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 الإهـــداء 
 بسم الله الرحمان الرحيم 

 وبه استعين والصلاة والسلام على أشرف المرسلين 
الكثير من   تأكثر من هم وعاني ت بأكثر من يد وقاسي تبدأ

 اليوم   أناالصعوبات وها 

بين  ي طوي سهر الليالي وتعب الأيام وخلاصة مشوار أو الحمد لله 
 دفتي هذا العمل المتواضع 

 .إلى منارة العلم والإمام المصطفي إلى الأمي الذي علم المتعلمين

 .زةالعزيإلى من حاكت سعادتي بخيوط منسوجة من قلبها إلى والدتي  

من   ء بشيالهناء الذي لم يبخل و  ة إلى من سعى وشقي لأنعم بالراح
طريق النجاح الذي علمني أن أرتقي سلم الحياة بحكمة   أجل دفعي في

 وصبر إلى والدي العزيز
 إلى زوجي وأولادي 

 

 إلى حبيبتي إيمان وأحبابي أحمد ياسين محمد 

 أهدي ثمرة جهدي.
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 ملخص الدراسة:
على    تهدف التعرف  الى  الحالية  الثقافالدراسة  بين  من   ةالعلاقة  عينة  على  العمل  وعلاقات  التنظيمية 

بغرداية.   خصائصهما  المتوسطات  من  التأكد  تم  استبيان  تطبيق  تم  الدراسة  من  الهدف  ولتحقيق 
، وباستخدام  موظف بالخمس متوسطات محل الدراسة بغرداية  ( 60السيكومترية على عينة مكونة من )

الوصف للعلومالتحليل المنهج  الاحصائية  بالحزمة  والاستعانة  المناسبة  الاحصائية  والأساليب     الإحصائية   ي 
(SPSSتم التوصل الى النتائج التالية ) : 

العمل وعلاقة  التنظيمية  الثقافة  بين  تاثير كبير في علاقات هناك علاقة  لها  التنظيمية  القيم  ان  وجدنا   ،
من   العمل  في  تعاون كبير  هناك  والادارة كان  العمل  زملاء  بين  ايجابي  تفاعل  هناك  فكلما كان  العمل 
خلال التعلم من بعضهم البعض وكذلك المرونة في العمل تسمح لهم بالتواصل والتعاون بشكل فعال مع  

 الزملاء.
 .الثقافة التنظيمية، علاقات العمل، المتوسطة الكلمات المفتاحية:

  
Study summary: 

The current study aims to identify the relationship between organizational culture 

and working relationships on a sample of the averages in Ghardaïa. In order to 

achieve the objective of the study, a questionnaire was applied which confirmed 

their psychometric characteristics to a sample of 60 employees in the five averages 

studied in Ghardaïa, using the analytical descriptive curriculum and appropriate 

statistical methods and using the statistical science statistical package (SPSS), the 

following results were reached: 

There is a relationship between organizational culture and working relationship, we 

found that organizational values have a significant impact on working 

relationships. Whenever there is a positive interaction between co-workers and 

management, there is a great collaboration in working through learning from each 

other as well as flexibility in working that allows them to communicate and 

cooperate effectively with colleagues. 

Keywords: organizational culture, labour relations, medium. 
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 ة ـــدمــقــــم



 مقدمة 

 أ‌

 مقدمة: 

أساسي للإنتاج،    يعتبر العمل ظاهرة إنسانية لصيقة بوجود الإنسان ومصدر كل تطور اجتماعي وعامل
أساس كل ثروة فلولا وجود العمل   لما يوفره من إشباع الحاجات الاجتماعية والاقتصادية والثقافية، ويعد

العمل اقترن ظهور  الإنسان وتطور، وقد  والعمل مهما    لما وجد  الإنسان  المبذول بظهور  باعتباره الجهد 
 وعضلي من أخل تحقيق غاية أو منفعة للمجتمع. كان يتطلب بذل جهد فكري ونفسي

إن توسيع نطاق المصنع وانتشار التكنولوجيا وما أحدثه من آلية وتخصص واسع والتقسيم الدقيق للعمل،  
العمال   بين  العمل خاصة  تشابك علاقات  إلى  أدى  مما  الصناعية،  المؤسسة  العامل في  دور  من  قللت 

 . والإدارة وذلك نتيجة للصعوبات التي تعترض العامل أثناء تأدية مهامه 

نوعها وإلى أي    كما تعتبر علاقات العمل بمثابة الركيزة الأساسية التي تعتمد عليها أي مؤسسة مهما كان
العمل بتنظيمات  أنها مرتبط  الموظفين كما  تنتمي، وترتبط بأداء  الضرورية   قطاع  حيث يعد من الأشياء 

 الاستغناء عنه من أجل تحقيق جميع أهدافه في الحياة.  والمهمة في حياة كل إنسان ولا يستطيع الإنسان

وتعددت  الألماني،  الفقه  مرة في  العمل ظهرت لأول  فإن علاقات  والتفسير حول   وللإشارة  الطرح  زوايا 
مدلول المصطلح فراح البعض يطلق "علاقات    مفهوم علاقات العمل، كما تباينت وجهات النظر حول

فريق الصناعية واتجه  العلاقات  والعمل  آ  العمل" على  والتنظيم  الباحثين في مجال علم الاجتماع  خر من 
مصطلح العلاقات الصناعية فضلا عن وجود من عبر عنها بعلاقات   على وجه التحديد إلى استخدام

  اختلاف هذه التسميات أو بتعبير أكثر علمية المصطلحات في كونها تحاول تفسير علاقة   الإنتاج غير أنه 
أصحاب العمل وطرفها    ما ترتبط بطبيعة نشاط يمارس في علاقة ثنائية يمثل المأجورين طرفها الأول و يمثل

 الثاني سواء كان قطاعا خاصا أو عاما. 

بناء على تنشأ  الأخرى  العلاقات  العمل" كغيرها من  "علاقات  أن  الباحثين على  أحد  علاقات   ويرى 
تبرم بكل حرية يندرج م  19إنسانية اجتماعية إضافة إلى اعتبارها علاقات مهنية فكانت في بداية القرن  

خاضعة لسلطة صاحب العمل المستخدم   فيها الطرفان ما يرى بأنه ضروريا لإبرامها حتى ولو أنها حقيقية
 . له أي اختيار سوى قبول شروطها وتنفيذه الواسعة ليفرضها على العامل البسيط الذي ليس

 



 مقدمة 

 ب‌

لقد حظي موضوع الثقافة التنظيمية وعلاقات العمل في الآونة الأخيرة باهتمام كبير من طرف المنظرين 
والباحثين في علم الاجتماع الصناعي والسلوك التنظيمي، باعتبارها أحد العوامل الأساسية المحددة لنجاح 
وتفوق منظمات العمل، خاصة في الوقت الحالي الذي تتميز فيه البيئة الأعمال بتغيرات سريعة من شأنها  
التأثير على أداء المنظمات وتحقيق أهدافها وعليه فإن الثقافة التنظيمية تتصف بالتغير والديناميكية وتتغير  

 استجابة للمتغيرات التي تحدث في البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة أو تركيبة وخصائص أعضائها. 

التنظيمية بكافة مكوناتها بصمة على المؤسسة وتكسبها شخصية مميزة وتوضح طريقة أداء   الثقافة  تترك 
مستوى وزيادة  بإتقان  عملهم  لأداء  وتحضيرهم  بالمؤسسة  الأفراد  ربط  طريق  عن  التزامهم،   ثقافة  العمل 

من  المؤسسة  مع  ويتماشى  يتوافق  بما  وقيمهم  جهودهم  وتوحيد  الأفراد  تضامن  إلى  يؤدي  الذي  الأمر 
جهة  من  العض  بعضهم  مع  والعمال  جهة  من  وأرباب  العمال  بين  العلاقات  تحكم  التي  القيم  خلال 
أخرى، وما يتخللها من علاقات إنسانية واجتماعية، وقيم التعاون والتساند والتكافل وما ينشأ عنها من  
والقيم  الثقافة  نوع  خلال  من  يتحدد  المؤسسة  في  السائدة  العمل  فعلاقات  والزمالة  الصداقة،  علاقات 

 التنظيمية التي تضعها المؤسسة وتؤمن بها. 

الثقافة التنظيمية وعلاقات العمل دراسة حالة في  وهذا ما نسعى لمعرفته من خلال دراستنا هذه المعنونة  
متوسطات  التابع: علاقات  خمس  والمتغير  التنظيمية،  الثقافة  متغير مستقل:  يتضمن  العنوان  بدوره  التي   ،

 العمل.

ببحثنا هذا   توجهنا  الدور  الكشف عن حيثيات هذا  أجل  بغرداية  ومن  المتواجدة  الخمس  للمتوسطات 
التنظيمية  ثقافتها  للتعرف عن قرب  فيها.   وذلك  العمل  التي تضم خمسة    المنهجية وفق الخطة    وعلاقات 

 كالتالي:فصول موزعة  

 : ويتضمن النظري: الجانب

المنهجي للدراسة من خلال أسباب اختيارنا    الإطارفيه    ، وتم تحديدالإطار العام للدراسة  الاول:فصل  ال
وأهمية   الدراسةللموضوع  الإشكالية    وأهداف  طرح  تمتم  المفاهيم    والفرضيات  والمصطلحات تحديد 

    السابقة.الى الدراسات  بالإضافة

 الثقافة التنظيمية.  تم تقديم عرض موجز عن : فصل الثانيال



 مقدمة 

 ج‌

 علاقات العمل. فيه   تناولنا الثالث: فصل ال

 :أما الجانب التطبيقي: تضمن

 للدراسة. نيالجانب الميداالرابع: الفصل 
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 تمهيد 
لمحة عن موضوع محل الدراسة المعنون ب: الثقافة التنظيمية وعلاقات العمل    الأول  يتضمن هذا الفصل

 التي تضمنت دراسة حالة في متوسطات مختلفة بولاية غرداية. 
 ة الدراسة:يلاشكإ -1

يرجع أساس تطور المجتمعات المصنعة اليوم إلى انسجام في عملية عناصر ثقافتهم وتلقيحها بالطريقة 
المنسجمة هكذا يمكن التأكيد على أن كل تنظيم مطبوع بالخصائص السوسيوثقافية لمجتمعه، من هنا  
والتغيرات  التحولات  ظل  في  خاصة  التصور  هذا  صقل  في  والمكان  للزمان  الجوهري  التأثير  يظهر 
الجديدة التي مست المنظمات كالعولمة، ثورة المعلومات والتطور التكنولوجي وجب على هذه الأخيرة 
التأقلم والتكيف مع هذه التغيرات من خلال التركيز والاهتمام بالعنصر البشري الذي يحمل في جعبته 
واحدة  ومعتقدات  قيم  تشترك في  التي  المؤسسة  ثقافة  مع  تكييفها  من  الانحدار لابد  مختلفة  ثقافات 

 وبناء علاقات اجتماعية إنسانية وعلاقات عمل وفق ما تحدده أطر وآليات تسيير المؤسسة. 
المؤسسة   داخل  التنظيمي  البناء  أهمية كبيرة على مستوى  لها  التي  المفاهيم  العمل من  وتعتبر علاقات 
وهي   المجتمع  من  مبادئها  تستمد  أي  المجتمع  في  الموجودة  والآليات  البنى  مجموع  من  تتشكل  فهي 
انعكاس للأرضية السوسيولوجية التي تنشط فيها هذه العلاقات، فالعمال داخل المؤسسات الصناعية 
التي   والمعتقدات  القيم  للمعايير،  نتاج  هي  بينهم  تنشأ  التي  العلاقات  ومختلف  عملهم  وظروف 
والمعتقدات   القيم  في  الثقافية  الاختلافات  هذه  فيه،  يعيشون  الذين  المجتمع  ثقافة  من  يستنبطونها 
يتجهون بها صوب مجتمع مصغر يختلف عليهم من ناحية الثقافات والتنظيم ألا وهو "المؤسسة" هذا  
الميدان الخصب للقاء والمواجهة وأحيانا النزاع بين هذه التشكيلات الاجتماعية والثقافية المختلفة هو  
الذي يخلق القيم والسلوكيات واللوائح التنظيمية بما توفره للعمال من مناخ اجتماعي سلمي وظروف  
الثقافة  خلال  من  المتحضر  المجتمع  تنتج  أن  عليها  يجب  التي  هي  المؤسسة  أن  أي  ،ملائمة،  عمل 

 التنظيمية السائدة داخلها. 
وقد تعددت الدراسات في معالجة موضوع علاقات العمل وفقا لاختلاف المدارس والاتجاهات فنجد  
"دراسات ميشال "کروزيه حول علاقات القوة النفوذ والحضور القوي للتنظيم الرسمي وتأثيره في صياغة  
أن   ترى  التي  مايو"  "التون  بقيادة  الإنسانية  العلاقات  مدرسة  لدينا  وكذا  العمل،  علاقات  وتوجيه 
إنتاجيتهم   تؤثر في  الشخصية كلها عوامل  الأفراد وحاجاتهم وعلاقاتهم الاجتماعية وأهدافهم  مشاعر 

علاقات  على  التأثير  في  الرسمية  غير  الاتصالات  أهمية  على  ركزت  والإدارة    كما  العمال  بين  العمل 
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غير  والتنظيم  الرسمي  التنظيم  بين  والانسجام  والتعاون  التقارب  من  درجة  أكبر  تحقيق  على  وعملت 
 الرسمي في سبيل بناء علاقات اجتماعية فعالة تتحمل مسؤولية تحقيق أهداف المؤسسة.

الحديث،  العصر  في  بكثرة  المنتشرة  الظواهر  أهم  من  أصبحت  المؤسسة  داخل  العمل  علاقات  إن 
وتكمن أهمية هذه العلاقات في كونها قادرة على التنسيق بين جهود جماعات العمل الأمر الذي يزيد  
من كفاءتها ومساهمتها في تحقيق الأهداف ورفع الإنتاجية، سواء كانت علاقات العمل السائدة رسمية  
ومختلف   اجتماعية  روابط  من  عليها  ينطوي  ما  رسمية  غير  أو  التنظيمية  والمراسيم  القوانين  تفرضها 
غير  العلاقات  وفضاء  الرسمي  غير  التنظيم  في  مكانة  احتلال  وراء  سعيا  والجماعية  الفردية  النزاعات 
الرسمية يعد مجالا واسعا ينتشر لدى العمال نظرا لانسداد القنوات الرسمية هذه العلاقات المتداخلة التي 

 . تؤثر بدورها على أداء وإنتاجية العمال
، التي 1"علاقات العمل وتأثيرها على الأداء الوظيفي"عنوان  ب  حيث نجد في دراسة بن واصيف مريم

داخل  للعاملين  الوظيفي  الأداء  على  العمل  تتركه علاقات  الذي  الأثر  الكشف عن  قامت بمحاولة 
المؤسسة من خلال جملة من المتغيرات كالتضامن بين الزملاء النزاعات بين أطراف العلاقة الاتصالات 
بمختلف مستوياتها، جو العمل، الظروف المهنية والاجتماعية وتوصلت هذه الدراسة إلى نتائج تمثلت  
في عدم الاهتمام بالاتصال غير الرسمي ودوره المهم في تقوية العلاقات بين الإدارة والعمال أيضا انعدام 

والانتماء بالولاء  العمال    الشعور  طرف  من  والمساهمات  المبادرات  أخذ  عدم  عن  الناجم  للمؤسسة 
 وإعطائهم الحرية في العمل.

وعلاقات الإنتاج إلى علاقات إنسانية واجتماعية ناتج عن  تطور علاقات العمل من علاقات صناعية  
اتجاهات  الثقافية  الشبكة  القيم  العمل  بيئة  في  المتمثلة  والخارجية  الداخلية  العناصر  من  جملة  تفاعل 
أهم  من  أصبح  والذي  للمؤسسة  الثقافي  الإطار  في  هذا  ويتمثل كل  ومواقفهم  هويتهم  العمال، 

 التحديات التي تواجهه المؤسسات الكبرى.
أبرزها  ولعل  التنظيمية  الثقافة  مسألة  فهم  إلى  سعت  التي  النظرية  المقاربات  تعددت  لذلك  ونتيجة 
لها   اجتماعيين  فاعلين  من  يتكون  مفتوح  اجتماعي  المؤسسة كنظام  تعتبر  التي  السوسيولوجية  المقاربة 
 خصائصها السوسيولوجية والثقافة المختلفة عن بعضها البعض مصنفة في مجموعات مهنية ومستويات 

هرمية، إطارات أعوان منفذون تربطهم علاقات اجتماعية وعلاقات عمل متبادلة كعلاقة السلطة مثلا 
هذه العلاقة إما أن يسودها الانسجام والاندماج والتعاون من جهة أو التوتر والصراع من جهة أخرى 

 
علم‌‌‌‌1 في‌ الماجستير‌ شهادة‌ لنيل‌ مقدمة‌ مذكرة‌ الجزائرية،‌ الصناعية‌ للمؤسسة‌ الوظيفي‌ الأداء‌ على‌ وتأثيرها‌ العمل‌ علاقات‌ واصيف،‌ بن‌ مريم‌

 .‌2015الاجتماع‌تنظيم‌والعمل‌كلية‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية،‌جامعة‌محمد‌دباغين،‌سطيف‌
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التنظيم  الفرعية داخل  الثقافات  الثقافية والاجتماعية وهو ما يطلق عليه مفهوم  و نظرا للاختلافات 
لذلك تحتاج المؤسسة إلى خلق ثقافة مشتركة وقوية تجمع بين كل هذه الثقافات الفرعية المختلفة بحيث  
واحد   ومرجعي  قيمي  إطار  وإيجاد  العمل  وأسلوب  المبادئ  نفس  يحملون  داخليين  الفاعلين  تجعل 

 مشترك، هذا ما يطلق علماء الاجتماع بثقافة المؤسسة.
الموارد   تسيير  مجال  في  وعصري  فكري  إنجاز  أهم  تعد  التي  الثقافية  المقاربة  ظهور  ذلك  على  علاوة 

في والتسييرية  الاجتماعية  الممارسات  وتطوير  تغيير  ميكانيزمات  بتسهيل  تسمح  والتي  مجال   البشرية 
 العمل والإنتاج.

لقد تم في هذا السياق التركيز والقاء الضوء على أسلوب عمل المؤسسات وأعضائها، فأسفر هذا عن 
تطور الفكر التنظيمي الذي اقتحم عالم المنظمات وأسهم في تأسيس المقاربات التنظيمية، حيث اتضح  
من  يتم  لا  المعاصر  التنظيمي  الفكر  حسب  للمؤسسة  التنظيمية  والنجاحات  الانجازات  تحقيق  أن 
المؤسسة   ثقافة  وتشكيل  إيجاد  خلال  من  يتم  ما  وإن  والتكنولوجية،  التقنية  المعدات  وفرة  خلال 
التنظيمي   للنسق  المشكلة  الاجتماعية  القوى  أذهان  ترسيخها في  والعمل على  والاهتمام بها وتزكيتها 
الموارد الاستراتيجية   ثقافة المؤسسة على أنها من أهم  تنظر إلى  المعاصرة  وبذلك أصبحت المؤسسات 
التي تحدد أهداف المؤسسة وغايتها، فموضوع الثقافة لم يعد بالنسبة للمؤسسة والإدارة غاية بقدر ما  
أصبح وسيلة للاستثمار العقلاني تلجأ إليه المؤسسات لتحقيق أهدافها وتوجهاتها المستقبلية باعتباره  
وتدعيم   تشكيل  نحو  والتوجه  المتجددة  والجماعية  الفردية  الكفاءات  لبناء  منه  لابد  حيويا  عنصرا 

 علاقات عمل قوية لها وزن وقيمة داخل المؤسسة. 
 ومن هذا المنطلق سنحاول في هذه الدراسة ومسعاها الميداني الإجابة عى التساؤل الرئيسي التالي: 
 هل للثقافة التنظيمية دور في تحديد طبيعة علاقات العمل داخل المتوسطات محل الدراسة؟

 فرضيات الدراسة -2
 الفرضية الرئيسية:  2-1

 للثقافة التنظيمية علاقة في تحديد طبيعة علاقات العمل داخل المتوسطات محل الدراسة. 
 الفرضيات الفرعية:  2-2

 نمط التسيير وطبيعة العلاقات الهرمية.  التأثير علىتساهم القيم الثقافية في 
 تساهم القوانين الداخلية في تعزيز العلاقات الرسمية.

 تساهم جماعية العمل في خلق علاقات عمل غير رسمية. 
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 مفاهيم الدراسة -3
المكتسب، ويتضمن كل  الثقافة:    -أ السلوك  فالثقافة هي  الثقافة متعدد وشائع الاستعمال،  مفهوم 

منظم،   مجتمع  في  عليها كأعضاء  ويحرصون  الناس  يمارسها  التي  والقيم  والأفكار  المألوفة  الأساليب 
 1والثقافة بطبيعتها لا تتجلى كظاهرة إلا بعد إدراك تأثيراتها. 

عال، التنظيم:    -ب مستوى  على  منظمة  "جماعة  أنه:  على  التنظيم  الاجتماع  علم  قاموس  يعرف 
 2تتمتع بأعداف وقواعد ولوائح مقررة رسميا ونسق الأدوار المحدد...." 

 الثقافة التنظيمية -ج
هي عبارة عن" مزيج من القيم، المعتقدات، الافتراضات، المعاني والتوقعات التي يحملها الأفراد في   -

 3منظمة معينة أو مجموعة فرعية وبالشكل الذي يجعل منها موجها للسلوك وأداة لحل المشكلات".
والسلوك  النشاط والإجراء  والتي تحدد نمط  المنظمة  إدارة  : تأخذ بها  التي  القيم  " بأنها  أوشي  يعرفها 
النمط الفكري في الموظفين من خلال تصرفاتهم، كما تتسرب هذه   السائد فالمفكرون يغرسون ذلك 

 4الأفكار إلى الأجيال اللاحقة من العاملين".
( بأنها ذلك النموذج من الافتراضات الأساسية التي تعطي الجماعة  Schein,   1985وصفها " )   -

التعامل مع مشكلات التكيف   القدرة على الابتكار، والاكتشاف أو التصور من خلال تعلم كيفية 
الأعضاء  مع  والتعامل  الثقة  على  مبني  بنجاح  العمل  وتستطيع كذلك  الداخلي.  والتكامل  الخارجي 

 5".الجدد بطريقة صحيحة بالإدراك، التفكير والشعور بعلاقة مباشرة مع تلك المشاكل
 :الإجرائي مفهومه

التي   المشتركة  ورموز  تقاليد  القيم  عن  عبارة  فهي  التنظيمية  للثقافة  الإجرائي  التعريف  فيما يخص  أما 
أفراد سلوكيات  متداول  تعكسها  ارث  فتصبح  من عبر    المؤسسة  مجموعة  وهي كذلك  الأجيال 

 والتكيف مع محيطها الخارجي.  المؤسسة،  الافتراضات التي تساعد على التكامل بين وحدات 
 علاقات العمل:  -د
يرى أحد الباحثين " علاقة العمل كغيرها من العلاقات الأخرى تنشأ بناء على علاقات إنسانية    -

م تبرم بكل طلاقة وحرية    19واجتماعية إضافة إلى اعتبارها علاقات مهنية، فكانت في بداية القرن  
 

مية‌للبريد‌‌د.‌حسام‌قرني‌أحمد،‌دور‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌تعزيز‌مظاهر‌الالتزام‌التنظيمي‌للعاملين‌في‌المنظمات،‌دراسة‌ميدانية‌على‌الهيئة‌القو‌1

‌.‌123،‌ص‌2018،‌جوان‌02،‌العدد‌38بجمهورية‌مصر‌العربية،‌المجلة‌العربية‌للإدارة،‌مج‌
 .‌37،‌ص‌2013،‌ديسمبر‌13أ.‌عزيز‌قودة،‌التنظيم‌الاستراتيجي‌وتنمية‌الموارد‌البشرية،‌مجلة‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية،‌العدد‌‌2
 .‌604،‌ص‌2011،‌دار‌صفاء‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان،‌الأردن،‌1إحسان‌دهش‌جلاب،‌إدارة‌السلوك‌التنظيمي‌في‌عصر‌التغيير،‌ط‌‌3
 .‌218،‌ص‌2015،‌زمزم‌ناشرون‌وموزعون،‌عمان،‌الأردن،‌1فريد‌كورتل‌وأمال‌كحيلة،‌إدارة‌التغيير‌في‌عالم‌متغير،‌ط‌‌4
 .‌21،‌ص‌2009نعمة‌عباس‌الخفاعي،‌ثقافة‌المنظمة،‌دار‌اليازوري‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان،‌الأردن،‌‌5
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يدرج فيها الطرفان ما يريانه ضروريا لإبرامها، حتى ولو أنها في الحقيقة خاضعة لسلطة صاحب العمل 
شروطها   قبول  سوى  اختيار  أي  له  ليس  الذي  البسيط  العامل  على  ليفرضها  الواسعة  المستخدم 

 وتنفيذها." 
أساسي   - بشكل  مستعملا  يكون  العمل  علاقات  مفهوم  أن  بوغومولوفا"  الباحثة  ترى  حين  في 

 لتصنيف العلاقات المحددة في العقود الجماعية أو بواسطة تشريع الدولة. 
"علاقات العمل" هي العلاقات التي تنشأ وتنمو أثناء العمل وهي تشمل تبعا لذلك العلاقات بين    -

تشمل   تستخدمهم كما  التي  بالمنشأة  علاقاتهم  وكذلك  مديرهم  أو  رؤسائهم  وبين  وبينهم  العمال، 
والهيئات  العمل  أصحاب  وبين  العمال  ونقابات  المنشآت  إدارات  بين  العلاقات  الواسع  بمعناها 

 1الحكومية."
 :الإجرائي مفهومه

الإدارة في   أو  المستخدمة  والهيئة  العمال  بين  تنشأ  التي  والروابط  العلاقات  تلك  هي  العمل  علاقات 
إدارته  العمل( تحت  قيام شخص )عامل( لحساب شخص آخر )صاحب  العمل، وتقوم وفق  مجال 

 وإشرافه مقابل أجر ينتج عنها حقوق وواجبات خاصة بالطرفين.
هي علاقات وروابط تتكون داخل العمل في المنظمة  أستنتج من التعاريف السابقة أن علاقات العمل  

 بين الأشخاص )العامل وصاحب العمل( ينتج عن ذلك أجر يتقاضاه العامل.
 أهمية الدراسة  -4

داخل    تكمن متكاملة  تنظيمية  ثقافة  تكوين  أهمية  إلى  الانتباه  ولفت  إبراز  في  الدراسة  هذه  أهمية 
بهذه  المتوسطة الاهتمام  جاء  وقد  أنواعها،  بمختلف  العمل  علاقات  على  الثقافة  هذه  تؤثر  وكيف   ،

 الدراسة من أجل إعطاء أهمية أكبر للثقافة التنظيمية وتنظيم علاقات عمل في بيئة عمل ملائمة. 
 أسباب اختيار الموضوع  -5

 مايلي: من الأسباب التي أدت بنا الى اختيار هذا الموضوع دون غيره من المواضيع الأخرى نذكر منها 
 ؤثر عليها الثقافة التنظيمية في المتوسطات. فضول شخصي لمعرفة طبيعة علاقات العمل وكيفية ت

الموضوع مرتبط بعلم الاجتماع، وبالتالي محاولة البحث عن تفسير سوسيولوجي يلائم زاوية البحث.  
داخل   العمل  علاقات  وضعية  والخلافات   المتوسطات دراسة  التوترات  اشكال  تجاوز كل  أجل  من 

 . والنزاعات الموجودة بين أطراف هذه العلاقة
 

دكتوراه‌علوم،‌جامعة‌‌‌‌1 رسالة‌ الخوصصة،‌ في‌ظل‌ الصراع‌ دراسة‌سوسيولوجية‌لأشكال‌ الجزائرية،‌ المؤسسة‌ في‌ العمل‌ رفيق‌قروي،‌علاقات‌

 .‌23-22،‌ص‌2010باجي‌مختار،‌عنابة،‌الجزائر،‌
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 أهمية الثقافة التنظيمية وكيف تؤثر على علاقات العمل داخل المتوسطات.
القانوني أكثر   قلة الدراسات وخاصة السوسيولوجية المرتبطة بالموضوع باعتباره يطرح بقوة في الجانب 

 منه في الجوانب الأخرى. 
 الدراسة  صعوبات -6

 واجهت في هاته الدراسة العديد من الصعوبات من أبرزها:
 الانشغال الدائم بالعمل والمنزل وتربية الأولاد مما صعب علي التنقل والحصول على المعلومات. 

 عدم إمكانية توفير بعض المتوسطات للمعلومات والبيانات الخاصة بها. 
 المقاربة السوسيولوجية للدراسة -7

 نظرية فريدريك هيرزبيرغ 
والتوقعات   الأفكار  الكثيرمِن  تحليل  في  وبراعته  الباحث  قدرة  في  هرزبيرغ  دراسة  أهمية  تَكمُن 

أن   يُحاوِل  الباحث  فإن  التحليلي  المنهج  تبنجِيه هذا  إلى  وإضافةً  العامِلين،  اهات في مجال تحفيز  والاتججِ
التجارب   أثبتَت  مُبيجِنًا كيف  المهمة،  القضية  هذه  حول  غلوطة 

َ
الم والأفكار  الأوهام  مِن  الكثير  يزُيل 

مجال   في  ستعمَلة 
ُ
والم السائدة  الأساليب  مِن  وكثير  الوظيفي  الأداء  بين  الصجِلة  ضَعف  راسات  والدجِ

التحفيز؛ مثل: محاولات التحفيز الوظيفي بتقليل ساعات العمل، وزيادة الأجور، وتنويع برامج العَوائد  
اذ القرارات، والتحاوُر معهم مُباشَرة.   والمنافع الوظيفيَّة، وإشراك العامِلين في اتخجِ

تركز نظرية هيزربيرغ على دور العمل وأهميته في حياة الأفراد العاملين حيث قسم نظريته إلى فئتين من  
 عوامل   

 العوامل الدافعية وتشمل ما يلى: 
 الشعور بالانجاز -
 إدراك الشخص لقيمة عمله نتيجة إتقانه.  -
 أهمية العمل نفسه كونه يا و فيه نوع من التحدي.  -
 المسؤولية و مدى تحكم الشخص في وضيفته و مدى مسؤولية الشخص عن الآخرين.-
 إمكانيات التقدم في الوظيفة.-
 التطور و النمو الشخصي. -
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ولقد بين هيرز بيرغ ان العوامل الدافعية ، أن وجدت فهي تؤدى إلى تحسين الإنتاج لأنها دوافع ذاتية  
و توفر شعورا ايجابيا لدى الأفراد وتعطيهم فرصا للتطور الشخصي ، مما يدفعهم لمزيد من العمل و 

 تحسين الإنتاجية.  
 العوامل الوقائية التى تتبعها المؤسسة و تشمل ما يلى

 سياسة الشركة و إدارتها.  -
 نمط الإشراف.  -
 العلاقات مع الرؤساء -
 ظروف العمل.  -
 الأجور و الرواتب و المكافآت.  -
 المركز الاجتماعي.  -
 الأمن الوظيفي. -
 التأثيرات على الحياة الشخصية. -

إلا أن أفكار هيرزبيرغ كما الحال مع ماسلو ، قدمت إطارا هاما و مفيدا لمفهوم الحاجات الإنسانية  
الحافز و التي تعتبر مهمة فى دفع العاملين للعمل . الا ان نظريته فشلت كونها لم تقدم نموذجا دقيقا  

 كعملية تبين كيف تؤثر هذه الحاجات على سلوك الإفراد وانجازهم .
 الدراسات السابقة  -8

تحت عنوان الثقافة التنظيمية كمدخل لإحداث التغيير التنظيمي، دراسة حالة لشركة    الدراسة الأولى: 
البشرية من انجاز   الموارد  التسيير تخصص تسيير  العلوم  بيبسي الجزائر رسالة ماجستير غير منشورة في 

 . 2014بوديب دنيا  
هذه   هادفة  التنظيمي  التغيير  لإحداث  التنظيمية كمدخل  الثقافة  موضوع  الدراسة  هذه  وتناولت 
المنظمة   تقوم  أن  وتقدمه يجب  ولإنجاحه  التغيير  إحداث  في  التنظيمية  الثقافة  دور  إبراز  إلى  الدراسة 

 . بتكييف ثقافتها التنظيمية مع التغيير المراد إحداثه 
أما التساؤل فكان كما يلي: كيف يمكن للثقافة التنظيمية أن تكون قاعدة تعتمد عليها أي منظمة  

 .لإنجاح التغيير التنظيمي؟
وهدفت هذه الدراسة إلى إبراز حتمية التغيير وضرورته لكل منظمة في ظل التحديات والمنافسة القوية 
التي تعيشها، والكشف عن أسباب مقاومته وطرق التغلب عليها وعوامل نجاح التغيير المطبق، ثم إبراز  
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دور الثقافة التنظيمية أثناء إحداث التغيير التنظيمي لمل كان الفرد هو المحور والعنصر الفعال في عملية 
 التغيير.

أما الإجراءات المنهجية فقد تمثلت في إتباع المنهج الوصفي التحليلي واختيار عينة عشوائية تكونت  
 . سؤالا 42فردا وتطبيق أداة الاستبيان التي احتوى على   71من 

وأسفرت النتائج على أن تمثل الثقافة بالنسبة للمنظمة دور الشخصية بالنسبة للإنسان فهي تعبر عن  
السائدة دون اللجوء إلى الفرد لأن الفرد هو   التنظيمية  الثقافة  هوية المنظمة، ولا يمكن تحديد طبيعة 
الذي يعيشها، ادن الفرد هو جزء من ثقافة المنظمة، أيضا تتميز الثقافة التنظيمية بالتغير الديناميكي  
حيث تتغير وتتطور استجابة للمتغيرات التي تحدث في البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة، أو في تركيبة  
التغيير   مع  التكيف  على  المنظمة  قدرة  التنظيمية  الثقافة  تعكس  المنظمة، كما  أفراد  وخصائص 

 التنظيمي، فنجاح التغيير التنظيمي يرتبط إلى حد كبير بالثقافة التنظيمية السائدة. 
عنوانها علاقات العمل في المؤسسة الجزائرية دراسة سوسيولوجية لأشكال الصراع في    الدراسة الثانية: 

منشورة  غير  علوم  دكتوراه  رسالة  باتنة،  للمصبرات  نقاوس  بمؤسسة  ميدانية  دراسة  الخوصصة  ظل 
 .جامعة باجي مختار عنابة  2010تخصص علم الاجتماع تنظيم وعمل رفيق قروي 

إشكالية الدراسة كانت تتمحور حول معرفة نوعية العلاقات العمالية في بعدها السوسيولوجي المتمثل  
في طبيعة الأشكال أو الأنماط الصراعية التي يمارسها العمال في ظل الخوصصة، وهذا من خلال تتبع 
طبيعة التفاعلات الاجتماعية الجماعات العمل وسعي هذه الدراسة لتشخيص واقعي لعلاقات العمل  
التي  العمالية  الصراعات  طبيعة  معرفة  خلال  من  الأطراف،  للمتعاقدين  الكاملة  الآثار  حدوث  بعد 

 تنشأ في ظل الاندماج الكامل في مرحلة الخوصصة.
إطار   في  المؤسسة  تميز  التي  العمل  العلاقات  طبيعة  هي  ما  يلي:  فكان كما  الرئيسي  التساؤل  أما 

 .الخوصصة؟
وهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أشكال الصراع التي يتعاطى معها العامل في ظل الخوصصة، 
أيضا التعرف على نوعية المطالب العمالية وكيفية التعبير عنها في ظل خوصصة المؤسسة الاقتصادية،  

 . ثم محاولة الكشف عن الدور الذي تقوم به النقابة إزاء الصراعات الدائرة بين العمال و الإدارة
أفراد  لكل  الشامل  الحصر  عينة  واختيار  والإحصائي  الوصفي  المنهج  على  الدراسة  هذه  واعتمدت 

 . عاملا وعلى الاستمارة كأداة رئيسية 147المؤسسة والمقدرة ب 
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وأسفرت النتائج على أن الصراعات كظاهرة تعبر عن التذمر الاجتماعي على المستوى المجتمع الأكبر 
هي تعكس درجة من الوعي الاجتماعي، كذلك الصراعات التنظيمية داخل المؤسسة الصناعية وكافة  
الفعلي عقود الاستخدام، وتعمل على بلورة الوعي وبالموازاة تجنيد المستخدمين  التنظيمات مضمونها 
للمطالبة بتحسين أوضاعهم، أي أوضاع الاستخدام في ظل شروط عمل أو علاقات عمل أفضل، 

 وأهم نتيجة هي أن الصراع لا ينفصل عن علاقات العمل مهما كان المجتمع. 
سرقمة سميرة، دور علاقات العمل في التأثير على أداء الموظفين )  ،  دراسة علا سعيدة  الدراسة الثالثة:

بزاوية )كنته(، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر، تخصص    -دراسة ميدانية بالعيادة المتعددة الخدمات  
دراية تنظيم و عمل، جامعة أحمد  والعلوم   ادرار، كلية،  علم الاجتماع  الإنسانية والاجتماعية  العلوم 

 . 2017/ 2018الإسلامية قسم علم الاجتماع، 
التعرف على علاقات العمل وأداء الموظفين، وذلك من خلال  الهدف الرئيسي: تهدف الدراسة إلى 

 الكشف عن دور علاقات العمل في التأثير على أداء الموظفين.
 سؤال الرئيسي: ما دور علاقات العمل في التأثير على أداء الموظفين؟ال
 تساؤلات الفرعية:ال

 ما دور علاقات العمل الفردية في التأثير على أداء الموظفين؟ 
 ما أثر علاقات العمل الجماعية على أداء الموظفين؟

 لعلاقات العمل دور في الأثير على أداء الموظفين؟: فرضية العامةال
 فرضيات الفرعية:

 لدور علاقات العمل الفردية تأثير على أداء الموظفين.
 العلاقات العمل الجماعية أثر على أداء الموظفين.

حول   المعلومات  مختلف  جمع  إلى  يهدف  الذي  التحليلي،  الوصفي  المنهج  استعملا  الدارسة:  منهج 
منظم من أجل الوصول إلى تحقيق    الظاهرة المراد دراستها، ثم القيام بتحليلها وتفسيرها بشكل علمي

 أهداف معينة واستخدامها لأغراض علمية.
 أداة الدراسة : استخدما الاستمارة تضم مجموعة من الأسئلة المنتقاة لتحقيق البحث.

تضم   الطبقية  العينة  على  اعتمدا  الدراسة:  الشبه  120عينة  فئة  من  وعاملة  والعمال  عامل    طبي 
 المهنيين ومن الأسلاك المشتركة لقلة العملين داخل هذه الأسلاك. 

 نتائج الدارسة: 
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يوثر دور علاقات العمل الجماعية في زيادة فعالية أداء الموظفين من خلال استماع لانشغالاتهم داخل 
 الاجتماعات ورفع من معنوياتهم وزيادة من التزامات المؤسسة على تنفيذ عقود العمل.

بين  الصراعات  من  يقلل  بحيث  العمل  علاقات  إطار  في  العمل  منازعات  بتسوية  الإدارة  اهتمام 
 الموظفين و الإدارة وبالتالي عدم اللجوء للأساليب العقابية من طرف الرئيس. 

مما عملهم.  وإتقان  أدائهم  مستوى  من  انطلاقا  المؤسسة  داخل  الموظفين  تقييم  لتحمل    يتم  يدفعهم 
 مسؤولياتهم أعلى في العمل وتحقيق أهداف المنظمة. 

الرابعة: معمري    الدراسة  ريغي، حمزة  "ربحة  التنظيمية  2021دراسة  الثقافة  مستوى  بعنوان  مقال   ،
 لدى موظفي مديرية الموارد المائية غرداية" 

 هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى الثقافة التنظيمية لدى موظفي مديرية الموارد المائية بغرداية؛ 
موظفا وموظفة، واستخدام الاستبيان لتجميع البيانات، وبرنامج    84عينة وأداة الدراسة بلغت العينة  

 SPSS25الـــ 
 نتائج الدراسة: توصلت لعدة نتائج تتمثل في الآتي: 

 مستوى الثقافة التنظيمية لدى موظفي مديرية الموارد المائية غرداية متوسط؛ 
غرداية   المائية  الموارد  مديرية  موظفي  لدى  التنظيمية  الثقافة  مستوى  إحصائيا في  دالة  فروق  توجد  لا 

 تعزى لمتغير الجنس؛
غرداية   المائية  الموارد  مديرية  موظفي  لدى  التنظيمية  الثقافة  مستوى  إحصائيا في  دالة  فروق  توجد  لا 

 تعزى لمتغير السن؛
غرداية   المائية  الموارد  مديرية  موظفي  لدى  التنظيمية  الثقافة  مستوى  إحصائيا في  دالة  فروق  توجد  لا 

 تعزى لمتغير الأقدمية.
 خلاصة الفصل: 

تطرقنا في هذا الفصل إلى مختلف الجوانب بعض التطرق إلى مشكلة الدراسة وتحديد المفاهيم الإجرائية  
بعض   وكذا  الموضوع  اختيار  وأسباب  بأهمية  مرورا  العمل،  وعلاقات  التنظيمية  الثقافة  المتغيرين  لكلا 
الصعوبات التي واجهتها عند إعدادي للمذكرة، كما تطرقنا إلى بعض الدراسات السابقة التي تناولت  

 نفس موضوع دراستي ولكن بتغير أحد المتغيرات تارة كمتغير مستقل وتارة كمتغير تابع.  



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 : ثانيــــصل الــــالف
 الثقافة التنظيمية
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 تمهيــد 

يعد مفهوم الثقافة التنظيمية في الَأدب الِإداري والتنظيمي من المفاهيم الحديثة، وعلى الرغم من قدمه، 
إذ   سواء،  حد  على  والغاية  الوسيلة  فهي  حديثاً  بدراستها  واهتم  قديماً  بالثقافة  الإنسان  ارتبط  فلقد 

 تطورت بتطوره ونمت وترعرعت على يده وأن تاريخ البشرية الزاخر يؤكد هذه الحقيقة.
 الثقافة التنظيمية مفهوم  -1

يعتبر مفهوم ثقافة المنظمة من المواضيع الحديثة التي دخلت إلى كتب الإدارة ويعكس هذا المفهوم المعرفة والأفكار 
 المفهوم ثقافة المنظمة )الثقافة التنظيمية( وفيما يلي عرض لبعضها.   تعاريف والقيم لدى مجتمع ما ويوجد عدة  

تواف"  Kakbadseدس  اكما عرفها كاكب الذي  القيم والمعتقدات والمعايير  يتضمن  الذي  الشق  بصورة   قبأنها 
الأفراد وطريقة  منه  يفكر  ما  القيمي  الشق  المؤسسة ويحدد هذا  داخل  التنظيمية  العمليات  واضحة على أشكال 

 1"تفكيرهم.

 نوه هذا التعريف الى أنها توافق قيم ومعتقدات وأفكار العاملين مع العمليات التنظيمية.

مجموعة من الافتراضات الأساسية التي اخترعتها مجموعة   " بأنهاثقافة المنظمة    Edgar H. Scheinيعرف  و 
عملت  التي  الداخلي  والتكامل  الخارجي  التكيف  مشاكل  مع  للتعامل  التعلم  في  تطورت  أو  اكتشفتها  أو  معينة 

 شعور بشكل جيد بما يكفي لتكون صالحة، وبالتالي، يتم تدريسها للأعضاء الجدد الطريقة الصحيحة للتفكير وال
 2. فيما يتعلق بهذه المشاكل"

لذلك.  اللازمة  الأفكار  الافراد  وتلقين  المحيط  مع  التكيف  عملية  التعريف  هذا  في   نجد 
من خلال التعاريف السابقة يمكن إعطاء تعريف شامل للثقافة التنظيمية على أنها مجموعة من المعايير والمعتقدات 

 فيم بين أعضاء المنظمة. غير مرئية ولكنها مشتركة  والقيم  

 أسباب ظهور مفهوم الثقافة التنظيمية   -2
( معنى الثقافة بأنه "عملية بناء تصف الهيئة الإجمالية Herskowitz 1948عرض عالم أنثروبولوجيا الثقافة )

من المعتقدات والسلوك، والمعرفة، والمسموحات، والقيم، والأهداف التي تجعل الناس يتخذون طريقا للحياة خاص 
بهم، فالتركيز حصل على ثقافة الجماعات، والذي فتح بدوره الباب لدراسة ثقافة المنظمة  انسجاما مع نظرة ترى 
المنظمة كوحدات اجتماعية، أو مجاميع، يدعو إلى التفكير في كيفية تطبيق الثقافة كتعبير مجازي في المنظمة تحت 
أية  الناس في  الثقافة كطريق للحياة بين  المنظمة(، وقد استفاد منظرو المنظمة من معنى  عنوان أطلق عليه) ثقافة 

 
 .‌349،‌ص‌2013،‌مؤسسة‌طيبة،‌مصر،‌1علاء‌قنديل،‌مبادئ‌وأخلاقيات‌الإدارة،‌ط‌1

2‌Edgar H. Schein (2010), Organizational Culture and Leadership, 4th Edition, United States, Jossey-Bass‌. 
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المال  برأس  ارتباطها  على  مؤكدين  المنظمة،  في  للحياة  طريق  ألا  ماهي  المنظمة  ثقافة  أن  إلى  أشاروا  إذ  مجتمع، 
 الفكري والبراعة الفنية بتصميم المنظمة وأسلوب إدارتها بنجاح.

ويعتبر استخدام مفهوم الثقافة لدراسة ظواهر تنظيمية داخل مجتمع ما، من الأمور الحديثة التي استخدمها المحللون 
لشرح: أولا تنوع أنماط السلوك التنظيمي، ثانيا درجة الاستقرار في سلوك الجماعات وسلوك المنظمة ككل، كما أن 
اختلاف أداء المنظمات من بيئة إلى أخرى ومن مجتمع لآخر يعتبر من العوامل الرئيسية التي أدت إلى بروز هذا 
المفهوم التنظيمي ) الثقافة التنظيمية ( علما بأن اختلاف الثقافة بين هذه المجتمعات لم يكن السبب الرئيسي في 

اخل تفاوت فعالية هذه المنظمة، لذا كانت هناك حاجة لمفهوم إداري معين  يستخدم للتمييز بين المنظمات حتى د
التنظيم   بثقافة  يسمى  ما  تناول  أن  الكتاب  من  ويرى كثير  الأداء،  بمستوى  يتعلق  فيما  خاصة  الواحد،  المجتمع 

(Organisation Culture .بالدراسة والتحليل يخدم هذا الهدف )1 
لدراسة  العميق  الأمريكية  الصناعة  اهتمام  بسبب  جاء  المنظمة  ثقافة  بمفهوم  الاهتمام   " أن  البعض  يعتقد  بينما 
النجاح بها من  عوامل  الياباني كأحد  الأعمال  قطاع  للسلوك في  المصاحبة  والقيم  اليابانية  الإدارة  أسلوب  وتفهم 
لمختلف  مباشر  الواحد كانعكاس  المجتمع  ثقافة  داخل  المنظمات  بين  الثقافات  اختلاف  إمكانية  ودراسة  ناحية، 

 2البيئات التي تواجهها تلك المنظمات من ناحية أخرى". 
وقد "ازداد الاهتمام بمفهوم الثقافة التنظيمية بعد أن لاحظ المختصون في حقل التسيير والتنظيم أن لكل مؤسسة 

 3. الإطار القيمي والخصائص المميزة عن غيرها من المؤسسات"
ثقافيا)   نسقا   " لاعتباره  أساسا  تتجه  الأخيرة  السنوات  للتنظيم في  السائدة  ( Cultural-Systemفالنظرية 

( في Smircichإقرارا لما للثقافة من أثر على التنظيم، وبالتالي على طرق التسيير هذا ما أشارت له ) سميرسيتش 
قولها بأن نظرية التنظيم تتجه إلى ما بعد نمط النسق المفتوح للتنظيم، نحو نمط ثقافي، نمط مهتم بالوظائف العليا 

 4.للسلوك البشري كاللغة وإنشاء المفاهيم"

 أهمية الثقافة التنظيمية   -3
 5تكمن أهمية الثقافة التنظيمية في مجموعة من العناصر يكمن حصر أهمها في النقاط التالية:

تعد الثقافة التنظيمية دليل للعاملين وللإدارة، إذ تشكل لهم نماذج السلوك والعلاقات التي يجب الاسترشاد   -  1
 بهــــا لتحقيق الأهداف المطلوبة.

 
المجلد‌‌‌‌1 العزيز‌للاقتصاد‌والإدارة،‌ الملك‌عبد‌ مجلة‌ التنظيم،‌ لثقافة‌ الوقتي‌ البعد‌ العتيبي،‌ ‌(،‌01)العدد‌‌12طلق‌عوض‌الله‌سواط،‌و‌سعود‌محمد‌

 .‌56،‌ص‌1998
 .‌421-420،‌ص‌‌2005أحمد‌عبد‌الله‌صباب،‌و‌آخرون،‌أساسيات‌الإدارة‌الحديثة،‌عمان،‌الأردن،‌خوارزم‌العلمية‌للنشر‌والتوزيع،‌‌2
الثقافية‌وكفاءة‌الأداء،‌مجلة‌الباحث،‌)العدد‌‌-قوي‌بوحنية،‌ثقافة‌المؤسسة‌كمدخل‌أساسي‌للتنمية‌الشاملة‌‌3 دراسة‌في‌طبيعة‌العلاقة‌بين‌المحددات‌

02)‌، 
 .‌11-10،‌ص‌‌2003(،‌وهران،‌الجزائر،‌دار‌الغرب‌للنشر‌والتوزيع،‌2غياث‌بوفلجة،‌القيم‌الثقافية‌والتسيير‌)الإصدار‌ط‌‌4
 .301،‌ص‌2017الأستاذ‌ياحي‌عبد‌المالك،‌الثقافة‌التنظيمية:‌الدلالات‌والأبعاد،‌مجلة‌آفاق‌العلوم،‌العدد‌السادس،‌جامعة‌الجلفة،‌‌5
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تعتبر الثقافة التنظيمية مؤشرا هاما يدل على تميز المنظمة، ومصدر فخر واعتزاز للعاملين ،خصوصا إذا كانت   -2
 . هذه الثقافة تؤكد قيما معينة ) الريادة الابتكار، احترام الفرد وتقديره....(

الثقافة التنظيمية تجعل المؤسسة تتبنى أهمية التغيير كشرط أساسي للتمييز والتفوق من أجل مواكبة التطورات   -3
 الحاصلة، إذ كلما كانت قيم المنظمة تتسم بالمرونة، كلما كانت المنظمة أقدر على التغير وأحرص على الاستفادة 

 منه.
الوظيفية.....الخ، -4 العلاقات  أنماط  العاملين،  المتوقع من  التنظيمي  التنظيمية على تحديد السلوك  الثقافة  تعمل 

 من خلال ما تحتويه من قيم وقواعد سلوكية فاعلة تعمل الإدارة مع ترسيخها.

تعد الثقافة التنظيمية فعالة ونافعة، إذا كانت ترسخ قيم وسلوكات خلاقة )التفاني في العمل، احترام الآخر،   -5
في  الحــــر  الالتزام  التامة،  )كالطاعة  روتينية  سلوكيات  على  تؤكد  إذا كانت  ضارة  تصبح  قد  ولكنها  الالتزام...( 

 بالقواعد والإجراءات...(.

 خصائص الثقافة التنظيمية   -4
 1تتمتع الثقافة التنظيمية بمجموعة من الخصائص أو السمات والتي تختلف من منظمة لأخرى، وهي: 

 ولية، والاستقلالية لدى الأفراد.ؤ وتعني درجة الحرية والمس  المبادرة الفردية: 

المخاطرة وقبولها: مع  ويسعون   التسامح  مبادرين، ومبدعين،  ليكونوا  العاملين  تشجيع  يتم  إلى أي مدى  وتعني 
 للمخاطرة. 

وتعني إلى أي مدى تشع المنظمة أهدافاً وتوقعات أدائية واضحة. أي وضوح الأهداف المؤسسية؛ بحيث   التوجيه:
 يمكن تحقيقها. 

وتعني إلى أي مدى تقوم الإدارة بتوفير الاتصالات الواضحة، والمساعدة والمؤازرة للعاملين، ويقصد   دعم الإدارة: 
 بها الإدارة العليا. 

وضبط   الرقابة: لمراقبة  المستخدم  المباشر  الإشراف  ومقدار  والتعليمات،  الأنظمة  تطبيق  في  التوسع  مدى  وتعني 
 سلوك العاملين. 

وتعني إلى أي مدى ينتمي العاملون للمنظمة ككل بدلاً من الوحدات التي يعملون فيها )أي مدى الولاء   الهوية:
 للمنظمة وغلبته على الولاءات التنظيمية الفرعية(، أو مجال تخصصهم المهني. 

العوائد والحوافز والمكافآت: والترقيات( على    نظم  والعلاوات  )الزيادات  العوائد  توزيع  يتم  وتعني إلى أي مدى 
 أساس معايير أداء العاملين مقارنة بالأقدمية والمحاباة من محسوبية وغيرها. 

 
لية‌العلوم‌‌عبير‌بنت‌عبدالعزيز‌بن‌سعود‌المقبل،‌الثقافة‌التنظيمية‌السائدة‌في‌مكاتب‌التربية‌والتعليم‌)بنات(‌بمدينة‌الرياض،‌رسالة‌ماجستير،‌ك‌‌1

 .‌23هـ،‌ص‌1430الاجتماعية،‌جامعة‌الإمام‌محمد‌بن‌سعود‌الإسلامية،‌
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وتعني إلى أي مدى يتم تشجيع العاملين على إظهار أو إعلان النزاعات والانتقادات بصورة   التسامح مع النزاع: 
 مكشوفة، مع تحمجل تلك النزاعات والخلافات والسماح بسماع وجهات نظر معارضة. 

المعتمد: الاتصال  التي   أنماط  الرسمي  الهرمي  التسلسل  على  المنظمة  في  الاتصالات  تقتصر  مدى  أي  إلى  ويعني 
 يحددها نمط التسلسل الرئاسي، أو نمطاً شبكياً يسمح بتبادل المعلومات في كل الاتجاهات. 

 أنواع الثقافة التنظيمية   -5
أشار بعض علماء الإدارة إلى وجود أنواع متعددة من الثقافات التنظيمية. فهي تختلف من قطاع إلى قطاع ومن 

 1منظمة إلى أخرى. ولعل من أبرز هذه الأنواع : 
1  ( البيروقراطية  الثقافة  المسئوليات Bureaucratic Cultureـ  تتحدد  هذه  التنظيم  ثقافة  فبمثل   :)

والسلطات. فالعمل منظم وموزع وهناك تنسيق بين الوحدات المختلفة ، تسلسل السلطة وانتقال المعلومات تأخذ 
 شكلاً هرمياً وتعتمد على التحكم والالتزام . 

2-  ( الإبداعية  ويتسم  Innovative Cultureالثقافة  الإبداع،  على  تساعد  عمل  بيئة  بوجود  وتتميز   :)
 أفرادها بحب المخاطرة في اتخاذ القرارات ومواجهة التحديات. 

(: تتسم بيئة العمل هنا بالصداقة ومساعدة العاملين بعضهم Supportive Cultureـ الثقافة المساندة )  3
لبعض، فيتولد لدى العاملين إحساس بأنهم أسرة واحدة تعمل بانسجام وتوافق ومؤازرة تامة. وتعمل المنظمة على 

 خلق جو من الثقة والمساواة والتعاون والوديجة، يتم التركيز على الجانب الإنساني في التعامل . 
( : يتم التركيز هنا على طريقة إنجاز العمل وليس على النتائج التي Process Cultureثقافة العمليات )  -4

تحمل  في  الرغبة  تقل  وبالتالي  أنفسهم.  حماية  على  الكل  ويعمل  التنظيم  أعضاء  بين  الحذر  فيسود  تحقيقها.  تم 
 المخاطرة. والفرد الناجح هو الذي يكون أكثر تنظيماً ودقة، والذي يولي اهتماماً أكبر بالتفاصيل عند أداء عمله . 

(: وتكون موجهة نحو تحقيق الهدف وإنجاز العمل والتركيز على النتائج.  Task Cultureـ ثقافة المهمة )  5  
النتائج بأقل تكلفة، وبالتالي  الثقافة أهمية خاصة لاستخدام الموارد بطريقة مثالية لتحقيق أفضل  كما تعُطى هذه 

 فهي تحتوي على قواعد وأنظمة قليلة وتركز على الخبرة التي تلعب دوراً بارزاً في التأثير على صناعة القرارات . 
6  ( الدور  ثقافة  على Role Cultureـ  وبالتالي  الوظيفية  التخصصات  نوعية  على  الثقافة  هذه  وتؤكد   :)

الوظيفي  الأمن  الثقافة  هذه  وتوفر  والأنظمة،  للقواعد  أهمية  تعطي  الأفراد. كما  من  أكثر  الوظيفية  الأدوار 
والاستمرارية والثبات في الأداء، وتكون ملائمة للمنظمات البيروقراطية والمؤسسات العامة التي تركز على المسئولية 

 ( . Accountabilityالوظيفية ) 

 
‌-‌‌312د.‌طلق‌عوض‌الله‌السواط،‌د.‌طلعت‌عبد‌الوهاب‌السندي،‌د.‌طلال‌مسلط‌الشريف،‌الادارة‌العامـة‌:‌المفاهيـم‌ـ‌الوظائف‌ـ‌الأنشطـة،‌ص‌‌1

313‌. 



 الثقافة التنظيمية                      الفصل الثاني                                                                 

22 

 عناصر الثقافة التنظيمية   -6
إن الثقافة التنظيمية تتكون من عدة عناصر هيا : الطقوس ، الأعراف ، الرموز، القيم المعتقدات المناخ التنظيمي ، 

 جماعة العمل . 

هي مجموعة الأحداث والأنشطة المتمثلة في الأساطير والرموز والمثل العليا ، وتوضح ثقافة المنظمة،   الطقوس:  -أ  
، حيث  الاجتماعية  الناحية  من  ،لكنها ضرورية  للعمل  الفنية  بالجوانب  ترتبط  لا  وهيا  فيها  العاملون  بها  ويقوم 
تمارس في المناسبات الخاصة بالمنظمة، وتكمن الطقوس أيضا في الأحداث المتكررة والمستمرة ، التي تدعم العادات 

 .والقيم الثقافية

 . مفيدة للمنظمة  هي عبارة عن معايير يلتزم بها العاملون في المنظمة، على اعتبار أنها   الأعراف التنظيمية:   -ب  

وهي تشير إلى الكلمات والأشكال والصور والأشياء التي تعمل متبعة ضمن ثقافة المنظمة،كما تعبر  الرموز:  -ج 
المعاني الخاصة ،التي تمكن الأعضاء من حل المعقدة والرسائل الخاصة   عن الموضوعات والأحداث ذات  الأفكار 

 بشعور الأفراد . 

التنظيمية:   -د   هو   القيم  ما  ، حول  الواحد  الاجتماعي  التنظيم  أعضاء  بين  مشتركة  اتفاقات  عن  عبارة  هي 
مرغوب أو غير مرغوب فيه، أو جيد أو غير جيد مهم أو غير مهم ،أما القيم التنظيمية فهي تمثل القيم في مكان 
التنظيمية المختلفة، ومن هذه القيم  أو بيئة العمل ،بحث تعمل القيم على توجيه سلوك العاملين ضمن الظروف 

 المساواة بين العاملين والاهتمام بإدارة الوقت والاهتمام بالأداء واحترام الآخرين . 

هي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في بيئة العمل ،   المعتقدات التنظيمية:   -ه  
وكيفية انجاز العمل والمهام التنظيمية ، ومن هذه المعتقدات أهمية المشاركة في عملية اتخاذ القرارات، والمساهمة في 

 .العمل الجماعي لتحقيق الأهداف تنظيمية

يعتبر المناخ التنظيمي وثيق الصلة بالثقافة التنظيمية ، يعني وجهان لعملة واحدة، حيث أن   المناخ التنظيمي:   -و  
بجوانبه   الأفراد  فيه  يعمل  الذي  الفضاء  يشكل  الذي  التنظيمي،  المناخ  ينتج  الذي  المورد  هي  التنظيمية  الثقافة 

 . الايجابية والسلبية ، وان وجود المناخ التنظيمي مؤشر على جودة الثقافة التنظيمية والعكس

وهي عدد من الأفراد تربطهم علاقات يمكن ملاحظتها أو التعرف عليها وتكمن أهمية جماعة   جماعة العمل:  -  ن
في التي أنها    العمل  المهام  في  والتطوير  الابتكار  تحسين  في  تساعد  لأعضائها،  حاجات كثيرة  إشباع  في  تساهم 

تضطلع بها، تقوم بدور رقابي على أعضاءها ، من خلال التزامهم بمعايير المجموعة تلعب دورا جوهريا ، في رفع 
 1العمل.   مستويات أداء أعضاءها، من خلال حل بعض مشكلات

 
في‌‌‌‌1 ماستر‌ مذكرة‌ بسكرة،‌ المعدنية‌ للمياه‌ قديلة‌ مؤسسة‌ في‌ ميدانية‌ دراسة‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ تحقيق‌ في‌ التنظيمية‌ الثقافة‌ دور‌ علم‌‌عامرسهل،‌

 .‌33-32،‌ص‌2020-2019الاجتماع،‌تخصص‌علم‌اجتماع‌تنظيم‌وعمل،‌كلية‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية،‌جامعة‌محمد‌خيضر،‌بسكرة،‌
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 وهي التوقعات التي يتوقعها الفرد من المنظمة أو بالعكس ما تتوقعه المنظمة من الأفراد   1التوقعات التنظيمية:   -ي
خلال فترة عمل الفرد في المنظمة، فالكل يسعى لهدف ما، فالفرد قد يكون توقعه أن تقوم المنظمة بتبني إبداعاته 

تتوقع المنظمة وبالمقابل  أو قد يكون هدفه تحقيق مستوى من الرفاهية لأولاده،    امعينا  اجتماعي  وضعا بإعطائه  أو  
 لديه.   منه أن يعطي أفضل ما 

 العوامل المؤثرة في الثقافة التنظيمية   -7
 توجد عدة عوامل موقفية لتغير ثقافة المنظمة ومن ابرزها ما يلي:

عليه  تكون  أن  لما يجب  واضحة  بديلة  رؤية  الجدد  القادة  لدى  يتوافر  أن  على  البارزين:  المنظمة  قادة  في  تغيير 
 المنظمة.

مرحلة دورة حياة المنظمة: مرحلة انتقال المنظمة إلى النمو والتوسع، وكذلك دخول المنظمة مرحلة الانحدار، تعتبران 
 مرحلتان تشجعان على تغيير الثقافة.

دورة  مرحلة  على  النظر  بعض  السن  المنظمات صغيرة  في  للتغير  قابلية  أكثر  المنظمة  ثقافة  تكون  المنظمة:  عمر 
 حياتها. 

 حجم المنظمة: من الأسهل تغيير ثقافة المنظمة في المنظمات صغيرة الحجم. 

 قوة الثقافة الحالية: كلما زاد إجماع العاملين وشدة تمسكهم بالثقافة زادت صعوبة تغييرها. 

غياب ثقافات فرعية: إن وجود ثقافات فرعية عديدة في المنظمة يزيد من صعوبة تغيير الثقافة الأساسية، و هذا 
 2الأمر مرتبط بالحجم، فالمنظمات كبيرة الحجم تقاوم التغيير لأنها تضم عادة عدة ثقافات فرعية.

 

 

 

 

 

 

 

 
الصغيرة‌‌‌1 المؤسسات‌ تسيير‌ تخصص‌ ماستر،‌ مذكرة‌ الجنوب،‌ رغوة‌ بمؤسسة‌ البشرية‌ الموارد‌ أداء‌ على‌ التنظيمية‌ الثقافة‌ أثر‌ إيمان،‌ بابه‌

 .‌05،‌ص‌2016-2015والمتوسطة،‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية‌والتجارية‌وعلوم‌التسيير،‌جامعة‌قاصدي‌مرباح‌ورقلة،‌
 .‌336،‌ص‌‌2004حسين‌حريم،‌سلوك‌الأفراد‌والجماعات‌في‌منظمات‌الأعمال،‌عمان،‌الأردن،‌دار‌الحامد‌للنشر،‌‌2
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 أبعاد ومؤشرات الثقافة التنظيمية   -8

 2مؤشرات الثقافة التنظيمية  1أبعاد الثقافة التنظيمية 

ويرتبط هذا :  أ. عمل الفريق: التوجه بالعمل الجماعي
والمشاركة  الجماعي  بالعمل  المنظم  اهتمام  بمدى  البعد 
القيم  خلال  من  البعد  هذا  ويظهر  له  وتشجيعها 
والافتراضات ومعايير السلوك التي تدعم العمل الجماعي 
ومحافظة  العاملين  بين  التعاون  على  التركيز  خلال  من 
ومدى  أعضائها  على  والرقابة  تقاليدها  على  الجماعة 
وعمل  رسمية  غير  جماعات  لوجود  المنظمة  تشجيع 
لكل  المعنوي  الدعم  وتوفير  الأمان  تحقيق  على  المنظمة 
نجاح  عن  الجماعية  والمسئولية  والمرؤوسين  الرؤساء  من 
وتحقيق  الأداء  في  أعلى  الصراعات  وتجنب  المنظمة 
الانسجام بين العاملين وتكوين جماعات عمل تنافسي 

 لتحقيق مستويات اعلى في الأداء. 

ويعكس هذا البعد   ب. الابتكار والتجديد والتطوير:
وتشجيع  والابتكار  بالتجديد  المنظومة  توجيه  مدي 
المبادرة  روح  وتشجيع  الجديدة  والاقتراحات  الأفكار 
التركيز  في  للتعبير  والاستعداد  العاملين  قبل  من  الفردية 
وتكريم  موقعه  من  فرد  على كل  الإبداع كواجب  على 
وتطوير  للإفراد  الحرية  وإعطاء  والمفكرين  المبدعين 

 أساليب العمل التي تحسن أدائهم.

البيئة:   مع  التكيف  قدرة ج.  عن  يعبر  البعد  وهذا 

تتعدد جوانب الثقافة التنظيمية لكن يمكن جمع مجموعة 
 من المؤشرات وهي: 

تعتبر الحوافز في مجال العمل من الأمور  مؤشر التحفيز: 
بما  أداءه  يغير  لكي  الفرد  سلوك  على  لتأثيرها  الهامة 
أثبتت  وقد  المرسومة  الأهداف  وتحقيق  يتناسب 

التحليلية ما   الدراسات  يؤدي  أن  يمكن  لا  الفرد  أن 
إلى  يدفع  معين  حافز  وجود  دون  بكفاءة  به  يكلف 

 ذلك.

الهيكل التنظيمي في المؤسسة   مؤشر الهيكل التنظيمي:
السلطات والمسؤوليات على  التي تبين توزيع  هو الأداة 
يبين  كما  المختلفة،  الإدارية  المستويات  في  وظائف 
الإشراف  ومستويات  بينها  الرسمي  الاتصال  وسائل 
ووسيلة  أداة  بل  ذاته  حد  في  هدف  ليس  فهو  عليها 
وجدت  التي  الأهداف  وتحقيق  لإنجاز  تستخدم  إدارية 
المؤسسة من أجلها وكلما كانت هذه الأداة أو الوسيلة 
على  المؤسسة  تساعد  فعالة  أداة  جيدة كلما كانت 
النجاح وتحقيق أهدافها، وهو الإطار العام الذي يعمل 
البشرية  الجهود  لتنسيق  الإدارة  ووسيلة  بداخله  الأفراد 
بين  والرأسية  الأفقية  والعلاقات  السلطات  وتحديد 

 الأفراد. 

 
 .‌‌360،‌ص2013،‌مؤسسة‌طيبة،‌مصر،‌1علاء‌قنديل،‌مبادئ‌وأخلاقيات‌الإدارة،‌ط‌1
محفوظ‌عمار‌‌إلهام‌العلمي،‌الزهراء‌هامل،‌دور‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌تحقيق‌الفعالية‌التنظيمية‌في‌المؤسسة،‌دراسة‌ميدانية‌بمركز‌التكوين‌المهني‌‌‌‌2

-‌2021بئر‌العاتر،‌مذكرة‌تخرج‌ماستر‌تخصص‌تنظيم‌وعمل،‌قسم‌علم‌الاجتماع،‌كلية‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية،‌جامعة‌العربي‌التبسي،‌تبسة،

 .‌76،‌ص‌2022
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المنظمة على التكيف مع التغيرات التي تحدث في البيئة 
مع  العاملين  تكين  وسهولة  منها  الاستفادة  ومحاولة 
ظروف المنظمة ومسايرة المنظمة للتطور التكنولوجي من 
تؤثر  يجعلها  مما  البيئة  لعناصر  المستمر  التحليل  خلال 

 وتتأثر بحركة المنافسين.                                                                                           

ويرتبط هذا البعد بمدي اهتمام   د. الاهتمام بالنتائج: 
التفاصيل  على  التركيز  وعدم  النهائية  بالنتائج  المنظمة 
وتحديد  الأهداف  الدقة في تحديد  يتطلب  الذي  الأمر 
والاهتمام  والمشاركة  العالي  الأداء  وتوقع  الأدوار 
والمكافأة  العمل  بتفاصيل  الاهتمام  وعدم  بالإنجازات 
 على الأداء المتميز والاهتمام بالجودة الشاملة والإتقان. 

الاجتماعية:  المسئولية  بمدى   ه.  البعد  هذا  ويرتبط 
تحمل المؤسسة لمسئوليتها الاجتماعية تجاه المجتمع الذي 
الجماعي  العمل  في  مساهمتها  خلال  من  فيه  يعمل 
داخل المجتمع والمساهمة في المشروعات القومية وتخفيف 

 الآثار والإضرار البيئية.

القيادة:  تلعبه   Shienيؤكد    مؤشر  الذي  الدور 
القيادة في تشكيل ثقافة المنظمة فهي من يؤسس ويغير 
هي  تكن  لم  إن  القيادة  شخصية  وأن  المنظمة  ثقافة 

 الثقافة التنظيمية نفسها فهي جزء لا يتجزأ منها. 

التنظيمي:  الاتصال  التي   مؤشر  العملية  هو  الاتصال 
يتم من خلالها تبادل الرسائل بين طرفين أو أكثر بحيث 

 يتفاعلون بمقتضاها فيما بينهم. 

 خلاصة الفصل 
ببعضهم   المنظمة  أفراد  يربط  الذي  القوي  الرابط  وعناصرها  وأهميتها  بمفهومها  التنظيمية  الثقافة  تعتبر 
من   المنظمة  على  أثرها  يظهر  وبالتالي  العمل  في  الثابت  المنسق  السلوك  تعزيز  على  ويساعد  البعض 
خلال هيكلها التنظيمي، وفعالية الأداء وسلوكيات أفرادها ولأهمية الثقافة التنظيمية تسعى المنظمات 
  لاكتساب الأفراد والكفاءات المبدعة وذلك من أجل البقاء وسيرورة المنظمة والصمود أمام التغيرات.



 

 

 
 

 
 

 :الفــصــل الــثــــالـث
 علاقات العمل



 علاقات العمل                  الفصل الثالث                                                                         

27 

 علاقات العمل: الثالثالفصل 
 تمهيد

 علاقات العمل  مفهوم -1
 تطورهانشأة علاقات العمل و  -2
 مراحل انعقاد علاقات العمل -3
 أنواع علاقات العمل -4
 خصائص علاقات العمل -5
 مشكلات علاقات العمل -6
 إنهاء علاقات العمل -7
 أبعاد علاقات العمل -8
 الثقافة التنظيمية وعلاقتها بعلاقات العمل -9

خلاصة الفصل. 



 علاقات العمل                    الفصل الثالث                                                                     

28 

 تمهيد: 

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

 الثامن عشر. مشاكل صناعية معقدة في نهاية القرن

 مفهوم علاقات العمل: -1
قبــل التطــرق لمفهــوم علاقــات العمــل في الــتراث السوســيولوجي، لا بأس أن نعــرج علــى هــذا المفهــوم مــن 
منظــور المشــرع الجزائــري، وبدايــة نتطــرق إلى نظــرة المشــرع للعامــل والــذي يعتــبره " يعتــبر عمــالا أجــراء في 
مفهوم هذا القانون كل الأشخاص الذين يؤدون عملا يدويا أو فكريا مقابل مرتـب، في إطـار التنظـيم، 

 1.ولحساب شخص آخر طبيعي أو معنوي عمومي أو خاص يدعى المستخدم"
فمفهوم العامل في هذه المادة شمل كل الأفراد الذين يؤدون مجهودا فكريا أو عضليا بمقابل مادي يدفعه 
المستخدم الذي يمكـن أن يكـون في القطـاع الخـاص أو العـام كمـا يمكـن أن يكـون فـرد أو مؤسسـة، أي 
ــها القـــانون  ــات الـــتي خصـ ــتثناء بعـــض القطاعـ ــاع )باسـ ــال أو أي قطـ ــن الأعمـ ــوع مـ ــتثني أي نـ ــه لم يسـ أنـ

( كما أنه أكـد 1990أفريل  25صادر بتاريخ  17بالتحديد انظر قانون العمل الجريدة الرسمية العدد 
 يخضع للعشوائية. على أن هذا العمل يكون في إطار التنظيم، أي لا

أمــا علاقــة العمــل " تنشــأ علاقــة العمــل بعقــد كتــابي أو غــير كتــابي وتقــوم هــذه العلاقــة، علــى أيــة حــال 
بمجـــرد العمـــل لحســـاب مســـتخدم مـــا. وتنشـــأ عنهـــا حقـــوق المعنيـــين وواجبـــاتهم وفـــق مـــا يحـــدده التشـــريع 

 2والتنظيم والاتفاقيات أو الاتفاقيات الجماعية وعقد العمل.
مســتخدم الــذي يلزمهمــا  تنحصـر علاقــة العمــل وفقــا للقــانون في عقــد العمــل المــبرم بــين الطــرفين عامــل/

 .بمجموعة من الحقوق والواجبات 
لكن وبالعودة إلى التراث السوسيولوجي نجد أن علماء الاجتماع قد تجاوزوا هذا الحصر القانوني لعلاقة 
ــأ بـــين  ــة الـــتي تنشـ ــا كغيرهـــا مـــن العلاقـــات الاجتماعيـ العمـــل، فكانـــت نظـــرتهم أكثـــر ميدانيـــة إذ اعتبروهـ

 
 .‌1990أفريل‌‌25الجريدة‌الرسمية،‌‌1
 ،‌نفس‌المرجع.‌1990أفريل‌‌25الجريدة‌الرسمية،‌‌2
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الأفراد، فقد درسوا العلاقات الاسـتبدادية الـتي نشـأت مـع ظهـور الرأسماليـة بـين الطبقـة الرأسماليـة وطبقـة 
ــات  ــايو درس العلاقـ ــون مـ ــا أن التـ ــاركس، كمـ ــارل مـ ــات كـ ــفه مـــن خـــلال دراسـ ــا نستشـ ــذا مـ ــال وهـ العمـ
الإنسانية التي تنشأ بين العمال داخل التنظيم من خلال مدرسـة العلاقـات الإنسـانية، وميشـال كروزييـه 

 درس هذه العلاقات من خلال بناء الثنائيات صديق عدو التي تبنى من أجل تحقيق الأهداف.
يعرفهــا أحمــد زكــي بــدوي : " علاقــات العمــل تنشــأ وتنمــو بســبب الاســتخدام والــتي تشــمل تبعــا لــذلك 
العلاقـات بـين العمـال وبعضـهم الـبعض وبيـنهم وبــين رؤسـائهم أو مـديريهم، كمـا تشـمل بمعناهـا الواســع 

 .العلاقات بين إدارات المنشآت ونقابات العمال وبين أصحاب العمل والهيئات والحكومة"
وبالتــالي فــإن علاقــات العمــل تتعــدى كونهــا علاقــة بــين صــاحب العمــل والعامــل إلى علاقــة تــربط بــين 

 1العمال داخل المؤسسة وبين العلاقات التي تربط تلك المؤسسة بمختلف الشركاء الاجتماعيين.
 2وتطورهانشأة علاقات العمل  -2

إن الحديث عن علاقة العمل يعود بنا الى القرون الماضية. وبالضبط القانون الروماني حيث كان العمـل 
ينجز من قبل العبيد ويستعبد كـل علاقـة مهنيـة مـع الاسـياد . ولهـذا لم يكـن مـن المتصـور قيـام علاقـات 
عمل بالمعنى المعروف اليوم والذي يفترض وجود علاقات بين طرفين من الاشخاص. فالرفيق محروم من 
الشخصية القانونية وكان معتبرا في عداد الاشياء لا في مقـام الاشـخاص وهـو ملـزم بالعمـل لـدى سـيده 

 بصفة ابدية اجبارية )تبعية مطلقة(.
أمــا في العصــور الوســطى فــرغم تغــير الاوضــاع عــن المجتمعــات القديمــة إلا أنــه لم يحــدث تغــير يــؤدي الى 
تكــوين علاقــة عمــل . فقــد ســاد نظــام الاقطــاع الــذي يقــوم عــلا اســاس النظــر الى الارض ومــن عليهــا  
ككــل لا يتجــزأ ولصــاحب الارض الحريــة المطلقــة في التصــرف فيهــا ومــن عليهــا ، ولــذلك كــان المالــك 
يمللك تكليف من يتبعه من الافراد بالعمل دون مقابل، وذلك يبدو جليا في قطاع الزراعي. اما النظـام 
الطوائف الحرفية فكذلك لم يترك مجال لقيام العمل وبالتالي تنظيم علاقات العمـل، ذلـك انـه يقـوم علـى 
التدرج المهني ينزل من المعلم الى العريف الى الصبي المتدرب، وكانت كل طائفة تسـتقل وتخـتص بالنظـام 

 
ة،‌المجلة‌‌ريم‌لونيسي،‌طهيرة‌عواج،‌واقع‌علاقات‌العمل‌في‌المقاولات‌السياحية‌في‌الجزائر:‌الوكالة‌السياحية‌نموذجا‌دراسة‌ميدانية‌بمدينة‌باتن‌‌1

 .‌476-475،‌ص‌2020،‌جويلية‌05،‌المجلد‌02الجزائرية‌للأمن‌الإنساني،‌العدد‌
مذكرة‌ماستر‌في‌‌‌‌طوهرية‌هيثم،‌مرازقة‌محسن،‌علاقات‌العمل‌داخل‌المؤسسة‌الاقتصادية‌دراسة‌ميدانية‌بمؤسسة‌صناعية‌مجمع‌عمر‌بن‌عمر،‌‌‌2

 .26-25،‌ص‌2022-2021،‌قالمة،‌1945ماي‌‌8،‌جامعة‌كلية‌العلوم‌الانسانية‌والاجتماعيةعلم‌الاجتماع‌تنظيم‌وعمل،‌
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الــذي يحكــم شــؤون تلــك الحرفــة الخاصــة ظــروف العمــل بمــا فيهــا في ذلــك تحديــد الاجــور بوضــع الحــد 
الأقصـــى لهـــا. امـــا بالنســـبة لتنظـــيم علاقـــات العمـــل فـــان الطائفـــة نفســـها هـــي الـــتي تخضـــع قواعـــد تســـيير 
شؤونها اذ لم يكن يسمح لأي شخص ان يقوم بعمـل مـا دون موافقتهـا، ولا الانتقـال مـن رتبـة الى رتبـة 
اعلاهــا الا بعــد مــرور مــدة زمنيــة تعــد بالســنوات تحــت التمــرين وبعــد الاتقــان الجيــد للحرفــة والــتي يبقــى 

 قرارها النهائي للمعلم.
فصار هذا النظام نظاما احتكاريا للمعلمين وابنائهم من بعدهم بطريق الوراثة. ومع مرور الوقـت وزيادة 

الانتــاج والتوزيــع مــن  لالحاجيــات الضــرورية للمجتمــع، خاصــة بعــد ظهــور المــدن ســاد الاحتكــار في مجــا
قبــل هــذه الطوائــف انتهــى الامــر فيهــا الى تجمــع العمــال وتفــاقم الوضــع بيــنهم وبــين اصــحاب العمــل، 

ــناعية في نهايـــة القـــرن  ــة بقيـــام الثـــورة الصـ والـــتي تعتـــبر   19وبدايـــة القـــرن  18وازداد الوضـــع تأزمـــا خاصـ
 كنقطة تحول هامة لعلاقات العمل تحت تأثير تطور العلم والتكنيك.

مشكل البطالة يتفـاقم وأصـبح العمـال في ضـل مبـدأ حريـة التعاقـد  حيث قل استخدام اليد العاملة وبدا
إدراك مــدى أصــحاب العمــل ممــا دفــع بالطبقــات العاملــة إلى  يتعرضــون لضــغوطات واســتغلال اصــحاب 

خطورة الوضع وبـدأوا يتجمعـون في شـكل تجمعـات ونقبـات سـرية وعلنيـة للمطالبـة بتحسـين اوضـاعهم 
. حيــث ظهــرت 19وقــد تمكنــت هــذه الطبقــة مــن تحقيــق مرادهــا خاصــا في النصــف الثــاني مــن القــرن 

مـارس  21وإنشاء مفتشية العمـل ثم قـانون  1864ماي    25قوانين تعترف بحق الاضراب نجد قانون  
 الذي يعترف بحرية التنظيمات المهنية او الاتحادات المهنية وانشاء النقابات. 1884

وقــد أخــذ تــدخل الدولــة يتواصــل في مجــال تحســين ظــروف العمــل وتنظــيم علاقــات العمــل وذلــك عــن 
طريـــق إنشـــاء وخلـــق منظمـــات جديـــدة تراقـــب وتســـهر علـــى تطبيـــق وتنفيـــذ هـــذه التشـــريعات والقـــوانين 

 متمثلة في مفتشيات العمل والمنظمات النقابية.
كمــا امتــد نطــاق تــدخلها واتســع مــداه ســواء مــن حيــث المســائل الــتي نظمهــا ام مــن حيــث الاشــخاص 
الــذين تنصــرف إلــيهم التشــريعات المختلفــة الــتي اصــدرتها وقــد اختلــف مــدى هــذا التــدخل بالاخــتلاف 
الانظمة القائمة في الدول. بحيث كان هذا التدخل على نطاق أكثر تحديدا في الدول الرأسمالية منـه في 

 .اتجهت نحو الاشتراكية الدول التي
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وأخيرا فإن نشأة وتطور قانون تنظيم علاقات العمل كان اهم قانون في مجال العمل ذلك أنـه ظهـر مـن 
اجل حماية العامـل مـن ظلـم وتعسـف صـاحب العمـل كمـا انـه حـاول قـدر الامكـان الحـد مـن اسـتغلال 
الرأسماليــة للبروليتاريـــة والطبقــة العاملـــة وذلـــك تجســد مـــن خــلال تـــدخل الدولـــة لتنظــيم مختلـــف الجوانـــب 

 المرتبطة بالعمل والعمال ضمن اطر قانونية وتنظيمية محددة.
 مراحل انعقاد علاقات العمل -3

يبــدأ ســريان علاقــة العمــل بالأداء الفعلــي للعمــل أي قيــام العامــل بإنجــاز وتنفيــذ الأعمــال والنشــاطات 
المتفق عليها في عقد العمل، والذي لا يصبح نهائيا منتجا لكافة آثارها القانونية والعقدية إلا بعد مرور 

 بمرحلتين متتاليتين هما:
تضــع صــاحب العمــل بعــد توظيفــه مباشــرة في فــترة تجريبيــة بهــدف التحقــق مــن قدرتــه  :الفــترة التجريبيــة

مـن قـانون العمـل، هـذه الفـترة التجريبيـة  18على القيام بالعمل المتفق على إنجازه، وقـد حـددت المـادة 
مــن ثم فقــد تركــت أمــر تحديــد و  شــهرا كأقصــى مــدة بالنســبة للعمــل الــتي تتطلــب مهــارات عاليــة، 12ب 

ــا حســــب  ــال وطبيعتهــ ــام والأعمــ ــتويات المهــ ــتلاف المســ ــاة لاخــ ــة مراعــ ــات الجماعيــ ــدة للاتفاقيــ ــذه المــ هــ
قطاعات العمل هذا ويعتبر العقـد في هـذه المرحلـة ابتـدائيا أو تمهيـديا، لأنـه مـرتبط بشـرط فاسـخ ، فـإذا 

 ما استطاع العامل إثبات كفاءته في القيام بالعمل الموكل إليه يصبح العقد نهائيا.
ــارة المطلوبـــة، يحـــق لصـــاحب العمـــل فســـخ العقـــد دون  ــاز عملـــه بالمهـ ــا إذا لم يـــتمكن العامـــل مـــن إنجـ أمـ
إخطار مسبق ودون تعـويض كمـا تـنص علـى ذلـك القـوانين والأحكـام السـارية، ويحـق للعامـل في الفـترة 
التجربة التمتع بذات الحقوق والواجبات التي تسري على جميع العمـال بموجـب القـوانين والـنظم السـارية 

 المفعول.
وهــي الفــترة الــتي تعقــب فــترة التجربــة ، حيــث يــتم تثبيــت العامــل في منصــبه عملــه بعــد  الفــترة التثبيــت:

ثبــوت قدرتــه علــى إنجــاز الأعمــال الــتي أنيطــت بــه الكفــاءة المطلوبــة ، ومــن ثم يصــبح عقــد العمــل نهائيــا 
منتجــا لكافــة آثاره القانونيــة والاتفاقيــة فيصــبح العامــل متمتعــا بكافــة الحقــوق والواجبــات الــتي منــع منهــا 
خــلال فــترة التجربــة هــذا ويمكــن للصــاحب العمــل أن يثبــت العامــل في منصــب عمــل أقــل مــن المنصــب 
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المتفـق عليــه في العقـد التمهيــدي، أذا لم يـتمكن مــن أثبــات مقدرتـه المهنيــة المطلوبـة، وفقــا لمـا تــنص عليــه 
 1الجماعية. الأحكام القانونية والاتفاقيات 

 أنواع علاقات العمل -4
 تنقسم إلى قسمين هما:
 علاقات العمل الرسمية:

و هــي العلاقــات الــتي يحــدد أساســها و مفاهيمهــا القــانون الرسمــي للمنظمــة الصــناعية و غالبــا مــا يخــدم 
هذا القانون أصحاب العمل أو الإدارة و يهدف إلى ضمان قيام المشروع الصناعي بأعماله كما ينبغي 
ــق زيادة الكفـــاءات الإنتاجيـــة و تحســـين نوعيـــة الإنتـــاج و اســـتمرارية المشـــروع  ــتي تتوافـ ــق أهدافـــه الـ تحقيـ

 بالعمل الإنتاجي الجيد.
والقانون الرسمي للمنظمـة الصـناعية يحـدد الأدوار الوظيفيـة للأقسـام و شـعب المشـروع و يثبـت واجباتهـا 
و حقوقها الاجتماعية فضلا عـن قيامـه بتعيـين علاقاتهـا و قنـوات اتصـال بعضـها بـبعض و الاجتماعيـة 

 الرسمية في المنظمة الصناعية تتأثر بثلاثة عوامل أساسية هي:
 طبيعة الأدوار الوظيفية للعاملين على المشروع. •
 القنوات الرسمية للاتصالات الاجتماعية بين مركز و شعب المشروع. •
 2ميول و اتجاهات و مصالح و أذواق و ظروف الإدارة و العمال. •

فالعوامــل الســالفة الــذكر يجــب شــرحها لكــي نفهــم طبيعتهــا و نــدرك كيفيــة تأثيرهــا في النمــوذج الرسمــي 
 للعلاقات الاجتماعية القائمة في المشروع الصناعي.

ــة  ــة الأدوار الاجتماعيـ ــدد طبيعـ ــي الـــتي تحـ ــروع هـ ــز المشـ ــام و شـــعب و مراكـ ــناعية لأقسـ ــة الصـ إن الخارطـ
الموجـودة فيــه كــدور رئيســي المشـروع ومســاعده و كــذا دور المشــرف عـن العمــل و دور رئــيس الشــعبة أو 
القســــــم و دور العامــــــل ، و هــــــذه الأدوار تكــــــون متصــــــلة ببعضــــــها الــــــبعض كاتصــــــال رئــــــيس المشــــــروع 
بمســاعده..... فكلمــا كانــت هــذه الأدوار كثــيرة ومتنوعــة كلمــا كانــت الاتصــالات الاجتماعيــة الرسميــة 

 
الاستشفائ‌‌‌1 بالمؤسسة‌ ميدانية‌ دراسة‌ الاستشفائية‌ المؤسسة‌ داخل‌ الموظفين‌ أداء‌ على‌ وأثرها‌ العمل‌ علاقات‌ فاطمة،‌ بولحية‌ خديجة،‌ بلخير‌ ية‌‌بن‌

العلوم‌ كلية‌ والعمل،‌ التنظيم‌ تخصص‌ الاجتماع،‌ علم‌ في‌ ماستر‌ مذكرة‌ بأدرار"،‌ السرطان‌ مكافحة‌ "مركز‌ السرطان‌ أمراض‌ في‌ المتخصصة‌

 .‌29-28،‌ص‌2022-2021العلوم‌الإسلامية،‌جامعة‌أحمد‌دراية،‌أدرار،‌الإنسانية‌والاجتماعية‌و
 .90،‌ص‌1،‌ط‌2005إحسان‌محمد‌الحسن،‌علم‌الاجتماع‌الاقتصادي،‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزيع،‌الأردن‌‌2
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دقيقــة . معقــدة ، و كلمــا كــان المشــروع قــادرا علــى تحديــد المســؤوليات و تشــخيص مواقــع الخلــل بقيــة 
 .معالجتها و سد الثغرات الموجودة فيها

و العلاقات الاجتماعية الرسمية تتأثر بعامل طبيعـة القنـوات الرسميـة للاتصـالات ، فـالقنوات الرسميـة هـي 
ــتي تحــــدد طــــرق وأســــاليب الاتصــــالات كمــــا يضـــعها القــــانون ، كمــــا يقضــــي القــــانون اتصــــال العامــــل  الـ
بالمشــرف و اتصــال المركــز القاعــدي بالمركــز القيــادي دون مــرور المركــز الأول بالقنــوات الرسميــة للاتصــال 
فالقانون يمنع اتصال العامل برئيس القسم مباشرة ، حيث أن اتصال العامل يكون بالفوز هذا إذا كان 

الاتصال من الأسفل إلى الأعلـى، أمـا إذا كـان اتجـاه الاتصـال مـن الأعلـى إلى الأسـفل فـإن رئـيس   اتجاه
 .القسم يتصل بالمشرف وهكذا حتى يصل الاتصال إلى العامل

وهـــذه العلاقـــات تســـمى بالعلاقـــات الرسميـــة الرأســـية أو العموديـــة ، أمـــا العلاقـــات الرسميـــة الأفقيـــة فهـــي 
الاتصـــالات بـــين شخصـــين أو أكثـــر يحتلـــون مراكـــز اجتماعيـــة متكافئـــة مثـــل هـــذه الاتصـــالات يحـــددها 

 القانون ويؤكد على ضرورة الالتزام بها كالاتصال بالمشرف في شعبة الإدارة.
كمــا تتــأثر كــذلك العلاقــات الاجتماعيــة الرسميــة مــن حيــث درجــة الالتــزام بهــا و التهــرب منهــا بميــول و 

 1اتجاهات ومواقف ورغبات العمال و الإدارة.
فــإذا كانــت الإدارة تريــد التقيــد بنصــوص القــانون الرسمــي المحــدد لطبيعــة العلاقــات الاجتماعيــة لأنــه يحــزم 
أغراضها ويتماشـى مـع طموحاتهـا ويتفـق مـع طـرق تفكيرهـا ، فـإن العلاقـات الاجتماعيـة الـتي تسـود في 
المشروع خصوصا بين المراكز القيادية و الإدارية تكون علاقات رسمية ، ومن جهة ثانية نرى أن العمال 
لا تحــددون بأســاليب العلاقــات الاجتماعيــة الرسميــة الــتي يحــددها القــانون ، لأن هــذه العلاقــات حســب 
فهمهم لها تخدم أغراض الإدارة أكثر مما تخدم أغراضهم ، لهذا نشاهدهم يتهربـون منهـا و يعتمـدونها في 
تفــاعلهم اليــومي ، ذلــك أنهــا محبطــة لأمــالهم وطموحــاتهم و محققــة لأمــال و طموحــات الإدارة و أرباب 
العمل ، وهذه الحقيقة تبدو شاخصـة في المجتمعـات الصـناعية إلى تكـوين هياكـل العلاقـات غـير الرسميـة 
ــي   ــاقض مـــع صـ ــوابط والإجـــراءات الـــتي يتفقـــون عليهـــا و يقررونهـــا والـــتي غالبـــا مـــا تتنـ الـــتي تحـــددها الضـ

 وضوابط العلاقات الرسمية التي تصنفها الإدارة و يوافق عليها المسؤولون في المصنع .

 
 .91نفس‌المرجع‌السابق،‌ص‌‌إحسان‌محمد‌الحسن،‌علم‌الاجتماع‌الاقتصادي،‌‌1
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 :علاقات العمل غير الرسمية
الإجـــراءات و  هـــي الاتصـــالات والتفـــاعلات الـــتي تقـــع بـــين الإدارة و العمـــال و الـــتي لا تحـــددها القـــوانين

الرسميــة ، بــل تحــددها مواقــف و ميــول و اتجاهـــات و مصــالح الأشــخاص الــذين يكونهــا و يـــدخلون في 
 إطارها ، و العلاقات غير الرسمية تنشأ بين العمال للأغراض التالية:

 العمال يرتاحون لعلاقات غير الرسمية أكثر من العلاقات الرسمية لأنها تنسجم مع ميولهم و اتجاهاتهم -
 و مواقفهم.

ــة - ــة تهـــدف العلاقـــات غـــير الرسميـ ــة الـــتي يولـــدها أرباب العمـــل خدمـ ــر العلاقـــات الرسميـ ــيم أطـ  إلى تحطـ
 لأهدافهم وطموحاتهم.

الإحباط المادي و النفسي والاجتماعي الذي يتعـرض إليـه العمـال خصوصـا في المجتمعـات الرأسماليـة   -
غالبــا مــا يــدفعهم إلى تكــوين العلاقــات غــير الرسميــة ذلــك أن هــذه العلاقــات ترفــع معنــويات العمــال و 

 .تدعم استقلاليتهم وتلبي طموحاتهم الذاتية ومقاصدهم النفسية
العلاقات غير الرسمية التي يكونها العمـال في مختلـف مجـالات العمـل تلعـب دورهـا المهـم في رفـع الغـ    -

و الظلــم الــذي يتعــرض لــه العمــال نتيجــة القــوانين الرسميــة التعســفية الــتي يشــرعها أرباب العمــل لحمايــة 
 مصالحهم وخدمة هدفهم.

كشــــف البروفيســــور " زويــــك " في كتابــــه : " العامــــل في المجتمــــع الصــــناعي " بأن العمــــال في بعــــض   -
مصانع القطن في إنجلترا قد كونوا الجماعات غير الرسمية لخدمة أغراضهم وطعن مصالح أرباب العمل و 
ــن الـــزمن و تـــؤدي هــــذه  ــترات طويلـــة مـ القضـــاء علـــى الجمـــود المـــادي و الاجتمـــاعي الـــذي اعــــتراهم لفـ
الجماعــات وظــائف جليلــة للعمــال تتعلــق بــدعم معنــوياتهم وتقويــة مراكــزهم الوظيفيــة وتنظــيم جهــودهم 

 1تحسين أحوالهم المعيشية و الاجتماعية داخل المصنع أو خارجه. الرامية إلى
 
 

 
بالشركة‌‌‌1 ميدانية‌ دراسة‌ الجزائرية‌ الصناعية‌ المؤسسة‌ داخل‌ العاملين‌ أداء‌ تحسين‌ في‌ العمل‌ علاقات‌ دور‌ راضية،‌ بوصبيعة‌ شافية،‌ بوركوة‌

محمد‌‌الإفريقية‌للزجاج‌أولاد‌صالح‌الطاهير،‌مذكرة‌ماستر‌في‌علم‌الاجتماع،‌تخصص:‌تنظيم‌وعمل،‌كلية‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية،‌جامعة‌‌

 .‌38-37،‌ص‌2016-2015الصديق‌بن‌يحي،‌جيجل،‌
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 خصائص علاقات العمل -5
إن أهــم مــا يميــز علاقــات العمــل عــن غيرهــا مــن العلاقــات الأخــرى و تبعــا للتغــيرات و التحــولات الــتي 

 يمكن إيجازه فيما يلي : -عرفتها المؤسسات الاقتصادية 
علاقات إنسانية اجتماعية لأن لها قواعد معنية مـن قبـل الدولـة بصـفتها الاجتماعيـة ، و لأنهـا تـربط   -

 بين العمال وأرباب العمل في مجال النشاط المهني و الاقتصادي.
ــة ، و ــائية جماعيـ ــورة رضـ ــال بصـ ــل العمـ ــون بإرادة ممثـ ــا تتكـ ــا لأنهـ ــا وتطبيقهـ ــة في تكوينهـ ــات جماعيـ  علاقـ
 تهدف إلى تنظيم روابطهم و شؤونهم المهنية المتبادلة بحسب القانون و الاتفاقية الجماعية ، كما يتفق

 فقهـاء قـانون العمـل ، علـى أن علاقـات العمـل تتخـذ بصـورة مضـطرة صـبغة جماعيـة مؤداهـا أن العلاقـة
القائمــة بــين رب العمــل و العامــل لا تحكمهــا قواعــد قــانون العمــل فحســب بــل تخضــع أيضــا لعلاقــات 
القوى القائمة بين المنظمات العالمية )خاصة النقـابات مـن جهـة ( و منظمـات أرباب العمـل مـن جهـة 
ــا يثـــور بشـــأنها مـــن  أخـــرى، ومـــا تســـفر عنـــه هـــذه العلاقـــات مـــن إبـــرام عقـــود العمـــل المشـــتركة و حـــل مـ

 خلافات عن طريق التوفيق والتحكيم أو عن طريق استخدام النقابات.
 علاقات اقتصادية تقوم بالتنظيم والإنتاج لإتباع حاجات الناس الطبيعية و الاقتصادية. -
 علاقات لها مردود فردي و جماعي لأنها تحقق الاستقرار في مجال العمل ، مما تكون له آثار إيجابية -

 على الإنتاج كما ونوعا.
و انطلاقا من تعريـف المشـروع الجزائـري لقـانون العمـل بأنـه مجموعـة القواعـد القانونيـة الـتي تـنظم أحكـام 

 1.عقد العمل
 إن علاقة العمل المرتبطة بهذا القانون رأي قانون علاقات العمل ترتكز على خاصيتين هما:

إن قـــانون العمـــل لا يحكـــم ســـوى العلاقـــات الناشـــئة عـــن العمـــل الـــذي يقـــوم بـــه شـــخص  التبعيـــة : -أ
و تحت إدارة و إشراف الغير و يشترط أن يكون العامل خاضعا في عمله لإدارة صاحب   هير لحساب غ
ــوفر معـــنى علاقـــات  يعـــبر العمـــل ، و ــة بـــين العامـــل و رب العمـــل حـــتى يمكـــن تـ ــه بقيـــام رابطـــة التبعيـ عنـ

 العمل.
 

الجزائرية،‌‌‌‌1 الصناعية‌ بالمؤسسة‌ الثقافي‌ والتعلم‌ العمل‌ علاقات‌ بشاينية،‌ سعد‌ جامعة‌‌د.‌ الاجتماع،‌ علم‌ تخصص‌ منشورة،‌ غير‌ دكتوراه‌ رسالة‌

 .‌117-115،‌ص‌2007قسنطينة،‌الجزائر،‌
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المقصود بالعمـل التـابع هـو ذلـك العمـل الـذي يـتم تحـت إشـراف و توجيـه و رقابـة مـن يـتم لحسـابه   إذن
بحيث يكون العامل في أدائه لعمله في مركز تابع لصاحب العمل ، إلا أنه يشترط لخضوع العمل التابع 
لقـــانون علاقـــات العمـــل أن يكـــون مـــأجور ، بحيـــث إذا كـــان تبرعـــا )غـــير مـــأجور( فإنـــه يخضـــع للقواعـــد 

 العامة في العقد و الالتزام الوارد في القانون المدني.
قانون العمل لا يحكم سوى العلاقات التي تنشأ عن عمـل إنسـان يقـوم بـه مقابـل أجـر ،   الأجر:  -ب

و على ذلك فإن العمل الذب يتم بدون مقابل من القائم به أو على سبيل التبرع ، لا يدخل في إطـار 
العلاقــة  اعتــبرت العلاقــات الــتي يحكمهــا قــانون العمــل و لــو كــان الالتــزام قــانوني ، و مــتى تــوافر المقابــل 

علاقة عمل " مهما كانت صورته نقديـة أو عينيـة، و في تحديـد مـدلول المقابـل لا ينظـر إلى رب العمـل 
الخيريـــة الـــتي لا تســـعى إلى الـــربح يخضـــع العـــاملون فيهـــا لقـــانون العمـــل لأن  فالجمعيـــات  بـــل إلى العامـــل

 1للعامل و ليس لرب العمل. لنسبةبا المقابل يشترط فقط
 مشكلات علاقات العمل -6

مــن  نقصــد القــول مــن مشــكلات علاقــات العمــل تلــك المشــكلات الــتي تواجههــا و الــتي قــد إمــا تحــد
تطورها و تحول من استفادة كل المجموعـة الإنسـانية في المؤسسـة مـن منافعهـا، و إمـا تحـول المؤسسـة إلى 
خليــة صــراع يفــرض القــوي خياراتــه و سياســاته علــى الضــعيف، تضــيع فيهــا الحقــوق و الواجبــات، وقــد 

 تعرض المؤسسة إلى الإفلاس والخراب.
و تختلف هذه المشكلات من حيث درجة تأثيرها على تطور و اتسـاع علاقـات العمـل، فمنهـا المتعلقـة 
بطبيعة النظام السياسي الأيديولوجي السائد في البلد المعني، أي تلـك الـتي تحـدد علاقـات الإنتـاج هـذه 
ــاديا حيـــث تختلـــف  ــد مـ ــدم أو غـــنى البلـ ــاج، ثم مـــدى تقـ ــائل الإنتـ ــة وسـ ــة ملكيـ ــدد طبيعـ ــدورها تحـ الـــتي بـ
ــة بطبيعـــة  ــة . ثم تلـــك المتعلقـ ــا في البلـــدان المتخلفـ ــة و المتطـــورة عنهـ ــل في البلـــدان المتقدمـ ــات العمـ علاقـ
الإنتـــاج في المؤسســـة و حجمهـــا و عمرهـــا أو تلـــك المتعلقـــة بالثقافـــة العماليـــة درجـــة الـــوعي . إن الثـــورة 

 إلى طبقتين متميزتين؛ الصناعية هي بؤرة مشكلات علاقات العمل حيث عمدت إلى تقسيم المجتمع
 .الطبقة البرجوازية الرأسمالية المتملكة لوسائل الإنتاج و التي تنتج بقصد الربح -1

 
بالشركة‌‌‌1 ميدانية‌ دراسة‌ الجزائرية‌ الصناعية‌ المؤسسة‌ داخل‌ العاملين‌ أداء‌ تحسين‌ في‌ العمل‌ علاقات‌ دور‌ راضية،‌ بوصبيعة‌ شافية،‌ بوركوة‌

 .‌35-33ص‌‌مرجع‌سبق‌ذكره،‌الإفريقية‌للزجاج‌أولاد‌صالح‌الطاهير،‌‌
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 .الطبقة العمالية التي تبيع عملها إلى المستثمرين الرأسماليين مقابل أجر تعيش منه -2
مــــن هنــــا نظهــــر فكــــرة الصــــراع و النــــزاع بــــين الطبقتــــين ربــــين رأس المــــال و العمــــل، وقــــد جــــاء الفكــــر و 

الاقتصــادي البرجــوازي الليــبرالي فســاهم في تعميــق هــذا الانقســام، و انتصــر لأنــه يتفــق تمامــا مــع مصــالح 
 على حساب الطبقة العاملة التي اشتدت بؤسا و أزمة.( الطبقة المسيطرة ) المالكة لوسائل الإنتاج

، تركـت اليـد العاملـة بـدون حمايـة (فالمذهب الفردي و حرية إبرام عقود العمـل )العقـد شـريعة المتعاقـدين
وأجور منخفضة وتشغيل الأطفال والنساء في أماكن غير صحية وسـاعات عمـل طويلـة وظـروف عمـل 
 (قاســية بطالــة، فقــر، زيادة علــى تمركــز الثــروة والســلطة و الملكيــة بيــد الطبقــة الرأسماليــة )أصــحاب العمــل

تتـيح للأقــوياء بأن يســحقوا الضـعفاء، اشــتدت المنافســة، الاحتكــار، اشـتد كــذلك التخصــص و تقســيم 
بـزيادة الإنتـاج ممـا ( تقسـيم العمـل)العمل، فلا نكون أمام عمـال مهـرة بـل أمـام بروليتـاريين فهـو يسـمح 

يــــؤدي إلى زيادة الثــــروة الاجتماعيــــة لمصــــلحة القــــوي علــــى الضــــعيف . فالحاجــــات هــــي أولا حاجــــات 
ــي مـــن  ــات العامـــل هـ ــل، فحاجـ ــات كحاجـــات أرباب العمـ ــال حاجـ ــال، فلـــيس للعمـ ــاحب رأس المـ صـ
حاجـات العمـل و كلفتـه هـي كلفــة الإنتـاج، إنهـا الأجـور كحـد أدا ضــروري لحياتـه وحيـات أسـرته مــن 
أجل استمرار العمل و تجديد طاقة اليد العاملة فقـط. فكـل صـاحب عمـل ينظـر إلى مصـلحته الخاصـة 
و يســعى إلى مزيــد مــن الإنتــاج و الــربح فيســرع في إدخــال الآلات والتكنولوجيــات الحديثــة حــتى يصــبح 
الإنتاج زائدا عن الطلب، فيؤدي هذا إلى طرد العمال و تخفيض أجورهم، و من هنا يظهر الصراع بين 

 .قوى الإنتاج وعلاقات الإنتاج
قــد أثارت كــل هــذه المآســي الاجتماعيــة ردت فعــل عنيفــة تنــادي بضــرورة تــدخل الدولــة لإدارة الحيــاة و 

الاقتصادية والاجتماعية وحماية الطبقة العاملـة وتجسـد في النظـام الاشـتراكي بكـل مـا يحملـه مـن مظـاهر 
 مخالفة للنظام الرأسمالي منها نجد؛

الملكية الجماعية لوسـائل الإنتـاج و فـرض تنظـيم موجـه لعلاقـات الإنتـاج داخـل المؤسسـات مـن  ✓
 أجل تحقيق التوازن الاجتماعي.

 تحقيق المساواة في مدا خيل العمال والرأسماليين. ✓
 مساندة الطبقة العاملة و تحديد استعمال الآلة. ✓
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 .ضرورة تدخل الدولة لإحلال سياسة جديدة تعمل على رفع الأجور، و تنظيم العمل ✓
ــث علــــى الخريطـــة السياســـية والاقتصــــادية  لا ســـيما بعــــد و فبعـــد الحـــرب العالميــــة الثانيـــة ظهـــر العــــالم الثالـ

اســتقلال معظــم هــذه الــدول مــن الاســتعمار الغــربي، ومنــد ذلــك التــاريخ حــدثت الكثــير مــن المتغــيرات 
ــام  ــا يعــــرف بالنظــ ــار مــ ــالم و في إطــ ــة الــــتي شملــــت العــ ــية و الثقافيــ ــادية و السياســ ــة و الاقتصــ الاجتماعيــ

في الســنوات الأخــيرة مجــبرة ( الاقتصــادي العــالمي الجديــد، فأصــبحت دو العــالم الثالــث )الــدول المتخلفــة
على ضرورة تبني نفس مسار التنميـة و التركيـز علـى النهـوض والاهتمـام باليـد العاملـة الـتي سـلكتها مـن 

دون الأخــذ بعــين الاعتبــار الظــروف )قبــل الــدول المتقدمــة صــناعيا الــتي تحتكــر التكنولوجيــات والتقنيــة 
، ومـــن بـــين أهـــم (التاريخيـــة الاســـتعمارية و الاقتصـــادية و الثقافيـــة والمجتمعيـــة الـــتي تعيشـــها الـــدول الناميـــة

خصائص و سمات هذه الدول والمجتمعـات نجـد بهـا مسـتويات عاليـة مـن الأميـة و نقـص الـوعي خاصـة 
بالنسبة للطبقة العاملة سـوء التغذيـة، الفقـر، البطالـة .... إضـافة إلى مشـكلة نقـل التكنولوجيـا و مـدى 
تأثيرها على الواقع الاقتصـادي والاجتمـاعي وحـتى الثقـافي في هـذه الـدول، الـتي كانـت تعتـبر في الغالـب 
مــن المســتعمرات الســابقة حيــث تقــوم بتصــدير جانــب كبــير مــن موادهــا الخــام، كمــا أنهــا تعتمــد بصــورة  

 كبيرة على القطاع الزراعي أكثر من اعتمادها على القطاع الصناعي.
مشكلات التنميـة و النهـوض بالطبقـة العاملـة ( فيجب الاهتمام في هذه الدول عموما )الدول المتخلفة

وطبيعة السياسات الحكومية و أيديولوجياتها نحو التنميـة و الإصـلاح الاقتصـادي و الاجتمـاعي عـلاوة 
علــى تفســير واقعيــة الطمــوح نحــو العمــل و الدافعيــة لــزيادة الإنتــاج، والملكيــة، و تغــير الأنمــاط التقليديــة 

الاهتمام كذلك بالتعلـيم و التخطـيط للاسـتثمارات البشـرية و التطلـع   لأساليب الحياة الثقافية والمعيشية
 1نحو المستقبل.

 إنهاء علاقات العمل -7
لقــــد أخــــذ المشــــرع بجميــــع الأســــباب الــــتي تشــــكل حــــالات انحــــلال علاقــــة العمــــل الســــارية في المنظمــــة 

 قانون الوظيفة العمومية أو قانون العمل، و كذا القانون الأساسي العام للعامل. التقليدية، سواء في

 
اعية،‌‌الأستاذ‌رابح‌الله‌عبد‌القادر،‌محاضرات‌في‌قانون‌وعلاقات‌العمل،‌موجهة‌للسنة‌ثانية‌ماستر‌علم‌النفس‌عمل‌وتنظيم،‌قسم‌العلوم‌الاجتم‌‌1

 .‌40-38،‌ص‌2021-2‌،2020كلية‌العلوم‌الاجتماعية‌والإنسانية،‌جامعة‌لونيسي‌علي،‌البليدة‌
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و من تم فإن تلك الحالات ترتـد أحيـانا إلى إرادة طـرفي علاقـة العمـل العامـل أو المؤسسـة المسـتخدمة(، 
مــن  66بينمــا تعــود أحيــانا أخــرى إلى أســباب خارجــة عــن إرادة الطــرفين، وهــو مــا ذهبــت إليــه المــادة 

 قانون العمل حينما نصت على أن: "تنتهي علاقة العمل في الحالات التالية:"
 البطلان أو الإلغاء القانوني. ✓
 انقضاء أجل عقد العمل ذي المدة المحدودة. ✓
 الإستقالة. ✓
 العزل. ✓
 العجز الكامل عن العمل كما ورد تحديده في التشريع. ✓
 التسريح للتقليص من عدد العمال. ✓
 إلهاء النشاط القانوني للهيئة المستخدمة. ✓
 التقاعد. ✓
 1 الوفاة. ✓

قسم الـدكتور محمـد الصـغير بعلـي أسـباب إنهـاء علاقـة العمـل إلى الحـالات الإراديـة والحـالات اللاإراديـة 
 سنقوم باستعراضها: حيث

نظــرا للطبيعــة التعاقديــة لعلاقــة العمــل، و نظــرا لكونهــا تقــوم علــى عقــد تبــادلي  :الحــالات الإراديــة -1
ملزم للجانبين، فإن الحلالها يمكـن أن يرتـد إلى إرادة الطـرفين العامـل( و المسـتخدم لـدى اتفاقهمـا، كمـا 
ــا للمبــــادئ  ــتقالة أو التســــريح طبقــ يمكنــــه أن يــــتم بالإرادة المنفــــردة لأحــــدهما، وذلــــك باللجــــوء إلى الإســ

 والقواعد العامة السائدة في هذا المجال.
يمكن للعامـل أن يلجـأ إلى فسـخ عقـد العمـل بتقـديم اسـتقالة كتابيـة، ليغـادر   لنسبة للعامل:با  -1-1

 منصب بعد فترة اشعار مسبق وفقا للشروط التي تحددها الإتفاقيات أو الإتفاقيات الجماعية.

 
لاية‌‌بن‌اوصيف‌مريم،‌علاقات‌العمل‌وتأثيرها‌على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌المؤسسة‌الصناعية‌الجزائرية،‌دراسة‌ميدانية‌بمؤسسة‌سونلغاز‌الطاهير‌و‌‌1

سطيف‌‌ دباغين،‌ لمين‌ محمد‌ جامعة‌ والاجتماعية،‌ الإنسانية‌ العلوم‌ كلية‌ وعمل،‌ تنظيم‌ تخصص‌ الاجتماع،‌ علم‌ في‌ ماجستير‌ مذكرة‌ ،‌‌02جيجل،‌

 .‌84-83-82،‌ص‌2014-2015
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كما تنحل علاقة العمل أيضا بتصرف إرادي صادر منـه، شـريطة أن لا   :بالنسبة للمستخدم  -1-2
 يطغي الاعتبار الجماعي على مبدأ المتاجرة الذي أصبح يسود القطاع العام و يهيمن عليه.

إن إرادة المستخدم في إنهاء علاقة العمل ليست مطلقة، وإنما هي مقيدة من حيث السـبب الـذي يبُـنى 
 عليه قرار التسريح، الذي يكون مشروعا سواء تمثل ذلك في :

 ارتكاب خطأ جسيم من قبل العامل، في حالة التسريح التأديبي. ✓
 وجود اعتبارات اقتصادية جدية، في حالة التسريح لأسباب إقتصادية. ✓

كمـا هـو الشـأن في النظـام السـابق، فـإن الأسـباب الـتي تنحـل بموجبهـا علاقـة   الحالات اللاإرادية:  -2
العمل لا إراديا إنما تعود إلى عامل أساسي هو الزمن بجانـب حالـة الـبطلان المطلـق أو الإلغـاء القـانوني، 

 القوة القاهرة. و هو ما يمكن رده إلى حالة
فعلاقــة العمــل تنحــل قانونيــا بقيــام حالــة أو وضــع قــانوني بأن تصــبح العلاقــة باطلــة مطلقــا أو  -2-1

 ملغاة قانونيا لقيامها على أسس غير سليمة لوجود العامل في مركز لا يسمح له بمواصلة العمل.
ــأنه أن يقضـــي علـــى  و إذا كانـــت القاعـــدة العامـــة أن إنهـــاء النشـــاط القـــانوني للهيئـــة المســـتخدمة مـــن شـ

مـــن القـــانون رقـــم  74علاقـــة العمـــل، فـــإن التشـــريع العمـــالي الجديـــد أورد حكمـــا خاصـــا بموجـــب المـــادة 
و التي تـنص علـى أنـه: "إذا حـدث تغيـير في الوضـعية القانونيـة للهيئـة المسـتخدمة، تبقـى جميـع   1190

 .علاقات العمل المعمول بها قائمة بين المستخدم الجديد و العمال
ــذ   -2-2 ــتحالة التنفيـ ــا العقـــد لإسـ ــة ينفســـخ لهـ ــود واقعـــة ماديـ ــا تنهـــى علاقـــة العمـــل بحـــدوث ووجـ كمـ

 ة.مطلقا، وذلك خاصة في حالات العقود المحددة المدة العجز الكامل عن العمل، التقاعد، الوفا
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 علاقات العمل أبعاد -8
 1أبعاد علاقات العمل 

 البعد التنظيمي او المؤسسات 
هو البعد الذي يعبر عن المجال المكاني او موقع العمل الذي في ثنياه يتجسد فيه المواقف التفاعلية التنظيمية  
له   ينتمي  الذي  المؤسسة  داخل  التنظيمي  بالمستوى  المرتبط  الممارس  النشاط  أنواع  إلى  إضافة  المعتمدة. 
العامل، موضحا نمط محدد من الممارسة التنظيمية المطلوبة منه والمحددة الملامح العريضة في علاقة العمل،  
كما تحدد حجم السلطة التنظيمية المسموح بها تنظيميا لأداء العمل المكلف بها بالكفاءة المطلوبة منه من  

 جهة أخرى مرتبطة بالمستوى التنظيمي. 

 البعد التعاقدي
الناشئة بموجب عقد مكتوب او غير مكتوب بين طرفي علاقة العمل   البعد على صفة الاتفاق  يدل هذا 
وبالتالي يضفي هذا البعد الصفة الرسمية الشكلية على العلاقة، وبناء عليه فالعلاقة تأخذ الصفة التعاقدية  
الانساني   الجانب  من  نفسها  تسلخ  المقابل  وفي  القانوني  المسار  تأخذ  العمل  علاقة  يجعل  مما  الاتفاقية 
للتقييم. وبالتالي   قابل  الاخير  العمل. وبذلك يصبح هذا  لمهام  الأدائية  الممارسة  أثناء  الوجداني  والعاطفي 

العمل.    تقدير المكافئة أو العقاب في حالة حيد أحد طرفي علاقة العمل عن نمط الممارسة المحددة في عقد
 تزيد الصيغة التعاقدية من إلزام الطرفي من الالتزام بالعقد وبنوده.

 بعد التراضي
يكشــف هــذا البعــد في علاقــات العمــل عــن ضــرورة وجــود التراضــي في عقــد العمــل الــذي يضــمن التفــاني في 
العمــل والســعي لإتقــان أداءه ومــن ثمــة إنشــاء علاقــة العمــل عــن طريــق أهميــة أو ضــرورة قناعــة العامــل بالعمــل 
المكلـــف بـــه والأجـــر المتقاضـــي في المقابـــل، بغـــرض خلـــق حقـــل عـــريض مـــن الثقـــة عنـــد طـــرفي العلاقـــة حيـــال 
ــل  ــون العامــ ــة، في الغالــــب يكــ ــرفي العلاقــ ــد طــ ــعار أحــ ــرص تســــرب استشــ ــد فــ ــالي ســ ــبعض. وبالتــ ــهم الــ بعضــ
بالاســتغلال وميــل القــانون لكفــة الطــرف المتعاقــد معــه وبــذلك يــتمكن عقــد العمــل، ومــن ثمــة تتكــون علاقــة 
العمل بتحقيق درجة عالية من الالتزام لبنود العقد الصــارمة وبالتــالي يتجســد التراضــي بــين العامــل وصــاحب 

 العمل.

 
طوهرية‌هيثم،‌مرازقة‌محسن،‌علاقات‌العمل‌داخل‌المؤسسة‌الاقتصادية،‌دراسة‌ميدانية‌بمؤسسة‌صناعية‌"مجمع‌عمر‌بن‌عمر"،‌مذكرة‌تخرج‌‌‌1

،‌ص‌2022-2021،‌قالمة،‌‌1945ماي‌‌‌‌8ماستر،‌تخصص‌علم‌اجتماع‌تنظيم‌وعمل،‌قسم‌علم‌الاجتماع،‌كلية‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية،‌جامعة‌‌

32-33‌. 
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 الثقافة التنظيمية وعلاقتها بعلاقات العمل -9
ان المســير في البلــدان المتخلفــة لا يحاســب علــى قدراتــه التنظيميــة بقــدر محاســبته علــى ســلوكياته الخاصــة 
وتصرفاته خارج العمل قبل سلوكه داخل المؤسسة وعليه يصبح من الصـعب فـك العوامـل المتحكمـة في 
علاقات العمل في بيئتنا التي جزء كبير منها متأثر بثقافة خارجة عن المتطلبات المهنية سـواء للمسـير أو 
العامــل وكــذلك يصــبح مــن الصــعوبة بمكــان إلــزام العامــل بواجبــات عملــه انطلاقــا فقــط مــن النصــوص 
والقواعد التي تحكم وتنظم وظيفته وهـو لم يتنشـأ علـى الاحتكـام للقواعـد وهـذا علـى خـلاف المجتمعـات 

داخـل المؤسسـة وعلاقاتـه الخارجيـة الصناعية التي تفـرق بـين ثقافـة العمـل وثقافـة المجتمـع وسـلوك العامـل 
في المجتمع ،فقد أجريت بعـض البحـوث الميدانيـة في المجتمـع الأمريكـي لاستيضـاح رأي العـاملين في أهـم 
ــانية  المهـــارات الـــتي يتطلبهـــا المـــرؤوس في رئيســـه وأســـفرت النتـــائج عـــن اختيـــار مهـــارات العلاقـــات الإنسـ
واتجاهـــات التعامـــل مـــع الغـــير في الصـــدارة مـــن قائمـــة المهـــارات الـــتي يتطلبهـــا المـــرؤوس في رئيســـه ويمكننـــا 
إرجاع سبب هذه النتائج إلى ما لهذه المهارات من اثر فعال في إثارة دافعية الإنجاز لدى العـاملين ورفـع 

 1الروح المعنوية لديهم.

 : خلاصة الفصل
ت في هذا الفصل مفهوم علاقات العمل ومراحل تطورها ثم مراحل انعقادها مرورا بأهم أنواع لقد تناول

الأخير كيفية   وفي  العمل  أثناء  التي تحدث  والمشكلات  الخصائص  إلى  العمل بالإضافة  العلاقات في 
  إنهاء أو انحلال علاقة العمل.

‌

 
،‌المجلد‌‌ط.د‌بهولي‌رقية،‌د.‌بوضرسة‌زهير،‌الثقافة‌التنظيمية‌وتأثيرها‌على‌علاقات‌العمل‌دراسة‌ميدانية،‌مجلة‌آفاق‌العلوم،‌العدد‌السابع‌عشر‌‌1

 .‌55،‌ص‌2019،‌جامعة‌زيان‌عاشور،‌الجلفة،‌جوان‌05
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 تمهيد: 
بعد التعرض لمختلف الجوانب لمتغيرات الدراسة، سنتطرق في هذا الفصل إلى الجانب الميداني والذي  
 كان في المتوسطات الخمس المتواجدة على مستوى ولاية غرداية، ثم اختبار الفرضيات وتحليل النتائج. 

 منهج الدراسة:  -1
يرتبط منهج الدراسة ارتباطا وطيدا بإشكالية الدراسة وفرضياتها، فمن خلال الدراسة واهدافها لابد 

 من اتباع منهج محدد. 
المنهج   على  سنعتمد  الدراسة  هذه  الشاملوفي  عن   المسح  والكشف  الدراسة،  طبيعة  مع  لتناسبه 

 الثقافة التنظيمية وعلاقات العمل على مستوى المتوسطات الخمس محل الدراسة. العلاقة بين 
يتمثل هذا الاسلوب في جمع البيانات و المعلومات عن متغيرات قليلة لعدد    تعريف المسح الشامل:

وكذا  دقيقة  تحليلة  بصفة  الدراسة  محل  القائم  الوضع  وصف  أجل:  من  ذلك  ويتم  الأفراد  من  كبير 
محل   الموضوع  خصائص  على  للتعرف  اختيارها  يتم  ومعايير  بمستويات  الدراسة  محل  الظاهرة  مقارنة 

 .الدراسة، كما انها تساهم في تحديد الوسائل والإجراءات التي من شأنها تطوير وتحسين الوضع القائم
 _الدراسة الاستطلاعية:2

الدراسة   عن  الكتابة  وإهمال  البحث كله،  لبناء  جوهريا  اساسا  تعتبر  الاستطلاعية  الدراسة  إن 
الاستطلاعية في البحث ينقصه أحد العناصر الأساسية فيه، ويسقط عن الباحث جهدا كبيرا كان قد  

   بذله فعلا في المرحلة التمهيدية للبحث.
استكشافية   دراسة  هي  والهدف  استطلاعية  بدراسة  القيام  يفضل  البحث  على خطة  الاستقرار  قبل 
بالتعرف على   لنا كذلك  تسمح  البحث، كما  أولية حول  للباحث بالحصول على معلومات  تسمح 
الميدان ومدى صلاحية الوسائل المنهجية المستخدمة قصد متغيرات  المتوفرة في  الظروف والامكانات 

قم الهدف  هذا  ولتحقيق  بزيارة  البحث،  غرداية نا  بولاية  الخمس  على    المتوسطات  الحصول  قصد 
 . معلومات نستفيد منها للوقوف على متغيرات الدراسة وأداة الدراسة
خمس  على    ين، موزعموظف   60وفي الأخير قمنا بتطبيق المقياس على عينة استطلاعية بل  حجمها  

 .المتوسطات ، والجدول التالي يوضح توزيع افراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متوسطات 
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 : المتوسطات الخمسيوضح توزيع افراد العينة الاستطلاعية حسب   (:01الجدول رقم)
 المتوسطة  عدد الأفراد  المجموع 
60 
 
 
 

 متوسطة حي اسماوي  12
 متوسطة القرادي  12
 متوسطة الشرفة الجديدة  12
 متوسطة تنعام الجديدة  12
متوسطة الشيخ سليمان بن  12

 موسى
 _حدود الدراسة: 3

البشرية: الدراسة على    الحدود  المتوسطات الخمس بولاية غردايةطبقت    60  البال  عددهم  موظفي 
 موظف.

في الفصلين وذلك    2023/2024اجريت الدراسة الميدانية خلال الموسم الجامعي    الحدود الزمنية:
 الدراسيين الثاني والثالث من السنة الحالية. 

المكانية: الدراسة    الحدود  تنعام  اجريت  الجديدة،  الشرفة  القرادي،  اسماوي،  )حي  متوسطة:  في 
 الجديدة، الشيخ سليمان بن موسى(.

 _مجتمع الدراسة: 4
العينة بالحصر  موظف في المتوسطات الخمس بغرداية  60تكون مجتمع الدراسة من   ، وقد تم اختيار 

 . الشامل
 الدراسة:   أدوات -5

للحصول    الاستبيان:  أداة  المعلومات  هو  أو/والعبارات  على  الأسئلة  من  مجموعة  عن  عبارة  وهو 
 المكتوبة مزودة بإجاباتها أو/و الآراء المحتملة أو بفراغ للإجابة. 

  من موظفيميدانيا على عينة    ه لتطبيقمع الموافقة من طرف المشرف  صورة نهائية  الاستبيان بتم اعداد  
 المتوسطات الخمس بغرداية. 
استبانة، حيث وزعت على المتوسطات الخمس بالتساوي كل متوسطة    60عدد الاستبيانات كانت  

 لعدم استرجاعها.  6استبانة صالحة للتحليل واستبعاد  54استبانة للموظفين، تم استرجاع  12
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على الموافقة الرسمية    طالبولقد تطلب تطبيق الاستبيان عددا من الاجراءات الرسمية حيث حصل ال
، كما تم الحصول على الاحصائيات المتعلقة المتوسطات بغردايةعلى تطبيق اداتي الدراسة من مدراء  

  المتوسطات   بعض الموظفينبمساعدة    ينبعد ذلك قمنا بتوزيع الاستبيان  بكل مؤسسة،  الموظفينبعدد  
 وهي صالحة للمعالجة الاحصائية.  الموظفينبحيث تم توزيع الاستبيانات على 

 _الاساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة:6
التطبيق تم تفري  بيانات ادا الدراسة والتي كانت كلها صالحة لغايات البحث والمستوفي   ة بعد مرحلة 

  (spss19)الاجابة للحاسب الآلي بغرض تحليلها ومعالجتها عن طريق مجموعة من البرامج الاحصائية
 وذلك لإيجاد التحليلات الاحصائية التالية: 

 _النسبة المئوية : تستعمل للدلالة على نسبة تكرار شيء معين وشيوعه لدى عينة الدراسة. 
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري. _استخدام 

 مجتمع الدراسة _خصائص 7
 يوضح تقسيم  أفراد العينة) المبحوثين(  حسب الجنس (: 02الجدول رقم )

 النسب المئوية  التكرارات الجنس 
 %29.6 16 ذكـــــر 
 %70.4 38 أنثـــــــــــى 
 %100 54 المجموع 

  Spssبواسطة برنامج التحليل الإحصائي  طالبةالمصدر :من إعداد ال 
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 يوضح تقسيم  أفراد العينة) المبحوثين(  حسب الجنس  الشكل البياني  :  01الشكل رقم 

 
نسبة   اعلى  في  تمثلت  الجنس  العينة حسب  افراد  ان  نلاحظ  الجدول  لجنس     %70.4من خلال 

 لجنس الذكر بمعنى ان افراد العينة اغلبها انثى في محل الدراسات. %29.6الانثى ثم تليها نسبة 

 (: يوضح تقسيم  أفراد العينة) المبحوثين(  حسب  المستوى التعليمي03الجدول رقم )

 النسب المئوية  التكرارات  المستوى التعليمي 
 %70.4 38 مستوى جامعي
 %16.7 09 مستوى ثانوي 
 %13 07 مستوى متوسط

 %100 54 المجموع 
 Spssبواسطة برنامج التحليل الإحصائي  طالبةالمصدر :من إعداد ال 
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 المستوى التعليمي  يوضح تقسيم  أفراد العينة) المبحوثين(  حسب الشكل البياني : 03الشكل رقم 

 
  70.37يوضح الجدول ان اعلى نسبة لافراد العينة تمثلت في المستوى الجامعي وتقدر نسبتهم ب 

للمستوى المتوسط بمعنى %12.96للمستوى الثانوي ،ثم تليها نسبة  %16.67، تم تليها نسبة %
 ان اغلبية الاساتذة لديهم كفاءة جامعية. 

‌الوضعية المهنية  (: يوضح تقسيم  أفراد العينة) المبحوثين(  حسب  04الجدول رقم )

 النسب المئوية  التكرارات  الوضعية المهنية 
 %14.8 08 مؤقت  
 %85.2 46 دائم

 %100 54 المجموع 
 

 Spssبواسطة برنامج التحليل الإحصائي  طالبةالمصدر :من إعداد ال 
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 وضعية المهنية يوضح تقسيم  أفراد العينة) المبحوثين(  حسب ال الشكل البياني : 00الشكل رقم 

 
 

من اجمالي العينة ، في    %  85.2دائمون بنسبة   أغلبية أفراد العينة من خلال الجدول نلاحظ أن 
 مؤقت.   %14.8حين نجد نسبة 

 جدولة البيانات الميدانية وتحليلها  -8

 تحليل بيانات المحور الثاني القيم التنظيمية  -8-1

 ( يوضح استجابات المبحوثين حول محور القيم التنظيمية.05الجدول رقم )

يانا لا نعم العبارة الرقم 
أح

سط  
لمتو

ا
اف  

نحر
الا

 

  يشعر بأن قيم المؤسسة متماشية مع قيمأ 1
 الشخصية 

32 3 19 2.24 0.95 
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عتقد أن هناك تفاعل إيجاب بين الزملاء  أ 2
 والإدارة 

44 2 8 2.66 0.72 

 يشعر بأن هناك مساحة للتعبير عن آرائأ 3
 داخل المؤسسة  وافتراضات

41 2 11 2.55 0.81 

عتقد أن هناك تماشي بين القيم المعلنة أ 4
 للمؤسسة والسلوكيات الفعلية للموظفين 

31 2 21 2.18 0.97 

تلقى الدعم اللازم من الإدارة لتحقيق  أ 5
 الشخصية والمهنية أهدافي 

36 4 14 2.40 0.87 

شعر بأن هناك عدالة في توزيع الفرص  أ 6
 والمكافآت داخل المؤسسة

42 3 9 2.61 0.76 

ستمتع بالعمل في هذه المؤسسة وتشعر أ 7
 بالارتياح العام

54 2 5 2.77 0.60 

 0.60 2.77 5 2 47 تفاعل إيجاب بين الزملاء في العمل يوجد  8

تلقى تقديرا من قبل الزملاء والإدارة عند  أ 9
 للأهداف يتحقيق

41 4 9 2.59 0.76 

شعر بأن هناك شفافية في الاتصال داخل  أ 10
 المؤسسة 

44 3 7 2.68 0.69 

شعر بأن قيم المؤسسة متماشية مع  أ  :تم طرح السؤال الأول في المحور الخاص القيم التنظيمية كالآتي    
في    الشخصية  يقيم العمال  بين  القيم  طبيعة  معرفة  هو  السؤال  هذا  لطرح  البحثي  الغرض  ، كان 

للعامل   الشخصية  والقيمة  أن  المتوسطات  إلى  راجع  عليها  وهذا  تبنى  التي  الركائز  اهم  القيم هي من 
للسلوك  ، وهي معايير عامة وضابطة  القيم بالمبادئ والاخلاق  وتتعلق  الامم  المجتمعات،وتقام عليها 
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ومثال    الاجابات توجهت نحو البديل  نعموبالعودة إلى الجدول السابق نلاحظ أن  البشري الصحيح.  
، بينما    19استاذ ، وعدد الذين اجابوا باحيانا    32  الذين أجابوا بنعم هو   ذلك العبارة الاولى عدد

من اجمال العدد الكلي لافراد العينة البحثية ،ويدل هذا على ان اغلب افراد العينة   3الذين اجابوا بلا 
الدراسية ترى ان قيم المؤسسة متماشية مع القيمة الشخصية ونلاحظ هذا من خلال المتوسط الحسابي 

وهو انحراف معياري صغير يدل على    0.95بانحراف معياري    2.24لاستجابات العينة والذي بل   
 عدم وجود تباين في استجابات الاساتذة. 

 : جماعة العمل المحور الثالثبيانات  تحليل    -8-2

 ( يوضح استجابات نحو محور جماعة العمل06الجدول رقم )

 العبارة الرقم 

 نعم

 لا

يانا
أح

سط  
لمتو

ا
اف  

نحر
الا

 

يتم تشجيع التعاون والتفاعل بين أعضاء هيئة   1
 التدريس في المؤسسة التعليمية

39 4 11 2.51 0.81 

يتم تبادل الموظفين المعلومات بشكل فعّال  2
 داخل القسم أو الفريق التعليمي

41 2 11 2.55 0.81 

يتم حل المشاكل والتحديات التعليمية بشكل   3
 سلس وسريع بين أعضاء الهيئة التعليمية

39 4 11 2.51 0.81 

يشعر الموظفون بالانتماء والاندماج في فريق   4
 العمل التعليمي 

40 1 12 2.52 0.84 

يتم تشجيع التفاعل الاجتماعي وبناء   5
 العلاقات الإيجابية بين أعضاء هيئة التدريس 

42 2 10 2.59 0.78 

 0.84 2.53 12 1 41يشعر الموظفون بأنهم جزء لا يتجزأ من جهود   6
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 الفريق في تحقيق أهداف التعليمية للمؤسسة

يتم تحفيز وتقدير جهود الفريق التعليمي في   7
 تحسين جودة التعليم والتعلم في المؤسسة

36 4 14 2.40 0.87 

يتم تنظيم اجتماعات منتظمة لفريق العمل   8
التعليمي لمناقشة التحديات والاستراتيجيات  

 اللازمة لتحسين الأداء

31 5 18 2.24 0.93 

يتبادل أعضاء فريق العمل التعليمي الأفكار   9
والمقترحات لتطوير مناهج التدريس وطرق  

 التقييم 

35 5 14 2.38 0.87 

يتم توفير الدعم اللازم من الإدارة لفريق   10
العمل التعليمي لتحقيق أهداف التعليم  

 والتعلم 

43 6 5 2.70 0.63 

لدى عينة الدراسة ومن خلال   الانتماء الى جماعة العملنهدف من خلال هذا المحور إلى معرفة       
في استجاباتهم بين نعم ولا وأحيانا وبالرجوع    غير كبير  على هذا المحور نلاحظ تباين  العمالإجابات  

نلاحظ  العينة  واقع  من   إلى  ذلك  العمل نجد  الى جماعة  ينتمون  انهم  العينة  استجابات  على  الغالب 
يتم تشجيع التفاعل الاجتماعي وبناء العلاقات الإيجابية بين أعضاء التي تنص    5خلال الفقرة رقم  

بلا، ومن خلال    2بلا ، بينما    10اساتذ  بنعم ،في حين اجاب    42حيث اجاب    هيئة التدريس
تؤثر على   الفرد في المؤسسة ، فهي  العمل عنصر اساسي في تشكيل سلوك  هذا نستنتج ان جماعة 

 السلوك التنظيمي لديهم. 
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 المحور الرابع:علاقات العمل بيانات  تحليل    -8-3

 ( يوضح استجابات العينة حول محور علاقات العمل. 07الجدول رقم )

 العبارة  الرقم

نعم 
 ل  

يانا 
 أح

سط 
متو

 ال

راف 
نح

 الا

يشجع مديرك في العمل على بناء علاقات جيدة مع   1
 زملائك 

44 1 9 2.64 0.75 

تشعر بأن هناك بيئة عمل إيجابية تعزز التعاون بين   2
 زملائك 

43 3 8 2.64 0.73 

 0.64 2.74 6 2 46 تتبادل الثقة والاحترام مع زملائك في العمل  3

توجد لديك فرص للتفاعل الاجتماعي مع زملائك   4
 خارج أوقات العمل 

37 7 10 2.50 0.79 

تشعر بأن هناك مرونة في العمل تسمح لك بالتواصل   5
 والتعاون بشكل فعجال مع زملائك 

35 6 13 2.40 0.85 

 0.86 2.49 13 1 53 تعتبرزملاؤك في العمل جزءا من شبكتك الاجتماعية  6

يظُهر زملاؤك في العمل اهتمامًا بالتطور المهني   7
 والشخصي لك

36 6 11 2.48 0.81 

 0.77 2.51 9 8 37 تشعر بأن هناك احتراما للتنوع والاختلاف في بيئة العمل 8

تتاح لك الفرص للمساهمة في اتخاذ القرارات المتعلقة   9
 بمشروعاتك مع زملائك

34 5 15 2.35 0.89 

تشارك في فعاليات اجتماعية مع زملائك في العمل  10
 لتعزيز الروح المعنوية وبناء العلاقات

32 7 15 2.31 0.88 
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معرفة مستوى علاقات العمل لدى عينة الدراسة ، ان علاقة    نهدف من خلال هذا المحور إلى     
العينة   واقع  الى  التنظيم.بالرجوع  في  عامة  مشاكل  من  المؤسسة  تواجهه  ما  حدود  في  تنمو  العمل 
العبارة رقم   العمال جيدة الى حد جيد، نلاحظ هذا من خلال  العمل بين  ان علاقات    3نلاحظ 

عامل بنعم ،    46، نلاحظ ان العينة اجابت  تتبادل الثقة والاحترام مع زملائك في العملوالتي نصت  
، وهذا 0.64، وانحراف معياري  2.74بلا، بمتوسط حسابي    2اجابوا باحيانا و    6في حن نجد ان  

 يدل على ان مستوى العلاقات في العمل جيد. 

 عرض وتحليل بيانات الفرضيات   -9

 تحليل نتائج الفرضية الأولى:  -9-1

المؤسسة متماشية  ( يوضح  العلاقة بين تبادل الثقة والاحترام مع الزملاء والشعور بان قيم08)رقم  الجدول  
 مع قيمي الشخصية. 

نسبة        ان  نلاحظ  السائد   العام  الإتجاه  وحسب  الجدول  معطيات  المبحوثين    %85من  من 
من المبحوثين صرحوا    %  96.9صرحوا بان قيم المؤسسة متماشية مع قيمهم الشخصية ، يدعمها  

من افراد العينة صرحوا انهم   11.1%بانهم يتبادلون الثقة والاحترام مع الزملاء في العمل ،بالمقابل نجد 

تتبادل الثقة والاحترام مع 
 ل زملائك في العم

 المجموع  أشعر بأن قيم المؤسسة متماشية مع قيمي الشخصية
 نعم  لا احيانا   %ك/

 % ك % ك % ك ك %

 100 19 %73.7 14 10.5 2 3 15.8 احيانا
 100 3 33.3 1 0 0 2 66.7 لا
 100 32 96.9 31 0 0 1 3.1 نعم

 100 54 85.2 46 3.7 2 6 11.1 المجموع 
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يتبادلون  %66.7احيانا يشعرون بقيمهم تتماشى مع قيم المؤسسة، تدعمها نسبة   من المبحوثين لا 
 الثقة والاحترام مع الزملاء في العمل .

تعمل      التي  المؤسسة  قيم  تتماشى مع  الشخصية  القيم  انه كلما كانت  النتائج نلاحظ  من خلال 
المؤسسة. داخل  الزملاء  بين  والاحترام  الثقة  زاد  المسؤولية    فيها كلما  ثقافة  توفر  الموظفون  يفضل 

المؤسسات، تلك  تساهم  وأن  بها  العمل  على  يقبلون  التي  والمنظمات  الشركات  في  فقد  الاجتماعية 
  وفقًا   والإدارات  الشركات   قبل  من  التقدير  بعدم  شعورهم  عند  الموظفين    من  كثير  العمل  وترك  استقال
  شعور   من  تحققه  لما   للموظفين  التقدير   قيمة   بتوفير  المؤسسة  تهتم  أن   المهم  من  لذا  البحوث،  لبعض
  وظيفته،  مهام  في  والتميز  أدائه  تحسين  تجاه  المزيد  لبذل  وتحفزه  مقدر  جهده  بأن  الموظف  لدى  إيجابي

  علا   فدراسة. الآخرين  الفريق  وأعضاء  العمل  في  لزملائه  تقديره  في  الشعور  ذلك   وينعكس
  نتيجة   الى  توصلت   حيث   الموظفين،   ادء  على  التاثير  في  العمل  علاقات   ،دور  سمير  سعيدة،سرقمة 

استماع    مفادها خلال  من  الموظفين  أداء  فعالية  زيادة  في  الجماعية  العمل  علاقات  دور  يوثر 
عقود  تنفيذ  على  المؤسسة  التزامات  من  وزيادة  معنوياتهم  من  ورفع  الاجتماعات  داخل  لانشغالاتهم 

 العمل.
يوضح العلاقة بين فرص التفاعل الاجتماعي مع الزملاء خارج اوقات العمل و ان هناك  (09)رقم  الجدول  

 تفاعل ايجاب. 

توجد لديك فرص 
للتفاعل الاجتماعي 
مع زملائك خارج 

 أوقات العمل 

 المجموع  ة أعتقد أن هناك تفاعل إيجاب بين الزملاء والإدار 
 نعم لا  احيانا  %ك/

 % ك ك % ك % ك %

 100 08 5 %62.5 1 %12.5 2 %  25 احيانا
 100 02 1 %50 1 %50 0 %  0 لا
 100 44 8 %18.2 5 %11.4 8 %  18.2 نعم 

 100 54 31 %70.5 7 %13 10 %  18.5 المجموع 
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من المبحوثين صرحوا بنعم   % 70.5 من خلال الجدول وحسب الإتجاه العام السائد نلاحظ أن      
نسبة   تدعمها   ، الزملاء  بين  ايجابي  لهم  %62.5تفاعلهم في  تتاح  الاحيان  بعض  المبحوثين في  من 

من المبحوثين يتفاعلون احيانا مع    %  18.5فرصة للتفاعل الاجتماعي مع الزملاء ، تقابلها نسبة  
نسبة   تدعمها   ، والادارة  اوقات %  25الزملاء   زملائهم خارج  مع  يتفاعلون  احيانا  المبحوثين  من 

 العمل.

النتائج الإحصائية وبالرجوع الى التحليل السوسيولوجي نلاحظ انه كلما          من خلال معطيات 
كان هناك تفاعل ايجابي بين الزملاء والادارة ، كلما زادت فرص التفاعل والانسجام الاجتماعي مع  

العمل ، اوقات  او الزملاء خارج  اللقاءات الاسبوعية  مثل  اجتماعية  انشطة  تنظيم  وذلك من خلال 
وعليه، فإن المحادثات   .الشهرية و تنظيم رحلات قصيرة و زيارات ميدانية للاماكن الثقافية و الترفيهية

التي تحدث في وقت الاستراحة داخل المكتب تكون مهمجة للغاية.قد تبدو فكرة بناء فريق عمل عن 
بعد مجنونة نوعًا ما، خصوصًا مع إشارة عدجة دراسات إلى أهميجة التجفاعل الاجتماعيج في نجاح وإنتاجيجة  
الموظجفين، فكيف للموظجفين التجفاعل مع بعضهم البعض بشكل كافٍ لبناء الثجقة التي يحتاجونها حتىج  

يمكن لفوائد ‌‌.يكونوا صادقين ومفيدين إذا لم يعملوا إلى جانب بعضهم البعض؟ الأمر ليس مستحيلًا 
أن تمتدج لما هو أبعد من استكمال    -التجعاون الاجتماعيج التجعاون والتجواصل الذي يتم مع زملاء العمل

زخماً   بذلك  توَلجِدُ  فريقك،  داخل  اجتماعي  تعاون  لبناء  طرق  تستثمر ضمن  فعندما  بسيط،  مشروع 
 .وتزيد من إنتاجية كافجة موظجفي الشجركة
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 ( يوضح العلاقة بين اتخاذ القرارات المتعلقة بالمشروع والدعم من الادارة. 10)رقم  الجدول  

من افراد العينة نعم  %63 من معطيات الجدول وحسب الإتجاه العام السائد  نلاحظ ان نسبة       
نسبة   ،تدعمها  اللازم  الدعم  المبحوثين  %72.7يتلقون  الفرصة    من  لهم  تتحاح  بنعم  صرحوا 

نسبة  تقابلها   ، زملائهم  مع  بمشاريعهم  المتعلقة  القرارات  اتخاذ  في  المبحوثين %  27.8للمساهمة  من 
من  35.7احيانا يتلقون الدعم اللازم من الادارة لتحقيق اهدافهم الشخصية والمهنية ، تدعمها نسبة  

 المبحوثين احيانا تتاح لهم الفرص للمساهمة في اتخاذ القرارات المتعلقة بمشاريعهم.
من خلال النتائج نلاحظ ان تلقي الدعم اللازم من الادارة لتحقيق الاهداف الشخصية يساهم        

فقد ادركت الادارة أن الاستاذ    كثيرا في في اتخاذ القرارات المتعلقة بالمشاريع الشخصية مع الزملاء . 
ان   اجريت معهم  التي  المقابلات  المبحوثون من خلال  ، فقد صرح  أدائها  هو مفتاح نجاحها وتطور 
التطور   إلى  تدفعهم  التي  الإمكانيات والأسباب  أهدافهم وتوفر لهم كافة  الادارة  تحفزهم على تحقيق 

قدراتهت  كما .دائمًا في  التشكيك  أمل   متجنب  خيبة  وإظهار  لومهم  في  المبالغة  يُخفقون،    هاأو  عندما 
بأنه  ةاولمح لهم  تظهر  و   ا أن  منهم،  يطُلب  ما  إنجاز  من  سيتمكنون  بأنهم  ثقةٍ كاملةٍ  أن    ة اولمحعلى 

القرارات  تستعين بهم عند   محور   هي  والإدارة  الأستاذ  بين  تعاونية   العلاقة  فإن   بالتالي،  .المصيرية اتخاذ 

تتاح لك الفرص 
للمساهمة في اتخاذ 
القرارات المتعلقة  
بمشروعاتك مع  

 زملائك 

 المجموع  أتلقى الدعم اللازم من الإدارة لتحقيق أهدافي الشخصية والمهنية
 احيانا  لا نعم  %ك/

 % ك % ك % ك % ك

 100 14 %35.7 5 % 14.3 2 % 50 7 احيانا
 100 4 %25 1 % 50 2 % 25 1 لا
 100 36 %25 9 % 2.8 1 % 72.2 26 نعم

 100 54 %27.8 15 % 9.3 5 %63 34 المجموع 

https://bakkah.com/ar/knowledge-center/%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D8%AA%D8%AE%D8%A7%D8%B0-%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%B1%D8%A7%D8%B1
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  فعالة  قرارات   اتخاذ  على  الأستاذ   قدرة  من  عزز  الإدارة  من  القوي  الدعم.  المشاريع  لنجاح  أساسي
 إيجاب تأثير ذات  مشاريع وتنفيذ

 ( يوضح التفاعل الاجتماعي وعلاقته بالاستمتاع بالعمل 11)رقم  الجدول  

من المبحوثين نعم    %  72.2  من خلال الجدول وحسب الإتجاه العام السائد نلاحظ أن نسبة       
من المبحوثين   %   80يستمتعون بالعمل في هذه المؤسسة ويشعرون بالارتياح العام ، تدعمها ، نسبة  

من %20.4يتم تشجيع التفاعل  الاجتماعي وبناء العلاقات الايجابية ،تقابلها نسبة     اجابوا باحيانا
تدعمها نسبة   المؤسسة،  يستمتعون بالعمل في هذه  احيانا  يتم     % 50المبحوثين  المبحوثين لا  من 

 تشجيعهم على التفاعل الاجتماعي. 

بالارتياح      والشعور  بالعمل  العامل  استمتاع  تفسير  يمكن  الإحصائية  النتائج  معطيات  خلال  من 
العام من عدة جوانب حسب تصريح المبحوثين ، منها علاقته مع  مديره و زملائه في حالة كانت  

قلق. جيدة او غير ذلك ،مكان تواجد المؤسسة اي اذا كانت بعيدة عن مقر سكنه فانه يتشكل لديه  
أن    لا المتعة أساسها  النجاح، هذه  أهم عوامل  يعد من  الموظف بعمله  أو  العامل  استمتاع  أن  شك 

 . يمارس الإنسان العمل الذي يحبه ويبدع فيه

الاندماج والتعاون يعززان من روح الفريق والعمل الاجتماعي مما يسهل التعاون وتبادل الافكار والموارد  
 ، غعندما يشعر اعضاء هيئة التدريس بالتقدير والاحترام من زملائهم يزيد رضاهم عن العمل.

يتم تشجيع التفاعل 
الاجتماعي وبناء العلاقات 
الإيجابية بين أعضاء هيئة 

 التدريس 

 المجموع  أستمتع بالعمل في هذه المؤسسة وتشعر بالارتياح العام
 نعم لا  احيانا  %ك/

 % % ك % ك % ك

 100 5 %  80 4 %  0 0 %  20 1 احيانا
 100 2 %  50 1 %  0 0 %  50 1 لا
 100 47 %  72.3 34 %  8.5 4 %  19.1 9 نعم 

 100 54 %  72.2 39 %  7.4 4  %  20.4 11 المجموع 
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 ( يوضح العلاقة بين التفاعل الايجاب وعلاقته في تعزيز التعاون 12)رقم  الجدول  

 

صرحوا بانه يوجد    % 89.6 من خلال الجدول وحسب الإتجاه العام السائد نلاحظ أن نسبة       
من المبحوثين لا يشعرون بان البيئة التي %  50تفاعل ايجابي بين الزملاء في العمل ، تدعمها نسبة  

من المبحوثين احيانا يتفاعلون ايجابيا فيما     %  14.8يعملون فيها تعزز التعاون بينهم ، تقابلها نسبة 
 من المبحوثين احيانا يتعاونون فيما بينهم.  %  60بينهم، تدعمها نسبة  

من خلال معطيات النتائج الإحصائية نلاحظ ان  بيئة العمل في المتوسطات  ايجابية وتعزز روح       
التعاون بين الاساتذة ، وتعزز الثقة والاحترام فشعور الاساتذة بانهم يعملون في بيئة مشجعة يزيد من 
قنوات  العمل ساهمت في تحسين  بيئة  ان  الاساتذة  صرحوا  ان  بينهم،كما  والاحترام  المتبادلة  ثقتهم 

 التواصل مع زملائهم ، مما ساعدهم في تبادل المعلومات والنصائح وحل المشكلات بسرعة وكفاءة. 

 

 

 

تشعر بأن هناك بيئة عمل 
إيجابية تعزز التعاون بين 

 زملائك 

 المجموع  ل يوجد تفاعل إيجاب بين الزملاء في العم 
 نعم  لا  احيانا  %ك/

 % ك % ك % ك % ك

 100 5 %  40 2 %  0 0 %60 3 احيانا
 100 2 %  50 1 %  50 1 %  0 0 لا
 10.6 5 نعم 

% 
2 4.3 

% 
40 85.1 

% 
47 100 

 14.8 8 المجموع 
% 

3 5.6 
% 

43 89.6 
% 

54 100 
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 ( يوضح العلاقة بين  المرونة والعدالة. 13)  رقم   الجدول  

من المبحوثين صرحوا    %64.8  من خلال الجدول وحسب الإتجاه العام السائد نلاحظ أن نسبة    
تنظيمية ، تدعمها نسبة   المبحوثين بانهم في بعض  %88.9بانهم نعم يشعرون بان هناك عدالة  من 
نسبة   ،تقابلها  العمل  في  مرونة  هناك  بان  يشعرون  بانهم  %  24.1الاحيان  صرحوا  المبحوثين  من 

 من المبحوثين لا يشعرون بالمرونة.  %33.3احيانا يشعرون بان هناك عدالة تدعمها نسبة  

  هما  بالعدالة  والشعور  العمل  في   بالمرونة  نستخلص الشعورمن خلال معطيات النتائج الإحصائية      
في  على  كبير بشكل  يؤثران  مهمان   نفسيان   عاملان الاساتذة  الدراسة    رفاهية  محل    . المتوسطات 
 ذلك   فإن   بمهامهم،   المتعلقة  القرارات   اتخاذ  في  سواء  عملهم،   في  مرونة  لديهم بأن الأساتذة  يشعر  عندما
  الوظيفي،   رضاهم  من  يزيد  أن  يمكن  بالتحكم  الشعور  هذا.  والاستقلالية  بالتحكم  الشعور  لديهم  يعزز
 التوتر   من  تقلل  أن  يمكن  العمل  في  وكذلك المرونة  .عدالة  أكثر  العمل  مكان  بأن  يشعرون  يجعلهم  مما

  على   قادرون  بأنهم   يشعرون  عندما   صرح المبحوثين انهم  .المهنية   بالالتزامات   المرتبط   النفسي  والضغط

تشعر بان هناك مرونة في  
 العمل 

 المجموع  اشعر بان هناك عدالة
 نعم  لا احيانا   %ك/

 % ك % ك % ك % ك

  11.1 1 احيانا
% 

0 0 % 8 88.9  
% 

9 100 

  33.3 1 لا
% 

1 33.3  
% 

1 33.3  
% 

3 100 

  26.2 11 نعم
% 

5 11.9  
% 

26 61.9  
% 

42 100 

  24.1 13 المجموع 
% 

6 11.1  
% 

35 64.8  
% 

54 100 
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  عرضة  أقل  يكونون   فإنهم   والمهنية،  الشخصية  حياتهم   مع  يتناسب  بشكل  ومسؤولياتهم  وقتهم  إدارة
  بكفاءة   مهامهم  أداء  على  الأساتذة  قدرة  في  الإدارة  ثقة  تعكس  الاستغلال، فالمرونة  أو  بالظلم  للشعور
  حيث   بالعدالة،  الشعور  لديهم  يعزز  ذلك   فإن  مساهماتهم،  وتقدر  بهم  تثق  الإدارة  بأن   الأساتذة  فيشعور
 .المناسب بالشكل تقديرهما يتم والتفاني الجهود أن يرون

 . تسهم القيم التنظيمية في تفسير طبيعة العلاقات بين الاساتذة إستنتاج الفرضية الأولى :

رقم) الجدول  معطيات  الذي  07من خلال  الزملاء (  مع  والاحترام  الثقة  تبادل  بين  العلاقة  يوضح  
من المبحوثين صرحوا انه    85%نستنتج  ان  والشعور بان قيم المؤسسة متماشية مع القيم الشخصية ،

الثقة   زادت  الاستاذ كلما  بها  يعمل  التي  المؤسسة  قيم  مع  تتماشى  الشخصية  القيم  كلما كانت 
 يعزز  الزملاء  مع  والاحترام  الثقة  وتبادل  القيم  والاحترام بين الزملاء داخل المؤسسة، مما يدل على توافق

 . و الزملاء  للاستاذ ومرضية مستدامة عمل بيئة ويخلق العملية  الحياة جودة من
يوضح العلاقة بين فرص التفاعل الاجتماعي مع الزملاء  ( الذي  08من خلال معطيات الجدول رقم )

، ايجابي  التفاعل  و  العمل  اوقات  نسبة   خارج  ان  انه كلما    70.5%نستنتج  المبحوثين صرحوا  من 
الاجتماعي   والانسجام  التفاعل  فرص  زادت  ، كلما  والادارة  الزملاء  بين  ايجابي  تفاعل  هناك  كان 

 . الزملاء بين دعمًا وأكثر أقوى  علاقات  ،بالتالي بناء
( رقم  الجدول   معطيات  يوضح09من خلال  الذي   بالمشروع  المتعلقة  القرارات   اتخاذ  بين  العلاقة  ( 

.من المبحوثين صرحوا ان  تلقي الدعم اللازم من الادارة  63%نستنتج ان نسبة    .الادارة  من  والدعم
لتحقيق الاهداف الشخصية ساهم كثيرا في في اتخاذ القرارات المتعلقة بالمشاريع الشخصية مع الزملاء 

  هذا   بدون.  المشاريع  في   القرارات   اتخاذ  لنجاح  الزاوية   حجر  هو  الإدارة  من  الدعم  إن  القول  ،يمكن
 . وفعالية  بكفاءة وتنفيذه  المشروع أهداف تحقيق في صعوبة الفرق تواجه قد الدعم،

نسبة  ،نستنتج    يوضح التفاعل الاجتماعي وعلاقته بالاستمتاع بالعمل( الذي  10من الجدول رقم )
استمتاع العامل بالعمل والشعور بالارتياح العام له عدة خلفيات    .من المبحوثين صرحوا ان .%72.2
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يتضح  خلال   ،    والاستمتاع   بالراحة   الموظفين  شعور   من  يزيد  مما  إيجابية،  أكثر  عمل   بيئة  خلق  من 
    .بأعمالهم

الذي  11من خلال معطيات الجدول رقم ) تعزيز  (  التفاعل الايجابي وعلاقته في  العلاقة بين  يوضح 
من المبحوثين صرحوا ان روح التعاون بين الموظفين من الاهداف   89.6%نستنتج ان نسبة    التعاون

  تواجه   قد  التي  المشكلات   بحل  يسمح   المثمر   الاساسية التي تسعى المؤسسة لزرعها وتنميتها، فالتعاون
 التلاميذ.  أداء على إيجابياً  ينعكس مما  وكفاءة، بسرعة الأساتذة

)من خلال   رقم  الجدول  الذي  12معطيات  والعدالة.(  المرونة  بين  العلاقة  ان    يوضح  نسبة   نلاحظ 
  مما  الاساتذة،   بين   بالعدالة  الشعور  تعزيز  في  العمل  تسهم في   المرونة   من المبحوثين صرحوا أن   %64.8

  عادل  بشكل  تُطبَّق  عندما  العمل  في   المرونة  المجمل  في  .وإنتاجية   إيجابية   أكثر   عمل  بيئة   إلى  يؤدي
 الأداء  تحسين  في  تسهم  أن  يمكن   كما  المؤسسي،  والولاء  الوظيفي   الرضا  تحسن  أن  يمكن  ومنصف
 . ومحفزة داعمة  عمل بيئة خلق خلال من والإنتاجية 

تسهم القيم التنظيمية في تفسير    من خلال ما تم عرضه من نتائج حول الفرضية الفرعية التي تنص :
 طبيعة العلاقات بين الاساتذة. 

بين  قةالعلا طبيعة تفسر التي التنظيمية  القيم عن الكشف في إليها توصلنا التي النتائج لنا سمحت
  عزز   ذلك   فإن   والتعاون بين الاساتذة ،   المتبادل   الاحترام  على  تشدد أنها  وتبينالعمال في المتوسطات  

عندما  الإيجابية  العلاقات  و كذلك  لدى    القيم  من  والصراحة  الشفافية  كانت   بينهم،  الأساسية 
  كقيم  المستمر  والتطوير  الابتكار   تشجع  ، ووجدنا ان المؤسسة  المفتوح  التواصل  على  الاساتذة شجعهم

  مبتكرة،   تدريس   وطرق  جديدة   مناهج   لتطوير  معًا  للعمل  استعدادًا  أكثر  كانوا  الأساتذة  فإن  رئيسية،
بيئة عمل   والمساواة  العدالة  التنظيمية  القيم  عززت . والشراكة  التعاون  يعزز  مما وذلك من خلال خلق 

التوترات والصراعات. وعليه  كنا الذي فالهدف شعر فيها جميع الأساتذة بالإنصاف، مما قلل من 
 .كبيرة وبدرجة  تحقيقه تم قد بفرضيتنا  والمتعلق لتحقيقه نصبوا
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 القرار،  كاتخاذ الثقافية القيم حيث من "بودراع فوزي"دراسة نتائج  مع الدراسة الراهنةا نتائج  تفقت    
  المفرطة غير بالمركزية يمتاز التسيير نمط أن إلى دراسته توصلت حيث القيم بعض  في معها تختلف  لكن

 الثقة  ،مبادراتهم وتقديم ارائهم وإبداء مهام أداء في للعمال الحرية من هامش إعطاء التسيير، في والمرونة
 .والعمال المشرف بين الرسمي غير والتواصل

وهي   المتوسطات  داخل  العمال  بين  العلاقة  طبيعة  على  ايجابا  تؤثر  التنظيمية  القيم  أن  نستنتج 
 التيتحرص على استقرار الاحترام المتبادل والتعاون بينهم.

 تحليل نتائج الفرضية الثانية:   -9-2

 المرونة في العمل وعلاقتها بتبادل المعلومات بين الموظفين   يوضح   (14الجدول رقم )

من المبحوثين نعم    %64.8من خلال الجدول وعلى حسب الإتجاه العام السائد نلاحظ أن نسبة  
من المبحوثين نعم يشعرون   %  70.7يتبادلون المعلومات بشكل فعال داخل القسم ، تدعمها نسبة  

نسبة   تقابلها   ، العمل  المعلومات داخل     %24.4بان هناك مرونة في  يتبادلون  نعم  المبحوثين  من 
من المبحوثين احيانا يشعرون بالمرونة في العمل التي تسمح   %  27.3الفريق التعليمي، تدعمه نسبة  

 لهم بالتواصل والتاعون بشكل فعال. 

تواصل        هناك  يكون  طريقها  التي عن  العمل  المرونة في  أن  نلاحظ  الجدول  معطيات  من خلال 
وتعاون بين الافراد داخل المؤسسة تؤدي بشكل كبير الى نقل للمعارف والخبرات بين الزملاء داخل  

تشعر بأن هناك مرونة في  
العمل تسمح لك بالتواصل  

 والتعاون بشكل فعّال 

 المجموع  يتم تبادل الموظفين المعلومات بشكل فعّال داخل القسم أو الفريق التعليمي 
 %ك/

  نعم  لا احيانا  

 % ك % ك % ك % ك

 100 2 %45.5 5 % 27.3 3 % 27.3 3 احيانا

 100 5 %50 1 % 50 1 % 0 0 لا

 100 47 70.7 29 % 4.9 2 % 24.4 10 نعم 
 100 54 64.8% 35 % 11.1 6 % 24.1 13 المجموع 
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اليه.  تنتمي  الذي  التعليمي  الفرق  مع  و  وتقدير    القسم  تشجيع  مبادئ  زرع  يتم  أن  الضروري  من 
يتم ذلك عبرالمؤسسةالتبادل المعرفي داخل   التي يتم من خلالها طرح   مكافأة الممارسات  ، ويمكن أن 

بها. والاحتفاء  وتقديرها  الزملاء  بين  للمشاركة  والمعارف  والتجارب  الخبرات    المعلومات  تبادلخلاصة 
  الفريق   داخل  والتعاون  التواصل  تحسين  إلى  يؤدي  مما  العمل،  في  بالمرونة  الشعور  يعزز  الأساتذة  بين

 . وإبداعًا فعالية أكثر تعليمية بيئة بناء  ويدعم التعليمي،

يوضح العلاقة بين ان هناك بيئة عمل ايجابية وبين تشجيع التعاون والتفاعل بين اعضاء   (15الجدول رقم )
‌هيئة التدريس . 

من المبحوثين اجابوا  %  79.6من خلال الجدول وعلى حسب الإتجاه العام السائد نلاحظ أن نسبة  
نسبة   تدعمها  بينهم،  فيما  والتفاعل  التعاون  على  تشجيعهم  يتم  انه  المبحوثين    82.1%بنعم  من 

من المبحوثين احيانا يتم     % 14.8يشعرون بان هناك بيئة عمل ايجابية تعزز التعاون ، تقابلها نسبة  
من المبحوثين احيانا يشعرون بان بيئة العمل    %. 36تشجيهم على التفاعل والتعاون، تدعمها نسبة  

 ايجابية. 

من خلال معطيات الجدول نستنتج ان التعاون بين اعضاء هيئة التدريس هو المفتاح لخلق بيئة       
من التواصل المفتوح، عندما يشارك الاساتذة افكارهم وخبراتهم وتقنياتهم مع بعضهم البعض بصراحة  

تشعر بأن هناك بيئة عمل 
إيجابية تعزز التعاون بين  

 زملائك 

يتم تشجيع التعاون والتفاعل بين أعضاء هيئة التدريس  
 في المؤسسة التعليمية

 المجموع 
 %ك/

 نعم  لا احيانا  
 % ك % ك % ك % ك

 100 10 60% 6 %20 2 %20 2 احيانا
 100 2 %50 1 %0 0 50 1 لا
 100 42 %85.7 36 %2.4 1 11.9 5 نعم

 100 54 %79.6 43 %5.6 3 14.8 8 المجموع 

https://blog.jisr.net/ar/total-rewards
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عتبر روح التعاون  ت  فعالية .يمكنهم التعلم من بعضهم البعض وايجاد حلول للمشكلات بشكل اكثر  
من الأهداف الأساسية التي تسعى المؤسسات لزرعها وتنميتها في بيئة  في المتوسطات    بين الموظفين  

العمل ، وذلك لأن النتائج التي تحصد من بيئات العمل المتعاونة مثمرة وناجحة جدا ، على عكس  
بيئات العمل التي تخلو من روح التعاون بين الموظفين فنتائجها دائما سلبية ، وفيها إشارة إلى ضعف  

 .الانتماء لفريق العمل ككل

 يوضح الثقة والاحترام وعلاقتها بالاندماج في فريق العمل   (16الجدول رقم )

 

من المبحوثين %  84.9من خلال الجدول وعلى حسب الإتجاه العام السائد نلاحظ أن نسبة       
الثقة والاحترام مع   %92.5يشعرون بالانتماء و الاندماج في فريق العمل ،تدعمها نسبة   يتبادلون 

 من المبحوثين احيانا يشعرون بالانتماء والاندماج في الفريق . %11.3الزملاء، تقابلها نسبة 

ان الانتماءوالاندماج في      السوسيولوجي نستنتج  من خلال معطيات الجدول وبالرجوع الى تحليل 
فريق العمل مؤشر يشير الى درجة التزام الموظفين بوظائفهم داخل المؤسسة و يبعث روح الاحترام بين  

 ات بضرورة الانتماء تجاه مكان العمل وتكوين علاق  مهو شعوره  العمال المتوسطات اندماج  فالزملاء.  
، ويكون لمكان العمل  أداء في العمل العمل والتعاون معا، من أجل تقديم أفضل  ئهم في قوية مع زملا

تتبادل الثقة والاحترام مع  
 زملائك في العمل 

 المجموع   يشعر الموظفون بالانتماء والاندماج في فريق العمل التعليمي 
 %ك/

  نعم  لا احيانا  

 % % ك % ك % ك

  66.7 8 % 8.3 1 % 25 3 احيانا
% 

12 100 

 100 1 % 0 0 % 100 1 % 0 0 لا
  92.5 37 % 0 0 % 7.5 3 نعم 

% 
40 100 

 100 54   %84.9 45 %3.8 2 %11.3 6 المجموع 

https://minthr.com/ar/blog/%D8%A3%D8%B3%D8%A8%D8%A7%D8%A8-%D8%A7%D9%86%D8%AE%D9%81%D8%A7%D8%B6-%D8%A3%D8%AF%D8%A7%D8%A1-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86-%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AD%D9%84%D9%88%D9%84-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%82%D8%AA%D8%B1%D8%AD%D8%A9-%D9%84%D8%AA%D8%AC%D9%86%D8%A8%D9%87%D8%A7/
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تحفيز   في  العمالدور كبير  عملهم.  هؤلاء  في  واستثمارهم  ومشاركتهم  شغفهم  هذا     وتعزيز  وكل 
من خلال القيام بالعديد من الأنشطة وتقديم   من طرف فريق العملوكذلك دعم  الاندماج من خلال ال

بالانتماء وتدفعهم نحو إكمال المهام وتحقيق الأهداف التي تسعى    اشعرتهممجموعة من الامتيازات التي  
 لتحقيقها. المرسسةا

 يوضح العلاقة بين تشكيل الشبكة الاجتماعية مع الزملاء والعلاقات الايجابية   (17الجدول رقم )

من المبحوثين   %  73.6من خلال الجدول وعلى حسب الإتجاه العام السائد نلاحظ أن نسبة     
من المبحوثين صرحوا انهم    %  78صرحوا انه يتم تشجيع التفاعل الاجتماعي بينهم، تدعمها نسبة  

نسبة   ،تقابلها  الاجتماعية  الشبكة  من  يتجزا  لا  جزءا  العمل  في  زملاءهم  من    %  24.5يعتبرون 
من المبحوثين لا   %  50المبحوثين في بعض الاحيان يعتبرون زملائهم جزء لا يتجزا ، تدعمها نسبة  

 يتم تشجيع تفاعلهم الاجتماعي. 

شبكته      ضمن  من  العمل  في  زملائه  الاستاذ  اعتبر  اذا  انه  نستنتج  الجدول  معطيات  خلال  من 
 الاجتماعية فانه يتفاعل اجتماعيا معهم ويبني علاقات ايجابية معهم. 

زملاؤك في العمل   تعتبر
جزءا من شبكتك 

 ة الاجتماعي 

يتم تشجيع التفاعل الاجتماعي وبناء العلاقات الإيجابية بين أعضاء هيئة 
 التدريس 

 المجموع 
 %ك/

    نعم لا  احيانا 
 % ك % ك % ك % ك

 100 10 %  60 6 %  0 0 %  40 4 احيانا
 100 2 %  50 1 %  0 0 %  50 1 لا
 100 41 %  78 32 %  2.4 1 %  19.5 8 نعم 

 73.6 39 %  1.9 1 %  24.5 13 المجموع 
% 

54 100 
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إن وجود العلاقات الاجتماعية الإنسانية أمر ضروري لإنجاح وبلوغ أهداف أي مؤسسة تربوية وتوفر 
هذه العلاقات ضرورة حتمية لا يمكن الاستغناء عليها ويجب على الأطراف المشكلة للنسق المدرسي 
أن تعمل على تنمية هذه العلاقة بين أطرافها للارتقاء بالحياة المدرسية وإيجاد المناخ التربوي والتعليمي  
الهيئة الإدارية والتعليمية والتلاميذ وتشجيعهم ، والابتعاد عن  المناسب وبث روح الحماس في نفوس 

 . الأساليب التسلطية التي لا تؤدي إلى نتيجة

وبتحقيق تلك الأمور ينعكس أثر هذه العلاقات الإنسانية على المدرسة بزيادة دافعيه العاملين للعمل 
وارتفاع روحهم المعنوية مما يؤدي إلى التعاون فيما بينهم ومضاعفة الجهد وحل المشاكل التي تعترضهم 
وبذلك يتحقق التوازن بين كافة منسوبيها مما يجعل العملية التربوية والتعليمية تسير على أحسن وجه 

 . ممكن، وينعكس اثر ذلك على الطلاب، وعلى مردود المؤسسة التربوية ككل

يوضح العلاقة بين مناقشة التحديات و الاستراتيجيات اللازمة وعلاقتها باحترام التنوع   (18الجدول رقم )
 والاختلاف . 

  هناك  بأن تشعر
  للتنوع  احتراما

  بيئة في  والاختلاف
 العمل

يتم تنظيم اجتماعات منتظمة لفريق العمل التعليمي لمناقشة 
 ءالتحديات والاستراتيجيات اللازمة لتحسين الأدا

 المجموع 
 %ك/

  نعم لا احيانا  
 % ك % ك % ك % ك

  16.7 3 احيانا
% 

2 11.1 % 13 72.2% 18 100 

 100 5 % 0 0 % 100 5 % 0 0 لا
  19.4 6 نعم

% 
1 3.2 % 24 77.4  

% 
31 100 

  16.7 9 المجموع 
% 

8 14.8 % 37 68.5  
% 

54 100 
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من المبحوثين    %  68.5من خلال الجدول وعلى حسب الإتجاه العام السائد نلاحظ ان نسبة        
يتم تنظيم اجتماعات منظمة لمناقشة التحديات والاستراتيجيات اللازمة لتحسين الاداء،   انه  صرحوا 

نسبة   للتنوع    %  77.4تدعمها  احتراما  هناك  بان  الشعور  اتجاه  بنعم  صرحوا  المبحوثين  من 
نسبة   تقابلها  العملية،  البيئة  في  تنظيم    16.7والاختلاف  اتجاه  باحيانا  صرحوا  المبحوثين  من 

 الاجتماعات المنظمة للفريق لمناقشة التخديات اللازمة. 

خلال معطيات الجدول وبالرجوع الى تحليل السوسيولوجي نلاحظ أن تنظيم الاجتماعات من        
المنتظمة لفريق العمل التعليمي لمناقشة التحديات و الاستراتيجيات اللازمة لتحسين الاداء له علاقة  

العمل.  بيئة  والاختلاف في  التنوع  احترام  أعضاء    الادارةحرص  ف  وطيدة  مع  دورية  اجتماعات  عقد 
الفرق، من أجل مناقشة العديد من الأمور ومنها ما جرى إنجازه وما هي أوجه القصور وكيف يمكن 
على  يتعين  بثماره؛  الاجتماع  يؤتي  تنفيذه، وحتى  يمكن  وكيف  مستقبلًا  المطلوب  هو  وما  معالجتها، 

المؤسسة ومواهب    ادارة  وقت  من  الاستفادة  من  يمكن  بما  الفريق،  اجتماع  لعقد  الطرق  أفضل  فهم 
 وهذا ما تحقق من خلال هذا الطرح. .الأعضاء

 (يوضح العلاقة بين تبادل الافكار و احترام التنوع 19)الجدول رقم

  هناك  بأن تشعر
  للتنوع  احتراما

  بيئة في  والاختلاف
 العمل

 المجموع  يتبادل فريق التعليم الافكار لتطوير المناهج وطرق التقييم  
 %ك/

  نعم لا احيانا  
 % ك % ك % ك % ك

 100 14 85.7 12 14.3 2 0 0 احيانا
 100 5 0 0 40 2 60 3 لا
 100 35 71.4 25 11.4 4 17.1 6 نعم

 100 54 68.5 37 14.8 8 16.7 9 المجموع 
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من المبحوثين     %68.5من خلال الجدول وعلى حسب الإتجاه العام السائد نلاحظ ان نسبة      
نسبة   التعليم،تدعمها  فريق  الافكار مع  تبادل  يتم  بنعم  انهم    %85.7صرحوا  المبحوثين صرحوا  من 

من المبحوثين صرحوا باحيانا يتبادلون    16.7احيانا يشعرون بان هناك احتراما للتنوع ، تقابلها نسبة  
 الافكار من اجل تطوير المناهج . 

تبادل الخبرات بين المدريس واحدا من الوسائل الفعالة    خلال معطيات الجدول نلاحظ أنمن        
لتعزيز التواصل وتحسين مستوى التعليم ، يشكل هذا النوع من التفاعلات الاجتماعية فرصة لتبادل  
الخبرات المهنية وتطوير الاساليب التدريسية، اذ تعتبر خطوة هامة لتحسين جودة التعليم وتعزيز المجتمع 
تسهم في تحسين  ان  التبادلات  الفعال، يمكن لهذه  والتفاعل  الجيد  التحضير  فمن خلال   ، المدرسي 
بين  التواصل  تعزيز  هو  الافكار  تبادل  من  الرئيسي  والهدف   ، المعلين  تطوير  وتعزيز  التعليمي  الاداء 
المدرسين وتطوير خبراتهم المهنية ، يتيح هذا النوع من التفاعلات للمعلمين فرصة التعلم من بعضهم 

 البعض ، وتحفيزهم لتحسين اساليبهم التدريسية  

 تسهم جماعة العمل في خلق علاقات عمل جيدة إستنتاج الفرضية الثانية :

المرونة في العمل وعلاقتها بتبادل المعلومات بين الذي يوضح    ( 13من خلال معطيات الجدول رقم )
 من المبحوثين صرحوا انهم يشعرون بان هناك  مرونة في العمل   %64.8،نستنتج ان نسبة  الموظفين

تواصل وتعاون بين الافراد داخل المؤسسة تؤدي بشكل كبير الى نقل   التي عن طريقها يكون هناك 
 للمعارف والخبرات بين الزملاء داخل القسم و مع الفريق التعليمي الذي تنتمي اليه. 

( رقم  الجدول  معطيات  خلال  الذي  14من  وبين  (  ايجابية  عمل  بيئة  هناك  ان  بين  العلاقة  يوضح 
التدريس  هيئة  اعضاء  بين  والتفاعل  التعاون  نسبة     تشجيع  ان  المبحوثين    .79.6%نستنتج  من 

 التعاون بين اعضاء هيئة التدريس هو المفتاح لخلق بيئة من التواصل المفتوح.  صرحوا ان
( رقم  الجدول  معطيات  خلال  فريق 15من  في  بالاندماج  وعلاقتها  والاحترام  الثقة  يوضح  الذي   )

.من المبحوثين صرحوا ان الانتماء و الاندماج في فريق العمل مؤشر  84.9%العمل نستنتج ان نسبة  
 يشير الى درجة التزام الموظفين بوظائفهم داخل المؤسسة و يبعث روح الاحترام بين الزملاء.



                                                   الجانب الميداني للدراسة                             رابع                                                الفصل ال

71 

( رقم  الجدول  معطيات  خلال  مع  16من  الاجتماعية  الشبكة  تشكيل  بين  العلاقة  يوضح  الذي   )
من المبحوثين صرحوا  ان اعتبار الاستاذ زملائه في    73.6%الزملاء والعلاقات الايجابية نستنتج ان  

 العمل من ضمن شبكته الاجتماعية فانه يتفاعل اجتماعيا معهم ويبني علاقات ايجابية معهم. 
( رقم  الجدول  معطيات  الاستراتيجيات   (   ( 17من خلال  و  التحديات  مناقشة  بين  العلاقة  يوضح 

والاختلاف التنوع  باحترام  وعلاقتها  نسبة    اللازمة  أن  ان    68.5%.نستنتج  المبحوثين صرحوا  من 
اللازمة  الاستراتيجيات  و  التحديات  لمناقشة  التعليمي  العمل  لفريق  المنتظمة  الاجتماعات  تنظيم 

 لتحسين الاداء له علاقة وطيدة احترام التنوع والاختلاف في بيئة العمل. 
  نستنتج (الذي يوضح العلاقة بين تبادل الافكار و احترام التنوع18رقم )  خلال معطيات الجدول من  
تبادل الخبرات بين المدريس واحدا من الوسائل الفعالة  . من المبحوثين صرحوا ان  %68.5نسبة    أن

لتعزيز التواصل وتحسين مستوى التعليم ، يشكل هذا النوع من التفاعلات الاجتماعية فرصة لتبادل  
 الخبرات المهنية وتطوير الاساليب التدريسية. 

تنص:   التي  الفرعية  الفرضية  حول  نتائج  من  عرضه  تم  ما  خلال  خلق  من  في  العمل  جماعة  تسهم 
هذه    كشف في  إليها توصلنا التي  النتائج  لنا سمحت  علاقات عمل جيدة بين الاساتذة في المتوسطات 

 العلاقات.

 تعزيز   خلال  من  المتوسطات محل الدراسة    داخل  جيدة  عمل  علاقات   خلق  في  العمل  جماعة  ساهمت
  الأفكار   يتبادلون  جماعي،  بشكل  الأفراد  يعمل  عندما.  الفريق  أعضاء  بين  المفتوح  والتواصل  التعاون

  والاحترام  الثقة  بناء   إلى  التبادل   هذا  يؤدي .  المشتركة  والمسؤولية   بالانتماء   الشعور   يعزز  مما  والخبرات،
 تقديم  فرصة  الفريق  لأعضاء  العمل  جماعة  تتيح  كما .  ومثمرة  إيجابية  عمل  بيئة  يخلق  ما  وهو  المتبادل،
  هذه   تعزز  ذلك،  على  علاوة.  والصراعات   التوتر  من  يقلل  مما  البعض،  لبعضهم  والمساندة  الدعم

  في  يساهم  مما  جماعي،  بشكل  المشكلات   حل  على  والقدرة  القيادية   المهارات   تطوير  من  الجماعات 
 كنا الذي فالهدف وعليه  .الاساتذة  بين  الوظيفي  الرضا  مستوى  ورفع  للمؤسسة  العام  الأداء  تحسين
 .كبيرة وبدرجة  تحقيقه تم قد بفرضيتنا  والمتعلق لتحقيقه نصبوا
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  الذي   الجماعي  العمل  (حول  حماني  محسن  دراسة)   اليه   توصلت  ما   نفس  الى  الحاليه   دراستنا   توصلت
 الجديه   بروح  والتحلي  الجماعيه  بالمسؤوليه  والشعور  العمل  زملاء  بين  المتبادل  والاحترام   التقدير  يخلق

  ثقافه   وشروع  الافراد تماسك   يعزز   مما   الزملاء  واهتمامات   قدرات   دعم  على  والحرص  العلاقات   وانسجام
 الوظيفي. لدوره فرد كل  اداء

نستنتج أن جماعة العمل لها دور مهم وفعال في خلق علاقات عمل جيدة ومتماسكة بين الموظفين  
 داخل المتوسطات وتسهم في ترابط وتحالف الموظفين مع بعضهم.

اتفقت   الفئات   بين   والتعاون  التضامن  حول   واصيف(   بن   )مريم  دراسة   مع   الراهنة  دراستنا   كما 
  داخل   التضامن  هذا  اوجه   تعددت   وان  بينهم  وتفاهم  تضامن  بوجود  العمال  اقر  حيث  المهنية  السوسيو
  وبالتالي   التواصل  خلق  على  شجعت  التي  هي  والتعاون  التضامن  قيم  ان  الى  بالاضافة  العمالي،  فضائهم
 العمل.  اطار عن خارج علاقات  التشكيل

 استنتاج عام: 
بين   هناك علاقة  ان  تقول  التي  العامة  الفرضية  ان  الدراسة نجد  اليها في  المتوصل  النتائج  من خلال 

العمل   وعلاقة  التنظيمية  ان الثقافة  وجدنا    علاقات   تحديد  في  حاسماً   دوراً   تلعب  التنظيمية   الثقافة   ، 
 .المتوسطات  داخل العمل

  التفاعل  كيفية  على  يؤثر  مما   المؤسسة،  أفراد  بين  المشتركة  والسلوكيات   والمعتقدات   القيم  تحدد  فهي
  فمن   المفتوح،  والتواصل  الشفافية  على  تشجع  التنظيمية   الثقافة  كانت إذا  فمثلاً،   . بينهم  والتعاون
 . الثقة على ومبنية إيجابية المؤسسة في العاملين بين  العلاقات  تكون أن  المرجح

 تظهر   فقد   السلبي،  والتنافس  الصارمة  الهرمية  على  تشجع  التنظيمية  الثقافة  كانت  إذا  العكس،  وعلى
 التعاون  تعزز  بطريقة  التنظيمية  الثقافة  وتشكيل  فهم  فإن  لذا،.  وصراعات   توترات   العمل  علاقات 
 . التعليمية المؤسسات  داخل صحية  عمل بيئة بناء في يساهم  أن يمكن الإيجابي والتفاعل
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العمل   زملاء  بين  ايجابي  تفاعل  هناك  فكلما كان  العمل  تاثير كبير في علاقات  لها  التنظيمية  فالقيم 
والادارة كان هناك تعاون كبير في العمل من خلال التعلم من بعضهم البعض وكذلك المرونة في العمل 
تسمح لهم بالتواصل والتعاون بشكل فعال مع الزملاء ،باعتبار المؤسسة كيان اجتماعي فالطبع يوجد  

 . تفاعل بين العمال ، الا ان نوعه وطبيعته تحتلف باختلاف المواقف والمصالح المتواجدة في المؤسسة

التي نصت    نستنتجومنه   العامة  الفرضية  العمل  ان  التنظيمية علاقة في تحديد طبيعة علاقات  للثقافة 
 ايجابا ولها دور فعال في تماسك الموظفين مع بعضهم. داخل المتوسطات محل الدراسة.قد تحققت

 خلاصة الفصل: 
تم   الذي  الدراسة  منهج  في  تمثلت  التي  للدراسة  الميدانية  الإجراءات  الى  الفصل  هذا  في  التطرق  تم 
والزمنية   البشرية  الدراسة  حدود  بها،  الاستبيان  تطبيق  تم  التي  الاستطلاعية  الدراسة  به،  الاستعانة 
والمكانية، مجتمع البحث وعينة الدراسة، الإجراءات التي تم تطبيقها في الدراسة والأساليب المستخدمة 

 في الدراسة. 
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 خاتمة 
ثقافة موضوع  دراسة  في  الولوج  المؤسس   المؤسسة  إن  في  العمل  )المتوسطات   ات وعلاقات  التعليمية 

الناحية الابستيمولوجية أن لا ندرس هذا الموضوع في إطاره    نموذجا( بتشعباته وتعقيداته يقتضي من 
 . المجالي الضيق وإنما وجب توسيع مجال البحث بحكم أن القيم والمعتقدات مختلفة

القيم التي يحملها    المتوسطةفكل فرد في   آخر ولها تأثير كبير على   فردحامل لقيم وثقافة تختلف عن 
السائدة داخلها، وحتى لو انطوى    المتوسطةثقافة   تحت لواء ثقافة   موظفو المتوسطةوعلاقات العمل 

تبقى    المتوسطات بقوانينها ورموزها ومعتقداتها الخاصة التي تميزها عن باقي    المتوسطةتنظيمية تؤسسها  
 . وارتحل وتظهر جليا من خلال ممارساته الثقافة المحلية مشعل يحمله الفرد أينما حل

فثقافة   العمل،  أعضاء  باقي  مع  علاقاته  إلى  تمتد  ومعتقداتها    المتوسطةوأيضا  قيمها  ما كانت  إذا 
ومن  المتوسطة،  تتماشى مع قيم الفرد العامل فيها ستحدث أثر إيجابي على صعيد الأفراد وعلى صعيد  

العمل  التنظيمية وعلاقات  الثقافة  المؤشرات وملامستها على   خلال موضوعنا  ببعض  نلم  أن  حاولنا 
 . أرض الواقع

وفي ختام هذه الدراسة يمكن القول أن الثقافة التنظيمية بمكوناتها المادية والمعنوية تترك بصمتها على 
وتعمل على تشكيل هوية موحدة    المتوسطات والأفراد وتعطيها سمات تميزها عن غيرها من    المتوسطة

 لأفرادها تبرز من خلال علاقاتهم ومعتقداتهم وقيمهم والرموز التي يتعاملون بها. 
وباختصار ما هذا البحث إلا جزء من البحث العلمي في مجتمع مازال بحاجة ماسة لدراسة لمثل هذه  

 المواضيع التي تعتبر جديدة عليه دراسة سوسيولوجية. 
 الاقتراحات: 

فانه يمكن طرح   الطالبة  بها  التي خرجت  والاستنتاجات  الدراسة  اليها  توصلت  التي  النتائج  في ضوء 
 عدد من الإقتراحات والتي نأمل أن تسهم في التطوير والتحديث في المجال التوظيف: 

 الاهتمام بموضوع الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالعمل وتطبيق دراسات عليها. 
 البحث عن الدعم داخل المؤسسة بين الموظفين. 

 تقديم حوافز مادية ومعنوية لتشجيع الموظفين للقيام بأداء وظيفي بأكمل وجه. 
تطبيق بحثنا هذا في قطاعات اخرى غير مؤسسات المتوسطة لمعالجة موضوع الثقافة التنظيمية وعلاقتها  

 بالعمل.
 تبادل الدعم ،التوجيه وحل النزاعات بين الموظفين والتواصل المستمر للتخفيف ضغوط العمل.



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 عجة المرا مقائ
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 (: استمارة الاستبيان 01الملحق رقم )
 غرداية جامعة

 والإنسانية الاجتماعية العلوم كلية

 :                                  شعبة:                           تخصص:قسم

 

 استمارة استبيان 
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته  السيد )ة( الفاضل )ة(:

 في إطار القيام ببحث استكمالا لمتطلبات نيل شهادة الماستر في علوم

تخصص  .......................................   ،................................  " بـ  الثقافة والمعنونة 
متوسطات بلدية العطف ولاية غرداية".توسطات بلدية العطف   خمس التنظيمية وعلاقات العمل: دراسة ميدانية  

 ولاية غرداية". 

هذه   أهداف  تخدم  والتي  اللازمة  المعلومات  على  الحصول  بهدف  الاستمارة  هذه  أيديكم  بين  نضع  أن  يشرفنا 
الدراسة آملين في تعاونكم معنا، راجين منكم التفضل بالإجابة على الأسئلة الواردة في الاستمارة بدقة وموضوعية  

 ( في الخانة المناسبة. Xوذلك بوضع علامة ) 

 نحيطكم علما أن المعلومات التي ستدلون بها ستعامل بالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.

 . تقبلوا منا فائق الاحترام والتقدير

 المحور الأول: البيانات الشخصية 

 ذكر                          أنثى                   الجنس:

 ..........................العمر: 

 المستوى التعليمي:
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 ابتدائي                  متوسط                     ثانوي                 جامعي

 الوضعية المهنية:

 دائم                          مؤقت

 المحور الثاني: الثقافة التنظيمية   

 أحيانا لا نعم  القيم التنظيمية 

    الشخصية  يشعر بأن قيم المؤسسة متماشية مع قيمأ

    عتقد أن هناك تفاعل إيجابي بين الزملاء والإدارةأ

    داخل المؤسسة  وافتراضاتي  يشعر بأن هناك مساحة للتعبير عن آرائأ

    عتقد أن هناك تماشي بين القيم المعلنة للمؤسسة والسلوكيات الفعلية للموظفين أ

    الشخصية والمهنية  تلقى الدعم اللازم من الإدارة لتحقيق أهدافيأ

    شعر بأن هناك عدالة في توزيع الفرص والمكافآت داخل المؤسسة أ

    ستمتع بالعمل في هذه المؤسسة وتشعر بالارتياح العام أ

    تفاعل إيجابي بين الزملاء في العمل يوجد 

    للأهداف   يتلقى تقديرا من قبل الزملاء والإدارة عند تحقيقأ

    شعر بأن هناك شفافية في الاتصال داخل المؤسسة أ

    جماعة العمل

    يتم تشجيع التعاون والتفاعل بين أعضاء هيئة التدريس في المؤسسة التعليمية 

    يتم تبادل الموظفين المعلومات بشكل فعجال داخل القسم أو الفريق التعليمي 

يتم حل المشاكل والتحديات التعليمية بشكل سلس وسريع بين أعضاء الهيئة  
 التعليمية 

   

    يشعر الموظفون بالانتماء والاندماج في فريق العمل التعليمي 
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    يتم تشجيع التفاعل الاجتماعي وبناء العلاقات الإيجابية بين أعضاء هيئة التدريس 

يشعر الموظفون بأنهم جزء لا يتجزأ من جهود الفريق في تحقيق أهداف التعليمية  
 للمؤسسة 

   

    يتم تحفيز وتقدير جهود الفريق التعليمي في تحسين جودة التعليم والتعلم في المؤسسة 

يتم تنظيم اجتماعات منتظمة لفريق العمل التعليمي لمناقشة التحديات  
 والاستراتيجيات اللازمة لتحسين الأداء

   

يتبادل أعضاء فريق العمل التعليمي الأفكار والمقترحات لتطوير مناهج التدريس  
 وطرق التقييم 

   

يتم توفير الدعم اللازم من الإدارة لفريق العمل التعليمي لتحقيق أهداف التعليم  
 والتعلم 

   

 المحور الثالث: علاقات العمل 

    يشجع مديرك في العمل على بناء علاقات جيدة مع زملائك 

    تشعر بأن هناك بيئة عمل إيجابية تعزز التعاون بين زملائك 

    تتبادل الثقة والاحترام مع زملائك في العمل 

    توجد لديك فرص للتفاعل الاجتماعي مع زملائك خارج أوقات العمل

تشعر بأن هناك مرونة في العمل تسمح لك بالتواصل والتعاون بشكل فعجال مع  
 زملائك 

   

    تعتبرزملاؤك في العمل جزءا من شبكتك الاجتماعية 

    يظُهر زملاؤك في العمل اهتمامًا بالتطور المهني والشخصي لك 

    تشعر بأن هناك احتراما للتنوع والاختلاف في بيئة العمل 

    تتاح لك الفرص للمساهمة في اتخاذ القرارات المتعلقة بمشروعاتك مع زملائك 

تشارك في فعاليات اجتماعية مع زملائك في العمل لتعزيز الروح المعنوية وبناء  
 العلاقات 
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 : تعريف المتوسطات محل الدراسة 02الملحق رقم 

 : لتعليم في الجزائراتعريف  -1
الجزائر يحظى في  تسخير  التعليم  تم  قد  و  سواء  حد  على  الجزائرية  الدولة  و  الجزائري  الشعب  لدى  بأهمية كبيرة 

الثانوي و   التحتية للتعليم لمختلف الأطوار سواء الابتدائي, المتوسط,  البنية  امكانيات كبيرة لتوفير كل الهياكل و 
من   أكثر  الأولى  الثلاثة  للأطوار  التربية  المؤسسات  عدد  يبل   حيث  الجامعي.  و    27حتى  مؤسسة   351ألف 

 .موزعة بين مدرسة ابتدائية, متوسطة و ثانوية
كما لا يزال التعليم في شتى أطواره مجانيًا بالكامل لكل أبناء الشعب الجزائري منذ الاستقلال و حتى يومنا هذا و 
المدرسي   النقل  و  المؤسسات  بناء  في  العيوب  مثل  النقائص  بعض  رغم  العموم  على  جيدة  التعليم  نوعية  تعُد 

 .المتذبذب و التغيير المتكرر للمناهج
أثبت المدرسة الجزائرية جدارتها على المستوى الدولي عبر حصول العقول الجزائرية المتخرجة من الجزائر على مناصب  

 .عليا في شتى المجالات خاصة العلمية في دول كبرى مثل الولايات المتحدة الأمريكية و كندا و دول أوربا الغربية
 : لطور المتوسط في الجزائرا -1-1

الى الوصول  المتوسط يقتضي  مدة   الطور  قضاء  بعد  الابتدائي  التعليم  امتحان  الدراسة في   5اجتياز  من  سنوات 
 .المدرسة الابتدائية

تبل  مدته   الابتدائي و  بعد  الطالب  التي يمر بها  التعليم  المتوسط في الجزائر هو ثاني مرحلة من  سنوات   4الطور 
تنتهي باجتياز امتحان شهادة التعليم المتوسط للالتحاق بالثانوية. يتم تلقين العديد من العلوم للطلاب في الطور 
التاريخ و الجغرافيا و التربية   اللغات الحية مثل الفرنسية و الانجليزية,  المتوسط سواء الأدبية مثل : الادب العربي, 
المدنية أو العلمية مثل : العلوم الطبيعية, الرياضيات, الفيزياء و التكنولوجيا اضافة الى الفنون مثل : الموسيقى و  

 .الرسم و التربية البدنية 
تكوين في  التخصص مع  أن يحمل شهادة في نفس  الذي يشترط  و  أستاذ لكل مادة على حدى  يتم تخصيص 
بيداغوجيا التدريس و التعامل مع الطلاب تحت اشراف وزارة التربية الوطنية بعد اجتيازه لامتحان القبول الكتابي و  

 .الشفوي
توفر معظم المتوسطات في أنحاء الجمهورية الجزائرية خدمة الاطعام و النقل المدرسي للطلاب الذي يقطنون بالمناطق 

 .النائية و البعيدة و التي لا تتوفر على مؤسسات تربوية
يتم حساب معدل  بينها عطلات.  ثلاثة فصول تفصل  الى  الجزائر  المتوسط في  الطور  الدراسي في  الموسم  ينقسم 
الطالب عبر العديد من الامتحانات و الفروض و النشاطات حيث يتم حساب المعدل لكل مادة عبر جمع نقا:  
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المراقبة المستمرة + الفرض الأول + الفرض الثاني + الاختبار ثم يتم ضرب المعدل المحصل عليه في معامل المادة.  
الطالب على   ليحصل  المعاملات  المعدلات ثم قسمتها على مجموع  يتم جمع جميع  مادة  بعد حساب معدل كل 

 .المعدل العام للفصل
و بعد نهاية الموسم الدراسي يتم جمع معدلات الفصل الاول و الثاني و الثالث ثم تتم قسمتها على ثلاثة ليحصل  
رسوبه.   أو  الموالية  السنة  الى  انتقاله  الأساتذة  مجلس  يحدد  أساسه  على  الذي  و  السنوي  المعدل  على  الطالب 

 .فما فوق 10.00وللانتقال للسنة الموالية لابد أن يحصل التلميذ على المعدل السنوي الأدا و هو 
 : التكنولوجيا و التدريس في الطور المتوسط  1-2

مع الطفرة التي يشهدها التعليم في العالم عبر التلقين عن بعد و مواقع التدريس على الويب التي تضم العديد من 
الدروس في جميع المجالات, أصبحا لحصول على مواضيع الامتحانات و الدروس في جميع المواد و الاختصاصات 

 .التي انتشرت في السنوات الأخيرة بنك الفروض و الاختبارات  متاحًا عبر المواقع العديدة التي تضم
و   للفروض  تجريبية  مواضيع  و  دروس  من  الجزائر  في  المتوسط  الطور  طالب  يحتاجه  ما  المواقع كل  هذه  تقدم 
التعليم لكي يقوم الطالب بالتحضير الجيد للامتحانات  الاختبارات قام باعداها أساتذة أصحاب خبرة في مجال 

 .الفصلية في مؤسسته
 محل الدراسة  تعريف متوسطة الشهيد اسماوي اسماعيل العطف غرداية -1-3
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