
  : الدكتور ا إشراف:البتين إعداد الط

  هيشور محمد أمين -                 زروالي سعاد -

زروالي بختة -

 

 

 

 



تنمية وتسيير الموارد البشريةتخصص: الماسترلنيل شهادة  ذكرةم

ː̾ ̋ ̪˅߫Ǫ�ː ̲̒˸ Ǫ̤

م 2017م / 2016

ظروف العمل والأداء الوظیفي

دراسة میدانیة بشركة سونلغاز لتوزیع الكهرباء والغاز بتیسمسیلت



ملخص الدراسة:

تعتبر ظروف العمل والأداء الوظیفي من أهم العناصر التنظیمیة التي یتوقف علیها مسار المنظمة 

لما تواجهه من مخاطر.

ومن خلال هذا قامت دراستنا بالانطلاق من التساؤل المركزي مفاده:

هل توجد علاقة بین ظروف العمل وتحسین الأداء الوظیفي؟

على هذا التساؤل قمنا بصیاغة الفرضیة التالیة: الإجابةوبهدف 

توجد علاقة بین ظروف العمل وتحسین الأداء الوظیفي .

وللتحقق من مدى صدق الفرضیة العامة قسمت الدراسة الراهنة إلى خمسة فصول، حیث جاءت 

على النحو التالي:

الموضوع، أهداف متضمنا أسباب اختیار للإطار النظري للدراسةحیث خصص الفصل الأول

، والدراسات السابقة لمتغیر ات، بالإضافة إلى مفاهیم الدراسة، الفرضیالإشكالیةالدراسة، أهمیة الدراسة، 

ظروف العمل والأداء الوظیفي.

فیما تناول الفصل الثاني متغیر ظروف العمل.

فیما تناول الفصل الثالث متغیر التابع الأداء الوظیفي

ابع لاطار المنهجي للدراسة من خلال التطرق إلى مجالات الدراسة (المجال فیما تناول الفصل الر 

المكاني، والمجال الزمني، والمجال البشري)، ثم اعتمدنا على المنهج الوصفي، والعینة والعشوائیة 

البسیطة، حیث طبق الاستبیان كأداة لجمع البیانات والتي تمت معالجتها ثم تحلیلها.

البسیطة والمركبة، ومناقشة إحصائیة: تبویب وتحلیل النتائج في جداول خامسفیما تناول الفصل ال

نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات والدراسات السابقة، وصولا إلى النتیجة العامة.
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كلمة شكر
بسم الله الرحمان الرحیم

نشكره ونستغفره عز وجل على فضلھ ونعمھ وتوفیقھ 

سبحانھ وتعالى لما أنھینا علمنا ھذا.

نتقدم بأسمى آیات الشكر والعرفان وبخالص التشكرات 

إلى كل أساتذتنا بكلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة بجامعة ابن 

خلدون تیارت.

یـــشور مـــحمد ھالدكتور بالذكـــــــر الاستـــــاذونخـــص 

أمیــــــــــن

وكل من ساعدنا من قریب أو بعید.

έϳΧ΃ϭ�ϻϭ΃�Ϳ�ΩϣΣϟ΍ϭ΍



الهي لا يطيب الليل الا بشكرك ولا النهار الا بطاعتك ولا تطيب اللحظات الا بذكرك ولا تطيب 

الاخرة الا بعفوك ولا الجنة الا برؤية االله جلا جلاله.

الى نبي الرحمة ونور العين حبيبنا المصطفى عليه ألف الى من بلغ الرسالة وأدى الامانة ونصح الامة 

الصلوات والسلام.
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االله في عمرهما.

هيم، لخضر، مداح، أخواتي محمد، الحاج، عبد القادر، برا و اجمل من الحياة:الى من أظهروا الي ما ه

 .... ،زوزو، جميلة نصيرة، إيمان، سمية، ، ليلى، سناء، اخوتي سيراج. ، أيوب،امحمد، الطاهر، عيسى

مليكة، نعيمة،  الى من تذوقت معهم أجمل اللحظات وجعلهم االله اخوتي في االله :أصدقائي وصديقاتي

بختة

عيوني.الى جميع من اعرفهم أتمنى أن تبقى صورهم دائما في 

سعاد



إلى من كان دعاؤھما مصباحنا أنار لناد دروب الحیاة الولدین الكریمین 

حفظھما الله وأطال في عمرھما

إلى من مھد الطریق أمامي للوصول إلى ذروة العلم إلى الأخ الأكبر عبد القادر.

"أحمد، أمحمد، جلال، عبدالحمید، عبد الرزاق، عبد الرحمان. إلى كل الإخوة

الأخوات "حجوجة، مریم، زوزو، حسیبة، نسیمة، فطوم، خضرة، أمال.

كما لا أنسى الكتاكیت الصغار "براھیم ،إسلام ،فطیمة، مریومة ،سلاف."

إلى كل من تربطني بھم صلة الرحم  إلى صدیقاتي "سعاد، ملیكة، نعیمة، بختة 

یدة، حنان، فطیمة ،خیرة، سمیة، حوریة، أمینة، وحشیة ،سعیدة."،رش

بخـــــــــــــــــــــــــــــتة
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مـــــــــقدمة



أ

مقدمة:

لقد حظي موضوع ظروف العمل على اهتمام العدید من البحوث ودراسات العدید من العلماء 

الأساسیةوالباحثین في مختلف المجالات العامة وعلم الاجتماع خاصة، بحیث یعتبر متغیر من المتغیرات 

التي تؤثر بالمؤسسة من جمیع نواحیها المختلفة بشكل عام ومواردها البشریة بشكل خاص، بحیث 

المؤسسة یؤثر ویتأثر في أدائه داخلها، ولهذا داخلظروف العمل مظهرا طبیعیا یحیط بالموظف أصبحت

روف وجب على أي مؤسسة تسعى إلى تحقیق أهدافها وضمان استمرارها أن تهتم بتوفیر أحسن الظ

المناسبة لهذه الموارد البشریة كما علیها الحرص على الحفاظ علیها وضمان تواجد هذه الموارد داخلها.

الوظیفي والتي حظیت  والأداءوالدراسة الراهنة تعالج ظاهرة تنظیمیة تكمن في ظروف العمل 

والمداخل النظریة التي باهتمام العدید من المفكرین والباحثین، مما أدى إلى تعدد الدراسات المیدانیة 

تناولت هذا الموضوع.

ومن هذا المنطلق تحاول الدراسة الراهنة تشخیص الواقع الفعلي لموضوع ظروف العمل والأداء 

فصول أساسیة خمسةذا قمنا بتقسیم الدراسة إلى الوظیفي في شركة سونلغاز بولایة تیسمسیلت، ولتحقیق ه

كانت على النحو التالي:

تقدیم الدراسة تحتوي على أهداف الدراسة كأول عنصر وفیه تطرقنا لأهم الأهداف التي :الفصل الأول

أدت بنا إلى إجراء هذه الدراسة ،ثم تلیها أهمیة الدراسة للتعریف بالقیمة التي یكتسبها الموضوع، وجاء 

بحث نظرا لما بعدها أسباب اختیار الموضوع، ثم تبعتها إشكالیة البحث و التي تعتبر من أهم عناصر ال

تقدمه من تفاصیل عن الموضوع . وامتد الفصل لیشمل على فرضیات الدراسة، ثم  تناولنا مفاهیم 

الأساسیة للدراسة، ونظرا لتسلسل البحث العلمي وتشابكه كان من المهم التطرق لأهم الدراسات السابقة، 

لنا بعدها أبعاد النظریات التي صنفت أي الدراسات التي تناولها الباحث قبلنا عن الموضوع نفسه، ثم تناو 

كلاسیكیة  ثم النظریات الحدیثة.إلى نظریات كلاسیكیة ونظریات النیو

تناولنا فیه متغیر ظروف العمل.:الفصل الثاني

تناولنا متغیر التابع الأداء الوظیفي.:الفصل الثالث



ب

(المجال المكاني، والمجال خصص للإجراءات المنهجیة فقد تضمنا مجالات الدراسة:الفصل الرابع

البشري، والمجال الزمني) ثم تطرقنا إلى المنهج المستخدم في الدراسة، أما العنصر الأخیر من الفصل 

الثاني تضمنا أدوات جمع البیانات وتوضیح أسالیب الدراسة وطبیعة العینة.

لمیدانیة والتي أجریت فد خصص لتحلیل البیانات فقد لخصت فیه أهم نقاط الدراسة ا:الفصل الخامس

داخل أسوار شركة سونلغاز لتوزیع الكهرباء والغاز لولایة تیسمسیلت، حیث تم فیها عرض وقراءة النتائج 

كأول خطوة، ثم مناقشة وتفسیر النتائج كثاني خطوة، وفي ضوء فروضها والدراسات السابقة.

ظم نقاط البحث مع باین أهم وفي الأخیر فقد قمنا بوضع خاتمة عامة، ثم تسلیط الضوء على مع

النقاط التي تم النقاش حولها.



لفصل الأولا

تقدیم الدراسة

تحدید الاشكالیةأولا: 

فرضیات الدراسةثانیا:

اختیار الموضوعثالثا: أسباب 

أهمیة الدراسةرابعا: 

أهداف الدراسةخامسا: 

سادسا: تحدید مفاهیم الدراسة

سابعا: الدراسات السابقة 
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أولا : الإشكالیة:

أخذت السیطرة على بحیث أنها،تحتل المؤسسة أهمیة كبیرة في حیاة المجتمعات المعاصرة

معظم نشاطات المجتمع، وبالتالي تحولت النظرة للمؤسسات إلى كونها طاقة إنسانیة وحیویة تساهم 

بشكل كبیر ورئیسي في تطور المجتمعات، وباعتبار المورد البشري عنصر مهم لقیام هذه المؤسسة إذا 

ظمة قائمة على معاییر علمیة لم نقل أهمها، حیث یعتبر من أهم الركائز التي تعتمد علیها أي من

والتي تمكنها من تحقیق الأهداف التي أنشأت من أجلها. 

لذا أصبح الاهتمام بتحسین وتوفیر ظروف العمل التي تحیط بالموظفین في العمل والعنایة بهم، 

وذلك من خلال إحاطتهم والإلمام بالعدید من التغیرات المتواجدة في مكان العمل، فبتحسن الظروف 

 قمحیطة بالعاملین من ظروف فیزیقیة وتنظیمیة واجتماعیة، من شأنها أن تساهم بشكل كبیر في خلال

جو مریح للعمل وتحقیق التمیز الذي یضمن للمنظمة بقائها ضمن المنظمات الناجحة.

فر من الاهتمام في البحوث والدراسات الإداریة اویعد الأداء من المفاهیم التي نالت النصیب الو 

عام، وبالمواضیع المتعلقة بالموارد البشریة بشكل خاص، وذلك بالنظر إلى أهمیته الموضوع بشكل

على مستوى الفرد والمؤسسة من جهة وتداخله مع العلوم والاتجاهات الفكریة المختلفة من جهة أخرى، 

تي تمارسها لذلك أصبح الاهتمام بتطویر ورفع مستوى الأداء الوظیفي وتقییمه من العملیات المهمة ال

الموكلة إلیه.الأعماللفرد ومدى قدرته على إنجاز إدارة الموارد البشریة لمعرفة مدى كفاءة ا

لذا تلجأ معظم المنظمات بشتى أنواعها إلى تركیز الجهود حول تحسین أداء عنصرها البشري، 

م في بلوغ أعلى وبشكل مستمر، إیمانا منها بأن كفاءة الأداء الوظیفي للموظفین من شانه أن یساه

مستویات الأداء مما یزید من إنتاجیتها. 

لذلك نجد هذه المنظمات تحرص على تهیئة الظروف المناسبة لأداء العامل لعمله والعنایة به 

الإدارة  ةدر قلزیادة الإنتاج كما وكیفا. و هذا لأن فعالیتها في المؤسسة تعكس مدى إحساس العاملین ب

على زیادة انتمائهم للمؤسسة وتكوین اتجاهات ایجابیة نحو الأداء الوظیفي من خلال معرفة إسهام 

ظروف العمل في حل مشكلات الأداء التي تواجه العمال واكتشافها أو الوقوف على ظروف العمل 

السلبیة التي تؤثر بصفة مباشرة أو غیر مباشرة على أدائهم.
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روف العمل والأداء الوظیفي مكانا بارزا في الفكر البشري اتجاه العمل وبذلك احتل موضوع ظ

والذي تجسد في بروز العدید من النظریات التي ساهمت في تطویر الفرد العامل وكیفیة التعامل معه 

ومن بین هذه النظریات نجد النظریة الكلاسیكیة لتایلور رائد حركة الإدارة العلمیة، ،داخل المنظمة

إلى تحسین ظروف بیئة العمل لما لها دور في الأداء من خلال العمل على تهیئة الظروف حیث دعا

المناسبة لأداء العمل.

والمؤسسة الجزائریة لیست بمعزل عن باقي المؤسسات الأخرى فهي كذلك تسعى جاهدة إلى 

نطلق تحاول ومن هذا الم، اء العمال مما یزید من إنتاجیتهاتوفیر ظروف عمل مناسبة لتحسین أد

لتساؤل المركزي ، ومن ثمة جاء اوظیفيالالأداء بین ظروف العمل و الدراسة الراهنة معرفة العلاقة

:على النحو التالي

هل توجد علاقة بین ظروف العمل وتحسین الأداء الوظیفي لشركة سونلغاز لتوزیع الكهرباء والغاز 

بتیسمسیلت.

التساؤلات التالیة: ویتفرع عن سؤال الإشكالیة

هل توجد فروق إحصائیة بین الظروف الفیزیقیة والدافعیة..1

.هل توجد فروق إحصائیة بین الظروف الاجتماعیة والقدرة على الإنجاز.2

.هل توجد فروق إحصائیة بین الظروف التنظیمیة و الكفاءة.3

ثانیا : فرضیات الدراسة: 

العمل وتحسین الأداء الوظیفي لشركة سونلغاز لتوزیع توجد علاقة بین ظروف :الفرضیة العامة

الكهرباء والغاز بتیسمسیلت.

الفرضیات الجزئیة: 

توجد فروق إحصائیة بین الظروف الفیزیقیة والدافعیة..1

توجد فروق إحصائیة بین الظروف الاجتماعیة والقدرة على الإنجاز..2

.توجد فروق إحصائیة بین الظروف التنظیمیة و الكفاءة.3
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ثالثا: أسباب اختیار الموضوع:

داء الوظیفي لعدة أسباب أهمها:یرجع اختیارنا لموضوع ظروف العمل والأ

.خصي وتوفر الرغبة لدراسة الموضوعالاهتمام الش-1

.لانتمائنا لتخصص الموارد البشریةالاهتمام بالموضوع نظرا -2

الم المؤسسة.تجدید الموضوع باستمرار نظرا للتغیرات التي تطرأ على ع-3

الاطلاع على مدى اهتمام المؤسسات بتوفیر الإجراءات التحسینیة المتعلقة بالأداء الوظیفي -4

للعاملین.

: أهمیة الدراسة:رابعا 

تكتسب الدراسة الراهنة أهمیتها من خلال:

مكانة ظروف العمل ضمن استراتیجیة المؤسسة في شركة سونلغاز للكهرباء والغاز تشخیص-1

سمسیلت.بتی

یعد الأداء الوظیفي من المواضیع المهمة في نجاح المؤسسة وكسب معترك الساحة الاقتصادیة.-2

معرفة أهمیة الظروف الفیزیقیة والاجتماعیة والتنظیمیة في المؤسسة مجال الدراسة.-3

سونلغاز التعرف على أداء العاملین وواقع رؤیتهم لمدى أهمیة ظروف العمل بالنسبة لعمال شركة-4

لتوزیع الكهرباء والغاز بتیسمسیلت. 

خامسا : أهداف الدراسة:

الراهنة من خلال النقاط التالیة:تتبلور أهداف الدراسة 

محاولة التعرف على علاقة ظروف العمل بالأداء الوظیفي في شركة سونلغاز لتوزیع الكهرباء -1

والغاز بتیسمسیلت.
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التعرف على رأي العمال بخصوص ظروف العمل ومحاولة الكشف عن كیفیة تأثیرها على أدائهم -2

الوظیفي.

السعي لمعرفة ظروف العمل المناسبة التي یتوجب أن تسود في مؤسساتهم بشكل فعال من أجل -3

الرفع من مستوى أدائهم.

ي شركة سونلغاز ء الوظیفي فظروف العمل و الأداتهدف إلى الكشف عن طبیعة العلاقة بین-4

لتوزیع الكهرباء والغاز بتیسمسیلت.

:تحدید المفاهیم:سادسا 

ویؤثر في سلوكه وأدائه، وفي میوله اتجاه العمل هي كل ما یحیط بالفرد في عملهظروف العمل:.1

.1والمجموعة التي یعمل معها والادارة التي یتبعها والمؤسسة التي ینتمي إلیها

ظروف العمل على أنها: " قبل كل شيء ذات طبیعة مادیة كالإضاءة، سافالهنري وعرف

والضوضاء، الحرارة، وكذلك ذات طبیعة بسیكولوجیة ومعنویة كالعلاقات الأفقیة مع باقي العمال، 

2والعلاقات العمودیة مع السلم الإداري، وهي ذات طبیعة تنظیمیة كمحتوى العمل وأهمیته وطبیعته.

هي كل ما یحیط بالعامل من عوامل فیزیقیة وتنظیمیة واجتماعیة في مكان عمله، :تعریف إجرائي

وتوجه سلوكه اتجاه عمله والمجموعة التي ،وسلامته،بحیث یؤثر على صحته (النفسیة والجسمیة)

یعمل معها وشعوره اتجاه المؤسسة التي ینتمي إلیها، مما ینعكس على فعالیة أدائه. 

والرطوبة ، والبرودة،درجة الحرارة،قصد بالظروف الفیزیقیة المحیطة بالعملیالفیزیقیة:ظروف العمل 

والتهویة، والضوضاء، والألوان، والموسیقى. وینبغي أن تكون هذه الظروف مواتیة بحیث ،والإضاءة

مالات تساعد العامل على سرعة الإنتاج وتحسینه وعلى قلة التعب والملل والإرهاق والتخفیض من احت

.3من نسبة هجرة العمال لأعمالهم، وزیادة نسبة التغیب والمرضتعرضه لإصابات العمل وتقلل

.205، ص 2004، مؤسسة شباب الجامعة، الاسكندریة، 1صلاح الشنواني، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، ط-1
علي موسى حنان ، الصحة والسلامة وأثرھا على الكفاءة الانتاجیة في المؤسسة الصناعیة، مذكرة ماجیستیر، غیر -2

.31، ص2007-2006منشورة، تخصص علم الاجتماع، جامعة منتوري، قسنطینة، 

.45عبد الرحمان العیسوي، سیكولوجیة العمل والعمال، دار الراتب الجامعیة، عمان، دون سنة، ص- 3
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كما تعرف بأنها ظروف العمل الطبیعیة التي تتضمن الإضاءة، ودرجة الحرارة، التهویة، وعدد 

.1ساعات العمل، فترات الراحة ونوبات العمل، وحوادث العمل....الخ

الخ ... ،والضوضاء،والتهویة،ناسب في بیئة العمل المادیة كالإضاءةهي المناخ الصحي المو 

بة كان كلما كانت ظروف العمل المادیة مناسو  ،نتاجیة الفرد وسلامته وصحتهالتي تؤثر في أداء وإ 

وقلة نسبة تعرضه للإمراض والمخاطر المهنیة التي تصاحب النوعیات ،استعداد الفرد للعمل أحسن

.2المختلفة من الأعمال

أو الوظیفة ویدخل ذلك في ،هي كل ظروف العمل المتعلقة بالجانب الفیزیقي للمهنةتعریف إجرائي:

لالظروف الفیزیقیة وكل الإمكانیات الفیزیقیة المهیأة من طرف إدارة المؤسسة من وسائ إطار

التي تساعد في تعدیل وتلطیف وتحسین وتكییف الظروف كالإضاءة والحرارة ، وتجهیزات

الضوضاء....الخ.

هي كل ما یحیط بالفرد في عمله من علاقات انسانیة، واتصال تنظیمي، الظروف الاجتماعیة: 

.والخدمات الاجتماعیة،...الخ

هي كل الظروف المتعلقة بالجانب التنظیمي، من قیادة تنظمیة، ورقابة، وحوافز، الظروف التنظیمیة:

وترقیة.

الأداء الوظیفي:.2

تعني performerبأنه إنجاز عمل ما وهو یقابل الكلمة اللاتینیة یعرف الأداءمن الناحیة اللغویة: 

التي تعني performanceوالتي اشتقت منها الكلمة الانجلیزیة ،إعطاء الشكل الكلي لشيء ما

.3إنجاز العمل أو الكیفیة التي تبلغ بها المؤسسة أهدافها

، دار الفكر ناشرون 1وفاء شلبي، إیناس ماهر بدیر، وآخرون، إدارة الموارد  في ظل متغیرات العصر، ط-1

.206، ص2010وموزعون، عمان، 

.202، ص2011، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، 1أنس عبد الباسط عباس، إدارة الموارد البشریة، ط-2

، دار أسامة للنشر، عمان، 1وآخرون، المفاهیم الحدیثة لإدارة الإنتاج والعملیات، طمفیدة یحیاوي، إلهام یحیاوي،-3

.45، ص2014
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كما یعرف الأداء الوظیفي بأنه: الأساس الذي من خلاله یتم الحكم على فاعلیة الأفراد 

.1والجماعات والمؤسسات، ویقصد به من زاویة أخرى إنجاز هدف أو أهداف المؤسسة

أنه یركز على الأهداف والغایات، متجاهلا بذلك الجهد المبذول نلاحظ من خلال هذا التعریف 

والكیفیة التي ینجز بها العمل.

.2الأداء الوظیفي: هو محصلة الجهد المبذول من فرد أو جماعة بمساعدة آلة خلال زمن محدد

نلاحظ أن هذا التعریف یركز على الطاقة المبذولة لإنجاز العمل بسرعة بمساعدة الآلة أو 

بدونها.

یشیر الأداء إلى مجموعة السلوكیات الإداریة المعبرة عن قیام الموظف بعمله، ویتضمن جودة و 

فضلا عن الاتصال والتفاعل مع بقیة أعضاء المنظمة والالتزام ،الأداء وحسن التنفیذ والخبرة الفنیة

عرف أیضا بأنه: وی، باللوائح الإداریة التي تنظم عمله، والسعي نحو الاستجابة لها بكل حرص

مجموعة أنماط السلوك الأدائي، ذات العلاقة المعبرة عن قیام الموظف بأداء مهامه وتحمل 

.3مسؤولیاته

والنتائج الفعلیة التي ،المفهوم الإجرائي: هو الأنشطة والمهام التي یزاولها الموظف في المنظمة

المتاحة وأنظمة الإداریة والواعد لتحقیق أهداف المنظمة وفقا للموارد ،یحققها في عمله بنجاح

والإجراءات والطرق المحددة للعمل.

المفاهیم المتعلقة بالأداء والوظیفي: .3

:التي تحرك السلوك الإنساني نحو ،هي جملة القوى والمؤثرات الداخلیة (داخل الإنسان)الدافعیة

.4تحقیق أهداف محددة

 :تعرف بأنها العلاقة بین كمیة الموارد المستخدمة في عملیة الإنتاج وبین الناتج من تلك الكفاءة

.1العملیة

.172، ص2008كمال بربر، إدارة الموارد البشریة اتجاهات وممارسات، دار المنهل اللبناني، بیروت، -4

.317، ص2010والتوزیع، عمان، ، دار المسیرة للنشر 1بلال خلف السكارنة، التخطیط الاستراتیجي، ط- 2

.91، ص2014، دار جلیس الزمان، عمان، 1حسن محمد الحراشة، إدارة الجودة الشاملة والأداء الوظیفي، ط- 3

.156كامل بربر،  مرجع سبق ذكره، ص- 4
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: المنظمة، ویشتمل على مجموعة من ي نظام رسمي تصممه إدارة الموارد البشریة فتقییم الأداء

شریة في المنظمة، التي وفقها تتم عملیة تقییم أداء الموارد الب،الأسس والقواعد العملیة والإجراءات

سواء كانوا رؤساء أو مرؤوسین أو فرق عمل، أي جمیع العاملین فیها، بحیث یقوم كل مستوى إداري 

أعلى بتقییم أداء المستوى الأدنى، بدءا من قمة الهرم التنظیمي مرورا بمستویاته الإداریة وصولا 

.2لقاعدته

:سابعا: الدراسات السابقة

:الوطنیةالدراسات ا.1

الدراسة الأولى:- أ

العوامل المؤثرة على تنظیم العمل بالمؤسسة :  تحت عنوان محمد لمین هیشوردراسة 

الصناعیة الخاصة، دراسة میدانیة بمؤسسة صرموك للمشروبات الغازیة، نموذجا _ سطیف _

بغرض الحصول على رسالة ماجستیر في علم الاجتماع، تخصص تنمیة وتنمیة الموارد البشریة، 

.2009-2008معة محمد خیضر _ بسكرة_ الجزائر، بجا

حیث تهدف الدراسة إلى توضیح ومعرفة العوامل المؤثرة على عملیة تنظیم العمل في المؤسسة 

الصناعیة الخاصة، وذلك بإبراز الخصائص السوسیومهنیة للعمال داخل بیئة العمل، كما تهدف أیضا 

لیة العمل في القطاع الخاص الجزائري، وأیضا تهدف إلى إثراء البحث العلمي بحقائق جدیدة حول عم

الدراسة من جانب معرفي غلى توضیح بنیة القطاع الخاص.

وانطلقت الدراسة من إشكالیة مفادها: ماهي العوامل التي تؤثر على تنظیم العمل في المؤسسة 

الصناعیة الخاصة؟

وبناء على هذا الأساس أسس الباحث الفرضیات التالیة:

ك عوامل مادیة تؤثر على تنظیم العمل في المؤسسة الصناعیة الخاصة.هنا-1

.132، ص2010، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، 1هاشم حمدي رضا، التدریب والتأهیل الإداري، ط- 1

.323، ص2009، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، 1عمر وصفي عقیلي، إدارة الموارد البشریة المعاصرة، ط- 2
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هناك عوامل اجتماعیة تؤثر على تنظیم العمل في المؤسسة الصناعیة الخاصة.-2

هناك عوامل تنظیمیة تؤثر على تنظیم العمل في المؤسسة الصناعیة الخاصة.-3

الحصر الشامل نظرا لقلة عدد واعتمد على المنهج الوصفي، حیث اختار الباحث أسلوب 

لذلك هناك فرصة لجمیع وحدات البحث بالظهور.،العمال التنفیذین

واعتمدا على المقابلة، الاستمارة، والملاحظة لجمع البیانات.

في الأخیر توصل إلى النتائج التالیة:

لتأثیر هو سلبي العوامل المادیة تؤثر على تنظیم العمل داخل المؤسسة الصناعیة الخاصة، وهذا ا-

  في الغالب.

الفضاء الإنتاجي لمؤسسة صرموك یحتوي على بیئة عمل اجتماعیة ملائمة بین أطراف العملیة -

التنظیمیة تتمیز بالإیجابیة والتماسك والتضامن. وهذا التآزر داخل بیئة العمل من شأنه أن یؤدي إلى 

مستویات أداء أفضل نتیجة التأقلم والتكیف مع أجواء العمل 

ؤثر على تنظیم العمل في المؤسسة الصناعیة الخاصة ونوع التأثیر هنا بین هناك عوامل تنظیمیة ت-

.1السلب والإیجاب

الدراسة الثانیة:ب  

، مذكرة ظروف العمل والرضي المهني للمعلموهي بعنوان: "مومیة عزري"أجرتها الباحثة 

ماجستیر، كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة، تخصص تنمیة الموارد البشریة، جامعة منتوري 

.2007_2006الجزائر، للموسم الدراسي قسنطینة،

:إشكالیة الدراسة

المؤثرة على تنظیم العمل بالمؤسسة الصناعیة الخاصة، دراسة میدانیة بمؤسسة ، العوامل محمد لمین هیشور-1

، تخصص تنمیة وتنمیة الموارد الاجتماعرسالة ماجستیر في علم ، صرموك للمشروبات الغازیة، نموذجا _ سطیف 

غیر منشورة..2009-2008جامعة محمد خیضر _ بسكرة_ الجزائر، البشریة،
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كانت إشكالیة الدراسة مركزة حول إشكالیة ظروف العمل وعلاقتها بالرضي المهني للمعلم و 

:تساؤل الرئیسي التاليالتي طرحت ال هل هناك علاقة بین ظروف العمل الاجتماعیة والمادیة _

والرضي المهني للمعلم ؟

:واندرجت عنه التساؤلات الفرعیة التالیة

ماهي أهم ظروف العمل التي تؤثر على الرضا المهني للمعلم؟ 

ادیة على الرضا المهني هل ظروف بیئة العمل الاجتماعیة أشد تأثیرا من ظروف بیئة العمل الم

للمعلم؟ 

هل مهنة التعلیم تتمیز بخصوصیات معینة ینتج ویتولد عنها الرضا المهني للمعلم نسبیا؟ 

منهج الدراسة:

حیث اعتمدت كل من الأدوات التالیة: السجلات ،اعتمدت الباحثة المنهج المسح بالعینة

والوثائق، الملاحظة البسیطة والملاحظة بالمشاركة، المقابلة الحرة والمقابلة المقننة، الاستمارة.

اختارت الباحثة العینة العشوائیة الطبقیة المنتظمة حیث مجتمع الدراسة الأصلي مقسم عینة الدراسة:

مدرسة تعلیمیة ابتدائیة نظامیة.36مفردة موزعتین على  370ها إلى مقاطعتین تضمان في مجموع

:نتائج الدراسة

.هناك علاقة بین ظروف العمل المادیة والاجتماعیة والرضى المهني للمعلم

ظروف العمل الاجتماعیة الجیدة تنعكس إیجابا على الرضي المهني للمعلم. -

كثیر على الظروف الاجتماعیة الجیدة المتواجدة في مهنة لظروف المادیة السیئة یفوق تأثیرها با - 

.1التعلیم

والعلوم الاجتماعیة، الإنسانیةظروف العمل والرضي المهني للمعلم، مذكرة ماجستیر، كلیة العلوم ،مومیة عزري-1

2007_2006جامعة منتورى قسنطینة، الجزائر، للموسم الدراسي تخصص تنمیة الموارد البشریة، 
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الدراسات العربیة:-2

الدراسة الأولى:- أ

الاتصالات الإداریة ودورها في الأداء الوظیفي، دراسة تحت عنوان: علي حسن الشهريدراسة

.2005، سنة میدانیة من وجهة نظر منسوبي الأمن الجنائي في مدینة الریاض، السعودیة

هدفت الدراسة إلى التعرف على دور الاتصالات الإداریة في حل المشكلات التي تواجه 

منسوبي الأمن الجنائي، وكذلك معرفة دور تقنیة الاتصال المستخدمة في الامن الجنائي في رفع 

مستوى الأداء الوظیفي، كما هدفت الدراسة إلى معرفة معوقات الاتصالات الإداریة التي تخفض من

منسوبي الأمن الجنائي.

وانطلقت الدراسة من إشكالیة مفادها: ما دور الاتصالات الإداریة في رفع مستوى الأداء من 

وجهة نظر منسوبي الأمن الجنائي؟

كما كانت فرضیة الدراسة كالآتي: للاتصالات الإداریة دور في رفع مستوى الأداء لدى الضباط 

في منطقة الریاض.

في دراسته على المنهج الوصفي التحلیلي عن طریق المسح الاجتماعي حیث اعتمد الباحث

باستخدام الاستمارة كأداة لجمع البیانات.

وقد خلصت نتائج الدراسة إلى أن:

تلعب الاتصالات الإداریة دورا مهما في حل المشكلات التي تواجه منسوبي الأمن الجنائي في مدینة -

الإیجابیة: الدقة في إنجاز المهام، تزوید المرؤوسین بالتعلیمات الریاض، وذلك من خلال الانعكاسات 

المناسبة لمواجهة المشكلات الأمنیة وتوفیر الوقت والجهد

تؤدي تقنیات الاتصال في الأمن الجنائي دورا مهما في رفع مستوى الأداء الوظیفي لمنسوبیه، وذلك -

لأمنیة والسرعة في إیصال التعلیمات من خلال: سرعة ودقة إبلاغ القیادة بتطورات المشكلات ا

والحصول على معلومات.

أهم المعوقات التي تخفض من مستوى الأداء الوظیفي لمنسوبي الأمن الجنائي: قدم وسائل الاتصال -

المستخدمة، عدم تدریب العاملین في الأمن الجنائي على استخدام الاتصال الحدیثة، قلة وسائل 

الاتصال المستخدمة.
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د مجتمع الدراسة من منسوبي الأمن الجنائي من الضباط رؤیة متساویة نحو دور الاتصالات لدى أفرا-

الإداریة في الأداء الوظیفي مهما اختلفت أعمارهم ومستویاتهم التعلیمیة أو خبرتهم العملیة أو رتبهم 

.1العسكریة

الدراسة الثانیة:ب 

العلاقات الإنسانیة وعلاقتها ، تحت عنوان: ناصر بن محمد بن عقیلدراسة أجراه الباحث 

، مذكرة مكملة للحصول بالأداء الوظیفي، دراسة تطبیقیة على ضباط الأمن الخاصة بمدینة الریاض

.2006على درجة الماجستیر في العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، 

لاقات الإنسانیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي لضباط قوات حیث تهدف الدراسة إلى التعرف على واقع الع

لى المعوقات التي تحول دون نشر العلاقات الإنسانیة عن الخاصة بمدینة الریاض والتعرف الأم

والأداء الوظیفي لضباط قوات الأمن الخاصة، وانطلقت الدراسة من إشكالیة مفادها: ماطبیعة واقع 

، واعتمدا على المنهج الوظیفي لضباط قوات الأمن الخاصةلأداء العلاقات الإنسانیة وعلاقتها با

الوصفي التحلیلي، ویتكون مجتمع الدراسة من جمیع ضباط قطاع قنوات الأمن الخاصة بمدینة 

من مجتمع الدراسة، تم %50حیث تتكون عینة الدراسة من ،ضابط558الریاض الذي یبلغ عددهم 

اختیارهم بطریقة عشوائیة.

واعتمدا على الاستبیان كأداة لجمع البیانات.

وفي الأخیر توصل الباحث على النتائج التالیة:

إن معظم أفراد عینة الدراسة على علم تام بمفهوم العلاقات الإنسانیة، كما تسود بینهم علاقات إنسانیة -

مفهوم العلاقات الإنسانیة في عملهم، ویشعرون بالثقة وتسود بینهم المودة، یطبقونطیبة، وأنهم 

ویشعرون بالرضا الوظیفي.

العمل بالأنظمة وتنفیذ الواجبات والتعلیمات، وحب العمل والتفاني فیه، وإنهم یبذلون قصارى جهدهم -

في انجاز المهام المسندة إلیهم.

داء الوظیفي لضباط قوات الأمن الخاصة وجمیع محاور كشف الدراسة عن وجود ارتباط قوي بین الأ-

الدراسة التي تمثل واقع العلاقات الإنسانیة.

الاتصالات الإداریة ودورها في الأداء الوظیفي، دراسة میدانیة من وجهة نظر منسوبي الأمن  1-علي حسن الشهري، 

مدینة الریاض، السعودیة، سنة 2005. الجنائي،
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توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین وجهات نظر ضباط قوات الأمن الخاصة نحو صلة العلاقات -

.1الإنسانیة بالأداء الوظیفي باختلاف خصائصهم الشخصیة والوظیفیة

الدراسات الأجنبیةّ:2

دراسة الیزابیت ألمر، بعنوان: آثار ظروف العمل المرنة على الأداء الوظیفي، دراسة منشورة، 

2000.

تمثلت أهداف الدراسة في التعرف على آثار متغیرات ظروف العمل المرنة على الأداء 

الوظیفي، مثل: (صراع الأدوار، غموض الدور، زیادة حمل الدور) ومظاهر الاحتراق مثل: الإجهاد 

لعاطفي، انخفاض الانجاز، الإحباط الشخصي، ونتائج السلوك العاطفي مثل: (الرضا الوظیفي، ا

والعائد المستهدف للشركة).

استخدمت الدراسة أسلوب المسح الاجتماعي باستخدام عینة عشوائیة من المحاسبین عددهم 

بالمقابلة والاستبیان.فرد، في شركة المحاسبة العامة، أما أدوات جمع البیانات فكانت خاصة 153

لقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:

أن ترتیبات العمل المرنة تؤدي إلى تحسین كبیر في الأداء الوظیفي والرضا الوظیفي والعائد -

المستهدف.

كما تؤدي إلى انخفاض في مظاهر وأسباب الاحتراق الوظیفي مما ینعكس إیجابیا على الأداء -

الوظیفي.

وط المرتبطة بالوظیفة مثل: صراع الدور، غموض الدور، وزیادة حمل الدور على الأداء تؤثر الضغ-

.2الوظیفي

1-ناصر بن محمد بن عقیل، العلاقات الإنسانیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي، دراسة تطبیقیة على ضباط الأمن الخاصة 

في العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة،  بمدینة الریاض ، مذكرة مكملة للحصول على درجة الماجستیر

الریاض، 2006.

2-الیزابیت ألمر، بعنوان: آثار ظروف العمل المرنة على الأداء الوظیفي، دراسة منشورة، 2000.
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التعقیب على الدراسات السابقة:

أفادتنا الدراسات السابقة التي اعتمدناها في البحث في جمع التراث النظري حول ظروف العمل 

فقد أفادتنا في الحصول على الخلفیة العلمیة لإجراء البحث، كذلك ،والأداء الوظیفي وبصفة عامة

للبحث عن جذور المشكلة العلمیة، بالإضافة إلى أنها ساعدتنا على التوصل إلى صیاغة الأهداف 

والحصول على الأفكار والأدوات، وكذلك الإجراءات التي یمكن أن نستفید منها في حل مشكلتنا، ومن 

اسة ونوع المنهج الملائم راسة في اختیار أدوات جمع البیانات الأنسب للدر جهة أخرى ساهمت الد

، ومقارنة نتائج دراستنا الحالیة مع نتائج دراسة السابقة.للدراسة
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:تمهید

الأداء الوظیفي نشاط یعكس كلا من الأهداف والوسائل اللازمة لتحقیقها ویرتبط بالمخرجات 

التي تسعى المنظمات الإداریة إلى تحقیقها ولا شك أن الأداء یدل على ما یتمتع به  العاملون في 

ب إنجازه، فإنه المنظمات الإداریة من مهارات وقدرات وإمكانات، فإذا كان الأداء مناسبا للعمل المطلو 

یحقق الغرض منه، أما إذا كان لا یرقى إلى المستوى المطلوب لإنجاز العمل، فإن ذلك یتطلب استحداث 

وسائل وطر جدیدة وتدریب العاملین علیها لرفع كفاءتهم وتحسین مستوى أدائهم وهذا لا یتم التعرف علیه 

ء كوسیلة فعالة تساعد على تخطیط وتنظیم إلا في ظل تقییم الأداء الوظیفي، مع استخدام إدارة الأدا

وتوجیه وتقییم الأداء بغرض التعرف على اوجه الصور وتحدید الاحتیاجات التدریبیة الازمة لتحسین 

مهارات العاملین یشكل بینهم بفاعلیة في رفع قدرات العاملین بهدف الوصول الى المستوى المطلوب من 

  الأداء. 
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:الاداء الوظیفيعناصر أولا: 

:ثة عناصر رئیسیة للأداء الوظیفيهناك ثلا

معرفة ومهارة وقیم واتجاهات ودوافع خاصة للعمل.من ما لدیه : لالعامل1

من ناحیة متطلباتها وتحدیاتها. :الوظیفة2

وهو ما تتصف به البیئة التنظیمیة التي تتضمن مناخ العمل والإشراف ووفرة المورد والأنظمة :الموقف3

في مجموعها ما یعرف بالأداء والهیكل التنظیمي ویشكل أكثر تحدید، وتوجد عدة عناصر هامة تكون

 :وهي

وتشمل المهارة المهنیة و المعرفة الفنیة والخلفیة العامة عن الوظیفة المعرفة بمتطلبات الوظیفة:  .أ

والمجالات المرتبطة بها.

.: وتشمل الدقة والنظام والاتقان والقدرة على التنظیم وتنفیذ العمل والتحرر من الأخطاءب. نوعیة العمل

.مل و سرعة الإنجازوتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادیة للعكمیة العمل المنجز:  .ج

الجدیة في العمل والقدرة على تحمل مسؤولیة العمل وإنجاز ویدخل فیها التفاني و د. المثابرة والوثوق:

.1الأعمال في مواعیدها،  ومدى الحاجة للإشراف والتوجیه

:ثانیا:  خطوات قیاس الأداء

:و یمكن تحدید خطوات قیاس أداء العاملین كالآتي

التعرف على طبیعة العمل المراد قیاس العاملین فیه و هو ما یعني تحلیل ووصف وتقییم الأولى:الخطوة 

الوظائف

تحدید أسس أو معاییر التقییم و إعلام المقیمین بها لابد أن تكون هده المعاییر واضحة الخطوة الثانیة:

سس عن ثلاثة أسس وهي: كما ونوعا في أذهان الطرفین من عاملین ومشرفین لا تخرج عن هذه الأ

.93-92حسن محمد الحراشة، مرجع سبق ذكره، ص- 1
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و من تلك التي یتحلى بها العاملون التي قد تؤثر على مستویات أدائهم،الصفات الشخصیة-1

.، والقدرة على المبادرة والحماس للعملالصفات مستوى الدافعیة

الخدمات التي یدققها أو یقدمها، و أكعدد الطلبات ات الفعلیة التي یقوم بها عامل، السلوك و التصرف-2

لك من وحدات ذو عدد المقابلات التي یقوم بها وما إلى أكالمات الهاتفیة التي یستقبلها، أو عدد الم

.العمل

معه،  النتائج التي یصل إلیها أو یحققها العامل كنسبة الربح أو التكلفة، أو مستوى رضا المتعاملین-3

التي یعمل بها العامل أو الموظف ومن البدیهي أن التقویم یكون دائما من لك حسب القطاع أو الوظیفة ذ

الرئیس للمرؤوسین إلا أن هناك أكثر من رأي حول من یقیم من فهناك من یقیم الزملاء وتقییم 

المرؤوسین

.ابیةقیاس الأداء بالطرق المناسبة سواء الملاحظة المباشرة أو التقاریر الإحصائیة الشفویة أو الكت-4

.إطلاع المرؤوسین ومناقشته بالتقاریر عن أدائهالخطوة الثالثة:

.1اتخاد الإجراءات المناسبة لتصحیح المسار وتلافي أي خروج عن المعاییر المحددةالخطوة الرابعة:

:ثالثا: معاییر الأداء

مكونات الأداء الوظیفي التي تساهم في یقصد بصدق المقیاس إمكانیته في قیاس وتحدید:الصدق- أ

فاعلیة الأداء. 

إن معاییر الأداء الصادقة هي تلك المعاییر التي لا تخلوا من القصور والتشویه، فعند قیاس أداء 

عضو الهیئة التدریبیة في الجامعة لا بد من أن یكون المعیار متكاملا ولا یركز على جانب واحد وهو 

د أن یتم تحدید كفاءة التدریب (وكفاءة التفاعل الإنساني مع الطلبة وغیرها من البحث العلمي، أي لا ب

المعاییر إلى جانب الكفاءة في البحث العلمي والشمولیة وعدم القصور). وقد تكون المعاییر المستخدمة 

واحد لأداء مشوهة عندما الأخذ بالنظر الاعتبارات والمتغیرات البیئیة المؤثرة في الأداء. فعند وضع معیار

رجال البیع في مناطق بیعته متباینة في القوة الشرائیة والكثافة السكانیة وعوامل دیموغرافیة أخرى تؤثر 

على حجم المبیعات، فإن هذا المعیار یكون مشوها لعدم مراعاته لهذه العوامل الموضوعیة. 

.166، ص2011المطبوعات الجامعیة، الجزائر، نوري منیر، الوجیز في تسییر الموارد البشریة، دیوان - 1
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الحصول علیها عندا قیاس الأداء في یقصد بالثبات الاستقرار والتوافق في النتائج التي یتمالثبات:  -ب 

أوقات مختلفة أو من قبل أشخاص متباینین، أي أن النتائج تكون متقاربة من وقت لآخر ومن شخص 

لآخر.

هو المعیار الذي یشیر إلى العدالة ویعكس لأداء الفعلي للأفراد. ومن الممكن القول بأنه :القبول -ج 

على  أساس النتائج المنجزة من قبلهم.أو یتم تحدید المعیار، إما وفق السلوكیات التي یمارسها الأفراد 

ء سواء منها السلبیة فالمعیار الذي وصفه على أساس السلوكیات یحدد الممارسات السلوكیة المحددة للأدا

منها والإیجابیة. أما المعیار الذي یبنى غلى أساس النتائج والأهداف الكمیة یشكل أساس ومثال ذلك 

1الوحدات المنتجة أو المبیعة.

یعني ذلك مقیاس وشرح معنى كل منها وماذا تهدف بحیث یتم فهمها بشكل :القدرة على التمیز -د

.2ا ویمكن التمییز بینها وفهمهاواضح ویتمتع التدخل في معانیه

:رابعا: وضع معدلات الأداء

وهنا یعني تحدید المقاییس والمعاییر التي سیتم تقییم أداء الأفراد بناء علیها والتي تعتمد بدورها على 

دراسة وتحلیل الوظائف الذي یبین الوصف التفصیلي للوظیفة وخصائص شاغلها والهدف من إنشائها 

:3الواقع علیها، وكذلك الإشراف الذي تمارسه وتتمثل خطوات تحدید معدلات الأداء فیما یليوالإشراف 

تحدید الأهداف المطلوب تحقیقها من التقییم.-1

تحدید فئات الأفراد الذین سیتم تقییم أدائهم والمعدلات المناسبة لكل فئة.-2

عدد المعدلات وترشید استخدامها بحیث لا تكون أقل أو أعلى من الحد المعقول. تحدید-3

تحدید وزن كل معدل من المعدلات المستخدمة  لمراعات الوظیفة ونوعیة الأعمال وأهمیتها. -4

.143-142،ص2006، داروائل للنشر ،عمان 2سهیلة محمد عباس، إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي، ط- 1

.150فیصل حسونة، مرجع سبق ذكره، ص-2

منظمات المعاصرة، المكتبة العصریة عبد الحمید عبد الفتاح المغربي، دلیل الإدارة الذكیة تنمیة الموارد البشریة في ال-3

.174،ص2009للنشر والتوزیع، 
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بیان منهجیة التطبیق للحصول على أفضل النتائج وذلك من خلال الاعتماد على مقاییس ابجدي أو -5

أو مئوي. رقمي 

:خامسا: العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي

كما أن هناك مجموع من العوامل التي تؤثر في الأداء الوظیفي وتحدد مستوى الأداء الفردي 

للموظف، وإن أهم هذه العوامل:

یعرف المناخ التنظیمي بأنه تعبیر یدل على مجموعة من العوامل التي تأثر في سلوك :المناخ التنظیمي

العاملین داخل التنظیم، كنمط القیادة وطبیعة الهیكل التنظیمي والتشریعات المعمول بها والحوافز والمفاهیم 

الإدراكیة وخصائص البیئة الداخلیة والخارجیة للتنظیم وغیرها من العوامل والأبعاد.

وتبرز أهمیة المناخ التنظیمي للمنظمات في العدید من الجوانب، إذ یؤثر المناخ التنظیمي السلیم 

على العدید من الجوانب، بشكل إیجابي مثل التحفیز والرضا الوظیفي لدى العاملین، وكذلك یرفع من 

سویة الأداء في المنظمة. 

جتماعیة للعاملین داخل المنظمة بشكل كما یؤثر المناخ التنظیمي  على الجوانب النفسیة والا

إیجابي إذ كان المناح التنظیمي سلیم وصحي، بالإضافة إلى تأثیره على سلوك وكفاءة العاملین في 

المنظمة لأن العاملین یقضون معظم وقتهم في العمل حیث یحتك مع الرؤساء و المرؤوسین على كافة 

نظیمي بأبعاده المختلفة. المستویات ویخضع في سلوكه لتأثیرات المناخ الت

إن موقف الموظفین واتجاهاتهم ومیولهم نحو مؤسساتهم التي یعملون بها :لروح المعنویة لدى الموظفا

حظیت بقدر كبیر من اهتمام الباحثین بل وزادا الاهتمام في مواقف الموظفین بعد أن اتضح أن الروح 

یفي. المعنویة للموظفین تؤثر بشكل كبیر في الأداء الوظ

وقد خلصت الكثیر من الدراسات إلى أن القیادات الإداریة لها تأثیر وبشكل كبیر على معنویات 

الموظفین سلبا أو إیجابا وهذا ینعكس سلبا أو إیجابا على الأداء الوظیفي وهي علاقة طردیة وإذا نجحت 

الفریق) فإن ذلك یكفل المؤسسة في اختیار العاملین، وعملت على خلق روح معنویة قویة لدیهم (روح 

الرضا الوظیفي، وحفظ النظام وطاعة الأوامر والقوانین واللوائح والضغط على أي فرد یحاول الخروج 

علیها، كما یكفل الاحتفاظ بمستوى مناسب من السلوك و الأداء الوظیفي. وتعتمد الروح المعنویة على 
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الإشراف وأیضا على عناصر ترتبط بعملیة سلامة:عدة عناصر ترتبط بعملیة العلاقات الإنسانیة مثل

.1مقابلة الكفایات بالوظائف والتدریب والأجور والترقیة والخدمات:التوظیف مثل

إن الأداء الوظیفي لكل موظف یقاس أولا بالاجتهاد :القدرة على أداء العمل من خلال فهم الدور

والمثابرة ومدى المهارة التي یملكها كل موظف، وجدیة الموظف في اكتساب الخبرات عبر الدورات 

والاستفادة منها. كما أن القدرات التي یمتلكها الموظف لا بد أن یشغلها بقدر كاف ولا ینظر لجملة 

ناتجة في عمله، بل لا بد أن یتجاوز كل العراقیل التي یصادفها في الصعوبات والإحباطات التي تكون

العمل فإذا كان هناك ثمة نظریة للأداء في العمل فلابد أن یعمل بها، بل یحاول المستحیل من أجل أن 

یستثمر الفرص.

:سادسا: طرق تقییم الأداء

یعبر الأداء طریقین رئیسیین عند تقییمه وقیاسه، وهما الطرق الموضوعیة والطرق الذاتیة، بالواقع

تستخدم الطرق الأولى معطیات ومحصلات ناتجة عن أداء الأفراد. أما الطرق الثانیة فتستخدم بعض 

المیزات والخصائص السلوكیة التي یمكن الاستعانة بها لقیاس أداء الأفراد.

تقیم وتقیس الأداء من خلال استخدامها لمعطیات كمیة تتمثل بالأرقام. ومن الأمثلة :ةالطرق الموضوعی

الدالة على ذلك عدد الوحدات الإنتاجیة السلیمة، وعدد الوحدات الإنتاجیة العاطلة، وعدد الوحدات 

المباعة، عدد أیام الغیاب والتي یمكن التعبیر عنها رقمیا. 

:مؤشرات أو معطیات كمیة لقیاس أداء الأفراد أبرزها ما یليتستخدم الطرق الموضوعیة عدة 

.قیاس الإنتاج

.قیم المبیعات

.معطیات الأفراد

.قیاس أداء الوحدات

المؤشر الكمي الأول المستخدم لقیاس أداء العاملین هو مؤشر قیاس الإنتاج، استخدم القطاع 

ولة وسرعة قیاسه لأداء الأفراد. إذ باستطاعة الصناعي هذا المؤشر منذ حوالي مئة عام، ومازال نظرا لسه

.95حسن محمد الحراشة، مرجع سبق ذكره، ص- 1
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المقیم قیاس أداء الفرد من خلال عدد الوحدات الإنتاجیة العاطلة التي أنتجها الفرد أو من خلال مؤشرات 

:اس الإنتاج یتوقف على توفر ثلاثةإنتاجیة كمیة أخرى، إلا أن نجاح مؤشر قی

حصر مسؤولیة العامل بقیمة الإنتاج. -3قیاس قیمة الإنتاج، -2تكرار الإنتاج، -1

:ین على المبیعات وتستخدم بالتاليیدل حجم المبیعات على أداء الأفراد المسؤول

للدلالة على قیاس أداء الفراد خلال فترة زمنیة محددة، وعادة ما یتحدد حد أدنى مقبول :قیمة المبیعات

بیعات على ان یكافأ كل أداء یتجاوز المستوى الأدنى المقبول.من الم

المؤشرات المستخدم في تقییم الأداء أیضا معطیات ومعلومات مدونة في ملفات الأفراد، ومن من

بینها عدد أیام الغیاب، وعدد المرات التي تأخر فیها الموظف، فالغیاب المتكرر لفترات نسبیة متواصلة، 

كان الغیاب له ما یبرره وكذلك التأخر المتكرر یدلان على أداء غیر مقبول من قبل الفرد المتغیب. أما إذا 

لأسباب خارجة عن إرادة المتغیب فمن غیر الجائز تأنیب أو معاقبة المتغیب والقول بأنه لا یؤدي 

.1بمسؤولیة عمله

من المؤشرات المساعدة على تقییم أداء المدراء، وخاصة مدراء قیمة الإنتاج.

التي یشرف علیها ویدیرها هؤلاء المدراء، إذ أن الأرباح التي تجنیها تلك الوحدات ومقدار :أداء الوحدات

حصصها في الأسواق ومقدار العائدات التي تجنیها تلك الوحدات تعتبر من المعطیات الكمیة الدالة على 

أداء المدراء.

ونقیس تقیم الأداء بالإشادة إلى أحكام ذاتیة صادرة عن المقیمین، والبارز حول هذه :الطرق الذاتیة

الطرق یشوع استخدمها وإشراك الرؤساء المباشرین للأفراد بالإشراف علیها وتنفیذها. كما أن هذه الطرق 

ن أم رفاق ترتكز على الملاحظات الشخصیة الصادرة عن المقیمین، سواء كانوا رؤساء الأفراد المباشری

عملهم، أو حتى الأفراد أنفسهم، وإن التقییم یشمل تصرفات وسلوكیات الأفراد، ولیس معطیات كمیة ناتجة 

.2عن حسن أو سوء أداء الأفراد

.370،ص2002، دار النهضة، بیروت، 1حسن إبراهیم بلوط، إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي، ط- 1

.371حسن إبراهیم بلوط، مرجع سبق ذكره، ص- 2
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سابعا: أهداف تقییم الأداء:

:1تتبلور هذه الأهداف

حتكام الجمیع إلى معیار الكفاءة.مناخ عمل وبیئة تنظیمیة إیجابیة، واإیجاد-1

اختیار أصلح وانسب الأفراد للوظائف.-2

تحفیز الأفراد على بذل أكبر جهد من ممكن.-3

بدقة وفعالیة.تخطیط عملیات المسار وظیفي -4

مساعدة المشرفین المباشرین على تفهم العاملین تحت إشرافهم وزیادة التعاون بینهم.-5

تحدید الاحتیاجات التدریبیة بدقة.-6

الأداء والإنتاجیة.المحافظة على مستویات عالیة من -7

تزوید الإدارة بمعلومات تفصیلیة عن قدرات الأفراد العاملین.-8

:ثامنا: مشكلات تقییم الأداء

هناك عدد من الأخطاء وأوجه الضعف وبعض هذه الأخطاء یكون شائعا في بعض طرق التقییم عن 

:الأخرى، كما یتضح من مناقشتنا لهذه الأخطاء على الوجه التالي

 إن مضمون هذا التأثیر هو اتجاه معظم القائمین على التقییم بإتاحة الفرصة لإحدى :الهالةمضمون

خصائص التقدیر أن تأثر بدرجة كبیرة على باقي الخصائص الأخرى، وبالتالي على التقدیر الكلي للكفاءة 

لكل العوامل أي فهناك الكثیر من المشرفین الذین یمیلون إلى اعطاء الفرد التقدیر نفسه الذي یعطى 

درجات متساویة لكل العوامل، وهنا یتم الحكم على كفاءة الشخص وفقا لصفة أو خاصیة واحدة والتي 

تشكل التقدیر الكلي للكفاءة. 

یتجه بعض المشرفین إلى السخاء أو التشدد في تقدیراتهم معنى ذلك یعطون :المیل للتساهل أو التشدد

یهم. إن ذلك یعتبر خطاء شائعا بدرجة كبیرة في برنامج التقییم، الأمر تقدیرات عالیة أو منخفضة لمرؤوس

الذي یقلل من قیمته ویكون سببا في نشوء النزعات الشخصیة للفرد القائم بالتقدیر. 

یعارض بعض القائمین على التقییم أن یقیم بكفاءة مرؤوسیهم عند نهایة :الاتجاه للوسط في التقدیر

أن سیاسة الإدارة تملي علیه تقییم كفاءة العاملین –جیدا -ان المشرف یدرك  المقیاس المدرج، فإن ك

إلى ناحیة الوسط في التقدیر، وغالبا ما یكون السبب في الاتجاه –غالبا –على فترات منتظمة فإنه یمیل 

.317السكارنة، مرجع سبق ذكره، صبلال خلف - 1
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أو أنه غیر نحو الوسط في تقدیر الكفاءة راجع إلى نقص المعرفة بسلوك الأفراد الذین یتم تقدیر كفاءتهم 

مدرك لأداء بعض العاملین أو عدم توفر المعلومات الكافیة للتقدیر، أو عدم توفر الوقت لوضع التقدیر 

على أسس موضوعیة سلیمة. 

إن شعور المشرف اتجاه كل شخص من مرؤوسیه سواء كان ذلك الشعور بالولاء أم الكره له أثر :لتحیزا

ضوح في المواقف التي تكون فیها المقاییس الموضوعیة للأداء غیر كبیر وتقدیراته لأدائهم، ویظهر ذلك بو 

متاحة أو من الصعب إعدادها.

:بجانب الاعتبارات الشخصیة في عملیة تقییم الأداء نجد أیضا أن التقدیرات الخاصة التأثیرات التنظیمیة

یة نجد أن القائمین بالكفاءة تتوقف حسب المجال الذي سوف تستخدم فیه بواسطة الإدارة، فبصفة أساس

.1على التقدیرات یأخذون في اعتبارهم الاستخدام الأمثل للمقاییس المتاحة

تاسعا: تحسین عملیة التقییم:

المعنیون في السلوك التنظیمي إلى أن معظم الطرق أو النظم المتبعة في عملیة تقییم الأداء یشیر

وعرضه لأخطاء معینة، وأن تلافي الأخطاء نهائیا عملیة لیست سهلة، إلا أن الهدف الذي تسعى إلیه هو 

تقلیل هذه الأخطاء إلى أقصى درجة ممكنة.

:2وتشیر الكتابات بشكل رئیسي إلى الاهتمام

.التأكد من صدق وثبات الأداة المستخدمة

.تدریب القائمین على عملیة التقییم لتجنب الأخطاء الشائعة في العملیة

أكثر من مقیم (القائم بعملیة التقییم)، حیث یمكن الحصول على تقدیر واقعي عن المقیم إذا ما استخدام

قام بالعملیة شخصان على سبیل المثال أحدهما متشدد وآخر متساهل.

 تحلیل العمل بحیث یقیم الجوانب السلوكیة الفعلیة ذات العلاقة بالعمل، ویستخدم توصیف الوظیفة الذي

لمطلوب كمرجع أساسي في عملیة التقییم.یحدد السلوك ا

، 2011، دار الفكر ناشرون وموزعون، عمان، 1سامح عبد المطلب عامر، استراتیجیات إدارة الموارد البشریة، ط-1

.132ص

علي عسكر، الأسس النفسیة والاجتماعیة للسلوك في مجال العامل السلوك التنظیمي المعاصر، دار الكتاب الحدیث، -2

.217، ص2009القاهرة، 
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 مشاركة المرؤوس لإیجاد قدر أعلى من الالتزام والتعهد وتحلیل السلوك الدفاعي من جانبه عند مناقشة

النتائج.   

وفي الختام فإن تحسین أي برنامج بتقییم معین یعتمد على تحلیل الطرق المتبعة ومدى ادراك القائمین 

وفعالیتها وأن تشكل نتائجها محور القدرات الخاصة بوضع ومكانة الأفراد في على العملیة لفائدتها 

.1المنظمة

عاشرا : المداخل النظریة:

ومن أهم النظریات التي تناولت موضوع الدراسة ظروف العمل والأداء الوظیفي هي:

النظریات الكلاسیكیة:- أ

نظریة الإدارة العلمیة:.1

عد فریدیریك تایلور رائد للإدارة العلمیة، وقد بدأ حیاته عاملا في شركة میدفیل للصلب في ولایة ی

بنسلفانیا الأمریكیة، وتدرج في العمل حتى أصبح رئیسا للمهندسین، ومن ثم أصبح رئیسا لجمعیة 

المهندسین المیكانیكیین الأمریكیة.

إلى طرق علمیة لزیادة الإنتاج، حیث قام بدراسة ولقد أجرى تایلور دراساته وأبحاثه لأجل التوصل

الزمن والحركة للعملیات الإنتاجیة للتوصل إلى الوقت القیاسي لأداء كل عملیة من هذه العملیات، ومن ثم 

.2إمكانیة إلقاء النشاطات غیر اللازمة للعملیة

وذلك بالحد من حیث ركزت هذه الدراسات والتجارب على الجوانب المتعلقة بالعمل والإنتاج،

الإسراف والعمل على تخفیض تكلفة العمل والإنتاج مما كان على حساب العنصر البشري الذي كان 

ینظر على أنه آلة بیولوجیة هدفها الكسب المادي فقط مع وجود الأنانیة والكسل في القیام بالواجبات. 

كنظریة ، وسرعان ما تنتشر نتائج تجاربهوالتركیز على الهیئات الإداریة العلیا أكثر من العمال والمنفذین

.3مبادئ الإدارة العلمیة"في كتابه المعروف باسم "

.217، صنفس المرجع-1

.73-72عبد الباري درة، مرجع سبق ذكره، ص-2

، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان، 3محمد رسلان الجیوسي، جمیلة جاد االله، الإدارة علم وتطبیق، ط-3

.33، ص2008
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:1ومن بین أهم المبادئ التي قدمتها نظریة الإداریة العلمیة

الاعتماد على الأسالیب الفنیة في العمل.-

  الذي هو كفؤ له. الاختیار العلمي والتطویر الإیجابي للعمال بحیث لا یسند العمل إلا للشخص-

تتحمل الإدارة نصف مسؤولیة العمل، إذ أنها تتحمل مسؤولیة تنمیة مواهب العامل.-

تدریب وتعلیم العامل حتى یتسنى له أن یرفع من مستواه، ویتمكن من أداء عمله بطریقة علمیة.-

:2الانتقادات الموجهة لتایلور

إجبار العاملین على السرعة في الإنجاز بغض النظر عن كونهم طاقة بشریة بحاجة للراحة.-

استغلال العاملین: حیث إن الزیادة في الإنتاج ومردوداته  لا نصیب للعاملین فیها بالرغم من الجهود -

المبذولة.

غیر مناسبة للمشاریع الصغیرة.-

بمستوى المواد والآلات وظروف العمل الإنتاجي.ذات تكلفة عالیة وخاصة في ما یتعلق -

النظریة البیروقراطیة:.2

یعتبر ماكس فیبر الألماني الجنسیة رائد للنظریة البیروقراطیة في الإدارة. وكان معاصر لرواد 

الإدارة العلمیة ومبادئها، حیث اعتبر تلك النظریات صالحة للمشاریع الصغیرة وغیر صالحة للمشاریع 

ة، وقد اعتبر نظریته النظریة المثلى التي تضمن للإدارة أحكام السیطرة والرقابة وتحقیق فاعلیة الكبیر 

وكفاءة عالیة. وقد عرف ماكس فیر البیروقراطیة على النحو التالي: عبارة عن مجموعة من الأسس 

صحیح لتحقیق الإداریة التي تخرج السیاسة العامة للمنظمة إلى حیز الواقع وتضعها موضع التنفیذ ال

.3الأهداف

.7، ص2006، دار الغرب الاسلامي، بیروت، 1طعماد بوحوش، نظریات الإدارة الحدیثة في القرن الواحد والعشرین، -1

.36محمد رسلان الجیوسي، مرجع سبق ذكره، ص-2

.43، صنفس المرجع-3
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وقد اعتبر ماكس فیبر أكثر العلماء قربا من الاتجاه البیروقراطي في دراسة الإدارة والتنظیم وقد 

اتخذ هذا الاتجاه من ملاحظته لسوء استخدام المدیرین لسلطاتهم وعدم الاتساق في أسلوب الإدارة دون 

في البیروقراطیة على المبادئ التالیة:وجود قواعد حاكمة للسلوك ولهذا بنى ماكس فیبر نظریته

التخصص وتقسیم العمل هو أساس الأداء الناجح للأعمال والوظائف..1

التسلسل الرئاسي ضروري لتحدید العلاقات بین المدریین ومرؤوساهم..2

نظام الإجراءات ضروري لتحدید أسلوب التصرف في ظروف العمل المختلفة..3

للقواعد مطلوب لتحدید واجبات وحقوق العمال.نظام.4

نظام من العلاقات غیر الشخصیة مطلوب لشیوع الموضوعیة والجیدة في التعامل..5

.1نظام اختیار وترقیة العاملین یعتمد على الجدارة الفنیة بالعمل.6

الانتقادات الموجهة لنظریة البیروقراطیة:

:2من أهم هذه الانتقادات

المنظمة نظاما مغلقا لا یتفاعل ولا یتأثر بالبیئة الخارجیة.اعتبار-

تطبیق مبدأ الأقدمیة في الترقیات والذي من شأنه تجمید نشاط الأكفاء في الابتكار وزیادة الإنتاج.-

التركیز على الإجراءات وأسالیب العمل لكافة العملیات بشكل تفصیلي وتطبیقها بشكل تام مما ینتج -

العمل والأداء.عنه بطئ في

المركزیة الشدیدة في التخطیط والرقابة وما تخلقه من سلبیات في تنفیذ الأعمال وفي اتخاذ القرارات.-

النظریات النیوكلاسیكیة:. ب

نظریة حركة العلاقات الإنسانیة:.1

ترتبط تحلیلات هذه النظریة بإسهامات "التون مایو" وزملاءه في جامعة هارفارد وتجاربه الشهیرة 

، واستمرت لعدة 1927ن التابع لشركة ویسترن إلكتریك والتي بدأت منذ ر التي أجریت على مصنع هاوثو 

.53، ص2004أحمد ماهر، إدارة المبادئ والمهارات، دار الجامعیة للنشر والتوزیع، الإسكندریة، -1

.28عیدة عرفیج وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص-2
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دراسة التنظیمات مراحل حتى نهایة عقد الأربعینیات واستطاعت هذه النظریة هذه النظریة أن تركز على 

المختلفة وسعیها إلى تحلیل العملیات والبناءات الداخلیة فیها، والكشف عن السبل لزیادة الإنتاج وتحسین 

ظروف العمل، ورفع الروح المعنویة، وروابط العلاقات الاجتماعیة والإنسانیة داخل المؤسسات وخطوط 

.1اجیةالإنتاج وتحسین الظروف المحیطة بالعمل والعملیة الإنت

ن هو تحدید المتغیرات ر وكان الغرض من الأساسي من الدراسة التي أجریت على مصنع هاوثو 

المادیة في العمل (الإضاءة، الأجور، الراحة، والتهویة،...الخ)، على إنتاجیة العاملین، ومن ثم العمل 

ة التي نذكر منها على على تعدیلها بما یتناسب مع معاییر السلوك للعاملین من خلال التجارب المیدانی

سبیل الإیضاح تجربة الإضاءة.

تهدف هذه التجربة إلى الكشف عن العلاقة بین الإضاءة في المصنع والكفایة الإنتاجیة للعمال، 

من حیث تأثیر كثافة ووسطیة وانخفاض الإضاءة على الأفراد أثناء تأدیة عملهم وملاحظة ذلك على أداء 

وصحة العاملین.

تائج التي تم التوصل إلیها في هذه الدراسة ما یلي: ومن أهم الن

أن المنشأة نظام اجتماعي بالإضافة إلى كونها نظاما وظیفیا.-

حیث تشیر الدراسة إلى أن الفرد لا یعمل بمعزل عن الوسط الاجتماعي لتفاعله مع الآخرین، بل 

والمعتقدات والطموحات الجماعیة.في إطار هادف ومتفاعل مع فریق العمل فهو یتأثر بهم من حیث القیم

وتؤشر هذه العلاقات دلائل واضحة حول مستوى الإنتاجیة المتحققة. باي موقف یخالف الجماعة 

یواجه بعدم القبول والرفض مما یدفع بالفرد إلى الانخراط مع جماعة العمل وبالتالي خلق التوازن وتحقیق 

یفسر كذلك إن العمال یتجاوبون مع ظروف العمل الأهداف من خلال هذا النظام الجماعي وهذا ما 

.2كمجموعة واحدة

الرحمان، إدارة المؤسسات الاجتماعیة بین الاتجاهات النظریة والممارسات الواقعیة، دار المعرفة عبد االله محمد عبد-1

.23الجامعیة، ص

.48رسلان الجیوسي، مرجع سبق ذكره، صمحمد-2
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للحوافز دور في إثارة الدوافع عند الأفراد. 

لا تعد الحوافز المادیة العوامل الوحیدة التي  یستجیب لها الفرد في میدان العمل والإنتاج حیث 

ة التي یستطیع تحقیقها على الرغم للفرد طاقة معینة للإنتاجیة تكون  على الأغلب أقل من مستولى الطاق

من حصوله على الأجر النقدي. بالإضافة الى ذلك فإن الفرد لا یتصرف إلا في الحدود التي یرغب بها 

ویملیها علیه الباحث الاجتماعي في الأداء، ویجب استخدام الأسالیب الدیمقراطیة والمشاركة في المنظمة 

ة في تفاعل الأفراد یجعل المنشأة ذات نشاط عالي الكفاءة مؤكدا وأن الدور التي تلعبه الجماعة المتماسك

على هذا التفاعل من خلال القیادة الدیمقراطیة والتركیز على أهمیتها ودورها في تعزیز الآراء الجماعیة 

وإیجاد المناخ السلیم في المشاركة الجماعیة  عن اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل. ویحتاج مدیر المنشآت 

لى مهارات اجتماعیة، حیث تعتبر هذه المهارات وظیفة مهمة في صیاغة سلوك الجماعة أكثر من كونها إ

حالة فردیة یتسم بها الفرد ذاته حیث یتحدد الدور القیادي للفرد  وتأثیره في أنماط السلوك الجماعیة بمدى 

ودرجة تماسكها في مختلف قبول الجماعة وانسجامه مع المعاییر والقیم التي تحدد حركتها وتفاعلها

.1الفعالیات الإنسانیة

:2انتقادات الموجهة إلى نظریة العلاقات الإنسانیة

تركز نظریة العلاقات الإنسانیة على أهمیة  العلاقات الإنسانیة داخل مجموعات العمل والتي تنشأ -

عاونیة)، غیر أن ذلك لیس كنتیجة حتمیة لتعامل الأفراد، وإن تلك العلاقة تكون في الغالب إیجابیة (ت

بالضرورة صحیحا، فهناك ظروف وحالات تناحر على السلطة والصلاحیات على المراكز الإداریة داخل 

المنظمات (بسبب اختلاف أهدافهم ومصالحهم).

بالغت نظریة العلاقات الإنسانیة في التركیز على التنظیم غیر الرسمي وأغفلت أهمیة التنظیم الرسمي -

سلوك العاملین وضبطه في توجیه

أعطت نظریة العلاقات الإنسانیة اهتماما كبیرا للحوافز المعنویة وأغفلت الحوافز المادیة وأثرها على -

السلوك واتجاهات العاملین نحو المنظمة.

.49، صمحمد رسلان الجیوسي، مرجع سبق ذكره- 1

.43رون مرجع سبق ذكره، صعیدة عفریج، أخ- 2
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لم تأت حركة العلاقات الإنسانیة بنظام كامل وشامل للتنبؤ بسلوك العاملین، یساعد الإدارة على -

لى سلوك العاملین وتوجیهه وضبطه والتنبؤ به.التعرف ع

النظریات الحدیثة: -ج 

نظریة  دوغلاس:-1

أولا وقبل كل شيء فرضیات عن نظرة المسؤول لعماله وكذلك ماجریجورل yوx تعتبر نظریة 

الإدارة، وقد كانت هذه الفرضیات سببا في ظهور أنماط التسییر المختلفة.

هو خلق شروط تسمح للعمال للوصول إلى أهدافهم y: إن المبدأ الأساسي في نظریة yنظریة 

لتحقیق حاجاتهم من منح، مكافآت، حاجات نفسیة كما هو ممثل عند ماسلوا، ویكون ذلك بمساهمة 

العمال في التنظیم داخل المؤسسة ومن بین الوسائل التي ینصح بها ماجریجور هو دمج العمال في العمل 

هم إلى رفع وتحسین الإنتاج كما وكیفا وتحفیزهم بإشراكهم في اتخاذ القرارات، ترقیتهم، وخلق جو من ودفع

یرى بأن العامل كفؤ وذو مسؤولیة، واستنبط نظریته من yالثقة ونوع من الاحترام المتبادل لأنه في نظریة 

.1متفائلةإیمانه من حتمیة الإدارة في تفهم حقیقة العاملین والنظر إلیهم نظرة 

: عبارة عن الافتراضات التي كانت سائدة في فترة التوجه الإنتاجي وفكر المدرسة الكلاسیكیة، xنظریة 

حیث الاهتمام بالإنتاج وإهمال النواحي الإنسانیة مع اعتبار أن الإنسان كائن اقتصادي وآلة بیولوجیة 

ویمیل إلى الكسل والأنانیة والمادة.

ملین یكرهون العمل مما یكون داعیا لكي یجبرون على أدائه االأفراد العوهذا ما یفسر أن 

بغیة تحقیق للأهداف أو للوصول إلى الإنتاجیة الأعلى ،وإخضاعهم لنظام الرقابة والتوجیه وتهدید مستمر

ولا  ،وكذلك یحاول الأفراد تجنب المسؤولیة ویفضلون الحصول على التوجیه من قبل أشخاص آخرین

.2لى الطموحات الذاتیة حیث یفضلون الاستقرار والثبات على ما هم علیهیمیلون إ

أن توجد منطقة وأن واقع الحیاة عكس ذلك، فلابد ویلاحظ أن افتراضات النظریتین مختلفة تماما 

.yأو إلى نظریة xوسط بین الفئتین، لأننا قد نجد أفراد یمیلون بعض الشيء إلى نظریة 

53.1معمر، مرجع سبق ذكره، ص دوود - 1

.49محمد رسلان الجیوسي، مرجع سبق ذكره، ص-2
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هم إلى إحدى هاتین النظریتین، كذلك فقد تجاهل "ماجریجور" أسلوب ولكن لیس بالضرورة میل

القیادة إذ القائد یستطیع أن یغیر أسلوبه بما یوافق طبیعة الموقف الذي یواجه وطبیعة المرؤوسین، وفي 

هذه الحالة قد یتبع القائد أسلوب إحدى النظریتین أو أسلوب منها وهو قائد فعال في هذه الحالات.

ر لا یعطینا الكثیر في ما یخص سلوك المسؤول إن القول بأن المسؤولین الذین یعتقدون فماجریجو 

هم بحاجة إلى العمل وتطبیق سلطتهم الرسمیة وذلك بسن الأوامر، المراقبة، xبعمالهم كما جاء بنظریة 

التوبیخ، الشكر.

ج الأهداف مفهم یعتمدون على مبدأ دyأما من یعملون على النمط الذي جاءت به نظریة 

التنظیمیة مع الأخرى الشخصیة للعمال یقومون بخلق شروط أحسن لتحقیق العمال لأهدافهم الشخصیة 

والمساهمة في إنجاح أهداف التنظیم، ومن بین الطرق الفعالة التي ینصح ، )(مثل ما هو ممثل عند ماسلو

ارات التي تخصهم كالترقیة، تقییم بها ماجریجور للوصول إلى هدف الدمج هو إشراك العمال في اتخاذ القر 

.1المردود، وخلق جو من الثقة وتشجیعهم على تحمل المسؤولیة

نظریة العاملین لهیرزبیرغ-2

نظریته بناء على الأبحاث التي أجراها على مجموعة المدیرین من المهندسین فریدیریك هیرزبیرغطور 

النظریة أن العوامل المؤثرة في بیئة العمل والتي تؤدي والمحاسبین وهي تشبه نظریة ماسلو، وقد بینت هذه 

غلى القناعة والرضا لیست بالضرورة التي تؤدي إلى عدم الرضا بالعمل.

وقد قسم هیرزبیرغ عوامل البیئة غلى قسمین :

: ویؤدي عدم وجودها إلى عدم الرضا، بینما لا یؤدي وجودها إلى حفز العاملین عوامل صیانة أو وقائیة. أ

ل:مث

.سیاسة الشراكة وإدارتها

.الإشراف الفني والشخصي في العمل

.العلاقات الداخلیة بین الرؤساء والمرؤوسین

.نوعیة ظروف العمل

.55-54دوود معمر، مرجع سبق ذكره، ص-1
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.الأجور والرواتب المدفوعة مقابل إنجاز العمل

وهي مرتبطة بالعمل ووجودها یؤدي إلى الحفز وغیابها لا یؤدي إلى عدم الرضا عوامل حافزة:. ب

الشدید ومنها:

.الإنجاز في العمل

.طبیعة العمل ومحتواه

.التقدیم والترقي في العمل بالإضافة إلى تنمیة قدرات العمل عند الفرد

اهیته وإنجاز الفرد وتحمل على العمل ومعوامل الحافزة عند هیرزبیرغ تركزومن هنا یلاحظ أن ال

.1مسؤولیته، بینما عوامل الصیانة تتعلق بالظروف الخارجیة للعمل

نظریة التوقع:-3

قدم فكتور فروم نظریته في الدافعیة التي تقوم على اعتبار إن سلوك الفرد یسبقه عملیة مفاضلة 

بین عدة بدائل.

ویرى فروم أن الدافع هو محصلة التفاعل بین قوة الجذب ودرجة توقع الفرد لتحقیق هذه العوائد 

.2كنتیجة للأداء

وقد اهتم فروم في دراسته الواسعة التي قام بهام ماسلو، حیث أنه یعطي فرضیتین ثابتین التي 

یمكن یفسر من خلالها  سلوك الفرد في قیامه بعمل معین تحت ظروف معینة.

ویمثل المفهوم الأول في قوة الرغبة ویشیر إلى القوة في رغبة الفرد للوصول إلى تحقیق أهدافه.

أما المفهوم الثاني یعبر بالأداء أي كلما زاد الأداء ارتفع الإنتاج وكلما ارتفع الأجر ارتفع الأداء، 

كان مرتفعا أو منخفضا المكافآت وكل ما یشبهما وعلى ذلك فإن العامل هو الذي یقرر مستوى أدائه إذ

.3على ضوء العلاقة المترتبة عما سیحصل عنه مقابل ذلك كأثر الأداء المرتفع على زیادة الأجر

-100، ص2007، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، عمان، 1نداء محمد الصوص، مدخل إلى علم الإدارة، ط-1

101.

.156صمحمد رسلان الجیوسي، مرجع سبق ذكره، -2

.56دوود معمر، مرجع سبق ذكره، ص-3



الأداء الوظیفيالفصل الثالث                                                  

46

:zنظریة -4

. وقد أتى هذا zأن من نماذج نظریات التي طرحت في الثمانینات من هذا القرن، نموذج نظریة 

مجال الصناعة والتجارة، وخاصة منذ الثمانینات من النموذج متأثرا بالتقدم الهائل الذي حققته الیابان في 

هذا القرن. وقد دفع هذا التقدم العدید من الباحثین والمنظرین في الإدارة إلى محاولة دراسة الطریقة 

الیابانیة في إدارة مؤسساتها ونظمها المختلفة وتنظیمها، ومن بین من اهتموا بذلك ویلیام أوشي الذي طور 

ویؤكد هذا النموذج على الاهتمامات الإنسانیة للأفراد في النظم zلق علیه نظریةنموذجا إداریا أط

.19811سنة

:2ومن مبادئ هذه النظریة كالآتي

.الوظیفة مدى الحیاة: حیث تساهم في الاستقرار والأمن الوظیفي

أني والدقة في التقویم والترقیة البطیئان: حیث تتم ترقیة الموظفین خلال فترة طویلة مما یتیح الت

التقویم.

.عدم التخصص في المهمة: أي أن الموظف یمارس أكثر من مهنة في الجهاز الإداري عدم

.عدم المراقبة الضمنیة: وتعتمد المراقبة على مستوى الذكاء والمرونة

.أسلوب القرارات الجماعیة: حیث یدفع العاملین إلى الإنتاجیة ویشعرهم بالأهمیة

 بالأفراد: تهتم منظمات الیابان بشمولیة العنایة والاهتمام بالعاملین الذي یعزز من الاهتمام الشامل

المودة والثقة.

.106هاني عبد الرحمان صالح الطویل، مرجع سبق ذكره، ص-1

.57محمد رسلان الجیوسي، مرجع سبق ذكره، ص-2



الأداء الوظیفيالفصل الثالث                                                  

47

:خلاصة

مما سبق ذكره نستنتج أن الأداء أصبحت له أهمیة كبیرة من حیث دراسته ومعرفته، وأصبح له 

موقع مهم في السیاسات التنظیمیة للمنظمة، من خلال مفهومه و الاتفاق على المعاییر والمقاییس التي 

العاملین تحكمه، حتى یحدث اتفاق بین أعضاء المنظمة حول السبل الكفیلة لتحسینه، فإذا كان أداء

یتطابق مع المعاییر التي ذكرنها من صدق وثبات هذا ینعكس ایجابیا على حالة المنظمة ویجعلها تطمح 

إلى المنافسة وتوسیع نشاطاتها في السوق، وذلك بشرط أن تكون هناك متابعة وتقییم دائمین لما یقوم به 

لعاملین سواء من الناحیة التنظیمیة أو العاملین ومحاولة اكتشاف كل أوجه التقصیر والنقص وتسود أداء ا

من ناحیة تحسین القدرات الفنیة والعلمیة. 

فالتقییم والمتابعة شرطان أساسیان لمعرفة هل أداء العاملین یتم وفق ما اتفق علیه من معاییر 

وكذلك للحفاظ على المستوى الجید للأداء. 
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تمهید:

تعتبر الدراسة الاستطلاعیة من الخطوات الرئیسیة التي تقوم بها الباحث قبل الدراسة النهائیة، 

حیث تساعده على جمع المعلومات حول موضوع الدراسة ومن خلالها یتم الوصول إلى الصیغة 

في تحدید المنهج المناسب للدراسة بالإضافة إلى الجامعة والعینة، وكذلك الأداة المستخدمة في النهائیة 

جمع المعلومات المطلوبة وكذلك تحدید مجال الدراسة.
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أولا: مجالات الدراسة:

تحتوي الدراسات على ثلاث مجالات وهي كالآتي: المجال المكاني المتعلق بتعریف المؤسسة 

ومحل الدراسة، یلیه المجال البشري المتعلق بعرض المعلومات الاحصائیة عن مجتمع الدراسة، 

والمجال الزمني المتعلق بعرض المراحل الزمنیة التي استغرقتها الدراسة المیدانیة.

:المجال المكاني-1

اسة یقصد بالمجال الجغرافي النطاق المكاني لإجراء البحث المیداني حیث اجریت هذه الدر 

، یتمثل نشاطها في تولید الكهرباء والغاز ولایة تیسمسیلت وهي مؤسسة عمومیةل بمؤسسة سونلغاز

المؤسس EGAخلفا28/07/1996المؤرخ في 59/69طبقا للمرسوم رقم 1969أنشأت سنة 

انتقلت 1991تم إعادة هیكلة المؤسسة، وفي سنة 1983المنبثقة عن القوانین الفرنسیة وفي سنة 

ونلغاز من هیئة مؤسسة عمومیة إلى مؤسسة ذات طابع صناعي وتجاري، وهذا بقانون تنفیذي رقم س

14/12/1991المؤرخ في 91/475

من وظائف الشركة نذكر على سبیل المثال: 

  إنتاج، نقل، توزیع و تسویق الكهرباء في داخل و خارج التراب الوطني

 نقل الغاز لسد حاجیات السوق الوطنیة

 توزیع و تسویق الغاز داخل و خارج التراب الوطني

  تطویر  التموین بكل الخدمات الطاقویة

ومنابع الطاقة دراسة و تطویر كل أشكال

إنشاء الفروع و المساهمة داخل و خارج الوطن

.بصفة عامة سونلغازتسهر على الخدمة العمومیة في میدان الطاقة وفقا للقوانین الساریة المفعول

بذة عن مدیریة التوزیع تیسمسیلت ووظائفها:ن

: مندوبیة تیسمسیلت التابعة لمركز توزیع تیارت2001قبل جانفي 

: خلق مركز توزیع تیسمسیلت المستقل عن تیارت2001جانفیي-

:إنشاء المدیریة الجهویة للتوزیع تیسمسیلت  2005جوان -

.مدیریة التوزیع تیسمسیلت: تحویل اسم المدیریة الجهویة إلى 2009جانفي -
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من وظائف المدیریة:

توزیع وتسویق الكهرباء عبر كل تراب الولایة 

توزیع و تسویق الغاز عن طریق الأنابیب عبر كل تراب الولایة  -

تطویر التموین بالخدمات الطاقویة  (كهرباء و غاز )  -

بصفة عامة مدیریة التوزیع مكلفة بوظیفة الخدمة العمومیة طبقا للتشریع المعمول به.

المجال البشري:-2

إطارات، 75عاملا، حیث تضم 267تضم مؤسسةسونلغاز لتوزیع الكهرباء والغاز بتیسمسیلت 

عون تنفیذ.84عون تحكم، و 108و

المجال الزمني:-3

سة.یقصد به الوقت الذي تستغرقه مدة الدرا

أفریل، وقد عرفت دراستنا 27أفریل إلى 23لقد بدأت فترة التربص في شركة سونلغاز من 

المیدانیة المراحل التالیة:

كانت هذه المرحلة بمثابة خرجات استطلاعیة لمیدان البحث، وفیها تم التعرف على :المرحلة الأول

المؤسسة والتقرب من مصالحها، خاصة مصلحة الموارد البشریة أین تم التعرف على المسؤولین 

واجراء حوارات معهم حول موضوع الدراسة.

ة وقد زودنا ببعض الوثائق التي وفي هذه المرحلة جمع المعلومات الخاصة بالمؤسسالمرحلة الثانیة:

تخص المؤسسة المتعلقة بتاریخها وأنشطتها والهیكل التنظیمي الخاص بها وقد دامت هذه المرحلة 

یومین.

وفي هذه المرحلة تم توزیع الاستبیان في شكله النهائي على كافة عینة بحثنا والتي المرحلة الثالثة:

مبحوث وقد دامت یومین.53قدرت بـ : 

وفي هذه المرحلة تم جمع الاستبیانات.:حلة الرابعةالمر 
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ثانیا:المنهج المستخدم في الدراسة:

للقیام بأي دراسة علمیة أو البرهنة علیها وجب إتباع منهج واضح یساعد على دراسة المشكلة 

من خلال تتبع مجموعة من القواعد والأنظمة العامة التي یتم وضعها من أجل الحصول على 

وحقائق حول موضوع البحث.معلومات

ویعرف المنهج بأنه عبارة عن تلك الطریقة العلمیة التي ینتهجها أي دارس أو باحث في دراسة 

وتحلیله لظاهرة معینة أو لمعالجته لمشكلة معینة وفق خطوات بحث محددة من أجل الوصول إلى 

.1المعرفة الیقینیة بشأن موضوع الدراسة والتحلیل

المناسب المنهج الوصفيمن أجل البرهنة على فرضیات بحثنا وإثباتها میدانیا، اعتمادنا على و 

لموضوع بحثنا، ذلك أن طبیعة البحث هي التي تفرض على الباحث نوع المنهج المتبع.

و یعرف المنهج الوصفي "بأنه المنهج الذي یتطلب جمع الحقائق والبیانات عن ظاهرة أو موقف 

ولة تفسیر هذه الحقائق تفسیرا كافیا ودقیقا لاستخلاص دلالتها والوصول إلى نتائج معین مع محا

.2وتعمیمات عن الظاهرة

:جمع البیانات أدوات ثالثا: 

وقد تم الاستعانة في هذه الدراسة على الاستبیانوالملاحظة.أدوات الدراسة:- أ

معینة في ظل ظروف و وهي المشاهدة والمراقبة الدقیقة لسلوك ما أو ظاهرة الملاحظة:

عوامل بیئیة معینة بغرض الحصول على معلومات دقیقة لتشخیص هذا السلوك أو هذه الظاهرة. ومن 

خلال ملاحظتنا العلمیة حددنا بنیة المؤسسة، وعرفنا نوعیة العینة وخصائصها التي تتجه الیها 

3الدراسة.

عبد الناصر جندلي تقنیات ومناهج البحث في العلوم السیاسیة والاجتماعیة، دیوان المطبوعات الجامعیة، بن -1

.14، ص2007عكنون، الجزائر، 

.62، ص2005الجزائر، أحمد عیاد، مدخل المنهجیة البحث الاجتماعي، دیوان المطبوعات الجامعیة ، -2

، دار المسیرة للتوزیع والطباعة، الاردن، 1محمد بكر نوفل، فریال محمد أبو عواد، التفكیر والبحث العلمي، ط-3

.263، ص2010
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إن كانت المؤسسة تتوفر الشروط ولقد استعملنا الملاحظة في كافة مراحل البحث، حیث حددنا 

التي تعالج البحث، فمن خلال الملاحظة حددنا العینة وبنیة المؤسسة.

هو أداة لجمع المعلومات المتعلقة بموضوع الدراسة، عن طریق صیاغة مجموعة من الاستبیان:

ت المتعلقة الفقرات بطریقة علمیة مناسبة یتم توزیعها على عینة الدراسة لجمع البیانات والمعلوما

.1بمشكلة الدراسة

سؤلا موزعا على خمسة محاور:40وتضمن الاستبیان الذي قمنا به 

خصص لجمع البیانات الشخصیة لأفراد العینة ویشتمل هذا المحور على أسئلة :المحور الأول

الأسرة مع خاصة بالجنس، والسن، والمستوى التعلیمي، والمستوى التنظیمي، والحالة العائلیة، ونوع 

الأسرة، والأقدمیة في العمل، ومكان الإقامة.

أسئلة.06الخاص بالظروف الفیزیقیة یحتوي على :المحور الثاني

  لا.اسؤ 13الخاص بالظروف الاجتماعیة یحتوي على المحور الثالث:

أسئلة.04الخاص بالظروف التنظیمیة یحتوي على :المحور الرابع

أسئلة.09اء الوظیفي ویحتوي على الخاص بالأد:المحور الخامس

وقد مرة الاستبیان بثلاثة مراحل وهي:

قمنا بإعداد أسئلة الاستبیان، ثم عرضناها على المشرف من أجل التصحیح وبعد المرحلة الأولى:

الاطلاع علیها طلب منا عرضه على لجنة من المحكمین.

وثباته وذلك من خلال الاعتماد على قمنا بتحكیم الاستبیان والتأكد من صدقهالمرحلة الثانیة:

المكونة من ثلاثة أعضاء ضمن التخصص.الأساتذةمجموعة من 

، دار الرایة للنشر والتوزیع، 1محمد الخیاط، أساسیات البحوث الكمیة والنوعیة في العلوم الاجتماعیة، طماجد-1

.109، ص2009عمان، 
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حیث بعد ذلك استرجعنا الاستبیانات مرة أخرى من لجنة التحكیم لعرضه على المرحلة الثالثة:

البحث، المشرف، وبعدها قمنا ببعض التعدیلات فیه، وتوزیعه بعد ذلك في شكله النهائي على مجتمع 

وفي الأخر إعادة جمعه لتحلیاه واستخلاص النتائج بعد ذلك.

لقد اعتمدنا في تحلیل وتفسیر بیانات الدراسة على أسلوبین هما كالآتي:أسالیب الدراسة:-  ب

: هو الذي یعبر عن العملیات المرتبطة بالإحصاءات من حیث تبویبها في الأسلوب الكمي-1

المئویة.جداول وحساب التكرار والنسب 

: هو الذي یعبر عن عملیة تحلیل وتفسیر البیانات والتعلیق على المعطیات الأسلوب الكیفي-2

الكمیة. 

الأشخاصجمیع الأفراد والأشیاء أو یتشكل مجتمع البحث من:كیفیة اختیارهاو  العینةرابعا: 

الذین یشكلون موضوع مشكلة البحث، وهو جمیع العناصر ذات العلاقة بمشكلة الدراسة التي یسعى 

.1الباحث إلى أن یقیم علیها نتائج الدراسة

ظاهرة ما تشكل ضرورة في مجال البحث دراسة العینات لأسلوب استعمالوفي دراستنا هذه تم

ن العینة وكیفیة اختیارها فإتمع الأصلي للبحث العلمي، ولكن حتى تكون ممكنة ودقیقة، وتمثل المج

تكون منسجمة مع المبادئ العامة لمنهجیة البحث العلمي.

لإعطاء الفرصة عینة عشوائیة بسیطةولقد طبقت الدراسة الراهنة في جانبها المیداني على 

.لكل وحدة إحصائیة في الظهور

انسة التي یشترك جمیع أفرادها في صفات بأنها: العینة المتجالعینة العشوائیة البسیطةوتعرف 

معینة وفي هذا التنوع من العینات نعطي جمیع أفراد المجتمع الإحصائي نفس الفرصة في الاختیار، 

.2أي ما یعرف بتكافؤ الفرص أو تساوي الاحتمالات

، دار المسیرة للنشر والتوزیع، 3محمد خلیل عباس، أخرون، مدخل إلى مناهج البحث في التربیة وعلم النفس، ط-1

.217، ص2011عمان، 

.80، ص2008، دار الثقافة، 1لة لجم، الإحصاء في المناهج البحثیة التربویة والنفسیة، ططارق البدري، سهی-2
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.%20مفردة، قد اخترنا نسبة 267وعلیه بما أن مجتمع الدراسة الكلي 

X 20×267                                          %20ــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــ  

  100                                             %100ــــــــــــــــــــــــــــــــــ  267

الخلاصة: 

في دراستنا هذه اعتمدتاهاوهي الخطوات المنهجیة التي الأساسیةتطرقنا في هذا الفصل للقاعدة 

التي قمنا بها، حیث توصلنا إلى جملة من المعلومات والنتائج المتعلقة بالظاهرة المدروسة وذلك من 

خلال تطبیق عدة أدوات من ملاحظة واستبیان.



الفصل الخامس

عرض قراءة وتحلیل النتائج

مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات  أولا:

نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة ثانیا: مناقشة

ثالثا: النتیجة العامة



الفصل الخامس                                                  عرض وتحلیل ومناقشة النتائج

55

عرض وتحلیل النتائج:أولا: 

صیةالأول: البیانات الشخمحور- أ

الجنس:یوضح ):01الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارالجنس

4686.8ذكر

0713.2أنثى

53100المجموع

من مجتمع البحث الكلي وهي ، %)86.8(من خلال الجدول أعلاه یتضح أن نسبة الذكور 

من مجتمع البحث الكلي، وهذا یبن أن %)13.2(نسبة مرتفعة مقارنة بنسبة الإناث التي قدرت بـ: 

وهذا یرجع إلى طبیعة الأعمال التي تقدمها المؤسسة، الإناثتواجد الذكور في المؤسسة یفوق عدد 

توظیف المرأة في وظائف ذات طبیعة تقنیة خاصة بتنفیذ مشاریع الغاز والكهرباء. إمكانیةلعدم 

:لأفراد العینةالسنیوضح):02الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارالسن

301120.8إلى 25من

362241.5إلى 31من 

421732.1إلى 37من 

305.7فما فوق43من 

53100المجموع



الفصل الخامس                                                  عرض وتحلیل ومناقشة النتائج

56

وتمثل الفئة العمریة %)41.5(لجدول أن أعلى نسبة سجلت هي نسبةیبدوا من خلال ا

20.8)، ثم تأتي نسبة 35_30في الفئة العمریة()%32.1(، تلیها نسبة)35_31المحصورة في (

فما فوق، وباستقراء هذه 43لذین یتراوح سنهم من ا%) 5.7(نسبة و ، )42_37في الفئة العمریة(

الذین  36إلى  31المعطیات الرقمیة نجد أن غالبیة أفراد مجتمع البحث ترتكز في الفئة العمریة من 

، وهذه المیزة تؤثر إیجابیا على نوعیة الخدمات التي تقدمها، تعتمد علیهم المؤسسة باعتبارهم شباب 

، لما لها من طاقات للعمل أكثرظفین في سن ملیئة بالفعالیة والنشاط كما تدل على أن أغلبیة المو 

والتمیز عمالها بكل سهولة دون تذمرأقادرة على القیام بلأنهادان وهذا ما لاحظناه عند نزولنا للمی

بنشاط وحیویة.

:لأفراد العینةالمستوى التعلیميیوضح ):03الجدول رقم (

%النسبة المئویة التكرارالمستوى التعلیمي

011.9ابتدائي

023.8متوسط

059.4ثانوي

4584.9جامعي

53100المجموع

جامعیین، وأن نسبة )%84.9(الرقمیة الموجودة في الجدول أعلاه أن نسبةالإحصاءاتتبین

هم من ذوي المستوى المتوسط، )%3.8(نسبةهم ذوي المستویات التعلیمیة الثانویة، ثم تأتي)9.4%(

.)%1.9(أما الابتدائي 

ما یقودنا أن المؤسسة تمتلك قوة عمالیة ذات مستوى تعلیمي عالي الذي یلعب دورا هاما وهذا 

وأن طبیعة العمل في المؤسسة تحتاج إلى عمال ذوي اختصاص مما في عملیة تنفیذ والقیام بالمهام،

التي ترى ضرورة استخدام التایلوریةما نظرت إلیه النظریة وهذا  ،الأداءیساعد على الجودة في 

العلمي.الأسلوب
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:لأفراد العینةلإطار المهنيا یوضح):04الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارالمستوى التنظیمي

3158.5إطار

1222.6عون تحكم

1018.9عون تنفیذ

53100المجموع

، فیما یقابلهم عون تحكم )%58.5(تمثل  الإطاراتأن نسبة من خلال نتائج الجدول یتضح

.)%18.9(، ثم تلیها عون تنفیذ بنسبة )%22.6(بنسبة

باعتبارهم قائمین على المؤسسة واعتماد  الإطاراتهذه النسبة الكبیرة من ومنه نستنتج أن

في المؤسسة طبیعة العملة بالمد البعید،وان المؤسسة علیهم في وضع الخطط والاستراتیجیات المتعلق

 الإطاراتفي حین نجد أن أعوان التنفیذ بجانب كفاءات علمیة لتسیر العمل. تتطلب مؤهلات و

أن المؤسسة تتمتعلاحظناهوهذا ما، الأعمالتحكم تتمثل مهامه في ضبط وان العلتسهیل العمل، أما أ

وتمتعها بوجود كفاءات ذو خبرة مما یضمن استقرار هذه المؤسسة.والسیر الحسن فیها، عمالي  اءباكتف

:لأفراد العینةالحالة العائلیة):05الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارالحالة العائلیة

1324.5أعزب

4075.5متزوج

53100المجموع

أن نسبة المتزوجین تمثل نسبة مرتفعة إذ إن ما یمكن ملاحظته من خلال الجدول هو

وهو ما یزید في حجم المسؤولیة الاجتماعیة على عاتقهم من جهة ومن جهة أخرى )%75.5(لتمث
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،) فئة غیر المتزوجین%24.5یوفر الاستقرار العاطفي والراحة النفسیة في أداء العمل، ثم تأتي نسبة (

لیة.و دم قدرتهم على تحمل المسؤ قد یرجع إلى بدایة مشوارهم المهني وإلى ع

:الأسرة لأفراد العینةنوعمثل ی):06الجدول رقم (

%ة  النسبة المئویالتكراریقیم مع

2750.9أسرة موسعة

2649.1أسرة نوویة

53100المجموع

) من الأفراد یقطنون في وسط أسرة %50.9الجدول المبین أعلاه أن نسبة (إحصائیاتتبین 

تم وتجبر العمال على العمل ولو في ظروف قاسیة من أجل حكبیرة، وبالتالي فإن هذا الوضعیة ت

الذین في أسرة نوویة. الأفراد) وتمثل %49.1ثم تأتي نسبة (تحقیق الاستقرار المادي والاجتماعي، 

:لأفراد العینةفي العمللأقدمیةل ایمث):07الجدول رقم (

%المئویةالنسبة التكرارالأقدمیة

1630.2سنوات5أقل من 

2547.2سنوات10إلى 6من 

1222.6سنوات10أكثر من 

53100المجموع

إلى  06) ینتمون إلى الفئة من %47.2أن أعلى نسبة سجلت ( أعلاهتبین معطیات الجدول 

)%22.6(سنوات، ونسبة 05) ینتمون إلى الفئة أقل من %30.2سنوات، ثم تأتي نسبة (10

سنوات.10ینتمون إلى فئة أكثر من 
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سنوات،  10إلى  06ظهر لنا أن النسبة الكبیرة في الفئة من من خلال معطیات الجدول یو  

وكفاءة مهنیة معقولة في باعتبار أن المؤسسة تستفید من عامل الخبرة التنظیمیة الناتجة عن الأقدمیة،

أداء العمل داخل المؤسسة في المستقبل.تحقیق مستوى أفضل فيالعمل، وهذا ما سیضمن

:لأفراد العینةمكان الإقامةیمثل ):08الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارمكان الإقامة

23.8منطقة ریفیة

1630.2منطقة شبه حضاریة

3566منطقة حضاریة

53100المجموع

المبحوثین یقیمون في منطقة حضاریة، ) من %66(من خلال الجدول أعلاه یتضح لنا نسبة

) یقیمون في منطقة ریفیة، 3.8%) یقیمون في منطقة شبه حضاریة، أما نسبة (%30.2وتأتي نسبة(

لا یجدون طنون في المنطقة الحضاریة ونستنتج أن من خلال المعطیات السابقة أن المبحوثین الذین یق

المؤسسة.صعوبة في التنقل إلى 
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الثاني: الظروف الفیزیقیةمحور -  ب

:الإضاءةیمثل قدرة المؤسسة على توفیر ):09الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

11.9غیر موافق بشدة

23.8غیر موافق

47.5محاید

3056.5موافق

1630.2موافق بشدة

53100المجموع

المبحوثین یوافقون على ) من%56.5الجدول أعلاه أن نسبة (تبین الشواهد الكمیة الواردة في 

)%30.2في مكان العمل، في حین نجد نسبة (الإضاءةأن المؤسسة لدیها القدرة الكافیة على توفیر 

الكافیة في مكان العمل.الإضاءةر من المبحوثین یوافقون بشدة على قدرة المؤسسة على توفی

في مكان العمل بشكل كافي الإنارةفر على تعدیل في توزیع وهذا یرجع إلى أن المؤسسة تتو 

المؤسسة تتوفر على نوافذ كبیرة الحجم لاحظنا أنالمیدانیةالملاحظة، وأیضا من خلال ومناسب

.وعددها كثیرما یسمح بدخول الإضاءة الطبیعیة

والجماعي، ذلك إن توفیر الإضاءة في مجال العمل سیسمح برفع معدل الإنتاج والأداء الفردي 

أن العامل یشتغل في ظل ظروف مریحة وملائمة، على عكس العامل الذي یشتغل في ظل ظروف 

نخفض أدائه ورضاه عن بیئة العمل.مادیة وفیزیقیة صعبة، وبالتالي سی
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:مشكل الضوضاء في مكان العملإجابات العاملین حولیمثل):10الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

11.9غیر موافق بشدة

1834غیر موافق

1324.5محاید

1528.3موافق

0611.3موافق بشدة

53100المجموع

) من المبحوثین غیر موافقین %34تبین الشواهد الكمیة الواردة في الجدول أعلاه أن نسبة (

) من المبحوثین یوافقون على %28.3نسبة (في حین نجدعلى وجود الضوضاء في مكان العمل،

محایدین.) من المبحوثین%24.5وجود الضوضاء في مكان العمل، ثم تأتي نسبة ( 

ثین الغیر موافقین على وجود مشكل الضوضاء في مكان ویمكن تفسیر ارتفاع نسبة المبحو 

أنها تتموقع في مكان بعید ا تواجد المؤسسة في مكان تقل فیه الضوضاء. بم إلىالعمل، وهذا راجع 

الشوارع.....الخ، وهذا ما یجنبهم من أو تقریبا عن كل مصادر الضوضاء الصادرة مثلا حركة المرور 

العمال أكثر تركیزا في انجاز العمل وشعورهم جعلأثناء تأدیة أعمالهم، مماالأخطاءالوقوع في 

  ذلك. إزاءبالراحة 

، وهذا ماینعكس إیجابا الأقسام تعاني من اكتظاظ ومن خلال الملاحظة نجد أن المؤسسة لا

والمؤسسة في حد ذاتها حیث تسمح للعمال للقیام بالحركات التي تتناسب مع عملهم، على أداء العمال 

في العمل والحصول على الأداء المطلوب في الوقت المناسب.الإتقانوهذا ما یؤدي إلى 
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ارج للتهویة:توفر المؤسسة مداخل ومخإجابات العاملین حولیمثل):11الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

11.9غیر موافق بشدة

23.8غیر موافق

0815.1محاید

3056.6موافق

1222.6موافق بشدة

53100المجموع

بتوفر المؤسسة على مداخل ومخارج من خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه والمتعلق 

مداخل المبحوثین الذین یوافقون على توفر المؤسسة على ) من%56.6للتهویة یبین أن نسبة (

على توفر المؤسسة ن بشدة یوافقو لمبحوثینمن ا)%22.6ارج للتهویة، في حین نجد نسبة (ومخ

على مداخل ومخارج للتهویة. 

المؤسسة على مداخل ومخارج نسبة المبحوثین الذین یوافقون على توفر ارتفاعیمكن تفسیر و 

ول لك وجود نوافذ تسمح بدخسسة تتوفر على مكیفات هوائیة وكذللتهویة،وهذا راجع إلى كون المؤ 

 ب.وخروج الهواء بشكل جید ومناس
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في مكان العمل:مناسبةرجة الحرارةد إجابات العاملین حول توفریمثل):12الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

011.9غیر موافق بشدة

101.9غیر موافق

1018.9محاید

2852.8موافق

1324.5موافق بشدة

53100المجموع

المبحوثین الذین من)%52.8(ة في الجدول أعلاه أن نسبة من خلال الشواهد الكمیة الوارد

) من %24.5(نسبة أن أن درجة الحرارة في مكان العمل مناسبة، في حین نجدموافقین على

ون بشدة.قالمبحوثین یواف

إلى  بالإضافة، وهذا راجع أن المؤسسة تتوفر على نوافذ وستائر تمنع دخول أشعة الشمس

وأهداف  اتساع الأقسام هذا ما یجعل العامل یستطیع أن یؤدي عمله براحة نفسیة وبالتالي یحقق أهدافه

المؤسسة. 
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في فصل الشتاء:على آلات التدفئة المؤسسة توفرإجابات العاملین حول یمثل ):13الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

023.8غیر موافق بشدة

011.9غیر موافق

059.4محاید

3260.4موافق

1324.5موافق بشدة

53100المجموع

) من%60.4نسبة سجلت تتمثل في نسبة ( أعلىمن خلال معطیات الجدول یتضح لنا أن 

هناك آلات للتدفئة توفرها المؤسسة في فصل الشتاء، في حین نجد  أنالمبحوثین الذین یوافقون على 

لمبحوثین الموافقون بشدة.من ا)%24.5نسبة (

التدفئة في المؤسسة متوفرة  أنهو  أعلاهالمعطیات السابقة المدونة في الجدول ومن خلال 

.ى الأداء والإنتاجعل بالإیجابوهذا ینعكس ،التي لاحظناها في كل قسم ورواقبیرة،بنسبة ك
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تأثیر نسبة الغبار في مكان العمل:إجابات العاملین حول : یمثل )14الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

1120.8موافق بشدةغیر 

047.5غیر موافق

2139.6محاید

1426.4موافق

035.7موافق بشدة

53100المجموع

نسبة انتشار الغبار  أنالمبحوثین محایدین حول ) من%39.6یوضح الجدول أعلاه أن نسبة(

الغبار في مكان یوافقون بعدم تأثیر )%26.4في مكان العمل غیر مؤثرة، في حین نجد نسبة (

) من المبحوثین غیر موافقون بشدة.%20.8العمل، ثم نجد نسبة (

محایدین لعدم تأثرهم بانتشار الغبارفي مكان المبحوثینأغلبیة أنمن خلال البیانات نستنتج 

هذه المؤسسة تحرص على نظافتها، حیث لاحظنا عاملات  أنومن خلال الملاحظة نجد العمل.

المؤسسة وخارجها.داخلنظافة النظافة وعاملي ال
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المحور الثالث: الظروف الاجتماعیة -ج

:هداف المؤسسةلأرؤیة واضحة ومشتركة إجابات العاملین حول وجود : یمثل)15(الجدول رقم 

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

47.5غیر موافق بشدة

1630.2غیر موافق

1528.3محاید

1834موافق

53100المجموع

) من المبحوثین یوافقون بان لدى العاملین رؤیة واضحة %34أن نسبة ( أعلاهیوضح الجدول 

) غیر موافقین.%30.2ومشتركة حول أهداف المؤسسة، في حین نجد نسبة (

واضحة ومشتركة حول ویمكن تفسیر ارتفاع نسبة المبحوثین الموافقون بأن لدى العاملین رؤیة 

داف المؤسسةأه

ویرجع هذا إلى أن جل العاملین داخل المؤسسة لدیهم تنبؤات مشتركة حول مستقبل المنظمة، 

یجعل العاملین لها. مما إعلاموذلك من خلال اعتماد المؤسسة بوضع خطط تسییر علیها المؤسسة مع 

أهداف المؤسسة واضحة بالنسبة للعمال.
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ن للقضایا والأمور التي تتعلق بالمؤسسة یالعامل ةنظر إجابات العاملین حولیمثل):16الجدول رقم (

من منظور مشترك:

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

23.8غیر موافق بشدة

1528.3غیر موافق

2139.6محاید

1324.5موافق

23.8موافق بشدة

53100المجموع

ن العمال ینظرون للقضایا و) فئة محایدة،  بأ%39.6أن نسبة ( أعلاهتبین معطیات الجدول 

) فئة غیر موافقة.%28.3التي تتعلق بالمؤسسة من منظور مشترك، ثم تأتي نسبة (الأمور

التي تتعلق والأمورحول القضایا بین العاملونوجهات النظروبالتالي هناك اختلاف في

في نطاق تخصصه.، ما یعني أن كل موظف یعملبالمؤسسة
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لتحقیق ه رى جهدابذل قصو  إجابات العاملین حول شعور العامل بالواجبیمثل):17الجدول رقم (

أهداف المؤسسة:

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

023.8غیر موافق بشدة

047.5غیر موافق

1018.9محاید

2547.2موافق

1222.6موافق بشدة

53100المجموع

المبحوثین موافقون على ) من%47.2من خلال معطیات الجدول یتبین لنا أن نسبة (نلاحظ 

) موافقون %22.6بذل قصارى جهدهم من أجل تحقیق أهداف المؤسسة، في حین نجد أن نسبة (

بشدة،.

أداء مهامهم من أجل ،ون على بذل جهد كبیرقیوافالذینویمكن تفسیر ارتفاع نسبة المبحوثین

مما یعكس درجة حماسهم بالإضافة إلى تأثیر قدراتهم ومهاراتهم لإتمام مهامهم، وهذا ما یؤدي 

بي على المؤسسة في تحقیق أهدافها.بالضرورة إلى انعكاس إیجا
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لثقة المتبادلة بین الإدارة والعمال:إجابات العاملین حول ایمثل ):18الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

0917غیر موافق بشدة

0713.2غیر موافق

2037.7محاید

1528.3موافق

023.8موافق بشدة

53100المجموع

فئة محایدة، من أفراد مجتمع البحث )%37.7من خلال معطیات الجدول أعلاه یبن أن نسبة (

فئة من أفراد مجتمع البحث )%28.3حین نجد نسبة (حول تبادل الثقة بین العمال والإدارة، في 

موافقة.

، الشيء الذي یزید من شعور العمال بالاطمئنان والإدارةأن هناك ترابط بین العمال وتضح ذلك 

العمل.  أداءوالارتیاح، وبالتالي یمنحهم قوة ایجابیة نحو 
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:إجابات العاملین حول فریق العملیمثل):19الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

059.4غیر موافق بشدة

0713.2غیر موافق

1426.4محاید

1834موافق

0917موافق بشدة

53100المجموع

بأن العمل مع الفریق ) فئة موافق%34من خلال معطیات الجدول أعلاه یبین أن نسبة (

) أكدوا بشدة %17، ونجد نسبة () فئة محایدة%26.4بالرضا والانتماء، في حین نجد نسبة (یشعرهم

على موافقتهم.

الذي یساعدهم على سهولة العمل داخل الفریق یشعر العمال بالرضا والانتماء، أنف ومنه

، ویمكن تفسیر هذا بأن فرق العمل اء الفریقتفاعل والتداخل بین أعض، وبالتالي وجود نوع من الالأداء

تفید في تبادل الخبرات والمهارات اللازمة، جمع المعلومات، وتكوین بدائل تقییمها، واتخاذ القرارات 

المناسبة، فتح آفاق جدیدة على حل المشكلات، وتوفیر الوقت نظرا لتجانس فرق العمل والإجراءات

وتكافئها. 
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العمل:ي ف الزملاءمعالعلاقة الحمیمیة حولإجابات العاملینیمثل):20الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

0611.3غیر موافق

1222.6محاید

2445.3موافق

1120.8موافق بشدة

53100المجموع

ذین المبحوثین ال) من%45.3یتبین من خلال المعطیات المدونة في الجدول أعلاه أن نسبة (

)%22.6یوافقون على العلاقة الحمیمیة والأخویة بین الزملاء في مكان العمل، في حین نجد نسبة (

موافق بشدة.من أفراد مجتمع البحث )%20.8محاید، ثم تأتي نسبة (

، ما الأداءویمكن تفسیر هذه النتائج من خلال تبادل المعلومات واكتساب المعارف حول تحسین 

ثقافة بأن العلاقة الحمیمیة ضروریة في میدان العمل، وأكثر من ذلك لابد أن تكون نابعة منیعني

المؤسسة.
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في العمل:الزملاءمعفي استمرار العلاقة  ةرغبالإجابات العاملین  حول یمثل :)21الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

011.9غیر موافق بشدة

0611.3غیر موافق

1120.8محاید

2750.9موافق

0815.1موافق بشدة

53100المجموع

لاقة التي قامت ) یوافقون على استمرار الع%50.9توضح معطیات الجدول أعلاه أن نسبة (

) من المبحوثین المحایدین.%20بینه وبین زملائه، في حین نجد نسبة (

بكون العلاقات ،المبحوثین الذین یوافقون على استمرار العلاقةویمكن تفسیر ارتفاع نسبة 

للأفراد، وبالتالي ینمي في نفسیة العامل مشاعر أفضلحیاة إیجادتلعب دور مهما في الإنسانیة

.لإلتون مایوالإنسانیةالرضا عن العمل، وهذا ما أكدته مدرسة العلاقات 
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رؤسائي في العمل المشاركة في اتخاذ القرارات:یتیح لي یمثل ):22الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

011.9غیر موافق بشدة

0713.2غیر موافق

1528.3محاید

2139.6موافق

0917موافق بشدة

53100المجموع

الرؤساء للعمال ) فئة موافقة على إتاحة %39.6من خلال الجدول أعلاه یبین أن نسبة (

) فئة %17) فئة محایدة. في حین نجد نسبة (%28.3المشاركة في اتخاذ القرارات، ثم تأتي نسبة (

.موافقة بشدة

ومنه فإن الرؤساء یتیحون للعمال المشاركة في اتخاذ القرارات، وهذا راجع إلى أن عملیة اتخاذ 

العلیا فقط وهذا ما أقره لنا به  الإدارةلى لیست حكرا عي بحیث القرار لا تبقى في قمة الهرم التنظیم

بعدم مركزیة السلطة التي لها العدید من الایجابیات التي تعود  هر یفسیمكن توهذا ما بعض المبحوثین، 

العمال. أداءعلى فعالیة 
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الآراء في  بالحریة والاستقلالیة في التعبیر عنالشعورحول إجابات العاملینیمثل):23الجدول رقم (

:مجال العمل

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

0611.3غیر موافق بشدة

1018.9غیر موافق

1630.2محاید

1732.1موافق

047.5موافق بشدة

53100المجموع

) من مجتمع البحث یوافقون على %32.1من خلال معطیات الجدول أعلاه نجد نسبة (یتضح 

في مجال العمل أمام رؤسائهم، ثم تأتي نسبة  أراءهمأن الشعور بالحریة والاستقلالیة في التعبیر عن 

) فئة محایدة.30.2%(

لال تعاونهم ومساندتهم لبعضهم البعض وتشجیع المبادرة وتقدیم وقد یظهر هذا من خ

لل من المنافسة یقدون لها النجاح والاستمرار مما یویر الاقتراحات لأنهم یتحدون في منظمة واحدة

فردیة التي قد تخلق لهم المشاكل.ال
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د تنسیق وتعاون بین جمیع الأقسام في و وجإجابات العاملین حول یمثل ):24الجدول رقم ( 

المؤسسة:

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

047.5غیر موافق بشدة

1120.8غیر موافق

1528.3محاید

2139.6موافق

023.8موافق بشدة

53100المجموع

موافقة على وجود تنسیق ) فئة%39.6یتضح من خلال معطیات الجدول أعلاه أن نسبة (

) فئة محایدة.%28.3في المؤسسة، ثم تأتي نسبة (الأقساموتعاون بین جمیع 

، وهذا راجع إلى سهولة التواصل بین الأقساموتشیر هذه النتائج بوجود تنسیق وتعاون بین جمیع 

، ویمكن تفسیر الإداریةیجعل العمل حیویا وأكثر نشاطا بین مختلف الوظائف ، مما الإداریةالمستویات 

.ذلك إلى قلة الخلافات فیما بینهم
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:دارة والعاملینالإبین الاتصالبقیمة إجابات العاملینیمثل):25الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

0611.3غیر موافق بشدة

0611.3غیر موافق

2037.7محاید

1834موافق

035.7موافق بشدة

53100المجموع

على  المبحوثین فئة محایدةمن)%37.7یتبین لنا من خلال معطیات الجدول أعلاه أن نسبة (

)%34والعاملین شيء جوهري لدعم النجاح، ثم تأتي نسبة (یمان المؤسسة بأن الاتصال بین الإدارةإ

من المبحوثین یوافقون ذلك.

والعاملین هو  الأفرادوانطلاقا من المعطیات السابقة یتضح لنا إیمان المؤسسة بأن الاتصال بین 

الكفاءة یعتمد بشكل كبیر على الإداریةنجاح، حیث أن نجاح العملیة شيء جوهري وحیوي لدعم ال

، وبالتالي الإداریةوحیویة لجمیع المستویات والفاعلیة في تداول المعلومات والاستفادة منها وهي مهمة 

هناك جو اتصالي یسمح للموظف بالتعامل مع الإدارة دون قیود.
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المستویات والوحدات الاتصال وتبادل المعلومات عبر حول إجابات العاملینیمثل):26الجدول رقم (

التنظیمیة المختلفة:

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

035.7غیر موافق بشدة

011.9غیر موافق

2037.7محاید

2547.2موافق

047.5موافق بشدة

53100المجموع

فئة موافقة بأن المؤسسة تتیح للفرد حریة )%47.2أعلاه أن نسبة (تبین معطیات الجدول

)%37.7مستویات والوحدات التنظیمیة المختلفة، ثم تأتي نسبة (الالاتصال وتبادل المعلومات عبر 

فئة محایدة.

ویرجع ذلك إلى وجود جو من التفاعل السائد بین العمال مهما كانت مستویاتهم التنظیمیة 

وجود نوع من الحریة ، وهذا ما یبنمما یتیح لهم فرص تبادل المعلومات بفعالیة،ختلفةووحداتهم الم

یتیح للعمال من خلالها الاتصال وتبادل المعارف مما یسهل العمل.
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نمط القیادة في المؤسسة في تحفیز العاملین مساهمةإجابات العاملین حول یمثل ):27الجدول رقم (

على إتقان العمل:

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

047.5غیر موافق بشدة

035.7غیر موافق

2241.5محاید

2241.5موافق

023.8موافق بشدة

53100المجموع

ن نمط القیادة في المؤسسة یساهم  ) فئة موافقة بأ%41.5تبین معطیات الجدول أعلاه أن نسبة(

) فئة محایدة،%41.5إتقان العمل، في حین نجد أن نسبة (في تحفیز العاملین على 

وهذا  ،یمكن تفسیر بأن نمط القیادة في المؤسسة یساهم في تحفیز العمال على إتقان العملو 

مما في ذلك ،الآخرینلدیها القدرة على التأثیر في تصرفات في المؤسسةنمط القیادة  أن إلىراجع 

القدرة على توظیف الأفراد النافعین ، إضافة إلى الدور الرئیسي لها في إنجاز الأهداف وإحداث 

والمجموعات والتنظیم.التفاعل بین الأفراد 
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المحور الرابع: الظروف التنظیمیة-د

التكوین في زیادة فهم واستیعاب متطلبات  ةساعدمحول إجابات العاملینیمثل):28الجدول رقم (

:العمل

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

0611.3غیر موافق بشدة

0815.1غیر موافق

1426.4محاید

1834موافق

0713.2موافق بشدة

53100المجموع

وین ترى بأن التكموافق،) فئة %34أن نسبة ( أعلاهیتبین لنا من خلال معطیات الجدول 

فئة محایدة.)%26.2في حین نجد نسبة (زیادة فهم واستیعاب متطلبات العمل،ي فیساعد

القدرات  إبرازأعلاه أن التكوین یؤهل العمال على لویمكن تفسیر النتائج المدونة في الجدو 

التكنولوجیة الحدیثة والمهارات، وذلك من خلال تدریب العمال على حسن استعمال التقنیات والوسائل 

  .الأداءبهدف تحسین 
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ایجابي نحو أهداف التكوین في خلق استعداد ةساهممإجابات العاملین حولیمثل):29الجدول رقم (

المؤسسة:

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

011.9غیر موافق بشدة

059.4غیر موافق

2037.7محاید

1834موافق

0917موافق بشدة

53100المجموع

) فئة محایدة بأن التكوین یساهم في خلق %37.7تبین معطیات الجدول أعلاه أن نسبة (

) من المبحوثین فئة موافقة، ثم تأتي %34استعداد ایجابي نحو أهداف المؤسسة، في حین نجد نسبة (

) فئة موافقة بشدة.%17نسبة (

ویرجع هذا إلى أن طبیعة نشاط المؤسسة یعتمد على التكوین لما له دور أساسي في خلق 

ومعارف قد لا الأفراد العاملین فرص للتطویر والتمیز، كما یزود التكوین العمال بمهارات أمامفرص 

هداف تكون موجودة لدیهم قبل التكوین، وبالتالي یولد لدیهم الرغبة ومساعدتهم على ربط أهدافهم بأ

المؤسسة.



الفصل الخامس                                                  عرض وتحلیل ومناقشة النتائج

81

المؤسسة ببناء معاییر موضوعیة للترقیة:قیامإجابات العاملین حولیمثل):30الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

059.4غیر موافق بشدة

059.4غیر موافق

1426.4محاید

2649.1موافق

035.7موافق بشدة

53100المجموع

المبحوثین یوافقون على أن ) من%49.1من خلال معطیات الجدول أعلاه أن نسبة (یتضح

) فئة محایدة.%26.4المؤسسة تقوم ببناء معاییر موضوعیة للترقیة، في حین نجد نسبة (

ویمكن تفسیر ارتفاع نسبة الفئة الموافقة على أن المؤسسة تقوم ببناء معاییر موضوعیة للترقیة، 

التوقع إمكانیةأن المؤسسة تراعي معاییر موضوعیة للترقیة حیث لدى كل العمال ویتضح من خلالها

أقدمیةفي الصعود إلى السلم الاجتماعي خصوصا في ظل اكتسابهم مستوى تعلیمي عالي أو خبرة أو 

 أو كفاءة.
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الراحة في أداء الوجبات الوظیفیة:إجابات العاملین حول یمثل):31الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

035.7غیر موافق بشدة

0815.1غیر موافق

1426.4محاید

2037.7موافق

0815.1موافق بشدة

53100المجموع

) فئة موافقة على وجود الراحة في أداء الوجبات %37.7تبین معطیات الجدول أعلاه أن نسبة (

) فئة محایدة، %26.4(الوظیفیة، ثم تأتي نسبة

وجود راحة في أداء الوجبات ومن هنا نلاحظ أن أغلب أفراد مجتمع البحث یوافقون على 

ملائمة بالنسبة لهم، وهذا یجعلهم الظروف الوسائل العمل و لالوظیفیة، ویعود ذلك إلى توفیر المؤسسة 

 الأداء.تنفیذ مهامهم مما یؤدي إلى زیادة مستوى أثناء وراحةأكثر نشاطا
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المحور الخامس: الأداء الوظیفي -ه

العمال في المؤسسة بضرورة تطویر وتنمیة إیمانإجابات العاملین حولیمثل):32الجدول رقم (

مهاراتهم لتحسین جودة أدائهم:

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

023.8غیر موافق بشدة

047.5غیر موافق

1426.4محاید

2547.2موافق

0815.1موافق بشدة

53100المجموع

) فئة موافقة بإیمان العمال في المؤسسة %47.2نسبة (تبین معطیات الجدول أعلاه أن 

) فئة محایدة، في حین %26.4بضرورة تطویر وتنمیة مهاراتهم لتحسین جودة أدائهم، ثم تأتي نسبة (

بشدة.) فئة موافقة %15.1نجد نسبة (

نحو أداء مهامهم وحماسهماندفاعهمبأن جل العمال یتمتعون النتائج  ذهویمكن تفسیر ه

اسهم بنوع من الأهمیة داخل عملهم، مع وجود الرغبة في النمو بمستوى عال، ویعود ذلك لإحس

والتطور الوظیفي.
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الأفكار الإبداعیة:ع الإدارة على تبنيیتشجإجابات العاملین حولیمثل):33الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

035.7غیر موافق بشدة

023.8غیر موافق

2037.7محاید

2139.6موافق

0713.2موافق بشدة

53100المجموع

تشجع تبني  الإدارةالمبحوثین یوافقون على أن ) من%39.6أن نسبة ( أعلاهتبین المعطیات 

) یوفقون بشدة.%13.2) فئة محایدة، (%37.7، ثم تأتي نسبة (الأفكارالإبداعیة

الإلماممن خلال حرص المؤسسة على ،النتائج باهتمام المؤسسة بعمالها ذهویمكن تفسیر ه

والمواهب الإبداعیة ت القدرامما یؤدي إلى تحفیز ،لعمال لخیة الملائمة العمال بمختلف الظروف المنا

.الإبداعلمواكبة التطورات لتحقیق ى الفرد على تطویر معلوماتهالذاتیة لد
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العامل حیویة كبیرة في طرح طرق جدیدة في امتلاك إجابات العاملین حول یمثل ):34الجدول رقم (

العمل:

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

011.9غیر موافق بشدة

0611.3غیر موافق

1630.2محاید

2241.5موافق

0851.1موافق بشدة

53100المجموع

المبحوثین یوافقون بشدة على أن ) من%51.1یتضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن نسبة (

) یوافقون، ثم %41.5العامل یمتلك حیویة كبیرة في طرح طرق جدیدة في العمل، في حین نجد نسبة (

) محایدین.%30.2تأتي نسبة (

ویمكن تفسیر المعطیات السابقة في الجدول أن المبحوثین لدیهم الرغبة في خلق طرق جدیدة 

مواظبتهم وقلة تغیبهم عن لعاملین على التحدي والاجتهاد و راجع إلى قدرة اأثناء تأدیة مهامهم، وهذا

العمل.
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داخل المؤسسة: مورغباته همتحقیق احتیاجاتل همحرصإجابات العاملین حول یمثل ):35الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

0611.3غیر موافق بشدة

0713.2غیر موافق

1528.3محاید

1834موافق

0713.2موافق بشدة

53100المجموع

) فئة موافقة على حرصها لتحقیق %34من خلال معطیات الجدول أعلاه یتبین لنا أن نسبة (

) فئة محایدة%28.3المؤسسة، ثم تأتي نسبة (احتیاجاتها ورغباتها داخل 

سد احتیاجاتهم ومتطلباتهمضمان وقد یرجع هذا إلى أن أغلب العمال یكافحون من أجل تحقیق 

.تلفةخوسد متطلبات الحیاة المعیشیة الم،لتحملهم المسؤولیةالضروریة لعائلتهم
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:قیم المؤسسة مع قیم العاملینإجابات العاملین حولیمثل ):36الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

047.5غیر موافق بشدة

023.8غیر موافق

2037.7محاید

2139.6موافق

0611.3موافق بشدة

53100المجموع

) من المبحوثین یوافقون على أن %39.6أن نسبة ( أعلاهیتبین من خلال معطیات الجدول 

تعارض قیم المؤسسة مع قیم العاملین یؤدي إلى وجود مشاكل في الأداء، في حین نجد نسبة 

) من المبحوثین یوافقون بشدة.%11.3) محاید، ثم تأتي نسبة (37.7%(

ملین تؤدي إلى وجود ه النتائج یتضح لنا أن تعارض قیم المؤسسة مع قیم العاذومن خلال ه

.مشاكل في الأداء
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بالمزایا والمكاسب التي تحقق التوافق القائد حول معتقدات إجابات العاملینیمثل):37الجدول رقم (

فرد والمنظمة معا:بین ال

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

0611.3غیر موافق بشدة

023.8غیر موافق

1834محاید

2037.7موافق

0713.2موافق بشدة

53100المجموع

المبحوثین یوافقون على ) من%37.7من خلال معطیات الجدول أعلاه یتضح لنا أن نسبة (

سوف تتحقق للفرد إیمانهم العمیق بأنه من الواجب على القائد أن یمتلك المزایا والمكاسب التي 

محایدة.) فئة %34والمنظمة، ثم تأتي نسبة (

بالإضافة إلى قدرته على التخطیط الإداریةوتمتعه بالقدرات هذا إلى حرص القائد عوقد یرج

، من حیث التي تؤدي إلى حدوث التوافق بین الفرد والمنظمةوالتنظیم والتوجیه وصاحب أراء جیدة

داخل العمل في الاحترام المتبادل بین الطرفین كحسن معاملة القائد للموظف ما یخلق جو لطیف 

.المؤسسة
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 نیتغلیب لغة الحوار بین الأفراد والعاملإجابات العاملین حول یمثل):38الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

023.8غیر موافق بشدة

059.4غیر موافق

1324.5محاید

2445.3موافق

0917موافق بشدة

53100المجموع

) من المبحوثین یوافقون على تغلیب لغة %45أن نسبة (یتضح من خلال بیات الجدول أعلاه 

)، في حین %24.5بین الأفراد والعاملون سوف یسمح بزیادة الأداء الوظیفي، ثم تأتي نسبة (الحوار

یوافقون بشدة.) من المبحوثین%17نجد نسبة (

من أجل تبادل المعلومات ،وقد یرجع هذا إلى المناقشة والتحاور مع زملائهم في العمل 

الأداء الوظیفي لدى العاملین.واكتساب المعارف التي من شأنها أن تساعدهم على تحسین 
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المؤسسة إمكانیات خاصة بها تستطیع من امتلاك إجابات العاملین حول یمثل ):39الجدول رقم (

یم في المشكلات المتعلقة بالأداءخلالها المراجعة والتقو 

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

023.8غیر موافق بشدة

011.9غیر موافق

1324.5محاید

2241.5موافق

1528.3موافق بشدة

53100المجموع

) من المبحوثین یوافقون على أن %41من خلال معطیات الجدول أعلاه یتضح لنا أن نسبة (

خاصة بها تستطیع من خلالها المراجعة والتقویم وحل المشكلات المتعلقة إمكانیاتالمؤسسة تمتلك 

) فئة محایدة.%24.5) فئة موافقة بشدة، في حین نجد نسبة (%28,3بالأداء، ثم تأتي نسبة (

لموظفین والتعرف على احتیاجاتهم، ه النتائج بأن المنظمة تسعى لتحسین أداء اذویمكن تفسیر ه

وبالتالي رفع الكفاءة ،ومساعدتهم على تعدیل سلوكهم بصورة إیجابیة ودفعهم إلى تطویر أدائهم 

من الملاحظ أن المؤسسة تقوم كل ستة أشهر بتقییم أداء موظفیها.، و في منظمتهمالإنتاجیة
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الأداء العالي في المؤسسة:إجابات العاملین حول یمثل):40الجدول رقم (

%النسبة المئویةالتكرارإجابات العاملین

059.4غیر موافق بشدة

011.9غیر موافق

1324.5محاید

2343.4موافق

1120.8موافق بشدة

53100المجموع

 الأداء) فئة موافقة ترى بأن %43.4لال معطیات الجدول أعلاه أن نسبة (خیتضح من 

) فئة محایدة، ثم تأتي %24.5الوظیفي العالي في المؤسسة هدف الجمیع، في حین نجد أن نسبة (

) فئة موافق بشدة.%20.8نسبة (

الجهد الذي یبذله العامل داخل المؤسسة من أجل تحقیق هدف معین من خلال  إلىوهذا راجع 

للمهام المكونة للوظیفة في الوقت المحدد. إتمامه
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و راحة المؤسسة على توفیر الإضاءة في مكان العمل یوضح العلاقة بین قدرة ):41الجدول رقم (

الوظیفیة: هفي أداء واجباتالعمل

الارتیاح في أداء الواجبات الوظیفیة  العلاقة
المجموع

موافق بشدةموافقمحایدغیر موافقغیرموافق بشدةالإجابات

 %ن  ك  التكرار والنسبة
  ك

  %ن  ك  %ن
 ك

  ك  %ن  ك  %ن
 ن

%

القدرة 

الكافیة 

على 

توفیر 

الإضاءة

غیر موافق 

بشدة
133.33////////11.88

11.88////112.517.14//غیر موافق

محاید
//112.517.14210//47.54

266.66675642.851155موافق
5

62.53056.6

642,85735337.51630.18////موافق بشدة

310081001410020100810053100المجموع

) وهي تمثل الاتجاه العام %56.6ن أعلى نسبة سجلت (من خلال الجدول أعلاه أنلاحظ

لدى الفئة الموافقة على قدرة )%75لمجموع الإجابات، وقد سجلت أعلى نسبة في هذه الاتجاه بنسبة (

المؤسسة على توفیر الإضاءة الكافیة في مكان العمل الذي یخلق ارتیاح دائم لدي العامل أثناء أداء 

قد بلغت نسبة )، أما الإجابات التي تمثل الفئة الغیر موافقة%66.6واجبه الوظیفي، ثم تلیها نسبة (

درة الكافیة على توفیر الإضاءة في مكان العمل) التي ترى أن المؤسسة لیست لدیها الق1.88%(

والارتیاح في أداء الوجبات الوظیفیة.

لضوء بالإضافة لاني من انقطاع في الكهرباء أن المؤسسة لا تعبكما أنه یمكن تفسیر ذلك 

الذي یمر عبر النوافذ الزجاجیة والإضاءة الاصطناعیة التي تدعم الضوء الطبیعي وهو ما یعرف 

إلى شعوره ؤدي وهذاما یة، وهذا ما ینعكس إیجابیا على أداء العامل داخل المؤسسة المختلطبالإضاءة

أثناء أداء واجباته الوظیفیة.بالراحة
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مؤسسة والأداء العالي في حول أهداف الالعاملین رؤیة یوضح العلاقة بین):42الجدول رقم (

المؤسسة

ومشتركة حول أهداف المؤسسةلدى العاملین رؤیة واضحة إجابات العاملین

المجموع
التكرار والنسبة

غیر موافق 

بشدة
موافقمحایدغیر موافق

  %ن  ك  %ن  ك  %ن  ك  %ن  ك %ن  ك  

اعتبار الأداء العالي 

في المؤسسة هدف 

الجمیع

213.33316.6659.43////غیر موافق بشدة

11.88////16.25//غیر موافق

531.25746.6615.551324.52//محاید

37585016.661161.112343.39موافق

125212.5533.33316.661120.75موافق بشدة

410016100151001810053100المجموع

العام ) وهي تمثل اتجاه %3439(أعلى نسبة سجلت أن من خلال الجدول أعلاه یتضح لنا 

) وهي فئة توافق على أنه لدى %75الإجابات، وقد سجلت أعلى نسبة في هذا الاتجاه ب (لمجموع 

العمال رؤیة واضح ومشتركة حول أهداف المؤسسة واعتبار الأداء العالي فیها هدف الجمیع، ثم تلیها 

) التي ترى %1.88التي تمثل الفئة غیر الموافقة قد بلغت نسبتها (الإجابات)، أما %61,11نسبة (

وعدم اعتبار الأداء العالي في بأن العاملین لا یملكون رؤیة واضحة ومشتركة حول أهداف المؤسسة 

.المؤسسة هدف الجمیع

الذي یبذله العامل داخل المؤسسة، كما لدیهم أفكار كما أنه یمكن تفسیر ذلك من خلال الجهد

وتنبؤات مشتركة تصب في نفس الهدف.
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المؤسسة ببناء معاییر موضوعیة  مفي العمل وقیاالأقدمیةالعلاقة بین یوضح):43الجدول رقم (

للترقیة:

الأقدمیة في العملإجابات العاملین

المجموع

التكرار والنسبة

05أقل من 

سنوات

إلى 06من 

سنوات10

10اكثر من 

سنوات

%نك%نك%نك%نك

تقوم 

المؤسسة 

ببناء معاییر 

موضوعیة 

للترقیة

غیر موافق 

بشدة
16.2531218.3359.43

318.751418.3359.43غیر موافق

425832216.661426.41محاید

743.7513526502649.05موافق

16.25000216.6635.66موافق بشدة

16100251001210053100المجموع

)من %52ذلك أن نسبة (یبدوا من خلال الجدول أن نظام الترقیة موجود داخل المؤسسة، 

)%4تمع البحث یوافقون على أن المؤسسة تقوم ببناء معاییر موضوعیة للترقیة، في حین نسبة (مج

.غیر موافقین

أن المؤسسة تعتمد على معاییر موضوعیة للترقیة، وذلك راجع إلى ومن خلال الجدول نستنتج

أن المؤسسة تعتمد على تحلیل العامل الفنیة والعلمیة والسلوكیة للتأكد من المؤهلات الكافیة لمواردها 

البشریة، وهي من أهم الوسائل والأسالیب التي تحفز العاملین وتزید من رغبتهم في الأداء وتحقق 

ث تحتل دورا هاما في التأثیر على سلوكیاته كما أنها آلیة مهمة لدفع المؤسسة إلى حاجاتهم، حی

تحقیق أهدافها بصورة تجعلها تتكیف مع المتغیرات البیئیة الداخلیة والخارجیة، من خلال وضع معاییر 

وقد یرجع ذلك إلى عامل الخبرة التي یتمتعون بها.كالأقدمیةموضوعیة 
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:الفرضیاتنتائجثانیا: مناقشة وتفسیر

مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات:-1

مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى:-1-1

نص الفرضیة الجزئیة الأولى:

توجد فروق إحصائیة بین الظروف الفیزیقیة والدافعیة.

من العمال الذین یوافقون %56.5النتائج إلى أن أغلب أفراد مجتمع البحث بنسبة ( أكدت (

، لتوفر المصابیح والإضاءة المؤسسة لدیها القدرة الكافیة على توفیر الإضاءة في مكان العملبأن 

الطبیعیة.

من المبحوثین الغیر موافقون على وجود مشكل الضوضاء في مكان %34نسبة ( أن نجد (

البیئة ، لتوفر المؤسسة على سبل الوقایة، والأمن المهني، وكذلك تزوید الآلات بالعوازل یؤمنالعمل

المهنیة الجیدة.

) ل خ) من مجتمع البحث الموافقون على توفر المؤسسة على مدا%56.6في حین نجد نسبة

، لتوفر المؤسسة على نوافذ للتهویة لتجدید الهواء، وبالتالي تزداد حیویة العامل وعدم ومخارج للتهویة

شعوره بالنعاس والخمول والإجهاد.

) المبحوثین یوافقون على أن درجة الحرارة في مكان العمل ) من%52.5كذلك نجد نسبة

والوسائل الملائمة للتخفیف من شدة الحرارة المتمثلة في الإمكانیات، حیث توفر المؤسسة كل مناسبة

وغیرها من الوسائل.المكیفات الهوائیة 

) ة في ) من مجتمع البحث یوافقون على أن المؤسسة توفر آلات للتدفئ%60.4كما نجد نسبة

.فصل الشتاء

) البحث محایدین على أن نسبة انتشارمجتمعال) من أفراد %39.6في حین نجد نسبة

الغبار في مكان العمل غیر مؤثرة، وما شد انتباهنا عمال النظافة حاضرون یومیا خلال فترة التربص.
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مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة:-1-2

نص الفرضیة الجزئیة الثانیة:

توجد فروق إحصائیة بین الظروف الاجتماعیة والقدرة على الانجاز.

) من المبحوثین یوافقون بأن %34خلصت النتائج إلى أن أغلب أفراد مجتمع البحث بنسبة (

.لدى العاملین رؤیة واضحة ومشتركة حول أهداف المؤسسة

) مال ینظرون ) من أفراد مجتمع البحث محایدین بأن الع%39.6في حین نجد أن نسبة

.للقضایا والأمور التي تتعلق بالمؤسسة من منظور مشترك

) من أفراد مجتمع البحث یوافقون على بذل قصارى جهدهم لتحقیق أهداف %47.2ونسبة (

.المؤسسة

) من أفراد مجتمع البحث المحایدین حول الثقة المتبادلة بین %37.7في حین نجد نسبة (

یسهم في الثقة بین الطرفین.، وضوح الدور الإدارة والعمال

) من المبحوثین یوافقون على أن الشعور بالعلاقة الأخویة والحمیمیة بیني %34كذلك نسبة (

إحدى، ومنه نستنتج أن المؤسسة تسودها علاقات إنسانیة، باعتبارها وبین زملائي في مكان العمل

النظم المعمول بها لتحقیق أهداف المؤسسة.

) ون على استمرار العلاقة التي قامت بیني وبین زملائي في ق) یواف%50.9كما نجد نسبة

ومنه نستنتج أن العمال یشجعون بعضهم البعض فیما یخص التكالیف والتأقلم مع الوظیفة ، العمل

والظروف المحیطة لها وخصوصا مع العمال.

 ) لمشاركة ) من مجتمع البحث یوافقون على إتاحة الرؤساء للعمال ا%39.6كما نجد نسبة

.في اتخاذ القرارات

) یوافقون على أن الشعور بالحریة والاستقلالیة في مجال العمل أمام %32.1ونجد نسبة (

،رؤسائهم

) من مجتمع البحث یوافون على وجود تنسیق وتعاون بین جمیع %39.6كما تمثل نسبة (

.الأقسام في المؤسسة

) على إیمان المؤسسة بأن الاتصال بین ) من أفراد مجتمع البحث محایدین %37.7ونسبة

.الإدارة والعاملین هو شيء جوهري وحیوي لدعم النجاح
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) من المبحوثین یوافقون على أن المؤسسة تتیح للفرد حریة %47.2في حین نجد نسبة (

.الاتصال وتبادل المعلومات عبر المستویات والوحدات المختلفة

) البحث یوافقون على أن نمط القیادة في المؤسسة ) من مجتمع %41.5في حین نجد نسبة

.یساهم في تحفیز العاملین على إتقان العمل

مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة:-1-3

نص الفرضیة الجزئیة الثالث: 

بین الظروف التنظیمیة والكفاءة.إحصائیةتوجد فروق 

  التكوین یساعد في زیادة  على أن  یوافقون) من المبحوثین %34ن أغلب مجتمع البحث بنسبة (إ

على التكوین لتنمیة قدراتهم وكفاءتهم ، ما یعني أن المؤسسة تعتمدوفهم واستیعاب متطلبات العمل

تلعب دور مهم في نجاح المؤسسة. 

) من أفراد مجتمع البحث محایدین على أن التكوین یساهم في خلق %37.7في حین نجد نسبة (

، لتحفیز العامل لتقدیم أفضل ما لدیه.نحو أهداف المؤسسةاستعداد إیجابي

 على أن المؤسسة تقوم ببناء معاییر موضوعیة موفقتهم) من مجتمع البحث %49.1نسبة (تؤكد

.للترقیة

 لراحة في أداء الواجبات ) من أفراد مجتمع البحث یوافقون على وجود ا%37.7نسبة (نجد

، الوظیفیة

في ضوء الدراسات السابقة:مناقشة نتائج الدراسة-2

دراسة مومیة عزري:

على أن هناك علاقة بین ظروف مومیة عزريالباحثةالحالیة مع نتائج دراسة اتفقت دراستنا

.وزیادة الأداءالاجتماعیة و  العمل المادیة 

دراسة ناصر محمد بن عقیل:

اتفقت دراستنا مع هذه الدراسة التي كشفت عن وجود ارتباط قوي بین الأداء الوظیفي وواقع 

.الإنسانیةالعلاقات 

دراسة إلیزابیت ألمر:

اتفقت دراستنا مع هذه الدراسة التي توصلت إلیها الباحث على أن ترتیبات العمل المرنة تؤدي إلى 

والوظیفي والعائد المستهدف.تحسین كبیر في الأداء الوظیفي والرضا 
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النتائج العامة للدراسة: 

من خلال نتائج الدراسة المیدانیة المتحصل، وبعد تحلیل البیانات الاستبیان ومناقشة النتائج 

نصل في الأخیر إلى الكشف على النتائج النهائیة التي تحصلنا علیها في ضوء بحثنا لموضوع 

صت إلى صحة الفرضیات الجزئیة والتي مفادها: ظروف العمل والأداء الوظیفي التي خل

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الظروف الفیزیقیة والدافعیة.-1

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الاجتماعیة والقدرة على الإنجاز.-2

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الظروف التنظیمیة و الكفاءة.-3

امة والتي مفادها: وبالتالي صحة وصدق الفرضیة الع

توجد علاقة بین ظروف العمل وتحسین الأداء الوظیفي في شركة سونلغاز لتوزیع الكهرباء -

والغاز بتیسمسیلت.
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الخاتمة:

وفي الأخیر نستخلص إلى أن أي مؤسسة مهما كان نوعها فهي تسعى جاهدة إلى تلبیة 

حاجات ورغبات المجتمع، كما تسعى لتحیق النجاح داخل هذا المجتمع ولهذا كان لابد أن تهتم 

بصفة عامة وبمواردها البشریة بصفة خاصة، محاولة توفر له كل كافة الظروف بمواردها المختلفة

المناسبة من أجل تحسین أدائه وتحقیق الأهداف المسطرة للمستقبل.

أن نتطرق إلى موضوع ظروف العمل والأداء الوظیفي، بدءا حاولنا في هذه الدراسةولقد 

لمفاهیم الأساسیة للموضوع، كما تطرقنا إلى بعض بالإطار النظري للدراسة والذي تناولنا فیه أهم ا

الدراسات السابقة ذات الصلة بالموضوع، والأبعاد النظریة له، مما ساعدنا في تكوین صورة واضحة 

حول الموضوع.

كانت محاولتنا تهدف إلى التعرف على علاقة ظروف العمل و الأداء الوظیفي داخل شركة 

وذلك من أجل التأكد من مدى الصدق الإمبریقي للفرضیة العامة سونلغاز لتوزیع الغاز والكهرباء 

والفرضیات الجزئیة. 

وأخیرا هذه الدراسة لیس إلا حلقة من سلسلة الدراسات التي أجریت وأخرى ستجرى بصدد هذه 

الموضوع، أما المتغیرات متروكة لمن یأتي من بعدها عن الباحثین لاستكمال النقص، فالعلم في تطور 

مستمر.
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