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 أهدي هذا العمل المتواضع إلى :

 أخـــــــــــــ  وظ ـــــــــــــل حإلـــــــــــــى  ،أطـــــــــــــا  ح ظـــــــــــــ  عمرهمـــــــــــــا وح   مـــــــــــــاوالـــــــــــــديا ال ـــــــــــــر مي  
  ،ة ظتـــــــري دراســـــــت تحملنـــــــ  طيلـــــــو ســـــــاندن  إلـــــــى ذوجـــــــ  الـــــــذي   .ظــــــ  ماـــــــوار  الدراســـــــ  

ــــــــــــــــــــــــذا  ك ــــــــــــــــــــــــدي ونــــــــــــــــــــــــور عينيــــــــــــــــــــــــا رعــــــــــــــــــــــــاهم ح ــــــــــــــــــــــــى أولادي ظل  وجعل ــــــــــــــــــــــــم  إل
 .مـــــل ال ر ـــة كتا ـــ  ح  ــم

 
  

 
 

 

 
 

 

 

 



 

 

 

 

خوان  كل باسمل ،والدت  الغالية ىأهدي هذا العمل المتواضع إل ، وكل م  أخوات  وا 
 ظ  الوصو  إلى هذا المكا .اعدن  س

              ،درار جامعة أ 2007سنةل علم الاجتماع التن يم والعملدظعة ل سم  أو أساتذي وطلبة 
 أساتذت  وذملائ  ل ذ  الدظعة .

لى كل م  يسعى لطلب العلم والمعرظة .  وا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 إلى هذا الم ام.لًا ناكر ح على جميل ظضلل وكرمل على أ  وظ نا للوصو  أو 
مولاي عمار الت  أارظ  على  سميريثانياً نت دم بالاكر الجذ ل إلى الأستاذي ال اضلة 

 ،وما  قيمة طيلة ماوارنا الدراس وقدم  لنا كل ما تملك م  ج د ووق  ومعل توجي نا،
 .اءــــل دو  استثنـــــم وعمـــــاع تن يـــــــم الاجتمـــــذي علـــــل أساتـــو  ل ـــر الموصــوالاك  

ولا  الذي سمح لنا  إجراء الدراسة، تسابيتكما ناكر رئيس المجلس الاع   ال لدي ل لدية 
 ا.ــــم معنــــــــلتعاون  تسابيتوهم المو  ي  الإدار ي  ل لدية ننسى أهم ال اعلي  

  كل م  ساهم ظ  إنجاذ هذا العمل المتواضع م  قر ب أو م  بعيد.و  

 

 



 المحتوياتفهرس 

 

 الص حة لمحتويا ا
 الإهداء والاكر 

 ظ رس المحتويا  
 قائمة الجداو 
 قائمة الأاكا 

 م دمة
 ال صل الأو  : الإطار العام للدراسة

 2ص الدراسا  الساب ة 

 7ص الإاكالية

 9ص ال رضيا 

 9ص الموضوعم ررا  اختيار 

 9ص أهمية الدراسة

 10ص أهداف الدراسة

 10ص من ج البحث

 10ص الم اهيم والمصطلحا 

 الجانب الن ري 
 ال صل الثان  : ماهية  روف العمل

 17ص تم يد

 18ص م  وم  روف العمل المبحث الأول :

 18ص المطلب الأو  : تعر ف  روف العمل

 20ص  روف العمل وأهداف  أهميةالمطلب الثان  : 

 22ص  روف العملأساليب تحسي   المطلب الثالث : 



 المحتوياتفهرس 

 

 23ص أنواع  روف العمل:  المبحث الثاني

 23ص ال يذ  ية المطلب الأو  :  روف العمل

 26ص المطلب الثان  :  روف العمل التن يمية

 29ص قياس مستوى  روف العمل: لثالمبحث الثا

 29ص العمل الغيابا  ودورا المطلب الأو  : 

 31ص الاكاوى و المناذعا المطلب الثان  : 

 34ص حوادث العمل والأمراض الم نية المطلب الثالث :

 37ص الن ر ا  الم سري ل روف العمل المبحث الرابع :

 37ص المطلب الأو  : ن ر ة الإداري العلمية

 39ص المطلب الثان  : ن ر ة العلاقا  الإنسانية

 41ص المطلب الثالث : ن ر ة الحاجا  

 43ص خلاصة

 ال صل الثالث : ماهية الأداء الو ي    
 46ص تم يد

 47ص : م  وم الأداء الو ي   المبحث الأول

 47ص المطلب الأو  : تعر ف الأداء الو ي  

 50ص الأداء الو ي  ومحددا  المطلب الثان  : عناصر 

 53ص الأداء الو ي   مستويا المطلب الثالث : 

 54ص الأداء الو ي   العوامل المؤثري علىالمطلب الرابع : 

 56ص المطلب الخامس : أساسيا  تحسي  الأداء الو ي  

 57ص : قياس الأداء الو ي  المبحث الثاني 

 57ص المطلب الأو  : تعر ف قياس الأداء الو ي  



 المحتوياتفهرس 

 

 58ص المطلب الثان  : طرق قياس الأداء الو ي  

 62ص قياس الأداء الو ي   أهميةالمطلب الثالث : 

 63ص الأداء الو ي  معوقا  قياس  المطلب الرابع : 

 64ص :  الن ر ا  الم سري للأداء الو ي  المبحث الثالث 

 64ص المطلب الأو  : ن ر ة الإداري العلمية

 65ص المطلب الثان  : ن ر ة الت سيم الإداري 

 66ص المطلب الثالث : ن ر ة العدالة 

 67ص خلاصة

 الجانب الميدان 
 الدراسة الميدانية:  رابعال صل ال

 70ص الإجراءا  المن جية للدراسة   :الأولالمبحث  

 70ص المطلب الأو  : مجالا  الدراسة

 70ص   البحث أدوا   المطلب الثان  :

 76ص مجتمع البحث وخصائصل  المطلب الثالث : 

لعما   لدية  واقع  روف العمل والأداء الو ي   :المبحث الثاني
 تسا ي 

 76ص

 76ص واقع  روف العملالمطلب الأو  : 

 89ص ظ   لدية تسا ي  الأداء الو ي   م اهرالمطلب الثان  : 

 94ص العلاقة  ي   روف العمل والأداء الو ي  الثالث : المبحث

 97ص  ال يذ  ية وعلاقت ا بالأداء الو ي  المطلب الأو  :  روف العمل 

 101ص المطلب الثان  :   روف العمل التن يمية وعلاقت ا بالأداء الو ي    

 108ص استنتاج عام



 المحتوياتفهرس 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 111ص خاتمة

 قائمة المراجع

 118ص                                                                الملاحق



 فهرس الجداول

 

 الصفحة عناوين الجداول الرقم

 71ص جدو  يوضح عدد الاستمارا  الموذعة والم  ولة 01

 71ص جدو  يوضح الجنس والمستوى التعليم  للمبحوثي   02

 73ص جدو  يوضح الس  وال ئة السوسيوم نية للمبحوثي  03

04 
الحالة العائلية وسنوا  الخدمة  جدو  يوضح

 للمبحوثي 

 75ص

 76ص توظر المكتب على الإضاءي الجيديمدى ح جدو  يوض 05

 76ص توظر الت وية ال اظية ظ  المكتبمدى  جدو  يوضح 06

07 
المعاناي م  وجود )غبار روائح  مدى حجدو  يوض

 كر  ة، رائحة الدخا ( داخل المكتب 

 77ص

08 
توظر الت ييف المناسب صي ا مدى ح جدو  يوض

 واتاءا ظ  المكتب

 77ص

 78ص  ح مدى وجود الإذعاج م  حو  المو  ي جدو  يوض 09

 79ص جدو  ح مدى توظر الوسائل لدى المو  ي  جدو  يوض 10

  ح مدى وجود ن ائص ظ  المكتبيوض 11
 

 80ص

 80ص ح مدى توظر الن ل ظ  المؤسسة جدو  يوض 12

 وجود نادي)ااي،ق وي.....إالخ(ح مدى جدو  يوض 13
 

 81ص

14 
مدى ارح الم ام بالت صيل للمو ف  جدو  يوضح

  عند تعيينل

 81ص



 فهرس الجداول

 

 82ص  ح مدى ت سيم العمل ظ  المكتبجدو  يوض 15

 82ص  ح مدى الرضا ع  علاوي المردوديةجدو  يوض 16

 83ص  ح مدى قيام المؤسسة  ت ر م المو فجدو  يوض 17

18 
ح مدى حدوث اجارا  أو ملاسنا  جدو  يوض

  كلامية  ي  المو ف وأحد ذملائل

 83ص

 84ص  ح مدى العد  ظ  توذ ع الم ام ظ  المكتبجدو  يوض 19

20 
ح مدى الحصو  على الترقية كلما استوظى جدو  يوض

  الاروط ال انونية لذلك
 84ص

21 
ح مدى الأخذ بالرأي عند) الن ل( التحو ل جدو  يوض

  إلى أخرى م  مصلحة 

 85ص

22 
ح مدى المعاناي م  ن ص المساعدي  ظ  جدو  يوض

  المكتب

 85ص

 86ص تعليماتلالمو ف تل ى ح مم  يجدو  يوض 23

24 
علاوي  توذ ع ظ  عدالة ال وجودمدى ح جدو  يوض
 المردودية 

 86ص

25 
وجود العدالة ظ  الترقية  ي  مدى ح جدو  يوض

 المو  ي 
 87ص

 87ص التعامل مع المسؤو  المباارمدى ح جدو  يوض 26

27 
ح ما ت دمل لجنة الخدما  إ  كا  ظ  جدو  يوض

 مستوى تطلعا  المو  ي 

 88ص

28 
احترام المو  ي  لأوقا  الدخو  مدى ضح جدو  يو 

 للعمل

 89ص



 فهرس الجداول

 

29 
احترام المو  ي  لأوقا  الخروج مدى ح جدو  يوض

 م  العمل

 89ص

 89ص التغيب ع  العملمدى ح جدو  يوض 30

31 
خروج المو  ي  لاقتناء أ ل مدى  حجدو  يوض

 خ يف)كسكروط(

 90ص

32 
الحصو  على إذ  بالخروج ل ضاء مدى ح جدو  يوض

 أمور اخصية أثناء تأدية الم ام 

 90ص

33 
ح م  يخ ر المو ف  خروجل م  مؤسسة جدو  يوض

 العمل

 91ص

34 
وقوع المو  ي  ظ  الخطأ أثناء مدى ح جدو  يوض

 تأدية الم ام  

 91ص

 92ص     ح مدى رظض الرئيس المباار لعمل منجذجدو  يوض 35

36 
قيام المو  ي  بالمبادري إلى مدى ح جدو  يوض

 جدو   مساعدي ذملائ م

 92ص

 93ص  ح مدى ق و  التطوع لل يام بعمل إضاظ جدو  يوض 37

38 
توظر الت ييف والتغيب  العلاقة  ي مدى ح جدو  يوض
 ع  العمل

 94ص

39 
العلاقة  ي  توظر المكتب على مدى ح جدو  يوض

 الإضاءي الجيدي والتغيب ع  العمل

 95ص

40 
ح العلاقة  ي  توظر الت وية والتغيب ع  جدو  يوض

 العمل

 96ص

41 
ح العلاقة  ي  تل   المو ف للارح جدو  يوض

ظ   تعيي العند المكلف   ا الم صل ع  الم ام 
 الو ي ة

 97ص



 فهرس الجداول

 

42 
ح العلاقة  ي  توظر وسيلة الن ل للعما  جدو  يوض

 ومدى احترام أوقا  الدخو  والخروج للعمل

 98ص

43 
ح العلاقة  ي  وسيلة الن ل للعما  واحترام جدو  يوض

 أوقا  الخروج

 99ص

44 
ح العلاقة  ي  وجود نادي ظ  م ر العمل جدو  يوض

 والخروج أثناء الدوام لاقتناء كسكروط

 100ص

45 
ح العلاقة  ي  الرضا ع  المردودية وق و  جدو  يوض

 التطوع لساعا  عمل إضاظية 

 101ص

46 
ح العلاقة  ي  الت ر م ظ  المؤسسة وق و  جدو  يوض

 التطوع لساعا  عمل إضاظية

 102ص

47 
العلاقة  ي  العدالة ظ  الترقية وق و  ح جدو  يوض

 التطوع للعمل لساعا  إضاظية

 103ص

48 
ح العلاقة  ي  ن ص المساعدي  والوقوع جدو  يوض

 ظ  الخطأ

 104ص

49 
ح العلاقة  ي  عدم ت سيم العمل والوقوع جدو  يوض

 ظ  الخطأ

 105ص

50 
ح العلاقة  ي  العد  ظ  توذ ع الم ام جدو  يوض

 خطأوالوقوع ظ  ال

 106ص

51 
ح العلاقة  ي  حدوث اجارا   ي  الذملاء جدو  يوض

 والمبادري إلى مساعدت م

 107ص



 فهرس الأشكال 

 

 الص حة عناو   الأاكا  لرقما

 14ص ( ي ي  نموذج التحليل01اكل رقم ) 01

 51ص ( ي ي  محددا  الأداء.02اكل رقم ) 02

03 
يوضح الن اط المعنية  تحسي  الأداء  (03اكل رقم )

 .الو ي  
 56ص

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ــــــــــــــــــــــــــــى تح يــــــــــــــــــــــــــــق أظضــــــــــــــــــــــــــــل أداء، : مقدمةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  تعمــــــــــــــــــــــــــــل المؤسســــــــــــــــــــــــــــة عل
 ى الأداءوذلــــــــك باتخــــــــاذ جميــــــــع التــــــــدا ير والوســــــــائل التــــــــ  تســــــــاعد علــــــــى رظــــــــع مســــــــتو  
 هـــــــــــــــــــــا العـــــــــــــــــــــام،أداؤ   وهـــــــــــــــــــــو مـــــــــــــــــــــا ي نــــــــــــــــــــى عليـــــــــــــــــــــل مـــــــــــــــــــــو  يالخاصــــــــــــــــــــة أداء  
 ،الاســـــــــــتمرار ة والب ـــــــــــاء إمـــــــــــا لتح يـــــــــــق الــــــــــــر حوال ـــــــــــدف مـــــــــــ  ذلـــــــــــك هـــــــــــو تح يــــــــــــق  
 اجتماعيـــــــة وغيـــــــــرها.أو  اقتصاديةمكاســـــب  

 المـــــورد الباـــــري الـــــذي يعت ـــــر أهـــــم عنصـــــر ظي ـــــا، ب ـــــاءب ـــــاء المؤسســـــة متوقـــــف علـــــى إذ 
ــــــــــــــك مجموعــــــــــــــة مــــــــــــــ  الم ــــــــــــــارا    ــــــــــــــى أداء الو ظ ــــــــــــــو يمل ــــــــــــــدري عل ــــــــــــــل ال   م ــــــــــــــام لدي

 مكانياتــــــــــل، حيــــــــــث أ  كــــــــــل عامــــــــــلإ المكلــــــــــف   ــــــــــا كــــــــــل حســــــــــب مســــــــــتوا  العلمــــــــــ  و
ـــــــــي  ـــــــــؤدي دورا معينـــــــــــــــــــــــ ــــــــديم أظضــــــــل مــــــــا عنــــــــد  ، و اـــــــــــــــــــــــــ  ل ــــــــ  يســــــــتطيع المو ــــــــف ت 

 مءأي  ــــــــروف عمــــــــل تــــــــتلا ،لــــــــل ر  يئــــــــة عمــــــــل مناســــــــبةيتــــــــوظ علــــــــىمؤسســــــــتل  تعمــــــــل
 ال يذ  يـــــــــــــــة والتـــــــــــــــ  تتعلـــــــــــــــق  وجـــــــــــــــود، من ـــــــــــــــا الماديـــــــــــــــة ع الو ي ـــــــــــــــة المـــــــــــــــؤدايمـــــــــــــــ 
ــــــــــــــــدي وت ييــــــــــــــــف مناســــــــــــــــب وغيرهــــــــــــــــا، ومن ــــــــــــــــا التن يميــــــــــــــــة   إضــــــــــــــــاءي وت ويــــــــــــــــة جي
ــــــــــــي  المــــــــــــو  ي    ــــــــــــة   ــــــــــــق العدال ــــــــــــة الاتصــــــــــــا  وتح ي ــــــــــــق  تحســــــــــــي  عملي ــــــــــــ  تتعل  الت

   ....إلخوتوجي  ــــــــــم توجي ـــــــــــــــا صحيحـــــــــــــــــــا
علاقة  ي   ـروف العمـل  توجد إذا كان  ما إلى معرظةالدراسة هذ   وم  خلا  ذلك سع 

  كميـــدا  للبحـــث، تـــم اختيارهـــاالتـــ   تسةةةابيت لديـــة ل يلـــدى مـــو    الإدار والأداء الـــو ي   
ـــــــــةالهـــــــــذ  المؤسســـــــــة  ـــــــــة العمراني ـــــــــة والت يئ ـــــــــة والجماعـــــــــا  المحلي ـــــــــوذاري الداخلي  تابعـــــــــة ل

ــــــــدي ا العديــــــــد مــــــــ  الم ــــــــام ول ــــــــا مــــــــو  ي  إدار ــــــــي  ي ومــــــــو   تن يــــــــذ هــــــــذ  الم ــــــــام،    ل
 ت ـــــــــــــــــــديم الخـــــــــــــــــــدما  الإدار ـــــــــــــــــــة والاجتماعيـــــــــــــــــــة والاقتصـــــــــــــــــــادية وال ـــــــــــــــــــدف من ـــــــــــــــــــا

 ،بصـــ ة مســـتمريخـــدم المجتمـــع المحلـــ  الـــذي يطلـــب تل يـــة خدماتـــل تل ائـــدي المـــواطني  أي  
 للمؤسســـــــــــــــة إضـــــــــــــــاظة إلـــــــــــــــى المعـــــــــــــــاملا  الإدار ـــــــــــــــة  ـــــــــــــــي  المصـــــــــــــــالح الداخليـــــــــــــــة  
 وهـــــــــــؤلاء المـــــــــــو  ي  لـــــــــــدي م مســـــــــــتوى أداء معـــــــــــي   ،المؤسســـــــــــا  الخارجيـــــــــــة ين ـــــــــــا و و 
 .يتأثرو    ا وتؤثر ظي م أيضاً  وتن يمية يةظيذ   يعملو  ظ   روفو 



 

 إلى أر عة ظصو  جاء  كالتال : ةدراسال قسم و ناءً على ما س ق 
الســـــاب ة، الإاـــــكالية، ال صـــــل الأو  خصـــــص ل طـــــار العـــــام للدراســـــة تضـــــم  الدراســـــا  

ال رضــيا ، م ــررا  اختيــار الموضــوع أهميــة الدراســة، أهــداظ ا، مــن ج البحــث المتبــع خــلا  
 الدراسة، وارح للم اهيم والمصطلحا  إجرائياً.

عــ  الجانــب الن ــري ل ــروف العمــل مــ  خــلا  أر عــة مباحــث  ال صــل الثــان  ظيــل تحــدث
ال ــروف، الثالــث ل يــاس مســتواها، الرابــع الأو  حــو  م  ــوم  ــروف العمــل، الثــان  لأنــواع 

 للن ر ا  الم سري ل ا.
ـــة ماهيـــة الأداء الـــو ي   الجانـــب الن ـــري لال صـــل الثالـــث عـــ   تـــم الحـــديث ظيـــل عـــ  ثلاث

مباحـث، الأو  عــ  م  ــوم الأداء الــو ي  ، الثــان  عـ  قيــاس الأداء الــو ي  ، الثالــث عــ  
 الن ر ا  الم سري للأداء.

ظيـل  مـا يخـص الدراسـة الميدانيـة، وذكـرإلى الجانب الميدان  ظي ظ د تطرق أما ال صل الرابع 
 ثلاثــــــــــــــــــة مباحــــــــــــــــــث المبحــــــــــــــــــث الأو  كــــــــــــــــــا  ل جــــــــــــــــــراءا  المن جيــــــــــــــــــة للدراســــــــــــــــــة، 

ـــــو ي  ، و خـــــر مبحـــــث  عـــــ  العلاقـــــة كـــــا  والثـــــان  عـــــ  واقـــــع  ـــــروف العمـــــل والأداء ال
     تمة البحث. و ي  ، وظ  الأخير الاستنتاج العام وخا ي   روف العمل والأداء ال 

أسـئلة بعـض م   ي  الصعوبا  الت  واج تنا ظ  الميدا  هـ  عـدم تجـاوب المبحـوثي  مـع 
 ا  المتناقضة ور ما غير الم نعة.الاست يا ، لذلك قد توجد بعض الإجاب

 
 
 



 الإطار العام للدراسة                                                    ال صل الأو  

1 
 

   
 

 الإطار العام للدراسة                  

 السابقةالدراسات -01
 الإشكالية-00
 الفرضيات-00
 مبررات اختيار الموضوع-00
 أهمية الدراسة-05
 أهداف الدراسة-06
 منهج البحث -07
 المفاهيم والمصطلحات-08

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 الإطار العام للدراسة                                                    ال صل الأو  

2 
 

 : الدراسات السابقة -01
تلعب الدراسا  الساب ة دوراً م ماً ظ  رحلة البحث الت  ي وم   ا الباحث ذلك أن ا 
ت و  بمثابة الناظذي الت  ت تح الباب أمامل ليأخذ من ا ما ي يد  ظ  دراستل، حيث 
تساعد  على تسليط الضوء على جوانب معينة  تعمق أ ثر أو التنبل لما قد ت و  تلك 

هو  دور  لتناول ا م  ذوايا أخرى بما يتواظق مع عنوا  بحثل  الدراسا  قد أغ لتل، لي وم
 وميدا  تن يذ دراستل البحثية.

 : الدراسة الأولى 
أثر ظروف العمل الدراسة للباحثتي  أنيسة  ولحبا  ونور ال دى ا يري عنوان ا " تعود هذ 

كلية العلوم دراسة حالة بالمؤسسة الاستا ائية العمومية الطاهير، ، "على الرضا الوظيفي
الاقتصادية والتجار ة وعلوم التسيير، جامعة محمد الصديق    يح ، جيجل، للسنة 

 .2020-2019الجامعية 
ت لور  إاكالية البحث ظ  تساؤ  رئيس  ظحوا  : هل يوجد أثر ل روف العمل على 
الرضا الو ي   بالمؤسسة الاستا ائية مجذوب السعيد الطاهير جيجل؟ وتلى هذا السؤا  
أسئلة ظرعية تمثل  ظ  هل يوجد أثر ل روف العمل ال يذ  ية على الرضا الو ي   

الطاهير جيجل؟هل يوجد أثر ل روف العمل  بالمؤسسة الاستا ائية مجذوب السعيد
 التن يمية على الرضا الو ي   بالمؤسسة الاستا ائية مجذوب السعيد الطاهير جيجل؟

واعتمد  على ظرضيا  من ا الرئيسية كلما توظر   روف العمل كلما ارت ع مستوى 
 الطاهير.الرضا الو ي   لدى العاملي  بالمؤسسة الاستا ائية العمومية مجذوب السعيد 

ومن ا ت رع  ثلاثة ظرضيا  الأولى: كلما توظر   روف العمل ال يذ  ية كلما ارت ع 
مستوى الرضا الو ي   لدى العاملي  بالمؤسسة الاستا ائية العمومية مجذوب السعيد 

 الطاهير.
الثانية: كلما توظر   روف العمل التن يمية كلما ارت ع مستوى الرضا الو ي   لدى 

 المؤسسة الاستا ائية العمومية مجذوب السعيد الطاهير.العاملي  ب
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الثالثة: كلما توظر   روف العمل المادية كلما ارت ع مستوى الرضا الو ي   لدى العاملي  
 بالمؤسسة الاستا ائية العمومية مجذوب السعيد الطاهير.

 لإجراءات المنهجية:ا 
نة عاوائية بسيطة، مع الاستعانة تم استخدام المن ج  الوص   التحليل ، وتم اختيار عي

بالم ابلا  الاخصية أو الملاح ة المبااري مع توذ ع الاست يا  على العما  كأدوا  
 لجمع ال يانا .
 نتائج الدراسة: 

توصل  الدراسة إلى أ  المؤسسة المعنية بالدراسة يسودها مستوى متوسط م   روف 
. وأيضاً مستوى 2.851العمل حيث  لغ المتوسط الحسا   ال ل  لمحور  روف العمل 

، 2.670متوسط م  الرضا الو ي   بمتوسط حسا   كل  لمحور الرضا الو ي    ــ 
 لى الرضا الو ي  . ومجمل ال و  أ  ل روف العمل تأثير ك ير ع

 : الدراسة الثانية 
بعنوا  أثر ال روف التن يمية على مستوى صاحب هذ  الدراسة أسعد أحمد محمد عكااة 

الأداء الو ي  ، الجامعة الإسلامية بغذي عمادي الدراسا  العليا، كلية التجاري قسم إداري 
 .2008الأعما  لسنة، 

طرح  الدراسة إاكالية ما هو أثر الث اظة التن يمية الإيجا ية على مستوى الأداء الو ي   
 ظ  ظلسطي ؟ Paltelظ  اركة الاتصالا  
 الإجراءات المنهجية:

والاستعانة بالاست يا  كأداي لجمع ال يانا ، وعينة , تم استخدام المن ج الوص   التحليل 
 مو ف. 312عاوائية طب ية تت و  م  
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 نتائج الدراسة:
أ  ر  الدراسة أ  هناك أثراً إيجا ياً للث اظة التن يمية على مستوى الأداء الو ي   ظ   -

 .Paltelاركة الاتصالا  ال لسطينية 
أ  ر  الدراسة وجود علاقة ذا  دلالة إحصائية  ي  عناصر الث اظة التن يمية وه   -

الأن مة وال واني  والمعايير والم اييس،الأنماط السلوكية، ال يم  -)السياسا  والإجراءا 
التن يمية، التوقعا  التن يمية، المعت دا  التن يمية، الاتجاها  التن يمية( و ي  

 الأداء الو ي  
ر  الدراسة أ  العاملي  بحاجة إلى تطو ر مستوى الم ارا  وال درا  المتعل ة وأ   -

 بالجوانب الإ داعية والا ت ار ة   ذ  ال دري على موا بة المتغيرا  والتطورا  الجديدي.    
  : موساوي يح  بعنوا   ه  دراسة قام   ا الباحثي   ر اح محمد الأمي ،الدراسة الثالثة

)دراسة حالة المؤسسة العمومية لرضا الو ي   على أداء الموارد البار ةتأثير ا الدراسة:
.كلية العلوم جامعة أ   بكر  ل ايد تلمسا .الملح ة الجامعية مغنيةالاستشفائية بمغنية( 

 .0015/0016 الاقتصادية ، علوم التسيير والعلوم التجار ة
مساهمة الرضا الو ي   ظ  ما مدى سؤا  رئيس  حو    اكالية كان  تتمحور حو الإ

 والأسئلة ال رعية كما يل : تحسي  أداء الموارد البار ة
 وما ه  أهم العوامل المؤثري ظيل؟ ما الم صود بالرضا الو ي  

 ؟ما م  وم الأداء الو ي   وما ه  عناصر 
ى المن ج ه  علاقة الرضا الو ي   بالأداء الو ي   للمو  ي  حي  اعتمدوا عل ما

  العينة عاوائية؟الوص   و 
 يا ، الملاح ة، الم ا لة. ستالدراسة ظكان  المسح المكت  ، الاأما أدوا  

 نتائج الدراسة:
 يعت ر الرضا الو ي   م  الوسائل الم مة للرظع م  مستوى الأداء كما ونوعا. -

 .كما أنل يساهم ظ  تخ يض معدلا  التغيب ودورا  العمل وحوادث العمل ظ  المؤسسة
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الو ي   ما هو إلا حالة ن سية ياعر   ا ال رد داخل المحيط الذي يعمل ظيل الرضا  -
ينطوي على أ ثر م  ظائدي، ظ دونل لا يمك  أ  ت وم قيادي صالحة وناجحة و دونل لا 

 يمك  أ  ترقى المن مة إلى مستوى أعلى.
 معرظة أثر الرضا الو ي   على أداء الموارد البار ة -
 ا  بالأداءالوقوف على علاقة الترقي -
 الوقوف على الاست رار الو ي   بالأداء -
 الوقوف على علاقة  روف و يئة العمل بالأداء  -

  : الدراسة الرابعة 
ظروف العمل على الأداء في  تأثيرالباحثة محروق رقية  دراسة عنوان ا "ل د قام  

السماري ، دراسة حالة بمركب المجارف والراظعا  بعي  المؤسسة الصناعية الجزائرية
ب سنطينة، مذكري لنيل ا ادي الماجستير ظ  علم الاجتماع تن يم وعمل، كلية العلوم 

 .2011-2010، للسنة الجامعية 02الإنسانية والاجتماعية، جامعة الجذائر
تدور إاكالية البحث حو  إذا ما كا  ل روف العمل تأثير على أداء الأظراد، وتعرض  

 لة كان  كالآت :هذ  الدراسة لمجموعة م  الأسئ
 هل ل روف العمل ال يذ  ية تأثير على أداء العمل؟ -
 هل العلاقا  الاجتماعية السائدي  ي  عما  المركب ل ا تأثير على أدائ م؟ -

ووضع  ظرضية عامة م ادها أ   روف العمل داخل المؤسسة الصناعية لعتاد الأاغا  
 العمومية بعي  السماري تؤثر على أداء العمل.

جذئية الأولى: تعت ر  روف العمل ال يذ  ية م  العوامل الت  تؤثر على أداء  وظرضيا 
العمل، والثانية: للعلاقا  الاجتماعية الجيدي الت  تر ط العامل  ذملائل أثر على أداء 

 العمل.
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 لإجراءات المنهجية:ا
ا  استخدم المن ج الوص   ظ  هذ  الدراسة، وقد تم الاعتماد على أدوا  جمع ال يان

كالم ا لة، الملاح ة والاستماري، واختير  العينة العاوائية الطب ية ن راً لعدم تجانس أظراد 
 المجتمع المدروس. 

 نتائج الدراسة:
 خلص  هذ  الدراسة إلى مجموعة م  النتائج كان  كالآت :

_ أ   روف العمل السائدي متوسطة)عادية( ل   ال روف ال يذ  ية تتميذ بالسوء إذ لا 
نما يوجد ظرق  ي  توظير  تبال  المؤسسة  توظيرها للعما ، ولا يسري ذلك على كل العما  وا 
ال روف للعما  التن يذيي  وأصحاب المناصب، ظالتن يذيي  ت ل لدي م الت وية ويعانو  م  

يج ...، مما يؤثر سلباً على أجسادهم ون سيت م مع مرور الوق ، ولأ  هذا الحراري والضج
يساهم ظ  تع  م ومعانات م يلجأو  إلى الاسترخاء وبالتال  لا رغبة ولا طاقة لل ظ  إنجاذ 

 روف العمل الاجتماعية تع ر ع  علاقا  اجتماعية خاصة  ي  العما  العمل، و 
تساعدهم على أداء عمل م بالرغم م  سوء العلاقة مع  البسطاء )التن يذيي ( وهذ  العلاقا 

الإداري، وهذا الأمر يدعم الروح المعنوية لدي م، وال ل يحاو  أ  يت   عملل للارت اء مثل 
 ذملائل. 

 الاستفادة من الدراسات السابقة:
ه   إلى ذلك معرظة ما ةظاضإ، الدراسةاختيارنا لموضوع  ظ هذ  الدراسا   ل د ساعد 

 روف العمل سواءً ال يذ  ية من ا أو التن يمية كمتغير مست ل أبعاد ومؤارا  كل م  
ضاظة أخرى ظ  الدراسةوالأداء الو ي   كمتغير تابع  .، حيث تم استخدام العض من ا وا 
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 الإشكالية -00
ل د عمل  المؤسسا  الناجحة على الاهتمام بالعامل وت دير الج ود الت  ي ذل ا ظـ  العمـل 
م  أجل الارت ـاء بـل ظـ  المنصـب وتح يـق النجـاح ظـ  المسـيري الو ي يـة ، ول ـو  ال ـائمي  

علــى الإداري يعلمــو  مســب اً أ  تحســ  مســتوى أداء المؤسســة مرهــو   تــدعيم أداء مو  ي ــا  
مـــــ  خـــــلا  الاختيـــــار الأنســـــب للمـــــو  ي  ووضـــــع م ظـــــ  و ـــــائف تتواظـــــق مـــــع مـــــؤهلات م 

مكانيــــات م، واســــتغلا  هــــذ  ال   ــــاءا  أحســــ  اســــتغلا ، وم مــــا ت ــــ  ط يعــــة ناــــاط تلــــك وا 
المؤسسة سواءً كا  نااطاً اقتصادياً، اجتماعياً سياسـياً أو مؤسسـة عموميـة أو خاصـة ظـإ  
اســتمرارها وب اؤهــا يعتمــد بالدرجــة الأولــى علــى الأداء الجيــد للعنصــر الباــري، الــذي ينبغــ  

ــــالتح يذ والت اــــجيع المســــتمر  ، وتــــوظير الجــــو إعطــــاء  مســــاحة لت ــــديم أظضــــل مــــا عنــــد  ب
ســلباً أو  و تــأثر بمــا حولــلالمناســب لــل ل عــل ذلــك، ولا يمكــ  تجاهــل أ  هــذا العنصــر يــؤثر 

ــــل  إيجابــــاً، خاصــــة عنــــدما نتحــــدث عــــ   ــــروف العمــــل المحيطــــة بالعامــــل التــــ  توظرهــــا ل
ظـالأداء الـو ي    مؤسستل، ظلا يمك  ال يام  إنجاذ الم ام دو  توظر الوسائل والإمكانيا  ،

ـــدور ال ـــام بالنســـبة للمو ـــف واـــغلل لو ي ـــة  دراك ال عبـــاري عـــ  ت ـــاظر ال ـــدرا  والج ـــد وا 
تحتوي على مجموعة م  الأعما  الت  كلف  تن يذها  ناءا على ا اداتل العلميـة ، وخ رتـل 
الت  تساعد  على الترقية إلى منصب أعلى بالإضاظة إلى قدراتل الاخصية الت  تميذ  عـ  

لوحـدها لا  ظ  التن يـذ وغيرهـا ، هـذ  الإمكانيـا ير  م  المو  ي  كالذكاء والسرعة والدقة غ
 ـــدءا مـــ  ت  ـــ  دو  أ  تتـــوظر إلـــى جان  ـــا مجموعـــة مـــ  الوســـائل المســـاعدي علـــى العمـــل 

وسائل مكت ية ، أج ذي و لا  معينة، وحتـى وجـود التعـاو  ضـم  روح ظر ـق  مكتب لائق و
 كو   ين م ت اظؤ.العمل الذي ينبغ  أ  ي

التـ  تعت ـر  تسةابيتقمنا  إجراء دراسة ميدانية   لديـة وم  أجل مراعاي هذ  ال روف       
مؤسســـة إدار ـــة ت ـــوم  ت ـــديم خـــدمات ا للمـــواطني   واســـطة المـــو  ي  الإدار ـــي  التـــابعي  ل ـــا 
والذي  يعملو  ظ   روف معينة ول م احتياجـا  تـدظع م لل يـام بم ـام م، لـذا حاولنـا معرظـة 
إ  كـــا  لتلـــك ال ـــروف علاقـــة بـــأداء المـــو  ي  ظـــ  المؤسســـة، وا   كانـــ  هـــذ  ال ـــروف 
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تســاعدهم علــى الأداء الجيــد، وتــم طــرح ســؤا  رئيســ  م ــاد  هــل توجــد علاقــة  ــي  متــوظري و 
 ؟تسابيت روف العمل والأداء الو ي   لمو    الإداري   لدية 

 وت رع ع  هذا السؤا  الرئيس  أسئلة ظرعية تمثل  ظ :
هــــل هنــــاك علاقــــة  ــــي   ـــــروف العمــــل ال يذ  يــــة وأداء المــــو  ي  الإدار ــــي    لديـــــة  – 1

 ؟                  تتسابي
هــــل هنــــاك علاقــــة  ــــي   ــــروف العمــــل التن يميــــة وأداء المــــو  ي  الإدار ــــي    لديــــة  – 2

 ؟ تسابيت
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 الفرضيات:-00
 .تسابيتتوجد علاقة  ي   روف العمل والأداء الو ي   لمو    الإداري   لدية  

   و ظرضيا  جذئية وه  :
 .                  تسابيتتوجد علاقة  ي   روف العمل ال يذ  ية وأداء المو  ي  الإدار ي    لدية  – 1
 .  تسابيتتوجد علاقة  ي   روف العمل التن يمية وأداء المو  ي  الإدار ي    لدية  – 2

 :  مبررات اختيار الموضوع -00
تتمثل ظ  كو  الموضوع يتعلق  واقعنا اليوم  ظ  العمل، ومعاياـتنا ل ـذا  *أسباب ذاتية :

 الواقع جعلتنا نلاحظ اناغالا  العما  وما يطمحو  لتح ي ل حاضراً ومست بلًا.
 خاصة مع توظر المادي العلمية. ايق وممتع يستطيع الباحث دراستل الموضوع  -
العمـــل والأداء الـــو ي   انطلاقـــاً مـــ  الرغبـــة ظـــ  معرظـــة العلاقـــة الح ي يـــة  ـــي   ـــروف  -

 الميدا . 
 محاولة تط يق ما تعلمنا  ن ر اً خلا  ماوارنا الدراس  باكل عمل .  -
أنل لم يس ق أ  خضع عما  هذ  المؤسسة لبحث مـ  طـرف بـاحثي  ظـ  علـم الاجتمـاع  -

 تن يم وعمل. 
محاولـــة ت ـــديم إضـــاظة للبحـــث العلمـــ ، وكـــذا توضـــيح  تتمثـــل ظـــ  : *أسةةةباب موضةةةوعية

عــ  واقــع  ــروف العمــل ظي ــا وعــ   تسةةابيتلل ــائمي  علــى التســيير الإداري   لديــة  الصــوري
لا ذا  هـذا الموضـوع ولأ  التـ  هـدظ ا الأو  والأساسـ  هـو خدمـة المجتمـع أداء مو  ي ا و 
 .  ياغل الباحثي 

  :   همية الدراسةأ -05
 الدراسة ظيما يل  : ت م  أهمية هذ 

 تسابيتإل اء الضوء على  روف العمل ال يذ  ية والتن يمية ظ   لدية  -1
 مدى مساهمة  روف العمل ظ  قيام المو  ي  الإدار ي  بأدائ م الو ي  . -2



 الإطار العام للدراسة                                                    ال صل الأو  

10 
 

قــد تســاعد هــذ  الدراســة علــى مراجعــة المســؤولي  ظــ  المؤسســة ل ــرارات م الإدار ــة المتعل ــة  -3
 .بالمو  ي 

 أهداف الدراسة :  -06
أهميــة  ــروف العمــل للمــو  ي  الإدار ــي   إلــى تسةةابيتتن يــل المســؤولي  ظــ   لديــة  -01

 وتحسين ا عند الضروري.
التأ ــد مــ  إذا كــا  هنــاك ارتبــاط أو علاقــة  ــي  أداء المــو  ي  الإدار ــي  و ــروف  -02

 العمل المحيطة   م.
ظــــتح المجــــا  للم تمــــي  بالبحــــث العلمــــ  لإجــــراء دراســــا  ميدانيــــة مماثلــــة لجعــــل   -03

 .ظ  المست  ل المؤسسة ت دم أظضل ما عندها م  خدما  للمجتمع
 : منهج البحث-07

تم استخدام المن ج الوص   التحليل ، ذلك لأنل المن ج الذي يت ق مع وصف ال واهر  
ليل مضمون ا حسب المصادر العلمية م  وعرض ا  ناءً على المعطيا  الميدانية، وتح

 ال تب والمراجع.
 :المفاهيم والمصطلحات-08

على اعتبار أ  الم اهيم والمصطلحا  ذا  أهمية ك يري م  حيث استخدام ا ظ  ميدا  
على الباحث اختيار الم اهيم الجيدي  توجبعلم الاجتماع على غرار غير  م  العلوم، 

 للتمك  م  استخراج أبعاد ومؤارا  دقي ة.
 وتتمثل ظيما يل : بعض الم اهيم  تم تو يفوقد 
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 :الإجرائي للمفاهيمالاصطلاحي و التعريف 
هو النااط الذي يست دف إنتاج السلع والخدما  وت ديم ا للأظراد »العمل: -أولاا 

 1«والآخر  
 الاجرائي :التعريف 

لل ال رد م ا ل أجر محدد أو غير محدد وهو قائم على ع د أو هو عباري ع  كل ج د ي ذ
 ات اق  ي  صاحب الج د والمستغل ل ذا الج د.

العمل الذي يؤديل ال رد م  خلا  وعيل واستيعابل لم امل واختصاصاتل  هو»الأداء: -ثانياا 
حاطتل بالتوقعا  الت  تحدث مست بلًا أثناء عملل، وحس   لتوجي ا  المارف  إصغائلوا 

 2«عليل وتن يذ  للتعليما  والأساليب المطلوبة
 التعريف الإجرائي: 

تمام الم ام الموكلة للمو ف م  خلا  خ رت ل ظ  الميدا ، وحس  ال يام مدى إنجاذ وا 
 بالأعما  المكلف   ا.

عمل مسند إلى عامل ليؤديل مع اختصاصا  يحددها لل  منصب » : الوظيفة -اا ثالث
 3«.ال انو  
م  خلا  مكتسباتل ظ  ماوار  الدراس  ه  ما يسعى ال رد إلى الحصو  عليل  : إجرائياا 

 والحيات  م  خ را  تتواظق والو ي ة المختاري.
ه  تلك العوامل الت  تحيط بالعامل وتوجل سلوكل ظ  » اصطلاحاً :  ظروف العمل -رابعاا 

عملل وتن سم إلى عوامل ظيذ ائية، تن يمية واجتماعية، ظ   إحدى المحددا  الأساسية 

                                                           
، مجلة  داب الراظدي  ، جامعة  الظروف البيئية المحيطة بالعمل وعلاقتها بالعاملهان  أحمد يونس الدباغ ،  - 1

  . 3، ص 2008،  52الموصل ، العدد 
 . 29، ص2015، دار المناهج  للنار والتوذ ع، عما ، الأرد ، 1، طمؤشرات الأداء الرئيسيةمجيد ال رخ ،  - 2
 2464، ص2007، عالم ال تب، ال اهري، 1أحمد مختار عمر، معجم اللغة العر ية المعاصري، ط - 3
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لمستوى نااط العما ، بمعنى مجموعة العوامل الت   إمكان ا تس يل أو إعاقة وتيري 
  1«العمل.

 روف العمل ه  كل ما يحيط بالعامل داخل مكا  أو حيذ العمل م  مؤثرا ،  ائياا إجر 
ليكو  ل ا الأثر الواضح سلباً أو إيجاباً على سير العمل، وتختلف هذ  ال روف  ي  
ال يذ  ية والتن يمية، ظالأولى ل ا علاقة بما يوجد داخل مكا  العمل م  أدوا  مكت ية 

ضاءي وت وية...، تعمل على تحسي   أداء العامل لعملل، أما التن يمية ظتتمثل ظ  وا 
 الأجور والحواظذ والاتصا  وغيرها م  الأمور الت  تطب  ا الإداري على المو  ي .      

ال يام  »ويعرف أيضاً الأداء م  الناحية الإدار ة على أنل » :الأداء الوظيفي -خامساا 
بأعباء الو ي ة م  مسؤوليا  وواجبا  وظ اً للمعد  الم روض أداؤ  م  العامل ال فء 

 2.«المدرب 
 التعريف الإجرائي :

كل ما ي وم بل العامل م  أعما  وما يل ى عليل م  مسؤوليا  لانجاذها، ظب يام  هو 
اخاص والم ام العامل بما كلف بل م  عمل يكو  قد أدى ما عليل، و ختلف باختلاف الأ

وال درا ، وي  ر ذلك م  خلا  النتائج المتحصل علي ا  ي  المستوى الجيد، العادي 
 والضعيف.    

الاخص الذي يساهم بعمل دائم بمرظق عام يدار بطر ق  هو»الموظف: -سادساا 
الاستغلا  المباار، مساهمة قائمة على تعيي  ماروع ظ  الإداري وق و  اختياري م  

 3«المو ف، وعادي ما يكو  ظ  وحدي حكومية أو هيئة عامة أو  لدية أو وحدي محلية 
  

                                                           
تحليل أثر تهيئة ظروف العمل على أداء هيئة التمريض بالمؤسسة الاستشفائية العمومية محمد سلمى لحمر ،  - 1

، 02مذكري ماجستير ظ  تسيير الموارد البار ة ، قسم علوم التسيير، جامعة قسنطينة  -جيجل– يحي الصديق بن
 . 23، ص 2013-2012الجذائر ، 

 .31، ص 2010، دار أسامة للنار والتوذ ع، عما  ، الأرد  ،  1، طمعجم الإدارةإ راهيم  در ا اب الخالدي ،  - 2
 .511،  ص2005إسماعيل ع د ال تاح ع د ال اظ  ، الموسوعة الاقتصادية والاجتماعية، المنوظية، مارس  3 -
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  التعريف الإجرائي :
على أساس يكو  ظي ا  وتو ي لهو كل ظرد يعمل ظ  مؤسسة ت تس  الطابع الإداري 

أي ظئة سوسيوم نية ينتم  أو أي رتبة و ي ية  إلىالمتحصل علي ا والت  تحدد  الا ادا 
 .المتوسط أو العال تناسب مستوا  
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 موذج التحليل :ن
 ظروف العمل    

 ظروف العمل التنظيمية                                                           ظروف العمل الفيزيقية   

 
 التوجيل    العدالة التن يمية     لاتصا  التن يم ا       الت وية   الضوضاء)الإذعاج(      الإضاءي  لت ييف  ا

  

 الحواظذ     العمل الخدما  الاجتماعية    علاقا                           خصائص المكتب  الوسائل المكت ية 
   

 
 الأداء الوظيفي

  
 الانجاذ والات ا      نضباط والحضورلاا

 

 المبادري    التطوع     إت ا  العمل)الخطأ( الحضور ظ  الوق       الغياب 

 

 01شكل رقم 
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 ماهية ظروف العمل

 تمهيد

 م  وم  روف العمل :المبحث الأول 

 تعر ف  روف العمل المطلب الأول :

 أهمية وأهداف  روف العمل المطلب الثاني :

 أساليب تحسي   روف العملالمطلب الثالث :

 أنواع  روف العمل :المبحث الثاني 

  روف العمل ال يذ  يةالمطلب الأول : 

  روف العمل التن يميةالمطلب الثاني : 

 قياس مستوى  روف العمل: المبحث الثالث

 و دورا  العمل الغيابا المطلب الأول : 

 الاكاوى والمناذعا المطلب الثاني : 

 حوادث العمل والأمراض الم نيةالمطلب الثالث : 

 الن ر ا  الم سري ل روف العمل :المبحث الرابع 

 ن ر ة الإداري العلميةالمطلب الأول : 
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 ن ر ة العلاقا  الإنسانيةالمطلب الثاني : 

 ن ر ة الحاجا المطلب الثالث : 

 خلاصة
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إ  الاهتمام ب روف العمل لم يتجسد على أرض الواقع إلا ظ  النصف الثان  م  تمهيد : 
ال ر  التاسع عار، إذ كا  ين ر إلى توظير  روف عمل مر حة مثل أما   لاستراحة 
العما  داخل المصنع م  الانجاذا  ال امة الت  قاموا  توظيرها  نذاك، وم  هنا يتضح أ  

عت روا ذلك الأمر ظ  غاية الأهمية، حيث كا  الانطباع الأمر كا  ظ  غاية السوء لما ا 
السائد ظ  تلك ال تري حو  العمل ظ  المصانع والمكاتب هو عدم الاهتمام أو الا تراث 
 توظير  روف عمل صحية وصحيحة لانجاذ العمل مما صعب م مة العما  نتيجة 

كا  ين ر ل م الأضرار الت  أصا ت م كون م يعملو  ظ   يئة و روف غير صحية، و 
على أن م عناصر قا لة للاست دا ، وتوال  البحوث والدراسا  أثناء وظيما بعد الحروب 
لى غاية يومنا هذا الت  تبحث ظ  كي ية الحصو  على أظضل  العالمية الأولى والثانية وا 
ال روف الت  تجعل م  العامل قادراً على العمل الجاد والعطاء ظ  مختلف ال طاعا  

  .والنااطا
تناو  هذا ال صل ظ  المبحث الأو  م  وم  روف العمل تعر   ا، أهميت ا، أهداظ ا 
و ليا  تحسين ا، وظ  المبحث الثان  تم التطرق إلى  روف العمل ال يذ  ية والتن يمية، 
وظ  المبحث الثالث قياس مستوى  روف العمل، أما المبحث الرابع ظتناو  بعض 

 ل.   الن ر ا  الم سري ل روف العم
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  المبحث الأول : مفهوم ظروف العمل 
إ  العمل ج د يتم  ذلل ظ  إطار ممارسة نااط معي ، ولا يمك  التغاض  تبعاً لذلك ع  » 

ضروري رصد ال دف الذي ي ذ  ذلك النااط والج د م  أجلل مادياً كا  ذلك ال دف أو 
ولأ  العمل مرتبط  ج د ونااط الأظراد ، ونخص بالذكر الأظراد العاملي   1.«غير مادي 

ظ  محيط أو  روف يتوجب على  -أي العمل  -ظ  المؤسسة، ظإن م ي ومو  بل 
المؤسسة ت يي  ا ل   تتمااى وط يعة العمل والأظراد معاً، لأ  توظير هذ  ال روف يس ل 

 البعيد. علي ا تح يق أهداظ ا على المدى ال ر ب أو 
 المطلب الأول : تعريف ظروف العمل 

الاروط المادية الت  يُعمل ظي ا م  ضوء وت وية ورطوبة، ون ام  »ي صد ب روف العمل 
 2.«ظترا  العمل والراحة 

 وغيرها.   روف العمل المادية ظ ط م  إضاءي، ت ويةظ  هذا التعر ف تم تحديد 
ة والمادية الت  يمك  أ  تحيط بالعامل ظ  مجموع الأحوا  الط يعي» وتعرف على أن ا : 

 3.«مكا  العمل ويصعب حصرها بصوري ن ائية إذ أن ا تختلف م  صناعة إلى أخرى 
وهذا التعر ف يذكر ال روف الط يعية والمادية المحيطة بالعامل ، ول نل يتحدث عن ا 

 باكل عام دو  أ  يحدد تلك ال روف  وضوح.
ه  كل ما يحيط بالعامل ظ  عملل و ؤثر ظ  سلوكل و رائل، وظ  ميولل واتجاهاتل نحو  »

 4.«عملل، والمجموعة الت  يعمل مع ا والإداري الت  ينتم  إلي ا 
يحتوي هذا التعر ف على ما يتأثر بل العامل ظ  محيط العمل، سواءً على السلوك والآراء 

اعية أي  ي  الأظراد العاملي  و ي  هؤلاء والإداري والاتجاها ، أو على علاقا  العمل الجم
                                                           

 .16، ص 2011، من مة المرأي العر ية ، ال اهري ،  1، ط النوع وعلم الاجتماع العمل والمؤسسةعائاة التايب ،  -1
 .220، ص 1994 لاح للنار والتوذ ع ، العي  ، ، مكتبة ال 1، ط علم النفس الصناعيعو د سلطا  الماعا  ،  -2
 . 236، ص 1992، مكتبة ل نا ،  يرو  ، ل نا  ،  معجم المصطلحات الاجتماعيةأحمد ذك   دوي ،  -3
، الملت ى الدول  الثان  حو   اهري المعاناي ظ  العمل  ي   ظروف العمل في المؤسسة الجزائريةمنية غر ب ،  -4

 . 707، ص 2013جان    16 – 15السوسيولوج  يوم  التناو  السيكولوج  و 



 ماهية  روف العمل                                            ال صل الثان  

19 
 

اراظ ا، بمعنى أ  هذا التعر ف يركذ على  روف العمل  الت  يعملو  تح  مسؤوليت ا وا 
 التن يمية باكل واضح. 

تن يمية  أما هذا التعر ف يتطرق إلى  روف العمل المحيطة بالعامل ظيذ ائية كان  أو
الأظراد ظ  المؤسسة، ويمك  ال و  أنل أامل بعض واجتماعية، والت  تؤثر على عمل 

 الا ء م  التعر  ا  الساب ة.
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 المطلب الثاني : أهمية وأهداف ظروف العمل
 : أهمية ظروف العملأولا 

 يمك  أ  نوجذ أهمية  روف العمل ظ  الن اط التالية :
وعدم تعرضل ل رهاق السر ع ذ ادي إنتاجية العامل ع  طر ق المحاظ ة على صحتل  – 1

 الممك  تجنبل.
المحاظ ة على المواد وسلامت ا سواءً أثناء مرحلة الاستلام أو خلا  التصنيع أو بعد  – 2

 الانت اء م  التصنيع.
المحاظ ة على جودي المنتجا  م  خلا  صيانة المواد أثناء العملية الإنتاجية وخلق  – 3

 الإ داع ظ  عملل.  روف ملائمة للعامل حتى يتمك  م 
   1است رار اليد العاملة بالمؤسسة بما يسمح تح يق تخصص ا. – 4
 .انخ اض ت اليف الإنتاج – 5
 خلق الانسجام والتآلف  ي  العما . – 6
  ارت اع الروح المعنوية والاعور بالطمأنينة والأما . – 7
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، مجلة دراسا  اقتصادية ، جامعة  ومرداس ، الجذائر،  الاستثمار في تحسين ظروف العملص وع ع د الح يظ ،  -1

 .10، ص 25العدد 
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 ثانيا: أهداف ظروف العمل
، ظ    ذلك محيطة بالعاملي  م  جميع النواح ال روف العندما ت وم المؤسسة  تحسي  

 تسعى إلى تح يق مجموعة م  الأهداف ولعل م  أهم ا :
تمكي  المؤسسة م  تحسي  أداء مو  ي ا  إتباع الوسائل المختل ة والساعية لتطو ر  – 1

 ظي ا. المتابعة ، الإاراف والتوجيل ، للتعرف إلى نواح  الضعف وال وي ظ  أداء العاملي 
مساعدي إداري المؤسسة على الارت اء بأدائ ا م  خلا  تو ي  ا لخ را  وقدرا   – 2

 العاملي  حسب متطلبا  العمل.
إ  ار ال درا  الإدار ة للمدراء والمارظي  غير ال اهري ظ  مجا  ال يادي والتوجيل  – 3

 للمرؤوسي .
 ليا  الت  توكل إلي م.ذ ادي حماس العاملي  للعمل وتحمل م للم ام والمسؤو  – 4
 المساهمة ظ  ت عيل ال رامج التدر  ية وال اف ع  م ارا  العاملي  ال علية ومعارظ م. – 5
إعطاء المؤسسة أبعاداً جديدي لسياسة التطو ر الإداري والم ن  ظ   يئة العمل،  – 6

 1 وضع ظي ا اعتبار ل روف العاملي  الاجتماعية والن سية.
 

 

 

 

 

 

                                                           
، مذكري ماستر ظ  علوم  أثر تحسين ظروف العمل في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملينس ام علوان  ،  -1

 .56،  55، ص  2019-2018التسيير ، جامعة بسكري ، الجذائر ، 
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 : أساليب تحسين ظروف العملالمطلب الثالث 
توجد مجموعة م  الأساليب الت  تعمل على تحسي   روف العمل والت  تعمل المؤسسة »

 1«على الأخذ   ا ويمك  أ  نوجذها ظ  الن اط التالية
  وذلك لتجنب حدوث عدم الت يف الن س  الرجل المناسب ظ  المكا  المناسباختيار ،

 ضطرابا  الن سية.الذي يس ب ل م الا
  ًتاجيع العلاقا   ي  الأظراد ظ  المجموعة الواحدي و ي  المختل ة لأ  ذلك يخلق جوا

 م  التعاو  والمحبة والمناظسة الار  ة.
 .الاهتمام بال يكل التن يم  وتطو ر  وتعديلل م  وق  لآخر 
 دعم الأظراد  ت ن  ال يادي ظلس ة إنسانية والاهتمام بالعامل الباري وماا لل ومحاولة

 وتوجي  م ومساندت م عند الحاجة.
 .معالجة الروتي  ومحاولة التخ يف منل قدر الإمكا  مع استخدام الت نولوجيا الحديثة 
  تميذ السياسا  التن يمية بالثبا  والوضوح بالإضاظة إلى الاهتمام  تدر ب وتطو ر

 م ارا  العاملي .
 تحسي  وضعيا  العمل، تبسيط الحركا ية للمنصب م  خلا  تخ يف الأعباء ال دن ،

 الت ليل م  الم ام المسندي لل رد والت ليل م  الج د المطلوب لأداء الأعما .
 
 
 
 
 
 

                                                           
، مذكري ماستر علم الاجتماع تن يم وعمل  ظروف العمل وتأثيرها على الاستقرار الوظيفي للعاملين راهيم  س ام ،  -1

 . 43، 42، ص  2015-2014، جامعة المسيلة ، الجذائر ، 
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  الثاني : أنواع ظروف العملالمبحث 
توجد العديد م   روف العمل الت  يمك  التحدث عن ا على اختلاف المسميا   ي  

، سواءً ما التركيذ على المت ق عليل وسنذكر بعضاً من اال تاب والمؤل ي  إلا أننا سنحاو  
 ، أو بما يتعامل معل ظ  مكا  عملل وه  :تعلق بالمو ف ن سل

 المطلب الأول : ظروف العمل الفيزيقية 
وتسمى أيضاً ب روف العمل الط يعية أو المادية وه  كل ما يحيط بالعامل ظ  مكا  

 وم   ين ا : خم  إضاءي وحراري وت وية ....إل العامل
و  الإضاءي للحصو  على نتائج أظضل أثناء أداء الو ي ة ي ترض أ  ت الإضاءة :   -1

مطلب أساس  تختلف م  ، خاصة إذا أخذنا بعي  الاعتبار أن ا كمناسبة ظ  مكا  العمل
، ظبعض الأعما  تحتاج إلى إضاءي قوية خاصة تلك الت  تتطلب نوعاً م  عمل إلى  خر
 الدقة والإت ا .

، وه  ارط أساس  لضما  تأثيرها وذ عاً من ماً لذا ينبغ  أ  ت و  الإضاءي موذعة ت »
 1.«على الأعما  الع لية والجسمية 

ت ثر الضوضاء ظ  المصانع والمعامل الت  تحتوي على ك رى الآلا  الضوضاء :  -2
ما نجد والأج ذي الت  تصدر أصواتاً وضجيجاً لا يكاد العامل يسمع ذميلل ظ  العمل، ور 

، وهذا يؤثر حتماً ول ن ا تحدث إذعاجاً عند تاغيل ابعض الأج ذي صغيري الحجم نوعاً ما 
على عملية الاتصا   ين م، و ؤثر على السمع والأج ذي العص ية للعامل وعلى أدائل 

 باكل عام.
 
 

                                                           
، 1996، دار ال تب العلمية ،  يرو  ، ل نا  ،  1، ط علم النفس الصناعيمحمد عويضة ،  الايخ كامل محمد -1

 .144ص
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ن ا تضر اولتذ أ  للضوضاء أضراراً على الإنتاج على المدى الطو ل لأ »و ؤكد 
 1.«، والعامل هو سيد العملية الإنتاجية ورأس مال ا جسمياً ون سياً  بالعامل

نتاجل ، وأ   »التهوية :  -3 أث ت  بعض الدراسا  أ  للت وية أثراً ك يراً ظ  نااط العامل وا 
، ول د أث ت  ل بالنعاس والخمو  والتعب والضيقسوء الت وية يؤدي إلى اعور العام

ال واء ظ  مكاتب العاملي  وحجرات م أدى إلى ن ص إحدى الدراسا  أ  إدخا  ت ييف 
« %45الوق  الضائع نتيجة انخ اض الإجاذا  المرضية  نسبة 

.
لذا ظإ  مكا  العمل  2

، وجعل العما  يستنا و  اظذ تساعد ظ  دخو  ال واء وخروجلي ترض بل أ  ت و  لل من
يس ب ل م الانذعاج ، مما ا وا بالاختناق أو ضيق ظ  التن سهواءً ن ياً حتى لا يص

 وبالتال  مغادري المكا  أو التوقف ع  العمل.
تؤثر درجة الحراري المرت عة أو ال رودي الاديدي على جسم الإنسا  وقدراتل الحرارة :  -4

، ووجود المكي ا  ال وائية استجابة يتل لم امل ، مما يعيق سير العملوظعاليتل أثناء تأد
 للوضع أمر ضروري ولا  د منل.

إلا أ  الاستجابة للحراري المرت عة أو المنخ ضة تختلف باختلاف الأظراد م  حيث  »
، وم ما يك  م  أمر ظإ  درجة الحراري ال دنية وصحت م الجسمية  وجل عاملياقت م 

3.«المرت عة جداً أو المنخ ضة جداً ل ا تأثير سل   على العملية الإنتاجية 
 

و ج د محدد ، يستن ذ  ظ  مدي ذمنية محددي، ل ل عامل طاقة أ عدد ساعات العمل : -5
 دم العلوم ، ومع تعملو  لساعا  طو لة لا راحة ظي اوكما هو معلوم أ  العما  كانوا ي

، ت لص عدد ي ظ  مسائل تتعلق بالعمل والعما ، ووقوع أحداث كثير وتطور ال كر الإنسان 
، و رى لأس وعأيام ظ  ا 5ليوم على مدار ساعا  ظ  ا 8ساعا  العمل ليصبح 

 المختصو  أنل الأنسب لأداء العمل.
                                                           

، دار المسيري للنار والتوذ ع والطباعة ، عما ،  1، ط علم النفس الصناعي والمهنيمحمد احاتل ر يع ،  - 1
 .179، ص 2015

 . 145كامل محمد محمد عويضة ، مرجع سا ق، ص  -2
 .180ل ر يع ، مرجع سا ق، صمحمد احات -3
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، ظالساعا  الاسمية مل الاسمية وساعا  العمل ال عليةو جب التمييذ  ي  ساعا  الع»
ه  الساعا  الرسمية الت  يسجل ا العامل وق  حضور  ووق  انصراظل على )الساعة 

، أما الساعة ال علية ه  الساعة المثمري الت  ين   ا العامل ظ  أداء عملل بال عل المسجلة(
 1.«م  دو  وق  ضائع أو ظترا  للراحة 

ع هناك بعض الأعما  الت  تتطلب مج ودا  ك يري إما عضلية كرظفترات الراحة :   -6
لأرقام ، ذهنية( كالتعامل مع ا، أو ظكر ة )ع ليةرالأث ا  و تحر ك ا م  مكا  لآخ

الوقوع ظ  الأخطاء قدر  والحسابا  والت  تستوجب التركيذ الاديد والتدقيق لتجنب
، ظ   هذ  الحالة وحالا  أخرى جعل العامل ياعر بالتعب والإرهاق، مما يالمستطاع

تخصص إداري المؤسسة وقتاً للراحة ظ   ، وعندماا  ة هو بحاجة إلى قسط م  الراحةما
، ذلك لأن ا تسمح لمو  ي ا نتائج إيجا ية ظإن ا تتحصل علىالأعما  المتعبة،  جميع

باستعادي نااط م وجعل م ياعرو  بالت دير للمج ودا  الت  ي ذلون ا، مما ينعكس على 
 ن سيت م، وبالتال  على أدائ م لأعمال م. 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 . 6سا ق، صمرجع هان  أحمد يونس الدباغ ،  -1



 ماهية  روف العمل                                            ال صل الثان  

26 
 

 المطلب الثاني : ظروف العمل التنظيمية  
إ  الأجور والحواظذ م  الأساسيا  الت  يرت ذ علي ا أداء المو  ي  الأجور والحوافز:  -1

بالاكل الصحيح والذي تسعى المؤسسة لتح يق أدائ ا العام م  خلالل وا عطاء الصوري 
، وهو ظ  ن س الوق  ما يميذها ع  باق  الامتياذا  الت  ت دم ا لمو  ي االحسنة على 

 يم الحواظذ.المؤسسا  الأخرى م  حيث دظع الأجور وت د
بع و ل   كل ويكو  الأجر م ا ل العمل الذي ي دمل المو ف وهو مصدر أساس  ل   يا

وار ل لل ول ل م  هو تح   ، ظبل يستطيع أ  ياتري لباسل وأ للاحتياجاتل ومتطلباتل
ذا كاك التل ن  ، وأي ا ء يحتاجل سواءً كا  م  الضرور ا  أو م  ال ماليا ، وا 

 ، ظإ  ذلك سيح ذ  و دظعل للعمل أ ثر والب اء ظيل.مناسباً  مؤسستل تدظع لل أجراً 
ه  الن ام الذي تتبعل الإداري العليا والرؤساء باكل عام ظ  ت ديم المكاظآ   »والحواظذ 

والتاجيع للعاملي    دف تح يذهم نحو ت عيل أدائ م والوصو  إلى أقصى إنتاجية 
ع   ومن ا المادية كالعلاوا  الدور ة ومكاظآ  على ساعا  العمل الإضاظية أو 1«ممكنة.

اقتراحا  العما  وغيرها ومن ا المعنوية كأ  يوضع المو ف ظ  و ي ة تتناسب مع 
را  وت ديم مؤهلاتل العلمية وم اراتل وقدراتل أو مااركة إداري المؤسسة ظ  اتخاذ ال را

  ظ  كلمة اكر وت دير لج د المو ف ور ما م عول ا ، وقد ت و الحلو  لماكلا  العمل
 أقوى بكثير م  الأمور المادية.

م  أهم العمليا  الت  تجري داخل المؤسسة  ي  المو  ي  وبعض م البعض الاتصال :   -2
و ين م و ي  المسؤولي  ه  عملية الاتصا  المكو  م  المرسل، الرسالة، الوسيلة، 

ى ن ل المعلوما  باكل تصاعدي م  ال اعدي المتمثلة ظ  والمرسل إليل، لأن ا تعتمد عل
المو  ي  الذي  ي لغو  المعلومة أو الرسالة إلى رؤسائ م، أو تناذل  م  الأعلى إلى 

                                                           
، دار المسيري للنار  السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليميةظاروق ع د  ظليل والسيد محمد ع د المجيد ،  - 1

 .301والتوذ ع ، عما  ، الأرد  ،  ص
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الأس ل بمعنى م  الرؤساء والمسير   إلى المرؤوسي ، وأيضاً باكل أظ   أي ظ  ن س 
 ا  إلى :المستوى  ي  المو  ي  ظ  المؤسسة، وترجع أهمية الاتص

 أ  ك اءي الاتصالا  تتوقف علي ا ال دري على الانجاذ. - أ
 أنل وسيلة ل ث روح التعاو  وروح الجماعة الت  تؤدي إلى تضاظر الج ود. - ب
تمكي  إداري المؤسسة م  توضيح أهداظ ا للعما  وكي ية ال يام بالأعما  الموج ة  -  

 إلي م.
 رقابة .....إلخ.تمكين ا م  اتخاذ ال رارا ، التن يم، التوجيل، ال - ث
ال دري على معرظة  راء المو  ي  واتجاهات م، اقتراحات م، اكواهم، وكل الأمور الت   - ج

 إمكان ا أ  تؤثر على أدائ م، وبالتال  تستطيع التن ؤ بما سيكونو  عليل ظ  
 المست  ل. 

ة إ  التوجيل بالنسبة للمو ف يعمل على مساعدتل ظ  اختيار الو ي التوجيه والإشراف :  -3
المناسبة لل، والت  يستطيع أ  ينجح ظي ا بما يملك م  قدرا  واستعدادا  لإنجاذ 
الأعما  مما يخلق نوعاً م  التواظق  ينل و ي  الو ي ة الت  يؤدي ا، كما يحتاج المو ف 
ل اراف عليل  تل يل للملاح ا  والتعليما  والمتابعة م  طرف المارف على العمل، 

راادهم باكل جيد كلما ح ق روح وكلما كا  هذا الأخير  قادراً على احتواء مرؤوسيل وا 
 التعاو  ظ  ظر ق العمل.

تلك العلاقا  الت  تر ط العما  ظيما  ين م م  ج ة، وتلك الت  تر ط م علاقات العمل :  -7
  رؤسائ م م  ج ة أخرى.

  العلاقة  ي  المرؤوسي  : تتمثل هذ  العلاقة  ي  المرؤوسي  ظ  ال دري على التواصل ظيما
 ين م والتعاو  على إنجاذ الأعما  والتناظس، وحدوث صراعا  وغيرها م  الت اعلا  

 الت  تحدث داخل المؤسسة.  
  ومتابعة  العمل العلاقة  ي  الرئيس والمرؤوسي : الرئيس بحكم مركذ  مسؤو  ع  إجراءا

تط يق تلك الإجراءا  إلى غاية الحصو  على النتائج المطلوبة، ولا يستطيع أ  ي وم 
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ظكا  لا د م  وجود مساعدي  لل ي ومو   إنجاذ العمل والمتمثلي  ظ    ذلك بم رد ،
المرؤوسي  الذي  يعملو  تح  إمرتل، ونجاح الرئيس أو ظالل متوقف على طر  ة معاملتل 

قدرتل على كس  م لمساعدتل ظ  إنجاذ العمل، وحرصل على الاهتمام   م ل ؤلاء العما  و 
أولًا، كأ  ي تح المجا  للمناقاة مع م واست با  الاقتراحا  والحلو  ومساعدت م على 

 تخط  مصاعب العمل ...، ثم يأت  الاهتمام بالإنتاج ظ  المرتبة الثانية.
تسعى كل مؤسسة إلى ت ديم خدما  اجتماعية للمو  ي  الخدمات الاجتماعية :  -8

التابعي  ل ا كنوع م  التح يذ بغض الن ر ع  مستوى أدائ م و  ا ت سب رضاهم، وم  
اأ  هذ  الخدما  تحسي   روف معياة المو  ي  وعائلات م أيضاً، وتتمثل هذ  

كال اف »  صحية الخدما  ظ  التأمينا  الاجتماعية )ع  المرض ، الوظاي ...(، وخدما
، إضاظة إلى الرحلا  1«الدوري العام الذي تجر ل الإداري للاطمئنا  على صحة مو  ي ا

والتن لا  داخل البلاد وخارجل وكل ما يساهم ظ  تح يق الرظاهية للمو  ي  و خ ف عن م 
 ضغوط وماا ل العمل.

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

، 2009، المجموعة العر ية للتدر ب والنار ، ال اهري ، مصر ،  1، ط الإدارة بالحوافزمدح  محمد أ و النصر ،  - 1
 .255ص
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 المبحث الثالث : قياس مستوى ظروف العمل
 ودوران العمل ياباتالمطلب الأول : الغ

 الغيابات:  أولاا 
م   ي  الأسباب الت  تسمح لنا بالحكم على حس   روف العمل أو سوئ ا هو الغياب، 
و تمثل ظ  كل الغيابا  باختلاف الأسباب الت  دع  إلي ا والمسجلة ظ  ظتري ذمنية 

بس ب  محددي ، سواءً كان  هذ  الغيابا  مرخصة أو غير مرخصة أو بس ب الأمومة أو
 حوادث العمل وغيرها و تم حساب معد  غياب العامل كالتال  :

 x 100عدد أيام الغياب          معد  غياب العامل = 
 إجمالي أيام العمل النظرية                                        

 أما حساب معد  الغياب العام للمؤسسة ظيكو  كالتال  :
 x 100عدد أيام الغياب      معد  الغياب العام =

 إجمالي أيام العمل النظرية                                     

م  خلا  هذ  المعادلا  يمكننا قياس معد  الغياب بالنسبة لل رد والمؤسسة وم  خلال ا 
معرظة معد  الغياب بالنسبة للأقسام والوراا  التابعة للمؤسسة وم ارنت ا بغيرها، وم  

ذا المعد  بالذ ادي أو الن صا  يمكننا معرظة مدى تحسي  أو تدهور  روف خلا  تطور ه
، تراجع وتدهور ظ  الأداء والإنتاجالعمل إذ أ  ارت اع معد  الغياب يد  أو ينجر عنل 

وعكسل إذا انخ ض معد  الغياب يعود ذلك بالإيجاب و تطور ظ  الأداء لذلك ظإ  
الاستثمار ظ  تحسي   روف العمل ياكل مكسب للمؤسسة ويمك  م  تجنب تراجع 

  روف العمل. 
  دوران العملثانياا : 

إ  قياس دورا  العمل يكتسب أهمية بالغة ظ  كل مؤسسة وتتمثل أهميتل ظ  تمكي  
م  الممك  أ   » ي  على المؤسسة م  تخطيط  رنامج التعيي  الخاص بالمؤسسة،ال ائم

يكو  قياس حركة دورا  العمالة معيارا م ما ظ  الحكم على  مستوى وحالة المؤسسة 
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وكذلك لأ  الارت اع ظ  مستوى دورا  العمالة قد ياير إلى أ  هناك خطأ ما، كما أ  هذا 
لة سوف يستلذم الت اليف الإضاظية الأساسية خاصة المستوى المرت ع م  دورا  العما
 1.«بالتعيي  والتدر ب للمو  ي  الجدد

ونستنتج مما س ق أ  معد  دورا  العمل ليس المعن  بال ياس ظ ط  ل حتى الأسباب 
المؤدية إلى حدوث ذلك، و تم ع  طر ق إجراء م ابلا  اخصية مع الأاخاص الذي  

 يتركو  عمل م. 
تمثل ظ  معد  لنسبة العمل المغادر   م  المؤسسة وترك م لمنصب عمل م دورا  العمل ي

إذ تعت ر نتائج هذا  ،الت اعد أو الاست الة أو الوظاي سواء كا  ذلك بس ب الإحالة على
، وبالتال  يعت ر خساري عمل جد مكلف بالنسبة لمؤسسة أخرى التصرف م  انت اء ع د ال

، إذا كا  م  أصحاب الم   النادري العامل خاصةبالنسبة للمؤسسة الت  قام   تسر ح 
 وهو ما يخلف نوع م  المناظسة  ي  المؤسسا .

 و تم قياس معد  دورا  العمل م  خلا  الصيغة التالية:
 N      *100معد  دورا  العمل: عدد المغادرو  خلا  ال تري 

 Nعدد العما  ظ   داية ال تري                       
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .22، ص 2006، دار ال اروق للنار والتوذ ع ، ال اهري ، مصر،  2، ، ط إدارة الموارد البشريةباري كاواي ،  -1
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 المطلب الثاني : الشكاوى والمنازعات 
ه  الإجراء الذي ي وم بل العامل ضد صاحب العمل لأسباب قد ترجع » : أولاا ة الشكاوى 

إلى الأجور، ساعا  العمل، أو  روف التعيي ، ويعد هذا الإجراء بمثابة إعلا  ع  تذمر 
 1.«العامل م  صاحب العمل

 وللاكوى أنواع تتمثل ظ  :
إذ ي وم رب العمل ب صل العامل الذي يتغيب باستمرار و دو   : الاكوى للغياب  -1

أعذار، هنا ي وم العامل  رظع أو تحر ر اكوى لعدم معرظتل بحالا  ال صل ع  
 العمل وغيرها.

أي  يرظض العامل أ  يطيع أوامر رب : الاكوى ظ  حالة التمرد والعصيا    -2
 الاأ .العمل ظي وم هنا  تحر ر اكوى   ذا 

الاكوى ظ  حالة عدم ت اض  أجر الوق  الإضاظ  الذي عملل العامل   -3
 بالمؤسسة.

الاكوى ظ  حالة مخال ة قواعد العمل مثلا منع الأ ل أثناء العمل أوغيرها، هنا   -4
 ي وم العما   رظع اكوى لعدم مواءمة ال رار.

ظ   اكوى الاقدمية :أي يمك  أ  تستعي  الاركة بمو  ي  صغار ظ  الس   -5
و ائف م  هم أقدم من م هنا يتضرر المو  ي  ال دامى م  هذا الإجراء ظي وموا 

  رظع اكوى.
تختلف الاكوى م  حيث الطرف الم دم ل ا  ي  الرجا  والنساء  : إجراءا  رظع الاكوى 

ظ   العادي السيدا  تتخذ طرق حساسة ظ  معالجة مواضيع الخلاف حيث أغلب الاكاوى 
المعاملة والنذاعا  الاخصية عكس الرجا  الذي  يميلو  إلى استخدام  تتعلق بالت رقة ظ 

 الطرق الرسمية ظ  التعامل مع النذاعا .
                                                           

 خ للنار، الر اض، ، ترجمة محمد سيد أحمد ع د المتعا ،  دار المر  إدارة الموارد البشريةجاري ديسلر ،  - 1
 . 511السعودية ، ص
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 وتتمثل إجراءا  رظع الاكوى ظ  خطوتي  م متي  هما :
ل اء  ي  م دم الاكوى وممثل الن ابة وممثل الاركة أو المؤسسة م  أجل التااور ظ   -

 موضوع الاكوى.
توصل لحل للاكوى يتدخل طرف ثالث ي وم بعملية التحكيم ويستمع ل ل ظ  حالة عدم ال -

 الأطراف و درس الماكل ويصدر قرار.
هذا ظ  أغلب الحالا  ل   ظ  بعض الحالا  تصل إجراءا  ت ديم الاكوى إلى خمسة 

 أو ستة خطوا  .
 ل ة والماابالنسبة للعامل تتمثل أساسا ظ  الصعوبا  المالي»أسباب رظع الاكوى : 

أما بالنسبة للعمل ظترظع الاكوى على أساس  يئة العمل غير  ،الاجتماعية والمنذلية
الملائمة، سوء المعدا  والأدوا ، التوذ ع غير العاد  للعمل، ذملاء العمل الماا سي ، 

 1.«المحسو ية عند توذ ع الأعما  اليومية
 طر  ة الن ر ظ  الاكوى : تتم كما يل :

تحديد الاكوى، جمع الح ائق ، تصنيف الح ائق، الوصو  إلى حلو  واختيار أحسن ا  »
 2.«عملياً، تن يذ الحل، تتبع أثر جدوى هذا الحل

 

 

 

 

 
                                                           

، مكتبة الوظاء ال انونية ، الاسكندر ة ،  1، ط الفكر الإداري والإدارة في التطبيق العلميمحمود أمي  ذو ل ،  - 1
 .  147، ص  2013

 . 149، 148محمود أمي  ذو ل ، ن س المرجع ، ص  - 2
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 ثانياا : المنازعات
لا ت اد تخلو مؤسسة م  وجود نذاعا  أو خلاظا   ي  المو  ي  ظيما  ين م أو  ين م  

كل خلاف... لم يتم حلل ظ  إطار عمليا   » و ي  رؤسائ م ويمك  تعر   ا على أن ا:
، وتتمثل ظ  الاضطرابا  داخل العمل وت  ر على 1« التسوية داخل ال يئة المستخدمة
العما  باكل ظردي أو  ي  جماعة العمل باكل جماع  اكل إضرابا  أو نذاعا   ي  

وت و  هذ  النذاعا  ب يادي ممثل  العما  ون ابة العمل، ومتابعة النذاعا  م  حيث العدد 
والحدي يعت ر مؤاراً يحدد مدى سوء أو حس   روف العمل داخل المؤسسة،وتحدث هذ  

ر أو تن يمية أو ث اظية بمعنى  خ الخلاظا  عندما ي وم العامل أو الرئيس بمخال ة قانونية
، وتحدث الخلاظا  والنذاعا  ظ  حالة عدم تحسي   روف إخلا  أحدهما بالالتذام الم ن 

العمل، ما م  اأنل أ  يؤثر على الاست رار ظ  العمل، وي ترض بالمسؤولي  أ  ي وموا 
 بحل هذا النذاع إما وديا أو قضائيا لل ضاء على هذ  الخلاظا .

الأحوا  وباكل عام يع ر وجود نذاعا  ظ  مكا  العمل ع  سوء  روف  وظ  جميع
العمل سواء المادية أو التن يمية أو غيرها، مما يتس ب ظ  حدوث توتر ظ  علاقا  

 العمل، وبالتال  عدم الاست رار الن س  والم ن  لجميع الأطراف روؤساء ومرؤوسي .
 
 

 

 

 

 

                                                           
 . 97، ص 2004دار الر حانة لل تاب ، الجذائر ،  ، 2، طالوجيز في شرح قانون العمل باير هدظ  ،  - 1
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 المهنيةالمطلب الثالث : حوادث العمل والأمراض 
 حوادث العمل  -أولاا 

تعت ر ماكلة حوادث العمل م  أ ثر الماا ل الت  تس ب خسائر ظادحة ل ل م  العما  » 
وأصحاب الأعما  ظ   الولايا  المتحدي الأمر كية أصدر المجلس ال وم  للأم  الصناع  

 1.«سنويامليو  دولار  03ت ر را ياير إلى أ  الحوادث الصناعية تس ب خسائر قيمت ا 
كل حادث ينجر عنل ضرر جسمان  راجع إلى أسباب  »وتعرف حوادث العمل بأن ا 

، ويمك  أ  ت و  أسباب 2«خارجية ، وغير متوقعة الحدوث للعامل أثناء أدائل لعملل 
 حدوث حادث العمل راجعة إلى الأسباب التالية:

 لا  غير  روف العمل غير الآمنة كضعف الإضاءي، أرضية مذحل ة، معدا  و   -1
 مرتبة...إلخ.

التصرظا  غير الآمنة م  طرف العاملي  مثل عدم الانتبا ، مخال ة الأوامر   -2
 والتعليما  ، الاستخدام الخاطئ للأدوا  المستعملة...إلخ.

 ن ص التدر ب والم ارا  والخ ري.  -3
 تجاوذ الإاارا  والتن ي ا .  -4

، يحصل نتيجة ل اتل الحوادثم  خلا  هذ  المس با  يمك  أ  نتوقع ما الذي يمك  أ  
ظأحيانا يمك  أ  ي  د العامل حياتل، ور ما يصاب إصابة بسيطة ك  دا  أحد الحواس أو 
الأطراف، بمعنى أ  يصاب العامل  إعاقة جسمية كلية أو جذئية، مؤقتة أو دائمة، وظ  

لعامل ممارسة عملل باكل ط يع ، ور ما يتم تسر حل لأنل لم يعد هذ  الحالة لا يستطيع ا
 اخصا سليماً معاظى.

                                                           
،  2004، دار أسامة للنار والتوذ ع ، عما  ، الأرد  ،  علم النفس المهني والصناعيع د الرحم  العيسوي ،  - 1

 .  111ص
ظ   ، مجلة الباحث علاقة حوادث العمل بالظروف الفيزيقية في البيئة المهنيةلونيس عل  وصحراوي ع د ح ،  -2

العلوم الإنسانية والاجتماعية ، الملت ى الدول  حو  المعاناي ظ  العمل ، جامعة قاصدي مر اح ، ورقلة ، الجذائر ، 
 . 457، ص 2011مارس  31،  3، العدد  11المجلد 
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وتجد المؤسسة ن س ا أمام خسائر بار ة ومادية، تضطرها إلى التعويض ع  الضرر 
 الذي حصل سواء ل ا أو لصالح العامل المصاب.

ع الحوادث ظ  لذلك كا  لذاماً على المؤسسة أ  تبحث ع  الأسباب الت  تؤدي إلى وقو 
العمل، ومحاولة ال ضاء علي ا أو التخ يف من ا قدر المستطاع، وتوعية العما  ذلك 

 لحمايت م والح اظ على سلامت م وحيات م أيضا.   
إ  التامي  على حوادث العمل يمثل ع ئاً مالياً معت راً تتحملل المؤسسة، أما الخسائر » 

ا، خاصة إذا تعلق الأمر بالخسائر البار ة وقد الت  قد تنتج ع  الحوادث ظلا يمك  قياس 
تؤدي حوادث العمل إلى مايل : الوظاي، العجذ ال ل  الدائم، العجذ الجذئ  الدائم، العجذ 

 1.«الجذئ  المؤق ، إصابا  بسيطة، حوادث تلحق خسائر بالممتل ا  دو  الأظراد
 ية :ولمتابعة مؤارا  الحوادث وقياس حدت ا يعتمد على الصيغ التال

معد  حوادث العمل= عدد إصابا  العمل*عدد ساعا  العمل ال علية /ساعا  العمل 
 الإجمالية.

/عدد ساعا  العمل ال علية لجميع 1.000.000معد  ت رار الحادث = عدد الحوادث*
 العما .

/عدد ساعا  1.000.000معد  حدي الحوادث = عدد الأيام الم  ودي بس ب الحوادث*
 ميع العما .العمل ال علية لج

 توضيح:
هو متوسط ساعا  العمل بالمناأي الصناعية الأمر كية الت  ي لغ عدد 1.000.000

ساعة  40ساعة سنويا) 2000عامل ومتوسط عدد ساعا  عمل ال رد هو 500عمال ا 
 (.1.000.000أس وع 50*
 

                                                           
 . 12ص وع ع د الح يظ ، مرجع سا ق ، ص - 1
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 الأمراض الم نية ثانياا : 
المرض الذي يصاب بل العامل بس ب العمل أو ظ  أثناء  » تعرف الأمراض الم نية بأن ا: 

 . 1« تأدية العمل
ظالمرض الم ن  هو ناتج ال روف الم نية المحيطة بالعامل وعليل ظإ  الأمراض الم نية 
تختلف باختلاف قطاع النااط، ظ د ت و  ناائة ع   يئة العمل أو الرطوبة العالية أو 

تماعية ن سية وما ينتج عن ا مثل ضغط الدم ن ص الإضاءي ...إلخ، أو لأسباب اج
 وغيرها.

 وتصنف الأمراض الم نية إلى :
كالسكري والضغط الدموي كنتيجة للعمل ضم  وسط مل ء  »الأمراض العضوية :  -1

بالضغوطا  الم نية و إي اع عمل مرت ع، الصمم كنتيجة للعمل ظ  وسط يسود  الضجيج 
أو تعرض ط ل الأذ  لان جارا  مثل العمل بالمحاجر والمناجم، الع م والسرطا  كنتيجة 

 2«للتعرض لبعض الإاعاعا  والمواد الخطيري ...إلخ.
وتتمثل ظ  ال لق الدائم الم ض  إلى ضغط الدم وال رحة راض النفسية العضوية : الأم -2

 المعدية وغيرها م  الأمراض.
 

 

                                                           
 . 86ع د الرحم  العيسوي ، مرجع سا ق ، ص -1
 . 19ظ ، مرجع سا ق ، صص وع ع د الح ي - 2
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 المبحث الرابع : النظريات المفسرة لظروف العمل 
ل د أجر   العديد م  التجارب والدراسا  الن ر ة و الميدانية الت  اهتم   دراسة  روف 
العمل المحيطة بالعامل، لمعرظة مدى تأثيرها عليل ومدى تجاوبل مع ا، من ا ما تم تعديل ا 
ع  طر ق دراسا  أخرى، ومن ا ما لا يذا  قائماً إلى يومنا هذا، وتعمل   ا ك رى 

 ة.  المؤسسا  العالمي
 المطلب الأول : نظرية الإدارة العلمية

الذي يعرف بأ   الإداري العلمية، ل ونل وضع أسساً علمية ل داري،  فريدريك تايلوررائدها 
 .هدف م  خلال ا إلى ذ ادي الإنتاج

 تغيير مجموعة م  ال روف و وضع العديد م  الاروط والالتذاما  خلاظاً لما كا  سائداً  
 م  ق ل، وم   ي  الطرق العلمية المتبعة لإداري العمل والعملية الإنتاجية :

إعداد قواعد علمية ل ل و ي ة تامل على دراسة الحركة والوق  ال ياس  اللاذم »أ ــ 
  1.«اسبة ظ  مكا  العمللإنجاذها، وتحضير  روف من

الاختيار العلم  والتطو ر الإيجا   للعما ...م  أجل أ  يؤدي كل عامل أعلى »ب ــ 
 2.«مستوى م  العمل

 ج ــ الجمع  ي  العلم )أولًا( و ي  الاختيار والتدر ب العلم  للعما  )ثانياً(.
 د ــ ت سيم العمل ال عل   ي  الإداري و ي  العما .

وجد أ  الحواظذ المالية ه  المحرك  »ع  طر  ة تر ط العامل بعملل  تايلوروأثناء بحث 
لداظعية الإنسا ، هذا بالإضاظة إلى التعديلا  الت  سيدخل ا على ط يعة العمل وأهم ا 

 3«تبسيط العمل وت نيتل ع  طر ق دراسة الحركة والذم .

                                                           
، دار الإعصار العلم  للنار والتوذ ع،  1، ط أساسيات علم النفس الإداري ونظرياتهحس  صالح الداهري ،  -1

 .148، ص 2015عما  ، الأرد  ، 
 .344، ص 2008، المكتب العر   الحديث ، الاسكندر ة ،  الإدارة الذكيةع د العذ ذ النجار ،  - 2
 .22، ص 1985، دار الن ضة العر ية للطباعة والنار ،  يرو  ،  مجتمع المصنعمحمد عل  محمد ،  -3
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كا  ل ا صدى واسع،  إلى ال كر الإداري مجموعة م  الأظكار الت  تايلور ل د أضاف
ول   أظكار  تلك جعل  الإنسا  العامل لا يختلف ع  الآلة الت  يعمل علي ا ويسيرها، 

ر كلما ذاد تايلووركذ  على الجانب المادي، على أساس أ  العامل همل الما ، ووظق 
تم  إنتاج العامل ذاد أجر ، وكلما ذاد الإنتاج ذاد الأجر أيضاً، وهكذا ظإ  هذ  الن ر ة اه

 ذ ادي الإنتاج مغ لة الجانب الإنسان  للعما ، وكون م بار ل م  راؤهم ووج ا  ن رهم ظ  
 العملية الإنتاجية والإدار ة، الت  يمك  استغلال ا والاست ادي من ا.
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 المطلب الثاني : نظرية العلاقات الإنسانية
إلتون ، والذي قام   ا الكتريكوسترن باركة  الهاوثورن اات ر  باسم تجارب مصنع 

م، حيث كان  التجارب 1932م إلى 1924وذملاؤ  لمدي تسع سنوا  ت ر باً م   مايو
ترت ذ على تغيير  روف العمل ال يذ  ية، وملاح ة نتائج ذلك على ذ ادي إنتاجية العما ، 

ا تااف  وتمثل  تلك التجارب ظ  : الإضاءي، جدو  العمل، ذ ادي الأجر، م ا لة العما ،
جماعا  العمل غير الرسمية، وكا  الإنتاج ظ  تذايد بال عل ول   ليس بس ب  روف 
نما للأسباب  العمل ال يذ  ية م  إضاءي وظترا  الراحة وعدد ساعا  العمل ... إلخ، وا 

 التالية :
 أ ـ ارت اع الروح المعنوية للعما  بس ب الاهتمام الذي ح وا بل م  طرف المؤسسة.

ع   رائ م والإظصاح ع  مااعرهم، والتحدث ع   ال رص للعما  للتع ير ب ـ إتاحة
 ماكلات م ع  طر ق إجراء الم ابلا  مع م.

 ج ـ وجود الجماعا  غير الرسمية الذي يؤثر ب وي على العاملي  وسلوكيات م وعلاقات م.
 د ـ حاجة ال رد العامل إلى الانتماء إلى جماعا  كونل اجتماع  بطبعل.

ف مدرسة الإداري العلمية الت  ركذ  على أ  الجانب المادي هو الذي يدظع على خلا
العامل لذ ادي الإنتاج، ظإ  حركة العلاقا  الإنسانية توصل  إلى أ  العلاقا  الإنسانية 
والاجتماعية الموجودي داخل المؤسسة ه  الت  تدظع العامل إلى الإنتاج، وأ  العامل 

مااعر  وت دير  واحترام إنسانيتل، والسماح لل بأ  يكو  بحاجة إلى الاهتمام ومراعاي 
علاقا  اجتماعية مع ذملائل، والأخذ باقتراحاتل وأظكار ، وجعلل جذءً لا يتجذأ م  العملية 
الإنتاجية والإدار ة، كل هاتل الأمور كا  ل ا انعكاس إيجا   ولاذا  على العما ، مما 

 طواعية من م لا مج ور  . يدظع م للعمل وأداء واجبات م  رغ ت م و 
بالرغم م  هذا كلل إلا أ  حركة العلاقا  الإنسانية م  خلا  ما توصل  إليل ركذ  على 
جماعة العمل غير الرسمية، وهذا ما عرض ا للانت اد  إهمال ا للجانب الرسم ، ول   لا 



 ماهية  روف العمل     ال صل الثان 

40 
 

ننكر أن ا ل ت  الانتبا  إلى وجود هذ  الجماعا  ومدى تأثيرها على سير العمل، بالإضاظة 
 إلى مراعاي الجانب الإنسان  ظ  العمل.      
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 المطلب الثالث : نظرية الحاجات
الذي صنف الحاجا   إبراهام ماسلولا نكاد نذكر سلم أو هرم الحاجا  إلا ونذكر 

إلى خمسة أصناف يسعى الإنسا  إلى تح ي  ا أو بمعنى أصح إاباع ا الإنسانية 
 تدر جياً، والمتمثلة ظ  :

  : الت  لا يمك  الاستغناء عن ا ولا بأي اكل م  الأاكا ، ل ه  الحاجات الأساسية
 الت  تب يل على قيد الحياي كال واء، الماء، الأ ل، المسك ، الملبس ...إلخ.

 : عدم الاعور بالخوف، التأمي  والضما ، المحاظ ة على السلامة حاجات الأمن والأمان
 والاطمئنا  وغيرها.

  : كالحب والصداقة، الذمالة والانتماء والولاء وت و   جماعا .حاجات اجتماعية 
 : الاحترام والت دير م  الآخر  ، السلطة والمكانة والث ة بالن س  حاجات تقدير الذات

 والانجاذ.
 مثل الإ داع التغيير والتميذ. ت :حاجات تحقيق الذا 

ظ   مجا  العمل يسعى العامل ظ  المؤسسة لأداء و ي تل م ا ل الأجر الذي يت اضا ، 
و  ذا الأجر يستطيع أ  يعيش حياي كر مة خاصة إذا كا  أجراً متناسباً مع احتياجاتل 

هو معلوم  ومستوى معياتل لاراء المسك  والملبس والغذاء وجميع مصار ف العيش، وكما
نما  أصبح م  الأمور  أ  العمل لم يعد ين ر إليل على أنل مجا  ل سب الما  ظ ط، وا 
الت  ت سب العامل الاحترام والت دير، وبل يسعى أيضاً إلى تح يق النجاح والت دم الو ي   
ذا ح    المؤسسة للعامل التأمي  لل  ويكسبل المكانة الت  يستح  ا بالاجت اد ظ  العمل، وا 

لعائلتل ظ ذلك ت و  قد حررتل م  هاجس الخوف والاناغا  بما قد يصيبل أثناء تأدية و 
واجباتل م  حوادث أو أمراض وغيرها، بالإضاظة إلى الاعور بالانتماء وت و   علاقا  
اجتماعية مع ذملائل، وعلى أساس إاباع هاتل الحاجا  يستطيع العامل أ  يست ر ظ  

إلى الت كير ظ  تغيير مكا  العمل أو الاعور الدائم بال لق  عملل ويستمر ظيل دو  الحاجة
 حيا  حياتل الم نية.
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ل د ساعد  هذ  الن ر ة ال ائمي  على تسيير المؤسسا  والعما  على ظ م الماا ل الت  
 يعان  من ا العما ، والاهتمام باحتياجات م ومحاولة إاباع ا.

لانت ا  إلى و ي ة أخرى أعلى أجراً ــــ حيث ا »ظعلى س يل المثا  ر ما يرظض أحد العما   
تصرف هذا العامل ـــ على أنل قد أابع حاجاتل الأساسية م  استخدام  ماسلوت سر ن ر ة 

الن ود، وأصبح يعط  أهمية أ ثر لإاباع الحاجا  الاجتماعية م  خلا  تواجد  ظ  وسط 
ل ل ظرد حاجا  ل ا  ، وهذا إ  د  على ا ء إنما يد  على أ 1«مجموعة عمل معينة 

 الأولية م  حيث الإاباع. 
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تعت ر المؤسسة ال ضاء أو المجا  الذي يمارس ظيل العامل نااطل اليوم   خلاصة :
وم امل المكلف   ا، وعملل يخضع لإجراءا  ت رض ا عليل إداري مؤسستل  ناءً على 
قواني  ولوائح ومراسيم ظ  كل ما يتعلق بسير العمل، وكذا تعر  ل بما لل وما عليل م  

مؤسسة  توظير الجو المناسب أو  يئة عمل ح وق وواجبا ، وظ  ن س الوق  ت وم ال
مر حة م  معدا  وتج يذا  وغيرها ل ذا العامل، ت و  مساعدي لل على إنجاذ العمل 
المطلوب منل، وتعت ر هذ  ال روف بمثابة المحددا  الت  تنير طر ق العمل للمو ف 

ر ة لتحسي  حتى يتمك  م  العمل دونما عراقيل، باتخاذ جميع التدا ير اللاذمة والضرو 
هاتل ال روف، وتوعيتل بمدى أهميت ا واحترام ا والح اظ علي ا لسلامتل، وتبعاً لذلك تحدد 

 النتائج الحالية والمست  لية.  
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 ماهية الأداء الوظيفي
 تمهيد

 الو ي  م  وم الأداء : المبحث الأول
 تعر ف الأداء الو ي   المطلب الأول :

 عناصر ومحددا  الأداء الو ي   المطلب الثاني :

 مستويا  الأداء الو ي   المطلب الثالث :

 العوامل المؤثري على الأداء الو ي   المطلب الرابع:

 أساسيا  تحسي  الأداء الو ي   المطلب الخامس:

  قياس الأداء الو ي :  المبحث الثاني

 تعر ف قياس الأداء الو ي   المطلب الأول:

 طرق قياس الأداء الو ي   المطلب الثاني:

 أهمية قياس الأداء الو ي   المطلب الثالث :

 معوقا  قياس الأداء الو ي  المطلب الرابع : 

 الن ر ا  الم سري للأداء الو ي   :المبحث الثالث

 ن ر ة الإداري العلميةالمطلب الأول : 
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 ن ر ة الت سيم الإداري المطلب الثاني : 

 ن ر ة العدالة المطلب الثالث : 

 خلاصةةةةةةةةةةةةة
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   داية م  تعر ف ظ  المبحث الأو  م  وم الأداء الو ي  يتناو  هذا ال صلتمهيد : 
، عناصر  ومحدداتل، مستوياتل، العوامل المؤثري ظيل وأساسيا  تحسينل، الأداء الو ي  

وظ  المبحث الثان  تم التطرق إلى تعر ف قياس الأداء الو ي  ، الطرق، الأهداف 
والمعوقا ، وظ  الأخير بعض الن ر ا  الم سري للأداء الو ي   وذلك ظ  المبحث 

 الثالث. 
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 المبحث الأول : مفهوم الأداء الوظيفي 
بالعنصر الباري الذي يعت ر محور العملية التن يمية، كما أ   يتعلق الأداء الو ي  

ممارستل للم ام الت  توكل إليل تجعلل يستحق الترقية ظ  منصبل م  خلا  ما يح  ل م  
لو ي  ، ويسعى لتح يق إنجاذا  ظ  و ي تل، وت ييم الإداري لأدائل ومتابعتل طوا  مسار  ا

 المذ د خاصة إذا أحيط بالت دير والتاجيع لإمكانياتل وك اءتل ظ  العمل.
 المطلب الأول : تعريف الأداء الوظيفي 

ياير إلى معنى ماى ماياً ليس بالسر ع ولا بالبط ء، وأدى الا ء قام بل،  »لأداء لغة :ا
ل، وهكذا يتضح بأ  المعنى الدقيق وأدى الا ادي أدلى   ا، وأدى إليل الا ء أوصلل إلي

 1.«ظ  اللغة العر ية ل لمة أداء هو قضاء الا ء أو ال يام بل
م جملة السلوكا  والتصرظا  الت  ي وم   ا العاملو  لإنجاذ م ا»أما اصطلاحاً ظ و 

، و تحدد الأداء الجيد  ناءً على المعنويا  المرت عة والت و   الجيد للعاملي  معينة
والت نولوجيا العالية وتصميم الم ام، وقدري التن يم والأظراد وقواعد السلوك الجماع ، بحيث 

 2.«يتم التحكم ظ  العمل م  الناحيتي  ال مية والنوعية 
 

 

                                                           
، دار جليس الذما  للنار  1، طالتعلم الوظيفي وأثره في تحسين الأداء الوظيفي ظايذ ع د الرحم  ال روخ ،  -1

 .42، ص 2010والتوذ ع ، عما  ، 
، ديوا  المط وعا  الجامعية ، الساحة المركذ ة  دليل مصطلحات علم الاجتماع التنظيم والعمل_ ناصر قاسيم  ،  2

 .10   عكنو  ، الجذائر ، ص
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( والنتائج Behaviors  السلوك)عباري ع »الأداء على أنل  Brumbrachويعرف
(Results ًمعا ) بحيث يمثل السلوك المدخلا  الت  يستخدم ا ال رد ظ  العمل، وتمثل ،

 1.«النتائج المخرجا  الت  يحصل علي ا بعد إنجاذ العمل
هو درجة إتمام إنجاذ الم ام المسندي إلى العاملي  م  خلا  توظير جملة م  الاروط 

دراك الدور والم ارا  والاستعدادا  الموضوعية كالج ود وا ل درا  الضرور ة والوسائل وا 
 المختل ة.

ويعت ر الأداء بمثابة سجل للنتائج المت دمة م  العمل، ظ و سجل يجسد سلوكاً عملياً »
اذ بك اءي ــة الإنجـــيؤدي لدرجة م   لوغ ال رد أو ال ر ق للأهداف المخططة أي درج

 2.«وظعالية 
مجموعة م  السلوكيا  الإدار ة ذا  العلاقة، والمع ري ع  قيام  »ويعرف أيضاً بأنل 

المو ف بأداء م امل وتحمل مسؤولياتل، وتتضم  جودي الأداء، وحس  التن يذ، والخ ري 
ال نية المطلوبة ظ  الو ي ة، ظضلًا ع  الاتصا  والت اعل مع ب ية أعضاء المن مة، 

 3.«ار ة للعمل، والسع  نحو الاستجابة ل ا بكل حرص وظاعلية والالتذام بالنواح  الإد
ويمك  اعتبار الأداء سلوكاً حيث هو الطر  ة الت  يؤدي   ا ال رد عملل أو ما طلب منل 
ال يام بل باعتبار أ  السلوك تنتج عنل أظعا  تتمثل ظ  الج د الع ل  وال كري ، ومنل ظإ  

  السلوك يعت ر مخرجا ، ومنل يكو  ت ييم ال رد سلوك ال رد يعت ر مدخلا ، وما نتج ع
على ذلك السلوك، ظ د ي ذ  ال رد ج داً ك يراً م  خلا  سلوك معي  ل   لا ي لغ بل ال دف  
المناود أو المطلوب منل، وهنا يعكس لنا الأداء أو السلوك مدى وظاء المو ف لم نتل 

                                                           
، 2019، دار المسيري للنار والتوذ ع والطباعة ، عما  ، 1، ط إدارة الأداء الوظيفيك اية محمد ع د ح ،  - 1

 . 28ص
، المكتبة الأ اديمية ، دار  2ط – رؤية إستراتيجية معاصرة –إدارة الموارد البشرية أحمد سيد مصط ى ،  -2

 . 385، ص  2008الن ضة، 
 .44ظايذ ع د الرحم  ال روخ ، مرجع سا ق، ص -3
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ب ما هو مطلوب أو أ ثر أو أقل ومتطلبا  عملل باعتبار أ  الأداء يؤدي إلى نتائج حس
 م  المطلوب.

 وهناك بعض التعر  ا  لمصطلحا  مرتبطة بالأداء وه  :
ه  ال دري على الاستخدام ال فء للموارد المتاحة م  خلا  خ ض أو تحجيم الكفاءة :  »

ال اقد   ا، وذلك م  خلا  استخدام الموارد بال در المناسب وظق معايير محددي للجدولة 
 والجودي والت ل ة.

تتمثل ظ  ال دري على تح يق أهداف المن مة م  خلا  أداء الأناطة المناسبة الفاعلية : 
 1«ودو  أ  يتعارض ظ  ذلك مع المصلحة المجتمعية.
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 المطلب الثاني : عناصر ومحددات الأداء الوظيفي
 عناصر الأداء الوظيفي  -أولاا 

الركيذي الأساسية بالنسبة للمسؤو  ع  العمل عند ت ييمل تعت ر عناصر الأداء بمثابة 
 لأداء المو  ي  وتتمثل هذ  العناصر ظيما يل  :

بمتطلبا  الو ي ة وتامل كل ما يتعلق بالو ي ة م  معارف وم ارا  م نية  المعرفة» -1
 وظنية والمجالا  الت  تتعلق بالو ي ة.

وتتمثل ظ  مدى ما يدركل ال رد ع  عملل الذي ي وم بل، وما يمتل ل م   نوعية العمل : -2
 1.«رغبة وم ارا  ظنية و راعة وقدري على التن يم، وتن يذ العمل دو  الوقوع ظ  الأخطاء

ويع ر ع  حجم أو م دار العمل الذي يؤديل العامل ومدى سرعتل  كمية العمل المنجز: -3
 ظ  إنجاذ  للعمل.

ت ا  العامل لعملل، وقدرتل على تحمل  ق :المثابرة والوثو -4 ي صد   ا مدى ت ان  وا 
 مسؤولية إتمام العمل على أحس  وجل.

وهــ  كل ما يحيط بالعامل ظ  مكــا  العمل مـ  عوامل داخلية  بيئة التنظيم : -5
 وخارجية.   

 

 

 

 

 

                                                           
، مؤسسة عالم الر اضة، الإسكندر ة،  1، ط ات الرياضيةالسلوك التنظيمي داخل المؤسسبلا  سيد هاام حسي  ،  -1

 .357، ص 2018



 ماهية الأداء الو ي    الفصل الثالث

51 
 

 محددات الأداء الوظيفي –ثانياا 
 : أ ت و  راوية حس   وع  محددا  الأداء الو ي  

دراك الدور أو الم ام، ويعن   » الأداء هو الأثر الصاظ  لج ود ال رد الت  ت دأ بال درا ، وا 
علاقة المتداخلة  ي  هذا أ  الأداء ظ  موقف معي  يمك  أ  ين ر إليل على أنل نتاج لل

دراك الدور )الم ام(، ال درا كل م  الج د   1.«، وا 
 

 الج د                 الإدراك                 

 الأداء                         

 ال درا           

 

 محددات الأداء 00الشكل رقم :

 : هو ما ي ذلل ال رد م  طاقة سواءً كان  جسدية أو ع لية م  أجل ال يام  الجهد
 بالم ام الموكلة إليل.

  : الت  يمتل  ا ال رد والت  تجعلل يتميذ   ا ع  ه  الإمكانيا  الاخصية القدرات
 .ذملائل

  : )وع  ال رد  و ي تل ودور  ، ومدى استيعابل لما ي وم بل م  إدراك الدور )المهام
 عمل.

م  خلا  ما س ق يتضح أنل لا يمك  الحصو  على الأداء المطلوب إلا  وجود هذ  
عاملي  لل درا  مع  ذل م الج د ال اظ  المحددا  الثلاثة معاً، ظ   حالة امتلاك الأظراد ال

ظ  العمل، ول ن م لا يدركو  م ام م وأدوارهم، ظإ  ذلك يجعل أداءهم غير مجد، والأمر 

                                                           
 .210، ص 2004-2003، الدار الجامعية الإسكندر ة ،  إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبليةراوية حس  ،  -1
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ذاتل مع توظر الج د والإدراك وانعدام ال درا  أو أي من م حتى  وجود المحددي  الآخر  ، 
بالضروري إلى  سي ودنا إلى ن س النتيجة، بمعنى أ  غياب أحد المحددا  يؤدي

 الانخ اض ظ  مستوى أداء الأظراد.
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 المطلب الثالث : مستويات الأداء الوظيفي 
يختلف مستوى الأداء الو ي   ظ  المؤسسة م  عامل إلى  خر، حيث كل مو ف لديل 
مستوى معي  م  الأداء، ويحدد هذا المستوى م  خلا  عملية الت ييم الت  ي وم   ا 

 المسؤولي ، وهذا يعن  أ  للأداء مستويا  وه  كالتال :
 : يعد أعلى مستوى، وظيل ينجذ المو ف أ ثر م  المتوقع منلمستوى ممتاز متفوق. 
 : المو ف عالياً، وتعمل المؤسسة على تاجيعل ب وي. يكو  أداء مستوى جيد جداا 
  : مطلوب ظ  قد يذ د الأداء ع  المطلوب، وهذا المستوى أيضاً مستوى جيد

 المؤسسة، ولدى المو ف ال دري على ت ديم أظضل ما عند  إذا تم تح يذ . 
 : ت  ر عليل  وادر الضعف أ ثر م  ال وي، حيث يكو   مستوى معتدل أو مقبول

 الأداء أقل م  المطلوب ، و نبغ  الوقوف على ن اط الضعف ومعالجت ا.
 تجد أ  المو ف لا يؤدي عملل كما ينبغ ، وقد تضطر المؤسسة  : مستوى ضعيف

 للاستغناء عنل ما لم يحس  أداء . 
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 المطلب الرابع :العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي
يتأثر أداء العاملي  بمجموعة م  المتغيرا ، قد ت و  مرتبطة بالاخص ن سل أو 

هاتل العوامل الت  تؤثر باكل إيجا   أو سل   ظ  بما يحيط بل ظ  مكا  العمل، وتساهم 
 تحديد مستويا  الأداء للمو  ي ، ويمك  ت سيم ا كالتال  : 

بمجموع الم ارا  وال درا  الت  يتمتع   ا المورد  »وتتعلق  عوامل المعرفة المكتسبة : -1
و دورها 1.«الباري، إلى جانب ال يم التن يمية الت  يحاو  التن يم تنائة الأظراد علي ا

 تت رع إلى :
 ال دري على العمل . - أ

 الم اري الم نية . - ب
 الث اظة التن يمية )قيم ، مبادئ ، مثل عليا( . -  
 الت و   والتدر ب . - ث
وتدخل ظ  اخصية الأظراد سواءً ت و  الخصائص الشخصية الموروثة والمكتسبة :  -2

 ظي م موروثة أو مكتسبة م  المحيط المعاش، وتتمثل ظيما يل  :
 اللياقة الصحية )ال نية الجسمية والسلامة م  الأمراض(. - أ

 مستوى الذكاء . - ب
الدواظع والحاجا  وتتحكم ظ  الأداء م  خلا  الأجور والمكاظآ ، عدالة العائد،  -  

 ظرص الترقية.
 الاتجاها  وت  ر تأثيرات ا على مستوى الأداء ظ  توجي ل نحو الأظضل أو العكس. - ث
ت  ر ط يعة المناخ التن يم  السائد   يئة العمل م   هناالعوامل المحيطة بالعمل : -3

 حيث الجوانب المادية والمعنوية ظيل، ويمك  توضيح ا م  خلا  الن اط التالية:
 ال روف ال يذ  ية . - أ

                                                           
، مجلة العلوم  البيئة الداخلية للمؤسسة والأداء الوظيفي )الأبعاد والتجليات(إيما  قماص واسماعيل قيري ،  - 1

 . 55، ص 33، العدد  7الاجتماعية ، جامعة الأغواط ، الجذائر ، المجلد 
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 ال يادي. - ب
 جماعة العمل. -  
 الاتصا . - ث
 الصراع التن يم . - ج
 تصميم العمل ومحتوا . - ح

  الاجتماعية لذ ادي رظا  للخدما وتتمثل ظ  ال رامج الموج ةالظروف الاجتماعية :  -4
 ، وال رامج الاجتماعية المتعل ة بالتوعية م  الأخطار.العامل
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 الخامس : أساسيات تحسين الأداء الوظيفي المطلب
م   ي  الأهداف الرئيسية للمؤسسة ه  الاهتمام بكل ما يمكنل جعل مو  ي ا ي ومو  

وت وم ظكري » إنجاذ أعمال م بك اءي وظعالية والتعامل مع كل ما يسمح  تحسي  أدائ م، 
تحسي  الأداء الو ي   على أساس علاج ال صور أو الانحراف ظ  الأداء ال عل  ع  

 1.«الأداء المست دف
الأداء نركذ على ثلاثة أاياء وه  : تحسي  أداء المو ف والذي يعد م   ولتحسي 

الأمور صعبة التغيير، تحسي  الو ي ة إذ يعتمد على محتوى الو ي ة أي الم ام مناسبة 
ل درا  المو ف وك اءتل، وتحسي   يئة العمل وكل ما يحيط بالمو ف و ت اعل معل ظ  

نحصل على كل مت امل، وهذا يساعد على تح يق  مكا  عملل، ظبالتركيذ على هذ  الن اط
 النجاح ظ  الأداء والأهداف.

 

  يئة العمل الو ي ة     المو ف         

 

 يوضح النقاط المعنية بتحسين الأداء الوظيفي 00شكل رقم : 

 

 

 

 

                                                           
، مذكري ماجستير ظ   واقع تسيير الأداء الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصاديةعذ الدي  هروم ،  - 1

 .132، ص 2008-2007علوم التسيير ، جامعة منتوري قسنطينة ، الجذائر ، 
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 المبحث الثاني : قياس الأداء الوظيفي
معرظة قدرات م ورغبات م لإنجاذ أعمال م، ت وم المؤسسة ب ياس أداء مو  ي ا حتى تستطيع 

 وتتخذ قرارا  مدروسة باأن م وتوج  م باكل جيد.
 المطلب الأول : تعريف قياس الأداء الوظيفي 

جمع  يانا  كمية حو  سمة أو ص ة معينة أي تحو ل  »يعرف قياس الأداء على أنل 
 1«الوصف إلى كم.

لعملية الإدار ة ن راً للأهمية الت  يكتس  ا ويعت ر قياس الأداء الو ي   م  أهم عناصر ا
م  تذو د الإداري بالمعلوما ، والت  يعت رها المسؤولي  أو متخذي ال رار ظ  المؤسسة س باً  

 لنجاح ا أو ظال ا.
عملية قياس الإنجاذ الو ي   لمو ف ما، ومدى قدرتل على  »يعرف أيضاً على أنل : و 

 2.«تح يق الترقية ظ  مجالل الو ي   
وقياس الأداء يتألف م  رقم ووحدي قياس، ظالرقم يمثل الجانب ال م ، ووحدي ال ياس  »

 3.«تعط  للرقم معنى
ل ااري ظ ط، إ  هناك م  لا ي رق  ي  عملية قياس الأداء و ي  عملية ت ييم الأداء، 
ظعملية قياس الأداء ه  عباري ع  جمع المعلوما  وال يانا  وتأت  ظ  ال داية وتعت ر 
م دمة لعملية الت ييم، أما عملية ت ييم الأداء ظ   إصدار الحكم، ولإصدار الحكم ينبغ  أ  

 د معطيا .   يُ نى على وجو 
 

 

                                                           
، مؤسسة الوراق للنار والتوذ ع ، عما ،  إدارة الأداء باستخدام بطاقة الأداء المتوازن إ راهيم الخلوف المكاوي ،  -1

 .34، ص 2008الأرد  ، 
جراءات العملموسى اللوذي ،  -2  .13، ص 2007، دار وائل للنار والتوذ ع ، عما  ، الأرد  ،  2، طالتنظيم وا 
 .34، مرجع سا ق ، صإ راهيم الخلوف المكاوي  -3
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 المطلب الثاني : طرق قياس الأداء الوظيفي 

لدى المؤسسة العديد م  الطرق ل ياس أداء مو  ي ا، ويمكن ا أ  تختار طر  ة واحدي أو 
 أ ثر حسب ما يتطلبل الوضع ونذكر م   ي  هاتل الطرق:

 أولاا : طريقة استخدام الإدارة بالأهداف : 
اف المراد الوصو  إلي ا أو إنجاذها ظ  المست  ل، وعليل وترت ذ هذ  الطر  ة على الأهد

ظإ  ن رت ا تراع  التخطيط المست  ل  م  أجل تح يق أهداف المن مة على أ  ترتب هذ  
الأهداف حسب الأولوية، ظ ذ  الطر  ة تحدد معايير أداء العامل، والأهداف المنت ري م  

ل والمعوقا  الت  قد تواج ل خلا  ظتري ناتج أعمالل المنجذي، ومنل الوصو  إلى العراقي
يجاد الحلو .  عملل وا 

إ  هذ  الطر  ة تعت ر إيجا ية م  خلا  مااركة ال رد ظ  تحديد المعايير وتطو ر العلاقة 
حساس م بالمسؤولية وأهميت م   ي  ال رد والإداري ورظع الروح المعنوية لدى العاملي  وا 

 بالنسبة لدورهم ظ  العمل.
 م  إيجا يا  هذ  الطر  ة إلا أن ا تواجل ماكلا  وه  : على الرغم 

 أ  الأهداف الموضوعة ي ترض أ  ت و  ه  أهداف المؤسسة. – 1
 عدم وجود معايير عملية وموضوعية ل ياس ك اءي الإنجاذ. – 2
 عدم استعما  الأسلوب الحس  وعدم الدقة ظ  الت ار ر الموج ة للت ييم. – 3

ا  الت  تواج نا ظ  قياس الأداء ظإ  هذ  الطر  ة تصلح ل ياس و ناءً على هذ  الصعوب
الإنجاذ ظ  م ام محددي وليس  ل ل الم ام، كو  هذ  الطر  ة ذا  ك اءي عالية ظ  

 الماار ع التنموية ، ظ   تصلح ظ  المستويا  الإدار ة المتوسطة والدنيا.
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الرئيس والمرؤوس  تحديد  طر  ة ي وم بموج  ا »وتعرف الإداري بالأهداف على أن ا : 
الأهداف العامة والعمل على تن يذها، ظ   هذ  الطر  ة يواجل العاملو  أن س م و راق ون ا 

«ذاتياً لتح يق الأهداف الت  ااركوا ظ  وضع ا والتذموا  تح ي  ا 
.

1 

 ولاستخدام هذ  الطر  ة هناك اروط يجب تواظرها :

  لل ياس.العمل على تحديد أهداف واضحة وقا لة 
 .ظ  تح يق الأهداف يجب مااركة الرؤساء والمرؤوسي  ظ  الانجاذ 
 .تذو د الإداري العليا بالمعلوما  وال يانا  م  أجل اتخاذ ال رار 
 .تاجيع العما  ع  طر ق ن ام الحواظذ 
 .توعية العما  وترايح م  وم المساءلة لدي م وتنمية قدرات م وم ارات م 

تعتمد هذ  الطر  ة على قائمة مراجعة بأسئلة وعبارا   »ختبار :ثانياا : طريقة قائمة الا
محددي حو  أداء العامل، حيث ي وم المدير بالإجابة على تلك الأسئلة، ثم ي وم بعد ذلك 
مدير الموارد البار ة  إعطاء الأوذا  لتلك الإجابا  دو  علم ال ائم بالت ويم وظ اً لأهمية 

 2«ووذ  كل عباري أو سؤا .
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 . 221موسى اللوذي ، مرجع سا ق ، ص  -1
، مذكري ماستر تخصص علم اجتماع تنمية وتسيير  التمكين الإداري وتأثيره على الأداء الوظيفيظرح  ا تسام ،  - 2

 . 50، ص 2017-2016الموارد البار ة ، جامعة العر      م يدي أم ال واق ، الجذائر، 



 ماهية الأداء الو ي    الفصل الثالث

60 
 

 ثالثاا : طريقة التوزيع الإجباري :
وتعرف هذ  الطر  ة أيضاً ب اهري التوذ ع الط يع ، وهو ما يع ر عنل إحصائياً  دراسة 
ال واهر لمعرظة كي ية توذ ع متغيرات ا، ويمك  استخدام هذا الأسلوب لتجنب أخطاء 

حيث يت او  أداء العاملي  م  الممتاذ إلى  »الطرق الساب ة ظ  ت ييم أداء العاملي 
الضعيف، ووظ اً ل ذا الأسلوب ظإ  هناك نسبة قليلة م  العاملي  يح  و  أداءً ممتاذاً، 

 1.«وقلة قليلة يح  و  أداءً ضعي اً،  ين ما الغال ية الع مى يكو  أداؤها متوسطاً 
عادي لل واهر، وهنا ي وم إ  أداء العما  باستخدام هذ  الطر  ة يميل إلى التوذ ع ال

المارف على عملية الت ييم  إعداد ت ديرا  أداء العما  وتصني  ا إلى ظئا  تتراوح  ي  
 الأداء الضعيف والممتاذ.

تعت ر هذ  الطر  ة م  أقدم وأبسط الطرق وأ ثرها ايوعاً، »رابعاا : طريقة التدرج البياني :
دي مثل : نوعية الأداء، كمية الأداء، حيث ي اس أداء المو ف  ناءً على معايير محد

 2«(.3-1( أو )5-1الم  ر، وتحديد الدرجا  على أساس م  )
 خامساا : طريقة تسجيل الأحداث :

ظ  هذ  الطر  ة يتم الاعتماد على ظتح ملف ل ل مو ف ظ  سجل خاص و دو  ظ  هذا 
لم امل، وما كا  رد  السجل الأحداث السل ية والايجا ية الت  واج   العامل أثناء تأديتل

ظعلل اتجا  السلوك الذي قام بل، أما تصرظل العادي أو سلوكل الاعتيادي ظلا يعتد بل، 
 بمعنى يتم تسجيل سلوك العامل أثناء تعرضل لأحداث حرجة أو إيجا ية.

إ  هذ  الطر  ة تساعد على إ  ار ن اط ال وي والضعف ظ  سلوك المو ف إلا أن ا 
 وحيوي م  ق ل المارف على مراقبة سلوك العامل.تحتاج إلى ج د ظكري 
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هو التغلب على  ال دف م  هذ  الطر  ة»سادساا : طريقة التدرج البياني السلوكي :
الماا ل الت  امتاذ    ا طر  ة التدرج ال يان  م  اظتراض أوذا  واحدي ل ل الخصائص 

مكانية التحيذ، على رغم اختلاف أهمية بعض ا على الآخر، وخضوع معاييرها  للجد  وا 
وت وم هذ  الطر ق  إدخا  العامل السلوك  ظ  الت ويم والوقائع الحرجة للعامل المراد ت ويم 

 1«.أدائل
ظ  هذ  الطر  ة يتم ت سيم مستوى أداء المو ف إلى عدي سابعاا : طريقة الدرجات :

 خصائص وتعطى ل ل درجة أرقاماً للدلالة علي ا .
عاملي  ترتيباً تناذلياً أو تصاعدياً، وظ اً ل  اءت م ظ  أداء أعمال م، حيث يتم ترتيب ال »

( للدلالة على أدنى 1وتت او  هذ  الأوذا  وظ اً لت ديرا  المارف ، ظأحياناً يعط  الوذ  )
 2.«( للدلالة على أعلى درجا  المو ف10درجا  إنتاجية العامل، والرقم )
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 الأداء الوظيفي المطلب الثالث : أهمية قياس 
إ  عملية قياس الأداء الو ي   ل ا أهمية ك يري بالنسبة للمؤسسة والمو  ي  على حد 

 سواء، وت  ر أهميت ا ظيما يل  :
 الترقية إلى و ائف أعلى، والن ل إلى و ائف تتناسب مع قدرا  العاملي . .1
ت م اتجا  ظر ق ت ييم المسؤولي  بمعرظة إلى أي حد ي وم المارظي  والمسؤولي   واجبا .2

 العمل الذي ي ع تح  إاراظ م وتوجي ات م لل.
 تذو د متخذي ال رارا  ظ  المؤسسة بمعلوما  ح ي ية ع  أداء العاملي . .3
 إجراء تعديلا  دور ة للرواتب والأجور. .4
ت ديم الماوري م  خلا  معرظة مواط  الضعف ظ  أداء العاملي  وت ديم اقتراحا  م   .5

 أجل تحسي  الأداء. 
 استخدام  يانا  الأداء الو ي   ل ل مو ف ك اعدي  يانا .  .6
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 المطلب الرابع : معوقات قياس الأداء الوظيفي 
 تتمثل معوقا  قياس الأداء ظيما يل  :

استخدام العلاقا  الاخصية والتحيذ عند ال يام ب ياس الأداء، وعليل يجب الا تعاد ع    -1
 س الأداء مجدية.هذ  التصرظا  حتى ت و  عملية قيا

 المذاجية وهو ما يغير مجرى قياس الأداء، لذلك يجب الا تعاد عن ا.  -2
التأثر بالمركذ الو ي   والا تعاد ع  الموضوعية ومالل م   ثار سل ية على قياس   -3

 الأداء، لذلك وجب الا تعاد ع  التأثر بالمركذ والتذام الموضوعية.
 ا  الت  تواجل ال ائمي  ب ياس الأداء.يعت ر عدم وضوح الأهداف م   ي  المعوق  -4
 صعوبة تطو ر المعايير الت  ت اس   ا الأعما  ال مية والنوعية.  -5
ضروري الا تعاد عــــــ  استخــــدام أو الاعتماد على عامـــــــــل واحد م  عوامــــل الت ييـــــــم،   -6

 أو الاعتماد ظ  الت ييم على الص ا  البارذي ظ  المو ف.  
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 المبحث الثالث : النظريات المفسرة للأداء الوظيفي 
يعت ر موضوع الأداء م  المواضيع ال امة الت  تعج بل ال تب، إذ تناولل العديد م  
الباحثي  وأجر   عنل دراسا  وأبحاث ميدانية، ونتج ع  ذلك مجموعة م  الن ر ا  

عنل، ويمك  لل ارئ الحصو  علي ا  ال امة، والت  تعت ر إلى يومنا هذا من لًا ل ل باحث
م  ال تب وه  كثيري ومتوظري، وسنتطرق للبعض م  هذ  الن ر ا  على س يل المثا  لا 

 الحصر.
 (:F.Taylorنظرية الإدارة العلمية ) المطلب الأول:

المناهج والطرق العلمية أي استخدام تط يق على م  خلا  هذ  الن ر ة  تايلورعمل   
ع  طر ق تغيير طر  ة العمل باستخدام حركا   بالتن يم العلم  للعمل وذلكالع لانية، 

بسيطة ظ  وق  وجيذ، وال يام  تجذئتل وكذلك الاختيار الصحيح للعاملي   توجي  م لأداء 
 تايلورالعمل المناسب ل م بك اءي وظعالية، والتركيذ على تدر   م لأداء العمل، ويضيف 

  اءي وظعالية يجب تح يذ  مادياً.أنل ل   يؤدي العامل عملل بكل ك
 الخمسة ل داري العلمية: تايلوروهذ  ه  مبادئ 

 تط يق الأسلوب العلم  لتحديد أظضل الطرق لإنجاذ العمل  -1
  اختيار العما  بأسلوب علم  وتدر   م  -2
 ت سيم مسؤولية العمل  ي  الإداري والعما   -3
 ال يام بم ام التخطيط والتن يم ويضطلع العما  بأداء وتن يذ الم ام الموكلة ل م  -4
 استخدام الحواظذ المادية لإغراء العما   -5
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  (:H.Fayolنظرية التقسيم الإداري ) المطلب الثاني:
 يلى إيجاد الوسائل الت  تعمل على تحسي  ورظع مستوى ك اءعهذ  الن ر ة  عمل 

م   ين ا أ  يتولى العمل  وضع أسس وقواعد التن يم والإداري  فايولوظعالية الأداء ظ ام 
ال  اءا  ال ادري على ال يام بل، وعلى هذا الأساس ظإ  جميع العاملي  ظ  المؤسسة 
صغاراً أو كباراً ينبغ  أ  ت و  لدي م المعلوما  ال اظية ظيما يتعلق بالو ائف الأساسية 

 يختلف باختلاف كل و ي ة، وكذا وبط يعة الحا  هذ  المعلوما  وقدرها ظ  المؤسسة،
، وتح يق كأساس لذ ادي ال  اءي الإنتاجية وخ ض الت اليفت سيم العمل والتخصص ظيل 

، وعمل على تاجيع الرغبة ظ  تحمل المسؤولية الإدار ة ومنح الانسجام وتوظيق الج ود
، والتأ د م  تح يق المصلحة العامة على العادلة، وتحديد الواجبا   وضوح المكاظأي

 المصلحة الخاصة ع  طر ق الرقابة. 
 الت  اقترح ا للنجاح ظ  العمل الإداري: 14 فايولونوجذ مبادئ  

 م دأ ت سيم العمل، م دأ السلطة والمسؤولية
 م دأ وحدي الأمر ،م دأ الن ام والانضباط

 م دأ خضوع المصلحة ال ردية للمصلحة العامة ،وجيلم دأ وحدي الت 
 م دأ مكاظأي العاملي  نتيجة الخدما  الت  ي دمون ا 
 ، م دأ تدرج السلطةم دأ المركذ ة 

 م دأ المساواي والعد  م دأ الترتيب،
 م دأ ثبا  العاملي  أي الاست رار الو ي  

 م دأ التعاو  والعمل الجماع 
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 (:Adamzنظرية العدالة ) ث:ثالالمطلب ال
أ  ظرض أساس  م اد  أ  الأظراد العاملي  يميلو  إلى الحكم على العدالة م   آدمزيرى  

 خلا م ارنة مدخلات م إلى المخرجا  الت  يستلمون ا، وظ  ن س الوق  يع دو  م ارنة
دراك العاملي  لعدم العدالة  المدخلا  إلى المخرجا  الخاصة   م مع ذملائ م الآخر  ، وا 

 قد يؤدي   م إلى حالة ن سية م  التوتر.
 قد يؤدي عدم العدالة  ي  المو  ي  إلى الأمور غير المحمودي التالية:

 انخ اض الرضا الو ي   -
 انخ اض الالتذام التن يم  -
 اكل عامانخ اض الأداء الو ي   ب -

 وعلى العكس م  ذلك أي  وجود عدالة يتم الحصو  على النتائج الإيجا ية التالية:
 ذ ادي الث ة ظ  الإداري -
 ذ ادي ال ناعة ظ  الحصو  على الح وق  -
 ارت اء سلوكيا  الأظراد بعد الاطمئنا  إلى سيادي العدالة -
العاملي  بحاجة إلى الإحساس  وجود العدالة ظ  العمل كل على حسب المج ود الذي ظ

ي ذلل م  خلا  توذ ع الحواظذ والمكاظآ ، بالإضاظة إلى العدالة ظ  المعاملة ظإذا كا  
المسؤو  يتحيذ ظ  معاملتل مع مرؤوسيل، ظإ  ذلك سيؤثر حتماً على أدائ م، لأنل م  

م ارنة حالت م بحالة ذملائ م، ظإذا وجد تحيذ وجد عدم الرضا الط يع  أ  ي وم العما  ب
 وكذا تراجع ظ  السلوكيا  وظ  مستوى الأداء الو ي  .   
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م  خلا  ما تعرضنا لل ظ  هذا ال صل ع  الأداء الو ي   ت ي  أنل لا خلاصةةةةةةةةةةةةة : 
العمل على تحسي  ت وم مؤسسة أو تن يم أو من مة م ما كا  نااط ا أو هدظ ا إلا ب

مستوى أدائ ا الذي يعتمد أساساً على أداء مو  ي ا، ظالاهتمام بأداء الأظراد العاملي  
مكانيات م، وتذو دهم بما يحتاجونل م  وسائل  بالمؤسسة والتركيذ على تعذ ذ قدرات م وا 
 تعين م على إنجاذ م ام م وتجديد المعلوما ، ظإ  ذلك يساعد على تح يق الأهداف الت 

سطرت ا هاتل المؤسسة م  خلا  مو  ي ا، والعمل أيضاً على قياس الأداء ال عل  
وم ارنتل مع الأداء المراد الوصو  إليل م  أجل إحداث الترقية  ي  المو  ي  واختيار 
الأظضل للو ائف الت  تتلاءم مع مستوى أدائ م وتوضيح ن اط ال وي والضعف ظيل، 

هذا يعمل على تحديد الرؤية المست  لية لل ائمي  على وت ييم م على هذا الأساس، وكل 
 التسيير والإداري ووضع الخطط المناسبة لتح ي  ا.
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 الدراسة الميدانية     
 تمهيد

 الإجراءا  المن جية للدراسة  :  الأولالمبحث 
 مجالا  الدراسة الأول:المطلب 

 البحث وخصائصلمجتمع  المطلب الثاني:
 البحث  أدوا  المطلب الثالث :

 تسابيت لدية واقع  روف العمل والأداء الو ي   ظ   :نيالمبحث الثا
 واقع  روف العمل المطلب الأول:
 تسابيتظ   لدية  الأداء الو ي   م اهر المطلب الثاني:

 تسابيت  لدية  علاقة  روف العمل بالأداء الو ي   الثالث : المبحث
 تسابيتبالأداء الو ي     لدية  ال يذ  ية علاقة  روف العملالمطلب الأول : 
 تسابيتبالأداء الو ي     لدية  التن يمية علاقة  روف العملالمطلب الثاني : 

 استنتاج عام
 خاتمةةةةةةةةةةةةةةةةة
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 : الإجراءات المنهجية للدراسة   الأولالمبحث 
 المطلب الأول: مجالات الدراسة

 م  نطلاقاً اوذلك  2021م  ا ر نوظم ر  البحث  دأ  رحلة أولاا : المجال الزمني:
أسئلة الاستماري وتحكيم ا حضير ت ظ تم الاروع ، ثم عليلمواظ ة اللجنة و اختيار الموضوع 

وكا  ذلك ظ  ثم استعادت ا توذ ع ا على المو  ي  م  ثم ق ل مجموعة م  الأساتذي و   م
 .2022ا ر أظر ل 

 .تسابيتم ر دائري  تسابيتتم    لدية المجال المكاني :  ثانياُ :
ن راً لتواجدهم ظ   تسابيتويضم المو  ي  الإدار ي  ل لدية  المجال البشري :ثالثاا : 

 توذع م، وتم استبعاد العما  الم نيي  بس ب 42المؤسسة باكل دائم، والذي   لغ عددهم 
 وظ  ن اط ا متباعدي. ـــ تابعة للمؤسسةـــ ظ  أما   مختل ة 

 :أدوات البحث  نيالمطلب الثا
 أما أدوا  جمع ال يانا  م  المجتمع المدروس تم استخدام: أدوات البحث : -1
 :وذلك بمااهدي ال روف الت  تتوظر علي ا المؤسسة، وملاح ة ما تتوظر  الملاحظة

 عليل مكاتب العما .
  :سؤالًا ضم ثلاثة محاور 40نا ظيل وضعالاستبيان. 
 .تخص ال يانا  الاخصية للمبحوثي  المحور الأو  يت و  م  أسئلة -
 .لتن يمية روف العمل ال يذ  ية واالمحور الثان  تدور أسئلتل حو   -
  .المحور الثالث حو  الأداء الو ي   -

وكذلك  ،36، 24و 12، 09كالسؤا  رقم و أخرى مبعثري  وأدرج  أسئلة م خخة
كلما  بالعامية ككلمة كسكروط ن راً لايوع استخدام ا ظ  وسط المو  ي   ل استعم

    .اختلاف مستويات مكذا و 
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 البحث وخصائصه: مجتمع  الثالثالمطلب 
ن راً  المسح الاامل عليل تم الاعتماد علىمو  اً إدار اً، و  42مجتمع الدراسة  يمثل

 .لصغر حجمل
 : والمقبولة( يبين عدد الاستمارات الموزعة 01جدول رقم )

 النسبة  الم  ولةعدد الاستمارا   عدد الاستمارا  الموذعة
42 40 95.23% 

 40ق ل  استماري،  42مجموع الاستمارا  الموذعة والت   لغ عددها ي ي  الجدو  أعلا  
م  مجموع  %5ظاق الذي عدم الإجابة على الأسئلة  بس بمن ا  02  استبعداستماري و 

 .  SPSSتم  مراجعت ا وت ر غ ا وتحليل ا ظ   رنامج  ثم ،الأسئلة
 ( يوضح الجنس والمستوى التعليمي للمبحوثين :00جدول رقم )

 الجنس

 المستوى التعليم   
 المجموع أنثى ذكر

 متوسط
2 1 3 

5.0% 2.5% 7.5% 

 ثانوي 
18 6 24 

45.0% 15.0% 60.0% 

 جامع 
6 7 13 

15.0% 17.5% 32.5% 

 المجموع
26 14 40 

65.0% 35.0% 100.0% 
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% من م 60وجنس م، حيث  المستوى التعليم  للمبحوثي ( 02يتضح م  الجدو  رقم )
%مستواهم متوسط، أما 7.5% مستواهم جامع ، ظ  حي 32.5مستواهم التعليم  ثانوي و 

 % إناث.35% و65نسبة المبحوثي  ذكور  لغ  
% مستواهم جامع ، 15% م  المبحوثي  ذكور مستواهم التعليم  ثانوي،45حيث نجد 

% 15% مستوى جامع ، 17ظتمثل  %،أما الإناث5 أما المستوى التعليم  المتوسط يمثل
 .% ظ ط مستواه  متوسط2.5ثانوي، و

يتضح م  خلا  هذ  النسب أ  الذكور الم  لي  على العمل أ ثر م  الإناث، هذا راجع 
إلى أ  مسؤوليا  الذكر أ  ر م  الأنثى م  حيث المساعدي ظ  المصار ف العائلية وال د 

إضاظة إلى أ  المجتمع م  أجل ت و   أسري وامتلاك سك  والحصو  على الاست رار، 
الصحة والتعليم أ ثر م  عمل ا ظ  مجالا  أخرى وخاصة  المحل  ي ضل عمل المرأي ظ 

 .ظ  الأر اف وال صور
أ  جل العما  يمتل و  مستويا  علمية معت ري كالجامعية والثانوية، وهذا يد  على  كما

أ  الخدما  والأداء الم دم يكو  ظ  مستوى تطلع المواط ، لما يتميذ بل العامل م  وع  
ل يؤدي م امل على أحس  وجل، ل   هذا لا يعن  أ  المؤسسة وث اظة كاظيي  وخ ري تجعل

 بأ مل ا لا يوجد لدي ا عما  مستواهم أقل م  ذلك إلا أ  هذ  ال ئة غير معنية بالدراسة.  
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 مهنية للمبحوثين : ( يوضح توزيع السن والفئة السوسيو00جدول رقم)

         الس                                   
 م نية ال ئة السوسيو

25أقلم 
 سنة

م  
25-35 

م  
35-45 

م  
45-55 

 م  أ ثر
 سنة55

 المجموع

 متصرف
0 3 3 2 1 9 

0.0% 7.5% 7.5% 5.0% 2.5% 22.5% 

 ملحق
0 3 2 1 0 6 

0.0% 7.5% 5.0% 2.5% 0.0% 15.0% 

 عو  
1 9 10 4 1 25 

2.5% 22.5% 25.0% 10.0% 2.5% 62.5% 

 المجموع

1 15 15 7 2 40 

2.5% 37.5% 37.5% 17.5% 5.0% 
100.0

% 

أ  ، حيث بحوثي لملس  الم نية و  ال ئا  السوسيوتوذ ع ( 03الجدو  رقم ) ي  ر
، أيضاً % ل ئة ملحق15% للمتصرظي ، و22.5ل ئة الأعوا  الإدار ي ، % تعود 62.5

لدي م ن س النسبة قدر   سنة36-45 و 25-35لأظراد الذي  تتراوح أعمارهم  ي نجد أ  
% لم  ي ل سن م 2.5%، 5سنة، و46-55 % لم  أعمارهم تتراوح  ي  17،%37.5 ــ 

 .على التوال  سنة 55سنة وي وق  25ع  
تتراوح أعمارهم  ي   الذي لمبحوثي  ل% 22.5%، 25 النس تي  مت ار تي   ــ إذ نجد أ 

نسبة ن س السنة، و 46-55 % لم  هم  ي  10 ،اعو الأسنة م  ظئة  36-45و 35-25
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تعود للمتصرظي   %7.5سنة، أما 55سنة وت وق 25% للذي  أعمارهم ت ل ع  2.5
  % لل ئا  العمر ة 2.5%و5 ،سنة36-45 و 25-35لل ئا  العمر ة الت  تتراوح  ي  

، وظ  سنة 25م  المتصرظي  أعمارهم أقل م  سنة، ولا يوجد  50سنة وأ ثر م  55-46
%، وليس  ين م ظئا  2.5%،5%،7.5يوجد ت ارب ظ  النسب  ــ  الإدار ي ظئة الملح ي  

 سنة. 55عمر ة أ ثر م  
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 للمبحوثين : ( يوضح الحالة العائلية وسنوات الخدمة04جدول رقم)

 الخدمة  سنوا          
 الحالة العائلية

 30-20م  20-10م  10-01 م 
 م 
 سنة30

 ظأ ثر
 المجموع

 )ي(أعذب
 

9 4 0 0 13 
22.5% 10.0% 0.0% 0.0% 32.5% 

 )ي(متذوج
 

13 7 5 2 27 
32.5% 17.5% 12.5% 5.0% 67.5% 

 المجموع
 

22 11 5 2 40 

55.0% 27.5% 12.5% 5.0% 
100.0

% 
 10ت ل خ رت م ع  % 55إلى أنل ما ي وق نصف المبحوثي  ( 04الجدو  رقم )ياير 
تعود ، كما أ  أعلى نسبة % ظ ط3سنة ظيمثلو   30وق خ رت م ، أما الذي  ت سنوا 

، اب وبالنسبة للمبحوثي  المتذوجي % للعذ 32.5% م ا ل 67.5للمبحوثي  المتذوجي  ب 
% 32.5سنوا  وذلك ب  10م   الأقليوضح الجدو  أ  أعلى نسبة ه  لذوي الخ ري 

  .%5سنة وه   30نسبة لم  ظوق خ رت م   ينما أدنى
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 لعمال في بلدية تسابيت ع ظروف العمل والأداء الوظيفي واق :المبحث الثاني
 المطلب الأول: واقع ظروف العمل

 جيدةال الإضاءة على المكتب توفر مدى ( يوضح05جدول رقم)
 النسبة المئوية الت رارا  توظر الإضاءي ظ  المكتب

 72.5 29 نعم
 27.5 11 لا

 100.0 40 المجموع
لدي م إضاءي جيدي ظ  مكات  م الذي  المو  ي   نسبةيت ي  أ  ( 05)رقم م  خلا  الجدو 

 .الجيديي م  لا تتوظر لدي م الإضاءم% 27.5،  ينما تمثل %72.5 قدر   ـ
 مكتبال في الكافية توفر التهويةمدى ( يوضح 06جدول رقم )

 
 

، %70إلى وجود الت وية ال اظية ظ  المكاتب صي اً واتاءً  نسبة  (06رقم ) ياير الجدو 
  .لا يتوظر لدي م ذلك  %30ظ  حي  

 
 
 
 
 
 

 النسبة المئوية الت رارا  توظر الت وية
 70.0 28 نعم
 30.0 12 لا

 100.0 40 المجموع
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( ...خاندال كريهة,رائحة ,روائحرالغباالمعاناة من وجود )مدى ( يوضح 07جدول رقم)
 .داخل المكتب

المعاناي م  وجود الغبار 
 ال ر  ة الدخا ..الروائح 

 النسبة المئوية الت رارا 

 50.0 20 نعم
 50.0 20 لا

 100.0 40 المجموع
نسب متساوية  ي  م  يعانو  م  وجود الغبار والروائح  (07رقم ) يوجد ظ  هذا الجدو  

ال ر  ة ورائحة الدخا ، قد يرجع ذلك إلى اختلاف أما   العمل  ي  المو  ي  خاصة إذا 
علمنا أ  الذي  يتعاملو  مع المواطني  يومياً بمختلف ارائح م يجعل م ظعلًا يتضاي و  

 م  هذ  الأمور.  
 وشتاءا في المكتب. صيفا المناسب تكييفال توفرمدى (  يوضح 08جدول رقم )

 النسبة المئوية الت رارا  توظر الت ييف
 72.5 29 نعم
 27.5 11 لا

 100.0 40 المجموع
  م الت ييف داخل مكات  م،ديأعلا  أ  مع م المبحوثي  يتوظر ل( 08رقم )ي ي  الجدو  

 .   ، والآخرو  ي ت رو  إلى ذلك%72والذي   لغ  نس ت م 
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 الإزعاج من حول للموظفينمدى وجود ( يوضح 09جدول رقم )
 ةالنسبة المئوي الت رار وجود الإذعاج

الإذعاج م  حولك يعود إلى كثري 
 الحركة الدخو  والخروج

30 57.7% 

الإذعاج م  حولك يعود إلى التجمعا  
 ظ  المكتب

5 9.6% 

الإذعاج م  حولك يعود إلى التحدث 
أثناء ) مرت عة أثناء العملبأصوا  

 التحدث ظ  ال اتف...( , الن اش
17 32.7% 

 %100.0 52 المجموع
تاير النسب ظ  هذا ، إذ ارت ع عدد الت رارا  الإجابا ن راً ل و  هذا السؤا  متعدد 

الجدو  إلى أ  نسبة الذي  يتعرضو  ل ذعاج بس ب كثري الدخو  والخرج قدر   ــ 
مم  يتعرضو  ل ذعاج بس ب الأصوا  المرت عة والمناقاا   %32.7%، تلي ا 57.7

 % ظ ط.9.6 ي  المو  ي ،  ينما  لغ  نسبة الذي  ينذعجو  م  التجمعا  ظ  المكتب 
يمك  إرجاع ذلك إلى ط يعة العمل بالمؤسسة وعلاقت ا بالمواطني  خاصة المصالح الت   

ة ومكتب النااط الاجتماع  الذي تتعامل مع المواطني  يومياً كمصلحة الحالة المدني
 يتعامل مع ارائح مختل ة م  المجتمع.    
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 لدى الموظفين مدى توفر الوسائل ( يوضح 10جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رار الوسائل المتوظري

 %33.3 34 ال م يوتر
 %5.9 6 ال ا س

 %22.5 23  لة الطباعة
 %100.0 102 المجموع

ارت اع عدد ت رار  المبحوثي  لأ  هذا السؤا  متعدد  (10رقم ) الجدو م  خلا  ي  ر 
أ   م  الجدو  أيضاً  ت ي و  اختيار أ ثر م  إجابة واحدي،مع إمكانية الإجابا  

% للذي  22.5%، و33.3يوتر  لغ  نس ت م  ج اذ ال م يتوظر لدي مالمبحوثي  الذي  
 ظ ط م  لدي م ج اذ ظا س.% 5.9 ينما  م، يمل و   لة طباعة ظ  مكات 

ويعود ذلك إلى أ  الاعتماد على ح ظ المعطيا  لا يتم إلا ع  طر ق ج اذ ال م يوتر 
سبة ، أما بالنستخدمون ا ول ن م قلةهناك مكاتب لا ي، و  لة الطباعةاستخراج ال يانا  ظ  و 

 .ليستعملونإ  دع  الحاجة ول    ظ  كل المكاتبإلى ال ا س لا يتوظر 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الدراسة الميدانية                                                            الفصل الرابع

80 
 

 لمكتبفي ا النقائصمدى وجود ( يوضح 11جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رارا  الن ائص ظ  المكتب

 32.5 13 نسخ  لة
 2.5 1 ولواذمل كم يوتر
 5.0 2 الطابعة
 20.0 8 جيدي نوعية ذو ومكتب كرس 

 12.5 5 الن اظة
 2.5 1 الأنترن 

 2.5 1 المكتب ضيق
 22.5 9 ال اتف

 100.0 40 المجموع
م  خلا  الجدو  يت ي  لنا أ  الذي  لا يتوظر ل م  لة النسخ ظ  المكتب  لغ  نس ت م 

% كأعلى نسبة، يلي ا ن ص ج اذ ال اتف، كرس  ومكتب ذو نوعية جيدي  ــ 32.5
%، ظ  حي  م  يات و  م  قلة الن اظة ظ  المكتب  لغ  نس ت م %20 ،22.5
%، وظيما يتعلق  ج اذ ال م يوتر 5الطابعة ظ در   ــ %، أما م  لا يتوظر لدي م 12.5

    .%2.5ولواذمل، الأنترن  وضيق المكتب ظنس ت م واحدي قدر   ــ 
 توفر النقل في المؤسسةمدى ( يوضح 10جدول رقم )

 النسبة المئوية الت رارا  توظر الن ل
 100.0 40 لا

ر وسيلة الن ل على عدم توظ ياير هذا الجدو  إلى أ  كل المو  ي  أقروا بالإجماع
  م  ل خاصة وسيلة نللعما  أ  المؤسسة لا توظر ومعنى ذلك  ،%100للعما   نسبة 

 .تساعدهم على توظير الوق  لأجل الحضور ظ  وق  العمل ال انون 
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 ,مشروبات, خفيف أكل ,قهوة ,نادي)شاي وجودمدى ( يوضح 10جدول رقم )
 (...تلوياح

 
 
 

يوضح الجدو  أعلا  أ  جميع المو  ي  أجمعوا على عدم وجود نادي يوظر ل م الأ ل 
 %.100الخ يف أو الماروبا  كالااي وال  وي وغيرها  نسبة 

 ( يوضح مدى شرح المهام بالتفصيل للموظف عند تعيينه10جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رارا  ارح الم ام عند التعيي 

 5.0 2 نعم
 92.5 37 لا

 97.5 39 المجموع
أغل يـة ، وأ  أحد المبحوثي  لم يجـب عـ  هـذا السـؤا أ  ( 14يتضح م  هذا الجدو  رقم )

هم مكل و  بل م  أعما  وقـدر   لم يتل وا ارح م صل ع  ما 37دهم المو  ي  البالغ عد
، وهـــذا مـــا ي ســـر عـــدم وضـــوح توضـــح ل ـــم م ـــام ملـــم % 5%، و92.5نســـ ت م المئويـــة  ـــــ 

 الوق  والج د.جعلل يضيع ال ثير م  الذي يالدور للمو ف و 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المئوية الت رارا  توظر النادي بالمؤسسة
 100.0 40 لا
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 .العمل في المكتب تقسيممدى  ( يوضح15جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رارا  ت سيم العمل ظ  المكتب

 52.5 21 نعم
 47.5 19 لا

 100.0 40 المجموع

%، 52.5ت سيم العمل ظ  المكتب  ي  الذملاء غير موجود  نسبة ي ي  هذا الجدو  أ  
 مبادئوهو م دأ م   %،47.5أما م  يت اسمو  العمل  ين م قدر  نس ت م  ــ 

 (21ويمك  ت سير ذلك  ن ص عدد المساعدي  كما ياير الجدو  رقم ) ال يروقراطية،
 .أدنا 

 .المردودية الرضاء عن علاوةمدى ( يوضح 16جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رارا  الرضاء ع  المردودية

 67.5 27 نعم
 32.5 13 لا

 100.0 40 المجموع
م  خلا  هذا الجدو  يت ي  أ  أغلب المبحوثي  راضي  ع  علاوي  المردودية وذلك 

 %.32.5%، والباق  من م غير راضي   نسبة 67.5 نسبة مئوية قدر   ــ 
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 .قيام المؤسسة بتكريم الموظفمدى ( يوضح 17جدول رقم )
 

%، و د  هذا 100ياير الجدو  إلى أ  جميع المو  ي  لم ت م مؤسست م  ت ر م م  نسبة 
أ  العديد للمو  ي  ولا ت در عمل م، مع ة الت ر م يعلى أ  المؤسسة لا تول  أهمية لعمل

بالغ على ن سية المو  ي  ورظع  أثرم  ن ر ا  التح يذ حث  على ذلك لما لل م  
 روح م المعنوية وذ ادي العمل.  

 بين الموظف وأحد كلامية ملاسنات أو حدوث شجاراتمدى ( يوضح 18جدول رقم )
 زملائه.

 النسبة المئوية الت رارا  الاجار مع أحد الذملاء
 30.0 12 نعم
 70.0 28 لا

 100.0 40 المجموع
ظ  هذا الجدو  تاير المعطيا  إلى أ  مع م المو  ي  لا تحدث  ين م و ي  أحد 

 ع  ين م ذلك ي%،  ينما الآخرو  الذي  70 نسبة ذملائ م اجارا  أو ملاسنا  كلامية 
العلاقة  ي  المو  ي  جيدي إلى حد أ  %، قد ت سر هذ  النسب  ـ  30قدر  نس ت م 

 ك ير. 
 
 
 
 
 

 النسبة المئوية الت رارا  ت ر م المو ف
 100.0 40 لا
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 .المكتب في المهام توزيع في العدلمدى وجود  ( يوضح19جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رارا  العد  ظ  توذ ع الم ام

 45.0 18 نعم
 55.0 22 لا

 100.0 40 المجموع
المبحوثي  الذي  لا يجدو  عدلًا تع ر ع   %55ــ ةم  خلا  الجدو  أعلا  يت ي  لنا أنسب

العد  ظ  توذ ع الم ام ظ  م  يجدو  % بالنسبة إلى 45ظ  توذ ع الم ام ظ  المكتب، 
 المكتب.

 القانونية الشروط استوفيت كلما الحصول على الترقيةمدى ( يوضح 00جدول رقم )
 .لذلك

 النسبة المئوية الت رارا  الترقية عند استي اء الاروط
 37.5 15 نعم
 62.5 25 لا

 100.0 40 المجموع
% تعود للمبحوثي  الذي  لا 62.5 در  ــ تإلى أ  أ  ر نسبة ( 20رقم )ياير الجدو  

يتحصلو  على الترقية عندما يستوظو  الاروط، والب ية من م يجدو  أن م يرقو  كلما حا  
، وقد ي سر ذلك إلى تأخر اللجنة المتساوية الأعضاء ظ  %37.5ونس ت م  وق  الترقية

متابعة مل ا  المو  ي  باستمرار السنوية والت  دورها ال يام بالدور ة و ع د اجتماعات ا 
 .سواءً ظ  الدرجة أو ظ  الرتبة ظ  الترقيةالحق وجود م  لل م   والتأ د

 
 
 



 الدراسة الميدانية                                                            الفصل الرابع

85 
 

 أخرى. إلى مصلحة من عند)النقل(التحويل رأيبال خذمدى الأ( يوضح 01جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رارا  ن ل المو ف إلى مصلحة أخرى 

 7.5 3 نعم
 90.0 36 لا

 97.5 39 المجموع
الأغل ية م  المبحوثي  أحدهم لم يجب على هذا السؤا ، وأ  أ  ( 21)يوضح الجدو  

قدر  نس ت م  ــ و  ولا يااورون م الذي  يتم تحو ل م  ي  مصالح المؤسسة لا يؤخذ  رأي م
 كانوا ي  لو  التحو ل إلى مصالح أخرى.     ذاون م ظ  إسأل% ظ ط ي7.5%،  ينما 90

 المكتب في المساعدين نقص المعاناة منمدى ( يوضح 00جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رارا  ن ص المساعدي  ظ  المكتب

 67.5 27 نعم
 32.5 13 لا

 100.0 40 المجموع
الذي  يعانو  م  ن ص المساعدي  ظ  المكتب  لغ  نس ت م  (22) ي ي  الجدو  أ 

% لا يعانو  م  ذلك، وقد ي سر ذلك على أ  العديد 32.5%، ظ  حي  نجد أ  67.5
الحكومة لعملية م  المو  ي  است ادوا م  الت اعد المس ق، وظ  ن س الوق  تجميد 

 التو يف. 
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 يوضح ممن يتلقى الموظف تعليماته( 00جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رار مصدر التعليما 

 %21.8 12 ال لدي الاع   المجلس رئيس
 %50.9 28 العام الأمي 

 %27.3 15 المصلحة رئيس
 %100.0 55 المجموع
هذا السؤا  متعدد الإجابا  لذلك يوجد ارت اع ظ  الت رارا ،  أ  م  خلا  الجدو  يت ي 

% يتل ون ا م  27.3،  ينما % يتل و  تعليمات م م  الأمي  العام لل لدية50.9 ونجد أ 
  ا م  رئيس المجلس الاع   ال لدي.% يتل ون21.8رئيس المصلحة، ظ  حي  

احترام  ميال لأنل ي ترضتغييب دور رئيس المصلحة أو بمعنى  خر ت و د  هذا على  
، و د  أيضاً على الأر عة عار فايول م  مبادئ هو م دأالمو  ي  للسلم الإداري الذي 

التات  والضياع  وجود أ ثر عدم احترام م دأ وحدي الأمر الذي يجنب المو  ي  ماكلة 
 .   تؤخذ عنل الأوامر والتعليما  م  مسؤو 
 المردودية علاوة توزيع في دالة( يوضح مدى وجود الع00جدول رقم )

 النسبة المئوية الت رار العدالة ظ  توذ ع علاوي المردودية
 35.0 14 نعم
 65.0 26 لا

 100.0 40 المجموع
م  المبحوثي  لا يرو  أ  هناك عدالة ظ  توذ ع علاوي  %65( أ  24ي ي  الجدو  رقم)

 يجدو  عدالة ظ  توذ ع ا.    %35المردودية، ظ  حي  
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 الموظفين بين الترقية في عدالةيوضح مدى وجود ال (05) جدول رقم
 النسبة المئوية الت رار العدالة ظ  الترقية

 27.5 11 نعم
 72.5 29 لا

 100.0 40 المجموع
( أ  نسبة المبحوثي  الذي  يرو  أنل لا توجد عدالة ظ  الترقية  ي  25ي ي  الجدو  رقم)

 ينما م  يرو  أنل توجد عدالة ظ  الترقية  لغ  نس ت م ، %72.5المو  ي  قدر   ــ 
 يجدو  عدالة ظ  توذ ع ا.    %27.5 ــ

 ( يوضح التعامل مع المسؤول المباشر06جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رار التعامل مع المسؤو  المباار

 المباارك  مسؤول معك تعامل
 الاحترام يسود 

33 84.6% 

 المباار مسؤولك مع تعاملك
 التوتر يسود 

6 15.4% 

 %100.0 39 المجموع
ياير الجدو  إلى أ  علاقة المو  ي  مع مسؤول م المباار يسودها الاحترام أي  نسبة 

 %.15.4%، وال ليل من م علاقتل متوتري مع رئيسل المباار  نسبة 84.6
( سنجد أ  هناك تناقض ظ  23إذا ر طنا إجابا  هذا الجدو  مع إجابا  الجدو  رقم )

)م   ي  الأسئلة الم خخة(، ظكيف يحترمو  مسؤول م المباار الذي إجابا  المبحوثي 
م   التعليما وظ  ذا  الوق  يتل و   مكتب رئيس أو ظ  ال لدية رئيس مصلحة يمثل

    غير  ؟ 
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 الموظفين تطلعات مستوى  في إن كان الخدمات لجنة تقدمه ما يوضح( 07جدول رقم )

 النسبة المئوية الت رار  ما ت دمل لجنة الخدما 
 5.0 2 نعم
 92.5 37 لا

 97.5 39 المجموع
لا يرو  أ  ما ت دمل لجنة الخدما  يصل إلى  يت ي  م  الجدو  أ  أغلب المبحوثي 

 % يرو  العكس.5، و%92.5مستوى تطلعات م وقد  لغ  نس ت م 
لجنة ت رر ن س ا ولا ت وم الت ي  أ   الميدانية الملاح ا إجابا  المبحوثي  و وم  خلا  

     هناك اقتراحا  م  ق ل المو  ي  م  أجل التجديد م  خدمات ا ل م.بالتغيير، مع أ
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 في بلدية تسابيت الأداء الوظيفي مستوى لمطلب الثاني : ا
 للعمل الدخول احترام الموظفين لأوقات مدى ( يوضح08جدول رقم )

 النسبة المئوية الت رارا  احترام أوقا  الدخو 
 60.0 24 نعم
 40.0 16 لا

 100.0 40 المجموع
% 40% م  المو  ي  يحترمو  أوقا  الدخو  إلى العمل،  ينما 60يوضح الجدو  أ  

 . لا يحترمونل
 العمل من الخروج احترام الموظفين لأوقات مدى ( يوضح09جدول رقم )

 النسبة المئوية الت رارا  احترام أوقا  الخروج
 57.5 23 نعم
 42.5 17 لا

 100.0 40 المجموع
% م  المو  ي  يحترمو  أوقا  الخروج، ظ  حي  نجد أ  57.5ي ي  الجدو  أ  

 % لا ي علو .42.5
 العمل عن التغيبمدى ( يوضح 00جدول رقم )

 النسبة المئوية الت رارا  التغيب ع  العمل
 25.0 10 نعم
 72.5 29 لا

 97.5 39 المجموع
 %،72.5 لغ  نس ت م  م  المبحوثي  لا يتغي و  ع  العمل م يوضح الجدو  أ  

 %من م يتغي و  ع  العمل.25ونسبة 
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 خفيف)كسكروط( أكل ج الموظفين لاقتناءو خر مدى ( يوضح 01جدول رقم )
خروج المو  ي  أثناء الدوام 
 لاقتناء أ ل خ يف)كسكروط(

 النسبة المئوية الت رارا 

 10.0 4 نعم
 90.0 36 لا

 100.0 40 المجموع
% لا يخرجو  لجلب الأ ل الخ يف 90ي ي  الجدو  أعلا  أ  مع م المبحوثي   نسبة 

 أثناء الدوام. 
 .شخصية أمور لقضاء بالخروج إذن على الحصولمدى ( يوضح 03جدول رقم )

 النسبة المئوية الت رارا  الحصو  على إذ  الخروج
 87.5 35 نعم
 12.5 5 لا

 100.0 40 المجموع
  بالخروج ل ضاء أمور ذيوضح الجدو  أ  نسبة المبحوثي  الذي  يتحصلو  على إ

 . حصلو  عليليلا % ظ ط 12.5% كأعلى نسبة،  ينما نجد 87.5اخصية  لغ  
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 ( يوضح من يخبر الموظف بخروجه من مؤسسة العمل.00جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رار م  تخ ر  خروجك م  المؤسسة

الخروج م  العمل ل ضاء عند 
حاجة ما تخ ر رئيس المجلس 

 الاع   ال لدي
23 47.9% 

عند الخروج م  العمل ل ضاء 
 حاجة ما تخ ر ذميلك

22 45.8% 

عند الخروج م  العمل ل ضاء 
 حاجة ما لا تخ ر أحد

3 6.2% 

 %100.0 48 المجموع
 مرت ع بس ب اختيار أ ثر م  إجابة، عدد إجابا  المبحوثي  يت ي  م  خلا  الجدو  أ 

نسبة الذي  يخ رو   خروج م م  العمل رئيس المجلس الاع   ال لدي أو ذملاء المكتب ظ
 % يخرجو  دو  يخ روا أي أحد. 6.2%، ظ  حي  نجد أ  45.8%و 47.9مت ار ة  ــ 

 وقوع الموظفين في الخطأ أثناء تأدية المهام.مدى ( يوضح 00جدول رقم )  
 النسبة المئوية الت رارا  الخطأ حدوث

 85.0 34 نعم
 15.0 6 لا

 100.0 40 المجموع
% م  المو  ي  ي عو  ظ  الأخطاء  أثناء تأدية 85ظ  هذا الجدو  تاير النسب إلى أ  

 % لا ي عو  ظي ا.  15م ام م، و
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 رفض الرئيس المباشر لعمل منجز.مدى ( يوضح 05جدول رقم )
لعمل  رظض الرئيس المباار
 أنجذ  المو ف

 : النسبة المئوية الت رار

هل قام رئيسك المباار  رظض 
عمل أنجذتل بس ب وجود 

 أخطاء كثيري
3 12.5% 

هل قام رئيسك المباار  رظض 
عمل أنجذتل بس ب وجود 

 ن ائص ظ  المحتوى 
20 83.3% 

هل قام رئيسك المباار  رظض 
 عمل أنجذتل لأسباب أخرى 

1 4.2% 

 %100.0 24 المجموع
تع ر % 83.3 ةنسبظ ،هناك م  المبحوثي  لم يجي وا على هذا السؤا  يوضح الجدو  أ 

قام رئيس م المباار  رظض أعمال م بس ب ن ص ظ  محتوى الوثي ة الذي  المبحوثي  ع  
% ظ ط تم 4.2% رظض عمل م بس ب كثري الأخطاء،  ينما 12.5أو العمل المنجذ، و

 ظض ا لأسباب أخرى. ر 

 قيام الموظفين بالمبادرة إلى مساعدة زملائهممدى ( يوضح 06جدول رقم )  
 النسبة المئوية الت رارا  المبادري لمساعدي الذملاء

 97.5 39 نعم
 2.5 1 لا

 100.0 40 المجموع
على استعداد تام للمبادري إلى مساعدي  المبحوثي  مع م م  خلا  هذا الجدو  يتضح أ 

 .  %97.5ذملائ م وذلك  نسبة قدرها 
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 قبول التطوع للقيام بعمل إضافيمدى ( يوضح 07جدول رقم )
 النسبة المئوية الت رارا  ق و  التطوع

 47.5 19 نعم
 52.5 21 لا

 100.0 40 المجموع
ساعا  إضاظية للا ي  لو  التطوع للعمل  % م  المبحوثي 52.5يوضح الجدو  أ  

 .% من م ي  لو  على ذلك47.5خارج الوق  الرسم  للعمل، ظ  حي  نجد أ  
 الت دير للعمل م  ق ل المسؤولي . و  قد يرجع ذلك إلى انعدام التح يذ
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للموظفين الإداريين لبلدية  الثالث : علاقة ظروف العمل بالأداء الوظيفي المبحث
 تسابيت

 بالأداء الوظيفي  الفيزيقيةالمطلب الأول: علاقة ظروف العمل 
 ( يوضح العلاقة بين توفر التكييف في المكتب والتغيب عن العمل.08جدول رقم)

التغيب                            
 ع  العمل

 

 توظر الت ييف ظ  المكتب

 المجموع لا نعم

 نعم

 

7 22 29 

24.1% 75.9% 100.0% 

 لا

 

3 7 10 

30.0% 70.0% 100.0% 

 المجموع

 

10 29 39 

25.6% 74.4% 100.0% 

( العلاقة  ي  توظر الت ييف ظ  المكتب والتغيب ع  العمل، وتع ر 38ي ي  الجدو  رقم)
 يتغي و  ع  العمل. %25.6 يتغي و  ع  العمل،  ينما % ع  الذي  لا74.4النسبة 

  نسبة ظ  المكتب لا يتغي و  ع  العملالمبحوثي  الذي  يتوظر ل م الت ييف  نجد أ 
% لا يتوظر ل م الت ييف لا يتغي و  ع  عمل م، ظ  الم ا ل نجد 70ما نس تل و %، 75.9
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أما  يتغي و  ع  العمل،لا يتوظر لدي م ت ييف ظ  مكت  م % تع ر ع  أولئك الذي  30أ  
 %.24.1نسبة   لى الت ييف يتغي و  أولئك الذي  تحتوي مكات  م ع

توفر المكتب على الإضاءة الجيدة والتغيب عن العلاقة بين (  يوضح 09جدول رقم ) 
   .العمل

 التغيب ع  العمل                    
 توظر الإضاءي الجيدي

 المجموع لا نعم

 نعم
 

7 22 29 
17.9% 56.4% 74.4% 

 لا
 

3 7 10 
7.7% 17.9% 25.6% 

 المجموع
 

10 29 39 
25.6% 74.4% 100.0% 

يوضح الجدو  أعلا  العلاقة  ي  توظر الإضاءي الجيدي بالمكتب والتغيب ع  العمل، إذ 
% يتغي و  25.6% إلى المبحوثي  الذي  لا يتغي و  ع  العمل، و 74.4تاير النسبة 

 عنل. 
تحتوي مكات  م على الإضاءي الجيدي لا الذي  % م  المبحوثي  56.4إذ يت ي  كذلك أ  

غي و  ع  يتلا الذي  لا تتوظر لدي م الإضاءي م   %17.9يتغي و  ع  العمل، ونجد أ  
أما ، %17.9 نسبةيتغي و  ع  العمل  عندهم الإضاءي ظ  المكتب والذي  تتوظر  ،العمل

 %.7.7  نسبةالذي  الإضاءي ليس  جيدي ظ  مكات  م لا يتغي و  ع  العمل 
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 ( يوضح العلاقة بين توفر التهوية والتغيب عن العمل.00جدول رقم )
 التغيب ع  العمل               

 توظر الت وية
 المجموع لا نعم

 نعم
 

6 22 28 
15.4% 56.4% 71.8% 

 لا
 

4 7 11 
10.3% 17.9% 28.2% 

 المجموع
10 29 39 
25.6% 74.4% 100.0% 

يوضح الجدو  أعلا  العلاقة  ي  توظر الت وية والتغيب ع  العمل، إذ تاير النسبة 
% يتغي و  25.6% إلى المبحوثي  الذي  لا يتغي و  ع  العمل، ظ  حي  نجد أ  74.4
 عنل.

تتوظر لدي م الت وية لا يتغي و  ع  عمل م، و  % م  المبحوثي 56.4إذ يت ي  كذلك أ  
%،  ينما الذي  17.9الذي  لا تتوظر ل م الت وية يتغي و  ع  العمل قدر  نس ت م  ـ 

تتوظر ل م الت وية  % 10.3%، أما 15.4 نس ت متتوظر لدي م الت وية يتغي و  ع  العمل 
 يتغي و  ع  العمل. 
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 وعلاقتها بالأداء الوظيفي التنظيمية ظروف العمل المطلب الثاني: 
( يوضح العلاقة بين تلقي الموظف للشرح المفصل عن المهام المكلف 01جدول رقم)

 بها عند التعيين في الوظيفة ووقوعه في الخطأ.
الوقوع ظ  الخطأ                              

 نعم  
 المجموع 

  لا تل   الارح عند التعيي   
 
 نعم

 

2 0 2 

100.0% 0.0% 100.0% 

 لا
 

32 6 38 
84.2% 15.8% 100.0% 

 المجموع
 

34 6 40 
85.0% 15.0% 100.0% 

عند  إليل ةكلو الم ام المع  يوضح هذا الجدو  العلاقة  ي  تل   المو ف للارح الم صل 
% م  85لنسب أ  ا اير، وتتعيينل ظ  الو ي ة ووقوعل ظ  الخطأ أثناء تأدية م امل 

 لم يخطئوا.الذي  % ظ ط م  15المبحوثي  س ق ل م أ  أخطأوا أثناء تأديت م لم ام م، و
ت اصيل ع  الم ام المكل و    ا يخطئو   اتل و م  المبحوثي  الذي   %100نجد أ  حيث

 يخطئو   تلك الت اصيل أو المعلوما الذي  لم يتل وا %م  المبحوثي  84.2ظ  عمل م، و
وذلك  نسبة  أخطأوام ام م معلوما  ع  تعطى ل م الالذي   م  قلةأثناء تأدية م ام م، و 

 .والم يخطئ ممعلوما  ع  م مت  م%،  ينما لا وجود لم  لدي 15.8
نلاحظ أيضاً م  هذا الجدو  أ  كل المبحوثي  الذي  يتل و  الارح الم صل ع  م ام م 

يخطئو  أثناء  م  ق ل رئيس م المباار أو رئيس مصلحت م  ويحصلو  على المعلوما 
هذا يد  على عدي أمور ت ودنا إلى أ  هناك ماكلة ظ  الاتصا  التن يم  ، تأدية م ام م
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ر ما يعود ، أو است بال ا م  ق ل المو فأي خلل ظ  إيصا  المعلومة م  ق ل الرئيس 
 والتركيذ. ال دري على الاستيعاب الوضوح أو عدم ذلك إلى عدم

حيث يتم ، التعيي  ظ  الو ي ة إلى أ  عملية التوجيل لم ت   صائبة عند الأمر يرجعوقد 
مكانيات م، لذلك إذا تو يف أاخاص ظ  و ائف لا تتناسب مع ا ادات م  أو قدرات م وا 

أراد المسؤو  تجنب ذلك أ  يحس  اختيار المو  ي  للو ائف الت  ياغلون ا عندها 
، ل ذا على المسير الالت ا  إلى هذا نتائج أظضل مما ه  عليل الآ سيحصل على 

 .الماكل لر ح الوق  والج د.
احترام أوقات مدى و  ( يوضح العلاقة بين توفر وسيلة النقل للعمال00جدول رقم )

 الدخول للعمل.
 المجموع   للعمل الدخو  أوقا  حتراما 

 لا نعم للعما  ن ل توظر
 لا
 

24 16 40 
60.0% 40.0% 100.0% 

 المجموع
 

24 16 40 
60.0% 40.0% 100.0% 

أ   العلاقة  ي  توظر وسيلة لن ل العما  و احترام وق  الدخو ، إذ، نجد ياير الجدو  إلى
% يحترمو  أوقا  الدخو  للعمل، والب ية لا يحترمو  أوقا  الدخو  إلى العمل 60

 %.40 نسبة ت در  ــ 
%م  المبحوثي  الذي  لا تتوظر لدي م وسيلة تن ل م للعمل يحترمو  60كما ياير إلى أ  

 %.40 نسبة  ل م الوسيلة لا يحترمو  ذلك الذي  لا تتوظرو أوقا  الدخو  للمؤسسة، 
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 ( يوضح العلاقة بين توفر وسيلة النقل للعمال واحترام أوقات الخروج.00جدول رقم )
 حترام أوقا  الخروجا                     

 توظر الن ل ظ  المؤسسة
 المجموع لا نعم

 لا
 

23 17 40 

57.5% 42.5% 
100.0
% 

 المجموع
23 17 40 

57.5% 42.5% 
100.0
% 

 العلاقة  ي  توظر وسيلة لن ل العما  بالمؤسسة واحترام أوقا  الخروج، حيث  ي  الجدو ي
% لا 42.5 ينما ، %57.5 نس ت ميحترمو  أوقا  الخروج م  العمل  م أ  

 . ايحترمون
يحترمو  أوقا  الخروج م    من لتلا توظر ل م المؤسسة وسيلة الذي  المبحوثي  أما ع  

، والذي  لا تتوظر ل م الوسيلة لا يحترمو  أوقا  الخروج %57.5 ة  لغ نسب  العمل
 %.42.5 نسبة 
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وجود نادي في مقر العمل والخروج أثناء الدوام  ( يوضح العلاقة بين00دول رقم )ج
 )كسكروط(. لاقتناء اللمجة
 الخروج م  العمل لاقتناء لمجة)كسكروط(              

 وجود نادي بمكا  العمل
 المجموع لا نعم

 لا
 

4 36 40 

10.0% 90.0% 
100.0
% 

 المجموع
 

4 36 40 

10.0% 90.0% 
100.0
% 

( العلاقة  ي  وجود نادي بالمؤسسة والخروج أثناء العمل لاقتناء 44يتضم  الجدو  رقم )
يخرجو  لاقتناء اللمجة،  ينما لا % أغلب المبحوثي  الذي  90لمجة )كسكروط(، إذ تمثل 

 ظ ط من م يخرجو  لاقتنائ ا.10%
الذي  أجا وا بعدم وجود نادي بمكا  العمل لا يخرجو  لاقتناء اللمجة  ظنجد أ  المبحوثي 

 ةنسب %، والذي  أجا وا بعدم وجود النادي يخرجو  لاقتناء لمجت م 90 لغ  نس ت م 
10 .% 
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( يوضح العلاقة بين الرضاء عن المردودية وقبول التطوع لعمل ساعات 05جدول رقم )
 إضافية.

 ق و  التطوع لعمل ساعا  إضاظية                     
 
 الرضاء ع   علاوي المردودية

 المجموع لا نعم

 نعم
 

18 9 27 

66.7% 33.3% 
100.0

% 

 لا
 

1 12 13 

7.7% 92.3% 
100.0

% 

 المجموع
 

19 21 40 

47.5% 52.5% 
100.0

% 
( العلاقة  ي  الرضاء ع  المردودية وق و  التطوع لعمل ساعا  45ي  ر الجدو  رقم )
% لا ي  لو  التطوع لإضاظة ساعا  خارج الوق  الرسم  52.5إضاظية، حيث أ  

 الذي  ي  لو  العمل لساعا  إضاظية.% تمثل 47.5للعمل، و
اعا  إذ نجد أ  نسبة الذي  ليسوا  راضي  ع  علاوي المردودية لا ي  لو  التطوع لعمل س

% تعود للذي  هم راضو  ع  العلاوي ي  لو  التطوع، 66.7%، أما 92.3إضاظية  لغ  
% نسبة الذي  ع روا ع  رضاهم ع  العلاوي لا ي  لو  التطوع، ظ  حي  نجد 33.3 ينما 

 % ظ ط لم  هم غير راضي  ي  لو  التطوع لساعا  إضاظية.    7.7أ  
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علاوي مردوديت م ه  الت  تمنع م م  ق و   وهذا يد  على أ  عدم رضا المو  ي  على
التطوع لعمل إضاظ  ولا تاجع م على ذلك، وعلاوي المردودية كمكاظأي أو نوع م  التح يذ 

 ينبغ  تدارك ا لدظع العما  إلى مذ د م  العطاء.
ليس لدي م المردودية علاوي أ  نسبة أولئك الراضي  ع  أيضاً ل   ما يمك  ملاح تل 

ي  لو  و راضي  عن ا م  أولئك الذي  هم  أ ثر للعمل الإضاظ يتطوعوا استعداد ل   
لبحث ل مما يدعوهذ  العلاقة، جذئية مما ياكل نوعاً م  التناقض الغر ب ظ   التطوع،

 سباب.الأ ع 
التكريم في المؤسسة وقبول التطوع للعمل لساعات ( يوضح العلاقة بين 06جدول رقم )

 إضافية

ق و  التطوع للعمل             
 لساعا  إضاظية

 قيام المؤسسة  ت ر م المو ف
 المجموع لا نعم

 لا
 

19 21 40 

47.5% 52.5% 100.0% 

 المجموع
 

19 21 40 
47.5% 52.5% 100.0% 

( العلاقة  ي  الت ر م ظ  المؤسسة وق و  التطوع لعمل ساعا  46ي ي  الجدو  رقم )
% 47.5لساعا  إضاظية،  ينما  % لا ي  لو  التطوع للعمل52.5إضاظية، إذ نجد أ  

 ي  لو  ت ديم ساعا  إضاظية.
أجا وا بعدم قيام المؤسسة  ت ر م م لا ي  لو  إضاظة  الذي  إذ نلاحظ أ  كل المو  ي 

والذي  لم يكرموا ي  لو  %، 52.5ساعا  خارجة ع  الأوقا  العادية للعمل وذلك  نسبة 
 %.47.5 ةنسبالتطوع  
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المو ف وت ديم الاكر لل سواءً بال لمة أو بال عل ال اهر ي تل ظيل مع ت دير ج د إ  عدم 
 حاظذ ياجعل على ت ديم الأظضل.   بلا داظع أوالذم  حب العمل، وتجعلل يعمل 

 لساعاتعمل ل( يوضح العلاقة بين العدالة في الترقية وقبول التطوع ل07جدول رقم )
 إضافية.

ق و  التطوع للعمل                      
 لساعا  إضاظية

 العدالة ظ  الترقية  ي  المو  ي 
 المجموع لا نعم

 نعم
 

7 4 11 
63.6% 36.4% 100.0% 

 لا
 

12 17 29 
41.4% 58.6% 100.0% 

 المجموع
 

19 21 40 
47.5% 52.5% 100.0% 

المو  ي  وق و  التطوع لساعا   العدالة ظ  الترقية  ي  ي ي  الجدو  أعلا  العلاقة  ي 
% لا ي  لو  التطوع لإضاظة ساعا  عمل أخرى، 52.5عمل إضاظية، حيث نجد أ  

 % ي  لو  ذلك.47.5و
الذي  يرو  عدالة ظ  الترقية  ي  المو  ي   % تمثل نسبة المبحوثي 63.6إذ نلاحظ أ  

يرو  عدالة ظ  الترقية  ي  المو  ي   لا ي  لو  التطوع لعمل ساعا  إضاظية، أما الذي 
% للذي  لا يجدو  عدالة ظ  الترقية  ي  41.4%،  ينما 58.6  نس ت مي  لو  التطوع لا 

لا ك عدالة ظ  الترقية % نسبة الذي  يرو  أ  هنا36.4ي  لو  التطوع، و المو  ي 
 ي  لو  التطوع.
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ق و  التطوع لل يام بالعمل  الة ظ  الترقية ياجع المو  ي  علىعدوجود يمك  ال و  أ  
  .لساعا  إضاظية ذ ادي على ساعا  العمل الم رري

 .نقص المساعدين والوقوع في الخطأ ( يوضح العلاقة بين08جدول رقم )
 الوقوع ظ  الخطأ                     

 ن ص المساعدي  ظ  المكتب 
 المجموع لا نعم

 نعم
 

22 5 27 
81.5% 18.5% 100.0% 

 لا
 

12 1 13 
92.3% 7.7% 100.0% 

 المجموع
 

34 6 40 
85.0% 15.0% 100.0% 

ظ  الخطأ ي ي  الجدو  أعلا  العلاقة  ي  وجود ن ص ظ  المساعدي  ظ  المكتب والوقوع 
للذي  %15ي عو  ظ  الأخطاء،  ينما تمثل نسبة الذي  % 85، حيث أ أثناء تأدية الم ام

 .لا يرت  ون ا
إذ نجد أ  الذي  لا يعانو  م  ن ص المساعدي  ظ  المكتب ي عو  ظ  الخطأ  نسبة 

أما الذي  يعانو  م  ظ  الخطأ، ي عو   الن ص% للذي  يعانو  م  81.5و%، 92.3
هذا يعانو  م   الذي  لا حي  ، ظ %18.5 نسبة  المساعدي  لا ي عو  ظ  الخطأن ص 

 %.7.7 نسبة   الخطأالن ص لا ي عو  ظ  
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 عدم تقسيم العمل والوقوع في الخطأ. ( يوضح العلاقة بين09جدول رقم )

 الوقوع  ظ  الخطأ       
 العمل ت سيم عدم

 المجموع لا نعم

 نعم
 

18 3 21 
85.7% 14.3% 100.0% 

 لا
 

16 3 19 
84.2% 15.8% 100.0% 

 المجموع
 

34 6 40 
85.0% 15.0% 100.0% 

ي ي  الجدو  أعلا  العلاقة  ي  عدم ت سيم العمل ظ  المكتب والوقوع ظ  الخطأ أثناء تأدية 
 % للذي  لا يخطئو .15% تمثل نسبة الذي  يخطئو ،  ينما 85الم ام، حيث أ 

المبحوثي  الذي  يعانو  م  عدم الت سيم ظ  العمل والذي  لا يعانو  أ  ما نلاح ل 
لم  لا  أما بالنسبة %،84.2% و 85.7 ة أي  ــت ار يخطئو  أثناء تأدية الم ام بسب م

 العمل ت سيمدم عيعانو  م  لا الذي  كذا و ، الخطأ يعانو  م  ت سيم العمل لا ي عو  ظ 
 .%14.3والذي  يعانو  م  عدم الت سيم  ــ % 15.8لا يخطئو   نسبة قدر   ــ 

ما يمك  ملاح تل أ  المو  ي  الذي  يعانو  م  عدم ت سيم العمل داخل المكتب والذي  
أثناء تأدية م ام م على حد سواء، يمك   و  م  ذلك ياتركو  ظ  حدوث الخطألا يعان

على  المطلق مادالاعت إلى أاخاص محت ر   للمعلوما  أو يرجع  إرجاع ذلك إلى وجود
 الغير ظ  إنجاذ الأعما .
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 توزيع المهام والوقوع في الخطأ. العدل في ( يوضح العلاقة بين50جدول رقم )
 الوقوع ظ  الخطأ                 

 العد  ظ  توذ ع  
 ظ  المكتب  اممال    

 المجموع لا نعم

 نعم
16 2 18 
88.9% 11.1% 100.0% 

 لا
 

18 4 22 
81.8% 18.2% 100.0% 

 المجموع
34 6 40 
85.0% 15.0% 100.0% 

يوضح الجدو  العلاقة  ي  العد  ظ  توذ ع الم ام ظ  المكتب ووقوع المو  ي  ظ   
% على الذي  يخطئو  خلا  مسيرت م الم نية، 85الخطأ أثناء تأدية الم ام، إذ تع ر 

 % تعود للذي  لا يخطئو  وهم يؤدو  م ام م.15 ينما 
توذ ع الم ام ظ  المكتب يخطئو  ظ   العد  ظ  % مم  يعانو  م  عدم88.9نجد أ إذ 

العد  ظ  % للذي  لا يعانو  م  عدم 81.8ماوارهم العمل ، تلي ا و نسبة مت ار ة 
لا يخطئو ،  % الذي  لا يوذعو  الم ام ظيما  ين م18.2لا يخطئو ، ظ  حي   التوذ ع

 يجدو  العد  ظ  توذ ع الم ام لا يخطئو .% للذي  11.1وكأقل نسبة تمثل  ظ  
الذي  لا يجدو  عدلًا ظ  توذ ع الم ام والذي  لا  ما يمك  ملاح تل م  هذ  النسب أ 

يجدو  ذلك ي عو  ظ  الخطأ على حد سواء، وعلى اعتبار وجود عد  ينبغ  أ  ت ل 
 .وع ظ  الخطأمعرظة الس ب الح ي   ظ  الوقنسبة الخطأ إ  لم ن ل تنعدم، لذلك ينبغ  
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حدوث شجارات بين الزملاء والمبادرة إلى  ( يوضح العلاقة بين51جدول رقم )
 مساعدتهم.

 المبادري لمساعدي الذملاء        
 حدوث الاجارا  

 أحد الذملاء مع  

 المجموع لا نعم

 نعم
 

12 0 12 
100.0% 0.0% 100.0% 

 لا
 

27 1 28 
96.4% 3.6% 100.0% 

 المجموع
 

39 1 40 

97.5% 2.5% 100.0% 

( العلاقة  ي  الاجارا  الت  تحدث  ي  مع أحد المبحوثي  ظ  51يوضح الجدو  رقم )
 إلى% 97.5المؤسسة والمبادري إلى مساعدي ذملائ م عندما يحتاجو  إلى ذلك، إذ تاير 

لا ي ومو  بالمبادري إلى مساعدي ذملائ م ظ  العمل، وقلة هم م  الذي  المبحوثي   مع م
 %.2.5يبادرو  إلى ذلك  نسبة 

كل المبحوثي  الذي  يتااجرو  مع أحد ذملائ م يبادرو  إلى  ونلاحظ أيضاً أ  
 لا يتااجرو  مع أحدهمالذي   % م 96.4%، و100مساعدت م عند الحاجة  نسبة 

% ظ ط م  الذي  لا يتااجرو  لا يبادرو  إلى 3.6يبادرو  إلى المساعدي، ظ  حي  
   يتااجرو  لا يبادرو  إلى المساعدي لا وجود ل م على الإطلاق.ذلك، والذي

 مساعديل بالرغم م  وجود الاجارا  إلا هذا لا يمنع م م  يمك  ت سير ذلك على أن
 . ين م جيدي ةعلاقالوهذا يؤكد روح التضام   ين م و ، ذملائ م عندما يحتاجو  إلي م
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 الاستنتاج العام:

المو  ي  الإدار ي  متوظري لدى أغل ية  هناك  روف عملأ   و اتحليل الجد ين  نتائج 
 .لمستوى احتياجات م ظ  العمل تقأنل توجد  روف لم تر  كما ,تسابيتل لدية 

موجودي ظ  أغلب المكاتب، ضاءي، الت وية والت ييف  روف العمل ال يذ  ية المتعل ة بالإظ 
وظري الوسائل المكت ية ظتختلف باختلاف المصالح والم ام الموكلة للمو ف،  ينما  وع 

باعتبارها وسيلة ذا  أهمية بالغة ظ   تمثل  بالأخص ظ   لة النسخالمكت ية الن ائص 
الإذعاج بس ب كثري  ي  ه المو  من ا العمل، وم  الأمور الت  يعان   تسر ع وتيري

لى الم  كاتب. الدخو  والخروج م  وا 
وع  ال روف الت  لا تتوظر على الإطلاق ظتتمثل ظ  وسيلة الن ل الخاصة بالعما  

 والنادي الذي يوظر ل م مختلف الخدما  كالإطعام.
عة الم ام يارح أو توضيح بط  و  لا يتل  ي  روف العمل التن يمية ظإ  المو  أما 

يعانو  م  ن ص المساعدي  ظ  المكتب،  وهم، ظ  الو ي ة م  ا عند تعيين  و  المكل 
، ولا توجد عدالة ظ  توذ ع علاوي العد  ظ  توذ ع الم ام ظ  المكاتب غير موجودو 

 تتم ظ  وكذا لا توجد عدالة ظ  الترقية، بالإضاظة إلى أ  هذ  الأخيري لا ،المردودية
إلى  تصلم لا ولجنة الخدما  الخاصة    حين ا، كما أن م لا يكرمو  م  ق ل مؤسست م،

يؤخذ  رأي م أو ت وم المؤسسة  ت ر م م على ج ودهم، ولا  لاأيضاً  مستوى تطلعات م،
 استاارت م عند تحو ل م )ن ل م( م  مصلحة إلى أخرى.

م  الأمور الايجا ية ظ   روف العمل التن يمية رضاء المو  ي  ع  علاوي المردودية 
  .وعلاقت م  ذملائ م جيدي الاحتراموعلاقت م بالمسؤو  المباار يسودها 
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م    م، وخروجالعمل أوقا يحترمو  نجد أن م لأداء الو ي   لدى المو  ي  أما ع  ا
مرتبط أحياناً بأمور تتعلق بالعمل وأحياناً أخرى ل ضاء أمور اخصية  مكا  العمل

 إذ  مس ق م  المسؤو  المباار.وبحصول م على 
الم ام ظ و موجود و رجع ظ  أغلب الأحيا  إلى ن ص معلوما  لخطأ أثناء تأدية بالنسبة ل

 ظ  محتوى الوثي ة المطلوب كتا ت ا.
رغبة المو  ي  ظ  ال يام بالمبادري إلى مساعدي ذملائ م عندما يحتاجو  إلى ذلك، كذلك 

  ينما لا ي  لو  التطوع لأداء ساعا  إضاظية للعمل خارج الأوقا  ال انونية. 
ءي والت وية، والت ييف... ت وم المؤسسة  توظيرها ظ  مكاتب المو  ي  إلى ت ي  أ  الإضا

حد ك ير وأن م يعملو  باكل عادي ولا تؤثر هذ  ال روف على أدائ م الو ي   ب يمة 
عند  0.71بمعنى علاقة عكسية قوية غير دالة إحصائياً  ــ  0.59-معامل ارتباط ظاي 

لنا نرظض ال رضية الأولى أي أ  ليس هناك وهذا يجع ،0.05مستوى دلالة أ  ر م  
 .تسابيتعلاقة  ي   روف العمل ال يذ  ية وأداء المو  ي    لدية 

لحاقل  و ي تل يتم ت ديم معلوما  م صلة ع  الم ام  عند تعيي  المو ف ظ  المؤسسة وا 
%، مما يد  على وجود ماكلة ظ  100الت  ي وم   ا ومع ذلك ي ع ظ  الأخطاء  نسبة 

يمك  أ  ت و  أحد الأسباب التالية: لا أو الاتصا   ي  المسؤو  المباار ومرؤوسيل 
مباار أو المارف على تعليم م، أو يخاو  التعامل معل، ي  مو  ما ي ولل المسؤو  ال

احتمالية أنل لا يستطيع إيصا  ال كري إلي م، ر ما طاقة الاستيعاب عندهم ضعي ة....كا  
بمعنى علاقة طردية  قوية غير دالة إحصائياً  ــ  0.96ذلك ب يمة معامل ارتباط ظاي 

 .0.05عند مستوى دلالة أ  ر م   0.54
 نتائج المستخلصة م  الإجابا  الت  أدلى   ا المبحوثي  ل ل م :بالنسبة لل

وجود عدالة ظ  الترقية، الرضاء ع  علاوي المردودية وق و  التطوع لل يام للعمل   -
 لساعا  إضاظية. 
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ن ص المساعدي  ظ  المكتب، عدم ت سيم العمل  ي  المو  ي ، عدم وجود عدالة ظ   -
  ا  وقوع م ظ  الخطأ.توذ ع الم ام داخل المكتب وعلاقت

 حدوث الاجارا   ي  المو  ي  وأحد ذملائ م والمبادري إلى مساعدي الذملاء. -
أي  ي  علاقة طردية قوية  0.02و  0.99  ي كان  قيم معامل الارتباط ظاي 

أحياناً وضعي ة ظ  أحيا  كثيري، أو علاقة عكسية ضعي ة غير دالة إحصائياً عند مستوى 
 .0.05دلالة أ  ر م   الدلالة  ـمستويا 
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  :خاتمة
لموضوع  روف العمل وعلاقت ا بالأداء الو ي   للمو  ي   الدراسة الميدانيةم  خلا  

بسؤا  انطلاق م اد  هل توجد علاقة  ي   روف العمل والأداء  تسابيتدار ي  ل لدية الإ
 ؟تسابيتالو ي   لمو    الإداري   لدية 

، تسابيتت ي  عدم وجود علاقة  ي   روف العمل والأداء الو ي   لمو    الإداري   لدية 
 :  على أنل وعليل تم رظض ال رضيتي 

  .تسابيتمل ال يذ  ية وأداء المو  ي  الإدار ي    لدية توجد علاقة  ي   روف العلا 
  .تسابيتلا توجد علاقة  ي   روف العمل التن يمية وأداء المو  ي  الإدار ي    لدية 

اقترحنا مع ري ع  الواقع الذي يعيال المو ف الت  كان  نتائج هذ  الدراسة خلا   وم  
 ظيما يل :  مثلت بعض التوصيا 

  . ين م الاتصا محاولة تحسي  العلاقا   ي  الإداري والعما  وتعذ ذ  -
 ناغالات م.االعمل على توظير ن ل العما  إذ يعت ر م  أهم  -
خروج العما  أثناء العمل لاقتناء ما يلذم م م   تجنبنادي م  أجل  محاولة توظير -

 مأ ولا .
ت عيل الاتصا   العمل علىأما م  الجانب التن يم  الإداري ظيتوجب على المسؤو   -

للمؤسسة، كما نلمس ضعف الاتصا  التن يم   احترام السلم ال رم التن يم  و 
 .وضعف التوجيل وهو ما يؤثر سلبا على مردود العما 

العمل على تح يق العدالة  ي  جميع المو  ي  وهو ما يذرع  داخل م حب العمل  -
 والتآخ  والتعاو . 

 مبادرا  العما .تعذ ذ الث ة وتاجيع  -
  هذا م  أجل الن وض بالمؤسسة والمو ف إلى  روف أحس  وأداء مميذ.
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علاقة حوادث العمل بالظروف الفيزيقية في ، لونيس عل  وصحراوي ع د ح -2

، الملت ى الدول  حو  ظ  العلوم الإنسانية والاجتماعية، مجلة الباحث البيئة المهنية
 31، 3، العدد 11الجذائر، المجلد عمل، جامعة قاصدي مر اح، ورقلة، المعاناي ظ  ال
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 دراية أدرار  جامعة العقيد أحمد

 الإسلاميةكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية والعلوم 

 قسم العلوم الاجتماعية
 تخصص : علم الاجتماع تنظيم وعمل

 استمارة بحث

 ة ــــــ  المو  ـــــف ، أختـــــــ  المو ــــــــأخ

 د :ـــــــة وبعـــــــة طي ـــــــتحي

ـــــــــــا  الحصـــــــــــو  ظـــــــــــ ـــــــــــ  تخصـــــــــــص  إطـــــــــــار اســـــــــــت ما  متطلب ـــــــــــى اـــــــــــ ادي الماســـــــــــتر ظ  عل
 :حــــــو  ل ـــــــم وعمـــــــــــــاع تن يــــــــــم الاجتمـــــــــعل 

 لدى الموظفين الإداريين ببلدية تسابيت يةةةةةةالأداء الوظيفظروف العمل وعلاقتها ب

التــــ  سيكـــــــــو  ل ــــــــــــــــــا قيمـــــــــــــــــــة ظ  ـــو مـــــ  سيادت ـــــم المساعــــــدي  ت ديــــم المعلومــــــــا  نرج
اري لا ــــــــــاً أ  الاستمـــ، علم ــــــــــل المعرظـــــــــــ تضي ـــــــو   ـذلــك إس امــــــــــاً إلـــــــــى الحسالبحــــــث العلمــ  و 

، وعليـــــــــل ظضــــــلًا ولــيس أمـــــــراً نأمـــــــل منكــــــم فــــــــــالاسم والل ب ( لأي مو ا  )ـــــــــل معلومـــــــــــــتحم
 ( ظـــــــــــــــــ  الخانـــــــــــــة المناس ـــــــــــــة .xاري ، وذلك  وضع علامــــــــــــة )ــــــــــــمــــــــــــــلء هــــــــــذ  الاستم

 تحت إشراف الأستاذة :                                                               من إعداد الطالتين :

 مولاي عمر سميرة                                                                        فاتحي الزهراء

 فاتحي نجاة

 0000-0001الموسم الجامعي : 

 



 

120 
 

 البيانات الشخصية : -المحور الأول

 الجنس :    ذكر           أنثى    .1
     [        55-46[       [45-36[        [35-26[      سنة 25الس  : أقل م   .2

 ظما ظوق  سنة 55م 
 المستوى التعليم  : متوسط      ثانوي     جامع  .3
 : أعذب)ي(       متذوج)ي(         أرمل)ي(        مطلق)ي(  العائليةلحالة ا .4
 : متصرف      ملحق     عو        ال ئة السوسيوم نية .5
سنة     [30-21[سنة     [20-11[سنة     م  [10-01[م  سنوا  الخدمة )الأقدمية( :   .6

 سنة ظأ ثر 31م  
 المحور الثاني: معلومات عن ظروف العمل

 إضاءي جيدي ؟     نعم            لاعلى ظيل الذي تعمل  مكتبيتوظر الهل  .7
 لا ؟ نعمهل الت وية ظ  مكتبك كاظية  .8
 (يمكنك اختيار أكثر من إجابة) هل يتوظر مكتبك على وسائل العمل التالية : .9

 أ ــ  الأوراق      ب ــ ال م يوتر       ج ــ ال اتف      د ــ ال ا س          ه ــ  لة الطباعة           
 ...(؟ نعم     لا، ائحة الدخا ، ر روائح كر  ة ،  الغبارهل تعان  ظ  مكتبك م  : ) .10
 مناسب صي اً واتاءً؟نعم             لايف ي هل يتوظر مكتبك على ت .11
 .....................................................الن ائص ظ  مكتبك ؟ ما ه  .12
 (يمكنك اختيار أكثر من إجابة)وجود الضوضاء)الإذعاج( م  حولك يعود إلى :   .13

 أ ـ كثري الحركة )الدخو  والخروج( 
 ب ـ التجمعا  ظ  المكتب 

 ج ـ التحدث بأصوا  مرت عة أثناء العمل )أثناء الن اش ، التحدث ظ  ال اتف ...(  
 هل ما ت دمل لجنة الخدما  الاجتماعية ظ  مستوى تطلعاتك ؟    نعم          لا   .14
 ن ل للعما ؟  نعم            لاظ  مؤسستك  توظريهل  .15
، ماروبا  ، حلويا  ...(؟  نعم         أ ل خ يفااي ، ق وي ، هل يوجد ظ  م ر عملك نادي ) .16

 لا
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 عند تعيينك هل قدم لك ارح م صل ع  الم ام المكلف   ا ؟   نعم      لا .17
      الأمي  العامب ـ رئيس المجلس الاع   ال لدي     مم  تتل ى التعليما  والأوامر ؟ أ ـ  .18

 المصلحة ج ــ رئيس
 ؟ نعم      لا هل تعان  م  ن ص المساعدي  ظ  المكتب  .19
 ظ  مكتبك هل تعان  م  عدم ت سيم الم ام ؟ نعم      لا .20
 هل هناك عد  ظ  توذ ع الم ام ظ  المكتب ؟ نعم     لا .21
 ؟ نعم      لا  الت  تت اضاهالاوي المردودية هل أن  راض ع  ع .22
 ؟ نعم       لاس ق لك أ  قام  مؤسستك  ت ر مك  هل  .23
 ك المباار يسود  الاحترام؟نعم         لامسؤولتعاملك مع  .24
 نعم    لا      ؟ كلائذم أحد  ينك و ي ا  أو ملاسنا  كلامية جار تحدث اهل  .25
 ؟نعم        لا علاقة بالعملهل ل ذ  الاجارا    .26
 هل تتم ترقيتك كلما استوظي  الاروط ال انونية لذلك ؟ نعم        لا  .27
 هل تجد أ  هناك عدالة ظ  : .28

 ؟ نعم          لا توذ ع علاوي المردوديةأ ــ 
 ب ـــ الترقية  ي  المو  ي  ؟ نعم          لا

 نعم       لا التحو لمنمصلحةإلىأخرى؟(الن ل) هليؤخذ رأيكعند .29
 معلومات حول الأداء الوظيفي :  -المحور الثالث

 لا          نعم؟  هل تحترم أوقا  الدخو  للعمل  .30
 لا        نعم؟  لعمل م  اهل تحترم أوقا  الخروج  .31
 لا          ؟ نعمهل تتغيب ع  العمل  .32
 ب ـ أمور تتعلق بالعمل      ك : أ ـ قضاء أمور خاصة ب لـالعمل يكو   أثناءخروجك  .33
 ؟ نعم      لا أ ل خ يف )كسكروط(هل تخرج أثناء الدوام لاقتناء  .34
 ل ضاء أمور اخصية ؟ نعم      لاهل تتحصل على إذ  بالخروج  .35
 عند الخروج م  العمل هل تخ ر : أ ــ رئيس المصلحة     ب ـــ ذميلك       ج ــ لا أحد   .36
 نعم          لاهل س ق لك وأ  أخطأ  أثناء تأدية م امك ؟ .37
 (يمكنك اختيار أكثر من إجابةهل قام رئيسك المباار  رظض عمل أنجذتل بس ب :) .38
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 وجود أخطاء كثيريأ ــ 
 ب ــ وجود ن ائص ظ  محتوى الوثي ة

 ج أخرى)أذكرها(......................................................................

 هل تبادر إلى مساعدي ذملائك ؟ نعم      لا .39
 هل ت  ل التطوع لل يام بعمل إضاظ  )ساعا  عمل إضاظية( ؟  نعم      لا .40
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 التعريف ببلدية تسابيت 
ه  م  أقدم  لديا  ولاية أدرار، تم إنااؤها بموجب المرسوم رقم  تسابيت لدية 
 .305رقم الجر دي  20/09/1958 تار خ  856/58

  2كلم50، وتبعد ع  م ر الولاية أدرار حوال  2كلم13263تتر ع على مساحة قدرها ،
ظروع،  03، لدي ا 43يمر   ا الطر ق الولائ  رقم  06ت ع غرب الطر ق الوطن  رقم 

 ظرع  لدي قصر وجلا ، قصر  ر نكا ، قصر ك رت .
  ًمستخدم، إدار ي  وم نيي ، من م عما  كانوا  111ي لغ عدد العاملي    ا حاليا

  وضعيت م يعملو  ظ  إطار الإدماج الم ن  لوكالة التاغيل الوطنية، وقد سو 
مؤخرا ليصبحوا جذءً م  العما  التابعي  لوذاري الداخلية والجماعا  المحلية، إذ قام  

، وجر  بعدها ن س 2019السلطا   تط يق هذا الإجراء على الدظعة الأولى لسنة 
 العملية مع دظعا  أخرى.             

  مهام بلدية تسابيت 
كل   بل م  م ام أقرت ا الدولة، وهذ   تعت ر ال لدية مؤسسة ذا  أهمية بالغة لما

الم ام ت ع على عاتق المسؤولي  والمو  ي  على حد سواء بالتعاو  على  ذ  الج ود 
 ومحاولة ت ديم أحس  الخدما  وتل ية المطالب والحاجا  للمواطني . 

 مهام البلدية باعتبارها مرفق عام :-1
 طاقا  ال لدية ومخطط ا تح يذ وبعث التنمية الاقتصادية وظق ما يتمااى مع -

 التنموي.
 تن يم وتنسيق قصور ال لدية وظق مخطط تن يم  معتمد م  الج ا  المختصة. -
ت ديم خدما  متنوعة للسكا  مثل الصرف الصح ، الإناري العمومية، الميا   -

 الصالحة للارب، ....إلخ.
 ت عيل العمل ال لدي وتعميم م  وم لجا  الأحياء. -
لذام م   رامج ذمنية لتن يذ الأاغا .تاديد الرقابة على م -  تع دي الماار ع وا 
 اعتماد الا اظية ظ  الإداري وظ  صرف الما  العام. -
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 : والمسؤوليات بناءا على هيكل التنظيممهام ال -0
يارف رئيس المجلس الاع   ال لدي على إداري وتسيير الاؤو  ال لدية،  يساعد  

المجلس بالإضاظة إلى الأمي  العام لل لدية ولجا   ظ  ذلك مكتب أمانة الرئيس
 ومختلف المصالح الإدار ة الموضحة ظ  ال يكل التن يم .

ه  ج اذ تن يذي يارف علي ا الأمي  العام لل لدية مصلحة الأمانة العامة : -أولا
 وتتمثل م ام ا ظيما يل  :

ومداولا  متابعة تن يذ مداولا  المجلس مع ال يام  ت ليغ المحاضر والم ررا   -
 المجلس الاع   ال لدي للسلطة الوصية.

إعداد اجتماعا  المجلس الاع   ال لدي ومتابعة ال ر د الصادر والوارد بالإضاظة  -
 إلى مسك السجلا ، وتت و  م  المكاتب التالية: مكتب أمانة المجلس، مكتب

 الأمين العام لبلدية تسابيت 
 المناذعا ، مكتب الإحصاء، مكتب الأرايف، مكتب الإعلام الآل .      
الحياي الم نية  تعت ر الخلية المسؤولة ع  تسيير : مستخدمينمصلحة ال -ثانياا 

للمو  ي  ا تداءً م  تار خ التنصيب حتى إحالت م على الت اعد أو عذل م كما تارف 
لمصلحة م  مكت ي  هما مكتب على النار وت ليغ ال رارا  ال ردية وتت و  ا

 المستخدمي  ومكتب الت اعد، وم  م ام ا:
 .ح ظ مل ا  المو  ي  -
 متابعة بطاقة الحضور للمو  ي . -
 تحر ر الإعلانا  الخاصة بالتو يف والترقية. -
 است با  مل ا  التو يف. -
 إصدار ا ادا  العمل. -
 إعداد بطاقا  التن يط. -
 ع د جلسا  اللجا  المتساوية الأعضاء. -
 ال يام بالإجراءا  الخاصة لت و   المو  ي . -
 إصدار قرارا  التعيي ، الترقية، الخصم، الإي اف، التحو ل، الاست سار،. -
 إعداد المخطط السنوي لتسيير الموارد البار ة.  -
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المصلحة بالتسيير المادي لل لدية بحيث ت وم  إعداد تت  ل  :مالية مصلحة ال -ثالثاا 
ضاظية والحساب الإداري، بالإضاظة إلى إعداد أجور العما  الميذانية الأولية والإ

  ا  ومكتب نالا ر ة، متابعة الأملاك ال لدية، وه   دورها تت و  م  مكت ي  مكتب ال
 الميذانية والسجلا  والملح ا .

 ومكتب الص  ا  الذي يتولى الم ام التالية : 
 ت وم   ا ال لدية.إ رام ص  ا  اللواذم والأاغا  وت ديم الأاغا  الت   -
 الإعلا  ع  المناقصا  الوطنية ظ   الجرائد. -
 إعداد دظاتر الاروط، واست با  العروض خلا  ال تري المحددي ظ  الإعلا . -
 إرسا  الاستدعاء إلى أعضاء لجا  ظتح الأ رظة وت ييم العروض. -
 ح المؤق  للعارض الذي تحصل على الماروع.نالإعلا  ع  الم -
ر  -  سال ا للمراقب المال  للتأاير علي ا.تحضير الص  ة وا 
 كتابة المحاضر ظ  سجلا  ظتح الأ رظة، ت ييم العروض، لجنة الص  ا . -

تعت ر هذ  المصلحة الخيط النا م لمختلف الأعما  ذا   :تقنية مصلحة الال -رابعاا 
ة الطابع الت ن  حيث يوكل ل ا متابعة ال ناءا  ال وضوية واظتتاح الماار ع وا عداد بطاق

لل يام بالدراسا  ال ندسية والت نية لمختلف الماار ع، بالإضاظة إلى ت ديم الإعذارا  
للأاخاص المتعدي  على أملاك الدولة بص ة عامة وال لدية بص ة خاصة، وتت و  

 هذ  المصلحة م  مكت ي  مكتب العمرا  ومكتب ال ناء والتعمير.
 ي وم  دراسة مل ا  رخص ال ناء، تمديد رخص ال ناء، ا ادي  :مكتب التعمير

 المطاب ة.
 م امل است با  مل ا  طلبا  السك ، إعداد قرارا  المست يدي   :مكتب السكن

 م  السك  الر   .    
وه  المصلحة الت  تتعامل مع  :تنظيم والشؤون الاجتماعية مصلحة ال -خامساا 

 المواط  باكل مباار وتضم المكاتب التالية:
 :هو أ ثر مكتب است بالًا للمواطني  ن راً لط يعة الم ام و مكتب الحالة المدنية

 الت  يؤدي ا وه :
 إ رام ع ود الذواج وتسجيل ا ظ  سجلا  خاصة   ا. -



 

126 
 

د، ذواج، وظاي، عذوبة، استخراج وثائق الحالة المدنية المختل ة: ا ادا  ميلا -
 إقامة، ...إلخ.

 تسجيل المواليد والوظيا  والذواج وا علام المركذ الوطن    ا. -
 وم امل ه  مكتب الانتخابات والخدمة الوطنية : 

 .ضبط ال وائم الانتخا ية -
 الاطب والتسجيل وتحو ل الإقامة أو الوظاي. -
 نائية.تسجيل المواطني  الجدد أثناء المراجعة العادية والاستث -
 إعداد بطاقة الناخب وتوذ ع ا. -
 التحضير والس ر على السير الحس  للعملية الانتخا ية.  -
 وتتمثل م ام هذا المكتب  :شباب والرياضة والشؤون الاجتماعية والثقافيةمكتب ال

ظ  تنايط وتدعيم عمل الجمعيا  بمختلف أنواع ا ال اظية والدينية وغيرها، والإاراف على 
الأناطة الر اضية، وكذا إحصاء ال ئة المعوذي بالمنط ة وا عداد رواتب عما  الإدماج 

 الاجتماع . 
 :بيومتريةمصلحة الال -سادساا 

 :صيانة أج ذي الإعلام الآل  والت  ل  جميع  م متلمكتب الإعلام الآلي
 الإجراءا  الإل ترونية.

  :و ي تل مسك مكتب بطاقة التعريف الوطنية وجواز السفر البيومتريين
المل ا  وتسليم البطاقا  والجواذا  ال يومتر ي ، وتحو ل المعلوما  للمركذ 

 الوطن  م  أجل إعداد الوثائق.
 لام مل ا  م مت ا است سياقة البيومترية:مكتب البطاقة الرمادية ورخص ال

 رخص السياقة والبطاقة الرمادية، وكذا إعداد الوثائق وتسليم ا.
 
 



 

127 
 

 
 المصدر : مصلحة المستخدمين 
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 :الملخص 
 ،وعلاقت ـــــــــا بـــــــــالأداء الـــــــــو ي  تـــــــــدور دراســـــــــتنا حـــــــــو  موضـــــــــوع  ـــــــــروف العمـــــــــل  
 حيـــث تـــم اختيارنـــا للموضـــوع لمـــا لـــل مـــ  أهميـــة ظـــ  ميـــدا  العمـــل ولمعرظـــة العلاقـــة  

مــ  ميــدا  العمــل والواقــع، حيــث تعت ــر  ــرف  انطلاقــاالح ي يــة ل ــروف العمــل والأداء 
الأساســـ  لأداء مميـــذ، إذ تعمـــل كـــل المؤسســـا  علـــى تـــوظير أحســـ  المحـــرك العمـــل 

وضـــعنا مـــ  أجـــل مســـتوى أداء جيـــد ظمثـــل لإمكانيـــا  المـــو  ي  لاســـتغلا  أ ـــروف ال
والأداء الـو ي   لمـو     هل توجـد علاقـة  ـي   ـروف العمـل ة لموضوعنا ه إاكالي

بمعنى هـل هنـاك علاقـة  ـي   ـروف العمـل ال يذ  يـة والتن يميـة  تسابيت  لدية الإداري 
 .تسابيتلمو    الإداري   لدية  والأداء الو ي  

 الوصــ   التحليلــ  الــذي يتناســب وط يعــة الموضــوع،معتمــدي  ظــ  ذلــك علــى المــن ج 
إلــــى ثلاثــــة محــــاور  المجــــذأأمــــا أدوا  البحــــث ظاعتمــــدنا علــــى الملاح ــــة والاســــت يا   

   ال يانـــا  الاخصـــية و ـــروف العمـــل والأداء الـــو ي  ،و ســـؤالا حـــ 40تضـــم  رئيســـية
 وقــــــراءي النتــــــائج المتوصــــــل إلي ــــــا مــــــ  خــــــلا  إجابــــــا  المبحــــــوثي  علــــــى الاســــــت يا   

 حيـــث أنـــل لا توجـــد علاقـــة  ـــي   ـــروف العمـــل الإاـــكاليةلنا إلـــى الإجابـــة علـــى توصـــ
 لــنخلص إلــى أنــل ليســ  هنــاك علاقــة  تسةةابيتوالأداء الــو ي   لعمــا  الإداري   لديــة  

 بالنســـــــبة للعمـــــــا  الإدار ـــــــي    ــــــــــوالأداء الو ي   ـــــــي  ال ـــــــروف ال يذ  يـــــــة والتن يميـــــــة
 .ا ـــــللعم تسابيتعلى مستوى  لدية 

  .ــــــــل، الأداء، الأداء الو ي ـــــــة،  روف العمـــــــــــل، الو ي ــــــالعمالكلمات المفتاحية: 
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Résumé : 
 Notre étude s’articule autour du sujet des conditions de travail 
et de leur relation avec la performance au travail، 
 Où nous avons été choisis pour le sujet en raison de son 
importance dans le domaine du travail et pour connaître la 
relation  
Conditions réelles de travail et de performance à partir du 
domaine du travail et de la réalité, où les conditions de travail 
sont prises en compte  
Le principal moteur d’une performance exceptionnelle, car 
toutes les organisations travaillent pour fournir les meilleures 
conditions  
Pour optimiser le potentiel du personnel pour une bonne 
performance, nous avons posé un problème sur notre sujet  :  
Existe-t-il une relation entre les conditions de travail et la 
performance au travail du personnel d’encadrement dans la 
municipalité de Tsabit ؟   
En d’autres termes, existe-t-il une relation entre les conditions 
de travail physiques et organisationnelles et le rendement au 
travail؟ 
Pour le personnel de direction de la municipalité de Tsabit. 
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S’appuyant sur l’approche analytique descriptive qui 
correspond à la nature du sujet، 
 En ce qui concerne les outils de recherche, nous nous 
sommes appuyés sur l’observation et le questionnaire 
fragmentés en trois axes principaux. 
 Comprend 40 questions sur les données personnelles, les 
conditions de travail et la performance au travail، 
Grâce aux réponses des répondants au questionnaire et à la 
lecture des résultats  
Nous avons trouvé la réponse au problème puisqu’il n’y a pas 
de relation entre les conditions de travail. 
 Et la performance au travail des travailleurs de la direction 
dans la municipalité de Tsabit pour conclure qu’il n’y a pas de 
relation  
Entre conditions physiques et organisationnelles et rendement 
au travail des travailleurs administratifs  
Au niveau de la municipalité de Tsabit pour les travailleurs. 
Mots-clés : Travail, emploi, conditions de travail, rendement, 
rendement au travail. 

 
        


