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  :ملخص

، بيئــة العمــل وعلاقتهــا بــالأداء الــوظيفي في المؤسســات التربويــة تطرقــت هــذه الدراســة إلى موضــوع

تشــمل  ،تُعــد بيئــة العمــل عنصــراً مهمــاً يــؤثر بشــكل مباشــر علــى الأداء الــوظيفي في المؤسســات التعليميــةف

ل مجموعة من العوامل المادية والمعنوية الـتي تـؤثر علـى المـوظفين، مثـل الظـروف الفيزيائيـة للمكـان، بيئة العم

مثل تـوفير مسـاحات عمـل مريحـة وتجهيـزات ، فوالثقافة التنظيمية، والعلاقات بين الزملاء، والدعم الإداري

تلعـــب البيئـــة كمـــا  ،داء المـــوظفيندوراً كبـــيراً في تحســـين أهـــذه الأخــيرة البيئـــة الماديـــة، تلعـــب تكـــون مناســبة 

 .المعنوية دوراً محورياً في تعزيز الأداء الوظيفي وجود إضاءة جيدة

بناءً على ذلك، يمكن القول أن تحسين بيئة العمل في المؤسسات التعليميـة يسـهم بشـكل كبـير في 

ات التعليميــة مــن خــلال تــوفير بيئــة عمــل مريحــة وداعمــة، تســتطيع المؤسســ. رفــع مســتوى الأداء الــوظيفي

لـذا يعـد . جذب الموظفين المتميزين والاحتفاظ �م، مما ينعكس إيجابـاً علـى جـودة التعلـيم المقـدم للطـلاب

 .ضرورية لتحقيق الأداء المتميز في المؤسسات التعليمية إستراتيجيةالاستثمار في تحسين بيئة العمل خطوة 

  .ؤسسات التربوية، بيئة العمل، المالأداء الوظيفي :الكلمات المفتاحية

  



 

 

Summary : 

This study touched on the issue of the work environment and its relationship 

to job performance in educational institutions. The work environment is an 

important element that directly affects job performance in educational institutions. 

The work environment includes a group of physical and moral factors that affect 

employees, such as the physical conditions of the place, organizational culture, 

Relationships between colleagues and administrative support, such as providing 

comfortable work spaces and appropriate equipment in the physical environment, 

play a major role in improving employee performance. The moral environment 

also plays a pivotal role in enhancing job performance and the presence of good 

lighting. 

Based on this, it can be said that improving the work environment in 

educational institutions contributes significantly to raising the level of job 

performance. By providing a comfortable and supportive work environment, 

educational institutions can attract and retain outstanding employees, which 

reflects positively on the quality of education provided to students. Therefore, 

investing in improving the work environment is a necessary strategic step to 

achieve outstanding performance in educational institutions. 

Keywords: Job performance, work environment, educational institutions 
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تعتـبر المؤسسـات التربويـة أحـد الأعمــدة الأساسـية في بنـاء ا�تمـع وتطـويره، حيــث تعُـد بيئـة العمـل داخـل هــذه 

تلعـب البيئـة التنظيميـة والماديـة . للمـوظفينالمؤسسات من العوامل الحاسمة الـتي تـؤثر بشـكل مباشـر علـى الأداء الـوظيفي 

والنفسية دوراً محورياً في تحقيق الكفاءة والإنتاجية، والتي تنعكس بدورها علـى جـودة العمليـة التعليميـة وتحقيـق الأهـداف 

  .التربوية المنشودة

ضـوء علـى الأثـر الـذي إن دراسة العلاقة بين بيئة العمل والأداء الوظيفي في المؤسسـات التربويـة تـأتي لتسـليط ال

فبناء بيئة عمل إيجابيـة وداعمـة لا يعـزز فقـط مـن . يمكن أن تحدثه بيئة العمل في تحفيز الموظفين وتحسين مستوى أدائهم

  .رضا الموظفين ورفاهيتهم، بل يسهم أيضًا في رفع مستوى التعليم وتطوير مهارات الطلاب

لــتي تشــكل بيئــة العمــل في المؤسســات التربويــة، وكيفيــة �ــدف هــذه الدراســة إلى استكشــاف العوامــل المختلفــة ا

كمـا تسـعى إلى تقـديم توصـيات عمليـة لتحسـين بيئـة العمـل بمـا يسـهم في تعزيــز . تـأثير هـذه العوامـل علـى أداء المـوظفين

قـديم ومـن خـلال تحليـل البيانـات واسـتعراض الدراسـات السـابقة، نطمـح إلى ت. الأداء الوظيفي والارتقاء بمستوى التعلـيم

  .رؤية شاملة ومتكاملة حول هذا الموضوع الحيوي

ـــيمهم  ـــة في أي مجتمـــع، فهـــي المســـؤولة عـــن تربيـــة الأجيـــال وتعل تعـــد المؤسســـات التربويـــة مـــن أهـــم ركـــائز التنمي

وفي هــذا السـياق، تلعــب بيئـة العمــل داخـل هــذه المؤسســات دوراً . وإعـدادهم ليكونــوا أفـراداً منتجــين وفعـالين في ا�تمــع

بيئـة العمــل ليســت مجــرد مجموعــة مـن المرافــق الماديــة أو الترتيبــات التنظيميــة، . ا في تحقيــق أهــدافها التعليميــة والتربويــةحيويـً

  .بل تشمل أيضًا العلاقات الاجتماعية والنفسية التي تؤثر بشكل مباشر على راحة الموظفين وإنتاجيتهم

ية، من الضروري فهـم كيـف يمكـن لبيئـة العمـل أن تـؤثر في ظل التحديات المستمرة التي تواجه المؤسسات التربو 

علــى أداء المــوظفين، لقــد أظهــرت العديــد مــن الدراســات أن هنــاك علاقــة وثيقــة بــين جــودة بيئــة العمــل والأداء الــوظيفي 

س بيئـــة العمـــل الإيجابيــة الـــتي تـــوفر الــدعم والتحفيـــز والتقـــدير تعــزز مـــن مســـتويات الرضــا الـــوظيفي، ممـــا يـــنعك. للعــاملين

في المقابــل، يمكــن لبيئــة العمــل الســلبية الــتي تفتقــر إلى التحفيــز والــدعم أن تــؤدي . بشــكل مباشــر علــى الأداء والإنتاجيــة

  .إلى انخفاض في الأداء وارتفاع معدلات الغياب والإجهاد الوظيفي
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من طرف رواد الدراسات البحثية نظرا  التحليل و  م الميادين التي حظيت بالدراسةيمثل ا�ال التنظيمي أحد أه

لتضمينه للعديد من الأنشطة المهيكلة لطابع الأنسنة التي جسدت نقطة انطلاق السيرورات البحثية التي �دف في 

تحقيق و  ية التنظيميةالكافية للنهوض بالأبن آلياتمنطلقا�ا النظرية لفتح عدة مدارس فكرية �دف للبحث عن 

 بمنطلقاتنتاج و  التنظيميو  يعد موضوع الأداء المهني من المفاهيم الرائجة في الفكر السسيولوجيو  الفعالية المنشودة

المهنية و  الاجتماعيةيعتبر الأداء المهني قدرة الفرد على التوافق مع البيئة ، و العلاقات الإنسانية التي تطرقت للموضوع

رضا المسؤولين و  يتوافق مهنيا مع عمله تكون لديه الرغبة في العمل نحو الأداء المميز الذي يحقق الرضا فإذا كان العامل

سير عمل أي منظمة تطمح لتحقيق و  يعد الأداء المهني هاما لأي منظمة فهو يلعب دورا حيويا لنجاحو  الزملاءو  عنه

تحقيق استغراق و  من تحقيق اندماج كلي مع الوظيفة لهذا رضا العامل يجسد مؤشرات ايجابية داخل منظمة، و أهدافها

توفرت شروط الرضا المهني من خلال ذا إ إلايتم  هذا لاو  تكامل مع المهنةو  وظيفي للعامل الذي يجسد علاقة انسجام

ظروف فيزيقية تجسد مظهر لبيئة عمل داخلية مناسبة و  أجرو  توفير عمل مناسبة تتجسد في ساعات عمل مناسبة

من أهمية بالغة في ترسيخ معالم  يتضمنهتدعيمه لما و  تحقيق عنصر التوافق المهني إلىذا تسعى المنظمات الحديثة للعامل ل

رفع و  الرضا المهني يهدف للتغير الشامل لثقافة الموظف نحو بيئة عماله الداخليةو  المعياري الاستغراق الوظيفي الالتزام

الكلي مع المستويات  الاندماجو  لوصولها بالوقت المناسو  طريقة تلقيهاو  من خلال المعلومة المقدمة الاتصالمستوى 

  لدى العامل داخل المنظمة  الالتزامتطوير و  دارية بالمؤسسة من جهةالإالعليا  

نطاق عملها أو  أوظ النظر لنشاطا�ا بغلأي منظمة  يغينبالتحديات الرئيسية التي  إحدىتعد بيئة العمل 

ذلك �يئتها لتكون و  الكفاءة الوظيفية للفرد إلىالأهداف الكلية مما يؤدي و  تراتجيات المستقبليةثقافتها في تجسيد الإس

، مستمرةو  العمل الذي يؤديه صورة منتظمةو  الفرد إمكانياتين ب�ا يمكن الموازنة و  المنظمةو  نافعة لتوافق الفردو  مفيدة

تأثيرات على العاملين داخل المنظمات لذا فإنه لا تؤثر بل تشمل بيئة العمل الداخلية على عدة عوامل يكون لعضها 

 إنتاج إلىيعود  إنماو  بيئة العمل على العاملين داخل المنظمات بسبب عامل معين أو مجموعة من العوامل المنفصل

تعد و  لمنظمةتفاعل بين العوامل البيئية المتعددة كما تعد عنصرا فعالا في توفير المناخ التنظيمي الملائم للعاملين في ا

  .مدى فعالية المؤسسة و  مدى تأثيرهاو  الاتجاهات السادة بين العمالو  مؤشرا هاما يعكس القيم

أسباب  إلىمتقلبة تعود و  التي مرت مراحل مختلفةو  تنمية لواقع ا�تمع الجزائريو  سياسات التخطيط إن

، يئة عمل هشةبمؤسسة الجزائرية وجود  سياسية حيث شهدت تلك المراحل التي مرت �او  اقتصاديةو  سوسيو ثقافية
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الاستغراق و  الوسائل المادية مما يقلل من الانسجامو  شريةبية للطاقات الير التسي الإداريةالدراية و  لا تتمتع بالقدرة

مما يكح من الرضا المهني من عامل داخل المنظمة هذا دوره أدى الى ظهور معوقات ، الالتزام قيام المؤسسةو  الوظيفي

   .يئة عمل داخلية فعالة بمنطلقات ل لو تنظيمية ناجمة عن كسوسي

  :نطرح الإشكالية التاليةمن خلال هذه المنطلقات التحليلية المبلورة لواقع الأداء المهني و 

  ما علاقة بيئة العمل  بالأداء الوظيفي ؟  

   :اليةالت الأسئلة الفرعيةالمعرفي نبلور و  و لتجسيد معالم الوضوح في مجالها المنهجي

 الداء الوظيفيو  هل هناك علاقة بين بيئة العمل - 

 الداء التكيفيو  هل هناك علاقة بين بيئة العمل - 

 الإبداعي الأداءو  هل هناك علاقة بين بيئة العمل - 

 السياقي الأداءو  العمل بيئةهل هناك علاقة بين  - 

 : فرضيات الدراسة -2

 : الفرضية الرئيسية 2-1

 الوظيفي الأداءو  هناك علاقة بين بيئة العمل - 

 : الفرضيات الفرعية 2-2

 .التكيفي الأداءو  هناك علاقة بين بيئة العمل  - 

 .الإبداعي الأداءو  هناك علاقة بين بيئة العمل - 

 .السياقي الأداءو  هناك علاقة بين بيئة العمل - 

 : أهمية الدراسة-3

المهني من أهم المواضيع  الأداءقع تكن أهمية دراستنا في أ�ا تناقش موضوعا هاما في مجال التنظيمي يهتم بوا

بيئة و  المهني الأداء، ن هامينيين متغير بالذي يعتبر من الدراسات القليلة تربط و  الدارسينو  التي أثارت اهتمام الباحثين

استمراريتها فهو ذا مؤشر فعال و  بنجاح المنظمة الاهتمام إلىمالهما من تأثير في ا�ال التنظيمي فهو يؤدي و  العمل

 .ى نجاحعل
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مما سبق ذكره يمكن أن أقول و  كما له دور في تحقيق الأهداف المنشودة من قبل المؤسسةو  سير عملهاو  المنظمة

مدى انسجامه مع العمل الذي و  ذلك لأ�ا تحاول دراسة الأداء المهني داخل المؤسسةو  الغةبهذه الدراسة لها أهمية 

  .سطرة للمنظمة التي أنشئت من أجلهاالم الأهدافقيق التالي تحو  يئة الداخلية للعملبيؤديه في ظل ال

  :الدراسة أهداف-4

 : تمثلت أهداف الدراسة في

 .الالتزام المعياري العاملو  الإداريةمعرفة هل هناك علاقة ين القيادة  - 

 .علاقتها بالرضى المهني للعاملو  محاولة الكشف عن ظروف العمل - 

 .في تحقيق التوافق المهني للعامل التي تساهم الآلياتمحاولة الوقوف على أهم  - 

 .الوظيفي للعامل داخل المؤسسة محل دراسة بالاستغراقعلاقتها و  الاتصال التنظيمي آلياتالتعرف على  - 

 .التي تساهم في تحقيق الداء الوظيفي للعامل الآليات أهممحاولة الوقوف على  - 

 : أسباب اختيار الموضوع - 5

 : منها  إليهدوافع أدت للتطرق و  سادراسة هذا الموضوع كان نتيجة لأ إن

 .معارفنا حولهو  تعميقو  الشخصية لدراسة الموضوع الرغبة - 

 .تألقها و  ط متغيرين هامين داخل أي مؤسسة تريد نجاحهابمن أجل تقديم مساهمة في هذا الموضوع الذي ير  - 

علاقته ببيئة و  المهني الأداءموضوع  معرفة إلىالميداني في بيئة تحتاج و  متميزة على الصعيد الأكاديمي إضافةمحاولة  - 

 العمل 

 : تحديد المفاهيم – 6

كما تعتبر اللغة العلمية ،  الظواهر التي يقوم الباحث بدراستهاو  طبيعة الموضوعات إلىالمفاهيم مصطلحات تشير  - 

  1.التي يتداولها المتخصصون في فرع من الفروع العلمية

 2.ني المنزل والمكانمصدر مشتق من الفعل بوا ويع: لغة: البيئة - 

                                                           
  2015ص  2003أصول البحث العلمي، مؤسسة شباب جامعة، الاسكندرية : رشوان حسين عبد الحميد  -  1
  .35، ص 2002دار الشروق للنشر والتوزيع، السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة، : القيروني محمد قاسم -  2
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قد ادخل علماء النفس في تعريفهم للبيئة المصادر و  يؤثر  فيهو  الجماعةو  يثير سلوك الفرد هي كل ما: اصطلاحا 

الحوادث الخارجية عن الكائن العضوي  أوجتماع  بوجه عام يؤكدون دراسة الظروف لاعلماء ا أماالداخلية للميراث 

  .ثقافية وأاجتماعية  أوسواء كانت فيزيقية 

  : تعريف بيئة العمل

تحديد اتجاها�م نحو و  التي لها تأثر على سلوك العاملينو  خارجهاو  كافة الظروف السائدة داخل المنظمة

  .العمل

  :الداخليةتعريف بيئة العمل 

 أوه يؤثر في سلوك، و يعرف القروتي بيئة العمل الداخلية بأ�ا إطار وعائي تمثل ما يحيط بالفرد في مجال عمله

  .إليهالمشروع الذي ينتمي و  التي يتبعها الإدارةو  ا�موعات التي يعمل معهاو  في ميوله تجاه عملهو  أدائه

  : التعريف الإجرائي لبيئة العمل

 الذي يتميز بظروف عمل تؤثر في سلوك العاملو  الحيز الذي يحيط بالعامل في مجال عملهو  هي ذلك الإطار

  1.اها�م نحو العملواتج الموظفين داخل الإدارةو 

 : الأداء

 .له من حقه قضيته تأديةو ، قضاهو  أوصله، الأداء تأدية: لغة

 درجة تحقيق إلىبالتالي يشير ، و المهام أودراك الدور إو  بالقرارات تبدأثر الصافي بجهود الفرد التي نه الأإ: اصطلاحا

 2.واهتمام المكونة للوظيفة

                                                           
  .14ص  2014دار دجلة أردن  1ط  يالإدار نزار عوني اللبدي تنمية الأداء الوظيفي  -  1

جامعة  والإنسانيةالوظيفي مذكرة ماجستير علم الاجتماع علوم الاجتماعية، كلية العلوم الاجتماعية  بالأداءوعلاقته  الإنسانية العلاقات: بوقلمون داود -  2

  .2008قسنطينة الجزائر  يمنتور 
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  : الوظيفي للأداءالتعريف الإجرائي 

تعرف على و  مسبقا،هو مطابقة العمليات الإنتاجية التي يتم انجازها في فتره زمنية محدد للخطط الموضوعة 

وضوعة ووضع الحلول العلمية التي تكفل تجاوزها القصور انحراف على الخطط المو  ،نقاط الضعفو  القصور أوجه

  .مستقبلا إنتاجو  الانحراف

  : ةالدراسات السابق -7

  : العمل الداخلية ببيئةالمتعلقة الدراسات  1 – 7

 : الدراسة الأولى -1

عنويات العاملين في معهد الجوازات علاقتها بمو  بيئة العمل الداخلية"للباحث سعد سعيد علي القحطاني 

جامعة نايف العربية للعلوم ، رسالة ماجستير في العلوم الإدارية، أحمد عودة عبد ا�يد عودة: إشراف، "بالرياض 

 2021الأمنية 

عنويات العاملين بمعهد الجوازات ما علاقة بيئة العمل الداخلية بم: التالي التساؤلمشكلة الدراسة تتحدد في  - 

 بالرياض؟ 

يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين بمعهد الجوازات بمدينة الرياض بالمملكة العربية : عينة الدراسةو  مجتمع - 

صالحة و  استبانة مكتملة البيانات 147يق الميداني حصل الباحث على بعد التطبو  217السعودية البالغ عددهم 

 . للتحليل الإحصائي 

لتحقيق أهداف  الاجتماعيالمسحي و  استخدام الباحث منهج الوصفي بمدخليه الوثائقي: أدوا�او  منهج الدراسة - 

 . ات هذه الدراسةانيقد اعتمد الباحث على الإستبانة كأداة لجمع بو  الإجابة عن التساؤلاتو  الدراسة

 : أهم النتائج المتوصل إليها

 .بين العاملين في المعهد الانضباطكما يسود و  انه تتوافر علاقة إنسانية جيدة بين الزملاء - 

 .علاقا�مقة في ثرغبة في العمل كما يشعرهم بال أكثرالعمل الجماعي يجعل العاملين  - 

 . امج التدريبيةتنوع البر و  تحرص الإدارة على تنمية قدرات العاملين - 

  .افتقار مقر العمل للأماكن الكافية لوقوف السياراتو  عدم مناسبة مقر العمل الحالي - 
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  : الدراسات المتعلقة بالمتغير الثاني الأداء الوظيفي 2- 7

  : الدراسة الأولى

من الإداريين دراسة على العينة ، أثرها على الداء الوظيفيو  بيئة العمل الداخلية" للباحثة سهام بن رحمون 

جتماع لا علم افي هأطروحة مكملة لنيل شهادة الدكتورا، معاهد جامعة باتنة إشراف الدكتور نور الدين زمامو  بكليات

  .2014تخصص تنمية الموارد البشرية جامعة محمد خيضر بسكرة 

الوظيفي للإداريين في  الأداءما مدى تأثير بيئة العمل الداخلية على : مشكلة الدراسة تتحدد في التساؤل التالي - 

 جامعة باتنة؟ 

لقد استعانة الباحثة بالمنهج الوصفي الذي يعرض أنسب الطرق في مجال الدراسات : المنهج المستخدم في الدراسة - 

 تالبيانافي عملية جمع  الاستمارةالجامعية كذلك استخدمت الباحثة  دارةالإع البيئة في �دف وصف واق، الاجتماعية

 .بجامعة باتنة داريينالإمن فئة العمال ) 106(بحوثة من نت العينة المتكو و  تحليلهاو 

  : كالتالي  إليهااستخلصت الباحثة جملة من النتائج المتوصل 

ليس بشكل تام في الإدارة و  %66.65المادية بشكل نسبي بنسبة و  داريةلإااستوفت بيئة العمل الداخلية عناصرها  - 

 .الجامعية

المادية لبيئة العمل الداخلية يتبين من خلال رضا و  الإداريةفي ظل العناصر  داريينللإمستوى الداء الوظيفي  - 

 . %49هو رضا نسبي بنسبة و  الإداريين عن العناصر بيئة العمل

المعاهد بجامعة باتنة هو تأثير و  الجامعية رةاالإدفي  للإداريينمدى تأثير بيئة العمل الداخلية على أداء  الوظيفي  - 

  .مرتفعو  قوي

  

  

  



 

 

  الفصل الثاني
  تنظیمیة سوسیو ورؤیة العمل بیئة
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  :تمهيد

تعتــبر بيئــة العمــل الداخليــة الحيــز والمحــيط الــذي يعمــل فيــه الموظــف داخــل المؤسســة وهــي تعــد عــاملا هامــا في 

تحقيــق طموحاتــه وأهدافــه، خاصــة إذا كانــت واضــحة المعــالم، حيــث يحتــك ويتفاعــل فيهــا مــع الآخــرين، فــإن كانــت بيئــة 

ل الداخلية تؤثر في الموظف أو لمدرس خصوصـا في كميـة الجهـد الـذي يبذلـه وفي قـوة دافعيتـه وفي روحـه المعنويـة وفي العم

درجة ارتياح اتجاه مؤسسته، فهذا سوف يؤدي إلى بروز قيم الالتـزام وتحمـل المسـؤولية، وعليـه سـنتطرق لمعـنى بيئـة العمـل 

ائص هـذه البيئـة والـتي تـؤثر بصـورة مباشـرة أو غـير مباشـرة علـى أداء الداخلية والخارجية ونتعرف على أهم عناصـر وخصـ

العاملين، ومنه علـى جـودة الخدمـة المقدمـة سـواء كانـت ملموسـة أو غـير ملموسـة، وكـذا سـنعرج علـى التعـرف علـى أهـم 

  .النظريات الإدارية التي تناولت بيئة العمل بوجه عام

 مفهوم بيئة العمل -1

إلى أن البيئة الداخلية هي البيئـة الـتي تتكـون مـن متغـيرات داخـل " توماس ودافيد"عن تشير دراسة البلوي نقل 

المنشــأة نفســها، ولا تكــون عــادة ضــمن مجــال الــتحكم قصــير المــدى لــلإدارة العليــا، وتشــكل هــذه المتغــيرات المحــيط الــذي 

هــا، حيــث ان هيكـــل المنشــأة يحـــدد يــتم في إطــاره انجـــاز العمــل وتتضـــمن هــذه المتغــيرات هيكـــل المنشــأة، ثقافتهـــا، موارد

الطريقــة الــتي تضــمن �ــا المنشــأة فيمــا يخــتص بالاتصــالات والصــلاحيات وتــدفق العمــل، في حــين أن ثقافــة المنشــأة هــي 

 . 1مجموعة النظم المتمثلة في العقائد والتوقعات والقيم التي يتقاسمها أعضاء المنظمة

لـى أ�ـا البيئـة الـتي تعمـل فيهـا الأفـراد داخـل المنظمـة الواحـدة، ويوجز عبد العزيز تعريف بيئـة العمـل الداخليـة ع

 .والإطار الذي يتممن خلله إنجاز العمل

وتشمل بيئة العمل الداخلية في مضـمو�ا العـام بيئـة تنظيميـة وأخـرى وظيفيـة، حيـث تعتـبر البيئـة التنظيميـة عـن 

ا القواعـــد التنظيميـــة في المنظمـــة، كمـــا تعـــبر عـــن الموقـــف الاجتمـــاعي الـــذي تـــتم العلقـــات في بـــين الأفـــراد بطـــرق تفرضـــه

مجموعــة الممارســات والاتصــالات والعلقــات بــين الإدارة ومجموعــة الأفــراد، أمــا البيئــة الوظيفيــة فتعتــبر مــدة مشــاركة الأفــراد 

ديـد في تقرير أهداف المنظمة، ومدى مناسبة برامج تخطيط القوى العاملة والتكهن باحتياجـات المنظمـة مـن القـوى، وتح

                                                           
راد البلـوى موســى سـعد علـي، الخصـائص الشخصــية والوظيفيـة وعلاقتهـا بالاتجاهــات العـاملين نحـو بيئـة العمــل الداخليـة، دراسـة مســحية علـى ضـباط وافــ - 1

  .7، ص 2007اض، شرطة المدينة المنورة، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الري
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قـــات المترتبـــة عليهـــا مـــع مراعـــاة عناصـــر فعاليـــة التشـــغيل، ومـــدى اســـتجابة وتركيــب الوظـــائف، وتبيـــان المســـؤوليات والعلا

 . 1الأفراد لهذه العوامل وقدر�ا على اجتهادهم وفرع مستويات قدرا�م

 :أنواع بيئة العمل -2

مختلــف المنظمــات والمؤسســات وهــي في غايــة تميــز الأدبيــات المعاصــرة بــين العديــد مــن البيئــات الــتي تعمــل فيهــا 

  :الكثرة والتعقيد بحيث يصعب حصرها ومن أهم هذه الأنواع

 :بيئة العمل العامة-2-1

هي البيئة التي تتضمن كافة الأبعاد المحيطة بالمنشـأة أو تنظـيم العمـل وتمتلـك القـدرة علـى التـأثر علـى نشـاطاته، 

خل المنشأة، ومن الأمثلة على هذا النوع مـن بيئـات العمـل البيئيـة الطبيعيـة ولا توجد ضرورة لارتباطها مع أي عناصر دا

ــــة مثــــل التطــــور والمعرفــــة، والبيئــــة  ــــل المنــــاخ والطبيعــــة، والبيئــــة الاقتصــــادية مثــــل أنظمــــة الاقتصــــاد، والبيئــــة التكنولوجي مث

عــادات، لــذلك تعــد بيئــة العمــل العامــة الاجتماعيــة مثــل الطبقــات والأدوار الاجتماعيــة، والبيئــة الثقافيــة مثــل التقاليــد وال

هــي المنطقــة العامــة الــتي تعمــل فيهــا كافــة أنــواع المنشــأة، والمؤسســات، والشــركات، ســواء كانــت خدميــة أو صــناعية أو 

إنتاجيــة أو تجاريــة، كمــا تشــمل هــذه البيئــة كافــة مكونــات ا�تمــع، وخصوصــا الــنظم الثقافيــة والاجتماعيــة والاقتصــادية 

  .2والسياسية

 :بيئة العمل الخاصة-2-2

هـــي البيئـــة الـــتي تعـــيش فيهـــا المنظمـــة بمفردهـــا، ولا يشـــاركها أحـــد في التـــأثير �ـــا، كالأنظمـــة الداخليـــة للمنظمـــة 

وأسلوب إدارة العمـل فيهـا، ويـتم النظـر إلى بيئـة العمـل مـن خلـل هـذا المنظـور نظـرا لأن بيئـة العمـل تعتـبر نظامـا مفتوحـا  

ت الأخرى، والتمييز بين بيئة العمل العامة والخاصة يعتمـد علـى درجـة العلقـة بـين المنظمـة كسائر المنظمات الاجتماعيا

ومتغــيرات بيئــة العمــل، إن كانــت مباشــرة وقويــة أو أ�ــا غــير مباشــرة أو ضــعيفة والمقصــود بالتــأثير هنــا مــدى الترابطيــة أو 

تمثـل ذلـك في طاقـات بشـرية وماديـة أو في خـدمات الاعتمادية بين ما تأخذه المنظمة من بيئتها أو ما تعطيـه لهـا، سـواء 

 .أو دعم معنوي ونفسي كالذي توفره منظمات القطاع الخاص إن كانت صلتها وثيقة بنشاط المنظمة وطبيعة عملها

                                                           
الأكـاديميون للنشـر والتوزيـع، عمـان، الأردن، . محمد سرور الحريري، ثقافة العلاقات الإستراتيجية في إدارة الشـركات العالميـة والمؤسسـات الدوليـة والخاصـة،  -1

  .68، ص 2016
  http://mowdoo3.com: على الموقع: موضوع أكبر موقع عربي بالعالم"ل مشعل، ما هي بيئة العمل، عن موقع طلا - 2
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 :بيئة العمل الخارجية -2-3

لى أدائهـا وتشمل جميع المتغيرات أو العوامل التي تقع خارج حدود المؤسسة ونطاقها، وتؤثر بشكل أو بآخر ع

 .وأنشطتها

  :وتنقسم هذه العوامل والمتغيرات إلى قسمين أساسيين

 .عوامل ومتغيرات البيئة العامة وهي متغيرات كلية تؤثر على جميع المؤسسات العاملة: أولا

 . 1عوامل ومتغيرات البيئة الخاصة وهي متغيرات جزئية تؤثر بشكل مباشر على كل مؤسسة على حدة: ثانيا

 ):البيئة الجزئية(العمل الداخلية  بيئة -2-4

رســـالة المنظمـــة، وأهـــدافها وثقافتهـــا، والعـــاملين فيهـــا، : ، وتضـــم)البيئـــة الداخليـــة(وهـــي تمثـــل المنظمـــة نفســـها 

 . 2والموارد، والسياسة والتقنيات والإجراءات، وعمليات الإنتاج، والمنتجات والخدمات

ن الـــداخل وتتمثــــل في النــــواحي الفنيــــة والإجرائيــــة لأداء فهـــي الــــتي توجــــد داخــــل إطـــار المنظمــــة وتــــؤثر فيهــــا مــــ

بمـــا فيهـــا الهيكـــل  الأعمـــال، داخـــل المنظمـــة كطـــرق داء العمـــل والتقنيـــة المســـتخدمة والـــنظم والقـــوانين الخاصـــة بالمنظمـــة

ام الأجـور الاتصالات وأسلوب القيادة ونظ التنظيمي الرسمي وغير الرسمي، ومجموعات العمل الرسمية وغير الرمية، وأنماط

 .3والحوافظ والمهارات المتوفرة والفلسفة الإدارية

 :عناصر بيئة العمل -3

بمــا أن هنــاك في بيئــة العمــل تفاعــل وتــأثير داخلــي وخــارجي مــع البيئــة ا�تمعيــة، فهــذا يعــني أن هنــاك عناصــر 

 .مكونة لتلك البيئة

  المهام ووجودها ضرورة لا بد منهاوهي بيئة العمل والتي تتفاعل فيما بينها وهي عناصر أساسية لتسيير

                                                           
س، ســطيف، ص الهــاشمي بــن واضــح، تــأثير المتغــيرات البيئــة الخارجيــة علــى أداء المؤسســة الاقتصــادية الجزائريــة، رســالة دكتــوراه منشــورة، جامعــة فرحــات عبــا -1

26.  
  .46، ص  2010حسين حريم، إدارة المنظمات منظور كلي، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  -2
سة ميدانية على المصاريف السورية الخاصة العاملة في دمشـق، رسـالة ماجيسـتير منشـورة، امارلين سركيس، اثر بيئة العمل على الأداء الإبداعي للعاملين در  -3

  .47-46، ص 2010، 2عمان الأردن، ط  26، ص  2018ضية السورية، االجامعة الافتر 
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لتحقيق أهداف المؤسسة وهنـاك عـدة وجهـات نظـر حـول عناصـر بيئـة العمـل ومـن خلـل دراسـتنا لهـا قسـمناها 

  :إلى عنصرين هما

 :العناصر الإدارية -3-1

ــ ؤثر إن العناصــر الإداريــة الــتي تتضــمنها بيئــة العمــل الداخليــة قــد تــؤثر بشــكل إيجــابي مــا حســن تســييرها وقــد ت

 :بشكل سلبي إذا ما أسيئ تسييرها ومن بين هذه العناصر الآتي

 :القيادة الإدارية -أ

تتمثـــل بمجموعـــة الصـــفات والقـــدرات والخـــبرات والمـــؤهلات والاســـتعدادات الـــتي تجعـــل الـــرئيس الإداري في أي 

تخطـــي العقبـــات الـــتي مســـتوى تنظيمـــي داخـــل المنشـــأة قـــادرا علـــى التوجيـــه والإشـــراف الســـليمين ومســـاعدة مرؤوســـيه في 

 .يصادفو�ا في أعمالهم وعلاقا�م مع الآخرين وتطوير أدائهم ومقدر�م على العمل الجاد والسلوك السليم

والقيادة تظهر داخل الجماعات والجماعة في المحيط أو البيئة التي تنشأ بداخلها القيادة والقيـادة تتضـمن التـأثير 

  .1ويمكن أن تكون الجماعة صغيرة أو كبيرةفي مجموعة من الأفراد لهم هدف مشترك 

 :واللوائح النظم -ب

 عنـه يعـبر حضـاري أو فطـري واسـتعداد بالممارسـة، تختـبر سـلوكية قـدرة وهـي بـالقوانين محـددة شرعية حقوق �اإ

 .لهم الصادرة حياتالصلا وتقبل رؤسائهم مع بالتعاون المرؤوسين

 الإداري النشـاط وتنظـيم بتقيـين المتعلقـة واللـوائح الـنظم وهمـا سيينرئي شقين إلى المنظمة واللوائح النظم وتنقسم

 العـاملون يتلقاهـا الـتي والمعنويـة الماديـة والعوائـد توزيعـه أسـاليب وتقـنن تحكـم الـتي واللـوائح والـنظم العمـل تسيير وأساليب

  .ومهامهم لأعمالهم أدائهم نظير

 :والتخصص العمل طبيعة -ج

 خمــس إلى مصــادره قســمت بــه المحيطــة الظــروف وكــل نفســه العمــل بنوعيــة لخاصــةا والأبعــاد المصــادر كــل هــي

 :وهي أبعاد أو مصادر

                                                           
  .12، ص 2012ارية، مؤسسة طيبة للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر عاطف عبد االله، المكاوي، القيادة الإد - 1
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 .المهني النمو بعد -    . العلقات بعد -  . التنظيمي البعد -

  .1الفيزيقية الظروف مصدر -    . الحوافز بعد -

 وخاصــة الإنتــاج عناصــر تاجيــةإن لزيــادة الإنســان وســيلة هــو إذ المعاصــرة الاقتصــادية الحيــاة سمــة التخصــص بعــد

  .فيه المعيشة مستوى وتحسين وخدمات، سلع من للمجتمع الكلي الإنتاج زيادة إلى يؤدي مما العمل

 بـــه يقـــوم الـــذي الإداري ا�هـــود هـــو والعمـــل للمجتمـــع الحضـــاري بـــالتطور يـــرتبط العمـــل وتقســـيم فالتخصـــص

 الــدول �ــتم لــذلك المهــارة، مــن عاليــة بدرجــة العمــل صــرعن يتمتــع أن ويجــب والخــدمات الســلع إنتــاج اجــل مــن الإنســان

 لـه مـن وكـل العمـال ونقابـات والجامعـات الخـاص القطـاع ا�ـال هـذا في الحكومـة مـع ويشـترك والإداريين العمال بتدريب

  .2الإنتاجية بالعملية علقة

 :الإدارية الرقابة-د

 الأعمـال منظمـات في بـالتخطيط ر ا كـبي ارتباطـا تبطتـر  والـتي المهمة الإدارية الوظائف من الإدارية الرقابة يعد

 لهــا ينظــر وبــدأ الأخــيرة الســنوات خلــل كبــير بشــكل الإداري ومنظورهــا وفلســفتها الرقابــة مفــاهيم تطــورت ولقــد الحديثــة

 شــحذا وأكثــر تشــاركية أكثــر الإداريــة الرقابــة أصــبحت بــل والقــوة والســلطة للســيطرة دفــاامر  ولــيس تصــحيحي كأســلوب

 شـــقين وذو واســـع مفهـــوم لهـــا والرقابـــة الإداريـــة، المســـتويات ولكافـــة الإداريـــة الممارســـات في أساســـيا ادور  وتلعـــب للهمـــم

 وســـلوكاته وتصـــرفاته أعمالـــه علـــى رقيـــب فهـــو وبالتـــالي نفســـه علـــى الفـــرد داخـــل مـــن تتبـــع والـــتي الذاتيـــة الرقابـــة أحـــدهما

 التوجيــه بغــرض مرؤوســيه قبــل مــن الآخــرين حظــةوملا متابعــة لــىع الفــرد قــدرة في تتمثــل والــتي الخارجيــة الرقابــة والأخــرى

  .3وتصرفا�م لسلوكهم والتصحيح

                                                           
جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان، . شيخي مريم، طبيعة العمل وعلاقتها بجودة الحياة، دراسة ميدانية في ظل بعض المتغيرات، مذكرة ماجستير منشورة،  -  1

  .16، ص  2014الجزائر، 
، دون مجلد، جامعة اليرموك، 44تقسيم العمل في الفكر الاقتصادي الإسلامي، مجلة علوم إنسانية، العدد حمد سليمان محمود خصواني، التخصص و أ -  2

  .3دون سنة نشر، ص  الأردن،
  .20-19، ص  2011توفيق صالح عبد الهادي الطراونة حسين أحمد، الرقابة الإدارية، دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  -  3
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 :السلطة تفويض-ه

 أحــد إلى أو آخــر إداري عنصــر إلى اختصاصــه بــبعض الســلطة صــاحب يعهــد أن هــو الســلطة بتفــويض يقصــد

 .1فوضةالم الاختصاصات تلك عن مسؤوليته بقاء مع إليه الرجوع دون ليمارسها مرؤوسيه

 في السـلطة تفـويض أهميـة وتظهـر منـه، أعلـى سـلطة يملـك من بواسطة فرد إلى معينة سلطة منح :أيضا ومعناها

 مناســـبة، ســـرعة في وانتظامهـــا الأعمـــال لأداء هامـــا مطلبـــا التفـــويض يصـــبح حيـــث الضـــخمة الكبـــيرة المؤسســـات عمـــل

 السـلطة تفـويض لأن وذلـك فـوض، مـا دااسـتير  في حقـه يسـلب أن أو سـلطاته عن الرئيس يتخلى أن يعني لا والتفويض

 فيـه يعـدلوا أن أو التفـويض يلغـوا نأ ولهـم أفضـل نحـو علـى العمـل لأداء المديرون يستخدمه وحق أسلوب عن عبارة ذاته

  .شاءوا متى

 :الإداري الاتصال-و

 أو كتابيـــة رســـائل شـــكل علـــى معلومـــات أو معـــاني أو أفكـــار بنقـــل الشـــخص يقـــوم بموجبهـــا الـــتي العمليـــة هـــي

 بـالرد يقـوم وبـدوره آخـر شـخص إلى الأفكار هذه تنقل اتصال، وسيلة عبر الجسم ولغة الوجه تابتعبير  مصاحبة شفوية

 .لها فهمه حسب الرسالة هذه على

 تحقـــق بصـــورة آخــرين أو آخـــر إلى شـــخص مــن والأفكـــار والمعـــاني المعلومــات نقـــل �ـــا يــتم الـــتي العمليـــة هــو أو

 أوصــال تــربط خطــوط بمثابــة هــي إذ اجتمــاعي، نشــاط ذات النــاس مــن جماعــة أي في أو المنشــاة في المنشــودة الأهــداف

 أن دون نشــاطها كــان أيــا جماعــة نتصــور أن الممكــن مــن فلــيس ديناميكيــا، ربطــا منشــاة لأي التنظيمــي الهيكــل أو البنــاء

 مـن درجـة لهـا عضـوية وحـدة منهمـا ونجعـل دهـااأفر  وبـين أقسـامها بـين تحـدث الـتي اتصـال عملية الوقت نفس في نتصور

  .2بنشاطهما بقيامهما تسمح التكامل

                                                           
ع، الأردن، أبو العل، مفاهيم ورؤى في الإدارة والقيادة التربوية بين الأصالة والحداثة، دار يافا للنشر والتوزيع ودار الجنادرية للنشر والتوزيليلى محمد  -  1

  .95، ص  2013عمان، 
  .1، ص  2015عبد االله حسن مسلم، مهارات الاتصال الإداري والحوار، دار المعتز للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  -  2
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 :المنظمة داخل السائدة العلاقات-ز

 معهـم، وتعاونـه حاتـهالاقتر  مـنهم تقـدير مـن يلقـي مـا حيـث ومـن زملئـه، مـع الموظـف علقة إلى ا�ال هذا يشير

 إدارة وفي الموظــف، بــه يقـوم الــذي للعمـل ســؤولالم وتقــدير تشـجيع في المتمثلــة رؤسـائه مــع الموظــف علقـة إلى يشــير كمـا

 :وهما الخصوص هذا في عليهما التركيز يجب مهمان جانبين هناك أن إلى الإشارة تجدر العاملين مع العلقة

 .العمل ءوزملا الموظف بين العلقة -أ

  .1رؤسائه أو ورئيسه الموظف بين العلقة -ب

 :والمكافآت الحوافز

 �ماقــدر  لتحريــك للعــاملين الإدارة �يئهــا الــتي يــااوالمز  العوامــل مــن مجموعــة عــم بــارةع: أ�ــا علــى الحــوافز تعــرف

 وبمــا أهـدافهم لهـم يحقـق الـذي بالشـكل وذلـك وأفضـل، أكـبر نحـو علـى لأعمـالهم، أدائهـم كفـاءة مـن يزيـد بمـا الإنسـانية

 العلميـة الإدارة كنظريـة نظريـات عـدة لتهـاتناو  قـد بالـدوافع، الوطيـدة وعلقتهـا الحـوافز لأهمية اونظر  المنظمة أهداف يحقق

 المـال دفـع وأن المعنويـة، دون الماديـة الحـوافز علـى ركـز الـذي  التحفيـز عـن الحـديث في السـباق تـايلور فريـديريك يـد على

  .2المالية والحوافز الأجور خلل من بتحفيزهم ممكن للعمل

 :المادية العناصر -3-2

 واتخــاذ ت،اوالتجهيــز  والأثــاث العامــة، فــقاوالمر  الضوضــاء ودرجــة والأتربــة رةار والحــ الإضــاءة، الماديــة البيئــة تشــمل

  .العمل بيئة في الموجودة العناصر من وغيرها الهواء وتجدد العمل وحوادث الحريق أخطار من الاحتياطات

 :الإضاءة-أ

 المســـاحة لتزويـــد وذلـــك بـــذلك، والمختصـــين والتقنيـــين ءابـــالخبر  بالاســـتعانة للإضـــاءة جيـــد نظـــام تصـــميم يجـــب

 ذلـك لأن الإضـاءة شديدة وأخرى مظلمة مساحات هناك تكون لا بحيث الضوء انتشار عاةاومر  المناسبة الضوء بكمية

 د،االأفــر  �ـا يقــوم الـتي الأعمــال طبيعـة وعلــى المنظمـة مبــنى نـوع علــى الإضـاءة مســألة وتتوقـف النظــر هـادتاج في يتسـبب

                                                           
  .30، ص  2017بونوة علي، العلاقات الإنسانية وأثرها على الرضا الوظيفي، أطروحة دكتوراه منشورة، جامعة محمد خيضر، بسكرة،  -  1
لة اقتصاديات ، مجBEAمومني سارة، ظافر زهير، قوة المكافأة المعنوية في تنمية روح الإبداع لدى الأفراد دراسة حالة البنك الخارجي الجزائري، بشكل  -  2

  .576، ص  2018جوان  06المال والأعمال، العدد 
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 للتهويـة المعـدة والفتحـات النوافـذ طريـق عـن وذلـك ممكـن، حـد أقصـى إلى بيعـيالط الضـوء مـن الاستفادة الضروري ومن

 فقـد والسـقوف ناالجـدر  ءطـلا في الألـوان اسـتخدام ونظامها الإضاءة بجودة المتصلة الأمور ومن الشمس، أشعة ودخول

 تطلــى فالســقوف ا،اختيارهــ أحســن إذا الســليمة الرؤيــة علــى تســاعد أن يمكــن الألــوان بــأن ســاتاالدر  مــن العديــد بينــت

 الأبــيض لأن الأبــيض غــير أخــرى بــألوان ناالجــدر  ءطــلا يجــب بينمــا أســفل الضــوء تعكــس لكــي كــالأبيض فاتحــة بــألوان

 زيـادة في المسـاعدة العوامـل مـن العمـل بيئـة في الإضـاءة تحسـين إن الـوهج، يسـبب وهـذا الضـوء مـن كبـيرة كمية يعكس

  .1العاملين لدى الوظيفي الرضا وتحقيق الإنتاج

 :والتهوية رةاالحر -ب

 مكيفــات بواســطة ذلــك يــتم وقــد ومريحــة، مناســبة بدرجــة شــتاءا وتــدفئتها صــيفا تبريــدها إلى العمــل بيئــة تحتــاج

ـــة، روح ا الم أو الهـــواء  لجعلهـــا رةاالحـــر  درجـــة في الـــتحكم ويمكـــن الســـقف أعلـــى في نوافـــذ تصـــميم بواســـطة أو الكهربائي

  .2الداخل إلى البرودة أو رةاالحر  تسرب من تقلل أو تمنع المبنى بناء عند عازلة مواد استخدام طريق عن وذلك مناسبة

 :الضوضاء-ج

 الضوضــاء كــون همــا رئيســيين ســببين إلى ذلــك ويرجــع ،وإنتاجــه العامــل علــى ســيء تــأثير ذو عامــل الضوضــاء

 بــذلك فتصــرف التركيــزو  نتبــاهللا مشــتتا عامــل وكوزنــه )العامــل جانــب مــن واســتياءا ضــيق بــذلك فتســبب( مــزعج عامــل

  .فيه كفاءته لذلك تبعا فتقل عليه، تركيزه وتقلل عمله عن العامل انتباه

 :العمل بيئة ونظافة الأثاث-د

 يجـب لـذا المكتبيـة أعمالـه في لاسـتعماله ومقعـد موظـف لكـل مكتـب تخصـيص علـى الحديثة المؤسسات تحرص

 اختيـــار في عـــىاير  أن يجـــب كمـــا الموظـــف عمـــل طريقـــةب المكتـــب لســـطح ئمـــةملا المكاتـــب أثـــاث اختيـــار في عـــىاير  أن

 تعـد والنظافـة وتنظيفـه تنظيمـه ليسـهل الأثـاث بسـاطة وكـذلك التفرقة لةالإز  إداري مستوى لكل التصميم وحدة الأثاث

                                                           
  .281، ص 2014فدة الحريري، اتجاهات حديثة في إدارة الموارد البشرية، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ار  -  1
  .282المرجع نفسه، ص  البشرية، الموارد إدارة في حديثة اتجاهات الحريري، رافدة -  2
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 وتجعلـه العامـل لـدى سـلبيا نفسـيا اثـر أ يحـدق العمـل مكـان في النظافـة فانعـدام الداخليـة، العمـل بيئـة في هامـة عوامل من

  .1المعنوية روحهم ورفع وصحتهم والموظفين العمال نفوس في طيبا اثر وترتيبها العمل بيئة فلنظافة مرتاح وغير متوتر

  :خلاصة

 ماهمـ وضـحنا كمـا والماديـة الإداريـة ومكونا�ـا وعناصـرها، العمل بيئة أنواع أهم على التعرف الفصل هذا في تم    

 أو تجاريــــة كانــــت ســــواء مؤسســــة أي نجــــاح في اكبــــير  ادور  تلعــــب والــــتي ا،وأقســــامه للعمــــل التنظيميــــة البيئــــة مســــتويات

 نظريــا�م، المفكــرين مــن العديــد وضــع أساســها وعلــى رجاتــه ومــخ العمــل جــودة علــى المباشــر تأثيرهــا خلــل مــن خدماتيــة

 ا�ــــالات كـــل في وخارجهـــا منظمـــات وداخـــل العمـــل بيئـــة في تحــــدث قـــد تلمشـــكلا حلـــول إيجـــاد في ســـاهمت حيـــث

  .المنظمة نوع فباختلا ستوياتوالم

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .284، ص  2007فرج عبد القادر طه، علم النفس الصناعي والإداري، مكتبة النهضة المصرية، القاهرة، مصر،  -  1



 

 

  لثالفصل الثا
 الأداء موضوع في لوجیةوسوسی قراءة

  الوظیفي
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  :تمهيد

 أن ىيـــر  مـــن وهنـــاك معـــين، عمـــل لإنجـــاز مجموعـــة أو ردفـــ ببذلـــه قـــام معـــين جهـــد اجتـــن إلى الأداء مفهـــوم يشـــير

 هــادف وظيفــي ســلوك وهــو بعملــه، علقــةتالم فالأهــدا تحقيــق في شــلهف أو الفــرد نجــاح لمــد انعكــاس هــو الــوظيفي الأداء

 كــان إذا الأداء حـددتوي المـس هـذا خــلال ومـن بالعمـل قيامـه ىو تمســ وأنـه �ـا المكلـف الأعمــال لإنجـاز العامـل بـه يقـوم

 والعلاقـــة العمـــل منــاخ مثـــل وداخليــة، خارجيـــة عوامــل عـــدة علــى وقـــفتي وهــذا دنيا،تـــم أو وســطاتم أو جيـــدا أو ميــزاتم

 العمـل نحـو عدادا�متواسـ العاملين ومهارات قدرات العمل، مكان ملائمة ىومد بيةتالمك جهيزاتتوال رؤساءوال بالزملاء

  .الوظيفي ورضاهم

  :مفهوم الأداء الوظيفي -1

  تعريف الأداء -أ

 : لغة -

ة الشيء قام قام به والدين قضاه والصلاة قام �ا بوقتها والشهاد" أدى"ويعني " أدى"لفظ مشتق من الفعل     

  .1أدلى �ا، وإليه الشيء أوصل إليه وتأَدَّى الأمر أخذ أداءه واستعد له تأَدَّى الأمر قضي وإلى فلان توصل

 To Performeتجدر الإشارة بداية إلى أن الاشتقاق اللغوي لمصطلح الأداء مستمد من الكلمة الانجليزية 

والذي يعني تنفيذ مهمة أو تأدية  Performer)(وقد اشتقت من الكلمة هذه الكلمة بدورها من اللغة اللاتينية 

  .2عمل

  : اصطلاحا -

تعددت المفاهيم بتعدد الآراء حول الأداء ويستخدم مصطلح الأداء على نطاق واسع ومع ذلك يصعب 

  :تعريفه إذ نجد كم هائل من التعريفات حوله سنتطرق إلى البعض منها

من المعايير الملائمة للتمثيل والقياس التي يحدده الباحثون والتي  مجموعة: "الأداء على أنه Godet يعرّف غوديت    

  .3"تمكن من إعطاء حكم قيمي على الأنشطة والنتائج والمنتجات وعلى آثار المنشأة على البيئة الخارجية

  .4"بأنه قيام الفرد بالأنشطة والمهام التي يمكن أن يتكون منها عمله: "ويعرفّه صقر عاشور

                                                           
ربـاح، ورقلـة، بوخاري محمـد، فعاليـة الاتصـال التنظيمـي ودوره في تحسـين الأداء الـوظيفي للأسـتاذ في المدرسـة الجزائريـة، رسـالة ماجسـتير، جامعـة قاصـدي م -1

  .77ص، 2010-2011
   .40ص، 2003علي السلمي، إدارة الموارد البشرية، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، مكتبة الإدارة الجديدة، القاهرة،  -2
  .10، ص 1983 بيروت، العربية، النهضة دار ،2ط الأفراد، إدارةصقر عاشور أحمد،  -3
  .15، ص1973، وكالة المطبوعات، الكويت، منصور أحمد منصور، المبادئ العامة في إدارة القوى العاملة -4
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الفرد ملزم بمتطلبات العمل وما يحتويه من الأنشطة لإنجاز الأعمال المطلوبة منه لتحقيق الهدف  وهذا يعني أن

  .المسطر له

كفاءة العامل لعمله ومسلكه فيه ومدى صلابته في النهوض بأعباء عمله وتحمله : "ويعرفّه منصور أحمد بأنه

  .1"لمسؤولياته في فترة زمنية محددة

المستوى الذي يحققه الفرد عند قيامه بعمل ما فالأداء يرتبط بتحقيق : "اءويقصد عشوي من جهته بالأد

مستويات مختلفة للمهام المطلوب انجازها، وعلى كل فإن الأداء يكون نتيجة امتزاج عدّة عوامل كالجهد المبذول وإدراك 

  .2"الدور ومستوى القدرات التي يتمتع �ا الفرد

ة الاستجابات التي يقوم �ا الفرد في موقف معين، وهذا الأداء هو ما مجموع:" وينظر إليه البعض على أنهّ

  .3"تلاحظه مباشرة

  :تعريف الأداء الوظيفي -ب

أداء العاملين هو مجموعة من السلوك الإداري ذو العلاقة المعبرة عن القيام الموظف بأداء مهامه، فهو مقياس 

قاء في سوقها واستمرارها في نشاطها في ظل التنافس، ومن ثم للتحكم على مدى تحقيق المنظمة لهدفها الرئيسي والب

  .تتمكن المنظمة من المحافظة على التوازن في مكافأة كل من المساهمين والعمال

وغالبا ما يرتبط مصطلح الأداء بمكونين رئيسين هما الفعالية والكفاءة، حيث أن الفعالية تعبر عن الفرق بين 

  . 4توقعة، وهي في الوقت نفسه ترتبط بدرجة تحقيق الأهدافنتائج المحققة والنتائج الم

  :أهمية الأداء الوظيفي -2

يمكــن القــول أن حيــاة المنظمــة أيــًا كانــت بطبيعــة النشــاط الــذي تمارســه، تتوقــف علــى أداء العــاملين فــإذا قــاموا     

ا ســـيقود المنظمـــة نحـــو تحقيـــق بأعمـــالهم وأنجـــزوا مهـــامهم علـــى الوجـــه المطلـــوب والمخطـــط لهـــم مـــن قبـــل الإدارة، فـــإن هـــذ

  .أهدافها المنشودة

يعتبر الأداء عنصر حيوي لكل عملية لأنه مرتبط بالعنصـر البشـري الـذي يـدير العمليـة ويحـول المـواد الخـام إلى "    

مـواد مصـنعة ذات قيمـة ماديــة، ولهـذا يمكـن القــول بـأن الأداء الـوظيفي لـه أهميــة كبـيرة داخـل المؤسســة الـتي تحـاول تحقيــق 

                                                           
  .40، ص2011، مجلة العلوم الإنسانية جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر، نوفمبر"الأداء بين الكفاءة والفعالية مفهوم وتقييم"عبد المليك مزهودة،  -1
  .30، ص1992ر، عشوي مصطفى، أسس علم النفس الصناعي والتنظيمي، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائ -2
  .30، ص، المرجع السابقعشوي مصطفى -3
المــة، مجلــة بلخــاري ســامي، دور نظــام التحفيــز في تحســين أداء العــاملين دراســة ميدانيــة لعينــة مــن العــاملين في المؤسســات الاتصــالات في مــدينتي عنايــة وق -4

  .09: ، ص2018، 7، ورقة، ع1945ماي  08الدراسات الاقتصادية المعمقة، جامعة 
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لنجـاح والتقـدم انطلاقـا مـن أن الأداء هـو النـاتج المرتفـع، وهـذا يعـد مؤشـرا واضـحا لنجـاح المؤسسـة إلى ارتباطـه بانتقــال ا

، ولــلأداء أهميــة بالغــة لكــل مــن الفــرد والمنظمــة وتمتــد 1"المؤسســة مــن مرحلــة إلى مرحلــة أخــرى مــن خــلال مراحــل تطورهــا

  .ة مع المنظمةأيضا للأفراد الخارجية ذات العلاقة والمتعامل

  :2وتبرز هذه الأهمية فيما يلي    

  :بالنسبة للعاملين -2-1

يعـــد أداء الفـــرد علـــى مختلـــف المســـتويات والتنظيمـــات انعكاســـا لأداء القســـم أو الـــدائرة أو المنظمـــة الـــتي يتبعهـــا     

ى ذلـك، حيــث إن اهتمــام التنظـيم، كمــا أن العــاملين ودرجـة فاعليــة المنظمــة الـتي يعملــون �ــا إلا أن الأمـر لا يقتصــر علــ

  :الفرد بمستوى أدائه وإجادته له ينعكس عليه ويتمثل ذلك في التالي

 فإذا، في المستقبل نسبيا ةمختلف أخرى أعمال أداء كذلكو  الحاضر في عمله أداء على الفرد لقدرة مقياسا الأداء يعد -

 العوامـل يصـبح أحـد الفـردي الأداء فـإن العـاملين أداء كفـاءة لقيـاس سـليمة موضـوعية أنظمـة بوجـود ذلـك ارتـبط مـا

 النقـل، مثـل فـرد، حيـاة كـل في المهمـة الأمـور بـبعض تتعلق والتي الإدارية، القرارات من الكثير عليها تبنى التي الأساسية

 .للدراسة والترشيح الترقيةّ،

ات ومـا في حكمهـا مقابـل يجب على كل فرد الاهتمام بأدائه لعمله، نظرا لارتباط ذلك بما يتقاضاه مـن أجـور ومرتبـ -

 .هذا الأداء، وذلك بشرط أن تتوافر المقومات اللازمة لإيجاد العلاقة الإيجابية بين الحوافز والأداء

 .يرتبط الفرد من وجهة نظر الفرد بإحدى الحاجات الأساسية له، وهي الحاجة إلى الاستقرار في عمله وإثبات ذاته -

  :بالنسبة للمنظمة -2-2

ي أهمية كبيرة داخل أية منظمة تحاول تحقيق النجـاح والتقـدم باعتبـاره النـاتج النهـائي لمحصـلة جميـع للأداء الوظيف

الأنشـــطة الـــتي يقـــوم �ـــا الفـــرد أو المنظمـــة فـــإذا كـــان هـــذا النـــاتج مرتفعـــا فـــإن ذلـــك يعـــد مؤشـــرا واضـــحًا لنجـــاح المنظمـــة 

ا حـين يكــون أداء العـاملين متميـزا، ومــن ثم يمكـن القــول واسـتقرارها وفعاليتهـا فالمنظمــة تكـون أكثــر اسـتقرارا وأطـول بقــاءً 

بشــكل عــام أن اهتمــام إدارة المنظمــة وقياد�ــا بمســتوى أداء يفــوق عــادة اهتمــام العــاملين �ــا، ومــن ثم فــإن الأداء في أي 

كـاس مستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منها لا يعد انعكاسـا لقـدرات ودوافـع المرؤوسـين فحسـب بـل هـو انع

  .لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة أيضا

                                                           
  .96: ، ص2001فيصل عبد الرؤوف الدخلة، تكنولوجيا الأداء البشري، المكتبة الوطنية، عمان،  -1
، مجلة جامعة علي يونس ميا، صلاح شيخ ديب، قياس أثر التدريب في أداء العاملين، دراسة ميدانية على مديرية التربية بمحافظة البريمي في سلطان عمان -2

  .09: ، ص2009، 31لعلمية، مجتشرين للبحوث والدراسات ا
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: كمـــا ترجـــع أهميـــة الأداء الـــوظيفي بالنســـبة للمنظمـــة إلى ارتباطـــه بـــدورة حيا�ـــا في مراحلهـــا المختلفـــة والمتمثلـــة

مرحلة الظهور ثم مرحلة البقاء والاسـتمرارية وتليهـا مرحلـة الاسـتقرار بعـدها تـأتي مرحلـة السـمعة والفخـر ومرحلـة التميـز، 

ا مرحلــة الزيــادة، إذ أن قــدرة المنظمــة علــى تخطــي مرحلــة مــا مــن مراحــل النمــو والــدخول في مرحلــة أكثــر تقــدما إنمــا أخــيرٍ 

  .يعتمد على مستوى الأداء �ا

كمـــا لا تتوقـــف أهميـــة الأداء الـــوظيفي علـــى مســـتوى المنظمـــة فقـــط بـــل تتعـــدى ذلـــك إلى أهميـــة الأداء في نجـــاح 

  .1اعية في الدولةخطط التنمية الاقتصادية والاجتم

  :محددات الأداء الوظيفي -3

  :2تتمثل محددات الأداء الوظيفي فيما يلي    

يشـير الجهـد إلى الطاقـة الجسـمية والعقليـة الـتي يبـذلها الفـرد لأداء مهمـة أو وظيفـة وذلـك للوصـول إلى أعلـى  :الجهد -

  .معدلات عطائه في مجال عمله

  .داء الوظيفة والتي تتغير أو تتقلب خلال فترة زمنية قصيرةهي الخصائص الشخصية المستخدمة لأ :القدرات -

يشــير إلى الاتجــاه الــذي يعتقــد الفــرد أنــه ضــروري توجيــه جهــود في العمــل مــن خلالــه، وتقــوم  :إدارة الأدوار المهمــة -

 .الأنشطة والسلوك الذي يعتقد الفرد بأهميتها في أداء مهامه بتعريف إدراك الدور

 :الباحثون أن الأداء هو نتيجة لمحصلة بين ثلاث تفاعلات رئيسية هيوفي نفس الاتجاه يرى     

 .هي حاجة ناقصة الإشباع تدفع الفرد لسلك باتجاه إشباعها في بيئة العمل أو هي تعبير عن دافعية: الرغبة -

 .تعبر عن مدى تمكن الفرد فنيا من الأداء وتتألق بدورها من محصلة :القدرة -

 ية اللازمة للعملالمعرفة أو المعلومات الفن. 

 المهارة أن التمكن من ترجمة المعلومات والمعرفة في أداء عمله. 

 .الإضاءة، التهوية، ساعات: بيئة العمل تتمثل في ملامح مادية مثل -

 .العمل، التجهيزات والأدوات المستخدمة وأخرى معنوية مثل العلاقات بالرؤساء والزملاء والمرؤوسين -

  :دات الأداء الوظيفيويبين الشكل التالي محد    

                                                           
ولايـــة أم بـــواقي، مـــذكرة مكملـــة لنيـــل شـــهادة الماســـتر في علـــم :زراري ياسمينـــة، تـــأثير المنـــاخ التنظيمـــي علـــى الأداء الـــوظيفي للمـــوظفين، دراســـة ميدانيـــة ب -1

  .43 :، ص2017-2016الاجتماع، فرع تنمية وتسيير الموارد البشرية، جامعة العربي بن مهيدي، أم بواقي، 
  .93-92حسن محمد الحراحشة، المرجع السابق، ص  -2
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  :محددات الأداء الوظيفي): 01(الشكل رقم 

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  .146، ص 2000مصطفى أحمد سيد، ادارة السلوك التنظيمي ، رؤية معاصرة ،دار الفكر العربي، مصر،  :المصدر

  :أنماط الأداء الوظيفي -4

 : الأداء المعياري -4-1

وفق لتقديرات مفترضة، وانطلاقا من النتائج المتحصل عليها وفـق هو الناتج الذي تضعه المؤسسة سلفا وذلك     

متغـــيرات الســـوق، ويعـــني عـــن طريـــق تقـــديرات نســـبية علميـــة وهـــذا مـــا يـــؤثر بطريقـــة مباشـــرة علـــى حجـــم المـــوارد البشـــرية 

  .المعيارية المفترضة لهذه السنة

  :الأداء الفعلي - 4-2

ع، والتكلفـــة الـــتي أســـفرت عنهـــا الممارســـة الفعليـــة لمختلـــف يتمثـــل في النتـــائج النهائيـــة مـــن حيـــث الكمـــن، النـــو     

الأنشــطة خــلال فــترة زمنيــة محـــددة، ومــن هنــا نجــد أن الأداء الفعلــي مـــرتبط بمواصــفات وعناصــر معلومــة، إذ يــتم تقيـــيم 

الأداء الفعلـي  الأداء الفعلي بالقياس أو المقارنة بمعايير الأداء، المحـددة مسـبقا، وقـد أثقبـت الممارسـة العلميـة عـدم تطـابق

فمـن النــادر جــدا أن تحــدث مطابقــة بينهمــا، حيــث أن جانبــا قـد يبــنى علــى التقــدير والتخمــين العلمــي والآخــر بإنجــازات 

  .فعلية

 القدرة الرغبة والدافعية بيئة العمل

 الرغبة والدافعية
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  :الأداء الفردي -4-3

مــن النــاتج الــتي يتوصــل إلى الفــرد عــن طــرق القيــام بالعمــل الموكــل إليــه المتكــون مــن المســؤوليات والواجبـــات،      

لمدة الزمنية المحددة والكمية المطلوبة والفرعية والجودة اللازمة ونظرا لمـا يكتسـبه الأداء الفـردي مـن تـأثير كبـير وذلك وفق ا

  .1نوعية العمل، حجم العمل، المواظبة: على الأداء الجماعي فيمكن قياسه خلال ثلاث متغيرات هي

  : الأداء الجماعي -4-4

ف مجموعــة مــن الأفــراد وتكــون محــددة ومتداخلــة ومكملــة لبعضــها هــم مجمــوع النتــائج المتحصــل عليهــا مــن طــر     

الـبعض وهـؤلاء الأفـراد مقيـدون بسـلوكيات هـي فرديـة في ظاهرهـا لكـن لهـا عوائـد علـى الجماعـة ككـل، ويعكـس مـا كــان 

  :2متوقع، فإن الأداء الجماعي لا يتم من قبل المشرف بل تتحكم فيه جملة من السلوكيات يمكن تلخيصها فيما يلي

  .الغيابات بكل أنواعها -

  .انضباط الفرد في سلوكياته -

  .الساعات الفعلية في العمل -

  :أبعاد الأداء الوظيفي -5

  أداء المهمة - 5-1

عرف أداء المهمة على أ�ا سلوكيات التي تسهم بشكل مباشر أو غير مباشر بتحويل المواد الخام إلى سلع أو 

نشطة التي من شأ�ا تحسين كفاءة العمل كما أ�ا السلوكيات التي يرد تلك السلوكيات التي تسهم في تخطيط إنجاز الأ

و الجوهرية للوظيفة و بالتالي هي تختلف من ذكرها بشكل رسمي في الوصف الوظيفي أي من المتطلبات الأساسية 

غطي و يفي وظيفة إلى أخرى وفقا لكل منها و تختلف أيضا في إطار نفس المنظم، فأداء المهمة هو الأداء الذي ي

 3.بالمتطلبات التي تشكل جزءاً من العقد بين صاحب العمل و الموظف

  :الأداء السياقي - 5-2

لبيئة في السياق التنظيمي و لكنه يدعم ا رمن السلوك الذي يساهم بشكل مباش الأداء السياقي يتكونإن 

السياقي عن أداء المهام لأنه يتضمن أنشطة ليست جزءاً رسميا من  ءجتماعية والنفسية و يختلف الأدالاة االتنظيمي

                                                           
  .246: ، ص2009إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، : سهيلة عباس وعلي حسين علي -1
  .246: المرجع نفسه، ص -2
  .25، ص المرجع السابقصقر عاشور أحمد،  -3
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ء السياقي على أنه الأنشطة ا، ويعرف الأدء المنظمة في تسليم مهامشر في أداغير مبا الوصف الوظيفي يساهم بشكل

 1.التي لا تتعلق بمهمة أو هدف لكنها تجعل الأفراد و الفرق و المنظمات أكثر فاعلية و أكثر نجاعة

  :التكييفيالأداء  - 5-3

ي التكييفي كعنصر من عناصر الأداء العام للموظف إلى قدرة الفرد على تغيير سلوكه بتلبية متطلبات بيئة ئالأدايشير 

جم عن الجديد ليكون  السريع في متطلبات العمل النايفي أكثر حضوراً في ظل التغيير، لقد أصبح أداء التكجديدة

وقدرته  هام المستحدثة فالأداء التكييفي وذلك السلوك الذي يعبر كفاءة الفردقادراً على المنافسة على الوظائف و الم

على تغيير سلوكه و ذلك لمقابلة متطلبات التغيير في بيئة العمل مثل الإبتكارات، التكنلولجية، الإندماج، إعادة 

الأبعاد القدرة على التكيف تتمثل القدرة على التعامل مع الظروف الإستثنائية  أهم، وقد ذكرت الدراسات أن الهيكلة

  .التكيف الثقافي التعامل مع المشاكل بشكل خلاقالتغلب على الإجهاد في العمل 

                                                           
  .25، صالمرجع نفسه -1
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  :لطان إلى أنهّ يمكننا أن نميز ثلاثة أبعاد للأداء وهيويشير محمد السعيد أنور س

  :الجهد المبذول - 5-3

 .وتعني مستوى بعض الأنواع من الأعمال، بحيث يكون الاهتمام بنوعية وجودة الجهد المبذول    

  :كميّة الجهد المبذول  - 5-4

 1.زمنيةوهو تعبير عن الطاقة الجسمانية أو العقلية التي يبذلها الفرد خلال فترة      

  :نمط الأداء - 5-5

 .ويقصد به الأسلوب أو الطريقة التي نبذل �ا الجهد في العمل    

  :عناصر الأداء الوظيفي -6

يتكون مصطلح الأداء من مكونين رئيسين هما الفعالية والكفاءة، ويقصد بالفعالية عمل الأشياء الصحيحة، 

تبط بدرجة تحقيق الأهداف، بمعنى أنه كلما كانت النتائج فهو يتعلق بدرجة بلوغ النتائج، وهي في الوقت ذاته تر 

المحققة أقرب من النتائج المتوقعة كلما كانت المؤسسة أكثر فعالية، والعكس صحيح، أمّا الكفاءة ورغم عدم الاتفاق 

هر على تعريف واحد إلا أنّ جملة التعاريف تصب في أن الكفاءة تعني عمل الأشياء بطريقة صحيحة، كما أنّ جو 

  . الكفاءة يتمثل في تعظيم النتائج وقلة التكاليف

وتتنوع العناصر المرتبطة بالأداء والتي يفترض بالعاملين معرفتها والتمكن منها بشكل جيد، حيث يشير كثير من 

  :الباحثين إلى أن أهمها ما يلي

 2.ن الوظيفة وا�الات المرتبطة �اوتشمل المعارف والمهارات الفنية والخلفية العامة ع: المعرفة بمتطلبات الوظيفة -

أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية ومقدار سرعة هذا  :كمية العمل المنجز -

 .الإنجاز

وتتمثل فيما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة ومهارات وقدرة على تنظيم  :نوعية العمل -

 3.ن الوقوع في الخطأوتنفيذ الأعمال دو 

وتشمل الجدية والتفاني في العمل، والدرة على تحمل مسؤولية العمل، وإنجازه في الوقت المحدد  :المثابرة والوثوق -

 .ومدى حاجة الموظف للإرشاد والتوجيه من بل المشرفين وتقييم نتائج عمله

                                                           
  .28ص، ع السابقالمرجصقر عاشور أحمد،  -1
  .55، صالمرجع السابقعبد المليك مزهودة،  -2
  .55، صنفسهالمرجع  -3
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 .افعوما يمتلكه من معرفة ومهارات واهتمامات وقيم واتجاهات ودو  :الموظف -

وهو ما تتصف به البيئة التنظيمية والتي تتضمن مناخ العمل والإشراف ووفرة الموارد، الأنظمة الإدارية  :الموقف -

 1.والهيكل التنظيمي

  :معايير الأداء -7

بعد التعرف على محددات الأداء يمكن الانتقال إلى عرض أنواع الأداء هذا الأخير الذي يمكن تصنيفه كغيره     

  :التنظيمية، يمكن تقييم أنواع الأداء بغرض اختيار معيار التقسيم لذلك من الظواهر

  :حسب معيار المصدر - 7-1

  :2الأداء الداخلي والأداء الخارجي: وفقا لهذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين

   :الأداء الداخلي -أ

  .لمؤسسة من مواردويطلق على هذا النوع من الأداء أداء الوحدة، أي أنه ينتج ما تملكه ا

وهو أداء أفراد المؤسسة الذي يمكن اعتبارهم موردا إستراتيجيا قادرا على صنع القيمة وتحقيق  :الأداء البشري -

  .القيمة التنافسية من خلال تسيير مهار�م

 .ويتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال :الأداء التقني -

  .في فعالية �يئة واستخدام الوسائل المالية المتاحة ويكمن :الأداء المالي -

  :الأداء الخارجي -ب

وهو الأداء الناتج عن المتغيرات التي تحدث في محيط الخارجي فالمؤسسة لا تتسبب في إحداثه ولكن المحيط 

سة كارتفاع سعر الخارجي هو الذي يولده، فهذا النوع بصفة عامة يظهر في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها المؤس

البيع، وكل هذه التغيرات تنعكس على الأداء سواء بالإيجاب أو السلب، وهذا النوع من الأداء يفرض على المؤسسة 

  .تحليل نتائجها

  :حسب معيار الشمولية - 7-2

  :فحسب هذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين هما الأداء الكلي والأداء الجزئي

                                                           
  .56صالمرجع السابق، عبد المليك مزهودة،  -1
لعـربي أم البـواقي، مـذكرة مكملـة لنيـل شـهادة ماسـتر، جامعـة ا -سونلغاز–خولة رغيس، الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي للعامل، دراسة ميدانية بمؤسسة  -2

  .42-41: ، ص2021-2020بن مهيدي، أم البواقي، 
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الذي يتجسد في الإنجازات التي ساهمت فيها جميع العناصر والوظائف أو الأنظمة الفرعية  وهو :الأداء الكلي -أ

  .للمؤسسة لتحقيقها، ولا يمكن نسب إنجازها إلى أي عنصر دون مساهمة باقي العناصر

في هذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى وكيفية بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة كالاستمرارية و 

  .لية، الربح والنمو، كما أن الأداء للمؤسسة في الحقيقة هو نتيجة تفاعل أداء أنظمتها الفرعيةالشمو 

وهو الأداء الذي يتحقق على المستوى المنظمة الفرعية للمؤسسة وينقسم بدوره إلى عدة أنواع  :الأداء الجزئي -ب

ينقسم حسب معيار الوظيفي إلى أداء وظيفة تختلف باختلاف المعيار المعتمد لتقييم عناصر المؤسسة، حيث يمكن أن 

  .مالية، أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة التموين، أداء وظيفة الإنتاج، أداء وظيفة التسويق

  :حسب المعيار الوظيفي - 7-3

المالية، التسويق،  الإنتاج: وهي المؤسسة في الأساسية الوظائف أداء إلى الأداء يقسم المعيار هذا حسب

  1:إلى الأداء تقسيم ويتم البشرية، والموارد

 على العائد الربح المردودية وتحقيق المالي التوازن تحقيق على المؤسسة قدرة في تتمثل :أداء الوظيفة المالية -أ

  .المؤسسة أهداف أهم باعتباره أحد الاستثمار

ة بوظيفة التسويق منها حجم يتحدد هذا الأداء من خلال مجموعة من المؤشرات المتعلق :أداء وظيفة التسويق -ب

  .المبيعات، الحصة السوقية، رضا العملاء ، شهرة العلامة ومدى تموقعها

 :أداء وظيفة الإنتاج  -ج

يتحقق عندما تحقق المؤسسة إنتاجية مرتفعة مقارنة بالمؤسسة الأخرى من خلال إنتاج جودة عالية وبتكاليف 

 .أقل تسمح لها بالمنافسة

 :ادأداء وظيفة الأفر  -د

يعتبر المورد البشري أهم مورد في المؤسسة، و هذا يعني أن بقاء واستمرار المؤسسة مرهون بأداء العامل البشري 

وهذا الأداء يبني على الكفاءات واختيار ذوي المهارات العالية حيث أن فعالية المورد البشري لا تكون إلا إذا كان 

  .الشخص المناسب في المكان المناسب

                                                           
  .98: ص.2011نوفمبر الجزائر، بسكرة، خيضر محمد جامعة الإنسانية العلوم مجلة ،"وتقييم مفهوم والفعالية الكفاءة بين الأداء عبد المليك مزهودة، -1
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  :ت الأداء الوظيفيمعوقا -8

إن عملية تقييم الأداء ليست عملية سهلة بل عملية معقدة ولذلك يجبل التخطيط السليم لكي نحصل على 

  :النتائج المرجوة، ومن بين الصعوبات في تقييم الأداء ما يلي

ية على باقي تأثر المقوم ببعض صفات وخصائص الموظف المراد تقويمه، مما يؤدي إلى أن يحسب المقوم هذه الخاص -

  .الخصائص

الميل إلى التعامل أو التشدد، أي أن بعض الرؤساء يميلون إلى إعطاء درجة عالية وذلك إرضاء لمرؤوسيه أو للفائرة  -

  .أو إعطاء درجات متدنية في التقويم نتيجة الغرور

عن مجالات وأولويات  اعتبار التقييم وسيلة لتقدير الترقية ومنح المكافآت فقط، دون النظر إلى دورة في الكشف -

  .تحسين الأداء

 متأثرين الأفراد، بعضالتحيزات الشخصية أي أن يميل بعض المقومين إلى الانجذاب نحو أفراد معينين والنفور من  -

  .والجنس كالدين أخرى بعوامل

  .التقييم العشوائي، حيث يقوم لمقوم بإعطاء تقييمات عشوائية وذلك لإبعاد شبهة التحيز -

برة في عملية التقييم للجهل �ا، وبالتالي لا بد من التعريف �ا وتقديم تفسيرات عنتها، والدفع عدم وجود الخ -

 .للمشاركة دون خوف

  .فصل عملية التقييم عن باقي عناصر الإدارة، واعتبارها هدفا في حد ذا�ا -

 .نظام التقييم عن بعض العوامل كالأقدمية والسن تؤدي إلى المقوم باحترام الشخص مما يؤدي إلى الخروج -

  :العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي -9

  .العوامل الداخلية والعوامل الخارجية: هناك نوعين من العوامل المؤثر على أداء العاملين هما     

  :1وتشمل: العوامل الداخلية -أ

ع عمليـات الإنتـاج، وأمــا يشـكل أهـم مـورد في المؤسسـة باعتبـاره العامـل الـديناميكي المـؤثر في جميـ: العنصـر البشـري -

العوامل الأخرى يتحكم فيها العنصر البشري حيث أن القرار الذي يتخـذه الإنسـان والعمـل الـذي يؤديـه هـو أسـاس في 

 .تحديد الإنتاج كمية وتكلفة

                                                           
  .228: ، ص1993ناصر محمد العديلي، إدارة السلوك التنظيمي، دار المعرفة، الرياض،  -1



 الوظيفي الأداءوسيولوجية في موضوع قراءة س    : الفصل الثالث

 

-32 - 
 

 إن الإدارة مسؤوليتها عظيمة في الاسـتخدام الفعـال كجميـع المـوارد الـتي تقـع تحـت سـيطر�ا ويقـال أن أكثـر: الإدارة -

 .من زيادات معدلات الأداء يعتمد على أساليب الإدارة في التسيير %75من 

هناك عناصر عديـدة تحـيط بـالفرد أثنـاء تأديـة لوظيفـة ومـا يعـرف بمكونـات البيئـة الداخليـة مـن علاقـات  :بيئة العمل -

والغيابـات والحـوادث  اجتماعية تنظيمية أفقية، الاتصال داخل المنظمـة، حيـث أن عـدم الانتظـام في العمـل والانسـحاب

 .ودورات العمل كثيرا ما تؤدي لسلبية بيئة

 :وهي التي تقع خارج المنظمة وتتضمن ما يلي :العوامل الخارجية -ب

 مسـتوى وكـذلك القبليـة،  أو الفرديـة والنزاعـات الموروثـة والتقاليـد العـادات من كل إن : الثقافية الاجتماعية البيئة -

 وكـذلك الأداء، علـى أثـر لهـا التعلـيم والتـدريب في والمعتمـدة والمسـطرة المتخـذة والمنـاهج امجالـبر  وأنـواع والأميـة التعلـيم

 المطلوبـة والمهـارات الاحتياجـات مـع عليـه الحصـول في ومـدى رغبـا�م الأفـراد تقـدير ومـدى بأنواعـه التعلـيم إلى النظـرة

 . أداء العاملين على مباشر تأثير لها كلها

 :1وتتمثل في النقاط التالية: نونيةالبيئة السياسية والقا -

 طبيعة النظام السياسي. 

 الاستقرار السياسي. 

 مرونة الأنظمة والتشريعات المسطرة من الدولة.  

  :خلاصة الفصل

 الإدارة في الجـودة ومسـتويات معـايير مـع يتوافـق بحيث الإداري العامل يحققه الذي الإنجاز الوظيفي الأداء يعتبر

 حيـث ومـن والقـدرات والطاقـات والإمكانـات المهـارات حيـث مـن والمطلـوب المـس في أنـه يعـني بيـاإيجا ويكـون الجامعية،

 الجامعيـة المؤسسـة يشـمل حيـث معـه فاعـل ي وحيز محيط في بل فراغ في يعمل لا الفرد لأن الداخلية عمله ببيئة تفاعله

 وأساســي هــام مــورد البشــري والعنصــر الماديــة،و  الإداريــة ومكونا�ــا الداخليــة العمــل بيئــة يتضــمن الــذي الإداري وهيكلهــا

  .الآلة عن يميزه الذي العقل وهي �ائية لا قدرة يمتلك فهو للجامعة

                                                           
  .228: ناصر محمد العديلي، المرجع السابق، ص -1



 

 

  
  
  

  الفصل الرابع
 للدراسة المنھجیة المقاربة

  المیدانیة
  



 الميدانية للدراسة المنهجية المقاربة                                                   رابع  الفصل ال

 

-34 - 

  :تمهيد

بعــد تحديــد مســار الدراســة نظريــا أصــبح مــن الضــروري تطبيقهــا ميــدانيا وإســقاطها في الواقــع مــن أجــل 

حقـــق الفعلـــي والوصـــول إلى النتـــائج، ولكـــي يـــتم القيـــام بالدراســـة الميدانيـــة يتطلـــب مـــن الباحـــث إتبـــاع قواعـــد الت

ومنــاهج علميــة وفــق خطــوات منظمــة واختيــار الأســاليب والأدوات اللازمــة الــتي تتناســب مــع الدراســة، وهــذا مــا 

ســـنحاول أيضـــا في هـــذا الفصـــل إلى ، و ســنتطرق لـــه في هـــذا الفصـــل عـــن الإجـــراءات المنهجيـــة المتبعـــة في الدراســـة

تفريغ البيانات وتحليلها من أجل التأكد من صـحة الفرضـيات ومناقشـة النتـائج المتوصـل إليهـا وصـولا إلى النتـائج 

  .العامة للدراسة

  :منهج الدراسة -1

 المـنهج العلمــي هــو وســيلة العلــم، ووســيلة البحـث العلمــي الــتي يمكننــا بواســطتها الوصــول إلى الحقيقــة أو

مجموعة من الحقائق ومحاولة اختبارهـا وتعميمهـا في محلـول الوصـول إلى النظريـة، وهـي هـدف كـل بحـث علمـي أو 

هــو الطريــق المــؤدي إلى الكشــف عــن الحقيقــة مــن خــلال مجموعــة مــن القواعــد �ــيمن علــى ســير العقــل وتحديــد 

  .1عملياته حتى يصل إلى النتائج

هج ولقـد وقـع اعتمــاد دراسـتنا علـى المــنهج ولقـد وقـع اعتمــاد إن طبيعـة الموضـوع هـي الــتي تحـدد نـوع المــن

كونـــه يتناســـب مـــع خصـــائص الدراســـة وذلـــك بإعطـــاء وصـــف دقيـــق عـــن   الكمـــي والكيفـــيدراســتنا علـــى المـــنهج 

الصراع الجيلي وأثره على الأداء الوظيفي ويمكن تعريفه بأنه أسلوب من أسـاليب التحليـل المرتكـز علـى معلومـات  

ظاهرة أو موضوع محدد عبر فترة أو فترات زمنية معلومة، وذلك من أجـل الحصـول علـى نتـائج  كافية ودقيقة عن

   .2علمية تم تفسيرها بطريقة موضوعية تنسجم مع المعطيات الفعلية للظاهرة

على الوصف الدقيق للظاهرة المدروسة فحسـب، بـل  الكمي والكيفيإضافة إلى ذلك لا يقتصر المنهج 

افة إلى وصف الظاهرة وجمع البيانـات عنهـا ووصـف الظـروف وممارسـات مختلفـة تحليـل هـذه يتطلب الأمر، بالإض

  .3البيانات واستخراج الاستنتاجات ومقارنة المعطيات، وبالتالي التوصل إلى نتائج يمكن تعميمها في إطار معين

ف الظـاهرة أو أيضـا أحـد أشـكال التحليـل والتفسـير العلمـي المـنظم لوصـ الكمـي والكيفـيويعتبر المنهج 

  .4مشكلة محددة وتصويرها كما وكيفا عن طريق جمع وتحليل البيانات وإخضاعها للدراسة الدقيقة

  :وفق خطوات تالية الكمي والكيفيولقد تم تطبيق المنهج 

 .تحديد الإطار النظري للدراسة -

                                                           
  .60، ص 2011السماك محمد أزهر سعيد، طرق البحث العلمي، أسس وتطبيقات، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الأردن، عمان  -1
، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 7يبه، طذوقان عبيدات، عدس عبد الرحمن، كايد عبد الحق، البحث العلمي مفهومه أدواته وأسال -2

  .144، ص 2001
  .133، ص 2012سلطانية بلقاسم، جيلالي حسان، المناهج الأساسية في البحوث الاجتماعية، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر،  -3
  .324، ص 2001لنشر والتوزيع، الأردن، ملحم سامي محمد، مناهج في التربية وعلم النفس، دار المسيرة ل -4
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 .تحديد مجالات الدراسة اختيار عينة الدراسة -

 .اختيار أدوات البحث -

 .جمع المعلومات -

 .وصول إلى النتائج وتحليلها -

  : أدوات الدراسة -2

ويقصد �ا الوسائل التي تم استخدامها من أجل الحصول على المعلومات المرجوة وقد تم الاعتماد على أداة 

  .الاستمارة كو�ا الأنسب للدراسة بالإضافة إلى المقابلة كأداة مساعدة

مة للبحث من خلال مجموعة من الاسئلة  بطلب من المبحوث وهي وسيلة لجمع البيانات اللاز : الاستمارة - 2-1

الإجابة عليها سواء سجلت هذه الإجابات بمعرفة المبحوث وحده دون تدخل لباحث أو سجلت بمعرفة الباحث 

  .1نفسه أو مساعديه

موضوع أو يمكن تعريفها بأ�ا نموذج يضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من اجل الحصول على معلومات حول 

، 2أو مشكلة أو موقف ويتم تنفيذ الاستمارة إما عن طريق المقابلة الشخصية أو ترسل إلى المبحوثين عن طريق البريد

  :ولقد تم تطبيق أداة الاستمارة وفق الخطوات الآتية

 .محاور وترجمتها إلى مجموعة أسئلة 03تحويل أداة الدراسة إلى  - 1

 .نت أسئلة ذات طابع مغلق وطابع مفتوحتحديد شكل الأسئلة المراد اتباعها وكا - 2

 .عرضها على الأستاذ المشرف وتعديلها - 3

عرض الاستمارة التجريبية على عينة مصغرة من عمال المؤسسة لمعرفة مدى وضوحها وملائمتها للفئة المستهدفة  - 4

 .من الدراسة

 .ثتصميم شكل استمارة في شكلها النهائي و طباعتها حسب العدد المطلوب �تمع البح - 5

 .توزيعها على المبحوثين بشكل مباشر - 6

 .جمع نسخ الاستمارة بعد الإجابة عنها من طرف المبحوثين - 7

                                                           
قه، دار جلبي علي عبد الرزاق، السيد عبد العاطي، السيد ويبومي، محمد أحمد وجابر، سامية، البحث العلمي الاجتماعي لغته مداخله ومناهجه وطرائ -1

  .286، ص 2003المعرفة الجامعية، 
، ص 2008، ديوان المطبوعات الجامعية، المطبعة الجهوية، قسنطينة، 3لوم الاجتماعية، طزرواتي رشيد، تدريبات على منهجية البحث العلمي في الع-2

182.  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  الفصل الخامس
عرض وتحلیل ومناقشة 

  النتائج
  

  



 النتائج ومناقشة وتحليل عرض        :الخامسالفصل 

 

-37 - 

  :النتائج وتحليل عرض-1

  :        العامة البيانات نتائج وتحليل عرض-1-1

  :الجنس حسب البحث مفردات توزيع يوضح :)1(رقم  الجدول

  النسبة  التكرار  الجنس

  %60  24  ذكر

  %40  16  انثى

  %100  40  ا�موع

مــن مفــردات العينــة  %60مــن خــلال مــا تقــدم في الجــدول أعــلاه مــن بيانــات ومعطيــات كميــة تبــين أن نســبة 

ث هـي مـن مفـردات البحـ %40وفي المقابل نجد نسـبة  وهي أغلبية مفردات البحث، البحثية المدروسة هي فئة الذكور،

فنجـد أن غالبيـة العمـال  وهذا ما يقره الواقـع في تحليـل الخصـائص الاجتماعيـة والثقافيـة للمجتمـع الجزائـري، فئة الإناث،

في القطــاع الإداري هـــم مـــن فئـــة الـــذكور وهـــذا يعـــود لخصـــائص وطبيعـــة بيئـــة العمـــل الداخليـــة والثقافيـــة الخاصـــة بـــا�تمع 

 كالصــحة والتعلــيم،  الأخــرىكانــة كبــيرة في القطــاع الإداري مقارنــة بالقطاعــات الجزائري،حيــث أن فئــة الإنــاث لا تحتــل م

تحليل الخصائص الاجتماعية و الثقافية للمجتمـع الجزائـري في فـترة السـتينات والسـبعينات الـتي  إطاروهذا ما يدخل في "

  .من جهة"تقلل من مشاركة المرأة في ميدان العمل

 ،الإنــاثالأقســام تشــغلها فئــة الــذكور أكثــر مــن د أن أغلــب المصــالح و ة البســيطة نجــومــن جهــة أخــرى بالملاحظــ

رغــم أن ظــروف العمــل لا تتطلــب  هــذا يعــود لطبيعــة العمــل الــذي يفــرض نــوع مــن أســلوب القيــادة للرجــل عــن المــرأة،و 

  .جهد عضلي لتأدية المهام داخل المؤسسة

  :يوضح توزيع مفردات البحث حسب السن ):2( رقم الجدول الثاني

  النسبة  التكرار  نالس

20-30  8  20%  

31-40  17  42.5%  

41-50  11  27.5%  

  %10  4  فما أكثر51

  %100  40  ا�موع
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ومــن خــلال مــا تقــدم في  تطبيقــات للقواعــد المنهجيــة المعتمــدة في الدراســات البحثيــة لتحليــل البيانــات الكميــة،

حيــث تقــدر  هــي أكثــر تمثــيلا لعــين البحــث، )40-31( الجــدول أعــلاه مــن بيانــات ومعطيــات كميــة أن الفئــة العمريــة

ـــتي تقـــدر بنســـبة  )50-41(ثم تليهـــا الفئـــة العمريـــة % 42.5نســـبة  والـــتي ) 30-20(ثم الفئـــة العمريـــة % 27.5وال

  %.10بنسبة  ردوالتي تق) فما فوق 51(،ثم نجد الفئة العمرية % 20تقدر بنسبة 

وهـذا مـا يزيـد  باب يمثل النسبة الأهـم بالمؤسسـة،ومن خلال هذه المعطيات الكمية يمكن تفسير أن عنصر الش

في فعالية المؤسسة في تحقيق أهدافها من خلال وجود مـوظفين يمكـنهم التـأقلم مـع بيئـة العمـل الداخليـة للمنظمـة ويعـود 

  .لقدرة هاته الفئة على تحقيق توافق مهني مع البيئة الداخلية للمؤسسة

  :ث حسب الحالة الاجتماعيةيوضح توزيع مفردات البح :)3( الجدول رقم

  النسبة  التكرار  الحالة الاجتماعية 

  %  27.5    11  عزباء  /أعزب 

  %72.5  29  )ة(متزوج

  %0  0  )ة(مطلق

  %0  0  )ة(أرمل

  %100  40  ا�موع

  

% 72.5نســبة : أن توزيــع المبحــوثين بالنســبة لمتغــير الحالــة الاجتماعيــة كــان كالتــالي) 3(يلاحــظ مــن الجــدول 

ويعكــس  وتفســر نســبة المتــزوجين المرتفعــة علــى وجــود اســتقرار لــدى العمــال في المؤسســة، عــزاب،% 27.5و ،متــزوجين

  .تحسن في المستوى المعيشي لهم إلىمما يؤدي )الأجر(اهتمام المؤسسة بالجانب المادي 

ف مــنح ماليــة في بعــض المناســبات خــلال العــام مــن طــر  كــذلك مــن خــلال مــنح العمــال عــلاوات كــل فصــل،       

  .قتصادي للعمال في المؤسسةالاجتماعي والا الاستقرارهذا ما يجسد نوع من  مكتب الخدمات الاجتماعية للعمال،
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  :يوضح توزيع مفردات البحث حسب المستوى التعليمي :)4( الجدول رقم

  النسبة  التكرار  المستوى التعليمي

  %7.5  3  متوسط      

  %47.5  19  ثانوي 

  %45  18  جامعي   

  %10  40  جموعالم

ومــن خــلال .يلعــب متغــير المســتوى التعليمــي دورا هامــا في تجســيد صــور التوافــق المهــني للعامــل داخــل المؤسســة

ثم  ،ثين لــديهم مســتوى التعلــيم الثــانويمــن مجمــوع المبحــو % 47.5المعطيــات الكميــة الموجــودة في الجــدول نلاحــظ أن 

مــــن مجمــــوع % 7.5التعلــــيم الجــــامعي، ثم تليهــــا نســــبة  مــــن مجمــــوع المبحــــوثين لــــديهم مســــتوى% 45.5تليهــــا نســــبة 

موزع حسب طبيعـة  إداريويعود هذا التفاوت لاعتماد المؤسسة على نشاط  .المبحوثين لديهم مستوى التعليم المتوسط

وبقيـة العمـال  وتقنيـين ذوي مسـتوى ثـانوي إداريـينوعمـال  قسام ذوي مستوى جـامعي،أمن رؤساء مصالح و  المسؤولية،

  .على أعمال الحراسة والأمن موزعين

ومــن خــلال هــذه النتــائج نجــد أن المؤسســة تحتــوي علــى عمــال ذوي مســتوى جــامعي يشــكلون تقريبــا نصــف 

وهــذا المســتوى التعليمــي يكــرس وجــود توافــق مهــني للعمــال مــن خــلال نشــاط المؤسســة الإداري الــذي  مجتمــع الدراســة،

  . وأقسام المؤسسةيعتمد على موظفين مؤهلين يعملون على تسيير مصالح

  :يوضح توزيع مفردات البحث حسب الأقدمية :)05( الجدول رقم

  النسبة  التكرار  الأقدمية

1 -5  14  35%  

6 -10  14  35%  

11-15  4  10%  

  %15  6  سنة16-20

  %5  2  سنة20أكثرمن

  %100  40  المجموع
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قدميــة ســجلت في الفئتــين مــن مــن خــلال النســب المئويــة الموجــودة في الجــدول أعــلاه نلاحــظ أن أعلــى نســبة للأ

ثم  ســـنة،) 20-16(لفئـــة % 10ثم نســـبة  علـــى التـــولي،% 35و % 35ســـنة خـــبرة أي بنســـبة )10-6(و )1-5(

  ).سنة خبرة20أكثر من ( لفئة %5سنة،ثم في الأخير نسبة )15-11( لفئة %10نسبة 

 مهنيـا، ورضـاه واسـتغراقه وظيفيـا،إن الفترة التي يقضيها العامل داخل المؤسسة ذات علاقـة وصـلة قويـة بـالالتزام 

 ،،وهذا مـــا نشـــاهده في الجـــدول أعـــلاهوهـــذا مـــا يجســـد توافقـــا مهنيـــا يبلـــور في رغبـــة العامـــل وشـــعوره بالبقـــاء في المؤسســـة

  .فنصف مجتمع البحث لديهم أقدمية مقبولة داخل المؤسسة

ذهــب إلى أن الفــرد العامــل داخــل و  قــة بــين البيروقراطيــة والشخصــية،بمعالجــة العلا" روبــرت ميرتــون"لقــد اهــتم    

المؤسسة يشهد عملية تنشئة اجتماعية داخـل التنظيمـات البيروقراطيـة تضـفي علـى شخصـيته أبعـاد جديـدة مثـل الالتـزام 

  .)1(داخل المنظمة والاستقرارالمطلق بالنظام والانتظام 

ـــــة ـــــة للعامـــــل داخـــــل المنظمـــــة مرتبطـــــة ببيئ ـــــه  ومـــــن خـــــلال نظـــــرة ميرتـــــون نجـــــد أن الأقدمي العمـــــل الـــــتي تعطـــــي ل

ـــــة تجعلـــــه مـــــرتبط بالمؤسســـــة ـــــا مـــــع المنظمـــــة مـــــن خـــــلال  ،تنشـــــئة اجتماعي  الالتـــــزام أبعـــــادوهـــــذا مـــــا يجســـــد توافقـــــه مهني

  .وغيرها والاستقرار

  : الأولىعرض وتحليل نتائج الفرضية  -1-2

لرسمـــــــي يوضـــــــح توزيـــــــع المبحـــــــوثين حســـــــب تقـــــــديم الـــــــرئيس للنصـــــــائح و الوصـــــــول في الوقـــــــت ا :)6(الجـــــــدول رقـــــــم 

  للعمل

قيمة   الاجمالي  18س   

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

  

  8س 

غير   .4910  0.109  34  7  27  نعم

  6  2  4  لا  دال 

        40  9  31  الإجمالي

 40نلاحـــــــظ اســـــــتجابات أفـــــــراد عينـــــــة الدراســـــــة و البـــــــالغ عـــــــددهم ) 6(مـــــــن خـــــــلال الجـــــــدول أعـــــــلاه رقـــــــم 

ــــــم  ــــــردا علــــــى الســــــؤالين رق ــــــا�مبــــــين  الارتبــــــاطقيمــــــة  إن) 21و  8(ف دال  ارتبــــــاطأي يوجــــــد  0.49 –كانــــــت   إجاب

مـــــع الإحتمـــــال الوقــــــوع  % 95ونســـــبة التحقـــــق مــــــن هـــــذه النتيجـــــة هـــــي ) 0.05(إحصـــــائيا عنـــــد مســـــتوى الدلالـــــة 

ـــــــتي تلعـــــــب دور هامـــــــا في وهـــــــذا مـــــــا نجـــــــده في الم % 5في الخطـــــــأ بنســـــــبة  ـــــــة غيـــــــاب ميكانيزمـــــــات ال ؤسســـــــات التربوي
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ئح للعمـــــال وتـــــأثير علـــــى أدائهـــــم في العمـــــل داخـــــل المؤسســـــة و ســـــلوك الفاعـــــل الجزائـــــري الـــــتي تمنعـــــه علـــــى تقـــــديم نصـــــا

احــــــترام الوقــــــت المخصــــــص للعمــــــل مــــــن خــــــلال الرواســــــب السوســــــيو ثقافيــــــة ســــــائدة في ا�تمــــــع الجزائــــــري الــــــذي مــــــر 

قـــــيم معياريـــــة الـــــتي  الفرنســـــي الـــــذي عمـــــل علـــــى تـــــدمير قـــــيم وهـــــذا مـــــا أكـــــده تالكوتبارســـــونز حـــــول الاســـــتعماربحقبـــــة 

  .ديمومة المؤسسةو  الاستمراريةتحافظ على 

  يوضح توزيع المبحوثين حسب تقديم الرئيس للنصائح و الحرص على إ�اء العمل في الوقت المحدد  :)7(الجدول رقم 

قيمة   الاجمالي  23س   

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

 غير  .7380  0.053  34  4  30  نعم  8س 

  6  1  5  لا  دال 

        40  5  35  الاجمالي 

 40نلاحــظ مـن خـلال اســتجابات أفـراد عينـة الدراســة والبـالغ عــددهم ) 7(مـن خـلال الجــدول أعـلاه نلاحـظ 

وهـو ارتبـاط غـير دال إحصـائيا عنـد  0.053أن قيمة الإرتباط بين إجابا�م كانت ) 23و  8(فردا على السؤالين رقم 

 %5مع إحتمال الوقـوع في الخطـأ بنسـبة   % 95ونسبة التحقق من هذه النتيجة هي  ،)0.05(مستوى الدلالة ألفا 

يكشــفه الواقــع التنظيمــي في المؤسســة تنصــل الفاعــل الجزائــري عــن تقــديس العمــل والرغبــة في إتمامــه وهــذا راجــع  وهــذا مــا

عـدم إ�ـاء العمـل مـن خـلال ثقافـة مـا نجـد إلعدم تقديم النصائح خول أخطاء العمل لتجنب الوقوع في مشاكل العمل و 

الـتي يملكهــا العامــل الجزائــري وممــا تــنجم عليــه أثــار ســلبية في المؤسسـة وهــذا مــا أكــده إيميــل دوركــايم حــول قــيم ودورهــا في 

  حفاظ على المؤسسة 

  للعمل  يوضح توزيع المبحوثين حسب تقديم الرئيس للنصائح والإلتزام بالقواعد والقوانين المنظمة :)8(الجدول رقم 

قيمة   الاجمالي  24س   

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

غير   0.926  0.015  34  12  22  نعم  8س 

  6  2  4  لا  دال 

        40  9  31  الاجمالي 
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فـــردا علـــى  40مـــن خـــلال ايجابـــات أفـــراد عينـــة الدراســـة والبـــالغ عـــددهم ) 8(مـــن خـــلال الجـــدول اعـــلاه قـــم 

وهـو ارتبـاط غـير دال احصـائيا عنـد مسـتوى الدلالـة  0.015قيمة ارتباط في اجابا�م كانت  إن)  24و  8(السؤالين 

نجـده في الواقـع  وهـذا مـا %5مـع احتمـال وقـوع الخطـأ بنسـبة  %95ونسبة التحقق مـن هـذه النتيجـة هـي  0.05ألفا 

  .الاجتماعيانسداد التواصل  إلىالمؤسساتي جمود القوانين والتعليمات مما يؤدي 

  العمل في الوقت إ�اءيوضح توزيع المبحوثين حسب النمط القيادي المطبق والحرص على  :)9(لجدول رقم ا

  قيمة  الاجمالي  23س   

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

غير   1880.  0.208  لا   نعم

  19  1  18  نعم  9س   دال

  21  4  17  لا

  40  5  35  الاجمالي 

 40البالغ عددهم و  نلاحظ من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة) 10(م من خلال الجدول أعلاه رق

 إحصائياهو ارتباط غير دال و  - 0.034كانت    إجابا�مأن قيمة الارتباط بين ) 23و 9(فردا على السؤالين رقم 

بنسبة  مع احتمال الوقوع في الخطأ% 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي و  ،)0.05( عند مستوى الدالة ألفا

هذا ما نجده في الواقع التنظيمي تجسده المؤسسة الجزائرية في تفعيل النمط القيادي الذي يعمل على جمود و  ،5%

  .العمل في الوقت المحدد إ�اءالتزام على و  أفكار عدم توصيل ثقافة ايجابية

  القوانينو  قواعدالالتزام بالو  يوضح توزيع المبحوثين حسب النمط القيادي المطبق :)10( الجدول رقم

  قيمة  الاجمالي   24س       

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

  غير  6660.  0.068  لا  نعم

  9س     دال

    

  19  6  13  نعم

  21  8  13  لا

  40  14  26  الإجمالي
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 40البالغ عددهم و  نلاحظ من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة) 10(من خلال الجدول أعلاه رقم 

عند  إحصائياهو ارتباط غير دال و  0.068كانت   إجابا�مأن قيمة الارتباط بين ) 24و 9(ا على السؤالين رقم فرد

 ،%5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي و  ،)0.05(مستوى الدالة ألفا

 تكريس انعدام التفاعل الاجتماعي لدى  المدير هذا ما نجده في الواقع التنظيمي غياب دور القيادة الذي يلعب فيو 

تماسك المؤسسة من و  على عدم استقرار هذا راجع للثقافة السلبية التي تعمل على ظاهرة اتكالية مما يعودو  العمالو 

  .خلال السلوك القيادي المنهج لتعزيز الالتزام المعياري تجاه العمال

ة للعمال فقط ر انية في النموذج الياباني لا تعتمد على الرقابة المباشالياب الإدارةحيث نجد أن عملية الالتزام في 

  .هذا ما نجده غائبا في أغلب المؤسسات الجزائريةو  الذاتية للعمال في حد ذاته،و  بل تحرص على مبدأ الرقابة الجامعية

  :قتالحرص عل الوصول في الو و  حسب العلاقة بالرئيس يوضح توزيع المبحوثين :)11( الجدول رقم

  قيمة    21س       

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

  -       لا   نعم  

590.0  

  غير دال  7110.

  34  8  26  علاقة عمل  10س  

علاقة 

  صداقة

 5  1  6  

  40  9  31  الاجمالي          

 40م البالغ عددهو  نلاحظ من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة) 12(من خلال الجدول أعلاه رقم 

يوجد ارتباط عند مستوى  أي لا 0.059أن قيمة الارتباط بين اجابا�م كانت ) 21و 10(فردا على السؤالين رقم 

هذا و  ،%5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي و  ،)0.05( الدالة ألفا

 العمالو  يات لتعزيز علاقة الاجتماعية بين نمط القياديالواقع المعاش داخل المؤسسة الجزئية عدم وجود آل إلىيعود 

وأما الحرص على الوصول في الوقت .توافقهم مع العمل و  عدم انسجامهمو  انخفاض حركية العمل إلىذلك مما أدى و 

ما صرحه رئيس الموارد البشرية حول احترام الوقت نجد أنه توجد و  من خلال التحليلات الكيفيةو  الرسمي للعمل

  .التقويم السنوي مما يعزز انضباط العمال اتجاه العملو  تنظيمية مثل بطاقة الحضور اليومي ءاتإجرا
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وهذا ما أثبتته دراسات هاوتورن بأن العمال لا يقدمون على العمل من أجل رغبتهم الملحة في الحصول على 

التي و  قات الاجتماعية المتبادلة بينهمعن طريق العلا إنتاجيتهمو  سلوكهمو  نما يتحدد اتجاههمإو  .المزيد من المال فقط

  .الرضا المهني العالي للذاتو  بمشاعر السعادة إحساسهمتزيد من 

  الحرص على ا�اء العمل في الوقتو  يوضح توزيع المبحوثين حسب العلاقة بالرئيس :)12( الجدول رقم

  23س         

  

  قيمة  الاجمالي

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

        لا  نعم

0.053  

  غير  0.738

  34  4  30  علاقة عمل   10س   دال

علاقة 

  صداقة

5  1  6  

  40  5  35  الاجمالي   

  

 40البالغ عددهم و  نلاحظ من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة) 12(من خلال الجدول أعلاه رقم 

 إحصائياهو ارتباط غير دال و  0.053 كانت   إجابا�مأن قيمة الارتباط بين ) 23و 10(فردا على السؤالين رقم 

مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي و  ،)0.05(عند مستوى الدالة ألفا

 إ�اءعدم و  العامل تجعل التوتر قائم في العمل،و  هذا ما نجده في الواقع التنظيمي أن ضعف العلاقة بين الرئيسو  ،5%

العمال الذي و  نمط القيادة المكرسة داخل المؤسسة لذلك عدم الوجود تناغم بين القيادي إلىجع العمل المنوط به را

  .التحفيز المعنوي في العمل كما أكده التون مايو في دور توفير المناخ الملائم للعملو  الصداقةو  يكون من خلال المرونة

 لعمل ،مما يرسخ للعمال الالتزام بالمواعيداو  الحرص على الوقتو  اليابانية الالتزام الإدارةن من مبادئ إ

  .هذا ما نجده غائبا في بعض المؤسسات الجزائريةو  القوانين،و 
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  :القوانينو  الالتزام بالقواعدو  حسب العلاقة بالرئيس يوضح توزيع المبحوثين :)13( الجدول رقم

  قيمة  الاجمالي  24س      

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

  -     لا  نعم   

1610     

  غير دال  3070.

  34  13  21  علاقة عمل  10س 

  6  1  5  علاقة صداقة

  40  14  26  الإجمالي   

  

 40البالغ عددهم و  نلاحظ من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة) 13(من خلال الجدول أعلاه رقم 

 إحصائياهو ارتباط غير دال و  -0.16كانت    إجابا�مأن قيمة الارتباط بين ) 24و 10(فردا على السؤالين رقم 

بنسبة  أالخطمع احتمال الوقوع في % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي و  ،) 0.05(عند مستوى الدالة ألفا

لانعدام قنوات و  المؤسساتي غياب مكانيزمات فعالة حول علاقة جيدة بين رئيسك أواقع، وهذا ما يعود على 5%

  .التعليمات في العملو  التزام بقوانينو  جيدة الاتصال التي تجعل هناك علاقة

 بين العامل الانسجامحيث يرى حمدي ياسين أن من استراتيجيات التوافق النفي المهني تعتمد على خلق 

  :عمله،وذلك يتم من خلال الاعتبارات التاليةو 

  .اءالوفو  الودو  المتبادل الاحترامالمؤسسين قائمة على و  أن تكون العلاقة بين الرئيس- 

العمل من خلالها ،فمرونه و  لابد من تلمس روح هذه القوانين وإنماقوانين المؤسسة تنفيذا حرفيا، و  عدم تنفيذ لوائح- 

  .)1(تطبيق اللوائح مطلوبة

  .هذه الاعتبارات نجدها غائبة أحيانا في بعض مؤسساتنا الجزائرية
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    :عرض وتحليل نتائج الفرضية الثانية- 1-3

  المؤهلات العلميةو  حسب مناسبة ساعات العمل مع الوظيفة وضح توزيع المبحوثيني :)14(م الجدول رق

  قيمة  الاجمالي   28س        

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

  غير  4770.  0.112  لا  نعم  

  33  14  19  نعم  12س     دال

  7  4  3  لا

  40  18  22  الإجمالي     

 40البالغ عددهم و  حظ من خلال استجابات أفراد عينة الدراسةنلا) 14(من خلال الجدول أعلاه رقم 

 إحصائياهو ارتباط غير دال و  0.112كانت    إجابا�مأن قيمة الارتباط بين ) 28و 12(فردا على السؤالين رقم 

مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي و  ،)0.05( عند مستوى الدالة ألفا

تعمل على مطابقة الوظيفة مع المؤهلات  الإدارات،هذا ما نجده في واقع المؤسسات الجزائرية اليوم أن اغلب 5%

وهذا من خلال  شعوره بالرضا عن العمل،و  تحقيق توافق مهني للعاملو  العلمية، وهذا من أجل تحقيق أهداف المنظمة

  .ريقة جيدةالمعارف التي تمكنه من أداء وظيفته بطو  امتلاكه للمؤهلات

استقراره، ذكر منها عنصر و  أن هناك متطلبات وظيفية تتحكم في بقاء النسق"وهذا ما أكده  بارسونز 

من موارد بشرية كانت أو  ما يتطلبهو  المواءمة وهذا العنصر يتطلب ضمان الحصول على المهارات الضرورية للوظيفة

  ".مادية

التي  الآلياتأحد  إلىوهذا يعود  ،د أن العمال تناسبهمنج ف الخاصة،أما مناسبة ساعات العمل مع الظرو 

العذر في حالة وقوع ظرف خاص،مع تقديم تبرير قانوني لهذا و  تعتمدها المؤسسة التي تعطي للعامل حق الغياب

  .زمن أحد المحاكمات التي تضمينها الرضا المهني للعامل داخل المؤسسة يجعلالظرف، كل هذا 

  .شرة بطبيعة الوظيفة التي يشغلها الفردامل التي تحقق الرضا لها علاقة مبالعوا كما توصل فريديك على أن
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  الرضا عن القواعد والقوانينو  حسب مناسبة ساعات العمل يوضح توزيع المبحوثين :)15( الجدول رقم

  قيمة  الاجمالي   29س  

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

  غير  5910.  0850.  لا  نعم  

  33  20  13  نعم  12س  دال

  7  5  2  لا

  40  25  15  الإجمالي

  

 40البالغ عددهم و  نلاحظ من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة) 15(من خلال الجدول أعلاه رقم 

عند  إحصائياهو ارتباط غير دال و  0.85كانت    إجابا�مأن قيمة الارتباط بين ) 29و 12(فردا على السؤالين رقم 

  %.5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي و  ،) 0.05(فامستوى الدالة أل

القوانين المعمول �ا داخل  المؤسسة، نجد أن و  هذا ما يكشفه الواقع التنظيمي من خلال الرضا عن لقواعد

يعكس عدم رضاهم مهنيا ،فربما القوانين المعمول �ا داخل المؤسسة ،وهذا ما و  أعلب العمال غير راضين عن القواعد

أو قواعد تخص الترخيص للعمال بالدراسة ووقت الدراسة، كل هذا  قوانين تخص الترقية أو الأجر أو التقاعد، إلىيعود 

وهذا يصب  ،فيه، ومن تطوير مهاراته الوظيفيةالتفاني و  في العمل الإبداعيحد من الرضا المهني للعامل ويقلل من و  يحقق

  .غيرهاو  القوانين المعمول �ا فيما يحص ساعات الدراسة للعاملو  بة ساعات العمل مع القواعدم مناسدفي ع

عن عدم الرضا عن قوانين الوظيف العمومي للإدارة، وهذا ما أقرته نتائج المقابلة بأن العمال تم  وهذا يعبر

  .عما ينص عليه القانون داخل المؤسسة قواعد الوظيف العمومي للإدارة ولا يمكن الخروجو  التعامل معه وفقا لقوانين
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  يوضح توزيع المبحوثين حسب مناسبة الأجر الذي يتقاضاه مع ا�هود في العمل :)16( الجدول رقم

  قيمة  الاجمالي  27س         

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

  غير  4390.  0.122  لا  نعم  

  11  7  4  نعم  13س   دال

  29  22  7  لا

  40  29  11  الإجمالي

  

 40البالغ عددهم و  نلاحظ من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة) 16(من خلال الجدول أعلاه رقم 

 إحصائياهو ارتباط غير دال و  0.122كانت    إجابا�مأن قيمة الارتباط بين ) 29و 12(فردا على السؤالين رقم 

مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95تيجة هي نسبة التحقق من هذه النو  ،)0.05(عند مستوى الدالة ألفا

5.%  

الجهد المبذول أن أغلب العمال غير راضين عن الأجر الذي يتقاضونه مع و  يكشف الواقع التنظيمي للأجر

الجهد المبذول في العمل، وهذا ما يجعلهم لا يرغبون في مضاعفة الجهد لتحقيق أهداف المؤسسة ،أي أ�م يعملون في 

  .لب منهم يهدف المحافظة على الوظيفةحدود ما يط

التي تحد من  الزيادة في الأجر دون و  القوانين التي يصدرها الوظيف العمومي إلىويعود عدم الرضا عن الأجر 

  .للعامل داخل المؤسسة مواعاة ا�هود المبذول

كاف لتحقيق مستوى أما الدخل الذي يتقاضاه العامل لسد احتياجاته فقد عبر أغلب العامل أن الأجر غير  

  .معيشي أفضل

توجهه و  الفرد العامل كانسان له غرائز تدفعه"في هرم الحاجات، قوامه أن  "أبراهام ماسلو" إليهوهذا ما أشار 

وهذا ما يدل على أن درجة  ".مطلب آخر بغرض تحقيقه إلىتوجه  إشباعهاكلما تم و  تحقيقها إلىحسب الحاجة 

  .كس عدم توافقهم مع العمل بشكل جيدالرضا لدى العمال ضعيفة مما يع

كوظيفة اجتماعية يمكن بواسطتها رفع مستوى المعيشة عن طريق   الإدارةلى إ "غانت هنري"ولقد نظر 

  .)1(التنمية، كما أكد على المكافأة على قدر الجهد لتعويض العمال
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  المؤهلات العلميةو  الوظيفةحسب مناسبة الدخل الذي يتقاضاه مع  يوضح توزيع المبحوثين: )17(الجدول رقم

  قيمة  الاجمالي  28س   

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

  غير  9720.  -0.006  لا  نعم      

  11  5       6  نعم  13س    دال

  29  13  16  لا

  40  18  22  الإجمالي       

  

فردا  40البالغ عددهم و  نلاحظ من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة) 17(من خلال الجدول أعلاه رقم 

  على السؤالين رقم

عند مستوى الدالة  إحصائياهو ارتباط غير دال و  - 0.006كانت    إجابا�مأن قيمة الارتباط بين ) 28و 13(

  %.5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي و  ،)0.05(ألفا

 اسة نجد أن المؤسسة تحرص على توزيع العمال حسب التخصصمن خلال ما يبرزه الواقع الميداني للدر 

وهذا دائما وفق قوانين الوظيف العمومي الذي يكرس مبدأ مطابقة الشهادة العلمية مع الوظيفة  المؤهل العلمي،و 

الأقدمية في العمل وهذا ما يسبب وجود صاحب مؤهل علمي عالي و  المناسبة لها،كذلك الاعتماد على عامل الخبرة

  .بالأخص الأسلاك المشتركةو  العمومية الإدارةيوجد هذا غالبا في  يتوافق مع الوظيفة المشغولة، لا

كما يعتبر الدخل الذي يتقاضاه العامل من أهم العناصر التي ترفع من دافعيته، فهو المقابل المادي الذي   

ني للعامل بحيث يعتبر حافز مادي يضجع يتقاضاه مقابل الأعمال المؤداة، كما أنه عامل ايجابي لتحقيق الرضا المه

التي أسمته بالأسلوب التحفيزي الذي يقوم و  العلمية الإدارةنظرية  إليهحسب ما أشارت و  العاملين على أداء مهامهم،

رضا و  ويولد استقرار ما يؤدي الى تمسكهم بالعمل،...) العلاماتو  المكافئاتو  كرفع الأجور( على منح الحوافز المادية

هذا ما يقره الواقع حول عدم كفاية الدخل الممنوح لهم حسب الوظيفة، حيث تقترح نظرية أنتوني غنديز . عملعن ال

تحقيقها من خلال عملها  إلىلها هيكل متشابك من الأهداف التي تطمح  إنسانيةالموظف البيروقراطي شخصية "بأن 

  ".في التنظيم
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  القوانين المعمول �او  مدى رضاه عن القواعديبين أجر العامل الشهري مع  :)18( الجدول رقم

  قيمة  الاجمالي     

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

  غير  5220.  1010.  لا  نعم  

  11  6  5  نعم  13س   دال

  29  19  10  لا

  40  25  15  الاجمالي

  

 40الغ عددهم البو  نلاحظ من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة) 18(من خلال الجدول أعلاه رقم 

 إحصائياوهو ارتباط غير دال  0.101كانت   إجابا�مأن قيمة الارتباط بين ) 29و 13(فردا على السؤالين رقم 

مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي و  ،)0.05(عند مستوى الدالة ألفا

5.%  

نظيمي أن الرضا عن القواعد المعمول �ا في المؤسسة ضعيف ما يكشفه الواقع التو  من خلال الدراسة البحثية

تحسين و  الإبداعالروتينية فإ�ا تقف كحاجز أمام متطلبات و  القواعد ان تميزت بالجمودو  نوعا ما، لأن هذه الأنظمة

د التي تخص القواعو  أن اختلاف في القوانين"من خلال ما أقره رئيس قسم الموارد البشرية و  المستوى المعيشي للعمال،

العمومية هي الأضعف من حيث الدخل مقارنة  الإدارةتبر عتو  الدخل الذي يتقاضاه العامل من مؤسسة لأخرى،

  ".بالمؤسسة الاقتصادية العمومية 

عدم رضاهم عن القواعد التي تفرضها المؤسسة عليهم و  عدم العمالو  وهذا ما يعكس تذمر معظم العمال

حيث يرى معظم العمال أن هذه القوانين لا تعمل على تحسين الدخل بسبب عدم   وفقا لقانون الوظيف العمومي،

  .تلبيته للحاجيات اليومية ، على الرغم من أن معظم العمال بالمؤسسة متزوجونو  كفايته
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  حسب ملاءمة الظروف الفيزيقية في مكان العمل مع الوظيفة يوضح توزيع المبحوثين :)19(الجدول رقم 

  قيمة  اليالاجم  28س      

  الارتباط

  مستوى

  الدلالة

  القرار

  غير دال  0310.  3410.  لا  نعم  

  23  7  16  نعم  14س

  17  11  6  لا

  40  18  22  الإجمالي

  

 40البــالغ عــددهم و  نلاحــظ مــن خــلال اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة) 19(مــن خــلال الجــدول أعــلاه رقــم 

 إحصــائياهــو ارتبــاط غــير دال و  0.341كانــت    إجابــا�مالارتبــاط بــين  أن قيمــة) 28و 14( فــردا علــى الســؤالين رقــم

مــع احتمــال الوقــوع في الخطــأ بنســبة % 95نســبة التحقــق مــن هــذه النتيجــة هــي و  ،)0.05(عنــد مســتوى الدالــة ألفــا

5.%  

 مـــن خـــلال الدراســـة البحثيـــة وواقـــع المؤسســـة العموميـــة نجـــد أن المؤسســـة محـــل الدراســـة تعمـــل مناســـبة الوظيفـــة

   .وهذا من أجل التسيير الفعال لأمور المؤسسة المؤهلات العلمية مع العمل،و 

التطــور عنــد و  ممــا يــدفع بالمؤسســة الى التقــدم, اختيــار العامــل صــاحب المــؤهلات المتخصصــة وفــق الوظيفــة المــراد شــغلها 

ظــروف العمــل ليكــون كــذلك علاقــة هــذا العامــل بــالظروف الفيزيقيــة حيــث يجــب توحيــد و  اعتمادهــا علــى عامــل المؤهــل

هـذا مـا أكـده امراسـون في نظريتـه علـى انـه يجـب تنمـيط ظـروف أي توحيـد ظـروف العمـل و  ،انتاجيةو  العامل أكثر كفأة

 كما قال تايلور بتحسين ظروف العمل من أهداف نظريتـه ضـمان ظـروف عمـل  ، بوضع مجموعة من الظروف المتشا�ة

  صحيحة و  بسيطةو 
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  -اداء المهام  –تعلقة بالداء الوظيفي بيانات م :)20(الجدول رقم 

قيمة   الاجمالي  29س   

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

  غير دال   0000  .6660  23  8  15  نعم  8س 

  17  17  0  لا

        40  25  15  الاجمالي 

  

فــردا علــى  40البــالغ عــددهم و  نلاحــظ مــن خــلال اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة) 20(مــن خــلال الجــدول 

عنـد مسـتوى  إحصـائياهـو ارتبـاط غـير دال و  0.666كانـت   ايجابيـا�مأن قيمة الإرتبـاطبين )  29 14( السؤالين رقم 

  .%5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة   %95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي و  )0.05(الدلالة ألفا 

  المهمة  داءلأهل تخصص وقت عملك الرسمي بالكامل  :)21(الجدول رقم 

قيمة   الاجمالي  29س   

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

  غير دال   7020  0.061  26  6  20  نعم  8س 

  14  4  10  لا

        40  10  30  الاجمالي 

  

فـردا  40عـددهم  والبـالغ مـن خـلال اسـتجابات أفـراد العينـة الدراسـة نلاحظ 21من خلال الجدول أعلا رقم 

عنــــد  إحصـــائياوهـــو ارتبــــاط غـــير دال  0.61كانـــت   الإجــــابتينقيمــــة الارتبـــاط بـــين  إن) 17.32( رقـــم علـــى ســـؤالين

  .0.5مع احتمال الوقوع في الخطأ % 75نسبة التحقق من هذه النتيجة هي  0.05مستوى الدلالة ألفا 

مـــن خـــلال وصـــول  يـــهإلالواجبـــات الموكلـــة و  العامـــل في المؤسســـات الجزائريـــة لـــه الرغبـــة في مســـاهمة تنـــوع المهـــام

عـدم تأخرهـا كلمـا أعطـت و  في الوقـت المحـدد فكلمـا وصـول المعلومـة في وقتهـا المناسـب الإدارةمن طـرف  إليهالمعلومات 

 الأعمـالالنظريـة البيقراطيـة لمـاكس فيـبر علـى عنصـر السـرعة في  أكدتـههذا ما و  إليهالفرصة للعامل في تنوع المهام الموكلة 

  .االذي يعتبر أهم مزاياهو 
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    الأعمالتأجيل  الإدارةيوضح وصول المعلومات من  ):22(الجدول رقم 

قيمة   الاجمالي  33س   

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

    17س 

  نعم

12  14  26  -

0.173  

  غير دال   20730

  14  5  9  لا

        40  19  21  الاجمالي 

  

فـردا  40البـالغ عـددهم و  تجابات أفـراد العينـة الدراسـةمـن خـلال اسـ نلاحظ 22من خلال الجدول أعلا رقم 

حصــائيا عنــد إهــو ارتبــاط غــير دال و  0.173-كانــت   الإجــابتينتبــاط بــين قيمــة الار  نإ) 17.32(علــى ســؤالين رقــم 

 .0.5مع احتمال الوقوع في الخطأ % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي 0.05مستوى الدلالة ألفا 

يمــس أغلــب المؤسســات الجزائريــة حيــث أقــرت الدراســات أنــه   الأعمــاليــة نجــد تأجيــل مــن خــلال الدراســة البحث

  .يعود لذهنية العامل أماهذا ما يعكس خلل في المؤسسة و  اليوم الموالي إلىكل العمال يؤجلون الأعمال 

  تفكير في الوظيفة مع انتهاء العمل و  الإدارةصول المعلومات من و  يوضح :)23(الجدول رقم 

قيمة   لاجماليا  34س   

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

  غير دال   7500  0.050  26  8  18  نعم  17س 

  14  5  9  لا

        40  13  27  الاجمالي 

فـردا  40البـالغ عـددهم و  مـن خـلال اسـتجابات أفـراد العينـة الدراسـة نلاحظ 23من خلال الجدول أعلا رقم 

عنـــد  إحصـــائياو هـــو ارتبـــاط غـــير دال 0.050كانـــت   الإجـــابتينة الارتبـــاط بـــين قيمـــ إن) 17.34(علـــى ســـؤالين رقـــم 

 .0.5مع احتمال الوقوع في الخطأ % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي 0.05مستوى الدلالة ألفا 

  .تكون مفهومة لأغلب المبحوثين تفكير في الوظيفة مع انتهاء العملو  الإدارةصول المعلومات من و  أننجد 
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  الواجبات و  تنويع المهامو  الإدارةيوضح فهم المعلومات المقدمة من طرف  :)24(ول رقم الجد

قيمة   الاجمالي  32س   

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

  

  18س 

  غير دال   0.022  0.437  32  05 27  نعم

  10  5  3  لا

        40  10  30  الاجمالي 

فـردا  40البـالغ عـددهم و  مـن خـلال اسـتجابات أفـراد العينـة الدراسـة نلاحظ 24من خلال الجدول أعلا رقم 

عنـــد  إحصـــائياوهـــو ارتبـــاط غـــير دال  0.050كانـــت   الإجـــابتينقيمـــة الارتبـــاط بـــين  إن) 32و 18(علـــى ســـؤالين رقـــم

 .0.5مع احتمال الوقوع في الخطأ  % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي 0.05مستوى الدلالة ألفا 

  .تكون بالأغلبية تكون مفهومة الواجباتو  تنويع المهامو  الإدارةالمعلومات المقدمة من طرف  نجد ان فهم

  تأجيل الأعمال و  يوضح فهم المعلومات المقدمة من طرف الإدارة :)25(الجدول رقم 

قيمة   الاجمالي  33س   

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

  غير دال   0.488  0.189  32  16 16  نعم  18س 

  8  3  5  لا

        40  19  21  الاجمالي 

فـردا  40البـالغ عـددهم و  مـن خـلال اسـتجابات أفـراد العينـة الدراسـة نلاحظ 25من خلال الجدول أعلا رقم 

عنـــد  إحصـــائياو هـــو ارتبــاط غـــير دال 0.189كانـــت   الإجــابتينان قيمــة الارتبـــاط بـــين ) 33و18( علــى ســـؤالين رقـــم

 .%5مع احتمال الوقوع في الخطأ  بنسبة  % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي 0.05مستوى الدلالة ألفا 

  .تكون بالأغلبية تأجيل الأعمالو  نجد ان فهم المعلومات المقدمة من طرف الإدارة
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  التفكير في الوظيفة بعد انتهاء العمل و  يوضح فهم المعلومات المقدمة من الإدارة :)26( الجدول رقم

قيمة   ليالاجما  34س   

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

  غير دال   0.148  0.309  32  9 23  نعم  18س 

  8  4  4  لا

        40  13  27  الاجمالي 

البــــــــالغ و  مــــــــن خــــــــلال اســــــــتجابات أفــــــــراد العينــــــــة الدراســــــــة نلاحــــــــظ 26 مــــــــن خــــــــلال الجــــــــدول أعــــــــلا رقــــــــم

هـــــــــو و  0.309كانـــــــــت  الإجـــــــــابتينرتبـــــــــاط بـــــــــين قيمـــــــــة الا إن) 34و18( فـــــــــردا علـــــــــى ســـــــــؤالين رقـــــــــم 30عـــــــــددهم 

 95نســـبة التحقــــق مـــن هـــذه النتيجـــة هــــي 0.05غـــير دال احصـــائيا عنــــد مســـتوى الدلالـــة ألفـــا و  ارتبـــاط ضـــعيف

 % 5مع احتمال الوقوع في الخطأ  بنسبة  %

تكـــــــون متفاوتـــــــة  التفكـــــــير في الوظيفـــــــة بعـــــــد انتهـــــــاء العمـــــــلو  نجـــــــد ان فهـــــــم المعلومـــــــات المقدمـــــــة مـــــــن الإدارة

  .فهم إجابات المبحوثين وأن أغلبهم يفهمون المعلومات المقدمة من طرف الإدارةبين 

  الموكلة للعامل يبين الاعتقاد بمساهمة الإعلانات في سرعة وصول التعليمات مع تنويع الواجبات :)27(الجدول رقم 

قيمة   الاجمالي  32س  

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

  غير دال   .4260  0.126  28  6 22  نعم  18س 

  12  4  8  لا

        40  10  30  الاجمالي 

فـردا  30البـالغ عـددهم و  مـن خـلال اسـتجابات أفـراد العينـة الدراسـة نلاحظ 27 من خلال الجدول أعلا رقم

 إحصـائياغـير دال و  هـو ارتبـاط ضـعيفو  0.126 كانـت  الإجـابتينقيمة الارتباط بين  إن) 32و19( على سؤالين رقم

 .%5احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  مع % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي 0.05د مستوى الدلالة ألفا عن

الاعتقـاد بمسـاهمة الإعلانـات في سـرعة وصـول التعليمـات  المعطيـات البحثيـة نجـد أنـهو  من خلال الواقـع الميـداني

  .تكون بالأغلبية الموكلة للعامل مع تنويع الواجبات
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  يبين الاعتماد بمساهمة الإعلانات في سرعة وصول مع تأجيل العمل  :)28( الجدول رقم

قيمة   الاجمالي  33س  

  الإرتباط

مستوى 

  الدلالة 

  القرار

  لا  نعم

  غير دال  .8360  0.033  28  13 15  نعم  19س 

  12  6  6  لا

        40  19  21  الاجمالي 

فـردا  30البـالغ عـددهم و  بات أفـراد العينـة الدراسـةمـن خـلال اسـتجا نلاحظ 28 من خلال الجدول أعلا رقم

 إحصـائياغـير دال و  وهـو ارتبـاط ضـعيف 0.033 كانـت  الإجـابتينقيمة الارتباط بين  إن) 33و19( على سؤالين رقم

 .% 5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95نسبة التحقق من هذه النتيجة هي 0.05عند مستوى الدلالة ألفا 

الاعتمـاد بمسـاهمة الإعلانـات في سـرعة وصـول مـع تأجيـل  المعطيـات البحثيـة نجـد أنو  ع الميـدانيمن خلال الواق

 .تكون بنسب متفاوتة العمل

  :مناقشة النتائج –2

 الأخطـاء، وتقليـل الموظفين تركيز زيادة في تساهم الحديثة المعدات وتوفير المناسبة الإضاءة مثل المادية الظروف تحسين-

 .لعملا جودة يحسن مما

 جـودة علـى إيجابـاً  ينعكس ما مهامهم، في الموظفين ثقة يعزز الإدارة من مستمر وتوجيه دعم وجودو  قوي إداري دعم-

 .العمل

 ويحفـزهم المـوظفين إبـداع مـن يعـزز الابتكـار علـى والمكافـآت الجديـدة الأفكـار تشـجيع: للإبـداع داعمـة تنظيميـة ثقافـة-

 .جديدة حلول تقديم على

 الإبـــداع مـــن يزيـــد أن يمكـــن العمـــل وأمـــاكن العمـــل ســـاعات في بمرونـــة بالعمـــل للمـــوظفين الســـماح ومنـــه لالعمـــ مرونـــة-

  .تحفيزاً وأكثر تقيدًا أقل بيئة توفير بسبب

  :مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الأولى -2-1

  .الكيفي والأداء العمل بيئة بين علاقة هناك -

ـــه المنجـــز العمـــل جـــودة يشـــمل والـــذي للمـــوظفين، كيفـــيال الأداء علـــى كبـــير بشـــكل العمـــل بيئـــة تـــؤثر . ودقت

 :تشمل الكيفي الأداء على تؤثر أن يمكن التي العمل بيئة جوانب
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 .للعمل المخصص والمكان التهوية، الإضاءة، مثل: المادية الظروف-

 .الإدارة ودعم المكافآت، نظم الأدوار، وضوح مثل: التنظيمية الظروف-

 .والإدارة الموظفين بين والثقة الزملاء، من الاجتماعي الدعم مثل: الاجتماعية العلاقات-

 ذات أعمــال وإنتــاج التركيــز مــن الموظفــون يــتمكن حيــث الكيفــي، الأداء تحســين إلى تــؤدي ومريحــة داعمــة عمــل بيئــة-

 .عالية جودة

 .طاءالأخ وزيادة الأداء جودة تدهور إلى تؤدي أن يمكن داعمة غير أو ملائمة غير عمل بيئة-

  :مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثانية -2-2

 .الإبداعي والأداء العمل بيئة بين علاقة هناك -

 الــتي العمــل بيئــة. جديــدة حلــول وإيجــاد مبتكــر بشــكل التفكــير علــى المــوظفين قــدرة إلى يشــير الإبــداعي الأداء

 :تشمل عادةً  الإبداع تعزز

 .بعد عن العمل إمكانية أو ةالمرن العمل ساعات مثل: العمل في المرونة-

 .الفشل من الخوف بدون والابتكار التجربة على تشجع التي: التنظيمية الثقافة-

 .إبداعية أفكار إلى تؤدي مختلفة نظر وجهات تقدم أن المتنوعة العمل لفرق يمكن حيث: والشمول التنوع-

 .الإبداعي الأداء زيادة إلى ستؤدي الصندوق خارج للتفكير للموظفين الفرص وتتيح الإبداع على تشجع عمل بيئة-

 .جديدة أفكار تقديم من الموظفين وتمنع الإبداع من تحد قد تقليدية أو صارمة عمل بيئة-

  :مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثالثة -2-3

 السياقي والأداء العمل بيئة بين علاقة هناك-

 البيئـة تحسـين في تسـهم لكنهـا الأساسـية الوظيفـة مـن اشراًمب جزءًا ليست التي الأنشطة يتضمن السياقي الأداء

 :مثل بعوامل السياقي الأداء يتأثر. التنظيمية

 .العمل مكان في والعدالة بالإنصاف الموظفين شعور: التنظيمية العدالة-

 .العليا الإدارة من ومساندة دعم توافر: الإداري الدعم-

 .بالانتماء والشعور العمل ئةبي عن الموظفين رضا مدى: المعنوية الروح-

 في الإيجابيــة للمســاهمة ويســعون بالتقــدير الموظفــون يشــعر حيــث الســياقي، الأداء مــن تزيــد وداعمــة عادلــة عمــل بيئــة-

 .المنظمة
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 بـــين الذاتيــة والمبـــادرات التعــاون مـــن يقلــل ممـــا الســياقي، الأداء انخفـــاض إلى يــؤدي أن يمكـــن الــدعم أو العدالـــة غيــاب-

 .الموظفين

  :مناقشة نتائج الفرضية الرئيسية -2-4

 :مثل العوامل من واسعة مجموعة تشمل العمل بيئة

 .المعدات المكاتب، تصميم الحرارة، درجة التهوية، الإضاءة،: المادية الظروف-

 .والمسؤوليات الأدوار وضوح المكافآت، نظم التنظيمي، الهيكل: التنظيمية الظروف-

 .القيادة الفعّال، التواصل الزملاء، بين العلاقات الاجتماعي، مالدع: الاجتماعية العلاقات-

 :يتضمن الوظيفي الأداء

 .والدقة العمل جودة: الكيفي الأداء-

 .جديدة أفكار وتقديم الابتكار على القدرة: الإبداعي الأداء-

  .والمبادرة التعاون مثل العمل بيئة تدعم التي السلوكيات: السياقي الأداء-

  :خلاصة

 والإبــداعي الكيفــي الأداء تحســين إلى يــؤدي أن يمكــن العمــل بيئــة تحســين أن إلى تشــير الدراســاتتنتج مــن نســ

 وأكثـر أعلـى أداء لتحقيـق ومحفـزة داعمـة عمـل بيئـة خلـق في الاسـتثمار للمؤسسات المهم من لهذا. للموظفين والسياقي

 في تســـتثمر الـــتي المؤسســـات. أبعـــاده بمختلـــف الـــوظيفي الأداء مســـتوى تحديـــد في حاسمــًـا دوراً تلعـــب العمـــل بيئـــة، فتميـــزاً

 التنظيميــة، العدالــة وضــمان الاجتمــاعي، الــدعم وتعزيــز المناســبة، الماديــة الظــروف تــوفير خــلال مــن العمــل بيئــة تحســين

 علـــى تركـــز أن للمؤسســـات الضـــروري مـــن لـــذا. لموظفيهـــا والســـياقي الإبـــداعي، الكيفـــي، الأداء في تحســـنًا عـــادةً  تشـــهد

  .ومستدام عالي وظيفي أداء لتحقيق إيجابية عمل بيئة ويرتط

  

 

    



 

 

  خاتمة



 خاتمة
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 داخــــل الــــوظيفي الأداء تحســــين في ومحــــوري مــــؤثر كعامــــل العمــــل بيئــــة أهميــــة الدراســــة هــــذه تجســــد الختــــام، في

ـــة المؤسســـات ـــة تشـــكل الـــتي المختلفـــة العوامـــل تحليـــل خـــلال مـــن. التربوي ـــة كانـــت ســـواء العمـــل، بيئ  أو نفســـية أو مادي

 الأداء مســتوى رفــع في كبــير بشــكل تســهم أن يمكــن وداعمــة إيجابيــة عمــل بيئــة �يئــة أن الواضــح مــن أصــبح اجتماعيــة،

  .التربوية والمخرجات التعليم جودة على إيجاباً ينعكس مما للموظفين، الوظيفي

 الـدعم تـوفر الـتي مـلالع بيئـة أن حيـث الـوظيفي، والأداء العمـل بيئـة بـين وثيقـة علاقة هناك أن النتائج أظهرت

 الجيــد والتواصــل الفعالــة الإدارة أن كمــا. لــديهم مــا أفضــل لتقــديم وتــدفعهم المــوظفين رضــا مــن تعــزز والتقــدير والتحفيــز

  .العمل بيئة تحسين في تساهم التي الأساسية الركائز من تعد الملائمة المادية والظروف

 إلى �ـــدف وإجـــراءات لسياســـات التربويـــة المؤسســـات تبـــني بضـــرورة الدراســـة توصـــي النتـــائج، هـــذه إلى اســـتنادًا

 وتقــديم المــوظفين، بــين الإنســانية العلاقــات وتعزيــز اللازمــة، والتجهيــزات المــوارد تــوفير ذلــك يشــمل. العمــل بيئــة تحســين

  .وتحفيزهم الموظفين كفاءة رفع إلى �دف تدريبية برامج تطوير إلى بالإضافة والإداري، النفسي الدعم

 الـوظيفي والأداء العمـل بيئـة بين للعلاقة أعمق فهم تقديم في أسهمت قد الدراسة هذه تكون أن نأمل ختامًا،

 في والإداريـين القـرار لصـناع مفيـدة إليهـا التوصـل تم الـتي والتوصـيات النتـائج تكون أن نأمل كما. التربوية المؤسسات في

  .الأمام إلى التربوية التنمية بعجلة وتدفع عليمالت جودة من تعزز فعالة استراتيجيات لتبني المؤسسات، هذه
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  : الكتب

ـــة الإداريـــة، دار الحامـــد للنشـــر والتوزيـــع، عمـــان، الأردن،  .1 ـــد الهـــادي الطراونـــة حســـين أحمـــد، الرقاب توفيـــق صـــالح عب

2011. 

ــــرزاق، الســــيد عبــــد العــــاطي، الســــيد ويبــــومي، محمــــد أحمــــد وجــــابر، .2 ســــامية، البحــــث العلمــــي  جلــــبي علــــي عبــــد ال

  .2003الاجتماعي لغته مداخله ومناهجه وطرائقه، دار المعرفة الجامعية، 

  .2010حسين حريم، إدارة المنظمات منظور كلي، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  .3

دار الفكــر ، 7ذوقــان عبيــدات، عــدس عبــد الــرحمن، كايــد عبــد الحــق، البحــث العلمــي مفهومــه أدواتــه وأســاليبه، ط .4

  .2001للطباعة والنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 

رافـــدة الحريـــري، اتجاهـــات حديثـــة في إدارة المـــوارد البشـــرية، دار اليـــازوري العلميـــة للنشـــر والتوزيـــع، عمـــان، الأردن،  .5

2014.  

  .2003أصول البحث العلمي، مؤسسة شباب جامعة، الاسكندرية : رشوان حسين عبد الحميد  .6

، ديـــوان المطبوعـــات الجامعيـــة، 3، تـــدريبات علـــى منهجيـــة البحـــث العلمـــي في العلـــوم الاجتماعيـــة، طزرواتي رشـــيد .7

  .2008المطبعة الجهوية، قسنطينة، 

سلطانية بلقاسم، جيلالي حسان، المناهج الأساسية في البحوث الاجتماعيـة، دار الفجـر للنشـر والتوزيـع، القـاهرة،  .8

  .2012مصر، 

رق البحث العلمي، أسس وتطبيقـات، دار اليـازوري العلميـة للنشـر والتوزيـع، الأردن، السماك محمد أزهر سعيد، ط .9

  .2011عمان 

  .2009إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، : سهيلة عباس وعلي حسين علي .10

  .1983، دار النهضة العربية، بيروت، 2صقر عاشور أحمد، إدارة الأفراد، ط .11

  .2012لمكاوي، القيادة الإدارية، مؤسسة طيبة للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر عاطف عبد االله، ا .12



 قائمة المصادر والمراجع
 

-63 - 

  .2015عبد االله حسن مسلم، مهارات الاتصال الإداري والحوار، دار المعتز للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  .13

  .1992عشوي مصطفى، أسس علم النفس الصناعي والتنظيمي، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  .14

  .2003علي السلمي، إدارة الموارد البشرية، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، مكتبة الإدارة الجديدة، القاهرة،  .15

  .2007فرج عبد القادر طه، علم النفس الصناعي والإداري، مكتبة النهضة المصرية، القاهرة، مصر،  .16

  .2001طنية، عمان، فيصل عبد الرؤوف الدخلة، تكنولوجيا الأداء البشري، المكتبة الو  .17

الســـلوك الإنســـاني الفـــردي والجمـــاعي في المنظمـــات المختلفـــة، دار الشـــروق للنشـــر والتوزيـــع، : القـــيروني محمـــد قاســـم .18

2002.  

ليلى محمد أبو العل، مفـاهيم ورؤى في الإدارة والقيـادة التربويـة بـين الأصـالة والحداثـة، دار يافـا للنشـر والتوزيـع ودار  .19

  .2013توزيع، الأردن، عمان، الجنادرية للنشر وال

. محمـــد ســـرور الحريـــري، ثقافـــة العلاقـــات الإســـتراتيجية في إدارة الشـــركات العالميـــة والمؤسســـات الدوليـــة والخاصــــة،  .20

  .2016الأكاديميون للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 

  .2001ن، ملحم سامي محمد، مناهج في التربية وعلم النفس، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الأرد .21

  .1993ناصر محمد العديلي، إدارة السلوك التنظيمي، دار المعرفة، الرياض،  .22

  .2014دار دجلة أردن  1نزار عوني اللبدي تنمية الأداء الوظيفي الإداري ط  .23

  

  :الرسائل والمذكرات الجامعية

بيئــــة العمــــل  البلــــوى موســــى ســــعد علــــي، الخصــــائص الشخصــــية والوظيفيــــة وعلاقتهــــا بالاتجاهــــات العــــاملين نحــــو .1

الداخليـة، دراســة مســحية علــى ضــباط وافــراد شــرطة المدينــة المنــورة، رســالة ماجســتير غــير منشــورة، جامعــة نــايف العربيــة 

  .2007للعلوم الأمنية، الرياض، 
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بوخــاري محمــد، فعاليــة الاتصــال التنظيمــي ودوره في تحســين الأداء الــوظيفي للأســتاذ في المدرســة الجزائريــة، رســالة  .2

  .2011-2010، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، ماجستير

العلاقـات الإنســانية وعلاقتـه بـالأداء الــوظيفي مـذكرة ماجسـتير علــم الاجتمـاع علـوم الاجتماعيــة،  : بوقلمـون داود .3

  .2008كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية جامعة منتوري قسنطينة الجزائر 

الــوظيفي، أطروحــة دكتـــوراه منشــورة، جامعـــة محمــد خيضـــر،  بونــوة علــي، العلاقـــات الإنســانية وأثرهـــا علــى الرضـــا .4

  .2017بسكرة، 

أم البــواقي، مــذكرة  -سـونلغاز–خولـة رغــيس، الثقافــة التنظيميـة والأداء الــوظيفي للعامــل، دراسـة ميدانيــة بمؤسســة  .5

  .2021-2020مكملة لنيل شهادة ماستر، جامعة العربي بن مهيدي، أم البواقي، 

ولايــة أم بــواقي، مــذكرة :المنــاخ التنظيمــي علــى الأداء الــوظيفي للمــوظفين، دراســة ميدانيــة بزراري ياسمينــة، تــأثير  .6

مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع، فرع تنمية و تسيير الموارد البشرية، جامعة العربي بن مهيـدي، أم بـواقي، 

2016-2017.  

ميدانيـــة في ظـــل بعـــض المتغـــيرات، مـــذكرة ماجســـتير شـــيخي مـــريم، طبيعـــة العمـــل وعلاقتهـــا بجـــودة الحيـــاة، دراســـة  .7

  .2014جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان، الجزائر، . منشورة، 

مـارلين سـركيس، اثـر بيئــة العمـل علـى الأداء الإبــداعي للعـاملين د ا رسـة ميدانيـة علــى المصـاريف السـورية الخاصــة  .8

، 2عمــان الأردن، ط  26، ص  2018ة الســورية، العاملــة في دمشــق، رســالة ماجيســتير منشــورة، الجامعــة الافتراضــي

2010.  

الهاشمي بن واضح، تأثير المتغيرات البيئة الخارجية على أداء المؤسسة الاقتصادية الجزائريـة، رسـالة دكتـوراه منشـورة،  .9

  .جامعة فرحات عباس، سطيف
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  :المجلات والمقالات العلمية

 الفكـر الاقتصـادي الإسـلامي، مجلـة علـوم إنسـانية، أحمد سـليمان محمـود خصـواني، التخصـص وتقسـيم العمـل في .1

  .، دون مجلد، جامعة اليرموك، الأردن، دون سنة نشر44العدد 

بلخـــاري ســـامي، دور نظـــام التحفيـــز في تحســـين أداء العـــاملين دراســـة ميدانيـــة لعينـــة مـــن العـــاملين في المؤسســـات  .2

، 7، ورقــــة، ع1945مـــاي  08ية المعمقـــة، جامعــــة الاتصـــالات في مـــدينتي عنايــــة وقالمـــة، مجلــــة الدراســـات الاقتصــــاد

2018.  

، مجلــة العلــوم الإنســانية جامعــة محمــد خيضــر "الأداء بــين الكفــاءة والفعاليــة مفهــوم وتقيــيم"عبــد المليــك مزهــودة،  .3

  .2011بسكرة، الجزائر، نوفمبر

ســانية جامعــة محمــد خيضــر ، مجلــة العلــوم الإن"عبــد المليــك مزهــودة، الأداء بــين الكفــاءة والفعاليــة مفهــوم وتقيــيم .4

  .2011بسكرة، الجزائر، نوفمبر

علــي يــونس ميــا، صــلاح شــيخ ديــب، قيــاس أثــر التــدريب في أداء العــاملين، دراســة ميدانيــة علــى مديريــة التربيــة  .5

  .2009، 31بمحافظة البريمي في سلطان عمان، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية، مج

  .1973ئ العامة في إدارة القوى العاملة، وكالة المطبوعات، الكويت، منصور أحمد منصور، المباد .6

مــومني ســارة، ظــافر زهــير، قــوة المكافــأة المعنويــة في تنميــة روح الإبــداع لــدى الأفــراد دراســة حالــة البنــك الخــارجي  .7

  .2018جوان  06، مجلة اقتصاديات المال والأعمال، العدد BEAالجزائري، بشكل 

  

  :يةالمواقع الالكترون

ــــــع  .1 ــــــع عــــــربي بالعــــــالم"طــــــلال مشــــــعل، مــــــا هــــــي بيئــــــة العمــــــل، عــــــن موق ــــــى الموقــــــع: موضــــــوع أكــــــبر موق : عل

http://mowdoo3.com  
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  الاقتصاديةو المتعلق بالخلفية الاجتماعية  :لالمحور الأو 

 ......................الجنس   -1

 .......................السن    -2

 أرمل     مطلق         متزوج         أعزب : الحالة العائلية   -3

 جامعي    ثانوي          متوسط       المستوى الجامعي  ابتدائي -4

 الأقدمية في المؤسسة   -5

  العمل ببيئةبيانات متعلقة :  المحور الثاني

 التي تقدمها  الآراءهل يهتم رئيسك بالاقتراحات و   -6

 لا        نعم    

 يقدم رئيسك بتقديم نصائح حول أخطائك في العمل  هل  -7

                         لا             نعم      

 كيف علاقتك برئيسك    -8

  علاقة مؤثرة           علاقة صداقة     علاقة عمل  

  الإقناعكيف ترى من وجهة نظرك أسلوب رئيسك من حيث  -9

  ظروف العمل *  

  هل تناسب ساعات عملك مع ظروفك الخاصة  – 13

  لا                      نعم   

  ذي تتقضاه ملائم و كافي لتغطية احتياجاتك هل الدخل ال -14

  هل الحرارة و التهوية ملائمة في مكان العمل  – 15

  لا               نعم  

  هل الاضائة ملائمة في مكان عملك  – 16

  لا         نعم  

  لا        هل التجهيزات المكتبية من أثاث و غيرها ملائم في مكان عملك ؟ نعم  -17

  لا               نعم :    هل ظروف العمل تزعجك  – 18
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  في الوقت المناسب  الإدارةوامر من هل تلتقي الأ – 19

  لا         نعم    

  في الوقت المناسب  الإدارةهل تصلك المعلومات من  – 20

  لا          نعم 

  التعليمات بسرعة لإيصالهل تعتقد أن وسيلة لاعلانات هامة في مؤسستكم  – 21

  لا          نعم 

  هل المعلومات المقدمة من طرف الادارة تفهم بسرعة  -22

  لا          نعم   

  تستغل اجتماعك بالادارة للتحسيس بصعوبة عملك  -23

    لا                 نعم     

  الوظيفي بالأداءبيانات متعلقة : المحور الثالث

 المهام  أداء 

  أة هل لديك المؤهلات الكافية لممارسة مهامك بكف -24

 لا       نعم     

 المهمة  لأداءهل تخصص وقت عملك الرسمي بالكامل  - 25

 لا          نعم   

 هل تقوم بعملك بدرجة عالية من الدقة و الجودة  - 26

 لا              نعم  

 هل تحترم قرارات رئيسك دون تنمر  27

     لا                  نعم  

  هل تمارس مهامك دون ضغوط تفقدك النزاهة و الخلاق المهنية  – 29

  لا            نعم     

  التكيفي  الأداء  

  لا         هل لك القدرة على التعامل مع وضعيات العمل الغير متوقعة   نعم  – 30
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  لا       العمل      نعم    إطارحدث في هل تتجاوب مع كل التغيرات التي ت -31

  هل تتغاضى عن المضيقات البسيطة التي تتعرض لها في مكان العمل   -32

  لا            نعم   

  الى التعلم و تطوير مهاراتك و تقنيات التعامل مع لمواقف هل تسعى دائما  – 33

  لا       نعم  

  هل بامكانك حل المشكلات بشكل جيد   -34

  لا         نعم  

  الاداء السياقي/ 3

  العمل الرسمية  أوقاتهل لديك استعداد للعمل خارج  35

  لا            نعم 

  دون تذمر  إضافيةهل تقوم بأعمال  -36

  لا           نعم   

  و مبادرات لتحسين و تطوير العمل   اتباقتراحهل تقوم  -37

  لا          نعم  

  هل تتقبل انتقادت الاخرين بصدر رحب  -38

  لا        نعم    

  المهام الموكلة لهم    هل تساعد زملائك على القيام ب – 39

 لا   نعم  

  


