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  مقدمـة
 

  أ   
  

  :مقدمـة    

اجتماعي مفتوح یضم موارد مختلفة سواء بشریة أو مادیة أو  تعتبر المؤسسة نسق                
ذلك تعتبر المؤسسة مجالا لتفاعل  إلىتعمل على تحقیق أهداف معینة إضافة  ...فنیة

وتختلف المؤسسات حسب  ،المعلومات ضمن نسق تنظیمي معینفیما بینهم وتبادل  الأفراد
كشكل من أشكال  الإنسانیة، ولذلك تعتبر العلاقات والأهدافالنشاط والحجم والطبیعة 

آمال وطموحات وأهداف یریدون إشباعها لهم  لأفرادداخل التنظیم، إذ االتنظیم غیر الرسمي 
وهذا ما  الأفرادن الثقة والاحترام المتبادل بین تهتم بخلق جو م الإنسانیةوتحقیقها، فالعلاقات 
 إلىبحیث تتحول المؤسسة من مجرد رمز للربح المادي والاستغلال  أكد علیه التون مایو 

 استقرار  إلىبیئة انسانیة تضع في الاعتبار  حاجات العاملین ومیولهم وهذا ما سیؤدي 
التي تساهم في المحافظة على توازن  الهامةتنظیمي باعتباره من أهم المتغیرات التنظیمیة 

المؤسسات من جهة والموظف من جهة أخرى، فشعور هذا الأخیر لارتیاح في مكان عمله 
شباعه لحاجاته سواء كانت مادیة أو معنویة تحفزه على المشاركة الفعالة في المؤسسة  ٕ وا

ظف من الوظیفة وزیادة انتمائه واستقراره، وهو مرتبط بالاشباعات التي یحصل علیها المو 
  .التي یشغلها والتي من شانها أن تعمل على اندماج واستقرار المؤسسة

  

وعلى هذا الأساس جاءت دراستنا المتواضعة للوقوف على دور العلاقات الإنسانیة في      
، وفقا لخطة منهجیة في -تبسة-تحقیق الاستقرار التنظیمي دراسة میدانیة بمؤسسة سونلغاز

  :رئیسیة كالتاليشكل أربعة فصول 
والذي یمثل الإطار المفاهیمي والتصوري للدراسة، والذي تطرقنا فیه إلى  :الفصل الأول      

إشكالیة الدراسة، والأسباب التي دفعت لاختیار الموضوع، وأهمیة الدراسة وأهدافها، ثم تحدید 
ا، وأخیرا التطرق إلى علیه ناالمفاهیم الأساسیة للدراسة، وكذلك المقاربة النظریة التي اعتمد

  .أهم الدراسات السابقة التي ساعدت بشدة في انجاز هذا العمل



  مقدمـة
 

  ب   
  

والذي احتوى على مدخل حول العلاقات الإنسانیة والذي شمل مختلف  :الفصل الثاني     
العناصر الأساسیة، بما فیها تعریفات مختلفة للعلاقات الإنسانیة ثم أسس ومداخل العلاقات 

  .لعوامل المحققة للعلاقات الإنسانیة، وأخیرا تطرقنا لنشأة العلاقات الإنسانیةالإنسانیة، ثم ا
والذي اشتمل الأسس النظریة للاستقرار التنظیمي  والذي احتوى على  :الفصل الثالث      

الماهیة ، ثم أهمیة الاستقرار التنظیمي، وخصائصه، وكذلك التطرق إلى محددات الإستقرار 
وامل الإستقرار التنظیمي، ومظاهره، وأخیرا التطرق لطرق قیاس التنظیمي، وكذلك ع

  .الاستقرار التنظیمي ومؤشراته
والذي خصص للإطار المیداني للدراسة والتي تم التطرق فیه إلى  :الفصل الرابع     

مجالات الدراسة واختیار العینة، ومنهج الدراسة، وأداة الدراسة، وخصص كذلك  لعرض 
ل علیها وتحلیلها ، لیتم مناقشة النتائج في الأخیر في ظل الفرضیات و البیانات المتحص
  .الدراسات السابقة
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  الإشكالیــة -1

الإنسان منذ بدایة الخلق والوجود على هذه الأرض كان یتشكل لدیه علاقات إن 
نسان ٕ  ،یة، ولذلك فإن العلاقات بین الأفراد العاملین لیست جدیدة بالنسبة للإنسانیةاجتماعیة وا

ولكن تطورت هذه العلاقات بمرور الزمن وتغیرت وتحولت بما یتلاءم مع التغیرات 
فالعلاقات . التي طرأت على الحیاة الاجتماعیة والاقتصادیة والتكنولوجیة والثقافیة وغیرها

ت تتمیز بطابعها الأسري والقبلي والعشائري والدیني، وكانت الاجتماعیة في الماضي كان
 .تتأثر بالعدید من العوامل الطبیعیة والاقتصادیة والاجتماعیة

 ، أما الیوم، فتتمیز العلاقات الاجتماعیة والإنسانیة بطابعها الأكثر تخصصاً واحترافیةً
طلب مهارات وقدرات حیث تقوم العدید منها على أساس العمل والمصالح المشتركة، وتت

ا  ،معینة لتحقیق النجاح فیها كما أن التكنولوجیا الحدیثة والتواصل الاجتماعي أضافت أبعادً
 .جدیدة للعلاقات الإنسانیة وزادت من أهمیتها وتأثیرها على حیاتنا الیومیة

في الجزائر العدید من المشكلات التي  الاقتصادیةلقد واجهت معظم المؤسسات 
أمام التقدم والنمو ذلك أن الدولة الجزائریة قد وضعت سیاسة إصلاحات شكلت عائقا 

بالأفراد والجماعات، ومن المتعارف علیه أن  الاهتماماستهدفت الهیاكل وأنظمة الإداریة دون 
الحاجة إلى بلوغ الفعالیة التنظیمیة یتطلب تغیرات فعالة لیس على مستوى الهیاكل 

بالعلاقات الإنسانیة إلى  الاعتراففقط بل وتقتضي أیضا المؤسساتیة والأنظمة الإداریة 
جانب العلاقات الرسمیة وبجماعة العمل وبتكوین شبكة من العلاقات الإنسانیة بین مختلف 

وتحقیق الأهداف، وبالتالي حتى یتسنى  الاستمرارالفاعلین وهي روابط تؤثر في قضیة 
و محور العمل داخلها وهو العنصر التنظیمي في المؤسسة لابد أن تتوجه نح الاستقرار
على المداخل الفنیة غیر كافي في  الاعتمادومعاملة إنسانیة ذلك أن  بالاهتمامالبشري 

بالجوانب الإنسانیة للعاملین، الإشراف الموجه نحو  اهتمامتحقیق الفعالیة ما لم یكن هناك 
لعامل وتطویر مهاراته العمل وتطبیق نظام اللامركزیة قد یساعد في تنمیة قدرات الفرد ا
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الوظیفیة ومن جهة أخرى نجد الإعتماد على أنظمة اتصال مفتوحة عامل حاسم في ربط 
العمال بالمؤسسة مما قد یساعد في تنمیة قدرات العامل في ربط العمال بالمؤسسة مما 
یساعد في تحقیق أهدافها كما أن الإستقرار التنظیمي قد یؤثر إیجابا في الجو السائد في 
العمل مما یوفر جو خالي من الصراعات والتنافس الضار الشيء الذي یجعل الأفراد أكثر 
تضامنا وتمسكا ویعزز من مبدأ الإنتماء التنظیمي ومن خلاله تتمكن المؤسسة من تحقیق 
المیزة التنافسیة أمام التصور نحاول الكشف عن دور العلاقات الإنسانیة في تحقیق الإستقرار 

  :خلال القیام بمقاربة نظریة للإجابة السؤال المركزي التاليالتنظیمي من 
  ؟بمؤسسة سونلغاز تبسةما دور العلاقات الإنسانیة في تحقیق الاستقرار التنظیمي  
  :فرضیات الدراسة: ثانیا
 الفرضیة الرئیسیة: 

تلعب  العلاقات الإنسانیة  دور أساسي في تحقیق الاستقرار التنظیمي بمؤسسة سونلغاز 
  .ةتبس

 الفرضیات الجزئیة:  
  سونلغاز تبسة تساهم العلاقات الإنسانیة في زیادة الروح المعنویة للعاملین بمؤسسة

  .وبالتالي الإستقرار
 بمؤسسة  یساهم كل من الإتصال والمشاركة في العمل في تعزیز العلاقات الإنسانیة

  .سونلغاز تبسة
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  :أهمیة الدراسة -2
  الناحیة العلمیة -أ

لأهمیة العلاقات الإنسانیة، فهي أمر حاسم في بناء بیئة عمل صحیة  بالنسبة
یجابیة ٕ دارتهم وبین الموظفین أنفسهم تساعد على  ،وا ٕ فالعلاقات الجیدة بین الموظفین وا

تحسین الثقة والتواصل وتبادل المعرفة والخبرات وبالتالي تحسین الأداء والإنتاجیة وتعزیز 
لذلك، یجب تشجیع العلاقات الإیجابیة وتحدید . اتالاستقرار في المؤسسات والشرك

  .المشكلات التي تؤثر على هذه العلاقات ومعالجتها بشكل فعال
  الناحیة العملیة -ب

الدراسة في المساعدة على رفع مستوى العمل والمساهمة في العلاقات  هاتهتساهم  -
مؤسسة الإقتصادیة، الاجتماعیة الایجابیة بین الأفراد لتحقیق الإستقرار لدى عمال ال

 .مما قد یساعد من رفع كفاءة أدائهم وكذا إنتاجهم
 الضوء على المشكلات التي تواجه العمال فيتسلط هاته الدراسة  -

 المؤسسة الإقتصادیة وتعریف أصحاب القرار وتحـدید ما هو ضـروري من اجــل
 من أجل واقع المؤسسة وتحدید ما هو ضروريالمؤسسة، مما قد یساعدهم على فهم 

 .إستراتیجیة عمل واضحة المعالم
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  :أهداف الدراسـة -3
  :أهداف الدراسة في ما یليتتمثل 

  محاولة رصد واقع العلاقات الإنسانیة ودورها في إستقرار العاملین بمؤسسة سونلغاز
  ؛تبسة

  التعرف على مدى مساهمة العلاقات الإنسانیة في زیادة الروح المعنویة لدى
  ؛العاملین

 كشف عن مفهومي الإتصال والمشاركة في العمل ودورهما في تعزیز العلاقات ال
  ؛الإنسانیة

 تقدیم إطار نظري لأهمیة العلاقات الإنسانیة ومدى تأثیرها على الإستقرار التنظیمي.  
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  :أسباب إختیار الموضوع -4
في هناك أسباب عدیدة دعت إلى البحث في موضوع العلاقات الإنسانة ودورها 

  :والتي یمكن أن نقسمها إلى ،التنظیمي بالمؤسسة الاقتصادیة الاستقرارتحقیق 
  :أسباب موضوعیة-أ

  داخل المؤسسة الاستقرارأهم العوامل التي تحقق  تسلیط الضوء علىمحاولة.  
  داخل المؤسسة الاستقرارمحاولة فهم وتحدید أهم العوامل التي تدفع العامل إلى عدم 

  . على أداءه داخل المؤسسةوبالتالي تأثیرها 
 صدق بعض النظریات في هذا الشأن باختبار أبعادها على دوافع  محاولة معرفة

  .المؤسسة الجزائریة
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  :الدراسة  مفاهیم -5
  :مفهوم العلاقات الإنسانیة

ُطلق مصطلح العلاقات الإنسانیة على أسالیب التعامل بین الناس وتفاعلهم في  ی
شون فیه، في شتى جوانب الحیاة الاجتماعیة والثقافیة والسیاسیة، ومرافقه المجتمع الذي یعی

وینطبق ذلك بطبیعة الحال على المؤسسة أو المنظمة التي . العملیة والتعلیمیة والأسریة
 .1من أشكال التنظیم بغرض الوصول إلى هدف معین مشتركل تجمع الناس في شك

اد في جمیع أنواع المجالات، ویشاهد هذا التفاعل فالعلاقات الإنسانیة تتعلق بتفاعل الأفر 
بصفة عامة في تنظیمات العمل، حیث یرتبط الأفراد بنوع من البناء والنظام الشكلي في 

  .2سبیل تحقیق هدف معین من خلال الترابط والانسجام والتعاون فیما بینهم
دمج الأفراد في ": نظر إلى العلاقات الإنسانیة من وجهة نظر علماء الإدارة على أنهایو 

موقف العمل الذي یدفعهم إلى العمل سویاً كجماعة منتجة متعاونة، مع ضمان الحصول على 
وهدفها هو جعل الأفراد منتجین متعاونین، من خلال . الإشباع الاقتصادي والنفسي والاجتماعي

دما یتم وعن. المیول المشتركة، والحصول على الإشباع عن طریق تنمیة علاقاتهم وتوطیدها
بطریقة منتجة یا تحقیق هذه الأهداف تبرز الجهود الموفقة للجماعة، حیث یعمل الأفراد سو 

  .3"مشبعة
  

  

  

                                                             
الإعـــلام : ، بحـــث مطبــوع ضــمن كتـــاب»إســلامي لتطـــویر وتنظــیم العلاقـــات الإنســانیةنحـــو مــدخل «: عبــد الشــكور، محیـــي الــدین -1

 16، والـذي یضـم أبحـاث اللقــاء الثالـث للنـدوة العالمیـة للشـباب الإســلامي، المنعقـد فـي الریـاض بتــاریخ الإسـلامي والعلاقـات الإنســانیة
  .123هـ، ص1405، 2م، ط1976أكتوبر 

  .11، مكتبة وهبة، صالإنسانیة العلاقات: مرسي، سید عبد الحمید -2
  .196، ص)د ن(، علم النفس الاجتماعي: أبو العلا، محمد-3
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  :التعریف الإجرائي
. العلاقات الإنسانیة هي التفاعلات والتواصل بین الأفراد والمجموعات في المجتمع

الشخصي والاجتماعي وهي تشمل كیفیة التعامل مع الآخرین والتفاعل معهم على المستوى 
 .والمهني

تعتبر العلاقات الإنسانیة جوهریة لصحة المجتمع وتعزز الاندماج الاجتماعي كم 
ا في حیاة الفرد من . وتقلل من الصراعات والتوترات الاجتماعیة ً ا حاسم ً كما أنها تلعب دور
 .حیث التواصل والتفاعل الاجتماعي والعمل
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  :قةالدراسات الساب -6
  الدراسات المتعلقة بالعلاقات الإنسانیة

  الأولىالدراسة 
  ثر العلاقات الإنسانیة ، بعنوان أ20031دراسة خالد بن حمدي الحمیدي الحربي سنة

 .على أداء العاملین في الأجهزة الأمنیة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة
 :الدراسة إشكالیة

ما مستوى العلاقات الإنسانیة بین العاملین  :ئیسإشكالیة الدراسة تتبلور بالسؤال الر 
؟، وعن بالمملكةفي الأجهزة الأمنیة في جوازات منطقة الریاض وجوازات المنطقة الشرقیة 

 :ذلك السؤال تتفرع الأسئلة التالیة
 :أسئلة الدراسة

  ما مدى تأثیر العلاقات الإنسانیة على الأداء الوظیفي وعلى العوامل المؤدیة له
فعیة والولاء الوظیفي والمشاركة في صنع القرار لدى العاملین في الأجهزة كالدا

 الأمنیة؟
  إلى أي مدى تختلف العلاقات الإنسانیة بین التنظیم الرسمي وغیر الرسمي بین في

 الأجهزة الأمنیة؟ 
 إلى أي مدى تختلف العلاقات الإنسانیة بین المدنیین والعسكریین داخل المنظمة 

 حدة؟الوا العاملین
  إلى أي مدى یختلف تأثیر العلاقات الإنسانیة على الأداء باختلاف السمات

  ؟الدیموغرافیة للأفراد
  
  

                                                             
، جامعة نایف العربیة للعلوم أثر العلاقات الإنسانیة على أداء العاملین في الأجهزة الأمنیة ،خالد بن حمدي الحمیدي الحربي - 1

 .2003 السعودیة، الأمنیة،
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 :نتائج الدراسة
  وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى للحالة الاجتماعیة في كل من محور مستوى

تنظیم العلاقات الإنسانیة، ومحور تأثیر العلاقات الإنسانیة، ومحور الاختلاف بین ال
الرسمي وغیر الرسمي، وعلى متوسط كامل المحاور لصالح المتزوجین، ووجود فروق 

 .محور الاختلاف بین المدنیین والعسكریین لصالح العزاب ذات دلالة إحصائیة في
 وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى للرتبة في محور الاختلاف بین التنظیم 

  .الرسمي وغیر الرسمي لصالح العسكریین
  وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى للعمر في محورا لاختلاف بین المدنیین

  ). سنة فأكثر 45( سنة مقابل من عمرهم  25والعسكریین لصالح من عمرهم أقل من 
  وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى للخبرة في كل من سحور الاختلاف بین

سنوات  10إلى أقل من  5ین التنظیم الرسمي وغیر الرسمي لصالح من خبرتهم ما ب
ومحور الاختلاف بین المدنیین ) (سنة 15إلى أقل من  10مقابل من  خبرتهم من 
  ).سنة فأكثر15سنوات مقابل من خبرتهم  5خبرتهم أقل من  والعسكریین لصالح من

  وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى للمستوى التعلیمي في كل من محور
سمي وغیر الرسمي لصالح الجامعیین مقابل المتوسط الاختلاف بین التنظیم الر 

ومحور الاختلاف بین المدنیین العسكریین لصالح الثانوي مقابل المتوسط ومتوسط 
 .مجموع المحاور لصالح الجامعیین مقابل المتوسط

  وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لعدد الدورات التدریبیة في كل من محور
یة لصالح من حضر ثلاث دورات مقابل من لم یحضر أیة مستوى العلاقات الإنسان

دورة، ومحور تأثیر العلاقات الإنسانیة لصالح من حضر ثلاث دورات مقابل من لم 
یحضر أیة دورة، ومحور الاختلاف بین التنظیم الرسمي وغیر الرسمي لصالح من 
حضر ثلاث دورات فأكثر مقابل من حضر دورة واحدة، ومحور الاختلاف بین 

  .المدنیین والعسكریین لصالح من حضر ثلاث دورات
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فأكثر مقابل من حضر دورة واحدة ومتوسط مجموع المحاور لصالح من حضر  
  .فأكثر مقابل من حضر دورة واحدة ثلاث دورات

  :الثانیةالدراسة 
 العلاقات الإنسانیة وعلاقتها بالآداء: وانبعن، 20061سنة  ناصر بن محمد بن عقیلدراسة 
 .، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة"فيالوظی

 :إشكالیة الدراسة
قد یؤدي  والإنضباط العسكريهل أن النشأة السكریة الضباط قوات الأمن الخاصة،   

إلى إعمال العلاقات الإنسانیة في التعامل مما یترتب علیه انخفاض معدلات الأداء الوظیفي 
 .الإنتاجیة وانخفاض

 :تساؤلات الدراسة
وقع العلاقات الإنسانیة في قوات الأمن الخاصة من وجهة نظر ضباط قوات  ما -

  الأمن الخاصة؟ وما واقع الأداء الوظیفي لضباط قوات الأمن الخاصة؟
ما المعوقات التي تحول دون نشر العلاقات الإنسانیة بین ضباط قوات الأمن  -

 الخاصة؟
ء الوظیفي لضباط قوات الأمن ما المقترحات لتحسین العلاقات الإنسانیة والأدا -

  الخاصة
هل توجد علاقة بین الأداء الوظیفي والعلاقات الإنسانیة لضباط قوات الأمن  -

  الخاصة؟
 :نتائج الدراسة

نهم یبذلون قصارى  ٕ العمل بالأنظمة وتنفیذ الواجبات والتعلیمات، وحب العمل والتقالي فیه، وا
 .جهدهم في إنجاز المهام المسندة إلیهم

                                                             
سنة ، السعودیة، ، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة"لاقات الإنسانیة وعلاقتها بالآداء الوظیفيالع، ناصر بن محمد بن عقیل - 1

2006  . 
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معظم أفراد عینة الدراسة على علم تام بمفهوم العلاقات الإنسانیة، كما تسود إن -
بینهم علاقات إنسانیة طیبة، وأنهم یطبقون مفهوم العلاقات الإنسانیة في عملهم، 

 .ویشعرون بالثقة وتسود بینهم الألفة والمودة، ویشعرون بالرضا الوظیفي في العمل
بین الأداء الوظیفي لضباط قوات الأمن كشفت الدراسة عن وجود ارتباط قوي -

 . الخاصة وجمیع محاور الدراسة التي تمثل واقع العلاقات الإنسانیة
توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین وجهات نظر ضباط قوات الأمن الخاصة نحو -

صلة العلاقات الإنسانیة بالأداء الوظیفي بالإختلاف خصائصهم الشخصیة 
 .والوظیفیة

 التنظیمي بالاستقرارمتعلقة الدراسات ال
  :الدراسة الأولى-1

دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت  الترقیة الوظیفیة والاستقرار التنظیمي    
وحدة الخروب قسنطینة، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص تنمیة 

شراف ا 1تسییر الموارد البشریة من إعداد الطالب جبلي فاتح ٕ لأستاذ الدكتور قیرة وا
 .2006-2005إسماعیل

  :إشكالیة البحث -
والاستقرار المهني، وذلك من خلال تقصیه  هناك علاقة بین الترقیة الوظیفیة    

 :للتساؤلات التالیة
 هل هناك علاقة بین التدرج المهني والشعور بالرضا لدى الموظف ؟ 
  في رفع روحه المعنویة ؟هل تساهم العلاوات والمكافآت التي تمنح للموظف المرقى 
 هل هناك علاقة بین الزیادة في الأجر المصاحبة لعملیة ترقیة الموظف وبین زیادة 

 شعوره بالولاء والانتماء للمؤسسة؟
                                                             

دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت وحدة الخروب قسنطینة، مذكرة  الترقیة الوظیفیة والاستقرار التنظیميجبلي فاتح،  - 1
 .2006-2005ع تخصص تنمیة تسییر الموارد البشریة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتما
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  هل هناك علاقة بین زیادة المسؤولیات والإلتزامات المهنیة وبین الحضور الفعلي 
  ؟ للعمال وعدم تغیبهم عن العمل

  :فرضیات الدراسة -
  .اك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الترقیة الوظیفیة والاستقرار المهنيهن

 یرتبط التدرج الوظیفي بشعور العامل بالرضا والارتیاح في عمله. 
 هناك علاقة إرتباطیة بین الحوافز المادیة واستقرار العامل في عمله.  

  :عینة البحث-
هذا  903ع مفردات عددها مفردة من مجمو  90بـ  مقدرة إختار الباحث عینة طبقیة    

  %.10بنسبة مختارة مقدرة بـ 
  :منهج الدراسة  -
إعتمد الباحث في دراسته على منهج المسح الاجتماعي بمجتمع البحث، وهو إحدى       

حدى أسالیب المنهج الوصفي ،الذي یعتبر على انه الطریقة تطبیقات ٕ  المداخل الوصفیة وا
بظاهرة، أو موقف، أو أفراد، أو أحداث أو أوضاع المنتظمة لدراسة حقائق راهنة متعلقة 

 معینة، بهدف اكتشاف حقائق جدیدة      أو التحقق من صحة حقائق قدیمة وأثرها والعلاقة
  .التي تتصل بها وتفسیرها وكشف جوانبها

   :نتائج الدراسة - 
 :النتائج الخاصة بالفرضیة الأولى 1- 

  .ضا والارتیاح في عملهیرتبط التدرج الوظیفي بشعور العامل بالر     
بعض النظر  للترقیة دور كبیر في رفع معنویات الأفراد، وتعتبر مطلب أغلبیة العمال    

بزیادة الأجر،  عن مراكزهم وأدوارهم، فعن طریقا یتم تحسین الظروف المادیة والمعنویة
ن لهم المهنیة، مما یضم واكتساب مركز اجتماعي ومهني قصد تحسین الأداء وتنمیة القدرات

  .والاستقرار في العمل التقدیر والاحترام داخل المؤسسة وخارجها، وبالتالي یحقق الرضا
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 :النتائج الخاصة بالفرضیة الثانیة- 2
  :هناك علاقة إرتباطیة بین الحوافز المادیة واستقرار العامل في عمله    
مــن إجمــالي %  84.4أن الاســتقرار فــي العمــل یــرتبط بالترقیــة، إلــى حــد كبیــر بنســبة     

الأجـر، (، ویـرتبط أنهـا بـالحوافز المادیـة) 35( مجتمع البحث كما هو موضح في الجدول رقـم
ـــآت مـــن إجمـــالي مجتمـــع البحـــث یـــرتبط الاســـتقرار بعـــدة %  83.3بنســـبة ) العـــلاوات، المكاف

العمـــل جســمیا وذهنیـــا وطریقــة العمـــل  متغیــرات تنظیمیــة أخـــرى كــالظروف الفیزیقیـــة وملائمــة
  .في العمل من عدمهوالارتیاح 

 :نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة العامة -3
  :هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الترقیة الوظیفیة والاستقرار المهني    
في رفع الروح المعنویة للعمال، ودفعهـم إلـى العمـل  أسفرت نتائجها عن أهمیة الحوافز    

وتحقیــق الــذات واكتســاب الاحتــرام  المشــرفین، والرؤســاء وتحسـین الأداء مــن أجــل كســب رضــا
الدراسات التي اعتبرت الإنسـان آلـة تحركـه العوامـل المادیـة البحتـة،  والتقدیر، وتبتعد عن تلك

تحلیـــل البیانـــات ونتـــائج الدراســـة أهمیـــة هـــذه الحـــوافز، لكـــن عنـــد اقترانهـــا  حیـــث أثبتـــت نتـــائج
نمـا یحتـاج بالحوافز المعنویة فـالأجر مـثلا وحـدة لا یكفـي لشـعور العامـل  ٕ بالرضـا والارتیـاح، وا

الـــذات مـــن خـــلال العمـــل ووضـــعه المهنـــي، والرضـــا الـــوظیفي  إلـــى شـــعور بالأهمیـــة وتحقیـــق
فالترقیــة متطلــب وظیفــي مــن أجــل تحقیــق الــولاء والاســتقرار فــي  وتحقیــق الاســتقرار المهنــي،

 .للمؤسسة العمل والانتماء الفعلي
  :وجه الاستفادة من الدراسة -
ـــة البحـــث  صـــیاغة أفـــادتني هـــذه      ـــي منهجی الدراســـة فـــي صـــیاغة الإشـــكالیة وكـــذالك ف

الفرضـــیات والتعـــرف علـــى أبعـــاد المتغیـــر الثـــاني وهـــو الاســـتقرار الـــوظیفي، وكـــل المتطلبـــات 
الوظیفیـــة المرتبطـــة المـــؤثرة فـــي الاســـتقرار الـــوظیفي لمقارنتهـــا بمـــا تحصـــلت علیـــه مـــن نتـــائج 

  . واستغلالها في تحلیل النتائج
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 : الثانيالدراسة 
دراسة میدانیة بمدیریة المركب  الاختیار الوظیفي والاستقرار المهني في المؤسسة الصناعیة

، وسـاحي عبـد السـتار، 1مـن إعـداد الطلبـة صـامت كریمـة -ولایة تبسة –المنجمي بئر العاتر 
  .وفارس حمید؛ تحت إشراف الأستاذة بلخیري سلیمة بجامعة تبسة كلیة العلوم الاجتماعیة

  : شكالیةالإ -
  ختیار الوظیفي دور في الاستقرار المهني؟للإهل 

  : التساؤلات الفرعیة -
 .هل العامل الذي یتم اختیاره طبقا لمتطلبات منصب عمله یكون أكثر إستقرارا -
تقان - ٕ  .هل العامل الموجه توجیها صحیحا یؤدي عمله بطریقة أكثر كفاءة وا
  :فرضیات الدراسة -

ــار ال: الفرضــیة الرئیســة ــة المدربــة حســب القابلیــات وتوظیــف قــدراتهم إن اختی ــد العامل ی
  .تساعد المؤسسة على بلوغ أهدافها، وتجعل العامل یشعر بالاستقرار والنمو

إن العامــل الــذي یــتم اختیــاره طبقــا لمتطلبــات منصــب عملــه  :الفرضــیة الفرعیــة الأولــى -
  .یكون أكثر إستقرارا

جیهـا صـحیحا یـؤدي عملـه بطریقـة أكثـر إن العامـل الموجـه تو  :الفرضیة الفرعیة الثانیة -
تقان ٕ   .كفاءة وا

تناولـــت هـــذه الدراســـة قضـــیة ذات أهمیـــة بالغـــة فـــي تـــراث العلـــوم الاجتماعیـــة المهتمـــة 
بالبنـاء التنظیمـي لمختلــف المؤسسـات، ســواء كانـت صـناعیة أو خدماتیــة، والاختیـار الــوظیفي 

، وتتجلـى هـذه الأهمیـة فـي إبـراز بشكل منتج لكل من الجوانب النفسیة والهندسـیة والاجتماعیـة
  .أهمیة الاستقرار الوظیفي في العمل في المجال الصناعي وتأثیره على أهداف المؤسسة

                                                             
الاختیار الوظیفي والاستقرار المهني في المؤسسة الصناعیة دراسة میدانیة بمدیریة المركب  ،صامت كریمة وساحي عبد الستار - 1

 .بجامعة تبسة كلیة العلوم الاجتماعیة - ولایة تبسة –المنجمي بئر العاتر 
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وتهدف هذه الدراسة إلى التعـرف علـى مكونـات الاختیـار الـوظیفي، وكیـف یـتم تصـمیم 
قة التـي الوظائف ومحاولة الكشف عن عوامل الاستقرار المهني، وكذلك محاولة استبیان العلا

  .تربط بین الاختیار الوظیفي باستقرار العامل في عمله
ومحاولة التدریب على استخدام المفاهیم السوسیولوجیة والمعلومـات النظریـة، والوسـائل 

  .والطرق المنهجیة المستخدمة في علم الاجتماع، وخاصة وما یتلائم ویتجانس مع الدراسة
  :منهج الدراسة -

ف على عملیة الاختیار الوظیفي، والتعـرف علـى مكونـات كان الهدف من البحث التعر 
هذه العملیة ومدى علاقة الاختیار الوظیفي بالاستقرار المهنـي، فقـد اسـتخدم المـنهج الوصـفي 
علــــى أنــــه الملائــــم للبحــــث باعتبــــار أن أهــــداف هــــذا المــــنهج ینحصــــر فــــي العــــرض الــــدقیق، 

  .والاستقرار المهنيوالصحیح للخصائص العامة المتعلقة بالاختیار الوظیفي 
  :عینة الدراسة -

إعتمد على عینة عشوائیة لأنها أكثر ملائمة مع موضوع دراسته، واختارعینة مكونة 
  .من مجتمع الإداریین% 50موظف أي بنسبة  48من

  :نتائج الدراسة -
توصل الباحث إلى إثبات صحة الفرضیتین وثبات القول بصفة الفرض الرئیسي الذي 

د العاملة المدربة حسب القابلیات وتوظیف قدراتهم، یساعد المؤسسة على یقول أن اختیار الی
بلوغ أهدافها، وتجعل العامل یشعر بالاستقرار وقابلیة النمو، ولكن الاختیار الوظیفي له كل 

  .  دور في الاستقرار المهني
 :لاستفادة من الدراسةوجه ا -

لمتغیر الثاني وهو لقد أفادتني هذه الدراسة في وضع الإشكالیة وخاصة في ا
الاستقرار الوظیفي وكذالك التعرف على أبعاده وكیفیة ربطه بالمتغیر المستقل وكذالك في 

  .صیاغة الإستمارة
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  : الدراسة الثانیة-2
، مذكرة مقدمة میلتكدراسة حالة مؤسسة  العلاقة بین الهیكل التنظیمي والإستراتیجیة      

علوم تسییر تخصص إدارة الأعمال، من إعداد  ضمن متتطلبات نیل شهادة الماجستیر قسم
  .2010،2011د علي عبد االله، . الطالب أوشاش فؤاد تحت إشراف ا 

  :إشكالیة البحث -
كیف یمكن تصور العلاقة بین الهیكلة والإستراتیجیة وذلك في الشكل العام؟ وهل الهیكلة 

تي تتبع الهیكلة كما ؟ أم أن الإستراتیجیة هي الCHANDLERتتبع الإستراتیجیة كما قال 
  KALIKAوآخرون؟ أم انه هناك علاقة تبادل كما هو مبین في موقف   MUSSCH یقول

  مؤخرا ؟ CHANDLER و
  :التساؤلات الفرعیة -
 المؤسسات؟ في الإستراتیجیة تنفیذ في الدور له یكون أن التنظیمي لهیكل یمكن كیف 
 راتیجي لوضع وبناء إستراتیجیة ما هو مفهوم الإستراتیجیة وما هو دور التحلیل الاست

 المؤسسة؟
  هل تحتاج المؤسسة إلى نظام رقابي یهدف من خلاله إلى مراقبة عملیة التنفیذ

 الاستراتیجي وتقییمه من اجل تصحیح الأخطاء في وقتها ؟
  :فرضیات الدراسة -
  إن اللجوء إلى التنظیم ووضع الهیكـل التنظیمـي یعتبـر مـن الخصـائص الضـروریة فـي

 .ة كانتأي مؤسس
  إن وضــع الإســـتراتیجیة یعتبــر مـــن الاهتمامــات الرئیســـیة والمهمــة لأي مؤسســـة كانـــت

ـــي وســـائل وأدوات للتحلیـــل الاســـتراتیجي التـــي تتناســـب  وذلـــك مـــن خـــلال الاعتمـــاد عل
 .معها
  تــزداد الحاجــة إلــى نظــام رقــابي محكــم وفعــال وفقــا للضــرورة والحاجــة وكــذلك للأهــداف

 .اتیجیةالتي وضعت من اجلها الإستر 
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  تكیـــــف الهیكـــــل التنظیمـــــي وفـــــق إســـــتراتیجیة المؤسســـــة یتـــــأثر بمجموعـــــة مـــــن القـــــوى
 . والمتغیرات والإستراتیجیة

  :منهج البحث -
وتحیلها من أجل  إعتمد المنهج الوصفي الذي یهدف إلى جمع الحقائق والمعلومات،       

 .الدراسة الوصول إلى إبداء اقتراحات، وتوصیات بشان الموقف أوالظاهرة موضوع
وقد اعتمد على المسح المكتبي من خلال الإطلاع علي مختلف المراجع التي لها علاقة أو 

 .صلة بجوانب الموضوع
  :نتائج الدراسة -
والاختصاصات التي سوف  توصل الباحث إلى أن الهیكل التنظیمي یتضمن المهام      

لوظائف یبعضها البعض، ا توكل لكل شخص في المؤسسة، وكذلك العلاقة التي تربط بین
مؤسسة  من جملة ما یملیه السوق هو أن المنافسة أصبحت من إحدى السمات الرئیسیة لأي

وضع  كانت، فأصبح من الضروري علي أي مؤسسة أن تكافح من أجل البقاء، ومرحلة
 مزایا وما الإستراتیجیة یعتبر من إحدى الاهتمامات والمناهج لما تحققه هذه الإستراتیجیة من

 تزوده من معلومات عن المحیط الذي تنشط فیه المؤسسة وذلك من خلال الأدوات
المستعملة في عملیة التحلیل الاستراتیجي من اجل تقدیم تشخیص عام وملم لمختلف 

 :المتغیرات البیئیة وذلك من خلال
 تحلیل وتشخیص البیئة الداخلیة من أجل اكتشاف نقاط القوة التي تمثل مزایا         

مكانیات تتمتع بها بالنسبة لأي مؤسسة كانت ونقاط الضعف التي تعتبر قصور ٕ أو  وا
 .من أجل تحقیق الأهداف العامة للمؤسسة معوقات
بشكل  تحلیل البیئة الخارجیة من أجل معرفة الفرص الاستفادة منها، والتعامل معه    

 لى التطبیق الصحیحیسمح للمؤسسة من الاستفادة منها، وكذلك التهدیدات التي تؤثر، ع
 .العامة للمؤسسة على ارض الواقع وهذا ما یحقق لنا الفرضیة الثانیة  والسلیم للإستراتیجیة
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إن المؤسسة باعتبارها نظام مفتوح، تؤثر وتتأثر بالبیئة المحیطة بها، ومن خلال ذلك     
المتغیرات، قوة وفعالیة المؤسسة من خلال مدى قدرتها علي التكیف والتأقلم مع هذه  تظهر

ستراتیجیتها ونظامها، فیجب أن تكون علي  وجعلها ٕ تؤثر بالإیجاب على كل من هیكلها وا
كبیرة من المرونة من أجل التأقلم بسرعة مع هذه المتغیرات، وهذا ما یحقق لنا  درجة

الثالثة، أي أن هناك متغیرات تؤثر على الهیكل التنظیمي والإستراتیجیة المتبعة من  الفرضیة
  .المؤسسة، لكن هذا التغیر یجب أن یستغل في الأمور الإیجابیة ولیس العكس طرف
    :وجه الإستفادة من الدراسة -
أفادتني هذه الدراسة  في التعرف على مؤثرات الهیكل التنظیمي، وبالتالي استغلالها     

  .في عملیة تحلیل الجداول
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  المقاربات السوسیولوجیة -7
  :Human Relations Theory قات الإنسانیةنظریة العلا -7-1

تعتبر هذه النظریة من أهم المقاربات النظریة التي تهتم بدراسة العلاقات بین الأفراد 
نجازاتها ٕ  .في المؤسسات والمنظمات وكیفیة تأثیر هذه العلاقات على أداء المؤسسة وا

مبادئ ونظریات  تركز هذه النظریة على الجانب الإنساني في المؤسسات، وتقدم عدة
ویمكن . تساعد في تحسین العلاقات بین الموظفین وتعزیز الإنتاجیة والكفاءة في العمل

الإشارة إلى بعض المبادئ التي ترتكز علیها نظریة العلاقات الإنسانیة والتي تساعد في 
 :تحقیق الاستقرار، وهي كالتالي

 أنه یجب توفیر بیئة عمل  حیث تؤكد النظریة على :الاهتمام بالعاملین في المؤسسة
 .صحیة وآمنة ومریحة للعاملین، وتعزیز العلاقات الإیجابیة بینهم وبین إدارة المؤسسة

 حیث تعتبر النظریة أن العمل الجماعي یساعد على تحسین  :العمل الجماعي
العلاقات بین الموظفین وتعزیز الانتماء للمؤسسة، كما یساعد على تحقیق أهداف 

 .أكثر فاعلیةالمؤسسة بشكل 
 حیث تؤكد النظریة على أن التواصل الفعال بین  :الاعتماد على التواصل الفعال

الموظفین وبین إدارة المؤسسة یساعد على تحسین العلاقات وحل المشكلات بشكل 
 .أكثر فعالیة

 حیث ترى النظریة أن القیادة والإدارة الفعالة تساعد على  :تحسین القیادة والإدارة
 .1لاقات الإیجابیة بین الموظفین وتحسین الأداء والكفاءة في العملتعزیز الع

  

  

                                                             
1  -  https://hbrarabic.com/ الإنسانیة-العلاقات- نظریة/الإداریة-المفاھیم  / 03/05/2023 h20:15 
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 ،1950- 1935في الفترة من  نظریة العلاقات الإنسانیة لجورج ألتون مایو -7-2
ّ الموظفین لیسوا مجرد مجموعة من  تقوم نظریة العلاقات الإنسانیة على فكرة أن

نما هم أفراد لدیهم احتیاجات اجتماعی ٕ ة ونفسیة، ویتأثرون بتفاعلاتهم مع الآخرین العاملین، وا
ّ تحسین العلاقات الإنسانیة في مكان العمل یؤدي . في العمل وتقوم النظریة على فرضیة أن

 .إلى زیادة الإنتاجیة وتحسین الأداء
  وقد قام مایو بإجراء سلسلة من الدراسات الشهیرة على عمال مصنع هاوثورن

(Hawthorne Works)   كة وسترن إلكتریكالتابع لشر (Western Electric)  في
ّ العوامل الاجتماعیة  شیكاغو، حیث قام بتحلیل عوامل التأثیر على الإنتاجیة، واكتشف أن
ّ تحسین العلاقات الإنسانیة بین العاملین  والنفسیة لها تأثیر كبیر على الإنتاجیة، وأن

 .والمشرفین یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة
جدید في العملیة الإنتاجیة، حیث  دكات المنتجة نفسها أمام تحومن هذه وجدت الشر 

ّ العمل  ّ ما یحتاجه العاملون هو الاهتمام والتشجیع والمكافأة عن عملهم، وأن أدركت بأن
ولذلك، بدأت الشركات في العمل على . الجاد والمجهول لا یترجم بالضرورة إلى نجاح مؤكد

ك من خلال تحسین بیئة العمل وتعزیز الروابط بین تطبیق نظریة العلاقات الإنسانیة، وذل
 .1العاملین والمشرفین

إلى انتقادات كبیرة ومنها أنه  نظریة العلاقات الإنسانیةوعلى الرغم من ذلك تعرضت 
باعتبارها تقنیة للتأثیر في توافق الأشخاص مع  العلاقات الإنسانیةیتم تطبیق برامج 

لإدارة للطبیعة البشریة وخلق التغیرات المرغوبة في التوجهات الإداریة بدلاً من فهم ا
الاحتیاجات التأكید المتزاید على نظریة العلاقات الإنسانیة المؤسسة، كما تشمل انتقادات 

 على حساب الحاجة المتعلقة بالإنجاز أو المسئولیة أو المهمة والعملیة التنظیمیة، الإنسانیة
كما لم تقدم . المقدم العلاقات الإنسانیةي مفهوم لذا یوجد قصور فیما یتعلق بالشمولیة ف

الدلیل على النتائج التي تخضع  العلاقات الإنسانیة بنظریةالخاصة  الفرضیاتبعض 
                                                             

 .114، ص 1993، الكتاب الأول العلم والعلوم الإجتماعیة، دمشق، المركز العربي، مناهج العلوم الإجتماعیةمادلین غراوتز، - 1
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للاختبار التجریبي، حیث یوجد قصور في الدلائل التي تؤكد على العلاقة بین مستوى الرضا 
في الفترة  الموارد البشریةت المرتفع لدى العامل وزیادة الإنتاجیة، حیث تفترض نظریا

 .1الأخیرة إلى أن الأداء الجید والهادف یؤدي إلى الرضا الوظیفي ولیس العكس

  :نظریة ماسلو -7-3
هي نظریة نفسیة تعنى بتحلیل الحاجات والرغبات الإنسانیة وترتیبها بشكل تسلسلي،  

لسعي لتحقیق وتشیر إلى أن الإنسان یسعى لتحقیق بعض الحاجات بشكل أساسي قبل ا
 .حاجات أخرى

 :وتتألف النظریة من خمسة مستویات أساسیة لتلبیة الحاجات الإنسانیة، وهي

 حاجة الإنسان لتلبیة احتیاجاته الفیزیائیة والحیویة مثل الجوع : المستوى الأول
 .والعطش والنوم والاسترخاء وغیرها

 ة الجسد والروح من حاجة الإنسان للأمن والسلامة، وتشمل حمای: المستوى الثاني
 .الأذى والتهدیدات الخارجیة

 حاجة الإنسان للانتماء والمودة، وتشمل الحاجة للاندماج في  :المستوى الثالث
 .المجتمع والحصول على المحبة والاهتمام من الآخرین

 حاجة الإنسان للتقدیر والاحترام، وتشمل الحاجة للشعور بالثقة  :المستوى الرابع
 .والاحترام من الآخرین بالنفس والتقدیر

 حاجة الإنسان لتحقیق الذات، وتشمل الحاجة لتحقیق الإنجازات  :المستوى الخامس
مكانیاته وتحقیق أهدافه الشخصیة ٕ  .الشخصیة والتعرف على قدراته وا

                                                             
 .45، ص 2005، 2ط محمود سلمان العمیان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، عمان، دار وائل،- 1
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سلو إلى أن الإنسان لا یسعى لتحقیق حاجة ما إلا بعد تحقیق الحاجات  ویشیر ما
ا للسعي إلى تحقیق الحاجات الأعلىالأساسیة، وأن كل حاجة یتم  ً كما . تحقیقها تمثل دافع

  1یؤكد على أن الإنسان یتأثر بعوامل مختلفة مثل الثقافة والتربیة والتجربة والبیئة المحیطة به

                                                             
 ، .282مرجع نفسه، ص  محمود سلمان العمیان، - 1
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   :تمهید
فإنه  ،ن ومساحة المكانكما لا یمكن لتطور أي منظمة إلا أن یكون في محور الزما

ولو  -من مجموعة الأفراد الذین تجمعهم  ،فعالة) بشریة ( لن یكون إلا بمساهمة إنسانیة 
لكن تتحقق للمنظمة غایتها بالعنایة بشبكة  ،أهداف مشتركة -في إطار یحده المكان 

بالسلب أو وعلیها أیضا یمكن التحكم في أداء هذه المنظمة  ،العلاقات الإنسانیة بین أفرادها
وذلك لما ینبني علیها بین الأفراد من تلك الشبكة من العلاقات الإجتماعیة  ،بالإیجاب
وهو النشاط  ،فهي داعمة لذلك النشاط المادي أو الروحي الذي یقوم به الأفراد ،بالمنظمة

   .الذي یمكن به تفسیر مسارات حیاة وتطور هذه المنظمة
وهي في الحقیقة  ،هم أهداف یعملون لتحقیقهافلا ریب أن أي جماعة من البشر تجمع

في إطار یرتبطون فیه فیما بینهم  ،أهداف لا تخرج عن القواعد والقوانین السائدة بینهم
فهم بذلك یكونون جماعة  ،بمشاعر تتغیر وتتبدل حسب الظروف والأحوال التي تمر علیهم

سعى بعد العلاقات الإنسانیة وهذا هو النموذج المثالي للجماعات البشریة التي ی ،متماسكة
   .لتحقیقه

بحیث تقوم هذه العلاقة على أساس  ،ولعل إقامة علاقة جیدة بین العاملین ورؤسائهم
 ،والمشاركة في اتخاذ القرارات ،ومن ثم یكون التعاون والتكاتف ،والثقة ،والمهارة ،من المودة

 ،عور بالمسؤولیة والرقابة الذاتیةوالاعتقاد في قوة الجماعة والش ،والالتزام بتحقیق الأهداف
   .مما یساعد على تحقیق مستوى رفیع من الأداء لهو جوهر العلاقات الإنسانیة

  :وسوف یتم یتناول موضوع العلاقات الإنسانیة من خلال استعراض عدة نقاط وهي
 ونتعرض فیه إلى تعریفات العلاقات الإنسانیة  ،مفهوم ونشأة العلاقات الإنسانیة

ثم إلى نشأة العلاقات  ،اهیمها الخاطئة ومداخل العلاقات الإنسانیةوبعض مف
   .الإنسانیة

 ثم إلى  ،من خلال التطرق إلى الغایات التنظیمیة ،أسباب الاهتمام بالعنصر البشري
  .الغایات الاجتماعیة
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 هذه تختلف حیث ،الإنسانیة للعلاقات متعددة تعریفات الباحثین من العدید أورد لقد
 الموضوع خلالها من ینظرون التي والزوایا وفلسفتهم ورؤیتهم الكتاب نظرة حسب اتالتعریق

 ما وهذا منشئها وظروف أسباب فهم إلى الأحیان من كثیر في یرجع وذلك ،التعریف
   .یأتي فیما سنوضحه

   ماهیة العلاقات الإنسانیة - أولا

 ،الحدیثة الإدارة غایته بلغ قد الإنسانیة العلاقات بموضوع الاهتمام أن من الرغم على
 إدارة بسهولة البعض یظن حیث ،لتطبیقاته المتفحص الفهم إلى یحتاج یزال لا أنه إلا

 مع التعامل أن شك فلا ،البشري العنصر مع تتعامل عندما والتعقید الصعوبة لكن ،المنشئات
 أكثر الإنسانیة العلاقات مجال أن إذ ،الأشیاء مع التعامل من صعوبة أكثر الأشخاص

 الإنسانیة العلاقات أن الباحثین بعض یرى ذلك إلى بالإضافة ،علیه یبدو مما وتداخلا تعقیدا
 بإشباع أیضا بل ،الضروریة حاجاتهم بإشباع فقط لیس - العاملین السعادة تحقیق إلى تهدف

 هوممف ولكن ،المعنویة روحهم ورفع بالانتماء لدیهم الشعور لخلق والنفسیة المعنویة حاجاتهم
 الإنتاجیة زیادة نحو - سبق ما جانب -  إلى یهدف فأصبح تطور قد الإنسانیة العلاقات
   .المنظمة نشاط وتدعیم

   الإنسانیة العلاقات تعریفات -1

 بحیث ظاهرتین أو شیئین بین رابطة"  ،العلاقات مفرد هي والتي علاقة بكلمة یقصد
   .1" تبعیة أو شبه أو اتفاق ةعلاق تكون وقد، الآخر تغییر أحدهما تغییر یستلزم

 أفراد بها یتصف التي المشتركة الصفات مجموع"  :تعني فهي الإنسانیة"  كلمة أما
 مجموع أحیانا الاصطلاح بهذا یقصد كما ،الحیواني المجتمع عن وتمیزه الإنساني المجتمع

                                                             
  .352، ص1982معجم مصطلحات العلوم الإجتماعیة، الاسكندریة، : أحمد زكي بدري - 1
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الإنسان  الأفراد بوصفهم مجتمعا واحدا، كذلك یقصد به روح الشفقة والعطف التي یحملها
  . 1نحو الآخرین

والواقع أن عبارة العلاقات الإنسانیة هي عبارة تشیر إلى أیة صورة سلبیة أو إیجابیة 
طرفین من العناصر التي تنشأ في مكان / من صور العلاقات التي تمر بین عنصرین 

  .2معینة
الناس  كما نجد أن الموسوعة الفلسفیة تعرف العلاقات الإنسانیة بأنها العلاقات بین

  . 3التي تقوم خلال نشاطهم العملي والروحي المشترك
فـسكوت مثلا یعرف العلاقات الإنسانیة : فتعریفات العلاقات الإنسانیة متعددة ومختلفة

بأنها تشیر إلى عملیات تحفیز الأفراد في موقف معین بشكل فعال، یؤدي إلى الوصول إلى 
نساني، كما یساعد على تحقیق مطالب توازن في الأهداف یعطي المزید من الرضا الإ

  . 4المشروع
أسالیب " یعرف العلاقات الإنسانیة بأنها " ولیام كلباترك " ومن جهة أخرى فإن 

للسلوك الإنساني الذي اتفق جمیع الناس على أنها ضروریة لتحقیق نوع الحیاة الإنسانیة 
  . 5المرغوب فیها، ولضمان استقرارها

على التداخل الذي یتم بین الأفراد  Human Relationsنیة علاقات إنسا" ویطلق لفظ 
وهم في شكل مجموعات في أي مجال، سواء كان في مجال الأعمال، أو الحكومة، أو في 

  . السیاسة، أو في الدراسة أو في المنازل

                                                             
  203ص  ،نفس المرجع - 1
ص  ،2004تبة الحامدة دار ومك ،عمان ،البیئة الوظائف والإستراتیجیات ،الإدارة الحدیثة لمنظمات الأعمال ،حسین علي وآخرون -2

71  
  298ص  ،1981 ،4م  ،دار الطلیعة ،بیروت ،)ترجمة سسیر كرم ( الموسوعة الفلسفیة  ،روزنتال و ب بودین - 3
 ،جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ،العلاقات الإنسانیة في الفكر الإداري الإسلامي والمعاصر ،محمد بن عابد المشاویة الدوسري -4

  26من  ،2005 ،الریاض
  71ص  ،2004 ،موسسة شباب الجامعة ،الإسكندریة ،علم اجتماع التنظیم ،حسین عبد الحمید أحمد رشوان -5
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 للمشروع منتج جماعي مجهود تنمیة"  بأنها الإنسانیة العلاقات تعریف یمكن ولذلك
 وعلى باختصار الإنسانیة العلاقات تعرف أن یمكن كما .نفسه الوقت يف للأفراد ومرض
 في المجموعات في المشتركة والحوافز الأهداف تنمیة إنها :فنقول السابقة التعریفات ضوء
  . 1" العمل محیط

 في الأفراد بین التكامل إلى یهدف الذي الإدارة من المیدان تلك بأنها تعریفها ویمكن
 على حصولهم مع ،وبتعاون بإنتاجیة العمل إلى ویحفزهم یدفعهم الذي كلبالش العمل محیط
   .والاجتماعیة النفسیة و الطبیعیة حاجاتهم إشباع

 تتعلم وصفة مع تتماشى لا الحقیقیة الإنسانیة العلاقات"  أن"  غرافیتز مادلین"  وتری
 الآخرین مع هاب یتصرف التي بالطریقة وعیا تتطلب إنها ،شكل على مصنوعة طاولة حول

 وهذه الاكتشاف بهذا مرتبط للمواقف الحقیقي التعدیل إن ،الآخرون به یتلقاه الذي وبالأسلوب
  . 2للآخرین بها توحي التي الحقیقیة المشاعر

 بین مشترك شعور أساس على تقوم المنظمة داخل الإنسانیة الصلات أن نجد ومنه
 لوائح علیهم تسري(  واحد نظام إلى ماءهمانت ضرورة تملیه ،الرؤساء وبین وبینهم العمال

 مجتمع ضمن أنهم معناه ما وهو)  واحد مشترك وهدف ،واحدة وظروف ،واحدة تنظیمیة
 أناس المجتمع لذلك أن اعتبار على ،الآخرین تجاه حقوق وعلیه واجبات فرد لكل فیه ،واحد
   .الإنسانیة واحتیاجاتهم مشاعرهم لهم

 رد فعل لكل(  الطبیعة علماء یقول كما أو أثره انالإنس تصرفات من تصرف فلكل
 تصرفاته من تصرف كل ،آخرین أشخاص مع بل بمفرده یعیش لا عادة والإنسان ،)فعل

 ،فیهم صداه الأثر ولهذا ،كجماعات أو كأفراد سواء الآخرین هؤلاء في أثره یترك تقریبا
 أن وتستطیع صداها أو ثرهاأ بدورها ولها ،التصرفات من معین نوع لإتیان غالیا یدفعهم

                                                             
  5ص  ،1999 ،مؤسسة شباب الجـــــاسعة ،الإسكندریة ،إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة مدخل الأهداف ،الشنواني سلاح - 1
  .215، ص1993، الكتاب الأول العلم والعلوم الإجتماعیة، دمشق، المركز العربي، اعیةمناهج العلوم الإجتم: مادلین غرافیتز - 2



 الفصل الثاني العلاقات الإنسانیةمدخل الى  
 

  31  
  

 الطبیعة علماء من آخر تعبیرا استعرنا إذا أو)  التجارب(  اسم العملیة هذه على نطلق
 من ومنه ،العلاقات لهذه الممیز والطابع ،البشریة العلاقات في الزاویة حجر وهو) لتفاعلا(

 في الأفراد قیم ىعل التأكید وكذلك ،العمل مكان في الأفراد علاقات على التأكید الضروري
  . 1 الموقع نفس

 وتفاعلهم الناس بین التعامل أسالیب في واسع بشكل تتمثل الإنسانیة فالعلاقات لذا
 مرافقه ،والسیاسیة والثقافیة الاجتماعیة حیاته جوانب بشتى ،فیه یعیشون الذي المجتمع في

 تجمع التي المنظمة أو المؤسسة على الحال بطبیعة ذلك وینطبق ،والأسریة التعلیمیة العملیة
   .معین هدف إلى الوصول بغرض التنظیم أشكال من شكل في الناس

 الأفراد قبل من التغییر مقاومة موضوع الإنسانیة العلاقات صلب من أیضا یعد كما
 تم حال في المنفذین العمال قبل من مقبولا التغییر هذا یعتبر حیث ،بالمؤسسة العاملین

 على الحصول بغایة التغییر ذلك لضرورة الجید والشرح ،بهم روريالض الاتصال على العمل
 الضروري التواصل من نوعا یحقق النهایة في ذلك كل ،2"  العاملین مجموعة في حركیة
   .ومرؤوسین رؤساء المنظمة في الأفراد بین العلاقات لإثراء

 بعضا بعضهما یتمم التنظیمي والسلوك الإنسانیة العلاقات أن یتضح هنا ومن
 العلاقات أن إلا ،الإنساني السلوك تطویر بهدف ،إلیها أشرنا التي بالجوانب یهتم وكلاهما
 والتعاون الانسجام و الترابط من نوع لإیجاد محاولة في ذلك من أبعد إلى تذهب الإنسانیة

 هدف یكون ما غالبا هو الذي الخیر وتحقیق المشترك الهدف بلوغ سبیل في الناس بین
 موقف في الأفراد بإدماج یعني ،الإدارة مجالات من مجال"  فهي لذا ،المنظمة أو المؤسسة

شباع بینهم التعاون تحقیق مع إنتاجیة بأكبر معا العمل إلى تحفزهم بطریقة العمل ٕ  حاجاتهم وا
 السیاسات مجموعة"  بأنها المجال هذا في وتعرف"  والاجتماعیة والنفسیة الاقتصادیة
 ما خلال من الداخلي جمهورها مع المنظمة علاقات تحسین إلى دفته التي والاتجاهات

                                                             
  34ص  ،2010 ،الجزائر ،دیوان المطبوعات الجامعیة ،المدخل لنظریة القرار ،حسین العجوز - 1

2 - Raymond Boudon et autres , Dictionnaire de Sociologie , Montréal , Bussières , 2005 , P 196 
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 من مناسبة درجة تحقیق إلى یؤدي مما ،مناسبة عمل وظروف واهتمام رعایة من توفره
  . 1"  متوازنة بصورة منها كل هدف النهایة في یتحقق بحیث الأطراف لجمیع الإشباع

 تحقیق مع معین موقف في لأفرادا واقع تنشیط عملیة الإنسانیة بالعلاقات یقصد كما
 مفهوم إلى دیفز"  ویشیر ،المرغوبة التنظیمیة الأهداف وتحقیق النفسي رضاهم بین التوازن

 لتحقیق تشكیلات في یتجمعون حیث الأفراد بین التفاعلات على یقوم بأنه الإنسانیة العلاقات
 منتج بشكل معا العمل إلى یدفعهم معین موقف في الأفراد تكامل أیضا وهو ،محددة أهداف

   .2ثانیة جهة من المنظمة وأهداف جهة من الفرد أهداف بین التواؤم یحقق بحیث ومتعاون

 الرؤیا وضوح على المرتكز الناجح الفاضل التعامل فن"  بأنها آخرون ویعرفها
 بطریقة منشأة أو هیئة أي وجماعات أفراد بین علمیة أسس على القائم والتشویق والاقتناع

 والاجتماعیة والنفسیة الاقتصادیة حاجاتهم إشباع مع بینهم المتبادل والتعاون الفهم من عیةوا
 المریحة البیئة توافر مع لعقیدة أو ،لفكر أو ،لهیئة المنشودة الأهداف لتحقیق الإمكان قدر
 السلیمة والتقالید والعادات والعرف ،الاجتماعیة والمعاییر ،القوانین مراعاة ،العمل في

   .3الحنیف الإسلامي الدین من مبادئها المستمدة السویة الإنسانیة والقیم ،لمجتمعل

 الإنسانیة العلاقات بأن"  دیك ستیف"  إلیه ذهب ما سبق ما إلى نظیف أن یمكن كما
 العمل في والزملاء الرؤساء یشترك أن معنى تحمل أنها إلى ،ذكر مما أكثر إلى تتعدى

 بل ،العائلیة حیاتهم عن وحتى صداقاتهم وعن مشاعرهم عن دثوایتح وأن ،الحیاتیة تجاربهم
 العائلیة والعلاقات الشـؤون بعض في ،منهم والنصیحة الـرأي طـلب حد إلى الأمـر ویصـل

 المجتمع في وتفاعلهم ،الناس بین التعامل أسالیب في واسع بشكل تتمثل"  فهي ،4الخاصة

                                                             
  .72ص  ،مرجع سابق ،حسین عبد الحمید أحمد رشوان - 1
ص  ،2002 ،1ط  ،دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر ،الإسكندریة ،العلاقات الإنسانیة في المؤسسة التعلیمیة ،أحمد إبراهیم أحمد - 2

62.  
  .21ص  ،1985 ،القاهرة ،مكتبة عین شمس ،العلاقات الإنسانیة في الإنتاج والخدمات ،عبد الوهاب علي محمد - 3

4 - STEVE Duck , Human Relationships , London , SAGE Publications Ltd , 4th Edition , 2007 , P11. 
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 العلمیة ومرافقه والسیاسیة والثقافیة ماعیةالاجت حیاته جوانب بشتى فیه یعیشون الذي
 أشكال من شكل في تجمع مؤسسة أي على الحال بطبیعة ذلك وینطبق ،والأسریة والتعلیمیة

  . 1"  مشترك هدف تحقیق بغرض التنظیم
 مع بعضهم الناس بین التعامل بنظم اهتمامه السابق التعریف في الملاحظ ومن

 مجالات من مجال أو فرع على ذلك یقتصر ولا ،فیه یعیشون الذي المجتمع في بعض
 أیضا وینطبق ،والسیاسیة ،والثقافیة ،الاجتماعیة :كافة الحیاة مجالات یشمل بل المجتمع

 إلى یؤدي تجمع وكل ،أسري أو ،تعلیمي أو ،علمي مرفق أو ،مؤسسة أو ،منظمة كل على
   .المؤسسة خدمة وهو إلیه الوصول المراد الهدف

 دراسة هي الإنسانیة العلاقات"  بأن"  سلتونستال روبرت"  أورده يالذ والتعریف
 للعمل ودیة جماعات في أعضاء بوصفهم بل فحسب بوصفهم لا العمل أثناء في الناس

 أهداف ذات منظمات في وأعضاء ،النقابة في وأعضاء الإدارة في تنفیذ رجال وبوصفهم
 تنحسن ما بقدر لمغزاها والفهم العلاقات بهذه الوعي یزداد ما ویقدر ،ذلك وغیر اقتصادیة

   .2الناس هؤلاء وقیادة توجیه على القدرة
 وهو ،الجوانب ومتداخل متعدد الإنسانیة العلاقات موضوع أن القول یمكن أخیرا

 للسلوك المتكامل والفهم ،المطلوبة بالكفاءة الصراع مشكلات مواجهة من یمكنها الذي التعدد
   .الإنساني
  
  

  

  
                                                             

مكة  ،منظمة الندوة العالمیة للشباب الإسلامي ،نحو مدخل إسلامي لتطـویر تنظــــــــــم العلاقات الإنسانیة ،عبد الشكور محى الدین - 1
  .14ص  ،1975 ،المكرمة

  .15ص  ،1966 ،القاهرة ،مكتبة النهضة المصریة ،)مترجم (  ،العلاقات الإنسانیة في إدارة الأعمال ،سلتونستال روبرت - 2
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     الإنسانیة العلاقات في الخاطئة المفاهیم بعض -2
 ممارسة في المسیرین من كثیر فیها یقع قد التي الخاطئة المفاهیم بعض هناك

   :یلي ما منها الإنسانیة العلاقات
 الذوق على یعتمد عام إحساس مجرد أنها على الإنسانیة العلاقات إلى البعض ینظر

 ،بعمله قیامه أثناء یومه طوال الإنسانیة قاتالعلا یمارس مسؤول كل أن ولاشك ،والتمییز
 خلال من الإدارة ورجال المدراء لدى مألوف شيء الإنسانیة العلاقات فان ذلك وعلى

 على عنها یتحدثون ،فإنهم الأساس هذا وعلى ،العمل أثناء اكتسبوها التي وخبراتهم تجاربهم
 تجاربه خلال من الفرد یكتسبها ،كوالإدرا السلوك وحسن التمییز وعلى یعتمد عام شعور أنها

   .وخبراته
 العلاقات أن طالما"  نتسائل فإننا ،أخرى ناحیة من المشكلة إلى نظرنا إذا ولكننا

 ؟ عسیرا تطبیقها نجد ولماذا ؟ الأفراد بین شائعة لیست فلماذا ،عام إحساس مجرد الإنسانیة
 وتنمیة ،البشریة الطبیعة عن فنیةال المعارف تعلم تستلزم الإنسانیة العلاقات أن والواقع

 ،المختلفة البشریة بالمواقف الخاصة البحوث وتطویر ،البشریة والفلسفة ،الاجتماعیة المهارات
  .1 والخبرة والتجربة الدراسة من إطار في

"  الإنسانیة"  الصفة بین الخلط تم حیث ،الإنسانیة العلاقات مفهوم إلى البعض أساء
 العلاقات أن المفهوم أصول إلى یرجعوا لم ممن بعضهم یعتقد ثحی ،الشخصیة"  والصفة

 بل ،المعرفة وسابق والاستلطاف الصداقة على تقوم التي الشخصیة العلاقات معناه الإنسانیة
 فالعلاقات ،العمل حساب على والمحسوبیة للخواطر مراعاة من بها یتصل وما القربي وصلة

  . 2 والتعصب بالتحیز تقترن الشخصیة اتوالعلاق ،بالموضوعیة تقترن الإنسانیة
 وتعطي الإنتاج وتعطل ،الإدارة سلطة من تضعف الإنسانیة العلاقات أن یعتقد

 ،بالمؤسسة التسییر ونظام العمل سیر في التدخل في الحق والعمال والإداریین للموظفین

                                                             
  62ص  ،مرجع سابق ،أحمد إبراهیم أحمد -1

  62ص  ،نفس المرجع - 2
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 تكامل هو قيالحقی هدفها أن إذ ،هذا من النقیض على هي الإنسانیة العلاقات أن والواقع
  . 1 إشباعهم یحقق بما أهدافها لتحقیق وتعاونهم المنظمة أهداف

 والمداراة الغیر أخطاء عن البصر غض معناها الإنسانیة العلاقات أن البعض یظن
 عیش لقمة على حفاظا والرحمة الشفقة عنصر وتغلیب ،أحیانا التواطؤ حد إلى علیها

 به نادت لما مناف التفكیر هذا مثل لكن ،العمل حساب على كانت ولو حتى الآخرین
نما ،والعدل والكفاءة العمل حساب على تكون أن إلى تدعو لا فهي ،الإنسانیة العلاقات ٕ  وا
  .2وعدلا وكفاءة حسنا العمل لزیادة كدعوة ظهرت

 شكلیة ومجاملات ترویحیة بأعمال القیام معناها الإنسانیة العلاقات بأن الاعتقاد
 في الاعتقاد هذا أصحاب حسب الإنسانیة فالعلاقات ،خلاله من أو يالرسم العمل بجانب
 لیست الإنسانیة العلاقات إن ،الإدارة وظائف على جدیدة ووظیفة العمل على جدیدة إضافة
دارته العمل فوق یوضع محدود سطحي بنشاط مقرونا شعارا ٕ  إعادة بها یقصد نظریة إنها ،وا
دارته العمل في النظر ٕ  فعالیة وأكثر جودة أكثر جدید نوع إلى طبیعتها لیحو  نحو على وا
 إنما ،العمل عن مستقلة بذاته قائما شیئا لیست الإنسانیة فالعلاقات ذلك وعلى ،إنسانیة وأكثر

 وتنمیة ،الدیمقراطیة الإدارة هو واحد لشيء مضمون و صنوان والعمل الإنسانیة العلاقات
 وقیمهم بدوافعهم – وجماعات فرادى ـ للأفراد وزنا تقیم التي والاتصالات الروابط من نمط

 أنه المدراء بعض یعتقد ،الآخر الجانب وعلى ،صورة أحسن في وقدراتهم ومعنویاتهم
 السلطات لجمیع واحتكارهم ،معهم للعاملین مشاركة دون بمفردهم القرارات اتخاذ بإمكانهم
 هذه على یقدر من وسینالمرؤ  من یجدون لا أنهم ذلك في بعضهم وحجة ،الهامة والأعمال
 اتخاذ هي الرئیسیة وظیفتهم أن منهم كثیر ویعتقد ،المسؤولیة تحمل یمكنه أو الأعمال
 شيء لهم یبقى لا فإنه الحق هذا منهم سلب لو وأنه ،بمفردهم المسائل كل في القرارات

 ینفرد وألا القرارات اتخاذ في مرؤوسیه یشرك أن علیه هیئة أي رئیس أن الأمر وواقع ،یذكر
                                                             

  .64أحمد إبراهیم أحمد، مرجع سابق ، ص - 1
  .64ص: نفس المرجع - 2
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 كل مشاركة ضرورة إلى القائد خلالها من یسعى التي الشوریة القیادة وهي. 1بنفسه بها
   .2وسائلها ویحدد خططها ویرسم ویصمم أهدافها تحدید وفي نشاطها في الجماعة من عضو

 المرؤوسون یكن لم فإذا ،الدیمقراطي النظام إتباع على أیضا إجبارهم یمكنه لا كما
 یكون ذلك على إجبارهم فان المنضمة سیاسة وضع في الاشتراك في غبونورا استعداد على
 قیادته الرئیس فیها یظهر تدریجیة عملیة القرارت اتخاذ في إشراكهم أن حیث ،منتج غیر

   .3الحكیمین وتوجیهه
   الإنسانیة العلاقات ومداخل أسس :ثانیا

 على ثانیة جهة ومن ،جهة من الإنسانیة العلاقات مداخل على التعرف جدا المهم من
 من والتي ،التنظیم داخل الإنسانیة العلاقات علیها تنبني التي القیم مجموعة أو أسسها
 التفاني على تحته ،عمله بیئة في الفاعلة بقیمته الفرد فشعور ،الأفراد بین تسود أن الواجب

حساسو  ،الجماعیة الملكیة في نصیبا له بأن فیه یشعر حتى ،أعمال من یقدمه فیما ٕ  ا
 البناءة المشاركة على قوي بحافز الشعور وبالتالي ،العمل في زملائه وبین بینه فیما بالتعاون

مكانیاته بقدراته الفرد بین المعادلة تلك أن شأنه من وهذا ،المنظمة أهداف تحقیق في ٕ  مع وا
   .والخارجیة الداخلیة التنظیم بیئة
 كنسیج الفرد بقیمة الإیمان الإنسانیة العلاقات أسس من :الإنسانیة العلاقات أسس -1

 العادلة للمعاملة وباستحقاقه ،المتخذة القرارات في مشاركته وبأهمیة ،غیره عن" متفرد
   .محاباة أو تحیز دون معهم التعامل في التنظیم أفراد من أقرانه مع ومساواته
 احترامها یجب میزةمت شخصیة فرد لكل بأن یؤمن أن التنظیم قائد على :الفرد بقیمة الإیمان
 عن منزها موضوعیا تفكیرا یفكر أن ـ الفرصة له أتیحت إذا ـ قادر العادي الفرد وأن ،وتقدیرها

                                                             
  .65ص  ،نفس المرجع ،احمد براهیمإاحمد  - 1
ص  ،2012 ،الجزائر ،دیوان المطبوعات الجامعیة ،فن القیادة المرتكزة على المنظور النفسي الاجتماعي والثقافي ،أحمد قورایة - 2

72.  
  .65ص  ،مرجع سابق ،أحمد إبراهیمأحمد  - 3
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 أسس على قائمة ومعقولة رشیدة قرارات إلى الوصول على قادر وأنه ،الشخصیة الاعتبارات
   .مشكلات من أو مواقف من یعترضه فیما سلیمة علمیة

 یتاح وحین ،الفردي العمل من قیمة وأكثر أجدى الجماعي عملفال :والتعاون المشاركة
 ،فیه الرأي تبادل یتم أو الأمور من أمر أو معین موضوع لمناقشة لجماعة المناسب المناخ

 تكون بشأنه قرار واتخاذ وملابساته أبعاده وتحدید الموضوع فهم على الجماعة قدرة فإن
 لما ،لوحده الفرد وقدرات إمكانیات لقصور نظرا ةالفردی للاجتهادات الأمر ترك لو مما أفضل

 الإجماع من أساس على ینبني اجتماعي نشاط من الاجتماعیة العلاقة من الشكل ذلك في
  .  1 عقلانیة دوافع على الأساس في یتم الذي ،المصالح في والإتفاق

 من حیث ،یمالتنظ أفراد بین والمساواة العدل مبدأ ینسید أن ضرورة :المعاملة في العدل
 بالمساواة تتسم معاملة العاملین جمیع یعامل أن المنظمة هذه رئیس أو القائد على الواجب
مكانیاتهم الأفراد قدرات ضوء على وذلك ،والمحاباة التحیز عن بعیدة والعدل ٕ  ،ومواهبهم وا
   .العاملین بین الفردیة الفروق بمبدأ إیمانا

 – الإداري والجهاز ،والتحدیث والتطویر النمو إلى مةدائ بحاجة فالمنظمة :والتطویر التحدیث
 في ـ سلوكیة عادات واكتساب وتفاعله نموه طریق عن ذلك یحقق الذي هو – الإداریة القیادة
 الإنسانیة العلاقات تغذیة ضرورة بمعنى ،والممارسة بالخبرة تنمو ـ الإنسانیة العلاقات مجال

  . 2 المنشودة لتنظیمیةا والمستجدات التطورات وفق المنظمة في

   :الإنسانیة العلاقات مداخل ـ ب

 تعتمد التي الواعیة الإداریة القیادة مدخل فمنها الإنسانیة العلاقات مداخل تعددت
 داخل العمل في وترغیبهم المرؤوسین مع التعامل وكیفیات الإشراف نمط مفهوم على

                                                             
  .75ص ،2009 ،الجزائر ،؟، دار هومة دادیة أم قطیعةمسالة الرباط الاجتماعي في الجزائر المعاصرة إمت ،حمدوش رشید - 1
  . 67- 66ص ص  ،مرجع سابق ،أحمد إبراهیم أحمد - 2
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 بین الفعالة الاتصالات مدخل وكذا ،الإنتاج على الأفراد تحفیز مدخل وكذا ،التنظیم
   .والتنفیذیة الإداریة المستویات

 أثر بدراسة اهتمامها وهو واحد هدفها فإن كثرت أو المداخل قلت مهما وعموما
  . 1" إنتاجیتهم وعلى للعاملین المعنویة الروح على الاجتماعي والجو العمل جماعات

 لأنها ،الحضارات من رةحضا أي في المشرق الجانب تمثل" الإنسانیة فالعلاقات
 لزیادة المعنویة الدوافع تشمل أنها حیث الإنتاج تطور المجالات شتى في التقدم عماد

  . تلك أو الحضارة بهذه والرقي 2"الإنتاج
 أهمیة على التأكید إلى الإنسانیة العلاقات مجال في الإمبریقیة الدراسات ذهبت وقد

 بالوظیفة الاهتمام فإن ثم ومن ،العاملین أداء ىعل وأثره) النفسي العامل( البشري العنصر
 نشاطا یعتبر العمل أن ناحیة من وذلك ،الإنتاج زیادة في وأهمیتها للتنظیم الاجتماعیة

شباع ،اجتماعیا ٕ  وأن ،للعمل الفیزیقیة الظروف من أهمیة أكثر للعامل النفسیة الحاجات وا
 بالنسبة الأهمیة من كبیرة بدرجة مركزیت العمل نشاط وأن ،الإنتاج على یعود بینها الجمع
   .3النشاط لذلك وفقا الأخیرة هذه تتشكل وقد ،للعامل الاجتماعیة للحیاة

 كما ،منظمة اجتماعیة بیئة وسط جماعة في یعیش اجتماعي كائن الإنسان إن وحیث
 ذلك فإن ،منه المقربین أو ،به المحیطین من غیره مع اجتماعیة وعلاقات بروابط یرتبط

 ،والتعصب ،والتسامح ،والصراع ،والتنافس ،التعاون إلى تدفعه عملیات نشوء إلى ؤديی
 ،الاجتماعي التغیر عملیات على وتؤثر ،بالانتماء والشعور ،والانقیاد ،والتبعیة ،والزعامة
  "  4العمل بیئة داخل الاجتماعي السلوك وعلى الاجتماعیة والتنشئة

                                                             
  .73ص  ،مرجع سابق ،حسین عبد الحمید أحمد رشوان - 1
  . 11ص  ،مرجع سابق ،القحطاني محمد أحمد - 2
 ،1995 ،2ط  ،دار الفكر ،عمان ،في التنظیمالسلوك التنظیمي مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة  ،كامل محمد المغربي - 3

  .67ص 
  .18ص  ،1997 ،دار الجیل ،بیروت ،التوجیه والإرشاد النفسي ،محمد رمضان القذافي - 4
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 بین التوازن إضفاء في أهمیة ذات أنها القول مكنی الإنسانیة العلاقات من طلاقافان
 في الموضوع هذا أهمیة على محمود زكي أكد وقد ،)الوظیفي الرضا ،التنظیم أهداف( ثنائیة
 على أن التنظیم داخل الانسانیة العلاقات مداخل من كمدخل المعنویة الروح رفع عن حدیثه
 احترامهم وضمان ،وكفاءة بجد لعملا على المرؤوسین لتحفیز الحوافز إیجاد"  الإدارة

 یشكلون بحیث معنویاتهم رفع خلال من وذلك ،لها والإخلاص وسیاساته المشروع لأهداف
   . 1" مشترك هدف لتحقیق ومثابرة بإصرار تتكاتف مجموعة

 یرون حیث الإنسانیة للعلاقات ومحددة ثابتة مداخل وجود بصعوبة بعضهم ویستدرك
 الاجتماعیة العلوم في تماما مضبوطة ملموسة قوانین إلى الوصول الأمور صعب :أنه

 یسیر المادي التقدم أن الكبرى المشكلة إن بل ،الإنسانیة العامة العلاقات ومنها ،والسلوكیة
 علاقات دراسة على یبنى الذي الاجتماعي السلوكي للتقدم بالنسبة جدا سریعة بخطوات

 متشابك ،التغیر سریع الزمن هذا إنسان وارتباك ضیاع عنه یحدث وهذا ،ببعض الناس
  .2حال على المستقر غیر ،المتطور المتحرك ،العلاقات

 وذلك ،للصواب المداخل من كثیر بمجانبة حتى یرى من الباحثین من هناك أن كما
 وسط الملاحظ أو الباحث وتدخل وجود یكون أن الممكن من"  :أنه إلى یرجع رأیهم حسب
 سلوك في شعوري لا تغییر إلى سببا ذاته حد في یكون قد العمل أثناء للعمال العادیة الحیاة
 الشعور ذلك یلغي أو یبطل وقد ،دراسة موضع یكونوا بأن العمال یستمتع فقد ،العمال هؤلاء

 التي الدراسة بسبب وهنا ،یصاحبه أن الطبیعي من كان الذي السلبي الأثر والترحیب بالمتعة
 على یؤثر العامل به یشعر ما فإن وبالتالي ،سلوكه من یغیر الیا فإنه إلیها یخضع
  . 3"إنتاجیته

                                                             
  .394ص ،200000 ،المكتبة العالمیة ،مصر ،أساسیات الإدارة ،هاشم زكي محمود - 1
  . 232ص  ،2004 ،دار المریخ ،الریاض ،)ي محمد رفاعي ترجمة رفاع(  إدارة السلوك في المنظمات ،جرینبرج جیرالد - 2
دارة الأعمال ،أزهري محي الدین -3 ٕ    .41ص  ،1980 ،دار الفكر العربي ،القاهرة ،العلاقات الإنسانیة وا
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 بالشيء لیست بالآخرین الإنسانیة علاقاته في الإنسان دراسة أن بعضهم یرى كما
 هو البشري فالكائن ،متیسر سهل ذلك أن الأولى للنظرة یظن البعض أن ولو ،الیسیر السهل

 التنافس تخلق الناس بین العلاقات أن ثحی الأرض وجه على الحیة الكائنات أعقد من
 نفسیة في التعمق المحتم من أصبح فقد ولذلك ،والقناعة الرضا وأحیانا ،والمشكلات والصراع
 أن وخصوصا ،لبعض بعضهم للناس وفهم ،للحیاة وأعمق أفضل لمفهم ودراسته ،الإنسان

 دور فإن ولذلك ،لسعادةوا والرضا الفهم لتحقیق ویرضیها البشریة یسعف لم المادي التقدم
 وفهما وتعمقا ،تحلیلا تزداد أن یجدر ،الإنسانیة العلاقات ومنها والسلوكیة الاجتماعیة العلوم

 العاملین دور یكون وقد ،والبناء والتعاون السعادة إلى بالإنسان الوصول بغیة البشریة للطبیعة
 حد إلى ومشاكلها الحیاة عبمصا من التخفیف في ومثمرا بناء هنا الاجتماعیة المجالات في

 في تتأتى التي المختلفة الروابط مجموعة بأنها إجمالا الإنسانیة العلاقات وتوصف ،بعید
"  الإنسانیة العلاقات"  وتبدأ. 1" واحد صعید في والجماعات الأفراد یجتمع حیث العمل مجال
 فإن الآخر عن تلفیخ فرد كل أن إلى ونظرا ،الجماعة وحدات من وحدة فهو ،الفرد بدراسة
 ،ورغباته لظروفه تبعا فرد لكل بالنسبة یتحدد كمدخل الإنسانیة الحاجات إشباع إلى النظر

 ،الجماعي والجهد الأفراد بین العمل ینسق الذي الإنساني التنظیم في وحدة هو الفرد أن كما
 هي الإنسانیة والعلاقات)  المجموعة نشاط(  علیه نطلق الذي البناء ذلك في لبنة هو فالفرد
  . 2بینهم تربط التي

 آخر مدخل وهو - حكیمة قیادة وجود ظل في إلا وقیمته بالفرد الإیمان یتأتى ولن
 ،والمتمیزة المستقلة شخصیته فرد لكل أن تفقه - الإنسانیة العلاقات مداخل مختلف من

 أن - الفرصة هل أتیحت إذا - قادر العادي الفرد وأن ،وتقدیرها احترامها الواجب من والتي

                                                             
  .28ص  ،1972 ،مكتبة عین شمس ،القاهرة ،العلاقات الإنسانیة في الصناعة ،ماهر علیش محمد - 1
  .11، ص 1986 ،دار جرش للنشر ،العلاقات الإنسانیة في الإدارة ،القحطاني محمد أحمد - 2
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 قرارات إلى الوصول على قادر وأنه ،الشخصیة الاعتبارات عن منزها موضوعیا تفكیرا یفكر
   .1مشكلات أو مواقف من یعترضه فیما سلیمة علمیة أسس على قائمة ومعقولة رشیدة

 موقف في الأفراد حاز عملیات إلى یشیر"  حكیمة قیادة وجود بأن'  سکوت' ویري
 الرضا من المزید یعطي الأهداف في توازن إلى الوصول إلى یؤدي ،فعال بشكل معین

  . 2" المشروع مطالب تحقیق على یساعد كما ،الإنساني
"  :فیقول للإدارة والإنساني البشري البعد على تركیزه في بیلي.لد ذلك بین وقد" 

 من مجموعة تحقیق بغرض منظمة إطار في الأفراد تسییر فن هو المنظمة داخل التسییر
 جهودهم وتوجیه الأفراد قیادة مهمة) التسییر أي( اهتمامه أولویات في یضع بحیث الأهداف
  . 3یةوخدمات إنتاجیة عایة أجل من التكوین ،التحفیز ،الاتصال ضمان خلال من وتنسیقها

 بالنظر"  مایو التون"  أبرزهم)  الإنسانیة العلاقات(  الاتجاه هذا أصحاب اهتم كما
   :یلي فیما نوردها ،خاصة جوانب من المنظمة إلى

   للفرد والنفسیة الاجتماعیة الحاجات بدراسة الاهتمام مصادر :المنظمة في الفرد سلوك تفسیر
 الأساسي المحرك باعتبارها الجماعیة الحوافز على التركیز :الأفراد بمشاعر الاهتمام
   .المنظمة إنتاج لزیادة للعاملین

   .المنظمة داخل ةالصغیر  بالجماعات الاعتراف
 بمناقشة ،العاملین مع أفضل بصورة التعاطي :المشرفین لدى القیادة أسالیب تحسین

   .كشركاء بهم بالاهتمام إشعارهم ،والأسریة الاجتماعیة مشاكلهم
 وهنا :معها تتعارض وقد المنظمة أهداف عن تختلف قد وتطلعات أهداف للعاملین

شراكهم ،لهم تحقیقها إلى وتسعى تناقشها أن الإدارة على ٕ   . 4القرارات في وا
                                                             

  .66ص  ،مرجع سابق ،أحمد إبراهیم أحمد - 1
  .26ص  ،مرجع سابق ،محمد بن عابد المشاویة الدوسري - 2
 ،2009 ،زائرالج ،دار بن مرابط للطباعة والنشر ،دراسة نظریة ،المنظمة الصناعیة بین التنشئة والعقلانیة ،الفضیل الرئیسي - 3

  .140ص 
  , 45ص  ،مرجع سابق ،محمود سلمان العمیان - 4
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 كما ،المرؤوسین عمل في التدخل عدم یتطلب الحدیث التسییر أن القول یمكن ومنه
 هذا أن إلا ،إنجازه على والقدرة ،له والتحمس بالعمل الاهتمام لإثارة اللازم التحفیز تتطلب
 وهو ،والمرؤوسین ؤساءالر  بین كاملة اجتماعیة ألفة هناك تكون ألا أخرى جهة من یتطلب

   .الرشیدة الإداریة القیادة على سیساعد ما
 التي القیادات"  :أن یرى الذي ،" فیدر"  دراسة إلیه توصلت ما إلى بعضهم أشار وقد

 التي القیادات من نجاحا أكثر بأنها عملهم وحدات تتمیز مسافة مرؤوسیها بین و بینها تجعل
 على یساعده المرؤوسین مع للرئیس الاجتماعي نغماسالا فعدم ،بمرؤوسیها صلة على تكون

   .1" بالأمور تعریفه في وثباته باتزانه یحتفظ وأن ،الانفعالي بالاستقلال الاحتفاظ
 الفرد سلوك یحرك داخلي شعور أو قوة عن عبارة هو التحفیز بأن التذكیر ویمكن

 في یرغب فإنه لدیه حاجة بوجود الإنسان یشعر فعندما ،معینة ورغبات حاجات لإشباع
 هذا یؤدي حیث ،الفرد قبل من الجهد بذل إلى یقود والذي التوتر تسبب فالحاجات ،إشباعها

 جدیدة حاجات عن والبحث ،الوظیفي الرضا تحقیق ثم ومن الإشباع إلى بدوره المبذول الجهد
 فان الحاجة إشباع على المبذول الجهد القدرة عدم حالة وفي ،)1( الشكل في یظهر كما

 أو ،أخرى مرة الجهد بذل محاولة منها بدائل عدة الفرد أمام یكون وعندئذ ،یستمر التوتر
   .بأخرى الحاجة استبدال أو المبذول الجهد مسار تغییر
 أن إما فإنه ،وظیفته في الترقیة على بالحصول حاجاته إشباع الفرد یستطع لم إذا :ذلك مثال

 السلوكي المسار تغییر أو ،سائحة فرص اغتنام وأ ،والمثابرة الجهد مواصلة في یستمر
  . 2 نفسه الهدف تغییر أو ،والمثابرة الجهد من بدلا الهدف لتحقیق عدواني سلوك كإتباع
 وهذا ،الأفراد عند الانجاز زیادة هو ،للتحفیز الأساسي الهدف فإن ،تنظیمیة ناحیة ومن

 ذلك عن التعبیر ویمكن ،لفردا وقدرات التحفیز بین التفاعل طریق عن یتحقق الانجاز
   :التالیة بالمعادلة

                                                             
جامعة نایف العربیة العلوم  ،أثر العلاقات الإنسانیة على أداء العاملین في الأجهزة الأمنیة ،خالد بن حمدي الحمیدي الحربي - 1

  .19ص  ،2003 ،الأمنیة
  . 45ص  ،مرجع سابق ،محمود سلمان العمیان - 2
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  .الفرد قدرات x التحفیز=  الفرد إنجاز
   :یلي كما الحوافز فعالیة شروط المنظمة مراعاة ضرورة ،المجال هذا وفي

   .الأداء مع والواضح المباشر ارتباطها .1
   ..الأفراد حاجات مع المباشر ارتباطها .2
   .باشرةم الأداء بعد علیها الحصول سرعة .3
  .علیها الحصول وقواعد أسس وضوح .4

  یوضح عملیة التحفیز عند الأفراد): 01(شكل رقم 

  

  

  

  

  
  

 ،وائل دار ،عمان ،الأعمال منظمات في التنظیمي السلوك ،العمیان سلمان محمود :المصدر
  281 ص ،2005

  

  

  

 الشعور بالحاجة

 السعي لإشباع الحاجة

 إشباع الحاجة

والبحث عن / الرضا(التقییم 
 )حاجات جدیدة
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 اتفق الذي نسانيالإ للسلوك أسالیب بأنها الإنسانیة العلاقات"  باتریك امویلی ریوی
 ولضمان ،فیها المرغوب الإنسانیة الحیاة نوع لتحقیق ضروریة أنها على الناس جمیع

  .1"  المستمر الاجتماعي الوعي لتنمیة الناس دافعیة إثـارة"  بأنها بعضهم برى كما ،استقرارها
 المنظمة أهداف لتحقیق الأفراد، بین التفاعلات على تقوم الإنسانیة والعلاقات

 ،" جولد أترد ذكر وقد واجتماعي، ونفسي اقتصادي رضا فیه ،ومتعاون منتج بشكل كاملهموت
 العلاقات تقدم مدى على الأولى بالدرجة یعتمد إنما والإنتاجیة البشریة الكفایة رفع أن

 وفي والجماعة الفرد سلوك على تؤثر التي القوى بفهم الإنسانیة العلاقات وتهتم الإنسانیة،
 الأهداف لتحقیق سویا لیعملوا الأفراد تساعد التي الظروف وتنمیة بفهم وكذلك م،التنظی عمل

  . 2المشتركة
 معین موقف في الأفراد تحفیز عملیات هي الإنسانیة العلاقات أن آخرون ویرى

 ،الإنساني الرضا من المزید لیعطي الأهداف في توازن إلى الوصول إلى ویؤدي ،فعال بشكل
 في ارتفاع إلى تؤدي الإنسانیة العلاقات أن أي ؛ العمل مطالب قتحقی على یساعد كما

   .أعمالهم عن بالرضا یشعرون سعداء أفراد طریق عن التنظیمیة والفعالیة الإنتاجیة
 العلاقات موضوع ولوج خلالها من یمكن التي الأفكار أهم فإن سبق ما كل ومن

  :یلي ما الإنسانیة
 المعنویة الروح على تؤثر المؤسسة في املینبالع المحیطة النفسیة العوامل إن
 المادیة الجوانب عن أهمیة تقل لا وهي ،كبیر بشكل للعمل حماسهم من وتزید ،للعاملین

   .والراحة كالتعب الفسیولوجیة والجوانب والتهویة كالإضاءة
 بشكل یتأثر المؤسسة في العاملین سلوك فإن الاقتصادیة والحوافز الرواتب عن فضلا

   القرار اتخاذ في والمشاركة والاحترام كالتقدیر الاقتصادیة غیر العوامل من بالعدید كبیر

                                                             
  .61ص  ،1997 ،دار زهران ،عمان ،السلوك التنظیمي سلوك الأفراد في المنظمات ،ریمحسین ح - 1
  .18ص  ،مرجع سابق ،خالد بن حمدي الحمیدي الحربي - 2
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 بین تلقائیا ینبثق رسمي غیر تنظیم یتولد المؤسسة في الرسمي التنظیم عن فضلا
 خارج الشخصیة العلاقات على ویعتمد ،النفسیة حاجاتهم إشباع على ویساعد ،فیها العاملین

 على التأثیر في كبیرة أهمیة له الرسمي غیر التنظیم وهذا ،الرسمي والاتصال السلطة نطاق
  . " المؤسسة في وسلوكهم إنتاجیتهم مستوى تحدید في الأعضاء اتجاهات

 قائما مجتمعا تشكل المنظمة أن مفادها خلاصة الأفكار هذه عن تمخضت ولقد
 ،1الاجتماعیة العلاقات وتنظیم ضبط إعادة على قادرة جماعیة كمنشأة اعتبارها على بذاته،
 تأثیر یفوق مهما دورا وجماعات أفراد العاملین بین المتبادلة العلاقات هذه فیه تلعب حیث

 نشاط العمل أن كشفت الأفكار هذه إن ،الأداء لارتفاع ومبررا للعمل المادیة الحوافز
ن ،جماعي ٕ  على اقوی اجتماعیا ضبطا العمل مكان داخل تمارس الرسمیة غیر الجماعات وا
ن ،الفرد العامل واتجاهات العمل عادات ٕ  یحقق كي للفرد الفرصة تتیح الجماعات هذه وا
   .الرسمي التنظیم خلال من تحقیقها یمكنه لا قد التي الخاصة ورغباته أهدافه

   :هي العاملین بین العلاقات من نوعان هناك منظمة أي في فإن ومنه

 وأنظمة قواعد خلال من داخلها العاملین الوأعم تصرفات تحكم التي الرسمیة العلاقات
 المكانة على بناء داخلها فرد كل وسلطات لمسئولیات وتحدد ،الاختصاصات وتقسیم العمل
   .الرسمي التنظیم هیكل في یحتلها التي

 في العاملین بین الاجتماعیة التفاعلات نتیجة تنشأ التي وهي الرسمیة غیر العلاقات
   .2" تلفةالمخ والأقسام الإدارات

 العمل سیر على تأثیرها الرسمیة غیر أو الرسمیة سواء العاملین بین العلاقات ولهذه" 
 ومهما ،العمل أثناء العاملین أداء على تأثیره منهما لكل مهمان بناءان فهما المنظمة داخل

 ینالعامل بین الاجتماعیة التفاعلات تلك أن إلا الرسمیة غیر العلاقات نشوء أسباب اختلفت
                                                             

  .138ص  ،مرجع سابق ،الفضیل الرئیسي - 1
  .16ص  ،1995 ،جامعة القدس المفتوحة ،عمان ،السلوك التنظیمي ،الخضراء بشیر وآخرون - 2
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 والاعتقادات القیم من العدید بتوفیر تقوم حیث وثقافتها ودوافعها أهدافها لها یكون العمل أثناء
 ومفاهیم سلوكیة بمعاییر للالتزام أعضاءها على ضغطا وتمارس الفرد بها یتمسك التي

 صورة في إیجابا إما الاجتماعیة للتفاعلات مختلفة وأشكالا صورا عنه ینتج محدد وروتین
 تمازج أو تعارض حسب وذلك وصراع تنافس صورة في مثلها أو ،واحترام وموائمة نتعاو 

   1...بینهم المتبادلة الأهداف
 ،أهدافه حیث من الرسمي غیر التنظیم فهم في الإدارة مسؤولیة تأتي هنا ومن

 تفرضها التي القیم ومع ،الرسمي التنظیم مع تتعارض قد التي وعلاقاته ،وقیمه ،وسلوكه
 سلوك في سواء ككل بالمنظمة الإداریة العملیات جمیع على تأثیرها یمتد بحیث رةالإدا

 مجموعات وحتى ،الاتصال قنوات في أو القرارات اتخاذ عملیة في أو منهم المتوقع العاملین
 مجموعات إلى الرسمیة غیر والعلاقات والأنشطة التفاعلات بفعل تتحول قد الرسمیة العمل
  . إستراتیجیة أو محافظة مجموعـات أو متذبذبة أو ،مبالیة غیر متعددة

 المنظمة أفراد بین الداخلي والتفاعل العاملین بین المشتركة القیم أصبحت ولقد
 مجریات على السیطرة من الإدارة تمكن بحیث المنظمة داخل وفعالا قویا نظاما یشكلان
 أو الحوافز كنظام لأنظمةا من غیرها من أكثر وفاعلیة بقوة نشاطها في والتأثیر الأمور
   .الإداریة والسیطرة القوة فرض

 ثلاث ذو نظري تصنیف وهو ،المنظمة تحلیل خلاله من یمكن تصنیفا شین ویقدم
 اتجاه :الثاني ،الاجتماعي الإنسان اتجاه :الأول ،التنظیم نفس لعلماء نظریة اتجاهات
  . 2 عـدیدة دوافـع لدیه الذي ركبالم الإنسان اتجاه :الثالث ،ذاته لتحقیق الساعي الإنسان

 العناصر حیث من ،التنظیمي النفس علم في الثلاثة الفرعیة المداخل هذه وتنفق
   :أهمها ومن ،التنظیمات تحلیل في علیها تعتمد التي الأساسیة

                                                             
  .207-205ص ص  ،1988 ،دار النهضة ،القاهرة ،إدارة الأفراد والعلاقات العامة ،ي محمودهاشم زك -1

  .128ص  ،1994 ،دار المعرفة الجامعیة ،الإسكندریة ،علم اجتماع التنظیم ،السید الحسیني - 2
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 هذه تتخذ وقد ،ودوافعهم الشخصیة حاجاتهم لهم أن اعتبار على الأفراد إلى النظر یمكن
 تحقیق إلى الحاجة إلى وینتهي ،) الفیزیولوجیة الحاجات(  من یبدأ تدرجام شكلا الحاجات

   .الذات
   .الأفراد سلوك على مباشرا تأثیرا تمارس والدوافع الشخصیة الحاجات وهذه

   .التنظیم وأهداف الفرد حاجات بین أساسي صراع وهناك

 لحاجات الإشباع من درجة أقصى تحقیق یحاول الذي هو للتنظیم شكل أفضل وأن
 ومشاركة ،المستقرة العمل جماعات تشكیل تشجیع طریق عن وذلك ،معا والتنظیم الفرد

   .الإشراف وحسن ،الجیدة والاتصالات ،القرار اتخاذ عملیة في العمال

 مدخل یرى إذ ،الموضوعات بعض حول الثلاثة المداخل هذه بین اختلاف یوجد لكنه
قامة زملائه مع التفاعل إلى حاجته هي للإنسان الدافعة القوة أن ،الاجتماعي الإنسان ٕ  وا
 قدم الذي ،" سیلزنك"  المدخل هذا ویمثل ،الجماعة في لقبوله حاجته ثم ،معهم علاقات
  . 1الصغیرة العمل جماعات فهم في هاما إسهاما

 ویذهب ،ذاته تحقیق إلى الساعي الإنسان مدخل الدافعیة في"  ماسلو"  نظریة وتمثل
 یشبع أن بعد ،أساسیة وحاجة مهما مطلبا یعتبر لذاته الإنسان تحقیق أن لىإ المدخل هذا

   .الأدنى المستوى ذات حاجاته

 تبعا تختلف الدوافع أن إلى ،المركب الإنسان بمدخل الخاص ،الثالث المدخل وذهب
 بعد یربطها ،منفصلة خبرات عن تنشأ عدیدة دوافع لدیه المركب فالإنسان ،المواقف لاختلاف

 ،الشخصیة العلاقات في الشدید التنوع مراعاة الرؤساء على یفرض مما ،مختلفة بمعان كذل

                                                             
  .110-109ص ص  ،مرجع سابق ،طلعت ابراهیم لطفي - 1



 الفصل الثاني العلاقات الإنسانیةمدخل الى  
 

  48  
  

 بین الاتفاق إمكانیة إلى یشیر وهذا ،النفسیة الروابط نوعیة عن فضلا ،السلطة أنماط وتعدد
  . 1" بینس"  و"  شین"  المدخل هذا ممثلي أبرز ومن ،التنظیم ومتطلبات الفرد حاجات

 فهم خلال من المنظمة لثقافة الأعمق للفهم تحقیقا أكثر منها لثالثا المستوى ویعد
 ویفكر الـفرد یـدرك كیف تحدد بحیث الأفراد سلوكیات خلف تقف التي الأساسیة الفرضیات

 .2 الإنسانیة العلاقات طبیعة الفرضیات هذه ومن المنظمة في
   الإنسانیة للعلاقات المحققة العوامل :ثالثا

 فإن ثم ومن ،السلیمة الإنسانیة العلاقات تحقیق في مباشرة بصورة متسه عوامل هناك
 والرقي التنظیمیة مرؤوسیه كفاءته زیادة على الإداري الرئیس تساعد العوامل بهذه المعرفة
  :یلي ما العوامل هذه مقدمة في ویأتي ،عمله ظروف وتحسین أدائه بمستوى

  :العمل إلى الدافعیة معرفة .1
 الرئیسي المدخل الأفراد یعمل لماذا أو یعمل لماذا أو العمل إلى فعیةالدا معرفة تعتبر

 بالحاجات یعرف ما على أساسها في العمل إلى الدافعیة وتقوم، الإنسانیة العلاقات لفهم
 : هي أنواع خمسة إلى"  ماسلو"  یقسمها التي الإنسانیة
 الراحة ،النوم ،الشرب ،الأكل(  الفیزیولوجیة الحاجات،.( ...   
 والطمأنینة الأمن إلى الحاجة.   
 والمشاركة الانتماء إلى الحاجة.   
 الاجتماعیة والمكانة التقدیر إلى الحاجة.   
 الذات تحقیق إلى الحاجة.   

 هلاك إلى یؤدي إشباعها وعدم ،الأولیة بالحاجات یعرف الحاجات من الأول والنوع
ٕ  الثانویة بالحاجات فیعرف الثاني النوع أما ،الإنسان  الاتزان لإحداث ضروري شباعهاوا
   .ومجتمعه بیئته مع للفرد والاجتماعي النفسي

                                                             
  .110-109ص ص  ،نفس المرجع - 1
  .25ص  ،مرجع سابق ،مدي الحمیدي الحربيخالد بن ح - 2
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 ومن ،والنشاط العمل إلى الإنسان تدفع دوافع إلى الحاجات هذه ترجمة ویمكن
  .1مادیة وغیر مادیة الدوافع هذه تكون أن الطبیعي

 ،الجماعة بدینامیات معرفة الإنسانیة العلاقات تتطلب :الجماعة دینامیات معرفة. 2
 والاجتماعي السلوكي والتفاعل تحكمها التي والعلاقات ،وتركیبها الجماعة بناء بها ویقصد

 توجیها الأفراد توجیه یمكن حتى الإدارة لرجال مهمة الدینامیات بهذه والمعرفة ،أفرادها بین
 یجب التي الهامة المبادئ بعض وهناك ،بها الموضوعیة العلمیة المعرفة على قائما سلیما

 بطریقة وتفاعلها الجماعة لتماسك مناسبة ظروفا نوفر أن أردنا إذا الاعتبار في نضعها أن
 .الاعتبارات هذه مقدمة وفي بناءة

 الأفراد بـین وتبادلها المعلومات نقل إلى هادفة عملیة فالاتصال: الفعال الاتصال توفیر. 3
 تماسك في كبرى أهمیة للاتصال أن كما ،2 توجیهه و السلوك في التأثیر بهدف والجماعات

 تحقق حیـث، بالعمل المتصلة والمعارف والبیانات المعلومات بنقل یتعلق لأنه، الجماعة
، للجمیع مفتـوح بابـه الرئیس بأن فالقول، علمیا تنظیما تنظیمه خلال من الاتصال فعالیة
، للاتصال جیـد نظـام یوجد لا أنه یعنیه مما أنه غلا، جمیلا كلاما یبدو، " حواجز دون ومن

 أن كما، " المفتوح البـاب سیاسـة رغـم، رئیسهم على الدخول عن المرؤوسون یحجم ما فكثیرا
 أیضا تعني إنما، إلیه المرؤوسین دخول إمكانیة فقط تعني أن الواجب من لیس السیاسة هذه

 . 3"  معهم والحدیث وزیارتهم إلیهم هو خروجه

عاقة اضطراب علیه یترتب قد ةالسیاس من النوع هذا أن كما ٕ  ویضیع بل ،للعمل وا
 على یتوقف ذاته الاتصال فان ذلك إلى بالإضافة ،له جیدا نظاما یضع لم إذا الرئیس وقت
 ،مباشرة بصورة فرد كل إلى الرئیس من یكون الأوتوقراطي فالاتصال ،الإدارة أو القیادة نوع

   .خلاله من یكون ببعض بعضهم فرادالأ اتصال إن بل ،الاتصال مركز هو الرئیس ویكون

                                                             
  . 69ص  ،مرجع سابق ،أحمد إبراهیم أحمد -1
  . 2، ص20 ،عمان ،دار زهران للنشر ،مبادئ الإدارة المفاهیم و الاتجاهات الحدیثة ،عبد المعطي محمد عساف -2

  .7ص ،مرجع سابق ،أحمد إبراهیم الحمد - 3
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 المباشر الاتصال عن الأفراد یعزل أنه إلا ،بالسرعة الاتصال من النوع هذا ویتمیز
 الرئیس أوامر وتكون ،الاتصال تنظیم في كله العبء الرئیس على ویضع ،ببعض بعضهم

 بصورة متت لأنها ،مرؤوسیه من مناقشة محل لیست الاتصال من النوع هذا وفق وتعلیماته
 في أسلوبه عن یسفر أن یمكن ما یعرف أن الرئیس یستطیع لا ثم ومن ،منهم لكل فردیة
 في الأسلوب تعدیل فرصة ضیاع ذلك على ویترتب بالفعل النتائج ظهور بعد إلا ،الإدارة
   .1المناسب الوقت

 والمرؤوسین الرئیس بین اتجاه كل في خطوطه فتقوم ،الدیمقراطي الاتصال أما
 الوقت في المعلومات ونقل الآراء تبادل یسهل بأنه الاتصال من النوع هذا ویتمیز ،مأنفسه

   .الجماعة أعضاء كل إلى المناسب

 تحقیق إلى حاجتهم إشباع على الأفراد تساعد سلوكیة نفسیة عملیة المشاركة :المشاركة. 4
 في به یسهم دورا له أن و بأهمیته یحس الفرد تجعل أنها كما ،الاجتماعي التقدیر الذات
 خلالها من یمكن الإدارة في دیمقراطیا مطلبا المشاركة وتعتبر ،القرار اتخاذ أو العمل توجیه
 وهذا ،له وتحمسهم بعملهم ارتباطهم وزیادة وتدریبهم العاملین وتنمیة الإدارة فاعلیة زیادة
 في السلیمة ةالإنسانی العلاقات من جو تحقیق في مباشرة بصورة تسهم المشاركة أن یعني
 ومساهمته الخاصة بأهمیته الشعور المجموعة في فرد كل لدى تحرض فالمشاركة .العمل

 و ،ومواهب قدرات من لدیه ما حسب المجموعة أفراد بین الوظائف توزیع في تسهم كما
 . 2" تنمیتها في المساهمة

 تخطیط من بأعمالهم یتصل ما كل في العاملین إشراك الضروري من كان هنا ومن    
 نجاح أن إلا ،الإداریة العملیة خطوات كل في إشراكهم أي ومتابعة وتنفیذ قرار واتخاذ وتنظیم
 تحمل في العاملین رغبة في یتجسدان ،جوهریین عاملیین بتوافر الا یتم لا المشاركة عملیة

                                                             
 ،رسالة ماجستیر غیر منشورة ،علاقات الإنسانیة على أداء العاملین في الأجهزة الأمنیةأثر ال ،خالد بن حمدي الحمیدي الحربي - 1

  .35ص  ،2003 ،جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة
  .72ص  ،مرجع سابق ،أحمد قورایة - 2
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 إلى افةبالإض ،الفعالة للمشاركة اللازمة والقدرات المهارات وتوفر ،عنها المترتبة المسؤولیة
 خلال من ،ملموسة وحقیقة واقعي أمر القرارات اتخاذ في مشاركتهم بأن الإدارة إیمان

 أثبتت كما ،سیاسات أو قرارات من المشتركة الجهود تلك عن ینتج لما وتقبلها احترامها
نما ،فعالیتهم زیادة إلى فقط یؤدي لا ،القرارت صناعة في العاملین الشراك أن الدراسات ٕ  وا

  . 1العمل عن الرضا درجات زیادة لىإ أیضا
 الفرد كرامة احترام التشاور ویعني، للمشاركة عملیا مظهرا التشاور یعتبر: التشاور. 5

شعاره قدرته واحترام ٕ  البدائل إلى التوصل في المشاركة على وتشجیعه رأیه في بالثقة وا
 للحوار نتیجة أفضل تقرارا إلى الوصول التشاور على ویترتب، قائمة مشكلات لأیة والحلول

 علیه وحفزها العمل في إسهامها وزیادة الجماعة تماسك من یزید أنه كما الآراء وتبادل البناء
 . 2الإنسانیة للعلاقات رئیسا هدفا یعتبر ما وهو

 ینجم الإنسانیة العلاقات مشكلات من كثیرا إن :والاجتماعیة النفسیة بالنواحي الاهتمام. 6
 وقد عملهم مجال أو حیاتهم في الأفراد یواجهها التي والاجتماعیة ةالنفسی المشكلات عن

 العلاقات ضعف إلى تشیر سلوكیة مظاهر المشكلات هذه معالجة عدم على یترتب
 مستوى وانخفاض، والمرض والانقطاع، التغیب حالات كثرة مثل المنظمة في الإنسانیة

 على العمل ینبغي ولذلك، الأفراد بین ويوالشكا، والنزاع، والخلافات، الشقاق وكثرة، الأداء
 المشكلات مواجهة على العمل ینبغي ولذلك، للأفراد والاجتماعیة النفسیة المشكلة مواجهة
 . ظهرت كلما لها الحلول ووضع للأفراد والاجتماعیة النفسیة

 واهتمامها لدورها القیادة تفهم خلال من علاجه یمكن المشكلات هذه من وكثیر
 أن ذلك تحقیق في یسهم ومما، الأفراد بین السلیمة العلاقات من مناسب صحي اخمن بتوفیر
 بدراسة الاهتمام یجب كما. ثقافي اجتماعي ریاضي ترفیهي شامل برنامج للمنظمة یكون
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 على للتعرف موضوعیة فردیة دراسة تظهر التي والاجتماعیة المشكلات النفسیة مظاهر
   .1ومحاولة التغلب علیها أسبابها

 ویوجه الجماعة یسود الذي العام الجو المعنویة بالروح ویقصد :المعنویة الروح -7
 أنها كما المنظمة تسود التي العوامل من لكثیر محصلة المعنویة الروح وتعتبر ،سلوكها

 یمكن المعنویة الروح ارتفاع أو فانخفاض ،السائدة الإنسانیة العلاقات نوع على واضح دلیل
 أن یمكن رئیسة مظاهر وهناك ،الإنسانیة العلاقات جودة أو سوء ىعل منه یستدل أن

 : یلي ما المظاهر هذه أهم ومن المعنویة الروح مستوى على بها یستدل

 مستوى على موضوعیا مؤشرا والإنتاج الأداء مستوى یعتبر: والإنتاج الأداء مستوى -7-1
   والعكس المعنویة الروح وىمست ارتفاع یعني الأداء مستوى فارتفاع، المعنویة الروح

 لمستوى إیجابیا مظهرا عملهم في العاملین استمرار یعتبر: العاملین استمرار مدى -7-2
 مظهرا العمل تركهم أو العاملین انتقال كثرة یعتبر بینما الجماعة وتماسك المعنویة الروح
  . بینهم المعنویة الروح انخفاض على ودلیلا سلبیا

 انقطاعهم أو العاملین غیاب كثرة إن: العمل عن انقطاعهم أو لینالعام غیاب مدى -7-3
 ما وهو، العمل عن العاملین رضا عدم على واضحا ودلیلا مرضیة ظاهرة یعتبر العمل عن

 بدراستها الاهتمام البدیهي ومن.للمنظمة المعنویة الروح في خطیرة فجوة وجود إلى یشیر
  . 2"  بحلها الكفیلة الحلول إلى التوصل ومحاولة أسبابها لمعرفة موضوعیة دراسة

 الشقاق أو النزاع كثرة إن: بینهم خلاف أو نزاع أو شقاق من الأفراد یسود ما مدى -7-4
 بین المعنویة الروح هبوط على ودلیل وفشلها الإدارة سوء على دلیل الأفراد بین الخلاف أو

 التوصل ومحاولة، حزم بكل اقفالمو  هذه مواجهة یجب ولذلك، المنظمة تهدد بدرجة الأفراد
  . الأفراد بین والتعاون والمحبة الوئام تحقق التي الحلول إلى
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 عدم أو التذمر حالة عن والتظلمات الشكاوي تعبر: والتظلمات الشكاوي كثرة مدى -7-5
 عن ویعبر جماعیا أو فردیا التذمر هذا یكون وقد، المنظمة نحو الفرد عنها یعبر التي الرضا
 موقعة غیر أو موقعة الشكاوى تكون وقد، أساس على تقوم لا وهمیة حالة أو قیقیةح حالة
 تكون أن الضروري من ولیس، المعنویة الروح في انخفاض إلى تشیر الحالتین كلتا في وهي

نما الإدارة سوء نتیجة الشكاوي ٕ  وفي، داخلي توتر من الجماعة یسود قد لما نتیجة تكون قد وا
 بین الانسجام یتحقق حتى التوتر هذا أسباب تعالج أن الرشیدة الإدارة ىعل یجب الحالة هذه

 دراسة فردیة كانت ولو حتى الشكاوى بدراسة تهتم أن أیضا الإدارة على یجب كما، الأفراد
 معها یصبح درجة إلى ووصولها الحالة تفاقم إلى یؤدي قد تجاهلها لأن ؛ موضوعیة علمیة

  . مواجهتها الصعب من
 أهمیة من لها لما وثیقا ارتباطا بالحوافز الإدارة في الإنسانیة العلاقات ترتبط: افزالحو  -8
 أما، سلبیة وحوافز إیجابیة حوافز إلى الحوافز وتتنوع، العمل في الأداء مستوى رفع في

 فهي السلبیة الحوافز وأما، والتحبیب الترغیب أساس على تقوم التي فهي الإیجابیة الحوافز
  . 1"  التخویف أساس على تقوم التي

على دور بعض جوانب الوظیفة أو المهنة في " ا كل من هاكمان و أولدهام دكما أك
التأثیر في دافعیة العمل، وحتى یتسنى للعامل الشعور بأن لعمله معنى، فلا بد له من 
معرفة نتائج ما یبذله من مجهود، وتنجم هذه المشاعر عن خصائص أساسیة للوظیفة أو 

  : ، هي2ةالمهن
  تنوع المهاراتSkill variety : ینظر العاملون إلى الوظائف أو المهن التي یتطلب

أداؤها قدرات، أو مهارات متباینة، ومتعددة، على أنها مهن ذات معنى، وتثیر 
  . مشاعر التحدي
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  هویة الواجبTask identity  ) تعني إلى أي حد تسمح المهنة : )تكامل الواجب
ن من بدایته إلى نهایته، فالعمال بحاجة إلى أن یروا یام أعینهم ما بإنجاز واجب معی

  . أنتجته جهودهم
  أهمیة الواجبTask significance:  یعني بها إلى مدى تأثر الوظیفة أو الواجب

 في الآخرین، سواء داخل المؤسسة، مثل الزملاء، أو خارجها مثل المرتفقین، 
  الإستقلالیةAutonomy :أي حد تعطي الوظیفة للعامل الحریة في  یعني بها إلى

 . تقریر توقیت إنجاز الواجبات المرتبطة بعمله، وكیفیة إنجازها
  معرفة النتائجFeedback : یعني بها إلى أي حد توفر الوظیفة الفرد فرصة

  .1الحصول على معلومات مباشرة، ودقیقة عن مستوى أدائه 

  نشأة العلاقات الإنسانیة  :رابعا

نسان بالإنسان قدیمة قدم خلقه، ومنذ أول تجمع بشري، وتجلى الإهتمام علاقة الإ
بقدسیة هذه العلاقة ظهور الدعوات الدینیة التي حثت البشر على مكارم الأخلاق وعلى 
حسن التعامل بینهم، ومثاله ما تجلى صراحة بالتأكید علیه ما حث علیه من حسن المعشر 

فیما رحمة من االله لنت لهم ولو كنت فظا غلیظ : ( لىالدین الإسلامي الحنیف في قوله تعا
القلب لانفضوا من حولك فاعف عنهم واستغفر لهم وشاورهم في الأمر فإذا عزمت فتوكل 

   ] 159: آل عمران[ )  -على االله إن االله یحب المتوكلین 

اشتمل نص هذه الآیة الكریمة على وصف نبي الرحمة بخلق الرحمة التي أمده االله 
، ووصفه بلین الجانب، ثم وجهه توجیها تربویا للأخذ بجملة من مكارم الأخلاق وفضائل بها

، ففي الآیة الكریمة مبادئ سلوكیة تحث على الأخلاق الطبیة والمعاملة الحسنة، 2'السلوك 
وأمثال هذه الآیة كثیرة في الحث على مكارم الأخلاق وحسن المعاملة، وهنا یمكن القول أن 
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وضع منهاجا وأسسا علمیة وعملیة للعلاقة بین الأفراد، وقد سار على هذا النهج الإسلام قد 
 عامة المسلمین وخاصتهم منذ ذلك الزمان إلى آخره وفي كل مكان هي صالحة للتطبیق،

 هذا عن تتحدث التي الحدیثة العلوم كل سبق قد) الإسلام( الحنیف دیننا أن یبین ما وهو
   .الجانب

 تتمثل ،خاصة مواقف ،والسلام الصلاة أفضل صاحبها على شریفةال النبویة وللسنة
 تربویة مدرسة عامة بصفة وسیرته الرسول حیاة كانت فقد ،الناس مع التعامل كیفیة في

 المفاهیم أسس الأمر أول فیها تظهر لا التي السلوكیة الأنماط حتى ،شاملة سلوكیة خلقیة
 ،الوجوه من وجه من ولو ،الخلفیة المفاهیم بأسس موصولة الرسول حیاة في كانت ،الخلقیة
 ،1" أركانها في متمكنة ،النفس في راسخة اخلاق عن الناتجة الظواهر صفة لها فكان

 بها یتحلى التي الإنسانیة القیم عظمة على تدل مواقف إلى الراشدین الخلفاء سیرة وترشدنا
  .سالنا مع یتعاملون بها التي مبادئهم وعن ،الراشدون الخلفاء

 هذا مقابل في ویأتي ،الجماعي الدافع الإسلامیة الأخلاق في العامة الأسس ومن
 النقائص من مجموعة إلیه ترجع الذي ،الانعزالیة أو والانفرادیة الأنانیة خلق الخلقي الأساس
 عضو هو جماعیة من جزء بأنه الفرد شعور الجماعي والدافع .الإنساني السلوك في الخلفیة

 الجماعة یحب فهو ،إلیها محتاج بأنه شعوره مع ،خلایاها من خلیة أو ،أعضائها من
 انتماء أن نجد حیث ،2 الوحدة في الاستمرار یستطیع ولا ،والانعزال الانفراد ویكره ،ویلزمها

 أهدافا معها له وأن ،المتبادل وبالتفاعل ،أعضائها وبین بینه بالرابطة یشعره للجماعة الفرد
 وضغوط ،واحدة معاییر من الجماعة له تمتثل لما یمتثل وأنه ،شتركةم واهتمامات ،وحاجات

  . 3واحدة
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 إلى ترجع أنها نلاحظ الاجتماعیة الخلقیة الفضائل من كثیر في النظر إمعان ولدى
 عنصر وفیها إلا للآخرین وخیرها نفعها یتعدى فضیلة من فما ،جماعیة من الفرد لدى ما

 هذا إلى یدفع الذي الخلقي والعامل ،الشخصیة الفردیة الأنانیات من الأنانیة عن التخلي
 للأجزاء یحب فهو ،الجماعة من جزء بأنه الفرد شعور :أي ،الجماعي الدافع هو التخلي
 إلى الإنسان یدفع الذي الدیني الدافع أن فیه ریب لا ومما .لنفسه یحب ما مثل الأخرى
   .الفرد في انعدمت إذا وظائفها ویؤدي هامقام ویقوم ،الجماعیة بدعم دافع ربه مرضاة ابتغاء

 طائفة في والاندماج للالتقاء الملحة الرغبة نفسه في ویجد الجماعة إلى الفرد ویمیل
 عن إلا تتم لا ،والفكرة والنفسیة الجسدیة وحاجاته ،حیاته مطالب من كثیرا لأن ،الناس من

 ،مناصرتها والتماس ،معها نةوالطمانی بالأمن والشعور ،بالجماعة كالأنس ،الجماعة طریق
   .الحیاة مطالب شتى تحقیق في معها وتعاونه ،بها والتقوي

 منها یأخذ أن أفیرید ؟، أنسا منه یعطیها أن دون بالجماعة یأنس أن الفرد أفیرید
 القوة عندها یلتمس أن أفیرید ؟، ذلك مثل وسلوكه نفسه من یعطیها أن دون والطمانینة الأمن
 في مساهمته مستوى یناسب مقدارا العام القوة لصندوق قوته من یدفع أن دون ،الأزر وشد

 لا أخذ كل بأن یقضیان والعدل الحق إن ؟، الجماعیة القوة من نصیبه قدر ویناسب الجماعة
 مفردات من والمعونة الأزر وشد والقوة والأمن الأنس وعطاء ،عطاء من ثمن له یكون أن بد

  .1الأخلاق مكارم

 إلى النفسیة حاجته ،الجماعة طریق عن إلا له تتحقق لا التي الفرد مطالب ومن
 شؤون معظم في والمساعدة المعونة إلى وحاجته ،التقدیر إلى النفسیة وحاجته ،المحبة
 نفس في تولد الأمور هذه كل .غیره مع إلا تتم لا للفرد أخرى عضویة حاجات ومنها ،حیاته
 الحاجات وهذه ،معها الالتقاء أو فیها بالاندماج لملحةا والرغبة ،الجماعة إلى المیل الفرد
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 هو یقدم لم ما علیها یحافظ أن یستطیع ولا بها یظفر لا له تقدمها أن الجماعة من یرید التي
  .1أثمانها للجماعة نفسه من

 القرن في الصناعیة الثورة في الذكر سالفة المعاني تلك بمثل المناداة ظهرت أنه ونجد
 القوى بین الصلات خاصة ،كلها الاجتماعیة للحیاة تشكیلا أحدثت التي ،عشر الثامن
   .المنظمات داخل الإدارة وطبقة العاملة

 الإنسانیة العلاقات في الأساس تعتبر التي الإنسانیة بالقیم الاعتراف بدایة كانت وقد
 ظروف تحسین بصدد الكثیر وبذل ،الأطفال تشغیل"  أوین روبرت" رفض لما 1800 سنة

   .2والعمال العمل
"  للعلامة"  الإدارة فلسفة كتاب في الإنسانیة بالعلاقات اعتراف أول ظهور كان وقد

 أكد أنه كما ،الصناعة في التجاریة و الآلیة بالناحیتین اعترافه فیه جاء حیث'  آر أندرو
 نسانبالإ العنایة أهمیة أوضح حیث ،الإنسان وهي ،السابقتین مقدمة في ثالثة ناحیة على
 وقد ،المصنع في سلیمة وفیزیقیة طبیة وعنایة ،والمصابین للمرضى معونة تقدیم طریق عن

    .الأعمال رجال بها یأخذ ولم ثوریة أفكارا الحین ذلك في أفكاره كانت
 الأعمال وتشعب ،العمال أعداد وازدیاد المنظمات وتوسع الصناعي التطور ومع

 بین الهوة اتسعت ،عنها المسؤولیات وتفرع ،التخصصات عدید وظهور ،المنظمات داخل
 عزلة واستمرت ،عشر التاسع القرن في الصناعي التطور واستمر ،العمل وأصحاب العمال
 لم العمال سلوك في عنیفة هزات الأعمال لعالم برزت حتى ،الأعمال أرباب عن العمال
 المشكلة سبب أن حینها ادس الذي الاعتقاد أن إلا ،الحقیقیة بأسبابها أو بماهیتها أحد یحط
 ،العشرین القرن عرفه الذي الهائل التطور واكب ما وهو .فقط الأجور زیادة في الرغبة هو

 الإدارة حركة ظهور فبعد ،الإنسانیة العلاقات أغوار لسبر العدیدة المحاولات بدأت حیث
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 الوصول وطرق تاجالإن بزیادة تهتم كانت التي و 1911 سنة تایلور فریدریك"  بقیادة العلمیة
  . 1 وفقط إلیه

 العمل لإنجاز الطرق وأفضل أسرع دائما یحدد أن یستطیع العلم أن تفترض حیث
"  نموذج تسمیة علیها تطلق أن إلى دعا ما وهو ،التنظیمیة الكفاءة من درجة أعلى وتحقیق
 ونظرت ،آلات بةبمثا التنظیم في العاملین اعتبرت لأنها نظرا"  المیكانیكي"  أو الآلي التنظیم

 المشكلة( وهو مهم عنصر إلى وافتقرت الیاء تتحرك وحدات عن عبارة أنهم على العمال إلى
 العمال من كل من القاعدة مستوى على شدیدة مقاومة تواجه جعلها الذي الأمر ،)الإنسانیة
 نبالجوا في الزائد تحكمها بسبب وذلك ،أیضا والإداریین بل ،العمالیة النقابات وأعضاء

  . 2 للعمل الشخصیة

 الإنساني العامل دور اكتشاف من الأولى المرحلة فإن"  غراویتس مادلین"  وحسب
 باستمرار یزید كان الإنتاج أن بریطانیا في"  ماتر و السیر"  تبین حین 1893 عام إلى رجع

 أن الأولى العالمیة الحرب خلال اكتشف وقد ،48 إلى 52 من مل ساعات بتخفیضه
 عشر إلى عشرة خمس من العمل ساعات تخفیض بعد النصف إلى تنخفض كانت الحوادث
 مـن سلسـلة یغـطي معقدا مفهوما اكتشف ،الظاهـرة في موضوعیة لعناصر وتبعا ،ساعات
  .3بالتـع یسمى ،الظـواهر

 في مكانة یأخذ أن قبل ،الصناعة رجال تجارب من ینبعث الحدیث الإداري فالفكر
 البیئة في العملیة تجاربهم واقع من ذاك اهتمامهم وكان ،الحدیث والفكر الاجتماع علماء فكر

 الأعمال رجال أهم ومن ،الإنسانیة العلاقات على ینصب تركیزهم جعل مما ،الصناعیة
 ،" آر أندرو"  و ،" أوین روبرت من كل الموضوع لهذا الأولى اللبنة وضعوا الذین هؤلاء
 ،مصنعه في العاملین مع الإنسانیة العلاقات عنصر"  أوین روبرت أدخل 1800 عام فمنذ
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 الحقیقي الأب( باسم معروف فهو لذلك ،العمل ظروف وتحسین الإنساني بالسلوك اهتم حیث
 سنة) الصناعة فلسفة( باسم المعروف مؤلفه بنشر"  آر أندرو"  قام كذلك ،)الأفراد لإدارة

 الإنسانیة العلاقات بجانب هتمامالا وزاد ،الإنسانیة العلاقات عناصر به وأوضح ،1835
 ،1918 سنة) نیویورك( بمدینة الصناعة في الإنسانیة للعلاقات مؤتمر أول العقد حیث

 الإدارة جمعیة( تكونت أن إلى الأمر ووصل بل ،التاریخ ذلك منذ سنویا انعقاده واستمر
 ،والصناعة ةالتجار  في الإنساني العنصر حول اهتمامها ركزت وقد 1923 سنة) الأمریكیة

 ،المجتمع بحاجات المنظمة ربط إلى الأعمال رجال یتجه أصبح 1930 سنة من وابتداء
   .كبشر بالعاملین واهتموا

 العلم هذا رائدة هي" فولیت باركر ماري" الأمریكیة أن الباحثین من الكثیر اعتبر وقد
 الرائدة تجربته بعد خاصة منها أكثر الشهرة عرف مایو التون"  ولكن ،الحدیث العصر في

   .1)هاوثورن تجربة( باسم عرفت التي وزملاؤه بها قام التي
 وبسبب ،التابلوري التشویه على فعل ردة في ،1930 عام من ابتداء ظهرت حیث

 وسترن شركة في الأولى أبحاثه"  عایو التون"  أجرى حیث ،أثارها التي النقابیة المقاومات
 مع والعلاقات ،العمل مجموعة وقیمة ،الإضاءة :فیزیائیةال العوامل تأثیر حول ،الكهربائیة

  . 2الراحة ووقت الإضاءة تأثیر من خطورة أكثر العمل إنتاجیة في تأثیر لها التي ،السلطة
 من أهمیته وبرزت ،الإنسانیة العلاقات حركة في ذلك بعد الفكري المد استمر وقد

 أثروا الذین الكتاب أمثلة ومن ،وعالموض ذات في والسلوكیة الاجتماعیة الكتابات خلال
 روتلز"  ،" دیکسون"  ،" فولیت ماري"  ،" مایو التون"  ،" سیمون هربرت أمثال ،فیه البحث
 ماك"  ،" ارنسبرج کونارد ،شابل إلیوت"  ،" هاریسون"  ،" جاردتر'  ،' وارنر لوید"  ،" برجر

 مدارس شكل في كتاباتهم تظهر  حیث ،" أرجیریس كریس"  ،" لیكرت رنسیس"  ،" جریجور
  .الإنسانیة للعلاقات مختلفة فكریة اتجاهات أو
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 في وأهمیته الإنساني التنظیم حول الإنسانیة العلاقات كتاب أفكار أغلب دارت كما
 التنظیم عن أهمیة یقل لا اجتماعي تنظیم عن عبارة نظرهم في صارت حیث ،الإدارة

 معنویات في هام كمدخل الإنسانیة المشكلات علاج كیفیة في الاهتمام وركزوا ،الرسمي
شباع والاستمالة التأثیر بطرق الاستجابة وتحقیق العاملین ٕ  اتخاذ في والمشاركة الحاجات وا
 السلوك موضوعات من وغیرها ،الدیمقراطیة القیادة و الرسمیة غیر والاتصالات ،القرارات
  .1 الإداري
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 : الفصل خلاصة
 تفسیر مجال في المقدمة الإسهامات تنوع مدى سبق ما كل خلال نم لنا یتضح

 یساهم مما ،للمنظمة بالنسبة الحیوي الجانب هذا أهمیة مدى یبین مما ،الإنسانیة العلاقات
 مع ظهرت الإسهامات لهذه الأولى البوادر وأن خاصة ،الصناعي الاجتماع علم تطویر في

 الذي ،والإمبریقي النظري التراث تنوع مدى حبوضو  نلاحظ حیث ،العشرین القرن بدایات
 كما ،الصناعي الاجتماع علم وهو الاجتماع لعلم الهامة الفروع لأحد التطوریة بالنشأة ارتبط

 الأول للرعیل الأولى بالإسهامات ارتبطت لأنها الإنسانیة العلاقات نظریة أهمیة جاءت قد
 والبحثیة الأكادیمیة لجامعاتا إلى ینتمون الذین ،الصناعي الاجتماع علماء من

 حل في وتسهم الصناعة میدان لتدخل ،القرن هذا أوائل مع بدأت التي ،المتخصصة
 سریعة والثقافیة والسیاسیة والاجتماعیة الاقتصادیة بالحیاة ترتبط التي ،الواقعیة المشكلات

  .والتبدل التغیر
 المدارس أو روعالف وبعض الإنسانیة العلاقات نظریة جاءت ،الوقت نفس في

 بلورة في أسهم الذي التفاعلي الاتجاه أو الجماعة دراسة مدخل مثل فیها المتخصصة
 والتفاعل الاجتماعیة للعلاقات دراستها في ولاسیما ،النظریة هذه إلیها توصلت التي ،النتائج

 هذه أهمیة عززت كما ،الصناعیة والتنظیمات المؤسسات داخل والجماعي الفردي والسلوك
 توجه التي الواقعیة المشكلات من الكثیر حل في إلیها توصلت التي والنتائج الدراسات
 هددت التي الفعلیة المشكلات حل والعمل ،المنظمات داخل الیومیة والحیاة الإنتاج عملیات
  .ومتنوعة متعددة مراحل في الاقتصادي النشاط

 ،خاصة التنظیم اجتماع علم مجال الإنسانیة العلاقات نظریة إسهامات أثرت فقد
 ومنها ،إلیها وجهت التي الانتقادات من بالرغم هذا ،عامة الاجتماعیة والعلوم الاجتماع وعلم

 فتحت حیث ،سلفا إلیها التطرق تم التي والتحفیز الدافعیة مجال في قدمت التي الإسهامات
 والإنتاج العمل بقضایا تهتم والتي الواقعیة بالمشكلات للاهتمام المجال الإسهامات هذه

 التي والتنظیمات العمل بمؤسسات الفرد وعلاقة ،والاجتماعیة الاقتصادیة والحیاة ،والصناعة
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 وسلوك حیاة تشكل التي ،الأخرى الاجتماعیة والمؤسسات بالتنظیمات وعلاقتها ،إلیها تنتمي
 یدانیةالم والدراسات النظریة هذه إسهامات عززت فقد ،الوقت نفس في ،الیومي الأفراد

 والعلوم الاجتماع علم ومناهج الاجتماعي البحث أسالیب تطویر عملیة المختلفة ونتائجها
 .العامة الاجتماعیة
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  تمهید
 نجـد المادیـة المـوارد جانـب فـإلى المختلفـة، المـوارد مـن عـدد علـى المنظمـة تتـوفر

 تحقیـق فـي أساسـي بشـكل یسـاهم الـذي البشـري العنصـر وهـو لفعـال ألاوا الحیـوي العنصـر
  .بها المهام انجاز مختلف في مساهمته خلال من المنظمة أهداف

 بسرعة، المتقلب محیطها في والبقاء التمیز في ترغب منظمة لكل واضحا أصبح فلقد
 تسـییره، فـي اكفاءتهـ مـدى أي البشـري، بالعنصـر اهتمامهـا هـو ذلـك الأمثـل فـي الطریقـة أن

 یشـعروا لأن بحاجـة لأنهـم بهـا، العـاملین لكـل التنظیمـي الاسـتقرار تحقیـق فـي ذلـك ویتجسـد
 علـیهم تـؤثر التـي العوامـل الأخـرى مـن العدیـد إلى بالإضافة معاملتهم، في والمساواة بالعدالة
 .حاجاتهم إشباع بهدف

 الأفـراد، أداء فعالیـة مسـتوى تحدیـد فـي إلیـه یسـتند مؤشـرا التنظیمـي الاستقرار وأصبح
 جیـدا فهمهـا المنظمـة علـى ینبغـي والتـي الأخـرى المفـاهیم عـن بخصـائص تمیـزه یتصـف فهو

  .له دراستها نتائج من والاستفادة
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 ماهیة الاستقرار التنظیمي: أولا
  تعریف الاستقرار التنظیمي -1

  :هناك عدة تعریف للاستقرار التنظیمي نوجزها فیما یلي
 وینشأ المنظمة، في عمله اتجاه الفرد یبدیها التي المشاعر التنظیمي ستقراربالا یقصد

 فكلمـا لـه، یقدمـه أن علیه یجب وما منصبه له یقدمه ما بین الفرد الفرق إدراك من الاستقرار
 التنظیمي الاستقرار أن هیرزبرغ ویرى التنظیمي لدیه، الاستقرار بینهما زادت  درجة الفرق قل

 الشـعور فـي ذلـك بمـا المنصـب علیـه ینطـوي مـا نحـو الفـرد شـعور بمعرفـة تحدیـده یمكـن
 بیئـة نحـو شـعوره خلال من تحدیده فیمكن الاستقرار عدم أما والمسؤولیة، والاعتبار بالانجاز

العمـل  فـي والأمـن الاسـتقرار ودرجـة المادیـة العمـل وظـروف التنظـیم بسیاسـة العمـل المتمثلـة
  1.الإشراف سلوبوالأجور وأ الاجتماعي والمركز

 أو وعمله، وظیفته مع الفرد فیها یتكامل التي الحالة بأنه" Stone"حیث عرفها ستون 
 النمـو فـي ورغبتـه التنظیمي، طموحه خلال من معها ویتفاعل تستغرقه الوظیفة إنسانا یصبح

  2.خلالها من الاجتماعیة أهدافه وتحقیق والتقدم،
 أكثـر یجعله یتوقع، كان كما مزید على لفردا حصول أن" Louler "لولر  الأستاذ أما

 عـن یعبـر الاسـتقرار التنظیمـي إلـى التنظیمـي السـلوك أدبیـات مـا تشـیر وكثیـرا ورضـا قناعـة
  3.وبیئة العمل ذاته العمل تجاه والسعادة بالارتیاح الفرد شعور
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 یأتي الاستقرار التنظیمي أن فیرون "Middlemist et Hitt"وهیت  میست میدل أما
 رغبـات أو حاجـات بكفایـة المنظمـة قیـام مـدى تعنـي والتـي الحیـاة التنظیمیـة جـودة مركـز فـي

  1.العاملین
 اتجـاه" بأنـه الاسـتقرار التنظیمـي" VROOM VICTOR "فكثـور  فـروم عـرف ولقـد

  2."یمارسه الذي إلى عمله الفرد من ایجابي

وظیفتـه،  اتجـاه فـردال شـعور" بأنـه  الاستقرار التنظیمـي فیعرف" BLEGEN "بلجن  أما
  3".والمؤسسة والوظیفة الفرد خصائص بین التفاعل درجة الشعور یعكس هذا وأن

 بالقناعـة النفسـي الشـعور هـو الاسـتقرار التنظیمـي: العـدیلي محمـد كمـا یعرفـه ناصـر
 العمـل وبیئـة نفسـه، العمـل مـن والتوقعـات والرغبـات لإشـباع الحاجـات السـعادة، أو والارتیـاح
 4. سواء حد على العلاقة اتذ والمؤثرات

مـرتبط  الاسـتقرار التنظیمـي تحقیـق بـأن یـرى العـدیلي محمـد ناصـر تعریـف خـلال فمـن
وبیئتـه  بالعمـل المتعلقـة الحاجـات علـى یزید أنه كما العمل، من یتوقعها التي الحاجات بإشباع
  .الخارجیة ببیئته متعلقة أخرى حاجات الداخلیة

 لعملـه، الفـرد تقبـل مـدى هو الاستقرار التنظیمي تبرعاشور فیعرفه یع أما أحمد صقر
 تتیحهـا التـي الإشـباعات مسـتوى عـن أیضـا یعبـر كما حماسه للعمل، مدى وعن به، وتمسكه

 الفرد لدى الوجدانیة المشاعر من معینة درجة ینتج الإشباع للعمل، وهذا المختلفة الجوانب له
 5 .لعمله محدودة جوانب تجاه الفرد مشاعر تمثل قد أو عمله، تجاه
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   .115نفس المرجع، ص : 3
   .147، 1997، الدار الجامعیة، بیروت، 5، طتالسلوك الإنساني في المنظماأحمد صقر عاشور، : 4
  . 189، ص 1993، معهد الإدارة العامة، المملكة العربیة السعودیة، السلوك الإنساني والتنظیمناصر محمد العدیلي، : 5
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 رضـا عـن لنـا تعبـر أن إمـا المشـاعر وجدانیـة یتضـح أن السـابق التعریـف خـلال مـن
 أو الأجر عن كالرضا معینا یمثل جزءا جزئي رضا أو العمل، جوانب لمختلف الكلي العامل
   .إلخ...الترقیة

 یحملـه الـذي إیجـابي ذاتـي شـعور هـو التنظیمـيالاسـتقرار  أن إلـى نصـلوبالتـالي 
 یتوقعـه مـا بـین بـالتوافق ذلـك ویتحقـق) الوظیفـة عـن العـام الرضـا( لعمله أثناء أدائه وظفالم

 وتوقعاته احتیاجاته لإشباع وذلك العمل هذا في فعلا علیه ما یحصل عمله ومقدار من الفرد
  .عمله بیئة في

  :ما یلي نستنتج التعریف هذا خلال من
 .ما دون الآخر لشخص رضا ونیك أن یمكن ذاتي، شعور هو التنظیميالاستقرار  -1
علیهـا مـن طـرف  المتحصـل الحقیقیـة العوائـد تتطـابق عنـدما یتحقـق التنظیمـيالاسـتقرار  -2

  .الموظف
 هدفـه الموظـف یشـغلها التـي للوظیفـة لقناعـةاو  القبـول مـن حالـة هـو التنظیمـيالاسـتقرار  -3

 .عمله بیئة في تنبؤاته و جمیع احتیاجاته إشباع
  التنظیمي أهمیة الاستقرار: ثانیا

فمن  ،والمادي المعنوي بعده في الاجتماعي الأمن تحقیق في جوهریا دور العمل یلعب
شباع أهدافهم تحقیق الأفراد یحاول خلاله ٕ فـي  الموظف ، وینعكس ثباتواحتیاجاتهم رغباتهم وا
 وفـي بثقافـة المنظمـة متشـبع یكـون الـذي الأخیـر هـذا ،وعلیـه المؤسسـة علـى إیجابیـا عملـه

 سـلوكیات مـع للتـأقلم سـبل عـن الباحـث الموظـف عكـس علـى العمـل، جماعة مع امت انسجام
  1.آخر مكان نحو فیها ینتقل مرة كل في مخاوفه ومحاربة العمل جماعة

 المسـتقر الموظـف مزایـا أهـم مـن التنظیمـي السـلم في والارتقاء المهني التقدم أن ونجد
تقـان الأفضـل تقـدیم إلـى دائمـا الـذي یسـعى ٕ  المقابـل فـي الأفضـل علـى للحصـول یفعلـه مـا وا
وتوطیـد  والتعـاون التماسـك علـى یحفزهـا العمـل مجموعـة اسـتقرار نإفـ هـذا عـن وغیـر بعیـد

                                                             
  .  142، ص 2002ط، القاهرة، .دار غریب للطباعة والنشر، د العمل وعلم الاجتماع المهني،كمال عبد الحمید الزیات،  -1
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 ولائهم للمؤسسة وضمان الأفراد وكفاءة أداء رفع شأنه من مما أفرادها بین الإنسانیة العلاقات
 جماعـة مـن تفكـك ادز  المنظمـة فـي التنظیمـي الاسـتقرار انعـدم فكلمـا هـذا مـن العكـس وعلـى
 التنظیمیـة تقبل الثقافات في روتینیة محاولات في أنفسهم یجدون الذین أفرادها وتسرب العمل
 زمـلاء مغـادرة الـذي یتبـع الاجتماعیـة العلاقـات إربـاك ومواجهـة معهـا والتكیـف الجـدد للأفـراد
  .الأداء في نقص من عنه ینجر وما العمل

 یقل لا والذي العمل وجماعة للموظف بالنسبة الغةب أهمیة التنظیمي فللاستقرار وعلیه
البشـریة  بمواردهـا الاحتفـاظ علـى مسـاعدتها فـي ودوره للمنظمـة، بالنسـبة أهمیتهـا شـأنا عـن

 فـي سـوق بدیلـة خبرات عن والبحث الإحلال بأعباء المنظمة إرهاق وتجنیب والمدربة الخبیرة
عادة العمالة ٕ   .تدریبها و تكوینها وا

 یجعـل مـا وتلاحمهـا، العمـل جماعـة تماسـك علـى یعمـل التنظیمـي قرارالاسـت فـإن إذن
 المنظمـة دور یـأتي هنـا ومـن التنظیمیـة، والثقافـة الأهـداف فـي أفـراده یشترك المنظمة مجتمع

  1.للموظف النفسیة والراحة بالأمان الشعور بعث على في العمل

 التنظیميخصائص ومحددات الاستقرار : ثالثا
  التنظیمير خصائص الاستقرا -1

  2: یلي فیما التنظیميالاستقرار  خصائص أهم یمكن إدراج
 التنظیميالاستقرار  میدان في الباحثین من الكثیر أشار :سالقیا وطرق المفاهیم تعدد 

 بـین النظـر وجهـات لاخـتلاف وذلك التنظیميالاستقرار  حول التعریفات وتباینها تعدد إلى
 عـام اتفـاق وجـود عـدم إلـى یشـیر وهـذا منهـا، نطلقونالتي ی مداخلهم تختلف الذین العلماء

 ؛التنظیميالاستقرار  تعریف حول

                                                             
   .143، ص  ،مرجع سابقكمال عبد الحمید الزیات -1
   .2001الأردن، -، وزارة المالیة، عماندراسة بعنوان أثر الحوافز في تعزیز القیم الجوهریةهیثم الفقهاء، غادة العبدالات، -2
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 أن إلـى ینظـر مـا غالبـا :فـردي موضـوع أنـه علـى التنظیمـيالاسـتقرار  إلـى النظـر 
 عدم یكون قد لشخص رضا یكون أن یمكن ما فإن لذا موضوع فردي، التنظیميالاستقرار 

 وقت من ومختلفة متعددة ودوافع حاجات لدیه مخلوق معقد فالإنسان آخر، لشخص رضا
 ؛المستخدم طرق القیاس تنوع على كله هذا انعكس وقد آخر إلى
  نظـرا: الإنسـاني بالسـلوك المتداخلـة الجوانـب مـن بالعدیـد یتعلـق التنظیمـيالاسـتقرار 

 ومن دراسـة لآخر موقف من أنماطه تتباین الإنساني السلوك وتداخل جوانب وتعقید لتعدد
 لأنهـا الرضـا تناولـت التـي للدراسـات ومتضـاربة نتـائج متناقضـة تظهـر وبالتـالي ى،لأخـر 

 ؛الدراسات ظلها تلك في أجریت المتباینة التي الظروف تصور
  من حالة بأنه التنظیميالاستقرار  یتمیز :والقبول القناعة من حالة التنظیميالاستقرار 

 إشـباع وعـن العمـل، بیئـة ومـع نفسـه العمـل مـع الفـرد عـن تفاعـل ناشـئة والقبـول القناعـة
 وزیادة له والانتماء والولاء العمل في للشعور بالثقة ویؤدي والطموحات والرغبات الحاجات
 ؛وغایاته العمل أهداف لتحقیق والإنتاج الأداء في الفاعلیة

 الاسـتقرار  یعـد حیث :يالاجتماع والنظام العمل تنظیم بسیاق ارتباط العمل عن للرضا
 فیكشـف بالعمـل، المرتبطة المحبوبة وغیر المحبوبة من الخبرات محصلة للعدید التنظیمي

دارتـه، الفـرد تقـدیر فـي نفسـه عـن ٕ  النجـاح علـى كبیـرة بدرجـة التقـدیر هـذا ویسـتند للعمـل وا
 العمـل یقـدمها التي الإسهامات وعلى الأهداف الشخصیة، تحقیق في الفشل أو الشخصي

دارة ٕ  ت؛الغایا هذه ىإل الوصول سبیل في العمل وا
 رضـا إن :ىالأخـر  العناصـر عن رضاه على دلیلا لیس معین عنصر عن الفرد رضا 

 مـا أن كمـا الأخـرى، العناصـر عـن رضـاه علـى كافیا دلیلا یعد لا عنصر معین عن الفرد
 فلـیس فعـل نأو  الآخـر، عنـد ذلـك یفعـل أن لـیس بالضـرورة معـین فـرد لرضـا یـؤدي قـد

 وتوقعاتهم؛ حاجات الأفراد نتیجة لاختلاف وذلك التأثیر هقو  نفس له یكون أن بالضرورة
 ملائـم جو إلى یتطلع كما العمل، في المبذول وجهده یتناسب عائد إلى العامل الفرد یحتاج
 التنظیمـي للرضـا إذن الضـروریة، المسـتلزمات مـن ذلـك غیـر إلـى ...العمـل علـى یسـاعد
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 للرضـا إذن الضـروریة، المسـتلزمات مـن ذلـك غیر إلى ...العمل علىیساعد  وأوجه أبعاد
 ویعتبـر العامـل وظیفـة جوانـب بعـض فـي الرضـا یكـون فقـد مختلفة، وأوجه أبعاد التنظیمي

 وظیفـي رضـا ویعتبـر العامـل وظیفـة جوانـب كـل عـن یكـون قـد كمـا) جزئـي( نـوعي رضـا
  .1عام

  التنظیميمحددات الاستقرار : رابعا

  : في التنظیمي الرضا محددات أهم نحدد أن یمكن

 فیختلف مناصبهم، حول الموظفین اعتقادات اختلاف في ذلك تفسیر یمكن :التناقض
لـنفس  المـوظفین رضـا مسـتوى یختلـف ومنـه وخلفیتـه، رؤیتـه حسـب موظف لمنصـبه كل تقییم

هـي  هنـا بهـا والمقصـود وظیفتـه، مـن الموظـف یریـده مـا أن یختلـف أیضـا یمكـن كمـا المهمـة،
 یتحقـق العمـل عـن الرضـا أن أي لـه، قیمـة المنصـب تعكـس يوالتـ للموظـف المفضـلة الرغبة

مـن  فعـلا علیهـا یحصـل وتلـك التـي تحقیقهـا فـي الموظـف یرغـب التي النواتج بین التقارب من
  2.التنظیمي

 الجهود ومقدار یتناسب مهام من یستلموه ما أن الموظفون یدرك عندما تكون :العدالة
 صـالحین یكونـون الـذین المنظمـة داخـل الآخـرین فینالموظ مع وذلك بالمقارنة یبذلونها، التي

 الآخـرین مـداخلات مقابـل علیهـا یحصـلون التـي والنـواتج مـداخلاتهم مقارنـة أي للمقارنـة،
   3.علیها یحصلون التي والعوائد

خصائصـه  خـلال مـن بالرضـا شـعوره علـى الموظـف شخصـیة تـؤثر: المیول والنزاعات
 للبیئـة، سـلبي أو ایجـابي بشـكل للاسـتجابة لموظـفل العامـة النزعة خاصة خاصیة الشخصیة

 بعـض وتوصـلت الموظـف، لـدى المتنـاقض بعملیـة التفكیـر تتعلـق التـي وأیضـا الخاصـیة
                                                             

، -حالـة نومیـدیا قسـنطینة دراسـة–التحفیـز وأثـره علـى الرضـا الـوظیفي للمـورد البشـري فـي المؤسسـة الاقتصـادیة عزیون زهیة،  -1
 .52، ص 2006، سكیكدة، 1955أوت  20رسالة ماجستیر في الاقتصاد تخصص اقتصاد وتسییر المؤسسات، جامعة 

نظریـات ونمـاذج وتطبیـق عملـي لإدارة السـلوك فـي (سـلوك التنظیمـي جمال الدین محمد المرسي، ثابـت عبـد الرحمـان إدریـس، ال -2
   .297-296، ص ص 2000لإسكندریة، ، الدار الجامعیة، ا)المنظمة

   .147، ص 2004، الدار الجامعیة، الإسكندریة، السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدین محمد عبد الباقي،  -3
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 عـن الرضـا مشـاعر یهـدد لـدى الموظـف المتنـاقض والتفكیـر السـلبیة المیـول أن إلـى البحـوث
  1.العمل

 التنظیميعوامل الاستقرار : خامسا

 الاجتماعیة العوامل - 1

ملائـم  عمـل جـو تـوفیر وجـب البشـریة، كوادرهـا علـى الاسـتبقاء المؤسسة تستطیع حتى
الـذي  بالشـكل وتكـون العمـل، وجماعـات الأفـراد بـین الإنسـانیة العلاقـات طبیعـة بـه ونعنـي
وكـذلك  والنفسـیة الطبیعیـة وحاجـاتهم رغبـاتهم إشـباع جـلأ مـن للعمـل ویـدفعهم یحفـزهم

 الجائرة التـي النظرة تلك بزوال العمل أصحاب باهتمام یحض العامل أصبح فقد الاجتماعیة،
  2.آلة إلا هو ما العامل نأ ترى

 الفیزیقیة العوامل -2

 أداء علـى واضـح وبشـكل تـؤثر التـي المتغیـرات مـن جملـة الفیزیقیـة بالعوامـل نعنـي
 :منهـا المنظمـات ومسـیري العمـل أصـحاب اهتمـام علـى تسـتحوذ أصـبحت العـاملین والتـي

  .الخ...الغبار الرطوبة، الحرارة درجة الضوضاء، ة التهویة،الإضاء

 شـدأ مـن مؤقتـة أو مسـتمرة كانـت سـواء الضوضـاء أن الدراسـات أكـدت :الضوضـاء-2-1
 الاضـطراب مشـاعر فیـه وتثیـر نفسـیته علـى تـؤثر لأنهـا العامـل تعیـق إنتـاج التـي العوامـل
 .تركیزه تضیع أنها نتباهه كماا وتشتت والتوتر

 یمكن العمل، مكان في الآلات مختلف تحدثه الذي الإزعاج مننقلل أو نحد  یمكن أن
   3.للصوت مضادة ونوافذ وأبواب للأذن واقیة أجهزة استعمال

                                                             
   .198جمال الدین محمد المرسي، ثابت عبد الرحمان إدریس، مرجع سابق، ص  -1
   .479ص  ، 1972 سنة ط،.د لبنان،-بیروت عةجام الإنسانیة، والعلاقات الأفراد إدارةالشناوي،  صلاح -2
   .138ص  س،.د ط،.د القاهرة، ،الجامعة شباب مؤسسة ،والإنتاج النفس علمعیساوي،  محمد الرحمان عبد -3
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 مـن الوقایـة عـن FIREN CONكـون  فیـرن أجراهـا التـي للدراسـة وفقـا :الإضـاءة -2-2
 علـى یـؤثرا ضـوءال فإن العمل، حوادث من% 25تسبب  الإضاءة أن مشاكل العمل، حوادث

تقانه، أداء ٕ  الإضـاءة لشـدة احتیاجاتهـا حیث من الأعمال ومعها تختلف فالوظائف الموظف وا
 تلـك مـن أكثـر قویـة إضـاءة تتطلـب الدقـة بالغـة أعمـال فهنـاك الفكریـة، أو البدنیـة منهـا سـواء
 یـرغ أو الشـدید أو الخافـت الضـوء أن ونجـد التنفیـذ، فـي الدقـة مـن القـدر لاحتـاج هـذا التـي

   .العامل رؤیة یؤثر على المضبوط
 والرطوبة الحرارة درجات في التحكم یجب أنه الباحثون وجد :والرطوبة الحرارة درجة -2-3

 أثنـاء العامـل جسـم حـرارة درجـة لارتفـاع إضـافة لأخـر فصـل اختلافهـا مـن عـن النظـر بغض
 حوادث فرص یضاعف ام الشدید والعرق والتعب الإرهاق تسبب فالحرارة العالیة بعمله قیامه
دون  ویحـول المـوظفین حركـة یصـعب دنیـا درجـات إلـى الحـرارة أن انخفـاض كمـا العمـل

 ضـبط ضـرورة یـرى الـذي MERTONمیرتـون  أبحاث إلیه ما توصلت العمل هذا استمراریة
  1.للعمل مناسب صحي جو لخلق التبرید أجهزة خلال الحرارة والرطوبة من درجة

 المخاطر فیها بما الصناعي بالمیدان المتعلقة المیادین كل ملتش :المهنیة السلامة -2-4
 من مجموعة فهناك العمل، مكان في الموظفین وامن سلامة الحفاظ على ستوجب ما المهنیة

 وسـائل وتقـدیم المهنیـة، والأمـراض العمـل حـوادث مـن والتقلیـل تتخـذ للمنـع التـي الإجـراءات
 والمـوظفین للعمـال والمهنـي الصـناعي الأمـن انلضـم الضـروري، والإسـعاف والعـلاج الوقایـة
  2.أدائهم المهني لتحسین

 وجماعـات أفـرادا یضـم مفتـوح اجتمـاعي نسـق عـن عبـارة هـي منظمـة أي إن: الاتصـال -3
 والمشـاعر والمعلومـات الآراء تبـادل ویمثـل مشـتركة، ورغبـات أهـداف معـا لتحقیـق تعمـل

                                                             
   .295ص  ، 6،1988 ط القاهرة، المعارف، دار ،والتنظیمي الصناعي النفس علمطه،  القادر عبد فرج -1
منشـورة، جامعـة منتـوري، قسـنطینة،  ماجستیر مذكرة ،إسماعیل قیرة إشراف المهني، تحت والاستقرار ةالوظیفی الترقیةفاتح،  جبلي -2

   .44، ص 2005-2006
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 التجمـع دینامیكیـة فـي الحیـوي العنصـرو  المنظمـة جـوهر والسیاسـات والمقترحـات والخطـط
  1.البشري

 مـن والالتـزام والإبـداع جهة، من التنظیمي والرضا الاتصال بین طردیة علاقة فهناك 
 .جهة أخرى

 وبعـد الحجـم كبیـرة منظمـات ظهـور بعـد خاصـة لـلإدارة بالنسـبة كبیـرة أهمیة وللاتصال
 فالاتصـال هـو التنظیمیـة، الإداریـة تالمسـتویا تعـدد خـلال مـن والمـوظفین الإدارة بین المسافة
 كمـا سیاسـات الإدارة تجـاه أفعـالهم وردود العمـال مشـاكل خلالـه من الإدارة ترى الذي الضوء

   .واتجاهاتهم مواقفهم تحدید المنظمة أهداف بمعرفة للموظفین یسمح نهأ

 هـو الاتصـال أن یـرى فهو مایو، التون بها قام التي الأبحاث جملة به جاءت ما وهذا
 الأسـس خـلال مـن الاتصـال یتبـین الإنسـانیة، العلاقـات لقیـام الأساسـیة حـد الركـائزأ

 فیشـیر الاجتمـاعي، للتـدخل الأساسـیة القواعـد یشـكل فهو اجتماعیة، ظاهرة السیكولوجي بأنه
 داخـل الإنسـانیة العلاقـات لقیام الرئیسیة الركائز حدأ باعتباره الاتصال أهمیة مایو إلى التون

العلاقـات  تكـون ولكـي الطـرفین، بـین الموقـف یـؤزم والعمـال الإدارة بـین التفـاهم فسوء المنظمة
  2.الأخر الفریق نظر وجهة تفهم والعمال الإدارة على یجب منسجمة

 التنظیميمظاهر الاستقرار وعدم الاستقرار : سادسا

  التنظیميمظاهر الاستقرار  -1

 بمواردهـا والاهتمـام موظفیهـا ارمـدى اسـتقر  معرفـةهـو  المؤسسـة واجبـات أهـم مـن إن
 الملائمة، الظروف كافة بتوفیر وذلك ،التنظیميالتسرب  ظاهرة من علیها والمحافظة البشریة
  :التالیة النقاط خلال من التنظیمي ستقرارالامؤشرات  أهم على التعرف ویمكن

                                                             
،  2004الأردن،-عمـان للنشر والتوزیع حامد دار ،الأعمال منظمات في والجماعات الأفراد التنظیمي سلوك السلوكحریم،  حسین -1

   .243ص 
   .244ص مرجع سابق، ،حریم  حسین -2
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  العمل مجموعة مع والانسجام النفسیة الراحة -1-1
وتوافقـه  الآخـرین مـع انسـجامه نتیجـة الفرد ینتاب الذي عورالش ذلك هي النفسیة الراحة

 وتقدیره بـین شخصیته بقوة العامل إحساس خلال من المنظمة في وتنتج الخارجي، العالم مع
 الأجـور الاطمئنـان اسـتمرار :لمثـ المادیـة المخـاطر مـن بـالخوف الشـعور عـدم وكـذا زملائـه

 ...والحوافز قیةالتر  نظام في الملموسة والعدالة الوظیفة على
 وثباتـه البشـري السـلوك اسـتمرار وراء تقـف التـي الأمـان إلـى الحاجـة إلـى إضـافة
 ویتضمن الأمان  الأداء، وتحسین للأفراد المعنویة الروح رفع والمساهمة في

 المادیة؛ المخاطر من الحمایة 
 الصحیة؛ المخاطر من الحمایة 
 الاقتصادیة؛ المخاطر من الحمایة 
 1 .متوقعة الغیر تجنب المخاطر 

باسـتقرار  معرفتـه إلـى بالإضـافة المخـاطر كـل مـن منصـبه فـي بالحمایة العامل فشعور
بهـا  یعمـل التـي للمؤسسـة والانتمـاء بـالولاء یشـعر العامـل یجعل أن شأنه من المادي المؤسسة

 لتحقیق أهـداف ومصداقیة ثقة بكل جهوده أقصى وبذل العمل في التفاني إلى یدفعه ما وهذا
  .احتیاجاته وتأمین ونجاحها مؤسسةال
 القرارات اتخاذ في العمالیة المشاركة -1-2

القـرارات  صـنع فـي بالمشـاركة العمـال قیـام أن الأعمـال إدارة فـي الحـدیث الاتجـاه یـرى
 الـرأي والنقـد إبـداء حریـة على الحفاظ مع تنفیذها وكیفیة الخطط ورسم الإدارة أهداف ووضع
شراك ٕ سـتراتیجیات مخططـات وضـع فـي العمـالو  الإطـارات مـن كل وا ٕ  طریـق المؤسسـة عـن وا
 هـذه المشـاركة فغیـاب ،التنظیمـي الاسـتقرار مظـاهر أرقـى مـن الفعـال، الحـوار مـن جـو إیجاد

                                                             
   .77، ص 1976، القاهرة، 2، مكتب غریب للطباعة، طالسلوك الإنساني في التنظیممحمد علي شهیب، : 1
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 مـا ینـتج عنـه المؤسسـة، داخـل التنظیمـي والصـراع العمـال اغتـراب علـى دلیـل لخیـر الفعالـة
 1.الاستقرار عدم من حالة یفرز ما المختلفة العمل مشكلات ظهور

 التغیب عدم -1-3

عملـه  منصـب عـن العامـل غیـاب یشـكلها التـي الظـاهرة بأنـه العمـل عـن التغیـب یعرف
 فهو ظاهرة إلیه الموكلة المهام لتأدیة عادیة بصفة فیه یتواجد أن به یفترض الذي الوقت في

 راجـع لعوامـل وهـذا العمـل، ضـغوطات مـن الموظـف هـروب عن مضمونها في تعبر مرضیة
 العمـل أو جماعـة مـع أو ورؤسـائه الموظـف بـین العلاقـة سـوء :أبرزهـا مـن یكـون قـد دةعـ

  .إلخ... ل النق الأسریة، كالمشاكل الخارجیة الظروف

 العـاملین تقبـل عـن بـه یعبـر مـا أفصـح المـوظفین تغیـب عدم فإن أخرى، جهة من أما
  2.لمهامهم ازهمإنج سبیل تعترض التي المعوقات مختلف ومواجهة العمل لطبیعة وظروف

  التنظیميمظاهر عدم الاستقرار  -2

المـوظفین  فسـخط الأسـباب، ومتعـددة كثیـرة المؤسسـة فـي الاسـتقرار عـدم مظـاهر تعـد
 ولتوضـیح ذلـك الأسـالیب بمختلـف اسـتیائهم عن والتعبیر التنظیمیة واللوائح للقوانین ورفضهم

  :أهم المؤشرات نذكر

 العمل عن إرادیا التخلي -2-1

 تـوفر المقابـل وفـي العمـل، ضـغوطات عـن الناجمـة الانسـحاب سـلوكیات مـن یعتبـر
بالارتیاح  تسمح أفضل عمل بیئة ویشكل الموظفین تطلعات إلى یرقى مكان في فرصة العمل

 .هؤلاء استقطاب وبنجاح استطاعة قاهرة لضغوطات التعرض دون الوظیفة في الاطمئنان

                                                             
   .286، ص 1976، القاهرة، 3، دار الشعب، طإدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیةمنصور فهمي،  -1
   .142، ص 2002القاهرة،  ط،.د والنشر، عةللطبا غریب دار ،المهني الاجتماع وعلم العملكمال عبد الحمید الزیات،  -2
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 تخطـیط لتحسـین مجهـودات لمنظمـاتا بـذل لضـرورة الإشـارة الصـدد هـذا فـي ویمكـن
 التنظیمیـة البیئـة مـن والانسـحاب التسـرب مـن البشري مالها رأس على للحفاظ موارده البشریة
  1.للمؤسسة التنظیمیة الهیاكل في وخلل ترسبات على قائم مناخ في الاستقرار جراء صعوبة

 والاحتجاج الإضراب -2-2
 القـوانین تكفلـه والـذي بحقـوقهم مـالالع لمطالبـة الشـرعیة الطـرق مـن الإضـراب یعـد

 العمـل قـوانینال روكسـ التنظیمـي الصـراع عـن یعبـر مـا فیـه أن إلا المجـال هـذا والتشـریع فـي
 وواجباتهم بحقوقهم الموظفین وعي درجة على دلالة یعتبر أنه كما المؤسسة، في المعمول به
  .العمل ظروف ملائمة وكذا عدم
 

 تباینـت التـي أسـبابه عـن النظـر وبغض الاستقرار عدم مظاهر أكثر الإضراب فیعتبر
  2.المتدني التنظیمیة بین الظروف

 ومؤشراته التنظیميطرق قیاس الاستقرار : سابعا
  التنظیميطرق قیاس الاستقرار  -1

 بحیـث العامـل لـدى التنظیمـي الرضـا مسـتوى لقیـاس مختلفـة ومقـاییس طـرق هنـاك
 للبیانـات، بالنسـبة والشـمول دقـة مـن لمقـاییسا تلـك تـوفره علـى مـا فعالیتهـا مـدى فـي تختلـف
 :هما نوعین وهناك

 المقاییس الموضوعیة -1-1
 وهـذا الخدمـة، وتـرك الغیاب مثل له السلوكیة الآثار خلال من الرضاهذا النوع  یقیس

 موضـوعیة قیـاس وحـدات تسـتخدم حیـث الموضـوعي الطـابع علیـه یغلـب المقـاییس مـن النـوع
 الأفـراد برضـا الخاصـة بالمشـكلات التنبیـه فـي یفید بأنه النوع هذا ویتمیز فیه، السلوك لرصد

                                                             
   .145، ص المرجع نفسه 1
، مـذكرة ماجسـتیر، تخصـص علـم اجتمـاع تنظـیم الاستقرار الوظیفي وعلاقته بأداء العـاملین فـي القطـاع الخـاصبن منصور رفیقة،  2

  . 73، ص 2013وعمل، باتنة، 
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 إلـى تشـیر أو المشـكلات هـذه أسـباب علـى التعـرف تتـیح تفصـیلیة بالبیانـات تـوفر لا ولكنهـا
 .الممكنة العلاج أسالیب

 العمل لمكان العامل حضور عدم هو العمل عن التغیب :معدل الغیاب عن العمل-1-1-1
 دون إلیـه الموكلـة مهامـه مزاولـة بعـدم العامـل ینتهجـه سـلوك مـل، والتغیـبالع لبرنـامج وفقـا

 الـتحكم بإمكانـه كـان ظـروف فـي للعمـل الحضـور العامل عـن تخلف أنه على ویعرف سبب،
 الانتقـام، فـي الرغبـة عـن كتعبیـر إلى الغیـاب العمال یلجأ عندما بالرضا الغیاب ویرتبط .فیها
 عـدم عنـه ینتج وهذا الأخیر الرضا عدم وحالة الاستیاء عن التعبیر بغیة للتغیب یلجئون فهم

 .العمل في الرغبة

 التكیـف عن یعبر العمل عن الرضا أن إلى والتغیب الرضا بین للعلاقة النظر ویمكن
نفعالیـا ا متكیفـین غیـر یكونـون الغیـاب فـي المرتفعـة المعـدلات العمـال ذوي نجـد لـذا العمل في

 تـم بحیـث الأفـراد لمهـارة راجع  العمل في سبب الغیاب أن كدتأ دراسات وهنالك واجتماعیا،
 ثـم ومن كفاءته بعدم شعور الفرد لنا یعكس وهذا مهاراته بارتفاع غیابه حجم یقل بأنه التأكید

 الغیاب، فمعدل ومعدل الرضا بین العكسیة العلاقة أوضحت دراسات هنالك رضاه، كما عدم
 .العامل ضار  مدى على للتعرف مؤشر یعتبر الغیاب

  :العمل عن الغیاب معدل لحساب التالیة الطریقة الأمریكیة العمل وزارة اقترحت ولقد

  

                                        

  

 إذا الغیـاب معـدلات حـول البیانـات مـن الكثیر على الحصول بذلك المنظمة وتستطیع
 زمنیـة فتـرات وخـلال المنظمـة داخـل والمجموعـات الأقسـام المعـدلات بـین هاتـه مـا قورنـت

 X  100                       الأفراد لدى الغیاب أیام مجموع                                         

                                                 دد الأیامع Xمتوسط عدد الأفراد العاملین     =   معینة فترة خلال الغیاب معدل
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 أي وفـي أعلـى الغیـاب معـدلات أي التعـرف علـى یمكـن المقارنـة تلـك ضـوء وعلـى متباینـة،
 .1عدمه من الرضا مواقع تحدید وبالتالي هي، بالمنظمة موقع

 القوى حركة على العمل دوران مصطلح یطلق ):ترك الخدمة(معدل دوران العمل -1-1-2
 فـي العامـل اسـتقرار مـدى الحركـة تلـك وتعكس لنا منها، وخروجا سةالمؤس إلى دخولا العاملة

 حقیقیـة حاجـة ودون بـلا نظـام یحـدث الـذي هـو هنـا نقصـده الذي العمل دوران إن المؤسسة،
نما سنه، كبر أو العامل صحة كاعتلال ٕ  تـؤدي فمـن جهـة الرضـا، عـدم حالـة نتیجـة یحـدث وا
ثبـات  إلـى تحتـاج الأخیـرة فهـذه مـل،الع جماعـات تماسـك ضـعف إلـى العمـل دوران مشـكلة

 الحالـة إلـى وبـالنظر أخـرى جهـة ومـن بیـنهم، الجیـدة العلاقـات تنمـو حتـى أعضائها واستقرار
 والتـدریب الإعـداد التعیـین، الاختیـار، كتكـالیف إضـافیة تكالیف یحمل المؤسسة نجده المادیة
  2.ونوعا كما الإنتاج مستوى تمس التي ذلك الخسائر إلى إضافة الجدد، للعمال

 مصطلح ویستخدم العاملین، الأفراد مستویات قیاس في هام دور العمل دوران ولمعدل
 ویـتم معینـة، زمنیـة مـدة خـلال المؤسسـة یتركـون الـذین الأفـراد معـدل إلـى العمل للإشارة ترك

 3.العمل عن بالرضا عامة وبصورة الإشراف بطبیعة ظل علاقته في المتغیر هذا دراسة

 الـروح رفـع فـي المشـرفین فشـل بسـبب الإشـراف ظـروف إلـى الرضـا دمعـ یرجـع فقـد
 سیاسـة عن الأفراد یرضى لا قد كما النفسي، بالاستقرار وتحسسیهم مرؤوسیهم لدى المعنویة
 التحفیـز، طـرق عـن رضـاهم عـدم مجملـة بصـورة أوخ، إلـ...ظـروف العمـل عـن أو الأجـور
 التشـجیع مـن كبیر قدر توفر منافسة ساتمؤس متوجهین إلى بالمؤسسة الخدمة الأفراد فیترك

 ویستخدم ؛العام الصالح لخدمة فبذل الجهود النفسیة، الراحة معه یتیح الذي الأمر والتحفیز،
 في الفرد بقاء أن فیه لا شك فمما العمل، عن العام الرضا لدرجة كمؤشر العمل دوران معدل

  .عمل عن رضاه أي بها رتباطهلا هاما مؤشرا -حد ما-ــى إل رــــــــــــیعتب وظیفته
                                                             

 المسیلة، ،جامعة 27 العدد الإنسانیة، العلوم ، مجلةالصناعي التنظیم في بالرضا الإشرافي وعلاقته السلوك الدین، زین ضیاف  - 1
  . 84-83، ص ص 2007الجزائر، جوان 

  .85مصر، ص  للطباعة، غریب دار ،الصناعي الاجتماع علم لطفي، إبراهیم طلعت - 2
  .306 ، ص1986الإسكندریة،  الجامعیة، المعرفة ، دار3ط ،التنظیم اجتماع علم محمد، علي محمد:  3
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  1:التالیة المعادلات خلال من العمل دوران معدل حساب ویتم

  

  

  

  

  

  

                   

 بـین مقارنـات علـى احتـوت إذا لـلإدارة كبیـرة فائـدة ذات تكـون المعـدلات هـذه مثـل إن
 فتلـك ال،المجـ نفـس فـي تنشـط التـي الأخـرى والمؤسسـات المؤسسـة والفتـرات وبـین الأقسـام

  .الرضا وعدم مواقع الرضا إبراز بإمكانها المقارنات
 فـي المؤثرة العوامل بین من أنه سابقا، ذكر كما :معدل السلامة والأمن المهنیة -1-1-3

 بهـذا الاهتمـام تزایـد فلقـد إلـخ،...درجـة الحـرارة كالإضـاءة، العمـل ظـروف التنظیمـي الرضـا
 .العمل مواقع والسلامة في الأمن تحسینو  العمل حوادث من التخفیض بغیة الجانب

 للوقـوف العمـل ظـروف تسـببها التـي المهنیـة والأمـراض الإصـابات معـدلات وتحسـب
ا اللارضـ حالـة یعكـس فارتفاعهـا عنهـا، الأفـراد رضـا درجـة ومـدى حسـن الظـروف مـدى علـى
  2.عنها الأفراد رضا ثم ومن العمل، ظروف یعني حسن وانخفاضها الأفراد لدى

  
  
  

                                                             
  .106، ص 2003عمان،  والتوزیع، للنشر المناهج دار ،البشریة الموارد إدارة الصیرفي، محمد  1
  .198-188، ص ص 1999القاهرة،  للنشر، رضا دار البشریة، الموارد إدارة أسس مرعي، مرعي محمد 2

 الزمنیة الفترة خلال الخدمة تاركي الأفراد عدد                           

  X 100                                                                                     = الانفصال معدل
 الفترة نفس خلال العاملین عدد متوسط                                    

 
  الزمنیة الفترة خلال تعیینھم یتم الذین الأفرادعدد                        

 X 100                                                                 = الانضمام معدل
 الفترة نفس خلال العاملین عدد متوسط                         

    

 الفترة خلال العمل تاركي الأفراد عدد+ تعیینهم  تم ینالذ الأفراد عدد                       
 X 100                                                                                  = العمل دوران معدل

 الفترة نفس خلال ملینالعا عدد متوسط                                        
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 المقاییس الذاتیة -1-2
 إلـى توجـه متباینـة أسـئلة یضـم الـذي الاسـتبیان إعـداد الذاتیـة المقـاییس فـي الأسـاس

 رضاه درجة عن الفرد جانب من تقریر على الحصول منها الغایة العاملین بالمؤسسة، الأفراد
 ضـاالر  مسـتوى لمعرفـة كوسـیلة المقابلـة علـى لاعتمادها بالطریقة المباشرة وتعرف العمل عن

 .بالمؤسسة عامل لأي التنظیمي
  1:رئیسیتین لطریقتین خاضع الاستقصاء قوائم تتضمنها التي الأسئلة محتوى تحدید إن

 للحاجـات عامـا تقسـیما تصـمیمها یـتم التـي الأسـئلة قائمـة تتبـع :الحاجـات تقسیم -1-2-1
 الغایـة الذات، تحقیق حاجات والتقدیر الاحترام حاجات مثلا كالحاجات الاجتماعیة الإنسانیة

 لمختلـف إشـباع مـن العمـل یتیحـه مـا مـدى عـن مـن الفـرد معلومـات علـى الحصـول منهـا
 ؛الأسئلة من له عینة تخصص الحاجات من نوع فكل المطلوبة، الحاجات

 التـي للحـوافز تقسـیما الطریقـة هاتـه فـي الأسـئلة قائمـة تتبـع :الحـوافز تقسـیم-1-2-2
 الترقـي وفـرص العمـل كمحتـوى الرضـا فـي المـؤثرة امـلالعو  أحـد تمثـل والتـي العمل یتیحها
 . والإشراف الخ والأجر
 أربعـة بـین ونمیـز تعـددت فقـد ،التنظیمي الرضا قیاس في المعتمدة للطرق بالنسبة أما

   2:یلي فیما طرق رئیسیة، نحددها
  :Thurstoneلترستون  ظاهریا المتساویة الفواصل طریقة-1-2-2-1

 مقیـاس لبنـاء اسـتخدامها یمكـن كمـا ،التنظیمـي للرضـا یـاسكمق الطریقـة هـذه تسـتعمل
 یبنى ثم متغیراته تحدید یتم التنظیمي الرضا قیاس حالة ففي العامل، خاص بالفرد اتجاه لأي

 التـي تلـك أو بالعمـل المتعلقـة والخصـائص العناصـر تصف مختلـف عبارات بوضع المقیاس
 وتقـدم ،" عبـارة مائـة تفـوق مـا وعـادة "مـن عملـه الفرد علیها یحصل والتي الإشباعات تصف

                                                             
  . 404 ، ص2002بیروت،  العربیة، النهضة العاملة، دار القوى إدارة عاشور، صقر أحمد  1
 والتنظـیم، العمـل نفـس علـم فـي ماجسـتیر رسـالة الجزائـریین، العمـال عنـد العمـل ومعنـى المهنـي الرضـا محـددات أرزقـي، النـور عبد  2

  .103، ص 1997الجزائر،  جامعة الجزائر،
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 الـذي الرضـا درجـة أي علـى دلالتهـا الحكـم بغرض بالحكام یعرفون المختصین من لمجموعة
 الحكـام تبعـا لـرأي العـالي التبـاین ذات العبـارات اسـتبعاد یـتم ذلـك وبعـد عبـارة، كـل عنـه تعبـر

 وقـع التـي المـنخفض اینالتبـ ذات للعبـارات المتضـمن للرضـا النهـائي المقیـاس بـذلك لیتشـكل
 نهایتـه وفـي الإیجابیـة الاتجاهـات أقـوى تمثـل عبـارات المقیـاس قمـة فـي فنجـد علیها الاختیـار

 توزیعـا یتضـمن للعمال، استبیان شكل في یقدم وبعدها السلبیة أقوى الاتجاهات تمثل عبارات
 وتوضـع )لدقیقـةا غیـر(العفویـة للأجوبـة تجنبـا لـدرجاتها في  ترتیبهـا تخضع أن دون للعبارات

 العلامـات إلـى بـالرجوع التصـحیح عملیـة ضـعفه، وتلیهـا إلـى الإیجـاب قـوة مـن مدرجـة الـنقط
 ومجمـوع للعبـارة، الحكـام الـذي أعطـاه التقیـیم متوسـط وتمثـل عبـارة، لكـل المقابلـة المرجعیـة
 .العام للرضا المماثلة الدرجة تحدد العلامات

 الموافقـة حول القرار باتخاذ الأفراد یكتفي قةالطری لهذه وفقا الرضا مقیاس تطبیق عند
 تتعلـق التـي العبـارات تجمیـع ویمكـن الاسـتبیان، فـي مدرجـة عبـارة كـل الموافقـة علـى عـدم أو

 وتمثـل المجـال، هـذا عـن الرضـا درجـة وحسـاب إلـخ... الأجـر، الإشـراف مثـل معـین بمجـال
 أو ظاهریـا المتسـاویة الفواصـل بطریقـة سـمیت لقـد .المحـور ذلـك عـن الجزئـي الرضـا بـذلك

 والـذي العبـارات بـین الفـرق فـي للعبـارات التسـاوي ترتیبهـا فـي تراعي كونها المتساویة، الفئات
  .واحدة بدرجة یقدر

  Likertللیكارت  التجمیعي التدریج طریقة-1-2-2-2

 یسـأل بالوظیفة، الخاصة والسالبة الموجبة العبارات من مجموعة من السلم هذا یتكون
 لكـل بدیلة، إجابات خمس المقیاس هذا ویمثل علیها، موافقته لتحدید درجة بشأنها المفحوص

 تبـدأ والتـي رقمـي، بشـكل عنهـا یمكـن التعبیـر نقـاط خمـس الاستقصـاء، عبـارات مـن عبـارة
  :یلي ما الإجابات وتشمل الشدیدة، بالمعارضة وتنتهي الشدیدة بالموافقة
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 یسـتخدم رقـم السـابقة، الخمـس الإجابـات مـن إجابـة كـل إعطـاء الحالـة هذه في ویمكن
 التـي العبـارات علـى إجاباتـه مـن فـرد كـل علیهـا التـي حصـل الكلیـة الـدرجات اسـتخراج فـي

 المنخفضة والدرجة الاتجاه الموجب على تدل المرتفعة فالدرجة وعلیه ،1الاستقصاء یتضمنها
  :یلي ما المقیاس هذا على سجلت التي الملاحظات ومن السالب، الاتجاه على تدل

 المیدان في خبراء محكمین إلى تحتاج لا لأنها نظرا سهلة )لیكرت( طریقة تعتبر . 
 عبـارة كـل أمـام درجـات عـدة لوجـود المقیـاس ثبـات درجة من تزید )لیكرت( طریقة إن 

 .العامة العامة والمعارضة الموافقة بین تتراوح
 المقیـاس  مـن عبـارة كـل في اتجاهه عن یعبر نبأ مطالب )لیكرت( طریقة في الفرد إن

 2. عن المفحوص بمعلومات تمدنا فهي ولهذا
 طبیعـة مـع یتناسـب لأنـه الحالیـة، الدراسـة فـي السـلم هـذا علـى الاعتمـاد تـم ولقـد
  .الموضوع
  

                                                             
 الماجستیر شهادة نیل اتمتطلب ضمن مقدمة مذكرة ،الثانوي التعلیم مرحلة معلمي بأداء وعلاقته الوظیفي الرضا شهیرة، محمودیة  1
  . 43، ص 2001الجزائر،  التربیة، جامعة علوم العلوم الاجتماعیة، تخصص في
  .123-122، ص ص 1999الاسكندریة،  الحدیثة، المعارف مكتبة ،الاجتماعي النفس علم في قراءات الطنوبي، عمر محمد  2

 أوافق بشدة

 أوافق

 لم أقرر

 لا أوافق

 أعارض بشدة
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  Herzbergهرزیرغ  طریقة-1-2-2-3

 مشاعره یاسق بذلك والمراد للمفحوص، رئیسیین سؤالین توجیه على الطریقة هذه تقوم
 :التالي النحو على السؤالین محتوى ما یقدم وعادة العمل، نحو

 السـتة خـلال عملـك فـي بالسـعادة فیهـا شـعرت التـي الفترات تذكر محاولة منك الرجاء 
 یطلـب كمـا بالضـبط، یریـدها التـي المـدة الباحـث أن یحـدد علـى مثلا، الماضیة أشهر

 وبالتالي الشعور یعاوده هذا مرة كل في بدقة یحدث ما وصف إعطاء المفحوص من
 .لدیه المشاعر هذه وجود في تسببت التي الأسباب یقدم

 خـلال عملـك فـي الشـدید بالیـأس فیهـا شـعرت التـي الفتـرات تـذكر محاولة منك الرجاء 
 یطلـب كمـا الباحـث طـرف مـن تحدد الزمنیة المدة أي أن :مثلا الماضیة أشهر الستة

 جعلتـه التـي كـل الأسـباب ذكـر ومحاولـة بطبالضـ لـه حـدث مـا وصف المفحوص من
 1.الإحساس أن ذا یشعر

  Guttmannجثمان  طریقة -1-2-2-4

 وافق أنه هو هاما شرطا فیه یحقق متدرج، تجمیعي مقیاس إنشاء Guttmannحاول 
 یوافـق ولـم منها أدى إذا هي التي العبارات على وافق أنه فمعناه معینة فیه، عبارة على الفرد
 التـي الاتجاهـات لقیـاس فقـط یصلح هذا المقیاس أن ویلاحظ تعلوها، التي باراتالع كل على
 الـذي الشـرط الأساسـي یتحقـق بحیـث التـدرج، أو للتـدریج قابلـة عبـارات فیها توضع أن یمكن

 الاتجاهـات قیـاس فـي الطریقـة هـذه اسـتخدام جعـل نفسـه الشـرط وهـذا Guttmannوضـعه 
 نفسـه المفحـوص فیهـا یتعـذر خاصـة حـالات هنـاك أن الملاحـظ ومـن نسبیا، النفسیة محدودة

 وفـي شـعوري، لا مسـتوى على یكون قد اتجاهه لأن الحقیقي ذلك اتجاهه عن لفظیا یعبر أن

                                                             
  .416-415سابق، ص ص  مرجع عاشور، صقر أحمد  1
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 ودوافعـه اللاشـعوریة اتجاهـات المفحـوص علـى للتعـرف أخـرى بوسـائل یسـتعان الحـالات هذه
                                                                   1.المكبوتة

  التنظیميمؤشرات الاستقرار  -2
 عـدة مظـاهر فـي بالمؤسسـة عامـل فـرد أي لـدى الرضـا عـدم أو الرضـا حالـة تتجسـد
 تشكل الظواهر هذه ومثل العمل، ودوران الغیاب إلى إضافة الشكاوي، التمارض كالإضراب،

 بشكل وتسبب أداءها، وروتده إنتاجها انخفاض إلى تؤدي بالنسبة للمؤسسات كبیرة مشكلات
  .)الجدد الأفراد وتأهیل تدریب ( مباشر غیر أو شكل مباشر في إضافیة تكالیف بآخر أو

   2:زاویتین من تأثیر ذات الظواهر هذه مثل إن
 أحـد تجسـد إثر یحصل الذي العجز تغطیة المؤسسة محاولة جراء من تكالیف ارتفاع 

 الیف؛التك ارتفاع إلى یؤدي مما الظواهر السابقة
 جراءات تدابیر تنفیذ تكالیف ارتفاع ٕ   .السلوكیات هذه من لتقلیل محددة وا

 المؤسسـة تتحملهـا خفیـة تكـالیف الأفـراد رضـا عـدم حالـة عـن الناتجـة التكـالیف وتعـد
 تحقیـق سـبیل فـي الجهـد وبـذل الأمـر تـدارك الإدارة علـى یجب لذا سلبي، علیها بشكل وتؤثر
 عن الناتجة السلوكیة المظاهر وتفادي الخفیة، التكالیف راكمت من ما أمكن للحد أفرادها رضا
  :في والمتمثلة الرضا عدم حالة
 الإنتاجیة؛ العمل وتدهور مكان إلى والمتكرر المتأخر الوصول 
 الغیاب؛ عملیة لتسهیل التمارض 
 المؤسسة من النهائیة المغادرة بشأن القرار اتخاذ. 

براز حدى على مؤشر كل لتحلی نحاول المؤشرات هذه لأهمیة ونظرا ٕ  التكامل درجة وا
  .للفرد التنظیمي الرضا حالة على دالة أساسیة كمؤشرات اعتمادها أي مدى بینها،

                                                             
  . 124-123، ص ص 1999، الإسكندریة الحدیثة، المعارف مكتبة الاجتماعي، النفس علم في قراءات نوبي،الط عمر محمد  1
 جامعـة والتنظـیم، العمـل نفـس علـم فـي ماجسـتیر رسـالة الصـناعي، والتنظـیم الـوظیفي بالرضـا وعلاقتـه الإشـرافي السـلوك ضـیاف، الـدین زیـن  2

  .77، ص 2000الجزائر،  قسنطینة،
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 التخلص أجل فمن والقلق، التوتر من نوع الفرد لدى تخلق الرضا عدم حالة إن :التمارض-أ
 في نفسه الفرد ارإظه لنا وتعني التمارض ظاهرة إلى الفرد یلجئ عنه، راضي غیر من عمل

مـا  السـلوك وهـذا المؤسسـة، عیـادة علـى المسـتمر التـردد خـلال مـن ذلـك مـرض ویلاحـظ حالة
 .به المحیطة الظروف من والملل العمل مشاكل في عن تعبیر إلا هو
 تـدفع بالعمـل المحیطـة الظـروف أو المعاملـة طـرق مـن الاسـتیاء نإ :الشـكاوي كثـرة-ب

 المقدمـة الشـكاوي فنسـبة لرؤسـائهم، شـفهیا أو كتابیـا شـكاویهم رفـع إلـى المسـائیینبالعـاملین 
 لإیجـاد بدقـة وتحلیلهـا الاعتبـار بعـین أخـذها یتوجـب الـذي الرضـا الأمـر مسـتوى لنـا تعكـس
 .الممكنة الحلول

 الخاصة الشكاوي الشخصیة المقابلة طریق عن الباحثین أحد درس الموضوع هذا وفي
  :التالي الجدول في مبین هو كما لهم، فكانتلأعما الرافضین بالعمال والموظفین

  نوع الشكاوي وعدد العمال): 01(جدول رقم 
  عدد العمال  الشكاوي

  18  عدم كفایة الأجور
  14  عدم الشعور بالأمن

  18  صعوبة العمل
  08  قلة فرص الترقیة

  06  رتابة العمل
  08  عدم ملائمة ساعات العمل

دارة تنظیميال السلوك حنفي، الغفار عبد :المصدر ٕ  والنشر، للطباعة الجامعیة الدار الأفراد، وا
  .494- 493، ص ص 1999بیروت، 

 والتظلمـات الشـكاوي نسـبة زادت المؤسسـة فـي النقـائص زادت كلمـا أنـه فـالملاحظ
 عـدم عـن صـادق تعبیـر الأخیـرة هـذه عـدد وارتفـاع لرؤسـائهم، العمـال طـرف مـن المرفوعـة

 .المؤسسة داخل الرضا
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 فـي الاخـتلال تواجـد بالفعـل یعكـس الإضـراب حـدوث أن فیـه لاشـك اممـ :الإضـراب 
 علـى الدالـة المؤشـرات أهـم یعـد لـذا ،)الإنسـانیة العلاقـات العمـل، علاقة(التنظیمیة  العلاقات

 عـن تعبیـر عامـة بصـورة صـریح، فالإضـراب بشـكل المعبـر عنهـا الرضـا عـدم مشـاعر وجـود
  .متطلباتهم مع تتوافق ولا یعیشونها التي العمال وضعیة

 یـؤدي لا العامل أن أي ( الغیاب من أنه كما بالقوة، یتعلق لكنه العنف، یعني لا وهو
 منخفضـة الأجـور كانـت إذا إضـراب حالـة فـي العمـال فنجـد ،)بالمؤسسـة رغم تواجـده وظیفته

 للتعبیر التصرف ذلك إلى یلجأ فالعمل الأجور، مستوى على عدم الرضا لنا یعكس فهذا مثلا
 الوسـیلة هـو والإضـراب ذلك عن المسئولة هي الإدارة یعتقد أن وتوتر تأزم من یعانیه ما عن

 .الوضعیات تلك من للحد الكفیلة
 تـدهور مـن المسـتاءین الأفـراد مـن جماعـة بـه یقـوم رسـمي غیر ما هو الإضراب ومن

 أو بـةالنقا إعـلام دون مـثلا الإنتاجیـة الوحـدة مسـتوى علـى یـتم كـأن العمل، مستلزمات وتدني
 تـؤدي قد التي العمل آلات قدم عن احتجاج إلا ما هو الإضراب من وهذا النوع بذلك الإدارة

 النقابـة علـم مـع المؤسسـة عمـال جمیـع فیشمل الرسمي أما الإضراب الحوادث، من مزید إلى
 علـى أو الأجـر علـى إما الرضا عدم حالة تمیزهم هذه الحالة مثل في فالعمال بذلك، والإدارة

 ینـتج ممـا بالعمـل الاسـتقرار عـدم حالـة یعبـر عـن النـوعین وكـلا .خإلـ... العمـل ظـروف سـوء
  .معا والمؤسسة الفرد على سلبیة آثار علیه
 هاما دورا المؤسسة، یلعب وأعضاء الفرد بین والتوافق الانسجام إن: والتخریب اللامبالاة 

 هـو إذن عملـه، فـي الـلازم دالجه بذل إلى ویوجهه یدفعه الأمر الذي معنویاته، من الرفع في
 ذلـك وبغیـاب والـذات، الطمـوح تحقیـق مـن الـذي یمكنـه العمـل ذلـك عـن مـا حـد إلـى راض

 اللامبـالاة مـن أشـكال عـدة العمـل تظهـر محـیط مـع التكیـف علـى القـدرة وعـدم الانسـجام
 إلـى یلجـأ إذا الفـرد العامـل، تنتـاب التـي الرضـا عـدم حالـة لنـا وتعكـس تتـرجم التـي والتخریـب

  .نوعیة ردیئة ذو إنتاج عنه ینتج مما مثلا، الإنتاج كأدوات المؤسسة ممتلكات تخریب
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 مرغـوب غیـر سـلوك المنتظرة والنتیجة مزمنا، فیصبح الرضا، بعدم الشعور یتضاعف
 فیلجـأ بالمؤسسـة، الخدمـة تـرك فـي یرغب أو یستطیع لا كونه الراضي، غیر یسلكه الفرد فیه
 هذه مثل وتشیر الأمانة، وخیانة التخریب العمل، فریق مع التعاون التزویر، عدم السرقة، إلى

 فأي متعددة والأسباب واحد، فالانسحاب العمل، من أنواع الانسحاب من نوع إلى التصرفات
  .انسحاب عنه یعتبر العمل إنجاز في تعطیل

 والإصابات العمل عن الرضا

 عـن رضـاه عـدم عـن منـه تعبیـرا العامـل لهـا یتعـرض التـي والإصـابات الحـوادث تعـد
 الموكلـة المهـام إنجـاز فـي الرغبـة وعـدم بكفـاءة العمـل أداء نحـو الدافع وبالتالي انعدام عمله،
 الحـوادث معـدلات وبـین التنظیمـي الرضـا بـین العلاقـة الآراء حـول تضـاربت ولقـد إلیـه،

 معـدل و العمـل عـن الرضـا بـین السـلبیة یفتـرض العلاقـة مـن البـاحثین من فنجد والإصابات،
 عـن الإصـابة مـن التعرض إلى یكون أقرب عمله عن بالرضا یشعر لا الذي فالفرد الحوادث

 أن یذكر فروم نجد وفي المقابل العمل، عن الانسحاب بمثابة ویعد بالرضا، یشعر الذي الفرد
 الفـرد العكـس، فتعـرض ولـیس العمـل، عـن الرضـا عـدم مصـادر مـن مصـدر هـي الإصـابات
 علـى تلـك تـدل البحـوث فـإن التفسـیرات كانـت وأیـا 1عملـه عـن راضـي غیر یجعله للإصابات

  .العمل عن بالرضا الشعور ودرجة والإصابات الحوادث نسبة بین السلبیة العلاقة

  

  

  

  

  

                                                             
  .50، ص 2004الإسكندریة،  الجدیدة، الجامعة دار ،المنظمات في الإنساني السلوك سلطان، یدسع محمد - 1
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  :خلاصة الفصل
 سـلوكیة أنمـاط إلا هـي مـا المتناولـة المؤشـرات كـل أن نـذكر تقـدم، مـا علـى بنـاء
 جـل أن كـذلك والملاحـظ الرضـا، عـدم مشـاعر كمتـرا الأساسـي العمـل، سـببها مـن للانسحاب
 كلها المؤشرات تلك أن بذلك ونعني البعض، بعضها فصلها عن یمكن لا متكاملة المؤشرات

 .التنظیمي بمستوى الرضا ذاتها اللحظة في تتأثر بعضها أو
 متجسـد، والتعـاون منخفضـة، تكـون الغیاب معدلات فحتما مرتفعا الفرد رضا كان فإذا

  واللامبالاة التغیب مجال من یزید الذي المتدني الرضا مستوى عند ورة المعاكسةالص ونجد
  

 



 

 

  

  

  

 
 

  

  

  

  مجالات الدراسة  : لاأو

  :إختيار العينة: ثانيا

  منهج الدراسة  : ثالثا

  أداة الدراسة: رابعا

  عرض وتحليل بيانات الدراسة: خامسا

 اقشة النتائج على ضوء الفرضياتمن

  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة
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   مجالات الدراسة: لاأو
تمت الدراسة المیدانیة المتعلقة بالبحث في المؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز ویتمثل حیز 

  :الدراسة كالآتي
  تبسة-مؤسسة سونلغاز في ت الدراسة تم :نيالمجال المكا

عرف إنشاء مؤسسة المؤسسة الوطنیة للكهرباء  :لمحة تاریخیة عن میدان الدراسة
  :والغاز عدة مراحل نبرزها في الآتي

   EGAإنشاء مؤسسة كهرباء وغاز الجزائر : )1969- 1947(المرحلة الأولى
ل الكهرباء والغاز خلال الحقبة تم إنشاء أول مؤسسة جزائریة في مجا 1947خلال سنة 

الاستعماریة، والتي سمیت بمؤسسة كهرباء وغاز الجزائر، والتي كانت مسیرة من قبل 
إطارات فرنسیة، في إطار التوسع الذي تقوم به فرنسا لمستعمراتها، وكان نشاط هذه 
 المؤسسة منحصر على بعض المدن الكبرى آنذاك، أي المناطق الإستراتیجیة للمستعمر
الفرنسي، وظلت هذه المؤسسة تمارس نشاطها خلال الحرب التحریریة، وبعد الاستقلال إلى 

  .  ، أین تقرر تأسیس أول مؤسسة جزائریة في مجال الكهرباء والغاز1969غایة سنة 
إنشاء المؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز : )1969- 1983( المرحلة الثانیة
SONELGAZ   

والمعلنة في الجریدة  1969جویلیة 26المؤرخة في   6959قم وفق التعلیمة الرئاسیة ر 
، المؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز سونلغاز، تم 1969الرسمیة للدولة الجزائریة من أوت 

  .إنشاؤها بدلا من كهرباء وغاز الجزائر
ووجهت لهذه المؤسسة مهام صعبة في إطار سیاسة الطاقة الداخلیة للدولة، من أهمها 

لطاقة الكهربائیة، ونقلها عبر الشبكات ثم توزیعها مع احتكار سوق الطاقة، وتسویق إنتاج ا
 ،بیوت ومصانع(الكهرباء والغاز عبر التراب الوطني، لفائدة كل أنواع الزبائن 

  ...).ومؤسسات
  سونلغاز هیكلة إعادة :)1983-1991( الثالثة المرحلة
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یر حیث انقسمت إلى عدة فروع هذه المرحلة شهدت مؤسسة سونلغاز مرحلة تغ خلال
  :أهمها
- KAHRIF :مؤسسة أشغال الكهرباء الریفیة  
-KAHRAKIB :مؤسسة تركیب الهیاكل والمنشآت الكهربائیة.  
-KANAGAZ : مؤسسة إنجاز القنوات لنقل وتوزیع الغاز.  
-INERGA :مؤسسة أشغال الهندسة المدنیة  
-ETTERKIB : مؤسسة التركیب الصناعي.  
-AMC :سة صناعة العدادات الكهربائیة والغازیة وأجهزة القیاس والمراقبةمؤس.  

  .هذه الفروع أصبحت تمارس نشاطها وفق متطلبات السوق والدولة الجزائریة 
  طابع قانوني جدید للشركة ): 1991-1995( المرحلة الرابعة

في هذه المرحلة الطابع القانوني للمؤسسة تغیر، حیث أصبحت المؤسسة، مؤسسة 
 14، المؤرخ في 91-475مرسوم تنفیذي رقم (مومیة ذات الطابع الصناعي والتجاري ع

مع وضع أول اتفاقیة جماعیة بین  1995، هذا النظام الجدید طبق سنة )1991دیسمبر 
  ).الواجبات وحقوق(والتي تحدد علاقات العمل . المؤسسة وممثلي
  ذات أسهم  تحول الشركة إلى مؤسسة :)2005- 2002( المرحلة الخامسة

بعد صدور قانون الطاقة والمصادق علیه من طرف المجلس الشعبي الوطني،أصبحت 
  .، شركة ذات أسهم2002المؤسسة سنة 

  :المجال الزماني للدراسة المیدانیة 
  : شهر فیفري الى غایة جوان عبر مرحلتین  من بدأت زمنیة فترة في الدراسة تمت

 إعداد  والقیام بدراسة استطلاعیة كما تم میدان الدراسةالنزول ل خلالها تم :ولىالأ  مرحلةال
   .  بیاناتالجمع من أجل ستمارة الاستبیان ا

 المعنیین العمال علىثم جمعها   الإستمارات توزیع المرحلة هذه في وتم :الثانیة المرحلة
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  .بالدراسة
  :للدراسة البشري المجال

 الدراسة أجریت قد البحث هذا وفي الدراسة، علیه أجریت الذي البحث مجتمع به ویقصد
 597 الإجمالي العدد یبلغ حیث التقنیین و الإداریین العمال على تبسة، سونلغاز بمؤسسة
  . مبحوث 80 بـ قدرت عینة بأخذ قمنا الكبیر للعدد ونظرا عامل،

  :العینة إختیار :ثانیا
 نفس لها مبحوثا 80 بـ المطلوبة العینة تحدید وتم العمال على الدراسة إجراء تم لقد

  .البحث مجتمع خصائص
 المدروس، الأصلي المجتمع لتجانس نظرا البسیطة، العشوائیة العینة إستخدمنا ولقد

  .الحجم كبیرة عینة نحتاج لا ولذلك
   الدراسة منهج: ثالثا

 من سواه دون منهج إختیار الباحث على تفرض التي هي موضوع أي طبیعة إن
 الدراسة، موضوع مع تماشیا وذلك الوصفي المنهج الدراسة هذه في إخترنا ولقد المناهج،

 سونلغاز مؤسسة في التنظیمي الإستقرار على الإنسانیة العلاقات أثر وصف بغرض وذلك
  . تبسة

  الدراسة أداة: رابعا
 هام و ضروري أمر یعد المعلومات جمع أن حیث ضروریا أمرا البحث أداة إختیار یعد

 الأداة إختیار في الباحث توفق ما فبقدر المناسبة، الأداة بإختیار طةمرتب وأهمیته البحث في
 موضوع لمعالجة وكافیة جیدة نتائج إلى توصل ما بقدر صحیح بشكل لمعلومات وجمعه

 في إعتمدنا والتي الدراسة، موضوع لمعالجة كأداة الإستمارة إخترنا البحث هذا وفي الدراسة،
 في صیاغتها وتم علیها المشرف الأستاذ إطلاع بعد سةالدرا فرضیات تفكیك على إعدادها
حتوت النهائي شكلها ٕ   الدراسة أفراد على توزیعها تم و سؤال 21 على وا
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  الدراسة لمجتمع المهنیة و الشخصیة البیانات وتحلیل عرض: خامسا

  البیانات الأولیة: المحور الأول
 من وذلك الدراسة لأفراد المهنیة و الاجتماعیة الخصائص عرض الجزء هذا في سنحاول

  البحث جمهور ملامح تحدید أجل
 یبین الجنس): 02(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  البیانات
 50%  30  ذكر
 50%  30  أنثى

 %100  60  المجموع
 

  
 یوضح الجنس): 02(الشكل رقم 

، وهي نفس النسبة بالنسبة للإناث 50تضح من الجدول والشكل أعلاه أن نسبة الذكور إ
مفردة وهنا یمكن أن نستنتج أن أغلبیة الوظائف في الوحدة تتلاءم أكثر مع نوع  30عددهم و 

الذكور، وهذا بالنظر خاصة للمهام المیدانیة التي یصعب على نوع الإناث التعامل معها 
 .وهو ما یفسر تفاعل عینة الدراسة مع محتوى هذه العبارة

ذكر أنثى
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 یبین السن): 03(الجدول رقم 
  النسب  اراتالتكر   البیانات

 %13,3  8  سنة 30أقل من 
 %41,7  25  40الى اقل من  30من 
 %38,3  23  50الى اقل من  40من 
 %6,7  4  سنة فأكثر 50من 

  100%  60  المجموع
  

  
  السن یوضح): 03(رقم  الشكل

نلاحظ من خلال  تنوع في التركیبة العمریة لأفراد المصنع حیث جاءت أكبر نسبة وهي 
مفردة بینما تلیها نسبة  25وعددهم  40إلى أقل من  30ة العمریة من تخص الفئ 41.7%
فئة  %13.3وفي الأخیر نصل إلى أقل نسبة  50الفئة العمریة إلى أقل من  40من  38.3

  .مفردات 8سنة وعددهم  30أقل من 
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التشكیلة القاعدیة للكثافة السكانیة لمجتمع  إلىوقد یرجع السبب في هذا ارتفاع هذه الفئة 
بین العشرینات والثلاثینات ویعتبر مجتمع فتي  أعمارهمالمجتمع تتراوح  أفراداغلب  أنحیث 

  . داخل المجتمع الأخرىبسب طغیان هته الفئة على الفئات 
  المستوى التعلیميیبین ): 04(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  
 0%  0  متوسط
 40%  24  ثانوي

 50%  30  جامعي 
 10%  6  معهد متخصص

 %100  60  جموعالم
 

 
  المستوى التعلیمي یوضح): 04(رقم  الشكل

یلاحظ من الجدول والشكل أعلاه أن أغلبیة أفراد عینة الدراسة كانوا من فئة 
مرتبة الثانیة بنسبة في ال) ثانوي(وجاءت فئة المستوى  %50: ، بنسبة قدرت بـ)الجامعیین(

لكل فئة، ومنه  %0 ـالتي قدرت بـالنسبة الأقل و ) المتوسط(وسجلت فئة  %40: قدرت بـ
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یمكن القول أن المؤسسة تتوفر على كفاءات علمیة مهمة تتطابق ومختلف الوظائف التي 
  .یشغلونها في المؤسسة وفقا لطبیعة الهیكل التنظیمي والتدرج في سلم الرتب بالمؤسسة
هذا الى من النتائج یتضح لنا ان اغلبیة الموظفین لدیهم مستوى جامعي ویمكن ارجاع 

طبیعة المؤسسة ،حیث انها مؤسسة ذات طابع اكادیمي علمي وبالتالي تحتاج الى مناصب 
  .ذات جودة و مستوى تعلمي عالي

  یبین الخبرة المهنیة): 05(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  
 %6,7  4  سنوات 5أقل من 

 %8,3  5  سنوات 10الى أقل من  6من 
 %15  9  سنة 15الى  11من 
 %70  42  نة فما فوقس 16من 

  100%  60  المجموع
 

 
  الخبرة المهنیة یوضح): 05(رقم  الشكل
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یلاحظ من خلال معطیات الجدول والشكل أعلاه أن أغلب عینة الدراسة بالنسبة 
: ، بنسبة قدرت بـ)سنة فما فوق 16من (لمتغیر الأقٌدمیة في العمل كانوا من ضمن فئة 

لتحل %،  15: المرتبة الثانیة بنسبة قدرت بـ) نةس 15 إلى 11من (واحتلت الفئة %،70
واحتلت %،8.3: بنسبة قدرت بـ) سنوات 10الى أقل من  6من (في المرتبة الثالثة الفئة من 

ومنه یمكن . % ،6.7النسبة المرتبة الرابعة بنسبة قدرت بـ ) سنوات 5أقل من (الفئة من 
خاصة إذا تفاعلت هذه الفئات مع القول أن المؤسسة تحوز على عامل خبرة مهم ومتنوع 
  .بعضها، وهو ما سیؤدي حتما إلى تحسین وتطویر الأداء

  طبیعة الوظیفة یبین): 06(الجدول رقم 
  النسب  التكرارات  

 %10  6  إطارات

 %33,3  20  أعوان تحكم
 %56,7  34  تنفیذ أعوان

 %100  60  المجموع
  

  
  طبیعة الوظیفة یوضح): 06(رقم  الشكل

اطارات

تحكمأعوان

تنفیذاعوان
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لال معطیات الجدول والشكل أعلاه أن أغلب عینة الدراسة بالنسبة یلاحظ من خ
 %56.7: ، بنسبة قدرت بـ)التنفیذ أعوان(لمتغیر الفئة المركز الوظیفي، كانوا من ضمن فئة 

) إطار(واحتلت الفئة ،%33.3:المرتبة الثانیة بنسبة قدرت بـ) عون تحكم(واحتلت الفئة 
وهنا یمكن القول أن أغلب أفراد عینة الدراسة  ،%10: درت بـالمرتبة الثالثة والأخیرة بنسبة ق

كانوا من ضمن فئة أعوان التنفیذ وهو راجع لطبیعة ونوع الوظائف المتاحة في المؤسسة 
  .وطبیعة أعمالها ومهامها
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مدى مساهمة العلاقات الإنسانیة في زیادة الروح المعنویة للعاملین : المحور الثاني
  ة بالمؤسس

  بزملائك للاتصال تستعملها التي الوسائلیبین ): 07(الجدول رقم 
  النسب  التكرارات  

 %31,7  19  شفویا

 %25  15  عن طریق الرسائل

 %36,7  22  بواسطة الهاتف

 %6,7  4  عن طریق المشرف

 %00  0  عن طریق زمیل أخر
 %100  60  المجموع

  

  
  بزملائك للاتصال تستعملها التي الوسائل یوضح): 07(رقم  الشكل

 یلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین یستعملون الوسائل
: بزملائك عن طریق الهاتف، حیث سجل هذا الخیار النسبة الأعلى والتي قدرت بـ للاتصال
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بعد ذلك حل خیار  %31.7:لیحل بعد ذلك خیار الاتصال شفویا بنسبة قدرت بـ 36.7%
وجاءت باقي الخیارات متباینة وضعیفة، ویمكن تفسیر هذا  %25نسبته  عن طریق الرسائل

التوجه بالنظر لما یلعبه الهاتف في وقتنا الحالي من دور كبیر في عملیة التواصل وهذا 
. بالنظر للسهولة التي یوفرها في العملیة التواصلیة خاصة ما تعلق بتقلیل الوقت والجهد

لى تفاعل المبحوثین مع أكثر من خیار في السؤال ویرجع ارتفاع عدد عینة الدراسة إ
  .الموضوع
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  علاقة العامل مع زملائه خارج إطار العمل إستمراریبین ): 08(الجدول رقم 
  النسب  التكرارات  

  نعم

 %28,3  17  صداقة

 %1,7  1  قرابة

 %20  12  زمالة

 %45  27  لا
 %100  60  المجموع

  

  
  علاقة العامل مع زملائه خارج إطار العمل إستمرار وضحی): 08(رقم  الشكل

من خلال القراءة العددیة للجدول أعلاه تبین أن أغلبیة المبحوثین صرحوا بنسبة 
العمل بینما  إطار خارج زملائك مع علاقتك تستمرمفردة أجابوا بلا لا  27وعددهم 45%

أجابوا عن طریق  20یها نسبة بینما تل 7كان خیارهم الصداقة وعددهم  %28.3تلیها نسبة 
  .أجابوا عن طریق القرابة 1.7الزمالة وكأقل نسبة 

ومنه نستنتج أن وجهات نظر أفراد العینة تقر أن العلاقة بین العمال قائمة على 
أساس الصداقة والرتبة، فغالبا ما تجمع علاقات صداقة بین العمال وذلك بسبب عملهم 

نعم

لا
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بیعة المؤسسة التي یغلب علیها الطابع الرسمي أن إلا الطویل في المؤسسة، وبالرغم من ط
هذا لا یمنع من وجود اتصالات غیر الرسمیة من خلال الصداقة وهذه الاتصالات تحقق 

وبالنسبة للذین یرون أن العلاقة بین العمال  . العدید من المكاسب منها تحسین أداء العمال
لمقتضیات ومتطلبات العمل، ونسبة  تكون العلاقة هنا خاضعة الزمالةقائمة على أساس 

  .ضئیلة ترجع السبب في تكوین العلاقات إلى عامل القرابة
، في أهمیة تشارك التجارب الحیاتیة في العمل، وعن "ستیف دیك"كما ذهب إلى ذلك 

أهمیة تحدث زملاء العمل عن مشاعرهم وعن صداقاتهم وحتى عن حیاتهم العائلیة، بل 
الرأي والنصیحة منهم، في بعض الشؤون والعلاقات العائلیة حد طلب  ویصل الأمر إلى

) حاجته(وهو الذي أكدته العدید من الدراسات في أن القوة الدافعة للإنسان هي  .الخاصة
قامة علاقات معهم، ثم قبولهم له، وهذا ما أكده  ٕ إلى التفاعل مع الزملاء داخل التنظیم، وا

ة التي لا أشك فیها لحظة واحدة هي أن الإنسان إن الحقیق: "بقوله "جورج هومانز"بدوره 
لقد تأكد لي أن العامل یأتي إلى المصنع شخصا اجتماعیا یحتاج أولا وقبل . حیوان اجتماعي

كل شيء إلى إتاحة الفرصة لإقامة علاقات وثیقة مع الآخرین، فالعمال یمیلون باستمرار إلى 
نفس العمل أو الذین یعملون في مكان تشكیل جماعات متماسكة تضم أولئك الذین یقومون ب

في محاولة فهمه لجماعات العمل الصغیرة، بقوله " ابراهام سیلزنیك"كما یرى  ."عمل واحد
أعتقد أن فعالیة التنظیمات كبیرة الحجم تعتمد إلى حد كبیر على نمو جماعات صغیرة "

ن خلال الدخول في فعالة، ذلك لأن الإنسان یرغب أولا وقبل كل شيء في تحقیق الإشباع م
علاقات شخصیة وثیقة، وهذا یدفعني إلى القول بأن إشباع الجماعات الصغیرة للحاجات 

  .بقاءها كشكل من أشكال التنظیم الإنسانیة الهامة یحقق لها 
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  تعاون جماعة العمل في ما بینها  یبین): 09(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  
 %68,3  41  نعم
 %31,7  19  لا
 %100  60  جموعالم

  

  
  تعاون جماعة العمل في ما بینها یوضح): 09(رقم  الشكل

 فیما ومتعاون متفاهمة عملهم جماعة أنیتبین من النتائج الإحصائیة في الجدول 
غیر   عملهم فیما جاء رأي العمال الآخرین ان جماعة %68.3بینها ضمن جماعات بنسبة 

السبب في تفضیل اغلب العمال للعمل ضمن بینها یمكن إرجاع  فیما ومتعاون متفاهمة
جماعات الى الدور الكبیر للجماعات المهنیة وما توفره من استقرار نفسي ومهني لدى 

كما توفر نوعاً الجماعة .العامل من خلال شعوره بأن هناك من یدعم قراراته ویصغي إلیه 
ك یشكلون ضغطا منتسبیها من الحمایة، فأعضاء الجماعة یتحركون بصورة جماعیة ما ل

  . لقبول مطالبهم یدعم موقفهم أمام الإدارة 
  

نعم

لا
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  العمل مجموعة في البقاء لیتفض یبین): 10(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  
  %63,3  38  نعم
 %36,7  22  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  العمل مجموعة في البقاء لیتفض یوضح): 10(رقم  الشكل

المجموعة بحیث  هذه في البقاء العینة یفضلون یوضع الجدول أعلاه أن أغلبیة أفراد
 %36.7الجماعة، فیما جاءت النسبة  أعضاءوهذا یدل على انسجام %63.3قدرت نسبتهم 

ان الاستقرار المهني  .المجموعة هذه في البقاء ممثلة للمبحوثین الذین یرون انهم لا یفضلون
جماعات العمل داخل التنظیم احد یسترشد بالعدید من الألیات والممارسات التنظیمیة ولعل 

لما لها من دور فعال في شعور العامل بالتوازن والامان داخل محیطه التنظیمي  الآلیاتهذه 
  .ورغبة العمال في البقاء في هذه المجموعة

كما یعد التوافق والانسجام الاجتماعي بین أعضاء جماعة العمل جوهري وأساسي 
  . ومناخ العمل المادي فقطیؤثر فـي إنتاجیتهـا ولـیس ظروف 

نعم

لا
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  نظرة العامل لرئیسه في العمل یبین): 11(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  البیانات
 %65  39  متسامح و متعاون
 %8,3  5  مهمل و فوضوي

 %26,7  16  صارم ومتسلط
 %100  60  المجموع

  

  
  نظرة العامل لرئیسه في العملیوضح ): 11(رقم  الشكل

أن الرئیس  %65ل أعلاه أن أغلبیة المبحوثین صرحوا بنسبة نلاحظ من خلال الجدو 
یصرحون بأنه صارم ومتسلط  %26.7في العمل متسامح ومتعاون معهم بینما نجد نسبة 

  .كانت إجاباتهم مهمل وفوضوي 8.3وكأقل نسبة 
أن أعلى نسبة كانت متسامح ومتعاون وهذا ما یعكس الروح المعنویة المرتفعة نلاحـظ 

بخصـوص آراء المبحـوثین حـول مسـألة المعاملـة علـى أسـاس  لین في المؤسسة،لدى العام
أخرون بأنه صارم ومتسلط وهذا راجع إلى أن هناك رؤساء  یرىالتسامح والتعاون في حین 

فإنه " هرزبرج"أیضا من لا یحسن التعامل مع مرؤوسیه فیأمر ولا یوجه، فحسب نظریة 

متعاونومتسامح

فوضويومھمل

ومتسلطصارم
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لیس الأمر، لأن الإشراف والقیادة لیس معناهما مجرد ینصح باستخدام أسلوب التوجیه و 
نما معناها الأدق استمالة أفراد القوى العاملة وتحفیزهم،  ٕ إصدار الأوامر والتعلیمات، وا
فالمشرف الكفء هو الذي یؤثر تأثیرا فعالا في مرؤوسیه، فیستجیبوا لتوجیهاته وینفذون 

نما عن احترام له، وعن  ٕ وكفاءته، وعن اقتناع بأنه  ثقة في قدراتهمتعلیماته لا عن خوف، وا
أمین على مصالحهم وبأنه یسعى لتحقیق أهدافهم الشخصیة جنبا إلى جنب مع تحقیق 

على رفع معنویات العاملین،  أهداف المشروع، فالإشراف الجید تتبلور أبعاده في القدرة 
  .وتحفیزهم لبذل قصارى جهدهم لتحقیق أهداف المشروع بكفاءة وفاعلیة 

   مع العامل في إنجاز العمل المشرف مدى تعاونیبین ): 12(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  
 %65  39  نعم
 %35  21  لا

 %100  60  المجموع
  

  
   مع العامل في إنجاز العمل المشرف مدى تعاون یوضح): 12(الجدول رقم 

نعم

لا
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 % 65بنسبة نلاحظ من خلال القراءة العددیة للجدول أن أغلبیة المبحوثین صرحوا 
أجابوا بلا على أن  35عملهم بینما نجد نسبة  انجاز في المشرف معهم یتعاونأجابوا بنعم 

  .عملهم انجاز في المشرف لا یتعاون معهم
ومنه نستنتج مساهمة المشرفین وتعاونهم معهم لتأدیة المهام التي على عاتقهم على 

  . هم جزء منها الوجه المطلوب بغرض تحقیق الهدف العام للمؤسسة التي
بأن عدم مساعدة المشرف للعمال أثناء العمل یرجع إلى أنه  بینما نجد الذین صرحوا

قلیل الاتصال بهم أو حتى متابعتهم فمن خلال إجابات المبحوثین لاحظنا بأن أغلبیة أفراد 
 ,العینة لا یحبذون مراقبة المشرف لأعمالهم وهذا خوفا من توبیخات قد یصدرها المشرف لهم

فقد كان البعض یشعر بالتوتر أثناء مراقبة المشرف لعمله وهذا ما یفقدهم الدقة والتركیز في 
  .العمل مما یؤدى إلى انجاز عمل غیر جید

  بالعمل المتعلقة القرارات باتخاذ المشرف إنفراد یبین): 13(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  البیانات
 %68,3  41  نعم
 %31,7  19  لا

 %100  60  المجموع

  
  بالعمل المتعلقة القرارات باتخاذ المشرف إنفراد یوضح): 13(الشكل رقم 

نعم

لا
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 باتخاذ ینفرد یتضح من خلال الجدول أن اغلب مفردات الدراسة ترى بان المشرف
حتى وانه یشارك العمال في اتخاذها فیما  %68.3بالعمل وذلك بنسبة  المتعلقة القرارات

بدون الإدارة لا تشاركهم في عملیة اتخاذ القرار ولا تسع العمال الذین % 31.7جاءت نسبة 
قد دعت مدرسة ولهذا  إلى شرح تلك القرارات بعد إصدارها ما یعكس على أدائهم بالسلب

مشاركة العمال في عملیة اتخاذ القرارات وذلك لبعث الثقة  أهمیة إلى الإنسانیةالعلاقات 
مستویات القیادة الدنیا من التنظیم وتزید من كذلك تنمیة  المتبادلة بین العمال والمدیر،

استعدادا لتقبل علاج المشكلات  أكثرالتنظیم وتجعلهم  أهدافبالمسؤولیة وافهم  الإحساس
  .وتنفیذ القرارات التي اشتركوا فیصنعها

  العقوبة التي یتلقاها العامل عن تأخره في العملیبین ): 14(الجدول رقم 
  النسب  التكرارات  البیانات

 %23,3  14  لا یهتم
 %70  42  یعاقبه

 %6,7  4  یساعده في انجاز عمله
 %100  60  المجموع

  
  العقوبة التي یتلقاها العامل عن تأخره في العملیوضح ): 14(الشكل رقم 

یھتملا

یعاقبھ

عملھانجازفيیساعده
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نلاحظ من خلال القراءة العددیة للجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین صرحوا بنسبة 
 المشرف تصرف یكون كیف عمله انجاز عن الالعم احد تأخر حالة فيعلى أنه  70%

بإجابة لا یهتم وكأقل نسبة  23.3معه كانت تحت خیار یعاقبهم بینما تلیها تلیها نسبة 
  .عن طریق المساعدة في انجاز عمله6.7%

وما یمكن قوله من خلال القراءة الإحصائیة بأن التأخر عن العمل هذا قد یرجع إلى عدم 
كذالك إلى وجود سیاسة الاتكال وال اعتماد من طرف , مؤسسةصرامة القوانین داخل ال

  . وهذا زاد من نسب التأخر عن العمل ،العمال على بعضهم البعض
  بشكاوي العمال الإدارةإهتمام یبین ): 15(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  البیانات
 %41,7  25  نعم
 %58,3  35  لا

 %100  60  المجموع

  
  بشكاوي العمال الإدارةإهتمام یبین ): 15(رقم  شكلال

من خلال الجدول یتضح أن أغلبیة أفراد الدراسة قد اقروا بان الإدارة لا تهتم 
فیما اقر بقیة أفراد الدراسة عكس ذلك % 58.3بشكاویهم ولا تصغي لمشكلاتهم وذلك بنسبة 

نعم

لا
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إن  %41.7أكدوا على إصغاء الإدارة واهتمامها لشكاویهم ومشكلاتهم حیث قدرت نسبتهم بـ 
  .اهتمام الإدارة بشكاوى العمال له اثر ایجابي على زیادة ثقة وولاء موظفیها

والذین لا  العاملینالإدارة تهتم بشكاوي  أنویرجع ارتفاع نسبة المبحوثین الذین أقروا 
العامل عندما یشعر بان الإدارة تولي اهتماما  أن إلىفي محیط العمل  إضرابیحدث لدهم 

المؤسسة ویحس  إلىومطالبة وتحترم رغباته فانه طبیعیا یشعر بالانتماء احتیاجاته  إلى
المؤسسة  إلىالرضوخ تلقائیا  إلىبوجوده ومكانته كا عضو في المؤسسة هذا ما یدفعه 
الاحتجاج  أو الإضرابفكرة  أفكارهوأوامرها، ویتشكل لدیه استقرار مهني، حیث تلغى من 

  . مطالبه ورغباته محققة من طرف الإدارةاو قراراتها لان جمیع  الإدارةعلى 
وهذا یدل على أن المدیر یهـتم لمعرفـة آراء العمـال ومشـاكلهم واقتراحاتهم، كما أن 
فسح المجال للتحدث معه یوضح لنا بأن الجو الذي یسود المؤسسة جو دیمقراطي تسوده 

یة سیره لمعالجة النقائص علاقـات إنسانیة طیبة كما أن المدیر لا یتناسى مراقبة العمل وكیف
فالعنصر البشري هو أكثر العناصر فعالیة داخل التنظیم وهو المحرك الأول ، وتداركها

لنشاط أي مؤسسة وأن الاهتمام به یجب أن یكون أكثر من الاهتمام بالإنتاج بل ویأتي في 
حسن من الدرجة الأولى ، ذلك أن العمل على إشباع حاجات العمال النفسیة والاجتماعیة ی

  .أدائهم ویزید من فعالیة وكفاءة إنتاجیتهم
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  مدى مساهمة الحوافز في رفع الاداءیبین ): 16(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  البیانات
 %86,7  52  نعم
 %13,3  8  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  الأداء رفع المعنویة الحوافزمدى مساهمة  یوضح): 16(رقم  الشكل

 المعنویة الإحصائیة الواردة في الجدول أعلاه و المتعلق الحوافز ن خلال الشواهدم
 :الجید تبین للأداء دافع

 ترى أن الحوافز% 86مبحوث أي بنسبة  60ـأغلبیة المبحوثین والمقدر عددهم ب
الجید وفعال في رفع الروح المعنویة داخل المؤسسة  تساهم بشكل مباشر برفع الأداء المعنویة

من المبحوثین عن عدم مساهمة الحوافز المعنویة في رفع  %13رت نسبة في حین عب
 .الأداء

نعم

لا
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ولما كانت العلاقة بین ارتفاع الروح المعنویة وزیادة الإنتاج أو الأداء حظیت الدراسات 
منها ها أهمیة الحوافز و الخاصة بالعمل على رفع الروح المعنویة بالاهتمام، واتضح من خلال

  .الروح المعنویة للعاملین المكافآت في ارتفاع
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 مساهمة الإتصال والمشاركة في العمل في تعزیز العلاقات الإنسانیة :المحور الثالث
  العمل  جماعةمدى تفاهم  یبین ): 17(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  البیانات
 %76,7  46  نعم
 %23,3  14  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  العمل جماعةن  مدى تفاهم یبی): 17(الشكل رقم 

البیانیة أن أغلب المبحوثین یرون أن العمل داخل  الإحصاءاتتبین من خلال 
 46وعددهم  %76.7 الإجاباتالجماعة أكدوا على تفاهمهم مع بعضهم حیث بلغت نسبة 

  .فأقروا بأنهم لم یكونوا  متفهمین أثناء العمل داخل الجماعة %23.3مفردة بینما نجد نسبة 
هو العمل الجماعي،الذي یسمح للعامل بالمشاركة  أهمهاا راجع لمجموعة أسباب وهذ
ما یساعد على تحقیق ذاته ،فیتولد لدى العمل روح معنویة عالیة یشعر  الإنتاجیةفي العملیة 

 . عمله أداءمن خلالها بالراحة في 
  

نعم

لا
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  العامل البقاء ضمن المجموعة لیتفضیبین ): 18(الجدول رقم 

  النسب  تكراراتال  البیانات
 %68,3  41  نعم
 %31,7  19  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  العامل البقاء ضمن المجموعة لیتفض یوضح): 18(رقم  الشكل

تبین من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین یفضلن البقاء في المجموعة حیث 
البقاء داخل لا یفضلن  %31.7مفرد بینما تلیها نسبة  41وعددهم  %68.3قدرت نسبتهم 

  .المجموعة
ویرجع ارتفاع نسبة العمال الذین لدیهم مكانة في العمل ترغبهم في البقاء في العمل 
هو أن المكانة الوظیفیة تلعب دورا في تحقیق الولاء الاجتماعي للمؤسسة ،حیث أن العامل 

عر انه قد حیث یش، وكذلك یشعر بالعدالة الوظیفیة، یشعر بالمسؤولیة التي لدیه اتجاه عمله
اخذ منصب یستحقه ویناسب قدراته المهنیة والفكریة ،وینتج عن هذا شعور العامل بالانتماء 

  .إلى المؤسسة

نعم

لا
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  العمل في ءبزملا الإتصالیبین ): 19(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  

  نعم
 %38,3  23  أثناء العمل

 %25,0  15  في أوقات الراحة
 %36,7  22  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  العمل فيء بزملا الإتصالیوضح ): 19(الشكل رقم 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة أفراد العینة أجابوا بنعم أثناء العمل حول 
وعددهم  %38.3السؤال المتعلق بالاتصال مع الزملاء داخل المؤسسة حیث قدرت نسبتهم 

  .دةمفر  22أجابوا بلا وعددهم  %36.7مفردة بینما تلیها نسبة  23
یلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه أن أغلبیة عینة الدراسة یتصلون بزملائهم أثناء 

العمال داخل المؤسسة یحبذون التواصل مباشرة كونها أنسب طریقة ومنه نستنتج أن العمل 
للتفاعل فیما بیـنهم وتبـادل المعلومـات والأخبار، وهذا دلیل على وجود علاقات إنسانیة داخل 

ة، كما یعد الاتصال من بین أكثر أنواع الاتصال فعالیة في توصیل الأفكار المؤسس

العملأثناء

الراحةأوقاتفي

لا
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وهنا یظهر لنا أن العمال متعاونون فیما بینهم ومتصلین على  والمعلومات وتغییر الاتجاهات
  .الدوام

  بزملائك الاتصال عن الاستغناءیبین ): 20(الجدول رقم 
  النسب  التكرارات  

 %85,0  51  نعم

 %15,0  9  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  في العمل بزملائك الاتصال عن الاستغناءیوضح ): 20(الشكل رقم 

 نلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه أن أغلبیة عینة الدراسة لا یستطیعون الاستغناء
 %15مفردة بینما تلیها نسبة  51وعددهم  %85بزملائهم حیث قدرت نسبتهم  الاتصال عن

  .بزملائهم  الاتصال عن لاستغناءأجابوا بلا  یستطیعون ا
منه یمكن القول أن هناك ضرورة حتمیة لعملیة التواصل تتعد أهدافها وأسبابها ولكنها 
تمام مواصلة العمل، لتحقیق الأهداف المرجوة وفق رؤیة  ٕ تبق ضروریة لعملیة التواصل وا

  .المؤسسة

نعم

لا
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لنا خصوصیة  وهذا ما یوضح أهمیة العلاقات الاجتماعیة في محیط العمل وتظهر
الإنسان حیث انه لا یمكن اعتبار الإنسان آلة یعمل بمعزل عن بقیة العمال بل أن العمال 
یتشكلون في جماعات رفقاء؛ الأمر الذي یتیح لهم التكیف والتعاون من اجل بلوغ أداء فعال 

  .من جهة، والتنفیس عما بداخلهم في إطار هذه العالقات من جهة أخرى
  خارج الدوام العمل صدقاءأب الإلتقاءبین ی): 21(جدول رقم 

  النسب  التكرارات  البیانات
 %3,3  2  في المنزل
 %85  51  في المقهى

 %11,7  7  في النادي الریاضة
 %00  0  في مقهى الانترنت 

 %100%  60  المجموع
  

  
  خارج الدوام أصدقاء العملب الالتقاءیوضح ): 21(الشكل رقم 

الأفراد المبحوثین یصرحون بأنهم یلتقون في  هي نسبة%85 من خلال الجدول یتضح لنا ان
 %3.3والذین یلتقون في المنزل بنسبة  الریاضةفي النادي  %11.7المقهى في تلیها نسبة 
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أي ان علاقة العمال التي یفرضها مكان العمل فحسب إنما قد تستمر حتى خارج أماكن 
   . وأوقات العمل

أصدقاء العمل  ات الموضحة أعلاه ان ملتقىیمكننا ان نستخلص من خلال المعطی
خارج مكان العمل معظمهم صرحوا في المقهى ولكن كل هذه الأنواع من العلاقات في 
محیط العمل وخارجه تكلل الانسجام والتعاون داخل المنظمة وتجنب النزاعات والصراعات 

  .التي من شأنها تخفیض مرد ودیة العامل في الأداء
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  العمل كیفیة الإتصال بالزملاء فيیبین ): 22(ل رقم الجدو

  النسب  التكرارات  البیانات
 %38,3  23  نوع العمل یفرض ذلك

 %61,7  37  للنقاش معه حول كیفیة العمل
لأنك بحاجة للحدیث معه لأن المشرف كلفك بمساعدته 

  في العمل
0  00% 

 %00  0  لكي تبلغه تعلیمات المشرف
 %100  60  المجموع

  

  
   العمل في بالزملاءالإتصال كیفیة یوضح ): 22(الشكل رقم 

من خلال المعطیات الجدول أعلاه نلاحظ ان من اكثر أسباب اتصال العامل بزمیله 
تلیها % 61.7وذلك بنسبة للنقاش معه حول كیفیة العملهو حاجته الى الحدیث معه في 

لهم بالزملاء یفرضه نوع وهي ممثلة للمبحوثین الذین یرون ان سبب اتصا %38.3نسبة 
بحاجة  من المبحوثین الذین یرون انه%31العمل والاشتراك في الوظیفة تأتي بعد ذلك نسبة 

  .للحدیث معه لأن المشرف كلفك بمساعدته في العمل ونسبتها منعدمة
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   یبین عقد الإدارة إجتماعات في حالة إتخاذ قرارات جدیدة ): 23(الجدول رقم 

  النسب  اتالتكرار   البیانات
 %65  39  نعم
 %35  21  لا

 %100  60  المجموع
  

  
   یوضح عقد الإدارة إجتماعات في حالة إتخاذ قرارات جدیدة ): 23(الجدول رقم 

أكدوا على  %65نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین أقروا بنسبة 
بینما نجد  العمال مع عامة اجتماعات الإدارة تعقد جدیدة عمل طرق أو أنه في حالة قرارات

حیث أن الإدارة لا تشركهم في إتخاذ القرارات عند عامل أجابوا بلا  21وعددهم  %35نسبة 
  .عقد إجتماعاتها

وبهذا یمكن القول أن المؤسسة تهتم بتبلیغ العمال مختلف القرارات الجدیدة داخل 
جل إیصال المعلومة المؤسسة وهو ما یعكس وجود سیاسة للاتصال تتبعها المؤسسة من أ

  .المصالحللموظفین في وقتها بحیث تعتمد فـي ذلـك علـى الاجتماعات ومن خلال مرؤوسي 
  

نعم

لا
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  العامل مع الجهد المبذول یتقاضاه الأجر الذيمدى توافق  یبین): 24(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  
 %41,7  25  نعم
 %58,3  35  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  العامل مع الجهد المبذول یتقاضاه الأجر الذيمدى توافق  ضحیو ): 24(رقم  الشكل

من أفراد عینة البحث % 58.3تؤكد الإحصاءات الواردة في الجدول أعلاه أن نسبة 
 %41.7تبذله  بینما تلیها نسبة  الذي المجهود یعادل تتقاضاه لا على أن الأجر الذي أجابوا

له  فالمؤسسة تساهم بشكل تبذ الذي هودالمج تتقاضاه یعادل أكدوا على أن الاجر الذي
فعال في زیادة دافعیة العاملین نحو بذل جهود كبیرة من اجل الوصول نحو أداء مباشر و 

وترى أن دافعیة العمل لبذل مجهود اكبر تنتج عن مجموعة من الاحتیاجات الأخرى، .متمیز
الفعالة، واستثمار  منها الأجر الشهري و تحسین ظروف العمل، أسالیب التدریب والتكوین

  .الطاقات الكامنة للعاملین في سبیل بذل جهود لتحسین الأداء في العمل

نعم

لا
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ومنه .في حین إجاباتهم بلا یتناسب الأجر الذي یتقاضونه مع الجهد الذي تبذله في العمل
  .نستنتج أن الأجر الذي یتقاضاه یتناسب مع متطلباته وأعماله التي یقوم بها

  العامل مع خبراته ومهاراته شغلهی الذي المنصب مدى توافق بینی ): 25(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  
 %61,7  37  نعم
 %38,3  23  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  العامل مع خبراته ومهاراته شغلهی الذي المنصب مدى توافق یوضح ): 25(رقم  الشكل

وا بنسبة نلاحظ من خلال معطیات الجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین صرح
أجابوا بلا  38.3ومهاراتك بینما نجد نسبة  لخبراتك موافق تشغله الذي المنصب أن 61.7%

  .لخبراتهم ومهاراتهم موافق الذي یشغلونه لیس المنصب أن
 موافق تشغله الذي ومنه نستنج بأن هناك شيء ما یجذب العاملین إلى هذا المنصب

الموافقة لوجود إمكانیات معینة أمام الموظف ومهاراته حیث یمكن تفسیر سبب هذه  لخبراتك
منها فرص الترقي والتطور في الوظیفة، وهو ما یحقق طموح كثیر من العاملین التي تتوفر 

نعم

لا
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في بیئة العمل، وما یفسر مثل هذه النتائج في حب العاملین لعملهم وشعورهم بأنه مصدر 
ات، یرجع إلى السمعة الطیبة التي ت نسحب على الهیئة وعلى العاملین للسعادة وتحقیق الذَّ

فیها، نتیجة المردود المادي الذي قد یستفید منه العاملون في مثل هذه الهیئة، مقارنة 
  .بالقطاعات الأخرى

  التغیب عن العملیبین ): 26(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  
 %26,7  16  أحیانا
 %8,3  5  دائما

 %65  39  لا تتغیب
 %100  60  المجموع

  
 39وعددهم  %65من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین صرحوا بنسبة تبین 

كأقل یب عن العمل و لا تتغ %26.7على أنهم أحیانا ما یتغیبون عن العمل بینما تلیها نسبة 
  .أجابوا بدائما یتغیبون أثناء العمل %8.3نسبة 

روف جیدة في العمال لا یتغیبون عن العمل نظرا لوجود ظومنه نستنتج أن أغلبیة 
  العمل وبالتالي تحسن في جودة آداء العمل 
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  أخرى إلى مصلحة من إنتقالك یبین: )27( الجدول رقم

  النسب  التكرارات  

  نعم

 %15,0  9  لأنك على خلاف دائم مع المشرف
 %1,7  1  لأن علاقتك لیست جیدة مع زملائك

 %5,0  3  لأنك غیر راض عن العمل في تلك المصلحة
 %11,7  7  صادر من الإدارة بانتقالك قرار لأنه

 %00  0  فیها فرض للترقیة إلیهالأن المصلحة التي انتقلت 
 %66,7  40  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  أخرى إلى مصلحة من إنتقالك یوضح: )26( رقم الشكل

 مصلحة من ینتقلواأجابوا بلا لم  %66.7نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
لأنهم على خلاف دائم مع المشرف في حین نجد  15.0آخر بینما نجد نسبة  ىإل قسم أو

لأنه قرار صادر من الإدارة بانتقالك في حسن نجد باقي الاجابات كانت بین  11.7نسبة 
و لأن المصلحة التي انتقلت الیها فیها فرض غیر راضون عن العمل في تلك المصلحة 

  .3وعددهم  5للترقیة بنسبة 

المشرفمعدائمخلافعلىلأنك

زملائكمعجیدةلیستعلاقتكلأن

تلكفيالعملعنراضغیرلأنك
المصلحة

بانتقالكالإدارةمنصادررارلأنھ

فیھاالیھاانتقلتالتيالمصلحةلأن
للترقیةفرض
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  مدى إهتمام الإدارة بالعاملین یبین): 28(م الجدول رق
  النسب  التكرارات  البیانات

 %70  42  بتحسین ظروف العمل
 %30  18  بتحقیق الفعالیة في الأداء بزیادة الأجور بالعمال

 %100  60  المجموع
  

  
  مدى إهتمام الإدارة بالعاملین یوضح): 27(رقم  الشكل

 تهتمأنه  %70المبحوثین صرحوا بنسبة  نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة
أجابوا  30عامل بینما نجد نسبة  42بتحسین ظروف العمل وعددهم الأولى  بالدرجة الإدارة

  .عن طریق بتحقیق الفعالیة في الأداء بزیادة الأجور بالعمال
فتوفر الظروف الملائمة والجو المناسب للعمل حیث ان هذین السببین یساعدان 

وهذا  لتأقلم في العمل وهذا ما یحقق الشعور بالرضا عن الوظیفة التي یشغلها،العامل على ا
ما ینعكس على ادائه في المؤسسة حیث انه كلما كان العامل راض عن العمل الذي یقوم به 

  .كلما قدم مجهودا اكبر في عمله ،وبالتالي تحقیق نتائج جیدة للمؤسسة
  

العملظروفبتحسین

بزیادةالأداءفيالفعالیةبتحقیق
بالعمالالأجور
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 سة أخرى في حالة توفر أجر أعلىالإنتقال إلى مؤسیبین ): 29(الجدول رقم 
  النسب  التكرارات  

 %38.3  23  نعم

  لا
 %35,0  21  لأنك مرتبط بعملك للأقدمیة في العمل
 %15,0  9  لأنك لا تستطیع الاستغناء عن زملائك
 %11,7  7  لأنك مرتبط بالمؤسسة التي تعمل بها

 %100  60  المجموع
  

 وجدتأجابوا بنعم على السؤال  38.3ة المبحوثین أن نسب الإجاباتنلاحظ من خلال 
 المؤسسة في نفسها هي والأجر فیها العمل ظروف وكانت أخرى مؤسسة في عمل منصب

لأنهم مرتبطون بعمل الأقدمیة في حین تلیها نسبة   35تنتقل بینما نجد نسبة  بها تعمل التي
  لا یستطیعون الاستغناء عن زملائك 15

  .مفردات 7بالمؤسسة التي یعملون بها وعددهم  لأنهم مرتبطون 11.7وكأقل نسبة 
ومنه نستنج أنه یعتبر المناخ الاجتماعي لجماعة العمل ذو دور كبیر في توفیر الثقة 
والاطمئنان، وكذلك التكیف النفسي للفرد بما یتضمنه من نواتج، كرضا العامل عن بیئة 

  .جیةالعمل التي ینتمي إلیها، مما یؤدي إلى زیادة كفایته الإنتا

  

نعم

فيللأقدمیةبعملكمرتبطلأنك
العمل

عنالاستغناءتستطیعلالأنك
زملائك

تعملالتيبالمؤسسةمرتبطلأنك
بھا
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 الإنتقال إلى مؤسسة أخرى في حالة توفر أجر أعلىیبین  یوضح): 28(رقم  الشكل
  یبین ما إذا كان المسؤول یشجع العامل في حالة قیامه بعمل جید): 30(الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  
 %70  42  نعم
 %30  18  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  یشجع العامل في حالة قیامه بعمل جیدما إذا كان المسؤول یوضح ): 29(الشكل رقم 

 یشجعبأنه   70نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین صرحوا بنسبة 
أجابوا بلا لا یشجع  18وجه بینما تلیها نسبة  أحسن على بعمله یقوم من كل المسؤول

  .المسؤول كل من یقوم بعمله على أحسن وجه
سانیة أن الحافز المعنوي له تأثیر كبیر في دافعیة هذا وقد أقرت نظریة العلاقات الإن

الأفراد فحاجـات الإنسـان لیست جمیعها مادیة بل أن جزءا كبیرا منها معنوي، فقد أكد مایو 
على وجود علاقة أساسیة وطردیة مباشرة بین الروح المعنویة والإنتاجیة حیث كلما ارتفعت 

  .مل بالمقابل، والعكس صحیحالروح المعنویة للفرد، ارتفعت إنتاجیة العا

نعم

لا
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ـــــــــــــاتالعامل  تعرضما إذا ی یبین): 31(الجدول رقم   بسب الإدارة طرف من  للعقوب
  العمل في تهاونك

  النسب  التكرارات  
 %90  54  نعم
 %10  6  لا

 %100  60  المجموع
  

  
 تهاونك بسب الإدارة طرف من للعقوبات العامل  تعرضما إذا ی یوضح): 30(رقم  الشكل

  ملالع في

من المبحوثین أقروا بأنهم   90من خلال القراءة العددیة للجدول أعلاه تبین أن نسبة 
كانت  10العمل بینما تلیها نسبة  في تهاونك بسب الإدارة طرف من للعقوبات یتعرضون

  .العمل في تهاونك بسب الإدارة طرف من للعقوبات إجاباتهم بلا لم یتعرضوا
  
  
  

نعم

لا
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  المؤسسة في العمل أوقات على ضاالر یبین ): 32(الجدول رقم 
  النسب  التكرارات  

 %61,7  37  نعم
 %38,3  23  لا

 %100  60  المجموع
  

  
  المؤسسة في العمل أوقات على الرضا یوضح): 31(رقم  الشكل

أجابوا  61.7%تبین من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین صرحوا بنسبة 
المؤسسة بینما تلیها نسبة  في العمل أوقات على بأنهم راضونعامل % 37بنعم وعددهم 

  .المؤسسة في العمل أوقات على كانت إجاباتهم بلا لیس راضون 38.3%
  
  

  

  

نعم

لا



 الفصل الرابع الاطار المیداني للدراسة
 

  130  
  

  :مناقشة النتائج على ضوء الفرضیات
 :من خلال ما سبق عرضه یمكن القول أن  

 %50أن نسبة الذكور هي نفس نسبة الإناث، حیث بلغت نسبتهم  -
 %50: ، بنسبة قدرت بـ)الجامعیین(راسة كانوا من فئة أن أغلبیة أفراد عینة الد -
من (أن أغلب عینة الدراسة بالنسبة لمتغیر الأقٌدمیة في العمل كانوا من ضمن فئة  -

 %.70: ، بنسبة قدرت بـ)سنة فما فوق 16
أن أغلب عینة الدراسة بالنسبة لمتغیر الفئة المركز الوظیفي، كانوا من ضمن فئة  -

 .  %56.7: نسبة قدرت بـ، ب)أعوان التنفیذ(
 :خلاصة محور البیانات الشخصیة -

العینة جنسهم  أفرادمعظم : من خلال الدراسة إلیهاالنتائج التي توصلنا  أهم من
الذین لدیهم مؤهل ماستر وهذا دلیل ، الغالب هو المستوى الجامعي التعلیميوالمستوى  ،ذكور

  .من كفاءة المؤسسة على كفاءة العلمیة للعمال ،ما یساعد على الرفع
  :مناقشة النتائج على ضوء الفرضیة الجزئیة الأولى

 نستطیع القول أن الفرضیة الأولى أعلاهمن خلال قراءتنا للنتائج المبینة في الجدول 
تساهم العلاقات الإنسانیة في زیادة الروح المعنویة للعاملین بمؤسسة سونلغاز تبسة " 

 العمال هناك تعاون بین حیث وضحت النتائج أنققة، فرضیة مح هي  وبالتالي الإستقرار
داخل المؤسسة وهذا یرجع للروح المعنویة العالیة بین العمال ووجود تنسیق بین مصالحهم، 
لأنه من الضروري وجود نوع من المساعدة داخل المؤسسة لتحقیق التكامل وبناء العلاقات 

 یؤدي إلى هدر الوقت ویقلل من مدة كما أن مساعدة العمال لبعضهم البعض لا، بین العمال
هناك نقص في ناتج العامل وأداءه، وهذا ما یزید  الوقت الضائع في العمل وبذلك لا یكون

من فاعلیة المؤسسة وبالتالي فإن العلاقات الإنسانیة السائدة داخل المؤسسة تؤدي إلى الرفع 
  .من أداء العامل داخل المؤسسة
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ن التواصل مباشرة كونها أنسب طریقة للتفاعل فیما فالعمال داخل المؤسسة یحبذو 
بیـنهم وتبـادل المعلومـات والأخبار، وهذا دلیل على وجود علاقات إنسانیة داخل المؤسسة، 
كما یعد الاتصال من بین أكثر أنواع الاتصال فعالیة في توصیل الأفكار والمعلومات وتغییر 

على الدوام فیما یخص ن فیما بینهم ومتصلین وهنا یظهر لنا أن العمال متعاونو  الاتجاهات
وهذا راجـع إلـى كونهم یعملون في مكان واحد وقریبین من بعض وهذا ما جعل ل ،أمور العم

لذا نجد ، المعلومة تنتقل بطریقة سهلة وسریعة زیادة على ذلـك كون معظمهم من جنس واحد
إلى الفرد، وتفهم شعوره، وتشـجیع أن مدرسة العلاقات الإنسانیة تدعوا إلى ضرورة الاستماع 

رشاده، ومعاملته كفرد له  ٕ میولـه، وتقدیر مجهوداته، وتزویده بالمعلومات والأخبار، وتدریبه وا
خصائصه وممیزاته، والاتصـال به دائما، واحترمها فكلما تم مراعاة هذه الركائز والعمل بها 

  .كلما أدى ذلك إلى تحسین أداء العامل داخل المؤسسة
كالتحفیز  ما یسمى بمنحة المردودیة، بعض العمال حوافز مادیة، الإدارةتمنح  اكم

رفع الروح  إلى أدىوجود علاقات بین العمال في المؤسسة ،كذلك بینت نتائج الدراسة للعمال
التزام العمال بالعمل النتائج  وضحتإنسانیة كما وجود علاقات  ودلیل على المعنویة للعمال،

 .ابـالغی وانضباطهم وتنجب
  :مناقشة النتائج على ضوء الفرضیة الجزئیة الثانیة

كل من الإتصال  یساهم همن خلال قراءتنا للنتائج المبینة في الجدول نلاحظ أن
وعلیه یمكن  .بمؤسسة سونلغاز تبسة والمشاركة في العمل في تعزیز العلاقات الإنسانیة

  .قد تحققت الثانیة جزئیةالقول بأن الفرضیة ال
یزید من شعورهم  ، وهذا مابشكاوي العاملین الإدارةاهتمام فقد أكدت نتائج  الدراسة -    

ما یؤدي الى  ،وجود اتصال بین العمالكما وضحت النتائج  ،لمؤسسةلبالاحترام والتقدیر 
وهذا دلیل على  العمل في جماعة، فضلوالعمال ،كما ان سیر العمل بطریقة جیدة ومتكاملة 

مشاركة العمال في اتخاذ القرارات ،وبخصوص المؤسسة في الإنسانیةعلاقات مبادئ ال رانتشا
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الاحتجاج على بعض القرارات الصادرة من  إلى أدىولاكتفاء بنسبة قلیلة من المسئولین، 
 .طرف الادارة 

  :مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة
لتي أجابت بدورها على بعد استخلاص النتائج السوسیو تنظیمیة للدراسة الراهنة، وا

جاءت نتائج دراستنا متشابهة في ،جملة التساؤلات التي تم طرحها في بدایة الدراسة البحثیة
  :بعض النقاط مع ما توصلت إلیه الدراسات المعتمدة خلال مسارنا البحثي

، 2006دراسة ناصر بن محمد بن عقیل سنة كما تطابقت نتائج هذه الدراسة مع      
 ،، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة"الوظیفي علاقات الإنسانیة وعلاقتها بالآداءال: بعنوان

معظم أفراد عینة الدراسة على علم تام بمفهوم العلاقات  أن نتیجةحیث توصل الباحث إلى 
الإنسانیة، كما تسود بینهم علاقات إنسانیة طیبة، وأنهم یطبقون مفهوم العلاقات الإنسانیة 

یشعرون بالثقة وتسود بینهم الألفة والمودة، ویشعرون بالرضا الوظیفي في في عملهم، و 
 .العمل

دراسة خالد بن حمدي الحمیدي الحربي سنة نتائج الدراسة الحالیة مع  اختلفتوقد 
، بعنوان أثر العلاقات الإنسانیة على أداء العاملین في الأجهزة الأمنیة، جامعة نایف 2003

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة  نتیجةحیث توصل الباحث إلى  ،العربیة للعلوم الأمنیة
تعزى للحالة الاجتماعیة في كل من محور مستوى العلاقات الإنسانیة، ومحور تأثیر 
العلاقات الإنسانیة، ومحور الاختلاف بین التنظیم الرسمي وغیر الرسمي، وعلى متوسط 

محور الاختلاف  لة إحصائیة فيكامل المحاور لصالح المتزوجین، ووجود فروق ذات دلا
  .بین المدنیین والعسكریین لصالح العزاب

دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت وحدة كما اتفقت نتائج الدراسة مع دراسة 
مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص تنمیة تسییر  ،قسنطینة الخروب

شراف الأستاذ الدكتور قیرة إسماعیلالموارد البشریة من إعداد الطالب ج ٕ -2005بلي فاتح وا
شعور العامل بالرضا والارتیاح، و  أهمیة الحوافز نتیجةحیث توصل الباحث إلى  .2006
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نما یحتاج إلى شعور بالأهمیة وتحقیق ٕ ووضعه المهني، والرضا  الذات من خلال العمل وا
في من أجل تحقیق الولاء والاستقرار فالترقیة متطلب وظی ،الوظیفي وتحقیق الاستقرار المهني

  .للمؤسسة في العمل والانتماء الفعلي
صامت كریمة، وساحي عبد الستار، وفارس  كما تطابقت الدراسة الحالیة مع دراسة

توصل حیث في المؤسسة الصناعیة  يالاختیار الوظیفي والاستقرار المهنبعنوان حمید؛ 
لقول بصفة الفرض الرئیسي الذي یقول أن الباحث إلى إثبات صحة الفرضیتین وثبات ا

یساعد المؤسسة على بلوغ  ،اختیار الید العاملة المدربة حسب القابلیات وتوظیف قدراتهم
وتجعل العامل یشعر بالاستقرار وقابلیة النمو، ولكن الاختیار الوظیفي له كل دور  ،أهدافها

  .  في الاستقرار المهني
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  :ـــةخاتمـ

 التنظیمي والاستقرار الإنسانیة العلاقات موضوع على واطلاعنا دراستنا خلال من
 في كبیر دور لها الإنسانیة العلاقات أن خلالها من لنا أتضح نتائج عدة استخلصنا
 هو والأول الرئیسي هدفها الإنسانیة العلاقات أن حیث بالمؤسسة، التنظیمي الاستقرار
 استمراریته و التنظیم أهداف لتحقیق ضروریة اعتبرتها بمبادئ اءتوج العامل، أو الإنسان

 أنه حیث الإنتاج، عملیة في المهمة الحلقة لأنه الأداء على الإنسانیة العلاقات ركزت ولقد
 تحقیق بالتالي و العمل، في استمراریة و تقدم هناك كان كلما مرضي و جید الأداء كان كلما

 وجب الإنسانیة العلاقات مدرسة حسب للتوازن الأخیر هذا تحقیق و لها المخطط الأهداف
  .والاقتصادیة الاجتماعیة و النفسیة العمال أوضاع ومراعاة الاهتمام
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 العمل في بمساعدته كلفك المشرف لان معه للحدیث بحاجة لأنك

  المشرف تعلیمات تبلغه لكي

 .......................................................... اذكرها أخرى 

 لا                   نعم              ؟ بینها فیما ومتعاون متفاهمة عملك جماعة -11

 لا                   نعم                        ؟ المجموعة هذه في البقاء تفضل -11

 - ؟ لذلك العمال مع عامة اجتماعات الإدارة تعقد فهل جدیدة عمل طرق أو قرارات لتوضیح  -12

 لا                                 نعم

ومتعاون                                                  متسامح             ومتسلط صارم          ؟ العمل في رئیسك ترى كیف  - 13

    وفوضوي مهمل                                                   

              

  لا                 نعم                        ؟ عملك انجاز في المشرف معك یتعاون - 14

  لا                 نعم                 ؟ بالعمل المتعلقة القرارات باتخاذ المشرف ینفرد -15

  ؟ معه المشرف تصرف یكون كیف عمله انجاز عن العمال احد تأخر حالة في -16

 یهتم لا                   عمله انجاز في یساعده             یعاقبه                      



  الملاحـــق
 

    
  

   یساهم كل من الإتصال والمشاركة في العمل في تعزیز العلاقات الإنسانیة :الثالثالمحور 

  لا                نعم    ؟                                        متفاهمة عملك جماعة -17

  لا                 نعم                                    المجموعة هذه في البقاء تفضل -18

 لا                 نعم                                      ؟ العمال بشكاوي الإدارة تهتم -19

 لا                 نعم                         الجید؟ للأداء دافع المعنویة الحوافز تعتبران -20

 لا                 نعم                    ؟ تبذله الذي المجهود یعادل تتقاضاه الذي الأجر -21

  لا                نعم             ؟ ومهاراتك لخبراتك موافق تشغله الذي المنصب أن ترى -22

 تتغیب لا                   دائما أحیانا                      ؟ العمل عن تتغیب -23

 لا               نعم            ؟ آخر إلى قسم أو مصلحة من انتقلت انو  لك سبق -24

                                                                                  ؟فلماذا بنعم الجواب كان إذا -
 زملائك مع جیدة لیست علاقتك لأن                        المشرف مع دائم خلاف على لأنك

 بانتقالك الإدارة من صادر قرار لأنه                المصلحة تلك في العمل عن راض غیر لأنك

  للترقیة فرص فیها إلیها انتقلت التي المصلحة لأن

  ؟ الأولى بالدرجة الإدارة تهتم بماذا رأیك في -25

 بالعمال الأجور بزیادة داءالأ في الفعالیة بتحقیق            العمل ظروف بتحسین        

إلى مؤسسة أخرى إذا كان الأجر أعلى -26   لا              نعم          ؟ هل تتنتقل ّ

 ؟ فهل لأنه  بلا الإجابة حالة في 

    زملائك عن الاستغناء تستطیع لا لأنك                         العمل في للأقدمیة بعملك مرتبط لأنك
 بها تعمل التي سسةبالمؤ  مرتبط لأنك

  لا             نعم              ؟ وجه أحسن على بعمله یقوم من كل المسؤول یشجع -27



  الملاحـــق
 

    
  

  لا             نعم       ؟ العمل في تهاونك بسب الإدارة طرف من للعقوبات تتعرض -28

           الأجر من الخصم                     والتوبیخ الإنذار          ؟العقوبة نوع فما نعم الجواب كان إذا -
 ......................................................اذكرها أخرى             العمل عن الإیقاف

  لا             نعم           ؟ المؤسسة في العمل أوقات على راضي أنت -29

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  الملاحـــق
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  الملاحـــق
 

    
  

  



 

 

  

 
:ملخص الدراسة  

ودورها في هدفت الدراسة الراهنة إلى محاولة تسلیط الضوء على العلاقات الإنسانیة    
وذلك من خلال ربط أبعاد  ،مدیریة توزع الكهرباء والغاز تبسةبتحقیق الاستقرار التنظیمي 

كل متغیر إنطلاقا من وضع  الفرضیات والتأكد منها، هذا ما استدعى إعتماد أداة ومؤشر 
مفردة وهذا بالاعتماد على المنهج الوصفي،  80الاستمارة كأداة رئیسیة على عینة بلغت 

وتوصلت الدراسة إلى جملة من النتائج تفید بأن العلاقات الإنسانیة بأبعادها لها دور كبیر 
  .ر التنظیميفي تحقیق الاستقرا
 .العلاقات الإنسانیة، الاستقرار التنظیمي :الكلمات المفتاحیة

Abstract: 

   The current study aimed at trying to shed light on human relations 

and their role in achieving organizational stability in the Sonelgaz 

Corporation of Tebessa, by linking the dimensions and index of each 

variable based on setting and verifying hypotheses. The descriptive 

approach, and the study reached a number of results indicating that 

human relations in their dimensions have a major role in achieving 

organizational stability. 

Keywords: human relations, organizational stability. 

 


