
  
 

 
 

 وصاسة انخعهُى انعبنٍ وانبحث انعهًٍ

 -انطبسف–جبيعت انشبرنٍ بٍ جذَذ 

 كهُت انعهىو الإجخًبعُت والإَسبَُت

 قسى: عهى الإجخًبع

 الرقم التسلسلي......................

 رقم التسجيل.........................

 عُىاٌ انًزكشة:

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإجخًبع عهىيزكشة يكًهت نُُم شهبدة انًبسخش فٍ 

 حُظُى وعًم حخصص:

 

 ححج إششاف:                                                                    إعذاد انطبنبخٍُ:

                                          عخى فبطًت انضهشاء        د/ عىاطف عطُم 

  حًُضٌ سُذط 

 لجنة المناقشة

 الصفة هيئة المس تخدمةال  الرتبة الاسم واللقب

 رئيسا جامعة الشاذلي بن جديد أس تاذ التعليم العالي حسان تريكي 

 مشرفا  جامعة الشاذلي بن جديد أس تاذة محاضرة "أ" عواطف عطيل

 مناقشاعضوا  جامعة الشاذلي بن جديد أس تاذة محاضرة "ب" ليندة زعبالة

 

                      

 

2022: عٍـــــــــى انجبيــــانًىس
و

 /2022
 و

بُئت انعًـــــم وحأثُشهب عهً الأداء انىظُـــــفٍ فٍ انًؤسســـت 

 انعًىيــــُت

 –انطبسف  –دساست يُذاَُت بجبيعت انشبرنٍ بٍ جذَذ 

 



  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

 
 

 

 

 وصاسة انخعهُى انعبنٍ وانبحث انعهًٍ

 -انطبسف–جبيعت انشبرنٍ بٍ جذَذ 

 كهُت انعهىو الإجخًبعُت والإَسبَُت

 قسى: عهى الإجخًبع

 الرقم التسلسلي......................

 رقم التسجيل.........................

 ًزكشة:عُىاٌ ان

 

 

 

 

 

 

 

 

 عهى الإجخًبعيزكشة يكًهت نُُم شهبدة انًبسخش فٍ 

 حُظُى وعًم حخصص:

 

 ححج إششاف:                                                                    إعذاد انطبنبخٍُ:

                                                   عخى فبطًت انضهشاء  عطُمد/ عىاطف 

  حًُضٌ سُذط 

 لجنة المناقشة

 الصفة الهيئة المس تخدمة الرتبة الاسم واللقب

 رئيسا جامعة الشاذلي بن جديد أس تاذ التعليم العالي حسان تريكي 

 مشرفا  جامعة الشاذلي بن جديد أس تاذة محاضرة "أ" عواطف عطيل

 مناقشاعضوا  جامعة الشاذلي بن جديد أس تاذة محاضرة "ب" ليندة زعبالة

 

                      

بُئت انعًـــــم وحأثُشهب عهً الأداء انىظُـــــفٍ فٍ انًؤسســـت 

 انعًىيــــُت

 –انطبسف  –رنٍ بٍ جذَذ دساست يُذاَُت بجبيعت انشب
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 شكر كعرفاف
ٚجؼٍٕا ٔؼًّ …. ٚلٛٞ ف١ٕا اٌثصائش ٚالأتذاْ… ٌٝ خ١ش الأػّايئاٌزٞ ٘ذأا …. ٚاٌذّذ ٌٍٗ اٌٍٗتغُ 

الأعّٝ ٚٔج١ة تىً وفاءج ػٓ وً ئِرذاْ ٚٔصٍٟ ٚٔغٍُ ػٍٝ ع١ذٔا ِذّذ رٚٞ اٌّماَ … تىً ػفٛاْ
ٚػّلا تمٛي أػظُ اٌخٍك ) ٚلً ستٟ صدٟٔ ػٍّا( صٍٝ اٌٍٗ ػ١ٍٗ ٚعٍُ اٌزٞ أٔضي ػ١ٍٗ فٟ ِذىُ وراتٗ 

 ع١ذٔا ِذّذ 
 .) أفلا اوْٛ ػثذا شىٛسا(صٍٝ اٌٍٗ ػ١ٍٗ ٚعٍُ 

ٔشىش اٌٌّٛٝ ػض ٚجً اٌزٞ سصلٕا اٌؼمً ٚدغٓ اٌرٛوً ػ١ٍٗ عثذأٗ ٚذؼاٌٝ ٚػٍٝ ٔؼّٗ اٌىث١شج اٌرٟ 
 فاٌذّذ ٌٍٗ ٚاٌشىش ٌٍٗ ػٍٝ وً داي. …سصلٕا ئ٠ا٘ا

ِٚٓ ِمرض١اخ اٌٛاجة أ٠ضا أْ ٔغٕذ اٌفضً ئٌٝ أٍ٘ٗ ٌٙزا ٠جة ِٕا أْ ٔمذَ تالح ِٓ اٌشىش 
أطاي اٌٍٗ فٟ ػّش٘ا ِٚرؼٙا تاٌصذح ٚاٌؼاف١ح ٌرىشِٙا تالإششاف  «ػٛاطف ػط١ً» ٌلأعرارج اٌىش٠ّح 

 ا اٌٍٗ اٌجضاء الاٚفٝ.ػٍٝ ٘زٖ اٌذساعح ٚدغٓ سػا٠رٙا ٚدٚاَ ِراتؼرٙا فجضا٘
 وّا ٔرمذَ تاٌشىش ِغثما لأػضاء ٌجٕح إٌّالشح ػٍٝ لثٌُٛٙ ٌّٕالشح ٘زٖ اٌّزوشج.

وّا ٔرٛجٗ تخاٌص اٌشىش ئٌٝ ج١ّغ أعاذزج لغُ ػٍُ الإجرّاع اٌز٠ٓ سافمٛٔا فٟ اٌّغاس اٌرؼ١ٍّٟ ط١ٍح 
 ٘زٖ اٌغٕٛاخ.
جغ أٚ عاػذٔا ٌٚٛ تىٍّح ط١ثٗ ِٓ لش٠ة أٚ ٚٔرمذَ أ٠ضا تاٌشىش ٚاٌرمذ٠ش ٌىً ِٓ أِذٔا تّصذس أٚ ِش

تؼ١ذ ٚأسجٛ ِٓ اٌٍٗ أْ ٠جؼً ٘زا اٌؼًّ ِرٛاضغ خاٌصا ٚأْ ٠ىْٛ ِٕاسج فٟ دسب طٍة اٌؼٍُ 
 ٚاٌّؼشفح ٚٔثشاط ٠ذٍّٗ ٠ٚٛاصً ِغ١شذٗ غ١شٔا تارْ اٌٍٗ.

 
 
 

 د١ّضٞ عٕذط…… ػرٛ فاطّٗ اٌض٘شاء
 



  
 

 
 

 

 



 

 
  

 الإىداء

 تغُ اٌٍٗ اٌشدّٓ اٌشد١ُ

ٚلا ذط١ة اٌٍذظاخ ئلا … ٚلا ٠ط١ة إٌٙاس ئلا تطاػره… ا١ًٌٍ ئلا تشىشن ئٌٟٙ لا ٠ط١ة
ٌه اٌشىش ٚاٌذّذ … ٚلا ذط١ة اٌجٕح ئلا تشؤ٠ره… ئلا تؼفٛن ا٢خشجٚلا ذط١ة …. تزوشن

 أ٘ذٞ ثّشج جٙذٞ ٘زٖ:… ٚاٌثٕاء اٌذغٓ

ّٙا ٚئخفض ٌّٙا جٕاح اٌزي ِٓ اٌشدّح ٚلً ستٟ ئسدّ ئٌٝ ِٓ لاي ف١ّٙا اٌشدّٓ ػض ٚجً:"
 عٛسج الإعشاء    " وّا ست١أٟ صغ١شا

ئٌٝ ٠ٕثٛع اٌؼطاء اٌزٞ صسع فٟ ٔفظ اٌطّٛح ٚاٌّثاتشج ٚواْ عٕذا ٌٟ طٛاي ػّشٞ ٚاٌزٞ 
جؼً ٔفغٗ شّؼح ذذرشق ٌرضٟء ٌٕا دسب إٌجاح، اسجٛ ِٓ اٌٍٗ اْ ٠ّذ ٌٕا تؼّشن ٌرشٜ ثّاسا 

 " ا١ٌه ٔثض لٍثٟ تٍماعُ ػرٛ"لذ داْ لطفٙا 

ىٍّاخ ػٓ ٚصفٙا ٚذرثؼثش اٌذشٚف ذأتٝ أْ ذجرّغ فٟ صذٚس٘ا ئٌٝ عش اٌٝ ِٓ ذؼجض اٌ
 دفظٙا اٌٍٗ. "دٛذح"اٌٛجٛد، اٌٝ ِٓ افضٍٙا ػٍٝ ٔفغٟ ٚضذد ِٓ أجٍٟ، أِٟ اٌذث١ثح 

، ع١ٍٙح، فإاد ٚصٚجرٗ ٔٛايئٌٝ ِٓ ُ٘ أٔظ ػّشٞ ِٚخضْ روش٠اذٟ ئخٛأٟ ٚأخٛاذٟ: " 
 ٚلا أٔغٝ أػض ئ٘ذاء ئٌٝ أخٟ ٚلشج ػ١ٕٟ ،، فرذ١ح ٚصٚجٙا ػاِش"ِش٠ُ، خذ٠جح ٚصٚجٙا دّضج

 "صاٌخ".

 "عٕذط، عجٛد، ٌمّاْ، ِذّذ أ١ِٓ، ٠ٛٔظ.ئٌٝ ط١ٛس اٌجٕح: 

ئٌٝ وً الأصذلاء ٚالأدثح، وً ِٓ ذزٚلد ِؼُٙ اجًّ اٌٍذظاخ اٌز٠ٓ جؼٍُٙ اٌٍٗ ئخٛذٟ: 
 "ػرٛ". ٚاٌٝ وً ِٓ ٠ذًّ ٌمة٠اع١ّٓ، عٕذط، ِشٜٚ، ١ٌّظ 

إٌجاح عٛاء ِٓ لش٠ة أٚ ِٓ تؼ١ذ ٌُٚ أروش اعّٗ اٌٝ وً  ئٌٝ وً لٍة أدثٕٟ ٚذّٕٝ ٌٟ
 ِٓ ُ٘ فٟ راوشذٟ ٌُٚ ذزوشُ٘ ِزوشذٟ فا٘ذٞ ٌُٙ ذخشجٟ ٘زا ٚثّشج ٔخثٟ.

 ٚفٟ الأخ١ش أسجٛ ِٓ اٌٍٗ ذؼاٌٝ اٌرٛف١ك فٟ ِغاس د١اذٟ.
 
 
 

 ػرٛ فاطّح اٌض٘شاء
 



 

 
  

 الإىداء
 تغُ اٌٍٗ اٌشدّٓ اٌشد١ُ

اٌىش٠ُ تذا٠ح أدّذ اٌٍٗ  ٌذاخ ٚاٌصلاج ٚاٌغلاَ ػٍٝ سعٌٛٗاٌذّذ ٌٍٗ اٌزٞ تٕؼّرٗ ذرُ اٌصا
 شىش فضٍٗ اٌزٞ ِٓ ػٍٟ تأجاص ٘زا اٌؼًّ ِرٛاضغ ٚ ٠غش ٌٟ طش٠مٗ.أوث١شا ٚ

صد ئٌٝ اٌرٟ دّرٕٟ ِٕٚذرٕٟ اٌذ١اج، ٚأدطاذٕٟ تجٕادٙا ٚدش جٙذٞأِا تؼذ: أ٘ذٞ ثّشج 
أطاي  "صف١ح" ٚاٌذذٟ اٌذث١ثحٌٝ ِٓ واْ دػائٙا عش ٔجادٟ ئػٍٝ ذؼ١ٍّٟ تصثش٘ا ٚذضذ١اذٙا 

 اٌٍٗ فٟ ػّش٘ا.
ِأٟ ٚوثش٠ائٟ أفرذ٠د، سو١ضج ػّشٞ ٚصذس ئدر١ّد ٚفٟ اٌذ١اج تٗ ئاٌزٞ تٗ  ٌٟٝ دسػئ

اٌذساعٟ ٚواْ ٚساء وً  ٌٞٝ اٌزٞ دػّٕٟ فٟ ِشٛاسئػٍّٕٟ ِذاعٓ الأخلاق  ٌٝ ِٓئ
 ي اٌٍٗ فٟ ػّشٖ.أطا "ػثذ اٌٛ٘اب"خطٛج خطٛذٙا فٟ طش٠ك اٌؼٍُ ٚاٌّؼشفح ٚاٌذٞ اٌؼض٠ض 

 ئٌٝ صٚجٟ ٚسف١ك دستٟ اٌزٞ واْ ٌٟ ٔؼُ اٌضٚج ٚذشج١ؼٗ اٌّرٛاصً لإٔٙاء ٘زا اٌؼًّ.
 ." أخرٟ ا٠ٕاط"ئٌٝ عٕذٞ ٚلشج ػ١ٕٟ ٚسف١مٗ ػّشٞ 

 .خرٟ غضلاْ"أ" ئٌٝ صادثح اٌمٍة اٌط١ة ٚإٌٛا٠ا اٌصادلح 
فٟ أشذ اٌٍذظاخ خاصٗ  ئٌٝ ج١ّغ الأصذلاء ٚالأدثاء اٌز٠ٓ ٚلفٛا ِؼٟ دائّا ٌُٚ ٠رخٍٛا ػٕٟ

 " فاطّح اٌض٘شاء".صذ٠مرٟ 
ئٌٝ وً أفشاد ػائٍرٟ اٌصغ١شج ٚاٌىث١شج وً تاعّٗ اٌز٠ٓ ٚلفٛا ِؼٟ دػّا ٚعٕذا درٝ 

 أوٍّد دساعرٟ.
 جٙذٞ.ٚفأ٘ذٞ ٌُٙ ذخشجٟ ٘زا ثّشج 

ئٌٝ اٌز٠ٓ فاسلٟٛٔ ٚذشوٛا روشاُ٘ ذؼ١ش فٟ ِزوشذٟ أدػٛ ٌُٙ ِٓ اٌٍٗ اٌغفشاْ 
 ٍُٙ فغ١خ جٕاذٗ.ٚاٌشدّح ٚأْ ٠ذخ

 فٟ الأخ١ش أسجٛ ِٓ اٌٍٗ اٌرٛف١ك
 
 

 عٕذط د١ّضٞ.
 

 



 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
  

 :الممخص
تناولت ىذه الدراسة موضوع: " بيئة العمل وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي في المؤسسة العمومية" _     

تماعية والإنسانية" العموـ الإجدراسة عمى عينة مف الموظفيف بمصمحة البيداغوجيا في كل مف "كمية 
 "كمية الحقوؽ والعموـ السياسية" بجامعة الشاذلي بف جديد ولاية الطارؼ.و

التأثير الحاصل بيف بيئة العمل والأداء الوظيفي ومعرفة  مدػتيدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة _     
ل( وأيضا كيفية عمالإيجابيات والسمبيات التي تنعكس عمى الأداء الوظيفي الموظفيف في ظميا )بيئة ال

العماؿ عف بيئة عمميـ وذلؾ مف خلبؿ معرفة رضاىـ عف مكوناتيا الإدارية  مدػ رضى التعرؼ عمى
 والمادية وقوة علبقتيـ داخل العمل.

ذا الفضوؿ المعرفي ليذا الموضوع، وكيذه الدراسة في الرغبة الشخصية و تحدد أسباب إختيارنا ل_     
خدماتية تتمثل في الجامعة وجيازىا الإدارؼ بالإضافة إلى ملبحظة قمة  ةرغبتنا في القياـ بدراسة مؤسس

ومحاولة  المؤسسات العمومية مثل: الجامعةالدراسات في ىذا الموضوع بيئة العمل والأداء الوظيفي في 
إفادة المؤسسات الجزائرية وخاصة الجامعات بدراسة واقعية تمس بعض مف مشاكميا خاصة في مستويات 

 تدىور الأداء الوظيفي. تذبذب أو
أما بالنسبة لأىمية الدراسة فيي تتمثل في كونيا تبحث في أداء الموضوعات اليامة المتعمقة ببيئة  _    

العمل وكيفية تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي لممؤسسة العمومية حيث يكمف انعكاسيا سواء المباشر أو غير 
معية بتوجيييا ليـ نحو تحقيق التطوير في الأداء وبالتالي المباشر الإدارييف وأدائيـ في الإدارة الجا

إستمرارية النجاح في تحقيق الأىداؼ المرجوة وبالتالي إستفادة مسؤولي الجياز والييكل الإدارؼ الجامعي 
مف النتائج التي توصمنا إلييا والتغمب عمى معوقات الأداء الوظيفي وا عادة تشكيل بيئة عمل داعمة 

ييف وبالتالي الشعور بالرضا وبذؿ مزيدا مف الجيد والعطاء مما يؤثر إيجابا في أدائيـ ومحفزة للئدار 
 الوظيفي.

 وذلؾ مف خلبؿ محاولة الإجابة عف التساؤؿ المركزؼ الذؼ تـ طرحو في إشكالية البحث والمتمثل في: _
 مؤسسة العمومية؟في ال بيئة العمل عمى الأداء الوظيفيكيف تؤثر 

 تو ثلبثة أسئمة فرعية:والذؼ تندرج تح
 مؤسسة العمومية؟في الروؼ الفيزيقية والأداء الوظيفي ما العلبقة بيف الظ -1
 مؤسسة العمومية؟في الضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي ىل تؤثر  -2
 ما دور فرؽ العمل في تطوير الأداء الوظيفي؟ -3
لمعمومات البيانات المتعمقة بموضوع وقد إعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي في جمع ا_ 

 الدراسة.



 

 
  

_ أما بالنسبة لتقنيات جمع البيانات فقد إستخدمنا كل مف تقنية الملبحظة والمقابمة والإستمارة، فقمنا 
بملبحظة الييكل التنظيمي لمجامعة وكذا الظروؼ الفيزيقية لمعمل وطبيعة العمل وسموكات الموظفيف 

موظفا )مبحوثا(بمصمحة البيداغوجيا ينتموف إلى  15ممت عينة الدراسة عمى وعلبقتيـ مع الرؤساء، وقد ش
كميتيف مختمفتيف فتمثمت في كمية العموـ الإجتماعية والإنسانية وكمية الحقوؽ والعموـ السياسية، أما المقابمة 

 فكانت نصف موجية مع رؤساء قسميف كلب الكميتيف.
 يمي: _ ومف أىـ النتائج المتوصل إلييا نذكر ما

  العمل غير محفزة بسبب نقص الإمكانيات المادية والبشرية المطموبة لإنجاز العمل.  بيئةتكوف 
 .ينخفض مستوػ الأداء الوظيفي بتأثره بوضعية مكاف العمل 
 .يتدنى مستوػ الأداء بسبب عدـ توفر بيئة العمل عمى ضروريات الراحة 
  بالشكل المطموب. العمل تعيق أداءالظروؼ الفيزيقية غير مناسبة إف 
 .عدـ التمتع بالخصوصية في مكاتب العمل لعدـ توفر التجييزات المكتبية اللبزمة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
  

Summary: 

_ This study dealt with the topic: "The work environment and its impact on job 

performance in the public institution", a study on a sample of employees in the 

Department of Pedagogy in each of the "Faculty of Social and Human Sciences" 

and "Faculty of Law and Political Science" at the University of Chadly Ben 

Jedid, El Tarf Province. 

This study aims to find out when the effect occurs between the work 

environment and job performance and to know the positives and negatives that 

are reflected in the job performance of the employees under it (the work 

environment) and also how to identify the workers’ orbit about their work 

environment by knowing their satisfaction with its administrative and material 

components and the strength of their relationship within the work . 

_ The reasons for our choice of this study are determined by the personal desire 

and cognitive curiosity for this subject, as well as our desire to carry out a study 

of a service institution represented in the university and its administrative 

apparatus, in addition to noting the lack of studies on this subject, the work 

environment and job performance in public institutions such as: the university, 

and an attempt to benefit Algerian institutions Especially universities, with a 

realistic study affecting some of their problems, especially in the levels of 

fluctuation or deterioration of job performance. 

_ As for the importance of the study, it is represented in the fact that it examines 

the performance of important issues related to the work environment and how it 

affects the job performance of the public institution, where its reflection, 

whether direct or indirect, is the administrators and their performance in the 

university administration by directing them towards achieving development in 

performance and thus the continuity of success in achieving the goals Thus, the 

officials of the apparatus and the university administrative structure benefit from 

the results we have reached, overcome the obstacles to job performance, and 

reshape a supportive and motivating work environment for administrators, thus 

feeling satisfied and exerting more effort and giving, which positively affects 

their job performance. 

_ This is done by trying to answer the central question that was raised in the 

research problem, which is: 

How does the work environment affect the job performance of the public 

institution? 

Which includes three sub-questions: 



 

 
  

1- What is the relationship between the physical conditions and the functional 

performance of the public institution? 

2- Does work pressure affect the job performance of the public institution? 

3- What is the role of work teams in developing job performance? 

_ We have relied in this study on the descriptive approach in collecting 

information and data related to the subject of the study. 

_ As for the techniques of data collection, we used each of the technique of 

observation, interview and questionnaire, so we observed the organizational 

structure of the university as well as the physical conditions of work, the nature 

of the work, the behavior of employees and their relationship with the bosses. 

The College of Social and Human Sciences and the College of Law and Political 

Science. The interview was semi-directed with the heads of the two departments 

of both colleges 

Among the most important results reached, we mention the following: 

• An unmotivating work environment due to the lack of material and human 

capabilities required to complete the work. 

• The level of job performance decreases as it is affected by the situation in the 

workplace. 

• The level of performance declines due to the lack of comfort in the work 

environment. 

• The physical conditions are not suitable for performing the work as required. 

• Lack of privacy in work offices due to lack of necessary office equipment. 
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 دمةمق

_تسعى المؤسسات والمنظمات اليوـ جاىدة الى تحقيق أىدافيا التي أسست مف أجميا والتي تمثل    
ا تسعى إلى تحقيق مستويات عالية مف الأداء الوظيفي مف الغرض الأساسي مف إنشائيا، لذلؾ نجدى

ستراتيجيات مختمفة، بتوفير الإمكانيات والموارد المادية والبشرية والمعمومات  خلبؿ اتباع سياسات وا 
 الضرورية، ولا شؾ أف وجود بيئة عمل محفزة ومثالية تعتبر مقوما أساسيا لنجاح آية مؤسسة.

ستخدـ لوصف ظروؼ العمل المحيطة بالموظف سواء كانت تمؾ _إف مفيوـ بيئة العمل ي    
الظروؼ مادية أو معنوية ، وجودة بيئة العمل ىي وسيمة حتى تتمكف المنظمات مف الإرتقاء في 
مستوػ أدائيا فكمما تميزت بيئة العمل بالقبوؿ والرضا مف قبل الموظفيف أدػ ذلؾ إلى إخلبصيـ 

تقانيـ في العمل، كما أف الأداء الوظيفي يعد معيارا النجاح وأداة لتقييـ ما إذا كاف الموظف يقوـ  وا 
بإنجاز ميامو عمى الوجو أـ لا، خاصة أف أىـ التحديات التي تواجو المنظمات الحديثة ىي إدارة أداء 
العامميف لأف المورد البشرؼ الكفؤ يعتبر الثروة الأساسية في أؼ منظمة سواء كانت إنتاجية أو خدماتية 

ع بيئة عمل جيدة ينتج عنيا فوائد جمة تعود عمى المؤسسة كزيادة إنتاجيتيا وجودتيا وزيادة ويصن
 مستويات الأداء الوظيفي فييا وتحسينو.

إلى تحقيق أىدافيا لخدمة ى جاىدة _ والجامعة بكونيا منظمة خدماتية مف المنظمات الأخرػ تسع   
 الوظيفي لموظفييا بمختمف مستوياتيـ الإدارية المجتمع مف خلبؿ تحقيق مستويات عالية مف الأداء

مثالية في الإدارة الجامعية الجزائرية ضرورة لمتقدـ، فترفع معنويات الإدارؼ الويعتبر توفير بيئة العمل 
وبالتالي   والتي تنشر فيو الشعور بالصفاء الذىني وتدفعو إلى العمل وتحسيف مستويات أدائو الوظيفي،

 ير عمى الأداء الوظيفي.فإف لبيئة العمل تأث
وعمييا في الدراسة تدور حوؿ بيئة العمل وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي في المؤسسة العمومية: إذ 

 نحاوؿ مف خلبؿ ىذه الدراسة معرفة مدػ تأثير بيئة العمل عمى الأداء الوظيفي.
 تتوزع دراستنا عمى خمس فصوؿ نوردىا عمى التوالي: 
  بػ "الإشكالية والأسس المفيمية لمدراسة" والذؼ تضمف )الإشكالية، التساؤؿ الفصل الأوؿ: والموسوـ

المركزؼ والأسئمة الفرعية، أسباب إختيار الموضوع، أىدافو، أىميتو، تحديد المفاىيـ الأساسية وكذلؾ 
 الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع والتعقيب عمييا(

 ظرية لمدراسة" تناولنا فييا عرض المقاربات النظرية الفصل الثاني: ويحمل عنواف "المقاربة الن
 المفسرة لموضوع الدراسات فيما يخص بيئة العمل والأداء الوظيفي ويتضمف ما يمي:

أما بالنسبة لنظريات  لفريديرؾ تايمور النظريات الكلبسيكية مف بينيا نظرية الإدارة العممية
ىاـ ماسمو وا عتمدنا أيضا عمى النظريات الحديثة منيا النيوكلبسيكية فإتخذنا نظرية سمـ الحاجات لابرا 
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 ب 

 

نظرية النظـ )النظاـ المفتوح( وكذلؾ مدرسة العلبقات الإنسانية لجورج التوف مايو، وأخيرا التعقيب 
 عمى النظريات.

  الفصل الثالث: الموسوـ بػ "مدخل نظرؼ حوؿ بيئو العمل" وتناولنا فيو ما يمي: مفيوـ بيئة العمل
 وكذا مكوناتيا وأبعاد بيئة العمل وخصائص وأىمية بيئة العمل.وأنواعيا 

  الفصل الرابع: المعنوف بػ "مدخل نظرؼ حوؿ الأداء الوظيفي" ويتضمف ما يمي: مفيوـ الأداء
الوظيفي ومكوناتو كذلؾ محددات وأبعاد الأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة فيو، أىمية الأداء 

 الوظيفي.
 وـ بػ "الجانب المنيجي والميداني لمدراسة" وقد قسـ إلى جزئيف:الفصل الخامس: الموس 

الجزء الأوؿ: تناولنا فيو المعالجة المنيجية لمدراسة والمتمثمة في المنيج المستخدـ والتقنيات العممية 
المعتمدة كالملبحظة والمقابمة والإستمارة، مجالات الدراسة كالمجاؿ البشرؼ )العينة( والمجاؿ 

 لزماني.المكاني وا
في ىذا الفصل إلى وصف وتحميل المعطيات والمعمومات المستقاة مف  الجزء الثاني: تعرضنا

 الميداف.



 

 
  

 

 

 

 

 

 



 الإشكالية كالأسس المفيمية لمدراسة الفصل الأكؿ: 

 
59 

 

 أكلا: إشكالية البحث   
يعتبر العمل في أبسط صوره أمر ضرورؼ يقوـ بو الإنساف أو يضطر أف يقوـ بو لتمبية       

مف بيف المميزات التي يتمتع بيا الإنساف عمى مر  حاجياتو مف خلبؿ تطويع بيئتو المحيطة بو ويعد
 العصور حيث كاف ظيوره حاجة أساسية مف أجل البقاء.

بعدة مراحل ميمة نقمت الإنساف مف مرحمة إلى العمل ظاىرة لوقد عرؼ التطور السوسيوتاريخي      
ييا الإنساف العمل أخرػ بدأ بمرحمة الصيد مرورا بالزراعة التي تعتبر أولى المراحل التي مارس ف

الإنتاجي وصولا إلى التجارة التي أصبحت تؤثر عمى الإقتصاد بفضل العرض والطمب ومع ظيور 
النشاط الزراعي برز الإىتماـ بالإنتاج والإنتاجية والأرباح وتحسيف بيئة العمل وىذا عبر العصور 

 .1التاريخية التي مر بيا
إنجاز الأعماؿ المكمف بيا لتحقيق الأىداؼ المبتغاة لأف ويعتمد نجاح أؼ منظمة قائـ عمى كيفية     

الإدارة المستجدة والتقنيات التكنولوجية المتطورة دفعت أؼ منظمة إلى إتباع مجموعة مف الطرؽ 
والسياسات لمتماشي مع ىذه الأحداث والتقنيات مف أجل توفير بيئة عمل ملبئمة لزيادة فعالية تسيير 

 را وأداءا وأىدافا حتى تكوف منظمة خلبقة مبدعة.الإدارة لتكوف متألقة فك
وعميو تعد بيئة العمل مف الموضوعات الميمة والشائعة التي تولييا المؤسسات أىمية وخاصة في      

العصر الحالي، حيث تمثل بيئة العمل في أؼ  منظمة الوعاء الذؼ يتفاعل فيو الأشخاص بعضيـ 
بيئة العمل لذا يؤدؼ عدـ الإىتماـ بتطوير وتحسيف بيئة العمل ببعض ومع العناصر المختمفة المكونة ل

الداخمية في المنظمات الجامعية إلى إنخفاض كفائتيا التنظيمية نتيجة شعور بعض العامميف بالإحباط 
في ظل بيئة العمل التي لا تشجع عمى بذؿ الجيد ولا تساعد العامميف عمى التركيز في أداء مياـ 

و الإلتزاـ بيا فضل عف عدـ إىتماميا بتعزيز القدرات الإبداعية لمموظفيف الإدارييف وظائفيـ لتدفعيـ نح
 .2في تمؾ المنظمات

                                                           
، المجمد )ظاىرة العمل كتطكرىا عبر العصكربف بريكة إبراىيـ:  /1 (، جامعة 2(، العدد )1، مجمة الأفاؽ لمعموـ

 . 17 -16ص:  -، ص2016الجمفة، الجزائر، 
، رسالة مقدمة لمحصوؿ بيئة العمل الداخمية كعلاقتيا بالأداء الإداري سف حمادؼ: نبيل عمي مبخوت، ح / 2

عمى درجة الماجستير في العموـ الإدارية، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة الأندلس لمعموـ والتقنية، اليمف، 
 . 03، ص: 2018
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وىذا لأف بيئة العمل تعد الوسيمة الرئيسية لتحسيف قدرات وأداء الموظفيف وتطورىـ وتزيد مف      
داء وظيفي جيد لأف كفاءتيـ، لذا نجد الكثير مف المنظمات والمؤسسات تسعى جاىدة إلى تحقيق أ

نما تتوقف عمى عمل قوػ  كفاءتيـ لا تتوقف عمى مقدرتيـ الذاتية وميارتيـ العممية والمينية فحسب، وا 
إيجابية وعوامل قوػ سمبية في بيئة العمل وبالتالي فإف أؼ جياز إدارؼ لف يتمكف مف تحقيق أىدافو 

لمادية ما لـ ييتـ بتنمية العنصر البشرؼ بالشكل المطموب والمتوقع ميما توفر لو مف إمكانات خاصة ا
والإرتقاء بمستوػ أدائو الوظيفي إلى أعمى مراتبو والعمل عمى تشجيعو وتحفيزه ماديا ومعنويا والسعي 

 إلى توفير بيئة عمل مناسبة لو تساعده عمى تحقيق الأىداؼ بكفاءة وفعالية.
الجزائرية بموغيا لأىدافيا ىو الإىتماـ فمف أىـ عوامل نجاح مؤسسة التعميـ العالي لمجامعة      

ببيئتيا الداخمية لأنو أمر ضرورؼ بحيث تتوافق مع العنصر البشرؼ في أدائو وقدراتو ومياراتو، 
فإىتماـ الإدارة الجامعية ببيئتيا الداخمية لمعمل وتوفير كل عناصرىا بشكل محفز للؤداء الوظيفي فإنو 

ؤدؼ إلى زيادة كفاءتيـ وفعاليتيـ داخل المؤسسة وكذا زيادة رغبتيـ يعني الإىتماـ بالإدارييف وىذا قد ي
 .1ودافعيتيـ في الأداء الوظيفي

 يسيـ في تحقيق الأىداؼ المرسومة فالأداء الوظيفي أصبح ضرورة لأؼ مؤسسة أو منظمة لأنو    
لذلؾ يتـ  مستوػ الإنجاز المرغوب في العمل غي بمو كما يعبر عف مدػ كفاءة الإدارؼ وفعاليتو ف

تكميف الأفراد الأكفاء اللبزميف لمقياـ بالأعماؿ المختمفة، وتوفير المكاف والمناخ المناسبيف لأداء 
الأعماؿ بكفاءة وفعالية أكبر فيو يعتبر عامل ميـ في تنمية القدرات ففي ذلؾ نجد الريادات الإدارية 

أف كفاءة الأداء الوظيفي مف في المنشآت والمؤسسات تحاوؿ جاىدة ىذه الإتجاىات ضنا منيا ب
بداعاتيـ الذاتية ومياراتيـ العممية والعممية فحسب، بل إنيا  موظفيف وعامميف لا تقتصر عمى قدراتيـ وا 
ترتكز عمى قوػ إيجابية وسمبية في بيئة العمل وذلؾ فإف أؼ نظاـ إدارؼ يسعى دائما إلى إبراز 

ؾ مف خلبؿ الإمكانيات خاصة المادية حيث وتوضيح أىـ أىدافو وذلؾ بالشكل المطموب ويظير ذل
    يتجمى في تطوير وتنمية العنصر البشرؼ والإنتقاؿ بو إلى منحى أرقى ومستوػ أداء وظيفي أعمى

                                                           
عمى عينة مف الإدارييف  ، دراسةبيئة العمل الداخمية كأثرىا عمى الأداء الكظيفي:  سياـ بف رحموف  / 1

وكميات ومعاىد جامعة باتنة، مذكرة مكممة لنيل شيادة الدكتوراه، تخصص تنمية الموارد البشرية، قسـ العموـ 
، 2014-2013الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 

 .  02ص:
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ويعمل عمى دعمو وتوفير كل المستمزمات التي تخدـ مصالحو سواء أكانت المادية أو المعنوية ويطمح 
كافة أىدافو بمستوػ عاؿ مف الكفاءة وأداء وظيفي فعاؿ إلى خمق بيئة عمل مناسبة تساىـ في تحقيق 

 وجيد. 
غير أف موضوع بيئة العمل حظي بأىمية كبرػ في تأثيره عمى الأداء الوظيفي في المؤسسة وتتحدد 

 أسباب دراسة ىذا المكضكع فيما يمي:
يرا مف رغبتنا في القياـ بدراسة مؤسسة خدماتية تتمثل في الجامعة وجيازىا الإدارؼ لأف كث -

الدراسات في ىذا المجاؿ تتـ في المؤسسات الصناعية والمنظمات بإعتبار الجامعة المؤسسة 
التي تيتـ بالبحث العممي في شتى المجالات والتخصصات وأحد أىـ مؤسسات إعداد الموارد 

 البشرية وتنميتيا.
ييا ىي مف فعالية يعتبر المورد البشرؼ جوىر العممية الإدارية وفعالية الجامعة التي يعمل ف -

أدائو الوظيفي الذؼ ىو نتاج فعاليات عوامل عدة، بالإضافة إلى قمة الدراسات في ىذا 
الموضوع بيئة العمل والأداء الوظيفي في المؤسسات العمومية مثل: الجامعة ومحاولة إفادة 
المؤسسات الجزائرية وخاصة الجامعات بدراسة واقعية تمس بعض مف مشاكميا خاصة في 

 تويات تذبذب أو تدىور الأداء الوظيفي.مس
تنبثق أىمية ىذه الدراسة مف أىمية الموضوع المتمثل في تأثير بيئة العمل عمى الأداء  -

الوظيفي لممؤسسة العمومية، حيث يمكف إنعكاسيا سواء المباشر أو غير المباشر عمى 
تطوير في الأداء، وبالتالي الإدارييف وأدائيـ في الإدارة الجامعية بتوجيييا ليـ نحو تحقيق ال

الإستمرارية في النجاح في تحقيق الأىداؼ المرجوة، وبالتالي إستفادة مسؤولي الجياز والييكل 
الإدارؼ الجامعي مف النتائج التي توصمنا إلييا والتغمب عمى معوقات الأداء الوظيفي وا عادة 

الشعور بالرضا وبذؿ مزيدا مف تشكيل بيئة عمل بشكل تكوف داعمة ومحفزة للئدارييف وبالتالي 
 الجيد والعطاء مما يؤثر إيجابا في أدائيـ الوظيفي.
 الأىداؼ الأساسية المرجكة مف ىذه الدراسة تتمحكر حكؿ: 

معرفة مدػ تأثير بيئة العمل عمى الأداء الوظيفي في المؤسسة العمومية، ومعرفة مستوػ ىذا الأداء 
ي إتجاه السمب، وأيضا كيفية التعرؼ عمى مدػ رضى العماؿ الوظيفي ىل ىو في إتجاه الإيجاب أـ ف

عف بيئة عمميـ وذلؾ مف خلبؿ معرفة رضاىـ عف مكوناتيا الإدارية والمادية وقوة علبقتيـ داخل 
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العمل، ومعرفة العلبقة بيف بيئة العمل والأداء الوظيفي للبدارييف ومعرفة الايجابيات والسمبيات التي 
 .ظيفي في ظل تمؾ البيئةادائيـ الو تنعكس عمى 

 
 وتتحدد مشكمة دراستنا في السؤاؿ المركزؼ التالي:

 مؤسسة العمكمية؟في الالعمل عمى الأداء الكظيفي  كيف تؤثر بيئة 
 وقد تفرعت عنو ثلبثة أسئمة فرعية نوردىا كالتالي:

 مؤسسة العمومية؟في الروؼ الفيزيقية والأداء الوظيفي ما العلبقة بيف الظ .1
 مؤسسة العمومية؟في الضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي ىل تؤثر  .2
 ما دور فرؽ العمل في تطوير الأداء الوظيفي؟ .3
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 ثانيا: المفاىيـ الأساسية:
تكتسي عممية تحديد المفاىيـ في العموـ الإجتماعية والإنسانية أىمية كبيرة، لأنيا تعتبر لب           

دميا الباحث في نشاطو والمغة الأساسية في كافة البحوث العممية، وتحديدىا المادة المعرفية التي يستخ
العممي يكتسي أىمية بالغة والإستغناء عنيا يعتبر تقصيرا منيجيا لذا فالمناسب توضيح ىذه المفاىيـ 

تي حتى يتمكف القارغ مف الحصوؿ عمى صور واضحة عف ىذه الدراسة ومف المفاىيـ الأساسية ال
 :بحثنا ىذا ما يمي  سنوظفيا في

نظرا لأىمية العمل في دور حياة المؤسسة تعددت الآراء حوؿ مفيومو  _ مفيكـ بيئة العمل:1
ومف ىنا سنحاوؿ التعرض لبعض المفاىيـ ولتوضيح المفيوـ بشكل واضح يجب التطرؽ إلى مفيوـ 

 البيئة ثـ مفيوـ العمل ثـ مفيوـ بيئة العمل.
ر الذؼ يعيش فيو الإنساف، ويحصل منو عمى مقومات حياتو ىي ذلؾ الإطا"مفيكـ البيئة:  - أ

ويمارس فيو علبقاتو وأنشطتو الإنتاجية والإستيلبكية المختمفة ويتكوف ىذا الإطار مف عناصر 
يجابياتيا عمى  مختمفة يتفاعل في ما بينيا مما يؤدؼ إلى حدوث تغيرات بيئية واسعة ليا سمبياتيا وا 

 .1البنياف الإقتصادؼ ككل"
بمعنى أف البيئة ىي كل ما يحيط بالإنساف مف ماء وىواء ويابسة وفضاء خارجي، وكل ما  "

تحتويو ىذه الأوساط مف جماد ونبات وحيواف وأشكاؿ مختمفة مف طاقـ ونظـ وعمميات طبيعية 

 ".وأنشطة بشرية
 
 

                                                           
، 2010، 1، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف، طمـ إجتماع البيئةع:  محمد محمود الجوىرؼ وزملبئو / 1

 .255ص: 
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 يعرؼ العمل بأنو السموؾ أو نشاط أو صرؼ الطاقة الذؼ يسير طبق خطة" ـ العمل: مفيك - ب
المؤسسة ويقاضي القياـ بوظائف معينة ويستيدؼ تحقيق غرض إنتاجي معيف، مقابل غرض مادؼ 

 ".1أو معنوؼ ويشترط في ىذا وجود عقد مادؼ )مكتوب( أو معنوؼ بيف مختمف أطراؼ العمل

ومف ىنا يتضح لنا أف مفيوـ العمل ىو الطاقة أو الجيد الحركي أو الفكرؼ الذؼ يبذلو الإنساف مف " 

 ".تحصيل أو إنتاج ما يؤدؼ إلى إشباع حاجة معينة مف حاجاتو الطبيعية أجل
ىي مجموعة المتغيرات وأحداث قد تتكوف داخل محيط معيف وىو " مفيكـ بيئة العمل:  -ج

المؤسسة أو الوظيفة ويمكف للئدارة المسؤولة  التحكـ بيا بشكل مباشر وأكيد وكل بيئة عمل تختمف 
يتواجد فيو الأشخاص لمعمل مقابل الحصوؿ عمى الماؿ والرزؽ، عف الأخرػ وىي كل مكاف 

ويستطيع المدير العاـ التحكـ في أداء العامميف وخمق بيئة مختمفة مف خلبؿ أسموبو مع الموظفيف 

 ". 2والأوامر التي يشير بيا
مف أجل المكاف الذؼ يذىب إليو الموظفوف " أف بيئة العمل ىو:  نرػ ليذا التعريف ومف المتتبع     

العمل ثـ يعودوف في آخر اليوـ إلى ديارىـ وذلؾ مف أجل الحصوؿ عمى الماؿ حيث تشمل جميع 
 ".الظروؼ والعناصر المادية والنفسية

كافة الظروؼ السائدة داخل المنظمة وخارجيا والتي ليا تأثير عمى : " وتعرؼ بيئة العمل بأنيا   

 ."سموؾ العامميف وتحديد إتجاىاتيـ نحو العمل
كل ما يحيط بالفرد في عممو ويؤثر في سموكو وأدائو وفي ميولو تجاه عممو "  وتعرؼ أيضا بأنيا:    

 ".3والمجموعة التي يعمل معيا والإدارة التي يتبعيا والمشروع الذؼ ينتمي إليو
                                                           

، دراسة حالة: كمية أثر بيئة العمل عمى أداء المكارد البشرية في مؤسسة التعميـ العالي:  قدادرة إكراـ/  1
ستر أكاديمي، العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير جامعة أـ البواقي، مذكرة مكممة لنيل شيادة ما

تخصص إدارة أعماؿ، قسـ عموـ التسيير، كمية العموـ الإقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير، جامعة 
 . 15، ص:2019-2018العربي بف مييدؼ، أـ البواقي، الجزائر، 

لدراسات، ، المجمة الدولية لنشر البحوث واأىمية بيئة العمل في تحقيق الإبداع الكظيفيمنى خالد عكر: /  2
 .29، ص: 2020، جامعة الجناف، لبناف، 11المجمد الأوؿ، العدد 

 .13، ص: مرجع سابق:  / سياـ بف رحموف  3
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مى فيذيف التعريفيف يعتبراف بيئة العمل ىي الظروؼ الفيزيقية المحيطة بالعامل والتي تعمل ع     
 التأثير في تصرفاتيـ ونظرتيـ لوظيفتيـ وبالتالي التأثير في أدائيـ.

نطلبقا مف التعريفات السابقة يمكف بمورة مفيوـ بيئة العمل كما يمي:       وا 
ىي المحيط والحيز الذؼ يشمل المشروع أو المؤسسة بحيث تؤثر فيو وتتأثر بو، فيي البيئة التي " 

 ".سسة خاصة الإطار الذؼ يتـ مف خلبلو إنجاز العمليعمل فييا الأفراد داخل المؤ 
التأثير ىو القدرة عمى إحداث تغيير في الآخريف لا يرػ إلا مف خلبؿ الأثر "  _ مفيكـ التأثير:2

 ".1الذؼ يتسبب في إحداثو دوف إستخداـ لمقوة أو السمطة الرسمية
 مقائيا.بمعنى  أف التأثير ىو إحداث تغيير في الآخريف وىو يحدث ت    

عبارة عف توجيو نشاطات المنظمة أو الأفراد بالإتجاه الصحيح عبر إستخداـ "  يعرؼ التأثير بأنو:    

 ".النشاطات الإدارية الأساسية: القيادة، التنظيـ، الإشراؼ والتواصل
ق أنو نتيجة تفاعل إجتماعي بيف عامميف ىما المؤثر و المتأثر، بحيث يخم: " كما يعرؼ التأثير    

 ".2لدػ المؤثر عميو رد فعل معيف
والجدير بالذكر أف ىذيف التعريفيف حصر لنا مفيوـ التأثير بالعمميات الإدارية فقط، بينما    

 تخصصاتو غير منحصرة بالإدارة فقط وأنو خلبصة إندماج إجتماعي بيف المؤثر والمتأثر.
الإتصاؿ فيو يرتبط بسيطرة وقوة شخص التأثير ىو مف أىـ عممية " : الخاص لمفيكـ التأثير التعريف

 ".ما بينما قد ينتج عف مجموعة متناغمة مف الأفراد

                                                           
، دار المعرفة لمتنمية البشرية، الرياض، السعودية، : التأثير القكة الخفية في عصر متغير آلينا ذوكر/  1
 .30، ص:1،2010ط
، بحث مقدـ لنيل درجة الديبموـ في العلبقات العامة، علاقات العامةالتأثير بالآخريف كالديمة الشاعر:  / 2

 .07، ص:2009الجمعية الدولية لمعلبقات العامة، سوريا، 
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 مفيكـ الأداء الكظيفي:_ 3
يقصد بالأداء ذلؾ المستوػ الذؼ يحققو الفرد عند قيامو بعمل ما، فيو يرتبط " تعريف الأداء:  - أ

نتيجة إمتزاج عدة عوامل كالجيد بتحقيق مستويات مختمفة المياـ المطموب إنجازىا، فإف الأداء يكوف 

دراؾ الدور ومستوػ القدرات التي يتمتع بيا الفرد  ".1المبذوؿ وا 
الجيد الذؼ يقوـ بو الأفراد في إنجاز الأنشطة والمياـ التي يتكوف منيا عممو وبمستوػ " _ فالأداء ىو 

 ".الإنتاجية المطموبة
اطات التي يقوـ بيا الفرد والجماعة أو يشير مفيوـ الوظيفة إلى مجمل النش" تعريف الكظيفة:  - ب

 ".2أؼ بنية جزئية في المجتمع والمرتبطة بمكانتو ودوره ضمف النظاـ الإجتماعي
نرػ أف الوظيفة ىي مساىمة أو دور الفرد في المجتمع مف خلبؿ شغل أو نشاط معيف يتطمب _ 

 ".جيدا بدنيا أو عقميا، ويتـ تنفيذه بشكل منتظـ مقابل أجر مادؼ
نتقل بعد ذلؾ إلى العموـ  _   الوظيفة مفيوـ مستعار مف أحد عموـ الأحياء وىو عمـ الفسيولوجيا وا 

أؼ بناء " الإجتماعية، والقاسـ المشترؾ لمفيوـ الوظيفة في ىذه العموـ ومنيا عمـ السياسة يعني أف: 
يفة معينة عضوؼ سواء كاف كائف بشرؼ أو كياف سياسي، يتكوف مف عدة عناصر يقوـ كل منيا بوظ

ستمراره  ".3مف أجل بقاءه وا 

                                                           
، دراسة ميدانية بمؤسسة سونطراؾ محطة دكر التمكيف الإداري في تطكير الأداء الكظيفي:  سعاد قسوـ/  1

خصص عمـ الإجتماع تنظيـ وعمل، قسـ العموـ ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، ت01الضخ رقـ 
 .20، ص: 2019-2018الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

، مجمة النظرية البنائية الكظيفية، نحك رؤية جديدة لتفسير الظاىرة الإجتماعية:  غربي محمد وقمواز إبراىيـ / 2
، 2019/09/30جمد الأوؿ، العدد الثالث، المركز الجامعي تيسيمسيمت، الجزائر، التمكيف الإجتماعي، الم

 .171ص: 
دكر النظرية الكظيفية في تحميل سياسات جامعة الدكؿ العربية خلاؿ الفترة :  علب زاكي داود القاؽ / 3

اسية، كمية ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيستير في العموـ السياسية، قسـ العموـ السي2014 -1945
، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف،   .06، ص: 2015الآداب والعموـ
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مساىمة الفرد في المجتمع مف خلبؿ شغل أو نشاط معيف وغاليا يقدـ " _ بمعنى أف الوظيفة ىي 

 . "مقابل لمحصوؿ عمى دفعات مالية مف أجل المعيشة والبقاء والإستمرار
ثر تحديدا، فالوظيفة دور الشخص في بناء المجتمع، وبشكل أك" _ الوظيفة أو العمل أو المينة ىي 

ىي نشاط معيف يتطمب جيدا عقميا أو بدنيا، وغالبا ما يتـ تنفيذه بشكل منتظـ مقابل أجر مادؼ، ومف 
الوظائف ما يكوف بالتطوع، أو الجيد المدفوع أو مف خلبؿ بدء عمل تجارؼ وغيرىا، ومنيا ما يكوف 

ء العمل أو مف بمغ السف القانونية لمتوقف بدواـ كامل أو دواـ جزئي، ويسمى مف قرر الإستقالة أو إنيا

 ".1عف مزاولة العمل بالمتقاعد
دور الشخص في بناء المجتمع مف خلبؿ قيامو   ومف ىنا يتضح لنا أف مفيوـ الوظيفة ىي    

بنشاطات معينة حيث يتـ تنفيذىا بشكل منتظـ مقابل أجر مادؼ ومف وظائف ما يكوف بدواـ كامل 
جزئي، وىناؾ إجراءات يتخذىا الموظف في حاؿ رغبتو في التوقف عف العمل ومنيا ما يكوف بدواـ 

 كطمب التقاعد أو الإستقالة أو إنياء العقد.
نشاط أو الميارة أو الجيد " ويمكف تعريف الأداء الوظيفي بأنو تعريف الأداء الكظيفي:  - ت

ـ مياـ الوظيفة المبذوؿ مف طرؼ العامل سواء كاف ىذا الجيد عضميا أـ فكريا مف أجل إتما
الموكمة إليو حيث يحدث ىذا السموؾ تغيرا بكفاءة وفعالية يحقق مف خلبلو الأىداؼ المحددة مف 

 ."2خلبؿ المنظمة
دراؾ الدور والمياـمجيود الفرد داخل المؤسسة التي يؤدؼ  _ يقصد بالأداء الوظيفي ىو  فييا قدرات وا 

إتماـ مياـ الوظيفة الموكمة لو، بيدؼ تحقيق  سواء كاف ىذا الجيد عضميا أو فكريا وذلؾ مف أجل
 الأىداؼ المسطرة مف قبل المنظمة.

                                                           

، .https://aindirectory.com ماىك تعريف الكظيفة ككيفية الحصكؿ عمييا،:  وساـ ونوس /1 
date :28/02/2023. ،l’heur :13 ;18.. 

، دراسة ميدانية بجامعة أثرىا عمى الأداء الكظيفي لدى الأستاذ الجامعيضغكط العمل ك :  / قالي حمزة 2
العربي بف مييدؼ، أـ البواقي، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمـ الإجتماع، تخصص التنظيـ والعمل، 

 -2019ي، قسـ العموـ الإجتماعية، كمية العموـ الإجتماعية والإنسانية، جامععة العربي بف مييدؼ، أـ البواق
 .09، ص: 2020

https://aindirectory.com/
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النتائج والأىداؼ التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقيا خلبؿ " _ ويشير مفيوـ الأداء الوظيفي أيضا إلى:

 . "1فترة محددة
از الأعماؿ المكمف _ إف الأداء الوظيفي ىو ذلؾ السموؾ الوظيفي اليادؼ الذؼ يقوـ بو الإدارؼ لإنج

بيا، وىو كنتيجة يعبر عف مستوػ قيامو بالعمل مف أجل تحقيق اليدؼ التي ترغب المؤسسة في 
 تحقيقو في فترة زمنية محددة.

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد وىو ما يعكس الكيفية  _" إف الأداء الوظيفي يشير إلى درجة تحقيق وا 
 ".2ا متطمبات الوظيفةالتي يتحقق بيا أو يشبع الفرد بي

_ فالأداء الوظيفي لو دور فعاؿ في إشباع حاجات ورغبات الأفراد العامميف بالمؤسسة وذلؾ بغية 
 تحقيق الأىداؼ المرغوب فييا.

مكانات  _ كما عرؼ الأداء الوظيفي بأنو: "كل ما يتمتع بو الأفراد العامميف مف ميارات وقدرات وا 
اسبا لموصف الوظيفي المطموب فإنو يحقق الغرض منو، أما إذا كاف خدمية مميزة فإف كاف الأداء من

الأداء لا يرقى إلى المستوػ المطموب فإف ذلؾ يتطمب تطوير ميارات العامميف لرفع كفاءاتيـ وتحسيف 
 ".3مستوػ أدائيـ بيدؼ الوصوؿ إلى المستوػ المطموب مف الأداء

لوظيفي يرتبط بمدػ أداء الفرد لممياـ المخولة لو في ومف خلبؿ التعريف المقدـ نستنتج أف الأداء ا    
إطار تمتعو بالقدرات اللبزمة مف ناحية، ومف ناحية أخرػ يمكف القوؿ بأف تدني الأداء الوظيفي 

 يعكس مدػ تراجع ىذه القدرات.

                                                           
، دار جميس الزماف لمنشر والتوزيع، عماف ، إدارة الجكدة الشاممة كالأداء الكظيفي:  حسيف محمد الحراحشة / 1
 .90، ص: 2011، 01ط
الميارات القيادية كعلاقتيا بمستكى الأداء الكظيفي مف كجية نظر العامميف في كمية :  اشتيوؼ محمد عبد / 2

(، دار المنظومة، فمسطيف، 01(، العدد: )03، مجمة جامعة الإستقلبؿ للؤبحاث، المجمد )فمسطيف التقنية
 .69، ص: 2018يونيو،

، دراسة حالة مصمحة المراقبة المائية، التغيير التنظيمي كأثره عمى الأداء الكظيفي:  إبتساـ بوالعيش/  3
شرية، كمية العموـ الإقتصادية وعموـ جيجل، مذكرة مكممة لنيل شيادة ماستر، تخصص تسيير الموارد الب

 . 28-27، ص ص: 2014-2013التسيير والعموـ التجارية، جامعة جيجل، 
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ومف خلبؿ التعريفات السابقة نستخمص أف الأداء الوظيفي ىو محصمة الجيود  التعريف الخاص:     
تي يبذليا العامل في المؤسسة مف أجل القياـ بالأنشطة والمياـ المتعمقة بوظيفتو ومسؤولياتو التي ال

 تكمفو بيا المنظمة مف أجل تحقيق الأىداؼ المرغوب فييا.
 مفيكـ المؤسسة العمكمية:_ 4
" يقصد بالمؤسسة لغة: جمعية أو معيد أو شركة أسست لغاية عممية أو خيرية أو لغة:  - أ

  ".1ةإقتصادي
 ".2: أؼ التأسيس والمنيجية والتثقيف (institutio)إشتق ىذا المصطمح مف الكممة اللبتينية  _ 

أما كممة عمومية: فيي مف فعل عـ ، عموما، يقاؿ: عـ المطر الأرض أؼ شمميا، وعـ القوـ بالعطية 
، والعمـ، عامة"  أؼ جميعاأؼ شمميـ، وعمـ ضد خصص والعاـ خلبؼ الخاص يقاؿ: " جاء القوـ 

 الإجتماع إسـ جمع لمعامة وىي خلبؼ الخاصة. الكثرة
المؤسسة العامة ىي منظمة إدارية عامة تتمتع "  : ويعرفيا الأستاذ عمار عوابدؼإصطلاحا - ب

بالشخصية القانونية وبالإستقلبؿ المالي والإدارؼ وترتبط بالسمطات الإدارية المركزية المختصة بعلبقة 
بة الإدارية الوصائية، وىي تدار وتسير بالأسموب الإدارؼ اللبمركزؼ لتحقيق التبعية والخضوع لمرقا

 ".3أىداؼ محددة في نظاميا القانوني 
أف المؤسسة العمومية  عمار عكابديومف منظورنا الخاص ليذا التعريف أف أىـ ما جاء بو الأستاذ _ 

اعد القانوف العاـ في تنظيميا ىي عبارة عف مرفق عاـ إدارؼ تتمتع بالشخصية المعنوية وتخضع لقو 
ب فييا وتسييرىا، حيث يتـ إدارتيا بالأسموب الإدارؼ اللبمركزؼ وذلؾ مف أجل تحقيق الأىداؼ المرغو 

 في إطار نظاميا القانوني.
: " المؤسسة العمومية ىي وحدة إدارية أو جياز إدارؼ مف  فيمي محمكد شكري _ ويعرفيا الدكتور 

 تقمة بذاتيا بشخصية معنوية وليا نوع مف الإستقلبؿ المالي والإدارؼ منظمات القطاع العاـ، مس
                                                           

، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيستير ، تخصص قانوف الإدارة مفيكـ المؤسسة العمكميةبوزيد غلببي :  / 1
، 2011 -2010بف مييدؼ، أـ البواقي،  العامة، قسـ الحقوؽ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة العربي

 . 21ص: 
 .112، ص: 2011، 1: معجـ مصطمحات عمـ الإجتماع، دار مكتبة اليلبؿ، بيروت، ط جيل فيريوؿ/  2
 .24-21ص:  -: مرجع سابق، ص بوزيد غلببي/  3
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لتمارس عملب مف أعماؿ الدولة يتـ إنشاؤىا بقانوف يحدد أعماليا و واجباتيا وحقوقيا، وتخضع مف 
 .(1)حيث المبدأ لقواعد القانوف الإدارؼ"

دمات المختمفة اللبزمة _ نرػ أف اليدؼ الأساسي مف إنشاء المؤسسة العمومية راجع لتقديـ الخ
لممجتمع والتمتع بالإستقلبؿ المالي والإدارؼ حتى تتمكف مف أداء وظائفيا التي أنشأت مف أجميا وذلؾ 

 مف خلبؿ خضوعيا لقواعد القانوف الإدارؼ.
_ المؤسسة العمومية ىي:" عبارة عف مؤسسة يسمح لأؼ أحد بالوصوؿ إلييا، فيي مصمحة    

ا تتمتع بالشخصية المعنوية التي تستقل بوسائميا الإدارية وأيضا بذمتيا عمومية إدارية حيث إني
المالية، وىي عبارة عف ىيئة عامة تقوـ بإنشائيا الدولة حيث تقوـ ىذه الييئة بمنحيا الشخصية 
المعنوية المستقمة، حيث إف ىذه المؤسسة يتـ إدارتيا بالأسموب الإدارؼ اللبمركزؼ وذلؾ بيدؼ تحقيق 

حددة في نظاميا القانوني ويكوف رأس ماؿ ىذه المؤسسات تابعا لمقطاع العاـ وىو الدولة، فقد أىداؼ م
ادات أو مراكز صحية أو تكوف ىذه المؤسسات إما مدارس حكومية أو مستشفيات أو قد تكوف عي

 .2 ةمراكز شرط
ية وذلؾ بيدؼ نستخمص مما ذكر أف المؤسسة العمومية ذات طابع إدارؼ تخضع لمرقابة الإدار      

 تحقيق أىداؼ محددة في نظاميا القانوني وفق لمتخصص الوظيفي.
بناءا عمى التعريفات المدرجة يمكف تعريف المؤسسة العمومية بأنيا عبارة عف  التعريف الخاص:    

مرفق عاـ إدارؼ تتمتع بالشخصية المعنوية وتخضع لقواعد القانوف العاـ في تنظيميا وسيرىا، حيث 
ؼ أحد بالوصوؿ إلييا فيي مصمحة عمومية إدارية حيث أنيا تتمتع بالشخصية التي تستقل يسمح لأ

 بوسائميا الإدارية وأيضا المالية.

                                                           
صص قانوف مذكرة مكممة لنيل شيادة ماستر ، تخ : فئات المؤسسات العمكمية في الجزائر، مداح يوسف / 1

-2015الإدارؼ، قسـ الحقوؽ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة، الجزائر، 
 .13، ص: 2016

، https://mawdoo3.com ،:11/11/2022 dateتعريف المؤسسات العمكمية. :  ىبة الصاحب /2 
l’heur :18 :33.. 

https://mawdoo3.com/
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 ثالثا: الدراسات السابقة: 
تعتبر مرحمة الإطلبع عمى الدراسات السابقة متعمقة بموضوع الدراسة مف أىـ المراحل الميمة          

ضع تصورا محدودا لمدراسة، فإف ذلؾ لا ينبع مف فراغ بل ىو ناتج الدراسات في البحث فالباحث عندما ي
والأبحاث السابقة تحتاج لتكممة أو إثراء محتواىا مف عدة جوانب مختمفة قد تكوف غابت في ىذه 

الموضوع بشكل مباشر وغير  الدراسات وبالتالي وجب عمى الباحث الرجوع ليذه الدراسات التي تناولت
 مباشر.

 الدراسات العربية: _ 1
دراسة مساعد سلبمة عطية الشرارؼ،" ضغوط العمل وعلبقتيا بالأداء الوظيفي الدراسة الأكلى:  - أ

لمعامميف الإدارييف في جامعة الجوؼ"، أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه، تخصص الإدارة التربوية، 
 .2012جامعة اليرموؾ، الأردف، 

 العمل مف وجية نظر مدراء الدوائر الإدارية في جامعة الجوؼ؟ ما مستوػ ضغوط_ السؤاؿ الأكؿ: 
 ما مستوػ الأداء الوظيفي مف وجية نظر مدراء الدوائر الإدارية في جامعة الجوؼ؟_ السؤاؿ الثاني: 
ما أثر ضغط العمل عمى الأداء الوظيفي لمعامميف الإدارييف في جامعة الجوؼ مف _السؤاؿ الثالث: 
 دوائر الإدارية؟وجية نظر مدراء ال

_ ىدفت الدراسة إلى بياف أثر ضغوط العمل عمى أداء العامميف الإدارييف في جامعة الجوؼ مف وجية 
نظر مدراء الدوائر الإدارية، أستخدـ في ىذه الدراسة المنيج الوصفي، في حيف إعتمد في دراستو عمى 

عة الجوؼ، كما وظف أحد أدوات مف مدراء الدوائر الإدارية في جام 299عينة عشوائية مكونة مف 
 فقرة، والتي تـ التأكد مف صدقيا وثباتيا. 73جمع البيانات وىي الإستبانة حيث تكونت مف 

 _ وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:
   ضرورة أف يتابع بعض مديرؼ المدارس الحكومية الأساسية في محافظات شماؿ الضفة الغربية المياـ

 لكل عضو مف أعضاء الييئتيف الإدارية والتعميمية في مدارسيـ. الإدارية الموكمة
   التأكد بصورة شخصية مف تطبيق ىؤلاء الأعضاء التعميمات والقوانيف الرقابية والإدارية المطموبة مف

 قبل الجيات الحكومية الرسمية المطموبة 
  معة الجوؼ جاء كبيرا.إف مستوػ الأداء الوظيفي مف وجية نظر مدراء الدوائر الإدارية في جا 
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دراسة مرح طاىر شكرؼ وحسف عمي " الرقابة الإدارية وعلبقتيا بالأداء الوظيفي الدراسة الثانية:  - ب
لدػ مديرؼ المدارس الحكومية الأساسية في محافظة شماؿ الضفة الغربية مف وجيات نظر المديريف 

دارة التربوية، مف إنجاز الباحثة أنفسيـ" وىي مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيتسير في تخصص الإ
، جامعة النجاح الوطنية نابمس، فمسطيف، سنة الإنجاز " حسف عمي"و الباحث  "مرح طاىر شكري"

2016. 
ما علاقة الرقابة _ يحاوؿ الباحث الإجابة عمى التساؤؿ المركزؼ الذؼ يحدد مشكمة البحث كما يمي: 

الحككمية الأساسية في محافظات شماؿ الضفة  الإدارية بالأداء الكظيفي لدى مديري المدارس
 الغربية مف كجيات نظر المديريف أنفسيـ؟

 والذؼ تندرج تحتو تساؤليف فرعييف، نوردىما عمى التالي:
_ ما درجة الرقابة الإدارية والأداء الوظيفي لدػ مديرؼ المدارس الحكومية الأساسية في محافظات 

 المديريف أنفسيـ؟شماؿ الضفة الغربية مف وجيات النظر 
_ ما أثر كل مف الرقابة الإدارية والمتغيرات المستقمة والتي تضـ ) الجنس، المؤىل العممي، السنوات 
الخبرة الإدارية، المديرية، وموقع المدرسة( عمى الأداء الوظيفي لدػ مديرؼ المدارس الحكومية 

 ريف أنفسيـ؟الأساسية في محافظات شماؿ الضفة الغربية مف وجيات نظر المدي
_ ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة الرقابة الإدارية المطبقة عمى مديرؼ المدارس الحكومية 
الأساسية في محافظات شماؿ الضفة الغربية مف وجيات نظر المديريف أنفسيـ وكاف التعرؼ عمى 

 درجة الأداء الوظيفي وأيضا العلبقة بيف الرقابة والأداء الوظيفي.
عف مجتمع الدراسة فقد تحدد في جميع مديرؼ المدارس الحكومية الأساسية ومديراتيا في _ أما 

لإجراء  عينة عشكائيةمديرا ومديرة ولقد أجريت  454محافظة شماؿ الضفة الغربية والبالغ عددىـ 
 صفيالمنيج الك مديرا ومديرة، كما تـ إستخداـ  229الجانب الميداني مف دراستو وقد بمغ عدد أفرادىا 

وىو منيج قائـ عمى مجموعة مف الإجراءات البحثية التي تعتمد عمى جمع الحقائق والبيانات وتصنيفيا 
ومعالجتيا وتحميميا تحميلب كافيا ودقيقا لإستخلبص دلالتيا والوصوؿ إلى نتائج أوتعميمات عف الظاىرة 

نة كأداة خاصة بموضوع محل الدراسة، أما عف تقنيات جمع المعطيات، فإستخدمت الباحثة الإستبا
 الدراسة.
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 _ مف بيف أىـ النتائج المتوصل إلييا، نذكر:
 _ إرتفاع مستوػ الرقابة الإدارية كما أف ىناؾ إرتفاع لواقع الأداء الوظيفي.

 _ وجود علبقة بيف عممية الرقابة الإدارية والأداء الوظيفي لدػ مديرؼ المدارس الحكومية الأساسية.

 سات العربية:التعقيب عمى الدرا
_ تتفق الدراسات العربية مع دراستنا في الكثير مف النقاط فمف حيث موضوع الدراسة فإف دراستنا   

" الحالية تمتقي مع الدراستيف السابقتيف العربيتيف التي تـ عرضيا في الإىتماـ بنفس المتغير التابع 
 الأداء الكظيفي"

ستنا الحالية مع  دراسة " مساعد سلبمة عطية الشرارؼ" أما مف حيث المنيج المتسخدـ فتتفق درا     
 ودراسة " مرح طاىر شكرؼ وحسف عمي" في إستخداـ المنيج الوصفي 

كما تختمف دراستنا الحالية عف الدراستيف السابقتيف العربيتيف في كونيا جمعت بيف متغيرؼ        
ة الأولى بيف متغيرؼ " ضغوط العمل "بيئة العمل والأداء الوظيفي" في حيف جمعت الدراسة العربي

والأداء الوظيفي" وجمعت الدراسة العربية الثانية بيف متغيرؼ " الرقابة الإدارية والأداء الوظيفي" ، أما 
مف حيث الميداف ففي دراستنا الحالية تـ إختيار جامعة الشاذلي بف جديد ولاية الطارؼ كمجاؿ لمدراسة 

ستيف السابقتيف العربيتيف مجالات أخرػ تتناسب مع طبيعة المواضيع الميدانية في حيف إختارت الدرا
وكذا الظروؼ العامة بكل بحث، أما مف حيث اليدؼ فيدفت ىذه الدراسة إلى البحث في كيفية تأثير 
بيئة العمل عمى الأداء الوظيفي في حيف ىدفت الدراسة "مساعد سلبمة عطية الشرارؼ" إلى بياف أثر 

داء العامميف الإدارييف في جامعة الجوؼ مف وجية نظر مدراء الدوائر الإدارية ضغوط العمل عمى أ
وىدفت الدراسة " مرح طاىر شكرؼ، حسيف عمي" إلى التعرؼ عمى درجة الرقابة الإدارية المطبقة عمى 
مديرؼ المدارس الحكومية الأساسية في محافظة شماؿ الضفة الغربية مف وجيات نظر المديريف 

كذا التعرؼ عمى درجة الأداء الوظيفي وأيضا العلبقة بيف الرقابة والاداء الوظيفي، أما مف أنفسيـ ، و 
حيث العينة فإختمفت دراستنا عف الدراستيف السابقتيف كوننا إستخدمنا اسموب العينة القصدية في حيف 

مي" العينة إختارت كمتا الدراستيف " مساعد سلبمة عطية الشرارؼ" و " مرح طاىر الشكرؼ، وحسيف ع
العشوائية، أما مف حيث الأدوات فبالإضافة إلى الإستمارة كأداة رئيسية إعتمدت دراستنا عمى الملبحظة 

 والمقابمة في حيف إكتفت كل مف الدراستيف العربيتيف عمى الإستمارة كأداة لجمع البيانات الميدانية.
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 الدراسات المحمية:_ 2
المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعامميف، دراسة شامي صميحة، الدراسة الأكلى:  - أ

دراسة حالة جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، مذكرة تخرج لنيل شيادة ماجيستير في العموـ الإقتصادية، 
 .2010-2009تخصص تسيير المنظمات، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، 
 مشكمة البحث كما يمي: _ يحاوؿ الباحث الإجابة عمى التساؤؿ المركزؼ الذؼ يحدد 

 ما مدػ تأثير المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي للؤفراد العامميف؟ 
 والذؼ يندرج تحتو الأسئمة الفرعية التالية:

 _ ما المقصود بالمناخ التنظيمي وماىي عناصره؟
 _ ما مفيوـ الأداء الوظيفي؟ وماىي محدداتو؟

 وظيفي لمعامميف؟_ ماىي علبقة المناخ التنظيمي بالأداء ال
كما تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى المناخ التنظيمي بعناصره وأبعاده المختمفة والتعرؼ       

عمى الأداء الوظيفي ومدػ تأثير عناصر المناخ التنظيمي في الأداء الوظيفي لمعامميف وتسعى 
ؿ في رفع مستوػ الأداء لموصوؿ إلى المناخ التنظيمي ايجابي يسود في المنظمات يسيـ بشكل فعا

 الوظيفي لمعامميف.
وا عتمدت في دراستيا عمى المنيج الوصفي ففي الجانب النظرؼ سمح ليـ بإستعراض وتحميل      

المفاىيـ الخاصة بالمناخ النتظيمي والأداء الوظيفي ومحاولة فيـ العلبقة بيف مختمف عناصر المناخ 
ف التي تحققيا، أما في الجانب التطبيقي فقد إعتمدت عميو التنظيمي ومستويات الأداء الوظيفي لمعاممي

سقاط الدراسة النظرية عمى واقع المنظمة الجزائرية، أما عف عينة الدراسة فقد  مف أجل تقريب وا 
أستاذ بالإضافة إلى تقنيات جمع المعطيات  85موظف و  38إستخدمت عينة قصدية مكونة مف 
 مة كأداة خاصة بموضوع الدراسة.فإستخدمت الباحثة الإستبياف والمقاب

 أىـ النتائج المتكصل إلييا:
 _ وجود تأثير مرتفع جدا بيف المناخ التنظيمي وعناصره والأداء الوظيفي لمعامميف.

_توصمت الدراسة إلى أف المناخ التنظيمي السائد في الجامعة حسب وجية نظر أفراد العينة ىو مناخ 
 ة كبيرة.حيادؼ ومناخ غير ملبئـ لمعمل بدرج
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دراسة سياـ بف رحموف، بيئة العمل الداخمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي، دراسة الدراسة الثانية:   - ب
عمى عينة مف الإدارييف بكميات ومعاىد جامعة باتنة،  أطروحة مكممة لنيل شيادة الدكتوراه في عمـ 

 .2014-2013الإجتماع تخصص تنمية الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
 _ يحاوؿ الباحث الإجابة عمى التساؤؿ المركزؼ الذؼ يحدد مشكمة البحث كما يمي:

 ما مدؼ تأثير بيئة العمل الداخمية عمى الأداء الوظيفي للئدارييف في جامعة باتنة؟ 
 وقد تـ تحديد تساؤليف فرعييف ليذا التساؤؿ الرئيسي وذلؾ لتغطية جوانب تتعمق ببيئة العمل الداخمية 

 وأخرػ بالأداء الوظيفي:
 _ ما مدػ إستيفاء بيئة العمل الداخمية لعناصرىا )الإدارية والمادية( في إدارة جامعة باتنة؟

 _ ما ىو مستوػ الأداء الوظيفي للئدارييف في ظل عناصر بيئة العمل الداخمية )الإدارية والمادية(؟
يف بيئة العمل الداخمية والأداء الوظيفي _ ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدػ التأثير الحاصل ب   

للئدارييف ومعرفة الإيجابيات والسمبيات التي تنعكس عمى الأداء الوظيفي في ظل تمؾ البيئة وذلؾ 
 لمتعرؼ عمى مدػ إستيفاء بيئة العمل الداخمية ورضاىـ عف عناصرىا الإدارية والمادية المكونة ليا

اخمية ورضاىـ عنيا، كما إعتمدت في ىذه الدراسة عمى ومدػ رضى الإدارييف عف بيئة عمميـ الد
المنيج الوصفي الذؼ يعد مف أنسب الطرؽ في مجاؿ الدراسات الإجتماعية كونو المنيج السائد 
والمتبع ليذا النوع مف الدراسات فالمنيج الوصفي طريقة يحصل الباحث مف خلبليا عمى معمومات 

في تحميل ظواىره ليصل بو إلى النتائج التي  يمكف أف تكوف دقيقة ، تصور الواقع الإجتماعي، وتسيـ 
أساس يقوـ عميو تصور نظرؼ ما، أما عف عينة الدراسة فكانت متمثمة في عينة الموظفيف الإدارييف 

إدارؼ وبسبب كوف مجتمع  529معاىد حوالي  3كميات و  3حيث يقدر عددىـ الإجمالي في 
ىد بشكل غير متجانس فيما ينيـ وفيما بيف إدارات أقساميا معا 3كميات و  3الإدارييف موزعيف في 

حتى تكوف ممثمة بالإضافة  % 20في حد ذاتيا فإف المعاينة إحتمالية عنقودية ػ تـ إختيارىا بنسبة 
 إلى إستخداـ الإستبياف كأداة جمع البيانات.

 كقد خمصت نتائج الدراسة إلى ما يمي:
وليس بشكل  %66.50ىا الإدارية والمادية بشكل نسبي بنسبة _ إستوفت بيئة العمل الداخمية عناصر 

 تاـ في الإدارة الجامعية )الكميات والمعاىد(.
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_ مستوػ الأداء الوظيفي للئدارييف في ظل العناصر الإدارية والمادية لبيئة العمل الداخمية ليتبيف مف 
 خلبؿ النتائج التالية:

مية ) الإدارية والمادية( ىو رضا نسبي بنسبة رضى الإدارييف عمى عناصر بيئة العمل الداخ -
49%. 

أثر عناصر بيئة العمل الداخمية )الإدارية والمادية ( عمى الأداء الوظيفي للئدارييف كاف نسبي  -
  %12.39وعالي بنسبة  %63.26بشكل متوسط بنسبة 

اه الإيجاب مف خلبؿ مؤشرات الأداء الوظيفي الجيد يتبيف أف نسبة إلتزاـ الإدارييف بيا بإتج -
 .%31.33بشكل دائـ وأحيانا بنسبة  %60.83بنسبة 

 التعقيب عمى الدراسات المحمية:
تتفق الدراسات المحمية مع دراستنا في كثير مف النقاط فمف حيث موضوع الدراسة فإف دراسنا       

" تغير التابع الحالية تمتقي مع الدراستيف لسابقتيف المحميتيف التي تـ عرضيا في الإىتماـ بنفس الم
"سياـ بف أما بالنسبة لمدراسة الثانية "شامي صميحة" وىذا بالنسبة لمدراسة الأولى الأداء الكظيفي" 

أما مف حيث المنيج فقد تـ إستخداـ "بيئة العمل كالأداء الكظيفي"، قد تناولتا كمتا المتغيريف رحمكف" 
سابقتيف المحميتيف، أما بالنسبة لعينة الدراسة المنيج الوصفي بالنسبة لدراستنا الحالية والدراستيف ال

 في إختيار العينة القصدية."شامي صميحة" فتتفق دراستنا مع دراسة 
كما تختمف دراستنا الحالية عف الدراستيف المحميتيف السابقتيف في كونيا جمعت بيف المتغير      

ف جمعت إحدػ الدراستيف بيف متغيريف في حي " بيئة العمل كالأداء الكظيفي"المستقل والمتغير التابع 
أما مف حيث الميداف تختمف " شامي صميحة"، ، وىي دراسة "المناخ التنظيمي كالأداء الكظيفي"

الدراستيف المحميتيف السابقتيف عف دراستنا مف حيث الميداف الذؼ أجريت فيو الدراسة حيث إختارت 
اضيع وكذلؾ الظروؼ العامة لكل بحث في حيف كمتا الدراستيف مجالات أخرػ تتناسب مع طبيعة المو 

وذلؾ بالنسبة لدراستنا " جامعة الشاذلي بف جديد كلاية الطارؼ"، تـ إختيار مجاؿ لمدراسة الحالية وىي 
الحالية، أما مف حيث اليدؼ ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدػ رضى العماؿ عف بيئة عمميـ 

كيفية تأثير بيئة العمل عمى الأداء الوظيفي، في حيف ىدفت  وذلؾ مف خلبؿ العمل وكذلؾ البحث في
إلى التعرؼ عمى المناخ التنظيمي لعناصره وأبعاده المختمفة والتعرؼ عمى  " شامي صميحة "دراسة 

الأداء الوظيفي ومدػ تأثير عناصر المناخ التنظيمي في الأداء الوظيفي لمعامميف وىدفت دراسة 
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ة تأثير الحاصل بيف بيئة العمل الداخمية والأداء الوظيفي للئدارييف إلى معرف "سياـ بف رحمكف"
ومعرفة الإيجابيات والسمبيات التي تنعكس عمى الأداء الوظيفي في ظل تمؾ البيئة وذلؾ بالتعرؼ عمى 
مدػ إستيفاء بيئة العمل الداخمية ورضاىـ مف عناصرىا الإدارية والمادية المكونة ليا، ومدػ رضى 

"سياـ عف بيئة عمميـ الداخمية ورضاىـ عنيا، أما بالنسبة لمعينة فتختمف دراستنا عف دراسة  الإدارييف
في عينة الدراسة فإختارت عينة إحتمالية عنقودية في حيف إختارت دراستنا العينة  بف رحمكف"

" دراسة ولى القصدية، أما بالنسبة لأدوات جمع البيانات تـ إختيار الإستبياف والمقابمة في الدراسة الأ
كأداة لجمع البيانات كما تـ إختيار الإستبياف في الدراسة الثانية " دراسة سياـ بف  شامي صميحة "

رحموف" عمى غرار دراستنا الحالية التي إستخدمنا فييا الإستمارة والمقابمة بالإضافة إلى الملبحظة 
 المحميتيف السابقتيف.الدراستيف  كأداة جمع البيانات التي لـ يتـ الإعتماد عمييا في

 الدراسات الأجنبية:_3
 : ASigele Oswald, BPA , HSMدراسة الدراسة الأكلى:  - أ

_ تأثير بيئة العمل عمى أداء مقدمي الرعاية الصحية الإنجابية والطفل في مقاطعة تاريـ، مذكرة 
 .2012، جامعة موىيمبيمي لمصحة والعموـ المرتبطة بيا، تاريـ، 1ماجيستير غير منشورة

_ ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد تأثير العمل والبيئة عمى أداء مقدمي الرعاية الصحية الإنجابية 
 والطفل في تاريـ .ما ىو تأثير بيئة العمل عمى مستوػ أداء مقدمي الرعاية الصحية؟

صحة مرافق في المنطقة ومشاركة مستشفى واحد وثلبثة  12أجريت دراسة إستكشافية مقطعية في 
كز صحية وثماني مستوصفات، ثـ جمع البيانات بإستخداـ إستمارات مغمقة ومفتوحة تمثمت في مرا

 الإستبياف.
 أىـ النتائج المتكصل إلييا:

_ إف عناصر بيئة العمل ليا أىمية كبيرة تؤثر عمى أداء مقدمي الخدمات الصحية في وحدة الصحة 
 الإنجابية وصحة الطفل.

                                                           
: أثر بيئة العمل المادية عمى أداء العامميف، دراسة حالة المؤسسة الصناعية ليند غاز  فتيحة دؼج / 1

الجزائر، مذكرة مقدمة لإستكماؿ متطمبات شيادة الماستر أكاديمي في تخصص إدارة الموارد البشرية، قسـ 
ة قاصدؼ مرباح، ورقمة، الجزائر، عموـ التسيير، كمية العموـ الإقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسسير، جامع

 .14، ص: 2017-2018
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 مستوػ أداء الموظفيف._ بيئة العمل ليا تأثير عمى 
 Thusheljaya Weera"1"الدراسة الثانية:  - ب

_ تأثير عوامل بيئة العمل في الأداء الوظيفي والدور الوسيط لتحفيز العمل، دراسة القطاع الفندقي في 
 .2015إنجمترا، 

والأداء _ ىدفت الدراسة إلى إختبار العلبقة بيف عوامل بيئة العمل ) المادية والنفسية والإجتماعية( 
 الوظيفي كوف التحفيز لمعمل وسيطا في ىذه العلبقة.

فندقا ضمف سمسمة  25عاملب تـ إختيارىـ عشوائيا في  254_ أجريت الدراسة عمى عينة مكونة مف 
 الفنادؽ في بريستوؿ )إنجمترا(.

 _ حيث تكصمت إلى النتائج الآتية: 
و الأداء الوظيفي وأف التحفيز لمعمل وسيط  _ ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف عوامل بيئة العمل

 في ىذه العلبقة.
_ ظروؼ بيئة العمل تؤثر بشكل كبير في الأداء الوظيفي وىذا يعني أنو يجب عمى المديريف 
 والمشرفيف النظر في تحسيف بيئة العمل المادية والنفسية والإجتماعية لتعزيز الأداء الوظيفي لمعامميف.

 الأجنبية: التعقيب عمى الدراسات
 أكجو الشبو: 

تمتقي دراستنا الحالية مع الدراستيف السابقتيف الأجنبيتيف التي تـ عرضيما في الإىتماـ بنفس    
 " الأداء الكظيفي".و  "بيئة العمل"متغيرات الدراسة 
 أكجو الإختلاؼ:

" بيئة العمل غيرؼ تختمف دراستنا الحالية عف الدراستيف السابقتيف الأجنبيتيف في كونيا جمعت بيف مت
"أداء و  " بيئة العمل "، في حيف جمعت الدراسة الأجنبية الأولى بيف متغيرؼ "الأداء الكظيفي"و "  "

                                                           
بابا حنيني نبيمة وحريزؼ منية: البيئة الفزيولوجية لمعمل وعلبقتيا بأداء الموظفيف، دراسة ميدانية بالشركة  / 1

الوطنية الجزائرية لمكيرباء والغاز سونمغاز الطارؼ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر ، تخصص تنظيـ 
سـ عمـ الإجتماع، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة الشاذلي بف جديد، الطارؼ، الجزائر، وعمل، ق
 .10-9ص: -، ص2020-2021
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 " بيئة العمل"وجمعت الدراسة الأجنبية  الثانية بيف متغيرؼ  مقدمي الرعاية الصحية الإنجابية كالطفل"
 "الأداء الكظيفي".و 

ختيار جامعة الشاذلي بف جديد ولاية الطارؼ كمجاؿ لمدراسة الميدانية، وفي دراستنا الحالية تـ إ    
في حيف إختارت الدراستيف السابقتيف الأجنبيتيف مجالات أخرػ تتناسب مع طبيعة الموضوع وكذلؾ 
مع الظروؼ العامة، حيث ىدفت الدراسة إلى البحث عف كيفية تأثير بيئة العمل عمى الأداء الوظيفي 

إلى تحديد تأثير العمل والبيئة عمى " ASigele Oswald, BPA , HSM راسة "في حيف ىدفت د
 Thusheljaya"أداء مقدمي الرعاية الصحية الإنجابية والطفل في تاريـ، حيث ىدفت الدراسة الثانية 

Weera  "الأداء الوظيفي المادية والنفسية والإجتماعية( و ) .قة بيف عوامل بيئة العمللإختبار العلب
التحفيز لمعمل وسيطا في ىذه العلبقة فعمى غرار ذالؾ إعتمدت دراستنا عمى العينة القصدية في كوف 

أما  بالنسبة لمدراسة الأجنبية " دراسة إستكشافية مقطعية" حيف إختارت الدراسة الأجنبية الأولى 
عتمدت دراستنا عمى إضافة إلى الإستمارة كأداة رئيسية وا  " العينة العشكائية"، الثانية، إختارت أسموب 

 "ASigele Oswald, BPA , HSMالملبحظة والمقابمة، في حيف إكتفت دراسة" 
 بالإستبياف كأداء لجمع البيانات الميدانية.
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة:
 أكجو الشبو: 

س متغيرات الدراسة، _تمتقي دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة التي تـ عرضيا في الإىتماـ بنف    
كـ ىو الحاؿ في الدراسة المحمية الثانية والدراسات  " بيئة العمل"سواء تعمق الأمر بالمتغير الأوؿ 

كما ىو الحاؿ بالنسبة لمدراستيف  " الأداء الكظيفي "الأجنبية الأولى والثانية أما المتغير الثاني 
يف والدراسة الأجنبية الثانية، حيث إتفقت دراستنا مع العربيتيف الأولى والثانية وكذلؾ الدراستيف المحميت

" شامي ، " مرح طاىر شكري كحسيف عمي"و " مساعد سلامة عطية الشراري"دراسات كل مف 
 في إستخداـ المنيج الوصفي. "سياـ بف رحمكف"و  صميحة"

 العينة القصدية.في إستخداـ أسموب  "شامي صميحة"_ إتفقت دراستنا مع الدراسة المحمية الأولى:     
 أكجو الإختلاؼ: 

"الأداء و  "بيئة العمل"تختمف دراستنا الحالية عف الدراسات السابقة في كونيا جمعت بيف متغيرؼ      
في حيف تناولت الدراسات الأخرػ منيا الدراسة الأجنبية الأولى المتغير المستقل مف خلبؿ  الكظيفي"

في حيف ربطة الدراسات الأخرػ لصحية الإنجابية كالطفل" "أداء مقدمي الرعاية اربطو بمتغير آخر 
"كضغكط العمل كالرقابة الإدارية ككذا المناخ العربية والمحمية والأجنبية المتغير التابع بمتغيرات أخرػ 

 التنظيمي".
ية _ أما بالنسبة لمجاؿ الدراسة الميدانية لدراستنا الحالية تـ إختيار جامعة الشاذلي بف جديد ولا    

الطارؼ، في حيف إختارت الدراسات السابقة مجالات أخرػ تتناسب مع طبيعة المواضيع، وكذا 
 الظروؼ العامة لكل بحث.

_ ىدفت ىذه الدراسة إلى البحث في كيفية تأثير بيئة العمل عمى الأداء الوظيفي في حيف ىدفت      
عمى أداء العامميف الإدارييف في إلى بياف أثر ضغوط العمل "مساعد سلامة عطية الشراري" دراسة 

 "مرح طاىر شكري كحسيف عمي"جامعة الجوؼ مف وجية نظر مدراء الدوائر الإدارية، وىدفت دراسة 
إلى التعرؼ عمى درجة الرقابة الإدارية المطبقة عمى مديرؼ المدارس الحكومية الأساسية في محافظة 

وكذا التعرؼ عمى درجة الأداء الوظيفي وأيضا شماؿ الضفة الغربية مف وجيات نظر المديريف أنفسيـ 
إلى التعرؼ عمى المناخ  شامي صميحة"العلبقة بيف الرقابة والأداء الوظيفي، في حيف ىدفت دراسة "

"سياـ بف التنظيمي لعناصره وأبعاده المختمفة وكذلؾ التعرؼ عمى الأداء الوظيفي، وىدفت دراسة 
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ف بيئة العمل الداخمية والأداء الوظيفي للئدارييف ومعرفة إلى معرفة مدػ تأثير الحاصل بي رحمكف"
 ASigeleالإيجابيات والسمبيات التي تنعكس عمى الأداء الوظيفي، في حيف ىدفت دراسة " 

Oswald, BPA , HSM " إلى تحديد تأثير العمل والبيئة عمى أداء مقدمي الرعاية الصحية
فيدفت لإختبار "  Thusheljaya Weera"دراسة  الإنجابية والطفل في تاريـ، لكف بالنسبة إلى

 العلبقة بيف عوامل بيئة العمل والأداء الوظيفي كوف التحفيز لمعمل وسيطا في ىذه العلبقة.
"مساعد سلامة عطية _ حيث إعتمدت دراستنا عمى العينة القصدية، في حيف إختار الباحث     

أسموب العينة العشوائية، أما الباحثة   سف عمي""مرح طاىر شكري ككذا الباحث حوالباحثة الشراري" 
فقد وقع إختيارىا عمى العينة الإحتمالية العنقودية، في حيف إختارت الدراسة  "سياـ بف رحمكف"
أما بالنسبة " "دراسة إستكشافية مقطعية" ASigele Oswald, BPA , HSMالأجنبية الأولى " 

 " إختارت أسموب العينة العشوائية. Thusheljaya Weera"لمدراسة الأجنبية الثانية 
إضافة إلى الإستمارة كأداة رئيسية إعتمدت دراستنا عمى الملبحظة والمقابمة، في حيف إكتفت -     

"سياـ و "مرح طاىر شكري كالباحث حسف عمي" و "مساعد سلامة عطية الشراري" دراسة كل مف 
عمى الإستمارة كأداة " ASigele Oswald, BPA , HSMكذلؾ بالنسبة لدراسة " بف رحمكف" 

كأداة  عمى الإستبياف والمقابمة "شامي صميحة"لجمع البيانات الميدانية وفي المقابل إعتمدت الباحثة 
 .لجمع المعطيات الميدانية

 ما يميز الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة:
الدراسات السابقة مصادر جيدة  تعد الدراسة الحالية إمتداد لمدراسات السابقة حيث قدمت لنا     

ومتنوعة البيانات وجيود بحثية قيمة تـ الإعتماد عمييا لإثراء دراستنا في جانبيا النظرؼ والميداني 
 حيث إستفدنا منيا ما يمي:

 .تحديد المحاور الرئيسية لمدراسة 
 .إثراء الإطار العاـ لمدراسة 
 لوظيفي"، والإلماـ بالتراث النظرؼ المتعمق تحديد وضبط متغيرات الدراسة "بيئة العمل والأداء ا

بيما والتي كانت بمثابة القاعدة التي إنطمقنا منيا لصياغة وبناء الإشكالية، وكذالؾ تحديد 
 فصوؿ ومحاوؿ الدراسة في شقييا النظرؼ والتطبيقي.

 حصائية.تنمية مياراتنا البحثية، والقدرة عمى تحديد منيجية الدراسة وكذا الأدوات والأساليب الإ 
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 تمييػػػد:
مرت التنظيمات بعدة مراحل وكانت ليا مفاىيـ متعددة وكل مفيوـ ىو نتيجة تطور معيف ساىـ        

في توضيح الخصائص التي تميز بيا ىذا التنظيـ، فيناؾ تطور في مفيوـ بيئة العمل وكذا مفيوـ 
شافات في مجاؿ التنظيـ وىنا تبيف قدرة الأداء الوظيفي وذلؾ حسب تطور الدراسات والبحوث والإكت

الباحث عمى إختيار النظرية المناسبة التي تلبئـ موضوع دراستو، لأنيا الموجو الأساسي لكل الدارسيف 
في عمـ الإجتماع، كما أف ليا أىمية أساسية وكبيرة في البحث الإجتماعي عمى المستوػ النظرؼ 

ؽ لأىـ النظريات المفسرة لبيئة العمل و الأداء الوظيفي والميداني فمف المنطمق كاف الوقوؼ والتطر 
 وعمى ىذا الأساس يمكف الإشارة إلى أىـ إتجاىات وبعض إسيامات عمماء الإجتماع بيذا الموضوع.
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 الكلاسيكية مقاربةأكلا: ال
 نظرية الإدارة العممية " فريديريؾ تايمكر"_ 1

إعتمدت عمى الظواىر الإدارية ودراستيا بطريقة عممية لمعرفة مف أقدـ النظريات التي _       
بأف العامميف يمكف برمجتيـ تايمكر القوانيف والعوامل التي تتحكـ في أداء العامميف، حيث آمف 

لأداء فعاؿ في المؤسسات الصناعية وذلؾ بدراسة لمحركة والزمف في العمل حتى يكشف عف 
ع الكفاية الإنتاجية وتحديد أفضل الطرؽ لزيادة الأداء الوظيفي الوسائل والعوامل المساعدة عمى رف

وتوصمو إلى ضرورة التنظيـ الإدارؼ والإشراؼ المركزؼ وتحديد الميمات بدقة وتدريب العامميف 
وتقسيـ الواجبات والإختيار العممي للؤفراد حسب طبيعة الوظائف وتحديد نوع وكمية العمل لكل 

 .1فرد
ر الإدارة العممية ىي التحديد الدقيق لما يجب عمى الأفراد أف يقوموا بو مف إعتبر تايمو _      

أجل التغيير الشامل في تفكير الإدارة نحو العامميف، وفي تفكير العامميف نحو الإدارة، وفي تفكير 
العامميف نحو بعضيـ البعض، حيث تعتبر الإدارة العممية ىي الحل لكثير مف المشاكل الصناعية، 

رفع مف نوعية وكمية الإنتاج، بالإضافة إلى إىتمامو بالظروؼ المحيطة بالعامل كالإضاءة حيث ت
والرطوبة وغيرىا حتى يكوف العامل مرتاحا في أداء عممو عمى أحسف وجو وتحقيقو للؤىداؼ 

 المرغوب فييا.
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، دار المسيرة، السمكؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميميةفاروؽ عبده فميو والسيد محمد عبد المجيد:  / 1

 .52، ص: 2009، 2عماف، ط
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 النيككلاسيكية: مقاربةثانيا: ال
 نظرية سمـ الحاجات "إبراىاـ ماسمك":_ 1
 :Abraham Maslow1908-1970براىاـ ماسمك" "إ

 1954قدـ أبراىاـ ماسمو نظرية حوؿ تدرج الحاجات والتي طورىا لاحقا سنة  1943_ في سنة 
 وتعتبر

ىذه النظرية بحق مف أىـ النظريات التي تعالج موضوع الدافعية في العمل وأيضا موضوع الرضا 
وىذه الحاجات تندرج حسب إشباعيا ودرجة  الوظيفي، فماسمو يرػ أف للئنساف مجموعة حاجات

 ويحدد ماسمو حاجات الإنساف في خمسة مستويات تندرج عمى النحو التالي:ىرمي، إلحاحيا في مدرج 
  :وتمثل نقطة البداية في ىرـ ماسمو وتتحدد في الأكل والشرب والممبس الحاجات الفيزيكلجية

نظر ماسمو أكثر الحاجات ىيمنة وسيطرة عمى الفرد والسكف، والجنس والنوـ واليواء.....إلخ، وىي في 
لحاحا لإشباعيا، ففي حالة عدـ إشباعيا تتلبشى كافة الحاجات الأخرػ مف الوجود.  وا 

 :وتكمف في الحاجة إلى الضماف والإستقرار الوظيفي والتحرر مف الخوؼ والخطر  الحاجات الأمنية
 والواجبات.....إلخ. والحاجة إلى التنظيـ والقوانيف التي تحدد الحقوؽ 

 :وتتمثل في الحاجة إلى الحب والتعاطف والإنتماء، حيث يميل الفرد إلى  الحاجات الإجتماعية
تكويف علبقات إجتماعية قائمة عمى الود والتعاطف ويسعى لإيجاد مكانة لو ضمف الجماعة التي 

لتوازف في قدرة الفرد يعمل معيا، وعدـ إشباع ىذه الحاجات سوؼ يترتب عميو بعض التوتر وعدـ ا
 عمى التكيف مع مجتمعو.

 :ماسمك في وتمثل موقفا أعمى في سمـ ترتيب الحاجات، وتتمثل كما يقوؿ  الحاجة لممكانة كالتقدير
 جانبيف ىما:

القوة والإستقلبؿ والقدرة و ، 1يتعمق بالمكانة الذاتية والحاجات المتعمقة بالثقة بالنفس_ جانب الداخمي: 
  الأىمية والمعرفة.عمى الإنجاز و 

                                                           
حددات النجاح في العمل الإداري بالمؤسسات الكطنية في إطار نظرية فريديريؾ ىرزبرغ م:  بغوؿ زىير/  1

، مذكرة مكممة لنيل شيادة الدكتوراه  عموـ في عمـ النفس العمل والتنظيـ، قسـ عمـ النفس وعموـ لمدافعية
، 2006-2007سطينة، التربية والأرطوفونيا، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة الإخوة منتورؼ، قن

 .127-125ص: -ص
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يتعمق بالسمعة والحاجة لأف يكوف لمفرد وضعا إجتماعيا مقبولا والتقدير مف _ جانب الخارجي: 
شباع ىذه الحاجات يؤدؼ إلى الشعور بالإتزاف.  الآخريف وكسب إحتراـ الغير، وا 

  :الإثبات() حاجات التقدير كالإحتراـ، حاجات وىذا النوع مف الحاجات الحاجة إلى تحقيق الذات 
بحاجات النمو عمى إعتبار أف إشباعيا يساعد في نمو الفرد بشكل سميـ وبموغو  ماسمكأصطمح عميو 
 مستوػ الكماؿ.

 :1_ كالشكل التالي يكضح سمـ ىرمي لمحاجات الإنسانية كفقا لأبراىاـ ماسمك
 

 
 
 
 
 

 
     يرمي لمحاجات الإنسانية لأبراىاـ ماسمكيكضح السمـ ال :1الشكل رقـ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .128-127بغوؿ زىير، مرجع سابق، ص ص:  / 1

 

حبجبث 

 ححقُق انزاث

 حبجبث انًكبَت وانخقذَش

 انحبجبث الإجخًبعُت

 انحبجبث الأيُُت

 انحبجبث انفُضَىنىجُت

نهحبجبث إر حى 

انًسخىي إحببع 

الأول َظهش 

انًسخىي انثبٍَ 

نه نُبحث عٍ 

 إشببع وهكزا.....

 يسخىي عبل

 

 

 

 

يسخىي 

يُخفض 

 نهحبجبث
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_ يشير ىرـ الحاجات لماسمو أىمية الحاجة الأولى وأنو كمما إرتفعنا كمما كانت الحاجة أقل أىمية 
بالمقارنة مع الحاجة التي تسبقيا وقد قامت دراسات حوؿ ىذه النظرية عف مدػ أولوية الحاجات 

ات وكانت النتائج ىي أف إشباع الحاجات الفيزيولوجية لا يعني عدـ الفيزيولوجية عف باقي الحاج
إشباع باقي الحاجات فعندما يشبع الفرد حاجاتو الفيزيولوجية مف أكل وشرب ومأوػ وراحة يفكر في 
حاجة الأمف حيث تبدأ مطالبو المتعمقة بالأمف في مجاؿ العمل والوظيفة التي يمارسيا أيف تظير 

المخاطر وبالتالي يطالب بتحسيف الأجر ليضمف لو العيش الكريـ ثـ تظير  الحاجة لمحماية مف
فيصبح يطالب بذلؾ ونفس الشيء لباقي الحاجات فالفرد العادؼ يحقق  الحاجة إلى الأمف في الصحة

 .1إشباعا لحاجاتو ليصل إلى تحقيق ذاتو
دد ما ينقصو بالضبط _ فمف خلبؿ التعرؼ عمى الإحتياجات الأساسية يستطيع الشخص أف يح     

في حياتو، سواء كاف ما ينقصو ىو الأصدقاء أو الحاجة المعرفية أو غيرىا مف الحاجات، كما يذكر 
ىرـ ماسموا الأشخاص بأىمية السعي لتحقيق الذات بدلا مف التورط بشدة مع تفاصيل الحياة اليومية 

 انية.التي تعطل الكثيرييف عف تحقيق أعمى مستويات الإحتياجات الإنس
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، دراسة ميدانية بالشركة البيئة الفيزيكلكجية لمعمل كعلاقتيا بأداء المكظفبابا حنيني نبيمة وحريزؼ منية:  / 1

ص عمـ الإجتماع تنظيـ الوطنية الجزائرية لمكيرباء والغاز، سونمغاز، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، تخص
-2020الطارؼ،  -جامعة الشاذلي بف جديد -وعمل، قسـ عمـ الإجتماع، كمية العموـ الإجتماعية والإنسانية،

 .18-17، ص ص: 2021
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 الحديثة: مقاربةثالثا: ال
 نظرية النظـ ) النظاـ المفتكح(:_ 1

تمثل نظرية النظـ أحد البدايات الحقيقية للئتجاه الإدارؼ الحديث الذؼ جاء لمعالجة القصور _ 
الذؼ وقع فيو الإتجاه الكلبسيكي وأف كل شيء في ىذا العالـ صغيرا أو كبيرا عبارة عف نظاـ 

نظاـ أكبر منو وقد إنطمقت ىذه النظرية مف عمـ الإحياء الذؼ ينظر إلى الإنساف  ويعمل ضمف
كنظاـ واحد لا يقوػ عمى الحراؾ إف لـ يتفاعل مع بقية الأنظمة فيو كل حسب عممو وبتنسيق 
متكامل بيف كل الأجزاء ومنو النظر إلى المؤسسة كنظاـ مفتوح يتكوف مف أجزاء مترابطة ومتفاعمة 

ستمراره فيما بيني ا ويعتمد بعضيا عمى بعض تسعى جميعا لتحقيق ىدؼ ىذا النظاـ وىو بقاؤه وا 
 :1ويتكوف النظاـ مف أبعاد أساسية ىي

 أ/ المدخلات.  
 ب/ العمميات.

 ت/ المخرجات.
 .2ث/ التغذية العكسية

ىذا الأخير ومف ىنا نجد أف ىذه النظرية تركز عمى أف المؤسسة مرتبطة إرتباطا وثيقا بالعامل و       
يعتبر جزءا لا يتجزأ منيا وىذا ينعكس إيجابا عمى فعالية وأداء الأفراد وأيضا تحقيق الأىداؼ بجودة 

 أكبر.
 
 
 
 

                                                           
، حقوؽ الطبع لجامعة العموـ والتكنولوجيا لمكتاب الجامعي، نظرية المنظمة:  سناف غالب المرىضي 1/ 

 .67، ص:2013، 1اليمف، ط –صنعاء 
 .67ص: : المرجع السابق،سناف غالب المرىضي / 2
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 مدرسة العلاقات الإنسانية: "جكرج إلتكف مايك"_ 2
_ كاف ىدؼ إلتوف مايو إعادة النظر في النظريات الكلبسيكية في التنظيـ خاصة المتعمقة بشروط     
مل والمؤثرة في الزيادة الإنتاجية فأوؿ ما بدأ بو مايو في دراسة الإىتماـ بظروؼ الفيزيقية لمعمل الع

كالإضاءة والضوضاء والتيوية وعلبقتيا بالإنتاج ثـ تحوؿ إىتمامو لدراسة العوامل النفسية والإجتماعية 
اىات العماؿ المحددة لمسموؾ التنظيمي وخمصت إلى نتيجة ىي ضرورة البحث عف تفسير إتج

وسموكيـ تفسيرا نابعا مف طبيعة التنظيـ الإجتماعي لممصنع وأوضح إلتوف مايو أف العامل ليس كائنا 
سيكولوجيا منعزلا ولكنو عضو في جماعة تشكل سموكو وتضبط تصرفاتو مف خلبؿ القيـ السائدة فييا 

ملبءه في مصنع الياوثورف، أكدت والمعايير التي تحكميا وىذا ما تؤكده التجارب التي قاـ بيا مايو وز 
عمى أف الحوافز المادية لا تكفي وحدىا إضافة لمحوافز المعنوية مف خلبؿ التعاوف بيف العماؿ 

) الصداقة  دعـ الجماعة، والمؤسسة لا بد ليا مف الوفاء سمسمة مف الإحتياجات العامة لمعماؿ منيا 
ف لـ تحقق رغباتيـ  الحاجة إلى الإشباع الذاتي( حتياجاتيـ فإف الفعالية تنقصوا   . 1وا 

_ ومف ىنا نرػ أف إلتوف مايو توصل إلى أف الظروؼ الفيزيقية والعوامل النفسية والإجتماعية       
سواء كانت سمبية أو إجابية فيي تؤثر تأثيرا فعالا في زيادة الإنتاجية أو نقصانيا، فمثلب الضوضاء 

نتاجو وذلؾ لأنيا عامل مزعج وأيضا مشتت للئنتباه إعتبرت عاملب ذو تأثير سمبي عمى العامل  وا 
 والتركيز أكثر مف الأعماؿ العضمية.

 
 

 

 

 

 

                                                           
، 1: عمـ الإجتماع التنظيـ، مخبر عمـ الإجتماع الإتصاؿ لمبحث والترجمة، الجزائر، ط رابح كعباش / 1

 .124، ص: 2014
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 التعقيب عمى النظريات:
 الكلاسيكية:  مقاربةال -1
_ مف بيف الإنتقادات  الموجية إلى ىذه النظريات أنيا ركزت عمى عنصر واحد مف عناصر     

ات الإنسانية حيث إعتبرت الإنساف كالآلة مما أدػ إلى التنظيـ وىو العمل وأىممت الإنساف والعلبق
جباره عمى إتباع أنماط مف السموؾ لا تتفق مع متتطمبات  تقييد حريتو والقضاء عمى شخصيتو وا 
الشخصية الإنسانية المتطورة، كما إىتمت بالبيئة الداخمية لممنظمة الإدارية وعمى العمميات والمعدات 

و أغفمت البيئة الخارجية السياسية والإجتماعية والقانونية، كما أىممت نظرية  والإمكانيات المتوفرة فييا
الإدارة العممية الحوافز المعنوية وتجردت مف العواطف والمشاعر الإنسانية، كما أىممت أيضا 
التنظيمات غير الرسمية، فحاوؿ تايمور إثبات أف أفضل أنماط الإدارة يقوـ عمى أساس واضح محدد 

نيف والقواعد والمبادغ والأسس العممية وأف المبادغ الأساسية في الإدارة يمكف أف تسرػ عمى مف القوا
 جميع أنواع النشاط البشرؼ.

 النيككلاسيكية: مقاربةال -2
_ ركزت ىذه النظريات عمى العوامل النفسية والإجتماعية عمى حساب الأىداؼ التنظيمية، حيث أف     

والإىتماـ بالجانب الإجتماعي كأساس لتحسيف الأداء والزيادة الإنتاجية لأف أىمية المعاممة الحسنة لمعامل 
أداء العامل لا يقتصر توفير العوامل المادية فحسب بل ىناؾ حاجات نفسية و إجتماعية ليا أىمية كبيرة 

 في تحفيزه ورفع روحو المعنوية لإنجاز عممو.
 الحديثة:  مقاربةال -3

عمى أىمية المورد البشرؼ حيث إنتقمت المؤسسات مف الأعماؿ الروتينية _ ركزت النظريات الحديثة      
نطمقت ىذه النظريات  إلى مؤسسات المعرفة وتركز عمى قوػ عماليا والتي تتسـ بالكفاءة والميارة والخبرة وا 
 مف خلبؿ ضرورة التوازف بيف ما يقدـ وما يتـ التوصل إليو وخمق بيئة تنظيمية مناسبة تسعى إلى تطوير

 الكفاءات لمواجية المشاكل والتحديات وتوفير جو يسوده الأمف والصحة داخل محيط العمل.
 المقاربة النظرية لمدراسة: -4

_ تبنينا نظرية العلبقات الإنسانية " لجورج إلتوف مايو" مف جممة النظريات المدرجة ، كونيا تخدـ      
وؼ فيزيقية لمعمل كالإضاءة والضوضاء موضوع بحثنا وتتماشى معو وأيضا لأف النظرية إىتمت بظر 

والتيوية وعلبقتيا بالإنتاج، ثـ تحوؿ إىتماميا لدراسة العوامل النفسية والإجتماعية المحددة لمسموؾ 
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التنظيمي ويتضح لنا أف ىذه العوامل سواء كانت سمبية أو إيجابية فيي تؤثر تأثيرا فعالا في زيادة 
عمى موضوع بحثنا فبيئة العمل إما تؤثر سمبيا أو إيجابيا عمى  الإنتاجية أو نقصانيا كوف ذلؾ ينطبق

الأداء الوظيفي وىذا ما أكد عميو إلتوف مايو في نظريتو أف الحوافز المادية لا تكفي وحدىا، إضافة 
 لمحوافز المعنوية مف خلبؿ التعاوف بيف العماؿ وتنمية العلبقات بيف أفراد المؤسسة.
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 الفصل: خلاصة
إعتمدنا في ىذا الفصل عمى المقاربات النظرية المتعمقة بالعلبقة بيف بيئة العمل وأداء الموظفيف        

مف مختمف الأبعاد وذلؾ حسب إتجاىات نظريات العمماء حيث توصموا إلى إعتبار أف العوامل 
ائو داخل المؤسسة ثـ الإنسانية تؤثر عمى تأدية الفرد لعممو وليا أثر كبير عمى تقوية وضعف أد

ظيرت نظرية أخرػ إعتبرت أف العوامل المادية والتنظيمية ىي العوامل المؤثرة في أداء الموظف 
وعرفت تراجعا بظيور النظرية الحديثة التي إىتمت بالإنساف حيث إعتبرتو الثروة الحقيقية لنيوض 

رج إلتكف مايك" ككنيا تخدـ كفي الأخير قمنا بتبني نظرية العلاقات الإنسانية "لجك المؤسسة، 
 مكضكع بحثنا كتتماشى معو مف عدة جكانب.
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 تمييد: 
_ تسعى المؤسسات والمنظمات اليوـ جاىدة إلى تحقيق أىدافيا التي تأسست مف أجميا والتي تمثل   

مف الغرض الأساسي مف إنتمائيا، ولذلؾ تجدىا تسعى إلى تحقيق مستويات عالية مف الأداء الوظيفي 
خلبؿ إتباع إستراتيجيات مختمفة بتوفير الإمكانيات والموارد المادية والبشرية والمعمومات اللبزمة، ولا 
شؾ أف وجود بيئة عمل مناسبة تسعى إلى تحقيق غايات وفوائد جمة بإعتبارىا مقوما أساسيا لنجاح 

داء الوظيفي فييا أية مؤسسة، فيي مف أىـ عناصر رفع الإنتاجية لمموظف، وزيادة مستويات الأ
 وتحسينو.

_ وقد حظي موضوع بيئة العمل إىتماـ الباحثيف في عمـ الإجتماع نظرا لأىميتيا ودورىا      
الأساسي في التأثير عمى الأداء الوظيفي، لذلؾ تضافرت جيود الكثريف مف الباحثيف في ىذا الميداف 

تي تناولت ىذا الموضوع، ومف خلبؿ ىذا لتوضيح ذلؾ بكثرت الدراسات والبحوث والمؤلفات والكتب ال
 الفصل سنتطرؽ إلى بعض التعريفات حوؿ بيئة العمل وبعض المحاور في ىذا المجاؿ.
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 أكلا: مفيكـ بيئة العمل:
_ نظرا لأىمية بيئة العمل ودورىا الأساسي والمحورؼ في التأثير عمى الأداء الوظيفي، وبالتالي     

ر رفع الإنتاجية لمموظف فقد تعددت تعاريفيا بتعدد العمماء والمفكريف والباحثيف تعد مف أىـ عناص
الذيف تناولوىا، والتي تعتبر بمثابة مقوـ أساسي لنجاح أية مؤسسة فصناعة بيئة عمل جيدة تصنع 
فوائد جمة عمى المؤسسة وكذلؾ زيادة مستويات الأداء الوظيفي فييا وتحسينو، فيناؾ العديد مف 

 يفات التي تناولت بيئة العمل ومف أبرزىا ما يمي:التعر 
وىو مؤسس مؤسسة " أفضل مكاف عمل" وذلؾ مف خلبؿ  " ركبرت ليفرنغ"_ يعرؼ السيد       

مقابلبتو مع المئات مف العامميف في أفضل إثنى عشر مكاف عمل بالعالـ ويقوؿ أف أفضل بيئة العمل 
والفخر والإعتزاز بالعمل، والإستمتاع مع الأفراد الذيف تعمل ىي: عندما تثق بالأفراد الذيف تعمل ليـ، 

 .1معيـ
أنو وصف لنا أفضل مكاف  "ركبرت ليفرنغ"ومف منظورنا الخاص ليذا التعريف أف أىـ ما جاء بو     

عمل حسب رأيو ىو أف بيئة العمل تبنى عمى ثقة الأفراد ببعضيـ البعض والشعور بالإنتماء لتمؾ 
 ء منيا وىذا ما يدفعو للئفتخار والإعتزاز بعممو.المؤسسة وأنو جز 

_ وتعرؼ أيضا أنيا: " كل ما يحيط بالفرد في عممو ويؤثر في سموكو وأدائو وفي ميولو إتجاه      
 .2عممو والمجموعة التي يعمل معيا والإدارة التي يتبعيا والمشروع الذؼ يتنمي إليو"

مى الموقع الذؼ يستخدـ لأداء ميمة معينة حتى _ مف خلبؿ ىذا التعريف نرػ أنو يركز ع    
الإنتياء منيا، فيي بذلؾ تشمل كل الظروؼ السائدة داخل المنظمة وخارجيا، والتي ليا تأثير عمى 

 سموؾ العامميف وتحديد إتجاىاتيـ نحو العمل.
تشكل قوػ _ تعرؼ بيئة العمل بأنيا: " مجموعة مف العناصر المستمدة مف البيئة الكمية ولكنيا     

 ذات تأثير عمى المنظمة وىي مرتبطة بعناصر في داخل حدود المنضمة".

                                                           
، د  ، دار إثراء لمنشر والتوزيع، الأردفدراسة العمل في إطار إدارة الإنتاج كالعمميات:  جلبؿ محمد النعيمي/  1
 .17، ص:2009ط،  –

، دار المعرفة، الإسكندرية )مصر(، إدارة الأفراد كالعلاقات الإنسانية مدخل الأىداؼصلبح الشنواني:  / 2
 .24، ص: 1، ط1994
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_ وتعرؼ أيضا: " العناصر مف البيئة الخارجية المنظمة والمرتبطة أو المحتمل إرتباطيا بوضع 
الأىداؼ والوصوؿ إلييا، وتشمل المنافسيف والمستيمكيف والمورديف والعملبء والمنضمات التي تمارس 

 ". 1مى المنظمة والإتجاىات المختمفة والحكومةرقابة ع
فمف خلبؿ التعريفيف الأخيريف نستنتج أف لكل مؤسسة نشاط معيف صناعي أو زراعي أو     

) المنافسكف، المستيمككف، إنتاجي...إلخ فيي لا تعمل في فراغ بل تنشط بيف مجموعة مف العناصر 
، فيذه العناصر تشكل بيئة العمل الإيجابية والمريحة (سكؽ العمالة، المكارد المادية كالبشرية....إلخ

 لإخراج أفضل ميارات الموظفيف ومواىبيـ وتحقيق الأىداؼ المرغوب فييا.
_ ومف خلبؿ ىذه التعاريف نستخمص أف يمكننا تعريف بيئة العمل بشكل بسيط عمى أنيا "      

الظروؼ المعنوية والمادية والزمانية  جميع الظروؼ المحيطة بالعامميف في وقت ومكاف العمل وتتضمف
والمكانية، فعند توفير أفضل الظروؼ لمعامل مف خدمات ومرافق فذلؾ يحفزه عمى إعطاء أفضل ما 
لديو، أما في حاؿ كانت ىذه الظروؼ سيئة فذلؾ يعود إلى الخموؿ وقمة الإبداع والإنتاج وبالتالي يعود 

 ذلؾ لا بد مف خمق بيئة عمل إيجابية محفزة لمعمل.سمبا عمى الأداء الوظيفي لمعامل ولتفادؼ 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
دراسة عمى عينة مف الإدارييف بكميات  -بيئة العمل كأثرىا عمى الأداء الكظيفي:  سياـ بف رحموف  / 1

مكممة لنيل شيادة الدكتوراه، تخصص تنمية الموارد البشرية، قسـ العموـ ومعاىد جامعة باتنة، مذكرة 
 .32، ص: 2014-2013جامعة محمد خيضر، بسكرة،  -الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية
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 ثانيا: أنكاع بيئة العمل:
قسـ عمماء الإدارة بيئة العمل في المنظمات والمؤسسات إلى أنواع مختمفة وتحديد أنواعيا يساعد عمى 

 توضيح العلبقة القائمة بيف كل بيئة وأخرػ ويمكف تحديدىا كالآتي:
البيئة التي تتضمف كافة الأبعاد المحيطة بالمنشأة أو تنظيـ العمل،  ىيبيئة العمل العامة:  -1

وتمتمؾ القدرة عمى التأثير عمى نشاطاتو، ولا توجد ضرورة لإرتباطيا مع أؼ عناصر داخل 
المنشأة، لذلؾ تعد بيئة العمل العامة ىي المنطقة العامة التي تعمل فييا كافة أنواع المنشآت 

ء أكانت خدمية أـ صناعية أـ إنتاجية أـ تجارية، كما تشمل ىذه والمؤسسات والشركات سوا
 .1البيئة كافة مكونات المجتمع وخصوصا النظـ الثقافية، والإجتماعية والإقتصادية، والسياسية

قتصادية  _ البيئة العامة تشمل المجتمع الواسع بكل ما فيو مف نظـ فرعية سياسية وا 
جتماعية وثقافية يكوف تأثيرىا عم  .2ى جميع المنظمات مماثلب لحد كبيروا 

_ نستخمص أف بيئة العمل ىي الإطار العاـ الذؼ تعمل فيو جميع المنظمات ويقع تأثير ىذه 
 البيئة عمى كافة المنظمات والمؤسسات.

 بيئة العمل الخاصة: -2
لداخمية _ ىي البيئة التي تعيش فييا المنظمة بمفردىا، ولا يشاركيا أحد في التأثر بيا كالأنظمة ا 

لممنظمة وأسموب إدارة الأعماؿ فييا ويتـ النظر إلى بيئة العمل مف خلبؿ ىذا المنظور نظرا لأف 
بيئة العمل تعتبر نظاما مفتوحا كسائر المنظمات الإجتماعية الأخرػ، ويقصد ببيئة العمل الخاصة 

بيعية التي تؤثر مباشرة الأبعاد السياسية والإقتصادية والإجتماعية والتعاونية وحتى المناخية والط
 .3عمى منظمة بعينيا أو عمى قطاع بذاتو دوف غيره

_ يقصد ببيئة العمل الخاصة ىي التي تعيش فييا المنظمة أو المؤسسة بمفردىا، ولا يشاركيا     
أحد في التأثير بيا، أؼ توجد بيا المنشأة بشكل فردؼ وبعيد عف أؼ مشاركة مف منشأة أخرػ، 

 .اء بو في بيئة العمل العامةما ج عمى إختلبؼ

                                                           

  https://nufahras.com:  27/12/2022, l’heur:  date. خصائص بيئة العملحسف الشيرؼ:  /1 
15 :10. 

 .25، ص: 2001، 1، دار الأمة، الجزائر، طالتنظيـ الصناعي كالبيئةبو مخموؼ محمد:  /2
 .33:  ، صمرجع سابقسياـ بف رحموف،  / 3

https://nufahras.com/
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 بيئة العمل الخارجية: -3
_تعرؼ بيئة العمل الخارجية بأنيا: " كل ما يقع خارج حدود التنظيـ"، وىي أيضا: " كل      

 ".1القوػ والمتغيرات الفاعمة والمؤثرة عمى المنظمة وتقع خارج حدودىا
لمؤثرات والمكونات والجوانب التي _ فبيئة العمل الخارجية لمتنظيـ ىي "عبارة عف مختمف ا     

 ".(2)تحيط بالمنظمة وتتفاعل معيا كنظـ مفتوحة ومترابطة
_ ومف خلبؿ التعريفيف السابقيف لبيئة العمل الخارجية نلبحع أنيا " كافة الأشياء التي توجد      

ـ"، خارج حدود المنشأة، كما تشمل جميع المتغيرات الخارجية المؤثرة عمى المنشآت بشكل عا
وتعتمد بيئة العمل الخارجية عمى عدة عوامل أساسية ) العوامل التكنولوجية، العوامل الإجتماعية، 
ف والإقتصادية(، فالمنشآت لا توجد في منطقة فارغة، بل تعتمد عمى الوجود ضمف مجموعة م

 .العوامل التي تتأثر وتؤثر فييا
 بيئة العمل الداخمية: -4

أنيا: " الأبعاد التنظيمية والإدارية والداخمية لممنظمة التي تحدد _ تعرؼ بيئة العمل الداخمية ب
 ".3خصائص مناخ العمل الداخمي لممنظمة والذؼ يميزىا عف غيرىا مف المنظمات

_ تعتبر بيئة العمل الداخمية "تمؾ البيئة التي يعمل فييا الأفراد داخل المؤسسة الواحدة والإطار      
لعمل والإدارة الناجحة ىي التي توفر بيئة مناسبة لطبيعة أعماليا لكي توفر الذؼ يتـ مف خلبلو إنجاز ا

 ".4لمجميع جو ملبئـ لمعمل وبالتالي تكوف الإنتاجية فعالة مف خلبؿ ما يقدـ مف عطاء ويبذؿ مف جيد

                                                           
 .26-25، ص، ص: مرجع سابق:  / بو مخموؼ محمد 1
عماف،  -، دار زىراف لمنشر والتوزيعاليياكل كالأساليب في تطكير المنظمات/ العواممة نائل عبد الحافع:  2
 .60، ص: 2009ط، -د

خصائص الأنماط القيادية في الكاقع العممي كمتطمبات التفكير الإستراتيجي في عبد الرزاؽ رحاحمة:  / 3
(، جامعة محمد خيضر، 18(، العدد )10، مجمة العموـ الإنسانية، المجمد )المنظمات الحككمية المعاصرة

 .16، ص: 2010-03-20الجزائر،  -بسكرة
أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الكظيفي في شركة الإتصالات إيياب محمود عياش الطيب:  / 4

، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيستير، تخصص إدارة الأعماؿ، قسـ الدراسات دراسة حالة -الفمسطينية
 .38، ص: 2008غزة،  -الجامعة الإسلبمية -العميا، كمية التجارة
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_ وفي سياؽ آخر أيضا تعرؼ بيئة العمل الداخمية بأنيا: " ليست المحيط والحيز الذؼ يعمل فيو     
فرد فحسب، بل تشمل جميع المكائف والآلات وطرؽ العمل والتنظيـ الذؼ يعمل فيو مع الأفراد ال

 ".1الآخريف وليا علبقة مباشرة بالفرد مف حيث قدراتو وقابميتو
_ ومف منظورنا الخاص نرػ أف بيئة العمل الداخمية " الحيز والمحيط الإدارؼ داخل المؤسسة،     

ت التي تؤثر عمى المنظمة مف الداخل وتتمثل في الناحية الفنية والإجرائية ومجموع العوامل والمتغيرا
 لأداء الأعماؿ في داخل المنظمة أو المؤسسة وفقا لمجموعة مف القوانيف والنظـ الخاصة بالمؤسسة" .

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

                                                           
عماف،  -، دار إثراء لمنشر والتوزيعدراسة العمل في إطار إدارة الإنتاج كالعممياتالنعيمي جلبؿ محمد:  / 1
 .24، ص: 2009، 1ط
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 ثالثا: مككنات بيئة العمل:
 _ بيئة العمل تتكوف مف شقيف، ىما:

وىي كل شيء يوجد داخل غرفة الوظيفة ممموسة ومادية، كالإضاءة  :بيئة العمل المادية -1
والتيوية وضغط العمل ومساحة الغرفة، والضجيج، وعدد ساعات العمل، المحددة، وفترات 
الراحة لأف كل ىذه المحددات والعوامل المادية ليا مدػ تأثير كبير عمى طبيعة المادة 

 .1مف المستوػ الوظيفي وربما تيبط بو أرضاالوظيفية المقدمة آخر كل شير ربما تزيد 
وتشتمل عمى المناخ الإجتماعي العاـ وطبيعتو، والروابط  بيئة العمل النفسية كالإجتماعية: -2

الإجتماعية والعلبقات الشمولية السائدة بيف الموارد البشرية في مكاف العمل، والصراعات 
إنعكاس كبير عمى الناحية النفسية لدػ  التنظيمية الموجودة بيف العامميف، فيذه الجوانب ليا

 كل مف يعمل في المنظمة
 ويمكف تحديد نطاؽ ىذه الجوانب فيما يمي: -

 .العلبقات بيف المرؤوسيف بعضيـ ببعض 
 .علبقات الرؤساء بمرؤوسييـ 
 2علبقات أعضاء ىيئة الإدارة بعضيـ ببعض. 

 
 
 
 
 
 

                                                           
، المجمة الدولية لنشر البحوث والدراسات، أىمية بيئة العمل في تحقيق الإبداع الكظيفي:  منى خالد عكر /1

 .29ـ، ص: 2020سبتمبر  20لبناف،  -افالمجمد الأوؿ، العدد الحادؼ عشر، جامعة الجن
، دار وائل لمنشر والتوزيع، عماف، بعد إستراتيجي -إدارة الموارد البشرية المعاصرةعمر وصفي عقيمي:  /2

 .570، ص: 2005الطبعة الأولى، 
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 رابعا: أبعاد بيئة العمل:
التي تشكل مجموعة مف العلبقات المينية والوظيفية بيف عدة أفراد عمى _ تعد بيئة العمل الناجحة 

 أبعاد أساسية وىي:
  :ىي قياس مدػ رؤية الموظفيف لصدؽ الإدارة مف حيث الثقة والإقناع، عف طريق المصداقية

تقييـ الإدراؾ الخاص في الموظفيف عند تنفيذ الإتصاؿ مع الإدارة، يشمل تحقيق الإتصاؿ 
 الإدارة والموظفيف عدة أبعاد، مف أىميا :الفعاؿ بيف 

 _ أف يعمـ الموظفوف كافة العناصر المؤثرة عمى نجاح المنشأة.
 _ أف يتمكف الموظفوف مف فيـ أىميتيـ في المنشأة ورؤيتيا نحو أىدافيا.

_ أف يركز الموظفوف عمى نشاطاتيـ ومياميـ دوف الحاجة إلى الحصوؿ عمى التفسيرات مف 
 الإدارة.

 عف طريق تقييـ المستويات الخاصة ; : ىو تحديد مقدار إحتراـ الإدارة لكافة الموظفيفحتراـالإ
في الدعـ، والرعاية والتعاوف التي يحصل عمييا الموظفوف أثناء تعامميـ مع الإدارة، كما يشمل 

روح الدعـ توفير الموارد والفرص الخاصة بالتدريب تقدير الإنجازات الوظيفية، فالإحتراـ يخمق 
 التعاوف والتفاعل بيف الموظفيف والإدارة.

 ىي مدػ إدراؾ مف قبل الموظفيف، والمرتبطة مع سياسات وتصرفات الإدارة عف العدالة :
طريق تقييـ الإنصاؼ، والحيادية، والمساواة داخل بيئة العماؿ بالإعتماد عمى تحقيق التوازف 

 .1المكافآت في التعامل مع جميع الموظفيف وخصوصا في مجاؿ تقديـ
 
 
 
 

                                                           
، مجمة نصف سنوية متخصصة بالموارد البشرية، المجمد خمق بيئة عمل سعيدةعبد الرحماف العور:  1/
(، ترجـ ىذا المقاؿ ونشر بإذف مف معيد جريت بميس توورؾ، الإمارات العربية المتحدة، 04العدد )(، 06)

 ، بتصرؼ.15-10، ص، ص: 2016أبريل، 
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 ىو شعور جميع الموظفيف بالفخر أثناء تنفيذىـ لعمميـ عف طريق تقييـ مشاعر كل الفخر :
موظف منيـ إتجاه وظيفتو، ومجموعة العمل أو الفريق الذؼ يعمل معو، وبيئة العمل المرتبطة 

 مع المنشأة وتعزيز الفخر بالوظيفة الشخصية لمفرد.
 يف بالزمالة مع زملبئيـ في بيئة العمل عف طريق تقييـ الألفة، : ىي شعور كافة الموظفالزمالة

 .1وطبيعة المجتمع الخاص في موقع العمل داخل المنشآة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 ، بتصرؼ.18-15ص، ص:  المرجع السابق،عبد الرحماف العور: /  1
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 تختص بيئة العمل بما يمي:: خامسا: خصائص بيئة العمل
مف أىـ الخصائص التي يجب أف تتوافر في بيئة العمل الصحية ىي وجود تكافر المركنة:  -1

رونة ويجب أف لا تكوف بيف فريق العمل والعامميف فقط، بل أنيا تشمل مرونة الإدارات، الم
لذلؾ مف الميـ عدـ الإعتماد عمى طرؼ واحدة فقط بل يجب توافر المرونة في كل شيء 
يتعمق بالعمل سواء كاف المواعيد أو العمل لساعات طويمة أو سياسات الخصـ معظـ الوقت 

ما، كل ذلؾ يتحكـ في بيئة العمل الصحية والحصوؿ عمى نتائج  لعدـ الإنتظاـ في شيء
إيجابية لذلؾ يجب عمى الإدارات مراعات العامميف مما يساىـ في زيادة الإنتاج والعمل في 

 بيئة صحية غير روتينية.
مف أبرز الخصائص التي تساعد عمى وجود بيئة العمل صحية تشجع الجميع ركح التعاكف:  -2

النجاح ىي التعاوف، فكل مكاف يوجد بو روح التعاوف بيف فريق العمل يعد  عمى العمل وتحقيق
يجابية، وذلؾ لأف التعاوف يساىـ في تقميل الضغط  مف أفضل الأماكف لمعمل بطريقة فعالة وا 

 وحث الجميع عمى العمل معا لتحقيق أفضل نجاح.
عف أىمية مكاف  عند التحدث عف بيئة العمل الصحية يجب عمينا ألا نغفلمكاف العمل:  -3

العمل نفسو فمف الميـ  العمل في مكاف ىادغ يساعد عمى التركيز بعيدا عف الضوضاء 
 .1والزحاـ، بل يجب أف يكوف مكانا مييأ لمعمل بشكل فعاؿ ويساعد عمى الإنتاجية

يجب عمى الشركات الناشئة وأصحابيا ومدراء فريق العمل الحرص عمى الدعـ المعنكي:  -4
عنوؼ لمعامميف مف خلبؿ الثناء عمييـ ومدحيـ وتشجيعيـ بإستمرار، فذلؾ الأمر تقديـ الدعـ الم

مف أىـ الخصائص التي يجب أف تتوافر في بيئة العمل الصحية، خاصة أف تشجيع فريق 
العمل دائما والإىتماـ بمجيوداتيـ المبذولة يزيد مف رغبتيـ في العمل وتقديـ أفضل ما لدييـ 

 لتحقيق النجاح.
مف الميـ تحقيق التوازف بيف العمل والحياة لتكازف بيف العمل كالحياة الشخصية: تحقيق ا -5

الشخصية وفصل بينيما، فيجب عمى الشركات الناشئة عدـ الضغط عمى فريق العمل 
                                                           

 ; https://Kelmetna.org  date :28/12/2022-، خصائص بيئة العمل الناجحةأسماء ىنداوؼ: / 1
l’heur :10 :07. 
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بإستمرار مف أجل العمل لساعات طويمة، دوف وضع إعتبار لتوافر مساحة شخصية ليـ 
وا محبيف لمعمل سيؤثر ذلؾ سمبيا عمييـ فيما بعد، والإستمتاع بحياتيـ الخاصة، فميما كان

 لذلؾ مف تحقيق التوازف بيف العمل والحياة الشخصية لخمق بيئة العمل صحية.
يجب عمى الشركات الناشئة الإىتماـ بالعامميف بيا والترفيو الترفيو لتخفيف ضغكط العمل:  -6

عمى تخفيف ضغوط  عنيـ كل فترة، وذلؾ مف خلبؿ تخصيص يوـ ترفييي ليـ، يساعدىـ
 .1العمل، ويشجعيـ عمى شحف طاقتيـ مرة أخرػ لمعمل مف جديد وتحقيق نجاح أفضل
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 سادسا: أىمية بيئة العمل:
_ تمتمؾ بيئة العمل أىمية كبرػ، نظرا لأف الشخص يقضي وقتا طويلب فييا يقدر بحوالي ثمث يومو، 

لموظفيف ودفعيـ عمى الإلتزاـ بعمميـ، إضافة لذلؾ فيي كما أنيا تمعب دورا أساسيا في الحفاظ عمى ا
 ميمة بسبب ما يمي:

 .تؤدؼ بيئة العمل الإيجابية والمريحة لإخراج أفضل ميارات الموظفيف ومواىبيـ 
 .تؤدؼ لخمق نوع مف المودة بيف الموظفيف والعمل، والشعور بالممكية مما يقود للئبداع 
 لتواصل فيما بينيـ لتحقيق المصمحة المشتركة لممؤسسة تساىـ في تعزيز قدرة الموظفيف عمى ا

 ومنظومة العمل.
 .تزيد مف رضا الموظف، والذؼ ينعكس بشكل إيجابي عمى إنتاجيتو 
  تؤثر عمى جذب الموارد البشرية، مثل جذب أصحاب المواىب نحو التطمع لمعمل في ىذه

 .1الأماكف
 بداعيـ، مما يؤدؼ  إف خمق بيئة عمل إيجابية يحفز الموظفيف عمى العمل بأقصى طاقاتيـ وا 

إلى زيادة الرضا الوظيفي داخل الشركة، فضلب عف تقميل المشاكل والتوتر بيف الموظفيف، 
 ومف أبرز إيجابيات توفير بيئة عمل مناسبة وصحية لمموظفيف ما يأتي:

يفخر الموظف أكثر بعممو في مؤسستو إذا لبت الحاجات التي _ إعتزاز المكظف بعممو: 
ذا بدأ الموظف بالإفتخار بعممو  تجعمو يشعر بالإنتماء إلييا، وأنو جزء مف تمؾ المؤسسة وا 

 2فسيبذؿ كل ما في وسعو لتطوير عممو.
 
 

                                                           

 – _date https://mawdoo3.com 16/12/2022:  ; .أىمية بيئة العمل:  صييب شبمي الخزاعمة/ 1 
l’heur :17 :26 

 ; https://Kelmetna.org  date :28/12/2022-، اجحةخصائص بيئة العمل النأسماء ىنداوؼ:  / 2
l’heur :10 :07. 
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إف توفير بيئة عمل مناسبة يجنب التعرض للآثار الناجمة عف بيئة العمل  تجنب العكاقب السمبية: _
ا الموظف في حاؿ وجوده في بيئة عمل سمبية، مما السمبية، مثل بعض العادات السيئة التي قد يتبعي

يؤدؼ إلى إنخفاض الأداء والنتائج، كما تؤدؼ بيئة العمل السمبية إلى زيادة المشكلبت والعداء بيف 
الموظفيف، كما يمكف أف تصيب بيئة العمل السمبية الموظفيف بالقمق والإكتئاب، وكل ىذه الآثار 

 يئة عمل سميمة ومناسبة لمموظفيف.السمبية يمكف تجنبيا إذا توفرت ب
حتماؿ إصابة الموظف  _ تقميل تكمفة الرعاية الصحية لممكظفيف: تقل نفقات الرعاية الصحية وا 

صابات  %50بالمرض بنسبة  تقريبا إذا كاف الشخص يعمل في بيئة العمل صحية، كما تقل حوادث وا 
 العمل بنسبة كبيرة لمغاية في بيئات العمل الصحية.

تعزز بيئة العمل المناسبة العلبقات بيف الموظفيف، وتشجعيـ  ز نمك المؤسسة كتطكير الأفراد:_ تعزي
حتراـ بعضيـ البعض، مما يؤدؼ إلى زيادة تعاوف فريق العمل مع بعضيـ  عمى الإبداع والإنجاز، وا 

 .1لتطوير مؤسستيـ وذاتيـ
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 خلاصة الفصل:
لى بيئة العمل بما فييا مف تعريف وأنواع ومكونات وكذلؾ أبعادىا _ لقد تطرقنا في ىذا الفصل إ      

ومميزاتيا ثـ تطرقنا إلى أىميتيا ومف خلبؿ ما تـ عرضو إستنتجنا بأف بيئة العمل ليا دور أساسي في 
تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي بإعتبارىا مقوما أساسيا لنجاح أية مؤسسة لأنيا مف أىـ عناصر رفع 

 وظف وبالتالي تؤثر إيجابا عمى كافة العامميف والمؤسسة التي ينتموف إلييا.الإنتاجية لمم
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 تمييد:
_ يعد الأداء الوظيفي مف أىـ الأنشطة التي تعكس كلب مف الأىداؼ والوسائل اللبزمة لتحقيقيا،     

المرغوب في العمل لذلؾ يتـ كما يعبر عف مدػ كفاءة الإدارؼ وفعاليتو في بموغ مستوػ الإنجاز 
تكميف الأفراد الأكفاء اللبزميف لمقياـ بالأعماؿ المختمفة وتوفير ليـ المكاف والجو الملبئـ لأداء الأعماؿ 

 بكفاءة وفعالية أكبر.
_ ومف خلبؿ ىذا الفصل سنتعرؼ عمى مفيوـ الأداء ومكوناتو ومحدداتو التي مف خلبليا يمكف      

ظيفي جيد، متوسط، متدني أو أنو فعاؿ أو غير فعاؿ وأيضا أبعاده وكذا العوامل إثبات أف الأداء الو 
 المؤثرة في الأداء الوظيفي وأىميتو.
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 أكلا: مفيكـ الأداء الكظيفي:
نظرا لأىمية الأداء الوظيفي في مجاؿ العمل ودوره الأساسي والمحورؼ في التأثير عمى أداء      

نتاج يتيا بإعتباره المعيار الذؼ  يحدد مدػ تحقيق أىدافيا لأف نجاح أو فشل أؼ مؤسسة المؤسسة وا 
يعتمد بالدرجة الأولى عمى أداء موظفييا فقد تعددت تعريف الأداء الوظيفي بتعدد العمماء والمفكريف 

لتي لا بد والباحثيف الذيف تناولوه كما بتعدد المذاىب النظرية والفكرية التي تعتبر بمثابة الموجيات ا
 منيا، ولعل مف تعريفات الأداء الوظيفي 

 ما يمي: 
دراؾ الدور أو المياـ والذؼ     _ الأداء الوظيفي " ىو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد  ".1يشير إلى درجة التحقيق وا 
ىو نتيجة تفاعل كل مف الجيد والقدرة والإدراؾ، فالجيد  _ مف خلبؿ ىذا التعريف نرػ أف الأداء      

ىو السموؾ كما سبق ذكرنا لو إضافة إلى أنو يشير إلى الطاقة البدنية والجسمية لمعامل أما القدرة فيي 
الخصائص والسمات الشخصية لمفرد التي بواسطتيا يتميز عف الآخريف في أداء وظيفتو، أما الإدراؾ 

لؤنشطة التي يقوـ بيا بحيث تتناسب مع جيده وقدراتو، فيناؾ مف لديو الجيد فيو الوعي والفيـ ل
والقدرات ولكف لا يفيـ دوره الوظيفي، وبالتالي فإف أداءه الوظيفي يكوف غير مقبوؿ أو ناقص وكذلؾ 

 إف كانت لديو قدرات وفيـ لمدور ونقص في الجيد فإف أداءه كذلؾ سيكوف ضعيفا.
د رباح" الأداء الوظيفي بأنو " كيفية إنجاز أو إحراز نشاط ما، وتحديد _ ويعرؼ "كماؿ أحم     

الطريقة التي تـ تنفيذه بيا، بمعنى أنو يشير إلى كفاية المؤسسة في إحراز أىدافيا وكيفية إستخداميا 
لمواردىا في ضوء المعايير الفعالية والكفاءة، أؼ أف الأداء الوظيفي ىو ما يمكف أف يتخذ مف 

 ".2وتصرفات لتحقيق نتيجة محددة لعمل معيف إجراءات

                                                           
، المجمة العكامل المؤثرة عمى الأداء الكظيفي في المؤسسات العامةجياد أحمد عبد الرزاؽ نعيرات:  / 1

 .08، ص: 2022(، 46(، العدد )10د )الإلكترونية الشاممة متعددة التخصصات، المجم
،دراسة ميدانية بجامعة  ضغكط العمل كأثرىا عمى الأداء الكظيفي لدى الأستاذ الجامعيقالي حمزة:  /  2

العربي بف مييدؼ أـ البواقي ،مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر ،تخصص تنظيـ وعمل ،قسـ العموـ 
-2019الجزائر ،-سانية ،جامعة العربي بف مييدؼ أـ بواقيالاجتماعية، كمية العموـ الاجتماعية والان

 .47-46،ص ص:2020
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_ ومف منظورنا الخاص نرػ أف ىذا التعريف يشير إلى أف الأداء الوظيفي يعني الطريقة التي      
يتـ بيا إنجاز الأعماؿ الموكمة إلى الفرد العامل وتبياف مسار وكيفية الطريقة بحيث يجعل مف مؤسستو 

 واردىا.قد حققت أىدافيا وأحسنت إستخداـ م
_ كما يعرؼ الأداء عمى أنو " الأساس الذؼ مف خلبلو يتـ التحكيـ عمى فعالية الأفراد        

 ".1والجماعات والمؤسسات ويقصد بو مف جية أخرػ إنجاز ىدؼ أو أىداؼ المؤسسة
ة _ إف المتتبع ليذا التعريف يجد أف مف أبرز العوامل التي تجعل مف المؤسسات مزدىرة ومتميز       

ستخداـ كفائتيـ إلى أقصى حد حتى يكوف  بنجاحاتيا ىو فعالية الأفراد والقياـ بمياميـ بشكل بارع وا 
 آدائيـ الوظيفي عمى أكمل وجو.

_ كما تـ تعريف الأداء الوظيفي في قاموس إكسفور: بأنو " إنجاز وتنفيذ وتحقيق أعماؿ متعيد     
 ".2بيا أو مكمف بتنفيذىا

فإف الأداء الوظيفي ىو إتماـ العامل لعممو أو أدائو لوظيفتو أو إنجاز الميمة أو  _ وبيذا التعريف    
 اليدؼ المخصص لو والمكمف بتنفيذه.

_ ويعرؼ بأنو: " الأداء الوظيفي ىو الكيفية التي تستخدـ بيا الوحدة الإنتاجية مواردىا المادية     
 والبشرية في سبيل تحقيق الأىداؼ المحددة".

نفس السياؽ يعرؼ الأداء الوظيفي بأنو: " محصمة السموؾ الإنساني في ضوء الإجراءات  _ وفي    
 ".3والتقنيات التي توجو العمل نحو تحقيق الأىداؼ المرغوبة

_ إف المتفحص بيذيف التعريفيف نجد أف الأداء الوظيفي يرتبط بطبيعة العمل وكيفية إنجازه،      
 ت المنظمة لمعمل ومدػ إلتزاـ العامل بيا".إضافة بالقوانيف والنظـ والتقنيا
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_ ومف خلبؿ ىذه التعريفات السابقة نستخمص أف الأداء الوظيفي ىو محصمة الجيود التي يبذليا      
العامل في المؤسسة مف أجل القياـ بالأنشطة والمياـ المتعمقة بوظيفتو معتمدا عمى قدراتو الخاصة 

 ومسؤولياتو مما يحقق الأىداؼ المرجوة. وكذا الإدراؾ الكامل لمتطمبات عممو
 ثانيا: مككنات الأداء الكظيفي:

_ يتكوف مصطمح الأداء الوظيفي مف مكونيف أساسييف ىما " الفعالية" و "الكفاءة" أؼ أف المؤسسة      
 التي تتميز بالأداء ىي التي تجمع بيف عاممي الفعالية والكفاءة في تسييرىا.

ينظر الباحثوف في عمـ التسيير إلى مصطمح الفعالية عمى أنو أداة مف (: effectivenessالفعالية ) (1
أدوات مراقبة التسيير في المؤسسة وىذا مف منطمق إف الفعالية ىي معيار يعكس درجة تحقيق الأىداؼ 
المسطرة وتجدر الإشارة مف جية أخرػ إلى أنو توجد إسيامات مختمفة حاولت تحديد ماىية ىذا 

أعتبر المفكروف الكلبسيؾ الفعالية بمثابة الأرباح المحققة، ومف ثـ حسب نظرىـ تقاس المصطمح، فقذ 
 .1فعالية المؤسسة بكمية الأرباح المحققة

 .2_ يربط البعض بيف الفعالية وتحقيق الأىداؼ فينظر لمفعالية عمى أنيا بموغ الأىداؼ المتوقعة
ظمة عمى تحقيق أىدافيا، حيث يتـ الأخذ بعيف _ ويمكف تعريف الفعالية ىي عبارة عف درجة قدرة المن

الإعتبار مجاؿ المتغيرات عمى مستوييف ىما مستوػ الأقساـ ومستوػ المنظمة أو يمكف تعريف الفعالية 
 .3عمى أنيا "مجموعة أو كمية المصادر المستخدمة لإنتاج المخرجات"
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الجيد والموارد المستخدمة والمنفعة تعرؼ الكفاءة بأنيا: " العلبقة بيف (: efficiencyالكفاءة ) (2
التي يحصل عمييا أعواف المؤسسة"، وتعني أيضا: " العلبقة بيف النتائج المتحصل عمييا والوسائل 

 ".1المستخدمة في ذلؾ
_ كذلؾ ىي القدرة عمى القياـ بالعمل المطموب بأقل الإمكانيات والنشاط الكفؤ ىو الأقل كمفة،      

تعريف أف الكفاءة ترتبط بتحقيق ما ىو مطموب بشطر تدني المدخلبت أؼ حيث نستنتج مف ىذا ال
 إستعماؿ مدخلبت أقل.

 ".2_ كما تعرؼ الكفاءة عمى أنيا: " الإستخداـ الأمثل لمموارد المؤسساتية بأقل تكمفة ممكنة    
المفيوميف عمى _ يتضح مما سبق التداخل بيف مفيوـ الكفاءة والفعالية، مف الميـ جدا التمييز بيف     

الرغـ مف الإرتباط الكبير بينيما، فالمنظمات يمكف أف تكوف فعالة وفي نفس الوقت غير كفؤة، كما 
يمكف أف تتمتع بقدر كبير مف الكفاءة في حيف تكوف غير فعالة، حيث تشير الفعالية إلى الدرجة التي 

ة الإقتصادية التي يتـ إنجاز العمميات تحقق بيا الأىداؼ المحددة مسبقا، أما الكفاءة فتشير إلى الطريق
المتعمقة بالأىداؼ، كما يعتبر مفيوـ الفعالية أوسع مف مفيوـ الكفاءة فمفيوـ الفعالية يأخذ بعيف 

 .3الإعتبار العديد مف العوامل الداخمية والخارجية أما الكفاءة فتركز عمى العمميات الداخمية لممنظمة
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لنيل شيادة الدكتوراه، تخصص إدارة الموارد البشرية، قسـ العموـ بكميات ومعاىد جامعة باتنة، أطروحة مقدمة 
-2013الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، قطب شتمة، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 

 . 69، ص: 2014
راؾ محطة ، دراسة ميدانية بمؤسسة سونطدكر التمكيف الإداري في تطكير الأداء الكظيفيسعاد قسوـ :  / 2

مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماستر، تخصص تنظيـ وعمل، قسـ عمـ الإجتماع،  -جامعة -مكرر 1الضخ رقـ 
 .46، ص: 2019-2018كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 

دراسة حالة جامعة " أمحمد بوقرة" ، المناخ التنظيمي كتأثيره عمى الأداء الكظيفي لمعامميفشامي صميحة :  / 3
بومرداس، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجيستير، تخصص تسيير المنظمات، قسـ العموـ الإقتصادية، كمية 

 63، ص: 2010-2009بومرداس، الجزائر،  -العموـ الإقتصادية التجارية وعموـ التسيير، جامعة أمحمد بوقرة
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المعدؿ الرئيسي الداؿ عمى مستوػ الأداء، فالإنتاجية تعبر مصطمح قد يشير إلى الإنتاجية:  (3
عف المقدرة عمى خمق القيمة المضافة )الناتج( بإستخداـ عوامل إنتاج محددة خلبؿ فترة معينة 
وىي علبقة نسبية بيف عناصر الإنتاج المستخدمة لتوليد كمية معينة مف الإنتاج )سمع 

 .1ؼ أو مادؼ محددوخدمات( وقيمة الإنتاج وفقا لمقياس نقد
 _ بمعنى أف الإنتاجية تتضمف كل مف الفعالية والكفاءة معا.
 كذلؾ ىناؾ عناصر أخرػ مكونة للؤداء يمكف تمخيصيا فيما يمي:

ويراد بيا إستطاعة العامل أداء عممو بالشكل المطموب والمتقف وفق معايير العمل القدرة:  (1
صيمة تفاعل عنصريف رئيسييف ىما المعرفة الموضوعة، وما القدرة بمختمف مستوياتيا إلا ح

 .2والميارة المذاف يعملبف مشتركا لتحقيق ذلؾ
العنصر الثاني في الأداء ىو توفر الرغبة في العمل لدػ الفرد شاغل الوظيفة،  الرغبة: (2

فالإدارة بدأت تعترؼ بأىمية ىذا الموضوع، فأصبح التعرؼ عمى محددات دوافع العمل 
 .3تمؾ الرغبة أمرا ضروريا لرفع الكفاءةكوسيمة لمتأثير عمى 

 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
 .170، 169: ص-، ص: مرجع سابق عبوؼ زياد منير / 1
، 2015، دار المناىج لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 1، طمؤشرات الأداء الرئيسية:  ي مجيدخالكر  / 2

 .30ص: 
، ص: 2015، الجنادرية لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، : إدارة المكارد البشريةجميل عبد الكريـ أحمد / 3
82. 
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 ثالثا: محددات الأداء الكظيفي:
دراؾ الدور والمياـ يعني  _     إف الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد والتي تبدأ بالقدرات وا 

ف الجيد ىذا أف الأداء ىو إنتاج موقف معيف يمكف النظر إليو عمى أنو نتاج العلبقة المتداخمة بي
دراؾ الدور الياـ لمفرد وليذا نجد محددات الأداء تتضح في:  والقدرات وا 

إف الدافع يقصد بو " مجموع القوػ الداخمية التي تنبع مف ذاتية الفرد والتي الدافع عمى العمل:  (1
 تحرؾ وتوجو سموكو في إتجاه معيف" ونظرا لأىمية الدوافع بالنسبة لمموارد البشرية و لممنظمات فقد
أولت الإدارة المعاصرة أىمية خاصة ليا، و إستفادت مف الدراسات الخاصة بعمـ النفس والسموؾ 
التنظيمي في ظيور نماذج مختمفة لمدوافع والرضا الوظيفي والتي أصبح ليا تأثير كبير عمى أداء 

 .1العامميف وزيادة إنتاجيتيـ
ف ىما البيئة الداخمية لممنظمة والبيئة إف بيئة العمل تتكوف مف جزئي بيئة العمل ) مناخ العمل(: (2

الخارجية المحيطة بيا، بالنسبة لمبيئة الداخمية فيي تتمثل في جميع مكونات المنظمة مف سياسات 
وقيادات وأنظمة وغيرىا، أما البيئة الخارجية نجد أنيا تتكوف مف ثلبث بيئات وىي البيئة العالمية، 

وكل ىذه البيئات ليا تأثيرىا عمى المنظمة بالرغـ مف كونيا تقع خارج والبيئة الإقميمية، والبيئة المحمية، 
نطاؽ سيطرة إدارة المنظمة، لذلؾ لا بد مف متابعة عناصر البيئة و التغيرات التي قد تحدث ومدػ 

 .2تأثيرىا عمى المنظمة

                                                           
ارية كعلاقتيا بالأداء الكظيفي لدى مديري المدارس الرقابة الإد:  مرح طاىر شكرؼ، حسف عمي / 1

، مذكرة مقدمة لنيل الحككمية الأساسية في محافظات شماؿ الضفة العربية مف كجيات نظر المديريف أنفسيـ
شيادة الماجيستير، تخصص الإدارة التربوية، كمية الدراسات العميا، جامعة النجاح الوطنية، نابمس، فمسطيف، 

 .40، ص: 2016
، دراسة تطبيقية دكر إدارة التطكير الإداري في تحسيف الأداء الكظيفيريـ بنت عمربف منصور الشريف: /  2

عمى الموظفات الإداريات في جامعة الممؾ عبد العزيز بجدة، رسالة مقدمة إستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى 
امعة الممؾ عبد العزيز، جدة، المممكة درجة الماجيستير، تخصص الإدارة العامة، كمية الإقتصاد والإدارة، ج

 .56، ص: 2013العربية السعودية، 
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مل مف يشير إلى الإتجاه الذؼ يعتقد الفرد أنو مف الضرورؼ توجيو جيوده في الع إدراؾ الدكر: (3
خلبلو وتقوـ الأنشطة والسمطات التي يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء ميامو بتوضيح ىذا 

 .1الإتجاه
مف خلبؿ عنصر إدراؾ الدور المتعمق بتحديد مستوػ الأداء الوظيفي نبيف أف الفرد العامل _ 

زامو بالقوانيف )الإدارؼ( بإدراكو لدوره في العمل بشكل إيجابي سينبثق بالتأكيد إدراكو لمدػ إلت
دراكو كذلؾ بإحتراـ أوقات العمل والمدة الزمنية اللبزمة لإنجاز أعمالو  والموائح المنظمة لعممو وا 

 وميامو وطبعا في ظل ظروؼ عمل ملبئمة.
تمثل قدرات الفرد وخبراتو السابقة التي تحدد درجة فعالية الجيد القدرة عمى أداء العمل:  (4

ع الفرد تحصيميا عف طريق التدريب، التعميـ، إكتساب خبرات المبذوؿ، إف ىذه القدرة يستطي
 .2والميارات والمعارؼ المتخصصة بالعمل

_ وىي أيضا الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة التي تدفع عنو مزاولة أؼ نشاط 
 .3أيا كاف نوعو، ىذا يجعمو يبذؿ جيدا أكبر نحو الأداء المستمر

 تجاىاتيـ وذلؾ لكي بمعنى أف تكوف إدارة المن ظمة عمى معرفة بقدرات الأفراد ودوافعيـ وا 
تستطيع توزيع العمل والمياـ عمى العامميف بطريقة صحيحة أؼ وضع الرجل المناسب في 

 المكاف المناسب.
 
 
 

                                                           
، دراسة ميدانية بالصندوؽ الوطني لمتأميف عف التمكيف الإداري كتأثيره عمى الأداء الكظيفيفرحي إبتساـ:  / 1

العموـ البطالة، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، تخصص عمـ إجتماع تنمية وتسسير موارد بشرية، قسـ 
-2016الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة العربي بف مييدؼ، أـ البواقي، الجزائر، 

 .48، ص: 2017
 .50، ص: مرجع سابق قالي حمزة:  / 2

،مجمة دراسات في عمـ اجتماع المنظمات  الأداء الكظيفي لمعامميفعتيقة حرايرية:  / 3
 .65،ص:2015ـ الاجتماع المنظمات والمانجمنت ،(،مخبر عم5(،العدد)3،المجمد)
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 رابعا: أبعاد الأداء الكظيفي:
منيا عممو، ويمكننا أف  نعني بأداء الفرد لمعمل، القياـ بالأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف       

 نميز ثلبثة أبعاد للؤداء الوظيفي وىذه الأبعاد ىي:
وىي تعبر عف مقدار الطاقة الجسمانية أو العقلبنية التي تقيس سرعة كمية الجيد المبذكؿ:  (1

 الأداء أو كميتو مف خلبؿ فترة زمنية معينة معبرة عف البعد الكمي لمطاقة المبذولة.
تدعيـ أو الحوافز التي يحصل عمييا العامل مف المؤسسة سواء كانت ىذه وكمية الجيد مرتبطة بال

 .1الحوافز مادية أو معنوية فيي تعمل عمى تحفيز العامل عمى الإنتاج وزيادة الجيد
نعني بيا مستوػ الدقة والجودة وبدرجة مطابقة الجيد المبذوؿ بمواصفات نوعية نكعية الجيد:  (2

 يمكف إستخداميا لقياس نوعية الجيد نجد: معينة، ومف أبرز المقاييس التي
مف خلبؿ أف المشرؼ عمى الإنتاج ونتيجة الخبرة التي إكتسبيا بإمكانو الحكـ _ الخبرة السابقة: 

 عمى نوعية الجيد وجودتو.
تعتبر ىذه الوسيمة مف أفضل الطرؽ والمقاييس المعتمدة في قياس  _ الإتصاؿ بالعملاء كالزبائف:

وىو بمثابة تقييـ العملبء والزبائف لمسمعة أو الخدمة المنتجة، ويتـ ذلؾ عف طريق  الجودة والنوعية،
إستخداـ مسح لأرائيـ وغالبا ما يتـ إجراء ىذا المسح ومعالجتو مف خلبؿ مؤسسات خاصة بالبحوث 

 .2والدراسات لمتأكد مف أف العينة صادقة عمميا
 
 

                                                           
، دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الإستشفائية عالية صالح التحفيز كأداء الممرضيف:  / الطاىر الوافي 1

بتبسة، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيتسير في عمـ الإجتماع، تخصص تنظيـ وعمل، قسـ عمـ الإجتماع، 
 .65، ص: 2014-2013، الجزائر، 02والإجتماعية، جامعة قسنطينة  كمية العموـ الإنسانية

، دراسة ميدانية عمى الممرضيف بالمؤسسة الحكافز كعلاقتيا بالأداء الكظيفي/ آسيا قرنيط، مريـ حسونة:  2
ع، العمومية الإستشفائية الشييد الجيلبني بف عمر، بالوادؼ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمـ الإجتما

تخصص تنظيـ وعمل قسـ عمـ الإجتماع، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة الشييد حمة لخضر، 
 .48، ص: 2017 -2016الوادؼ، الجزائر، 
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بذؿ بيا الجيد في العمل، أؼ الطريقة التي يقصد بو الأسموب أو الطريقة التي ينمط الأداء:  (3
تؤدؼ بيا أنشطة العمل، فعمى أساس نمط الأداء يمكف قياس الترتيب الذؼ يمارسو الفرد في أداء 
حركات أو أنشطة معينة أو مزيج ىذه الحركات أو الأنشطة إذ كاف العمل جسمانيا بالدرجة الأولى، 

وؿ بيا إلى حل أو قرار لمشكمة معينة أو الأسموب كما يمكف أيضا قياس الطريقة التي يتـ الوص
 .1الذؼ يتبع لإجراء بحث أو دراسة

 خامسا: العكامل المؤثرة في الأداء الكظيفي:
 ومف العوامل التي تؤثر عمى الأداء الوظيفي ما يمي:

ع تتمثل بصفة عامة في ظروؼ العمل المادية والحوافز بأنواعيا وكذا تحديد نو العكامل الداخمية:  (1
 عممية الإتصاؿ إضافة إلى أساليب القيادة المتبعة في المؤسسة.

 وىي ما يحيط بالعمل مف شروط كالتيوية والحرارة والإضاءة....إلخ.أ_ ظركؼ العمل المادية:       
تعتبر الحوافز المادية والمعنوية عاملب فعالا لدفع العامل للئرتقاء بأدائو وتقديـ الأفضل ب_الحكافز: 

حتياجاتيـ. بشرط أف  تتناسب ىذه الحوافز وا 
نعني بيا مدػ مساىمة نوعية العممية الإتصالية في أداء العامل مف خلبؿ التعاوف ج_ عممية الإتصاؿ: 

 في الميارات الإتصالية.
  تتوقف فعالية القيادة عمى نمط وشكل العلبقة الشخصية بيف القائد وأعضاء الجماعة.د_ نمط القيادة: 

ويمكف حصر العوامل الخارجية في الجوانب الإقتصادية، التكنولوجية،  السياسية جية: العكامل الخار  (2
 .2الإجتماعية

يمعب المحيط الإقتصادؼ دورا ميما في التأثير عمى المؤسسة وذلؾ مف خلبؿ أ_ العكامل الإقتصادية: 
درجة المنافسة في التأثير عمى أداء الفرد بداخميا ويتمثل تأثيره في وفرة الموارد المالية وكذا 

 السوؽ....فمثلب الأزمة المالية العالمية.
تؤثر مستوػ التكنولوجيا المستخدـ في المؤسسة والتي تؤثر بدورىا عمى أداء  ب_ العكامل التكنكلكجية:

العامل بيا حيث أف التكنولوجيا أصبحت ىي العنصر الأساسي المعاوف عمى إتخاذ القرارات وتحقيق 
 القدرة عمى المنافسة.الأىداؼ والتفوؽ و 

                                                           
1 /  :  .48، ص: مرجع سابقسعاد قسوـ
 .53، ص: مرجع سابق:  قالي حمزة / 2
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تتمثل في كل المعطيات وأوجو تدخل الدولة سواء كاف مباشرا أو غير مباشر  ج_ العكامل السياسية:
في الميداف وذلؾ مف خلبؿ القوانيف والتشريعات التي تخص كل مف الأجور، الضماف الإجتماعي، 

المفروضة مف طرؼ الدولة، العطمة المدفوعة الأجر، حق الإضراب......، إلى ذلؾ مف القوانيف 
 فالعوامل السياسية تتضح مف خلبؿ الدولة في المنظمات.

تتمثل بالخصوص في المستوػ الثقافي وكذا المعيشي للؤفراد والتي غالبا ما  د_ العكامل الإجتماعية:
تحدد مستوػ أداء الأفراد بالمؤسسة فالمستوػ المعيشي الجيد والظروؼ الإجتماعية الملبئمة كميا 

 .1عوامل تؤدؼ إلى زيادة الأداء كمما كاف المستوػ عاليا كمما زاد الإىتماـ بتأدية واجبات العمل
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
رة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمـ إجتماع، ، مذك: النمط القيادي كأثره عمى أداء المكظفيفتفريج أماؿ / 1

تخصص عمـ إجتماع تنظيـ وعمل، قسـ العموـ الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية والعموـ 
 43-33ص: -، ص2020-2019الإسلبمية، جامعة أحمد دارية، أدرار، الجزائر،
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 سادسا: أىمية الأداء الكظيفي:
 الأداء الوظيفي يحتل مكانة خاصة داخل أؼ مؤسسة وذلؾ للؤسباب التالية:

 رتبط بالعنصر البشرؼ الذؼ الأداء الوظيفي ىو الأساس الذؼ تقوـ عميو المؤسسات لأنو م
 يدير الأنشطة لتحقيق أىداؼ المؤسسة

 يمكف العامل مف الحصوؿ عمى الكفاءة الميارية في العمل، ويمد العامميف بالمثابرة والإجتياد. -
كتساب العامميف أساليب جديدة تمكنو مف الوصوؿ إلى  - يسيـ في عممية تطوير الذات، وا 

 ؼ إلى زيادة مستوػ الإنجاز.الإبداع، وبالتالي بناء ميمات تؤد
 ربط كل شيء نتعممو بالنتيجة النيائية لمتنظيـ في المؤسسة -
الأداء الوظيفي ىو الناتج النيائي لمحصمة جميع الأنشطة التي يقوـ بيا الفرد أو المؤسسة،  -

ستقرارىا و  فإذا كاف ىذا مستوػ الإنجاز مرتفعا فإف ذلؾ يعد مؤشرا واضحا لنجاح المؤسسة وا 
يتيا، فالأداء لا يعد إنعكاسا  لقدرات ودوافع المرؤوسيف فقط بل إنعكاسا لقدرات ودوافع فعال

 القادة أيضا.
المؤسسة فقط، بل يتعدػ كما لا تتوقف أىمية الأداء الوظيفي عمى مستوػ ذلؾ إلى أىمية  -

 .1الأداء في نجاح خطط التنمية الإقتصادية والإجتماعية في الدولة
 
 
 
 
 
 

                                                           
كظيفي، الدراسة الميدانية بالمؤسسة العمكمية الإتصاؿ التنظيمي كعلاقتو بالأداء ال:  كمثوـ فونقرا / 1

، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في العموـ الإجتماعية، تخصص عمـ إجتماع تنظيـ لمصحة الجكارية بأدرار
وعمل، قسـ العموـ الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية والعموـ الإسلبمية، جامعة أحمد دارية أدرار، 

 .57-56ص:-، ص2021-2020الجزائر، 



 لرابع: مدخل نظري حكؿ الأداء الكظيفيالفصل ا

 
;; 

 

 خلاصة الفصل:
وفي نياية ىذا الفصل يتضح لنا أف الأداء الوظيفي يعتبر نتاج أفراد المنظمة ومدػ مساىمتيـ       

في تحقيق أىداؼ المنظمة عامة ومدػ إشتراؾ الموظفيف في تقديـ الخدمات وعميو يعتبر الأداء 
ي إحداث الوظيفي لمعامل ىو الجيد الذؼ يبذلو في سبيل تحقيق أىداؼ المؤسسة ومدػ المساىمة ف

كتساب العماؿ معمومة لتكوف عممية تقييـ الأداء  التغيير المطموب وكذلؾ المساىمة في تنمية القدرات وا 
 والحكـ عمى الفرد ومحاولة تحسيف أداءه وتحفيزه لموصوؿ إلى المستويات العالية منيا.
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 تمييد
وف بمثابة المرشد والموجو والسبيل الذؼ يبنيو إف أؼ بحث عممي يتركز عمى أسس منيجية تك     

فموضوع البحث وأىدافو ىما المحددات لممنيج المناسب  الباحث لينطمق في عممية الدراسة والبحث،
كما اف ىذا الأخير يحدد الإجراءات والأدوات المنيجية، فيذه خطوات أساسية لا غنى عنيا في 

الفصل لإيضاح أىـ ىذه الأسس والخطوات المنيجية  الدراسة العممية الصحيحة ، وقد خصصنا ىذا
التي إعتمدنا عمييا في دراستنا الحالية إنطلبقا مف المنيج المستخدـ والأدوات التي إعتمدنا عمييا لجمع 
المعمومات مف خلبؿ الدراسة الميدانية بػ "جامعة الشاذلي بف جديد " لولاية الطارؼ، ومف ثـ قمنا 

إضافة إلى عينة الدراسة وبعد عممية جمع المعمومات قمنا بتفريغيا في جداوؿ  بتحديد مجالات الدراسة
 بسيطة ومركبة توصمنا مف خلبليا لنتائج ذات قيمة عممية.
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 أكلا: المعالجة المنيجية لمدراسة:
  المنيج المستخدـ:_ 1

يعة الموضوع فالباحث يختار إف إتباع الباحث لمنيج دراسة معيف وتوظيفو يرتبط أساسا بطب     
المنيج الملبئـ لموضوع الدراسة حيث نجد أف معظـ عمماء المنيجية يتفقوف في تعريفاتيـ عمى أف 

عبارة عف طائفة مف القواعد العامة المصوغة مف أجل الوصوؿ إلى الحقيقة في العمل :»المنيج ىو 
 .«1قةأو الطريقة التي يتبعيا الباحث في الدراسة لإكتشاؼ الحقي

نطلبقا مف طبيعة الإشكالية وفرضيات     كما تختمف مناىج البحث العممي بإختلبؼ المواضيع ،وا 
البحث والمعمومات المراد الوصوؿ إلييا ،فقد إعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي وذلؾ مف 

 ر.أجل الحصوؿ عمى معمومات دقيقة تصور الواقع الإجتماعي وتساىـ في تحميل الظواى
بأنو مجموع الإجراءات البحثية التي تتكامل لوصف الظاىرة أو الموضوع » ويعرؼ المنيج الوصفي:

إعتمادا عمى جمع الحقائق والبيانات وتصنيفيا ومعالجتيا وتحميميا تحميلب كافيا ودقيقا لإستخلبص 
 «.2ى نتائج أو تعميمات عف الظاىرةدلالتيا والوصوؿ ال

صف والتحميل والتعميل والتفسير بصفة عممية لوضعية إجتماعية أو مشكمة أنو طريقة في الو » وأيضا:
 «.3إجتماعية أو سكانية

وتماشيا مع أىداؼ وطبيعة موضوع الدراسة، فإننا إستخدمنا المنيج الوصفي بغرض وصف        
عراض واقع بيئة العمل وأثرىا عمى الأداء الوظيفي ففي الجانب النظرؼ إعتمدنا عميو مف خلبؿ إست

المفاىيـ الخاصة ببيئة العمل والأداء الوظيفي ومحاولة فيـ العلبقة بيف مختمف عناصر بيئة العمل 
ومستويات الأداء الوظيفي ،أما بالنسبة لمجانب التطبيقي إعتمدنا عمى المنيج الوصفي مف أجل تقريب 

سقاط الدراسة النظرية عمى واقع المؤسسة الجزائرية متخذيف كنموذج لذلؾ  -جامعة الشاذلي بف جديد وا 
                                                           

، ديواف المطبوعات مناىج البحث العممي كطرؽ إعداد البحكثعمار بوحوش، محمد محمود الذنيات:   1/ 
 .91، ص: 1995الجامعية، الجزائر، 

، 2009، 1ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، ط  مدخل لمنيجية البحث الإجتماعي، أحمد عياد:  2/
  .62ص: 

، دار اليدػ لمطباعة والنشر 1، طمناىح كأدكات البحث العممي في العمكـ الإجتماعية اتي:رشيد زرو   3/
 .39، ص 2007والتوزيع، عيف مميمة، الجزائر، 
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حيث إعتمدنا في ذلؾ عمى الأسموب الإحصائي بسيط لتبويب وتحميل البيانات وذلؾ بغرض -الطارؼ 
البيانات في جداوؿ إحصائية بإستخداـ التكرارات والنسب المئوية في الكشف عف المتغيرات الدراسة 

 لنتائج التي خمصنا إلييا.لإحصاء إجابات المبحوثيف وتحميميا تحميلب سوسيولوجي وعرض ا

 تقنيات جمع البيانات:_ 2
إف دقة أؼ بحث عممي تتوقف إلى حد كبير عمى إختيار أنجح وأكفأ الأدوات وأنسبيا، بإعتبارىا       

الوسيمة التي تعتمد عمييا كل العموـ في جميع المعطيات والحقائق حوؿ الظاىرة المراد دراستيا، حيث 
ات مجموعة مف الوسائل والطرؽ والأساليب المختمفة التي يعتمد عمييا في تعتبر أدوات جمع البيان

الحصوؿ عمى المعمومات والبيانات اللبزمة لإنجاز البحث ،وطبيعة موضوعنا ىي التي حددت حجـ 
ونوعية وطبيعة الأدوات التي استخدمناىا في انجاز واتماـ عممنا وبحثنا ،وقد قمنا باستخداـ الأدوات 

 التالية:

 الملاحظة: 2-1
الملبحظة ىي الأداة الأكثر تداولا في البحوث الإجتماعية يستعمميا الباحثوف الإجتماعيوف       

والطبيعيوف في جمع المعمومات والحقائق ،وىي لا تستعمل لوحدىا بقدر ما تكوف مساعدة أو مكممة 
 لأدوات أخرػ.

باه إلى ظاىرة معينة أو مجموعة مف الظواىر وليذا فالملبحظة تعرؼ بأنيا "توجيو الحواس والإنت     
 .1مف أجل الكشف عف صفاتيا وخصائصيا بيدؼ الوصوؿ إلى كسب معرفة جديدة عف تمؾ الظاىرة"

_ بمعنى أف الملبحظة توجو الحواس لمشاىدة ومراقبة سموؾ معيف أو ظاىرة معينة وتسجيل       
 جوانب ىذا السموؾ أو خصائصو.

نية الملبحظة عند الدراسة الإستطلبعية لميداف البحث ،حيث قمنا بتطبيق وقد إستخدمنا تق    
العموـ الإجتماعية  الملبحظة المباشرة مف خلبؿ إطلبعنا عمى ميداف الدراسة والمتمثل في كميتي

والإنسانية وكمية العموـ السياسية والحقوؽ والإحتكاؾ المباشر بعينة الدراسة )الموظفيف ورؤساء 
الأقساـ( مع إحتراـ التعميمات والإرشادات وىذا ما ساعدنا عمى معرفة الجامعة )الكمية( والييكل 

ف بإعتبار أف فئة محل الدراسة ىـ التنظيمي ليا ومعرفة أيضا مختمف السموكات والتصرفات لمموظفي

                                                           
 .112، ص 2006مطبعة الجزائر، أبجديات المنيجية في كتابة الرسائل الجامعية، عمي غربي: / 1
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الموظفيف في مصمحة البيداغوجيا الذؼ يتطمب منا إستخداـ أداة الملبحظة بإعتبارىا الأداة الأكثر 
 مناسبة ليذه الفئة.

 المقابمة: 2-2
في دراستنا ىذه إستخدمنا المقابمة وىي مف أىـ الوسائل البحثية لجمع المعمومات والبيانات       

رة والملبحظة والقياسات والوثائق، إلا أف المقابمة تنفرد بخاصية أساسية ،وىي أنيا تمزـ ،كالاستما
المقابل أؼ الباحث أف يحتؾ بالمبحوث مباشرة وتعطيو حرية أكثر وذلؾ لجمع معمومات أكثر عمقا 

فيد مف وتساىـ في إعطاء تدبير أكثر دقة عف الجوانب المقصودة بالدراسة والمقابمة تجعل الباحث يست
المعمومات ويوظفيا في بحثيا وبمقتضاىا يسأؿ الباحث الإجتماعي أسئمة تدور حوؿ موضوع بحثو، 
وبعد المساءلة أو أثناءىا يتـ تسجيل إجابات التي يعطييا المبحوث عف الأسئمة التي يطرحيا عميو 

 الباحث ويجب أف تكوف ىذه الأسئمة مدققة وىادفة مف أجل خدمة موضوع البحث.
المحادثة التي تتـ بيف القائـ بالمقابمة والمبحوث بغرض جمع البيانات التي يحتاج فيي إذف: "       

ولذلؾ فيي تختمف عف الحديث العادؼ الذؼ قد لا ييدؼ إلى تحقيق غرض معيف  إلييا البحث،
را لميزاتيا نظ،والمقابمة مف أكثر الوسائل إستخداما في جمع البيانات في الكثير مف العموـ الإنسانية 

 ".1المتعددة ومرونتيا
وقد إعتمدنا عمى نوع مف أنواع المقابمة وىي المقابمة النصف موجية والتي تعرؼ بأنيا: " قياـ       

الباحث بتحديد مجموعة مف الأسئمة بغرض طرحيا عمى المبحوث مع إحتفاظ الباحث بحقو في طرح 
 ".2الاسئمو مف حيف لآخر دوف خروجو عف الموضوع

وقد إعتمدنا عمى تقنية المقابمة مف خلبؿ إجراء مقابلبت أولية بالجامعة مف أجل التعمق في فيـ       
ستطلبع بعض الجوانب التي تخدـ بحثنا ،حيث قمنا  الموضوع لكشف التغيرات المرتبطة بدراستنا وا 

شاذلي بف بإجراء مقابمة نصف موجية مع رئيس قسـ عمـ الإجتماع ورئيس قسـ الحقوؽ بجامعة ال
جديد الطارؼ فقدموا لنا ما نحتاج إليو في البحث مف خلبؿ طرح مجموعة مف الأسئمة تنوعت بيف 

                                                           
 .266ت، ص:  -مكتبة لبناف، بيروت، د ية،معجـ مصطمحات العمكـ الاجتماعبدوؼ أحمد زكي: / 1
مستكى تقدير الذات لدى المراىق مجيكؿ النسب المكفكؿ في أسرة بديمة، دراسة حالة قوقي دليمة: ل/  2

قسـ العموـ الإجتماعية، كمية   تخصص عمـ النفس،  مذكرة لنيل شيادة الماجستير،  لمراىقيف مكفكليف،
 .102، ص: 2016-2015معة محمد خيضر بسكرة، العموـ الإنسانية والإجتماعية، جا
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المغمقة والنصف مغمقة والنصف مفتوحة والمفتوحة المحضرة مسبقا والغرض مف المقابمة ،ىو التعرؼ 
 عمى واقع بيئة العمل داخل الجامعة ومستوػ أداء الموظفيف في ظل ىذه البيئة.

 الإستمارة: 2-3
تعد إستمارة البحث مف أكثر أدوات جمع البيانات شيوعا في البحوث الإجتماعية وىذا ما يدفع       

، الباحث إلى بذؿ الجيد مف أجل صياغة إستمارة البحث بصورة تؤدؼ إلى تحقيق أىداؼ الدراسة
ستمارة البحث نموذج يضـ مجموعة مف الأسئمة توجو إلى الأفراد مف أجل الحصوؿ عمى معمومات  وا 

 حوؿ موضوع أو مشكمة أو موقف ما.
إذف تعرؼ الإستمارة بأنيا: " التقنية المباشرة للئستطلبعات العممية المستعممة للؤفراد والتي       

تسمح لمسألتيـ بطريقة مباشرة أو غير مباشرة والحصوؿ عمى نتائج كمية مف أجل إيجاد علبقات 
 ".1ةقارنات عديدية ومف أجل القياـ بمإحصائ
كما إعتمدنا في دراستنا عمى ىذه التقنية والتي يقصد بيا نموذج لمبحث يضـ مجموعة مف      

الأسئمة حوؿ موضوع معيف ،توجو للؤفراد مف أجل الحصوؿ عمى معمومات دقيقة ويتـ تنفيذ الإستمارة 
ريد،أما عف الحالة التي إما عف طريق المقابمة الشخصية أو أف ترسل إلى المبحوثيف عف طريق الب

إعتمدنا عمييا في بحثنا فيي توجيو الأسئمة عف طريق الإستبار لمتأكد مف صحة المعمومات وعدـ 
تناقضيا مع الواقع حيث وجيت الاستمارة إلى موظفيف " قسـ عمـ الاجتماع" وقسـ الحقوؽ" بجامعة 

 ( سؤاؿ .39الشاذلي بف جديد ولاية الطارؼ وتضمنت الإستمارة )
 محاور: 3_ حيث تـ صياغة أسئمة الإستمارة وتصنيفيا ضمف 

المحور الأوؿ: وخصص لجمع البيانات الشخصية لأفراد العينة المبحوثة ويحتوؼ عمى أسئمة       
خاصة بالجنس والسف والحالة المدنية، المستوػ التعميمي ،التخصص الجامعي، الوظيفة المشغولة، 

 أسئمة. 7تضـ سنوات الخبرة، مكاف الإقامة، و 
المحور الثاني: وقد خصص ىذا المحور لجمع البيانات والمعمومات عف خصائص وظروؼ بيئة      

 سؤالا. 20العمل وتضـ 
 سؤالا. 12المحور الثالث: وقد خصص لجمع البيانات الخاصة بالأداء الوظيفي وتضـ      

                                                           
المركز الديمقراطي  منيجية البحث العممي كتقنياتو في العمكـ الإجتماعية، بوحوش عمار وآخروف:/  1

 .71، ص:2019ألمانيا،  -العربي، برليف
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 لمفتوحة وشبو المفتوحة._ أما عف طبيعة الأسئمة فإنيا متنوعة تتراوح بيف المغمقة و ا
 مجالات الدراسة: -3

لقد إتفق العديد مف الباحثيف عمى أف لكل دراسة ثلبث مجالات رئيسية وىي المجاؿ البشرؼ       
 )العينة( والمكاف والزماني نوردىا كالتالي:

 المجاؿ البشري )العينة( 1-3
سة يتـ إختيارىا بطريقة مناسبة، تعرؼ عينة البحث بأنيا: " مجموعة جزئية مف مجتمع الدرا     

جراء الدراسة عمييا ومف ثـ إستخداـ تمؾ النتائج ،وتعميميا عمى كامل مجتمع الدراسة الأصمي  ".1وا 
وقد وقع إختيارنا عمى "العينة القصدية" لأنيا الأنسب لموضوع دراستنا وتشمل موظفي مصمحة    

 البيداغوجيا فقط.
نيا: " النموذج المختار مف السكاف الكبير بطريقة مقصودة أؼ _ وتعرؼ العينة القصدية بأ     

 ".2بطريقة لا تعطي جميع السكاف أو مجتمع البحث فرصة متساوية للئختيار
كما تساعد عمى إعطاء معمومات وأدلة كافية عمى طبيعة مجتمع البحث حيث وزعت عمى كميتيف      

ة الحقوؽ والعموـ السياسية" بجامعة الشاذلي بف جديد ىما " كمية العموـ الإجتماعية والإنسانية" وكمي
 ولاية الطارؼ.

مبحوثا )موظفا( ذلؾ  15قمنا بإستخداـ طريقة المسح الشامل لإختيار عينة البحث حيث بمغت      
فيما بمغ عدد موظفي مصمحة  10لأف مصمحة البيداغوجيا لقسـ عمـ الإجتماع قد بمغ عدد موظفييا 

 موظفيف. 5ـ الحقوؽ البيداغوجيا في قس
 المجاؿ المكاني: 3-2

أجريت الدراسة الميدانية بجامعة الشاذلي بف جديد ولاية الطارؼ، تأسست الجامعة كمركز      
تقع في أقصى شماؿ شرؽ الجزائر عمى حدود تونس ،فمقد إكتفت دراستنا  1992جامعي سنة ،

ة" و"كمية الحقوؽ والعموـ السياسية"، أما بالنسبة الميدانية بكميتيف " كمية العموـ الإجتماعية والإنساني
 4بتاريخ  242/12لكمية العموـ الاجتماعية والانسانية حيث تـ إنشاؤىا بموجب المرسوـ التنفيذؼ رقـ 

                                                           
 .160، ص: 2019، 3، دار الكتب، اليمف، ط مناىج البحث العمميمحمد سرحاف عمي المحمودؼ: /  1
، دار الطميعة لمطباعة والنشر، الأسس العممية لمناىج البحث العممي الإجتماعيإحساف محمد الحسف: /  2

 .52، ص: 1986، 2بيروت )لبناف(، ط 
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 6وتحتوؼ الكمية عمى مسالؾ لمتكويف في الطور الأوؿ لنيل شيادة الميسانس في  2012جواف 
دات تعميمية أساسية وأخرػ إستكشافية وكل وحدة بيا سداسيات و يضـ كل سداسي عمى عدة وح

مجموعة مف المواد التعميمية والمقاييس والأنشطة وتتجسد ىذه الوحدات في الوحدات التنظيمية 
،وحدات تعميمية منيجية ، إستكشافية ،أفقية، ثـ الإنتقاؿ إلى مرحمة الماستر لمدة سنتيف وأخيرا مرحمة 

أساتذة  8استاذ:  39وذلؾ حسب تخصص كل طالب ،يحتوؼ القسـ عمى الدكتوراه لمدة ثلبث سنوات 
 .1مساعد 4محاضر "ب" و  5محاضر"أ" و  22و 

طالب  220في السنة الأولى تحتوؼ عمى  2023-2022أما بالنسبة لممجموع الكمي لمطمبة سنة     
لمسنة الأولى والثانية  طالب )ة(، أما بالنسبة 165طالب )ة( والسنة الثالثة  219)ة( والسنة الثانية 

 .2طالب )ة( 253ماستر لكلب التخصصيف فيحتوؼ عمى 
-لكف بالنسبة لكمية الحقوؽ والعموـ السياسية حيث يعتبر قسـ الحقوؽ بجامعة الشاذلي بف جديد 

وعميو نحتفل  2013-2012قسـ فتي ، تـ إستقباؿ أوؿ دفعة لمطمبة في السنة الجامعية  -الطارؼ
خامس دفعة، حيث يسير عمى تسيير قسـ الحقوؽ تحت إشراؼ العميدة ونائبتييا  ىذه السنة بتخرج

المكمفة بالبيداغوجيا والمكمفة بالدراسات العميا ،رئيس قسـ تساعده في ميمتو كل مف النائبة المكمفة 
ية، بالبيداغوجيا والنائب المكمف بالبحث العممي ، كما يساعدىما في أداء مياميـ الإدارية والبيداغوج

أستاذة برتبة أستاذ  14محاضر قسـ "أ" و  02أستاذا:  35طاقـ مف الموظفيف يحتوؼ القسـ عمى 
طالبا، وليذا تستقبل جامعة  1195برتبة أستاذ مساعد "أ"، العدد الكمي لمطمبة : 14محاضر قسـ "ب" 

ذا تعتبر مف بيف الشاذلي بف جديد لولاية الطارؼ أعداد ىائمة مف الطمبة خاصة في الآونة الأخيرة ل
 .3الجامعات التي تميل للئرتقاء إلى مراتب متقدمة بيف الجامعات الجزائرية

 / المجاؿ الزماني:3-3
ـ حيث قمنا بإقتراح عدد مف المواضيع 01/12/2022شرعنا في إنجاز ىذه الدراسة بتاريخ       

إلى العديد مف المكتبات بما فييا  عمى الأستاذة المشرفة بعد ذلؾ تـ الإتفاؽ وقبوؿ الموضوع ثـ إنتقمنا

                                                           
تـ الحصوؿ عمى ىذه المعمومة مف خلبؿ الوثيقة المسممة لنا مف طرؼ عميد كمية العموـ الإجتماعية / 1

 والإنسانية.

 مومة بناء عمى ما أظيرتو مطوية توضيحية بمبنى الكمية لمعموـ الاجتماعية.تـ الحصوؿ عمى ىذه المع/ 2

 تـ الحصوؿ عمى ىذه المعمومة مف خلبؿ الوثيقة المسممة لنا مف طرؼ رئيس قسـ الحقوؽ./  3
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المكتبة الجامعية مف أجل جمع المصادر والمراجع التي تخدـ موضوع دراستنا ثـ بدأنا بكتابة الجانب 
النظرؼ لمدراسة في الفترة الممتدة مف ديسمبر الى فيفرؼ وبعد الإنتياء منو إنتقمنا إلى الجانب الميداني 

 مراحل: وكاف عبر ثلبثة 19/03/2023بتاريخ 
وكانت موزعة عمى يوميف في كمية العموـ الإجتماعية  أ( المرحمة الأكلى الزيارة الاستطلاعية:

 والإنسانية ويوميف في كمية الحقوؽ والعموـ السياسية.
التنظيمي لمكميتيف وكذا أخذ موافقة رؤساء القسـ مف أجل  الييكلخصصناه لملبحظة  اليكـ الأكؿ:

عرؼ عمى أفراد عينة البحث مف أجل تحديد موعد لمقابمتيـ وكذا أخذ كل ا والتمإجراء البحث فيي
 ـ.19/03/2023المعمومات الخاصة بالكميتيف مف أىداؼ ووظائف ومياـ وكاف ذلؾ بتاريخ 

 لىإ 14h00بكمية العموـ الإجتماعية والإنسانية ومف الساعة  12h00 ىلإ09h00  الساعةمف 
16h00  ياسية.بكمية الحقوؽ والعموـ الس 

لى الكميتيف فقط خصصنا ىذا اليوـ إاء القسـ عمى طمب الإذف بالدخوؿ بعد موافقة رؤس :اليكـ الثاني
ملبحظة وتقييـ مكاف عمل الموظفيف ضمف مصمحة البيداغوجيا وملبحظة سموكيات الموظفيف وكيفية ل

المبحوثيف بموضوع تفاعميـ مع بعضيـ البعض ومع رؤساء القسـ في اداء المياـ كما اردنا إحاطة 
 يضا ملبحظة مدػ توفر الإمكانيات المادية والبشرية المطموبة لانجاز العمل.أليـ و  والدراسة وشرح

  20/03/2023وكاف ذلؾ بتاريخ. 
   09مف الساعةh00  11إلىh30 .في كمية العموـ الإجتماعية والإنسانية 
  14ومف الساعةh00 15 لىإh30 سية.في كمية الحقوؽ والعموـ السيا 

ي مرحمة المقابمة: قمنا بمقابمة رئيس قسـ عمـ الاجتماع ورئيس قسـ الحقوؽ ف ب( المرحمة الثانية: 
بالترتيب ثـ بعد ذلؾ قمنا بتدويف إجابتيـ وقد خصصنا يوما  المقابمة ةسئمأاليوـ نفسو وطرحنا عمييما 

في كمية العموـ  12h00صباحا إلى غاية  10h00مف الساعة  21/03/2023واحدا وكاف ذلؾ في 
مساء في كمية الحقوؽ والعموـ  16h00زوالا إلى غاية  14h00الإجتماعية والإنسانية ومف الساعة 

  السياسية.
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ستمارات عمى عد تعديل الأسئمة قمنا بتوزيع الإ: بالإستمارة مرحمة توزيع   د( المرحمة الثالثة:
في  23/03/2023وبتاريخ  عية والإنسانيةفي كمية العموـ الإجتما 22/03/2023الموظفيف بتاريخ 

  كمية الحقوؽ والعموـ السياسية.
وبعد عممية جمع المعطيات قمنا بتفريغ البيانات وتبويبيا وتحميميا بداية مف منتصف شير أفريل   

خراجيا في شكميا النيائي أواخر شير ماؼ أو  2023  .2023نيينا العمل عمى المذكرة وا 
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 نيا تحميل كتفسير المعطيات الميدانيةثا
 المحكر الأكؿ: خصائص العينة

 يكضح العلاقة بيف الجنس كالحالة المدنية :1الجدكؿ رقـ 

جنس أفراد         
 العينة

 الحالة المدنية

 المجموع ذكور إناث

 المبحوثيف
النسبة 
 المبحوثيف المئوية

النسبة 
 لمبحوثيفا المئوية

النسبة 
 المئوية

 %6.66 01 %00 00 %33.33 01 أعزب
 %86.66 13 %91.66 11 %66.66 02 متزوج
 %00 00 %00 00 %00 00 مطمق
 %6.66 01 %8.83 01 %00 00 أرمل

 %100 15 %100 %12 %100 03 المجموع
ف أغمبية أفراد العينة ( أف نسبة الإناث أكثر مف نسبة الذكور لأ1يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )     

% وتغيير ذلؾ ديموغرافيا 20% في حيف أف نسبة الذكور بمغت 80ىـ إناث حيث بمغت نسبتيـ ب 
لاف عدد الاناث في الجزائر يفوؽ عدد الذكور بينما نسبة الحالة المدنية لممبحوثيف أف أعمى نسبة 

ب والأرامل نسبتيـ متساوية بمغت أما بالنسبة لمعزا (وذكور إناث)% بالنسبة لممتزوجيف 86.66بمغت 
% وىي أدنى نسبة وكانت منعدمة بالنسبة لممطمقيف وىذا يدؿ عمى أف أغمب الموظفيف الذيف 6.66

% لأف أغمب الأفراد في مرحمة الكيولة 40في سف الزواج بنسبة [ 34- 30]تتراوح أعمارىـ بيف 
 يكونوف متزوجيف.

 
 دائرة نسبية تمثل النسبة المئكية لجنس المبحكثيف: 2الشكل رقـ 

20% 

80% 

 الجنس

 ذكور 

 إناث
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 أعمدة بيانية تمثل الحالة المدنية لممبحكثيف :3الشكل رقـ 

 يمثل سف المبحكثيف :2الجدكؿ رقـ 

 السف   
 المبحوثيف

[25-29] [30-34] [35-39] [40-44] 

15 01 06 03 05 
100% 6.66% 40% 20% 33.33% 

 

سنة  34-30( نلبحع أف نسبة أفراد العينة الذيف تبمغ أعمارىـ ما بيف 2مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )     
سنة  44-40% وىي أعمى نسبة في حيف تمييا نسبة الأفراد الذيف تبمغ أعمارىـ ما بيف 40قد بمغت 
% وبالنسبة 20غت نسبتيـ سنة بم 39-35مارىـ ما بيف أما الأفراد الذيف تبمغ أع ،%33.33بنسبة 
 %.6.66سنة قد بمغت  29-25خيرة للؤفراد الذيف تتراوح أعمارىـ ما بيف الفئة الأ
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 يكضح العلاقة بيف المستكى التعميمي كسنكات الخبرة :3الجدكؿ رقـ 

  المستوػ          
 التعميمي
 

سنوات 
 لخبرةا

 ثانوؼ 
 المجموع جامعي

  عموـ سياسية أدب عربي عمـ إجتماع إعلبـ آلي

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

[1-5] 01 16.66% 00 00% 01% 25% 01 50% 01 50% 04 26.66% 
[6-10] 05 83.33% 01 100% 03 75% 01 50% 01 50% 11 73.33% 

 %100 15 %100 02 %100 02 %100 04 %100 01 %100 06 المجموع
 

دارة الجامعية عالي وذلؾ بنسبة أف المستوػ التعميمي في الإ (3)يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ      
 % 40لنسبة لممستوػ الثانوؼ في الإدارة الجامعية فيو منخفض بنسبة أما با ،% لممستوػ الجامعي60
ومف ىنا نلبحع أف الإدارة الجامعية تعتمد عمى الإطارات في تسيير شؤونيا وكذا المجيودات _     

أما ، مكممة ومساعدة للؤعماؿ الرئيسية أما الآخروف ىـ مف يؤدوف مياـ ،الفكرية ذات الكفاءة العالية
سنوات بمغت ف  10سنوات الخبرة فنسبة الأفراد الذيف دامت خبرتيـ المينية مف ستة إلى بالنسبة ل
سنوات بمغت نسبتيـ  5، أما بالنسبة للؤفراد الذيف دامت خبرتيـ المينية مف سنة إلى 73.33%
26.66%. 
مالي سنوات تمثل أعمى نسبة مف إج 10مف ستة إلى  المينية الخبرةومف ىنا نلبحع أف نسبة       

عينة المبحوثيف المختارة وىذا راجع إلى أف أغمبية أفراد العينة ليست لدييـ خبرة طويمة في العمل و 
بإمكانيـ القياـ بوظائفيـ كما ىو متوقع عمى أكمل وجو لأنيـ لا يزالوف في بداية إكتساب الخبرة 

 المينية.
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 ئف التي يشغميا المبحكثيفيمثل الكظا :4الجدكؿ رقـ 

 الوظيفة المشغولة   

 المبحوثيف

تقني 
 سامي

مساعد ميندس مستوػ 
 أوؿ في إعلبـ آلي

 عوف إدارؼ  متصرؼ إدارؼ 

15 04 01 03 07 

100% 26.66% 6.66% 20% 46.66% 

 

 ( الذؼ يمثل الوظيفة المشغولة لممبحوثيف بأف أعمى نسبة(4نلبحع مف خلبؿ الجدوؿ رقـ      _ 
ثـ تمييا الحاصميف عمى شيادة تقني سامي بنسبة  ،% عوف إدارؼ 46.66لموظيفة المشغولة بمغت ب 

% وىذا راجع لشروط التوظيف التي تمت أثناء توظيفيـ ثـ تمييا متصرؼ إدارؼ بنسبة 26.66
% وىي أدنى نسبة كوف الجامعة 6.66وأخيرا مساعد ميندس مستوػ أوؿ إعلبـ آلي بنسبة  ،20%
 مشغولةلكف رغـ ىذه المعطيات يتضح لنا أف الوظيفة  ،الى مناصب محدودة فيما يخصياتاج تح

لمكثير مف المبحوثيف ىي عوف إدارؼ وذلؾ حسب ما تحتاجو البيداغوجيا مف وظائف ومناصب بنسبة 
 .كبيرة ليذه الوظيفة بحكـ تميزىا وأدائيا الوظيفي الجيد
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 لتزاـ المكظف بأكقات دكاـ العمليعرض العلاقة بيف مكاف الإقامة كمدى إ :5الجدكؿ رقـ 

مكاف    
 الإقامة
 

أوقات دواـ 
 العمل

 المجموع عنابة قالبمة الطارؼ

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

 %40 06 %50 01 %00 00 %41.66 05 دائما
 %53.33 08 %50 01 %100 01 %50 06 أحيانا
 %6.66 01 %00 00 %00 00 %8.33 01 أبدا

 %100 15 %100 02 %100 01 %100 12 المجموع
 

أف أغمبية أفراد العينة يقيموف في ولاية الطارؼ وذلؾ بنسبة  (5)يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ    -
% وأف نسبة 50وقات دواـ عمميـ فأحيانا ما يمتزموف بأوقات عمميـ وىذا بنسبة أما بالنسبة لأ،% 80

أما الأقمية فيـ لا يمتزموف بأوقات ،% مف أفراد العينة يمتزموف بالأوقات عمميـ بصفة دائمة 41.66
أما  ،%13.33وأفراد العينة الذيف يقيموف في ولاية عنابة بمغت نسبتيـ  ،%8.33عمميـ وذلؾ بنسبة 

دواـ عمميـ  % للؤفراد الذيف يمتزموف بأوقات50النسبة لأوقات دواـ عمميـ فمدييـ نسبة متساوية وىي ب
ومنعدمة بالنسبة للؤفراد الذيف لا يمتزموف  ،حيانا ما يمتزموف بأوقات عمميـأالذيف  للؤفراد% 50و

وقات يانا ما يمتزموف بأ% فيـ أح6.66الأقمية يقيموف في ولاية قالمة وذلؾ بنسبة ،أما بأوقات عمميـ 
وأف الأفراد الذيف يمتزموف دائما والأفراد الذيف لا يمتزموف أبدا بأوقات ، %100دواـ عمميـ وذلؾ بنسبة 

 .دواـ عمميـ نسبتيـ منعدمة
حيانا ما يمتزموف بأوقات دواـ عمميـ في ولاية الطارؼ بالرغـ أفمف ىنا نلبحع أف أفراد العينة       

كما  ،امعة مف المنطقة التي ينتموف إلييا وىذا ما يدؿ عمى تذبذب أدائيـ الوظيفيمف قرب مقر الج
ـ بأوقات العمل وبالتالي يكوف تزاللئل لرغبة ىما المحفزاف الأساسيافتعكس ىذه البيانات أف الدافع وا

 داء الوظيفي في المستوػ المطموب والمتوقع.الأ
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 المحكر الثاني: خصائص كظركؼ بيئة العمل
 يمثل بيئة العمل بالنسبة لممبحكثيف: 6الجدكؿ رقـ 

 بيئة العمل     
 المبحوثيف

 غير مناسبة ملبئمة جيدة

15 07 05 03 
100% 46.66% 33.33% 20% 

 

أما ،بنسبة جيدة  %46.66( أف أعمى نسبة بمغت 6)البيانات الواردة في الجدوؿ رقـ توضح _    
% 20أما أدنى نسبة بمغت ،العمل ملبئمة بالنسبة لممبحوثيف أنفسيـ  بيئة% توضح أف 33.33نسبة 

وىذا يدؿ عمى أف أغمب الموظفيف كانت إجابتيـ جيدة ويرجع سبب ، تبيف أف بيئة العمل غير مناسبة
طموبة ذلؾ ىو أف بيئة العمل محفزة وتوفر كل متطمبات الموظف مف الإمكانيات المادية والبشرية الم

 العمل وىذا حسب التصريح أفراد العينة. لإنجاز
لكف تتناقض ملبحظاتنا مع تصريحات المبحوثيف فحسب ما تـ ملبحظتو أف بيئة العمل غير       

لا تتوفر فييا كل متطمبات محفزة عمى المستوػ البيداغوجي وكذا عمى المستوػ الإدارؼ ككل و 
ص كموازـ العمل المكتبي خاصة عدـ توفر شبكة ائنقحيث يعاني الموظف العديد مف ال، الموظف

كذلؾ عدـ توفر ضروريات الراحة كل ىذا يؤثر عمى نفسية ، ترنت وغيرىا مف الموازـ الضروريةالإن
عكس سمبا عمى نتحقيق أىدافيا وىو ما يل يسعى و لا ينتمي لتمؾ البيئة ولاالموظف وبالتالي يشعر بأن

 .1مستوػ الأداء الوظيفي
 

 
 
 
 

                                                           
جتماع بتاريخ تمت الملبحظة في كلب القسميف ) قسـ عمـ الإجتماع وقسـ الحقوؽ( قسـ عمـ الإ/ 1

ما بالنسبة لقسـ الحقوؽ تمت الملبحظة بتاريخ أ،ا صباح 09h00لساعة عمى ا 19/03/2023
 .امساء14h00عمى الساعة  20/03/2023
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 مثل تقييـ المبحكثيف لمكاف العملي: 7لجدكؿ رقـ ا

 الخيارات        
 المبحوثيف

 سيئ متوسط جيد

15 03 07 05 
100% 20% 46.66% 33.33% 

 

ة تقييميـ لمكاف العمل كاف % مف أفراد العين46.66( نلبحع أف نسبة 7مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) _   
% لأف ىناؾ متطمبات ضرورية يحتاجيا 33.33قييـ أفراد العينة السيء كاف بنسبة أما ت ،متوسط

ييميـ لمكاف العمل جيد وذلؾ حسب تصريحاتيـ وأف الأقمية مف أفراد العينة تق متوفرةالموظف غير 
 %.20ةنسب
وـ السياسية عند إطلبعنا عمى ميداف الدراسة والمتمثل في كميتي العموـ الإجتماعية والإنسانية والعم   

والحقوؽ لاحظنا أف مكاف العمل غير محفز بالنسبة لمموظفيف عمى وجو الخصوص بسبب الظروؼ 
نعداـ ضروريات الراحة ولوازـ العمل المكتبي ) ا  و ….( سيئة ) تيوية، إضاءة، ضوضاءالفيزيقية ال

نعداـ …( تمكيف ىوائي، ثلبجة، مدفأة، أوراؽ، أقلبـ، مكاف العمل غير موصوؿ بشبكة الانترن وا 
النظافة ) اوساخ، غبار في كل مكاف، شباؾ العنكبوت، وجود حشرات، بقايا الأكل عمى 

 .1….(الطاولات
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .12h00إلى غاية  09h00مف الساعة، 19/03/2023عمـ الإجتماع بتاريخ  تمت الملبحظة في قسـ/ 1
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 يمثل مدى تحفيز بيئة العمل بالنسبة لممبحكثيف : 8الجدكؿ رقـ 

 الإجابات      
 المبحوثيف

البيئة المحفزة 
 لمعمل

 لمحفزة لمعملالبيئة غير ا

15 05 
توجد العديد مف 

 النقائص

تحطيـ 
الموظف 
 الجاد

عدـ وجود 
الإمكانيات 
 واليياكل

عدـ 
وجود 
 تحفيزات

03 01 04 02 

100% 33.33% 20% 6.66% 26.66% 
13.33
% 

 

% مف فئة المبحوثيف الذيف صرحوا بأف 66.66( أف نسبة 8نلبحع مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) _     
جابات مختمفة مف طرؼ المبحو  بيئة عمميـ ثيف أنفسيـ تتمثل في غير محفزة وذلؾ راجع لعدة أسباب وا 

% وكذا نسبة 20% والعديد مف النقائص بمغت 26.66مكانيات واليياكل بنسبة بمغت عدـ وجود الإ
حيث بمغت  ادوكذلؾ تحطيـ الموظف الج،% مف أفراد العينة صرحوا بعدـ وجود تحفيزات 13.33
أما بالنسبة لبقية المبحوثيف قد صرحوا عكس ذلؾ ،% وىذا حسب تصريحات أفراد العينة 6.66نسبتو 

 %.33.33محفزة بنسبة بمغت  ـبأف بيئة عممي
فمف خلبؿ البيانات الموضحة أعلبه يتبيف لنا أف بيئة العمل غير محفزة وىذا يعود سمبا عمى      

 .1البيداغوجي وكذلؾ عمى المستوػ الإدارؼ  مستوػ الأداء الوظيفي فيي ليست محفزة عمى المستوػ 
 
 
 
 
 

                                                           
عمـ الإجتماع  "قسـ تـ الحصوؿ عمى ىذه المعمومة مف خلبؿ تطبيق المقابمة النصف موجية مع رئيس/ 1
 .12h00صباحا إلى غاية الساعة 10h00 مف الساعة  21/03/2023بتاريخ "
 



 الفصل الخامس: الجانب المنيجي كالميداني لمدراسة

 
43: 

 

 تكفر الإمكانيات المادية كالبشرية في مكاف العمل بالنسبة لممبحكثيفيمثل مدى : 9الجدكؿ رقـ 

 الإجابات     
 المبحوثيف

 غياب الإمكانيات المادية والبشرية توفر الإمكانيات المادية والبشرية

15 02 13 
100% 12.33% 86.66% 

       

ف مكاف عمميـ أالساحقة مف الموظفيف قد أقروا ب نلبحع أف الغالبية (9)مف خلبؿ الجدوؿ رقـ _      
وىذا لو تأثير كبير في تدني مستوػ  %86.66يفتقر إلى الإمكانيات المادية والبشرية وذلؾ بنسبة 

فيـ  متوفرةبأف الإمكانيات المادية والبشرية في مكاف العمل أما الموظفيف الذيف أقروا  ،الأداء الوظيفي
 %.12.33أقمية وقد بمغت نسبتيـ بػ 

 تكفر أدكات الإستخداـ عند الطمب في مكاف العمل بالنسبة لممبحكثيف يمثل مدى: 10الجدكؿ رقـ 

 الإجابات       
 داـ أدوات الإستخداـإنع توفر أدوات الإستخداـ المبحوثيف

15 02 13 
100% 13.33% 86.66% 

 
% مف أفراد العينة لـ 86.66نلبحع مف خلبؿ البيانات الإحصائية في الجدوؿ أعلبه أف نسبة _     

حيث كانت أعمى نسبة مسجمة في الجدوؿ التالي في حيف أف  ـتتوفر أدوات الاستخداـ في مكاف عممي
أدوات الإستخداـ عند الطمب في مكاف  بتوفر% صرحوا 13.33يـ ت نسبتبقية أفراد العينة الذيف بمغ

فمف خلبؿ النسب المبينة أعلبه نخمص إلى عدـ توفر أدوات الإستخداـ عند الطمب في مكاف  ،العمل
عدـ توفر لوازـ العمل المكتبي خاصة شبكة الإنترنت ػ :"العمل بالنسبة لممبحوثيف حيث يصرحوف ب

نجاز  "،ؾ جيدا لموصوؿوبالتالي يستدعي ذل إلييا وكل ىذه النقائص تؤثر عمى أىداؼ المؤسسة وا 
 الأعماؿ في وقتيا وبالمستوػ المطموب والمرغوب فيو.
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 يعرض لكازـ العمل المكتبي :11الجدكؿ رقـ 

 الخيارات    
 المبحوثيف

 أوراؽ أقلبـ جياز حاسوب طابعة شبكة الأنترنت

15 12 05 04 04 03 
100% 80% 33.33% 26.66% 26.66% 20% 

      
نلبحع أف أغمبية أفراد العينة صرحوا بأف  (11)شواىد الإحصائية في الجدوؿ رقـ مف خلبؿ ال_      

 أما ،%80وذلؾ بنسبة  يـمكتبي غير المتوفرة في مكاف عممشبكة الإنترنت ىي أكثر لوازـ لعمل 
وأف أفراد العيف الذيف أجمعوا عمى أف  ،صرحوا بعدـ وجود طابعة دد العينة فق% مف أفرا33.33نسبة 

أما الأقمية مف أفراد  ،%26.66جياز الحاسوب والأقلبـ غير متوفريف في المكتب وذلؾ بنفس النسبة 
 .*العينة أجمعوا عمى عدـ وجود أوراؽ لإتماـ العمل

نخفاض أداء فمف ىنا نلبحع أف عدـ توفر لوازـ العمل المك     تبي في مكاف العمل يؤدؼ إلى تدني وا 
 .الموظف وعدـ إتماـ العمل في الوقت المحدد وبالشكل المطموب

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .(سؤاؿ شبو مفتوح) المبحوثيف عمى أكثر مف إجابة واحدة  % نظرا لإجابة كل100لقد تجاوزت نسبة  *
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 يعرض ضركريات الراحة :12الجدكؿ رقـ 

 الخيارات     
 
 المبحوثيف

 مكيف ىوائي
ثلبجة لحفع 
المشروبات 
 والمرطبات

 حاممة معاطف يةمدفأة كيربائ

15 07 15 12 14 
100% 46.66% 100% 80% 93.33% 

 
نلبحع أف مكاف العمل لا يتوفر  (12رقـ ) مف خلبؿ المعطيات الإحصائية الموجودة في الجدوؿ_ 

المعاطف وىذا بحسب ما أجاب عميو أغمب أفراد  ةحاممفي حتى عمى أبسط ضرورات الراحة والمتمثل 
% مف المبحوثيف فقد عبروا عف حاجتيـ إلى 80أما نسبة  ،%93.33ـ العينة حيث بمغت نسبتي

أما الأقمية مف الأفراد العينة صرحوا بعدـ وجود مكيف ىوائي وذلؾ بنسبة  ،المدفأة الكيربائية
46.66%*. 

وىذا ما لاحظناه أثناء فترة التربص في كمية الحقوؽ والعموـ السياسية النظريات الراحة منعدمة     
فيف يعانوف مف الحر في فصل الصيف لعدـ وجود مكيف ىوائي ومف البرد في فصل الشتاء فالموظ

 .1لعدـ وجود مدفأة كيربائية
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 مفتوح()سؤاؿ شبو  % نظرا لأف كل المبحوثيف أجابوا عمى أكثر مف إجابة.100لقد تجاوزت نسبة  *
قسـ و   11h30 إلى 09h00قسـ عمـ الاجتماع مف الساعة  20/03/2023تمت الملبحظة ؼ كلب القسميف بتاريخ / 1

 .15h30إلى  14h00الحقوؽ مف الساعة
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 يبيف العلاقة بيف جكدة الأداء الكظيفي كالراحة في مكاف العمل :13الجدكؿ رقـ 

 الخيارات
 

 المبحوثيف

الشعور 
بالراحة في 

 ف العملمكا
 عدـ الشعور بالراحة في مكاف العمل

15 03 
 غياب التنظيـ

لا يحتوؼ عمى 
الشروط 
 المناسبة

عدـ توفير 
الإحتياجات 
 الضرورية

لأننا 
خارج مقر 

 العمل

ضعف 
 الإمكانيات

02 01 04 01 04 
100% 20% 13.33% 6.66% 26.66% 6.66% 26.66% 

 

% مف أفراد العينة لا يشعروف بالإرتياح في 80أف نسبة ( نلبحع 13مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )_      
مكاف عمميـ وذلؾ بسبب عدـ توفير الإحتياجات الضرورية وغياب التنظيـ وضعف الإمكانيات وعدـ 

% مف أفراد العينة يشعروف 20أما نسبة  ـ،يـ لمشروط المناسبة حسب تصريحاتيإستيفاء بيئة عمم
 لمعمل. بالراحة وذلؾ حسب رغبتيـ ودافعيتيـ

ف عدـ الشعور بالراحة في العمل يؤدؼ إلى عدـ الرغبة فيو وبالتالي تدني مستوػ أفمف ىنا نلبحع    
 الأداء الوظيفي لمموظفيف.
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 يمثل مدى ملائمة التجييزات المكتبية :14الجدكؿ رقـ 

 الإجابات      
 المبحوثين

ة ملائمة التجهيزات المكتبي
 للعمل

التجهيزات المكتبية غير ملائمة 
 للعمل

48 37 44 

433% 59.99% :6.66% 
 

مف أفراد العينة يروف أف التجييزات  %73.33( نلبحع أف 14مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )_      
% مف الموظفيف يروف عكس ذلؾ بأف 26.66المكتبية غير ملبئمة في مكاف عمميـ إلى أف ىناؾ 

ف التجييزات أفمف خلبؿ ىذه المعطيات يتضح لنا ، المكتبية ملبئمة في مكاف عمميـت التجييزا
 غمب الموظفيف في الجامعة وبالتالي يؤثر سمبا عمىأ المكتبية غير ملبئمة في مكاف العمل لدػ 

ـ ملبئمتيا رتياحيـ بما توفره بيئة عمميـ مف تجييزات مكتبية وعدإمستوػ الأداء الوظيفي بسبب عدـ 
 تصريح أفراد العينة.نقصيا في بعض المكاتب وىذا حسب  لىإ ةضافإاعدتيا عمى العمل ومس
إستنادا إلى ما سبق ذكره قد لاحظنا أف ىناؾ العديد مف النقائص بالنسبة لمتجييزات المكتبية    

 ف ىناؾ مكاتب لاأيضا أكما لاحظنا ،المتمثمة في عدـ توفر شبكة الإنترنت ونقص الأقلبـ والأوراؽ 
العمل  بيئةفإف  ،ب زملبئيـ وليذاتلى التنقل بيف مكاإمما يضطر الموظفيف  ابعاتتحتوؼ عمى ط

موظفيف لا يعمموف بجدية وعدـ إتماـ أعماليـ الوىذا مما يجعل  ،تقر لمعديد مف الإمكانيات الماديةفت
 .1عمى أكمل وجو

 
 
 
 
 
 

                                                           
قسـ عمـ الإجتماع بتاريخ  )قسـ عمـ الإجتماع وقسـ الحقوؽ(  في كلب القسميف  تمت الملبحظة/  1
احا، أما بالنسبة قسـ الحقوؽ تمت الملبحظة بتاريخ صب 09h00عمى الساعة  20/03/2023
 مساءا. 14h00عمى الساعة  20/03/2023
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 كامل المؤثرة في دافعية المبحكثيفيمثل الع : 15الجدكؿ رقـ 

 الخيارات     
 المبحوثيف

 أبدا أحيانا دائما

15 00 13 
الظروؼ غير 
 مناسبة لمعمل

عدـ توفير الحوافز 
 والمكافآت

01 01 
100% 00% 86.66% 6.66% 6.66% 

 
ا يشعروف فراد العينة أحيانا مأ% مف 86.66نلبحع أف نسبة  (15)ؿ رقـ مف خلبؿ الجدو _        

% مف أفراد العينة لا يشعروف 13.33أما بنسبة  ،بالدافعية لمعمل بسبب الظروؼ غير الملبئمة
لى عدـ توفير الحوافز والمكافآت لأنيا تشجع الموظف عمى مواصمة العمل إلمعمل وىذا راجع  بالدافعية

نعدمة ففي كثير مف أما عف شعورىـ بالدافعية لمعمل فكانت م ،وتعمل عمى تحسيف الأداء الوظيفي
 الأحياف تدفع ندرة العمل والبطالة المتفشية إلى القبوؿ بالمناصب بدؿ خسارتيا.
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 يكضح الظركؼ الفيزيقية لمعمل :16الجدكؿ رقـ 
 

 الظروؼ الفيزيقية       
 المبحوثيف

 غير مناسبة مناسبة

15 05 10 
100% 33.33% 66.66% 

 
( أف معظـ المبحوثيف يقروف بأف الظروؼ الفيزيقية 16رقـ )يتضح لنا مف خلبؿ الجدوؿ _      

% 33.33% وعمى غرار ذلؾ نجد أف نسبة 66.66لمعمل غير مناسبة لأداء العمل بالنسبة بمغت 
ف لنا أف طيات يتبيفمف خلبؿ ىذه المع ،ية لمعمل مناسبةقالعينة يروف بأف الظروؼ الفيزي مف أفراد

مف بينيا أف ف ،مبحوثيفالية غير مناسبة لمعمل وذلؾ راجع لعدة أسباب حسب إجابات قالظروؼ الفيزي
نتاجو وذلؾ لأنيا عامل مزعج وأيضا ا  عتبرت عاملب وليا تأثير سمبي عمى العامل و أ الضوضاء مثلب 

رة، التيوية، الضوضاء( مشتت الإنتباه والتركيز كذلؾ لاحظنا أف ظروؼ الفيزيقية ) الإضاءة، الحرا
 منعدمة لأداء عمل أفراد العينة.

 عتبارىا سببإة في مكاف العمل وكثرة الضوضاء بوفي نفس السياؽ لاحظنا نقص الإضاء     
 .1نعداـ التركيز مما يؤثر سمبا عمى أدائيـ الوظيفيا  أساسي في تشتت أفكار الموظفيف و 

 
 
 
 
 

                                                           
تمت الملبحظة في كلب القسميف ) قسـ عمـ الاجتماع وقسـ الحقوؽ(، قسـ عمـ الاجتماع بتاريخ /  1
أما بالنسبة قسـ الحقوؽ تمت الملبحظة بتاريخ  صباحا، 09h00عمى الساعة 19/03/2023
 مساءا. 14h00عمى الساعة  20/03/2023
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 يبيف ظركؼ العمل حسب المبحكثيف :17الجدكؿ رقـ 
 

 الخيارات       
 المبحوثيف

 ضعيفة متوسطة جيدة

15 01 12 02 
100% 6.66% 80% 13.33% 

 
% مف أفراد العينة يروف أف ظروؼ العمل 80أف نسبة  (17ـ )نلبحع مف خلبؿ الجدوؿ رق_      

ل ملبئـ يساعد عمى خمق مناخ عمفي الجامعة متوسطة ليذا تحتاج إلى توفير ظروؼ مناسبة ل
 .1مف بيف ىذه الظروؼ توفير الوسائل المادية والبشرية الكافية ،بتكار وتحسيف الأداءلإا

% مف أفراد العينة يروف أف ظروؼ العمل في الجامعة ضعيفة وىذا راجع 13.33أما بنسبة _      
 .2ف التعاوف إلى عدـ وجود نظاـ تشاركي في صنع القرار وعدـ وجود مناخ يتضم

 %6.66فيما يرػ الأقمية مف الموظفيف أف ظروؼ العمل في الجامعة جيدة وذلؾ بنسبة 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
عمى  21/03/2023تـ الحصوؿ عمى ىذه المقابمة النصف موجية مع رئيس قسـ الحقوؽ في تاريخ /  1

 مساءا.  16h00إلى غاية الساعة زوالا 14h00  الساعة 

يخ جتماع بتار لإتـ الحصوؿ عمى ىذه المعمومة مف خلبؿ تطبيق مقابمة نصف موجية مع رئيس قسـ عمـ ا/  2
 .12h00إلى غاية  10h00عمى الساعة  21/03/2023
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 يمثل تقييـ النظافة في مكاف العمل :18الجدكؿ رقـ 

 تقييـ النظافة     
 المبحوثيف

 ليست جيدة جيدة جدا جيدة
تفتقر بيئة العمل 

 لمنظافة
15 02 01 10 02 
100% 13.33% 6.66% 66.66% 13.33% 

 

% مف 66.66أف أعمى نسبة بمغت  (18ـ)ؿ بيانات الواردة في الجدوؿ رقنلبحع مف خلب_        
أفراد العينة يروف أف مكاف العمل غير نظيف بالمقابل ىناؾ بعض أفراد العينة يروف أف مكاف العمل 

أما  ،%13.33لعمل تستقر لمنظافة بنسبة بمغت بالتساوؼ والبعض الآخر يصرح بأف بيئة ا ،نظيف
 ،% مف أفراد العينة يروف أف مكاف العمل نظيف وىي أقل نسبة مقارنة بالنسب الأخرػ 6.66بنسبة 

فمف خلبؿ المعطيات أعلبه تبيف لنا أف تقييـ النظافة في مكاف العمل ليست جيدة بحكـ غياب النظافة 
تنظيف وغياب التنظيـ وبالتالي يؤثر ذلؾ عمى صحة الموظف ويعود في مكاف العمل كنقص مواد ال

 سمبا عمى الأداء الوظيفي.
إنعداـ  ،إستنادا الى ما تـ ذكره فمقد لاحظنا ىناؾ مكاتب غير منظمة تفتقر لمنظافة والإصلبحات     

ؤثر عمى كذلؾ نقص عماؿ النظافة كل ىذا ي ،التيوية وكثرة الغبار مع تواجد الحشرات والقوارض
 .1صحة الموظف وبالتالي إصابتو بالعديد مف الأمراض

 
 
 
 

                                                           
جتماع في تاريخ لإتمت الملبحظة في كلب القسميف ) قسـ عمـ الإجتماع وقسـ الحقوؽ( قسـ عمـ ا/  1
أما بالنسبة لقسـ الحقوؽ تمت الملبحظة في نفس اليوـ لكف  ،صباح 09h00عمى الساعة  20/03/2023

 مساءا. 14h00عمى الساعة 
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 أعمدة بيانية تمثل تقييـ النظافة في مكاف العمل: 4الشكل رقـ 

 يمثل مدى تكافق التخصص العممي كالكظيفة :19الجدكؿ رقـ 

 الخيارات     
 المبحوثيف

 غير مناسبة مناسبة جدا مناسبة

15 05 01 09 
100% 33.33% 6.66% 60% 

 

% مف أفراد 60لبحع أف نسبة ( ن19رقـ )البيانية الموجودة في الجدوؿ مف خلبؿ معطيات _     
العينة يروف أف مؤىلبتيـ وتخصصاتيـ العممية لا تتوافق وطبيعة أعماليـ فمف بيف التخصصات 

أغمب أفراد العينة  المشغولة لموظيفة بالنسبةأما  ،%26.66عمـ الاجتماع بنسبة العممية الغالبة نجد 
 يحتموف منصب عوف إدارؼ.

 لطبيعة% مف أفراد العينة يروف أف مؤىلبتيـ وتخصصاتيـ العممية مناسبو 33.33أما نسبة        
جدا  ةـ العممية مناسبؤىلبتيـ وتخصصاتيمف أفراد العينة يروف أف م الأقميةما أو  ،وظائفيـ ومياميـ

منذ البداية عمى أساس ملبئمة شيادتيـ مع  ـ% بسبب تعييني6.66لطبيعة وظائفيـ ومياميـ بنسبة 
حيث أف غالبية الإدارييف في  ،لئدارييف لأداء الوظائفلبب الرئيسي ىو التعييف العشوائي الوظيفة والس
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نتشار البطالة أيضا ا  و  ،خصصاتيـ العمميةعتبار لتمف دوف الأخذ بعيف الإ وف الإدارة الجامعية معين
لا  وشح المناصب جعل الكثير مف الخريجيف يعمموف في غير تخصصاتيـ لأجل سد ضروريات الحياة

تو سيؤدؼ دائيـ الوظيفي فشعور الإدارؼ بعدـ مناسبة عممو مع مؤىلبأوىذا ما ينعكس سمبا عمى  غير
 وير المؤسسة.ىماؿ وعدـ التحديث لتطبو إلى الممل وزيادة الإ

 يمثل النظاـ المعمكماتي لممكظفيف :20الجدكؿ رقـ 

 الإجابات     
 المبحوثيف

يساعد نظاـ الإتصاؿ عمى تدفق 
 المعمومات

لا يساعد نظاـ الإتصاؿ عمى 
 تدفق المعمومات

15 07 08 
100% 46.66% 53.33% 

 
تصاؿ في بيئة العمل لإمب أفراد العينة يروف بأف نظاـ اأف أغ (20)نلبحع مف خلبؿ الجدوؿ رقـ _ 

% في حيف أف بقية 53.33حيث بمغت نسبتيـ  ،لا يساعد عمى تدفق المعمومات الضرورية لمعمل
% أقروا بأف نظاـ الإتصاؿ في بيئة العمل يساعدىـ عمى تدفق 46.66المبحوثيف الذيف بمغت نسبتيـ 
فمف خلبؿ النسب المبينة أعلبه والبيانات نخمص إلى  ،فة الإتجاىاتالمعمومات الضرورية لمعمل بكا

أف نظاـ الإتصاؿ في بيئة العمل للئدارة الجامعية حسب أفراد العينة لا يستخدـ بطريقة الفعالة التي 
لذلؾ يتضح لنا أف نظاـ الإتصاؿ في بيئة العمل للئدارة الجامعية لا يساعد عمى  ،تجعمو نظاما ناجحا

ؼ غياب نظاـ واضح لمتواصل بيف الموظفيف أتجاىاتو إمعمومات الضرورية لمعمل بكافة تدفق ال
 ومرؤوسيـ.
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 يمثل العمل كفريق مع الزملاء. :21الجدكؿ رقـ 

 الخيارات     
 المبحوثيف

 العمل غير تشاركي العمل تشاركي

15 12 
 اتعدـ تكافؤ الخبر  نقص التنظيـ

01 02 
100% 80% 6.66% 13.33% 

 
% مف أفراد العينة يعمموف كفريق مع زملبئيـ 80لبحع أف نسبة ن (21ـ )مف خلبؿ الجدوؿ رق_      
 و يتشاركوف في كثير مف المياـ وىذا حسب تصريحاتيـ.كأفراد العائمة الواحدة   يعمموف لأنيـ 
جتماع بأف الكمية تفتقر إلى النظاـ التشاركي وىذا عمى عكس ما أدلى بو رئيس قسـ عمـ الا    

 .1والتعاوني
% وىذا 20أما الأفراد الذيف لا يعمموف كفريق مع زملبئيـ ولا يتشاركوف معيـ قد بمغت نسبتيـ     

 بسبب نقص التنظيـ وعدـ تكافؤ الخبرات حسب ما صرحوا بو.
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
لحصوؿ عمى ىذه المعمومة مف خلبؿ تطبيق مقابمة مع رئيس قسـ عمـ الإجتماع بتاريخ تـ ا/ 1

 .12h00إلى غاية  10h00،عمى الساعة 21/03/2023
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 الإصابة بحادث أثناء العمل يمثل :22الجدكؿ رقـ 

 الإجابات
 المبحوثيف

 الإصابة بحادث أثناء العمل
عدـ الإصابة بحادث 

 أثناء العمل

15 
 سقوط الزجاج بعض العراقيل الإدارية

13 
01 01 

100% 6.66% 6.66% 86.66% 
 

ة كانت % مف الأفراد العين86.66( أف أعمى نسبة بمغت 22نلبحع مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )_     
طبيعة العمل الإدارؼ والذؼ لا يشكل خطرا ليـ بحادث أثناء العمل وذلؾ راجع إجابتيـ بعدـ إصابت

وبالمقابل ىناؾ  ،عمى صحة الموظفيف عمى غرار العماؿ في المناجـ أو الشركات الصناعية الكبرػ 
سبة الأولى حيث إجابتيـ بنسبة أقل مف الن تقوؿ عكس ذلؾ فبعض المبحوثيف كانمف المبحوثيف مف ي

% تمثل إصابتيـ بحادث أثناء العمل وذلؾ راجع لعدة أسباب مف بينيا بعض 13.33بمغت نسبتيـ 
حيث يعد أىـ سبب  ،%6.66العراقيل الإدارية والذؼ يولد ضغوطا نفسية وتوترات عصبية بنسبة 

% 6.66بنسبة ويرجع ذلؾ لعدـ الرقابة مف طرؼ المسؤوؿ ويتمثل السبب الثاني في سقوط الزجاج 
وكل ىذا يؤثر سمبا عمى الموظف وبالتالي تجعمو لا يرغب في العمل مف أجل الحفاظ عمى نفسو لذلؾ 
لابد مف توفر بيئة عمل مناسبة خالية مف الإصابات وتوفر كل شروط الراحة لمموظف مف أجل 

 تحقيق أداء وظيفي جيد.
ية أفراد العينة صرحوا بعدـ تعرضيـ يتضح لنا مف خلبؿ معطيات الموضحة أعلبه أف أغمب      

ل بيئة مينية لكف كوف أف حوادث العمل أمر طبيعي ووارد في كوىذا راجع  ،لحادث في مكاف عمميـ
وكما أسمفنا الذكر لا تشكل البيئة الإدارية عموما  ،صبح بكثرة ىنا يصبح الأمر خطيرتعندما تزيد أو 

 خطرا عمى صحة موظفييا.
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 يمثل الخصكصية في مكاف العمل 23الجدكؿ رقـ 

 الإجابات
 المبحوثيف

وجود خصوصية 
 في مكاف العمل

 عدـ وجود خصوصية في مكاف العمل

15 05 
ظروؼ غير 

 مناسبة

مكاف عاـ بحكـ 
مشاركة الزملبء 

 في المكتب

نقص المكاتب 
وزيادة عدد 
 الموظفيف

02 05 03 
100% 33.33% 13.33% 33.33% 20% 

 
% مف أفراد 66.66( نلبحع أف نسبة 23مف خلبؿ المعطيات البيانية الموجودة في الجدوؿ رقـ )     

العينة لا يتمتعوف بالخصوصية في مكاف عمميـ وىذا راجع إلى أف ظروؼ العمل غير مناسبة كما 
ب تشاركي بحكـ مشاركة وزيادة عدد الموظفيف وبيذا يصبح المكت ،يرجع ذلؾ أيضا إلى نقص المكاتب

 .1الزملبء فيو حسب تصريحاتيـ وبالتالي لا توجد خصوصية
% مف أفراد العينة يتمتعوف بالخصوصية في مكاف عمميـ وذلؾ بسبب حصوليـ 33.33أما نسبة     

 عمى مكاتب خاصة بيـ.
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
الحصوؿ عمى ىذه المعمومة مف خلبؿ تطبيق مقابمة النصف موجية مع رئيس قسـ عمـ الاجتماع بتاريخ  تـ/ 1

 .12h00ة صباحا إلى غاي 10h00مف الساعة  22/03/2023
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 يعرض النقائص لبيئة العمل: 24الجدكؿ رقـ 

 العمل ةنقائص بيئ     
 المبحوثيف

نقص التنظيـ، التأطير 
 الكفاءة، التسيير الجيد

 لوازـ العمل المكتبي
الإمكانيات المادية 

 والمعنوية
15 05 06 04 
100% 33.33% 40% 26.66% 

 
% مف فئة المبحوثيف صرحوا بأف مف بيف 40أف نسبة  (24)نلبحع مف خلبؿ جدوؿ رقـ _     

في مقابل  ،لعمل نقص لوازـ العمل المكتبي وىي أعمى نسبة مسجمة في الجدوؿ أعلبهنقائص بيئة ا
حيث بمغت نسبتيـ  ،الكفاءة والتسيير ،ذلؾ نجد مف بيف النقائص أيضا نقص التنظيـ والتأطير

في حيف يرػ البعض الآخر مف المبحوثيف نقص في الإمكانيات المادية والمعنوية بنسبة  ،33.33%
قص لوازـ أقل نسبة مقارنة بالنسب الأخرػ وىذا أف دؿ عمى شيء إنما يدؿ عمى ن% وىي 26.66

والمرطبات ثلبجة لحفع المشروبات كالنترنت وغيرىا مف ضروريات الراحة الأالعمل المكتبي مف شبكة 
مع عاطف ونقص المكاتب كل ىذا يؤثر عمى نفسية العامل وبالتالي ينعكس  ةومدفأة كيربائية وحامم

فمف بيف النقائص التي يعاني منيا الموظف داخل بيئة العمل مبنى الكمية  ،مى الأداء الوظيفيسمبا ع
في جميع المجالات  ؤفينقص بيئة العمل المورد البشرؼ الك ،لا يحفز عمى التدريس والإدارة كذلؾ

 .1عتبار الفئة المعنية لتحقيق ىدؼ وجود ىذه المؤسسةإب
 
 
 
 
 

                                                           
تـ الحصوؿ عمى المعمومة مف خلبؿ تطبيق المقابمة النصف موجية مع رئيس قسـ "عمـ الإجتماع" بتاريخ / 1

، وكذلؾ مع رئيس "قسـ الحقوؽ" 12h00صباحا إلى غاية الساعة  10h00عمى الساعة  21/03/2023
 مساءا. 16h00زوالا إلى غاية الساعة  14h00كانت مقابمة في نفس اليوـ لكف عمى الساعة 
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 يعرض التعديلات التي يرغب المكظفكف بإحداثيا في بيئة عمميـ :25الجدكؿ رقـ 

 التعديلبت        
 المبحوثيف

التأطير الجيد والتنظيـ 
 وتحديد مياـ الموظفيف

تقسيـ المكاتب وتوفير 
الضروريات والموازـ 

 الأساسية

توفير النقل وتقميل 
ساعات العمل 

 والإنضباط داخل العمل

15 05 06 04 
100% 33.33% 40% 26.66% 

 
% مف أفراد العينة يروف أف مف أىـ التعديلبت 40أف نسبة  (25)نلبحع مف خلبؿ جدوؿ رقـ      _

% يروف أف مف بيف التعديلبت 33.33وأف  ،تقسيـ المكاتب وتوفير الضروريات والموازـ الأساسية
رػ الأقمية أف مف بيف التعديلبت توفير النقل فيما ي ،التأطير الجيد والتنظيـ وتحديد مياـ الموظفيف

% وىي أقل نسبة مقارنة بالنسب 26.66والتقميل ساعات العمل والإنضباط داخل العمل وذلؾ بنسبة 
 الأخرػ.

ومف بيف التعديلبت الأخرػ أيضا الحرص عمى ضماف التكويف دائـ ومستمر لممورد البشرؼ لا _    
ـ والاتصاؿ وكذا المستجدات التشريعية وتوفير الوسائل المادية سيما في مجاؿ التكنولوجيا الإعلب

 .1الضرورية لتحسيف الأداء
 
 
 
 
 
 

                                                           
مف الساعة  21/03/2023تـ الحصوؿ عمى ىذه المقابمة النصف موجية عمى رئيس قسـ الحقوؽ بتاريخ / 1

14h00  16إلى غاية الساعةh00 .مساءا 
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 المحكر الثالث: بيانات خاصة بالأداء الكظيفي
 يكضح تقييـ الأداء الكظيفي مف طرؼ المكظفيف :26الجدكؿ رقـ 

 

 الخيارات     
 عاؿ متوسط منخفض المبحوثيف

15 02 04 09 
100% 13.33% 26.66% 60% 

  
% 60( أف أعمى نسبة بمغت 26نلبحع مف خلبؿ الشواىد الإحصائية الواردة في الجدوؿ رقـ )_     

 ،% مف حيث التقييـ المتوسط للؤداء الوظيفي26.66أما نسبة  ،للؤداء الوظيفي ىلمف حيث التقييـ عا
لذلؾ يتضح لنا  ،منخفضة مف حيث تقييـ الأداء الوظيفي% بنسبة 13.33لكف أدنى نسبة بمغت ب 

أف تقييـ الأداء الوظيفي مرتبط ببيئة العمل ومدػ شعور العامل بالإرتياح فعندما تكوف بيئة عمل 
محفزة تؤثر إيجابيا عمى الأداء الوظيفي وبالتالي يكوف أداء جيد وعمى عكس ذلؾ عندما تكوف بيئة 

فسية العامل وعدـ رغبتو في العمل ونتيجة ذلؾ يكوف الأداء الوظيفي فتؤثر عمى ن محفزة  عمل غير
 سمبي.
كما إستدلينا في ىذا السياؽ بالمقابمة التي أجريت مع رئيس قسـ عمـ الاجتماع حيث كانت إجابتو    

حيث صرح  ،كثر في مجاؿ عمموأكبر وكذا تطمع أبة المبحوثيف بحكـ أف لديو خبره تختمف عف إجا
ف بيئة العمل غير محفزة إضافة إلى ذلؾ نقص الموارد المادية وكذا أ داء الوظيفيقييـ الأفيما يخص ت

 .1عدـ وجود نظاـ تشاركي في صنع القرار وبالتالي يكوف الأداء الوظيفي منخفض
 

                                                           
تـ الحصوؿ عمى المعمومة مف خلبؿ تطبيق المقابمة النصف موجية مع رئيس قسـ عمـ الاجتماع بتاريخ /  1
 .12h00إلى غاية الساعة  h0010مف الساعة  21/03/2023
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 أعمدة بيانية تمثل تقييـ الأداء الكظيفي :5الشكل رقـ 

 ستخداـ التقنيات الحديثة مف طرؼ المبحكثيفيمثل إ :27الجدكؿ رقـ 

 الإجابات        
 المبحوثيف

زيادة الأداء في ظل إستخداـ 
 التقنيات الحديثة في العمل

نقص الأداء في ظل إيستخداـ 
 التقنيات الحديثة في العمل

15 13 
صعوبة إستخداـ التقنيات 

 الحديثة
02 

100% 86.66% 13.33% 
 

قد  %86.66( أف أغمبية أفراد العينة والذيف بمغت نسبتيـ 27نلبحع مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )     _
 ،صرحوا بأف إستخداميـ لتقنيات الحديثة يؤدؼ إلى زيادة أدائيـ الوظيفي وىي أعمى نسبة مسجمة

قنيات الحديثة وذلؾ راجع ستخداميـ لمتإأفراد العينة الذيف أقروا بعدـ  % مف13.33مقارنة بنسبة 
لتكويف لسبب صعوبة إستخداـ تقنيات الحديثة بحكـ أف بيئة تكوينيـ المدرسي والميني لـ تكف تيتـ با

 تصاؿ.بتكنولوجيا المعمومات والإ
ديثة نلبحع مف خلبؿ المعطيات المدرجة أعلبه أف أغمبية أفراد العينة يستخدموف التقنيات الح    

الأخيرة مف أجل سيولة العمل وتبادؿ معمومات وكذا توفر الوقت  الآونةفي بالنسبة عالية خاصة 
 والجيد لمعمل وبالتالي زيادة الأداء الوظيفي.
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يكضح العلاقة بيف مستكى الأداء الكظيفي كالتصميـ المكاتب كمكاف كضع : 28الجدكؿ رقـ 
 الأجيزة الغير ملائـ

 مستوػ الأداء
 
 

مكاف وضع 
الأجيزة غير 

 الملبئمة

يتأثر مستوػ الأداء 
الوظيفي بوضعية مكاف 

 العمل

لا يتأثر مستوػ الأداء 
الوظيفي بوضعية مكاف 

 العمل

 المجموع
المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

المبحوثيف
النسبة المئوية 

 

يتأثر الأداء 
الوظيفي بمكاف 
وضع الأجيزة 

 لبئـغير الم

14 93.33% 13 86.66% 27 90% 

لا يتأثر الأداء 
الوظيفي بمكاف 
وضع الأجيزة 
 غير الملبئـ

01 6.66% 02 13.33% 03 10% 

 %100 30 %100 15 %100 15 المجموع
 

أف أغمبية أفراد العينة يتأثر مستوػ أدائيـ الوظيفي بوضعية ( 28)يتضح مف خلبؿ جدوؿ رقـ _     
% قد صرحوا 6.66في حيف أف بقية المبحوثيف التي بمغت نسبتيـ  ،%93.33مكاف العمل بنسبة 

داء ف الأأ لكف حسب تصريحات أفراد العينة ،بعدـ تأثر مستوػ أدائيـ الوظيفي بوضعية مكاف العمل
حيث يصرحوف بأف ىناؾ مكاتب  ،%86.66الوظيفي يتأثر بمكاف وضع الأجيزة العشوائي بنسبة 

إلخ، أما بنسبة …..نقص في البرادات والخزائف كذلؾ ،ير ضروريةوأجيزة غير ذات جدوػ وغ
% مف أفراد العينة يروف أف تصميـ المكاتب ومكاف وضع الأجيزة الغير ملبئمو لا يؤثر عمى 13.33

 الأداء الوظيفي.
فإذا كاف مكاف العمل محفز تتوفر  ،فبيئة العمل تؤثر عمى الأداء الوظيفي بمستوػ إيجابي وسمبي   
فكل ىذا يؤثر إيجابا عمى نفسية  ،المتطمبات التي يحتاجيا العامل في مكاف عمموو كل الموازـ  فيو
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العامل وبالتالي يرغب في العمل وشعوره بالراحة والإنتماء ويسعى دائما لتحقيق الأىداؼ والتحسيف مف 
 العمل. مستوػ أدائو الوظيفي والعكس صحيح لذلؾ يتأثر مستوػ الأداء الوظيفي بوضعية مكاف

 يعرض العقكبات الصارمة في حالة الإخلاؿ بالعمل :29الجدكؿ رقـ 

 الإجابات       
 المبحوثين

توجد عقوبات صارمة في حالة 
 الإخلال بالعمل

لا توجد عقوبات صارمة في 
 حالة الإخلال بالعمل

48 44 37 

433% :6.66% 59.99% 
 

% مف 73.33( نلبحع أف نسبة 29شواىد الإحصائية الواردة في الجدوؿ رقـ )مف خلبؿ ال_     
أفراد العينة يصرحوف بوجود عقوبات صارمة في حالة الإخلبؿ بالعمل لأف الإخلبؿ بالعمل قد يعرقل 

% مف أفراد العينة فقط 26.66أما نسبة  ،سير الأعماؿ الإدارية خاصة المرتبطة ببعضيا البعض
 .د عقوبات صارمة في حالة الإخلبؿ بالعملصرحوا بعدـ وجو 

الإنضباط وتحفع النظاـ في بيئة  قعقوبات الصارمة ضرورية لأنيا تخمومف ىنا نلبحع أف ال     
 العمل وأف الإخلبؿ بيا سيؤدؼ حتما إلى الإخلبؿ بالعمل.

 في مكاف عمميـيمثل مدى شعكر المكظفيف بالإرتياح : 30الجدكؿ رقـ 

 الخيارات
 المبحوثيف

 أبدا أحيانا دائما

15 00 14 01 
100% 00% 93.33% 6.66% 

 

أفراد  % مف93.33( أف نسبة 30حصائية الواردة في الجدوؿ رقـ )نلبحع مف خلبؿ الشواىد الإ_    
 ةما نسبأ ،رتياح في مكاف عمميـ وذلؾ حسب رغبتيـ ودافعيتيـ لمعملالعينة يشعروف أحيانا بالإ

 ،% مف أفراد العينة لا يشعروف أبدا بالإرتياح في مكاف عمميـ بسبب عدـ ملبئمة بيئة العمل6.66
 ،وفي أغمب الأحياف بسبب سوء العلبقات مع رؤسائيـ والبعض مع زملبئيـ وغيرىا حسب تصريحاتيـ

رتياح في أف الإ عكسفيذه المعطيات ت ،شعورىـ بالإرتياح في مكاف عمميـ دػعدـ بصفة دائمة لمنوت
خلبؿ المعطيات  فمف ،العمل يؤدؼ إلى دافعية كبيرة ورغبة في العمل وبالتالي أداء وظيفي إيجابي
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لكف حسب نظرية  ،رتياح في بيئة عمميـ بنسبة عاليةف مدػ شعور الموظفيف بالإإأعلبه يتبيف لنا 
يادة الأداء الوظيفي وتوصمو إلى الإدارة العممية لفريديريؾ تايمور التي أكدت عمى أف أفضل الطرؽ لز 

والإشراؼ المركزؼ وتحديد الميمات بدقة وتدريب العامميف وتقسيـ الواجبات ؼ تنظيـ الإدار الضرورة 
بالإضافة إلى  د،كل فر لالوظائف وتحديد نوع وكمية العمل والإختيار العممي للؤفراد حتى طبيعة 

وبة وغيرىا حتى يكوف العامل مرتاحا في أداء مل كالإضاءة والرطاىتمامو بالظروؼ المحيطة بالعإ 
 عممو عمى أحسف وجو وتحقيقو للؤىداؼ المرغوب فييا.

 يمثل مدى تأثير نظاـ الحكافز عمى مستكى الأداء الكظيفي :31الجدكؿ رقـ 

 الإجابات
 المبحوثيف

يؤثر نظاـ الحوافز والمكافآت 
 عمى مستوػ الأداء

ثر نظاـ الحوافز والمكافآت لا يؤ 
 عمى مستوػ الأداء

15 11 04 
100% 73.33% 26.66% 

 
دؿ بو عف المؤشر ( الذؼ نست31نلبحع مف خلبؿ البيانات الإحصائية المتمثمة في الجدوؿ رقـ )_ 

% مف أفراد 73.33نلبحع أف نسبة  ،الخاص بالعلبقة بيف الأداء الوظيفي ونظاـ الحوافز والمكافآت
 أفراد العينة  في حيف أف بقية ،نظاـ الحوافز والمكافآت عمى مستوػ أدائيـ الوظيفي يؤثر فييـ ةالعين

  26.66الذيف لـ يؤثر فييـ نظاـ الحوافز والمكافآت عمى مستوػ أدائيـ الوظيفي بمغت نسبتيـ %
الوظيفي  فمف خلبؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف لممكافآت والحوافز دور كبير في تحسيف الأداء   

وزيادتو فالموظفيف الذيف يشعروف بوجود تحفيزات ومكافآت أدائيـ الوظيفي جيد في حيف يحصل 
في الحوافز إذا تشجع  ،الموظف عمى ترقيات وحوافز يزيد إقبالو عمى العمل ويتحسف أداؤه الوظيفي

 الموظف عمى المواصمة في العمل وبذؿ أقصى جيد.
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 ىتماـ الرؤساء في أداء المكظفيف لمياميـيمثل مدى إ: 32الجدكؿ رقـ 

 الخيارات     
 المبحوثيف

 أبدا أحيانا دائما

15 03 11 01 
100% 20% 73.33% 6.66% 

 
يصرحوف أنو أحيانا ما % مف أفراد العينة 73.33( نلبحع أف نسبة 32مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )_     

% مف أفراد عينة يصرحوف بأف ىناؾ إىتماـ دائـ 20طرؼ رؤسائيـ وأف نسبة ىتماـ مف إ يكوف ىناؾ 
أما بنسبة  ،مف طرؼ رؤسائيـ فيما يخص مستوػ وطريقة أدائيـ لمياميـ وأعماليـ في بيئة العمل

ىتماـ الرؤساء بأدائيـ الوظيفي ومستواه أو طريقة أداء إ % مف أفراد العينة يصرحوف بعدـ 6.66
 يرتبط بالعلبقات غير الرسمية التي تنتج بيف الرؤساء و مرؤوسييـ.وىذا قد  ،مياميـ

 يمثل إىتماـ الرؤساء بالمناقشة الجماعية :33الجدكؿ رقـ 

 الإجابات       
 المبحوثيف

 الإىتماـ بالمناقشة الجماعية
عدـ الإىتماـ بالمناقشة 

 الجماعية
15 04 11 
100% 26.66% 73.33% 

 
% مف أفراد العينة 73.33أف نسبة ( 33)نلبحع مف خلبؿ البيانات الواردة في الجدوؿ رقـ _     
 ،ة الجماعية لأساليب العمل معيـقشىتماـ الرؤساء بالمناإ في تنأعمى نسبة مسجمة فيذه الفئة  وىي

فكيف ستيتـ  لمتخصصبسبب قمة الإجتماعات الرسمية فحسب تصريحاتيـ: "القيادة لدينا تفتقر 
إلخ" وعمى عكس …إضافة لكونيا تتميز بالفرد والسيطرة كذلؾ ،لأساليب العملاعية بالمناقشات والجم

% مف الأفراد العينة تصرح بأف ىناؾ إىتماـ مف طرؼ الرؤساء 26.66ذلؾ نلبحع أف نسبة 
شكل إجتماعات  بالمناقشة الجماعية لأساليب العمل معيـ في بيئة العمل للئدارة الجامعية وذلؾ في

فالقائد الإدارؼ الناجح مف أىدافو تحقيق التفاعل مع المرؤوسيف مف خلبؿ  ،رسمية وغير رسمية أحيانا
جيدة وغيره مف أجل كسب الولاء الشتى الوسائل الإتصالية الفعالية كالنقاش حوؿ أساليب وطرؽ العمل 

 والإنتماء وبالتالي تحقيق الأىداؼ المرغوب فييا.
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 يمثل مدى إىتماـ الرؤساء بالإقتراحات كالآراء :34 الجدكؿ رقـ
 الخيارات       

 المبحوثيف
 أبدا أحيانا دائما

15 01 09 05 
100% 6.66% 60% 33.33% 

 
% مف أفراد العينة 60نلبحع ( 34) مف خلبؿ الشواىد الإحصائية الواردة في الجدوؿ رقـ_    

أما نسبة  ،أحيانا ما يوجد إىتماـ مف طرؼ الرؤساء بالإقتراحات والآراء وىي أعمى نسبةيصرحوف بأنو 
لإقتراحات والآراء التي باىتماـ مف طرؼ الرؤساء إ أفراد العينة تصرح بأنو لا يوجد % مف 33.33

ف بأنو أما الأقمية مف أفراد العينة يصرحو  ،يقدميا الموظفوف ليـ وذلؾ بسبب قمة الإجتماعات الرسمية
 %.6.66التي يقدميا الموظفوف ليـ وذلؾ بنسبة  والآراءيوجد إىتماـ مف طرؼ الرؤساء بالاقتراحات 
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 لاقة السائدة بيف المكظف كالرئيسالع يمثل نكع: 35الجدكؿ رقـ 

 الخيارات       
 المبحوثيف

 سيئة متوسطة جيدة

15 13 01 01 
100% 86.66% 6.66% 6.66% 

 
% مف أفراد العينة 86.66( نلبحع أف 35مف خلبؿ معطيات البيانية الواردة في الجدوؿ رقـ )_ 

نيـ أذ إ علبقتيـ برؤسائيـ جيدة حيث يصرحوف بعدـ وجود مشاكل بينيـ ولا توترات ولا علبقات سمبية
 ـ% مف أفراد العينة علبقاتي6.66ة أما بنسب ،لمعمل وظائفيـ وواجباتيـ في الجو ملبئـيؤدوف 

% وىذا راجع لمتوترات التي تحدث 6.66ذلؾ السيئة لدييا نفس النسبة وىي كمتوسطة مع رؤسائيـ و 
ختلبؼ طبائع الناس وأساليب التفسير لدػ بعض والتي تعود لإ ،بينيـ مف عدـ التفاىـ والاتفاؽ وغيرىا

الرؤساء والمرؤوسيف تشكل بيئة عمل منسجمة تساعد  ولقد أكدت الدراسات أف العلبقات بيف ،الرؤساء
عمى التوافق مع جميع المنتسبيف للئدارة مما يؤدؼ إلى التكامل في بيئة العمل بالشكل الذؼ يدفعيـ 

 وبتعاوف. بإنتاجيةويحفزىـ لمعمل 
ف كد عميو رئيس قسـ الحقوؽ ورئيس قسـ عمـ الإجتماع بوجود علبقة جيدة بينيـ بيأوىذا ما     

 .1الموظفيف
_ وىذا ما لاحظناه أيضا أثناء فترة التردد في كمية العموـ السياسية والحقوؽ وكمية العموـ الإجتماعية 

نسجاـ في علبقتيـ مع بعضيـ البعض سواء في إطار ا  أف ىناؾ إحتراـ متبادؿ وتفاىـ و  والإنسانية
 .2العمل أو خارجو

 
 

                                                           
تـ الحصوؿ عمى ىذه المعمومة مف خلبؿ تطبيق المقابمة النصف موجية إلى رئيس قسـ الحقوؽ ورئيس /  1

والمقابمة الثانية  16H00 إلى14h00  المقابمة الأولى مف الساعة 21/03/2023قسـ عمـ الاجتماع بتاريخ 
 .12h00إلى  10h00مف الساعة 

وقسـ  10H30قسـ عمـ الاجتماع عمى الساعة  20/03/2023ظة في كل القسميف بتاريخ تمت الملبح / 2
 .15H00الحقوؽ عمى الساعة 
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 نتائج الدراسة:
 ة النظرية توصمنا إلى نتائج التالية:مف خلبؿ دراستنا الميداني 

 متعمقة بخصائص العينة:الأ/ نتائج 
  وأف أغمبيتيـ ذو مستوػ جامعي وأف أغمبية 80أغمب أفراد العينة مف جنس إناث بنسبة %

 [.34-30سنيـ ما بيف ]  الموظفيف يتراوح
  مف أفراد العينة متزوجيف.60أكدت الدراسة الميدانية أف نسبة % 
 60سة الميدانية أف أغمبية أفراد العينة مف مستوػ جامعي بنسبة أكدت الدرا.% 
  46.66أغمب أفراد العينة أعواف إدارة بنسبة.% 
 [ بنسبة 10-6أغمب أفراد العينة حديثي التوظيف حيث تنحصر خبراتيـ المينية بيف ]

73.33.% 
  الطارؼ.% مف أفراد العينة يقيموف في ولاية 80أكدت الدراسة الميدانية أف نسبة 

 ب/ نتائج المتعمقة بالسؤاؿ الفرعي الأكؿ:
 ما العلبقة بيف الظروؼ الفيزيقية والأداء الوظيفي لممؤسسة العمومية؟

  بينت الدراسة أف معظـ أفراد العينة غير راضوف عف بيئة عمميـ لأنيـ يعتبرونيا غير محفزة
 % وذلؾ لعدـ إستيفاء بيئة عمميـ لمشروط المناسبة.66.66بنسبة 

  وىذا 86.66بينت الدراسة الميدانية عدـ توفر الإمكانيات المادية والبشرية في العمل بنسبة %
 لو تأثير كبير في تدني مستوػ الأداء الوظيفي.

  إنعداـ العوامل الفيزيقية الموجودة في بيئة العمل مف حرارة تيوية ضوضاء ونوعية
 %.66.66بنسبة …..الإضاءة

 مى أف مستوػ الأداء الوظيفي يتأثر بوضعية مكاف العمل وذلؾ أكدت الدراسة الميدانية ع
 %.93.33بنسبة 

  مل إلى % وليذا تحتاج بيئة الع80بينت ىذه الدراسة أف ظروؼ العمل غير ملبئمة بنسبة
حتياجات الضرورية وكذا توفير ظروؼ عمل مناسبة لخمق مناخ عمل ملبئـ يساعد توفير الإ

  لوظيفي.عمى الإبتكار وتحسيف الأداء ا
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  بسبب 86.66تشير النتائج إلى أف أغمبية المبحوثيف لا يشعروف بالدافعية لمعمل بنسبة %
  الظروؼ المتدىورة لبيئة العمل.

  يؤثر عمى الأداء الوظيفي  العشوائيبينت الدراسة أف تصميـ المكاتب ومكاف وضع الأجيزة
  %.86.66بنسبة 

 :/ نتائج المتعمقة بالسؤاؿ الفرعي الثانيج
   _ ىل تؤثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي لممؤسسة العمومية؟

  أكدت الدراسة الميدانية أف أغمبية المبحوثيف لا يتمتعوف بالخصوصية في مكاتب العمل بنسبة
% وذلؾ بسبب ظروؼ العمل غير المناسبة وعدـ توفر التجييزات المكتبية اللبزمة 66.66

 %.73.33مف مكتب وغيرىا وذلؾ بنسبة 
   ،أكدت الدراسة عمى إنعداـ لوازـ العمل المكتبي ) شبكة الإنترنت، طابعة، جياز الحاسوب

نخفاض أداء الموظف وعدـ إتماـ العمل  أقلبـ، أوراؽ( في مكاف العمل مما يؤدؼ إلى تدني وا 
 في الوقت المحدد وبشكل المطموب.

 مة معاطف، مدفأة كيربائية، الراحة ) مكيف ىوائي، حام اتبينت ىذه الدراسة إنعداـ ضروري
 %.66.66بنسبة ….( ثلبجة لحفع المشروبات والمرطبات

   66.66أكدت الدراسة عمى إنعداـ النظافة في بيئة العمل وذلؾ بنفس النسبة وىي.% 
   أكدت ىذه الدراسة أيضا عمى أف الغالبية الساحقة مف الموظفيف لا يشعروف بالراحة في مكاف

لى عدـ الرغبة فيو إـ الشعور بالراحة في العمل يؤدؼ لأف عد  %93.33بنسبة   العمل وذلؾ
 وبالتالي تدني مستوػ الأداء الوظيفي لمموظفيف.

 نتائج المتعمقة بالسؤاؿ الفرعي الثالث:د/ 
 ما دور فرؽ العمل في تطوير الأداء الوظيفي؟  _

  لا تتوافق وطبيعة  بينت ىذه الدراسة أف أغمبية المبحوثيف مؤىلبتيـ وتخصصاتيـ العممية
% فالحاجة إلى العمل دفعتيـ لقبوؿ ىذه الوظائف مما يؤدؼ إلى عدـ 60أعماليـ وذلؾ بنسبة 

 التحديث مف قبل الموظفيف لتطوير المؤسسة.
   إنعداـ نظاـ الحوافز والمكافآت أيضا في بيئة العمل يؤثر عمى الأداء الوظيفي لمموظفيف ومف

 %73.33  بنسبة  ثـ إنخفاض مستوػ الأداء وذلؾ
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   73.33ة وذلؾ بنسبة ماعيإىتماـ الرؤساء بالمناقشة الجبينت ىذه الدراسة عدـ.% 
  .أكدت الدراسة الميدانية عمى أف بيئة العمل تفتقر لمنظاـ التعاوني والتشاركي  
  73.33أكدت ىذه الدراسة عمى عدـ إىتماـ الرؤساء بأداء الموظفيف لمياميـ بنسبة%، 

% 60ىتماميـ بالإقتراحات والآراء التي يقدمونيا ليـ وذلؾ بنسبة إ ى عدـ وأكدت أيضا عم
 وىذا بسبب العلبقات غير الرسمية التي تنتج بيف الرؤساء والموظفيف.

  .ومف ىنا نستنتج أف بيئة العمل ليا تأثير كبير عمى الأداء الوظيفي _
  التكصيات:

نقترح جممة مف التوصيات بناء عمى ما يراه في ضوء ما توصمت إليو دراستنا مف النتائج فإننا 
 المبحوثيف لزيادة أدائيـ:

 .ضاءة وما سواىا  توفير بيئة العمل المناسبة والمريحة مف مكاتب مريحة وتيوية جيدة وا 
  يجاد الحل المناسب  ضعفيـبشكل دورؼ لموقوؼ عمى نقاط  إجراء تقييـ لأداء الموظفيف وا 

  قبل تفاقـ المشكمة.
 شعاره بأىمية وجوده في ىذه الوظيفة.منح بعض الص  لبحيات لمموظف وا 
  .ضرورة تشجيع الموظفيف ذوؼ الأداء المتميز معنويا مف خلبؿ تقديـ شيادات تقديرية ليـ 
   لابد أف تجرؼ المؤسسة دورات تكوينية لموظفييا مف أجل تطوير كفاءتيـ المينية في ظل

  التطور التكنولوجي الراىف.
 ة إدارية عادلة تضمف حقوؽ الموظف.ضرورة توفير أنظم 
 .ضرورة إجراء المزيد مف الدراسات حوؿ بيئة العمل لما ليا مف أثر عمى أداء الوظيفي 
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 خاتمة:
فيو  ،_ يعتبر العنصر البشرؼ مورد ىاـ وأساسي في أؼ منظمة سواء كانت خدماتية أو تجارية    

والتركيز عمى رضاه وراحتو  ،ىتماـكاف لزاما عمييا أف تضعو محل الإ ذاركيزتيا ومفتاح نجاحيا ل
حيث مف خلبليا تستطيع طاقتو التي لا حدود ليا إذا ما أعطيت لو الفرصة  ،النفسية والجسمية

لإظيارىا برفع معنوياتو وشعوره بالأماف والإحساس بقيمتو وىذا لا يتحقق إلا بوجود بيئة مريحة 
 وملبئمة لو.

فقد أظيرت النتائج أف بيئة العمل ذات تأثير عظيـ وكبير عمى الأداء الوظيفي لمموظفيف حيث  _   
لا يمكف أف نتصور أداء فعاؿ وجودة عالية بدوف تصور وسط بيئي مجيز بكل عوامل التشجيع 

تيـ يا وفي رغبيوظيفدافعية موالتحفيز وعلبقات إنسانية جيدة إذ أف بيئة العمل في الجامعة تؤثر في 
لمعمل فحينما يشعر الموظف بالرغبة والدافعية يعني أنو يشعر بالإرتياح في مكاف عممو ولا يمكف أف 

ف طريق وىذا ع ،ة ومعنوية داعمة ودافعة لو يتحقق ذلؾ إلا مف خلبؿ توفير بيئة عمل مناسبة مادي
ة التي تسيـ بشكل كبير ميمتو البيداغوجية بالإضافة إلى القيادة الإداري إيجاد ظروؼ عمل تسيل عميو

المستمر بيف الرئيس في توجيو سموؾ الموظف نحو العمل بكل ما لديو مف طاقة ويتـ ذلؾ بالتواصل 
رؤسائو كما لا ننسى دور بوالذؼ مف شأنو أف يعزز ثقتو بنفسو و  ،تخاذ القرارإومرؤوسيو في 

ية لمعمل مف قعمى الظروؼ الفيزي تعاوف وزيادةالعلبقات الغير رسمية والتي تظير في روح الفريق وال
الإرتياح فإنو ب ففبعد شعور الموظ ،وتجييزات مكتبية ملبئمة لمعمل ة،ضاءا  نظاـ تيوية وحرارة و 

 سيشعر بالرضا عف بيئة عممو وبالتالي ينعكس ذلؾ في زيادة أدائو ودافعيتو لمعمل.



 

 
  

 

 

     

 

 

 

 

 

 



 قائمة المصادر كالمراجع

 
46: 

 

  المراجع:المصادر ك  قائمة
 :الكتبأ_ 
عة لمطباعة ميالبحث العممي الإجتماعي، دار الطالحسف: الأسس العممية لمناىج  إحساف محمد .1

 .1986، 2والنشر، بيروت )لبناف(، ط 
، 1الجزائر، ط  أحمد عياد: مدخل منيجية البحث الاجتماعي، ديواف المطبوعات الجامعية، .2

2009. 
السعودية،  _مية البشرية، الرياضالمعرفة لمتنالتأثير القوة الخفية في عصر متغير، دار  :آلينا ذوكر .3
 .2009، 1ط 
جلبؿ محمد النعيمي: دراسة العمل في إطار إدارة الإنتاج والعمميات، دار إثراء لمنشر والتوزيع، عماف  .4
 .2009، 1ط 
حسيف محمد الحراحشة: إدارة الجودة الشاممة والأداء الوظيفي، دار جميس الزماف لمنشر والتوزيع،  .5

 .2011، 1عماف، ط 
، 1ابح كعباش: عمـ إجتماع التنظيـ، مخبر عمـ إجتماع الإتصاؿ لمبحث والترجمة، الجزائر، طر  .6

2004. 
، دار اليدػ لمطباعة 1رشيد زرواتي: مناىج وأدوات البحث العممي في العموـ الإجتماعية، ط  .7

 .2007والنشر والتوزيع، عيف مميمة_الجزائر، 
شروؽ لمنشر والتوزيع، ، دار ال1نظمات الإدارية، ط زياد منير عبوؼ: الإتجاىات الحديثة في الم .8

 .2006_الأردف، عماف
سناف غالب المرىضي: نظرية المنظمة، حقوؽ الطبع لجامعة العموـ والتكنولوجيا لمكتاب الجامعي،  .9

 .2013، 1صنعاء، اليمف، ط 
لإسكندرية ح الشنواني: إدارة الأفراد والعلبقات الإنسانية مدخل الأىداؼ دار المعرفة، البص .10

 .1994، 1)مصر(، ط 
ر زىراف لمنشر والتوزيع، عبد الحافع العواممة نائل: اليياكل والأساليب في تطوير المنظمات، دا .11

 .2009ط، _عماف، د
 .2015الأردف،  _الجنادرية لمنشر والتوزيع، عماف دارة الموارد البشرية،يل: إعبد الكريـ أحمد جم .12



 قائمة المصادر كالمراجع

 
46; 

 

بيومي وآخروف: البحث العممي الإجتماعي لغتو، ومداخمو، محمد أحمد ،عمي عبد الرازؽ جمبي  .13
 .1989، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر، وطرائقوومناىجو 

 .2006ط، -عمي غربي: أبجديات المنيجية في كتابة الرسائل الجامعية، مطبعة الجزائر، د .14
المركز تماعية، عمار بوحوش وآخروف: منيجية البحث العممي وتقنياتو في العموـ الإج .51

 .2019ألمانيا،  _الديمقراطي العربي، برليف
عمار بوحوش، محمد محمود الذنيبات: مناىج البحث العممي وطرؽ إعداد البحوث، ديواف  .16

 .1995المطبوعات الجامعية، الجزائر، 
ئل لمنشر والتوزيع، في عقيمي: إدارة الموارد البشرية المعاصرة_بعد إستراتيجي، دار واعمر وص .17
 .2005، 1ط ماف، ع

والسيد محمد عبد المجيد: السموؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية، دار  وفاروؽ عبده فمي  .18
 .2009، 2المسيرة، عماف، ط 

 .2008المبناني، بيروت، المنيل كامل بربر: إدارة الموارد البشرية إتجاىات وممارسات، دار  .19
الأردف،  _ار المناىج لمنشر والتوزيع، عماف، د1ي: مؤشرات الأداء الرئيسية، ط خمجيد الكر  .20

2015. 
 .2001، 1خموؼ: التنظيـ الصناعي والبيئة، دار الأمة، الجزائر، ط ممحمد بو  .21
 .2019، 3ط محمد سرحاف عمي المحمودؼ: مناىج البحث العممي، دار الكتب، اليمف،  .22
، 1نشر والتوزيع، عماف، ط محمد محمود الجوىرؼ وزملبئو: عمـ إجتماع البيئة، دار المسيرة لم .23

2010. 
 .2016، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 1دارة الأداء، ط إيوسف مصطفى،  .24

 المجلات: -ب

(، العدد 1ظاىرة العمل وتطورىا عبر العصور، مجمة آفاؽ لمعموـ المجمد ) إبراىيـ بف بريكة: .1
 [.28-16] 2016(، جامعة الجمفة_الجزائر، 2)
عبد الرزاؽ نعيرات: العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي في المؤسسات العامة، المجمة  جياد أحمد .2

 [.27-1. ]2022(، 46(، العدد )10الإلكترونية الشاممة متعددة التخصصات، المجمد )



 قائمة المصادر كالمراجع

 
46< 

 

صالح سالـ الخنيفي: الرقابة الإدارية وعلبقتيا بالأداء الوظيفي، المجمة الدولية، لنشر الدراسات  .3
-1. ]2019(، جامعة الممؾ عبد العزيز، المممكة العربية السعودية، 2(، العدد )3ة، المجمد )العممي

9.] 
عبد الرحماف العور: خمق بيئة عمل سعيدة، مجمة نصف سنوية متخصصة بالموارد البشرية،  .4

بية (، ترجـ ىذا المقاؿ ونشر بإذف مف معيد جريت بميس توورؾ، الإمارات العر 4(، العدد )06المجمد )
 [.23-6.]2016المتحدة، أبريل 

عبد الرزاؽ الرحاحمة: خصائص الأنماط القيادية في الواقع العممي ومتطمبات التفكير الإستراتيجي  .5
(، جامعة محمد 18(، العدد )10في المنظمات الحكومية المعاصرة، مجمة العموـ الإنسانية، المجمد )

 [.36-11.]2010-03-20الجزائر،  -خيضر، بسكرة
(، 3د المميؾ مزىوده: الأداء بيف الكفاءة والفعالية مفيوـ وتقييـ مجمة العموـ الإنسانية، المجمد )عب .6
 [.100-85. ]2001الجزائر، _(، جامعة محمد خيضر، بسكرة1عدد )ال
(، 3ية: الأداء الوظيفي لمعامميف، مجمة دراسات في عمـ إجتماع المنظمات، المجمد )ر عتيقة حراي .7

 [.78-59. ]2015ت نعمـ إجتماع المنظمات والمناجم (، مخبر5العدد )
محمد عبد الشتوؼ: الميارات القيادية وعلبقتيا بمستوػ الأداء الوظيفي مف وجية نظر العامميف في  .8

(، دار المنظومة، 1(، العدد )3كمية فمسطيف التقنية، مجمة جامعة الإستقلبؿ للؤبحاث، المجمد )
 [106-64. ]2018فمسطيف، يونيو، 

براىيـ قمواز: النظرية البنائية الوظيفية: نحو رؤية جديدة لتفسير الظاىرة الإجتماعية، محمد .9  غربي وا 
الجزائر،  -، المركز الجامعي تيسمسيمت(3)، العدد (1)مجمة التمكيف الإجتماعي، المجمد 

30_09_2019[.162-185.] 
مجمة الدولية لنشر البحوث منى خالد عكر: أىمية بيئة العمل في تحقيق الإبداع الوظيفي، ال .10

 [.34-25. ]2020سبتمبر  20، جامعة الجناف_لبناف، (11)، العدد  (1) والدراسات، المجمد

 القكاميس كالمعاجـ:ج_ 
 ت.-أحمد زكي بدوؼ: معجـ مصطمحات العموـ الإجتماعية، مكتبة لبناف_بيروت، د .1
 .2011، 1بيروت، ط  فيريوؿ جيل: معجـ مصطمحات عمـ الإجتماع، دار ومكتبة اليلبؿ، .2

 



 قائمة المصادر كالمراجع

 
473 

 

 المذكرات: -د
إبتساـ بوالعيش: التغيير التنظيمي وأثره عمى الأداء الوظيفي_ دراسة حالة مصمحة المراقبة  .1

المالية_جيجل، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، تخصص تسيير الموارد البشرية، كمية العموـ 
 .2014_2013، الإقتصادية وعموـ التسيير والعموـ التجارية_جامعة جيجل

إبتساـ فرحي: التمكيف الإدارؼ وتأثيره عمى الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية بالصندوؽ الوطني  .2
لمتأميف عمى البطالة، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، تخصص عمـ إجتماع، تنمية وتسيير موارد 

جامعة العربي بف مييدؼ، أـ البشرية، قسـ العموـ الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، 
 .2017_2016البواقي_الجزائر، 

آسيا قرنيط، مريـ حسونة: الحوافز وعلبقتيا بالأداء الوظيفي_دراسة ميدانية عمى الممرضيف  .3
بالمؤسسة العمومية الإستشفائية الشييد الجيلبني بف عمر بالوادؼ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر 

يـ وعمل، قسـ عمـ الإجتماع، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، في عمـ الإجتماع، تخصص تنظ
 .2017-2016جامعة الشييد حمة لخضر الوادؼ_ الجزائر، 

إكراـ قدادرة: أثر بيئة العمل عمى أداء الموارد البشرية، في مؤسسة التعميـ العالي، دراسة حالة،  .4
أـ البواقي، مذكرة مكممة لنيل شيادة ماستر  كمية العموـ الإقتصادية التجارية وعموـ التسيير، جامعة

أكاديمي تخصص إدارة أعماؿ، قسـ عموـ التسيير، كمية العموـ الإقتصادية والعموـ التجارية وعموـ 
 .2019_2018التسيير، جامعة العربي بف مييدؼ، أـ البواقي_الجزائر، 

ة لنيل شيادة الماستر في عمـ أماؿ تفريج: النمط القيادؼ وأثره عمى أداء الموظفيف، مذكرة مكمم .5
الإجتماع، تخصص عمـ إجتماع تنظيـ وعمل، قسـ العموـ الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية 

 .2020_2019والإجتماعية والعموـ الإسلبمية، جامعة أحمد دراية، أدرار_الجزائر، 
الإتصالات إيياب محمود عياش الطيب: أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي في شركة  .6

الفمسطينية_دراسة حالة، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيستير، تخصص إدارة الأعماؿ، قسـ الدراسات 
 .2008العميا، كمية التجارة_الجامعة الإسلبمية_ غزة، 

بوزيد غلببي: مفيوـ المؤسسة العمومية، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيستير في تخصص قانوف  .7
الحقوؽ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة العربي بف مييدؼ_ أـ البواقي،  الإدارة العامة، قسـ

2010-2011. 



 قائمة المصادر كالمراجع

 
474 

 

حمزة قالي: ضغوط العمل وأثره عمى الأداء الوظيفي لدػ الأستاذ الجامعي دراسة ميدانية بجامعة  .8
ظيـ و في عمـ الإجتماع، تخصص تن العربي بف مييدؼ_أـ البواقي، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر

كمية العموـ الإجتماعية والإنسانية_جامعة العربي بف مييدؼ_أـ  عمل ، قسـ العموـ الإجتماعية، 
 .2020-2019البوافي، 

دليمة لقوقي: مستوػ تقدير الذات لدػ المراىق مجيوؿ النسب المكفوؿ في أسرة بديمة، دراسة حالة  .9
عمـ النفس، قسـ العموـ الإجتماعية، كمية لمراىقيف مكفوليف، مذكرة لنيل شيادة الماجيستير، تخصص 

 .2016-2015العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
ديمة الشاعر: التأثير بالآخريف والعلبقات العامة، بحث مقدـ لنيل درجة الدبموـ في العلبقات  .10

 .2009العامة، الجمعية الدولية لمعلبقات العامة، سوريا، 
بف منصور الشريف: دور إدارة التطوير الإدارؼ في تحسيف الأداء الوظيفي، دراسة  ريـ بنت عمر .11

تطبيقية عمى الموظفات الإداريات في جامعة الممؾ عبد العزيز بجدة، رسالة مقدمة إستكمالا لمتطمبات 
 الحصوؿ عمى درجة الماجيستير، تخصص الإدارة العامة، كمية الإقتصاد والإدارة، جامعة الممؾ عبد

 .2013العزيز_جدة_ المممكة العربية السعودية، 
زىير بغوؿ: محددات النجاح في العمل الإدارؼ بالمؤسسات الوطنيية في إطار نظرية فريديريؾ  .12
لمدافعية، مذكرة مكممة لنيل شيادة دكتوراه عموـ في عمـ النفس العمل والتنظيـ، قسـ عمـ النفس  غر بىرز 

ة العموـ الإنسانية والإجتماعية جامعة الإخوة منتورؼ_قسنطينة، وعموـ التربية والأرطوفونيا، كمي
2006-2007. 

سعاد قسوـ: دور التمكيف الإدارؼ في تطوير الأداء الوظيفي_دراسة ميدانية بمؤسسة سوناطراؾ  .13
، مذكرة مكممة لنيل شيادة ماستر، تخصص عمـ إجتماع تنظيـ وعمل، قسـ العموـ 1محطة الضخ رقـ 

 .2019-2018ية العموـ الإنسانية والإجتماعية، _جامعة محمد خيضر_ بسكرة، الإجتماعية، كم
سياـ بف رحموف: بيئة العمل الداخمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي، دراسة عمى عينة مف الإدارييف  .14

وكميات ومعاىد جامعة باتنة، مذكرة مكممة لنيل شيادة الدكتوراه، تخصص تنمية الموارد البشرية، قسـ 
-2013وـ الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة_ الجزائر، العم

2014. 



 قائمة المصادر كالمراجع

 
475 

 

صميحة شامي: المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعامميف، دراسة حالة جامعة "أ محمد  .15
قسـ العموـ بوقرة" بومرداس، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجيستير، تخصص تسيير المنظمات، 

الإقتصادية، كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة أ محمد بوقرة _بومرداس_ الجزائر، 
2009-2010. 

الطاىر الوافي: التحفيز وأداء الممرضيف، دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الإستشفائية عميا  .16
عمـ إجتماع، تخصص تنظيـ وعمل، قسـ عمـ صالح نسية، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيستير في 

 .2013_2012، الجزائر، 2الإجتماع، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة قسنطينة 
علب زكي دواد القاؽ: دور النظرية الوظيفية في تحميل سياسات جامعة الدوؿ العربية خلبؿ الفترة  .17

العموـ السياسية، قسـ العموـ السياسية، كمية ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجيستير في 1945-2014
 .2015الآداب والعموـ، جامعة الشرؽ الأوسط_ الأردف، 

فتيحة جدؼ: أثر بيئة العمل المادية عمى أداء العامميف_دراسة حالة المؤسسة الصناعية ليندغاز  .18
الموارد البشرية، الجزائر، مذكرة مقدمة لإستكماؿ متطمبات شيادة الماستر أكاديمي، في تخصص إدارة 

قسـ عموـ التسسير، كمية العموـ الإقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير _جامعة قاصدؼ مرباح، 
 .2018-2017ورقمة_الجزائر، 

كمثوـ فونقرا: الإتصاؿ التنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي، الدراسة الميدانية بالمؤسسة العمومية  .19
مكممة لنيل شيادة الماستر في العموـ الإجتماعية، تخصص عمـ لمصحة الجوارية بأدرار، مذكرة 

، الإسلبميةإجتماع تنظيـ وعمل، قسـ العموـ الإجتماعية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية والعموـ 
 .2021-2022ية، أدرار_الجزائر، راجامعة أحمد د

ظيفي لدػ مديرؼ المدارس مرح طاىر شكرؼ، حسف عمي: الرقابة الإدارية وعلبقتيا بالأداء الو  .20
الحكومية الأساسية في محافظات شماؿ الضفة الغربية مف وجيات نظر المديريف أنفسيـ، مذكرة 

يا، جامعة النجاح مقدمة لنيل شيادة الماجيستير، تخصص الإدارة التربوية، كمية الدراسات العم
 .2016فمسطيف،  _الوطنية، نابمس

العمل الداخمية وعلبقتيا بالأداء الإدارؼ رسالة مقدمة  بيئة :نبيل عمي مبخوت، حسف حمادؼ  .21
لمحصوؿ عمى درجة الماجيستير في العموـ الإدارية، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة الأندلس لمعموـ 

 .2018والتقنية، اليمف، 



 قائمة المصادر كالمراجع

 
476 

 

 نبيمة بابا حنيني، ومنية حريزؼ: البيئة الفيزيولوجية لمعمل وعلبقتيا بأداء الموظفيف_دراسة ميدانية .22
بالشركة الوطنية الجزائرية لمكيرباء والغاز سونمغاز بالطارؼ، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر، 
تخصص تنظيـ وعمل، قسـ عمـ الإجتماع، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة الشاذلي بف 

 .2021-2020جديد_الطارؼ، الجزائر، 
، مذكرة مكممة لنيل شيادة ماستر في في الجزائر العمومية يوسف مداح: فئات المؤسسات .23

تخصص قانوف إدارؼ، قسـ الحقوؽ، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة محمد بوضياؼ 
 .2016-2015بالمسيمة_الجزائر، 

 . المكاقع الإلكتركنية:ق
 orghttps://kelmetna.أسماء ىنداوؼ: خصائص بيئة العمل الناجحة  .1
  https//hyatoky.comأماني المشاقبة: مفيوـ بيئة العمل  .2
  https://mufahras.comحسف الشيرؼ: خصائص بيئة العمل  .3
  https://mawdoo3.comصييب شبمي الخزاعمة: أىمية بيئة العمل  .4
  //:awdoo3.commhttpsيف المؤسسات العمومية ىبة الصاحب: تعر  .5
  https://aindiectory.comوساـ ونوس: ما ىو تعريف الوظيفة وكيفية الحصوؿ عمييا  .6
 

 

 

 

 

 

https://kelmetna.org/
https://mufahras.com/
https://mawdoo3.com/
https://mawdoo3.com/
https://aindiectory.com/


 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 راطية الشعبيةالجميكرية الجزائرية الديمق

 كزارة التعميـ العالي كالبحث العممي

 جامعة الشاذلي بف جديد الطارؼ

 كمية العمكـ الإجتماعية كالإنسانية

 قسـ عمـ الإجتماع

 تخصص تنظيـ كعمل

 
 
 
 

 دليل ملاحظة حكؿ مكضكع البحث:

 
 
 
 
 
 
 

 ؼ:تحت إشرا:                                           مف إعداد الطالبتيف

 عتك فاطمة الزىراء 

 د/ عكاطف عطيل                                                 حميزي سندس 

 
 
 
 
 
 

 2020/2023السنة الجامعية: 

 العمل كتأثيرىا عمى الأداء الكظيفي في المؤسسة العمكمية  بيئة
 _الطارؼ_دراسة ميدانية بجامعة الشاذلي بف جديد 

 



 

 

 

 مكاف الملاحظة: -1

………….......................................................................................
..................................................................................................

..................................................................................................
..................................................................................................

..................................................................................................

..................................................................................................
................................................................................................. 

 زماف الملاحظة:-2

..………….....................................................................................
..................................................................................................

..................................................................................................

..................................................................................................
..................................................................................................

..................................................................................................
.................................................................................................. 

 ة:مكضكع الملاحظ-3

………….......................................................................................
..................................................................................................

..................................................................................................
..................................................................................................
..................................................................................................

..................................................................................................
.................................................................................................. 

 
 
 
 

 



 

 

 الجميكرية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 كزارة التعميـ كالبحث العممي

 -الطارؼ–ذلي بف جديد جامعة الشا
 كمية العمكـ الإجتماعية كالإنسانية

 قسـ: عمـ الإجتماع
 تنظيـ كعمل تخصص

 عنكاف البحث 
 
 
 

 

 

 
 مقابمة موجية مع رئيس قسـ عمـ الإجتماع

 كمية العموـ الإجتماعية والإنسانية
 جامعة الشاذلي بف جديد _الطارؼ_

 .21/03/2023 _ تاريخ: إجراء المقابمة:
 .12h00_10h00 إجراء المقابمة: _ تكقيت

 معمومات حوؿ بيئة العمل  _ مكضكع المقابمة:
 

 مف إعداد الطمبة:                                     تحت إشراؼ: -
 د/ عكاطف عطيل _                                فاطمة الزىراء. عتك -
 حميزي سندس. -

 .2022/2023السنة الجامعية: 
 

 

 بيئة العمل كتأثيرىا عمى الأداء الكظيفي في المؤسسة العمكمية

 نية بجامعة الشاذلي بف جديد _الطارؼ__دراسة ميدا

ملاحظة: إن المعلومات الواردة ضمن دليل المقابلة سرية ولا تستخدم إلا لغرض 

 البحث العلمي

 



 

 

 مع رئيس قسـ "عمـ الإجتماع" دليل مقابمة
 المحكر الأكؿ: البيانات الشخصية

 الجنس:.................  -1
 السف: .................  -2
 مكاف الإقامة:................  -3
 الحالة المدنية:................  -4
 المستوػ التعميمي:...............  -5
 الأقدمية:....................  -6

 ير بيئة العمل عمى الأداء الكظيفيالمحكر الثاني: تأث
 ىل أنت راض عف بيئة عممؾ؟  -7
 لا  -        7-2نعـ     -7-1
 في حالة الإجابة بػ لا لماذا؟ 7-2-1

.................................................................................................. 
 ىل بيئة العمل بالنسبة لؾ محفزة؟ -8
   لا -       8-2نعـ    -8-1
 عند الإجابة بػ لا ماىي الأسباب؟ -8-2-1

.................................................................................................. 
 ىل تشعر بالراحة في مكاف عممؾ؟ -9
  لا  -        9-2نعـ   -9-1
 ل ذلؾ؟عند الإجابة بػػ لا عم -9-2-1

.................................................................................................. 
 ىل يتوفر مكتبؾ عمى التجييزات الضرورية لعممؾ؟ -10
 شبكة أنترنت    -10-1
 طابعة  -10-2
 جياز حاسوب  -10-3



 

 

 أقلبـ  -10-4
أخرػ  -10-5
 ...........................................................ر:....................تذك

..................................................................................... 
 ماىي نقائص بيئة العمل بالنسبة لؾ؟ -11

.................................................................................................. 
 ىل يتوفر مكتبؾ عمى ضروريات الراحة؟ -12

.................................................................................................. 
 مكيف ىوائي:  -12-1
 ثلبجة لحفع المشروبات والمرطبات  -12-2
 مدفأة كيربائية  -12-3
  حاممة معاطف -12-4
 ىل يتوفر القسـ عمى قاعة خاصة بالإجتماعات؟ -13
 لا  -              13-2نعـ  -13-1
 كيف تكوف علبقتؾ بينؾ وبيف الأستاذة؟ -14
 ضعيفة  -    14-3 متوسطة -       14-2جيدة  -14-1
 كيف تكوف علبقتؾ مع الموظفيف؟ -15
 ضعيفة  -    15-3  متوسطة-       15-2جيدة  -15-1
 بأف بيئة العمل تؤثر عمى الأداء الوظيفي لمموظف؟ ىل تعتقد -16
 لا-                     16-2نعـ  -16-1
 في حالة الإجابة بػ لا حدد ذلؾ؟ -16-2-1

.................................................................................................. 
 مؾ؟ىل تتمتع بالخصوصية في مكاف عم -17
 لا  -                  17-2نعـ    -17-1
 في حالة الإجابة بػػػ لا لماذا؟ -17-2-1 

.................................................................................................. 



 

 

 ىل يؤدؼ الشعور بعدـ الإستقرار الوظيفي في العمل إلى تدني مستوػ الأداء؟  -18
 لا   -                18-2نعـ    -18-1
 ىل يساعد نظاـ الإتصاؿ في بيئة العمل إلى تدفق المعمومات الضرورية بكافة الإتجاىات؟ -19
 لا   -                 19-2نعـ    -19-1 

 إضافة أو ملبحظة تود ذكرىا: -19-3
..................................................................................................

.................................................................................................. 
 مف شاركؾ في صنع القرارات؟ -20

..................................................................................................
.................................................................................................. 

 ما ىو تقييمؾ للؤداء الوظيفي لعماؿ مصمحة البيداغوجيا؟ -21
 منخفض  -  21-3متوسط  -  21-2عاؿ   -21-1
 ماىي التعديلبت التي تقترحيا لتحسيف بيئة العمل؟ -22

..................................................................................................
.................................................................................................. 

 المحكر الثالث: الييكل التنظيمي للإدارة:
 ف؟ما ىو عدد الإجمالي لمموظفي -23

..................................................................................................
.................................................................................................. 

 ما ىو عدد الموظفيف في مصمحة البيداغوجيا؟ -24
..................................................................................................

.................................................................................................. 
 ىل عدد المكاتب كاؼ لمعمل الإدارؼ؟ -25
 لا    -             25-2نعـ  -25-1
 
 



 

 

 ل لديؾ إضافات بشأف الموضوع؟ى -26
..................................................................................................

.................................................................................................. 
 
 
 شكرا عمى تعاكنكـ معنا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 الجميكرية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 كزارة التعميـ كالبحث العممي
 -الطارؼ–جامعة الشاذلي بف جديد 

 كمية العمكـ الإجتماعية كالإنسانية
 قسـ: عمـ الإجتماع

 تنظيـ كعمل تخصص
 عنكاف البحث 

 
 

 

 
 حقوؽ ة موجية مع رئيس قسـ  المقابم

 عية والإنسانيةكمية العموـ الإجتما
 جامعة الشاذلي بف جديد _الطارؼ_

 .21/03/2023تاريخ: إجراء المقابمة:  _
 .16h00_14h00 _ تكقيت إجراء المقابمة:

 معمومات حوؿ بيئة العمل مكضكع المقابمة:  _
 

 مف إعداد الطمبة:                                     تحت إشراؼ:    
 د/ عكاطف عطيل _                         فاطمة الزىراء.        عتك -
 حميزي سندس. -

 .2022/2023السنة الجامعية: 
 
 

 

 بيئة العمل كتأثيرىا عمى الأداء الكظيفي في المؤسسة العمكمية

 _دراسة ميدانية بجامعة الشاذلي بف جديد _الطارؼ_

الواردة ضمن دليل المقابلة سرية ولا تستخدم إلا لغرض  ملاحظة: إن المعلومات

 البحث العلمي

 
 



 

 

 "الحقكؽ دليل مقابمة مع رئيس قسـ "
 المحكر الأكؿ: البيانات الشخصية

 الجنس:.................  -1
 السف: .................  -2
 مكاف الإقامة:................  -3
 ........الحالة المدنية:........  -4
 المستوػ التعميمي:...............  -5
 الأقدمية:....................  -6

 المحكر الثاني: تأثير بيئة العمل عمى الأداء الكظيفي
 ىل أنت راض عف بيئة عممؾ؟  -7
 لا  -        7-2نعـ     -7-1
 في حالة الإجابة بػ لا لماذا؟ 7-2-1

..................................................................................................
. 
 ىل بيئة العمل بالنسبة لؾ محفزة؟ -8
 لا   -       8-2نعـ    -8-1
 عند الإجابة بػ لا ماىي الأسباب؟ -8-2-1

.................................................................................................. 
 ىل تشعر بالراحة في مكاف عممؾ؟ -9
 لا  -        9-2نعـ   -9-1
 عند الإجابة بػػ لا عمل ذلؾ؟ -9-2-1

.................................................................................................. 
 ىل يتوفر مكتبؾ عمى التجييزات الضرورية لعممؾ؟ -10
 ترنت   شبكة أن -10-1
 طابعة  -10-2



 

 

 جياز حاسوب  -10-3
 أقلبـ  -10-4
 ....................................أخرػ تذكر:........................................ -10-5

................................................................................................ 
 بيئة العمل بالنسبة لؾ؟ ماىي نقائص -11

.................................................................................................. 
 ىل يتوفر مكتبؾ عمى ضروريات الراحة؟ -12
 مكيف ىوائي:  -12-1
 ثلبجة لحفع المشروبات والمرطبات  -12-2
 مدفأة كيربائية  -12-3
 ف حاممة معاط -12-4
 ىل يتوفر القسـ عمى قاعة خاصة بالإجتماعات؟ -13
  لا-              13-2نعـ  -13-1
 كيف تكوف علبقتؾ بينؾ وبيف الأستاذة؟ -14
 ضعيفة  -    14-3 متوسطة -       14-2جيدة  -14-1
 كيف تكوف علبقتؾ مع الموظفيف؟ -15
 ضعيفة  -    15-3 متوسطة -       15-2جيدة  -15-1
 بأف بيئة العمل تؤثر عمى الأداء الوظيفي لمموظف؟ ىل تعتقد -16
 لا  -                     16-2نعـ  -16-1
 في حالة الإجابة بػ لا حدد ذلؾ؟ -16-2-1

.................................................................................................. 
 عممؾ؟ ىل تتمتع بالخصوصية في مكاف  -17
  لا-                  17-2نعـ    -17-1
 في حالة الإجابة بػػػ لا لماذا؟ -17-2-1 

.................................................................................................. 
  ىل يؤدؼ الشعور بعدـ الإستقرار الوظيفي في العمل إلى تدني مستوػ الأداء؟ -18



 

 

 لا   -                18-2نعـ    -18-1
 ىل يساعد نظاـ الإتصاؿ في بيئة العمل إلى تدفق المعمومات الضرورية بكافة الإتجاىات؟ -19
 لا   -                 19-2نعـ    -19-1 

 إضافة أو ملبحظة تود ذكرىا: -19-3
..................................................................................................

.................................................................................................. 
 مف شاركؾ في صنع القرارات؟ -20

..................................................................................................
.................................................................................................. 

 ما ىو تقييمؾ للؤداء الوظيفي لعماؿ مصمحة البيداغوجيا؟ -21
 منخفض  -  21-3متوسط  -  21-2عاؿ   -21-1
 ماىي التعديلبت التي تقترحيا لتحسيف بيئة العمل؟ -22

..................................................................................................
.................................................................................................. 

 المحكر الثالث: الييكل التنظيمي للإدارة:
 فيف؟ما ىو عدد الإجمالي لمموظ -23

..................................................................................................
.................................................................................................. 

 ما ىو عدد الموظفيف في مصمحة البيداغوجيا؟ -24
..................................................................................................

.................................................................................................. 
 ىل عدد المكاتب كاؼ لمعمل الإدارؼ؟ -25
 لا    -             25-2نعـ  -52-1
 
 
 



 

 

 ىل لديؾ إضافات بشأف الموضوع؟ -26
..................................................................................................

.................................................................................................. 
 
 

 شكرا عمى تعاكنكـ معنا
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 الجميكرية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 كزارة التعميـ كالبحث العممي

 -الطارؼ–جامعة الشاذلي بف جديد 
 كمية العمكـ الإجتماعية كالإنسانية

 قسـ: عمـ الإجتماع
 تنظيـ كعمل تخصص

 عنكاف البحث 
 

 

 

 
 صص تنظيـ كعملتخ عمـ إجتماع مذكرة مكممة لنيل شيادة ماستر أكاديمي

    
 تحت إشراؼ:                          مف إعداد الطمبة:                              

 د/ عكاطف عطيل                         فاطمة الزىراء.                              عتك -
 حميزي سندس. -

 

 
 
 
 .2022/2023السنة الجامعية: 

 بيئة العمل كتأثيرىا عمى الأداء الكظيفي في المؤسسة العمكمية
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