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داءـــإھ
الحمد  عز وجل على منه وعونه لإتمام هذا البحث

وصلت رحلتي الجامعية إلى نهايتها بعد تعب ومشقة ، وأمتن لكل من كان له فضل في مسيرتي 

.وساعدني ولو باليسير 

حياته وبعد أهدي تخرجي هذا إلى صاحب الوجه الطيب والأفعال الحسنة فلم يبخل علي طيلة 

).والدي العزيز(

إلى من أفضلها على نفسي ولم لا فلقد ضحت من أجلي ، ولم تدخر جهدا في سبيل إسعادي على الدوام 

).أمي الحبيبة (

.الذي مدني بمساعدته وسنده ) زوجي العزيز( إلى 

أخواتي إخوتي و( إلى من أعتمد عليهم في كل صغيرة وكبيرة إلى من تذوقت معهم أحلى اللحظات   

.كل بإسمه ) المحترمون

.إلى أصدقائي ومعارفي الذين أحبهم وأحترمهم 

أسماء



داءـــإھ
الحمد  عز وجل على منه وعونه لإتمام هذا البحث

.مرت قاطرة البحث بكثير من العوائق ، ومع ذلك حاولت أن أتخطاها بثباث بفصل ا ومنه 

أبي (والفكر المستنير فلقد كان له الفضل الأول في بلوغي التعليم العالي وبعد أهدي عملي المتواضع هذا إلى صاحب السيرة العطرة 

.أطال ا في عمره ) الرائع والعزيز عبد القادر

) أمي وقرة عيني فاطمة(إلى من وضعتني على طريق الحياة وجعلتني ربطة جأش ، وراعتني حتى صرت كبيرة لإتمام مسيرتي هذه 

.طيب ا ثراها ومسعاها 

.فلقد تعب وساند ) زوجي العزيز جمال (القريب من قلبي ورفيق الكفاح في مسيرة الحياة إلى 

من ساندوني في خطوطي الأولى وشجعوني على الدراسة ، إلى من كان لهم الأثر البالغ في كثير من الصعاب والعقبات ، إلى إخوتي وأخواتي 

).ياسإل. محمد.حمزة .نور الدين .عبد الملك .وهيبة . عائشة(

.جعله ا فخرا لي وللأمة جمعاء) إبني العزيز أمين( إلى فلذة كبدي إلى روحي وحبي

).رضا نعيجة(إلى أستاذي الكريم 

.مباركي سارة  وجميع من وقفوا بجواري وساعدوني بكل ما يملكون وفي أصعدة كثيرة. إلى صديقاتي وخاصة فرورو لندة 

.الدور الأكبر في مساندتي ومدي بالمعلومات القيمة  ولا ينبغي أن أنسى أساتذتي ممن لهم

.أهدي لكم بحث تخرجي داعية المولى عز وجل أن يطيل في  أعماركم ويرزقكم بالخيرات

ةـــــــــــحفص        



وعرفـــانشكـر
بعد إتمامنا لهذا العمل المتواضع

أصبنا نشكر ا عزوجل الذي وفقنا فإن 

ا وحده فمن

.أنفسناوإن أخطأنا فمن 

نتقدم بالشكر الجزيل

نعيجة رضاأستاذنا الفاضل  إلى

كما نتقدم بالشكر إلى أساتذة قسم العلوم 

الاجتماعية

كما نتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من ساهم 

انجاز هذا العملفي 

كل من ساعدنا من قريب أو  وإلى
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المطلوب بالشكل المناسب

65

66یوضح توزیع المبحوثین الذین یشجعونهم رؤسائهم10

یوضح إذا كانت أراء الموظف مسموعة من قبل 11

الرؤساء

67



68یوضح توزیع وجود اتصال بین الموظف والمدیر12

68القرارباتخاذیوضح إذا كان المسؤول یسمح للموظف 13

یوضح العلاقة بین إتصال الموظف بالمدیر وعلاقته 14
.العملإنجازفيصعوبةبوجود 

69

یوضح العلاقة بین إتصال الموظف بالمدیر وعلاقته 15

المناسببالشكلالمطلوبالعملنجازبإ

70

71یوضح نوع الإضاءة في مكان العمل16

72یوضح درجة الحرارة في مكان العمل17

72یوضح نوعیة التهویة في مكان العمل18

یوضح العلاقة بین درجة الحرارة في مكان العمل 19

ووجود صعوبة في إنجاز العمل

73

یوضح العلاقة بین درجة الحرارة في مكان العمل 20
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:ملخص الدراسة

یعـــــــد هـــــــذا البحـــــــث كمحاولـــــــة لتســـــــلیط الضـــــــوء علـــــــى المؤسســـــــة الجزائریـــــــة ومـــــــدى  

اهتمامهـــــــا بـــــــالظروف السوســـــــیو مهنیـــــــة الخاصـــــــة بالعامـــــــل وتأثیرهـــــــا علـــــــى أدائـــــــه فـــــــي 

ــــــه  اتجــــــاه العمــــــل، والعمــــــال، والإدارة، والمؤسســــــة   عملــــــه، وتــــــؤثر علــــــى ســــــلوكه أو میول

.بالإیجابالتي ینتمي إلیها إما بالسلب أو 

أجریـــــت هـــــذه الدراســـــة علـــــى مجموعـــــة مـــــن المـــــوظفین والعـــــاملین بالبریـــــد الجزائـــــري 

ـــــة أدرار واخترنـــــا بعـــــض مكاتـــــب البریـــــد المتواجـــــدة فـــــي وســـــط الولایـــــة، حیـــــث بلـــــغ  بولای

ـــــــذي 50عـــــــددهم  ـــــــتلاءمموظـــــــف، مســـــــتخدمین المـــــــنهج الوصـــــــفي ال مـــــــع موضـــــــوعنا  ی

وتوصـــــــــلت الدراســـــــــة إلـــــــــى أن الاســـــــــتبیان لجمـــــــــع البیانـــــــــات والمعلومـــــــــات لدراســـــــــتنا،

الظــــــروف السوســــــیو مهنیــــــة المتمثلــــــة فــــــي العلاقــــــات الاجتماعیــــــة والظــــــروف الفیزیقیــــــة 

والعـــــلاوات والحـــــوافز لهـــــا تـــــأثیر ســـــواء جســـــدیا أو نفســـــیا علـــــى العامـــــل وبالتـــــالي فهـــــي 

تؤثر على أداء العاملین

.الأداء،العامل،الظروف السوسیو مهنیة:الكلمات المفتاحیة

Résumé de l'étude:
Cette recherche est une tentative de faire la lumière sur

l'institution algérienne et l'étendue de son intérêt pour les
circonstances socio-professionnelles du travailleur et leur impact sur
sa performance dans son travail, et affectent son comportement ou ses
inclinations envers le travail, les travailleurs, la direction, et
l'institution à laquelle il appartient, négativement ou positivement.
        Cette étude a été menée sur un groupe d'employés et d'employés
des postes algériens dans l'état de l'Adrar et nous avons choisi certains
des bureaux de poste situés dans le centre de l'état, où ils comptaient
50 employés, en utilisant l'approche descriptive qui correspond à notre
sujet de le questionnaire pour collecter des données et des
informations pour notre étude, et l'étude a conclu que les conditions
socioprofessionnelles représentées dans les relations Les conditions
sociales, physiques, les primes et les incitations ont un impact
physique ou psychologique sur le travailleur et affectent donc la
performance des travailleurs
Mots clés : conditions socioprofessionnelles, travailleur, performance
En savoir plus sur ce texte source.





المقدمة

أ

مقــدمــة
بالعنصــر الاهتمــاممبــدأ یعتبــرالیــوم مؤسســات فــي جمیــع إننــا فــي زمــن نــرى فیــه أنــه 

المعرفــة اقتصــادتزایــد أهمیــة ومــعالبشــري كأحــد المــؤثرات القویــة التــي تعطــي میــزة تنافســیة، 

بقــاء وإطالــةالـذي یعتبــر أن إنتاجیــة رأس المـال البشــري هــي العنصـر الرئیســي فــي اسـتمراریة 

نــاجح فــي العـــالم اقتصــادناجحــة عــن تحقیــق أربــاح فـــي الســوق هــو أســاس أي ؤسســةأیــة م

.المنظماتهي القوة الدافعة لتلك والمهاراتوالكفاءةالموارد البشریة ذات المعرفة وأصبحت

لقد ثبت وجود فروق واختلافات بین الأفراد وهي ظاهرة عامـة تلاحـظ دائمـا فـي جمیـع و 

نــواحي الحیــاة، لهــذه الفــروق تأثیرهــا علــى صــلاحیة الفــرد للعمــل وحجــم العمــل، وجــودة أدائهــا 

وأخیرا استمراریة الشخص في العمل أو تركه ونظرا لوجود هذه الفـروق كـان لابـد مـن التعـرف 

.أداء العاملین للعمل وسلوكهم وتصرفاتهم أثناء العملطریقة على

لتحدیـد مـدى قـدرة علیهـا ة یعد من أهم الأنشطة التي تقـوم ؤسسفتقدیم أداء العاملین بالم

ة على تحقیق الأهداف، ویعتبر كذلك من العوامل المساعدة على تنمیة قدرات العمال ؤسسالم

.ةؤسسالمواستثمار طاقتهم بما ینعكس على زیادة فعالیة

: وقد تناولنا في هذه الدراسة مقدمة عامة وأربع فصول

حیث تعرضنا فیه إلى طرح الإشكالیة "العام للدراسةالإطار " یتناول الفصل الأول 

.الدراسات السابقةالأهمیة ،الأسباب،الأهداف،الفرضیات ،المفاهیم ،

في حین تناولنا في الفصل الثالث ،للظروف السوسیومهنیة " أما الفصل الثاني فقد خصص

، حیث ضم تحلیل . " الدراسة المیدانیة"أما الفصل الرابع تطرقنا فیه إلى "أداء العاملین"

: عالجنا فیه الفرضیات التالیة البیانات الخاصة باستمارة البحث و 

 داخل العمل إلى تدني أداء العاملین زملائه في تؤدي العلاقات المتوترة للعامل مع

.الجزائریة المؤسسة



المقدمة

ب

 في ء العاملینإلى تدني أدارؤسائه في العمل تؤدي العلاقات المتوترة للعامل مع

.المؤسسة الجزائریة

 تؤدي الظروف الفیزیقیة الغیر ملائمة كالتهویة و نقص الإضاءة إلى تدني أداء

.العامل في المؤسسة الجزائریة 

 التكنولوجیة الضروریة إلى تدني أداء العامل في المؤسسة یؤدي عدم توفر الوسائل

.الجزائریة

 الى تدني أداء العامل ) سواء كان أجرا أو غیره( یؤدي غیاب التعویض المادي العادل

.في المؤسسة الجزائریة 

.ثم خاتمة عامةوصولا إلى أھم الاقتراحات استخلاص النتائج العامة ثم 



الإطار العام للدراسة
تمهید
إشكالیة الدراسة: أولا
فرضیات الدراسة: ثانیا
نموذج الدراسة:ثالثا
أهمیة الدراسة:رابعا

أسباب اختیار موضوع: خامسا
أهداف الدراسة: سادسا
مفاهیم ومصطلحات الدراسة: سابعا
الدراسات السابقة: ثامنا
صعوبات الدراسة:تاسعا

خلاصة الفصل
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:تمهید

وطریقةالبحثوأدواتلتقنیاتالشاملةالإستراتیجیة،للدراسةالإطار العامیعتبر

كفاءةأجلمنأولیةوخططوأدواتهندسةإلىبحاجةالبحثأنبحیثاستعمالها،

وتنسیقموضوعیةالبحثیعطيأنهكماوالكیفیة،الكمیةالبیاناتجمعتسهیللالبحث،

لمشكلةكاملاوصفاالفصلهذاویتضمنالعلمي،طابعهبحثناكسبفيتساهمومراحل

اختیاروكیفیةوأسباباستخدامهتمالذيالمنهجووصفالدراسةتساؤلاتالبحث وطرح

وأهدافوأهمیةالبحثبیاناتجمعفيعلیهاالاعتمادتمالتيوالأداةالدراسة،عینة

.واجهناهاالتيوالصعوباتالدراسةموضوعاختیاروأسباب
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:إشكالیة الدراسة -أولا

لقد أدت التطورات السریعة والمتلاحقة في عالمنا الیوم وما صاحبها من تغیرات في 

المفاهیم والأحداث إلى التأثیر على منظمات الأعمال والنظم بحیث زاد الاهتمام بالعامل 

یفسر على انه نتاج لتفاعل عوامل داخلیة وأصبحالعامل داخل المنظمة، سلوكأو

الاهتمام والاستثمار بالعامل وترقیته وتحفیزه وتوفیر البیئة أنخارجیة حیث وأخرى

.المناسبة لممارسة عمله 

الوظیفي الأداءفقد درس الموضوع من خلال انعكاسات الظروف السوسیو مهنیة على 

بن سعید منال و أولادسة من خلال دراسة على الولاء التنظیمي في المؤسأوللعامل 

.لشهب نصیرة وداحد نوال 

في دراستنا هذه التركیز على الأداء في مؤسسة برید الجزائر حتى وإن أردناولكن 

طموحنا دفعنا إلى التركیز أنإلاةرار قلیلددراسات السابقة حول الموضوع في أكانت ال

على هذه الزاویة ، یتأثر الأداء المهني بعدة عوامل قد تكون اجتماعیة وقد تكون مهنیة و 

داخل بیئة العمل ولیس والمهنیةالاجتماعیةنحن في دراستنا هذه نود حصر العوامل 

خارجها ، بحیث نود التركیز على علاقة العمال ببعضهم البعض من جهة ومن حیث 

أوسع أمورإلىفقط تكون رسمیه تنتهي مع انتهاء العمل أو انتقالها الانسجامالتوتر أو 

غیر المباشرین لها المباشرین أومسؤولیةفان علاقة العامل مع أخرىةومن جهةمن جه

( أهمیة كبرى في نظرنا ما أكدته الدراسات السابقة نذكر منها دراسة أحمد بن دبیش 

أثر تحسین ظروف ( دراسة سهام علواني . على الفعالیة التنظیمیة وأثرهاظروف العمل 

الظروف ( بن سعید منالأولاددراسة . العمل في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین

).سوسیو مهنیة و تأثیرها على الأداء الوظیفي للعامل
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مجتمع المحلي أو الأبعادالوظیفي فإننا لا نركز على الأداءرید دراسة موضوع نإذونحن 

الأجرأوولا نود دراسة عوامل الرضا الوظیفي سیلزنیكالمحیط على حد تفسیر المفكر 

:غیرها ولكن لا نرید طرح التساؤل التالي أو

كیف تؤثر الظروف السوسیو مهنیة على أداء العاملین في المؤسسة الجزائریة ؟

:التساؤلات الفرعیة 

في المؤسسة داخل بیئة العمل على أداء العاملینالاجتماعیةكیف تؤثر الظروف 

الجزائریة ؟

كیف تؤثر الظروف المهنیة داخل بیئة العمل على أداء العاملین في المؤسسة الجزائریة ؟

:فرضیات الدراسة -ثانیا

تأثیر على أداء العاملین داخل المؤسسة من خلال العلاقات الاجتماعیةللظروف .

).علاقة العامل مع الزملاء وعلاقته مع الرئیس(الاجتماعیة

 تؤدي الظروف الفیزیقیة الغیر ملائمة كالتهویة و نقص الإضاءة إلى تدني أداء

.العامل في المؤسسة الجزائریة 

ة إلى تدني أداء العامل في یؤدي عدم توفر الوسائل التكنولوجیة الضروری

.المؤسسة الجزائریة

 الى تدني أداء ) سواء كان أجرا أو غیره( یؤدي غیاب التعویض المادي العادل

.العامل في المؤسسة الجزائریة 
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:نموذج الدراسة-ثالثا

)01(الشكل

من إعداد الطالبتین:المصدر

الظروف السوسیومهنیة

دا

داخل بیئة الاجتماعیةالظروف

العمل

داخل بیئة العملمهنیةالالظروف 

علاقات العامل 

مع زملائه

العلاقات (

)الأفقیة

علاقات العامل 

مع الرؤساء

العلاقات (

)العمودیة

الفیزیقیةالظروف 

التكنولوجیا

الأجر والمكافآت

أداء العاملین

الانجاز

الفیزیقیةالظروف 

الفیزیقیةالظروف 

الفیزیقیةالظروف 

عدم انجاز العمل
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:أهمیة الدراسة -رابعا

تكمن أهمیة الدراسة في محاولة معرفة الظروف السوسیو مهنیة وما لها من تأثیر 

هذا الحقل بالبحوث من خلال طرح إطراءالعاملین وتكمن أهمیتها النظریة في أداءعلى 

تصور نظري للعلاقة بین تأثیر الظروف السوسیو مهنیة وأداء العاملین لیشكل لبنة أولیة 

:أما عن أهمیته العلمیة فتتمثل في .لإنجاز دراسات نظریة أخرى في هذا المحور

 والمهنیةالاجتماعیةلفت أنظار المسیرین في المؤسسة إلى أهمیة تحسین الظروف

.لتحسین أداء العاملین 

 إطلاع مدیریه برید الجزائر أدرار على موقف عمالها من مستوى الظروف

.السوسیو مهنیة فیها

 الخروج بتوصیات من شأنها أفادت مدیریة برید الجزائر أدرار والموظفین على حد

.اء حول أثر الظروف السوسیو مهنیة على أداء العاملین سو 

 إثراء المعلومات وزیادة المعارف في هذا الموضوع.

:أسباب اختیار الموضوع -خامسا

:أسباب ذاتیة 

 تنظیم وعملالاجتماعمیولنا و اهتمامنا بدراسة مواضیع تصب في میدان علم.

 والمهنیة وما لها من تأثیر على أداء العاملین الاجتماعیةرغبتنا في دراسة العوامل

.بحیث یسهل علینا البحث في الظاهرة.منطقتنا كوننا ننتمي إلیهافي

 وجود فضول شخصي لمعرفة مدى تأثیر الظروف السوسیو مهنیة على الأداء.

:أسباب موضوعیة

:في حدود اطلاعنا

 الموضوع قلة الدراسات السوسیولوجیة التي تناولت هذا.
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من خلال التعرض إلى موضوع اهتمیهة لفت الانتباه لهذه الدراسة ولامحاول

.الدراسة 

 إثراء المكتبة بدراسة میدانیة تتناول جانبا مهما من جوانب الإدارة و التسییر في

.المؤسسة 

:أهداف الدراسة -سادسا

:تسعى هذه الدراسة إلى 

 مهنیة على الأداء لدى العمال معرفة تأثیر العوامل السوسیو.

 التعرف على طبیعة الظروف السوسیو مهنیة المحیطة بالعاملین.

 التعرف على مدى فعالیة الأداء الوظیفي للعاملین.

 الخروج بنتائج واقتراحات قد یكون من شأنها أن تكون أساس الأبحاث المیدانیة

.المستقبلیة 

:مفاهیم ومصطلحات الدراسة- سابعا

: تعریف العامل 

:لغة

عمل یعمل ،عملا ، وفاعلها عامل وقیل : العمل في اللغة مشتق من الفعل الثلاثي 

هو الذي یتولى أمور الرجل في ماله و ملكه وعمله ، ومنه قیل –العامل في لسان العرب 

.1المهنة و الوظیفةعنىبم" عامل"ومن ذلك أخذ الاسم –للذي یستخرج الزكاة عامل 

:اصطلاحا 

إنتاجأوالخدماتتقدیمخلالهمنیقصدبدنيأوعقليبنشاطیقومالذيالشخصهو

.1العملمحیطفياجتماعیةعلاقاتفيبموجبه،سلع

، دار إحیاء التراث العربي ، مؤسسة التاریخ العربي ، بیروت ، لبنان ، 3، ط 1العرب، ج ابن منظور ، لسان -1
.728، 07من 1
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:إجرائيتعریف

الذيعملهعنیتقاضاهأجرمقابلبعملیقومفردكلعلىعامةالمصطلحهذاویطلق

.يفكر أوعضليالعملهذاكانسواء،بهقام

:الأداءتعریف

: لغتا

،بهقامالشيءأدىوالبطيء،أوبالسریعلیسمشیامشيبمعنىأدىعلالفمن" 

یتضحوهكذاأوصله،أيالشيءفلانأدىو،قضاهبمعنىالدینفلانأدىویقال

" .بهالقیمأوالشيءقضاءهوأدىللفعلالعربیةاللغةفيالدقیقالمعنى

:اصطلاحيتعریف

التيالكیفیةیعكسوهوالفردلوظیفةالمكونةالمهامإتمامتحقیقدرجةإلىالأداءیشیر

بینتداخلولبسیحدثماغالباوالوظیفةمتطلباتالفردبهایشبعأوبهایتحقق

النتائجأساسعلىاسیقفالأداءأماو،المبذولةالطاقةإلىیشیرفالجهدوالجهدالأداء

..الفردهاققیحالتي

التيالجهةأوالمنظمةبهاتكلفهالتيمسؤولیاتهوومهامهلأعمالهالموظفتنفیذ• 

.". بهاظیفتهو ترتبط

: الإجرائيالتعریف

بهاكلفالتيبمهامهالقیامأجلمنالعاملیؤدیهالذيالنشاطأوالجهدذلكهو

.بهایعملالتيالمؤسسةوضعتهالذيللهدفالوصولأجلمنالإتقانوبالكفاءة

،الجزائرفيالمؤسساتيالنظامذللفيالإدماجوالتسریحبینالصناعةفيالعاملوالعمل،رمضانبنسامیة1
- . 15ص،2011،الإسلامیةالعلوموالاجتماعیةالعلومكلیةلخضرالحاججامعة،منشورةدكتوراهمذكرة
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:الدراسات السابقة -ثامنا

-وعملتنظیمتخصصالاجتماععلمفيعلومدكتوراهشهادةلنیلمكملةرسالة: الدراسة

-أدرار

علىوتأثیرهاالتجاریةبالمحلاتالعاملةللمرأةالسوسیومهنیةالظروف:عنوانتحت

1"أدراربمدینةمیدانیةدراسة" المهنياستقرارها

.بركات حلیمة السعدیة:طرفمن

في هذه الدراسة تم وضع التساؤل التالي:إشكالیة الدراسة:

المهني؟استقرارهاعلىتأثیرهاومالها؟تتعرضالتيالسوسیومهنیةالظروفهيما

:والتي نحاول الإجابة عنها من خلال التساؤلات الفرعیة التالیة

وماالتجاریة؟بالمحلاتالعاملةالمرأةلهاتتعرضالتيالاجتماعیةالظروفهيما-

المهني؟استقرارهاعلىذلكتأثیر

تأثیرهاوماالتجاریة؟بالمحلاتالعاملةالمرأةلهاتتعرضالتيالمهنیةالظروفهيما-

المهني؟استقرارهاعلى

.منهج وصفي:منهج الدراسة

:توصلت إلى النتائج التالیة:نتائج الدراسة

عاملةللوالاقتصادیةالاجتماعیةالوضعیةبینإحصائیةدلالةذاتتأثیرعلاقةهناك-

.المهنياستقرارهاوبین

.بمهنتهاالعاملةاستقرارومدىالاجتماعيالقبولبینطردیةتأثیرعلاقةهناك-

وبینالعاملةمعالعملربتعاملوأسلوبالعلاقةطبیعةبینتأثیرعلاقةهناك-

،الحوافز،.الأجر(التنظیمیةالظروفبینطردیةتأثیرعلاقةهناك-. بمهنتهااستقرارها

" الظروف السوسیومهنیة للمرأة العاملة بالمحلات التجاریة وتأثیرها على استقرارها المهنيبركات حلیمة السعدیة،1
-أدرار-وعملرسالة مكملة لنیل شهادة دكتوراه علوم في علم الاجتماع تخصص تنظیم ،"دراسة میدانیة بمدینة أدرار

2019-2020.
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العاملةللمرأةالمهنيالاستقراروعدم،)العملمشاكلوالإجازات،العطلالعمل،فترة

. التجاریةبالمحلات

الاجتماعيوالتأمینالأمنیةالظروفمنكلبینضعیفتأثیرذاتعلاقةهناك-

. بعملهاالمرأةواستقرار

فيتفكیرهاومدىللعملالداخلیةالبیئةفيالعاملاتتواجههمابینتأثیرعلاقةهناك-

.بمهنتهاالاستقرار

:صعوبات الدراسة-تاسعا

التطبیقحیثمنسواءالدراساتأصعبمنالاجتماعیةالعلومفيالدراساتباعتبار 

من یلالعراقواتوبعصالمنسلسلةیجدالباحثفالنتائجفيالتدقیقحیثمنأو،

عدیدة سواء من الجنب صعوباتواجهتنافقدذلك،من خلال و قیامه ببحثهخلال

:ولذلك قمنا باستخلاص البعض منها ومن أهمهاالنظريوأالمیداني

.داخل المؤسسةالتعامل مع المبحوثینصعوبة -1

.المراجعقلة -2

.صعوبة الحصول على المعلومات من داخل المؤسسة التي كانت محل الدراسة-3

.بعد المسافة بین فروع المؤسسة-4
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:خلاصة الفصل

تنجزمنهجیةقواعدعلىتستندلمإنعلمیةصفةكون لهاتأنلیس بإمكان الدراسة 

هذافيقمناما سبق ذكرهعلىوبناءا،الدراسةموضوعیحددهاالذيوإطارها،في

مجالاتتحدیدطریقعنالمیدانیةالدراسةتبنتهاالتيالمنهجیةالأسسبتوضیح الفصل

وذلك علیهااستندتالتيالسابقةالدراساتوواتدالأوالمنهجإلىبالإضافة،الدراسة

. من أجل فهم هذه الدراسة 



السوسيومهنيةروفــــــــــالظ
.الظروف الاجتماعیة داخل بیئة العمل: أولا
.العلاقات بین العمال في بیئة العمل-1
.العلاقات بین العمال والمسؤولین في بیئة العمل-2
النزاع العمالي-3
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تمهید

علىوترتبلقوتهمصدراباعتبارهالكوكبهذاعلىلإنسانلوجودمالعملإن 

بهتحیطالتيالظروفنتیجةوالتحدیاتالمخاطرمنالعدیدمواجهةالعمللهذاممارسته

ولهذاالأخرى،معقخفأحینفيبعضهامعیتكیفأناستطاعحیثالمؤسسةفي

فيالباحثینوعيإلىیعودوهذاالشائعة،الموضوعاتمنالعملظروفموضوعأصبح

علىتنعكسوالتيعلیها،المترتبةوالنتائجالعملروفبظ،النفسملوعالإدارةمجال

التيالتحدیاتأحديهالعملظروفأنوباعتبار،ؤسسةالمداخلالعاملیناستقرار

موضوعدراسةوتعد. العاملأهدافتحقیقومنهأهدافها،تحقیقفيؤسساتالمتواجه

منهاتعانيالتيالمشاكلمنالعدیدحلفيتساهمأنشأنهامنالتيالدراساتمنكهذا

التيالمتضررةالزوایاعلىالضوءتسلطكونهاالوطنیة،مؤسساتنامنالساحقةالأغلبیة

ومحاولةالأسبابتلكعنالبحثعلینالزامافكانالمطلوبالمستوىبلوغهادونتحول

.البحثهذافيإلیهسنتعرضماوهذاالمستطاعقدرعلاجها
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.الظروف الاجتماعیة داخل بیئة العمل: أولا 

العلاقات بین العمال في بیئة العمل- 1
:فرق العمل مفهوم 1.1

یعرف محمود فرق العمل على أنها نوع من أنواع الجماعات : فرق العملتعریف- 
، وعند تحقیق هذه المهمة تزول هذه الفرق ةمحددةتكوینها من اجل انجاز مهمویعود 

.1وتتلاشى 
یر وروان فرق العمل على أنها مجموعة ضیعرف كل من خ: تعریف آخر لفرق العمل - 

من الأفراد یتمیزون بوجود مهارات متكاملة فیما بینهم وأفراد الفریق تجمعهم أهداف 

وجود مدخل مشترك في ما بینهم كما أن هناك قدر إلىة مشتركة وغرض واحد بالإضاف

.2كبیر من التمكین للفریق من اتخاذ القرارات والعمل الجماعي المنسجم كوحدة متجانسة 

:أهمیة فرق العمل 2.1

تبرز أهمیة فرق العمل على تجمیع العاملین وتمكینه من استخدام مواهبهم لتطویر 

:3المنظمة وفقا لما یلي 

.تعزیز النجاح والإبداع .1

.تطویر عملیة اتخاذ القرار .2

.تحسین جودة الخدمة والمنتج .3

.الاستجابة لتحدیات التغییر .4

.تطویر مؤكد الوسائل والإجراءات والطرق .5

.179،ص2001دار وائل للنشر،:،عمانالسلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان،1
للنشردار صفاء:،عمانإدارة الجودة في المنظمات المتمیزةخضیر كاظم حمود وروان منیرالشیخ،2

.161،ص2010والتوزیع،
دار الكتاب :،عمانمعایعة،الادارة الحدیثة،نظریات واستیراتیجیات ونماذج حدیثةـأحمد الخطیب وعادل سالم 3

.220،ص2009العالمي،
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:أنواع فرق العمل 3.1

تتعدد أنواع فرق العمل وتصنیفاتها تبعا لأهدافها التي یجب تحقیقها في المنظمة وهي 
1:

فرق عمل الإدارة العلیا هو نوع من أنواع الفرق المشكلة من مدیري الإدارة العلیا والتي .1

تعتبر حلقة وصل بین المنظمة والبیئة الخارجیة ویؤثر أداء هذه الفرق على فعالیة 

من اعتبار أكثرلدوائرهم أكثرممثلین أنفسهمالمنظمة نظرا لأن أعضاء هذه الفرق یرون 

.في الفریق أعضاءأنفسهم

فرق العمل الوظیفیة یكون أعضائه في نفس الوحدة الوظیفیة أو القسم حیث یكون .2

القائد معین بشكل رسمي في المنظمة وتكون المسؤولیات والسلطات محددة ووضوح تام 

.واضحة ةللعلاقات وسبل اتخاذ القرارات وتكون حدود الادار 

من العاملین زاوي مهارات وخبرات یتم فرق العمل المتعددة الوظائف وهو مجموعة .3

حل مشكله ویعملون تحت أواختیارهم من مختلف الوظائف والأقسام بهدف تطویر منتج 

.إشراف مدیر واحد 

عن مجموعه من العاملین الذین لدیهم القدرة عبارةوهي : فرق العمل الموجهة ذاتیا .4

.المطلوبةافالأهدوتوجیه نشاطاتهم وأعمالهم نحو تحقیق إدارةعلى 

وهي مجموعة من العاملین لدیهم مهارات وتخصصات متنوعة : العمل المدار ذاتیا .5

ویتمتع الفریق بدرجة كبیرة من التمكین فتعلم هذه الفرق تشارك في الوظائف وتتمتع 

بالحریة في اتخاذ القرارات خاصة في حل المشكلات التدریب العاملین اختیار 

.الخ .…الأعضاء

:العلاقات بین العمال والمسؤولین في بیئة العمل-2

.163،صمرجع سابقخضیر كاظم حمود وروان منیرالشیخ،1
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یقصد به ذلك النوع من التنظیم الذي یهتم بالجوانب الشكلیة :التنظیم الرسمي1.2

منظومة القواعد القانونیة واللوائح التنظیمیة في تقسیم العمل وتوزیع إلىویستند 

الاختصاصات وتحدید المسؤولیات والسلطات تم تحدید صور العلاقة الرسمیة بین 

مختلف الأفراد والمستویات التنظیمیة بهدف تنفیذ سیاسات العمل في المنظمة وإنجاز 

مبدأ تمركز السلطة أهمها إلىال استنادا الأهداف المحددة ویتخذ هذا التنظیم عدة أشك

الرأسي الذي تتمركز فیه جمیع السلطات في ید المدیر و التنظیم أوالتنظیم العمودي 

الرأسي الاستشاري الذي یسمح بهامش من الاستشارة والمشاركة في إبداء الرأي والتنظیم 

.الشبكي الذي یعتمد مبدأ اللامركزیة في تسییر الشبكات المنتشرة 

:النموذج المثالي للبیروقراطیة2.2

ة مهتما بتحلیل التغیر الذي طرأ على التنظیم اطیفي دراسته للبیروقر "فیبر" لقد كان

، أو المقومات النموذجیة صع الحدیث، فضلا عن توضیح الخصائجتمالاجتماعي في الم

.للتنظیمات الرسمیة التي أصبحت تمثل أكثر أشكال التنظیم شیوعا في هذا المجتمع 

روقراطیة إلا أنه ركز من خلالها للبیسمیا ر افریعم تدلم یق" ر بفی" وعلى الرغم من أن 

-ر بفی-ة ، اهتم سعلى القرارات الرشیدة ، واعتبرها الوضع المثالي في إدارة أیة مؤس

فة في التنظیم ، ولقد قدم نموذجا لدراسة البیروقراطیة ، وهو لمعر ة ، والقدرة واالكفاءب

.النموذج المثالي

لي ، وبناء فرضي یتم تكوینه على أساس قععبارة عن تصور كما عرفه بأنه 

یدتبمعنى أنه عبارة عن فكرة ش.1ملاحظة عدة سمات، أو خصائص معینة في الواقع

لها نظیرا ، وإنما الهدف من هذا جدوقد لا ن. یرا في الواقع نظلها دنجبطریقة عقلیة قد 

. تهابدراسال ، والمواقف الواقعیة التي نقوم فعالنموذج هو أن نقارن به الأ

.25ص 1993القاهرة مكتبة غریب : مصر،علم اجتماع التنظیم،طلعت إبراهیم اطفي1
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والعلاقات،للفعلتصنیفاتوضعفيالمثاليبالنموذج" فیبر" انعاستلقد

. المفصلوالتحلیل،بالمناقشةالمتضامنةالجماعةوخصوالجماعیة،الاجتماعیة

لهذهأساسیابناءیشیدهجدنفلهبالنسبةجوهریاعنصراالسلطةتعدجاذنمو واعتبرها

ودرجة،حجمهاكانمهماالأخرىالجماعاتلكلبالنسبةالقاعديالبناءتبرهعیالجماعة

" یرىفیماالبناءلهذاالأساسیةالسمةوكانت،الإنسانيالفعلمیادینكلفيتعقیدها

زمامعلىضونقبیالذینأولئكبینویفرقوالسلطة،،للأدوارالداخليالتمایزهي" فیبر

یمارسونأنهمإلاالرئیس،إشرافتحتكونهممنالرغمعلىالذینالأفرادوبینالسلطة،

.1الإداریةالهیئةیكونونالأفرادهؤلاءنفسه،الوقتفيالآخرینالأعضاءعلىسلطة

:جهها هذا النموذج االانتقادات التي یو 3.2

فیبر للبیروقراطیة إلى ظهور نظریات أدت الانتقادات والنظرة السلبیة إلى نموذج 

بیروقراطیة جزئیة حدیثة تغطي ثغرات نموذج فیبر المثالي للبیروقراطیة أو تنقضه بشكل 

حیث برزت بعض الاتجاهات الفكریة وفق دراسات باحثین كبار ترى أن نموذج . كامل

حیث. فیبر غیر عملي وغیر صالح لوصف ما یحدث في التنظیمات القائمة بالفعل

عدةالنموذجلهذاوجهتلقدو اعتمدت هذه النظریات على خصائص نموذج فیبر

: یأتيماأهمهاانتقادات

للإنسانوالاجتماعیة،النفسیةالنواحيوإغفال،آلةانهعلىومعاملته،الفردإهمال-1

.2عنهاالاستغناءیمكنآلةاعتبرهأنهأي

القیمیةبالأحكامائملیجاءنموذجهأنإلاالعلميللتشبثیدعو" فیبر" أنرغم-2

مثلالكفاءةوانخفاض،الإهمالعلىتساعدقدالتيالذاتیةالمبادئعلىیركزلأنه

.بالأقدمیةالترقیة

ص ،2003الإسكندریة دار المعرفة الجامعیة : مصر،1ط،علم الاجتماع الصناعي،على عبد الرزاق جلبي1
205.

.58،ص1985عین شمس،دار المعارف :مصر.5ط.النظریة الاجتماعیة ودراسة التنظیمالسید الحسیني،2



السوسیومھنیةالظروف الثانيالفصل

]25[

لهذهاللاوظیفيبالجانبیهتملم" فیر" أنحیت" میرتون" إلیهوجههالذيالنقد-3

الإنتاجانخفاضإلىیؤديللموال،الرضاعدمإلىأدتالعملتقسیمزادكلماالمتغیرات

یتقنلاالفردیصبححیثالخبرةوقلة،الروتینعلىبعثیالطبقيالتخصصأنكما،

.1الإنتاجیةالمعاییرمنبسیطاجزءاأو،واحدةةمهنإلا

ضروریایعدالذيالرسميغیرالتنظیمأهملربفیأنإلىذهبفقد" سیزنیك" أما-4

اممالمعنویةالروحتدعیمإلىتؤدي) الشخصیةالعلاقاتشبكة( الرسميظیمنالتلبقاء

. الرسميالبناءقواعدتجاهلإلىیؤدي

وهي،الهرميوالتسلسل،والقوانین،القواعدعنتنشأالتيالسلطةبینخلطهناك-5

.طوعیهمهنیةسلطةوهي،المهنیةوالكفاءةالخبرةعنتنشأالتيوتلك،هریةقسلطة

یؤديالصارمفالضبطوالتغییر،والقوةالصراع،أهمل"كروزیهمشال" نظروجهة-6

یروقراطيبالالتنظیمأن"كروزیه" ویرى،الصراعإلى،تؤديالتيالمقارنةإلىدائما

محاولةفيالتنظیمبدأیوالصراع،لالاختلابوجودأنهبمعنىالتوازنيالنسقوفقتغیری

. والاستقرار،التوازنإعادة

تكونقدوالتي،والقاعدةالقمة،بینكبیرةفجوةیخلقيمالهر التسلسلفيالمبالغة-7

أو،مشوهةتكونقدالقمةإلىالقاعدةمنتصلعندماالتقاریرمثلاسلبيتأثیرلها

.الأقسامبرؤساءالشخصیةالمصالححسبمنحازة

وفعالیته،التنظیمنجاحأنحینفيمغلقنسقالتنظیمأن" فیبرماكس" اعتبر-8

،الظروفعلىأیضابلالداخلیةأو،الذاتیةالخصائصعلىفحسبیتوقفانلا

.) وتأثرتأثیر،نظام( الخارجيوالمحیطوالبیئة،

.131،ص1997الجامعیة،دیوان المنشورات :مصر.النظریة الاجتماعیة اتجاھات أساسیةعلي الحوات،1



السوسیومھنیةالظروف الثانيالفصل

]26[

علىالقضاءذلكعلىویترتب،التكنوقراطیةطبقةظهورإلىتؤديالبیروقراطیة-9

والمعرفةالخبرة،علىهمینوتعیالتنظیم،أعضاءاریاختفيتعتمدالملأنهاالفرصتكافؤ

.العلمیة

الحالیةفتهثقاو ،المجتمعلقیمنتیجةالآنمتجاوزاأصبحالفیبريالنموذجأنكما-10

أصبحالهائلالتكنولوجيالتطورفمعللعملالآليالتقسیمعلىقائماالتقسیمیعدلمحیث

.1السوقمجموعاتبینتضامنوجودنتیجةتنتجاذاوم،التخصصیفرضالذيالسوق

وتجاهل،البیروقراطیةفيالوظیفیةناصرعالعلىأكدقد" فیبر" أنلاحظنكما-11

وأهمل،للبیروقراطیةوالرسمیة،قلانیةعالالجوانبعلىوركزوظیفیاالمعوقةالعناصر

أنراكدأفيفشلأنهورغم،الرسمیةللتنظیماتوالاجتماعیةالوجدانیة،الداخلیةالبیئة

،الرسميالوضععلىالمبنیةوالسلطةالنظامبینمحتملاأوفطیاصراعاهناك

والمعرفة،الفنیةوالمهارةالخبرة،إلىالمستندةالسلطةأووالنظام،الهرميسللتسوال

الشكلأنإذ،الرأسمالیةللإیدیولوجیافعلردالواقعفيهوجهذنمو أنكما،العطرة

فيالعمللممارسةدئالساالشكلبالفعلهو" فیبر" صورهكما،للتنظیمالبیروقراطي

لهسانإنكولیس،فةظیو لغشاأو،دوربعكلاالفردیعاملالذيالرأسماليالعالم

.2الخاصةوتطلعاتهحاجته

:النزاع العمالي-3

تعتبر تنظیم اجتماعي معقد الاقتصادیةبما أن المؤسسة :النزاع العماليمفهوم 1.3

ومفتوح قائم على تشكل مجموعة من الأفراد یؤدون مهام مختلفة وفق مجموعة من 

الضوابط والقواعد التي تحكم عملیة التنظیم وعلاقته داخلها فیمكن أن تحدث في كثیر من 

الأحیان حالات من لا توازن ولا استقرار ویترجم بوجود نزاعات وخلافات بین العاملین

).الإدارة ،العمال ،النقابة (الاجتماعیین أي بین

.37،ص1980وكالة المطبوعات،:الكویت.2ط.تطور الفكر التنظیميعلي السلمي،1
.120،ص1990دار المعرفة الجامعیة الاسكندریة،:مصر.الایدیولوجیا ونظریة التنظیمسعید عبد مرسي بدر،2
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:ومن هذا فإن مفهوم النزاع هو 

بأنه كفاح حول القیم والسعي من أجل المكان والقوة والموارد النادرة كوزر النزاعیعرف

.1المتنازعون إلى تحیید خصومهم أو القضاء علیهمحیث یهدف

:أسباب نزاعات العمل2.3

حاول العدید من الباحثین تحدید أسباب النزاعات بأبعاد مختلفة مثل الأسباب العقلانیة 

الغایات المراد إنجازها وبعضها غیر أوالمتمثلة في الاختلاف الحاصل في الأهداف 

الخ ویمكن أن ...من السلوك الغذائي أو تحریف المعلوماتالناشئةعقلانیة كالصراعات

.2فردي وجماعيمنها ما هوالتالیةللأسبابمؤسسات عادة نتیجة ینشأ النزاع في ال

:أما الفردیة فهي 

التباین والاختلاف في قیم الأفراد وشخصیاتهم وثقافاتهم.

الأهداف وتعارضها في أغلب الأحیاناختلاف.

الأنانیة.

عدم الرضا للفرد داخل المؤسسة.

:الجماعیة فهيأما

 المالیة وضرورة التشارك في اقتسامهامحدودیة الموارد.

عدم وجود تقنین واضح للأدوار والمهام.

التداخل في المسؤولیات والصلاحیات.

الاستقلالیة بالنسبة للمؤسسات.

أوظهور النزاع أو الصراع داخل المؤسسة إلىمجتمعة تؤدي الأسبابهذه إن

.المنظمة

.363،364،ص2002،عمان للنشر دار وائل:الأردن.السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلیمان العمیان،1
،علم الاجتماع،جامعة )غیر منشورة(رسالة ماجیستیر،تنظیم السلطة في المؤسسة الصناعیة الجزائریةساكري دلیلة،2

.56،57،ص2005-2004باتنة،
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:مراحل النزاع العمالي3.3

یمر النزاع العمالي كغیره من الظواهر بعدة مراحل حیث تتمیز كل مرحلة بمجموعة 

من الخصائص والممیزات وان كل مرحلة من مراحل النزاع أو الصراع تتطلب مجموعة 

من المهارات والسلوكات وذلك من أجل تحقیق مجموعة من النتائج الإیجابیة والمهمة 

.بوندي مراحل أساسیة وهذا حسب نموذجخمس إلىویمكن تقسیم مراحل النزاع 

:مرحلة النزاع الخفي 1.3.3

یكون ثمن مراحل النزاع، حیةمرحلأولوتسمى كذلك بمرحلة النزاع الكامن، وهو 

بظهور النزاع رغم وجود إحساسأوهذا الأخیر مكبوتا ، ولا یترتب أي إدراك أو فهم 

تظهر بعض الحالات التي تؤثر على الأفراد في المؤسسة الذین الأسباب ، حیث

التنافس على الموارد : إلى أطراف للنزاع ومن أبرز هذه الحالاتةمحالسیتحولون لا

.المحدودة أو الحاجة إلى الاستقلالیة وتشعب الأهداف 

:مرحلة إدراك النزاع 2.3.3

وفي هذه المرحلة یتم إدراك النزاع حیث تظهر بوادر الظروف والمعطیات التي تخلق 

نزاع إلىالمناخ المواتي لنشوء النزاع حیث أن هذه الظروف والمعطیات لا تقود بالضرورة 

ولكن إذا نشأ النزاع في المؤسسة تكون بعض هذه الظروف والمعطیات في هذه ،

:المرحلة في ما یلي 

الاتصالات وظهور معوقاتهضعف نظام.

تشعب التنظیم وتعدد مستویاته.

محدودیة الموارد.

:مرحلة الشعور بالنزاع 3.3.3
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من القلق أشكالحیث تتولد فیها في هذه المرحلة یتبلور النزاع بشكل أوضح ،

عن طبیعته ومسبباته وما سوف الرؤیةالجماعي المشجعة على النزاع ، وتكون أوالفردي 

وضوحاأكثرإلیهیؤدي 

:مرحلة النزاع العلني 4.3.3

الجماعة إلى انتهاج الأسلوب العلمي الصریح للتعبیر أوفي هذه المرحلة یلجأ الفرد 

ویتم التعبیر عن هذا النزاع بطرق مختلفة مثل . عن النزاع ضد طرف أو أطراف أخرى 

مثل الانسحاب ،اللامبالاة أو أخرىوقد یأخذ النزاع صور . علنیة العدوان والمشاحنات ال

.أخرىةإضافیأي وسائل 

:مرحلة ما بعد النزاع العلني 5.3.3

وعلى إدارة المؤسسة أن تواجه الموقف . في هذه المرحلة تبدأ عملیة إدارة النزاعات 

بشجاعة محاولة التعرف على جذور المشكلة وحلها ، وإذا ما تم ذلك فإنه قد یؤدي إلى 

خلق النزاع أو الصراع الذي الإدارةحاولت إذاأما. زیادة التعاون بین الأفراد والجماعات 

وبالتأكید الأولىمرحلته إلىسطح مؤقتا ، ولكن ما یلبث أن یعود مجددا قد یختفي عن ال

یمر النزاع في المؤسسة عبر أطوار و سلاسل متعددة ولا یظهر فجأة دون أي مقدمات ، 

قد نشأ من العدم ، وهنا یمكننا تشبیهه وكأنهأحیاناوان كان الصراع أو النزاع یظهر 

1: لاث مراحل رئیسیة كما یظهر في الشكل التاليبالعملیة الإنتاجیة حیث تمر عبر ث

)النزاع(مراحل الصراع :)02(الشكل رقم

.377،ص 2005دار وائل للنشر والتوزیع،: الأردن .1ط.السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلیمان العمیان،1
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المصدر:محمود سلیمان العمیان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال. ط1. الأردن : دار وائل 

377،ص 2005للنشر والتوزیع،

:آثار النزاع العمالي - 4.3

.النزاع آثار إیجابیة وأخرى سلبیةأوللصراع 

:الآثار الایجابیة 1.4.3 

إن أصحاب الفكر الإداري الحدیث یعترفون بالأثر الإیجابي للنزاع في العمل عندما 

في المؤسسة ویعتبر عنصرا وأوضاعیقولون أن النزاع لا یمكن تجنبه وهو ولید ظروف 

شجیع المبادرة الخلاقة وتطویر الأفكار على ت) المؤسسة (فعالا في التغییر المنظمة 

الجدیدة والتي من شأنها أن تجعل المؤسسة متطورة ومتكیفة مع المتغیرات من حولها ومن 

:الآثار الإیجابیة للصراع أو النزاع ما یلي 

 یولد النزاع الطاقة لدى الأفراد ویبرز القدرات والاستعدادات الكامنة التي لا تبرز

العادیةفي ظل الظروف 

 یتضمن النزاع عادة بحثا عن حل لمشكلة ومن خلال هذا الحل یتم اكتشاف

.التغیرات الضروریة لنظام المنظمة 

النزاع نوع من أنواع الاتصال وحل النزاعات یفتح طرقا جدیدة ودائمة الاتصال.

 یساعد النزاع على إشباع الحاجات النفسیة للأفراد وخاصة ذوي المیولات

.یةالعدوان
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 ویعمل على النموالإنتاجیةیمكن أن یساعد على زیادة.

:الآثار السلبیة 2.4.3

یرى أصحاب المدرسة التقلیدیة ضرورة تجنب الصراع ویحدث نتیجة لمشاكل 

شخصیة بین الأفراد وینتج عنه ردود فعل غیر سلیمة ویخلق استقطابا في الإدراك 

والنزاع مهما كان مصدره فله أثر سلبي ویمثل اختلالا والمشاعر والسلوك داخل المؤسسة 

:وظیفیا في عمل المؤسسة ومن الآثار السلبیة للنزاع ما یلي 

التطرق في تقدیر مصلحته على حساب إلىالنزاع أطرافقد یدفع كل طرف من 

المصلحة الكلیة للمؤسسة

یهدم المعنویات ویهدر الوقت والجهد والمال

ونيیعوق العمل التعا

 ویعاني الأداء من الجمودالإنتاجیةانخفاض

 1انه مرض لصحة المؤسسة وهو نوع من عدم وجود مهارات قیادیة

في كل النظم و لكنه لیس بالضرورة مصطلحا سلبیا بل یةواقعةیتبین أن النزاع حقیق

قیمته الإیجابیة للنظام أو المؤسسة نزاع ذو حدین یمكن أن یكون سلبیا أحیاناله إن

.یكون ایجابیا وهذا یتوقف على طریقة إدارته النزاعأنویمكن 

الظروف المهنیة داخل بیئة العمل: ثانیا

ناحیةمنوذلكالمناسبةالعملببیئةأنواعهابمختلفالمنظماتمنالكثیرتهتم

فيالمعتدلةوالحرارةالمناسبةالتهویةوتوفیرالضوضاءمنوالتقلیلجیدةإضاءةتوفیر

یعانيأنمنیمكنالتيالظروفمنمجموعةسنتناولولذاالسنةفصولمنفصلكل

. عالیةإنتاجیةوضمانالعاملحمایةأجلمنوذلك.العملبیئةفيالعاملمنها

:الریاض.1ط.علم النفس الإداري والتنظیمي،محمد بن مترك القحطانيعادل بن صلاح بن عمر عبد الجبار،1
.259،ص2007،الوطنیةمكتبة الملك فهد 
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:الفیزیقیة للعملالظروف-1

عبارة عن نوع من أنواع الطاقة التي تسبب ارتفاع درجة الحرارة ما تصل :الحرارة1.1

من الأجسام الكالوري أو السعر وهي تساوي كمیة الحرارة اللازمة لرفع درجة الحرارة إلیه

.كیلوغرام واحد من الماء درجة واحدة مئویة 

تؤثر بشكل كبیر في إنتاجیة و منه نرى أن مدى ارتفاع درجة الحرارة في مكان العمل

العمل في بیئة عمل تتوفر الإنسانتنقص من أدائه ، لذا یجب على أنهاالعامل حیث 

فیها درجة حرارة معتدلة سواء كان العمل عضلیا أو ذهنیا بحیث أن كفاءة الفرد تقل كل 

ومن بها درجة الحرارة أو انخفضت عن المعدلات المناسبة في مكان العمل ،ما زادت

طات مناسبة للعمل یجب اتخاذ مجموعة من الاحتیامعتدلةحرارةةدرجإلىاجل الوصول 

التكییف للتحكم بدرجة الحرارة وتعدیلها ةأجهز الفعالة بحیث یجب على المؤسسة أن توفر 

.1على حسب طبیعة العمل

:الضوضاء 2.1

هي الخلیط المتنافر من الأصوات التي تنتشر عرف مجدي احمد محمد عبد االله

المعنویة للعاملین بالوحدة في جو العمل على المدى الطویل التي تؤثر على صحة الروح 

.الإنتاجیة 

هي مجموعة من الأصوات الغیر محببة والغیر مرغوب فیها والأصوات النابعة من 

.2على السمع الأولىالآلات والتي تؤثر على العامل بمرور الزمن كما تؤثر بالدرجة 

وضاء كثیرة بحیث یجب على المؤسسة توفیر سدادات الأذن الأمنیة في حالة وجود ض

ویصعب العمل بها وكذلك تبطین الجدران بمواد تمتص الصوت أي الجدران المانعة 

. لدخول الأصوات وخروجها وعزل ماكینات العمل التي تحدث الضوضاء إن وجدت 

.223،ص1986دار النهضة،:،الاسكندریةعلم النفس الصناعي والتنظیميفرج عبد القادر طه،1
دار المعرفة :،الاسكندریةالنفس الصناعي بین النظریة والتطبیقعلم مجدي أحمد محمد عبد االله،2

.286،ص2004الجامعیة،
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من المسلم به أن العمل لا یتم إلا تحت مستوى جید من الإضاءة وان : الإضاءة 3.1

بمستویاتها المختلفة تحتاج إلى وظائف بصریه قویه ومستوى إنارة عالي ویلاحظ الأعمال

ترتبط بالرؤیة هو الوسط الحي المساعد على الإبصار فالرؤیة عنصر أساسي الإنارةأن

من عناصر الإدراك اللازم للتعامل الكفء مع البیئة الخارجیة والداخلیة وطالما أننا 

الإبصار حتى یعین الفرد فیه فلابد من تحقیق قدر معین نشترط للعمل درجة معینة من 

.من الإضاءة في بیئة العمل لجعل الإنتاج یسیر بكفاءة أعلى 

المناسبة تختلف في شدتها تبعا لنوع العمل الإضاءةإنومن الجدیر بالذكر 

ى وخصائص العمل یحتاج إلى رؤیة أشیاء دقیقة الحجم كقراءة الجریدة مثلا یحتاج إل

یحتاجون إلى شدة إضاءة الأبصارزیادة في شدة الإضاءة كما أن كبار السن أو ضعف 

.1بالإضاءةوهي العامل الوحید الذي یجب مراعاته في بیئة العمل في ما یتعلق 

:هاوثورنتجارب مدرسة 4.1

رض الواقع والعمل أینسب بدایة وانطلاق أفكار العلاقات الإنسانیة وتجسیدها على 

بهدف 1923بها في المنظمات إلى تجارب هاوثورن التي قام بها مایو وزملاؤه سنة 

ففي البدایة اتجه .دراسة ظاهرة انخفاض الإنتاجیة وسوء العلاقات بین الإدارة والعمال 

كثافة الإضاءة وفترات الراحة . العوامل المادیة والطبیعیة المحیطة بالعمل منهاتفكیره نحو

ضح بعدها عدم وجود علاقة وثیقة بین زیادة الإنتاجیة وتلك العوامل بل وات,ونظام الأجور

حیث ,كانت هناك زیادة في الإنتاجیة بصفة مستمرة ویرجع السبب للعوامل الاجتماعیة 

وبین العمال وممثلي الإدارة انطلاقا ,كان هناك تفاعل اجتماعي بین العمال فیما بینهم 

.2الإنسانينحو العنصرل مایو وزملاؤه تفكیرهم و لك حذمن 

غیر (تحسین ظروف العمل لرفع مستوى أداء العاملین في المؤسسة الصناعیة الجزائریةتوفیق برباش،1
ة ،دراسة حالة وحدة اللوالب والبراغي والصنابیر العین الكبیرة سطیف،رسالة ماجستیر جامع)منشورة
.06،ص1996/1997سطیف،

.94،صمرجع سابق،علي السلمي2
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سنوات في تعمیق فهم مایو لظاهرة العمل خمسلقد استغرقت تجارب هاوثورنو 

:وهي خمس تجارب,والعاملین والعلاقات 

:التجربة الأولى

وكانت النتیجة وجود ,وكانت تهدف إلى دراسة المتغیرات الفیزیقیة على إنتاجیة العمل

.واضح لتلك المتغیرات على الإنتاج بل هناك تحسن وزیادة في الإنتاجیةتأثیر

:التجربة الثانیة

وهي حول الإشراف وطبیعة العمل داخل المصنع وتبین أن هناك ثقة متبادلة بین 

المعنویة وبینهن وبین المشرفین إلى جانب وجود أداء عالي وارتفاع الروح ,العاملات
.وانتشار الألفة والمناخ الاجتماعي السلیم,والكیان الذاتيكذلك الشعور بالرضا.1

:التجربة الثالثة

حیث تم فیها عقد مقابلات متعمقة ,ه التجربة للتأكد من التجربتین السابقتینذكانت ه

طریقة ,مع العمال والاستماع لتقییمهم وآرائهم حول سیاسة الإدارة في التعامل معهم

.نظم الأجور وساعات العمل والإنتاجیة والعلاقات الإنسانیة,الرؤساءالإشراف المتبعة من 

:التجربة الرابعة

وجاءت لدراسة العلاقة بین زیادة الإنتاجیة وارتفاع الروح المعنویة للعاملات وتأثیر 

فاتضح أن انخفاض الروح المعنویة یؤثر في .الحوافز المادیة في زیادة الكافیة الإنتاجیة

فاتضح إن انخفاض الروح المعنویة .أما عن تأثیر الحوافز المادیة في الإنتاجیة,الإنتاج

أما عن تأثیر الحوافز المادیة في الإنتاجیة فهو اقل من تأثیر الروح ,تاجیؤثر في الإن

.المعنویة

:التجربة الخامسة

).112-111(،ص ص2000مطبعة جامعة منتوري،:،قسنطینةتنمیة الموارد البشریةعلي غربي،1
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تم في هذه التجربة دراسة سلوك العمال داخل جماعة العمل في ظل ظروف بیئیة 

معینة ومدى تأثرهم فاتضح قدرة العمال على التكیف الاجتماعي وعدم اقتصار التكیف 

.1العوامل النفسیة فقط بل هناك عوامل اجتماعیة لها تأثیر واضح في تحقیق التكیفعلى 

واستنادا إلى النتائج التي جاءت بها تجارب هاوثورن انتهى الباحثون إلى أن المنظمة 

نسقا اجتماعیا قائما بذاته تلعب فیه العلاقات الاجتماعیة المتبادلة بین الأفراد دورا كبیرا 

الموارد البشریة وتأثیرا في أدائها یفوق تأثیر المكافآت المالیة أو الظروف في تنمیة 

ولهذا یجب النظر إلى هذا العامل باعتباره كائنا إنسانیا اجتماعیا معقد له .الفیزیقیة للعمل

حاجاته ورغباته واتجاهاته ومشاعره وانتماءاته الاجتماعیة التي لها تأثیر على روحه 

.2ه داخل المنظمةالمعنویة وعلى سلوك

:ئ العلاقات الإنسانیة أهمهادكما تبلورت من خلال التجارب مجموعة من مبا

المنظمة هي تلك العلاقات التي تنشا بین مجموعة من الأفراد ولیس مجرد أفراد -

.منعزلین

السلوك التنظیمي یكون وفقا لسلوك أفراد التنظیم المتأثرة بضغوط اجتماعیة مستمدة من -

.العرف والتقالید

القیادة الإداریة لها دور في التأثیر على تكوین الجماعات وتعدیل تقالیدها بما یتماشى -

.مع أهدافها

تحقیق التقارب بین التنظیمین الرسمي والغیر الرسمي من خلال إشراك العمال في -

.الإدارة وتحملهم مسؤولیة تحقیق أهداف المؤسسة 

أجزاء التنظیم على الاتصالات الرسمیة فقط بل هناك اتصالات یتوقف الاتصال بینلا-

.غیر رسمیة

.112علي غربي،المرجع نفسه،ص1
دار المعرفة :الاسكندریة-مدخل للتراث والمشكلات والموضوع والمنهج-علم اجتماع التنظیممحمد علي محمد،2

).150- 147(،ص ص2003الجامعیة ،
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:التكنولوجیا في بیئة العمل -2

بأنها المعالجة النمطیة لأي فن من "عرفها معجم اوكسفورد : التكنولوجیامفهوم 1.2

الفنون بما فیها الدراسة العلمیة للأطر الصناعیة العلمیة ،ویرتبط التعریف بتقنیه التحسین 

. 1"في مجالات المعرفة العلمیة والهندسیة المتقدمة الاستثمارالتي تأتي كنتاج 

كلات ، ویشار إلى التكنولوجیا والعلوم كما تعد تطبیقا للعلوم المستخدمة لحل المش

موضوعان مختلفان عن بعضهما البعض ولكنهما یعملان معا لإنجاز مهام معینة ،أو 

حل المشكلات ،ویمكن تطبیق التكنولوجیا في كافة مجالات الحیاة الیومیة ،إذ تستخدم في 

التي تفید داماتالاستخالعمل والاتصالات،النقل التعلیم ،التصنیع ،التجارة وغیرها من 

.الإنسان إذا تم استخدامها بشكل صحیح ،وتضره إذا تم استخدامها بشكل خاطئ 

عندما نتحدث عن أنواع التكنولوجیا فإننا لا نستطیع حصر : أنواع التكنولوجیا2.2

:تدخل في جمیع نواحي الحیاة فمن أنواع التكنولوجیا ما یلي لأنهاأنواعهاجمیع

تعتبر الهواتف والحواسیب من أكثر أنواع التكنولوجیا استخداما :والحواسیب الهواتف - 

وشهرة في وقتنا الحالي وذلك بسبب دخولها في جمیع نواحي الحیاة فلا یقتصر 

استخدامها على الأفراد فقط لكنها تدخل بشكل أساسي في مجال البحث العلمي الذي 

.یؤدي إلى تطور التكنولوجیا 

التكنولوجیا في وقتنا الحالي وهي وأنواعتبر الانترنت من أهم المظاهر یع:الانترنت- 

بحد ذاتها تعبر عن الثورة التكنولوجیة وذلك بسبب دخول الإنترنت في جمیع المجالات 

.وقد ساهم الانترنت كثیرا في تطویر العلم وانتشاره 

نراه ماإلىصلت إلى وسائل النقل التي تطورت على مر العصور حتى و بالإضافة

في وقتنا الحالي وتتنوع هذه الأخیرة من حیث الجویة والبحریة والبریة وجمیعها تحتوي 

.تقنیات حدیثة وتدل على تطور تكنولوجي كبیر 

-283(ص ص،2004-1999مجموعة النیل العربیة،:مصر.مبادئ الادارة اسس ومفاهیمعلي محمد منصور،1
284(.
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هي عملیة تحویل البیانات إلى شكل رقمي لغرض :أو التحویل الرقميالرقمنة3.2

المعلومات عادة ما تشیر الرقمنة إلى عملیة معالجتها بواسطة الحاسوب وفي سیاق نظم 

الصور والخرائط وغیرها إلى إشارات ثنائیة باستخدام نوع تحویل النصوص المطبوعة أو

من أنواع أجهزة المسح الضوئي ، التي تسمح بعرض نتیجة ذلك على شاشة الحاسوب 

ت التناظریة تحویل الإشاراأما في سیاق الاتصالات بعیدة المدى فتدل الرقمنة على

رقمیة ثنائیة أو المواد الرقمیة تلك المواد التي یختزنها ومعالجتها إشاراتإلىالمستمرة 

.والشبكات الرقمیة الأجهزةونقلها عبر 

الحوافز داخل بیئة العمل- 3

:تعریف الحوافز1.3

قوة : لقد جاء في مؤلف علي السلمي، إدارة السلوك التنظیمي أن الحوافز هي 

خارجیة تجذب الإنسان نحوها لكي یحصل علیها وذلك من خلال سلوك معین یسمح له 

بالوصول إلى الحافز و یجعله مستحقا ، فالحافز إذن هو بمثابة جائزة یحصل علیها 

.1الإنسان إذا سلك سلوكا معینا ترضى عنه الجهة التي تعرض الجائزة

یحصل علیه كنتیجة للتمیز في والحافز كما عرفه احمد ماهر هو العائد الذي

2.الأداء

ومما سبق نجد أن التعریفین السابقین یتفقان بأن الحوافز بمثابة مثیرات خارجیة تحرك 

الفرد نحو تحقیق هدف معین، لذلك من الضروري أن نحدد حاجات الأفراد لأنها هي التي 

.تلك الحاجات لإشباعتحدد نوع الحوافز المطلوبة 

حوافز مادیة و حوافز غیر مادیة أو : تنقسم الحوافز إلى نوعین:الحوافز أنواع 2.3

. معنویة

.545ص2004دار غریب :القاهرة.إدارة السلوك التنظیمي,علي السلمي1
.235ص2004,الدار الجامعیة :الإسكندریة.إدارة الموارد البشریة,أحمد ماهر2
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و هي التي تشبع الحاجات المادیة للإنسان كالحاجة إلى الطعام و :الحوافز المادیة - 1

كما أن الحوافز المادیة تأخذ صورا و أشكالا عدیدة . كالأجر مثلا ... الملبس و المسكن 

وات المالیة ، المشاركة في الأرباح ، كما أنها تشمل بعض الامتیازات كالمكافآت و العلا

... الأخرى كالعطل المدفوعة الأجر، التأمین و نظام التقاعد و المعاشات 

تعتبر الحوافز المذكورة أعلاه حوافز مادیة ایجابیة حیث أنه یمكننا اعتبار الخصم 

... وات، الحرمان من المشاركة في الأرباحمن الأجور، الحرمان من المكافآت أو العلا

أو تحذیر العامل أو لتنبیهعبارة عن حوافز مادیة سلبیة یستخدمها المدیر أو المشرف 

فتكون بذلك حافزا للعامل تؤثر فیه و تدفعه لكي ... معاقبته عندما یخطئ أثناء العمل

. یعوض ما خسره

جات الإنسان الذاتیة و الاجتماعیة مثل هي الحوافز التي تشبع حا: الحوافز المعنویة-2

وافز حإلخ ر من هذه ال... الحاجة إلى التقدیر والاحترام و الثناء و الحاجة إلى الأصدقاء 

، المساهمة في 1فرص الترقیة و الإشراف و العلاقات الاجتماعیة بین الزملاء في العمل

التشجیع و تقدیم شهادات التقدیر اتخاذ القرارات ، تقدیر مجهود العمال بالثناء و المدیح و 

أما الحوافز المعنویة السلبیة فهي تتمثل في تأنیب العمال و . إلخ... و لوحات الشرف

بغض النظر عن كون الحوافز . الخ... لومهم، و الصراخ علیهم و توجیه الإنذارات 

هم على تقدیم ایجابیة أو سلبیة فكلها تؤدي في إثارة القوة الداخلیة للعمال و حفز هم و حث

.أحسن ما لدیهم من أداء

.75دار غریب، ب ت ،ص : القاهرة . علم اجتماع التنظیمطلعت إبراهیم ،1
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أنواع الحوافز):03( شكل 

المدخل لتحقیق میزة -جمال الدین محمد المرسي، الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة: المصدر

.485، ص 2003الدار الجامعیة، الإبراهیمیة ، : تنافسیة لمنظمة القرن الحادي و العشرین، ب ب

:انعكاسها على الوضعیة الاجتماعیة للعمال داخل المؤسسیةالحوافز و 3.3

إن الخطط الجیدة و التنظیم السلیم للأعمال لیس معناه أن نفترض أن الأفراد 

سیقومون تلقائیا بأداء الأعمال على خیر وجه و بكفاءة فجعل الأفراد یعملون عن رغبة و 

بحماس هي مشكلة كبیرة تعالج أساسا من خلال التحفیز، إن من الأهمیة أن یكون الفرد 

.1فیه متحمسا لأداء العمل و راغبا

تقوم المنظمة بتحفیز الأفراد من خلال الحاجات التي لم تشبع بعد، فالحاجات 

فالعامل دو الأجر المتدني الذي لا یكفي أجره لإشباع . المشبعة لا یمكن اعتبارها حافزا

أو منحة مزایا . حاجاته الاقتصادیة و الفیزیولوجیة لا یمكن تحقیره إلا من خلال رفع أجر

كفل له الریادة في الدخل في حین یختلف تحفیز المدراء عن تحفیز العمال، فغالبا مادیة ت

.707ص .منشورات ذات سلاسل ،ب ت : الكویت.02ط.إدارة الموارد البشریةزكي محمد هاشم ، 1
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إلخ و )... منحهم شهادات التقدیر(ما تكون أداة تحفیز المدراء معنویة كالترقیة و التكریم 

لمعرفة أي نوع من الحوافر الواجب تقدیمها للعمال و الموظفین، على العمال القیام 

أخرى لمعرفة أي الحوافر تهم العمال و الموظفین و تشجعهم بشكل بدراسات من فترة إلى

.أكبر على الأداء الأحسن

فریدیریك تایلور: الحوافز حسب التایلوریة 4.3

مؤسس حركة التنظیم العلمي للعمل على فكرة محوریة 1916-1856ركز تایلور 

وتقدیم المنح والمكافئات ، هي تحقیق الرفاهیة والتي ربطها بأجر العامل كالزیادة فیه 

العمل برفاهیة المنظمة وأصحابوكان أساس الفكرة عند تایلور هو إقناع كل من العمال 

للفرد اديصالاقتالتي تعود على كلا الطرفین حیث كان دائما یركز على الجانب المادي 

.1الاقتصادیةالفرضیة )لخصه في فرضیاته وهدا ما

قام بها دراسات الحركة والزمن بهدف الوصول إلى الأداء من أبرز الدراسات التي 

المثالي من جانب العاملین كما قام أیضا بدراسة علاقة الأجور التشجیعیة بمستوى أداء 

فالتایلوریة ترتكز أساسا على المكافئات أي الحوافز المادیة تبعا . إنتاجهم العاملین لزیادة

وفصل بین التخطیط والتنفیذ وعلیه فإن تایلور ودرس العمل الإشرافي.لاقتصاد المؤسسة 

حاول تحدید الأسالیب العلمیة والقیم المادیة التي تساعد الإدارة على الإنتاج في زمن أقل 

: وبجهد معقول مع تجاهل إنسانیة الفرد وأساسها مایلي 

 بحیث یكون التخطیط من اختصاص الإداریین وتنفیذيتقسیم العمل إلى إداري

.التنفیذركز العمال على بینما ی

القصوى من مجهودات العاملین الاستفادة.

 تحدید الطریقة المثلى للأداء.

 وضع معاییر الإنجازات على أسس الناتج المتوسط والناتج الأقصى لرأس المال.

. 01ط. لجوانب الاجتماعیة والنفسیة والقانونیةمنظمات الأعمال،الحوافزوالمكافآت بحث علمي في امعمر داوود، 1
.45ص.2006دار الكتاب الحدیث، : القاهرة 
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 الطریقة المثلى للأداءاستعمالتدریب العمال على.

 إنتاجهم دفع معدلات أجور أعلى للعاملین حسب كمیات.

 إیجاد تخصص بین المشرفین على العمال عند خط الإنتاج.

 دور التعویضات والحوافز والعلاوات الأخرى في زیادة إنتاجیة العمال.

عندما 1910ویعتبر تایلور من الأوائل الدین تحدثوا عن التحفیز وكان دلك سنة 

ركز على أهمیة الحوافز المالیة ، وافتراض أن العامل كسول بطبعه ولا یمكن تحفیزه إلا 

من خلال الأجور والحوافز المالیة فقط ، إلا أن مدرسة الإدارة العلمیة قد أغفلت عدة 

الإنساني ، بهده الطریقة تجاهل تایلور النقابات وأصبح لایفرق أمور على رأسها الجانب 

بین العامل والآلة وركز على الجانب المادي للأفراد وأغفل على جوانب أخرى نفسیة 

واجتماعیة وروحیة یمكن أن یكون لها أثرا مساویا للجانب المادي أو یفوقه في تحفیز 

. العاملین 
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:خلاصة الفصل

شأنهامنكبیرةأهدافیحققالعملفيالبیئيبالجانبالاهتمامأنسبقممانخلص

للعاملینالراحةلتحقیقعملظروفتوفریجبلذاالوافرةوائدفبالالمنظمةعلىتعود

ةكبیر خسائرذلكعلىسیترتبالظروفهذهتوفرعدمحالةوفيعالیةإنتاجیةوضمان

وحمایةوقوعهاالمحتملالأخطارمنالوقایةسبلإتباعوجبلذاالمصنعأوللمنظمة

.الثانیةبالدرجةوالمنظمةالأولىبالدرجةالعمل

تلعب الحوافز دوراً بارزاً في حیاة الأفراد والمنظمات فهي ذات دور مهم في كما 

تحسین مستوى الأداء ورفع الكفاءة الإنتاجیة للعاملین وشرط من شروط تحسین الأداء 

یقدمون للمنظمة من إمكانیات وقدرات یحصل العاملون على حوافز تتناسب مع ماحتى

.لفة تستوجبها متطلبات العملتمخ
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:تمهید

یعتبر مفهوم الأداء من المفاهیم التي نالت نصیباً وافراً من الاهتمام والبحث في 

الدراسات الإداریة بشكل عام وبدراسات الموارد البشریة بشكل خاص، وذلك لأهمیة 

ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها ، ؤسسةالمفهوم على مستوى الفرد والم

لذلك فالغرض من هذا الموضوع هو تسلیط الضوء على أهم التعریفات التي قدمت مفهوم 

یقصد بمفهوم الأداء المخرجات والأهداف التي تسعى . الأداء على الساحة الإداریة

م یعكس كلً من الأهداف المنظمة إلى تحقیقها عن طریق العاملین فیها، ولذا فهو مفهو 

والوسائل اللازمة لتحقیقها، أي أنه مفهوم یربط بین أوجه النشاط وبین الأهداف التي 

تسعى إلى تحقیقها المنظمات عن طریق مهام وواجبات یقوم بها العاملین داخل تلك 

وفي هذا الفصل سنحاول التطرق إلى أهم المفاهیم المتعلق بالأداء والعوامل المنظمات

.مرتبطة بهال
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:مفهوم أداء العاملین-1

:واصطلاحالغةالعاملینأداءمفهومتعریف

أوصلهالشيءأدىویقالأدىالفعلمصدرالأداءأنیتضحاللغةمعاجممن: لغویا

.1بهقامالشيءوأدىالأمانة،أدىالأداءوالاسم

: منهاتذكرالأداءمفهومتعریفاتتعددتواختلفت:ااصطلاحی

بالتاليوالمهامأوالدورإدراكوبالقدراتتبدأالتيالفردلجهودالصافيالأثرهو-

. 2الفردلوظیفةالمكونةالمهامتحقیقدرجةإلىیشیر

یتكونالتيالمختلفةوالمهامبالأنشطةالفردقیام" نهأعلى: عاشوررقصعرفهولقد-

وهذهعلیهاالفردأداءیقاسأنیمكنجزئیةأبعادثلاثةبیننمیزأنویمكنناعمله،منها

. 3الأداءونمطالجهدنوعیةالمبذول،الجهدكمیةهيالأبعاد

أوالمبلولالفعلهووالأداءتنفیذ،أوازجانأوعملإلىاللغةفيالأداءمفهومرییش-

.معینعمللاتجارفردببذلهقاممعینحمدناتجهو،الحازمةتمالذيالنشاط

حیثمنبعملهقیامهعندالعاملالفردیحققهالذيالمستوى"أنهعلىالأداءیعرف-

.طرفهمنالمقدمالعملوجودةكمیة

بالآخرینعلاقتهمونوعیةعم،مخرجاتمنالعاملونیقدمهما" بأنهأیضاویعرف-

. والتعلیماتبالأنظمةوالتزامهمضباطهمنوا

إن شیوع استخدام مصطلح الأداء وكثرة استعمالاته خاصة في البحوث التي كما

توحید مختلف وجهه النظر حول مدلوله فهو یستخدم إلىتتناول المؤسسة لم یؤدي 

. 26، ص14،دار صادر بیروت ، المجلد لسان العربمنظور، أبو الفضل جمال الدین محمد بن مكرم ،ابن 1
.210ص 2003,، دار الجامعة الجدیدة للطباعة والنشر الإسكندریةالسلوك التنظیميمحمد سعید انور سلطان ،2
، 25، ص ص2005، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، الإنساني في المنظماتالسلوك أحمد صقر عاشور ، 3

26.
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للتعبیر عن مدى بلوغ الأهداف أو عن مدى الاقتصاد في استخدام الموارد كما نجده في 

.المهام الكثیر من الأحیان یعبر عن إنجاز

بأنه المخرجات والأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقیقها خلال فترة الأداءیعرف 

.1محددة 

:أما تعریفه من الناحیة الإداریة فقد ورد في معجم المصطلحات الاجتماعیة على أنه 

العامل القیام بأعباء الوظیفة من المسؤولیات والواجبات وفقا للمعدل المفروض أداؤه من

الكفء المدرب ویمكن معرفة هذا المعدل عن طریق تحلیل الأداء ، أي دراسة كمیة 

علاقة عادلة بینهما ، ولتمكن من ترقیة الموظف وإنشاءالعمل والوقت الذي یستغرقه 

تجرى له اختبارات أداء ، ویعتمد في ذلك على تقاریر الأداء أي الحصول على بیانات 

العامل لعمله وسلوكه فیه في فترة زمنیة أداءتحلیل وفهم وتقییم من شأنها أن تساعد على

.2محدودة 

:أداء العاملینمحددات -2

إدراكوبالقدرات،تبدأالتيوالفردلجهودالصافيالأثرهوالأداءإن

علىإلیهالنظریمكنمعینموقفهوالأداءأنهذایعنيوالمهاموالدور

عدم توفر المحددات ، أولا یتحدد بناء على توفر الأداءوالمتداخلةالعلاقةنتاجأنه

مناخ العمل ،الدافعیة،: بل هو نتیجة لمحصلة تفاعل بین محددات ثلاثة رئیسیة هي 

.العمل أداءعلى القدرة

وهو إحساسه یعبر عن الإشباع الذي توفره بیئة العمل الداخلیة ،:مناخ العمل .1

.حاجته جمیعا وإشباعوأهدافهیكون قد حقق رغباته أنبالرضا عن عمله بعد 

.28ص 2002دار الفكر العربي الاسكندریة ،تقییم الأداء مداخل جدیدة لعالم جدید،عبد المحسن توفیق محمد1
.310ص،1992مكتبة لبنان ،معجم المصطلحات الاجتماعیة،احمد زكي بدوي 2
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الرغبة الموجودة لدى الفرد للعمل والتي یمكن دىعن متعبر:الدافعیة الفردیة .2

عبر عن توافق هذا العمل مع میوله أن تظهر من خلال حماسه وإقباله على العمل الذي ی

.واتجاهاته 

أن هذه القدرة یستطیع الفرد تحصیلها عن :القدرة لدى الفرد على أداء العمل .3

والمقدرة. والمعارف المتخصصة بالعمل اكتساب الخبراتالتعلیم ،طریق التدریب ،

تأثیر القدرة على العمل إن،الأداءفي العمل یتفاعلان معا في تحدید مستوى والرغبة

على القیام بالعمل من خلال المعادلة وى الأداء یتوقف على مقدرة الشخصعلى مست

.1مستوى الأداء والمقدرة على العمل والرغبة في العمل:التالیة 

:أداء العاملینأنواع -3

إن تصنیف الأداء یطرح إشكالیة اختیار المعیار الدقیق والعمل والذي من خلاله 

حد ما بالأهداف فانه یمكن الاعتماد على إلىمرتبط الأداءأنیمكن تحدید أنواعه وبما 

معیار الشمولیة و الطبیعةالمعاییر المتبعة في تصنیف الأهداف في تصنیف الأداء

:تقسیم الأداء إلى ما یلي یمكنفحسب معیار الشمولیة

وهو الذي یتجسد بتكامل العناصر والوظائف والأنظمة :الأداء الكلي .1

وبالتالي فلا یمكن نسب انجازها الى الفرعیة داخل التنظیم في تحقیق الأهداف ،

وفي إطار هذا النوع من الأداء اي عنصر دون مساهمة العناصر الأخرى ،

.الشمولیة والنمو یمكن الحدیث الاستمراریة ،

لذي یتحقق على مستوى الأنظمة الفرعیة للتنظیم وهو ا: الأداء الجزئي.2

باختلاف المعاییر المعتمدة لتقسیم أنواععدة إلىتقسیمها أیضاوالذي یمكن 

أداء وظیفة : عناصر التنظیم ، حیث یمكن أن ینقسم حسب المعیار الوظیفي إلى 

.27ص،1985،مكتبة غریب :مصر،ادارة الافراد والكفایة الانتاجیة،علي السلمي 1
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ج ، وأداء وظیفة الإنتاأداءأداء وظیفة التموین ،أداء وظیفة الأفراد ،مالیة ،

.1وظیفة التسویق

:أداء العاملینعناصر -4

یتكون من مكونین رئیسیین هما الفعالیة والكفاءة ، ویقصد الأداءأنمن المعروف 

وهو یتعلق بدرجة بلوغ النتائج وهي في الوقت نفسه ترتبط الصحیحةالأشیاءبالفعالیة 

.بدرجة تحقیق لأهداف

كلما كانت النتائج المحققة أقرب من النتائج المتوقعة كلما كانت المؤسسة هبمعنى أن

.أكثر فعالیة والعكس صحیح 

أما الكفاءة ورغم عدم الاتفاق على تعریف واحد إلا أن جملة التعریفات تصب في أن 

عمل الأشیاء بطریقة صحیحة ،كما أن جوهر الكفاءة یتمثل في تعظیم "الكفاءة تعني 

. 2ائج وقلة التكالیف النت

:ومن أهم العناصر التي یفترض بالعاملین معرفتها والتمكن منها بشكل جید ما یلي 

العامة عن والخلفیةالفنیةوتشمل المعارف والمهارات :المعرفة بمتطلبات الوظیفة .1

.الوظیفة والمجالات المرتبطة بها 

الموظف إنجازه في الظروف أي مقدار العمل الذي یستطیع: كمیة العمل المنجز.2

.العادیة ومقدار سرعة هذا الانجاز

وتتمثل في ما یدركه الفرد عن عمله الذي یقوم به وما یمتلكه من :نوعیة العمل.3

.3رغبة ومهاراته وقدرة على تنظیم وتنفیذ الأعمال دون الوقوع في الخطأ 

،جامعة محمد خیضر،مجلة العلوم الانسانیة،مفهوم وتقییم الاداء بین الكفاءة والفعالیة،عبد المالیك مزهودة 1
.89ص2001نوفمبر ،الجزائر،01العدد :بسكرة

-2009،الجزائر ،02العدد ،جاحمعة الجزائر،مجلة الباحث ،الاداءتحلیل الأسس النظریة لمفهوم ،الشیخ الداوي 2
.221ص،2010

رسالة ماجستیر ،الرقابة الاداریة وعلاقتها بالأداء الوظیفي في الاجهزة الأمنیة،عبد االله عبد الرحمان النسیان 3
. 12ص ،2003الأمنیة،میة نایف العربیة للعلوم یاكاد،) منشورة(
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ة على تحمل مسؤولیة وتشمل الجدیة والتفاني في العمل والقدر : المثابرة والوثوق .4

العمل ، وإنجازه في الوقت المحدد ، ومدى حاجة الموظف للإرشاد والتوجیه من قبل 

.المشرفین وتقییم نتائج عمله 

.وهو ما یمتلكه من معارف ومهارات واهتمامات وقیم واتجاهات ودوافع : الموظف.5

العمل والإشراف وهو ما تتصف به البیئة التنظیمیة والتي تتضمن مناخ : الموقف .6

.الأنظمة الإداریة والهیكل التنظیمي ووفرة الموارد،

:أداء العاملینأبعاد -5

یتكونالتيالمختلفةوالمهامبالأنشطةالقیامهوللعملالفردبأداءعنين

:هيالأبعادوهذهللأداء،أبعاد) 02(میزنأنویمكنناعملهمنها

الكیفیات التي تعتمدها المؤسسة في ویقصد به الطرق و:البعد التنظیمي للأداء -أ

المجال التنظیمي بغیة تحقیق أهدافها ومن ثم یكون لدى مسیرین مؤسسه معاییر یتم على 

.الأداءعلى وأثرهاأساسها قیاس فعالیة الإجراءات التنظیمیة 

ة على مدى تحقیق الرضا عند أفراد المؤسسإلىیشیر :للأداءالبعد الاجتماعي -ب

. اختلاف مستویاتهم لأن مستوى رضا العاملین یعتبر مؤشرا على وفاء الأفراد لمؤسساتهم 

لأن الأداء الكلي للمؤسسة یتأثر سلبا إذا ما اقتصرت المؤسسة على تحقیق الجانب 

إن جودة ففي أدبیات التسییرا البشریة ،الاقتصادي وأهملت الجانب الاجتماعي لموارده

.1التسییر في المؤسسة یرتبط بماذا تلازم الفعالیة الاقتصادیة مع الفعالیة الاجتماعیة

:العاملینعملیة تقییم أداء أهمیة وأهداف -6

:الوظیفيالأداءتقییمأهمیة: أولا

.2019مرجع سابق صالشیخ الداوي1
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درجةلتحدیدالمؤسسةفيمتخصصةجهاتبهتقومنشاطهوالعاملینأداءتقییم

فيبالغةأهمیةیلعبفهوذلكدرجةخلالومنالعملأداءفيالمرؤوسینوفعالیةكفاءة

: فيالأداءتقییمعملیةأهمیةوتتمثلبالمؤسسة،الوصول

ونقر یفتالتيالخیاراتوالمهاراتوالموظفینیحتاجهاالتيالمهاراتعنالكشف-

. لها

المناسبالمكانفيالموظفیوضعبحیثالتعیینلصحةوسیلةالتقییمعملیةتعتبر-

.خبراتهومؤهلاتهولقدراته

الجددللموظفیناللازمةالتأهیلمطالبتحدیدعلىستساعدالأداءتقییمعملیة-

.الجدیدةالشاغرةالوظائفلشغلكفاءةالأكثرلاختبار

بحیثالرواتبسلمعلىتعدیلاتإجراءعلىتساعدأنفوائدهامنالأداءتقییمعملیة-

. كفاءتهومؤهلاتهولقدراتهالحقیقيالتقییمحسبفردكلیعطى

.التقییمعملیةخلالمنالعلاواتوالرواتبفيالعدالةتتم-

بتحدیدالإدارةتقدمحیثالمتمیز،الأداءعلىكمكافأتهالفردترقیـةإمكانیـةتحدید-

القراراتلاتخاذتمهدوالزملاءالمسؤولینأمامالصورةفيوتضعهمالعاملینمنالمتمیزین

. أعلىوظیفیةمراكزإلىوترفیعهمترقیتهمحول

فيیساعدوالذيأخرىجهةمنرؤسائهموبینجهةمنالعمالبیناتصالأداةیمثل-

. 1بینهماالعلاقةتحسین

عدیدةجوانبیتناولفهوالإداريالتطورلعملیاتجوهریاأساساالأداءتقییمیعد-

حیثأنفسهمبالعمالیتصلماومنهاالعمل،وإجراءاتبالمؤسسةیتصلمامنهامتشابكة

.العاملینأداءمستوىعنمهمةمعلوماتتوفیرفيالأداءتقییمعملیةتسهم

.178ص،2004القاهرة ،للنشر والتوزیع ،دار النهضة العربیة ،ادارة الموارد البشریة،إدارة الأفراد،الشریف محمد1
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طبیعةویتناسببماالموظفینسلوكتعدیلوتغییرفيالأداءتقییمعملیةتساهم-

. الجمهورمعمباشرةالعملكانالمواطنمصلحةأیضایتناسببماووظائفهم

بالتاليوالصحیحبالاتجاهالعملسیرصورةفيالمسؤولتضعالأداءتقییمعملیة-

.أهدافهایحققلاوالمنظمةعملیفشلخللأي

الضروریةالتدریبیةالبرامجنوعتحدیدفيالرئیسأمامالصورةترسمالأداءتقییمعملیة-

.المتوفرةالقدراتفيالنقصوالخللتسدأنخلالهامنیمكنالتيو

وقابلیتهالموظفقدرةتقییمإلىتهدفمنظمةعملیةالأداءتقییمیعتبروعلیه 

أهمیةأننجدكما .أدائهوتطورشخصیتهونموانجازهامنهالمطلوبالمهاملتحقیق

ومعنویاتهرفعومكافأتهتقدیرأجلمنذلكوالعاملأداءقیاسفيتتلخصالأداء

تحسینكیفیةفيالبحثكذلكو،رغباتهوحاجاتهإشباعطریقعنتحفیزهوتشجیعه

وعندهاالوقوفوالموظفعملالنتائجفيالضعفوالقوةنقاطمعرفةو،أدائه

.فیهاالبحث

:الأداءتقییمأهداف:ثانیا

:المؤسسةمستوىعلى-أ

.يقالأخلاوالتعاونالثقةمنملائممناخإیجاد- 

.ستثمار القدرات والأفكارواالعاملینأداءمستوىرفع-

العاملةىو قبالفاظتالاحمنتمكنهامعیاریةأداءمعدلاتوضعفيالمؤسسةمساعدة-

.المتمیزةوالقدراتالمهاراتذات

:المدیرینمستوىعلى-ب

اتبعو صوالمشاكلهمعلىتعرفللإلیهمقربتوالالعاملینمعالجیدةالعلاقاتطویرت-

.العملفيواجههمتالتي
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تقویمإلىالتوصلیمكنهمحتىالفكریةوإمكاناتهممهاراتهمتنمیةإلىالمدیریندفع-

.تابعیهملأداءوموضوعيسلیم

:العاملینمستوىعلى-ج

الحصول على منیتمكنواحتىوإخلاصوجدیةباجتهادالعملإلىالعاملینفعد-

.1الاعتباربعینخذؤ تالمبذولةجهودهموبأنبالعدالةالعاملینشعور-. احترام رؤسائهم

: یليماتحقیقالأداءالهدف من تقییمو 

خطتهافيالمدرجةبالأهدافمقارنةالاقتصادیةالوحدةإنجازمستوىعلىالوقوف-

.الإنتاجیة

وبیانلهاشاملتحلیلوإجراءالوحدةنشاطفيوالضعفالخللمواصلةعنالكشف-

وسائلإلىالمنفذینوإرشادوتصحیحهالهااللازمةالحلولوضعبهدفوذلكمسبباتها

.2مستقبلاتلفها

والضعفالخللمواطنعنالاقتصادیةالوحدةفيقسمأومركزكلمسؤولیةتحدید-

العملیةأقساممنقسمكلإنتاجیةقیاسخلالمنوذلكبهایضطلعالذيالنشاطفي

من الأقسامقسمكلجعلشأنهمنالذيالأمرإیجاباأوسلباانجازاتهوتحدیدالإنتاجیة

. الوحدةأداءمستوىرفعباتجاهیعمل

أكبرعائداتحققرشیدةبطریقةالمتاحةالموارداستخدامكفاءةمدىعلىالوقوف-

.أقلبتكالیف

تعدد المصطلحات التي استعملت للدلالة على هذه العملیة ، وذلك بكونها كما نرى 

نظام تقریر أداء الموظفین في تباین أونظام تقاریر الكفاءات ، أونظام تقییم الكفاءات ، 

وة اداره دوریة هدفها قیاس نقاط القةفهناك من یعدها عملی: عدة مفاهیم لهذه العملیة 

.209،ص2007، دار المناهج للنشر والتوزیع، عمان، مبادئ التنظلیم والإدارةمحمد الصیرفي ،1
.4،ص1966، 27رقم ،، سلسلة دراسات المعهد القومي للإدارة العلیاتقییم الأداء الاقتصادي" ،طلعت عبد الملك2
.
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والضعف في الجهود التي یبذلها الفرد والسلوكات التي یمارسها في موقف معین لتحقیق 

ویصفها آخرون على أنها نظام رسمي لقیاس وتقییم . هدف معین خططته المنظمة سابقا 

التأثیر في خصائص الفرد الأدائیة والسلوكیة ، ومحاولة التعرف على احتمالیة تكرار نفس 

.الفرد والمنظمة والمجتمع ةلإفادالمستقبل الأداء والسلوك في

محاولة لتحلیل أداء الفرد بكلأنهاعلى كما وصفها آخرون بشيء من التفصیل

سلوكیة وذلك بهدف أومهارات فكریة أوبدنیة ، أوبكل ما یتعلق به من صفات نفسیة 

ومواجهة الثانیة وذلك لتحقیق فعالیة الأولىتحدید نقاط القوة والضعف ومحاولة تعزیز 

. 1المنظمة 

.406ص ،2007الدار الجامعیة :مصر،إدارة الموارد البشریة،أحمد ماهر 1
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:خلاصة الفصل

وأبعادهتناولنا ماهیة الأداء شملت مفهومه وعناصره ومحدداته من خلال هذا الفصل

وتقییم أداء العاملین ، حیث تبین أن للأداء أهمیة بالغة في تسییر أي مؤسسة لأنه یعتبر 

بمثابة الوسیلة الأساسیة والدافع الأساسي لبلوغ مرحلة التفوق والتمیز، وتحقیق الأهداف 

الإستراتیجیة للمؤسسة، لذا لابد من متابعة الأداء من خلال تقییم أداء العاملین لما له من 

یة كبیرة في مجالات العمل في المنظمات ككل سواء كانت صناعیة أو خدمیة أو أهم

فتساعد على معرفة وكفاءتهمحكومیة،لأن نتائجه تنعكس على مستویات أداء الأفراد 

.حقیقة الأداء بایجابیاته 

سعیاوهذاالأفرادإدارةتستخدمهاالتيالأدواتمنأداةالأداءتقییمعملیةإنكما 

للعملالإداراتتدفعأنهاكما،بمهامهاالقیامعلىالأخرىراتاالإدلمساعدةمنها

وباستمراردائماسیهمو مرؤ لالأداءومتابعةمراقبةعلىالرؤساءتجبرحیثونشاطبحیویة

نقاطاكتشافمع،علاجهاومحاولةوتداركهاوقتهافيالضعفنقاطلاكتشافوذلك

طریقةوجودعدمعلىواضحلدلیلالأداءلتقییمالمعدةالطرقتعددإن،یمهاظوتعالقوة

یختارواأنعلیهمیجبأي،علیهالقائمینإلىالأمریرجعوإنماالأداءتقییمفيمثلى

والسیاساتوالأهدافالمؤسسةنشاطحسبوذلكالعملیةهذهلإجراءالملائمةالطریقة

حیثالحالاتبعضفيوتعقدهاالأداءتقییمعملیةبةو لصعونظرا،الوظائفوكذلك

.یصعب قیاس أدائهعاملیوجد
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:تمهید

الباحث،ااتبعهالذيلدراسةلیةلمنهجإیضاح الإجراءات الفصالهذایتناول

منهجتعریف المؤسسة التي هي قید الدراسة،مجالات الدراسة،إلىفیهسنتطرقحیث

التيالأسالیبوالبیاناتجمعوأدواتالدراسةعینةإلىفيإضافة،المستخدمالدراسة

ثم.الدراسةعینةأفرادمناجمعناهالتيوالمعلوماتالبیاناتمعالجةفياستخدمت

طبقتالتيوالكیفیةالدراسةأداةوثباتصدقمنوالتأكدالدراسةأداةبناءلكیفیةعرضا

.المیدانیةالدراسةبها
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الإجراءات المنهجیة للدراسة: أولا

صناعيطابعذاتعمومیةمؤسسةالجزائربریدمؤسسةتعد: تعریف المؤسسة- 01

عبرالمالیةالخدماتومجملالبریديالنشاطمهمةعاتقهاعلىأخذتخدماتي؛وتجاري

14فيالمؤرخ43/02التنفیذيالمرسومبموجبنشأتهاتاریخمنذالوطني،التراب

الحقیقیةالانطلاقةلكنالوصیة،الوزارةباشرتهاالتيالإصلاحاتبعد2002جانفي

الخدمةوبینالإداریةالعمومیةالمهامبینالجزائربریدیجمعكي2003عامفيكانت

أساساوالمتمحورةالقاعدیةمهنهعلىذلكفيمحافظاوالتجاریة،الصناعیةالعمومیة

.البریدیةالمالیةوالخدماتوالطرودالبریدخدمةحول

وزارةوصایةتحتوالتجاريالصناعيالطابعذاتالعمومیةالمؤسسةووضعتهذا

بالصفةتحظىوهي. والرقمنةوالتكنولوجیاتواللاسلكیةالسلكیةوالاتصالاتالبرید

نشاطاتهافيجهةمنالعموميالقانونلقواعدوتخضعالمالیةوبالاستقلالیةالاعتباریة

.أخرىجهةمنالغیرمعتعاملاتهافيتجاریةوتعتبرالدولة،مع

:مجالات الدراسة- 02

لعاملین،اوانعكاساتها على أداءالسوسیومهنیةظروفالأثربإیضاحالدراسةهذهتهتم

وممیزاتخصائصیحملالدراسةهذهفیهتطبقنطاقتحدیدهذایستدعيوبالتالي

ثلاثفيتحددتالدراسةحدودفإنوبالتاليالموضوعهذاطبیعةمعتنطبقخاصة

:الزماني و البشريوتتطلب بذلك تحدید المجال المكاني وأساسیةمجالات

وقعوقدالمیدانیةالدراسةنطاقهفيتمتالذيالمجالبهویقصد: المكانيالمجال

تقعكاتبمفهيالمطلوبةالشروطجمیعاستوفتبرید الجزائر لأنهامكاتبعلىاختیارنا

العمال،منكبیرعددوتحتويخاصةملكیةذاتاقتصادیةمؤسسةهيوبولایة أدرار

:بعض المكاتب البریدیة التي كانت محل الدراسة ملخصة في الجدول التاليیليوفیما
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بوسط الولایةالمكاتب البریدیة بعضیوضح توزیع:(01)جدول

العنوانالرمز البریديالمؤسسة البریدیة

الشّهداءشارعوسط،01000الرّئیسیّةالقبّاضة

الجدیدةأدرارمسكنّ،140حي01002بالكبیرمحمدسیدي

وسطأدرارمسكن،400حي5401005نوفمبرأوّل

تیلیلانأدرارالإداري،الحي01006الإداريالحي

تیلیلانأدرارمسكن 800حي01077أدرار توات

أدرارمسكن،200حي01062محمدزراريحي

تیلیلانالجامعيالحي01064الجامعيالحي

موقع برید الجزائرمن إعداد الطالبتین اعتمادا على المعطیات:المصدر

المؤسســة هــذهفــيالمیدانیــةالدراســةاســتغرقتهالــذيالوقــتوهــو:الزمــانيالمجــال
والحصـــول علـــى الموافقـــة مـــن طـــرف التعـــرف علـــى المكاتـــب البریدیـــة المعنیـــة بمیـــدان الدراســـةتـــم حیــث 

یـــــومذلـــــكوكـــــان.و البـــــدء فـــــي إعـــــداد أســـــئلة الاســـــتمارة الموجهـــــة للعمـــــال المـــــدیر العـــــام للمؤسســـــة 

.2021إلى غایة مارس 23/02/2021

التابعة دبمكاتب البرییعملونالذینالأفرادمجموعبهقصدیو: البشريالمجال

.عامل50علىحويتالتي تمت بها الدراسةالمكاتب البریدیةهذافإنوعلیهلولایة أدرار

:عینة الدراسة- 03

بطریقة المسح 50لقد تم القیام بحصر كل موظفي الوكالات والذي یبلغ عددهم 

.الشامل ولیس العینة

وهي نسبة معبرة %86منها صالحة للتحلیل بنسبة 43استمارة واسترجعنا 50وزعنا 

.%75إحصائیا تتجاوز الحد الأدنى المعرف ب 
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:الدراسةمنهج - 04

الإجابــةبأنــه الطریقــة التــي یتبعهــا الباحــث فــي دراســته للمشــكلة لاكتشــاف الحقیقــة و :یعــرف المــنهج

إلــىعلــى الأســئلة و الاستفســارات التــي یثیرهــا الباحــث ،وهــو البرنــامج الــذي یحــدد لنــا الســبیل للوصــول 

)1(.الحقائق و طرق اكتشافها

أوالحقیقـة فـي العلـم إلـىبأنـه مجموعـة القواعـد التـي یـتم وضـعها بقصـد الوصـول :كما یعـرف أیضـا

)2(.جل اكتشاف الحقیقةأها الباحث في دراسته للمشكلة من الطریقة التي یتبع

یسیرالتيالخطةلأنهالبحوثلتعمیمالفقريالعمودبمثابةیعتبرالمنهجفانوعلیه

یعتبرو.تعمیمهایمكنعلمیةنتائجإلىللوصولدراستهمراحلمختلففيالباحثعلیها

الوصولأجلمنالعلومفيالحقیقةعنالكشفإلىيدالمؤ الطریقبمثابةالدراسةمنهج

.البحثنتائجإلى

كانتسواءالمستخدمةللمفاهیموفقایتحدددراسةأیةفيالمستخدمالمنهجأنحیث

طبیعةوالدراسةموضوعالظاهرةطبیعةمنوإجرائیةمفهوماتأونظریةمنمستمدة

تجتمعكلهالتحقیقهاالباحثیصبوالتيالأهدافوبمتغیراتهاتربطهاالتيالعلاقة

.الملائمالمنهجوتفرض

) وانعكاساتها على أداء العاملینمهنیةالسوسیوالظروف( الراهنةالدراسةإنفوعلیه

علىالضوءإلقاءولهالفعليالواقعومهنیةالسوسیوالظروفظاهرةوصفإلىدفهت

التحققاجلمنو. معانیهاإلىالوصولوتحلیلهاوفهمهابهدفالمختلفةتالانعكاسا

مئیلاعتبارهبا.الوصفيالمنهجاعتمدناأهدافهاوالدراسةفرضیاتصدقمدىمن

المرتكزالتحلیلأسالیبمنأسلوبهو:التاليالنحوعلىالوصفيالمنهجیعرفو دراستنا

معلومةزمنیةفتراتخلالمنمحددموضوعأوظاهرةعنودقیقةكافیةمعلوماتعلى

منینسجموبماموضوعیةبطریقةتفسیرهاثمعلمیةنتائجعلىالحصولأجلمنوذلك

.86،ص1998،المكتب الجامعي الحدیث ،الإسكندریة مصر ،البحث العلمي: محمد شفیق )1(
.92،ص2003،،دار العلوم للنشر والتوزیع ،عنابة الجزائر منهجیة البحث العلمي : صلاح الدین شروخ ) 2(
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إلىللوصول،الظواهرمنظاهرةوصفعلىیقوملذياوهوللظاهرةالفعلیةالمعطیات

ویتم،لتعمیمهاالنتائجاستخلاصوفیها،تتحكمالتيالعواملو،الظاهرةهذهأسباب

وفق تحلیلهاووتنظیمها،ناتیاالبتجمیعخلالمنوذلكمعینةبحثیةخطةوفقذلك

.منهج بحثي یهتم بالدراسة

:جمع البیاناتأدوات- 05

حولالبیاناتجمععلىالباحثتساعدالتيالوسائلمنالمنهجیةالأدواتتعد

هذهقدرةومدىإلیها،المتوصلالنتائجومصداقیةالدقةعلىتتوقف،والتيبحثهموضوع

المنهجیةالمتطلباتمعتماشیاذلك و یدرسأنالباحثیریدوماذاالقیاسعلىالأدوات

أبدواوقدتحكیمهاأجلمنالاختصاصساتذةأطرفمنالمعتمدةالعلمیةلشروطاو 

للملاحظاتوفقاوصیاغتهاتعدیلهاتمحیثوالاقتراحاتالملاحظاتمنمجموعةعلیها

وكانبهوزعتالذيالنهائيشكلهافيخرجتأنإلىهمفطر منالمقدمةوالاقتراحات

توزیعمناطلبكما . البحثيالواقعوطبیعةالمبحوثینطبیعةمعتماشیاو طبقاهذا

.العملسیریعطلهذالأنلاستلامهاآخریومفيوالرجوعالعمالعلىالاستمارات

تعدوالتيالوصفيالمنهجمعتتلاءملأنهاالبیاناتلجمعكأداةالاستمارةاختیارتم

لتحقیق والقیاس لأداةوهي.الاجتماعیةالبحوثفياستخداماالبیاناتجمعأدواتأكثرمن

وهي أداة بینة كجزء من الدراسة ونادرا ما تكون قابلة لإعادة ، العینة إلى أفرادمن خلال أسئلة توجه 

البحثبموضوعالمتعلقةالمعلوماتلجمعأداةبأنها: وتعرف)1(.الاستخدام في دراسة أخرى

یجريمنطقي،بأسلوبمرتبةالأسئلةمنعددعلىتحتويمعینةاستمارةطریقعن

موضوعحولاستمارةبصیاغةالباحثیقومحیث.لتعبئتهامعینینأشخاصعلىتوزیعها

الدقةمراعاةمعوموضوعیةمصداقیةبكلعلیهاللإجابةالباحثینعلىتوزعبحثه

البیاناتجمعأدواتمنكأداةالاستبیانعلىالحالیةدراستنافياعتمدناكما ،والوضوح

، المكتب الجامعي الحدیث " الإجراءاتالتصمیم و المنهج و " البحث العلمي : محمد الغریب عبد الكریم )5(
.24،صالإسكندریة،
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توضعالتيالمكتوبةالأسئلةمنمجموعةأنهعلىالاستبیانیعرفلذاالدراسةحول

أهمومنمعینموضوعأوظاهرةحولالمبحوثینآراءومعلوماتعلىالحصولبقصد

.الباحثعلىوالجهدالوقتمنالكثیرتوفیر،الإستبانةبهتتمیزما

قبلمنمصممالدراسةبموضوعخاصاستبیانتصمیمتمالأساسهذاوعلى

بالظروفالخاصةوالمعلوماتالبیاناتجمعأجلمنوذلك) الدراسةأصحاب(الطالبتین

كما تجدر الإشارة إلى أن استمارة الاستبیان مكونة من .العاملینأداءعلىالسوسیومهنیة

سؤال وموزعة على أربع محاور رئیسیة حاولنا من خلالها البحث والتركیز على أهم 35

الصعوبات والمعوقات التي تواجه العاملین في أداء عملهم وكذا الظروف الملائمة والجیدة 

: یليفیماتمثلتورامح)04(علىذلكفياعتمدناوقد.لسیر العمل 

.أسئلة) 05(مكون من الشخصیةالبیاناتمحور-1

) 11(مكون منعلاقة العامل بزملائه ومدیرهفي ةالظروف الاجتماعیة المتمثلمحور-2

.سؤال

.سؤال) 11(مكون منالتي تؤثر على أداء العاملینظروف المهنیةبالیتعلقمحور-3

.أسئلة) 08(مكون منمحور یتعلق بالأداء الوظیفي للعاملین-4

:یتعلق بالاستماراتوفیما یلي جدول 

النسبة المئویةالعددالاستمارات
%5025الموزعة

%4321.5المسترجعة
%073.5الغیر مسترجعة
%4321.5القابلة للتفریغ

.من إعداد الطالبتین
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:وتفسیرهاتحلیل البیانات:ثانیا

تحلیل البیانات الشخصیة: المحور الأول

.الجنسمتغیرع مفردات العینة حسبیتوز یوضح :) 02(جدول رقم 

النسبة المئویةالتكراراتالجنس

%2660,5ذكر

%1739,5أنثى

% 43100المجموع

ومثلت نسبة الذكور ، في حین أن %60,5 :أعلى نسب في الجدول هينلاحظ  أن 

. هم إناث39,5%

وبالتالي نقول نسبة الذكور أكبر من الإناث  وهذا یرجع إلى طبیعة العمل في 

مؤسسات البرید التي تعتمد علیه المؤسسة المداومة المستمرة ، كما أن الذكور لهم القدرة 

.لفترات طویلة ودون انقطاعومشاقهعلى تحمل عبئ العمل 

.یة توزیع العینة حسب الفئة العمریوضح:)03(جدول رقم 

النسبة المئویةالتكراراتالفئة العمریة

[20-30]24,7%

[30-40]2455,8%

[40-50]1637,2%

[50-60]12,3%

%43100المجموع

-30[تعود إلى الفئة العمریة%55.8نلاحظ أن نسبة ) 2(من خلال الجدول رقم 

].60-50[هي نسبة المبحوثین التي تتراوح أعمارهم بین %2.3تقابلها ] 40
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سنة و هي فئة 40و30نفسر هذه ارتفاع عدد المبحوثین التي أعمارهم تتراوح بین 

الشباب و هذا دلیل على أنها تشغل مناصب العمل و على أن سیاسة التوظیف تتمثل في 

.ؤسسة العنصر الشبابي وهي فئة قادرة على تقدیم الأكثر للمِ 

.توزیع العینة حسب الأقدمیة في العمل یوضح:)04(جدول رقم 

النسبة المئویةالتكراراتالأقدمیة في العمل

%1227,9سنوات5منأقل

%1227,9سنوات10إلىسنوات5من

%920,9سنة20إلىسنة11من

%920,9سنة30إلىسنة21من

%12,3فوقفماسنة31من

% 43100المجموع

تعود للموظفین التي تتراوح مدة عملهم بین أقل %27.9الجدول أن نسبة یوضح لنا 

هي نسبة العمال التي أقدمیتهم %20.9سنوات، ومن جهة أخرى نجد نسبة 10و 5من 

.سنة31تعود للعمال الذین عملوا لأكثر من %2.3سنة، ونسبة 30و 11تتراوح بین 

بأن أغلبیة الموظفین حدیثي التوظیف نظرا لخروج البعض إلى نفسر هذه المعطیات 

.التقاعد

:خلاصة

ة نستنتج أن عینة الدراسة هي مجموعة من الموظفین في من خلال المعطیات السابق

مراكز البرید بولایة أدرار وأغلبهم ذكور من فئة الشباب الذین تتراوح أقدمیتهم بین

سنوات ، وهذا دلیل على سیاسة التوظیف التي تتمثل في 10سنوات حتى 5أقل من 

الذكور إلى أنهم أكثر تحملا لمشاق العمل في نسبة تفاع عود إر یالشبابي ،و العنصر

.مراكز البرید
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زملائه في تؤدي العلاقات المتوترة للعامل مع : الفرضیة الأولى :المحور الثاني

.العاملین داخل المؤسسة الجزائریة العمل إلى تدني أداء 

.طبیعة علاقات العمل بین المبحوثین یوضح:)05(جدول رقم

النسبة المئویةالتكراراتالعملعلاقاتطبیعة

أمورعلىتقتصر

العمل
2046,5%

أمورإلىتتعداها

شخصیة
2353,5%

% 43100المجموع

تعود للمبحوثین الذین صرحوا أن % 53.5من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

من % 46.5علاقاتهم في العمل تتعداها إلى أمور شخصیة ، في المقابل نجد نسبة 

.المبحوثین الذین صرحوا بأن علاقاتهم في العمل تقتصر على أمور العمل فقط 

ونفسر هذه النسب بأن هناك علاقة جیدة بین الموظفین وعلى أن العلاقات الإنسانیة 

. ائدة بینهمس

توزیع المبحوثین حسب متغیر التشاور مع الزملاء یوضح:)06(جدول رقم

.في العمل

فيالزملاءمعالتشاور

النسبة المئویةالتكراراتالعمل

%37لا

%1944,2أحیانا

%2148,8دائما

%43100المجموع
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تعود للمبحوثین الذین %48.8أن نسبة ) 5(یتضح لنا من خلال الجدول رقم

وهي نسبة المبحوثین الذین %7یتشاورون دائما في العمل مع زملائهم، في حین تقابلها 

.لا یتشاورون مع زملائهم في العمل

وهذا راجع إلى وجود انفتاح في العلاقات بین العمال ، وعلى وجود تعاون بینهم في  

.العمل

علاقة تشاور الموظف مع الزملاء و علاقته بصعوبة یوضح:)07(جدول رقم

.انجاز العمل

فيصعوبةوجود

العملإنجاز

المجموع لانعم

الزملاءمعالتشاور

العملفي

303التكرارتلا

%100%0%100النسبة المئویة

9918التكرارتأحیانا

50النسبة المئویة %50 %100%

81321التكرارتدائما

%100%61,9%38,1النسبة المئویة

202242التكرارتالمجموع

%100%52,4%47,6النسبة المئویة

هي نسبة %61.9أن نسبة ) 6(یتبین لنا المعطیات الموضحة في الجدول رقم 

المبحوثین الذین دائما ما یتشاورون مع زملائهم في العمل ولا یجدون صعوبة في إنجاز 

دائما ما یتشاورون مع زملائهم في العمل في العمل %38.1العمل، بالمقابل نجد نسبة 

.و یجدون صعوبة في إنجاز عملهم 
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مور العمل فإنه ونفسر هذه المعطیات بأنه حین یتشاور الموظف مع زمیله في أ

یكتسب معرفة وخبرة عن كیفیة إنجاز العمل وبالتالي لا یجد أي صعوبة في إنجاز عمله 

.

العلاقة بین تشاور الزملاء وإنجاز العمل المطلوب یوضح) 08(جدول رقم

.بالشكل المناسب 

المطلوبالعملانجاز

المجموعالمناسببالشكل

لانعم

الزملاءمعالتشاور

العملفي

لا
303التكرارت

%100%0%100النسبة المئویة

أحیانا
16319التكرارت

%100%15,8%84,2النسبة المئویة

دائما
21021التكرارت

%100%0%100النسبة المئویة

المجموع
40343التكرارت

%100%7,0%93,0النسبة المئویة

من المبحوثین أحیانا ما % 84.2أعلاه یتضح لنا أن نسبة من خلال الجدول 

یتشاورون مع زملائهم في العمل و ینجزون العمل بالشكل المطلوب ، بالمقابل نجد أن 

ینجزون عملهم منهم أحیانا ما یتشاورون مع زملائهم في العمل ولا% 15.8نسبة 

ون مع زملائهم في دائما ما یتشاور % 100ونسبة .المطلوب منهم بالشكل المناسب 

.العمل وینجزون أعمالهم المطلوب منهم بالشكل المناسب
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بالشكل أعمالهونفسر هذه المعطیات بأن الموظف الذي یتشاور مع زملائه ینجز 

.وهذا یعود إلى إكتساب الخبرة من تشاوره مع زملائه وبحثه في مجال عمله،المطلوب 

:خلاصة 
لما قل التوتركلعلاقات بین الزملاء جیدة وودیة اكلما كانت هنأتج مما سبق نستن

فیما بینهم، وكلما كان الموظفون یتشاورون فیما بینهم كلما أنجزوا المهام الموكلة إلیهم 

.بسهولة 

ومن هنا نستنتج أنه كلما انعدم التوتر بین العامل وزملائه كلما كان أداؤه في 

.المؤسسة جیدا 

إلى رؤسائه في العمل تؤدي العلاقات المتوترة للعامل مع : الفرضیة الثانیة 

.في المؤسسة الجزائریة ء العاملینتدني أدا

.توزیع المبحوثین الذین یشجعونهم رؤسائهم یوضح:)09(جدول رقم

قبلمنالتشجیع

النسبة المئویةالتكراراتالرؤساء

%1739,5أحیانا

%1637,2دائما

%1023,3نادرا

% 43100المجموع

من المبحوثین أحیانا ما یشجعون %39,5نسبة أنمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ 

من الموظفین دائما ما یلقون تشجیعا من قبل %37,2بالمقابل نجد نسبة من قبل رؤسائهم ،

.منهم نادرا ما یشجعون من قبل رؤسائهم %23,3في حین أن رؤسائهم،

هذا یدل على أن الرئیس الجید یدعم و یشجع موظفیه من أجل سیر الحسن و 

.للمؤسسة
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.إذا كانت أراء الموظف مسموعة من قبل الرؤساء یوضح:)10(جدول رقم

قبلمنمسموعةآراؤك

النسبة المئویةالتكراراتالرؤساء

%3274,4أحیانا

%1125,6دائما

%43100المجموع

یجدون من الموظفین أحیانا ما%74,4خلال الجدول أعلاه یتضح لنا أن نسبةمن 

من الموظفین دائما %25,6مسموعة من قبل الرؤساء ، في حین ان نسبةآراؤهمأن 

.مسموعة من قبل الرؤساء آراؤهممایجدون أن 

هناك تدرج في السلطة بحیث قد لا من هذه المعطیات نجد أن ذلك یعود إلى أن 

یكون للموظف الحق في إعطاء أرائه لقلة خبرته، و نفسر تصریحات المبحوثین الذین 

أدلو بأن رؤسائهم یسمعون آراؤهم فهذا احتمال لمنصبهم الذي یشغلونه أو راجع إلى 

.شخصیة رئیسهم

.توزیع وجود اتصال بین الموظف والمدیر یوضح) 11(جدول رقم

بیناتصالوجود

النسبة المئویةالتكراراتالمدیرو الموظف 

%3376,7نعم

%920,9لا

% 43100المجموع

من المبحوثین لدیهم إتصال مع %76,7نلاحظ أن نسبة 10من خلال الجدول رقم 

.منهم لیس بینهم وبین مدیرهم أي إتصال %20,9مدیرهم ، بالمقابل نجد أن نسبة 
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الموظفین یتصلون مع مدرائهم لأنه من الضروري وجود الاتصال و نفسر هذه النسب بأن أغلبیة 

.داخل المؤسسة بجمیع أشكاله و أنماطه من أجل سیر الحسن للمؤسسة

.القرارباتخاذإذا كان المسؤول یسمح للموظف یوضح) 12(جدول رقم

للموظفالمسؤولیسمح

النسبة المئویةالتكراراتالقرارباتخاذ

%2455,8نعم

%1944,2لا

% 43100المجموع

من الموظفین یسمح لهم المسؤول %55,8من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

منهم یرون بأن المسؤول لا یسمح لهم باتخاذ %44,2باتخاذ القرار، في حین أن نسبة 

.القرار

یسمح لهم باتخاذ القرارنفسر هذه النتائج بان المدیر یضع ثقته في الموظفین وربما

.یملیه علیه القانون في حدود ما

العلاقة بین إتصال الموظف بالمدیر وعلاقته بوجود یوضح:)13(جدول رقم

.العملإنجازفيصعوبة

العملإنجازفيصعوبةوجود

المجموع لانعم

بینكاتصالهناكهل

المدیروبین

161733التكراراتنعم

%100%51,5%48,5المئویةالنسبة 

459التكراراتلا

%100%55,6%44,4النسبة المئویة

202242التكراراتالمجموع

%100%52,4%47,6النسبة المئویة
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لا یوجد إتصال من المبحوثین%55,6ظ أن نسبة من خلال الجدول أعلاه نلاح

یوجد %44,4بینهم وبین المدیر ولا یجدون صعوبة في إنجاز عملهم ، في حین أن نسبة 

.بینهم وبین المدیر إتصال ویجدون صعوبة في إنجاز العمل 

وهذا یوضح ضرورة وجود الإتصال بین المدیر والموظفین في المؤسسة من أجل إعطائهم 

.ولهذا لا یجدون صعوبة في العمل توجیهات وإرشادات تخص العمل 

نجازالعلاقة بین إتصال الموظف بالمدیر وعلاقته بإیوضح: ) 14(جدول رقم

.المناسببالشكلالمطلوبالعمل

المطلوبالعملنجازإ

المناسببالشكل

المجموع لانعم

بینكاتصالهناكهل

المدیروبین

30333التكراراتنعم

%100%9,1%90,9النسبة المئویة

909التكراراتلا

%100%0%100النسبة المئویة

39342التكراراتالمجموع

%100%7,1%92,9النسبة المئویة

من المبحوثین یوجد بینهم وبین %90,9من خلال الجدول  أعلاه نلاحظ  أن نسبة

منهم %9,1المدیر إتصال وینجزون العمل المطلوب منهم بالشكل المناسب تقابلها نسبة 

.یوجد بینهم وبین المدیر إتصال ولا وینجزون العمل المطلوب منهم بالشكل المناسب

خلال ومن خلال هذه المعطیات نستنتج للإتصال فعالیة في تسییر المؤسسة وذلك من 

.توجیهاته ومراقبته وحرصه على انجاز العمل بالشكل المناسب
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:خلاصة 
نستنتج مما سبق أن علاقة الموظفین برؤسائهم غیر متوترة لأن أغلبیة الموظفین 

صرحوا بان هناك إتصال بینهم وبین مدرائهم وقد یتمثل هذا الاتصال في توجیهات 

یتهم صرحوا بأنهم لا یجدون صعوبة في انجاز وإرشادات تساعدهم في عملهم، لهذا أغلب

.عملهم ویؤدون أعمالهم بالشكل المطلوب 

وبالتالي كلما كانت العلاقة بین العامل ورؤسائه ودیة ومبنیة على التواصل كلما كان 

.صحیحأداء العامل مرتفعا ، والعكس

تؤدي الظروف الفیزیقیة الغیر ملائمة :الفرضیة الأولى: المحور الثالث

.كالتهویة و نقص الإضاءة إلى تدني أداء العامل في المؤسسة الجزائریة

.نوع الإضاءة في مكان العملیوضح:)15(جدول رقم

فيمناسبةالإضاءة

العملمكان

النسبة المئویةالتكرارات

%1637,2نعم

%1739,5لا

%1023,3مانوعا

%43100المجموع

بعدم وأكدمن المبحوثین % 39.5ما نسبته أنیتضح لنا أعلاهمن خلال الجدول 

عن عدم ملائمة الإضاءة مقابل ذلك أكد % 37.2في حین عبر الإضاءةمناسبة ظروف 

.ن ظروف الإضاءة مناسبة نوعا ما صرحوا بأالعینة أفرادمن 23.3%
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إلىالمبحوثین وقد یرجع ذلك إجاباتالنسب المذكورة یتضح لنا تقارب إلىوبالرجوع 

بین الموظفین المتفاوتةاختلاف الفئة العمریة وجنس المبحوثین وكذلك الحالة الصحیة

).النظرةكسلام(

.درجة الحرارة في مكان العملیوضح:)16(جدول رقم

فيمناسبةالحرارةدرجة

النسبة المئویةالتكراراتالعملمكان

%2558,1نعم

%1739,5لا

%12,3مانوعا

%43100المجموع

ن بأاو أكدمن المبحوثین % 58,10أن نسبة 15یتضح لنا من خلال الجدول رقم 

من المبحوثین أقروا بعدم ملائمة درجة الحرارة% 39.5في حین أن مناسبةالحرارةة درج

توفر المكیفات داخل مراكز البرید خاصة وأن معدل درجة الحرارة یكون إلىویعود ذلك .

جاءت إجابتهم تبعا البقیةأمامرتفعا في المناطق الجنوبیة مدة تفوق السبعة أشهر 

.لظروفهم الصحیة والعمریة بشكل خاص

.نوعیة التهویة في مكان العملیوضح:)17(جدول رقم

مكانفيمناسبةالتهویة

النسبة المئویةالتكراراتالعمل

%2353,5نعم

%2046,5لا

%43100المجموع
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من المبحوثین یرون أن التهویة مناسبة في % 53.5من خلال الجدول أعلاه نجد أن 

.غیر مناسبةأنهامن المبحوثین یرون %46,5مكان العمل في حین أن ما نسبته 

الحالة الصحیة إلىیرجع إلى طبیعة المناخ الصحراوي المعروف بحرارته وكذلك وهذا 

.المتفاوتة بین عامل وآخر وكذلك حسب جنس المبحوثین

العلاقة بین درجة الحرارة في مكان العمل ووجود یوضح:)18(جدول رقم

.صعوبة في إنجاز العمل 

فيصعوبةوجود

العملإنجاز

المجموع لانعم

فيمناسبةالحرارةدرجة

العملمكان

81725التكراراتنعم

%100%68%32,0النسبة المئویة

11516التكراراتلا

%100%31,3%68,8النسبة المئویة

نوعا

ما

101التكرارات

%100%0%100النسبة المئویة

202242التكراراتالمجموع

%100%52,4%47,6النسبة المئویة

من المبحوثین لیس لدیهم درجة %68,8من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة

%31,3العمل ، في حین أن إنجازفيحرارة مناسبة في مكان عملهم ویجدون صعوبة

إنجازفيتوجد لدیهم درجة حرارة مناسبة في مكان عملهم ولا یجدون صعوبةمنهم لا

.العمل
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نفسر هذه المعطیات بأن درجة الحرارة في مكان العمل تؤثر على أدائهم  بحیث كلما 

نفسیتهم مما یؤدي إلى مللهم وتعبهم وبالتالي علىكانت درجة الحرارة غیر مناسبة تؤثر 

.یجدون صعوبة في إنجاز عملهم 

العلاقة بین درجة الحرارة في مكان العمل وإنجاز یوضح) :19(جدول رقم

.العمل المطلوب بالشكل المناسب 

المطلوبالعملانجاز

المناسببالشكل

المجموع لانعم

فيمناسبةالحرارةدرجة

العملمكان

23225التكراراتنعم

%100%8%92النسبة المئویة

16117التكراراتلا

%100%5,9%94,1النسبة المئویة

نوعا

ما

101التكرارات

%100%0%100النسبة المئویة

40343التكراراتالمجموع

%100%7%93النسبة المئویة

من الموظفین صرحوا بأن درجة %94,1من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

الحرارة غیر مناسبة في مكان العمل وینجزون أعمالهم بالشكل المناسب ، في حین أن 

صرحوا بأن درجة الحرارة غیر مناسبة في مكان العمل ولا ینجزون أعمالهم 5,9%

.بالشكل المناسب 
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هم وهذا یعود إلى المبحوثین وأدائوعلیه فإنه لیس دائما تؤثر درجة الحرارة على

جنس المبحوث حیث أن الرجال أكثر تحملا لدرجة الحرارة من النساء وتعود اختلاف

.ة أیضا للظروف الصحی

:خلاصة 

نستنتج مما سبق أن الظروف الفیزیقیة لها أثر على أداء العاملین خاصة درجة 

الحرارة لكوننا في المناطق الصحراویة المعروفة بارتفاع درجة الحرارة معظم أیام السنة 

.یر على نفسیة العامل وعلى أدائه ،إضافة إلى الإضاءة والتهویة ومالها من تأث

وبالتالي كلما كانت الظروف الفیزیقیة مناسبة كلما ارتفع أداء العامل والعكس صحیح 

.

یؤدي عدم توفر الوسائل التكنولوجیة الضروریة إلى تدني : الفرضیة الثانیة

.أداء العامل في المؤسسة الجزائریة

هعملانجازفيللموظفة الآلات ساعدمیوضح:)20(جدول رقم

ة الآلات ساعدم

النسبة المئویةالتكراراتهعملانجازفيللموظف

%3172,1نعم

%1125,6لا

%43100المجموع

من المبحوثین یرون بأن % 72.1یتضح لنا أن نسبة 19من خلال الجدول رقم 

من % 25.6الآلات التي توفرها لهم المؤسسة تساعدهم في إنجاز أعمالهم بینما 

.أعمالهم المبحوثین یرون أنها لا تساعدهم في إنجاز 
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أو لقلة لا تتناسب مع عملهمأنهاأوالآلاتویعود ذلك ربما لتلف بعض هذه 

بنعم فهم یرون أنها تزید من أجابواوهي نسبة قلیلة مقارنة بالذین خبرتهم باستعمالها 

.الدقة في العمل وهي لا تتعب الإنسان كما یتعب إذا عمل بیده

العلاقة بین مساعدة الآلات التي توفرها المؤسسة یوضح) 21(جدول رقم

.وعلاقتها بوجود صعوبة في إنجاز العمل 

فيصعوبةوجود

العملإنجاز

المجموع لانعم

فيالآلاتهاتهتساعدك

عملكانجاز

131730التكراراتنعم

%100%56,7%43,3النسبة المئویة

7411التكراراتلا

%100%36,4%63,6النسبة المئویة

202141التكراراتالمجموع

%100%51,2%48,8النسبة المئویة

من الموظفین لا تساعدهم %63,6من خلال الجدول أعلاه یتبین لنا أن نسبة 

الآلات التي توفرها لهم المؤسسة في إنجاز عملهم ویجدون صعوبة في إنجاز عملهم ، 

منهم لا تساعدهم الآلات التي توفرها لهم المؤسسة في إنجاز عملهم و لا %36,4بینما 

.یجدون صعوبة في إنجاز عملهم 

نفسر هذه النسب بان الموظفین الذین صرحوا بأن الآلات مساعدة لهم هم نفسهم 

صرحوا بأنهم لا یجدون صعوبة في إنجاز عملهم لأن هذه الآلات تكسب لهم الوقت 

.والجهد وتسهل علیهم الأداء 
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مساعدة الآلات التي توفرها المؤسسة العلاقة بینیوضح:)22(جدول رقم

.المناسببالشكلالمطلوبالعملنجازبإوعلاقتها 

المطلوبالعملانجاز

المناسببالشكل

المجموع لانعم

فيالآلاتهاتهتساعدك

عملكانجاز

29231التكراراتنعم

%100%6,5%93,5النسبة المئویة

10111التكراراتلا

%100%9,1%90,9النسبة المئویة

39342التكراراتالمجموع

%100%7,1%92,9النسبة المئویة

من المبحوثین یرون أن الآلات %93,5من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

التي توفرها لهم المؤسسة تساعدهم في إنجاز عملهم و ینجزون العمل المطلوب منهم 

منهم یرون أن الآلات التي توفرها لهم %9,1بالشكل المناسب ، بالمقابل نجد نسبة 

المؤسسة لا تساعدهم في إنجاز عملهم ولا ینجزون العمل المطلوب منهم بالشكل المناسب 

.

جمیع المهام أننفسر هذه النتائج بان الآلات تسهل على الموظف عمله وخاصة 

عمل ، ومنه التي یقومون بها في مركز البرید تحتاج إلى الآلات لتخفیف من ضغط ال

.فإنهم ینجزون أعمالهم بالشكل المطلوب 

:خلاصة

لها أثر كبیر على ) من الآلات وغیرها (نستنتج مما سبق أن الوسائل التكنولوجیة 

أداء العاملین خاصة في البرید ، حیث أنها عندما تتوفر هاته الآلات تساعد الموظفین في 
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فهاته . إنجاز أعمالهم المطلوبة منهم بالشكل المناسب  ولا یجدون صعوبة في القیام بها

.الوسائل تكسب الموظف الوقت للقیام بأعمال أخرى وتوفر له الجهد وتسهل علیه مهامه

وبالتالي كلما كانت الوسائل التكنولوجیة متوفرة في المؤسسة كلما كان أداء العامل جیدا 

.ومتقنا 

سواء كان أجرا أو ( یؤدي غیاب التعویض المادي العادل :فرضیة الثالثةال

.تدني أداء العامل في المؤسسة الجزائریة إلى) علاوة

.فرق بین الأجر والجهد المبذول وجودیوضح) 23(جدول رقم

الاجربینفرقوجود

النسبة المئویةالتكراراتالمبذولوالجهد

%2967,4نعم

%1432,6لا

%43100المجموع

من المبحوثین یرون أن هناك %67.4نسبةمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن

من الموظفین لا یجدون ان % 32.6فرق بین الأجر والجهد المبذول في حین أن نسبة 

.هناك اي فرق بین الأجر والجهد المبذول

إلىالأقدمیة في العمل و قد یعود . المهنیةالخبرة.طبیعة العمل إلىویعود ذلك 

في خاصةو رغبات العامل و قد یكون حسب الجانب الاقتصادي الاجتماعیةالحالة

.نتقالیة التي مرت بها المؤسسةلإالوضع الحالي و المرحلة ا

.رغبة الموظف في تجربة أسالیب جدیدة یوضح:)24(جدول رقم
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يرغبة الموظف ف

النسبة المئویةالتكراراتجدیدةأسالیبتجربة

%2148,8نعم

%2251,2لا

%43100المجموع

من الموظفین لیس لدیهم % 51.2نلاحظ أن نسبة 23م من خلال الجدول رق

من الموظفین لدیهم %48,8، بالمقابل نجد أن نسبةالرغبة في تجربة أسالیب جدیدة 

.الرغبة في تجربة أسالیب جدیدة 

خبرة الموظفین ما یجعلهم یرغبون في إلى وقد یعود ذلك طبیعة العملإلىویعود ذلك 

.تجربة أسالیب جدیدة تمكنهم من القیام بالعمل بسرعة وإتقان

دونلعاملالمادیةالمطالبتحقیقإذا كان یتم یوضح:)25(جدول رقم

.خرآ

المطالبتحقیقیتم

النسبة المئویةالتكراراتآخردونلعاملالمادیة

%2148,8نعم

%2251,2لا

%43100المجموع

یتم بأنهمن الموظفین یرون % 51.2من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

من المبحوثین یرون % 48.8تحقیق المطالب المادیة لعامل دون آخر بالمقابل أن نسبة 

قدمیة في لأاإلىل دون آخر وهذا یعود ربما لا یتم تحقیق المطالب المادیة لعامبأنه

.حسب طبیعة العملأوخبرة العامل حسبأوالعمل 

.في المؤسسة بهالمعمولالعلاواتنظامیوضح:)26(جدول رقم
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بهالمعمولالعلاواتنظام

النسبة المئویةالتكراراتبالعدالةیتسم

1125,6نعم

3274,4لا

43100,0المجموع

من الموظفین لا یرونه بان نظام % 74,4نسبة أننلاحظ أعلاهمن خلال الجدول 

نسبة أنفي حین ، العلاوات المعمول به في المؤسسة یتسم بالعدالة والموضوعیة 

من الموظفین یرون بان نظام العلاوات المعمول به یبتسم بالعدالة والموضوعیة % 25,6

.قدمیة في العمللأحسب اأودرجة العامل ىإلكما قلنا وقد یعود ذلك 

علاقة نظام العلاوات المعمول به في المؤسسة یوضح) 27(جدول رقم

.وعلاقته بوجود صعوبة في إنجاز العمل 

فيصعوبةوجود

العملإنجاز

المجموع لانعم

بهالمعمولالعلاواتنظام

بالعدالةیتسم

5611التكراراتنعم

%100%54,5%45,5المئویةالنسبة 

151631التكراراتلا

%100%51,6%48,4النسبة المئویة

202242التكراراتالمجموع

%100%52,4%47,6النسبة المئویة

من الموظفین صرحوا بأن نظام %54,5من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

العلاوات المعمول به في المؤسسة یتسم بالعدالة ولا یجدون صعوبة في إنجاز عملهم ، 
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منهم صرحوا بأن نظام العلاوات المعمول به في المؤسسة %45,5في حین أن مانسبته 

.یتسم بالعدالة و یجدون صعوبة في إنجاز عملهم 

یرون أن نظام العلاوات والحوافز غیر عادل ظفین لانفسر هذه المعطیات بأن المو 

وهذا راجع ربما إلى اختلاف المناصب والدرجات وكذلك أداء العامل ورغم ذلك فإنهم لا

.یجدون صعوبة في إنجاز عملهم لأنهم إعتادو علیه ولیس لدیهم خیار آخر

نظام العلاوات المعمول به في المؤسسة علاقةیوضح) 28(جدول رقم

.المناسببالشكلالمطلوبالعملنجازإوعلاقته ب

المطلوبالعملانجاز

المناسببالشكل

المجموع لانعم

بهالمعمولالعلاواتنظام

بالعدالةیتسم

11011التكراراتنعم

%100%0%100النسبة المئویة

29332التكراراتلا

%100%9,4%90,6النسبة المئویة

40343التكراراتالمجموع

%100%7%93النسبة المئویة

من المبحوثین أقرو بأن نظام %90,6من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

العلاوات المعمول به في المؤسسة لا یتسم بالعدالة وینجزون العمل المطلوب منهم 

منهم أقرو بأن نظام العلاوات المعمول %9,4بالشكل المناسب ، بینما نجد أن مانسبته 

.به في المؤسسة لا یتسم بالعدالة و لا ینجزون العمل المطلوب منهم بالشكل المناسب
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ه نلاحظ أن الموظفین الذین لامن خلال النتائج المحصل علیها في الجدول أع

العلاوات لارتقائهم في صرحوا بأن نظام العلاوات یتسم بالعدالة لكونهم نالوا نصیبهم من

.دائهم وینجزون عملهم بالشكل المطلوب لتفانیهم وانضباطهم في الأداء النصب أو لأ

:خلاصة 

نظام العلاوات المعمول به في المؤسسة له تأثیر على أداء نستنتج مما سبق أن

العامل خاصة و أن هناك فرق بین الأجر والجهد الذي یبذله ، وإن كان هناك حوافز 

مادیة أو معنویة فسینجز أعماله بحماس، وتكون لدیه رغبة في تجربة أسالیب جدیدة ، و 

لك من إنجاز العمل المطلوب منه دون هذا یعود إلى خبرته وأقدمیته في العمل ، فیمكنه ذ

.صعوبة وبالشكل المناسب 

عادلا ) سواء كان أجرا أو علاوة (وبالتالي كلما كان التعویض المادي في المؤسسة

.كلما ارتفع أداء العاملین والعكس صحیح 

:إستخلاص النتائج -2

ولایةفي مكاتب برید الجزائر أوةالتي قمنا بها في مؤسسالمیدانیةالدراسةمن خلال 

: إلیهاالنتائج التي توصلنا أهمنبرز أنسنحاول في هذا الجزء أدرار

:المعطیات التالیةإلىالشخصیةوتحلیل البیانات دراسةالتوصلنا في نتائج 

ة العمل كونها لها قدر وطبیعةتتناسب فئةذكور وهي العینةأفراد٪  من 60.5ةنسبأن●

.العمل ومشاقهعلى تحمل عبء

30غلبهم شباب حیث أن أعمارهم تتراوح بین أ٪ من العمال في المؤسسة 55.8ةنسبنأ●

ف تتمثل في العنصر في المؤسسة كون سیاسة التوظیالغالبةالفئةسنة وهي 40إلى

.على تقدیم الجدید والأفضل للمؤسسةقادرةئةالشبابي وهي ف
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10إلىسنوات 5قل من أفي العمل تتمثل في ثین أقدمیتهم٪ من المبحو 27.9نسبه أن●

.للموظفین حدیثي التوظیفیعودسنوات وهذا یعود لخروج البعض للتقاعد و 

:ما یليإلىومن خلال هذه المعطیات توصلنا 

غلبهم ذكور أو درارأبولایةأن عینه الدراسة هي مجموعة من الموظفین في مراكز البرید 

سنوات، 10سنوات حتى 5قل من أقدمیتهم في العمل بین أالشباب الذین تتراوح فئةمن 

وهذا دلیل على سیاسة التوظیف التي تتمثل في العنصر الشبابي ویعود ارتفاع نسبة 

.الذكور إلى أنهم أكثر تحملا لمشاق العمل في مراكز البرید

: ستخلاص النتائج من الفرضیاتإ-03

: نالجداول توصلنا إلى أتحلیل انطلاقا من 

تؤدي العلاقات المتوترة بین العامل مع زملائه في : الفرضیة الأولى القائلة

.العمل الى تدني أداء العاملین داخل المؤسسة الجزائریة

وبالرجوع إلى مؤشرات الجانب النظري والجداول المركبة والبسیطة وتحلیلها تم التحقق من 

.الفرضیة من خلال الجداول

. المتمثل في طبیعة علاقات العامل مع زملائه4رقم ●

.المتمثل في تشاور الموظف مع زملائه في العمل5رقم ●

المتمثل في علاقة التشاور الموظف مع الزملاء 6الجدولین المركبین رقم ●

وعلاقته بصعوبة انجاز العمل، 

المطلوب بالشكل المتمثل في العلاقة بین التشاور الزملاء وإنجاز العمل7رقم ●

.المناسب

: تم التوصل إلى الاستنتاج التالي للفرضیة الأولى المتعلقة بالمحور الثاني 

أنه كلما كانت العلاقات بین الزملاء جیدة وودیة كلما قل التوتر فیما بینهم، وكلما 

.كان الموظفون یتشاورون فیما بینهم كلما أنجزوا المهام الموكلة إلیهم بسهولة
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ومن هنا نستنتج انه كلما انعدم التوتر بین العامل وزملائه كلما كان أداؤه في المؤسسة 

.جیدا

.وبالتالي الفرضیة صحیحة وهي محققة ویمكن الاعتماد علیها

تؤدي العلاقات المتوترة للعامل مع رؤسائه في العمل : الفرضیة الثانیة القائلة

.الجزائریةإلى  تدني أداء العاملین في المؤسسة

من خلال المؤشرات الموجودة في الجانب النظري ومن خلال تحلیل الجداول تحققت 

:الفرضیة الثانیة من خلال نتائج الجداول

.المتمثل في توزیع المبحوثین الذین یشجعونهم رؤسائهم8رقم ●

.المتمثل في إذا كانت آراء الموظف مسموعة من قبل الرؤساء9الجدول رقم ●

.المتمثل في توزیع وجود اتصال بین الموظف والمدیر10الجدول رقم ●

.المتمثل في إذا كان المسؤول یسمح للموظف باتخاذ القرار11الجدول رقم ●

.13و 12الجدولین المركبین رقم  ●

: ما یلي في الفرضیة الثانیة  المتعلقة بالمحور الثانيإلىتوصلنا 

أن علاقة الموظفین برؤسائهم غیر متوترة لأن أغلبیة الموظفین صرحوا بان هناك 

إتصال بینهم وبین مدرائهم، وقد یتمثل هذا الإتصال في توجیهات وإرشادات تساعدهم في 

صرحوا بأنهم لا یجدون صعوبة في إنجاز عملهم ویؤدون أعمالهم أغلبیتهمعملهم لهذا 

.بالشكل المناسب

على التواصل كلما كان ومبنیةودیةما كانت العلاقة بین العامل و رؤسائه ومنه كل

.أداء العامل مرتفعا والعكس صحیح

.وبالتالي الفرضیة محققة وصحیحة
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قیة تؤدي الظروف الفیزی: الفرضیة الأولى الخاصة بالمحور الثالث القائلة

امل في المؤسسة ضاءة إلى تدني أداء العالإالغیر ملائمة كالتهویة ونقص 

.الجزائریة

المتمثلة في نوعیة الإضاءة ودرجة الحرارة )16، 14،15( الجداولإلىوبالرجوع 

:ونوعیة التهویة في مكان العمل ومن خلال الجدولین المركبین

المتمثل في العلاقة بین درجة الحرارة في مكان العمل ووجود صعوبة في 17رقم ●

.إنجاز العمل

المتمثل في العلاقة بین درجة الحرارة في مكان العمل وإنجاز العمل 18رقم ●

. المطلوب بالشكل المناسب

:تم التوصل إلى الاستنتاج التالي

العاملین خاصة درجة الحرارة لكوننا في أداءأن الظروف الفیزیقیة لها اثر على 

الإضاءةإلىإضافةظم أیام السنة المناطق الصحراویة المعروفة بارتفاع درجة الحرارة مع

. أدائهوالتهویة وما لها من تأثیر على نفسیة العامل وعلى 

ومنه كلما كانت الظروف الفیزیقیة مناسبة وملائمة في مكان العمل كلما ارتفع أداء 

.العامل والعكس صحیح

.وبالتالي توصلنا إلى أن الفرضیة محققه وأثبتت صحتها

یؤدي عدم توفر الوسائل : صة بالمحور الثالث القائلةالفرضیة الثانیة الخا

.التكنولوجیة الضروریة إلى تدني أداء العامل في المؤسسة الجزائریة

:توصلنا إلى أن الفرضیة تحققت من خلال الجداول التالیة

المتمثل في مساعدة الآلات التي توفرها المؤسسة للموظف في 19جدول رقم ●

.انجاز عمله  
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المتمثل في العلاقة بین مساعده الآلات التي توفرها 20المركبین رقم الجدولین ●

المتمثل في العلاقة 21ووجود صعوبة في انجاز العمل والجدول رقم المؤسسة

الآلات التي توفرها المؤسسة وإنجاز العمل المطلوب بالشكل ةبین مساعد

.المناسب

:استنتجنا من هذه الجداول

لها أثر كبیر على أداء العاملین خاصة ) آلات وغیرها(أن الوسائل التكنولوجیة من 

في البرید، حیث أنه عندما تتوفر هاته الآلات تساعد الموظفین في إنجاز أعمالهم 

فهاته الوسائل تكسب . المطلوبة منهم بالشكل المناسب، ولا یجدون صعوبة في القیام بها

. ال أخرى، وتوفر له الجهد،  وتسهل علیه مهامهالموظف الوقت للقیام بأعم

ومنه كلما كانت الوسائل التكنولوجیة متوفرة في المؤسسة كلما كان أداء العامل جیدا 

.ومتقنا وسریعا

.وبالتالي فإن هاته الفرضیة محققة 

یؤدي غیاب التعویض المادي العادل : الفرضیة الثالثة للمحور الثاني القائلة

. إلى تدني أداء العامل في المؤسسة الجزائریة) أجرا أو علاوة( سواء كان 

:  من تحلیل البیانات والجداول التالیةإلیهما توصلنا إلىبالرجوع 

والجهد المبذولالمتمثل في وجود فرق بین الأجر 22جدول رقم ●

.جدیدةالمتمثل في رغبة الموظف في تجربة أسالیب 23جدول رقم ●

المتمثل في نظام العلاوات المعمول به في المؤسسة25جدول رقم ●

المتمثل في العلاقة بین نظام 26ومن خلال الجدولین المركبین جدول رقم ●

. في إنجاز العملالعلاوات المعمول به في المؤسسة یتسم بالعدالة ووجود صعوبة 

المتضمن العلاقة بین نظام العلاوات المعمول به في المؤسسة 27والجدول رقم 

.یتسم بالعدالة و إنجاز العمل المطلوب بالشكل المناسب 
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:إستخلصنا مایلي

أن نظام العلاوات المعمول به في المؤسسة له تأثیر على أداء العمل خاصة وأن 

هد الذي یبذله، وإن كان هناك حوافز مادیه أو معنویة،  هناك فرق بین الأجر والج

فسینجز أعماله بحماس  ، وتكون لدیه رغبة في تجربة أسالیب جدیدة  ، وهذا یعود إلى 

خبرته و أقدمیته في العمل فیمكنه ذلك من إنجاز العمل المطلوب منه دون صعوبة و 

بالشكل المناسب 

عادلا ) أجرا أو علاوة( دي في المؤسسة سواء كانوبالتالي كلما كان  التعویض الما

. كلما ارتفع أداء العاملین والعكس صحیح

.صحتها وتكون محققة  و یمكن الإعتماد علیهاأثبتتومن هنا تكون الفرضیة قد 

:التوصیات والاقتراحات-04

:التالیةعلى ضوء هذه الدراسة التي قمنا بها یمكن تقدیم التوصیات والاقتراحات

الاهتمام بالظروف الصحیة خاصة في الوقت الراهن المتسم بتفشي جائحة كوفید ●

19.

.محاولة إدماج كل العمال المتواجدین في وضعیة العمل المؤقتة●

.ضرورة تسویة حالات الترقیة الافقیة والعمودیة●

لق التكفل بمختلف المشاكل والصعوبات المهنیة المعبر عنها، خاصة في ما یتع●

بالإضاءة والتهویة، توفیر مكیفات وتوفیر صیانة مستمرة لها خصوصا في 

. المناطق الصحراویة المعروفة بحرارتها

.دراسة الإنشغالات المتعلقة بالمنح●

للشكر والثناء دور هام في تحسین نفسیة الموظفین، مما یجعلهم یرغبون في ●

.انیةتقدیم الأفضل للمؤسسة من أجل تحقیق الحاجات الإنس
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:خلاصة الفصل

تنجزمنهجیةقواعدعلىتستندلمإنعلمیةصفةكون لهاتأنلیس بإمكان الدراسة 

هذافيقمناما سبق ذكرهعلىوبناءا،الدراسةموضوعیحددهاالذيوإطارها،في

مجالاتتحدیدطریقعنالمیدانیةالدراسةتبنتهاالتيالمنهجیةالأسسبتوضیح الفصل

وذلك من أجل فهم هذه علیهااستندتالتيواتدالأوالمنهجإلىبالإضافة،الدراسة

. بتحلیل البیانات واستخلاص نتائجهاالدراسة 





خاتمة

]90[

خاتمة

في ختام هذه الدراسة واستنادا إلى مجمل النتائج المتوصل إلیها من خلال رصدنا 

، نستنتج أن هذا على أداء العاملینالسوسیومهنیةومدى تأثیر الظروف المهنيلواقع ل

یمكننا القول كما ، والعوامل الفیزیقیةالأخیر تتحكم فیه عدة عوامل منها الظروف الاجتماعیة 

ي لأعتبر دافعا للعامل في زیادة الأداء یداخل المؤسسة الذي یشغله العاملدورالبأن 

لتحقیق ىإلى تلبیة حاجات ورغبات المجتمع، كما تسعىمؤسسة مهما كان نوعها فهي تسع

و لكن أهم من ذلك كله عنصرها البشري الذي یعد من أهم النجاح داخل هذا المجتمع

وسائل المنظمة الحدیثة و لا یكون ذلك إلا إذا اعتمدت على عاملین ذوي كفاءة و قدرة 

إنتاجیة عالیة، و یتمتعون بمستوى عال من الإخلاص للمنظمة، و السعي من أجل تحقیق 

.، و الرغبة في الاستمرار بالعمل أهدافها، و التضحیة من أجلها، و الحفاظ على سمعتها

ة على مدى أهمیدراستنا للموضوع من الجانب النظري وعلى ضوء ذلك فقد أكدت 

لكثیر من المؤسسات إلى تحقیق لسمحبالنسبة للمؤسسة مما مهنیةالظروف السوسیو

. أهدافها وإنجاز مهامها

جوانب الموضوع واستطعنا بعض بم للإلماوفي ختام هذا العمل نرجوا أننا وفقنا 

وفتحنا مجالا أوسع لبحوث أخرى أكثر دقة , بعض الانشغالاتإلىلفت انتباه المسؤولین 

.ومصداقیة
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.2020-2019-أدرار-دكتوراه علوم في علم الاجتماع تخصص تنظیم وعمل



المـــلاحـــــــــــــق



1

درارأجامعة احمد درایة 

قسم علم الاجتماع

تخصص علم الاجتماع تنظیم وعمل

.العاملینأداءالظروف السوسیومھنیة وانعكاساتھا على انجاز مذكرة ماستر بعنوان إطارفي 

الأسئلةوالتعلیق على لإجابتكمأمام الاقتراح المناسب ) x(نرجو منكم التفضیل بملء الاستمارة وذلك بوضع
علمیةلإغراضإلالن تستعمل إجابتكمالمقترحة ونعلمكم أن 

مكون من  أسئلةالشخصیةالبیانات:الأولالمحور 

أنثى). ذكر               ب). أ:   الجنس-)01

]60-50[ ).ث]50-40[ ).ت]40- 30[ ).ب]30-20[). أ:  العمریةئةالف-)02

جامعي)ثانوي                 ت) متوسط             ب)أ: المؤھل العلمي-)03

)ة(أرمل) ث)ة(مطلق)ت)ة(متزوج ) ب)ة(أعزب).أ: الاجتماعیةلة االح-)04

سنة 11من ).تسنوات        10سنوات إلى 05من ).سنوات       ب05أقل من ).أ: الاقدمیة في العمل-)05
سنة فما فوق31من ).سنة               ج30سنة إلى 21من ). سنة       ث20إلى 

في علاقة العامل بزملائه ومدیرهةالظروف الاجتماعیة المتمثل:المحور الثاني 

أمور تتعداھا إلى ). تقتصر على أمور العمل        ب).ما ھي طبیعة علاقتك مع زملائك في العمل؟ أ-)06
شخصیة

المتعلقة بالعمل؟الأمورھل تتشاور مع زملائك في بعض -)07

دائما). أحیانا            ت) لا             ب). أ

؟الإدارةھل حدث وان اتفقتم على أمر یتعارض مع تعلیمات -)08

نادرا). تدائما). أحیانا         ب). أ

إداریة ممن تستفسر؟في حالة عدم فھمك لتعلیمة-)09

المزاوجةالزملاء            ).المسؤول المباشر       ب) أ

ماھي استراتیجیاتك في الانسجام مع جماعة عملك؟-)10

انسجام معھم    أيلیس لدي ).بالعلاقة رسمیة      إبقاء).أ
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..............................أخرى أذكرھا

مدیرك ورؤساؤك على بذل ما بوسعك لتحقیق أھداف المؤسسة؟ھل یشجعك -)11

نادرا). تدائما). أحیانا         ب). أ

مسموعة من قبل رؤسائك؟آراءكأنھل تشعر-)12

دائما). أحیانا         ب). أ

لا).بنعم ).ھل ھناك اتصال بینك وبین مدیرك أثناء العمل؟ أ-)13

بنعم ما طبیعتھ؟ الإجابةفي حال

أمور شخصیة). بموضوع العمل).ا

لا).بنعم ).ھل حدث وان تعرضت للمضایقة من قبل المسؤول؟ أ-)14

ھل یحرص مسؤولك على عدم ضیاع الوقت؟-)15

نادرا). تدائما). أحیانا         ب). أ

لا).بنعم).بالمشاركة في اتخاذ القرارات؟ أھل یسمح لك المسؤول -)16

برأیكذدون أن یأخھل یستمع لك).بھل یأخذ برأیك         ).أ.    بنعمالإجابةفي حال 

بالظروف المهنیة التي تؤثر على أداء العاملینیتعلق:المحور الثالث

الموجودة في مكان عملك مناسبة؟الإضاءةھل -)17

نوعا ما).تلا ).بنعم   ).أ

ھل درجة الحرارة مناسبة في مكان عملك؟-)18

لا).بنعم).أ

ھل التھویة مناسبة في مكان عملك؟-)19

لا).بنعم ).أ

؟یحتاجھا العاملھل توفر لك المؤسسة كل الوسائل التكنولوجیة الحدیثة التي -)20

لا).بنعم).أ

المزاوجة).تطابعات مجھزة  ). بحواسیب مجھزة  ).فیما تتمثل ھذه الوسائل؟ أ

التقنیات في انجاز عملك؟أوالآلاتھل تساعدك ھاتھ -)21

لا).بنعم ).أ
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أنھا قدیمة؟أمالتطور الحادث في مجال العمل الآلاتھل تسایر ھاتھ -)22

لا).بنعم ).أ

المادیة للمؤسسة؟الإمكانیاتكیف تقیم -)23

غیر محفزة).بمحفزة ).أ

ھل تجد أن ھناك فرق بین الأجر والجھد المبذول في قیامك بعملك ؟-)24

لا).بنعم  ).أ

مل؟ھل لدیك الرغبة في تجربة أسالیب جدیدة في الع-)25

إذا كانت الإجابة بنعم فیما تتمثل؟لا).بنعم ).أ

ھل یتم تحقیق المطالب المادیة لعامل دون آخر؟-)26

لا).بنعم).أ

؟والموضوعیةفي نظرك ھل نظام العلاوات والمكافآت المعمولة في المؤسسة یتسم بالعدالة -)27

لا).بنعم ).أ

یتعلق بالأداء الوظیفي للعاملین:المحور الرابع

لواجباتك یكون بنفس التفاني دائما؟أداؤكھل -)28

لا).أحیانا              ت).نعم          ب).أ

لا).بنعم ).ھل تجد صعوبة في انجاز عملك؟ أ-)29

أعمالك في الحالة الطارئة؟ھل لدیك القدرة على التكیف في انجاز -)30

لا).نعم             ب).أ

لا).نعم              ب).ھل تتأخر عادة في إنھاء عملك؟                     أ-)31

لا).نعم              ب).ھل تنجز العمل المطلوب منك بالشكل المناسب؟   أ-)32

نادرا). تدائما). بأحیانا   ). ھل تتغیب عن العمل؟     أ-)33

العمل        إتقان).العمل بسرعة       بإتمام).أثناء قیامك بعملك ھل تحرص على ؟     أ-)34

المزاوجة).ت

في حالة عدم تحقیق المطالب المادیة لعامل دون آخر ھل یقلل ذلك من حماسك في العمل؟-)35

نادرا). تدائما). بأحیانا            ). أ


