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 كلمة شكر و تقدير

الى ما يحبو و يرضاه    بأيدينا أخدالحمد لله الذي وفقنا في انجاز ىذا العمل المتواضع و  
عز وجل ان يجعلو في ميزان الحسنات خالصا لوجيو الكريم  نسألوو    

انو لمن باب الشكر و العف ات بالجميل ان نثني على كل من ساىم من قريب او بعيد  
الف اضل بن عيسى رابح الذي لم يبخل علينا    الأستاذفي انجاز ىذه المذكرة على رأسيم  

و موظفي    الإدارةلا بوقتو و لا نصائحو القيمة كما نسدي عظيم الشكر الى كل عمال  
السيد بوضياف سليمان و شوتلة العيد على كل التسييلات  قسم المالية و المحاسبة خاصة  

و المساعدات التي قدميا لنا.   

كما نتوجو بجزيل الشكر إلى أساتذتنا الكرام من بداية مشوارنا الدراسي إلى نيايتو  
على متابعتيم لنا و انو لفضل عظيم من الله سبحانو و تعالى أن التقيناىم و سخرىم لنا نام  

حسن الظن بنا.لان نكون عند    

 كما نثني على مجيودات الطاقم الإداري بالجامعة و إلى كل عمال المكتبة الجامعية.

  أيديو في الأخير نقول ان لمن دواعي سرورنا ان نتقدم ثمرة مجيودنا و نضعيا بين  
طللاستف ادة منيا و لو جزء بسيالمعرفة    أرادكل من    

 

   ف ايزة و ثريا                                                              

 

 

 



 الإىداء

  ملئبسم الله الرحم          ن الرحي        م و الحمد لله المستحق الحمد حمدا طيبا مباركا فيو  
الليم وبارك على صفوة الخلق نبينا محمد و على    و ما بينيا . وصلى  الأرضالسماوات و  

 الو و صحبو و سلم تسليما كثيرا حق قدره و مقداره العظيم و بعد:

من في الوجود سيدنا محمد عليو    أعظمو    أغلى إلىو مجيوداتي    أعمالياىدي ثمرة  
قدوتي    إلى..الحنونة .  أميحقيا    أوفيياالتي ميما ق لت لن    إلىالصلاة و السلام و    أفضل

: إخوتيحياتي    أنوار إلىرحمو الله    أبيحقو    أوفيوفي الحياة و الذي ميما عبرت لن  
  , حسين, عبد الحميد.إسماعيلعبد الرحمن ,مسعود ,

:نصيرة ,صليحة, عائشة, حياة .  أخواتيبسمة حياتي    إلى  

, رىف, يوسف, انس, رحاب.أريجالبراعم الصغار:  إلى  

عمي العزيز  إلىو خالاتي,    أخوالي إلىجدتي الغالية حفظيا الله    إلى  

صديقة و التي ق اسمتني ىذا العمل المتواضع ف ايزة غادة و لكل    أوفىاعز و    إلى
 عائلتيا الكريمة .

كافة زملائي و زميلاتي في الحياة الجامعية و اخص بالذكر : بشرى, عبير,مريم    إلى
.,حسناء, حورية, الزىرة, ابتسام  

كل الذين    إلىكل جيراني و جاراتي و خاصة خالتي حدة و عمتي خيرة و عمي حمودة و  
الصالحة.  أعمالياىدي جميع    إلييممن ذكرىم    أتمكنعرفتيم و لم    

 

 ثريا



 إىداء

الحمد لله الذي ىدانا ليذا و لولا أن ىدانا الله و الصلاة و السلام على سيدنا محمد  
 صلى الله

من اختاره لرسالتو و اجتباه.  عليو و سلم خير  

 و على الو و صحبو و التابعين و كل من اىتدى بيداه. أما بعد...

اىدي ىذا العمل المتواضع إلى أغلى ما املك في ىذه الدنيا والداي العزيزين و  
  إلىوىيبة ,عمار,سمية,حسنة,و    إخوتيالكتكوتة انتصار و    إلىأتنمى  ليما طوال العمر  

قريب.  أوعيد  من ب  الأق اربكل    

  الأستاذ رأسيمبعيد في انجاز ىذه المذكرة و على    أوكل من ساىم من قريب    إلى
موظفي قسم المالية و المحاسبة و خاصة بضياف سليمان    إلىالف اضل *بن عيسى رابح* و  

 *شوتلة العيد*

.و شريكتي في العمل *ثريا* و كل عائلتيا الكريمة    أختي إلى  

و ابنيا محمد.  أحلامي الوفية  صديقت إلى   

نيايتو.  إلىالكرام من بداية المشوار    الأساتذةكل    إلى  

أصدق ائي و زملائي الأعزاء في الدراسة و كل من يعرفني.  إلى  

  إلى كل من يتصفحو من بعدي

 اىدي ىذا العمل

 *ف ايزة*
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 ‌أ

ةـــــــــــــــــــــــمقدم  

، لم تقم من العدم ،ن الحضارات القديدة التي لا تزال شواىدىا قائمة إلى يومنا ىذاأ لشا لاشك فيو      
قانون الددني كانت جذور العلاقات في ال. فإذا  مارسو الإنسان مند القدمنما كانت نتيجة عمل مضن وإ

تعرف تنظيمات ولا تعريفات  تمتد إلى القانون الروماني، فإن علاقات العمل الفردية منها والجماعية، لم
إلى عهد العبودية، حيث كانت تنعدم فيها أية صورة وأي  جذورىاا ملل ساققاهاا، قل تمتد خاصة به

، قل كان يعمل لسيده ويخضع لو خضوعًا تامًا دون علاقة قانونية قين العبد والسيد أية شكالأشكل من 
أي مقاقل ليتمتع بحقوقو التي يعرفها اليوم العامل "الحديث". وققيت الأمور على ىذا الوضع حقبة طويلة 

 اية لريءغفاً وضواقط تنظمو وتحكم لستلف جوانبو، وذلك إلى امن الزمن دون أن يعرف عالم الشغل أعر 
الديانة الدسيحية التي لعبت دوراً ىامًا في القضاء على العبودية في أول الأمر، لتفتح قعدىا اللورة الفرنسية 

المجال واسعًا أمام  الليبرالية قإقرار لرموعة من الدبادئ في لرال علاقات العمل تضمنتها لستلف القوانين 
أشكال الدؤسسات  ناعية تطوراً وانتشارا قظهور وانتشارالاجتماعية فيما قعد، فزادىا قيام اللورة الص

لشا أدى إلى اتساع نطاق لرال علاقات العمل، أصبحت فيها وضواقطها غير قادرة على مواكبة  الأولى،
ىذا التطور في عالم الشغل، خاصة ما يتعلق منها قضرورة توفير حماية كافية للعمال والأجراء ضد كل ما  

 في كل علاقة مهنية على لدستخدمين.اف بحقوقهم ومساعدهام كطرف ضعيف كان يلحق بهم من إجح
كل ذلك يستلزم تدخل الدولة قسن تشريعات عمالية، تسمى قوانين العمل أو القوانين التي تضبط 

قاعتباره أىم عنصر أو مورد، علاقات العمل الرسمية وتحدد واجبات العامل أو الدوظف وتملي حقوقو 
الذي يتضمن  ،اد قشكل كبير كي ترفع وتحسن الدؤسسة من مستوى الأداء الوظيفيفالاىتمام قو يزد

 نحو الاستجاقة قكل حرص وفعالية.جودة الأداء وحسن تنفيذه والخبرة الفنية والتفاعل وغيرىا والسعي 
ى واقع وما يحولنا في ىذه الدراسة إلى الإطلاع عل فالأداء الفعال والجيد ما ىو إلا نتيجة لذذا الاىتمام

علاقات العمل في الدؤسسة وذلك قتحديد دورىا في الأداء الوظيفي للفرد والدؤسسة ولقد تطرقنا لذذا 
تناولنا الإطار الدنهجي  الدوضوع من خلال أرقعة فصول تشمل جانبين نظري وميداني ففي الفصل الأول

الدفاىيم ثم النظر إلى أهمية الدوضوع حيث عرضنا فيو تحديد إشكالية الدراسة، وصياغتها وقعض  للدراسة
وعرض لبعض الصعوقات التي واجهتنا أثناء البحث. وأسباب اختياره وكذا أىداف الدراسة  



 

‌ب  

، وذلك من خلال مراحل تطورىا، وفي الفصل اللاني تطرقنا فيو إلى أساسيات حول علاقات العمل    
إلى خصائصها وقعض جوانبها خاصة  فةأطرافها ودور ىذه الأطراف في تنظيم ىذه العلاقة قالإضا

 الاجتماعية منها والقانونية، وكذا أىدافها، مشاكلها.

والعوامل الدؤثرة وفي الفصل اللالث تناولنا فيو دراسة مفصلة حول الأداء الوظيفي بما فيو لزددات الأداء 
مل الدؤثرة عليو.مشكلاتو قالإضافة إلى تقييم الأداء، أهميتو وأىدافو، طرق تقييمو، العوا فيو،  

لمحة عامة عن مؤسسة سونلغاز وكذا الدنهجية الدتبعة قدءا وفي الفصل الراقع والخاص قالجانب الديداني تناولنا فيو 
الدتحصل عليها وتحليل البيانات  الخاصة قالفرضيات  ولرالات الدراسة  ويليها عرض الجداول اختيارىاقالعينة وطريقة 

 .وأخيرا الخاتمة العامة وقعدىا قمنا قتحليل النتائج لكلتا الفرضيتين قالإضافة إلى الاستنتاج  من خلال الدراسة الديداني

 

  



 
 
 الجانب المنهجي  



لمنهجي لدراسةالفصل الأول                                                                 الإطار ا  
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 الإشكالية: -1
 وتوسع التعلم، عن أبدا ينقطع لم الأرض، ىذه على وعيشو للبشرية الأول الفجر منذ الإنسان إن     

 لصيقة إنسانية كظاىرة الأخير ىذا اعتبر حيث العمل، اكتشف حين الإنساني الفعل ىذا وترسخ
 كل أساس يعتبر فالعمل للذات، وتحقيق ... ملبس، مأكل، من للحاجات إشباع من يوفره لدا بوجوده،

 .العمل حضارة عالم العالم، ىذا غدا حتى وتطور، الإنسان وجد لدا وتطوره وجوده فلولا وتقدم، ثروة
 منقطعة وتأثر تأثير عملية في فدخل ،معها كلية اندمج و بو المحيطة للأشياء لإنسانا إدراك توسعو      
 كانتإنما   والوئام، السلام يسودىا صافية، نقية خالية بيئة أبدا تكن لم الإنساني العمل بيئة نولا .النظير
 قوة سوى شيئا، يدلك لا من و الإنتاج وسائل يدلك من أي والعمل، الدال رأس بين الدباشر لقاءلل مكانا
ظهرت  من خلال ىذه العلاقة بين أىداف العمال وأصحاب العملو  ،إليوولكل ىدف يسعى  عملو

تتشكل ضمن سوق العمل من خلال الدمثلين الجماعيين فيما بينهم فهي صيغ التي  علاقات العمل
نظمات الدبين العمال "أو بين الدنظمات التي تدثل العمال كالنقابات و  وللعلاقات بين أصحاب العمل 

التي تدثل أصحاب العمل"، وكذلك بين ىذه الأطراف "العمال أصحاب العمل والحكومة )الدولة(" 
الرئيسي الذي تسعى إليو ىذه الدنظمات ىو الدفاع عن حقوق العمال كتوفير ظروف عمل والذدف 

أما منظمات أصحاب العمل فتسعى لتحقيق أىداف من وراء تأدية العمال  ،أفضل وأجور أعلى
لواجباتهم وعادة ما يتم توثيق علاقة العمل من خلال وثيقة تصاغ وفقا لنصوص "قانون العمل" ىدفها 

ف علاقات العمل لبلوغ أىداف ىذه الأطراف وخاصة أصحاب العمل عن طريق أداء ضبط أطرا
أو تحقيق أىداف مسطرة  لو لإنجازذبب واالذي ىو جهد سواء كان عضلي أو فكري قاملعملهم العمال 

 .رد الدتاحة أو مدخلات الدؤسسةعلى استغلال الدوا ةسلفا، مبني
التي  عن علاقات العمل و دورىا في الأداء الوظيفي داخل الدؤسسة و تنادراس محور موضوع و يت      

، والتي يدكن أن تلعب دورا في الأداء ات التي تربط بين أفرادىاقلرموعة من العلا بنيتهاتتضمن بين 
 الوظيفي.

 الرئيسي التالي: التساؤل ومن ىنا يدكن طرح     

 ؟يفالأداء الوظي مستوى في تحسين علاقات العمل داخل الدؤسسة  دور أساسيىل ل     

 تساؤلين فرعيين: التساؤلويتفرع من ىذا 
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 الأداء الوظيفي.مستوى تحسين في  دور إيجابي الجيدة الرسمية العملات علاقلىل  -  

 دور في تحسين مستوى الأداء الوظيفي.الغير رسمية علاقات العمل لىل  -  

 الفرضيات:-2

 الفرضية العامة:-2-1

 ي.فالأداء الوظي مستوى دور أساسي في تحسينعلاقات العمل داخل الدؤسسة  ل -   

 الفرضيات الجزئية: 2-2

 الأداء الوظيفي.مستوى تحسين في  دور إيجابي الجيدة الرسمية العملات علاقل -   

 ر في تحسين مستوى الأداء الوظيفي.دو الغير رسمية علاقات العمل ل -   

 تحديد المفاهيم:-3

يشير إلى درجة تحقيق وإتدام الدهام الدكونة لوظيفة الفرد، وىو ما يعكس الكيفية التي  مفهوم الأداء:*  
يحقق أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الجهد والأداء، فيقاس 

 1."على أساس النتائج التي حققها الفرد

 فاعلية الفرد في تحقيق وظائفو داخل الدنظمة.: يعبر عن مدى المفهوم الإجرائي* 

: ىو الدقياس الرئيسي التابع الذي يتم التنبؤ بو في الإطار الذي نستخدمو، مفهوم الأداء الوظيفي* 
 2."ويصلح كوسيلة للحكم على فاعلية الأفراد

أو يشبع بها الفرد وىو درجة التثقيف وإتدام الدهام الدكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية التي يحقق 
 3."متطلباتو الوظيفية

                                                           
 .209، ص2000-1999، مصر، الإسكندرية، الدار الجامعية، إدارة الموارد البشريةسن، حاوية لزمد ر  1
 .58، ص2007لأردن،  ا،، دار وائل للنشر، عمان1، طمعجم مصطلحات العلومنس، و طارق شريف ي 2
 .215ص سابق،مرجع  سن،حاوية لزمد ر  3
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: من خلال التعريفات السابقة نستنتج أن الأداء الوظيفي يعبر عن إشباع الفرد المفهوم الإجرائي*  
 للمهام الدخولة داخل الإدارة وتحقيق أىداف الدؤسسة الدراد تحقيقها.

تحصيل أو إنتاج ما يؤدي إلى إشباع  ىو الطاقة أو الجهد الحركي الذي يبذلو الإنسان من أجل العمل:* 
 1."حاجة معينة

: فهو الجهد الذي يبذلو الإنسان سواء كان فكري أو جسدي داخل الدؤسسة أما المفهوم الإجرائي* 
 مقابل تحقيق منفعة ما.

 : ىو أي فرد يؤدي أعمال يدوية أو غير يدوية ويعمل لقاء أجرة في خدمة صاحب عمل*العامل 
 2."ورافوتحت سلطة أو  إش

: ىو الشخص الذي يقوم بأعمال معينة في إطار التنظيم مقابل أجر يتلقاه من أما المفهوم الإجرائي*  
 صاحب العمل.

العلاقات التي تنشأ وتنمو بسبب الاستخدام،وىي تشمل تبعا لذلك العلاقات ىي علاقات العمل:  *
وكذا علاقتهم بالدنشأة"الدؤسسة"التي  مديريهم، بين العمال بعضهم بعض، وبينهم رؤساءىم أو

ؤسسات" ونقابات العمال، لدتستخدمهم،كما تشمل بمعناىا الواسع العلاقات بين إدارات الدنشآت"ا
 3وبين أصحاب العمل والذيئات الحكومية".

 وىناك علاقات عمل رسمية، وعلاقات عمل غير رسمية

لتاامات والأوامر التي تكون بين الرئيس ومرؤوسيو، أو ىي كل القوانين والاالعمل الرسمية:علاقات *
بين العمال فيما بينهم، وتكون في شكل التاامات فردية وأخرى جماعية، والتي من خلالذا يدكن أن يتم 

قياس أداء العامل، سواء كان جيد أو سيء، كما يتم من خلالذا ضبط أداء الأفراد والعمال داخل 
الدهنية، وتحديد كل خلل في الأداء الوظيفي، ومسؤولية كل فرد داخل ىذه وكذلك الدخلفات الدؤسسة، 
 الدؤسسة.

                                                           
 .448ص، 1987،بيروت ، مكتبة لبنان،1ط،، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي 1

 .448نفس الدرجع، ص 2
.238ص ،مرجع سابق ،أحمد زكي بدوي  3  
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ىي كل التفاعلات والارتباطات التي تكون بين العمال فيما بينهم، *علاقات العمل الغير رسمية:  
وبين إدارة الدؤسسة وعمالذا، وتكون تلقائية وبدون قوانين تحكم ىذه العلاقات والتعاملات، وىذه 

 لعلاقات لا تحددىا إدارة الدؤسسة. ا

ىدفو  ،في إطار قانوني و اجتماعي معين ،كل ىيكل تنظيمي اقتصادي مستقل مالياً  ة:المؤسس*  
 1". دمج عوامل الإنتاج من أجل الإنتاج

 المقاربة المنهجية: -4

  المناهج المستعملة وتقنيات البحث:*

مناىج تعتمد عليها وتقنيات لجمع البيانات ولذذا فقد إن الدراسة الديدانية لأي بحث تتطلب      
 اعتمدنا في ىذه الدراسة على لرموعة من التقنيات والدناىج وىي كالآتي:

 المناهج المستعملة:*

ينبغي على الباحث أن يتصور بحثو بالتفكير في الوسائل التي يستعملها في كل مرحلة من مراحلو     
 23."منهجية"

فإن لكل بحث منهج علمي يتبعو الباحث للوصول إلى الحقائق وفي دراستنا ىذه  وحسب التعريف    
 اعتمدنا على الدناىج التالية:

: يقول دوركايم: "إن شرح مؤسسة ما ىو بالفعل تبيان عناصر تأليفها الدختلفة مع المنهج التاريخي-1
إلى الوقت الذي أصبحت  أسبابها وعللها ولكن كيف السبيل إلى اكتشاف ىذه الأسباب إن لم نرجع

فيو فاعلة أي إلى الوقت الذي أوجدت ىذه الأسباب فيو، الأحداث التي نحاول فهمها والحال في ىذا 
الوقت ىو وراءنا، فلكي نعرف كيف ولد كل عنصر من ىذه العناصر ليس لدينا سوى طريقة واحدة 

                                                           

  1 ناصر دادي عدون، اقتصاد المؤسسة، دار المحمدية العامة، الجاائر،1998، ص1

2 موريس أنجرس، منهجية البحث في العلوم الإنسانية، تر بوزيد صحراوي، ط2، القصبة للنشر، الجاائر، 2006، ص96. 
  

 .141، ص2009، دار الشروق، عمال، الأردن، 1، طالمنهج العلمي وتطبيقاته ،إبراىيم أبراش3
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تكوينو، والحال أن ىذا في الداضي ولا  وىي أن نلاحظو خلال الآونة التي ولد فيها بالذات وأن نتابع سير
 31.يدكننا بالتالي أن نعرفو إلا بواسطة التاريخ"

 في ىذه الدراسة تم الاعتماد على الدنهج التاريخي وذلك لتتبع التطور التاريخي لعلاقات العمل والأداء      
 سونلغاز بغارداية.الجهوية لتطرقنا لنشأة الدديرية الوظيفي لدعرفة التغيرات التي طرأت عليها كما 

: الذي يركا على وصف دقيق لظاىرة أو حدث معين بطريقة نوعية أو كمية، رقمية المنهج الوصفي-2
 2."في فتًة زمنية معينة أو تطوير يشمل فتًات زمنية عدة

: ىو الطريقة التي تهدف إلى إخضاع الظاىرة الددروسة للتحليل وذلك باستعمال المنهج الإحصائي-3
لغة الأرقام وكذلك تسمح ىذه الظاىرة بإظهار العلاقة بين الدتغيرات وتوضيحها وكذا تفادي الأحكام 

الذاتية والتوصل لنتائج موضوعية وعلمية من خلال التعامل مع الأرقام والتي تتحول لنسب مئوية في 
ات ثم تفريغها في جداول الجدول الإحصائي ثم تحليلها ووفق ىذا الدنهج تدت عملية جمع البيانات والدعطي

 بسيطة ومركبة قصد إيجاد علاقات رياضية، ومقارنتها للوصول إلى نتائج.

 :تقنيات البحث*

: لا يكاد يخلو أي بحث سوسيولوجي من ىذه الأداة )الدلاحظة( فهي تساعد الباحث الملاحظة-1
ارات الاستطلاعية التي في فك الغموض عن لرال الدراسة )العينة( وعلى الدوضوع وذلك من خلال الاي

يقوم بها، فالدلاحظة "ىي تقنية مباشرة للتقصي تستعمل عادة في مشاىدة لرموعة كيفية من أجل فهم 
 34.الدواقف والسلوكات"

بالإضافة إلى تقنية الدلاحظة استعنا بتقنية الاستمارة والتي تعتبر أداة للحصول على  الاستمارة:-2
الحقائق وجمع الدعلومات بصفة لزددة ورسمية، "يتم فيها الطرح الشفوي للأسئلة وتسجيل الإجابات وىذا 

                                                           

 
2
، 1999الأردن، ، دار وائل، عمان، 2، ط، منهجية البحث العلمي )القواعد والمراحل والتطبيقات(لزمد عبيدات وآخرون 

  .46ص

.206مرجع سابق، ص موريس أنجرس،  3
  

 .65، ص1994، دار الطليعة، بيروت، لبنان، 2، طالأسس العلمية لمناهج البحث العلمي إحسان لزمد الحسن، 3
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ستحسن وي 31".وكذلك الشأن للذين يقومون بتقديم الاستمارة يتطلب من الباحث وقتا وتدخلا أكثر
اللجوء إلى ىذه الأداة في الحالات التي يكون فيها أفراد عينة البحث على مستوى مقبول من التعليم مما 

يسمح لذم فهم الأسئلة الدطروحة دون تدخل الباحث، فالاستمارة ىي: الوسيلة العلمية التي تساعد 
بموضوع البحث الدراد إجراؤه  الباحث على جمع الحقائق والدعلومات من الدبحوث كما تفرض عليو التقيد

 2.وعدم الخروج عن مضامينو التفصيلية ومساراتو النظرية والتطبيقية

 .1"ثلاث لزاور: على وتم بناء الاستمارة     

 أسئلة . 6ور الأول: خاص بالبيانات الشخصية يضم المح

 سؤال حول علاقات العمل. 20المحور الثاني: يتمثل في 

 .سؤال حول الأداء الوظيفي 11تمثل في المحور الثالث: ت

 : الاختيارأهمية الموضوع و أسباب -5

من الدتفق عليو أن كل بحث علمي ىو عملية البحث عن المجهول، والأسباب الذاتية والدوضوعية      
وىي التي تدفع الباحث لخوض معركة البحث العلمي لتجعلو يتساءل عن الشيء الذي يبحث عنو ويريد 

الأداء  دراستو وعلى أساس ىذه النظرة كان اختيارنا لدوضوع "علاقات العمل ودورىا في تحسين مستوى
ذا الأخير من أميية في كل الدؤسسات بصفة عامة والعامل بصفة خاصة، ولتدقيق أكثر لذالوظيفي"، لدا 

 لذذا الدوضوع كانت لو أسباب موضوعية وأخرى ذاتية.إن اختيارنا 

 :الأسباب الموضوعية-أ

 الاىتمام بالدواضيع التي تهتم بالعنصر البشري في الدؤسسة.-

 دراسة علاقات العمل بصفة عامة وتحسن في مستوى الأداء بصفة خاصة.لزاولة التعمق في -

 : الأسباب الذاتية-ب

                                                           

 
 أنظر الدلاحق 2 
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الرغبة الشخصية في الكشف عن الأوضاع الدهنية التي يعيشها العمال داخل مؤسسة سونلغاز والتي -    
 تؤثر بشكل أو بآخر على أدائو الوظيفي.

 تخص علاقات العمل في الدؤسسة. لزاولة التمييا بين الدصطلحات الدتناىية التي- 

 كون الدوضوع يدخل إطار تخصصنا السوسيولوجي بصفة خاصة.- 

 الاىتمام بعلاقات العمل وخاصة الاجتماعية منها ودورىا في تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين.-

 تسليط الضوء على مستوى أداء الدوظف الذي ىو مكلف بتقديم أحسن الخدمات للمواطنين. - 

 : الدراسةمن ف هدال-6

إن لكل دراسة ىدف تريد تحقيقو والوصول من خلالو إلى نتائج عملية لتفسير القوانين التي تحكم     
الظاىرة الددروسة وتكشف عن أسباب وجودىا وفعالية العناصر التي تتدخل في مسارىا، وعلى ىذا 

 ىدفين أحدميا علمي وآخر عملي:الأساس وحتى تكشف ىذه الدراسة الصفة الدوضوعية وجب توفر 

*الذدف العلمي من ىذه الدراسة ىو الرغبة في التاود بالدعرفة وتنمية ملكات فكرية والقدرات العقلية    
والتدريب على عملية البحث حتى يتستٌ للباحث الخوض في أبحاث ذات أميية أكبر وكذلك زيادة 

 ي.تنظيمال لوجيالقدرة العلمية على التحليل السوسيو 

*الذدف العملي من دراسة دور علاقات العمل في تحسين مستوى الأداء الوظيفي داخل الدؤسسة   
 بغرداية ىو لزاولة تشخيص واقع علاقات العمل.العمومية الاقتصادية الدتمثلة في شركة سونلغاز 

التسييرية بصفة عامة لزاولة إبراز أميية علاقات العمل الاجتماعية ودرجة الاستفادة منها في العملية    
 وعملية تحسين مستوى الأداء الوظيفي بصفة خاصة.

تلعب الدراسات السابقة دور حيوي فهي توفر لنا الدعلومات النظرية لعلاقات الدراسات السابقة:  -7
إضافة لذذا هجية التي نتبعها في أطوار بحثنا، تبتٌ على أساسها أفكارنا كما تددنا بالخطة الدن التي العمل
 ا من مقارنة النتائج التي توصلنا إليها مع نتائج ىذه الدراسات و من بين ىذه الدراسات:نتدكن

 الدراسة الأولى:قام بها لحسن بونعامة*



لمنهجي لدراسةالفصل الأول                                                                 الإطار ا  

 

 

12 

وحملت عنوان "علاقات 1996-1997 (snvi)الوطنية لسيارات الصناعيةدراسة حالة الدؤسسة    
"وكان لزور ىذه الدراسة ينصب حول علاقات  الاقتصاديةالعمل وأثرىا على الإنتاجية في الدؤسسات 

ماىي حقيقة العلاقات  :في  إشكاليتها وتدثلت أثرىا على الإنتاجية، دىالعمل في الدؤسسة الجاائرية وم
أثرىا على إنتاجية كوعاء لذذه العلاقة .وما طبيعة   الاقتصاديةالتي تحكم العاملين كقوة لزركة والدؤسسات 

إذا كانت لذذه العلاقة آثارا على الإنتاجية فكيف يدكن قياس ىذا الأثر والتحكم الدؤسسة الاقتصادية؟ 
 فيو؟

 :فيما يليأما الفرضيات فتمثلت 

علاقات العمل في الدؤسسات الاقتصادية الجاائرية الدوجودة ولكنها غير معتمدة بصورة أوسع ،وىذا -  
 الإنتاج كما ونوعا. رإنتاجية العمل حيث يتدىو يؤثر سلبا على مواقف وسلوكات العمال ومنو على  ما

نتاجية في تؤدي إلى رفع مستوى الإ عدةإن علاقات العمل ىي متغير أساسي ضمن متغيرات -  
 الدؤسسة.

الباحث الدنهج  اختارالبحث إثبات صحة الفرضيات الدتبناة  إشكالية للإجابة علىالمنهج المستخدم:
الدنهج التحليلي لفحص  استعمل (الوصفي والدنهج التاريخي في الجاء النظري أما الجانب الديداني)التطبيقي

 النتائج الدتحصل عليها خلال الدراسة الديدانية.

 النتائج:

إن الدؤسسة الاقتصادية في الجاائر قد تأثرت بعدة عوامل ترجع لدراحل التي مرت بها الدؤسسة - 
التسيير الاشتًاكي،مرحلة استقلالية الدؤسسات التشريعات الجديدة  الاقتصادية مرحلة التسيير الذاتي،

 للعمل كلها علاقات العمل وعلى سير وتطور الدؤسسة.

 .حجم الإنتاج وىذا نتيجة تدىور علاقات العمل بالدؤسسةفي شهدت الدؤسسة تراجع كبير -
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سلبا  انعكسعلاقات العمل:التغيب ،حوادث العمل،الإضراب،النااعات الفردية والجماعية في العمل -
 1."على إنتاجية الدؤسسة

  قامت بها غريب منيةالدراسة الثانية:*

تحمل عنوان علاقات العمل والتعلم الثقافي  2007-2006دراسة حالة مركب أسميدال عنابة سنة     
لعمل والتعلم الجاائر ،أما الإشكالية فتتمثل في:ما العلاقة الدوجودة بين علاقات ابالدؤسسة الصناعية 

 الثقافي في الدؤسسة الصناعية الجاائرية؟

يإعتبارىم ركياة أساسية في عملية الإنتاج  وتدثلت فرضية الدراسة في إبراز علاقات العمل والتعلم الثقافي و
 وفعالية إنتاجية الدؤسسة.

 فاستعملتاختارت الباحثة منهجا وصفيا في الجانب النظري أما الجانب الديداني  دم:المنهج المستخ
 الدنهج التحليلي لفحص النتائج الدتحصل عليها .

 نتائج الدراسة:

ىناك تحسن ملحوظ في علاقات العمل يصاحبو أو يقابلو تطور في مستوى التعلم الثقافي لدى -
العمال للإدارة  واقتًاحات انشغالاتالعاملين بالدؤسسة وىذا راجع لأسباب عدة منها الحرية في إيصال 

 .90/11رقمخاصة في لرال حوادث العمل والأخطار الدهنية،التطبيق الفعلي والواقعي لعلاقات العمل

الأجر يعتبر حافا مادي قوي في تحسين علاقات العمل وتحقيق مستوى من الرضا والتعلم لدى -
 العمال.

 2توجد علاقة وطيدة بين علاقات العمل والتعلم الثقافي لدى العمال بالدؤسسة الصناعية".-

 

                                                           
 ،دراسة حالة للمؤسسة الوطنية لسيارات الصناعية ،علاقات العمل وأثرىا على الإنتاجية في الدؤسسات الاقتصادية، لحسن بونعامة 1

 .1997-1996 الجاائر ،في علم الإجتماع الداجيستير مذكرة لنيل شهادة

 لنيل شهادة  رسالة،عنابة   الدؤسسة الصناعية الجاائرية الدراسة الديدانية بمركب أسميدال، علاقات العمل والتعلم الثقافي، منية غريب 2
  .2007-2006الجاائر اجتماع ،في علم دكتوراه ال
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 صعوبات الدراسة:-8

وسط بغرداية إلا لعمال مؤسسة سونلغاز ل رغم من التعاون والدساعدات التي قدمت لنا من طرفالب    
 بحث أن يخلو من الصعاب وأميها:ي أنو لا يدكن لأ

 عدم توفر الوقت وذلك لانشغالنا بإنجاز البحوث التطبيقية والامتحانات.-1

الاضطرار للتنقل للحصول على الدصادر والدراجع وصعوبة ذلك نتيجة الظروف الأمنية الأخيرة -2
 بالدنطقة.

 بعض الدوظفين وعدم إدلائهم بمعلومات تفيد البحث.تحفظ -3

 صعوبة الحصول على تصريح من الدؤسسة لإنجاز البحث.-4

 جع لسرية الدؤسسة.رالخاصة بالدراسة وىذا اتحفظ الدسؤولين من منحنا الدلاحق -5



 

ينظر الجانب ال  
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تمهيد -  
 مفهوم علاقات العمل .1
 لــــــــــــــــات العمـــــــــــــور علاقــــــــل تطـــــــــــــــمراح .2
 لـــــــــــات العمــــــــــــراف علاقــــــأط  .3
 دور أطراف العمل في تنظيم علاقات العمل1 .4
 العمل اتعلاق خصائص .5
 العملالجوانب الاجتماعية والجوانب القانونية لعلاقات  .6
          علاقات العمل أهداف .7
    مشاكل علاقات العمل .8
الفصل  لاصةخ  
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د:ـــتمهي  

ي ــــــــــــــــر الدنطقـــــــــيعتبر الإنسان كائن حي لؽتاز عن غتَه من الكائنات الحية الأخرى بميزة التفكي            
العامل في الدؤسسة  كذلك  ،عنهم بانعزالالعيش  لاستحالة ،ينالآخر والتعامل مع  الاختلاطرورة ـــــــــــوض

م يتطلب ـــــــــــمعه املوــــــــفتع ،بمفردهالعمل  لاستحالةوالتعامل معهم  الآخرينمع  الاختلاطيستوجب عليو 
زاولة ان واحد لدــــــــإن وجود الأفراد العاملتُ في مكم وىذا يككل وجود علااات لستلفة ،به الاتصالمنو 

ات ـــشأنو أن يؤدي إلى ظهور علااات عمل فيما بينهم تكمل جميع مستوي من ،والعملينكاطهم 
ذا ـــــرق في ىـــــو سنتط يةـــــــــات الصناعـــــــالعلااات ىي ميدان العلاا ىذه ،والعاملتُدارة الإالعمل من 

لال ـــــــــــو ذلك من خ ،ن وجوـــــــــــحسالعمل على أ ستَورةلضرورة  باعتبارىاالفصل لعلااات العمل 
 ،ةــــــــــــالاجتماعيو جوانبها  ،اكتاب ،مراحل تطورىا ،أطرافها، خصائصهبعض الراز مفاىيمها لــــــــــــــــإب

مكاكلها. و أىدافها بالإضافة إلى ةــــــــــــالقانوني  
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ل:ـــــــــــمات العـــــــــوم علاقــــــــمفه -1  

تحديد  لزاولتُ ،نظرهلقد اام بتعريف علااات العمل الكثتَ من الكتاب كل حسب وجهة         
والتطور  الاىتمامأنها لم تحرز  حيث ،العلاااتإلى حداثة ىذه  الاختلافىذا  ويرجع ،لذامفهوما علميا 

ىؤلاء الكتاب من وصفها  فمن ،اادلؽكان معروفا   اصطلاحهاأن  رغم ،الأولىإلا بعد الحرب العالدية 
أو  معينة في منكأة صناعية مأصحاب العمل والعاملتُ معهلشارسة العلااات التي تنكأ بتُ و  بأنها: تنظيم

 1 ."صناعة معينة أو في كافة الصناعات

 لحساب بالعمل شخص ايام بمجرد تقوم التي العلااة تلك بأنها العمل علااة الجزائري الدكرع يعرف     
 بعقد العلااة ىذه وتنكأ أجر، مقابل وتوجيهو وإدارتو إشرافو تحت العمل، صاحب وىو آخر شخص
 الجماعية الاتفااياتو  ،القانون لػدده ما وفق وواجباتهم الدعنيتُ حقوق عنها وتنتج كتابي  غتَ أو كتابي
 2." العمل وعقد

 العناصر لنا لػدد أنو ناحية من كملوي لكنو الأول للتعريف مغاير العمل لعلااة آخر تعريف ىناك     
 يرى الذي بدوي زكي أحمدر نظ وجهة من وىذا فيها، الدكاركة الأطراف أو العمل علااات في الفاعلة

 العلااات لذلك تبعا تكمل وىي الاستخدام بسبب وتنمو تنكأ التي العلااات ىي العمل علااات"بأن
تستخدمهم  التي بالدنكأة علاااتهم وكذا مديريهم، أو رؤسائهم وبتُ وبينهم البعض وبعضهم العمال بتُ

 والذيئات العمل أصحاب وبتُ العمال ونقابات الدنكأة إدارات بتُ العلااات الواسع بمعناىا تكمل كما
 3 . "والحكومة

 ناحية من السابقتُ التعريفتُ منحى في دائما يصب العمل لعلااات آخر تعريف إعطاء لؽكن كما-    
 طبيعتها في العمل علااات أن فعلا القول نستطيع" تككيلها، في تتدخل التي والأطراف عتهاطبي توضيح

 :في لشثلة لرموعات ثلاث تدخل على بالأساس تعتمد جماعية ىي
  .ونقاباتهم العمال 1-
  .الدهنية وتنظيماتهم العمل أصحاب 2-
 الدولة 3-

                                                           
 .93ص  ،مكتبة عتُ الكمس، القاىرةإدارة الموارد البشرية، لزمد ماىر عليش،  1
 .1990أفريل   21الدتعلق بعلااات العمل الصادر في  90/11اانون  8ظر الدادة ان 2
 .238ص  ،مرجع سابق ،أحمد زكي بدوي 3
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 1. "الدولة ( ونظام العمل مكان مستوى باختلاف) 

 يتعامل التي الطريقة تلك بأنها" :العربية العلمية الدوسوعة في العمل علااات مفهوم أيضا حدد واد -   
 العملية، ىذه تحكم التي والقواعد التقاليد الصناعية العلااات نظام ويقيم والعمال، العمل أصحاب بها

 2. "(العمل علااات) الأاطار بعض في العملية ىذه وتسمى
 للتأثتَ الدصنع داخل الفئات جميع بتُ تنكأ التي العلااات كل تكمل بأنها" غربي علي يعرفها كما-   

 3. "فيو يوجد الذي والمجتمع الدصنع بتُ الدتبادل

 بأن ترى حيث ،العمل علااات عن للتعبتَ الإنسانية العلااات استعملت فقد بواومولوفا لينا أما-   
 أو، الجماعية العقود في المحددة العلااات لتصنيف أساسي بككل مستعملة تكون العمل علااات"

 بدلا والنفسية، الأخلااية بالعوامل معينة تكون الإنسانية العلااات مصطلح بينما الدولة تكريع بواسطة
 4 . " القانونية العوامل من

كن ىذا لؽفإن نستنتج من ىذا أنو إذا كانت العلااة بتُ صاحب العمل والعاملتُ وبينهم جيدة     
ط بتُ ــــوالثقة والتًاب ،الدؤسسة من وضع سياسات رشيدة لشا يوصلها إلى تحقيق أكبر ادر من التفاىم

عن طريق رفع الروح  وذلك ،الخارجيينعكس إلغابيات على علااات الدؤسسة مع لزيطها  لشا ،الأطراف
داء لديهم.عمل لشا لػسن مستوى الأستوى رضاىم عن المالدعنوية لدى الأفراد العاملتُ و   

التي تعتًضو  والدكاكل ،العملاندماج الفرد مع الجماعة ضمن لزيط وتهتم علااات العمل بطريقة     
تهتم بطبيعة العلااات بتُ الإدارة والنقابات  كما  ،الفردكما تهتم بالنظم التي لؼضع لذا ىذا   ،أثناء العمل

م ـــــالعاملتُ مع بعضهبالإنسانية التي ترتبط التًكيز في علااات العمل على العلااات  ويكون ،العمالية
   .لإنتاجيامل ـــــــــلال العـــــــــض خـــــــــــــالبع

 

                                                           
 

, dumod, Paris ,1978, p 3.Les relation du travail, Dimitri woiss
 1

 
 الدملكة العربية السعودية.  ،ة آمال الدوسوعة للنكر و التوزيعمؤسس ،2ط  ،الموسوعة العربية العلمية2
 .1989معة القاىرة ،جا الاجتماع، رسالة الدكتوراه، معهد علم العلاقات الصناعية في مجتمع المصنع ،علي غربي3
 . 1991رسالة دكتوراه جامعة القاىرة ، ،، دراسة تطبيقية التكنولوجيا و علاقات العمل، نور الدين لزمد بومار4
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ل:ــــــــــــــــات العمـــــــــــــور علاقــــــــل تطـــــــــــــــمراح-2  

لماء النفس الصناعي إن ظهور العلااات العامة كان نتيجة للأبحاث والدراسات التي اام بها ع     
ؤسسة الصناعية الدمناخ أثبتت أن العمل في  والتي ،الإدارةالصناعي بالإضافة لعلماء  الاجتماعاء ـــــــوعلم

تظهر ضرورة العمل على تكييف أدوار الفرد مع الدوااف الجديدة. وىنا ،لستلفةيؤدي إلى ظهور موااف   

حيث شهد ىذا القرن ظهور الحركة النقابية  19اخر القرنترجع النكأة الأولى لعلااات العمل إلى أو     
و التي أثرت  وأدت الظروف السيئة التي كان يعاني منها الأفراد العاملون ،في عدد من الدول الصناعية

والتي تتمثل في  ،الدفاع على مصالحهم توحيد كلمتهم و لجهة معينة تتولىحاجتهم و  على نفسيتهم
الدؤسسات  وليؤ مسأصبح  حيث ،الدؤسسةاوة ذات تأثتَ على مستوى  عدالتي ت التنظيمات النقابية

النزاعات في العمل بتُ  وبدل الجهود الدضنية لتقليل ،يعملون على أن تسود العلااات الصناعية الإلغابية
أن ىناك نزاعات حول الخدمات العمالية والأجور  حيث، وإدارتهاأصحاب الدؤسسات و النقابة 

السلبية لذذه  ظل ىذه الظروف تسعى الدؤسسة إلى العمل على تقليل الآثار وفي ،تَىاوغوساعات العمل 
لأن ذلك يؤدي إلى شل حركة  ،فمن غتَ مصلحتها تعمق ىذه النزاعات ،النزاعات إلى أدنى حد لشكن

ال التطور فقد اضطرت النقابات الحرفية لفتح العضوية أمام العمال الأ الذذ ونتيجة ،الدؤسسةالعمل في 
فبعد أن كانت ىذه العلااات تركز على حماية  ،علااات العمل ىذا على التعديل في وساعد ،مهارة

الإدارة ضد النقابات فقد تغتَت وأصبحت تتجو لضو العمل على تنظيم العلااات بتُ النقابات و 
 1."الإدارة

 حيث ،الداضيالقرن  رأواخسع نطاق نكاطها في وم علااات العمل تطورا ملحوظا واتلقد شهد مفه    
 تاجية لتحقيق أاصى درجات الكفايةلأساليب الإنلن ااتصر مفهومها على تهيئة أنسب أنو بعد أ
ليكمل ىذا  اتسع ،العملكتحقيق أسباب الأمن الصناعي والوااية والتقليل من حوادث   ،الإنتاجية

 ،جهة أخرى بالعنصر البكري من الاىتمام و ،الدفهوم كل ما يتعلق بتحستُ الكفاية الإنتاجية من جهة
نتيجة التفاعل بتُ الأفراد اات الجماعية لافي واتنا الحاضر تهتم بكل من العو بهذا فإن علااات العمل 

من خلال  ،وغايتها الوحيدة ىي تحقيق أىداف الدؤسسة ،الة العامل كفرد في ىذه الجماعاتبحالعاملتُ و 

                                                           

  1إسماعيل سفر، تاريخ الوقائع والأفكار الاقتصادية، مديرية الكتب والدطبوعات الجامعية، مطبعة، حلب،1987، ص28.
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بما يوافق  وتعيينهم وتدريبهمللعمال  اختيارمن  ،الأنكطةكافة تحديث الإدارات والأاسام الدختصة لتنفيذ  
    1".تهتم بتحفيز الأفراد كما  ،للإنتاجالدواصفات اللازمة 

ل:ـــــــــــات العمــــــــــــراف علاقــــــأط -3     

 ديد الأطراف الدعنية بعلااات العمل في ثلاثة أطرافلؽكن تح    

   ات العامة خصوصا إدارة العمل.الحكومة الدتمثلة في السلط .1
 ل.ــــــــاب العمــــــات أصحـــــــصاحب العمل )الدديرية( أو منظم .2
 العمال )العاملون( و منظمات العمال. .3

و  ،بينها و لا لؽكن لأي طرف أن يستغتٍ عن الطرفتُ الآخرين ماىذه الأطراف الثلاثة متكاملة في 
 القائمة. الاجتماعيةأو  ،أو السياسية الااتصاديةذلك بغض النظر عن النظم 

تكون الحكومة متمثلة في السلطات العامة طرف مباشرا في تنظيم  اد :(الحكومة) الطرف الأول
 الاتفااياتالجماعية بكأن إبرام  الدفاوضاتو ذلك عندما يفرض التكريع إجراء  ،علااات العمل

ا يضع لذا الدكرع الأسس و الأطراف اللازمة عندم مثلا. أوالجماعية بإشراك أو بإشراف لشثل حكومي 
يكجع عليها و يدعمها  بل و اد ،الجماعية الاتفااياتو  ،الدفاوضاتكإارار الحرية النقابية و إجراء ،لذا 

الككليات و الدضامتُ العامة لذا لتحقيق  و ،و اد يفرضها فرضا أو يفرض الإجراءات ،و يدعو إليها
 2."اتصاديالاالدهتٍ و  الاستقرارودعم 

 هم الطرف الدباشر الأول في ىذه العلااة.أساس :(العملالعمال و منظمات  )الطرف الثاني

لإدارة و لو يكون تابعا في عملو  ،ويعتبر عاملا كل من يؤدي عملا لقاء أجر أو الأجير : العاملأولا: 
 الجهة التي يعمل لحسابها . توجيو

لا  ،الذي يتعهد بو الالتزامحيث أن  ،إلا شخصا طبيعيا و العامل بمفهوم عام لا لؽكن أن يكون   
 الاعتباربعتُ  الأخذو ىو أيضا كل شخص وصل سن العمل دون  ،لؽكن أن يقوم بو الكخص الدعنوي

                                                           

.29ص ، مرجع سابق ،رإسماعيل سف  1  
      2 KORCHLIN, (H.FRANCOIS) L’aspect juridique des relations de travail, PARIS,1972.           
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بتبعيتو لدؤسسة واحدة أو عدة مؤسسات مادامت العقود  الاعتدادطبيعية عملو الدهتٍ و جنسو أو 
 مستقلة عن بعضها البعض. 

و  ،و تتمثل في تكتلات عمالية ،و ىي الطرف الأخر الدهم في ىذه العلااات العمال: نظماتثانيا: م
 ،حدات صناعية كبتَة نستخدم يد عاملة مكثفةحيث نكأت و ، ىي أصلا وليدة الثورة الصناعية

يصحبها تجمعات كبتَة للعمال ينظمون أنفسهم في منظمات غتَ رسمية تدلك من مقاومات القدرة 
إثبات فعاليتها لخدمة و حماية أعضائها و صيانة حقوق العمال و  ،ما لؽكنها من تحقيق أىدافها ،ـالذاتية

 و مصالحهم و رفع الكفاية الإنتاجية .

لجان الدكاركة. وىناك  في نقابات العمال و متمثلة ،فهناك منظمات عمالية رسمية معتًف بها    
و كلالعا يلعب دور في  ،العمالية الغتَ الرسمية ماتوالدنظتجمعات عمالية غتَ رسمية تككل الجماعات 

 حماية وتراية شؤون العمال وأعضائها.

أو منظماتهم  ،فالنقابات أو ىيئاتها و لشثلوىا يدخلون في مساومات ومفاوضات مع أصحاب العمل    
 1."لتثبيت و تحديد شروط و ظروف تكغيل العمال

 ب العمل:الطرف الثالث: صاحب العمل أو منظمات أصحا

مثلة في الطرف الدقابل الدأو منظمات أصحاب العمل في علااة العمل  ،تبع صفة صاحب العملت    
 للعامل أو الأجتَ أو منظمات العمال.

أو معنوي  ،على عنصر التبعية فصاحب العمل ىو أي شخص طبيعي اعتمادا العمل:أولا :صاحب 
 يستخدم أجورا أو أكثر مقابل أجر.

العمل ىو أيضا معتٍ مباشرة بتنظيم علااات العمل مع العمال بكأن شروط و ظروف  إن صاحب     
 ،العمل الخاصة بالأجور و أواات العمل و الراحة والإجازات . و القواعد العامة الدتعلقة بظروف العمل

تنظيم م الدستفيدون بالدرجة القصوى من وى حماية العمال في أماكن العمل  ،و الصيانة ،شروط السلامة
و  الااتصاديلديهم في لرال نكاطهم  الاطمئنانعلى أسس متينة ثابتة ليسود  استقرارىاىذه العلااة و 

 ليتضاعف و يتحسن الإنتاج بسببو.
                                                           

  .65ص ،1977 القاىرة، ،(العلاقات الصناعية)تطورها أهميتها وأطرافها ،أحمد زكي بدوي  1
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فإنها تأسست أصلا كهيئات تدثل  ،لدنظمات أصحاب العمل بالنسبة العمل:أصحاب  ثانيا: منظمات
 بصفة عامة. الااتصاديةمصالح أصحاب العمل 

 :و تختلف منظمات أصحاب العمل على أنها لا تخرج عن فئتتُ أساسيتتُ      

و الجمعيات بكونها  الاتحاداتوتتميز ىذه أو الجمعيات الحرفية أو الصناعية:  الاتحادات-ا 
و ىي تقابل النقابات العمالية و  ،اختياريةإليها بصفة  امالانضميتم في الغالب تكوينها و  ،منظمات

 : ما يليفيالأىداف العامة لدنظمات أصحاب العمل  لؽكن إحمال

 حماية مصالح أعضائها. -1
 منع الدنافسة غتَ عادلة بتُ الأعضاء. -2

والجهات الدختلفة  ،بكونها منظمات تدثيلية أمام الحكومة الصناعية: وتتميزالغرف التجارية أو -ب  
الدطالبة بإصدار التكريعات الدفيدة  و ،الااتصاديةالدكتًكة للأعضاء في السياسية  الآراءللتعبتَ عن 

 )))(11." للصناعة

 ل:ــــــــــــــات العمــــــــــم علاقـــــــل في تنظيــــــراف العمــــدور أط4-1

 الحكومة: الأول: دورالطرف 

القوانتُ ذات الصلة بالعمل  ااتًاحفي تنظيم علااات العمل أول الأمر على  السلطات العامة ااتصرت   
 و القيام ببعض الأنكطة المحدودة. ،أحكامها تنفيذو الإشراف على ،

السلطات  التزمت أنكان من نتائجو ، الاجتماعيو لكن حدث بعد ذلك تحول كبتَ في التكبر     
الدباشرة لذذا التحول كذلك أن تحسنت ظروف  النتائجو كان من  ،ةجماعيالعامة بأن تضع سياسة 

 د تدخل السلطات العامة.العمال بع أوضاعو  ،العمل

 تلعب الحكومة دورا ىاما في تهيئة الدناخ و الإطار العام لذذا النظم من أجل:  كما    

 .الاجتماعيو تحفز على زيادة الإنتاج و تأمتُ السلم  ،تنمية علااات العمل السليمة لتكجع-

                                                           
 .66،ص مرجع سابق ،أحمد زكي بدوي 1
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خرين فيما يتصل بتكريعات مع الطرفتُ الآ بالاشتًاك ،رسم وتطوير السياسة العامة لكؤون العملتُ-
 و برنامج زيادة فرص العمالة. ،التدريب الدهتٍ إستًاتيجيةو سياسة الأجور و  ،العمل

و تأدية الخدمات الوفائية  ،ضمان والسهر على تطبيق اوانتُ و تكريعات المحافظة على حقوق العمالال-
 و الأمراض الدهنية. ،و التحسينية لتجنب الأخطار

و  ،انتكارىاو مدى  ،سات و الابحاث الخاصة بالدنازعات العمالية للتعرف على أسبابهاالقيام بالدرا-
 1."و تدعيم الإنتاج ،علااات العمل استقرارالسبل الدؤدية إلى  ااتًاح

 أصحاب العمل: تصاحب العمل و منظما الثاني: دورالطرف 

و الربح  ،تنميةل الإنتاج بهدف الو تنظيم و سائ ،تتبلور الدهمة الأساسية لصاحب العمل في حكد    
و  ،لؼضع إلى نظم لذا أكبر الأثر على حياتو اليومية إلا أن الفرد العامل داخل الدؤسسة ،وحماية رأس الدال

 و عدمو و ينعكس في الدؤسسة لستلف النظم التي تؤثر تأثتَا مباشرا على علااات العمل. ،شعوره بالرضا

و سياسة  ،و ارارات الإدارة ،العمل الجماعية اتفااياتو  ،الدنفذة لوو الإجراءات  ،فتكريع العمل    
الإشراف عن طريق الرؤساء الدباشرين و ما ينتج عن   و سلطة ،املتُ الدتبعة في الدؤسسةإدارة شؤون الع

و على أسلوب  ،و على الإنتاجية ،تنعكس على العاملتُ الأمورمن علااات كل ىذه  ،كل ذلك
أسلوب علااات العمل  اعتمادىذا الدنطلق فمسؤولية صاحب العمل مهمة جدا في  من علااات العمل.

 علااات أفضل . إلىيؤدي في لرموعة 

 ألعها: و ىناك أسئلة أخرى تطرح في ىذا المجال 

 و جهات نظر الإدارة و العمال و لشثليهم في تفهمهم لعلااات العمل. اتفاقمدى -

القرارات دون الحاجة إلى اللجوء إلى  أتخادة و لشثلي العمال في كل من إدارة الدؤسس  استقلاليةمدى -
 أطراف خارجية.

و إلغاد  بداية أمرىا و العمال المحتملة في ب العمل التعرف على مكاكل العمل صاح استطاعةمدى -
 1."لذا بالحل الدناس

                                                           

  1أحمد زكي بدوي، الخدمة الاجتماعية للعمال، دار الفكر، القاىرة، 1968، ص62.
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 :لـــــــــــــــــــــالعم اتـــــــــــــــــــعلاق صـــــــــــــــــخصائ-5
 التي التحولات و للتغتَات وتبعا ،الأخرى العلااات من غتَىا عن العمل علااة لؽيز ما أىم إن     

 :يلي فيما إلغازه لؽكن ،الااتصادية الدؤسسات عرفتها
 بتُ تربط ولأنها الاجتماعية، بصفتها الدولة ابل من معينة اواعد لذا لأن اجتماعية، إنسانية علااات -

  .والااتصادي الدهتٍ النكاط لرال في العمل ابوأرب العمال
 وتهدف جماعية، رضائية بصورة العمال لشثلي بإرادة تتكون لأنها ،وتطبيقها تكوينها في جماعية علااات -
 اانون فقهاء يتفق كما .الجماعية والاتفااية القانون بحسب الدتبادلة الدهنية وشؤونهم روابطهم تنظيم إلى

 رب بتُ القائمة العلااة أن مؤداىا جماعية صبغة مضطردة بصورة تتخذ العمل ااتعلا أن على العمل،
 بتُ القائمة القوى لعلااات أيضا تخضع بل فحسب، العمل اانون اواعد تحكمها لا والعامل العمل

 عنو تسفر وما أخرى، جهة من العمل أرباب ومنظمات (جهة من النقابات وخاصة) العمالية الدنظمات
 و قـــالتوفي قـــطري نــع خلافات نــم بكأنها ورــيث ما لـــوح الدكتًكة العمل عقود إبرام من ااتالعلا ىذه

 2."الإضراب قــلح النقابات  خدامـاست قــريـط عن أو م،ـالتحكي

 .والااتصادية الطبيعية الناس حاجات لإشباع والإنتاج بالتنظيم تقوم :ااتصادية علااات -
 على الغابية آثار لو تكون لشا العمل، لرال في الاستقرار تحقق لأنها وجماعي فردي دمردو  لذا علااات -

 .ونوعا كما الإنتاج
 أحكام تنظم التي القانونية القواعد لرموعة بأنو" العمل لقانون الجزائري الدكرع تعريف من وانطلااا     
 بأن عامل بمقتضاه يتعهد الذي عقدال ذلك بأنو العمل عقد تعريف إلى يقودنا الأمر ىذا العمل، عقد

 3".أجر مقابل وإشرافو العمل صاحب إدارة تحت يكتغل
 :لعا خاصيتتُ على ترتكز (العمل علااات اانون ) القانون بهذا الدرتبطة العمل علااة إن    

 لحساب شخص بو يقوم الذي العمل عن الناشئة العلااات سوى لػكم لا العمل اانون إن :التبعية -أ
 العمل، صاحب لإدارة عملو في خاضعا العامل يكون أن ويكتًط الغتَ، ىذا وإشراف إدارة وتحت هغتَ 

 .العمل علااة معتٌ توافر لؽكن حتى العمل ورب العامل بتُ التبعية رابطة بقيام عنو ويعبر

                                                                                                                                                                                           

.63ص ،مرجع سابق بدوي،أحمد زكي   1  
2 أحمد حسن البرعي، علاقات العمل الجماعية )النقابات(، دار الفكر العربي، القاىرة، 1972، ص1.

  

3 إبراىيم زكي أخنوخ، شرح قانون العمل الجزائري، ط2، ديوان الدطبوعات الجامعية ، الجزائر،1982، ص 3.
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 لحسابو يتم من وراابة وتوجيو إشراف تحت يتم الذي العمل ذلك ىو التابع بالعمل فالدقصود إذن     
 العمل لخضوع يكتًط أنو إلا العمل، لصاحب التابع مركز في لعملو أدائو في العامل يكون بحيث العمل،
 للقواعد لؼضع فإنو (مأجور غتَ) تبرعا كان إذا بحيث مأجورا، يكون أن العمل علااات لقانون التابع
 1.الددني القانون في الواردةوالالتزام ) العقد في العامة

 أجر، مقابل بو يقوم إنسان عمل عن تنكأ التي العلااات سوى لػكم لا العمل اانون :الأجر -ب
 إطار في يدخل لا التبرع، سبيل على أو بو القائم من مقابل بدون يتم الذي العمل فإن ذلك  وعلى

 علااة" العلااة اعتبرت الدقابل توافر ومتى .اانوني الالتزام كان ولو العمل اانون لػكمها التي العلااات
 إلى بل العمل رب إلى ينظر لا الدقابل مدلول تحديد وفي .عينية أو نقدية صورتو كانت مهما "عمل

 يكتًط الدقابل لأن العمل لقانون فيها العاملون لؼضع الربح إلى تسعى لا التي الختَية فالجمعيات العامل،
 1".العمل لرب وليس للعامل بالنسبة فقط

 ل:ــــــات العمـــــــــــة لعلاقــــــــــــوانب القانونيـــــوالجة ــــــــوانب الاجتماعيــــالج-6
ل:ــــــــات العمــــــــلعلاق ةـــــــــالاجتماعيوانب ــــــالج-6-1  

ايام الأفراد بالعمل سويا داخل لرموعات  لعلااات العمل من خلال الاجتماعيةتتمثل الجوانب     
بالجماعة من خلال اعتقاده بأنو لا لؽكن تحقيق أىدافو وإشباع بعض حاجتو إلا الفرد  ويتأثر ،لزددة

من  ىذا ،العملالعمل ىذه تؤثر في إدراكو ودوافعو وتصرفاتو وجهوده في  فمجموعات ،الآخرينبمساعدة 
مع زملائو ويدخل في  بالاتصالالفرد يقوم  فهذا ،الجماعاتخلال اتصالاتو وتفاعلاتو مع ىذه 

والتفاعلات  الاتصالاتلذذه  ونتيجة ،معوويتفاعلون  بالاستماعجهتهم يقومون  ومن ،معهمت العلااا
تأثتَ  وإن ،وسلوكومن الدعلومات التي تؤثر على مكاعره  ويستفيد ،خبراتيكتسب الفرد  الاجتماعية

ومات عن والتفستَ الكثتَ للمعل والانتقاءالجماعة على الدعتقدات وتصرفات الفرد من خلال السيطرة 
تتحكم في الكثتَ من مصادر الدعلومات التي يعتمد عليها الفرد لتكوين مدركاتو  فهي ،بوالوااع المحيط 

و الفرد وتفسر لو الدعلومات ما لغب أن يعمل وتنتقي ،للمؤسسةومفاىيمو عن لزيط الداخلي والخارجي 

                                                           

  1 لعام لزمد لزمود زىران، قانون العمل)عقد العمل الفردي(، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،2003 ، ص12.
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نو تحكم الجماعة في تككيل الوااع تحاول توجيو آراءه لضو أراء الجماعة وىذا ينتج ع و ،يتلقاىاالتي 
 1."الذي يتصرف وفقو الفرد الاجتماعي

التي تسعى الجماعة لتحقيقها من خلال لزاولاتها  الأىداف بالأحرىاو  الأسباب بورترواد ارجع    
على سلوك الفرد كما يلي: للتأثتَ  

ما يتعلمو الافراد عن :تعمل الجماعة على تحديد  تشكيل سلوك الفرد و السيطرة على ما يتعلمه-1
و  اتهلك لتوفتَىا لخبراذدره و ـــــــــــــ تصمن خلال الدعلومات الددعمات التي ،يط بوالوااع المح

هاــــــــــــــــــــــمفاىيم 2 ت اصتَ من ــــــعلى ان يتعلمها في وا الجماعةللفرد ليكتسب معلومات و مفاىيم تحرص 
و متطلباتو و السلوك الدسموح  ،و الدفاىيم الدتعلقة بالعمل ،و التقييم للرؤساء ،رةـــــــــــظو النــــــــــــــــخلال خبرت

 بو و غتَ الدسموح بو.

 : حيثتماسكهاسلوك الجماعة و  تخفضالتي  في بعض الجوانب الأفرادتحديد سلوك  -2
لػقق لذا ىذا  إذينهم علااات فيما بلوا أعضائهاوضع معايتَ لزددة لسلوك  إلىتسعى جماعات العمل 

نب السلوك التي تحفظ وجود الجماعة و اىده الدعايتَ بجو  وتتعلق ،بعضهمك التنبؤ الدسبق بسلو  إمكانية
يتم تحديد طرق أداء العمل  تهديدات خارجية فمثلا أيو بالتالي لؽكنها مواجهة  الداخليتحقق تداسكها 

ينبغي تخطيها. التي لا الإنتاجت امستوي وأ  

 أعضاءرغم تحديد جماعة العمل لسلوكيات  في الجماعات: الداخلييق قدر من التمايز تحق -3
.لأعضائها الأدوارتسعى لتحقيق اختلاف في الدوااع و  أنها إلاالعمل   

و سلوكهم و لؽكن  الإفرادعلى مفاىيم  لتأثتَعديدة  وأدوات أساليبكما تستخدم جماعات العمل     
فيما يلي: الأدواتىذه  إلغاز  

و تستطيع ـــــــــاب و الذي عن طريقــــــــــواب العقـــفي الث الأسلوب: و يتمثل ىذا المدعمات الاجتماعية*
ا بالنسبة ــــــــــو غلقه الأفرادبفتح انوات التفاعلات الاجتماعية عن بعض  الأفرادالجماعة تككيل سلوك 

                                                           

، دار النهضة العربية للطباعة و النكر )الأسس السلوكية و أدوات البحث التطبيقي(، إدارة القوى العاملة، عاشور،أحمد صقر 1 
 . 203 ، ص1983بتَوت، 
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 الأفرادو التوبيخ يصدرىا  ،عبارات السخرية آوكجيع خلال عبارات الثناء و الت الأخر, ومنللبعض 
و كل ىذا لو  ،لآخرين هابيتصعو  الأفرادمنح تسهيلات لعمل بعض  إلى افةبالإض،اتجاه بعضهم البعض 

 تأثتَ على سلوك الفرد.

 ،الجماعة مصدر للمعلومات عن الوااع المحيط بالفرد باعتبار للفرد:التحكم في إعطاء المعلومات *
فضلا عن ىذا تقوم الجماعة بإعطاء الفرد معلومات  ،علوماتطيع توفتَ كمية كبتَة من الدتا تسفإنه

معلومات منتقاة و مفسرة لتككيل  إلظاو  ،معلومات لرردة إليوتنقل  فهي لا أعضائهامفسرة من ابل 
 1."سلوكو اتجاه بقية أعضاء الجماعة

دىا من خلال ايام بعض الذين لذم نفوذ و مكانة : تؤثر الجماعة على افراتوفير نماذج للاقتداء  *
و ىو يعد من احد مصادر التعلم  ،للااتداء بهم الأعضاءمعتُ ىدف بقية  بأسلوببالتصرف  ،جيدة

اات الفرد بالجماعة و ىي كما يلي:على علا ثرتؤ وىناك بعض العوامل التي  الافراد.  

ا زادت ادرة ـــــكلم  ،جماعة ما اءالأعضبط بتُ انو كلما زادت اوة الروا بحيث الجماعة:درجة تماسك *
الصدااة  (إلى زيادة علاااتفيستنجرتكتَ دراسات) الأفرادىذه الجماعة على فرد اواعد السلوكية على 

.ض اواعدىا السلوكية على الاعضاء تزداد ادرة الجماعات على فر  )اوة التماسك( الأعضاءبتُ   

 أكدتحيث  ،الرأي ذالراي الجماعة بعدد الدمثلتُ لذر تقبل الفرد و يتأثدرجة الاتفاق على المعايير: *
على انو كلما زاد عدد  التجاربوجدت ىذه  أيضاو  ،الجماعة على تحويل الفرد تأثتَالتجارب على ان 

 الدوالتُ لرأي الفرد ضد الاغلبية الضاغطة كلما زادت ادرتو على مقاومة اواعد الجماعة.

: و يزداد تأثتَ الجماعة على الافراد في حالات تستمد اليه قواعد الجماعة درجة وضوح الواقع الذي*
 اسناد رأي الجماعة لوااع موضوعي صحيح.

راد ـــة الافــــــــإذ كلما زادت ادرة الجماعة على مكافئالثواب و العقاب المرتبطين بالخضوع للجماعة: *
غوط ــــــة الضــــــــــما زادت فعاليــــــكل، لديهمكافئة يها كلما زادت منفعة ىذه الدأالذين يؤذون و يؤيدون ر 

بالنسبة للعقاب . الكيءو نفس  ،لتقبل اواعد الجماعة الأفرادالتي تدارسها الجماعة على   
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: كلما زادت ثقة الفرد في الجماعة على اصدار تقدير الفرد لقدرة الجماعة على الحكم السليم *
كانت استعداداتو اكبر لقبول رأي الجماعة طالدا ان ىذا الرأي يتصل كلما  ،احكام سليمة و صحيحة 

 بالديدان الذي تتميز فيو الجماعة بالخبرة و الدعرفة .

الصفات الكخصية لكل فرد  فاختلاف: خصائص الشخصية للفرد و مكانة الفرد في الجماعة ال*
عليو  الجماعةاعة كلما كان تأثتَ كما كان الفرد حديثا في الجم، للجماعةيؤثر على مدى ابول الكخص 
     1."أكثر لتوحيد سلوكو مع أفرادىا

ل :ــــــــات العمــــــــــة لعلاقـــــــــــوانب القانونيــــــــــــالج6-2  

تحتل الجوانب القانونية الدعاصرة ألعية بالغة من خلال تحديد و توجيو علااات العمل من طرف الدولة    
ا ذى و ،و تنظيمية  لزددة تفرض على أصحاب العمل و العمال على حد سواء ،ةضمن أطر اانوني

علااة العمل تقوم  أنولصد  ،لضمان الاستقرار في علااات العمل و ابتعادىا عن الدنازعات و الخلافات
عقد  بإبرامانعقاد ىده العلااة يتم  أن حيث ،التعاادعلى أساس تعاادي من منطق حرية العمل و حرية 

و كان تنظيمو خاضعا للقانون الددني و رغم اشتًاك عقد العمل في  ،ل وفق شروط و أحكام معينةعم
ود ــــــــــــــــــز عن غتَه من العقـــإلا انو يتمي ، ة و الدقاولة(ــــجوانب معينة مع بعض العقود الاخرى )عقد الوكال

أدى إلى ظهور عدة تعاريف لو,و  لشا ،بوة ـــاصباستقلالية كيانو القانوني و تديزه بمواصفات و معايتَ خ
تنكأ علااة العمل بعقد  )ص على ما يلي:ـــي ينذري الــــــــل الجزائــــون العمـــــــــول بانو حسب اانــــــــلؽكن الق
  تنكأ عنهاو تقوم ىده العلااة على حال بمجرد العمل لحساب مستخدم ما و ، غتَ مكتوب أومكتوب 
2".(قوق و الاستلزامات المحددة في القوانتُ و النظم و الاتفاايات الجماعيةكافة الح  

ومن ىنا نستنتج أن العلااة  تنكأ من خلال اتفاق يلتزم بموجبو شخص او عدة أشخاص بفعل او      
ما لحساب شخص آخر مقابل أجر معتُ. شيءعدم فعل   

 

 

                                                           

.305ص، مرجع سابق ،أحمد صقر عاشور
1
  

  2سليمان أحمية، التنظيم القانوني لعلاقات العمل)علاقات العمل الفردية(، ديوان الدطبوعات الجامعية، الجزائر ،1992،ص79.
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  :مراحل انعقاد علاقة العمل2-1- 6

العمل لعا : الدرحلة التجريبية و مرحلة التًسيم ولعا كما يلي : لااةعاسيتتُ تدر بهما ىناك مرحلتتُ أس  

ىي الدرحلة التي يتم فيها إخضاع العامل الجديد للتجربة عند توظيفو لأول مرة  التجريبيةأ: المرحلة 
 تجربيولو،و مدة  الدوكللدزاولة العمل  استعدادهووضعو تحت الدلاحظة لتأكيد من مدى ادرتو و كفاءتو و 

، و تعتبر ىذه ات التأىل العاليذأشهر لدناصب العمل  12د ىذه إلى أشهر كما لؽكن تددي 6لا تتعدى 
الفتًة كتمهيد للتعااد النهائي، و يكون نهائي بعد إثبات العامل لكفاءتو و ادرتو، و لؽكن لصاحب 

لؽدد لو الفتًة أولا و إذا عجز ثانية  العمل في حالة عجز العامل عن الأداء الحسن للعمل الدطلوب أن
حتى ابل انتهاء ىذا الإجراء  ذو دون تعويض، و بإمكانو اتخا مسبقلؽكن لو فسخ العقد دون إخطار 

بالإضافة إلى أن العامل من جهتو لو  ،دم ادرة العامل على مواصلة العملفتًة التجريب الأولى لدعرفتو بع
اسبا لو خلال فتًة التجريب الأولى )كعدم ملائمة ظروف العمل ذلك من ىرأإذا  الانسحابالحرية في 

 لو(.

مل خلال ىده الفتًة ببعض الحقوق و الامتيازات و لؼضع لبعض الواجبات ىي نفسها كما يتمتع الع  
ه الفتًة في حساب الاادمية.ذى خريوتا ،يتمتع بها و لؼضع العمال الدين يكغلون مناصب عمل لشاثلة  

ب-مرحلة الترسيم: بعد احراز العامل على نتائج الغابية في مدة التجريب و إثباتو لقدراتو العلمية و 
تحويل عقد العمل الدؤات الدي ابرمو مع صاحب العمل  يتم ،عليهاالعملية على اداء الوظيفة التي تدرب 

ح العامل في و يصب ،يتوفر على كافة عناصر عقود العمل التي لؼضع لذا بااي العمال الآخرين الى نهائي
  ،التجريبيةفي الدرحلة ا ىده الدرحلة يتمتع بكافة الحقوق و الامتيازات و يتحمل الواجبات التي حرم منه

و لا بد من الاشارة الى انو في حالة عدم لصاح العامل خلال  ،الانتخاب و الاستيداع و غتَىا كحق
فيو. كفاءتولم يثبت   يذن الا إنزالو مستوى وظيفي أال مالتجربة فيمكن عدم فسخ عملو وإلظ  
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سريان علاقة العمل: 6-2-2  

 مند ،بالعملايامو  أثناءيقصد بو متابعة التطورات و الحالات و الاوضاع الدختلفة التي لؽر بها العامل 
عيتتُ لعا  فالعامل يكون مهما كانت حالتو في وض ،انتهاء علااة العمل إلىعقد العمل وصولا  إثبات
:ليكماي  

علااة عمل لان الذدف من وجود العامل في  لأيو ىي الوضعية الدنطقية  :ة العمل الفعليوضعي-أ
 تضيوتقالعيتٍ للالتزام كما  التنقيد دلك, إيمعتُ لقاء عملو  لأجرالدؤسسة ىو اداة لدور معتُ و تلقيو 

الحق  ةمثل: لشارسو ينتج عن دلك وجود حقوق معينة للعامل على صاحب العمل  ،طبيعة عقد العمل
 و الأمن وطب ،الوااية الصحية ،ايةالتً  ،التعااد ،الاجتماعي الضمان ،الجماعيالتفاوض  ،النقابي
احتًام السلامة  ،الإضراباللجوء إلى  ،الدسالعة في الوااية من نزاعات العمل و تسويتها ،الراحة ،العمل

عمل غتَ الدنصب القائم على اىليتو و الدعنوية و كرامة العامل و الحماية ومن اي تدييز لكغل البدنية و 
التكوين الدهتٍ و التًاية في العمل و الخدمات الاجتماعية و كل الدنافع الدرتبطة بعقد العمل  استحقااو

 ارتباطا نوعيا.

على العامل ان يلتزم بالواجبات الدنوطة بو و التي لؽكن الغازىا  يستوجبه الحقوق ذإلى جانب ى    
 فيما يلي:

و  الإنتاجيةو  ،مـــــــمة في تحستُ التنظيـــــــالدساى ادراتو بأاصىجبات الدرتبطة بمنصب العمل االو  ءأدا    
و  ،وفق التكريع نالأمو  ،ةــــــــالوااية الصحييراعوا تدابتَ  أنو  ،تنفيد التعليمات التي تصدرىا السلطة

طب  إطاردم في ــــــــة التي يباشرىا الدستخــــــــــة و الخارجيـــــــــالتنظيم و ضرورة ابول انواع الراابة الطبية الداخلي
التي يقوم بها الدستخدم  و تجديد الدعارف ،و تحستُ الدستوى ،التكوين أعمالو الدكاركة في  ،العمل

 لا يفكوا الدعلومات الدهنية الدتعلقة بالتقنيات و التكنلوجيا و اساليب الصنع و أنو  ،لتحستُ التسيتَ
كما ان لصاحب    ،لـــــالناجمة عن عقد العم الالتزاماتيراعوا كافة  أنو  ،طرق التنظيم بصفة عامة

و حقو  ،الانضباطو  ،الإدارةالدستخدم في سلطة  في: حقالعمل لرموعة من الحقوق و الواجبات تتمثل 
ومن  ،التنظيم و القوانتُ السارية الدفعولفادح مع مراعاة  أة ااتًافو لخطــــــل في حالـــــة العامـــــــــفي ااال

تُ و ترسيم العامل ووضع القانون الداخلي و عدم عرالة المجال النقابي و ــة التعيــــــــــــــم وثيقــــــــــواجباتو تسلي
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و و يتم الاتفاق على الحقوق و الواجبات ىده من خلال الاتفااية ـــو اجرتـــــــاحتًام العامل و منح
ماعية للمؤسسة.الج  

اء علاقة العمل:ـــــــوضعية انته-ب   

الخدمة الوطنية و عند القيام بحملة انتخابية عامة و ىناك بعض الحالات ابل انتهاء علااة العمل ىو     
الات اعادة العامل ــــــــن في ىده الحـو عند لشارسة حق الاضراب او انتهاء العطل الدرضية و بالتالي فيمك

صبو.الى من  

:ما يليالعمل فتكون عن طريق  انتهاء علااةاما في حالة    

لتًتيبات القانون الالغاء الكرعي لعلااة العمل: و يكون ىدا ادا كانت ىده العلااة غتَ مطابقة -*
 الدعمول بو و يبقى الاجر من حق العامل.

من اشعار العامل في اسبوعتُ و ايضا تنتهي علااة العمل عند انتهاء من مدة العقد و بالتالي فلا بد -*
 1."مسبقا ابل تاريخ نهاية العقد

لا بد من اخدىا بعتُ الاعتبار  ،لؽكن القول ان لعلااات العمل جوانب اجتماعية و اانونية أختَاو     
داف الدؤسسة تفاديا لحصول اي اختلاف ىا و توحيد ،لتًسيخ ىده العلااة على مستوى الدؤسسة ككل

  لعمال او بتُ الدسؤولتُ او بتُ العمال و الدسؤولتُ.اد ينكا ما بتُ ا
ل:ــــــــــــــات العمــــــــــداف علاقــــــــــاه-7  

 بأالالذدف من علااة العمل ىو العمل على تحصيل اكبر ادر لشكن من الانتاج و  أنيعتقد البعض     
ى درجة من التفاىم و الثقة بتُ جميع لؽكن الغازه في تحقيق اعلالذدف الحقيقي  أن لاإ ،لشكنةتكلفة 

العاملتُ الدين يسعون الى تحقيق ىدف مكتًك و يسالعون في تحقيق الانتاجية بحيث ان ىدا التفاىم 
 ينعكس على الانتاجية و لؽكن حصر اىداف علااات العمل فيما يلي :

خلق روح التعاون بتُ الافراد و الدؤسسة و بتُ الافراد بعضهم ببعض.*  

ا لتكسب الدؤسسة سمعة جيدة.بجلب عمال و موظفتُ لشتازين و ىذ اعدة ادارة العلااات العامةمس  *  

                                                           

1 .1990 أبريل21الدؤرخ في 11-90اانون  من7، 6، 5، الدواد17الجريدة الرسمية للجمهورية/العدد 
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  .تدعيم الاتصال ما بتُ لستلف الدستويات *

لافراد.تكاليف التدريب و زيادة خبرة ا اضفنسبة دوران العمل لشا يؤدي الى الط تقليل و تخفيض *  

ظروف الدادية و لدعنوية.رفع الكفاءة الانتاجية للعامل بتوفتَ ال *  

رفع الروح الدعنوية للموظفتُ لشا يساعد على زيادة انتاجيتهم دون الزيادة في التكاليف *  

 1."ارشدىمزيادة الوعي الفردي و الجماعي ودلك بتثقيفهم و  *

تسعى من خلالذا الدؤسسة الى حقيق انتاجية عالية و تطالب الادارة العمال  الأىدافكل ىده    
 ،فعليها ان توفر للعاملتُ ما لػتاجونو من مستلزمات إلىو الوصول  ،الدرسومة الإنتاجيةيق الخطط بتحق

ات ـــــــــــــع مستويــــــبرف الأفرادو الدقابل عندما يطالب  ،حاجاتهم الدادية و الدعنوية لإشباعل ــــــــــو وسائ
 الإنتاجيةجهتهم تقدنً مستويات اداء مناسبة تحقق ة الخدمات فيجب عليهم من ــــــــــــو بتًاي ،رالأج

كل من الفرد و الجماعة و بدلك تحقيق الذدف الجماعي )تحقيق اعلى   أىدافوبالتالي تحقيق  ،اللازمة
.انتاجية(   

ل:ـــــــات العمـــــــل علاقــــــــــمشاك-8  

لى سلوكياتو و علااتو مع ينعكس عمباشرا على نفسيتو لشا  تأثتَاتؤثر علااة الفرد بمحيط عملو     
 كل مصدرا لتدىور علااات العمل فيالسيئة مثلا و ظروف العمل غتَ السليمة تك فالإدارة، الآخرين
ات العمل و التي يكون الانسان العامل الاساسي في حدوثهاـــــــــــل علااــــــلؽكن ابراز اىم مكاك ةــــــــالدؤسس  

كما يلي:    

ات مع الادارة :ــــــــــــة بالعلاقـــــــــل متعلقــــــــمشاك-8-1  

لكن   ،فيــــــالوظي مأدائهتُ و ــــــــوك الافراد العاملـللمدير اثرا كبتَا و دورا اساسيا في سل أنلا شك في     
و  ع الذوة بتُ الددرينـالتنظيمية لشا ادى الى توس الدستوياتتضخم وكبر حجم الدؤسسات خلق مزيد من 

كما ،في وصول الدعلومات للجهة الدعينة و بالككل الصحيح  التأختَالعمال و صعوبة الاتصال بينهم و 
ة لذى ــــــة نفسية سيئـــــــق حالــــــالدكاركة في اتخاد القرارات و تقدنً الااتًاحات من ابل الدرؤوستُ اد تخل أن

                                                           

1موسى اللوزي، التطوير التنظيمي)أساسيات و مفاهيم حديثة(، ط1 ،دار وائل للنكر، الأردن، عمان، ص112.
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م لشا ـــــــــــــــاشرا لدصالحهـــــــتهديدا مب بانهاالااتًاحات  حيث ينظر لذذه ،بعض الرؤساء عدلؽي الكفاءة الفعلية
  .او عدم رفعها للمستويات الاعلى تأختَىايضطرىم الى 

الولاء يعبر عن  أنحيث بتا،ثقتهم  أوىذا لشا يؤثر على درجة ولاء الفرد او الجماعة للمؤسسة      
قيق الذدف الدكتًك و ىنا تبرز ضرورة تطابق شعور الفرد للانتماء للمؤسسة عن طريق تفاعلو لتح

و مككلة الولاء في الوااع ىي مككلة توازن بتُ استقلالية الفرد و  ،العاملتُ أىدافاىداف الدؤسسة و 
ىنا يتضح أن  من ،أخرىوحاجات العمل من جهة  لاستقلاليةحاجة الفرد  جهة, وبتُتواكلو من 

 فإعطائها ،تجسديهاىور علااات العمل إذا لم لػسن الددير علااة الددير بالعمال تككل أحد أسباب تد
القرارات لؼلق أجواء عمل جيدة ويعمل على توطيد  اتخاذالعاملتُ فرصة لإبداء آرائهم ومكاركتهم في 

في ظل غياب ىذا تصبح بيئة العمل كلها مصدرا لتدىور  لكن ،والدرؤوستُالصلات بتُ الرؤساء 
 1."علااات العمل

يس المباشر)المشرف(:ـــــة مع الرئـــــــــة بالعلاقــــــل متعلقــــــمشاك 8-2  
الفردي  أدائهما ينعكس على ـــــــــن لشـــــــــراد العامليــــالأف وكــــــــــة لدور الرئيس الدباشر في سلـللألعية البالغ نظر

ولا يسمح لذم متعاون  وغتَ طتسلكرف عليهم مدير مالذين ي فالعاملون ،الدؤسسةوالأداء الجماعي في 
بهذا  مـــــرة على علااتهـــــــر مباشــــتؤث والاستياءمن التوتر في صنع القرارات يولد لديهم حالة بحرية الدكاركة 

روح العمل الجماعي لشا لؼفض من مدى رضاىم عن العمل  وعلى ،بينهمالرئيس و على علااتهم  فيما 
م ـــــم رئيس لػتًمهـــــــــعليه رافـــــــــالإشالدين يتولى  الأفرادعلى عكس  وىذا ،أدائهملشا ينعكس سلبا على 

.الدناسبةالقرارات  اتخاذفي  أكثرويتعاون معهم وتكون لذم فرص   
:ل)الافراد فيما بينهم (ـــــة مع زملاء العمـــــــل متعلقة بالعلاقــــــمشاك-8-3  

التوافق ىو الدليل فعدم  ،مكاكل علااات العمل أىم راد العامتُ لؽثل ان عدم التوافق والتكيف بتُ الاف
  :ما يليالافراد الى  عدم وجود توافق فيما بتُ ويرجع ،الدؤسسةالفعلي على عدم ستَ الامور على يرام في 

ستَ  مـــــــتنظيل ألعيتهافرغم ، مــــــاد تدنع اللوائح والقوانتُ من لشارسة الافراد لحريتهم وتحد من سلوكياته-1
العامل إلا أن التكدد فيها و النظر إليها على أنها غاية في حد ذاتها لؼلق حالة من الاستياء لدى  العمل

.الفرديينعكس على علااتو مع زملاء عملو و على أدائو  لشا  

                                                           

.261ص مرجع سابق، إسماعيل سفر، 1
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لديو ـ إن عدم إشباع حاجات الأفراد الدختلفة و خاصة الدادية منها )الحاجات الفسيولوجية(  ولد 2
حيث يؤدي ىذا السلوك الفردي إلى سوء التوافق بينو بتُ  ،سلوكا خاراا ولسلا بالأوضاع الاجتماعية

 زملائو.
ات ـــــــــاج مع ثبات أساليب الحيـــــــــة في وسائل الإنتــــــــار الدكينـــــــ إن التغتَ السريع في التقدم الآلي وانتك3

وعدم الاستقرار على ولد لدى العامل حالة من الكعور بالخوف  نساني،الاجتماعية وأساليب التعامل الإ
لشا جعلو غتَ اادر على إبراز كفاءتو وادرتو ومن ثم عدم توافقو مع زملائو. ،مركزه الدهتٍ  

ـانعدام إتباع الأساليب السليمة في الاختيار والتوجيو والتعيتُ يؤدي إلى ظهور حالة من عدم التكيف 4
عملو، وىذا ما يؤثر على علااتو بالآخرين.بتُ الفرد و   

 فعدم ادرة الفرد على تكوين دور اجتماعي لو في بيئة العمل لغعلو أكثر توتر من الفرد  إذن"    
 1.حقق دورا اجتماعيا مع زملائو في العمل" الذي

      يلي: اوىناك مكاكل أخرى تؤثر على علااات العمل لابد من ذكرىا وىي كم  
وجود الفرد باستمرار في وظيفة واحد وعدم إحداث أي تطوير عليها يككل  الوظيفة: إنطور ـ عدم ت1

ر على ـــــــــــشعور الفرد بعدم الطمأنينة على مستقبلو الوظيفي لشا يؤث العاملتُ ويصاحبومصدر الق الأفراد 
  العمل.الفرد فيجعلو في حالة توتر والق لا حدود لو لشا ينعكس سلبا على سلوكياتو في

ال ـــــــة الأعمـــــــأن طبيع ة حيثــــــــــالاجتماعيف ــــــة أو الدوااـــــــ مككلة السأم كانعكاسات الحالة الكخصي2
والتي بدورىا تخلق حالة الدلل لدى الفرد لشا  ،والعلااات تساعد على خلق مثل ىذه الحالات النفسية

و تساوي بتُ العامل الفتٍ و أي عامل  آخر  في   الإبداع يؤثر مباشرة على سلوكياتو ويفقده فرصة
2."و وادرتو ، وىذا لؼلق تهديدا لاستقرار العمال وشعورىم بعدم ألعيتهم لشا لؼلق جواً مكهرباـــــــــــكفاءت  

 

 

 

 

 

                                                           

.262ص ،مرجع سابق ،إسماعيل سفر  1
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: لـــــــــالفص لاصةخ    

اليو من مفهوم  على ضوء ما تقدم من شروحات في ىذا الفضل حول علااات العمل و تطرانا     
ائصها ــــــو كذلك خص ،اتــــــــــــــــــعلااات العمل أطرافها و دور ىذه ذلك الأطراف في تنظيم ىذه العلاا

 وانب الاجتماعية و الجوانب القانونية أىداف و مكاكل علااات العمل.ـــــــــالج

ية التي تؤدي إلى ــــــــــــلظواىر السلبة من اـــــــكل ىذه الدكاكل تككل أرضية خصبة لبروز لرموع     
ور لتصبح ـــــــــــــال ، اد تتطــــــــــــة الأشكـــــــــــــداث اضطراب في الدؤسسة ، وتتمثل في نزاعات عمل لستلفــــــــــــــإح

ايد في ل تز ـــــــــــ، أو غيابات متكررة ، أو سرعة ف دوران العمل ، أو على شكاضطراباتفي شكل 
.حوادث العمل كلها من شأنها أن توصل الدؤسسة إلى مستوى تدىور يكل كل نكاطها  
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   :تمهيد

و قد اجمع الدفكرون  الدفكرين في لرالات متعددةو  ظيفي  اىتمام العديد من الباحثنٌلقي الأداء الو       

و بطبيعة  أىدافها اسما إلىلاىتمام بأداء الفرد في الدنظمة و إعطاء العناية اللازمة يصل بالدؤسسة ا إن

 إلىو ذلك من اجل  الوصول  ،بكفاءة و فعالية عالية إعمالذاالصاز  إلىالحال تسعى كل الدنظمات 

لمنظمة الذي يعطي ل الدورد البشري ىوف ،تكلفة بأقل والتي تم التخطيط لذا مسبقا  الأىدافتحقيق 

، فان كان نٌ من خلال نتائجوالوظيفي للعامل الأداء ألعيةو بالتالي تبرز ،مكانتها في عالم الدنظمات

يعطي للمنظمة ميزة تنافسية في السوق و يضمن لذا التميز  والاستمرارية  في  أكيد، جيد فعال أدائهم

يوم يتميز بالدنافسة  الشرسة بنٌ  لنشاطها و يعطي لذا مكانة  عالية ضمن الصح الدؤسسات لان عالدنا ا

من لذا الاستمرارية في النشاط و الرقي ضعلى الدكانة التي ت كل الدنظمات كلا في لرال نشاطو فيحافظ

 . الأعمالفي 

 عريفو،ت، من خلال للفرد الوظيفي الأداء إلىمن خلال ىذا الفصل سوف نتطرق بإسهاب       

العاملنٌ القائمنٌ على ىذه  الأفراد أداء عملية تقييمكما نسلط الضوء على  أبعاده، معرفة لزدداتو،

 الحديثة.التقليدية و  الأداءطرق تقييم  إبرازكذلك العملية و  

 

 



الأداء الوظيفيأساسيات حول                                               الفصل الثالث        
 

 
38 

 الوظيفي:ــ الأداء  1 

  مفهوم الأداء الوظيفي: 1-1

 (1)."معنٌ ىدفىو حصيلة الجهد الذي يبدلو الدوظف داخل الدنظمة من أجل تحقيق  الأداء       

الدتطلبات  إشباعفنجده يعبر عن مدى  منخفض الأداءلكن  في ىذه الحالة يكون الجهد الدبذول     

 الخاصة بإتدام العمل الدطلوب و مدى تحقيقو للنتائج الدطروحة كما انو لؼتلف عن الجهد.

عبرة عن قيام ذات علاقة الد تاالسلوك( : إن الأداء الوظيفي يعنٌ لرموعة من 1991سيزالاقي )      

إن الأداء يتضمن جودة الأداء وحسن تنفيذه و الخبرة  بمعنى (2)".وتحمل مسؤولياتو  ،الدوظف بأداء مهامو

  .الفنية والتفاعل و غنًىا و السعي لضو الاستجابة  لذا بكل حرص و فعالية

على الدستوى الذي لػققو الفرد العامل عند قيامو بعملية من حيث كمية وجودة  الأداءيتغنً مفهوم       

بذلو  كل من يعمل بالدؤسسة من منظمنٌ ، مدرسنٌ ، ىو المجهود الذي ي الأداءالعمل من طرفو و 

 323". مهندسنٌ

 
                                           

  
  1 راوية لزمد حسن، إدارة الموارد البشرية، رؤية مستقبلية، الدار الجامعية للطباعة و النشر، القاىرة، 1994، ص209.

 2008، نالأرد ،عمان ،، دار حامد للنشر و التوزيع1 ، ط الجودة الشاملة و أنماط القيادة التربوية، لزمد عبد الدسلم الصليبي  2
 .125، ص 

 3 حمداوي وسيلة، إدارة الموارد البشرية، مديرية النشر الجامعية، قالدة، الجزائر، 2004، ص.123
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 الوظيفي: الأداء محددات 1-2

نتيجة الفرد نفسو فقط ولكن  تيجة لقوى أو ضغوط نابغة من داخلإن الأداء الوظيفي لا يتحدد ن      

المحيطة بو و لؽكن أن تصنف ىذه  الداخلية للفرد و القوى الخارجيةالعملية و التوافق بنٌ القوى  التفاعل

 جزئية. وأخرى أساسيةالقوى إلى عوامل 

الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بقدرات و إدراك الدور و الدهام  و يعني ىذا       

رات و أن الأداء موقف معنٌ لؽكن أن  ينظر إليو انو نتاج العلاقة الدتداخلة  بنٌ كل من الجهد  القد

يتطلب معرفة العوامل الدتحكمة في ذلك و مدى فعاليتها و التفاعل  الأداءتحدد مستوى  إن إدراك الدور

 ىذه المحددات ما يلي : أىمفيما بينها و من 

لا داء العمل  الأفرادما مدى حماس  التي نلمسها داخل الدنظمة والتي من ابرز الصور :المبذولالجهد ا.

 كبنًة.بدقة و فعالية  

مهامو  أووظيفة  الأداءالشخصية للفرد التي يستخدمها تشنً القدرات إلى الخصائص  :القدراتب ـ 

الخبرات و الدهارات و الدعارف الدتخصصة  ت يستطيع الفرد تحصيلها بالتعليم، التدريبىذه القدرا

 ."بالعملالدرتبطة 

و ىو الطريقة التي يرى بها الفرد العالم المحيط بو ويتم عن طريق استقبال الدعلومات و  الدور: إدراكج ـ 

 خاصة.و تكوين مفاىيم و معاني  ،تفسنًىاتنظيمها و 
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و لتحقيق مستوى مرضي من الأداء لابد من وجود الحد الأدنى من الإتقان في كل من مكونات       

إذ أن الأفراد عندما يبذلون جهود فائقة تكون لديهم قدرات متفوقة لكنهم لا يفهمون أدوارىم  ،الأداء

لذلك فأدائهم لن يكون مقبولا من وجهة نظر الآخرين فبرغم من  بذل الجهود الكبنًة في العمل فانو لن 

القدرات اللازمة يكون موجها في الطريق الصحيح  و ىناك احتمال  آخر ىو أن الفرد  قد يكون لديو  

و الفهم اللازم لكنو كسول  ولا يبذل جهدا كبنًا في العمل فيكون أيضا أدائو منخفضا و بطبيعة الحال 

و يبنٌ الشكل  1.أن أداء الفرد قد يكون مرتفعا في مكون من مكونات الأداء و ضعيف في مكون أخر"

 :  الأداء تالتالي لزددا

 ( لزددات الأداء 01الشكل رقم  )  

 

 

 

  

 . 216ص  ،مرجع سابق ،رواية لزمد حسن الدصدر:

 
                                           

.216ص مرجع سابق، ،حسن راوية لزمد      1  

درةــــــــــــالق  الرغبة أو الدافعية 

 الأداء

العملبيئة   
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 :الأداءالعوامل المؤثرة في 1-3

فهي متعدد فمنها ما يتعلق بالفرد  ،لتفاعل جميع العوامل الدؤثرة فيويتحدد مستوى الأداء الفردي       

 ومن أىم العوامل:".1"1يتعلق ببيئة العمل الداخلية ومنها ما يتعلق ببيئة العمل الخارجية ومنها ما

: تتمثل بصفة عامة في ظروف العمل الدادية والحوافز بأنواعها وكذا تحديد نوع العوامل الداخلية-1

 القيادة الدتبعة في الدؤسسة. أساليب إلى إضافةعملية الاتصال 

 ،...الخ(.الإضاءةجو العمل وما لػيط بو من شروط كالتهوية، الحرارة،  :ظروف العمل المادية-أ

تعتبر الحوافز الدادية والدعنوية عاملا فعالا لدفع العامل للارتقاء بأدائو وتقدنً  الحوافز: -ب

 تناسب ىذه الحوافز و احتياجاتهم. أنبشرط  الأفضل

الاتصالية في أداء العامل من خلال : تعني بها مدى مسالعة نوعية العملية عملية الاتصال-ج

 التفاوت في الدهارات الاتصالية.

: تتوقف فعالية القيادة على لظط وشكل العلاقة الشخصية بنٌ القائد وأعضاء نمط القيادة-د

 2".الجماعة

                                           
 .125لزمد عبد الدسلم الصليبي، مرجع سابق، ص 1

 . 414، ص1991، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الأعمالعبد الغفار حنفي ولزمد فريد صحن،  2 
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 ،ولؽكن حصر العوامل الخارجية في الجوانب الاقتصادية التكنولوجيةالخارجية: العوامل-2

 عية.سياسية والاجتماال

:يلعب المحيط الاقتصادي دور مهما في التأثنً على الدؤسسة، وذلك من العوامل الاقتصادية-أ

الأفراد بداخلها ويتمثل تأثنً في وفرة الدوارد الدادية والدالية وكذا درجة  أداءخلال التأثنً على 

الدنافسة في السوق... فمثلا الأزمة الدالية العالدية كأوضح مثال من خلال تأثنًىا على الدؤسسات 

فتوفر الدوارد الأولية والإمكانيات الدادية والدالية  1". ومن ثم على أداء الأفراد في اغلب ألضاء العالم

الجودة يؤثر  إلىنقص ىذه الدوارد وافتقارىا  أنكما   الأداءيعمل على زيادة ورفع مستوى فللعامل 

 الدخطط لو. الأداءالفعلي على  الأداءما يسبب الضراف في  الأفراد داءأسلبا على 

ولوجيا الدستخدم في الدؤسسة والتي تؤثر بدورىا : تؤثر مستوى التكنالعوامل التكنولوجية-ب

على أداء العامل بها حيث"إن التكنولوجيا أصبحت ىي العنصر الأساسي الدعاون على اتخاذ 

 2".القرارات وتحقيق الأىداف والتفوق والقدرة على الدنافسة

و غنً مباشر في تتمثل في كل الدعطيات وأوجو تدخل الدولة سواء كان مباشر أالعوامل السياسية:-ج

الضمان الاجتماعي، العطل  الديدان وذلك من خلال القواننٌ والتشريعات التي تخص كل من الأجور،

                                           
.270راوية لزمد حسن، مرجع سابق، ص  1  
، دار السحاب للنشر والتوزيع، القاىرة،مصر، 1، طالتخطيط الإستراتيجي لتطوير أداء المؤسساتصابر حسن الغنام وآخرون،  2

2008 ،66.  
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مدفوعة الأجر حق الإضراب...الخ يوما إلى ذلك من القواننٌ الدفروضة من طرف الدولة فالعوامل 

 السياسية تتضح من خلال تدخل الدولة في الدنظمات.

تشمل بالخصوص في الدستوى الثقافي وكذا الدعيشي لأفراد والتي غالبا ما تحدد  الاجتماعية:العوامل -د

مستوى أداء الأفراد بالدؤسسة فالدستوى الدعيشي الجيد والظروف الاجتماعية الدلائمة كلها عوامل تؤدي 

 ل على أحسن ما يرام.كلما كان الدستوى عاليا كلما زاد الاىتمام بتأدية واجبات العم، إلى زيادة الأداء

 :مشكلات الأداء الوظيفي1-4

العمل الدوظف  أداءتؤثر على مستوى  أنىناك بعض العوامل خارج نطاق سيطرة الفرد التي لؽكن      

 وقد تؤخذ ىذه العوامل كالاعتبار لأنها لغب أن تؤخذ في الاعتبار:

  على الدوظف: الحرارة، الرطوبة إضافة إلى ذلك  الحظ والصدفة، لؽكن  الفسيولوجيةتأثنً العوامل

 . الأداءتكون عائق على  أن

 .تصارع متطلبات الوظيفة على وقت الفرد 

 "1.عدم كفاية تسهيلات العمل والتركيبات والتحضنًات السياسات المحددة تؤثر على الوظيفة 

  لتفادي  نقص التدريب ومسار التوجو الخاص للجهود يكون سبب يعيق أداء الإدارة مسؤوليات

 معوقات الأداء يتمثل فيما يلي:

                                           
  .212ص  رواية لزمد حسن، مرجع سابق،  1
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  .ٌتوفنً شروط عمل كافية ومناسبة للعاملن 

  ابعد حد لشكن. إلى الأداءتوفنً نسبة مدعمة يقل فيها عوائق 

 تقييم الأداء:-2

 :مفهوم تقيم الأداء2-1

تعرف عملية تقيم الأداء على إنها تقدير كفاءة العاملنٌ لعملهم ومسلكهم فيو، وانو نظام رسمي        

مصمم من اجل قياس وتقييم أداء وسلوك الأفراد وأثناء العمل وذلك عن طريق الدلاحظة الدستمرة 

 11111111111(()())((14.والدنظمة لذذا الأداء والسلوك ونتائجها خلال فترة زمنية لزددة ومعروفة"

ويقصد بتقييم أداء العاملنٌ تلك العملية التي تعني قياس كفاءة العاملنٌ وصلاحيتهم والصازاتهم      

وسلوكهم في عملهم الحالي للتعرف على مدى مقدرتهم على تحمل مسؤولياتهم الحالية واستعدادىم لتقلد 

السلوك الدتصل بالعمل، ويعرف  مناصب أعلى مستقلا، إذ انو يشتمل على عملية منظمة لتقييم ووصف

آخرون تقيم الأداء بأنو عملية تهدف إلى تحديد أداء العامل وتعريفو بو وكيف ينبغي أن يؤدي عملو 

  (21".وتصميم خطة لتنمية العامل إذ أن تقييم الأداء من شانو التأثنً على مستوى أداء العامل مستقبلا

إن عملية تقيم أداء العاملنٌ دراسة وتحليل أداء العاملنٌ لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم 2      

أثناء العمل، إن تقييم الأداء على انو عملية يتم بموجبها تقدير جهوي العاملنٌ منصف وعادل لتجزي 

                                           
.123حمداوي وسيلة، مرجع سابق، ص        1  

 
  2 سهيلة لزمد عباس، إدارة الموارد البشرية، ط1، دار وائل، عمان، الأردن، 2003، ص138.
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ارنة أدائهم مكفئاتهم بقدر ما يعلمون وينتجون وذلك استنتاج إلى عناصر ومعدلات يتم بموجبها مق

 4.52....223""2 1".لتحديد مستوى كفايتهم في العمل الذي يعملون بو

   أهمية وأهداف تقييم الأداء: 2-2  

 تكمن ألعية تقييم الأداء في النقاط التالية:

 أهمية تقييم الأداء: 2-2-1

عندما  والإدارةجو من التفاىم والعلاقات الطيبة سيسود بنٌ العاملنٌ  رفع معنويات العاملين : إن -1

 الأساسيالذدف  أن و الإدارةيشعر العاملون إن جهودىم وطاقتهم في تأدية أعمالذم ىي موضع تقدير 

 .25".على ضوء ما يظهره مصدر رفع معنوياتهم  الأداءىو معالجة نقاط الضعف في 

 الفرد وخاصة بالنسبة للمفاىيم الدرتبطة بالتقييم. إدراكيعمل على تحسنٌ  -2

 إشرافهمالذي يعملون تحت  الأفراديساعد في تحديد مدى فعالية الدشرفنٌ والدديرين في تنمية وتطوير  -3

 وتوجيهاتهم.

 العامل ودفعو للإبداع في العمل. أداءيساىم بشكل كبنً في تحسنٌ  الأداءتقييم  -4

 .أدائهميتبع فرصة للعاملنٌ بتطوير  -5

                                           
 الإسكندرية، مصر، الدار الجامعية الجديدة، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية،حنفي،  عبد الغفار صلاح الدين عبد الباقي، 1

  .285ص ،1988

 .88ص ،2003، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشرية لزمد سعيد سلطان، 2
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ملنٌ وفق نظام لزدد ومواعيد لزددة سيلزم الإدارة تتبع تقييم أداء العا إناستمرار الرقابة والإشراف  -6

منجزات العاملنٌ وتقدنً تقاريرىم حول كفاءتهم والاحتفاظ بالسجلات لتدوين ملاحظتهم ونتائج 

 .والإشرافقيد لدواعيد وبذلك استمرارية الرقابة ثائق للحكم على صحة التقييم والتتقييمهم كو 

منح العلاوات كما تعتبر  ,عدالتها وتحديد الدكافآت التشجيعية اتإثبالترقية والنقل:  إجراءاتدعم  -7

 إلىمعيارا ىاما لإلغاد نظام الحوافز والدكافآت والعلاوات، كما تعتبر وسيلة فعالة لدعرفة الذين ىم بحاجة 

 الانتقال لوظائف أخرى تتفق وقدراتهم.

 11.جور العاملنٌ"لؽكن أن تؤدي نتائج التقييم إلى إجراء تعديلات في الرواتب وأ -8

 أهداف عملية التقييم: 2-2-2

 بتحقيق ىدفنٌ: الأداءحسب كمال بربر تقدم برامج تقيم       

 القرارات الدتعلقة بالنقل والإستفاء. اتخاذ: وذلك عن طريق إداريهدف -ا

:  وذلك عن طريق تحديد نقاط الضعف عند العاملنٌ تدهيدا للتغلب عليها  هدف تطويري-ب

 إنزيادة تحفيز العاملنٌ عن طريق استخدام طرق موضوعية في عملية التقييم في الواقع  إلىبالإضافة 

 2".معظم الدؤسسات ىذه البرامج تخدم الذدف الإداري بالدرجة الأولى

                                           
 عبد السلام أبو قحف، أساسيات التنظيم والإدارة، الدار الجامعية الجديدة، الإسكندرية، مصر، 2002، ص484.

1  
 

  2 مننً نوري، تسيير الموارد البشرية، ديوان الدطبوعات الجامعية، الجزائر، 2010، ص339.  
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 مايلي: أبرزىاختلاف الدنظمات والسياسات الدتبعة فيها ومن إب الأداءتقييم  أىدافكما تختلف 1   

الذين يتمتعون بالكفاءة  الأفرادالترقيات باختيار  وإجراءتستند كأساس لدنح العلاوات الدورية -1

 اللازمة لترقيتهم.

 والترقية. الأجورمنح الزيادة في  ،أساسهاالتي تقوم على  الأسستجنب معضلة المحسوبية بواسطة  -2

 للحصول على تقديرات وامتيازات. أدائهملتحسنٌ  الأفرادلػفز  -3

 .الإنتاجيةالعاملنٌ لشا يسهل قياس الكفاءة  أداءتعطي معلومات عن الدستوى -4

 يساعد العمال على التعرف بأىداف عملهم والدهام الدكلفون بها.-5

 تحقيق العدالة بنٌ العمال فيما بينهم وبنٌ الرئيس والدرؤوس.-6

 اكتشاف الكفاءات والعمل على تطويرىا.-7

بالترقية والتدريب وغنًىا من  ةالضوء على سياستها الخاص إلقاءمن خلال  الإدارةيسهل عمل -8

 1".العمليات

 

 
                                           

.484مرجع سابق، ص عبد السلام أبو قحف،  1 
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 طرق تقييم الأداء: 2-3

 .الأداءىناك عدة طرق لتقيم      

الدمكن  الأىدافتعتمد على السمات الشخصية للمرؤوسنٌ اعتمادىا على  : الطرق التقليدية:أولا

 قياسها ومن بنٌ ىذه الطرق لصد:

العاملنٌ بالتسلسل، حيث يقوم كل  الأفراد: تعتمد ىذه الطريقة على ترتيب طريقة الترتيب البسيط-أ

 .الأسوأرئيس مباشر بترتيب مرؤوسيو تنازليا من الأحسن إلى 

 إلىالعام، ويتم التوصل  الأداء أساسيتم الترتيب على  وإلظالاعتماد ىنا على معاينً، ولا يتم ا      

وىذه الطريقة سهلة وبسيطة لكنها تعاني من الدشاكل التقليدية  أدائهمقائمة بترتيب العاملنٌ بحسب 

تتميز  أنهاتها الشيز  اأمالشخصية في علاقة الدقيم بالفرد العامل  لتأثنًعرضة  أنها، ومن عيوبها الأداءلتقييم 

 11 بالباسطة وسهولة الاستخدام."

الدوظف  أداءشيوعا، ويقاس  وأكثرىاتعتبر ىذه الطريقة من ابسط الطرق طريقة التدرج البياني:-2ب

، الدعرفة بطبيعة العمل، الدظهر، التعاون، وتحدد الأداء، كمية الأداءىنا وفق معاينً لزدد مثل نوعية 

( أو 5( اقل درجة في التقييم، )1( حيث تدثل الرقم )3......1(أو)5....1) أساسالدرجات على 

 درجة. اعلي( 3)

واحة لكل الخصائص، وما  أوزانتفترض  أنها إلا إعدادىاورغم سهولة ىذه الطريقة والطفاض تكاليف 

 يعاب على ىذه الطريقة أن ىذه الصفحات تأخذ درجات متساوية مع بعضها البعض في الوزن 

                                           
 .421، ص 2007، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، 5، طالبشريةإدارة الموارد احمد ماىر ،  1
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موضع التقييم وقد لا ترتبط الخصائص بالوظيفة الدراد  الأفرادالقيمة، لا يربط بصورة مباشرة بسلوك أو 

تعتمد بعض الدقة في تحديد الصفات والخصائص الدرتبة بالأداء الفعال ففي  أنهاتها اتقييمها ومن لشيز 

 12".نظرتهم الذاتية بوضع ىذه الصفات اعتمادا على الأداءبعض الدنظمات يقوم مصممي نظام تقييم 

تتم ىذه الطريقة باشتراك لرموعة من الدختصنٌ في لرال الدوارد البشرية طريقة الوقائع الحرجة: -ج 

 بحثو. أسسواستبعاد احتمال التقييم على 

العمل، ويقوم الددير  أثناءالسلوكيات الدوظف  إلىفي ىذه الطريقة استنادا  الأداءويتم تقييم         

خلال عمل الدوظف سواء كانت "جيدة" أو  تطرأالتي  والأحداثالدباشر للموظف بتسجيل الوقائع 

"سيئة" في ملف الدوظف ، وعند عملية التقييم  الدورية يقوم الددير بمراجعة الطريقة بعدم التحيز 

 أداءنقاط القوة في  إبرازد على الشخصي وعند التصورات الذىنية للقائم على عملية التقييم وتساع

يتطلب منهم ملاحظة  إذلية من قبل الرؤساء الدباشرين مقدرة وكفاءة عا إلىالفرد، ومن عيوبها تحتاج 

وتحليل  وإخفائهمالتي يقوم بها مرؤوسهم بنجاحهم  الأعمالدقيقة لأداء مرؤوسيهم ودلك للوقوف على 

 .ومقارنة ذلك مع الوقائع المحددة الأسباب

العمل، حيث  أداءوىي طريقة تقوم على عدد من العبارات التي تصف طريقة الاختيار الإجباري:-د

يتم توزيع ىذه العبارات في لرموعات عادة ما تكون عبارات ثنائية تعبر عن نواحي الغابية أو سلبية توفر 

يم من كل لرموعة العبارة التي الدعاينً الدوضوعية ذات العلاقة الدباشرة بالعمل ولؼتار القائم بعملية التقي

                                           
  1 نظمي شحادة وآخرون، إدارة الموارد البشرية ، ط1، دار الصفاء للطباعة، عمان، الأردن، 2000، ص 84.
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لزايدة لذا شفرة سرية خاصة  أخرىالفرد الذي يقوم بتقييمو ثم تقوم جهة  أداءتنطبق على  أنهايرى 

 بتقييم العبارات بعملية التقييم العبارات بعملية التقييم.

 ثانيا: الطرق الحديثة:

التي تتضمنها طريقتي  الأساسيةاصر يعتمد ىذا الدقياس على العنالسلوكي:  الأساسيمقياس التدرج -ا
لكل صفة أو سلوك مستقر من واقع  أعمدةالتدرج البياني والدواقف الحرجة حيث انو يتم تحديد وتصميم 

 العمل الفعلي وليست صفات عامة لزددة مسبقا كما ىو الحال من مقياس التدرج البياني ويتم تقييم
الفرد بناء على مدى امتلاكو لصفاتو وسلوكو في العمل بحيث تكون ىذه الصفات والسلوكيات مرتبطة 

 أداءيتم توضيح وتفسنً الدستويات الدختلفة لسلوك كان يكون  الأمركذلك   الأساسيةبمتطلبات العمل 
مل أثناء عملية متميز أو جيد أو ضعيف لشا يساعد الدقيم في ربط تقييماتو مع السلوك الفرد في الع

 12".التقييم

الدقيم  أنفي  إلا: لا لؼتلف ىذا الدقاييس من الدقياس السابق مقياس الملاحظات السلوكية-ب 

 .العاملنٌ برتبهم على خمسة أوزان لكل بعد سلوكي خاص بالعمل الأفرادبملاحظة سلوك 

بالأىداف من الطرف الشائعة وحديثة الاستخدام،  الإدارة: تعتبر بالأهداف  الإدارةطريقة -ج

الدهنية التي  الأىدافبالاتفاق بنٌ العامل والدشرف على لرموعة من  الأداءتستخدم كأسلوب لقياس 

 الأىدافالدوظف بناء على نسبة الصاز ىذه  أداءينبغي على العامل تحقيقها في فترة زمنية لزددة وقياس 

تنمية قدرات الفرد وىي تتركز على نواحي  إلىالرئيسي لأداء الدستقبلي وتهدف تولي اىتمامها  بأنهاتتميز 

 أدائوسلوك لزدد في عمل الفرد وتحاشي الاعتماد الكلي على قياس صفات الفرد أو تعميم الحكم على 
                                           

.84مرجع سابق، ص نظمي شحادة وآخرون،  1  
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على  الأخرىفي الوقت الذي تقوم بو الطرق  الأداءتتم قبل عرض  أنهاىذه الطريقة  أخطاءمن  أن إلا

 .12".كما يعاب تركيزىا على الفرد أكثر من الجماعة  الأداءيم بعد تقي

 العوامل المؤثرة على تقييم الأداء:2-6

تنقسم العوامل الدؤثرة على تقييم الأداء إلى عوامل إلغابية و ىي العوامل التي تدفع الرؤساء إلى      

التي تحد من الاستفادة الدمكنة من الاستفادة من عملية تقييم الأداء الوظيفي، عوامل سلبية و ىي 

 عملية تقييم الأداء.

 العوامل الإيجابية:2-6-1

تتعلق العوامل الإلغابية الدافعة إلى الاستفادة من عملية تقيم الأداء بتوفر عدة عناصر في كل من      

القائمنٌ بعملية عملية تقييم الأداء نفسها لشثلة في لظاذج تقيم الأداء الوظيفي، و توفر بعض الصفات في 

التقييم، و توفر الدعم اللازم بعملية تقييم الأداء من قبل الإدارة العليا بالدنظمة و لؽكن تقسيمها إلى 

 عوامل خاصة بالدقوم، و عوامل خاصة بعملية التقييم نفسها.

 

 

                                           
  1 عبد الغفار حنفي، تنظيم إدارة الأعمال، ط1، الدكتب العربي الجديد، بنًوت، لبنان، 1996، ص265.
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 العوامل الخاصة بالمقوم:-ا

مسألة ىامة، فلن تحقق أي نظام تقيم يعد التدريب على نظام التقييم تدريب القائمين عل التقييم:-1

أىدافو الدرجوة منو مالم يظم بتطبيقو، رؤساء يفهمونو بصورة جيدة و يلمون بأحكامو و إجراءاتو و 

يتدبرون كذالك على كيفية تقييم الدرؤوسنٌ و الدقدرة على التفريق بنٌ الدوظفنٌ الدنجزين و غنً 

 12."الدنجزين

إن انتهاج الإدارة العليا للمنظمة السياسية إشراك الدرؤوسنٌ في التقييم:إشراك الموظفين في عملية -2

لستلف مراحل عملية تقييم الأداء يساعد الدوظفنٌ على فهم لستلف مراحل عملية التقييم، كما أن إشراك 

الدرؤوسنٌ في عملية التقييم لا بد أن يصاحبو شرح للهدف من عملية التقييم، لشا يقلل من مقاومة 

 .وظفنٌ لتقييم الأداء الوظيفيالد

تعد مساندة و دعم الإدارة العليا من أىم العوامل الدساعدة على مساندة و دعم الإدارة العليا:-3

لصاح عملية تقييم الأداء. حيث أنو لا يتصور لصاح أو استمرار عملية تقييم الأداء بدون وجود التخطيط 

حب ىذا التخطيط قيام الإدارة العليا بتوفنً كافة السليم لدختلف مراحل التقييم، و لابد أن يصا

 الإمكانات الدساعدة على لصاح عملية التقييم.

 

                                           
 حنا نصر الله، إدارة الموارد البشرية، دار زىران، عمان، الأردن، 2002، ص199.

1  
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 العوامل الخاصة بالتقييم:-ب

إن وجود لظاذج لتقييم الأداء بشكل جيد يعد من الاهتمام بشكل و بطريقة إخراج نماذج التقييم:-1

ضافة إلى أن وضوح العبارات في ىذه النماذج، و العوامل الدساعدة على قبول عملية تقييم الأداء، بالإ

عدم إمكانية تأويلها يؤدي إلى الابتعاد على اللبس و سوء فهم العبارات لشا يساعد على إلصاح عملية 

 1".التقييم

من الدهم لكفالة موضوعية تقييم الأداء تحديد معيار التقييم دقة المعايير المستخدمة في التقييم:-2

لزددة و معلنة مسبقا، و الحرص على أن تكون ىذه الدعاينً قادرة على قياس العمل وفقا لأس عامة 

الدراد قياسو، و يفترض أن تكون ذات معنى للأشخاص الذين لغرى تقييم أدائهم و أن تكون ذات صلة 

 بأىداف الأفراد و الدنظمة.

ج تقييم الأداء الخاص بهم سواء  يعد من قبيل تحفيز الدوظفنٌ إطلاعهم على نتائعلانية نتائج التقييم:-3

كانت ىذه النتائج جيدة أم سيئة فعندما يطلع الدوظف على نتائج تقييم أدائو الدتميز فإنو يصبح دافعا لو 

لتقدنً الأفضل في الدستقبل. أما من لم يكن أداؤه مرضيا فإن إطلاعو على نتائج تقييم الأداء الخاصة بو 

 2".لتالي تقدم لو أداء أفضل لإقناع رئيسو بتحسنٌ أدائوقد تدفعو لتغينً الفكرة عنو و با

                                           
  1 أحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، 1996، ص56.

.176حنا نصر الله، مرجع سابق، ص  2  
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 العوامل السلبية:22-6-2

و تتمثل العوامل السلبية في العديد من الدشكلات التي لؽكن تقسيمها إلى قسمنٌ: القسم الأول       

 خاص بمشاكل أنظمة تقييم الأداء، و القسم الثاني خاص بالدديرين القائمنٌ بعملية التقييم.

 مشاكل أنظمة التقييم:-ا

 عدم دقة معاينً التقييم، و عدم قدرتها على التعبنً على الأداء. -1

 عدم وجود تعليمات سليمة و كافية في أسلوب التقييم. -2

 عدم دقة درجات القياس )لشتاز، جيد، متوسط.....( في التمييز بنٌ العاملنٌ. -3

 عدم تضمن النماذج لإرشادات توضيحية لدعنى التقرير. -4

 خدام عبارات و ألفاظ غنً واضحة لزددة الدعنى.است -5

عدم توزيع الألعية بالنسبة لعناصر التقونً توزيعها سليما، فعالنٌ ما تكون موزعة بالتساوي مع أن -6

 12".ىذه العناصر تختلف من حيث ألعيتها اختلافا كبنًا

من و عملية التقييم  شاكل خاصة بهم فييواجو الدديرون ممشاكل المديرين القائمين بالتقييم:-ب

 ألعها:

                                           
  

.285صمرجع سابق،  أحمد ماىر،  1  
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:وىو أن يتأثر بصفة وحيدة في أداء الدرؤوس، تجعلو يعممها على باقي ميل المدير إلى التعمير-1

صفات الأداء، أو أنو يتأثر بالأداء العام و الكلي للمرؤوس، فيميل إلى تقييم كل جوانب و معاينً الأداء 

 بنفس القيمة.

 ناىا.و التعاون و قد تكون غامضة في معفمعاينً مثل الدبادأة عدم فهم معايير التقييم:-2

فإذا كان الدقياس مقسما إلى لشتاز و جيد جدا و مقبول و متوسط و عدم فهم مقياس التقييم:-3

ضعيف، فما ىو معنى كل درجة؟ و ماىي حدودىا؟ الأمر قد يكون غنً مفهوم أو أن فهمو لؼتلف من 

 مدير لآخر.

:لؽيل بعض الدديرين لإعطاء تقديرات عالية، أو تقديرات منخفضة، أو التوسطشدد،تأو الالتساهل،-4

 أو تقديرات متوسطة. و يعتبر ذلك نوع من عدم الدقة.

 ميل بعض الدديرين على التحيز إلى من يفضلونهم من الدرؤوسنٌالتحيز الشخصي:-5

 1".قة، أو الديل الشخصي للمرؤوسنٌوقد يرجع ذالك للقرابة، أو الجنس أو التشابو في الصفات أو الصدا

عن معظم عمليات قياس الأداء تتم عن فترة زمنية سابقة مثل شهر أو سنة، لذلك خطأ الحداثة:-6

لغب أن لؽثل التقييم وسط أو حقيقة سلوك الفرد خلال تلك الفترة، لكن الذي لػدث ىو أن يتم 

الحديث للفرد لكن ذلك قد لا لؽثل سلوك التقييم لدا لؽكن أن يتم ذكره بسهولة، أي يقيم السلوك 

                                           
  1 أحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، 2004، ص285.
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الشخص خلال الفترة كلها التي يتم التقييم عنها خاصة إذا كان العامل مدركا للتاريخ الذي سيتم فيو 

 1".تقييمو

يعتبر عدم وضوح معاينً الأداء من أىم مشاكل تقييم الأداء، عدم وضوح معايير تقييم الأداء:-7

نٌ الدشرفنٌ عن تقييم الأداء حول الصفات لزل التقييم مثل جودة حيث يؤدي إلى تعدد التفسنًات ب

 2".العمل أو الابتكار أو القدرة على تحمل الدسؤولية و الإنتاجية

رغم قلة الدنظمات التي تأخذ بنظام السرية الدطلقة اتجاه بعض المنظمات إلى السرية في التقارير:-8

موظف بنتيجة تقييمو إلا أن ىناك منظمات تأخذ بنظام في التقارير و التي تنص على عدم إخطار أي 

 السرية النسبية.

 

 

 

 

 

                                           
  1 مصطفى شاويش، إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد(، ط3، دار الشرق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 2005، ص110.

  2 علي لزمد عبد الوىاب، إدارة الأفراد، مكتبة عنٌ الشمس، القاىرة، مصر، 2002، ص118.
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 :الفصل خلاصة 

و الدهام التي يقوم    الأنشطةالوظيفي  و الذي يعد لرموعة  من   الأداءمن خلال  ىذا الفصل تم تناول 

ظمة  مع التطرق خاصة بالدن أخرىالخاصة  بو و  الأىدافبها فرد ما داخل الدنظمة  من اجل  تحقيق  

،  كما القينا الضوء  بشيء من التفصيل على  عملية تقييم   أبعادهلستلف   جوانبو و لزدداتو  ،  إلى

على الفرد   الأثرو التي  يوصي القيام بإجراءاتها  للمختصنٌ  دورا  الخبرة في ىذا المجال  لدا لذا من  الأداء

ضرورة لابد منها  لقياس كفاءة    الأداءملية  تقييم لتكون ع أدائوالعامل و انعكاسها  على مستوى 

 .الدستويات العالية منو   إلىو تحفيزه  للوصول  أدائوو الحكم على الفرد و لزاولة تحسنٌ   الأداء

قيمة  العنصر البشري  في العملية التنظيمية و   إبراز ألعية إلى الإشارةو من خلال كل ما تم تناولو تجدر  

  أداءتحقيق  الديزة التنافسية  ضمن عالم  الدؤسسات  من خلال  إلىلأي منظمة تسعى    الإنتاجية

العالي و الذي يفرض على الدنظمة  الاىتمام بالدورد   أو العنصر البشري  بصفتو المحرك     ىاأفراد

ي بالدنظمة  في سبيل  الرق  الأحوالحال  من  أيو الذام الذي  لا لؽكن  الاستغناء عنو في   الأساسي

 و في عالدنا اليوم .  أعمالذافي عالم الدنظمات  الناجحة   في 

 

 

 



  
 
    الميداني الجانب 
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 تمهيد -
 (غردايةمدخل عام لشركة سونلغاز) -
 مجال الدراسة -
 تحليل الجداول -
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 تمهيد:

لضن في صدد تناولو فهو يثبت  الذيوضوع خطوات البحث والتي تعد صلب الد أىميعتبر الجانب الديداني من    
نتائج  الأختَصحة فرضيات البحث ،والذي تناولنا فيو لمحة عامة عن مؤسسة سونلغاز ثم تحليل الجداول وفي 

 الفرضيات والاستنتاج العام.

I.  : مجالات الدراسة 

ة،يقتضي دراسة حالة الوظيفي في الدؤسس الأداءاختًناه لدراسة علاقات العمل ودورىا في  موضوع الذي نظرا لان    
 : كالأتيمعينة من الدؤسسات الجزائرية.فهذه الحالة تتضمن ثلاث لرالات وىي  

 المجال المكاني:-أولا  

أصبحت 6991ىي الدديرية الجهوية للتوزيع كانت في السابق عبارة عن مندوبة تابعة لدديرية الأغواط وفي سنة      
تابعة جهويا لورقلة وفي الوقت الحالر ىي أكثر استقلال وىي لآن مديرية جهوية بحد ذاتها تابعة مباشرة إلذ الدديرية 

كامل   إلذهرباء والغاز وبيعو كما تعمل على توصيل الكهرباء والغاز العامة للبليدة تعتبر مؤسسة تجارية تقوم بشراء الك
                                                       1".تراب الولاية )ولاية غرداية( 

 المجال الزماني:-نياثا

الديداني  وىذا لجمع وىي الددة التي كنا نقوم فيها ببحثنا  (ماي61 -أفريل61)يعد المجال الزماني ابتداء من    
 الدعلومات والإطلاع على بعض الوثائق عن الدؤسسة والتعرف على لستلف الدصالح و الأقسام بها.                                     

على الدبحوثتُ بالدؤسسة ،والتي تم  الاستبيان استمارةأما الفتًة الأختَة من دراستنا بالدؤسسة،فقد خصصت لتوزيع 
 أيام. 1 ا وجمعها في مدةتوزيعه

 

 

                                           
لتوزيع الكهرباء والغاز بغرداية. ةالجهوريمصلحة شؤون العاملتُ للمديرية   1  
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 :)العينة(ثالثا:المجال البشري

 وىذه 713 موظفا من لرتمعو أصلو 16 تضم والتي " "البسيطةعشوائية للعينة اباختيارنا ا قمنا في بحثنا ىذا      
وىي أبسط أنواع العينات ويقصد بها أنها لا تختار على أساس مقصود وإنما تختار بحيث  )البسيطة(العشوائية العينة 

 1". الاحتمالاتفي العينة وىذا ما يعرف بتكافؤ الفرص أو تساوي  الاختياريكون كل فرد من أفراد البحث فرصة 

 إستمارة.16 استًجاعوتم  %666إستمارة على مستوى الأقسام  نسبة 11وتم ذلك بتوزيع 

  تحليل الهيكل التنظيمي للمديرية الجهوية للتوزيع بغرداية:*

 ا الذيكل من: ذيتكون ى 

 الدمثل الرئيسي والرسمي للمؤسسة يقوم بالتوقيع والختم على كل الوثائق الصادرة الواردة للمؤسسةالمدير الجهوي:*

 تقوم بمعالجة البريد الصادر الوارد ،وتعتبريم أجندة الددير من مواعيد واجتماعات كما تقوم بتنظالأمانة العامة:*
 حافظة أسرار الددير.

يعتبر منصب جديد ويحمل بو لزامي ومساعده يقوم بالتكفل بنزاعات الدؤسسة المكلف بالأعمال القضائية:*
 الددير. أسرارالصادر الوارد ،وتعتبر حافظة 

 إعادةالدعلوماتية فقط ،ولكن بعد  الأنظمة لد يكن موجود من قبل كانت مصلحة تستَ:الآلي بالإعلامالمكلف *
 الآلر بالإعلامتأىيل الدؤسسة سونلغاز ،أصبحت ىذه الدصلحة في طريقها للخوصصة لذلك كان لابد من الدكلف 

 يحل لزل ىذه الدصلحة الحيوية.

ادث التقليل من حو  إطارحيث يندرج تحت  والأمن:ىذا الدنصب يكمل عمل مصلحة الوقاية المكلف بالأمن*
 العمل في الدؤسسة

                                           
التوزيع ، الدملكة العربية  و شرنللطباعة وال، دار عالد الكتب 6،طالاجتماعيةمناهج البحث في العلوم رجب،  انلرحماإبراىيم عبد  1

  .339، 3667السعودية، 
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تعتبر مصلحة حيوية وحساسة في الدؤسسة لأن النظام عندىم قد يكلف حياة الداخلي: بالأمنالمكلف *
في العمل ،نقوم بتوعية وتحسيس العمال بالدخاطر التي قد تحدث خلال العمل  الأمن،من مهامها:ضبط وتسيتَ إنسان

 عن طريق)توزيع ملصقات.....(

 يهتم بعلاقة الدؤسسة مع زبائنها سواء الزبائن الجدد ام القدم.التجارية:قسم العلاقات *

 يتكون من شعبتُ هما:  :)كهرباء،غاز(والأعمال والإنشاءقسم الدراسات *

 تضم فوجتُ:ا.شعبة الدراسات:

 فوج الدراسات الكهرباء 
 فوج الدراسات الغاز 

يقوم كل فوج بوضع لسطط حسب الدعطيات الواردة في ملف الزبون الجديد تم تسلم ىذه الدخططات من شعبة     
العمال طوال فتًة  إرشادالقياسات والدراقبة ثم تقوم ىذا الدقاول وتخص على امن العمال والزبون ،كما تعمل على 

 إلذوترسل بو  الإشغال إنهاءعن  إعلان اربإصد(والأعمال الإنشاء) والإشغالتقوم مصلحة الدراسات  الإشغال
 1."مصلحة التسيتَ

لتوصيل الغاز لزبون  نالساد بإعطاء:تعتبر ىذه الدصلحة الدالكة للغاز فهي التي تقوم قسم استغلال الغاز*
 .التي تحدث لشبكة الغاز الإعطابعن  الدسلونالجديد،وىم 

بتوصيل الغاز لزبون  الإذنيعطي  ةالدي:وىو القسم الدالك لشبكة الكهرباء فهو القسم قسم استغلال الكهرباء*
 التي تحدت لشبكة الكهرباء. عطابالأالجديد،وىو الدسؤول عن 

والدستحقات، التكوين  ،الأجور إلذ إداريالعاملتُ من ملف  نشؤو :ىو الدسؤول عن قسم الموارد البشرية*
 ،الخبرة ...الخ.

                                           
.رية العامة للتوزيع بالوسط-على تنظيم الددي صينصالذي  3661 ما 61الدؤرخ في  434القرار رقم   1  
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الدعلوماتية في الدؤسسة )نظام تسيتَ  أنظمةيقوم ىدا القسم بتسيتَ مل :الآلي الإعلام أنظمةقسم تسيير *
 .تسيتَ الدنشات،نظام تسيتَ الدخزونات......( الزبائن،نظام

العمال وىي مصلحة قابلة للتخصص انو سيصبح  أجوروتقوم بطباعة فواتتَ الضغط والتوتر الدنخفض وطباعة جداول 
 .في القطاع الخاص في الدستقبل القريب

العمل التي تستعملها في  أدواتوتوفرىا   بأكملهاىي الدسؤولة عن توفتَ تجهيزات الدكتب شعبة الوسائل العامة:*
 . الأشغال

سونلغاز لجميع الزبائن ،كما يقوم  :يقوم ىدا القسم بمعالجة الفواتتَ الصادرة منبة و الماليةساقسم المح*
 .بمعالجة وضعية الدؤسسة في الحساب البنكي،والحساب البريدي

 :توزيع الكهرباء على الزبائن:مهام ومسؤوليات سونلغاز-

  شكل بأيالزبون  إرضاءتعمل على  أنيجب 
  يكون العامل والزبون في مأمن من لساطر ىاتتُ الطاقتتُ أنالعمل 
  السنوية التي تحققها الأرباحالاقتصاد الوطتٍ بفضل تشارك بفعالية في 
    تطوير جميع ىياكلها حتى تكون قادرة على الدنافسة العالدية 

 سمت القيم التالية: أىدافهالكي تحقق الدؤسسة قيم ومبادئ سونلغاز:-   

  البحث عن سعادة الزبون. إطارالخدمات في  أحسنتقديم 
  لشتلكات العمل.البحث عن الجودة والنوعية في كل 
  الدصادر . أحسنتعيتُ الدخل باستعمال 
  العينة. الأشغالمشاركة كل فرد بمسؤولية في تكملة 
  1."في العلاقات الإنصاف ،التضامن ،الإخلاصو  الأمانة ،القرار إدماجفي  الأخلاقياتمراعاة  

                                           
، دار وائل للنشر، عمان 4، طأساليب البحث العلمي في العلوم الاجتماعية والإنسانيةنعيم دهمش وآخرون، فوزي غرايبية، 1 

 . 47، ص3662الأردن، 



الجانب الميداني                                       الفصل الرابع                                           

 

 
64 

:عرض و تحليل بيانات الدراسة الميدانية-1  

الشخصية للمبحوثين: بناء وتحليل جداول البيانات 1-1  

يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب السن. :11الجدول   

 الفئات العمرية تكرارال %النسبة
27 16 ]76   -   30] 
48 29 ]40  -    70] 
8 5 ]10  -   40] 

17 10 [10   -   10] 
 المجموع 60 %100

 

 
:   التحليل 

يتًاوح  %33و [46.76]من الدبحوثتُ يتًاوح سنهم  %42نلاحظ من خلال الجدول انو 
 %3و  [16.46]من العمال يتًاوح سنهم ما بتُ  %2مقابل  [76.36]سنهم ما بتُ 

.[16.16]يتًاوح سنهم ما بتُ   

و التي تدثل عنصر الشباب و كثتَ [46.36]من الدبحوثتُ ما بتُ  %31نلاحظ أن نسبة 
في الدؤسسة تحتاج إلذ فئة الشباب أكثر من الكهول .نسبيا و ذلك راجع إلذ طبيعة التوظيف   
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.يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب متغتَ الجنس : 10الجدول    

 الجنس التكرار %النسبة 
 ذكر 44 73
 أنثى 16 27

 المجموع 60 %100
 

 
  %37ان أعلى نسبة من العينة الدقدرة بنسبة 63التحليل: يتبتُ لنا من خلال الجدول رقم 

تدثل نسبة الإناث على طبيعة مهام الدؤسسة  %33من الجنس يدثلها الذكور و تليها نسبة 
 سونلغاز التي تبدوا مهامها تخص الرجال أكثر مقارنة بالنساء.

ةيبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب الحالة الاجتماعي  :10الجدول   

 الحالة الددنية التكرار %النسبة
 (عزباء)أعزب 15 25
 متزوج)ة( 43 72
 مطلق)ة( 1 2
 )ة(أرمل 1 2

 المجموع 60 %100
  

 نسب الجنس

 ذكور

 اناث
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 تحليل: 

ىم فئة الدتزوجتُ ولصد نسبة  %33من خلال الجدول أعلاه يتبتُ لنا أن أعلى نسبة ىي 
نسبة تدثل فئة الدطلقتُ والأرامل .نلاحظ من خلال نسب  كأقل %3.و نسبة أعزب 31%

الجداول أن فئة الدتزوجتُ تفوق نسبة العزاب وىذا راجع إلذ انعكاس الاستقرار في العمل و 
 زيادة في الأجور على الاستقرار الاجتماعي.

. يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب الدستوى التعليمي :10الجدول    

 التعليميالدستوى  تكرارال %النسبة
 جامعي 40 67
 ثانوي 20 33

 المجموع 60 100%
 

 

 الحالة المدنية

 (ة)اعزب 

 (ة)متزوج

 (ة)مطلق

 (ة)ارمل

 المستوى التعليمي

 جامعي
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من الدستوى الجامعي  %13عامل ىناك  16انو من  يتضح : من خلال الجدول أعلاهتحليل
.%6من الدستوى الثانوي أما الدتوسط و الابتدائي غتَ موجود %77و    

من الدستوى الجامعي ىي أكثر نسبة و السبب راجع إلذ الحاجة إلذ   %13نلاحظ أن 
إطارات تضبط علاقات العمل في الدؤسسة تكون ذات كفاءة عالية في الدراسة و بالإضافة إلذ 

 تطلع الدؤسسة إلذ خبرة في العمل وأداء أفضل.

  .يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب الوظيفة: 10 لجدولا

 الدهنة  تكرارال %النسبة
 موظف عادي 36 60
 مسوؤل مصلحة 11 18
 أخرى 13 22

 المجموع 60 %100
 

 
تدثل مناصب   %33من الدوظفتُ عادي و  %16تحليل: من خلال الجدول أعلاه أن نسبة

تدثل مسؤول الدصلحة. %62أخرى و   

الزيادة و نفسر أن الدوظفتُ العاديتُ ىم أكثر نسبة و يرجع ىذا الارتفاع لرغبة الدوظفتُ في 
 تحستُ مستواىم الوظيفي و العمل على ترقية مناصبهم.

. أما الدناصب الأخرى فتحتاج إلذ أداء أحسن في عملهم للحصول على ترقية في مناصبهم  

 المهنة

 موظف عادي

 مسؤول مصلحة

 اخرى
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الوظيفي  فالأداءدخول العامل في الدؤسسة يكون بتدرج من خلال الدناصب التي يشغلها  أيضا
تًقيتو و بالتالر يكون لو استقرار في الدنصب و الولاء ىو السبب الوحيد ل الانضباطللعامل و 

 الوظيفي للمؤسسة.

.يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب الخبرة  :10الجدول   

 الخبرة بالسنوات تكرارال %النسبة
 [1 - 6فئة ا ] 21 35
 [66 - 1فئة ب ] 22 37

 ]فأكثر - 66فئة ج ] 17 28
 المجموع 60 %100

 

 
منهم تتًاوح خبرتهم ما بتُ %73مبحوث  16الجدول انو من بتُمن خلال تحليل:   

-66]خبرتهم تتًاوح ما بتُ %32مقابل[1-6]تتًاوح خبرتهم ما بتُ  %71و[1-66] 
.]فأكثر  

و ىذا راجع إلذ مناصبهم الوظيفية  [66-6]من ذوي الخبرة ما بتُ %33نلاحظ أن النسبة 
و ذلك لان اغلب الدبحوثتُ ىم موظفون عاديتُ و الدناصب مسئولر الدصالح يشغلها ذوي 

 الخبرة طويلة الددى. 
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:تحليل بيانات الفرضية الأولى 1-0  

.يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب تناسب الوظيفة:  10 الجدول  

 الوظيفة  تكرارال %النسبة
 )نعم(تناسب  47 78
 لا تناسب )لا( 16 27

 المجموع 60 %100
 التحليل:

فتمثل نسبة  %33من الدبحوثتُ تناسبهم الوظيفة التي يشغلونها أما  %32نلاحظ نسبة  
 العمال الذين لا تناسبهم وظيفتهم.

نلاحظ أن أغلبية الدبحوثتُ تناسبهم الوظيفة التي يشغلونها و ىذا راجع لسياسة التوظيف 
 حسب تخصص كل عامل. 

.يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب الأجر:10لجدولا  

 الأجر تكرارال %النسبة
 يكفي )نعم( 31 52
 لا يكفي )لا( 29 48

 المجموع 60 %100
 التحليل: 

.لا يكفيهم الأجر %42الدبحوثتُ يكفيهم أجرىم أما من %13نلاحظ نسبة -  

وىذا التقارب في النسب يرجع إلذ انو رغم الزيادة في الأجور تقابلها زيادة في الدتطلبات.   
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.يبتُ حرية التعبتَ بالنسبة لدبحوثتُ في الدؤسسة :10الجدول   

 حرية التعبتَ في الدؤسسة تكرار ال %النسبة
 مسموحة )نعم( 31 52
 غتَ مسموحة )لا( 29 48

 المجموع 60 %100
:تحليل  

نسبة العمال %42من العمال يتمتعون بحرية التعبتَ في الدؤسسة،و%13يظهر الجدول نسبة 
 الذين يرون تقيد في التعبتَ عن أرائهم في الدؤسسة.

حسب الأغلبية توجد حرية تعبتَ في الدؤسسة وىذا ما يعطي العامل مشاركة أكثر و الفرص 
 %42بإدلاء بآراء و مشاركة في التسيتَ و ىذا ما يعطيو روح الانتماء و الولاء لدؤسسة. نسبة 

 ترجع لطبيعة الدنصب.

يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب الاستفادة من العلاوات :11الجدول   

 الاستفادة من العلاوات تكرارال %النسبة
 نعم 29 48
 لا 31 52

 المجموع 60 %100
  :تحليل

يستفيدون  %42من الدبحوثتُ لا يستفيدون من العلاوات  و %12نسبة  أنالجدول يوضح 
في العلاوات لدستحقيها  الأولويةقانون العمل الذي يعطي  إلذو يرجع ىذا التقارب في النسبة 

. الأداءو ىذا حسب التميز بدرجة عالية و متفوقة من   
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.التًقيةيبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب فرص :11لجدول ا  

 فرص التًقية تكرارال %النسبة
 تحصلت )نعم( 23 38
 )لا( أتحصللد  37 62

 المجموع 60 %100
:تحليل   

من %72من الدبحوثتُ الدتحصلتُ على فرص التًقية و %13نسبة  أنيوضح الجدول 
نسبة في الدؤسسة  أعلى أن إلذعلى ترقية و ىذا التفاوت في النسبة راجع  يحصلونالدبحوثتُ لا 
الخبرة تلسنوامن فرص ترقية و ىذا لان التًقية ترجع  ايستفيدو من عمال لد   

.يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب الاستفادة من فرص التدريب :10الجدول   

 فرص التدريب تكرار ال %النسبة
 استفدت )نعم( 33 55
 لد استفد )لا( 27 45

 المجموع 60 %100
:تحليل   

غتَ  %41من الدبحوثتُ الدستفيدين من فرص التدريب و  %11 أنالجدول يوضح 
سياسة التوظيف حسب  أن إلذمستفيدين من فرص التدريب و يرجع ىذا التقارب في النسب 

فتًات تدريب. إلذلا يحتاج  الأخرفتًات تدريب و البعض  لذإطبيعة الدنصب فبعضها يحتاج   
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.يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب الدشاركة في اتخاذ القرار :10الجدول   

 الدشاركة في اتخاد القرار تكرارال %النسبة
 نعم 39 65
 لا 21 25

 المجموع 60 %100
:تحليل  

لا  %31في اتخاد القرار و  الإدارةمن الدبحوثتُ يشاركون  %11نسبة  أنيوضح الجدول 
 يشاركون في اتخاذ القرار .

حرية  إلذو مشاركتهم في اتخاد القرار يرجع  %11العمال  أغلبيةمن خلال الجدول و حسب 
و الدرؤوستُ . ةالدسؤوليالتعبتَ في الدؤسسة و علاقة الجيدة بتُ   

  .يبتُ نسبة التغيب لدى الدبحوثتُ :10 الجدول 

 الوعي بهدف الدؤسسة تكرارال %النسبة
 نعم 46 77
 لا 14 23

 المجموع 60 %100
:التحليل   

الدبحوثتُ الذين يعون بهدف  أغلبيةتدثل  %33نسبة  أننلاحظ من خلال الجدول يتضح 
منهم لا يعون بهدف الدؤسسة . %37الدؤسسة تقابلها نسبة   

العمال  أغلبيةفأنهم يعون بهدف الدؤسسة و ىذا راجع لان  %33العمال  أغلبيةحسب نسبة 
  الدرجوة. الأىدافمن ذوي الدستوى التعليمي العالر. الذي يعرف نقاط القوة وسعي لبلوغ 

 



الجانب الميداني                                       الفصل الرابع                                           

 

 
73 

.نسبة التغيب لدى الدبحوثتُ يبتُ  :10الجدول   

 التغيب تكرارال %النسبة
 نعم 18 30
 لا 42 70

 المجموع 60 %100
:التحليل   

عن  يتغيبون %76نسبة و من العمال لا يتغيبون  %36نسبة  أنمن خلال الجدول يتضح 
 عملهم.

عمال الدؤسسة لا يتغيبون و ىذا ما ينعكس على تطبيقهم  أغلبية أنمن خلال ىذا يتضح  و
غيابهم  أسباب %76لاتفاقيات العمل الجماعية و شروط عقد العمل بينما ارجع الدتغيبون 

ظروف العمل لشا  أولعدم ارتياحهم م غيابهسبب  رجعواو لد ي أخرى أسبابلبعد الدسكن و 
الجو الدناسب لعمل داخل الدؤسسة . ؤكدي  

يبتُ نسبة الدبحوثتُ و تلقيهم الدساعدة من زملاء العمل عند مواجهة  :10الجدول 
.الصعوبات في العمل  

 مساعدة الزملاء  تكرارال %النسبة
 نعم 45 75
 لا 15 25

 المجموع 60 %100
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:التحليل   

تدثل نسبة العمال الذين يتلقون الدساعدة من زملائهم في  %31 أنمن خلال الجدول نلاحظ 
تدثل نسبة العمال الدين لا يتلقون مساعدة من  %31و  الصعوبات,العمل عند مواجهة 

العمل.زملائهم عند مواجهة صعوبات في   

العمال.ساندة بتُ العلاقات في العمل تغلبها روح التعاون و الد أنمن خلال ىذا يتبتُ   

  .يبتُ نوع العلاقات بتُ الدبحوثتُ في العمل :10الجدول 

 العلاقة بالزملاء تكرارال %النسبة
 جيدة 27 45
 حسنة 27 45
 متوسطة 6 10

 المجموع 60 %100
:التحليل   

تديز العلاقة الجيدة و الحسنة بتُ العمال في  %41نسبة  أنيتضح لنا  أعلاهمن خلال الجدول 
 أداءتجمع بتُ  %96علاقة متوسطة بتُ العمال .فالغالبية  %66و نسبة  ,الوسط العملي 

جو العمل السائد و  إلذالعمال فالعلاقة الجيدة و الحسنة التي تربطهم ببعض و ىذا يرجع 
جيد. لأداءمناسب   

  .الدبحوثتُ خارج الدؤسسة قة بتُلايبتُ تواصل الع :10 الجدول 

 العلاقة خارج الدؤسسة تكرارال %النسبة
 متواصلة )نعم( 35 58
 غتَ متواصلة )لا( 25 42

 المجموع 60 %100
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:تحليل  

يؤكدون تواصل العلاقة بتُ الدبحوثتُ خارج الدؤسسة بينما  %12من خلال الجدول  نسبة 
ينفون ذلك. %43نسبة   

التي تؤكد تواصل العلاقة بتُ العمال خارج مكان العمل ىذا راجع الذ طبيعتها  الأغلبيةنسبة 
 الوطيدة و الجيدة التي تنعكس على صورة الدؤسسة الخارجية .

.يبتُ مواجهة الدبحوثتُ للنزاعات في العمل  :10الجدول   

 مواجهة النزاعات تكرارال %النسبة
 نعم 22 37
 لا 38 63

 المجموع 60 %100
:تحليل  

تؤكد  %73تدثل نفي مواجهة النزاعات في العمل و  %33يتضح من خلال الجدول أن نسبة 
 عدم مواجهة نزاعات في العمل .

التي تنفي وجود نزاعات في العمل ىذا يوضح وجود استقرار في  %17حسب نسبة أغلبية 
 العمل و انضباط في أداء العاملتُ.

.ى تشكيلهم فريق عمل ناجحيبتُ احساس الدبحوثتُ مد :01الجدول   

 فريق العمل )ناجح( تكرارال %النسبة
 نعم 47 78
 لا 13 22

 المجموع 60 %100
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:التحليل   

يشكلون فريق عمل  أنهمتدثل العمال الذين يحسون  %32نلاحظ من خلال الجدول نسبة 
من العمال لا يحسون بذلك . %33ناجح و نسبة   

يؤكدون بناءىم لفريق عمل ناجح مع زملاءىم في العمل و ىذا  %32فأما غالبية العمال 
روح الجماعية و التماسك و الاتحاد بتُ العمال الذي يدعم الدؤسسة في بلوغ  إلذيرجع 

و زيارة الدردود الوظيفي. أىدافها  

  .يبتُ الصداقة و دعمها للمبحوثتُ :01الجدول 

 للأداءالصداقة في العمل دعم  تكرارال %النسبة
 نعم  46 77
 لا 14 23

 المجموع 60 %100
:التحليل  

الصداقة في العمل تدعم  أنمن العمال يحسون  %33نسبة  أنمن خلال الجدول يتضح 
يحسون عكس ذلك. %37بينما نسبة  الأداء  

غالبية العمال يعتبرون الصداقة في الدؤسسة دعم للأداء الجيد و ذلك  أنمن خلال ىذا يتبتُ 
بالراحة النفسية و الاطمئنان و مساندة الصديق تحفزىم و تدعم أداءىم.  حساسهملإيرجع   
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يبتُ تبادل التهنئة بتُ الدبحوثتُ في الدناسبات العائلية :00الجدول   

 تكرارال %النسبة
تهنئة الزملاء في الدناسبات 

 العائلية
 نعم 50 83
 لا 10 17

 المجموع 60 %100
  :التحليل 

من العمال يلتقون التهنئة من زملائهم في العمل في الدناسبة العائلية  %27الجدول نسبة يبتُ 
العمل.لا يلتقون تهنئة من زملائهم في  %63بينما نسبة   

لشا سبق غالبية العمال يتبادلون التهنئة في الدناسبات العائلية و ىذا يعكس الطبيعة الجيدة 
و ىذا يقوي  الأفراحلعلاقات العمل الغتَ رسمية في الدؤسسة و مشاركة العمال لبعضهم البعض 

 تداسكهم و يزكي روح المجاملة  و ثناء في العمل .

.يبتُ جو العمل بتُ الدبحوثتُ :00الجدول   

 جو العمل )عائلي( تكرارال %النسبة
 نعم 40 67
 لا 20 33

 المجموع 60 %100
:التحليل   

جو  أصبحالجو في العمل مع الوقت  أنمن العمال الذين يعتبرون  %13يبتُ الجدول نسبة 
تنفي ذلك. %77عائلي بينما نسبة   
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عائلي يسوده الاحتًام و المحبة و  أصبحمن خلال ىذا و حسب النسبة الغالبة فالجو في العمل 
من الوقت  أكثرفي العمل  أصدقائوالتضامن و ذلك راجع لان الوقت الذي يقضيو العامل مع 

العمل واجب عائلي بعد ما كان  أداءعائلتو الحقيقية و ىذا ما يجعل  أفرادالذي يقضيو مع 
 واجب عملي.

   .بالنسبة للمبحوثتُ الأخرىصداقة العمل عن الصداقات  أولويةيبتُ  :00الجدول 

 في العمل الأصدقاءمساندة  تكرارال %النسبة
 نعم 45 75
 لا 15 25

 المجموع 60 %100
:التحليل   

من  أولصديقهم في العمل ىو  أنمن العمال صرحوا  %31يتضح من خلال جدول نسبة 
ترى عكس ذلك. %31يخفف عنهم الشعور بالقلق و الاستياء و التعب بينما نسبة   

من خلال ما سبق و حسب رأي غالبية العمال فالصداقة في ىذه الدؤسسة تعتبر دعم معنويا 
ذا يدعم أداءىم. كللعمال و حافزا يخفف عنهم التعب و الضغط و    

الوظيفي لدبحوثتُ الأداءالعلاقات الاجتماعية على  تأثتَيبتُ  :31الجدول   

 تكرارال %النسبة
العلاقات الاجتماعية  تأثتَ
 الأداءعلى 

 إيجابا 52 87
 سلبا 8 13

 المجموع 60 %100
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:التحليل    

بتُ علاقات العمل و  التأثتَ أن أكدوامن العمال  %23نسبة  أنيظهر من خلال الجدول 
سلبي. التأثتَ أنترى %67ايجابي بينما نسبة  تأثتَالوظيفي لذم ىو  الأداء  

في زيادة مستوى  إيجاباالعمال فأن العلاقات الاجتماعية تؤثر  رأيالكبتَة  الأغلبيةو حسب 
راحة نفسية تجعل العامل  ,الأداء الوظيفي للعمال و ذلك حسب تصريحاتهم بأنها دعم معنوي 

 ستعانةباكما أنها تساعد على أداء جيد و ذلك   ,يحس بالطمأنينة و تخفف من ضغط العمل 
بتوجيهاتهم و اقتًاحاتهم.وي الخبرة الطويلة ذمن   

تحليل بيانات الفرضية الثانية: 6-0  

   .الأداء:يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب التأثتَ الدستوى التعليمي على مستوى 00الجدول  

 الدستوى التعليمي  تأثتَ تكرارال %النسبة
 نعم 20 33
 لا 40 67

 المجموع 60 %100
:تحليلال  

مستواىم التعليمي لا يقف حائلا في رفع  أنمن الدبحوثتُ  %13نسبة  أنالجدول يوضع 
وىذا التفاوت  أدائهممستواىم التعليمي لا يؤثر سلبا على  %77الوظيفي و أدائهممستوى 

جامعية. إطاراتعالية الدبحوثتُ  أن إلذالكبتَ في  النسب راجع   
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  الأداءتوزيع الدبحوثتُ حسب تنافس الزملاء في :00الجدول 

 الدنافسة مع الزملاء  تكرارال %النسبة
 نعم 8 13
 لا 19 32
 أحيانا 33 55

 المجموع 60 %100
:تحليل  

لا  73% الأداءيتنافسون مع الزملاء في  أحيانايرون انو  %11نسبة  أنيوضح الجدول 
غالبية  أن إلذو يرجع ىذا التقارب في النسب  الأداءيتنافسون مع زملائهم في  67يتنافسون و

الدؤسسة لا تقدم حوافز مادية و معنوية للعمال تدفع  أنالدبحوثتُ لا يتنافسون في العمل بمعتٌ 
 بالعامل للمنافسة .

.العامل في الدؤسسة  أداءتوزيع الدبحوثتُ حسب مستوى  :00الجدول   

 العامل  الأداءمستوى  تكرارال %النسبة
 جيد 30 50
 متوسط 25 42
 ضعيف 5 8

 المجموع 60 %100
:تحليل  

 %2متوسط و  أدائهممستوى  43%جيد و أدائهممستوى  %16نسبة  أنيوضح الجدول 
ضعيف وىذا التفاوت في النسب راجع للمستويات التعليمية الدختلفة للموظفتُ   أدائهممستوى 

العمال.   أغلبيةفي الدؤسسة يعتبر جيد وىذا حسب  الأداء أن إلاكالدعرفة والدهارة   
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.توزيع الدبحوثتُ حسب الرضي عن الأداء: 00الجدول  

 الأداءعن  الرضي تكرارال %النسبة
 راض تداما 30 50
 حد ما إلذراض  21 35
 قليلا 9 15

 المجموع 60 %100
:تحليل  

حد ما في  إلذ %71داخل الدؤسسة و أدائوراض تداما عن  %16يوضح الجدول أن نسبة 
. أدائوراضي عن  %61و أدائو  

ظروف العمل الدادية والدعنوية داخل الدؤسسة  إلذو السبب راجع   

.الأداءتوزيع الدبحوثتُ حسب الدكافئة على حسن  :01الجدول   

 ةالدكافأ تكرارال %النسبة
 نعم 25 42
 لا 35 58

 المجموع 60 %100
:تحليل  

يكافئون  أنهم %43و أدائهمعلى حسن  نلا يكافئو  أنهم %12النسبة  أنالجدول يوضح 
الدؤسسة تقوم بالحوافز والتًقية للعمال  أنوىدا راجع  أدائهمعلى حسن   

ينص على التًقية حسب الخبرة والدؤسسة اغلبها  يذالوىدا حسب قانون العمل بالدؤسسة 
.شباب وبالتالر خبرتهم قصتَة  
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.الأداءتوزيع الدبحوثتُ حسب الشعور بالثقة في حسن  : 01الجدول  

 بالثقةالشعور  تكرارال %النسبة
 نعم 46 77
 لا 3 5

 أحيانا 11 18
 المجموع 60 %100

:تحليل  

يشعرون  62 %ونسبة  أدائهميشعرون بالثقة لحسن  أنهم %33النسبة أنيوضح الجدول 
   .بالثقة نلا يشعرو 1و الأحيانبالثقة في بعض 

وىدا طبيعي لإحساس العامل بالثقة عند  أدائهمالدبحوثتُ يشعرون بالثقة لحسن  أغلبية أنولصد 
  .بحسن الداء وشعوره بالانتماء وىدا يدل على ثقة العامل في الدؤسسة إحساسو

  .يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب تناسب ظروف العمل :73الجدول 

 ظروف العمل )مناسبة( تكرارال %النسبة
 نعم 24 40
 لا 36 60

 المجموع 60 %100
:تحليل  

ظروف العمل لأداء العمل الدطلوب  ممن العمال لا تناسبه %16النسبة  أنالجدول يوضح 
 أنالعمال فهم يرون  أغلبيةتناسبهم ظروف عمل الدؤسسة حسب  %46داخل الدؤسسة بينما 

العمل الدطلوب وىدا راجع لان الدؤسسة  الأداءتوفر لذم ظروف عمل مناسبة  الدؤسسة لا
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 تاأوق صعوبة التنقل وخاصة إلذما عن وسط الددينة وىدا ما يؤدى  نوعاحديثة الالصاز وبعيدة 
 الصباح و فتًات الراحة فيضطر العمال لشراء الغداء.

 أداء مستوى من لرفع الإدارة بها مته التي الأولويات الدبحوثتُ توزيع  يبتُ : 00الجدول
 العامل

  الإدارة أولويات تكرارال %النسبة
 الدستمرةالرقابة  10 17
 ظروف العمل 36 60
 الأجر 12 20

 المجموع 60 %100
:تحليل  

 %36العامل و أداءظروف العمل تؤدي لرفع من مستوى  أن %16نسبة  أنيوضح الجدول 
الرفع من  أوالقيام بالرقابة الدستمرة لتحستُ  63%و الأداءالتي تهتم بالأجر لرفع من مستوى 

العامل. أداءمستوى   

 الإدارةالتي تهتم بها  الأولوياتالتي تقتًح تحستُ ظروف العمل من  16%جلب اكبر نسبة 
. أفضل أداءتحسسهم بالراحة في العمل لأجل  أفضلفان العمال يرغبون في ظروف عمل 

فمثلا صعوبة الدواصلات توطد ¸ فتدىور ظروف العمل يعزز من العلاقات الاجتماعية في العمل
ال أصحاب السيارات الخاصة و من لا يدلك سيارة فيتنقلون برفقة بعضهم العلاقات بتُ العم

 البعض.
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يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب نظام تقييم الأداء لتحستُ مستوى الأداء الدتدني :00الجدول   

 الأداءتقييم  تكرارال %النسبة
 موافق 41 68
 موافقغتَ  19 32

 المجموع 60 %100
:تحليل  

نظام التقييم يعتبر حافزا في تحستُ  أنمن الدبحوثتُ يوافقون على  %12 أنالجدول يوضح 
لا يوافقون على ىذا النظام . %73مستوى الأداء الدتدني للعاملتُ و   

فأن نظام تقييم الأداء يعتبر ضروري لتحستُ مستوى الأداء  الأغلبيةنلاحظ حسب رأي 
ة ضرورية لضبط علاقات العمل و التزامات  الوقاي أنالوظيفي لعاملتُ و ىذا راجع لاعتبارات 

 كل عامل

يبتُ توزيع الدبحوثتُ حسب اقتًاحاتهم اتجاه نشاطات الدؤسسة :00الجدول   

 الاقتًاح تكرارال %النسبة
 مكافأة 20 33
 تشجيع التعاون  28 47
 التدريب 12 20

 المجموع 60 %100
:التحليل  

من العمال يقتًحون تشجيع التعاون و التكامل فيما  % 43يتضح من خلال الجدول نسبة 
يقتًحون الحرص على التدريب في بداية التوظيف . %77بينهم لرفع أداءىم و   
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تطلعات و الرأي الخاص فمنهم من يقتًح مكافأة لإلصازاتو إلا إن  إلذو ىذا التفاوت راجع 
جو اجتماعي يسوده التعاون و التكامل و التضامن لأداء أفضل وبلوغ  إلذالأغلبية تسعى 

 أىداف الدؤسسة. 
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:نتائج الفرضية الأولى  

نستنتج من طرحنا للفرضية الأولذ التي وضعناىا في ىذا المجال للإجابة عن الإشكالية الدطروحة وىي ىا -
الوظيفي؟لعلاقات العمل دور في تحستُ مستوى الأداء   

ورأينا أن الفرضية التي مفادىا لعلاقات العمل دور في تحستُ الأداء الوظيفي.-  

وبعد دراستنا لذذه الفرضية وتحليل نتائج البحث وجدنا أن لعلاقات العمل الرسمية دور في تحستُ الأداء 
همزة وصل بتُ الرئيس الوظيفي لصدىا بمثابة الدمرات التي يتحرك فيها العمال ويتفاعلون فيما بينهم وىي 

ومرؤوسيو والعامل الذي ىو في أسفل السلم الإداري مع مدير الدؤسسة، وىي تحافظ على نظام وكيان 
 قائم بذاتو. من خلال معرفة كل عامل أو موظف حقوقو وواجباتو اتجاه عملو  .

سرعة التنفيذ ولصد أن علاقات العمل الرسمية تبعث في نفس العامل الانضباط والتحكم في الوقت و -
والتقيد بالأوامر التي يلقيها الدسؤول الدباشر للعامل البسيط، وتخلق جو من الديناميكية والتناسق في 

الوظائف والأدوار التي بدورىا تؤدي إلذ الأداء الجيد وتحستُ الدستوى، وتؤدي والتناسق في الوظائف 
توى، وتؤدي إلذ الأداء الدتوقع ، والتحستُ من والأدوار التي بدورىا تؤدي إلذ الأداء الجيد وتحستُ الدس

 الأداء الفعلي للعامل.
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 نتائج الفرضية الثانية:

لعلاقات العمل الغتَ رسمية دور في تحستُ الأداء الوظيفي       

نستنتج من خلال دراستنا لذذه الفرضية ومدى تطابقها في الواقع الديداني والدعاش، أنو ىناك دور كبتَ -
العلاقات الغتَ رسمية وتساىم في تحستُ الأداء الوظيفي للعامل. فنجد العامل عندما يفصل في تحدثو 

العلاقات الإنسانية الحميمة مع العمال أو الزملاء أو الدسؤول الدباشر تولد لديو صداقات مع الزملاء، 
وظهور جو مناسب يساىم  وىذه الأختَة بدورىا تفتح للعامل الحوار والدبادرة والتعاون في أداء الوظائف،

بشكل كبتَ في زيادة الإنتاج وإتقان العمل ونبذ التحاسد والدركزية في العمل والاغتًاب ولدى العامل 
 والضيق والتضجر من العمل والدؤسسة.

فعندما يكون العامل في علاقات صداقة مع الزملاء يدكن من خلال حواره معهم، حل مشاكلو واقتًاح 
د تساىم في حل مشاكل العمل أي يكون لزفوفا بزملائو في العمل الذين يقدمون لو بعض الحلول التي ق

 النصح والإرشاد في حل مشاغل الحياة. 

كما تساعد أيضا في إقحام العامل ومشاركتو في اتخاذ القرارات التي تخدم الدؤسسة .-  

عن الأداء، فيصبح أداءه شيء كما تساعد في نبذ الفرقة والانطواء والعزلة لدى العامل و التي تنعكس -
 لا يرقى إلذ ما خطط لو .

 فالعلاقات الغتَ رسمية)الاجتماعية( ىي لب وجوىر سر الأداء الجيد للعامل.

فهي إدا كانت جيدة تنعكس إيجابا على أداءه، وإن كانت غتَ جيدة فهي تخرب كل أداء خطط لو 
لدتوقع وبالتالر تخسر ىذه الدؤسسة، بإخفاقات وجدد لو، فيصبح الأداء الفعلي للعامل ليس ىو الأداء ا

 عمالو وأدائهم السيء للأعمال الدوكلة إليهم
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:الاستنتاج العام  

شكالية الدطروحة في ىذه لدراسة والتي مفادىا ىل لعلاقات العمل دور أساسي في تحستُ ستوى إن الإ
 الأداء الوظيفي؟

 وانبثقت عن ىذه الإشكالية الفرضيتتُ التاليتتُ:

الأولذ: لعلاقات العمل الرسمية الجيدة دور إيجابي في تحستُ مستوى الأداء الوظيفي .   

 الثانية: لعلاقات العمل الغتَ رسمية دور في تحستُ الأداء الوظيفي.

وبعد الدراسة والنتائج الدتوصل إليها نظريا وميدانيا تبتُ لنا أن ىناك علاقة تأثتَ وتأثر بتُ علاقات العمل 
بتُ تحستُ مستوى الأداء الوظيفي للعامل.بنوعيها و   

إن العلاقات الرسمية ىي التي تحدد لنا الإطار الدنهجي والأسلوب الأمثل في أداء الوظائف داخل الدؤسسة 
وىي التي يدكن أن تضبط لنا لرمل القوانتُ واللوائح والأمور التي يتلقاىا الأفراد داخل ىذه الدؤسسة، 

حسب التخصصات والدهام الدوكلة سة إلذ العمال أو بتُ العمال فيما بينهم سواء كانت من إدارة الدؤس
إلذ كل عامل، وىي مهمة لا يدكن الاستغناء عنها في العملية الإنتاجية داخل ىذه الدؤسسة، كما لا 

يدكن إهمال الجانب الجوىري في ىذه العلاقة، وىي العلاقات الإنسانية لأنها ىي لب التعامل، فبتحسنها 
في حسن مستوى الأداء وبفقدانها نفقد العامل وروح التعامل والدثابرة والتضامن الذي لابد منو يت

 الدؤسسة.

ومن الددارس التي تطرقت إلذ ىذه العلاقة ىي مدرسة العلاقات الإنسانية فأسمها ارتبط باسم العالد التون 
-6133راىا في الفتًة مابتُ )مايو لذي نشر أفكار الددرسة لصاحو في سلسلة من الدراسات التي أج

6973. )  

 وقد أكدت ىذه الدراسة على ضرورة النظر إلذ العوامل التي ترثر في إنتاجية العما من منظور جديد.
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وعلى الإدارة أن لا تتجاىل وجود التنظيم غتَ الرسمي وما يتضمن من قيم واتجاىات وعليو فينبغي عليها 
أن تحقق اتساق وانسجاما بتُ الأىداف الخاصة لذذه التنظينات غتَ الرسمية مع الأىداف العامة للتنظيم  

  ككل.   
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اتمةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــخ  

اسي في تحسين ـــسة دور أســــل داخل المؤســلاقات العمـــن خلال دراستنا اتضح لنا أن لعم       
فعلاقات العمل الرسمية الجيدة و التي من خلالها تضبط سلوك العمال و توضح  ،مستوى الأداء الوظيفي

و هذا لأداء وظيفتهم على أحسن وجه   ،ما عليهم من واجبات و ما لهم من حقوق في مكان العمل
كما أن علاقات العمل الغير رسمية و ما تنعكس على جو العمل من إيجاب نحو رفع معنويات العامل و 

حيث من خلال كل هذا يخلق  ،روح التعاون و التضامن بين أفراد الجماعة ،إحساسه بالراحة و الطمأنينة
              ول المؤسسة لمكانة و الصورة الجيدة المرجوة.جو ملائم و مناسب لأداء أفضل للعامل و وص

إن موضوع علاقات العمل و دورها في تحسين مستوى الأداء الوظيفي داخل المؤسسة موضوع في        
لكون المؤسسة ماهي إلا جماعة من أفراد متفاعلين فيما بينهم تربطهم علاقات مهنية و ، غاية الأهمية

خاصة  ،وسيولوجية معمقةسلرغم من ذلك لم يعنى موضوع علاقات العمل بدراسة اجتماعية لكن على ا
لذا ينبغي على الباحثين و الدارسين في علم الاجتماع  يها،موظف ةالجزائريالمؤسسة مع خصوصية 

الاهتمام به و الإلمام بجوانبه و ما له من أهمية بالغة النسبة لعامل على وجه الخصوص و المؤسسة على 
                                                                                             لعموم .وجه ا
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 لـــــم وعمــــــــتخصص:تنظي

 نبحث بعنوا ستمارةا           
 داء الوظيفي علاقات العمل ودورها في الأ                  

 غرداية سونلغازدراسة ميدانية في مديرية التوزيع للوسط        

 :تحية طيبة وبعد

عنوان علاقات تخصص تنظيم وعمل ل.م.د ب الاجتماعمذكرة لنيل شهادة الليسانس علم طار تحضير في إ
ينة من مجتمع الدراسة يسرنا نحن أصحاب تمثلون ع لأنكمداء الوظيفي ونظرا العمل ودورها في الأ
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      ىل تتواصل ىذه العلاقة خارج الدؤسسة؟-19

 لا                     نعم      

      ىل تواجو نزاعات في العمل؟-20

  لا                        نعم  
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 العمل تشكلون فريق عمل ناجح ؟ ىل تحس أنك وزملائك في-21

 لا                  نعم    

     دائك؟ىل تحس أن علاقتك مع أصدقاء العمل تدعم أ-22

 لا                نعم     

   ىل تتلقى تهنئة من زملائك في العمل في مناسبات عائلية؟-23

 لا                نعم   

 ؟صبح جو عائلي بالنسبة لك ىل ترى أن الجو في العمل مع الوقت أ-24

 لا                نعم   

 والتعب ؟ ستياءوالاأول من يخفف عنك شعورك بالقلق ىل صديقك في العمل ىو -25

 لا              نعم     

 داء الوظيفي ؟على الأتؤثر في الدؤسسة  جتماعيةالاىل ترى أن العلاقات -26

             سلبا            يجابا    إ

 لداذا...................................................................

III. داء الوظيفي:الأ 

 دائك الوظيفي؟لتعليمي يقف حائلا في رفع مستوى أىل مستواك ا-27

 لا                  نعم 

 داء؟زملائك في الأىل تتنافس مع -28

 حياناأ                لا            عم        ن

 دائك في الدؤسسة؟أكيف ترى مستوى -29

 متوسط              ضعيف               جيد
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 دائك؟ىل أنت راض عن أ-30

 قليلا       حد ما      إلى راض              راض تداما  

 دائك؟حسن أىل يكافئك مسؤولك على -31

 لا            نعم    

 ما طبيعة الدكافئة؟-32

  خرى مكافآت أ ترقية                  جازة    إ

 دائك؟ة عند تحقيق الذدف من حسن أىل تشعر بثق-33

 حياناأ                   لا                عم   ن

 الدطلوب لكل عامل ؟داء العمل توفر الدؤسسة ظروف عمل مناسبة لأ ىل-34

 لا              نعم  

 دارة؟ىي الأولويات التي يجب أن تهتم بها الإ دائك مالرفع مستوى أ-35

 جر   الأ           ظروف العمل          الرقابة الدستمرة      

 دائهم؟الدتدني لتحسين أداء حافزا للموظفين ذوي الدستوى ل نظام تقييم الأيدث-36

 غير موافق                   موافق   

 داء العاملين داخل الدؤسسة؟تقترح لتحسين أ ماذا-37

 لحرص على التدريب  ون والتكامل بين العاملين         اتشجيع التعا       مكافئة للانجازات التي يحققها العاملون  

 



 :  الهيكل التنظيمي لمديرية توزيع الكهرباء و الغاز لوسط غرداية 20الملحق رقم 

 

 المدير الجهوي 

 قسم المحاسبة المالية

 قسم دراسات الإنشاء و الأعمال )الكهرباء( 

 قسم تسيير أنظمة الاعلام الآلي

 قسم استغلال الكهرباء

 مكلف بالأمن

 قسم استغلال الغاز

 مكلف بالإعلام

 مكلف بالأعمال القضائية

 الأمانة العامة

 مكلف بالأمن الداخلي

 قسم العلاقات التجارية

 شعبة الوسائل العامة قسم الموارد البشرية


