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خص بالذكر أهذه المذكرة وو من بعيد في اتمام أاشكر جزيل الشكر كل من ساعدي من قريب 

كما أتقدم بخالص الشكر   الي   العمل لإتمامو السند  نوال، على الدعم النفسي الزميلات و الصديقات  نبيلة،

 . التقني في الإعلام الآلي " عبد الكريم  " محمد أكلي "   

 نال شرف مناقشتهم لبحثي المتواضع،أعزاء اللذين سلأساتذتي األى إتقدم بخالص شكري أكما 
 فلكم الشكر والعرفان.

 تمام هذا العمل.لإستاذة المشرفة لألى اإتقدم بالشكر أ

سة مصلحة الموارد البشرية بالمؤسسة المستقبلة يئمنون رألى السيدة إلص الشكر اتقدم بخأكما 

 التسيير العقاري لولاية البويرة التي قدمت لي يد المساعدة و حسن الاستقبال."ديوان الترقية و 



 
 لى روح والدي الطاهرة رحمه اللهإ

 عمرها طال الله فيألى الوالدة الغالية إ

، غيلاس ،سلام، ساميإ، سيمو ، سعيدخوتي إو  المشاكسة ياسمين ختيألى إ
 عائلتي أفرادوجميع 

 كلورفيقة الدرب نوال و  ، مي الثانية، الغالية لويزةأحباب كنزة ء و الأصدقالى الأإ
 و بعيدأمن ساهم في نجاحي من قريب 

 



 مةامقدمة ع
 

 أ
 

 مقدمة:

ت اقن علاأذلك دة تنظيمه، اعا  و لعمل اتنظيم  تبرز ضرورة عندما العملت اقلحديث عن علاا يبدأ
ت لاالحارئة و الطا الآثاروز اجتي لذيادي اقتصلاالتنظيم اباعتبار  حدود المؤسسةفي و لعمل تنما
لتسلسل العمل و ا وتيرةو ، بالتأهيل، الترقيةلمتعلقة اخلية الدات ار القر اذ اتخالعمل و اتنظيم ف ،ئيةاستثنلاا
ت في اوضاللمف امنطلق اهان يكون محتو أت يمكن ار القر اكل هذه  ا،جور وغيرهلأاو لعمل اصب الهرمي لمنا

لحديث عن ا وبالتالي يمكننا .جورلأاق في اتفا ات من بينهالمؤسسامجموعة من و ألمؤسسة امستوى 
ص الخام النظات تنظيمه و ار ال قر خلا لعمل منارب  وألمسير اسلطة  تظهر العمل عندمات اقعلا
 .لمؤسسةاب

داخلها والذي  الإنسانيالسلوك  عن مباشرة وبالحديث عن المنظمة فانه لا يمكن اغفال الحديث
والعنصر  الأهملدراسة نظامها، فالمورد البشري وسلوكه يبقى  الأساسيالمؤشر  تطورها و أساسيعتبر 

وبالتالي تؤثر على المنظمة ككل، فالسلوك  ،فيه تأثرالفعال الذي يجب دراسة المسببات والمؤثرات التي 
، باعتبار هذا الفهم يؤثر على نواتج بحاجة لفهم بعضهم البعض الأفرادالتنظيمي يستدعي الدراسة باعتبار 

يساعد على تفسير السلوك الإنساني والتنبؤ به والسيطرة عليه إن  دوره، فهودرجة كبيرة وهنا يبرز العمل ب
 أمكن الأمر.

ر اطلإامثل ت احدهما ،جانبيلى اهذا تقسيمه  استنال موضوع در من خلا اولناح نانإف اوبهذ
 :أساسيةفصول  ثلاثةعلى  احتوى أينسة النظري للدر المنهجي و ا

لموضوع ار اختياب أسباذكر  لسة من خلاالمنهجي للدر انب الجان فصل متعلق باول كلأالفصل اف
شكاليةسة الدر اف اهدأو   سة.النظرية للدر اربة اللمق وصولاوفرضيات الدراسة سة الدر ا وا 

 نشأةتطور وعوامل ن حول الذي كاو  ول منهالأالمتغير اسة الدر اني من الثالفصل افي حين مثل 
لتعرف ا اسة وكذالدر الى تمهيد حول إفيه  اتطرقنلذي افي التنظيم وماهيته وأهدافه وأشكاله  لعملات اقعلا

 أهداف هو وأشكال، ثم ماهية التنظيم منظور التشريع الجزائري لهاو  علاقات العمل وعواملها نشأةعلى 
 .الفصل خلاصة وأخيرا

دراسة  وأهداف أهميةن حول اكلذي اسة و الدر اني من الثا لمتغيران الث بعنو الثالفصل ان اوك
 اولناوحلى تمهيد للفصل إفيه  الذي تطرقنا واهم محدداته وعناصره وابرز رواد نظرياته لتنظيميالسلوك ا



 مةامقدمة ع
 

 ب
 

دراسة السلوك التنظيمي ثم محدداته  وأبعادوعناصر  وأهميتهادراسة السلوك التنظيمي  أهدافعرض 
 .لخص شامل للفصلومالأخير رواد نظرياته الداخلية والخارجية وفي 

ثة لى ثلاإوره ده بالذي قسمناني الميدالتطبيقي و انب الجاو سة هالدر اني من الثانب الجان اوك
 في:سية متمثلة اسافصول 

نية المكانية و لزمات لاالمجال نية من خلاالميداسة الدر ات لاافيه مج الذي عرضنابع الر الفصل ا
لسلوك الرسمية و العمل ا تاقولى حول علالأالفرضية امس متعلق بمحتوى الخالفصل ان اوك ،لبشريةاو 
رفاقها لتنظيمي ا فصل تم و خير هلاادس و السالفصل اليكون بذلك  ،الفرضيةج استنتاو  تت وتحليلاانابيبوا 
لسلوك اء و لزملاالرسمية مع اغير لعمل ا تاقعلالمتعلقة باة نيالثالفرضية امحتوى  فيه إلىلتطرق ا
 نية.الثاللفرضية  واستنتاجت لتحليلاات و انالبيابدوره به ارفقنالذي او  لتنظيميا

 سة.الدر افي  لمعتمد عليهااجع المر ائمة اسة وقاتمة للدر اسة وخامة للدر العائج النتا ابعده اوعرضن
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 سباب اختيار الموضوع:أ .1

 سباب الذاتية:لأا

 .الرغبة في معرفة موقع علاقات العمل في المؤسسة الجزائرية ومايترتب عنها من سلوكات -
 .موضوع علاقات العمل وتقديم تحليل متواضع حوله أهميةالشعور بمدى  -
 .نبض المنظمات وربطه بالعلاقات داخل المؤسسة الإنسانيالسلوك  اعتبار -
 محض. سوسيولوجيالموضوع موضوعا  اعتبار -
 .بينهما التأثرو  وكيفية التأثير والسلوكاتالميل الشخصي لموضوع العلاقات  -

 الموضوعية:سباب لأا

لعلاقات العمل والسلوكات النابعة عنها داخل المؤسسة وما يحيط بها  وسيكولوجيتحليل القيام ب -
 التقدم الحاصل والتنوع في الدراسات المتعلقة بميدان العمل والتنظيم. إطار فيمن بيئة خارجية 

 ومنهجيا.قابلية الموضوع للدراسة والبحث معرفيا  -
 .محاولة دراسة وفهم السلوك و اهم المؤثرات التي تحدده  -
 مية الموضوع:أه .2

التنظيم وبدراسة السلوك والعلاقات السائدة في المنظمة يتم  هم عناصرأاعتبار المورد البشري 
عات وبالتالي اللاتصالات والمفاوضات وحل النز  وأعمق أوسعتقنية تتيح فهما  أساليب إلى الوصول

الحاجة الملحة  إلى بالإضافةالعاملين ودرجة تعاونهم وتهيئتهم للتغيير والتطوير  تجاهاتاالتعرف على 
مرا ضروريا أو منظمة صار أمؤسسة  أيلمعرفة نوع العلاقات في العمل باعتبارها نشاط حيوي داخل 

لايمكن تغاضي النظر عنه وذلك يعود للتغيير الكبير الذي حدث في المجتمعات الحديثة ومختلف 
 .باختلاف مجالاتها  يرو التطور الكبالاقتصادية  أصعدتها

والمعاهد  تالمزيد من الاهتمام في الكليا ىنه يلقأإلافعلى الرغم من قدم هذا النوع من العلاقات 
 .ها الداخلي والخارجي على حد سواءثر في نجاح المؤسسة وتعاملها مع جمهور أالعلمية لما له من 

توثيق الصلة بين الجمهور الداخلي والخارجي في  إلىيهدف اتصاليفعلاقات العمل تعتبر وسيط 
 الصلة داخل المؤسسة بينوهذا ما يستدعي ضرورة دراسة السلوك التنظيمي وذلك لتعزيز  ،المؤسسة
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 المؤسسة أهدافواستخدامه لصالح  بحيث نستطيع التنبؤ بسلوكهم ومحاولة ضبطه والإدارةلعمال ا
 ط المهنية .وبالتالي استمراريتها والتقليل من الضغو 

 البحث: هدافأ .3

الروابط الاجتماعية والتفاعلات التي تجمع كل من العامل والهيئة  إلى التطرق إلى يهدف هذا البحث
بحيث  ،طرق التفكير...الخ ،القيم ،لى مجموعة من التصوراتن هذه الروابط تشتمل عأالمستخدمة بحيث 

الاتصالات السائدة  نزاعات العملوانساق،التضامن، تسمح بتشكيل صور ذات معاني تتمثل في بيئة العمل
مؤسسة معرفة الدلالات التي تحملها علاقات العمل داخل ال إلىكما تهدف هذه الدراسة، المؤسسةداخل 

الكشف  إلىبالإضافة.نوعية السلطة ،الاجتماعية والمهنية للعمل ،الظروفانطلاقا من معرفة جو العمل
ة لعلاقات العمل ومحاولة الكشف عن الاتصالات المعتمدة داخل المؤسسة عن الطبيعة التضامنية والنزاعي
العاملين  أداءعلى  وتأثيرهوالوقوف على حيثيات هذا السلوك  الإنسانيوربطها بالتعرف على السلوك 

 بصفة خاصة والمؤسسة بصفة عامة.

 شكالية:لإا .4

 ،كل فرد له علاقة بالمنظمة واجبومن ثم  في المجتمع من خلال التنظيم الفاعلينتتحدد مكانة 
من وجود  الأساسيفالهدف  ،مبني على تعدد الفعاليات الأولىبالدرجة  اجتماعي وعليه فهو بناء

ن تصميم أم اقتصاديا حيث أ كاناجتماعيا  ،نها تسعى لتحقيق هدفهاأنواعها أالمنظمة بمختلف 
 ئهااحتواو  ،جلهأت من أنشأطبيعة الهدف الذي التنظيمية يخضع لاحتياجاتها و هياكلها الرسمية و 

 يضفي عليها الطابع الرسمي الاجتماعي الذي جعلها تخضع للتنظيمعلى موظفين عاملين بها ت أيضا
 (1)دوار اجتماعية تنظيمية " أو  كأوضاعفراد لأيعتبر " تلك العلاقات المضبوطة مسبقا بين ا لذيو ا

 إلى أدى ،لكو ظهور بعض المشكلات المرتبطة بذن هذا التوسع في عملية التنظيم و شمولها أكما 
 أمثال من خلال دراسات امبريقية أومن خلال تنظيرات مثالية  ءسواظهور مفكرين و باحثين حاولوا 

كذا المعاملات  ،التوظيفاتسم بالرشد والعقلانية في طريقة  الذيرائد النموذج المثالي  ماكس فيبر
ن نظريته لم أإلاوتحقيق الكفاءة و الفعالية التنظيمية بعيدا عن العلاقات الشخصية و الذاتية  الإدارية
 أهملتها نأ إلاقرب للتطبيق لأعلى الرغم من التماسها للواقع و ا ،في التنظيم بشكل عام الأسمىتكن 

                                                           
من جامعة منتوري  أطروحة دكتوراه ،الجزائريةالعمل والتعلم الثقافي للمؤسسة الصناعية  علاقات، منية. غريب 1

 .62 ، ص6002-6002قسنطينة، تخصص علم الاجتماع والديموغرافيا ،
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نتائج الهاوثورن  أثبتتهو ذلك بعد ما في التنظيمات  أساسيكان له دور  الذي الإنسانيالجانب 
التون  الأصلبقيادة عالم النفس الاسترالي  الإنسانيةة العلاقات سطار مدر إتحت مريكية لأا

تلك عبر "عن ي الذي موازي للتنظيم الرسمياثبت وجود تنظيم  الذي.(ELTON MAYO)مايو
، وهي علاقات إقامتهاو والاجتماعية المتنوعة التي ينشئها العمال ويستمرون في العلاقات الشخصية 

او تقيمها بصفة مباشرة، ولكنها تنشا وتستمر بسبب العمل، وبسبب وجود العمال  الإدارةلا تخططها 
لذا فقد تجلت دراستنا في الدراسات التي قدمها بحيث تعتبر (.1)"في امكنة واحدة او متقاربة...الخ 

في نظريته ل الاسترالي او حيث ح ،بالإنسانوالاهتمام  التسييرفكر ول نحو تطور لأالخطى ا أبحاثه
صبح العالم أفإظهار أهمية الجانب الإنساني هم المستخدمين في وقتنا الحالي ت تصبحأي للتسيير الت

هدافها أهمية هذه العلاقات بتركيزها في أنسانية لإفيه كقرية صغيرة بحيث بينت مدرسة العلاقات ا
 الإنتاجتحفيزهم على  إلىإضافةداخل محيط العمل فراد و المجتمعات لأعلى تنمية روح التعاون بين ا

المتمثلة ،الإنتاجيةالمحددة للكفاءة  الأساسيةو هو احد العناصر  الإنسانيمبادئ السلوك  إغفالدون 
، لأهميتهلك نظرا ذو  الإدارةالاجتماعي المفتوح بين العمال و  التفاعل،تبادل المعلومات،الاتصالاتفي 
دارة في لإنتاجية و ذلك باشتراك العاملين و االإلتحقيق  الأمثل الأسلوبن الديمقراطية هي أيرى  كما

 .فراد و ربطها بالعلاقات الاجتماعية لأتحمل المسؤولية لتنظيم علاقة تنشا بين مجموعة من ا

عبر  وتحولات كبيرة قد عرفت تطوراالجزائرية  المؤسسة العمومية الاقتصاديةن أوباعتبار 
فاق مستقبلية يميزها التحول آمشرفة على  نلآاوهي  ،وما بعدهاما قبل الثمانيات  مرحلتين بارزتين،

وبذلك يعتبر عصب المؤسسة،  الذيالعميق والمستمر للمحيط مما يلزم عليها الاهتمام بالمورد البشري 
همية أمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية البويرة تعتبر من بين هذه المؤسسات التي لا تقل  فان
 . كماالتسييرو  عائد للدولة مع استقلالية مالها رأسمالها مؤسسة تجاريةوالتي تعتبر  الأخرىالمؤسسات  عن

العمومي كونها الوظيف قانون لتجاري تخضع ة ذات طابع صناعي و مؤسسة عمومي بأنهايصطلح عليها 
تسهم في تنمية المجتمع وبناءه وبالتالي تنظيمها ونجاحها و حسن تسييرهما ينعكس على المجتمع ككل 

ن تكون هياكلها وفروعها منسجمة مع أهمية بالغة مما يقتضي أكون موضوع السكن يشغل  إلى بالإضافة
دون  جماعيةم أفردية أم رسمية كانت فيها الوظائف التي تؤديها وهذا يعود لطبيعة العلاقات السائدة 

بالحديث عن العلاقات لايمكننا نشا علاقاته كذلك داخل المؤسسة و ي تذالجانب غير الرسمي ال إغفال

                                                           
 402، ص4821، بدون طبعة، النهضة العربية، القاهرة، ، معجم المصطلحات التنظيم والإدارةكمال محمد علي-1
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الذي يستدعي و  1المنظمة"داخل  الإنسانيالسلوك "الحديث عن السلوك التنظيمي والذي نقصد به  إغفال
هذا الفهم على  لتأثيرعضاء المنظمة لفهم بعضهم البعض و ذلك أكل  بحيث يمس لأهميتهظرا الدراسة ن

به والوقوف على مسبباته  أعلى التنب و ذلك بتفسير هذا السلوك والقدرةداء المنظمة أنواتج العمل و 
و غير الرسمية محددا سياسيا السلوك أوالسيطرة عليه وهذا ما يجعل العلاقة بين علاقات العمل الرسمية 

 .داخل المنظمة الإنساني

 فانه توجب علينا طرح التساؤل التالي: الأساسوعلى هذا 

 ما مدى تأثير علاقات العمل في السلوك التنظيمي؟ 

 التالية: الأسئلةوالذي تفرعت منه 

  تساهم علاقات العمل الرسمية في ضبط السلوك التنظيمي؟هل 
 كيف تؤثر علاقات العمل غير الرسمية بين الزملاء في السلوك التنظيمي ؟ 

 وبناءا على ذلك فان الدراسة الحالية جاءت وفق الفرضيات التالية:

 فرضيات الدراسة:

 التنظيمي. تساهم علاقات العمل الرسمية في ضبط السلوك -
 الزملاء في السلوك التنظيمي.بين تؤثر علاقات العمل غير الرسمية  -
 حديدالمفاهيم:ت .5
ية، وتملك ما يوجد في الطبيعة فعالية غرضية يهدف الى انتاج القيم الاستعمال" يعرف بانهالعمل:  -

 2"اجل اشباع مطالب الانسانمن 
العقلية والحركية ، والذي يبذله الانسان لتلبية حاجاته الذي يمزج بين المهارة هو الجهد الابتكاري " -

 1المختلفة لتحسين وضعه المادي والاجتماعي"

                                                           
،  6002،  1، ط   المفاهيم ، النظريات التطبيقات السلوك التنظيمي واخرون ،  الطلجمعبد الغني   عبد الله بن 1

 .20ص

الطبعة الأولى، تحرير طوني بينيت  ،مفاتيح إصلاحية جديدة، معجم مصطلحات الثقافة والمجتمع، طوني بينيت واخرون2
 .940-908، ص6008/6040لورانس غروسيسرغ، ميغان موريس، ترجمة سعيد الغانمي، 
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 التعريف الاجرائي:  -
ونقصد بالعمل ذلك الجهد العضلي والفكري الذي يقوم به الانسان من اجل تحقيق هدف معين 

 يعود عليه بالنفع.
 : علاقات العمل -

الاستخدام وهي تشمل تبعا لذلك العلاقات بين العمال  بسبب وتنمو" هي العلاقات التي تنشا 
وبعضهم البعض وبين رؤسائهم ومديريهم و كذا علاقتهم بالمنشاة التي تستخدمهم، كما اشمل 

العمل والهيئات و  أصحابالمنشاة و نقابات العمال وبين  إداراتبمعناها الواسع العلاقات بين 
 .2الحكومة"

 المجتمع  وتشمل كل العلاقات التي تنشا بين جميع الفئات داخل المصنع  بأنهاكما يعرفها علي غربي " 
 .3الذي يوجد فيه"

 :الإجرائيالتعريف  -

  .والهيئة المستخدمةعلاقة العمل هي كل رابطة تجمع بين العامل 

 علاقات العمل الرسمية:

لتي يقوم بها الافراد حسب توزيع المسؤوليات للأعمالاهي تلك العلاقات والمستويات الادارية " 
 4المهام والوظائف" بأداءوالواجبات بطريقة تسمح 

هي تلك " العلاقات التي تحكم العاملين ويتم بموجبها ايجاد هيكل تنظيمي ووسائل اتصال بين 
 5مستويات المنظمة المختلفة وتحديد السلطات والمستويات لكل منهم"

 
 

                                                                                                                                                                                     
، الطبعة الأولى، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، دليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعملناصر قاسمي،  1

 .89، ص6044
 .622، ص4822، بيروت، مكتبةلبنان، 4،طمعجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةاحمد زكي بدوي: 2
 ، ص4828القاهرة،  الاجتماع، جامعة، رسالة دكتوراه، معهد علم المصنعالعلاقات الصناعية في مجتمع علي غربي، 3

99. 
 4 كمال محمد علي، معجم مصطلحات التنظيم والادارة، بدون طبعة، القاهرة، دار النهضة، العربية، 8811، ص801.

 5كمال محمد علي،نفس المرجع، ص808.
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 :الإجرائيالتعريف 

تلك الصلات الرسمية التي يترتب عنها الاحترام للتسلسل الهرمي وتوزيع السلطات ومسؤوليات  هي
 العاملين بهدف تنفيذ سياسات العمل في المؤسسة والتطبيق الكلي للقواعد التنظيمية.

 علاقات العمل غير الرسمية:-
ويستمرون في إقامتها  هي تلك العلاقات الشخصية و الاجتماعية المتنوعة التي ينشئها العمال "

وهي علاقات لا تخططها الإدارة و لا تقيمها بصفة مباشرة ولكنها تنشا و تستمر بسبب العمل 
 .1وبسبب وجود العمال في أماكن واحدة أو متقاربة"

تلك العلاقات التي تنشا عفويا في ضل التنظيم  أنهاتعرف علاقات العمل غير الرسمية على " 
 .2"الرسمي

 الإجرائي:التعريف 
والاعتبارات الخاصة بالافراد والتي لا تظهر للعلن لدوافع لهي تلك العلاقات التي تنشا نتيجة 

 وانما تكون تلقائية تنبع من احتياجات الافراد العاملين في المنظمة لبعضهم البعض.
 :السلوك التنظيمي -

تصرفات الناس عندما يعرف السلوك التنظيمي على انه: "نمط خاص من السلوك الانساني يميز 
 3يكونون اعضاء في اي تنظيم وهو سلوك مختلف عن تصرفاتهم خارج اطر تلك التنظيمات"

كبير على سلوك وتصرفات  تأثيركما يعرف ايضا انه" دراسة سلوك واداء العاملين في المنظمة لها 
 4العاملين، ومن ثم انتاجيتهم "

 :الإجرائيالتعريف 

اسلوب تفكيرهم وشخصياتهم دوافعهم  ذالك يشمل و فهم سلوك العاملين في المنظمة و دراسةنه إوعليه ف
و مجموعات تفاعل هذا كأفرادممارستهم  لكاوكذوقيمهم  اتجاهاتهمالوظيفي  رضاهمإلىبالإضافةللعمل 

 .كل من العاملين و المنظمة في نفس الوقت دافهأالسلوك مع المنظمة و ذلك لتحقيق 
                                                           

 1علي محمد منصور، مبادئ الادارة   الأسس و المفاهيم، مجموعة النيل العربية ، القاهرة ، ط 4 ، 4888 ،ص 492.
، 1، طبعةالمختلفة المنظماتفي  والجماعي الفردي الانساني للسلوكدراسة -التنظيمي السلوك، القريوتي قاسمد محم2

 .80، ص3002 الاردن،دارالشروق، عمان، 
 .88ص، نفس المرجع، القريوتي قاسم محمد3

 4صلاح الدين عبد الباقي، مبادئ السلوك التنظيمي، بدون طبعة، الدار الجامعة، الاسكندرية، مصر، 3002، ص28 ⁰
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 الدراسة وكيفية اختيار العينةات المنهج وتقني .2
 :منهج الدراسة 
 تعريف المنهج: -

هو الذي  بطبيعة الموضوع، فالموضوع أساساالباحث لمنهج الدراسة وتوظيفه يرتبط  إتباع إن
دراسة، حيث نجد أن معظم علماء المنهجية لمنهج أو المناهج الملائمة لعلى الباحث نوع ايفرض 

غة من اجل االمنهج هو: " عبارة عن طائفة من القواعد العامة المصيتفقون في تعريفهم على أن 
 .1الوصول إلى الحقيقة في العمل أو الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسته لاكتشاف الحقيقة"

هدفه المنشود الذي حدده في بداية  إلى " الطريقة السليمة التي يعتمدها الباحث للوصولأيضاهو  و 
 2بحثه"

الكشف عن  إلىعلى ذلك وبحكم ان دراستنا لابد لها من المنهج الذي يمثل الطريق المؤديوبناءا 
ها الرسمي وغير الرسمي يالحقائق المتعلقة بموضوع الدراسة والذي يبحث عن تأثير علاقات العمل بنوع

ووصف  تحليلى لعج الكيفي )الوصفي( والذي يعتمد المنه إتباعإلىفي السلوك التنظيمي فانه ارتأينا
 ''نهأعلى  إذنكثر ملائمة للواقع الاجتماع كسبيل لفهم ظواهره و استخلاص سماته فيعرف لأالظواهرا

اسلوب من اساليب التحليل والمرتكز على معلومات كافية ودقيقة عن ظاهرة او موضوع محدد من خلال 
فترة او فترات زمنية معلومة وذلك من اجل الحصول على نتائج علمية ثم تفسيرها بطريقة موضوعية وما 

 .3ينسجم مع المعطيات الفعلية"

موقف  أوئق راهنة، متعلقة بظاهرة طريقة منتظمة لدراسة حقا يضا على انه "أ و يعرف
على  وآثارهاالتحقق من صحة حقائق قديمة  أومعينة، بهدف اكتشاف حقائق جديدة  أوأفرادأوأحداثأوأوضاع

انه طريقة لوصف الظاهرة  إلى بالإضافةالعلاقات التي تتصل بها وتغيرها وكشف الجوانب التي تحكمها 

                                                           
  ، 4889الجزائر، ، لجامعيةا لمطبوعات اديوان، طبعة بدون، البحوث عداد طرقالبحثو  مناهجا، واخرون وشبوح مارع1

 . 84ص

، مذكرة الإبداعي للعاملات في المشروعات الصغيرةبيئة العمل وانعكاسها على التفكير ايناس احمد علي السليمي، جودة 2
 .2، ص6049دكتوراه في الفلسفة، تخصص السن وادارة منزل، جامعة ام القرى بالمملكة العربية السعودية، 

 
، ، دار وائل للطباعة و النشر6، ط: منهجية البحث العلمي القواعد و المناهج والتطبيقاتعبيدات محمد واخرون 3

 .10ص
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خضاعهالومات حول المشكلة وتصنيفها و تحليليها وتصويرها كميا عن طريق جمع المع المدروسة  وا 
 1"للدراسة

استعمالا في علم الاجتماعونحن في دراستنا الحالية بصدد وصف  الأكثركونه وبهذا فقد اعتمادنا عليه
 لا. أمله ضابطا  كانأنالرسمية و غير علاقات العمل الرسمية  إطاري في السلوك التنظيم

 :تقنية الدراسة 

و ما يسمى بموضوع الدراسة وبنائها في سياقها الطبيعي فقد كان علينا أفهم الظاهرة  لأجل
،بحيث يختلف استخدامها دوات لتحديد دقيق لمتغيرات الدراسة و نتائجهالأالاعتماد على مجموعة من ا

تتلائم مع طبيعة البحث ونوعية الظواهر  أنهابكيفيات قد تكون مختلفة والمهم  لأخروامن بحث 
والتي تمكن الباحث للدراسة  أداةو أمن تقنية  وأكاديميي بحث علمي ألايخلو و بالتالي  ،المدروسة

والتي بيانات تخدم الدراسة الحالية لىمن معرفة واقع دراسته ميدانيا وكذا التحصل والوصولإ سواء
هي مجموعة مؤشرات يمكن عن طريقها اكتشاف ابعاد موضوع  ": بأنهاف يعر في الاستمارة و التتمثلت

عن طريق الاستقصاء التجريبي، وهي وسيلة الاتصال الرئيسية بين الباحث والمبحوث،  الدراسة
 2."التي تخص القضايا التي معلومات عنها من المبحوث الأسئلةوتحتوي على مجموعة من 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .10ص ،والنشر للطباعة وائل دار ،6ط ،والمناهج والتطبيقات القواعد العلمي البحث منهجية: واخرون محمد عبيدات4  
 عين امليلة التوزيع ،  النشر وو  الهدى للطباعة طبعة، داربدون  ،الاجتماعيةمنهجية العلوم بلقاسم سلطانية   واخرون،  6

 .422 ، ص6001، الجزائر ،
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اما وشيوعا في البحوث جمع البيانات استخد أدواتكثر أ الاستمارة هي من"يضا أعرف كما ت
وأيضا ، داة من مزايا على مستوى الجهد و الوقت و التكلفةلأبسبب ما تحققه هذه ا ، وذلكالاجتماعية

 أوفرمعلومات  لىتقنية الاستبيان من اجل الوصولإ إتباعنه تم إوعليه ف1حصائيا"إمعالجة بياناتها  سهولة
 والتي جاءت على المنوال التالي: ،عدد معتبر من المبحوثين إلىوالتي توصلناللدراسة 

 الشخصية.لبيانات ضمن اتت :الأولالمحور 

 .حول علاقات العمل الرسمية أسئلةضمن تت :  الثانيالمحور 

 .حول علاقات العمل غير الرسمية أسئلةضمن تت :الثالثالمحور 

 .حول السلوك التنظيمي أسئلةضمن ت: تالمحور الرابع

  عينة الدراسةو مجتمع البحث: 
عامل موزعين حسب مختلف المصالح والمهام في مؤسسة ديوان 480يتكون مجتمع بحثي من 

 .الترقية والتسيير العقاري لولاية البويرة
 إذمن هذا المجتمع  المأخوذةعلى العينات  أساسااجتماعية تعتمد  ظاهرة أومجتمع  أيدراسة  إن

تربوية ذلك لان العينة المنبع  أو فسيةن أومشكلة اجتماعية  أيةانه بدون عينة لا نستطيع دراسة 
"  أنها علىالتي نحاول التعرف عليها والتي تعرف  والأسبابنعرفها  أنللمعلومات التي نريد 

قد تكون صحيحة وقد تكون  أنها، مع العلم صورة مصغرة عن مجتمع الدراسة الذي انتزعت منه
ومن لأخر ولكن تختلف العينات من مجتمع ،2مشوهة نسبيا وقد تكون ممثلة فعلا تمثيلا صحيحا"

تكون  أنوذلك باختلاف المكان والزمان ونوع الدراسة والذي يعني الباحث من هذا  لأخرىمشكلة 
من تعميم  أيضاالذي يمكننا  الأمرالعينة ممثلة وموافقة لجمع الدراسة في الميزات والخصائص 

 بطريقة عشوائية بسيطة ختيارهاانه تم إجل ذلك فأومن بعد التقنية،  إليهاالنتائج التي نتوصل 
"يختار افراد العينة بشكل عشوائي 2والتي كانت مناسبة لموضوع بحثي ومنهج الدراسة فمن خلالها
اي يكون لكل  لغيره عند الاختياربحيث يعطي لكل فرد من المجتمع نفس الفرصة التي تعطى 
 20 تمثلكانت  والتي المجتمع.ي نصيب واحتمال ان يسال ويستجوب مساويا لنصيب اي فرد ف

                                                           

 
 .111، ص1991، الجزائر، المطبوعات الجامعية ، ديوانبدون طبعة، البحث العلمي ومناهجه وتقنياته، عمرمحمد زياد 1

 192، نفس المرجع، صواخرونفضيل ديلو 2  

1 مروان عبد المجيد إبراهيم، أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الاجتماعية، الطبعة الأولى، مؤسسة الوراق، عمان، 

.161ص  
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ت نظرا لخروج بعض العمال في عامل وهذه العملية جاء 480من المجموع الكلي الذي كان 
جمالي الموزع اما استمارة فقط من العدد الا20استرجعت  ولذلكالوطن عمل خارج وبعثات عطل 

 الاخرى لم يتم استرجاعها.
 الدراسات السابقة: .7

من قبل ليها إفكرة ونظرة عامة عن النتائج التي تم التوصل  إعطائناتساهم الدراسات السابقة في 
الموضوع والتماس زوايا الدراسة  إثراءوالتي مكنتنا من  إليهاهم الجوانب التي تطرقوا أالباحثين وكذاتبرز 

 يضا دعما للدراسة.أوالتي تمثل 

 لمحليةا اتالدراس: 
 الدراسة الاولى:

"غريب منية" بعنوان "علاقات العمل والتعلم الثقافي بالمؤسسة الصناعية الجزائرية" الدراسة الميدانية 
شهادة دكتوراه علوم في ، اطروحة مقدمة لنيل -قسنطينة–بجامعة منتوري -عنابة-بمركب اسميدال

يموغرافيا، السنة قسم علم الاجتماع والد علم الاجتماع، كلية العلوم الانسانية والعلوم الاجتماعية
 .6002-6002الدراسية 

تتمحور هذه الدراسة حول علاقات العمل والتعلم الثقافي في المؤسسة الصناعية مشكلة البحث:
 صادية للمؤسسة الصناعية الجزائرية.على الاهداف الاقت وتأثيراتهالجزائرية 

في المؤسسة الصناعية  ما العلاقة الموجودة بين علاقات العمل والتعلم الثقافيالتساؤل الرئيسي:
 حيث يندرج من التساؤل الرئيسي اسئلة فرعية وهي: ؟الجزائرية

 ما هي علاقات العمل؟ 
  وتطورت علاقات العمل بوجه عام وفي المؤسسة الصناعية الجزائرية بوجه خاص؟ نشأةكيف 
 ما هي خصائص ومميزات علاقات العمل؟ 
 ما هو النزاع او الصراع واهم الاطراف الفاعلة فيه؟ 
 ما هي اليات وميكانيزمات فض او حل النزاعات داخل المؤسسة الصناعية؟ 
 ما هو التعلم الثقافي؟ 
  ومؤشراته داخل المؤسسة؟ما هي عناصره 
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 كيف تغير مضمون التعلم الثقافي لدى العمال في المؤسسة الصناعية؟ 
  الصراع الاجتماعي داخل المؤسسة الصناعية على علاقات العمل ومضمون التعلم  تأثيرما هو

 الثقافي لدى العمال؟
  احل التسيير الثقافي لدى العمال عبر مختلف مر  ومضامين التعلمكيف تطورت علاقات العمل

 الاقتصادي التي مرت بها المؤسسة الصناعية في الجزائر؟
  التي عاشتها المؤسسات الصناعية  الاقتصاديةمن الاصلاحات ما هو موقع علاقات العمل

 ؟الجزائرية
  علاقات العمل ومستوى التعلم الثقافي لدى العمال على الاهداف الاقتصادية في  تأثيرما هو

 ي الجزائر؟المؤسسات الصناعية ف
  تطور علاقات العمل ومستوى التعلم الثقافي لدى التكنولوجية على  تأثيرالتأثيراتما مدى 

 داخل المؤسسة الصناعية الجزائرية؟العمال

 منهج البحث:

يل، والمرتكز على معلومات لاعتمدت في دراستها على المنهج الوصفي لانه اسلوب من اساليب التح
ودقيقة عن الموضوع وذلك من اجل الحصول على نتائج علمية تم تفسيرها بطريقة موضوعية وبما  كافية

 الفعلية.ينسجم مع المعطيات 

 اداة البحث:

والملاحظة التي تعتبر من اهم ادوات للبحث العلمي و مصدرا  الباحثة على دليل المقابلة اعتمدت
 رئيسيا للحصول على البيانات المتعلقة بموضوع الدراسة اعتمادا على حواس الباحث وقدرته على تحويل

 ما هو ملاحظ الى دلالات و معاني.ل

 نتائج الدراسة:

 توصلت الباحثة من ملال دراستها الى النتائج التالية:

  حوادث العمل والاخطار  الات واقتراحات العمال للإدارة خاصة في مجالفي ايصال انشغالحرية
 المهنية، مما يسهل عملية الاتصال بينهم.
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 وذلك عن طريق تدعيم الوحدات الانتاجية بالات واجهزة جد نمط التسيير والنمط التكنولوجي  تغيير
يؤكد على  برات متنوعة وثقافات واسعة، ممامتطورة، مع القيام بدورات تكوينية وتثقيفية لاكتساب م

العصر ولتجارب التسيير قريب جدا من الواقع المعاش ومسايرا لتطورات  ان المركب محل الدراسة
التي مر بها من التسيير الاشتراكي الى اعادة الهيكلة الى الاستقلالية ثم الخوصصة ودخول المختلفة 

 الشراكة الاسبانية مؤخرا.
 رابات مسجلة او خلافات بين اطراف علاقة العمل في فترة الشراكة مقارنة بالفترة او قلة حدوث اضط

والتي سجل فيها اضراب مدته  %400المرحلة الماضية ، والتي كان فيها المركب تابع للدولة بنسبة
 . 4882يوم حول التسريح الجماعي للعمال سنة 44

 ومختلف التشريعات العمالية الاخرى مع  80/44م رق التطبيق الفعلي والواقعي لقانون علاقات العمل
وجود مصلحة خاصة في المركب تسمى "مصلحة العلاقات العامة" التي تعتني وتهتم بتنظيم علاقات 

 العمل داخله مما يثبت ان علاقات العمل حاضرة تماما في المركب.
 تكن موجودة او حاضرة بقوة  ظهور و تفشي قيم ومعايير حديثة للتعلم الثقافي لدى العمال بالمركب لم

في المرحلة السابقة للشراكة، اهمها ثقافة الزمن والانضباط و الصرامة في العمل، ثقافة العمل في حد 
 ذاتها، ثقافة المؤسسة، الاتقان و الاخلاص في العمل ،تحديد المسؤوليات و المهام بدقة......

 الدراسة الثانية:
الاجتماعية والثقافية المحلية واثرها على السلوك التنظيمي للعاملين"، " بعنوان" القيم "العقبي الازهار

المصنع الجزائري نموذجا، دراسة ميدانية بمؤسسة صناعة الكوابل بسكرة، اطروحة مقدمة لنيل شهادة 
 .6008-6002دكتورة في العلوم في علم الاجتماع، فرع علم اجتماع التنمية، السنة الجامعية 

 مشكلة البحث:
. محور هذه الاشكالية حول القيم الاجتماعية والثقافية المحلية واثرها على السلوك التنظيمي للعاملينتت

تختلف عن تلك التي تنظم سلوك  العربية والتيالمجتمعات  في والمعايير السائدةالقيم  وكذلك منظومة
من  والتأثيراتضغوط للالافراد العاملين داخل المنظمات، فان احتمال ان تتعرض علاقات العاملين 

 ا.من راود أكثرهذه الاخيرة يصبح 
 :التساؤل الرئيسي

استنادا لطبيعة المشكلة المطروحة فقد وجهت هذه الدراسة مجموعة من الفرضيات التي هي عبارة عن 
 في:فرضية عامة والتي تتمثل 
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لاشراف السائدين بين تشكل عناصر البيئة الاجتماعية والثقافية المحلية الفاصلة اساس التعاون وا
 العمال داخل المصنع.

 التالية:حيث يندرج من الفرضية العامة الفرضيات الجزئية 
  تشكل المراكز الاجتماعية المنسوبة التي يشغلها اعوان التنفيذ المحدد الاساسي للتعاون السائد بينهم

 داخل المجتمع.
  لأسلوب الأساسييتحملها الرئيس تجاه مرؤوسيه الحدد  والأخلاقية التي الالتزامات الاجتماعيةتشكل 

 عليهم. إشرافه
  تنظيم يعكس نمط التعاون والاشراف السائدين داخل المصنع مراعاة العاملين للعادات والعرف في

 علاقاتهم المهنية.
 منهج البحث:

والمنهج المقارن واستخدم هذين المنهجين في  التحليلي استخدم الباحث في دراسته المنهج الوصفي
جملة من  لإجراءاخرى وكذلك اعتمد عليه اجتماعية و  ظواهرتحديد العلاقات بين عناصرها وبين 

 المنجزة.ن المراكز الاجتماعية الموروثة و الموازنات اهمها بين النظام الاسري ونظام المصنع وكذا بي
 :بحثاداة ال

للدراسة من اجل جمع البيانات الاساسية وذلك عن طريق المقابلة  كأداة استعمل الباحث الاستمارة
والتي تتعلق بمعتقدات واتجاهات المبحوثين وقيمهم ومعاييرهم وكذا انماط الشخصية للمبحوثين 

السلوك الخاصة بهم. وبالتالي يصعب الحصول عليها من خلا الملاحظة مثلا، لانها ترتبط بامور لا 
 تلاحظ بطبيعتها.

 عينة الدراسة:
اعتمد الباحث على عينة طبقية من اجل تحليل مجتمع البحث والكشف عن الخصائص و المتفاوتة 

 .بين افراده ووحداته
 

 توصل الباحث من خلال دراسته الى النتائج التالية:: الدراسةنتائج 
تعاون اعوان التنفيذ وتضامنهم فيما بينهم تتحكم فيه اساسا مراكزهم الرسمية والادوار المهنية التي ان -

 من اية اعتبارات اخرى يؤدونها، اكثر
ان الاسلوب الاشرافي للرئيس تتحكم فيه الى حد بعيد الالتزامات الاجتماعية التي يتحملها تجاه -

 منه مسؤولية ورسمية نحوه.أكثر مرؤوسيه 
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ان نمط الاشراف السائد داخل المصنع يعكس مراعات الرؤساء للعادات والتقاليد والاعراف السائدة -
 سيهم.في المجتمع لتنظيم علاقاتهم بمرؤ 

 لأشكال علاقات العمل في مؤسسة جزائرية دراسة سوسيولوجية"  " بعنوانقروي رفيق" الدراسة الثالثة:
الصراع في ضل الخوصصة، دراسة ميدانية بمؤسسة نقاوس للمصبرات باتنة، جامعة باجي مختار 

علم الاجتماع، تخصص علم اجتماع تنظيم  ، قسموالاجتماعيةو العلوم الانسانية الآدابعنابة، كلية 
 .6040-6008،السنة الدراسية  وعمل، اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه العلوم

 للأشكا حورت الدراسة حول علاقات العمل في مؤسسة جزائرية دراسة سوسيولوجيةتم :مشكلة البحث
ثار الكاملة الصراع في الخوصصة حيث تسعى لتشخيص واقعي لعلاقات العمل بعد حدوث الا

الكامل  الاندماجالعمالية التي تنشاة في ضل  من خلال معرفة طبيعة الصراعاتللتعاقد بين الاطراف
 .للمؤسسة الاقتصادية في مرحلة الخوصصة

 :التساؤل الرئيسي
   ما هي طبيعة علاقات العمل التي تميز المؤسسة في اطار الخوصصة ؟ وتندرج عنه تساؤلات فرعية

 المتمثلة فيما يلي:
  العمل وانعكاساتها على نوعية  وظروفما هي طبيعة العلاقات المهنية وللاجتماعية السائدة

 الانشغالات العمالية في ضل الخوصصة؟
  التي يلجا العمال لممارستها في ضل الخوصصة؟ما هي اشكال الصراعات العمالية 
 ما هي طبيعة المطالب العمالية ،وكيف يتم التعبير عنها في ضل الخوصصة ؟ 
  العمال في ضل الخوصصة؟ما هو الدور الذي تلعبه النقابة في الدفاع عن مصالح 

 منهج البحث:

اعتمد الباحث في دراسته على المنهج الوصفي في تحليل البيانات والاحصائي في تلخيص المعلومات 
المجمعة وتصنيفها الى وحدات وفئات وعوامل متغيرة خاصة من خلال الاعتماد على النسبة الحصية، 

 والنسب المئوية.

 اداة البحث:

، المقابلة الحرة، الوثائق الملاحظة  مجموعة من التقنيات المتمثلة في راسته استعمل الباحث في د
 والسجلات ،الاستمارة من اجل اثراء بحثه وتحليل نتائجه .
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 توصلت لدراسة الباحث الى النتائج التالية: نتائج الدراسة:

  الخوصصة كان ان انتقال المؤسسة من مرحلة الادارة المركزية في القطاع العمومي الى مرحلة
 ضد رغبة العمال الذين عارضوا بشدة هذا الامر.

  وجود تشابك للظروف الاقتصادية والسياسية التي عجلت باستصدار قرار خوصصة مؤسسة
نقاوس للمصبرات، هذه الرغبة الاقتصادية تمثلت في ضرورة  فتح اقتصاد السوق امام القطاع 

التحفيزية لجلب الاستثمارات الاجنبية، مع فتح سلسلة من القرارات الاقتصادية الخاص في اثر 
في هيكل الدولة الجزائرية ممثلة في وزارة رفع االقطاع الخاص المحلي ، او على مستوى 

المساهمات وترقية الاستثمارات ناهيك عن التدخلات المتتالية للمركزية النقابية التي توحي بانها 
لب العمالية بمختلف فئاتها على مستوى المؤسسة، جادة في تضامنها  ومساندتها لمشروعية المطا

النقابية اي تجرؤ على عصيان الاوامر السياسية التي  ، لكن ضمنيا لم يحدث للمركزيةلكن 
تعتبر شريكا سياسيا غير مصرح به تحت مظلة الدفاع عن مصالح الطبقة  لأنهاتتخذها السلطة، 

ية في الاستحقاقات الانتخابية، اين كانت تشكل ، ولنا ان نسترجع مواقف المركزية النقابالعاملة
 وعاءا انتخابيا لصالح السلطة.

  مجمل هذه الظروف كانت عوامل انت عوامل ساعدت على تبني و ما نهت اليه هذه الدراسة ان
العمال الاحتجاجات الجماعية واختيار الاضراب  للتعبير عن التذمر الذي بلغ حدا اقصى  ولمدة 

 اربعين يوما.
  اتضح ان الصراعات داخل المؤسسة مردها  4822كما استخلصت الدراسة الى انه بدءا من

لعوامل البيئة الخارجية، ومنه فان الصراعات لا يكون منشؤها البناء التنظيمي فقط بل حتي البيئة 
والتفاعل، وانجز عن هذا الاضراب تسريح  التأثيروتبادل الخارجية و المجتمع بحكم الامتداد 

 عي للعمال المحرضين.جما
 :التعقيب على الدراسات السابقة 

نمالم يكن بمحض الصدفة  "والثالثة"الاولى والثانية  ن تطرقنا لهذه الدراساتإ على  حتوائهالانظرا  وا 
سئلة الاستبيان وكذا احتوائها على نتائج مثلت أا بها في بناء نناستعمفاهيم ومتغيرات تخدم موضوعنا والتي

كما انهتجسد فيه نفس اتجاه دعما قويا فيتصميم هيكل الدراسة من خلال المحتوى النظري والتطبيقي 
صياغة فرضيات الدراسة التي  إلىالتيوجهتنا الأساسيةمنهجنا المتبع وعلى اثر ذلك فانه كان الركيزة 

 .)ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية البويرة( ان الدراسةحاولنا تجسيدها في المؤسسة ميد
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 النظرية:المقاربة  .2
"الاطار المرجعي الذي يوجه الباحث ويساعده في تحليل وتفسير الظواهر وربطها ذلك  تعتبر النظرية

بجميع نواحي  الإلمامحاطةو لإالصعب ا وبذلك فمن1بالسياق النظري والفكري الذي تدخل ضمنه"
والذي تتقاطع معه  الاستعانة بالنظريات التي تتوافق مع موضوع البحثالذي يتطلب  مرالموضوع، الا

يتحدث عن علاقات العمل  وبالتالي ولكون موضوعنا ،ومداخليهجل معرفة الخطوط العريضةأمن 
على الجانب غير الرسمي  وتركيزنا التنظيميعلى السلوك  نعكاسهاو والغير الرسمي  بنوعها الرسمي

 نه تم الاستعانة في دراستنا الحالية على :إف

 : الإنسانيةنظرية العلاقات 

كيفية التنسيق بين جهود الافراد المختلفين من خلال ايجاد جو عمل  الإنسانيةالعلاقات تمثل 
يحفز على الاداء الجيد والتعاون بين الافراد بهدف الوصول الى نتائج افضل بما يضمن اشباع رغبات 

 تجاربالتي مثلتها ث اعتبرتها نظرية العلاقات الانسانية يالافراد الاقتصادية والنفسية والاجتماعية بح
خر للعملية أمنحى  أعطىالذي  Elton Mayoالتي كان في مقدمتها رائدها التون مايو  والهاوثورنمصنع 
نه لا يعتمد أ،الوقتوضحت مع مرور أالعالية والتي  الإنتاج آلياتما قدم حول ن "أوالتي اثبت  الإنتاجية

نما،على الجوانب المادية للعمل فحسب الكبيرة في تحقيق  الأهميةنسانية لها إخرى أهناك جوانب  وا 
لىومن تم يجب النظر ،نتاج عالية إمعدلات  فهو الموجه ،نتاجيةلإهم عناصر العملية اأنه أعلى  فرادلأاا 

د افر لأا إلى ن ننظرأيجب  والتقدير....لذلك لا حتراملاانه موضع أحس أان والمبتكر والمنظم والفعال 
في علاقات اجتماعية مع نه كائن اجتماعي يدخل أبنما يوصف ا  خرين و لآنه يعمل بمعزل عن اأعلى 

همية البالغة في توجيه لأزملاء العمل والتي تنشأ بطريقة تلقائية ولها معاييرها وقيمها الخاصة والتي لها ا
الدراسات التي جاء بها التون مايو نلأنظرا  ن تطرقنا لهذه النظرية كانإوعليه ف2د والتحكم فيه"افر لأسلوك ا
ن المؤسسة تؤلف نسقا اجتماعيا تمارس فيه الجماعات غير الرسمية دورا حيويا ويجب أكافية  أدلةقدمت 

لىن ينظر أ حاجاته ورغباته واتجاهاته ومشاعره وانتماءاته ،نسانيا اجتماعيا إالعامل باعتباره كائنا  ا 

                                                           
 .19، ص6009، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر، علم الاجتماع والثنائيات النظرية التقليدية المحدثةعلي غربي،  1

 2حسين حريم وآخرين، أساسيات الإدارة، بدون طبعة، دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن ،4882 ،ص99.
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التصورية التي  الأدواتدائه لعمله واستخدام المدرسة لمفاهيم رئيسية كانت هي أالاجتماعية التي تؤثر في 
 1"استعانت بها في دراسة السلوك الاجتماعي الواقعي للتنظيمات.

النتائج التي  قرب لموضوع دراستنا والتي جاءت بالاعتماد علىلأوبهذا كانت هذه النظريةهي ا
 نجد:الإنسانيةنظرية العلاقات  إليهاتوصلت 

 الصناعييعود لها الفضلفي اكتشاف جماعة العمل داخل التنظيم  -
 قدمت تصور جديد للمصنع كتنظيم اجتماعي على عكس نظرية تايلور -
راء تلك وما يحدث من ج والإدارةنتائج تلك الدراسات عن وجود فجوى كبيرة بين العمال  أسفرت -

 2" الانعزالية من مشكلات في الاتصالات الرأسية عبر التدرج الهرمي للمستويات التنظيمية

علاقات العمل على السلوك التنظيمي" حيث أن لكل  تأثير"وعلى ضوء هذا يمكن تفسير موضوعنا 
و بالزملاء، في ذات أبالرئيس  سوآءاعامل بالمؤسسة سلوكا يتبعه وفق علاقة العمل التي تربطه 

والعمال  خرى، فالعلاقة الرسمية في دراستنا هذه حاولنا حصرها بين الرئيسالأو في المصالح أالمصلحة 
في ضبط السلوك التنظيمي ، كما أن  إسهامهافي حين حصرنا العلاقات غير الرسمية بين الزملاء ومدى 

تخلو من تكوين علاقات  نهاإمؤسسة اقتصادية تجارية فمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري باعتبارها 
وك التنظيمي للعامل في تلك المؤسسة عمل قائمة في الاتجاهين الرسمي والغير الرسمي والتي تهيكل السل

شكال الصراعات مع الزبائن بسبب تعاملها مع الفئة الدنيا من الطبقة الاجتماعية التي أالتي تعرف بعض 
ار يجلإجور السكنات الاجتماعية والمحلات العقارية ذات صيغة الدفع باأتواجها صعوبات في دفع 

ن يؤثر أالذي من شأنه  الأمرسسة لدعوى قضائية ضد المستفيدين هذا ؤ وبالتالي مما يستدعي رفع الم
ن يؤثر في أمر المتكرر بشكل يومي وبدون حل وسط من شأنه لأعلى السلوك التنظيمي للعمال وهذا 

 سلوك العمال.

 

 

                                                           
دارة الموارد البشرية، ص6 البليدة،جامعة المنظمة ونظرية التنظيماخرون، الفضيل رتيمي و 1  .62،مجلة التنمية وا 

 2الفضيل رتيمي و اخرون، مرجع سابق،ص 61.



 الفصل الأول                                                                الإطار المنهجي للدراسة
 

 

18 

 ماكسيميليان أيميل كارل يعتبر :  "البيروقراطي النظام Max weber 1920-1864فيبر ماكس-4
Karl email Maximilienne  علماء أهم ومن الألمان، الفلاسفة أهم من فيبر، ماكس باسم المعروف 

 ومن المعاصرة السيسيولوجيا رواد أهم من أيضا ويعد. السياسي والاقتصاد والإدارة والاجتماع القانون
 نموذجه في قام حيث 4" والتنظير بالتحليل السياسة وراء كثيرا انساق وقد الحداثة، انتقدوا الذين الأوائل
 بالإضافة الكفاية من قدر أعلى تحقيق اجل من وذلك المثالي للتنظيم وسمات خصائص مجموعة بوضع
 المنظمة للرقابة العامل خضوع ووجوب والخاصة العامة الموظف أعمال بين بالفصل العمل تقسيم إلى
 وعلاوة. راتب على حصوله حق فقط يملك العامل وان

 :"1115-1551( العلمية الإدارة) التقليدي الاتجاه Frédéric Taylor تايلور فريدريك -6
 في الأول الخط لعمال كمراقب حياته بدا. لها الروحي الأب عليه البعض ويطلق العلمية الإدارة رائد يعتبر

 المنهج طبق كما وأبحاث بدراسات قام للمهندسين، رئيسا أصبح أن إلى وتدرج والصلب الحديد مصانع
 نظريته في تايلور فان المعرفي رصيدينا من وانطلاقا.6"سنوات أبحاثه استغرقت( والتجريب البحث) العلمي
 الفرد على سلبي تأثير لها فكان للفرد والنفسي الإنساني الجانب وأهمل مطلقة بمادية الفرد مع تعامل
 الأداء، في العلمي الأسلوب كإحلال المبادئ من مجموعة على ركز كما ككل العمل بيئة وعلى

 .بالتساوي المسؤوليات وتوزيع العمل وتقسيم الدقيق التخصص

في عالم نفس أمريكي ولد  :1143المنهج السلوكي  Abraham Maslowأبراهام ماسلو -3
، نيويورك، اشتهر بنظريته تدرج الحاجات. بدا بدراسة القانون بالجامعة تحت تأثير والديه ولكن بروكلين

حيث حصل على الباكالوريا في wesseknes وسيكنسنس سرعان ما ترك مدينه ليدرس في جامعة 
ة مؤلفاته: )نحو سيكولوجية كينونة(، )الدافعي أبرزالأدب ثم ماجستير ثم دكتوراه في الفلسفة من 
الحاجات معروف الهرم الذي وضعه لسلم »وهو  .والشخصية(، )ابعد ما تستطيعه الطبيعة البشرية(

، يبحث ويفسر السلوك البشري، كما أن السلوك الإنساني يتحدد عندما يحاول الفرد إشباع رغباته الإنسانية
 "2وهذه الرغبات تأخذ شكلا هرميا

 

 . 00، ص3082، المغرب،8، طبعة السيسيولوجيال جهود ماكس فيبر في مجاجميل حمداوي،  1 

3 h 12:27-taylor.html-http://www.cte.univ.setif.dz/cours enlig/site Bouakaz/co/garin 
             31،ص3002، 1طبعة التطبيقات،-النظريات-المفاهيم-التنظيمي السلوك عبد الله بن عبد الغني الطلجم و أخرون،  2  

                                                                                                        

http://www.cte.univ.setif.dz/cours%20enlig/site%20Bouakaz/co/garin-taylor.html-h%2012:27
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: هو اقتصادي أمريكي وعالم سياسة، وعالم  Herbert Simon 1111-6004هربت سايمون  -4
، وكانت أبحاثه حول علم karnakie melonنفسي وأستاذ سابق شهير في جامعة كارناكي ميلون 

النفس المعرفي، علوم الحاسوب، الإدارة العامة، الاقتصاد، الإدارة، فلسفة العلوم ، وعلم الاجتماع 
واحد من أكثر علماء الاجتماع تأثيرا في القرن العشرين  وعلوم السياسة وله حوالي ألف مؤلف وهو

حيث  " اتخذ من صناعة القرار مدخلا لفهم السلوك الفردي فرأى أن المنظمة مجموعة من أشخاص 
متخذي قرارات لتحقيق هدف مشترك، وان السلوك هؤلاء يتأثر بالبناء التنظيمي الرسمي كما يتأثر 

 1ى أن الإنسان لديه قدرات عقلية وخبرات محدودة ."بالاتصالات الرسمية بالإضافة إل
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                             

                                                           
 .  38عبد الله بن عبد الغني الطلجم و أخرون، مرجع سابق،ص 1  1
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 تمهيد:

لقد كانت علاقات العمل قبل ظهور الثورة الصناعية علاقات مباشرة و بسيطة، فالثورة الصناعية تعتبر 
نقطة انطلاق لتاريخ علاقات العمل والتشريعات العمالية بصفة عامة بسبب ما تولد عنها من مشاكل صناعية 

 معقدة في نهاية القرن الثامن عشر.

تشريع  إلىركبا مما يجعل تحديده عملية صعبة تحتاج مفهوما ميعد لعمل مفهوم علاقة ان إو بالتالي ف
صبح هذا أبحيث  دلالة علمية واضحة إلىالوصول  لأجلعميقة وشاملة لكل الجوانب  ،عبر عدة مراحل مفصلة

في  لمهتمينعلى ا لزمأوهذا ما  ،ررية المختلفةبعد ظهور الحركات التحخير لأكثر تداولا في العهد اأالمفهوم 
به والسعي لتطويره فيما يخدم  أكثرام مالاهت دارةلإاو النفس  وأ جتماعلااكانوا علماء  سوءامجال التنظيم والعمل 

على أتتمحور غالبا في والتي  التنظيملعلاقة الرسمية داخل اسمات  يوضح يدراسته من الجانب النظر ف ،التنظيم
التي و  وما يترتب عنها من سلوكات ،الاتصالاتنواع أو  ةدارة والسلطلإابذلك  يخصو  ،للمؤسسةالسلم الهرمي 

سمية و التي تتجسد عند نشوء شبكة قات غير الر العلا إلى إضافة .للمؤسسةالداخلي تجسد حقيقة تطبيق النظام 
ز ر بوهذا ما ي ،خرىأمصالح  من و مع زملاءأ ،في نفس المصلحة واكان سوءامن العلاقات بين زملاء العمل 

ة والسعي لتطويره عن طريق التكوين والبعثات العلمية ويوللأعطائه اا  مام بالعنصر البشري و ضرورة الاهت
يجعله العصب  على في الترقية ومماأق مناصب تحقي إلىليتوصل بذلك  بأنواعهالتحفيز  إلى إضافة ،والعملية

وما هو منظور  ؟العملت علاقا نشأتهو تاريخ  ما إذنير المؤسسة، و تط وأساس ينفذ الفعال والمورد الذي لا
 شكاله؟أ ما هيو  وماذا نقصد بالتنظيم التشريع الجزائري لعلاقات العمل؟
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 علاقات العمل:و تطور  نشأة -1

العمل ينجز من قبل كان  الماضية حيثالقرون  إلى بالعودةالحديث عن علاقات العمل  يبدأ
بالمعنى ن من المتصور قيام علاقات عمل لهذا لم يكو  ،الأسيادد كل علاقة مهنية مع العبيد و يستبع

رض وجود والذي يففيها الحق من الواجب  لاقات منظمة يسودها التفاهم  ويبرزع أي .اليومالمعروف 
فالرقيق محروم من الشخصية القانونية وكان معتبرا في عداد  ،شخاصلأعلاقات بين طرفين من ا

بحيث لا يحق ، جبارية إوبصفة  أبديةسيده بصفة  شخاص وهو ملزم بالعمل لدىلأشياء لا في مقام الأا
ما  ،اعتراضي أنما يكتفي بقوت يومه دون ا  نه لا دراية له بها و أي حق من حقوقه حتى أله المطالبة ب

ف بالسيد باعتبار العامل جاهلا عليه و كان يعر  ستغلاللاانواع أذاك يمارس كل نآاحب العمل جعل ص
 .حقوقه ومكتفيا بالقوت اليومي ل

ر ينه لم يحدث تغيألا إوضاع عن المجتمعات القديمة لأفرغم تغير ا الوسطىما في العصور أ"   
رض ومن لأا إلىساس النظر أالذي يقوم على  الإقطاعفقد ساد نظام تكوين علاقة عمل،  إلىيؤدي 

صاحب ن ، ولذلك كارض الحرية المطلقة في التصرف فيها ومن عليهالألصاحب ا و يتجزأعليها ككل لا 
ن نظام الطوائف الحرفية أكما  ،يبدو جليا في القطاع الزراعيوهذا  مقابلدون  فرادلأا يشغل  الأرض

 المهنينه يقوم على التدرج أكذلك لم يترك مجال لقيام قانون العمل وبالتالي تنظيم علاقات العمل، ذلك 
ت كل طائفة تستقل وتختص بالنظام المتدرب، وكان إلىالصبي  إلىالعريف  إلىينزل من المعلم  انه  أي

جور بوضع لأذلك تحديد ساعات العمل وتحديد االذي يحكم شؤون تلك الحرفة خاصة ظروف العمل بما 
ذ لم إن الطائفة نفسها هي التي تضع قواعد تسيير شؤونها إلتنظيم العمل ف ما بالنسبةأ ،هال أقصىحد 

بعد  إلاعلاها أ مرتبة  إلى مرتبة من  نتقاللاا، ولا ن يقوم بعمل ما دون موافقتهاأشخص  لأييكن يسمح 
 النهائيتقان الجيد للحرفة والتي يبقى قرارها لإوبعد ا ،و الممارسةتحت التمرين  وذلك سنواتعدة مرور 
ظهور المدن وزيادة  ومع ،الوراثة ةمن بعدهم بطريق وأبنائهمللمعلمين  حتكاريااالنظام ما جعل  ،1"للمعلم

الذي دفع  الأمر ،العمل يحتكرون الملكية ما زاد الوضع سوءا و تفاقما أسياد أصبح،  مجتمعاحتياجات ال
في نهاية القرن خاصة بقيام الثورة الصناعية  تأزما، وازداد الوضع التجمع والاتحاد ضدهم إلىبالعمال 

ل حيث ق ،العلم تطور تأثيروالتي تعتبر كنقطة تحول هامة لعلاقات العمل تحت ،  81وبداية القرن  81

                                                           
 1غريب منية، علاقات العمل والتعلم الثقافي بالمؤسسة الصناعية الجزائرية، دراسة ميدانية بمركب اسميدال –عنابه-، أطروحة مقدمة لنيل شهادة 

.101، ص6002-6002وراه علوم في علم الاجتماع،دكت   
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والبؤس  الأمرمما جعلهم يشعرون بخطورة  تأزمافظهر مشكل البطالة ما زاد الوضع استخدام اليد العاملة 
  إلىلهم ما دفعهم  العملصحاب المفرط لأ ستغلالعليهم خاصة مع الاضغوطات الذي يعيشونه وكثرة  ال

تمكنت هذه الطبقة من ف ،أوضاعهمين للمطالبة بتحس شكل تجمعات ونقابات سرية وعلنية التجمع على
ذ إ الإضرابظهرت قوانين تعترف بحق "، حيث 81خاصة في النصف الثاني من القرن تحقيق مرادها 
نشاء 8181ماي  52نجد قانون  الذي يعترف بحرية  8111مارس  58ثم قانون  العملمفتشيه  وا 

نشاءو الاتحادات المهنية أالتنظيمات المهنية  و بهذا تكون الطبقة العاملة قد حققت نوعا من  .1"النقابات وا 
معتبرة اليد العاملة  ،انت تمارسه طبقة الأسياد في حقهاالانتصار أو التحرر من الظلم و الاستعباد الذي ك

ملكية خاصة يمكن التصرف فيها دون أي اعتراض منها وذلك بظهور الصناعة و توسيع نطاق المصنع 
و في نفس الوقت لا  ،حدثته من آلية و تخصص واسع و تقسيم دقيق للعملو انتشار التكنولوجيا و ما أ

ينفي تأثير دور التقدم الصناعي على مكانة العامل ودوره بحيث قللت من بروز دوره في المؤسسة 
الصناعية، الشيء الذي أدى إلى تشابك علاقات العمل خاصة بين العمال و الإدارة بسبب الصعوبات 

خلال أداءه لمهامه. و بهذا توجب تنظيم العمل  و ترشيد علاقاته و تحديد واجبات و  التي تعتري العمال
حقوق كل من الطرفين في هذه العلاقة، و لا يكون ذلك إلا بسن و إصدار قوانين و تشريعات تخدم 

تعمل ثم تدخل النقابات التي  ،الطرفين بعدما تحولت هذه الأخيرة عبر الزمن من علاقة فردية إلى جماعية
 على حماية حقوق العامل كهدف أسمى.

 علاقات العمل: نشأة عوامل -2

تدخل الدولة  إلىدت أختلفة التي لمجموعة من العوامل الم عامة،لاقات العمل بصفة ع ة و تطورأنش تعود 
 يلي: تتمثل هذه العوامل فيماو مجال علاقات العمل في التشريع ب

 الضغط العمالي: -أ

الضغط  إلى أتلج بدأتلكبيرة الذي ساعد على تكتل العمال في جماعات كبيرة لك بانتشار الصناعات اوذ"
ضراب المشهور لعمال لندن عام لإاك مثال على ذلبرز على أو  ،ضرابلإارباب العمل عن طريق أعلى 
هذا يتخذ صورة واضحة منذ منتصف القرن التاسع عشر،  أوقد بد ،خرىلأوغيره من وسائل الضغط ا 8111

                                                           
  1 غريب منية ، مرجع سابق، ص101.
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تحت وحدة الهدف في سبيل المطالبة بحقوقهم و  تحاداتهماو  تنظيماتهمالعمال بقوتهم بسبب نمو  حينما شعر
 .الأزلو تيقنهم بضرورة استرجاع حقوقهم المهضومة منذ  إصرارهمما زاد من  1"درء الظلم الواقع عليهم.

 العوامل السياسية: -ب

عن طريق تبني  إليهمحزاب السياسية تتقرب لأت األما صار العمال قوة كبيرة و عددا لا يستهان به بد" 
 إدخالهم إلىذلك  أدىوقد  ،نتخابيةلااجانبها في المعارك  إلىصواتهم أمطالبهم والدفاع عنها، حتى تضمن 

حزاب خاصة أضمن برامجهم المتمثلة في المسائل الاجتماعية، النهوض بالعمال والدفاع عنهم، كما كون العمال 
 أمامهممما فتح السبيل  حزاب العمالية القائمةلأالكثير منهم في ا نخراطا إلىافة ضلإبا ،لالدو بهم في العديد من 

كل  أدىقد  و .2"الحكم إلى إليهاحزاب التي ينتمون لأا ىحتو أ أحزابهمن وصلت أللدفاع عن حقوقهم وخاصة و 
 تقدمها في مختلف الدول. حة لتطوير قوانين وتشريعات العمل ونوجدت الفرصة الساأن أ إلىهذا في النهاية 

 ظهور المذاهب الاجتماعية: -ج

المذهب للمذاهب الاجتماعية دورا في تدخل الدولة في مجال علاقات العمل وذلك لقيامها ضد لقد كان " 
كرد فعل  الرأسماليةفي الدول  حتىرادة، وقد بدى هذا واضحا لإسلطان ا ومبدأي نظام الحرية الفردية أالفردي 

الملكية الفردية مسؤولة عن ظاهرة  نأ وقد اعتبر ماركسلمذهب الفردي وما ظهر من تطبيقه ا على تطرف
نتاج و لإالذي يملك وسائل ا الرأسمالي إلىلا قوة عمله يضطر لبيعها إيملك  استغلال العمال، فالعامل الذي لا

و لقد ، 3تها قيمة العمل المبذول فيها"سلع تفوق في قيم إنتاجلشراء هذه القوة المنتجة ليستخدمها في  زمةللااالقوة 
 ،البؤس غير المعقول للطبقة العاملة بان الوضع الذي يعيشه المجتمع هو ن كذلكلخص بعض الفقهاء الفرنسيي

المجتمع يعاني تدهورا  أصبحتالي و بال ،العملصحاب أبسبب التفاوت الاقتصادي وتعميق الفجوة بين العمال و 
جور ،سوء لأانخفاض او  ،طبقات إلىوتقسيم المجتمع  والأطفالاستغلال النساء  ىإل أدىرهيبا اجتماعيا ما 

انتشار البطالة  التعرض للطرد،و  التغذية ،المساكن غير الصحية ،ساعات العمل الطويلة ، عدم الاستقرار
في مجال  ، واتضح ذلكتدخل  لسن قوانينلل . ما دفع الدولة و تامين لهم ....الخأضمان  أدنىدون الجماعية 

علاقات العمل بصفة خاصة، واختلف هذا التدخل بحسب مدى اعتناق كل دولة للاتجاه الاشتراكي في اعتداله 
في تحديد ساعات العمل، الراحة دورها  برزتدخل الدولة  و من خلال هذه العوامل التي ساعدت على و تطرفه.أ

                                                           
  1-غريب منية، مرجع سابق ، ص101.
  2-غريب منية، مرجع سابق، ص101.
  3 غريب منية، نفس المرجع، ص110.
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، والانتماء الإضرابانون العمل الليلي، الحق في سنة فما فوق للعمل، ق81وهو الأدنىالقانونية، تحديد السن 
 . النقابي....الخ

حول عدة عناصر و جوانب لا يمكننا  علاقات العمل موضوعا شاملا يتمحورو باعتبار موضوع  أنكما 
العمل و العمال باعتبارهم الطبقة  أصحابالصراع النابعة عن تضارب المصالح بين  أشكالغض النظر عن 

 :و تقنيات قانونية تتمثل في أساليبي تسعى لاسترجاع حقوقها باستعمال الضعيفة و الت

، ونقصد على المؤسسة تأثيرا أكثرها، و الإطلاقالصراعات العمالية على  أشكال" ويعتبر ابرز  :الإضراب
و  رأيهوبهذا يكون العامل قد عبر عن  1غير محدود" أومحدود  لأجلمتفق عليه مسبقا  ،به التوقف عن العمل

المزرية و التعسفية التي يعيشها داخل التنظيم ومنه المعلن و الغير المعلن والجزئي و  الأحوالتذمره من 
 بالتناوب. الإضراب

ونقصد به" ذلك المؤشر لعدم   الرأيوسيلة من الوسائل التي تستعمل للتعبير عن  أيضاوهو  التغيب:
به يحاول العامل الضغط على صاحب  2لعمل"في مكان ا أوالرضى و عدم الارتياح في المؤسسة ككل 

 العمل.

منذ ظهور الصناعة وقد عبر عنها جون دانيال  (: كانت وسيلة تستعمل قديماالإنتاج) كبح  الإنتاجتقييد 
كعامل يمتلك تنظيم العمل من جانب العمال  أو" وسيلة للضغط بأنها  J.Daniel reynaudرينو 
 المتمثلة في تحسين ظروف العمل. لأهدافاو  الأسبابنفس و ذلك ل.3"الأجراء

جل أه ظهر من أنهم قانون في مجال العمل ذلك أو تطور قانون تنظيم علاقات العمل كان  نشأةن إف أخيراو 
 للبروليتارية الرأسماليةمكان الحد من استغلال لإنه يحاول قدر اأكما  حماية العامل من ظلم صاحب العمل،

قانونية  إطاراتل الدولة في مختلف الجوانب المرتبطة بالعمل و العمال ضمن بحيث تجسد ذلك من خلال تدخ
 هم ما يميز المجتمعات الحديثة عن المجتمعات القديمة،أصبحت أوبتنظيم هذه العلاقات  وتنظيمية محددة

حيث ، هاصبح ظاهرة عامة وشاملة لكل الميادين والمجالات الاقتصادية والاجتماعية والسياسية وغير أفالتنظيم 

                                                           

ل الخوصصة ،دراسة الصراع في ض لأشكالعلاقات العمل في المؤسسة الجزائرية، دراسة سوسيولوجية  رفيق قروي،  1 

 6010-6001ة لنيل شهادة دكتوراه العلوم علم اجتماع تنظيم وعمل، ممذكرة مقد -باتنة-ميدانية بمؤسسة نقاوس للمصبرات 

  .62ص

  2 رفيق قروي، نفس المرجع، ص61.

  3-رفيق قروي، نفس المرجع، ص00.
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وتبعا لدرجة  ،لآخرجتمع تتفاوت هذه الظاهرة من حيث مستواها الفني التقني ودرجة عقلانيتها ووضوحها من م
فقد عمل كل مجتمع على ترقية نضامه الاجتماعي من خلال  ،بلغه كل مجتمع فكريا وحضاريا الرقي الذي

ولا ، و أهداف التنظيم ذاته أي أهداف لأتستجيب لطبيعة المرحلة و تضمن تحقيق ا مجموعة تنظيمات متميزة،
 لية.آو يتم ذلك بصورة  من خلالها تحقيق النظام الاجتماعي ككل

  علاقات العمل في منظور قانون العمل الجزائري:-3

طبقا للتشريع المعمول به ويمكنهن الاستفادة  الأمومةما بعدها من عطلة فيد خلال فترات ما قبل الولادة و تست
وبهذا يكون المشرع الجزائري  1حسب الشروط المحددة في النظام الداخلي للهيئة المستخدمة" يلات،تسهمن  أيضا
 في حق الجنسين في مجال العمل وعلاقاته. أنصفقد 

 ماهية التنظيم: -3
 مفهومه: -

فكارهم بحيث حاول اصحابها تقديم توضيح لمعنى ألقد عرف التنظيم عدة مفاهيم بتعدد الباحثين و 
هداف أي قصد تحقيق أ مقصودة،و المنظمات التي تقام بصورة ألفظ على المؤسسات البعض يطلق التنظيم فال

فيه والتحكم سلوك الافراد  تنظيم إلىنه العمليات الاجتماعية التي تهدف أالبعض الاخر يعتبر على و  ،معينة
 قصد توجيهه لتحقيق الاغراض المسطرة.

فهو يخضع لعمليات مرتبة ذات قواعد  الفوضى،ون عكس تعريف التنظيم بصورة بسيطة يك ولو حاولنا
وقد  ،ميدان التنظيم غني ومتنوع أن عتباران هذا التعريف لا يبدو شاملا ولا يفي بالغرض على ألا إمضبوطة، 

من  أشكالساس ينبغي التفرقة بين عدة لأالغوص في مضامينه، وعلى هذا ااولته العديد من العلوم بالشرح و تن
 التنظيم.

والواردة في قاموس  هو مصطلح التنظيم الاجتماعي بصورته العامة أذهاننا إلىول من ما يلج ألعل و 
 ن التنظيم "هوأحيث يرى  حيث ربطه بمفهوم التنظيم الاجتماعي العام" محمد عاطف غيث"ل: علم الاجتماع

 . 1رعية داخل جماعات معينةالف والجماعات فراد لأعبارة عن نموذج مستقر نسبيا للعلاقات الاجتماعية بين ا

                                                           

1 عاجب بومدين، الاثار الاسرية و الاجتماعية المترتبة عن عمل المراة خارج البيت، مذكرة لنيل شهادة دكتوراه في علوم النفس، 

   1جامعة وهران ،6012، ص91.
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 ، 2كل وحدة اجتماعية تقام بطريقة مقصودة  لتحقيق اهداف محددة" "يمكن تعريف التنظيم على انهكما  
وبالتالي فان التنظيم هو الذي يجمع بين افراده حيث يكون هناك تفاعل فيما  بينهم وسعي مشترك بحيث يتم 

سة ومضبوطة حسب قوانين نظامية يلزم كل افرادها بالخضوع تحديد مهام كل فاعل من عناصره بطريقة مدرو 
 .لها

ن أالتي من شانها  الطرقو  الأساليبكافة  إلى "يشير "محمدمحمد علي "ن التنظيم من وجهة نظر إ
ن الدكتور محمد علي محمد قد أمن هذا التعريف نلاحظ  نطلاقااو . 3" منظما اجتماعيا الإنسانيتجعل السلوك 

نساني و لكن لا يتحقق لإم السلوك ايوهي تلك العمليات والقرارات الهادفة التي تنظوالطرق  اليبالأسركز على 
ساسين هما:" بناء أذلك حسب رأيه إلا بمعرفة الظروف السائدة في المجتمع و التي تتكون من عنصرين 

و موجهات السلوك أاعة ئدة في هذه الجمو مجتمع اجتماعي والمعتقدات الساأالعلاقات الاجتماعية في جماعة 
و الوحدات الاجتماعية التي تحفظ النظام الاجتماعي من أالبناء من الهياكل  يتألفوضوابطه، كما 

من الهياكل والوحدات الاجتماعية التي تحفظ النظام الاجتماعي من  يتألفوعليه فان البناء ،4"نحرافلاا
 الانحراف والخلل.

 هداف التنظيم:أهمية و أ -4

يجاد نوع من التعاون لتأدية المهام الكبيرة و المتشابهة، وحتى لا تسود إ إلىنه يسعى أنسان لإمن عادة ا
 ن ذلك يستدعي وجود تنظيم معين بغرض تنسيق وتجميع وترتيب الجهود وإنوع من الفوضى ف الأعمالهذه 

و أي نزاع أن هداف المرسومة بطريقة صحيحة، بعيدة علأبالتالي توحيدها في مسار معين لأجل تحقيق ا
مهما كان نوعها  ي المنظمة،حد الميكانيزمات الحيوية فأيزال  ساس فان التنظيم، كان ولالأوعلى هذا ا ،تعارض
بين كل العناصر  فهو يساعد على التجميع  والتنسيق والترتيبية...الخ، سو سياأو خدماتية أاقتصادية  سواء

لبعض وهناك من ا يتضمن مفهوم النظام كما يراها إذنتنظيم فال الضرورية للعمل بما في ذلك العامل البشري،
وتوزيع الصلاحيات  جراءات و الهياكل التنظيمية،لإجراءات، وكذا خرائط سير الإيحاول الربط بينه وبين ا

ساس الذي تبنى عليه المنظمة لما له من مزايا لأن التنظيم يمثل حجر اأوالمسؤوليات ومن ثم يمكن القول، ب

                                                                                                                                                                                                 

  1محمد عاطف غيث، قاموس علم الاجتماع، بدون طبعة، الهيئة المصرية العامة للكتاب، 8191، ص383

  2علي عبد الرزاق جبلي، علم اجتماع التنظيم، بدون طبعة، دار المعارف الاجتماعية، الاسكندرية، مصر، 1111، ص12.

  3محمد علي محمد، علم اجتماع التنظيم، ط8، دار الكتب الجامعية، الإسكندرية، 8195، ص85

  4محمد علي محمد،مرجع سابق، ص83.
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 ،الإداريةتحديد واضح للمسؤوليات والاختصاصات بين الوحدات  "عددة و التي يمكن حصرها في تهداف مأو 
وحدود اختصاصها  إليهاو قسم الصلاحيات الموكلة أدارة إبحيث يتعين لكل  والوظائف التي تتكون من منها،

عية وكذلك شاغلي من الفر  ساسيةلأكما يتم تحديد الوظائف ا دارات،لإقسام واالأوعلاقتهما مع باقي 
ي الصلاحيات والاختصاصات بين الوظائف المختلفة وهذا لغرض الحد من فالوظائف،وكذلك تجنبا للتداخل 

التحديد الواضح للصلاحيات المخولة للرؤساء وللموظفين الذين  إلىبالاظافة  الأعمالازدواجية التداخل في 
الصراع و  أنواعوهذا قصد القضاء على كل  مة،قسام المنظأدارية في مختلف لإيشغلون وظائف الوحدات ا

أي تجنبا لأي صراع أو خلافات يمكن أن تحدث بسبب تضارب  .1"و حتى تضارب في المهام أزاع نالتنافر و ال
يقصد الوضوح التام في ف الثانية  أما. الأدوار وتدخلات غير مرغوب فيها ما يعطل السير الحسن للمؤسسة

تحقيق التنسيق الجيد بين الوحدات  " إلىبالاظافة  مخولة لكل طرف في المؤسسة ،ال الأنشطةالمهام و نوع 
 التآزرطار روح الفريق الذي يقوم على إين الموظفين العاملين فيها، في دارية التي تتكون منها المنظمة وبلإا

و يزيد من عزيمة روح الفريق يقوي العمل  أنالمصالح الفردية على اعتبار  أنواعوالمساعدة بعيدا عن كل 
ما  إلى إضافة .2"ة السلبية بين الوحدات المكون للمنظم الانقساماتنواع أوذلك تجنبا للانفصال وكل  فراد،لأا

الذي يتم من  الأسلوبالعمل، تهيئة  لأداءنمطية  أسس"تقسيم العمل ، وضع التنظيم على  أهدافسبق ترتكز 
قاعدته كما يوضح نوع الاتصالات الرسمية بين مختلف  إلىظيم و استقبال القرارات من قمة التن إرسالخلاله 
وتنمية  الأفرادمواهب   إظهارالتدريب حيث يعمل على  أساليب أهم يهيئانه  إلىبالاظافة  المنظمة ، أجزاء

 3"يحقق الاستقرار و النمو. أخيراي ، بالهيكل التنظيم الأعلىمعلوماتهم بما يؤهلهم لشغل الوظائف و المستويات 
ع يلتوز اف، 4" الاستجابة للمتغيرات التي تحدث في محيط الوظيفة إحداثدوره في "تتمثل في أخرى أهميةكما له 

 الأعمالي يعط ،شخصي على احدهم تأثيريكون هناك  أنالعلمي الصحيح للوظائف المتاحة لكل موظف دون 
 و بهذا يكون ضمان.حصل عليه الوظيفية لكل شخص حسب خبراته، واختصاص دراسته والمؤهل العلمي الذي

 إلى، وذلك من خلال الوصول ديهامكانيات المتوفرة للإالقصوى من ا الاستفادةسير العمل في المنظمة وتحقيق 
 بأقلي ملائمة الوسائل للغايات وتحقيق اكبر قدر من الفعالية أطار الحكم الراشد إفي  هداف المسطرةلأا

ويحقق الاستمرار في  اس يعتبر التنظيم مهما في حياة البشر والمنظمات،سلأعلى هذا ا،فالطرقحسن أالتكاليف و 
ذن إساس روح الفريق، بعيدا عن كل التكتلات والنزاعات وتضارب المصالح فهو أطار التعاون المبني على إ

                                                           
  1 محمد شاكر عصفور، أصول التظيم و الأساليب، طبعة3، دار المسيرة للنشر و الطباعة، عمان، 5112،ص131، 131..

  2 محمد شاكر عصفور، مرجع سابق، ص131.
  3سعادة راغب الخطيب و آخرون، المدخل العلمي الحديث للإدارة العامة، بدون طبعة ، دار كنوز المعرفة، الأردن، 5112، ص11.

http// www.mawdoo3.com4  
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ل كما يساهم في تحقيق الاستفادة الحسنة والاستغلا مفيد في عملية التنسيق بين كل المستويات التنظيمية،
و البشرية وذلك قصد تحقيق الانجاز وبالتالي ضمان أالمادية  سوءاالعقلاني للموارد المتاحة داخل المنظمة 

  البقاء و الاستمرارية. 

 يم:التنظ أشكال -5

ن إن التنظيم لا يتم في فراغ، فأيعتبر التنظيم من المفاهيم المرتبطة بالعمل الجماعي، وانطلاقا من 
ساس لأهداف المسطرة، وعلى هذا الأيحوي هذا التنظيم لتحقيق ا تماعي والاقتصاديالكيان الاجالمنظمة في 

عمال واستغلالها لأن التنظيم هو حشد طاقات العنصر البشري وذلك من خلال الترتيب والتنسيق بين مختلف اإف
ظيم الرسمي و غير نمطين شائعين هما : التن إلىذن فالتنظيم ينقسم إ مية مدروسةاستغلالا جيدا وفق معايير عل

 الرسمي.

 التنظيم الرسمي: :أولا

يشمل التنظيم الرسمي خطوط السلطة والمسؤولية والاتصالات وكذلك حدود الصلاحيات من الناحية  
تحديد الخطوط الرسمية فيها بين العاملين في المنظمة وذلك لتحقيق هدف معين،   أيالرسمية في العلاقات 

قام بها مجموعة من الباحثين والمفكرين عززت من التراث الذي يشمل مفهوم بحاث و تنظيرات أهناك عدة ف
و   TAYLORبحاث التي قام بها تايلور لأتلك ا إلى إرجاعهايمكن  و ،الأساسيةبعاده أالتنظيم الرسمي و 

يروقراطية عن الب weberنظرية فيبر إلىوكذلك  دارة العلمية،لإبحركة ا نلآاو ما يسمى أدارة لإفي علم ا أتباعه
همية الرسمية والانضباط أكلها  أكدتودراسات  إسهاماتعدة  إلى بالإضافة ونموذجه المثالي في التنظيم،

لقد شكل نموذج و بالتالي  ،هداف المرسومة في التنظيملأبعاد التنظيمية ككل لتحقيق الأا بالقوانين و
اس به فعالية تنظيم رسمي معين و درجة الهام كثير من الباحثين بوصفه المحك الذي تق رمصدWEBERفيبر"

لماني لأي الجيش االذي عمل ف" WEBERلفيبر" ساسا من تجربة و خبرة ذاتية أنه مستمد أرغم  عقلانيته،
خير يعني تحديد لأهذا ا ،يتنظيمه و من خلاله بنى نموذجه المثالي في التنظيم الرسمب أعجبو  آنذاك

ن االمرؤوس وبين مختلف عناصر التنظيم، بحيث يمكن معه ضم الرئيس والعلاقات المختلفة داخل التنظيم بين 
داء والتنسيق لأمكانيات المختلفة وتحديدها في الإما يسهم في بناء ابالنتائج، ببالتالي التنبؤ به و ثبات السلوك و 

 دارة عموما.لإوالتوجيه وا
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و قوة أسلطة المكتب  الأخيرةذه تعني ه و" برز السمات التي تميز التنظيم نجد البيروقراطية،أو من 
لما لهذه الطريقة من مزايا  فضل،لأداء الأالمكتب وتوزيع المسؤوليات على عدة مكاتب حتى يتمكن التنظيم من ا

ول من بلور مخططا نظريا للبيروقراطية كشكل تنظيمي فعال وعقلاني هو أوكان ، كالاختصاص وتوسع الخبرة
، و يتميز هذا الشكل التنظيمي 1ه للشرعية ذات النمط القانوني العقلاني"ماكس فيبر وهو ما يتطابق مع تصور 

على بعض غم التحولات الطارئة على التنظيم و ر عند فيبر بالعديد من السمات العقلانية كالاستمرار والبقاء 
 فراد.لأي استقلالية الوسائل عن اأفصل الملكية،  لككذعناصره، و 

في  "TALCOT PARSONSبارسونز لتالكوت"نظري سهام اللإالحديث عن ا إنكاريمكن كما لا 
بجوانب هذا الموضوع وتقديم مخطط  الإلمامالمفاهمية التي حاولت  ساقالأنو فكار لأبرز اأوالتي من  التنظيم
   فانطلاق بارسونز "  .أساساو نظرة علمية تحليلية تفسيرية كذلك لما يمثل هذا الكائن الاجتماعي أنظري 

PARSONS جعله يعتبر التنظيم نسقا اجتماعيا يعمل ويستمر في الوجود  ،للأشياءخلال نظرته النسقية  ن" م
و للأعضاء المختلفة  نشطةلأداخليا من خلال التنسيق بين ا بفضل وجود مجموعة علاقات رسمية تنظيمية،

يئة الخارجية كفاعل مهم جل التوحد والتكيف مع البأللتنظيم ككل من  الدءوبوخارجيا من خلال العمل  تكاملها،
و ذلك أفالبيئة الخارجية  هداف التنظيمية ومدى تحقيقها ومدى نجاح العمل التنظيمي في ذلك،لأفي رسم ا

خير الوسائل والشرعية التي لأتعتبر المصدر الذي يستمد منه هذا ا المحيط الذي يمارس داخله التنظيم نشاطاته،
برز العوامل أكما يعتبر التوازن الديناميكي هنا من  ن واحد،أاءة في والكف ستقرارلااتغطي عمله وتعطيه فرص 

فتوازن العلاقات الداخلية في التنظيم يعكس  .2استمرار العلاقات بنفس القوة والتنظيم والفعالية" إلىالتي تؤدي 
و العكس، أعلى لأنحو ا نسانية المتغيرة باستمرارهالإات اقحد بعيد ضرورة منطقية متمثلة في طبيعة العلا إلى

 "و ينظر سياسية وغيرها. التغيرات في بيئة التنظيم الاجتماعية الخارجية، تغيرات ثقافية اقتصادية، إلى بالإضافة
حيث يجب على كل تنظيم  خاصة، بأهميةو المركزية أنسق القيمة المحورية  إلىساسا أ" PARSONSزبارسون

هداف وتساعد على خلق الجو لأة التي تعطيه فرصة تحقيق ان يراعي هذا الجانب حتى يضمن الشرعية الكافيأ
وليس اقدر من عملية توازنية في شكل ديناميكي على توفير هذا الجو للعمل و النشاط  التنظيمي الملائم لذلك،

 و الكفاءة.

ذا  همها فيما يلي:أو تتمثل  الأشكالما تناولنا التنظيم الرسمي نلاحظ انه يتضمن مجموعة من  وا 

                                                           
  1علي عبد الرزاق جبلي، دراسة في علم الاجتماع الصناعي، بدون طبعة، دار النهظة العربية للطباعة والنشر، بيروت، 1119، ص129.
  2جعفر قاسم انس، اسس التنظيم الاداري والادارة المحلية بالجزائر، بدون طبعة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 1121، ص100.
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 ظيم العمودي:التن 

سفل، لأا إلىعلى لأوامر من الأن العملية التشغيلية تتم وفق تسلسل اأفي هذا الشكل من التنظيم نلاحظ 
ي التفرع أكثر من العمل بخارجه، "أن الرئيس يكرس صلاحياته للعمل داخل التنظيم إفهذا  إلى إضافة

سفل و لأا إلىعلى لأكون باتجاه واحد من اصال تن قنوات الاتأدارة العليا،كما لإمن ا أدنىخرى ألوظائف 
القرارات ،الوضوح و البساطة  تخاذاهم ايجابيات هذا الشكل تتمثل في سرعة أاستعمال قناة واحدة، ولعل من 

 .(1)و مركزية اتخاذ القرار و يوضح الشكل التالي هذا التنظيم"

 

 

 : التنظيم العمودي1الشكل رقم                    
 

 

 

 

 

 

جراءاتالمصدر: موسى اللوزي، التنظيم                                         .34العمل، ص وا 

ن المدير في هذا النوع من التنظيمات يبذل جهودا كبيرة خاصة في عدم تفويض أو الجدير بالملاحظة 
لزم الكثير من الوقت، مع تيسنه أاصة انعكاسات سلبية، خ إلىما دون مستواه الوظيفي مما يؤدي  إلىالسلطة 
طار هذا النوع من التنظيمات إن تمارس في أالحديثة، لا يمكن  الإداريةن الكثير من المفاهيم أ إلى الإشارة
 و المشاركة في اتخاذ القرار...الخ. الشفافية، الوقت، كإدارة

                                                           
جراءاتالتنظيم موسى اللوزي،  -1  .31، ص5005، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، بدون طبعة ،العمل وا 

 المدير

 نائب نائب

 مساعد مساعد مساعد مساعد
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 :التنظيم الوظيفي 

ك تداخلا بينه وبين التنظيم الاستشاري اللازم لو تفحصنا هذا البناء التنظيمي لوجدنا بان هنا "
ذا كانت إدارة العليا ملزمة للتنظيم الاستشاري، خاصة لإحيث تكون القرارات الصادرة من الاستمرارية المنظمة 

ن ذلك  يتطلب مراعاة عدم التداخل ألا إ هداف،لأتحقيق ا إلىالاستشارة ضرورية ويحتاجها التنظيم للوصول 
ن تعطى أوعلى هذا يجب  ين الاستشاريين والتنفيذيين وذلك تجنبا للصراع و التضارب،والازدواجية ب

 .(1)للاستشاريين صلاحيات وسلطات تنفيذية تكون ضمن مصلحة المنظمة، والشكل التالي يوضح هذا البناء" 

 

 

 التظيم الوظيفي : 2الشكل رقم                             

 

  

 

 

 

 .35العمل،ص إجراءاتالتنظيم و  للوزي،ا ىموس المصدر:                                   

داء و لأنه يركز على التخصص وتقييم العمل بغرض زيادة اأفي هذا الشكل  إلىو ما يلفت الانتباه 
ح عند استخدام ، كما ينصتنمية مهارات وقدرات العاملين إلىكذلك يشير  تنمية روح الفريق والعمل الجماعي،

 .ذيينيمن عدم الوضوح في السلطة والمسؤولية والتداخل بين الاستشاريين والتنف تباهلاناهذا الشكل 

 

                                                           
 .32، صسابق مرجع موسى اللوزي ، -1

 المدير

 مدير الموارد البشرية الماليةمدير  مدير التسويق نتاجلإمدير ا

 5قسم الإنتاج  8قسم الإنتاج 
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 :التنظيم الاستشاري 

دارات لإفراد في الأونظرا لمحدودية قدرات ا وقات الحاجة،أثناء أليه إتكمل مهمة هذا التنظيم في الرجوع "
والهدف من هذه الاستشارات  لاستعانة بالاستشاريين وذلك في مجالات متعددة،الشيء الذي يحتم عليها ا العليا،

ذن فالمهمة إ و المواضيع المراد الاستفسار عنها،أهو مد الرؤساء بالمعلومات الكاملة والضرورية حول الموضوع 
طات تنفيذية، كما سل أيوليست لها  زمةللااداري العام بالمعلومات لإالرئيسية للمستشارين هو تزويد الجهاز ا

 أوراء لآالتي قد تكون نتيجة لاختلاف في ا فراد،لأيجب في هذا التنظيم عدم مراعاة حدوث نزاعات بين ا
خذ الحذر خوفا من الانعكاسات السلبية التي قد تنعكس على التنظيم، أو  الاقتراحات لذلك على الرؤساء الاحتياط

 .(1)والشكل التالي يوضح هذا البناء"

 التنظيم الاستشاري :3الشكل رقم                             

 

  

 

 

 

 .35المصدر: نفس المصدر، ص                                    

 التنظيم غير الرسمي:ثانيا: 

 ظيم غير الرسمي:نماهية الت -1

التنظيم يظهر بطريقة  "ن هذا أ إذ ،يعتبر التنظيم غير الرسمي من التنظيمات الموازية للتنظيم الرسمي
التنظيم و دخولهم في علاقات تبنى وفقا لمعايير وقيم وعادات وتقاليد  أفرادعفوية وذلك نتيجة لتجمع وتفاعل 

ن التنظيم غير الرسمي عادة ما إساس فلأوعلى هذا ا معينة والتي تفرض على سلوك الفرد الانتماء للجماعة،

                                                           
 .38نفس المرجع، ص موسى اللوزي ، -1

 المدير

 مدير الموارد البشرية مدير المالية مدير التسويق مدير الانتاج

 5قسم الإنتاج  5قسم الإنتاج  5قسم الإنتاج  قسم الإنتاج



   لهونشاة علاقات العمل في التنظيم وماهيته واهدافه واشكا تطور                 الفصل الثاني

 

 33 

دارة تقاس إي أن نجاح إالرغبات التي لا يستطيع التنظيم الرسمي تلبيتها ومن ثم فيظهر تعبيرا عن الحاجات و 
 إنتاجيةى الدخول في تنظيمات غير رسمية تؤثر بها عل إلىفراد دون دفعهم لأشباع حاجات اإساس مدى أعلى 

علاقات فقد عرف هذا الموضوع بداية خاصة من دراسات و تجارب مدرسة ال .(1)"العاملين و تتحكم فيها
نسانية، فقد انتشرت انتشارا معتبرا في التراث النظري لعلم اجتماع التنظيم و غيره من العلوم القريبة منه، لإا

نجاح التنظيم  إلىبرز العوامل التي قد تؤدي أفاعتبرت تلك العلاقات غير الرسمية التي تحدث داخل التنظيم من 
المؤسسات في  وأربابالمنظمون  إليه تنبأنظيمية وهذا ما و العكس، فشله واضطراب علاقاته التأو كفاءته 

داخل التنظيم ككل حتي يصبح  اندماجهو أ فعملوا وبطرق معينة على تحييد وظائفه السلبية، عصرنا الحاضر،
شراكهده وذلك بالاعتراف بوجو  ،هداف التنظيميةلأفاعلا لفائدة اعاملا   في الحياة التنظيمية. وا 

 ظيم غير الرسمي:التن فوائد وخصائص 

التنظيم فان له  أفرادباعتباره شبكة من العلاقات الاجتماعية والشخصية التي تنشا  وتنمو وتستمر بين 
 رأضرا أيكما يقاوم  للإدارةورفعها  أعضائهخصائص و فوائد بارزة تتمثل في انه يعمل على " تحميل مطالب 

ومشاكل  المجموعة فيعبرون فيها على ما يواجهون من متاعبتبر منافسا لانفراد عي بحقوقهم المدنية والمعنوية،
 أعضائهمهمة الرقابة الذاتية على التي تهمهم، يمارس  الأمورحول  راءوالآفكار ويتبادلون الا إحباطومشاعر 

هو بهذا يسعى لتعزيز روح الجماعة و  2"لوكية حميدة كالنقد الذاتي.بعدة وسائل س يحاول تطوير سلوك اعظائه
الشعور بروح الانتماء و تقوية العلاقات  إلىالتنظيم من بعضهم البعض  بالاظافة  أفرادللقوة التي يستمدها نظرا 

الخصائص التي تميز هذا النوع من التنظيم بحيث  أهملذكر  تأتيو  المرجوة. الأهداف أسمى إلىوصولا بذلك 
 تأثير أوون لتلك العلاقات  الشخصية قوة فيه، تك الأساسينشا بصورة تلقائية، العلاقات الشخصية هي انه" 
يكونون جماعات عمل حسب علاقاتهم الشخصية والتي  الأفرادوبهذا فان   3العاملين بالمنظمة" الأفرادعلى 

مشتركة و العمل  أهدافو الحماية باعتبارهم يتشاركون في نقاط معينة ويسعون لتحقيق  والأمنتشعرهم بالراحة 
 . يتجزأكجزء لا 

 

 
                                                           

جراءات العملموسى اللوزي،  -1  .39، ص5005دار وائل للنشر والتوزيع، عمان،   ،بدون طبعة ،التنظيم وا 
  2بشار فريد الوليد، المفاهيم الإدارية الحديثة، الطبعة الأولى، دار الراية للنشر والتوزيع، الأردن، 6001، ص 121.

  3 بشار فريد الوليد، مرجع سابق، ص121.
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 صة:خلا

ول وجهات النظر حول مدل تتعددت زوايا الطرح و التفسير حول مفهوم علاقات العمل تماما كما تباين
ناعية و بمفهوم العلاقات الص آخرونو اهتم  ،مصطلح علاقات العملعليها المصطلح ، فراح البعض يطلق 

دام مصطلح استخ ىإللتحديد من الباحثين في مجال علم اجتماع التنظيم و العمل على وجه ا آخراتجه فريق 
تسميات و فضلا عن وجود من عبر عنها بعلاقات الإنتاج غير انه و رغم اختلاف هذه ال ،العلاقات الإنسانية

ي كونها تعبر عن أنها تشترك ف بتعبير أكثر علمية هذه المصطلحات في كونها تحاول تفسير  هذه العلاقة إلا
ات باختلاف في المؤسس الإنسانيالنشاط قات العمل جوهر و لب علابر و بهذا تعت .ارتباط طرفين أساسين

التي  الإحداثياتات و التغير  أهمعبر التاريخ و  نشأتهافي هذا الفصل للتعرف على  إليهاتطرقنا  بحيث ،أنواعها
هذه  البا ما كانتو مميزات كل فترة، فغ نشأتهاالعوامل التي ساعدت على  أهمعليها، فتعرفنا بذالك على  طرأت

تدخل لتنظيم هذه تحقيق ذاته و منفعته ما جعل الدولة ت إلىالعلاقة مثيرة للصراع و غير متكافئة فكل يسعى 
ا يسمى العلاقات بسن مجموعة من القوانين للحد من الصراع و تنظيم المؤسسة . فبظهور المصنع ظهر م

خلاله يتم تنظيم  الهيكل الذي من أو الإطار تصميم أويتم بموجبها تحديد  إداريةو الذي يعتبر وظيفة بالتنظيم 
د نوع من محددة عن طريق تحدي أهداف، و كذالك تنسق في سبيل تحقيق للأفرادو ترتيب جهود جماعة من 

ديد العلاقات فيما تح إلى إضافة، الأنشطةعن تنفيذ هذه  المسؤولينللمكلفين و  الأفراد،وتحديد  اللازمة الأنشطة
مودي، وظيفي، استشاري تنظيم ع إلىالرسمي منه و الذي يتفرع  أساسيننوعين  إلىوره ينقسم بينهم، فالتنظيم بد

الصيغة  أوين لاجتماعية للعاملافي الفصل و التنظيم غير الرسمي و الذي يعتبر البيئة  إليهمتم التطرق 
تطور  فان التاليب، و لأخيراهذا  أفرادتتكون شبكة من العلاقات الشخصية و الاجتماعية بين  فيه ،له الإنسانية

.ريلعنصر البشاو ذالك بزيادة قدرة و كفاءة  أهدافهامنظمة يتوقف على مدى قدرتها على تحقيق  أي  
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 تمهيد:

ما استدعى ضرورة الاهتمام به باعتبار العصر  .موارد المنظمة أهميعد العنصر البشري احد    
، الأخير و فهم العوامل المؤثرة فيهفموضوع السلوك التنظيمي يحاول دراسة هذا  ،الحالي عصر المنظمات

 .البشري صرنا استمدت ذلك من فهمها لموردهافي عوالمجتمعات المتقدمة المنظمات القوية  أنبحيث 
باعتباره  ،المعاصر الإداريمكانا بارزا في الفكر  يحتل  ما جعله ،العامل في المنظمة هو السلوك فأداء

 إطارايقدم  أن، كما يحاول الجيدة ويعتبر المحدد لكفاءتها و فعاليتها الإدارة إليهاحد الدعائم التي تستند 
، التحكم فيه  أوبه مستقبلا والسيطرة عليه  التنبؤ، وذلك بغرض الإنسانيلكيفية تفسير وتحليل السلوك 

نتيجة  أو الأفرادونقصد بالسلوك تلك الاستجابات التي تصدر عن الفرد نتيجة لاحتكاكه بغيره من 
 وأهدافهالسلوك التنظيمي  أهميةحيث تناولنا في هذا الفصل  له بالبيئة الخارجية من حوله،لاتصا

 وعناصره واهم محدداته وابرز رواده نظريات
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 دراسة السلوك التنظيمي: أهمية-1

الفرد و  سلوك يعتبر السلوك التنظيمي المساعد الرئيسي للتعرف على أهم المسببات المؤدية إلى     
ضرورة الاهتمام  الأمر ستلزميالموارد البشرية موردا هاما للمنظمة و باعتبار التنبؤ به مستقبلا، وبالتالي 

 إلىتغيير النظرة انه يتوجب  إلىعلى فعالية المنظمة بالاظافة  تأثيرلما لها من  ابدراسة وفهم سلوكه
ويمكن تحقيق هذا بالاستثمار  ، تطويرهاو  ضرورة الاهتمام بتنميها إلىالموارد البشرية، و جذب الانتباه 

يمكن المنظمة من  الأفراد. ومن ثم فان الفهم الصحيح لسلوك اتهاوتحسين مهار  فيها لزيادة كفاءتها
وباعتبار  الأمرالسلوكية التصحيحية كلما تطلب  الإجراءاتبطريقة صحيحة، واتخاذ  الأفرادالتعامل مع 

يتطلب  الامر الذي  ،الفردية التي تميز هذا السلوكوجود الاختلافات  إلى معقدة بالاظافةالبشرية الطبيعة 
طرق تعامل متمايزة تتناسب مع هذه الاختلافات،  إلىمن المنظمة فهم وتحليل هذه الاختلافات للوصول 

وهذا ما يبرز ضرورة الاهتمام بالفرد ككائن حيوي  ،و التحكم في هذا السلوك التأثيرزيادة  إلىوهذا يؤدي 
 أهدافهمن اجل تحقيق  إمكانياتهالفكرية والمعنوية وتفعيل  إمكانياتهفي المنظمة والسعي لتطوير  أساسي

في النقطتين  أهميته إبرازذلك يمكننا  إلى وبالإضافة ،مة بشكل عامبشكل خاص و اهداف المنظ
 الرئيسيتين التالية:

انه يتعلق بالعنصر  إلىويرجع عنصر التشويق في دراسة للسلوك التنظيمي " تشويق للدراسة:مجال 
 أنالبشري وطبيعته، وهو بذلك يتعلق بسلوكنا وتصرفاتنا داخل المنظمات المختلفة التي نعمل فيها كما 

ت بسبب حية وشيقة تتعلق بالنجاح و الفشل في المنظما أمثلةدراسة السلوك التنظيمي تنطوي على 
 .1"العنصر البشري

ن من للمستهلكي وأيضاتعتبر دراسة السلوك التنظيمي هامة للمديرين وللعاملين  "السلوك التنظيمي هام:
 أداءيزيد من فعالية و  أنتفهم طبيعة وعناصر هذا السلوك يمكن  إن الخدمات في المنظمات العامة.

 إدارةوعيا، كما انه يساعد على زيادة فعالية  أكثردراسته تجعلنا مستهلكين  أنكما  المديرين والعاملين،
ولهذا فان السلوك  2"هذه المنظماتادة مستوى الكفاءة والفعالية لالعنصر البشري في المنظمات، ومن ثم زي
الفرد المورد الأساسي في تحقيق هذين  أنفي المنظمات باعتبار التنظيمي يعتبر جوهر النجاح او الفشل 

                                                           
 
دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الاعمال: بيئة المنظمة الداخلية بمتغير معدل، دراسة على عينة من البنوك عبد الحق علي إبراهيم،  1

 .63 -63، ص5112، سنة التجارية في ولاية الخرطوم، اطروحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه الفلسفة في إدارة الاعمال
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الأخيرين داخل المنظمة ما يتطلب زيادة الاهتمام به و السعي لتطويره وزيادة قدراته لما يخدم صالح 
 المؤسسة.

 إدارةكبيرة خاصة للمديرين، حيث يوضح العوامل التي تؤثر في كيفية  أهمية" فالسلوك التنظيمي يمثل 
المعقدة التي يعمل فيها  الإنسانيةالبيئة  جال السلوك للتنظيمي بمحاولة وصفم المديرين لمنظماتهم، فيقوم

السلوكية  الإجراءاتذ حتى يمكن فهمها واتخا الإنسانيالمديرين، كما يعرف المشاكل المرتبطة بالسلوك 
 نظر وآراءك التنظيمي في تقديم وجهات السلو  وأهميةفعالية هذا السلوك. وتتمثل قيمة لزيادة التصحيحية 

بهذا و  .1"كأفراد الأفراد كموارد، الأفرادكمنظمات،  الأفراد: للإدارة الإنسانيمحددة فيما يتعلق بالجانب 
العوامل المؤثرة فيه و طرق ضبطه ومحاولة  إلى نظيمي يتوصل الفرديتضح لنا انه بدراسة السلوك الت

 التنبؤ به و التحكم فيه.

 اهداف دراسة السلوك التنظيمي:-2
التي  دافالاهكما سبق الذكر كما يحدد مجموعة من  الأفراديهتم السلوك التنظيمي بتنمية مهارات        
بصفته  للإنسانكية والاجتماعية و النفسية والسل الأبعادفهم  إلىكما تهدف دراسته  ،تحقيقها إلىيسعى 
وتنظيميا  إدارياتنظم سلوكه  وأعرافيخضع لقوانين وتنظيمات  الإنسانعاملا، وذلك باعتبار  أو موصفا
 :في هدافالأتتمثل هذه عضوا في جماعة. و  أويقوم بهذا العمل منفردا  سواء

 سواءلحياتنا اليومية  الأساسيةيعد من المتطلبات  الآخرينالتنبؤ بسلوك  إن" التنبؤ بالسلوك التنظيمي: 
 أقاربنامن خلال زيادة قدرتنا على التنبؤ بسلوك  أسهلخارج المنظمة فهي تجعل حياتنا اليومية  أوداخل 

عند مختلف حالاتهم المزاجية، ولكن التنبؤ غير المدروس الذي لا يعتمد طرق علمية دقيقة  أصدقائناو 
 والممارسينيصبح غير دقيقا و يصعب الاعتماد علية لذلك فان علم السلوك التنظيمي يزود الدارسين 

التنظيمية  وبالإحداث  الآخرينلتي تساعدهم على التنبؤ الدقيق بسلوك العلمية والمنهجية ا بالأسس
التي  الأساسيةالتنبؤ بالسلوك التنظيمي يجب التعرف على المسببات  إلىوللوصول  .2"المرتبطة بذلك

السلوك يمكننا بدرجة كبيرة في محاولة التنبؤ بهذا السلوك  إلىفبالتعرف على المسببات المؤدية  تؤثر فيه "
معرفة العناصر المسببة له، فالمنظمات ذات الفعالية العالية تشجع  إلىوبهذا نتوصل  3في المستقبل"

                                                           
المملكة الاردنية الهاشمية، عمان شارع  ، السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال، مركز البحث و تطوير الموارد البشرية،ثائر سعدون محمد 1

 . 11-11، ص5113الجرذان، 
، أهم المحددات السيكولجية  المستخدمة في قياس و تشكيل سلوك العمال التنظيمي،مجلة الدراسات و البحوث يوسف عنصر و آخرون 2  

 .  161، ص 5112، جويلية 3العدد ، الاجتماعية، جامعة الوادي
 . 63سابق، صمرجع  راهيم، عبد الحق علي اب 3  
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 وأساسالتفسير و التحليل للسلوك  أساسمديريها على دراسة مبادئ السلوك التنظيمي باعتبار المعرفة 
 السيطرة عليه. للتنبؤ وتوجيهه و

الاحداث  تفسيرتحقيقه هو  إلىوالهدف الثاني الذي يسعى السلوك التنظيمي "سير السلوك التنظيمي: تف
التنبؤ يسبق  أنالتفسير الصحيح وهذا يعني  إلىفي المنظمات، فالتنبؤ الدقيق يؤدي  الأفرادتصرفات  أو

ر وبالتالي فان تفسي .1"هوتعقيدا من التنبؤ بأكثر صعوبة التفسير للسلوك يعد  أنالتفسير مع ملاحظة 
 أهميته، ولكن هذا لا ينفي الأمرباعتبار انه يتم بعد حدوث  أهميةيعتبر اقل  الإدارةالسلوك في نظر 
بعد محاولة دراستها وتفسيرها ثم استخدام هذا التفسير لتحديد سبب  إلاظاهرة  آيبحيث لا يتم فهم 

 أمكن إنمن تصحيح السلوكات و محاولة ضبطها مستقبلا و تجنبها  الإدارةالذي يمكن  الأمرحدوثها، 
 .الأمر

 من السلوك يمكننا أنبفعالية، وطالما  إدارته إلىيؤدي ففهم السلوك التنظيمي ": التنظيميالسلوك  إدارة
دارتهالتنبؤ به وتفسيره ، فانه غالبا يمكن التحكم فيه  كان كل من التنبؤ و  فإذا أخرى، ومن ناحية وا 

 2"هذا السلوك تنطوي على التصرفات و القرارات. إدارةفان التفسير للسلوك التنظيمي ينطوي على التحليل 
 وبهذا تبقى عملية التحكم في السلوك نسبية جزئية.

 وأصعب أهميعد هدف السيطرة و التحكم في السلوك التنظيمي من " السيطرة و التحكم في السلوك:
يبذل جهدا اكبر في العمل، فان هذا  الأفراديجعل فرد من  أن، فعندما يفكر المدير كيف يمكنه الأهداف

للسلوك التنظيمي،  إسهام أعظمالمدير يهتم بالسيطرة والتحكم في السلوك، ومن وجهة نظر المديرين فان 
 أداءلفعالية في لكفاءة واتحقيق هدف ا إلىوالذي يؤدي  ق هدف السيطرة و التحكم فيهيتمثل في تحقي

يدل على ضرورة الاهتمام بدراسة السلوك من كل الجوانب  فإنماوان دل هذا على شيء  3المهام."
ومحاولة فهمها وتفسيرها من  الأخيرراب هذا طو المؤثرات التي تتسبب في اض الأسبابومحاولة تحديد 

 ف المنظمة و تطويرهاالحلول و ضبطها بطريقة عقلانية حتى تساهم في تحقيق اهدا إيجاداجل 

 

 

                                                           
 . 63، ص عنصر، مرجع سابق يوسف 1 
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 السلوك التنظيمي: أبعادعناصر و -3
تنظيم يبين  إنشاءالذي يستدعي  الأمر ،أهداف تحقيق مجموعة إلىفي المنظمة  الأفراديسعى       

في السلوك  الأساسية. فالعناصر الجماعات داخلهو  الأفرادوالعلاقات التي تنشا بين  مهامالويوضح 
 البيئة. وأخيراالتكنولوجيا،  ، الجماعة، الهيكل التنظيمي،الأفرادالتنظيمي تتمثل فيما يلي: 

حسب داخل المنظمة من حيث شخصياتهم ومشاعرهم وتفكيرهم و دوافعهم  الأفراد يختلف" لأفراد:ا .1
ي لمثلون التنظيم الداخيفهم بذلك  ،غير رسمية وأكانت جماعات رسمية  أو كأفراد سواءاختلاف انتمائهم 

 .، التعلم، الدافعية، الشخصيةالإدراكفي  للأفرادوتتمثل عناصر السلوك التنظيمي بالنسبة  1"للمؤسسة

من حوله وكيف  والأحداثفهو يعالج نظرة الفرد للناس من حوله و كيف يفسر ويفهم الموقف : " الإدراك
. وهنا يظهر الجهد الشخصي للفرد و 2وعلى اتخاذ القرارات" الآخرينعلى حكمه وعلى  الإدراكيؤثر هذا 

 .للأمورطريقة فهمه 

 أوكيف يكسبون سلوكهم  السلطة والعاملين في فهم  وأصحابوهو الموضوع الذي يفيد المدراء التعلم: "
التي  د المقاييس والمعاييرأح فهو بذلك.  3السلوك"معينة من  أنماط إضعاف أون تقوية كيف يتمكن م

 تؤخذ كمحدد لقياس السلوكات التنظيمية للعاملين بمختلف المنظمات 

التي تؤثر في رفع حماس ودافعية العاملين والتسلح ببعض هو موضوع يفيد في فهم العناصر "الدافعية: 
نه ينظر إلى الدافع أي أ .4"أعمالهمرفع حماسهم في  التي يمكن من خلالها حث العاملين على الأدوات

ن الدافعية  تحرك إو بهذا ف، باعتباره قوة داخلية تنبع من نفس الفرد و توجهه للتصرف في اتجاه معين
الفرد لكي يؤدي عمله وذلك بقوة الحماس أو الرغبة للقيام بمهام العمل وهذه القوة تنعكس في كثافة الجهد 

ى تقديمه لأفضل ما عنده من قدرات الذي يبذله الفرد وفي درجة مثابرته واستمراره في الأداء، كما في مد
 .العملومهارات في 

على سلوك  تأثيرهاتفيد المدير على فهم مكونات وخصائص الشخصية و  أيضا" وهي  الشخصية: 
فهي بذلك  5السليم." للأداءوهو فهم ضروري يمكن المدراء من توجيه المرؤوسين  أعمالهمداخل  الأفراد

                                                           
  1عبد الحق علي ابراهيم، مرجع سابق، ص 63.
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  6،صسابق مرجعأحمد سيد كوردي،   3 
   2،صأحمد سيد كوردي، مرجع سابق 4 
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في التفكير والتصرف واتخاذ  أساليبهفكل له  الآخرينيميزه عن  العنصر الثابت في سلوك الشخص وما
وتجنب الصراع الذي يستدعي الدراسة و الفهم من طرف المدرين وذلك لخدمة المؤسسة  الأمرالقرارات 

 داخل المنظمة وتضارب المصالح فيها.

والمبادئ التي نستخدمها و نمارسها في الكثير من  والأخلاقياتتلك العادات  أنهاوتعرف على "القيم: 
 إلىويسعى  الإنسانوالغايات التي ينشدها  الأخلاقياتتلك الجزئية من  أنها أيتفاصيل حياتنا اليومية 

تلك الغايات من متطلباته الذاتية او حتى لغايات  أكانتتحقيقها، والتي هي تكون جديرة بالرغبة لديه سواء 
بها الشخص بكل ما حوله من سلوكيات وبناءا عليها  يتأثر الأخيرةوهذه  1 "في داخله الإنسانينشدها 

 بها. ويتأثرتبنى شخصية الفرد وتكون بمثابة عادات يكتسبها من مجتمعه حيث تؤثر فيه 

توجد بينهم علاقات سيكولوجية  أكثر أوونقصد بها تلك المجموعة التي تتكون من فردين " لجماعة: ا-2
الاجتماعية المختلفة التي تحددها  الأدوارحدوث تفاعل اجتماعي متبادل عن طريق  إلىواضحة تؤدي 

شباعاالجماعة  أهدافتحقيق و  المعايير والقيم المشتركة رسمية  إلىحيث تنقسم الجماعة  ،2لرغباتها" وا 
والجماعات ومن  للأفرادوغير رسمية فهي عبارة عن متغيرات وعناصر مؤثرة ومكونة للسلوك الجماعي 

 اجل فهم وتفسير ومعرفة هذا السلوك يتم ذلك عبر معرفة:

من خلالها يتم التعرف والخوض في تكوين الجماعات و ظواهر التماسك الجماعي " جماعات العمل:
عتمد يهي فالجماعات  ما تتناول ظاهرة اتخاذ القرارات داخل جماعات العمل.وعلاقتها بسلوك العمل، ك

 أنشطتهاتبيان و ك التنظيمي للعاملين والموظفين بمختلف المنظمات و في فهم وتفسير وتشكيل السلعليها 
حجامها، وفيها يتم التعرف على تكوين الجماعات وظواهر التماسك الجماعي وعلاقاتها بسلوك العمل، أو 

ن معظم الأنشطة أتنبع من حقيقة  تهاأن أهميو القرارات داخل جماعات العمل،  اتخاذظاهرة  تتناولا كم
نه من المهم للمدير أن إ، لذلك ف هاالتي تتم ممارستها داخل منظمات الأعمال يوميا عادة ما تتم داخل

عنها  مسؤولايتذكر دائما أنه من خلال أنشطة وسلوكيات جماعات العمل يمكن تحقيق الأهداف التي يعد 
 .3"ككلوالتي تعد بدورها جزءا من أهداف المنظمة  شخصيا،
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القيادية المؤثرة في سلوك  الأنماطالتعرف على كيفية اكتساب التصرفات و و فهم اليساعد على  "لقيادة:ا
فنظام القيادة و التخطيط هو النظام  1"القيادية المناسبة والأنماطوالظروف المحددة للتصرفات  الآخرين

التصحيح المطلوبة ويرتبط  أوامر إليها ويقوم بإرسالالذي يقيس الانحرافات عن النتائج المراد الوصول 
التي  الأساسيةو الخطط و البرامج معاييرها  الأهدافة التي تعتبر هذا النظام ارتباطا وثيقا بفعالية الرقاب

 .تمكنها من مقارنة المحقق بالمتوقع

العاملين في فهم كيفية الاتصال داخل العمل وكيف يمكن جعله بدون  أوويساعد بدوره المدراء  "تصال:ال 
بلات الشخصية امعوقات، وكيف يمكن رفع مهارات الاتصال بالطرق المختلفة مثل الاستماع للمق

نشاط أساسي في تحديد نوع السلوك الإنساني داخل المنظمة بعد أن  الاتصالوبالتالي فان  2ية"والاجتماع
يمكن تشبيه الاتصالات داخل المنظمة بالدم فبهذا در المناسب من المعلومات المطلوبة، يتلقى الفرد الق

 كافة أنحاء الجسم. إلىيحمل الغذاء ل الإنسانالذي يجري في  عروق 

المختلفة للمنظمة، فمن خلال الهيكل  الأقسامو  الإداراتيحدد  إطار"هو عبارة عن  الهيكل التنظيمي:-3
المختلفة التي  الإداريةالوحدات  بها بين الوظائف ، وكذلك يبين أنالتنظيمي تتحدد خطوط السلطة وانسيا

 للأفرادالعلاقات الرسمية  تالي فان الهيكل التنظيمي  يحدد ل، وبا3" المنظمة أهدافتعمل معا على تحقيق 
الوظائف و علاقاتها و مستوياتها، وعادة ما تنشا مشكلات متعددة  أنواعداخل المنظمة فهو يوضح 

 إلىووسيلة هادفة  أداةبذلك  إذنفهو  المنظمة أهدافالتنسيق والتعاون واتخاذ القرارات لتحقيق  تحتاج
تحديد الوظائف التي تمتلك القوة في  إلىكما يسعى  اقل درجة ممكنة، إلى الأفرادتقليص الاختلاف بين 

 .الأهدافالمنظمة وذلك من اجل بلوغ 

كل  بأيديهمغالبا لا يعملون  فالأفرادستخدمه العاملون في المنظمة، يالذي  الأسلوبتمثل "التكنولوجيا:  -4
 رتأثيللتكنولوجيا المستخدمة لها تكنولوجيا معينة في العمل و  أساليبو  الآلاتشيء، فهم يستخدمون 

،كذلك لها تكلفتها وعوائدها في على العاملين وسلوكهم في العمل تأثيرلها  أن، كما الإنتاجيةعلى 
يعتبر عنصرا لا يمكن الاستغناء عنه وذلك تزامنا مع التقدم  التكنولوجياوبهذا عنصر  .4"العمل

                                                           
  2أحمد سيد كوردي، نفس مرجع ،ص  1 

 
 2أحمد سيد كوردي، مرجع سابق ،ص 2  

حسن محمد سعيد حسن  ابو كويك، دور الهياكل التنظيمية والأنظمة الإدارية في تطوير أداء الأجهزة الأمنية، دراسة تطبيقية على ضباط 

  3الأجهزة الأمنية في قطاع غزة، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجستير في إدارة الأعمال،5115، ص12.
  4عبد للحق علي ابراهيم، مرجع سابق ، ص21.
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المنظمات الشيء الذي يفرض على المؤسسة ضرورة استحداث وسائلها و  أنواعالحاصل في شتى 
 تكوين مستخدميها لما يخدم صالح المنظمة.

في بيئة خارجية خاصة بالمجتمع،  وأيضاتعمل كافة المنظمات في بيئة داخلية خاصة بها، " البيئة: -5
ة والاقتصادية للمجتمع، وهذه تشمل الجوانب السياسية والاجتماعية والتعليمية والثقافي الأخيرةوهذه 

 ظروفكبير على المنظمة، فهي تؤثر في سلوكهم واتجاهاتهم وتؤثر في  تأثيرالبيئة الخارجية لها 
في  الإنسانيعند دراسة السلوك في عين الاعتبار  أخذهاالعمل ودرجة المنافسة، وهذه يجب 

 دقة و شمولا على أكثروبهذا فان دراسة السلوك التنظيمي تساهم في التعرف بشكل  1"المنظمات.
التفاعل الايجابي لها من خلال الاستجابة لمطالبها التي لا  البيئة المحيطة مما يساعد في عملية

غير  أوالضارة سواءا كانت مباشرة  الآثارتتعارض مع مصالح المنظمة، كما تساعد على تجنب 
تساعد على التحسين من القدرة التفاوضية للمنظمة مع البيئة من خلال التعرف على  وأيضامباشرة  

 وظائف وديناميات التفاوض.
 محددات السلوك التنظيمي الداخلية والخارجية:

مجموعة من العناصر والتي  إلىداخلية وخارجية والتي تتفرع بدورها  إلىتنقسم محددات السلوك التنظيمي 
 لاحقا. إليهاسنتطرق 

من العناصر الموجودة داخل المنظمة، التي هي عبارة عن مجموعة  :البيئة الداخلية للمنظمة -1
، والمتمثلة في التكنولوجيا، الموارد البشرية، جماعات العمل، ثقافة المنظمة، تقسيم العمل، الرئاسة

 والتي تتمثل في: أهمها إلىالرسمية وبالتالي سنتطرق  والإجراءاتالعمل، القواعد  أنظمةاتخاذ القرار، 
، من اجل تحديد كيفية تحقيق تقسيم العمل و التخصص فيه مبدأونقصد به تقسيم العمل في المنظمة: " -أ

الوصول إلى أن تكرار  المبدأوكان الهدف من تطبيق هذا    والأنشطةالتكامل والتنسيق بين كافة الجهود 
عليه أكثر، ومن جهة أخرى فان العمل الفردي أحسن  العمل المجزأ يؤدي بالعامل إلى إتقانه والتركيز

بارها من العمل الجماعي وبالتالي تفكيك جماعات العمل و القضاء على التنظيمات غير الرسمية باعت
 .2العلمية الإدارةنظر احد عوامل كبح الإنتاج في 

عميق  تأثيرالرئاسي في المنظمة احد عناصرها ، والذي يعتبر ذو  يمثل التسلسل"  التسلسل الرئاسي: -ب
تنظيم مراكز الرئاسة بطريقة ب تويات التنظيمية المختلفة، ذلكعبر المس أعضائهاعلى شكل تفاعل بين 

                                                           
 .21عبد الحق علي ابراهيم، مرجع سابق ص 1 
السلوك التنظيمي للعاملين، المصنع الجزائري نموذجا، دراسة ميدانية بمؤسسة العقبي الازهر،القيم الاجتماعية والثقافية المحليةو اثرها على  5

  .163ص5113-5113دراسة الكوابل بسكرة، اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في العلوم علم اجتماع التنمية، 
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 إلىونمطها وانطلاقا من هذا يشير مفهوم الرئيس  الأعضاءقد حدد حدود العلاقات بين هؤلاء فمعينة، 
وبهذا فان السلطة تختلف باختلاف  1جماعة عمل" أوعلى وحدة  الإشرافالشخص الذي يكلف بمهمة 

المسؤوليات والمستويات بين الرؤساء والعاملين كما انه يساعد على تنسيق النشاط و الحفاظ على الروح 
 المعنوية للعاملين.

 الأدوارتقسم  أنهابحيث  احد عناصر الهامة في المنظمة أيضاتعتبر "  :القواعد والإجراءات التنظيمية  -ت
 إلى الإشارةوتضبطها فبهذا يمكن  الأدوارتحكم العلاقات بين هذه  أنها إلىوشغل عملية التوجيه بالاظافة 

تلك المعايير التي تحدد ما هو ما مسموح به من السلوك وما هو ممنوع  تلك   أنهاالقواعد التنظيمية على 
خطوات تنفيذ العمل خطوة بخطوة وما يتضمن ذلك  إلىتشير  فإنها للإجراءاتبالنسبة  أما، لداخل العم

عادة في  الإجراءاتبحيث يتم العمل بشكل نظامي ومرتب وتظهر  ،وأختام من نماذج مستخدمة وتوقيعات
على جميع من في المنظمة بحيث لا يمكن  إلزاميةوبهذا فان هذه القواعد  2عمل" وأنظمةشكل لوائح 

 .تغاضي النظر عنها  أومخالفتها 

عن العناصر المذكورة سابقا  أهميةلا تقل  أنهاوهي عكس الداخلية بحيث  البيئة الخارجية للمنظمة:-2
 على سلوك العاملين التنظيمي وتتمثل عناصرها في: وتأثيرا

بقيمتها  الأفرادالمعتقدات التي يعتقد  مجموع " أنها إلىتشير القيم الاجتماعية لقيم الجتماعية: ا -أ
تحديد درجة رقيه و لدراسة المجتمع  الأساسيةمن المفاهيم  فإنهاوبهذا  3ويلتزمون بها وبمضامينها"

 لأخرتختلف من مجتمع  أنها إلىبالاظافة المجتمع.  أفراد، وهي نتاج لخبرات اجتماعية واحتكاك وتطوره
والذاتية  بالإنسانيةتتميز  ، فهي لتتجمع في ثقافة واحدة وترتبط معا كعناصر متكاملة في نسق واحد

 الحكم. أو الرأيالنسبية لتترتب ترتيبا هرميا و تتضمن نوعا من 
 الأجيالمتوارثة عبر  أعرافمجتمع من العادات و التقاليد فهي  أيلا يخلو "  المجتمع: وأعرافعادات  -ب

متكررة عن غير التصرف المعتاد حتى يصبح عادة  أومتوارثة فهي نمط من السلوك  أصبحتحتى 
هذه المعايير المعرفية تتعارض مع  أن إلا جهد وبذلك تكون موروثا ثقافيا ونظاما داخليا لمجتمع معين

واعد، تسود المعايير الموضوعية وتطبق القلين داخل المنظمات المختلفة حيثتلك التي تحكم العمل والعام

                                                           
 163،ص المرجع، نفس الازهر العقبي  1  

  2العقبي الأزهر، مرجع سابق، ص125 
 . 23، ص1333بدون طبعة، دار وائل للنشر، عمان، الاردن، التطوير التنظيمي، أساسيات و مفاهيم حديثة،موسى اللوزي،  3 
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عندما تسود في المجتمع تؤثر  فإنهاوبهذا  1في تطبيق تلك القواعد" للأفرادويتم تنمية الاتجاه الذاتي 
 العاملين داخلها. الأفرادبشكل واضح على سير المنظمات وسلوك 

جهوية  وأسس القرابة وصلة الدم أساسعلى  الأزلالمجتمع منذ  أفراديرتبط " نفوذ العائلة والعشيرة:   -ت
ورغبات  بتأثيرما يجعل سلوك الفرد محكوما  العائلة والعشيرة إلىبذلك فكرة الانتماء  لتنشاوشخصية، 

 الأقاربتتم بين ومع  فإنهاالمجتمع وذلك في مجال الانتماء والسلوك والعلاقات. على عكس التعاملات 
على  التأكيدن حيث الولاء فانه يتم ما يفسر الدور الكبير الذي تلعبه علاقات النسب والقرابة، وموهذا 

الاهتمام بهذه  أهميةالذي يبدي  الأمر 2منه على المنافسة الفردية" أكثرالانسجام داخل الجماعة 
 العام.العلاقات والسعي لتوطيدها لما يخدم الفرد والصالح 

 ملخص الفصل:

، الإدارةالباحثون في مجال  إليهايعتبر حقل السلوك التنظيمي من المجالات الحديثة التي يتطرق    
التطبيق، فهو لا يقتصر فقط على هذا المجال في اعتباره مدخلا يجمع بين النظرية و  أهميةوتبرز 

 إلىولكنه يمتد  والجماعات داخل المنظمات، الأفرادالعلمية المرتبطة بسلوك  والأسساستخلاص المبادئ 
العلمية التطبيقية التي يمكن استخدامها في علاج المشكلات  والأساليب الأدواتتوفير مجموعة من 

 الإدارية.التنظيمية 

مجملها  والتي تمثلدراسة السلوك التنظيمي  وأهداف أهمية إلىكما كان الهدف من هذا الفصل التطرق 
لمورد. وتطوير هذا ا هتمام بتنميةضرورة الا إلىالموارد البشرية، وجذب الانتباه  إلىفي تغيير النظرة 

من اجل زيادة كفاءته وتحسين مهاراته، ومن ثم فان الفهم الصحيح ويكون تحقيق ذلك بالاستثمار فيه 
السلوكية الصحيحة  الإجراءاتيمكن المنظمة من التعامل معهم بطريقة صحيحة، واتخاذ  الأفرادلسلوك 

من  الأساسلتنظيمي والتي تعد فتمثلت في دراسة مبادئ السلوك ا للأهدافبالنسبة  الأمر. أماكلما تطلب 
التعرف على مسبباته والتنبؤ به ومحاولة توجيهه  إلىبذلك للوصول  الأخيراجل تفسير وتحليل هذا 

السلوك  وأبعادعناصر  أهم إلىوبعدها تطرقنا  .في المسببات التأثيروالسيطرة والتحكم فيه من خلال 
ر هلهيكل التنظيمي والتي تعتبر جو اوالجماعات والتكنولوجيا والبيئة و  الأفرادوالتي تمحورت في  التنظيمي

 إلىوالتي قسمناها بدورها  التنظيم التي لا غنى عنها وبها يتحدد مستوى المنظمة ثم تليها المحددات
 والإجراءاتالرئاسي، القواعد  العمل التسلسلالداخلية منها والمتمثلة في تقسيم  أساسيينعنصرين 

                                                           
 .122،صسابقمرجع ، العقبي الازهر 1 
 . 122العقبي الازهر، مرجع سابق، ص 2  
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المجتمع ،نفوذ العائلة والعشيرة  وأعراف الاجتماعية عاداتالقيم  إلىخارجية والتي تفرعت ية ثم الالتنظيم
وبهذا التعدد في المحددات تتضح لما صعوبة السيطرة على السلوك التنظيمي باعتبارها تؤثر في بناء 

 أهم إبرازحاولنا  الأخيروفي  أخرىهذه المحددات والمتغيرات من جهة  من ناحية، وعدم استقرار هوتشكيل
رواد نظريات السلوك التنظيمي ودورهم في تطوير مجال دراسته والبحث عن طرق علمية ومنهجية دقيقة 

 تخدم مصالح الموارد البشرية و المنظمات.

عدة جوانب والتي تم ذكرها في محتوى  إلىوكمجمل للقول فان دراسة السلوك التنظيمي تستلزم التطرق 
 الفصل.
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 تمهيد:

ا ذكل من علاقات العمل والسلوك التنظيمي من الناحية النظرية سيتم خلال ه إلىبعد التطرق 
البويرة الفصل محاولة اظهار نوع العلاقات السائدة داخل مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية 

 في المؤسسة الرسمية منها وغير الرسمية. ناجمة عن العلاقاتواهم السلوكات التنظيمية ال

لعقاري باعتباره مؤسسة المفاهيم النظرية على واقع ديوان الترقية والتسيير ا بإسقاط ذلكوسيتم 
لسل التسو أات طابع تجاري وصناعي بحيث تسود فيه علاقات عمل تختلف حسب التدرج ذاقتصادية 

في مختلف المصالح الموضحة في بطها ضتنظيمية يتم  سلوكياتي تنجم عنه ذالهرمي للمؤسسة وال
 الهيكل التنظيمي.

 مجالات الدراسة:                                                                                    .1

تمثل خطوة تحديد مجالات الدراسة الميدانية المرحلة التي يتم فيها التحقق من الدراسة الميدانية 
 يلي: ماإلىعلى ذلك فان مجالات الدراسة الحالية انقسمت  وبناءا ،امبريقيا

 المكاني:المجال   .1-1

نه مؤسسة أالقانونية الحالية على حسب النصوص  والتسيير العقارييمكن تعريف ديوان الترقية  
نشاطها بصفة عامة في الترقية  يتحدد والتسييرس مالها مع استقلالها المالي أاقتصادية تملك الدولة ر 

ويصطلح  ،القانون العام إلىى مستوى القطر الوطني وتخضع علاقاتها مع الغير لالتسيير العقاري عو 
 وتجاريات طابع صناعي ذلعمومية عليها بالمؤسسة ا
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  النشاط مجال-بالبويرة:  والتسيير العقاريالترقية  ديوان مهامو مجال نشاط: 

 :التالية المجالات يشمل نشاط ديوان الترقية والتسيير العقاري

  "ي متعامل في الاشراف على المشاريع المسندة للترقية العقاريةأنابة عن لإا. 
   الخدمات قصد ضمان الاملاك العقارية واعادة الاعتبار لها وصيانتها  تأديةعملية 
  اتذالمساكن والمحلات  تأجيرالمسندة والتي تشمل :  للأملاكعملية التسيير العقاري 

 المرتبطة ءوالأعبا الإيجارالمهني والحرفي او التنازل عنها، تحصيل مبالغ  استعمال
و ملاك العقارية التي تسيرها، المحافظة على العمارات لألك مقابل التنازل عن اذجار كلإيبا

 داع جرد للعمارات المكونة للحظيرةيإ، ملحقاتها قصد الابقاء عليها في حالة صالحة للسكن
 بط ومراقبة وضعية النظام القانوني لشاغلي الشقق والمحلاتضالعقارية التي تسيرها و 

معات مثل للمجلأالتي تستهدف الاستعمال ا ه العمارات، تنظيم جميع العملياتذالكائنة في ه
سوف تلحق والتي التي الحقت بها ملاك لأالعقارية التي تسيرها، ضمان تسيير جميع ا

 .1"قواعد تسيير الممتلكات العقارية وحدود طارإحسب شروط خاصة في بها
 :   والتسيير العقاريتحليل الهيكل التنظيمي لديوان الترقية  .1-2

ي ذفي مدى حسن اختيارها للهيكل التنظيمي ال والتسيير العقاريتكمن ركيزة نجاح ديوان الترقية    
الطابق  إلى رئيسية، بالإضافةي يتكون من خمسة مديريات ذللمخطط الوفقا  ع مهامهيوافق نشاطها وتوزي

 .بتحويل الاتصالات ، المكلفالوقايةو من لأا مساعد ،رشيفالأ ،المخصص ل: الاستقبال الأرضي

م المتعلق بتحويل 1111ماي 12، 141-11حكام المرسوم لأوفقا  :المديرية العامة   -ولاأ
 ن يتوفر فيها  ما يلي:أالمديرية العامة يجب  لديوان الترقية و التسيير العقاري، 11النظم الثانية للمادة

الديوان ومشاريعه عن قرب نه يشرف على تسيير لأساسي لأيعد العنصر االمدير العام:  -1
 ونشاطه، وهو مكلف ب: وتسيير الديوانخير عن نجاح لأول والأويعتبر المسؤول ا

 دارة،لإضمان تحقيق الاهداف المحددة للديوان وتنفيذ قرارات مجلس ا 
 ،التوقيع على جميع الاجراءات التي تنطوي على الديوان 
 ،ممارسة سلطة الاشراف على جميع العاملين 

 الموارد البشرية          مصلحة رئيسة1
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  الهيئة  إلىسالها ر ا  تحضير تقرير سنوي الانشطة مع الميزانية العمومية، وبيانات الدخل و
 دارة.لإالمشرفة بعد موافقة مجلس ا

مسؤوليته ما يلي: رصد،  وتقع تحتمساعد مباشر للمدير العام  وهو المدير المساعد: -2
لها، تمثيل المدير العام في الجان  والاهداف المحددةالعمل  وتنفيذ برامجمتابعة  تنسيق،
 الانشطة التي تقدمها الهياكل التابعة لمكتب الديوان.  وتقييم ، تحليل والخارجيةالداخلية 

على  وتعمل ،العامةتعتبر كقناة اتصال بين مديريات الديوان والمديرية  مانة العامة:لأا -3
على كل العمليات الشكلية، خاصة المتعلقة بمكتب شراف لإتقوم با كما ،المديرتسجيل عمل 

 المدير العام وهي مكلفة ب:
 ،تسجيل، نقل، تحرير الوثائق الخاصة بنشاط المديرية العامة 
  ،المديرية العامة عبر مختلف المديريات  إلىالذي يصل  وتوزيع البريدتقسيم العمل

استقبال الزوار بالمديرية بالديوان بقرارات المدير العام، المسؤولين  واعلام جميع
 العامة.

مني والسهر أوضع مخطط  :من بالديوان وتتمثل مهامه فيلأيسهر على ا الامن الداخلي: -4
من لأغاية انهائه من طرف المدير العام، تنسيق ومراقبة نشاطات اعوان ا إلىعلى تنفيذه 

 العاملين بالديوان. 
 مكلفة بما يلي:هذه الخلية : والشؤون القانونيةخلية المنازعات  -5

 الديوان،بمصلحة    والمتعلقةالسهر على تنفيذ الاجراءات الخاصة بالتشريع  -
 لصالح الديوان، واصدار الاحكامالسهر على تنفيذ القرارات  -
 .واللوائح القانونيةاعداد هياكل لمساعدة الديوان في تنفيذ التشريعات  -

 مكلفة ب:المراجعة الداخلية:  -1
  الديوان،تصميم سياسة معلومات عامة داخل 
 ،السهر على امكانية استثمار الاعلام الالي 
   وصيانتها   والكمبيوترضمان الاستخدام الرشيد للموارد. 
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 : والوسائل العامةثانيا: مديرية الموارد البشرية 

الخاصة بالتقسيمات تهتم هذه المديرية بكل ما يتعلق بالإمكانيات البشرية، والوسائل الضرورية 
المتعلق بمستخدمي  الموجودة بالديوان، كما تهتم بالتنسيق ومراقبة النشاطات المرتبطة بالتسيير الاحترافي

داء، وتتكون لأسها رئيس يهتم بمتابعة الملفات الادارية للموظفين وحسن التسيير واأعلى ر  ويأتيالديوان، 
 ارد البشرية، مصلحة الموارد العامة، وذلك كالتالي:هذه المديرية من مصلحتين: مصلحة تسيير المو 

تتمثل مهامها  رة والموظفيندالإتعتبر صلة الوصل بين ا :البشريةمصلحة تسيير الموارد  -أ
 اساسا فيما يلي:

 احترام قواعد التوظيف، -
 ،ودفع الاجورمتابعة المسار الوظيفي للموظفين  -
 متابعة العطل الخاصة بموظفي الديوان.معالجة و  -

 .والشؤون الاجتماعيةخليتين: خلية التوظيف والتكوين، خلية الاجور  إلىوتنقسم بدورها 

  :فراد وتكوينهم، كما تهتم بالتمهين والتربص لأتهتم بكل ما يخص توظيف اخلية التوظيف والتكوين
 كوين وتتمثل مهامها فيما يلي:التي يشرف عليها رئيس الخلية ومسيري التوظيف والت

ودراسة احتياجات الديوان من حيث ير مخطط التكوين بالتنسيق مع رؤساء المديريات تحض  -  
 الاتصال مع مختلف مراكز التكوين. التكوين، والعمل على

ذ ميزانية التكوين خأتكوين العمال، وهذا بعد القيام بدراسة الاحتياجات التكوينية مع مختلف المديريات و - 
 بعين الاعتبار.

مذكرة نهاية تربصه وعرضها في قاعة  والاشراف علىمتابعة المتكونين داخل المؤسسة -
 الخاصة بالديوان.المحاضرات 

 ء المديريات وتنفيذ مخطط التوظيف.دراسة الاحتياجات في مجال المستخدمين بالتنسيق مع رؤسا-
 ي مختلف مراكز التكوين والجامعات.على المتكونين ف والإشرافالمتابعة -
 فيما يخص مدة صلاحيتها()التوظيف على تنفيذ عقود  والإشرافالمتابعة -
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 جور والشؤون الاجتماعية:لأخلية ا 

بالعطل المرضية وحوادث العمل بالتنسيق مع مصلحة الضمان  وتهتم ،الرواتبدورها تحرير ودفع 
 جل الانضباط في العمل.أالاجتماعي، كما تقوم بالمراقبة الدقيقة للحضور من 

 :تتمثل مهامها عموما في مصلحة الوسائل العامة:-2
 د المادية الخاصة بحظيرة الديوان.تسيير الموار  -     
 .انشاء وسائل القياس للتوقعات الدورية للديوان-
 ن صيانة المرافق المادية للديوان.ضما-
 للديوان. وعقود التامينللديوان  تخطي جميع الموارد المادية-

 المحاسبة والمالية:مديرية -3

 وتحديد الميزانيةتهتم هذه المديرية بضمان جميع العمليات المالية المحاسبية الخاصة بالديوان، 
لتنفيذ المهام، كما تهتم بضمان وصيانة وتحديد مكتب المحاسبة وتوحيد جميع القيود المحاسبية،  زمةللاا

 تتكون هذه المديرية من المصالح التالية:

 مهامها فيما يلي: تتمحوراسبة: مصلحة المح-ا
 على تنفيذها.   الاشرافو الميزانية قرار ا -
 .واستكمالهابها لدى الديوان  مسك الدفاتر وفقا للقواعد المعمول-
، وحساب قيمة وقوائم الجرد والمحاسبية للديوانبالأنشطة المالية اعداد الوثائق المتعلقة الانشطة المالية -

 بالديوان.الاستهلاك الخاصة 
ومتابعة وتنفيذ  والحركات الماليةتهتم بضمان المراقبة المنتظمة لمواقع الخزينة،  المالية: مصلحة-ب

 الضريبية بنشاط الديوان. المعاملات
 الاستثمار السنوي. ومراقبة برنامجوضع  مصلحة الاستثمارات:-ج
 حصيلة البيع، تنفيذ جميع الاجراءات التنظيمية لضمان تحصيل الايجارات و  مصلحة تحصيل الايجار:-د

 .والبيعاسترداد عائدات الاجر 
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 مديرية التحكم في انجاز المشاريع: -4
نها تقوم بالتنسيق والتسيير ألبرنامج استئجار السكنات الاجتماعية، كما  الإجراءاتوتنفيذ  بإعدادتقوم 

 المصالح التالية: وهي تتألف منومتابعة المشاريع 
وتنسيق ورصد الديوان،  والبرمجة لبرامجوتقوم بمتابعة الدراسات  :والبرمجةمصلحة الدراسات  -أ

 قبل انطلاق البرامج. الدراسات
 تهتم هذه المصلحة بما يلي: مصلحة التسيير والصفقات: -ب

 حدود الخطة المالية، والتفاوض فيتحليل العروض -
 زمني من الرسوم المطلوبة في اي مفاوضات.اجراء بحوث السوق لوضع جدول -

، واجتماعيةتنسيق العمل لتنفيذ برامج ترويجية  تهتم برصدو مصلحة ادارة عمليات السلوك:  -ت
 ومعدات المكتب وفقا لشروط العقد والمعايير المقبولة في هذا المجال.

 
دارة الممتلكات، نقل الملفات والعقارات إتهتم بتوفير عمليات مديرية التسيير وصيانة الممتلكات: -5

جراءات للحفاظ على الممتلكات، تعزيز العلاقات مع المستخدمين وجمعيات لإا واتخاذوصيانتها، وضع 
على  جراءات ذات الصلة للحفاظ على الممتلكات، وتضم هذه المديريةلإالممتلكات في اتصال مع ا

 المصالح التالية:
الطابع الرسمي على العقود والاتفاقات لاستئجار المنازل  تشمل اضفاءو  الممتلكات:مصلحة استغلال -ا

 المستأجرين. ورصد ملفاتالسكنية  والمباني غير
 واللوائح،كافة معاملات البيع للديوان بوصفه جزءا من التشريعات  ضمان الصيانة:مصلحة  -ب

 وضع جداول زمنية لدفع الايجار.
عمال الصيانة أ ومراقبة ورصد جميع تنظيم :الممتلكات لىوالمحافظة عمصلحة الصيانة  -ث

عادة تأهيلصلاح إ، التعامل مع عمليات واسعة، بالمطابقة مع الجدل الزمني  الممتلكات. وا 
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 : والعقار والترقية العقاريةمديرية التنمية  -1

كما تقوم بتنسيق    والأراضيالتنمية العقارية  وتنفيذ سياسةتتمثل مهامها مجملا في وضع " 
نيابة عن المجلس، تطوير الاراضي من خلال الاستيلاء عليها  بدأتسكان التي لإا ومتابعة مشاريع

 هذه المديرية ما يلي:   وتمثللتشكيل ارض المحفظة 

تهتم هذه المصلحة بما يلي: تطوير انشطة التطوير العقاري، اشراك مصلحة الترقية العقارية:  -أ
 بجدول المعاملات العقارية. والاقتصادية المتعلقةالدراسات الفنية 

  1"مع الشركاء في الديوان فيما يتعلق بحيازة الاراض التجارة: الاتصالمصلحة  -ب

 للهيكل التنظيمي بالمؤسسة لنا المخطط التالي: وكتوضيح أكثر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نفس المرجع1 
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة : 4الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 11المصدر: ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية البويرة جدول توزيع المهام ص

العامالمدير   

 مساعد المدير العام

 الامانة العامة

 خلية المنازعات

والشؤون 

 القانونية

خلية نظام 

 المعلومات

خلية 

المراجعة 

 الداخلية

خلية الامن الداخلي 

 الداخيلي

مديرية الموارد 

 والوسائلالبشرية 

 العامة

ة مديرية المحاسب

 والمالية
مديرية التسيير 

 وصيانة الممتلكات

ي مديرية التحكم ف

 انجاز المشاريع
 مديرية التنمية و

ةالترقية العقاري  

ة مصلحة الترقي

 العقارية

مصلحة       

التجارة       

 مصلحة ترقية

 الاراضي

مصلحة الدراسات 

 والبرمجة

مصلحة تسيير 

 الصفقات

مصلحة ادارة 

 العمليات

مصلحة تسيير 

 الممتلكات

مصلحة 

 الصيانة

مصلحة 

الصيانة و 

 المحافظة على

 المتلكات

 مصلحة المحاسبة

الماليةمصلحة   

مصلحة تحصيل 

 الاجور

مصلحة 

 الاستثمارات

 مصلحة 

 الموارد

ةالبشري     

 مصلحة       

لوسائلا  

 العامة
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غاية  إلى 2112-11-25 لقد اجريت الدراسة الحالية من الفترة الممتدة منالمجال الزماني:  
22-1-2112 

 التالي:توالت على الشكل  مراحل إلىولقد انقسمت هذه الفترة 

ولية مع بعض العمال العاملين لأمرحلة استكشاف ميدان الدراسة من خلال المقابلات ا الاولى:المرحلة 
 البشرية.دارة الموارد إبمصلحة 

ة ذاالدراسة وتحكيمها من طرف الاست وبناء تقنية: في هذه المرحلة تم تحديد الموضوع المرحلة الثانية
 المشرفة.

تم فيها البناء النهائي للتقنية )الاستمارة( وتوزيعها على المبحوثين في  المرحلة التيوهي  الثالثة:المرحلة 
 البويرة.لولاية  والتسيير العقاريمؤسسة ديوان الترقية 

جابات المبحوثين ليتم بعدها تفريغ البيانات إوالاخيرة والتي تم فيها جمع الاستمارة بعد المرحلة الرابعة 
 تحليل النتائج. والمركبة واخيراوبناء الجداول البسيطة منها 

 :البشريالمجال 

لدراسة الحالية في نفس سياق المجال المكاني اي بمؤسسة ديوان الترقية ل البشري لقد تمثل المجال
 ول من الدراسة )العينة(لأتم التطرق اليها في الفصل ا البويرة والتيوالتسيير العقاري لولاية 

 خصائص العينة:

العلمي الذي يجسد خصائص العينة وسمات مجتمع الدراسة  الإطارصية خالش لقد شكلت البيانات
برازها من خلال الجداول والذي بدوره يحدد مدى تأثيرها على متغيرات موضوع الدراسة والتي حاولنا ا

 : التالية
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 ينحسب الجنس : يوضح توزيع المبحوث1جدول 

 الجنس التكرار النسبة
 ذكر 32 53.33
 انثى 28 46.66

 المجموع 60 100
 

في مقابل ذلك  %53،33غلب المبحوثين هم ذكورا وذلك بنسبة أن أنلاحظ من خلال الجدول 
 من مجموع المبحوثين. %41،11تمثل ناث لإن نسبة اأنجد 

ناث لإمن ا كثرأن طبيعة النشاط في المؤسسة يتطلب تشغيل الذكور لامن خلال هذا يتضح لنا 
 أكثر.دارية لإعمال الأانجدهن في ا اللواتي غالبا م

 :ينحسب السن : يوضح توزيع المبحوث2جدول

 

 

 

 

 31الفئة العمرية التي يتراوح عمرها من إلىغلب المبحوثين ينتمون أن أنلاحظ من خلال الجدول 
 إلى 21عمرها من  وحايتر ولى والتي لأللفئة ا%31,66ثم تليها نسبة ،56,66%سنة وذلك بنسبة 41 إلى
عمارهم في الفئة العمرية من أللمبحوثين الذين تتراوح  %11,66يأقل لألتكون بعد ذلك النسبة ا سنة، 31
 فما فوق. 41

ن أعمار ولعل لأديوان الترقية والتسيير العقاري تستقطب مختلف ان مؤسسة أوبذلك يتضح لنا 
ن دل على شيء انما يدل على كفاءة أسنة وهذا  41 إلى 31غلبهم)المبحوثين( هم من الفئة العمرية منأ

هذه الفئة في التحكم بالعمل بحكم خبرتها في الميدان بغض النظر عن العمال الذين يكونون جدد في 

 السن التكرار النسبة
  12إلى22من 19 31,66

 02إلى11من  34 56,66
 فما فوق01من 7 11,66

 المجموع 60 100
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ة الامر الذي يستدعي منهم التعرف على مكان العمل والمؤسسة وثقافة المؤسسة ومحاولة التكيف المؤسس
 مع المنصب ...الخ

 :ينحسب طريقة التوظيف : يوضح توزيع المبحوث1جدول 

 

 

 

 

ساس الشهادة وذلك بنسبة أغلب المبحوثين قد تم توظيفهم على أن أعلاه نجد أمن خلال الجدول 
ساس أوظفوا في المنصب على  بأنهمللمبحوثين الذين صرحوا  % 24،29ثم تليها نسبة  ،66،60%

 .%10ذلك بنسبةوظفوا عن طريق علاقاتهم الشخصية و  بأنهم الأخرفي حين صرح البعض  ،المسابقة

تستقطب حملة  العقاري(ن المؤسسة ميدان الدراسة )ديوان الترقية والتسيير لأوعلية يتضح لنا ا
الشهادات في الدراسات العليا مما يعني انها على اتصال بالجامعات وما توفره في سوق الشغل من يد 

القلة القليلة  لىإوفر بالظفر بالمنصب أن اغلب الحاملين للشهادات لهم حظوظ إعاملة مؤهلة وبالتالي ف
لون على منصب في ات الاجتماعية التي نادرا ما يحصالتي تستخدم علاقاتها الشخصية وكذا شبكة العلاق

 تلك المؤسسة.

 :ينحسب الانتماء الجغرافي : يوضح توزيع المبحوث0جدول 

 الانتماء الجغرافي التكرار النسبة
 مدينة 37 61،61
 قرية 15 25

 ريف 8 13,33
 المجموع 60 100

 

 طريقة التوظيف التكرار النسبة
 الشهادة 40 66،60
 المسابقة 14 24،29
 علاقات شخصية 6 10

 المجموع 60 100
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غلب المبحوثين ينحدرون من المدن وذلك أن أعلاه أنلاحظ من خلال معطيات الجدول 
وبنسبة  ، %25ن العمال الذين ينحدرون من القرى يمثلون نسبة أفي مقابل ذلك نجد  %11،11بنسبة

 .%13,33نجد بعض المبحوثين الذين ينحدرون من الريف والتي مثلت بنسبة كما  قليلة نوعا ما

مر الذي يسهل عليهم لأا ،ن اغلب العاملين بتلك المؤسسة هم من المدنأوبذلك يمكننا القول 
كثر في أنها تجد اريحية إة العاملة فأمر متعلق بالمر لأا كان اإذكذلك تناسب ساعات العمل خاصة التنقل و 

تنشط فيه المؤسسات ن كون المدينة تمثل مكان أكما  ،المنزل في الوقت المناسب إلىالعمل والوصول 
الاستقرار في المدن حتى  إلىنها توفر فرص اكثر للعمل الامر الذي يدفع بهم إعلى اختلاف نشاطها ف

 اماكن العمل . إلىيكونون اقرب 

 : يوضح توزيع المبحوثين حسب الاقدمية في العمل5جدول

 

 

 

 

سنوات  11 إلى 5من خلال معطيات الجدول يتضح لنا ان اغلب المبحوثين لهم اقدمية في العمل من 
 25 إلى 11للمبحوثين الذين لهم اقدمية من  %25ثم تليه نسبة، من المجموع الكلي  %15ممثلة بنسبة

 سنة فما فوق . 21للمبحوثين الذين لهم اقدمية في العمل من  %11وكنسبة اخيرة نجد ،سنة 

وبهذا يتضح لنا ان اغلب المبحوثين هم نوعا ما جدد وذلك حسب ما رجحته القراءة الاحصائية السابقة 
 عما يدل على ان المؤسسة كل عام تضإنن دل على شيء أوهذا سنوات  11 إلى 5والتي تتراوح بين 

ي المقارنة بين  العرض والطلب على العمل وبالتالي تستقطب أتخطيط لحجم العمالة الموجودة بالمؤسسة 
نهم يوظفونهم بكل شفافية وفق قاعدة الرجل المناسب في إن توفرت فيهم المؤهلات ا  حملة الشهادات و 

ميدان الدراسة تجد نفسها  ن المؤسسةإفي حالة العرض الكبير لليد العاملة المؤهلة ف ماأ المناسبالمكان 
 مر وضع المسابقة كالعملية الفاصلة والمحددة لشاغل الوظيفة الشاغرة.أاما 

 الاقدمية في العمل التكرار النسبة
 سنوات12 إلى5 39 65
 سنة 25 إلى11 15 25
 سنة فما فوق22 6 10

 المجموع 60 100



ميالتنظي والسلوك الرسمية العمل علاقات                                           الخامس الفصل  
 

 58 

 تمهيد :

ينشأ التنظيم الرسمي مع نشأة المنظمة،ويركز على العلاقات الرسمية التي تحكم علاقات العاملين 
فيها ويتم بموجبه إيجاد هيكل تنظيمي ووسائل اتصال بين مستويات المنضمة المختلفة مع توضيح لقواعد 

دارية  المختلفة وتحديد العمل فيها وتقسيم العمال وتوزيع الاختصاصات بين العاملين داخل المستويات الإ
السلطات والمسؤوليات  لكل منها وبالتالي ينشأ عنها سلوكات تنظيمية تتمثل في الشعور بالانتماء والولاء 
مع التحفيز للرفع في أداء العمل وتكثيف الجهود وبذلك تكون هناك ترقية ورضى وظيفي وهذا ما دفعنا 

ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية البويرة ودورها في  إلى محاولة معرفة واقع العلاقات الرسمية داخل
 ضبط السلوك التنظيمي تحت إطار الفرضية القائلة :  

 ضبط السلوك التنظيمي  تساهم العلاقات الرسمية في 

 والتي تمثلت فيما يلي : والتي جاءت وفق البيانات التالية

 لية اتخاذ القرار: العلاقة بين علاقة العمال بالرئيس وبين عم6جدول 

 القرارات اتخاذ
 

 العلاقة
 مع الرئيس

المصلحة التي 
يعمل بها 

 العامل

مع الزملاء في 
المصالح 
 الاخرى

في المؤسسة 
 والادارة

ليس لدي 
 صلاحيات

 المجموع

 % ت % ت % ت % ت % ت
 011 62 76.21 01 03.71 01 74 12 58.82 01 أوامر تطبق

 0 6 0 2 02.22 0 6.25 0 23.52 6 متساهل
 0 8 0 8 73.1 7 18.75 6 17.64 3 صارم جدا
 011 21 70.22 01 07.77 8 62.22 02 68.77 03 المجموع

 

إجابات المبحوثين  من %70.22نسبة  من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل نحونلاحظ 
أن  أكدوامن اللذين  %73.1الذين صرحوا بأنه ليس لديهم صلاحيات في اتخاذ القرارات مدعمة بنسبة 

للمبحوثين الذين صرحوا أن علاقتهم مع الرئيس عبارة  % 76.2علاقتهم بالرئيس صارمة جدا ثم تليها 
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ن علاقتهم مع الرئيس علاقة تتسم للمبحوثين الذين صرحوا با % 6.25عن أوامر تطبق، لتليها نسبة 
 بالتساهل.

للمبحوثين الذين صرحوا بأن عملية اتخاذ القرارات تتمحور في  %07.77في المقابل نجد نسبة 
من اجابات المبحوثين الذين صرحوا ان علاقتهم مع الرئيس عبارة %    03.71بنسبةالادارة فقط مدعمة 
 عن اوامر تطبق.

عملية اتخاذ القرارات في المؤسسة ليس للعمال أي صلاحيات في وعليه يمكننا أن نقول أن 
اتخاذها لاسيما إذا كانت العلاقة بين الرئيس والعمال علاقة صرامة وتطبيق للأوامر فقط،وحسب تصريح 
احد المبحوثين أنه على الرغم من أن العلاقة مع الرئيس هي علاقة تتسم بالصرامة إلا أنه  نادرا ما 

لحرية في التعبير عن المقترحات بما يخدم المؤسسة لكن شريطة أن لا يتعدى ذلك  يحدث هناك منح
خطوط العلاقات الرسمية واحترام للتسلسل الهرمي للسلطة لأنه إذا حدث وأن وقع تعدي وتخطي فإنه لا 

اقبة يمكن ضبط السلوك التنظيمي للعمال وبالتالي يشعرون بالتهاون والتكاسل في حالة ماذا انعدمت المر 
وبهذا يتضح لنا أن هناك  والتصحيح الروتيني للأداء وطريقة تسيير ملفات المؤسسة من مصلحة لأخرى،

علاقة بين أوامر الرئيس ومدى استعداد العمال على تطبيقها وفق المبادئ والأسس التنظيمية المتفق عليها 
الفردي يرى الباحث هيربرت سيمون وباعتبار صناعة القرار مدخلا لفهم السلوك  أثناء عقد علاقة العمل،

أن المنظمة عبارة عن مجموعة أشخاص يتخذون مجموعة من القرارات من اجل تحقيق هدف مشترك 
وعليه أكد بأن " سلوك الأفراد يتأثر بالبناء التنظيمي  والاتصالات الرسمية وبالتالي اتخاذ القرارات هي 

ا ما يبين لنا ان فعالية المنظمة ورضا عمالها يزيدان تقويم جميع البدائل للوصول الى افضل بديل "وهذ
 .(1)" باستخدامها للنمط القيادي المشارك باعتبار الإنسان يمتلك قدرات عقلية وخبرات محدودة

 

 

 

 
                                                           

، السواط، السلوك التنظيمي المفاهيم النظريات التطبيقاتطلق بن عوض الله عبد الله بن عبد الغني الطلجم، .1
 .61، ص6،6117ط
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مكانية التعبير عن المقترحات: 7الجدول   وجود علاقة عمل قوية وا 

 التعبير عن المقترح    
 

 وجود علاقة 
 عمل قوية

التي  المصلحة
 تعمل فيها

في المؤسسة 
 والادارة

لايسمح  مع الزملاء فقط
 بالتعبير 

 المجموع

 % ت % ت % ت % ت % ت

 011 63 60.63 01 61.17 06 61.32 06 67.61 00 نعم 
 0 0 0 0 0 07 62.01 2 17.86 8 لا

 011 21 02.22 01 61 06 77.77 61 71 08 المجموع
 

إجابات المبحوثين  من % 77.77نسبة  الاتجاه العام يميل نحونلاحظ من خلال الجدول أن 
من المبحوثين  %62.01الذين صرحوا بأنه يمكنهم التعبير عن آرائهم في المؤسسة والإدارة مدعمة بنسبة 

من المبحوثين الذين صرحوا بوجود  %61.32نسبة  لتليها ،قويةالذين صرحوا بعدم وجود علاقة عمل 
 علاقة عمل قوية.

يسمح لهم بالتعبير عن آرائهم  للمبحوثين الذين صرحوا بأنه لا %02.22المقابل نجد نسبة  في
 من المبحوثين الذين صرحوا بأن هناك علاقة عمل قوية.  %60.63مدعمة بنسبة 

ومنه يتضح لنا أن ما اشارت اليه اغلب الإجابات والتي صرحت بحرية التعبير واعطاء 
لرغم من نفيهم لوجود علاقة عمل قوية ،قادنا الأمر الى التماس السلوك المقترحات في المؤسسة على ا

التنظيمي في المؤسسة على أنه سلوك ايجابي، فهي توفر جو لإعطاء المقترحات التي من شانها ان تدعم 
أنها لاتنفي وجود  العلاقات الرسمية وتجعل العمال يشعرون بأهميتهم، رغم أن العلاقة علاقة رسمية إلا

قة تعاونية وترابطية بين الرئيس والعامل البسيط فلكل منهم حاجياته ولكل واحد منه طريقة في تحقيق علا
عن نطاق النظام الداخلي للمؤسسة وكذا القواعد التنظيمية لها اضافة إلى  لا تخرجتلك الحاجيات التي 

تجمع الرئيس بالعامل والعكس اخلاقيات المهنة التي تعتبر الحد الفاصل والمهيكل للعلاقة الرسمية التي 
 صحيح .
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عطاء الحرية في التعبير عن  وبالتالي يتضح لنا أن كلما وفرت المؤسسة جو من التشجيع وا 
المقترحات كلما ساعد ذلك على اتخاذ القرار بشكل جيد، ولا تتخطى إطار العلاقة الرسمية بل يدعمها 

تجعل العامل حبيس مكتبه فقد استعرض شستر اكثر من ناحية الملل والضغط المصحوب للرسمية التي 
في كتابه 'اداء المديرين ' حق ممارسة السلطة في المنظمات مؤكدا" أهمية مشاركة  0120-0882بارنارد

كل المستويات الادارية في حق ممارسة السلطة باعتبار ان المنظمة نظام تعاوني" وهذا ما يوضح اهمية 
 .(1)ه العامل للمنظمة وما يحصل عليه منها"ايجاد نوع من التوازن بين ما يقدم

 :   العلاقة بين وجود أوامر غير متوافقة وأداء العمل.8الجدول

أداء        
 العمل

 
 الاوامر 

 غير متوافقة

بالاعتماد على  أسس قانونية وفق
 النظام الداخلي

 حسب ما يفرضه 
 الرئيس  

 المجموع

 % ت % ت % ت % ت

  011 66 71.11 07 60.66 1 63.20 61 نعم
 

 لا
 

01 11.11  7 02.22  1 63.33 08 011  

 011 21 71 08 61 06 11 71 المجموع
 

من اجابات المبحوثين الذين  %11نسبة  نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل نحو
من المبحوثين اللذين  %11.11بنسبة  وتنظيمية مدعمةصرحوا بأن أداء العمل يتم وفق أسس قانونية 

من المبحوثين الذين صرحوا بوجود  %63.20صرحوا بعدم توافق الأوامر مع أداء العمل لتليها نسبة 
 توافق في الأوامر مع أداء العمل .

                                                           
 .61عبد الله بن عبد الغني الطلجم ،طلق بن عوض الله السواط، نفس المرجع،ص. 1
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من اجابات المبحوثين الذين صرحوا بأن أداء العمل يعتمد على  %61في المقابل نجد نسبة 
من المبحوثين الذين صرحوا اكدوا بأن هناك توافق في  %60.63بنسبة  سسة مدعمةللمؤ النظام الداخلي 

من المبحوثين الذين صرحوا بعدم توافق الأوامر مع  %02.22الأوامر مع أداء العمل بالإضافة الى نسبة 
 أداء العمل. 

ة التي صرح وعليه اذن يتضح لنا من خلال القراءة الإحصائية السابقة التي رجحت الإجابة الغالب
بها المبحوثين على أن ادائهم للعمل يتم وفق أسس قانونية وتنظيمية في ديوان الترقية والتسيير العقاري 
ن كان هناك عدم توافق في الاوامر مع الأداء المخول له، وهذا إن دل على شيء  لولاية البويرة حتى وا 

جم الخريجين من الجامعات وحاملي إنما يدل حاجة العمال الماسة للعمل في ضل العرض الهائل لح
الشهادة ، لذلك فإن سوق العمل متشبع باليد العاملة المؤهلة والعامل في هذا الإطار لا يمكن له أن لا 
يقوم بالعمل المطلوب منه لأنه امام تهديد من طرف المديرين والرؤساء بإمكانية احداث تغيير في الفئات 

عه لعملية توسيع المهام من أجل تجنب دوران في العمل وبالتالي مهنية لذلك توجب عليه اخضا السوسيو
 ضياع في الوقت المنتج.

مباشرة بسلوك المورد انب الرسمي في المؤسسة له علاقة وبهذا يمكننا أن نقول أن طغيان الج
البشري الذي سينعكس على أداءه وأداء المؤسسة، وهذا نوع من البيروقراطية والضغط الممارس على 

طار امل تحت ايطار الحاجة الاقتصادية فهوالع  ي حال تذمره وهذا ماقنت مهدد بالاستخلاف بكفاءات وا 
عنه ماكس فيبير في نموذجه المثالي للبيروقراطية قائلا "كل وظيفة لها مهارات واختيار الموظف  تحدث

لأوامر الرؤساء مقابل حقه في الحصول على  عمله والخضوعوبالتالي على العامل اتقان  الاكثر كفاءة"،
 .(1)راتب"

 

 

 

 

                                                           
 01نفس الرجع ص.1
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 : العلاقة بين العمال والرئيس وعدم وضوح الصلاحيات9الجدول 

 عدم وضوح الصلاحيات                       
 العلاقة مع الرئيس

 المجموع لا نعم 
 % ت % ت % ت

 011 77 21،21 61 71،71 07 الجهوية المصلحة و
 011 66 61،61 01 16،16 06 قائمة على الصراعات 

 011 1 61 6 21 7 قائمة على السلطة
 011 21 53.33 76 46.66 68 المجموع

 

من إجابات المبحوثين  %53.33نسبة  نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل نحو
من  %21،21مدعمة بنسبة  الذين صرحوا بعدم وضوح الصلاحيات والمسؤوليات الملقاة على عاتقهم

المبحوثين الذين صرحوا بان العلاقة القائمة بين الرئيس والعمال قائمة على المصلحة والجهوية، لتليها 
من المبحوثين الذين صرحوا ان العلاقة بين الرئيس والعمال  قائمة على الصراعات، ثم  %61،61نسبة 
 العمال قائمة على السلطة .للذين افادوا بان العلاقة بين الرئيس و  %61نسبة 

للمبحوثين الذين اكدوا عدم وضوح الصلاحيات والمسؤوليات  %46.66في المقابل نجد نسبة 
من المبحوثين الذين صرحوا بـأن العلاقة بين الرئيس والعمال  %21الملقاة على عاتقهم  مدعمة بنسبة 

لذين صرحوا بأن العلاقة بين الرئيس للمبحوثين ا %16،16هي علاقة قائمة على السلطة، لتليها نسبة 
للذين افادوا بان العلاقة بين الرئيس والعمال قائمة  %71،71والعمال قائمة على الصراعات، ثم نسبة

 على المصلحة والجهوية. 

وبناءا على ما جاء نجد أن أغلب الإجابات ترجح عدم وضوح في الصلاحيات والمسؤوليات 
ن كا نت العلاقة التي تربط الرئيس بالعامل هي العلاقة القائمة على المصلحة الملقاة على عاتقهم حتى وا 

والجهوية فحسب تصريح بعض المبحوثين ان هذا الامر في صالح المؤسسة حتى تكتشف مدى امكانية 
أولى  العامل في التأقلم والتكيف مع عدد المهام التي تتنوع في حالة غياب الشخص المسؤول والذي هو

ة والمسؤولية كسبيل لها من اجل تجنب عرقلة في العمل وبالتالي ربح في الوقت هذا من بتلك الصلاحي
بإمكانية حدوث صراع مع  وبالتالي شعورهجهة ، ومن جهة اخرى قد يخلق الامر معيق وظيفي للعامل 

الجهة المسؤولة والمعنية بتوزيع المهام وتسييرها وبالتالي فان تدخل شخص في عمل شخص اخر كفيل 
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دائما في صالح المؤسسة بل على العكس فإنها تشتت وتضيع  لا يكونبخلق خلاف  لذلك فان هذا الأمر 
 الفاعلية التي يمكن أن يحققها المسؤول والمؤهل لتلك المهمة والصلاحية .

ومنه فإنه نجد انه تركيز العلاقة بين الرئيس والعامل وغياب سياسة واضحة للصلاحيات ليس 
 الاتجاه الإيجابي للسلوك التنظيمي الذي ينتهجه العامل داخل المؤسسة.دائما يسير في 

 قيام بأعمال متعددة من العديد منالعلاقة بين عدم وضوح الانظمة والتعليقات وطلب ال: 01جدول 
  الرؤساء

من إجابات المبحوثين  %53.33نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل نحو نسبة 
من  %60.71للقيام بأعمال متناقضة من عدد من الرؤساء مدعمة بنسبة  وجود طلبالذين صرحوا بعدم 

من  %46.87لمبحوثين الذين صرحوا بعدم وضوح الأنظمة والتعليقات داخل المؤسسة، لتليها نسبة ا
 المبحوثين الذين صرحوا بلا وجود لعدم وضوح في الأنظمة والتعليقات داخل المؤسسة.

للمبحوثين الذين صرحوا بوجود طلب للقيام بأعمال متناقضة من  %46.66في المقابل نجد نسبة 
من المبحوثين الذين صرحوا بأنه ليس هناك عدم وضوح في  %53.12عدد من الرؤساء  مدعمة بنسبة 

من المبحوثين الذين افادوا بعدم وضوح في  %39.28الانظمة والتعليقات داخل المؤسسة ، ثم نسبة 
 المؤسسة.  الانظمة والتعليقات داخل

وعليه نجد أن تعدد الرؤساء نتيجة تعدد المصلحة، الأمر الذي  قد يخلق عائقا امام  العمال اذا 
متناقضة نتيجة هذا التعدد،  وان عدم وضوح في الأنظمة والتعليقات  بأعمالارتبط الأمر بطلب القيام 

للمعالم التي تحدد مهام ونشاطات  داخل المؤسسة قد يكون سببا مباشرا في تعدد الرؤساء وبالتالي  غياب
كل رئيس وكل عامل وبالتالي هذا الامر يخلق فوضى في التسيير العقلاني الرشيد للمؤسسة وحسب ما 

يوجد هناك طلب للقيام بإعمال متناقضة من عدد الرؤساء على الرغم ان السبب  ارجحته القراءة الى أنه لا

 تعدد الرؤساء             
 عدم وضوح الانظمة

 المجموع لا نعم 
 % ت % ت % ت

 011 68 60.71 03 39.28 00 يوجد
 011 76 46.87 01 53.12 03 لا  يوجد
 011 21 53.33 76 46.66 68 المجموع
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ل المؤسسة إلا ان الرسمية التي تطغى في التنظيم لا في ذلك قد يكون عدم وضوح في الانظمة  داخ
يمكن ان تدفع العامل بإتباع سلوكات تنظيمية مخالفة للقوانين التنظيمية الداخلية المتعلقة بالمؤسسة وبهذا 

 فانه تضبطها في الاتجاه الذي سطرته المؤسسة بشكل عام. 

مة داخل المؤسسة كلما ساعد ذلك يمكننا أن نستنتج انه كلما كان هناك عدم وضوح في الانظ 
ن تعدد الرؤساء قد يكون سببا في طلب القيام بأعمال متناقضة وبالتالي فإن هذا  على تعدد الرؤساء ، وا 
الأمر سينعكس بالدرجة الاولى على السلوك التنظيمي للمورد البشري مما يخلق عدم الرضا الوظيفي 

العامل ونوعها لأن "معرفة الشخصية يساعد على  وحسن الأداء وهذا ما يبرز اهمية معرفة شخصية
التعرف على مصادر التأثير فيها مما يساعد على تحويل وتغيير الاتجاهات السلبية إلى اخرى ايجابية 
تخدم اهداف المنظمة" وبالتالي سيساعد على تحيق الرضا لكل من العامل والإدارة والمؤسسة كهدف 

 اسمى.

 ن الشعور بالتعب وتوقف العمل:يوضح العلاقة بي :00الجدول 

 الشعور بالتعب         
 توقف العمل

 المجموع        ساعات العمل طبيعة العمل
 % ت % ت % ت

 011 70 18.12 08 60.17 07 نعم
 011 61 28.12 61 70.17 11 لا

 011 21 27.77 78 72.22 66 المجموع
من اجابات المبحوثين الذين  %27.77نسبة نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل الى

من اجابات المبحوثين  %28.12صرحوا بأن الشعور بالتعب يؤدي الى توقف العمل ، مدعمة بنسبة 
من المبحوثين  %18.12الذين افادوا بأن ساعات العمل الطويلة لا تؤدي إلى توقف العمل لتليها نسبة 

 الى توقف العمل. اللذين صرحوا بأن ساعات العمل الطويلة تؤدي

من اجابات المبحوثين اللذين صرحوا بان الشعور بالتعب يؤدي  %72.22في المقابل نجد نسبة 
من اجابات المبحوثين اللذين اكدوا بان طبيعة العمل تؤدي الى  %60.17الى توقف العمل مدعمة بنسبة 
 دوا بعكس ذلك.من اجابات المبحوثين اللذين افا %70.17التوقف عن العمل لتليها نسبة
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مما سبقمن محتوى القراءة الاحصائية  والتي رجحته اغلب الإجابات الى عدم توقفهم عن العمل 
رغم الساعات الطويلة فاذا دل هذا على شيء إنما يدل على ان المبحوثين يبذلون قصارى جهدهم من 

حية وكذا التوزيع  العادل أجل تحقيق اهداف المؤسسة وبالتالي فان عملهم في جماعة العمل وتوفر الاري
في المهام الموكلة اليهم له دور كبير في تخفيف ضغط العمل وعدم الشعور بالتعب باعتبار الكل يكمل 
الاخر بحيث يعتبر روح العمل الجماعي جوهر تحقيق الاهداف وتطوير المهارات وبالتالي يوجهون كل 

حاجة المادية للعامل والتي تعتبر الهدف الاسمى مجهوداتهم  لتحقيق الهدف المنشود كما لا يمكن نفي ال
لمواصلة الجهود وبالتالي فإن للعمال هدفهم المتمثل في الحصول على أجور تتناسب  وجهدهم المبذول 
وكذا العمل في بيئة متعاونة التي تنعكس على سلوكاتهم في حين أن المؤسسة تسعى الى تحقيق الفاعلية 

التفاعلات بين افراد الجماعة كلما ازداد تماسكها ،فنشاطات الجماعة في اقل وقت ممكن فكلما زادت 
 تتوافق مع استعدادات الفرد وقدراته وسماته الشخصية وهذا ما ينعكس ايجابا على المؤسسة ككل.

 

 العلاقة بين وضوح المسؤوليات ووجود رئيس مباشر يتم الرجوع اليه يوضح: 01جدول 

من اجابات  %58.33 العام له يميل إلى نسبةنلاحظ من خلال الجدول اعلاه أن الاتجاه 
المبحوثين الذين صرحوا بأن وجود رئيس مباشر يتم الرجوع اليه في وقت الحاجة يساعد على وضوح 

من  %61من اجابات المبحوثين الذين اكدوا ذلك لتليها نسبة  %91.17المسؤوليات مدعمة بنسبة 
 ي المسؤوليات.المبحوثين الذين اجابوا ب لا توجد هناك وضوح ف

من اجابات المبحوثين الذين صرحوا بوجود علاقة بين وجود  %31.66في مقابل ذلك نجد نسبة
من اجابات  %81رئيس مباشر يتم الرجوع اليه في وقت الحاجة  ووضوح المسؤوليات مدعمة بنسبة 

قة  بين وجود من المبحوثين الذين اجابوا بوجود علا%8.82المبحوثين الذين صرحوا بعدم ذلك ونسبة 
 رئيس مباشر يتم الرجوع اليه ووضوح المسؤوليات.

 وجود رئيس يتم الرجوع اليه         
 وضوح المسؤوليات     

 المجموع في المصالح الاخرى في نفس المصلحة 
 % ت % ت % ت

 011 76 8.86 02 10.03 70 نعم             
 011 61 81 7 61 6 لا            

 71 18.77 01 70.22 21 011 
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وعليه يمكننا القول أن وضوح المسؤوليات ووجود رئيس مباشر يمكن الرجوع اليه في وقت الحاجة 
باعتباره المسؤول الوحيد على توزيع الأدوار وتكليف العمال بصلاحية من الصلاحيات التي تتوافق وقدراته 

 قلية يدعم اكثر العلاقة التعاونية بين الرئيس والعمال ويكون بذلك له دافعية الانجاز  نحوالفيزيقية والع
العمل بكل موضوعية والتي ترفع من اهداف المؤسسة والتي تسعى كل الفئات السوسيومهنية إلى تبنيها 

للمرؤوسين والعمل على تحقيقها  وبالتالي وجود رئيس مباشر يكون وحده المسؤول على تفويض سلطته 
وكذا ممارسته لدور المراقب والمشرف في نفس الوقت لعملية سير المهام وتفادي وقوع الأخطاء بطريقة 
تشاركية فان هذا سيعزز من سلوكهم التنظيمي وستوضع خريطة استراتيجية وتنبؤ به للأداء الذي يفترض 

على تجنب مشكلة الوقوع في  أن يكون عليه وبهذا فانه كلما كان هناك رئيس مباشر كلما ساعد ذلك
متاهة تعدد الاوامر المتناقضة من عدد من الرؤساء، وأن دل على شيء إنما يدل على ضرورة وجود 
الرقابة المستمرة والتي تخدم صالح المؤسسة والذي يسطر من الاولويات  وهذا ما اكد عليه ماكس 

أن " اداء العامل لا بد من ان يخضع  بقوله 0826-0161عند دراسته للنظام البيروقراطي weberفييبر
 .(1)لرقابة منظمة" وبالتالي هذا هو جوهر النظام وتحقيق الأهداف والنجاح المنظمة

 وكذلك اعتمادها على الوسائل تحفيز المؤسسة على تكثيف الجهود يوضح العلاقة بين :01 جدول
 الرسمية .  الرسمية و غير

 الوسائل المعتمدة         
 

 على تكثيف الجهودالتحفيز 

 المجموع غير رسمية رسمية

 % ت % ت % ت

 011 66 73.80 70 26.19 00 نعم
 011 08 11،11 01 66،66 8 لا

 011 21 68.33 60 31.66 01 المجموع 
من اجابات المبحوثين  %68.33نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يشير إلى نسبة 

 المعتمد عليها في المؤسسة هي الوسائل غير الرسمية مدعمة بنسبةالذين صرحوا بان الوسائل 
للمبحوثين  %11،11للمبحوثين الذين اكدوا بأن المؤسسة تحفز على تكثيف الجهود ، ونسبة73.80%

 الذين اكدوا بأن المؤسسة لا تحفز على تكثيف الجهود.

                                                           
 61. نفس المرجع ،ص1
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باعتماد المؤسسة على  من اجابات المبحوثين الذين صرحوا %31.66في مقابل ذلك نجد نسبة 
للمبحوثين الذين صرحوا بعدم تحفيز المؤسسة على تكثيف  %66،66الوسائل الرسمية .مدعمة بنسبة

 للمبحوثين الذين صرحوا بوجود تحفيز للعمال على تكثيف الجهود. %26.19الجهود ، ونسبة 

ا أن تؤثر كثيرا من خلال الجدول نجد أن اعتماد المؤسسة على الوسائل غير الرسمية من شأنه
ذا كانت العلاقة بينهم علاقة تعاون وتضامن ومشاركة في تقديم  على السلوك التنظيمي للعمال لا سيما وا 

والمقترحات والتي يأخذنها بعين الاعتبار سواءا من طرف العمال اومن الادارة ونجد نفس الشيء  الآراء
والتي تحفز  كون مع العمال في اتخاذ القراريومن خلال وجود مشرفين يتشار  الذي اشار اليه التون ما

 للمؤسسة.العاملات على تكثيف الجهود وتقديم كل ما هو أفضل 

لاسيما اذا ارتبط ذلك بالتحفيز الجماعي الذي يعزز روح الجماعة ومحركا للسلوك فيندفع العامل 
في  ما اكده التون مايووالعمل فيحرص على تكوين وتعزيز السلوك الايجابي ومنع السلبي وهذا  للإنتاج

، التهوية، فترات )الإضاءة الفيزيقيةقوله " العامل النفسي اكثر اهمية وتأثيرا على الإنتاج من العوامل 
 وهنا تكمن أهمية الاهتمام بالمورد البشري وقدراته والسعي لتطويرها.    (1) الراحة("

 استنتاج الفرضية الاولى:

والمتحلقة بمحتوى الفرضية الاولى والتي جاءت على النحو  من خلال تحليلنا للجداول السابقة
 التالي :

 تساهم علاقات العمل الرسمية في ضبط السلوك التنظيمي .

 فقد كانت النتائج المتواصل اليها كما يلي :

من المبحوثين بانهم ليست لديهم اي صلاحيات في اتخاذ القرارات داخل  %31.66تأكيد نسبة 
 جدا.المؤسسة لاسيما عندما تكون العلاقة مع الرئيس صارمة 

في المؤسسة  وآرائهممن المبحوثين على امكانية التعبير عن المقترحات  %77،77تأكيد نسبة 
 تكون علاقة العمل قوية. والادارة وذلك عندما لا

                                                           
 .11سابق، صمرجع . 1
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من المبحوثين على ان العمل في المؤسسة يتم وفق اسس قانونية وتنظيمية   %11نسبة تأكيد 
 رغم وجود عدم توافق في الاوامر مقارنة بأداء العمل.

من المبحوثين على عدم وضوح المسؤوليات والصلاحيات الملقاة على عاتقهم  %53.33تأكيد نسبة 
 .والجهويةنية على المصلحة خاصة عندما تكون العلاقة بين الرئيس والعمال مب

متناقضة من عدد من الرؤساء  بأعمالمن المبحوثين على عدم وجود طلب للقيام  %17.77تأكيد نسبة
 والتعليقات داخل المؤسسة. الأنظمةمما خلفه امر عدم وضوح 

 من المبحوثين بان الشعور بالتعب يؤدي الى توقف العمل داخل المؤسسة. %27.77تأكيد نسبة 

من المبحوثين بان وجود رئيس مباشر يتم الرجوع للية في وقت الحاجة يساعد على  %18.77نسبة  تأكيد
 وضوح المسؤوليات داخل المؤسسة.

 من المبحوثين بان الوسائل المعتمدة عليها في المؤسسة هي الوسائل غير الرسمية. 28.77تأكيد نسبة %

ية الأولى من الدراسة والتي كانت مركزة اساسا على وانطلاقا من النتائج السابقة لمحتوى بيانات الفرض
علاقات العمل الرسمية داخل التنظيم، التي تربط الرئيس الذي يتركز في اعلى السلم الهرمي وبين العمال 
الذين يشكلون القاعدة الاساسية التي يقوم عليها اي تنظيم ومهما كان طبيعة نشاطه ، فان هذا الامر 

موضوع الاتصالات بين هاتين الفئتين المختلفتين في الأهداف، فالرئيس يسعى الى قادنا الى التطرق  ل
تحقيق وتيرة انتاج عالية لكي يرتقي بالمؤسسة الى مصاف المؤسسات الناجحة والنشطة في المجتمع 

الحصول على الأجر المناسب  مع متطلبات  الجزائري بالتحديد، في حين أن هدف العامل البسيط هو
لمريح ،الا أن هذا يفرض على كلتا الفئتين أن تتبع ما يتضمنه طبيعة المهام الموكلة لكل واحدة العيش ا

منهما في اطار العلاقة الرسمية فالرئيس يأمر ويخول الصلاحيات وله كل الحق في تحديد العامل المعني 
نظيمية التي حددت أثناء القانونية والت الأسسبتلك المهمة وما على العامل سوى تطبيق تلك الأوامر وفق 

 .عقد علاقة العمل
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 العامل ملزم بتطبيقها في ضل العرض الهائل لليد العاملة في سوق العمل وبالتالي فإنه لا وبالتالي فإن 
ن كانت متناقضة نتيجة العدد الكبير للرؤساء  الأوامريستطيع عدم تنفيذ تلك   الذي لا وأيضاحتى وا 

في  الإبطاءيتوافق مع الصلاحيات والمسؤوليات لأن عملية توسيع المهام كان لابد منها من اجل تفادي 
 المؤسسة. إنتاجوتيرة 

يكون في إطار هذه العلاقة الرسمية عملية اتخاذ القرار ليس للعامل أي  ولذلك فان غالبا ما
وحرية في التعبير عن الآراء  جويمكن أن ننكر ان المؤسسة توفر للعمال  صلاحيات فيها ولكن لا

 والمقترحات التي تخدم أهداف المؤسسة.
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 تمهيد:

تعتبر علاقات العمل النسق الذي يسمح بتطور المؤسسة في اقصر مدة ممكنة باعتبار شبكة العلاقات 
تلعب دورا هاما في سيرها ذلك أنها هتم بالدوافع   أفرادهابين  الشخصية والاجتماعية التي تنشأ

عنها، فينشأ بذلك بيئة تضامنية تتسم بروح التعاون  الإفصاحيمكن  والاعتبارات الخاصة بالأفراد والتي لا
ومشاركة الأداء ليكون بذلك سلوكات تنظيمية تختلف من مصلحة لأخرى ومن عامل لأخر وذلك حسب 

داخل المؤسسة،  الأخرىين الزملاء سواءا كان في نفس المصلحة أو المصالح طبيعة العلاقة التي تربط ب
ومن هنا كان من الواجب علينا الوصول إلى البيانات التي تمثل محتوى الفرضية الثانية من الدراسة 

 الحالية والتي كان مفادها :

  تؤثر علاقات العمل غير الرسمية بين الزملاء في السلوك التنظيمي 

 كانت:البيانات التي استطعنا الوصول اليها من خلال الجداول التالية  ومنه فان

 العلاقات السائدة وشبكة يوضح العلاقة بين الشعور بالنقص في المهارة والكفاءة  :41جدول 

بالنقص  الشعور    
 المهارة في         

 
 شبكة العلاقات

 السائدة 

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 011 43 23.52 8 76.47 62 مهنية
 011 9 22،22 2 44،44 4 قرابة

 011 01 23.52 3 76.47 04 مصالح شخصية
 011 21 41 08 11 36 المجموع

من إجابات المبحوثين الذين  %11نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يشير إلى النسبة 
صرحوا بوجود شبكة العلاقات القائمة للمبحوثين الذين %76.47 صرحوا بشعورهم بالنقص مدعمة بنسبة

على أساس مهني، وهي النسبة ذاتها عند المبحوثين الذين صرحوا بوجود شبكة علاقا قائمة على أساس 
 للمبحوثين الذين صرحوا بوجود شبكة علاقات قائمة على القرابة. %44،44مصالح شخصية ونسبة
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ين صرحوا بعدم شعورهم بالنقص في الكفاءة من إجابات المبحوثين الذ % 41في مقابل ذلك نجد نسبة
للمبحوثين الذين صرحوا بوجود شبكة علاقة قائمة على قرابة، ونسبة  %22،22 والمهارة مدعمة بنسبة

النسبة ذاتها عند  مهني وهيللمبحوثين الذين صرحوا بوجود شبكة علاقات قائمة على أساس  23.52%
 قائمة على أساس المصالح الشخصية. المبحوثين الذين صرحوا بوجود شبكة علاقات

الحديث عن شبكة العلاقات يقودنا مباشرة إلى الحديث عن التوظيف إذا كان في محله أم لا 
وكذلك أن تفويض المهام إلى من هو أجدر بها ام من شأنه أن ينعكس بالسلب على الفعالية التنظيمية 

السابقة  الإحصائيةالقراءة  إفادتهدارة، وحسب ما والذي  يعرقل عملية تحقيق أهداف الطرفين العمال والإ
نجد ان اغلب المبحوثين  صرحوا  بان وجود شبكة العلاقات المهنية تؤدي إلى الشعور بالنقص في 
المهارة والكفاءة وذلك بتوضيح من أغلبهم على أن مقياس الكفاءة والمهارة هو التقسيم العادل والموافق 

ذا سبق وأن وظفت مجموعة معينة للمهام وفق المؤهلات التي ك انت السبب في تعيينه في هذا المنصب وا 
باستعمال شبكة علاقات اجتماعية أو شخصية قرابة أو جهوية فانه مما لاشك فيه أن تكون هناك نقص 

وتكون هناك لائقة في الطرف الآخر وبالتالي لا توافق مع أهداف المؤسسة ويستحيل  في الكفاءة والمهارة
الحالة تبني أهداف المؤسسة والعمل على تحقيقها في ضل وجود لا اريحية في العمل ولا موافقة في هذه 

على طريقة سير العمل لأن هذه المجموعة قد عينت بطريقة غير رسمية وبالتالي يكون هناك رفض 
 للتعاون معهم وتميل هذه الفئة الأخيرة غالبا للعمل بمفردها .

بعض المبحوثين يتضح لنا أنه كلما اتسعت شبكة العلاقات في  وبعد هذا التوضيح الذي قدمه
المجتمع ودخلت إلى مكان العمل كلما ساعد ذلك على انتشار اللاثقة في وسط الأفراد وبالتالي فإن 
الرسمية في المعاملات من شأنها أن تحقق الكفاءة المرجوة وفي حال ما انتشرت علاقات غير رسمية 

لتضامن كلما ساعد ذلك على العمل بروح الجماعة والفريق الواحد وهذا ما أشار مبنية على المشاركة وا
 اليه التون مايو من خلال تجاربه.
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 : العلاقة بين وجود تحفيز في المؤسسة والعمل بين الزملاء في نفس المصلحة41جدول 

 العلاقة بين الزملاء     
 تحفيز المؤسسة

 المجموع صراعات ونزاعات تعاون وتفاهم
 % ت % ت % ت

 011 32 56.52 62 43.47 61 نعم
 011 03 42.85 2 57.14 8 لا

 011 21 53.33 46 46.66 68 المجموع
 

من إجابات المبحوثين الذين  %53.33نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل إلى نسبة 
لمبحوثين الذين  %62،66صرحوا بان علاقتهم مع الزملاء هي علاقة صراعات ونزاعات مدعمة بنسبة 

للمبحوثين الذين أكدوا بأن المؤسسة لا توفر  %42.85اكدوا بأن المؤسسة توفر تحفيز للعمال، ونسبة 
جابات للمبحوثين الذين صرحوا بأن علاقتهم من الإ46.66% تحفيز للعمال، في لمقابل ذلك نجد نسبة 

للمبحوثين الذين اكدوا بأن المؤسسة لا  %57.14مع الزملاء هي علاقة تعاون وتفاهم مدعمة بنسبة 
 للمبحوثين الذين اكدوا بأن المؤسسة تحفز العمال. %43.47توفر تحفيز للعمال،  ونسبة 

لتي رجحت الإجابة الغالبة التي تؤكد وجود وعليه وبناءتا مما تقدم في القراءة الاحصائية وا
علاقات صراع ونزاع بين المؤسسة نتيجة توفير المؤسسة للتحفيز المادي والمعنوي فإنها تدفع  بكل عامل 
ن كان ذلك على حساب الآخر مما  إلى اظهار أولويته وكفاءته في الوصول إلى تلك المكافأة وحتى وا 

مما يجعله اكثر اندماجا في المؤسسة والجماعة  وتكيفا مع العمل  يدفع به إلى عقد علاقات غير رسمية
يدخل ضمن مسؤولياته ومهامه على غرار ذلك الذي اخفق في تولي وتسيير تلك المهمة ولم  الذي قد لا

يستطع تحقيق تكيف معه فانه يجد نفسه امام تهديد من طرف الكفاءات التي بإمكانها أن تحل محله في 
 فانه سينعكس على السلوك التنظيمي للعامل بالسلب والذي يتسم بالصراع والنزاع الا أن أي وقت وبهذا لا

أن يكون سلبيا دائما وانما قد يكون في لحظة من اللحظات إيجابيا يتمكن من خلاله العامل  يمكن هذا لا
 مرة اخرى . الدراية الكاملة بكل المهام والمؤهلات التي تشترطها فيحاول تجنب الخطأ

ومنه يمكننا القول أن اتساع نطاق العلاقة الرسمية بين الرئيس والعامل قد يجعل بنا أمام علاقات 
عمل غير رسمية من خلال هذه الجهوية التي يتبعها الرئيس وبالتالي فإن العلاقات غير الرسمية بين 

صراع ونزاع بين  الزملاء التي من المفروض أن تكون علاقات تعاون وتفاهم فإنها ستتحول إلى علاقة
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الرئيس من جهة ، ومع الرئيس من جهة أخرى ،كما يمكن للاعتماد المتبادل في  جهة ومعالزملاء من 
العمل لتحقيق الأهداف إن يكون سببا في الصراع و بالتالي كلما زادت العلاقات الاعتمادية كلما زادت 

ت الفرد و قيمه و اتجاهاته يولد ذاك حدة الصراع بالإضافة إلى الدور فعندما يتعارض الدور مع حاجا
صراعا لعدم للقدرة على إرضاء جميع الأطراف التي يتعامل معها و من هنا فإن البنائية الوظيفية تنظر 
للصراع على انه ظاهرة مرضية سرعان ما يتم السيطرة عليها من قبل النسق على اعتباره يؤدي دورا 

" يعتبر أن " النمط Durkheimه الفرعية  وعليه فإن "دوركايم وظيفيا يصيب البناء الاجتماعي  في أنساق
الطبيعي و المألوف من تقسيم العمل يؤدي إلى التبادل الاجتماعي و ظهور قيم أخلاقية مشتركة، اما 
النمط الشاذ من تقسيم العمل فقد سيؤدي إلى تباين   تناقض المصالح الاجتماعية  ما دفعه لصياغته 

نتيجة لظهور هذا النمط الشاذ، وافتقاد المعايير الاجتماعية "وعليه يمكننا القول أن نوميا  لمفهوم الا
الضوابط والمعايير لها وظيفة اجتماعية تعمل على أحداث نوع من التوازن بين الأنساق التي يتشكل منها 

 .(1)النسق الأكبر كلما ظهر خللا وظيفيا"

 وحدوث الخلاف الذي يؤثر على أداء العامل الآخرين:العلاقة بين وجود تدخلات من 41 جدول 

 حدوث خلاف      
 وجود تدخلات

 المجموع لا اهتم يشتت تركيزك يضايقك

 % ت % ت % ت % ت
 011 08 16.66 4 27.77 6 66،66 01 نعم
 011 36 16.66 1 26.19 00 14.57 63 لا

 011 21 16.66 01 26.66 02 56.66 43 المجموع
 

من إجابات المبحوثين الذين  %56.66نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل إلى نسبة 
للمبحوثين الذين أكدوا بعدم وجود  %61،03صرحوا بتضايقهم من الخلافات التي تحدث مدعمة بنسبة 

للمبحوثين الذين أكدوا بوجود تدخلات من طرف آخرين،  %66،66تدخلات من طرف آخرين، ونسبة 
من الإجابات التي صرحت بعدم اهتمامهم للخلافات التي تحدث مدعمة  % 16.66في المقابل نجد نسبة

                                                           
 .006،ص0986العربية،بيروت، النهضةنظرية اجتماعية نقدية، دار  الحسيني، نحوالسيد . 1
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وهي النسبة ذاتها عند كل من المبحوثين الذين صرحوا بوجود وكذا عدم وجود تدخلات  %16.66بنسبة 
 من طرف آخرين.

المؤسسة على  وعليه نجد أن أغلب الإجابات صرحت بتضايقها من الخلافات التي تحدث في
يوجد هناك تدخل في العمل من طرف عمال آخرين وهذا أن دل على شيء  الرغم من تصريحهم بأنه لا

إنما يدل على ان هناك أسباب أخرى للخلافات التي تحدث التي تضايق العامل وتعرقل أداء عمله وهذا 
نها مؤسسة لها انظمتها بعد توضيح من بعض المبحوثين على أن المؤسسة الجزائرية على الرغم من أ

 تكاد تخلو من العيوب التي يرجع سببها وقوانينها التي تضبط السلوك التنظيمي للمورد البشري إلا أنها لا
ن  حدث أي خطأ قد يكلفه تهديد  إلى غياب الثقة والولاء للجماعة لان العامل امام تحديات سوق العمل وا 

لعمال وبالتالي تدخله في اعمال الأخرين قد يجعل من  لمصدر عيش العامل، وبالتالي فان وجود تفضيل
العلاقة التعاونية والتضامنية بين زملاء العمل أمر مستحيل الحدوث،  في حين نجد أن الفئة القليلة التي 
ترجح عدم اهتمامها بالخلافات التي تحدث لأنه على رضى كلي بمنصبه ومهامه الموكلة والقانون الذي 

 يحميه .

ح لنا "معالم العلاقة غير الرسمية بين الزملاء تستوجب الثقة قبل كل شيء فإذا وبهذا يتض
انعدمت الثقة فانه من الطبيعي أن يكون هناك تدخل في العمل من طرف عمال أخرين وبالتالي من 

 .(1)الطبيعي أن تكون هناك خلافات نتيجة غياب ثقة الرئيس في مرؤوسيه وغياب الثقة بين الزملاء"

 

 

 

 

 

 

                                                           
 اليويرة.وللتسيير العقاري لولاية ديوان لترقية  تصريح رئيس الموارد اليشرية لمؤسسة. 1
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 : العلاقة بين وجود بيئة تضامنية واستخدام العلاقات الشخصية في الظروف المستلزمة41جدول 

 استخدام العلاقات 
 
 

 البيئة التضامنية

مع الزملاء  مع الرئيس مع الزملاء
 والرؤساء

 المجموع

 % ت % ت % ت % ت

 011 31 17.02 8 14.89 1 68.08 46 الزملاء
 011 6 21 4 0 0 31 6 الإدارة والعمال

 011 8 0 0 37.5 4 62.5 6 الزملاء والمصالح

 011 21 16.66 01 26.66 01 26 49 المجموع
 

من اجابات المبحوثين الذين  %26نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل إلى نسبة 
 %28،18صرحوا باستخدام العلاقات الشخصية في الظروف المستلزمة مع الزملاء مدعمة بنسبة 

للمبحوثين الذين  %62.5 الزملاء، ونسبةللمبحوثين الذين أكدوا بأن المؤسسة توفر بيئة تضامنية مع 
بأن  أكدواللمبحوثين الذين  %31أكدوا بأن المؤسسة توفر بيئة تضامنية مع الزملاء والمصالح، ونسبة 

 المؤسسة توفر بيئة تضامنية مع الإدارة والعمال.

من الإجابات التي صرحت باستخدامهم للعلاقات الشخصية في  %16.66في المقابل نجد نسبة 
للمبحوثين الذين صرحوا بأن المؤسسة توفر بيئة  %41،6الرئيس مدعمة بنسبة  الظروف المستلزمة مع
للمبحوثين الذين صرحوا بان المؤسسة توفر بيئة  %03،89ونسبة والمصالح،تضامنية مع الزملاء 
 تضامنية مع الزملاء.

ن وعليه فإن ترجيح القراءة الاحصائية للإجابة الغالبة التي مثلت على أن العمال يستخدمو 
العلاقات الشخصية في الظروف المستلزمة مع الزملاء لاسيما عندما تكون البيئة بيئة تضامنية مع 
الزملاء فإن هذا يقودنا مباشرة إلىأن العلاقة بين العامل وزملاء العمل تتعدى وتجتاز العلاقة المرسومة في 

للمؤسسة وبالتالي فإن انغماس العمال الهيكل التنظيمي للمؤسسة والتي تحددها الأنظمة والقوانين الداخلية 
في البيئة التضامنية قد يسهل الطريق أمامهم في تحقيق الاندماج داخل العمل وبالتالي العمل يكون بكل 
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اريحية وبكل روح الفريق التي تستدعي تنازل وتكاتف كل الاطراف واستخدام علاقتهم الشخصية في حالة 
فانه يجد زميلة يمد له يد العون ويساعده على الوصول إلى تلك ما إذا يصعب على احدهم أن يقوم بها 

الحاجة أو الغاية التي تعسرت عليه تحقيقها بمفرده ويكون هناك شعور بانتماء العامل لتلك الجماعة من 
الزملاء شريطة أن تتوفر هناك علاقة ثقة واحترام وصراحة التي توجه نحو السلوك التنظيمي الذي يتسم 

 والولاء تجاه اهداف التنظيم .بالدافعية 

وبهذا يمكننا أن نلخص أنه كلما كانت هناك بيئة تضامنية بين الزملاء كلما ساعد ذلك في 
 استخدام العامل لعلاقات الشخصية في الظروف المستلزمة التي تمس زميله في العمل.

 علاقات غير رسمية  على العمال والمدراء ووجود : العلاقة بين تركيز العمل في المؤسسة41جدول 

 وجود ع غ رسمية
 تركيز العمل

مع الزملاء 
 ومختلف المصالح

مع الرؤساء من 
 مختلق المصالح

مع المدير العام  
 ومختلف العمال

 المجموع

 % ت % ت % ت % ت
 011 69 01.43 4 61.28 2 28.92 61 العمال
 011 66 0 0 08،08 3 80،80 08 المدراء

 011 9 22،22 2 44،44 4 0 0 يؤثر لا

 011 21 06.0 9 60.22 04 24.44 49 المجموع
 

إجابات المبحوثين الذين  من %24.44نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل إلى نسبة 
للمبحوثين %61.03صرحوا بوجود علاقات غير رسمية مع الزملاء ومختلف المصالح مدعمة بنسبة 

للمبحوثين الذين اكدوا بأن  %66،66يركز على فئة المدراء، ونسبة  الذين اكدوا بأن العمل في المؤسسة
من الاجابات التي صرحت بوجود علاقات غير  %06.0العمل يركز على العمال، في المقابل نجد نسبة 

للمبحوثين الذين صرحوا بان المؤسسة %22،22رسمية مع المدير العام ومختلف العمال  مدعمة بنسبة 
للمبحوثين الذين صرحوا بان العمل في المؤسسة يركز على  %01.43لا يؤثر، ونسبة تركيزها في العمل 

 العمال.
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وعليه فحسب ما اشارت اليه أغلب الإجابات والتي رجحت بوجود علاقات غير رسمية مع 
الزملاء نظرا لأن طبيعة العمل في المؤسسة يركز فقط على فئة المدراء إلا أن هذا لا ينفي تصريح 

ن بأن العمال يمثلون حجر الأساس في أي تنظيم، وأن لا وجود لمدير إذا لم يكن هناك تابعين المبحوثي
له، والذين يمثلون القاعدة العمالية اعرفت في فترة من الفترات بأنها الفئة التي تعمل بسواعد أيديها 

ضاء (، فإنها السبب )اللياقات الزرقاء( في حين أن الفئة المتحكمة في سير العمل )ذوي اللياقات البي
الرئيسي في ظهور التكتلات العمالية وتكوين جماعات العمل التي تشكل القوة الضاغطة للمؤسسة وأن 
الطابع غير الرسمي يتم التماسه أكثر لدى  الفئة الأولى  من تعاون وتضامن وتكاتف واريحية في العمل 

سائد هو تنظيم رسمي يركز على المديرين اكثر وبالتالي وتيرة انتاج متدفق على الرغم من ان التنظيم ال
يمكن أن  غض النظر عن الاتصال الافقي  وبالتالي فان طبيعة الاتصالات تكون بشكل تنازلي ومنه لا

 الذي له دور في بقاء واستمرارية اليد العاملة في العمل بالمؤسسة في ضل تحديات سوق العمل .

زملاء هي العلاقة التي تنعكس على السلوك التنظيمي وبهذا نقول ان العلاقات الرسمية بين ال
الذي يتبعه العامل في المؤسسة فكلما كان هناك تضامن وتكاتف للجهود كلما مكن ذلك في الإحساس 

 بالانتماء للمؤسسة وفريق العمل.

 على: ه: العلاقة بين شبكة العلاقات القائمة وارتكاز العامل في عمل41جدول 

 

من إجابات المبحوثين الذين  %66نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل إلى نسبة 
للمبحوثين  %21.62صرحوا بأنهم يرتكزون في عملهم على المبادئ الخاصة بالمؤسسة مدعمة بنسبة 

 العمل علىالارتكاز في       
 

 شبكة العلاقات القائمة

الشخصية الخاصة 
 بالعامل

 المبادئ الخاصة
 بالمؤسسة 

 المجموع

 % ت % ت % ت
 011 41 21.62 66 46.34 06 أساس مهني على
 011 1 68.61 6 10.36 6 أساس القرابة على
 011 02 41.6 2 26.6 01 أساس المصالح  على

 011 21 66 44 36 61 المجموع
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شبكة للمبحوثين الذين اكدوا بأن % 41.6الذين أكدوا بأن شبكة العلاقات تقوم على أساس مهني، ونسبة 
من الذين اكدوا بأن شبكة العلاقات  %28.57العلاقات تقوم على أساس المصالح الشخصية، ونسبة 
من إجابات المبحوثين الذين صرحوا بأن  %36تقوم على أساس القرابة، في المقابل من ذلك نجد نسبة

ا بأن شبكة للذين اكدو  %71.42عملهم يرتكز على المبادئ الشخصية الخاصة بالعامل مدعمة بنسبة 
للمبحوثين الذين أكدوا بأن شبكة العلاقات تقوم على  %62.5العلاقات تقوم على أساس القرابة، ونسبة 

للمبحوثين الذين صرحوا بأن شبكة العلاقات تقوم على  %32.43أساس المصالح الشخصية، ونسبة 
 أساس مهني.

السابقة أن ارتكاز العامل في عمله وعليه ما تشير اليه الإجابة الغالبة في القراءة الاحصائية  
على المبادئ الخاصة بالمؤسسة لاسيما إذا ارتبط الأمر بشبكة العلاقات المهنية فإن هذا يدل وبوضوح 
على أن العامل أمام تطبيق لهذه الانظمة واللوائح وبالتالي فإن الطابع الرسمي هو الطابع الغالب على 

تكون في الحالة التي تكون فيها شبكة العلاقات قائمة  ية نادرا ماعلاقات العمل وأن العلاقات غير الرسم
على أساس القرابة وبالتالي فان هنا يتدخل الجانب الآخر للتنظيم والذي يجسد المحسوبية والجهوية داخل 
التنظيم لاسيما في الوقت الذي اصبحت فيها شبكة العلاقات الاجتماعية بصفة عامة هي الوسيلة في 

 وظيفة وتحقيق المصالح الشخصية .الظفر بال

وبهذا فإننا نجد أن كلما اتسعت نطاق علاقات العمل واتجهت نحو اللارسمية كلما ساعد ذلك 
على انتهاج سلوكات تنظيمية معينة قد تكون تاون وتضامن في الاتجاه الايجابي الذي يكون بين الزملاء 

ي الذي يكون اتجاهه بن العمال والرؤساء شكل صراع علني أو ضمن تنظيمية فيأو انتهاج سلوكات 
 الزملاء.وكذلك بين 
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 يوضح العلاقة بين التكتلات القائمة واستخدام العلاقات الشخصية في الظروف المستلزمة :02جدول  

 استخدام شبكة    
 العلاقات           

 التكتلات القائمة

مع الزملاء  مع الرئيس مع الزملاء
 والرؤساء

 المجموع

 % ت % ت % ت % ت
 011 41 18.21 1 16.21 2 64.86 63 المصلحة والجهوية

 011 2 16.66 0 44،44 6 61 4 الصراعات
 011 01 47.66 8 23.52 3 29.41 6 السلطة
 011 21 26.66 02 61 06 44.64 46 المجموع

 

من إجابات المبحوثين الذين  %33.53نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يشير إلى نسبة    
صرحوا باستخدامهم لشبكة العلاقات الشخصية في الظروف المستلزمة مع الزملاء مدعمة بنسبة 

للمبحوثين  %61للمبحوثين الذين أكدوا وجود تكتلات قائمة على المصلحة والجهوية، ونسبة  64.86%
للمبحوثين الذين أكدوا بوجود تكتلات  %29.41الذين أكدوا وجود تكتلات قائمة على الصراعات، ونسبة 

من إجابات المبحوثين الذين أكدوا باستخدامهم  %61قائمة على السلطة ، في المقابل من ذلك نجد نسبة 
للمبحوثين الذين  %44،44لشبكة العلاقات الشخصية في الظروف المستلزمة مع الرئيس مدعمة بنسبة

للمبحوثين الذين أكدوا بوجود تكتلات قائمة  %23.52نسبة ،و  أكدوا بوجود تكتلات قائمة على الصراعات
 للمبحوثين الذين أكدوا وجود تكتلات قائمة على المصلحة والجهوية. %16.21على السلطة ،ونسبة 

وبناءا على ذلك نجد ان التكتلات القائمة داخل المؤسسة ميدان الدراسة ديوان الترقية والتسيير 
العقاري بالبويرة تقوم على أساس جهوي  والمصلحة المشتركة وهذا ما أوضحه بعض المبحوثين بتصريح 

مصالح مشتركة منهم أنه كلما كان العمال الذين يعملون في المؤسسة ينحدرون من جهة معينة ولديهم 
كلما دفع ذلك بهم إلى استخدام علاقاتهم الشخصية في الظروف المستلزمة في صالح  الزميل في العمل 
وذلك حتى تقوى الرابطة بينهم وتتعدى حدود المؤسسة والتنظيم لأن هذا الزميل الذي ساعدته اليوم فانه 

ست علاقات عمل فقط تتسم بالرسمية مستقبلا سيساعدك، وهكذا حتى تكون العلاقات في مجال العمل لي
والجمود الذي اشارت اليه بيروقراطية فيبر إلى حدود العلاقات الإنسانية الاخوية التي نلتمسها في جماعة 
الزملاء وبهذا فإن ما يوضح لنا حقيقة ان العلاقات غير الرسمية تنشأ لدوافع القرب المكاني وكذا التقارب 
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يكونون في نفس الفئة العمرية له دور في تحقيق التفاهم بين الاجيال في السن وقدرة العمال الذين 
يكون هناك تفاهم بين الأجيال  يحدث الا في الحالات التي لا وبالتالي صراع الأجيال في هذه الناحية لا

 والذي نقصد به في هذه الدراسة والمؤسسة بالتحديد هم العمال الجدد والعمال القدامى في المؤسسة والذين
تعودوا على وضعيات العمل وكذا قدرتهم على تنظيم سلوكاتهم وفق المبادئ التي بنيت على اساسها 

 أهداف المؤسسة.

 يوضح العلاقة بين طريقة التوظيف وجود علاقات غير الرسمية: 04جدول 

 وجود علاقات غير   
 رسمية             

 طريقة التوظيف

الزملاء ومختلف 
 المصالح

ومختلف الرؤساء 
 المصالح

المدير العام 
 للمؤسسة

 المجموع

 % ت % ت % ت % ت
 011 41 31 06 13.33 3 46.66 03 على أساس الشهادة

 011 60 44،44 1 38.09 8 28.57 2 على اساس المسابقة 
 011 9 00،00 0 66،66 6 44،44 4 شبكة العلاقات

 011 21 44،44 61 28.33 01 38.33 64 المجموع
 

من إجابات المبحوثين  %38.33 من خلال الجدول أن الاتجاه العام يشير إلى نسبة نلاحظ
  %66.46 الذين أكدوا بوجود علاقات غير رسمية مع الزملاء ومختلف المصالح مدعمة بنسبة

للمبحوثين  %44،44للمبحوثين الذين صرحوا بأن طريقة التوظيف التي وظفوا على أساس الشهادة ونسبة
للمبحوثين الذين صرحوا بـأنهم  %28.57بأنهم وظفوا عن طريق شبكة العلاقات ونسبة  الذين صرحوا

من إجابات المبحوثين الذين صرحوا  %28.33وظفوا على أساس المسابقة، في مقابل ذلك نجد نسبة 
للمبحوثين الذين  %66،66بوجود علاقات غير رسمية مع الرؤساء ومختلف المصالح مدعمة بنسبة 

للمبحوثين الذين صرحوا بأنهم وظفوا  %38.09هم وظفوا باستعمال شبكة العلاقات ونسبة صرحوا بأن
 للمبحوثين الذين صرحوا بأنهم وظفوا عن طريق الشهادة. %13.33على أساس المسابقة ونسبة 

من خلال ذلك نجد لطريقة التوظيف في المؤسسة علاقة تأثير وتأثر في السلوك التنظيمي الذي 
ل فحسب تصريح احد المبحوثين في هذا السياق إلىأن التوظيف المبني على أسس رسمية يتبعه العما
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سواء المسابقة أو الشهادة فان هذا يؤدي إلى شيوع نوع من الثقة المتبادلة بين العمال والإدارة أو بين 
التي بنيت  زملاء العمل  والذي يكون فحواه الرجل المناسب في المكان المناسب  وأن الأسس الرسمية هي

عليها علاقة العمل والتي تكون وفق معادلة تقديم العمل وفق المؤهلات المكتسبة من أجل الحصول على 
اجر عادل وبهذا يكون أداء جيد بسب غياب الجهوية والتحيز الذي يوظف العمال باستعمال علاقات 

ئقة والتعاون بينهم لانهم  اجتماعية من شانها ان تجعل السلوك التنظيمي  للعامل يتسم بنوع من اللا
 وظفوا بطريقة غير رسمية وبالتالي في احتمال انهم غير مؤهلين لذلك العمل وذلك المنصب.

 استنتاج الفرضية الثانية:

 في:من خلال تحليلنا الجداول السابقة حول محتوى الفرضية الثانية والمتمثلة 

 التنظيمي.تؤثر علاقات العمل غير الرسمية بين الزملاء على السلوك 

 في:والمتمثلة  إليهافنجد من خلال النتائج المتوصل 

 ةالمهارة والكفاء بالنقص فيالمبحوثين الذين صرحوا بشعورهم  إجاباتمن  %11تأكيد نسبة 
 الشخصية،مهني والمصالح  أساسبوجود شبكة العلاقات القائمة على  الأمرلاسيما عندما يرتبط 

إذا من المبحوثين على وجود علاقات صراع ونزاع بين الزملاء لاسيما  %44.64تأكيد نسبة 
 المؤسسة توفر تحفيز للعمال. كانت

من المبحوثين الذين صرحوا بشعورهم بالتضايق نتيجة حدوث خلافات حتى %62.22تأكيد نسبة 
ن لم يكن السبب في ذلك هو تدخل   العمل.في  خرينآ أطرافوا 

من المبحوثين الذين أكدوا على استخدامهم للعلاقات الشخصية في الظروف %26تأكيد نسبة 
 بالزملاء. الأمرالمستلزمة لاسيما إذا تعلق 

للمبحوثين الذين صرحوا بوجود علاقات غير رسمية مع الزملاء ومختلف  % 24.44تأكيد نسبة 
 فقط.مدراء المصالح حتى وان كان العمل يركز على ال

للمبحوثين الذين صرحوا بارتكازهم في عملهم على المبادئ الخاصة بالمؤسسة  %66تأكيد نسبة 
ن كانت شبكة العلاقات في المؤسسة تقوم على أساس مهني.  حتى وا 
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من المبحوثين الذين صرحوا باستخدام لشبكة العلاقات الشخصية في  %64.44تأكيد نسبة 
 ؤسسة.الظروف المستلزمة داخل الم

من المبحوثين الذين صرحوا على وجود علقة غير رسمية مع الزملاء  %48.44تأكيد نسبة 
 ومختلف المصالح في المؤسسة.

تقدم من النتائج المتعلقة ببيانات الفرضية الثانية التي ركزت على تأثير العلاقات  ومن خلال ما  
لنا على العلاقات بين الزملاء تسير في غير الرسمية بين الزملاء في السلوك التنظيمي فانه اتضح 

اتجاهين متناقضين أحدهم سلبي يكون سببا في اتباع سلوك الصراع والنزاع و الخلاف نتيجة لوجود 
الجهوية والتفضيل  علاقات غير رسمية بين الرئيس و بعض العمال التي تقوم على اساس القرابة و

ن الاتجاه الثاني هو الاتجاه الايجابي  الذي ينعكس للعمال دون اخرين هذا من جهة، ومن جهة اخرى فا
الاحساس بروح الفريق نتيجة للتنازل أو  على السلوك التنظيمي الذي يتسم بالتعاون والتضامن والتكاتف و

للاستعمال المصالح الشخصية في الظروف المستلزمة التي ترتبط وبشكل مباشر بزملاء العمل التي 
التي تخرج عن نطاق علاقة العمل فقط وأن كل عامل له مهامه ومسؤولياته تستدعي العلاقات الاخوية 

تستدعي تكوين  التي يجب أن يلتزم بها دون أن يتخطى ذلك إلى خارج خطوط المنصب والمهام التي لا
 علاقات غير رسمية من شأنها ان تهدد كيان التنظيم وبالتالي فإنها تكون كقوة هدامة لأهداف التنظيم .

للسلوك  الهيكليمكن أن نلاحظ ان علاقات العمل غير الرسمية بين الزملاء هي بمثابة وبهذا 
التنظيمي للمورد البشري وأنها كلما سارت في الاتجاه الايجابي كلما ساعد ذلك على تعزيز العلاقات بينهم 

عن ذلك وبالتالي الاندماج في محيط العمل وأن حدث العكس وسارت في الاتجاه السلبي كلما تمخض 
 العمل.انعزال واغتراب للعامل عن محيط 
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 نتائج الدراسة:  

بعد عرضنا المفصل للدراسة التي حاولنا فيها معرفة وتفسير علاقات العمل الرسمية وغير 
اين  ،الرسمية وتأثيرها على السلوك التنظيمي للعمال بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية البويرة 

وسوسيولوجيا من اجل  صائياإحتطرقنا الى البيانات المتعلقة بمتغيرات ومفاهيم الدراسة وحاولنا تحليلها 
رفها ساسية التي يعلألى النتائج اإضافة إفجل اسقاط الفرضية على ميدان الدراسة من صحة الفرضيات أ

 :العام والخاص والمتمثلة في 

يحتوي على هيئات وقوانين تنظيمية الترقية والتسيير العقاري تنظيم رسمي  مؤسسة ديوان نإ
نجده بين  يوجد فيه الجانب غير الرسمي الذي غالبا مانه لا أيعني  هذا لان أالا  العمل،تتحكم في سير 
 زملاء العمل.

يمكننا اغفال الدور الكبير الذي تلعبه علاقات العمل بنوعيها الرسمي وغير الرسمي على  لا
 اهدافها.سلوكات المورد البشري الذي يعتبر هو حجر الزاوية الذي تعتمد عليه المؤسسة في تحقيق 

 من النتائج الفرعية التي توصلنا اليها ايضا نجد:ذن إف

نساء ال ينفي وجودهم من الذكور وهذا لا  بالمؤسسة ميدان الدراسة العامليين اغلب المبحوثين
 .أكثردارية لإنجدهن فالنساء يشغل الوظائف ا القليلة التيالعاملات بالمؤسسة بل القلة 

عملية  ما يسهلغلب المبحوثين الذين يعملون في المؤسسة هم في العادة من سكان المدينة وهذا أ
 تنقل العمال الى مكان العمل.

سس تنظيمية فعند القيام بالتخطيط لليد العاملة أطريقة التوظيف بالمؤسسة تتم وفق معايير و 
ذا اشترط إة الشهادات الجامعية فن المؤسسة تقوم باستقطاب حملإالموجودة والتي هي بحاجة لها ف

لانها تقوم بتنصيبه إالمنصب المؤهلات المطلوبة ف جل شغل أالمسابقة من  لىإ نها نادرا ما تلجأإف وا 
 .المنصب الشاغر

مر الذي ينعكس على لأداء وسير العمل اأغالبا ما تتسم العلاقة بالرئيس بالصرامة والمراقبة على 
 خطاء في المرات القادمة.لأنه يقوم بتفادي وتجنب الأيجابي إالسلوك التنظيمي للعامل بشكل 
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والتعليمات المتناقضة مع المؤهلات  للأوامرعطائه إن لاحظ العمال باتباع الرئيس في أسبق و  إذا
بيا يتسم بالنزاع والصراع الباطني والصلاحيات التي لا تتوافق معهم فانهم بذلك يبدون سلوكا تنظيميا سل

نهم بحاجة للعمل في ضل الصعوبة التي يعرفها خريجو لأيمكنهم المعارضة على ذلك  وبالتالي لا
 الجامعات حول الظفر بالمنصب.

حيانا يكون اتباع الرئيس لسياسات تخويل الصلاحيات لمن ليس من مسؤولياته كسبيل له أ
ة بين جو من المنافسة الايجابي ةثار إحوال وكذا لأالعرقلة في حال من اوطريقة في توسيع المهام وتفادي 

قادرين على تحمل المسؤولية وبالتالي يحصلون على رضا  بأنهمن يكونوا على ثقة أجل أالعمال من 
 رئيس العمل.

ن غياب ألى حدوث خلافات تضايق العمال بل إتدخل الاطراف الاخرين في العمل لا يؤدي 
 .و العامل وزميله في العمل هو ما يضايق العمالأالثقة التي يحصل عليها العامل من الرئيس 

العلاقة  الأمر سيوثقهذا  العمل فإنن توفر محيط العمل على بيئة تضامنية بين زملاء إ
مون يستخداسوار المؤسسة وهذا ما يجعل بعضهم البعض  إلى خارجكثر بين زملاء وتدوم أالترابطية 

 العلاقات الشخصية في الظروف المستلزمة التي تمس زميله في العمل. شبكة

ن العمال بالمؤسسة ديوان الترقية إعلى الرغم من تركيز العمل بالمؤسسة على فئة المديرين ف
 أحسن إذاوانما كل عامل يلقى مكافأة  وعدم التقديربالتهميش  لا يشعرونوالتسيير العقاري لولاية البويرة 

 وان كان العلاقات بين الرئيس تقوم تركز على اساس الجهوية والقرابة. المهمة حتىانجاز 

ن يندرج في اتجاهين متناقضين اتجاه سلبي أدراسة السلوك التنظيمي للعمال بالمؤسسة يمكن 
و في اتجاه ايجابي يظهر في العلاقات ، أو علنيةأء باطنية زاعات سوايظهر في شكل صراعات ون

 خوية والتضامنية بين زملاء العمل.لأا
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 خاتمة

فإنن الإفافا ااساسإي ما مإا بينإت  لإ   كيف ما كانت  طبيعته ، من المهم في أي نشاط نقوم به ،
العفيف من لنظريات التنظيم وبالخصوص نظرية العلاقات الإنسانية  أن العامل يبحإ  نإن أشإياه أمإم مإن 
الحاجات الفيزيولوجية، فهو يبح  نن تحقيق  اته في الاسإتقرار والسإ م واامإن والتقإفم وازفمإار شخصإيته 
ولا يتحقق  ل  إلا إ ا توفر الجإو الملامإم ل إتع م اجإل توسإيا مفاركإه وموامبإه، ايإر أن اامإر ي إل رمإن 

طإور، لكإن اامإر لإيئ فاممإا نلاقات نمإل ت إمن لصإاحل العمإل التقإفم والمروفيإة  وللجيإر الكرامإة والت
ن فالمصإال  متعار إة واليايإات متبانإفلأ واامإفاف قإل مإا ت تقإي وبالتإالي فإن مينا بالكيفية التي  نتصورما،

مإي مإا نسإميه بإين نناصإرما الفان إة و  انيإةجتمالابفعإل التفإانلات  يتإثارو المنظمإة نبإارلأ نإن نظإام يإ ار 
جإل السإير بالمنظمإة أال إروري مإن و الحتمإي  جتمإانيالانإل مإ ا التفا وايإر الرسإمية،بالعلاقإات الرسإمية 

 نقصفو س ول الناج  لب وغ الماالية المهنية يفكرون في اا المسمولين وأيجعل العام ين ن يها  ااحسنلى إ
ل فإإرف، و لإإى الهإإفف العإإام ل منظمإإة إايإإر رسإإمي ل وصإإول و مإإو رسإإمي  مإإا بإإ ل  الطريقإإة الما إإى ل إإربط بإإين

ر سإامهم زاف انتمإامهم ل منظمإة التإي يشإتي ون فيهإا  ين فيمإا بيإنهم وبإين متبافلة بإين العإامفك ما كانت الاقة 
 مبتياه. إلىيصل الكل و فاه به ا تحسن ااو منهم ،  أيتجز انتبروما جزها لا و 

ميإة الهامإة  معرفإة وبإه كايإر مإن المبإافل الع مجإال نإامي ل ووبإالرام مإن ان السإ و  التنظيمإي مإ
لا لإإيئ مسإإتق وبإإه فهإإ انإإه لإإيئ ن مإإا معترفإإألا إو  النإإائ فاخإإل منظمإإات العمإإل فهإإم سإإ والتإإي تسإإانف فإإي 

نوليئ له مجال معرفي خاص  توافر نفف من  ومفافها مأما يتط به من نجاح ل منظمات في تحقيق  به وا 
ه نإإإأكمإإإا  ،  يعكإإإئ شخصإإإية المنظمإإإةإممهإإإا المنإإإاظ التنظيمإإإي أتييإإإرات التنظيميإإإة بشإإإكل سإإإ يم ومإإإن الم

ي إإا مإإن محإإففات السإإ و  التنظيمإإي بانتبإإاره يإإ ار فإإي ر إإى العإإام ين أيتصإإورما العإإام ون فيهإإا ويعتبإإر 
 . أفامهمومستوى 

السإإ و  التنظيمإإي يقوفنإإا مباشإإرلأ إلإإى فراسإإة المنإإاظ التنظيمإإي والإإ ي  إن فراسإإةون يإإه يمكإإن القإإول 
نه لابف من  رورلأ التوسيا في مو وع بفوره يشمل ن ى نلاقات العمل الرسمية واير الرسمية وبالتالي فن

الس و  التنظيمي ال ي يعتبر س و  إنساني بالفرجة ااولى وكما مو معروف في ميفان الع وم الاجتمانية 
بعإإفلأ متييإإرات التإإي تجعإإل منإإه  السإإ و  يإإرتبطأن الطبيعإإة الإنسإإانية ليسإإت اابتإإة وبالتإإالي فإإنن الإإتحكم فإإي 

الس و  التنظيمي  يتثار ون يه كيف ل م سسة الرسمي منه واير الرسمي.س وكا ي ار أو يتثار بالجو العام 
 بالمناظ التنظيمي ل م سسة؟



 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة اكلي محند اولحاج البويرة

 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية                                                قسم العلوم الاجتماعية 

 تخصص :علم اجتماع تنظيم و عمل

 خي الفاضل اختي الفاضلة:أ

اعداد  إطارستبيان الذي يحتوي على مجموعة من الاسئلة التي تندرج في لاهذا ا أيديكمبين  أضع
ثراء بحثي إجل أبعنوان علاقات العمل وتأثيرها على السلوك التنظيمي, وذلك من  2مذكرة تخرج ماستر 

 .ثر العلاقات على السلوك التنظيمي داخل المؤسسة أوالتوصل الى نتائج تترجم 

ثراء الدراسة وسيكون لإجابة على الاسئلة بدقة وتفصيل وكل موضوعية الإونرجو منكم التفضل ب
 لتعاونكم معي فائق التقدير و الاحترام.
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 الجزء الاول : محور البيانات الشخصية 
   أنثى               ذكر     الجنس:   .2
 فوق فما 02من             سنة    00الى 02من         سنة       00الى20السن :   من .2
 شبكة العلاقات                 الشهادة   على اساس المسابقة  على اساس  طريقة التوظيف:  .0
 الاصل الاجتماعي:   كيف تحددت حالتك الاجتماعية في المؤسسة: .0

 لا                   نعم            انجازاتك الشخصية           

 لا                نعم                 منصب منسوب            

 ريف                        قرية                     مدينة        :  الجغرافي نتماءلاا .5
 اكثر           سنة  25الى 22من      سنوات  20 إلى 5من      قدمية في العمل : لأا .6

 اشرح ذلك                      لا                          نعم            :  الرتبةهل في نفس       

  سئلة حول علاقات العملأ:   الثانيالجزء 
 :علاقات العمل الرسمية 

 هل يمكن ان تحدد علاقة عملك مع رئيسك : .7

 اذكرها خرىأ               صارم جدا                    متساهل               وامر تطبق   أ    

وضح:............................................................................................
................................................................................................ 

 قائمة على: العلاقات القائمة بينك وبين زملائك في نفس المصلحة والقسم .8

  أخرى                  الصراعات والنزاعات           التعاون والتفاهم     

وضح:...........................................................................................
................................................................................................. 

 



 لا                نعم   هل تشعر ان المؤسسة تحفزك لتكثيف الجهود:    .9

وضح:...........................................................................................
................................................................................................. 

 لا       :    نعم وتساعد المؤسسة وجود علاقة عمل قوية تحفز العاملن أهل تعتقد  .20

  وضح

 حد العمال في المؤسسة:أهل وجود خلاف مع  .22

 لا اهتم                       يشتت تركيزك                    يضايقك             

وضح:............................................................................................
................................................................................................ 

 هل يرتكز العمل في المؤسسة على علاقة العمل بين: .22

 أخرى                      تؤثر  لا                    المدراء                    العمال  

وضح:...........................................................................................
................................................................................................. 

 لا             نعم        العمل المطلوب منك مناسب:   لأداءهل الوقت المخصص  .20

وضح:...........................................................................................
................................................................................................. 

 لا            نعم   هام والواجبات المطلوبة منك:  رهاق لكثرة الملإهل تشعر بالتعب وا .20

وضح:...........................................................................................
................................................................................................. 

 



 لا            نعم    ير متوافقة مع رؤسائك في العمل: وامر غأهل تتلقى  .25

وضح:...........................................................................................
................................................................................................ 

 لا                   نعم     ضاءة والتهوية في مكان العمل جيدة:  لإهل ا .26
وضح:............................................................................... .27

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

 لا               نعم     الموظفينهل تتناسب مساحات الغرف مع عدد  .28

وضح:...........................................................................................
................................................................................................. 

 لا             نعم  هل يتوقف العمل بسبب نقص الاحتياجات في مكان العمل:  .29

وضح:...............................................................................................
.................................................................................................... 

 علاقات العمل غير الرسمية 
 بينك وبين رئيسك قائمة على: علاقة العمل .20

 قائمة على السلطة           قائمة على الصراعات                  المصلحة والجهوية        
وضح:.......................................................................................

............................................................................................. 
 هل يمكنك تحديد شبكة العلاقات القائمة في مؤسستكم أي التكتلات القائمة على: .22

نقابة عمال         نقابة     إطارات عمال و        إطارات  رئيس و  رئيس وعمال     
 ورئيس

وضح:.......................................................................................
............................................................................................. 

 



 ساس:أشبكة العلاقات قائمة على  .22
 اخرى                  مصالح شخصية                 قرابة                  مهني          

وضح:.......................................................................................
............................................................................................ 

 لا     عمال تتناقض مع القيم والمبادئ المهنية والشخصية:  نعم  أهل تطلب منك القيام  .20
وضح:.......................................................................................
............................................................................................. 

 لا            خرين في مجال عملك:    نعم أهل هناك تدخلات من  .20
وضح:.......................................................................................

......................................................................................... 
 لا         نعم    عمال متعددة ومتناقضة من عدد الرؤساء: أيام بهل يطلب منك الق .25

وضح:.......................................................................................
............................................................................................. 

 لا           نعم       نقص المهارة  والكفاءة للقيام بالعمل المطلوب منك : هل تشعر ب .26
وضح:.......................................................................................

............................................................................................. 
 لا     هل تعاني من عدم وضوح الصلاحيات والمسؤوليات الملقاة على عاتقك:  نعم    .27

وضح:..........................................................................................
.......................................................................................... 

 لا             نعم     هل ترى ان طبيعة العمل الذي تقوم به واضحة:  .28

وضح:..........................................................................................
.......................................................................................... 

 

 



 لا               نعم       هل يوجد رئيس مباشر يتم الرجوع اليه وقت الحاجة:  .29
وضح:.......................................................................................
............................................................................................. 

 
 لا          نعم     المؤسسة:نظمة والتعليقات داخل لأهل هناك عدم وضوح في ا .00

وضح:.......................................................................................
............................................................................................ 

 :بينبيئة تضامنية داخل المؤسسة  هل هناك .02

 الزملاء والمصالح               الادارة والعمال           الزملاء              

وضح:.......................................................................................
............................................................................................ 

 : محور خاص بالسلوك التنظيمي الجزء الثالث 
 بالاعتماد على النظام الداخلي        كيف تؤدي عملك :   وفق اسس قانونية وتنظيمية   .02

وضح:.......................................................................................
............................................................................................ 

 هل يمكنك ان تحدد طريقة تعامل كل من معك: .00
 رئيس عملك      
 زملاء من نفس المصلحة والقسم      
 خرىلأزملاء من المصالح ا     

وضح:........................................................................................
........................................................................................... 

 .ماهي الوسائل المعتمدة من طرف كل فئة للتعامل معك: .00

 وسائل غير رسمية                         وسائل رسمية           



وضح:.......................................................................................
............................................................................................. 

 هل ترتكز في عملك على مبادئ : .05

 المبادئ الخاصة بالمؤسسة            الشخصية الخاصة بك           

وضح:........................................................................................
............................................................................................ 

 هل يمكنك استخدام علاقتك الشخصية في الظروف المستلزمة : .06
 مع الزملاء        
 مع الرئيس        
 خرىلأمع الزملاء من المصالح ا        

وضح:........................................................................................
........................................................................................... 

 ساء  الرؤ            .هل هناك علاقات غير رسمية داخل المؤسسة بين:    الزملاء    .07
وضح:.......................................................................................

........................................................................................... 
 فكارك في :أهل يمكنك التعبير عن مقترحاتك و  .08

 فيها فقط المصلحة التي تعمل        
 دارةلإفي المؤسسة وا        
 مع الزملاء فقط         
 لايسمح بالتعبير        

وضح:.......................................................................................
............................................................................................. 

 
 



 هل لديك صلاحيات تفوض لك اتخاذ القرار في : .09
 المصلحة التي تعمل فيها        
 مع الزملاء         
 والإدارةفي المؤسسة         
 ليس لديك أي صلاحيات        

..........................وضح:.............................................................
................................................................................... 
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 الباب الاول:
 الجانب المنهجي والنظري للدراسة

 الفصل الاول:الاطار المنهجي للدراسة
 

 أسباب اختيار الموضوع 
 أهمية الموضوع 
 أهداف الموضوع 
 الإشكالية 
 فرضيات الدراسة 
 تحديد المفاهيم 
 منهج وتقنية الدراسة 
 الدراسات السابقة 
 المقاربة النظرية 

 



 

 اني:ــــــل الثــــالفص
   ونشاة علاقات العمل في التنظيم وماهيته واهدافه واشكاله تطور

 تمهيد 

  ماهية التنظيم 
  اهداف التنظيم 
 اشكال التنظيم                                                          
 نشأة وتطور علاقات العمل 
 عوامل نشأة علاقات العمل 

 خلاصة

 

 

 

 



 ل الثالث:ـــــــالفص
 روادها   أبرزوومحدداتها  وأبعادها التنظيمي السلوك دراسة وأهداف أهمية

 تمهيد

  أهمية دراسة السلوك التنظيمي 
 أهداف دراسة السلوك التنظيمي 
  عناصر السلوك التنظيمي 
  محددات السلوك التنظيمي الداخلية والخارجية 
  أهم رواد نظريات السلوك التنظيمي 

 الفصلملخص 

 

 

 

 

 



 الباب الثاني:
 الجانب الميداني للدراسة

 تقديم مجالات الدراسة الميدانية الفصل الرابع:
  المجال المكاني 
 المجال الزماني 
 المجال البشري 
 التعريف بخصائص العينة 

 

 

 

 



 الفصل الخامس :

 تأثير علاقات العمل الرسمية على السلوك التنظيمي
 تمهيد

  الفرضية الاولىعرض وتحليل جداول 
 استنتاج الفرضية الاولى 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل السادس:

تأثير علاقات العمل غير الرسمية بين الزملاء على 
 السلوك التنظيمي

 تمهيد

 عرض وتحليل جداول الفرضية الثانية 
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نة، دار البعث، قسنطي ، بدون طبعة،أسس المنهجية في العلوم الاجتماعيةفضيل ديلو واخرون،  .11

 .1777الجزائر، 

، بدون طبعة، النهضة العربية، القاهرة، معجم المصطلحات التنظيم والإدارة، كمال محمد علي .17

1714. 
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 ،ديوان المطبوعات الجامعية، بدون طبعة، ، البحث العلمي ومناهجه وتقنياتهمحمد زياد عمر .21

  .1773، الجزائر

 ،عمانالطباعة،  و للنشر المسيرة دار، 3، طبعةالأساليب و التظيم أصول، عصفور شاكر محمد .21

2115. 

  .1797، الهيئة المصرية العامة للكتاب، بدون طبعة، قاموس علم الاجتماعمحمد عاطف غيث،  .22

  .1792، دار الكتب الجامعية، الإسكندرية، 1، طعلم اجتماع التنظيممحمد علي محمد،  .23

 لمنظماتافي  والجماعي الفردي الانساني للسلوكدراسة -التنظيمي السلوك، القريوتي قاسم محمد .24

  .2113الشروق، عمان، الاردن ،  دار، 4، طبعةالمختلفة

، الطبعة الأولى، أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الاجتماعيةمروان عبد المجيد إبراهيم،  .25

 مؤسسة الوراق، عمان.

بدون طبعة، دار وائل للنشر،  التطوير التنظيمي، أساسيات و مفاهيم حديثة،موسى اللوزي،  .62
 .1777عمان، الاردن،

جراءات العملموسى اللوزي،  .29 ، 2112، بدون طبعة، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، التنظيم وا 

 .34ص

، الطبعة الأولى، ديوان المطبوعات دليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعملناصر قاسمي،  .21

 .2111الجامعية، الجزائر، 
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وانعكاسها على التفكير الإبداعي للعاملات في بيئة العمل ايناس احمد علي السليمي، جودة  .1

، مذكرة دكتوراه في الفلسفة، تخصص السن وادارة منزل، جامعة ام القرى بالمملكة المشروعات الصغيرة

 .2115العربية السعودية، 
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 أداء تطوير في الإدارية والأنظمة التنظيمية الهياكل، دور كويك ابو سعيد حسن محمدحسن  .2

 هادةشمكملة لنيل  مذكرة، غزة قطاع فيالأمنية  الأجهزة ضباط على تطبيقية دراسةالأمنية،  الأجهزة

 . 2112، الأعمال إدارة في ماجستير

مذكرة لنيل شهادة ، الاجتماع علوم في الخصوبة معدلات على المرأة عمل تأثير، طاهر حفاظ .3

  .2111، سطيف جامعة الاجتماع،ماجستير في علوم 

ضل  لأشكال الصراع فيسة الجزائرية، دراسة سوسيولوجية علاقات العمل في المؤسرفيق قروي،  .4

مذكرة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه العلوم   -باتنة-دراسة ميدانية بمؤسسة نقاوس للمصبرات  الخوصصة،

  .2111-2117علم اجتماع تنظيم وعمل، 

ة ، الطبعالتعليمية المؤسساتفي إدارة  ، السلوك التنظيميالسيد محمد عبد المجيد و أخرون .5

  .2115، الاردن ،عمانالاولى، دار المسيرة للنشر و التوزيع و الطباعة، 

 يللن مذكرة ،البيت خارجالمراة  عمل عن المترتبة الاجتماعية و الاسرية الاثار، بومدين عاجب .6

   .2116، وهران جامعة، النفس علوم في دكتوراه شهادة

دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الاعمال: بيئة المنظمة الداخلية عبد الحق علي إبراهيم،  .9

بمتغير معدل، دراسة على عينة من البنوك التجارية في ولاية الخرطوم، اطروحة مقدمة لنيل درجة 

 .2115، سنة دكتوراه الفلسفة في إدارة الاعمال

عوض الله السواط، السلوك التنظيمي المفاهيم النظريات  طلق بنعبد الله بن عبد الغني الطلجم،  .1

 .4،2113، طالتطبيقات
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المصنع  على السلوك التنظيمي للعاملين، و اثرها القيم الاجتماعية والثقافية المحلية العقبي الازهر، .7

الجزائري نموذجا، دراسة ميدانية بمؤسسة دراسة الكوابل بسكرة، اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في 

 .2117-2111العلوم علم اجتماع التنمية، 

، رسالة دكتوراه، معهد علم الاجتماع ،جامعة العلاقات الصناعية في مجتمع المصنععلي غربي،  .11

 . 1717لقاهرة، ا

، علاقات العمل والتعلم الثقافي بالمؤسسة الصناعية الجزائرية، دراسة ميدانية بمركب غريب منية .11

  .2119-2116، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوم في علم الاجتماع،-عنابه–اسميدال 

 المجلات -3

، 25، العدد الإنسانية العلوم، مجلة الجزائرية التشريعيةالمنظومة  في العاملة المرأة، مانع عمار .1

  .2111، الجزائر مسيلةجامعة 

دارة الموارد  ،2جامعة البليدة  ،المنظمة ونظرية التنظيمالفضيل رتيمي واخرون،  .2 مجلة التنمية وا 

 .البشرية

، أهم المحددات السيكولجية المستخدمة في قياس و تشكيل سلوك العمال يوسف عنصر و آخرون .3

  .2114، جويلية 9،العدد  مجلة الدراسات و البحوث الاجتماعية، جامعة الوادي التنظيمي،

4.  
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