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 
 

 
 

 

3 

I. تمھید:  
اختلافھا العدید من المشكلات، داخلیة وخارجیة، وذلك ما أثر بالسلب على أداء  على تواجھ المنظمات في الجزائر

إن الأسالیب التي تتبناھا الإدارة في  .العاملین في تلك المنظمات، والتي أفلس الكثیر منھا وأعیدت ھیكلتھا مالیا ووظیفیا
اء داخل المنظمة، إذ لابد لھا من العمل على خلق الإنسانیة والأد العلاقاتتعاملھا مع العاملین لھا أثر كبیر على مستوى 

بقدر الدعم المادي، أو  المنظمةقد ترتفع معنویات الأفراد العاملین في و .جو من التفاھم والتعاون، والثقة المتبادلة
فإن تلك  المعنوي لجھودھم، وإذا كان توافر العوامل المادیة المحفزة واللازمة للإنتاج أمرا حیویا بالنسبة للمنظمة،

 .العوامل لا تكفي بحد ذاتھا لتحقیق أھدافھا ما لم یتوفر المناخ الصالح لنشوء علاقات إنسانیة محورھا الاھتمام بالإنسان
لقد احتل مفھوم العلاقات الإنسانیة مساحة كبیرة في مجال الدراسات المعاصرة لأھمیتھ البالغة بالنسبة للإنسان 

یركز ھذا المفھوم بشكل أساسي على المفاھیم والاتجاھات الاجتماعیة والسلوكیة التي في مجال الإنتاج والتطویر، إذ 
ي ھذا الأمر فھم شخصیة العاملین، وتحلیل سلوكھم، والتعرف ویقتض 1توضح أھمیة الفھم المتبادل بین المدیر والعاملین،

على دوافعھم وحاجاتھم، ورغباتھم واتجاھاتھم، وذلك حتى یمكن إیجاد جسر من التفاھم المتبادل، إذ یمكن تحقیق التعاون 
  2.المشترك في العمل، وتعزیز روح الفریق المتكامل والمنسجم والقادر على تحقیق أھداف المنظمة

والتعرف على مستویاتھا والمؤثرات  العلاقات الإنسانیة لتقییم واقعجاءت ھذه الدراسة  قد: مشكلة الدراسة  -
لمركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق، وھذا یستوجب طرح السؤال على الأداء الوظیفي للعاملین في افیھا وإبراز أثرھا 

ما مستوى العلاقات الإنسانیة بین العاملین في المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق وما مدى  : الرئیسي الآتي
 على الأداء الوظیفي للعاملین بھ؟ ھاتأثیر

، لین في المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنقمستوى الأداء الوظیفي للعام لذا اھتمت ھذه الدراسة بمعرفة
والمشاركة في  مدى تأثیر العلاقات الإنسانیة على الأداء الوظیفي وعلى العوامل المؤدیة لھ كالدافعیة، والولاء الوظیفي،و

العاملین  التنظیم غیر الرسمي على أداء تأثیرمدى ، وصنع القرار لدى العاملین بالمركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق
 .للفوسفاتفي المركب المنجمي 

  :تم الاعتماد على الفرضیات الآتیة  :فرضیات الدراسة  -
 .ایعد مستوى العلاقات الإنسانیة كما ھو موجود بین العاملین في المركب مرتفع -
 .یعد مستوى الأداء الوظیفي كما ھو موجود في المركب المنجمي للفوسفات مرتفعا  -
 .نسانیة تأثیر على مستوى الأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي للفوسفاتللعلاقات الإ -
 .یوجد أثر للتنظیمات غیر الرسمیة على الأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق -

_______________________ 
eMail : (*) Laifamohammed@yahoo.fr  

  
  ه الدراسة بإبراز أثر العلاقات الإنسانیة على الأداء الوظیفي للعاملین في المنظمة، وبالتحدید في تھتم ھذ

بھدف SPSS المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق، وقد تم الاستعانة ببرنامج الرزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 
توصلت . من الموظفین والعمال 1141ة المقدر بـ التحلیل الإحصائي للبیانات المستخرجة من عناصر مجتمع الدراس

الدراسة إلى أن العلاقات الإنسانیة تؤثر على الأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق، رغم 
لقبلي كما أفادت الدراسة بأن غالبیة المبحوثین یرون بأن الانتماء ا أن مستوى العلاقات الإنسانیة في المركب ضعیف،

والإقلیمي یؤثر على العلاقات بین العاملین في المركب، الأمر الذي أدى  إلى ظھور التكتلات والمجموعات غیر 
الرسمیة المبنیة على أساس قبلي، وھي سبب كافي لنشوء الصراعات التنظیمیة بین الأفراد والمجموعات، الأمر الذي 

أن ھذه الصراعات لا تؤثر على حجم الإنتاج كون المصنع یعمل بطاقة  إلا. یجعل العلاقات الإنسانیة متوترة وغیر سویة
  .إنتاجیة محددة یومیا

  

 علاقات إنسانیة، أداء وظیفي، جماعات غیر رسمیة، صراع تنظیمي.  
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 :الدراسات السابقة  -
على  2000سنة  Malcolm Pattersonتناولت العدید من الدراسات السابقة موضوع إشكالیة البحث، حیث ركز 

تأثیر بعض عوامل العلاقات الإنسانیة على الأداء التنظیمي لأعضاء ھیئة التدریس بجامعة كالورینا، وقد حددت الدراسة 
لعمل والثاني یتعلق بالأداء، ولتحقیق أھداف الدراسة تم نوعین من العلاقات الإنسانیة، الأول كان یتعلق بمحتوى ا

الاعتماد على الاستمارة والتي اشتملت على أربعة محاور لنوعیة الإنتاج والأداء، والعلاقات الإنسانیة ومستویات الجھد 
یس، وتم تحلیل عضو من ھیئة التدر 42وطبقت الدراسة المنھج الوصفي التحلیلي باستخدام عینة قوامھا . ومحتوى العمل

وتوصلت الدراسة إلى أن ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العلاقات الإنسانیة وتدني  Spssالبیانات باستخدام برنامج 
مستوى الأداء التنظیمي بالجامعة محل الدراسة، كما أكدت النتائج أن ھناك أثر ذو دلالة ایجابیة بین العلاقات الإنسانیة 

كما بینت النتائج أن ھناك أنواع مختلفة من العلاقات . ستوى الأداء بین أعضاء ھیئة التدریسالایجابیة وارتفاع م
 3.الإنسانیة داخل المنظمة الواحدة تؤثر على الأداء المؤسسي

بالعلاقة بین العلاقات الإنسانیة والصفات الشخصیة والأداء الوظیفي  2002كما اھتمت دراسة عبد الھادي سنة 
موظف یعملون في بنوك حكومیة مختلفة في الأردن،  270، وقد شملت عینة الدراسة للعاملین بالبنوك الحكومیة الأردنیة

وتوصلت الدراسة إلى . واستخدمت الدراسة الاستبیان كأداة لجمع البیانات المیدانیة باستخدام أسلوب المسح الاجتماعي
تختلف باختلاف طبیعة الوظیفة،  وجود عدة مستویات للعلاقات الإنسانیة بین العاملین بالبنوك الحكومیة الأردنیة،

ووجود علاقة ایجابیة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین العلاقات الإنسانیة والأداء . وعلاقة كل وظیفة بالوظائف الأخرى
عدم وجود علاقة ایجابیة ذات دلالة إحصائیة بین . الوظیفي لعینة الدراسة بالنسبة للعاملین في إدارات وأقسام واحدة

الإنسانیة والأداء الوظیفي لأفراد العینة على أساس الصفات الشخصیة وھي العمر ومدة الخدمة في البنك العلاقات 
  4.الحالي ومستوى التعلیم

الإنسانیة بأنھا ذلك المیدان في الإدارة الذي یھدف إلى تحقیق  ینظر للعلاقات: تعریف العلاقات الإنسانیة . 1
العمل بإنتاجیة عالیة، وتعاون تام مع حصولھم  بالشكل الذي یدفعھم ویحفزھم إلى. التكامل بین الأفراد في محیط العمل

 5.على إشباع حاجاتھم الطبیعیة، والنفسیة، والاجتماعیة
ة من وظائف الإدارة التي تُعنَى بتحسین كما تعرف العلاقات الإنسانیة في مجال العمل الإداري بأنھا وظیف
مع تحقیق التعاون بینھم لإشباع حاجاتھم  6علاقات الأفراد في بیئة العمل بطریقة تحفزھم إلى العمل معا بأكثر إنتاجیة،

  7.الشخصیة التي یسعون إلى تحقیقھا
یعتبر الأداء من المفاھیم التي نالت النصیب الأوفر من الاھتمام والتمحیص والتحلیل : مفھوم الأداء الوظیفي  .2

لقة بالموارد البشریة بشكل خاص، وذلك نظرا لأھمیة في البحوث والدراسات الإداریة بشكل عام والمواضیع المتع
 فقد 8.من جھة وتداخلھ مع العلوم والاتجاھات الفكریة المختلفة من جھة أخرى والمنظمةالموضوع على مستوى الفرد 

في ھذا الصدد إلى أنھ لا یجوز الخلط بین السلوك وبین الإنجاز والأداء، ذلك  (Thomas Gilbert)أشار توماس جلبرت 
بھا، كعقد الاجتماعات، أو تصمیم نموذج، أو منظمة التي یعملون أن السلوك ھو ما یقوم بھ الأفراد من أعمال في ال

أو نتائج بعد أن یتوقف الأفراد عن العمل، أي أنھ مخرج أو نتاج أو نتائج، التفتیش، أما الإنجاز فھو ما یبقى من أثر 
عل بین السلوك والإنجاز، أي أنھ مجموع السلوك والنتائج التي أما الأداء فھو التفا 9.كتقدیم خدمة محددة أو إنتاج سلعة ما

  10.تحققت معا، على أن تكون ھذه النتائج قابلة للقیاس
حقیق وإتمام المھام والمسؤولیات المختلفة المكونة للوظیفة التي یمكن القول أن الأداء الوظیفي ھو درجة تو

، وھذا من خلال تحسین ھذا الأداء من حیث الجودة والنوعیة، بواسطة التدریب المنظمةیشغلھا الفرد، وبما یحقق أھداف 
ومن بین أھم المؤشرات التي تستعمل في قیاس الأداء مؤشري الكفاءة والفعالیة، حیث تشیر الكفاءة   11.المستمر للعاملین

سائل إلى العلاقة النسبیة بین المدخلات والمخرجات التي تفسر كیفیة إنجاز العمل بالشكل الصحیح بإتباع أفضل الو
الفعالیة فھي تعبر عن العلاقة النسبیة بین النتائج المحققة والأھداف المخططة التي  أما 12.والخیارات الموصلة للأھداف

 13.حیح، بمقارنة الأداء المحقق بالنسبة إلى الأداء المطلوبتفسر القدرة على تحقیق الأھداف بالشكل الص
وحتى یأتي أداء الفرد على الوجھ المطلوب من الكفاءة والفعالیة یتوجب القیام بما یسمى بدراسة مكونات الأداء 

، من خلال التحدید الموضوعي للمھارات والقدرات التي یجب أن یتمیز بھا شاغل الوظیفة، إضافة إلى )لوظیفةتحلیل ا(
تحدید مسؤولیات الوظیفة وواجباتھا، وأسالیب العمل ومعدلات الأداء من حیث الكم والكیف، وحتى الظروف التي تؤدى 

  14 .فیھا الوظیفة

II. المستخدمة الأدوات و قةیالطر: 
 حسب المقاربة المیدانیة لھذه الدراسة وارتباطھا بأثر العلاقات الإنسانیة على الأداء :مجتمع الدراسة . 1

یعملون في  161عامل، منھم 1141نق تحدیدا، البالغ عدد عمالھ الوظیفي، وفي المركب المنجمي للفوسفات بجبل الع
  .متعاقدون 420دائمون و 721الإدارة، حسب مصلحة الموارد البشریة بالمركب، من المجموع الكلي للعاملین بالمركب 

ختیار عینة عامل فقد تم ا 1141نظرا لعدم إمكانیة دراسة كافة أفراد المجتمع والذي یبلغ عدده  :عینة الدراسة  .2
  .من المجتمع % 8.77عامل أي بنسبة  100عشوائیة مكونة من 
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  .احتوت الدراسة على متغیر مستقل ھو العلاقات الإنسانیة والأداء الوظیفي كمتغیر تابع :متغیرات الدراسة . 3
والمراجع على جمع البیانات من المصادر الثانویة المتمثلة في الكتب  الباحثاعتمد :طرق جمع البیانات  .4

العلمیة والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع البحث، كما تم الحصول على البیانات الأولیة عن طریق الاستبانة التي تم 
  .إعدادھا لھذا الغرض

بغرض إتمام عملیات البحث تم الاستعانة بمجموعة من الأسالیب اللازمة والمناسبة لكل مرحلة  :أداة الدراسة  .5
  :أھم ھذه الوسائل ما یلي من مراحل البحث

 وھي من بین أدوات جمع المعلومات، وقد تم إعداد ھذه الاستمارة بعدما تم تحدید أبعاد الموضوع   : الاستمارة
وقسمت إلى . ومكوناتھ، وإدراك أھمیة المعلومات المطلوبة وعلاقتھا بالموضوع، والتعرف على مجتمع الدراسة

الخ،  بینما تناول ...ة المتعلقة بالبیانات الشخصیة كالعمر، والخبرة والمؤھل العلميالقسم الأول خاص بالأسئل: قسمین
  : القسم الثاني أربعة محاور مقسمة كما یلي

 20العبѧارات الخاصѧة بقیѧاس واقѧع العلاقѧات الإنسѧانیة لمѧوظفي المركѧب المنجمѧي  للفوسѧفات، وضѧم             :المحѧور الأول   -
  . عبارة

 .عبارة 20ات الخاصة بقیاس مستوى الأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي وضم العبار :المحور الثاني  -
العبارات الخاصة بقیѧاس أثѧر العلاقѧات الإنسѧانیة علѧى مسѧتوى الأداء الѧوظیفي للعѧاملین فѧي المركѧب            :المحور الثالث  -

  . عبارة 20المنجمي، وضم 
نظیمات غیر الرسѧمیة علѧى الأداء الѧوظیفي للعѧاملین بالمركѧب، وضѧم       العبارات الخاصة بقیاس أثر الت :المحور الرابع  -

  .عبارات) 10(عشرة 

 الدراسة، وذلك  ات والمعلومات اللازمة لموضوعاستخدمت المقابلة تدعیما للاستمارة في جمع البیان : المقابلة
مع المشرفین في  15 بلات الحرةلتفسیر بعض العبارات لتسھیل فھمھا من طرف العاملین، إضافة إلى مجموعة من المقا

 . التي یعملون فیھا المنظمة والعاملین، وھذا لمعرفة الظروف
لتحلیل بیانات الاستمارة تم استخدام العدید من أسالیب التحلیل الإحصائي  :الأسالیب الإحصائیة المستخدمة  .6

  : وذلك على النحو التالي
) الخ...العمر، المؤھل العلمي، سنوات الخبرة(والنسب المئویة لوصف الخصائص الدیموغرافیة  التكرارات -

 .لعینة الدراسة
حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري، وقیمة الوزن النسبي لتحدید استجابات أفراد عینة الدراسة تجاه  -
 .الدراسة عبارات
 .لإیجاد الفروق بین استجابات مفردات عینة الدراسة) Chi Square(قیمة مربع كاي  حساب -
  .في اختبار الفرضیات T-testاختبار   استخدام -
 .لإیجاد العلاقة بین المتغیرات) Simple Régression(اختبار الانحدار البسیط  استخدام -

قمنا بتصمیم استبانة لدراسة أثر العلاقات الإنسانیة على الأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي للفوسفات 
یبین توزیعھم حسب الفئات  01قم ، والجدول ریعملون في الإدارة 161عاملا منھم  1141بجبل العنق، البالغ عدد عمالھ 

الحصول على موافقة مدیر المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق على تطبیق الدراسة على  السوسیومھنیة، وبعد
من مجموع العاملین، والموزعین على  100وزعت استمارة الدراسة على عینة تتكون من ، العاملین داخل المركب

یل نتیجة عدم اكتمال منھا لعدم صلاحیتھا للتحل 09تم استبعاد واسترجاعھا كلھا، أقسام المركب المنجمي، حیث تم 
من المجتمع  %7.97بنسبة  91تكرار الإجابات على نفس العبارة، فكانت عدد الاستمارات الصالحة للتحلیل إجاباتھا أو 

 .الكلي
والذي یعد  (Statistical Package For Sosial Sciences) تم استخدام برامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة -

 .من أھم النظم المتوفرة لتحلیل البیانات واستخلاص النتائج

التأكد من مدى صدق وثبات  تمقبل الشروع في عملیة التحلیل واستخلاص النتائج  :بات أداة القیاسثصدق و .7
مجموعة من تم عرضھا على  كثر واقعیة، حیثلنتائج ذات مصداقیة وأالعبارات التي تضمنتھا الاستمارة، حتى تكون ا

، وذلك لتحدید مدى وضوح العبارات المحكمین ذوي الخبرة والتخصص في مجال السلوك التنظیمي والموارد البشریة
  .ومدى انتمائھا لمحاور الدراسة، وبناءا على ذلك تم تعدیل بعض العبارات لتخرج في صورتھا النھائیة

بین  (Pearson Correlation)تم حساب معامل ارتباط بیرسون الاستمارة وصدقھا  ولمعرفة مدى اتساق عبارات
الذي  02وذلك كما یبینھ الجدول رقم  درجة كل عبارة بالدرجة الكلیة للمحور الذي تنتمي إلیھ، وبالدرجة الكلیة للاستمارة

ة ودالة إحصائیا عند مستوى الدلالة أن قیم معامل ارتباط كل محور بالدرجة الكلیة للاستمارة موجب خلالھیتضح من 
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علیھا  فأقل، مما یشیر إلى أن جمیع محاور الاستمارة تتمتع بدرجة صدق مرتفعة، وبناءا علیھ فالنتائج المتحصل 0.01
 .، تبین صدق واتساق عبارات ومحاور أداة الدراسة وصلاحیتھا للتحلیلمن خلال الجدول السابق

لقیاس مستوى الثبات، وجاءت  (Cronbach Alpha)ستخدام اختبار كرونباخ ألفا لقیاس مدى ثبات الاستمارة تم او
كما  0.62أن قیمة كرونباخ ألفا لكامل الاستمارة مرتفع، حیث بلغ  خلالھیلاحظ من  الذي 03رقم  نتائجھ كما في الجدول

ارة بجمیع محاورھا تتمتع ، وھذا یدل على أن الاستم0.73و 0.64تراوحت معاملات الثبات لمحاور الاستمارة بین 
  .بدرجة عالیة من الثبات، ویمكن الاعتماد علیھا في الدراسة

للتعرف على توزیع مفردات الدراسة حسب الخصائص الدیموغرافیة، تم حساب : خصائص عینة الدراسة .8
العینة تقل أعمارھم  من %34.1أن نسبة  إذ یظھر 04یبینھ الجدول رقم التكرارات والنسب المؤویة وجاءت النتائج كما 

سنة،  50و 40من العینة أعمارھم بین  %28.6سنة، ونسبة  40و 30أعمارھم بین  %24.2سنة، وما نسبتھ  30عن 
من العینة یحملون  %17.60ن نسبة أما فیما یتعلق بمتغیر المؤھل العلمي فإ .سنة فأكثر 50أعمارھم من  %13.2ونسبة 

من العینة تابعوا دراستھم  %37.4یحملون شھادة التعلیم المتوسط، ونسبة  %22ھ شھادة التعلیم الابتدائي، وما نسبت
 متقارب مزیج على احتواؤھا الدراسة مصداقیة على عینة یضفي مما. یحملون شھادات جامعیة %23.10الثانویة، ونسبة 

من العینة  %41.8أن نسبة  یظھروفیما یتعلق بمتغیر الخبرة  .فیما یخص الفئات العمریة والمستوى التعلیمي النسب
من العینة  %31.9سنوات، ونسبة  10إلى أقل من  5من عینة الدراسة خبرتھم من  %8.8سنوات، و 5خبرتھم أقل من 

ویلاحظ أن النسب كانت . سنة فأكثر 20من أفراد العینة خبرتھم من  %17.6سنة، ونسبة  20 إلى أقل من 10خبرتھم من 
أما بالنسبة للفئة الأولى والذین تقل . ا، خاصة بین الفئة الثانیة والأولى، والثانیة والثالثةموزعة بشكل متباعد إلى حد م

من العینة، ویرجع ذلك إلى أن غالبیتھم من الشباب إضافة إلى أن  %41.8سنوات فكانت نسبتھم  5مدة خبرتھم عن 
وفیما یتعلق بمتغیر الدورات التدریبیة . رونسنوات تكوینھم الأكادیمي تجعل غالبیتھم یوظفون بعد سن الخامسة والعش

التحقوا بدورة واحدة، وما نسبتھ  %24.17تدریبیة، ونسبة  فراد العینة لم یتلقوا أي دورةمن أ %23.07یظھر أن نسبة ف
دورة وتكشف النسب السابقة الذكر أن أغلبیة المبحوثین تلقوا أكثر من . من أفراد العینة التحقوا بأكثر من دورة 52.74%

تدریبیة، وھذا ما سیكون لھ أثر ھام على مستوى الأداء الوظیفي لھؤلاء العاملین، نتیجة المھارات والمعارف التي 
من أفراد العینة  %29.7أن نسبة  أما بالنسبة لمتغیر الأجر فیلاحظ .اكتسبوھا من خلال الدورات التدریبیة المقدمة لھم

دج، في حین أن شخص واحد  50000و  30000یتقاضون أجرا بین  %69.2دج، ونسبة  30000یتقاضون أجر یقل عن 
 30000ویلاحظ أن أغلبیة أفراد العینة تتراوح أجورھم بین . من العینة %1.1دج بنسبة  50000یتقاضى أجرا یفوق 

حین من دج وھم الأغلبیة العاملة بالمنجم، إذ إن علاوة الخطر المقدمة ترفع من نسبة الأجر لدیھم، في  50000و
 .دج ھم من عمال الإدارة والمتعاقدین 30000یتقاضون أجرا یقل عن 

III. ومناقشتھا  النتائج:  
الغرض من ھذا الاختبار ھو قیاس مستوى العلاقات الإنسانیة للعاملین في المركب  :اختبار الفرضیة الأولى . 1

عبارة، تم إفراغھا وفق مقیاس لیكارت  20المحور  لھذاكان مجموع العبارات المكونة المنجمي للفوسفات بجبل العنق، و
 3(، غیر متأكد )درجات 4(، موافق )درجات 5( موافق بشدة : الخماسي المعتمد إحصائیا، والذي یأخذ الدرجات

تم حساب التكرارات والنسب المئویة حیث ). درجة واحدة( ، غیر موافق بشدة )درجتین(، غیر موافق )درجات
یة والانحراف المعیاري لإجابات مفردات الدراسة على محور مستوى العلاقات الإنسانیة بین والمتوسطات الحساب

وجود الذي یظھر من خلالھ  .05رقم والنتائج موضحة في الجدول . العاملین في المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق
ت استجابات أفراد العینة حول محور فأقل، بین تكرارا 0.01و 0.05فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

من الدرجة القصوى  %40درجات، أي بنسبة تقارب  5من أصل  2.84وقد بلغ متوسط توفره . العلاقات الإنسانیة
مما یبین درجة التجانس العالیة في الإجابات، وھذا یؤكد أن أغلبیة أفراد  0.31للمقیاس، وانحراف معیاري یساوي 

كما یتضح من الجدول أن ھناك تفاوت في . العلاقات الإنسانیة بین العاملین في المركب ضعیفةالدراسة یرون أن مستوى 
یر رؤیة أفراد الدراسة لمدى وجود العلاقات الإنسانیة بین العاملین في المركب، ما بین متوفرة لحد كبیر ومتوسطة وغ

دالة إحصائیا  Pویتبین أن قیمة  4.54و 1.71 یتھم لمستوى العلاقات الإنسانیة بینمتوفرة، حیث تراوحت متوسطات رؤ
فأقل، مما یشیر إلى عدم وجود اختلافات بین إجابات أفراد  0.05و 0.01عند جمیع عبارات المحور عند مستوى الدلالة 

بین  أغلبیة أفراد الدراسة یرون أن مستوى العلاقات الإنسانیة فإن وبالتالي. عینة الدراسة على محور العلاقات الإنسانیة
العاملین في المركب ضعیف، وأن الانتماء القبلي والإقلیمي یؤثر على العلاقات بین العاملین في المركب، وھذا یؤدي 
إلى ظھور التكتلات والمجموعات المبنیة على أساس قبلي، وھي تربة خصبة لنشوء الصراعات التنظیمیة بین الأفراد 

رة وغیر سویة، وقد اتضح أیضا أن إدارة المركب لا تھتم بالعلاقات والمجموعات، الأمر الذي یجعل العلاقات متوت
الإنسانیة داخل المركب، بل في أحیان كثیرة یتواطأ بعض المسؤولین في تغذیة الصراعات القبلیة لتحقیق مصالحھم 

ل في مكان آخر، وإن مثل ھذه السلوكیات ینتج عنھا ھروب العاملین من المنظمة في أول فرصة تتاح لھم للعم. الشخصیة
وبھذا تم رفض الفرضیة الأولى والقائلة بأن  أو بقاءھم في المنظمة عالة علیھا یغشون في أعمالھم وینعدم فیھم الولاء لھا،

         .مستوى العلاقات الإنسانیة لدى العاملین في إدارة المركب كما ھو موجود یعد مرتفعا
الاختبار ھو قیاس مستوى الأداء الوظیفي للعاملین في المركب  الغایة من ھذا: اختبار الفرضیة الثانیة . 2

تم حساب التكرارات والنسب عبارة،  20لھذا المحور كان مجموع العبارات المكونة المنجمي للفوسفات بجبل العنق، و
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وظیفي ال المئویة والمتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري لإجابات مفردات الدراسة على محور مستوى الأداء
حیث یكشف عن وجود ، 06رقم  والنتائج موضحة في الجدول. للعاملین في المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق

فأقل، بین تكرارات استجابات أفراد العینة حول محور الأداء  0.01و 0.05فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 
درجات بنسبة  5من  3.85وقد بلغ متوسط توفر مؤشرات الأداء . قالوظیفي في المركب المنجمي للفوسفات بجبل العن

مما یدل على درجة  0.29من الدرجة القصوى للمقیاس، كما كان الانحراف المعیاري الكلي یساوي  %60تقارب 
وھذا یدل على أن أغلبیة مفردات الدراسة یرون بأن . التجانس العالیة في إجابات المبحوثین حول عبارات المحور

كما یتضح أن ھناك تفاوت في رؤیة أفراد الدراسة لمستوى . مستوى الأداء الوظیفي للعاملین بالمركب المنجمي مرتفع
یتھم ؤحیث تراوحت متوسطات ر. الأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي، ما بین مرتفع ومتوسط وضعیف

دالة إحصائیا عند جمیع  Pویبین الجدول السابق أن قیمة . 4.64و 1.43لمستوى الأداء الوظیفي للعاملین في المركب بین 
، مما یشیر إلى عدم وجود اختلافات بین إجابات أفراد عینة الدراسة على 0.05و 0.01عبارات المحور عند مستوى 

ویظھر من قراءة التكرارات والنسب لعبارات المحور وجود مؤشرات لارتفاع مستوى الأداء . محور الأداء الوظیفي
الثانیة التي مفادھا أن مستوى الأداء الوظیفي للعاملین في المركب كما ھو  الفرضیة ، بالتالي فإنالوظیفي في المركب

قد ثبتت صحتھا، إذ وجد أن مستوى الأداء مرتفع لدى العاملین، وتوصلت الدراسة إلى أن السبب یعود ، موجود مرتفعا
العاملون في المركب، إضافة إلى الدورات التدریبیة المكثفة التي تقیمھا  إلى الخبرة والمھارة العالیة التي یتمتع بھا

  .ات التصدیر وتلبیة رغبات العملاءالإدارة لتحسین مستوى الأداء وزیادة الإنتاج بما یتوافق واحتیاج
على مستوى  للعلاقات الإنسانیةالفائدة من ھذا الاختبار ھو معرفة ھل ھناك تأثیر  :اختبار الفرضیة الثالثة . 3

لاختبار الفرضیة تم حساب التكرارات والنسب المئویة، ، والأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي للفوسفات
والمتوسطات الحسابیة، والانحراف المعیاري، والدلالة الإحصائیة لإجابات مفردات الدراسة على محور أثر العلاقات 

ثم ترتیب العبارات وفق المتوسط الحسابي لكل . المنجمي للفوسفات بجبل العنق الإنسانیة على أداء العاملین في المركب
أثر العلاقات الإنسانیة على أداء العاملین ، الذي یظھر 07والنتائج موضحة في الجدول رقم عنصر من عناصر المحور، 

فأقل بین تكرارات  0.01و 0.05في المركب المنجمي، حیث یتبین وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 
من  %60درجات، بنسبة تقارب  5من  3.08وقد بلغ متوسط توفرھا . استجابات أفراد العینة حول عبارات المحور

مما یدل على درجة التجانس المرتفعة في إجابات  0.26وكان الانحراف المعیاري یساوي . الدرجة القصوى للمقیاس
فاوت في رؤیة أفراد الدراسة لمدى تأثیر العلاقات الإنسانیة على أداء العاملین في كما یتضح أن ھناك ت. المبحوثین

أن للعلاقات ویظھر من النتائج أن أفراد الدراسة یرون . 4.82و 1.55المركب، حیث تراوحت المتوسطات ما بین 
دالة إحصائیا عند جمیع عبارات  P كما یتضح من الجدول السابق أن قیمة. على أداء العاملین في المركب الإنسانیة تأثیرا

ولاختبار . ، مما یشیر إلى عدم وجود اختلافات بین أفراد عینة الدراسة حول المحور0.05و 0.01المحور عند مستوى 
تساوي  Tأن قیمة  خلالھ من یتضح ، الذي08وجاءت النتائج كما یبینھ الجدول رقم  T-Testالفرضیة تم استخدام اختبار 

 2، ولأن الفرضیة في اتجاه واحد یقسم مستوى الدلالة على 0.004ومستوى دلالة یساوي  90ات حریة عند درج 2.932
، وھو أقل من مستوى الدلالة الحرج، لذلك تقبل الفرضیة، أي أن للعلاقات الإنسانیة تأثیر دال إحصائیا 0.002لیصبح 

 .بجبل العنق على مستوى الأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي للفوسفات
تأثیر التنظیم غیر الرسمي في تباین واختلاف الفائدة من ھذا الاختبار ھو معرفة  :الرابعة اختبار الفرضیة . 4

تم حساب التكرارات والنسب المئویة، والمتوسطات الحسابیة  .العلاقات الإنسانیة ومن ثم على الأداء الوظیفي
ثم ترتیب العبارات وفق . جابات مفردات الدراسة على المحور الرابعوالانحراف المعیاري، والدلالة الإحصائیة لإ

یظھر أثر التنظیمات غیر ، الذي 09محور والنتائج موضحة في الجدول رقم المتوسط الحسابي لكل عنصر من عناصر ال
یة عند مستوى الرسمیة على الأداء الوظیفي للعاملین بالمركب، حیث تشیر النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائ

فأقل بین تكرارات استجابات أفراد العینة حول المحور، حیث یرى أغلبیة أفراد الدراسة أن ھناك  0.01و 0.05الدلالة 
من  %60درجات بنسبة تتجاوز  5من  3.61تأثیر قوي للتنظیم غیر الرسمي على الأداء الوظیفي، وقد بلغ المتوسط 

وقد تراوحت متوسطات . 0.50عالیة في إجاباتھم بانحراف معیاري یساوي  الدرجة القصوى للمقیاس، وبدرجة تجانس
كما یظھر . 4.55و 2.64رؤیة المبحوثین بخصوص أثر التنظیم غیر الرسمي على الأداء الوظیفي لدى العاملین فیھ بین 

مما یشیر إلى عدم ، 0.05و 0.01دالة إحصائیا عند جمیع عبارات المحور عند مستوى الدلالة  Pمن الجدول أن قیمة 
ولاختبار الفرضیة تم استخدام اختبار مربع كاي  .وجود اختلافات بین إجابات أفراد عینة الدراسة على ھذا المحور

 18عند درجات حریة  33.648إلى أن قیمة مربع كاي تساوي  ھتشیر نتائج، والذي 10في الجدول رقم والنتائج موضحة 
، لذلك تقبل الفرضیة الرابعة، والتي تفترض وجود 0.05مستوى المعنویة الحرج ، وھو أقل من 0.014وبمستوى دلالة 

  .تأثیر دال إحصائیا للتنظیم غیر الرسمي على الأداء الوظیفي
IV.  قد خلصنا لمجموعة من النتائج والتوصیات تتمثل فیما یلي ل :الخلاصة:  

 رة التي وزعت على العاملین في المركب المنجمي بعد تطبیق الدراسة میدانیا وتحلیل نتائج الاستما : النتائج
  :مایلي للفوسفات بجبل العنق، وتحلیل النتائج وتفسیرھا باستخدام الأسالیب الإحصائیة المناسبة توصلت الدراسة إلى 

أن ھناك تأثیر معنوي دال إحصائیا للعلاقات الإنسانیة على الأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي  -
 التنظیمي وھذا یبین أن المناخ. فات بجبل العنق، رغم أنھ وجد أن مستوى العلاقات الإنسانیة في المركب ضعیفللفوس
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الذي یساعد على تنمیة الأداء غیر متوفر في المركب، كما أنھ لا توجد المقومات الإداریة اللازمة لتطویر الأداء، وعلى 
ماما وأن أغلبیة المبحوثین یشعرون بأن الأجر الذي یتقاضونھ غیر عادل رأسھا الحوافز التي بینت الدراسة أنھا غائبة ت

  . ولا یتناسب وحجم العمل المقدم وما یحققھ المركب من أرباح صافیة سنویة
وقد أفادت المقابلة التي أجریت مع بعض المبحوثین بأن الإدارة في أغلب الأحیان لا توزع الأرباح على  -

وقد تبین أیضا من خلال النتائج . ھزیلة، بحیث تبعث في نفوس الكثیر منھم خیبة الأمل العاملین، وإن وزعت فتكون
متعاقدون، أي أنھم غیر مستقرین وظیفیا، وھذا من شأنھ أن  المتحصل علیھا أن ما یقارب نصف عدد العمال في المركب

  . یؤثر على علاقاتھم مع بقیة زملائھم في العمل
لبیة المبحوثین یرون أن الانتماء القبلي والإقلیمي یؤثر على العلاقات بین العاملین في كما أفادت الدراسة بأن غا -

المركب، وھذا یؤدي إلى ظھور التكتلات والمجموعات المبنیة على أساس قبلي، وھي تربة خصبة لنشوء الصراعات 
ة، إلا أنھا في حقیقة الأمر لا تؤثر التنظیمیة بین الأفراد والمجموعات، الأمر الذي یجعل العلاقات متوترة وغیر سوی

كون المصنع یعمل بطاقة إنتاجیة محددة یومیا، لذلك من الصعب بمكان مراقبة أداء كل عامل أو  الإنتاج حجمعلى 
ومستویات الأداء المرتفعة تأتي نتیجة تلك التكتلات المبنیة على أسس قبلیة وإقلیمیة رغبة من كل . مجموعة على حدا

یزھا، وھذا ما تفسره نظریات الصراع التنظیمي الھادف، الذي یؤدي إلى تحسین مستویات الأداء لكنھ مجموعة في تم
  . في نفس الوقت یجعل الجو بین العاملین مسموما

واتضح كذلك أن أغلبیة الوظائف في المركب، تتم عملیة التوظیف فیھا بطریقة غیر شفافة ولا منطقیة تستند في  -
لمنطق العشائري، ثم تلیھا المحسوبیة والمحاباة وتدخل الإدارة العلیا، مما یخلق جو من عدم التفاھم، المقام الأول على ا

خاصة من طرف العاملین نحو الإدارة، وھذا یؤدي إلى انعدام الثقة بین الطرفین، إضافة إلى نظرة المجتمع الذي تنتمي 
  .لھ المنظمة وغیر الراضي، ومعاد في أحیانا كثیرة

أسلوب الإدارة في تسییر العلاقات الإنسانیة بین ن أن أغلبیة أفراد الدراسة في المركب المنجمي یرون أن وتبی -
مع مبادئھم وأخلاقھم، وقد لاحظ الباحث من خلال جلساتھ مع المبحوثین أن ھناك نوع من النفاق في  یتفق العمال

تسییرھا للعلاقات الإنسانیة  بینھم، یتفقون معھا في كون  وطریقة معھم أسلوبھاالإجابات، فھم حین یلومون الإدارة على 
من  17ودلیل ذلك إجابات المبحوثین على السؤال رقم . وأخلاقیاتھم وقیمھم، وھنا الأمر لا یستوي یتماشى الأسلوب ھذا

ما یبین عمق المحور الأول، إذ یرى أغلبیتھم أنھ یجد صعوبة في مقابلة المسئولین في المركب ورؤسائھ في العمل، م
  .والمسؤولالھوة بین العامل 

وتبین أن أغلبیة أفراد الدراسة یجدون أن الاتصال بین العاملین خارج نطاق العمل یؤدي إلى تسییر العمل بشكل  -
من المحور الأول، إذ أنھ من المعروف في المجتمع الجزائري إن العرف سابق لبقیة  03أفضل، وھذا یدعم السؤال رقم 

إن إجابة  إذ. في المنطقة أین یوجد المركب الأخرى في حل المشاكل حتى ولو كانت داخل العمل وھو الحال القوانین
من المحور الأول كانت على أساس خلفیة قبلیة بحتة تعتمد في المقام الأول على لقاءات  03المبحوثین على السؤال رقم 

  .، ولیس على أساس تنظیميمنظمةت المختلفة داخل الشبھ عائلیة یتم حل المشاكل فیھا بشكل ودي بین المجموعا
ووجدت الدراسة أن غالبیة المبحوثین منضبطون في أعمالھم وملتزمون بھا، ومرد ذلك نظام العقوبات الصارم  -

الذي تطبقھ الإدارة، إضافة إلى أن نصفھم من المتعاقدین الذین یحق للإدارة فصلھم في أي وقت ودون أي تعویض، 
كما یرى المبحوثین أن معاییر تقییم الأداء . صت علیھ بنود العقد، لذلك فھم ملتزمون خوفا من العقوبة لا أكثرحسب ما ن

غیر موضوعیة وتفتقر للعدالة، إلا أن ھذه النظرة بحسب ما لمسھ الباحث تتعلق بناحیة الأجر فقط، إذ یعتقد غالبیتھم أن 
  .تقییم أدائھ ھو منحھ أجر عالي

البیة أفراد الدراسة یجدون صعوبة في التأقلم مع القوانین والأنظمة المعمول بھا ویرغبون دائما في واتضح أن غ -
العمل دون قیودھا، نتیجة أن القوانین وإجراءات العمل الموضوعة، صیغت بعیدا عنھم ودون إشراكھم فیھا، مما یدفعھم 

وذلك یؤثر على نفسیة العامل، مما . المنصب من فقدان للتمرد علیھا أحیانا، أو الامتعاض منھا دون رد فعل، لخوفھم
 .والخوف، یتجلى أثره على الأداء بشكل مباشر یجعل قدراتھ حبیسة عدم الرضا

ویرى أغلبیة المبحوثین أن الدورات التدریبیة التي تقیمھا إدارة المركب، تساھم بشكل فعال في تنمیة مھارات  -
ت المبحوثین وبعض المقابلات مع مھندسي المركب وإطاراتھ، وجد أن لدى المركب ومن إجابا. العاملین وتحسین أدائھم

نظام اتصالات متطور جدا، یتوفر على أحدث ما توصلت لھ التقنیات الحدیثة في مجال الاتصال، كلف المركب تركیبھ 
دم تدریبھم علیھ بشكل كاف، وصیانتھ أموال كبیرة، إلا أن أغلبیة المبحوثین یرون بأنھ غیر مستغل بشكل جید نتیجة ع

وكذلك تجاھلھ في الكثیر من الأحیان، خاصة في تیسیر تنقل المعلومات بین أقسام المركب، مما یجعل وجوده في 
بؤسھ من ) فارفوس(وقد تبین من الاطلاع على الموقع الالكتروني للمجمع . المركب عقیما لا یقدم شیئا لتطویر العمل

إلى فقره الشدید للمعلومات، مما یجعلھ غیر ذي شأن كأحد مصادر التسویق الحدیث، والذي الناحیة الجمالیة، إضافة 
  .تلعب شبكة الأنترنت أحد أھم مصادره
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عملھ، إذ یربط بین ولائھ  كما یتضح من إجابات المبحوثین أن غالبیتھم غیر راض عما یتقاضاه من أجر في -
والملاحظ أن غالبیة الإجابات على أسئلة ) المحور الثالث منؤال الرابع أنظر إجابات الس(لعملھ وأجره بعلاقة تناسبیة 

المحور الثالث كانت فیھا الكثیر من المغالطات وعدم صحة الإجابات، وسبب ذلك أن الاستمارات وزعت على العاملین 
  .اقب كما یظنمن طریق إدارة المركب، الأمر الذي یجعل العامل غیر موضوعي في إجاباتھ نتیجة خوفھ من العو

 بكما یتضح من خلال إجابات المبحوثین على أسئلة المحور الرابع أن الانتماءات القبلیة والإقلیمیة ھي السب -
یطلق علیھا في المنطقة المصطلح العامي میعاد، وھم مجموعة من كبار (الرئیس في ظھور التنظیمات غیر الرسمیة 

كما یرى أغلبیة ). المشاكل بین العاملین خارج نطاق إدارة المركب السن العاملین في المركب الذین یقومون بحل
، وھم الأشخاص الذین یتقربون من )من المحور الرابع 4أنظر إجابة السؤال (المبحوثین أن ما یسمى بمجموعة المدیر 

ؤلاء یتسببون في مدیر المركب باستخدام أسلوب الوشایة بالآخرین ونقل كل صغیرة وكبیرة تحدث في المركب لمكتبھ، ھ
خلق جو من عدم الثقة بین العاملین، ویؤثرون في قرارات المدیر التي في غالب الأحیان تكون غیر منطقیة وتفتقر 

  . للعدالة
ووجد أن استغلال الرؤساء لمنصبھم ومكانتھم الاجتماعیة في التعامل مع العاملین، وكذلك وجود قنوات  -

  .السائدة، كانت سببا في وجود التنظیم غیر الرسمي في المركب الاتصال غیر الشرعیة، والأخلاقیات

  على ضوء النتائج المستخلصة من الدراسة یمكن اقتراح مایليو :التوصیات :  
تفعیل الجانب الاجتماعي في المركب من خلال عقد دورات تدریبیة وندوات ومحاضرات تعقد بصفة دوریة  -

في التقارب، وتشجیع التواصل والود وتبادل  التي سیكون لھا دورنیة، وعن طریق متخصصین في العلاقات الإنسا
  .الآراء حول أفضل السبل لتحقیق الكفاءة والفعالیة في العمل

  : وضع إستراتیجیة للعلاقات الإنسانیة من خلال ما یأتي -
للعمل وولاء وظیفي، تقویة روابط العلاقات الإنسانیة بین الموظفین، إذ یؤدي ذلك إلى وجود دافعیة أكثر  -

  .ووجود اتصال بین العاملین خارج فترات الدوام
التقلیل من التعامل مع الزملاء بالمكاتبات الرسمیة كلما كان ذلك ممكنا من أجل محاربة نشوء تنظیم غیر رسمي  -

المرؤوسین، وان وجد یؤدي إلى الالتفاف حول المدیر ویؤثر على قراراتھ، وھذا یعتبر وسیلة اتصال فعالة بین الرئیس و
  .تنظیم غیر رسمي سیكون ھادف وایجابي

یجب وضع ضوابط تلغي ارتجالیة قرارات منح الحوافز المادیة والمعنویة لتحدید من یستحق ومن لا یستحق،  -
رق في العوائد المالیة والمعنویة وفقا لمساھمة العاملین في تحقیقھا، وكذلك وضع ضوابط وط العمالوالعمل على إشراك 

  .تقیم ترشیح من سیتولى القرار في إدارة معینة وفق أسس علمیة وأخلاقیة
  :وضع إستراتیجیة لتدعیم وتطویر مستوى الأداء الوظیفي للعاملین في المركب من خلال الآلیات الآتیة

  .منظمةال المنخفض بإجراءات ایجابیة، مما یترك أثرا ایجابیا ومعنویا على نفسیة العاملین في الأداءمعالجة  -
أو تحسین أسالیب  كانت تتعلق بتوفیر الإمكانیات التعرف على المشكلات التي تعیق الأداء الوظیفي، سواء -

  .التعامل بین الرؤساء والمرؤوسین، ومعالجتھا
السعي لتطویر معاییر موضوعیة لتقییم الأداء الوظیفي، وذلك من خلال استقصاء مزایا وعیوب المعاییر  -

ذ أنھ من الضروري اختیار ھذه المعاییر قبل البدء بتطبیق برنامج التقییم لكل عمل، ففي الأعمال الإنتاجیة تتم إ. الحالیة
مقارنة نتائج الفرد مع المعاییر الموضوعیة عن طریق دراسة الوقت والحركة، وبنفس الطریقة فیما یتعلق بالأعمال 

ریة والإشرافیة فیتم العمل عن طریق المخرجات، أي المنتج من المرتبطة بالمبیعات بصورة عامة، أما الأعمال الإدا
عن الكفاءة في الأداء من حیث الاستخدام النمطي بیر طرف الموظف، إذ أن ھذه المعاییر تمثل منھجا نموذجیا كتع

  .للموارد المتاحة
ومحاولة التخلص منھا، سلبیات،  ب الحالیة، وما یشوبھا من على آراء العاملین بالمركب حول الأسالی الوقوف -

  .    وما تحملھ من مزایا ومحاولة تنمیتھا
 

   : ملحق الجداول والأشكال البیانیة  -
  

  توزیع العاملین حسب الفئات السوسیومھنیة في المركب للمجتمع والعینة) : 01(الجدول 
  المجموع  أعوان التنفیذ  أعوان التحكم  إطارات  الإطارات العلیا  الفئة السوسیومھنیة

  العینة  المجتمع  العینة  المجتمع  العینة  المجتمع  العینة  المجتمع  العینة  المجتمع
  100  1141  31  594  43  460  25  83  01  04  العدد الكلي

  100  100  31  52.05  43  40.31  25  7.27  01  0.35  %النسبة 
  من إعداد الباحث بناءا على البیانات المقدمة من مصلحة الموارد البشریة بالمركب: المصدر 
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  اط للمحاور بالدرجة الكلیة للاستمارةمعامل الارتب) : 02(الجدول 
  الدرجة الكلیة  المحور

  **0.58  قیاس واقع العلاقات الإنسانیة لعمال وموظفي المركب المنجمي للفوسفات
  **0.74  الأداء الوظیفي لعمال المركب المنجمي

  **0.81  أثر العلاقات الإنسانیة على مستوى الأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي
  **0.87  أثر التنظیمات غیر الرسمیة على الأداء الوظیفي للعاملین بالمركب المنجمي

 spssمن إعداد الباحث بناءا على مخرجات برنامج : المصدر 
  

  معامل كرونباخ ألفا لقیاس ثبات محاور الدراسة) : 03(الجدول 
عدد   محاور الاستمارة

  العبارات
  ثبات المحور

  ة ألفاقیم
  0.64  20  قیاس واقع العلاقات الإنسانیة لعمال وموظفي المركب المنجمي للفوسفات

  0.73  20  الأداء الوظیفي لعمال المركب المنجمي
  0.66  20  أثر العلاقات الإنسانیة على مستوى الأداء الوظیفي للعاملین في المركب المنجمي

  0.69  10  للعاملین بالمركب المنجمي أثر التنظیمات غیر الرسمیة على الأداء الوظیفي
  0.62  70  كامل الاستمارة

  spssمن إعداد الباحث بناءا على مخرجات برنامج  :المصدر 
  

  توزیع أفراد عینة الدراسة وفقا للمتغیرات الدیمغرافیة) : 04(الجدول 
 %النسبة   العدد  البیان  المتغیر

  
  العمــر

  34.1  31  سنة 30أقل من 
  24.2  22  سنة 40ل من إلى أق 30من 
  28.6  26  سنة 50إلى أقل من  40من 

  13.2  12  سنة فأكثر 50من 
  100  91  المجموع

  
المؤھل 
  العلمي

  17.60  16  ابتدائي
  22.00  20  متوسط
  37.40  34  ثانوي
  23.10  21  جامعي

  100  91  المجموع

  
  سنوات العمل

  41.8  38  سنوات 5أقل من 
  8.8  8  سنوات 10إلى أقل من  5من 
  31.9  29  سنة 20إلى أقل من  10من 

  17.6  16  سنة فأكثر 20من 
  100  91  المجموع

  
الدورات 
  التدریبیة

  23.07  21  لا توجد
  24.17  22  دورة واحدة

  52.74  48  أكثر من دورة
  100  91  المجموع

  
  الأجر

  29.7  27  دج 30000أقل من 
  69.2  63  دج 50000إلى  30000من 
  1.1  1  دج 50000كثر من أ

  100  91  المجموع
  من إعداد الباحث بناءا على البیانات المقدمة من مصلحة الموارد البشریة بالمركب :المصدر 

 
  المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات مفردات الدراسة حول محور العلاقات الإنسانیة) :  05(الجدول 

المتوسط   العبارة
  الحسابي

الانحراف 
 قیمةP  المعیاري

  **   0.00  1.28  2.24  مفھوم العلاقات الإنسانیة واضح من وجھة نظري  1
  **  0.00  0.96  3.57  أطبق مفھوم العلاقات الإنسانیة في العمل  2
  **  0.00  1.07  3.35  یؤدي الاتصال بین العاملین خارج نطاق العمل إلى تسییر العمل بشكل أفضل  3
  **  0.00  1.05  2.15  لون بعضھم البعضیحترم العام  4
  **  0.00  0.79  2.14  أشعر بعدالة رؤسائي في العمل  5
  **  0.00  1.15  3.18  یلبي المرؤوس دعوة رئیسھ للمشاركة في اتخاذ القرار  6
  *  0.02  0.90  3.67  یتفق الأسلوب الإداري للمنظمة مع مبادئي وأخلاقیاتي  7
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  **  0.00  0.89  2.13  دلةیتم تقییم الأداء بطریقة عا  8
  **  0.00  1.06  2.88  یقدم العاملون ید المساعدة لزملائھم عند الحاجة  9

  **  0.00  0.75  1.71  یھتم العاملون بتبادل الزیارات العائلیة فیما بینھم  10
  **  0.00  0.89  3.02  تتوفر في المنظمة قنوات اتصال واسعة بین العاملین وزملائھم  11
  **  0.00  0.88  1.71  ؤساء مشاعر المرؤوسین ومتطلباتھم التي یودون إشباعھا بطرق مشروعةیقدر الر  12
  0.06  0.65  4.54  الانتماء القبلي أو الإقلیمي یؤثر في العلاقات بین العاملین  13
  **  0.00  0.99  2.37  العلاقات بیني وبین زملائي لا تتعدى مجال العمل  14
  *  0.02  1.06  2.96  الخاصة بزملائيأحیانا لا أستجیب للظروف   15
  **  0.00  0.55  4.27  لا تھتم إدارة المركب بالعلاقات الإنسانیة  16
  0.08  0.79  1.99  أجد صعوبة في مقابلة رؤسائي في العمل  17
  **  0.00  1.07  2.95  أھتم بالتعرف على أراء ومقترحات الزملاء  18
  **  0.00  1.18  2.69  أحصل على التقدیر والاھتمام في عملي  19
  **  0.00  1.03  3.36  أشعر بالرضا الوظیفي عن عملي  20

  0.31  2.84  المتوسط الكلي لتوافر العلاقات الإنسانیة بین العاملین
  .فأقل 0.01دال إحصائیا عند مستوى الدلالة **    .فأقل 0.05دال إحصائیا عند مستوى الدلالة * 

 spssمخرجات برنامج  من إعداد الباحث بناءا على :المصدر 
  

  المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات مفردات الدراسة حول محور الأداء الوظیفي) :  06(الجدول 
المتوسط   العبارة

  الحسابي
الانحراف 
 قیمةP  المعیاري

  **  0.00  0.87  4.25  أواظب على أوقات العمل الرسمي دون أي تأخیر  1
  **  0.00  1.11  3.05  أدائي الوظیفي أواجھ مشكلات تعیق  2
  **  0.00  0.76  4.58  أقوم بانجاز الإعمال التي كلفت بھا في وقتھا  3
  **  0.00  1.16  3.03  لا أجد مشكلة في أداء العمل حین انتقالي من قسم إلى آخر  4
  **  0.00  0.92  4.16  أملك القدرة والمھارة على التكیف مع الحالات الطارئة  5
  **  0.00  0.60  4.03  ل مع الزملاء وأستشیرھم لأداء العمل بكفاءةأتواص  6
  *  0.03  1.01  3.34  یعالج الأداء المنخفض بإجراءات سلبیة  7
  **  0.00  0.72  4.64  أحرص على الانضباط والالتزام في العمل  8
  **  0.00  0.51  4.41  أراعي التوقیت المطلوب لأداء واجباتي ومھامي  9
  **  0.00  0.58  4.49  حسین مستوى أدائيأحرص على ت  10
  **  0.00  1.00  3.76  أبتعد عن المجاملات في تقییم أداء الآخرین  11
  **  0.00  0.86  3.76  أحث الزملاء والأفراد على بذل أقصى طاقاتھم في العمل  12
  *  0.02  0.82  4.35  لا یوجد الدعم الكافي لتحسین مستوى الأداء  13
  **  0.00  1.28  2.90  تحمل المسؤولیة الناتجة عن تصرفاتي الخاطئةلدي الاستعداد ل  14
  *  0.02  0.69  4.36  أقدم ید العون والمساعدة لزملائي لتنفیذ الأعمال  15
  **  0.00  0.68  4.46  عندي الرغبة الكافیة في أداء عملي على أحسن وجھ  16
  0.07  0.49  1.43  الاجتماعیة ویسعون إلى حلھایراعي الرؤساء دائما مشاكل العمال العلمیة، والعملیة، و  17
  **  0.00  1.01  2.90  أثناء أوقات العمل التزم بمكان عملي ولا أغادره لا أضیع الوقت  18
  **  0.00  0.67  4.49  معاییر تقییم الأداء غیر موضوعیة  19
  **  0.00  0.61  4.59  أبذل قصارى جھدي في انجاز المھام المسندة إلي  20

  0.29  3.85  الكلي لمستوى الأداء الوظیفيالمتوسط 
  .فأقل 0.01دال إحصائیا عند مستوى الدلالة **   .فأقل 0.05دال إحصائیا عند مستوى الدلالة * 

 spssمن إعداد الباحث بناءا على مخرجات برنامج  :المصدر 
  

  راسة المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات مفردات الد) :  07(الجدول 
  حول محور تأثیر العلاقات الإنسانیة على الأداء الوظیفي

المتوسط   العبارة
  الحسابي

الانحراف 
 قیمةP  المعیاري

  **  0.00  1.07  3.85  العلاقات الایجابیة بین العاملین في المنظمة تؤدي إلى تحسن مستوى الأداء الوظیفي  1

تمد على وجود العلاقات الإنسانیة بیننا المشاركة في صنع القرارات الصحیحة في المنظمة تع  2
  **  0.00  1.08  3.48  كزملاء

  **  0.00  0.70  4.08  وجود العلاقات الإنسانیة في المركب یؤدي إلى زیادة ولائنا لھ  3
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  **  0.00  0.52  4.82  یرتبط ولائي لعملي بما أحصل علیھ من مكافئات وحوافز مادیة ومعنویة  4
  **  0.00  0.68  4.51  .امل أخلاقیة وأشعر أن المركب وعاملیھ جزء منيتحكمني في أداء عملي عو  5
  **  0.00  1.07  3.62  أتضایق من النظرة السلبیة للمجتمع تجاه عملي  6
  *  0.02  1.10  3.95  تتفق أخلاقیاتي ومبادئي مع الأسلوب الإداري لإدارة المركب  7
  **  0.00  1.42  2.41  على تحسین الأداءالنظرة الایجابیة من طرف رؤسائي في العمل تحفزني   8
  **  0.00  0.67  1.62  أغلبیة العاملین في المركب لا یلتزمون بأخلاقیات المھنة  9
  **  0.00  0.54  1.55  یوجد في المركب نظام عادل للحوافز وأشعر أنني أكافئ على قدر الجھد الذي أبذلھ  10
  **  0.00  0.71  1.88  عمال الإبداعیة التي أقدمھاتسمح لي إدارة المركب بإبراز ذاتي وتقدر الأ  11
  **  0.00  0.89  3.45  یشارك المرؤوسین رؤسائھم في وضع الخطط وتنفیذھا  12
  0.08  0.99  3.29  یتم تحدید مجالات الأداء بالاشتراك بین الرؤساء والعمال في إدارة المركب  13
  **  0.00  1.14  2.38  رص على تحسین أوضاعھم الاجتماعیةتستمع إدارة المركب باھتمام لانشغالات عاملیھا وتح  14
  *  0.02  1.48  2.71  للعلاقة الجیدة بین الإدارة والعاملین دور كبیر في تحسین الإنتاج وزیادتھ  15
  **  0.00  1.17  3.45  یقوم الرؤساء في الإدارة بتفویض سلطات وصلاحیات لمساعدیھم تحفزھم على الأداء الجید  16

قادة المركب بقدر عالي من المسئولیة تجاه العاملین ویعاملونھم باحترام ویقدمون لھم  یتمتع  17
  0.06  0.95  3.53  المثل في الانضباط وإتقان العمل

  **  0.00  1.11  2.15  تحرص إدارة المركب على بناء جسور الثقة بینھا وبین العاملین  18

خلال الندوات والمحاضرات التي تطور  تبذل الإدارة جھودا في تدریب وتكوین عمالھا من  19
  **  0.00  1.07  3.18  قدراتھم وتؤدي إلى تماسكھم وتحسین مستوى أدائھم الوظیفي

تخصص إدارة المركب الوقت للاجتماعات والمناقشات الودیة بین العاملین بغرض تقدیم   20
  **  0.00  0.70  1.71  الأفكار والمقترحات لتحسین الأداء

  0.26  3.08  لتأثیر العلاقات الإنسانیة على مستوى الأداء الوظیفيالمتوسط الكلي 
  .فأقل 0.01دال إحصائیا عند مستوى الدلالة **     .فأقل 0.05دال إحصائیا عند مستوى الدلالة * 

 spssمن إعداد الباحث بناءا على مخرجات برنامج  :المصدر 
  

 T-Testنتائج اختبار ) :  08(الجدول 
  3=قیمة المعیار  

  مستوى الدلالة  درجات الحریة Tقیمة 
  0.004  90 2.932  أثر العلاقات الإنسانیة على أداء العاملین

 spssمن إعداد الباحث بناءا على مخرجات برنامج  :المصدر 
  

الرسمیة على  المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات مفردات الدراسة حول محور أثر التنظیمات غیر) : 09(الجدول 
  الأداء الوظیفي للعاملین بالمركب

المتوسط   العبارة
  الحسابي

الانحراف 
 قیمةP  المعیاري

**0.000 1.36 3.13  تربطني علاقة عمل جیدة مع ذوي القربى أكثر من بقیة العاملین في المركب  1  
*0.011 1.34 3.12  العلاقات الشخصیة والقبلیة تؤدي إلى تحسین مستوى الأداء الوظیفي  2  

توتر العلاقة ومحدودیة الشعور بالثقة بین الرئیس والمرؤوسین أوجد تنظیم   3
**0.00 1.11 3.56  غیر رسمي مما أثر على الأداء الوظیفي  

**0.000 0.72 4.32  التفاف مجموعة معینة من الموظفین حول الرئیس یؤثر على اتخاذ القرار  4  
یر الرسمیة مع الرؤساءیعمل المرؤوسون على تقویة علاقتھم غ  5  2.8 1.15 0.000**  
**0.001 0.98 3.87  الأخلاقیات السائدة في المركب سبب رئیسي في إیجاد تنظیم غیر رسمي فیھ  6  

قنوات الاتصال غیر الشرعیة والتي یتم من خلالھا تداول الإشاعات تؤثر   7
**0.000 1.10 3.92  بشكل كبیر على أداء العمال في المركب  

غلال الرؤساء في المركب لمكانتھم الاجتماعیة في التعامل مع العاملین است  8
**0.000 0.76 4.29  یؤثر على سیر العمل في المركب  

*0.019 0.73 4.55  الانتماءات القبلیة والإقلیمیة أدت لوجود تنظیم غیر رسمي في العمل  9  
*0.001 1.23 2.64  مركبأشعر بالارتیاح والسعادة بمجرد ابتعادي عن جو العمل في ال  10  

 0.50 3.61  المتوسط الكلي لعبارات المحور
  .فأقل 0.01دال إحصائیا عند مستوى الدلالة **     .فأقل 0.05دال إحصائیا عند مستوى الدلالة * 

 spssمن إعداد الباحث بناءا على مخرجات برنامج  :المصدر 
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  اي لأثر التنظیم غیر الرسمي على الأداءنتائج اختبار مربع ك) : 10(لجدول ا
  مستوى الدلالة  درجات الحریة Kقیمة   

  دال 0.014  18 33.648  أثر التنظیم غیر الرسمي على الأداء الوظیفي
  spssمن إعداد الباحث بناءا على مخرجات برنامج  :المصدر 
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