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 ملخص الدراسة



 

 ملخص بالعربية
جاءت اشكالية دراستنا هذه تحاول البحث في العلاقة بين نمط الاشراف و اداء العامل في المؤسسة الخاصة على 

و دوران العمال و الانضباط ، و لهذا  اساس نمطين من انماط الاشراف و تاثيرهما على متغيرات الاداء المحدد في التغيب

جاء الفصل الاول ليطرح الاشكالية و يبين العناصر المكونة لها بالاضافة الى توضيح الاهمية التي تكتسبها مع الاشارة 

 للدراسات التي نسعى الى اختبارها و التحقيق من مدى صحتها و هي كالتالي :

زج فيه الاشراف العام و الاشراف التفصيلي له اثار ايجابية على أداء الفرضية العامة : ان نمط الاشراف الذي يمت

 العمال .

 الفرضية الفرعية :

 الاهتمام بالعلاقة الانسانية داخل المؤسسة تقلل من تغيب العمال . -1

 مراعاة شعمر العامل و شؤونه تزيد من ارتباطه بعمله . -2

 الصرامة الشديدة في العمل تزيد من انضباط العامل . -3

ما بالنسبة للجانب التطبيقي فقد تم التطرق في الفصل الثاني منه الة تحديد مجال الدراسة و الاجراءات الميدانية ا

و توضح الحدود البشرية و المكانية و الزمزانية للدراسة و طريقة اختيار العينة اذ شملت فئتين من الاشخاص ، فئف 

عاملا ، بالإضافة الى التطرق الى المنهج المستخدم و أدوات جمع  42مشرفين ، و فئة العمال تشمل  10المشرفين تضم 

 البيانات .

و كذا عرض و تحليل النتائج على شكل جداول و التعليق عليها و مناقشتها و تفسيرها في ضوء الفرضيات ، و 

البحث و هو ما تنص بالنسبة للفرضيات الفرعية فقد تحققت جميعها مما يثبت وجود علاقة تأثير ايجابي بين متغيري 

 عليه الفرضية العامة التي تحققت من خلال النتائج الاحصائية و الوصفية .

Résumé : 

La problématique de notre étude essai de connaitre la relation enter la manière de 

géré et de la performance d'un société privé dans son ensemble soit la discipline et la 

ponctualité  

Pour  cela, l'étude comptera deux parties:  

La première partie est consacrée apposer la  problématique et déterminer ses 

parties composantes , tout en expliquant mieux son importance en fusant recoure aux  

étude présidentes  

Dans cette partie d'étude  son dégager les objectifs à atteindre et les hypothèses a 

envisager pour examiner leur exactitude 

Hypothèse générale :   

L'efficacité de la performance d'un ouvrier dépend de la méthode de l' 

encadrement ou viesenne se compléter les  encadrement générale et partiel 

Hypothèse partielles:  

1- Donner limiter ou relations humailes démunie les absences de 

l'ouvrier  

2- Prendre en commet au les soutiement des travaire et ses affine 

renforce le lieux eutre l' ouvrier et sou travail 

3- Le rigueur ou travaille renforce la displine de l'ouvrier  

En ce qui concerne la partie pratique, il est fait illusion en le chapitre de étude 

déterminant ses domaines,  ses directives concrètes , pratique, et la méthode de 

choisir l'échantillon groupant deux types d'individu ( celle des encadreurs 

regroupant dix encadreurs et celle des ouvrier regroupant quant deux  ouvrier  

En faisant usage des directives utilisés et les moyens des recueillir les 

renseignements , et exposer l'analyse des résultats sous forme des tableau, en les 

comment, en les discutant et en les expliquant tout en se référence aux hypothèse 

présentant les propositions et les orientations  

Pour les hypothèse partielle , elles sont réalisées totalement:  

Ce qui prouve l'existance d'un relation  d'influence positive entre les 

changement de l'étude 

C'est ce que comment l'hypothèse générale réaliser à travers les résultats 

statistiques et descriptifs 
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ان التطـــــــور التكنولوجـــــــــــي السريــــــــــــع الذي شهده العالم، وظهور منشات عملاقة، صاحبه زيادة في التعقيد 
استقرار الهيكل البشري و تسيرها و ادارتها، ابرزا الى الواجهة اختلالات بنفس وتيرة التطور الصناعة و اثارها على 

داخل التنظيم الصناعي، من حيث رضاء العامل و مستوى ادائه و انعكست هذه المشكلة في الاجتماعات 
المتزايدة للدارسين و الباحثين السوسيولوجين و غيرهم اذا تجسدت في ظهور محاولات عديدة لمعالجة هذه المواضيع 

تنظيمات و وظائفها و سلوك الجماعات داخلها فجاء تدعيم الهيكل و المشاكل التي غالبا ما تركز على بناء ال
و بصدور القانون التيسر الاشتراكي  1977-1974الاداري من بين الاتجاهات الكبيرة للمخطط الرباعي الثاني 

برزت الحاجة الى اهتمام بالقيادة و الاشراف على مستوى الوحدات الصناعية اذا يعتمد نجاح المنظمة  1971
در كبير بحسن تسيير الموارد المادية و البشرية، فأي تنظيم يتكون من جهاز اداري يهدف لتنسيق بين الاطراف بق

الفعالة فيه سوء اداريين او مشرفين او عمال منفذين، و عليه لا يجب التوجيه الاهتمام الى زياد الانتاج عن طريق 
ة الاولة على التوفيق بين الجانبين بمعني تحقيق الاهداف المادية التفرقة بين الادارة الناجحة و الفاشلة يتمثل في قدر 

للمؤسسة بالموازية مع تحقيق الاهداف الشخصية للعاملين بها .لان المؤسسة اكثر من مجرد بناءات و آلات، بل 
لإشراف هي مؤسسة كائنة بعناصرها الانسانية و البشرية التي تقوم بالإشراف من اجل ضمان السير الحسن لها .فا

الجيد يتحقق على اكمل وجه اذ توفر جو تملؤه النوايا الطيبة و التعاون الجاد من جانب الافراد العاملين بنافيهم 
المشرف الذي قد يمارس سلطته بطريقة تحقيق قصى فعالية في اداء العامل الذي يؤثر فيه سوء التفاهم و توتر 

 العلاقات السائدة و من ثمة عرقلة الانتاج .
ناول البحث الذي قمنــا به نمــط الاشــراف و علاقتــه بأداء العامل في المؤسسة الخاصة بشكل مباشر و فت

يومي، و افترضنا ان هناك علاقة بين نمط الاشراف السائد داخل المؤسسة و اداء العامل و بالتالي كل من المشرف 
 ى انتاج ممكن.و العامل دور في تطوير المؤسسة و تحقيقها لأهدافها الى اقص

و انطلاقا مـن هذا الفهم لأهمية دور المشـــرف في المؤسسة الخاصة، حرصنا على ان نختار الاشراف و  
 علاقته بالأداء موضوعا للدراسة املين ان نوفق فيه، و منه جاءت خطة بحثنا كالتالي :

اختيار الموضوع، و اهدافه، و  تناولنا في الفصل الاول تحديد مشكلة البحــث، اهمية الدراســة، اسبــاب
 فرضيات الدراسة، كما تعرضنا للدراسات السابقة ذات صلة بالموضوع اضافة الى تحديد مفاهيم الدراسة .

و خصصنا الفصل الثاني لغرض منهجية البحث المتبعة، مـــن المنهــج المستــــخدم في الدراسة و المتمثل في 
انات و المتمثلة في الملاحظة و الاستمارة و دليــل المقابلة الموجه للمشرفين و المنهج الوصفي، ثم اداوات جمع البي
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عامل و  42بورقلة .بحيث قمنا بمسح شامل لعمال الانتاج البالغ عددهم  SMCOمجال الدراسة و هي مؤسسة 
 مشرفين . 10المشرفين الذين يبلغ عددهم 

اقشتها و اختبار فرضيات الدراسة و خصصنا الجزاء كما قمنا بمعالجة البيانات و التحليل النتائج و من
الاول لمعرفة خصائص اسلوب الاشرافي السائـــد في المؤسســـة و الثاني العلاقة لنمــط المشرف بمؤشــرات الاداء ) 

التغيب، دوران العمال، الانضباط ( بينما خصصنا الجزء الاخير للنتائج العامة للبحـث، اقتراحات و توصيات و 
 لخاتمة .ا
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 تمهيد:
اشكالية البحث و اهمية الموضوع و  على شمل الذيو  النظري الجانب سيتم التطرق في هذا الفصل الى 

الادبيات التطبيقية التي تمثلت في  بالإشراف و اداء العامل وجميع المفاهيم الاساسية المتعلقة  الهدف من دراسته و
   الأداءالمرتبطة بمدى فعالية  الوسيلة هو  الإشرافيعتبر نمط الدراسات السابقة التي لها صلة بالموضوع ،حيث تعتبر 
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دخلت المؤسسات العامة الصناعية في الجزائر مرحلة حماسية من مراحل تطورها و تحولها من النظام  
الاقتصادي المخطط الى نظام اقتصادي السوق، ومع مطلع التسعيينات أصبح القطاع العام عبئا ثقيلا على 

رنامج التصحيح الهيكلي الذي الاقتصاد الوطني و عليه أدخلت الدولة سياسات جديدة في التسيير و من بينها ب
دعى إليه صندوق النقد الدولي و الذي يهدف إلى إدخال نظام جديد على المؤسسات العمومية فمتع المؤسسات 

 . 1992الإستقلالية كان تمهيدا لخصوصتها و لقد ظهرت الخصوصية في الجزائر إبتداء من 
الخاص و لتحقيق الهدف إلى خوصصت من  أذ قامت الدولة بفتح رأس مال القطاع العام لصالح القطاع

أجله المؤسسات لابد من تطوير القطاعات من خلال توفير الإمكانيات المادية و البشرية التي تتمثل في اليد 
العاملة المخصصة و الفنيين و المشرفين الاكفاء الذين يساهمون في سير العملية الإنتاجية، لأن المؤسسة عبارة عن 

ات بين جماعات العمل تحددها قوانين و لوائح رسمية و غير رسمية تحددها ميولات العمال و مجموعة من العلاق
ومن بين العلاقات التي تتشكل داخل المؤسسة علاقة الإشراف بين رئيس و مرؤوسين هاته الأخيرة هي  اتجاهاتهم

ممارسة سلطته ليحقق أقصى فاعلية الأخرى تحدها قوانين رسمية و تتأثر بالعلاقات الغير رسمية .اذ يحاول المشرف 
ن خلال توفير جو التعاون و الجدية، إذ يؤثر سوء التفاهم و توتر العلاقات السائدة سلبا على أداء ــللأداء م

العامل مما يؤدي إلى عرقلة الانتاج فالاشراف هو عملية اختيار  الشخص للوظيفة و اثارة الاهتمام في كل فرد نحو 
يه أخطائه ومكافئته على حسن أداء العامل لعمله بمهارة وعناية وحماس على أكمل وجه.وسلبا عمله و القيام بتوج

يفرض علينا الإهتمام بدراسة  ومن هنا تبلور و عينا بالمشكلة محاولين إيجاد الحلول و الكشف عن النقائص وهنا ما
و التي تتمثل في المعاملة الحسنة للمرؤوسين  الأنماط الإشرافية بمؤسستنا و علاقتها بأداء العامل وذلك بفهم العوامل

و خلق جو من الثقة و الإحترام و التعاون بين المشرف و المشرف عنهم، و العدالة في معاملتهم و مراعاة إختلاف 
 تكوينهم السيكولوجي التي تؤثر في العلاقات و تختلف من مؤسسة لأخرى..

موضوع إهتمام و إختلاف العديد من المفكرين و و إن المهارة القيادية للمشرف كانت و لازالت  
الباحثين الذي حاولوا فهم النمط الإشرافي و سنحاول في دراستنا هذه فهمه انطلاقا من علاقته بأداء العامل من 

 خلال إتجاهات العمال نحو العمل و الكفاية الإنتاجية و المشاركة في عملية إتخاذ القرار.
العمال وعليه فإن كل من مدير المؤسسة، رئيس العمال، رئيس المصلحة ورئيس  فالمشرف هو الشخص الذي يوجه

الأول في الإشراف الموجه نحو العمال يهتم  القسم هم مشرفون و إرتأينا في  بحثنا هذا نتناول نمطين من الإشراف يتمثل
ادفة  إلى تكوين علاقات بشؤونهم ويراعي مشاعرهم كما جاء به التون مايو في نظرية العلاقات الانسانية اله

 إنسانية حسنة. 
وهذا النوع من الإشراف هو الإشراف العام حيث تقتصر فيه  مهمة المشرف على إعطاء عموميات حول 
سير العمل دون الدخول في التفاصيل الإنتاجية هذا ما يجعل هناك علاقات حسنة مع العمال من جهة و تجعل 

بالأهمية في المؤسسة من جهة أخرى .في حين يتمثل النوع الثاني من الإشراف العمال أكثر مبادرة وحرية و الشعور 
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في الاشراف التفصيلي أين يكون المشرف أكثر دقة و حزم في توجيه الأمور معتمدا الصرامة الشديدة على العامل 
قيق الأهداف و الرقابة الدقيقة على سير العملية الإنتاجية و هذا النوع من الإشراف ينصب إهتمامه حول تح

 الإقتصادية للمؤسسة.
إن العوامل السابقة تجعلنا نؤكد على أن المؤسسة الخاصة لها سماتها الخاصة التي تميزها عن باقي المؤسسات  

 و لو بصورة جزئية، ومن هنا سنعالج في دراستنا التساؤل التالي.
داء العامل '' العام '' أو  '' أي نوع من الإشراف سائد  في مؤسستنا ؟ و أي نمط  منها يؤثر على أ

 التفصيلي'' وهل يوجد نمط يوفق بين النمطيين؟   
 الفرضيات :

 الفرضية العامة :
 .لنمط الإشراف الذي يمتزج فيه الإشراف العام و الإشراف التفصيلي له أثار إيجابية على أداء العام

 الفرضيات الجزئية : 
 المؤسسة يقلل من تغيب العمال .الإهتمام بالعلاقات الإنسانية داخل  .1
 مراعاة شعور العامل و شؤونه تزيد من ارتباطه بعمله . .2
 الصرامة الشديدة في العمل تزيد من انضباط العامل .  .3

 أهمية الموضوع :
ترجع أهمية هذه الدراسة في كونها تعالج أحد أهم الظواهر التنظيمية  الرئيسية من خلال ارتباطها بالعلاقات 

ؤسسة خاصة التي تربط المشرفين بالعمال ، زيادة على ذلك تكمن أهمية الدراسة فيما قد نصل إليه من داخل الم
 نتائج ستساعد في توسيع دائرة البحث العلمي في حقل علم الاجتماع .

كما تكمن أهمية في تطبيق مناهج و أدوات و تقنيات البحث العلمي التي تناولتها خلال مسيرتي الدراسية 
. 
 

 اب إختيار الموضوع : أسب
 الرغبة في دراسة هذا الموضوع و في أن تكون دراستي إمتدادا للدراسات السابقة . .1
 التعمق في الموضوع و الإطلاع على واقع مؤسستنا و التي مرت على دراسة و تحاليل مشاكل العمال . .2
 الله .إتراء مكتبة الجامعية و المكتبة الخاصة بي بالموضوع للإستفادة منه إنشاء  .3

 أهداف الدراسة :
 إبراز نمط الإشراف السائد داخل المؤسسة من خلال أرضية الواقع المؤسسات . .1
 إبراز العلاقة و التأثير بين الإشراف الإداري و الطبيعة العمالية و العلاقة العكسية بينهما . .2
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إبراز الدور الإيجابي أو السلبي الذي من الممكن أن يلعب الإشراف داخل المؤسسة في ارتفاع أو انخفاض  .3
 عملية الإنتاج 

يهدف البحث إلى البحث في مراعاة الجوانب الإنسانية و المعايير الاجتماعية في المؤسسة خاصة بين  .4
 المشرف و العمال .

 مفاهيم الدراسة
 المشرف : 

: المشرفون هم اولئك الذين يتولون القيادة و الاشراف على العمال و بارزعةفيق و عبد الله محمد نجيب تو 
نقل التعليمات اليهم و مراقبة تنفيذهم لها و توجيههم للوصول بالنتائج الى الحجم المقرر، و تتوفر لديهم صفات 

 (1مع ارتفاع المستوى الفني )المهرة العمال 
المشرف هو من يحرص على مراقبة العمال و نقل التوصيات و الاوامر التي  : التعريف الأجرائي للمشرف

تاتي بطريقة عمودية و التاكد على مدى تفهم العمال لها و تطبيقها و ذلك بغية الوصول الى الاهداف الحقيقية 
 (2المسطرة )

 الاشراف  
الاشراف هو اختيار الفرد للوضيفة و اثارة اهتمامه نحو عمله و القيام بالتوجيه اخطائه و نقل تعريف  -

العاملين لعمل اكثر ملائمة لهم و القيام بما يستحقه البعض من تقدير و مكافئة على حسن الاداء و تحديد الوضع 
يقة ليتسنى لكل شخص اداء عمله بمهارة الملائم لكل شخص الانسجام مع المجموعة العامة .......العالية و الدق

 .3و عناية و بذكاء الاداء العمال على اكمل وجه 
 تملاك جورجيس ، الاشراف هو فن العمل مع الناس  

الاشراف : هو فن العمل مع مجموعة من الناس يمارس المشرف عليهم سلطته بطريقة تحقق اقصى فعالية في 
 (.4اداء العمل)

انه فن بناء العلاقة الانسانية بين المشرف و المشرف عليهم الذي يقوم على الاشراف ، ت مارغريت 
 المسؤلية و التعاون كل منهم لنجاح العمل الذي يقوم به .

 التعريف الجزائي :
الاشراف هو عملية فنية و مكانه يمتاز به شخص معين لموصفات يمتلكها تميزه عن غيره من اعضاء فريق 

ير على البقية و تجعلهم يتعاونون معه و ينصاعون لأوامره بفرض نجاح و تحقيق اهداف العمل ،يساعده في التاث
 (.1المؤسسة )

                                                           

  162مفاهيم و قضايا ، المكتبة الجامعي الحديث ، الاسكندرية  ، ب ص  عبد الهادي جوهري ، علم الادارة -(1)
   287ص  1975العامة في الدول العربية ، الاصول العلمية ، دار الفكر ، لبنان ، احمد امين عبد الهادي : الادارة  -(2)

 1980-الكويت–وكالة المطبوعات -3ط–الجوانب السلوكية في الادارة –هاشم زكي محمود  -( 3)
   229ص 1970- 1ط–مصر –مكتبة انجلو المصرية -حسين رشدي التاودي ،محمد مصطفى زيدان ،الاشراف و الانتاجية  -( 4)
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 الاداء : 3
يعرف الاداء على انه درجة تحقيق و اتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد و هو يعكس الكيفية التي تحقق او 

داء و الجهد ، فالجهد يشير الى الطاقة المبذولة اما اشباع لها الفرد متطلبات وظيفة و غالبا ما يحدث لبس بين الا
 الاداء فيقاس على اساس النتائج التي حققها الفرد .

 2مصطفى عشوى : الاداء نشاط او سلوك معين يؤدي الى نتيجة  -
 3الاداء هو التزام العامل بانجاز عمله المحدد و تأديته بإخلاص و امانة  -

 : التعريف الاجرائي
الاداء هو العلاقة بين العامل و صاحب العمل بمعنى ان اداء العامل لعمله للحصول على عائد وفق جهد 

تفرضها عليه انظمة  التي القانونيةللقواعد عقلي او جسمي يتم بتوجيهات و اشراف صاحب العمل و يخضع 
 العمل.
 العامل :  4
  كسب او الربح سوء    لأجليعرفه الاقتصاديون على انه : كل من يقوم بعمل في مجال نشاط اقتصادي

 كان باستخدام الجهد البدني او العقلي فقط او مع راس المال .
  لفاء اجر مهما كان نوعه في خدمة  يدويةالعامل هو كل ذكر او انثى يؤدي أعمالا يدوية او غير

 .4اشرافه  صاحب العمل و تحت سلطته و
   

العامل هو ذلك الانسان الذي يسعى لكسب قوته و هو كل ما يبذل جهد فكري او عضلي داخل 
 المؤسسة و هو مستويات 

 المؤسسة الخاصة : 5
 . 5هي التي يديرها جماعة محدودة العدد مثل انشاء حقل يشترك فيه اشخاصى عدة مترابطين فيما بينهم

 .براس مال خاص كيتها للفرد او مجموعة من الافرادهي جميع المؤسسات التي تعود مل
 المدخل النظري السوسيولوجي

                                                                                                                                                                                     
 88ص 1985-مصر–منشاة المعرفة المصرية –مقدمة الخدمات الاجتماعية –على صلاح الدين  -( 1)1
 92ص  2006راوية حسن ، ادارة الموارد البشرية ، مخبر علم الاجتماع الاتصال للبحث و الترجمة ، قسنطينة  -( 2)

244ص1998-الجزائر –المؤسسة الوطنية للكتاب –التنظيمي –اسس علم النفس الصناعي –عشوي مصطفى  -( 3)  
 1983السيد حسن ، النظرية الاجتماعية و دراسة التنظيم ، دار المعارف ، القاهرة ،مصر ، -( 4)

1995، 1،لبنان ،ط خليل احمد خليل ، معجم المصطلحات الاجتماعية ، دار الفكر اللبنانية ،بيروت -( 5)  
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 لتفسيرها وذلك وتحليلها اكتشافها بعد المعنية الظاهرة من للاقتراب الطريقة " هو النظري المدخل     
 في اكتسبها التي خبرته على بناءا مسبقا الظاهرة حركة في دوره تحديد تم قد كان متغير، أو عامل إلى بالاستناد

   "1العلمي. البحث مجال
 .مدرسة العلاقات الإنسانية النظري المدخل هو دراستنا إلى الأقرب النظري والمدخل

وذلك ارتأينا تبنّيه كموجّه نظري لدراستنا وذلك أن هذا المدخل وكما يتضح من اسمه يركز أساسا على 
الشركة الخاصة العلاقات الإنسانية داخل النسق التنظيمي، محاولين بذلك تطبيقه على أرض الواقع وبالتحديد في 

SMCO  للتنظيم نظرت التي الكلاسيكية للنظريات فعل كرد، ومن المعلوم أن مدرسة العلاقات الإنسانية ورقلة 
 التون" أفكار على أساسا المدرسة هذه وتقوم كالآلة، العامل الفرد واعتبار الرشد وعوامل الرسمي الهيكل زاوية من
 التي والثغرة الفراغ بسد قامت إذ العلمية المدرسة أنقاض على جاءت المساهمة هذه كبيرة، مساهمة قدم الذي "مايو

 أن ذلك العامل للفرد الإنساني للجانب الأولوية وأعطت مدرسة العلاقات الإنسانية العلمية، الإدارة نظرية أحدثتها
 من غيرها كبير حد إلى تفرق معينة سيكولوجية اعتبارات تحكمه متكامل كل الفرد أن اكتشفوا وزملائه "مايو"

 التقدير المشاركة، المعنوية، الحوافز ظهرت كما .مشاعره من بوحي يتصرف الفرد أن أي الأخرى الاعتبارات
 .الفرد سلوك على وأثره الرسمي غير التنظيم جانب إلى والإنتاجية الرضا لتحقيق كأداة العمل وجماعات والاهتمام،

 يتضمن الإنسانية العلاقات حركة لدى جوهر القيادة الديمقراطية  أن جليا لنا يبدو الأساس هذا وعلى
 قنوات وفتح رسمي غير التنظيم بسلطة والاعترافات المعنوية الحاجات وإشباع القرارات اتخاذ في العمال إشراك

 ركزت الإنسانية العلاقات حركة أي الإنسانية والعلاقات الإشراف نطاق وتوسيع والمرؤوسين الإدارة بين الاتصال
 مما أكثر الجماعة لضغوط يستجيب والذي والتقنية الاجتماعية حاجاته تدفعه الذي الاجتماعي الرجل على

 الاجتماعية والمادية الناحية من للعامل المناسبة الظروف تهيئة الإدارة على يتعين لهذا لرقابة الإدارة يستجيب
 أن حقيقة يدركون الإدارة رجال وأن خاصة لها يستجيب العامل الفرد جعل قصد العمل في الفريق روح وتشجيع
 الداخلي المجتمع في عضويتهم على المحافظة إلا لاشيء نشاطهم من ويحدون إنتاجهم يقيدون العاملين من كثيرا

 . بالمشروع السائدة الرسمي غير التنظيم قواعد تحدده ما ضوء في )منظمة( بالمشروع
 العمل تثمين يجب كما إنسانية، أسس وفق العمل تنظيم ضرورة وزملائه "مايو" به أوصى ما أهم ومن

 الإنسانية في العلاقات المنظرين كل وعموما القرارات، اتخاذ في المشاركة في التنظيم لأعضاء كبير دور وإعطاء
 .المرؤوسين على مركزة قيادة إلى العمل عملية على مركزة قيادة من التنظيم داخل التسيير من الانتقال يقترحون

 الدراسات السابقة :

                                                           

 علم والاجتماعية قسم الإنسانية والعلوم الآداب كلية ، بسكرة خيضر محمد منشورة(، جامعة ماجستير)غير مذكرة ،الجزائرية التربوية المنظومة واقع ، أحلام مرابط  1
 .135ص ، 2006ـ2005الاجتماع 
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بالمرؤوسين موضوعا لكثير من الأبحاث . ذلك لأن التنمية لم لقد كانت القيادة و الإشراف و علاقة المشرف 
تعد مرتبطة فقط بالثروات و إنما في كيفية إستخدامها للقوى البشرية و حملها على إكتشاف و تفجير كل 

 . )1(الطاقات الخلاقة و المبدعة
  ( Halpin)و هالبين   (winer)دراسة وينر  .1

بين التنظيم و الرضا و مستوى الأداء . و تبلورت نتائجها في كونها  و جاءت لدراسة العلاقة 1957كانت عام 
 أوضحت أهمية دراسة سلوك القادة و المشرفين و أهم ما أبرزته أهمية توجيهات العمل و خرجت بثلاث نتائج :

 الحفاظ على الجماعة من خلال تقبل المرؤوسين لرئيسهم  -أ
 تحقيق الأهداف الموضوعية  -ب
 كل فرد من أفراد الجماعة على معرفة وظيفته و علاقتها بباقي الوظائف   التفاعل الذي يساعد -ت

 1947دراسة جامعة ميشيجان : و شملت دراسة معهد البحوث الاجتماعية بجامعة ميتشيجان عام  .2
 للبحث حول تحديد المبادئ التي يمكن أن تؤدي إلى رفع الإنتاج و اعتمدت معيارين للدلالة و هما :

 نتاجية للعامل .معدل الكفاية الإ -أ
 الشعور بالرضا عن العمل عند جماعة العمل و أسفرت نتائج الدراسة عن   -ب

 . هناك علاقة قوية بين نوع الإشراف و بين الكفاية إنتاجية 
  وجد أن المشرف الممتاز لا يدرب عماله على أداء وظائفهم الحالية أداء حسنا فحسب بل على أداء

 الوظائف العليا التي سيرقون إليها و كذلك يساعدهم في حل مشاكلهم البعيدة عن العمل 
  فع يزداد نجاح المشرف كلما كان أقدر على معاملة مرؤوسيه و الإشراف عليهم كجماعة فقد يؤدي إلى ر

 الأداء و زيادة الإنتاجية  .
تعقيب واستنتاج : دراسة جامعة ميشيجان توصلت إلى أن المشرف الناجح هو الذي يوفق بين الاهتمام 

 بالعامل و الإنتاج في أن واحد .
النصر : قام الدكتور بدراسة العلاقة بين الرئيس و المرؤوس لذ قام بالدراسة في شركة  دراسة ادكتور محمد على محمد -3

للصوف ، فأعمق الاتصال و مدى اهمية عن طريق اجراء مقابلات و كدا الاستمارة مع عينة من عمال الاقسام الانتاجية 
 المختلفة ، و شملت الدراسة عدة مجلات منها :

 : مدى معرفة المرؤوسين لطبيعة الدور الرئيسي الذي يؤديه الرؤساء في العمل 1
 : طبيعة العلاقة بين الرئيس و المرؤوس و مدى عمق التفاعل الاجتماعي بينهما 2
 : اتجاه الرئيس نحو المرؤوس و مدى تمركز اشرافه حول الانتاج و تحقيق الاهداف الرسمية .3

 لقد ركزت الدراسة على مستويين اساسين للإشراف على مستوي الخط الاول الرؤساء المباشرين للعمال.

                                                           

 13،ص 1972المصرية، القاهرة، انجلو، المكتبة  2عبد الكريم درويش ، اصول الادارة العامة ،ط -(1)
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 لثاني رؤساء الاقسام على اعتبار ان هذا بين مستويين يمثلان حلاقة وصل بين الادارة و العمال .الخط ا
 و توصلت الدراسة الى بعض الشواهد الكمية و هي :

ان مهام المشرف هي مراقبة تنفيذ العمال لعملهم بينما  59.5وضائق الرئيس و نطاق مسؤوليته حيث مثلت نسبة  -أ
 النظام و الاستقرار . هي المحافظة على 36.10

 و قد انطلق البحث في تفسير النتائج السابقة على : 
 طبيعة العمل، نوع المنتج، تحقيق الأهداف العامة للتنظيم .

 كما كشفت الدراسة على علاقة طرديه بين طول فترة العضوية في المؤسسة و الفترة على تحديد وظائف العمال .
 لعلاقة بين وظائف الرؤساء بالمستوى التعليمي .و قد حاولت الدراسة ان تستكشف ا

الى الكفاءة في  59.5أسس اختيار القادة في التنظيم اثار العمال ان المؤسسة تختار رؤساء العمال ، حيث ذهب   -بـ
 العمل و هو المعيار الذي تستند اليه الإدارة .

مق التفاعل و الاتصال الاجتماعي بين طبيعة العلاقة بالرؤساء : حاول الباحث ان يقدم تحليل لمدى ع -ج
و مساعدتهم في  الرئيس و المرؤوس في المؤسسة و قد كشفت الدراسة ان رؤساء العمال يميلون الى توجيه مرؤوسيهم

 .أحالة حدوث خط
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الخلاصة :
كذلك اهم المؤشرات و  نمط الاشراف و الاداء و حول المؤسسة الخاصة *تناولنا في الفصل مفاهيم عامة حول 

 الاشراف و علاقته بأداء العامل في المؤسسة الخاصة .التي تناولت موضوع ة و اهم الدراسات العربية الاداء  لتقييم
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  الفصل الثاني:

 الجانب  التطبيقي للدراسة
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 : هيد تم
الجانـب  بإسـقاطسيتم في هذا الفصل محاولة القيـام في الفصل الاول الجانب النظري من هذا البحث  الى ناتطرقبعد 

و ترجمـة الجانـب النظـري الى معطيـات مجـال تطبيقـي و لهـذا  ا البحـثهـذالنظري الى معطيات تطبيقية من اجل اتمام 
 بورقلة . SMCOؤسسة لمالغرض تم اجراء البحث الميداني 
 هم:  ثلاثة مباحثو سنتطرق في هذا الفصل الى 

  المبحث الأول: تقديم عام عن المؤسسة مجال الدراسةSMCO.  
 المنهج و الادوات المستعملة في الدراسة:  المبحث الثاني. 
 المبحث الثالث : تفسير نتائج الاستبيان و اختبار الفرضيات  
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 .SMCOالمبحث الأول: تقديم عام عن المؤسسة مجال الدراسة 
مجـرد سـرد تاريخـي لظـروف  يجب ان نشير في بداية الامـر الى ان هـذا العنصـر )التعريـف العـام بالمؤسسـة( لـيس

انشاء المؤسسة، بل يعتـبر ضـمان المرحلـة التمهيديـة لدراسـة الحالـة التطبيقيـة للمؤسسـة و الالمـام بهـا و الفهـم الجيـدين 
 لها .

 ..SMCOالمطلب الأول: التعريف بمؤسسة مواد البناء ورقلة 
 الفرع الأول: نشاء المؤسسة .

ت في هيكلة مؤسسة التطوير الـوطني للبنـاء للجـيش الـوطني الشـعبي نشأت مؤسسة مواد البناء بعد عدة تغيرا
DNC/ANP  تحولــــت الى مشــــروع شمــــال جنــــوب  1979و في ســــنة  1972في ســــنةDNC/ES  ثم الى،
منهــا نشــئت مؤسســة ، حيــث قســمت هــذه الأخــيرة لعــدة فــروع 1986و كــان هــذا  ECOمؤسســة البنــاء ورقلــة 

 .  EPE/SPAعمومية اقتصادية ذات اسهم 
المتعلـــــــق بتنظـــــــيم و تســـــــيير و خصخصـــــــت  28/08/2001المـــــــؤر  في  04/01و بموجـــــــب الامـــــــر رقـــــــم 
التنـازل الـتم و الشـامل علـى الأصـول و الخصـوم  CPEقـرر مجلـس مسـاهمة الدولـة ، المؤسسات العموميـة الاقتصـادية

و تم تعــديل ، التــابع لشــركة التســيير و المســاهمات للشــريكين INJABمــن مجمــع  SMCOلمؤسســة مــواد البنــاء 
الى مؤسســة   EPE SPA/SMCOالقــانون الأساســي في التســمية مــن مؤسســة عموميــة اقتصــادية ذات اســهم 

 SARL/SMCOذات مسؤلية محدودة 
 ECOمجموعة فروع : 1الشكل رقم 
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 الفرع الثاني: تعريف المؤسسة .
 أولا: تقديم المؤسسة:

حيـــث  ECOو و هــي فــرع مــن فــروع مؤسســة البنــاء ورقلــة  1997تأسســت مؤسســة البنــاء بورقلــة ســنة 
و تشـغل في قطـاع ، د ج 31،000،000تأخذ هذه المؤسسـة شـكل مؤسسـة ذات محدوديـة و يقـدر راس مالهـا بــ 

 في تطوير البنية التحتية . البناء الذي يعرف حيوية كبيرة في السنوات الأخيرة نظرا الى التوجهات التي اخذتها الجزائر
 ثانيا: طبيعة النشاط :

الـذي يتمثـل في الأسـاس في انتـاج و تسـويق مـواد ، من خلال تسميتها نلاحظ ان نشاطها الاقتصادي بحـت
 البناء و الإنتاج الصناعي للمنتوجات المصنعة من الخرسانة و البلاط من الاسمنت .

 ثالثا: الموقع :
لخاصـــة بالنشـــاط الصـــناعي بالمنطقـــة الصـــناعية طريـــق غرديـــة ورقلـــة بمحـــاذاة الطريـــق تقـــع المؤسســـة في المنطقـــة ا

 .49الوطني رقم 
 رابعا: هدف المؤسسة .

مثــل شــركة البنــاء للجنــوب و الجنــوب ، يتمثــل الهــدف الأساســي في تــدعيم مؤسســات الــتي تقــوم بإنجــاز المبــاني
 .BATISUDالكبير 

 SMCOة مواد البناء المطلب الثاتي: الهيكلة التنظيمية لمؤسس
 و يمكن شرح عملها فيمايلي: ، تتكون المؤسسة من مجموعة من مصالح التي تعمل بالتنسيق فيما بينها

: و هـــي خليـــة تابعـــة للمـــدير العـــام و مـــن مهامـــه التقيـــيم  المراقبـــة الداخليـــة لأعمـــال المراجعـــة ةمصـــلح .1
تقـــوم مصـــالح ، بهـــدف التســـيير الحســـن للمؤسســـة المصـــالح المؤسســـة و ذلـــك باســـتعمال تقنيـــات و معـــايير المراجعـــة 
و الميزانيــات الــثلاث الســابقة جــدول حســابات ، المراجعــة بمراقبــة مصــلحة المحاســبة عــن طريــق فحــص الميزانيــة الختاميــة

ميــزان المرجعــة قبــل و بعــد الجــرد الحســابات البنكيــة ، ملحقــات الميزانيــة و إجــراءات و طــرق العمــل الحســابي، النتــائج
مراقبـــة الملفـــات الـــتي تم إنجازهـــا داخـــل ، و كشـــف الحســـابات الخـــاص بالبنـــك، و طلـــب المقارنـــة البنكيـــةللمؤسســـة 

 مصلحة المحاسبة من البداية الى النهاية .
و تســـمى أيضـــا خليـــة الامـــن الوقـــائي و هـــي تقـــوم بالســـهر علـــى امـــن المؤسســـة مـــن مصـــلحة الأمانـــة:  .2

نية كما تعتبر همزة وصل بين المتعاملين و الـزوار بمختلـف مـديريات المخاطر و ذلك بالتدخل و الاتصال بالمصالح المع
 المؤسسة .
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 مديرية الإدارة و المالية: و تنقسم بدورها الى ثلاث مصالح و نذكرها كالتالي : .3

ئيســــي للمؤسســــة و القــــائم علــــى  هــــذه المصــــلحة بمثابــــة المســــير الر مصــــلحة الماليــــة و المحاســــبة: تعتــــبر .4
المصــالح الأخــرى و هــي الوحيــدة الــتي بإمكانهــا معرفــة المركــز المــالي للمؤسســة مــن التنســيق بــين جميــع 
 خلال تسجيلتها .

ـــة المرتبطـــة بهـــا و التنســـيق فيمـــا بينهـــا بمـــا  .5 الإدارة العامـــة: و دورهـــا الاشـــراف علـــى الوحـــدات الإداري
سـم بــدورها و تنق، يضـمن التكامـل بــين نشـاطتها و الاســتفادة القصـوى مـن الإمكانيــات المتاحـة لهــا

 الى مصلحو الموارد البشرية و مصلحة الوسائل العامة .
 المصلحة التجارية: و هي مسؤلة عن عمليتي الإنتاج و التسويق . .6

 SMCO: الهيكل التنظيمي لمؤسسة مواد البناء 2 الشكل رقم

 
 
 

المديرية العامة

مديرية الاارة 
و المالية

مصلحة المالية 
و المحابة

الادارة العامة

مصلحة 
الوسائل

مصلحة 
المستخدمين

المصلحة 
التجارية

مصلحة 
التسويق

مصلحة 
الانتاج

مصلحة 
المراجعة

مصلحة الامن
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 المجال الزمني : -2-

 : لقد تمت الدراسة الميدانية في مرحلتين
 المرحلة الاولة :

ثم خلالهــا التعـــرف و  2016مــن شــهر جــانفي  27-26هــي المرحلــة الاســتطلاعية و قــد دامــت يـــومين و 
الاطــلاع علــى الوثائــق و الســجلات لاخــذ المعلومــات الخاصــة بالمؤسســة و العمــال ثم قمنــا بجولــة اســتطلاعية داخــل 

لال هـذه الدراسـة  اسـتطلاعية و الورشات المختلفة للتعرف على مختلف المراحل التي تمر بهـا عمليـة الانتـاج و مـن خـ
طبقــا للمعطيــات الــتي اســتقيناها مــن واقــع و مــن المقــابلات الخاصــة مــع بعــض المســؤولين تم تعــديل اســتمارة البحــث 

 بشكل يمكن من تحقيق الهدف من الدراسة.
 المرحلة الثانية :

لمشـرفين و العمـال يمكنا خلالها مـن أجـراء مقـابلات مـع ا، و دامت اسبوعا 15/02/2016و تمت بتاريخ 
 و جميع البيانات و المعلومات من خلال اسئلة استمارة.

 المجال البشري: 3-1-4
، مــن خــلال الجــدول الخــاص بالعمــال و التقريــر المقدمــة مــن طــرف المؤسســة لاحظنــا عــدم ثبــات عــدد العمــال

التقاعـــد المســـبق و التقاعـــد ثم إجـــراءات ، حيـــث يرجـــع ذالـــك الى التغـــيرات الـــتي عرفتهـــا السياســـة الاقتصـــادية للـــبلاد
 العادي و الذهاب الارادي لبعض العمال .

 1985 -1981عـــاملا و خـــلال الفـــترة   213ان الحـــد الادل للعمـــل هـــو  1975فقـــد ســـجل في ســـنة 
و في ، عـاملا 238 1994فسـجل في سـنة ، عاملا ثم بداء العدد يتناقص تدريجيا 297الحد الاقصى للعمال بلغ 

 137قــدر ب  2001و في ســنة ، 160فقــد بلــغ العــدد  200عــاملا امــا في عــام  176د بلــغ العــد 1997سـنة 
عــاملا يتوزعــون   52فهــي تؤكــد ان عــدد العمــال يبلــغ  2016عــاملا حســب اخــر التقــارير الــتي قــدمت لنــا في عــام 

داء العمـال مـع كمايلي :بما ان دراستنا الحالية تهدف الى الوقوف على طبيعة الاسلوب الاشرافي السائد و علاقته بأ
فأنه من الطبيعي ان يتجـه البحـث نحـو المشـرفين و العمـال في الاقسـام الانتاجيـة و لواحقهـا، و ، مشرفي الخط الاول

 .عاملا قمنا بإجراء مسح للعمال  42نظرا لان العدد الاجمالي لعمال الانتاج يقدر ب 
لاكثـــر تعرضـــا للإشـــراف و ضـــغوطه و تتضـــح مـــن خـــلال ان العمـــال الـــذين يباشـــرون العمليـــة الانتاجيـــة هـــم ا

 بذلك تكون تلك الفئة كفيلة بتغطية كل المؤشرات في حدود موضوع الدراسة .
امــا فيمــا يتعلــق بفئــة المشــرفين فقــد اســتخدمنا كــذلك المســح الشــامل و ذلــك اســتجابة لطبيعــة الموضــوع الــتي 

نتـاج اي مشـرفي الخـط الاول و قـدر عـددهم تتطلب التعامل مع كل المشـرفين الـذين لهـم علاقـة مباشـرة مـع عمـال الا
 ( مشرفين و تمت المقابلات معهم.10بعشرة )
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 المنهج و الادوات المستعملة في الدراسة : -4-2
 المنهج : -4-2-1

ان اختيـار المــنهج الملائـم للدراســة تتوقـف علــى طبيعـة الموضــوع المـدروس حيــث يـرتبط صــدق النتـائج و مــدى 
 تطابقها 

فــالمنهج هــو مجموعــة القواعــد و ، المــدروس ارتباطــا وثيقــا بنــوع المــنهج المســتخدم في دراســة المشــكلةمــع الواقــع 
لـذلك فالباحـث ، الاجراءات التي يتبعها الباحث للوقوف على حقيقـة ظـواهر معينـة و معرفـة مـا يحكمهـا مـن قـوانين

و ، ا المميـزة و طبيعـة العلاقـة بـين متغيريهـاانمـا طبيعـة المشـكلة المـراد بحثهـا و خصائصـه، ليس حرا في اختياره للمـنهج
 الاهداف الباحث للدراسة من اجل تحقيقها هي التي تفرض عليه الاخذ بمنهج دون غيره.

 ان المتغيرين الرئيسين في دراستنا هما نمط الاشراف و اداء العامل .
حيـث لا يمكننــا ، الدراســةانطلاقـا مــن هـذه المعطيــات يتضـح ان المــنهج الوصـفي التحليلــي هـو المناســب لهـذه 

 الوقوف على نمط الاشراف المعمول به داخل المؤسسة الا من خلال وصف الواقع .
ان الدراســة الوصــفية هــي الــتي تهــتم بجمــع و تلخــيص الحقــائق الحاضــرة المرتبطــة بطبيعــة او بوضــع جماعــة مــن 

نظـام فكـري او اي نـوع مـن الظـواهر الناس او عدد من الاشياء او مجموعة من الظروف او فصيلة من الاحـداث او 
 التي يرغب الشخص في دراستها .

بل يجـب ان يتعـدى الى تحليـل الظـواهر الموصـوفة ، لكن لا يجب على الباحث ان يقف عند مستوى الوصف
فلـيس الهـدف مـن هـذه الدراسـة وصـف نمـط الاشـراف السـائد داخـل المؤسسـة ، و الكشف عن وجود علاقة بينهمـا

ا هــي تحــاول ان تكشــف عمــا اذا كانــت هنــاك علاقــة بــين الاســلوب الاشــرافي و أداء العمــل بمعرفــة مجــال الدراســة انمــ
العوامــل الاشــرافية الــتي تســاهم في رفــع مســتوى الاداء و العكــس و ذلــك بتحليــل مختلــف الاســتجابات الصــادرة عــن 

 المشرفين و العمال.
يب الاحصــائية في عمليــة تفريــغ البيــانات و الى جانــب المــنهج الوصــفي التحليلــي اعتمــدنا علــى بعــض الاســال

يعتمــد علــى جمــع الحقــائق المتعلقــة بالظــواهر موضــوع ، تبويبهــا في جــداول بســيطة فالإحصــاء اســلوب مــنظم للتفكــير
الدراسة و تسجيل البيانات التفصـيلية علـى هيئـة رقميـة و معالجتهـا بوسـيلة سـليمة واضـحة يسـهل بهـا الكشـف عـن 

  هذه الظاهرة.المؤشرات التي تتحكم في
 أدوات جمع البيانات : -4-2-2

أن نتـــائج الدراســــة تتوقــــف الى حــــد كبــــير علــــى كيفيــــة جميــــع البيــــانات و الادوات المنهجيــــة المســــتخدمة لهــــذا 
الغرض، حيث ان ادوات جمـع البيـانات مـن الوسـائل الاساسـية للحصـول علـى المعلومـات الخاصـة بالظـاهرة موضـوع 

عليـه ان يختـار الادوات الـتي تتناسـب ، احث من الحصول على المعلومات التي تخدم بحثهالدراسة، و لكي يتمكن الب
 مع طبيعة الموضوع و تتوقف معه.
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 و في دراستنا لهذا الموضوع استخدمنا الادوات التالية :
 الملاحظة : -1

مــا يحـــدث و اذا ان الباحــث يلاحـــظ ، تســاعد الملاحظــة علـــى جميــع المعلومــات المتصـــلة بســلوك افـــراد المعينــة
و قـد مكننـا الملاحظـة البسـيطة الـتي قمنـا بهـا داخـل المؤسسـة ، يسجل ملاحظاته و مشاهدته كما عايشها في الواقـع

ــــاتهم المتصــــلة بالعمــــال و طبيعــــة العمــــال داخــــل الاقســــام ، مــــن معرفــــة ظــــروف العمــــال و كيفيــــة اداء العمــــال لواجب
ن خـلال تصـرفات المشـرفين مـع العمـال و طبيعـة العلاقـة السـائدة كما ركزنا ملاحظاتنا على افراد العينـة مـ،  الانتاجية
 بينهم.

 المقابلة: -2
 المقابلة النصف موجهة :

حيـث تسـمح ، يواجـه الباحـث مـن خلالهـا مقابلتـه، عبارة عن دليل مقابلة يتضمن قائمة من الاسئلة المتنوعـة
 للباحث كشف النقاب على مواضيع و الاحداث الغامضة 

رة عن اسئلة يحـاول مـن خلالهـا المشـرفون اعطـاء رأيهـم حـول طبيعـة العمـل و اداء العامـل و  و كان الدليل عبا
 بالإضافة الى بعض الجوانب ذات صلة بالإشراف و التي لم يتضمنها دليل المقابلة .، كيفية التعامل في المؤسسة

 المقابلة الموجهة :
الاســـتمارة مجموعـــة مـــن الاســـئلة موجهـــة للعمـــال حيـــث ضـــمنت ، تمـــت هـــذه المقابلـــة اثنـــاء تطبيـــق الاســـتمارة

ثم مجموعـة مـن الاسـئلة ، تتمحور حول البيانات الشخصية و الخصائص الثقافية و الاجتماعية و المهنية لإفراد العينة
 تتعلق بأهم العوامل في الاسلوب الاشرافي و مؤشرات الاداء.

 الوثائق و السجلات :
معرفـة تاريخـا لمؤسسـة مجـال الدراسـة و القـانونين الخاصـة بعلاقـات العمـل افادتنا هذه الوثائق و السجلات في 

و الهيكــل التنظيمــي و موقعهــا الجغــرافي و البيــانات المتعلقــة بســير العمليــة الانتاجيــة و بعــض ، و الاجــور و التوظيــف
 الاحصائات و البيانات المتعلقة بالتغيب و دوران العمل .

ر صدق الفرضيات الجزائية و الفرضـيات العامـة و سـنحاول قـدر الامكـان في هذا الجانب الميداني سوف نختا
الاجابـــة علـــى التســـاؤلات الـــتي طرحناهـــا في الجانـــب النظـــري مـــن الدراســـة مـــن خـــلال تحليـــل البيـــانات الكميـــة الـــتي 

 ناهظربط بينهما و بين الواقع كما لاححصلنا عليه و محاولة شرحها و ال
 عرض وتحليل وتفسير النتائج

 الجنس: افراد مجتمع البحث كلهم ذكور .نظرا الطبعة الاولى -1
 ( يبين عمل العمال01الجدول رقم )

 النسبة المئوية fiتكرار  xiالمتوسط الحسابي  الفئات



  الجانب التطبيقي للدراسة                                                     ثانيالفصل ال
 

 
19 

40-30 35 26 50% 
50-40 45 16 30.77% 
60-50 55 10 19.23% 
 %100 52  المجموع

 
حيــث نجــد ان فئــة  ســنة 41الــذي بلــغ متوســط العمــر عنــدهم نلاحــظ مــن خــلال الجــدول ان اغلبيــة العمــال  

و هـذا راجـع الى سياسـة التشـغيل ، و هـو مـا يمثـل نصـف مجتمـع البحـث %50الشباب تمثـل اعلـى نسـبة  تقـدر ب 
 التي تنتهجها المؤسسة 

 ( يبين الحالة العائلية للعمال 02جدول رقم )
 النسبة % التكرار العائلية للعمال

 %11.54 06 اعزب
 %88.46 46 متزوج
 %100 52 المجموع

 
متزوج و نسـبة العـزاب قليلـة جـدا و  %88.46يتظح من خلال الجدول يتبين ان نسبة عالية من العمال    
و هــذا راجــع الى ســن العمــال كمــا ان فئــة الارامــل و المطلقــين منعدمــة و هــذا مــا يــدل علــى   %11.54المقــدرة ب 

 التماسك الاسري لافراد مجتمع البحث و اهمية الاسرة في مجتمعنا 
 
 
 
 
 

 ( يبين المستوى التعليمي للعمال03الجدول رقم )
 النسبة % التكرار المستوى التعليمي

 %3.85 02 امي
 %23.07 12 ابتدائي
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 %32.70 17 متوسط
 %26.92 14 ثانوي

 %13.46 07 جامعي
 %100 52 المجموع

 
و هــذا لــه علاقـــة  %32.70ان اغلبيــة العمــال مســـتواهم التعليمــي متوســط حيــث مثلـــو نســبة  نلاحــظ   

بطبيعة العمل الذي يؤديه هؤلاء العمال حيـث لا يتطلـب مسـتوى تعليمـي عـالي فكـل مـا يجـب معرفتـه كيفيـة تشـغيل 
 الالات و مكون الخطر فيها و خطورة المواد المستعملة في الانتاج

 المستوى المهني للعمال  04جدول رقم)
 النسبة % التكرار المستوى المهني
 %57.70 30 بسيط
 %28.85 15 مؤهل

 %13.46 07 متخصص
 %100 52 المجموع

 
%وهـذه 57.70يتضح  لنا من خلال الجدول أن نسبة تتمثل في ما بالعمال البسطاء تشـكل الاغلبيـة      

 النسبة لها علاقة بالمستوى التعليمي بالنسبة للعمال 
 
 
 
 
 

 ( يوضح الاقدامية في العمل05الجدول )
 النسبة % التكرار الفئات بالنسبة

 %5.77 03 05أقل من 
5-10 06 11.54% 
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10-15 10 19.23% 
15-20 25 48.08% 
20-25 08 15.38% 

 %100 52 المجموع
 

تقــدر مــن خــلال البيــانات الرقميــة الــتي يوضــحها الجــدول يتبــين ان معظــم العمــال قضــو في عملهــم اكثــر مــن 
( أي انهــــم  82.69= %15.38+م% 48.08+   %19.23ســــنوات . حيــــث بلغــــت نســــبتهم ب)  10

يمتلكــون الخــبرة و التجربــة العمــل و الــتي تســمح لهــم بتكــوين افكــار اكثــر نضــجا حــول الاشــراف و المشــرفين حيــث   
كلمــا كانــت مــدة العمــل اطــول تحــت رئاســة مشــرف واحــد كلمــا كــان الادراك العامــل للــدور الــذي يقــوم بــه المشــرف 

 يساعده على اداء عمله .
 ص الاسلوب الاشرافي السائد في المؤسسة مجل الدراسة خصائ

 يوضح مدة العمل مع المشرف الحالي 06جدول رقم)
 النسبة % التكرار الفئات بالنسبة

2-6 09 17.31% 
6-10 09 17.31% 
 %30.77 16 15-10ا

15-20 10 19.23% 
20-25 08 15.38% 

 %100 52 المجموع
      
 

يبين لنا  من خلال أنكل العمـال قضـوا فـترة طويلـة في العمـل مـع المشـرف الحـالي حيـث ان اقصـر مـدة تفـوق 
سـنوات مـع مشـرفهم و هـذا  10مثلت العمال الذين تفوق مدة عملهم  % 30.77سنة و اكبر نسبة  نسبة  02

بـــين كـــل مـــن المشـــرف و في رائـــي يســـمح بتكـــوين فكـــرة حـــول المشـــرف و اصـــدار احكـــام و اراء اكثـــر دقـــة و نضـــج 
 العامل .

 ( يبين العلاقة بين المشرف و العامل في العملية الاتصالية حول العمل 07جدول رقم )
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 النسبة % التكرار الاحتمالات
 %100 50 سهل
 %00 00 نوعا ما
 %00 00 صعب
 %100 52 المجموع

     
يبــين لنــا  مــن خــلال الجــدول أعــلاه أن كــل المجمــع الاحصــائي اجمــع علــى ان الاتصــال بالمشــرف يكــون      

و هـذا اذا دل يـدل علـى اهتمـام المشـرف بالسـير الجيـد للعمـال و القرابـة الدائمـة مـن  % 100سهلا و هذا  نسبة 
 العامل 

 ية  ( يبين مدى المشاركة العملية في العملية الاشراف08جدول رقم )
 النسبة % التكرار الاحتمالات

 %23.08 12 نعم
 %69.23 36 لا

 %7.70 04 احيانا
 %100 52 المجموع

          
 
 
 
 
 

 يبين مدى المشاركة العملية في العملية الاشرافية   3الشكل 
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يبــــين لنــــا  مــــن خــــلال الجــــدول أن اغلــــب العمــــال لا يشــــاركون في العمليــــة الاشــــرافية و هــــذا مــــا تمثلــــه نســــبة 
و في اعتقــادي ان انفــراد المشــرف بالعمليــة الاشــرافية قــد يــنعكس ســلبا علــى اداء العامــل لان مشــاركة  % 69.23

 و من فهمهم لها عن قرب العامل قد تكون افضل من قرارات المشرف بمفردة بحكم قربهم من المشكلة 
 ( يبين علاقة المشرف بالعمال بالنسبة للعمل   09جدول رقم )

 النسبة % التكرار الاحتمالات
 %76.92 40 دائما
 %15.38 08 احيانا
 %7.70 04 لا

 %100 52 المجموع
        

مـن العمـال يؤكـدون علـى ان المشـرف يعمـل علـى شـرح  % 76.92يبين لنا  من خلال الجدول أن نسـبة   
القـــوانين الجديـــدة و يؤكـــد احـــد المشـــرفين علـــى لســـانه ان اغلـــب العمـــال لا يفهمـــون محتـــوى التعليمـــات اســـتناد الى 
مستواهم التعليمي و بتالي واجبه ان يشرحها لهم و المشرف عندما يشرح القوانين يجعل امكانية تطبيقها اكثر كفـاءة 

 ية و بالتالي فانه يساهم في تحسين الاداء .و فعال
 
 

 ( يبين مدى تشجيع المشرف للعمال على العمل   10جدول رقم )

23.08%

69.23%

7.70%
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 النسبة % التكرار الاحتمالات
 %25 13 نعم
 %67.30 35 لا

 %7.70 04 احيانا
 %100 52 المجموع

       
مـن العمـال صـرحوا ان المشـرف لا يشـجعهم علـى اداء العمـل  % 67.30نلاحظ  من خـلال الجـدول أن  

رغــم ان التشــجيع يرفــع مــن معنــويات العمــال و يــدفعهم الى الاداء ، و هــذا. لربمــاء راجــع الى طبيعــة المؤسســة الخاصــة
 الجيد.

 ( يبين طبيعة العلاقة بين المشرف و العمال  11جدول رقم )
 النسبة % التكرار الاحتمالات

 %13.46 07 نعم
 %80.77 42 لا

 %5.77 03 احيانا
 %100 52 المجموع

     
من العمال بالنسبة لسوء التفاهم مـع المشـرف انـه لا يوجـد سـوء التفـاهم بيـنهم و بـين  % 80.77أكد لنا  

المشــرف و هــذا يمثــل دافــع و حــافز ايجــابي لتحســين الاداء لــدى العمــال و ضــمان الســير الحســن للعمــل امــا النســبتين 
ي ان هــذا شــ  ( اقـرت انــه يوجــد ســوء التفـاهم لكنــه لا يتعــدى نطــاق العمـل و في اعتقــاد%5.77%و 13.46)

 تتعارض فيه الاراء و الافكار و حتى الاهداف . طبيعي يحدث في كل جماعة
 
 
 
 
 

 ( يوضح امكانية طلب خدمة شخصية من المشرف   12جدول رقم )
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 النسبة % التكرار الاحتمالات
 %23.08 12 نعم
 %5.77 40 لا

 %100 52 المجموع
 

بــين لنــا مــن خــلال الجــدول بالمســبة لطلــب العمــال مــن المشــرف لتقــديم خــدمتهم شخصــية ان اغلــب العمــال 
و هـــذا لربمـــاء لان المؤسســـة مكـــان العمـــل فقـــط  % 76.92اكـــدو انهـــم لا يفعلـــوا ذلـــك و هـــذا مـــا اكدتـــه النســـبة 

 ،اضافة الى صرامة المشرف في التعامل معهم مما يجعلهم يخشون ردة فعله.
 ( يبين ما يطلب المشرف من العمال عند استخدام طريقة معينة في العمل   13جدول رقم )

 النسبة % التكرار الاحتمالات
 %30.77 16 نعم
 %69.23 32 لا

 %100 52 المجموع
        

مـــن العمـــال اقـــرت ان المشـــرف يطلـــب مـــن العمـــال  % 30.77يتضـــح لنـــا مـــن خـــلال الجـــدول أنـــن ســـبة   
اسـتخدام طــرق جديــدة في العمــل و اغلــبهم مــن عمــال الصـيانة حيــث اكــد عمــال هــذا القســم ان المســتوى التعليمــي 

% صــرحت ان المشــرف لا يطلــب ذلــك لان 69.23امــا النســبة العاليــة و المتمثلــة ب، للمشــرف كثــير مــا يفيــدهم
 و هي روتينية بحكم الممارسة اليومية .، خدام طرق جديدةطبيعة العمل لا تحتاج الى است

 ( يبين مدى مراقبة المشرف للعامل بدقة14جدول رقم )
 النسبة % التكرار الاحتمالات

 %67.30 35 نعم
 %32.70 17 لا

 %100 52 المجموع
      
 

 يبين مدى مراقبة المشرف للعامل بدقة  4الشكل 
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و هـذا لمعرفـة  % 67.30من خلال الجدول يتضح لنا ان المشرف لا يراقب العمال بدقة و ذلـك بنسـبة    
المشــرف ان المراقبــة الزائــدة للعمــال و الدقيقــة تجعلهــم يتضــايقون عنــدما يشــورون بهــا و هــذا مــن شــانه ان يــؤثر ســابا 

قـارة بمراقبـة  المشـرف للعمـال بدقـة و بمـا المثاليـة % و ال32.70اما النسـبة الثانيـة و المتمثلـة ب، على ادائهم لعملهم
و بالتــالي الهــدف مــن ، ناتجــة عــن خطــورة بعــض المــواد المســتعملة في العمــل و المســتعملة عنــد فئــة قليلــة مــن العمــال

 المراقبة الحرص على سلامة العامل و ليس ازعاجه .
 ( يبين كيف وصل المشرف الى مركزه  15جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 %69.23 36 التكوين
 %11.54 06 الاقدمية

 %11.54 10 المستوى التعليمي
 %100 52 المجموع

 
% 11.54مقابـل  %69.23يتضح لنا من خلال الجدول ان المشرف وصل الى منصـبه بالتكـوين نسـبة   

الشـواهد الكميــة تؤكـد كــلام رئـيس امصــلحة و هــذه ، % الى المســتوى التعليمـي11.54الـتي اشـارت اليــه الاقدميـة  
 المستخدمين بان المشرفين يستفيدوا من التكوين على مستوى الولاية و خارجها مما اهلهم لمركزهم .
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 (يوضح اتجاه اهتمام  المشرف 16جدول رقم )
 النسبة % التكرار الاحتمالات
 %7.70 04 التحليل
 %11.54 06 الانتاج

 %80.76 42 النسب معا
 %100 52 المجموع

      
و  % 80.76يوضح لنا هذا الجدول ان اهتمام المشرف ينصب على العامل و الانتـاج معـا و ذلـك نسـبة  

هـــذا مـــا اكـــدتهو مقاولـــة المؤسســـة الخاصـــة تعمـــل علـــى زيادة الانتـــاج المـــرتبط بالضـــرورة بالاهتمـــام بالعامـــل حيـــث ان 
 الاثنين )العامل( ) الانتاج ( عاملا مرتبطا مما يلزم المشرفين الاهتمام بهما معا.

 ( يبين حدوث التغيب العمال  17جدول رقم )
 النسبة % التكرار الاحتمالات

 %3.85 02 نعم
 %96.15 50 لا

 %100 52 المجموع
 يبين حدوث التغيب العمال 5الشكل 
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مـن العمـال ل يتغيبـون و هـذا مـا اكـده لنـا احـد المشـرفين ان هـذا  % 96.15يتضح لنا من خـلال الجـدول 
السلوك ناذر الوجـود في المؤسسـة لان لـه نتـائج تعـود بالسـلبية الى العامـل بالاضـافة الى وعـي العامـل و معرفتـه بتلـك 

 ة الحياة كاملة .النتائج اضافة الى مطلب الحياة الاجتماعية للعامل و حاجته الى العمل لارتباط هذا الاخير بسيرور 
 ( يبين طبيعة العلاقة بين المشرف و العمال  18جدول رقم )

 النسبة % التكرار الاحتمالات
 %42.30 22 يؤثر
 %03.85 02 لا يؤثر

 %53.85 28 الى حدا ما
 %100 52 المجموع

،حيــث  نلاحــظ مــن خــلال الجــدول ان اغلــب العمــال يــدركون أثار التغيــب علــى ســير العمــل داخــل المؤسســة
مـن  %53.85بينما فاقتهـا نسـبة ، من العمال ان الغيابات تؤثر كثيرا على وتيرت العمل %42.30صرحة نسبة 

العمـال بانــه تــؤثر الغيــابات علــى ســير الحســن للعمــل و ذلــك راجــع الى سياســة التعــويض المســتمر للعمــال الغــائبين و 
 بالتالي فان العمل و الانتاج يبقيان في سيرورة

   ( يوضح اسباب التغيب19)جدول رقم 
 النسبة % التكرار الاسباب

 %55.76 29 عدم كفاية الاجر
 %03.85 02 سوء العلاقة مع المشرف
 %1.92 01 الاهمال و لا مبالاة
 %38.46 20 ضروف العمل السيئة

 %100 52 المجموع
         

 
 

 
 

 يوضح اسباب التغيب 6الشكل 
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، من العمال يرجعون اسباب التغيب الى عدم كفايـة الاجـر %55.76اعلاه ان  توضح لنا بيانات الجدول 
و هذا التصرف الغريب فعلا ان يلجا عامـل يعـاني مـن عـدم كفايـة الاجـر الى سـلوك يـؤدي الى الخصـم مـن الاجـر و 

سســة و كــان لربمـا نرجــع الســبب ان العامــل مـن فئــة العمــال ذو المهــن اليوميـة مــا وجــدو عمــل قصـير المــدى خــارج المؤ 
مـن العمـال ان سـبب  %38.46الاجر مقبول في تلك المدة اكثر من اجر المؤسسة توجهـو اليـه بينمـا مثلـت نسـبة 

يرجع الى ضروف العمل السيئة و في رائي ان السـبب الاجـرة مـبررا قـويا نظـرا لطبيعـة العمـل و هـو تحويـل مـواد البنـاء 
 المستعملة .

   بين المشرف و العمال( يبين طبيعة العلاقة 20جدول رقم )
 النسبة % التكرار الاحتمالات

 %38.46 20 الخصم من الاجر
 %3.85 02 غض النظر
 %57.69 30 الاستفسار
 %100 52 المجموع

     
ــا البيــانات الجــدول   مــن العمــال يؤكــدون ان المشــرف يخصــم مــن اجــور المتغيبــين مقابــل  % 38.46تبــين لن

% ممـن صـرحوا بالاستفسـار و قـد اكـدا المشـرفون ان الخصــم مـن الاجـر اكيـد في كـل الحـالات سـوء غــاب  57.69
العامـــل بمـــبرر او بـــدون مـــبرر و لكـــن خـــبرتهم في التعامـــل مـــع المرؤســـين ارشـــدتهم الى اســـلوب اخـــرى في العمـــل و هـــو 

 ياب محدد بوقت معين و مدة معينة مع ذكر الاسباب و تبريرها .طلب الغ
 المراقبة الدقيقة للمشرف على تغيب العاملين  تأثير( 21جدول رقم )

عدم كفاية 
الاجر

سوء العلاقة 
مع المشرف

الاهمال و لا 
مبالاة

ضروف 
العمل السيئة

مؤشرات اسباب التغيب 55.76% 3.85% 1.92% 38.46%
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 النسبة % التكرار الاحتمالات
 %59.60 231 الى حد كبير
 %32.70 17 الى حد ما
 %7.70 04 لا يؤثر
 %100 52 المجموع

 
مـن العمـال صـرحوا ان تشـديد الرقابـة مـن المشـرف يـدفع العامـل  % 59.60نلاحظ من خلال الجـدول ان 

الى التغيـب هـذا اذ مـا دل يـدل علـى تاديــة المشـرف لعملـه مـن خـلال مراقبــة العمـال و متابعتـه لسـير العمـل لكــن في 
ا في يحــاولون معالجتــه بيــنهم دون اتخــاذ المقابــل العمــال لا يحبــذون المراقبــة الدقيقــة لهــم مــن اجــل حــتى و ان وقــع خطــ

 المشرف الاجراءات لربما تؤدي به الى فقدان العمل 
 ( يبين تسامح المشرف لكثرة الغياب بين العمال.  22جدول رقم )

 النسبة % التكرار الاحتمالات
 %23.07 12 يساهم
 %57.50 30 لا يساهم
 %19.23 10 الى حد ما
 %100 52 المجموع

مــــن العمــــال صــــرحوا ان تســــامح المشــــرف معهــــم لا  % 57.50تشــــير البيــــانات الجــــدول اعــــلاه ان         
ـــات بـــين العمـــال و هـــذا اذ مـــا دل علـــى ان العامـــل اذ تغيـــب علـــى العمـــل الا و كـــان  يســـاهم بانتشـــار لكثـــرة الغيبي

 المشرف ليتغيبوا .و كذا اخلاصه للعمل و الدليل على ذلك انهم لم ينتهزوا فرصة تسامح ، مضطر
 
 
 

 
 ( يبين نسبة العمال الذين غيروا مكان عملهم.  23جدول رقم )

 النسبة % التكرار الاحتمالات
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 %90.38 47 نعم

 %9.62 05 لا

 %100 52 المجموع

 
ممـــا يـــدل علـــى وجـــود  % 90.38نلاحـــظ مـــن خـــلال  الجـــدول ان ظـــاهرة دوران العمـــال موجـــودة نســـبة  

 اسباب تقف وراء هذه الظاهرة و هذا ما سيكشف عليه الجدول الموالي.
 ( يبين اسباب دوران العمل.  24جدول رقم )

 النسبة % التكرار الاحتمالات

 %11.54 06 معاملة المشرف

 %34.61 18 الادارة

 %42.30 28 المرض

 %100 52 المجموع

 اسباب دوران العمل 7الشكل 

     
معاملة المشرف الادارة المرض

دوران العمل 11.54% 34.61% 42.30%
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ثم  % 42.30تبين لنا من خلال الجدول ان اهم عامل يـتحكم في دوران العمـل هـو المـرض و ذلـك نسـبة  
% و هــذه البيـانات تؤكــد النتــائج السـابقة الــتي اثبتــا ان العلاقـة بــين المشــرف و المرؤوســين 34.61تليـه الادارة نســبة 

 عمله .حسنة على الاقل الى الحد الذي يجعل العامل يفكر في تغيير 
 ( يبين دور المشرف في بقاء العامل في مكان العمال.  25جدول رقم )

 النسبة % التكرار الاحتمالات

 %82.70 43 نعم

 %17.30 09 لا

 %100 52 المجموع

 يبين دور المشرف في بقاء العامل في مكان العمال 8الشكل 

 
 

و في  % 82.70يوضـــح لنـــا البيـــانات الجـــدول ان المشـــرف يـــؤثر في بقـــاء العامـــل في منصـــب عملـــه بنســـبة  
اعتقادنا ان ذلك يتوقف على الاساليب التي يتبعها المشرف في التاثير على العامل و نفس الشـ  اكـده مجموعـة مـن 

م يرتبطـون باعمـالهم و حـالات اخـرى المشرفين بان هناك حالات يمكن فيها للمشرف ان يؤثر على العمال و جعلهـ
 لا يمكن ان يؤثر فيها عليهم .
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 ( يبين تسامح المشرف لكثرة الغياب بين العمال.  26جدول رقم )
 النسبة % التكرار الاحتمالات

 %75 39 نعم

 %25 13 لا

 %100 52 المجموع

    
نلاحظ من خلال  الجدول ان معظم العمال صرحوا ان العمال مـع المشـرف جيـد علـى ظـروف العمـل و     

هذا مـا هـو الا دليـل علـى ان العامـل بانسـانية يفضـل المعاملـة الحسـنة و الحـر في الانسـانية حـتى و ان كانـت ظـروف 
 العمل صعبة .
 .  العامل عن العمال تأخر( يبين 27جدول رقم )

 النسبة % التكرار تالاحتمالا

 / / نعم

 %92.30 48 لا

 %7.70 04 احيانا

 %100 52 المجموع

      
مـن العمـال لا يتـاخرون عـن عملهـم و ذلـك راجـع الى طريقـة  %92.30تبين لنا الجدول اعلاه ان نسبة    

اثبــات الحظــور يوميــا باســتخدام التكنولوجيــا اي اثبــات الحضــور علــى طريقــة البصــمة و هــي مبرمجــة وقتــا معــين و اي 
 تاخر يعرض العامل الى العقوبة 
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 ( يبين تسامح المشرف و نقص الانظباط  28جدول رقم )
 النسبة % التكرار الاحتمالات

 %61.53 32 الى حد كبير

 %34.62 18 الى حد ما

 %3.85 02 لا يؤثر

 %100 52 المجموع

      
 % 61.53تبين لنا من البيانات الجدول ان للمشرف دورا كبير في عدم الانظباط العامـل و ذلـك نسـبة    

حيث اكد لنا احد المشرفين انه عندما يلاحظ عدم الاستجابة العمال للتعليمات الادارية يضطر الى ممارسـة سـلطته 
 من خلال الظغط على العمال مما يدفعهم الى التنفيذ و الالتزام بها.

 ( يبين نتائج الرقابة الصارمة للمشرف في انضباط العمال ..  29جدول رقم )
 النسبة % التكرر الاحتمالات

 %84.61 44 الانضباطزيادة 

 %13.46 07 الانضباطنقص 

 %1.93 01 الانضباطانعدام 

 %100 52 المجموع

 يبين نتائج الرقابة الصارمة للمشرف في انضباط العمال 9الشكل 

 

84.61%

13.46%

1.93%

نضباط يبين نتائج الرقابة الصارمة للمشرف في ا
العمال 

زيادة الانضباط

نقص الانضباط

انعدام الانضباط
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و  %84.61تبين لنا الجدول اعلاه ان الرقابة الصارمة للمشرف دورا في انضباط العمـال و ذلـك نسـبة     
 هذا لربما راجع الى ما قد يتاجذ المشرفون من اجراءات عقابية ضدهم .

 ( لتقييم مستوى الانضباط الحاصل في المؤسسة..  30جدول رقم )
 النسبة % التكرار الاحتمالات

 %96.15 50 جيد

 %3.85 02 مقبول

 00 00 متدني

 %100 52 المجموع

% و 96.15يتوضــح لنــا مــن الجـــدول ان نســبة الانضــباط دتاخــل المؤسســـة عاليــة جــدا و المقــدرة بنســـبة   
 .ذلك راجع الى طبيعة المؤسسة و نمط الاشراف السائد فيها 

 مناقشة النتائج العامة للبحث 
 .في ضوء فرضيات الدراسة /1

و ، علـى مـدى تحقيــق الدراسـة لاهــدافهاان الغـرض مـن عــرض نتـائج الدراسـة و تحليلهــا و مناقشـتها الوقــوف 
مجـال الدراسـة و تحديـد ، ان من اهداف هذا البحث الوقوف على طبيعة الأسلوب الاشرافي للمنـتج داخـل المؤسسـة

 خصائصه .و هذا اذا انطلاقا من نمطين من أنماط الاشرف هما .
ـــــب النفســـــية و   -1 ـــــات الإنســـــانية و يهـــــتم بالجوان الاشـــــراف العـــــام: و هـــــو الاشـــــراف الموجـــــه نحـــــو العلاق

 الاجتماعية للعامل .
الاشراف التفصـيلي: و هـو الاشـراف الموجـه نحـو الإنتـاج و العمـل و يـنص اهتمامـه اكثـر علـى الجوانـب  -2

 الفنية و الاقتصادية .
هـو أي أسـلوب مـن هـذه الأسـاليب الشـرافية ......العـام او  فكان الاشكال الرئيسي الذي طرح في الدراسة

التفصــيلي ؟ ام ان الــنمط الســائد يمتــزج فيــه اســلوبين معــا ؟ و حاولنــا ربطــه بأداء العامــل و ذلــك مــن خــلال العوامــل 
الشرافية المختلفة التي تساهم في رفع مستوى الأداء و حفظـه معتمـدين في ذلـك علـى ثـلاث مؤشـرات لأداء العمـال 

 الانضباط ( .، دوران العمال، ) التغيب
بنــاء علــى ذلــك جــاءت الدراســة الميدانيــة للجابــة علــى الفرضــيات الرئيســية و الــتي مفادهــا ان نمــط الاشــراف 

 الذي ......فيه الاشراف العام و الاشراف التفصيلي له اثار إيجابية على أداء العامل .
 كالتالي .و التي يندرج تحته ثلاث فرضيات جزئية و هي  
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 الاهتمام بالعلاقات الإنسانية داخل المؤسسة يقلل من تغيب اعمال .  -1
 مراعاة شعور العامل و شؤونه تزيد في ارتباطه لعمله .  -2
 الصرامة الشديدة في العمل تزيد من انظباط العامل .  -3

 و في ضوء ذلك كشفت لنا الدراسة عن مجموعة من النتائج كالاتي .
ل بــه في المؤسســة مجـال الدراســة هــو الاشــراف التفصــيلي و يهـتم اكثــر بالإنتــاج و هــذا التأكيــد الاشـراف المعمــو : أولا

 العمال و المشرفين و ذلك وفق النتائج التالية :
  100المشرفون متفهمون بالصعوبات التي تواجه العمال في فترة العمل و ذلك نسبة . 
 76.92عمال نسبة يهتم المشرفون بشرح التعليمات و القوانين الجديدة لل . 
  25المشرفون يشجعون العمال على أداء نسبة  
  67.30مراقبة المشرف للعمال بدقة. 

نلاحــــظ انهــــا كلهــــا نســــب مرتفعــــة و ذات دلالــــة إحصــــائية و بنــــاء عليهــــا يمكــــن القــــول ان المشــــرفين يتوجــــه 
 من اجل تحسين العمل .حيث اكد لنا المشرفون انهم يمارسون أسلوب الرقابة الدقيقة ، اهتمامهم بالإنتاج

  100المشرفون يسهلون للعمال الاتصال بهم نسبة 
  80.77التفاهم بين المشرف و العامل بتأكيد . 

اذا ان النمط الاشـرافي المعمـول بـه في المؤسسـة مجـال الدراسـة هـو اشـراف مركـب يجمـع بـين الاشـراف العـام و 
 الاشراف التفصيلي .

 : للدراسة نقوم بعرض نتائج الفرضيات الجزائية كالتالي و لكي نتأكد من صدق الفرضية العامة
 الاهتمام بالعلاقات الإنسانية داخل المؤسسة يقلل من نسبة التغيب العمال .: نتائج الفرضية

و قـــد تـــرتبط نســـبة التغيـــب الكبـــير ، ان تغيـــب العمـــال بصـــفة دائمـــة و مســـتمرة يشـــكل عـــائق امـــام المؤسســـة
 . :ى أدائهم و هذا ما تؤكده البيانات التاليةبالأشراف و الذي يؤثر سلبا عل

  23.80اشراك المشرفين للعمال في توجيه العمل نسبة  
  80.77سوء معاملة المشرف تدفع العامل الى تغيير مكان العمل نسبة 
  53.85تحسيس المشرف للعمال بالمسءلية لمواجهة التغيب 
  80.76اهتمام المشرف بالعامل نسبة . 

احــس العامــل بالاهتمــام و الحريــة كلمــا قــل التغيــب عنــه و اهتمــام المشــرف بالأمــور الدقيقــة  نلاحــظ انــه كلمــا 
 كلما احس العامل بأهميته و قلل )العامل ( من تصرفاته اللامسوؤلية .

ان اهتمام المشرف ببعض الجوانب الاجتماعية و احتفاظـه بالعلاقـات الإنسـانية مـع المرؤوسـين يـدفعهم الى انجـاز 
فالعنصـر البشـري  لتنظيمية بفعالية و الأكيد ان رفع مستوى الأداء يتوقـف علـى تـوفير مجموعـة مـن الشـروط،الأهداف ا
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لــه الــدور الفعــال مــن خــلال تــوفير النظــام و هــذه مــا يؤكــده المنطــق ان العامــل الكثــير الغيــاب يكــون مســتوى اداءه 
 منخفض و العكس صحيح .

 ل و شؤونه تزيد من ارتباطه بعمله.مراعاة شعور العام: نتائج الفرضية الثانية
اكـدت لنــا نتــائج الفرضــية الثانيــة انــه كلمــا كــان الاشــراف عامــا كلمــا زاد ارتبــاط العامــل بعملــه و قلــت ظــاهرة 

 دوران العمال .
  90.38لم يكن المشرف السبب الرئيسي في دوران العمال داخل المؤسسة نسبة  
  82.70يتأكد تأثير المشرف على العامل لبقاء في عمله 
  75البقاء مع المشرف الجيد رغم صعوبة ظروف العمل . 
  ان النتيجــة الــتي وصــلنا اليــه هــي ان ظــاهرة دوران العمــال موجــودة و لكــن الســبب الرئيســي في حــدوثها

 اما الاجر.، اما الإدارة، اما المرض
 . و ان العمال يحتفظون بعلاقات حسنة مع مشرفيهم 

العلاقــات الإنســانية لــه تثــير إيجــابي علــى ظــاهرو دوران العمــال و هــذا مــا ينــتج عنــه اذا فالأشــراف الموجــه نحــو 
تقويــة ولاء العامــل لعملــه و ارتباطــه بــه .رغــم وجــود عوامــل أخــرى يمكــن ان تــؤدي الى اضــعف هــذا الــولاء مثــل عــدم  

ا يـــؤثر ســـلبا علـــى كفايـــة الأجـــرة عـــدم اشـــراك العامـــل في عمليـــات اتخـــاذ القـــرار و هـــذا الســـلوك يفقـــده المشـــرفون ممـــ
 معنويات العامل و بالتالي أدائهم .

الصـــرمة الشـــديدة في العمـــل تزيـــد مـــن انضـــباط العامـــل و حاولنـــا مـــن خـــلال  أســـئلة الاســـتمارة ان : نتـــائج الفرضـــية
نكشف عن مـدى تاثـير الاشـراف علـى انضـباط العامـل و الى أي حـد يمكـن للمشـرف ان يسـيطر علـى مرؤوسـيه و 

 التالية . استخلصنا النتائج
  61.53تسامح المشرف يزيد في تهاون ونقص الانضباط بين العمال نسبة  
  84.61زيادة الانضباط لدى العامل من خلال الرقابة الصارمة نسبة  
  92.30التزام العامل بالتعليمات و القوانين يمنع تأخرهم عن العمل نسبة 
 دراســـة يســـتخدمون الســـلطة لتحقيـــق و ضـــبط ان هـــذه البيـــانات تبـــين ان المشـــرفين في المؤسســـة مجـــال ال

 الافراد.
من خلال ما تقدم يمكننا القول ان معدل التغيب و معدل دوران الافراد ارتبطا بالأشراف العام الـذي يكـون 

بينما ارتباط انضباط العامل و التزامه بالمعايير المؤسسية التفصيلي و كليهما يـنعكس ، فيه المشرف قريبا من مرؤوسيه
 اء العامل .على أد
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 ( في ضوء الدراسة السابقة :2
ان الغرض من دراسة السلوك التنظيمي بصفة عامة هـو فهـم و توجيـه العلاقـة الإنسـانية الموجـودة بـين الافـراد 

و قــد اســتحوذت الدراســات في المنضــمات علــى اهتمــام العلمــاء في محاولــة مــنهم لتقــديم تطــورات ، في اطــار تنظيمــي
 ميدانية .نظرية تدعمها بحوث 

 ان تعالج دراستنا انطلاقا من المقارنة بين نتائج دراستنا و الدراسة السابقة . ارتأينالذلك 
ان النتيجــة العامــة للبحــث هــي ان الاشــراف العــام مهــم في العماليــة الإنتاجيــة الا انــه لــيس العامــل الحاســم و 

يقــــل أهميــــة في أداء العامــــل و في العمليــــة الرئيســــي ذلــــك ان هنــــاك عوامــــل أخــــرى لا يمكــــن عزلهــــا و تلعــــب دورا لا 
 الإنتاجية ككل .

و هي تحديد اسلوبين متميزين مـن أسـاليب الاشـراف ، لقد اسفرت نتائج جامعة متيشيجان عن نتيجة هامة
و قــد توصــلت هــذه الدراســة الى ان اكثــر الرؤســاء فعاليــة و نجاحــا هــم ، و همــا الاشــراف التفصــيلي و الاشــراف العــام

و لقد ثبت صـدق الفرضـية في دراسـتنا ، ون بين اسلوبين معا و لقد كان لها اثار إيجابية على أداء العاملالذين يجمع
من خلال البيـانات و الشـواهد الكميـة ايـن كـان أداء العامـل عاليـا نتيجـة الادمـاج و التـالف بـين العمـال و الاحـترام 

كمـا لحظنـا مسـاعدة المشـرفين للعمـال في ،  قواعـد العامـةو صرامة المشرفين على العمال الذين يحاولون الخروج علـى ال
 مختلف الاعمال و حرصهم على تذليل الصعوبات التي تعترضهم .

اما بالنسبة لدراسة الدكتور محمد على محمد التي توصلت نتيجـة دراسـته الى ان رؤسـاء العمـال يميلـون عمومـا 
أساس هذا الاهتمام يحافظ المشرف علـى التـوازن الـداخلي الى توجيه مرؤوسيهم و مساعدتهم اكثر توقيع الجزاء على 

و هــذا مــا توصــلت اليــه دراســتنا ان الاشــراف الــذي يحقــق مســتويات اعلــى للتاجيــة يتمركــز أساســا حــول ، للمؤسســة
أداء العامل الى جانب الاهتمام بالعلاقـات الإنسـانية داخـل المؤسسـة مـن خـلال تحليـل خصـائص الاشـراف النـاجح 

  احسن و تحقيق فعالية قصوى في الأداء ..من اجل تسيير
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  الجانب التطبيقي للدراسة                                                     ثانيالفصل ال
 

 
39 

 
 : خلاصة الفصل

يتضــح لنــا مــن الدراســة ان اللاشــراف دورا هامــا في الاداء يــبرز مــن خــلال مســؤوليته في تحقيــق التكامــل بــين 
 و توفير الفعالية لتحقيق الاهداف .، الجوانب التنظيمية و الانسانية و الاجتماعية للعمالية الاشرافية

و النظـــر اليـــه كوحـــدة مترابطـــة بجوانبهـــا ، ارتكـــز منهجنـــا في البحـــث علـــى اســـاس النظـــرة الشـــاملة للإشـــراف
التنظيمية و الانسانية و الاجتماعية تؤثر و تتأثر بالبيئة التي تنشا و تعمل به .... و قد حاولنا التأكـد علـى ضـرورة 

 ق العملي .المقارنة بين الافتراضات و بين ما هو كائن فعلا في التطبي
و فيما يتعلق بالنمط الاشرافي فقد تبين لنا ان هذه الانماط كانـت انعكاسـا للمفـاهيم الـتي سـادت في مراحـل 

 مختلفة و اسهمت في توجيه التنظيم نحو الاخذ بنمط معين في مرحلة معينة .
فـراد العـاملين محتـاجون و قد تبين لنا ان الافتراضات التي قامت عليها النظرية قد وجهـت الاهتمـام الى ان الا

 و من هنا تتأتي ضرورة اتباع المشرفين لأسلوب الاشرافي التفصيلي .، الى اشراف حازم و رقابة شديدة
و في حتن ان الافتراضـات الـتي قامـت عليهـا النظـريات الاخـرى و قـد وجهـت الانظـار ضـرورة تهيئـة الظـروف 

لمادية و المعنوية و اتاحة الفرصة لهـم للمشـاركة في تحقيـق اهـداف الملائمة التي تساعد العاملين على اشباع حاجاتهم ا
 التنظيم و من هن تتأتى ضرورة اتباع المشرفين لأسلوب الاشراف العام .

يساعد على جعل المجموعة العامـة في ظلـه اكثـر تعـاونا ، ولقد ارتاينا ان الاسلوب الذي يمزج فيه النمطين معا
و المشـرف النـاجح هـو الـذي يـدرك ان الاشـراف عمليـة تفاعـل ، لتالي كفاءتها الانتاجيـةو يرفع ادائها و با، و ايجابية
و ان متطلبـــات الاشـــراف النـــاجح نابـــع بـــين التفاعـــل بـــين شخصـــية المشـــرف و جميـــع المتغـــيرات المحيطـــة ، اجتمـــاعي

 بالموقف الكلي و خاصة المجموعة العاملة .
الخط الاول قد كشفت عن بعض الجوانب الهامـة نامـل ان و خلاصة القول ان دراستنا لموضوع الاشراف في 

و علــى الــرغم مــن اننــا لم نقــم بقيــاس تاثــير الاشــراف ، تكــون نقطــة البدايــة لدراســات لاحقــة اكثــر عمقــا و اكثــر دقــة
و كـــان مـــا بينـــاه مـــن علاقـــات اســـتنتاجا معتمـــدا علـــى ، الا اننـــا بـــذلنا محاولـــة لبنـــاء هـــذه العلاقـــة، علـــى اداء تجريبيـــا

ستمارة الموجهة للعمال و دليل المقابلة الموجه للمشرفين و ملاحظة واقع المؤسسـة مجـال الدراسـة و المقـابلات الـتي الا
 اجريناها بهذا الصدد.

و مـــــن بـــــين التســـــاؤلات ، و اســـــتطاعت الدراســـــة ان تجيـــــب علـــــى التســـــاؤلات المطروحـــــة مـــــن قبـــــل الباحـــــث
 الدراسة ؟و هل له علاقة باداء العمال ؟ ماهو الاشراف السائد في المؤسسة مجال: المطروحة

نفسـي اجتمـاعي في جوانـب اخـرى لـه اثار ايجابيـة ، و توصلنا الى انه اشراف فـني اقتصـادي في معظـم جوانبـه
 على اداء العمال في معظم الاحيان .
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توجيــه هــذه نعتقــد ان المنطلقــات الايديولوجيــة تبقــى المحــرك الفعــال في ، مــن خــلال النتــائج الــتي توصــلنا اليهــا
يعتمـــد كـــل باحـــث علـــى اقتبـــاس نـــوع مــن المعلومـــات و الوســـائل و المنـــاهج و الحلـــول بمـــا يخـــدم المبـــادئ ، الدراســات

 بالاضافة الى اختلاف مجالات الدراسة و بالتالي فان الاختلاف وارد الى حد كبير .، الايديولوجية المنطلق منها
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 التوصياتالاقتراحات و 

ان نختم بحثنا بمجموعـة مـن الاقتراحـات و توصـيات بنيناهـا انطلاقـا مـن نتـائج الدراسـة و  ارتأيناو في الاخير 
حيــث تكونــت لــدينا مجموعــة مــن الملاحظــات لا باس مــن ، الملاحظــة العامــة علــى مســتوى المؤسســة مجــال الدراســة

 ت الصناعية الوطنية :ادراجها كتوصيات نرى انها مهمة للباحث العلمي و للمؤسسا
 لـذلك فالحاجـة لا زالـت قائمـة الى مزيـد ، ان نتائج الدراسة تنطبق على عينة البحـث و لا يمكـن تعميمهـا

مـــن البحـــوث الجـــادة للوقـــوف علـــى طبيعـــة الاشـــراف و تحديـــد مهـــام المشـــرف بدقـــة حـــتى تكـــون واضـــحة 
 للعمال و للمشرفين انفسهم تسمح لهم بالتحرك وفقا لها.

 هتمام بالجوانب الانسانية و الاجتماعية في العملية الاشرفية ضرورة الا 
  وضــع نظــام خــاص بالحــوافز و المكافــمت يســتفيد منــه العامــل ذوي الاداء المرتفــع بنــاء علــى المقــاييس الــتي

 حيث لوحظ ان هناك عوامل كثيرة تتحكم في اداء العمال من اهمها الاجر.، تعتمدها المؤسسة
 لحاجات المختلفـة الـتي يسـعى العامـل الجزائـري لإشـباعها و الـتي تختلـف عـن الحاجـات ضرورة الانتباه الى ا

 التي يسعى الى اشباعها العمال في مجتمعات اخرى غربية .
  ضــرورة الاعتمــاد علــى الاطــارات و عــدم تهمشــيها و تاطــير الكفــاءات للــتحكم في ســير العمــل الانتــاجي

 بالصورة المطلوبة .
 رفات لان مســــتقبل المنظمــــات مــــرتبط بحتميــــة تغيــــير الانســــان في تغيــــير الــــذهنيان و التصــــ

 .تصرفاته و سلوكاته و الذي لابد ان يمس كل اعظاء التنظيم 
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يتضح لنا من الدراسة ان اللاشراف دورا هاما في الاداء يبرز من خلال مسؤوليته في تحقيق التكامل بين 

 لتحقيق الاهداف .الجوانب التنظيمية و الانسانية و الاجتماعية للعمالية الاشرافية ، و توفير الفعالية 

ارتكز منهجنا في البحث على اساس النظرة الشاملة للإشراف ، و النظر اليه كوحدة مترابطة بجوانبها 

التنظيمية و الانسانية و الاجتماعية تؤثر و تتأثر بالبيئة التي تنشا و تعمل به  و قد حاولنا التأكد على ضرورة 

 فعلا في التطبيق العملي .المقارنة بين الافتراضات و بين ما هو كائن 

و فيما يتعلق بالنمط الاشرافي فقد تبين لنا ان هذه الانماط كانت انعكاسا للمفاهيم التي سادت في مراحل 

 مختلفة و اسهمت في توجيه التنظيم نحو الاخذ بنمط معين في مرحلة معينة .

تمام الى ان الافراد العاملين محتاجون و قد تبين لنا ان الافتراضات التي قامت عليها النظرية قد وجهت الاه

 الى اشراف حازم و رقابة شديدة ، و من هنا تتأتي ضرورة اتباع المشرفين لأسلوب الاشرافي التفصيلي .

و في حين ان الافتراضات التي قامت عليها النظريات الاخرى و قد وجهت الانظار ضرورة تهيئة الظروف 

اشباع حاجاتهم المادية و المعنوية و اتاحة الفرصة لهم للمشاركة في تحقيق اهداف الملائمة التي تساعد العاملين على 

 التنظيم و من هن تتأتى ضرورة اتباع المشرفين لأسلوب الاشراف العام .

ولقد ارتأينا ان الاسلوب الذي يمزج فيه النمطين معا ، يساعد على جعل المجموعة العامة في ظله اكثر 

يرفع ادائها و بالتالي كفاءتها الانتاجية ، و المشرف الناجح هو الذي يدرك ان الاشراف عملية  تعاونا و ايجابية ، و

تفاعل اجتماعي ، و ان متطلبات الاشراف الناجح نابع بين التفاعل بين شخصية المشرف و جميع المتغيرات 

 المحيطة بالموقف الكلي و خاصة المجموعة العاملة .



                                                    الخاتمة 
 

 
44 

لموضوع الاشراف في الخط الاول قد كشفت عن بعض الجوانب الهامة نامل ان  و خلاصة القول ان دراستنا

تكون نقطة البداية لدراسات لاحقة اكثر عمقا و اكثر دقة ، و على الرغم من اننا لم نقم بقياس تاثير الاشراف 

استنتاجا معتمدا على على اداء تجريبيا ، ألا اننا بذلنا محاولة لبناء هذه العلاقة ، و كان ما بيناه من علاقات 

الاستمارة الموجهة للعمال و دليل المقابلة الموجه للمشرفين و ملاحظة واقع المؤسسة مجال الدراسة و المقابلات التي 

 اجريناها بهذا الصدد.

و استطاعت الدراسة ان تجيب على التساؤلات المطروحة من قبل الباحث ، و من بين التساؤلات المطروحة 

 ف السائد في المؤسسة مجال الدراسة ؟و هل له علاقة بأداء العمال ؟: ماهو الاشرا

و توصلنا الى انه اشراف فني اقتصادي في معظم جوانبه ، نفسي اجتماعي في جوانب اخرى له اثار ايجابية 

 على اداء العمال في معظم الاحيان .

جية تبقى المحرك الفعال في توجيه هذه من خلال النتائج التي توصلنا اليها ، نعتقد ان المنطلقات الايديولو 

الدراسات ، يعتمد كل باحث على اقتباس نوع من المعلومات و الوسائل و المناهج و الحلول بما يخدم المبادئ 

 الايديولوجية المنطلق منها ، بالإضافة الى اختلاف مجالات الدراسة و بالتالي فان الاختلاف وارد الى حد كبير .

ينا ان نختم بحثنا بمجموعة من الاقتراحات و توصيات بنيناها انطلاقا من نتائج الدراسة و و في الاخير ارتأ

الملاحظة العامة على مستوى المؤسسة مجال الدراسة ، حيث تكونت لدينا مجموعة من الملاحظات لا باس من 

 ادراجها كتوصيات نرى انها مهمة للباحث العلمي و للمؤسسات الصناعية الوطنية :

نتائج الدراسة تنطبق على عينة البحث و لا يمكن تعميمها ، لذلك فالحاجة لا زالت قائمة الى مزيد ان 

من البحوث الجادة للوقوف على طبيعة الاشراف و تحديد مهام المشرف بدقة حتى تكون واضحة للعمال و 

 للمشرفين انفسهم تسمح لهم بالتحرك وفقا لها.
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 ية و الاجتماعية في العملية الاشرفية ضرورة الاهتمام بالجوانب الانسان

وضع نظام خاص بالحوافز و المكافمت يستفيد منه العامل ذوي الاداء المرتفع بناء على المقاييس التي 

 تعتمدها المؤسسة ، حيث لوحظ ان هناك عوامل كثيرة تتحكم في اداء العمال من اهمها الاجر.

سعى العامل الجزائري لإشباعها و التي تختلف عن الحاجات التي ضرورة الانتباه الى الحاجات المختلفة التي ي

 يسعى الى اشباعها العمال في مجتمعات اخرى غربية .

ضرورة الاعتماد على الاطارات و عدم تهمشيها و تاطير الكفاءات للتحكم في سير العمل الانتاجي 

 بالصورة المطلوبة .

ات مرتبط بحتمية تغيير الانسان في تصرفاته و سلوكاته و تغيير الذهنيان و التصرفات لان مستقبل المنظم

 الذي لابد ان يمس كل اعظاء التنظيم 
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–مكتبـــة القـــاهرة الحديثـــة –القيــادة و التخطـــيط في مجتمعنـــا الاشــتراكي –وهيبــة فـــارس خليـــل  –ابــو العـــزم فتـــوح  .1
 .1966القاهرة 

-مصــر –مكتبــة انجلــو المصــرية – 1ط–الاشــراف و الانتــاج –زيــدان محمــد صــطفى –التــاودي مصــطفى رشــدي  .2
1970 

-الاســـكندرية –المكتـــب الجـــامعي الحـــديث –مفـــاهيم و قضـــايا –علـــم اجتمـــاع الادارة –الجـــوهري عبـــد الهـــادي  .3
1988 

 1976-القاهرة –دار المعارف بمصر –مبادئ علم الاجتماع  –الجوهري محمد و اخرون  .4
 .1983السيد حسن ، النظرية الاجتماعية و دراسة التنظيم ، دار المعارف ، القاهرة ،مصر ، .5
- 1ط–مصــر –مكتبــة انجلــو المصــرية -حســين رشــدي التــاودي ،محمــد مصــطفى زيــدان ،الاشــراف و الانتاجيــة  .6
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 1995، 1خليل احمد خليل ، معجم المصطلحات الاجتماعية ، دار الفكر اللبنانية ،بيروت ،لبنان ،ط .7
 .1972-القاهرة  -المصريةمكتبة انجلو  - 2ط–اصول الادارة العامة –تكلي ليلى –درويش عبد الكريم  .8
 ،ب ط 2006راوية حسن ، ادارة الموارد البشرية ، مخبر علم الاجتماع الاتصال للبحث و الترجمة ، قسنطينة ، .9

 1997-الاسكندرية –المكتب الجامعي الحديث –العلاقات الانسانية –رشون حسين عبد الحميد  .10
 1980–الكويت –وكالة المطبوعات  -زاكي محمود هاشم ،الجوانب السلوكية في الادارة  .11
 1985عبد الهادي الجوهري ، علم الادارة و المفاهيم و القضايا ، المكتب الجامعي الحديث،مصر ، .12
 1998-الجزائر –المؤسسة الوطنية للكتاب –التنظيمي –اسس علم النفس الصناعي –عشوي مصطفى  .13
 1985-مصر–عرفة المصرية منشاة الم–مقدمة الخدمات الاجتماعية –على صلاح الدين  .14
 .1980-الكويت–وكالة المطبوعات -3ط–الجوانب السلوكية في الادارة –هاشم زكي محمود  .15
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 نعم                        لا                      احيانا

 . هل سبق و تم نقلك الى مكان عمل اخر6

 نعم                             لا 

  اذا كانت الاجابة بنعم 

  هل تمت استشارتك      نعم                          لا 

 .هل يحدث سوء تفاهم بينك و بين المشرف.7

 دائما                      احيانا                       ابدا

 . هل حدث ان طلبت خدمة شخاصية من المشرف 8

 نعم                                لا 

. هل حدث ان طلب منك المشرف عنك ان تستخدم طريقة معينة في العمل من اجل زيادة 9

 الانتاج؟

 نعم                                لا 

 في حالة الاجابة بنعم هل قمت بذلك 

 نعم                                لا 

 . هل تشعر ان المشرف عليك يراقبك بدقة زائدة 10

 نعم                                لا 

 . في رأيك كيف وصل المشرف الى مركزه11

 بجهده                           بالترقية                  وسيلة اخرى    

 . قول اي شئ ينصب اهتمام المشرف ؟12
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 نوعية المنتج               كمية المنتج                    لا شئ معا 

 

 

 بيانات حول التغيب  /2

 . هل حدث و تغيبت عن العمل طول فترت عملك ؟13

 نعم                                لا 

 اذا كانت الاجابة بنعم .هل كان ذلك بمبرر 

 نعم                                لا 

 . هل غيابك عن العمل يؤثر على السير الحسن له ؟14

 نعم                          لا يؤثر                      الى حد ما 

 . ما هي اسباب التغيب بدون مبرر في رأيك ؟ 15

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

 . كيف يواجه المشرف الغيابات المتكررة للعمال 16

 غض النظر                      الاستفسار                   الخصم من الاجر 

 . الى اي حد تدفعك صرامة المشرف الى التغيب ؟17

 الى حد كبير                     الى حد ما                              لا يؤثر 

 .هل تسامح المشرف مع العمال في كثرة الغياب ؟18

 يساهم                          لا يساهم                           الى حد ما 

 بيانات حول دوران  العمل  /3
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 .هل سبق لك العمل بقسم اخر قبل هذا القسم  19

 نعم                                لا 

 في حالة الاجابة بنعم ما السبب في قولك  

 سوى معاملة المشرف                       قانون الادارة

 . هل يمكن لعلاقتك مع المشرف ان تحفزك لعدم تغيير مكان العمل 20

 نعم                               لا 

 . هل تفضل العمل مع مشرف جيد حتى و اذا كانت ظروف العمل غير مناسبة لك ؟21

 نعم                               لا 

 بيانات حول الانضباط في العمل  /4

 . هل تتأخر على العمل 22

 احيانا                        دائما                        لا 

 . في رأيك الى اي حد يساهم تسامح المشرف في نقص الانضباط لدى العمال ؟23

 الى حد كبير            الى حد ما                  لا توفر 

 . هل تؤدي الرقابة الصارمة من المشرف اتجاه العمال الى : 24

 زيادة الانضباط                   نقص الانضباط                    انعدام الانضباط 

 . ما تقيمك الى مستوى الانضباط الحاصل في المؤسسة 25

 جيد                  مقبول                       متدني                         منعدم                        

 

  

  

 

  

   

   

   

 
   

 


