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 الشكر و تقدير 
  م على نبيو محمد صلى الله عليه وسلمالسلاو  ، و الصلاةو تعالى و، سبحانبعد الحمد لله

  .الأستاذ الفاضل تقديري إلى المشرف وو  أتقدم بخالصي شكري 

أن  مجو زع لىولما ٍم وجنا وأرل اھمدلتي قالقيمة ا ھاتھجيوعلى ت"عبد الوىاب زيان " 

ل ككر شأن اتني ولا يفو لمناقشة الجنة ء عضار أشكأن اني ركما يس . ابولثراخي ھيثيب

رت.تيادون خلن بالاجتماعية والانسانية ا مولعلافي كلية وظمذة وساتا  

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 إهداء

 

الحمد لله الذي وفقنا لتثمين ىذه الخطوة في مسيرتنا الدراسية بمذكرتنا ىذه 
 ثمرة الجيد و النجاح بفضلو تعالى .

إلى روح "أبي" الغالي رحمو الله ، إلى من سلكت بي دروب الحياة إلى من 
بخلت عن نفسيا الراحة لأنعم بيا إلى أمي الحبيبة ،إلى الأعزاء على قلبي 

 إلى زوجي الغالي >> علاء الدين ، وسيم ، غيث << إخوتي و أبناء إخوتي
لى كل من إرتشفت معيم كأس الصحبة صدقاتي  وعائلتو وأختي العزيزة مروى وا 

    

  



 

 

 

 

20إىداء   

 إليي لا يطيب الليل الا بشكرك ولا يطيب النيار الا بطاعتك ولا تطيب اللحظات الا بذكرك ولا تطيب الاخرة الا بعفوك.

 الي من بلغ الرسالة وادى الامانة لي نبي الرحمة ونور العالمين سيدنا محمد صلى الله عليو و سلم

02الي من اوصى  المولى عزوجل في قولو >> وبالوالدين احسانا <<  سورة الاسراء الاية   

إلى منبع فخري وملاكي الحارس أبي  الي الذي بالابتسامة نقاني و بالحب رعاني ....الي من شق وتعب الإسعاديى
 العزيزحفظو الله

واطال في عمره....الى اعذب ما تنطق بو الألسنة وتيمس بو القلوب الي من دفاة قلبي حنانا ...الي التي احترقت لكي 
 تنير لي دربي

 تلك التي تومض على ثغري الى اولى الناس بصحبتي امي الغالية أطال الله بعمرىا

امتنان يعقبيا الشكر والعرفان معقبة المسك والريحان الى زوجي الذي كان عونا لي للوصول الي اعلى واتوجو بتحية 
 المراتب والذي

 ....كان سندا لي معنويا وماديا وفي كل خطوة اخطوىا نحو النجاح حفظو الله ورعاه وسدد خطاه

نعيمة ..فاطمة ..فاطمة الزىراء...مريم الي من قاسموني افراحي واحزاني اخوتي قدوتي وسندي واكبر دعم لي >> 
 وزوجيا عبد القادر<<

 الي من جمعني بيم  منبر العلم والصداقة زملائي وزميلاتي >> سعاد ..نجاة ..فضيلة ..جميلة <<

 .الى من يعرفني من بعيد او قريب ومن وسعيم قلبي وغفل عنيم قلمي اىدي ثمرة عملي
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 لائمة الجداول الصفحة

84 
ذهاب إلى العمل بروح عالٌة ٌوضح العلالة بٌن  10جدولال

 و تمٌٌم الأداء .

01 
ٌوضح العلالة بٌن ذهاب إلى العمل بروح عالٌة  10الجدول 

 و الإنتاج ٌغطً الطلب .

00 
ٌوضح العلالة  ذهاب إلى العمل بروح عالٌة 10الجدول 

 وٌتلمى العمال مكافآت من طرف الإدارة .

00 
ٌوضح العلالة بٌن ذهاب إلى العمل بروح عالٌة  18الجدول 

 و للمإسسة سمعة حسنة فً اوساط مواطنً المنطمة .

00 
ٌوضح العلالة بٌن الرفع من المعناوٌات و تمٌٌم  10الجدول 

 الأداء .

00 
ٌوضح العلالة بٌن الرفع من المعناوٌات  10الجدول 

 المكافآت من طرف الإدارة .

00 
ٌوضح العلالة بٌن الرفع من المعناوٌات و  10الجدول 

 الإنتاج ٌغطً الطلب .

00 
ٌوضح العلالة بٌن للمإسسة سمعة حسنة فً  14الجدول 

 اوساط مواطنً المنطمة .

04 
ٌوضح العلالة بٌن كٌفٌة تمٌٌم الروح المعنوٌة  10الجدول 

 فً العمل و تمٌٌم الأداء .

00 
ٌوضح العلالة بٌن كٌفٌة تمٌٌم الروح المعنوٌة فً  01الجدول

 العمل و مكافآت من طرف الإدارة .

00 
كٌفٌة تمٌٌم الروح المعنوٌة  فً العمل و الإنتاج 00الجدول

 ٌغطً الطلب .



00 
و للمإسسة سمعة  ٌوضح العلالة بٌن كٌفٌة الرع من المعناوٌات 00الجدول 

 حسنة فً اوساط مواطنً المنطمة .

00 
ٌوضح العلالة  بٌن الطروف التً ٌشتغل فٌها العامل مناسبة  00الجدول 

 لإنجاز عمله و تمٌٌم الأداء .

08 
ٌوضح العلالة  بٌن الظروف التً ٌشتغل فٌها العامل مناسبة  08الجدول 

 الإدارة .للإنجاز عمله و ٌتلمى العمال مكافآت من طرف 

00 
ٌوضح العلالة  بٌن الظروف التً ٌشتغل فٌها العامل لإنجاز  00الجدول 

 عمله و الإنتاج ٌغطً الطلب .

00 
ٌوضح العلالة  بٌن الظروف التً ٌشتغل فٌها العامل مناسبة  00الجدول 

 لإنجاز عمله و للمإسسة سمعة حسنة فً أوساط مواطنً المنطمة .

04 
ٌوضح العلالة بٌن أداء العمل فً إطار جماعً داخل المإسسة  00 الجدول

 و تمٌٌم الأداء

01 
ٌوضح العلالة  بٌن أداء العمل فً إطار جماعً داخل المإسسة  04الجدول 

 و ٌتلمى العمال مكافآت من طرف الإدارة .

00 
أداء العمل فً إطار جماعً داخل المإسسة  ٌوضح العلالة  بٌن 00الجدول 

 و الإنتاج ٌغطً الطلب .

00 
ٌوضج العلالة  بٌن أداء العمل فً إطار جماعً داخل المإسسة  01الجدول 

 و للمإسسة سمعة حسنة فً أوساط مواطنً المنطمة .

00 
العمال فً أداء المهام و تمٌٌم أداء  ٌوضح العلالة  تعاون 00الجدول 

 المإسسة  .

00 
ٌوضح العلالة  بٌن تعاون العمال فً أداء المهام داخل المإسسة  00الجدول 

 و ٌتلمى العمال مكافآت من طرف الإدارة .

00 
ٌوضح العلالة  بٌن ٌتعاون العمال فً أداء المهام و الإنتاج  00الجدول 

 ٌغطً الطلب .

00 
ٌوضح العلالة  بٌن هنان علالة حسنة بٌن العمال و تمٌٌم الأداء  08الجدول 

. 

04 
ٌوضح العلالة بٌن  علاثمة حسنة بٌن العمال و تمٌٌم أداء 00الجدول 

 المإسسة 



 

 

 

 

 

 

41 41 
 

تلمً العمال مكافآت من طرف الإدارة و ٌوضح العلالة  بٌن  00الجدول 

 العلالة حسنة بٌن العمال 

40 
ٌوضح العلالة بٌن علالة العمال الحسنة و الإنتاج ٌغطً الطلب 00الجدول 

. 

40 
العلالة بٌن  هنان علالة حسنة بٌن العمال و للمإسسة  ٌوضح  04الجدول 

 سمعة حسنة بٌن العمال

 . ٌوضح العلالة بٌن العمل داخل المإسسة و تمٌٌم أدائها  00الجدول 40

48 
العلالة بٌن كٌف تفضل العمل داخل المإسسة وٌتلمى  ٌوضح  01الجدول 

 العمال مكافآت من طرف الإدارة

40 
ٌوضح العلالة بٌن شكل العمل داخل المإسسة و الإنتاج ٌغطً  00الجدول 

 الطلب .

40 
ٌوضح العلالة بٌن كٌف تفضل العمل داخل المإسسة و  00الجدول 

 . للمإسسة سمعة حسنة فً أوساط مواطنً المنطمة
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 مقدمة
 

 أ
 

 يقذيت:

ول لأدارؼ في المنظمات قد تركزت في المقام الإاذا كانت جيود الباحثين و الممارسين لمعمل ا

ىمية كبيرة أ ن الروح المعنوية ليا إداء ، فلأفضل الطرق التي تؤدؼ الى تحسين فعالية اأعمى البحث عن 

ىتمام لإصبح اأفادتيم في المنظمة ، لذا ا  كونيا مقياسا لفاعمية العاممين و من  نطلبقاإفي مجال العمل 

تجاىات الحديثة داخل منظمات لإداء الوظيفي لمعمال من الأعمى ا تأثيرهبمستوػ الروح المعنوية و مدػ 

 العمل .

منيا ماىو لذلك فالأدء الوظيفي لمعاممين يرتبط بالكثير من العوامل منيا ما ىو خارج المنظمة و 

داخميا ، ومن ىذه العوامل الداخمية الحالة المعنوية لمعاممين ، إذا تؤكد الكثير من الدراسات الحديثة عن 

 أىمية معناويات العاممين في المنظمة و إستثمارىا لصالحيا .

ل ظمة تم تقسيم البحث إلى فصو نو من أجل فيم العلبقة بين الروح المعنوية و أداء العاممين في الم

 التالية:

الفصل الأول : بعنوان موضوع الدراسة و تناولنا فيو الإشكالية و الأسباب ،المفاىيم ، المقاربة ، النظرية 

 و الدراسات السابقة .

: تناول مفيوم الروح المعنوية ،مظاىرىا ، اىميتيا و العوامل المؤثرة فييا و قياساتيا و سبل الفصل الثاني

ناصر الاداء ،محددات الاداء ، خطوات قياس الاداء ، مفيوم تقييم الاداء، تقويتيا ، مفيوم الاداء ع

 اىمية تقييم الاداء، الطرق الاساسية في تقييم الاداء ، الصعوبات التي تعترض تقييم الاداء.

: عرض و تحميل و مناقشة النتائج ، عرض و تحميل بيانات الدراسة ، مناقشة و تفسير الفصل الثالث

 . زئية و لكمية لمدراسة ، استنتاج عام لمدراسة ، توصيات ، خاتمة ،قائمة المصادر والمراجعالنتائج الج



 

 

 

 

 

 : ولالفصل الأ 

 الجانب المنيجي للدراسة.
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 الإشكالية : .2

ود الفقرؼ ليا ، العمإن نجاح أؼ مؤسسة من المؤسسات يعتمد أساسا عمى المورد البشرؼ الذؼ يعتبر 

روح العمال من مؤىلبت ووعي و دراية بالميام الموكمة إلييم و كذلك عمى ال ويتوقف ذلك عمى ما يممكو

 .لجماعية العمال المعنوية الفردية لكل عامل و 

و من أجل السير الحسن لممؤسسة و التكيف مع التحولات الحاصمة و خاصة مع التقدم التكنموجي في 

ت و تطور التقنيات  التسير أصبح لزاما عمى المؤسسة تحديث و تجديد معموماتيا و شتى المجالا

أو خارجيا ، كما أن معارفيا و ذلك عن طريق تدريب العمال و تكوينيم ، سواء كان داخل المؤسسة 

الإلتزام أصبح من سمات المؤسسة الناجحة فيو يرفع في مستوػ أداء العاممين في ميدان روح العمل  و 

 عمل .ال

حيث أجريت دراسة في الولايات المتحدة في أحد المؤسسات وىي مؤسسة وول مارت ووجد أن كمما عمل 

 .%08العمال بجد و التزام و بروح واحدة زاد إرتفاع الأداء بنسبة 

في  ىمية بالغة في أداء العمال و يمكن العمل عمى رفعيا ،حيث تتبنى كل المؤساساتأ و لمروح المعنوية 

لبليا  في تحسين ميارات العمال مختمف دول العالم جانب التطورات التكنولوجية و تعمل عمى إستغ

 قدراتيم و الرفع من معنوياتيم من أجل تحقيق أداء أفضل  ليا .و 

إن  إرتقاء الروح المعنوية يؤدؼ إلى الرفع من الأداء كما أن الروح المعنوية المتدنية تؤدؼ إلى تراجع 

 و منيا نطرح الإشكال التالي :الأداء 

 ـ مامدػ تأثير الروح المعنوية عمى أداء العاممين ؟
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 : و يتفرع السؤال الرئيسي التسؤلات الفرعية

 ـ ىل الروح المعنوية لمفرد العامل تؤدؼ الى رفع الأداء ؟

 ـ ىل الروح المعنوية الجماعية تؤدؼ إلى رفع  الأداء ؟

 الدراسة : . فرضيات 0

 : العامةالفرضية 

 تؤثر الروح المعنوية عمى أداء العاممين داخل المؤسسة .

 الفرضيات الجزئية :

 ـ الروح المعنوية لمفرد العامل تؤدؼ إلى رفع الأداء .

 ـ الروح المعنوية الجماعية تساىم في رفع الأداء.

 تحديد المفاىيم :

و الميارات  المعرفية و النفسية و الحسية التي تمكن  الكفاءة :] ىي مجموعة من التصرفات الإجتماعية

  1من ممارسة  دورما  او نشاط ما بشكل فعال [ .

الفاعمية : ] قدرة المشروع عمى تحقيق اىدافو ، فالمشروع  الذؼ يحقق أىدافو ىو فعال اؼ يمكن  القول 

ىدافو  وتكون  نواتجو منخفضة فيو ما المشروع الذؼ لايحقق أ ألى الفاعمية ، إن النواتج  العالية تشير أ

 2غير فعال .[ 

                                                           
1
 . 80،ص  0، ط0110دلٌل المصطلح التربوي الوظٌفً ، دار الهومة للطباعة و النشر ،الجزائر ،أخضر زروق :  - 

2
 . 00،ص  0،ط 0040علً سلمى : الإدارة الإنتاجٌة ، دار غرٌب للطباعة و النشر ، مصر ،  - 
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ستخدام أقل موارد إالإنتاجية : ] قدرة المؤسسة عمى  تحقيق أكبر قدر ممكن من الأىداف المطموبة ب

ستخدام العناصر المتاحة إممكنة ، فيي تربط بين الفاعمية لموصول ال الأىداف و الكفاءة في حسن 

 1بغية تحقيقيا .[

 ة :الروح المعنوي

 لغة : ىي استعدادات نفسية  وعاطفية و عقمية تدعم شخصية الإنسان .

إصطلبحا : تعرف الروح المعنوية عمى أنيا ردود الفعل الوجداني العمل و ما يتضمنو  من توقع النجاح 

 2و الحوافز و تشير إلى قدرة مجموعة من الأفراد و التكاثف و مثابرة و ثبات لتحقيق ىدف مشترك .

 إجرائي :تعريف 

 .دم الرضا النا بعة عن محيط العملىو موقف  داخمي المعبرة عنو  سموكيا بالرضا أو ع

 أسباب اختيار الموضوع :

يعتبر موضوع الروح المعنوية و أداء العاممين من المواضيع اليامة  التي تستدعي لمبحث في اؼ تنظيم 

 كما انيا تأثر عمى كفاءة الوظفين و أدائيم . 

و قد  تم اجتيار موضوع الدراسة الحالية  بعد توفير مجموعة من المبررات الذاتية و الموضوعية و ذلك 

أن عممية البحث و الإختيار ليس بعممية سيمة في حد ذاتيا انيا عممية معقدة  تتطمب  البحث و تخضع 

اد ذلك إلى جممة من لجممة من العوامل النفسية و الخارجية ، ولايمكن اختيار موضوع بحث دون إسن

 الأسباب نذكر منيا :

 أسباب الذاتية :

  المعنوية في العمل و دوره في رفع الأداء .ح ىتمامي الشخصي بموضوع الرو إ 

                                                           
1
 . 00علً سلمى : نفس المرجع ، ص  - 

2
 . 000،ص  0، ط 0100، الدار المصرٌة اللبنانٌة ، لبنان ،  حسٌن شحاتة : معجم المصطلحات التربوٌة و النفسٌة  - 
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 . معرفة  أسباب تدني مستوػ أداء العاممين في المؤسسات الجزائرية 

  لجوانب المساىمة بعض ا نكشف علمدافع الإنتماء الى المؤسسة الجامعية و السعي  وراء الكثير

 في تحسين لأداء .

 :أسباب موضوعية

 . محاولة التعرف عمى الروح المعنوية في العمل داخل المؤسسة 

 يجابياتو و سمبياتو من خلبل ىذه الدراسة .إتشخيص الواقع ب 

  تحدد الدراسات العربية و الأجنبية في مجال الروح المعنوية في العمل و بمقابل ىناك ندرة و

 قمة في الدراسات الجزائرية بخصوص ىذا امجال .

 . نبين منيج فكرؼ عمى ينيض بمستوػ أداء العاممين في المؤسسة الجزائرية 

 أىداف الدراسة :

لابد ان يكون لو ىدفا أو مجموعة من الأىداف  أؼ باحث  يقوم ببحث عممي في أؼ مجال كان 

 محددة  يرجو بموغيا من خلبل بحثو : .

 أداء العاممين .  وطار نظرؼ لمفيومي الروح المعنوية لمعمل إ_  وضع 

 _ الوصول الى نتائج و نصائح  لزيادة الروح المعنوية لمعمل الذؼ يؤثر عمى أداء العاممين .

 عد عمى رفع مستوػ أداء العاممين في المؤسسة . _ تقديم نتائج و توصيات تسا

 ىمية الروح المعنوية العالية لمعامل في رفع مستوػ أداء العاممين .أ _ التأكيد عمى 

 أىمية الدراسة :

 تكمن أىمية الدراسة  في: 
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التعرف عمى أىمية المتطمبات و تحقيق الإ ستقرار الوظيفي لدػ الموظفين و تقديم  مقترحات من 

 ن تساىم  في تعزيز الإستقرار  الوظيفي و تنمية الروح المعنوية .أا شأني

 داء  العاممين  و علبقاتيا بالروح المعنوية .لؤبراز الجوانب الميمة  لإ_ محاولة 

 ثراء المعرفي من خلبل مختمف العناصر المكونة ليا .إ_

 ي و الروح المعنوية  ._القيمة العممية و الإجتماعية التي يحتوييا موضوع الأداء  الوظيف

 الدراسات السابقة:

 الدراسة الأولى:

دراسة جواد حمزة بعنوان الحوافز المادية و المعنوية  وأثرىا  عمى الروح المعنوية  مذكرة لنيل شيادة 

الماجستير في عمم النفس  تنظيم كمية العموم الإنسانية و الإجتماعية  جامعة مستورؼ قسنطينة 

 . 5882ـ 5882

 :لقد انطمقت ىذه الدراسة من التساؤل الرئيسيو 

 ىل توفير الجوائز بنوعييا المادية و المعنوية تساىم في رفع الروح المعنوية ؟ 

 و تفرعت عنيا اسئمة فرعية :

 ـ ىل ظروف العمل و المؤتمرات الاجتماعية داخل و خارج بيئة العمل تؤثر عمى الروح المعنوية ؟

 عمى الاشكالية السابقة ثم وضع الفرضيات التالية : بناءا

توفير الحوافز بنوعييا المادية و المعنوية يؤدؼ الى رفع الروح المعنوية لمعمال و بالتالي يقمل  _ 

 تذمرىم و تغيبيم و تركيم لمعمل و تتدرج تحت ىذه الفرضية فرضيات جزئية يدرجيا فيما يمي : 

 .ؤدؼ الى رفع الروح المعنوية توفير الحوافز المادية ي  _ـ

 .العلبقة الحسنة بين العمال تساىم في رفع الروح المعنوية   _ـ
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 .نظام الاشراف الديموقراطي يساىم في رفع الروح المعنوية  _ ـ

 .الحفاظ عمى مناصب العمل يؤدؼ الى رفع الروح المعنوية _ ـ 

 .وح المعنوية المؤتمرات الخاصة بالفرد العامل تساىم في رفع الر _ ـ 

 نتائج الدراسة :

 ثر ايجابيا في رفع الروح المعنوية .أتسود علبقة حسنة بين العمال و ىذا ما   _

 لا تتبع المؤسسة نظام اشراف ديموقراطي و ىذا ما أدػ الى انخفاض الروح المعنويية _ ـ 

لمؤسسة تحاول الحفاظ عمى مناصب العمل فييا ، لكن ىذا لم يمنع من تخوف العمال من _  اـ 

 تسريحيم في اطار خوصصة المؤسسات العمومية و ىذا ما ادػ الى انخفاض الروح المعنوية 

 ظروف عمل البيئة و المستوػ المعيشي المتدني لمعمال ادػ الى انخفاض الروح المعنوية . _ـ

 دراسة :الإستفادة من ال

 تحميل نتائج الدراسة الحالية بناءا عمى نتائج الدراسة _ـ

 بناء الجانب النظرؼ لمدراسة ._ـ  

  ـ تكوين معارف حول الروح المعنوية ._

 ـ وضع فرضيات الدراسة ._

 الدراسة الثانية :

بعنوان الروح المعنوية و علبقتيا بالأداء الوظيفي لدػ عمال المنظمة ،دراسة  دراسة مريم أرفيس

ميدانية بالوكالة الولائية لمتسير و التنظيم العقارؼ الجضرؼ ، بسكرة ، أطروحة لنيل شيادة الدكتوراه 

محمد  الطور الثالث في عمم الإجتماع الإدارة و العمل ، كمية العموم الإنسانية والإجتماعية ،جامعة

 . 5802ـ 5802خيضر ، بسكرة ، 
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 التساؤل الرئيسي :

 كيف تساىم مستويات الأداء الوظيفي لدػ عمال المنظمة ؟ 

 الفرضية العامة :

ىناك علبقة ارتباط إٌجابًية بين الروح المعنوٌية  العالٌية وبٌين ارتفاع مستوٌيات الأداء الوظٌيفًي لمعمال 

 في المنظمة .

 الفرضية الجزئية :

 ـ ىناك علبقة اجابية بين معناويات العامل المتجسد في علبقتو بعممة و أدائو في المنظمة. 

ز الموظفين بلؤعمال بكفتءة ـ ىناك علبقة بين درجة التماسك التي تسود جماعة العمل و انجا

 .عالية

 ـ ىناك علبقة ارتباط ايجابي بين تقدير المرؤوسين و أدائيم في العمل .

 : نتائج الدراسة

ـ أن اغمب العمال الوكالة يرون تناسب المنصب الحالي مع مؤىلبتيم العممية و الظروف الحالية 

 مناسب مع أنجاز العمل.

 ـ توجد علبقة ارتباط إيجابية كبيرة بين تقديم مساعدة بين زملبء العمل و تحسين أدائيم.

مييم وأن علبقتيم مع المشرفين ـ يرػ العمال بأنو يوجد عدالة لمميام الموزعة من طرف المشرفين ع

 أغمبيا علبقة رسمية والى نسبة كبيرة منيا علبقة إنسانية .

ـ توجد علبقة ارتباط ايجابية كبيرة بين مشاركة المشرف لمتابعية في اتخاذ القرارات ودفعيم لتحسين 

 أدائيم الوظيفي .
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 الإستفادة من الدراسة : 

 ـ    توفير المصادر والمراجع.

الإستفادة من النتائج النيائية التي توصمت إلييا البحوث السابقة,لبناء فروض البحث الجديد أو  -

 تغطية الجوانب التي لم تشمميا الدراسات السابقة.

 مساعدة الباحث عمى تكوين أساس قوؼ ودقيق لدراستو العممية. -

 زيادة المعارف . -

 الدراسة الثالثة :

وعلبقتيا بالروح المعنوية مذكرة لنيل شيادة الماجيسكير في  دراسة رابح العايب :حوادث العمل

عمم النفس العمل والتنظيم كمية العموم الانسانية و الاجتماعية ،جامعة المنتورؼ ، قسنطينة ، 

 . 5882ـ 5880

 التساؤل الرئيسي :

فات و _ ىل ىناك علبقة بين حوادث العمل و الروح المعنوية لدػ العمال المنفذين بمركب الجار 

 الرافعات ؟

 تساؤلات فرعية كالاتي :

 _ ىل يؤدؼ الوقوع المستمر في حوادث العمل الى التقميل من الروح المعنوية لدػ العمال ؟

 _ ىل لتوفر الامن الصناعي اثناء العمل دور في رفع الروح المعنوية لدػ العمال ؟ 

 الفرضيات :

 حوادث العمل والروح المعنوية لدػ العمال. _ ىناك علبقة بين 

 _ الوقوع المستمر في حوادث العمل يقمل من الروح المعنوية لدػ العمال.
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 _ يساىم توفير الامن الصناعي في رفع الروح المعنوية لدػ العمال .

 نتائج الدراسة:

 _ الوقوع المستمر في حوادث العمل يقمل من الروح المعنوية لدػ العمال .

 يساىم توفر الأمن الصناعي في رفع الروح المعنوية لدػ العمال._ 

 _ الوقوع المستمر و المتوالي في حوادث العمل يقمل من الروح المعنوية لدػ العمال.

 العمل تقمل من عطائك في الإنتاج _ كثرة حوادث 

 الإستفادة من الدراسة :

 _ بناء الجانب النظرؼ لمدراسة .

 _ تكوين رصيد معرفي حول الموضوع .

 _ صياغة فرضيات .

  _ تحميل نتائج الدراسة الحالية بناءا عمى نتائج الدراسات السابقة .
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 مقاربة نظرية الدراسة :

لى الطريق إاستعانة بموقف نظرؼ يوجو الباحث لإجتماعية يجب الإؼ ظاىرة من الظواىر األمعالجة 

فيي >>مجموعة من المفاىيم و التعاريف و البحوث العممية ىمية كبيرة في أ منظرية لليذا فا العممي ،

الفرضيات المترابطة التي تمثل نظرة منظمة لمظواىر وذلك بتحديد العلبقة بين المتغيرات لغرض تفسير 

 1الظواىر و التنبؤييا .<<

 نظرية العلبقات الانسانية : التون مايو 

_ ترػ ىذه النظرية ان الافراد لدييم حاجاتيم الخاصة و دوافعيم التي ياتون بيا الى المواقع العمل ، و 

خذت نظرية العلبقات أكذلك نوع العلبقة بين العمال في المؤسسة و مستوػ ادائيم الوظيفي ، وقد >> 

عتبارات تشكل شبكة لإو ىذه اجتماعية و النفسية داخل المؤسسة لإعتبارات الإنسانية مرتكزاتيا من الإا

 2كره العمال لبعضيم البعض << وأجتماعية داخل المؤسسة سواء تقبل لإمن العلبقات الشخصية و ا

 نظرية الحاجات : 

نساني و معرفة الدوافع لإنيا تطمب >فيم السموك اأوجاء بيذه النظرية >>ابراىام ماسمو << حيث 

 ثيرىا < أختلبف الحاجة و تإدوافع بنساني ، و تختمف اللإساسية لمسموك الأا

 الحاجات الفسيولوجية : 

نيا نظرية كما تعتبر نقطة البداية في أنسان >> و تمتاز بلإساسية لبناء حياة الأىي عبارة عن الحاجات ا

جر كي يشبع حاجاتو لأجل الحصول عمى اأخرػ ، فالعامل ىنا يعمل من أشباع حاجات إوصول الى 

 الغذاء و السكن .الفسيولوجية مثل 

 
                                                           

1
، دط ، ص  0004عبد المعطً عبد الباسط : إتجهات نظرٌة فً علم الإجتماع ، دار المجلس الوطنً للثمافة و الفنون و الآداب ، الكوٌت ،  - 

01 . 
2
 . 000، ص  0، ط 0008وت ، عوٌد سلطان المشعان :علم النفس الصناعً ، مكتبة الفلاح للنشر ، بٌر  
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 حاجات الأمن :

لى تحقيق الامن في العمل سواء إولاده كذلك يسعى لأيسعى العامل  إلى تحقيق الأمن و الطمأنينة لو و 

 خطار الناتجة عن العمل.لأمينو و حمايتو من اأمن ناحية ت

  الحاجات الاجتماعية:

 رتباط معيم .لإو تتمثل في تكوين علبقات الود و الصداقة مع العاممين و ا

 : حاجات التقدير

 ىداف المشروع .أ مكانيات تساىم في تحقيق إىمية و قيمة مالديو من أن الفرد يشعر بأحيث  

 :  حاجات تحقيق الذات

 1نسان ما كان اليو من مكان مرموقة <<.لإن يعمل اأتحقيق طموحات الفرد العميا في 

  ىرم نظرية الحاجات 

 

                                                           
1
 .  00 00عبد المعطً عبد الباسط : نفس المرجع ، ص  ص  - 



 

 

 

 

 

 

 

 : ثانيالفصل ال

 الجانب النظري.
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I. :انروح انًعُويت 

 تمييد :

يعتبر العنصر البشرؼ أىم مورد في المنظمة ،حيث يمثل المحور الرئيسي الذؼ تدور حولو 

باقي المرتكزات لذلك اتجيت الأبحاث الى دراسة الحالة الشعورية لمفرد العامل و استثمارىا لصالح المنظمة 

يط بالعمل ،فاذا ظير وىذا مايعرف بالروح المعنوية لمعاممين ،حيث ىذا الأخير يشير الى الجو العام المح

من الأفراد أنيم متحمسون و متفائمون اتجاه اعماليم ،و كانت الروح الصادقة تسود بينيم فان ىذا الجو 

كتسح ىذا المفيوم مجال الإدارة و إالسائد يمكن أن نصفو بأنو روح المعنوية العالية و العكس صحيح ،اذا 

 لأىميتو في نجاح المنظمات . خيرة ،نظرالأونة الأتنظيم بشكل كبير خاصة في ا
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 مفيوم الروح المعنوية : .0

 يشمل مصطمح الروح المعنوية عمى العديد من المفاىيم و تعاريف من بينيا نذكر :

]ىي مصطمح يطمق عمى حالة ذىنية يتشارك بيا أعضاء الجماعة و تحركيم كي يستخدموا قواىم و قدراتيم و 

 1ليست حالة موجودة في شخص بل في المجموعة [ ميراتيم كاممة ليحققوا غاياتيم ،انيا

كذلك ]ىي العلبقة الانسانية بين الأفراد الجماعة ،كما يشير الى علبقة الأفراد بالقادة والى الاحساس العامل 

 2بالرضا عن نفسو وعن عممو [

الجماعة و تتوقف يعرفيا دوين فميسمان ] بأنيا تقبل الفرد لأىداف الجماعة فيي تشير الى اشتراك الفرد عن 

 3عمى القدر الذؼ يشيع بو الفرد حاجاتو [

يعرفيا بأنيا اتجاىات الفرد أو الأفرادالعاممين في مجموعة واحدة نحو أحوال بيئتيم العممية و نحو   dتعريف 

 4تعارفيم التمقائي في حدود أقصى تتسع لو قدراتيم لصالح الييئة التي يعممون فييا [

المعنوية ىي التي تتجاوب بين الأعضاء الجماعة و تقوم الروح المعنوية بدور الوسيط و يرػ بوبر ] أن الروح 

 5الدعم أو المدعم لروح الفريق [

  

                                                           
 .000، ص  0،ط 0000عوٌد سلطان المشعان : علم النفس الصناعً ،مكتب الفلاح لنشر و التوزٌع ، بٌروت ،  - 1
ار الفكر للنشر و التوزٌع ،مصر ، العٌسوي عبد الرحمان : استراتجٌة المٌادة العسكرٌة من المنظور السوسٌولوجً ،د- 2

 .000،ص  0، ط 0114
3
بالزٌن صفٌة :الروح المعنوٌة لدى العمال الدٌن تعرضو ا الى حوادث العمل مدٌرٌة النمل ،علم النفس عمل و تنظٌم  - 

 . 00، ص  0100،جامعة لاصدي مرباح ،ورللة ، كلٌة العلوم الإنسانٌة والإجتماعٌة ، 
 000، ص  0000صالح :العلالات الإنسانٌة فً الإدارة ،المكتب الحدٌث للنشر و التوزٌع ، الماهرة ، الشٌشً - 4
، ص 0، ط 0118أحمد محمد عبد الله :علم النفس الصناعً بٌن النظرٌة و التطبٌك ،دار المعرفة الجامعٌة ، الإسكندرٌة ،  -5

0118 . 
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 مظاىر الروح المعنوية : .5

تنقسم مظاىر الروح المعنوية الى قسمين منيا ماىو خاص بالجماعة و منيا ماىو خاص بالفرد العامل و كمن 

 المعنوية مرتفعة أو المنخفضة وىي كالتالي : منيا توضح اذا كانت الروح

 : مظاىر الروح المعنوية المرتفعة لمجماعة [ 

 ـ ضرورة وجود ىدف ايجابي بناء الجماعة 

 ـ أن يعبر عن ذاتو تعبيرا تمقائيا .

 ـ أن يعترف لو بقية أعضاء و أن يقدروه .

 الجماعة و غاياتيم .ـ الشعور بالنجاح وبالتقدم المطرد في الوصول الى تحقيق أىداف 

ـ الرضا عن العمل اذا تحقق مدا الرضا عند جميع أفراد الجماعة فان ذلك دليل عمى ارتفاع الروح المعنوية 

 1لمجماعة  [

  : مظاىر الروح المعنوية منخفضة لمجماعة [ 

 ـ تعدد شكاوؼ العمال بسبب و بدون سبب ووجود مظاىر التنمر .

 العمل يوحي الى انخفاض الروح المعنوية . ـ الاظراب و عدم الاستقرار في

 ـ انتقال العمال من مينة الى اخرػ .

 ـ التغيب المستر عن العمل .

 ـ كثرة المنازعات بين العمال .

 2ـ نقص الإنتاج عما ىو متوقع [

 : مظاىر الروح المعنوية المرتفعة لمفرد العامل 
                                                           

،ص 0، ط  0100لمإسسات الصناعٌة ،دار الزهوان لنشر و التوزٌع ،عمان ،فتحً محمد موسى : العلالات الإنسانٌة فً ا - 1

 ]بتصرف [. 04
] بتصرف  001، ص 0،ط  0000سعد عبد السلام نجٌب : مشاكل العمال و العمل ، مكتبة النهضة المصرٌة ، الماهرة ،  - 2

. ] 
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 ـ العمل بجدية و اىتمام .

 عية و الحماس .ـ الشعور بالرعبة و الداف

 ـ الشعور بالولاء و الانتماء .

 1ـ احترام مواقيت العمل الميل الى العمل الجماعي و ارضا عن علبقتو مع زملبءه .[

 : مظاىر الروح المعنوية المنخفضة لمفرد العامل[ 

 ـ عدم الرضا النفسي .

 ـ الكسل و الشعور بالتذمر .

 2ـ عدم ارضا عن المركز و الجرة .[

  

                                                           
، ] بتصرف  001،ص 0، ط  0000عوٌضة : علم النفس الصناعً ، دار الكتب العلمٌة ، بٌروت ،  الشٌخ كامل محمد محمد - 1

 ] 
 ، بتصرف  088، ب ط ، ص  0000ٌوسف مراد : مٌادٌن علم النفس ، دار المعارف  النشر و التوزٌع ، الماهرة ،  - 2
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 الروح  المعنوية : أىمية .3

 تكمن أىمية الروح المعنوية فيما يمي :

 ـ ]قدرتيا عمى التحكم و السيطرة عمى مقدار الإنتاج .

 ـ زيادة الإنتاج الشخص و تحسين نوعية انتاجو .

 ـ تؤدؼ الى زيادة تماسك الأفراد و ارتفاع مستويات الإنتاج .

 الحربية .  ـ تساعد الروح المعنوية العالية عمى كسب المعارك

 ـ تمعب دورا ىاما و رئيسيا في تنمية و تعزيز المشاعر و العلبقات الإنسانية .

 ـ تؤدؼ الى حدوث تواون نفسي و الإنفعالي لمعامل .

 1ـ يمكن انخفاضيا بدرجة كبيرة من ارتفاعيا لذا ينبغي المحافظة عمييا و الإعتناء بيا عمى الدوام .[

 المعنوية :ـ العوامل المؤثرة في الروح 

 ] ىناك عدة عوامل تؤثر عمى الروح المعنوية و من بين ىذه العوامل نذكر :

 ـ عوامل اجتماعية مؤثرة في الروح المعنوية : .3.0

 ـا لثقافة الإجتماعية .

 ـ القيم الإجتماعية .

 ـ الأخلبق العامة .

 ـ الحالة  الأسرية .

 2ـ مكانت الفرد في المؤسسة . [

 مؤثرة في الروح المعنوية : ] العوامل الفزيقية .3.5
                                                           

 بتصرف   001، ص  0، ط 0118،مكتب الثمافة للنشر و التوزٌع ، عمان ،  جودت بن جبار :علم النفس الإجتماعً - 1
ناٌف عاصً  : الروح المعنوٌة للعاملٌن و لإنتاجٌة  دراسة مٌدانٌة فً شركة عامة لصناعة نسٌجٌة ، المجلة العرالٌة  ،  - 2

 بتصرف .    4، 0، ص ص  0110،  08العدد 
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 ـ التيوية 

 ـ الضوضاء .

 ـ درجة الحرارة و الرطوبة . 

 ـ التموث . 

 1ـ التحفيز المادؼ .[ 

 ] العوامل النفسية : .3.3

 ـ المساواة في الحقوق و الواجبات 

 ـ نوع القيادة 

 2ـ توافق الفرد في عممو ، و الشعور بالتقدم .[ 

  

                                                           
،  000، ص  0، بلد ، ط 0040نتاج ، دار النهضة العربٌة للطباعة و النشر ، عبد الرحمان عٌسوي : علم النفس الإ - 1

 بتصرف . 
 
 بتصرف .  008، ص  0، ط 0118محمد سلطان  : السلون التنظٌمً ، دار الجامعة ، مصر ،  - 2
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 العوامل التنظمية : .3.3

 الأىداف .ـ تحديد 

 ـ التخطيط و تنظيم و توجيو  و الرقابة . 

 ـ ادارة التقنية في المنظمات .

 ـ عممية التغير و التطوير الإدارية .

 1ـ التدريب و توفيض و الترقية . [

 نظريات الروح المعنوية : .3

 نظرية العلبقات الإنسانية : 0 .3.0

دراسة تأثير الإضاءة عمى الإنتاجية  0253م ]اجرؼ أحد ميندسين شركة وستون الكتريك وىو جورج بينوك عا

سنوات و توصمت الى مجموعة من نتائج غامضة غير مفيومة فمجأ التون مايو أو  3العمال دامت التجربة 

بعض زملبءه لإجراء دراسات في ىذا المجال و ىنا اعتمد عمى تجربة ىاوثورن الشييرة كان ىدف الدراسة 

 زيقية لمعمل و مستوػ الإنتاج معرفة العلبقات بين الظروف الفي

 ومرت ىذه المرحمة بأربعة مراحل :

 ـ دراسة أثر الضوء عمى الإنتاج جيث كمما زاد الضوء زاد الإنتاج  وعند انخفاضو يبقى الإنتاج مرتفعا 

 ـ فترات الراحة و تقديم الحوافز بين أنيا لا تأثر كثيرا عمى الإنتاج .

الانساني و الاىتمام بالجماعة ىو الذؼ ادػ الى رفع الإنتاج  و ليس العامل ـ استنتج التون مايو العامل 

 المادؼ .

                                                           
 ، بتصرف , 000محمد سلطان  : نفس المرجع ، ص   - 1
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ـ قام بتجارب عمى المجموعة من العمال بتقديم نظام لمحوافز فوجد ان التفاعل الجماعي و ترابط الأفراد  ىم أ 

ا اىتمت بالحوافز نظمة الحوافز ىذه النظرية اىتمت بجانب الإنساني والإجتماعي عمى حساب تنظيم كم

 المعنوية و اىممت الحوافز المادية . 

 نظرية المدخل السموكي : 5 .3.5

 دوجلبس ماكريجور      (   X  ـ   yأ ـ نظرية  ) 

 افتراضيات  حول طبيعة الإنسان : Xـ نظرية  

 ـ الإنسان سمبي و لايجب العمل .

 ـ يعتبر العقاب من الوسائل الإساسية لدفع الإنسان لمعمل .

 يعتبر الرقابة الشديدة عمى الإنسان ظرورية كي يعمل . ـ 

 افتراضية نظرية لأجور الإنسان :

 ـ معظم الناس يرغبون في العمل و يبذلون جيد حسي و عقمي تمقائيا .

 ـ يميل الفرد العادؼ لمبحث عن المسؤولية و ليس قبوليا .

 ـ يميل الفرد الإشباع حاجاتو المادية .[

السمبية حول الإنسان فكانت نظرتيا لملئنسان انو الة يحب الرقابة و السيطرة  xات النظرية فقد اعتمدت افتراض

و ارغامو عن العمل و تقديم الحوافز المادية لو ، لذلك رفضنا ىذه النظرية و قدم البديل فاسرعان مانتشرت 

 1[الأبحاث في ىذا المجال .اساتن و و نالت قبولا واسعا بين الباحثين  و فتحت المزيد من الدر    yنظرية 

 نظرية الأنصاف و العدالة : .3.3

 تقوم ىذه النظرية عمى مسممة بسيطة ىي ان الأفراد العاممين يرغبون في الحصول عمى معاممة عادلة 

                                                           
 ، بتصرف  00، ص  0، ط 0118مبادئ الإدارة الحدٌثة ، دار المسٌرة للنشر و التوزٌع ، عمان ، حرٌم حسن : - 1
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فأفراد يتأثرون في سموكاتيم بالمكانتو النسبية يتسممونيا و تقوم ىذه النظرية عمى الإفتراض بأن الأفراد يحفزون 

 1معاممتيم في العمل بعدالة [ اذا تمت

 نظرية الحاجات لأبرىام ماسمو : .3.3

تقوم عمى اىمية الحاجات الفرد تعتير من العوامل المحددة لسموك الميني لمفرد في المنظمة حيث يحاول 

 اختيار المسار الوظيفي الذؼ يشبع احتياجاتو .

معين ، وىذا النقص يدفع الأفراد للئتخاذ سموك يقوم من خلبلو بسد  و الحاجات ىي الشعور بالنقص لشيئ

 ىذا النقص 

 وقد قسم ماسمو الحاجات الى خمسة مجموعات حسب أىمية من قاعدة اليرم الى : 

 ـ الحاجات الفيزيولوجية .

 ـالحاجة الى الأمن .

 ـالحاجات الإجتماعية . 

 ـ الحاجة الى الإحترام .

 2تحقيق الذات .[ ـ  الحاجة المى

تعتبر الحاجات الفويولوجية ىي اكثر اىمية عند الفرد فمن خلبليا يستطيع العيش و من دونيا لايمكن الحاية 

 مثل الطعام  ماء .........الخ 

 ثم تأتي الحاجة الى الأمن و الإستقرار و لايمكن للئنسان ان يتطور اذا كان ميددا  في أمنو و استقراره 

جة الى الإحترام و تقدير و يمييا تحقيق الذات حيث لايمكن تحقيق ىذه الحاجات الا اذا حققت و بعدىا الحا

 الحاجة التي قبميا ابتداء من قاعدة اليرم الى قمتو 

                                                           
 ، بتصرف . 00حرٌم حسن : نفس المرجع ، ص  - 1
 ، بتصرف .   000،ص   0، ط 0118عباس علً : أساسٌات علم الإدارة ، دار المسٌرة لنشر و التوزٌع ، عمان ، - 2
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 نظرية ذات العاممين : فريديريك ىارزيرج : 

 موعتين :] درست ىذه النظرية العوامل ذات علبقة بلئنتاجية  الفرد ميدانيا و تقسيميا الى مج 

 العوامل الوقائية : 

 تتعمق بالبيئة التي يقوم بيا شخص بعممو مثل : المرتب ـ مكان العمل ـ الإضاءة ، التيوية ...... الخ 

 العوامل الدافعية :

 تعمق بالعمل تشمل قضايا الإنجاز و التحصيل تحقيق الذات .ت

ية تسبب شعور بعدم الرضا عن العمل فأنو لاينتج و ترػ نظرية العاممين ان المجموعة الاولى ، العوامل الوقائ

 دافعية لمعمل لدػ الأفراد يعمل ذلك عمى تييئة الجو المناسب .

 1و المجموعة الثانية تؤدؼ الى الشعور بالرضا و عدم و جودىا لايؤدؼ بالضرورة الى عدم وجود رضا [ 

يل وفقا لما تراه ىذه النظرية تمكن في ان الطريقة عدم  العمل عمى تحقيق انتاجية افضل عمى المدػ الطو 

 توفير العناصر الدافعة لدػ الشخص .

 ] النظرية اليابنية : تعتمد في مبدئيا و مفاىيميا عمى تطوير اليابايين لأفكار 

 برز الصفات التي تتميز بيا الإدارة في منظمات اليابانية ىي :أ و من

 تخاذ القرار محور الجماعية .إـ 

 ـ التعميم و التدريب المستمر .

 ـ التوظيف مدػ الحياة .

 ـ الصفة الأسرية تكون منظمة كأسرة واحدة 

 ـ المصمة العامة .

                                                           
حمود : الأمن النفسً و علالته  بؤداء الوظٌفً ، دراسة مسحٌة على موظفً مجلس الشورى السهلً ماجد اللمٌع   - 1

 ، بتصرف  00، ص   0110السعودي ، جامعة نالٌف ، 
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 ـ العدالة و المساوات .

 ـ الحفاظ عمى ممتمكات الدولة .

 1ـ التقاعد المبكر .[

و من خلبل استعراض النظريات السابقة تتضح العلبقة الشديدة بين الروح المعنوية و أداء العاممين ، و ذلك 

 ان كل نظرية من ىذه النظريات تبين تأثير الجوانب النفسية و المعنوية لمعامل في ادائو . 

 مؤشرات الروح المعنوية : .2

نشطة و التغيرات و التعميقات الشفوية و الثقة و الاجابة ] تقوم الروح المعنوية عمى شواىد و مؤشرات تمثل الأ

 عمى الأسئمة ثم تترجم ىذه الشواىد الى نوع من التقييم لمروح المعنوية 

المؤشر الأول :السموك العممي الذؼ يعبر عنو دوران العمل و الإنتاجية و سرعة الإنتاج و منع الفاقد  .2.0

 الذؼ يعبر عن القمق و التأخير و الغياب .

 المؤشر الثاني : ما يقولو العاممون و كيف يقولنا اراءىم و ردود افعاليم . .2.5

 السياسة الخاصة بالروح المعنوية لمعاممين :

ييتم معظم المدرين بأمر التنمية المحافظة عمى مستوػ الروح المعنوية العالية بين العاممين و يحذرون اية 

مك الروح المعنوية و ىذه السياسة قد تقترح القيام بدراسات سياسة تيدف الى الاحتفاظ و الإرتفاع بمستوػ ت

دولية لإكتشاف مستويات و اتجاىات الروح المعنوية عمى ان بعض المدريين يؤكدون عمى ضرورة القيام 

 بدراسة دورية لإكتشاف الروح المعنوية .

 تنمية الروح المعنوية و الحفاظ عمييا : .2

مستوػ عالي من لروح المعنوية و ىذه السياسة يؤدييا المدريرون عمى ان سياسة الإدارة ترػ الى الحفاظ ب

أساس الحفاظ من المواقف الفمسفية و التي يناقشونيا ، و التي يعبر عنيا بعض التعبير الواضح و من 
                                                           

 ، بتصرف .  04عباس علً : المرجع السابك ، ص   - 1
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ناحية اخرػ فان ىذه السياسة قد تعبر ايضا عن درجة من درجات عدم الامان يشعر بو المدرين ، ىذه 

م عمى اساس ان الروح المعنوية العالية ىي دليل المشاركة من العمل و دليل عمى انخفاض السياسة تقو 

 1ثقفات العمل .[

 قياس الروح المعنوية : .2

 يمكن قياس الروح المعنوية بالطرق التالية :

] الإستبيان : يتضمن الإستبيان بعض الأسئمة و يوزع ىذا الإستبيان عمى العمال و عمييم الإجابة   .2.0

ىذه التساؤولات في أوقات فراغيم و اعادتيا بعد ذلك و تمتاز ىذه الطريقة لقياس الروح المعنوية بما عمى 

 يمي :

 ـ طريقة سيمة و تمكننا من الحصول عمى اراء عدد كبير من العمال بتكاليف أقل و في وقت مناسب .

 ـ تسيل تبويب و تحميل و تفسير اجابات العمال و استخلبص النتائج منيا .

 الإستبيان نوعين :

الإستبيان الموضوعي : يتضمن ىذا النوع من الإستبيان الأسئمة و أمام كل سؤال منيا عددا من الإجابات 

 ليختار العامل منيا الإجابة المناسبة بحيث يضع العلبمة المطموبة أمام الإجابة المناسبة لو .

يترك لمعامل الحق في الإجابة باستخدام الإستبيان الوصفي : يتضمن كذلك مجموعة من الأسئمة  لكن 

 العبارات و الكممات التي يريدىا .

و من اىم عيوبو قد تكون نتائج مظممة نتيجة عدم اختيار العينة  او عدم استطاعة العامل عن التعبير الفظي 

 او المغوؼ .

العمال في المقابمة :ىي المحادثة موجية بين شخصين الأخصائي في المجال الصناعي و مجموعة  .2.5

 لمؤسسة الصناعية و ىذه المقابمة تكون بيدف معرفة المشكلبت التي يعاني منيا العمال .
                                                           

،  000، ص  0، ط 0110مسٌرة ، فاروق عبده فلٌه و أخلرون : السلون التنظٌمً فً ادارة المإسسات التعلٌمٌة ،دار ال - 1

 بتصرف . 
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و من عيوبيا خوف العمال من افصاح عن مشاعرىم و ارائيم الحقيقية حيث يرون ان ىذا الإفصاح يضرىم 

 1في الإدارة .[

 دراسة سجلبت المصنع : .0

] قد تكون سجلبت المصنع دلالات ىامة عمى العمال بالروح المعنوية العالية فدراسة سجلبت الغياب لمعرفة 

  معدلات الغياب لمعمال و ايجازات المرضية و تمارض العمال بالإضافة الى عدد الشكاوؼ التي تقدم من 

ويات الإنجاز العادية بالإظافة العمال و كذلك متوسط انتاج العامل من حيث الزيادة او النقص عن المست

المعدلات الناقد في الخدمات الخاصة بالمصنع و نوع الإنتاج و مدػ جودتو و معدل الحوادث و طبيعتيا 

].2 

 سبل تقوية الروح المعنوية : .2

] ىناك عدة سبل او طرق تؤدؼ الى رفع و تحسين الروح المعنوية و زيادة الثقة بالنفس لدػ الأفراد العاممين و 

 الموظفين و من ىذه الطرق مايمي :

 ـ تشجيع و ترغيب الأفراد العاممين و المظفين عمى تحقيق أىدافيم بصورة تتلبئم مع أىداف بشكل عام .

تحديد و توزيع و تقسيم المستويات و الوظائف الإدارية و الميام عمى العاممين بشكل يؤدؼ الى زيادة     ـ

 الإنتاج 

   3فسيم و بمعموماتيم و خبراتيم .[ ـ درجة الثقة لأفراد بأن

 ـ  ]توفير لأمن لممرؤوسين وتنمية الثقة في كفاءة المنظمة  و أىدافيا .

 ـ تنمية التوافق بين العامل و زملبءه و تنمية الدافعية لمعمل للؤفراد العاممين .

                                                           
 . بتصرف  008الشٌخ كامل محمد محمد العوٌضة : المرجع السابك ، ص - 1
،  008، ص  0، ط0110محمد شحاتة ربٌع : علم النفس الصناعً و المهنً ، دار المسٌرة للنشر و التوزٌع ، عمان ،  - 2

 بتصرف. 
،   000، ص  0، ط 0100البشرٌة ، دار الحامد للنشر و التوزٌع ، عمان ، محمد سرور الحرٌري : ادارة الموارد  - 3

 بتصرف .
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 1و التفاىم .[ ـ اقامة جو مناسب بين أعضاء فيما بينيم و بين الإدارة حيث يسود بينيم التعاون 

 مشاركة العمل في وضع ىذه الخطة و ىي اتخاذ القرار .

ـ]  تقدير و كفاءة كل عامل بقدر انجازه حتى يحس بإىتمام و بالإعتبار ، خاصة تمك  غير عادية و المبدعة 

 و أخذ بعين الإعتبار الفروق الفردية بين العاممين .

 2لمعاممين .[ ـ اتاحة فرصة لكشف عن الإبدعات و الإبتكارات 

  

                                                           
 ، بتصرف  84، ص  0، ط 0040عمر عبد الرحمان : العلالات الإنسانٌة ،مكتبة تجارة و التعاون ، مصر ، - 1
نوٌة لمعلمات المرحلة الإبتدائٌة الزهرانً نورة بنت عطٌة بن راشد : علالة النمط المٌادي بمدبرات المدارس بالروح المع - 2

 ، بتصرف  08، ص   0110، رسالة ماجٌستار ، جامعة أم المرى ، السعودٌة ، 
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 خلاصة :

تبين من خلبل ما تطرقنا لو في ىذا العمل ان الروح المعنوية صفة متميزة لمجماعة و ىي ذلك الشعور 

الذؼ يجعل العمل راضيا عن عممو مقبلب عميو بحماسة و يكون عمى علبقة طبيعية مع رسائميم؛ كما 

وامل التي تساعد عمى رفع تطرقنا الى مظاىر الروح المعنوية ثم تعرجنا الى اىميتيا ، و أىم النظريات و الع

الروح المعنوية و في قياساتيا و محدوداتيا و سبل تقويتيا ، حيث ينظر لأىمية ىذه العناصر في الدراسة 

  .الحالية التي ميدت لمقيام بالدراسة التطبيقية ، حيث تشاركيا في الفصل الموالي للبجراءات الميدانية
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 :الآداء

 تمييد :

تركز المنظمات الحديثة جيودىا للبرتقاء المستمر بمستوػ أداء العاممين فييا ، تخصص جزء من ميزانياتيا 

لايجاد السبل الكفيمة برفع الأداء و تحقيق مستويات انتاجية عالية، لذا فقد حظي موضوع الأداء باىتمام 

 بالغ و شيد بحوثا مستمرا لايجاد حمول لممشكلبت المتكمفة بو .

عد الأداء مفيوما جوىريا ميما بالنسبة لممنظمات بشكل عام ، حيث يتمحور حولو وجود المنظمة من و ي

عدمو ،  و تتنوع و تختمف مجالات الاداء في منظمات الأعمال تبعا لاختلبف أعماليا و طبيعة نشاطاتيا 

متكاملب يعكس مستوػ ، لذا تسعى المنظمات الى بمورة منطمقات لقياس أدائيا لموصول الى اطار العمل 

الأداء فييا بشكل شامل ، و سيتناول ىذا المبحث الأداء من خلبل التعرف عمى مفيوم الاداء و اىميتو و 

 عناصره ، مستوياتو و تعريف تقييم الاداء و طرق التقييم .
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 تعريف الأداء :  .0

 : لغة 

 1أدػ الشئ ، قام بو ، أدػ اليو الشئ ، أوصمو اليو أو قضاه [

 : اصطلبحا 

لقد حظي مفيو الأداء باىتمام كبير من طرف الباحثين و الأكادمين عمى الصعيد النظرؼ  و يعرف الأداء 

 عمى انو الطريقة التي تنجز بيا الأعمال المحددة  لتحقيق أىداف المؤسسة .

لبا ما يحدث تخالط و يعتبر الاداء ] الميام المكونة لوظيفة الفرد و التي يشبع بيا متطمبات الوظيفية و غا

بين الجيد و الأداء فالجيد يشير الى الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي يحققيا الفرد 

 ]2 

و يقصد باالأداء ] قيام الفرد بالميام و الأنشطة المختمفة التي يتكون منيا عممو ، ويمكن التمييز بين ثلبثة 

يا ان يقاس الاداء و ىذه المعايير ىي : كمية الجيد المبذولة ، نوعية الجيد ابعاد أو معايير يمكن من خلبل

،نمط الأداء ، فكمية الجيد تعني مقدار الطاقة الجسمية او العقمية التي يبذليا الفرد في عممو خلبل فترة 

 3زمنية محددة [

يحقق الاىداف التي سطرتيا وىو ذلك الجيد الذؼ يبذلو الفرد من اجل القيام بالوظيفة الموكمة لو بحيث 

 المنظمة  .

 4ويقصد بو ] نشاط يمكن الفرد من انجازه لمميمة او اليدف المخصص لو بنجاح [ .

  

                                                           

001، ص  08ابن المنظور أبو الفضل جمال الدٌن محمد بن مكرم :لسان العرب ،دار الصادر ،بٌروت ، المجلد  -
  

00، دط ،ص  0110معرفة الجامعٌة ، الاسكندرٌة ، أحمد صمر عاشور : السلون الانسانً فً المنظمات ، دار ال -
2
  

 --ردن عٌسى ابراهٌم المعشر : اثر ضغوط عل أداء العاملٌن ،مذكرة  الماجستٌر فً ادارة الاعمال ، جامعة الشرق الاوسط للدراسات العلٌا ، الا 
00، ص  0110،

3
  

01،ص  0، ط0108، دار جلٌس الزمان للنشر و التوزٌع ، عمان ،  حسٌن محمد الحراحشة : ادارة الجودة الشاملة و الاداء الوظٌفً -
4
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 عناصر الأداء : .5

  الموظف : و ىو الذؼ يقوم بميام مكتبية عامة ]و من حيث مايمتمكو الموظف من معرفة و ميارات و

 1اىتمامات و قيم و اتجاىات و دوافع .[

  الوظيفة :و ىي العمل الذؼ يقوم بو الشخص بانتظام لكسب دخل منتظم  ،كما ان الوظيفة تستدعي انواعا

متفاوتة  من الخبرات  لمحصول عمى الدخل و ىي ] من حيث ما تتضمنو من متطمبات وتحديات و 

 2ماتقدمو عمل [.

 3و مناخ العمل .[  ]الموقف : وىي وفرة الموارد و الأنظمة  الادارية و الييكل التنظيمي 

 و توجد عناصر اخرػ تتكون في مجموعيا  ىما يعرف بالأداء :

   المعرفة بالمتطمبات الوظفية : و تشمل الميارة المينية والمعارف العامة ،و الميارات الفنيية  و الخمفية[

 العامة عن الوظيفة و المجلبت المرتبطة بيا .

  الفرد عن عممو  و تشمل الا تقان و الدقة و الامتيازات و براعة نوعية العمل : و تتمثل في مدػ ما يدركو

 و القدرة عمى تنفيذ العمل . 

  . كمية العمل : اؼ مقدار العمل الذؼ يستطيع الموظف انجازه في الظروف العادية لمعمل 

 انجاز  المثابرة و الوثوق : و تشمل الجدية و التفاني في العمل و قدرة الموظف عمى تحمل المسؤولية و

 4الاعمال في اوقاتيا المحددة .[

                                                           

الفاٌدي سالم : فرق العمل و علالته بؤداء العاملٌن فً الأجهزة الأمنٌة ،دراسة ممارنة بٌن بعض الأجهزة الأمنٌة بمدٌنة 

 بتصرف [ ] 40،ص  0114الرٌاض ،رسالة دكتوراه ، جامعة ناٌف العربٌة بالعلوم الامنٌة ،السعودٌة ،
40الفاٌدي سالم : نفس المرجع ، ص   -

2
  

40الفاٌدي سالم : نفس المرجع ، ص  -
3
  

] بتصرف[ 00حسٌن محمد الحراحشة : المرجع السابك ،ص  -
4
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 محددات الأداء : .3

يعتبر العديد من الباحثين ان الأداء ينتج  من عدة عناصر من شأنيا ان تؤثر  ويطمق عمييا محددات 

 الأداء :

  الجيد :و ىو الجيد الناتج من حصول العامل عمى الدعم و الحافز و الذؼ يترجم الى الطاقة الجسمية و [

 ة و العقمية التي بذليا العامل  للؤداء ميمتو .الحركي

  القدرات : و تعني الخصائص و الميارات الشخصية اللبزمة للؤداء  الوظيفة وتسمى بالكفايات الشخصية

 ،كالقدرة عمى التحمل و سرعة البدىية 

 لعمل من خلبلو ادراك الدور : ويشير الى الاتجاه  الذؼ يعتقد العامل انو من الضرورؼ توجيو جيوده في ا

 1،بحيث يتضمن ىذا الفيم  ترجمة لجيوده و القدرات و تسخيرىا في العمل .[ 

 خطوات قياس الأداء : .3

 الخطوة الأولى : 

 ]التعرف عمى طبيعة العمل المراد قياس أداء العاممين فيو  وىو يعني  تحميل و تقييم  الوظائف .

 الخطوة الثانية :

تحديد أسس او معايير التقييم و اعلبم المقيمين ،و لابد ان تكون ىذه المعايير واضحة في اذىان الطرفين 

 من العاممين  و المشرفين و لاتخرج ىذه الأسس عن :

الصفات الشخصية التي يتحمى بيا العاممون : التي تؤثر عمى مستوػ أدائيم ،و من تممك الصفات الروح و 

 الرغبة و الحماس .

السموك و التصرفات الفعمية التي يقوم بيا العامل : مثل عدد المكالامات التي يستخدميا و الطمبات او 

 الخدمات التي يقوم بيا و ما ذلمك من وحدات العمل .
                                                           

] بتصرف [  000أحمد صمر عاشور : المرجع السابك ، ص  -
1
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 النتائج التي يصل الييا او يحققيا العامل كانسبة الربح او التكمفة او مستوػ رضا المتعاممين معو : 

 العمل الذؼ يعمل فييا  العامل او الوظيفة . و ذلمك حسب طبيعة

 1قياس الأداء بالطرق المناسبة : سواء بالملبحظة المباشرة او التقارير الاحصائية  الشفوية او الكتابية .[ 

 الخطوة الثالثة :

 ]اطلبع رئيس العمل او المرؤوس و مناقشتو بالتقرير عن أدائو . 

 الخطوة الرابعة : 

 2المناسبة لتصحيح المسار و الخروج عن المعاير المحددة .[اتخاذ الاجراءات 

 تقييم الأداء  .2

يعتبر تقييم الاداء ا انو عممية يقصد بيا اعطاء ظاىرة معينة او اؼ شيئ مادؼ محسوس او سموك شخص 

 قيمة محددة عن طريق استخدام الأدوات الموضوعية الدقيقة او الرجوع الى معايير ثابتة ،غالبا ماتكون 

 نتيجة تجربة طويمة .

و ىو ]طريقة  ذات طبيعة تتسم بالاستمرارية فالمسؤول العمل يراقب دائما تصرفات عمالو داخل العمل و 

يرسم في نفسو صورة ايجابية او سمبية عنيم ، و لكن ما يحدث في العديد من المنظمات المتوسطة الحجم 

داء و ذلمك نظرا لنشاط المنظمة الواسع و كثرة عدد او الكبيرة ىو وجود برنامج شاما و رسمي لتقييم الأ

 3العاممين فييا .[ 

و ىو عممية ىادفة لمتعرف عمى مدػ تحقيق المنظمة لأىدافيا المقررة و الخطط الموضوعية ، و 

زمنية تحسين الأداء  خلبل  الفترات الاستخلبص النتائج التي يتعين اتباعيا لتصحيح الانحرافات و 

 .المحددة

                                                           
] بتصرف [ 000  000،ص ص  0،ط 0100:ادارة الموارد البشرٌة ، دار الفكر العربً ،لاهرة ، منٌر نوري ،فرٌد كورتل -

1
  

] بتصرف [   000  000،دط ، ص ص  0101منٌر نوري : تسٌر الموار البشرٌة ، دٌوان المطبوعات الجامعٌة ، الجزائر ، -
2
   

. 000، ص 0،ط 0100ر و التوزٌع ، عمان ، سنان الموسوى : ادارة الموارد البشرٌة ، دار المجدلاوي للنش -
3
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كما يمكن تعريف تقييم الأداء  ] ىو تحميل أداء الفرد او العمال بكل مايتعمق من صفات بدنية او فنية او 

سموكية و ذلك بيدف تحديد نقاط القوة و الضعف و العمل عمى تعزيز الاولى و معالجة الثانية كضمانة 

 1اساسية لتطوير أداء المظفين .[ 

و مقارنة الاداء الفعمي بالمعايير المستيدفة و تحميل الانحرافات بين و يمكن القول عمى ان تقييم الأداء ى

 الاداء الفعمي و المعايير الموضو عية .

كذلك ]ىو عممية تحميل سموك العاممين او الموظفين خلبل فترة زمنية محددة و دورية و تحديد كفاءة  

طريق الملبحظة المستمرة من قبل  الموظفين في أداء عمميم حسب الوصف الوظيفي المحدد  ويتم ذلك عن

  2المدير المباشر .[ 

 أىمية تقييم الأداء : 

يستخدم تقييم الأداء عند القرار منح الوظف ترقية في وظيفية ،حيث يتضمن تقييم الأداء  نظرة شاممة  عمى  .0

يفة التي تلبئميم أداء الموظف و انجازاتو  ، كما انو يساعد الأفراد العاممين لمتأكد من صحة اختيارىم لموظ

. 

]اسموب فعال فعال لزيادة الانتاجية حيث اثبتت التجارب و الدراسات ان تقييم الأداء  التقميدؼ يؤتي بنتائج   .5

 سمبية عمى الانتاج و الانتاجية  العاممين .

تساىم في تخطيط  الموارد البشرية سيما و ان المنظمة تعتمد مقاييس  تقييم الأداء  سنويا  لتحديد مدػ  .3

 3الحاجة المستقبمية  لمموارد  المتاحة لدييا و حاجاتيا الفعمية لمقوػ البشرية . [ 

                                                           
. 004،ص  0،ط 0100مإٌد سعٌد السالم : ادارة الموارد البشرٌة مدخل استراتٌجً تكاملً ، دار المسٌرة للنشر و التوزٌع ، عمان ،  -

1
  

. 080،ص  0، ط 0100فٌصل حسونة : ادارة الموارد البشرٌة ، دار اسامة للنشر و التوزٌع ، السعودٌة ،  -
2
  
- ---بودراع امٌنة : اخلالٌات الاعمال فً تحسٌن أداء العاملٌن ، دراسة عٌنة فً البنون الجزائرٌة ، مذكرة ماجستٌر فً علوم التسٌٌر كلٌة  

. 04،ص  0100الالتصادٌة و التجارٌة ،المسٌلة ، 
3
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حتياجات المينية  كما انيا تساىم بشكل فعال في تحسين الأداء و تطويره  وكذلك يكشف ىذا التتقيم عن الا .3

لمموظفين  و مكامن القوة و الضعف عموما في جميع العناصر الانتاجية و بالتالي يمكن لممنظمة من 

 تحسين و تطوؼ القدرات .

 1] تو فير فرص مناسبة لمعرفة الادارة  العميا في وجود الخمل او الضعف البرامج و العماليات .[  .2

مديرين بحيث تتم المحادثات بسيولة ، و يشجع الموظفين عمى كذلك يوفر التواصل بين الموظفين و ال .2

المناقشة  والتحاور بشكل دورؼ مع الادارة  مما ينعكس بطريقة ايجابية عمى بناء علبقة طويمة بين 

 الموظفين و مدرييم .

] وضع نظام عادل لمحوافز  و الانجاز الفعمي لمعامل و مدػ قدرتو عل تحقيق متطمبات و الواجبات  .2

 و ليس للبنسان الا ما سعى .  لمبذولة من قبميم مصدقا لقولو تعالى ا

يساعد الادارة  العميا بمعرفة الحقيقة الافراد العاممين لدييا من حيث الخبرات و الميارات و القدرات ، اما  .0

 2التقييم الموضوعي فيو يساىم بمعرفة الفائض او النقص بالموارد البشرية .[ 

 :  أىداف تقييم الأداء

من الحلبل الاطلبع عمى العديد من الدراسات يمكن القول بأن اىداف تقييم الأداء تندرج في الأىداف 

 التالية  : 

 مساعدة اصحاب القرار لتحسين الأداء بصورة عممية  وسميمة توصل الى جودة أفضل في الأداء . .0

  تطوير المؤسسة الشامل ، و التعرف  عمى مشاكميا  التي تعاني منيا .

                                                           
04بودراع أمٌنة : نفس المرجع ، ص  -

1
  
] بتصرف   000   000، ص ص  0رشة : ادارة الموارد البشرٌة ،دار المسٌرة للنشر و التوزٌع ، الاردن ، طخضٌر كاظم حمود ، ٌاسٌن كاسب الح 

 ]
2
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] تكوين مناخ من الثقة و التعامل الاخلبقي عن طريق تأكيد الاسس العممية في التقييم و الموضعية في  .5

اصدار الاحكام مما يبعد عن المنظمة احتملبت مما يبعد عن المنظمة  احتملبت شكوػ العاممين او 

 1اتيامات بالتفضيل بعضيم البعض لاعتبارات شخصية و ليست عامية او موضوعية .[ 

تخفيض مخاطر الأخطاء من خلبل وضع الخطط و تقييم الأداء و تحقيق افضل مستوػ من الرضا بين  .3

 المستفيدين  .

توحيد التصرفات اللبزمة لوضع الخطط و تنفيذىا و اعادة التخطيط ، التحقق من مدػ قدرة المؤسسة عمى  .3

التي تقيس انجاز المؤسسة   اليبتحقيقي اىدافيا ، وذلك من خلبل ايجاد مجموعة من الاسس و الاس

 التوصل لمواطن الضعف  والقوة .و 

] تساعد امدريين من تطوير لعلبقات مع العاممين و التقرب الييم لمتعرف عمى مشاكميم و الصعوبات التي  .2

 تواجييم في العمل .

السميم يم  التوصل الى التقويم دفع المدلرين من تنميمة مياراتيم و امكانياتيم  الفكرية حتى يمكن .2

 الموضوعي للؤداء . و 

دفع العاممين الى العمل باجتياد  و جدية و اخلبص حتى يتمكنو من الحصول عمى احترام و تقدير  .2

 2رؤسائيم  . [

 شعور العاممين بالعدالة و بأن جيودىم المبذولة تؤخذ بعين الاعتبار .  .0

 قوانين .التوثيق المنظم لتطور أداء العاممين  و بالشكل الذؼ ينسجم مع ال .2
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 : الطرق الاساسية لتقييم الأداء .08

 الطريقة الانشائية أو طريقة التقرير: 

يقوم المشرف في اخر السنة بوصف أداء الموظف بتقرير كتابي يتضمن أداءه و جيوده و مياراتو و  .0

 سموكياتو ، كما ان ىذه الطريقة تركز عمى النتائج و ليس عمى السموك او الصفات .

التقرير وصفيا او انشائيا و مختصرا و قد يكون تفصميا بحيث يشتمل عمى وصف لمميام  ]و قد يكون ىذا .5

 التي قام بأدائيا ،و نقاط القوة و الضعف فييا و النتائج العامة لعممو . [

 الترتيب الرقمي او الرمزؼ :

يقوم المقيم بترتيب الموظفين تنازليا من أحسن موظف الى أضعف موظف و ذلك وفقا لما يراه مناسبا ،و 

تتميز ىذه الطريقة بالبساطة و السيولة في التطبيق ،خاصة اذا كان عدد الموظفين قميلب .] يستخدم في 

في حالة الترتيب الرمزؼ نرمز  في حالة الترتيب الرقمي ، اما 08الى  0طريقة الترتيب مدػ يتراوح ما بين 

 1و الرمز ا أعمى درجة توافر بصفة معينة . [  0من  أ الى ر و يمثل الرقم 

 

 

 

  

 

 

 طريقة الاختيار الاجبارؼ : 
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 المدػ                                    
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 82مثلب العلبقة مع الزملبء                                                5
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ىذه الطريقة عمى جمع عدد كبير من العبارات التي تصف أداء الفرد و يتم توزيع تمك العبارات في  ] تنقوم 

 الثنائيات كل منيا عن ناحيتين من النواحي غير مرغوب فييا مثال عن ذلمك :

 أـ ىذا الشخص سريع الملبحظة و الفيم .

 ب ـ انو شخص حاضر البدييية . 

 في انحاء القرارات اليامة . ج ـ ىذا الشخص يميل الى التأجيل

 د ـ من صفاتو التردد  في اوقات الأزمات . 

ويتم وضع شفرة خاصة نحدد بيا العبارات التي تغير أكثر أىمية  و يطمب  من المشرف ان يضع علبمة 

      1امام تمك العبارة الأكثر انطباقا  عميو . [ 

 طريقة الأحداث الحرجة و العلبمات المحددة : 

طريقة القائمة عمى تحديد احتياجات رئيسية  لكل ميمة ، حيث يقوم ىنا المدير  بمتابعة  الأحداث و ىي ال

الوقائع الضرورية ، التي تحقق النجاح أو الفشل لمعمل من جيو الموظفين ، ومقابمتيا باالاحتياجات الرئسية 

اءا الجيدة أو السيئة ، و يقصد التي تم تحديدىا في السابق . ] و كذلك تعني  رصد الحوادث الميمة سو 

  2بالحدث الحرج ذلك الجزء من سموك الفرد الذؼ يعد علبمة محدد لنجاحو أو فشمو . [ 

 طريقة ادارة الأىداف :

و ىي طريقة المشاركة من قبل المدير و الموظفين في تحديد الغايات و الواجبات التي سوف يقوم الموظف 

يم لنفسو بناءا عمى ما قام بانجازه خلبل فترة زمنية محددة ، و برنامج جديد بتحقيقيا ، و قيام الموظف بالتقي

 يحتوؼ عمى أىداف أخرػ و واجبات معينة لفترة أخرػ مقبمة .

                                                           
، ] بتصرف [   000منٌر النوري ، فرٌد كورتل : المرجع سابك ، ص  -
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] و تقوم ىذه الطريقة عمى اشراك العامل في تحديد الاىداف التي يجب  أن يبمغيا في عممو و يمخص 

  دوجلبس ماجر يجور ىذا المنيج في خطوات : 

 يعد الموظف ممخصا لمخطوط العريضة لوظيفتو .

يحدد الموظف اىدافا معينة لفترة زمنية محددة كستة اشير و قد تكون انجاز قدر معين من الاعمال و 

 يناقش الموظف ىذه الأىداف مع مسؤولو .

الأىداف التي بعد انتياء ميمة التقييم يقوم المرؤوس بتقييم نفسو موضحا ما انجزه من أعمال لموصول الى 

 1سبق تحديدىا [

 طريقة قوائم المراجعة  :

] و تعني اختيار البديل المناسب من بين عدة بدائل ، يتم اعداد قائمة تحتوؼ عمى عدد من الاسئمة تتعمق 

بسموك الفرد في الاداء حيث يطمب من القائم بالتقييم ووضع علبمة امام كل سؤال ، و تقوم بعدىا ادارة 

 رية باعداد قيم لكل سؤال و تكون ىذه القيم سرية ، في ما يمي نموذج ىذه الأسئمة :الموارد البش

 ىل لديو أفكار جديدة ؟ ىل ىو ميتم حقيقة بالعمل ؟ 0

 ىل يقف الى جانب مرؤوسيو ؟ ىل ىو مواظب عمى الحضور ؟ 5

    2ىل يتخذ قراراتو بكفاءة ؟ ىل لديو استعداد ذىني ؟ [    3

 لثنائية :طريقة المقارنة ا

] حسب ىذه الطريقة يتم تقييم العاممين  بمقارنة كل واحد منيم بالأخرين مقارنة زوجية و يكون عدد المرات 

التي اختبر فييا الفرد ىو الرقم الذؼ تحدد عمى أساسو  الرتبة التي يمثميا بين الأفراد محل التقييم والمشكمة 

                                                           
008فلٌه و عبد المجٌد  : المرجع نفسه ن ص  -
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و في حالة كبر عدد الأفراد المطموب تقييميم كل ما زاد في استحدام ىذه الطريقة ىي الوقت التي تستغرق

     1الأفراد كممما زادت المجموعات الثنائية أو مراتب المقارنة . [ 

 الصعوبات التي تعترض تقويم الأداء : .2

 تأثر المدير بصفة معينة في المرؤوس : 0

و ] قد يكون ىذا الانطباع الايجابي أو السمبي  الذؼ يحممو الفرد متأثرا بموقف معين  خلبل فترة التقويم  

وىذا الانطباع لا يكون صحيحا ولايكون ممثلب لواقع حال الفرد ، ولايعبر عن مستواه الحقيقي ، و ىذا يؤثر 

 [2عمى مصداقية تقويم الأداء 

 المدير :التشدد و التساىل من قبل  5

ىناك العديد من المسؤولين يعتمدون أ سموب التساىل في تقويم الأداء فيمنحون العمال أعمى مايستحقون 

من أدائيم  بيدف تجنب حصول مشاكل فيما بينيم ، و يوجد بعض من المسؤولين الذين يعتمدون عمى 

 [3شخصية المدير و تأىيمو. اسموب التشدد فيضعون تقديرات اقل مما يستحقيا العامل لأسباب تعود الى

 التحيزات الشخصية لممسؤولين : 3

] العلبقات الشخصية بين المسؤول و العمال الذين ليم  كفاءات  و مؤىلبت تعممية  أكثر من المسؤول   

،حيث ان تحيز المسؤول لياؤلاء الأفرد   و منحيم تقديرات أعمى مما يستحقون  واىمال الأخرين و اعطاىم  

 4أقل مما يستحقون[ .تقديرات 

 تاثر سموك الأفراد في الفترة التي تسبق عممية التقويم : 3
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يتم التقويم عادة في فترة زمنية تمتد من ستة أشير الى سنة كاممة ، في بعض الأحيان أو الحالات يتاثر  

وػ الأداء مرتفع  في المسؤول بمستوػ أداء الفرد في الفترة الأخيرة التي تسبق التقويم مباشرة ،فاذا كان مست

ىذه الفترة فان المدير يعطي تقديرا مرتفعا حتى و لو كان أداء الفرد غير جيد أو ليس في المستوػ 

 1المطموب [ 

 الإتجاه نحو اعطاء التقديرات المتوسطة :  2

 ] ىنا يحاول المسؤول اعطاء تقديرات متوسطة لكل العمال شعورا منيم بأن جميعيم يتمتعون بمستويات 

تتمحور حول الوسط ، و ذلك يعود لعدم قدرة المسؤول عن تحديد الفروقات بين المعممين و ىذا يؤدؼ الى 

 2تنشيط الابداع و التميز لدييم [ 

 الإتجاه نحو اعطاء تقديرات مرتفعة  :

]عندما يكون المدير ذو شخصية ضعيفة أو عدم توافر سجلبت أداء سنوية لممعممين لديو ، فانو يميل  

 3وضع تقديرات مرتفعة لجميع المعممين تجنبا لحدوث مشاكل معيم و تعرض لمنقد [ ل
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 : تمييد

في الجانب التطبيقي لموضوع بحثنا من خلبل الدارسة الميدانية التي قمنا بيا في  ق كما سوف نتطر 

الروح  مؤسسة تعاونية الحبوب و التبن و الشعير لمنطقة تيارت  قصد التعرف عمى طبيعة سير نظام

المعنوية  في المؤسسة بين العاممين حيث تم الاعتماد عمى الاستمارة في جمع المعمومات من العاممين 

 بالمؤسسة عمى طريق تقسيميا واسترجاعيا وىذا المعرفة العلبقة بين المتغيرين. 
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تزيد الدارسة الميدانية في أىمية البحث كونيا تمثل صحة بياناتو حيث تتيح  لمباحث  الدارسة الميدانية:

 . اخذ صورة عن الظروف الميدانية

 مجال الدراسة :

 المجال المكاني :

نشأة مؤسسة تعاونية الحبوب و التبن و الشعير منذ الإستعمار مقرىا ولاية تيارت  و قد مرت بعدة 

 تسميات من بينيا :

 نية الحبوب .ـ تعاو 

 ـ تعاونية الحبوب و التبن و الشعير .

  COPA AGRECOLـ 

  COOPA AGRECOL DU BLe DE LA REGION  DE TIARETـ 

 ـ  والآن  اصبح اسميا تعاونية الحبوب و الخضر  الجافة تيارت 

، الأسمدة  حيث تقوم ببيع مختمف الحبوب  القمح  لين ، شعير  ، خرطال ، الحبوب الجافة ] الباقوليات

 ، الأدوية المتعمقة بالفلبحة . [

 تيدف الى تقديم خدمات بين الديوان الميني لمحبوب و الفلبح .

طريقة التواصل مع العمال  : ىناك مصممحة بالمؤسسة تسمى بمصمحة المستخدمين يتم التواصل عن 

 طريقيا بكافة العمال التابعين ليا . 

 المجال البشرؼ :

نضيف عمى أفراده مختمف الوسائل لجمع البيانات رؼ لمدراسة المجتمع الأصمي الذؼ يعتبر المجال البش

 عامل . 332الموضوعية و الوقعيةة منيم ،حيث تضم ىذه المؤسسة 

 المجال الزمني :
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 لقد مرت فترة التربص في مؤسسة تعاونية الخضر و الحبوب الجافة  بثلبثة مراحل :

أفريل تمثمت في خارجات إستطلبعية والمقاء مع المسؤول تعاونية :كانت في منتصف  المرحمة الأولى
 عمى إجراء ىذه الدراسة .الحبوب و التحدث معو من أجل الموافقة 

 ة الثانية :حمالمر 
في نفس شير أفريل حيث تم جمع المعمومات حول نشأة المؤسسة و ىدفيا و الدور الذؼ تقوم بو 

 المؤسسة .

 المرحمة لثالثة :
 كانت في شير ماؼ  حيث تم النزول بالإستمارات الميدان و توزيعيا .

 المرحمة الرابعة 
 تم استرجاع الإستمارات . 5855ماؼ  0في 

  منيج الدراسة :
 يتبعيا التي القواعد من منظمة  مجموعة عمى يحتوؼ  الذؼ الطريق نوأ عمى المنيج يعرف 

 .المعرفة إلى لموصول الباحث
اىرة الروح المعنوية و علبقتيا بأداء العاممين اعتمدنا عمى المنيج ظرا ليذه الدراسة موجية لمعالجة ظن 

تجريبي البحث ال أنو المنيج الكمي ، ويعرف الكمي  لأنو الأنسب و يتماشى مع طبيعة الموضوع 
أو بواسطة تقنيات منيجي لظاىرة يمكن ملبحظتيا عمى نحو ما ، و تكمينيا بواسطة أدوات إحصائية ، ال

 1، ييتم بجمع البيانات و النتائج .الكومبيوتر
 أدوات جمع الموضوع :

 الإستمارة :
توجو الى الأفراد من أجل الحصول عمى معمومات حول حيث أنيا نموذج تضم مجموعة من الأسئمة 

 الموضوع.
 وقد تم تصنيف الإستمارة الى أربعة محاور :

 ويضم البيانات الشخصية > الجنس ، السن ، المستوػ التعميمي ، نمط الوظيفة .< المحور الأول :
                                                           

 80، د ط ، ص  0100رٌما ماجد :منهجٌة البحث العلمً ،مإسسة فرٌدرٌش للنشر و التوزٌع ،لبنان ، 
1
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 المحور الثاني : و يحتوؼ عمى أسئمة خاصة بالفرضية الجزئية الأولى .
 المحور الثالث : ويحتوؼ غمى خمسة أسئمة  خاصة بالفرضية الجزئية الثانية .

 لتابع . اسئمة و خاصة بالمتغير ا0المحور الرابع : و يضم 
 الملبحظة :

فيو يجمع الحقائق تعرف عمى أنيا نشاط يقوم بو الباحث من خلبل المراحل المتعددة التي يمر بيا بحثو 
التي تساعده عمى تعيين المشكمة و تحديدىا و طمك عن طريق إستخدام الحواس ، كما أنيا ساعدتنا في 

 التواصل و الإتصال بين العاممين .
 العينة : كيفية أختيار

، حيث يمكن تعميم نتائج تمك العينة عمى المجتمع  1تعتبر العينة مجموعة جزئية من مجتمع البحث 
لايمكننا الوصول الى كافة  نون طرف المؤسسة توصمنا أبأكممو ، وبواسطة المعمومات المتوصمة إلييا م

  أخذنا  ختيار العينةإعناصر المجتمع الأصمي ىذا مادفعنا الى 
 
 المجتمع الإحصائي بطريقة قصديةمن  

  أؼ أن العينة قصدية .
 تقييم الأداء داخل المؤسسسة :الذىاب إلى العمل بروح عالية و يبين العلبقة  بين : 0الجدول رقم

 

 تقييم أداء المؤسسة
ذىاب العمال الى 
 المجموع ضعيف متوسط جيد العمل بروح عالية

 % ت % ت % ت % ت نعم
14 58,22 8 33, 33 2 8,22 24 100 

 100 22 00,70 5 54 ,54 12 00,70 5 أحيانا

 100 12 58,22 7 26,66 2 05 3 لا

 100 58 04,22 14 27,92 22 27,92 22 المجموع

من أفراد العينة صرحوا أن أداء المؤسسة جيد ، مقابل نفس  %32,23يشير الإتجاه العام لمجدول إلى 

 منيم صرحوا أ،أداء المؤسسة ضعيف . %53,03أن أداء المؤسسة متوسط مقابل  النسبة منيم صرجوا
                                                           

1
 . 000،ص  0100، الأردن ،  0سماح سالم سالم :البحث الإجتماهً ، الأسالٌب ، المناهج ،الإحصاء ،دار الثمافة للنشر و التوزٌع ، ط - 
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ممن قالوا إنيم يذىبون ألى لعمل بروح معنوية عالية  %20,33وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن 
منيم صرجوا أن أداء المؤسسة متوسط ، مقابل  %33,33و صرحو أن أداء المؤسسة جيد  مقابل 

ممن صرحوا أنيم  %20,33قط صرجو أن أداء المؤسسة ضعيف .و نجد في حين أن منيم ف 0,33%
فقط  مقابل  5يذىبون الى العمل بروح معنوية عالية و يرون أن أداؤء المؤسسة جيد ولكن عددىم قميل 

 منيم يرون أن أداء المؤسسة ضعيف . %52منيم يرون أن أداء المؤسسة متوسط في حين  02,22%
منيم قالوا أن  %23,23ال الذين صرحوا أنيم يحبون العمل بروح معنوية عالية أحيانا ونجد لدػ العم

 منيم لمذين قالوا إن أداء المؤسسة  ضعيف . %55,25أداء المؤسسة متوسط مقابل 
لمذين يذىبون الى العمل برح معنوية عالية و يرون أن أداء  %20,33نلبحط أن أكبر نسبة ىي 

المؤسسة جيد وىذا منطقي لأنيم يؤدون عمميم بشكل جيد  و بنفس النسبة لمعمال  صرحوا أنيم 

فقط ،  5لايذىبون الى العمل بروح معنوية عالية  صرحو أن أداء المؤسسة أداء جيد إلا أن عددىم قميل 

نجدىا لدػ الذين لا يذىبون  %52 من الذين يرون أن أداء المؤسسة ضعيف ونجد أن أكبر نسبة أيضا 

 .نيم لايحبون العمل أو لايحبون مؤسستيم و ألى العمل بروح معنوية عالية  ك
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 يبين العلبقة بين ذىاب إلى العمل بروح معنوية عالية و الإنتاج يغطي الطمب : 5الجدول رقم  

 
% ان الانتاج يغطي الطمب في المقابل  20,25العام لمجدول ان  أفراد العينة صرحوا أن  يشير الإتجاه

% ممن صرحوا أن  02,20% ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب أحيانا في المقابل  وبنسبة 35,22
% ممن صرحوا أن الانتاج 23,23الانتاج لا  يغطي الطمب, وعند دخول الي الخانات التقاطع نجد أن 

% ممن 00,00يغطي الطمب أحيانا و أن الذىاب الي العمل بروح معنوية عالية  أحيانا كذلك في مقابل 
أن الانتاج لا يغطي الطمب % ممن صرحوا 00,00صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب في المقابل 

عالية % ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب وأنيم يذىبون الي العمل بروح 32,03يذؼ النسبة وتمييي
% ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب أحيانا 32,03يرون أن الانتاج يغطي الطمب و في المقابل 

% ممن صرحوا أنيم لا يذىبون الي العمل بروح عالية وأن الانتاج يغطي  الطمب أحيانا 30,22بينما 
الانتاج لا  % ممن قالوا أن 52% ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب مقابل 33,33,في المقابل 
 يغطي الطمب.

أحيانا و يرجع ذالك إلى توفر الظروف نرػ أن ىناك نسبة كبيرة  يذىبون إلى العمل بروح معنوية عالية 
 المناسبة داخل المؤسسة كذلك الإنتاج يغطي الطمب أحيانا . 

 

 الإنتاج يغطي الطلب
 

ذىاب  العمال الى 
 العمل بروح عالية

  المجموع لا احيانا نعم

 نعم
 % ت % ت % ت % ت

 11 45,82 11 45,82 2 8,22 24 100 

 100 22 18 ,18 4 63 ,63 14 18 ,18 4 احيانا

 100 12 25 3 42,66 5 33 ,33 4 لا

 100 58 25,52 09 52,70 30 20,75 19 المجموع
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 من طرف الإدارة: تآفاتمقى المكذىاب العمال إلى العمل بروح عالية و  يبين العلبقة بين  3الجدول رقم 

 من الذين يتمقون مكافآ ت من طرف الإدارة   %20,25يشير الإتجاه العام ليذا الجدول  الى ان 

من أفراد العينة صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  % 53,03في المقابل نجد أن  أحيانا فقط 

دارة  ، و عند الدخول الى خانات منيم قالو أنيم  لا يتمقون مكافآت من طرف الإ% 53,03، مقابل 

منيم صرحوا أنيم غالبا ما يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  ، مقابل ىذه  % 20,33التقاطع نجد  

مما قالو أنيم لا يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  وأنيم لايذىبون الى العمل  %30,22النسبة نسبة 

ن الى العمل بروح عاليا و أنيم غالبا مايتمقون صرحوا أنيم يذىبو   %23,02بروح عالية  ، و بنسبة 

 صرجو أنيم  يتمقون مكافآت من طرف  % 33,33مكافآت من طرف الإدارة  ، وفي المقابل و بنسبة 

قالو أنيم لايتمقون مكافآت من طرف الإدارة ، بينما  % 05,3الإدارة  ، في مقابل و بنسبة 

صرحوا  % 52,52ن طرف الإدارة، في مقابل و بنسبة صرحو انيم أحيانا مايتمقون مكافآت م 32,32%

ممن قالو أنيم أحيانا يذىبون بروح عالية و  .  % 52,52، مقابل  أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدرة

 لا يتمقون اؼ مكافآت من طرف الإدارة 

ت من الإدارةآيتمقى العمال مكاف  
ذىاب الى 
العمل بروح 

 عالية
 المجموع لا أحيانا نعم

 نعم
 ت

 

  ت % ت % ت %
8 33, 33 13 54,26 3 12, 5 24 100 

 100 22 27 ,27 6 45, 45 10 27 ,27 6 احيانا

 100 12 66, 41 5 33 ,58 7   لا

 100 58 13, 24 14 72 ,51 30 13 ,24 14 المجموع
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ولا يذىبون بروح  يتمقون مكافآت من طرف الإدارة أحيانا فقط أنيم أكبر نسبة كانت لمذين صرحوا ان 

عالية وىناك من العمال من صرحو أنيم يتمقون مكافآت من الإدارة لكن بنسبة قميمة في مقابل ىناك 

عمال لايتمقون مكافآت و ىذا يؤدؼ الى تراجع ا  و ذىاب العمال الى العمل بروح معنوية منخفضة لذا 

 . المكافآت ليا دور في الروح المعنوية ,لأداء 

ذىاب إلى العمل بروح عالية و لممؤسسة سمعة حسنة في أوساط  يبين العلبقة بين 4الجدول رقم 

 مواطني المنطقة :

 :الى العمل بروح عالية  

قالو أن لممؤسسة سمعة حسنة ، وفي  من أفراد العينة  % 22,02يشير  الإتجاه العام لمجدول  أن بنسبة 

صرحوا  %03,22ممن صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنة نوعا ما  ، في مقابل وبنسبة %30,83مقابل 

ممن صرحوا أن لممؤسسة  %22أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة، وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد  

ممن %58,03،وتميو ىذه النسبة نسبة  يم يذىبون الى العمل بروح عالية مرتفعة سمعة حسنة و أن

من أفراد العينة صرحو فقط  %3,02ؤسسة سمعة حسنة نوعاما  ، في المقابل و بنسبة صرجوا أن المم

 ،ووتميو فقط  0وىم  لكن  قالو أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة  يم يذىبون بروح معناوية الى العمل أن

 لممؤسسة سمعة حسنة في اوساط المواطني المنطقة
 

ذىاب الى العمل بروح 
 عالية

 المجموع لا أحيانا نعم

 % ت % ت % ت % ت نعم
18 75 5 20, 83 1 4, 16 24 100 

 100 22 72 ,22 5 81 ,31 7 45 ,45 10 أحيانا
 100 12 66 ,16 2 50 6 33 ,33 04 لا

 100 58 79 ,13 8 03 ,31 18 17 ,55 32 المجموع
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،بينما  يم لايذىبون بروح معنوية مرتفعة فقط ممن صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنة وأن %28نسبة 

أن صرحو  %02,22من العمال الذين صرحوا أن  لممؤسسة سمعة حسنة ،بعد ذلمك نجد أن  33,33%

ممن صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنة ، وبنسبة % 32,32ليس لممؤسسة سمعة حسنة ، في مقابل 

في  أنيم يذىبون الى العمل بروح معنوية قالوا لممؤسسة سمعة حسنة  نوعاما و   من العمال  30,00%

 يرون ان ليس لممؤسسة سمعة حسنة . %55,25سبة مقابل بن

 و أنيم يذىبون الى العمل بروح معنوية  و ىذا منطقي إن أغمب العمال  صرحو أن لممؤسسة سمعة حسنة

لايذىبون الى العمل بروح معنوية ممكن و ىناك من العمال من يرػ أن لممؤسسة سمعة حسنة لكن 

و ،و نرػ أن ىناك نسبة من يرون أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة عدم الرغبة في العمل  و ا بسسبب

 .% 3,02انيم يذىبون الى العمل بروح معنوية لكن نسبة قميمة جدا وىي 

 الرفع من معنويات و تقييم أداء المؤسسة :يبين العلبقة بين  5الجدول رقم 

 

 

 

 تقييم أداء المؤسسة
 المجموع ضعيف متوسط جيد الرفع من المعنويات

 الثقة بالنفس
 % ت % ت % ت % ت
13 68 ,42 3 15, 78 3 15, 78 19 100 

 100 19 10, 42 8 84 ,36 7 05 ,21 4 عدم الخوف

يات  الإستفادة من التحد
 و الصعوبات

5 25 12 60 3 15 20 100 

 100 58 13, 24 14 93 ,37 22 93 ,37 22 المجموع
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ن أفراد العينة صرحوا أن أداء المؤسسة جيد ، مقابل نفس م %32,23يشير الإتجاه العام لمجدول إلى 

أداء المؤسسة ن منيم صرحوا أ، %53,03مقابل ،  النسبة منيم صرجوا أن أداء المؤسسة متوسط 

 ضعيف .

و الثقة بالنفس ترفع من المعناويات  نإممن قالوا  %20,35وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن

، مقابل  متوسطوا أن أداء المؤسسة حمنيم صر  %02,20مقابل  جيد صرحو أن أداء المؤسسة

صرحوا أن الإستفادة من  %28أن أداء المؤسسة ضعيف .و نجد في حين أن  او حمنيم صر  02,20%

منيم يرون فقط  2وعددىم   %52مقابل ال مؤسسة جيد وفيال ءو يرون أن أدا، التحديات و الصعوبات 

 منيم يرون أن أداء المؤسسة ضعيف . %02 في حين جيدأن أداء المؤسسة 

وقيمو أدء المؤسسة بالضعيف بنسبة  نجد لدػ العمال الذين صرحوا أن عدم الخوف يرفع من معناوياتيم و 

منيم  %50,82ممن قيمو أداء المؤسسة بالمتوسط ، و في المقابل و بنسبة  32,03مقابل % 35,08

 فقط . 33صرحوا أن أداء المؤسسة ضعيف وىم 

و يرون أن  يرون أن الثقة بالنفس ترفع من الروح المعنوية   لمذين %20,35نلبحط أن أكبر نسبة ىي 

 لمعمال  صرحوا أنيم   %52ل جيد  و بنسبة  أداء المؤسسة جيد وىذا منطقي لأنيم يؤدون عمميم بشك

ؤسسة أداء جيد صرحو أن أداء الم يستفيدون من التحديات و الصعوبات من أجل رفع الروح المعنوية 

 %02فقط ، ونجد أن أكبر نسبة أيضا من الذين يرون أن أداء المؤسسة ضعيف   2إلا أن عددىم قميل 

  نجدىا لدػ الذين يستفيدون من التحديات و الصعوبات من أجل الرفع المعناويات .
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العمال مكافآت من طرف  ىالرفع من معناويات أثناء العمل و يتمق يبين العلبقة بين 6الجدول رقم 
 :الإدارة

يتمقون مكافآ ت من طرف  أحيانا فقط  من الذين  %20,25يشير الإتجاه العام ليذا الجدول  الى ان 

،  كافآت من طرف الإدارة أفراد العينة صرحوا أنيم يتمقون من %53,03الإدارة  في المقابل نجد أن 

منيم قالو أنيم  لا يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  ، و عند الدخول الى خانات % 53,03مقابل 

يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  ، مقابل ىذه فقط  أحيانا  منيم صرحوا أنيم % 28التقاطع نجد  

من التحديات و الصعوبات   الإستفادة مما قالو أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  وأن 52%النسبة 

تمي مكافآت من طرف الإدارة  ، و لايتمقون  أنيم صرحوا  % 02، و بنسبة  ترفع من الروح المعنوية 

يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  ، في مقابل و بنسبة  أحيانا فقطصرجو أنيم  %22,02ىذه النسبة 

صرحو انيم أحيانا مايتمقون  %50,82ما قالو أنيم لايتمقون مكافآت من طرف الإدارة ، بين 50,82%

يتمقون مكافآت من طرف أحيانا  صرحوا أنيم  % 35,08مكافآت من طرف الإدارة، في مقابل و بنسبة 

و لا يتمقون اؼ مكافآت من أن الثقة بالنفس ترفع الروح المعنوية ممن قالو   %35,08الإدرة ، مقابل 

 .طرف الإدارة 

 يتمقى العمال مكافآت من طرف الإدارة
 

 المجموع لا أحيانا نعم رفع من المعنويات

 % ك % ك % ك % ك الثقة بالنفس
4 21, 05 11 57, 89 4 21, 05 19 100 

 100 19 10, 42 7 10 ,42 7 31 ,26 5 عدم الخوف
الأستفادة من التحديات 

 100 20 15 3 60 12 25 5 الصعوباتو 

 100 58 13, 24 14 72, 51 30 13, 24 14 االمجموع
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وانيم يستفيدون من رحوا أنيم أحيانا فقط يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  ان أكبر نسبة كانت لمذين ص

عالية وىناك من العمال من صرحو أنيم يتمقون التحديات و الصعوبات من أجل رفع من معناوياتيم 

بنسبة قميمة في مقابل ىناك الثقة بالنفس ىي التي ترفع من معناوياتيم  الاو  مكافآت من الإدارة لكن 

 و عدم الخوف يجعمم يرفعون من معناوياتيم لايتمقون مكافآت عمال 

 الرفع من المعناويات أثناء العمل و الإنتاج يغطي الطمب : يبين العلبقة بين 7الجدول رقم 

 

في  أحيانا  % ان الانتاج يغطي الطمب20,25يشير الإتجاه العام لمجدول ان  أفراد العينة صرحوا أن 
ممن صرحوا  %35,22  في المقابل أحيانا  ن الانتاج يغطي الطمب% ممن صرحوا أ20,25المقابل  

% ممن صرحوا أن الانتاج لا  يغطي الطمب, وعند دخول  02,20وبنسبة أن الإنتاج يغطي الطمب ، 
فادة من اللئست% ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب أحيانا و أن 22الي الخانات التقاطع نجد أن 

صرحوا أن الانتاج يغطي  يم% من38في مقابل  تحديات و الصعوبات تساعد في الرفع من المعناويات ،
% ممن 25,23ىذؼ النسبة وتمي % ممن صرحوا أن الانتاج لا يغطي الطمب 02الطمب في المقابل 

اج يغطي الطمب يرون أن الانت الثقة بالنفس ترفع من المعناويات وصرحوا أن الانتاج يغطي الطمب و 

 الإنتاج يغطي الطمب

 المجموع لا احيانا نعم الرفع من المعناويات

 الثقة بالنفس
 % ك % ك % ك % ك

9 47, 36 10 52, 63   29 222 

 100 19 57, 31 6 36 ,47 09 05 ,21 4 عدم الخوف

الإستفادة من التحديات 

 و الصعوبات
6 30 11 55 3 15 20 100 

 100 58 51 ,15 9 72 ,51 30 75 ,32 19 المجموع
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في المقابل لم يصرح أؼ فرد  % ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب بينما32,32و في المقابل أحيانا 
أحيانا وأن عدم الخوف   % ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب 32,32,في المقابل  من أفراد العينة

 .الوا أن الانتاج يغطي الطمبممن ق %50,2مقابل  % 30,22مقابل يساعد في الرفع من المعناويات ،
إن أكبر صرحوا أن الإنتاج يغطي الطمب أحيانا وأن الإستفادة من التحديات و الصعوبا ترفع من 
معناويات العامل  نستنتج أن ىناك عوامل  يجب عمى العامل أن يتحمى بعا مثل الثقة بالنفس و عدم 

 و يقدم أحسن أداء في المؤسسة .   الخوف  لكي يرفع من معناوياتو
الرفع من المعناويات أثناء العمل و لممؤسسة سمعة حسنة في أوساط  يبين العلبقة بين 8الجدول رقم 

 مواطني المنطقة :

 

حسنة ، وفي مقابل  قالو أن لممؤسسة سمعة  % 22,02يشير  الإتجاه العام لمجدول  أن بنسبة 

صرحوا أن  %03,22، في مقابل وبنسبة لممؤسسة سمعة حسنة نوعا ما ممن صرحوا أن  20,83%

ممن صرحوا أن لممؤسسة  %23,20ليس لممؤسسة سمعة حسنة، وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد  

ممن %02,20بة نسبة ،وتميو ىذه النس و أن الثقة بالنفس تزيد في الرفع من المعناويات سمعة حسنة 

صرحو أن من أفراد العينة  %08,25وا أن الممؤسسة سمعة حسنة نوعاما  ، في المقابل و بنسبة رحص

فقط  % 32,32قالو أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة ،ووتميو نسبة  الثقة بالنفس ترفع المعناويات لكن 

 لممؤسسة سمعة حسنة في اواسط المواطنين
 المجموع لا نوعا ما نعم الرفع من المعناويات

 % ت % ت % ت % ت الثقة بالنفس
14 73, 68 3 15, 78 2 10, 50 23 100 

 100 11 78, 15 3 26,84 7 36 ,47 9 عدم الخوف
الإستفادة من التحديات 

 100 24 15 3 40 9 45 9 الصعوباتو 

 
 المجموع

32 55 ,17 18 22,22 8 13, 79 58 100 
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من  %32،بينما  عناوياتعدم الخوف يساعد في الرفع م ممن صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنة وأن

ليس أن  %02,20فقط ،بعد ذلمك نجد أن نوعاما العمال الذين صرحوا أن  لممؤسسة سمعة حسنة 

 قالوا   %38، وبنسبة لممؤسسة سمعة حسنة ممن صرحوا أن  32%، في مقابل لممؤسسة سمعة حسنة 

يرون أن التحديات و الصعوبات تساعد في رفع من المعناويات و نوعاما  أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة 

 .يرون ان ليس لممؤسسة سمعة حسنة  02 %في مقابل بنسبة 

مؤسسة سمعة حسنة وأن الثقة بالنفس تساىم بشكل كبير في الرفع من إن أغمب العمال  صرحو أن لم

دط الخوف ساىما في الرفع لعمال من يرػ أن لممؤسسة سمعة حسنة لكن عو ىناك من ا المعناويات 

 . معة حسنةو نرػ أن ىناك نسبة من يرون أن ليس لممؤسسة س من معناوياتيم ،

 يبين العلبقة بين تقييم الروح المعنوية في العمل و تقييم أداء  داخل المؤسسة : 9الجدول رقم 

 

من أفراد العينة صرحوا أن أداء المؤسسة جيد مقابل  % 32,23يشير الإتجاه العام لمجدول إلى أن  

منيم صرحوا أن أداء المؤسسة  %53,03نفس النسبة منيم صرحوا أن أداء المؤسسة متوسط مقابل

ممن  قالوا أن أداء المؤسسة جيد  وتكون  %22,00ضعيف . وعند الدخول إلى خانات التقاطع نجد أن 

مقابل ممنيم منيم قالو أن أداء المؤسسة متوسط  %38,33الروح المعنوية في العمل مرتفعة  مقابل 

 تقييم أداء المؤسسة
كيفية تقييم الروح 
 المجموع ضعيف متوسط جيد المعنوية في العمل

 % ك % ك % ك % ك امرتفعة
15 65, 11 7 30,43 1 4, 34 23 100 

 100 24 16, 29 7 50 12 83 ,20 5 احيانا
 100 11 54 ,54 6 07,07 2 28,28 2 منخفضة
 100 58 13 ,24 14 93 ,37 22 93 ,37 22 المجموع
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منيم صرحوا أن  %23,23منيم قالو أن أداء المؤسسة ضعيف ،و تمي ىذه النسبة نسبة  % 3,33

منيم قالوا أن أداء المؤسسة   % 52,52ابل الروح المعنوية منخفضة وأن أداء المؤسسة ضعيف مق

ممن  %28ممن قالو أن أداء المؤسسة جيد ، وتمي ىذه النسبة نسبة  %00,00متوسط في مقابل  

ممن قالوا أداء  %52,02صرحوا أن الروح المعنوية  مرتفعة أحيانا وأداء المؤسسة متوسط مقابل ،

 المؤسسة ضعيف .

يذىبون إلى العمل بروح عالية ويرون أن أداء ي لمعمال الذين ى %22,00نلبحع أن أكبر نسبة ىي 

 %23,23المؤسسة جيد وىذا منطقي لأنيم يحبون عمميم و يؤدونو بشكل جيد و ىناك نسبة مرتفعة 

ممن قالوا أنيم لايذىبون إلى عمميم بروح معنوية عالية و أن أداء المؤسسة ضعيف و ىذا نابع من 

 حبون مؤسستيم .كونيم لايحبون عمميم و لاي

رف طالرفع من المعناويات أثناء العمل وتمقي العمال مكافآت من يبين العلبقة بين  10الجدول رقم 
 الإدارة :

 يتمقى العمال مكافآت من طرف الإدارة
كيفية  الرفع من 
المعناويات أثناء 

  العمل

 المجموع لا احيانا نعم

 % ت % ت % ت % ت مرتفعة
11 47, 82 9 39, 13 3 13, 04 23 100 

 احيانا
 

2 28,28 3 07,07 6 54,54 11 100 

 100 24 54 ,54 5 75 18 1، 4 1 منخفضة
 100 58 13 ,24 14 72, 51 30 13 ,24 14 المجموع
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من أفراد العينة صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من ذرف الإدارة  %20,25يشير الإتجاه العام لمجدول أن 

ممن صرحوا أنيم يتمفقون مكافآت من طرف الإدارة  و بنفس المسبة ممن  % 53,03أحيانا ، مقابل 

 صرحوا أنو ليس لممؤسسة سمعة حسنة ,

الإدارة ممن صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف  % 22و عد الدخول إلى خاناتن التقاطع نجد أن

قالو أنيم يذىبون إلى العمل  بروح معنوية  منخفضة  و أنيم لايتمقون مكافآت من  %23,23أحيانا و 

فقط من صرحوا أنيم يتمقون مكتافآت من طرف الإدارة ، وتمي ىذه النسبة % 3,0طرف الإدارة ، مقابل

ممن يذىبون الى % 52,52مقابل ممن صرحوا انيم لايتمقون مكافآت من طرف الإدالرة  %23,23نسبة 

قالوا  %00,00العمل بروح معنوية مرتفة أحيانا و أحيانا فقط يتمقون مكافآت من طرف الإدارة ، مقابل 

ممن صرحوا أنيم يذىبون إلى العمل  %32,05أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة .في حين نجد أن 

ممن صرحا أنيم أحيانا فقط  %32,03بل بروح معنوية عالية و يتمقون مكافآت من طرف الإدارة ، مقا

ممن صرحوا أنيم لايتمقون مكافآت من طرف  % 03,83يتمقون مكافآت من طرف الإدارة ، مقابل 

 الإدارة .

إن أغمب العمال صرحوا أن العمال أحيانا فقط يتمقون مكافآت من طرف الإدارة وأحيانا فقط  يذىبون إلى 

   العمل بروح معنوية عالية ، يعني أنو كمما كان التحفيز في المؤسسة أكثر زاد إرتفاع الأداء .
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 والإنتاج يغطي الطمب : يبين العلبقة بين الرفع من المعناويات 01الجدول رقم 

 

% ان الانتاج يغطي الطمب  أحيانا فقط 20,25الإتجاه العام لمجدول ان  أفراد العينة صرحوا أن يشير 

% ممن  02,20% ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب في المقابل  وبنسبة 35,22في المقابل  

 % ممن صرحوا أن28صرحوا أن الانتاج لا  يغطي الطمب, وعند دخول الي الخانات التقاطع نجد أن 

% ممن 58، في مقابل منخفضة الانتاج يغطي الطمب أحيانا و أنيم يذىبون الي العمل بروح معنوية

% ممن صرحوا أن الانتاج لا يغطي الطمب وتميو ىذيو 08صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب في المقابل 

عالية  % ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب وأنيم يذىبون الي العمل بروح25,02النسبة  نسبة 

% ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب أحيانا 32,05يرون أن الانتاج يغطي الطمب و في المقابل 

بينما ىناك بعض الأفراد لم يصرحوا أنيم يذىبون الي العمل بروح عالية وأن الانتاج لا يغطي  الطمب 

ن قالوا أن الانتاج لا % مم 35% ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب  أحيانا ،مقابل 33,في المقابل 

 منيم صرحوا أن الإنتاج يغطي الطمب . %05يغطي الطمب.مقابل 

ان أغمب العمال صرحوا أن الإنتاج يغطي الطمب احيانا وأنيم يذىبون الى العمل بروح معنوية عالية 

وية و نستنتج أنو كمما كانت روح معنوية عالية زاد الإنتاج و ىناك من صرحوا أنيم  يذىبون بروح معن

 ان الإنتاج يغطي الطمب .

 الإنتاج يغطي الطمب
 المجموع لا أحيانا نعم الرفع من المعناويات

 % ت % ت % ت % ت مرتفعة
11 47, 82 12 52 ,17   23 222 

 222 25 32 8 44 12 12 6 احيانا
 222 10 10 1 70 9 20 2 منخفضة
 222 58 51 ,15 9 72, 51 30 75 ,32 19 المجموع
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الروح المعنوية في أداء العمل و لممؤسسة سمعة حسنة في الرفع من يبين العلبقة بين  12الجدول رقم 
 اوساط مواطني المنطقة :

 

 

حسنة ، وفي مقابل  قالو أن لممؤسسة سمعو  % 22,02يشير  الإتجاه العام لمجدول  أن بنسبة 

ليس صرحوا أن  %03,22، في مقابل وبنسبة لممؤسسة سمعة حسنة أحيانا ممن صرحوا أن  52,30%

ممن صرحوا أن لممؤسسة  % 22,50 وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد ، لممؤسسة سمعة حسنة

أن  ممن صرجوا%38,33،وتميو ىذه النسبة نسبة سمعة حسنة وذىاب إلى عمل بروح معناوية مرتفعة 

من أفراد العينة صرحو أنيم يذىبون الى  %3,33، في المقابل و بنسبة  الممؤسسة سمعة حسنة نوعاما 

فقط ممن  % 28نسبة وتميو و العمل بروح معنوية مرتفعة ولكن  قالو أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة ،

من  %52,02،بينما  وسطة أن لممؤسسة سمعة حسنة وأنيم يذىبون إلى العمر بروح معنوية مت صرحوا

أن لممؤسسة  % 32,32،بعد ذلمك نجد أن أحيانا فقط لممؤسسة سمعة حسنة  العمال الذين صرحوا أن 

ممن صرحوا أن  32,32، في مقابل سمعة حسنة و أنيم يذىبون الى العمل بروح معنوية منخفضة 

ة سمعة حسنة و يذىبون الى قالوا أن ليس لممؤسس  %00,00وبنسبة  لممؤسسة سمعة حسنة نوعا ما ،

 .العمل بروح معنوية منخفضة 

 لممؤسسة سمعة حسنة                       
الرفع من 
 المعناويات

 المجموع  لا  احيا نا  نعم 

 % ك % ك % ك % ك مرتفعة    
15 65 ,21 4 30, 43 1 4, 34 02 222 

 100 24 83 ,20 5  16, 29 7 50 12 متوسطة    

 100 11 18 ,18 2 36, 36 4 45  ,45 5 منخفضة    

 100 58  79, 13 8 29,31  17 17, 55 32 المجموع    
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ىناك الى العمل بروح معنوية مرتفعة و  مؤسسة سمعة حسنة وأنيم يذىبون أن لم اإن أغمب العمال  صرحو 

  .فقط 2من العمال من يرػ أن لممؤسسة سمعة حسنة لكن يذىبون بروح معنوية منخفضة وىم 

روف التي يشتغل فييا العامل مناسبة لإنجاز العمل و تقييم أداء ظيبين العلبقة بين ال 03الجدول رقم 

 المؤسسة :

من أفراد العينة صرحوا أن أداء المؤسسة جيد ، مقابل نفس  %32,23يشير الإتجاه العام لمجدول إلى 

 منيم صرحوا أ،أداء المؤسسة ضعيف . %53,03النسبة منيم صرجوا أن أداء المؤسسة متوسط مقابل 

الظروف التي يشتغمون فييا مناسبة  ممن قالوا إن %20,28ول الى خانات التقاطع نجد أن وعند الدخ

منيم صرجوا أن أداء المؤسسة  %50,22و صرحو أن أداء المؤسسة جيد  مقابل لأنجاز عمميم ،

 %20,33منيم فقط صرجو أن أداء المؤسسة ضعيف .و نجد في حين أن  %2,25متوسط ، مقابل 

ظروف التي يشتغمون فييا غير مناسبة لإنجاز عمميم و يرون أن أداء المؤسسة ال ممن صرحوا أن

منيم يرون أن أداء المؤسسة متوسط في حين  %33,33فقط  مقابل  2ضعيف  ولكن عددىم قميل 

 .جيد منيم يرون أن أداء المؤسسة  0,33%

 تقييم أداء المؤسسة
الظروف التي 

تشتغل فييا مناسبة 
 للئنجاز

 المجموع ضعيف متوسط جيد

 نعم
 % ت % ت % ت % ت
13 61 ,90 6 28 ,57 2 9, 52 21 100 

 100 25 20 5 48 12 32 8 نوعا ما

 100 12 33, 58 7 33 ,33 4 33, 8 1 لا

 100 58 13 ,24 14 93 ,37 22 93 ,37 22 المجموع
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منيم قالوا أن أداء  %30نا الظروف التي يشتغمون فييا مناسبة أحيا ونجد لدػ العمال الذين صرحوا أن

منيم صرحوا أن  % 58ذين قالوا إن أداء المؤسسة  جيد في مقابل منيم لم %35المؤسسة متوسط مقابل 

 .أداء المؤسسة ضعيف

 نستنتج أن أكبر نسبة ىي لمذين تناسبيم الظروف لإنجاز عمميم و صرحو أن أداء المؤسسة جيد 

فقط ،  5الى العمل بروح معنوية عالية  صرحو أن أداء المؤسسة أداء جيد إلا أن عددىم قميل  لايذىبون 

تناسبيم نجدىا لدػ الذين لا %  20,33الذين يرون أن أداء المؤسسة  ونجد أن أكبر نسبة أيضا من

 كونيم لايحبون العمل أو لايحبون مؤسستيم . الظروف لإنجاز عمميم  

و تمقي العمال لعمال مناسبة لإنجاز عمميم االظروف التي يشتغل فييا  العلبقة بينيبين  03الجدول رقم 

 مكافآت من طرف الإدارة :

من أفراد العينة صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف  %23,33يشير الإتجاه العام لمجدول إلى أن 

ممن صرحوا أنيم لايتمقون مكافآت من طرف الإدارة مقابل  %53,03الإدارة أحيانا فقط مقابل 

نجد أن  تمقون مكافآت من طرف الإدارة . و عند الدخول إلى  خاناتممن صرحوا أنيم ي 55,30%

ممن صرحوا أن الطروف التي يشتغمون فييا مناسبة لإنجاز العمل و صرحوا أنيم يتمقوم   % 25,2

 تمقي العمال مكفئات من طرف الإدارة
الظروف التي 

تشتغل فييا مناسبة 
 للئنجاز

 المجموع لا نوعاما نعم

 % ت % ت % ت % ت نعم
9 40 ,90 9 40, 90 4 18 ,18 22 100 

  24 25 6 5 ,62 15 5 ,12 3 نوعا ما
100 

 100 12 33 ,33 4 33, 58 7 33, 8 1 لا
 100 58 13 ,24 14 44 ,53 31 41 ,22 13 المجموع
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منيم صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  % 05,2بل مكافآت من طرف الإدارة أحيانا ،مقا

  %20,33، وتمي ىذه النسبة ممن صرحوا أنيم لايتمقون مكافآت من طرف الإدارة  % 52مقابل 

 %33,33صرحوا أنيم لايشتغمون في ظروف مناسبة ويتمقون مكافآت من طرف الإدارة أحيانا ،مقابل 

ممن يتمقون مكافآت من طرف الإدارة .في حين أن  %0,33مكافآت في الإدارة مقابل  ممن لايتمقون 

ممن  % 38,28ممن صرجوا أنالظروف التي يشتغمون فييا مناسبة لإنجاز عمميم مقابل  38,28%

ممن صرحو أنيم لايتمقون  %00,00صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة أحيانا ، مقابل 

 الإدارة .مكافآت من طرف 

وأن الظروف التى يشتغمون فييا مناسبة  ان أغمب العمال صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة 

نوعا ما نستنتج أن كمما كانت الظروف ملبئمة و توجد مكافآت من طرف الإدارة  يرتفع الأداء في 

 .يشتغمون فييا غير مناسبة وف التيالمؤسسة ، وىناك نسبة قميمة ممن صرحو أنيم لايتمقون مكافآت ظر 
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 لإنجاز العمل والإنتاج يغطي الطمب: ييا العمالالظروف التي يشتغل ف يبين العلبقة بين 02الجدول رقم 

% ان الانتاج يغطي الطمب في المقابل  22,02يشير الإتجاه العام لمجدول ان  أفراد العينة صرحوا أن 

% ممن صرحوا أن  03,22% ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب أحيانا في المقابل  وبنسبة 52,50

% ممن صرحوا أن الانتاج 22,50الانتاج لا  يغطي الطمب, وعند دخول الي الخانات التقاطع نجد أن 

 % ممن صرحوا أن38,33كذلك في مقابل  مرتفعة يغطي الطمب و أن الذىاب الي العمل بروح معنوية 

ممن صرحوا أن الانتاج لا يغطي الطمب وتمي  فقط  %3,33في المقابل أحيانا  الانتاج يغطي الطمب 

 أحيانا و % ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب وأنيم يذىبون الي العمل بروح عالية 28ىذؼ النسبة 

% 58,03ينما % ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب ب52,02أن الانتاج يغطي الطمب و في المقابل 

% ممن صرحوا أن الانتاج يغطي الطمب 32,32,في المقابل ،يغطي  الطمبلا  ممن صرحوا أن الانتاج 

أحيانا و أنيم يذىبون الى العمل بالروح معنوية  % ممن قالوا أن الانتاج يغطي الطمب32,32مقابل

 %  ممن صرحو أن الإنتاج لا يغطي الطمب . 00,00منخفضة ، مقابل

 الإنتاج يغطي الطمب

الظروف التي تشتغل 

 فييا مناسبة للئنجاز
 المجموع لا نوعا ما نعم

 مرتفعة
 % ك % ك % ك % ك

15 65, 21 4 30, 43 1 4 ,34 23 222 

 222 24 83, 20 5 16 ,29 4 50 12 حيانا

 222 11 18, 18 2 36 ,36 7 45, 45 5 منخفضة

 222 58 79 ,13 8 21, 29 4 17 ,55 32 المجموع
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مرتفعة  يعني بروح معنوية العمال صرحوا أن الإنتاج يغطي الطمب و أنيم يذىبون إلى العمل إن أغمب 

  .أنو كل ماكانت الروح المعنوية مرتفعة كل ما غطى الإنتاج الطمب 

لممؤسسة سمعة  عمميم  لإنجاز روف التي يشتغمون فييا مناسبةالظ  يبين العلبقة بين 02الجدول رقم 

 :المواطنينسنة في اوساط ح

 

من أفراد العينة صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنة في   % 22,02 إلى أن يشير  الإتجاه العام لمجدول  
لممؤسسة سمعة حسنة  منيم صرحوا أن %03,22النسبة نسبة  سني المنطقة مقابل نف أوساط  مواط

ممن صرحوا أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة . و عند الدخول إلى خانات  %03,22نوعاما ، مقابل 
ممن قالوا أن الظروف التي يشتغمون فييا مناسبة لإنجاز العمل و صرجوا أن  %08,22التقاطع نجد أن 

و مقابل و بنفس صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنو نوعا ما  %2,25لممؤسسة سمعة حسنة ، مقابل 
لممؤسسة سمعة حسنو و أنيم لا تناسبيم الطروف التي يشتغمون فييا .  صرجوا أن % 2,25النسبة 

منيم صرحوا  %32ممن صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنة نوعا ما مقابل  %22وتمي ىذه النسبة نسبة 
أن الطروف التي يشتغمون فييا مناسبة لإنجاز عمميم أحيانا فقط وقالوا أن لممؤسسة سمعة حسنة ، مقابل 

ممن صرجو أنيم لاتناسبيم  %28صرحو أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة . في حين أن منيم فقط  0%

 لممؤسسة سمعة حسنة في اواسط المواطنين
الظروف التي 

تشتغل فييا مناسبة 
 للئنجاز

 المجموع لا نوعاما نعم

 نعم
 % ت % ت % ت % ت
17 80, 95 2 9, 52 2 9, 52 21 100 

 100 25 8 2 56 14 36 9 احيانا
 100 12 33 ,33 4 66 ,16 2 50 6 لا
 

 المجموع
32 55, 17 18 13, 79 8 13, 79 58 100 



 الفصل الثالث                                                                 الإطار الميداني للدراسة
 

68 
 

منيم  %02,22الظروف لإنجاز عمميم داخل المؤسسة  و صرجوا أن لممؤسسة سمعة حسنة ،مقابل 
 منيم قالوا أنو ليس لممؤسسة سمعة حسنة . % 33,33صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنة أحيانا ,مقابل 

أكبر نسبة ىي نسبة التي صرحوا فييا أن لممؤسسة سمعة حسنة و أن الظروف التي يشتغمون فييا  إن
مناسبة لإنجاز عمميم و ىنمك من أفراد العينو صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنة لكن الظروف التي 

 .يشتغمون فييا غير مناسبة
ليم شروط العمل  لكن ىناك عينة نرػ أن أغمب العمال يرونا أن المؤسسة ىي مؤسسة حسنة و توفر   

صرحت أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة حتى الظروف التي يشتغمون فييا لييست مناسبة يمكن ىذا بسبب  
  .عدط الإرتياح في العمل 

 :و تقييم الأداء  عمميم داخل المؤسة في اطار جماعييبين العلبقة بين يقوم العمال ب  02لجدول رقم ا

قيموا الأداء داخل المؤسة بالأداء   %من أفراد العينة   32,23العام لمجدول  أن بنسبة  شير  الإتجاهي
قالوا أن أداء المؤسسة  %53,03الجيد مقابل و بنفس النسبة صرحوا أن أداء المؤسسة متوسط مقابل 

  ضعيف .

سةتقييم أداء المؤس  
أداء العمل في 
اطار جماعي 
 داخل المؤسسة

 المجموع ضعيف متوسط جيد

 نعم
 % ك % ك % ك % ك
12 54, 54 6 27, 27 4 18, 18 22 100 

 100 19 05 ,21 4 36 ,47 9 57 ,31 6 احيانا

 100 17 29 ,35 6 17 ,41 7 52 ,23 4 لا

 100 58 13, 24 14 93 ,37 22 93 ,37 22 المجموع
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مقابل ، في جيد المؤسسة أداء ممن صرحوا أن  %23,23وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد 

   وقيموا أداء المؤسسة قمون بأداء عمميم في إطار جماعي صرحوا أن العمال ي %52,52وبنسبة

،وتميو ىذه النسبة ضعيف أداء المؤسسة   أنممن صرحوا  % 00,00، في مقابل و بنسبة  لمتوسط با

 جيدسسة أداء المؤ صرحوا أن و أحيانا يعممون في إطار جماعي  ممن صرجوا أن العمال %32,32نسبة 

ممن  %52,و بنسبة متوسط  أداء المؤسسة صرحوا أن من أفراد العينة  % 28، في المقابل و بنسبة 

من  %30,02،بينما  ضعيفأداء المؤسسة العمال لايتمقون مكافآت من طرف الإدارة ،صرحوا أن 

وقيموا أداء المؤسسة بالأداء يعممون في إطار جماعي ،العمال الذين صرحوا أن أحيانا فقط  العمال 

فقط   % 32,52ممن صرحوا أن أداء  داخل المؤسسة  أداء جيد وبنسبة  53,25المتوسط ، في مقابل 

 قيموا أداء المؤسسة بالأداء الضعيف .

نستنتج أن أغمب العمال صرحوا أن أداء المؤسسة جيد و يعممون بشكل جماعي ، الروح الجماعية تساىم 

 طوير أداء العاممين و نطوير الروح المعنوية .بشكل كبير في ت
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 يتمقى العمال مكافآت من طرف الإدارة و أداء العمل في إطار جماعي يبين العلبقة بين  00الجدول رقم 

ت من طرف  يتمقون مكافآأفراد العينة صرحواأنيم  من   %28يشير الإتجاه العام ليذا الجدول  الى ان 

 %53,03قالوا أنيم لايتمقون اؼ مكافآت من طرف الإدارة مقابل   ممن %52,02أحيانا مقابل الإدارة 

 ممن صرحوا أنيم  يتمقون مافلآت من طرف الإدارة .

من أفراد العينة صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من % 25, 23و عند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن  

منيم  % 25,23، و  منيم قالو أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة % 00,22بل طرف الإدارة ، مقا

مما قالو  %32,52صرحوا أنيم غالبا ما يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  ، و تمي ىذه النسبة نسبة 

أن العمال يقمون بأداء مياميم  صرحو  % 38,28و بنسبة  يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  ،أنيم لا 

صرجو أنيم غالبا  % 38,28بشكل جماعي و يتمقون مكافآت من طرف الإدارة ، وفي المقابل و بنسبة 

من  قالو أنيم لايتمقون مكافآت % 00.00مايتمقون مكافآت من طرف الإدارة  ، في مقابل و بنسبة 

ؤدون عمميم بشكل جماعي و غالبا مايتمقون صرحو انيم أحيانا فقط ي % 52,30طرف الإدارة ، بينما 

 صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدرة . % 02,00مكافآت من طرف الإدارة، في مقابل و بنسبة 

 يتمقى العمال مكفآت من طرف الإدارة
أداء العمل في اطار 
 المجموع لا أغالبا نعم جماعي داخل المؤسس

 نعم
 % ت % ت % ت % ت
9 40, 90 9 40, 90 4 18, 18 22 100 

 100 19 31 ,26 5 89 ,57 11 78 ,15 3 احيانا

 100 17 29 ,35 6 94 ,52 9 76, 11 2 لا

 100 58 86 ,25 15 50 29 13, 24 14 المجموع
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ان أغمب العمال صرحوا أنيم غالبا ما يتمقون مكافآت من طرف الإدارة . و أن اغمب العمال يفضمون 

الجماعية طاغية  بشكل كبير عمى المواطنين  و غياب  أداء أعماليم بشكل جماعي  يعني أن الروح

 المكافآت تحفز العامل عمى إعطاء الأفضل لممؤسسة .الفردانية .

 الإنتاج يغطي الطمب :و أداء العمل في إطار جماعي يبين العلبقة بين   02الجدول رقم 

من أفراد العينة صرحوا أن الإنتاج يغطي الطمب    %20,25يشير الإتجاه العام لمجدول  أن بنسبة 

ممن صرحوا أن  %02,20ممن صرحوا أن الإنتاج يغطي الطمب ، و بنسبة  %35,22أحيانا ،مقابل 

 الإنتاج لايغطي الطمب .

لعمال يؤدون عمميم في إطار ممن صرحوا أن ا %20,35وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد  

 %02,20الإنتاج يغطي الطمب ، مقابل  صرحوا أن  %35,22مقابل وبنسبة، في  جماعي أحيانا فقط 

أن العمال لا يؤدون عمميم بشكل ممن صرحوا  % 25,23و بنسبة  أن الإنتاج لا يغطي الطمب .

الإنتاج يغطي الطمب  مقابل ممن صرجوا أن %32,52 مقابل ،جماعي و الإنتاج يغطي الطمب أحيانا 

فقط ممن  % 32,32نتاج لا يغطي الطمب.  وتمي ىذه النسبة نسبة ممن صرحوا أن الإ 00,22%

 الإنتاج يغطي الطمب

أداء العمل في اطار 
جماعي داخل 

 المؤسس

 المجموع لا أحيانا نعم

 نعم
 % ك % ك % ك % ك

10 45, 45 8 36, 36 4 18, 18 22 100 

 100 19 78 ,15 3 42 ,68 13 78 ,15 3 احيانا

 100 17 76 ,11 2 52,94 9 29 ,35 6 لا

 100 58 15,51 9 72 ,51 30 75 ,32 19 المجموع
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من العمال  %32,32مقابل ،الإنتاج يغطي الطمب و العمال يؤدون عمميم بشكل جماعي صرحوا أن 

 صرحوا أن الإنتاج لايغطي الطمب . %00,00الإنتاج يغطي الطمب أحيانا مقابل الذين صرحوا أن

أن الإنتاج يغطي الطمب أحيانا و كذلك العمال يؤدون عمميم بشكل جماعي  %20,35إن أكبر نسبة  

، عدم المساعدة في أداء الميام بشكل جماعي يؤدؼ الى قمة الإنتاج حيث أن الروح أحيانا افقط  

 الجماعية تساىم و بشكل كبير في زيادة الإنتاج .

في لممؤسسة سمعة حسنةو  ار جماعي العمال بعمميم في اط قيام يبين العلبقة بين 58الجدول رقم 

 : أوساط مواطني المنطقة 

من أفراد العينة صرحوا بأن المؤسسة لدييا سمعة حسنة  % 22,02يشير الإتجاه العام لمجدول الى أن 

ممن قالوا لممؤسسة سمعة حسنة نوعا ما ،   %30.83، في مقابل في أوساط  مواطني المنطقة 

 . ممن صرحواليس لممؤسسة سمعة حسنة في اوساط مواطني المنطقة  03,22%

ممن صرجو أن المؤسسة لدييا سمعة حسنة في  % 28,20وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن 

قالو أن  %02,23، مقابل اوساط مواطني المنطقة و قالو أن العمال لايؤدون عمميم في بشكل جماعي  

 لممؤسسة سمعة حسنة في اوساط لمواطنين

أداء العمل في 
اطار جماعي 
 داخل المؤسس

 المجموع لا ا نوعا ما نعم

 نعم
 % ت % ت % ت % ت

14 63, 63 6 27, 27 2 9,09 22 100 

 100 19 05, 21 4 36 ,47 9 57 ,31 6 احيانا

 100 17 76, 11 2 64 ,17 3 58  ,70 12 لا

 100 58 79 ,13 8 03 ,31 18 17 ,55 32 المجموع
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منيم صرحوا أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة في  % 00,22المؤسسة لدييا سمعة حسنة نوعا ما ، و 

من الذين قالو أن العمال يؤدون عمميم  بشكل  %23,23اوساط المواطنين . وتمي ىذه النسبة نسبة 

منيم قالوا لدييا  % 52,52 جماعي  و أن لممؤسسة سمعة حسنة في اوساط مواطيني المنطقة  ،مقابل

 فقط منيم صرجوا أن المؤسسة لدييا سمعة حسنة . % 2,82سمعة حسنة  و 

من العمال الذين صرحو انيم أحيانا فقط يقمون بعمل جماعي و أن لممؤسسة سمعة  %32,32بينما 

صرحوا أنو ليس  % 50,82صرحو أن لممؤسسة سمعة حسنة  و  % 30,22حسنة  نوعا ما، مقابل 

 ممؤسسة سمعة حسنة في اوساط المواطني المنطقة .ل

إن أغمب العمال  صرحوا أن المؤسسة تتمتع بالسمعة الحسنة لدػ مواطني المنطقة  ولكن النسبة الكبرػ 

منيم نجدىا لدػ الفئة التي صرحت أن العمال لا يؤدون عمميم بشكل جماعي يعني أن الفردانية طاغية 

غياب الروح الجماعية و طغيان الفردانية و  اطنين ، بحيث نلبحععمى العمال و عمى  جميع المو 

 الأنانية .

 : و تقييم أداء المؤسسة يبين العلبقة بين يتعاون العمال في أداء الميام  50الجدول رقم 

 

 تقييم  أداء المؤسسة
يتعاون العمال في  جيد متوسط ضعيف المجموع

 أداء الميام
 نعم ت % ت % ت % ت %

100 24 02,82 5 25 6 54,26 13 
 احيانا 8 33 ,33 12 50 4 26,66 24 100
 لا 1 10 5 40 5 50 10 100
 المجموع 22 27,92 22 27,92 14 04,22 58 100
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نرػ  إجابات المبحوثين حول كييفية تقييم الأداء داخل المؤسسة و تعاون العمال  50و في جدول  رقم 

مقابل و بفس ،   قيموا الأداء داخل المؤسة بالأداء الجيد % 32,23في أداء الميام نرػ أن بنسبة 

 صرجوا أن أداء المؤسسة ضعيف . %53,03النسبة  قالوا أن أداء المؤسسة متوسط ، مقابل 

فقط ممن صرحوا أن اأداء داخل المؤسسة جيد ، في  %23,02وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد  

أداء المؤسسة وقالوا  أن يتعاونون في أداء مياميم أحيانا فقط مال صرحوا أن الع % 52مقابل وبنسبة 

،وتميو ىذه النسبة نسبة ضعيف المؤسسة  أن أداء ممن صرحوا  % 58,03متوسط ، في مقابل و بنسبة 

،  أحيانا فقط وقيموا أداء المؤسسة بالأداء متوسط في أداء الميام ممن صرجوا أن العمال يتعاونون 28%

 % 02,22,و بنسبة الجيد أداء المؤسسة بالأداء من أفراد العينة قيموا  %33,33في المقابل و بنسبة 

أن أحيانا فقط  من العمال الذين صرحوا  %38ضعيف ،بينما  فقط ممن صرحوا أن أداء المؤسسة

ممن  %08ابل العمال يؤدون الميام مع بعضيم البعض وقيموا أداء المؤسسة بالأداء المتوسط ، في مق

 فقط  قيموا أداء المؤسسة بالأداء الضعيف . % 28صرحوا أن أداء  داخل المؤسسة  أداء جيد وبنسبة 

إن أغمب العمال قيموا أداء المؤسسة  بالأداء الجيد  و أن العمال يتعاونون في أداء مياميم ليذا نجد 

  روح الجماعة طاغية عمى الفردانية .
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من طرف  مكافآت  يتمقى العمال تعاون العمال في أداء الميام و يبين العلبقة بين 55الجدول رقم 

 الإدارة:

 ة الجيد ، سالمؤسصرحوا أن أداء من أفراد العينة    % 53,03يشير  الإتجاه العام لمجدول  أن بنسبة 

ممن قالو  %20,25منيم ممن صرحوا أتيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة ، مقابل  53,03%مقابل 

 أن العمال لايتمقون مكافآت من طرف الإدارة.

يم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة و ممن صرحوا أن %33,20وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد  

، في مقابل ممن صرحوا أنيم يتمقون مكافآت أحيانا  % 33,20أنيم يتعاونون في أداء الميام ،مقابل 

 % 32,52وتمي ىذه النسبة نسبة ، لايتمقون مكافآت من طرف الإدارة  صرحوا أنيم %  38,33وبنسبة

ممن صرجوا أن %38ممن صرحوا وقيموا أداء المؤسسة  بالأداء الضعيف ،وتميو ىذه النسبة نسبة 

من  %08، في المقابل  أحيانا و أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  العمال يعممون في إطار جماعي

فقط ممن صرحوا أن العمال  % 28,و بنسبة ا أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة صرحو أفراد العينة

 و أنيم لايتمقون مكافآت من طرف الإدارة .يعممون في إطار جماعي 

إن أغمب العمال قيموا أداء المؤسسة  بالأداء الجيد  و أن العمال يعممون في إطار جماعي اؼ وجود 

  . لمروح الجماعة و غياب الفردانية

 يٍ طرف الإدارة يتهقى انعًال يكفاءاث

يتعاوٌ انعًال في  َعى احياَا لا انًجًوع

 أداء انًھاو

 َعى ث % ث % ث % ث %

100 23 34,03 7 30,43 8 30,43 8 

 احياَا 5 20 2 8 18 72 25 100

 لا 1 10 4 40 5 50 10 100

 انًجًوع 14 50,73 14 50,73 30 27,45 58 100
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 :و الإنتاج يغطي الطمب يتعاون العمال غي أداء الميام  يبين العلبقة بين 53الجدول رقم 

ان الإنتاج يغطي  او حصر  الذين أفراد العينة من   %20,25يشير الإتجاه العام ليذا الجدول  الى ان 

ممن صمرحوا أن الإنتاج  %02,20الإنتاج يغطي الطمب ، مقابل   % 35,22أحيانا  ، مقابل الطمب 

 الطمب.  لايغطي

 قالوا  بأن الإنتاج يغطي الطمب من أفراد العينة%22,22و عند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن  

، و نيم قالو أن الإنتاج يغطي الطمب  وأحيانا فقط يتعاونون في أداء الميام م%58,03، مقابل   أحيانا 

أن قالو  نمم %28، و تمي ىذه النسبة نسبة  أن الإنتاج لا يغطي الطمب  منيم صرحوا 05,2%

ممن صرحو أن الإنتاج لايغطي  %08أحيانا ولايتعاونون في أداء الميام ، مقابل  الإنتاج يغطي الطمب

الإنتاج يغطي صرحو أن العمال يقمون بأداء مياميم بشكل جماعي و   % 32,2، و بنسبة  الطمب 

ممن قالو أن  %32,2، مقابل  نتاج يغطي الطمب الإصرجو أن  %30,22بنسبة في حين و الطمب 

 الإنتاج يغطي الطمب

يتعاون العمال في  نعم احيانا لا المجموع

 أداء الميام

 نعم ت % ت % ت % ت %

100 24 02,82 5 27,5 9 41 66 10 

 احيانا 5 02,82 16 66, 66 3 20,5 24 100

 لا 4 40 5 50 1 10 10 100

 المجموع 19 20,75 30 52,70 9 25,52 58 100
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ممن صرحوا أن  %58,03العمال يتعاونون في أداء الميام وأن الإنتاج يغطي الطمب أحيانا مقابل 

 .الإنتاج لايغطي الطمب  

بشكل جماعي  اؼ  إن أغمب العمال صرجوا أن الإنتاج يغطي الطمب  و أن العمال يقمون باجائيم

 ووجود الروح الجماعية  غياب الفردانية  .

و لممؤسسة سمعة حسنة في  يبين العلبقة بين يتعاون العمال في أداء الميام 53الجدول رقم 

 : أوساط مواطني المنطقة 

من أفراد العينة صرحوا بأن المؤسسة لدييا سمعة  % 22,02يشير الإتجاه العام لمجدول الى أن  

قالو أن المؤسسة لدييا سمعة حسنة نوعاما  % 30,83 ل، مقاب حسنة في أوساط  مواطني المنطقة 

 .ممن قالوا أنو ليس لممؤسسة سمعة حسنة  %03,22مقابل 

عة حسنة في ممن صرجو أن المؤسسة لدييا سم % 28,03وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن 

قالو أن المؤسسة  %02,22اوساط مواطني المنطقة و قالو أن العمال يتعاونون في أداء الميام  ، مقابل 

منيم صرحوا أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة في اوساط  %05,2لدييا سمعة حسنة نوعا ما ، و 

 لممؤسسة سمعة حسنة في وسط مواطني المنطقة

يتعاون العمال في  نعم نوعا ما لا المجموع

 أداء الميام

 نعم ت % ت % ت % ت %

100 24 20,5 3 26,66 4 72,82 17 
 احيانا 12 50 10 42,66 2 8,22 24 100

 لا 3 30 4 40 3 30 10 100

 المجموع 32 55,27 18 22,22 8 22,79 58 100



 الفصل الثالث                                                                 الإطار الميداني للدراسة
 

78 
 

أحيانا  في أداء الميام  يتعاونون من الذين قالو أن العمال  %30,22المواطنين . وتمي ىذه النسبة نسبة 

ليس منيم قالوا  %0,33،مقابل  نوعا ما و أن لممؤسسة سمعة حسنة في اوساط مواطيني المنطقة 

انيم أحيانا فقط يقمون بعمل جماعي و أن لممؤسسة  اصرحو  يم من %38بينما  .لممؤسسة سمعة حسنة

صرحوا أنو ليس  % 38صرحو أن لممؤسسة سمعة حسنة  و  % 38ة  نوعا ما، مقابسمعة حسن

 لممؤسسة سمعة حسنة في اوساط المواطني المنطقة .

إن أغمب العمال  صرحوا أن المؤسسة تتمتع بالسمعة الحسنة لدػ مواطني المنطقة  ولكن النسبة الكبرػ 

أن الروح عمميم بشكل جماعي يعني يتعاونون في أداء منيم نجدىا لدػ الفئة التي صرحت أن العمال 

 عمى الفردانية .غية طاالجماعية 

تقييم الأداء داخل  ىناك علبقة حسنة بين العمال و  يبين العلبقة بين 52الجدول رقم  

 المؤسسة:

ة الجيد ، سالمؤس أداء  صرحوا أن  من أفراد العينة  %32,22الإتجاه العام لمجدول إلى أن   ريشي

صرحوا أن أداء المؤسسة  % 53,03ممن قالوا أن أداء المؤسسة متوسط مقابل  %32,22مقابل 

 ضعيف .

 تقييم أداء المؤسسة

 جيد متوسط ضعيف المجموع
ىناك علبقة حسنة 

 بين العمال
 نعم ت % ت % ت % ت %

100 23 8,6 2 02,72 5 69,56 17 
 نوعا ما 5 27,04 14 48,07 10 24,48 29 100
 لا  66 ,66 4 66 ,66 2 33 ,33 6 100
 المجموع 21 26,02 23 29,65 14 04,22 58 100
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فقط ممن صرحوا أن أداء المؤسسة جيد ، في  %22,22خانات التقاطع  نجد أن وعند الدخول الى 

وقيموا أداء المؤسسة بالأداء متوسط ىناك علبقة حسنة بين العمال صرحوا أن  % 50,23مقابل وبنسبة 

المؤسسة  بالأداء الضعيف ،وتميو ىذه  ممن صرحوا وقيموا أداءفقط   % 0,2، في مقابل و بنسبة 

وقيموا أداء المؤسسة بالأداء ىناك علبقة حسنة بين العمال ليس   وممن صرجوا أن%22,22النسبة نسبة 

من أفراد العينة قيموا أداء المؤسسة بالأداء المتوسط ,و بنسبة  % 22,22الجيد ، في المقابل و بنسبة 

من  %30,52أداء المؤسسة الضعيف ،بينما  أن و قة حسنة بينيم علبصرحوا أن العمال  % 33,33

وقيموا أداء المؤسسة بالأداء  العمال تكون بينيم علبقة حسنة   العمال الذين صرحوا أن أحيانا فقط

قالوا فقط   % 33,30ممن صرحوا أن أداء  داخل المؤسسة جيد وبنسبة  30,52المتوسط ، في مقابل 

 أداء المؤسسة ضعيف .أن 

ىناك علبقة حسنة فيما بينيم أذا ىنا يتمتع إن أغمب العمال قيموا أداء المؤسسة  بالأداء الجيد  و أن 

 المواطينون بروح الجماعية .
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و ىناك علبقة حسنة بين يتمقى العمال مكافآت من طرف الإدارة و بين العلبقة يوضح  52الجدول رقم 

 :العمال

الذين يتمقون مكافآ ت من طرف أفراد العينة من   %20,25يشير الإتجاه العام ليذا الجدول  الى ان 

ممن % 53,03منيم لايتمقون مكافآت من طرف الإدارة في مقابل  %53,03أحيانا مقابل  الإدارة  

 يتمقون مكافآت من طرف الإدارة .

من أفراد العينة صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من %22,25و عند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن 

يتمقون مكافآت صرحوا أنيم منيم % 38,33، مقابل  و توجد علبقة حسنة بينيم أحيانا  طرف الإدارة 

وتمي ىذه ، ممن صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  % 03,83مقابل من طرف الإدارة  

أحيانا ولاتوجدعلبقة حسنة بين  منيم صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة %28 النسبة نسبة 

ممن صرحوا أنيم لايتمقو مكافآت من طرف الإدارة ، مقابل    %  33,33العمال ، مقابل 

 نمم %30,52، و تمي ىذه النسبة نسبة ممن صرجوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة 02,22%

ىناك  ليس صرحو أن   ممن  %30,83، و بنسبة أحيانا مكافآت من طرف الإدارة  قالو أنيم يتمقون 

 %03,83يتمقون مكافآت من طرف الإدارة ، وفي المقابل و بنسبة   لاعلبقة حسنة بين العمال العمال 

 ىناك علبقة حسنة بين العمال
يتمقى العمال 
مكفاءات من 
 طرف الإدارة

 لا أحايانا نعم
يتمقى العمال 
مكفاءات من 
 طرف الإدارة

 نعم ت % ت % ت % ت %
100 23 22,24 3 56,50 13 22.42 7 
 نوعا ما 6 02,68 24 48,07 9 22,22 29 100
 لا 1 26,66 2 52 2 33 ,33 6 100
 المجموع 14 04,22 30 52,70 14 04,22 58 100
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قالو أنيم  يتمقون  % 58,20صرجو أنيم لا يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  ، في مقابل و بنسبة 

 .مكافآت من طرف الإدارة 

وأنو لاتوجد علبقة حسنة بين آت من طرف الإدارة ان أغمب العمال صرحوا أنيم غالبا ما يتمقون مكاف

  العمال عدم مكافأة العمل سواء كان ماديا أو معنويا يؤدؼ الى نقص الأداء داخل المؤسسة .

 : و الإنتاج يغطي الطمب  لبقة حسنة بين العماليبين العلبقة بين ىناك ع 52الجدول رقم 

 ان الإنتاج يغطي الطمب او حصر  الذين أفراد العينة  من   %28يشير الإتجاه العام ليذا الجدول  الى ان 

أن  اصرحو  % 02,20مقابل  ،يغطي الطمب لا  منيم صرحوا أن الإنتاج % 33,30مقابل   أحيانا ،

 يغطي الطمب .الإنتاج 

 لا توجد يغطي الطمب و لا  قالو أن الإنتاج ن مم %22,22و عند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن 

ولا يوجد أؼ ،نوعا ما منيم قالوا أن الإنتاج يغطي الطمب  %33,33، مقابل  علبقة حسنة بين العمال

 % 22,02نسبة وليس ىناك علبقة حينة بين العمال ، وتمي ىذه النسبة صرح أن الإنتاج يغطي الطمب

  ،منيم قالو أن الإنتاج يغطي الطمب% 52,20، مقابل  نوعا ما يغطي الطمب الإنتاج صرحوا  أن 

، و أن الإنتاج لايغطي الطمب نوعا ما  ىناك علبقة حسنة بين العمال منيم صرحوا  %02,53 بنسبة و 

، في مقابل وتوجد علبقة حسنة بين العمال  يغطي الطمبالإنتاج  و أنوحصر  %25,02في حين نجد أن 

 الإنتاج يغطي الطمب

 نعم نوعا ما لا المجموع
ىناك علبقة حسنة 

 بين العمال
 نعم ت % ت % ت % ت %

100 23   47,80 22 50,27 12 
 نوعا ما 8 07,58 26 55,27 5 27,04 29 100
 لا   0 22,22 4 66,66 ,66 100
 المجموع 20 24,48 09 52 9 25,52 58 100



 الفصل الثالث                                                                 الإطار الميداني للدراسة
 

82 
 

أن الإنتاج  تصرحلاتوجد أؼ نسبة  مقابل نوعا ما  مما صرحو ان الإنتاج يغطي الطمب  32,05%

 .و أنو ىناك علبقة حسنة بين العمال لايغطي الطمب 

في ىناك لم  ىناك علبقة حسنة بين العمال إن أغمب العمال صرجوا أن الإنتاج يغطي الطمب  و أن 

يصرحو أنو ليس ىناك أؼ علبقة حسنة بين العمال و الإنتاج يغطي الطمب نستنتج أن العمال ينسجمون 

 .مع بعضيم البعض  

و لممؤسسة سمعة حسن في  ىل ىناك علبقة  حسنة بين العمال  يبين العلبقة بين 50الجدول رقم 

 :أوساط مواطني المنطقة 

من أفراد العينة صرحوا بأن المؤسسة لدييا سمعة  % 22,02لى أن يشير الإتجاه العام لمجدول ا 

منيم  صرحوا أن المؤسسة ليا سمعة حسنة نوعا  %30,83، مقابل حسنة في أوساط  مواطني المنطقة 

 منيم صرحوا أنو ليس لممؤسسة سمعة حسنة . %03,22ما ، مقابل 

أن المؤسسة لدييا سمعة حسنة في  او حممن صر  %20,52وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن 

قالو أن المؤسسة  %50,23، مقابل حسنة بين العمال  ىناك علبقة و قالو أن  اوساط مواطني المنطقة 

منيم  % 28، و و لم تسجل أؼ نسبة في ليس لممؤسسة سمعة حسنة لدييا سمعة حسنة نوعا ما 

منيم صرحوا أنو ليس  %33,33مقابل  نوعا ما صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنة في اوساط المواطنين

 سمعة حسنة في اواسط مواطني المنطقة
ىناك علبقة حسنة  نعم نوعا  ما لا المجموع

 العمالبين 
 نعم ت % ت % ت % ت %

100 23   02,72 5 78,06 18 
 نوعا ما 13 44,80 10 24,48 6 02,68 29 100
 لا 1 26,66 3 50 2 33 ,33 6 100
 المجموع 32 55,27 18 22,22 8 22,79 58 100
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منيم صرحوا أن  % 02,22مقابل  ىناك علبقة حسنة بين العمال و أن لممؤسسة سمعة حسنة نوعا ما 

ىناك علبقة حسنة بين من الذين قالو أن  %33,05وتمي ىذه النسبة نسبة لممؤسسة سمعة حسنة ,

منيم قالوا لدييا  %33,30قة  ،مقابل و أن لممؤسسة سمعة حسنة في اوساط مواطيني المنطالعمال 

 منيم صرحوا أنو ليس لممؤسسة سمعة حسنة . %58,20مقابل ، نوعا ما  سمعة حسنة 

إن أغمب العمال  صرحوا أن المؤسسة تتمتع بالسمعة الحسنة لدػ مواطني المنطقة  ولكن النسبة الكبرػ 

 5فقط و ىم  %33,33مقابل العمال .ىناك علبقة حسنة بين منيم نجدىا لدػ الفئة التي صرحت أن 

ممن صرحوا أنو ليس ىناك علبقة حسنة بين العمال و ليس لممؤسسة سمعة حسن كونيم لايحبون 

 مؤسسة اة لا يحبون العمل فييا .

 يبين العلبقة بين  العمل داخل المؤسسة وتقييم أداء المؤسسة : 52الجدول 

متوسط ، مقابل المؤسة أداء  من أفراد العينة صرحوا أ  % 33,08يشير الإتجاه العام لمجدول إلى أن  

منيم قالة أن أداء المؤسسة ضعيف  %58,20منيم صرحوا أن أداء المؤسسة جيد ، مقابل  33,30%

، في متوسط المؤسسة  أداء فقط ممن صرحوا أن  %30,30وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد .

أداء  أنو أن العمال يعممون بشكل جماعي داخل المؤسسة ،  منيم قالوا  %38,38مقابل وبنسبة 

 ضغيف .أداء المؤسسة   أنممن صرحوا % 50,50، في مقابل و بنسبة د جيالمؤسسة 

 تقييم أداء المؤسسة
العمل داخل  جيد متوسط ضعيف المجموع

 مؤسسة
 فرديا ت % ت % ت % ت %

100 25 20 5 36 09 40 11 
 جماعيا 10 30, 30 16 48 ,48 7 21 ,21 33 100
 المجموع 21 24,48 25 42,22 12 02,68 58 100
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أداء أن و العمال يعممون بشكل فردؼ داخل المؤسسة وا أن ممن صرح%38وتميو ىذه النسبة نسبة 

متوسط ,و بنسبة  أداء المؤسسة  قالوا أن من أفراد العينة % 32جيد ، في المقابل و بنسبة   المؤسسة

 .ضعيف  أداء المؤسسة  أن يعممون بشكل فرديفقط ممن صرحوا أن العمال  58%

داخل المؤسسة  ،  جماعي العمال يعممون بشكل جيد  و أن  أداء المؤسسة  قالوا أن إن أغمب العمال

 لأنة الجماعة تزيد في الرفع من الأداء . العمل بشكل جماعي. يحبون أن العمال  ونستنتج 

 يبين العلبقة بينشكل العمل داخل المؤسسة  ويتمقى العمال مكافآت من طرف الإدارة : 38الجدول رقم 

من أفراد العينة الذين يتمقون مكافآ ت من طرف   %20,25يشير الإتجاه العام ليذا الجدول  الى ان 
منيم  % 53,03ممن يتمقون مكافآت من طرف الإدارة ، مقابل  % 53,03الإدارة   أحيانا مقابل 

 مكافآت من طرف الإدارة . صرحوا أنيم لايتمقون 

من أفراد العينة صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من % 23,23و عند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن 

منيم قالو أنيم  لا يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  ،  و % 53,53طرف الإدارة أحيانا ، مقابل 

وأنيم يقمون بالعمل الجماعي داخل منيم صرحوا أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة   % 50,50

مما قالو أنيم يتمقون مكافآت من طرف الإدارة  أحيانا ، و  % 30المؤسسة  ، و تمي ىذه النسبة نسبة 

 يتمقى العمال مكفاءات من طرف الإدارة
العمل داخل  نعم غالبا لا المجموع

 المؤسسة
 فرديا ت % ت % ت % ت %

100 25 24 6 48 12 28 7 

 جماعيا 7 21 ,21 18 54 ,54 8 24 ,24 33 100

 المجموع 14 04,22 30 52,70 14 04,22 58 100

 



 الفصل الثالث                                                                 الإطار الميداني للدراسة
 

85 
 

صرحو أن العمال يقمون بأداء مياميم بشكل فردؼ و يتمقون مكافآت من طرف الإدارة ،   %50بنسبة 

 .ن مكافآت من طرف الإدارةصرحوا أنيم لا يتمقو  %53وفي المقابل و بنسبة 

ان أغمب العمال صرحوا أنيم غالبا ما يتمقون مكافآت من طرف الإدارة . و أن اغمب العمال يفضمون 

أداء أعماليم بشكل جماعي  يعني أن الروح الجماعية طاغية  بشكل كبير عمىالعمال لكن يجب عمى 

 الإدارة تقديم مكافآت لمعمال  .

 يبين العلبقة بين شكل العمل داخل المؤسسة والإنتاج يغطي الطمب : 30الجدول رقم 

صرجو ان الإنتاج يغطي الطمب  نوعا  من الذين   %20,25يشير الإتجاه العام ليذا الجدول  الى ان 

ممن صرحوا أن  % 35,32منيم صرحوا أن الإنتاج لا يغطي الطمب ، مقابل %20,02ما في مقابل 

 الإنتاج يغطي الطمب .

ان الإنتاج يغطي الطمب نوعا ما من العمال صرحوا  % 23,23عند الدخول الى خانات التقاطع نجد و 

نيم قالو أن الإنتاج يغطي م%  52,52أن العمال يعممون بشكل جماعي داخل المؤسسة ، مقابل و 

منيم صرحوا أن  %30منيم صرحوا أن الإنتاج يغطي الطمب ، و تميو نسبة  %00,00، و الطمب

مما  %38طمب نوعا ما ، و تمي ىذه النسبة نسبة العمال يعممون بشكل فردؼ و أن الإنتاج يغطي ال

 منيم صرحوا أن الإنتاج لا يغطي الطمب . % 05قالو أن الإنتاج  يغطي الطمب  و أن 

 الإنتاج يغطي الطمب

العمل داخل  نعم نوعا ما لا المجموع
 المؤسسة

 فرديا ت % ت % ت % ت %
100 25 12 3 48 12 40 10 
 جماعيا 9 27 ,27 18 54 ,54 6 18 ,18 33 100
 المجموع 19 20,25 30 52,70 9 25,52 58 100
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 اؼ جماعي بشكل يعممون  ىناك أن و ما نوعا   الطمب يغطي الإنتاج أن صرجوا العمال أغمب إن 

 يحبون  أنيم صرحوا قميمة نسبة مقابل الإنتاج تحقيق الى أدػ مما ىذا و العمال مع الإنسجام ووجود

ة حسنة في اوساط يبين العلبقة بين شكل العمل داخل المؤسسة و لممؤسسة سمع 35الجدول رقم 

 .مواطني المنطقة 

من أفراد العينة صرحوا بأن المؤسسة لدييا سمعة  % 22,02يشير الإتجاه العام لمجدول الى أن  

منيم صرحوا أن لممؤسسة سمعة حسنة نوعا  %30,83حسنة في أوساط  مواطني المنطقة ، في مقابل 

 منيم قالوا أن ليس لممؤسسة سمعة حسنة . %03,22ما ، مقابل 

ممن صرجو أن المؤسسة لدييا سمعة حسنة في  % 22,22وعند الدخول الى خانات التقاطع نجد أن 

مقابل اوساط مواطني المنطقة و قالو أن العمالو أنيم يعممون بشكل جماعي داخل المؤسسة  ، 

منيم صرحوا أن ليس لممؤسسة  %02,02قالو أن المؤسسة لدييا سمعة حسنة نوعا ما ، و  00,00%

عمميم  من الذين قالو أن العمال يؤدون  %38سمعة حسنة في اوساط المواطنين . وتمي ىذه النسبة نسبة 

 قط منيم قالواف  %52بشكل فردؼ   و أن لممؤسسة سمعة حسنة في اوساط مواطيني المنطقة  ،مقابل 

 فقط منيم صرجوا أن المؤسسة لدييا سمعة حسنة  نوعا ما . %30ليس لدييا  سمعة حسنة  و 

 لممؤسسة سمعة حسنة في اواسط مواطني المنطقة
داخل  العمل نعم نوعا ما لا المجموع

 المؤسسة
 فرديا ت % ت % ت % ت %

100 25 12 3 48 12 40 10 
 جماعيا 22 66 ,66 6 18 ,18 5 15 ,15 33 100
 المجموع 32 55,27 18 22,22 8 22,79 58 100
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من العمال الذين صرحو انيم يقمون بعمل جماعيداخل المؤسسة  و أنو ليس لممؤسسة سمعة  %33بينما 

 حسنة .

المنطقة  ولكن النسبة الكبرػ إن أغمب العمال  صرحوا أن المؤسسة تتمتع بالسمعة الحسنة لدػ مواطني 

المؤسسة  نجدىا لدػ الفئة التي صرحت أن العمال يؤدون عمميم بشكل جماعي  داخل %22,22منيم 

 أؼ العمال يحبون العمل بشكل جماعي  كي ترتفع الروح المعنوية بينيم و يزيد الإنتاج  .

 نتائج الدراسة:

 بعد تناولنا لمبيانات الميدانية لقد توصمنا إلى حصيمة من النتائح تربط بين فرضيات الدراسة وىي كالتالي:

 تقييم  نتائج الفرضية الجزئية الأولى:  .0

من أفراد العينة يرون أن أداء المؤسسة جيد وغالبية  % 20.33أن  00يوضح الجدول رقم  -

 يذىبون إلى العمل بروح معنوية عالية. العمال

من أفراد العينة يرون أن الإنتاج يغطي الطمب  و الثقة % 23,23أن  50يوضح الجدول رقم  -

 بالنفس ترفع من معنويات العمال  .

، و ييذىبون من أفراد العينة يرون  أن أداء المؤسسة جيد% 22.00أن  30يوضح الجدول رقم  -

  عالية .إإلى العمل بروح معنوية 

من أفراد العينة تؤكد أن أداء المؤسسة جيد وأن الظروف  %20.28أن 0 3يوضح الجدول رقم  -

 التي يشتغمون فييا حاليا مناسبة لإنجاز عمميم عمى أكمل وجو.

من خلبل  ماسبق ذكره يتضح أن المتغيرات الخاصة بالفرضية الجزئية الأولى والتي مافادىا 

 رفع الأداء.الروح المعنوية ودورىا في 

 تقييم نتائج الفرضية الجزئية الثانية:
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من خلبل الشواىد الواقعية المتعمقة بالفرضية الحزئية الثانية التي مافادىا الروح الجماعية ودورىا 

 في رفع الأداء.

من أفراد العينة  صرحوا أن أداء المؤسسة جيد وأن % 23.23أن  02يوضح الجدول رقم  -

 ميم في إطار جماعي في المؤسسة.العمال يقومون بإداء عم

من أفراد العينة أكدوا أن اداء المؤسسة جيد وأنيم  %23.02أن  50يوضح الجدول رقم  -

 يتعاونون في أداء الميام .

من أفراد العينة أكدوا أن الأداء داخل المؤسسة جيد وأنيا % 22.22أن  52يوضح الجدول رقم  -

 توجد علبقة حسنة بين العمال  .

من أفراد العين يرون أن أداء المؤسسة جيد وأن العمال  %38أن  52ول رقم يوضح الجد -

 يفضمون العمل داخل المؤسسة بشكل جماعي .    

 النتيجة العامة للدراسة : 

من العمال صرحوا أن أداء  %22,00من خلبل الدلائل الاحصائية والنسب المئوية نجد ان 

العمل بروح معنوية مرتفعة، كما يرون أن الظروف التي المؤسسة جيد وغالبية العمال يذىبون الي 

يشتغمون فييا مناسبة الانجاز عمميم لأن النظام داخل المؤسسة يساعدىم عمى بذل أقصى جيودىم 

 لتحسين الأداء,

لأنيم  من العمال يفضمون العمل بشكل جماعي أكثر من الفردؼ %23,23إظافة إلى ذلك و بنسبة 

 قات من أجل تقديم لممؤسسة.لبعضيم البعض في الجانب العممي في أغمب الأو يقدمون المساعدات 

 بعد التحقق من النتائج توصمنا إلى و جود علبقة بين الروح المعنوية و الأداء .
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 الخلبصة :

المناىج المعتمدة عمييا داخل  إلى الأداواتوميداني بمثابة مصداقية البحث بلئضافة إن الجانب ال
المؤسسة تعاونية الحبوب و الخضر من أجل معرفة مدػ تحقق الفرضية العامة و التي تم تفريغيا في 

 جداول إحصائية ذات علبقة بالمتغيرات ليا علبقة بلؤداء العاممين .
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 التوصيات :

منو أمور عدة الإنتباىعمى لفت من ولابد الجيد مستوػ  أظيرت التي الراىنة الدراسة نتائج  خلبل من  

العمل لأداء اللبزمة الوسائل توفير ضرورة ـ  

الأداء تقييم طريق عن الأجور في الزيادة ـ  . 

الأداء رفع أجل من لمعمال مكافآت تقديم ـ  . 

إنشغلبتيم إلى الإستماع و الإدارة و العمال بين الإتصال قنوات تفعيل ـ  . 

فييا المؤثرة التنظميةو الإجتماعية و  النفسٌية العوامل وتجديد المعنوية بالروح الاىتمام ضرورة  ـ  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتمة
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 خاتمة
 

92 
 

 خاتمة :

نستنتج أن الرفع من الروح بيقي طلتؼ واظرلنابجانبيو ا ذليو في بحثنا ىإقنا طرما تل خلب نم     

المعنوية لمعاممين  ىو ىدفا أساسيا ينبغي عمى الإدارة أن تعمل عمى تحقيقو لأن نجاح أؼ مؤسسة يعتمد 

كبير عمى أداء العاممين فييا ، حيث أن الروح المعنوية المتجسدة في علبقة العامل بعممو تساىم بشكل 

نقاش حول موضوع والتناسق والتفاىم فيما بينيم و  وح الجماعيةالر الأداء الوظيفي كذلك المكافآت و  في

 العمل  يساعد في تحسين أدائيم  و توفير الخدمات الإجتماعية التي يحتاجونيا  في مؤسستيم. 

كما المعنوية و دورىا في رفع الأداء، الإرتباط الكبير بين الروح وجدناىذه الدراسة  من خلبلو 

أنيا تزيد من تأىيل العاممين بإعتبارىا  تؤثر في العامل و زيادة تشجيعو و إعطائو الثقة بالنفس ، كما 

ينبغي عمى المسؤول إعطائيم ىامش الحرية في تطبيق الأوامر و تجنب الصرامة ، و ذلمك لفتح المجال 

 .و الإرشاد قبل التطبيق الصارم ضا إستعمال أسموب النصحلإبدعاتيم و قدراتيم الفردية ، اي

إن تحسيس العامل بأىميتو كعضو في الجماعة  و قدرتو عممى الإنجاز و معاممتو معاممة 

حاجات الأولية و الثانوية  لدػ العامل فيؤدؼ ذلك الإنسانية كل ىذه العوامل و غيرىا تساعد عمى إشباع 

  كمما كان العامل مستقرا معنويا كمما زاد في تحسين أدائو داخل المؤسسة . إلى إرتفاع في معناوياتيم ، و
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ابن المنظور  أبو فضل جمال الدين محمد بن مكرم : لسان العرب ، دار الصادر ، بيروت ،  .0

 52المجمد 

أحمد صقر عاشور : السموك الإنساني في المنظمات ، دار المعرفة الجامعية ، اللئسكندرية ،  .5

 .عيسى إبراىيم المعشر : أثر ظغوط عمى أداء العاممين 5882دط ، 

أحمد محمد عبد الله :عمم النفس الصناعي بين النظرية و التطبيق ،دار المعرفة الجامعية ،  .3

 ،ب ط،. 5883الإسكندرية ، 

ضر زروق : دليل المصطمح التربوؼ الوظيفي ، دار اليومة لمطباعة و النشر ،الجزائر أخ .3

 .0، ط5883،

بالزين الصفية :الروح المعنوية لدػ العمال الدين تعرضو ا الى حوادث العمل ،مديرية النقل ،عمم  .2

 .، 5802ة ، النفس عمل و تنظيم ،جامعة قاصدؼ مصباح ،ورقمة ، كمية العموم الإنسانية والإجتماعي

بودراع امينة : اخلبقيات الاعمال في تحسين أداء العاممين ، دراسة عينة في البنوك الجزائرية ،  .2

 . 5803الاقتصادية و التجارية ،المسيمة ، - ---مذكرة ماجستير في عموم التسيير كمية 

  0، ط 5883،مكتب الثقافة لمنشر و التوزيع ، عمان ،  جودت بن جبار :عمم النفس الإجتماعي .2

 . 0، ط 5883حريم حسن : مبادغ الإدارة الحديثة ، دار المسيرة لمنشر و التوزيع ، عمان ، .0

حسين شحاتة : معجم المصطمحات التربوية و النفسية  ، الدار المصرية المبنانية ، لبنان ،  .2

  5، ط 5800

الجودة الشاممة والأداء الوظيفي ، دار جميس الزمان لمنشر و التوزيع حسين محمد الحراحشة :إدارة  .08

 . 0،ط 5803، عمان ،
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خضير كاظم حمود ، ياسين كاسب الحرشة : ادارة الموارد البشرية ،دار المسيرة لمنشر و التوزيع   .00

 . 3الاردن ، ط

وح المعنوية ددين سحر بنت خمف سممان : درجة ممارسة القيادة التحويمية و علبقتيا بالر  .05

لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعة السعودية ، دراسة مقدمة لمحصول عمى درجة الدكتوراه في ادارة التربية 

  . 5803و تخطيط ، جامعة أم القرػ ، السعودية ، 

 ، د ط . 5805ريما ماجد :منيجية البحث العممي ،مؤسسة فريدريش لمنشر و التوزيع ،لبنان ، .03

ية بن راشد : علبقة النمط القيادؼ بمدبرات المدارس بالروح المعنوية الزىراني نورة بنت عط .03

 . 5882لمعممات المرحمة الإبتدائية ، رسالة ماجيستار ، جامعة أم القرػ ، السعودية ، 

سعد عامر أبو شندؼ : إدارة الموارد البشرية في المؤسسات التعممية ، دار أسامة ، الأردن ،  .02

 .0،ط5800

،  0220نجيب : مشاكل العمال و العمل ، مكتبة النيضة المصرية ، القاىرة ، سعد عبد السلبم  .02

 .ط  د

التوزيع ،دار الثقافة لمنشر و  سماح سالم سالم :البحث الإجتماىي ، الأساليب ، المناىج ،الإحصاء .02

 . 5805، الأردن ،  0، ط

  .0،ط 5800ع ، عمان ، سنان الموسوػ : ادارة الموارد البشرية ، دار المجدلاوؼ لمنشر و التوزي .00

السيمي ماجد المميع  حمود : الأمن النفسي و علبقتو  بأداء الوظيفي ، دراسة مسحية عمى  .02

 . 5882موظفي مجمس الشورػ السعودؼ ، جامعة ناليف ، 

،  0222الشيخ كامل محمد محمد عويضة : عمم النفس الصناعي ، دار الكتب العممية ، بيروت ،  .58
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صالح :العلبقات الإنسانية في الإدارة ،المكتب الحديث لمنشر و التوزيع ، القاىرة  الشيشي .50

،0222. 

طاىمر محمود الكلبلدة : تنمية إدارة الموارد البشرية ، دار الثقافة لمنشر و التوزيع ، عمان ،  .55
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،  0205عبد الرحمان عيسوؼ : عمم النفس الإنتاج ، دار النيضة العربية لمطباعة و النشر ،  .53

 1بمد ، ط

عبد المعطي عبد الباسط : إتجيات نظرية في عمم الإجتماع ، دار المجمس الوطني لمثقافة و  .52
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 . 0، ط 0223عويد سمطان المشعان :عمم النفس الصناعي ، مكتبة الفلبح لمنشر ، بيروت ،  .50

من المنظور السوسيولوجي ،دار الفكر لمنشر  العيسوؼ عبد الرحمان : استراتجية القيادة العسكرية .52

 . 5880والتوزيع ،مصر، 
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التنظيمي في إدارة المؤسسات التعممية ، دار المسيرة لمنشرو التوزيع ،  فميو وعبد المجيد:السموك .33
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محمد شحاتة ربيع :عمم النفس الصناعي و الميني ، دار المسيرة لمنشر و التوزيع ، عمان  .32
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 . 0،ط 5803تل :ادارة الموارد البشرية ، دار الفكر العربي ،قاىرة ،منير نورؼ ،فريد كور  .32

مؤيد سعيد السالم : ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاممي ، دار المسيرة لمنشر و التوزيع  .38

 . 0،ط 5800، عمان ، 

ة نايف عاصي: الروح المعنوية لمعاممين و لإنتاجية  دراسة ميدانية في شركة عامة لصناع .30

 .. 5882،  53نسيجية ، المجمة العراقية  ، العدد 

، ب ط 0222التوزيع ، القاىرة ،  يوسف مراد : ميادين عمم النفس ، دار المعارف  النشر و .35
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 ملخص الدراسة:

تسعى ىذه الدراسة إلى معرفة دور الروح المعنوية  في رفع أداء العاممين لدػ عمال مؤسسة  تعاونية 
 الحبوب و الخضر الجافة ، تمحورت الدارسة حول الإشكالية التالية: 

 _  مامدػ تأثير الروح المعنوية عمى أداءالعاممين؟

أجل ضبط ىذه الإشكالية أكثر والتحكم في أبعادىا البحثية طرحنا مجموعة من الأسئمة الفرعية وىي  ومن
 كالتالي: 

 ـ ىل الروح المعنوية لمفرد العامل تؤدؼ الى رفع الأداء ؟

 ـ ىل الروح المعنوية الجماعية تؤدؼ إلى رفع  الأداء ؟

 و بعد  ذلك تطرقنا إلى الفرضيات  التالية:

 الروح المعنوية عمى أداء العاممين داخل المؤسسة.ـ تؤثر 

 ـ الروح المعنوية لمفرد العامل تؤدؼ إلى رفع الأداء.

 ـ الروح المعنوية الجماعية تساىم في رفع الأداء.

 ثم توصمنا إلى النتائج التالية :

فآت من طرف ـ إن أغمب العمال يرون أن الظروف الحالية مناسبة لإنجاز عمميم ، كما يرون أن المكا
 الإدارة تزيد في الروح المعنوية كما يفمضون العمل الجماعي عمى العمل الفردؼ.

    



 

 
 

Study summary: 

This study seeks to know the role of morale in raising the performance of 
workers among the workers of the Cereals and Dry Vegetables Cooperative 
Corporation. The study focused on the following problem: 

 What is the impact of morale on the performance of employees?  

In order to control this problem more and control its research dimensions, we 
posed a set of sub-questions, which are as follows: 

 Does the morale of the working individual lead to higher performance? 

 Does the collective morale lead to higher performance? 

 Then we discussed the following hypotheses: Morale affects the performance 
of employees within the organization. The morale of the working individual 
leads to higher performance. Collective morale contributes to raising 
performance. 

 Then we reached the following results:  Most of the workers see that the 
current conditions are suitable to complete their work, and they also see that 
the rewards from the management increase the morale, and they prefer team 
work over individual work. 

 


