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 قدمةـم  

 

 

 أ

 مقدمة   

جلها والتي تمثل أتسعى المؤسسات إلى صیاغة رؤیتها وتحقیق الرسالة التي قامت من 

فإنها تعمل على إتباع استراتیجیات السیاسات والإجراءات  إنشائها، لذاالغرض الأساسي من 

  أهدافها.التنظیمیة المختلفة في سبیل تحقیق 

تؤثر فیه وتتأثر  للمجتمع، فهيالمكونات الأساسیة  أحدبحیث تعد المؤسسة بمختلف أشكالها 

، البشریةبه من خلال ما تتلاقاه من مدخلات وما تفرزه من مخرجات وتتمثل في الموارد 

  التنظیمیة. الإجراءات ،والمعلومات الآلات، الأموال، المواد

فیها، ویعتبر المورد البشري من أهم تلك المدخلات وأكثرها تأثیرا على المؤسسة التي یتواجد 

یز رضا فان المؤسسة تحاول أن تسخر جل مجهوداتها ومختلف وسائلها من اجل تعز  لذا

الكامنة لدى  تأهیل الطاقةوان نجاح أي مؤسسة یقاس بمدى  .بها العاملین المتواجدین

  العاملین هذا ما یحقق لهم رضا عن العمل الذي یقومون به.

وتعد ممارسة العاملین لأدوارهم ومهامهم داخل المؤسسة التي ینتمون لها في إطار تنفیذ 

مل مع بعضهم على الع ملائم یساعدهمعلاقة العمل التي تربطهم بها هذا ما یوفر لهم جو 

  البعض هذا ما یزید من درجة ثقة واحترام العاملین.

الركائز المهمة التي تعتمد المؤسسة على تحقیقها لأهدافها والتي  أحدویعتبر الرضا الوظیفي 

الرضا الوظیفي الفعلي یولد أداء جید وفعال  إنشائها، لانتمثل الغرض الأساسي من 

 تفسیرها دونف الموظف تجاه عمله والتي یمكن وممارسة فعالة وهذا ما یترجم في موق

المحرك الأساسي لدافعیة الأفراد لأداء العمل  لأنه ،فیهالرجوع إلى معرفة العوامل المؤثرة 

یولد لدیهم الشعور بالرغبة في العمل وكذلك القیام بالأعمال الموكلة  وأریحیة. ممابكل جدیة 

  .إلیه

  

  



 قدمةـم  

 

 

 ب

  كالتالي:ومن هذا جاءت تساؤلات الإشكالیة 

ما دور الشروط التنظیمیة المتمثلة في توزیع المراكز الوظیفیة والإجراءات التنظیمیة في -

  تحقیق الرضا الوظیفي؟

ما دور إطار بیئة العمل من خلال عنصري القیادة وجماعات العمل في تحقیق الرضا -

  الوظیفي؟

ن وزعنا الاستمارة وجمعها وقمنا باختیار التساؤلات واعتمدنا على الجانب المیداني بعد أ

الدراسة على ستة فصول  اعتمدت ،والثانيبتحلیلها في جداول المتعلقة بالتساؤل الأول 

بحیث یحتوي الفصل الأول على الإطار العام للدراسة والذي یتضمن الإشكالیة والتساؤلات 

فاهیم وفي ثم أسباب اختیار الموضوع والأهمیة والأهداف الموضوع وبعدها یأتي تحدید الم

  الأخیر الدراسات السابقة.

الفصل الثاني تطرقنا فیه إلى الخلفیة المعرفیة في دراسته للعلاقات السوسیو مهنیة تطرقنا 

من خلاله إلى تطور الاهتمام بالعلاقات السوسیو مهنیة والعوامل المساعدة على تطور 

سیو مهنیة من خلال وكذلك العلاقات السو  (العلاقات السوسیو مهنیة).العمل علاقات 

العلاقات الاجتماعیة للعمل والتي شملت العلاقات السوسیو مهنیة والعلاقة بین زملاء 

، (الفئة السوسیو مهنیة) وكذا العلاقات السوسیو مهنیة بین الرئیس والمرؤوسین، العمل

  والعلاقات السوسیو مهنیة ضمن مدرسة العلاقات الإنسانیة.

له إلى الرضا الوظیفي بدایة بالاهتمام النظري وكذا أهمیته الفصل الثالث تطرقنا من خلا

  والعوامل مؤثرة للرضا الوظیفي وأخیرا أهم عناصره.

الفصل الرابع تطرقنا إلى العلاقات السوسیو مهنیة وتوفیر شروط تحقیق الرضا الوظیفي 

قات تضمن أسلوب الإشراف والاتصال المباشر بین زملاء وكذا الشروط التنظیمیة للعلا

السوسیو مهنیة والمتمثلة في توزیع المراكز الوظیفیة والإجراءات التنظیمیة للعمل بالإضافة 

  للعلاقات السوسیو مهنیة في إطار بیئة العمل من خلال عنصري القیادة وجماعات العمل.



 قدمةـم  

 

 

 ت

أما الفصل الخامس تطرقنا إلى الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة وتناولنا فیه     

ت الدراسة وكذلك أسلوب اختیار العینة واهم خصائص مجتمع البحث والمنهج مجالا

  المستخدم واهم أدوات المناسبة للجمع البیانات.

الفصل السادس تطرقنا في الأخیر إلى تفریغ وتحلیل البیانات ما جمعناه في الدراسة وكذا 

وقدمنا بعض التوصیات عرض النتائج الدراسة وفي الأخیر توصلنا إلى نتیجة للدراسة 

  والاقتراحات وأخیرا خاتمة الدراسة.

 



  

  

  

 الفصل��ول  

  �طار�العام�للدراسة�
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  الإشكالیة:-1

تعد المؤسسة بمختلف أشكالها أحد مكونات الأساسیة للمجتمع. فهي تؤثر فیه وتتأثر به من 

خلال ما تتلاقاه من مدخلات وما تفرزه من مخرجات، یلعب المورد البشري الدور الأساسي في 

وهذا من خلال تنظیم وتوزیع الأدوار والمهام التي تتخذ تحت متابعة وإشراف ورقابة  انجازها

الجهة الإداریة في المؤسسة، مما یساهم في زیادة فعالیة هذه الأخیرة وتحقیق مختلف أهدافها 

  اقتصادیة كانت أو اجتماعیة أو غیرها.

تنفیذ علاقة العمل التي تربطهم  تعد ممارسة الأفراد لدوارهم ولمهامهم داخل المؤسسة في إطار

بها یجعل كلا الطرفین یسعوا لإیجاد الجو الملائم للقیام بذلك وهو ما یشكل عاملا محفزا یدفع 

بالأفراد إلى العمل بمزید من الرغبة والتفاني والإبداع وتعزیز روح التعاون والاحترام...في مناخ 

  تنظیمي خال من مختلف الضغوط المهنیة.

طلب توفر عنصر الرضا الوظیفي لدیهم وعلیه یتوجب على إدارة المؤسسة والسعي وهو ما یت

المستمر والدائم لتوفیر ذلك في إطار تنظیم العلاقات السوسیو مهنیة التي تنشا بین الفئات 

العمالیة وفق شروط تنظیمیة تتضمن توزیع المهام والمراكز الوظیفیة، وكذا العلاقات بین الفئات 

  یة والجهات القیادیة في المؤسسة.السوسیو مهن

وهو ما لا یتحقق إلا في ظل علاقات سوسیو مهنیة تنشا بین الفئات العمالیة التي تتكون منها 

جماعة العمال داخل المؤسسة والتي تظهر في شكل طبقات مصنفة حسب المستوى المهني، 

  .دورا خاضع لتنظیم المؤسسة وإشراف إدارتها ضمن شروط تحقیق أهدافها

وللوقوف على حقیقة دور تلك العلاقات التي تنشا بین الفئات العمالیة الساعیة إلى العمل ضمن 

الشروط التي تحقق الرضا الوظیفي لدیها، لذا یتعین علینا البحث عن إجابة للتساؤل الرئیسي 

ساؤل التالي: "ما دور العلاقات السوسیو مهنیة في تحقیق الرضا الوظیفي؟ والإجابة من هذا الت

  الرئیسي تتطلب الإجابة على التساؤلات الفرعیة التالیة:
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ما دور الشروط التنظیمیة متمثلة في توزیع المراكز الوظیفیة والإجراءات التنظیمیة في تحقیق -

  الرضا الوظیفي؟

ما دور إطار بیئة العمل من خلال عنصري القیادة وجماعات العمل في تحقیق الرضا -

  الوظیفي؟

  یار موضوع الدراسة:أسباب اخت-2

هناك العدید من الأسباب التي من خلالها تساعدنا على فهم موضوع دراستنا وهو دور العلاقات 

السوسیو مهنیة في تحقیق الرضا الوظیفي داخل المؤسسة ومن هذا یمكن أن نقسمها إلى 

  قسمین:

  أ/ أسباب موضوعیة:

  الرضا الوظیفي داخل المؤسسة.محاولة فهم وتحدید أهم العوامل المساعدة على تحقیق -

  محاولة التعرف على أهم الشروط التي توفرها بیئة العمل.-

  محاولة التعرف على تلك العلاقة مع زملاء في العمل وإتاحة الفرصة للاتصال بهم.-

  ب/أسباب ذاتیة:

  الرغبة في فهم دور العلاقات السوسیو مهنیة في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین.-

  بالتخصص الذي ادرس فیه. وملاءمتهالموضوع ارتباط -

  الرغبة الذاتیة والمیل الشخصي في معالجة ودراسة موضوع الرضا الوظیفي.-
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  أهمیة وأهداف الدراسة:-3

  أهمیة موضوع الدراسة:-3-1

  تكمن أهمیة هذه الدراسة إلى:

مهنیة بمختلف أبعادها ودورها في تحقیق الرضا  محاولة التعرف على طبیعة العلاقات السوسیو-

  الوظیفي.

محاولة قیاس بعض العوامل المساعدة للعلاقات السوسیو مهنیة وتوفیر شروط لتحقیق الرضا -

  الوظیفي (أسلوب الإشراف، القیادة، الاتصال).

قیقه في أن تساهم نتائج الدراسة في معرفة مستوى الرضا الوظیفي والعوامل التي تساعد على تح

  المؤسسة.

  أهداف موضوع الدراسة:-3-2

  تعمل هذه الدراسة على محاولة تحقیق الأهداف الآتیة والمتمثلة في:

  محاولة التعرف على دور العلاقات السوسیو مهنیة في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین.-

وظیفیة للعمل التي محاولة التعرف على دور الشروط التنظیمیة المتمثلة في توزیع المراكز ال-

  تسعى الى تحقیق الرضا للعاملین.

  .محاولة التعرف على دور القیادة وجماعات العمل في تحقیق الرضا عن العمل-

  

  

  



 الإطار العام للدراسة                                                                              لفصل الأولا  

  

 

9 
 

 تحدید مفاهیم الدراسة:-4

إن تحید المفاهیم تعد المنطلق الأولى الذي من خلاله ینطلق الباحث في انجاز موضوع بحثه 

قل أفكاره وفهم موضوعه من عدة زوایا, ومن بین هذه المفاهیم ,فتلك المفاهیم تساعده على ن

  نذكر:

  مفهوم الدور-

  مفهوم العلاقات السوسیو مهنیة (علاقات العمل)-

  مفهوم الرضا الوظیفي.-

  تعریف الدور:-4-1

: دار الشيء یدور دورا ودورانا. ودوورا واستدار وارداته ودورته وارداه غیره ودور به وأدرت لغة

 دورة واحدة وهي المرة الواحدة یدورها قال: ویقال: دارةدار معه  وداوره مداورة ودوارا:، استدرت

والدور قد یكون مصدرا في الشعر ویكون دورا واحدا من دور العمامة ودور الخیل وغیره عام في 

كالدوران یأخذ في الرأس ودیر به وعلیه وأدیر به وأخذه الدوار من  الأشیاء كلها والدوار والدوار:

  1الشيء جعله مدورا. الرأس، وتدیردوار 

  مفهوم الدور اصطلاحا: 

بأنه مجموعة من الأفعال التي قوم بها  غالبا إلى رالف لینتون: السوسیولوجي، ینسبفي معناه 

  2 كز وربط المركز بالأشخاص.الشخص وتؤكد احتلاله للمركز وربط لنتون الدور بالمر 

                                                           
  .276,ص2005,دار الكتب العلمیة,لبنان,1,ط3العرب، جلسان  الأنصاري،ابن المنظور  1

  .190,ص2008للدراسات,لبنان,,المؤسسة الجامعیة 2المعجم النقدي لعلم الاجتماع ,ترجمة سلیم حداد,ط بودونوف,- بور یكو 2
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 الشخصیة، لأنهمعین وبصفة من صفاته  یرتبط بشخصبأنه تصور سلوك  وعرفه (سنفورد):

الدور بأنه مجموعة القیم والمعاییر التي تحدد السلوك  الشخص، وعرفتعبیر عن حاجات 

  1 المنتظر من شخص معین استنادا إلى سماته الشخصیة.

ویعرفه  الدور عنصر مشترك بین بناء الاجتماعي والشخصیة. أشار إلى أن أما (بارسونز):

  2أیضا بأنه هو ما یستطیع الفاعل القیام به في علاقته بالآخرین

  3 الدور هو مجموعة من أنماط السلوك المتعارف علیها. وصفي: سلوكوعرفه عاطف 

  4 وظیفة الفرد في الجماعة ودوره في موقف اجتماعي معین. رویتر: هوأما 

دور هو مجموعة من الأنشطة المرتبطة أو الأطر السلوكیة التي تحقق ما هو متوقع في وال

  5 مواقف معینة.

  :الإجرائيالتعریف 

لدور مجموعة من الممارسات السلوكیة التي تكون لها عدة ممیزات أو خصائص في موقف 

على الدور أن یكون مرتبط ببعض القیم والمعاییر  معینة، ویجبمعین تحدده علاقات اجتماعیة 

  التي تحدد من خلاله السلوك. 

  

  

                                                           
  .188، ص2010,الفكر، عمان ، دار3ط الاجتماعي،النفس  المعایطة، علمخلیل عبد الرحمن  1

  .189ص نفسه،المرجع  2

  .216، ص1971,العربیة، القاهرةالنهضة  الثقافیة دارالانثروبولوجیا  وصفي،عاطف  3

  .216، ص1989,الشمال، بیروت ، دار1الجماعة، طفي علم النفس الاجتماعي ودینامیة  الشكور، أبحاثجلیل ودیع  4

، 2007ط,- والنشر، الإسكندریة، دالوفاء لدنا الطباعة  المدرسیة، دارالإنسانیة في الإدارة  احمد، العلاقاتاحمد إبراهیم  5

  110ص
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  (علاقات العمل): العلاقات السوسیو مهنیة-4-2

ت وجهات النظر حول مدلول تعددت زوایا الطرح والتفسیر حول مفهوم علاقات العمل كما تباین

ن العلاقات الأخرى تنشا بناءا الباحثین على أن علاقة العمل كغیرها م أحدویرى  .المصطلح

في بدایتها تبرم بكل  مهنیة، فكانتإضافة إلى اعتبارها علاقات  إنسانیة، اجتماعیةعلى علاقات 

طلاقة وحریة یندرج فیها الطرفان حیث أن السلطة كانت خاضعة من طرف صاحب العمل 

  1ذها.لیفرضها على العامل البسیط الذي لیس له أي خیار سوى قبول شروط وتنفی

علاقات العمل التي تنشا وتنمو بسبب الاستخدام والتي تشمل تبعا  بدوي: إنویعرفها احمد زكي 

  2لتلك العلاقات بین العمال وبعضهم البعض وبینهم وبین رؤسائهم أو مدیر المؤسسة

 الرسمي.كل عملیات التفاعل والتبادل التي تتم بین العاملین في إطارها  قاسیمي: بأنهاأما ناصر 

یعتبر الصراع عملیة جوهریة تمیز  والمنافسة، حیثینتج عنها من عملیات الصراع والتعاون  وما

والأهداف المنشودة بین أصحاب  الرؤى، والمصالحعلاقات العمل نتیجة تضارب واختلاف 

  3 العمل والعمال.

حاب بین أص هي: رابطفي حین أن منظمة العمل الدولیة جاء في موقعها أن علاقات العمل 

فرد بممارسة نشاط أو یقدم خدمات في ظروف محددة  عندما یقومتخلق  والعمال. فهيالعمل 

  جرأبمقابل 

أن مفهوم علاقة العمل وقرر إخضاعها للقوانین والتنظیمات الأساسیة  الجزائري: فیرىأما المشرع 

المستمدة منها النموذجیة لقطاعات النشاط والقوانین الأساسیة الخاصة بالمؤسسات المستخدمة و 

  انه یمكن عمل، كماعلاقة العمل كغیرها من العلاقات الأخرى مبدئیا عن طریق إبرام عقد 

                                                           
س، -الأول، سطیف، د ، السداسي51عددالالاجتماعیة، مجلة الآداب والعلوم  العمل،في سوسیولوجیا علاقات  قروي،رفیق  1

  .202ص

  .92، ص2011,الجامعیة، الجزائردیوان المطبوعات  والعمل،دلیل مصطلحات علم الاجتماع التنظیم  قاسیمي،ناصر  2

  .148,ص2014الجزائر, ،1والتوزیع، طصنوبر للنشر  والتنظیم،مدخل إلى علم النفس العمل  نعموني،مراد  3
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لأطراف العلاقة أن ینشئوا أو یدخلوا في علاقات عمالیة واقعیة یأخذها القانون بعین الاعتبار إذا 

  رغبوا في ذلك.

تقدیر منهم  یلاقیه منحیث ما  زملائه، ومنیشیر هذا المجال إلى علاقة الموظف مع 

كما یشیر إلى علاقة الموظف مع رؤسائه المتمثلة في تشجیع وتقدیر معهم، لاقتراحاته وتعاونه 

  المسؤول للعمل الذي یقوم به الموظف. 

مع العاملین تجدر الإشارة إلى أن هناك جانبین مهمان یجب التركیز علیهما العلاقة  وفي إدارة

  1 الخصوص، وهما:في هذا 

  لعلاقة بین الموظف وزملاء العمل.ا/ا

  ب/العلاقة بین الموظف ورئیسه أو رؤسائه.

  :الإجرائيالتعریف 

ان العلاقات السوسیو مهنیة هي مجموعة العلاقات والروابط الاجتماعیة التي تنشا بین العامل  

تعمل المؤسسة على توفیرها  والقیم التيالروابط تشمل العدید من التصورات  ورب العمل، وهذه

والمتمثلة في الإجراءات التنظیمیة وكذا توفر إطار بیئة عمل مناسبة مما یساعد على تحقیق 

  .التوافق بینهم

  

  

  

                                                           
جامعة نایف  ماجستیر،رسالة  تبوك،الرضا الوظیفي لدى العاملین في سجن مدینة  الغامدي،حمدان بن سلیمان بن عبد االله  1

  26، ص2006الریاض, الأمنیة،العربیة للعلوم 
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  الرضا الوظیفي:-4-3

  1واقبل علیه. عنه، حبهیعني رآه له أهلا ورضي  السخط، وارتضاهضد  : هولغة

  : اصطلاحا

والارتیاح، والذي الرضا الوظیفي بأنه "ذلك الشعور النفسي بالقناعة والسرور  شلول: فیعرفأما 

مرؤوسین) ومما توفره له هذه  زملاء رؤساءالعمل ( وظیفته، وجماعةالموظف من  یستمده

فرص النمو  )، ومنومن الإدارة المباشرة(الإشرافمادیة، ومعنویة، واستقرار، الوظیفة من مزایا 

  2 وظیفي.المهني والتقدم ال

الایجابي  عمله، فالشعوریرى أن الرضا الوظیفي هو شعور الشخص نحو وظیفته أو  أما فروم:

  3 بینما الشعور السلبي یتبعه عدم الرضا الوظیفي.الوظیفي، یتبعه الرضا 

هذه  أعمالهم، وتعتمدهو تعبیر یطلق على مشاعر العاملین اتجاه  فحسب محمد احمد بیومي:

وبین ما یتطلع إلیه له، المشاعر بالرضا على مقارنة بین ما یعتقده الإنسان بما یحققه العمل 

  4 ما ینبغي أن یكون.و  وتطابق بین ما هو كائنوظیفته، الإنسان بان تحققه له 

ویصبح إنسانا تستغرقه وعمله، فیعرفه انه الحالة التي یتكامل فیها الفرد مع وظیفته  أما "ستون"

أهدافه  النمو، والتقدم، وتحقیقفي الوظیفي، ورغبته ویتفاعل معها من خلال طموحه وظیفة، ال

  5 الاجتماعیة من خلالها.

                                                           
  .63، ص2008عمان, ،1والتوزیع، طدار صفاء للنشر  عملیة،الرضا الوظیفي اطر نظریة وتطبیقات  ،سالم تیسیر الشرایدة1

  .64نفسه، صالمرجع 2

  .64نفسه، صالمرجع 3

  .69، ص2006مصر, الجامعیة،دار المعرفة  الاجتماعي،القیم وموجهات السلوك  بیومي،محمد احمد 4

  .196، ص2003,الجدیدة، الإسكندریة، مصردار الجامعة  ،طد  التنظیمي،السلوك  سلطان،محمد سعید أنور 5
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الاستماع) التي یشعر –السعادة –الرضا الوظیفي هو مجموعة من الأحاسیس الجمیلة (القبول 

له ومن ثم حیاته كلها التي یعمل بها والتي تحول عم ووظیفته والمؤسسةبها المواطن اتجاه نفسه 

   إلى متعة حقیقیة.

ویرى "هویك" إن الرضا الوظیفي هو مجموعة من الاهتمامات بالظروف النفسیة والمادیة والبیئیة 

  1 التي تحمل المرء على القول بصدق إنني راضي عن وظیفتي.

  :الإجرائيالتعریف 

ونعني به شعور الفرد العامل بالارتیاح في مكان عمله ووظیفته وبأنها تحقق له إشباعا لحاجاته 

لوظیفته على أكمل وجه من خلالها یحقق  تأدیتهالنفسیة والمادیة وتحقیق رغباته هذا كله عند 

  جمیع أهدافه وأماله.

  الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة:-5

ومن الخطوات الأولى للدراسة، السابقة عاملا أساسیا في اختیار الموضوع الراهن تعتبر الدراسات 

جزء من موضوع البحث ویمكن أن تساعدنا في توسیع القاعدة  ما فهي إلاعند إجراء موضوع 

كما أنها تعطي معنى لنتائج البحث من خلال مقارنة ما توصل إلیه  المعرفیة لجوانب البحث.

  نتائج الدراسات السابقة:الباحث من نتائج مع 

  :ةالدراسة الأول-5-1

رسالة مقدمة لنیل  "علاقات العمل والتعلیم الثقافي بالمؤسسة الصناعیة الجزائریة". تحت عنوان:

  جامعة منتوري قسنطینة.وعمل، شهادة دكتوراه علوم في علم الاجتماع تخصص تنظیم 

  2006/2007الجامعیة:السنة ، غریب منیة :طالبة من إعداد

                                                           

   .131، ص2008، لإسكندریة، دار الوفاء، العلاقات الإنسانیة، السلوك الإداري یفي،محمد المصر 1 
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الصناعیة، انطلقت هذه الدراسة من إشكالیة تقوم على دراسة التحولات التي مرت بها المؤسسة 

هدفت  العمل، كماالمهنیة والاجتماعیة للعمال والتي عرفت تذبذبا في مستوى علاقات  والحیاة

فتهم التقلیدیة الریفیة التي إلى دراسة مستوى التعلیم الثقافي للعمال الذین لا یزالون متمسكین بثقا

  تحدث لهم الاغتراب في أماكن العمل.

ما العلاقة الموجودة بین علاقات العمل والتعلیم الثقافي  أثارت هذه الدراسة تساؤلا رئیسیا مؤداه:

 في المؤسسة الصناعیة الجزائریة؟

یم الثقافي لدى "توجد علاقة قویة بین علاقات العمل والتعل وقد كانت فرضیة البحث كالتالي:

  "حیث تم تحلیل هذه الفرضیة إلى المؤشرات التالیة: العمال بالمؤسسة الصناعیة الجزائریة.

  المشاركة في اتخاذ القرارات داخل المؤسسة.-

  دور التنظیم النقابي في علاقات العمل.-

  ة.التطورات والتغیرات التكنولوجیة الحدیثة وتأثیرها على علاقات العمل داخل المؤسس-

الصراع أو النزاع المؤسسة، دوره في تحسین علاقات العمل بین الأطراف داخل الاتصال و -

  (الطبیعة النزاعیة لعلاقات العمل).

تقنین النزاعات في شكل مفاوضات واتفاقیات منظمة بین أرباب العمل والعمال أو من یمثلهم -

  (النقابة)من شانه تحسین وتطویر علاقات العمل.

  "التعلیم الثقافي": المؤشرات الخاصة بالمتغیر الثاني:أما 

  طبیعة الطبقة العاملة في حد ذاتها (المستوى العلمي والأخلاقي والاجتماعي للعمال).-

  1 الأمن والاستقرار في العمل.-

                                                           

علاقات العمل والتعلیم الثقافي بالمؤسسة الصناعیة الجزائریة، رسالة دكتوراه علم الاجتماع، جامعة منتوري،  غریب منیة، 1 

2006/2007.  
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النظام السیاسي الاجتماعي السائد في البلد یفرض كمیة ومدى التفاعل بین التعلیم الثقافي -

  لعمل.وعلاقات ا

  العمل یؤدي إلى زیادة التعلم الثقافي لدى العمال.الرضا في -

  تقسیم العمل والتخصص فیه.-

  التكوین في العمل.، التدریب-

  مفردة موزعة كما یلي: 40استخدمت الباحثة عینة تتكون من -

  اطارات سامیة.05-

  اطارات متوسطة. 28-

  نقابیین.07-

الذي تتحرى فیه التحلیل والتفسیر واهتمت بتشخیص اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي 

الظروف والأوضاع التي كانت وراء نشأة وتطور علاقات العمل ومضامین التعلم الثقافي لدى 

المقننة، الملاحظة، الاستمارة المقابلة  إضافة إلى الاعتماد العمال بالمؤسسة الصناعیة الجزائریة.

  الوثائق والسجلات.

  إلى مجموعة من النتائج:خلصت هذه الدراسة 

في مستوى التعلم الثقافي لدى العاملین  یصاحبه، تطورتحسین ملحوظ في علاقات العمل -

  بالمؤسسة.
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الحریة في إیصال انشغالات واقتراحات العمال للإدارة خاصة في مجال حوادث العمل -

  1مما یسهل عملیة الاتصال بینهم.المهنیة، والأخطار 

مسجلة أو خلافات بین أطراف علاقات العمل في فترة الشراكة مقارنة قلة حدوث اضطرابات -

  مع الفترة السابقة.

ومختلف التشریعات العمالیة )، 90/11التصنیف الفعلي والواقعي لقانون علاقات العمل رقم(-

  الأخرى.

ظهور وتفشي قیم ومعاییر حدیثة للتعلم الثقافي لدى العمال بالمركب لم تكن موجودة في -

المؤسسة، ثقافة العمل، نقابة والصرامة،  الزمن، الانضباطأهمها ثقافة للشراكة، رحلة السابقة الم

  ..الخ.تحدید المسؤولیات والمهام.

  تعقیب:

استفدنا من هذه الدراسة في ضبط أكثر لمفهوم علاقات العمل في المؤسسة ,كما استفدنا من هذه 

  بین العمال. الدراسة حول الاتصال ودوره في تحسین العلاقات

رغم أن الباحثة في دراستها ركزت على الجانب القانوني لعلاقات العمل أكثر من الجانب 

  السوسیولوجي فهي لم تمنح للدراسة زاویة وبعد سوسیولوجي وهنا الاختلاف.

  الدراسة الثانیة:-5-2

لأشكال الصراع في ظل  "دراسة سوسیولوجیة "علاقة العمل في المؤسسة الجزائریة.عنوان: تحت 

  الخوصصة،

                                                           

العلوم في  الخوصصة، دكتوراهالصراع في ظل  سوسیولوجیة لأشكالدراسة  الجزائریة:علاقات العمل في المؤسسة  رفیق، قروي-

  1 .9200/2010جامعیةالالسنة - عنابة-جامعة باجي مختار وعمل،علم الاجتماع تنظیم 
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جامعة ناجي مختار  وهي رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه علوم في علم الاجتماع تنظیم وعمل.

  -عنابة–

  من إعداد طالب قروي رفیق.

  2009/2010السنة الجامعیة:

سعت هذه الدراسة لتشخیص واقع علاقات العمل بعد حدوث الآثار الكاملة للتعاقد بین مختلف 

أرباب العمل) من خلال معرفة طبیعة الصراعات العمالیة التي تنشا العمال، النقابة، ( الأطراف

  في ظل الاندماج الكامل للمؤسسة الاقتصادیة في مرحلة الخوصصة.

ما هي طبیعة علاقات العمل التي تمیز المؤسسة في  أثارت هذه الدراسة تساؤلا محوریا مؤداه:

  إطار الخوصصة؟

  تساؤلات فرعیة كما یلي: هواندرجت تحت

ما هي طبیعة العلاقات المهنیة والاجتماعیة السائدة وظروف العمل وانعكاساتها على نوعیة -

  الانشغالات العمالیة في ظل الخوصصة؟

  ما هي أشكال الصراعات العمالیة التي یلجا العمال لممارستها في ظل الخوصصة؟-

  یتم التعبیر عنها في ظل الخوصصة؟ العمالیة. وكیفماهي طبیعة المطالب -

  ما هو الدور الذي تلعبه النقابة في الدفاع عن مصالح العمال في ظل الخوصصة؟-

  عمال موزعة كما یلي: 147استخدم الباحث عینة تتكون من 

  اطارات17-

  اعوان تحكم58-

  اعوان تنفیذ72-
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  الظاهرة.اعتمد الباحث على المنهج الوصفي وذلك من اجل تتبع مواصفات 

مجال الدراسة من حیث المطالب العمالیة وكیفیة التعامل معها من طرف الإدارة أو أصحاب 

 أحدثها تحولإلى التحلیل المعتمد من طرفه من اجل معرفة الانعكاسات التي  العمل، إضافة

  المؤسسة العمومیة الاقتصادیة نحو الخوصصة على علاقات العمل.

الذي یسیر الحصول على المعلومات والبیانات الكمیة حول  ئيالإحصاالاعتماد على المنهج 

والسجلات،  الحرة، الوثائق كالملاحظة، المقابلةإلى أدوات جمع البیانات  الدراسة، إضافةموضوع 

  .الاستمارة

  وقد تمخضت الدراسة عن مجموعة من النتائج تتمثل في:

والشروط التعجیزیة التي جراء، إأحقیتهم في تشكیل شركة  بشأنرفض المقترحات العمالیة -

ذلك بدایة للانسداد  والوصایة، ویعدتعرضوا لها بالتواطؤ المفضوح من طرفي مسؤولي المجتمع 

المجتمع، حیث تولدت مشاعر عدم الثقة بین العمال ومسؤولي المؤسسة، الحقیقي على مستوى 

لق على مصیر المؤسسة ناهیك عما خلفه ذلك من الإحباط والخوف على مستقبلهم المهني والق

  المجهول.

بدءا من الفردیة، المؤسسة في ظل الخوصصة تعرضت إلى إشكال متعددة من صراعات -

أما عن العقوبات فقد ثبت أن إدارة المؤسسة مخول العمل، الشكاوي والتظلمات إلى تغیب عن 

العقوبات لتمكین  وتسلیط لاتفاقیة الجماعیة الخاصة بالردعلها تطبیق بنود القانون الداخلي وا

إلا بالرجوع إلى صاحب للفصل، نفس إدارة المؤسسة لیس لها صلاحیات  الشرعیة، ولكن

  المؤسسة.

بدء بوزارة المساهمات وترقیة ، أزعج مصالح علیا في الدولة، ملف خوصصة مؤسسة نقاوس-

تى المدیریة وأزعج حالنقابیة، الأمانة العامة للمركزیة ، مساهمات الدولة الاستثمارات، مجلس



 الإطار العام للدراسة                                                                              لفصل الأولا  

  

 

20 
 

لان الأمر كان على ما یبدو من بدایته أمرا محسوما بضرورة خوصصة للمجتمع، العامة 

  العمومیة.المؤسسة وتدخل القوة 

 2007في فیفري بدایة الإضراببدءا من ، حضور وفعالیة الفرع النقابي على مستوى المؤسسة-

ضها على قرار الخوصصة وتحذیراتها رغم اعترا، لم یقابله حرصا بنفس الدرجة للمركزیة النقابیة

  للوزارة الوصیة من خطورة مثل هذه القرارات على مستوى المؤسسة والمجتمع المحلي.

الكلي تمثلت المطالب المرفوعة في بدایة الإضراب المؤطر من طرف الفرع النقابي في الرفض -

المطالب فیما بعد إلى التشدید على ضرورة محاسبة  المؤسسة، وانتقلتخوصصة  لقرار

  المتواطئین من مسؤولي المجتمع في بیع المؤسسة.

  :تعقیب

تتشارك هذه الدراسة مع الدراسة الراهنة في دراستها لموضوع علاقات سوسیو مهنیة (علاقات 

  العمل).

لباحث بسبب كما ساهمت هذه الدراسة في ضبط أكثر من مفهوم لعلاقات العمل بالنسبة ل

إلى بعض أدوات التحلیل  الاستمارة، إضافةاستفدنا من عبارات  له. كمااختلاف التأصیل العلمي 

  بإضافة كذلك إلى الاستفادة من الجانب النظري.المیداني، 

كما أعطتنا الدراسة نظرة حول تلك العلاقات السوسیو مهنیة بین العمال ورؤسائهم داخل 

   صال المباشر مع زملاء العمل.المؤسسة وكذلك نوعیة الات

  الدراسة الثالثة:

"رسالة ماجستیر علم اجتماع تنمیة وتسییر الموارد  "السلطة والرضا الوظیفي.عنوان: تحت 

  -البوني-عبد االله نواوریة المتخصصة، جامعة الاستشفائیةدراسة میدانیة في المؤسسة  البشریة.

  .2008/2009الجامعیة:السنة  مزیوة بلقا سم. من إعداد الطالب:
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  الإشكالیة:

ما علاقة طبیعة السلطة لمستویات الرضا الوظیفي لدى العاملین داخل  التساؤل الرئیسي:

  ؟الاستشفائیةالمؤسسة 

  التساؤلات الفرعیة:

  ؟الاستشفائیةما علاقة المشاركة في اتخاذ القرارات بالشعور بالانتماء لدى عاملي المؤسسة -

  ؟الاستشفائیةقابة التنظیمیة باستقرار العاملین داخل المؤسسة ما علاقة طبیعة الر -

ما علاقة تداخل الصلاحیات بین سلطة إداریة وسلطة مهنیة بولاء العاملین داخل المؤسسة -

  ؟الاستشفائیة

  فرضیات الدراسة:

هناك علاقة دالة بین طبیعة السلطة ومستویات الرضا الوظیفي لدى العاملین  الفرضیة العامة:

  .الاستشفائیةفي المؤسسة 

  الفرضیات الفرعیة:

هناك علاقة دالة بین المشاركة في اتخاذ القرار والشعور بالانتماء لدى  الفرضیة الفرعیة الأولى:

  .الاستشفائیةالعاملین في المؤسسة 

هناك علاقة ارتباطیة بین تداخل الصلاحیات مستویات الولاء لدى  الثانیة:الفرضیة الفرعیة 

  1 .الاستشفائیةالعاملین داخل المؤسسة 

  

                                                           

  ,رسالة -يالبون-مزیوة بلقا سم ,السلطة والرضا الوظیفي,دراسة میدانیة في المؤسسة الاستشفاىیة المتخصصة عبد االله نواوریة-

 1  
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  أهمیة الدراسة:

إن الموضوع السلطة والرضا الوظیفي في المؤسسة الصحیة العمومیة الجزائریة یعتبر موضوعا 

والأهمیة  مجالات في المجتمع,متعدد الخصوصیات ,وذلك لارتباط المجال الصحي بعدة 

واعتبار ان  لهذه المؤسسة في تحقیق التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة, الاستراتیجیة

دورها الفعال في رفع مستوى الرضا الذي  لانعكاساتهاالسلطة هي احد أهم المتغیرات المستقلة 

وبالتالي المساهمة في  التي تعمل بها, یعتبر مؤشرا حقیقیا لاستفادة المؤسسة من الموارد البشریة

  الى تحقیق السیاسات والأهداف المرجوة منها. المؤسساتي، والوصولتحقیق كفاءة الأداء 

  المسح بالعینة. :المنهج

  1-البوني-لمتخصصة عبد االله نواوریةا الاستشفائیةممرضي المؤسسة  :العینة

  نتائج الدراسة:

  من شعور العامل بالانتماء داخل المؤسسة الاستشفاىیة. المشاركة في اتخاذ القرارات تزید-

كلما كانت الرقابة التنظیمیة مبنیة على الاحترام والثقة والتعاون والانسجام والتفاهم ,وزیادة -

الاهتمام بالجوانب الإنسانیة ,واعتماد الرسمیة المرنة في تطبیق القواعد التنظیمیة ,كلما زادت 

  .الاستشفائیةملین داخل المؤسسة  رغبة الاستقرار لدى العا

  .الاستشفائیةكلما زاد تداخل الصلاحیات انخفضت مستویات ولاء العاملین داخل المؤسسة -

  التعقیب:

تتشارك هذه الدراسة مع الدراسة الحالیة للاستعانة بمفهوم الرضا الوظیفي والعنصر المشترك بین 

  هذین الموضوعین.

                                                           

,مذكرة مكملة -بسكرة–دراسة میدانیة في مؤسسة الكوابل  اثر الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین, زرفاوي أمال,- 1 

,السنة - بسكرة–جامعة محمد خیضر  لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص علم اجتماع التنظیم والعمل,

   .2013/2014الجامعیة
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 البیانات للتحلیل المیداني، وكذا استخدام بعض العباراتكما استفدنا من بعض أدوات جمع 

   والأفكار، إلا أن الاختلاف الذي یكمن بین هذین الموضوعین هو المنهج.

  الدراسة الرابعة:

دراسة میدانیة  الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي للعاملین". أثر"عنوان: رابعة: لرابعة: تحت 

مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص علم -بسكرة–في مؤسسة الكوابل 

  -بسكرة–جامعة محمد خیضر والعمل، اجتماع التنظیم 

  أمال  الطالبة: زرفاويإعداد 

  2013/2014السنة الجامعیة:

  الإشكالیة:

  على الرضا الوظیفي للعاملین؟أي مدى یؤثر الصراع التنظیمي  الرئیسي: إلىالتساؤل 

  فرضیات الدراسة:

  :الفرضیة العامة

  یتأثر الرضا الوظیفي للعاملین بحالات الصراع السائدة داخل التنظیم.-

  الفرضیات الجزئیة:

  الفرضیة الجزئیة الأولى:

عم إشراك الرئیس لمرؤوسیه في عملیة اتخاذ القرارات یؤثر سلبا على رضا العاملین عن -

  الوظیفة.
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  من خلال هذه الفرضیة نود أن نوضح:

تركز اتخاذ القرارات في ید الرئیس بصورة مطلقة دون استشارة المرؤوس یرفع من معدل دوران -

  العمل.

  تفهم وجهات نظر العامل وأثرها على الرضا عن المهنة.-

  ضعف العلاقة بین الرئیس والمرؤوس تؤثر سلبا على رضا العاملین على وظیفتهم.-

  یة الجزئیة الثانیة:الفرض

  عدم مرونة الاتصال غالبا ما یتسبب في انخفاض مستوى أداء العمال داخل المؤسسة.-

  من خلال هذه الفرضیة أردنا أن نوضح:

  إتباع الطابع الرسمي في العلاقات یؤثر على مستوى أداء العاملین.-

  داء العاملین.عدم مراعاة التراتبیة في التواصل بین العاملین تؤثر على مستوى أ-

  الفرضیة الجزئیة الثالثة:

  كلما زادت الفروق الوظیفیة داخل المؤسسة زادت ظاهرة التغیب عن العمل.-

  من خلال هذه الفرضیة أردنا أن نوضح:

  الاقدمیة في العمل وعلاقتها بظاهرة التغیب.-

  المؤهلات العلمیة والتقنیة للعامل وعلاقتها بظاهرة التغیب.-

  یة بین العاملین وظاهرة التغیب.الفروق الجنس-

  الفرضیة الجزئیة الرابعة:

  الفروق الثقافیة في العمل عادة ما تؤدي إلى انخفاض في مستوى الإنتاجیة.
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  ومن خلال هذه الفرضیة نود معرفة:

  النزعة الجهویة لها تأثیر على مستوى الإنتاجیة.-

  نتاجیة.الروح القبلیة للعاملین لها تأثیر بارز على معدلات الإ-

  تؤثر ثقافة العامل الجزائري على مستوى الإنتاجیة داخل المؤسسة.-

  أهداف الدراسة:

  تهدف هذه الدراسة إلى تحقیق مایلي:

  تقییم مستوى الرضا الوظیفي للعاملین داخل المنظمة.-

  التعرف على أهم العوامل المؤثرة على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین بالمؤسسة.-

  الضوء على أسباب الصراع بین العاملین داخل المؤسسة.إلقاء -

 الفروق الوظیفیة,، الاتصال، الإشرافالتنظیمي (تحلیل العلاقة التي تربط بین عناصر الصراع -

  الفروق الثقافیة) ومستوى الرضا الوظیفي.

سبة اعتمدت الباحثة على العینة التمثیلیة لمجتمع الدراسة والتي حددتها بن :عینة الدراسة

  عامل.928بالمىة والمتكونة من 10

  المنهج المعتمد في هذه الدراسة هو المنهج الوصفي التحلیلي. :المنهج

  نتیجة الدراسة:

وهذا ما ذهبت له مدرسة العلاقات  رسمیة، موجودةمن خلال البحث نجد أن الجماعات الغیر 

السلوك الاجتماعي للفرد ,وهذا  أثبتت أن التنظیم الغیر رسمي ظاهرة ناتجة عن  الإنسانیة، والتي

ما هو مبین في مؤسسة الكوابل  بسكرة ,حیث أن العلاقات الغیر رسمیة داخل هذه المؤسسة 

تسبب العدید من الصراعات وهذا یؤثر بشكل  واضح على رضا العمال ,ویؤدي إلى ظهور 
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اء ,و هذا  یسبب مشكلات تنظیمیة داخلها كدوران العمل ,والتغیب ,وانخفاض  في معدلات  الأد

  أیضا  انخفاض في معدلات الإنتاجیة ومن أسباب ظهور هذه المشكلات هو :

یعبر عن عصیان  المؤسسة، والذيأشكال الصراع في  أحدتأخیر المهام الموكلة لهم وهو -

  الأوامر والتباطؤ في انجازها.

لجوء العمال إلى التفكیر في تغییر مكان عملهم للهروب من الصراع لأنهم یرون بان الصراع -

على تنقل بعض العمال من مصلحة إلى أخرى  أثاره، وزیادةقد یفقدهم مناصبهم نهائیا وتجنب 

  رفضا لأسلوب التسییر في المصلحة السابقة بحثا عن عمل أكثر راحة.

  توزیع الحوافز وهذا ما أدى إلى الشعور بالتهمیش.غیاب العدالة التنظیمیة في -

  التحریضات التي یقوم بها بعض العمال عن طریق أطراف أخرى والتي تبني صراعات.-

القیم الثقافیة الوافدة عن طریق الشركات الأجنبیة حول طریقة العمل تثیر الصراعات وغیر -

ولذلك  لمشاركة في المناسبات والأعیاد,العامل الجزائري یركز دائما على أهمیة ا مقبولة مثلا:

والى انخفاض الأداء ,مع انخفاض  فهو یرفض بشدة منعه من ذلك ,وهذا ما یؤدي إلى التغیب,

  الإنتاجیة.

وتفسیرها على أنها تعالیا من طرفه وهذا یخلق جوا دم فهم لغة المشرف من طرف العمال، ع-

  من عدم الرضا.

وهذا لا یرضي العامل لإحساسه المؤسسة، المتبع في عدم التكییف مع أسلوب الإشراف -

  بالتبعیة.

المعلومات عن بعضهم البعض یسبب  الإشاعات، حجب الاتصال، وانتشارتداخل في خطوط -

  الصراع وهذا یؤثر سلبا على الرضا داخل المؤسسة.
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  :التعقیب

ي له أثر على الرضا مما سبق ذكره في هذه الدراسة السابقة التي أكدت على أن الصراع التنظیم

یركز دائما على أهمیة المشاركة في اتخاذ الوظیفي على العاملین بالمؤسسة، لأن العامل 

القرارات. كذلك الاستفادة من المنهج الذي استخدمته الباحثة، بالإضافة إلى الاستعانة بمفهوم 

الحالیة، حیث تكمن أهمیتها الرضا الوظیفي، فهناك تشابه واضح بین الدراسة السابقة والدراسة 

  أنها مكملة ولو بالقلیل.
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  خلاصة الفصل

موضوع العلاقات السوسیو مهنیة  من خلال هذا الفصل تم تناول أهم الأسباب التي دعت إلى

الموضوع، ثم التطرق إلى أهمیة هذا والذاتیة، وذكر أهم أسباب الموضوعیة الوظیفي، الرضا و 

تحتها،  والأسئلة المندرجةوكذا التعرض إلى إشكالیة الدراسة الدراسة، والى مختلف أهداف 

وأخیرا التطرق إلى الدراسات السابقة الدراسة، إلى تحدید المفاهیم المتعلقة بموضوع  بالإضافة

  والتعقیب علیها.

  



  

  

  

  

لفصل�الثا�يا  

  الخلفیة المعرفیة لتطور

  العلاقات السوسیو مهنیة 
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  تمهید:

یسعي من خلالها على  العامل، التيإن العلاقات السوسیو مهنیة لها أهمیة كبیرة على حیاة الفرد 

كما تساهم العلاقات السوسیو مهنیة على توفیر  العمل،اكتساب الثقة والاحترام بین زملائه في 

وتلعب العلاقات السوسیو  بالمؤسسة،الشروط اللازمة على تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین 

الإنسان كائن  نالعمل. لأمهنیة دورا فعال على اكتساب المودة والاحترام والتقدیر من قبل زملاء 

شعر بأنه یمنحه الفرصة لزمالة الآخرین والاتصال  بطبعه ویكون العمل أكثر إرضاء للفرد إذا

  بهم.

ومن هذا تطرقت في هذا الفصل إلى تطور الاهتمام بالعلاقات السوسیو مهنیة وكذلك العوامل 

بالإضافة إلى العلاقات الاجتماعیة للعمل وأخیرا دور العلاقات السوسیو مهنیة  لها،المساعدة 

  ضمن مدرسة العلاقات الإنسانیة.
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 تطور الاهتمام بالعلاقات السوسیو مهنیة (علاقات العمل):  .1

إن فكرة علاقات العمل إن نیة ظهرت مع ظهور الإنسان وتطورت مع نشأته وتطوره لهذا اتخذت 

علاقة العمل هذه عدة أشكال وصور منذ الحضارة القدیمة إلى الحضارات الحدیثة الأمر الذي 

وتقدیما وهو ما تجب الإشارة إلیه و البحث عنه لمعرفة  اثر على قیمة العمل و تقریره احتقارا

مفهوم علاقة العمل عبر الحضارات المتتالیة القدیمة والوسطى ثم الحدیثة لبیان مفهومها 

  .1وطبیعتها في كل مرحلة 

ى عند قیام صناعة السفن والأجر فهو فن مصر العلاقات العمل في عهود الحضارات الأول

صناعة النسیج كما عرفت الحضارة البابلیة هذه العلاقات عند اهتمامها الزجاج إلى ما بقي و 

بالصید أكثر من الزراعة كما تعتبر من الحضارات القلیلة القدیمة التي كانت تحدد فیها الأجور 

 من قبل الدولة إلى جانب تحدید الأسعار.

فقد نشط أهلها في صناعة قبل المیلاد  28أما الحضارة الفینیقیة التي یعود تاریخها إلى القرن 

  2المعادن والأسلحة...الخ  خارجیة واشتهروا بصناعة الزجاج و والتجارة ال

أما الحضارة الرومانیة فقد عرفت ازدهار اقتصادیا ومادیا حیث كان العمل ینجز من طرف 

الرومان بحب العمل الفلاحي  أشرفالعبید ویستعبد كل العلاقة مهنیة مع أسیاد وقد اشتهر 

تقار الأعمال الیدویة الأخرى وكانوا یقضون اغلب أوقاتهم في أراضیهم أما الصناعة فقد واح

نشأت في بیوت وهي بالأساس موجهة للاستهلاك العائلي وتوسعت فیما بعد كي تشمل 

كانوا  والصناعة إذ لتهاولم تنل التجارة ما ن ... نجمیة الخشب الأثاث الأسلحةالصناعات الم

  .هاعبأرفر شریف تهدف الى الثراء بأرخص الأثمان والبیع یعتبرونها عمل غی

                                                           
  2002الجزائر، والطباعة، دار هومة لنشر والتوزیععلاقات العمل في ظل الإصلاحات الاقتصادیة في الجزائر،  رشید واضح،-1

  .10ص

  .12رشید واضح. المرجع نفسه، ص -2
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حق  ولا مقداروبصفة عامة فإن مفهوم علاقة العمل في بعض الحضارات القدیمة لم یكف وفما 

  1تقدیره رغم قیام الحضارات على العمل إذ لم تعرف قیمة العمل إلا بمجيء الأدیان السماویة 

هذه الثورة التي 1789وقیام الثورة الفرنسیة  18یة القرن وظلا عدا لأمر على هذه الحال إلى نها

قامت علیها الثورة والتي  والمبادئ التيأتت بمفهوم علاقات العمل یرتبط فیها العمل بالفلسفة 

تتركز أساسا على مبدأ سلطان الإدارة وحریة التصرفات القانونیة وتعاقدیة في إبرام هذه العلاقات 

المؤرخ  خلال قانونأقرتها لاسیما حریة الإنسان وحریة في العمل من  غیر ان هذه المبادئ التي

 عمل أومارس الذي ینص على انه یحق فیه لكل شخص بكل حریة أن یمارس أي  17و 2في 

   .أي مهنة یریدها

وإنشاء علاقة عمل فردیة وبشروط معقولة وهو الأمر الذي ننادى به الاقتصادیون الغربیون في 

عد خاصة ادم سمیث في مؤلفة "ثورة الأمم" ومبدأ دعه یعمل دعه یمر" هذا المبدأ قوانینهم فیما ب

الذي قید مكن السلطة القانون في تنظیم علاقات الأفراد ولأشخاص المعنویة ولإیداع مجالا لتدخل 

  القاضي إلا في المنازعة.

غیر انه بقیام الثورة الصناعیة أخذت العلاقات المهنیة  توتر بین العمال و المستخدمین أصحاب 

في ظل الحریة المطلقة للعمل والتعاقد  صبحواأالعمل لانعدام التوازن الاقتصادي بینهم إذ 

یخضعون لضغطات الحاجة الاقتصادیة والاجتماعیة فساءت أحوالهم وضعف حجم عرض 

الضمانات المالیة والاجتماعیة وضعف إلى انخفاض رهیب في الأجور و  أدىالعمل مما 

الاستقرار في العلاقات المهنیة  غیر أن نضج الوعي السیاسي لدیهم  وإدراكهم لخطورة هذه 

الأوضاع آخذو یتجمعون في شكل تجمعات ونقابات سریة وعلانیة للمطالبة بتحسین أوضاعهم 

مارس الذي ینظم  19اعترف بحق الإضراب و قانون  الذي 1864مایو  25حیث صدر قانون 

                                                           
  15ص رشید واضح. المرجع نفسه،  -1
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الذي یعترف بحریة التنظیمات  1884عمل النشاء والأطفال وینشئ مفتشیه العمل ثم قانون 

  1المهنیة وتسمح للعمال وأصحاب على حد سواء بإنشاء نقابات 

الإنتاج تلك المالكة لقوة قواعد قانونیة وتنظیمیة أملا في إعادة التوازن بین الطبقة المالكة لوسائل 

  .العمل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  17مرجع سابق،،ص  رشید واضح،-1
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 العوامل المساعدة على تطور علاقات العمل (العلاقات السوسیو مهنیة):2-

 العوامل السیاسیة والاقتصادیة المساعدة على تطور علاقات العمل:1-2-

العمل كان ان تدخل الدولة في وضع القواعد القانونیة في مختلف المجلات التي تتناولها علاقة 

له الأثر الحسن في الطبقة العمالیة خاصة إن تمكنت هذه الأخیرة من أن تصبح قوة مؤثرة في 

الإحداث وفي صنع السیاسة العامة والاجتماعیة في مجال التوظیف  وقطاع الشغل حیث 

أصبحت هذه التجمعات العمالیة بدورها تشارك بصفة مباشرة في صنع القوانین لتحقیق مطالبها 

ا ولم یكن في تدخل الدولة فقط من اجل رفع الظلم الذي یمارسه أصحاب العمل على طبقة هذ

العمالیة بل هناك عوامل أخرى تشمل في تخوف الحكومات من زحف الطبقات العمالیة نحو 

السلطة لاسیما بعد أن بدأت هذه الأخیرة في تنظیم نفسها وتنسیق جهودها ومنهج عملها لقد 

الأحزاب الحاكمة لحمایة نفسها وذالك بوضع قواعد قانونیة وتنظیمیة أملا سارعت الحكومات و 

 في إعادة التوازن بین الطبقة المالكة لوسائل الإنتاج تلك المالكة لقوة العمل

بعض الحقوق وهو ما یفسر الطابع الإلزامي لبعض الإجراءات التي بهدف منح هذه الأخیرة 

 1جور توفیر الأمن والوقایة في أماكن العمل....أقرتها نصوص القانونیة مثل حمایة الأ

اتجاه الدولة نحو التوجیه والتخطیط الاقتصادي اتجهت الدولة نحو التخطیط الاقتصادي وتأمیم 

من الید العاملة وهو ما أدى إلى تحولها  أكبربعض المؤسسات الصناعیة التي تحتوي على عدد 

من دور الحكم الذي یسهر على تطبیق القانون والتدخل عند حدوث النزاعات بین العمال 

من الطابع التعاقدي إلى تحویل الكثیر من العلاقات العمل وأصحاب العمل الأمر الذي أدى إلى 

  یر المد الاشتراكي.الطابع القانوني التنظیمي نحو النظام الرأسمالیة من تأث

  

  

                                                           

  .406. ص2011أونیس عبد المجید اونیس، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، دار الیازوري العلمیة للنشر، عمان، - 1 
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 العوامل الاجتماعیة والمهنیة: .1

دورها في تطویر قوانین العمل منذ البدایة بحیث كان لضغوط التي  لقد لعبت الطبقة العمالیة

مارسوها على أصحاب العمل ة الدولة عبر مختلف المراحل عن طریق الإضرابات وغیر كان لها 

القوانین حیث تحولت مطالب العمال بصورة مستمرة المباشر على التدخل الدولة لوضع هذه  إثر

  الحدیثة.من المطالب التقلیدیة إلى المطالب الاجتماعیة 

 التقلیدیة:المطالب -

  حمایة الأجر والمحافظة على القدرة البشریة وعمل على تجدیدها باستمرار.

  ضمان استمرار الدخل بنفس المستوى في حالة تخفیض مدة العمل 

  عن طریق الرقابة ضد التشریع الفردي أو الجماعي التعسفي.حمایة العمال 

  1العمل على تحسین ظروف العمل من حیث مدة العمل الیومیة 

 الحدیثة:المطالب الاجتماعیة -

تمثلت في انتقال مطالب العمل مع مرور الزمن إلى المطالبة بالمشاركة في التسییر ووضع 

  بها بغض النظر عن طبیعتها القانونیة  القرارات على مستوى المؤسسة التي یعملون

یطالبون بأحسن تقسیم للعمل لاسیما بعد بروز ما یعرف بالشركات المتعددة  صبحواأإن العمال 

الجنسیات وهذا كله من اجل إرساء العلاقات عمل ذات استحقاق محركة لمحتویات العامل من 

اجل تحسین أدائه الأمر الذي نتج عنه حتمیة الاعتراف بالحق في التكوین المستمر للعامل في 

  .تلف الدولمختلف التخصصات وفي مخ

  

                                                           

  .409أونیس عبد المجید اونیس، المرجع نفسه. ص - 1 
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 العوامل الفقهیة والدولیة:-

مجلات العمل مساوئ النظام القانونیة التي تحكم هذه  والدارسین فيلقد بینت أراء الفقراء والخبراء 

الأخیرة ودرجة عدم تكافئ الحقوق والالتزامات بین كل من العمال وأصحاب العمل وذلك من 

هذه الأوضاع وتقدیم الحلول  العمل بتصحیح قاتوتنظیم العلااجل أن تعطي دفعا جدیدا التطور 

  1المناسبة لها.

 العلاقات السوسیو مهنیة من خلال العلاقات الاجتماعیة للعمل: .2

 العلاقات السوسیو مهنیة العلاقات بین زملاء العمل:-

تحقق  بهم، ولكيالأعمال والمهام المنوطة  لإنجازیعمل الناس معا في المؤسسة أو الشركة 

والسیاسات  المؤسسة أهدافها فان علیها تنسیق النشاط بشكل رسمي عن طریق الإشراف،

وشبكات العلاقات، والمشاریع  الاجتماعات،والقوانین وكذلك بشكل غیر رسمي عن طریق 

  المشتركة.

  ومن أهمیة وعلاقات زملاء العمل:

جم الشركة فان الحاجة وعندما یزداد ح، یؤدون في أي شركة واجبات متخصصة فالموظفون

شيء، إن فردا واحدا لا یمكنه القیام بكل  كذلك، وحیثلتقسیم العمل إلى نشاطات منفصلة تزداد 

ولكن بمجرد تقسیم العمل یصبح من الضروري  الآخرین یشتركون معه ویتم تقسیم العمل. فان

مبذولة لتقسیم العمل أحیانا لا یدرك الموظفون حجم الجهود ال لتجمیعه،إیجاد الطریقة المثلى 

فهم یفترضون انه طالما أن كل موظف  فعال،ثم إعادة تجمیعه مرة أخرى بشكل  الملائم،بالشكل 

لتشجیع تكوین علاقات بین الزملاء وتنسیق العمل  حاجة إذنفلا  منه،یؤدي الواجب المطلوب 

  مكتبیة). وقد یصفون صعوبة تناسق علاقة زملاء العمل على أنها مجرد (سیاسات بینهم،

                                                           

  .409أونیس عبد المجید اونیس، المرجع نفسه. ص - 1 
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فانه یلزم  للغایة،الحالات التي تكون فیها الأعمال بسیطة  خطا، وباستثناءإن هذه الافتراضات 

  توفیر الكثیر من الوقت والمهارة والتفهم لأبعاد علاقات الزملاء.

إن العلاقة مع الزملاء في العمل فالإنسان اجتماعي بطبعه ویكون العمل أكثر إرضاء للفرد إذا 

  یمنحه الفرصة لزمالة الآخرین والاتصال بهم.شعر بأنه 

وكرم  الألفة،وذلك بتقییم جودة  العمل،ویقیس بعد الزمالة شعور الموظفین بالزمالة في مكان 

وذلك من خلال الأبعاد الفرعیة التالیة ضمن  للمؤسسة،الضیافة والمجتمع في مكان العمل التابع 

  1النموذج.

فرعي الخاص بالألفة مدى تمتع الموظفین بالمودة مع زملائهم یقییم بعد الصداقة الحقیقیة ال-

  وبقدرتهم على الاعتماد على بعضهم البعض. بالأریحیة،وشعورهم 

  تشمل نتائج تعزیز الألفة:

بما یعزز  البعض،أن یصبح الموظفون قادرین على تكوین علاقات صداقة حقیقیة مع بعضهم -

  في العمل.الروابط الفردیة التي تربطهم بزملائهم 

  أن یشعر الموظفون بقدرتهم على التعامل مع زملائهم بالأریحیة وان یظهروا مواهبهم الفریدة.-

أن یشعر الموظفون بقدرتهم على الاحتفال بالمناسبات الخاصة مع بعضهم البعض والاعتراف -

  بعلاقاتهم الشخصیة.

  أن یقدم الموظفون الدعم والمساعدة بسرعة عند الحاجة.-

  

                                                           

  .لتنمیة البشریة، الریاض، [د.ن] صإبراهیم بن حمد القعید، دار المعرفة ل الزملاء، ترجمةفن التعامل مع  هیل، نورمان سي، 1
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بعد الصداقة الحقیقیة الفرعي الخاص بكرم الضیافة بمدى شعور الموظفین بالود والترحاب  یقیم-

في بیئة العمل وبأنهم قادرون على التمتع بأوقات طیبة مع العمل والمرح بصحبة جیدة مع 

 1زملائهم في المؤسسة.

 العلاقات السوسیو مهنیة بین الرئیس والمرؤوسین (الفئة السوسیو مهنیة): .3

دراسة أهم التصنیفات المهنیة في أقسام أخرى من هذا البحث ولكن لابد من التذكیر بان تمت 

الأمر یتعلق هنا بالتصنیف حسب (المهنة الفردیة) وبالتصنیف حسب "فروع النشاط الاقتصادي" 

  .الذي یدعي أیضا النشاط الجماعي لتمیزه عن المهنة أو النشاط الفردي

على ترتیب العمال حسب عملهم الواقعي في حین أن التصنیف ویقوم تصنیف النشاط الفردي 

النشاط الجماعي یقوم على ترتیب العمال أنفسهم حسب المكانة التي یشغلونها في الاقتصاد وفي 

المؤسسة التي یعملون فیها هكذا یصنف میكانیكي الصیانة أكان العمل في مصنع نسیج أم في 

ى فئة النشاط الفردي نفسها ولكن إلى فئة النشاط مصنع الشوكولا على أساس انه ینتمي إل

"بالمقابل فمكانیك الصیانة الذي یعمل في  الجماعي مختلفة "صناعة النسیج والصناعات الغذائیة

معمل النسیج والضاربة على الآلة الكاتبة في المعمل نفسه ینتمون لي فئة الجماعیة نفسها  

  (میكانیكي وضاربة على الآلة الكتابة) "صناعة النسیج" ولكن نشاطهم الفردي مختلف

 /الوضع المهني والنظام المهني: أ

یبقى هدا التصنیف ابعد عن استنفاذ كافة أوجه الحیات المهنیة هكذا مثلا یقوم النجار ومساعد 

المستخدم عنده بالنشاط الفردي نفسه والنشاط الجماعي نفسه ولكن الأول رب عمل والأخر أجیر 

  الدوائر الإحصائیة إلى تصنیفین المذكورین  هكذا تصنیف معظم

" ثم الاتفاق على استعمال كلمة " الوضع "التصنیف حسب الوضع المهني ثالثا یقال له عموما:

  وهي مخولة بتسجیل المعلومات الإضافیة التي تعتبر مهمة. 1954المهني " في فرنسا منذ 

                                                           
  .18مقال مترجم عن معهد جریت بلیس تو وورك، خلق بیئة عمل سعیدة، صدى الموارد البشریة، ص 1
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استخدامها علمیا تحت عنوان "الوضع إذا تفحصنا في واقع مختلف التصنیفات التي تم جمعها و 

  المهني " نجد أنها تمزج بأشكال متعددة بین مفاهیم مختلفة

كین المشغلین ومستأجري المزارع ثمة تصنیفات أخرى تمیز في قطاع الزراعة بین الملا

المزارعین ومن ضمن الأجراء بین العمال المؤهلین ونصف المؤهلین وغیر المؤهلین كذلك أیضا و 

الكوادر العلیا وبین الكوادر المتوسطة (أي رؤساء العمال...) والمرؤوسین ومن لمدراء و بین ا

  1والصغیرة.ضمن أرباب العمل بین مالكي مشاریع الضخمة والمتوسطة 

ومن الصعب إیجاد میزة مشتركة بین مختلف المعیر التي جرى جمعها الأسلوب تحت عنوان 

با بوضوح مفهوم التسلسل ولكنها مراتب مختلفة جدا إذ "الوضع المهني" إن بعض منها یذكر تقری

مال المصنفین للعمل غیر موجهین للإرجاء والرؤساء وللمؤسسین والعالعمل  تجعل أربا. 

لك تغیب بعض المفاهیم نهائیا المصنفین والمؤسسات الكبیرة والمؤسسات الصغیرة أكثر من ذ

  ام معا القطاع الخاصمثل تمیز المساعدات العائلیة وتعارض القطاع الع

 ب/التصنیفات المركزة إلى الفئات السوسیو مهنیة:

غلب الأحیان إنما وراء كل وحدة من هذه المحولات تصنیف أاحل هذه التصنیفات المرتكزة  

معین قد یكون جیدا إذ ما أفسح للقیام روابط متینة مع ممیزات أخرى یتمتع بها الأفراد الذین 

حین یطلب احد الصانعین من إحدى دوائر الإحصاء أن تقدم له یجري تصنیفهم لذا لكفي 

ویقوم مهنیون موظفون تجار الخ ... تصنیف للسكان یتركز على بعض الفئات مزارعون عمال

انه قد یكون لمثال هذا التصنیف وقع جید عند المستهلكین  شيءذلك حتما انه یفكر قبل كل 

رس السوق ولیس التصنیف المرتكز إلى فئات نفسه بالنسبة للمؤسسة التي تد الشيءویحصل 

السوسیو مهنیة إلا تحقیقا واعیا للبرنامج الذي یحتویه بشكل ضمني ممارسته للمختصین 

  العام هكذا یمكننا أن نطلق علیها التعریف التالي : الرأيبالاستطلاع 

                                                           
  1985بیروت/باریس لاند عما نوىیل، منشورات عویداتترجمة یو  رسالة في سوسیولوجیا العمل، بیار نافیل, جورج فریدمان، 1

   .298ص
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ات التصنیفات التي تسبب ارتباطات أعمق مع الممیز  أحدإن تصنیف السوسیو مهني هو 

  الموجودة.الأشخاص المصنفین المختلفة من بین التصنیفات 

وكذا تصنیف السوسیو مهني تجربي لیس فقط بمجرد عدم ارتباطه بأي نظریة اجتماعیة كما 

نستنتج من التعریف السابق بل لأنه تجریبي بشكل بدائي إذ یستحیل علمیا إجراء كافة 

 یؤمن أفضل الروابطالتصنیفات المهنیة الممكنة لاختیار ذلك الذي 

تمیز  الاجتماعیة یعودوثمة تشابه لا تماثل بین مفهوم الفئات السوسیو مهنیة ومفهوم الطبقات 

یبن المزارعون الذین یستغلون الأرض وأرباب العمل الآخرین إلى نشاط الجماعي أو الفردي إذ 

  یختلط هذان المفهومان في هذا الوضع  

ین المرؤوسین إلى نشاط فردي یعود تمیز بین رؤساء العمل یعود التمیز بین العمال والمهنی

 .عمال إلى "سلم القیادة التسلسلي"وال

أما التمیز بن العمل المصنفین وغیر المصنفین فیعود إلى مفهوم تسلسلي ولكنه مختلف عن 

  التسلسل السابق 

رغم سعیه في الواقع الحرفین عملیا إلى عدد الأجراء المستخدمین یتركز التمییز بین الصانعین و 

الذین یشاركون  أولئكین الذین یقومون فقط بالإشراف و إلى أمر أخر هو الفصل بین المشرق

  .بالأعمال الیدویة
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 العلاقات السوسیو مهنیة ضمن مدرسة العلاقات الإنسانیة: .2

تي ظهرت حركة العلاقات الإنسانیة كرد فعل للانتقادات التي وجهت لنظریات الكلاسیكیة وال

نظرت للتنظیم من زاویة الهیكل الرسمي واعتبرت الفرد العامل كالآلة وبأنه یتجاوب مع الحوافز 

المادیة وذلك في نصف الأخیر من القرن التاسع عشر حیث وجهت هذه النظریة اهتمامها إلى 

د العنصر البشري اعتبرته أهم العناصر والإنسان ككائن اجتماعي له حاجات ورغبات متنامیة یری

إشباعها وتحقیقها كالاعتراف بالتقدیر والاحترام الذات وان العامل لا یمكن التعامل معه كآلة بل 

انه یتأثر بالسیاق الاجتماعي المغلق الذي تمارس فیه جماعات العمل دورها الفعال من خلال 

بان یحقق التفاعل الذي یحدث في بیئة العمل وان الاتجاه الدیمقراطي في معاملة العاملین كفیل 

لهم المناخ الملائم للعمل حیث تشبع حاجتهم لاحترام الذات والتقدیر مما یجعلهم یشعرون 

  .ضابالر 

) من خلال الأبحاث التي قام بها في مصانع 1949-1880وقد أكد التون مایو وزملائه (

ي اكتشاف هاوثورن التابعة لشركة (وستون الیكتریك) بالولایات المتحدة الأمریكیة والتي ساعدت ف

العلاقات الإنسانیة على الإنتاجیة لدى العمال أن زیادة أثیر المهم للعوامل الاجتماعیة و الت

السلوك الاقتصادي الذي یكافأ الأسلوب و و قط لطریقة التي یصمم بها العمال الإنتاجیة لا تخضع ف

ف والوجدان به الفرد وإنما تتأثر بعوامل اجتماعیة ونفسیة معینة اكتشف أن مشاعر والعواط

الإشراف  وتدعیم علاقات الجماعة وأنماط القیادة و ونفسیة  الأفراد تتأثر بشدة لظروف العمل مثل 

الإدارة التي توجه اهتمامها نحو العمال لذلك أبرزت نظریة العلاقات الأساسیة أهمیة الجماعات 

كن هو انعكاس غیر الرسمیة في تحدید سلوك العمال اذ ان سلوك الفرد لا ینبع من شخصه ل

لأفكار الجماعة واتجاهاتها وانطلاقا من هذا فان توجه العمال في تنظیم بصفة دائمة واعتبارها 

أعضاء في جماعة تنظیمیة تربطهم علاقة یؤدي إلى نشوء تنظیمات غیر رسمیة تمارس التأثیر 

ئد ولقد أكد في السلوك وذلك من خلال القواعد والمعایر التي تحددها التنظیم غیر رسمي السا

التون مایو من خلال أبحاثه ودراسته الشهیرة والتي هدفت إلى الكشف عن اثر الظروف الفیزیقیة 
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الحوافز المادیة على أداء العمال حیث توصل إلى ضاءة و الحرارة و أوقات الراحة و للعمال كالإ1

 بعض النتائج منها:

لقدرات الفیزیقیة فقط ولكن لا بد من الأخذ أن العمل الذي ینجزه العمال لا یمكن تحدیده وفقا -

 بین الاعتبار لظروف الاجتماعیة التي تحیط بمجال العمل.

الإشباع الدافعیة وتحقیق مزید من الرضا و تأثراتها في تحید ا أن للمكافآت غیر الاقتصادیة كم-

  .النفسي للعامل

  وتتمثل في: مبادئ العلاقات الإنسانیة وأهدافها:-

لان الناس یتأثرون في  الأداء،التركیز على الأفراد أكثر من التركیز على الجوانب المادیة في -

  العمل باحتیاجاتهم الاجتماعیة.

الكرامة الإنسانیة واحترام شخصیة كل فرد من العاملین بصرف النظر عن المركز الوظیفي -

  الذي یشغله.

  العلاقات الاجتماعیة مع الآخرین. خلالفراد وإشعارهم بأهمیتهم من إثارة دوافع الأ-

المصلحة المشتركة تجعل الفرد میالا للتجمع والتعاون مع الغیر ومشاركتهم لتحقیق هذه -

  المصلحة.

ز من وراء تلك الحوافز فالفرد یسعى لمشاركة الآخرین والتعاون معهم لكي یحصل على الحاف-

  .المشاركة والتعاون

  اف التنظیمیة من خلال التفاهم والتعاون.إشباع الحاجات وتحقیق الأهد-

                                                           
 الرضا الوظیفي لدى العاملین في القطاع الصحي في مدینة الریاض، أبراهم عمر بن طالب، عبد المحسن بن صالح الحیدر، 1

  .58ص ،2005المملكة العربیة السعودیة، معهد الإدارة العامة، بحث میداني،

، -بسكرة–جامعة محمد خیضر  ،مدخل سوسیولوجي، دار الفجر الفعالیة الإداریة في المؤسسة: سم سلاطنیة، وآخرون،بلقا 2 

  .86. ص2013لجزائر، 
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  تنمیة المسؤولیة المتبادلة بین المنظمة والعاملین.قیق أهداف المنظمة وذلك من خلال تح-

التخلص من معوقات السلوك وتحسین نمط الاداء مما یؤدي الى الاقتصاد في الوقت والجهد -

  مع زیادة العائد.
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 خلاصة الفصل 

زیادة  خلال هذا الفصل توصلت الى ان العلاقات السوسیو مهنیة لها دور فعال فيمن      

ب الثقة من وكس، كما توفر لهم الظروف الملائمة للعمل، فعالیة المؤسسة من قبل العاملین بها

لأنها تعتبر  تاعي تنشا داخله تفاعلات وتبادلاباعتبار هذه الأخیرة كیان اجتم قبل زملاء العمل

.لنجاح أي منظمة أهم عنصر  

  



  

  

  

الثالثالفصل�  

  الرضا الوظیفي

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  

 تمھید

 الاھتمام النظري بالرضا الوظیفي-1

 نظریة الحاجات عند ابراھام ماسلو-1-1

 ھیزبیرج نظریة-1-2

 الدرفر نظریة-1-3

 أھمیة الرضا الوظیفي-2

 عوامل المؤثرة على تحقیق الرضا الوظیفي-3

 عناصر الرضا عن العمل-4

 خلاصة الفصل
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  تمهید

یعتبر الرضا الوظیفي من أهم المواضیع شیوعا التي نالت اهتمام الباحثین به لان له دور فعال 

من خلاله یشعر بالارتیاح والقناعة هذا كله  العمل، لانفي زیادة فعالیة الأفراد خاصة في محیط 

لإشباع حاجاته ورغباته من اجل تحقیق أهدافه وكسب الثقة والاحترام والولاء من طرف مرؤوسیه 

  وزملائه في العمل.

  أهدافها.إن الرضا عن العمل یساهم على زیادة فعالیة المؤسسة وهذا ما یؤدي إلى تحقیق 

لى الاهتمام النظري بالرضا الوظیفي وكذا أهمیته بالإضافة هذا الفصل التطرق إ وسأحاول في

إلى العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي وأخیرا التعرف على أهم العناصر التي تساهم على 

  تحقیق الرضا الوظیفي.
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 :الاهتمام النظري بالرضا الوظیفي-1

العلاقات التي تربطهم بالرضا عن العمل الذي یقومون به الذي یجعل الأفراد یشعرون  الشيءإن 

  داخل الأساسیة بیئة العمل ومن أهم هذه النظریات التي تتركز علیا نذكر:

 ابرهام ماسلو: نظریة الحاجة عند .1

  التي تقوم على عدد من الاعتبارات:النظریات الحاجات و  تعتبر نظریة ماسلو من أهم

على السلوك إذا أن السلوك ناجم عن  إثرإن الدوافع للفرد معقدة للغایة ولیس لدافع معین  -

  تأثیر مجموعة من الدوافع في نفس الوقت. 

 إن حاجات الإنسان یمكن ترتیبها بشكل -

هرمي حسب أهمیتها تبدأ بالحاجات وتنتهي بالحاجة لتحقیق الذات إن الإنسان للإنسان 

 1لها محدود.حاجات متجددة لیس 

هذه الحاجات تتداخل وتعتمد على بعضه بعض فإن إشباع حاجات معینة لا یجعلها تختفي -

في  إشباع الحاجاتتماما كما أن الحاجات تمیل إلى عدم الإشباع الكامل بالإمكان 

 .بالحاجات الدنیاالمستویات العلیا للأفراد بطرق كثیرة ومختلفة عن تلك الخاصة 

وهذه الحاجات هي الحاجات  1943ظریته في إشباع الحاجات سنة وقد نشر ماسلو ن-

 الفیزیولوجیة حاجات الأمن الحاجات الاجتماعیة حاجات التقدیر وحاجات تحقق الذات.

 2 نظریة العاملین لفردریك هیرزبیرغ:-2

تتركز نظرته على دور العمال و 19959عن نظریة لتوقع التي قدمها هیرزبیرغ وزملائه عام 

في حیات الأفراد العاملین وقد قام بدراسة استطلاعیة لما فئتین من المحاسبین  ظروفه

والمهندسین في تسع شركات مختلفة محاولا فهم شعورهم حول الأعمال التي یقومون بها وقد 

                                                           
  .41,ص2002الأردن, زهران، عمان،دار  البشریة،الموارد  حنا، إدارةنصر االله 1

  .376,ص1987الدار الجامعیة للنشر,الإسكندریة, علي شریف,إدارة المنظمات العامة,2
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واعتبرها  الدافعة)توصل إلى تصنیف مجموعتین من العوامل سمى مجموعة الأولى (العوامل 

عوامل داخلیة أما المجموعة الثانیة (العوامل الوقائیة) وهي خارجیة لأنها تنشأ من خارج نطاق 

  العمل المباشر 

  انجازها.المتعلق بالوظیفة لتي یتم 

واستطاع هیرزبیرغ من خلال دراسة أن یتوصل إلى الفصل بین نوعین من المشاعر الدافعیة 

ئص العمل المؤدیة إلى عدم لرضا وان العوامل المؤدیة إلى الرضا وعدم الرضا بمعنى أن خصا

عدم الرضا تختلف عن العوامل المؤدیة للرضا بمعنى أن خصائص العمل المصحوبة بعدم 

  .الرضا الرضا تختلف تماما عن تلك التي تؤدي إلى

مل رضاه عن العمل وهذه العواالفرد و  العوام الدافعة هي تلك المؤدیة إلى الحماس ودافعیة

موجودة في تصمیم الوظیفة ومحتواها وكیانها أما العوامل الوقائیة یعتبر توافرها شكل جید لتجمید 

مشاعر الاستیاء لأنها تؤدي إلى خلق قوة دافعة وحماس لدى الأداء وهي تسمى بیئة العمل وما 

  یحیط بها 

ة فیما یتعلق بتركزها إن ما تم تقدیمه في هذه النظریة أنها ذات أهمیة في مجال الإدارة وبخاص

مام به عند تحدید على العوامل التي تحقق الرضا الوظیفي لد الفرد وهو مدخل یجب الاهت

  1.سیاسات التحفیز

 2نظریة الدرفر-2

دوافع المستوى الأعلى في تنظیمه للحاجات لا یتم إلا بعد إشباع تنشیط  إن تأكید ماسلو على أن

توفیر الدعم المیداني الكافي لوجهة نظر ماسلو في  حاجات المستویات الأدنى وفي ضوء عدم

تنظیم حاجات قام الدرفر بطرح تصور معدل لتنظیم لهرمي للحاجات بحیث لخص لا ندي 

                                                           
  .67,ص2007,للنشر، عماندار الكنوز  والمكافآت، الحوافز’ بالحوافزالإدارة  العاني،هیثم  1

  .83,ص،2008الرضا الوظیفي ( أطر نظریة وتطبیقات عملیة )، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان،  سالم تیسیر الشرایدة, 2
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جي -أر–أي -) في كتابهما سلوك العمل لنظریة الدرفر المعروفة بالرموز1980وترمبو(

)(ERG  : والتي یعتقد فیها أنها تنطلق من ثلاث مجموعات محوریة من الحاجات  

 حاجات الكینونة (الوجود) -

الماء الأجر والتي البیئیة مثل الطعام و ویقصد بها الحجات التي یتم إشباعها بواسطة عوامل 

  أطلق علیها ماسلو الحجات البیولوجیة والحاجة إلى الأمن.

 الحاجة إلى الانتقاء-

لمتعلقة بحاجة الفرد لعلاقات تربطه مع غیره من الناس كالمشرفین علیه وزملائه ومرؤوسیه وهي ا

هذه العلاقات مرتبطة بالمكانة والبعد الاجتماعي وتتطلب اتصلا وتفاعلا مع و  وعائلته وأصدقائه

  .سلو الحاجات الاجتماعیة والتقدیرالآخرین إذا ما أرید تحقیقها وهذه تتفق مع ما اعتبره ما

 حاجات النمو-

وهي الحاجات التي یشعر فیها فرد بضروریتها كان یصبح مبدعا ومنتجا وهي رغبة جوهریة 

  مرتبطة بالتطور الذاتي وهي ما واساه ماسلو بحاجة تحقیق الذات.

  

  

  

  

  

  

  



 الرضا الوظیفي                                                                                         الثالث فصلال  

  

 

52 

 أهمیة الرضا الوظیفي  .2

الحقیقة ومحور تظهر أهمیة الرضا الوظیفي بارتباطه بالعنصر البشري الذي یعد الثروة      

لرئیسي للإنتاج في المؤسسات التي تحتاجها مهما كان نوعها إلى العنصر البشري الذي یدیرها 

  1 ویحركها.

إن لرضا الوظیفي یتناول مشاعر الفرد العامل سواء كان موظفا أو مدیرا أو عاملا اتجاه      

من هذا فإن توفر الرضا المحیطة به و  والبیئةفیها العمل الذي یؤدیه والظروف التي یعمل 

الوظیفي لدى العاملین یؤدي إلى رفع الروح المعنویة للعاملین مما یؤدي إلى انخفاض معدلات 

  لإدارة.او وكذلك انخفاض مستوى الصراعات بین العمال وبین العمال  وترك العملالغیاب 

ساهم في زیادة فعالیة ن یزیادة درجة الوي والالتزام التنظیمي إذا یمكن لمستوى الرضا عن العمل ا

  .المؤسسة

تحقیق التوافق النفسي والاجتماعي للفرد الذي یؤدي للنجاح في لعمل وبالتالي زیادة إنتاجیة -

الفرد فالرضا مرتبط بالنجاح في العمل و النجاح في العمل هو معیار تقیم المجتمع لأفراده كما 

لأخرى الأسریة و الاجتماعیة رضا یمكن ان یكون مؤشر نجاح لفرد في مختلف جوانب الحیاة ا

ذا ما یقلل من معدل العاملین یساعد على بقائهم في الخدمة و الانتماء للمنظمة لمدة أطول وه

  .حوادث العمل

  إشباع حاجات الفرد إشباعا كاملا في العمل.-

  تحقیق أقصى قدر ممكن من إمكانیات وقدرات الفرد وطاقته الكامنة في محیط العمل.-

                                                           
  85,ص 2010للنشر والتوزیع,عمان,عادل عبد الرزاق هاشم,القیادة وعلاقتها بالرضا الوظیفي,دار الیازوري العلمیة 1

  .88,89المرجع نفسه,ص ص
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خلق التوازن بین قدرات الفرد الخاصة والمهنة للوصول إلى قمة الإبداع التي ترید المنظمة -

ما تمثل وظیفته مصدر إشباع ومنافع متعددة بقدر ما یزید رضاه عن الوظیفة  تحقیقها، فیقدر

  ویزید ارتباطه بها.

  لى المنظمة.انخفاض الشكاوى والتظلم والتبرم والإحباط في العمل مما ینعكس ایجابیا ع

تعلم مهارات جدیدة بحیث تستثمرها المنظمة في تطویر مجالات العمل وتحسین البیئة الملائمة -

  الهادف. للإنجاز

وهذا یعزز الدور الفعال  العمل،تتسم المنظمة بالتماسك والتفاعل الاجتماعي البناء في میدان -

  في تحقیق الانجاز الكفؤ في مجالات العمل كافة.

ح الثقة والتعاون بین القیادة الإداریة والمرؤوسین وبین العاملین أنفسهم مما یساهم سیادة رو -

  بتحقیق الانجاز الفعال في هذا المجال.

  یجد الفرد في رضاه عن عمله منفذا مناسبا لقدراته ومیوله وسمات شخصیته وقیمه.-

  القیم الایجابیة التي یحققها العمل للفرد.-

  1العلمي وطریقة لحیاته یستطیع من خلالها القیام بأداء جید. كما یجد في رضاه موقعه-

  

  

  

  

                                                           

  .249ص ,2000,العربي، القاهرة، مصردار الفكر  طبعة،دون  المدرسیة،الجوانب السلوكیة في الإدارة  احمد،حمد إبراهیم أ 1 

   .250ص نفسه،المرجع 
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 العوامل المؤثرة في رضا الوظیفي: .3

التي لابد للإدارة أن تركز علیها لتحقیق لمؤثرة على درجة الرضا الوظیفي و هناك عدة عوامل ا

  الرضا الوظیفي للعاملین واهم هذه العوامل مایلي:

 وإطارها:عوامل مرتبطة بمحیط الوظیفة -

الإجازات التامین الصحي  :یجة اشتغاله لوظیفته مثلتشمل ما یحصل علیه الفرد من امتیازات نت

  السكن الراتب فرص الترقیة والعلاقات العامة مع الآخرین (رؤساء ومرؤوسین)

 :عوامل مرتبطة بالوظیفة نفسها-

 أنشطة الوظیفة وبعمق الوظیفةتتمثل في تنوع و  تتعلق هذه العامل بتصمیم الوظیفة ودرجة إثرائها

مدي إشباعها للحاجات العلیا وتشم هذه العوامل مدى اكتساب معرفة جدیدة من خلال الوظیفة و 

ومدى السیطرة على الوظیفة (التخطیط لرقابة التنفیذ) والنظرة الاجتماعیة لشاغلها ومدى شعور 

المستوى اتخاذ القرارات المتعلقة بها و ي المشاركة فدرات في وظیفته و واستغلال ق بالإنجازالفرد 

  للوظیفة. الإداري

 :عوامل تنظیمیة-

تتعلق بسیاسات المؤسسة فیما یتعلق بساعات العمل وظروفه وإجراءاته ونظم الاتصال في 

  المؤسسة.

 1عوامل بیئیة:-

الباحث الفرد وثقافة المجتمع الذي یعیش فیه وفي نفس الاتجاه یرى وهذه العوامل تتعلق ببیئة 

أخر أن هناك محددات كثیرة تساهم إسهاما مباشر وغیر مباشر في خلق الرضا الوظیفي وتحدید 

  :اك ثلاثة عوامل محددة لهذا الرضامداه إلا انه اعتبر أن هن

                                                           

   .99مرجع سابق,ص سالم تیسیر الشرایدة, 1 
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 :وهذه العوامل قسمت إلى قسمین :العوامل الذاتیة-

 قیاسها أو معرفتها من خلالعوامل تعلق بالمهارات وقدرات الأفراد أنفسهم وتمكین  الأولى:

  .بیانات العمل والمؤهل والخبرة

  .العاملین قوة التأثیر دوافع اعمل على الأفراد الثاني:

 العوامل التنظیمیة: -

الوظیفة والموظف تتعلق هذه العوامل بالتنظیم ذاته وما یسوده من إجراء علاقات وظیفة ترتبط ب

 :ومن هذه العوامل

   .إجراءات العملالرضا عن نظم وأسالیب -

   .الرضا عن الوظیفة وما تتیحه الوظیفة لشغلها من إشباع لحاجاته-

  .العلاقة مع الآخرین في محیط العمل رؤساء زملاء مرؤوسین-
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 عناصر الرضا عن العمل: .4

 الرضا عن الأجر: -

وتكالیف ویعبر عنه العامل بمدى تناسب الأجر مع الجهد الذي یبذله ومع ظروف العمل 

المعیشة وكذا المشاركة في العوائد ویتجه الكثیر من الكتاب المحدثین إلى فكرة مفادها أن الأجر 

ب الرضا ولكن یمنع فقط مشاعر ن توفره لا یسإ الحاجات الدنیا و  لا یمثل مصدرا للإشباع إلا

   .الاستیاء من أن تستحوذ الفرد

فیه اجر  شباع في مجتمع یتوفر للعاملینومعنى هذا أن الأجر لا یمثل عنصر من عناصر الإ

من تلبیة حاجیاتهم الأساسیة في حین لا یمكننا تعمم ذلك لاسیما في المجتمعات الفقیرة یمكنهم 

علاقات فردیة بین  غیر أن الدراسات التي أجریت في لمصانع الانجلیزیة أشارت إلى وجود

  .لعملالدخل زاد االرضا عن العمل أي كلما زاد مستوى الدخل و 

 : الرضا عن الترقیة-

علیه فنراه حارص على الاطلاع على مما و  إن طبیعة الإنسان السعي إلى تحقیق منزلة أحسن

 سیاسات التخطیط لمستقبلي للوظیفة وعلى نموها وقد أشارت نتائج الدراسات إلى 

العامل أن  vroom1964ع لعمل ویؤكد نسب فردي بین توفر فرص الترقیة والرضاأن هناك ت

المحدد لا ثر فرص الترقیة على الرضا عن العمل هو طموح الفرد في فرص الترفیه فكلما كان 

وعلیه فاثر الترقیة على الرضا الفرد اح فعلا كلما زاد رضاه عن العمل طموحه اقل مما هو مت

العكس صحیح فحصوله على ا كان توقعه عالیا كان رضا اقل و متوافقة على مدى توافقه وكلم

  .كان یتوقعها لومما  أكبررقیة لم یتوقعها تتحقق له سعادة ت

 الرضا عن الأسلوب الإشراف والقیادة:-

إن إظهار روح الصداقة في لعمل لیشعر المرؤوس أن رئیسه یفهمه ویفهم مشكلاته ومساندة 

في المعاملة المرؤوسین ووجود الاستعداد  وعدالة الرؤساءالمرؤوس وتقدیم العون له عند طلبه 
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للتفاهم كل ذلك له تأثیر كبیر على الجانب النفسي للعمل فیترك له ارتیاح نفسي یساهم في 

تحقیق رضا عن عمله فجعل المرؤوسین محور الاهتمام وتنمیة العلاقات بین الرئیس والمرؤوس 

  وتفهمه.

 :والزملاءالرضا عن مجموعة العمل -

انتماء  لعلمیة ووجودإن انسجام الشخص بین أعضاء الجماعة وتقارب مستاهم الثقافي ودرجتهم 

ت موحدة وتقارب العادات كل هذا من شانه المساهمة في تحقیق الرضا الوظیفي لكل فرد من 

  افراد الجماعة ویعزز ولائه للمنظمة.

 :الرضا عن محتوى العمل-

اث یعد حدیثا نسبیا وكانت الانطلاقة فیه من إدراك وتنول هذا العنصر في دراسات والأبح

الباحثین أن طبیعة المهام الموكلة إلى الفرد تأدیتها في محیط عمله لها دور فعال في التأثیر 

  1.الوظیفي على رضاه

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .143,147ص ص سابق،مرجع  عاشور،حمد صقر أ 1
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 خلاصة الفصل

ن لأمن خلال هذا الفصل تم التطرق إلى أهمیة الرضا الوظیفي لدى الفرد العامل بالمؤسسة      

العنصر البشري له دور فعال في تسییر المنظمة أو المؤسسة التي یعمل بها هذا كله من اجل 

هذا الفصل تم التطرق إلى  النفسیة، ففيتحقیق أهدافه المرجوة وكذا تحقیق رغباته وحاجیات 

الاهتمام النظري للرضا الوظیفي وكذا مدى أهمیته بالإضافة إلى أهم العوامل المؤثرة على الرضا 

  الوظیفي وأخیرا التعرف على أهم العناصر المؤدیة للرضا عن العمل.

 



  

  

  

الرا�عالفصل�  

  العلاقات السوسیو مهنیة

  وتوفیر شروط الرضا الوظیفي 
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  تمهید

من خلال هذا الفصل تم التطرق الى أهم الشروط التنظیمیة للعلاقات السوسیو مهنیة التي 

التي تعمل المؤسسة  تسعي الى زیادة فعالیة تلك المؤسسة وهذا راجع الى تلك الإجراءات

والإبداع، لمعاییر الابتكار زم بتلك القوانین والقواعد وفقا العامل ان یلتعلى تطبیقها وعلى 

یساعد على بناء مناخ العمل الذي من خلاله یستطیع إحداث التغیرات التنظیمیة لتطویر  مما

وتحدیث آلیات العمل كما أنها تساهم على تحسین كفاءة وفعالیة العاملین والتقلیل من الهدر 

  المهنیة.یوفر لهم جو یساعدهم على تحقیق أمالهم وقدراتهم  مما، للجهد البشري

للعلاقات السوسیو مهنیة التي تضم لتطرق الى دور الشروط التنظیمیة وفي هذا الفصل تم ا

كل من توزیع المراكز الوظیفیة والإجراءات التنظیمیة التي ساهم على تحقیق الرضا 

العمل ن خلال عنصري القیادة وجماعات دور إطار بیئة العمل ملى إبالإضافة ، الوظیفي

   العمل.تعمل على تحقیق الرضا عن  التي
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  أسلوب الإشراف والاتصال: .1

 :أسلوب الإشراف-1-1

إلى  رؤوسیهمتشیر نتائج الدراسات التي أجریت على نمط الإشراف الذي یتبعه الرئیس مع 

 .الإشراف ورضا المرؤوسین عن العملوجود علاقة بین نمط 

فالشرف الذي جعل من مرؤوسیه محور اهتمامه ویسب ولاء مرؤوسیه یكون الرضا الوظیفي 

الفنیة  وعلى الجوانبللعمال ولى العس فالمشرف الذي یقصر اهتمامه على الإنتاج وأهدافه 

ویجعل فقط ویعتبر مرؤوسیه مجرد أدوات لتحقیق أهداف العمل لا یكسب ولاء مرؤوسیه 

  تنتشر.الاستیاء  مشاعر

لدور الكبیر في خلق  والعمال تلعببین المشرف  والعلاقات القائمةان أسلوب الإشراف 

الرضا عن العمل أو الاستیاء بحیث تشیر الدراسة التي قامت بها جامعة متشجان بالولایات 

المتحدة الأمریكیة والتي أجریت بجامعة أوهایو على نمط الإشراف السائد بین الریس لولاء 

  عن طریق الاهتمامات التي یولیها لمشرف لمرؤوسیه مثل:مرؤوسیه یتم 

  1بین العمالالعلاقة بینه و  هیلصي بهم وذلك بتسالاهتمام الشخ -

صدور الأخطاء في  عند اهتمام وتفاهم لمشرف بكل القضایا ومشاكل لعمل وخاصة -

 الأداء.

ه مجرد أدوات أم إذا كان المشرف یقصر اهتمامه على لإنتاج وأهدافه اذ یعتبر مرؤوسی

إنتاج لا غیر فان هذا ینقص رضاهم أي انه یولد الاستیاء نحو العمل لذلك فان المشرف لا 

                                                           
الجامعة  العاملة، الدارفي إدارة القوى  البحث التطبیقيالأسس السلوكیة وأدوات  العاملة،إدارة القوى  عاشور،احمد صقر  1

  155، ص1986,الإسكندریة، القاهرة
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یستطیع ان یكسب ولاء رضا مرؤوسیه إلا عندما یقف عند معرفة حاجتهم ومشاعرهم في 

 1 العمل.

  الإشراف: أهمیة-1-2 

المنظمات واستمرارها وزیادة یعتبر الإشراف في المنظمة عنصر مهم وحیوي في حیاة تلك 

نشاطها وعملیاتها المختلفة ولهذا نرى إن الإدارات في هذه المنظمات تبحث عن هذه 

المواهب القیادیة وتقوم على تدریبها وتطویرها بحیث تكون هذه القیادات قادرة على التعامل 

وتكمن أهمیة  السیاسیةمع العملیات الإداریة الكبرى والظروف الاقتصادیة والاجتماعیة و 

  2 :الإشراف في

  .خطط المؤسسة وتصوراتها المستقلة حلقة وصل بین العاملین وبین -1

  .مفاهیم والاستراتیجیات والسیاساتأنها البوتقة التي تنصهر داخلها كافة ال -2

 .سم الخلافات والترجیح بین الآراءالسیطرة على مشكلات العمل وحلها وح -3

 .للمؤسسة تحقیق الأهداف المرسومة یسهل -4

 .م مورد للمؤسسة والقائد قدوة لهمتنمیة وتدریب ورعایة الأفراد باعتبارهم أه -5

 .المحیطة وتوظیفها لخدمة المؤسسة مواكبة المتغیرات -6

 .لیص الجوانب السلبیة قدر الإمكانتدعیم القوى الایجابیة في المؤسسة وتق -7

 :طبیعة الإشراف

إن الإشراف والعملیة القیادیة یمثلان محورا في العملیة والممارسة الإداریة حیث تشكل مع 

التنظیم والتخطیط والرقابة ممارسة متكاملة تعطي للمنظمة النجاح إذا ما أتقنت بكافة أبعادها 

هم والقیادة في إطار الممارسة الإداریة هي عملیات إیحاء أو الهام أو تأثیر في الآخرین لجعل

وتأدیة المهام المطلوبة منهم وبهذا فإنها تهتم بكیفیة بناء  لإنجازیعملون بالتزام عالي ومثابر 

                                                           

 1 أحمد صقر عاشور، المرجع السابق، ص156. 

 2 محمد تركي البطانیة، محمد عمر الزغبي، القیادة الإداریة، ط1، دار وائل للنشر، الأردن، ص53.
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في تنفیذ الأنشطة وتحقیق  وقابلیاتهمالالتزام وتحفیز الآخرین لدفعهم لاستخدام مهاراتهم 

كراه الأهداف والقائد هو الشخص الذي یؤثر ایجابیا في سلوك الآخرین بدون استخدام قوة الإ

أو الإجبار إن هؤلاء الآخرین یقبلون به قائدا لهم ولا یمكن عزل الممارسة القیادیة بصفاتها 

الایجابیة عن القیادة كمفهوم إنساني یلعب فیه الفرد دورا أساسیا وایجابیا في التأثیر على 

ف لممارسة الإداریة بمختلالآخرین ویدفعهم إلى الالتزام عالي في الانجاز ضمن نطاق ا

  1.أنشطتها

  الإشراف:عناصر 

تعتبر القیادة ظاهرة اجتماعیة تحدث في مواقف معینة وهناك أربع عناصر أساسیة ینبغي 

  یلي:توافرها في أي موقف قیادي نتناولها فیما 

  :المشرف أولا:

ویعتبر ذلك أساسیا في العملیة القیادیة ویلعب دورا كبیرا في نجاحها وبالرغم من أن دور 

الخصائص القائم یختلف من عملیة قیادیة إلى عملیة قیادیة أخرى إلا أنه یمكن وصف 

  :البارزة للقائد فیما یلي

  .القائد بصفة العضویة في الجماعة یجب أن یتسم -

وهو یعمل كرمز للمثل العلیا  المجال الاجتماعيیمثل القائد إمكانیات هائلة في  -

لى النجاح في لأعضاء الجماعة وینبغي أن یتصف بحسن السمعة والشهرة وقدرته ع

 2 .أنواع نشاط الجماعة

 .وأهدافهاتتفق مع رغبات الجماعة یجب أن یكون للقائد خطط وسیاسات  -

                                                           

 1 العامري صالح مهدي محسن، طاهر محسن منصور، الادارة والاعمال، ط1,دار واىل,عمان,2007,ص424.

 للمشكلات، دارتطبیقات عملیة في تنمیة التفكیر الابداعي باستخدام نظریة الحل الابتكاري  جادو،صالح محمد على ابو  2

   .167,ص2004,والتوزیع، عمانالشروق للنشر 
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ویة العالیة في جماعته والمحافظة علیها بمعنى أن یجعل القدرة على خلق الروح المعن -

 .مع أهداف الجماعة متوافقةونشاطاته أهداف الفرد 

  وأهدافهم.یجب أن یفهم اتجاهات الإتباع وقیمهم ومخاوفهم واحباطاتهم ومثلهم العلیا  -

 :: الإتباعثانیا

یمثل الإتباع ركنا هاما في المواقف القیادیة وكلما زاد التوافق والانسجام بین أعضاء الجماعة 

  والانسجام.زادت فرصة نجاح العملیة القیادیة وقد یعني التوافق 

أن یكون لدى أعضاء الجماعة خلفیة عامة مشتركة كالتقارب في المستویات التعلیمیة 

ة ویؤثر التابعون دون شك على سلوك قائدهم وكثیرا ما یفتر والعمریة والاجتماعیة والاقتصادی

من البعض أنه إذا كان قائد الجماعة كفء فإن كل مشاكلها تحل بسب كفاءته ویفترض 

البعض أیضا أن عدم نمو الجماعة وعدم تحقیقها لأهدافها یرجع إلى فشل قائدها وتمهل هذه 

عة ولیس ملكا للقائد وحده ورغم أن القائد الفروض الحقیقیة الهامة بأن القیادة ملك للجما

  الخصائص.الناجح هو الذي یساهم في نمو جماعة ویكسبها الكثیر من 

  المناسب:والموقف  ثالثا: الهدف

یجب أن یكون لأفراد الجماعة هدف  مشترك یعملون من أجل تحقیقه أو مشكلة      

أو المشكلة المشتركة التي تهم مشتركة یسعون إلى إیجاد حل لها وهذا یوضح أهمیة الهدف 

الجماعة ویسعى أفرادها في التغلب علیها كأحد عناصر عملیة القیادة وإذا لم یتقدم أفراد 

الجماعة نحو تحقیق أهدافها بدرجة معقولة فانه لا توجد قیادة ویجب أن تكون هذه الأهداف 

ا للحاجات المتغیرة حقیقة وقابلة للتحقیق مقبولة من أعضائها مرنة وقابلة للتغیر طبق

للأعضاء ولا شك أن الموقف یمتلك مفتاحا من مفاتیح البناء القیادي والمقصود بالموقف هو 

تركیب العلاقات الشخصیة المتبادلة داخل الجماعة وخصائص الجماعة وطبیعة الثقافة التي 

  طلوب تحقیقه .تعیش فیها البیئة الطبیعیة الحیویة الاجتماعیة التي توجد بها ونوع العمل الم
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  :المتبادلالتفاعل الاجتماعي  رابعا:

التفاعل الاجتماعي المتبادل هو أساس كل علاقة داخل الجماعة ویعتبر جوهر العملیة 

القیادیة ولكي یكون تفاعل بین أعضاء الجماعة لابد أن یكون هناك اتصال بینهم وبالرغم 

هوم التفاعل والاتصال لیس من أن الاتصال هو وسیلة التفاعل بین الأعضاء فإن مف

مترادفین فالتفاعل أعمق من الاتصال فقد یكون هناك اتصال بین طرفین دون أن یكون 

هناك تفاعل بینهما فالتفاعل یعني التقبل والتعرف والاستجابة لحاجات الشخص الذي نتفاعل 

لك معه والقبول هو أساس التفاعل ولكي یكون هناك تفاعل بین أعضاء الجماعة فان ذ

  1یستلزم وجود إحساس بحاجات الآخرین .

  الاتصال المباشر بین زملاء: -1-2

 : الاتصال-1

وأخر أو أكثر اتصال بمعنى  الأفراد ومن ثم یقال ان بین فرد وهو لغة الوصول أي صلة بین

عن طریق المشاركة یذیع أو یشاع  communicationصلة ومعناها في اللغة الانجلیزیة 

 75والأبحاث ا نسبة الوقت المستغرق في الاتصال لأي منظمة تتراوح من  وأثبتت الدراسات

 .2داخل منظمات الأعمال وخارجهالعمل لجماعي لهذا تتبع أهمیته من وقت ا 90إلى 

معینة الاتصال هو تلك العمالیة التفاعلیة بین المرسل والمستقبل في إطار بیئة اجتماعیة 

هم جانب واحد من الجوانب تلك العملیة بمعزل عن وهذا التفاعل یجعل من غیر الممكن ف

  3 .والمستقبلالجوانب الأخرى وان هذا التفاعل والمشاركة بین المرسل 

 ویكون ذلكوذلك اتصال الذي یتم من خلاله إبلاغ الرسالة بطریقة مباشرة إلى المرسل إلیه 

الصراع  والتعبیر عنالاجتماعیة  ومشاكل العلاقاتمن خلال التعبیر عن لمشكل في العمل 

                                                           

  1-صالح محمد علي ابو جادو، مرجع سابق، ص169.

  2-محمود عبد الفتاح رضوان، الاتصال اللفظي وغیر اللفظي، المجموعة العربیة للتدریب والنشر، القاهر ة,2012،ص14

 3ناصر قاسیمي، الاتصال في المؤسسة (دراسة نظریة وتطبیقیة)، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر,2011،ص7
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ضغوط العمل وعن الرضا وعدم الرضا كما یهدف  والمنافسة والمحبة والكراهیة والتعبیر عن

الخطط الجدیدة  والبحث عنالاتصال إلى متابعة ومراقبة سیر العمل واحترام تنفیذ المهام 

  1 مستمر.من خلال متابعة عملیة الرجع التي تتضمن تقیما  وعن التحسین

ة الاتصال إلى زیادة درجة قبول الأدوار التنظیمیة من خلال لتركیز على معالجكما یهدف 

تحدید الأدوار ومن خلال التوجیه نحو المشاعر وهناك هدف تحقق الصراع وتخفیف التوتر و 

  المؤسسة. بأهدافالالتزام 

ایجابیا التعاون ولا یكون التعاون اعة إلا من خلال تنمیة الاتصال و ولا یمكن تنمیة روح الجم

إلا من خلال تنمیة نظام المبادلات العادلة فالتنظیمات هي انساق تعاونیة قبل كل شئ تقوم 

 تتحقق الأهدافبحیث لا  ر رسمیةیغالاجتماعیة الرسمیة و  على شبكة من العلاقات

  2 .العلاقات لضامن هذهالتعاونیة 

 طبیعة الاتصال:-2

وترتبط طبیعة الاتصال كظاهرة اجتماعیة بحاجات الأفراد وتوزیعها وإتباعها حیث یلزم 

الإشباع، ممارسة الاتصال لإشباع الحاجات حسب تعددها وتنوعها ودرجة الأولویة في 

الفرد في ممارسة بعض جوانب حیاته الیومیة مع عدد كبیر من المؤسسات  ویتعامل

كل مرة نجد الفرد یزاول عملیة  النشاط، وفيوطبیعة والمنظمات على اختلاف أنواعها 

الدعائم  أحدالاتصال وتتفق طبیعة هذا الأخیر مع طبیعة أي منظمة فیمثل الاتصال 

  3 أهدافها.الرئیسیة التي تعتمد علیها المنظمة أو المؤسسة في تحقیق 

                                                           

 1 ناصر قاسیمي، المرجع السابق، ص17.

 2 المرجع نفسه، ص106.

  30ص ،1986,ریاضط، -للنشر، دالمریخ  لها، دارالإداریة والمداخل السلوكي  عامر، الاتصالاتسعید یسن  3
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لیة التدبیر لهذه وتحتاج المؤسسة في مزاولة أنشطتها إلى موارد مادیة وأخرى بشریة ،وفي عم

الموارد تجري المنظمة العدید من الاتصالات على مستویین ،یتمثل المستوى الأول في 

الاتصال بین الإدارة والعاملین من حیث المهام الإعلامیة والانضباطیة و الاقناعیة ،حیث 

د على تصدر الإدارة القرارات والتعلیمات والإجراءات اللازمة لأداء العمل لكي یتعرف كل فر 

دوره بالتحدید لخدمة أهداف المنظمة واجباته ومسؤولیاته ،أما المستوى الثاني من الاتصال 

فیتم بین الأفراد داخل المؤسسة وبین مختلف الفئات المهنیة وبین كل فئة مهنیة لتبادل 

  المعلومات والمعاني والأفكار ،كما یتعین وجود شرط من الشروط الأربعة التالیة :

  .الفرد للمعلوماتحاجة -

  .فرد للمساندة والتعزیز الاجتماعيحاجة ال-

  .هدف معین لإنجازلعملیة الاتصال  حاجة الفرد-

  1.على تعلیمات وتوجیهات وأوامر اءً مزاولة الاتصال بن-

  :عناصر العملیة الاتصالیة-3

تتمثل في  تشیر الدراسات الإعلامیة والاتصالیة المختلفة إلى أن مكونات العملیة الاتصالیة

  :یلي ستة عناصر أساسیة متداخلة ومتشابكة وتشمل ما

  2: المرسل–أ 

وهو المتكلم أو المتحدث أو الكاتب أو القائم بالاتصال وهو الشخص الذي یبدأ عملیة 

نجاح الرسالة  یقصده، ویكونالاتصال بصیاغة أفكاره في رموز تعبر عن المعنى الذي 

                                                           
   .32سابق، صالمرجع ال سعید یسن عامر 1

  .47ص ،2006,العربیة، بیروت، لبناندار النهضة  الاتصال،نظریات  سنو،مي العبد االله 2
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یكون هذا الشخص هو مصدر الفكرة أو الرأي أو  رموزه، وقدبحسن اختیار المرسل 

  المعلومات في بناء نماذج الاتصال  

  1 :الرسالة–ب 

ویقصد بالرسالة المضمون أو الموضوع المراد نقله أو توصیله من الرسائل إلى المستقبل 

الهدف الذي یمكن اعتبارها أیضا بأنها  كما، تقریرسواء كان معلومة او خبر او شكوى او 

فإذا تحقق الهدف المنشود تكون الرسالة قد حققت المراد  تحقیقه،تهدف عملیة الاتصال إلى 

السلوك الذي یمارسه  المستقبل، ونوعوالعكس صحیح وبالتالي لابد ان نرى الرسالة من زاویة 

لغة  موالوضوح استخداان تتوفر مجموعة من الشروط في الرسالة منها الدقة  المستقبل، ولابد

سلیمة ذات فائدة حتى یتسق للمستقبل استیعاب الرسالة ویتحقق بذلك هدف العملیة 

  الاتصالیة 

  القناة (وسیلة نقل المعلومة):-ج

إرسالها فهي تعتبر بمثابة الربط  أو الرسالة،وهي عبارة عن الوسیلة التي یتم من خلالها نقل 

  الاتصالیة.بین المرسل والمستقبل دون وجودها لا تتم العملیة 

شفویا أو عن طریق وسیلة كتابیة  إما رسالته،ففي عملیة الاتصال یختار المرسل وسیلة لنقل 

 كالأنترنتأو قد تكون هذه الوسیلة سمعیة أو بصریة أو سمعیة بصریة معا أو الكترونیة 

فكلما تعتبر وسائط ینطبق علیها "لوسائل الاتصال بأنها امتدادات  .نیةوالمواقع الالكترو 

فالقناة هي  وبالتاليالرسالة" هي  الوسیلة"الشهیرة للإنسان "كما أنها تتفق أكثر مع عبارته 

  2عنصر ضروري ومهم في جودة العملیة الاتصالیة 

  

                                                           
  29ص ،1999,الحدیث، الازارطةالجامعي  الاتصالیة، المكتبالعملیة  بدوي، بعادحافظ  الصدیقي، هناءسلوى عثمان  1

  .17ص ،1998,الجامعیة، الجزائرالمطبوعات  الجماهیریة، دیوانمقدمة في وسائل الاتصال  دلیو،فضیل  2
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  1 المستقبل:-د

یكون المستقبل  معینة، وقدأو الشخص الذي توجه إلیه الرسالة عبر قناة وهو المرسل إلیه 

      إذا تلقى الرسالة یقوم بحل رموزها الأشخاص، والمستقبلشخص واحدا أو مجموعة من 

سواء بالقبول والتنفیذ أو وتتم بالتالي الإجابة معناها بغیة التوصل إلى تفسیر محتواها وإدراك 

  .بعدم القبول والرفض

  :التغذیة الرجعیة- ه

هو الإجابة التي یجیب بها المستقبل على الرسالة التي یتلقاها من المصدر وقد یؤخذ الرجع 

نفس الشكل الذي تأخذه الرسالة ویرى البعض ان الرجع بمثابة استجابة مضادة یتلقاها 

كان  منها كثیرا فعن طریق هذا الرجع یستطیع المصدر ان یفهم ما إذا المصدر، وسیستفید

ان تحل الرسالة إلى المستقبل ویفهمها یتحول هذا  لا. فبعدالمستقبل قد تلقى الرسالة أم 

  2عستقبل إلى مرسل یقوم بعملیة ارجاالم

  

  

  

  

  

                                                           
 والتوزیع، للنشردار الفكر العربي  العربیة،الاتصال والرأي العام الأسس النظریة والإسهامات  العبد،عاطف عدلي  1

  .46، ص1993القاهرة,

، 2006الجامعیة, دار المعرفة القضایا،المفاهیم المداخل النظریة  والإعلام،نظریات الاتصال  شنب،جمال محمد أبو  2 

  .16ص
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  الشروط التنظیمیة للعلاقات السوسیو مهنیة-2

  توزیع المراكز الوظیفیة:-2-1

الأفقیة والراسیة التي تحدد مجموعة  الترقیات، والتنقلاتالمسار الوظیفي هو مجموعة من 

تتأثر  الخدمة. والتيمن الوظائف المتتالیة التي یشغلها الفرد على مدى سنوات وجوده في 

ینظر إلى المسار الوظیفي من منظور الحركة  ومشاعره، وقد وطموحاته وأمالهباتجاهاته 

  داخل التنظیم كان یتدرج الموظف في المهام والمراكز الوظیفیة.

یتكون مسار كل  للموظف، اذكما قد ینظر إلى المسار الوظیفي على اعتباره سمة ممیزة 

  على خبرات متنوعة. إداریة، والحصولموظف من عدة وظائف ومراكز 

الموارد البشریة  العاملین، واستثمارویرتبط المسار الوظیفي بكافة قرارات التوظیف وتشغیل 

إنسان خبرات المرتبطة بالعمل والذي یمتد عبر حیاة ویعرف المسار الوظیفي بأنه نموذج ال

 المهام، كما العمل ونوعیات الوظیفیة، وخبراتوتشمل الخبرات الوظیفیة كل من المراكز  ما

  تتأثر الخبرات الوظیفیة بقیم وحاجات ومشاعر الفرد.

من خلال  المنظمة، وذلكوهو تحقیق التوافق الفعال بین إمكانیات وقدرات الفرد واحتیاج 

مجموعة من القرارات والإجراءات التنظیمیة التي تهیئ فرص العمل المناسبة والمفیدة للفرد 

  والمنظمة طیلة حیاة الفرد الوظیفیة.

  كما یشمل العدید من الخصائص وتتمثل في:

رسم المسار لكل فرد هي مسؤولیة الشخص اذ انه یقوم برسم مساره أو مركزه الوظیفي -

یرى مستقبله الوظیفي ویجب ان یقترن ذلك بالصفات والمهارات والقدرات  الذي من خلاله

  1والاتجاهات التي تؤهله لذلك.

                                                           

  1-رافدة الحریري، اتجاهات حدیثة في إدارة الموارد البشریة، الیازوري، د-ب,2017,ص163.
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تقع على الفرد مسؤولیة تأهیل لنفسه وتوفیر القدرات والمهارات والصفات التي تؤهله لشغل -

  الوظیفة التي یتقدم الى المؤسسة لشغلها.

  .ات ومواهب الأفرادار قدرات ومهار تهیئة مناخ العمل لاستثم-

  وضوح مبدأ المنفعة المتبادلة بین الفرد (العامل) والمؤسسة.-

وضوح مبدأ المشاركة في المسؤولیة والتوزیع المنطقي والعادل للأدوار بحیث یقع على الفرد -

معارفه وإحداث التكیف في اتجاهاته  قدراته، وتطویرعبا الإسهام في تطویر ذاته وتنمیة 

توفیر الوظیفة المناسبة لاستثمار  بدورها فيتساعد المؤسسة على القیام  ةورغباته بطریق

  1قدرات ومهارات وخصائص الفرد.

  الإجراءات التنظیمیة للعمل:-2-2

الإجراءات التنظیمیة هي سیاسة المؤسسة وتشیر إلى وجود أنظمة عمل ولوائح وقواعد 

كانت  یعیقه، فكلماوإجراءات تنظیم العمل داخل المؤسسة وتسلسلها بشكل یسیر العمل لا 

  المرونة والتكامل والاستقرار وتوافر المعلومات الكاملة یكون هناك ضمان للرضا الوظیفي.

التفصیلیة أو المراحل التي تمر بها المعاملة  العمل، الخطواتو روتین الإجراءات العمل أ

الكتابیة، كما "عرفها نیوشل" هي سلسلة من العملیات  النهایة. والإجراءاتمن البدایة إلى 

فیها عدد من العاملین في إدارة ما أو في عدة إدارات وتصمم لأجل التأكد من ان  یشترك

 2 ریقة موحدة.العملیات المتكررة تعالج بط

خطط موضوعیة للموظفین  بالإعمال، وهيوالإجراءات هي طرق محددة سلفا لكیفیة القیام 

  لأجل إتباعها عند القیام بالأعمال المتكررة.

                                                           

  1 رافدة الحریري، مرجع سابق، ص146.

للتدریب  ، بورماتیكالعملالممارسات الحدیثة في تبسیط وتنظیم إجراءات  ایام، أفضل 5 لمدة رنامج تدریبي وورش عملیةب 2

  .الإمارات العربیة المتحدة الإداریة، دبيوالاستشارات 



 الوظیفي الرضا تحقیق شروط وتوفیر مهنیة السوسیو العلاقات                        الرابع الفصل  

  

 
73 

  وتتمثل فیما یلي: أهدافها:

  إصدار سیاسات وإجراءات ونظم رقابیة متطورة تنظم العلاقة بین العمال والمؤسسة.-

خلق روح الولاء والانتماء للعاملین في المؤسسة على كافة مستویاتهم الوظیفیة وتحفیزهم -

وتقدیم كافة الخدمات التي تدعم رفع مستوى انتماؤهم ودعم خطوط الاتصال  كفریق،للعمل 

  بین كافة المستویات الوظیفیة.

  إنشاء هیاكل تنظیمیة مرنة وسهلة التطبیق وقابلة للتطویر.-

والحفاظ وتشجیع الموارد البشریة ذات الكفاءة العالیة على جمیع المستویات في ظل جذب -

  الأنظمة والقوانین.

تحدید المهام والمسؤولیات لكل الوظائف من خلال التصنیف الوظیفي والتقییم لكافة الفئات -

  المهنیة على مستوى المؤسسة.

على المنافسة والإشراف على  كبرأإنشاء هیكل أجور دائم وقابل للتطویر بما یحقق قدر -

  إعداد المرتبات والأجور.

تحفیز العاملین عن طریق وضع نظم متطورة وعادلة للترقیات والمكافآت ترتبط بالأداء -

  الشخصي بما یكفل تحدید العناصر الممیزة والمجتهدة والمبدعة من العمال.

  شري.تحسین كفاءة وفعالیة الموظفین وتقلیل الهدر في الجهد الب-

  تحسین النظم الإداریة والمعلوماتیة.-

  تطبیق أفضل ممارسات التمیز في المنهجیات التنظیمیة الابتكاریة لتحسین أسالیب العمل.-

  إعداد نماذج التمیز في آلیات تطویر العمل الإداري وتسریع الإجراءات.-

  تطویر بیئة عمل أفضل وتخفیض الهدر وضیاع الوقت والعمل المعتاد.-
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  المشاركة في إدارة المسؤولیة.-

استخدام خرائط سیر العمل لتبسیط الإجراءات وتتمثل في تحدید السجلات والنماذج -

  المطلوبة في كل خریطة.

  بناء مناخ العمل المساعد في إحداث التغییر التنظیمي لتطویر وتحدیث آلیات العمل.-

  میة:مراحل تطبیق تطویر نظم العمل وتبسیط الإجراءات التنظی

  الهیكلة التنظیمیة وأسالیب تحلیلها وتحدید مجالات القوة والضعف.-

  المهام). الأهداف، الأهمیة،( التنظیم والأسالیب-

  الجوانب الإنسانیة في التنظیم والأسالیب.-

  طرق تحدید الإجراءات الجدیدة بالمنظمة.-

  طرق توثیق الإجراءات الجدیدة وإعداد دلیل الإجراءات.-

  العملیات وخرائط التدفق.مخططات -

  طریقة شبكات الأعمال في تصمیم العملیات وتطویرها.-

  إعداد الخطوات التفصیلیة لتنفیذ العملیات.-
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  :العلاقات السوسیو مهنیة في إطار بیئة العمل-3

  القیادة:-3-1

تلعب القیادة دورا جوهریا في حیاة المنظمات والمؤسسات فالقائد هو المسؤول عن تنسیق 

رفع روحهم المعنویة بما یحقق أهداف للمؤسسة و  أدائهمجهود مرؤوسیه وتحفیزهم وتحسین 

  التي ینتمي إلیها في جو من الرضا لدى العاملین.

ة والتنسیق بین جهودهم لبلوغ والقیادة هي القدرة على التأثیر في سلوك أفراد الجماع

   الأهداف.

  .وسائله في ذلكدیر على موظفیه و هي عملیة التأثیر التي یمارسها الم

 أنواعها، سواءومن المتعارف علیه ربط القیادة بموقع مكاني في المؤسسات على اختلاف 

هي النشاط الذي یمارسه شخص  إن القیادةلذلك یمكن القول ، أكانت رسمیة أم غیر رسمیة

یتیح له الموارد اللازمة -یكون رسمیا1عادة ما –ما یحتل موقعا وظیفیا على هرم راسي 

 "،"یرأسوننا 2أو "فوقنا" أو الذین یجلسون "على قمة الهرم" أنهم هؤلاء الناس الموجودون لیقود،

هي الكیفیة  ". تلكالمسؤلة القیادة وما إلى ذلك أي أنهم في الواقع یظهرون ما یمكن تسمیته"

  التي عادة ما ننظر بها الى الرؤسا على قمة التسلسل الهرمي.

  

  

  

                                                           
 تخصص الاقتصادیة،تخرج لنیل شهادة الماستر في العلوم  المؤسسة، مذكرةالإداریة والاتصال في  أمال، القیادةبختي  1

  .14ص ،2015/2016الجامعیة  تلمسان، السنة جامعةالبشریة، إدارة أعمال الموارد 

   .15نفسه، صالمرجع  2
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  :أهمیة القیادة

خ وحتى وقتنا هذا برغم لقد حظیت ظاهرة القیادة باهتمام الباحثین والممارسین مندوبي التاری

طبیعة  یف القیادة إلى أنها جمیعها تشترك في عدد من الخصائص التي تحددتعدد تعار 

  وأهمیة المفهوم القیادي وحیث تتمثل هذه الخصائص فیما یلي:

ان القیادة هي العملیة التي یتمكن الفرد من خلالها من توجیه جهود العاملین إلى تحقیق -

  أهداف المنظمة.

مفهوم السلطة والقیادة ویمكن النظر إلى عملیة التأثیر على سلوك الآخرین من خلال -

  السلطة.

ك أهمیة أخرى للقیادة فهي لابد منها لحیاة المجتمع البشري حتى تترتب حیاتهم كذلك هنا-

  وتقام العدل ویحال دون أن یأكل القوي الضعیف.

  أنها حلقة وصل بین العاملین وبین خطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلیة.-

 والاستراتیجیات.إنها البوتقة التي تنصهر بداخلها طاقة المفاهیم والسیاسات -

  إنها قیادة المؤسسة من اجل تحقیق الأهداف المرسومة.-

  لعملها.السیطرة على مشكلات العمل ورسم الخطط اللازمة -

  تنمیة وتدریب ورعایة الأفراد إذا أنهم الرأسمال الأهم والمورد الأعلى.-

مواكبة التغیرات المحیطة وتوظیفها لخدمة المؤسسة وتبرز كذلك أهمیة القیادة من خلال -

الدور الذي یلعبه المدیر القائد في الجانب التنظیمي وذلك عن طریق إبراز قدرته على تنسیق 

  نشاطات العاملین وجهودهم وتوجیهها.
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ومن هذا فان القیادة لها دور فعال التي یستطیع الفرد من خلالها توجیه كل جهوده كما أن 

  1لها أهمیة

  جماعة العمل:-3-2

  ا/مفهوم الجماعة:

فمنها ما  بالجماعة،تعریفات المختلفة للجماعة فیما بینها في نظرتها إلى المقصود تتفاوت ال

ما ینظر إلى  تحقیقها، ومنهاینظر إلى الجماعة على أساس الأهداف التي تسعى إلى 

حیث عرفها البعض بأنها وحدة  الجماعة،الجماعة على أساس الحجم الذي تتكون منه 

الأفراد یتقاسمون قیما واحدة ویؤدون ادوار متخصصة ویتبعون اجتماعیة تتكون من عدد من 

  2في تصرفاتهم قواعد سلوكیة معینة.

  ب/مفهوم جماعة العمل:

لاشك أن الأفراد یقومون بأداء أعمالهم في جماعات وتنشا بین العاملین في هذه الجماعات 

منهم تنظیم رسمي اجتماعیة فیتكون تتكون بینهم روابط وصلات شخصیة و و  العمل،علاقات 

والتنظیم غیر رسمي هو عبارة عن مجموعة من العلاقات التي تنشا وتستمر بسبب وجود 

ویقوم التنظیم غیر  العاملین في مكان واحد للعمل ومشاركتهم لا هداف ومشكلات متشابهة,

  رسمي نتیجة لوجود التنظیم الرسمي وذلك لان هذا الأخیر هو الذي یجمع العاملین في 

  

                                                           

  1-كیث جرانیت، القیادة مقدمة قصیرة جدا، ترجمة حسین التلاوي، كلمات عربیة للترجمة والنشر، القاهرة,2013، ص12

 ،2009مصر, والتوزیع،للنشر  التكامل العصري،السلوكیة والتنظیمیة للمدیر  إدریس، المقوماتمحمد العزاوي احمد  2

  .40ص
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ن واحدة لأداء أعمال معینة والوصول إلى أهداف محددة وهو یمثل المراكز والعلاقات أماك

  1.عد التي تحكم تصرفاتهم وعلاقاتهموالقوانین الرسمیة للاتصال بین العاملین والقوا

  خصائص جماعة العمل:-

  ضرورة وجود عدد من الأعضاء لا یقل عن اثنین.-

  لجماعة حیث انه یؤدي إلى تقویة الروابط.ضرورة وجود تفاعل واتصال بین أعضاء ا-

  ضرورة وجود ثبات أو دوام نسبي ویقصد بذلك استمراریة العلاقات والتفاعل.-

  ضرورة وجود عدد من القیم والمبادئ وقواعد للسلوك یلتف حولها الأعضاء.-

  ضرورة وجود ادوار محددة ومتوقعة لأعضاء الجماعة.-

هذا یكون جاذبا  حولها، لانضرورة وجود أهداف واحدة ومصالح مشتركة یجتمع الأعضاء -

  للأفراد ویجعلهم متماسكون حول تحقیق الأهداف.

  أهمیة جماعة العمل:-

تتضح أهمیة جماعة العمل من كون الإنسان یتفق جزاء كبیرا من وقته معها في علاقات 

الجماعة، یمیلون إلى السلوك بطرق تتفق وأهداف  دهذا الأساس نجد إن الأفرا مباشرة، وعلى

أوضحت الدراسات المختلفة التي قام بها "لیكرت" إن الفرد الذي یتصف بالولاء والاندماج  وقد

  2 في جماعة العمل الذي ینتمي إلیها یكون:

  أكثر استعداد القبول أهداف وقرارات الجماعة.-

   لجعلها أكثر انسجاما. یحاول التأثیر على أهداف وقرارات الجماعة-

                                                           
  109ص ،2008,والتوزیع، عمان، الأردنللنشر  أسامة الإداري، دارالسلوك التنظیمي  عوض،عامر  1

   .152س، ص-والتوزیع، مصر، دغریب للطباعة والنشر  التنظیمي، دارالفكر  السلمي، تطویرعلي  2
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  أكثر تجاوب واتصالا مع أعضاء الجماعة.-

  أكثر استعداد للعمل على تنفیذ الأهداف والقرارات الهامة بالنسبة للجماعة.-

إن الجماعة تضم مجموعة من الأفراد یكون لدیهم هدف واحد ومشترك یحاولون من خلاله 

مما یزید من تلاحمهم مع  أعضائهابط بین التفاعل فیما بینهم هذا ما یؤدي إلى تقویة الروا

یتبعونها. وفق قواعد وقیم  تحقیقها، ولكنبغیة الوصول إلى الأهداف المراد  البعض،بعضهم 

  على الجمیع الالتزام بها والعمل تحت نطاقها. بل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 الوظیفي الرضا تحقیق شروط وتوفیر مهنیة السوسیو العلاقات                        الرابع الفصل  

  

 
80 

  خلاصة الفصل

باهتمام كبیر من ومن هذا یمكن للشروط التنظیمیة للعلاقات السوسیو مهنیة ان تحض 

طرف العاملین التي تربطهم علاقة عمل داخل المؤسسة مما توفر لهم الأریحیة في التعامل 

هذا بفضل تلك ر والثقة في العمل الذي ینجزونه و مع بعضهم البعض والتحلي بالصب

العلاقات السائدة في المؤسسة التي ینتمون إلیها في تحقق لهم التوافق الفعال بین إمكانیات 

وقدرات الفرد واحتیاج المنظمة وهذا من خلال مجموعة من القرارات والإجراءات التنظیمیة 

كما ان الاتصال یلعب دورا فعال في تحقیق الرضا  للعامل،التي تهیئ فرص العمل المناسبة 

  عن العمل.
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  تمهید:

یحتوي هذا الفصل على مختلف الإجراءات المنهجیة التي من خلالها یمكن أن نتعامل مع 

الجانب المیداني لهذه الدراسة ,وذلك من خلال تحدید مجالات الدراسة المیدانیة والمتمثل في 

والزمني وكذا الاعتماد على المنهج المناسب للدراسة مع تحدید مجتمع الدراسة  المجال المكاني

دوات المناسبة للجمع البیانات وكذلك طریقة اختیار العینة بالإضافة إلى الأ وذكر أهم خصائصه,

الجانب ن اجل الربط بین الجانب النظري و المعلومات بهدف تحلیلها وتفسیرها ,هذا كله مو 

معه وتتماشى مع  تتلاءمع الدراسة لإضفاء صفة الواقعیة وفق إجراءات منهجیة المیداني لموضو 

  طبیعته وأهدافه.
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  :مجالات الدراسة-1

  المجال المكاني:-1-1

بولایة بسكرة دائرة طولقة وتبلغ 1990انشات مؤسسة سلیم حدود لتوضیب وتصدیر التمور سنة 

نشأة هذه المؤسسة على ید مؤسسها حدود  كانتمربع، متر 10300مساحة المؤسسة حوالي 

سلیم قام بتأسیسها وتزویدها بمختلف الوسائل والمعدات وقام بتطویرها منذ أن بدأت سنة 

بها من خلال ما أصبحت تملكه من  لا یستهانالى یومنا هذا حیث أصبحت مؤسسة 1990

  استطاعت بواسطتها الولوج في السوق العالمیة. إمكانیات ومؤهلات

تعتبر من بین المؤسسات الرائدة في مجال تصدیر التمور بأنواعها المختلفة حیث تقدم تمور ذات 

جودة عالیة ,حیث تقع في المنطقة الصحراویة المعروفة والمشهورة بطولقة  التي تحتل مساحات 

كیة وتقوم المؤسسة بالتصدیر للعدید من الدول منها الولایات المتحدة الأمری شاسعة من النخیل.

الهند وغیرها من  البحرین وتوسعت إلى أسواق أخرى مثل مالیزیا, بنغلادش, الأردن, ,كندا ,فرنسا,

الدول حیث یتمثل هدف المؤسسة في تطویر المنتجات إلى مستویات عالیة من حیث التغلیف 

ة في والتعبئة ,تقوم المؤسسة بإنتاج عدد كبیر من أنواع التمور ومشاركة كفاءات  ذو خبرة عالی

هذا المجال أدى كل هذا إلى تطویر المؤسسة وتحسین سمعتها على المستوى الدولي من خلال 

  الجودة  العالیة لمنتجاتها المختلفة.

  الهیكل التنظیمي للمؤسسة:

  تتكون مؤسسة سلیم حدود من العدید من المستویات التنظیمیة التالیة:

  مدیر المؤسسة: -أولا

إن مدیر المؤسسة هو نفسه مالك المؤسسة وهو المسیر الرئیسي لها والمسؤول عن الإدارة 

إلى تحقیق أهداف المؤسسة  الأنشطة، ویسعىویتمثل دوره في الإشراف العام على جمیع 
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والمتمثلة في بیع وشراء أنواع التغلیف والتمور والى إرضاء الزبائن بكافة الطرق وإبراز جودة 

  مختلف دول العالم. المنتجات في

  الأمانة:-ثانیا

وتتمثل في الرد على الهاتف وأیضا تنظیم المواعید والمقابلات واستقبال الزوار وأیضا 

وإعداد المذكرات وتلقي الفاكسات المدیر على توجیهات  جدول الأعمال بناءً الاجتماعات وإعداد 

  والمراسلات والرد علیها بعد استشارة المدیر.

  ة:الإدار -ثالثا

بحیث توكل لها التحكم في المصالح والأرقام بالمؤسسة للإدارة الشؤون الداخلیة بها ویشرف 

  علیها المدیر العام (حدود سلیم) ویتولى الإدارة والإشراف على مجموعة من المصالح:

  وتتمثل مهامها في: :مصلحة المحاسبة

  إعداد وتحلیل المیزانیة السنویة في الآجال الشرعیة.-

  التسییر الجید للمحاسبة المالیة والقانونیة وفي التاریخ المحدد. ضمانة-

  وتتمثل مهامها في: مصلحة المالیة:

  مراقبة كل العملیات المالیة لمؤسسة.-

  .الفواتیر التي تم تقییم مبالغها یصادق على بعض-

  معرفة حاجة المؤسسة للأموال.-

  الیة.البحث عن مصادر التمویل وتحلیل وضعیة المؤسسة الم-

  وتتمثل مهامها في: :الصیانة مصلحة
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  .التمور بالمواد اللازمة وتبخیرهامعالجة -

  صیانة جمیع الالكترونیة وتصلیحها وتغییر جمیع قطاع الغیار التالفة.-

  تتمثل مهامها في: :البیع مصلحة

حسب العمل على دراسة الكمیة المطلوبة ومقارنتها بالكمیة المنتجة لتوفرها إلى العملاء -

  الحاجة.

  اختیار أفضل الأسواق وأفضل الأسعار.-

  تتمثل مهامها في: :التموین مصلحة

  شراء التمور ومواد التعبئة والتغلیف من داخل الوطن وخارجه.-

  البحث عن أفضل الموردین وبسعر منخفض.-

  وتتمثل مهامها في: :التسویق مصلحة

  .مراقبة كل عملیات البیع والصفقات-

  من البدایة إلى النهایة.تتبع المنتج -

  تقدم الحلول الممكنة.-

  تحمیل البضائع.-

  مراقبة مرحلة انتقال السلعة حتى وصولها إلى العمیل.-

  عامل.145بلغ عددهم  مصلحة الموارد البشریة (الزبائن):

  الاهتمام بشؤون المالیة والبشریة.-

  مراقبة العمال وأجورهم.-
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  تتمثل في: :المؤسسة أهداف

  .التقدم والنمو الاقتصاديتحقیق -

  زیادة الأرباح.-

  توفیر مناصب العمل.-

  التعریف بالتمور الجزائریة وتحسین صورتها على المستوى الدولي.-

  تطویر المنتجات والعمل على إتباع الاستراتیجیات التسویق.-

  الترقیة والازدهار.-

  الحصول على أسواق جدیدة.-

  المحافظة على حصتها في السوق.-

   المجال الزمني:-1-2

إن الفترة الزمنیة التي أجریت فیها الدراسة بمؤسسة سلیم حدود لتوظیب وتصدیر التمور طولقة 

بعد أخذ تصریح من إدارة الكلیة والنزول بها إلى المیدان، لمساعدتي على إكمال موضوع 

  یوما 20الدراسة، والتي وافق علیها مدیر المؤسسة ودامت فترة النزول إلى المؤسسة 

م من أجل توزیع 2019أفریل  15مارس إلى غایة  30وكان ذهابي یومیا إلیها بدایة من تاریخ 

  الاستمارة البحث وتفرغها في جداول ثم تحلیلها.
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  أسلوب اختیار العینة وخصائص مجتمع البحث:-2

  أسلوب عینة الدراسة:-2-1

  مجتمع البحث:

على مجتمع البحث الذي هو عند اختیاره لعینة ما هو التعرف إن أول ما یفكر به الباحث 

وعندما نتحدث عن المجتمع فإننا نتحدث عن مجموع العناصر التي لها  الباحث،موضوع اهتمام 

العناصر الأخرى والتي یجري علیها  غیرها منخاصیة أو عدة خصائص مشتركة تمیزها عن 

  التقصي.البحث أو 

وهذا من خلال ، الذي سوف تجري علیه هذه الدراسة كر في المجتمعلذا یجب على الباحث أن یف

أن هذا  كما ،الباحثاختیاره لعینة ما تساعده على التعرف للمجتمع الذي هو موضوع اهتمام 

  المجتمع لابد أن یتمیز بمجموعة من الصفات والخصائص التي تمیزه عن غیره.

عامل بین 145یب التمور المقدر عددهم لتوظال من مؤسسة سلیم حدود وقد قمنا باختیار عم

  .الذكور والإناث

  :عینة الدراسة

 اعتمدت فيمجموعة متمیزة من مجتمع الدراسة وفق إجراءات أسالیب محددة وعلى هذا الأساس 

الطبقیة على العینة  دور علاقات السوسیو مهنیة في تحقیق الرضا الوظیفي". هذه الدراسة ":

مقسم إلى ثلاث فئات مهنیة وأخذت من كل فئة عددا من  كانالأصلي. أن المجتمع  حیث

ویتم اختیار أفراد العینة من  الأفراد الذي یتناسب مع العدد الكلي للأفراد الواقعین في تلك الطبقة.

كما أن هذا الاختیار لم یكن اعتباطیا بل هو مبني جملة من  العشوائیة،كل فئة أو طبقة بطریقة 

حیث أن مجتمع دراستنا كان مقسم إلى ثلاث طبقات تمثل طبقات  واقعیة،والالمبررات العلمیة 

تضم عددا معتبرا من -طولقة–ذلك أن مؤسسة سلیم حدود لتوظیب التمور  المجتمع الأصلي.

  عامل یمارسون وظائف إداریة وأخرى إنتاجیة. 145ب العمال حیث قدرت 
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البحث حیث یتكون من ثلاث فئات اعتمدت على المعاینة الطبقیة نظرا لعدم تجانس مجتمع 

  05-فئة الإطارات وعددهم- تي:الآمهنیة مختلفة وهي ك

  06-فئة أعوان التحكم وعددهم-

  134-فئة أعوان التنفیذ وعددهم-

ولما كان عدد الإطارات وأعوان التحكم قلیل فقد تم مسح هاتین الفئتین أما بالنسبة لأعوان التنفیذ 

  .یختارون عشوائیا 23مفردة أي بنسبة  31خذ عینة تتكون منأفقد تم 

134              100%  

31               x %                    %23 =
��∗���

���
= � 

  خصائص مجتمع البحث-2-2

  من حیث الجنس:-

 توزیع المبحوثین وفق الجنس ):01جدول رقم(

 الجنس التكرارات النسبة المئویة

 ذكر 24 63.15

 أنثى 14 36.84

 المجموع 38 100
 

تبین توزیع أفراد العینة حسب  المیدانیة، التيمن خلال البیانات المتحصل علیها من الدراسة 

في  63.15فردا أي یقدر بنسبة  24متغیر الجنس والتي تتشكل في أغلبیتها من ذكور وعددهم 

  .36.84فردا أي ما یعادل  14 الاناثحین كان عدد 
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طبیعة المجتمع المحلي انه لا یشجع المرأة ا فان على الإناث ومن هذنلاحظ ارتفاع نسبة الذكور 

في قطاع  العمل خاصةعكس قطاعات أخرى فإنها تشجع المرأة على  الإدارة،للعمل داخل 

یشهده المجتمع الجزائري في الآونة الأخیرة حیث عرف تغیرات في عدة  هذا ماالصحة والتعلیم 

  مجالات.

  من حیث السن:-

  توزیع المبحوثین وفق السن ):02رقم(جدول 

 السن التكرارات  النسبة المئویة

2.63 1 16-26 

50 19 26-36 

23.68 9 36-46 

15.78 6 46-56 

 فأكثر-56 3 7.89

 المجموع 38 100
 

تبین توزیع أفراد العینة حسب  المیدانیة التيمن خلال البیانات المتحصل علیها من الدراسة 

) أي 36-26متغیر السن أن الفئة العمریة الغالبة لعینة الدراسة في المؤسسة تتراوح ما بین(

أفراد أي بنسبة قدرت  09ـب )46-36تلیه الفئة العمریة( 50فردا أي بنسبة 19مایعادل

- 56الفئة العمریة( ، تلیه%15.78أفراد أي بنسبة 6) ب56- 46الفئة ما بین( ، تلیه%23.68بـ

فرد واحد أي بـ) 26-16الفئة الأخیرة( ، تلیه%7.89بـفراد أي بنسبة مئویة قدرت أ 03بـفأكثر) 

  .%2.63 بنسبة

نلاحظ أن أغلبیة المبحوثین هم من فئة الشباب وهذا راجع إلى تطور ونمو التي عرفته المؤسسة 

  لأنها تتطلب عملیة توظیف كبیرة.
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  یمي:من حیث المستوى التعل-

  توزیع مفردات عینة الدراسة وفق المستوى التعلیمي ):03جدول رقم(

 المستوى التعلیمي التكرارات  النسبة المئویة

 ابتدائي 0 0

 متوسط 13 34.21

 ثانوي 11 28.94

 جامعي 14 36.84

 المجموع 38 100
 

من خلال البیانات المتوصل إلیها أن المستوى العلمي الغالب على أفراد العینة هو المستوى 

بنسبة مئویة قدرت  أي 13ـیلیها المستوى المتوسط ب %36.84فردا بنسبة14بـ الجامعي 

وفي الأخیر  %28.94فردا بنسبة مئویة قدرت ب11المستوى الثانوي ب ، یلیها%34.21ب

  المستوى الابتدائي.

التي تحتاجها  ومؤهلات عالیةنلاحظ أن عمال المؤسسة لهم مستوى تعلیم جامعي ذو مكانة 

أن بعض المناصب في المؤسسة لا تتطلب مستوى  كما المؤهلة،المؤسسة خاصة الید العاملة 

  تعلیمي عالي كأعوان التنفیذ والعمال المهنیین.

  من حیث الفئة المهنیة:-
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  مفردات عینة الدراسة وفقا لفئة المهنیة:توزیع  ):04جدول رقم(

 الفئة المهنیة التكرارات  النسبة المئویة

 إطارات 5 13.15

 أعوان التحكم 27 71.05

 أعوان التنفیذ 6 15.78

 المجموع 38 100
 

أي بنسبة  فردا 27بـ (أعوان التنفیذ) من خلال البیانات المتوصل إلیها أن الفئة الغالبة هي فئة

ثم  %15.78افراداي ما یعادل 6أعوان التحكم) ب(فئة ثم تلیها %71.05مئویة قدرت ب

  .%13.15بـافراد أي بنسبة مئویة قدرت 5فئة(إطارات)ب

نلاحظ أن الفئة أعوان التنفیذ هي الفئة الغالبة وهذا راجع إلى طبیعة عمل المؤسسة وكذلك 

  جة الأولى.إنتاجیة بالدر  لأنها مؤسسةطبیعة نشاطها 

  من حیث الخبرة المهنیة:-

  توزیع مفردات عینة الدراسة وفقا لخبرة المهنیة :)05جدول رقم(

 الخبرة المهنیة التكرارات  النسبة المئویة

52.63 20 5-10 

21.05 8 10-15 

15.78 6 15-20 

2.63 1 20-25 

5.26 2 25-30 

 فأكثر-30 1 2.63

 المجموع 38 100
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البیانات المتوصل إلیها أن الخبرة المهنیة الغالبة لعینة الدراسة في المؤسسة تتراوح ما من خلال 

) ب 15-10تلیها الخبرة المهنیة ( %52.63ب فردا أي بنسبة مئویة قدرت  20بـــ  )10-5بین(

أي ما یعادل أفراد  06ـ) ب20-15تلیها الخبرة( ، ثم%21.05ب أي بنسبة مئویة قدرت  افراد8

- 20تلیها الخبرة( %5.26فردین أي بنسبة مئویة قدرت ب ) ب30-25تلیها الخبرة( 15.78%

 فأكثر) ب- 30ثم تلیها في الأخیر الخبرة ( %2.63فرد واحد أي بنسبة مئویة قدرت ب ) ب25

  .%2.63فرد واحد أي ما یعادل 

- 05بین (نلاحظ من خلال الجدول أن العاملین الذین یمتلكون خبر مهنیة عالیة هي الفئة ما 

)، وهذا راجع إلى أسباب عدة منها اهتمام المؤسسة بفئة العاملین الأقل خبرة لتأهیلهم وتنمیة 10

  معارفهم، وتطویر مهاراتهم وكذلك الظروف المحیطة بالمؤسسة.

  المنهج المستخدم في الدراسة:-3

من إتباع منهج معین فبدون تحدید المنهج من  بحثه، لابدلكي یستطیع الباحث دراسة موضوع 

  طرف الباحث لا یستطیع التوصل إلى نتیجة.

أو الخطة التي تبین وتحدد  الأسئلةوالمنهج هو الطریقة التي یسلكها الباحث في الإجابة عن 

 البحث. ویختلفطرق وإجراءات جمع البیانات إذ یقوم الباحث من خلال منهج البحث بتصمیم 

یم باختلاف الهدف منه فقد یكون استكشاف عوامل معینة لظاهرة جدیدة أو توظیفها هذا التصم

  1دراستها. العوامل المرادأو إیجاد العلاقة أو السبب أو الأثر بین مجموعة من 

طبیعة موضوع  یلائممناهج وكل منهج  فانه لهونظرا لتعدد وتشعب وتنوع مواضیع علم الاجتماع 

یتناول منهج واحد خلال دراسته لموضوع المدروس هو دور العلاقات ما إذ بإمكان الباحث أن 

السوسیو مهنیة في تحقیق الرضا الوظیفي استخدمت في موضوع بحثي هو المنهج الوصفي 

                                                           
  .34، ص2008,، عمان2المحامد، طدار  العلمي،أسالیب البحث  وآخرون،فایز جمعة نجار -1
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الذي یهدف إلى انه طریقة من طرق التحلیل والتفسیر بشكل علمي منظم من اجل  التحلیلي.

  1 عمل مع الزملاء في العمل داخل المؤسسة.تعمل على تكوین علاقات الوصول إلى أهداف 

ویعتبر المنهج الوصفي الطریقة لوصف الظاهرة المدروسة وتقدیرها كمیا عن طریق جمع 

  معلومات مقننة عن المشكلة وتصنیفها وتحلیلها وإخضاعها للدراسة الدقیقة.

هب إلى ابعد إن المنهج الوصفي التحلیلي لا یقف عند حدود وصف الظاهرة أو موضوع لكنه یذ

في الوصول على تعمیمات ذات معنى كما یهتم المنهج الوصفي  ویفسر، أملامن ذلك فیحلل 

ونظرا لكل هذه الخصائص التي یتمیز بها هذا  ویفسره،التحلیلي بوصف ما هو كائن ویحلله 

  المنهج والتي تتماش مع موضوع دراستنا حیث لم یقتصر على الوصف.

بل تعدینا إلى التحلیل اعتمادا على مجموعة من البیانات التي تم جمعها باستخدام الاستبیان 

,ویقوم الباحث بجمع معلومات دقیقة عن هذه الظاهرة ووصفها وصفا تفسیریا دقیق بدلالة 

أو تعبیرا كمیا بوصف  هاصخصائالحقائق المتوفرة ویعبر عنها تعبیرا كیفیا ویهتم بتوضیح 

الظاهرة  وصفا رقمیا یوضح مقدار الظاهرة وباستخدام هذا المنهج لمعرفة  دور العلاقات 

السوسیو مهنیة في تحقیق الرضا الوظیفي من خلال الشروط التنظیمیة وكذا إطار بیئة العمل  

داخل  من خلال عنصر القیادة وجماعات العمل التي تساهم على تحقیق الرضا عن العمل

المؤسسة وذلك من خلال جمع المعلومات والمعطیات عن طریق الاستبیان تفریغها وتبویبها في 

جداول والتعلیق علیها وتفسیرها وما بینته أدوات البحث التي اعتمدت علیها دراستنا ,من خلال 

 الاحتكاك بالمیدان والعمل على تفسیر هذه النتائج للوصول إلى تعمیمها وكشف الدور بین

  متغیري الدراسة.

  

                                                           
مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم  الوظیفي،العلاقات غیر الرسمیة على الأداء  الكریم، اثرقاسم محمد وغلیسات عبد -1

  .71,ص2016/2017-الجلفة-زیان عاشور وعمل، جامعةالاجتماع تخصص تنظیم 
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  أدوات جمع البیانات:-4

إن أدوات جمع البیانات التي یحتاجها الباحث خلال مشوار بحثه تساعده على إتمامه على 

أحسن صورة فهي وسائل متعددة والتي یتوقف اختیارها على حسب نوعیة الدراسة وقد لجأت إلى 

  اختیار كل من الملاحظة وأداة الاستبیان في بحثي هذا.

  الاستبیان:-4

إحدى الوسائل الشائعة الاستعمال للحصول على  بالاستقصاء، وهوالاستبیان یسمى أیضا 

  1وحقائق تتعلق بآراء واتجاهات الجمهور حول موضوع معین أو موقف معین. معلومات،

وتقنیة  الآراء،وتسمى ب"الاستمارة" عند موریس انجلرس وتعرف في شكلها الأكثر شیوعا بسیر 

  على الأفراد وبطریقة موجهة وذلك لان صیغ الإجابات تحدد مسبقا. الأسئلةمباشرة لطرح 

المغلقة والمفتوحة التي یسوغها الباحث  الأسئلةإن أداة الاستمارة هي عبارة عن مجموعة من 

  معبرة عن المؤشرات التي یبني علیها النموذج التحلیلي.

-طولقة-صة لعمال في مؤسسة سلیم حدود لتوظیف التموروقد كانت استمارة هذه الدراسة مخص

كانت غیر صالحة 4استمارة صالحة للاستعمال و 38واسترجعت استمارة، 42بتوزیع قمت 

  المطروحة. الأسئلةللاستعمال لان أصحابها لم یجیبوا على جل 

 والثاني ،للعمالالأول خاصة بالبیانات الشخصیة  رئیسیة،واحتوت الاستمارة على ثلاثة أبواب 

سؤال والثالث مخصصة  14والإجراءات التنظیمیة ومتضمنة مخصصة لتوزیع المراكز الوظیفیة 

  سؤال.12لقیادة وجماعات العمل والمتضمنة 

                                                           

 ،2006,والتوزیع، عمان، الأردنالثقافة للنشر  الاجتماعیة، دارالبحث العلمي في العلوم  المغربي، أسالیبكمال محمد -

.135ص  

القصبة  ، داروآخرونبوزید صحراوي  عملیة، ترجمة الإنسانیة، تدریباتالبحث العلمي في العلوم  ، منهجیةسر أنجلموریس -

  1للنشر، د-ط.د- ت,2004,ص204.
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  الملاحظة:-4-2

الملاحظة أداة من أدوات البحث العلمي والتي یتم بواسطتها مراقبة ومشاهدة الظاهرة كما هي في 

سواء كما أو كیفا وهي أداة هامة یستخدمها الباحثون ,ولا شك أن استخدام الواقع والتعبیر عنها 

الملاحظة البسیطة في كثیر من الدراسات ,خاصة عندما یتعلق الأمر بالدراسات الاستطلاعیة 

حیث یستطیع الباحث ملاحظة ما یحدث ویقوم  لجمع البیانات الأولیة عن الظاهرة المدروسة,

ته كما یعیشها في الواقع من خلال الظروف السائدة في تلك بتسجیل ملاحظاته ومشاهدا

المؤسسة وكذلك العلاقات بین العاملین وزملائهم في العمل بالإضافة إلى الإجراءات التنظیمیة 

التي تتبعها المؤسسة ,هذا ما یساعدنا من خلاله جمع اكبر قدر من الملاحظات واستنتاجات 

  عامة حول موضوع الدراسة. 

  لات والوثائق:السج-4-3

تعتبر السجلات والوثائق الإداریة إحدى أدوات جمع المعلومات والبیانات التي لا نستطیع جمعها 

وعلیه لابد الاعتماد على هذه التقنیة للحصول على ما یهمنا في  الأخرى،بواسطة الأدوات 

  كالهیكل التنظیمي للمؤسسة والتعریف بها ومهامها. دراستنا هذه

  :صائیةالإحأسالیب -5

یقوم الباحث بتبویب وتحلیل البیانات التي  إحصائیة بحیثتتوقف نتائج كل دراسة على أدوات 

به بالاعتماد على جداول التكرارات بغیة تحلیلها قمنا خلال البحث المیداني الذي قام  جمعها من

بحساب النسب المئویة التي تعتبر صالحة لوصف البیانات وإعطاء فكرة عن حجم الفروق 

مختلف التكرارات المتعلقة بكل الوسائل والتي تمكنا من خلالها شرح وتفسیر  الموجودة بین

واستعمال التكرارات ثم استخدام النسب  عرض البیانات في جداول بسیطة وذلك وفق النتائج،

  المئویة.
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  خلاصة الفصل

باستعمال مجموعة من  المیدانیة, وذلكتطرقنا في هذا الفصل إلى الإجراءات المنهجیة للدراسة 

الخطوات او المراحل بدایة بتحدید مجالات الدراسة والمتعلقة بكل من مجال المكاني وهو المكان 

- الذي أجریت فیه الدراسة المیدانیة المتمثل في مؤسسة سلیم حدود لتوضیب وتصدیر التمور

 الموضوع میدانیاأما المجال الزمني وهو التاریخ الذي تم فیه معالجة -طولقة ولایة بسكرة

المنهج  خصائصه, واستخدام,بالإضافة إلى تحدید مجتمع البحث والمتمثل في عینة الدراسة واهم 

المناسب للدراسة والمتمثل في المنهج الوصفي التحلیلي الذي یتماشى مع طبیعة الموضوع ,ثم 

  عرض أهم الأدوات لجمع المعلومات والبیانات.

 مئویة،البسیطة للجداول وتحلیلها إلى تكرارات ونسب  الإحصائیة وأخیر تم التطرق إلى الأسالیب

  هذا كله من اجل إتمام الخطوات المنهجیة للبحث العلمي.

  

  

 



  

  

  

  

لفصل�السادسا  

  تفریغ وتحلیل البیانات ونتائج الدراسة
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  تفریغ ومناقشة البیانات:-1

تحلیل وتفریغ البیانات الخاصة بتوزیع المراكز الوظیفیة والإجراءات التنظیمیة في تحقیق -1

  :الوظیفيالرضا 

القدرات المهنیة مع المنصب یبین توزیع مفردات عینة الدراسة حسب توافق  :6جدول رقم -

  المشغول

 الاحتمالات التكرارات المئویةالنسبة 

 نعم 36 94.73%

 لا 2 5.26%

 المجموع 38 100%
  

اتهم المهنیة فردا) من أفراد العینة تتوافق قدر 36( %94.73نلاحظ أن  6من خلال الجدول رقم-

  قدراتهم المهنیة مع المنصب المشغول.(فردین) لا تتوافق  %5.26بینما  .مع المنصب المشغول

یتضح من خلال القراءة للجدول أن العامل تتوافق قدراته المهنیة مع المنصب المشغول الذي -

تتوافق مع المنصب الذي یشغله هذا ما یحقق له رضا  عالیة التيله قدرات مهنیة  نیشغله لأ

  وظیفي اتجاه العمل الذي یقوم به.

  إمكانیة ترقیتهم لمناصب عمل أعلىع مفردات عینة الدراسة حسب یبین توزی :7جدول رقم -

 الاحتمالات تكرارات النسبة المئویة

 نعم 21 55.26%

 لا 17 44.73%

 المجموع 38 100%
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صول فردا) من أفراد العینة لهم إمكانیة الح21( %55.26ن أنلاحظ 7من خلال الجدول رقم -

فردا) لیست لهم إمكانیة الحصول على 17( %44.73بینما  .ىعلأعلى ترقیة في مناصب عمل 

  ترقیة في مناصب عمل أعلى.

یتضح من خلال القراءة للجدول فان العامل له إمكانیة الحصول على منصب عمل أعلى هذا -

  ما یحقق له رضا وظیفي اتجاه المنصب المناسب له.

  یبین توزیع مفردات عینة الدراسة :8جدول رقم-

 الاحتمالات تكرارات یةالنسبة المئو 

 نعم 15  % 39.47

 لا 23 60.52%

 المجموع 38 100%
  

من أفراد العینة إن الأجر لا یغطي متطلباتهم  فردا)23(60.52ان 8من خلال الجدول رقم-

  فردا) إن الأجر یغطي لهم متطلباتهم المعیشیة15(39.47بینما  المعیشیة.

لأنه لا یغطي یر راضین عن الأجر الذي یتلقونه غ یتضح من خلال القراءة للجدول ان العمال-

جمیع مطالبهم برغم من أن الأجر هو الشيء المهم بالنسبة لهم لذا فاغلب العمال یعتبرون 

لكن هناك من العمال من یسعى إلى زیادة  .حصلون علیه هو من الجهد المبذولالأجر الذي ی

  ال عمله.المعرفة العلمیة والبحث عن الخبرة والكفاءة في مج
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یبین توزیع مفردات عینة الدراسة حسب المكافآت المادیة التي یتلقاه في حال  :9جدول رقم -

  قیامه بأعمال إضافیة:

 الاحتمالات تكرارات النسبة المئویة

 نعم 18 47.36%

 لا 20 52.63%

 المجموع 38 100%

یتلقون مكافآت مادیة في  أنهم لا فردا)20( %52.63أن نسبة  9نلاحظ من خلال الجدول رقم-

فردا) یتلقون مكافآت مادیة في حال قیامهم 18(47.36%بینما  حال قیامهم بأعمال إضافیة.

  .بعمل إضافي

ویتضح من خلال قراءة الجدول أن العمال یتلقون مكافآت مادیة مقابل الأعمال الإضافیة     

لى تشجیع العاملین للعمل لصالح التي یقومون بإنجازها، لأنها منحة فوق الراتب مما تساعد ع

  المؤسسة التي یعمل بها.

  دیة المهام:أزیع مفردات عینة الدراسة وفقا لتیبین تو  :10جدول رقم -

 الاحتمالات تكرارات النسبة المئویة

 نعم 33 86.84

 لا 5 13.15

 المجموع 38 100

 بأریحیة. بینمافردا) یؤدون مهامهم 33( %86.84ان نسبة 10نلاحظ من خلال الجدول رقم -

  افراد) لا یؤدون مهامهم بأریحیة.5( 13.15%
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إلى  یسعون یتضح من خلال القراءة للجدول ان العمال الذین یؤدون مهامهم بكل أریحیة أنهم-

تطویر مهاراتهم وخبراتهم وكذلك مستواهم المهني هو الذي یجعلهم یؤدون مهامهم بكل أریحیة ولا 

  .لیست لدیهم مؤهلات علمیة صعوبة في ذلك عكس الذین یجدون

یبین توزیع مفردات عینة الدراسة وفقا لمستوى المهني الذي یساعد على  :11جدول رقم-

  أداء مهام:

 الاحتمالات تكرارات النسبة المئویة

 نعم 36 94.73

 لا 2 5.26

 المجموع 38 100

فردا) یساعدهم مستواهم المهني على 36( 94.73%ان نسبة 11نلاحظ من خلال الجدول -

  لا یساعدهم مستواهم المهني على أداء مهامهم. 5.26%بنما  .وجهأداء مهامهم بأكمل 

یتضح من خلال القراءة للجدول ان العاملین الذین لدیهم مستوى مهني عالي یساعدهم على -

تطویر مؤهلاتهم وخبراتهم أداء مهامهم على أكمل وجه ولا یجدون صعوبة في ذلك بل یزید من 

  التي تساعدهم على ذلك وكذا مستواهم التعلیمي. المهنیة

  الإجراءات التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي:تحلیل وتفریغ البیانات الخاصة في -3

  :ة الدراسة حسب توزیع ساعات العملیبین توزیع مفردات عین :12جدول رقم 

 الاحتمالات تكرارات النسبة المئویة

 ملائم 20 52.63

 غیر ملائم 18 47.36

 المجموع 38 100
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ساعات العمل ملائم فردا) توزیع 20( 52.63%إن نسبة  12نلاحظ من خلال الجدول -

  فردا) توزیع ساعات العمل غیر ملائم لهم.18( %47.36بالنسبة لهم. بینما 

كذلك إن ساعات العمل العمال یلتزمون بمواقیت العمل  یتضح من خلال القراءة للجدول إن-

مناسب لهم مما یولد لدیهم السرعة والدقة في العمل وتوفیر الجو المناسب للعمل وانجاز الأعمال 

  الموكلة لهم بكل أریحیة مما یحقق لهم رضا عن العمل.

یبین توزیع مفردات عینة الدراسة وفقا لتقید بالإجراءات التنظیمیة داخل  :13جدول رقم -

  المؤسسة:

 الاحتمالات تكراراتال النسبة المئویة

 نعم 26 68.42%

 لا 12 31.57%

 المجموع 38 100%

فردا) یجدون صعوبة في التقید 26( %68.42 ان نسبة 13نلاحظ من خلال الجدول -

فردا) لا یجدون صعوبة في التقید 12( 31.57%بینما  بالإجراءات التنظیمیة داخل المؤسسة.

  .التنظیمیة بالإجراءات

یتضح من خلال القراءة للجدول ان العمال یجدون صعوبة في التقید بالإجراءات التنظیمیة -

التغیب  واللوائح، عدمذلك احترام القانون الداخلي لمؤسسة داخل المؤسسة مثل تقید بالعمل وك

  وعدم الالتزام بمواقیت العمل. سبب، التأخیربدون 
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یبین توزیع مفردات عینة الدراسة حسب المهام المسند إلیهم یتوافق  :14جدول رقم -

  وقدراتهم المهنیة:

 الاحتمالات تكراراتال النسبة المئویة

 نعم 37 97.36%

 لا 1 2.63%

 المجموع 38 100%

یتوافق مع  فردا) إن المهام المسند إلیهم37( % 97.36ان نسبة 14نلاحظ من خلال الجدول -

  (فرد واحد) لا یتوافق المهام المسند إلیه مع قدراته المهنیة. % 2.63بینما  .قدراتهم المهنیة

یتضح من خلال الجدول إن العاملین لدیهم مؤهلات تساعدهم على العمل بأریحیة وهذا راجع -

إلى قدراتهم المهنیة التي تساعدهم على انجاز المهام المسند إلیهم بأكمل وجه وببساطة هذا ما 

  في العمل.  لدیه الرغبةیولد 

تنفیذ المهام غیر التي تتعلق یبین توزیع مفردات عینة الدراسة حسب إمكانیة  :15جدول رقم-

  بمنصب العمل:

 الاحتمالات تكراراتال النسبة المئویة

 نعم 20 52.63

 لا 18 47.36

 المجموع 38 100

فردا) كانت إجابتهم بنعم وهذا راجع إلى 20( %52.63ان نسبة 15نلاحظ من خلال الجدول -

فردا) لم تكن لهم 18( %47.36بینما  إمكانیة تنفیذ المهام غیر الذي یتعلق بمنصب العمل.

  إمكانیة تنفیذ المهام الغیر متوافقة بمنصب عملهم.
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یتضح من خلال القراءة للجدول إن العمال كانوا مجبرین على تنفیذ المهام غیر التي تتعلق -

ینعكس على عدم تحقیق الرضا الوظیفي لعمال اتجاه العمل الذي یقومون  العمل، ممابمنصب 

  به.

  ة حسب التزام بالوقت أثناء العملیبین توزیع مفردات عینة الدراس :16جدول رقم

 الاحتمالات التكرارات النسبة المئویة

  العمل مواقیت 07 18.42%
  

  نعم

 

  أسلوب الرقابة متساهل   07 18.42%

  أسلوب الرقابة صارم   24 %63.15

 لا 0 0%

 المجموع 38 100%

فردا) من أفراد العینة كانت إجابتهم بنعم 38( %100إن نسبة  16نلاحظ من خلال الجدول -

 %63.15لكن أسلوب الرقابة المطبق صارم أي بنسبة  لأنهم یلتزمون بالوقت أثناء العمل.

بنسبة فردا) بینما البعض یجدون إن أسلوب الرقابة متساهل وكذلك مواقیت العمل مناسبة اي 24(

  .فردا) لكل منهما 14( % 18.42

وهذا راجع لأسلوب الرقابة العاملین ملتزمین بمواقیت العمل القراءة للجدول أن  یتضح من خلال-

وكذلك احترام وقت الدخول والخروج ارم هذا ما یجعلهم یعملون بجدیة المطبق وهو أسلوب ص

، لأن الالتزام بمواقیت العمل له قیمة وثمن، هذا ما ا هو الحفاظ على سمعة المؤسسةوالهدف منه

  ین على استغلال وتنظیم وقتهم مما یحقق لهم رضا عن العمل الذي ینجزونه.یساعد العامل
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یبین توزیع مفردات عینة الدراسة وفقا لإجراءات الوقائیة المناسبة للحد من  :17جدول رقم-

  :حوادث العمل

 الاحتمالات تكراراتال النسبة المئویة

 نعم 38 100%

 لا 0 0%

 المجموع 38 100%
  

فردا) من أفراد العینة كانت إجابتهم بنعم لان 38(100ان نسبة 17خلال الجدول نلاحظ من -

  الإجراءات الوقایة كانت مناسبة للحد من حوادث العمل والتقلیل منها.

یمكن تفسیر ذلك انه من خلال الإجراءات الوقایة التي تستخدمها المؤسسة أنها مناسبة تساعد -

استخدام العقلاني وتجنب الحیطة والحذر لتفادي  ، وكذلكالعملالعمال على التقلیل من حوادث 

  وقوع حادث عمل هذا ما یحقق رضا لدى العاملین.

  یبین توزیع مفردات عینة الدراسة وفقا للتنظیم التقني للعمل على أداء مهام  :18جدول رقم-

 الاحتمالات تكراراتال النسبة المئویة

 نعم 34 89.47%

 لا 4 10.52%

 المجموع 38 100%
  

هم فردا) إن التنظیم التقني للعمل یساعد34( %89.47إن نسبة  18نلاحظ من خلال الجدول -

افراد) إن التنظیم التقني للعمل لا 4( %10.52بینما  .على أداء مهامهم على أكمل وجه

 یساعدهم على أداء مهامهم.

م علیه المؤسسة یساعدها یتضح من خلال القراءة للجدول إن التنظیم التقني للعمل التي تقو -

  هذا ما یحقق رضا لدى العاملین بالمؤسسة. .مل والقیام بالمهام على أكمل وجهعلى أداء الع
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یبین توزیع مفردات عنة الدراسة حول الإجراءات الانضباط العادلة مقارنة  :19جدول رقم -

  :بالأخطاء المهنیة

 الاحتمالات تكراراتال النسبة المئویة

 نعم 34 89.47%

 لا 4 10.52%

 المجموع 38 100%

  

ط عادلة فردا) إن الإجراءات الانضبا34( %89.47إن نسبة  19نلاحظ من خلال الجدول -

افراد) لا یتفقون بان الإجراءات الانضباط عادلة 4( 10.52بینما  .مقارنة بالأخطاء المهنیة

  مقارنة بالأخطاء المهنیة داخل المؤسسة.

یتضح من خلال القراءة للجدول إن الإجراءات الانضباط عادلة مقارنة بالأخطاء المهنیة هذا -

  الإجراءات.راجع إلى إن العمال یلتزمون بتلك 

  تفریغ وتحلیل بیانات خاصة بعنصري القیادة وجماعات العمل في تحقیق الرضا الوظیفي:-4

وفقا لاحترام والتقدیر الذي تناله من طرف یبین توزیع مفردات عینة الدراسة  :20جدول رقم -

  مسؤولك المباشر:

 الاحتمالات تكراراتال النسبة المئویة

 نعم 37 97.36%

 لا 1 2.63%

 المجموع 38 100%
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فردا) ینالون احترام وتقدیر من طرف 37( 97.36نسبة  ن20الجدول انلاحظ من خلال -

  مسئوله.(فردا واحد) لا ینال الاحترام والتقدیر من طرف  2.63 المباشر. بینمامسئولهم 

یتضح من خلال القراءة للجدول إن العمال ینالون الاحترام والتقدیر من طرف مسئولهم -

  ما یحقق الرضا بین العاملین  المباشر، هذا

اتخاذ یبین توزیع مفردات عینة الدراسة تتعلق بخصوص إجراءات العمل في  :21جدول رقم -

  :رأي العاملین

 الاحتمالات تكراراتال النسبة المئویة

 نعم 23 47.36%

 لا 15 39.47%

 المجموع 38 100%

فردا) تتعلق بخصوص إجراءات العمل 23( %47.36إن نسبة  21الجدول نلاحظ من خلال -

فردا) لا یهتمون بخصوص إجراءات العمل في 15( %39.47بینما  .نفي اتخاذ رأي العاملی

  اتخاذ رأي العاملین.

یتضح من خلال القراءة للجدول إن العاملین یؤخذ برأیهم بخصوص إجراءات العمل وهذا راجع -

إلى المؤهلات والخبرة التي یتمیز بها العاملین فیما یخص إجراءات العمل التي تستخدمها 

  المؤسسة.
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یبین توزیع مفردات عینة الدراسة وفق العلاقة بین المسؤول المباشر  :22جدول رقم -

  والعمال:

 الاحتمالات تكراراتال النسبة المئویة

 جیدة 35 92.10

 سیئة 3 7.89

 المجموع 38 100

فردا) یرون علاقتهم بالمسؤول المباشر 35( 92.10إن نسبة  22نلاحظ من خلال الجدول -

  افراد) یرون علاقتهم بالمسؤول سیئة.3( 7.89 جیدة. بینما

یتضح من خلال القراءة للجدول إن المسؤول له علاقة جیدة مع العاملین داخل المؤسسة وهذا -

  راجع إلى التعاون وكذلك تحمل كل عامل مسؤولیته اتجاه عمله الذي یقوم به.

 المسؤول لما قد یتعرض یبین توزیع مفردات عینة الدراسة تتعلق حول تفهم :23جدول رقم -

  ه:ئداأله العامل من ظروف تؤثر على 

 الاحتمالات  تكرارات النسبة المئویة

 نعم 37 97.36

 لا 1 2.63

 المجموع 38 100

  

بان مسؤولهم یتفهم  أجابوافردا) 37( %97.36إن نسبة  23الجدول نلاحظ من خلال -

مسؤولهم  واحد) إن(فردا  %2.63 أدائهم. بینماالعاملین لما قد یتعرضوا له من ظرف تؤثر على 

  .أدائهمالمباشر لا یتفهم لما قد یتعرضوا له من ظروف قد تؤثر على 
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یتضح من خلال القراءة للجدول أن المسؤول المباشر في العمل یتفهم العمال لما قد یتعرضون -

لتي یعانونا منها یساعدهم على إبعاد تلك الظروف ا أدائهم، فهوله من ظروف قد تؤثر على 

  كذلك یوفر لهم الجو المناسب لكي یستطیعوا إن یعملوا بأریحیة.

  یبین توزیع مفردات عینة الدراسة وفقا لأسلوب الرقابة المطبق: :24جدول رقم -

 الاحتمالات التكرارات النسبة المئویة

 صارم 35 92.10%

 متساهل 3 7.89%

 المجموع 38 100%
  

لمطبق فردا) یرون إن أسلوب الرقابة ا35( %92.10نسبة  أن 24الجدول نلاحظ من خلال -

افراد) إن أسلوب الرقابة المطبق بالنسبة لهم هو 3( %7.89بینما  .أثناء العمل هو أسلوب صارم

  أسلوب متساهل.

یتضح من خلال القراءة للجدول إن الأسلوب الرقابة المطبق داخل المؤسسة هو أسلوب صارم -

یساهم في تطویر وزیادة  اتكالیة، بلالعمال على انجاز أعمالهم ولا تكون هناك  لأنه یساعد

  ما یحقق رضا العاملین. الأداء. هذاالفعالیة وتحسین 

یبین توزیع مفردات عینة الدراسة على تطویر مهارة المهنیة من طرف  :25جدول رقم-

  المشرف:

 الاحتمالات التكرارات النسبة المئویة

 نعم 19 50%

 لا 19 50%

 المجموع 38 100%
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فردا) یساعدهم المشرف على تطویر 19( %50إن نسبة  25نلاحظ من خلال الجدول -

  فردا) لا یساعدهم المشرف على تطویر مهاراتهم المهنیة.19( %50بینما  مهاراتهم المهنیة.

المهنیة مما یتضح من خلال القراءة للجدول إن المشرف یساعد العاملین على تطویر مهاراتهم -

  ما یحقق نوعا ما رضا لدى العاملین. أدائها، هذایساهم على زیادة فعالیة المؤسسة وتطویر 

  یبین توزیع مفردات عینة الدراسة على تقدیم ید المساعدة بین زملاء العمل: :26جدول رقم -

 الاحتمالات تكرارات النسبة المئویة

 نعم 38 100%

 لا 0 0%

 المجموع 38 100%

فردا) یتلقون ید المساعدة من طرف 38( %100إن نسبة  26الجدول نلاحظ من خلال -

  زملائهم في العمل كلما احتاجوا ذلك.

یتضح من خلال القراءة للجدول أن تقدیم ید المساعدة من طرف زملاء العمل مما یخلق بینهم -

ضهم هذا ما یحقق روح الفریق والتعاون معهم والوقوف مع بعضهم البعض وقت احتیاجهم لبع

  لهم رضا عن العمل.

یبین توزیع مفردات عینة الدراسة وجود صعوبة في التواصل مع الزملاء في  :27جدول رقم-

  العمل:

 الاحتمالات تكرارات النسبة المئویة

 نعم 6 15.78

 لا 32 84.21

 المجموع 38 100
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فردا) كانت إجابتهم ب (لا) لأنها لا 32( %84.21إن نسبة  27نلاحظ من خلال الجدول -

أنها توجد صعوبة  فراد)أ 06( %15.78بینما  .مع الزملاء في العمل توجد صعوبة في التواصل

  في التواصل مع الزملاء.

یتضح من خلال القراءة للجدول أن العمال لا یجدون صعوبة في التواصل مع زملاء یساعدهم -

 تطویرها. كذلكعلى الاتصال فیما بینهم بأریحیة كما یعمل على إنجاح المؤسسة والعمل على 

  حاجته للمساندة وانجاز هدف معین.

  :ت صداقة بین الزملاءیبین توزیع مفردات عینة الدراسة وفقا لوجد علاقا :28جدول رقم-

 الاحتمالات التكرارات النسبة المئویة

 نعم 36 94.73%

 لا 2 5.26%

 المجموع 38 100%
  

فردا) أن هناك علاقات صداقة بین 36( 94.73إن نسبة  28الجدول نلاحظ من خلال -

  مع بعض الزملاء. علاقة صداقة(فردین) لا تربطهم  5.26 العمل. بینماالزملاء في 

من خلال القراءة للجدول أن العامل تربطه علاقة صداقة بین زملائه في العمل وهذا  یتضح-

یعمل على روح الفریق والتعامل مع بعضهم البعض كذلك شعور العاملین بالود والترحاب في 

بیئة العمل وأنهم قادرین على التمتع بأوقات طیبة في العمل والتعرف على زملاء جدد في 

  المؤسسة.
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  یبین توزیع مفردات عینة الدراسة حسب الرغبة في البقاء بالمؤسسة: :29رقم جدول-

 الاحتمالات التكرارات النسبة المئویة

 نعم 27 71.05%

 لا 11 28.94%

 المجموع 38 100%

فردا) لهم رغبة في البقاء بالمؤسسة  27( %71.05إن نسبة  29نلاحظ من خلال الجدول -

فردا) لیست لهم رغبة في 11( %28.94بینما  .جودة علاقتهم بزملائهم في العمل ناتج عن

  البقاء بالمؤسسة.

یشعر بأریحیة  المؤسسة لأنهویتضح من خلال القراءة للجدول إن العامل لدیه رغبة بالبقاء في -

یتلقى الاحترام والتقدیر من طرف مسؤولیه لأنه یعتبر العمل  العمل، كذلكاتجاه زملائه في 

  داخلها.داخلها أفضل فرصة قدمت له فهو راضي عن العمل 

یبین توزیع مفردات عینة الدراسة وجود صعوبة في التعامل مع الزملاء أثناء  :30جدول رقم-

  العمل:

 الاحتمالات التكرارات النسبة المئویة

 نعم 19 50

 لا 19 50

 المجموع 38 100
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فردا) كانوا یجدون صعوبة في التعامل مع  19( 50ان نسبة 30نلاحظ من خلال الجدول -

 زملائهم فيفردا) أنهم لا یجدون صعوبة في التعامل مع 19( 50 العمل. بینماالزملاء أثناء 

  العمل.

یحقق نوعا ما یتضح من خلال القراءة للجدول إن العامل یجد صعوبة وأحیانا لا یجد هذا ما -

  العمل.رضا عن 

أثناء  راسة حسب شعور الزملاء بالارتیاحیبین توزیع مفردات عینة الد :31جدول رقم -

  العمل:

 الاحتمالات تكراراتال النسبة المئویة

 نعم 31 81.57

 لا 7 18.42

 المجموع 38 100

   

تیاح من طرف فردا) أنهم یشعرون بالار  31( 81.57إن نسبة  31الجدول نلاحظ من خلال -

  افراد) لا یشعرون بالارتیاح من طرف زملائهم.7( 18.42بینما  .زملائهم أثناء العمل

من طرف زملائهم  أثناء العملیتضح من خلال القراءة للجدول إن العاملین یشعرون بالارتیاح -

من ثقة واحترام كل العاملین لبعضهم البعض وكذلك التعاون بین الزملاء یزید  نالعمل. لأفي 

في  أكبرالعمل على توفیر الجو المناسب والملائم للعمل هذا ما یجعلهم مستعدون لبذل مجهود 

 العمل ویقومون بأداء مسؤولیاتهم الموكلة بكل أریحیة.
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  التساؤل البحثي الأول:عن  في الإجابةعرض البیانات التي تبحث -1-2

لنا النتائج أن القدرات المهنیة التي تتوافق مع المنصب المشغول للعاملین یحقق لهم أظهرت -

  %94.73بـ رضا عن العمل فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة(نعم)

أظهرت لنا النتائج أن إمكانیة الترقیة لمناصب عمل أعلى یعود إلى طبیعة المناصب الموجودة -

  .%55.26بـ حوثین والمبحوثات بنسبة (نعم)بالمؤسسة فكانت إجابة المب

ن الأجر الذي یحصلون لا یغطي جمیع متطلبات المعیشیة لأأظهرت لنا النتائج أن الأجر -

  .%62.52بـ علیه مقابل الجهد المبذول فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة(لا)

في حالة قیامهم بأعمال إضافیة  أظهرت لنا النتائج أن المكافآت المادیة التي یتلقاه العاملین-

  %52.63بـ فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة(لا)

أظهرت لنا النتائج أن العاملین یقومون بتأدیة المهام بكل أریحیة في انجاز الأعمال الموكلة لهم -

  %86.84بـ فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة(نعم)

المهني یساعد العاملین على أداء مهامهم بأكمل وجه فكانت  أظهرت لنا النتائج أن المستوى-

  %94.73إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة (نعم)ب

أظهرت لنا النتائج أن توزیع ساعات العمل داخل المؤسسة أن العاملین یلتزمون بمواقیت العمل -

  %52.63بـ بحوثین والمبحوثات بنسبة (ملائم)فكانت إجابة الم

لنتائج أن العمال یتقیدون بالإجراءات التنظیمیة داخل المؤسسة فكانت إجابة أظهرت لنا ا-

  %58.42بـ لمبحوثین والمبحوثات بنسبة (نعم)ا

أظهرت لنا النتائج أن المهام المسندة إلى العمال تتوافق وقدراتهم المهنیة التي تساعدهم على -

  .%97.36بـ وثات بنسبة (نعم)انجاز المهام الموكل إلیهم فكانت إجابة المبحوثین والمبح
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أظهرت لنا النتائج أن إمكانیة تنفیذ المهام غیر التي تتعلق بمنصب عمل فكانت إجابة -

  %52.63بـ المبحوثین والمبحوثات بنسبة (نعم)

أظهرت لنا النتائج أن التزام العاملین بالوقت أثناء العمل فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات -

  .%100بـ بنسبة (نعم)

أظهرت لنا النتائج أن الإجراءات الوقایة المناسبة للحد من حوادث العمل على التقلیل منها -

  .%100بـ فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة (نعم)

أظهرت لنا النتائج أن التنظیم التقني للعمل على أداء المهام التي تقوم علیه المؤسسة فكانت -

  %89.47بـ بحوثات بنسبة (نعم)إجابة المبحوثین والم

أظهرت لنا النتائج أن الإجراءات الانضباط عادلة مقارنة بالأخطاء المهنیة فكانت إجابة -

  .%89.47بـ المبحوثین والمبحوثات بنسبة(نعم)

  عرض البیانات تبحث في الإجابة عن التساؤل البحثي الثاني التي:-1-3

رام والتقدیر من طرف مسؤوله المباشر فكانت إجابة أظهرت لنا النتائج أن العامل ینال الاحت-

  %97.36بـ المبحوثین والمبحوثات بنسبة(نعم)

العمل في اتخاذ رأي العاملین التي تستخدمه  خصوصیة إجراءاتأظهرت لنا النتائج أن -

  .%47.36بـ المؤسسة فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة (نعم)

أظهرت لنا النتائج أن العلاقة بین المسؤول المباشر والعمال هي علاقة جیدة فكانت إجابة -

  .%92.10بـالمبحوثین والمبحوثات بنسبة (جیدة) 

أدائهم أظهرت لنا النتائج أن المسؤول یتفهم العاملین لما قد یتعرضون له من ظروف تؤثر على -

  .%97.36بـ عم)إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة (ن فكانت
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أسلوب الرقابة المطبق داخل المؤسسة الذي یساعد العمال على انجاز  النتائج أنأظهرت لنا -

  %92.10بـ أعمالهم فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة (نعم)

یساهم في  هذا ماأظهرت لنا النتائج على تطویر المهارات المهنیة من طرف المشرف للعاملین -

  %50بـ فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثین بنسبة(نعم) ة المؤسسةزیادة فعالی

أظهرت لنا النتائج أن تقدیم ید المساعدة بین زملاء العمل مما یخلق بینهم روح الفریق والتعاون -

  %100بـ فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة (نعم)

ء في العمل مما یساعدهم على أظهرت لنا النتائج حول وجود صعوبة في التواصل مع الزملا-

  .%84.27بـ الاتصال فیما بینهم فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة (نعم)

أظهرت لنا النتائج ان وجود علاقة صداقة بین زملاء في العمل وشعورهم بالود والاحترام داخل -

  .%94.73بـ بیئة العمل فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة(نعم)

ظهرت لنا النتائج أن العاملین لهم رغبة البقاء بالمؤسسة لأنهم یشعرون بأریحیة اتجاه زملائهم أ-

  .%71.05بـ إجابة المبحوثین والمبحوثات(نعم)في العمل فكانت 

أظهرت لنا النتائج وجود صعوبة في التعامل مع الزملاء أثناء العمل فكانت إجابة المبحوثین -

  .%50بـ والمبحوثات بنسبة(نعم)

أظهرت لنا النتائج أن شعور الزملاء بالارتیاح أثناء العمل هذا ما یزید من درجة الثقة والاحترام -

  %81.57بـ المتبادل فیما بینهم فكانت إجابة المبحوثین والمبحوثات بنسبة(نعم)
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  نتائج الدراسة المیدانیة المبحث الثاني:

  عن التساؤلات الفرعیة: الأول: الإجابةالمطلب -

  ا/الإجابة عن التساؤل الفرعي الأول:

للإجابة عن التساؤل الفرعي الأول المتعلق بالكشف عن دور الشروط التنظیمیة في تحقیق 

 ،التنظیمیةالرضا الوظیفي لدى العاملین متمثلة في توزیع المراكز الوظیفیة وكذا الإجراءات 

دور الشروط التنظیمیة في تحقیق الرضا الوظیفي لدى  ما جاء في طبیعته التالیة:" والذي

  العاملین؟"

ة المحور الثاني من استمارة البحث والتي كانت لئسأمن خلال إجابات المبحوثین عن حیث 

تتعلق بدور توزیع المراكز الوظیفیة كأحد الشروط التنظیمیة داخل المنظمة في تحقیق رضا 

كونهم یشغلون مناصب عمل تتوافق  )94.73راضون مهنیا (بیة العاملین تبین إن أغل، العاملین

منهم عن توفر إمكانیة ترقیتهم إلى منصب أعلى مما  ) 55.26( كما عبر، مع قدراتهم المهنیة

یعزز رضاهم الوظیفي وتعود قیمة النسبة المذكورة إلى أقلیة العاملین الذین یشغلون مناصب 

  عمال عادیون. تتمیز بإمكانیة الترقیة أما الباقون فهم

عن عدم رضاهم عن قیمة الأجر كونه لا یغطي متطلبات  )60.52وقد عبر المبحوثین (

  لا یؤثر على الرضا الوظیفي لدیهم. یبذلونه، وهذاالمعیشیة بینما لم ینفوا توافقه مع الجهد الذي 

مادیة تبعا كما أظهرت إجابات المبحوثین الذین یقومون بأعمال إضافیة أنهم یتلقون مكافآت 

مما یؤكد رضاهم الوظیفي أما الباقون فهم من الذین یشغلون مناصب عمل  )47.37( لذلك

  أعلى تتطلب أعمالا إضافیة.

نیا حیث أكد ذلك بأریحیة أنهم راضون مهمتعلقة بتأدیة العاملین لمهامهم كما تبین النتائج ال

  من مفردات عینة البحث. )86.84(
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وجه تبعا لمستواهم المهني أنهم  لمهامهم بأكملیها حول تأدیة العاملین متوصل إلوتؤكد النتیجة ال

  .من المبحوثین مؤكدة لذلك )94.73في عملهم حیث كانت إجابات (راضون 

لعمل التي تحددها إدارة المؤسسة رضاهم الوظیفي من خلال التزامهم بمواقیت اویظهر العاملون 

  كذلك ما یؤكد التزامهم بالوقت. ملائمة، وهو )52.63حیث یعتبرها (

یبدى العاملون رضاهم الوظیفي وهو ما یؤكده التزامهم بالإجراءات التنظیمیة وعدم رفضها حیث 

)من المبحوثین عن رضاهم الوظیفي من  97.36منهم عن التقید بها ,وعبر ( )68.42(عبر 

لمهنیة مما یساعدهم على أداء خلال تأكیدهم على أن المهام المسندة إلیهم  تتوافق مع قدراتهم ا

  مهامهم.

ویبین استعداد العاملین لتنفیذ مهام غیر تلك المسندة إلیهم ضمن منصب عملهم الأصلي رضاهم 

  )منهم. 52.63حیث ابدي ذلك الاستعداد(، الوظیفي

وعبر المبحوثین عن رضاهم الوظیفي من خلال إجابتهم حول الإجراءات الوقائیة التي تعتمدها 

  ) عن تحقیقها لذلك.100ة للوقایة والحد من حوادث العمل حیث أكد كافة المبحوثین (المؤسس

واظهر المبحوثین رضاهم الوظیفي من خلال تعبیرهم الایجابي عن ملائمة التنظیم التقني للعمل 

  منهم. )89.47( ومساعدتهم في أداء مهامهم حیث أكد ذلك

إجراءات الانضباط عادلة مقارنة بالأخطاء  إن )89.47لبیة مفردات عینة الدراسة (ویرى أغ

  .د على تحقیق الرضا الوظیفي لدیهمالمهنیة المحتملة مما یساع

  مما سبق یمكننا أن نخلص إلى صیاغة إجابة التساؤل الفرعي الأول كما یلي:

"تلعب الشروط التنظیمیة دورها في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین من توزیع المراكز 

  ة وكذا الإجراءات التنظیمیة."الوظیفی
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  ب/إجابة التساؤل الفرعي الثاني:

  تطلبت الإجابة عن التساؤل البحثي الثاني الذي جاء كما یلي:

"ما دور إطار بیئة العمل من خلال عنصري القیادة وجماعات العمل في تحقیق الرضا 

دور جماعات العمل  للكشف عن دور بیئة العمل من خلال دور عنصر القیادة وكذا الوظیفي؟"

على الإجابات المتحصل علیها من طرف  في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین وهذا بناءً 

  المحور الثالث من استمارة البحث: أسئلةالمبحوثین حول 

حیث عبر أغلبیة المبحوثین عن رضاهم الوظیفي الذي یؤكده تمتعهم بالاحترام والتقدیر من قبل 

التي تؤكدها  وهي نفس النتیجة (الرضا الوظیفي)، )منهم 97.36ما أكده ( لمباشر وهومسؤولهم ا

)منهم ان علاقتهم بمسؤؤلهم  92.10جودة العلاقة بین العاملین ومسؤولهم المباشر حیث اعتبر(

  المباشر هي علاقة جیدة .

ولهم وما یزید من تأكید الرضا الوظیفي لدى العاملین في إطار جودة العلاقة بینهم وبین مسؤ 

ما عبر  أدائهم، وهوعلى ما قد یتعرضون له من ظروف مؤثرة المباشر هو تفهم هذا الأخیر ل

یبین دور أسلوب القیادة في تحقیق رضاهم  الدراسة، مامن مفردات عینة  )97.36عنه (

  الوظیفي.

داخل على أن أسلوب الرقابة المعتمد  )92.10من خلال موافقتهم (ویظهر رضا العاملین 

  مهامهم.یساعدهم على انجاز  سةالمؤس

تهدف الى  مسؤولهم المباشروقد ایدى نصف عدد المبحوثین حصولهم على مساعدة من قبل 

ما یعبر على رضاهم الوظیفي ودور عنصر القیادة  )50( وهي المهنیة لدیهمتطویر المهارات 

  في تحقیقه.

لدیهم حیث أكد كل جماعات العمل في تحقیق الرضا الوظیفي  المبحوثین دوروبینت إجابات 

  أنهم یتلقون مساعدة زملائهم في العمل كلما طلبوا ذلك. )100المبحوثین (



 الدراسة ونتائج البیانات وتحلیل تفریغ                                                           السادس فصلال  

  

 

122 

رضاهم الوظیفي المحقق جراء جودة العلاقة بین زملائهم  )84.21ما اظهر أغلبیة المبحوثین (ك

ا یدل على دور جماعات العمل في حیث تلقى هؤلاء وجود صعوبة في التواصل بینهم وهذا م

  تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین.

جودة العلاقة بین زملاء العمل التي تساهم في تحقیق الرضا الوظیفي لدیهم أكدتها إجابات 

  منهم مثبتة لذلك. )94.73ول وجود علاقة صداقة فیما بینهم حیث جاءت إجابات (المبحوثین ح

لعینة عن رغبتهم في البقاء بالعمل ضمن جماعة العمل التي )من مفردات ا 71.05كما عبر(

  تربطهم علاقة جیدة وهو ما یؤكد دور جماعات العمل في تحقیق الرضا الوظیفي لدیهم.

دور جماعات العمل في تحقیق الرضا الوظیفي هو شعور زملاء العمل من  و ما یعزز ثبوت

  من المبحوثین. )81.57ا جاء في إجابات (م لمهامهم، هذا أدائهمالمبحوثین بالارتیاح أثناء 

البحث في إجابة التساؤل البحثي  إلیها بخصوصوعلیه ومما سبق نجد أن النتائج المتوصل 

  الثاني یمكننا من صیاغة الإجابة التالیة:

"یقوم إطار بیئة العمل بتحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین من خلال دور القیادة وكذا دور 

  في ذلك."جماعات العمل 

  إجابة التساؤل الرئیسي: المطلب الثاني:

بناء عما أظهرته النتائج المتوصل إلیها والتي أدت إلى إثبات دور كل من الشروط التنظیمیة في 

إطار بیئة العمل من خلال عنصر القیادة وكذا ودور ، تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین

 إطار ،التنظیمیةباعتبارهما (الشروط ، العاملینجماعات العمل في تحقیق الرضا الوظیفي لدى 

أن نخلص إلى إجابة عن  مهنیة، یمكننامكونات أساسیة في العلاقات السوسیو  )بیئة العمل

  التساؤل الرئیسي الذي جاء كما یلي:

  "ما دور العلاقات السوسیو مهنیة في تحقیق الرضا الوظیفي؟"
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مهنیة دورها في تحقیق الرضا الوظیفي لدى  في الصیغة التالیة:"تؤدي العلاقات السوسیو

  العاملین من خلال دور الشروط التنظیمیة وإطار بیئة العمل كمكونات لها في تحقیق ذلك."

  نتیجة الدراسة:-3

من خلال النتائج التي تم التوصل إلیها في هذه الدراسة والتي تمحورت إشكالاتها على التساؤلات 

  التالیة:

التنظیمیة متمثلة في توزیع المراكز الوظیفیة والإجراءات التنظیمیة في تحقیق ما دور الشروط -

  الرضا الوظیفي؟

ما دور إطار بیئة العمل من خلال عنصري القیادة وجماعات العمل في تحقیق الرضا -

  الوظیفي؟

ب التمور"مجالا وللإجابة عن هذه التساؤلات البحثیة اخترنا مؤسسة "مؤسسة سلیم حدود لتوظی

مستخدمین في ذلك ، عاملا وهي عینة عشوائیة طبقیة 42أخذنا عینة مكونة من مكانیا للدراسة و 

  تقنیة الاستمارة كأداة لاختبار التساؤلات.

وبعد جمعنا للاستمارات قمنا بتفریغها وتبویبها في جداول وتفسیر ومناقشة المعطیات المتحصل 

  علیها توصلنا إلى:

ط التنظیمیة التي تضعها المؤسسة هذا ما یحقق دور الرضا إن العاملین یسیر وفق الشرو 

  .ي مؤسسة سلیم حدود لتوضیب التمورالوظیفي لدى العاملین ف

كما أن رضا العاملین یلعب دور مهم في تحسین الجودة وزیادة فعالیة المنظمة أو المؤسسة التي 

  ینتمون إلیها ویسعون دائما إلى تحقیق مطالبهم نحو الأفضل.

هذا ما یولد لهم ، عن جودة علاقتهم بزملاء في العملبة العمال في البقاء بالمؤسسة ناتج إن رغ

  الشعور بالأریحیة اتجاه زملائهم مما یساهم على تحقیق الاحترام والتقدیر.
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إن الاتصال عامل مهم یساعد العاملین في التواصل مع بعضهم البعض وكذلك زیادة درجة الثقة 

بینهم مما یحقق لهم رضا عن العمل الذین یقومون به داخل (مؤسسة سلیم  بینهم والتعامل فیما

  حدود لتوظیب التمور).

العاملین على لتي تعمل علیه المؤسسة هو أسلوب صارم هذا ما یساعد كما أن أسلوب الرقابة ا

اءات فیه وانجازه في فترة محدودة والتقید بكل الإجر  لهم بكل ثقة وجدیة وعدم التماطلانجاز أعما

  التنظیمیة التي تضعها المؤسسة.

كما أن المستوى المهني یساعد العاملین على أداء مهامهم الموكلة لهم على أكمل وجه هذا ما 

  یزید من تطویر مؤهلاتهم وخبراتهم المهنیة.

  كما أن العلاقة بین المسؤول والعاملین تجمعهم علاقة احترام وتبادل.

ن الولاء تضمن لهم درجة كبیرة من الاحترام والتقدیر داخل إن العمال یشعرون بدرجة عالیة م

المؤسسة,إلا أنهم غیر راضین عن الأجر الذین یتلقونه لأنه لا یغطي جمیع متطلباتهم  المعیشیة 

  ,لان الأجر هو الشيء المهم بالنسبة للعمال.

ملائم للعمل  إن ممارسة العاملین لأدوارهم ومهامهم داخل المؤسسة مما یساعد على إیجاد جو

   الإبداع فیه وتعزیز روح التعاون والاحترام فیما بینهم.ذا ما یدفع العاملین إلى العمل و ه
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  توصیات واقتراحات:-4

  .ة الأعمال الموكلة إلى العاملینإعطاء بعض الحریة في ممارس-

الزملاء العمل في الاشتراك مع الإدارة في بعض الأمور على اتخاذ القرارات وكذا التعامل مع -

  بعض الأعمال التي تتخذها المؤسسة.

  الاهتمام بالأهداف الشخصیة للعاملین-

  .بة التي تعمل المؤسسة على إتباعهتوصي كذلك الرئیس والمرؤوسین بانتهاج أسلوب الرقا-

  انتهاج أسلوب المشاركة في اتخاذ القرار وتفعیل عملیة الاتصال المباشر بین زملاء العمل.-

  ثقة العامل من خلال تقبل الرئیس لمقترحاته ورأیه. كسب-

  كسب فن التعامل وروح التعاون بین العاملین لتحقیق الرضا عن العمل.-

  العمل بها.یة التي تسعى المؤسسة لتطبیقها و احترام كل الإجراءات التنظیم-
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  خاتمة   

من خلال ما توصلنا إلیه جراء هذه الدراسة التي أجریت في مؤسسة سلیم حدود لتوظیب      

التمور طولقة ولایة بسكرة سمحت لنا من الوصول إلى نتائج تدل على وجود علاقة بین 

أن العلاقة بین العاملین  العاملین، حیثالمتغیرین العلاقات السوسیو مهنیة والرضا الوظیفي لدى 

هم في تحقیق الرضا عن العمل وتكوین علاقات صداقة ویسود بینهم الحب ورؤسائهم تسا

یشكلون جماعات عمل تساعدهم على الدفاع عن مصالحهم المشتركة  والتفاهم، كماوالاحترام 

  بها.لمنتسبیها ومحاولة كسب المزید من الامتیازات المادیة مقابل أعمال إضافیة یقومون 

بالإجراءات التنظیمیة داخل المؤسسة من قوانین واللوائح والقواعد  كذلك لابد للعاملین أن یلتزموا

 یشغلها، وكذاالمنظمة للعمل وتكون واضحة وقویة ومتجددة مع متطلبات العصر والوظیفة التي 

أسلوب الرقابة التي تساهم المؤسسة على تطبیقه وتلك العلاقات لها دور في تحقیق الرضا 

  الوظیفي.

امل أخرى من شانها المساهمة في تحقیق وكذا تعزیز الرضا الوظیفي لدى غیر انه هناك عدة عو 

یتیح فرصا أخرى للبحث والدراسة ومنه الوصول إلى الإلمام قدر الإمكان  العاملین، مما

  لمتطلبات هذا الموضوع ما یساهم في إثراء وتوسیع المعرفة.
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دراسة سوسیولوجیة لأشكال الصراع  الجزائریة،علاقات العمل في المؤسسة  قروي،رفیق -

-جامعة باجي مختار وعمل،دكتوراه العلوم في علم الاجتماع تنظیم  في ظل الخوصصة

 .2009/2010الجامعیة ، السنة-عنابة

ي دراسة میدانیة ف للعاملین،الصراع التنظیمي على الرضا الوظیفي  إثر، زرفاوي أمال-

مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص علم -بسكرة-مؤسسة الكوابل

 .2013/2014السنة الجامعیة  بسكرة،جامعة محمد خیضر  والعمل،اجتماع التنظیم 

رسالة دكتوراه  الجزائریة،علاقات العمل والتعلیم الثقافي بالمؤسسة الصناعیة  منیة،غریب -

 .2006/2007جامعیةال ، السنةقسنطینةجامعة منتوري  ،في علم الاجتماع

 الوظیفي، مذكرةثر العلاقات غیر الرسمي على الأداء أ الكریم،قاسم محمد وغلیسات عبد -

زیان عاشور  وعمل، جامعةمكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع تخصص تنظیم 

 2017/ 2016ال دراسیة الجلفة، السنة

 الاستشفائیةمیدانیة في المؤسسة  الوظیفي، دراسةوالرضا  لطةسم، السمزیوة بلقا -

-عبد االله نواوریة البشریة،ماجستیر علم اجتماع تنمیة وتسییر الموارد  المتخصصة، رسالة

  .2008/2009ال جامعیة السنة-البوني

  

 ملتقیات:



 قائمة المصادر والمراجع  

 

 

134 

وتنظیم ة في تبسیط أفضل لممارسات الحدیث یام،أ 5برنامج تدریبي وورش عملیة لمدة -

 المتحدة.العربیة  الإداریة، دبي، الإماراتبوروماتیك للتدریب والاستشارات  ،إجراءات العمل

صدى الموارد  ،بیئة عمل سعیدةخلق  مقال مترجم عن معهد جریت بلیس تو وورك، -

 .18ص البشریة،





 جامعة محمد خیضر بسكرة

  كلیة:العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  لوم الاجتماعیةقسم:ع

  شعبة :علم الاجتماع

  

  مارة استبیاناست

 

 

  oooo  

  

  تخصص علم الاجتماع التنظیم والعمل ماسترمذكرة تخرج لنیل شھادة 

  : إشراف تحت  الطالبة: إعداد

  الدكتور   *شیتر منیرة  

  عصمان بوبكر

  ملاحظة:

للحصول على شھادة الماستر في علم الاجتماع تنظیم وعمل  التخرج ذكرةلمالتحضیر  إطارفي  

  حول موضوع دور العلاقات السوسیو مھنیة في تحقیق الرضا الوظیفي.

) في x(علیھا بكل مصداقیة وذلك بوضع علامة والإجابةنرجو منكم قراءة ھذه الاستمارة بتمعن 

  الخانة المناسبة لكل سؤال.والھدف منھا جمع المعلومات التي تتوافق مع موضوع البحث العلمي

  

  

  

  

  2018/2019السنة الجامعیة:

سة میدانیة دور العلاقات السوسیو مھنیة في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین(درا

 في مؤسسة حدود سلیم طولقة)



  

  

  :الأولیة/البیانات الأولالمحور 

      أنثى     الجنس:ذكر-1

    56- 46     46- 36   36- 26  26- 16السن:-2

  فأكثر- 56

  جامعي  ثانوي  متوسط  المستوى التعلیمي:ابتدائي-3

  إطار  عون تحكم     الفئة المھنیة:عون تنفیذ-4

    25- 20    20- 15  15- 10  10-5الخبرة المھنیة:-5

  فأكثر- 30  30- 25

وظیفیة والاجراءات التنظیمیة في تحقیق المراكز البیانات تبحث في دور توزیع /المحور الثاني

  الرضا الوظیفي.

  لا                  منصب عملكم مع قدراتكم المھنیة؟نعم یناسب-6

                               لا  ؟نعمأعلىترقیتكم لمنصب  إمكانیةھناك -7

    لا   یغطي جمیع متطلباتك المعیشیة؟نعم أجرك-8

     لا    ؟نعمإضافیة بأعمالمادیة في حالة قیامك  مكافآتتتلقى -9

              لا    ؟نعمبأریحیة تؤدي مھامك- 10

  لا     وجھ؟نعم بأكملمھامكم  أداءیساعدكم مستواكم المھني على  - 11

      غیر ملائم       ملائمتوزیع ساعات العمل؟- 12

   لا     التنظیمیة داخل المؤسسة؟نعم بالإجراءاتتجدون صعوبة في التقید - 13

    لا    مع قدراتكم المھنیة؟نعم إلیكمیتماشى المھام المسند - 14

    لا    یطلب منكم تنفیذ مھام غیر التي تتعلق بمنصب عملكم ؟نعم- 15

    لا    العمل؟نعم أثناءتلتزمون بالوقت  - 16

  مواقیت العمل مناسبة-لماذا؟ بنعم  الإجابةكانت  إذا

    الرقابة متساھل أسلوب-

    الرقابة صارمة أسلوب-

    لا    نعمالوقایة مناسبة للحد من حوادث العمل؟ إجراءاتتعتقد أن - 17

    لا    وجھ؟نعم أكملعلى  مھامكم أداءیساعدكم التنظیم التقني للعمل على  - 18



  لا        المھنیة المحتملة؟نعم بالأخطاءالانضباط عادلة مقارنة  إجراءاتتعتقد أن - 19

عنصري القیادة وجماعات العمل في تحقیق الرضا بیانات تبحث في دور /المحور الرابع

  الوظیفي.

  لا      تنالون احترام وتقدیر مسؤولك المباشر؟نعم- 20

  لا      رأیكم بخصوص إجراءات العمل؟نعم یؤخذ برأیكم - 21

    سیئة      كیف ترون علاقتكم بمسؤولكم المباشر؟جیدة- 22

  لا    یتفھم مسؤولكم المباشر لما قد تتعرضون لھ من ظروف تؤثر على اداىكم؟نعم - 23

  متساھل    صارمعملكم؟ أثناءالرقابة المطبق  أسلوب- 24

  لا    یساعدك المشرف على تطویر مھارتك المھنیة؟نعم- 25

  لا  ذلك؟نعم العمل كلما احتجت أثناءتتلقى ید المساعدة من زملاءك - 26

  لا    ؟نعم زملائكصعوبة في التواصل مع  تجد- 27

  لا    تربطكم علاقات صداقة مع بعض زملاء العمل؟نعم- 28

    لا  بالمؤسسة ناتج عن جودة علاقتكم بزملائكم؟نعم رغبتكم في البقاء - 29

    لا    تجدون صعوبة في التعامل مع زملائكم في العمل؟نعم- 30

  لا      نعمیشعركم زملائكم بالارتیاح تجاه عملكم؟- 31

  

  

      

  

 

 

 

 

 

 

 

 



 



  :ملخص الدراسة

دور�العلاقات�السوسيو�م�نية����تحقيق�الرضا�الوظيفي�لدى�العامل�ن�بمؤسسة�تناولت��ذه�الدراسة�موضوع�

��دف�معرفة�دور�العلاقات�السوسيو�م�نية�ال����،طولقة�ولاية��سكرة�سليم�حدود�لتوض�ب�وتصدير�التمور 

تلك�العلاقات�ال����إ���بالإضافة���العمل��وزملا��م�سوده�الثقة�و�ح��ام�ب�ن�العامل�ن��ملائم�عمل�ع���خلق�جو�

تر�ط�م�مع��عض�م�البعض�وكذا�اح��ام�تلك�القوان�ن�ال����عمل���ا�المؤسسة�والس���ا���تطبيق�ا�والعمل�ع���

  المرجوة.���دافتحقيق�

الدراسة��إش�الية�الوصفي،�وطرحتتم�استخدام�المن���المناسبة��ساعد�ع���العمل�وقد��الب�ئةتوف����أنكما�

  ما�دور�العلاقات�السوسيو�م�نية����تحقيق�الرضا�الوظيفي؟�المتمثلة���:

ما�دور�الشروط�التنظيمية�المتمثلة����توز�ع�المراكز��مفاد�ا:وانطلاقا�من��ذا�ال�ساؤل�تم�طرح��ساؤلات�فرعية�

العمل�من�خلال�عنصري��ب�ئة�إطارما�دور��الوظيفي؟�وكذلكالتنظيمية����تحقيق�الرضا��و�جراءاتالوظيفية�

  القيادة�وجماعات�العمل����تحقيق�الرضا�الوظيفي؟

-طولقة-وقد��انت�استمارة��ذه�الدراسة�مخصصة�لعمال����مؤسسة�سليم�حدود�لتوض�ب�وتصدير�التمور 

غ���صا��ة�للاستعمال�لان�4نت�صا��ة�للاستعمال�وم��ا��ا38استمارة�واس��جعت��42قمت�بتوز�ع��بحيث

  أ��ا��ا�لم�يجيبوا�ع���جل��سىلة�المطروحة.

 

Résumé de l’étude : 

Cette étude portait sur le rôle des relations socioculturelles professionnelles dans la 

satisfaction professionnelle des employés de Salim Haddoud pour l’emballage et l’exportation 

des dates – Tolga- Biskra - afin de connaître le rôle des relations socio- professionnelles qui 

créent un climat de confiance et de respect entre les employés et leurs collègues de travail, En 

les liant les uns aux autres, en respectant les lois dans lesquelles l'institution travaille, en 

cherchant à les appliquer et en travaillant pour atteindre les objectifs souhaités. 

En outre, l’approche descriptive a été utilisée pour créer un environnement propice à l’emploi, 

ce qui pose le problème de l’étude suivante : quel est le rôle des relations sociales et sociales 

dans la réalisation de la satisfaction professionnelle ? 

À partir de cette question, des questions secondaires ont été posées : Quel est le rôle des 

conditions réglementaires dans la répartition des postes et des procédures organisationnelles 

pour atteindre la satisfaction au travail ? Quel est le rôle du cadre de l'environnement de 

travail par le biais des éléments de direction et des groupes de travail dans la réalisation de la 

satisfaction au travail ? 

Le questionnaire était destiné aux travailleurs de l’organisation Selim Haddoud pour 

l’emballage et l’exportation des dates. Il a distribué 42 formulaires et en a récupéré 38 qui 

étaient utilisables et 4 inutilisables car les propriétaires n’avaient pas répondu à l’essentiel du 

problème. 




