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إىـــــــداء  
اليي لا يطيب الميؿ إلا بشكرؾ كلا يطيب النيار إلا بطاعتؾ ، كلا تطيب لمحظات إلا 
بذكرؾ ، كلا تطيب الآخرة إلا بعفكؾ ، كلا تطيب الجنة إلا برؤيتؾ ، فالحمد لله عز كجؿ 

: الذم كفقني لبمكغ ىده الدرجة إتماـ ىدا العمؿ الذم  ىدم ثمرتو إلى 
الى مف رحؿ كلـ يعش معي ىده المحظات ، مغادرا الديار دكف سابؽ أندار، ابي الغالي 

.  ، رحمو الله ك اسكنو فسيح جناتو
إلي التي رفع الله مقاميا ك جعؿ الجنة تحت أقداميا، أكلى الناس بصحبتي إلى نبع 

الحناف الصافي  تمؾ النعمة الغالية التي ميما فعمت قمت  كتبت لف أكفى حقيا   كلف أرد 
. فضميا لأبدل ، أمي الغالية ،حفظيا الله ك أطاؿ في عمرىا 

إلى مف رافقكني مند أف حممت الحقائب الصغيرة ك سركا الدرب معي خطكة بخطكة كلا 
يزالكا يرفقني حتى الآف، الشمكع المقتدرة التي تنير ظممة حياتي آخكني ك أخكاتي كأبنائيـ  
إلى القمكب التي كانت تفرح لي فرحتي ، تأسي لـ يصيبني إلى خالاتي  ك أخكالي ك 

. أبنائيـ،ابناء عمي بنات عمي كؿ احد باسمو 
الأخكات الديف لا تحمكا بالإخاء ك تميزكا بالكفاء ك العطاء ، ينابيع الصدؽ الصافي إلى 
مف معيـ سعدت ، كبرفقتيـ في دركب الحياة الحمكة ك الحزينة ، إلى مف عرفت كيؼ 

. أجدىـ ك عممكني أف لا أضيعيـ صدقاتي 
كؿ مف لـ يخط اسمو قممي ،ك كانت ليـ البصمة في حياتي ، أقكؿ ليـ اعتذر عف 

.   النسياف ذاكرتي ك قمبي أكسع مف مذكرتي 
.                   إلى كؿ مف ساعدكني في انجاز ىذا العمؿ مف قريب أك مف بعيد 

  
 

 
 



إىداء 
الحمد لله ك الصلاة  السلاـ عمى الرسكؿ الله ، أىدل ثمرة عممي ىذا إلى مف قاؿ فييما 

" كاخفض ليما جناح الذؿ مف الرحمة ك قؿ ربي ارحميما كما ربياني صغيرة "الله 
إلى مف تينأ حياتي بقربيا ك يبتيج قمبي بعذكبة صكتيا ، منيؿ العطاء ك ينبكع الحناف 

. إلى الحضف الدافئ
إلى التي أىدتني الكصؿ دكف الخصاـ إلى مف ربتني كليدا كسقتني مف حننيا شيد المناـ 

التي أرضعتني حنانا ك حبا إلى فيض لعطؼ ك المكدة ،التي تسير مف أجمى 
"  مباركة " راحتي أمي الحبيبة 

إلى أطيب قمب ك أرجح عقؿ ك اعز مخمكؽ مثمي الأعمى ك فخرم الأكبر الذم تعب مف 
اجؿ تربيتي ك عرس القيـ  الأخلاؽ في قمبي ،ك احمؿ لقبو بكؿ فخر     ك اعتزاز إلى 

. حفظو الله"    أمبارؾ " مف إعطاني كلـ يزاؿ يعطيني بلا حدكد أبى الغالي 
: إلى أفراد أسرتي سندم في الحياة كلا أحصي ليـ الفضؿ إلى كؿ إخكتي  أخكاتي الأعزاء
مختار، عاشكر، أـ الخير ك زكجيا أبنائيا، خديجة ك زكجيا  أبنائيا ، كجميمة كزكجيا ك 

.  أبنائيا 
.                              إلى أعمامي، محمد كزكجتو كأبنائو،كمبركؾ كزكجتو كأبنائو 

. إلى عماتي، عائشة ك أبنائيا،  جمعة ك أبنائيا 
. عائشة ، مسعكدة ، فضيمة ، خيرة : إلى خالاتي 

. سرقمة ك قطبي  ك الشرقي : إلى كؿ العائلات 
صائمة، حميمة، صبيحة ، سعيدة ، زينب ، كريمة ،سعاد ، : إلى صدقاتي العزيزات 

جمعة  
. إلى مف شاركتني ىذا العمؿ المتكاضع سعيدة ك إلى جميع صديقات الحي الجامعي

إلى رفيؽ دربي المستقبمي حفظو الله ك رعاه، ك إلى جميع ساعدني مف قريب              
. اك بعيد ك لك بكممة طيبة اك دعكة صادقة إلى كؿ مف نساه ىك مكجكد في قمبي 



 شكر ك عرفاف 
نحمد ك نشكر الله عز كجؿ ك شكرا لائقيف بمقامو الذم كفقنا إلى تماـ 

 .ىذا العمؿ  

نشكر الله عز كجؿ الذم نكر عقكلنا بالعمـ كالمعرفة ك أنار دربنا ك 
 .أعاننا عمى ما فيو الخير ك الصلاح 

يسعدنا اف نتقدـ بكافر الشكر كالتقدير إلى كؿ مف أعاننا في انجاز ىذه 
" المذكرة ، ك نخص بالذكر الأستاذ المشرؼ                    

 .عمى ما أكلانا بو مف تكجيو ك نصح " بكىناؼ عبد الكريـ 

كما نتقدـ بالشكر ك العرفاف إلى مدير العيادة المتعددة الخدمات بزاكية 
 .كنتو الذم كاف لو الفضؿ في إجراء ىذه الدراسة بالعيادة

ك بالغ الشكر كفائؽ  التقدير  إلى أساتذة في كمية العمكـ الاجتماعية 
 .،الذيف لـ يبخمكا عمينا بنصائحيـ ك إشاداتيـ لنا 

 .     2017/2018ك إلى جميع زملائي دفعة 
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قدمة  م

تعتبر الظركؼ الاجتماعية كالاقتصادية كالسياسية التي بدكرىا تغير في طبيعة العمؿ 
كعلاقاتو،كاف لابد مف كجكد قانكف كنظاـ يحمي العماؿ كيحدد حقكؽ ككاجبات كلا 

الطرفاف، ليذا فعمى المستخدـ أف يككف لديو اختيار سميـ كدقيؽ لمعماؿ،  إم عميو إتباع 
إستراتيجية معينة يمكف مف خلاليا كضع الفرد المناسب في المكاف المناسب ، كىذه 
التغيرات التي جاءت بيا قكانيف التسعينات حكلت فييا التكفيؽ بيف مصالح العماؿ 
،كأساس كمبدأ ديمكمة علاقات العمؿ التي كانت سائدة في القكانيف السابقة لاسيما 

 كالمراسيـ 27/02/1982 متعمؽ بعلاقات العمؿ الفردية المؤرخ في 82/60قانكف
 المتعمؽ بعلاقات العمؿ 21/04/1990 بتاريخ90/11التطبيقية لو، كبصدكر قانكف 

الفردية أدل ذلؾ لتنظيـ علاقات العمؿ بصفة عامة، مما أضاؼ عمييا طابع تعاقدم 
عمى علاقات العمؿ، كتبعا ليذه التحكلات المتعاقبة فقد أثر ذلؾ عمى الحياة المينية ك 

 الاجتماعية لمعماؿ كالمؤسسة، بما يتماشى مع حقكؽ المكظفيف كالمستخدميف مثؿ إعطاء
خلاؿ علاقات العمؿ،  العامؿ الحؽ في الإضراب كالحؽ في التعكيضات كالتأمينات مف

حيث اىتمت بالمكظفيف خاصة شريحة الشباب، فقد أنشئت برامج خاصة كمناصب عمؿ 
 .سكاء بعقكد طكيمة المدة أك قصيرة المدة

كيتجمى دكر علاقات العمؿ في التأثير عمى أداء المكظفيف بالمنظمات، بحيث نجد 
أف أغمبية المسئكليف إدارييف بمختمؼ مستكياتيـ الرادارييف يعطكنيـ أىمية كبيرة لأداء 
المكظفيف ككيفية تقييميـ كالعكامؿ المؤثرة فيو، كذلؾ مف خلاؿ تحسيف كفاءة الأفراد 

 .كأدائيـ ككذا رفع الإنتاجية، ك بالتالي ضماف استمرارية المؤسسة كنجاحيا 

فأف دراستنا الراىنة سعت لدراسة دكر علاقات العمؿ ككيؼ يؤثر عمى أداء المكظفيف 
في المؤسسة، فيؤثر الاستقرار الميني لمعماؿ في تككيف علاقات عمؿ جيدة أك حسنة مع 

 .(العامؿ كرب العمؿ)بعضيـ البعض بعيدا عف الخلافات كالتكترات بيف أطراؼ العمؿ



 مقذمة
 

 

كلتحقيؽ ىذا المسعى قسمت الدراسة إلى أربعة فصكؿ حيث تعمؽ الفصؿ الأكؿ 
بالجانب المنيجي لدراسة كيتضمف الإشكالية كالفرضيات كنمكذج الدراسة كالمفاىيـ 

المستخدمة لدراسة كدكافع اختيار المكضكع كأىداؼ كأىمية الدراسة ، كما تضمف الحديث 
 .عف الدراسات السابقة كالصعكبات

جاء يعنكف علاقات العمؿ كتناكلنا بعد التمييد تعريؼ علاقات :أما الفصؿ الثاني
العمؿ كنشأتيا كمراحميا كخصائصيا كأنكاعيا ، بالإضافة إلى إثبات علاقات العمؿ 

 .ككيفية انحلاليا ككذلؾ التعرؼ عمى الآثار المترتبة عمييا  

فكاف يعنكف بأداء المكظفيف بعد التمييد تناكلنا مفيكـ أداء :آما الفصؿ الثالث
المكظفيف كمككناتو كطرؽ تقييماه كأىدافو كأىميتو كالعكامؿ المؤثرة فيو كفي الأخير 

 .صعكبات تقييـ أداء المكظفيف

أما الفصؿ الرابع خصصنو لمجانب الميداني الذم تطرقنا فيو إلى منيج الدراسة 
كمجالاتيا كعينة الدراسة،ثـ خصائص أفراد العينة كعرض كتحميؿ النتائج كالاستنتاج العاـ 

.    لدراسة 
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 الإشكالية : أولا

عرفت المنظمات تحكلات كبيرة ،خاصة بعد الثكرة الصناعية كالتغيرات في     
البنية الاقتصادية كلاجتماعية ،باعتبار علاقات العمؿ تيتـ بالركابط التي تنشأ بيف 

أك الإدارة في مجاؿ العمؿ، كتنتج  (لصاحب العمؿ)كؿ العماؿ كالييئة المستخدمة 
لعلاقات العمؿ أىمية بالغة في البناء التنظيمي أف عمى إثرىا حقكؽ ككاجبات ،كما 

،بحيث تصبح العلاقة بيف جماعة العمؿ كالإدارة كبيف النقابة كالإدارة، لممنظمة
تحتكـ لأطر تسيريو كتنظيمية جديدة ، ترتكز أساسا عمى كجييف جكىريف ىما 

العمؿ كضبط السمكؾ العمالي، لككف علاقات العمؿ تتعمؽ بمسائؿ التنظيـ كأداء :
المكظفيف ،كىذا الأخير يسيـ بشكؿ كبير في تحقيؽ أىداؼ المنظمة، باعتباره 
الناتج النيائي لمحصمة جميع الأنشطة بيا، كذلؾ عمى مستكل  الفرد كالمنظمة 

كالدكلة ،كأف الأداء ما ىك إلا مسؤكليات ككاجبات كأنشطة كمياـ يتككف منيا الفرد 
  .الذم يجب القياـ بو

كمف ىنا فعلاقات العمؿ التنظيمية تتدخؿ في السياسات كالقكاعد كالإجراءات كمدل 
فعالية المنظمة،لأنيا تؤثر في تشكيؿ جماعات العمؿ في المنظمة، كمف ثـ يتميز 

سمككيـ بخصائص معينة قد تؤثر عمى مستكيات أداء المكظفيف كمدل تحقيؽ 
دكر علاقات العمؿ  ما: فعاليات المنظمة كىذا ما دفعنا إلى طرح التساؤؿ التالي

في التأثير عمى أداء المكظفيف؟  

: التساؤلات الفرعية

علاقات العمؿ الفردية في التأثير عمى أداء المكظفيف؟  دكر ما-1

ما أثر علاقات العمؿ الجماعية عمى أداء المكظفيف؟ -2
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 : الدراسةالفرضياتثانيا 
 .تأثير عمى أداء المكظفيفاؿ  لعلاقات العمؿ دكر في*

  :الفرضيات الفرعية
لدكر علاقات العمؿ الفردية تأثير عمى أداء المكظفيف 

لعلاقات العمؿ الجماعية أثر عمى أداء المكظفيف 
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  نموذج الدراسة: ثالثا
                           "دور علاقات العمل في التأثير عمى أداء الموظفين " 

 علاقــــــــــــــات العمل
                   

 علاقات العمل الفردية                                  علاقات العمل الجماعية
     عقد العمؿ الفردم                                       التشاكر كالتعاكف بيف   
 محدكد المدة     غير محدكد المدة                           الإدارة كالعماؿ       
       أثار عقد العمؿ                                          عقد العمؿ المشترؾ 

 تنفيذ العقد       امتثاؿ لأكامر كتعميمات                     تسكية نزاعات العمؿ                        
 المستخدـ

    إنياء عقد العمؿ
  الاستقالة       العزؿ

 أداء الـــــــــــــــــــــــــــــــــموظـــفــــين

 

 

 

 

 

 

                                                           

. الطالبتيف إعدادمف ,   الدراسة النمكذج-   *  

 أداء المكظفيف     

 الحضكر في الكقت

 عدـ التغيب   اتقاف العمؿ

 عمؿ إضافي
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 المفاىيم المستخدمة في الدراسة :رابعا 
تعريف العمل :أولا
شغؿ أك كظيفة أك ىك مجيكد يبذلو الفرد لمحصكؿ عمى  بأنو مينة أك:   لغة -

 .منفعة ما أك فائدة محددة
.  للأفراد في كظيفة أك حرفة معينةالإنتاجي بأنو النشاط : اصطلاحا_
 كالذمىك النشاط المكجو للإنساف :تعريؼ العمؿ في عمـ الاجتماع الماركسي*

كتحكيميا لتمبية حاجات ، السيطرة عمى القكل الطبيعية كالاجتماعية إلىييدؼ 
 .........  كالمجتمع كىذه الحاجات تتككف تدريجياالإنساف

 يقكـ بو المكظؼ داخؿ اليادؼ ىك النشاط الكاعي : لمعملالإجرائيالتعريف 
. المنظمة في سبيؿ انجاز ميمة أك شيء ما

علاقات العمل : ثانيا

 كىي الاستخداـ العلاقات التي تنشأ كتنمك بسبب أنيا: ميعرفيا احمد زكي بدك-
كبينيـ كبيف رؤسائيـ أك ،تشمؿ تبعا لذلؾ العلاقات بيف العماؿ كبعضيـ البعض 

 كما تشمؿ بمعناىا الكاسع  ، تستخدميـكذا علاقاتيـ بالمنشاة التي ،لمديرييـ 
 المنشأة كنقابات العماؿ كبيف أصحاب العمؿ كالييئات الإداراتالعلاقات بيف 

 .الحككمية

 ىي تمؾ الركابط التي تنشأ بيف العماؿ كتشمؿ : لعلاقات العملالإجرائيالتعريف 
كتشمؿ علاقات إدارات ،في مجاؿ العمؿ  (المنظمة) الإدارةكالييئة المستخدمة أك 

.  مف الباب الكاسعالأخرل العمؿ كالمنظمات كأربابكنقابات العماؿ، 
                                                           

  61،ص5مكتبة الشركؽ الدكلية، مصر، ط" معجم الوسيط"، كآخركفإبراىيـ مصطفى الربات، حامد عبد القادر  -    
 . 9، ص2003قسنطينة،  ،متنكرم، منشكرات جامعة  التجارب النظريات والأسسعمم الاجتماع العمل بشيانية سعد،   -
  .238،مكتبة لبناف بيركت،  ص1، طمعجم مصطمحات العموم ألاجتماعيةاحمد زكي بدكل،   -
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 الموظفين أداء:ثالثا
كالاسـ ، أصمو مصدر لمفعؿ أدل كيقاؿ أدل الشئ الأداءمعاجـ المغة فاف مفيكـ  مف: لغة_ 

 . أك أدل الشيء قاـ بوالأمانةالأداء أدل 
لمجيكد ا أك، المكمؼ بو بعمؿ قيامو يحققو الفرد العامؿ عند الذمىكا لمستكل : اصطلاحا_

 . يبذلو كؿ عامؿ في المؤسسةالذم
 الأثر الصافي لجيكد الفرد التي تبدأ بالقدرات ،ك إدراؾ الدكر أك المياـ ىك :مفيوم الأداء-

، ك يعني ىذا أف لأداء في مكقؼ معيف يمكف أف ينظر إليو عمى انو إنتاج لمعلاقة المتداخمة  
 . (المياـ)بيف كؿ مف الجيد ك القدرات ك إدراؾ الدكر 

 المنظمة بكفاءة أىداؼعبارة عف نشاط يتـ القياـ بو بغية تحقيؽ :للأداء الإجرائيالتعريف 
. ،كيقاس عمى أساس التي حققيا الفردكفعالية
 أسباب اختيار الموضوع : خامسا 
: الأتي التي دفعتنا إلى اختيار المكضكع في الأسبابتتمثؿ 

تسميط الضكء عمى مكضكع علاقات العمؿ كأثرىا عمى أداء المكظفيف،باعتباره -1
. يندرج ضمف اىتمامنا كباحثيف في ميداف عمـ الاجتماع العمؿ كالتنظيـ

.   كتفعموالأداء في تحسيف منظمةسعينا لمعرفة قدرة علاقات العمؿ داخؿ اؿ-2
. الأداء ليا أكبر دكر في تحسيف الذممعرفة نكع علاقات العمؿ -3
.  المنظمة المكظفيف داخؿأداءمحاكلة إبراز أىمية علاقات العمؿ في تحسيف -4

 أىداف و أىمية الدراسة : سادسا 
تيدؼ الدراسة الحالية إلى التعرؼ عمى علاقات العمؿ كأداء المكظفيف ، كذلؾ *

:  كالأىمية كتتجمى فيالأىداؼمف خلاؿ تحقيؽ 
. في المنظمة التعرؼ عمى علاقات العمؿ كأداء المكظفيف -1

                                                           

  .26، ص14 ، دار صادر، بيروت، المجلد لسان العربابن منظور،-  
  .199 ، ص2005، دار وائل لنشر 2 ،طإدارة المورد ألبشريةخالد عبد الرحمن الهيتي،-  

 209، ص2000مصر ، _ ، الدار الجامعية ، الاسكندرية إدارة المورد البشرية راوية حسن،- 
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. تعرؼ عمى مستكل أداء المكظفيف-2
 المكظفيف كما يظير ذلؾ أداءالكشؼ عف دكر علاقات العمؿ في التأثير عمى -3

 المرجكة الأىداؼمف خلاؿ التعرؼ عمى مستكل الأداء كما مدل تحقيؽ 
.  المكتبة الجامعية بمعمكمات حكؿ المكضكعإثراءلممؤسسة،ككذلؾ 

. التدريب عمى المنيج العممي كالتأكد مف صحة الفرضيات-4
.  سكاء الخارجية أك الداخميةنظمةتقديـ مقترحات لتحسيف علاقات العمؿ في الـ-5

 الدراسات السابقة  لمموضوع : سابعا 
تعتبر الدراسات السابقة مف أىـ مراحؿ البحث العممي ، التي تساعد في إيضاح 

كمعرفة العكائؽ ك الصعكبات الممكف مصادفتيا ,مختمؼ جكانب مكضكع الدراسة
 .أثناء البحث 

   كليذا حاكلنا اختيار جممة مف الدراسات كالتي تساعدنا عمى إتماـ ىذا الدراسة كمف بيف 
 :ىذه الدراسات نذكر 

 لنيؿ شيادة دكتكراه في عمـ 2010في  رفيق قروي دراسة: الدراسة الأولى -
العمل في المؤسسة الجزائرية دراسة  علاقات"الاجتماع تنظيـ ك العمؿ بعنكاف 

دراسة ميدانية بمؤسسة نقاوس "سوسيولوجية لإشكال الصراع في ظل الخوصصة 
إشكالية الدراسة ما ىي طبيعة علاقات العمؿ التي تميز المؤسسة لممصبرات بباتنة،

ما ىي طبيعة : في إطار الخكصصة ؟ كيندرج تحتو تساؤلات فرعية المتمثمة في
العلاقة المينية ك الاجتماعية السائد ك ظركؼ العمؿ ك انعكاسيا عمى نكعية 

 الانشغالات العمالية في ظؿ الخكصصة؟ 

                                                           

رفيؽ قركم ،علاقات العمؿ في المؤسسة الجزائرية دارسة سكسيكلكجية لأشكاؿ الصراع في ظؿ الخكصصة ،رسالة دكتكاه 
.  2010في عمـ الاجتماع التنظيـ ك العمؿ ، جامعة باتنة ،  *  
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  ما ىي الإشكاؿ الصراعات العمالية التي يمجأ إلييا العماؿ لممارستيا في ظؿ الخكصصة؟ 
 كما ىي طبيعة المطالب العمالية ك كيؼ يتـ التعبير عنيا ىي ظؿ الخكصصة ؟ 
كما ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى النكعية المطالب العمالية ك كيفية التعبير 
عنيا في ظؿ الخكصصة المؤسسة الاقتصادية ،محاكلة الكشؼ عف دكر الذم تقكـ 

 .بو النقابة إزاء الصراعات  الدائرة بيف العماؿ ك الإدارة 
كابرز النتائج التي تكصمكا إلييا ,ك اعتمدنا عمي منيجيف الكصفي ك الإحصائي 

مف الدراسة أف مف مظاىر السمكؾ التنظيمي مثؿ الركح المعنكية ك تماسؾ 
رفض حؽ العماؿ في تشكيؿ شركة إجراء المؤسسة .الجماعة ليا علاقة بالإنتاجية

 .في ظؿ الخكصصة
  لنيؿ شيادة الماستر في عمـ 2012 في  رحماني إسحاقدراسة:الدراسة الثانية 

دارسة  "النزعات العمالية أثرىا عمى علاقات العمؿ " الاجتماع تنظيـ كعمؿ بعنكاف 
مركب سكر  ENAD-SIDET_ميدانية لممؤسسة الصناعية لممنظفات تيكجدة 

ما ىي العكامؿ ك الدكافع التي تؤدم إلى :الغزلاف ،إثارة الدراسة تساؤؿ الرئيسي 
 بسكر الغزلاف ؟ ENAD-SIDETحدكث النزعات عمى علاقات العمؿ بمركب 

كأىداؼ الدراسة كانت لبياف كيؼ تؤثر النزعات عمى علاقات العمؿ ،التعرؼ عمى 
أنكاع النزعات ك الطرؽ المتبعة لتسكيتيا ك التعرؼ عمى مدل تطبيؽ علاقات 

 .العمؿ في المؤسسة ك تأثيرىا بالنزعات 
اعتمد الباحث عمى المنيج الكصفي ،ك أىـ النتائج الدراسة تمثمت في إف علاقة 

 كيعني اف ىناؾ بعض الحلافات ك اف %48بيف الرؤساء ك العماؿ متكسطة ب
النزعات في العمؿ ك طبيعتيا ك طبيعتيا ليا اثر عف علاقات العمؿ بالمركب ك 

                                                           

رحماني إسحاؽ ، النزعات العمالية ك أثرىا عمى علاقات العمؿ ، مذكرة الماستر في عمـ الاجتماع التنظيـ ك العمؿ -  
   .2012،جامعة  ، 
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ىذا بسبب غياب التعاكف ك التضامف في العمؿ ك اغالب نزعات كانت الاقتصادية 
 .محضة حكؿ الاجر ك التأخر في الدفع ك الظركؼ العمؿ السيئة ،أك بسبب الترقية

 دراسة لنيؿ شيادة الماجستير في إدارة الإعماؿ 2006في الياس  سالم : الدراسة الثالثة 
تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء المورد البشرية ،دراسة حالة لشركة الجزائرية "بعنكاف 

كيؼ تؤثر الثقافة : ، تناكلت إشكالية التساؤؿ الرئيسي  بالمسيمة EARAللألمنيوم وحدة 
ما ىك تأثير الثقافة المنظمة :التنظيمية عمى أداء المكرد البشرية ؟إما التساؤلات الفرعية ىي 

عمى تشكيؿ أنماط سمكؾ العامميف ؟كىؿ ىناؾ علاقة بيف الثقافة بيف خصائص ثقافة 
المنظمة مف حيث الالتزاـ ك العمؿ الجاد عمى أداء المكرد البشرية ؟ىدفت الدراسة إلى 

التعرؼ عمى العلاقة الترابطية بيف الثقافة المنظمة ك أداء المنظمة ،كذلؾ معرفة أىـ إبعاد 
 .التى تتككف منيا كؿ ثقافة المنظمة ك مكضكع الأداء

اعتمد الباحث في ىذه الدراسة عمى منيج الكصفي التحميمي ،إما بالنسبة لمنتائج تكصمت باف 
المشاركة العامميف في تسيير المؤسسة تمكنيـ مف تحقيؽ حاجات ذاتية ك غير ذاتية كىي 
مطابقة لنتائج الكثير مف الباحثيف الذيف اىتمكا بدراسة الحكافر ك الدافعية ك ىذا يؤكد لنا 

تؤثر ثقافة المنظمة ك التي تتسـ بالمشاركة في التسيير تأثير جكىريا "صحة الفرضية القائمة 
 " .عمي أداء المكرد البشرية 

لنيؿ درجة الماجستير في أصكؿ التربية كغاية يوسف أبو عيده دراسة :الدراسة الرابعة 
غزة  -جامعة الأزىر"الأنماط القيادية و انعكاساتيا عمى تفعيل أداء العاممين "  بعنكاف 
ما النمط القيادم الذم :الإشكالية تحتكل في الأخير عمى التساؤؿ الفرعية التالية  جاءت

يمارسو رؤساء الأقساـ بالجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة ؟ما مدل انعكاس أنماط القيادية 

                                                           

ماجستير في إدارة الأعماؿ ، جامعة المسيمة ،  رسالةتأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء المورد البشرية ، إلياس سالـ ،-
2006 .      
 -  ، رسالة ماجستير في أصكؿ التربية الأنماط القيادة و انعكاساتيا عمى تفعيل أداء العاممينكغاية يكسؼ ابك عيدة ،  

  -. 2000غزة ، - ، جامعة الاىز
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الذم يمارسو رؤساء الأقساـ بالجامعات الفمسطينية في محافظة غزة ؟أىداؼ الدراسة لكشؼ 
في تصكر أعضاء ىيئة التدريس ( مكاف العمؿ – السف –الخبرة )عف اثر متغيرات الدراسة 

للأنماط القيادم التربكم السائدة الأقساـ بالجامعات الفمسطينية في محافظة غزة عمى تفعيؿ 
أداء ، استخدمت الباحثة المنيج الكصفي التحميمي ك بالنسبة لمنتائج الدراسة أظيرت باف لا 

بيف أراء أعضاء الييئة التدريسية (0.05)يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل 
 .للأنماط القيادية لرؤساء الأقساـ الفمسطينية يعزم لمتغير مكاف العمؿ 

لنيؿ شيادة الماجستير في عمكـ (2012)بوبرطخ عبد الكريم دراسة  :الدراسة الخامسة
دراسة "دارسة فعالية نظام تقييم أداء العاممين في المؤسسات الاقتصادية " التسيير بعنكاف 

ىك ما ىك دكر نظاـ :في الدراسة تـ طرح التساؤؿ الأساسي حالة لمؤسسة الجرارة الفلاحة،
تقييـ الأداء  في المؤسسة الجزائرية كما مدل فعاليتو ؟التساؤلات الفرعية ما ىي مككنات 
نظاـ تقييـ أداء العامميف في المؤسسة الجزائرية ؟ما ىي علاقة نتائج تقييـ أداء العامميف 

باتخاذ القرارات الإدارية في المؤسسة الجزائرية ؟تمثمت أىداؼ الدراسة في التعرؼ عمى نظاـ 
تقييـ أداء العامميف المطبؽ في المؤسسة الجزائرية ك تحميؿ ىذا النظاـ ك معرفة نقاط القكة ك 
الضعؼ فيو ،فيـ مككناتو ك تحديد أفضؿ الطرؽ تقييـ أداء العامميف ،ك اعتمد الباحث عمى 
المنيج الكصفي ك التحميمي ك كانت نتائج الدراسة أف نظاـ تقييـ أداء العامميف المطبؽ في 
المؤسسة كانت في بدايتو تطبيقو نابع مف مرسكـ قانكني كليس مف احتياجات المؤسسة 

 . لحماية الدكلة في أطار إعادة الييكمة 
 :الاستفادة من الدراسات السابقة 

أفادتنا معظـ الدراسات السابقة في كيفية دراسة المكضكع ك تحديد الإشكالية ك _
 .أبعاد الدراسة 

                                                           

بكبرطخ  عبد الكريـ ، فعالية نظاـ تقييـ أداء العامميف في المؤسسات الاقتصادية ، رسالة ماجستير في عمكـ التسيير ، -
 . 2012جامعة قسنطينة ، 

.    
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 .كيفية تحديد كضبط أبعاد ك مفاىيـ حكؿ المكضكع علاقات العمؿ _ 
 .الاستفادة منيا في إعداد أسئمة الاستمارة ، بتطبيؽ الأساليب المنيجية _ 
 .الاستفادة منيا أيضا في كيفيو التعامؿ مع بعض البيانات ك طرؽ تحميميا _

 صعوبات الدراسة : ثامنا 
لا يخمك أم بحث مف المشاكؿ ك العراقيؿ التي تعترض الباحث ، كمف المشاكؿ 

 :التي كجيتنا كفريؽ بحث ما يمي  
قمة المادة العممية بالنسبة متغير الدراسة علاقات العمؿ ، ك صعكبة الحصكؿ _ 

 .عمييا 
لـ نستطيع الحصكؿ عمى الدراسات السابقة الكافية المتناكلة لممكضكع ،فيما _ 

 .يخص الدكتكراه ك الماجستير
معظـ الدراسات السابقة التي تكفرت لدينا تناكلت متغير كاحد مف مكضكعنا _ 

،ليذا حاكلنا اختيار جممة مف الدراسات تساعدنا عمى دراسة المكضكع ك الالماـ 
.  بجكانبو 
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 تمييد 
تعتبر علاقات العمؿ الفردية ك الجماعية ميمة جدا في مجاؿ العمؿ        

كالخدمات ، نظرا لمكانتيا في المنظمة ، بحيث ليا دكر ك اثر عي مستكم اداء 
المكظفيف ك المنظمة ،كما تحتاج لضكابط قانكنية ك تنظيمية تضبطيا ،بغرض 
التقميؿ مف حده النزعات العمؿ كالخلافات داخؿ المنظمة ، ناىيؾ عف خمؽ جك 

مف الشفافية ك الركح الجماعية بيف جماعة العمؿ ،يحقؽ جك مف الراحة النفسية ك 
 .الجسمية لدل العامميف في الحالة اف كانت جيدة 

ففي ىذا الفصؿ عمى متغيرات متعمقة بالعلاقات العمؿ سكاء الفردية أك      
الآثار المترتبة عف علاقات , الجماعية ،إضافة لعلاقة بيف العماؿ ك زملاء العمؿ 

 . العمؿ ،بالإضافة إلي حقكؽ  الأساسية العماؿ ككجباتيـ مف قيؿ المشرع الجزائرم 
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تعريف علاقات العمل  :   أولا 
ىي تمؾ العلاقة التي تقكـ بمجرد قياـ شخص بالعمؿ : يعرفيا المشرع الجزائري 

لحساب شخص اخر ،ىك صاحب العمؿ ،كذلؾ تحت اشرافو ك إرادتو ك تكجييو 
مقابؿ اجر بعقد العمؿ كتابي اك بدكنو ،ك ينتج عنيا حقكؽ المعنييف ككجباتيـ 

 .،ذلؾ كفؽ ما يحدده قانكف العمؿ الاتفاقيات الجماعية ك عقد العمؿ
ىي تمؾ الجيكد المبذكلة لتدعيـ ك تنميو علاقات التفاىـ ك الثقة ك الاحتراـ  _ 

المتبادؿ بيف العامميف ك بيف الادارة بما يمكف مف خمؽ ركح الانسانية ك معنكية 
تدفع الانتماء لأىداؼ العمؿ كأدائو عمي مستكم الكفاءة ك الفعالية ك تحقؽ ليـ 

 .نفس درجة الشعكر بالرضي ك الانتماء ك الالفة بيف الافراد
 العمؿ ك أصحاببأنيا تمؾ الطريقة التي يتعامؿ بيا :تعريف الموسوعة العممية 

 العممية ك قالعماؿ ك يقيـ نظاـ العلاقة الصناعية التقاليد ك القكاعد التحكـ ىذ
 . تسمي في بعض علاقات العمؿ 

 نسؽ مف القكاعد التي تظير في  أساليب ك أشكاؿ مختمفة أنيا :يعرفيا فلاندرز
كالأحكاـ التشريعية ك الدستكرية كفي لكائح ك النقابات ك في الاتفاقيات الجماعية ك 

قرارات التحكيـ ،كفي المعاىدات ك القرارات الادارية ك في العادات ك الممارسة 
   .المقبكلة

 
                                                                                                                                                                                     

                                                           
   1990 أفريؿ 21 المتعمؽ بعلاقات العمؿ الصادر في 90/11 مف قانكف 8المادة  - 1
، مجمة الإدارم،مسقط أثر  العلاقات الإنسانية عمي الرضي الوظيفي فى المنظمات الحكوميةالعمرم مبارؾ،  - 2 
  11، ص 1999،

20، مؤسسة أماؿ المكسكعة لمنشر ك التكزيع ،السعكدية ، صالموسوعة العربية  العممية  -  ‡  
رسالة دكتكراه في عمـ الاجتماع ، جامعة القاىرة ، علاقات العمل الصناعية  في المجتمع المصنع ، عمي غربي ،  -  

  13، ص1989
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نشأة علاقات العمل  : ثانيا 
 مف العمؿ فإف نشأتيا تعكد الي تطكرات العمؿ جزءلككف علاقات العمؿ     

الانساني بحيث ترجع القركف الماضية ك العصكر الركمانية القديمة حيث كانت 
 العمؿ ، ككاف العبيد محركـ مف الشخصية انجازالسيطرة للأسياد عمي العبيد في 

القانكنية بحيث كاف ينظر إليو كأداة مف أدكات العمؿ ك ىك مجبر عمي القياـ 
. بالعمؿ
 في العصكر الكسطي  فقد ساد نظاـ الاقطاعي الزرعي ،بحيث كانت     أما

 في القطاع إماالسيطرة لصاحب الارض ككامؿ الحرية بتصرؼ فييا كمف عمييا ، 
الحرفي لـ يعرؼ قانكف العمؿ بعد ك كاف يقكـ عمي التدرج الميني مف المعمـ الي 
العريؼ الي  الصبي المتدرب ،تقكـ  كؿ طائفة بكضع قكاعد تسيير  شؤكنيا ك 

عدـ الانتقاؿ مف رتبة الي رتبة أعمي منيا إلا بعد  اربعة سنكات مف العمؿ تحت 
 النظاـ حكرا عمي المعمميف أصبح الجيد لمحرفة ، كمع الكقت الإتقافالتمريف ك 

  .كأبنائيـ بطريقة كراثية 
 بعد ظيكر المدف ساد الاحتكار بيف الطكائؼ مما ادم الي تفاقـ الكضع بينيـ   أما

  19 كبداية القرف 18كبيف اصحاب العمؿ كلكف بعد الثكرة الصناعية كنياية القرف 
       . بدأ تطكر العمـ ك التكنيؾ

أصبح ,  قؿ استخدـ اليد العمالة فكانت نقطة تحكؿ في علاقات  العمؿ حي   
 بطبقة العامؿ الى تشكيؿ نقابات سرية كتمبية عمما دؼ, العامؿ تحت حرية التعاقد

   . 19لممطالبة بتحسيف أكضاعيـ تمكنت مف ذلؾ في النصؼ الثاني مف القرف 

                                                           

29،ب ط، ص 1987، مديرية الكتب ك المطبكعات الجامعية ، ، تاريخ الوقائع و الافكار الاقتصادية اسماعيؿ سقر  -* 
380،ص 1،ط1985مطبعة رياض ، دمشؽ ، ,المدرس الاجتماعية المعاصرة  خضر زكريا ، -†  

 الجامعية ، كعات بيكاف المطدزء الأكؿ ، الج شرح قانون العمل الجزائري علاقة العمل الفردية ،مصطفي جلاؿ الفرشي ، 3- 
  1، ص 1 ،   ط 1984الجزائر ، 
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ثـ قانكف  ,1864 مايك 25 كقانكف  يكـ الإضرابحيث ظيرت قكانيف تعترؼ بحؽ 
 .إنشاء نقابات, بحرية التنظيمات المينية يغترؼالذم  ,1884 مارس 21

تنشأ علاقات العمؿ بعقد مكتكب اك غير مكتكب كيمكف إثبات كجكدىا لمجرد      
اتفاؽ يمتزـ بمكجبو عمى انو العمؿ لحساب المستخدـ ، حيث يعرؼ عقد العمؿ 

  . لممارسة نشاط تحت تبعية شخص أخر الأجر،العامؿ مقابؿ مكافأة  تسمي 
 مف رأسماليتحدث النصكص الجزائرية بمفيكـ علاقات العمؿ الذم يحمؿ مفيكـ 

ك  ك تعديؿ علاقات العمؿذ ناحية القانكنية يرم انو لا اختلاؼ بينيـ لككف تنفي
   تعميقيا كانقطاعيا  يكضح حقكؽ المستخدميف داخؿ المنظمة 

 مراحل انعقاد علاقات العمل : ـثــــالــثـــــا 
يبدأ سرياف عقد العمؿ بمجرد أداء العامؿ لعممو بحيث تمر علاقات العمؿ 

: بمرحمتيف ىما 
: المرحمة الاولي التجريبية

تككف أكلية كفي بداية استلاـ العامؿ لعممو يحاكؿ فييا إثبات قدرتو ك خبرتو ك 
 .مدل إلمامو بتفاصيؿ العمؿ ،كىي مرحمة اختبر لقدرات العامؿ 

 ىذه الفترة ب 90/11 مف قانكف علاقات العمؿ الجزائرم 18  ك قد حددت المادة 
تعتبر فترة تجربة تمييدية لمتعاقد   كادني حد ،أشير  6كأقصى مدة ك   شيرا12

النيائي ك الاف عقد يككف ابتدائي تمييدم لا يمكف لمعامؿ فييا مف الاستفادة مف 
كىذا ما نصت عميو ,ك غيرىا ...التعكيضات مثؿ كضعية الانتداب ك الاستيداع 

                                                           

1مصطفي جلاؿ الفرشي ،   نفس المرجع سبؽ ،ص -  *  
26 ، ص2007 منشكرات بيرتي  ، الجزائر  ،انقطاع علاقات العمل ، الطيب بمكلة ك جماؿ ح بمكلو ، -  †  

، مجد المؤسسة الجامعية لمدراسات،   العمل و القضايا العمالية بين الاسلام والأنظمة الوضعية ابرىيـ حسيف العسؿ ،  -3 
 21، ص1، ط2012لبناف ، -بيركت

، عمـ الاجتماع تنظيـ كعمؿ ،جامعة أكمي اكلحاج النزعات العمالية و أثرىا عمى علاقات العملرحماني اسحاؽ ، - 4
 51 ص2013 – 2012،البكيرة ،



 الفصل الثاني                                                       ماهية علاقات العمل 
 

 
21 

 بأنو يتمتع العامؿ خلاؿ 90/11 مف قانكف علاقات العمؿ الجزائرم 19المادة 
المرحمة التجريبية بنفس الحقكؽ التي يتمتع بيا العماؿ الذيف يشغمكف مناصب عمؿ 

  مماثمة ك يخضع لنفس الكجبات 
: المرحمة الثانية التراسيم و التثبيت     

 اك التدريبية لدل صاحب العمؿ ،يتـ تثبيت الاختباريةيككف العامؿ قد امضي فترتو 
العامؿ في منصب العمؿ بعد ثبكت قدراتو عمى انجاز الاعماؿ ليصبح عقد العمؿ 

المؤقت عقد نيائي يتكفر عمى كافة عناصر عقد العمؿ ،ك يتمتع العامؿ بكافة 
الحقكؽ ك الكاجبات التي منع منيا في فترة التجريب ،كىي  مرحمة تعني الادامة ك 

     الاستمرار في العمؿ لمعامؿ بشكؿ دائـ 
خصائص علاقات العمل  :رابعــا 

ليا قكاعد معينة مف قبؿ الدكلة ك ىي تربط بيف :علاقات انسانية اجتماعية -1
العماؿ ك أرباب العمؿ في مجاؿ النشاط الميني ك الاقتصادم بصفتيا الاجتماعية  

تيدؼ اتنظيـ ركابطيـ ك شؤكنيـ المينية بحسب القانكف ك : علاقة جماعية  - 2
الاتفاقيات الجماعية ،أف علاقات العمؿ تأخذ صيغة جماعية كما اجمع فقياء 
قانكف العمؿ كىي العلاقة القائمة بيف المنظمات خاصة النقابات ك المنظمات 

ارباب العمؿ ينتج عنيا اتفاقيات ك حؿ النزعات عبر التكفيؽ ك التحكيـ اك غبر 
. النقابات لحؽ الاضراب 

                                                           
  51رحماني اسحاؽ ،نفس المرجع السابؽ ، ص- 1

  † http://mowdoo3.com 21/02/2017،17:27،  
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 مف قانكف عقكد 63 الكردة في المادة الإحكاـك نصت عقكد العمؿ الجماعية في 
ككؿ ما تتضمنو مف قسكة  كصمت الى تحريـ ,العمؿ الجماعية الكساطة كالتحكيـ 

 الاضراب مما جعؿ بعض الفقياء ينظركف مف الاجراءات مكقفا عدائيا
 تقكـ بالإنتاج ك التنظيـ بيدؼ اشباع حاجات العامة :علاقة الاقتصادية  – 3

. الاقتصادية 
لأنيا  تحقؽ الاستقرار في مجاؿ : علاقات ذات مردود فردي و جماعي - 4 

   .العمؿ ،مما تككف ليا أثار ايجابية عمي الانتاج كما ك نكعا
: تميزت علاقات العمؿ ايضا بعدة خصائص منيا- ب
شراؼ لإرادةقانكف العمؿ نص عمى أف العامؿ يخضع في عممو :التبعية -1  كا 

كالتبعية القانكنية أف المستخدـ يممؾ سمطة ,يسمى بالتبعية  المستخدـ كىك ما
الإشراؼ عمى العماؿ كلو صلاحية إصدار الاكامر كأما ككف العامؿ يتقاضى أجر 

 مف المستخدـ فيي ضمف التبعية الاقتصادية 
 قانكف العمؿ ليحكـ سكم العمؿ الانساني إنما يحكم الأجر:الاجر ك الزمف- 2

حسبما يحدده العماؿ  لإرب العمؿ ,المقابؿ ميما كانت صكرتيا نقدية اك عينية 
 مثؿ الجمعيات الخيرية 

كىك مبمغ يتقاضاه العماؿ نتيجة العمؿ العضمي أك الفكرم الذم يبذلو مقابؿ مدة 
 زمنية محددة

 
                                                           

، 1976دارا لفكر الغربي ، القاىرة ، ،  (النقابات )علاقات العمل الجماعية في القانون المصري احمد حسف البرغي ، - 1
    1ص
  248،ص1، المؤسسة الحديثة لمكتاب ،لبناف ط(دراسة مقارنة )لنظام العام في علاقات العمل محمد رياض دغماف ، ا -2 

  ‡ 3، ص1982ديكاف المطبكعات الجامعية ، الجزائر ، شراح قانون العمل الجزائري ، ابرىيـ زكي اخنكخ ،-
 

248 نفس المرجع ،ص4   
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: أنواع علاقات العمل : خامسا 
 :علاقة العمل الفردية -

ىي القائمة عمي تككيف العقد العمؿ الفردم بحيث يعرؼ عقد العمؿ بأنو اتفاؽ 
. يتعيد بمقتضاه العامؿ باف يشتعؿ تحت ادارة صاحب العمؿ ك اشرفة مقابؿ اجر
ىك مف العقكد المستمرة لأنو لا ينتيي دفعة كاحدة بؿ تمتد لفترة مف الزمف يشترط 

. فيو تعاقد ك الاىمية الطرفيف ك ارضاؤىما ك المحؿ ك السبب
اثار عقد العمؿ ىك عقد ممزـ الطرفيف يرتب الالتزامات في ذمة العامؿ ك _

الالتزامات اخرل في ذمة صاحب العمؿ  ،التزامات صاحب العمؿ تككف في احترـ 
نصكص العقد ،الالتزاـ بدفع الاجر في المكاعيد ،الالتزاـ بتسميـ شيادة العمؿ عند 

انتياء العقد ،ك الالتزامات خاصة كالتنظيـ الكقت ،منح الاجازات المرضية ك 
 .السنكية ك تكفير الخدمات الاجتماعية

 كفي حالة عقد محدكد المدة فانو ينتيي بانتياء المدة اك :انتياء عقد العمل -
 بالاستقالة العامؿ اك تسريحو

:   علاقة العمل الجماعية - 
 متعمؽ بحياة البشر مف جية ك مصالح لأنو ،مف ابراز معالـ الصناعة الحديثة

: الانتاج ك يمكف إجماليا الكسائؿ المستخدمة لتنظيـ العلاقات 
. التعاكف ك التشاكر مف خلاؿ لجاف العمؿ المشترؾ-
. عقكد العمؿ المشترؾ - 

 . تسكية منازعات العمؿ عف طريؽ لجاف التكفيؽ ك التحكيـ 

                                                           
-95،ب ط ،ص  1985لبناف،-  ،دار النيضة العربية ،بيركتعلاقات العمل في الدول العربيةاحمد زكي البدكم ،- 1

   125 ك ص 104
  † 125ص نفس المرجع السابؽ ،محمد رياض دغماف ، - 
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ىي العلاقة التي تربط زملاء العمؿ مف خلاؿ الكظائؼ :علاقة العامل بالزملاء العمل-
اليامة في حياة العمؿ فيي مصدر حساس لممكظفيف كزملاء العمؿ  بحيث يحرصكف 

إذ لدييـ القدرة عمى تفيـ  , ـ عمى دعـ كتأييد تخفيؼ ضغكطات العمؿ عف بعضو
 .مشاعر كىمكـ بعضيـ البعض كمصدر لممعمكمات التنظيمية لممكظفيف 

: كىناؾ أشكاؿ عديدة متنكعة لعلاقة زملاء العمؿ منيا

 تتعدل حدكد العمؿ القكانيف كلكائح العمؿ   لا: رسمية -1
تتعدل حدكد العمؿ مثؿ الصداقة خارج حدكد العمؿ  كالعلاقات : غير رسمية -2

                                                             الانسانية   
:  قسـ كؿ مف كراـ أزبيلا علاقات بيف زملاء العمؿ الى -3

تميزت بقمة الثقة بيف الطرفيف :علاقة تبادؿ المعمكمات :النكع الاكؿ 
 يتسـ بالحميمة كالخصكصية الانغلاؽ عمى الذات كنادرا ما,

يتميز بكجكد نكع ما مف الثقة كالصدقة كالاتصاؿ :علاقة الزمالة: النكع الثاني
. عادة ما يككف كاسع مع إمكانية اشتمالو عمى الامكر الخاصة

تتميز بقكة الثقة كالدعـ العاطفي كالانفتاح الذم :الصداقة الخاصة:النكع الثالث
   يتعدل حدكد العمؿ

 
 
 
  

                                                           

141، ص1، ط2009 ،دار الحامد لمنشر ك التكزيع ،عماف  الاردف ،عمم الاجتماع الصناعي  عبد اليادم  خميؿ ، *  
، 2000، ترجمة فارس حممي ،دار الشركؽ ، عماف   ، مدخل إلي عمم النفس الصناعي و التنظيمي رجيك كدكنالد- 2 

515، 499ب ط ،ص    
515نفس المرجع السابؽ ،  ‡  
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اثبات علاقات العمل وانحلاليا :سادسا 
: إثبات عقد العمل -1
عقد العمؿ ىك الاتفاؽ بيف العامؿ ك صاحب العمؿ بحيث نصت التشريعات   
 اف عقد العمؿ يككف بالكتابة ك بالمغة العربية بينما ينص التشريعات المبناني ك لعؿ

. الككيتي عمي اف عقد العمؿ الشفكم جائز للإثبات حؽ العامؿ 
. اما في التشريع السكداني يككف العقد بالكتابة إلا إذا زاد عف ثلاثة  اشير 

جاء في التشريع الجزائرم باف يثبت عقد العمؿ كفؽ الطريقة التى يتفؽ عمييا   -
  بشاف مستكيات العمؿ 1976 لعاـ 9اطرؼ العمؿ ،كفي الاتفاقيات العربية رقـ 

  .20 ك اثبات حقكؽ العامؿ بكافة الطرؼ المادة كتابةانو يجكز عقد العمؿ 
 لإثبات عقد العمؿ المعركفة قانكنية كالبينة ك القرائف ك أخرلكىناؾ كسائؿ    

اليمف ،شيادة الشيكد ك ممؼ العامؿ الذم يحتفظ بو صاحب العمؿ ،مصالح 
 ضمانا  لحقكؽ العامؿ الأكثرالضرائب ك الضماف الاجتماعي، غير اف الكسائؿ 

:  ل كيشمؿ عؿىك العقد الكتابي
مقدر – تاريخ بدأ العمؿ  نكع العمؿ ك مكانو ، –اسـ صاحب العمؿ ك اسـ العامؿ 

 .الأجر
  .الأجركأضاؼ  التشريع الجزائرم ممحقات 

:  انحلال علاقات العمل -2
 عمى  انو تنتيي علاقة العمؿ في 90/11 مف قانكف العمؿ 60مف خلاؿ المادة  

   . الغير العادية الأخرلالحالات العادية اك 

                                                           

96احمد زكي بدكم ، المرجع سابؽ ذكره ،ص-  *  
90/11 قانكف علاقات العمؿ الجزائرم رقـ 10-09 -08 المادة  - †  

97احمد زكي بدكم ، المرجع سابؽ ذكره ، ص -  ‡  
92،ص 4،ط1987دار النيضة العربية ،بيركت لبناف ،شرح قانون العمل ،محمد لبيب شنب ، -   §  
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: الحالات العادية لانتياء عقد العمل 
 الاستقالة -
. استحالة التنفيذ اك العجز الكمي عف العمؿ -
الكفاة العامؿ اك صاحب العامؿ  -
. الاحالة عمي التقاعد -
. انتياء مدة العقد في العقد محدكد المدة -
:  الغير العادية الحالات-
. يقع البطلاف بسبب عدـ صحة احد اركاف العقد:لبطلاف اك الالغاء القانكني ا
يجكز لأطراؼ العقد طمب فسخ العقد اذا لـ يمتزـ  بتنفيذ  :الفسخ اك التسريح -

. الالتزامات
. رفض العامؿ تنفيذ اكامر المرتبط بالعمؿ بدكف عذر مقبكؿ -
. القياـ بعمؿ العنؼ داخؿ المؤسسة -
  . العمؿ أجيزةالتسبب في الحاؽ الضرار ببنيات ك -

 المترتبة عن علاقات العمل  الآثار:سابعا
عف انعقاد علاقات العمؿ بيف العامؿ ك المؤسسة المستخدمة مجمكعة  يترتب   

 الدستكر ،التنظيـ ، الاتفاقيات الجماعية ، النظاـ إلىمف الحقكؽ ك الكجبات تستند 
 ، عقد العمؿ مع احتراـ تدرجيا في القكة القانكنية ك الاختلاؼ ك التعارض الداخمي

احكاميا مف اجؿ اضفاء الطابع التعاقدم عمى علاقات العمؿ ك يكلد عقد العمؿ 
.  العامؿ ل عؿأخرمتقابؿ مف كلا الطرفيف عمي عاتؽ صاحب العمؿ حقكؽ ك 

 
 

                                                           

93-92نفس المرجع السابؽ ،ص, محمد لبيب شنب -  *  
  †  88 ، ص1 ،  ط1986-1984 ،ديكاف مطبكعات الجامعية ،الجزائر ،،شرح قانون العمل الجزائريراشد  راشد  - 
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:   لصاحب العمل الأساسيةالحقوق -
 ما لدييـ مف قدرات الكاجبات المرتبطة بمنصب عمميـ ك يعممكا أقصي يكدكا أف-

.  تنظيـ العمؿ الذم يضعو اك العامؿ إطاربعناية  المكاظبة  في 
مساىمة في تحسيف التنظيـ كالانتاجيو -
 ممارستو أثناء تصدرىا السمطة السممية التي يعينيا العامؿ التيتنفيذ التعميمات  -

  . الإدارةالعادية لسمطاتو في 
.   التي يعدىا التشريع ك التنظيـ الآمفمراعاة التدبير  الكقاية الصحية ك -
 التككيف ك تحسيف المستكل ك تحديد المعارؼ التي تقكـ بيا العامؿ في أعماؿمشاركة في -

 الكقاية  الصحية ك  تحسيف التسيير اك فعالية الييئة المستخدمة اك مف اجؿ تحسيفإطار
                                                                                    .                                                                       الأماف

.          الصنع كالتنظيـ أساليبسر المينة ك المحافظة عمي التقنيات ك التكنكلكجيا ك –
  .مراعاة الالتزامات الناجمة عف عقد العمؿ-

 : لمعامل الأساسيةالحقوق - 
اجر العمؿ  -
. الحؽ في المينية ك الصحية ك الاجتماعية -
متمثمة في الحؽ النقابي ك  (الحقكؽ الدستكرية )الحؽ في ممارسة الحقكؽ العامة -

المشاركة فالمفاكضات ك الاتفاقيات الجماعية في العمؿ ك المشاركة في الكقاية مف 
 . الخلافات في العمؿ ك تسكيتيا

 
 
 

                                                           

104-103، ص1 ،ط1996،بدكف ذكر دار النشر ، الجزائر ،تشريعات العمل في الجزائر محمد صغير بغمي ، -   *  
340 ،ص   2 ،ط1986 ، دار الجامعية ، الجزائر ،قانون العمل تكفيؽ حسف فرج ،  - †  
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 : خلاصة الفصل 
   نخمص في نياية الفصؿ علاقات العمؿ تمثؿ لب نشاط داخؿ المنظمة، بحيث 
تحكم علاقات العماؿ فيما بينيـ ك علاقاتيـ بزملائيـ ك الاتصاؿ ك التكاصؿ بينيـ 

داخؿ المنظمة،  كما يعد اختلاليا فشؿ ك تردم لإنتاج المنظمة ك الأداء 
المكظفيف،  كما تمس  العلاقات في الإطار الرسمي ك الغير الرسمي، حتى يشعر 
الفرد بالانتماء لممنظمة ك يخمؽ ركح الكلاء داخؿ المنظمة ك يزيد مف مستكم الأداء 

.  ك بتالي يحقؽ اكبر ربح لممنظمة .المكظفيف 



 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 العاممين ماىية أداء : الفصل الثالث

:  تمييد

مفيوم اداء العاممين  : اولا  

مكونات اداء العاممين  : ثانيا  

طرق تقييم اداء العاممين  : ثالثا 

اىداف و اىمية تقييم اداء العاممين  : رابعا  

العوامل المؤثرة في اداء العاممين  : خامسا 

صعوبات تقييم أداء العاممين  : سادسا 

خلاصة الفصل 
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 الموظفيــن  أداء:الفصـــل الثــالث 
تــــــــــمييد  

يعد الاداء مفيكـ ا جكىريا ك ىاما بالنسبة لمنظمة بشكؿ عاـ ، ك يمثؿ القاسـ 
 ، ككنو يتمحكر حكلو كجكد المنظمة مف عدمو الإدارةالمشترؾ لاىتماـ عمماء 

 مف مككنات المنظمة أم،فالأداء مفيكـ كاسع ، كمحتكياتو متجددة ك متطكرة ، 
 ، كلا تزاؿ البحكث العممية ك الاكاديمية مستمرة في التفكير أنكاعياعمى اختلاؼ 

في مكضكع  الاداء طالما ىناؾ المنظمات منشغمة بمنافسة الاداء سكاء كمفيكـ اك 
اساليب ك مناقشتيا ك مستكياتيا التي يحمؿ عندىا القكاعد الاساسية لقياسو مازاؿ 

.  مستمرا 
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  العاممين أداءمفيوم  : أولا
ىك  المستكم الذم يحققو الفرد العامؿ عند قيماه بعمؿ المقدـ مف طرفو ،ك الاداء -

  ىك المجيكد الذم يبذلو كؿ عامؿ في المؤسسة 
ىك القياـ بأعباء الكظيفة مف مسؤكليات ك كاجبات : يعرفو احمد زكي البدوي -   

كفقا لممعدؿ المفركض أداؤه ، فالعامؿ الكؼء المدرب ،ىك الذم  يمكف  معرفتو 
 ، مف خلاؿ دارسة كمية العمؿ كالكقت المستغرقة ك انشاء أدائومف خلاؿ تحميؿ 

  .علاقة عادلة بينيما
 النشاط يمكف الفرد مف انجاز الميمة  اك اليدؼ المخصص بنجاح ،: كذلؾ ىك-

.                               ك يتكقؼ ذلؾ عمى القيكد العادية للاستخداـ المعقكؿ لممكرد المتاحة 
ىك ذلؾ الاثر الصافي لجيكد الفرد التي تبدأ بالقرارات ك أدراؾ الدكر ك المياـ ،ك -

يمكف اف ينظر إليو عمي انو نتائج لمعلاقات ,يعني ىذا الاداء في مكقؼ معيف 
 .إدراؾ الدكر ك المياـ  ,القدرات ,المتدخمة بيف كؿ مف الجيد 

ىك قياـ الفرد بالأنشطة ك المياـ مختمفة التي يتككف منيا عممو ،ك يمكف التمييز -
كمية الجيد المبذكؿ :ثلاثة ابعاد جزئية يمكف اف يقاس اداء الفرد عمييا ك ىي 

 نمط الاداء  ,نكعية الجيد ,
 

 
 

 
                                                           

  199 ، ص2 ، ط2005الاردف ،– دار كائؿ لمنشر ،عماف إدارة المورد البشرية ،خالد عبد الرحمف  الييتي ،- 
  310 ، ب ط ، ص 1992 ،مكتبة لبناف ،لبناف ،، معجم المصطمحات الاجتماعيةاحمد زكي البدكم  -

،مجمة معيد العلاقة بين ضغوط العمل و الولاء التنظيمي و الأداء والوصفي الوظيفي   المير عبد الرحيـ عمي ،   -
  13 ، ص1995 ، الرياض ،2الإدارة لعامة ،العدد 

  § - 25 ، ص 2005،دار المعرفة الجامعية ، الإسكندرية ،السموك الإنساني في المنظماتعاشكر احمد صقر 
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مكونات  الاداء العاممين :   ثانيا 
اتجو الباحثكف لتعرؼ عمي مككنات اك عناصر الاداء مف اجؿ الخركج مف بمزيد 
مف مساىمات لدعـ ك تنمية فاعمية الاداء الكظيفي لممنظمات ،ك ابراز مككنات 

: الاداء مف العناصر التالية 
تعبر عف المقدار الطاقة الجسمية كالنفسية التي يبذليا الفرد في  :كمية العمل/  أ

العمؿ خلاؿ فترة زمنية محددة ، اعتبر المقاييس سرعة الاداء خلاؿ فترة زمنية 
. محددة عف البعد الكمي لمطاقة المبذكلة 

ىي مستكم الثقة ك الجكدة ك مدل مطابقتيا ام الجيد المبذكلة  : نوعية العمل/ب
لممكصفات ،ففي بعض أنكاع الاعماؿ قد ييتـ كثير بسرعة الاداء بقدر ما ييتـ 

.  بنكعية ك الجيكد المبذكلة
 يقصد بو الطريقة التي يكدم بيا الفرد عممو ك يقاس :نمط انجاز العمل /ج

 .الحركات ك الكسائؿ ك الطرؽ التي قاـ بيا العامؿ في ادائو لعممو
: كيضؼ بعض الباحثيف ىذا العناصر_ 
تشتمؿ المياـ ك المسؤكليات ك الأدكار ك المياـ ك :  (الوظيفة )متطمبات العمل -

 .الخبرات التي يتطمبيا العمؿ 
سكاء الداخمية اك الخارجية بحيث تؤثر العكامؿ الداخمية عمي الاداء الفعاؿ  :بيئة التنظيم -

ك ىيكمو ك اىدافو ك مكرده ك مركزه الاستراتيجي ك الاجراءات المستخدمة ،ك العكامؿ  
الخارجية  تشكؿ بيئة التنظيـ ك تؤثر عمى فعالية الاداء ك تشمؿ العكامؿ الاقتصادية ك 

 . الاجتماعية ة التكنكلكجية ،الحضارية ك السياسية ك القانكنية 
                                                           

219، ب ط ،ص 2003دار الجامعة الجديد ، مصر ، التنظيمي ،  السموكمحمد سعيد أنكر سمطاف ،-  *  
تكنولوجيا الأداء البشري ميارة أساسيتو من ميارات القيادات في المؤسسات الشرطية درة عبد البارم إبراىيـ ،-  2

  كرقة عمؿ مقدمة لمحمقة العممية لمميارات الإدارية لمقيادات العميا ، معيد الترتيب بالأكاديمية نايؼ العربية لمعمكـ العربية، 
 70-69،ص 1982الامنية ، الرياض ، 
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 طرق تقييم الاداء : ثالثا 
تكجد عدة طرؽ ك اساليب لقياس الاداء ألمكظفيف ك ىذه الطرؽ يمكف تقسيميا الي 

طرؽ تقميدية ك اخرم حديثة،حيث ترتكز الطرؽ التقميدية عمي الجكانب الكمية 
كمعايير ك مؤشرات مالية ك  الاىتماـ بالأداء الفردم ،بينما الطرؽ الحديثة ترتكز 

. عمي الجكانب النكعية ك الصفات الشخصية ك الاىتماـ عمي الاداء الجماعي
الطرق التقميدية  : اولا   
ىذه الطريقة عمى الكصؼ أداء الفرد بطريقة  تعتمد: (التقرير )طريقة  المقال -1

كتابية عمى شكؿ مقاؿ اك التقرير ك صفيا مختصرا اك تفصمييا كيشمؿ عمى 
الكصؼ الاعماؿ ك المياـ التى يقكـ بيا الفرد ك نقاط قكتو ك ضعفو في العمؿ ، 
يختمؼ طكؿ  التقرير ك محتكاه مف مقكـ إلي اخر كمف منظمة الي لأخرل،كمف 

صعكبة تحقيؽ الثبات لاف بعض المقكميف يركزكف عمى :مساكم ىذه الطريقة 
 أسمكب أفالعكامؿ اك عناصر الفرد تختمؼ عف تمؾ يركزكف عمييا غيرىـ ، كما 

 .المقكـ في الكتابة يؤثر في التقكيـ نتيجة لضعؼ لغة المقكـ كأسمكبيو في الكتابة
 تعتمد طريقة الترتيب البسيط عمي الترتيب العامميف :طريقة الترتيب البسيط-2 

تنازليا مف الاداء الافضؿ الى الاداء الأسكأ ك تعد ىذه الطريقة غير مكضكعية 
لأنيا تعتمد عمى الحكـ الشخصي ككذلؾ لأنيا ترتكز عمى علاقة الفرد الشخصية 
. بالقيـ ،بالإضافة الي صعكبة اتباع ىذه الطريقة عندما يككف عدد العامميف كبيرة

 بيف الكؼء ك غير الكؼء بطريقة التفريؽىذه الطريقة،سيمة التطبيؽ ،  مزايا -
  .كاضحة

                                                           

، دار الصفاء لنشر ك التكزيع ، عماف  (كظائؼ المنظمة  )محمكد احمد فياض كعيسي يكسؼ قدادة ، مبادئ الإدارة  -1
128، ص 2010 
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    .عيكبيا،أف الشخص القائـ بعممية التقييـ قد يترتب عنو نتائج غير مكضكعية  -
يتـ فييا تقييـ العامميف في احدل : طريقة المقارنة الثنائية بين العاممين  - 3

دكائر المنظمة اك احدل اقساميا الى مجمكعات زكجية مؤلفة  مف فرديف ،يقكـ 
المقكـ بمقارنة اداء كؿ فرد مع جميع الافراد المكجكديف داخؿ مجمكعتو فعمي سبيؿ 

أ مع ب : فإنو يتـ عشرة مجمكعات  (ق -د-ج-ب–أ  ) أفرادالمثاؿ لدينا خمسة 
،ب مع ج ،ج مع د،دمع ق،ب مع ج،ب مع د ،ب مع ق ،ج مع د ،ج مع 

  .ق،دمع ق
ك تتميز بأنيا تكفر قدرا مف المكضكعية عمي اساس مقارنة المكظؼ بأفراد مجمكعتو ،لكف 
يؤخذ عمييا انيا غير عممية ك معقدة ك تتطمب كقتا طكيلا في القياس كلا يمكف بكاسطتيا 

    .الأداءإظيار نكحي الضعؼ في 
ىذه الطريقة يقكـ المقيـ بتكزيع الافراد الخاضعيف لمقيـ عمى : التوزيع الاجباري طريقة-4 

الدرجات ك التقديرات كفؽ النسب التي يحتكييا المقياس ىذه الطريقة تستخدـ لتلاقي النزعة 
النزعة المركزية ك التشدد الذم يستكعب المقياس التدريجية كىذا المقياس عادة ما يتضمنو 
درجات يكزع عمييا الفرد بحيث يككف نمط تكزيع النسب عمى درجات  اك مجمكعات نكعا 
: مف التكزيع الطبيعي 

                                                           

مصر، – ، القاىرة ،، الدار الجامعية إدارة المورد البشرية مدخل تطبيقي معاصر صلاح الديف محمد عبد الباقي ، -  2
  26،ص2004،

260،ص1 ،ط2010عماف ،- دار كائؿ لمنشر ، الاردف إدارة المورد البشرية ،احمد محفكظ جكدة ،   -†  
  ‡ 260نفس المرجع السابؽ ػص - 
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 فرد  عمى مجمكعات مندرجة في الكفاءة 40تكزيع :  مثال    

 
 . ىذه الطريقة تتطمب عدد كبير مف العامميف  

المكظؼ بالاعتماد عمى مجمكعة  تقييـ اساس تقكـ عمى:طريقة التدرج البياني -5
مف العناصر اك الخصائص التى يتطمبيا العمؿ الكؼء مثؿ الاستقلالية ك التعاكف 

 ك المكاظبة،
: يتـ تطبيقيا بإتباع الخطكات التالية

تحديد الصفات ك الخصائص التي بمكجبو ايتـ التقييـ العامميف -1
:    تحديد قيـ التقديرات بالتدرج التالي -2
ممتاز  -5جيد جدا -4جيد -3مقبول -2ضعيف -1  
تصميـ جدكؿ يبيف الصفات مكضع التقييـ ك الحقكؿ لممكظفيف المطمكب -3

 تقييميـ

                                                           
* الجزائر بدكف -دار اليدم عيف مميمةتسير المواد البشرية مفاىيم اساسية و حالات تطبيقو ، عبد الفتاح بكجمعة ، -1

189-188سنة النشر ك طبعة ، ص    
  † 189 ،ص1 ،ط2013الأردف ،-، دار زىراف لمنشر كالتكزيع ، عماف إدارة  المورد البشرية  حنا نصر الله  ، -
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 عدد المقيميف كما يزكد كؿ مقيـ بالكصؼ الكظيفي لمكظائؼ الإدارةتحديد  -  4
  .    التى يشغميا المطمكب تقييميـ لمتعرؼ عمى طبيعة عمميـ ك مسؤكلياتيـ 

لؾ بكضع تقدير لكؿ صفة مف ذيضع كؿ مشرؼ تقييمو بشكؿ منفصؿ ك-5
  .الصفات في الجدكؿ في الاخير

يجتمع المقيمكف لمراجعة التقييـ الذم كضعو لمعامميف لغرض مناقشة ك كضع - 6
التي يحصؿ عمييا كؿ مكظؼ ،اعدد النقاط متكسط لتقييـ العامميف ،ك جمع عدد 

قائمة لمذيف تـ تقييميـ ثـ يتـ ترتيبيـ بشكؿ تنازلى حسب المجمكع الذم حصمكا 
 . العميا إلى الإدارةعميو ،كمف ثـ ترفع القائمة 

نيا تبرز نقاط القكل ك الضعؼ في الاداء ك بالتالي تسييؿ  تتميز بسيكلة الاستخداـ  كا 
عممية إعداد مقياس العبارات الكصفية غير سيمة ك تحتاج كؿ جزئيات تطابؽ التدرج في 
مدل تكفرىا لدل العامؿ ػ  

    .يكضح طريقة التدرج البياني في تقييـ اداء العامميف  (01)الجدكؿ رقـ 
 قائمة بصفات التقييـ  مكظؼ أ مكظؼ ب مكظؼ ج مكظؼ د  مكظؼ ق
 التعاكف  2 1 4 1 1
 انضباط في العمؿ  5 4 3 3 2
 الانتاجية  3 2 5 2 1
 تحمؿ المسؤكلية  5 3 2 5 3
 السرعة في الانجاز  4 5 1 4 1
 الدقة في العمؿ  2 1 3 2 2
 الابتكار في العمؿ  1 4 1 5 1
 ارتكاب الاخطاء  3 2 4 4 3
 مجمكعة النقاط  25 22 22 26 14

                                                           

  * 190نفس المرجع السابؽ ، ص- 
133محمكدأحمد  فياض ك عيسي يكسؼ قدادة ك آخركف ، المرجع السابؽ ذكره ،ص -  †  
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الطرق الحديثة :  ثانيا  
يتـ فييا تحديد ك تصميـ اعمدة لكؿ : طريقة التدرج عمى اساس سموكي  -1

صفة اك سمكؾ متكقع مف كاقع العمؿ الفعمي كليست صفات محددة مسبقا كما ىك 
الحاؿ في المقياس التدرج البياني ، يتـ تقييـ الفرد بناء مف امتلاكو لمصفات ك 
سمككو المتكقع في كاقع العمؿ بحيث تككف ىذه الصفات اك السمككيات مرتبطة 

.  بمتطمبات العمؿ الاساسية 
تساىـ في تقميؿ مف الاخطاء المترتبة غف التقييـ بسبب : مف مزايا ىذه الطريقة 

تحديدىا لإبعاد العمؿ لممقيـ ك كذلؾ ملاءمتيا لفرد العامؿ  مف حيث ربطيا بأدائيا 
. الفعمي بالأداء المطمكب  ، تقميؿ الصراعات بيف الافراد حكؿ نتائج التقييـ 

ارتفاع التكمفة ك الكقت ،لا يمكف استخدميا في المؤسسات : الطريقة ق مف عيكب ىذ
الطريقة لا تكفر درجة عالية مف المكضكعية ك الثبات ق الصغيرة نظرا لكمفتيا العالية ، ىذ

   . في نتائجيا 
 السمككية الإبعادبمكجب ىذه،الطريقة يتـ تحديد :طريقة مقياس الملاحظة السموكية -2

 العامميف ، ك يرتبيـ عمي خمسة الإفرادالمتكقعة للأداء، بحيث يقكـ المقيـ بملاحظة سمكؾ 
اكزاف لكؿ بعد ،بدلا مف كزف كاحد كمف ثـ اجمع الدرجات التي يحصؿ عمييا الافراد 

.  العمؿ ، ك كؿ بعد اك متغير يحتكم مكقؼ متعددة إبعادالعامميف لكؿ بعد مف 
تتميز ىذه الطريقة بأنيا ترتكز عمى السمكؾ الملاحظ بدلا مف السمكؾ المتكقع ، بحيث يقكـ 

  .المقيـ بمراقبة ك متابعة العامميف 
   

                                                           

 ، دار كائؿ الادارة الاستراتيجية منظور منيجي متكاملطاىر محسف منصكر الغالبي ك كائؿ محمد صبحي ادريس ، -  
 3 ، ط2000، دار كائؿ لمنشر ك التكزيع ،عماف، إدراة المورد البشري سييمة محمد عباس ك عمي حسيف عمي ، - لمنش

  260 ،  ب ط ، ص  2007، ر ، عماف  ،
  262ص
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يستخدـ لتقييـ اداء المدراء ك المكظفيف الادارييف ك :طريقة الادارة بالأىداف -6
يركز عمي النتائج الفعمية ك ليس عمى قياس عناصر العمؿ ، مف متطمبات ك 

: شركط نجاحيا الاتى 
اف تككف الاىداؼ التى يتـ التكاصؿ الييا قابمة لمقياس بشكؿ كمي  -
اف تككف الاىداؼ كاقعية يتـ تحديد كتابة بشكؿ كاضح ك دقيؽ  -
أف يشترط في كضع الاىداؼ العاممكف  -

اف تستخدـ الاىداؼ المرجعية اك كقاعدة لممناقشة المنتظمة بيف الرئيس ك 
 . الأداءالمرؤكس حكؿ 

غير اف الباحثكف انة يصعب تطبيؽ الادارة الاىداؼ عمى الكظائؼ التى لا تتصؼ 
 ك التجميع كتعتمد معايير محددة الإنتاج المحددة في خط الأعماؿبالمركنة خاصة 

 عمؿ إجراءات  كما تصمح لمتطبيؽ في المنشات ،التي تطبؽ إدارة تسمطيو ك للأداء
  . عمؿ لا تتسـ بالمركنة أساليبجامدة ك 

   الأداءأىداف وأىمية  تقييم : رابعــــا 
 : الأداءأىداف تقييم -أ
 ما ىي إلا عممية اتخاذ القرارات بناءا عمي معمكمات رقابية الأداء عممية تقييـ أف

 بالمنظمة بما يحقؽ أىداؼ محدد مسبقا ك يمكف الأنشطةلإعادة تكجيو مسارات 
:    بما يمي الأداء المبتغاة مف القياـ بعممية رقابة الأىداؼإجماؿ 

 المرسكمة ك الأىداؼتعني دراسة تقييـ مدم تحقؽ : الأىدافمتابعة تنفيذ -1
. فحص مدل الالتزاـ بالقكانيف ك السياسات المقررة في جميع مجالات 

                                                           

دار المسيرة لمنشر ك التكزيع ك الطباعة ، إدارة المورد البشرية ، خضير كاظـ حمكد ك ياسيف كاسب الخرشة  ، -  
  162،ص1 ،ط2007عماف ،

230المرجع السابؽ ذكره ، ص  سييمة محمد عباس ك عمي حسيف عمي ، -†  



 الفصل الثالث                                                                        ماهية أداء العاملين 
 

 
40 

التأكد مف القياـ الكحدة :  داخل الوحدة الاقتصادية الأداءالتـأكد من كفاءة -2
.  بأعمى درجة مف الكفاءة أىدافيا ك تنفيذ أنشطتياالاقتصادية بممارسة 

   ..... تقييـ الكفاءة ك فاعمية اليد العاممة ك المكارد المالية أمتقييم الكفاءة -3 
ىك تقييـ  عاـ لمنتائج الفعمية في : تقييم النتائج و تحديد مركز ألمسؤولية -4

 أسبابيا ك المعايير المحددة ك تحميؿ الأىداؼضكء 
. تحديد مواطن الضعف و الخمل في المنشات-5
بالإضافة : التأكد من كفاءة الخطط الموضوعة و دقة الموازنات التخطيطية - 6
 المقترحات لتعديميا بيدؼ تجاكز الانحرافات المتسببة عف التقديرات الغير إبداء إلي

الصحيحة  
: بالإضافة الي 

  الأداءيزكد متخذم القرارات في المنظمة بمعمكمات عف -
 المنظمة ك عمى الأىداؼ العامميف في تحقيؽ إسياـيساعد عمي الحكـ ىمى مدم -

. الانجاز الشخصي 
 ترقيتيـ ك تكلي مناصب قيادية إمكانيةيكشؼ عف قدرات العامميف ك اقتراح - 

 .أعمي 
 
 
 
 
 
 

                                                           

338عاشكر احمد صقر ، المرجع سابؽ ذكره ،ص-  * 
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 : الأداءأىمية تقييم -ب 
 ك مدم تحقيقيـ المستكل المطمكب في إلييـمعرفة مدم أدائيـ الكظيفي المسند  -

 الإنتاجية
. الأجكرالاستفادة مف فرص الترقية ك زيادة الركاتب ك -
 . عدـ تحسيف للأداء الراقيإلىالكشؼ عف الظركؼ ك العكامؿ التي أدت  -
تمكيف المنظمة مف تقييـ المشرقيف ك المدراء ك مدم فاعميتيـ في تنمية ك تطكير -

  .إشرافيـ الفريؽ الذيف يعممكف تحت أعضاء
.  العامميف ك مشكلاتيـ أكضاع ك الأداءتزكيد المنظمات بمؤشرات عف -
 ك العمؿ لتفادم ك أعماليـتمكيف العامميف مف معرفة نقاط القكل ك الضعؼ في -

. التخمص مف جكانب القصكر ك الضعؼ 
يفيدنا في رفع الركح المعنكية لمعامميف ك تكطيد الصلات ك العلاقات بيف الرئيس -

 .ك المرؤكس 
يسيـ في رسـ خطة القكل العاممة لممنشأة كما تتطمبو مف تنمية ك تدريب ك تكفير -

  . المكافآت ك الحكافز لمعامميف 
  العاممين الأداءالعوامل المؤثر في : خامسا 
 :  العامميف بعدة عكامؿ يمكف حصرىا في أداءيتأثر 

 مكرد في المؤسسة مف خلاؿ القرارات التي يتخذىا أىـك ىك : العنصر البشرل -1
.  ك كمية ك التكمفةالإنتاج تحديد أساسك العمؿ الذم يؤديو ،ىك 

                                                           

الدار الجزائرية ك المنظمة العربية لمتنمية الإدارية أثر الدوافع عمى أداء العاممين ،  مدثر حماد الشيخ التيجاني ، -
  148،ص1،ط2015مصر ، - القاىرة ،،الجزائر 

 ،  مكتب الجامعة الحديث ، لإدارة المحاضرة في المنظمات الاجتماعيةجابر عكض سيد ك ابك حسف المكجكد ، ا-  2
208،ب ط،  ص 2003مصر ، -الإسكندرية   

171-170حنا نصر الله ، المرجع السابؽ ،ص  -  ‡  
171نفس المرجع السابؽ ، ص §  
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مف خلاؿ الاستخداـ الفعاؿ لجميع مكرد البشرية مما يجعؿ أف زيادة : الادارة -2
. معدلات الاداء يعتمد عمي اساليب الادارة مف تخطيط ك تنظيـ ك التنسيؽ ك رقابة 

يرتبط بأعماؿ الكظيفية ك درجة التكافؽ مع النيضة ككلائو : طبيعة العمؿ -3
. لممؤسسة 

تكفير الكسائؿ ك المعدات ليا دكر مركزم في  التأثير عمى :العكامؿ النفسية -4
   .الأداءالاداء بحيث يرفع المعنكية لمعامؿ مما يدفعو لتحسيف 

صعوبات تقييم أداء العاممين : سادسا
 التأثر بصفة معينة في الحكـ عمى كفاءة المرؤكسيف 1
 التشدد كالتساىؿ مف جانب الرؤساء في التقييـ 2
 تأثر الرؤساء بسمكؾ كالإنتاجية المرؤكسيف في الفترات الاخيرة قبؿ التقييـ 3
ام انحياز الرئيس لممرؤكسيف معينة لأسباب : التجييزات الشخصية لمرؤساء 4

معينة قد تككف السف أك المستكل التعميمي مما يؤدم الى غياب المكضكعية  
  الاتجاه نحك إعطاء تقديرات متكسطة 5
 يميؿ المدير لتككيف انطباع إيجابي كسمبي عف  إدراكي خطأ أليالة ىك خطا6

 دكف معرفة باقي أدائو أحد ملامح شخصية أكاحد مجالات أساسمرؤكسيو عمى 
   أخرلعناصر الشخصية 

    
                                                           

27، ص 1990عمي عبد الله ، اثر البيئة عمى اداء المؤسسة العمكمية ،رسالة دكتكراه قسـ التسيير ، جامعة الجزائر ،  -*  
, 1 ، ط2006القاىرة، ,دار النيضة العربية ,إدارة  المكارد البشرية رؤية إستراتجية معاصرة ,ػأحمد سيد مصطفى -  2

371-369ص  
414ص, صلاح الديف مصطفى محمد ع الباقي المرجع السابؽ-  ‡ 
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:   خلاصة الفصل
 ، فإف أغمب الباحثيف يعبركف عف الأداءنستنج مف رغـ مف الاختلافات في تقييـ 

 ، أىدافيااداء مف النتائج ك النجاحات التي نحققيا المنظمة في تمبية احتياجات ك 
كما يعكس قدرة المنظمة في الاستغلاؿ الامثؿ لمكردىا نحك تحقيؽ الاىداؼ 

.  تلائمياالتيالمنشكدة بصكرة 
 تعكس كضع المنظمة في مختمؼ جكانبيا ، كما يتضح اف التيفالأداء ىك مرآة 

 الجكىرية في قياس كافة ك الجكانب المرتبط الأدكات تعد مف الأداءعممية تقييـ 
 ك ىي تتضمف الإنتاجية مدم مساىمة المكظؼ في تحقيؽ إبرازبالأداء الفعاؿ ك 

 كؿ مكظؼ أداء قياس إلي المصممة لمكصكؿ الإجراءاتسمسمة مف الخطكات ك 
.   اخؿ المنظمة  
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الاطػػار المػػػيدانػػي  : الفصؿ الرابع 
 تمييد 

 الاجراءات المنيجية لمدراسة : أولا 

 مجالات مجتمع الدراسة: ثانيا 

 تعريف بمجتمع الدراسة : ثالثا 

 خصائص افراد العينة: رابعا 

الاستنتاج العام لفرضيات  : خامسا 
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 الاطار الميداني : الفصل الرابع 

 :تمييد 

    اىمية الجانب الميداني الكبيرة تتمثؿ في ككف يفسح لنا المجاؿ لمتعامؿ مع معطيات 
كاقعة مف اشخاص يعايشكف الظاىرة عف الظاىرة عف قرب ،حيث اننا نحاكؿ في ىذا 

الجانب تقديـ صكرة عامة حكؿ علاقات العمؿ ك صكرة عامة عف اداء العامميف ،عممنا عمى 
اسقاط الدراسة ك تجسيدىا ميدانيا عمى العيادة المتعددة الخدمات بزاكية كنتو التابعة لممؤسسة 

 .العمكمية لمصحة الجكاريو برقاف

كفي ىذا الفصؿ سكؼ نقكـ اكلا الإجراءات المنيجية الدراسة ، ثـ مجالات الدراسة ك     
خصائص افراد العينة كثـ الكصكؿ لجمع البيانات ك تحميميا ك في الاخير عر ض النتائج ك 

 . تقديـ التكصيات 
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 الاجراءات المنيجية لدراسة : أولا 

 :المنيج الدراسة -1
تمؾ القكاعد ك الأنظمة العامة ، التي يتـ كضعيا الباحثيف مف " المقصكد بمناىج البحث 

 ". أجؿ الكصكؿ إلى حقائؽ حكؿ الظكاىر مكضكعة الاىتماـ في العمكـ الإنسانية 
الذل ييدؼ إلى جمع الوصفي التحميمي لمنيج  ا نتتبعأنك نظرا لطبيعة المكضكع ارتأينا 

ثـ القياـ بتحميميا ك تفسيرىا بشكؿ عممي  ، مختمؼ المعمكمات حكؿ الطاىرة المراد دراستيا
    .منظـ مف اجؿ الكصكؿ إلى تحقيؽ اىداؼ معينة كاستخدميا لأغراض عممية

 : أداة الدراسة -2
تعددت الكسائؿ ك تقنيات التي تمكف الباحث مف جمع المعمكمات مف الميداف ، بحيث يتـ 
اختيار ام اداة مف ادكات البحث العممي كفؽ الطرؽ كالشركط العممية ك المنيجية مف اجؿ 

 . الكصكؿ إلى اىداؼ البحث 
 تضـ مجمكعة مف الاسئمة المنتقاة لتحقيؽ البحث ، كاحتكت الاستمارةكلقد اعتمدنا عمى 

 :استمارة الدراسة عمى اربعة  محاكر اساسية
 01 اسئمة مف 8البيانات الشخصية حكؿ المبحكثيف ، ك تغطيو  يتضمف: المحور الأول 

 . سؤاؿ08إلى  
 09 أسئمة مف 10يتضمف بيانات حكؿ علاقات العمؿ الفردية ، كتغطيو :المحور الثاني

 .  سؤاؿ18إلى 
 أسئمة مف 05يتضمف بيانات حكؿ علاقات العمؿ الجماعية ، تغطيو : المحور الثالث 

 . سؤاؿ 23 الى 19

                                                           

  ، دار 1 طالنظرية و التطبيق ،-   البحث العممي أساليبمناىج و رابحي مصطفي غمياف ك عثماف عنيـ  ،  -1
  33، ص 2000الصفاء ، عماف  ، 

، ديكاف المطبكعات 2طمناىج البحث العممي و طرق إعداد البحوث ، بحكش عمار ك الدنيبات محمكد محمد ،- 
  99ص, 1999 الجزائر  ،–بف عكبكف الجامعية ، 
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 إلى  24 اسئمة مف 05يتضمف بيانات حكؿ اداء المكظفيف ، تغطيو : المحور الرابع 
   .    سؤاؿ28

 :العينة و كيفية تحديدىا -3
يتطمب تنفيذ البحث ، قياـ الباحث باختيار عينة بحثية ، بحيث يقكـ بجمع البيانات 
كالمعمكمات عنيا ،اك اجراء المعالجة عمييا ،حتى يتمكف مف تعميـ النتائج التي يحصؿ 

 .عمييا عمى كافة افراد العينة 
الجكارية  الدراسة الميدانية بالعيادة متعددة الخدمات بزاكية كنتو التابعة لممؤسسة اجرينا

 عامؿ ك عاممو ، اخترنا منيـ فئة مف الشبو الطبي ،كفئة مف 120برقاف ، تضـ العيادة 
العماؿ المينييف ، كمف الأسلاؾ المشتركة لقمة العامميف داخؿ ىذه الاسلاؾ كلذلؾ اعتمدنا 

 .    عمى العينة الطبقية 
 . استمارة 82 استمارة عمى المبحكثيف استرجعنا منيـ 90حيث تـ تكزيع 

 ك عميو العينة تمثؿ المجتمع الدارسة ك يمكننا تعميـ % 68.33  =120 / 100*82
 .  نتائجيا عمي كافة مجتمع الاصمي

 :مـــجالات الــدراسة-ثانيا
 يتمثؿ في جميع عماؿ العيادة متعددة الخدمات بزاكية كنتو ، الذم :المجال البشري -أ

 .  عماؿ ك عاممة120بمغ عددىـ 
اجريت الدراسة الميدانية في العيادة المتعددة الخدمات بزاكية  : المجال المكاني-ب

كنتو،يحدىا مف الشرؽ المخبرة ك المحلات التجارية ، كمف الغرب القصر ك كالمقبرة ،كيحدىا 
مف الشماؿ البمدية ك ابتدائية المجمع الجديد كمف ،الجنكب ابتدائية ابف سينا ك المسجد 

 .الككنتي
يبدأ مف نزكؿ الباحث إلى الميداف إلى غاية استخلاص  : المجال الزمني لدراسة_ج

 ك تماشت 25/02/2018 الى 23/01/2018النتائج ، استغرقت مدة البحث مف تاريخ 
 :الدراسة كفؽ المراحؿ التالية 
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قمنا بزيارة الى المؤسسة ك ذلؾ مف اجؿ تكضيح الفكرة حكؿ المكضكع  : المرحمة الاولى
الدراسة ، ك نيؿ الأذف ك المكفقة مف طرؼ الرئيس للإجراء الدراسة الميدانية ك ذلؾ بتاريخ 

23/01/2018   . 
قمنا فييا بإجراء بمقابمة مع الرئيس الامانة مف اجؿ معرفة عدد العماؿ  : المرحمة الثانية

داخؿ العيادة ، ك الحصكؿ عمى المكفقة بعد المصدقة عمييا ك اخضرنا نمكذج مف الاستمارة  
  .30/01/2018بتاريخ 

 استمارة عمى المبحكثيف 40تـ فييا الضبط النيائي ك تكزيع   : المرحمة الثالثة
  .  2018 / 05/02المتكاجديف في المؤسسة في تمؾ الفترة ،في 

 نسخة اخرل مف الاستمارة ، لككف العمؿ بمناكبة ، 50قمنا فييا بتكزيع  : المرحمة الرابعة
 .14/02/2018 استمارة ، ك ذلؾ في 38ك جمعنا عمى 

 استمارة كمف ثـ تفريغ البيانات ك تحميميا مف 45قمنا فييا بجمع  : المرحمة الخامسة
 . اجؿ الكصكؿ الى نتائج الدراسة 

 تعريف مجتمع الدراسة: ثـــــالثـــا
 :التعريؼ بالمؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف

ىي مؤسسة عمكمية ،ذات طابع إدارم ،تتمتع بالشخصية المعنكية كالاستقلاؿ المالي ،  
 .تقدـ مجمكعة مف الخدمات ،تغطي مجمكعة مف السكاف ،كحيز جغرافي يحدد بقرار كزارم

 : التعريف بالعيادة المتعددة الخدمات بزاوية كنتو
ىي ىيكؿ تابع لممؤسسة العمكمية لمصحة الجكارية برقاف ،تقدـ مجمكعة مف الخدمات 

 .الصحية،يسرىا طبيب كحدة قاعدية كمسئكؿ إدارم
 :نشأة العيادة المتعددة الخدمات

 تقكـ ىذه العيادة بالتغطية الصحية عمى مستكل بمدية زاكية كنتو، 1980نشأت سنة 
 .كبمدية أنجزمير ،كبمدية تامست
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 :ميام العيادة المتعددة الخدمات
 .الكقاية كالعلاج القاعدم- 
 .الفحكصات الطبية العامة المتخصصة- 
 .حماية الأمكمة كالطفكلة- 

 :دور مصالح العيادة المتعددة الخدمات
 :الاستعجالات (أ

 .                 تقدـ الفحص الطبي
 .تكجيو المريض الى المؤسسات أخرل استشفائية

 :جراحة الأسنان (ب
  الطبي والخمعبالفحصتقوم 
 .العلاج               تقدم

 :الولادة الريفية (ج
 .            تقكـ بعممية التكليد

  (PIM)              حماية الامكمة كالطفكلة 
 :              الوقاية (د

 التمقيح الشيرم للأطفاؿ          
           القياـ بحملات التمقيح بالتنسيؽ مع المكتب البمدم لحفظ الصحة

 :فحوصات الطب العام (ه
     تقكـ بعممية الفحص كتدكيف العلاجات الأكلية 

 :قاعات الملاحظة الطبية (و
 كضع المريض تحت المراقبة الطبية

 :الصعوبات التي تواجييا العيادة
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 تحكيؿ المرضى               
 نقص في الأػدكية

 نقص في بعض الأجيزة الطبية
 مما يعيؽ أداء المياـ في تشخيص العلاج كالكقاية 

:                                                          خصائص افراد العينة: رابعـــــــــا 
  محور البيانات الشخصية

 :يوضح توزيع المبحوثين حسب طبيعة الجنس (02)الجدول رقم 

 الجنس  التكرار    النسبة المئكية 
  ذكر  42 % 51.22 

  انثي  40 % 48.78
 المجمكع 82 % 100 

نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ اف ىناؾ تماثؿ في افراد العينة بحيث كانت نسبة الذككر 
 ، يرجع ىذا التكزيع الي طبيعة العمؿ في المؤسسة لا % 48.78كنسبة الاناث 51.22%

يقتصر عمى الذككر فقط حتى الاناث ،كاف طبيعة العمؿ تتلاءـ مع الجنس الانثكم ،لككف 
العمؿ في المستشفي ، يعتمد عمى الشيادات كيتلاءـ مع الاناث ،لأنيـ أصبحكا يدرسكف ك 

 .يحصمكف عمى مختمؼ الشيادات العممية 

 :يبين توزيع المبحوثين حسب الفئة العمرية  (03)الجدوال رقم 

 الفئات  التكرار  النسبة المئوية  
  سنة 20-40 61 74.39%
  سنة 41-60 21 25.61%

  سنة 60أكثر مف   
 المجمكع 82 100%
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  نلاحظ مف  خلاؿ الجدكؿ أف أعمي نسبة مف الفئات العمرية تمثمت في الفئة التي 
،كمف ثـ بنسبة أقؿ لمفئة % 74.39 سنة متعمقة بالشباب بنسبة 40-20تتراكح اعمارىـ بيف 

 سنة ،أم فئة الكيكؿ ، بنسبة قدرت ب   60-41العمرية الذيف تتراكح اعمارىـ بيف 
 . مف أفراد العينة % 25.61

كعميو يمكف تفسير ىذا انفتاح المؤسسة عمى الفئة الشابة الحاممة لمشيادات الجامعية ك 
التككينات الخاصة ، ذكم الكفاءات ميارات عالية، لأنيـ في سف العطاء كالحيكية ، كالرغبة 

في العمؿ  ، في نفس الكقت لا ينقص مف اىمية الفئة كبيرة السف التي تممؾ الخبرة في 
 . العمؿ 

 :يوضح توزيع المبحوثين عمى حسب الحالة العائمية  (04)الجدول رقم 
 الحالة العائمية  التكرار النسبة المئكية 

 أعزب    23 28.05%
  متزكج   58 70.73%
  أرمؿ  1 1.22%

 مطمؽ   
 المجمكع  82 100%

مف خلاؿ الجدكؿ المتمثؿ لمحالة العائمية لممبحكثيف اف اغالب افرد العينة ىـ  يتضح لنا
، كمف ثـ % 28.05 ،كمف ثـ تمييا فئة العزاب المقدرة ب % 70.73مف المتزكجيف بنسبة 

 .  مف مجتمع البحث% 1.22تمييا نسبة الأرمؿ بنسبة 
يتضح مف خلاؿ نتائج الجدكؿ اف اغالب افراد العينة ىـ مف متزكجيف ، يعني انيـ 

قادرييف عمى تحمؿ المسئكلية ،كالقياـ بأعباء العمؿ عمى اتـ كجو لتمبية الحاجات المعيشة 
لأسرىـ ، كتحقيؽ طمكحات ك تحقيؽ الاستقرار المادم ك المعنكم غيرىا،ك كذلؾ مف اجؿ 
إثبات قدرتيـ كذاتيـ في المجتمع ، كمف ثـ نسبة العزاب الذيف يسعكف لتحقيؽ مستكم لائؽ 

 .مف العزكبية
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 :يوضح توزيع المبحوثين حسب المستوي التعميمي  (05)الجدول رقم 

 المستوي التعميمي  التكرار  النسبة المئكية 
 امي  3 3.66%
 ابتدائي 8 9.76%

 متكسط  14 17.07%
 ثانكم  31 37.80%
 جامعي 26 31.71%

 المجمكع  82 100%
نلاحظ مف الجدكؿ اف اعمى نسبة مف المبحكثيف حساب المستكل التعميمي ،ىـ مف 

، تمثؿ العماؿ الذيف % 31.71 ، في حيف نجد النسبة % 37.80المستكل الثانكم بنسبة
مف العماؿ ذك المستكم التعميمي المتكسط %17.07مف مستكم الجامعي ، ك تمييا نسبة 

 .% 3.66،ثـ تمييا المبحكثيف الذيف مف مستكم ابتدائي ، اما نسبة الامييف قدرت ب 
 نجد اف اغمب مجتمع الدراسة ذكم مستكم ثانكم ، ك ىذا يرجع اف اغمب افراد العينة  
مف شبو طبي دكف المستكم الجامعي ،اف طبيعة العمؿ لا تتطمب مؤىلات عممية عالية ، 

ثـ تأتي فئة العماؿ الذيف مف مستكم الجامعي ، ىذا راجع الي طبيعة الكظيفة تتطمب 
 .مستكم عممي مف تخصصات الجامعية 
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   : يوضح توزيع المبحوثين حسب نوع التكوين  (06)الجدول رقم   
 نكع التككيف   التكرار النسبة المئكية 

  شبو طبي 34 41.46%
متخرج  11 %13.41 نػػػػػعػػػػـ

 معاىد
تككيف  10 12.19%

 ميني 
          لا 27 32.93%

 المػػػػػجمكع 82 100%
نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ اف اكثر افراد العينة ىـ الذيف اجابكا بنعـ تمقكا تككيف اخر 

بنسبة الاكبر ، ك % 41.46 ، تمثمت مف خلاؿ شبو الطبي بنسبة % 67.07بنسبة 
 بالنسبة لمذيف لـ يتمقكا تككيف اخر بنسبة % 32.93 مف متخرجيف المعاىد ، % 13.41

 .مف افراد العينة
كمف خلاؿ مقارنة ىذه النسب يتضح لنا باف اعمى نسبة مف المبحكثيف تمقكا تككيف آخر ، 

كىك الشبو طبي ، الذيف يمثمكف في الغالب العماؿ الممرضيف ، لما يضمف الاىتماـ ك 
السير عمى حالات المرضي ،مف ثـ متخرجيف المعاىد للاىتماـ بجكانب الادارية ك الامنية 
ك الكقائية لممرضي ،ك مف ثـ متخرجيف المعاىد ك التككيف الميني لمقياـ الكظائؼ الادارية 

 .الاخرل
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 :يوضح توزيع المبحوثين حسب الوظيفة  (07)الجدول رقم 

 الكظيفة  التكرار النسبة المئكية 
 طبيب  4 4.88%

 ممرض  32 39.02%
 مساعد ممرض  14 17.07%
 مكظؼ ادارم  12 14.63%
 عامؿ ميني   20 24.39%

 المجمكع 82 100%
 تمثؿ % 39.02نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ تكزيع المبحكثيف حسب الكظيفة ،اف نسبة 

 مف العماؿ % 24.39الممرضيف ك ىي اكثر الفئات حسب نتائج الجدكؿ ، كمف ثـ 
  .%4.88المينييف ، ك كانت ادني نسبة تمثمت في الاطباء ب 

كمف خلاؿ نتائج الجدكؿ نلاحظ اف اغالب افراد العينة ىـ مف الممرضيف نظرا لطبيعة 
العمؿ مستشفي ، تفرض ضماف الاىتماـ ك السير عمى حالات المرضي ، ك بينما نجد 
نسبة قميمة مف الاطباء لككف المؤسسة فراع تابع لممؤسسة اكبر كلا يحتكم عمى تجييزات 

 . كثيرة  
 يوضح لنا توزيع المبحوثين حسب الاقدمية في العمل  (08)الجدول رقم 

 الاقدمية في العمؿ  التكرار  النسبة المئكية 
  سنكات 5أقؿ مف  27 32.93%
  سنكات 10 إلى 5مف  27 32.93%
  سنكات 10اكثر مف  28 34.14%

 المجمكع  82 100%
نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ اف اغمب الفئات متقاربة في النسب فيما يخص الاقدمية في 

 سنكات ،ك تمييا الفئتيف بنفس النسبة ب 10 الفئة أكثرمف % 34.14العمؿ ، بحيث كانت 
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 سنكات ، مما يدؿ 10 الى 5 سنكات ك الفئة مف 5 في كؿ مف الفئة اقؿ مف 32.93%
عمى الخبرة العمؿ لدل العماؿ متقاربة ، يرجع ذلؾ لتكيفيـ مع الاكضاع العماؿ مما يضمف 

 . الاستمرارية في العمؿ ك الانتقاؿ الخبرة بيف العمؿ 
       :يوضح توزيع المبحوثين حسب الاصل الجغرافي  (09)الجدول رقم 

 الاصؿ الجغرافي  التكرار النسبة المئكية 
 الريؼ  54 65.58%
 المدينة 28 34.15%

 المجمكعة  82 100%
 مف العماؿ المذيف يسكنكف % 65.85نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ اف اكبر نسبة قدرت ب 

 ، العماؿ الذيف مف يقطنكف في % 34.15في الريؼ ، ك مف ثـ بنسبة اقؿ قدرت ب 
 .المدينة

مف خلاؿ نسب الجدكؿ يتضح اف اغالب افراد العينة مف الريؼ ك ايضا مكقع المؤسسة  
في منطقة ريفية فمعظميـ مف نفس المنطقة مما يسيؿ عمييـ انتقاؿ بعيدا عف معاناة النقؿ 

 . كالسفر ، يساعد عمى الامف ك الاستقرار الكظيفي 
 البيانات المتعمقة بعلاقات العمل الفردية : المحور الثاني  

 :يبين علاقة العامل مع الرئيس  (10)الجدول رقم 
   تكجد علاقة العمؿ التكرار  النسبة المئكية 

  جيدة    23 28.05%
 نػػػػػعـ
 

 حسنة 25 30.49%
 سيئة             2 2.44%

        لا 32 39.02%
  المجمكع  82 100%
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نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ اف اكثر افراد العينة ىـ الذيف اجابكا بنعـ تكجد علاقات العمؿ 
 مف الذيف % 30.49 ك تمثمت أعمي نسبة حسب رأم المبحكثيف ب % 60.98بنسبة ب 

علاقاتيـ حسنة مع الرئيس ، ك ثـ الذيف تربطيـ علاقة جيدة مع الرئيس بنسبة قدرت ب 
، كما  قدرت النسبة الذيف اجابكا لا تكجد علاقة تربطيـ مع الرئيس بنسبة ب  % 28.05
39.02 %. 

ك نستنج مف نتائج الجدكؿ اف اكثر العماؿ تربطيـ علاقة عمؿ حسنة مع الرئيس ،مما 
يكفر ليـ كضع جيد اثناء العمؿ ، ك راجع ىذا لطبيعة العمؿ كبعيد عف الخلافات ك تعارض 
في الاراء ك القرارات داخؿ المؤسسة ، اما بالنسبة لمعماؿ لمديف علاقاتيـ جيدة فيناؾ تفاىـ 

مع الرئيس  لكثرت تكصميـ معو كمع كالإدارة لتحقيؽ مكانة في العمؿ ك طمكحاتيـ في 
الترقية ك كالزيادة الراتب ، اما بالنسبة لمذم اما بالنسبة لمذيف لا تربطيـ ام علاقة عمؿ مع 
الرئيس  ىي الفئة التي لا تربطيـ ام علاقة عمؿ مع الرئيس ىي الذيف لا يمثؿ ليـ العمؿ 

 . الحصكؿ عمى الاجر فقط دكف كجكد كفاءة في العمؿ 
 : يوضح كيف تقييم علاقات الخاصة مع الزملائك في العمل (11)الجدول رقم 

كيؼ تقييـ علاقاتؾ  التكرار النسبة المئكية 
الخاصة مع زملائؾ في 

 العمؿ 
 جيدة   47 57.31%
 حسنة  31 37.80%
 سيئة  4 4.88%
 المجمكعة  82 100%

مف خلاؿ الجدكؿ يتضح اف اكثر افراد العينة يقيمكف علاقة عمؿ جيدة مع الزملاء العمؿ  
، ادني نسبة تمثمت في % 37.80 ، كمف ثـ الذيف علاقاتيـ حسنة بنسبة % 57.31بنسبة 

  .                                                 %4.88الذيف يقيمكف علاقة سيئة بنسبة 
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مف خلاؿ نتائج الجدكؿ يتضح اف  افراد العينة يقيمكف علاقة جيدة مع بعضيـ البعض 
في العمؿ ، مما يسيؿ التكاصؿ فيما بينيـ لانجاز العمؿ بعيد عف الرسمية ،  ك يخمؽ جك 

مف التعاكف في العمؿ يساعد الابداع الابتكار،كىذا كاضح في مجتمع البحث ، حيث لاحظنا 
 . اف اغالب افراد العينة في التجمعات غير الرسمية 

 :يوضح لنا ماذا تمثل علاقات العمل لدي المبحوثين (12 )الجدول رقم 
ماذا تمثل علاقات العمل  التكرار النسبة المئوية 

 لديك
 تكميؼ بالمياـ  21 25.61%
 مسؤكليات 27 32.92%
 حقكؽ 2 2.43%

 كاجبات 32 39.02%
 المجموع 82 100%

 مف الذيف تمثؿ ليـ علاقات % 39.02 مف الجدكؿ نلاحظ اف أعمي نسبة كانت ب 
 ، اقؿ نسبة تمثمت في الذيف تمثؿ % 32.92العمؿ الكاجبات ، مف ثـ مسئكليات بنسبة ب 

  .%2.43ليـ علاقات العمؿ مف خلاؿ الحقكؽ بنسبة ضئيمة جدا ب 
مف خلاؿ نتائج الجدكؿ يبرز لنا مكانة علاقات العمؿ عند عماؿ في المؤسسة ، بحيث 
كانت تتمثؿ في الكاجبات مف خلاؿ تنفيذ القكانيف ك اكامر الرئيس لأداء العمؿ ، كمف ثـ 
مسئكليات التي تحمؿ عمي عاتؽ العماؿ لمقياـ بيا، في حيف كانت نسبة الحقكؽ ضئيمة 

 .لككف مجتمع البحث يدعي الاىتماـ الاكثر بمكانة العمؿ اكثر مف مطالبة بالحقكؽ 
 
 
 
 



 الفصل الرابع                                                            الإطار الميذانبي
 

 
59 

 :      يوضح لنا صفة العمل لدي المبحوثين  (13) الجدول رقم 
 نوع و صفة العمل   التكرار النسبة المئوية 

 دائـ  59 71.95%
 مؤقت 19 23.17%
 ادماج   4 4.88%
 المجموع  82 100%

مف الذيف صفة العمؿ لدييـ دائمة %71.95نلاحظ مف الجدكؿ أف اعمي نسبة تمثمت ب 
، مف الذيف عمميـ مؤقت ، في حيف كانت ادني % 23.17داخؿ المؤسسة ، مف ثـ بنسبة 

  .% 4.88نسبة مف خلاؿ الجدكؿ ىـ عماؿ الادماج بنسبة 
كمف  خلاؿ نتائج الجدكؿ ،كجدنا اف اعمى نسبة مف الذيف عمميـ دائـ ، مما يكضح لنا 
اف المؤسسة تعمد عمي التكظيؼ الدائـ ك العقكد طكيمة الامد في العمؿ ، مما يساعد لبقاء 

العامميف في العمؿ ،ك السير الحسف لمعمؿ لضماف ابذؿ جيد اكبر كعطاء افضؿ مف طرؼ 
العامميف ،  في حيف كانت نسبة الادماج ضعيفة لككنو لا يضمف ليـ لآجر الكافي لتحقيؽ 

 .   مستكم راقي مف المعيشة لمعماؿ 
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 :يوضح لنا كيفية تنفيذ بنود العمل من طرق المؤسسة (14)الجدول رقم 
كيفية تنفيذ بنود العمل  التكرار النسبى المئوية

 من طرف المؤسسة 
تخفيؼ  6  7.32% 

الضغط عف 
 الادارة 

  
  نعــــــم

لرفع الركح  12 14.63%
 المعنكية العامؿ 

حسب المياـ   41 50%
 المراد القياـ بيا

        لا 23 28.05%
 المجموع 82 100%

نلاحظ مف الجدكؿ اف اعمى نسبة مف إجابات المبحكثيف تمثمت بنعـ، تجبر المؤسسة 
، كىي مقسمة بحيث كانت نسبة الذيف ادلك عمى % 63.41عمى تنفيذ عقكد العمؿ بنسبة 

 ، ثـ الذيف يقكمكف بذلؾ لرفع الركح المعنكية % 50حسب المياـ المراد القياـ بيا بنسبة 
 عمى التكالي ، في كانت % 7.32، ك % 14.63كلتخفيض الضغط عف الإدارة ب 

 .  مف الذيف لا تجبرىـ المؤسسة عمى تنفيذ بنكد العمؿ % 28.05الإجابة بلا بنسبة 
ىذا يكضح لنا التزاـ المؤسسة عمى تنفيذ بنكد العمؿ لتقميؿ مف الفكضى ك التسرب مف 
العمؿ ، كذلؾ عمى حسب المياـ المراد القياـ بيا مف طرؼ العامؿ ، كىذا راجع لطبيعة 

العمؿ ك بما اف ميداف الدراسة مستشفي ك ىذا ضركرم عمى الرئيس اجبار المرؤكسيف عمى 
تنفيذ عقكد العمؿ لضماف راحة المرضي ،  أما بالنسبة لمذيف اجابكا بلا لا تجبرىـ المؤسسة 

عمى تنفيذ عقكد العمؿ ، فيـ عماؿ اما في الاطارات العميا لدييـ كلاء لمعمؿ دكف ام 
أجبارات اك لمعامميف ، يمثؿ العمؿ عندىـ لأجر مادم فقط  ك يعانكف مف تييش ك الحقراء 

 .داخؿ العمؿ 
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 :يوضح لنا أوقات تحدث العمال مع الرئيس  (15)الجدول رقم 
 اكقات تحدثؾ مع  الرئيس   التكرار النسبة المئكية

  اثناء العمؿ 34  43.04%
 أكقات الراحة  4 5.06%

عمى حسب المياـ المراد  41 51.89%
 القياـ بيا

100% 79*
 

 
 المجمكع

يكضح لنا أكقات تحدث العماؿ مع الرئيس ، حيث كانت أكثر  (15)الجدكؿ رقـ 
، مف الذيف يتكصمكا مع الرئيس حسب المياـ المراد % 51.89الاجابات المبحكثيف ب 

، كمف ثـ الذيف  يتكصؿ معو اثناء الراحة بنسبة ضعيفة بنسبة % 43.04القياـ بيا، ب
  .%5.05قدرت ب 

يتضح لنا اف اغالبية العماؿ عمى اتصاؿ مع الرئيس عمى حسب المياـ المراد القياـ بيا 
في العمؿ ، ك ىذا يعد تأثير ايجابي يدفع العماؿ الي اتقاف العمؿ الذم كمفكا بيو ك كذلؾ 

 . زيادة الجيد في العمؿ 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 نقص في عدد العينة سبب عدـ إجابات كؿ المبحكثيف عمى الأسئمة    *
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 : يكضح لنا كيفية تمييز الرئيس بينؾ ك بيف زملائؾ في العمؿ (16)الجدكؿ رقـ 
يمييز الرئيس بينؾ ك بيف  التكرار النسبة المئوية 

 زملائؾ في العمؿ 
 نفس   

 المنطقة
 

 نػػػػػػػػػػػػعـ 
 القرابة 1 1.22% 

 المعرفة 9 10.97%
  لا 72 87.80%

 المجموع 82 100%
مف خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا اف معظـ المبحكثيف اجابكا بلا،لا يميز الرئيس بينو ك بيف 

ك %12.19 ، اما بالنسبة لمذيف اجابكا بنعـ بنسبة % 87.80زملائو في العمؿ ، بنسبة 
 . % 1.22اك القرابة بنسبة %10.97ىي مقسمة اما سبب المعرفة بنسبة 

ك ىذا راجع اف اغمب المبحكثيف لا يشعركف بالتمييز في العمؿ مف طرؼ الرئيس، مما 
يعكس شفافية ك نزاىة  الرئيس في العمؿ ، بغض النظر عف طبيعة الرئيس لككنو مفكض 

 .  اليو السمطة مما يخكؿ اليو الالتزاـ بالعدؿ بيف المرؤكسيف 
 : يوضح كيف يؤثر تمييز الرئيس عمى اداء العاممين  (17)الجدول رقم 

يؤثر تمييز الرئيس عمي  التكرار النسبة المئكية
 اداء العامميف

 ايجاب  50 64.93%
 السمب 27 35.06%

 المجمكع *77 100%
 

                                                           
*
  نقص في عدد العينة بسبب عدم اجابة كل المبحوثين عن السؤال 
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مف خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا اف نسبة اجابات المبحكثيف لتأثير التمييز عمى ادائيـ 
 .% 35.06 ،ك اما بالنسبة لتأثير السمبي بنسبة % 64.93بالإيجاب  بالنسبة قدرت ب 

يتضح مف خلاؿ الجدكؿ اف التأثير الايجابي ىك الاكبر في التأثير عمى الاداء العامميف ، 
يرجع اـ الكفاءة ك الأداء العامميف الجيد، مما ينعكس عمييـ بالإيجاب ، قد يرجع قدرة العامؿ 

 . في زيادة مستكاه في العمؿ لتقميص المشاكؿ بينو ك بيف الادارة في العمؿ 

 :يوضح لنا ىل يحدث الخلاف مع الرئيس في العمل و سبب الخلاف  (18)  الجدول رقم 

حدث خلاؼ مع الرئيس   التكرار النسبة المئكية 
 ك سبب الخلاؼ 

متعمؽ  19  23.17%
 بالعمؿ 

  نعـ 
 

خلافات  3 3.66%
 شخصية 

  لا 60 73.17%
 المجمكع  82 100%

 73.17مف الجدكؿ نلاحظ اف اكثر العماؿ لـ يحدث بينيـ خلافات مع الرئيس بنسبة 
،اما  سبؽ ك %26.82، كمف ثـ الذيف سبؽ كاف حدث معيـ خلافات في العمؿ بالنسبة %

، بسبب % 23.17حدث معيـ خلافات مع الرئيس بسبب الخلافات متعمقة بالعمؿ بنسبو 
  .% 3.66الخلافات الشخصية ب 

  مف خلاؿ ىذه النتائج يظير اف اغمبية اقركا بأنو لا يكجد ام خلافات مع الرئيس ، مما 
يظير رضا العامميف عف العمؿ ، مما يكضح سعي المسئكليف بحؿ المشاكؿ لتجنب تفاقـ 

المشاكؿ في العمؿ ، اما بالنسبة لمذيف اجابكا بنعـ فيـ فئة قميمة ، كىذا طبيعي لا تخمكا ام 
 .  مؤسسة مف المشاكؿ كالخلافات سكاء بسبب العمؿ اك بخلافات شخصية 
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 :يوضح حالات إنياء عقود العمل داخل المؤسسة  (19)الجدول رقم

 حالات انياء عقد العمؿ  التكرار النسبة المئكية
  الاستقالة 15 18.29%

 
 نػػػػػػػػػػػػػػػعـ

 الفسخ  1 1.22%
 التسريح  5 6.09%
 الانتقاؿ  2 2.43%

 لمؤسسة اخر
      لا 59 71.95%

 المجمكع 82 100%
يمكننا القكؿ  مف خلاؿ ملاحظتنا لمجدكؿ اف الذيف اجابكا ب لا عمى عدـ انياء عقد 

 لمذيف اجابكا بنعـ % 28.05، ك % 71.95العمؿ داخؿ المؤسسة ،ىي فئة الاكثر بنسبة  
 اكمف خلاؿ التسريح % 18.29ىناؾ حالات انياء عقكد العمؿ ،اما مف خلاؿ الاستقالة ب 

 . % 6.09ب 
كىذا ما يدؿ عمى اف العامميف في استقرار ميني ، لككف انيـ اجابكا بعدـ انياء عقد 
العمؿ ، اما في الحالات التي تـ فييا انياء عقد العمؿ ، فيي نادرة جدا ،اما قد تككف 

 . لأسباب شخصية حسب اجابة بعض المبحكثيف  
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يكضح العلاقة بيف العامؿ ك رئيسو ك الاستعداد عمى تحمؿ المسئكلية  (20)الجدكؿ 
 : اعمى في العمؿ 

نلاحظ مف الجدكؿ اعمى نسبة تمثمت بنعـ لدييـ القدرة عمي تحمؿ المسؤكلية اعمى في 
 ،اما بالنسبة لمذيف ليست لدييـ القدرة عمى تحمؿ المسؤكلية اكثر في % 54.32العمؿ ب 

 ،مف % 59.38، في حيف جاءت اجابات المبحكثيف بنسبة ب % 45.68العمؿ بنسبة 
الذيف اجابكا ب لا تكجد علاقة عمؿ تربطؾ برئيسؾ ك لدييـ استعداد عمى تحمؿ مسئكليات 

 مف المبحكثيف ، الذيف اجابكا بنعـ ك تربطيـ علاقة % 54.55. في العمؿ، ثـ تمييا نسبة
جيدة مع الرئيس ،كلدييـ استعداد عمى تحمؿ المسئكليات اعمى في الكظيفة ، ك كانت ادني 

، مف الذيف تربطيـ علاقة جيدة مع الرئيس ليس لدييـ استعداد عمى % 45.45نسبة ب 
 .تحمؿ مسئكلية في العمؿ 

 مما يتضح لنا اف طبيعة العمؿ تتطمب كفاءة ك خبرة جيدة مما يجعؿ العامميف عمى صمة 
محدكدة مع الرئيس ، اما بالنسبة لمذيف  علاقتيـ جيدة مع الرئيس لدييـ القدرة عمى تحمؿ 

 .اعباء العمؿ

       
 

 الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمجمكع

 
 

       لا

 
 

  نػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعـ

 الاستعدادلتحمؿ
    مسؤكليات   
تكجدعلاقة       

 عمؿ تربطؾ 
 برئيسؾ

   

     جيدة 12 54.55% 10 % 45.45 22 100%
 نػػػعـ 

 
 

 حسنة 12 48% 13 52%  25 100%

 سيئة 1 50% 1 % 50 2 100%

 لا              19 59.38% 13 % 40.62 32 100%
 المػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػجمكع 44 54.32% 37 45.68% 81 100%
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 البيانات متعمقة بعلاقات العمل الجماعية  : المحور الثالث 
 :يكضح العلاقة بيف العماؿ كالإدارة  في المؤسسة  (21)الجدكؿ رقـ 

كيؼ تقييـ العلاقة بيف  التكرار  النسبة المئكية 
 العماؿ ك الادارة 

 جيدة  25 30.49%
 حسنة 55 67.07%
 سيئة  2 2.44%
 المجمكع 82 100%

مف الجدكؿ يتضح لنا اف أعمى نسبة مف العماؿ يقيمكف علاقة حسنة مع الادارة بنسبة 
 ، في الأخير الذيف % 30.49،كمف ثـ الذيف يقيمكف علاقة جيدة بنسبة % 67.07

 . مف المبحكثيف% 2.44علاقاتيـ سيئة مع الإدارة، بنسبة  
 يتضح مف خلاؿ نتائج الجدكؿ اف اكثر العماؿ عمى علاقة حسنة مع الإدارة ، مما يدؿ 
عمى شفافية الإدارة ، ك كضح النظاـ المعتمدة داخؿ المؤسسة ، تكفير بيئة عمؿ صحية ك 
جذابة مف شأنيا تكفير احساس بالراحة كالسعادة لممكظفيف ، مما يدفعيـ الى القدكـ الى 

المؤسسة ك تسخير كؿ كفاءاتيـ ك خبراتيـ لمرقي بالمؤسسة ك تحقيؽ اىدافيا عمى احسف 
 . كجو
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 :يكضح ىؿ يسمح لمعماؿ بالمشاركة في الاجتماعات داخؿ المؤسسة (22)الجدكؿ رقـ 

ىؿ يسمح لمعماؿ بالمشاركة في  التكرار النسبة المئكية 
 الاجتماعات في المؤسسة

المشاركة في صنع  15  17.64%
 القرارات

  
 
 

 نعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػـ  
 

الاستماع لانشغالات  43 50.59%
 العماؿ

 القدرة عمي تعبئة العمؿ 5 5.88%

 مسائؿ اخرل  3 3.59%
   لا 9 22.35%

  المجمكع 85 100%
 أم جؿ العماؿ يسمح ليـ % 77.65نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ اعمى نسبة تمثمت ب 

بالمشاركة في الاجتماعات داخؿ العمؿ ، بحيث كانت أعمى نسبة مف المشاركة في 
 ك ثـ المشاركة في صنع % 50.59الاجتماع مف خلاؿ لاستماع للانشغالات العماؿ بنسبة

 ، كمف ثـ القدرة عمى تعبئة العمؿ اك في مسائؿ اخرل يتـ مشاركة % 17.64القرارات ب 
 عمى تكالي ، اما بالنسبة لمذيف % 3.59ك%5.88الاجتماعات بنسب ضعيفة جدا بنسب 

 .%  22.35لا يسمح ليـ بالمشاركة في الاجتماعات بنسبة
مف خلاؿ نسب الجدكؿ يتضح لنا اف الادارة تسمح لمعماؿ بمشاركة في الاجتماعات 
داخؿ المؤسسة مما يساعد عمى تبادؿ المعمكمات ك الافكار ك الكشؼ عف مدل رضا 

الكظيفي عندىـ ك مما يسيؿ ليـ السير الحسف بعيد عف الحكاجز ة العكائؽ في العمؿ ، 
فسماع لمكظفيف داخؿ يساعد الادارة عمى تجنب الصراعات ك تقميؿ مف تبايف في الاراء بيف 

 .المكظفيف
                                                           

زيادة  في حجـ  العينة بسبب اكثر مف اجابة عف السؤاؿ -  *  
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 :يمثؿ كيفية المشاركة في الاجتماعات داخؿ المؤسسة  (23)الجدكؿ رقـ 
المشاركة في الاجتماعات  التكرار النسبة المئكية

 في المؤسسة
 عف طريؽ النقابة 26 32.5%
 عف طريؽ ممثميف العماؿ 54 67.5%
 المجمكع *80 100%

يتضح لنا مف خلاؿ الجدكؿ اف اغالبية المشاركة في الاجتماعات داخؿ المؤسسة ، تككف 
  .%32.5 كمف ثـ بنسبة اقؿ مشاركة النقابة ب % 67.5طريؽ ممثميف العماؿ بنسبة 

مف خلاؿ نتائج الجدكؿ يتضح لنا اف الأغمبية يركف اف المشاركة في الاجتماعات مف 
طرؼ ممثميف العماؿ ، لككنيـ عمى عمـ  بمشاكؿ المؤسسة ك ظركؼ عمميـ ك المحافظة 
عمى اسرار العمؿ ، اما مشاركة النقابة قميؿ لككنيا في الغالب تعد مصدر ازعاج ملازـ 

 .  للإدارة 
 :يكضح الالتزامات المؤسسة بعقكد العمؿ (24)الجدكؿ رقـ 

تمتزـ المؤسسة بعقكد  التكرار النسبة المئكية
 العمؿ 

 نعـ  50 67.57%
 لا 24 32.43%

 المجمكع 74* 100%
الجدكؿ يكضح لنا مدل التزـ المؤسسة بعقكد العمؿ المشتركة مع العامميف ،حيث كانت 

 مف % 23.43اما الديف اجابكا ب لا ب%67.57نسبة الإجابة بنعـ ىي الأكبر بنسبة 
المبحكثيف ، يتضح مف خلاؿ الجدكؿ النتائج اف  المؤسسة تمتزـ  بعقكد العمؿ مع المكظفيف 

مما يجعؿ ليا مكانة في المجتمع ك يخكليا عمى استقطاب العماؿ الكؼء مف خلاؿ 

                                                           
*
  نقص في اجابات المبحوثين بسبب عدم اجابة كل المبحوثين عن السؤال 

*
  نقص في اجابات المبحوثين بسبب عدم اجابة كل المبحوثين عن السؤال 
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سماعتيا ، ك كذلؾ لتحفيز العماؿ للأداء الأفضؿ ، ك تحسيف المستكل العممي لمعامؿ حسب 
 .ما جاء في اجابات بعض المبحكثيف 

 :يوضح اىتمامات الإدارة بتسوية منازعات العمل (25) الجدول رقم 

تيتم الادارة بتسوية   التكرار النسبة المئوية 
 منازعات العمل

الحكار  45 54.88%
 كالمناقشة

 
 

 نـــــــــــعم
 
  

 

اجراءات  7 8.53%
 عقابية مباشرة

اساليب  21 25.60%
 اخرل

       لا 9 10.97%
 المجموع 82 100%

الجدكؿ يكضح لنا اىتمامات الادارة بتسكية النزعات في العمؿ ، بحيث كانت جؿ  
 مف خلاؿ الاىتماـ ،اما عف طريؽ الحكار ك % 89.02اجابات افراد العينة بنعـ بنسبة 

 ، ك نادرا ما تمجأ للإجراءات % 25.50 ، اك أساليب أخرل ب % 54.88المناقشة بنسبة 
 .% 8.53عقابية بنسبة ضعيفة قدرت

مف خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أنو مف ضركرم لاىتماـ الادارة بتسكية النزاعات داخؿ 
 .العمؿ لتفادم تفاقميا ك تقميؿ مف الصراعات بيف العماؿ ، مما قد يؤثر عمى عمميـ
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 : يوضح علاقة تقييم علاقة العمال والإدارة حسب الاقدمية   (26)الجدول رقم

 مف المبحكثيف ، الذيف علاقاتيـ جيدة مع % 57.32نلاحظ مف خلاؿ نسب الجدكؿ اف  
 مف المكظفيف علاقاتيـ حسنة مع الإدارة ك بنسبة ضئيمة جدا ب % 37.80الادارة ك نسبة 

 المكظفيف الذيف عمى علاقة سيئة مع الإدارة داخؿ المؤسسة ،كما يلاحظ أف نسبة % 4.88
 سنكات في العمؿ 5مف ما يقارب معظـ أفراد العينة مع ذكل الاقدمية أقؿ مف 76%

مف المبحكثيف ذكل اقدمية أكثر مف %50كعلاقاتيـ جيدة مع الإدارة ، تمييا نسبة 
مف المبحكثيف الذيف اقدميتيـ %3.33سنكات كعلاقاتيـ جيدة كمف ثـ أقؿ نسبة ب10%

 . سنكات كعلاقاتيـ سيئة مع الإدارة 10أكثر مف 
 كىذا يبرز لنا اف المنظمة تيتـ بالعماؿ الجدد ،كىذا كاضح مف خلاؿ علاقاتيـ الجيدة 
مع الادارة كلا تيمؿ خبرتيـ في العمؿ ،بحيث يستفيد مف السابقيف في العمؿ مما يجعميـ 

. عمى علاقة جيدة مع بعضيـ البعض

    19س  جيدة حسنة سيئة المجمكع
  7س

100 
% 

25   24   
% 

6 76 
% 

 5أقؿ مف  19
 سنكات

100 
% 

27 11.11
% 

3 40.74
% 

11 48.15
% 

 

13 
 

 

   10-5مف
 سنكات

100 
% 

30 3.33 
% 

1 46.67
% 

14 50 
% 

 اكثر 15
 10 مف

 سنكات
100 
% 

82 4.88 
% 

4 37.80
% 

31 57.32 
% 

 المجمكع 47
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 :يكضح العلاقة بيف المشاركة في الاجتماعات داخؿ المؤسسة ك الجنس  (27) الجدكؿ رقـ 

   مشاركة في 
         الاجتماعات

 
 الجنس 

 المػػػػػػػػػػجمكع لا   نػػػػػػػػػعـ

مشاركة في صنع 
 القرارات  

استماع 
للانشغالات 

 العماؿ 

 مسائؿ أخرل القدرة عمى العمؿ  

 7 ذككر 
 

16.27 %
 

27 62.79 %    9 20.93 %43 100 %

 6 اناث
 

15 %16 40 %5 12.50 %3 7.50 %10 25 %40 100 %

 13 المجمكع
 

15.66 %43 51.80 %5 6.02 %3 3.61 %19 22.89 %83 100 %
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 مف المبحكثيف % 51.80نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف اعمي نسبة قدرت ب 
الذيف يسمح ليـ بمشاركة في الاجتماعات داخؿ المؤسسة مف خلاؿ الاستماع 

 مف الذيف لا يسمح ليـ بمشاركة في % 22.89للانشغالات العماؿ ، ثـ تمييا نسبة 
مف الذيف يتـ مشاركتيـ في %15.66الاجتماعات داخؿ المؤسسة،ثـ نجد نسبة 

 ك % 6.02الاجتماعات مف خلاؿ صنع القرارات ، كمف ثـ بنسب ضعيفة ب 
 مف الذيف يشارككف في الاجتماعات مف خلاؿ القدرة عمى تعبئة العمؿ اك % 3.61

 .في مسائؿ اخرل
 مف المبحكثيف الذككر الذيف يتـ مشاركتيـ في % 62.79كما نلاحظ اف 

 مف %40الاجتماعات مف خلاؿ الاستماع لانشغالات العماؿ ، كتمييا نسبة 
المبحكثيف الاناث الذيف يتـ مشاركتيـ في الاجتماعات مف خلاؿ الاستماع 

مف المبحكثيف %7.50الانشغالات العماؿ ،في الحيف كانت ادني نسبة قدرات ب 
 .الاناث الذيف يتـ مشاركتيـ في الاجتماعات مف اجؿ مناقشة مسائؿ اخرل 

مف خلاؿ نتائج الجدكؿ تكصمنا اف الادارة المؤسسة تسمح لمعماؿ بمشاركة في 
الاجتماعات داخؿ العمؿ ، مما يعكس لنا الاىتماـ الرئيس أك الادارة عمى الاطلاع 

 عمى مشاكؿ العماؿ ،
ك مستجدات المؤسسة ، ك تبادؿ الافكار ك المعمكمات مف خلاؿ الاستماع 

لانشغالاتيـ داخؿ الاجتماع ، ك معرفة مدل رضاىـ عف العمؿ اطلاعتيـ المستقبمية  
 . حكؿ المؤسسة 

 البيانات المتعمقة بأداء الموظفين:المحور الرابع 
 :يبيف تمقي عبارات الشكر مف المشرؼ في العمؿ (28)الجدكؿ رقـ 

تتمقي عبارات الشكر  التكرار النسبة المئوية
 من المشرف في العمل

 نعم  56 68.29%
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 لا 26 31.71%
 المجموع 82 100%

مف %68.29مف خلاؿ ملاحظتنا لمجدكؿ اعلاه يتبيف اف اعمي نسبة ب 
المبحكثيف الذيف اجابكا بنعـ يتمقكا عبارات الشكر مف المشرؼ في العمؿ ، حيث 

 .الذيف اجابكا بأنيـ لا يتمقكا عبارات الشكر مف المشرؼ%31.71تمثمت نسبة 

مف خلاؿ ىذه النسب يمكف القكؿ باف افراد العينة يركف بأنيـ يتمقكا عبارات 
الشكر مف المشرؼ ، مما يشجعيـ ك يرفع مف معنكياتيـ في العمؿ ، ك ىذا ما 

 . يجعؿ العماؿ راضييف عف عمميـ في المؤسسة

 يكضح ىؿ يعتمد عميؾ رئيسؾ في الاعماؿ الصعبة (29)الجدكؿ رقـ 

يعتمد عميؾ رئيسؾ في  التكرار النسبة المئكية
 الأعماؿ الصعبة

  نعـ 65 70.89%
  لا 23 29.11%

 المجمكع *75 100%
 تمثؿ الفئة التي يعتمد عميو % 70.86نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف أغالب نسبة 

رئيس في الإعماؿ الصعبة ،ك مف ثـ الذيف لا يعتمد عمييـ الرئيس بنسبة اقؿ ب 
 . مف الذيف أجابكا بلا يعتمد عمييـ الرئيس في الإعماؿ الصعبة % 29.11

مف ىذه النتائج يمكننا القكؿ اف أغمبية افراد العينة يركف باف المشرؼ يعتمد 
عمييـ في الاعماؿ الصعبة ،مما يساعد عمي السير الحسف في العمؿ ك ابذؿ مجيكد 

 .اكبر مف طرؼ العامميف 

 
                                                           

*
 نقص في عدد العينة بسبب  عدـ اجابة كؿ المبحكثيف عف الاسئمة   
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يكضح تقييـ اداء المكظفيف مف طرؼ الادارة مف خلاؿ   (30)   الجدكؿ رقـ 
 الاعماؿ المككمة إليو 

القياـ بالأعماؿ المككمة   التكرار النسبة المئكية 
 اليؾ مف خلاؿ   

 بذؿ مجيكد اكبر 45 53.57%
تخطيط المسبؽ  19 22.62%

 لمكصكؿ الاداء الجيد 
تنفيذ التعميمات  20 23.80%

 بحذافيرىا
  المجمكع *84 100%

  % 53.57مف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ اف اعمى نسبة حسب رأم المبحكثيف ىي 
تمثمت مف خلاؿ القياـ بذؿ المجيكد اكبر في الإعماؿ المككمة إلييـ ، ثـ تمييا نسبة 

  مف التخطيط المسبؽ % 22.62مف تنفيذ التعميمات بحذافيرىا ، ك 23.80%
 .الكصكؿ للأداء الجيد 

مف خلاؿ المعطيات نستنتج اف العماؿ يعتمد عمييـ في الاعماؿ الصعبة ببذؿ 
مجيكد اكبر مف طرؼ المكظفيف مما يمنح لمرئيس الثقة لتكييفيـ بمياـ اكبر في 

العمؿ ، ك يساعدىـ عمى تبادؿ الخبرات ك الميارات ك الفينة ك التقنية فيما يخص 
 . الاعماؿ المككمة الييـ

 

 
                                                           

*
 حجـ العينة كبيرة بسبب اكثر مف اجابة مف طرؼ المبحكثيف   
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 :يبين كيفية تقييم أداء الموظفين داخل العمل  (31)الجدول 

يتـ تقييـ اداء المكظفيف  التكرار النسبة المئكية
 في المؤسسة مف خلاؿ 

 التغييب  6 6.67%
 اتقاف العمؿ 49 54.44%
 الحضكر في الكقت  35 38.89%

 المجمكع *90 100%
يتـ تقييـ ادائيـ في المؤسسة مف خلاؿ %54.44مف الجدكؿ يتبيف اف نسبة  

 مف المكظفيف مف خلاؿ الحضكر في الكقت ك مف % 38.89اتقاف العمؿ كمف ثـ 
 تمثمت في المكظفيف الذيف يتـ تقييميـ مف خلاؿ % 6.67بنسبة  ضعيفة ب

 .التغييب

مف خلاؿ ىذه النسب يمكننا القكؿ اف اغالب التقييـ في المؤسسة يتـ مف خلاؿ 
اتقاف العمؿ مف طرؼ المكظفيف مما يجعميـ يسعكا لتغطيو العجز ك النقص داخؿ 
المؤسسة ك التعاكف كالتماسؾ مع بعضيـ البعض لتمبية مطالب المرضي ك تكفير 

. ليـ الراحة

 

 

 

 

                                                           
*
 مف عف السؤاؿ إجابة مف أكثرحجـ العينة كبير بسبب   
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يبين استعداد الموظفين عمي تحمل مسئوليات اعمى في  (32)الجدول رقم 
 :العمل 

لديؾ استعداد لتحمؿ   التكرار النسبة المئكية 
 مسئكليات اعمي في العمؿ

  نعـ 44 54.32%
 لا 37 45.68%
 المجمكع 811 100%

   يتضح لنا مف خلاؿ الجدكؿ اف اعمى نسبة مف اجابات المبحكثيف تمثمت في 
 مف المكظفيف الذيف ليست لدييـ % 45.68 ، ك % 54.32الاجابة ب نعـ بنسبة 

 .القدرة عمى تحمؿ مسئكليات اعمي في العمؿ

يتضح لنا اغالبية افراد العينة لدييـ القدرة عمي تحمؿ مسئكليات اعمي داخؿ 
 . العمؿ ،لإثبات مكانتيـ في العمؿ قدرتيـ عمى تحمؿ مسئكليات اعمى في العمؿ 

يبين العلاقة اعتماد الرئيس في المرؤوسين فى الاعمال  (33)الجدول رقم 
 : الصعبة و علاقتيا بالأصل الجغرافي 

يعتمد عميؾ رئيسؾ 
 فى الاعماؿ الصعبة
 الاصؿ الجغرافي

 المجمكع         لا  نعػػػػػػػػػػػػػػػـ 

63.4 33 الريؼ 
6 %

19 36.54
 %

52 100 %

% 100 28% 25 7% 75 21 المدينة 
% 100 80% 32.5 26 67.5 54 المجمكع

                                                           
1   كؿ المبحكثيف عف السؤاؿإجابة نقص في حجـ العينة بسبب عدـ  

1  
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 مف المبحكثيف يعتمد عمييـ الرئيس فى 67.50%نلاحظ مف الجدكؿ اف نسبة
 مف المبحكثيف الذيف لا % 32.50القياـ بالأعماؿ الصعبة في العمؿ ،ك نسبة 

ما يقارب جؿ افراد العينة مف %75يعتمد عمييـ في العمؿ ، كما نلاحظ اف نسبة 
مف سكاف الريؼ الذيف %63.46سكاف المدف يعتمد عمييـ الرئيس ، في مقابؿ 

يعتمد عمييـ الرئيس في العمؿ ،كما تمثمت  ادني نسبة مف خلاؿ الجدكؿ اف 
مف الذيف ىـ مف سكاف المدف ك لا يتـ الاعتماد عمييـ مف طرؼ الرئيس في 25%

 . العمؿ

بحيث نحد اف الرئيس يعتمد عمى سكاف المدف فى قياـ الاعماؿ الصعبة اكثر مف 
سكاف الريؼ ، بحيث نجد تف سكاف المدف منضبطيف في العمؿ ك لدييـ كلاء 

لممؤسسة ، عكس سكاف الريؼ الذيف يكلكا أىمية عظمى لمعمؿ للأرض ك الفلاحة ، 
 .  ك عادات كتقاليد المجتمع بدرجة اكبر 
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 الاستنتاج العام لمفرضيات  :  خامسا 

 : استنتاجات الفرضيات 

 :استنتاج الفرضية الاولى 

مف خلاؿ تحميمنا لنتائج الدراسة التي قمنا بيا ك جدنا باف الفرضية لدكر علاقات 
العمؿ الفردية ك تأثيرىا عمى اداء المكظفيف ، تـ اثباتيا كتحقيقيا  كىذا ما فسرتو 

-%60 ،98)كالتي تحمؿ النسب التالية عمى التكالى  (17_ 16_11-10)الجدكؿ 
كىذا دليؿ عمى تحقيؽ الفرضية التي  (64%-93%-87%-80%-57%-31%

تندرج عمى تأثير دكر علاقات العمؿ الفردية بحيث كجدنا اف اغمب المبحكثيف 
تربطيـ علاقة جيدة مع الرئيس ك مع زملاء العمؿ بحيث نجد حسب ارائيـ علاقات 
العمؿ لدييـ تمثؿ القياـ بالكاجبات مما يؤثر ايجابيا ام عمى ادائيـ ،حيث لا يشعر 
ىناؾ تمييز بينو ك بيف زملاءه في العمؿ ك يؤثر ذلؾ ايجابيا عمي اداء المكظفيف 

 .خاصة  ك المؤسسة بصفة عامة

مف الجدكؿ المركبة يؤيد صحة الفرضية ك ذلؾ مف  (20)ك كما يكضح الجدكؿ 
 عمي علاقة العامؿ بالرئيس ك القدرتيـ عمى تحمؿ % 54.32خلاؿ النسب 

مسؤكليات اعمى في العمؿ مما يثبت كفاءاتيـ ك خبرتيـ الجيدة ، ك قدراتيـ ك 
 .استعداداتيـ عمى تحمؿ اعباء العمؿ

كمنو يمكف القكؿ الفرضية القائمة لدكر علاقات العمؿ الفردية دكر في التأثير عمى 
 .اداء المكظفيف محققة ك يمكف الاخذ بيا
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 استنتاجات الفرضية الثانية

نستخمص مف خلاؿ نتائج الدراسة اف الفرضية المندرجة تحت ىذا المكضكع ك 
التي تقر باف يؤثر دكر علاقات العمؿ الجماعية عمى اداء المكظفيف، فرضية محققة 

-21)ك يمكننا اثباتيا ك   العمؿ بمضامينيا ، كىذا ما فسرتو لنا الجدكؿ التالية 
( %70.67- %7،77- % 67،5) ك التي تحمؿ النسب التالية كأتي  (22-23

بحيث  اغالبية العماؿ عمى علاقة حسنة مع الادارة كما يسمح ليـ بالمشاركة في 
الاجتماعات داخؿ المؤسسة ك الاستماع للانشغالات ك اشتراكيـ في صنع القرارات 

 . دخؿ المؤسسة  مف طرؼ ممثميف العماؿ

مف الجدكؿ المركبة يثبت صحة الفرضية مف  (27)ك  (26)كما نجد الجدكؿ رقـ
 مف المبحكثيف % 76بحيث نجد  (%51 - %81 - %57 )خلاؿ النسب التالية 

 سنكات ، بحيث يؤدل ذلؾ 5الذيف علاقاتيـ جيدة مع الادارة ك اقدميتيـ اقؿ مف 
الى زيادة رغباتيـ في البقاء في المؤسسة ك تعزيز كلائيـ ك زيادة مستكم ادائيـ ،ك 

اشتراكاتيـ في الاجتماعات ك فتح المجاؿ في اتخاذ القرارات ك تقديـ ارائيـ 
كمقترحاتيـ،كما يسمح ليـ بالتجديد ك الابتكار ، ك يؤثر ذلؾ ايجابيا عمى مستكل 

أدائيـ في العمؿ ، كمنو يمكف القكؿ اف الفرضية اثر دكر علاقات العمؿ الجماعية 
عمى اداء المكظفيف فرضية محققة ك يمكف الأخذ بيا داخؿ المؤسسة لما تحققو مف 

 .شفافية ك مصداقية داخؿ المؤسسة 
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 :    اســــــــتنتاج العام

يتضح لنا مف خلاؿ النتائج المتكاصؿ الييا اف الفرضيات الدراسة محققة بشكؿ ما 
، ك يمكف أبرازىا مف البيانات  المحصؿ عمييا مف خلاؿ إجرائنا لدراسة  الميدانية 

 : بالعيادة الخدمات بزاكية كنتة  ، حيث أسفرت النتائج 

يؤثر دكر علاقات العمؿ الجماعية في زيادة فعالية اداء المكظفيف مف خلاؿ -
استماع لانشغالاتيـ داخؿ الاجتماعات  ك رفع مف معنكياتيـ كزيادة مف التزامات 

 .المؤسسة عمى تنفيذ عقكد العمؿ

اىتماـ الادارة بتسكية منازعات العمؿ في اطار علاقات العمؿ بحيث يقمؿ مف -
الصراعات بيف المكظفيف ك الادارة  كبالتالي عدـ المجكء للأساليب العقابية مف طرؼ 

 .الرئيس 

يتـ تقييـ المكظفيف داخؿ المؤسسة انطلاقا مف مستكل ادائيـ ك إتقاف عمميـ ، -
 .مما يدفعيـ لتحمؿ مسئكليات اعمى في العمؿ ك تحقيؽ اىداؼ المنظمة

. ك ىي الاخير نقترح بكجكد المزيد مف الدراسات المستقبمية عف المكضكع  
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 الخاتمة 

ختاما ليذا البحث كانطلاقا مف النتائج المحصؿ عمييا في دراستنا يمكننا القكؿ 
بأف دكر علاقات العمؿ في التأثير عمى أداء المكظفيف مسألة قاـ بدراستيا بعض 
مف أجؿ تنظيـ علاقات العمؿ داخؿ المؤسسة بحيث تعتبر دافعا كعاملا محضر 

 كخدماتيا ،  كلذلؾ  إنتاجيالمعامؿ في زيادة ألأداء ككاف سبب في تميز المؤسسة في 
جاء المشرع الجزائرم  لتحديد العلاقة بيف العماؿ كأرباب العمؿ مف خلاؿ قكانيف 
تشريعية  تكضح حقكؽ العامؿ ككاجباتو مف خلاؿ اتخاذ بنكد العمؿ ، سكاء طكيمة 

ثباتو كالتقميؿ مف  المدة أك قصيرة المدة ، بحيث يشترط الكتابة لانعقاد العقد كا 
نشاء مفتشات كنقابات لمحماية  النزاعات القائمة  عمى علاقة العامؿ كالمستخدـ كا 

العامؿ ، ككذلؾ تطبيؽ مجمكعة مف الاجراءات  كالتكصيات تكضح لمعامؿ كاجباتو 
كالبنكد المجبر بتنفيذىا لضماف استمرارية  المؤسسة كسعى لتحقيؽ أىداؼ المنظمة 

. مف خلاؿ الاداء الكؼء في أداء المياـ كالمسئكليات داخؿ العمؿ

كمف خلاؿ دراستنا لممكضكع مف الجانب النظرم اتضح لنا الاىمية البالعة 
لعلاقات العمؿ في المؤسسة باعتبارىا مصدر لمنجاح كالتمييز في الاداء مف خلاؿ 
ايضاح لنا شركط كأىمية علاقات العمؿ ، كما اعتمادنا في بحثنا ايضا عمى المنيج 
التحميمي الكصفي مف خلاؿ دراستنا الميدانية بالعيادة المتعددة الخدمات بزاكية كنتو 
كالاحتكاؾ بالعامميف في فترة اجراء الدراسة ،كمف ثـ امكانية التحقيؽ مف مصداقية 
فرضيات الدراسة ، كتكصمنا مف خلاليا ألى اغالب علاقات العمؿ داخؿ المؤسسة 

سكاء فردية أك جماعية قائمة عمى التفاىـ كالتعاكف كفريؽ العمؿ السائد بيف الأفراد ، 
كما يبرز بيف العماؿ احتراـ الكقت كالانضباط في العمؿ كالمشاركة في الاجتماعات 
لمناقشة اساليب العمؿ كاتخاذ القرارات التي مف شأنو تحمؿ مسئكليتيا التقميؿ مف 
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النزاعات داخؿ العمؿ ، كىذا مما انعكس ايجابا عمى اداء المكظفيف بحيث جعميـ 
  .مستعديف عمى القياـ بأعماؿ صعبة
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: التوصيات

. اقرار رقابة عمى صحة العمؿ كعلاقات العمؿ لتنظيـ العمؿ-

تنظيـ مسألة تعميؽ علاقات العمؿ لأم سبب كاف لمدة أطكؿ مف مدة العقد بشكؿ -
يسمح بمعرفة حقكؽ العامؿ بعد زكاؿ السبب المؤدم لتعميؽ العمؿ 

تزكيد العامؿ بكسائؿ الحماية الشخصية كالتأكيد عمى ضركرة استعماليا -

 المكمؼ بيا لتجنب الإعماؿأخذ الحيطة كالحذر مف قبؿ العامؿ قبؿ القياـ بتنفيذ -
 كخاصة أثناء التعامؿ مع المرضى الإصابة

ضركرة التزاـ العماؿ بارتداء كسائؿ الحماية الشخصية إذا كاف العمؿ يتطمب ذلؾ -
كعدـ التياكف في ىذا الامر كفي حاؿ عدـ تكاجدىا فعمييـ المطالبة بيا 

يجب الاىتماـ بالعلاقات الانسانية داخؿ المؤسسة فيما بيف الرئيس كالمرؤكسيف، -
كعلاقة الزملاء مع بعضيـ البعض مف اجؿ خمؽ مناخ متعاكف يشجع عمى زيادة 

الاداء في العمؿ 

ضركرة أخذ مقترحات كأراء العامميف بعيف الاعتبار عند عممية اتخاذ القرارات ، مما -
يزيد مف تنفيذىا عمى أكمؿ كجو، كىذا لتجنب حدكث الصراع، كبالتالي الحفاظ عمى 

 .  مستقبؿ المؤسسة
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 قسـ العمكـ الاجتماعية 

 تخصص عمـ الاجتماع التنظيـ ك العمؿ

                  

                            استمارة البـــــحـــــــــــث 

دور علاقات العمل في  " التحضير لمذكرة الماستر كالتي تحمؿ عنكاف إطارفي
نطمب منكـ مؿء الاستمارة، ك نعدكـ باف المعمكمات " التأثير عمي اداء الموظفين 

 . التي تدلكف بيا لاتستخدـ إلا لعرض عممي 

  ملاحظة كضع علامة (x)  في المكاف المناسب 

 : إشراف الاستاذ:                                        من أعداد الطالبتين -
بوىناف عبد _ سرقمة سميرة                                              -

 الكريم
 علا سـعيــدة - 

  

       

 2017/2018: الموسم الجامعي  



 ملاحق 
 

 

 :البيانات الشخصية  :المحور الاول 
   انــثـي   ذكر                                 الجنس-: 1

 سنة40-20:   العمر-2 

          (ة)أرمؿ          (ة)متزكج          (ة)أعزب:  الحالة العائمية-3

  (ة)مطمؽ

 امي          ابتدائي          متكسط           ثانكم : المستكل التعميمي -4 
     جامعي 

 نعـ           لا  : ىؿ تمقيت تككينا اخر -5
 خرج مف المعاىد شبو طبي           مت: ىؿ ىك نعم  في حالة الاجابة ب 
 .......................................................تككيف اخر ما نكعو 

 طبيب            ممرض           مساعد  ممرض: الكظيفة-6
       مكظؼ إدارم          عامؿ  ميني

  سنكات10 إلي 5 سنكات             مف 5أقؿ مف: الاقدمية في العمؿ -7
   سنكات 10                    أكثر مف 

 ريؼ            المدينة             : الاصؿ الجغرافي -8
 علاقـــات العــمل الفـرديــة : المحور الثاني 

 نعـ              لا   :    ىؿ تكجد علاقة عمؿ تربطؾ برئيسؾ المباشر -9
 جيدة            حسنة            سيئة: في حالة الإجابة ب نعـ ىؿ ىي -

 جيدة         حسنة  : كيؼ تقييـ علاقاتؾ الخاص مع زملائؾ في العمؿ -10
     سيئة 

 تكميؼ بالمياـ          : - ماذا تمثؿ علاقات العمؿ بالنسبة إليؾ -11

 60اكثر مف   سنة41-60



 ملاحق 
 

 

 مسػػػػؤكليات                                             - 
  حػػػػػػقكؽ  –                                              

 كاجػػػػبات                                              - 
 ............................................جكانب اخرل اذكرىا   -
 مؤقت             ادماج  - دائـ                :- نكع صفة عممؾ  ما-12
 نػعـ                 لا :   ىؿ تجبرؾ المؤسسة عمي تنفيذ بنكد العمؿ -13
تخفيؼ الضغط عف الإدارة                                                       :     - في حالة الإجابة بنعـ ما سبب ذلؾ-

 لرفع الركح المعنكية لمعامؿ                                                        -                                          
 عمى حسب المياـ المراد القياـ بيا     -                                       

أثنػػاء العمؿ                                                                         : - ما ىي الاكقات التي تتحدث مع رئيسؾ -14
 اثناء اكقات الراحة   -                                              

 عمى حسب المياـ المرد القياـ بو   -                                         
          نعـ: ىؿ تشعر اف ىناؾ تمييز بينؾ ك بيف زملائؾ مف طرؼ الرئيس -15
 لا 

 مف نفس المنطقة             القرابة : -في حالة الاجابة بنعـ يعكد الى لانو 
 المػػػػعرفة                                           - 

الايجاب                 : ىؿ يؤثر التمييز الرئيس بينؾ كبيف العامميف عمى مستكم ادائؾ ب- 16
 السمب 

 لا  نعـ          : ىؿ سبؽ كاف حدث خلاؼ بينؾ ك بيف رئيسؾ في العمؿ -17
 متعمؽ بالعمؿ         :  -في حالة الاجابة بنعـ سبب الخلاؼ 
 خلافات شخصية                                   - 



 ملاحق 
 

 

..........................................................             اسباب اخرل أذكرىا-
 نعـ            لا :  ىؿ ىناؾ حالات في المؤسسة تـ فييا انياء عقكد العمؿ -18
 الاستقالة            الفسخ             التسريح                      : ذلؾ مف خلاؿ -

 .........................................................سبب اخر
  علاقات العمل الجماعية: المحور الثالث  

جيدة             حسنة            : كيؼ تقييـ العلاقة بيف العماؿ ك الادارة -19
 سيئة 

نعـ           :    ىؿ يسمح لمعماؿ بالمشاركة في الاجتماعات داخؿ المؤسسة -20 
 لا
 المشاركة في صنع القرارات:   -في حالة الاجابة بنعـ المشاركة تككف -

الاستماع لانشغالات العماؿ                                                                                                   - 
القدرة عمى تعبئة العمؿ                                                                -                                             

 مسائؿ أخرل-                                                 
 ىؿ عف طريؽ النقابة:  -  كيؼ تككف ىذه المشاركة -21 

 عف طريؽ ممثميف العماؿ                                   -
 نعـ              لا            :    ىؿ تمتزـ المؤسسة بعقكد مشاركة مع العمؿ -22

 ....................................................................كلماذا 
 نعـ            لا:  ىؿ تيتـ الادارة بتسكية منازعات العمؿ -23

 الحكار كالمناقشة         :-في حالة الاجابة بنعـ كيؼ يتـ ذلؾ 
 إجراءات عقابية مباشرة                                   - 

 ................................................................أساليب اخرل 
 أداء الموظـــفيـــن : المحور الرابع 



 ملاحق 
 

 

نعـ        : ىؿ تتمقي عبارات الشكر مف المشرؼ المباشر لسرعة انجازؾ العمؿ -24
 لا   لا

 نعـ            لا : يعتمد عميؾ رئيسؾ في بعض الاعماؿ الصعبة -25
 ببذؿ مجيكد اكبر:- كيؼ تقكـ بالإعماؿ المككمة اليؾ -26

تخطيط المسبؽ لمكصكؿ للأداء الجيد                                                   -                         
 تنفيذ التعميمات بحذافيرىا  -                          

 التغييب          : - كيؼ يتـ تقييـ ادائؾ داخؿ المؤسسة مف خلاؿ -27
 اتقاف العمؿ                                                 - 

 الحضكر في الكقت                                                 -
 نعـ        لا        لا:  ىؿ لديؾ الاستعداد لتحمؿ مسؤكليات أعمى – 28
 


