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  مقدمة



 مقدمة 

 

 أ 

 

  مقدمة

المسؤولین أو العمال قبل كبر سواء من الأ الاهتمامإن تحسین أداء العمال في المؤسسات هو 

إلى مجموعة المؤشرات لأنه یقترن بحجم الأثر المادي النافع الذي تم تحقیقه أو یرجى تحقیقه بالنظر 

عتبر من أهم مدخلات طى مادي أو كمعطى تنظیمي وما یتعلق بالتسییر في بیئة عمل التي تالمتوفرة كمع

یف للعلاقة بین هذین المتغیرین ظنجاعة الأداء وإنجاز المهام لذلك فهذه الدراسة العلمیة المیدانیة هي تو 

ي ضمان الاریحیة في هفي واقع إمبریقي أفرز عدید المعطیات الإیجابیة منها والسلبیة، فبیئة العمل 

  .هني بین العمالمتماع یبرز التفاعل الإنساني والوكإج هة، وكتنظیم یضمن التوافق المهنيالعمل من ج

ولأجل هذا البحث تم تقسیم البحث إلى جانبین جانب نظري وجانب تطبیقي، فالجانب النظري 

  :إشتمل على أربعة فصول وهي

  

تیار الموضوع ثم أهداف الدراسة كان بعنوان موضوع الدراسة وتناول مبررات اخ :الفصل الأول

  .الیة الدراسة وفرضیاتها وتحدید معالمها ومن ثم تحدید مفاهیم الدراسةهمیتها وضبط إشكوأ

  

تي لفیها المداخل النظریة ا نظریة لموضوع الدراسة تناوللعنون بالمقاربات ا :الفصل الثاني

ل من خلال نظریة الإدارة العلمیة، مدرسة العلاقات اع فیها المتغیرین بیئة العمل وأداء العمیتقاط

المفسرة لموضوع  اتوهي النظری انیةیبة، النظریة الالعام ةدار لإالنظریة البیروقراطیة، نظریة االإنسانیة، 

  .الدراسة، كما تم التطرق إلى بعض الدراسات السابقة والمشابهة لهذه الدراسة

  

كان بعنوان بیئة العمل تتضمن أنواع وعناصر بیئة العمل والعوامل المؤثرة على  :الفصل الثالث

  .ة العمل الداخلیةبیئ

  

عناصر ومحددات وأنواع  داء الوظیفي وتم تناول فیهتحت عنوان الأ جاء :الفصل الرابع

وخصائص الأداء، شروط الأداء الفعال، معاییر وأهمیة الأداء، معوقات الأداء، تقییم الأداء وإجراءات 

  .تحسین الأداء

  



 مقدمة 

 

 ب 

 

  :أما الجانب المیداني فتضمن ثلاث فصول هي

  

كان بعنوان الإجراءات المنهجیة للدراسة وتتضمن تحدید مجالات الدراسة  :امسخلالفصل ا

، منهج الدراسة، فرضیات الدراسة ثم أدوات جمع )بشري، المجال الزمنيلالمجال المكاني، المجال ا(

  .المعالجة السوسیولوجیة البیانات وعینة الدراسة، أسالیب 

  

لیل بیانات الدراسة تم فیه عرض وتحلیل حدد بعنوان عرض وتفسیر وتح :الفصل السادس

تم جمعه من  امبناء على معطیات میدان الدراسة و ومحاولة تفسیرها،  دراسةلالبیانات الخاصة بفرضیات ا

  .دراسةلمعطیات وبیانات متحصل علیها خلال الملاحظة والمقابلة خلال الزیارات إلى میدان ا

  

مناقشة نتائج الدراسة في ضوء  ل، حیث تناو عنون بمناقشة نتائج الدراسة :الفصل السابع

فرضیات الدراسة، ثم مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة، مناقشة نتائج الدراسة في ضوء 

 .البناء النظري بالإضافة لبعض القضایا التي أثرتها الدراسة، أختتمت هذه الدراسة بخاتمة
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  :تمهید

إنّ البحث السوسیولوجي یرتكز أساسا على تحدید موضوع الدراسة من خلال هذا الفصل سیتم إعداد 

الإطار العام لهذه الدراسة، وسنتطرق من خلاله لعرض مختلف العناصر التي من بینها مبررات 

إلى المفاهیم اختیار الموضوع وأهداف الدراسة وأهمیتها، وكذلك طرح الإشكالیة والفرضیات، إضافة 

  .الأساسیة التي ارتكزت علیها الدراسة ومفاهیم أخرى ذات صلة بالدراسة
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  الإشكالیة -أولا

تؤدي المؤسسة دورا هاما لتطویر ورفع مستوى الأداء الوظیفي، والذي أصبح ضرورة حتمیة 

ومعنویا وتوفیر جو مناسب للعمل یساهم لتحقیق أهدافها المسطرة، فالإهتمام بالعامل أو الفرد مادیا 

وإذا كان الاداء هو الظاهرة المدروسة والموضوع الاكثر . ویشجع بشكل كبیر على بذل مجهود أكبر

اهتماما في هذا البحث،فالاكید یترتب عنه بحث جمیع الظروف التي تتصل به وخاصة الظروف 

ما دام هذین الجانبین یلامسان ) الذاخلیة للعملالبیئة (المكانیة وما یعتریها من تشریع تنظیمي وبیئي 

  .لتزام والردعلایم یفرض اذي یقوم به كاقتناع وولاء أو كتنظكل من العامل والنشاط ال

فالعمال هم العنصر التنظیمي الفاعل في أي منظمة أو مؤسسة وهم قادرین على إستیعاب 

زات ومواجهة التحدیات التي تفرضها الظروف المفاهیم والأفكار الجدیدة التي تساعد على استغلال المی

الفیزیقیة والتنظیمیة والإجتماعیة في تحقیق أهدافها بمستوى جید من الكفاءة والفعالیة في ظل الحراك 

التنافسي التي تشهده المنظمات والمؤسسات الیوم فالأداء الحسن هو نتاج جهد عضلي أو فكري قام 

منه تحقیق الأهداف المسطرة من قبل المؤسسة من خلال إستغلال ببذله فرد أو مجموعة أفراد الغایة 

الموارد المتاحة بأقل تكلفة وبإنتاجیة عالیة مع الحفاظ على صحة وراحة العامل وتوفیر المناخ والجو 

  .المناسب للعمل، هذا ما یعزز من مكانة المؤسسة في السوق ویضمن لها الاستقرار والإستمراریة

والمنظمات الناجحة تهتم بتحقیق أعلى مستویات الأداء وتهتم بالعمال لهذا نجد المؤسسات 

وتوفیر لهم بیئة عمل داخلیة مریحة ومناسبة تساعده على تحقیق هذه الأهداف بكفاءة وأداء وظیفي 

  .جید

إن تحسین ظروف بیئة العمل الداخلیة للعمال له علاقة مباشرة بأداء العمال من خلال 

ها لهم المنظمة، حیث تؤدي الظروف الفیزیقیة دورا هاما في سلوك العامل الإمكانیات التي تتیح

  . كالإضاءة الجیدة وتهویة مكان العمل والنظافة و ما یمكن ان یدفع بالعامل إلى بذل مجهود أكبر

كما تساهم البیئة الإجتماعیة أیضا في هذا الأداء من خلال طبیعة التعاون بین العمال 

والعلاقات الودیة بینهم، وكذلك البیئة التنظیمیة من خلال سیاسة العمل المتبعة والتشریع الداخلي من 

بإعتبار أن إیجاد  لوائح وقوانین، ونظام الحوافز وسلم الأجور وأسلوب القیادة والإشراف والتوجیه المتبع،

بیئة عمل داخلیة مناسبة سیكون لها إنعكاس إیجابي على العمال وعلى المؤسسة من خلال بلوغ 

أهداف كل منهما في حین أنه إذا لم توجد بیئة عمل داخلیة مناسبة سیكون لها إنعكاس سلبي على 
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ته المقرونة بتحقیق أهداف العمال والمؤسسة ، حیث یسعى العامل لتحقیق أهدافه وحاجاته وإشباع رغبا

  .المؤسسة التي یعمل بها

كما أن أي عملیة إنتاجیة تقاس بنتائج الأداء في كل المؤسسات الإقتصادیة باعتبار ظروف 

أداء (داء، لذلك جاءت هذه الدراسة لتكشف العلاقة الموجودة بین المتغیرین العمل التي تعكس هذا الأ

بمؤشراته المختلفة حسب مدخلات المتغیر المستقل من الضروري  ذلك ان الاداء) العمال وبیئة العمل

وع البحث وكذا أراء العمال من حیث اعتقاداتهم خرجات تلامس الواقع الأمبریقي موضالنظر إلیها كم

جتماعي كمحصلة یرجع ي الجانب الفیزیقي والتنظیمي والاالتي لا یمكن فصلها عن كل ما یمتد إلیهم ف

مكانات المؤسسة وتخطیطاتها لحكم على مدى نجاعته وتحسنه حسب اومن ثمة ا إلیها تقویم الاداء

وهي محور إشكالیة هذه الدراسة . المعتمدة لكسب الصورة المرموقة والتنافسیة مع غیرها من المؤسسات

  :التي تنطلق من تساؤل رئیسي مفاده

  ما علاقة بیئة العمل بتحسین أداء العمال؟

  :م في مساره تم طرح التساؤلات الفرعیة الآتیةوقصد ضبط الموضوع والتحك

 هل البیئة الفیزیقیة تؤدي لإریاحیة في العمل؟  

 العمال؟ لتفاعل بینهل البیئة الإجتماعیة تحدد طبیعة ا  

 هل البیئة التنظیمیة تضمن التوافق المهني؟ 

جانب ومجمل هذه التساؤلات هي لتحدید مسار البحث العلمي وتكون لها إجابات في فصول ال

النظري والجانب التطبیقي وهي تؤسس لفرضیات الدراسة التي سیتم اتطرق إلیها بالتفصیل وفق 

  .مؤشراتها وتجاذباتها وإرتباطاتها في الفصل الخامس من الجانب المیداني
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 :مبررات اختیار الموضوع -ثانیا

التنظیم والعمل بصفة عامة، إن اختیار موضوع الدراسة یعود أساسا لأهمیته في علم الاجتماع 

والمؤسسة الجزائریة بصفة خاصة، وبما أنّ أي موضوع بحث یكون مبني على مجموعة مبررات ذاتیة 

  :وموضوعیة ، وتتمثل هذه المبررات في

 :مبررات ذاتیة -1

 .الرغبة في القیام بدراسة في مؤسسة اقتصادیة - 

 .والعملإن الموضوع یندرج ضمن تخصص علم الاجتماع التنظیم  - 

 .ل وتحسین أداء العمالمالاقتناع بأن هناك علاقة بین بیئة الع - 

 :مبررات موضوعیة - 2

 .بمشكلة البحث الإحساس إمكانیة بحث ودراسة الموضوع دراسة علمیة و - 

تحسیس المؤسسات الجزائریة بضرورة الاهتمام بالبیئة الداخلیة للعمل من أجل تحسین أداء  - 

 .عمالها

 .موضوع بیئة العمل وتحسین أداء العمالقلة الدراسات حول  - 

 .علمي للتراث السوسیولوجي في هذا المجال إسهاممحاولة تقدیم  - 

 :أهداف الدراسة -ثالثا

 تهلكل دراسة علمیة أهداف معینة تحاول الوصول إلیها وتحقیقها، حیث تساعد الباحث في تقییم دراس

  :أثناء وبعد قیامه بالبحث، ونسعى من خلال اختیارنا لهذا الموضوع الوصول للأهداف التالیة

 :أهداف علمیة -1

 .زیادة إثراء الرصید المعرفي لمجال البحث في هذا الموضوع - 

 .ا والذي قد یعزز ویثیر قضایا علمیة أخرى جدیرة بالدراسةیإثارة هذا الموضوع بحث - 

 .العمال في المؤسسةأداء ئة العمل الداخلیة وتحسین محاولة كشف العلاقة بین بی - 

 :یةأهداف عمل - 2

 .محاولة التعرف على مدى اهتمام المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة ببیئة العمل الداخلیة - 

 .محاولة التعرف على مستوى الأداء داخل المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة - 
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والاجتماعیة والتنظیمیة وبالرفع من أداء العمال معرفة العلاقة بین الاهتمام بالبیئة الفیزیقیة  - 

 .بالمؤسسة الاقتصادیة الجزائریة

 :أهمیة الدراسة -رابعا

 : أهمیة علمیة -1

لبیئة العمل والأداء كجدلیة  الإنتاجتبرز أهمیتها في تفعیل الجوانب المتداخلة في عملیات  - 

 .مهنیة

 .وعلاقتها بأدائهم داخل المؤسسةیین حول بیئة العمل التعرف على رأي العمال التنفیذ - 

 .أهمیة موضوع الدراسة بالنسبة للمؤسسات الاقتصادیة - 

 :أهمیة عملیة -2

 .معرفة ما إذا كانت هناك علاقة بین بیئة العمل وتحسین أداء العمال - 

 .إدراك صلة البیئة الفیزیقیة براحة العمال خلال تأدیة مهامهم  - 

 .مدى نجاعة ذلك و  تدخل التنظیم في إنجاز العمال لوظائفهم - 

 .طبیعة العلاقات بین العمال تهیأ مناخا تواصلیا مساعدا على قوة الأداءسبر  - 
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 :تحدید المفاهیم -خامسا

. 

 :المفاهیم الأساسیة - 1

. 

إن الإطار المفاهیمي یشكل الخلفیة التي ینطلق منها الباحث في انجاز بحثه، وتعتبر المفاهیم     

فیطلع علیها القارئ  سالمفاتیح التي تنقل من خلالها الأفكار النظریة إلى واقع ملمو بمثابة الأدوات أو 

ح لهم بفهم مراء ویسقویدرك مضامینها، لذا كان على الباحث أن یحدد المفاهیم بالشكل الذي یمكن ال

ء المعاني والأفكار التي یرید الباحث التعبیر عنها دون التباس، ونخص بالمفاهیم مجموعة الآرا

  .والأفكار والمعتقدات حول أشیاء محددة

بأنها أسماء تطلق على الأشیاء التي هي من صنف واحد وهي لیست ثابتة وقابلة «: كما تعرف 

للتحول، وإنما هي أفكار جزئیة، ودینامیكیة تتبدل طبقا لتغیر العصور وكذا تغیر الظروف الموضوعیة 

  )1(»والحیاتیة

التي تعد من أهم الخطوات التي یقوم بها الباحث لأي دراسة، فقد قمنا ونظرا لأهمیة تحدید المفاهیم 

  .علاقة بیئة العمل بتحسین أداء العمال: بضبط المفاهیم المتعلقة بموضوع بحثنا وهو

  :العلاقة

جمع علائق، المنیة ما تعلق بالإنسان من مال وزوجة وولد، ویقال ما بینهما علاقة أي شيء : لغة

  )2(.وعلى الآخریتعلق به أحدهما 

  .امویقصد بالعلاقة في هذا المفهوم هو ما یتصل بالأول یترتب عنه الثاني، فلا یمكن إغفال ترابطه

على أنها اتصال أو تفاعل بین شخصین أو «: وتعرف في معجم المعاني الجامع والمعجم الوسیط

  )3(»شیئین

                                                
 ، ص1982والتوزیع، بیروت، لبنان، ، دار الطباعة للنشر الأسس العلمیة لمناهج البحث العلمياحسان محمد الحسن،  )1(

  .22، 21ص
الأولى، دار المشرق للطباعة الخامسة والأربعون، بیروت، لبنان، ب س، العربیة والاعلام، الطبعة المئویة  المنجد في اللغة )2(

  .526ص
  نى كلمة علاقة في معجم المعاني الجامع والوسیط، معجم عربي، عربي تحت الموقع عم)3(

 .30: 17على الساعة  2019/ 03/ 04یوم  www.Almaany.Com/ar/ar / dictionnaire/ar,arالالكتروني
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  .الطرفینفي هذا التعریف للعلاقة إشارة إلى خاصیة التفاعل بین 

  :اصطلاحا

  :تعریف العلاقة حسب معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة

العلاقة هي رابطة بین شیئین أو ظاهرتین بحیث یستلزم تغییر الأخرى، وقد تكون علاقة اتفاق أو «

هني في جملته محاولة ربط ذشبه تبعیة ویقال مبدأ العلاقة وهو أحد مبادئ التفكیر لأن العمل ال

  .)1(»بالآخرأحدهما 

التعیین بین الشیئین، وأن  ةفي هذا التعریف نجد أن العلاقة هي اتصال شیئین بعضهما ببعض مع حال

  .للعلاقة مبادئ للتفكیر

العلاقة هي تلك الرابطة أو التفاعل أو الاتصال بین العامل وبیئته التي یتواجد بها : التعریف الإجرائي

  .وتؤثر في أدائه

  :تعریف البیئة

  :لغة: أولا

) باء(الذي أخذ من الفعل الماضي ) بوّأ(في العربیة، إلى لفظ ) البیئة(الأصل اللغوي لكلمة  ودعی

  )2(.و المباءة بمعنى المنزل  )البیئة(والاسم ) أباء(و

  )3(المنزل والحال: هي المعجم الوسیطوالبیئة في 

  .فالبیئة هي المكان الذي یتواجد فیه الإنسان

..  

.  

..  

. 

                                                
، مكتبة لبنان، ساحة ریاض الصلح، بیروت، )انجلیزي، فرنسي، عربي(معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة أحمد زكي بدوي،  )1(

  . 352، ص1986لبنان،
(2)WWW. Almerja. Com/ read. Consultie le 18/ 04/ 2019 a 20H00 
(3) WWW. Almerja. Com/ read. Consultie le 18/ 04/ 2019 a 20H20 
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  اصطلاحا: ثانیا

المجال الذي تحدث فیه الإثارة والتفاعل لكل وحدة حیة أو هي كل ما یحیط «: بأنها تعرف البیئة

  )1(.»بالإنسان أو المنظمة من طبیعة ومجتمعات بشریة ونظم اجتماعیة وعلاقات شخصیة

 نسانلإباتفاعل فیه كل الظواهر المحیطة یتضح من هذا التعریف أن البیئة هي المجال الذي ی

  .ظمة سواء طبیعیة، اجتماعیة، ثقافیةنوالم

جمیع العوامل والمتغیرات الواقعة خارج حدود «: البیئة أنها ROBBINS 1990" روبنز"یعرف 

  )2(»المنظمة

جمیع الظواهر خارج المنظمة وتؤثر أو لدیها «: فیعرف بیئة العمل أنها Howley" اوليه"أما 

  )3(»إمكانات التأثیر على المنظمة

  .من هذین التعریفین البیئة مرهونة بالعوامل والمتغیرات الخارجیة فقط، أي اهمال للعوامل الداخلیة

ذلك الرصید من المواد المادیة والاجتماعیة المتاحة «: فقد عرف البیئة "ممؤتمر ستوكهول"إضافة إلى 

  .)4(»في وقت ما وفي مكان لإشباع حاجات الإنسان وتطلعاته

المتوفرة في  المادیة م من العلاقات الاجتماعیة والعناصرخالتعریف أن البیئة هي ذاك الز ذا یفهم من ه

  .حیز جغرافي لتلبیة رغبات الإنسان

  :العمل

 :لغة - 1

من عَمِلَ، أي فعل فعلا عن قصد، مارس نشاطا وقام به بجهد للحصول على منفعة أو للوصول إلى «

   )5(»نتیجة مجدیة

  .المهنةوعلیه فالعمل یعني 

                                                
  .135، ص1979، مكتبة لبنان، ساحة ریاض الصلح، بیروت، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیةأحمد زكي بدوي،  )1(
  .46، ص2009، دار الحامد، الأردن، 2، طإدارة المنظمات من منظور كليحسن حریم، )2(
  .47، نفس المرجع، صإدارة المنظمات من منظور كليحسن حریم، )3(
المسیرة للنشر والتوزیع، عمان،  ،2ط، y- ISO 1400 ، إدارة البیئة نظم ومتطلبات وتطبیقات النقارزاوي وعبد االلهعنجم ال )4(

  .94، ص2010 الأردن
  :معنى كلمة عمل في معجم المعاني الجامع والوسیط معجم عربي عربي تحت الموقع)5(

WWW. Almaany. Com/ ar/ ar/ dictionnaire/ arar ، 20على الساعةh00 2019/ 03/ 04، یوم.  
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  : اصطلاحا - 2

عقلي لإتمام شيء ما أو لتحقیق هدف معین، هي  وبدل جهد بدني أ« ":معجم الموارد البشریة"یعرفه 

ن الذي یتفاعل فیه الفرد بصاحب العمل، امهنة یزاولها الفرد ویتقاضى عنها أجر والعمل هو المك

  )1(.»یشكل العمل أهم جزء في حیاة الإنسان وذاته وكینونته

ي والفكري الذي یبدله الإنسان من أجل غایة ما بأجر من صاحب لفالعمل هو ذلك الجهد العضوعلیه 

  .العمل

أن العمل أساس الحریة، وحریة الإنسان في الكون لأن العمل هو وسیلة أساسیة لخلق «": هیجل"یرى 

  )2(.»الثروة في المجتمع

اعي یخلق به الثروة التي تعبر عن للعمل أنه مقیاس للتحرر فهو نشاط اجتم هیجلیفهم من تعریف 

  .ذاته

  )3(»إنتاج وتقدیم السلع والخدمات التي تشبع حاجات ورغبات الآخرین«: أیضا أنه ویعرف

یتضح من خلال هذا التعریف أن العمل نشاط لإنتاج مادي للسلع ومعنوي كالخدمات لتحقیق حاجات 

  .المجتمع

یؤدیها الفرد الواحد سواء كان ذلك بوسیلة واحدة أو مجموع المهام التي «: وهناك من یعرفه على أنه

  .)4(»عدة وسائل

  .أن العمل هو الجهد المبذول من الفرد بوسائل عدة أو مختلفة أي

الجهد البشري الذي ینصرف إلى القیام بالنشاط الاقتصادي على اختلاف «": التوریجري"ویعرفه 

  .)5(»الإداریة والتنظیمیة تخصصاته العضلیة والذهنیة، الإنتاجیة والخدماتیة،

یفهم من هذا التعریف أن العمل میزة بشریة، فهو جهد یقوم به العامل من أجل غایة اقتصادیة سواء 

  .ذهنیا أو جسدیا

                                                
  .46، مرجع سابق، صإدارة المنظمات من منظور كليحسین حریم،  )1(
  .18، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، صمساهمة في دراسة ظروف العمالأحمد دمري، )2(
  .17، ص2009، دار إثراء للنشر، الأردن، دراسة العمل في إطار الإنتاج والعملیاتجلال محمد النعیمي،  )3(
  .51، ص2008، مكتبة المجتمع العربي الأردن، السلوك التنظیمينداء محمد الصوص،  )4(
ة للطباعة والنشر، القاهرة، ، المنظمة العربی5،المجلد موسوعة الإدارة العربیة الإسلامیةمحمد إبراهیم التوریجي وآخرون،  )5(

  .203، ص2004 مصر،
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  :بیئة العمل

كافة الظروف السائدة داخل المنظمة وخارجها والتي لها تأثیر على سلوك «: تعرف بیئة العمل بأنها

  .)1(»اتجاهاتهم نحو العملالعاملین وتحدید 

یفهم من هذا التعریف أن بیئة العمل تتجسد في مجموعة من الظروف الداخلیة والخارجیة للمنظمة 

  .وتترك أثرا في الأفراد

مجموعة من العناصر المستمدة من البیئة الكلیة ولكنها تشكل قوى ذات تأثیر عن «: وتعرف أیضا أنها

  .)2(»حدود المنظمة المنظمة وهي مرتبطة بعناصر داخل

یفهم من هذا التعریف أن بیئة العمل تتكون من مجموعة من الظروف مستمدة من البیئة العامة وتؤثر 

  .على المنظمة

تشمل العناصر الطبیعیة والاجتماعیة والبشریة كالأرض والموقع «: ویرى أحمد سعید أن بیئة العمل

  .)3(»ین الحیاة وبقائهاوالسكان والعادات والتقنیات وكل ما یسهم في تكو 

یفهم من هذا التعریف أن بیئة العمل تشمل مجموعة من العوامل الخارجیة والداخلیة تساهم على بقاء 

  .المؤسسة

الموقع الذي ینجز فیه عمل ما : بیئة العمل Business Dictionary الأعمالوحسب قاموس 

وتشمل بیئة العمل الموقع الجغرافي والمادي وما یحیط مباشرة بمكان العمل مثل موقع البناء أو مباني 

الضوضاء،  وىتمسمكاتب العمل، وعادة ما تتدخل عوامل أخرى متعلقة بمكان العمل، كجودة الهواء، 

الملابس الخاصة بالعمل، الرعایة المجانیة لأبناء العمال، شرب القهوة في كل الأوقات، مواقف 

  )4(.السیارات المناسبة

من خلال هذا التعریف نجد أن بیئة العمل تشمل على عوامل مادیة طبیعیة وظروف فیزیقیة إضافة 

  . إلى عوامل اجتماعیة

                                                
، 1993، القاهرة، 350، مجلة التنسیق الإداریة، العدد وأثره على الرضا الوظیفيالمناخ التنظیمي أمال مصطفى الحمامي،  )1(

  . 24ص
  .30، ص2000ان، م، دار وائل، ع)بعد استراتیجي(إدارة الموارد البشریة المعاصرة عمر وصفي عقیلي،  )2(
  .13، ص1995العربیة، القاهرة، ، دار النهضة المنهج البیئي القارن في دراسة علم الإدارةأمین أحمد سعید،  )3(

(4) WWW. Businasdictionary. Com/ definition/ work- environnement. Html consulté le 5/ 03/ 2019 

à 18h00 
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بیئة العمل تطور بشكل كبیر عما كان علیه سابقا، حیث اعتبرت وكاستنتاج یمكن القول أن مفهوم 

بعض الدراسات أن بیئة العمل هي نفسها بیئة المنظمة، فعمدت إلى تقسیمها إلى بیئة داخلیة وأخرى 

خارجیة، في حین أن بیئة العمل هي الجزء الداخلي لبیئة المنظمة، كما ارتبطت بیئة العمل بظروف 

  .لها، فظروف العمل تعتبر جزء من بیئة العملالعمل أي أنها مرادف 

بیئة العمل هي كافة العناصر والظروف الموجودة في مكان العمل داخل المنظمة  :جرائيالإتعریف ال

 .وخارجها ولها علاقة مباشرة أو غیر مباشرة في أداء العمال وإنتاجیتهم

 :مفهوم الأداء - 

یعد الأداء من أبرز المفاهیم المتعلقة بالتنظیم والعمل وتسییر الموارد البشریة، ومن خلال هذا سیتم  

  .إعطاء مجموعة من التعاریف لتوضیح هذا المفهوم

 :المعنى اللغوي 1-1

تشیر أغلب معاجم اللغة إلى ان الأداء هو مصدر الفعل أدى ویقال أدى الشيء أي قام به وأتم القیام 

  )1(.صله واسم الأداء هو أدى الأمانةو أبه أو 

  .فالأداء هو إتمام نشاط أو علاقة ما في ظروف معینة

 :المعنى الاصطلاحي 1-2

  :لقد تم التطرق في العدید من التعاریف لمفهوم الأداء نذكر منها

درجة تحقیق وإتمام المهام المكونة للوظیفة، وهو عكس الكیفیة التي یحقق بها : "هو الأداء الوظیفي

لفرد متطلبات الوظیفة وغالبا ما یحدث لبس أو تداخل بین الأداء والجهد، فالجهد یشیر إلى الطاقة ا

  .)2("المبذولة أما الأداء فیقاس على أساس النتائج

  .وعلیه فالأداء یشیر إلى جانب العملیة في حد ذاتها دون إهمال الجهد المبذول من طرف العمال

  .)3("انعكاس لقدرة المنظمة وقابلیتها للقیام بالأعمال: "أنه یعرف الأداءكما 

  .حصر هذا التعریف الأداء في قدرة المنظمة على الإنجاز

                                                
  .26، دار صادر، بیروت، ، ص14المجلد ، لسان العربابن منظور،  )1(
  .86، ص2003الجامعیة، ، الدار إدارة الموارد البشریة رؤیا مستقبلیةروایة أحسن، )2(
  .131، ص2000، الدار العربیة، لبنان، 1، طالإدارة الحدیثة والحوافزعاطف محمد عبید، )3(
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  .)1("أداء الفرد یتوقف على قدرة الفرد ورغبته فیه: "بأن "محمد عبد الوهاب"وأشار 

حدد الكمیة ومن مستوى تعهد الفرد لأداء عمل بعد ان یكلف به ویكون م: "على انه كما یعرف أیضا

  .)2("الجودة معینة النوعیة ویؤدى بأسلوب أو طریقة معینة

ركز هذین التعریفین على أداء الأفراد وقدرتهم على ذلك الأداء ورغبتهم فیه واستعدادهم النفسي لإنجازه 

المؤسسات للأداء المادي النافع وفي مقابل تنافسیة أي بمراعاة المواصفات البجودة وعلى أكمل وجه، 

  .الأخرى

داء بأي شكل من كما یجدر الإشارة بأنه لا یمكن الخلط بین مصطلح السلوك وبین الإنجاز والأ

ذلك أن السلوك هو "الأشكال ویجب التفریق بین هذه المصطلحات للوصول إلى تشكل مفهوم الأداء 

عات أو تصمیم نموذج، أو ما یقوم به الأفراد من أعمال في المنظمة التي یعملون بها، كعقد الاجتما

التفتیش، أما الإنجاز فهو ما یبقى من أثر أو نتائج بعد أن یتوقف الأفراد عن العمل، أي أنه مخرج أو 

أو نتائج، كتقدیم خدمة محددة أو إنتاج سلعة ما، أما الأداء فهو تفاعل بین السلوك والإنجاز، أي نتاج 

  .)3("على ان تكون هذه النتائج قابلة للقیاسأنه مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معا، 

فالأداء هو تداخل بین السلوك والإنجاز من خلال السلوكات التي یقوم بها الأفراد داخل المنظمة من 

  .أجل تحقیق النتائج المرجوة

  :تعریف العامل

 :التعریف اللغوي -1

  )4("المهنة والفعل"العامل اسم فاعل من العمل، والعمل هو 

  .)5(»العامل من یعمل على الدوام وإن قل« ":عبد القاهر الجرجاني"ویعرفه 

یفهم من هذا التعریف أن العامل هو من یقوم بنشاط أو عمل باستمرار دون الاهتمام بقلة او كثرة هذا 

  .الجهد

                                                
  .131، ص2000، الإسكندریة، 1، طاستراتیجیات التحفیز نحو أداء ممیزمحمد علي عبد الوهاب،  )1(
  .160، ص2007هرة، ، القا1، دار الوفاء، طإدارة الموارد البشریةمحمد حافظ حجازي،  )2(
، 2003، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، تكنولوجیا الأداء البشري في المنظماتعبد الباري إبراهیم درة،  )3(

  .26ص
  .475ص دار صادر، بیروت، لبنان، ، 11المجلد ، لسان العربابن منظور،  )4(
  .73، دار المعارف القاهرة، مصر، ص2، طالنحویة في أصول علم العربیةالعوامل المائة عبد القاهر الجرجاني،  )5(
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  .)1(»العامل ما به یتقوم المعنى المقتضي« ":الرضي"كما یعرفه 

  .المتطلبات إصلاحیعني أن العامل هو السبب في 

وهو فاعل یقوم بفعل العمل والمهنة باستمرار من أجل : فالعامل في اللغة اسم فاعل مشتق من العمل

  .تحقیق هدف معین

 :العامل اصطلاحا -2

هو كل ذكر أو أنثى یعمل لقاء أجر مهما كان نوعه في خدمة صاحب العمل تحت سلطته "العامل 

  .)2("وإشرافه

یعتبر عاملا كل شخص یعیش من حاصل عمله الفكري «: إلى العامل بأنه المیثاق الوطنيكما أشار 

  .)3(»والجسدي ولا یستخدم لمصلحته الخاصة غیره من العمال أثناء ممارسته لنشاط مهني

یعني أن معاش العامل مرتبط بما یتقاضاه مقابل عمل سواء كان عمل فكري أو عمل جسدي شرط ألا 

  .ه لمصلحته الشخصیةیستخدم باقي العمال أثناء عمل

یمثل كل شخص طبیعي وصل إلى سن العمل القانونیة "فإنه  المنظور القانونيأما العامل من 

  .)4("ویمارس مهنة او وظیفة لقاء أجر أو ضمن عمل حر

یركز التعریف القانوني على الشروط التي وجب توفرها في الفرد لكي یعتبر عامل وهو بلوغ السن 

  . یجب علیه مزاوله مهنة بمقابل مادي یسمى الأجر أو ضمن عمل حر سنة كما 18القانوني 

.  

  :لأداء العامل التعریف الإجرائي

هو جهد العمال الجسدي والفكري أثناء النشاط الإنتاجي لأجل تحقیق الأثر المادي النافع في المؤسسة 

  .والذي یبرز خاصة في قوة التنفیذ والانجاز

  

  

                                                
  .72، ص1978، جامعة قار یونس، لیبیا، شرح الكفایةرضي الدین الاستربادي،  )1(
  .213، ص2000، دار أسامة، لبنان، 1سمیر الشوبكي، المعجم الإداري، ط )2(
  .50، ص1979المیثاق الوطني الجزائري، )3(
  .3، ص1، قانون العمل، الفصل الأول، تعاریف وأحكام عامة، المادة11/ 90الجریدة الرسمیة  )4(
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  :المؤسسة

الوحدة الاقتصادیة التي تتجمع فیها الموارد البشریة والمادیة اللازمة للإنتاج « ":سعداويیوسف "یعرفها 

  .)1(»الاقتصادي

یتضح من هذا المفهوم أن المؤسسة عبارة عن وحدة اقتصادیة تتكون من جمیع الموارد الضروریة 

  .لأجل تحقیق الإنتاج

  .)2(»نموذج بنائي معین لتحقیق أهداف محددةوحدة اجتماعیة تقام وفق « ":بارسونز تالكوت"عرفها 

  .یفهم من هذا التعریف أن المؤسسة كیان اجتماعي یتم من خلالها تحقیق مجموعة من الأهداف

نظام مستقل أنشأ من أجل غایات معینة ومحددة حسب طبیعة المؤسسة، تسیر « ":نوري منیر"عرفها 

  .)3(»من طرف مجموعة بشریة منظمة

ن مجموعة من الموارد البشریة بطریقة قصدیة لتحقیق مالمؤسسة حسب هذا الطرح هي نظام یتكون 

  .غایة

  :التعریف الإجرائي

المؤسسة إطار اقتصادي واجتماعي یظم مجموعة من الموارد البشریة أنشأ بطریقة قصدیة لتحقیق 

  .أهداف مشتركة مع ضمان الاستمراریة

  

  

  

  

  

  

  

                                                
  .17، ص2013،  دار هومة للطباعة والنشر والتوزیع، بوزریعة الجزائر  ، أساسیات في إدارة المؤسساتیوسف سعداوي،  )1(
  .109، ص2009للنشر، عمان، ، دار المسیرة 2ط، إدارة الموارد البشریةمحمد كاظم خضیر،  )2(
  .2، ص2010، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، تسییر الموارد البشریةمنیر نوري، )3(
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  :المفاهیم ذات صلة

  :الانتماء المؤسسي -

هو مدى الإخلاص والاندماج والمحبة التي یبدلها الفرد اتجاه عمله وشعوره أنه فرد من هذا العمل " 

  )1(".وتفانیه ورغبته لتحقیق أهداف المؤسسة

  .یفهم من هذا التعریف أن الانتماء المؤسسي هو تلك العلاقة والرابط القوي بین العامل وعمله

  

  :الولاء -

اخلاص الموظف لعمله ولمنظمته والتزامه بتحقیق أهدافها والقسم الذي « ":الصحافحبیب "یعرفه  

  .)2(»یعمل فیه ومنظمته وكذلك الالتزام بمعاییر السلوك الوظیفي والمهني

یبین هذا التعریف أن الولاء سلوك معنوي للعامل اتجاه عمله ومنظمته لتقدیم أداء جید بكفاءة 

  .وإخلاص

عملیة مزدوجة بین العامل والمنشأة، فالعامل یقد الجهد والولاء والإنتاجیة وفق ": ویعرف على أنه

المعاییر المحددة ویتوقع بالمقابل الحصول على تقدیر واعتراف بذلك من المنشأة التي یعمل بها بأن 

  .)3("توفر له التعویضات المناسبة المتكافئة مع جهوده

ولاء أنه دو وجهین فالعامل یقدم كل ما لدیه للمؤسسة التي بدورها تكافئه عن فهم من هذا التعریف للی

  .ولائه وجهده

  :النظام الداخلي -

النظام الداخلي هو وثیقة مكتوبة یحدد فیها المستخدم لزوما القواعد المتعلقة بالتنظیم التقني للعمل " 

المجال التأدیبي طبیعة الأخطاء المهنیة والوقایة الصحیة والأمن والانضباط یحدد النظام الداخلي في 

  )4(.ودرجات العفویات المطابقة وإجراءات التنفیذ

                                                
(1) Bttps:// www. Slideshase. Net/ mohamadalsulaimani/ 1- 54470675 le 29/ 04/ 2019 à 17h00 

  .70، ص2003مكتبة لبنان ناشرون،  ،معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملینحبیب الصحاف، )2(
  .39، ص2013، عمان،  دار زهران للنشر، ، 1ط ،إدارة الموارد البشریةنصر االله حنا،  )3(
  .77المتعلق بعلاقات العمل المادة  1990/ 04/ 21المؤرخ في  11/ 90قانون العمل الجزائري، رقم )4(
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أنه مجموعة من الضوابط ذات طابع إلزامي یتقید بها الجمیع : یفهم من هذا التعریف للنظام الداخلي

  .من والانضباطوهو وثیقة مكتوبة تحدد القواعد المتعلقة بالتنظیم التقني للعمل والوقایة الصحیة والأ

  : مفهوم الإنتاجیة -

  .)1("هي التفاعل المشترك للموارد المتاحة وذلك إذ كان أكثر من مورد قد أسهم في عملیة الإنتاج"

  .یشیر إلى الجهد والنشاط المتبادل بین الموارد المتاحة قصد تحقیق الإنتاج ومشاركته فیه

  .)2(وتعرف الإنتاجیة بمدى فعالیة المنظمة في استخدام مواردها المتاحة 

اللازمة لإنتاج مخرجات ) العمالة، رأس المال، الأرض، الإدارة(وتعني الجمع بین مدخلات الإنتاج "

  .)3("السلع والخدمات المختلفة

تتوفي فیها شروط من أجل  فالإنتاجیة متمثلة في المردود الذي یقدمه العامل خلال فترة زمنیة محددة

  .تحقیق تلك المردودیة والتي تتجسد في السلع والخدمات المختلفة

  .)4("مقدار ما تنتجه الوحدة الواحدة من عوامل الإنتاج: "وأیضا الإنتاجیة هي

  .یقاس الإنتاج بالمقدار المنتج من قبل الموارد المتاحة

  :الإنجاز -

  )5(".وبسرعة كلما أمكن لك ومنافسة الآخرینهو أداء المهام الصعبة بشكل جید "

یفهم من هذا التعریف بأن الإنجاز هو الاقتصاد في الوقت والقیام بالمهام بجودة عالیة ومنافسة 

  .منجزین آخرین یقومون بنفس المهام

  )6(".بأنه الوصول إلى هدف او تحقیق غایة أو حل مشكلة: "یعرف أیضا

  .المسطرة أو تحقیق غایة معینةالإنجاز هو بلوغ الأهداف 

                                                
  .422، ص2003الجامعیة، الإسكندریة،  شباب، مؤسسات الإنسانیةإدارة الأفراد والعلاقات صلاح الشنواني،  )1(
  .146، ص1999الدار الجامعیة،  الإسكندریة،  ، 1ط، إدارة الإنتاج والعملیات مدخل النظمسونیا محمد البكري،  )2(
  .16، ص2016، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، 1، طإدارة الأداءمصطفى یوسف، )3(
، 61،2007قضایا التنمیة في الدول العربیة،العدد، سلسلة دوریة یعني بلإنتاجیة وقیاسهاتخطیط بالكویت، المعهد العربي لل)4(

  .3ص
، رسالة ماجستیر في علم النفس المدرسي، جامعة مولود الرضا عن التوجه الدراسي وعلاقته بالدافعیة للإنجازقدوري خلیفة،  )5(

  .63، ص2001معمري، تیزي وزو، الجزائر، 
  .13، ص2002، دار الكتب الوطنیة، بن غازي، مفاهیم أساسیة في علم الاجتماع والعمل الاجتماعيعثمان عمر بن عامر، )6(
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النتائج التي تم تحقیقها في العمل، فتحدد القیمة الفعلیة للنشاط من النتائج : "كما یعرف على أنه

  )1(".المحققة

  .یشیر هذا التعریف إلى أن الإنجاز یقاس بنتائج نشاط العامل وقیمته

  :الفعالیة -

المطلوبة، وتركز على إنجاز الأهداف المسطرة أي أنها یقصد بها القدرة أو القابلیة في تحقیق الأهداف 

  )2(.ترتبط بالغایات ولیس والوسائل

هي تلك القدرة التي تتمتع بها المنظمة أو الفرد في إنجاز الأهداف المخططة حسب المعاییر النوعیة 

تخدام والتي تتماشى مع الأهداف المماثلة بأحسن شكل ممكن، وغالبا ما تستخدم لتأشیر طبیعة اس

  )3(.المخرجات ویعتمد غالبا على التخطیط والرقابة لسیر عملیات المخرجات العملیة الإنتاجیة

وعلیه فالفعالیة هي إمكانیة الفرد والمنظمة لإنجاز المطلوب منها وتركز على النتائج ولیس على 

  .الأدوات التي تحققها

.  

.  

.  

.  

.  

.  

.  

.  

.  

.  

                                                
  .3، دار انجلیزي عربي، مكتبة لبنان ناشرون، لبنان، صمعجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین الصحاف،حبیب  )1(
  .149، ص2007، دار المسیرة، عمان، 1، طارة الموارد البشریةإدخضیر كاظم محمود، نسیم كاسب الخرشة،  )2(
  .42، ص2005، دار وائل، عمان، 1، طمعجم مصطلحات العلوم الإداریة والمحاسبة والأنترنتطارق شریف یونس،  )3(
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  :الفصل خلاصة

من خلال هذا الفصل تم تحدید الموضوع ومحاصرة مشكلة الدراسة أكثر حتى تصبح قابلة للدراسة     

والبحث، بحیث أن كل ما ورد في هذا الفصل من أفكار ومفاهیم تعتبر بمثابة الإطار العام الذي 

د دراسته سیلتزم به طوال مراحل البحث اللاحقة، وذلك من خلال تقدیم نظرة عامة حول البحث المرا

: انطلاقا من الاشكالیة من تحدید المفاهیم، وكذا توضیح الأهداف الأساسیة من خلال دراسة موضوع

  .علاقة بیئة العمل بتحسین أداء العمال

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  : الفصل الثاني 
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  :تمهید

إن ما یمكن الباحث من الانطلاق في دراسة سوسیولوجیة جیدة هو اعتماده على أسس نظریة       

قوامها النظریات المختلفة التي تتناول وتفسر موضوع الدراسة، وما یدعم هذه الدراسة من دراسات سابقة 

  .وأخرى مشابهة لها

 .والدراسات المفسرة لموضوع الدراسة ض النظریاتطرق خلال هذا الفصل إلى بعتوسیتم ال     
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 :النظریات المفسرة: أولا

  :نظریة الإدارة العلمیة-1

، عرفت )م 20(دارة العلمیة في الولایات المتحدة الأمریكیة بدایة القرن العشرین ظهرت حركة الإ  

الاختراعات العلمیة الحدیثة وتطور ترة تطورا اقتصادیا تمثل في توسع التصنیع، ومع ظهور فهذه ال

ة الصناعیة وظهور منظمین متخصصین في عملیات الإدارة لوجیا التي ساهمت بدورها في النهضالتكنو 

  .)1(والتنظیم

مهتما بالعمل  1911تایلور سنة دارة العلمیة من خلال التجارب والبحوث التي قام بها تطورت حركة الإ

مركزا على بحث المصنع الصغیر وعماله وكان أول من اهتم بدراسة العمل في المصنع بمنهجیة علمیة 

  .)2(تجریبیة مؤكدا على ضرورة التغییر التنظیمي في العمل

العرض المنظم الأول لما أطلق علیه حركة الإدارة " فریدیریك ولیام تایلور"حیث أطلق المهندس الأمریكي 

وتشیر إلى أن التنظیمات هي أنساق رشیدة ذات  scientifique mangement mouvementلمیة الع

أهداف واضحة وأن العلم یوضح الطرق الأنسب والأحسن والأسرع لإنجاز العمل وبلوغ أقصى درجات 

  )3(.الكفاءة والفعالیة التنظیمیة دون حدوث خلل في الأنساق المغلقة

خضاع التنظیمات إلى أسس علمیة بین التجربة والعلم واختیار الوسائل فحركة الإدارة العلمیة هي إ

  .الأنسب للقیام بالعمل في وقتها المحدد وبفعالیة كبیرة

لقد كان أصحاب هذه النظریة أول من فكروا علمیا في تفسیر سلوك العامل في المنظمة وفي كیفیة تحفیزه 

وقد نجحوا في ذلك لاعتبارهم أن العامل هو أداة من من أجل مزید من العمل والجهد وزیادة الإنتاجیة 

  . )4(أدوات الإنتاج

أن أصحاب نظریة الإدارة العلمیة كانوا السباقین للاهتمام بسلوك العامل بطریقة علمیة  بمعنى 

ممنهجة واتبعوا طرق علمیة لتحفیز العامل على مزید من العطاء من أجل رفع إنتاجیة الفرد العامل حیث 

  .اعتبروا أن العامل هو حلقة أساسیة في عملیة الإنتاج وهو وسیلة لتحقیقه

                                                
  .52، ص2004، الإسكندریة، علم اجتماع التنظیم، مؤسسة شباب الجامعیةحسین عبد الحمید أحمد رشوان،  )1(
  .76، ص2010، دار وائل، عمان، 1، ط، نظریة المنظمة والتنظیممحمد قاسم القرویتي )2(
  .96، ص2007، دار غریب، القاهرة، علم اجتماع التنظیمطلعت إبراهیم لطفي،  )3(
  . 18، ص2004ر والتوزیع، القاهرة، ش، دار غریب للطباعة والنإدارة السلوك التنظیميلمي، علي الس )4(
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أن نجاح المؤسسة وتحقیق الربح یأتي من خلال تحقیق التنظیم الجید الذي یعمل على  لورتایحیث یرى 

رفع الإنتاجیة ونجاح العاملین والرؤساء یقاس بقیمة المردود ومن خلال دور القیادة في التسییر الذي یرفع 

  )1(.من الإنتاجیة

من الإنتاجیة، كما أكد على دور العمال  ربط نجاح المؤسسة  بالتنظیم الجید لها والذي یرفع تایلورأن  أي

  .والقیادة في تحقیق هذه العملیة

  :مركزات نظریة الإدارة العلمیة

  )2(:ترتكز نظریة الإدارة العلمیة على مجموعة من المرتكزات أهمها

 -التنسیق والاتصال - تقسیم العمل - والتنفیذ -التخطیط(الاهتمام بتنظیم البیئة الداخلیة للعمل  - 

 ...).الرقابة المستمرة

  )3(:كما ركز أیضا على

جیة وإخضاع العمل لأساس علمي من االإنت كفاءتهماختیار العمال بطریقة علمیة وتدریبهم لرفع  - 

 .أجل الوصول لحل المشاكل

الأداء وتجلت في تقسیم العمل والوصف الدقیق تحسین اهتمت هذه النظریة بكل من بیئة العمل الداخلیة و 

واختیار العمال الأنسب للقیام بها، كما أكد على الرقابة والتنسیق في العمل بین العمال ورؤسائهم للمهام 

  .واستخدام الحافز المادي من أجل تحسین أدائهم، كل هذا وجب إخضاعه لأسس علمیة ممنهجة

  

  

  

  

  

                                                
، دراسة على عینة من الإداریین كلیات ومعاهد جامعة باتنة، بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفيبن رحمون سهام،  )1(

  . 57أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع، جامعة محمد خیضر، بسكرة، ص
  .60، ص2011، دار وائل، الأردن، 2، طمبادئ الإدارة العامة، یاغيمحمد عبد الفاتح  )2(
  .50، ص2013المسیرة، عمان، ، دار 1، طإدارة المنظماتماجد عبد الهدي مساعدة، )3(
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   :تقدیر نظریة الإدارة العلمیة

 .والنفسیةجعل العامل مجرد آلة بإهماله لجوانبه الاجتماعیة  - 

 .التركیز على الحافز الاقتصادي وفشل في فهم السلوك الإنساني - 

فكرة زیادة الإشراف یصاحبه زیادة في النفقات یفضل المدیرین توجیه الأوامر إلى ملاحظ واحد " - 

 .)1("وهو بدوره یوجهاه إلى العمل

 .التركیز على دراسة الناحیة الفنیة للعمل ولم ینظر للناحیة الإنسانیة فیه - 

إغفال أن الفرد یؤدي عمله مع الأفراد الآخرین وهو یتأثر بهم ویؤثر فیهم، وتبادل الأفكار  - 

 .ووجهات النظر

 )2(.تجاهل العوامل الخارجیة المؤثرة في العمال والعمل - 

جتماعیة اهتمت نظریة الإدارة العلمیة بالأسس والطرق العلمیة للقیام بالأعمال وأهملت الجوانب الا

عملیة أساسیة في الإنتاج كما لم تهتم بالمؤثرات الخارجیة التي  هامال الذین یعتبرونوالإنسانیة للعوالنفسیة 

  .قد تؤثر على إنتاجیة المنظمة

 ELTON MAYOمدرسة العلاقات الإنسانیة -2

إلى غایة  1927حول معدلات الإنتاج التي استمرت من " مایو"تعود جذور هذه المدرسة إلى أبحاث     

للهواتف واهتماماته في بدایة بحوثه كانت تدور حول العوامل الفیزیقیة للعمل  هاوثونبمصانع  1932

كالإضاءة والضوضاء، التهویة وعلاقتها بالإنتاج فوجد أن هذه العوامل لیست وحدها التي تؤثر في 

یجة وهي أن بعد تخفیض شدة الإضاءة نحصل على نفس المعدل من الإنتاجیة ولكن توصل إلى نت

  )3(.الإنتاجیة

  .أن تحسین البیئة الفیزیقیة لیس دائما ما یؤدي إلى رفع الإنتاجیة بمعنى    

                                                
  .70، ص2000، دار الثقافة للنشر والتوزیع، عمان، 1، طأصول ومبادئ الإدارة العلمیةعبد العزیز صالح بن حبتور،  )1(
  .48، دار الهدى للطباعة والنشر، الجزائر، ص1، طنظریات المنظمةلوكیا الهاشمي،  )2(
  .60، مرجع سابق، صوأثرها على الأداء الوظیفيبیئة العمل الداخلیة بن رحمون سهام،  )3(
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وجب ایجاد أسس جدیدة تنهض علیها فلسفة الإدارة تمكننا من فهم الوظائف الظاهرة والخفیة في تنظیمات 

الدیمقراطیة وبدأ الاهتمام بالحاجات الإنسانیة باعتبارها سبیلا إلى فهم دوافع  العمل حیث ظهر مفهوم

  )1(".التون مایو"العمل، ومن رواد مدرسة العلاقات الإنسانیة عالم الاجتماع بجامعة هارفارد 

  .أن مدرسة العلاقات الإنسانیة بدأت الاهتمام بالحاجات الإنسانیة وفهم دوافع العمل بمعنى

  :بعدة تجارب تمثلت في" ألتون مایو"قام 

لاكتشاف العلاقة بین كمیة الإضاءة والكفایة الإنتاجیة للفرد توصل إلى أن هناك عامل : التجربة الأولى

  .أخطر من الظروف المادیة وهو الحالة المعنویة والنفسیة للعامل

لى نتیجة أن كل تعدیل یطرأ على لفهم أثر جدول العمل على إنتاجیة الفرد وتم التوصل إ: التجربة الثانیة

  .جدول العمل یصاحبه زیادة في معدل الإنتاج

  .ایجاد العلاقة بین كمیة الأجر وإنتاجیة الفرد وتبین أنها علاقة غیر واضحة :التجربة الثالثة

نویا توضیح أهمیة المقابلة، فقد كان للمقابلات التي أجراها الباحثون أثر كبیر في رفع مع :التجربة الرابعة

  . العمال

  )2(.اكتشاف جماعات العمل الغیر الرسمیة :التجربة الخامسة

  : على مسلمات أساسیة" مایو"حیث ركز 

  التحفیز في العمل لا یقتصر على الجوانب المادیة بل یتعداه إلى التحفیز المعنوي كالاعتراف

  .بمجهوداتهم والاستماع لهم

  یتفاعل فیها الأفراد كجماعة منظمة بصورة غیر رسمیةاعتبار المنظمة وحدة اجتماعیة هادفة.  

  التخصص الوظیفي في العمل لا یؤدي بالضرورة للعمل الجید بل للعلاقات المتبادلة وتعامل

  )3(.الأفراد الأثر الكبیر في تحقیق الكفاءة

  

  

                                                
  .57، ص2012، دار الرایة، عمان، 1، طالعامةالإدارة أسامة خیري،  )1(
  .39، ص2008، دار الفجر، القاهرة، 1، طالتنظیم والجماعاتحسان الجیلالي،  )2(
، 67، ص ص2000والتوزیع، عمان،  ، دار المسیرة للنشر1، ط، نظریة النظملیل محمد حسن الشماع، خضر كاظم محمودخ)3(

68.  
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  .وإنتاجهاستنتج أن الاهتمام بالفرد العامل له أهمیة وأثر كبیرین على أداءه " مایو"من تجارب 

  )1(:تتركز في: مرتكزات العلاقات الإنسانیة

الفرد وهو عنصر مهم جدا في العملیة الإنتاجیة كلما ارتفعت الروح المعنویة للعامل ارتفعت معه  - 

 .الإنتاجیة

التحفیز في العمل لا یقتصر على الجوانب المادیة بل یتعداه إلى التحفیز المعنوي كالاعتراف  - 

 )2(.لهم بمجهوداتهم والاستماع

 .اعتبار المنظمة وحدة اجتماعیة هادفة یتفاعل فیها الأفراد كجماعة منظمة بصورة غیر رسمیة - 

التخصص الوظیفي في العمل لا یؤدي بالضرورة إلى أداء عمل جید بل للعلاقات المتبادلة  - 

 .وتفاعل الأفراد الأثر الكبیر في تحقیق الكفاءة

 .د تبعا للطاقة الفیزیولوجیة وإنما لطاقة اجتماعیةكمیة العمل التي یؤدیها العامل لا تحد - 

اهتم ببیئة العمل من خلال العلاقات الغیر الرسمیة داخل التنظیم وما لها من أثر على الإنتاجیة دون 

  .إهمال العلاقات الرسمیة كنوع القیادة والإشراف وبناء فلسفة جدیدة من خلال الاتصالات

  )3(:وجهت عدة انتقادات لهذه النظریة من بین هذه الانتقادات :تقدیر نظریة العلاقات الإنسانیة

اهتمام مدرسة العلاقات الإنسانیة بدراسة العنصر الإنساني في العمل وأغفلت الجانب الرسمي  - 

 .للتنظیم

مهمة التي تعتبر اهتمت ببعض جوانب قضیة حاجة الفرد بالانتماء، بینما أغفلت الجوانب ال - 

 .فعاو دعائم لبنیة الد

م تشیر اسهامات مدرسة العلاقات الإنسانیة إلى وجود صراع مصالح حقیقي بین الأفراد ل - 

بالقدر  نوصاحب العمل ومن ثم فإن ما قدمته تلك المدرسة من علاج لمشكلات التنظیم لم یك

 .الشامل للمشتغلین بالإدارة

                                                
  .84، 81، دار الهدى للطباعة والنشر، الجزائر، ص، ص1ط المنظمة، اتنظریلوكیا الهاشمي،  )1(
  .68ص مرجع سابق  1، ط، نظریة النظملیل محمد حسن الشماع وخضر كاظم محمودخ)2(
  .45، ص2002دار وائل للنشر والتوزیع، عمان،  ،1، ط، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العمیان )3(
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یعني بذلك أن جماعات العمل تمیل إلى تنظیم غیر رسمي یوازي التنظیم الرسمي داخل بیئة العمل، وقد 

یؤثر على أداء العمال وإنتاجهم، ویستخلص من ذلك أن تغییر أداء الفرد من تغییر طبیعة العلاقة مع 

  . الأفراد والجامعات التي ینتمي لها في التنظیم

والذي اشتهر بدراسات هاوثون والتي " هاوثون"همها البحث الذي أجراه في بعدة بحوث أ" مایو"وقد قام 

المؤسس لهذه المدرسة، التي جلبت اهتمام " مایو"تمثل الأساس لمدرسة العلاقات الإنسانیة، كما یعتبر 

كبیر بالمشاكل الإنسانیة في موقع العمل وبصفة عامة یمكن القول أن تجارب هاوثون ساهمت كثیرا في 

  )1(.الفكر الإداري وقدمت له مدرسة جدیدة تهتم بتحسین العلاقة بین الرئیس والمرؤوس تطور

اهتمت بالجوانب الإداریة من ناحیة العلاقات والحاجیات " ألتون مایو"یفهم من هذا أن دراسات هاوثون لـ 

 .الإنسانیة

  :النظریة البیروقراطیة - 3

یمثل فیها النموذج المثالي للبیروقراطیة منطلقا للدراسات الإداریة التنظیمیة ومصطلح البیروقراطیة یتكون 

وهي مشتقة من الأصل الإغریقي  cracyبمعنى المكتب والثاني  bureauمن كلمتین مركبتین هما 

karacia 2(.ة المكتبأي القوة، بحیث تدل البیروقراطیة في مجموعها على قوة المكتب أو سلط(  

ذلك الجهاز التنظیمي الذي یحتوي على هیكل تنظیمي متكون من مكاتب : "على أنها تعرف البیروقراطیة

منظمة متخصصة في القیام بواجبات ومسؤولیات محددة تحكمها قواعد معینة، ویتشكل هذا الجهاز 

لإجراءات التي وضعها لهم التنظیمي من الأفراد المختصین الذین یتصرفون ویعملون وفقا للقوانین وا

  )3(.التنظیم الرسمي

  .حسب هذا التعریف البیروقراطیة ظاهرة موجودة في جمیع المنظمات

من أجل توفر حد أعلى من الكفایة الإنتاجیة والالتزام بقواعد العمل والقوانین " ماكس فیبر"حیث جاء بها 

فالبیروقراطیة تستمد سلطتها من العقلانیة أو  .واللوائح التنظیمیة التي تمنع العامل من الوقوع في الخطأ

  .ومن خلال هذا یجدر الإشارة إلى تشكل بیئة تنظیمیة. الرشد في معالجة المشاكل

                                                
)1(

  .77، ص2008، دار الیازوني العلمیة، عمان، 1، طالإدارة الحدیثةبشیر العلاق،  

  .65، مرجع سابق، ص1، طنظریات المنظمةلوكیا الهاشمي،  )2(
  .199، ص2008والطباعة، الجزائر، ، دار البصائر للنشر والتوزیع 2، طالاتجاهات الحدیثة في علم الإدارةعمار بوحوش،  )3(



 الفصل الثاني                                                                   الخلفیة النظریة للدراسة
 

31 
 

عالما اجتماعیا معنیا بالتعرف على آلیة تقدم المجتمعات، حیث بحث عن جوانب یفسر سبب " فیبر"كان 

دراسته وزیاراته للدول المختلفة توصل إلى تصورا ونظریة من خلال  20تخلف بلد ألمانیا في بدایة القرن 

  )1(.عامة حول تطور المجتمعات

  .بدراسة المجتمعات وأسباب تخلفها وإعطاء حلول لتطورها" فیبر"اهتم 

توصل إلى أن هذا التنظیم مبني على الرشد ویستند وبعد دراسته للسلوك التنظیمي وكیفیة أداءه وأثره، 

  :على مبدأین هما

 .ستخدام الطرق والأسالیب الدقیقة لتحقیق أهداف محدودة مع الدقة في اختیار الوسائل لتحقیقهاا - 

 )2(.المنطق العلمي السلیم في تفسیر الأمور وإدراك العالم المحیط ورفض الأسالیب غیر العلمیة - 

الاعتبارات الناس غیر عقلانیین وانفعالیین خلال أدائهم للعمل مما جعل " ماكس فیبر"حیث یعتبر   

الموضوعیة والعقلانیة اعتبارات غیر واردة وغیر موجودة في أداء العمل ولذا انعكس ذلك على تفسیر 

النموذج البیروقراطي للطریقة التي یتحكم بها في السلوك الإنساني داخل المنظمات وذلك من خلال وجود 

  )3(.نظام صارم للقواعد والاجراءات داخل المنظمة

كان عقلاني في تفسیره النموذج البیروقراطي وأكد على ضرورة الالتزام " ماكس فیبر" یفهم من ذلك أن

  .التنظیمي وخضوع السلوك الإنساني والأفراد للقوانین والاجراءات واللوائح التي تنظم بیئة العمل الداخلیة

   :مرتكزات النظریة البیروقراطیة

 )4( .جعل علاقات العمل فقط في إطارها الرسمي - 

 .كل التنظیمي یحدد من خلاله المناصب والوظائف والعلاقاتالهی - 

متخذا شكلا هرمیا مما یضمن عملیة المراقبة التي ینقسم التنظیم البیروقراطي إلى عدة مستویات  - 

 )5( .تشرف علیها المستویات العلیا في التنظیم على انشطة المستویات الدنیا

  

  

                                                
  .76، مرجع سابق، ص1، طنظریة المنظمة والتنظیممحمد قاسم القرویتي،  )1(
  .35، مرجع سابق، ص2، طمبادئ الإدارة العامةمحمد عبد الفاتح یاغي،  )2(
  .36، ص2011، دار المسیرة، عمان، السلوك التنظیميزاهد محمد دیري، )3(
  .43، 42، ص ص2010، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، 1، طالإدارة العامة الحدیثةأیمن عودة المعاني،  )4(
  .35، 34، مرجع سابق، ص ص1، ط، نظریة المنظمةخلیل محمد محسن الشماع وآخرون )5(
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  : تقدیر النظریة

  )1(:هذه النظریة وأبرز هذه الانتقاداتقد العدید من الباحثین انت

 .اعتبار الفرد آلة وإهماله بالإضافة لإغفال الطبیعة الانسانیة الاجتماعیة - 

نحراف عن یؤدي غلى زیادة احتمال محاولة الاالتركیز على تطبیق مبدأ الرقابة والإشراف مما  - 

 .التعلیمات

المؤسسات الكبرى، حیث  نموذج جید لإدارةعلى النظریة البیروقراطیة باعتبارها " ماكس فیبر"ركز  - 

وسرعة وعدم لى سهولة لى تحقیق حسن سیر العمل إعقراطیة بنظریة البیرو  یؤدي الأخذ

 )2(.الاختلاف في أداء العمل الواحد

أنه اهتم ببیئة العمل الداخلیة للمنظمة من " ماكس فیبر"یفهم من خلال عرض النموذج البیروقراطي لـ 

ات العمل والاتصال بین الرئیس والمرؤوسین، وكذا التحدید الدقیق للوظائف بوضع كل خلال تحدید علاق

عامل في مكانه، بالإضافة إلى جملة من اللوائح والقوانین التنظیمیة، إضافة إلى الهیكل التنظیمي، وكلها 

 .نبعناصر تنظیمیة، ورغم هذه الاسهامات فقد انتقدت هذه النظریة بشدة لإهمالها لبعض الجوا

  )مHENRI- FAYOL )1941- 1925: الإدارة العامة ةیر ظن - 4

م یرى أن كل التنظیمات الصناعیة 1916سنة " الإدارة العامة والصناعة"وضع مبادئ الإدارة في كتابه 

  (3):هي تقوم على ستة أنشطة أساسیة

 الإنتاج: الأنشطة الفنیة -1

 .الجرد والتكالیف: الأنشطة المحاسبیة -2

 .بیع وشراء: التجاریةالأنشطة  -3

 .تدبیر احتیاجات التنظیم المادیة: الأنشطة المالیة -4

 .حمایة الممتلكات والأفراد: أنشطة الأذى والصیانة -5

 ...التخطیط، التنظیم، التوجیه: الأنشطة الإداریة -6

                                                
  .64، ص2006، الجزائر، الاتصال للبحث والترجمةرابح كعباش، علم الاجتماع التنظیم،  )1(
  .37، ص1996، مكتبة عین الشمس، القاهرة، اسیات إدارة الأعمال، أسأحمد جبر وآخرون )2(

. 53، مرجع سابق ، صنظریات المنظمةلوكیا الهاشمي،   (3) 
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ویعتقد ان كل النشطة واضحة ومفهومة لدى الجمیع استثناء الأنشطة الإداریة، فهي غامضة، وتوصل 

  .وضع أربعة عشر مبدأ إداریا لها علاقة بمستویات الإدارة العلیا إلى

  )1(:وهي على النحو التالي: مرتكزات النظریة

 .تقسیم العمل على أساس التخصص - 

 .التوازن بین السلطة والمسؤولیة  - 

 .النظام - 

 .وحدة السلطة والأوامر - 

 .وحدة الإدارة والتوجیه - 

 .خضوع المصلحة الشخصیة للمصلحة العامة - 

 .كافأة الأفراد وتعویضهمم - 

 .المركزیة الإداریة - 

 .تدرج السلطة - 

 .التدریب - 

 .قدرة التوظیف - 

 .فترة العمل - 

 . التعاون بین العمال - 

 .المساواة - 

بتصویر بیئة العمل الإداري من خلال تحدید المهام المنوطة إلیه وتقسیم العمل حتى یكون " مایو"اهتم 

وكذلك الاتقان كما اهتم بالاستقرار الوظیفي للعمال من خلال هناك توازن وتعاون وتكافؤ في أداء المهام 

  .مكافأتهم بالأجر والتحفیز واعطائهم فرص المبادرة وهي عناصر تتضمنها بیئة العمل الداخلیة

هذه المبادئ لا بد من اتباعها لتحقیق أداء فعال من طرف العاملین، إلا أن كان أكثر اهتمام بمبدأ روح 

الفریق والعمل الجماعي، وكذلك مبدأ اخضاع المصلحة الذاتیة للمصلحة العامة ولكن ضمن إطار ضیق 

 .   ورسمي یهتم بتنفیذ الأوامر وتدرج السلطة

  

                                                
  .55، 54، مرجع سابق ، ص، صنظریات المنظمةلوكیا الهاشمي،  )1(
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  :تقدیر النظریة

ات التي قدمتها نظریة الفلسفة الإداریة في مجال الإدارة إلا أنها لا تخلو من القصور رغم الاسهام  

هذه النظریة ترتكز في تحلیلها على البناء التنظیمي «: حیث یرى أن رابح كعباشوهذا ما ذهب إلیه 

لتنظیم الداخلیة جعلها تتجاهل المتغیرات البیئیة وكل المتغیرات خارج نطاق اوالعملیات التنظیمیة 

وبتركیزها على التناغم والانسجام داخل التنظیمات جعلها تغفل عملیات التفاعل الإداري وتأثیره على 

الأقسام التنظیمیة، وبذلك استبعدت عن الصراع القائم داخل التنظیمات، وبالتالي فهي تحاول تدعیم 

یمات باعتبارها كیانات ثابتة الحفاظ على الوضع القائم وإبعاده عن التغییر وكأنها تتفاعل مع التنظ

استاتیكیة غیر قادرة على التغییر والتكییف من خلال التفاعل البیئي، وبتسلیط هذه النظریة الضوء على 

  )1(»الجوانب الرسمیة في التنظیم جعلها تتجاهل ولا تتطرق إلى جوانب غیر رسمیة 

ولم تهتم بالصراع الموجود بین أفراد المنظمات غیر ثابتة ونظریة الإدارة العامة أهملت هذا الجانب 

 .المنظمة في المنافسة والصراع الذي یحدث تفاعل إداري

  :النظریة الیابانیة - 5

في الإدارة، ركزت  (z)بدأ الاهتمام بالإدارة الیابانیة أو النظریة  20في بدایة الثمانینات من القرن   

عموما على الاهتمام بالبیئة الاجتماعیة للمنظمة وحقق هذا الاهتمام نجاحات كبیرة في الأعمال الیابانیة 

منذ نهایة الحرب العالمیة الثانیة، من حیث جودة المنتجات وإنتاجیات الأفراد فیها، كما اهتمت بالبیئة 

  )2(.للسوق العالمیة ومنافسة الأسواق الأمریكیة والأوروبیةالتنظیمیة للعمل مما سهل علیها الدخول بقوّة 

أي أن منظمات الأعمال الیابانیة حققت تطورات كبیرة ومبهرة اهلتها لأخذ مكانة كبیرة في السوق 

  .العالمیة

  )3( :هيوخصائص حیث تمیزت الإدارة الیابانیة بعدة ممیزات 

 .استمرار العامل في نفس بیئة العمل مدى الحیاة - 

 .اعتماد مبدأ التخصص العام في العمل والانتقال من مجال لآخر - 

 .قدمیة والاستمراریة في العمل وهي بطیئةنظام الترقیة یعتمد على الأ - 

                                                
  .124، ص2006، مخبر علم اجتماع الاتصال، الجزائر، علم اجتماع التنظیمرابح كعباش،  )1(
  .74، صمرجع سابق إدارة المنظمات، ماجد عبد المهدي مساعدة)2(
  .77، 76ص ،، ص2010، دار حامد، عمان، 2، طمبادئ الإدارة الحدیثةریم، ححسین  )3(
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 .طبیعة الاتصال بین العمال أكدت على الاتصالات المفتوحة - 

المسؤولیة المشتركة كل فرد في الجماعة بما في ذلك المدیر یشارك المسؤولیة عن عمل  - 

 .لجماعةا

هذه الممیزات أعطت الأفضلیة للإدارة الیابانیة في البروز وتحقیق مستویات كبیرة من الأداء والإنتاج من 

  .خلال الاهتمام بالبیئة الداخلیة للعمل

  :تحلیلا لخصائص المنظمات یرتكز عن مبادئ مهمة مثل" ولیام أوشي"كما قدم 

إلى المنطقة ویعمل فیها بإخلاص طوال حیاته بما یجعل الفرد منتمیا : التوظیف مدى الحیاة - 

 .مشتركة من الطرفین تلبیة احتیاجاته مما یجعل المصالحمقابل اهتمامها به و 

 .لضمان التدریب والتعلم الكفء قبل الترقیة أو الترشیح لاشتغال منصب أعلى: التقییم والترقیة - 

جعل العاملین ینتقلون بین من خلال مرونة العمل التي ت: عدم التخصص في المسار الوظیفي - 

 )1(.أكثر من مجال عمل أو وظیفة

التي تفترض بأن الاهتمام  (z)وذلك من أجل بلوغ النجاح وتوصل في النهایة إلى أسماه : الرقابة - 

 .بالجانب الإنساني للعاملین ما یحفزهم في رفع أداءهم الوظیفي

إدارة المنظمة في الاهتمام بالعنصر وذلك عن طریق : سلوب الممیز في إدارة العنصر البشريالا - 

 )2(...البشري وتلبیة حاجاته الأساسیة كالمسكن الملائم، النقل

  :على ثلاث ركائز أساسیة هي (z)ترتكز نظریة 

 .الثقة المتبادلة بین العمال وبینهم وبین الإدارة من ناحیة أخرى - 

 .بة وزیارة فترة ممارسة العملالمنطق والمهارة في التعامل ویتحقق ذلك من خلال الخبرة والتجر  - 

  )3(.الألفة والمودة السائدة كالعلاقات الاجتماعیة والصداقات التعاون والاهتمام والدعم - 

 william" ولیام أوشي"استمدت هذه النظریة مقوماتها الفلسفیة من التجربة الیابانیة ابتكرها العالم الیاباني 

ouchi  نظریة "بعنوان  1981وطرحها في كتابه سنةz حیث " كیف یقابل الأمریكیون التحدیات الیابانیة

                                                
، 2013، دار جدیر للنشر والتوزیع، عمان، 1، طإدارة وتقییم الأداء الوظیفي بین النظریة والتطبیقإبراهیم محمد المحاسنة،  )1(

  .80ص
  .81، مرجع سابق، صإدارة وتقییم الأداء الوظیفي بین النظریة والتطبیقإبراهیم محمد المحاسنة،  )2(
  .61، ص2005، دار وائل، عمان، 3، طالسلوك التنظیمي للأعمالمحمود سلمان العمیان،  )3(



 الفصل الثاني                                                                   الخلفیة النظریة للدراسة
 

36 
 

أرجع سبب التطور الصناعي في الیابان إلى الإطار الاجتماعي السائد ببیئة العمل الیابانیة جزء مهم في 

  )1(.حیاة العامل

ئة العمل الداخلیة في المؤسسات الیابانیة نعني بذلك أن أثر السلوك الاجتماعي والتفاعل بین العمال ببی

  .كان أثر ایجابي على أداء العمال

في نظریته على الاهتمام بالجانب الإنساني للعاملین من أجل رفع مستوى أدائهم " ویلیام أوشي"كما أكد 

حیث یؤدي إلى الوظیفي وأكد أن التعاون بین العاملین یزید من فعالیة أدائهم وأنه یوفر الثقة والمودة بینهم 

  .الالتزام بأداء مهمهم في أسرع وقت وأقل تكلفة

  :مرتكزات الإدارة الیابانیة

  )2(: من خصائص بیئة العمل والأداء الوظیفي عن الیابانیین

 .توظیف الأفراد مدى الحیاة مع بطئ في عملیة الترقیة - 

الخبرات في  عدم التخصص في مهنة واحدة، فالموظفین مطالبون بالعمل على اكتساب جمیع - 

 .المنظمة، حیث یتحركون أفقیا في وظائف عدیدة أكثر من حركتهم العمودیة

 .ثقافة تنظیمیة قائمة على أساس الرقابة الذاتیة - 

 .العمل بروح الجماعة وفریق العمل والمشاركة في اتخاذ القرارات - 

ینها بتوفیر جملة من أنها اهتمت ببیئة العمل للمنظمة وتحس (z)" ولیام أوشي"یتضح من خلال نظریة 

العوامل التي تسمح للفرد ببذل المجهودات والابداع في العمل وذلك من خلال التخطیط والعمل الجماعي 

  .والمشاركة في اتخاذ القرارات

أما فیما یخص تعیین المدراء في المنظمة یوجد ما یسمى الإدارة الأبویة فالموظف قبل أن یصبح مدیر 

نوات الأولى في العمل في المستویات الدنیا من خلال إنجاز الأعمال غیر مطالب العمل في العشر س

الرسمیة أي یصبح مدیر غیر رسمي فیساهم في حل مشاكل العمال، وهذه سمة من سمات بیئة العمل 

  .الیابانیة تعامل الأبوي للمدیر مع الموظفین

                                                
العمومیة الجزائریة، دراسة میدانیة المصالح أثر بیئة العمل على أداء الموظفین وانعكاساته على فعالیة الإدارات نبیل سوفي،  )1(

، 2008، أطروحة دكتوراه في علوم التسییر، تخصص علوم التسییر، جامعة محمد بوضیاف، المسیلة، الخارجیة لوزارة المالیة

  .46ص
  .46لمرجع السابق، ص ، اأثر بیئة العمل على أداء الموظفین وانعكاساته على فعالیة الإدارات العمومیة الجزائریةنبیل سوفي، )2(
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  . لترقیة أداء العمال تجدر الإشارة إلى أنه من الضروري جدا الاعتناء بالجانب الفیزیقي

  :تقدیر النظریة الیابانیة

تختلف التجربة الیابانیة عن غیرها من التجارب في طابعها القیادي الجماعي واحترام موروثات البیئة من 

عادات وتقالید في كونهم یبحثون دوما على ما هو أفضل للمجتمع والمنظمة، حیث تم تنظیم الهرم 

الجماعة، غیر أن هذه التجربة یصعب تطبیقها خارج الیابان، كما أنها تجرد الإداري بما هو ملائم لروح 

  .الفرد من حقه في الاختیار

في تطویر الإدارة الیابانیة لقت نجاحا كبیرا، حیث حاولت التوفیق بین المبدأ " ولیام أوشي"أعمال 

تخاذ القرار الجماعي، والاهتمام الأمریكي القائم على المسؤولیة الشخصیة مع المبدأ الیاباني القائم على ا

بالعمال، كما حاولت هذه النظریة التغییر في العلاقات والمعاملات بین الأفراد، وعملت بمبدأ الأسرة 

الواحدة داخل بیئة العمل، ركزت على المنطقیة والوضوح لضمان استقرار الید العاملة، هذا ما كان له أثر 

  .عمال وأصبح یضرب المثل بالتجربة الیابانیة في كل أنحاء العالمایجابي على ابداع وأداء وإنتاجیة ال
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  :الدراسات السابقة: ثانیا

تقتضي الدراسات العلمیة السلیمة في مجال البحث العلمي ضرورة وقوف الباحث على التراث العلمي، أو 

ما یسمى بالدراسات السابقة أو المشابهة، وتنطوي الدراسات السابقة على أهمیة بالغة عن حقول المعرفة 

فالمعرفة الراهنة ما هي إلا  والدراسات والبحوث العلمیة، وذلك أن المعرفة العلمیة مبنیة على التراكم،

التي تراها أكثر ارتباطا بموضوع امتداد للمعارف السابقة وفیما یلي إشارة إلى أهم البحوث والدراسات 

  .الدراسة

  :الدراسات المتعلقة ببیئة العمل -1

 :الدراسات الجزائریة -أ

 :الدراسة الأولى

وهي مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر، تخصص "  بوقال نسیم" قام بهذه الدراسة 

، كلیة "أثر بیئة العمل الداخلیة للمنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین"تسییر الموارد البشریة، بعنوان 

  .، إشراف بوعشة مبارك2012- 2011العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، جامعة منتوري قسنطینة، 

لى تحدید مدى مساهمة مكونات وأبعاد بیئة العمل الداخلیة للمنظمة في تحقیق الرضا وقد هدفت الدراسة إ

الوظیفي للعاملین والسماح لهم بالوصول إلى أهدافه جنبا إلى جنب مع أهداف المنظمة وذلك على 

لي، مستوى دیوان الترقیة والتسییر العقاري لولایة قسنطینة، كما استعان الباحث بالمنهج الوصفي التحلی

كما )  اعوان تنفیذ –اعوان تحكم  –اطارات (بإستخدام عینة عشوائیة طبقیة موزعین على ثلاث أصناف 

  :استعان بالاستمارة بشكل أساسي منطلقا من تساؤل رئیسي

 ما طبیعة أثر بیئة العمل الداخلیة للمنظمة على الرضا الوظیفي؟ 

  :لیتفرع هذا التساؤل إلى مجموعة من الأسئلة

 محتوى وطبیعة العمل على الرضا الوظیفي للعمال؟ما أثر  - 

 ما أثر طبیعة القیادة والإشراف على الرضا الوظیفي للعمال؟ - 

 ما أثر الاتصال الداخلي للمنظمة على الرضا الوظیفي للعمال؟ - 

 ما أثر الأجور والحوافز على الرضا الوظیفي للعمال؟ - 

 ل؟ما أثر ظروف العمل المادیة على الرضا الوظیفي للعما - 
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  :حیث استعان للإجابة عن هذه التساؤلات بفرضیتین أساسیتین

ة والرضا الوظیفي للعاملین بدیوان الترقیة مظنتوجد هناك علاقة بین بیئة العمل الداخلیة للم - 

 .والتسییر العقاري لولایة قسنطینة

الوظیفي  توجد هناك فروق ذات دلالة إحصائیة فیما یتعلق بأثر بیئة العمل الداخلیة على الرضا - 

الجنس، السن، المستوى : للعمال بدیوان الترقیة والتسییر العقاري لولایة قسنطینة تعزى بمتغیرات

 .  المهني، عدد سنوات الخبرة التصنیفالتعلیمي،

  :وقد توصل الباحث إلى النتائج التالیة

 .وجود أثر إیجابي لمحتوى وظیفة العمل على الرضا الوظیفي لدى العاملین - 

 .إیجابي لبعد القیادة والإشراف على الرضا الوظیفي لدى العاملین وجود أثر - 

 .وجود أثر سلبي لبعد الاتصال داخل المنظمة على الرضا الوظیفي لدى العاملین - 

 .وجود أثر سلبي لبعد الحوافز والأجور على الرضا الوظیفي لدى العاملین - 

 .ملینوجود أثر إیجابي لبعد الجماعة على الرضا الوظیفي لدى العا - 

 .وجود أثر إیجابي لبعد ظروف العمل المادیة على الرضا الوظیفي لدى العاملین - 

وفي الأخیر أظهرت الدراسة وجود علاقة بین بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي بدیوان الترقیة والتسییر 

 .العقاري بولایة قسنطینة الجزائر

  : الدراسة الثانیة

أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه علوم في نظریة منهجیة التربیة  "بن رجم إدریس" قام بها 

بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بالإبداع "البدنیة والریاضیة، تخصص الإدارة والتسییر الریاضي، بعنوان 

المسیلة، برج بوعریریج، : ، دراسة میدانیة لولایات"موظفي مدیریات الشباب والریاضة لدىالإداري 

بسكرة، معهد علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیة، جامعة محمد بوضیاف المسیلة، سطیف، 

  .، إشراف بوسكرة أحمد2018

موظفي مدیریات  لدىتهدف الدراسة إلى معرفة العلاقة بین متغیرات بیئة العمل الداخلیة والإبداع الإداري 

  .بسكرة المسیلة، برج بوعریریج، سطیف،: الشباب والریاضة لولایات

موظف یشتغلون داخل مقرات مدیریات الشباب والریاضة،  69مستعینا في ذلك بعینة مسحیة تمثلت في 

  .إضافة إلى المنهج الوصفي الإرتباطي واستبیان مدرج على شكل مقیاس لیكرت الخماسي
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  :حیث انطلقت من سؤال رئیسي

 لإداري لدى موظفي مدیریات الشباب هل توجد علاقة ارتباطیة بین بیئة العمل الداخلیة والابداع ا

 والریاضة؟

  :لیتفرع إلى مجموعة من الأسئلة

هل توجد علاقة ارتباطیة بین ظروف العمل والابداع الإداري لدى موظفي مدیریات الشباب  - 

 والریاضة؟

والابداع الإداري لدى موظفي مدیریات الشباب  الجماعي علاقة ارتباطیة بین العملهل توجد  - 

 والریاضة؟

 والابداع الإداري لدى موظفي مدیریات الشباب والریاضة؟الاتصال ل توجد علاقة ارتباطیة بین ه - 

 والابداع الإداري لدى موظفي مدیریات الشباب والریاضة؟الحوافز هل توجد علاقة ارتباطیة بین  - 

یات والابداع الإداري لدى موظفي مدیر المشاركة في اتخاذ القرار هل توجد علاقة ارتباطیة بین  - 

 الشباب والریاضة؟

والابداع الإداري لدى موظفي مدیریات الشباب  التكنولوجیا المستخدمة هل توجد علاقة بین - 

 والریاضة؟

توجد علاقة ارتباطیة بین بیئة العمل الداخلیة والابداع الإداري لدى موظفي : حیث استعان بفرضیة عامة

  .مدیریات الشباب والریاضة

  : لتتفرع إلى فرضیات جزئیة

مدیریات الشباب  توجد علاقة ارتباطیة بین ظروف العمل والابداع الإداري لدى موظفي - 

 .والریاضة

مدیریات الشباب  والابداع الإداري لدى موظفيالجماعي توجد علاقة ارتباطیة بین العمل   - 

 .والریاضة

 .الریاضةو والابداع الإداري لدى موظفي مدیریات الشباب الاتصال توجد علاقة ارتباطیة بین   - 

 .مدیریات الشباب والریاضة والابداع الإداري لدى موظفيالحوافز توجد علاقة ارتباطیة بین   - 

مدیریات  والابداع الإداري لدى موظفيالمشاركة في اتخاذ القرار توجد علاقة ارتباطیة بین   - 

 .الشباب والریاضة



 الفصل الثاني                                                                   الخلفیة النظریة للدراسة
 

41 
 

مدیریات الشباب  داري لدى موظفيوالابداع الإالتكنولوجیا المستخدمة توجد علاقة ارتباطیة بین   - 

 .والریاضة

  :النتائج المتوصل إلیها

مدیریات الشباب  والابداع الإداري لدى موظفيظرف العمل بین طردیة ضعیفة توجد علاقة  - 

 .والریاضة

مدیریات الشباب  والابداع الإداري لدى موظفيطردیة ضعیفة بین العمل الجماعي توجد علاقة  - 

 .والریاضة

مدیریات الشباب  والابداع الإداري لدى موظفيالاتصال بین طردیة ضعیفة توجد علاقة  - 

 .والریاضة

 .مدیریات الشباب والریاضة والابداع الإداري لدى موظفيالحوافز بین طردیة ضعیفة توجد علاقة  - 

مدیریات  والابداع الإداري لدى موظفيالمشاركة في اتخاذ القرار بین طردیة ضعیفة توجد علاقة  - 

 .الشباب والریاضة

مدیریات  والابداع الإداري لدى موظفيالتكنولوجیا المستخدمة بین ارتباطیة توجد علاقة لا  - 

 .الشباب والریاضة

  :الجزائریة توظیف الدراسات السابقة 

المتعلقة بمتغیر بیئة العمل اتاح الاستفادة منها في ضبط  الجزائریة إن استعراض هده الدراسات

اختیار أداة البحث المتمثلة في الاستمارة ، إضافة إلى المساعدة في  اسهم فيالمفاهیم الملائمة ، كما 

 .ضبط الفروض وبعض مؤشراتها
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 :الدراسات العربیة  - ب

  :الأولىالدراسة 

بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بمستویات : بعنوان "القحطانيسعد بن سعید " دراسةقام بهده ال

اشراف الدكتور أحمد عودة عبد المجید عودة، دراسة میدانیة بمعهد الجوازات بالریاض وهي " العاملین

  .2012في العلوم الإداریة،  ماجستیر رسالة مقدمة للحصول على درجة

  داخلیة بمعنویات العاملین بمعهد الجوازات بالریاض،هدفت الدراسة إلى التعرف على علاقة بین العمل ال

نهج الوصفي لتحقیق أهداف الدراسة والإجابة عن تساؤلاتها كما اعتمد على أداة جمع ماستعان الباحث بال

  :البیانات الاستبیان حد ومشكلة الدراسة في التساؤل التالي

  الجوازات بالریاض؟بمعنویات العاملین بمعهد ما علاقة بیئة العمل الداخلیة  

  :ة أسئلة فرعیةلتتفرع عنه خمس

 ا أهم خصائص بیئة العمل الداخلیة بمعهد الجوازات بالریاض؟م - 

 ما مستوى معنویات العاملین بمعهد الجوازات بالریاض؟ - 

ما أهم الایجابیات والسلبیات التي تعكسها بیئة العمل على معنویات العاملین بمعهد الجوازات  - 

 بالریاض؟

السبل التي تعزز من الایجابیات وتحد من السلبیات التي تعكسها بیئة العمل على  أهم ام - 

 معنویات العاملین بمعهد الجوازات بالریاض؟

هل هناك فروق ذات دلالة إحصائیة في أراء المبحوثین حول محاور الدراسة حسب متغیرات  - 

 الشخصیة والوظیفیة؟

  :أهم النتائج

 .بین الزملاء وكما یسود الانضباط بین العاملین في المعهد أنه تتوافر علاقة إنسانیة جیدة - 

 .العمل الجماعي یجعل العاملین أكثر رغبة في العمل، كما یشعرهم بالثقة في علاقتهم بالزملاء - 

 .تحرص الإدارة على تنمیة قدرات العاملین وتنوع البرامج التدریبیة - 

 .اكن الكافیة لوقوف السیاراتعدم مناسبة مقر العمل الحالي وافتقار مقر العمل للأم - 
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فأقل من اتجاهات مجتمع  0,05عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة عند مستوى الدلالة  - 

باختلاف متغیر ) أهم خصائص بیئة العمل الداخلیة بمعهد الجوازات بالریاض(الدراسة حول 

 .وعدد سنوات الخدمة، وعدد الدورات التدریبیة الرتبة أو الدرجة

 :ثانیةالدراسة ال

دور بیئة العمل "مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر بعنوان  "أمجد ابراهیم نصار" قام بها الباحث

أكادیمیة الإدارة " في الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في الجامعات الفلسطینیة

، تحت إشراف ماجد محمد 2016فلسطین،  - والسیاسة للدراسات العلیا، تخصص القیادة والإدارة، غزة

  .عبد السلام الفرا

هدفت الدراسة إلى التعرف على دور بیئة العمل في الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین 

  .في جامعتي الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة فالأولى حكومیة والثانیة عامة

  .تعانة بالاستمارة كأداة للدراسةكما استعان الباحث بالمنهج الوصفي التحلیلي مع الاس

  :وقد بلور إشكالیة الدراسة في سؤال رئیسي

  ما دور بیئة العمل في الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى

 والإسلامیة بغزة؟

  :لتتفرع عنه مجموعة من الأسئلة

ر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى ما واقع بیئة العمل في الالتزام التنظیمي من وجهة نظ - 

 والإسلامیة بقطاع غزة؟

ما مستوى الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة  - 

 بقطاع غزة؟

هل یوجد علاقة بین بیئة العمل والالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي  - 

 والإسلامیة بقطاع غزة؟الأقصى 

ما مستوى أثر بیئة العمل على الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي  - 

 الأقصى والإسلامیة بقطاع غزة؟

الجنس، مكان : (هل یوجد فروق بین متوسطات استجابة المبحوثین حول متغیرات الدراسة تعزى - 

 ؟)الوظیفي، عدد سنوات الخدمة العمل، المؤهل العلمي، العمر، المستوى
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  :وخلص البحث إلى النتائج التالیة

توجد موافقة نسبیة حول واقع بیئة العمل من وجهة نظر العاملین الإداریین في جامعتي الأقصى  - 

 .والإسلامیة في قطاع غزة

 توجد موافقة كبیرة حول مستوى الالتزام التنظیمي العمل من وجهة نظر العاملین الإداریین في - 

 .جامعتي الأقصى والإسلامیة في قطاع غزة

توجد علاقة بین واقع بیئة العمل ومستوى الالتزام التنظیمي العمل من وجهة نظر العاملین  - 

 .الإداریین في جامعتي الأقصى والإسلامیة في قطاع غزة

ي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة حول واقع بیئة العمل من وجهة نظر العاملین الإداریین ف - 

الجنس، العمر، المؤهل العلمي، (جامعتي الأقصى والإسلامیة في قطاع غزة تعزى لتغیرات 

 .مكان العمل: بینما توجد فروق تعزى المتغیر) المستوى الوظیفي، عدد سنوات الخدمة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة حول مستوى الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین  - 

الجنس، المؤهل العلمي، المستوى : تعزى المتغیراتتي الأقصى والإسلامیة الإداریین في جامع

مكان العمل، العمر، عدد : الوظیفي، بینما توجد فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى المتغیرات

 .سنوات الخدمة

   :العربیة الدراسات السابقة توظیف

حیث  النظري للدراسة الإطار الإثراءفي المتعلقة بمتغیر بیئة العمل  العربیة هده الدراساتساهمت 

كما وجهتنا نحو بعض المراجع والكتب الخاصة بموضوع  في اعداد خطة لمتغیر بیئة العمل  ساعدت

 .ساعدت في بناء أداة الدراسة اللازمة لجمع البیانات وتحدید المنهج الوصفي و الدراسة
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 :الدراسات المتعلقة بالأداء - 2

 :الجزائریةالدراسات  -أ

  :الدراسة الأولى

 تحسین أداء الموظفین بالمؤسسة التكوین أثناء الخدمة ودوره في"بعنوان "  بوقطف محمود" دراسة 

، كلیة العلوم 2014 -2013تماع، تخصص تنظیم وعمل، سنة ، ماجستیر علم الاج"جامعیةال

  :إشكالیة الدراسة فيالاجتماعیة والانسانیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة، حیث تمثلت 

 یسهم التكوین أثناء الخدمة في تحسین أداء موظفي المؤسسة الجامعیة الجزائریة. 

  :وبالنسبة للفرضیات الفرعیة فتمثلت في

 .یساعد التكوین أثناء الخدمة في تحقیق أهداف الموظف والمؤسسة الجامعیة الجزائریة - 

 .الموظف والمؤسسة الجامعیة الجزائریةیساهم التكوین أثناء الخدمة في تحقیق أهداف  - 

حیث استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي لقیامه بهذه الدراسة، كما اعتمد على الملاحظة، المقابلة، 

  .الاستمارة كأدوات منهجیة

  :توظیف الدراسة

من بیانات  تساعد هذه الدراسة في اختیار منهج البحث وأداة جمع البیانات، كما تساعدنا على الاستفادة

  .متغیر تحسین الأداء الوظیفي

 :الدراسة الثانیة

، دراسة وعلاقته بالأداء الوظیفي يالاتصال التنظیم"بعنوان "  بوعطیط جلال الدین" دراسة   

، مذكرة تخرج لنیل شهادة ماجستیر، كلیة العلوم "میدانیة على العمال المنفذین بمؤسسة سونلغاز عنابة

  .2009، جامعة منتوري، قسنطینة، سنة الإنسانیة والاجتماعیة

تدور اشكالیة هذه الدراسة حول معرفة العلاقة القائمة بین الاتصال التنظیمي والأداء الوظیفي عند العمال 

التنفیذیین، ومحاولة معرفة واقع الاتصالات التنظیمیة في مؤسسة سونلغاز المدیریة الجهویة بولایة عنابة، 

ء العمال في هذه المؤسسة من خلال معرفة مدى اسهام الاتصال التنظیمي في وتحدید مدى علاقتها بأدا

حل مشكلات الأداء التي تواجه العمال واكتشاف معوقات الاتصال التي تؤثر بصفة مباشرة أو غیر 

  :مباشرة في أدائهم، ومن هنا تكمن إشكالیة الدراسة في التساؤل الرئیسي التالي
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  التنظیمي والأداء الوظیفي لدى العمال التنفیذیین؟هل هناك علاقة بین الاتصال 

  :وبالنسبة للفرضیات الفرعیة فهي كالآتي

 ما هو نوع الاتصال السائد في مؤسسة البحث؟ - 

هل توجد علاقة بین نمط الاتصال التنظیمي السائد في مؤسسة البحث والأداء الوظیفي للعمال  - 

 المنفذین؟

، المستوى التعلیمي، تأثیر على الأداء الوظیفي لدى العمال السن، الأقدمیة: هل للتغیرات التالیة - 

 التنفیذیین لدى مؤسسة سونلغاز؟

  :وللإجابة على هذه التساؤلات قام الباحث بوضع بعض الفرضیات من بینها

 .توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي والأداء الوظیفي لدى العمال المنفذین - 

  :مجموعة من الفرضیات الفرعیة وهي كالآتيوتندرج تحت غطاء هذه الفرضیة العامة 

 .توجد علاقة ارتباطیة قویة بین الاتصال النازل والأداء الوظیفي لدى فئة البحث - 

 .توجد علاقة ارتباطیة قویة بین الاتصال الصاعد والأداء الوظیفي لدى فئة البحث - 

  :كما تضمنت الدراسة ثلاث فرضیات إحصائیة صفریة هي

 .مال المنفذین في أدائهم الوظیفي یرجع إلى عامل السنلا یوجد فرق بین الع - 

 .لا یوجد فرق بین العمال المنفذین في أدائهم الوظیفي یرجع إلى عامل المستوى التعلیمي - 

 .لا یوجد فرق بین العمال المنفذین في أدائهم الوظیفي یرجع إلى الأقدمیة - 

من المناهج الأكثر كفاءة في الكشف عن واعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي ویعتبر 

حقیقة الظاهرة وإبراز خصائصها حیث یعتمد على الدقة في وصف الواقع والتعبیر عنها تعبیرا كیفیا 

  .وكمیا

وقد اعتمد الباحث على الاستمارة كأداة لجمع البیانات وقد صممت انطلاقا من موضوع البحث حیث تم 

  :تقسیم الاستمارة إلى محورین

  .بندا 22تناول الاتصال التنظیمي وضم : ر الأولالمحو 

  .بندا 20تناول فیه المتغیر التابع وهو الأداء الوظیفي، وعدد بنوده : المحور الثاني
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كعینة  %25أما فیما یخص مجتمع البحث وعینته فقد ارتأ الباحث من خلال مجتمع الدراسة أخذ نسبة 

عامل منفذ تم اختیارهم  49لتالي فالعینة البحثیة هي من المجتمع الأصلي لضمان أكبر تمثیل له، وبا

  .بطریقة عشوائیة

فیما یتعلق بالكشف عن العلاقة بین أفراد الاتصال والأداء الوظیفي عینة الدراسة وبعد القیام بالمعالجة  - 

  .ذیینالاحصائیة تبین وجود علاقة ارتباطیة متوسطة بین الاتصال النازل والأداء الوظیفي للعمال التنفی

  .كذلك وجود علاقة موجبة متوسطة بین بعد الاتصال الصاعد والأداء الوظیفي - 

  :توظیف الدراسة

رأینا أن هذه الدراسة مساعدة لنا في وضع خطة منهجیة لدراستنا والتي تتشابه معها من حیث 

  . الاجراءات المنهجیة والمتغیر التابع الأداء الوظیفي

 :الدراسة الثالثة 

 "المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین"الموسومة بـ " شامي صلیحة"دراسة 

أنیس عبد المجید، مذكرة ماجستیر بالعلوم : دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، إشراف

  :، وهي دراسة میدانیة تدور إشكالیتها حول2010، )تسییر المنظمات(الاقتصادیة 

 على الأداء الوظیفي للأفراد العاملین؟ تأثیر المناخ التنظیمي  

  :وتندرج تحت هذا التساؤل فرضیات هي

 .الاهتمام بالمناخ التنظیمي هو مسؤولیات الإدارة العلیا في أي منظمة - 

 .الأداء الوظیفي ناتج عن عوامل شخصیة، تنظیمیة، اجتماعیة، وبیئیة - 

 .وظیفي للعاملینالمناخ التنظیمي له تأثیر مرتفع جدا على فعالیة الأداء ال - 

وتهدف الدراسة إلى التعرف على المناخ التنظیمي بعناصره وأبعاده المختلفة التعرف على الأداء الوظیفي 

  .ومدى تأثیر عناصر المناخ التنظیمي للأداء الوظیفي للعاملین

لمقابلة في اتبعت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي كمنهج لها، واستخدمت الباحثة أداة الاستبیان وا

  :جمع البیانات والمعلومات أما أهم النتائج التي توصلت إلیها هي
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وجود تأثیر مرتفع جدا بین المناخ التنظیمي وعناصره والأداء الوظیفي للعاملین، كما توصلت  - 

الدراسة إلى أن المناخ التنظیمي السائد في الجامعة حسب وجهة نظر أفراد العینة هو مناخ 

 .ملائم للعمل بدرجة كبیرةحیادي ومناخ غیر 

  :ومن أهم التوصیات

ضرورة اهتمام المسؤولین في جامعة بومرداس على اختلاف مستویاتهم الوظیفیة بعناصر المناخ  - 

 .التنظیمي دون تمییز

محاولة الوقوف على العناصر التي من شأنها أن تعمل على خلق سلبیة نحو المناخ التنظیمي  - 

 .السائد

  :توظیف الدراسة

تم توظیف الدراسة من لما لها من علاقة بتحدید إشكالیة البحث وتم الاستفادة منها أیضا في        

   .تحدید التساؤلات
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 :الدراسات العربیة - ب 

  :الأولىالدراسة 

رسالة " داء الوظیفيودورها في الأ داریةالاتصالات الإ"بعنوان " الشهريحسن علي "دراسة              

  )1(.2005ماجستیر، جامعة نایف للعلوم المنیة بالمملكة العربیة السعودیة، 

حاولت هذه الدراسة معرفة دور الاتصالات الإداریة في حل المشكلات التي تواجه منسوبي الأمن 

الجنائي، ودور تقنیات الاتصال المستخدمة في رفع مستوى الأداء الوظیفي، ومعوقات الاتصالات الإداریة 

  .تخفض من مستوى الأداءالتي 

اتبع الباحث في دراسته المنهج الوصفي التحلیلي عن طریق المسح الاجتماعي واعتمد على أداة 

  .الاستمارة

  :توصلت هذه الدراسة إلى عدة نتائج أبرزها

تؤدي تقنیات الاتصال دورا مهما في رفع مستوى الأداء من خلال سرعة ودقة ابلاغ القیادات  - 

 .الأمنیة، والسرعة في ایصال التعلیمات والحصول على المعلوماتبتطور المشكلات 

 .أهم المعوقات التي تخفض الأداء هي وسائل الاتصال المستخدمة - 

 .عدم تدریب العاملین - 

  :توظیف الدراسة

ساعدت هده الدراسة في تحدید بعض المفاهیم المتعلقة بالاداء وكدا توجیهنا نحو بعض المراجع         

 المتعلقة بمفهوم الأداء 

  

 

 

  

                                                
محبوبي منصوریة، الاتصال الداخلي وعلاقته بتحسین الداء الوظیفي، دراسة حالة مؤسسة سونطراك مركب تمییع الغاز الطبیعي،  )1(

مذكرة تخرج مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة ماستر أكادیمي، جامعة عبد الحمید بن بادیس، قسم علوم التسییر، مستغانم، 

  .3،2ص ،ص2017
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 :الدراسة الثانیة

تقییم أثر الحوافز على مستوى الداء الوظیفي في شركة "بعنوان  "أبو شرح"دراسة               

، رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، جامعة الأزهر، غزة، "العاملینالاتصالات الفلسطینیة من وجهة نظر 

  .2010فلسطین، سنة 

هدفت هذه الدراسة إلى تقیین أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظیفي في شركة الاتصالات الفلسطینیة 

واستخدام من وجهة نظر العاملین، ولتحقیق أغراض الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي 

  :الاستمارة كأداة لجمع البیانات ومن النتائج التي وصل إلیها من بینها

وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین فاعلیة نظام الحوافز وأداء العاملین وبین نظام الحوافز  - 

 .المادیة والمعنویة والاجتماعیة وأداء العاملین

 .انخفاض مستوى الحوافز المادیة والمعنویة - 

عمل على ترسیخ العدالة والانصاف وخصوصا فیما یخص منح الحوافز والمكافآت ضرورة ال - 

 .والقضاء على المحسوبیة بما یكفل العدالة في بیئة العمل للمساهمة في رفع مستوى الأداء

 :توظیف الدراسة

هذه الدراسة في اختیار منهج الدراسة الوصفي واستخدام أداة الاستمارة في بحثنا، كما یمكننا  تفید      

 .ومن خلال البیانات" الأداء الوظیفي"الاستفادة من المتغیر التابع في دراستنا 

 :الدراسة الثالثة

والمعنویة في تحسین  أثر الحوافز المادیة"بعنوان " عبد االله حمد محمد الجساسي"دراسة الباحث         

بالأكادیمیة العربیة البریطانیة للتعلیم العالي بسلطنة عمان خلال السنة الدراسیة " الأداء الوظیفي للعاملین

2010- 2011.  

  :حیث كانت اشكالیة هذه الدراسة على النحو التالي

  زارة التربیة إلى أي مدى تسهم الحوافز المادیة والمعنویة في تحسین الأداء الوظیفي لموظفي و

 والتعلیم في سلطنة عمان؟

  :وارتبط بهذا التساؤل أسئلة فرعیة أخرى أبرزها

 ما هو أثر الحوافز المادیة في تحسین أداء العاملین بوزارة التربیة والتعلیم بسلطنة عمان؟ - 
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 ما هو أثر الحوافز المعنویة في تحسین أداء العاملین بوزارة التربیة والتعلیم بسلطنة عمان؟ - 

قد استخدم المنهج الوصفي التحلیلي، واعتمد على العینة العشوائیة الطبقیة، كما استخدم الاستبیان كأداة و 

  .لجمع البیانات

  :توظیف الدراسة

 .واختیار أداة جمع البیانات" الأداء الوظیفي"حیث ساهمت هذه الدراسة في إعداد خطة المتغیر 
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  :الدراسات المشابهة - 3

 :الدراسات الجزائریة -أ

 :الدراسة الاولى

في جامعة محمد " بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفي"الموسومة بـ " سهام بن رحمون" دراسة

، وقد أجریت هذه الدراسة على مجموعة من الإداریین بكلیات ومعاهد جامعة 2014خیضر بسكرة، سنة 

  .باتنة

  :التساؤل الرئیسي التاليوقد اعتمدت الباحثة على 

 ما مدى تأثیر بیئة العمل الداخلیة على الأداء الوظیفي للإداریین في جامعة باتنة؟ 

  :وقد تم تحدید تساؤلین فرعیین لهذا التساؤل الرئیسي

 في إدارة جامعة باتنة؟) الإداریة، والمادیة(ما مدى استیفاء بیئة العمل الداخلیة لعناصرها  - 

 ؟)الإداریة والمادیة(الأداء الوظیفي للإداریین في ظل عناصر بیئة العمل الداخلیة ما هو مستوى  - 

  :ویشتمل هذا التساؤل الفرعي الثاني على ثلاث تساؤلات فرعیة أخرى وهي

 ما مدى رضا الإداریین على عناصر بیئة العمل الداخلیة؟ - 

 لإداریین؟ما مستوى تأثیر عناصر بیئة العمل الداخلیة في الأداء الوظیفي ل - 

 ما هو تقییم أفراد العینة لأدائهم الوظیفي في بیئة عملهم الداخلیة وفق مؤشرات الأداء؟ - 

وقد استخدم في هذه الدراسة المنهج الوصفي تماشیا مع أهداف وطبیعة موضوع الدراسة، أما عینة الدراسة 

اختیارهم بطریقة العینة مبحوث تم ) 106(فتمثلت في عینة من الموظفین الإداریین والذي بلغ عددها 

إداري، وقد اعتمدت ) 525(ممثلة للمجتمع البحث الذي یقدر بـ ، حتى تكون )%20(الاحتمالیة العنقودیة 

 . على الاستمارة كأداة لجمع البیانات والمعلومات المیدانیة اللازمة للدراسة

  :ومن النتائج المحصل علیها من الدراسة

ن في ظل العناصر الإداریة والمادیة لبیئة العمل الداخلیة یتبین من النتائج مستوى الأداء الوظیفي للإداریی

 :الآتیة

 .%49رضا الإداریین على عناصر بیئة العمل الداخلیة هو رضا نسبي بنسبة  - 
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وكان  %63,26أثر عناصر بیئة العمل الداخلیة على الأداء الوظیفي للإداریین كان عالي بنسبة  - 

 .%12,39نسبي جدا بشكل متوسط بنسبة 

من خلال مؤشرات الأداء الوظیفي الجید تبین أن نسبة التزام الإداریین بها نسبي جدا بنسبة  - 

 .%31,39بشكل دائم وأحیانا  60,83%

  :الدراسةتوظیف 

من علاقة كبیرة هذه الدراسة التي درست المتغییرین بیئة العمل الداخلیة والأداء الوظیفي لما لها  تساعد

لموضوع دراستنا، حیث تساعدنا على ضبط الإشكالیة وكذلك الاستفادة من بیاناتها ونتائجها وطریقة 

تحلیلها وأسلوبها العلمي التي استخدمتها، واعتمادها على المنهج الوصفي والاستمارة كأداة جمع البیانات 

 . اللازمة لهذه الدراسة

 :الدراسة الثانیة

أطروحة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه علوم في علوم التسییر تخصص علوم التسییر " نبیل السوفي"دراسة 

أثر بیئة العمل على أداء الموظفین وانعكاساته على فعالیة الإدارات العمومیة الجزائریة، دراسة "بعنوان 

ة وعلوم التسییر، جامعة محمد میدانیة بالمصالح الخارجیة لوزارة المالیة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاری

  .علي دبي: ، إشراف2018بوضیاف، المسیلة، الجزائر 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة واقع بیئة العمل بالإدارات العمومیة وأثرها على أداء الموظفین، حیث 

  .موظف 183استعان الباحث بالاستبیان كأداة لجمع البیانات عن عینة قصدیة شملت 

وأهداف الدراسة كما استعان بأسلوب دراسة  طبیعةنهج الوصفي التحلیلي بهذا انطلاقا من كما استعان بالم

  .حالة من خلال إجراء مقابلات مع بعض الموظفین

  :حیث انطلق من تساؤل رئیسي

  ما هو أثر بیئة العمل عن أداء الموظفین وما هي انعكاساته على فعالیة المصالح الخارجیة

 لوزارة المالیة؟

  :ع خمسة فرضیات للإجابة على هذه الإشكالیةوقد وض

 .بیئة عمل المصالح الخارجیة لوزارة المالیة - 

 .لموظفي المصالح الخارجیة لوزارة المالیة مستویات عالیة من الأداء - 
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 .بیئة عمل المصالح الخارجیة بوزارة المالیة تؤثر ایجابا على أداء موظفیها - 

 .المصالح الخارجیة لوزارة المالیة فعالة - 

 .تأثر أداء الموظفین ببیئة عملهم ینعكس ایجابا على فعالیة المصالح الخارجیة لوزارة المالیة - 

  :نتائج الدراسة

 .اعتبار بیئة عمل المصالح الخارجیة لوزارة المالیة مساعدة - 

 .وجود مستویات عالیة من الأداء لدى موظفي المصالح الخارجیة لوزارة المالیة - 

 .الخارجیة لوزارة المالیة تؤثر ایجابا على أداء موظفیهابیئة عمل المصالح  - 

 .المصالح الخارجیة لوزارة المالیة فعالة - 

 .تأثر أداء الموظفین ببیئة عملهم ینعكس ایجابا على فعالیة المصالح الخارجیة لوزارة المالیة - 

  :توظیف الدراسة

حیث ساهمت وبشكل كبیر  . 2018 الزمان في حداثةمن حیث  هذه الدراسةالأقرب إلى  هي لدراسةهذه ا

 . وبیان اهمیتها وصیاغة تساؤلات وفرضیات بالشكل السلیمفي تحدید مشكلة الدراسة 
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 :الدراسات العربیة- ب

 :الدراسة الأولى

البیئة الداخلیة للعمل ومستوى الأداء الوظیفي في "الموسومة بـ " عبد العزیز إبراهیم التویجري"دراسة 

دراسة تطبیقیة عن رضا المراقبین الجمركیین في مطار الملك خالد الدولي، إشراف محمد " الأمنیةالأجهزة 

، وهي دراسة 2003بن ناصر البیشي، دراسة ماجستیر في العلوم الإداریة، جامعة نایف، الریاض، 

  :میدانیة، تدور إشكالیتها حول

  للمراقبین الجمركیین في مطار الملك ما علاقة البیئة الداخلیة للعمل بمستوى الأداء الوظیفي

 خالد الدولي؟

  :تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مستوى رضا المراقبین الجمركیین عن

 .بیئة عملهم الداخلیة - 

 .أسلوب الإشراف المتبع - 

 .الحوافز المادیة والمعنویة - 

 .نوع العمل المنوط بهم - 

 .البیئة المادیة - 

 .مستوى أدائهم الوظیفي - 

المنهج الوصفي التحلیلي، كما استخدم الباحث الاستبانة كأداة لجمع المعلومات اتبعت هذه الدراسة 

  )1(.والبیانات

  :توظیف الدراسة

تساعدنا هذه الدراسة التي تطرقت للمتغیرین بیئة العمل الداخلیة والأداء الوظیفي على اختیار أداة جمع 

 .ات والنتائجالبیانات واختیار المنهج الدراسي وكذلك الاعتماد على البیان

  

 

  

                                                
   21،22، مرجع سابق ص،ص بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفيسهام بن رحمون،  )1(
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 :الدراسة الثانیة

أثر "مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال بعنوان " أمجد عبد الرحمان الأهدل"دراسة 

  .في شركات الدخان الأردنیة" البیئة التنظیمیة على الأداء الوظیفي للعاملین

  .ظاهر رداد القرشي: ، إشراف2011كلیة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، 

هدفت الدراسة إلى الكشف عن أثر البیئة التنظیمیة على الأداء الوظیفي للعاملین في شركات الدخان 

الأردنیة، حیث استعان بالمنهج الوصفي التحلیلي وذلك بجمع البیانات وتحلیلها، كما استعان بالاستبیان 

شركة الربان (من أربع شركات للدخان    طبقیةئیة في جمع البیانات اللازمة للدراسة، مستعینا بعینة عشوا

  ).، شركة بوابة بابل، شركة الاتحاد، الشركة الأوروبیة للسجائرالتجاریة

  :حیث انطلقت مشكلة الدراسة من أربعة أسئلة

 ما تأثیر البیئة التنظیمیة على الأداء الوظیفي في شركات الدخان الأردنیة؟ - 

 العاملین في شركات الدخان الأردنیة؟ما تأثیر نمط القیادة على أداء  - 

 ما تأثیر التمكین في العمل على الأداء الوظیفي؟ - 

 ما تأثیر العمل الجماعي في العمل على الأداء الوظیفي؟ - 

  :لیخلص إلى النتائج التالیة

 .مرتفع للبیئة التنظیمیة على الأداء الوظیفي للعاملین في شركات الدخان الأردنیةهناك أثر من  - 

تأثیر دي دلالة معنویة للتمكین ولنمط القیادة وللعمل الجماعي على متغیر الأداء الوظیفي یوجد  - 

 .لدى العاملین في شركات الدخان

كما أظهرت الدراسة أن ترتیب أبعاد البیئة التنظیمیة من حیث قوة التأثیر على الأداء الوظیفي في  - 

 :شركات الدخان الأردنیة كما یلي

 العمل الجماعي. 

 ینالتمك. 

 نمط القیادة. 
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  : ظیف الدراسةتو 

ساعدت الدراسة في بناء أداة الدراسة اللازمة لجمع البیانات وتحدید المنهج الوصفي والتعرف على       

كما ساعدت في تحدید العینة  الأسالیب الإحصائیة وتفسیر النتائج التي أسفرت عنها الدراسة الحالیة

 .المناسبة للدراسة الحالیة
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  : خلاصة الفصل

في هذا الفصل تم التطرق إلى أهم النظریات التي لها علاقة بموضوع الدراسة؛ كما أنها تهتم ببیئة العمل 

والأداء الوظیفي معا باعتبارهما عنصرین مهمین؛ وبالرغم من وجود نظریات مختلفة فقد تم انتقاء بعض 

  .الوظیفي، وتخدم موضوع الدراسة منها والتي تتقاطع بین بیئة العمل والأداء

 

 

  

  



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  بیئة العمل: الفصل الثالث

  تمهید

  أنواع بیئة العمل: أولا

  عناصر بیئة العمل: ثانیا

  المؤثرة على بیئة العمل الداخلیةالعوامل  -ثالثا

  خلاصة الفصل

  

  



بیئة العمل :                                                                                  الفصل الثالث  
 

60 
 

  :تمهید

لقي مفهوم بیئة العمل اهتماما كبیرا باعتباره من المفاهیم الحدیثة التي تعتمده المنظمات للتطور  

والتحسن المتواصل حیث تلعب بیئة العمل الداخلیة بعناصرها دورا مهما في أداء المنظمة وذلك من خلال 

وهذا إدا  جهد لصالح المنظمة وولائهاالتأثیر في سلوك العمال في المنظمة، فیظهر مدى استعدادهم لبذل 

سنتناول في هذا الفصل بیئة العمل من حیث الأنواع، عناصر بیئة العمل ما كانت واضحة المعالم، لذا 

  .الداخلیة، العوامل المؤثرة على بیئة العمل الداخلیة
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  :أنواع بیئة العمل: أولا

التي تتعامل معها المنظمة باعتبارها إطار أو نظام  هناك طرق وأسالیب عدیدة لتصنیف البیئة  

 :یلي بین الطرق والأسالیب الشائعة ما نمفتوح وم

  :البیئة العامة -1

هي الإطار الجغرافي الذي تعمل فیه جمیع المنظمات بما فیها المنظمة المعنیة وبالتالي فإن تأثیر   

نات هذه البیئة القیم الثقافیة والاجتماعیة، على جمیع هذه المنظمات، ومن بین مكو  ینسحبهذه البیئة 

والظروف السیاسیة والقانونیة والمواد الاقتصادیة والظروف التعلیمیة والتكنولوجیة غلى جانب التضاریس 

 )1(.والمناخ وما شابه ذلك

  :البیئة الخاصة -2

المنظمات البیئة الخاصة هي تلك التي تعیش داخل شبكة المنظمة وتوضح وتبرز علاقتها مع   

الأخرى مثل الموزعون الوكالات، المنظمات الحكومیة ذات العلاقة والمنافسون ومكونات البیئة الخاصة 

إما مجهزة للمدخلات المنظمة أو مستلمة للمخرجات منها، ولهذا فإن تفاعل المنظمة مع بیئتها الخاصة 

  )2(".هو أعمق وأوثق من تفاعلها مع البیشة العمومیة الخارجیة

بیئة العمل الخاصة الأبعاد السیاسیة والاقتصادیة والاجتماعیة والتعاونیة وحتى المناخ والطبیعة بیقصد و 

  .دون غیره بذاته أو على قطاعبعینها التي تؤثر مباشرة على منظمة 

یمیز بین بیئة العمل العامة والخاصة بأن الأولى تعني الإطار الذي تعمل فیه جمیع المنظمات، 

ثیر هذه البیئة على كافة المنظمات، أما البیئة الخاصة فهي البیئة التي تعیش فیها المنظمة حیث یقع تأ

أو المؤسسة بمفردها ولا یشاركها أحد في التأثیر بها، كالأنظمة الداخلیة للمنظمة وأسلوب إدارة العمل 

لتداخل فیما بینها من غیر واضحة المعالم نظرا لفیها، وهنا تصبح الحدود بین هذین النوعین من البیئة 

  .ناحیة التأثیر والتأثر

                                                
، 2010، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 5ل، طالسلوك التنظیمي في منظمات الأعمامحمود سلمان العمیان،  )1(

  .324ص
الأردن،  ، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان،5ل، طمبادئ الإدارة مع التركیز على إدارة الأعماخلیل محمد حسن الشماع،  )2(

  .59، 58، ص ص2007
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إن التمییز بین بیئة العمل العامة والخاصة یعتمد على درجة العلاقة بین المنظمة ومتغیرات بیئة 

العمل، إن كانت مباشرة وقویة أو أنها غیر مباشرة أو ضعیفة، بمعنى مدى الترابط بین ما تأخذه المنظمة 

 . سواء الطاقات البشریة أو مادیة أو في الخدمات حسب طبیعة عملهامن بیئتها أو ما تعطیه لها 

  :بیئة العمل الخارجیة-3

البیئة الخارجیة هي التي تقع خارج المنظمة وتحیط بها وتؤثر فیها، مثال ذلك البیئة الاقتصادیة   

  .إلخ...والاجتماعیة والسیاسیة والقانونیة

التي توجد خارج المنشأة، ویقصد بها الظواهر المختلفة ویقصد بمفهوم البیئة الخارجیة المتغیرات 

التي نشأ وتطور وعاش فیها النظام الإداري، وكذلك التفاعلات التي یتلاقى فیها النظام الإداري مع غیره 

من النظم الفرعیة الموجودة داخل المجتمع مثل النظم الاقتصادیة والاجتماعیة والدینیة والثقافیة والتعلیمیة 

  )1(.وغیرها

إن التأثیر المتبادل المتداخل بین المنظمات وبیئتها یستلزم البدء بتصنیف بیئات العمل الخارجیة 

 :إلى عدة أصناف وعناصر ویمكن تقسیمها إلى قسمین

وهي تضم المجتمع الواسع بكل ما فیه من نظم سیاسیة اجتماعیة، : عمل خارجیة عامةبیئة  -أ 

على جمیع المنظمات متماثلا لحد كبیر، هي التي یتعذر إخضاعه للقیاس اقتصادیة وثقافیة یكون تأثیرها 

أو لتقدیر درجة تأثیرها عللا وجه التحدید، فهي تحدد السمات العامة التي تتسم بها المجموعة من الأفراد 

في إطارها كما تحدد سلوكیات الفرد أو الجماعة في ظل موقف معین وفي إطار هذه العوامل البیئیة، وإن 

  .كان لبعضها التأثیر الحاكم على سلوك أو مجموعة ظواهر سلوكیة معینة

ویقصد بها تلك الأبعاد السیاسیة، الاقتصادیة، الاجتماعیة، التعاونیة  :بیئة عمل خارجیة خاصة - ب

وحتى المناخیة التي تؤثر مباشرة على منظمة بعینها أو على قطاع بذاته دون غیره أو أن التأثیر علیه 

 )2(.واضحا فعالا نظرا لصلة الوثیقة، إما بمدخلاتها أو مخرجاتهایكون 

. 

.. 

                                                
  .57، ص2004، مصر، القاهرة، ، إدارة الموارد البشریة، الإدارة العصریة لرأس المال الفكريأحمد سید مصطفى )1(
  .57ص، السابق المرجع، إدارة الموارد البشرةأحمد سید مصطفى،  )2(
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  :بیئة العمل الداخلیة - 4

كافة القیم والاتجاهات السائدة داخل المنظمات الإداریة ومدى " :تعرف بیئة العمل الداخلیة بأنها  

  )1(".تأثیرها على السلوك التنظیمي للعملین وعمل مجمل العملیة الإداریة

من هذا التعریف أن بیئة العمل الداخلیة مجموعة من العناصر التنظیمیة والاجتماعیة لها تأثیر على یفهم 

 .السلوك التنظیمي

الانطباع العام المتكون لدى أعضاء المنظمة نتیجة لعدد من العوامل " :أیضا وتعرف بیئة العمل الداخلیة

ومنها أسلوب الإشراف ومعاملة الرؤساء لمرؤوسیهم وفلسفة الإدارة العلیا وجو العمل أو ظروفه ونوعیة 

  )2(".الأهداف التي ینبغي للمنظمة تحقیقها

لعناصر التنظیمیة والإداریة یفهم من هذا التعریف أن بیئة العمل الداخلیة هي مجموعة ن ا  

 .كأسلوب الإشراف، التقنیات، الهیكل التنظیمي ضمن المنظمة

تلك البیئة التي تتعلق بالمنظمة ذاته من حیث الأطر الإداریة " :كما تعرف بیئة العمل الداخلیة بأنها

  )3(".لاتصالاتوالعاملین فیها، والأنظمة الرسمیة وغیر الرسمیة وإجراءات وسیاسات تنفیذها وأنماط ا

هي نفسها بیئة المنظمة في حین أن بیئة المنظمة یفهم من هذا التعریف أن بیئة العمل الداخلیة   

  .أشمل من بیئة العمل الداخلیة، كما أهمل العناصر أو الظروف الفیزیقیة

الأنظمة العوامل والخصائص الداخلیة للمؤسسة التي یعمل بها الموظف مثل : "كما یعرفها العدیلي بأنها

وإجراءات العمل والرواتب والجزاءات والحوافز المادیة والمعنویة والعلاقات السائدة في بیئة العمل ونوع 

  )4(.العمل وظروف العمل

ذا التعریف أن بیئة العمل الداخلیة تمثل الخصائص الداخلیة للمنظمة من عوامل هیفهم من   

  .تنظیمیة وأخرى وظیفیة

  

                                                
  .30، ص2000، دار الشروق، عمان، المختلفة، السلوك الانساني والجماعي في المنظمات محمد قاسم القریوتي )1(
، مذكرة ماجیستیر، تخصص علوم إدارة، كلیة الدراسات العلیا، أثر بیئة العمل على الولاء التنظیميمحمد علي مانع القحطاني،  )2(

  .24، ص2001أكادیمیة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، السعودیة، 
  .146، ص1994، دار زهران، الأردن، نظمة ونظریات التنظیمالمعمر وصفي عقیلي وقیس عبد المؤمن،  )3(
  19ص  1995منظور كلي مقارن ،الریاض، السعودیة ، ، السلوك الانساني والتنظیميناصر محمد العدیلي )4(
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كیان حركي فتتفاعل عناصره البشریة وغر البشرة مع : "هي حسب سلمان العمیانوبیئة العمل الداخلیة  

 )1(.بعضها البعض تتأثر وتؤثر بعضها ببعض

حیط والحیز الذي یعمل فیه الفرد فحسب بل تشمل جمیع ملیست ال" :وتعرف بیئة العمل الداخلیة بأنها

الآخرین وله علاقة مباشرة بالفرد من حیث قدراته الآلات وطرق العمل والتنظیم الذي یعمل فیه مع الأفراد 

  )2(".وقابلیته

یتبین من هذا التعریف أن بیئة العمل الداخلیة هي الوسط الذي یقوم فیه العمل لأداء مهامه وما   

  .تتوفر علیه من متغیرات تراعي قدرات الفرد

  :عناصر بیئة العمل: ثانیا

السمات الموضوعیة التي تشكل بیئة العمل والتي تمثل عناصر بیئة العمل " یحدد الهیتي  

الداخلیة، والمؤثرة تأثیرا مباشرا في إدراك هذه البیئة وحجم التنظیم ومستوى الصلاحیات والمسؤولیات ونع 

  )3(".التكنولوجیا المستخدمة في النشاط

  )4(:ناصر التالیةل الداخلیة تشمل العفإن بیئة العم أما فاروق عبده فلیه

 .طرق وأسالیب العمل، الآلات والمعدات والأجهزةالبیئة الفنیة أو التقنیة أو التكنولوجیا  - 

 .ویشمل الهیكل والوظیفة، قانون المنظمة، ولوائحه: التنظیم الرسمي - 

 .علاقات العاملین ، قنوات الاتصال، السلطة، المسؤولیة، الأدوار، الخطط والأمدان - 

 .ترسم الخطط والأمدان وتحكم علاقات الأفراد، الرقابة، القیادة، وتقییم الأداءالتي : الإدارة - 

 .وهو شبكة من العلاقات الاجتماعیة والنفسیة والثقافیة: التنظیم غیر الرسمي - 

اهتم ببعض الجوانب التنظیمیة إضافة إلى التكنولوجیا على خلاف فلیه الذي قدم جل  الهیتي إن  

  .باستثناء الظروف الفیزیقیةعناصر البیئة الداخلیة 

                                                
الأمنیة، الریاض، للعلوم ، أكادیمیة نایف ماجستیر، مذكرة بیئة العمل وأثرها على كفاءة الأداء الأمنيعبد العزیز عبد الرحمن،  )1(

  .15، ص2003
    .24، صمرجع سابق، دراسة العمل في إطار إدارة الإنتاج والعملیات، جلال محمد النعیمي )2(
المجلة العربیة للإدارة ، ، 11المجلد ، العلاقة بین المناخ التنظیمي والمخرجات التنظیمیةخالد عبد الرحمن الهیتي وآخرون،  )3(

  .8، ص1997الإداریة، عمان، المنظمة العربیة للعلوم 
، 93ص ، ص2009، دار المسیرة، الأردن، 2، ط السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسة التعلیمیةفاروق عبده فلیه وآخرون،  )4(

94 .  
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حیث نظر إلى بیئة العمل في المنظمة أنها تتكون من جزئین، بیئة  عقیليما ذهب إلیه  اوهذ  

إضافة إلى بیئة ... عمل مادیة وهي كل الظروف الفیزیقیة السائدة من تهویة وإضاءة، حرارة، ضوضاء

بین الرؤساء بمرؤوسیهم، أو المرؤوسین عمل نفسیة اجتماعیة والتي تشمل جل العلاقات السائدة سواء 

  )1(.بعضهم ببعض، أو علاقات هیئة الإدارة بعضهم ببعض

الذي أكد على أن بیئة العمل تتمون من عناصر  ضةعویوهذه النظرة إلى عناصر بیئة العمل شاطره فیها 

  )2(.فیزیقیة وأخرى اجتماعیة

والاجتماعیة في بیئة العمل وما لها من أثر إن هذا الطرح یبرز جلیا أهمیة العناصر الفیزیقیة   

على أداء العمال، غیر أنه لا یمكن نكران دور العناصر التنظیمیة في أي منظمة كانت كون التنظیم 

  .أي منظمة يالرسمي والقیادة ركائز أساسیة ف

  :بیئة العمل إلىعناصر وتماشیا مع موضوع الدراسة وأهدافها یمكن تقسیم 

 .قیةعناصر مادیة فیزی - 

 .إداریةعناصر تنظیمیة  - 

 .عناصر اجتماعیة نفسیة - 

  

  

  

 

 

 

 

 

                                                
، ص 2005، دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن، عمان، 1، طالموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجيعمر وصفي عقیلي،  )1(

  .570، 569ص
  .144، ص1996، دار الكتب العلمیة، بیروت، لبنان، 1ط علم النفس الصناعي،، ةعویض الشیخ محمد محمد )2(
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 یبین عناصر بیئة العمل الداخلیة ومكوناتها) 01(جدول رقم 

  مكوناتها  عناصر بیئة العمل الداخلیة

  الضوضاء -   العناصر الفیزیقیة

  الإضاءة- 

  التهویة والحرارة- 

  النظافة- 

  ترتیب مكان العمل- 

اللوائح والأنظمة التي تحكم علاقة المنظمة  -   داریة العناصر التنظیمیة الإ

  بالعاملین

  أسلوب القیادة- 

  طبیعة العمل- 

  الهیكل التنظیمي- 

  نمط الاتصال- 

  التكنولوجیا المستخدمة- 

  علاقة العامل بنظام المؤسسة -   صر الاجتماعیةاالعن

  علاقة العمل مع زملائه - 

  علاقة العامل بالمرؤوسین - 

  إعداد الباحثینمن : المصدر
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    العناصر الفیزیقیة -1

  .یقصد بها تلك الظروف التي تحیط بالفرد في مكان عمله ولها تأثیرات متباینة في أداء العمال

 الضوضاء:  

الخلیط المتنافر من الأصوات التي تنشر في جو العمل حیث : "مجدى أحمد محمد عبد االله یعرفها      

فتقلل من إنتاجیتهم فضلا عن الآثار الجانبیة التي تحدثه على المدى الطویل تؤثر في نشاط العاملین، 

  )1(".من أثر على الصحة والروح المعنویة للوحدة الإنتاجیة

فهي عامل مشتت للانتباه والتركیز، فتصرف بذلك انتباه العامل عن عمله، كما تسبب له ضیق       

یختلف تأثیرها من فرد إلى آخر، فالأعمال الذهني  واستیاء بسبب الإزعاج، كما أن درجة الضوضاء

  .والعقلیة تتأثر بالضوضاء أكثر من الأعمال الحركیة نظرا لحاجة الأولى إلى التركیز أكثر

حیث أن مدى الضوضاء ) الموصولة(إن الضوضاء المنقطعة أكثر ضررا من الضوضاء المتصلة 

  )2(.الموصولة یتعود علیها العامل ویتكیف معها

للضوضاء آثار سلبیة على أداء العمال فهي تؤثر على الجهاز السمعي وكذا العصبي الذي ینجر       

علیه القلق ومن ثم الإصابة بالحوادث عمل نظرا لقلة الانتباه، ومن هنا یتضح لنا بأن الضوضاء تعتبر 

 .من بین العوامل المؤثرة على أداء العمال وعدم الالتزام

 الإضاءة:  

  )3(.بالإضاءة كمیة الضوء الناقص على مساحة معینةیقصد 

  .وتعتبر الإضاءة الجیدة شرطا أساسیا في الرفع من قدرة الفرد على رؤیة الأشیاء بدقة

وقد أثبتت العدید من الدراسات أن للإضاءة تأثیر مباشر على أداء العمال فالإنتاج یزداد مع ازدیاد شدة 

  )4(.%35بعض الأعمال إلى  الإضاءة، حیث ارتفعت الإنتاجیة في

                                                
، 2004،دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، مصر، علم النفس الصناعي بین النظریة والتطبیقعبد االله محمد مجدى أحمد،  )1(

  .286ص
  .112، ص1994، مكتبة الفلاح للنشر والتوزیع، الكویت، 1، طالنفس الصناعيعلم عوید سلطان المشعان،  )2(
  .113، ص1984، الدار العربیة للكتاب، تونس، علم الاجتماع في میدان العمل الصناعيمحمود عبد المولى، )3(
  .222ص، 1983دار المعارف، ، القاهرة، مصر، ، 4ط، علم النفس الصناعي التنظیميفرج عبد القادر طه،  )4(
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ولیست الإضاءة هي العامل الوحید الكفیل بزیادة الإنتاجیة بل لا بد من مراعاة التجانس في توزیع 

الضوء، بمعنى كلما كان الضوء موزعا توزیعا عادلا على أجزاء البیئة الداخلیة للعمل كان أنسب للإنتاج 

  )1(.والأداء

ه لأكبر تجانس في توزیع الإضاءة على أجزاء البیئة عكس فضوء النهار الطبیعي یمتاز بتحقیق

وكخلاصة یمكن القول أن الإضاءة المناسبة لبیئة العمل . الإضاءة الصناعیة الناتجة عن الكهرباء

تقتضي أن تصل بشدتها إلى درجة معینة وأن تتوزع توزیعا متجانسا على جمع أجزاء بیئة العمل وأن 

  )2(.ولون الضوء الطبیعي یقترب لونها قدر الإمكان من

إن إضاءة مكان العمل ینعكس ایجابا على سلامة العامل من الأخطار كما یسهل عملیة الرقابة 

 .إضافة إلى الأداء الجید الذي یؤدي إلى إنتاجیة أكبر

 التهویة والحرارة:  

فسوء التهویة تعتبر سوء التهویة من العوامل السلبیة في بیئة العمل، نظرا للأضرار التي تسببها، 

یجعل من العامل كسول وتعب، حیث أثبتت بعض الدراسات أن وضع مكیف الهواء في مكاتب العمال 

فالآثار السلبیة للتهویة راجعة لعدم تمكن العامل من  %40أدى إلى نقص في العطل المرضیة بنسبة 

  )3(.التقلیل من حرارته نظرا لارتفاع الحرارة والرطوبة

تبین منها أن معدل الأخطاء في العمل كان یتزاید  Mackwourth 1950" ثر كویالم"ففي دراسة 

انخفاض  1961في بحثه المنشور  clark كر لكلا درجات الحرارة المؤثرة أما بالنسبة للبرودة فقد تبین 

  )4(.°55الإنتاج بانخفاض درجة حرارة المیل عن 

المنظمات أن تهتم بالعناصر المادیة لبیئة العمل ونخص الحرارة  والتهویة المناسبتین في  علىلذلك 

كل الفصول، فجودة التهویة تساعد الفرد على بد مجهود أكبر لتحسین أدائهم في العمل نفس الشيء 

  .بالنسبة للحرارة الجیدة فهي تختلف في درجتها من بیئة لأخرى

  

                                                
  .112، مرجع سابق، صعلم النفس الصناعيعوید سلطان المشعان،  )1(
  .112سابق، صالمرجع ال، علم النفس الصناعيعوید سلطان المشعان،  )2(
  .145، مرجع سابق، صعلم النفس الصناعي، عویضة الشیخ كمال محمد محمد)3(
  .225ق، ص، مرجع سابعلم النفس الصناعي التنظیميطه فرج عبد القادر،  )4(
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 النظافة:  

على المعیار الضروري لجعل بیئة العمل آمنة ومقبولة لأداء العمل لأن عدم حافظة تعني النظافة الم

النظافة ف مكان العمل ووجود مخلفات الإنتاج والغبار هي مناخ ملائم لانتشار الأمراض ووقوع حوادث 

عله متنوعة، قد تؤدي إلى عجز دائم عن العمل وانعدام النظافة یحدث أثر نفسیا سلبیا لدى العامل وتج

  )1(.متوتر وغیر مرتاح

فالنظافة تلعب دورا مهما في الحفاظ على صحة العمال من خلال حمایتهم من أمراض وحوادث العمل، 

لأن معظم حوادث العمل كالانزلاقات والحرائق تقع بسبب الاهمال ورمي الأوساخ بشكل عشوائي الشيء 

  :الذي یستلزم

 .توعیة العمال بأهمیة نظافة مكان العمل - 

 .توفیر حاویات رمي الأوساخ في المؤسسة - 

فنظافة مكان العمل من أهم عوامل تقویة ارتباط العامل بعمله وتحفیزه على الأداء، في حین عدم 

  .رتیاحمكان العمل یولد النفور وعدم الا توفر النظافة في

 ترتیب مكان العمل:    

  :عملیة الترتیب فيتتوقف  نه حیثیقصد بالترتیب توفیر المكان المناسب بحیث یوضع كل شيء في مكا

 .ترتیب معدات العمل بالشكل الذي یتیح الحركة بحریة - 

 .الحفاظ على ترتیب وتنظیم بیئة العمل - 

 .الترتیب الجید للملفات - 

كما یساعد التصمیم الجید للمكاتب من حیث المساحة أو التهویة والإضاءة في مساعدة العملین على 

یفتهم تمنح العاملین ئم، لذلك فحسن تصمیم المكاتب ووظبحثا عن جو ملاالأداء الكبیر وعدم الهروب 

الحمایة والسلامة وتسهل عملیة الاتصال بین العملین ینعكس على زیادة ولا تهم المنظمة الني یحمل لها، 

وادخال السرور والمتعة على المورد وتحفیزه على التطویر والالتزام التنظیمي ذلك لتعزیز أداء المهنة 

  )2(.بطریقة عملیة صحیحة

                                                
  .54، مرجع سابق، صبیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفيسهام بن رحمون،  )1(
، 2008، مكتبة الشقراوي للنشر، الریاض، السلوك الإداري والتنظیمي في المنظمات المدنیة والأمنیةمحمد سید حمزاوي،  )2(

  .107ص
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  . فالترتیب والتجهیز من أهم الاجراءات تهیئة ظروف العمل لأداء جید لبیئة عمل جیدة

  العناصر التنظیمیة الإداریة لبیئة العمل الداخلیة -2

 اللوائح والأنظمة التي تحكم علاقة المنظمة بالعاملین:  

یستند تطبیق اللوائح والأنظمة في المنظمة إلى الصلاحیة الإداریة التي یتمتع بها المدیر أو المسؤول، 

ومصطلح الصلاحیة لا یكتمل ولا یفهم بعمق إلا إذا ربط بمصطلح المسؤولیة، أي الالتزام من قبل 

یة والأخلاقیة والقیام بمحاسبة القانونیة، والمعاییر المهن للصیغالمتمتع بالصلاحیة لأن یؤدي واجباته وفقا 

أو طاعة أو قبول من جانب لآخر، وهم  استسلامالعاملین في المنظمة وفقا لهذه المعاییر، ویقابلها 

أیضا حقوق شرعیة محددة المرؤوسین مع هذا المدیر والصلاحیة تظل حقا رسمیا یمارس ضمن المنظمة 

اد فطري أو حضاري یعبر عنه المرؤوسین بالتعاون بالقوانین وهي قدر سلوكیة تختبر بالممارسة واستعد

نظام التنشئة الاجتماعیة : مع رؤسائهم، وتقبل الصلاحیات الصادرة لهم من منطلقات عدة منها

والحضاریة التي تلقن وتعلم، ونظام الثواب والعقاب المصاحب للقبول أو الرفض والولاء والانتماء للمنظمة 

هلات الرؤساء وقدراتهم الممیزة ودائرة التوقع من قبل المرؤوسین لما واهدفها وأنشطتها، وخبرات ومؤ 

    )1(.یصدر لهم

ویواجه تطبیق النظم واللوائح عدد من الموانع والقیود التي تحول دون تحقیقها للنتائج المتوقعة، أو قد     

تسهم بظهور یخص المشكلات والصعوبات التي تعرقل عمل المنظمة وتؤدي إلى نفور العاملین منها، 

المشكلات  بتفجیري وقد یؤدي ذلك إلى خلق التوتر والانقسام بین صفوف العاملین، الأمر الذي ینته

  .الكامنة، أو إعاقة الأفراد عن القیام بمهامهم

النظم واللوائح المتعلقة بتقنیة وتنظیم : قسمین رئیسیین هما الى المنظمةب وتنقسم النظم واللوائح       

یة النشاط الإداري وأسالیب تسییر العمل والنظم واللوائح التي تحكم وتقنن أسالیب توزیعه العوائد الماد

  .والمعنویة التي یتلقاها العاملون نظیر أدائهم لأعمالهم ومهامهم

نطلاقا مما سبق یمكن القول ان الأنظمة والإجراءات في المنظمة تفسح المجال أمام الموظفین ا     

بتشجیعهم على الإبداع والابتكار والبحث عن أسالیب جدیدة لمواجهة المستجدات البیئیة إذا كانت مرنة، 

                                                
  .46، 45، ص ص1998الشرق للطباعة والنشر والتوزیع، الدوحة، ، دار التصمیم التنظیميسي، یعامر خیضر الكب )1(



بیئة العمل :                                                                                  الفصل الثالث  
 

71 
 

الأفكار الابداعیة للموظفین  یجهضذا تمیزت الأنظمة والإجراءات بالجمود والروتینیة فإن ذلك أما إ

  .المنظمة على مواجه التغیرات البیئیة تعجزوبالتالي 

 أسلوب القیادة:  

الدور الذي یتقمصه الشخص المكلف بإدارة المنظمة عندما یقوم بالتأثیر على : "تعرف القیادة بأنها      

  )1(".المنظمة بجهودهم المشتركة أهدافالمرؤوسین، أفراد وجماعات، ودفعهم لتحقیق 

ي العاملین أو انجاز أي عمل تتأثران بنوعیة القیادة التي تقود لمنظمة لما لها من تأثیر ف إنتاجیةذلك أن 

بها، كما أن قرارات المدراء إن لم تعتمد على قبول المرؤوسین ومساندهم یمكن أن تتحول إلى عامل 

  .سلبي

واتجاهاتهم النفسیة ورضاهم عن الأفراد للأداء  وافعوتعد عمیلة القیادة من أكثر العملیات تأثیرا على د     

للعلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین، وتلعب القیادة الإداریة العمل والقیادة بصفة عامة هي المحور الرئیسي 

  .الدور الأساسي والهام في العملیة الإداریة، إذا القیادة هي الرأس المفكر في المنظمة

وتعنى بیئة العمل الداخلیة بأهمیة وظیفة المدیر، في خلق جو یتلائم مع طبیعة النشاط التنظیمي، لذا     

ئة العمل الداخلیة تأثیر أكبر من نموذج أو شخصیة قیادیة في عملیة توجیه السلوك فإنه من المؤكد أن لبی

وانتماء العاملین والتصاقهم بمنظماتهم، أما كیف یمكن توجیه ق الأهداف التنظیمیة، وكسب ولاء نحو تحقی

 السلوك نحو الطریق الأفضل في تحقیق الأهداف فهو یعتمد على مدى إمكانیاته على تهیئة الجو

  )2(.المناسب للسلوك المناسب

إن الطریق التي یتم التكامل بها مع العمال نحدد بشكل أساسي مدى النجاح أو الفشل الذي یمكن أن      

یحققه القائد مع الجماعة في بلوغ أهداف المنظمة، لذا لا یجب أن یتعامل القائد مع أعضاء الفریق على 

  .هم أنهم بشر یهتم بهم وبانشغالاتهمأنهم ماكنات وآلات، بل یجب أن یتعامل مع

.  

.  

.  

                                                
  .9، ص2008، 41، مجلة الحرس الوطني، العدد دور القائد في رفع الروح المعنویةعبد االله علي القحطاني،  )1(
  .07، مرجع سابق، ص التنظیمیة والمخرجات التنظیمي المناخ بین العلاقة وآخرون، الهیتي الرحمن عبد خالد)2(
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 طبیعة العمل:  

الأسالیب والطرق المتبعة في تطبیق سیاسة الأفراد داخل الإدارة، وكذلك یقصد بطبیعة العمل "      

الإجراءات والخطوات التنظیمیة الرامیة إلى تنظیم عمل بما یخدم أهداف المنشأة وأهداف العاملین 

  )1(".فیها

وتسهم طبیعة المهام التي یؤدیها العامل في المنظمات إلى تنمیة الشعور لدیهم بأهمیة العمل        

العمل على نحو مرض لیواكب أهداف المنظمات، وطبیعة  وإتمامالمناط بهم مما یؤدي إلى بذل الجهود 

و المیول اللازمة النشاط داخل التنظیم ومرآة عاكسة لبیئة العمل الداخلیة، وحینما لا تتوفر المؤهلات أ

نحو تأدیة العمل، فإن ذلك یؤدي إلى الشعور بالضجر، وعدم الرضا عن العمل خاصة إذا كان العامل 

  )2(.یعمل في بیئة لا تتوفر فیها فرص التطور والنمو الوظیفي ولا التقدیر من رؤسائه في العمل

مهما في تقلیل حالة التوتر  ویلعب ضمان واستمرار العمل والحصول على الدخل المستمر دورا      

 )3(.بإزالة الخوف من حیاة العامل وتشكیل حالته المعنویة ورضاها الوظیفي

كما أن معرفة طبیعة العمل تحدد احتیاجات المؤسسة لنوع الموارد البشریة أو القوى العاملة لأداء الأعمال 

  )4(.والمهام المختلفة

لطبیعة عمله وفه بیئته التي یعمل بها مما یسهل علیه تأدیة  فوضوح المهام یؤدي إلى معرفة العامل      

  .مهامه بكفاءة عالیة ویتولد لدیه شعور بالأهمیة والانتماء للمؤسسة

 الحوافز:  

المثیر الذي یؤكد إلى إحداث تغیر ایجابي في السلوك، تحدده قوة المثیر : یقصد بالحوافز اصطلاحا

ومن ثم الحفز بالإمكانیات المتاحة في البیئة المحیطة بالإنسان وبقدرة الفرد والتنظیم الذي یعمل الفرد في 

                                                
في العلوم الإداریة، كلیة الدراسات  ماجستیر، مذكرة بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بالتسرب الوظیفيحماد بن صالح الظاهري،  )1(

  .44، ص2008العلیا، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، السعودیة، 
  .163، ص1992الریاض، السعودیة،  العبیكان، مكتبة مفاهیم وتطبیقات في السلوك الإداريیوسف القبلان،  )2(
  .306، ص1983، مكتبة غریب، القاهرة، مصر، إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجیةعلي السلمي،  )3(
، مذكرة ماجستیر في علوم وتقنیات النشاطات دور بیئة العمل الداخلیة على تحقیق الالتزام التنظیميمؤمن،  قاضيسلیمان  )4(

ة وتنظیم في الریاضة، معهد علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیة، جامعة محمد بوضیاف، المسیلة، البدنیة والریاضیة، إدار 

  .15، ص2016
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ك معین الذي ینتمي إلیه على استخدام هذه الإمكانیات لتحریك دوافع الإنسان نحو سلو إطاره والمجتمع 

  )1(.بالقدر الذي یشبع حاجاته وتوقعاته ویحقق أهدافه

مجموعة : في تعریفه لها العواملةوالحوافز تتنوع بین ما هو مادي ومعنوي وهذا ما أشار إلیه 

المؤثرات المادیة والمعنویة الذاتیة والخارجیة التي توجه سلوك العمال وتؤثر في معنویاتهم ومستوى الرضا 

  )2(.الوظیفي والأداء وغیرها من الجوانب التنظیمیة

نویة فتشمل أما الحوافز المع...فالحوافز المادیة هي تضم المكافآت المالیة والأرباح، التقاعد، التأمین

  .الترقیةو  التسییرالمشاركة في اتخاذ القرار والمشاركة في 

إلى تحسین  لهذا ینظر إلى الحوافز من خلال كونها عوامل تساعد على رفع الروح المعنویة مما یؤدي

ابهم نحو المنظمة، لذا لا بد من أن یكون نظام الحوافز مدروسا بدقة، بحیث یلبي الأداء إضافة إلى اجتذ

  .حاجیات العمال الذي یخلق لدیهم الولاء والانتماء وحب العمل

 الهیكل التنظیمي:  

یعتبر الهیكل التنظیمي من أهم الوسائل الفعالة التي تقود المنظمة إلى تحقیق الأهداف التي وجدت 

ة من أجلها، فهو البناء الذي یوضح التقسیمات والوحدات التنظیمیة كما یوضح خطوط السلطة والمسؤولی

  .داخل التنظیم

فالهیكل التنظیمي هو الشكل العام للمؤسسة الذي یحدد اسمها وشكلها واختصاصها ومجال عملها، "

وتقسیمها الإداري وتخصصها في العاملین بها وطبیعة العلاقات الوظیفیة بین العاملین وبین الرؤساء 

  )3(".ت الأعلى والمنظمات الموازیةوالمرؤوسین وبین الإدارات المختلفة، وارتباطها الإداري بالمنظما

على رفع الالتزام التنظیمي من خلال تحدید الهیكل التنظیمي المرن یهیئ بیئة تنظیمیة أفضل تساعد و 

خطوط السلطة والمسؤولیة مع إتاحة ندرة أكبر من اللامركزیة عبر خطوط انسیاب هذه السلطة مما یتیح 

                                                
  .43، ص1982، الریاض، 36، العدد21، الإدارة العامة، السنة معهد، مجلة الدوافع والحوافز والرضا الوظیفیيناصر العدیلي،  )1(
  .161، ص2009، دار زهران، الأردن، الهیاكل والأسالیب في تطویر المنظماتالعواملة،  الحافظ نائل عبد )2(
  .296، صمرجع سابق، السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیةوآخرون،  یهفاروق عبده فل )3(
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بخلاف الهیكل التنظیمي الجامد الذي یعیق تأقلم العاملین مع البیئة للعاملین القدرة على الإبداع والابتكار، 

  )1(.المحیطة

لذا فالهیكل التنظیمي هو الوسیلة التي تستخدمها المؤسسة للأداء الفعال من قبل أعضائها من  

خلال تحدید المسؤولیات والسلطة والعلاقات داخل المنظمة لرفع الإنتاجیة، كما یسهل للهیكل التنظیمي 

ذه الإجراءات في التصنیف بین الموظفین والتقلیل من المشاكل التي تؤثر على أداء العمال، كل ه

التنظیمیة تساهم في توفر بیئة عمل ملائمة لتحقیق غرض المنظمة وهو رفع الإنتاجیة من خلال تحسین 

  .أداء العمال

 التكنولوجیا المستخدمة: 

تؤثر التكنولوجیا السائدة في المنظمة على جو العمل ففي الحین الذي تعتبر التكنولوجیا المتطورة    

فسیة فنجد أن هذه التكنولوجیا المتطورة تثیر مخاوف بین العاملین وتخلق جوا من ثروة للمنظمة ومیزة تنا

بأن الإدارة سوف تستغني عن خدماتهم، وبالتالي وقوعهم في البطالة التي لها عدم الاستقرار لهم والشعور 

 )2(.آثارها السلبیة على حیاة الفرد والمجتمع

فالحدیث عن هذا الأثر للتكنولوجیا یعتبر قدیم فدخول التكنولوجیا للمنظمة في ذلك الوقت یعتبر أكبر  

عائقا أمام العاملین لاعتقادهم أنها سوف تحل محلهم في العمل وأن الإدارة سوف تستغني عن خدماتهم 

الالتزام ومنه من مستوى  وإحالتهم على البطالة، یشعرهم بعدم الرضا والاستقرار الذهني هذا ما یخفض

  الأداء في العمل

ویشیر مفهوم التكنولوجیا إلى المعلومات والأسالیب والعملیات التي یتم استخدامها لتحویل المدخلات 

في أي تنظیم إلى مخرجات، وتعتبر التكنولوجیا أحد العوامل المؤثرة على السلوك التنظیمي للعاملین وقد 

إلى الآثار التي تركتها التكنولوجیا على مستوى الروح المعنویة " ثبامفور "و " ترست"أشار كل من 

على  تأثیرهاالتفاعل بین العاملین إضافة إلى  أنماطومستوى الإنتاجیة ومعدل التغیب عن العمل وعلى 

   )3(النواحي التنظیمیة  مثل نطاق الإشراف ونمط الهیكل التنظیمي،

                                                
للنشر والتوزیع، دار الفكر  ، 2ط،)مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم(السلوك التنظیمي كامل محمد المغربي، )1(

  .305، ص1995عمان،  
  .168، ص2002، الأردن،  دار الصفاء ، 1ط ،، السلوك التنظیميزاهر محمود دیري )2(
، مرجع سابق، )دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة(السلوك التنظیمي محمد قاسم القرویتي،  )3(

  .380ص
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فالعمال غالبا لا یعملون بأیدیهم كل شيء فالآلات والمعدات المتوفرة في بیئة العمل تساعدهم للقیام 

بالأعمال بسرعة وسهولة دون عناء فهي توفر عنهم أعباء كثیرة والتكنولوجیا تؤثر على سلوك العاملین 

ور بالإلتزام والإخلاص للمنظمة وتشعرهم بالراحة في العمل وزیادة الروح المعنویة وبالتالي ینمي لدیهم شع

  .وتبنى قیمها وأهدافها، هذا من جهة أخرى فهي تؤثر على الإنتاج والإنتاجیة من حیث الكمیة والنوعیة

 نمط الاتصال:  

تعتبر الاتصالات الوسیلة التي یتم من خلالها نقل الأفكار والأوامر والمعلومات بین مختلف مستویات 

ة، فالاتصالات الصاعدة هي الاقتراحات، الأفكار، الشكاوى، المذكرات المنظمة أو هابطة أو متوازی

الإدارات الإشراقیة والوسطى إلى الإدارة العلیا، أما الاتصالات الهابطة فهي  مسئولو عهایرف التي والتقاریر

  )1(.لدنیاالأوامر والقرارات والتعلیمات والتوجیهات الصادرة من الإدارة العلیا إلى المستویات الإداریة ا

إن أنماط الاتصال السائدة من شأنها التأثیر على المناخ التنظیمي الملائم للإبداع والابتكار والمساهمة 

اجتماعیة یتم من خلالها التفاهم بین الأفراد والتفاعل في اتخاذ القرارات، حیث أن الاتصال وسیلة 

  )2(.المستمر بین الفرد والجماعة على حد سواء

الضروري وجود نظام اتصال فعال داخل أي تنظیم وذلك من اجل التواصل البناء داخل المنظمة من لذا 

بین العاملین والإدارة وبین الإدارة والعاملین فیما بینهم وأیضا خارج المنظمة مع البیئة الخارجیة، حیث أن 

ویتیح للعاملین ابداء آرائهم الاتصال الفعال یتم من خلال نقل وتباذل المعلومات والبیانات بسرعة وسهولة 

وطرح أفكارهم بحریة الأمر الذي یشعرهم بقیمتهم مما ینعكس على أدائهم بشكل ایجابي وبالتالي یسهم 

  .الاتصال في تكوین بیئة عمل جیدة

  :العناصر النفسیة والاجتماعیة -3

الشمولیة السائدة بین وتشمل على المناخ الاجتماعي العام وطبیعته، والروابط الاجتماعیة والعلاقات 

الموارد البشریة في مكان العمل، والصراعات التنظیمیة الموجودة بین العاملین، فهذه الجوانب لها انعكاس 

  )3(:كبیر على الناحیة النفسیة لدى كل من یعمل في المنظمة، ویمكن تحدید نطاق من الجوانب فیما یلي

                                                
  .297، مرجع سابق، صالسلوك التنظیمي في إدارة المؤسسة التعلیمیة فاروق عبده فلیه وآخرون، )1(
  .170، ص2002، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، ، السلوك التنظیميمحمود خضر كاظم)2(
، 2005والتوزیع، ، عمان، الأردن، ، دار وائل للنشر 1ط الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجي ادارة، عقیلي عمر وصفي)3(

  .570ص
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 .العلاقات بین المرؤوسین بعضهم ببعض - 

 .الرؤساء بمرؤوسیهمعلاقات  - 

 .علاقات أعضاء هیئة الإدارة بعضهم ببعض - 

 علاقة العامل مع زملائه:  

تنحصر علاقة العامل بزملائه في عاملین هما التعاون والمنافسة، وینبغي للإدارة الرشیدة أن تنظم عاملي 

ضرار ببیئة التنافس والتعاون بین العاملین بشكل یساعد في رفع إنتاجیة العامل والمنظمة دون الإ

  )1(.العمل

فللوهلة الأولى یبدو أن هاتین الظاهرتین متناقضتین من حیث المبدأ، فالأولى تتوقف على عوامل فردیة 

  )2(.والثانیة على عوامل اجتماعیة، إلا أن المتمعن فیها یرى أنهما مترابطان على اعتبار أن هدفهما واحد

أهمیة كبیرة، كون العامل یلبي حاجاته الاجتماعیة فطبیعة العلاقة بین العامل مع زملائه تأخذ 

من خلا مجموعة العمل، كما أنهم یوفرون النصح والرشد في عمله دون اللجوء إلى الرئیس مما یشعره 

  .بالاطمئنان والثقة

أما بیئة العمل التي تفتقر إلى العلاقات الجیدة، وانتشار الصراعات بین أفرادها ستلحق بها أضرار 

  .ء أفرادها بسبب الصراعاتویقل عطا

 علاقة العامل بالرؤساء:  

یعتبر الرئیس أخطر عامل بیئة العمل، كونه یمثل الإدارة العلیا في نظر مرؤوسیه، كما أن شخصیته 

وسلوكه یؤثران بشكل مباشر في سلوك ودافعیة من یشرف علیهم إضافة إلى تأثیره على دینامیكیة 

  )3(.الجماعة

                                                
  .277، مرجع سابق، صعلم النفس الصناعي والتنظیميفرج عبد القادر طه،  )1(
جیحل التمریض بالمؤسسة الاستشفائیة محمد الصدیق بن یحي تحلیل أثر تهیئة ظروف العمل في أداء هیئة سلمى لحمر،  )2(

  .60، ص  2013،كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر والعلوم التجاریة جامعة قسنطینةمدكرة ماجستیر في تسییر الموارد البشریة 
أثر تهیئة ظروف العمل على أداء هیئة التربص، المؤسسة الاستشفائیة العمومیة محمد الصدیق بن یحي  حلیلسلمى لحمر، ت )3(

  . 60، مرجع سابق، ص-جیجل–
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ى أن أكثر حالات ترك العمل نتیجة لتدهور العلاقة بین العامل والقائد أو حیث تشیر الدراسات إل

  )1(.الرئیس

فالولاء للمنظمة لا یكون إلا من خلال رئیس جید یدفع بالعمال إلى أداء جید وانتاجیة عالیة في بیئة 

  .مستقرة

 علاقة العامل بنظام المؤسسة:  

حیث ینعكس توافق العامل مع ظروف عمله على تتحدد علاقة العامل بالمؤسسة بمدى ولائه لها، 

علاقته بالمؤسسة ونظامها، فالرضا عن العمل یضمن العلاقة الحسنة مع النظام والهیئات الإداریة 

بالمؤسسة، كما أن لإدارة المؤسسة دورها في تحدید طبیعة العلاقة بینها وبین العامل عن طریق الأنظمة 

  )2(.مقاومة نشاطات النقابات العمالیة المتبعة والعقوبات المفروضة ودرجة

تعبر الإدارة العلیا عن نظام المؤسسة لذا توفر مجموعة من قنوات الاتصال الفعالة لضمان وصول 

القرارات إلى جمیع العمال، كما تسعى إلى توفیر علاقات جیدة بین المستویات الإداریة وهذا من أجل 

  .تحدید المشكلات التي تعترضهاالمتابعة المستمرة لمدى تنفیذ قراراتها و 

  :العوامل المؤثرة على بیئة العمل الداخلیة -ثالثا

تتأثر بیئة المنظمة الداخلیة بعدة عوامل یأتي في مقدمتها المواد الخام المستخدمة في العمل، والموارد 

  :على النحو التالي البشریة، والموارد المالیة والاقتصادیة وغیرها من العوامل التي یمكن استعراضها بإیجاز

.  

.  

.  

.  

                                                
  .27، مرجع سابق، صالموظفین وانعكاساته في فعالیة الإدارات العمومیة الجزائریةبیئة العمل على أداء نبیل سوفي، أثر )1(
 ،تحلیل أثر تهیئة ظروف العمل في أداء هیئة التمریض بالمؤسسة الاستشفائیة العمومیة محمد الصدیق بن یحي، رسلمى لحم )2(

  .60، ص سابقمرجع 
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 مالموارد الخا:  

تحصل المنظمة على ما تحتاجه من مواد خام من البیئة الخارجیة، وتشمل هذه الاحتیاجات كل شيء 

في بدایة من الأوراق إلى الأقلام، مرورا بالأجهزة والمعدات والتقنیات والأثاث المكتبي والتجهیزات المكتبیة 

  )1(.بیئة العمل المادیةوغیرها، وجمیع ما تحتاجه 

  . تساهم بیئة العمل الخارجیة في تمویل بیئة العمل الداخلیة لهذا فهي تتأثر بها

 الموارد البشریة:  

تؤثر الموارد البشریة الموجودة في المنظمة في بیئتها الداخلیة، فهذه الموارد وما تضمه من إداریین 

بمهام وأعباء العمل تؤثر على كمیة العمل المنجز وفنیین وعمال وذوي خبرات ومهارات متنوعة للقیام 

ودرجة جودته في ضوء ما تمتلكه من مهارات وإمكانات وقدرات، لذلك تهتم المنظمات بإدارة الموارد 

البشریة بهدف تحقیق الاستخدام الفاعل للموارد البشریة المتوافرة في المنظمة، فضلا عن اتخاذ الإجراءات 

اب والاختبار والتعیین والتدریب لرفع مهارات الأفراد بدرجة تمكنها من أداء العمل اللازمة لأنشطة الاستقط

  )2(.بكفاءة وفاعلیة لمساعدة المنظمة في تحقیق أهدافها

  .یلعب المورد البشري دورا هاما في تكامل أنساق بیئة العمل الداخلیة 

 الموارد المالیة: 

المنظمة الداخلیة من خلال توفیر عناصر البیئة المادیة  یؤثر توافر الموارد المالیة إیجابا على بیئة 

المریحة، فضلا عن تحقیق الأمن الوظیفي للعاملین واشعارهم بالثقة، بخلاف الضیق والعسر الاقتصادي 

   )3(الذي یهدد وجودهم ویقلق تفكیرهم حول احتمالات البقاء أو توفیر المستلزمات الضروریة للتواجد المریح

  .المالي المریح على نفسیة العمال من أجل بدل مجهود أكبریؤثر المورد 

.  

.  

                                                
، 2007، دار حافظ للنشر والتوزیع، جدة، 3، ط)المفاهیم، الوظائف، الأنشطة(الإدارة العامة  طلق عوض االله السواط وآخرون،  )1(

  .58ص
  .12، ص2004یكان، الریاض، السعودیة، ب، مكتبة الع2، طإدارة الموارد البشریةمازن فارس رشید،  )2(

75، ص ، مرجع سابقالتنظیمي وقضایا معاصرة التطور، سيیالكب خضیر عامر ) 3 ) 



بیئة العمل :                                                                                  الفصل الثالث  
 

79 
 

 النمط القیادي:  

یعد نمط الإشراف والقیادة من العوامل الرئیسیة في تحدید طبیعة المناخ التنظیمي داخل بیئة المنظمة، 

الذي راف اللامركزي شیحد من مبادرات العاملین ومساهماتهم، بخلاف الإ) المركزي(فالاشراف التسلطي 

  )1(.یسهم في تحسین بیئة العامل الداخلیة وزیادة التآلف والرغبة في التجدید والابتكار والابداع

  .النمط القیادي یحدد طبیعة العلاقة بین الرئیس والمرؤوسین كما یؤثر على مردودیة العمال

 السیاسات الإداریة:  

تسهم السیاسات الإداریة الموضوعیة والعادلة في تهیئة الأجواء المریحة والمناخ التنظیمي المشجع 

والبیئة التنظیمیة المعززة للابداع والابتكار، أما السیاسات الإداریة المتحیزة أو العشوائیة، أو إذا كانت 

عزائم تخفض للظیمیة محبطة غیر موجودة أساسا، فإن غیابها أو عجزها یجلب أجواء سلبیة وبیئة تن

  .معنویات العاملین وتؤثر سلبا على مستوى أدائهما

  .تساعد اللوائح الاداریة على تعزیز الاستقرار وتنظیم شؤون العمل ما یؤدي الى  زیادة الانتاجیة

 القیم المهنیة:  

الخبرة التي تحترم الفرد وتحرص على بنائه ورفاهیته وتحافظ على و المنظمة التي تشجع فیها القیم 

كرامته واحترامه تصبح ملاذا آمنا للاستمرار والبقاء والعطاء، بخلاف القیم المادیة والمنفعیة والاستغلالیة 

التي تتعامل مع الفرد وفق معادلات الربح والخسارة أو مقولة أعط وخذ، أو توظف حاجاتهم وظروفهم 

  )2(.ترك المنظمة في الوقت المناسب نفورهم وبة لصالحها، فإنها تسهم في الصع

  .یدفع العمال للولاء للمؤسسةاهتمام المنظمة بالقیم المهنیة للعمل 

.  

.  

                                                
  .305، مرجع سابق، ص)مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم(السلوك التنظیمي كمال محمد المغربي، )1(
  .76، مرجع سابق، صالتنظیمي وقضایا معاصرة التطور، سيیالكب خضیر عامر )2(
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 الهیاكل التنظیمیة:  

ة للظروف ومتفهمة للمواقف، كلما شجعت بكلما كانت الهیاكل التنظیمیة مرنة ومفتوحة ومستوع

والتجدید والتكییف مع الحالات، أما الجمود والروتین والمركزیة الشدیدة والرسمیة  والإبداععلى الابتكار 

  .في الإجراءات والهرمیة في الاتصالات فتؤدي إلى مشكلات عدیدة تجعل بیئة العمل جافة

ان مراعاة ظروف العمال وتفهم مشاكلهم الإجتماعیة من قبل المنظمة یشجعهم على الإبداع و ذلك 

  .خلال هیكل تنظیمي مرن من 

 خصائص الأفراد والعاملین وصفاتهم الشخصیة:  

تجلب عوامل السن والعمر والجنس والشهادة والخبرة السابقة وفلسفة الأفراد نحو الحیاة والمستقبل 

  )1(.وغیرها من العوامل الشخصیة والأجواء البیئیة الإیجابیة أو السلبیة

 .هام في فعالیة أي مؤسسة تلعب العوامل الشخصیة للعمال دور 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
  .78، مرجع سابق، صالتطویر التنظیمي وقضایا معاصرةسي، یعامر الكب )1(
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  :خلاصة الفصل

  :من خلال هذا الفصل المتعلق ببیئة العمل الداخلیة تم التوصل إلى               

 .الاهتمام بالجانب البیئي في العمل یحقق أهداف كبیرة من شأنها أن تعود عن المنظمة بالفائدة - 

منها الفیزیقیة، كالضوضاء، الإضاءة، التهویة  بیئة العمل الداخلیة تشمل مجموعة من العناصر - 

الهیكل  ظمة، أسلوب القیادة، طبیعة العمل، والعناصر التنظیمیة كاللوائح والمن...والحرارة، النظافة

 .التنظیمي، إضافة إلى عناصر اجتماعیة وتتمثل في علاقات العمل

ینعكس على أداء العمال من هذه العناصر إذا كانت ایجابیة فإنها توفر بیئة عمل جیدة مما  - 

  .خلال بدل الجهد وتحمل المسؤولیة
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  :تمهید

یعتبر الأداء الوظیفي من المفاهیم التي نالت نصیبا وافرا من اهتمام العدید من الباحثین والمفكرین في 

مختلف المجالات لأهمیة هذا المفهوم بالنسبة للفرد والمنظمة، من أجل بلوغ المؤسسة أسمى أهدافها، 

أجل الوصول إلى تحقیق الأهداف حیث تسعى كل منظمة لإنجاز أعمالها بكفاءة وفعالیة عالیة من 

التي تم التخطیط لها مسبقا بأقل تكلفة ممكنة من خلال خلق مجموعة من الحوافز المادیة والمعنویة 

  .وقیادة واعیة وكفاءة الفرد في عمله
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  :عناصر الأداء .1

همیتها في قیاس یتشكل الأداء من مجموعة عناصر ومكونات تؤكد على وجود أداء فعال من خلال أ

وتحدید مستوى أداء الفرد العاملین في المؤسسة وقد ساهم العدید من الباحثین في تدعیم فاعلیة الأداء 

  :الوظیفي في المنظمات ومن خلال هذه المساهمات تم تحدید عناصر الأداء إلى مایلي

 عامة عن الوظیفة تتمثل هذه المهارات والمعارف الفنیة والخلقیة ال: المعرفة بمتطلبات العمل

  .والمجالات المرتبطة بها

  .أنها كفاءة العامل وخبرته في مجال عمله أي 

 هي مقدار العمل الذي بإمكان العامل أن ینجزه في الظروف العادیة : كمیة العمل المنجز

  .)1(للعمل ومقدار سرعة هذا الإنجاز

  معینةذلك قدرة العامل في إتمام عمله خلال فترة زمنیة عني ی

 وهي مجموعة العوامل الداخلیة التي تؤثر على الأداء الفعال وعوامل خارجیة: بیئة التنظیم.  

نعني بذلك أن أداء العمال یتأثر ببیئة عمله الداخلیة التي تحدث مكان عمله وبداخله وإما یتأثر 

  .بظروف محیطة بعمله

 ى تحمل المسؤولیة في وهي التفاني والجدیة في العمل وقدرة العامل عل: المثابرة والوثوق

  )2(.العمل وذلك من خلال تأدیة العمل في الوقت المحدد لها

  .إحساس العامل بمسؤولیة اتجاه المؤسسة وبدل أقصى جهوده لإنجاز العمل في وقته اللازم إن 

  )3(:يأبرز عناصر الأداء من خلال ما یل" عاشور"كما ذكر 

 إن إبراز أنشطة العمل وأهدافه وأهمیته والوقت : أنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغیرة فیها

الذي یستغرقه للقیام به وما یترتب عنه هي تحلیل لمكوناته، ومن خلال هذا حاولت بعض 

                                                
، رسالة ماجستیر، كلیة الدراسات العلیا، جامعة نایف التغییر التنظیمي وعلاقته بأداء العاملینمبارك بنیة ضامن العنري،  )1(

  .33، ص2004العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، 
، رسالة ماجستیر، كلیة الدراسات العلیا، جامعة التعبیر التنظیمي وعلاقته بأداء العاملینالبراهیم فیصل بن فهد بن محمد،  )2(

  .40، ص2008العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، نایف 
، دراسة تطبیقیة على الأجهزة الأمنیة بمطار الملك عبد العزیز الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظیفيحاتم علي حسن رضا،  )3(

  .55، 54ص ص/ ه1415الدولي بجدة، مذكرة مكملة لنیل درجة الماجستیر بأكادیمیة نایف العربیة للعلوم المنیة، 
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الدراسات تحدید المكونات المستقرة نسبیا في أداء العمل وتحدید الأنشطة التي تتغیر مع الزمن 

  :وذلك كالآتي

 إن تغیر مهام الوظیفة بین المهام خلال السنة والمهام : الأنشطة التي تتغیر بتغیر الزمن

خلال آخر السنة قد تكون نتیجة خبرة الفرد في ممارسته، فبحدوث التغیر في أداء الفرد مثل 

اعتماد العامل على أخذ رأي رئیسه في العمل أو مساعدته له یتغیر أداء هذا الأخیر لاكتسابه 

  .خبرة عن طریق الممارسة

م الوظیفة تتغیر من وقت لآخر مما یتطلب من العامل التكیف مع هذه المهام وذلك بأداء أن مها أي 

  .متغیر یكسبه من خلال الممارسة

 الأنشطة التي تتغیر بتغیر أو تفاوت الأفراد الذین یؤدون العمل:  

له أكثر من طریقة وكیفیة لإنجازه وهنا یحدث تفاوت بین الأفراد في اجتهادهم لتأدیة  اعتبار أن العمل

هذه المهام كما أن الأعمال نفسها تختلف في درجة إعطاء الحریة للفرد وكیفیة القیام بها وما یناسب 

ح لشاغلها خصائصه وإمكانیته مثل أعمال البحوث والتدریس والإدارة والبیع، وهناك أعمال أخرى لا یتا

هذه الحریات، وذلك بحكم طبیعة العمل مثل أعمال التفتیش على جودة الإنتاج أو القید والسجلات 

  .المحاسبیة أو التجمیع الدقیق للإنتاج

المهام والعمل یتأثر بإجهادات العامل وترك له حریة كیفیة القیام به في أعماله معینة وعدم إعطاءه ف

 .حریة شغلها في أعمال أخرى

 لأنشطة التي تتغیر بتغیر الظروف أو المواقف المحیطة بالأداءا:  

أن هذه " عاشور"، كما أشار إن الحركة في بیئة العمل التي تؤدى فیها الأعمال تنتج عنها عدة تغیرات

منها التوقف المفاجئ لأعمال المختلفة ویعطي أمثلة لذلك الحركیة له تأثیر على النشطة وا ةالبیئی

مما یتطلب من العاملین علیها التوقف من أداء أنشطة الإنتاج والقیام بعملیة الإصلاح لآلات لإحدى ا

والصیانة والوقایة لمنع تكرار توقفها في المستقبل، وما یواجه المدیر من أزمات العمل الیومیة وما ینتج 

لأزمات عن ذلك من تحول المدیر من مهامه في التخطیط ورسم السیاسات إلى اعمال مواجهة هذه ا
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وایجاد الحلول لها كما أنه یشیر إلى وجود عوامل متعددة تكون هذه الظروف أو المواقف والتي یمكن 

  )1(:هيأن تسهم في تغیر الأداء وهذه العوامل 

متغیرات متعلقة بالبیئة الفیزیقیة للعم مثل الضوضاء، الإضاءة، التهویة، والمعدات  - 

 ...ةمالمستخد

العاملین الذین یكونون البیئة الاجتماعیة للعمل مثل المشرفین متغیرات متعلقة بالأفراد  - 

والرؤساء، والأفراد الذین یتعامل معهم، وجماعات العمل، وخصائص هؤلاء الأفراد 

 .والجماعات وطبیعة نفوسهم، وتأثیرهم على شاغل العمل، ونمط علاقتهم وتفاعلهم معه

یعة النشاط وذلك للتكیف مع الظروف والمواقف أنه قد تحدث أشیاء طارئة أثناء العمل تغیر طب أي

  .التي قد تقع خلال مزاولة المهام

متغیرات كیفیة مثل تلك المتعلقة بتكوین أنشطة العمل في الأزمنة المختلفة، وطبیعة الضغوط  - 

 .في العمل والأزمات التي تكشف الأداء

 العلاقة بین أنشطة ومهام العمل والتصمیم المناسب للعمل:  

إلى ان معرفة النشطة یكون عن طریق تجمیع هذه الأنشطة إلى مهام والمهام إلى " عاشور"یشیر 

أعمال ویقوم هذا على أساس تحدید علاقات التجانس أو التكامل أو القدرات بین هذه النشطة لیس فقط 

علاقات على الأنشطة والمهام تنتمي إلى عمل معین بل إلى العلاقات بین الأعمال المختلفة ومعرفة ال

  .الداخلیة والخارجیة بین الأنشطة مما قد یترتب على ذلك إعادة تصمیم العمل

 المواصفات المطلوبة في الفرد الذي یؤدي العمل:  

أن هذا العنصر یعتبر بمثابة همزة الوصل التي تربط بین بحوث تحلیل الأداء ومكوناته " عاشور"یؤكد 

ابتة والمتغیرة یمكننا إعطاء تحلیل دقیق لما یتطلبه الفرد وبحوث الاختیار، فعلى ضوء أنشطة الأداء الث

)2(.المطلوب لتأدیة هذه المهام
تحدید مواصفات الفرد المطلوبة لتأدیة العمل وصف دقیق  وجبأنه  أي 

  .وحسب متطلبات العمل

                                                
  .56، مرجع سابق، صالإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظیفيحاتم علي حسن رضا،  )1(

  .57سابق، صالمرجع ال، الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظیفيحاتم علي حسن رضا،  )2(
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ممثلة إضافة إلى العناصر السابقة قد تؤثر البیئة الخارجیة للتنظیم الذي یعمل به الموظف على أدائه 

  )1(.في المنافسة الخارجیة والتحدیات الاقتصادیة

التي یملكها هذا ) المعارف الوظیفیة(فالنتائج التي یحققها متعامل تجاري مثلا هي نتیجة المهارات 

المتعامل، إضافة إلى الجهود التي یبذلها، والمنطقة التجاریة التي یعمل بها أو المنتجات التي یشرف 

زیادة على المنافسة والتحدیات الاقتصادیة التي یواجهها من محیطه الخارجي، ویمكن ، )التنظیم(علیها 

  .الذي یوضح عناصر نموذج الأداء الفعال) 01(تلخیص العناصر السابقة في الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
(1)Dimitri weiss , ressources humaines, deuxiémes éditions ; Edition d’organisation , paris, 2003, 

p78. 
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  الأداء الفعال ):01(الشكل رقم 

  

  

  

  البیئة الخارجیة                                                                    

  الأداء الفعال                                                

  

  

  الكفاءات             متطلبات العمل                                 

  )الموظف(والمهارات               )الوظیفة(        

  

بیئة التنظیم الداخلیة                                                                                                                                                  

  

  

  

البشري في المنظمات، منشورات المنظمة العربیة عبد الباري إبراهیم درة، تكنولوجیا الأداء : المصدر

 .120، ص2003للتنمیة الإداریة، القاهرة، مصر، 
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 :محددات الداء الوظیفي .2

  هو الأثر الصافي لجهود الفرد ولتحدید مستوى الأداء المطلوب یجب علینا معرفة الأداء

  )1(.العوامل التي تحدد المستوى والتفاعل بینهما

  :من خلال علاقتها بالعامل إلى قسمین قسم المحدداتتو 

 2(:وتتعلق بالفرد نفسه وتتمثل هذه المحددات في: المحددات الداخلیة(  

وهو الناتج من حصول الفرد على الدعم والحوافز إلى طاقة یبذلها الفرد من أجل القیام : الجهد

  )3(.بمهامه

الطاقة الجسمیة والعقلیة التي یملكها الفرد ویستخدمها في القیام بمهامه بكامل قدراته وبجودة  أي أن

  .عالیة

 هي الخصائص التي یتمتع بها الفرد والتي یسخرها لأداء وظیفته، والتي لا تتغیر أو : القدرات

  )4(.تتقلب خلال فترة زمنیة قصیرة

الفرد عن باقي الأفراد من مهارات وقدرات شخصیة تؤهله نعني بذلك الخصائص والممیزات التي تمیز 

  .للقیام بوظیفة معینة

 هو الاتجاه الذي یعتقد الفرد أنه یجب علیه توجیه جهوده إلیه، وتقوم النشطة : إدراك الدور

  )5(.والسلوك الذي یعتقد الفرد بأهمیتها في أداء مهامه، بتعریف إدراك الدور

  .تشكیل مفهوم الأنشطة والمهام في ذهن الفرد وكیفیة قیامه بها إن

  

  

  

                                                
  .238، ص2009، دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن، 1، طرؤیة معاصرة إدارة الموارد البشریةفي عقیلي، عمر وص )1(
  .113، ص2013، دار جریر للنشر والتوزیع، عمان، 1، طإدارة وتقییم الأداء الوظیفيإبراهیم محمد المحاسنة،  )2(
، رسالة ماجستیر، تخصص إدارة لإداري في تحسین الأداء في الهیئات المحلیة الفلسطینیة، دور الإبداع اعنان الجعبري )3(

  .38، ص2009الأعمال، كلیة العلوم الاقتصادیة، جامعة فلسطین، 
  .316، ص2003، مكتبة عین الشمس، الإسكندریة، 1، طالسلوك التنظیميصدیق محمد عنیفي، أحمد إبراهیم عبد الهادي، )4(
  .210، ص2004، الدار الجامعیة، الإسكندریة، 1، طالسلوك التنظیمي المعاصرحسن روایة،  )5(
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  محددات الأداء الوظیفي: )02(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .346، ص2000، )رؤیة معاصرة(مصطفى أحمد سید، إدارة السلوك التنظیمي : المصدر

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 القدرة
 بیئة العمل الرغبة والدافعیة

 الأداء
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  محددات الأداء: )02(الجدول رقم 

  

  

  الأداء  القدرة  رضا العامل عن العمل  مناخ العمل  الدافع الفردي على العمل

  قوي

  قوي

  ضعیف

  قوي

  قوي

  قوي

  ضعیف

  ضعیف

  مشبع للحاجات

  غیر مشبع للحاجات

  مشبع للحاجات

  غیر مشبع للحاجات

  غیر مشبع للحاجات

  غیر مشبع للحاجات

  غیر مشبع للحاجات

  مشبع للحاجاتغیر 

  رضا عام عن العمل

  شعور حدي اتجاه العمل

  شعور حدي اتجاه العمل

  رضا عام عن العمل

  استیاء عام عن العمل

  شعور حدي اتجاه العمل

  شعور حدي اتجاه العمل

  استیاء عام عن العمل

  عالیة

  عالیة

  عالیة

  منخفضة

  عالیة

  منخفضة

  منخفضة 

  منخفضة

  مرتفع

  فوق المتوسط

  متوسط

  متوسط

  أقل من المتوسط

  أقل من التوسط

  أقل من المتوسط

  منخفض

  

  .43حنفي سلیمان، السلوك التنظیمي والأداء، دار الجامعات المصریة، الإسكندریة، ص: المصدر

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



أداء العمال:                                                                            الفصل الرابع   
 

92 
 

 المحددات الخارجیة:  

  )1(:الخارجیة وهي كالآتي حدد سامح عبد المطلب مجموعة من المحددات

من العامل والطرق  المنتظرةوهي مجموعة الواجبات والمسؤولیات والتوقعات : متطلبات العمل

  .والأسالیب والأدوات المستعملة في سبیل ذلك

  .نعني بذلك الكیفیة والأدوات المستخدمة للقیام بالمهام

 عوامل مهمة تتمثل في المناخ، الهیكل التنظیمي، أسلوب القیادة واعتبارها : البیئة التنظیمیة

  .لتحفیز دافعیة العامل للقیام بمجهود أكبر وتحقیق الجودة في الأداء

نعني بذلك أن الاهتمام بالظروف الفیزیقیة والاجتماعیة والتنظیمیة یحفز العامل لبذل مجهود إضافي 

  .لتحقیق أداء عالي الجودة

 على أداء العاملین إن التحدیات الاقتصادیة والمنافسة الخارجیة تؤثر :البیئة الخارجیة.  

نعني بذلك أن أداء العامل في مؤسسة معینة یتأثر مع منافسة مؤسسة لمؤسسة أخرى وقد یكون هذا 

التأثیر ایجابیا أو سلبیا فمثلا أن عامل في مؤسسة لإنتاج الهواتف یطور في تقنیة معینة قد یجعل من 

لتقنیة أكثر من الأول وقد یكون له عامل في مؤسسة أخرى یبدل مجهود إضافي لمحاولة تطویر نفس ا

ذلك فیصبح تأثره ایجابیا وإذا حاول في العدید من المرات ولم یستطع ذلك سیدخل نفسه الشك والیأس 

  .والإحباط لأنه فشل ولم یواكب ذلك التطور وبالتالي یؤثر ذلك على أدائه

  .داء العاملینوبالتالي نقول بان المحددات الداخلیة والخارجیة تلعب دور كبیر في أ

  

  

  

  

  

  

                                                
  .115، ص2011، دار الفكر ناشرون وموزعون، عمان، 1، طإدارة الأداءسامح عبد المطلب عامر،  )1(
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  :أنواع الأداء .3

إن وضع الأداء في خانة الظواهر الاقتصادیة یستلزم اختیار معیار علمي ودقیق من أجل الاعتماد 

علیه لتحدید مختلف الأنواع، حیث یرتبط الأداء ارتباطا وثیقا بالأهداف، ونظرا للتشابه الكبیر بینهما 

  )1(.سنستخدم المعاییر والمصدر والشمولیة

  :یكمن تقسیم وتصنیف الأداء إلى انواع حسب معیار المصدر وحسب معار الشمولیة

 وبدوره یقسم إلى أداء داخلي وأداء خارجي: حسب معیار المصدر.  

أي لأنه ینتج ما تملكه المؤسسة من " أداء الوحدة"ویطلق على هذا النوع من الأداء : الأداء الداخلي

  :المواد فهو ینتج أساسا مایلي

هو أداء أفراد المؤسسة الذي یمكن اعتبارهم موارد استراتیجیة قادرة على صنع : داء البشريالأ - 

 .القیم لتحقیق الأفضلیة التنافسیة من خلال تسییر مهاراتهم

 .ویكمن في فعالیة وتهیئة واستخدام المالیة المتاحة: الأداء المالي - 

هو الأداء الناتج عن المتغیرات التي تحدث في المحیط الخارجي فالمؤسسة : الأداء الخارجي - 

تتدخل في إحداثه وإنما المحیط الخارجي وهو الذي یولد فهذا النوع بضفة عامة یصمم في 

النتائج الجیدة التي تتحصل علیها المؤسسة كارتفاع سعر البیع وكل هذه المتغیرات تنعكس 

  )2(.أو السلب بالإیجابعلى الأداء سواء 

والسعي لتكوین مهارات والأداء یفهم من ذلك أن الأداء ینقسم إلى أداء داخلي یتمثل في المورد البشري 

  .المالي هو الاستخدام الأمثل للموارد المالیة

  .والأداء الخارجي هو المسؤول عن تحدید نمط ونوع الأداء المطلوب

 أداء كلي وأداء جزئيوفقا لهذا المعیار إلى : حسب معیار الشمولیة.  

هي الانجازات التي تحققت بفضل مساهمة مختلف العناصر والوظائف : الأداء الكلي - 

والأنظمة الفرعیة للمؤسسة، ویعود إنجازها لمساهمة كل العناصر ولا یمكن حصرها في 

                                                
الأول، كلیة الحقوق والعلوم الاقتصادیة، ، العدد الأداء بین الكفاءة والفعالیة، مجلة العلوم الإنسانیةعبد الملیك مزهودة،  )1(

  .89، ص2011جامعة محمد خیضر، بسكرة، 
  .6، 5، ص ص2002رسالة ماجستیر، معهد الاقتصاد، جامعة بسكرة،  الأداء المالي للمؤسسة والتقییم،عادل علي،  )2(



أداء العمال:                                                                            الفصل الرابع   
 

94 
 

عنصر واحد فقط، هذا النوع من الأداء یمكن الحدیث عن مدى وكیفیات البلوغ المؤسسة 

 ...الشاملة كالاستمراریة الشمولیة، الأرباحأهدافها 

نواع تختلف ة للمؤسسة وینقسم بدوره إلى عدة أیتحقق مستوى الأنظمة الفرعی: الأداء الجزئي - 

ن ینقسم حسب المعیار لتقسیم عناصر المؤسسة حیث یمكن أ باختلاف المعیار المعتمد

داء وظیفة التموین، أداء وظیفة الإنتاج وظیفة المالیة، أداء وظیفة الأفراد، أالالوظیفي إلى أداء 

 )1(.وأداء وظیفة التسویق

یفهم من هذا أن الداء الكلي یأتي الأداء الكلي یأتي من خلال تكامل العناصر والوظائف والأنساق 

  .المختلفة والداء الجزئي یكون داخل هذه الأنساق والأنظمة الفرعیة ودراسة الأداء على مستواها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
  .89، مرجع سابق، صالأداء بین الكفاءة والفعالیةعبد الملیك مزهودة،  )1(
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  :خصائص الأداء الوظیفي .4

یتجلى الأداء البشري في سلوكات وتصرفات یقوم بها العمال، كل سلوك یتمتع بخصوصیاته الذي 

  )1(:تلخص في

الأداء الإنساني وسیلة لتحقیق هدف شخصي للعامل فهذا السلوك یقوم به من أجل غایات  - 

 .خارجة عن العمل

 .سلوك الأداء غیر ثابت فهو یتغیر بتغیر الظروف - 

 .سلوك الداء الإنساني یتأثر بمجتمعه الذي یوجد هذا السلوك اتجاهات مختلفة - 

سلوك الفرد في أدائه یختلف عن سلوك أدائه في الجماعة مما یبین أثر الجماعة في أداء  - 

 .الفرد

الأداء هو القلب النابض لأي مؤسسة وهو الذي یتحكم في العملیة الإنتاجیة، وهذا الأداء مرتبط ارتباط 

یق بسلوك الأفراد داخل مكان العمل ویتأثر به، فأداء العامل مقترن بالفعال الناتجة عنه ویتضح ذلك وث

  .في مدى تحقیق المؤسسة لأهدافها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
  .140، ص2013، البدر الساطع للطباعة والنشر، الجزائر، 1، طقضایا سوسیو تنظیمیةیم توهامي وآخرون، إبراه )1(
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  :شروط الأداء الفعال .5

  )1(:إن الاقرار بأن الأداء فعال وجب أن تتوفر فیه مجموعة من الشروط وهي كالآتي

 العمال لمسؤولیاتهم اتجاه عملهموعي : الوضوح والشفافیة.  

 هي ناتج عن مهارة العامل العالیة وعرفته بمتطلبات الوظیفة التي : الأهلیة، الكفایة للمهمة

  .یشغلها ومن خلال ذلك یرتب مهارته ویكیفها مع معرفته لتأدیة عمله

 تلقائي هي الزبدة الناتجة عن أداء مهمة معینة فقد تكون نشاط طبیعي أو : حصیلة المهمة

  .غیر مخطط له وقد تكون نتائج مباشرة أو غیر مباشرة كما قد تكون ایجابیة أو سلبیة

 تراعي فیها سرعة انجاز المهام وكیفیة القیام بها مقارنة مع الأفراد الآخرین أو : المنافسة

  .المهام الأخرى

 ل انجاز هي تكامل بین العمال والاعتماد على بعضهم البعض من أج: التعاون في الأداء

  .مهمة أو مجموعات مهام موكلة إلیهم

 هي عملیة محددة للبدایة والنهایة ویعني متابعتها للتأكد من صحة التنفیذ: ضبط المهمة.  

 أي الالتزام بما هو مطلوب وأداءه على أكمل وجه: الالتزام بالمهمة.  

 واجب لكل وظیفة خصائص معینة ولكل خاصیة ظروف بیئیة : ممیزات وظروف المهمة

  .توفرها لتتكیف مع هذه المهام، حیث تأثر هذه الظروف ایجابیا وسلبیا على الأداء

ذلك أن الأداء الفعال مجموعة مهام ووظائف یشغلها العامل تحت ظروف خاصة وبیئیة مناسبة  عنيی

واجب توفرها من أجل أداء عالي المستوى ومن أجل قیام العامل بعمله على أكمل وجه وبلوغ أعلى 

  .ستویات الأداء وهو الأداء الفعالم

  

  

  

  

  

                                                
  .111 -107، ص ص2001، المكتبة الوطنیة، عمان، 1، طتكنولوجیا الأداء البشريفیصل عبد الرؤوف الدحلة،  )1(
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  شروط الأداء الفعال : )02(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، 2001، المكتبة الوطنیة، عمان، 1فیصل عبد الرؤوف الدحلة، تكنولوجیا الأداء البشري، ط: رالمصد

  112ص

  

  

  

  

  

 وضوح المهمة

 الأهلیة

 شروط الأداء

 حصیلة المهمة

 منافسة المهمة

التعاون في أداء 

 المهام

 الالتزام بالمهمة

 ضبط المهمة

 ممیزات وظروف المهمة
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  :معاییر الأداء .6

لا بد من التمییز بین الإنجاز الجید والانجاز السيء، من أجل نتائج مفیدة وموضوعیة یجب الاستناد 

متأنیة توضح ما یمكن انجازه بشكل فعلي وأن تكون لأمور واقعیة علمیة، وأن تكون دراسته تحلیلیة 

هذه المعاییر متلائمة مع طبیعة العمل، وألا تكون سهلة التحقیق لأن ذلك سیؤدي إلى تراخي الأفراد، 

  )1(.كما یجب أن تكون مفهومة من قبل المنفذین وهذا یتطلب مساهمة هؤلاء وقبولهم لها

تحلیلیة تركز على القیام بنشاط ما بشكل  ةلدراسة علمیداء یجب أن تخضع عني أن عملیة الأت

  )2(:باعتبار فعلی

  .وهي تقدیر عدد وحدات الزمن لإنجاز وحدة واحدة باستخدام جهد معین: الزمن

  .وهو تحدید كمیة معینة من وحدات العمل التي تنتج في وقت معین: الكمیة

  .معینة في وقت معینهي وحدات العمل التي یمكن إنتاجها بتكلفة : الجودة

أن معاییر الأداء التي ذكرناها هي من أجل إنجاز العمل في الزمن والكمیة والجودة  ومعنى ذلك

  .اللازمة بأقل تكلفة ممكنة

  )3(:يإلى معاییر أخرى ه تجدر الإشارةبالإضافة للمعاییر السابقة 

  .وهي عبارة عن النفقات المصروفة: معاییر التكلفة

وترتبط بمجالات التغییر الملموسة كدرجات إخلاص العاملین وولائهم للعمل : المعنویةمعاییر القیم 

  .في المكتبة أو مراكز المعلومات وروحهم المعنویة وغیرها

  .ذلك مجموعة الواجبات التي لا بد للعامل أن یلتزم بها داخل العملعني ی

  :مع إضافة عامل آخر هو

.  

                                                
رسالة دكتوراه، تخصص إدارة أعمال، كلیة  الموارد البشریة،، أثر التغییر التنظیمي على أداء عبد الفتاح علاوي، كلیة لاوي )1(

  .128، ص2013، 3العلوم الاقتصادیة، جامعة الجزائر
  .152، المجموعة العربیة للتدریب والنشر، ص1، طالأداء الإداري المتمیزمدحت أبو نصر،  )2(
  .382، ص2009، الأسس والعملیات، دار صفاء، 1، طإدارة المكتباتربحي مصطفى علیان،  )3(
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العامل وبمكارات واجب علیه القیام بها لذلك یجب الاتفاق على الطرق وهو خطوات یتبعها : الإجراءات

  )1(.والأسالیب المسموح بها والمصرح باستخدامها لتحقیق الأهداف

  .ذلك تأدیة المهام المطلوبة حسب مایلي علیه وبالطریقة والأسلوب المطلوب منهعني ی

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
، رسالة ماجستیر تخصص العلوم الإداریة، جامعة نایف الثقافة التنظیمیة ودورها في رفع مستوى الأداءزیاد سعید الخلیفة،  )1(

  .27، ص2007للعلوم الأمنیة، السعودیة، 



أداء العمال:                                                                            الفصل الرابع   
 

100 
 

  :أهمیة الأداء الوظیفي .7

الأداء من خلال الجانب النظري والتجریبي والإداري، فمن الجانب التجریبي تتجسد في تبرز أهمیة 

استخدام الدراسات وبحوث الإدارة واختیار الاستراتجیات المختلفة والعملیات الناتجة عنها، أما من 

داء الجانب الإداري فإنها تظهر من خلال الاهتمام الكبیر من قبل إدارة المنظمة وتركیزها على الأ

  )1(.ونتائجه

ذلك أن أهمیة الأداء تظهر من خلال ثلاث جوانب رئیسیة وهي الجانب النظري والجانب عني ی

التجریبي والجانب الإداري، فبالاعتماد على التجارب والدراسات السابقة، یمكن للمنظمة رسم استراتیجیة 

  .عمل معینة مع تركیزها على الأداء والنتائج التي حققها

مام إدارة المنظمة أو قیادتها بمستوى الأداء یفوق عادة اهتمام العاملین بها ومن تم فإن الأداء فإن اهت"

في أي مستوى تنظیمي داخل المنظمة وفي أي جزء منها لا یعد انعكاس لقدرات ودوافع الموفودین 

للمنظمة إلى فحسب بل هو انعكاس لقدرات ودوافع الرؤساء أیضا أو العادة كما ترجع أهمیته بالنسبة 

  )2(".ارتباطه بدورة حیاتها في مراحلها المختلفة

قیادة المنظمة تهتم أكثر بمستوى أو المؤسسة هو تحقیق النتائج والنجاح وبلوغ أقصى درجات  أي أن

الناتج المرتفع وهذا یعد مؤشرا واضحا لنجاح المؤسسة واستقرار فعالیتها، كما "الإنتاجیة فالأداء هو 

رحلة أخرى خلال ترجع أهمیة الأداء بالنسبة للمؤسسة إلى ارتباطه بانتقال المؤسسة من مرحلة إلى م

  )3("مراحل تطورها

أنه كلما كان الإنتاج كبیرا تكون المؤسسة ناجحة وهو معیار النجاح، وعدم وجود خلل في الأداء  أي

  .أثناء تطویر عمل المؤسسة

  

  

  

                                                
العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، ، شهادة ماجستیر، كلیة الاتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي للعاملینزرطال لطیفة، )1(

  .99، ص2016/ 2015جامعة جیجل، 
، رسالة ماجستیر في العلوم الأمنیة، كلیة الدراسات الأنماط القیادیة وعلاقتها بالأداء الوظیفيالشریف طلال عبد الملك،  )2(

  .41العلیا، الریاض، ص
  .96، ص2001مكتبة الوطنیة، عمان، ، دار التكنولوجیا الأداء البشري فیصل عبد الرؤوف الدحلة، )3(
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  :معوقات الأداء الوظیفي .8

  :یتأثر الأداء الوظیفي بعدة عوالم وقد تم تقسیمها إلى

تتمثل في الرطوبة، الحرارة، التهویة، الضوضاء، بالإضافة إلى : للعمل عوامل متعلقة بالبیئة الفیزیقیة

تعطیل بعض الآلات مما یزید من جهد العامل مع بعض الظروف التي تقف عائقا أما العامل والتي 

  )1(.تؤثر على تركیزه وتؤثر على أدائه

  .فضأن هذه الظروف الفیزیقیة تشتت تركیز العامل وتؤثر على أدائه حتى ینخ أي

 عوامل متعلقة بالبیئة الاجتماعیة للعمال:  

  :بدورها تنقسم إلى عوامل داخلیة وأخرى خارجیة

تتشكل من العناصر الداخلیة والتي بإمكان المؤسسة التحكم فیها ویمكن تقسیمها إلى : العوامل الداخلیة

  )2(:ما یلي

  :عوامل تقنیة

 .التكنولوجیا المستخدمة ونوعیتها - 

 .الاعتماد على الآلة والاعتماد على العاملالفرق بین  - 

 .التوفیق بین ما هو معروض وما هو مطلوب من قبل المؤسسة - 

 .نوعیة المواد المستخدمة عند الإنتاج - 

  :عوامل بشریة

 .الجنس والسن - 

 .المستوى التعلیمي للعامل، ومدى توافق مستواه مع المنصب الذي یشغله - 

 .الرسمي العلاقة بین العمال فیما یخص التنظیم - 

  .تعلقة بالبیئة الاجتماعیة للعمالأن الأداء یتأثر بعوامل داخلیة تقنیة وبشریة وهي م أي

.  

                                                
  .45، ص2006، مدخل استراتیجي متكامل، مؤسسة الوراق، الأردن، إدارة الموارد البشریةیوسف حجیم الطائي وآخرون،  )1(
، ص 2002، الدار الجامعیة، الإسكندریة، مصر، الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریةصلاح الدین عبد الباقي،  )2(

  .113، 112ص
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  )1(:العوامل الخارجیة

وهي المتعلقة بالمحیط التنظیمي، أي كل ما هو خارج المؤسسة ولا یمكن لها التحكم فیه دائما، حیث 

المؤسسة الیقظة وتعوید نفسها لمحاولة یحتوي هذا المحیط على مجموعة فرص ومخاطر تعلم 

الاستفادة من هذه الفرص وتجنب المخاطر والتخفیف من حدتها، وقد تكون هذه العوامل اقتصادیة، 

  .اجتماعیة، ثقافیة، سیاسیة، قانونیةـ تكنولوجیةـ وتؤثر على المؤسسة

ط ویأثر على أثر بهذا المحین البیئة الاجتماعیة الخارجیة للعمل تؤثر على العامل الذي بدوره یتأ أي

، حیث تسعى المؤسسة للتكیف مع ...ه سواء كان اجتماعیا، سیاسیا، اقتصادیاالمحیط الداخلي لأدائ

  .متغیرات هذه العوامل

 عوامل متعلقة بالبیئة التنظیمیة للعمل:  

طل في آلة یجب النظر على أن عوامل البیئة تأثر على الجهد والقدرة والاتجاه، فعلى سبیل المثال ع"

أو جهاز یمكن أن یأثر بسهولة على الجهد الذي یبدله الفرد في العمل، أیضا السیاسات الواضحة أو 

نمط الإشراف التي یمكن أن تكون سبب التوجه الخاطئ للجهد نفس الطریقة فإن النقص في التدریب 

نه من أهم مسؤولیات یمكن أن یتسبب في الاستغلال السيء للقدرات الموجودة لدى الأفراد، لدى فإ

  )2(:ةالإدار 

 ".توفیر شروط عمل كافیة ومناسبة للعمل أو العاملین - 

 .التقلیل من معوقات الأداء إلى أقل درجة ممكنة - 

أن غلى إدارة المؤسسة أن تعمل من أجل توفیر بیئة عمل ملائمة والتقلیل من معوقات الأداء  أي

  .الوظیفي من أجل خلق ظروف عمل تسهل على العامل تأدیة عمله

 عدم وضوح السیاسات والمهام:  

  .)3(وهنا الأفراد لا یعرفون ما ینبغي علیهم فعله لأنه لا أحد أعلمهم بمسؤولیات أعمالهم

                                                
، رسالة ماجستیر في تنظیم الموارد البشریة، جامعة باتنة، ضغوط العمل وآثارها على أداء الأساتذة الجامعیینصبرینة مانع، )1(

  .30، 29، ص ص2008
  .212، مرجع سابق، صإدارة الموارد البشریة رؤیا مستقبلیةراویة حسن، )2(
  .211، مرجع سابق، صمستقبلیة، إدارة الموارد البشریة رؤیا راویة حسن)3(
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أن عدم معرفة العمال بوظائفهم ومهامهم وبما وجب علیهم القیام به هو عامل من معوقات الأداء  أي

الوظیفي ومتعلق بالبیئة التنظیمیة للعمل التي لم توضح ولم تشرح لهم إدارة المؤسسة مسؤولیاتهم 

  .وأعمالهم

 حوادث العمل:  

أسباب لوقوع هذه الحوادث  هي ما یواجه العامل من أخطار خلال تأدیة مهامه، وهناك عدة

والإصابات منها ما هو تقني تكنولوجي ناتج عن الأعطاب، مثل قدم بعض الآلات ومنها ما هو فني 

، مع العوامل النفسیة للعمال بسبب سوء )نقص التدریب( إنساني ناتج عن سوء التحكم في الآلة

  .)1(المعاملة التي یتلقونها من قبل المشرفین عنهم

أن حوادث العمل تؤثر في اداء العمال وتحدث خللا في البیئة التنظیمیة للعمل وأن هذه الحوادث  أي

تنتج عن نقص التدریب على بعض آلات العمل وسوء المعاملة التي یتلقونها من المشرفین علیهم ومن 

  .خلال هذا یتأثر ادائهم سلبا

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
  .219، ص2003الدار الجامعیة الجدیدة، الإسكندریة،  السلوك التنظیمي،محمد سعید أنور سلطان،  )1(
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  مؤثرة الأداءیوضح العوامل البیئیة ال): 03(الشكل رقم 

  

  

  

  -- ا

  

  

  

  

  

  

  

  

  .211، ص2004الإسكندریة، ، الدار الجامعیة، 1، طالسلوك التنظیمي المعاصرحسن روایة،  :المصدر

  

  

  

  

  

  

  

  

  الظروف المادیة - 

  الإضاءة - 

  الضوضاء - 

  ترتیب الآلات - 

  الحرارة والأجهزة - 

  التعلیم - 

  الإشراف - 

 السیاسات - 

  الجهد - 

  القدرات - 

 الاتجاه - 

 الأداء الوظیفي
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  :تقییم الأداء الوظیفي .9

ظهرت عملیة تقییم الأداء الوظیفي لأول مرة في الجیش الأمریكي خلال الحرب العالمیة الأولى، ولم "

، كما انه الثلاثینیاتالمنظمات الصناعیة إلا في أواخر العشرینیات وأوائل  تأخذ به المنظمات، وخاصة

منظمة ومتخصصة إلا منذ عهد قریب وأصبح یستعمل بصورة مبنیة على الدرایة  لم یتبلور كوظیفة

  )1(".والتحلیل

فالاهتمام بتقییم الأداء ظهر لأول مرة في الحرب العالمیة الأولى لدى الجیش الأمریكي ولم یلق اهتمام 

  .كبیر في تلك الفترة إلا في الآونة الأخیرة واعتمد على الأسلوب التحلیلي

دراسة وتحلیل أداء العاملین لعملهم وملاحظة : "تقییم الأداء على أنه" صلاح الدین عبد الباقي"یعرف 

سلوكهم وتصرفاتهم اثناء العمل، وذلك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم بأعمالهم الحالیة، 

، أو ترقیته لوظیفة وأیضا للحكم على إمكانیات النمو والتقدم للفرد في المستقبل، وتحمله لمسؤولیة أكبر

  )2(".أخرى

یركز هذا التعریف على أداء العامل من خلال سلوكه وتصرفاته والحكم على نجاح هذا الأداء مقترن 

  .بنجاحه في وظیفته وتقییمه من خلالها قصد ترقیته لوظائف أرقى في المستقبل

عملیة تقدیر كل فرد : "بأنهاكما تعتبر عملیة تقییم الأداء جزء من إدارة الموارد البشریة حیث تعرف 

  )3(".هة معینة لتقدیر مستوى ونوعیة أدائمن العاملین خلال فترة زمنی

  .أن تقییم الأداء هو قیاس نوعیة ومستوى أداء العامل في فترة زمنیة محددة بمعنى

الأفراد أو هي استعداد والتزام المدراء بتحسین الأداء، سواء على مستوى : "وعرفت هذه العملیة أیضا

  )4(".على مستوى فرق ومجموعات العمل

  . أن تقییم الأداء هو مسؤولیة المدراء في تحسین أداء الأفراد ومجموعات العمل والمؤسسة أي

  

                                                
  .123، ص2003، الدار الجامعیة الجدیدة، الإسكندریة، السلوك التنظیميمحمد سعید أنور سلطان،  )1(
، الدار الجامعیة، 1، طوالتطبیقیة في إدارة الموارد البشریة في المنظمات، الجوانب العلمیة صلاح الدین عبد الباقي )2(

  .257، ص2001الإسكندریة، 
  .123، ص2004، مدیریة جامعة قالمة، الجزائر، إدارة الموارد البشریةوسیلة حمداوي،  )3(
  .362، ص2002ة، لبنان، ، دار النهضة العربیإدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجيحسن إبراهیم بلوط،  )4(
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 أغراض تقییم الأداء الوظیفي:  

  :یعتمد تقییم الأداء الوظیفي على ثلاث أنواع من الأهداف وهي كالتالي

  :(Strategicpurpases)الأهداف الاستراتیجیة 

وهي ترتكز أساسا على الربط بین أنشطة العاملین والأهداف التنظیمیة؛ فیستند التنفیذ الفعال 

للاستراتیجیات إلى تحدید النتائج المأمولة وأنماط السلوك ونوعیات السمات الفردیة الضروریة للتنفیذ، 

ا تطور من قدرات وأنماط سلوك العمال من ثم تطویر أنظمة القیاس واسترجاع المعلومات والتي بدوره

  )1(.أجل بلوغ النتائج

الهدف الرئیسي لتقییم الأداء الوظیفي هو مقارنة نشاط العامل مع النتائج المرجوة لتحقیقها فإذا كان ف

هذا العامل یحقق النتائج المرجوة فإن أدائه فعال مع التركیز على تطویر قدرات هذا العامل وتصحیح 

  .أجل بلوغ نتائج أحسنسلوكه من 

 :(Administrative pupases)أهداف إداریة 

تستند المنظمات أساسا على معلومات إدارة الأداء وخاصة تقییم الأداء في اتخاذ القرارات الإداریة ومن 

إدارة المرتبات والأجور، الترقیات، التسریح المؤقت من العمل، الاستغناءات عن العاملین، تقدیر : بینها

الأداء الفردي حیث یعبر العدید من المشرفین على أهمیة هذه القرارات من أجل بناء متطلبات 

الوظیفة، حیث یشعرون بعدم الراحة عند تقییم الآخرین وعرض نتائج هذا التقییم على العاملین، ومن 

ته وأهمیته ثم فإنهم قد یسیئون التقییم أو إعطاء تقدیرات متساویة مما یفقد نظام التقییم موضوعی

  )2(.ومصداقیته

أن المنظمات تعتمد على معلومات تقییم الأداء من أجل بناء قراراتها الإداریة وأن كل خلل في  أي

 .التقییم أو التقدیر یؤثر على هذه القرارات وبالتالي فتقییم الأداء یفقد مصداقیته وأهمیته

  

  

  

                                                
  .223، 222، دار الفكر، الأردن، ص ص1، طاستراتیجیات إدارة الموارد البشریةسامح عبد المطلب عامر،  )1(
  .223مرجع سابق، ص استراتیجیات إدارة الموارد البشریة،سامح عبد المطلب عامر،  )2(
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  (Developmentpurpases): أهداف تنمویة

الأداء دورا هاما في تنمیة العاملین وتطویر أسالیب أدائهم للعمل عندما لا یحقق العامل تلعب إدارة 

المأمول منه في وظیفته فهنا یأتي دور إدارة الأداء لمحاولة تنمیة أدائه استنادا على المعلومات الناتجة 

ة فإن أنظمة إدارة عن أنظمة تقییم الأداء والتي تعكس نواحي الضعف في الأداء ومن الناحیة المثالی

الأداء یجب ألا تهتم فقط بتحدید مجالات الضعف في الأداء ولكن كذلك أسباب الضعف، وهل سبب 

  )1(.ذلك هو قصور في المقدرة أو نقص تحفیز أو خلل في علاقات العمل؟

ع أدائهم أو ان إدارة الأداء تهتم بتنمیة أداء الأفراد والاهتمام بتطویر كیفیة قیامهم بالعمل عند تراج أي

وجود خلل فیه وذلك بالاعتماد على معلومات أنظمة تقییم الأداء لمعرفة أسباب هذا الضعف لوضع 

 .طرق كفیلة بتنمیة أداء العمال وتساعدهم في تحقیق رغباتهم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

                                                
  .223، مرجع سابق، صاستراتیجیات إدارة الموارد البشریةسامح عبد المطلب عامر،  )1(
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  :تحسین الأداء إجراءات .10

بأفرادها وبطرق قیامهم تحاول أي مؤسسة أن تؤدي مهامها ونشاطاتها على أكمل وجه، حیث تهتم 

  :بهذه المهام من أجل تحقیق الأهداف المسطرة وذلك من خلال ثلاثة كیفیات أساسیة وهي

 وذلك من خلال معرفة رغبة العال في تغییر أدائه خاصة ما یتعلق بالسلوكیات : تعیین العمال

  )1(:وتوجد عدة وسائل لتحسین أداء العامل منها

تهتم بنواحي القوة أساسا ثم بنواحي الضعف وتحدید مشاكل الأداء التي : الوسیلة الأولى - 

 . یعاني منها

تحاول تحقیق التوازن والانسجام بین رغبة العامل من جهة وما یمكنه القیام : الوسیلة الثانیة - 

 .به بمستوى أداء عالي

یحمله من اتجاهات في تعمل على ایجاد وسیلة للربط بین أهداف الفرد وما :  الوسیلة الثالثة - 

 .نفس الوقت الأهداف التي من المراد تحقیقها

أن هذه الكیفیة تسعى لتحسین أداء العامل باعتباره المحرك الأساسي في المؤسسة بالاعتماد على  أي

  .ثلاثة وسائل كل وسیلة تعتمد بناحیة وبجانب معین

 ال وذلك من خلال معرفة مدى تلعب البیئة دور هام في تحسین أداء العم: تحسین بیئة العمل

تناسب عدد والمستویات التنظیمیة والطریقة التي تحكم تنظیم المجموعات العمالیة ومدى 

مناسبة ووضوح خطوات الاتصال والمسؤولیة والتفاعل المتبادل مع الإدارات الأخرى والجمهور 

  )2(.المستفید من الخدمة

  .وانسجام العملیات التنظیمیة وكیفیة سیر هذه العملیاتتحسین بیئة العمل یبنى من خلال تكامل ف

 أثیر كبیر ومباشر على العامل فإذا كانت المهام إن متطلبات الوظیفة لها ت: تحسین الوظیفة

المرتبطة بالوظیفة التي یقوم بها تفوق مهاراتها وعمله أو هاته المهام لا تتناسب وتؤدي إلى 

                                                
، أطروحة مقدمة استكمالا لمتطلبات فرق العمل وعلاقته بأداء العاملین في الأجهزة الأمنیةسالم بن بركة براق الفایدي،  )1(

الحصول على درجة دكتوراه الفلسفة في العلوم الأمنیة، قسم العلوم الإداریة، كلیة الدراسات العلیا، جامعة نایف العربیة للعلوم 

  .95، 90، ص ص2008الأمنیة، السعودیة، 
، مذكرة تخرج لنیل شهادة ماجستیر، قسم علم النفس والعلوم الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظیفيحاتم علي حسین رضا،  )2(

  .18، 12، ص ص2002التربویة والأرطوفونیة، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة منتوري قسنطینة، الجزائر، 
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ن اجراءات تحسین الوظیفة هو إعطاء فرصة انخفاض مستوى أدائه والعكس صحیح وم

  )1(.للعاملین للمشاركة في فرق العمل وفتح مجال لهم للمساهمة في حل مشاكل المؤسسة

خلق جو من الاندماج بین العامل والوظیفة ومحاولة تكییف مهارات ورغبات العامل مع الوظیفة  إن

  .قق الأهداف المطلوبة منهالتي یشغلها مما یساعد العامل على أداء عمله براحة ویح

ومن خلال ما سبق فإن نجاح المؤسسة مقترن بتحسین طرق أداء عمالها وذلك من خلال حسن تعیین 

هؤلاء العمال وحسن اختیارهم وتوفیر بیئة عمل مناسبة والعمل على تحسینها وتحسین الوظیفة التي 

  .  یشغلونها، وخلق انسجام بین الوظیفة والعامل بها

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

                                                
  .128، ص2001دار قباء للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة،  كیف تقیم أداء الشركات العاملین،زهیر ثابت،  )1(
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  :خلاصة الفصل

من خلال ما سبق ذكره في هذا الفصل أن الأداء هو هدف رئیسي لأي مؤسسة تسعى إلى       

تحسینه وتطویره وذلك من خلال الإحاطة بعناصر الأداء ومحدداته وأنواعه وخصائصه والشروط التي 

ینبغي أن تكون لیكون هذا الأداء فعالا؛ ونظرا للأهمیة الكبیرة للأداء وجب على المؤسسة احترام 

المعاییر لمعرفة الأسباب أو المعوقات التي تقف ضد الأداء الفعال، وكذلك للأهمیة التي  بعض

في المؤسسات والذي یعطي نوع من الموضوعیة لهذه العملیة من أجل الحكم على یكسبها تقییم الأداء 

ن أجل تحسین أداء الفرد بفعالیة التي تؤثر وتتحكم بیئة العمل فیها وبعض الاجراءات اللازم اتخاذها م

  .الأداء



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  :خامسالفصل ال

  الإجراءات المنهجیة للدراسة 

   تمهید

  مجالات الدراسة: أولا

 المجال المكاني - 1

  مجال البشريال -2

 نيالمجال الزم -3

  فرضیات الدراسة: ثانیا

  الإجراءات المنهجیة: ثالثا

 المنهج المستخدم في الدراسة-1

 أدوات جمع البیانات-2

 أسالیب المعالجة السوسیولوجیة-3

 الخصائص السوسیولوجیة لمجتمع البحث  

 لمجتمع الدراسة الخصائص السوسیولوجیة  

  الفصل خلاصة 
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��:ت�هید

��تي�تت�حور��ج�له��حول�بیئة��ة����ظریة���تي�ت�رض����ه��في���فصول���س�بقةب����������

����ل�وأ��ء������ل�تأتي����رحلة����ی���یة��ل�ر�سة�و��تي�یتم�فیه��طرح���كلة���بحث�عن���و��ع�لأجل�

��.��س�بقة�ستك��ل����تم�في���فصول�

ذ����فصل�ت��ول��ختلف��لإجر�ء�ت�����هجیة���تي��ن�خلا�ه��ی�كن�أن��ت���ل�هوسیتم�في�

��ی��ء�جن�جن� ��ؤسسة ��ختی�ر �تم �و�ق� ����ر�سة ���ج��ب����ی���ي����ة ����ر�سة�–�ع جیجل�لإجر�ء

��:إ�ى��تطرق�في�هذ����فصل��و�تم���ی���یة�

��.تح�ی���ج�لات����ر�سة��

��.��فرضی�ت��

إ�ى�عی�ة��إض�فةأس��یب���تحلیل،���ق�م،�أ�و�ت�ج�ع���بی���ت،�ج������ه(�لإجر�ء�ت�����هجیة���

�.�ص��تحضیره���ل�ر�سة�و��تفسیر�و��تحلیل،�)��بحث
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��
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��:�ج�لات���در�سة:�أولا

�أث��ء� �أه�یة ��ن ��كتسبه ���� ���سیسیو�وجي ���بحث �في �أس�سیة ��قطة ����ر�سة ��ج�لات ت��

�و�جهة�����كلة���ق�ئ�ة�ب��بحث،�فلكل��ر�سة�سوسیو�وجیة�ثلاثة����ر�سة����ی���یة،�ف�ن�خلا�ه��ی�ك����

�.���ج�ل����ك��ي،����ج�ل���ب�ري،����ج�ل���ز��ي:��ج�لات�رئیسیة�هي

��:���ج������ك�ني�-�1

�.وهو����ط�ق����ك��ي�لإجر�ء���بحث����ی���ي�و��ذي�ك�ن�على��ستوى��ؤسسة�جن�جن�جیجل����

�ب�كل�كبیر�في�ت��یط�ت�تبر��ؤسسة��ی��ء�جیجل��ن�أكبر� ���و��ئ�في���جز�ئر،�و�تس�هم

�����ط��لا�تص��ي��ل�و�ة،�في�هذ�����طلب�سوف��تطرق�إ�ى���ت�ریف�ب���ؤسسة����ی��ئیة�جن�جن،�

�.��أته�،�و��و��ه����جغر�في

�:��تعریف�ب���ؤسسة����ین�ئیة�جن�جن�1-1

��ل�ؤس������� �ت�ب�ة �ع�و�یة ���تص��یة ��ؤسسة �هي �جن �جن ��ی��ء ����ت���ة��ؤسسة ���ق�بضة سة

� ���ره �ح��ي �برأس���ل �أسهم �ذ�ت ��ركة �وهي ���فرص���4000000000خ���ت، �إ�ى �إض�فة �ج

��كبیرة��لاستث��ر����ت�حة�و����توفرة��ل�ی��ء،و�ن�أهم�����لی�ت���تي�على��ستو�ه�هي��ستیر�����حبوب�

جن�ی�تبر�أع�ق��ی��ء��حیث��ج�ه�یحتل����رتبة��لأو�ى�فی���یخص�هذ�������ط�،ك���أن��ی��ء�جن

على��ستوى���وطن�و�ل�ؤسسة��و�ع�إستر�تیجي�على����حور���ر�بط�بین����ة���سویس�و�جبل�ط�رق،�

�.�وهو���عو��لقی�م�ب�ور��هم�في��قل���ح�وی�ت

��:���نشأة�1-2

ب����لاستقلال�أصبح��ی��ء�جن�جن��ن�ض�ن�هی�كل����و�ة،�حیث�ك�ن�ت�ب�����ی��ء�بج�یة�

��یصبح��ی��ء�جیجل��ستقلا�تحت��و�ء��ؤسسة��ی��ء�جن�،�1984حتى�س�ة� ب��ه��أعی�ت�هیكلته

�ج��500000000برأس���ل���ره��1984جویلیة�����21ؤرخ�في��173جن�وذ�ك�طبق���ل�رسوم�ر�م�

��طلقت��لأ�غ�ل�به�و�أوكلت����ه�ة��ب��ئه���ج�وعة��رك�ت��1984وف�بر��09في�ذ�ك���و�ت،�وفي�

�إبطو" �تتر�" �و ���هو���یة �بلغت�تك��یفه �و�� �كو��وت��لإیط��یة، ��ركة ��ی��ر�جز�ئري��2.5أسه� �لی�ر

�هي �أطرف �ع�ة ��ن ���و�ة �وك��ت �و�: ��لاجت��عیة ��لت��یة ����ربي ���ص��وق ���جز�ئریة، ���و�ة
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���ب�ك��لإسلا�ي��لت��یة �و���ص��وق���س�و�ي��لت��یة، ��لأع��ل�،��لا�تص��یة�ب��كویت، و��تهت�هذه

�.أصبح�یح�ل��سم��ؤسسة��ی��ء�جن�جن�1993،�وفي�س�ة�1992في��ه�یة�س�ة�

��:����وقع���جغر�في�1-3

إن��ی��ء�جن�جن�أح�ث��ی��ء�تج�ري��ی��ب��جز�ئر�فهو�یتوفر�على�ع�ة��یز�ت�تر�حه�لاحتلال�

����ی�ة�جیجل� �على���جهة����ر�یة �ك��ة�ب��صف��لأول�على����ستوى���جهوي�و���ق�ري،�فهو�یقع

�أ�و� ����س��ة �بحو��ي�ب����طقة ���ولایة ��قر �عن �یب�� ��10ط، �و ���جز�ئر��370كلم ���ی�ة �عن كلم

كلم��ن���طقة��40كلم�عن��ط�ر�فرح�ت�عب�س،��2كلم�عن���ی�ة��س�طی�ة�و������140ص�ة،�و�

و�یحتوي�هذ��.هكت�ر�140كلم�عن�ح�سي��س�و�،�إذ�تق�ر��س�حته�بحو��ي��900بلارة���ص��عیة،�و�

�:��فو�یة��ت��و�ه��ك��یلي���ی��ء�على����آت���ع�یة�و�

�:���نشآت���ق�عدیة��

���غربي�� ����ر�ي�3000یتكون��ی��ء�جن�جن��ن�ح�جزین��لح��یة،�طول���س� م�و�طول���س�

��:م�و�یحتوي�على�ع�ة�أرصفة��لإرس�ء�وهي900

��.رصیف�ع�م��لبو�خر�و���سفن�-�

��.رصیف��ختلط�-�

��.رصیف�إرس�ء���سفن���ح��لة��لسی�ر�ت�-�

�.رصیف�غربي�-�

�:���وقیة���نشآت���

��:وهي�ج�یع����ب��ي���تي�یحتوي�علیه�����ی��ء�و�تت�ثل�في�

�:��ع��ر�ت��-�أ

وتضم������ر�ت��لإ��ریة�و�ج�یع��ب��ي����ی��ء�إض�فة�إ�ى��قر���ج��رك�و��رطة����رور�و��

��.��ح�و�،�ع��رة��ی��ة����ی��ء��ركب���صحة��زو��بغرفة�تغییر����لابس

��
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��:���ستودع�ت��-��ب

�تحتوي����ؤسسة�على�²م1000تحتوي�على�ثلاث��ستو�ع�ت��ب�یة��س�حة�كل�و�ح�ة���ه��� ،�ك��

��س�حته�� ����ستو�ع�ت ��ن ��ج�وعة �و �����ب� �غیر ���غربي ���رصیف �في ��لإ�ج�ز �طور هی�كل

�على����آت�كهرب�ئیة��توزیع���ط��ة��وته��²م�6000لإج���یة�حو��ي� �6300،�إض�فة�إ�ى�إحتو�ئه�

��.��حط�ت�ث��ویة��ن��ختلف���قو�ت�05كیلوو�ت�و

��:��تجهیز�ت�-ج

��:ی�تلك����ی��ء�تجهیز�ت�ه��ة�و��تطورة�و��تي�تت�ثل�في�عت���ترتیب���سلع��ن�

��.�عرب�ت�ر�ف�ة��جهزة�بآلات�توزیع���ح�ویة��

��.��س�عة/طن���250س�عة،�/طن�150أرو�ة����لة��لحبوب�ت�قل���

��.طن�90طن�و�أخرى��65ر�ف��ت��ق��ة��وته����

�.طن�40جر�ر�ت��حن�سی�ر�ت�تح�ل���

�:أه�یة����ؤسسة����ین�ئیة�جن�جن�1-4

��:�إن��ل�ی��ء�أه�یة�ب��غة��ظر���ل�ك��ة�و����و�ع���ذي�یحتله،�هذه��لأ���ة�تتجلى�في����ق�ط���ت��یة

��.ی�تبر�ر�بط��بین�إفریقی��و�أورب��و����رق��لأوسط��

��.��سویس�و�جبل�ط�رق�ه��و�ع�إستر�تیجي�على����حور���بحري���ر�بط�بین����ة���

��عو�في����ستقبل���قریب��لقی�م�ب�ور�ه�م�في�حوض���بحر����توسط�وذ�ك�في�إط�ر��حن���

�.ح�وی�ت�وهذ��ب����ه�یة�إ�ج�ز���روع��حطة����حن

�).�لاستیر���و���تص�یر(ی�تبر�عصب���حركة���تج�ریة���

�.جلب�����ی���ن����ت���لین��لا�تص��یین���وط�یین�و��لأج��ب��

��

�
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��:����ؤسسة����ین�ئیة�جن�جن�أهد�ف�1-5

��ثل� ��ثله� �جن�جن ��ی��ء �ف�ؤسسة ��رتبط�بتحقیقه�، �فوجو�ه� �أه��ف�تس�ى��تحقیقه� ��ؤسسة �كل

�و� ��لاستقر�ر ��ن ��رجة �أ�صى ��تحقیق ��بلوغه� �ج�ه�ة �تس�ى �أه��ف��سطرة ��ه� ����ؤسس�ت ب��ي

��:�لاست�ر�ر�و�تت�ثل�أه��فه��في����یلي

��:�لأهد�ف���د��لیة�-أ�

��.��س�ي�إ�ى�تحقیق�أكبر�ربح���كن�-�

��.��زی��ة�في�رأس�����ل�-�

�ستث��ر����ؤسسة�في����طه��وذ�ك�بتحسین���خ���ت����ق��ة�وفق����ق�ییس�������یة������ول��-�

��.به�

��.��زی��ة�في�حجم���ت���لات�-�

��.����ة�في�����ل�و�سرعة���ت�فیذ�-�

��.تح�ی���لإط�ر�����م��ل��ل��ن�خلال�ب��ء�هیكل�-�

��:��لأهد�ف�����رجیة�-�ب

��.رفع��ستوى����خل���قو�ي���وط�ي�-�

��.توفیر�����لة���ص�بة�-�

��.ت��یة��لا�تص���و���تج�رة���وط�یة�-�
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 المدیر العام                           

 مساعد المدیر العام المكلف بالأمن الداخلي للمؤسسة          الأمانة        

مدیریة الأشغال    

 والصیانة                 
مدیریة القیادة 

 المینائیة    
مدیریة المالیة    مدیریة الدراسات 

 والمحاسبة   

مدیریة الموارد 

 البشریة     

 مدیریة الإستغلال   

 الأمانة    

دائرة 

 الصیانة  

دائرة 

 المشاریع 

  

مصلحة 

 الأشغال 

  

مصلحة 

 الأشغال 

 

 

مصلحة 

 الأشغال

دائرة 

مساعدة 

 الملاحة 

دائرة 

الشرطة 

 المینائیة 

   

 الأمانة 

  

 الأمانة

  دائرة  

 التجارة 

  دائرة 

 الشحن 

  مصلحة

 التجارة

مصلحة 

البرمجة 

 والتخطیط

مصلحة 

 التفریغ

  مصلحة 

 الشحن

مصلحة 

 التغطیة

 الأمانة

 دائرة

الإدارة  

 العامة 

دائرة              

  المستخدمین

 والتكوین 

مصلحة 

 المنازعات

مصلحة الوسائل 

 العامة

مصلحة الوقایة و 

 الأمن

مصلحة 

 التكوین

مصلحة 

 المستخدمین

 الأمانة

دائرة 

 المالیة

دائرة 

 المحاسبة

دائرة 

 المالیة

دائرة 

المیزانیة 

 والإشھار

مكتب 

الخدمات 

 الإجتماعیة

مكتب 

 الأجور

مكتب 

المراسل 

 الإجتماعي

 الأمانة

دائرة 

الإعلام 

 الآلي

دائرة 

الدراسات 

 والتنمیة

مصلحة 

المحاسبة 

 التحلیلیة

مصلحة 

 المحاسبة

 الهیكل التنظیمي لمؤسسة میناء جن جن
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��:�ج�����بشري���-2

�ع�یت ���ذي ���ب�ري �ف���ج�ل �وعلیه ����ر�سة، ���جت�ع ���كلي ������ �به �هو�ویقص� ��ر�ست�� �به

��2019حص�ئی�ت�أفریل���1279:بـیة�جن�جن�و���ق�ر�ع��هم��ئی�ج�وع������لین�ب���ؤسسة����

�:���وزعین�على����كل���ت��ي

��.110:�ر�تط�فئة��لا�.1

��.305:�ئة�أعو�ن���تحكمف�.2

�.864:�فئة�أعو�ن���ت�فیذ�.3

�:ني���ز�����ج���-3

����ر�سة��ن� ���و�ت���ذي��ستغر�ه�إجر�ء���ة ��ج��ب����ظري�و��ج��ب�:�كلا���ج��بینویقص��به

أخ�����و�فقة��ن�إ��رة�ب�ثم��وف�بر����ی���ي،�ف�ن���ج��ب����ظري�تم��لإ�طلاق�في���بحث�ب��یة��هر

� ��لاجت��ع��سم ����ت��ت�ع�لیةب�أ�،علم ����ص��ر�و���ر�جع �ب���وضوع�وذ�ك�ب�ج�ع �إ�ى�لقة �لجوء

��.�2019غ�یة�أفریل�هذه�����لیة�إ�ى���ست�رت�ختلف����كتب�ت�و���

��� �����یتم ���ذي�أجرى�ب���ؤسسة �ذ�ك�إ�ى���ج��ب���تطبیقي��ل�ر�سة �جن�جنیتطرق�ب�� .���ئیة

���ی���یة��جر�ء�تلإ��ب�حثین�ع��ل�ب���ؤسسة��ذ�ك�ك��ت�ه��ك�سهو�ة�في���و��ج�یر�ب��ذكر�أن�أح�

��.و��وصول�بسهو�ة�إ�ى�����لو��ت���ضروریة��لبحث

وث�ة����و�فقة��رحل���صو�یو�كیة�طلب�تسهیلات��لب�حث�غأفریل�بفي�ب��یة�ك��ت��:���رحلة��لأو�ى

��.ذ�ك��ن��بل��لإ��رة�على

ج�ع�����لو��ت�حول����ؤسسة�و�و�فه����جغر�في�تم����2019تصف��هر�أفریل��:���رحلة���ث�نیة

���ب�ریة ����و�ر� ���یریة ��ع ���لاز�ة �و�ختلف���وث�ئق ���ب�ري �عرض��لإس�و�ج��ه� �على�وكذ� ت��رة

��ذین�ی�ه���هم�بإتق�ن���ج��ب�����هجي��ص���ستك��ف�جو��ب���قصور���تي������لاس�تذة����حك�ین

���بی���ت�و����لو��ت� �في��ستق�ء ��تكون�أكثر��ج�عة �وت�ظی�ه� �ضبطه� ��ع��ة �ث�ة �و�ن �فیه� تكون

��:وب�رضه��ثم����یلي�6وع��هم�

��.��بی���ت����خصیة��ل�بحوثین�:���حور��لأو��-�1
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��.���ت�لق�ب���ستوى����ه�ي�06إض�فة���سؤ�ل��:ض�فة�لإ

��.��بیئة���فیزیقیة�و�لأریحیة�في�����ل�:���حور���ث�ني�-�2

��.إض�فة���سؤ�ل����ت�لق�بسهو�ة���ت�قل�في��ك�ن�����ل�:�لإض�فة

��.��17إض�فة�كل�ة�في����ؤسسة�إ�ى��ه�یة���سؤ�ل����������

�:��بیئة���ت�ظی�یة�و��تو�فق����ه�ي�:���حور���ر�بع�-�3

��.،�م�ه��ك�أي���ج�أو�ح�ف29إض�فة���سؤ�ل�ر�م��

��.�ست��رة��15وأیض��تطبیق��ست��رة�تجریبیة�على�ع��ل����ؤسسة���ر�ع��ه��بـ�

���ث��ثة ��ك��ت�:���رحلة ����رحلة ��ن�فيهذه ��لأول ���لأسبوع ����ی��ن���ي �إ�ى ����زول �تم حیث

��.یوم�وك�ن�ذ�ك�في��،�تطبیقه�

ه��ووضع����ت�ئج������ة��ل�ر�سة�یه��و��ت�لیق�علغك��ت��رحلة�تبویب���بی���ت�وتفری�:��ر�بع����رحلة�

���.وذ�ك�ب�لاعت����على�توجیه�ت��لأست�ذ�����رف

��:فرضی�ت���در�سة:�ث�نی�

��علا�ة�بیئة�����ل�بتحسین�أ��ء������ل�:��عنو�ن

خطوة�ه��ة��ن�خطو�ت���بحث����ل�ي��ذ��وجب�على���ب�حث��صی�غة���فروضت����رحلة�

�كي� ����ل�یغبحثه�ص�یأخذ�لإعت����علیه� �ی�ك�ه��ن���وصول�في��یةة إ�ى���لأخیرو���وضوعیة���

��.�م�����رفة����ل�یةتخ�ت�ئج�عل�یة�

�هي �و���رضیة :»� ��قترحة ���یض�ه�حلول ���حق�ئق����كلة�حل��ب�حث ��تفسیر �أو ��بحث

�وت�ثل� �ب���عن�طریق���حق�ئق����ل�یة �تتأی� �و�م و��ظروف�أو�أ�و�ع���سلوك���تي�تجرى����ه�ته�

��.)1(�»ع�بترین��تغیر��ستقل�و�تغیر�غ��فروض�علا�ة�بین��ت

�����������������������������������������������������������

��
�
��ر���ثق�فة��ل��ر�و��توزیع،���1ط�،��ئیةأدو�ته،�طرقة��لإح����هی�هأس��یب���بحث���عل�ي�جو�ت�عزت�عطوي،�����

��.74�،75ص��،�ص2004ع��ن،�
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�أنه� �وتعرف�أیض� �في��كتس�ب�«: �فروض�تس�ع� �فرض�أو ��بحث�في�صورة ���كلة بلورة

�ت�خ�ی���تي�یسیر�فیه��بحث���عن���و��ئع،�و�����فروض�إلا��و��ف��ب�ئیة�وت�حله�،�وتح�ی����وجهة

��.1»��ب�حث��ت�ی�ه�على�ت�ظیم�تفكیره�في�حل���كلة���بحث�ق��ه�ذكیة�ی

ف��فرضیة�یجب�أن�تكون�و�ضحة�و��یقة�وخ��یة��ن���ت���ض�وت�كن��ن��ت�ئج�تب�ى�علیه��

��.تو���ت����ر�سة

��:��تي�تح����لإط�ر�����م��هذ����بحث�وهيوضع���فرضیة������ة�م�و���ت

��.بیئة�����ل��ه��علا�ة�بتحسین�أ��ء������ل������

��:هي�فرعیةو�ن�خلال�هذه���فرضیة������ة���بثقت�ثلاث�فرضی�ت�

و�لتحقق���ه�ب�ستخ��م��"تؤدي�إ�ى��لأربحیة�في���ع������یزیقیة��بیئة�"�:�لأو�ى����رعیة����رضیة

��:���ؤ�ر�ت���ت��یة

�������������������������:����یزیقیة��ة�ؤشر�ت���بیئ

��.��ضوض�ء�-�

��.��تهویة�-�

�.���ظ�فة��-�

�.ترتیب���ور�ة��-

��:في���ع����لأریحیة�ؤشر�ت��

��.�لأخط�ء����ه�یة�-

��.ر�حة������ل�-

��.إ�ب�ل�على�ب�ل��جهو���كبر�-�

�.��تص�����حركة�-�

��

�����������������������������������������������������������
�
��.115،�ص���2005ر�����رفة���ج���یة،��لإسك��ریة،��1ط�،��بحث��لاجت��عي�تقسیم،�علي�عب����رز�ق�جبلي���
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��:��تج�ذب

���لأخط�ء����ه�یة..............��ضوض�ء�-�

��ر�حة���ب�ل.................��تهویة�-�

��ب�ل��جهو��أكبر�لى��بل�ع................���ظ�فة��-�

������حركة�تص��...........ترتیب���ور�ة�-�

��:��تر�بط

��.��ضوض�ء�تزی���ن��لأخط�ء����ه�یة�-�

��.ر�حة���ب�ل��تؤ�ي�إ�ى��تهویة���-�

��.ب�ل��جهو��أكبر�لىل�ع����ظ�فة�تس�هم�في��لإ�ب�-�

�.��حركة��عت���تض�ن�ترتیب���ور�ة��-�

��".��ت��ع�����هني�بین���ع����تحدد�طبیعة��لاجت��عیة��بیئة�"�:���رضیة���ث�نیة

����������:�ؤشر�ت���بیئة��لإجت��عیة

�����������.�لإتص�ل�بین������ل�طبی�ة��

���������.بین������ل�جی�ة���لا��ت�����

������������������.�تي�س�لإ�ت��ء����ؤس��

�����������������.حفظ�حقوق������ل��

��:�ؤشر�ت���ت��ع�����هني�بین���ع���

��.ت�سیق����ه�م�بین������ل��

��.��ت��ون��

���.�تق�ن�����ل��

�.���و�ظبة�في�����ل��

��
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��:ب�تج�ذ�

��ت�سیق����ه�م�بین������ل.......�لإتص�ل�بین������ل�طبی�ة�-�

����ت��ون.......بین������ل��جی�ة���لا��ت���-�

���تق�ن�����ل�................�تيس�لإ�ت��ء����ؤس�-�

������ل�فيبة�ظ���و�...............حفظ�حقوق������ل�-�

��:��تر�بط

��.�لإتص�ل�بین������ل��یزی���ن���ت�سیق����ه�م�بین������ل�طبی�ة�-�

��.��ت��ون�تؤ�ي�إ�ىبین������ل�����جی�ة���لا��ت��-�

���.�تي��ی�فع�إ�ى��تق�ن�����لس�لإ�ت��ء����ؤس�-�

�.����ل�فيبة�ظ���و��یض�نحفظ�حقوق������ل��-�

��و�فق����هني��بیئة���تنظی�یة�تض�ن���ت�:���رضیة���ث��ثة

����������������������:�ؤشر�ت���بیئة���تنظی�یة

���.���تب�ةسی�سة�����ل��-�

������������������������������.����خلي����ت�ریع�-�

���������������������������������.�ظ�م���حو�فز�-�

�.�لإ�ر�ف�و��توجیه��-�

���ؤشر�ت���تو�فق����هني�

��.�لا�ج�ز�-�

��.�لا�تز�م�في�����ل�-�

��.��تف��ي�في�����ل�-�

�.تحسین��لا�ت�جیة�-�

��
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��:��تج�ذب

��ج�زلإ��.........������تب�ةسی�سة�����ل��-�

���لإ�تز�م�في�����ل................����خلي���ت�ریع�-�

����تف��ي�في�����ل...................�ظ�م���حو�فز�-�

��تحسین��لإ�ت�جیة................�لإ�ر�ف�و��توجیه�-�

��:��تر�بط

��.�لإ�ج�زسی�سة�����ل����تب�ة�تحقق��-

��.یؤ�ي�إ�ى���لإ�تز�م�في�����ل����خلي����ت�ریع�-

��.��تف��ي�في�����ل��ظ�م���حو�فز�یزی���ن�-

�.تحسین��لإ�ت�جیة��لإ�ر�ف�و��توجیه�یس�هم�في�-

��:ة�لإجر�ء�ت����نهجی:�ث��ث�

�:���نهج����ست�دم�في���در�سة-1

� ��لإجت��عیة ����لوم �حسب���ظو�هر��ن�طبی�ة �وهذ� �������جة �في �ع�ة ����هج �تستخ�م أ�ه�

��خت �فإن �ه�� �و�ن ����ر�سة، �تت��و�ه� ���تي �طبی�ة�ی�لإجت��عیة �حسب �یختلف ��ل��هج ���ب�حث �ر

��.���وضوع

�تعریف����نهج�على�أنه �وی�كن ���ب�حث�«: �یتب�ه� �����لی�ت�و��خطو�ت���تي ��ن �ج�وعة

��.)1(»بغیة�تحقیق�بحثه

� ��ن�أجل�«:�أنهویعرف�أیض� �وذ�ك�إ�� �����ی�ة، ��لأفك�ر ��ن ��سلسلة ���صحیح ���ت�ظیم فن

��.)2(»حقیقة�لا�ی�رفه���لأخرون�لى��ك�ف�عن�حقیقة��جهو�ة���ی��،�أو��ن�أجل���بره�ة�ع

�����������������������������������������������������������
�یو�ن����طبوع�ت���ج���یة،�،��،3ط��،�لإجت��عیةتدریب�ت�على��نهجیة���بحث���عل�ي�في���علوم�رسی��زرو�تي،��������

��.176،�ص��2008س�طی�ة،�

��.74،�ص�2006،��طب�ة�سرت���ل��ر،��س�طی�ة،�أبجدی�ت����نهجیة�في�كت�بة���رس�ئ����ج��عیةعلي�غربي،��������
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���وضوع�هي���تي�تفرض�علیه��طبی�ة�ر���ب�حث����هج����ر�سة�لا�یكون�ع�و�ئی��بل�یوكون��خت

��:إ�ى��ختی�ر���ذ�ك��ص��بلوغ��لأه��ف���تي�یس�ى�إ�ى�تحقیقه��هذ������ف�

��:���نهج���و��ي

�أو�«�وهو �و��یقة�عن�ظ�هرة أسلوب��ن�أس��یب���تحلیل���ذي�ی�ت���على���لو��ت�ك�فیة

�وذ�ك��ن�أجل���حصول�على��ت�ئج�عل�یة� �أو�فتر�ت�ز��یة���لو�ة، �وضوع��ح����ن�خلال�فترة

��.)1(»�لظ�هرةف�لیة�ه��بطریقة��وضوعیة�ب���ی�سجم��ع�����طی�ت���تفسیر�و�

� �یعرف����نهج���و��ي�بأنه� �أو�ح�ث���ین�«:�ك�� ���یقة��ظ�هرة یقوم�على�رص��و�ت�ب�ة

بطریقة�ك�یة�و�وعیة�في�فترة�ز��یة���ی�ة�أو�ع�ة�فتر�ت،��ن�أجل���ت�رف�على���ظ�هرة�أو���ح�ث�

��.)2(»هم���و��ع�وتطویرهف�في�ن�حیث����حتوى�و���ض�ون�و��وصول�إ�ى��ت�ئج�وت��ی��ت�تس�ع��

����ل�بتحسین�أ��ء��ة�بیئةفي�علا���ثلة���ر�سة�و���ت�ه�هی�تبر�����هج���وصفي�أ�سب���هج��

به��و���و��ل����ؤثرة�فیه���ن�خلال�ج�ع����لا��ك�فة�جو�������ل،�حیث�یصف���ظ�هرة�وصف����یق��و�

�و� �وتحلیله� ����وضوع �عن �ك�فیة �وت�تفسیره�بی���ت �حیثی�ت ���رفة �بغیة ��وضوعیة �ف�صیلبطریقة

�ئة��یم،�وحسب��وضوع���یتم�وصف��لظ�هرة��وضوع����ر�سة�بی���وضوع�وصولا�إ�ى��ت�ئج���بلة��لت

�ء�جن�جن�جیجل��ن�خلال���رفة���جو��ب�ل�����ل��ؤسسة��ی������ل�وعلا�ته��بتحسین�أ��ء�����

ج���وصفي�یس�ح�����ب�ر�سة���ف����لا�ة�بی�ه���وتفسیره��وعلیه�ف����هت�ین����تغیرین�و�ك����ت�لقة�به

��.�ع�ووصفه��ك�ی��وكیفی�ك���هي�في���و��ة��ظ�هر�

�:أدو�ت�ج�ع���بی�ن�ت-2

����ل�یة� ��لأبح�ث �تكت�ل �ولا ����ر�سة �في ���ب�حث �یستخ��ه� ���تي ��لأ�و�ت ��ن ��ج�وعة هي

�أ�و�ع� ��ن ��وع �كل �و�تطلب�ت ����و�ضیع �طبی�ة �بإختلاف �وتختلف �خلا�ه� ��ن �إلا ��سوسیو�وجیة

ه��وج�و�ته���ذ�ك�فإن�طبی�ة�بحث���تتطلب�تص�یفج�ع���بی���ت�و��في��بحوث�فهي���وسیلة����ستخ��ة�

�����������������������������������������������������������
��.84،�ص�س�بق��رجع،�أبجدی�ت����نهجیة�في�كت�بة���رس�ئ����ج��عیةعلي�غربي،��������

��ر�ه��ء��ل��ر�و��توزیع،�ع��ن،��،2ط،أس��یب���بحث���عل�يربحي��صطفى�علی�ن�وعث��ن��ح���غ�یم،��������

��.52،�ص�2008
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�بج� �تلم ���بی���ت�حتى ��ج�ع �أ��ة ��ن �ثیأكثر ����وضوع�و�ن �جو��ب ��ستخ��م��ع �تح�ی� �تم �فق� ة

��:�لأ�و�ت���ت��یة

�:���لاحظة��-�أ

��سلوك���ظو�هر�و����كلات�و�لأح��ث�و�كو��ته��«�:تعرف����لاحظة �ع�لیة��ر��بة�أو����ه�ة بأ�ه�

�و� �و��بیئیة �بقص�������یة �و�خطط�وه��ف، �بأسلوب�عل�ي���ظم �وعلا��ته� �و�تج�ه�ته� �سیره� �ت�ب�ة

�أغر�ض��لإ�س�ن� ��خ��ة �وتوجیهه� ���ظ�هرة �بسلوك �و��ت�بؤ ����تغیر�ت، �بین ����لا�ة �وتح�ی� ��تفسیر

��.)1(»وتلبیة��حتی�ج�ته

��خت �ییویتم �ب�� �أ�و�عه� ��سخ�ر �حیث ���بحث �وكذ���تخ�����م ����لاحظة ����ر�سة �هذه في

��ن�ب���لاحظة� �جن�جن�وتم ��ی��ء ���بحث��ؤسسة ���ب�حثین�عضو�في��جت�ع �كون�أح� �����ركة

��خلا�ه�

��.��ت�رف�على�طبی�ة�����ل�في����ؤسسة�وظروفه�.1

�.��ت�رف�على�بیئة�����ل�و��ظروف����حیطة�ب�لأ��ء�.2

�.لإجر�ء�ت�و��لو�ئح���ت�ظی�یةلاحظ���سلوك�ت�و���رس�ت������ل�فی���یت�لق�بإحتر�م���.3

�.رص��طبی�ة����لا�ة���تي�تربط�بین�رؤس�ء�و���رؤوسین�.4

�.رص��روح���فریق�و��ت��ون�بین������ل�.5

�:����ق�بلة��-��ب

����ستخ��ة�في�ج�ع���بی���ت�و����لو��ت�حیث�ت����ستب��ة��ت�تبر����ق�بلة��ن��لأ�و�ت����ه ة

��.ویة��ب��رة��ن����بحوثین�ففویة��ن�خلا�ه��یقوم���ب�حث�بج�ع���لو��ت�بطریقة��

��ق�ئم�ب���ق�بلة����خصتف�عل��فظي�یتم�عن�طریق��و�ف��و�جهة�یح�ول�فیه��«:�وتعرف�أنه��

�ب�ض� �على ��لحصول �أ�خ�ص�آخرین �أو ��خص�آخر ���تق��ت �أو �وآر�ء ���لو��ت �یستثیر أن

��.)2(»��بی���ت����وضوعیة

�����������������������������������������������������������
���

��ر�ه��ء��ل��ر�و��توزیع�،��1ط،طرق�ج�ع���بی�ن�ت�و���علو��ت�لأغر�ض���بحث���عل�ي�،ربحي��صطفى�علی�ن���

��.�68�،69ص�،�ص2009ع��ن،�

��.212،�ص�����2008ر����و�یة��لإستث��ر�ت���ثق�فیة،���ق�هرة،��،1ط��،��بحث��لاجت��عيطرق��ح�����جوهري،��������
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عب�رة�عن�تف�عل�بین���ب�حث�و���بحوث�������ة��وضوع���ین�وتب��ل��لآر�ء�في�«�:وتعرف�أیض�

��.)1(»�ضیة��وضوع���ین

���خ�صة��لو��ت�����حصول�على��بغیةستخ��ین����ق�بلة��ع�رئیس��صلحة�����ه�هحیث������ب

�ي،����ظ�م�����خلي��ن�حیث�ع��������ل،����و�ع���جغر�في�طبی�ة�����ل،���هیكل���ت�ظی�ة���ؤسسب

� ��سؤول �وكذ� �و��جو�ة�ل�ؤسسة، �������ج��ت ��ظ�م ���� ��رح �حیث ���تي���ISOلایزو و���ه���ت

��.و��ت�ظی�یة���تي�توفره���ل��ل�و�����ل�و��ظروف������یة�،���ؤسسة�تحصلت�علیه�

�ب�ض��� ���� �حیث��رح ������ركة �أخرى��ع�رئیس��ج�ة �یخص����س�ع��ت��ق�بلة �فی�� لأ�ور

�تكریم�ق�م��ل���ل�خلال��هر�ر�ض�ن�و��عیة��ل���ل�عن�سلفة�إجت��عیة�وكذ���س�ع�ة����یة�ت�لإجت�

��.في����ر�سة���تفو�ین�������ل��ب��ء

ك��������بإجر�ء��ق�بلات�حرة��ع�ع����ن������ل��ص��ج�ع�����لو��ت�حول�ظروف�بیئة�����ل�

��.�سؤول������ج��ت�و��جو�ة���ه����تي��ض�ن�����لو��ت�����یة�و��ت�ظی�یة�و��تأك���ن�

��.في������ة�وتحلیل����ت�ئج�وس�ع�ت

�أهم��لأسئلة����وجهة��ل�بح �فب�����ت�ریف�بوهذه ع�و�ن����ر�سة����ت�ثل�في��ـوثین�كل�على�ح�ة

�ب ����ر�سةئیعلا�ة ��ن �و��ه�ف ������ل �أ��ء �بتحسین �����ل �ة ،� �ب�ض��ط�ر�ت�ك��ت ��ع ���ق�بلة

��:��تي�تض��ت��لأسئلة���ت��یة���ؤسسة����ی��ئیة�و�

��:ب��نسبة��رئی����لحة����ست�د�ین��

�����صیغة���هیكل���ت�ظی�ي�وهل�ه��ك�تحسین��ه؟�.1

���:��جودةو������ن�ج�نت�سؤو�����

��؟�تى�تحصلت����ركة�على��ه��ة��لایزو.�2

��؟�ؤسسة��هذه����ه���ت���تي�تحصلت�علیه������أ�و�ع.�3

��

�����������������������������������������������������������
��.197ص��،1999،��یو�ن����طبوع�ت���ج���یة،��ن�هج���بحث���عل�ي�وطرق��عد�د���بحثع��ر�بوحوش،��������
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��رئی���جنة����ش�ركة���

��؟�ج�ة������ركةق��ه��ت��هي����س�ع��ت���تي�.�4

��هل�یستطیع�أي�ع��ل���حصول�علیه�؟.�5

�:�لإست��رة��-��ت

على��لا�ریقي�ولا�تب�ى�بهي�أ��ة�أس�سیة��ن�أ�و�ت�ج�ع���بی���ت�وهي�وجه�آخر��ن���بحث��لأ�

��.�ر�سة��ستطلاعیة�وع��ة����تقسم�على��ح�ور����ر�سة

��.)1(»ج��ه��عن�طریق�أ�و�ت�ج�ع���بی���ت���تي�ت�سروتستخ�م��ج�ع���بی���ت����ی���یة�«�

ریة،���تي�یطلب��ن����فحوص�بوعة��ن��لأسئلة�أو���ج�ل���خ�أ��ة�تتض�ن��ج«�:وتعرف�أنه�

��.)2(»�لإج�بة�ع�ه��بطریقة�یح��ه����ب�حث،�حسب�أغر�ض���بحث

��ن���یز�ت� ��ه� �كأ��ة�رئیسیة�في���بحث���� تت�ثل�في�وضوح�و���تم��لإعت����على��لإست��رة

��.����لو��ت�وسهو�ة���حصول�علیه�

�ح�ور�ت���ی���ع�)�04(ة��ل�بحوثین��س�ة�إ�ى�أرب�ة�هعب�رة��وج�33على���لإست��رةو����حتوت�

��:فرضی�ت���بحث�وهي�ك��ت��ي

��.07إ�ى����ب�رة�ر�م��01ت��ول���بی���ت����خصیة��ل�بحوثین،��ن����ب�رة�ر�م�تم�فیه��:���حور��لأو�

إ�ى��08و�لاربحیة�في�����ل�ب���ؤسسة��ن�عب�رة�ر�م����فیزیقیةت�لقت�عب�رته�ب��بیئة��:��ث�ني���حور�

��.15عب�رة�ر�م�

�����ل�ب���ؤسسة��ن��بین�وطبی�ة���تف�علت�حورت�عب�رته�حول���بیئة��لإجت��عیة��:���حور���ث��ث

��.23إ�ى����ب�رة�ر�م�����16ب�رة�

���ر�بع ���:���حور ���بیئة �ر�م���لت�عب�رته ����ب�رة إ�ى���24ت�ظی�یة�و��تو�فق����ه�ي�ب���ؤسسة��ن

��.���33ب�رة�ر�م�

�����������������������������������������������������������
��.182،�ص�س�بق�رجع�،�تدریب�ت�على��نهجیة���بحث���عل�ي�في���علوم��لإجت��عیةی��زرو�تي،��ر��������

��.�91ص��رجع�س�بق،،�طرق�ج�ع���بی�ن�ت�و���علو��ت�لأغر�ض���بحث���عل�ي�،ربحي��صطفى�علی�ن������
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�:��وث�ئق�و��سجلات��-��ث

���ر�سة،�وخ�صة����ت�لق�����تي�تحت�جه�ج�ع�����لو��ت�و����طی�ت���لغ�یة�وهي�أ�و�ت��ه�ة«

�و��ج� �تحت�جه��ر�سته��ن�بی���ت، �كل��� ���ب�حث�فیه� �ب����ضي�حیث�یج� �بتلك����رتبطة ر�ی��ه�

ب���لاحظة�أ�ه�على���ب�حث��ن�یتوخى���حذر��ن�����لو��ت���تي�یج��ه���ن���سجلات�و��وث�ئق�فق��

��.)1(»تكون��تحیزة

وث�ئق�لأجل�ج�ع�����لو��ت�حول���ج��ب���ت�ریخي�ب��سجلات�و���تم��لإست���ة�في�هذه����ر�سة

�إ�ى�وث�ئق�ت�ل�على�وجو�� ��لایزو،�إض�فة ��ه��ة ���ت�ظی�ي، ���هیكل ���كلي��ل���ل، ������ �ل�ركة،

���سل���خ���ت ة��لاجت��عیة،���حة����ر�سة�لأب��ء������ل،�ف�لاجت��عیة��ن��بل��ج�ة������ركة،�ك��

��.��حة�خ�صة�ب�هر�ر�ض�ن

��لو��ت�حول�بیئة�����ل�و�ستوى���ن�هذه���وث�ئق�ك�ص�ر�آخر��ج�ع����لإستف��ةك��ت�حیث�

��.�لأ��ء

�:�ع��جة���سوسیو�وجیةأس��یب���-3

���ب�حثین ���ظو�هر��لإجت��عیة�على��ی�ت�����ظم ��ر�سة في��ختلف����ر�س�ت����ل�یة�خصوص�

��:�وعین��ن�أس��یب���تحلیل�ه����لأسلوب���ك�ي�و�لأسلوب���كیفي

���ك�يأسلوب���-�أ �أسلو��:��ت�سیر �إ�یه��هو ���توصل �تم ���تي ���بی���ت �أو �����لو��ت �تك�یم ب

�ج��و� �في �و�سب�ذ�وترتیبه� �إ�ى�أر��م �تحویله� �یتم سوسیو�وجی����ر�ءته��لالات�ی�كن��تل

��لأس��یب����قی�س��ؤ�ر�ت� ��ن ��ج�وعة �على ��لإعت��� �تم ���بحث�و�� ��وضوع فرضی�ت

�:�لإحص�ئیة

��.ویة��تكر�ر�و���سب����ؤ��.1

�.�لك�ف�عن��رتب�ط���فرضی�ت���ثلاث�2ك��ختب�ر��.2

�تحلیل�:��كی�ي���تحلی��أسلوب��-��ب ���ت��بی����هو ���و��ع���و ��ن ���طلا�� �و���ت�ئج ب����طی�ت

��ور���ن��ظری�ت�و�ق�رب�ت�و�ر�س�ت�س�بقة���تي�ت��و�ت��������جة��لإحص�ئیة�وربط�ذ�ك�ب

�����������������������������������������������������������
��.126،�ص��رجع�س�بق،�أبجدی�ت����نهجیة�في�كت�بة���رس�ئ����ج��عیةعلي�غربي،������
��
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ث�ئق�أو��لإست��رة�أو���و��بلةأو����ق�����لاحظة�وضوع����ر�سة�وكل����تم���حصول�علیه��ن�

�.ص��ه���لا�بریقيت�بغرض���رفة�لاج��سو�

�:��عینة�-�4

�ت�ب�ث���ه� ���ذي ��لأصلي ����جت�ع �عن ��ست�ت�ج�ت�سلی�ة �إ�ى ���توصل �ب�حث �ه�ف�كل إن

��.����كلة،�ویتم�ذ�ك�عن�طریق��ختب�ر�فئة���ثلة��هذ�����جت�ع�ت�ثیلا�صحیح��هذ�����یس�ى�ب���ی�ة

��خت«�:وتعرف�أنه� �یتم ����ر�سة ��ن��جت�ع �جزئیة ����ر�سة�ی�ج�وعة �و�جر�ء ���ی�ة �بطریقة �ره�

��)1(»علیه�،�و�ن�ثم��ستخ��م�تلك����ت�ئج�وت��ی�ه��على�ك��ل��جت�ع����ر�سة��لأصلي

�أنه� �أیض� ���و�س�ة�«�:وتعرف �����روسة ���ظ�هرة ��ن �جزء �هي �أي ���كل ��ن ���صغیر ��جزء

بصورة�كلیة�لأسب�ب�تت�لق�بو��ع���یر���كل���ذي�یستحیل��ر�ستهقستخ�م�كأس�س��تكله�ی�هرة�ع��بو���

��.)2(»�یم��ر�سة��ت�ئج����ی�ة�على���ظ�هرة�كله����ظ�هرة�أو�ب��كلفة�أو���و�ت،�بحیث�ی�كن�ت

���طب �على����ی�ة ��لإعت��� �هذه �في��ر�ست�� �تم ��قیةو�� �هذه�«��ت��سبیة �����ل �إ�ى�طریقة و�لجأ

یة�طبقبص�ق�وٕ�خلاص��سبة�كل�طبقة�في��جت�ع���بحث�وتس�ى�ب�����ی�ة����سع������ری��أن���ك

��)3(»���سبیة

���جت�ع���كلي�ب�سب�تت��سب��ع�حجم����جت�ع��لأصلي��فئة��ن��ی�ة��ن�كل�تم��ختی�ر���حیث

��.�فر�ة�تتض�ن�1279ذي�یتكون��ن�كون�و��ی���بطریقة�ع�و�ئیة�تف��ی��لأي�تحیز�

��.110:��لإط�ر�ت��

��.305:�أعو�ن���تحكم��

���.864:�عو�ن���ت�فیذأ��

��%�05حیث�ك��ت����سبة�

�����������������������������������������������������������
ع��ن،���ر�و�ئل��ل��ر،��،2ط،)طبیق�ت��قو�عد�و���ر�ح��و��ت(،��نهجیة���بحث���عل�ي��ح���عبی��ت�وآخرون�������

��.83،�ص�1999

��.212،�ص��رجع�س�بق،�تدریب�ت�على��نهجیة���بحث���عل�ي�في���علوم��لإجت��عیةی��زرو�تي،��ر��������
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  :سادسالفصل ال

  عرض وتفسیر وتحلیل البیانات 

 تمهید

  البیانات الشخصیة: جداول المحور الأول: أولا

  حیة في العملیوالأر البیئة الفیزیقیة : جدول المحور الثاني: ثانیا

 الكشف عن الارتباط بین متغیرات الفرضیة الأولى

البیئة الاجتماعیة وطبیعة التفاعل بین : جداول المحور الثالث: ثالثا

  العمال

 ةعلاقة بین متغیرات الفرضیة الثانیالكشف بین ال

  البیئة التنظیمیة والتوافق المهني: المحور الرابع: رابعا

 ةلثبین متغیرات الفرضیة الثا الكشف عن العلاقة

 خلاصة الفصل 
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  :تمهید 

 المعطیاتبعد عملیة جمع البیانات تأتي عملیة التفسیر و التحلیل من أجل تبسیط و تلخیص هذه        

مجموعة من الأسالیب الملائمة خاصة الإحصائیة ؛ هذا  باستخداموتجمیع النتائج الجزئیة إلى نتائج كلیة 

ما تطرق له هذا الفصل ومن خلاله سیتم التأكد من مدى صدق فروض الدراسة وذلك بالتحقق منه 

  .إمبریقیا 
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  البیانات الشخصیة: جداول المحور الأول: أولا

  جنس المبحوثین: 04الجدول رقم 

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات  الجنس          الاحتمالات 

 ذكور -

  إناث -

56  

08  

87,5 %  

12,5 %  

  % 100  64  المجموع

 

الملاحظ من خلال تكرارات الجدول أن أغلب عمال المؤسسة المینائیة جن جن ذكور بنسبة  - 

 . %)12,5(في حین الإناث %) 87,5(

 :ویرجع ذلك إلى

 .للمرأة الجزائریة عامة وخاصة الریفیةصعوبة الدوام المستمر  - 

 .عامل البعد عن مكان العمل - 

 .مكان العمل رجالي - 

 .طبیعة العمل الشاق - 

  .تطلب قوة التحمل فیزیقیا وكذا التكیف اجتماعیةیالعمل في هذه المؤسسة المینائیة : ومعنى ذلك أن

  .وعلیه فإن العمل في هذه المؤسسة یطغى علیه الطابع الذكوري
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  سن المبحوثین: 05الجدول رقم

  الاحتمالات                     

  سن المبحوثین

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 سنة 20أقل من  -

 سنة 30إلى أقل من  20من  -

 سنة40إلى أقل من  30من  -

 سنة 50إلى أقل من  40من  -

  سنة 50أكثر من  -

00  

13  

27  

16    

08  

00 %  

20,31%  

42,18 %  

25 %  

 12,5 %  

  % 100  64  المجموع

  

( سنة بنسبة  40إلى أقل من  30من الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن أغلب العمال المبوحثین

  %25سنة بنسبة  50إلى أقل من  40وتلیه فئة من %) 42,18

  :وهذا راجع إلى

 .2008توظیفهم عند بدایة حركة المؤسسة ونشاطها التجاري الكبیر بدایة سنة  - 

 2008الأخیرة كانت كبیرة حیث كان عدد العمال في  10التوظیف في السنوات أن سیاسة  - 

عامل ما استدعى البحث عن عمال 1300إلى أكثر من  2014عامل لیصل في  800حوالي 

 .لهم خبرة

 .أن المؤسسة المینائیة تستهدف عمال ذوي كفاءة عالیة حاملین للشهادات الجامعیة - 

على عمال ذوي أقدمیة معتیرة أغلبهم حاز علیها من أماكن حوذ تست ومعنى ذلك أن المؤسسة المینائیة

، مایؤدي إلى نضج إلى جانب عمال أكفاء ذوي شهادات مختصة في المجال المینائي. خارج المؤسسة

  .مهني واجتماعي

  .وعلیه فإن المؤسسة المینائیة تتبع سیاسة بلوغ الكفاءة والخبرة بالنظر إلى سن المبحوثین
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 المستوى التعلیمي للمبحوثین: 06رقم الجدول 

الاحتمالات               

  المستوى التعلیمي 

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 ابتدائي -

 متوسط -

 ثانوي -

 جامعي -

  أخرى -

04  

16  

24  

18  

02  

6,25 %  

25%  

37,5%  

28,12 %  

3,12 %  

  % 100  64  المجموع

المینائیة هم ذوي مستوى علمي منحصر الملاحظ من خلال تكرارات الجدول أن معظم عمال المؤسسة 

الثانیة وهي الجامعي وتقدر بـ ، تلیها الفئة %37,5ولى هي الثانوي والتي تقدر بـ بین ثلاث فئات، الفئة الأ

  %.3,12بـ وأخرى % 6,25، أما فئة الابتدائي فقدرت بـ %25ثم المتوسط بـ % 18,12

  :ویرجع ذلك إلى

لا یحتاجون إلى مستوى  منفذونالمینائیة كون أغلب العمال طبیعة العمل الممارس في المؤسسة  - 

 ).متوسط، ثانوي( تعلیمي عالي 

تتطل مؤهلات وكفاءات محددة كالإطار وأعوان المؤسسة وظفت عمال جامعیین في مناصب - 

 تحكمال

لأداء ومعنى ذلك أن العمل العمل في هذه المؤسسة المینائیة یقوم على التمایز بین المستویات التعلیمیة 

  .العمل كل حسب مستواه العلمي وما یقابله من وظیفة

  .ي التناسب بین الوظیفة والشهادةوعلیه یمكن القول أن المؤسسة المینائیة تراع
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  الحالة العائلیة للمبحوثین: 07الجدول رقم 

الاحتمالات               

  الحالة العائلیة 

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 أعزب  -

 متزوج -

 مطلق -

  أرمل -

18  

46  

00  

00  

28,12 %  

71,80%  

00%  

00%  

  % 100  64  المجموع

من فئة % 28,12في مقابل % 71,80حظ أن فئة المتزوجین قدرت بـ من خلال تكرارات الجدول نلا

  .العزاب، أما فئة المطلقون والأرامل فهي منعدمة

 : یرجع ذلك إلى - 

 .فئة المتزوجون وهي أعلى نسبة -1

المؤسسة سمحت لهؤلاء في تحسین وضعیتهم الاقتصادیة وهو الأمر الذي مكنهم من الأقدمیة في 

 .الزواج وتكوین أسرة مما یؤدي إلى الاستقرار المهني والمواظبة في العمل

تطور المؤسسة ونشاطها التجاري فرض على المؤسسة توظیف فئة  –فئة العزاب مرتفعة نوعا ما  -2

من تنفیذ الأعمال بكفاءة إضافة إلى سعي هذه الفئة في جدیدة من الموارد البشریة یمكنها 

الحصول على مكانة اجتماعیة جیدة كما تعتبر فئة إیجابیة للمؤسسة كونها لیس لدیها التامات 

 .عائلیة

فئة الأرامل والمطلقین منعدمة وهذا یدل على الاستقرار النفسي والاجتماعي للمبحوثین ومعنى  -3

مینائیة یحقق الاستقرار العائلي والاجتماعي مما یؤدي إلى الالتزام ذلك أن العمل في المؤسسة ال

في العمل وتحسین الانتاجیة من خلال رفع نسبة الأداء وعلیه فإن العمل في هذه المؤسسة یؤدي 

 .إلى الاستقرار المهني للعامل نتیجة استقرار بیئته الاجتماعیة، مما یؤدي إلى تحسین الأداء
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  المبحوثین إقامةمحل : 08الجدول رقم 

  

الاحتمالات               

   الاقامةمحل 

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 ریف -

  مدینة -

19  

45  

29,68 %  

 70,31%  

  % 100  64  المجموع

  

% 70,31سكنون في المدینة بنسبة من أرقام الجدول یلاحظ أن أغلب المبحوثین في المؤسسة المینائیة ی

  :ویرجع إلى

  التوظیف المتبعة مكنت سكان المدینة السیطرة على أغلب المناصب المتاحةسیاسة.  

 قرب مكان الإقامة من مكان العمل.  

 توفر النقل وقرب المسافة.  

 المجال المكاني الذي تشغله المؤسسة تقلید بحكم ك المینائي اطلاعهم على العمل.  

یع، ویتیح للعمال عدم استنزاف وقت شغله المؤسسة یسهم في هذا التوز تالمجال الذي  نومعنى ذلك أ

  .طویل للوصول إلى المؤسسة وخاصة أنها توفر النقل للعمال، كما تتبع نظام المناوبة في العمل

  .وعلیه فإن أغلب عمال المؤسسة هم من سكان المدن
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  المستوى المهني للمبحوثین: 09الجدول رقم 

الاحتمالات               

  المستوى المهني 

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 إطار -

 عون تحكم -

  عون تنفیذ -

06  

15  

43  

29,37 %  

 23,43%  

67,18 %  

  % 100  64  المجموع

  

  من أفراد العینة هم عمال تنفیذ %67,18لاحظ من أرقام الجدول أن نسبة الم

  %9,37أما فئة الإطارات فتقدر بـ% 23,46ثم تلیها فئة عون تحكم بنسبة 

  :وهذا راجع إلى

 .طبیعة عمل المؤسسة الذي یحتاج إلى عدد كبیر من العمال التنفیذیین كونها مؤسسة اقتصادیة - 

 .هذه الفئة هي التي تساهم في زیادة الانتاجیة - 

اعتماد المؤسسة على نظام المناوبة في تنفیذ الأعمال أما بالنسبة لفئة أعوان التحكم فتقوم  - 

 .والمساعدة على الانجاز بالإشراف على أعوان التنفیذ ونسییر الأعمال

أما بالنسبة للإطارات فطبیعة العمل الإداري یتطلب مؤهل علمي كبیر سواء من حیث اللغات  - 

الأجنبیة للتواصل مع الأجانب أو في الوسائل التكنولوجیة الحدیثة كون المؤسسة تواكب كل 

 .يالمستجدات المتعلقة بالآلات الحدیثة  أو برامج الأنثرنث والإعلام الآل

بمعنى أن طبیعة العمل في المؤسسة هي التي تحدد عدد العمال في كل مستوى مهني سواء كان مكان 

  .إداري أو تنفیذي

  .ن تتبع هیكل تنظیمي هرميجوعلیه فالمؤسسة المینائیة جن 
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  الأقدمیة في العمل: 10الجدول رقم 

  الاحتمالات                          

  الأقدمیة في العمل 

النسبة   التكرارات

  ئویةاالم

 سنوات 5أقل من  -

 سنوات 10إلى أقل من  5من  -

 سنة 15إلى أقل من  15من  -

 سنة 20إلى أقل من  15من  -

 سنة 25إلى أقل من  20من  -

  سنة 25أكثر من  -

11  

32  

10  

07  

00  

04  

17,18%  

50%  

15,62%  

10,93%  

0%  

6,25%  

  % 100  64  المجموع

  

مبحوث ومع الذین لدیهم  32والمقدر ب % 50أعلى نسبة سجلت ب الملاحظ من خلال الجدول ان  

  ).سنوات 10سنوات إلى أقل من  05( من  أقدمیة الخدمة في المؤسسة

شارة إلیه في المقابلة مع رئیس ي السنوات الاخیرة وهذا ما تم الإوهذا راجع إلى تطور المؤسسة وتوسعها ف

  .مصلحة المستخدمین

  :لىإسنوات وهذا راجع  5أقل من وتعود للمبحوثین ذوي الأقدمیة في المؤسسة% 17,18ثم تلیها نسبة 

ستمراریة التي انتهجتها المؤسسة في توظیف الموارد البشریة المؤهلة والتي یمكنها تنفیذ الإ - 

 .الأعمال المطلوبة بكل كفاءة

 15من  سنوات إلى أقل 10مبحوثین ممثلین الفئة من  10والمقدرة ب % 15,62وبعدها نسبة 

سنة خبرة، ویرجع ذلك إلى كون هذه الفئة من العمال ذوي الأقدمیة المعتبرة في المؤسسة 

  .ومواكبتهم العمل في المؤسسة مما یضمن استمراریة للعمل من خلال خبرتهم

سنة وهذا  25غلى أقل من  20بالنسبة للمبحوثین ذوي الاقدمیة من % 0في حین نجد نسبة  - 

راجع إلى التقاعد والتقاعد النسبي خلال الأعوام الأخیرة الذي أملته الضرورة على العمال من 
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خلال ما قامت به الدولة الجزائریة من تغییر لقانون التقاعد ورفع سن التقاعد وتحدید الوظائف 

 .معنیة بالتقاعد النسبيال

ویرجع  %6,25ب  سنة فكانت بنسبة ضعیفة مقدرة 25أما بالنسبة للفئة الأخیرة وهي الأكبر من  - 

ذلك إلى عدم استفائهم شروط التقاعد سواء السن أو سنوات العمل اي لا وجود لعمال ذوي اقدمیة 

 .كبیرة

ا بالتخصص في المجال المهني وعلیه فالمؤسسة في مرحلة تكوین خبرة من خلال كفاءة عماله

  .الامر الذي یساعد في تحسین مستوى الأداء. المحدد وكذا دورات العمل
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  حیة في العملیالبیئة الفیزیقیة والأر : جدول المحور الثاني: ثانیا

  الضجیج في موقع العمل: 11الجدول رقم 

  الاحتمالات                   

  نوع الضجیج

النسبة   التكرارات

  ئویةاالم

  :نعم

 ضجیج البواخر -

 ضجیج محركات الشاحنات -

 ضجیج القطار -

 ضجیج أشغال الصیانة -

  :لا

53  

45  

08  

08  

32  

11  

82,81%  

9,43%  

15,09%  

15,09%  

60,38%  

  

  % 100  64  المجموع

وجود ضجیج أثناء العمل بنسبة  انطلاقا من معطیات الجدول یتبین أن أغلب العمال المبحووثین یؤكدون

وضجیج % 60,38ثمة ضجیج أشغال الصیانة بنسبة ومصادر هذا الضجیج مختلفة ف% 82,81

دون اغفال ضجیج البواخر بنسبة  وبالذات النسبة ضجیج محركات الشاحنات% 15,09القطارات بنسبة 

9,43.%  

  :ویرجع ذلك إلى

عملیة الشحن والتفریغ إضافة إلى أعمال  ساعة في 24نسبة الأشغال في المؤسسة حیث تعمل  - 

 .أخرى

والرافعات والشاحنات تؤجر للعملاء الشوكیة من الآلات تحوز على مجموعة ضخمة المؤسسة  - 

 .مما تستدعي صیانة دائمة

إضافة إلى أصحاب النقل سواء بالشاحنات أو عبر السكة الحدیدیة مما یعني حركیة في  - 

 .المتعددة فتعلوا الأصواتالمعاملات بخصوص طلباتهم 

 .ومعنى ذاك فإن الضجیج في المؤسسة المینائیة جن جن ذات بیئة غیر ذكیة تتمیز بالضجیج - 

  .وعلیه فإن بیئة العمل تتمیز بالضجیج مما یخل بالسیر الحسن للعمال انطلاقا من انزعاج العمال
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  الضجیج وارتكاب الأخطاء في موقع العمل:12الجدول 

  الاحتمالات                      

  والأخطاءالضجیج 

النسبة   التكرارات

  %ئویةاالم

  :نعم

 خلل في ربط الحبال -

 أخطاء النقل بالرافعة -

 أخطاء في مسافة الأمان -

 أخطاء في إعطاء الأوامر -

 أخرى -

  :لا

 34  

04  

02  

07  

17  

  

30  

53,12  

11,76   

5,88   

11,76  

20,59   

50,00  

46,87  

  % 100  64  المجموع

  

حیث % 53,12الأخطاء في العمل وهذا بنسبة  الجدول یتأكد أن الضجیج یؤدي إلى ارتكاب انطلاقا من

  : أن

أخطاء تلیها .منها الانسانیة ومنها المتعلقة بالوسائل والآلات% 50هناك أخطاء مختلفة ومتداخلة بنسبة 

بال بنسبة مان وخلل في ربط الحثم أخطاء في تقدیر مسافة الأ% 20,59في إعطاء الأوامر بنسبة 

  .لكل منهما دون إغفال الأخطاء في النقل بالرافعة 11,76

  :ورجع ذلك إلى

 .كثرة الحركة في مكان العمل بالنسبة لغیر المعني بالعمل من الغرباء - 

 .الاعتماد على أصوات العمال أثناء الإتصال - 

 .بعد المسافة بین العامل والآخر أثناء عملیة الشحن والتفریغ - 

 .لإرهاق من شدة الضوضاءالتعب الشدید وا - 

 )برد شدید وحرارة عالیة( الظروف الفیزیقیة القاسیة  - 

 .نفایات البواخر تعیق حركة السیر - 
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ومعنى ذلك أن ارتكاب الأخطاء بسبب الضجیج له أثار سلبیة على أداء العامل وكذا حیاته وانتاجیة 

  .المؤسسة

  .الضجیج والحركیة العالیةوعلیه فالأخطاء في المؤسسة المینائیة من أهم أسبابها 
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  الأماكن التي تعاني مشكل التهویة: 13الجدول رقم

           الاحتمالات       الأماكن

  التي تعاني مشكل الهویة    

النسبة   التكرارات

  ئویةاالم

 الورشة -

 المخزن -

 المستودع -

  البواخر -

 13  

24  

18  

0.9  

20,31  

37,50   

28,13  

14,13    

  % 100  64  المجموع

نائیة جن جن إذ الملاحظ من معطیات الجدول أن أغلب الأماكن تعاني من مشكل التهویة بالمؤسسة المی

  .%14,66ولأخیرا البواخر % 20,31ثم الورشة % 28,13یلیه المستودع بـ % 37,50نجد المخزن بـ 

  :ویرجع ذلك إلى

 .وارجاعها عند الانتهاءطبیعة العمل التي تستدعي الكثیر من المعدات للعمل  - 

 .استعمال الحاویات بكثرة لإخفاء لوازم العمل - 

 .ضخامة المستودعات التي تخزن بها الأطنان من السلع - 

 .كثرة الصیانة ما ینجر عنه تلوث دائم للهواء - 

  .تضر بصحة العمال) غازات سامة(ومعنى ذلك أن أماكن العمل بالمؤسسة المینیئیة تعاني تلوث هوائي 

  .لعمال تتمیز بنقص التهویة مما یستدعي المرافقة الدوریة لطبفبیئة ا

  .وعلیه فإن التهویة غیر ملائمة في بیئة العمل الداخلیة للمؤسسة المینائیة جن جن
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  نتائج نقص التهویة أثناء العمل: 14الجدول رقم

  الاحتمالات           نتائج

التهویة أثناء العمل                نقص

النسبة   التكرارات

  ئویةاالم

 ضیق التنفس -

 الاختناق -

 الارهاق -

  أخرى -

 22  

13  

19  

10  

34,38  

20,31  

29,69  

15,63   

  % 100  64  المجموع

  

جانبیة منها ضیق التنفس بنسبة قص التهویة له أثار المبحوثین أن ن أكد انطلاقا من المعطیات

  %.15,63أخرى بنسبة  ونتائج% 20,31، الاختناق بـ %29,69، الارهاق بـ 34,58%

  :ویرجع ذلك إلى

 .صهاریج الاسمنت وما تخلفه من غبار وانعدام للرؤیة - 

 صهاریج وبواخر القمح والشعیر وما تسببه من غبار وروائح كریهة أثناء التبلل - 

 .دخان محركات الآلات والشاحنات - 

به إلى أمراض مهنیة  معنى هذا أن العمل في المؤسسة المینائیة یعرض العامل إلى غازات سامة تؤدي

  .مزمنة

وعلیه فبیئة العمل تتمیز بالتلوث البیئي المتمثل في انتشار الغازات السامة ما یؤثر في مردودیة العمال 

  .في مكان عملهم
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  انعدام النظافة في مكان العمل: 15الجدول رقم

  الاحتمالات           انعدام

  النظافة في مكان العمل

النسبة   التكرارات

  ئویةاالم

  في حال الإیجاب

 زیوت مسكوبة -

 بقایا حدیدیة -

 مغلفات كارتونیة -

 أخرى -

  أبدا

 52  

08  

14  

14  

16  

12  

81,25  

15,38  

26,92  

26,92  

30,77  

18,75  

  % 100  64  المجموع

% 81,25افة في مكان العمل وهذا بنسبة اعتمادا على ما ورد في الجدول نخلص إلى انعدام شروط النظ

دیدیة ومغلفات كارتونیة بنسبة ثم بقایا ح% 30,77وعة مختلطة من النفایات بنسبة ویبرز هذا في مجم

  %.15,38لكلیهما، ثم زیوت مسكوبة بـ % 26,92

  :ویرجع ذلك إلى

 .كبر أرصفة المؤسسة والكم الهائل للسلع - 

 .نوع السلع التي تشحن أو تفرغ وما تخلفه من نفایات - 

 .والشاحناتالزیوت المسكوبة من تعطل الآلات  - 

فهم الإداریین حیث یعملون % 18,75یرون أن مكان العمل نظیف  بـ  أما فیما یخص المبحوثین الذین

في مكاتب نظیفة ترجع بالأساس إلى أن هناك عاملات نظافة یقمن بتنظیف المكاتب یومیا أو له مكتب 

  .خاص به یقوم هو بتنظیفه

  .رغم توفرها على معدات النظافة مادیة وبشریةبمعنى أن النظافة في بیئة العمل غیر ملائمة 

  .وعلیه فانعدام النظافة في بیئة العمل من سلبیات سیاسة المؤسسة
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  نقاء بیئة العمل وبذل مجهود أكبر: 16الجدول رقم

  الاحتمالات          نقاء

  بیئة العمل وبذل مجهود أكبر

النسبة   التكرارات

  ئویةاالم

  نعم

  لا

 57  

07  

89,06%  

10,93%  

  % 100  64  المجموع

  

  %.89,06لى بذل مجهود أكبر وذلك بنسبة الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن نقاء بیئة العمل یدفع إ

  :ویرجع ذلك إلى

 .حب العامل في العمل في بیئة نقیة - 

 .نظافة مكان العمل یؤدي إلى الأریحیة في العمل - 

 .نظافة مكان العمل یزید الرغبة في بدل المجهود - 

 .التقلیل من حوادث العمل من خلال تنظیم مكان العمل - 

 .التقلیل من الأمراض من خلال توفیر أماكن الاستحمام - 

  .ومعنى ذلك وجود حرص على التنظیف باستعمال مجموعة معدات كفیلة بأداء ذلك

  ).نظیفة( مرهون ببیئة نقیة  وعلیه فالأداء الجید
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  ورشة العمل: 17الجدول رقم

  الاحتمالات          

  تنظیم الورشة

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 منظمة -

 مقبولة -

  فوضویة -

11  

41  

12  

17,18%  

64,06%  

18,75%  

  % 100  64  المجموع

  

تقول % 64,06ون على مكان العمل حیث أ نسبة انطلاقا من معطیات الجدول یتبین أن المبحوثین راض

  .یرون أنها منظمة% 17,18أنها مقبولة و 

  .غیر راضون عنها كونها فوضویة% 18,75في حین 

  :ویرجع ذلك إلى

 .اختلاف ورشات العمل وتعددها - 

 .مساهمة بعض العمال في تنظیم مكان العمل - 

 .المراقبة الدوریة لفرقة السلامة المهنیة لورشات العمل - 

  .و المتحل علهامعنى ذلك أن المؤسسة المینائیة جن جن تهتم بتنظیم مكان العمل وتطبیق سیاسة الایز 

  .وعلیه فمؤسسة میناء جن جن تهتم بتنظیم ورشات العمل لتسهیل عمل العمال من أجل لأداء أحسن
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  سهولة التنقل في مكان العمل: 18الجدول رقم

  الاحتمالات             سهولة

  أثناء العمل  التنقل

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 في حالة الإیجاب

 اقتصاد الجهد -

 اقتصاد الوقت -

 فعالیة الجهد -

 اتقان العمل -

  أبدا 

 58  

10  

24  

10  

14  

06  

90,62%  

17,24%  

41,38%  

17,24%  

24,14%  

9,37%  

  % 100  64  المجموع

  

ایؤدي وهذا م% 90,62نسبة انطلاقا من معطیات الجدول نجد أن هناك سهولة في التنقل بمكان العمل ب

اد الجهد وفعالیة الجهد ثم اقتص% 24,14العمل بنسبة ثم اتقان % 41,38إلى اقتصاد الوقت بنسبة 

 .لكل منهما% 17,25بنسبة 

  :ویرجع بالأساس إلى

 .مدیریة القیادة التي تسهر على تنظیم السیر داخل المیناء - 

 .مدیریة الاستغلال التي تخطط لكیفیة سیر أشغال الشحن والتفریغ - 

 .العملمدیریة الأشغال والصیانة التي تقوم بتنظیف مكان  - 

بمعنى أن المؤسسة تهتم بتنظیم مكان العمل لتسهیل عملیة سیر الآلات والعمال لاقتصاد الوقت والجهد 

  .وزیادة الفعالیة الانتاجیة وعلیه فالمؤسسة المینائیة لها مخطط للتنقل بین ورشات العمل مدرج مسبقا
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  :الكشف عن الارتباط بین متغیرات الفرضیة الأولى

  الضجیج في العمل وارتكاب الأخطاء :19الجدول رقم

  وجود الضجیج

  

  ارتكاب الخطاء

  2كا  المجموع  لا  نعم

  28.16  نعم

34  

0  

5.84  

34  15.03  

  19  لا

24.84  

11  

5.16  

30    

    64  11  53  المجموع

  

الجدولیة  2أكبر من كا) 15.03(المحسوبة المقدرة بـ  2یتبین من معطیات الجدول أن قیمة كـا

  .1 =ودرجة حریة &=  0.05عند مستوى الدلالة ) 3.84(المقدرة بـ 

وعلیه توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التواصل وجود الضجیج واركتاب الأخطاء أثناء 

 .العمل
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  البیئة الاجتماعیة وطبیعة التفاعل بین العمال: جداول المحور الثالث: ثالثا

  التواصل مع الزملاء في العمل : 20الجدول رقم

  الاحتمالات                

  الإتصال في العمل

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

  :نعم

 سیر العمل  -

 طلب خدمة -

 نقل معلومة -

 أخرى -

  :لا

 63  

36  

08  

15  

04  

01  

98,43%  

57,14%  

12,69%  

23,80%  

6,34%  

1,56%  

  % 100  64  المجموع

  

فیها الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن أغلب عمال المؤسسة المینائیة یؤكدون على وجود التواصل 

المعلومات ذات الصلة ونقل % 57,14سواء ما تعلق بسیر العمل % 98,43بینهم أثناء العمل بنسبة 

  :ویعوذ ذلك إلى% 12,69سبة أو طلب الخدمات بن% 23,80بالعمل 

 .ینائیة یعتمد على الاتصال أولاأن العمل في المؤسسة الم - 

 .ارتباط المهام بین العمال في المؤسسة - 

 .تشكل علاقات غیر رسمیة بین العمال داخل المؤسسة - 

 .أن المعلومة ضروریة في بیئة العمل لأجل أداء مشترك - 

  .وعلیه فإن التواصل بین العمال یساعد على إنجاز العمل ویسهل العملیة الانتاجیة
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  التنسیق في العمل: 21الجدول رقم

  الاحتمالات              

  التنسیق في العمل

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

  نعم 

  لا 

  58  

06  

90,62%  

9,37 %  

  % 100  64  المجموع

  

ویعود % 90,62سبة الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن أغلب العمال ینسقون مع زملائهم في العمل بن

  :ذلك إلى

 .منطقة واحدةأغلب العمال من  - 

 .طبیعة العمل تستدعي التنسیق بین العمال - 

 .روح التعاون والجماعة خاصة في أداء المهام - 

ومعنى ذلك أن النسیق هو من التشاركیة في أداء العمال ویسمح بالفعالیة والانجاز خصوصا وأن  - 

العمومیة  تعدد الطلبیات المختلفة من المؤسساتو المؤسسة یعتمد على حجم الواردات العمل في 

 .أو من الخواص

بین العمال كزملاء أثناء المهام هو تقلید تنظیمي وأیضا اجتماعي یدخل في إطار  وعلیه فإن التنسیق

  .التفاعل الإیجابي في المؤسسة
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  الشجار مع الزملاء في المؤسسة: 22الجدول رقم

  الاحتمالات          الشجار

  مع الزملاء في المؤسسة

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 :نعم

 سوء الفهم -

 تداخل المهام -

 الوشایة -

 أخرى -

  لا

  

06  

02  

04  

01  

51 

  

  

46,15%  

15,38%  

30,76%  

7,69%  

79,68%  

  % 100  64  المجموع

  

 الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن أغلبیة عمال المؤسسة المینائیة لا یتشاجرون مع زملائهم في

  .%79,68المؤسسة بنسبة 

  :إلىویعود ذلك 

عقوبة تصل إلى حد الطرد من ( اللوائح التنظیمیة والقوانین الصارمة التي تعاقب المتشاجرین  - 

 )المؤسسة

 .الاحترام المتبادل بین عمال المؤسسة - 

 .اهتمام كل عامل بمهامه وعدم إعطاء أهمیة للأمور الجانبیة وقضاء معظم وقته في الخدمة - 

أي عامل ( بین العمال      ین للحد من ظاهرة الشجار ومعنى ذلك أن المؤسسة صارمة في وضع قوان

  ).الردع في المؤسسة

  .وعلیه فإن عدم وجود شجار في بیئة العمل یدفع إلى مردودیة أكبر
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  مساعدة الزملاء في العمل: 23الجدول رقم

      الاحتمالات       مساعدة

  الزملاء في العمل

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 )دائما أبدا( الإیجاب في حالة 

 انهاء عمل عاجل -

 تعویض زمیل -

 أداء مهام معینة -

  أبدا

64  

  

25  

29  

10  

00  

 100%  

  

39,06%  

45,31%  

15,62%  

 00  

  % 100  64  المجموع

  

الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن كل عمال المؤسسة المینائیة یؤكدون على وجود مساعدة فیما بینهم 

  .%39,06أو انهاء عمل عاجل  %45,31سواء ما تعلق بتعویض زمیل  %100في العمل بنسبة 

  :ویعود ذلك إلى

 .سیادة روح الفریق داخل مكان العمل - 

 .التعامل بین العمال القائمة على الود والاحترامطبیعة  - 

 .الوعي والنضج لدى العمال - 

 .روح المساعدة والتعاون في أداء العمال - 

إنجاز الأعمال وأن العلاقات الطیبة بین العمال تساعد على إتمام ونعني بذلك أن المساعدة تساهم في 

  .هذه الأعمال

وعلیه فإن مساعدة الزملاء في العمل له أهمیة في تفعیل العلاقة بین العمال مما یزید من إنتاجیة 

  .المؤسسة
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  الشعور بالإنتماء للمؤسسة: 24الجدول رقم 

  الإحتمالات                     

  للمؤسسة الإنتماء

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 نعم  

 تحمل المسؤولیة  

 العمل لصالح المؤسسة  

 توقع نجاح المؤسسة  

  أخرى  

 لا  

54  

26  

12  

13  

03  

10  

84,37%  

48,14%  

22,22%  

24,07%  

5,55%  

15,62%  

  %100  64  المجموع

  

% 84,37الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن أغلبیة العمال یشعرون بالإنتماء للمؤسسة بنسبة        

في حین یرى البعض أن إنتمائهم للمؤسسة % 48,14یبرز هذا الإنتماء بتحمل العمال لمسؤولیاتهم بنسبة 

ز في العمل لصالح كما یرى البعض أن هذا الإنتماء یبر % 24,07یبرز في توقع نجاح المؤسسة بنسبة 

  :ویعود ذلك إلى% 22,22المؤسسة بنسبة 

 .الإنسجام والتوافق بین قیم المؤسسة وقیم العمال - 

الإستفادة من العوائد والإمتیازات المادیة التي تمنحها إدارة المؤسسة للعمال وهذا ماتناولته حركة  - 

 ".لالتون مایو " العلاقات الإنسانیة 

 .ة هي نفس أهدافهم لهذا یتفاعلون معها یسعون لتحقیقها وبلوغهاإعتبار العمال أهداف المؤسس - 

ومعنى ذلك أن عمال المؤسسة المینائیة یشعرون بالإنتماء للمؤسسة وهذا راجع لتحسین ظروف العمل 

  .وتوفیر الإحتیاجات المادیة للعمل

  .ترك العمل وعلیه فإن شعور العامل بالإنتماء للمؤسسة یحفزه لبذل جهد إضافي وعدم رغبته في
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  معاني الإنتماء للمؤسسة: 25الجدول 

  الإحتمالات                        

  الإنتماء للمؤسسة

  %المائویة  النسب  التكرارات

 بدون مجهود  

 اتقان العمل  

 العمل على استقرار المؤسسة  

 تحسین صورة المؤسسة  

15  

25  

12  

12  

23,43%  

39,06%  

18,75%  

18,75%  

  %100  64  المجموع

  

وبذل مجهود % 39,06الملاحظ من أرقام الجدول أن الإنتماء المؤسساتي یعني إتقان العمل بنسبة  

ویعني أیضا تحسن صورة المؤسسة % 18,75كما یعني إستقرار المؤسسة بنسبة % 23,43بنسبة 

  :ویعود ذلك إلى 18,75%

 .إتقان العمل یعبر عن الرغبة في العمل لدى المؤسسة - 

 .ني إدراك العامل لدوره في المؤسسةبدل  مجهود أكبر یع - 

تحسین صورة المؤسسة یعني وعي العامل بأن صورة العامل ترتبط بصورة المؤسسة التي یعمل  - 

 بها

 .الحفاظ على استقرار المؤسسة یعني اهتمام العامل بمكان عمله - 

ا وهذا راجع ومعنى ذلك أن معاني الإنتماء للمؤسسة حسب العمال هو مرتبط بمدى إخلاصهم وأدائهم له

  .لربط أهدافهم بأهداف المؤسسة وإرتباطهم بها

  .إتجاهها وإخلاصه لها وعلیه فإن الإنتماء للمؤسسة یعني ولاء العامل لها وإلتزامه
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  .ضمان إدارة المؤسسة لحقوق العمال: 26الجدول رقم

  الإحتمالات                  

  حقوق العمال

  % المائویة النسب  التكرارات

 نعم  

 المنح والعلاوات  

 تأمین الجانب الصحي  

 التعویض على العمل الإضافي  

 الضمان الاجتماعي  

  التعویض عن مهام العمل  

 لا  

51  

18  

09  

09  

12  

03  

13  

79,68%  

35,29%  

17,64%  

17,64%  

23,52%  

05,88%  

20,31%  

  %100  64  المجموع

  

یبرز هذا %. 79,68العمال بنسبة الملاحظ من أرقام الجدول أن إدارة المؤسسة المینائیة تضمن حقوق  

في حین یرى البعض أن هذا الإنتماء یبرز في الضمان % 35,29الضمان في المنح والعلاوات بنسبة 

  :ویعود ذلك إلى% 23,52الإجتماعي بنسبة 

 .رغبة العمال في دخل إضافي لتلبیة حاجاتهم ورغباتهم - 

 .عدم رضا العمال بالراتب الذي تقدمه لهم إدارة المؤسسة - 

 .إهتمام المؤسسة بالظروف الإجتماعیة للعمال - 

ومعنى ذلك أن ضمان إدارة المؤسسة لحقوق العمال هو وسیلة للرفع من اهتمام العمال بعملهم وحثهم 

  .على الإنجاز لضمان الجودة

وعلیه فإن ضمان إدارة المؤسسة لحقوق العمال تحفزهم من أجل أداء فعال ویؤدي إلى القیام بالأعمال 

  .أكمل وجه والزیادة في إنتاجیة المؤسسةعلى 
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  إحترام أوقات العمل: 27الجدول رقم 

  الإحتمالات                

  احترام أوقات العمل

  % المائویة النسب  التكرارات

 نعم  

 الإلتزام بالمهام  

 الشعور بالمسؤولیة  

 تفادي العقوبات  

  أخرى  

 لا  

62  

19  

26  

12  

05  

02  

96,87%  

30,64%  

41,93%  

19,35%  

08,06%  

3,12%  

  %100  64  المجموع

  

% 96,87الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن عمال المؤسسة المینائیة یحترمون أوقات العمل بنسبة 

أو لتفادي العقوبات  30,64أو لالتزامهم بالمهام بنسبة % . 41,93سواء ذلك لشعورهم بالمسؤولیة بنسبة 

  :ویعود ذلك إلى % 19,35بنسبة 

 .تستلزم الحضور في الوقت لتفادي الأمور الناتجة عن التأخر طبیعة العمل - 

 .نظام الرقابة التي تفرضه إدارة المؤسسة على أوقات الإلتحاق  و الخروج من العمل في المؤسسة - 

 .العقوبات التي تطبق على العمال من قبل إدارة المؤسسة - 

الأوقات المحددة ومعاقبة المتأخرین وذلك ومعنى ذلك أن إدارة المؤسسة تفرض على العمال الإلتحاق في 

  .لتجنب تأخر أداء المهام الذي یؤثر سلبا على العمل

  .وعلیه فالمواظبة أمر حتمي لتحقیق الإنتاجیة والفعالیة تفرضه القوانین المنظمة للعمل داخل المؤسسة
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  :ةعلاقة بین متغیرات الفرضیة الثانیالكشف بین ال

  ع الزملاء والتنسیق في العملالتواصل م :28الجدول رقم

  التواصل مع الزملاء

  

  التنسیق مع الزملاء

  2كا  المجموع  لا  نعم

  58  نعم

56.19  

0  

1.81  

58  19.68  

  4  لا

5.81  

2  

0.19  

6    

    64  2  62  المجموع

  

الجدولیة المقدرة  2أكبر من كا) 19.68(المحسوبة المقدرة بـ  2یتبین من أرقام الجدول أن قیمة كـا

  . &=   0.05ومستوى الدلالة =  1عند درجة الحریة ) 3.84(بـ 

وعلیه توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التواصل مع الزملاء في العمل والتنسیق بین الزملاء 

 .في العمل
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  البیئة التنظیمیة والتوافق المهني: المحور الرابع: رابعا

  التقلید المعمول به في سیر عمل المؤسسة: 29الجدول رقم 

  الإحتمالات              

  التقلید المعمول به

  % المائویة النسب  التكرارات

  نعم 

  لا

50  

14  

78,12% 

21,87%  

  %100  64  المجموع

ویعود % 78,12نلاحظ من خلال أرقام الجدول أن هناك تقلید معمول به في سیر عمل المؤسسة بنسبة 

  :ذلك إلى

 الخصوصیات التي تمتاز بها المؤسسة المینائیة.  

 هناك علاقة شخصیة بین العمال والإدارة.  

 إعتماد المؤسسة على تقلید معین یضمن الإنتاجیة.  

  .ومعنى ذلك أن هناك سیاسة عمل تستخدمها المؤسسة وجوانب معمول بها لتسییر شؤونها

ام عمالها بالمهام على لى حرص الإدارة على قیوعلیه فالتقلید المعمول به في سیر عمل المؤسسة یؤكد ع

  .أكمل وجه
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  الإجراءات المجدیة المتخذة لتنظیم العمل :30الجدول رقم 

  الإحتمالات               

  الإجراءات

  %ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 دائما  -

 أحیانا -

  أبدا -

13  

47  

04  

20,31% 

73,43%  

06,25%  

  %100  64  المجموع

خلال أرقام الجدول أن أغلب عمال المؤسسة المینائیة یؤكدون على جدوى الإجراءات المتخذة نلاحظ من 

  %.20,31ودائما ما تكون مجدیة بنسبة % 73,43لتنظیم العمل تكون أحیانا بنسبة 

  :ویعود ذلك إلى

 تطبیق العقوبات على العمال عند الأخطاء المهنیة.  

 تكاسل العمال عند تأدیة مهامهم.  

  الإجراءات غالبا ما تقید حریة العامل أن هذه.  

ومعنى ذلك أن تطبیق الإجراءات المتخذة لتنظیم العمل ضرورة حتمیة من أجل ضبط المهام والمطلوب 

  .من العمال

  .وعلیه فإن الإجراءات المتخذة لتنظیم العمل هو تقلید تنظیمي لازم من أجل تنظیم شؤون العمل
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  الإیجابیة لأداء العملالنتائج  :31الجدول رقم 

  الإحتمالات                       

  النتائج الإیجابیة لأداء العمل

  %ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 نعم -

 أداء المهام في وقتها المحدد -

 إنجاز المهام على أكمل وجه -

 أداء دون تلف -

 أخرى -

  لا -

60  

22  

28  

07  

03  

04  

93,75%  

36,66%  

46,66%  

11,66%  

5%  

6,25%  

  %100  64  المجموع

  

نلاحظ من خلال أرقام الجدول أن العمل الذي یقوم به عمال المؤسسة المینائیة یؤدي إلى نتائج إیجابیة 

أو أداء المهام في % 46,66سواء ماتعلق الأمر بإنجاز المهام على أكمل وجه بنسبة % 93,75بنسبة 

  :ویعود ذلك إلى% 36,66وقتها المحدد  بنسبة 

 .بدورهم داخل المؤسسة إحساس العمال - 

 .السرعة في أداء العمل والإتقان من طرف العمال - 

 . وضوح المهام ومسألة من طرف الإدارة في حالة عدم تأدیة المهام - 

ومعنى ذلك أن عمال المؤسسة یؤدون المطلوب منهم على أكمل وجه وفي الوقت المحدد وهو ما  - 

 .یدفعهم للشعور بان أداءهم الإیجابي

لأداء الإیجابي یقاس بإنجاز المهام الموكلة للعمال على أكمل وجه وفي الوقت وعلیه فإن ا - 

 .المطلوب

 -  
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  احترام القانون الداخلي للمؤسسة :32الجدول رقم 

  الإحتمالات                        

  احترام القانون الداخي للمؤسسة

  %ئویة االنسبة الم  التكرارات

 نعم -

 احترام المسؤولیة المسندة -

 احترام السلم الهرمي -

 الإلتزام بالمهام الموكلة -

 أخرى -

  لا -

62  

24  

11  

23  

04  

02  

96,87% 

38,70%  

17,74%  

37,09%  

6,45%  

3,12%  

  %100  64  المجموع

  

الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن أغلب عمال المؤسسة المینائیة یحترمون القانون الداخلي للمؤسسة 

والإلتزام بالمهام % 38,70إحترام المسؤولیة المسندة إلیهم بنسبة ویبرز ذلك من خلال % 96,87بنسبة 

  :ویعود ذلك إلى% 37,09الموكلة بنسبة 

 .ثقافة العمال بالحفاظ على نظام المؤسسة - 

 .اهتمام العمال بالحفاظ على نظام المؤسسة - 

 .الصرامة في تطبیق الإجراءات القانونیة على العمال - 

 .المینائیة یحترمون أخلاقیات المهنة والمسؤولیة الملقاة على عاتقهممعنى ذلك أن عمال المؤسسة  - 

وعلیه فإن القانون الداخلي للمؤسسة یلزم عمال المؤسسة احترام العمل من خلال ولائهم لها  - 

 .وضمان استقرارها واستمراریتها
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  تنفیذ أوامر العمل: 33الجدول رقم 

  الإحتمالات                          

  تنفیذ أوامر العمل

  %ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 نعم -

 تفادي العقوبات -

 ضمان المواظبة في العمل -

 سرعة التنفیذ -

 أخرى -

  لا -

62  

05  

31  

19  

07  

02  

96,87% 

8,06%  

50%  

30,64%  

11,29%  

3,12%  

  %100  64  المجموع

  

سواء % 96,87العمل بنسبة الملاحظ من خلال أرقام الجدول أن عمال المؤسسة المینائیة ینفذون أوامر 

ویعود ذلك % 30,64أو سرعة التنفیذ بنسبة % 50ما تعلق الأمر بضمان المواظبة في العمل بنسبة 

  :إلى

 .عدم تساهل المسؤولین في تطبیق العقوبات - 

 .احترام العمال لمهنتهم وللمسؤولین - 

المهنة وفي حالة عدم تنفیذها یتعرض ویعني ذلك أن تنفیذ أوامر العمل ترتبط باحترام عقد العمل واحترام 

  .لعقوبات تصل لحد الطرد من الشركة

  .وعلیه فإن تنفیذ أوامر العمل تندرج ضمن واجبات العامل إتجاه عمله مقابل تلقي أجره كاملا
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  ابهالحوافز المعمول  :34الجدول رقم 

  الإحتمالات                    

  سلم الحوافز المعمول به

  %ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 نعم -

 یحترم من قبل الجمیع -

 جدیر بالإحترام -

 به تناقض -

 یوجد تمیز -

 

  لا -

37  

13  

10  

08  

06  

  

27  

57,81% 

35,14%  

27,03%  

21,62%  

16,22%  

  

42,18%  

  %100  64  المجموع

  

انطلاقا من الجدول یتبین أن أكثر من نصف المبحوثین یؤكدون وجود سلم حوافز معمول به         

وهومن العناصر التنظیمیة لبیئة العمل الداخلیة تبرز قیمته في أن المبحوثین قالوا أن % 57,81بنسبة 

یرى البعض من  كما%27,03وجدیر بالإحترام بنسبة % 35,14هذا السلم یحترم من قبل الجمیع بنسبة 

  :ویعود ذلك إلى% 16,22وبه تمیز بنسبة % 21,62المبحوثین أن به تناقض بنسبة 

خصوصا في الأعمال اللیلیة ) سواء المادیة أو المعنویة( التحفیزات التي تقدمها المؤسسة للعمال  - 

 والعطل والمناسبات فالفرد أو العامل قد یتحصل في یوم واحد على خمسة أیام كتعویض ذات

 .أجرة مضاعفة

كذلك بالتنسیق مع لجنة المشاركة هناك حوافز عادیة في عید الأضحى ورمضان، تكریم ابناء  - 

 .العمال المتفوقین في الدراسة

  .ومعنى ذلك أن الجانب المادي والإعتباري یؤخذ بنظر الإعتبار من طرف المدیریة العامة

  .ة التنظیمیة بالمؤسسة المینائیة جن جنفإن سلم الحوافز المادیة عنصر من عناصر البیئ: وعلیه
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  نظام الحوافز والتفاني في العمل:35الجدول رقم 

  الإحتمالات                             

  نظام الحوافز

  %ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 نعم -

 سعي العمال للحصول على تعویضات  -

 سعي العمال للحصول على مكافآت -

 سعي العمال لتلقي تشجیعات -

 أخرى -

  لا -

51  

14  

20  

15  

02  

13  

79,68% 

27,45%  

39,22%  

29,41%  

08,92%  

20,31%  

  %100  64  المجموع

  

انطلاقا من الجدول یتبین أن أغلب المبحوثبن یرون أن نظام الحوافز یدفع إلى التفاني في العمل بنسبة 

للحصول  إضافة إلى سعیهم% 39,22حیث یسعى العمال للحصول على مكافآت وهذا بنسبة % 79,68

إضافة إلى أسباب % 27,45ثم سعیهم للحصول على تعویضات بنسبة % 29,41على تشجیعات بنسبة 

  :ویعود ذلك إلى%. 3,92أخرى بنسبة 

 .إلتزام المؤسسة بوعودها نحو العمال واحترامها للنظام الداخلي الذي یمنح كل ذي حق حقه - 

 سهولة التواصل مع المسؤولین مما یسهل عملیة الترقیة إن كانت  - 

 التكریمات الشرفیة للعمال درى اللمسة المتمیزة في عملهم - 

ومعنى ذلك وجود رضى عن نظام الحوافز في المؤسسة المینائیة وعلیه فإن نظام الحوافز یدفع إلى 

  .التفاني في العمل الذي یؤدي تحسین الأداء والإنتاجیة
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  توجیهات المشرفین أثناء العمل :36لجدول رقم ا

  الإحتمالات                        

  توجیهات المشرفین

  %ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 )دائما، أحیانا( في حال الإنسحاب  -

 تقدیم نصائح -

 تقدیم إرشادات المهام -

 تحسیس الأخطار المهنیة -

 أخرى -

  أبدا -

58  

20  

18  

12  

08  

06  

90,62% 

34,48%  

31,03%  

20,69%  

13,79%  

9,37%  

  %100  64  المجموع

  

الملاحظ من ارقام الجدول أن أغلب العمال المبحوثین یؤكدون تلقي توجیهات اثناء العمل من قبل 

وأول عرض لهذه التوجیهات هو تثدیم نصائح وكانت نسبة الإجابة %. 90,60المشرفین وهذا بنسبة 

، إضافة للتحسیس بالأخطار المهنیة بنسبة %31,03بنسبة ، ثم تقدیم إرشادات المهام 34,48%

  :ویرجع ذلك إلى%. 13,79وأخیرا بتوجیهات مختلفة قدرت ب % 20,69

نتاجیة إالمسؤولیة الملقاة على عاتق المسؤولین في تنفیذ سیاسة المؤسسة في سیر العمل من أجل  - 

 .أكبر

 .المهنیة وتفادي خسائر مادیة وبشریةالسعي إلى حمایة العمال من خلال إجراءات السلامة  - 

هذه التوجیهات من اجل تنظیم الجهد واقتصاد الوقت وهذا ما ذهبت إلیه النظریة العلمیة لتایلور  - 

 .الحركة والزمن

ومعنى ذلك أن هذه التوجیهات للمشرفین هي جزء من سیاسة المؤسسة في سیر العمل التي تتمیز 

  .بالمرونة

الإجتماعیة بین العمال على شكل علاقات رسمیة تتحول إلى علاقات  طبوي الرواوعلیه فهذه التوجیهات تق

  .غیر رسمیة
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  توجیهات المشرفین وتحسین مردودیة العامل :37الجدول رقم 

  الإحتمالات                     

  توجیهات المشرفین 

  وتحسین مردودیة العامل

  %ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 نعم -

 عن المطلوب أداء نسب مرتفعة -

 إنجاز المهام في وقت قیاسي -

 عدم ارتكاب الأخطاء -

 عدم إهدار الإمكانیات -

  لا -

58  

08  

20  

23  

07  

06  

90,62% 

13,74%  

34,48%  

39,66%  

12,07%  

9,37%  

  %100  64  المجموع

من خلال الجدول نجد أن اغلب المبحوثین أكدوا أن التوجیهات التي یتلقونها من طرف المشرفین تؤدي 

  :یبرز في% 90,62تحسین مردودیة العمل بنسبة إلى 

، تلیها إنجاز المهام في وقت قیاسي بنسبة %39,66عدم ارتكاب الأخطاء وهذا بنسبة  - 

دون إهمال عدم إهدار % 13,79، أما أداء نسب مرتفعة عن المطلوب فقدرت ب 34,48%

 :ویرجع ذلك إلى% 12,07الإمكانیات بنسبة 

 .طریقة وأداء المهام في بیئة العمل الداخلیةاهتمام المشرفین فیما یخص  - 

نمط القیادة الذي یتلاءم مع طبیعة النشاط التنظیمي في بیئة عمل خاصة مؤسسة میناء جن  - 

 .جن

 .مناقشة جماعیة لأسالیب العمل - 

ومعنى ذلك أن التوجیهات المقدمة من طرف المشرفین تدفع بالعمال إلى إعطاء أكثر ما لدیهم، فهي تزید 

  .روح الفریق والإنتماء والولاء للمؤسسةمن 

  .وعلیه فالتوجیهات المقدمة من طرف المشرفین تزید من تحسین المردودیة

.  
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  إرتباط أداء العامل ببیئة العمل:38الجدول رقم 

  الإحتمالات                       

  ارتباط أداء العامل ببیئة العمل

  ئویةاالنسبة الم  التكرارات

 نعم -

  لا -

59  

05  

92,18% 

7,81%  

  %100  64  المجموع

  

  :، ویرجع ذلك إلى% 92,18من الجدول نجد أن المبحوثین یرون أن الأداء یرتبط بطبیعة العمل بنسبة 

 .توفر مجموعة من العناصر البیئیة في العمل منها المساعدة على الأداء - 

ت تساعد على توفر ظروف فیزیقیة جیدة كإضاءة، تهویة، نظافة، إضافة إلى مكاتب ومعدا - 

 العمل 

 .العمال تجعلهم یعملون في راحة حقوقتوفر عناصر تنظیمیة تضمن - 

 .وجود روح الفریق یدفع الشعور بالولاء للمؤسسة ویؤدي إلى أداء حسنة - 

  .معنى ذلك أن البیئة الجیدة تؤدي إلى أداء جید

  . وعلیه فإن أداء العمال یرتبط بطبیعة بیئة العمل
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  :ةلثبین متغیرات الفرضیة الثا العلاقةالكشف عن 

توجیهات المشرفین و تحسین مردودیة العامل و ارتباط اداء العامل ببیئة  :39الجدول رقم

  العمل

  توجیهات المشرفین

 ارتباط الاداء بالبیئة

  2كا  المجموع  أبدا  أحیانا  دائما

  12 نعم

11.78  

43  

40.72  

3  

5.44  

58  13.06  

  1  لا

1.22  

2  

4.22  

3  

0.56  

6    

    64  6  45  13  المجموع

  

الجدولیة  2أكبر من كا) 13.06(النسبة المحسوبة المقدرة بـ  2یتبین من أرقام الجدول أن قیمة كـا

  . = &0.05ومستوى الدلالة = 2درجة حریة  عند) 5.99(المقدرة بـ 

العمل وعلیه هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تلقي توجیهات من قبل المشرفین أثناء 

  .والتوجیهات المقدمة من طرف المشرفین تؤدي إلى تحسین مردودیة العمل
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  :خلاصة الفصل 

من خلال هذا الفصل تم تفریغ بیانات الإستمارة و تبویبها على شكل جداول من خلال حساب التكرارات  

  .و نسبها المؤویة ؛ ثم عرضها و تحلیلها و تفسیرها 

  .تم التوصل إلى نتائج متعلقة بمیدان الدراسة المتمثل في المؤسسة المینائیة جن جن    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

  :السابعالفصل 

  منافشة نتائج الدراسة

 تمهید

  مناقشة النتائج في ظل الفرضیات: أولا

  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثانیا 

موقع الدراسة في البناء النظري: ثالثا  

التي تثیرها الدراسة القضایا  

 خلاصة الفصل 
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  :تمهید

في هذا الفصل سیتم التطرق إلى مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات الفرعیة والفرضیة العامة، 

ومقارنتها مع الدراسات السابقة التي تم التطرق إلیها في الجانب النظري من الدراسة إضافة إلى تحدید 

نظریة مع ما تم التوصل موقع الدراسة في البناء النظري من خلال مناقشة الأفكار التي جاءت في كل 

  .إلیه في الدراسة
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  مناقشة النتائج في ظل الفرضیات: أولا

 :ة بـالموسوم :مناقشة النتائج في ظل الفرضیة الفرعیة الأولى-1

 »البیئة الفیزیقیة تؤدي إلى أریحیة العمل«

العمال یؤكدون وجود ضجیج من مناقشة معطیات وبیانات الفرضیة الفرعیة الأولى، یتبین أن أغلب 

إضافة إلى ضجیج  یج أشغال الصیانةـ ضجیج القطاراتضج: أثناء اعمل، ومصادره مختلفة منها

مینائیة تفرض ذلك، لما تحتویه من حركیة مستمرة سواء من العمال أو لالبواخر، فطبیعة العمل بالمؤسسة ا

مؤسسة المینائیة ذات بیئة فیزیقیة لك، أن اوحتى من العملاء وأصحاب النقل بالشاحنات ومعنى ذل الآلات

  ).11نظر الجدول رقم أ(لحسن للعمل بسبب انزعاج العمال تتمیز بالضجیج، وهذا ما یخل بالسیر ا

ء أثناء ممارسة المهام، وتختلف أما عن النتائج السلبیة للضجیج، أكد أغلب المبحوثین ارتكاب الأخطا

تعلق  ما: ل ونوعه، فنجد أخطاء سببه العصر البشري ومنهاالأخطاء من لآخر بحسب طبیعة العم هذه

ة الحركة في أماكن العمل وبعد المسافة بین عامل وأخر أثناء عملیة الشحن بالمعدات والآلات وذلك لكثر 

، بمعنى أن ارتكاب الأخطاء سببها الضجیج )برد شدید وحرارة عالیة(القاسیة والتفریغ، الظروف الطبیعیة 

  .على آثار سلبیة على أداء العامل وانتاجیة المؤسسة  وهذا ما یؤدي

المخزن، : شار إلیه أغلب المبحوثین نذكر منهاأ كن العمل من مشكلة التهویة وهذا ماكذلك تعاني أما

العمل الذي تستدعي الكثیر من المعدات  إلى البواخر، وهذا راجع إلى طبیعةالمستودع، الورشة إضافة 

، ضخامة المستودعات التي تخزن بها الطنان مخازننتهاء إلى حاویات عبارة عن للعمل وارجاعها عند الإ

یؤدي إلى تهویة غیر  وائي والذيأن المؤسسة المینائیة ذات تلوث ه من السلع وكثرة الصیانة، بمعنى

  .ملائمة في بیئة العمل الداخلیة للمؤسسة المینائیة جن جن

اتنفس والإختناق، وهذا ما أقر به أغلب المبحوثین وهذا ضیق : فنقص التهویة له آثار جانبیة منها

  .لوجود صهاریج الإسمنت والحبوب وما تخلفه من غبار وانعدام للرؤیة وروائح كریهة عند تبلل السلع

عمال في لبمعنى أن بیئة العمل بالمؤسسة المینائیة تتمیز بالتلوث البیئي والذي ینعكس على مردودیة ا

  .مكان عملهم
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لعمل، وهذا جراء في مكان ا النظافةأكد أغلب المبحوثین انعدام شروط  ناحیة النظافة،أما من 

مختلفة، بقایا حدیدیة، مخلفات كرتونیة، زیوت مسكوبة، وهذا بسبب الكم الهائل للسلع لوساخ االنفایات والأ

  .في بیئة العمل النظافةوالشاحنات، بمعنى انعدام  الآلاتوتعطل 

دفع لبذل مجهود أكبر في العمل، وهذا ما أكده المبحوثون، ما ینجر عنه أریحیة ي قاء بیئة العمل یفب

  .العمل من خلال تنظیم مكن العمل وتنظیفیه باستعمال مجموعة من المعدات الكفیلة بأداء ذلك

  .فالأداء الجید مرهون ببیئة نظیفة نقیة

ن حیث التنظیم ویرجع ذلك إلى یقر أغلب المبحوثین عن رضاهم على ورشة العمل أو مكان العمل م

دوریة لفرق السلامة المهنیة لورشات العمل، بمعنى أن هناك لمساهمة البعض في التنظیم والمراقبة ا

المحصل علیها، وهذا ما یؤدي إلى تسهیل عمل " ISO"اهتمام بتنظیم مكان العمل وتطبیق ساسة الایزو 

  ).17أنظر الجدول رقم (العمال من أجل أداء أحسن 

هذا التنظیم سهل عملیة التنقل في مكان العمل، وهذا ما أكده أغلب المبحوثین، فیكون هناك اقتصاد 

فمدیریة القیادة تنظم السیر : للوقت والجهد، فعالیة في الجهد، واتقان العمل، فلكل مدیریة دور في هذا

أما مدیریة الأشغال  ،داخل المؤسسة، ومدیریة الإستغلال تخطط لكیفیة سیر أعمال الشحن والتفریغ

  .والصیانة فتقوم بتنظیف مكان العمل

بمعنى أن للمؤسسة مخطط للتنقل بین ورشات العمل مدرج مسبقا، وهذا یؤدي إلى التنظیم فیسهل من 

  ).18أنظر الجدول رقم (عملیة سیر العمال والآلات 

  .من خلال النتائج المتوصل إلیها، الفرضیة الأولى لم تتحقق

  :انیةلنتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الثمناقشة ا -2

البیئة الإجتماعیة تحدد "ن ى أوالتي تشیر إل بتقدیم الجداول المتعلقة بالفرضیة الفرعیة الثانیة

غلب عمال المؤسسة المینائیة یؤكدون على وجود یتضح أن أ "اعل المهني بین العمالطبیعة التف

إلى تشكل علاقات غیر رسمیة بین العمال داخل المؤسسة، التواصل فیما بینهم اثناء العمل وذلك راجع 

ن العمال یسهل تبادل كما ان المعلومة ضروریة في بیئة العمل لأجل أداء مشترك وأن التواصل بی

  .عملیة لإنجاز العمل ویسهل ا عارف ي مجال العمل، كما یساعد علىالخبرات والت
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تستدعي التنسیق عمل لل وذلك لأن طبیعة افي حین أن غلب اعمال ینسقون مع زملائهم في العم

بین العمال وكذلك أن روح التعاون والجماعة خاصة في أداء المهام بإعتبار التنسیق نوع من التشاركیة 

ویسمح بالفعالیة والإنجاز، فالتنسیق بین العمال هو تقلید تنظیمي وأیضا إجتماعي یدخل في إطار 

  ).21رقم  الجدول(التفاعل الإیجابي في المؤسسة 

كما أن أغلب عمال المؤسسة المینائیة لا یتشاجرون مع زملائهم في المؤسسة ویعود ذلك إلى 

الإحترام المتبادل بین عمال المؤسسة وعدم إعطاءهم أهمیة للأمور الجانبیة بالإضافة لعامل الردع في 

  .المؤسسة، فعدم وجود شجار في بیئة العمل یدفع إلى مردودیة أكبر

ا یتعلق بمساعدة الزملاء في العمل اكد كل عمال المؤسسة على وجود مساعدة بینهم أما في م

وهذا ما یدل على سیادة روح الفریق والود والإحترام المتبادل بین العمال وكذا الوعي والنضج الذي 

  .عمال لیتمیزون به، فالمساعدة تساعد في إنجاز الأعمال لما له أهمیة في تفعیل العلاقة بین ا

ما بخصوص الشعور بالإنتماء للمؤسسة فأغلبیة العمال یشعرون بالإنتماء للمؤسسة یدل ذلك أ

على توقعهم نجاح المؤسسة وذلك راجع إلى الإنسجام وللتوافق بین قیم المؤسسة وقیم العمال حیث یسعون 

  .على تحقیق هداف المؤسسة ویتفاعلون معها

الجدول (جهد إضافي وعدم رغبته في ترك العمل  لإنتماء للمؤسسة یحفزه لبذلفشعور العامل با

  ).24رقم 

كما أن الإنتماء المؤسساتي یعني إتقان العمل الذي بدوره یعبر عن الرغبة في العمل وإدراك 

  ).25الجدول (العامل لدوره بالمؤسسة، فالإنتماء للمؤسسة یعني ولاء العامل لها 

ن المؤسسة المینائیة تضمن حقوق العمال أما بخصوص ضمان غدارة المؤسسة لحقوق العمال فإ

وهي وسیلة منها للرفع من أداء العمال وهو ما یحفزهم من أجل أداء فعال یؤدي إلى القیام بالأعمال على 

  .أكمل وجه

ن عمال المؤسسة المینائیة یحترمون أوقات العمل وذلك راجع لطبیعة العمل الذي یستلزم كما أ

الناتجة عن التأخیر وكذلك تفادي العقوبات التي تطبق علیهم، فالمواظبة الحضور في الوقت لتفادي أمور 

  .أمر حتمي لتحقیق الإنتاجیة
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  ةالثمناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الث -3

البیئة التنظیمیة تضمن التوافق "بتقدیم الجداول المتعلقة بالفرضیة الفرعیة الثانیة لموسومة بـ 

  " المهني

تقلید معمول به في سیر عمل المؤسسة وذلك للخصوصیات التي تمتاز بها  یتضح أن هناك

الجدول رقم (المؤسسة بحي هذا التقلید یضمن الإنتاجیة، فالتقلید المعمول به یؤكد على حرص الإدارة 

29.(  

فیما یتعلق بالإجاراءات المجدیة المتخذة لتنظیم العمل فأغلب عمال المؤسسة المینائیة یؤكدون 

دوى الإجراءات المتخذة لتنظیم العمل، فتطبیق هذه الإجراءات ضرورة حتمیة من أجل ضبط على ج

  .المهام

أما بخصوص العمل الذي یقوم به عمال المؤسسة المینائیة فیؤدي إلى نتائج إیجابیة وذلك راجع 

الإیجابي یقاس إلى السرعة في أداء العمل والإتقان من طرف العمال لشعروهم بأن أداءهم إیجابي فالأداء 

  .بإنجاز المهام الموكلة

كما أن أغلي عمال المؤسسة المینائیة یحترمون القانون الداخلین للمؤسسة وذلك راجع إلى ثقافة 

العمال وتقدیرهم للعمل والصرامة في تطبیق الإجراءات القانونیة علیهم، فعمال المؤسسة المینائیة یحترمون 

  ). 32ول رقم الجد(أخلاقیات المهنة والمسؤولیة 

العمل وذلك راجع إلى عدم تساهل المسؤولین في  ینفذون أوامرمؤسسة لن عمال اأفي حین 

تطبیق العقوبات أي أن تنفیذ أوامر العمل یرتبط بإحترام عقد العمل وإحترام المهنة، فتنفیذ أوامر العمل 

  .ضمن واجبات العامل تندرج

على وجود سلم حوافز مهمول به وهو من العناصر كثر من نصف المبحوثین أكدوا أما بالنسبة لأ

یم أبناء اعمال، ؤسسة للعمال من حوافز مادیة وتكر التنظیمیة وذلك راجع إلى التحفیزات التي تقدمها الم

والجانب المادي والإعتباري یؤخذ بنظر الإعتبار من طرف المدیریة العامة، فسلم الحوافز المادیة عنصر 

  .میةمن عناصر البیئة التنظی
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كما أن أغلب المبحوثین یرون بان نظام الحوافز یدفه إلى التفاني في اعمل من مكافآت 

وتعویضات وذلك راجع إلى إلتزام المؤسسة بوعودها نحو العمال وإحترامها للنظام الداخلي وكذلك سهولة 

  .نتاجیةالتواصل مع المسؤولین فنظام الحوافز یدفع إلى التفاني في اعمل وتحسین الأداء والإ

كما أكد أغلب العمال المبحوثین على تلقي توجیهات أثناء العمل من قبل المشرفین ویعود ذلك 

سیاسة المؤسسة والسعي إلى حمایة العمال، كما ن  تنفیذإلى المسؤولیة الملقاة على عاتق المشرفین في 

فهذه بالمرونة، یتمیز  هذه التوجیهات هي من أجل تنظیم الجهد وإقتصاد الوقت خلال سیر العمل تلذي

  .التوجیهات تقوي الروابط الإجتماعیة بین العمال

حوثین أكدوا أن التوجیهات لمفیما یتعلق بتوجیهات المشرفین وتحسین مردودیة العامل فإن أغلب ا

تركز على عدم ارتكاب الأخطاء وإنجاز المهام وذلك راجع على إهتمام المشرفین ونمط القیادة الذي 

  .یؤدي لتحسین المردودیة  طبیعة النشاط ممایتلاءم مع 

عمل فهي راجعة لتوفیر ظروف فیزیقیة جیدة كالإضاءة لما بخصوص إرتباط أداء العامل ببیئة اأ

وتوفر عناصر تنظیمیة تضمن وجود روح الفریق وهو ما یدفع للشعور بالولاء، وأداء العمال ...والتهویة 

  ).38الجدول رقم (یرتبط بطبیعة بیئة العمل 

  .حد بعید من خلال النتائج المتوصل إلیها الفرضیة الثانیة محققة إلى

  بیئة العمل لها علاقة بتحسین أداء العمال: مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة العامة

من مناقشة النتائج المتوصل إلیها في ضوء الفرضیات الفرعیة الثلاث یمكن مناقشة النتائج في 

  :ث یمكن التأكید على أنضوء الفرضیة العامة، حی

المؤسسة المینائیة ذات بیئة فیزیقیة تتمیز بالضجیج ما یؤدي إلى الأخطاء المهنیة ویكون سببها 

العنصر البشري وكذا لكثرة الحركة في مكان العمل وبعد المسافة بین العامل والآخر وهذا ما ینتج عنه 

  .اثار سلبیة على أداء العامل وإنتاجیته بالمؤسسة

تتمیز بیئة العمل في المؤسسة بالتلوث البیئي والذي ینعكس على مردودیة العمال، كون  كما

الأداء الجید مرهون ببیئة عمل نظیفة ونقیة، حیث یساعد البعض في التنظیم والمراقبة الدوریة لفرق 

، مما "ISO"السلامة المهنیة لورشات العمل أي یوجد إهتمام بتنظیم مكان العمل وتطبیق سیاسة الإیزو 
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یسهل عملیة التنقل في مكان العمل، فالمؤسسة المینائیة لها مخطط للتنقل بین ورشات العمل مدرج 

  .مسبقا

كذلك تتمیز المؤسسة المینائیة ببیئة تنظیمیة تضمن التوافق المهني وهو تقلید معمول به في سیر 

حتمیة في ضبط المهام كون العمل یضمن الإنتاجیة في إطار إجراءات معمول تنظیم العمل وضرورة 

الداء الجید یقاس بإنجاز المهام الموكلة، فأغلب عمال المؤسسة یحترمون القانون وأخلاقیات المهنة 

  .والمؤسسة وتنفیذ الأوامر

وهذا راجع إلى عدم تساهل المسؤولین في تطبیق القوانین، كما یعتبر سلم الحوافز من عناصر 

  .التفاني في العملالبیئة التنظیمیة الذي یدفع إلى 

المسؤولیة الملقاة على عاتق المشرفین في تنفیذ سیاسة المؤسسة والسعي إلى حمایة العمال تقوي 

  .الروابط الإجتماعیة

إن إهتمام المشرفین ونمط القیادة یحسن المردودیة من خلال خلق روح الفریق الذي یدفع للشعور 

  .بالولاء

سة المینائیة جن جن تتمیز ببیئة إجتماعیة تحدد طبیعة استخلصت نتائج الدراسة إلى ان المؤس

التفاعل المهنیین العمال وذلك لوجود تواصل بینهم وتشكل علاقات غیر رسمیة من خلال المعلومة اتي 

  .تعتبر ضروریة في بیئة العمل لأجل أداء مشترك وتساهم في تبادل الخبرات والمعارف

 .ت إلى التنسیق بین العمال ما ینتج عنه مردودیة أكبرإن روح التعاون والجماعة والتشاركیة أد

  .العامة قد تحققت إلى مدى بعیدومنه فالفرضیة 

  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثانیا 

بعض الدراسات السابقة لموضوع دراستنا والتي  النظري تناولت هذه الدراسة من خلال الجانب

داء، إستنادا إلى هذه العناصر سیتم التطرق إلى كل من الأ تحسینتعرضت إلى المتغیرن بیئة العمل و 

  :المنهج، أدوات الدراسة والنتائج المتوصل إلیها وهي كالآتي

عت هذه الدراسة المنهج الوصفي كمنهج ملائم لمثل هذا الدراسات وقد إتب :منهجلمن حیث ا - 1

أما " سهام بن رحمون" ي دراسةتقاطعت في هذا الإختیار مع العدید من الدراسات السابقة كما ف

 .فقد إستعان بإحدى تطبیقات المنهج اوصفي وركز على التحلیل "أمجد إبراهیم نصار"
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إعتمدت هذه الدراسة على مجموعة من أدوات لجمع البیانات من میدان  :من حیث أدوات الدراسة - 2

ستمارة الوسیلة البحثیة الدراسة كما الملاحظة، المقابلة، الإستمارة، الوثائق والسجلات فكانت الإ

 .الأساسیة التي إعتمدتها هذه الدراسات

: في دراسته على فرضیة رئیسیة مفادها" سعد بن سعید القحطاني"إعتمد  :من حیث الفرضیات - 3

علاقة بیئة العمل الداخلیة بمعنویات العاملین بمعهد الجوازات بالریاض أما الفرضیة العامة لهذه 

بوعطیط جلال "وهذین الدراستین إعتمد الباحث " مل بتحسین أداء العمالعلاقة بیئة الع"الدراسة 

هناك علاقة بین الإتصال التنظیمي والداء الوظیفي لدى "على فرضیة رئیسیة مفادها " الدین

 .وها تین الدراستین تتفقان مع المتغیر التابع وتختلفان مع المتغیر المستقل" العمال التنفیذیین

إعتمدت فرضیة رئیسیة مفادها هناك علاقة بین " عبد العزیز إبراهیم التویجري"أما دراسة الباحث 

دولي، تتفق لا ین الجمركیین في مطار الملك خالدالبیئة الداخلیة لعمل ومستوى الأداء الوظیفي للمراقب

  .هاذین الدراستین من حیث المتغیرین

بقیة التناسبیة، وذلك لأن المجتمع إعتدمدت هذه الدراسة على أسلوب العینة الط :من حیث العینة - 4

" أمجد إبراهیم ناصرو"ینقسم إلى عدة طبقات والهدف منها تغطیة جمیع طبقات المجتمع، دراسة 

 .إستخدم العینة الطبقیة العشوائیة وهو یتناسب مع هذه الدراسة" بوقال نسیم"و

لسابقة حیث توصلت هذه تتقاطع نتائج هذه الدراسة مع أغلب نتائج الدراسات ا :من حیث النتائج - 5

الدراسة إلى أن هناك علاقة بین بیئة العمل وتحسین أداء العمال حیث تؤكد دراسة سهام بن 

رحمون أن عناك أثر عالي لبیئة العمل الداخلیة على الأداء الوظیفي للإداریین كما توصلت نفس 

بشكل إیجابي ...) رارة، التهویةالح(الدراسة إلى أن بیئة العمل الداخلیة تستوفي لعناصرها الفیزیقیة 

 .وفعال ملائم للأداء الوظیفي وهذا ما یتنافى مع نتائج هذه الدراسة

إلى أن العمل الجماعي یجعل العاملین أكثر رغبة في " سعد بن سعید القحطاني"وتوصلت دراسة 

لزملاء، كما یسود ا نهم بالثقة في علاقتهم بالزملاء وأن هناك علاقات إنسانیة جیدة بیالعمل كما یشعر 

  .الإنضباط بین العاملین في المعهد وهذا ما یتوافق مع نتائج هذه الدراسة

ثر مرتفع للبیئة التنظیمیة على الأداء توصلت إلى ان مئات أ" أمجد هبد الرحمان الأمدل"ما دراسة أ

  .الوظیفي لعاملین في شركات الدخان الأردنیة
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  :يموقع الدراسة في البناء النظر : ثالثا

تم الإشارة اسة التي تتوافق مع هذه الدراسة فبعد عرض الخلفیة النظریة المتعلقة بموضوع هذه الدر 

  : إلى

 :العلمیة ةنظریة الإدار -1

دارة العلمیة التي ارتكزت لإالدراسة هو ما تشیر إلیه نظرة ا من أبرز النتائج التي توصلت إلیها هذه

مل والإهتمام بالعلم الذي یوضح الطرق الأنسب والحسن والأسرع على الاهتمام بتنظیم البیئة الداخلیة للع

لإنجاز العمل وبلوغ اقصى درجات الكفاءة والفعالیة التنظیمیة دون حدوث خلل في الأنساق المغلقة وهذا 

عمل لتسهیل ما یتوافق مع هذه الدراسة في المؤسسة المینائیة جن جن هو حرصها على تنظیم مكان ال

  .قتصاد الوقت والجهد وزیادة الفعالیة الإنتاجیةعمال لإسیر الآلات وال

 :مدرسة العلاقات الإنسانیة-2

نسانیة في أهمیة لإمن أهم النتائج التي بلغتها هذه الدراسة هو ما تطرقت له مدرسة العلاقات ا

اعة العلاقات إنسانیة في بیئة العمل باعتبار المنظمة وحدة إجتماعیة هادفة یتفاعل فیه الأفراد كجم

منظمة بصورة غیر رسمیة وهو ما أكدته النتائج المتوصل إلیها في هذه الدراسة التي وصلت إلى تقویة 

الذي  الروابط الإجتماعیة بین العمال یؤدي لخلق روح الفریق الذي یدفع للشعور بالولاء للمؤسسة المینائیة

  .ل لبلوغ مردودیة أكبریؤدي إلى التعاون والجماعة والتشاركیة من أجل التنسیق بین العما

 :النظریة البیروقراطیة-3

في جعل توصل إلیها في هذه الدراسة هو ما ركزت علیه النظریة البیروقراطیة من خلال النتائج الم

 رسمي فقط وهذا ما یتنافى مع نتائج هذه الدراسة التي تؤكد بأن البیئةعلاقات العمل في إطارها ال

ي ین اعمال وذلك لوجود تواصل بینهم وتشكل د طبیعة التفاعل المهنئیة تحدالإجتماعیة للمؤسسة المینا

  .علاقات غیر رسمیة بینهم

كما أشار التنظیم البیروقراطي إلى تقسیمه إلى عدة مستویات متخذا شكلا هرمیا مما یضمن عملیة 

ا ما یتوافق مع وهذالعلیا في التنظیم على أنشطة المستویات الدنیا  المراقبة التي تشرف علیها المستویات

ذه الدراسة التي تشیر إلى دم تساهل المسؤولین في تطبیق القوانین مما یؤدي بعمال المؤسسة نتائج ه

  .وامرلإحترام القانون وأخلاقیات المهنة والمسؤولیة وتنفیذ الأ
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 :عامةلا دارةلإنظریة ا-4

فأة الأفراد وتعویضهم وهم كافي م دارة العامةراسة إلى ما اشارت إلیه نظریة الإتوصلت نتائج هذه الد

ما تطرقت إلیه نتائج هذه الدراسة باعتبار ن سلم الحوافز من عناصر البیئة التنظیمیة الذي یدفع إلى 

التفاني في العمل، كما ركزت نظریة الإدارة العلمیة على التعاون بین العمال وهو ما یتوافق مع نتائج هذه 

والجماعة والتشاركیة تؤدي إلى التنسیق بین العمال ما ینتج عنه  الدراسة التي تؤكد على ان روح التعاون

  .مردودیة أكبر

 :الیابانیةالنظریة -5

خلصت نتائج هذه الدراسة إلى ما تمحورت حوله مرتكزات النظریة البیانیة في وجود ثقافة تنظیمیة 

یة ببیئة تنظیمیة تضمن على أساس الرقابة الذاتیة وهوما إستنتجته هذه الدراسة لتمیز المؤسسة المینائ

التوافق المهني وهو تقلید معمول به في سیر العمل یضمن الإنتاجیة ففي إطار إجراءات معمول بها تنظم 

العمل وضرورة حتمیة في ضبط المهام الموكلة ومن اجل تنفیذ الأوامر، كما أكدت النظریة البیانیة على 

ع نتائج هذه الدراسة التي تقر بخلق روح الفریق الذي العمل بروح الجماعة وفریق العمل وهو ما یتوافق م

  .یدفع العمل للشعور بالولاء للمؤسسة

  

  :القضایا التي تثیرها الدراسة

إن التطرق لهذا الموضوع المتعلق بتحسین الأداء والعلاقة التي تربطه ببیئة العمل أثارت عدة 

  :جوانب وقضایا جدیرة بالدراسة منها

  .في تطویر أداء العمال دور تحسین بیئة العمل -1

  .علاقة الإلتزام التنظیمي في المؤسسة في ضبط أداء العمال -2

  .علاقة المسؤولیة الإجتماعیة بأداء العمال في المؤسسة -3

 .علاقة رضا العمال بیئة العمل في تحقیق الجودة -4

  

  

  



الدراسة نتائج مناقشة                                                                  :السابع الفصل  

 

186 

 

  :خلاصة الفصل 

ئج الدراسات السابقة وكذلك تم التطرق في هذا الفصل إلى مناقشة نتائج الدراسة في ضوء نتا      

  .موقعها في الإطار النظري ؛ حیث تم تحقیق الفرضیة العامة للدراسة 

  .تم الوصول إلى نتیجة عامة مفادها أن هناك علاقة بین بیئة العمل و تحسین أداء العمال  الأخیروفي  
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 خاتمة

حاولت هذه الدراسة الوقوف على العلاقة بین بیئة العمل وتحسین أداء العمال بالمؤسسة المینائیة جن 

جن، وذلك من خلال التطرق في فصول الدراسة إلى الجوانب النظریة والمیدانیة التي اهتمت بموضوع  –

النظریة التي استخدمت لهذه بیئة العمل والأداء الوظیفي من خلا الشق النظري ومختلف المقاربات 

الدراسة ثم التطرق إلى المیدان من اجل الكشف على النتائج وفق خطة منهجیة وأدوات بحث مساعدة، 

  .وقد تم التوصل إلى نتائج بشأن معرفة العلاقة بین بیئة العمل وتحسین أداء العمال

الأداء مرتبط بتوفیر ظروف وخلاصة القول أن هناك علاقة بین بیئة العمل وتحسین أداء العمال، ف

فیزیقیة وإجتماعیة وتنظیمیة في المستوى من أجل اداء جید وفعال، كل هذه عوامل تساهم في تحقیق 

  .الغنتاجیة والأهداف المرجوة من قبل المؤسسة
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  الملاحق



 :الاستمارة 

 :الاستمارة الخاصة بمجتمع البحث  -1

  

  وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي

  جامعة محمد الصدیق بن یحي جیجل

                                        

  العلوم الإنسانیة والإجتماعیةكلیة 

  قسم علم الإجتماع 

  

                           

  العمال أداءعلاقة بیئة العمل بتحسین                             

  جیجل- بالمؤسسة المینائیة جن جندراسة میدانیة                               

 

                    

 الماستر في علم اجتماع العمل والتنظیم مذكرة مكملة لنیل شهادة                      

 

  *استمارة معلومات*

  : الأستاذ  إشراف                                                 :        ةلبإعداد الط

  شربال مصطفى  طبعان عماد

  كویحل منصور

  

  :ظةملحو 

أمام العبارة المناسبة ) ×(المطلوب منكم وضع علامة و   صادقة ومعبرة الإجابات یرجى أن تكونـ  

  .لإجابتكم 

  .البحث العلمي تستخدم إلا لأغراض إن هذه المعلومات سریة و لاـ 

  

  .شكرا على تعاونكم وحسن تفهمكم                                                            

  

  2019/  2018:السنة الجامعیة 



  .البیانات الشخصیة : المحور الأول

     أنثى  ذكر                            :  ـ الجنس 1

  :ـ السن  2

     سنة 20أقل من 

    سنة  30إلى أقل من  20من 

    سنة 40إلى أقل من   30من 

  سنة        50إلى أقل من  40من 

  سنة50أكثر من 

  : المستوى التعلیميـ  3

  ابتدائي                           

          متوسط                     

  ثانوي                            

       جامعي                        

    أخرى                     

   :ـ الحالة العائلیة  4

  أعزب                        

  متزوج                        

  مطلق                         

  أرمل                    

 ریف       مدینة    :ـ محل الإقامة 5

  عون تنفیذ          إطار        عون تحكم : المستوى المهني. 6

  :الأقدمیة في العمل ـ  7

  سنة       05أقل من                          

  سنة 10إلى أقل من  05من                          

  سنة      15إلى أقل من  10من                          

  سنة 20إلى أقل من  15من                          

  سنة       25إلى أقل من  20من                          

  سن 25أكثر من                          



  

  البیئة الفیزیقیة والأریحیة في العمل: المحور الثاني 
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 خلل في ربط الحبال  -

 أخطاء النقل بالرافعة -

 دیر مسافة الأمانأخطاء في تق -

 أخطاء في إعطاء الأوامر -

  أخرى -

                                                  

  ؟ التي تعاني من مشكل التهویة الأماكنهي  ماـ  10

 الورشة -

 المخزن -

 المستودع -

 البواخر -

  :نقص التهویة أثناء العمل یؤدي إلى ـ .11

 ضیق التنفس -

 الاختناق -

 الإرهاق -

 أخرى -

  

  



   

  أحیانا          أبدا          دائما   ؟هل تلاحظ انعدام النظافة في مكان العملـ  12

  الإیجاب یتمثل ذلك فيفي حال: 

 زیوت مسكوبة -

 بقایا حدیدیة -

 مغلفات كارتونیة -

  أخرى  -

  لا                  نعم   ؟یدفعك لبدل مجهود اكبر هل نقاء بیئة العملـ  13

   ؟في الورشة التي تباشر فیها عملك  ما رأیكـ  14

 منظمة  -

 مقبولة -

  فوضویة -

  دائما           أحیانا         أبدا  ؟تستطیع التنقل في مكان العمل بسهولة  هلـ  15

  في حال الإیجاب یؤدي ذلك إلى: 

 اقتصاد الجهد -

 اقتصاد الوقت -

 فعالیة الجهد -

 إتقان العمل -

  تماعیة وطبیعة التفاعل بین العمالالبیئة الاج: المحور الثالث 

  نعم        لا  ؟ تتواصل مع زملائك في العمل  هلـ 16

 الاتصال بغرضیتم هذا  ت الإجابة بـ نعم إذا كان: 

 سیر العمل -

 طلب خدمة -

 نقل معلومة -

  أخرى  -

  نعم          لا ؟هل تنسق مع زملائك في العمل ـ  17

  

   



                                  

  نعم        لا     ؟تشاجرت مع احد الزملاء  ك وانسبق لـ هل  18

 إذا كانت الإجابة بـ نعم یرجع ذلك إلى: 

 سوء تفاهم -

 تداخل المهام -

 الوشایة -

    أخرى -

  تقوم بمساعدة زملائك في العمل؟  دائما         أحیانا          أبدا  ـ هل 19

 اعدة فيفي حال الإیجاب تتمثل هذه المس: 

 إنهاء عمل عاجل -

 تعویض زمیل -

                                              سوء أداء مهام معینة  -

           نعم               لا    ؟تشعر بالانتماء إلى المؤسسة هل ـ  20

  یبرز ذلك في.إذا كانت الإجابة بـ نعم : 

 تحمل المسؤولیة  -

 العمل لصالح المؤسسة -

 وقع نجاح المؤسسةت -

  أخرى -

  ؟  الانتماء إلى المؤسسة یعني هل ـ  21

  بدل مجهود   -

 إتقان العمل -

 العمل على استقرار المؤسسة -

  تحسین صورة المؤسسة -

                          

  

  

  

  



  

  لا          نعم  ؟المؤسسة تضمن حقوق العمال إدارةهل ـ  22

  في یبرز ذلك.إذا كانت الإجابة بـ نعم : 

 المنح والعلاوات -

 تأمین الجانب الصحي -

 التعویض على العمل الإضافي -

 الضمان الاجتماعي -

 التعویض عن مهمات العمل -

                                               

  لا          نعم         ؟تحترم أوقات العمل   ـ هل  23

 یرجع ذلك إلى .إذا كانت الإجابة بـ نعم: 

 لالتزام بالمهاما -

 الشعور بالمسؤولیة -

 تفادي العقوبات -

 أخرى -

 البیئة التنظیمیة والتوافق المهني: المحور الرابع

  لا      نعم     ؟یوجد تقلید معمول به في سیر عمل المؤسسة  ـ هل 24

  داأحیانا        أب         دائما      ؟الإجراءات المتخذة لتنظیم العمل مجدیةـ هل  25

  نعم             لا   ؟العمل الذي تقوم به یؤدي إلى نتائج ایجابیة ـ  26

 یتمثل ذلك في . بـ نعم الإجابةكانت  إذا 

 المهام في وقتها المحدد أداء -

 وجه أكملانجاز المهام على  -

 دون تلف  أداء -

  أخرى -

                                                   

  

  

  



                      

           لا      نعم      ؟تحترم القانون الداخلي للمؤسسة   هل ـ  27

 یبرز ذلك في. إذا كانت الإجابة بـ نعم: 

 احترام المسؤولیة المسندة -

 احترام السلم الهرمي -

 الالتزام بالمهام الموكلة -

                     أخرى -

  لا          نعم        ؟العمل   أوامرتنفد هل ـ  28

 إلىیرجع ذلك . بـ نعم الإجابةكانت  إذا :  

 تفادي العقوبات -

 ضمان المواظبة في العمل -

 سرعة التنفید -

 أخرى -

  لا              نعم        ؟ یوجد سلم حوافز معمول به  ـ هل  29

 هذا السلم . في حال الإجابة بـ نعم: 

 یحترم من قبل الجمیع -

 جدیر بالاحترام -

 ائصبه نق -

  یوجد تمیز -

                                                  

  لا       نعم           ؟التفاني في العمل إلىهل نظام الحوافز یدفع ـ  30

 یعود ذلك إلى. إذا كانت الإجابة بـ نعم: 

 سعي العمال للحصول على تعویضات -

 سعي العمال للحصول على مكافآت -

 شجیعاتسعي العمال لتلقي ت -

 أخرى -

  

  



  

  دائما        أحیانا           أبدا      ؟هل تتلقى توجیهات من قبل المشرفین أثناء العملـ  31

 في حل الإیجاب یتمثل ذلك في : 

 تقدیم نصائح -

 تقدیم إرشادات مهام -

 تحسیس بالأخطار المهنیة -

  أخرى -

                                               

  لا      ؟    نعم رفین تؤدي إلى تحسین مردودیة العامل التوجیهات المقدمة من طرف المشل هـ  32

 یبرز ذلك في. إذا كانت الإجابة بـ نعم: 

 أداء نسب مرتفعة عن المطلوب -

 انجاز المهام في وقت قیاسي -

 عدم ارتكاب الأخطاء -

   عدم إهدار الإمكانات -

  لا          نعم      ئة العمل ؟     أداء العمال یرتبط بطبیعة بیـ هل  33
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  أجوبة أسئلة المقابلة

.  

 .الهیكل الهرمي في مرحلة تحیین .1

 -9001/2015تحصلت المؤسسة المینائیة جن جن على شهادة الإیزو  بأنواعها الثلاث إیزو  .2

مع العلم  2018نوفمبر  19في  )في مجال في  البیئة والمحیط( 2015 /14001وكذا شهادة 

، كما تحصلت 2011شهادة المتحصل علیها في سنة تعتبر تحدیث لـل  9001أن شهادة الجودة 

 . الخاصة بالمناجمانت والمطبقة  2018نوفمبر  16في  2018/  45001على شهادة الإیزو 

أما المساعدات التي تقدمها لجنة المشاركة للعمال فتتمثل في سلفة اجتماعیة ، منحت رمضان،  .3

 . احة لكل العمالتوالم

 



                                    English Summary of the Studyبالعربیة  ملخص الدراسة
 

    ملخص الدراسة

قد أنجزت بالمؤسسة المینائیة  »علاقة العمل بتحسین أداء العمال « ـإن هذه الدراسة الموثوقة ب

العمال وآلیات تحسنه من خلال اعتماد مدخلات بیئة العمل  بأداءجن بولایة جیجل، حیث اهتمت -جن

  .ومدى ملامستها لمؤشرات الأداء وطرق تثمینه

  :مضبوطة في الفرضیات الموضوعة قصد التحقق الأمبریقي وهي ثلاثةحیث اعتمدت ارتباطات 

  .البیئة الفیزیقیة تؤدي إلى الأریحیة في العمل -1

  .البیئة التنظیمیة تضمن التوافق المهني -2

 .البیئة الإجتماعیة تحدد طبیعة التفاعل بین العمال -3

تناسبیة ممثلة لمجتمع  وقد اعتمدت المنهج الوصفي بشقیه التفسیري والتحلیلي على عینة طبقیة

  .البحث

  :وكانت النتائج كالآتي

 أن البیئة الفیزیقیة غیر ملائمة للأداء تحسینه.  

 أن البیئة التنظیمیة عامل مساعد لتحسن الأداء.  

 أن البیئة الإجتماعیة وسط دائم لأداء المجال.  

ل الاداء في وعلیه فإن هذه الدراسة قد حققت بأهداف المرجوة كبحث علمي له إضافة في مجا

  .   المؤسسة
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Abstract  

. 

This study, represent “the relationship of the working 

environment to improve the performance of workers”, was 

accomplished at the port city of  djen djen in Jijel State. It focused on 

the performance of workers and mechanisms to improve it through the 

adoption of work environment inputs related to performance 

indicators and evaluation methods. 

The physical environment (ventilation, lighting, heat) leads to 

profitability 

The regulatory environment ensures professional compatibility 

The social environment determines the nature of interactions 

among workers 

The descriptive approach was adopted on both interpretive and 

analytical based on a comparative stratified sample representing the 

research society. The results were as follows 

Physical environment is not suitable for performance or 

improvement  

Organizational environment is a factor to improve performance 

The social environment is a suitable medium for the performance 

of workers 

Therefore, this study has achieved the desired objectives for 

scientific research in addition to the field of performance in the 

institution 
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