
 

 1 

 اب العلاقات الإنسانيّة داخل بيئة العمل ــغي

 وتأثيرها على الأداء الوظيفي للمورد البشري 
 -الهادي بن جديد/الطارف دراسة ميدانيّة بالمؤسسة العمومية الاستشفائية-

 الجمهوريّة الجزائريّة الدّيمقراطيّة الشّعبيةّ
 وزارة التعّليم العالي والبحث العلمي     

 جامعة الشّاذلي بن جديد الطارف      
 ةكليّة العلوم الاجتماعية والإنساني     

 عقسم علم الاجتما            
 

 تخــــــــــر جّرةــــــــــــــــذكّ ـــــــم

 
ّملتنظيمّوعتخصصّعلمّاجتماعّشهادةّالماسترّفيّّنيلمةّلمذكرةّمقدّ 

ّ

ّإعدادّالطالبتين:ّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّإشرافّالأستاذ:
ّسبرطعيّمرادّ-دّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّحفيظـــــــــةّغــــــــــريب-
 فاطمةّالزهراءّعباسّ-

ّلجـــــنـــةّالـــمناقــشـــة
ّفةالصّ ّالجامعةّتبةالرّ ّقبالاسمّواللّ 

ّاـــــــــــــــســـــــرئيّالطارف-اذليّبنّجديدّالشّ ّ-أّ–أستاذّمحاضرّّلعبيـــــــــديّادريس
ّمشرفاًّومقرراًّّالطارف-اذليّبنّجديدّلشّ اّ-أ–أستاذّمحاضرّّرادـــــــرطعيّمــــــــسب

ّاـــــــــــــــممتحنّالطارف-اذليّبنّجديدّالشّ ّ-أّ–ّمساعدأستاذّّخطـــــــابيّسعــــــــد
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ّ
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ّعَمَلَكُمّْ﴿ ّاللَّهُ ّفَسَيـَرَى ّاعْمَلُوا وَقُلِ
ّ ّوَالْمُؤْمِنُونَ ّعَالِمِّّوَرَسُولهُُ ّإِلَىٰ وَسَتُـرَدُّونَ

كُّنتُمّْ ّبِمَا نـَب ئُِكُم ّفَـيُـ ّوَالشَّهَادَةِ الْغَيْبِ
 ﴾تَـعْمَلُونَّ
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 نحمد الله سبحانه وتعالى بأن وفقنا لإتمام هذا العمل 

  ىصل-خاتم الأنبياء والمرسلين محمد ونصلي ونسلم على 
ّ
 -مالله عليه وسل

 وماتوفيقنا إلا بالله

إنتهينا من إنجاز هذا البحث المتواضع بعد مشوار طويل حافل بالعياء 

 واليأس والصبر والطموح وبهدف الوصول إلى مبتغانا

يسرنا أن نتقدم بخالص الشكر والامتنان على ماوجدنا و أوتينا من نصح 

سرطعي وتوجيه وإرشاد، لمن يستحق الشكر الأستاذ الفاضل" الدكتور 

مراد" الذي تفضل بالإشراف علينا من خلال توجيهاته وتعليماته وتوصياته 

 ة قيمة وملاحظات علميّ 

 .كان لها بالغ الأثر في إنجاز هذا العمل

وأخيرا نرفع أسمى معاني الحب والتقدير إلى عائلتنا العزيز وخاصة والدينا لِما 

 في إتمام هذه المسيرة منحونا من دعم وتحفيز مستمر كان لنا العون الأكبر 

 جزاكم الله جميعا خير الجزاء ووفقكم لما فيه الخير والصلاح



 

 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
ّ
 ة وصلت رحلتي التكوينية إلى نهايتها بعد تعب ومشق

 ة ونشاطوها أنا إذا أختم بحث تخرجي بكل همّ 

 من كان له فضل في مسيرتي وساعدني ولو باليسير وآمنت لكلّ 

 فأهدي ثمرة جهدي إلى معلم الناس وقدوتهم 

 "-صلى الله عليه وسلم-"سيدنا محمد 

رتقي وأن نسمو و نإلى والدي الغالي قدوتي وفخري وملهمي أنه بالعلم 

 الحياة طريق عطاء ونجاح

والعطاء واللامتناهي وآمالي في دنياي  إلى والدتي الغالية أيقونة الحبّ 

 الحياة القوة والعزيمة وحبّ  ستمدأإلى إخوتي الأحباء منهم 

والتي بدورها  فاطمة الزهراء عباسإلى رفيقة دربي وصديقتي 

 -حفظهما الله ورعاها-تشاركني في بحثي هذا 

 سبرطعي مراد" " قدم بجزيل الشكر للأستاذ الفاضلأت

 على دعمه وتوجيهه طيلة عامي هذا

 وأخيرا أوجه شكري إلى كل من ساعدني ودعمني 

 من قريب أو من بعيد، كل الاحترام والتقديرولو بكلمة 
 

 حفيظة
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 سيره، وما بلغنا النهايات إلا بتوفيقه، يما سلكنا البدايات إلا بت

 وما حققنا الغايات إلا بفضله.

 فالحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات

 أبداأهدي تخرجي إلى نفس ي الطموحة التي لم تخذلني 

لمن كلل العرق جبينه، لمن علمني أن النجاح لا يأتي إلا بالصبر 

 والإصرار

للنور الذي أنار دربي والسراج الذي لا ينطفئ نوره بقلبي، إلى قوتي 

 -ي الغاليـأب–واعتزازي وفخري 

إلى من جعل الجنة تحت أقدامها وسهلت لي الشدائد بدعائها إلى 

 العظيمة التي لطالما تم الإنسانة
ّ
أمي  - ت أن تقر عينها في يوم كهذان

  - الغالية

بيع لعي الثابت وأمان أيامي، إلى من شددت عضدي بهم كانوا يناضل

 -وتيــإخ–أرتوي منها إلى قرة عيني 

لكل من كان عونا وسندا في هذا الطريق، أصدقائي ومن إلى من 

ها أنا اليوم أكملت وأتممت مسيرتي  ثمنوا رؤيتي في هذا المكان

 بفضله تعالى.

والتي بدورها تشاركني في  حفيظة غريبإلى رفيقة دربي وصديقتي 

 -حفظهما الله ورعاها-بحثي هذا 

 قلت أنا لها وإن أبت رغما عنها 
 
 بها أتيت

 ا وإمتنانا على البدء والختامفالحمد لله شكرا وحب  

 خر دعواهم أن الحمد لله رب العالمينآو 

 فاطمة الزهراء
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 فهرس المحتويات
 

 الصفحـة العناويــــــــــــــــن
  رـــــــر وتقديــــــــــشك
  داءـــــــــــــــــــــــــــــالإه

  ةــــــملخص الدّراس
  فهرس المحتويات 

  داولــــفهرس الج
 ب-أ ـــــــةـــــــمقدّمـــــــــــــ

 22-4 والمفاهيمي للدراسةالفصل الأول : الإطار المنهجي 
 5 يدـــــــــــــــــــــتمه
 6  .الإشكالية أولا:
 8 .أسباب إختيار الموضوع ثانيا:
 8  .أهداف الدراسة ثالثا:
 9  .أهمية الدراسة رابعا:

 9  .تحديد مفاهيم الدراسة خامسا:
 41  .الدراسات السابقة سادسا:
 02  .المقاربة النظرية سابعا:
 00  .ةـــــــــــــــخلاص

 33-24 الفصل الثاني: الإطار النظري لغياب العلاقات الإنسانية
 25 دـــــــــــــــتمهي
 06 نشأة العلاقات الإنسانية.أولا: 
 02 خصائص العلاقات الإنسانية.ثانيا:
 08 أهمية العلاقات الإنسانية.ثالثا:
 08 أهداف العلاقات الإنسانية.رابعا:

 09 أنواع العلاقات الإنسانية.خامسا: 
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 02 مبادئ العلاقات الإنسانية.سادسا:
 02 كيفية بناء العلاقات الإنسانية في المؤسسة. سابعا:
 33 .ةـــــــــــــــــــــــخلاص

 44-35 ظري للأداء الوظيفيالفصل الثالث: الإطار النّ 
 33 د ــــــــــــــتمهي
 02 الوظيفي. ة الأداءأهمي   أولا:
 08 عناصر الأداء الوظيفي ثانيا:
 09 أبعاد الأداء الوظيفي. ثالثا:
 12 دات الأداء الوظيفي.محد   رابعا:

 14 داء الوظيفي.طرق تحسين الأ خامسا:
 10 رة في الأداء الوظيفي.العوامل المؤث   سادسا:
 16 قات الأداء الوظيفي.معو   سابعا:
 44 ة ـــــــخلاص

 74-44 راسة.الرابع: الإطار الميداني للدّ  الفصل
 55 دــــــــــــتمهي
 55 مجالات الدراسة.أولا: 
 54 منهج الدراسة.ثانيا: 
 55 أدوات جمع البيانات.ثالثا: 
 54 . عينة الدراسةرابعا: 

 57 عرض وتحليل بيانات الدراسة.خامسا: 
 75 نتائج الدراسة.سادسا: 
 74 الدراسة.توصيات سابعا: 

 74 خاتمــــــــــــــــــة
 45 المصادر والمراجع

 43 الملاحـــــــــــــــــق
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 داولــــــــــرس الجـــــــــفه
 الصفحـة دولــــــــــــــوان الجــــــــــعن

 57 : يوضح أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس55جدول رقم 
 54 أفراد العينة حسب متغير السن: يوضح توزيع 52جدول رقم 
 54 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة المدنية53جدول رقم 
 35 : يوضح المؤهل العلمي لأفراد العينة54جدول رقم 
 35 يوضح سنوات الخبرة :55جدول رقم 
 32 : يوضح أنت راض عن العمل الذي تقوم به53جدول رقم 
التي يمكن أن تساهم في غياب العلاقات : يوضح العوامل 54جدول رقم

 الإنسانية في مكان العمل
32 

: يوضح وجود مشاكل شخصية بينك وبين الرئيس تؤثر على 57جدول رقم
 جودة الأداء داخل المؤسسة

33 

 34 ةة العمل مساعدة لأداء مهامك داخل المؤسسيئ: يوضح ب54جدول رقم 
الإنسانية على أدائك وأداء : يوضح تأثير غياب العلاقات 55جدول رقم 

 زملائك
34 

ح غياب عبارات التقدير والإحترام والشكر نظيرة : يوضّ 55جدول رقم 
 مجهوداتك قد تؤدي إلى شعورك بعدم الإحترام رئيسك في العمل

35 

المادية تؤثر على جودة أدائك داخل المكافآت : غياب 52جدول رقم 
 المؤسسة

33 

 34 قة مباشرة بين الرئيس والموظفين: يوضح توجد علا53جدول رقم 
 37 ح أدوات الاتصال بينك وبين المرؤوس: يوضّ 54جدول رقم 
ح نعتقد أن عدم وجود تواصل فعال بين الموظفين يؤثر : يوضّ 55جدول رقم 

 سلبا على الأداء
34 
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 45 : يوضح كيفية التعامل مع مشاكل العمال53جدول رقم 
فين حول مشكلات هناك تشاور بين الرئيس والموظّ أنّ ح : يوضّ 54جدول 
 العمل

45 

هناك إحترام متبادل بين الرئيس والموظفين في أنّ : يوضح 57جدول رقم 
 العمل.

42 

 43 : يوضح تقييم مستوى التواصل بين الموظفين في المؤسسة54جدول رقم 
داخل : يوضح الطرق التي يمكن من خلالها تحسين التواصل 25جدول رقم 
 المؤسسة

44 

أن غياب العلاقات الإنسانية يؤثر على أدائك  اعتقاد: يوضح 25جدول رقم 
 الوظيفي

45 

: يوضح تشعر بأن غياب العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة 22جدول رقم 
 يؤدي للتقليل من جودة الأداء

45 

 ح تقييم تأثير غياب العلاقات الإنسانية على أدائك: يوضّ 23جدول رقم 
 الوظيفي

43 

: يوضح تأثير قلة التفاعل الإجتماعي داخل بيئة العمل على 24جدول 
 شعورك بالانتماء للمؤسسة

44 

لتفاف من إ  ىحالة المرض والأزمات الاجتماعية تلقّ  في : يوضح25جدول 
 طرف الموظفين ومسيري المؤسسة

47 

العلاقات الإنسانية في تعزيز شعور الولاء  دور : يوضح تقييم23جدول رقم 
 للموظف داخل المؤسسة

44 

قدّم لتحسين العلاقات ت: يوضّح الاقتراحات التي يمكن أن 24جدول رقم 
 الإنسانيّة داخل المؤسّسة

75 
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 ملخص الدّراسة: 
راسة إلى الت عر ف على غياب العلاقات الإنساني ة داخل بيئة العمل  تهدف هذه الد 

لمؤسسة العمومي ة الاستشفائية الهادي بن ي باوتأثيرها على الأداء الوظيفي للمورد البشر 
، حيث تعتبر العلاقات الإنساني ة من بين أهم  الن ماذج التنظيمي ة ال تي تهتم  -الطارف -جديد

لا بالفرد داخل المؤسسة وتأخذ بعين الاعتبار أهم أهدافهم وطموحاتهم فنجاح أي  مؤسسة 
وجود علاقات جي دة، فغياب العلاقات  على بشكل كبيريعتمد يتوق ف على الموارد بل 

وح المعنوي ة يادة الإنتاجي ة والر  نتيجة الت وزيع الغير متوازن للمهام  ،الإنساني ة يؤث ر سلبًا على الز 
افتقاد أي مؤسسة للت فاعل والت واصل تزداد فعند والضغوط ال تي يتعر ض لها الموظ ف 

راعات بين الموظ فين مم ا يخلق جو من التوت ر والانعزال فهذا ينعكس على جودة الأداء  ،الص 
سة يباعتباره محور رئيس ل أهم  أهداف المؤس   .ينصب  حوله جهود الموظ ف كونه يشك 

 وانطلاقا مم ا سبق ذكره عن غياب العلاقات الإنساني ة نطرح التساؤل المركزي الت الي:
 العلاقات الانسانية في بئية العمل على الأداء الوظيفي للموظفين؟هل يؤثر غياب 

 تندرج تحتها أسئلة فرعي ة:
 ما هي العوامل ال تي تؤد ي إلى غياب العلاقات الإنساني ة في بيئة العمل؟-
هل يمكن أن يؤث ر ضعف الت واصل بين الموظ فين والمرؤوسين على الإنتاج -

سة؟  داخل المؤس 
العلاقات الإنساني ة على مستوى الأداء الوظيفي للمورد  هل يؤث ر غياب-

 ؟البشري داخل المؤسسة
راسة تول المنهج الوصفي لأن ه الأنسب لموضوع استخدمنا حقيق أهداف هذه الد 

 دراستنا، كما اعتمدنا على الاستمارة كأداة رئيسي ة، والملاحظة كأداة ثانوية.
نة القصدي ة ثم  أخذ جزء من هذه العي نة بــ وقد استخدمنا في موضوع دراستنا على العي  

 موظ ف. 02
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Study Summary: 

 This study aims to identify the absence of human relations within the 

work environment and its impact on the job performance of human resources at 

the El Hadi Benjedid Public Hospital in El Tarf. Human relations are among the 

most important organizational models that care for the individual within the 

institution and take into account their most important goals and aspirations. The 

success of any institution does not depend on Any institution does not depend on 

resources, but rather depends greatly on the existence of good relationships. The 

absence of human relations negatively affects the increase in productivity and 

morale, as a result of the unbalanced distribution of tasks and the pressures that 

the employee is exposed to. When any institution lacks interaction and 

communication, the among employees, this creates an atmosphere of tension and 

isolation. This negatively impacts the quality of performance, which is a key 

focus for employee efforts, as it constitutes the organization's most important 

goal. Based on the aforementioned lack of human relations, we pose the 

following central question:  

 Does the absence of human relations in the work environment affect 

employee performance?  

 Among employees, this creates an atmosphere of tension and isolation. 

This negatively impacts the quality of performance, which is a key focus 

for employee efforts, as it constitutes the organization's most important 

goal? 

 Based on the aforementioned lack of human relations, we pose the 

following central question: Does the absence of human relations in the 

work environment affect employee performance? 

These sub-questions include: 

- What are the factors that lead to the absence of human relations in the 

workplace? 

- Can poor communication between employees and subordinates impact 

productivity within an organization? 

- Does the absence of human relations affect the level of job performance 

of human resources within an organization? 

 To achieve the objectives of this study, we used the descriptive 

approach because it is most appropriate for our study topic. We also relied on a 

questionnaire as the primary tool and observation as a secondary tool. We used a 

purposive sample for our study, and then selected a portion of this sample, 

comprising 50 employees. 
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 ةــــــــــــممقدّ 
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 :ةـــــــــــــــمقدم
ل نظاما يضم مجموعة من ا في مجتمعاتنا الحالية إذا تمث  المؤسسة عنصرا أساسي   د  ــــتع     

الأفراد الذين يتفاعلون فيما بينهم، سواء بشكل مباشر أو غير مباشر وذلك ضمن إطار 
هدف إلى تحقيق أهداف مشتركة، حيث يعتبر الفرد فيها الركيزة يقانوني وتنظيمي محدد 

تباره بإعة وذلك بإختلاف مجالات حياتهم فالمؤسسة تسعى من خلاله لتحقيق أهدافها الأساسي  
 ن خلال المهام والوظائف الموكلة له.ـــــوذلك م ،ر المحرك الرئيسي لوسائل الإنتاجــــالعنص

قدرتهم لاتقل أهمية عن باقي الموارد  لذلك فيجب الإهتمام بالموارد البشرية فإن  
سات، وذلك بتوفير المناخ الملائم في الأخرى فلهذا يجب الإهتمام به من طرف إدارة المؤس  

ة من خلال تفاعلههم داخل جماعة العمل لتحقيق ر تطوير العمل لتكوين علاقات إنساني  إطا
التعاون والتنسيق فيما بينهم، حيث يجد فيها الموظف مجالات لإشباع حاجاته وتحقيق 

ه الإحترام لذاته، فلهذا قد تكاثفت الجهود حول دراسة الجانب الإنساني داخل المؤسسات لأن  
ز على الأداء والإبداع الذي يرفع الروح المعنوية لديهم لذي يدفع ويحف  العامل الأساسي ا

 ويحقق لهم الشعور بالإنتماء.
ات التي تؤثر غياب هذه العلاقات الإنسانية داخل بيئة العمل من أبرز التحدي   ويعد  

عاون أي مؤسسة إلى الت  فتقاد ين، فعند إفسلبا على جودة الأداء والصحة النفسية للموظ  
ال بين الموظفين والرئيس وضعف الدعم الإنساني، يشعر الموظفون والإحترام والتواصل الفع  

فهذا يعود له  ،بالعزلة والضغط قد يؤدي ذلك إلى إنخفاض الرضا الوظيفي والولاء للمؤسسة
بعض  تي قد تحل محل إبتكار الإنسان، كما أن  لنتيجة العديد من العوامل مثل التكنولوجيا ال  

ساهم في خلق بيئة جافة خالية من ة الزائدة ت  ط أو الرسمي  أنماط القيادة القائمة على التسل  
ف التواصل والدعم المعنوي، فهذا الغياب يترك أثارا سلبية عميقة على كل من الموظ  

إنعدام الروابط   والمؤسسة مما يضعف الحافز الداخلي مما ينعكس على جودة العمل فإن  
الي تصبح وبالت   ،هم في تراجع الإنتاجية وإرتفاع معدلات الغياب والإستقالةالإنسانية يسا

 المؤسسة أقل قدرة على تحقيق أهدافها.

 -أ-
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ويعتبر الأداء الوظيفي الركيزة الأساسية بالمؤسسة، حيث تتوقف كفاءة أداء أي 
يعتمد مؤسسة وفي أي قطاع كانت على كفاءة أداء مواردها البشرية فهو يمثل المقياس الذي 

ة الأفراد في المؤسسات، من خلال قياس الجهد المبذول من طرف عليه للحكم على فعالي  
 ف في العمل سواء كان جهدا فكريا أو عضليا.الموظ  

 فصول:21ومن خلال ماتم تقديمه فقد قمنا بتقسيم دراستنا إلى 
ة ، أسباب الإطار المنهجي والمفاهيمي للدراسة حيث تضمن الإشكالي   تناول الفصل الأول:-

 راسات السابقة.إختيارها، أهداف وأهمية الدراسة، تحديد أهم مفاهيم الدراسة، بالإضافة إلى الد  
 الإطار النظري لغياب العلاقات الإنسانية :تناولنا فيه الفصل الثانيأما بالنسبة -

أهداف ، الإنسانيةأهمية العلاقات ، خصائص العلاقات الإنسانية، نشأة العلاقات الإنسانية
كيفية بناء ، مبادئ العلاقات الإنسانية، أنواع العلاقات الإنسانية، العلاقات الإنسانية

 العلاقات الإنسانية في المؤسسة.
 الإطار النظري للأداء الوظيفي الفصل الثالث: نا في تناولو -

محددات الأداء ، أبعاد الأداء الوظيفي، الأداء الوظيفي عناصر، أهمية الأداء الوظيفي
معوقات الأداء و  العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي، طرق تحسين الداء الوظيفي، الوظيفي

 الوظيفي.
لدراستنا تناولنا فيه مجالات الدراسة،  الجانب الميدانيأما بالنسبة للفصل الرابع فكان -

المنهج الدراسة، أدوات جمع البيانات، عينة الدراسة، تحليل بيانات الدراسة الميدانية، إضافة 
 إلى إستنتاج نتائج الدراسة وأخيرا إستخلاص خاتمة وقائمة المصادر والمراجع.

 
 

 -ب-
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 الفصل الأول : الإطار المنهجي والمفاهيمي للدراسة
 

 يدـــــــــــــــــــــتمه
  .الإشكالية أولا:
 .أسباب إختيار الموضوع ثانيا:
  .أهداف الدراسة ثالثا:
  .أهمية الدراسة رابعا:

  .تحديد مفاهيم الدراسة خامسا:
  .الدراسات السابقة سادسا:
  .المقاربة النظرية سابعا:

  .ةـــــــــــــــخلاص
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 :د ـــــــــــــتمهي

جتماعية، وجب على لاو دراسة علمية في مجال العلوم اأفي إطار أي بحث علمي 
الباحث أن يضع إطارا يحدد فيه إشكالية دراسته وكذا مفاهيم متغيراتها سواء التابعة منها او 

راسات التي تعالج مجريات افة إلى تقديم وعرض أهم الد  ضبالإ ،المستقلة وضبطها إجرائيا
غم من إختلاف منطلقاتها وعناصرها لتتم الإستعانة بها في بناء الفصول النظرية الدراسة بالر  

 ق إليه في هذا الفصل.التطر   سيتم   وتوظيفها ومقارنتها من جوانبها المختلفة، وهذا ما
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 الإشكاليـــــــــة: أولا:
ور المهم الذي تقوم حظيت المؤسسة باهتمام كبير في مختلف المجتمعات، نظرا للد  

به في تقديم الخدمة للفرد والمجتمع، حيث تعتبر مجالا لتفاعل الأفراد وتبادل الأفكار 
والمعلومات ضمن نسق تنظيمي معين، ويعد العنصر البشري الركيزة الأساسية فيها لا يمكن 
أن يستبدل أو يحل محله إبتكار تكنولوجي فلا يمكن أن تتحقق بدونه الأهداف كونه يمتلك 

 قدرات وطاقات لا تمتلكها الموارد الأخرى.
تعد العلاقات الإنسانية من بين أهم النماذج التنظيمية التي تهتم بالأفراد داخل 

حاتهم، فنجاح أي مؤسسة لا يتوقف مو ــــــــــــــــالمؤسسة حيث تأخذ بعين الإعتبار أهدافهم وط
ود علاقات إنسانية جيدة تسود بيئة ـــــــــــــــــــــــــــعلى وج فقط على الموارد، بل يعتمد بشكل كبير

العمل، نهدف هذه العلاقات إلى خلق جو من الثقة والتفاهم والاحترام المتبادل بين الرؤساء 
المستوى التنظيمي لتحقيق أهداف المؤسسة والمرؤوسين وكذلك بين الموظفين في نفس 

د طاقاتهم ويحفزهم على بذل المزيد من الجهود، مم يعزز من فعالية العمل فوجودها يحد  
الجماعي الذي يتبع الظروف الإيجابية التي كونتها العلاقات الإنسانية فتطبيقها في المؤسسة 

المادي، وتعتبر العلاقات الإنسانية يركز على الجانب المعنوي باعتباره جانبا مكملا للجانب 
ها من أبرز العوامل التي تساعد على شكل من أشكال التنظيم داخل المؤسسات، كما أن  

 فين وتدفعهم نحو أداء مهامهم بكفاءة عالية.  ترسيخ الثقة في نفوس الموظ  
ي سلبا على الإنتاجية ة داخل بيئة العمل يمكن أن يؤد  فغياب العلاقات الإنساني  

ة للموظفين نتيجة لعدة عوامل تؤثر على جودة الأداء وعلى فعالية المؤسسة والروح المعنوي  
بشكل عام أهمها التوزيع الغير متوازن للمهام بين الموظفين يقلل من الروح الجماعية كما أن 
ضغوط العمل المفرطة تنشأ نتيجة عدم التوازن بين متطلبات العمل وقدرة الفرد على 

لها فهذا يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية، فعند إفتقاد أي مؤسسة التفاعل والتواصل الاستجابة 
ر والإنعزال فهذا الوضع قد ال تزداد الصراعات بين الموظفين مما يخلق جو من التوت  الفع  
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يؤدي إلى انخفاض مستوى التفاعل بين الأفراد فقد تسبب غياب العلاقات الإنسانية في 
 لدافعية للموظفين مما ينعكس على جودة الأداء والعمل.التقليل من الحوافز وا

فين وبين لهذا من الضروري أن تسعى كل مؤسسة بتعزيز العلاقات الجيدة بين الموظ  
 المرؤوسين لخلق بيئة عمل إيجابية.

حوله جهود الموظف كونه  كما أن الأداء الوظيفي من المحاور الرئيسية التي تنصب  
قد لقي العديد من الباحثين والمفكرين إذ أنه ه ف المؤسسة، كما أن  ل بامتياز أهم أهدايشك  

راع المؤسسات من أجل ـــــــــــــة الإستراتيجية في صـــــــــــــــــــــيمثل في نظرهم إحدى الأسلح
الأستمرار، فالمؤسسات الرائدة تدرك بأن الاهتمام بالمورد البشري هو السبيل للمنافسة 

تي ، كما أن عملية الأداء من السياسات الإدارية التي تعتبر بمثابة الوسيلة ال  روتحقيق التغي  
 تدفع المؤسسات للعمل بحيوية ونشاط.

 وبناءا على ما قدم يتم طرح التساؤل المركزي التالي: 
  هل يؤثر غياب العلاقات الإنسانية في بيئة العمل على الأداء الوظيفي

 للموظفين؟
 الرئيسية يتم طرح التساؤلات الفرعية التالية:وبناءا على الإشكالية 

 ماهي العوامل التي تؤدي إلى غياب العلاقات الإنسانية في بيئة العمل؟-5
هل يمكن أن يؤثر ضعف التواصل بين الموظفين والمرؤوسين على الإنتاج داخل -2

                                 المؤسسة؟                                                                 
 ة على مستوى الأداء للمورد البشري داخل المؤسسة؟هل يؤثر غياب العلاقات الإنسانيّ -3
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 :ثانيا: أسباب إختيار الموضوع
ول لة معظاهرة سبب أو لكل عل   ه لكل  ة والذي ينص على أن  ستنادا إلى مبدأ السببي  ا  

الدراسة إلى نواحي عديدة تتقسم إلى نواحي ذاتية خاصة بالباحث ى أسباب إختيار هذه تتجل  
ونواحي تتعلق بموضوع البحث وكل مايشير إليه،ولهذا فإن أسباب إختيار هذه الدراسة يمكن 

 توضيحها فيمايلي:
  ّة:ـــــــــــأسباب ذاتي 

  إهتمامنا الشخصي بموضوع غياب العلاقات الإنسانية داخل المؤسسات أكثر
 من غيره من المواضيع الأخرى ورغبتا في الإطلاع ومعرفة موقع هذه العملية 

 .ملائمة الموضوع مع التخصص 
 .قابلية للبحث والدراسة 
 .الرغبة الشخصية في إختيار الموضوع 
 

  ّة:ـــــــــأسباب موضوعي 
 رف على غياب العلاقات الإنسانية داخل بيئة العمل .محاولة التع 
 .إثراء مجال البحث العلمي 
 .إجراء دراسة علمية 

 
 راسة:داف الدّ ــــــــــثالثا: أه

 تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق جملة من الأهداف تتمثل فيمايلي: 
  المتغيرات الوقوف على مدى تأثير العلاقات الإنسانية على الأداء الوظيفي وعلى

 الأخرى كالدافعية والولاء في محيط العمل.
 .الوقوف على إختلاف وجهات النظر حول العلاقات الإنسانية بين الموظفين 



 الإطار المنهجي والمفاهيمي للدراسة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الأوّل
 

 9 

  الوقوف عند العلاقات الإنسانية وأداء الموظف بصورة مباشرة وذلك  فيالرغبة
 ه.شير لح كل ماأخلال دراسة ميدانية توض  من 

 قات الإنسانية في محيط العمل.تقديم مقترحات لتحسين العلا 
 

 :ة الدراسةرابعا: أهميّ 
  تكمن أهمية الدراسة في إبراز أهمية العلاقات الإنسانية في محيط العمل خصوصا

وذلك كون معظم الدراسات حول العلاقات  ،في المؤسسات ذات الطابع الخدماتي
 الإنسانية.

 على الأداء الوظيفي للموظف.فه العلاقات الإنسانية يمحاولة إيجاد الأثر الذي تض 
 يم أداء يمحاولة إبراز الجوانب المهمة في موضوع العلاقات الإنسانية كأداة لتق

 الموظفين.
 .تحسيين الموظفين بأهمية العلاقات الإنسانية وضرورة الاهتمام بها والحفاظ عليها 

 
 :خامسا: تحديد مفاهيم الدراسة

حدى الخطوات إالمفاهيم التي تعتبر  عند دراسة أي موضوع الباحث مطلوب بتحديد
د من وضوح المعاني والكلمات، وفهم الباحث المهتمة التي يحتاجها الباحث في دراسته، للتأك  

ل المنارة التي تواجهه ب منه توضيح أهم المفاهيم المرتبطة به والتي تشك  لموضوع بحثه يتطل  
المورد من العلاقات الإنسانية، راسة كلتحديد في هذه الد   ة البحث حيث تم  أثناء عملي  

 بيئة العمل، الأداء الوظيفي. البشري،
قبل الحديث عن مفهوم العلاقات الإنسانية لابد أن نتطرق  مفهوم العلاقات الإنسانية:.5-5

 إلى مفهوم العلاقات والإنسانية:
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 :يقصد بكلمة علاقة والتي هي مفرد العلاقات، وهي رابطة بين  تعريف العلاقات
أو ظاهرتين بحيث يستلزم تغيير أحدهما تغيير الأخر وقد تكون علاقة إتفاق  شيئين

 (1) .أو شبه أو تبعية

 :واسعا، وهي غالبية  افضفاضً تحمل كلمة الإنسانية مفهوما  تعريف الإنسانية
ه إنسان ة، وقيمة أخلاقية، فحينما نقول عن فلان أن  الأحيان تشير إلى صفات جمالي  

من مجرد الإشارة إلى إنتمائه للمجتمع الإنساني وإنما نعبر بها  فإنما نقصد به أكثر
بأن سلوكه نحو الأخرين ينطوي على السمات والصفات التي تعكس صفات الإنسانية 

 (2).وسماتها على أفضل مايتصورها الناس وهي بذلك عملية تقييم أخلاقي وجمالي

 :هي إدماج الأفراد في موقف العمل الذي يدفعهم إلى  مفهوم العلاقات الإنسانية
مع ضمان الحصول على الإشباع الاقتصادي  العمل سويا كجماعة منتجة متفاوتة،

والنفسي والإجتماعي، وهدفها هو جعل الأفراد منتجين، متعاونين من خلال الميول 
ض ركة، والحصول على الإشباع عن طريق تنمية علاقاتهم بعضهم بالبعتالمش

اعة حيث يعمل موتوطيدها وعندما يتم تحقيق هذه الأهداف تبرز الجهود الموفقة للج
 (3).عةالأفراد سويا بطريقة منتجة مشب  

                                                             
، جامعة قاصدي تماعيةالباحث في العلوم الإنسانية والاجة مازن سليمان الحوش، العلاقات الإنسانية، مجل  (1)

 .0ص، 0200، 0مرباح ورقلة، الجزائر ط
فلوري سامية، قتاش نورة، العلاقات الإنسانية دلائل مفاهيمية وافتراضات نظرية، مجلة البحوث والدراسات (2)

 .086، ص0200-0، العدد46الإنسانية، جامعة عبد الحميد مهري، قسنطينة، الجزائر، المجلد
 م،4980ه/4122، 4عبد الحميد مرسى، العلاقات الإنسانية، دار التوفيق النموذجية للطباعة والجمع الألي، ط(3)

 .40ص
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على أنها عمليات حفزا الأفراد في موقف معين بشكل فعال يؤدي إلى  وت:ــفها سكعرّ 
تؤدي العلاقات في الأهداف مما يعطي المزيد في الرضا الإنساني، أي الوصول إلى توازن 

 (1).الإنسانية إلى ارتفاع في الإنتاجية

يمكن تعريف العلاقات الإنسانية إجرائيا بأنها مجموعة الأنشطة  ي:ـــــــالتعريف الإجرائ
والسلوكيات التي تتضمن التواصل والتعاون التي تؤثر على كيفية بناء العلاقات بين الأفراد 

ضرورية لتعزيز بيئة عمل إيجابية وتحقيق الأهداف داخل المؤسسة وتعتبر هذه العلاقات 
 المشتركة.

 :الأداء الوظيفي .5-2
قبل الحديث عن مفهوم الأداء الوظيفي لابد أن نتطرق إلى مفهوم الأداء ثم نتقل إلى 

 ضبط مفهوم الأداء الوظيفي.
 مفهوم الأداء:.5
من معاجم اللغة يتضح أن الأداء هو مصدر الفعل أدى ويقال أدى الشيئ  ة:ـــــــــــــلغ-

 أوصله أدى الأمانة، وأدى الشيئ قام به.
يعني النتائج العملية، او الإنجازات أو مايقوم به الأفراد من أعمال أو تنفيذ  إصطلاحا:-

 (2).الأعمال
هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك المهام  مفهوم الأداء الوظيفي:-5

 (3).التي يشير إلى درجة تحقيق المهام المكونة لوظيفة الفرد وإهتمامها

                                                             
بن زاف جميلة، العلاقات الإنسانية وأثرها على أداء العامل بالمؤسسة، مجلة العلوم الإنسانية والإجتماعية، (1)

 .62، ص0240، 04العددجامعة قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر، 
بوالشرش كمال، إستراتيجية تقييم الأداء لتحقيق الرضا الوظيفي، مجلة أبحاث نفسية وتربوية قسم علم النفس (2)

 .088، 082، ص 0242، 42وعلوم التربية والأرطوفونيا، جامعة عنابة، الجزائر، العدد
داء الوظيفي لدى موظفي وزارة العمل في سلطنة محمد بن سالم الهديفي، قياس أثر الإبداع الإداري على الأ(3)

 .008ص ،0200عمان، المجلة الأكاديمية الأبحاث والنشر العلمي، جامعة إبن زهر، أكادير، المملكة المغربية، 
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بأنه الناتج الذي يحققه الموظف عند قيامه بأي عمل من الأعمال في  ز:ـــــــنيعرفها ها
 (1).المؤسسة

هو الترجمة العملية والإنجاز لبرامج العمل وخطط ه بأن   ويعرف أيضا الأداء الوظيفي:
 (2).الأعمال التي يتم وضعها وتحديدها للوصول إلى الهدف الأساسي للمؤسسة

هوقيام الموظف بأعماله وجل مسؤولياته ويرتبط ذلك بالمجهود الذي  الإجرائي: التعريف
 تنظيم بكفاءة عالية.يبذله كل فرد داخل المؤسسة ويعتمد على نحقيق أهداف مسطرة داخل ال

 .قبل التطرق إلى مفهوم بيئة العمل نتطرق إلى مفهوم البيئة مفهوم بيئة العمل: .5-3
 :مفهوم البيئة أولا: 
غة العربية منذ القدم وهي إسم مشتق من الفعل ل  بيئة" في ال كلمة"إستخدمت  ة:ـــــــــلغ

لكن أشهر هذه المعاني هو ماكان أكثر من معنى،  الفعل فيهذا الماضي"باء" وقد إستخدم 
 (3)".بواتي"غوي يرجع إلى الفعل "باء" ومضارعه في أصله الل  
الأرض  حوهي الأرض وماتضمنه من مكونات غير حية ممثلة في مظاهر سط إصطلاحا:

من جبال هضاب، سهول، وديان، صخور، معادن، موارد مياه. ومكونات حية ممثلة في 
كانت على اليابسة أم في الماء وما يحيط بالأرض من غلاف النباتات والحيوانات سواء 

 (4).الكثير من العناصر الأساسية اللازمة لوجود الحياة على سطح الأرض غازي يضم  

                                                             
ة معهد العلوم عبد الرزان بن علي، هدى شهيد، مسببات الإجهاد الوظيفي وأثرها على الأداء الوظيفي، مجل  0(1)

 .128، ص0249، 0، العدد 00بشار الجزائر، المجلد الإق، جامعة 
 سا42: 22على الساعة  40/24/0200اطلع عليه بتاريخ:   https://asjpcerist.dzالموقع الإلكتروني: (2)
نيل شهادة الماستر، تخصص علم ة، مذكرة مقدمة استكمالا لمتطلبات ة التنظيمي  حدو نورة،.بيئة العمل والفعالي  (3)

-0200اجنماع تنظيم وعمل، قسم علم اجتماع، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة ابن خلدون، تيارت، 
 .29ص ،0200

، 0بوسالم زينة، البيئة ومشكلاتها، قراءة سوسيولوجية في المفهوم والأسباب، مجلة الرواق، جامعة قسنطينة(4)
 .09، ص0246،، 0الجزائر، العدد

https://asjpcerist.dz/
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وهي مجموعة المتغيرات والأحداث قد تتكون داخل محيط معين وهو المؤسسة  بيئة العمل:
كل بيئة عمل أو شكل مباشر وأكيد، بو ، مكن للإدارة المسؤولة التحكم بهاأو الوظيفة،وي

تختلف عن الأخرى، وهي كل مكان يتواجد فيه الأشخاص للعمل مقابل الحصول على المال 
عن خلال أسلوبه والرزق ويستطيع المدير العام التحكم في أداء الموظفين وخلق بيئة مختلفة 

  (1).بها ريتي يشمعهم والأوامر ال  
تشير بيئة العمل إلى مجموعة العوامل المادية، الاجتماعية والنفسية التي  تعريف الإجرائي:ال

 تؤثر على العاملين داخل مكان العمل.
 :رد البشريةامفهوم المو . 5-4
 .جمع موارد ة:ــــــــلغ-أ

 موضع ورود الماء. مورد:
 الطريق إلى الماء. مورد:
 .همورد الرزق، بابه، مصدرة مورد:

البشري" تعني مجموعة الإمكانيات والطاقات البشرية المتوفرة في مجال "المورد  كلمة فإن  
 (2).معين والتي يمكن تعبئتها لتحقيق التنمية في مختلف الميادين والقطاعات

المورد البشري هو الذي يمكن أن يحقق ثورة أو إرادات من خلال إستخدام  إصطلاحا:-ب
ة، لكي ي  دوالتغير التي تحدث للموارد الما مهاراته ومعرفته، وليس من خلال عملية التحويل

ق الثروة فبدون هذه المهارات والمعرفة يصبح الفرد عاجزا أو ذو قدرات محدودة تمنعه تحق  

                                                             
ة الدولية لنشر البحوث والدراسات، جامعة اع الوظيفي، المجل  دأهمية بيئة العمل في تحقيق الإب ،منى خالد عكر(1)

 .09ص ،0202، 44، العدد 4الجنان، لبنان، المجلد
يمي، علم زرمي شيماء، التكوين المستمر كأداة لتطوير المورد البشري، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر أكاد(2)

، جامعة الشاذلي بن جديد الطارف، تماعتنظيم وعمل، قسم علم إج تماع، تخصص علم إجتماعاج
 .42، ص0248/0249
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من أن يمتلك الخبرة،  د  ــــمن إحداث التحول والتغير لذلك، ولكي يصبح الفرد موردا لاب
(1).متخصصةلازمة لأداء مهام المهارات، القدرات والإستعدادات ال

 

ه مجموع الأفراد والجماعات التي تكون المؤسسة في وقت معين على أن   ويعرف أيضا:
هم كما يختلفونا في اتويختلف هؤلاء فيما بينهم من حيث تكوينهم، وخبرتهم وسلوكهم وطموح

  (2).وظائفهم ومستوياتهم وفي مساراتهم الوظيفية
الذين يمتلكون المهارات، الخيرات المعارف  المورد البشري هم الأفراد التعريف الإجرائي:

والقدرات اللازمة الأداء مهامهم المختلفة داخل المؤسسة، حيث يتم توظيفهم لتحقيق أهداف 
 .المنظمة

 سادسا: الدّراسات السابقة:
تعد  الدراسات السابقة من الخطوات الأولى عند إجراء موضوع ما، فهي جزء لا يتجز أ 

ويمكن أن يساعدنا في توسيع القاعدة المعرفية لجوانب البحث وتساعد من البحث الكامل، 
ل إليه  في ضبط الإشكالي ة كما أن ها تعطي معنى لنتائج البحث من خلال مقارنة ما توص 
راسات السابقة، وهذه الأخيرة تعر ف بأنها الأبحاث السابقة التي  الباحث من نتائج مع نتائج الد 

ل على البيانات والمعلومات المتعل قة بموضوع البحث ومن ثم  يرجع إليها الباحث للحصو 
القيام بدراستها بشكل جيد ثم  تحليلها بطرق علمية والمنهجية المستخدمة في البحث 

 (3)العلمي.

                                                             
سهيل معرف، دور التكوين في تنمية الموارد البشرية، مذكرة لنيل شهادة الماستر، تخصص علم النفس العمل (1)

، 0204/0202والتنظيم تسيير الموارد البشرية، قسم العلوم الاجتماعية، جامعة العربي بن مهيدي، أم البواقي 
 .40-41ص 

لة لنيل شهادة الماستر في أداء المورد البشري، مذكرة مكم  أثر التكوين على تحسين  ،كنزة بوزنيط وفريدة فقعاص(2)
 .29، ص0241/0240التسيير، جامعة جيجل،  علومقسم ص تسيير الموارد البشرية، علوم التسيير، تخص  

سلطاني شيماء، الإدارةالإلكترونية ودورها في تعزيز الإبداع الت نظيمي، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في  (3)
الطارف، -، جامعةالشادلي بن جديدةيعاتمالإج العلوم قسم عمل،و  تنظيم اجتماع علم تخصصعلم الاجتماع، 

0204-0200. 
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دراسة بعنوان العلاقات الإنسانية وأثرها على  ،للباحثة إيمان بودربالة الأولى: دراسةال .3-5
ص ، تخص  الإجتماعيةمذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في العلوم  ،الأداء الوظيفي للعمال

-ةـــــــــجامعة أحمد دراي -أدرار -تنظيم وعمل، دراسة ميدانية لجامعة أحمد دراية تماععلم إج
   (1).0220-0224، لسنة-ارر أد

أثر العلاقات الإنسانية على أداء العاملين  ما تدور الأشكالية  حول التساؤل التالي:
 في جامعة أحمد دراية أدرار؟

 :التالية وقد إنطلقت الباحثة من التساؤلات الفرعية
 هل تؤثر الدافعية المهنية للعامل على الأداء الوظيفي للعمال؟ 
 ء المهني على الأداء الوظيفي للعمال؟هل يؤثر الولا 

  :نهجية التاليةوقد تبنت الباحثة الإجراءات الم
داء المنهج الوصفي وذلك بغرض وصف أثر العلاقات الإنسانية على الأ المنهج المستخدم:

 الوظيفي للعمال.
 .الإستمارة :خدام أدوات جمع البيانات التاليةوقد تم إست

 سؤال.04إعتمدت الباحثة على 
 عينة عشوائية بسيطة العينة المعتمدة:

 :توصل إلى النتائج التالية
 ر شعور العمال بالراحة في العمل نابع من راحتهم النفسية في العمل حيث توف   أن

وذلك لدفعه للعمل والمساعدة في تحقيق الأهداف  ،الإدارة الدوافع النفسية لدى العمال
 ط لها.المخط  

   الأداء الوظيفي فعند مايشعر الموظف بالولاء إتجاه  ر علىـــالولاء المهني يؤث   أن
 يعمل بها فإنه يميل إلى تقديم أداء أفضل. المؤسسة التي

                                                             
 في الماستر شهادة لنيل مكملة مذكرة للعمال، الوظيفي الأداء على وأثرها الإنسانية العلاقات بودربالة، إيمان(1)

-0204 ،أدرار، دراية أحمدتماعية الإج العلوم قسم عمل،و  تنظيم اجتماع علم تخصص الاجتماعية، العلوم
0200. 
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 ب:ـــــــــالتعقي
 نفس التخصص ونفس المنهج.في فق هذه الدراسة مع دراستنا تت  أوجه التشابه: -5
 راسة الميدانية والأسئلة الفرعيةتختلف هذه الدراسة مع دراستنا في الد   أوجه الإختلاف:-2

دراسة الباحث وبالمقابل  ،أسئلة فرعية0ل رئيسي ووالعينة، إضافة إلى دراستنا أدرج فيما سؤا
 .أسئلة فرعية0شملت 

 
ة في محيط للباحثة لنصاري مريم، دراسة بعنوان العلاقات الإنساني   راسة الثانية:الدّ .3-2

ج لنيل شهادة الماجستر، تخصص علم العمل ودورها في تحسين الأداء الوظيفي، مذكرة تخر  
تنظيم وعمل، دراسة ميدانية بالمركز الجامعي الحاج موسى أق اخاموك تامتغست،  تماعإج

 (1).0240/0240جامعة أحمد دراية أدرار، لسنة

العلاقات الإنسانية في تحسين الأداء الوظيفي  دور ما الإشكالية حول التساؤل التالي: تدور
 للعاملين بالمركز الجامعي تامتغست؟

 التساؤلات الفرعية التالية:وقد إنطلقت الباحثة من 
 على أدائه الوظيفي؟للعامل هل تؤثر العوامل النفسية -4
قدير والمشاركة في إتخاذ مدى تؤثر العوامل الغير مادية كالإحترام الت   إلى أي  -0

 القرار في تحسين أداء العامل؟
في  ماهو الدور الذي تلعبه جماعات العمل الغير رسمية والناشئة في محيط العمل-0

 توجيه سلوك العامل داخل المركز الجامعي؟
 
 

                                                             
دة لنصاري مريم، العلاقات الإنسانية في محيط العمل ودورها في تحسين الأداء الوظيفي، مذكرة تخرج لنيل شها(1)

 جامعة أحمد دراية، أدرار، ،، تخصص علم اجتماع تنظيم وعمل، قسم العلوم الاجتماعيةجستبرالما
0240/0240. 
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 ت الباحثة الإجراءات المنهجية التالية:بنّ وقد ت
 :المنهج الوصفي من أجل معرفة دور العلاقات الإنسانية في  المنهج المستخدم

 ذلك. في تحسين الأداء الوظيفي لتتبع أثرها
 وقد تم إستخدام أدوات جمع البيانات التالية:

 :قامت الباحثة بإعتماد الملاحظة المباشرة. الملاحظة 
 :سؤال. 02إعتمدت الباحثة على  الإستمارة 
 :سؤال.02قامت الطالبة بإعداد مقابلة تتضمن على  المقابلة 
 الية:ــــج التّ ــل إلى النتائتوصّ 
هميتها في لأللعمال حاجات غير مادية يجب على الإدارة الاهتمام وإشباعها نظرا  -

 الوظيفي.داء تحسين الأ
ا أثر على الأداء تنظيما غير رسمي مم  ر العلاقة بين المرؤوسين والرئيس أوجد وت ـــــت -

 الوظيفي.
ي إلى وجود ة بين العاملين والإدارة بالمركز الجامعي ويؤد  وجود علاقات إنساني   -

 ة أكثر لرفع الأداء.دافعي  
 

 ب:ـــــــــــالتعقي
افة إلى ضدراستنا في المتغير المستقل والتابع، بالإ راسة معتتفق هذه الد  أوجه التشابه:-

 (.امنا لنفس المنهج )الوصفيإستخد
تختلف هذه الدراسة مع دراستنا في الدراسة الميدانية، وكذلك في المؤهل  أوجه الإختلاف:-

ص تنظيم وعمل في حين العلمي حيث أن هذه الدراسة مقدمة لنيل شهادة الماستر تخص  
في  رة لنيل شهادة الماجسيتر، وكذلك في دراستنا قمنا بإستخدام العينةباحث مذكدراسة ال

 الباحث لم يعتمد على العينة. أن   حين
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للباحثة زروقي أمينة، دراسة بعنوان العلاقات الإنسانية وإنعكاسها  الدراسة الثالثة: .3-3
متطلبات لنيل شهادة ستكمال لاعلى فعالية الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة، مذكرة مقدمة 

ماستر أكاديمي، تخصص علم اجتماع تنظيم وعمل، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، لسنة 
0242/0248.(1)  

الأداء ة حول التساؤل التالي:ماهو إنعكاس العلاقات على فعالية شكالي  تدور الإ
 الوظيفي للعمال بالمؤسسة؟

 وقد إنطلقت الباحثة من التساؤلات الفرعية التالية:
 هل المشاركة في عملية إتخاذ القرار تؤدي إلى زيادة فعالية أداء العمال؟ -4
 لغير رسمي يؤدي إلى زيادة فعالية الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة؟اتصال هل الا -0
 كيف يؤثر التعاون في العمل على الرفع من الروح المعنوية؟ -0
 ة التالية:يجراءات المنهجت الباحثة الإتبن ــوقد 

المنهج الوصفي من أجل التماشي مع أهداف وطبيعة موضوع البحث  لمستخدم:المنهج ا
بغرض وصف الواقع وجمع معلومات دقيقة وفهم وتحليل متغيري الدراسة ومن ثم الخروج 

 جات حول الموضوع من خلال تحليل أراء العمال حول كيفية تحسين الأداء الوظيفي.تابإستن
 الملاحظة. -التالية:الإستمارة وقد تم إستخدام أدوات جمع البيانات

 :سيطة.عتماد على الملاحظة البالاقامت الباحثة ب الملاحظة 
 :سؤال01وقد إعتمدت الباحثة على  الإستمارة.  
 :ة متنظمة.نة عشوائي  عي   العينة المعتمدة 

 
 

                                                             
زروقي أمينة، العلاقات الإنسانية وإنعكاسيها على فعالية الأداء الوظيفي للعمال بالمؤسسة، مذكرة مقدمة (1)

والديمغرافيا،  تماعتنظيم وعمل، قسم علم الإج لإستكمال متطلبات لنيل شهادة ماستر أكاديمي، تخصص علم إج
 .0248-0242جامعة قاصدي مرباح ورقلة،
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 : توصل إلى النتائج التالية
   هناك مشاركة في عملية إتخاذ القرار بين عمال مؤسسة التوزيع الكهرباء والغاز  أن

 في حالة تفاعل وتشارك دائم مع بعضهم البعض.
 خلال من لغير رسمي يؤدي إلى زيادة فعالية الأداء الوظيفي، وذلك االاتصال  ن  إ

العمل داقة القوية، وطبيعة الإتصال بين العمال حتى خارج أوقات علاقات الص  
وجود أعمال  عب أووتقديم المساعدة لبعضهم البعض عند شعور أحد الزملاء بالت  

 جؤون إلى أعمال الجماعة.صعبة الفهم وبعدها يل
   عاون يؤثر في العمل على الرفع من الروح المعنوية من خلال إعتماد عمال الت   إن

بينهم أي أنهم يفضلون  أو التفاهم الوثيق أمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز للتعاون كمبد
 العمل ضمن جماعة العمل.

 ب:ــــــــــــالتعقي
إستخدامنا لنفس  ،تتفق هذه الدراسة مع دراستنا في المتغير المستقل والتابع أوجه التشابه:-

 المنهج )الوصفي(.
 .نةالعي  وتختلفة في  تختلف هذه الدراسة مع دراستنا في الدراسة الميدانية أوجه الإختلاف:-
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 :سابعا:المقاربة النظرية
يقصد بها وضع تصور للموضوع في قالب نظري ومنح الباحث الترسانة المفاهمية 

 (1).التي يمكن من خلالها رسم مسار البحث وتفسير نتائج في ضوء مسلمات النظرية
ومن خلال ماسبق ذكره يتبين لنا أن المقاربة النظرية المناسبة لموضوع بحثنا والذي 

غياب العلاقات الإنسانية داخل بيئة العمل وإنعكاسها على الأداء "عنوان تحت يندرج 
المداخل النظرية الهامة في  تعتبر من أهم   تيوهي نظرية العلاقات الإنسانية ال "الوظيفي
هذا المدخل وكما يتضح من  وجه خاص لأن  به عام والجانب الإنساني وجبالتنظيم دراسة 

نحاول بذلك تطبيقه و نظيمي ة داخل النسق الت  على العلاقات الإنساني   اأساس إسمه أن يرتكز
بحيث تمثل مدرسة العلاقات الإتجاه الرئيسي الثاني في الفكر الإداري  ،على أرض الواقع

زت على الجانب ة التي رك  دارة العلمي  لمبادئ وأفكار الإالمعاصر، وقد جاءت كرد فعل 
دارة، وقد ات العنصر البشري في مجال علم الإالمادي في الإنتاج، وأهملت مشاعره وإحتياج

جريت أتي عرفت بدراسة هوثورن، وال  و راسات ة عن مجموع  الد  نبثق منهج العلاقات الإنساني  ا  
قد قام ، و 4900-4901فيما بين عامين  "إلكتريكوسترن "ورن التابع لشركة ثفي مصنع هو 

التون " علم النفس والإجتماع وعلى رأسهمائيين في هذه الدراسة مجموعة من العلماء الأخص  
ألف من عمال 02التمرد وعدم الرضا عن العمل بينلدراسة ظاهرة  "ويسترن "مايو" في شركة 

التي كانت سائدة في  "تايلور"ة فروض د  حقيق عستخدمت بعض الوسائل لتا  بعد أن  ،الشركة
تلك الفترة والتي قامت على دراسة العمل دراسة فردية وإن كانت تأتي عن طريق التخلص 

الإضاءة ودرجة الحرارة والرطوبة وغيرها من العوامل التي تؤثر في  من الجهد الضائع، وإن  
 (2).الإنتاج

 
 

                                                             
 .06، صمرجع سبق ذكره بسمة،يب غر قسم الله فاطمة، (1)
 .60صزروقي أمينة، مرجع سبق ذكره ، (2)
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 ا:وتقوم هذه النظرية على مجموعة من المبادئ أهمه
يتأثر حيث التركيز على الأفراد أكثر من التركيز على الجوانب المادية في الأداء -

 الناس في سلوكهم داخل المجتمع بإحتياجاتهم الاجتماعية.
 تقدير مايبدله العاملون من أعمال جيدة.-
 ة.ة على الأمور الشخصي  تقديم المصلحة العام  -
فرد من الأفراد العاملين بالمنشأ  كل  الكرامة الإنسانية حيث يتم إحترام شخصية -

 بغض النظر عن المركز الوظيفي الذي يشغله.
لية في العمل تفقد هذا العمل جوانبه ص وتقييم العمل والإتجاهات الآإن التخص  -

 الاجتماعية وتجعله غير مرضي للعاملين.
 الإدارية.و ة ي المدير بمهارات سلوكية بجانب المهارات الفني  وجوب تحل  -

لتحقيق الأهداف الإنتاجية، بإشتراك العاملين  الإدارة الديمقراطية هي الأسلوب الأفضل-
 وتحمل مسؤولية العمل.

  (1).الإتصال الغير رسمي وتبادل المعلومات والتعاون بين العمال والأدارة مهم جدا-

وبذلك تكون مدرسة العلاقات الإنسانية قد نجحت في تشخيص وتحليل عوامل 
جديدة مؤثرة على سلوك الفرد في المنظمة وعليه فإن موضوع الدراسة يستوجب ومتغيرات 

إستخدام مبادئ العلاقات الإنسانية كون أن العلاقات الإنسانية تسعى إلى الاهتمام بالعنصر 
البشري كمورد هام وذلك من خلال تفهم حاجة الفرد والجماعة والتركيز على الجوانب 

بهدف كما تعمل على إثارة دوافع الفرد  ،لى الجوانب الماديةالمعنوية أكثر من التركيز ع
خاذ القرارات، ورضا الفرد زيادة فعالية أداء العاملين في جو يسوده التعاون والمشاركة في إت  

 والإنتماء.قدير ما هو نتيجة لشعوره بالت  عن عمله إن  
 

                                                             
 ،0228ط،.القاهرة، دشر والتوزيع، ة، التنظيم الحديث للمؤسسة "التصور والتنظيم"، دار الفجر للنيبلقاسم سلاطن(1)

 .40ص
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 ة:ــــــــــــــــلاصخــــــ

لا وهما تحديد مفهوم العلاقات الإنسانية مفاتيح دراستنا أو  منا أهم وبهذا نكون قد قد  
وعرض  ،سة وبيئة العملوكذا الأداء الوظيفي وقد تطرقنا أيضا إلى تحديد مفهومي المؤس  

راتنا وكذا ربطها ميدانيا من ة لمتغي  ابقة لتكون منطلق لبناء الفصول النظري  راسات الس  الد  
ة وترجمتها ميدانيا، وهذا ماسوف نتطرق إليه في الفصول ئي  لال إستنباطنا للمفاهيم الإجراــخ

 القادمة.
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 الفصل الثاني: الإطار النظري لغياب العلاقات الإنسانية
 دـــــــــــــــتمهي

 نشأة العلاقات الإنسانية.أولا: 
 خصائص العلاقات الإنسانية.ثانيا:
 أهمية العلاقات الإنسانية.ثالثا:
 الإنسانية.أهداف العلاقات رابعا:

 أنواع العلاقات الإنسانية.خامسا: 
 مبادئ العلاقات الإنسانية.سادسا:
 كيفية بناء العلاقات الإنسانية في المؤسسة. سابعا:

 .ةـــــــــــــــــــــــخلاص
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 :دــــــــــــتمهي
إلى التكامل بين  العلاقات الإنسانية داخل بيئة العمل، الميدان الذي يرمي د  ــــــــــتع

الأفراد في محيط العمل من خلال تقدير كل فرد، وتقدير مواهبه وطاقاته، حيث تساهم في 
يات التي تواجه ة يعد من التحد  عاون بين الأفراد، فغياب العلاقات الإنساني  واصل والت  تعزيز الت  

حيث يصبح سات فهي تأثر على الأفراد وعلى الأداء داخل المؤسسة، العديد من المؤس  
مما يؤدي لزيادة التوترات وعدم وجود بيئة محفزة للإبداع  ا،تفاعل الموظفين فيما بينهم محدودً 

 والإبتكار.
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 أولا: نشأة العلاقات الإنسانية.
ة ي  دسه وأول تجمع بشري وتجلى الاهتمام بق  قدم خلعلاقة الإنسان بالإنسان قديمة ق   إن  

مكارم الأخلاق وعلى حسن ة التي حثت البشر على عوات الديني  الد  هذه العلاقة ظهور 
عليه من حسن  ه ما حث  ـــــــــــــى صراحة بالتأكيد عليتحل   اـــــــــــه ومــــــــــــم ومثالـــــــــــــعامل بينهـــــــــــــــالت  

مْ  ل نْتَ  اللَّه   م نَ  رَحْمَة   فَب مَا﴿: عالىه تــــــــــــــلامي الحنيف في قولـــــــــــمعشر الدين الإس  لَه 
وا الْقَلْب   غَل يظَ  فَظًّا ك نْتَ  وَلَوْ  مْ  فَاعْف   حَوْل كَ  م نْ  لَانْفَضُّ مْ  وَاسْتَغْف رْ  عَنْه  رْه مْ  لَه    الْأَمْر   ف ي وَشَاو 
 -554ةـــيالآ–ل عمران آسورة  ﴾الْم تَوَك  ل ينَ  ي ح بُّ  اللَّهَ  اللَّه  إ نَّ  عَلَى فَتَوَكَّلْ  عَزَمْتَ  فَإ ذَا

ا وصفه مه الله، بية الكريمة على وصف نبي الرحمة التي أمد  هذه الآ شتمل نص  ا  
هه توجيها تربويا للأخد بجملة من مكارم الأخلاق وفضائل السلوك ومن وج   بلين الجانب ثم  

ل هذا الأساس الخلقي ويأتي في مقابالأسس العامة في الأخلاق الإسلامية الدافع الجماعي 
ذي ترجع إليه مجموعة من النقائص الخلقية في زالية ال  عنخلق الأنانية والإنفرادية أو الا

جماعية هو عضو من الشعور الفرد بأنه جزء من و السلوك الإنساني والدافع الجماعي 
الجماعة ويلزمها ويكره  ه محتاج إليه فهو يحب  ة من خلاياها مع شعوره بأن  أعضائها أو خلي  

وقد كان ظهور أول إعتراف بالعلاقات  ،الإنفراد والإنعزال ولايستطيع الإستمرار في الوحدة
لية يتين الآحث جاء فيه إعترافه بالناحي ."رادارة "للعلامة أندرو الإالإنسانية في كتاب فلسفة 

ين وهي الإنسان تقدمة السابقمالثالثة في الناحية الكما أنه أكد على  ،والتجارية في الصناعة
 ةدار نظيم الإنساني وأهميته في الإة حول الت  كما دارت أغلب أفكار كتاب العلاقات الإنساني  

 اة عن التنظيم الرسمي وركزو يقل أهمي   في نظرهم عبارة عن تنظيم إجتماعي لاحيث صارت 
يات العاملين الاهتمام في كيفية علاج المشكلات الإنسانية كمدخل هام في معنو على 

 (1).وتحقيق الإستجابة بطرق التأثير والإستمالة وغيرها

                                                             
رار التنظمي في المؤسسة قستخالد لطرش، يوسف بوخالفة، العلاقات الإنسانية ودورها في تحقيق الا(1)

تخصص تنظيم وعمل، قسم علم اجتماع، جامعة الشهيد L.M.Dالاقتصادية،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر 
 .00ص ،0200-0200 -تبسة–العربي التبسي الشيخ 
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وعلى الرغم من أن الاهتمام بموضوع العلاقات الإنسانية قد بلغ غاية للأدارة الحديثة 
الأنه لايزال يحتاج إلى الفهم المتفحص لتطبيقاته، حيث يظن البعض سهولة إدارة المنشأت، 

التعامل مع الأشخاص تعامل مع العنصر البشري فلاشك إن لكن الصعوبة والتعقيد عندما ن
 أكثر صعوبة من التعامل مع الأشياء، إذا أن مجال العلاقات الإنسانية أكثر تعقيدا وتداخلا

ضافة إلى ذلك يرى بعض الباحثين أن العلاقات الإنسانية تهدف إلى الإب مهما يبدو عليه
ة، بل أيضا بإشباع حاجاتهم الضروري  جاتهم تحقيق السعادة للعاملين ليس فقط بإشباع حا

ة ولكن مفهوم العلاقات ة لخلق الشعور لديهم بالإنتماء ورفع روحهم المعنوي  المعنوية والنفسي  
هدف إلى جانب ماسبق نحو زيادة الإنتاجية وتدعيم نشاط ير فاصبح الإنسانية قد تطو  

  (1).المنظمة
 ثانيا: خصائص العلاقات الإنسانية

  (2):الخصائص نجد مايلي من أهم  

نظيمي الذي يتسم بالقيادة الديمقراطية في ي إلى المناخ الت  ه الإنساني الذي يؤد  التوج  -
 الإشراف والإتصال المباشر بين العمل والإدارة.

 الاهتمام بالجانب النفسي والإجتماعي والإقتصادي للموظف.-
 العمل.تلبية رغبة الأفراد وإشباع حاجاتهم الضرورية في -
 بعث روح الترابط والتواصل بين الموظفين والتشجيع على العلاقات الغير رسمية.-
 ر إحتياجات الأفراد لضرورة الجماعة.تقدي-
 المشاركة والإتصال الفعال لهم والأثرالإيجابي للعمل.-

                                                             
 علم في علوم دكتواره شهادة لنيل مقدمة طروحةأ الوظيفي، الرضا على وأثرها الإنسانية العلاقات علي، بونوة(1)

 ،0246-0240 -بسكرة -خيضر محمد جامعة الاجتماعية العلوم قسم وعمل، تنظيم تخصص الاجتماع،
 .000ص

 متطلبات ضمن مقدمة مذكرة العاملين، أداء تحسين في الإنسانية العلاقات دور سية،آ مخفي بن زهية، زريق(2)
 بوضيافخيضر  محمد جامعة التسيير، قسم: علوم الأعمال، تخصص: إدارة أكاديمي ماستر شهادة لنيل

 .11-06 ص ،0202-0249بالمسيلة، 
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 ة:ات الإنسانيّ ــلعلاقاة ثالثا: أهميّ 
 (1):تكمن أهمية العلاقات الإنسانية في مايلي

نظيم عبر الت   كونها تركز على الاهتمام بالفرد وعلاقاته سواء في مجموعة أو مستقلا  -
 ة.الرسمي والغير رسمي لدفعه للعمل ورفع روحه المعنوي  

أن كفاية الإدارة وجودة الإنتاجية تبدأ بالتعريف على طبيعة العلاقات في جو العمل -
 .أولا
إضطراب العمل وعدم تحقيق العدالة أي قصور في العلاقات الإنسانية يؤدي إلى -

 وبالتالي نقص الإنتاج.
أن العلاقات الإنسانية تؤدي إلى إحساس الموظفين بقيمتهم، ومشاركتهم في صنع -

نخفاض المنازعات العمالية اعات و اء الشائتفخالقرار، ومساعدتهم في حل مشاكلهم وإ
 ر.غي  ومقاومة أقل للت  

 :رابعا: أهداف العلاقات الإنسانية
  (2):للعلاقات الإنسانية العديد من الأهداف من أهمها

ها تسعى إلى تهيئة جو عمل مناسب للفرد الموظف ليتمكن من تحقيق النتائج في أن  -
 مجال عمله.

 رفع الروح المعنوية بين أفراد الجماعة داخل المؤسسة.-
 تحسين ظروف العمل المادية والمعنوية.-
 والإجتماعي داخل المؤسسة. العمل على إيجاد الجو النفسي-
 

                                                             
صمراء دحماني، العلاقات الإنسانية في المؤسسة التعليمية، مجلة علوم الإنسان والمجتمع، جامعة بسكرة، (1)

 .29ص، 0242، 00الجزائر، العدد 
 .26المرجع نفسه، ص(2)
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تنمية الصلات الودية والتعاون والثقة المتبادلة بين أفراد الجماعة وزيادة الكفاءة -
 الإنتاجية.

عاون والمشاركة بين الموظفين والإدارة من ناحية وبين الموظفين وأنفسهم تحقيق الت  -
 من ناحية أخرى.

 :خامسا: أنواع العلاقات الإنسانية
  (1):إلى أن هناك نماذج لتصنيف العلاقات الإنسانية ومنهاشوان ر  أشار

تقتصر على موقف  تةالمؤقّ فالعلاقات علاقات إنسانية مؤقتة وعلاقات متباينة مستمرة: -5
فهي شبيهة بعلاقة الزمالة في  ةالمستمرّ ا العلاقات ه وتنتهي بنهايته، أم  تمعين تبدأ ببداي

 العمل.
اعلي وتقارب الأهداف، في حين تفسمتها القرب ال :ةليّ الأوّ : ثانويةلية وعلاقة علاقة أوّ -2

 الهادف لتحقيق مصلحة معينة لطرفي العلاقة. ةنجد أن من سمات العلاقات الثانوية التفاعلي
هي التي تشمل وسط تنظيمي معين، كالعلاقة ة التنظيميّ  علاقة تنظيمية وعلاقة عامة:-3

ا ارة المسؤولة عنهم، أم  ، وتربطهم هذه العلاقة بالإدبين عمال المصنع مع بعضهم البعض
فهي القائمة بين المؤسسات وبين جمهور له علاقة بهذه المؤسسة بهدف  العامةالعلاقة 
 ه.ـــــــــكسب ثقت

تؤدي إلى الإنسجام والتماسك المجتمعي، أما الإيجابية علاقات إيجابية وعلاقات سالبة: -4
 فتؤدي إلى التباعد والإنعزال وفك دعائم التماسك المجتمعي. السالبةالعلاقات 

 
 
 
 

                                                             
 نايف جامعة والمعاصر، الإسلامي الإداري  الفكر في الإنسانية العلاقات الدوسري، المشاوية عايد بن محمد(1)

 .406-400 م، ص0220 ه/4106السعودية، العربية المملكة الرياض، ة،ي  الأمن لعلومل العربية
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 سادسا: مبادئ العلاقات الإنسانية
  (1) تنطوي العلاقات الإنسانية على مجموعة من المبادئ:

تركز على الأفراد أكثر مما ترتكز على الجوانب المادية في الأداء، حيث يتأثر الناس في -
 بإحتياجاتهم الاجتماعية.سلوكهم داخل المصنع 

وذواتهم إثارة دوافع الأفراد هو العامل الأساسي في العلاقات الإنسانية وإشعارهم بأهميتهم -
 من خلال العلاقات الاجتماعية مع الأخرين.

في الإعتبار عند التعامل معهم وعند توجيههم وحل  الموظ فينوضع الفروق الفردية بين -
 مشاكلهم.

خرين والتعاون معهم لكي يحصل عللى الحافز أو العائد لمشاركة الآيسعى الحوافز فالفرد -
 عاون.من وراء المشاركة أو هذا الت  

 
 :نسانية في المؤسسةلإ سابعا: كيفية بناء العلاقات ا

ت الأساليب المستخدمة في المؤسسات لبناء العلاقات الإنسانية وخلق جو يسوده دتعد  
 يلي: هذه الأساليب ما الثقة والولاء للمؤسسة ومن بين

ة ه العملي  للإتصال أهمية في تماسك الجماعة وتوجيهها لأن   ال:توفير الإتصال الفعّ -5
فق المفاهيم د الفكر وتت  الهادفة لنقل وتبادل المعلومات والبيانات التي على أساسها يتوح  

أهداف العمل الإداري حيث يتوقف نوع الإتصال على نوع  خذ القرارات بغرض تحقيقوتت  
فرد بصورة مباشرة حيث  القيادة أو الإدارة، الإتصال الأوتوقراطي يكون من الرئيس إلى كل  

م خطواته في كل إتجاه بين د  تقا الإتصال الديمقراطي فأم   ،ئيس هو مركز الإتصاليكون الر  
 ه يسهل تبادل الأراء ونقل المعلومات.ن  الرئيس والمرؤوسين ويتميز هذا النوع بأ

                                                             
 دراسة، الإسلامية الشريعة ضوء في الأعمال ماتبمنظ   الإنسانية العلاقات مبادئ لعريط، بشير تغري، إيمان(1)

 .140، صالجزائر عنابة،، مختار باجي جامعة تشخيصة، نظرية
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هو عبارة عن مجموعة من الأفراد تربط بينهم روابط مشتركة في  أسلوب عمل الفريق:-2
من أعضاء  ي العمل داخل الفريق إلى فوائد لكل  الهويات والميول إلى الأشياء والمهنة ويؤد  

الأساسية، فالأعضاء يرغبون في تي يعملون فيها، والتعاون هو القاعدة الفريق والمؤسسات ال  
 (1)العمل في جماعة.

كان مستواه تعني منح المرؤوسين فرصة المشاركة في إتخاذ القرار مهما  ة:ـــالمشارك-3
ى يكون القرار مقبولا منه وينال رضاه ودعمه، فإن القرار الذي يشترك الوظيفي وذلك حت  

ه حصيلة تفكيرهم، وبالتالي يبذلون من جانبهم على أن   نظر إليهيصناعته المرؤوسين في 
وسيلة ناجحة  لمشاركة في إتخاذ القرار تعد  فا، جهدهم في العمل على تنفيذه نحو الأفضل

 ة.لجعل القرارات أكثر فعالي  
بداء الرأي إب عليه بالضرورة يعتبر مظهرا عمليا للمشاركة إلا أنه يترت  : شاورــــــــالتّ -4

شاور يعطي إحترام الفرد ذلك ليس ضروريا في حالة المشاركة والت   والتضحية في حين أن  
ة في رأيه وتشجيعه على المشاركة في التوصل إلى البدائل ــوإحترام قدراته وإشعاره بالثق

 .والحلول لأيه مشكلة قائمة
إن كيثر من مشكلات العلاقات الإنسانية ينجم الاهتمام بالنواحي النفسية والإجتماعية: -5

ب على العلاقات الاجتماعية التي يواجهها الأفراد في حياتهم أو مجال عملهم وقد يترت  عن 
عدم معالجة هذه المشكلات مظاهر سلوكية تؤثر على العمل كالحالات الغياب وإنخفاض 
مستوى الأداء وكثرة الخلافات والشكاوي بين الأفراد وذلك ينبغي العمل على مواجهة هذه 

 (2).المشكلات

                                                             
مقدمة الإستكمال متطلبات شهادة  ةالإنسانية وتأثيرها على أداء المورد البشري، مذكر صوالي فطيمة، العلاقات (1)

 ،0249-0248 -الطارف–الماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل، قسم علم اجتماع، جامعة الشاذلي بن جديد 
 .08-02ص

 .09، المرجع نفسه، صصوالي فطيمة(2)
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جتماعية اصالية ت  اب وجود عملية بناء العلاقات الإنسانية في المؤسسة تتطل   في إن  
وتتطلب  ،تساهم في تشكيل وبناء علاقات حسنة وصداقات طيبة بين الرؤساء والمرؤوسين

إضافة  ،ولتحقيق أهداف المؤسسة جل تحسين أداء العمال كفريق واحدالعمل الجماعي من أ
إلى ذلك إعطاء الفرد إنسانيته وأهميته ومكانته في المؤسسة والإهتمام بجوانبه المعنوية أكثر 

 .من جوانبه المادية
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 ة:ــــــــــــــخلاص
ة تنشأ في المؤسسة العلاقات الإنساني   إستعراضه فقد إتضح لنا أن   تم   من خلال ما

يمكن أن نعمل على  يمكن القضاء عليها بل أكثر من ذلك أننا لاسواءا أردنا أم لم نرد ولا
هذه  ذلك لأن   ،تجسيدها تماما وضمان عدم تأثيرها على العلاقات الرسمية داخل المؤسسة

جتماعية للأعضاء الذين ينتمون إلى هذه ق الإشباع للحاجات النفسية والاــــتحق   العلاقات لا
المؤسسة في إشباع الحاجات النفسية والإجتماعية أكثر ضرورة من إشباع الحاجات المادية 

 والموظ فين.للأفراد 
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 ظري للأداء الوظيفيالفصل الثالث: الإطار النّ 
 د ــــــــــــــتمهي

 ة الأداء الوظيفي.أهمي   أولا:
 عناصر الأداء الوظيفي ثانيا:
 أبعاد الأداء الوظيفي. ثالثا:
 دات الأداء الوظيفي.محد   رابعا:

 داء الوظيفي.طرق تحسين الأ خامسا:
 رة في الأداء الوظيفي.العوامل المؤث   سادسا:
 قات الأداء الوظيفي.معو   سابعا:

 ة ـــــــخلاص
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ظري للأداء الوظيفيالإطار النّ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الثّالثالفصل 
 

 36 

 
 :دــــــــــــــــــتمهي

ل موضوع الأداء لامن خلال إحتيرتبط إزدياد نمو المؤسسات وإتساع تطلع عملها 
رين والممارسين، وأصبح هذا الموضوع محور عدد الوظيفي لإعتباره جزء من إهتمام المفك  

رت النظرة إليه بإعتباره عملية من العمليات الأساسية ومنه من الدراسات الأكاديمية، كما تطو  
فهو بمثابة الوسيلة  ،دةلمعق  ة واعملية الأداء الوظيفي طريقة من الطرق الإدارية الهام   تعد  

حيوية ونشاط ومنه فإن الغرض من هذا الفصل يمثل بالتي تدفع الإدارات والمؤسسات للعمل 
التعرض إلى أهمية الأداء الوظيفي  بحيث سيتم   الموظ فين،في إلقاء الضوء على عملية إدارة 

ي الأداء الوظيفي. وبالتالي محددات الأداء الوظيفي، ابعاد الأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة ف
عتبر الأداء الوظيفي مهم جدا في بيئة العمل بالمؤسسة على إعتباره المحرك الرئيسي ي

لنشاطها فهو المؤشر نحو تقدمها لتحقيق الأهداف الموجودة وإمكانية الإستمرار والمنافسة في 
 ظل الظروف والمتغيرات الداخلية للمؤسسة أو بيئة العمل.
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 :أولا: أهمية الأداء الوظيفي
سةللأداء أهمية كبيرة في أي   يلي: ى في ماتتجل   مؤس 

هداف ق الأتتألف أي عملية من عدة مراحل حتى تخرج للوجود وتنتج منتجات وتحق  -
ة أمور مع بعضها البعض لتنتج مادة جديدة تحقق عد  إلى مة لها، كما أنها تحتاج المصم  

و عمليات تقديم الخدمات في أنتاج صناعي، إ اتتكون عملي  أهدافها، وهي العملية قد 
 المجالات المختلفة.

ه مرتبط بالعنصر البشري ن  لأداء هو المكون الرئيسي للعملية، وهو الجزء الحي منها والأ-
ة يتم بيعها للمستهلك عة ذات قيمة مادي  ل الموارد على مواد مصن  الذي يدير العملية ويحو  

ة( العنصر ة الموارد التي إستخدمت فيها وقيمة جهد وعمل )إنتاجي  بقيمة أعلى من قيم
 ق الربح.البشري، ومنه يتحق  

سةللأداء الوظيفي أهمية كبيرة لأي  - كان الأداء مرتفعا فإن  م، فإذاتريد النجاح والتقد   مؤس 
قرار ة تكون اكثر إستؤسسستقرارتها وفعاليتها، فالماو  المؤسسةذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح 
كماهو مطلوب. ويمكن القول بأن الأداء الوظيفي  موظ فيهاوأطول بقاء حين يكون أداء 

 سة لايعد إلاإنعكاسا لقدرات ودوافع المرؤوسين.مؤس   في أي   للموظ فين
ترجع أهمية الأداء الوظيفي بالنسبة للمؤسسة على إرتباطه بدورة حياتها في مراحلها -

مرحلة الاستقرار، مرحلة  الظهور، مرحلة البقاء والإستمرارية،المختلفة المتمثلة في )مرحلة 
ر المؤسسة من مرحلة نمو تطو   يادة(، حيث أن  ز ز، مرحلة الالسمعة والفخر، مرحلة التمي  

 ها.با يعتمد أساسا على مستوى الأداء ملأخرى إن  
اح خطط أهمية الأداء الوظيفي لاتتوقف على مستوى المؤسسة فقط بل تتعدى ذلك إلى نج-

  (1).التنمية الاقتصادية والإجتماعية في الدولة
 

                                                             
المنظمة، مجلة التغير الاجتماعي والعلاقات العامة في الجزائر،  رفيس، الأداء الوظيفي للعاملين فيأمريم (1)

 .180-184 ص ،العدد السادس ،جامعة بسكرة، الجزائر
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 ثانيا: عناصر الأداء الوظيفي
لقد تضاربت وجهات نظر الباحثين في تحديد عناصر الأداء الوظيفي لكن على 

  (1)العناصر المتفق عليها تتمثل في: العموم فإن  
ل تجاهات وقيم وتمث  اف من معلومات ومهارات و يملك  الموظ   تعني ماكفايات الموظف: -5

ويقصد بالخصائص الشخصية تلك السمات المميزة التي ، ةهذه الكفايات خصائصه الأساسي  
فين، يتسم بها الموظف ةتكون سببا في إنتاج أداء فعال يقوم به ويختلف عن غيره من الموظ  

هذه  الي فإن  في أدائه، وبالت   ف دون سواء تمكنه من الرقي  فهي خصائص مميزة للموظ  
 حسب مكونات شخصيته. الخصائص تختلف كل  

تشمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية وكذا الخلفية  المعرفة بمتطلبات الوظيفة:-2
بات الوظيفة من الأسباب يعتبر الإلمام بمتطل   ة للوظيفة والمجالات المرتبطة بها،العام  

ات عمله يساهم في تحسين نايا وخلفي  ثكل ذلك لأن إحاطة العامل ب ،الرئسية للأداء الجيد
 بات المهمة يعد مؤشرا أساسيا لزيادة الأداء.المعرفة بمتطل   أدائه، لذلك فإن  

نظيم وهيكله الأداء من حيث الت  في تتكون من العوامل الداخلية التي تؤثر نظيم: بيئة التّ -3
التي تشكل بيئة التنظيم نجد  ا العوامل الخارجيةأهدافه وموارده، الإجراءات المستخدمة، أم  

رات المتغي   لاقتصادية والإجتماعية والتكنولوجية. لطالما كانت بيئة التنظيم من أهم  ل اماو الع
ها مصدر كل التنبهات ذلك لأن   ،المؤثرة على العمل عموما وعلى الأداء الوظيفي خصوصا

تأثيرات ولذلك تحمله من نها مصدر كل التنبهات بما ثيرات ذلك لأأبما تحمله من عوامل وت
رها ة الواجب توف  تعد بيئة تنظيمية مناسبة ذات المناخ الملائم للعمل من العناصر الأساسي  

 مؤسسة. في كل  
ف إنجازه في الظروف يشير إلى مقدار العمل الذي يستطيع الموظ  ة العمل المنجز: كميّ -4

 العادية للعمل ومقدار سرعة هذا الإنجاز.

                                                             
 .08-02-06، عمان، ص4عدنان نبيلة، ضغوط العمل والأداء الوظيفي، مركز الكتاب الأكاديمي، ط(1)
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المسؤولية  في العمل، قدرة الموظف على تحملت فاني تشمل الجدية، الثوق: المثابرة والو -5
ق هذا الجانب بعلاقة الموظف بعمله يتعل  ، اجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيهومدى ح

لتزامه ا  ة وحتى بمدى ف بجدي  والتصر   ،تقان العملإة من قدرة وترتبط بخصائصه الشخصي  
الفرد الملتزم بالمبادئ والقواعد المهنية  أدائه ومهنته، لأن   تي تؤثرعلىبتحمل المسؤولية، وال  

يجد صعوبة فيها، وبالتالي يحافظ على أدائه في المستوى المرغوب بما يكفل له نيل إحترام 
 وتقدير المؤسسة.

 :اد الأداء الوظيفيـــــــثالثا: أبع
 أبعاد للأداء الوظيفي وهي: 0ثلاثـــــــة يمكن تمييز 

ة أو العقلية التي يبذلها الفرد تعبر عن مقدار الطاقة الجسماني   الجهد المبذول:كمية -5
سرعة الأداء أو كميته في خلال فترة معينة به المقاييس التي تقيس  تعد  و  ،خلال فترة زمنية

 معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة.
هتم كثيرا بسرعة الأداء ي ويعني مستوى بعض الأنواع للأعمال، وقد لا الجهد المبذول:-2

تحت المعيار النوعي هذا يهتم بنوعيته وجودة الجهد المبذول، ويندرج  أو كميته بقدر ما
لمواصفات، والتي تقيسه درجة والإنتاج لتي تقيس درجة مطابقة للجهد الكثير من المقاييس ال  

 ء.بداع والإبتكار في الأدالإالأداء من الأخطاء، والتي تقيس درجة ا خلو  
بذل بها الجهد في العمل أي الطريقة ي  يقصد به الأسلوب أو الطريقة التي  نمط الأداء:-3

التي تؤدي بها أنشطة العمل. فعلى أساس نمط الأداء يمكن قياس الترتيب الذي يمارسه 
الفرد في أداء حركات وانشطة معينة أو مزيج هذه الحركات أو النشطة إذا كان العمل 

أو  الأولى. كما يمكن أيضا قياس الطريقة التي يتم الوصول بها إلى حل  جسمانيا بالدرجة 
 (1).بع في إجراء بحث أو دراسةلأسلوب الذي يت  انة أو قرار لمشكلة معي  

 
                                                             

على الساعة  40/20/0200ليه بتاريخ ، إطلع عsyrianvirtual uniuersityبشار حزي، موقع إلكتروني، (1)
 سا.42: 22
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 رابعا: محددات الأداء الوظيفي:
دة نتباه الكثير من الباحثين والممارسين في مجالات متعد  اجذب هذا الموضوع قد 

ذبذب فيه صعودا أو تي تحدد مستوى الأداء الفردي ولتغيير الت  العوامل ال  لمعرفة ماهية 
 دات الأداء هي:هبوطا ومحد  

يجب أن يتوفر لكل فرد الدافع عن العمل وقد يكون هذا الدافع قويا  :الدافعية الفردية.4-5
 أو ضعيفا.

تهئية مناخ العمل سواء على مستوى التنظيم كله  أن يتم   يت ضحمناخ أوبيئة العمل: . 4-2
شباع حاجات الفرد والتي إي إلى قسيم، أو على جميع المستويات بحيث يؤد  أو الإدارة أو الت  

 هي إنعكاس لدافعه على العمل.
يجب أن تتوافر لدى الفرد القدرة على أداء العمل لقدرة على أداء العمل المعين: .ا4-3

نتج عن تفاعلها المعنى الذي تهناك أربعة عوامل  الخزمي( فيذكر أن  ا )أم   د له.المحد  
 داء المطلوب والعوامل الأربعة هي:ق بالأيستشعره الفرد من الموقف فيما يتعل  

 .ما معرفه الفرد عما يجب عمله في الموقف 
 .الوسائل المتوفرة للعمل في الموقف 
 .القدرات التي لدى الفرد للعمل في الموقف 
 (1).أن يشبعه الفرد من حاجات نتيجة العمل في الموقف يمكن ما 

  
 
 
 
 

                                                             
الزمان للنشر والتوزيع،  ليسفايز عبد الرحمان الفروخ، التعلم التنظيمي وأثره في تحسين الأداء الوظيفي، دار ج(1)

 . 16-10 ، صف0242، عمان ،4ط
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 خامسا: طرق تحسين الأداء الوظيفي
راسات الشاملة لعناصره يتحقق إلا من خلال الد   هدف تحسين الأداء الوظيفي لا إن  

رة فيه، والبحث عن الأساليب وفلسفة تحسين وتطوير تلك ومستوياته، وتحليل العوامل المؤث  
بالمستويات  نتهاءً إفي المؤسسة بدءا بالقيادات العليا و الموظفين ر على أداء تي تؤث  ال  العوامل 

حسين الذي تسعى إليه المؤسسات ويجب أن تكون بداية الت   ،مجالاتالالتنفيذية في كل 
ولتحقيق الأهداف التي أنشئت من أجلها وهو التغلب موظ فيها داء لبهدف رفع مستوى الأ

 ذلك بعدة طرق من أهمها: الة، ويتم  التي تعرقل أداء العمل بطريقة فع  على المعوقات 
تنمية مهاراتهم ومعارفهم من خلال دورات تخصصية على الموظ فين يجب ب: ــــــــــدري(التّ 5

 في مجال عملها.
ه لا يوجد علاقة بين الشخصية كان الإعتقاد السائد في الماضي أن   اد:ــــــ(التوجيه والإرش2

ة العلاقة بين الظروف نتاجية، إلا أن الدراسات الحديثة أثبتت عكس ذلك وأقرت بأهمي  والإ
اءه ة واعية ومستمرة وبن  وجيه والإرشاد عملي  الشخصية للفرد وبين أداءه وإنتاجيته، فالت  

ته ومخططة، تهدف إلى مساعدة وتشجيع الفرد لكي يعرف نفسه ويفهم ذاته ويدرس شخصي  
عليم والتدريب دد مشكلاته وحاجاته ويعرف الفرص المتاحة بالإضافة إلى الت  ويفهم خبراته ويح

الخاص الذي يحصل عليه عن طريق رؤسائه ومشرفيه ومرشديه سواء في المؤسسة أو في 
ة لكي يصل إلى تجديد وتحقيق أهدافه وأهداف المؤسسة مراكز التوجيه والإرشاد المختص  

  (1).بكفاءة أداء عالية
 
 
 

                                                             
في الإدارة الرياضية، مذكرة لنيل  كريم دروازي: الأداء الوظيفي الإدارة الموارد البشرية وعلاقته بالمناخ التنظيمي(1)

، 0جامعة الجزائر  شهادة الماجستير في نظرية ومنهجية التربية البدنية والرياضية، فرع الإدارة والتسيير الرياضي،
 .402، ص0244 /0242معهد  التربية البدنية والرياضية،



 ظري للأداء الوظيفيالإطار النّ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الثّالثالفصل 
 

 42 

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفيسادسا: 
ثروة المنظمات تعتمد على مدى مساهمة أصولها  يرى العديد من كتاب الإدارة أن  

ذوي الكفاءات والمعارف القادرين على تعظيم "الرأس مال الفكري" ــ البشرية التي تعرف ب
ض أدائهم لمد وجزر الأداء وخلق النتائج المثمرة، لكن وبسبب تأثيرات البيئة المحيطة يتعر  

رة على الأداء تكمن ـــــفق عليه من عوامل مؤث  ت  انتيجة عوامل تعيق أدائهم وعليه فإن أغلب ما 
 في:
 : والتي تشملالعوامل التنظيمة: -5
يعتمد على  وسسةفي الم الموظ فينإن مدى فاعلية أداء هداف التنظيمية: / غياب الأ5-5

التي تعمل دون وجود مهمة إستراتيجية واهداف واضحة  وسسةالمنفسها، بحيث أن  وسسةالم
 لاتستطيع أن تقيس مدى ماتحقق من إنجازات أو أن تحاسب عمالها على أدائهم.

أن غياب الأهداف الواضحة يؤثر على أداء الفرد ويجعل عمله محاط بالغموض، إذ  ذإ-
اء ويفتح المجال أمام أد الكفئ مع العملاء الأقل   العامليمكن أن يتساوى في هذه الحالة 

ة للأهداف الواجب تحقيقها مايفتح ة ويشوع الفوضى نتيجة غياب مرجعي  ي الروح المهني  تدن  
 المجال لتدني مستوى الأداء عموما.

: يعتبر مبدأ المشاركةوالشورى في إتخاذ القرارات من دعائم / عدم المشاركة في الإدارة5-2
ق شعورهم يعم   وعلى تعاونهم وإلتزامهم ما الموظ فينعلى  ر هذا المبدأد بحيث يؤث  الأداء الجي  
سةبأهميتهم   الموظ فينبحيث أن إلغاء دور ، فانيهم في العملويزيد من إخلاصهم وت للمؤس 

ة والعمل هم في إضعاف شعورهم بالمسؤولي  افي المشاركة في الإدارة أو في صنع القرار يس
أي يعمل لوحده دون أن يشارك زملائه في الأعمال  "الأنا"واحد بصفه  الجماعي، ويجعل كل  

ث وعدم الإكثراموظ فيها الي فإن تهميش الإدارة لوبالت   ،ثري العملحتى وإن كانت مقترحات ت  
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لجاجاتهم يؤدي إلى تدني مستوى شعورهم بالرضا ومن ثم إنخفاض دافعتيهم وحماسهم للعمل 
  (1).عكس سلبا على أدائهم الوظيفينوالذي ي

لات ة التي تربط بين معد  عدم نجاح الأساليب الإداري   إن   / إختلاف مستويات الأداء:5-3
الأداء المردود المعنوي والمادي الذي يحصلون عليه من شأنه أن يؤثر سلبا على مستوى 

الموظ ف وبين الترقيات ال تي  الأداء بحيث كلما كان الإرتباط واضحا بين مستوى أداء
يم الأداء يتم يال لتقنظام فع  بد  من توف ر ولهذا لا ، هيحصل عليها كل ما أث ر ذلك على أدائه

أن تراعي  بد   نتاج وضعيف الإنتاج، ولالإالمنتج، متوسط ا ن الموظ فمن خلاله التمييز بي
دة تتلائم مع واقع يات مناسبة ومحد  ترقبيم الأداء، وربطهما يالإدارة فيه الشروط الضرورية لتق

ويوافقوا عليها لأجل ضمان تحقيق العدل  الموظ فينأن يطلع عليها كل  د  ـــــب العمل، كما لا
 ير الحسن للأعمال.والمساواة بين الجميع، ولضمان الس  

ب على ضعف الإشراف إنخفاض الروح المعنوية ــيترت   / ضعف نطاق الإشراف:5-4
و من عدم الثقة والإحترام، وقد يؤثر إنعدام الإشراف أو ضعفه بشكل كبير وخلق ج للموظ ف

نقص الإشراف  لهذا فإن   .مرالجديد الذي يحتاج إلى التوجيه والتدريب المست الموظ فعلى 
جد نفسه أمام أعمال يف بالضعف والإحباط وعدم الأمان، إذ ي إلى شعور الموظ  عموما يؤد  

ى لذلك يحتاج إلى مشرف يتول   ،ة معلومات أو تجربةملك عنها أي  ة لا يقد يصادفها لأول مر  
مهامه  ءلعون ينطوي على نفسه يفشل في أدام له الكن لذا مالم يجد من يقد   ،مهمة إرشاده

 الي يؤثر نقص الإشراف على الأداء الوظيفي للفرد.وبالت  
تعتبر الحوافز إحدى الوسائل التي تزيد من دافعية الفرد  ز:ـــــــ/ ضعف نظام الحواف5-5
افأت فردية أو هم في تطوير وتحسين الأداء وقد تظهر هذه الحوافز في شكل مكاعمل وتسلل

 عاون بين الأفراد والجماعات.ر الت  مجماعية لتوطيد أوا

                                                             
 .60-64ص عدنان نبيلة، مرجع سابق،(1)
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تنمية يضعف الهمم ويؤثر على رغبة الأفراد في  نغياب نظام الحوافز من شأنه أ إن  
غياب  رى فإن  حأو بالأ ،عمالهمأ قدراتهم ومعارفهم، وحتى في درجة إلتزامهم وصدقهم في 

من قدراتهم  قل لر على الأداء الوظيفي للأفراد وينمط واضح في للحوافز من شأنه أن يؤث  
 وطة بهم.نالإنجاز الأعمال الم

جهد الذي يهدف إلى يعتبر التطوير التنظيمي ذلك ال / مشكلات التطوير التنظيمي:5-3
ة بعده التنظيمي، ليصبح قادر على وزيادة فاعلي   ؤسسةتحسين نوعية الجانب الإنساني لل

 (1).مسايرة الظروف الجديدة
 المؤسسةالي قد ينجم عن سوء تطبيق التطوير التنظيمي تعقد الأوضاع في وبالت  

أن  بد   طوير لاوعلى أدائهم لمهامهم ذلك لأن أية نية للت   الموظ فينمايؤثر بدرجة مباشرة على 
ف عن قرب عن لهم التعر   سن ىحتى يت الموظ فينة يتم فيها إشراك نــــتبني على أسس متي

تي سيساهمون في تحقيقها فتكون أهدافهم ضح لهم بذلك الأهداف ال  الغرض من التطوير وتت  
 واضحة وكذلك أدائهم.

تتمثل أهم هذه العوامل التي لها صلة مباشرة بالفرد وبيئة   ة:والشخصيّ العوامل البيئية -2
 في: المؤسسة

تعتبر هذه المشاكل خارج نطاق سيطرة الفرد، والتي يمكن أن  /مشكلات البيئة المادية:2-5
على توفير بيئة مادية مناسبة من شأنه أن  المؤسسةتؤثر على مستوى أدائه، حيث أن عجز 

 .الموظ فينينعكس سلبا على أداء 
تمثل النمط العام للمعتقدات والمبادئ المشتركة لأفراد الفرد  / الثقافة التنظيمية:2-2

ساس لكثير من السلوكيات الرسمية والغير رسمية ل في أغلب الأحيان الأكة، وتشللمؤسس
ر بدرجة كبيرة على الأداء، بحيث كلما للطاقات والقدرات لأنها تؤث  ل الحراك الأساسي وتمث  

                                                             
 .61-60-60ص عدنان نبيلة، مرجع سابق، (1)
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نتمائهم التنظيمي مايخلق اكلما زاد إيمان، الافراد ب بالمؤسسةة كانت الثقافة التنظيمية قوي  
 حفيز والدافعية للأداء.الت  

الأفراد  لجميع تحت رأسها كل  لتنظيمية الثقافة اللعكس صحيح فغياب ا ويتضح أن  
 فتعم   للمؤسسةه الكلي ق التوافق فيما بيهم قد ينعكس سلبا على أدائهم وعلى التوج  وتحق  

 الفوضى نتيجة إنعدام التوافق.
بر التسيب الإداري من الظواهر الإدارية التي لها تأثير كبير تإذا يع ب الإداري:/  التسيّ 2-3

تأدية واجباتهم  وإنصرافهم عن الموظ فينلات الأداء، ويعني تخلي على إنخفاض معد  
صبح من أب اليوم فالتسي   يؤدي إلى تدني الكفاءة والكفاية التنظيمية. ام  مالوظيفية 

ة أو على إختلاف نوعها سواء كانت عام   المؤسساتالممارسات السلبية التي تعاني منها جل 
 ة، ولهذا يمكن القول أن التسيب أصبح على قائمة الأسباب الأولى لضعف الأداء لماخاص  

من جهة أخرى وعلى العموم فإن  للموظ فمن جهة و  ؤسساتيخلفه من خسائر فادحة للم
نتيجة شيوع السلوكيات المنحرفة من  الموظ فينالتسيب يتسبب في إنخفاض مستوى أداء 

  (1).اللامبالات والتهرب من المسؤولية وإتخاذ القرارات
امل المؤثرة على الأداء بحيث ينجم يعتبر سوء إدارة الوقت من العو  / سوء إدارة الوقت:2-4

ة ؤسسد بالقوانين والإجراءات المعمول بها في المب من التقي  التهر  و نظيم، عنه غياب الت  
إلى  بالموظ فمات المصاحبة لسوء إدارة الوقت تؤدي هذه الس   ن  وأ وكذلك تراكم الأعمال.

ص منه بغض السرعة إنجاز الأعمال  بأقل كفاءة، على أساس إعتبارها عبئا لابد التخل  
نعكس سلبا على الأداء سوء إدارة الوقت ي النظر عن جودة مخرجاتها أو نتائجها، ولهذا فإن  

لوكياته الناجمة عن سوء إدارته سة من جهة، وعلى أداء الفرد الذي قد تؤثر ؤسسمالكلي لل
 ي كفاءته، أمانته، مهنته، ومصداقيته في أداءه لأعماله.للوقت ف

                                                             
 .66-60-61 عدنان نبيلة، مرجع سابق، ص(1)
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الرضا الوظيفي من أحد ركائز تعظيم وتحسين الأداء،  يعد  /مشكلات الرضا الوظيفي: 2-5
ولهذا فإن إنعدام الرضا الوظيفي أو إنخفاضه يعتبر من العوامل الأساسية لتدني معدلات 

فقط بل يتأثر كذلك بالحوافز المعنوية. كذلك  الأداء، فالرضا لا يقتصر على الجوانب المادية
يتأثر الرضا إضافة إلى ماسبق بالعوامل الاجتماعية كالعادات، والتقاليد، وكذا المشاركة في 

نخفاض اجر... إلخ كلها عوامل تسهم في زيادة معدلات الرضا و العمل، أسلوب التعامل، الأ
. وعموما فإن العوامل المؤثرة على الأداء يؤدي إلى تراجع وتقهقر الأداء الوظيفي نسبتها ما

قد تكون نابعة من الإجراءات والسياسات التنظيمية، المتبعة، كعدم ملائمة برامج وتقييم 
 (1).الأداء لواقع المنظمة أو تصميمها على أسس غير موضوعية

 
 :سابعا: معوقات الأداء الوظيفي

 ص أهمها فيمايلي: تطوره، نلخ  هناك عدة أسباب تؤثر في الأداء الوظيفي وتحدد من 
   ن في الوظائف.يعيضعف الإختيار والت 
   فين.عدم تلبية حاجات ورغبات الموظ 
   ة والإضطرابات العاطفية وعدم الثقة في النفس.المشاكل المالي 
   (2).ة ظروف العملعدم صحي 

 

 

 

 

 

                                                             
 62،66عدنان نبيلة ، مرجع سبق ذكره، صفحة (1)
وأثرها على الأداء الوظيفي، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة محمد  ةيخرون، جودة الحياة الوظيفآعادل بومجان و (2)

 .408 ، ص0248، 0، عدد 48خيضر بسكرة الجزائر، مجلد 
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 :ةـــــــــــــــــخلاص
يمكننا القول أن موضوع الأداء الوظيفي من أهم المواضيع في وظيفة المؤسسات، 

نجاح أي مؤسسة مرتبطة بمدى كفاءة وفعالية أداء مواردها البشرية، وعليه فإن  أن  ذلك 
الأداء يعتبر المحور الرئيسي الذي ينصب حوله جهود المديرين كونه يشكل أهم أهداف 
المؤسسة، فهي تعمل على صقل المهارات والقدرات لدى عماله وإعتبارهم موردا لتحقيق 

 ة مع العملاء.ت قوي  مستويات المحافظة وإنشاء علاقا
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ابعالفصل   الرّ
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 راسة.الفصل الرابع: الإطار الميداني للدّ 
 دــــــــــــتمهي

 أولا: مجالات الدراسة.
 ثانيا: منهج الدراسة.

 ثالثا: أدوات جمع البيانات.
 رابعا: عينة الدراسة. 

 خامسا: عرض وتحليل بيانات الدراسة.
 سادسا: نتائج الدراسة.

 سابعا: توصيات الدراسة.
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 د:ــــــــــــــــتمهي

تي يتم فيها ممارسة وتطبيق الأطر ة ال  طبيقي الأرضي  يعتبر الجانب الميداني أو الت  
ابقة، لذلك سنتطرق إلى هذه الخطوات وفقا راسات الس  ة التي يتم جمعها من مختلف الد  النظري  

المنهج  حيث سنتعرف أولا على مكان الدراسة الميدانية ثم   ،لتسلسلها المنطقي والعلمي
نخلص إلى تحليل البيانات  راسة ثم  نة قصد الد  المستخدم والأخذ بأدواته وتطبيقاته على العي  

 تائج المتعلقة بالدراسة.واستخلاص الن  
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 :ةـــــــــراسالات الدّ ــأولا: مج
ة نقطة أساسية في البحث الاجتماعي وذلك لما يكتسبه من أهمية ــراسيعتبر مجال الد  

أثناء الدراسة الميدانية، حيث يجمع كل الباحثين في مناهج البحث الاجتماعي أن لكل دراسة 
                      مجالات رئيسية هي: المجال المكاني، المجال البشري والمجال الزمني.                                                 20
تي أجريت بالمؤسسة العمومية الاستشفائية الهادي بن جديد الطارف ال  : المكانيال ــ/المج5

أنشئت بعد الاستقلال، عرفت تطورا ملحوظا خاصة في الفترة الأخيرة بعد التقسيم على ضوء 
ر والمتضمن تنظيم وسي 54/55/2554المؤرخ في  54/545نفيذي رقم المرسوم الت  

 المؤسسات العمومية الاستشفائية.
 حيث تغطي المؤسسة العمومية الاستشفائية دائرتين هما:                                                    

 دائرة الطارف.-
 دائرة بوثلجة.-

 بلديات هم: 22التي تقيمان 
 بلدية الطارف وسط.- 

 بلدية الزيتونة.-
 بلدية عين عسل.-
 بوقوس.بلدية -
 بلدية بوثلجة.-
 بلدية بريحان.-
 بلدية بحيرة الطيور.-

 تتشكل المؤسسة العمومية الاستشفائية من المصالح الآتية: 
 أسرة. 02مصلحة الطب الباطني -
 أسرة. 02مصلحة الجراحة والتوليد -
 أسرة. 02مصلحة الجراحة العامة -
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 أسرة. 02مصلحة جراحة العظام -
 أسرة. 02مصلحة طب الأطفال -
 أسر. 28مصلحة حديثي الولادة -
 أسرة. 49مصلحة الاستعجالات -
 أسرة. 48مصلحة تصفية الدم -
 أسر. 42طان ر مصلحة أمراض الس-
 مصلحة بنك الدم.-
 مصلحة الأشعة.-
 المخبر المركزي.-
 مخبر التشريح المرضي.-
 وحدة التشريح الطبي. -

 موظف  240موظفي المؤسسة العمومية الاستشفائية: حيث تحتوي المؤسسة على 
 موظف.00أطباء مختصون: -
 موظف. 14أطباء عامون:-
 موظف. 048شبه طبيون -
 موظف. 448إداريين -
 موظف. 20صيادلة -
 موظف. 480أعوان متعاقدون -

إجراء هذه الدراسة  يقصد بالمجال الزمني الوقت الذي استغرقناه في /المجال الزمني:2
 بالمؤسسة.

عبارة عن زيارة إستطلاعية تمكنا من خلالها التعرف على هيكل  المرحلة الأولى:-أ
 المؤسسة.
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 مارات وضبطها في شكلها النهائي.توزيع الاس 22/21/0200من  المرحلة الثانية:-ب
يتألف مجتمع الدراسة من جميع موظفي المؤسسة العمومية الاستشفائية  /المجال البشري:3

موظف وثم إجراء الدراسة على الموظفين  240الهادي بن جديد الطارف المقدر عددهم 
 موظف ثم أخذ جزء من هذه العينة. 448الإداريين الذي يبلغ عددهم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 راسةالميداني للدّ  الإطار ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الرابع الفصل
 

 54 

 ثانيا: منهج الدراسة:
بمثابة الدعامة الأساسية في أي بحث علمي، ويعرف منهج البحث يعتبر المنهج 

العلمي بأنه أسلوب للتفكير والعمل يعتمده الباحث لتنظيم أفكاره وتحليلها وعرضها وبالتالي 
الوصول إلى نتائج وحقائق معقولة حول الظاهرة موضوع الدراسة، كما يعرف بأنه الأسلوب 

ة معينة والذي من خلاله يتم تنظيم الأفكار المتنوعة الذي يستخدمه الباحث في دراسة ظاهر 
 (1).بطريقة تمكنه من علاج مشكلة البحث

ونظرا لطبيعة الموضوع وأهدافه التي يسعى لتحقيقها والوصول إلى ضبط موضوعي 
 لجوانب موضوع الدراسة فقد تم إستخدام المنهج الوصفي.

على وصف الظاهرة موضع  بأنه المنهج الذي يعتمد الوصفي المنهجولهذا يعرف 
البحث وصفا تفصيليا دقيقا، ويدرس كل جوانبها الكيفية، والنوعية والكمية، لعبر عن 
ملامحها وخصائصها وحجمها، وتأثيرها، وتأثرها ومدى إرتباطها بالظواهر الأخرى المحيطة 

 (2).بها

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
نعاء، الجمهورية اليمنية، سرحان علي المحمودي، مناهج البحث العلمي، دار الكتب، صمحمد (1)

 .12ص،0،0249ط
، 4محمد جلال الغندور، البحث العلمي بين النظرية والتطبيق، دار الجوهرة للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، ط(2)

 .429، ص0240
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 الثا: أدوات جمع البيانات:ث
هاما في  اضروريا، حيث أن جمع المعلومات يعد أمر  اأداة البحث أمر  يعد اختيار

في إختيار الأداة الباحث البحث وأهميته مرتبطة بإختيار الأداة المناسبة، فبقدر ما توقف 
لمعلومات بشكل صحيح بقدر ماتوصل إلى نتائج جيدة وكافية لمعالجة موضوع لوجمعه 

 والإستمارة.الدراسة، وفي بحثنا هذا أخترنا كل من الملاحظة 
بهدف استقصاء آرائهم ومقترحاتهم  ،وهي استمارة توزع على المبحوثين(الاستمارة: 5

وملاحظاتهم بشأن موضوع معين أو محدد وهي إحدى الوسائل المهمة والمستخدمة في هذا 
 (1)السبيل، وتظهر أهميتها في اتساع التعامل بها واستخدامها في الحياة العملية.

أنها أداة الجمع البيانات المتعلقة بموضوع البحث وهي عبارة عن إستمارة ب وتعرف كذلك: -
 (2)تحتوي على مجموعة من الأسئلة يوجهها الباحث إلى الأفراد المعنيين في البحث.

لقد تم بناء الاستمارة والاعتماد عليها بجمع المعطيات من الميدان  /بناء الاستمارة:5-5
ستخدمناها لجمع المعلومات وأداة لمعالجة موضوع دراستنا وكانت الوسيلة الرئيسية التي ا

والتي اعتمدنا في اعدادها على تفكيك أسئلة الدراسة بعد اطلاع الأستاذ المشرف عليها وقد 
وتم توزيعها على أفراد الدراسة،  النهائي  سؤالا وتم صياغتها في شكلها 02احتوت على 

 محاور: 1حيث قسمت إلى 
بيانات الشخصية تدور حول المميزات التي تختص بها كل مفردة من ال المحور الأول:-

 مفردات الدراسة من الجنس، السن، الحالة المدنية، المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة.
العوامل التي تؤدي إلى غياب العلاقات الإنسانية في بيئة العمل ويحتوي المحور الثاني: -

 أسئلة. 22المحور على  هذا

                                                             
الله العبيدي،مناهج البحث العلمي، دار الأيام للنشر .رائد عبد الخالق عبد .خالد أحمد فرحان المشهداني،(1)

 .02، ص0246والتوزيع، الطبعة العربية، عمان، الأردن، 
 .440، ص0246، الإسكندرية، 4.أشرف صابر كامل، أسس البحث العلمي، الدار الجامعية، ط(2)
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و أسئلة، حول تأثير ضعف التواصل بين الموظفين  28ضمن هذا المحور تث: المحور الثال
 المرؤوسين على الإنتاج داخل المؤسسة.

أسئلة حول تأثير غياب العلاقات الإنسانية على  22تضمن هذا المحورالمحور الرابع: -
 مستوى الأداء الوظيفي للمورد البشري داخل المؤسسة.

أو  شاهدة أو الانتباه العفوي العرضي يحدث دون قصدوهي الم (الملاحظة البسيطة:2
هذا النوع من المشاهدة أو الملاحظة يعتبر فمسبق، ولذلك  دداعتركيز أو دوافع محددة أو است

علميا لذا فإن الملاحظات والمشاهدات البسيطة والعفوية لها قيمتها العلمية لأن كثيرا من 
تم تحقيقها بناء على  ،وخاصة في العلوم الطبيعية قدالاكتشافات والقوانين والنظريات العلمية 

الملاحظة العفوية والبسيطة، وتعتمد هذه المشاهدة أو الملاحظات البسيطة على الحواس 
 (1)مباشرة أو بصفة أساسية.

 (20رقم /دليل الملاحظة )أنظر الملحق0-4
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .000مرجع سبق ذكره، ص ر،محمد جلال الغندو (1)
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 رابعا: العينة وكيفية إختيارها:
تعرف العينة بأنها مجموعة من وحدات المعاينة تخضع للدراسة التحليلية أو  العينة:-5

الميدانية ويجب أن تكون ممثلة تمثيلا صادقا ومتكافئا مع المجتمع الأصلي ويمكن تعميم 
 (1)نتائجها عليه.

حيث استخدمنا في هذه الدراسة العينة القصدية التي تعتمد على نوع من الاختيار 
تمد الباحث أن تتكون العينة من وحدات يعتقد أنها تمثل المجتمع الأصلي المقصود حيث يع

 تمثيلا صحيحا.
هي العينات التي يتم انتقاء أفرادها بشكل مقصود من قبل الباحث  :القصدية العينات-2

كون تلك الخصائص هي من نظرا لتوافر بعض الخصائص في أولئك الأفراد دون غيرهم ول
للدراسة، كما يتم اللجوء لهذا النوع من العينات في حالة توافر البيانات  امة بالنسبةهالأمور ال

 (2)اللازمة للدراسة لدى فئة محددة من مجتمع الدراسة الأصلي.
وتم تحديد العينة  448لقد تم إجراء الدراسة على العمال الإداريين الذين يبلغ عددهم 

 .وحدة لذلك لا نحتاج عينة كبيرة الحجم 02المطلوبة ب
 الية:ة الت  الاعتماد على القاعدة الثلاثي   حيث تم  

 
 

448               422 
 س                              02

 
 

                                                             
 .80، ص0249، الأردن، عمان، 4لنشروالتوزيع، طامنهجية البحث العلمي، دار أسامة  ،يسلمان المشهدان (1)
منهجية البحث العلمي القواعد والمراحل والتطبيقات، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية،  ،محمد عبيدات وآخرون  (2)

 96،ص4999الجامعة الأردنية، دار وائل للطباعة والنشر، عمان، 

          50  x  100 

42  =                                   

118 
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 خامسا: عرض وتحليل البيانات:
 الجنس:: يوضح أفراد عينة الدراسة حسب متغير 55جدول رقم 

 النسبة المئوية% التكرارات الاحتمالات
 %41 2 ذكر
 %86 10 أنثى

 %555 55 المجموع
 

ضح لنا من خلال الجدول أعلاه بأن أغلب العينة من جنس الإناث وذلك بنسبة يت          
وهذا راجع إلى أن أغلبية المؤسسات والإدارات % 41يليها جنس الذكور بنسبة  ،% 86

تعمل بها فئة الإناث أكثر من الذكور باعتبار أن المرأة ترى أن العمل ضمن الإدارات هو 
لب جهد ويتماشى مع أعراف مجتمعنا ولا يتط باتها المنزلية،يساعدها في أداء واج نزيه عمل

ضلون الأعمال الحرة أكثر من العمل في المؤسسات ويمكن أن فور يعضلي، بينما فئة الذك
 تكون الفرص المتاحة لهم في القطاعات الأخرى قد تقلل من نسبة إلتحاقهم بهذه المؤسسات.
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 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير السن:52جدول رقم 
 النسبة المئوية% التكرارات الاحتمالات

 %18 01 سنة 02.02من 
 %12 02 سنة 12.02من 

 %40 6 سنة فما فوق  12من 
 %555 55 المجموع

من أفراد العينة تتراوح أعمارهم من  %18نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
فما  12والذين من  %12سنة بنسبة  12.02سنة، تليها من تتراوح أعمارهم من  02.02

وتعتبر أدنى نسبة مقارنة مع النسب الأخرى وبالتالي فإن العينة تقع في  %40فوق نسبة 
مرحلة الشباب معظمة فئة الإناث فهم في سن النضج الفكري والعقلي مما يتوقع أن تكون 

 إتجهاتهم وأفكارهم ناضجة وتحملهم أعباء الوظيفة.
 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة المدنية:53جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارت الاحتمالات
 %08 41 أعزب
 %20 06 متزوج
 / / مطلق
 / / أرمل

 %555 55 المجموع
يتضح لنا من خلال الشواهد الكمية المتعلقة بتوزيع أفراد العينة حسب الحالة المدنية 

أنهم ، وهذا يعود إلى % 20أن أغلب أفراد العينة من فئة المتزوجين والمتزوجات بنسبة 
لمادي، الذي يحقق بدوره لديهم إرتباطات عائلية تفرض عليهم العمل لتحقيق الاستقرار ا

 %08الأسري وهذا ما يفرض عليهم العمل والتمسك به، تليها فئة العزاب بنسبة  رارالاستق
رغبتهم في العمل، أما من وهذا راجع إلى أن هذه الفئة تفضل الحرية في حياتهم مما قد يقلل 

 لمطلقين والأرامل فهي منعدمة في هذه المؤسسة.فئة ا
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 : يوضح المؤهل العلمي لأفراد العينة:54جدول رقم 

 النسبة المئوية % التكرارات الاحتمالات
 %40 6 تكوين عادي
 %41 2 تقني سامي

 %00 44 بكالوريا
 %01 42 لسانس

 %48 9 ماجستير
 / / دكتوراه 
 %555 55 المجموع

هذا الجدول أعلاه أن أغلبية أفراد العينة مؤهلهم العلمي للعمل هو نلاحظ من خلال 
وماجستير بنسبة  %00تليها حاملي شهادة البكالوريا نسبة  %01شهادة ليسانس بنسبة 

في مثل هذه  وهذا راجع إلى أن أصحاب الشهادات الجامعية دائما مؤهلين للعمل 48%
فهذا راجع إلى أن هذه  %40والتكوين العادي بنسبة  %41سامي  المؤسسات تليها تقني

الديبلومات مطلوبة في جميع مسابقات التوظيف نظرا لإرتباطهم بالمؤهل العلمي المطلوب، 
بينما لا يوجد أحد متحصل على شهادة الدكتوراه ونظرا لأن حاملي  هذه الشهادة يفضلون 

 ذه المؤسسات.العمل في الجامعة ولا يحبذون العمل في ه
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 يوضح سنوات الخبرة: :55جدول رقم 
 النسبة المئوية% التكرارات الاحتمالات

 %02 40 سنوات 0أقل من 
 %00 46 سنوات 42.0من

 %02 42 سنة 40.44من 
 %48 9 سنة 40أكثر من 

 %555 55 المجموع
 

أن أعلى  يتضح لنا من خلال الجدول الخاص بتوزيع المبحوثين حسب سنوات الخبرة
تليها  %00سنوات بلغت نسبتهم  42.0برة مهنية متمثلة من خنسبة من المبحوثين لهم 

، في %02سنوات بلغت نسبتهم  0نسبة المبحوثين التي تتمثل خبرتهم المهنية في أقل من 
سنة والتي  40.44حين تتمثل الخبرة المهنية لباقي المبحوثين التي ترواحت مدة عملهم من 

فمن خلال خبرة الموظفين يمكن تحسين أداء المنظمة وزيادة الإنتاجية  %02م بلغت نسبته
سنة فبرغم أن نسبة الخبرة كبيرة  40هي أكثر من نسبة وتحسين جودة العمل وتليها آخر 

وهي كانت أقل نسبة وهذا بدوره  %48لكن نسبة الإجابة كانت قليلة بحيث بلغت نسبتهم 
رات واجهون صعوبة في التكيف مع التغيطويلة قد يراجع أن الموظفون ذو الخبرة ال

 التكنولوجية أو الإدارية مما يؤدي إلى فقدان الخبرة والمعرفة.
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 : يوضح أنت راض عن العمل الذي تقوم به:53جدول رقم 
 النسبة المئوية% التكرارت الاحتمالات

 %60 04 نعم
 %08 49 لا

 %555 55 المجموع
 

وهذا  %60هذا الجدول أن الذين أجابو بنعم تقدر نسبتهم ب يتضح لنا من خلال 
راجع إلى أنهم راضون عن العمل الذين يقومون به داخل المؤسسة لأن بيئة العمل يمكن أن 

وهذا يعود إلى أنهم غير  %08تكون مناسبة لأداء مهامهم، أما الذين أجابوا ب لا بنسبة 
 ز ووجود المشاكل الإدارية.راضون عن العمل لعدم تلقيهم الدعم والتحفي

 
: يوضح العوامل التي يمكن أن تساهم في غياب العلاقات الإنسانية في 54جدول رقم

 مكان العمل: 
 النسبة المئوية% التكرارات الاحتمالات

 %06 48 ضغوط العمل
 %01 42 ضعف التواصل

 %02 40 التوزيغ الغير متوازن للمهام
 %555 55 المجموع

 
لديهم ضغوطات في العمل وهذا  %06نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

يعود إلى وجود المشاكل وقلة التحفيز والكم الكبير من المهام وعدم التوازن بين الحياة 
قد لاحظنا  02/21/0200والعمل، ومن خلال الملاحظات المستقاة من الميدان بتاريخ 
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لديهم ضعف التواصل  %01أدائهم، تليها نسبة  ضغوط العمل أثرت على الموظفين وعلى
وهذا راجع لعدم وجود تواصل فعال بين الموظفين وغياب الشفافية في العمل، أما النسبة 

للتوزيع الغير متوازن للمهام وذلك يرجع إلى التمييز بين الموظفين  %02الأخيرة المقدرة ب
 .في توزيع المهام وعدم مراعاة قدرات ومهارات الموظفين

 
: يوضح وجود مشاكل شخصية بينك وبين الرئيس تؤثر على جودة الأداء 57جدول رقم

 داخل المؤسسة:
 النسبة المئوية% التكرارات الاحتمالات

 %68 01 نعم
 %00 46 لا

 %555 55 المجموع
 

 أن  بمن عينة الدراسة أجابوا بنعم  %68يتضح لنا في معطيات الجدول أن نسبة 
هناك مشاكل شخصية بينهم وبين رئيس تؤثر على جودة الأداء داخل المؤسسة، وهذا راجع 
إلى شعور الموظف بالتوتر والظلم الذي يقلل في الإبداع في العمل وعدم وجود ثقة متبادلة 

 %00بين الطرفين وضعف مستوى التواصل مما يخلق بيئة عمل غير مستقرة، تليها نسبة 
ما في ه لاتوجد مشاكل شخصية وهذا راجع إلى التفاهم والاحترام وهي نسبة ضعيفة بأن

 بينهم.
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 :ةمساعدة لأداء مهامك داخل المؤسسة العمل يئ: يوضح ب54جدول رقم 
 النسبة المئوية% التكرارات الإحتمالات

 %08 09 نعم
 %10 04 لا

 %555 55 المجموع
 

أكدوا بأن بيئة  %08الكمية أن نسبة نلاحظ في الجدول أعلاه وكما تشير البيانات 
العمل لأداء المهام مناسبة داخل المؤسسة وذلك راجع لتوفر كل الإمكانيات والظروف 

أكدوا عكس ذلك هذا ما يفسر لعدم وجود بيئة  % 10الملائمة لأداء مهامهم، تليها نسبة 
وترات نتيجة الت 22/21/0200محفزة وهذا ما قد تم ملاحظته من الميدان بتاريخ

 والضغوطات وكذلك ليس هناك دعم كافي من الإدارة في أداء مهامهم وتطورها.
 

 : يوضح تأثير غياب العلاقات الإنسانية على أدائك وأداء زملائك:55جدول رقم 
 النسبة المئوية% التكرارت الإحتمالات

 %28 09 نعم
 %00 44 لا

 %555 55 المجموع
 

أجابوا بنعم بأن غياب العلاقات الإنسانية  %28نسبة يتبين لنا من خلال الجدول أن 
وهذا يعود لضعف التواصل والإحترام المتبادل بينهم وخلق  ،تؤثر على أدائهم وأداء زملائهم

أجابوا بأنهم يرون أن غياب العلاقات  %00جو من التوتر والإنعزال فيما بينهم، تليها نسبة 
 ئهم.الإنسانية لا يؤثر على أدائهم وأداء زملا
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ح غياب عبارات التقدير والإحترام والشكر نظيرة مجهوداتك قد تؤدي : يوضّ 55جدول رقم 
 إلى شعورك بعدم الإحترام رئيسك في العمل:

 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات
 %26 08 نعم
 %01 40 لا

 555 55 المجموع
 

قة بغياب عبارات التقدير والإحترام والشكر نظيرة تشير البيانات الواردة أعلاه المتعل  
 %26مجهوداتك قد تؤدي لشعورك بعدم إحترام رئيسك في العمل حيث يتضح أن نسبة 

أجابوا بنعم وهذا يرجع عند غياب هذه العبارات قد تؤدي لإنخفاض الدافعية وهذا ما قد تم 
ظف يشعر بأن جهوده غير فالمو  22/21/0200ملاحظته عند نزولنا إلى الميدان بتاريخ 

معترف بها قد يفقد الحافز لتقديم الأفضل ويتضح أن المؤسسة لا تستخدم أسلوب التحفيز 
بأن غياب عبارات التقدير لا تؤدي بشعور الموظف بعدم  %01نسبة بالمعنوي، وقد أجابوا 

اتية عالية بدافعية ذيتمتعون إحترام رئيسه في العمل له وهذا راجع إلى أن هؤلاء الموظفين 
 ويعملون بجهد.
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 المادية تؤثر على جودة أدائك داخل المؤسسة:المكافآت : غياب 52جدول رقم 
 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات

 %61 00 نعم
 %06 48 لا

 %555 55 المجموع
 

من العينة أكدوا أن غياب  %61يتضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
المكافآت المادية تؤثر على جودة أدائك داخل المؤسسة، هذا يعود لأن أغلبيتهم يكون الدافع 

من المستقاة المادي لديهم أحد أهم أشكال التقدير في بيئة العمل، ومن خلال الملاحظات 
ت فعند شعور الموظف بأن جهوده آقد لاحظنا غياب المكاف 02/21/0200الميدان بتاريخ 

قد يكون لديهم دافع ذاتي  %06تقدر ماديا قد ينخفض حماسهم للعمل، وقد أجابوا بنسبة 
قوي وشعورهم بالولاء للمؤسسة وأن التقدير المعنوي كافي لتحفيزهم دون الحاجة لمقابل 

 مادي.
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 مباشرة بين الرئيس والموظفين:: يوضح توجد علاقة 53جدول رقم 
النسبة  التكرارات الاحتمالات

 المئوية%
النسبة  التكرارات البدائل

 المئوية%
 %00 44 جيدة %20 06 نعم

 %21 02 حسنة
 %1 0 سيئة

 555 55 المجموع
  %08 41 لا

  %555 55 المجموع
 

بين الرئيس والموظفين  يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن هناك علاقة مباشرة
اعل وتواصل فيما بينهم مع الرئيس فجع إلى  أنهم يشعرون بأنه هناك توهذا را % 20بنسبة 

الرئيس مع أجابوا بعدم وجود علاقة مباشرة %08وهناك شفافية في بيئة العمل، أما نسبة 
على أدائهم، هذا راجع إلى غياب التفاعل والتواصل والابتعاد عن رئيسهم مما يؤثر سلبا و 

هذا راجع  ،%21وهذا  ما أكدته البدائل بأن العلاقة بين الموظفين والرئيس حسنة بنسبة 
إعتبروا العلاقة  %00للتقدير والإحترام والإهتمام بالموظف وتقدير دوره بالمؤسسة، ونسبة 

 % 1هذا يدل على الإحترام وشعور بعض الموظفين بالدعم المعنوي، وأجابوا نسبة و جيدة 
 بأنها سيئة هذا راجع على أنه هناك حالات من التوتر وغياب التقدير فيما بينهم.
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 ح أدوات الاتصال بينك وبين المرؤوس:: يوضّ 54جدول رقم 
 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات
 %06 48 مقابلات
 %00 44 تقارير

 %06 40 اجتماعات
 %46 28 الهاتف
 %555 55 المجموع

 
صال بينهم ت  نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين يستخدمون أدوات الا

 %06ـوبين المرؤوس حيث سجل الخيار الأول بالنسبة الأعلى وهي المقابلات والتي قدرت ب
واصل بين الموظف والمرؤوس وكذلك زيادة الرضا الوظيفي وتليها وهذا راجع إلى تعزيز الت  

وهذا بدوره راجع إلى تقديم بعض التوجيهات ، %06ـتي تقدر بتماعات وال  بعد ذلك نسبة الإج
وتأتي بعد ذلك بنسبة التقارير التي تقدر  ،والتعليمات وكذلك حل المشاكل الموجودة بينهم

 ،ة وتعزيز التواصل فيما بينهموهذا راجع إلى تحسين أداء الموظفين وزيادة الشفافي  ، %00ــب
ويمكن تفسير هذا   %46ـبعد ذلك النسبة الأخير وهي الإتصال عبر الهاتف المقدرة ب هاوتلي

ظر لما يلعبه الهاتف في وقتنا الحالي من دور كبير في عملية التواصل وهذا التوجه بالن  
 ة خاصة ما يتعلق بتقليل الوقت والجهد.هولة التي يوفرها في العملية التواصلي  ظر للس  بالن  
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ح نعتقد أن عدم وجود تواصل فعال بين الموظفين يؤثر سلبا على : يوضّ 55م جدول رق
 الأداء:

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %80 14 نعم
 %48 9 لا

 %555 55 المجموع
 

أنهم  %80ـيتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن الذين أجابوا بنعم تقدر نسبتهم ب
ر سلبا على الأداء وهذا ما تم ــفعال بين الموظفين يؤث  ن أن عدم وجود تواصل و يعتقد

يوجد غياب تام أنه حيث لوحظ  22/21/0200ملاحظته عند زيارتنا للميدان بتاريج 
واصل بين الموظفين وهذا راجع إلى سوء الفهم بين الموظفين ويمكن هذا أن يؤدي إلى للت  

ل بسبب التوتر والضغط النفسي الأخطاء والتأخير، وكذلك زيادة معدل الغياب عن العم
وتدهور العلاقات بين الموظفين والإدارة، وكذلك الضغوط العملية والزمنية التي تؤثر على 
التواصل، وكذلك الصراعات والتوترات بين الموظفين، وبعد ذلك يليها نسبة الذين أجابوا 

على ؤثر سلبا هم يعتقدون أن عدم وجود تواصل فعال بين الموظفين لا يحيث أن   %48ـب
تجنب و  المؤسسةة وتعزيز العلاقات في الأداء وهذا راجع إلى تحسين مستوى الإنتاجي  

 ضا الوظيفي.الأخطاء وزيادة الر  
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 : يوضح كيفية التعامل مع مشاكل العمال:53جدول رقم 
 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات

 %02 00 عن طريق الإتصال الرسمي
 %41 2 الاتصال غير الرسميعن طريق 

 %06 48 اـــــــــــــــــــــــــــــمع
 %555 55 المجموع

 
كيفية التعامل مع  أغلبية المبحوثين يرون بأن   ضح من خلال الجدول أعلاه أن  يت  

وهي أكثر  %02ـمشاكل العمال يكون عن طريق الاتصال الرسمي حيث قدرت نسبتهم ب
ف المعني بطريقة المشكلة بوضوح وكذلك التواصل مع الموظ   نسبة وهذا راجع إلى تحديد

التعامل مع مشاكل  خاذ الإجراءات اللازمة لحل المشكلة وتليها بعد ذلك أن  مع ات   ،رسمية
من ف، %06ـالعمال يكون معا عن طريق الاتصال الرسمي وغير رسمي حيث تقدر نسبتهم ب

عامل مع مشاكل العمال بطريقة فعالة الت  وعين من الاتصال يمكن خلال استخدام كلتا الن  
عن طريق الاستماع  ويتم   %41ـوتليها آخر نسبة وهي الاتصال غير رسمي والتي يقدر ب

 ة.فين لفهم مشاكلهم وتقديم الحلول الممكنة بطريقة غير رسمي  الفعال للموظ  
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 العمل:فين حول مشكلات هناك تشاور بين الرئيس والموظّ أنّ ح : يوضّ 54جدول 
 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات

 %21 02 نعم
 %06 40 لا

 %555 55 المجموع
 
يرون أن هناك  "نعمـــ "ـأجابوا ب %21نسبة  ضح لنا من خلال الشواهد الكمية بأن  يت  

تشاور بين الرئيس والموظفين حول مشكلات العمل وهذا ما قد تم ملاحظته عند زيارتنا 
التشاور يساهم في تحسين بيئة العمل وتحسين  حيث أن  ،  02/21/0200للميدان بتاريخ 

قة ــــــــالة ويقوي العلاقات بينهم ويزيد من الث  الأداء وحل المشاكل الموجودة بطريقة فع  
المتبادلة، وهنا يشعر الموظفين  بالرضا الوظيفي عندما يتم الإستماع إليهم والمشاركة في 

المشكلات وهذا بدوره يقلل من الصراعات والتوترات في بيئة العمل، وتليها نسبة الذين  حل  
لا يوجد تشاور بين الرئيس والموظفين  هحيث يرون أن   %06 ـتقدر نسبتهم ب "لا" ــأجابوا ب

مشكلات العمل وهذا بدوره يؤدي إلى سوء الفهم بين الرئيس والموظفين وزيادة التوتر حول 
 والقلق وإنخفاض مستوى الإنتاجية والكفاءة.
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 هناك إحترام متبادل بين الرئيس والموظفين في العمل.أنّ : يوضح 57جدول رقم 
 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات

 %82 12 نعم
 %02 42 لا

 %555 55 المجموع
 

حيث  %82ـمن خلال الجدول أعلاه أن الذين أجابوا بنعم تقدر نسبتهم بأن ه ن لنا يتبي  
هناك احترام متبادل بين الرئيس والموظفين في العمل وهذا ما قد تم ملاحظته  يرون أن  

وهذا بدوره راجع إلى أن الاحترام المتبادل بين الرئيس والموظفين  02/21/0200بتاريخ 
يمكن أن يكون له أثر إيجابي كبير على بيئة العمل والأداء يسعى إلى تعزيز التواصل 

ه يخلق بيئة عمل إيجابية ومريحة ات والتوترات في العمل، كما أن  الفعال بينهم وتقليل الصراع
، للمؤسسةفين عندما يشعرون بالاحترام يزيدون من إنتاجيتهم وجهودهم وولائهم كما أن الموظ  

فمن وجهة نظرهم يرون أنه لا يوجد إحترام  %02ـوتقدر ب "لاــ "وتليها نسبة الذين أجابوا ب
ين في العمل وهذا راجع إلى سوء التواصل بين الرئيس متبادل بين الرئيس والموظف

حة كالتمييز بين الموظفين وهذا يوهذا بدوره ناتج عن بيئة عمل سلبية وغير مر  ،والموظفين
 كله يخلق جو من التوتر والضغط النفسي.
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 : يوضح تقييم مستوى التواصل بين الموظفين في المؤسسة:54جدول رقم 
 النسبة المئوية % اتالتكرار  الاحتمالات

 %46 8 ممتاز
 %06 48 جيد

 %18 01 متوسط
 %555 55 المجموع

 
نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين يقيمون مستوى التواصل بين 

وهي تمثل أعلى نسبة من  %18ــفي المؤسسة بمستوى متوسط حيث تقدر نسبتهم ب الموظفين
 راجع إلى أنه قد يكون هناك تواصل فعال بين بعض الموظفينخلال إجابة المبحوثين وهذا 

وتبادل أفكارهم وأرائهم وتليها  في بعض الأحيان وقد يكون هناك بناء علاقات فيما بينهم،
بعد ذلك الذين يقيمون مستوى التواصل بين الموظفين في المؤسسة بمستوى جيد وتقدر 

ح بين الموظفين ويعزز الثقة والتعاون كذلك وهذا راجع إلى التواصل المفتو ، %06ــنسبتهم ب
التواصل الجيد يقلل من الأخطاء وسوء الفهم، وتأتي آخر نسبة وهي أنهم يقيمون مستوى 

وهذا بدوره راجع إلى  %46التواصل بين الموظفين بمستوى ممتاز حيث تقدر نسبتهم ب
لحفاظ على مستوى التواصل زيادة الولاء للعمل والموظفين وكذلك زيادة الابتكار والابداع ول

 الممتازيجب تحسين بيئة العمل وزيادة الإنتاجية والابتكار.
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 : يوضح الطرق التي يمكن من خلالها تحسين التواصل داخل المؤسسة:25جدول رقم 
 النسبة المئوية% التكرارات الإحتمالات

 %00 41 تدريب الموظفين على مهارات التواصل
 %00 46 تواصل فعالةاستخدام تقنيات 

 %12 02 الشفافية في اتخاذ القرارات
 %555 55 المجموع

 
ضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين يرون أن من الطرق التي يت  

فافية في إتخاذ القرارات وهي يمكن من خلالها تحسين التواصل داخل المؤسسة وهي الش  
 02/21/0200الملاحظات المستقاة من الميدان بتاريخ ومن خلال  %12ــتقدر بأكبر ب

هناك مشاركة بين الموظفين في عملية إتخاذ ووضوح الأهداف والقرارات وتقليل  بمعنى أن  
الشكوك والمخاوف حول القرارات وهذا بدوره راجع إلى تحسين التواصل بين الإدارة 

ع والابتكار، وتليها طريقة استخدام من خلال مشاركة الموظفين وزيادة الابدا وهذا والموظفين 
واصل بين يمكن أن يساعد في تحسين الت   %00ــتقنيات التواصل فعالة وتقدر نسبتهم ب

الأفراد والفرق في بيئة العمل واستخدام الرسائل الفورية للتواصل السريع، وتليها آخر نسبة 
هذا راجع إلى تقديم و  %08ــوهي تدريب الموظفين على مهارات التواصل وتقدر نسبتهم ب

فين على مهارات ة حول مهارات التواصل وعقد ورش عمل لتدريب الموظ  دورات تدريبي  
 واصل.الت  
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 أن غياب العلاقات الإنسانية يؤثر على أدائك الوظيفي: اعتقاد: يوضح 25جدول رقم 

 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات
 %22 00 نعم
 %02 40 لا

 %555 55 المجموع
أكدوا أن غياب العلاقات الإنسانية  %22نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

يؤثر على أدائهم الوظيفي لأنهم يرون أن العلاقات الإنسانية عنصر فعال لزيادة الإنتاجية 
والتحفيز على العمل أكثر، فالإحترام والدعم المتبادل يساهم في خلق بيئة عمل جيدة، أما 

 هذا راجع أن الكفاءة والإنتاج أهم من العلاقات داخل المؤسسة.و أقروا عكس ذلك  %02نسبة
: يوضح تشعر بأن غياب العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة يؤدي للتقليل 22جدول رقم 

 من جودة الأداء:
 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات

 %60 04 نعم
 %42 0 لا

 %00 41 أحيانا
 %555 55 المجموع

يشعرون بغياب العلاقات الإنسانية  %60نسبة  نلاحظ في معطيات الجدول أن  
هذا راجع إلى أن هذه الفئة ترى أن العلاقات و داخل المؤسسة يؤدي للتقليل من جودة الأداء 

ع على التعاون وتحفز على زيادة الإنتاجية وعند غيابها تفقد الجيدة بين الموظفين تشج  
يرون أن التأثير ليس ثابت هذا  %00ا ي لضعف الأداء، أم  مما يؤد   المؤسسة استقرارها

ر على جودة الأداء، تليها نسبة ــيعني أن العلاقات مهمة لكن ليست العامل الوحيد الذي يؤث  
لا يشعرون بغياب العلاقات داخل المؤسسة ذلك أنهم يعتمدون على الكفاءة وليس  42%

 على التفاعل فيما بيبنهم.
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 ح تقييم تأثير غياب العلاقات الإنسانية على أدائك الوظيفي:: يوضّ 23م جدول رق
 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات

 %42 0 جيد
 %21 02 متوسط
 %46 8 ضعيف
 %555 55 المجموع

 
صرحوا بتقييمهم لتأثير غياب العلاقات  %21يتضح لنا في الجدول أعلاه أن نسبة 

الوظيفي بمتوسط وهذا راجع إلى أنهم لايؤثر عليهم بشكل كبير، فبيئة الإنسانية على أدائهم 
 %46نسبة ب واالعمل تفتقر إلى التفاعل مما يؤثر على التعاون بين الموظفين، بينما أجاب

بتقييمهم لتأثير غياب العلاقات بضعيف هذا راجع إلى أنهم يهتمون بالعمل فقط ولا يتأثرون 
يرون بأنها جيد هذا يعود إلا أن بعض  %42ليها نسبة َ بالعلاقات في بيئة العمل، ت

 الموظفين يعتبرون قلة التفاعل والتواصل تساعدهم على أداء مهامهم.
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: يوضح تأثير قلة التفاعل الإجتماعي داخل بيئة العمل على شعورك بالانتماء 24جدول 

 للمؤسسة:
 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %21 02 نعم
 %06 40 لا

 %422 02 المجموع
 

أكدوا بتأثير قلة التفاعل  %21يتبين لنا في معطيات الجدول أعلاه أن نسبة 

وهذا راجع إلى أن التفاعل  ،الاجتماعي داخل بيئة العمل على شعورهم بالإنتماء للمؤسسة

يؤثر سلبا على شعور الموظف وإنتمائه، وهذا ما قد تم ملاحظته عند زيارتنا للميدان بتاريخ 

أن قلة تفاعل الموظفين قد أثر على شعورهم بالانتماء لأن التفاعل يعزز  22/21/0200

هم يرون أن أقروا عكس ذلك، هذا يعود إلى أن %06العلاقات ويرفع معنوياتهم، وبنسبة 

 الإنتماء يكون من خلال الرواتب المرتفعة وليس من التفاعل.
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لتفاف من طرف إ  ىحالة المرض و الأزمات الاجتماعية تلقّ  في : يوضح25جدول 
 الموظفين ومسيري المؤسسة:

 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات
 %21 02 نعم
 %06 00 لا

 %555 55 المجموع
 

في حالة المرض والأزمات  %01يتضح لنا من خلال الشواهد الكمية بأن 
هذا راجع إلى أن المؤسسة و من طرف الموظفين ومسيرين المؤسسة إلتفاف الاجتماعية يتلقوا 

 تمتلك لمسير لديه قوة إنسانية حيث يتم معاملتهم كأفراد وليس كموارد فيسود المؤسسة جو  
م فعند دعمهم في مثل هذه الأزمات تعود بالطاقة الإيجابية من التعاطف والتآزر فيما بينه

هذا يعود إلى و فإنهم لا يتلقون إلتفاف  %16على جودة المؤسسة، أما الذين أجابوا بنسبة 
 أنهم لايهتمون بالحالات الاجتماعية.
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العلاقات الإنسانية في تعزيز شعور الولاء للموظف  دور : يوضح تقييم23جدول رقم 
 داخل المؤسسة:

 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات
 46% 00 يساهم بدرجة كبيرة

 40% 02 يساهم بدرجة متوسطة
 14% 2 يساهم بدرجة قليلة

 %555 55 المجموع
 

صر حوا بتقييمهم لدور العلاقات  46%نلاحظ من خلال معطيات الجدول أن  نسبة 
الإنساني ة في تعزيز شعورهم للولاء داخل المؤسسة بأن ه يساهم بدرجة كبيرة وهذا راجع إلى أن  
الموظ فين يشعرون بتقديرهم داخل المؤسسة وأن ه هناك تواصل فع ال ودعم متبادل فهذا يؤد ي 

ز لديهم الشعور بالولاء،  يرون أنها تساهم  40%بينما نسبة لخلق بيئة عمل إيجابي ة تعز 
طة وهذا راجع إلى أن  هناك علاقات إنساني ة لكنها تؤث ر على جميع  لا بدرجة متوس 

الموظ فين، والاهتمام بجوانب النفسي ة والاجتماعية للموظ ف، وضعف استمراري ة التواصل بين 
ع لضعف العلاقات في يرون أنها تساهم بدرجة قليلة وهذا راج 14%الموظ فين، تليها نسبة 

ي لتراجع الروح بعض المصالح، وغياب الت   قدير والاحترام إذ أن  ضعف العلاقات يؤد 
 المعنوية للموظ ف.
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قدّم لتحسين العلاقات الإنسانيّة داخل ت: يوضّح الاقتراحات التي يمكن أن 24جدول رقم 
 المؤسّسة: 

 النسبة المئوية % التكرارات الإحتمالات
 38% 19 العدالة التنظيمية

 46% 23 العلاقات الإنساني ة
 16% 08 صالتخص  

 %555 55 المجموع
 

من خلال معطيات الجدول أعلاه أن  أغلبي ة المبحوثين الاقتراحات ال تي لنا يتبي ن 
موها لتحسين العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة يرون أن  العلاقات الإنسانية بنسبة   46%قد 

فع ال لتعزيز بيئة العمل وتعزيز الت فاهم والت واصل المتبادل بين الموظ فين، تليها  هي عنصر
العلاقات داخل المؤسسة  لتحسينمهم ا  ، يرون أن ها تعد  عاملاً 38%العدالة الت نظيمي ة بنسبة 

ى الر غم وعل ،ق المساواة في الت عامل مع جميع الموظ فينــوهذا يعني أن  هناك اهتمام بتحقي
ص هو عامل أساسي لبناء فرق عمل صخت  ل من المبحوثين ترى أن  الـــسبة الأقمن أن  الن  

 .قوي ة وتحقيق مستويات عالية من الأداء
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 ة للدّراسة: النّتائج العامّ : سادسا
وعلاقتها بالأداء  العمل بين غياب العلاقات الإنسانية داخل بيئة ة العلاقةــبعد دراس
 لنا إلى الن تائج الت الية:الوظيفي، توص  

 النتائج المتعلّقة بالبيانات الشخصيّة:-5
  نسبة الإناث العاملات بالمؤسسة بنسبة  هينستنتج أن  أكبر نسبة من ناحية الجنس

 وهذا راجع إلى أن  المؤسسة تنتقي موظ فيها حسب الكفاءة لا حسب الجنس. %86
 [ بنسبة  02 – 02نستنتج أن  أغلبية المبحوثين يتراوح سن هم من ]وهي  48%سنة

 علىأكبر نسبة  من خلال إجابة المبحوثين حيث يمكن أن يكون له تأثير كبير 
عم والفرص المناسبة  الاحتياجات والمتطل بات في هذه المرحلة العمرية وتوفير الد 

 .لتحسين مهاراتهم التدريبي ة والتعليمي ة
  نستنتج من خلال توزيع أفراد العي نة حسب حالتهم المدنية أن  أغلب أفراد العي نة من

وهذا راجع إلى أن هم لديهم ارتباطات  72%المتزو جون والمتزو جات وذلك بنسبة 
عائلي ة  تفرض عليهم العمل لتحقيق الاستقرار المادي لتحسين حياتهم الشخصي ة 

 والمهني ة.
 راسة أن  أغلبي ة المبحوثين ائج النستنتج من خلال نت مؤه لهم العلمي للعمل بشهادة د 

، وهذا بدوره راجع إلى الحصول على فرص وظيفي ة 34%ليسانس وذلك بنسبة 
 واسعة وتطوير المهارات المهني ة.

   سة توظ ف المبحوثين على أساس الكفاءات نستنتج أن  سنوات الخبرة في المؤس 
سنوات[ وهذا حسب الأقدمي ة في  42 – 0أغلبها من ]والمؤه لات العلمي ة تفوق 

 المنصب والمؤه لات العلمي ة.
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 نتائج الدّراسة في ضوء التساؤل الفرعي الأول والمتمثّل في: -2
 ما هي العوامل الّتي تؤدّي إلى غياب العلاقات الإنسانيّة في بيئة العمل؟ 
  داخل  به من الموظ فين أنهم راضون عن العمل ال ذين يقومون  62%نستنتج أن  نسبة

 أن تكون مناسبة لأداء مهامهم.يمكن المؤسسة لأن  بيئة العمل 
  نستنتج أن  العوامل ال تي ساهمت في غياب العلاقات الإنساني ة في مكان العمل تمث لت

غوطات بنسبة  الكم الكبير من هذا يعود لوجود المشاكل وقل ة الت حفيز و  36%في الض 
قاة بتاريخ العمل، ومن خلال الملاحظات المستالت وازن بين  المهام وعدم

 قد لوحظ أن  ضغوط العمل أثرت على الموظ فين وعلى أدائهم.  02/21/0200
  نسبة بنستنتج أن  وجود مشاكل شخصي ة بينك وبين الرئيس تؤث ر على جودة الأداء

ت ر والظلم ال ذي يقل ل في الإبداع وعدم وجود هذا راجع لشعور الموظ ف بالتو و  %68
 ثقة متبادلة بين الطرفين وضعف مستوى الت واصل مم ا يخلق بيئة عمل غير مستقر ة.

  هذا  58%نستنتج أن  بيئة العمل مساعدة لأداء المهام داخل المؤسسة وذلك بنسبة
 راجع لتوف ر كل  الإمكاني ات والظروف الملائمة لأداء مهامهم.

  ة تؤث ر على أدائهم وأداء زملائهم بنسبة  78%نستنتج أن  غياب العلاقات الإنسانس 
هذا يعود لضعف الت واصل والاحترام المتبادل بينهم وخلق جو من التوت ر والانعزال 

 فيما بينهم.
 ي لشعورهم نستنتج أن  غياب عبارات التقد ير والاحترام والشكر نظير مجهوداتهم تؤد 

هذا راجع عند غياب هذه العبارات قد  76%ئيسهم في العمل بنسبة بعدم احترام ر 
فالموظ ف  22/21/0200تؤد ي لانخفاض الدافعي ة وهذا ما تم  ملاحظته بتاريخ 

 يشعر بأن  جهوده غير معترف بها يفقد الحافز لتقديم الأفضل.
  بنسبة نستنتج أن  غياب المكافآت المادي ة تؤث ر على جودة أدائهم داخل المؤسسة

ي لديهم  %64 افع الماد  أشكال الت قدير في  أحد أهم  هذا يعود أن  أغلبيتهم يكون الد 
لموظ ف بأن  فعند شعور ا 02/21/0200بيئة العمل هذا ما تم ملاحظته بتاريخ 

ر مادي ا   ض حماسهم للعمل.فخينجهوده تقد 
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 نتائج الدراسة في ضوء التساؤل الفرعي الثاني والمتمثّل في: -3
  هل يمكن أن يؤثّر ضعف التّواصل بين الموظّفين والمرؤوسين على الإنتاج

 داخل المؤسسة؟
  راسة أن  أغلبي ة المبحوثين يرون أن  هناك علاقة مباشرة بين الرئيس  أك دت نتائج الد 

وهذا راجع إلى الت واصل الفع ال والمباشر بينهم والشفافي ة في   72%والموظ فين بنسبة 
 رات.اتخاذ القرا

  نستنتج أن  أدوات الات صال بينك وبين المرؤوس هي المقابلات وهذا ما أك د عليه
وهذا راجع إلى تحسين الت واصل بين  36%أغلب المبحوثين حيث بلغت نسبتهم بــ 

 الموظ فين والمرؤوسين وتقوية العلاقات بينهم وزيادة الرضا الوظيفي.
 - راسة أن  أ مشاكل الالت عامل مع  أن   غلبي ة المبحوثين يرون تبي ن لنا من خلال نتائج الد 

 50%يكون عن طريق الاتصال الر سمي، حيث بلغت نسبة الموافقة على ذلك بـ 
مع الموظ ف المعني بطريقة رسمي ة مع ات خاذ الإجراءات  وهذا راجع إلى الت واصل

 اللازمة لحل  المشكلة.
  راسة أن  أغلبية المبحوثين يرون أن  هناك تشاور بين الرئيس أك دت نتائج الد 

ر نسبتهم بـ  ، حيث أن  الت شاور يقل ل من 74%والموظ فين حول مشكلات العمل ويقد 
الصراراعات والتوت ر ويساهم في تحسين بيئة العمل وتحسين الأداء وهذا ما تم  

أن  الت شاور يساعد على حل المشاكل قد لوحظ  0200-21-02ملاحظته بتاريخ 
الة. ينالموجودة بين الرئيس والموظ ف  بطريقة فع 

  راسة أن أغلبية المبحوثين يرون أن  هناك احترام متبادل بين الرئيس أك دت نتائج الد 
حيث أن الاحترام المتبادل يمكن أن  80%والموظفين في العمل وتقدر نسبتهم بـ 

يئة العمل كما أن ه يخلق بيئة عمل مريحة وهذا ما تم  يكون له أثر إيجابي على ب
أن  الموظ فين عندما يشعرون بالاحترام يزيدون من  0200-21-02ملاحظته بتاريخ 

 هم وجهودهم.جي تإنتا
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  راسة أن  أغلبية المبحوثين يقيمون مستوى الت واصل تبين لنا من خلال نتائج الد 
ط ح ر نسبة الموظ فين  في المؤسسة بمستوى متوس  وهذا من خلال  48%يث تقد 

القدرة على  الت فاعل والت واصل في بعض الأحيان والاستعداد لتحسين وتطوير 
 الت واصل.

  راسة أن أغلبية المبحوثين يرون أن  الطرق ال تي لا يمكن نستنتج من خلال نتائج الد 
ات وهذا من ار من خلالها بتحسين الت واصل داخل المؤسسة هي الشفافي ة في اتخاذ القر 

وضوح الأهداف والمشاركة في اتخاذ القرار وهذا ما تم  ملاحظته بتاريخ خلال 
تحسين في بيئة العمل وتقل ل  تسعى إلىالشفافي ة في اتخاذ القرار  أن   02/21/0200

راعات.كمن الش  اوي والص 
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 في:نتائج الدّراسة في ضوء التساؤل الفرعي الثّالث والمتمثّل -4
  هل يؤثّر غياب العلاقات الإنسانيّة على مستوى الأداء الوظيفي للمورد البشري

 داخل المؤسسة؟
  راسة أن  أغلبي ة المبحوثين أك دوا أن  غياب العلاقات نستنتج من خلال نتائج الد 

لأن هم يرون أن  العلاقات الإنساني ة  70%الإنساني ة يؤث ر على أدائهم الوظيفي بنسبة 
ع ال لزيادة الإنتاجي ة والت حفيز على العمل أكثر وتقو ي العلاقات بين عنصر ف
 الموظ فين.

  راسة أن أغلبية المبحوثين يشعرون بأن  غياب العلاقات الإنساني ة أك دت نتائج الد 
لي للتقليل من جودة الأداء بنسبة  وهذا راجع إلى أن   62%داخل المؤسسة يؤد 

عم والت قدير للموظ فين العلاقات الجي دة بين الموظ ف ع على الت عاون وتوفير الد  ين تشج 
 وتحسين جودة الأداء والإنتاجي ة.

  راسة بأن  أغلبية المبحوثين صر حوا بتقييمهم لتأثير غياب تبي ن لنا من خلال نتائج الد 
وهذا راجع إلى  74%العلاقات الإنساني ة على أدائهم الوظيفي بمستوى متوسط بنسبة 

في الحاجة إلى تحسين وتطوير العلاقات  يسعىا يؤث ر عليهم بشكل كبير مم  أن هم لا 
 الإنساني ة.

   راسة بأن  قل ة الت فاعل الاجتماعي داخل بيئة العمل تؤث ر نستنتج من خلال نتائج الد
ؤث ر سلبا يوهذا راجع إلى قل ة الت فاعل  74%على شعورهم بالانتماء للمؤسسة بنسبة 

 0200-21-22وانتمائه للمؤسسة وهذا ما تم  ملاحظته بتاريخ على شعور الموظ ف 
ن من بيئة  بأن قل ة الت فاعل الموظ فين تؤث ر على شعورهم بالانتماء لأن  الت فاعل يحس 

 العمل وتحسين الأداء الوظيفي وزيادة الرضا الوظيفي.
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  راسة بأن  نسبة مات أي في حالة المرض والأز  74%نستنتج من خلال نتائج الد 
الاجتماعية يتلق وا إلتفاف من طرف الموظ فين ومسي ري المؤسسة حيث أن المؤسسة 

حيث يتم معاملتهم كأفراد وليس كموارد فالمؤسسة هنا  إنساني ة،تمتلك لمسي ر لديه قو ة 
يسودها جو من الت عاطف والت فاهم فيما بينهم فعند دعمهم في مثل هذه الأزمات تعود 

 على جودة المؤسسة. بالطاقة الايجابي ة
 راسة بأن  أغلبية المبحوثين صر حوا بتق مهم لدور العلاقات الإنساني ة ييأك دت نتائج الد 

حيث  46%في تعزيز الولاء للموظ ف داخل المؤسسة بأن ه يساهم بدرجة كبيرة بنسبة 
ه يوجد هناك تواصل فع ال فيما أن  و أن  الموظ فين يشعرون بتقديرهم داخل المؤسسة 

إيجابي ة ومريحة تعزز لديهم الشعور  عمل بينهم وهذا بدوره يؤد ي إلى خلق بيئة
 بالولاء.
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 : توصيات الدّراسة:بعــاسا
لنا إلى مجموعة من التوصي ات:  على ضوء الن تائج السابقة توص 

 محاولة تعزيز الت واصل بين الموظ فين والر ئيس. -
 الموظ ف يشعر بالت قدير والانتماء.خلق بيئة عمل مناسبة تجعل  -
 القضاء على النزاعات والخلافات بين الموظ فين. -
القضاء على غياب العلاقات الإنساني ة من خلال الاحترام المتبادل والشفافي ة في  -

 العمل.
 تشجيع العمل الجماعي داخل المؤسسة وتعزيز روح الفريق. -
 المكانة المهني ة والإنساني ة.القيام بزيارات تفقدي ة من طرف الرئيس لرفع  -
 يجب العمل على تحسين العلاقات الإنساني ة مع ضمان العدالة الت نظيمي ة. -
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 ة:ـــــــــــــــــــــاتمـــــــــخ
يمكن القول في النهاية أن هذه  ،من خلال دراستنا وتتويجا للجهد المبذول

راسة تعد  نقطة هام ة في البحوث الاجتماعي ة والإنساني ة باعتبار أن العنصر  الد 
ال في المؤسسات لما له دور كبير في تحقيق أهدافها  البشري هو عنصر فع 
والسير بها نحو الأفضل وهذا من خلال إعطائه المكانة المناسبة له واشتراكه في 

وولائــه سة وأيضا في المهام التي يقوم بها كل ذلك يزيد من انتماءه تطوير مؤس
ز الشعور بالاستقرار.  بالمؤسسة والذي يعز 

ومن خلال ما تم  جمعه في هذه الدراسة في الجانب النظري والميداني الذي 
حول "غياب العلاقات الإنساني ة داخل بيئة العمل وتأثيرها على الأداء يدور 

–رد البشري" بالمؤسسة العمومية الاستشفائية الهادي بن جديد الوظيفي للمو 
غياب العلاقات الإنسانية داخل بيئة العمل تؤث ر بشكل  تبي ن لنا أن   -الطارف

مباشر على الأداء الوظيفي للمورد البشري حيث يؤد ي إلى ضعف روح الفريق 
ت قائمة على الاحترام ة التوت ر وانخفاض الدافعي ة والت حفيز فإن  بناء علاقاوزياذ

ز  المتبادل والت عاون والاتصال الفع ال لا يساهم فقط في تحسين بيئة العمل، بل يعز 
فلهذا  ،من إنتاجي ة الأفراد داخل المؤسسة مم ا ينعكس على تحقيق أهداف المؤسسة

من الضروري على كل  المؤسسات أن تهتم  بالجانب الإنساني للموظ فين باعتباره 
 اسي ة لضمان نجاح المؤسسة.ركيزة أس
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 قائمة المصادر والمراجع
 أولا: الكتب:

 .0246، الإسكندرية، 4أشرف صابر كامل، أسس البحث العلمي، الدار الجامعية، ط-4
، الإسلامية الشريعة ضوء في الأعمال ماتبمنظ   الإنسانية العلاقات مبادئ لعريط، بشير تغري، إيمان-0

 .الجزائر عنابة،، مختار باجي جامعة تشخيصة، نظرية دراسة
ة، التنظيم الحديث للمؤسسة "التصور والتنظيم"، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، يبلقاسم سلاطن-0
 .0228ط،.د
خالد أحمد فرحان المشهداني،.رائد عبد الخالق عبد الله العبيدي،مناهج البحث العلمي، دار الأيام -1

 .0246للنشر والتوزيع، الطبعة العربية، عمان، الأردن، 
 .0249، الأردن، عمان، 4لنشروالتوزيع، طامنهجية البحث العلمي، دار أسامة  ،سلمان المشهداني-0
 .، عمان4عدنان نبيلة، ضغوط العمل والأداء الوظيفي، مركز الكتاب الأكاديمي، ط-6
الزمان للنشر  ليسيمي وأثره في تحسين الأداء الوظيفي، دار جفايز عبد الرحمان الفروخ، التعلم التنظ-2

 .0242، عمان ،4والتوزيع، ط
 جامعة والمعاصر، الإسلامي الإداري  الفكر في الإنسانية العلاقات الدوسري، المشاوية عايد بن محمد-8

 م.0220 ه/4106السعودية، العربية المملكة الرياض، ة،ي  الأمن للعلوم العربية نايف
محمد جلال الغندور، البحث العلمي بين النظرية والتطبيق، دار الجوهرة للنشر والتوزيع، القاهرة، -9

 .0240، 4مصر، ط
محمد سرحان علي المحمودي، مناهج البحث العلمي، دار الكتب، صنعاء، الجمهورية اليمنية، -42

 .0،0249ط
منهجية البحث العلمي القواعد والمراحل والتطبيقات، كلية الاقتصاد والعلوم  ،محمد عبيدات وآخرون -44

 .4999الإدارية، الجامعة الأردنية، دار وائل للطباعة والنشر، عمان، 
 

 ثانيا: الأطروحات المذكرات الجامعية:
 شهادة لنيل ةمكمل مذكرة للعمال، الوظيفي الأداء على وأثرها الإنسانية العلاقات بودربالة، إيمان-40

، دراية أحمدتماعية الإج العلوم قسم عمل،و  تنظيم اجتماع علم تخصص الاجتماعية، العلوم في الماستر
 .0200-0204 ،أدرار
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 علوم دكتواره شهادة لنيل مقدمة طروحةأ الوظيفي، الرضا على وأثرها الإنسانية العلاقات علي، بونوة-40
 -بسكرة -خيضر محمد جامعة الاجتماعية العلوم قسم وعمل، تنظيم تخصص الاجتماع، علم في

0240-0246. 
ة، مذكرة مقدمة استكمالا لمتطلبات نيل شهادة الماستر، ة التنظيمي  حدو نورة،.بيئة العمل والفعالي  -41

تخصص علم اجنماع تنظيم وعمل، قسم علم اجتماع، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة ابن 
 .0200-0200خلدون، تيارت، 

رار التنظمي في المؤسسة قستخالد لطرش، يوسف بوخالفة، العلاقات الإنسانية ودورها في تحقيق الا-40
تخصص تنظيم وعمل، قسم علم اجتماع، جامعة  L.M.Dالاقتصادية،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر 

 .0200-0200 -تبسة–العربي التبسي الشيخ الشهيد 
لمستمر كأداة لتطوير المورد البشري، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر زرمي شيماء، التكوين ا-46

، جامعة الشاذلي بن جديد تماعتنظيم وعمل، قسم علم إج تماع، تخصص علم إجتماعأكاديمي، علم اج
 .0248/0249الطارف، 

بالمؤسسة، مذكرة زروقي أمينة، العلاقات الإنسانية وإنعكاسيها على فعالية الأداء الوظيفي للعمال -42
 تماعمقدمة لإستكمال متطلبات لنيل شهادة ماستر أكاديمي، تخصص علم إج تنظيم وعمل، قسم علم الإج

 .0248-0242والديمغرافيا، جامعة قاصدي مرباح ورقلة،
 ضمن مقدمة مذكرة العاملين، أداء تحسين في الإنسانية العلاقات دور سية،آ مخفي بن زهية، زريق-48

خيضر  محمد جامعة التسيير، قسم: علوم الأعمال، تخصص: إدارة أكاديمي ماستر شهادة يللن متطلبات
 .0202-0249بالمسيلة،  بوضياف

سلطاني شيماء، الإدارةالإلكترونية ودورها في تعزيز الإبداع الت نظيمي، مذكرة مكملة لنيل شهادة -49
، جامعةالشادلي ةياعتمالإج العلوم قسم عمل،و  تنظيم اجتماع علم تخصصالماستر في علم الاجتماع، 

 .0200-0204الطارف، -بن جديد
سهيل معرف، دور التكوين في تنمية الموارد البشرية، مذكرة لنيل شهادة الماستر، تخصص علم -02

النفس العمل والتنظيم تسيير الموارد البشرية، قسم العلوم الاجتماعية، جامعة العربي بن مهيدي، أم 
 .0204/0202البواقي 
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مقدمة الإستكمال  ةصوالي فطيمة، العلاقات الإنسانية وتأثيرها على أداء المورد البشري، مذكر -04
–متطلبات شهادة الماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل، قسم علم اجتماع، جامعة الشاذلي بن جديد 

  ،0249-0248 -الطارف
رية وعلاقته بالمناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية، كريم دروازي: الأداء الوظيفي الإدارة الموارد البش-00

 مذكرة لنيل شهادة الماجستير في نظرية ومنهجية التربية البدنية والرياضية، فرع الإدارة والتسيير الرياضي،
 .0244 /0242معهد  التربية البدنية والرياضية،، 0جامعة الجزائر 

لة لنيل شهادة تحسين أداء المورد البشري، مذكرة مكم   أثر التكوين على ،كنزة بوزنيط وفريدة فقعاص-00
علوم التسيير، جامعة جيجل، قسم ص تسيير الموارد البشرية، الماستر في علوم التسيير، تخص  

 .29، ص0241/0240
لنصاري مريم، العلاقات الإنسانية في محيط العمل ودورها في تحسين الأداء الوظيفي، مذكرة تخرج -01

جامعة أحمد دراية،  ،، تخصص علم اجتماع تنظيم وعمل، قسم العلوم الاجتماعيةجستبرمالنيل شهادة ال
 .0240/0240 أدرار،

 
 ثالثا: المجــــــــــــلّات:

بن زاف جميلة، العلاقات الإنسانية وأثرها على أداء العامل بالمؤسسة، مجلة العلوم الإنسانية -00
 .0240، 04الجزائر، العددوالإجتماعية، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، 

بوالشرش كمال، إستراتيجية تقييم الأداء لتحقيق الرضا الوظيفي، مجلة أبحاث نفسية وتربوية قسم علم -06
 .0242، 42النفس وعلوم التربية والأرطوفونيا، جامعة عنابة، الجزائر، العدد

سباب، مجلة الرواق، جامعة بوسالم زينة، البيئة ومشكلاتها، قراءة سوسيولوجية في المفهوم والأ-02
 .0246،، 0، الجزائر، العدد0قسنطينة

صمراء دحماني، العلاقات الإنسانية في المؤسسة التعليمية، مجلة علوم الإنسان والمجتمع، جامعة -08
 .0242، 00بسكرة، الجزائر، العدد 

جلة العلوم الإنسانية، وأثرها على الأداء الوظيفي، م ةيخرون، جودة الحياة الوظيفآعادل بومجان و -09
 .0248، 0، عدد 48جامعة محمد خيضر بسكرة الجزائر، مجلد 

، 4عبد الحميد مرسى، العلاقات الإنسانية، دار التوفيق النموذجية للطباعة والجمع الألي، ط-02
 م.4980ه/4122
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ة معهد ، مجل  عبد الرزان بن علي، هدى شهيد، مسببات الإجهاد الوظيفي وأثرها على الأداء الوظيفي-04
 .0249، 0، العدد 00العلوم الإق، جامعة بشار الجزائر، المجلد 

فلوري سامية، قتاش نورة، العلاقات الإنسانية دلائل مفاهيمية وافتراضات نظرية، مجلة البحوث -00
 .0200-0، العدد46والدراسات الإنسانية، جامعة عبد الحميد مهري، قسنطينة، الجزائر، المجلد

، جامعة تماعيةة الباحث في العلوم الإنسانية والاجليمان الحوش، العلاقات الإنسانية، مجل  مازن س-00
 .0200، 0قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر ط

محمد بن سالم الهديفي، قياس أثر الإبداع الإداري على الأداء الوظيفي لدى موظفي وزارة العمل في -01
والنشر العلمي، جامعة إبن زهر، أكادير، المملكة المغربية، سلطنة عمان، المجلة الأكاديمية الأبحاث 

 .008ص ،0200
رفيس، الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمة، مجلة التغير الاجتماعي والعلاقات العامة في أمريم -00

 .العدد السادس ،الجزائر، جامعة بسكرة، الجزائر
ة الدولية لنشر البحوث الوظيفي، المجل   اعدأهمية بيئة العمل في تحقيق الإب ،منى خالد عكر-06

 .0202، 44، العدد 4والدراسات، جامعة الجنان، لبنان، المجلد
 

 رابعا: المواقع الإلكترونية:
  syrianvirtual uniuersity  موقع إلكتروني،ال-02
 .  https://asjpcerist.dzالموقع الإلكتروني: -08

 

 

 
 
 
 
 
 

https://asjpcerist.dz/
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 55 :ملحــــــــق رقم

 وزارة التعلـــــيم العالــي والبحــــث العلـــمي 
 –الطـــارف  –جامــعة الشاذلي بن جــديد 

 كلية العلـــوم الاجتماعية والإنـــسانية 

 قــــسم علــم الاجتماع 

 وعملتخصص: علم اجتماع تنظيم 
 

 استمارة  بحــث بعنــوان:

 

 

 

 

 

 
 :الأستاذ تــــحت إشـــراف                                                    :انـــــــالطالبتداد ــــــــإع
 د.ســـــبرطعـــــي مـــــــــــراد -غــــــريب حفيــــــــــظــــــــــــة                                              -  
 عباس فاطمة الزهراء  -  

 ملاحظــــــة: 
من سيادتكم يرجـى في إطار إعداد بحث علمي لنيل شهادة الماستر تخصّص تنظيم وعمل، 

المحترمة الإجابة على أسئلة الاستمارة بكلّ موضوعيّة، علما أنّ الإجابة على هذه الأسئلة 
 .لأغراض البحث العلمـي ستكون سريّة ولا تستخدم إلّا 

 شكرا على تعاونكم معنا
 

 

 م 2525/  2524 السنة الجامعية :

ّغيــــــابّالعــــــلاقاتّالإنساني ــــــةّداخــــــلّبيئةّالعملّ
ّوتأثيــــــرهاّعلىّالأداءّالوظيــــــفيّللموردّالبشري

 -الطارفّ-المؤسسةّالعمومي ةّالاستشفائي ةّالهاديّبنّجديددراسةّميدانيةّب-
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 :الشخصيـّــــةات ـــــالمحور الأول: البيان

 : نســـــــــــالج -1

 ثىـــــــأن                رــــــــــذك                  

 الســـــــنّ:-2

  [ سنــــة  02  -  02من ] 

  [ سنــة  02  -  02من ] 

  سنة فما فـــوق  02من 

 

 الحالــة المدنيةّ: -3

  أعــــــــزب 

  متـــــــزوج 

 مطلـّـــــــق 

 أرمـــــــل 

 

 المؤهّل العلمي: -4

  تكويــــن عادي -4.0

 ي ــتقني سام -       

 اـــــــــبكالوري-0.0

 ســــــــــليسان-0.0

  جستيـــــــرما-0.0

 وراه ــــــــدكت-4.0
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 سنـــــــوات الخبــرة: -5

  ـــواتــــسنــ 4أقل من 

 [ سن42 - 4من ]واتـــ 

 [ سنـــة44 - 44من ] 

  ـةـــــسنـ 44أكثر من 

 دّي إلى غياب العلاقات الإنسانيةّ في بيئة العمل: المحور الثاني: العوامل التّي تؤ

 أنت راضٍ عن العمـــل الذي تقوم به؟هل -6

 نعــــــــــــــم                           لا                

 ما هي العوامل التّي يمكن أن تساهم في غياب العلاقات الإنسانيةّ في مكان العمل؟-7

 ضعف التوّاصل              التوّزيع الغير متوازن للمهام      ضغوط العمل               

 .............................................................................أخرى تذكر         

هل ترى أنّ وجود مشاكل شخصيـّـة بينك وبين الرئيس تؤثرّ على جودة الأداء داخل -8

 المؤسسة؟

 نعــــــــــــــم                           لا                

 داخل المؤسســـة؟هل بيئة العمل مساعدة لأداء مهامك -9

 نعــــــــــــــم                           لا                

 هل يؤثرّ غياب الإنسانيةّ على أدائك وأداء زملائــــــك؟-42

 نعــــــــــــــم                           لا                

مجهوداتك قد تؤديّ إلى شعورك هل غياب عبارات التقدير والاحترام والشكر نظيرة -44

 بعدم احترام رئيسك في العمل لك؟

 نعــــــــــــــم                           لا                

 هل غياب المكافآت الماديـّـة تؤثرّ على جــودة أدائك داخل المؤسسة؟-40

 نعــــــــــــــم                           لا                
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تأثير ضعف التوّاصل بين الموظّفين والمرؤوسين على الإنتاج داخل المحور الثالث: 

 المؤسسة:

 هل توجد علاقة مباشرة بين الرئيس والموظّفين؟ -40

 نعــــــــــــــم                           لا                

 :إذا كانت الإجابـة بــ ]نعــــم[ هل هي علاقــة 

 سيئّــة                         حسنــة                               جيـّــدة           

 ما هي أدوات الاتصّال بينك وبين المرؤوس؟-40

 الهاتف               اجتماعات                تقارير                 مقابلات        

 بين الموظّفين يؤثرّ سلبا على الأداء؟ هل تعتقد أنّ عدم وجود تواصل فعاّل-44

 نعــــــــــــــم                           لا                

 

 كيف يتمّ التعّامل مع مشاكل العمّال؟-46

 اـــمع                  عن طريق اتصال رسمي              اتصال غير رسمي          

 والموظّفين حول مشكلات العمل؟هل هناك تشاور بين الرّئيس -47

 نعــــــــــــــم                           لا                

 هل هناك احترام متبادل بين الرّئيس والموظّفين في العمل؟ -48

 نعــــــــــــــم                           لا                

 ظّفين في المؤسّسة؟ كيف تقيـّـم مستوى التوّاصل بين المو-49

 ط ـــــمتوسّ                     د  ـــــجيـّــــــ              از   ـــــــــــممت              

 ما هي الطّرق التّي يمكن من خلالها تحسين التواصل داخل المؤسّسة؟ -02

 تدريب الموظّفين على مهارات التوّاصل. -

 ة.ـــواصل فعاّلـــات تــــدام تقنيّ ـــــستخا -

 رارات.ــــــــاذ القــــة في اتخّـــــالشّفافيّ  -

 ................................................................رــــــرى تذكـــأخ -
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تأثير غياب العلاقات الإنسانيةّ على مستوى الأداء الوظيفي للمورد البشري المحور الرّابع: 

 داخل المؤسّسة:

 هل تعتقد أنّ غياب العلاقات الإنسانيةّ يؤثرّ على أدائك الوظيفي؟ -04

 نعــــــــــــــم                           لا                

 هل تشعر بأنّ غياب العلاقات الإنسانيةّ داخل المؤسّسة يؤديّ للتقليل من جودة الأداء؟-00

 أحيانا                            لا                    نعــــــــــــــم                       

 كيف تقيمّ تأثيــر غياب العلاقات الإنسانيةّ على أدائك الوظيفي؟-00

 فــــــــضعي              ط   ــــــــــمتوسّ               د   ـــــــــــجيّ          

 بيئة العمل على شعورك بالانتماء للمؤسّسة؟هل يؤثرّ قلةّ التفّاعل الاجتماعي داخل -00

 نعــــــــــــــم                           لا                

هل في حالة المرض والأزمات الاجتماعيةّ تلقى إلتفاف من طرف الموظّفين ومسيرّين -04

 المؤسّسة؟

 لا نعــــــــــــــم                                          

 

 كيف تقيم دور العلاقات الإنسانيةّ في تعزيز شعور الولاء للموظّف داخل المؤسّسة؟-06

 رةــــــساهم بدرجة كبيي. 

 يساهم بدرجة متوسّطة. 

 ةـــــيساهم بدرجة قليل. 

في رأيك ما هي الاقتراحات التّي يمكن أن تقدمّها لتحسين العلاقات الإنسانيةّ داخل -07

 المؤسسة؟

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

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

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

........................................................................................................ 
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 :52ملحــــــــق رقم 

 ةظـــــــــــــــــــالملاحيل ــــــــــــــدل
تاريخ 
 الملاحظة

زمن 
 الملاحظة

المدة 
 الملاحظة

 ما تمّ ملاحظته مكان الملاحظة

54/
54/

25
25

 

22 :29 
 صباحا

مكتب تسيير  د02
 الموارد البشرية

غياب  التواصل الفع ال وقل ة -
 الت فاعل بين الموظ فين.

لاحظنا غياب الت قدير -
وبين والاحترام بين الموظ فين 

 الر ئيس.
ات في بيئة العمل لاحظنا توت ر -

لانخفاض المهام  ال تي قد تؤد ي
 داخل المؤسسة.

25/
54/

25
25

 
22 :42 

 صباحا
المتبادل بين  نا الاحترام لاحظ- الإدارة د10

 الر ئيس والموظ فين.
هناك شفافي ة في ات خاذ -

 القرارات.
الت شاور بين الموظ فين والرئيس -

 الموجودة.حول المشكلات 

35/
54/

25
25

 

22 :44 
 صباحا 

مصلحة  د02
 الاستعجالات

لاحظنا ضعف أداء مهام -
الموظ فين نتيجة الضغوط 

 المتراكمة.
غياب الت حفيز من خلال -

المكافآت المادي ة مم ا أثرت على 
 جودة أداء الموظ فين.
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