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شكر وعرفان

الحمد والشكر الله والصلاة والسلام على أشرف المرسلین سیدنا محمد صلى االله علیه وسلم أما 

بعد

أتقدم بشكر والحمد الله سبحانه وتعالى الذي منى علینا ووفقنا لإنجاز هذا العمل وإتمامه وأمدنا 

بعید في إنجاز هذا ولا ننسى أن نشكر كل من ساهم في التعاون معنا من قریب أو ، بعونه 

.العمل المتواضع

كما نتوجه بجزیل الشكر إلى إدارة كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة التي لم تبخل علینا بتعاون 

والشكر والتقدیر لأساتذة الكلیة وخاصتا الذین ساعدونا في ، لنا تمعنا وتقدیم كل التسهیلا

ونخص بذكر والشكر ، م التوجهات والنصائح الإجابة على الاستبیان الموجه لهم وعلى تقدیمه

.الذي أمدنا بكل التوجهات "خالد خواني"أستاذنا الفاضل 

ونتوجه أخیرا بشكر إلى كل الزملاء والطلبة الذین ساعدونا بتقدیم المعلومات والدعم لإتمام 

.دراستنا على أكمل وجه 

...ووفق االله الجمیع إلى ما فیه الخیر



ب

:ملخص الدراسة

ما هي علاقة الظروف : تهدف دراستنا الحالیة إلى الإجابة على التساؤل الرئیسي

المهنیة بالأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة جامعة الوادي؟

:اعتمدنا على الفرضیات التالیة خلال تناولنا لموضوع الدراسة وهي كالاتي

والأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة توجد علاقة بین الظروف الفیزیقیة-

.والإنسانیة جامعة الوادي

توجد علاقة بین الظروف الاجتماعیة والأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم -

.الاجتماعیة والإنسانیة جامعة الوادي

العلوم والأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة ة بین متغیر العلاقات الإنسانیة توجد علاق-

.الواديبحمى لخضرالشهیدالاجتماعیة والإنسانیة جامعة

ولاختبار صحة الفرضیات اعتمدنا على المنهج الوصفي باعتباره الأقرب للدراسة، أما 

عینة التي التم أخد و ، الاستبیانالأدوات التي تم بها جمع المعلومات من أفراد العینة فكانت

.فرد61وبلغ عددها یقة العشوائیة استخرجت من المجتمع الأصلي بالطر 

توجد علاقة بین الظروف المهنیة : لعدید من النتائج أهمهاتوصلت الدراسة لوفي الأخیر

.متوفرة كلما كان الأداء جیدفكلما كانت الظروف اللازمة للعمل والأداء الوظیفي،

.الظروف المهنیة والأداء الوظیفي: الكلمات المفتاحیة
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Résumé:

Le but de ce travail  d’étudier la relation entre de conditions de

travail et le rendements selon les circonstances de fonctionnalité chez les

enseignants de  la faculté des sciences sociales et humaines de

l’Université Elchahid HAMMA LAKHDAR D’ELOUED ?

Nous avons posé les hypothèses suivantes pour notre étude :

- les circonstances physiques comme la température, l’aération, le

bruit influent sur le rendement professionnel.

- les circonstances sociales et matériels comme le logement, les

primes, influent sur le rendement professionnel.

- les relations humaines entre enseignant –enseignant et enseignant-

administration influent sur le rendement professionnel.

Pour tester la validité des hypothèses, nous avons utilisé la méthode

descriptive et le questionnaire comme outil de récolte des résultats sur

61 cas étudiées.

Les résultats montrent qu’ils existent une étroite relation entre les

circonstances professionnelles et le rendement et la performance de

travail.

Mots-clés : conditions de travail et rendement au travail.
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مقدمة 

یعتمد نجاح أي تنظیم مؤسساتي وقیامه بدوره في الإدارة على كیفیة إنجاز 

ر مستمر تبعا للأحداث فلإدارة الیوم تعیش في تطوّ ،عمال المكلف بها لتحقیق الأهدافالأ

المستجدة والتكنولوجیات الحدیثة، و هذا ما یدفع أي نظام إلى إتباع سیاسة تتماشى مع كل 

ویعمل على توفیر بیئة مهنیة تضع كل الظروف الملائمة التي من شأنها أن تساهم التغیرات

.في زیادة فعالیة الإدارة من خلال أدائها المتمیز وبالتالي مواكبة التطورات الراهنة 

وعلاقتها بأداء الوظیفي وضوع الظروف المهنیةملهذا تناولنا في دراستنا الحالیة

تبار أن ظروف العمل أحد العوامل التي إذا تغیرت قد تؤدي إلى تغیرات للأستاذ الجامعي باع

داخلیة في بیئة العمل وبالتالي تؤثر على مردودیة  العمل، إذ كانت ظروف العمل في الماضي 

جد قاسیة وساعات العمل طویلة وكان العمل غالبا ما یتم في ظروف غیر صحیحة مما أدي 

الباحثین إلى القیام بعدة دراسات لمعرفة ب، هذا ما دفع رإلى وضع العامل تحت ضغط وتوتّ 

.تأثیر الظروف المهنیة على أداء الفرد

ومن منطلق أن الظروف المناسبة إذا تحققت لدى العامل  حتما سیكون لها انعكاس 

إیجابي على الفرد والتنظیم، وذلك من خلال توفیر الحاجات والوسائل الأساسیة للوظیفة  وكل 

ضمن استقرار الفرد ووضوح مكانته  ودوره في التنظیم  وعلاقته المهنیة وتحسین جو العمل ما ی

الذي یساعد العامل على نمو شعوره بالانتماء إلى محیط العمل، إذ یمكنه ذلك من صنع ما 

.یطمح إلیه وبلوغ المسعى الخاص والعام
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الوظیفي لعاملیها، الذي یعتبرءداالأمستوىمن زیادة الكل منظمة على أصبحكما 

من المفاهیم التي تتسم بالدینامكیة والتجدد مع تغیر الوسائل وطرق التحفیز وعلاقات العمل 

الظروف المهنیة التي من شأنها الرفع من الأداء أو التقلیل منه، وكون دراستنا تنطوي تحت

ن المؤهلات والخبرات فعلى الجامعة كمؤسسة تعلیمیة تحوي مجموعة ميللأستاذ الجامع

یر لموصلة سكل المتغیرات الوظیفیة المحیطة به بمساعدة الأستاذ على استیعامتنوعة 

عة، ولكي كونها مهنة غیر سهلة تحتاج الكثیر من التركیز والمتابالتيالعملیة التدریسیة

العوائق التأقلم مع جمیع العوامل والظروف و تخطي جمیع الصعاب و یستطیع الأستاذ الجامعي

یجب على المؤسسة الجامعیة توفیر كل ما قد یمكنه إتمام العملیة التعلیمیة وإعداد الطلبة للقیام 

.بأدوارهم في المستقبل 

وباعتبار أن الظروف المهنیة بشتى أنواعها هي التي تعكس أداء الفرد في المنظمة 

الأداء الوظیفي للأستاذ جاءت دراستنا للكشف عن العلاقة الموجودة بین الظروف المهنیة و 

:   فصول قسمت على النحو التاليأربعالجامعي، ولقد تضمنت الدراسة 

الجانب النظري اهتم بتوضیح الجوانب النظریة للدراسة ورسم حدودها وتبیان العلاقة بین 

:متغیراتها  ینقسم إلى 

الإشكالیة العامة لدراسة تضمن والذي المفاهیمي للدراسةالإطارالذي یمثل الفصل الأول

وكذلك المفاهیم الأساسیة لموضوع الدراسة ،لفرضیات وأهمیة وأهداف الدراسةوالتساؤل العام وا
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وفي الأخیر عرضنا الدراسات السابقة  ذات العلاقة بموضوع بحثنا ومكانة الدراسة من تلك 

.الدارسات

تطرق لمختلف الجوانب التي تناول الظروف المهنیة، وقد حاولنا الالذي الفصل الثاني 

تمس الموضوع وعرض الأفكار المختلفة ومن بین ما  تضمنه هذا الفصل تعریف الظروف 

الظروف الاجتماعیةقیة كإضاءة والتهویة والحرارة و المهنیة وأنواعها المتمثلة في الظروف الفیزی

.سكن والراتب والتحفیز والعلاقات الإنسانیة بین أعضاء التنظیم الك

فصل الثالث تناولنا فیه الأداء الوظیفي مفهومه ومحدداته ومعاییر قیاسه، والتطرق إلى ال

ونصائح تحسین أنظمة تقییم الأداء مفهوم وأهمیة و أهدافه وخطوات عملیة تقییم الأداء وأسالیبه 

.تقییم الأداء

راسة، إذ تضمن الإجراءات المنهجیة للدوالذي الفصل الرابع الذي یحوي الجانب التطبیقي 

تطرقنا فیه إلى المنهج المستخدم  في الدراسة  والدراسة الاستطلاعیة  وأدوات جمع البیانات 

النتائجعرض، ثم انتقلنا إلى وكذلك مجتمع الدراسة  ومجالات الدراسة، والأسالیب الإحصائیة

مة، وانتهى مناقشة النتائج العاقمنا بوفي الأخیر .ها وفق الفرضیات الموضوعة سلفاتحلیلثم 

. بحثنا  بمجموعة من التوصیات المستمدة من النتائج العامة للدراسة
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:شكالیةالإ.1

المهتمون بالتنظیم الإداري الباحثین في العلوم الاجتماعیة و اهتمام العدید من یعد العمل

خصیصا باعتباره نشاطا إنسانیا واجتماعیا لا یتوقف عند حدود المجال التقني وإنما یتجاوز إلى 

حیاة الإنسان مادام ذلك من بار مجال العمل الجزء الجوهري مجال العلاقات الإنسانیة، وباعت

ه المكانة ویؤدي إلى إشباع حاجاته ورغباته، حیث كمیة العمل المظهر من الحیاة الذي یعطی

ویتوقف ذلك على تكیف الفرد مع المبذول بمثابة الأساس الأول في تحدید مستوى المعیشة

.ظروف مهنته في ظل الاهتمام بالفرد وبسلوكه وتفاعله مع بیئة وظروف عمله

الرضا الذي یتجلى في الأداء الإنساني الذي وللوظیفة أهمیة بالغة للراحة النفسیة للفرد وشعوره ب

درجة تحقیق وإتمام المهام المكونة لوظیفة الفرد، ویعكس الكیفیة التي یحقق أو یشبع بها "هو 

1"الفرد متطلبات الوظیفة ضمن ظروف داخلیة وخارجیة ملائمة تسمح للعامل بالأداء الأحسن

حول أسباب تولد ظاهرة الاستیاء لدى العمال " Herzberg" " هارزبرغ " وفي دارسة قام بها 

إذ لا « من ضعف الأداء وكیفیة تسییر المؤسسة وتأثیر الظروف المهنیة وبیئة العمل یقول

یمكن ننكر ما تفعله الإدارة للتأثیر على بیئة العمل بما تقدمه من طرق وأسالیب صحیحة 

قدمه من تحسینات لظروف العمل، للعمل، وما تدخله من تهذیب للحركة التي تتطلبها وما ت

، جامعة دمشق، )لاجتماعدراسات معاصر في علم ا(التنظیم ومشكلات العمل أحمد الأصفر، أدیب عقیل،علم اجتماع1
.173ص، 2003
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إقرار حتمیة تعاونه مع بجهود إنسانیة یشعر الفردشریطة أن تكون تلك الجهود المادیة مقرونة ب

1.الإدارة في إنجاح أهدافها المشتركة

فرد مهنة التدریس، إذ تعد لوظیفي للاداءالأفيیوجد تغیرمن بین المهن التيو 

والتي یجب أن یتمتع أصحابها بممیزات شخصیة ونفسیة تؤهلهم للقیام من المهن الصعبة للغایة 

بالدور المنوط بهم  على أكمل وجه، ویكون باستطاعتهم توفیر الأجواء العلمیة والسلوكیة التي 

تكفل تحقیقا للأهداف التعلیمیة والتدریسیة، ولكن في ظل ذلك الوضع تظهر ظروف مختلفة 

المطلوب كما یتوقعه ، وما جعل منها صعبة التغیرات في سلوك تحول دون قیام الأستاذ بدوره

كان لهذا ف مع الظروف من جهة أخرى و الطلاب في عصرنا المتطور من جهة وطریقة التكی

لا «" Williams"كما یقول ولیمز، هنیة تساعد على تحقیق أداء أفضللابد من توفیر ظروف م

شك أن أداء الموظفین هو الطریق إلى الأمام لكل فرد ولكل منظمة لذلك من الأهمیة بمكان أن 

2.»یكون لدى كل فرد إدراك واضح عن أهداف ومسؤولیات عمله إذ أداؤه یقاس في ضوء ذلك

مل على الثقة بین الإدارة العاملین قد یجلب في نفوسهم دافعا قویا نحو العفالتعامل القائم 

كما یظهر أثره في تحسین الأداء وزیادة الإنتاجیة ومما سبق ذكره جاء التساؤل الرئیسي لبحثنا 

:كما یلي

.64، ص2011مال، مذكرة ماجستیر، جامعة سطیف،مشعلي بلال، دور برامج السلامة المهنیة في تحسین أداء الع1
منصور بن عبد العزیز المعشوق، المدخل المهني لإدارة الموارد البشریة النموذجیة، المفهوم والرسالة وعلاقات الاستخدام، 2

.282، ص2011ة، مركز البحوث، المملكة العربیة السعودی
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ما هي علاقة الظروف المهنیة بالأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة 

جامعة الوادي؟بوالإنسانیة 

:التساؤلات الفرعیة

هل توجد علاقة بین الظروف الفیزیقیة والأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة -

جامعة الوادي؟بوالإنسانیة 

هل توجد علاقة بین الظروف الاجتماعیة والأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم -

جامعة الوادي؟بالاجتماعیة والإنسانیة 

نسانیة والأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة العلاقات الإهل توجد علاقة بین-

جامعة الوادي؟بوالإنسانیة 
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:الدراسةفرضیات.2

لدراسة الموضوع قمنا بوضع إجابات مسبقة وهي عبارة عن فرضیات نختبر مدى 

:صحتها في العمل المیداني وهي كالتالي

:الفرضیة العامة

الأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة و الظروف المهنیة بینتوجد علاقة

.جامعة الواديبوالإنسانیة 

:الفرضیات الفرعیة

توجد علاقة بین الظروف الفیزیقیة والأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة -

.جامعة الواديبوالإنسانیة 

اء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم توجد علاقة بین الظروف الاجتماعیة والأد-

.جامعة الواديبالاجتماعیة والإنسانیة 

والأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة العلاقات الإنسانیةقة بینتوجد علا-

.جامعة الواديبوالإنسانیة 

:أسباب اختیار الموضوع.3

.الموضوع مثیر للاهتمام وكونه ظاهرة معاشة-

.المهنیة للأستاذ الجامعي التي تؤدي إلى انعكاسات على أدائه الوظیفيمعرفة الظروف-

.ستاذ الجامعي في ظل تلك الظروفالتعرف على طبیعة العلاقات المهنیة للأ-
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:أهمیة الدارسة.4

إذ أنها ،انب لم تتطرق إلیها دراسات سابقةتتجلى أهمیة الدراسة في كونها تتناول جو 

أجریت على منظمات ذات طابع صناعي اقتصادي مثل المصنع، أخذت فقط الجانب المادي 

وتأثیره على الأداء أما دراستنا الحالیة تحاول الكشف عن الظروف الاجتماعیة ) الفیزیقي(

والإنسانیة المتعلقة بالأستاذ الجامعي ومعرفة مدى العلاقة بینها وبین الأداء الوظیفي وكیفیة 

.تحقیق الأهداف كون الجامعة تنظیم اجتماعي یتكون من عدة ظروف مهنیة

:أهداف الدراسة.5

.إبراز أهم الظروف المهنیة المؤثرة على الأداء الوظیفي-

.إثراء الرصید المعرفي في التخصص-

.توضیح السبل والحلول التي یمكن أن تعالج بها الإدارة الجامعیة تلك الظروف المهنیة-

:المفاهیم الإجرائیة للدراسةتحدید .6

إن تحدید المفاهیم من أهم الخطوات العلمیة والمنهجیة التي یعتمد علیها الباحث في 

تحدید المجال العلمي النظري والتطبیقي للدراسة، كما أنها تساعد على  الفهم الجید لما یرید 

لیها دراسته وتؤثر بشكل الباحث الوصول إلیه من خلال توضیح أهم المفاهیم التي تبنى ع

مباشر أو غیر مباشر في فهم طبیعة الموضوع وطریقة تناوله ، ویمكن تحدید مفاهیم دراستنا 

:كتالي

، والسائدة في الوظیفة والتي هي كل الظروف المحیطة بیئة العمل: الظروف المهنیة-

حرارة والتهویة والظروف الاجتماعیة البدورها تشمل عدة جوانب منها الظروف المادیة ك
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وترتیب الوظائف قات الإنسانیة في العمل وتنظیم حوافز والسكن، وكل ما یتعلق بالعلاالك

.والأعمال

لتحكم الجید في هي الطریقة الرشیدة التي یستخدمها الأستاذ الجامعي : الأداء الوظیفي-

الجیدة یبالأسالواستعمال له الجامعةالتي تقدمها المادیة والمالیةمختلف الوسائل المتاحة 

.الوصول إلى تحقیق أحسن النتائج والأهداف المرجوةمنلتمكین المؤسسة والاستفادة منها

:الدراسات السابقة.7

تعتبر الدراسات السابقة كنقطة انطلاق یعتمد علیها الباحث لتوضیح بعض الملابسات  

والغموض في دارسته، والتعرف من خلاله علي أهم الخطوات المنهجیة العلمیة وبلورة  

واستنتاج كیفیة اختیار نوع أدوات البحث ومنهج الدراسة المناسب وكذا مكانة الدراسة بالنسبة 

، ولقد تم تناول الدراسات السابقة الأقرب لموضوع دارستنا والأكثر استفادة منها لدراسات السابقة

:     وهي كتالي 

رسالة " المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین" بعنوان : الدراسة الأولى

مي من إعداد الطالبة شا" أمحمد بوقرة بومرداس"ماجستیر، دراسة میدانیة على حالة جامعة 

).2010( صلیحة

هدفت هذه الدارسة إلى التعرف على المناخ التنظیمي وعناصره وكذا التعرف على 

الأداء الوظیفي وإبراز محدداته وأیضا السعي للوصول إلى مناخ تنظمي إیجابي یسود 

المنظمات، حیث یسهم بشكل فعال في رفع مستوى الأداء للعاملین، أما أدوات جمع البیانات 

وصل إلیها من إثبات صحة الاستبیان المقابلة الشخصیة وجداول الإحصاءات، ومن النتائج المت
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الأداء و أي منظمةالاهتمام بالمناخ التنظیمي هو من مسؤولیات الإدارة العلیا في، الفرضیات

.الوظیفي ناتج عن عوامل شخصیة وتنظیمیة اجتماعیة وبیئیة

دور برامج السلامة المهنیة في تحسین أداء العمال " عنوان رسالة ماجستیر ب:الدراسة الثانیة

ستیك من دارسة حالة مؤسسة لتحویل الورق والبلا" بالمؤسسات الصغیرة والمتوسطة بالجزائر

).2011(إعداد الطالب مشعلي بلال

وقد هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة برامج السلامة المهنیة في تحسین أداء 

بالمؤسسات الصغیرة والمتوسطة الجزائریة، وإبراز مدى أهمیة تطبیق برامج السلامة العمال 

، وقد استعمال أدوات جمع البیانات منها الاستمارة و دورها في الوقایة من حوادث العملو 

أما المنهج المتبع هو المنهج الوصفي التحلیلي في ،التسجیلات والوثائق،و المقابلةالملاحظة

ظري والتطبیق، أما المنهج الإحصائي استعمال كطریقة من طرف الباحث تعتمد الجانب الن

.الأسلوب الكمي في تحلیل البیانات واختبار الفرضیات

:النتائج المتوصل إلیها من هذه الدراسة

.تعتبر نسبة تعرض العمال للحوادث المهنیة كبیرة-

طرق العمل البیئیة تعتبر أهم الأسباب المؤدیة إلى وقوع حوادث العمل إلا إن معظم العمال -

.یؤكدون أنه توجد إمكانیة لتفادي جمیع الأسباب المؤدیة لحوادث العمل



12

دراسة أجنبیة بعنوان ضغوط العمل وعلاقتها بالأداء الوظیفي على أطباء في : الدراسة الثالثة

أبو كابد في باكستان، حیث كانت أهمیة الدراسة أن مهنة الطب والحاجة المستشفیات في حي 

إلیها واحدة من أهم الأعمال التي تسبب ضغوط العمل إضافة إلى أنها تتضمن ساعات عمل 

كثیرة وكانت منهجیة الدراسة تحلیلیة لاختبار العلاقات السببیة بین المتغیرات المستقلة والتابعة 

.للدراسة 

من 24منت طبیب باستخدام العینة العشوائیة البسیطة تض55ر عینة من وتم اختیا

واعتمدت أسلوب التحلیل الإحصائي الاستدلالي ومعامل الارتباط من الإناث31الذكور و

سیبرمان لإیجاد الارتباط بین المتغیرات، ونتائج هذه الدراسة وجد علاقة عكسیة بین الضغوط  

ف بالنسبة كان أداء الوظیفي ضعیي یعاني من ضغوط عدیدةالطبیب الذوالأداء الوظیفي ف

وتوصلت إلى أن من مسببات الضغوط التي واجهها الأطباء ضعف ،للذكور أكثر من الإناث

نظام الاتصالات ونقص الموارد والعبء الوظیفي وكنتیجة للدراسة هي ضرورة وجود علاقات 

1.  عمل جیدة وإیجاد ثقافة تعتمد على الانفتاح

:مكانة الدراسة من الدراسات السابقة.8

أضافت جوانب لم تتطرق إلیها أنهاة دارستنا من الدراسات السابقة،تظهر مكان

الدراسات السابقة خاصة فیما یتعلق بالعوامل الاجتماعیة والإنسانیة التي توضح الظروف 

امعي بكلیة العلوم المتعلقة بالراتب والحوافز والسكن وكذا العلاقات الإنسانیة للأستاذ الج

ة ماجستیر أدارة ماجد مصري ،هلا مصري، ضغوط العمل وتأثیرها على الأداء الوظیفي في جامعة النجاح الوطنیة، مذكر 1
.21أعمال ، مصر، ص 
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مان أداء جید یعود والإنسانیة بجامعة الوادي، وكیفیة التأقلم مع هذه الظروف لضالاجتماعیة

.بالنفع للجمیع
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:دتمهی

تعتبر المهنة مصدر قوة كل إنسان، ویترتب على ممارسته لهذه المهنة مواجهة 

بعض المخاطر والتحدیات نتیجة للظروف المحیطة به، حیث یستطیع أن یتكیف مع 

وهذا ما جعل موضوع الظروف المهنیة من ،بعضها في حین یخفق في البعض الأخ

دارة وعلم النفس التنظیمي من لإالموضوعات الشائعة ومحل أنظار الباحثین في مجال ا

النتائج المترتبة علیها والتي تنعكس على أداء العاملین داخل المنظمة، وباعتبار أن حیث

الظروف المهنیة هي أحد التحدیات التي تواجه المنظمات المعاصرة في تحقیق أهدافها، 

.ومنه تحقیق أهداف العامل

:تعریف الظروف المهنیة.1

عاریف التي تناولت الظروف المهنیة وقبل ذكرها نعرف المهنة هناك العدید من الت

:أولا

المهنة:

النشاط الذي یتلقى من أجله الفرد تكوینا ویكتسب مهارات وخبرة وأالوظیفةهي 

ودرایة ترتبط عادة بتجربة وممارسة، كما یمكن أیضا اعتبارها مهارة بما أنها تتطلب 

1.معرفة وقدرات معینة یتم انتقاء الفرد تبعا لاكتسابه إیاها وتمكنه منها

عى إلى تحقیق  هدف وهي النشاط الإنساني المتمثل بجهد ذهني أو عضلي یس

في مكان محدد یدعى بالمنظمة التي تعمل ضمن مجتمع وقد یكونمحدد بشكل مسبق

شیخى مریم، طبیعة العمل وعلاقتها بجودة الحیاة دراسة میدانیة في ظل بعض المتغیرات، رسالة ماجستیر، كلیة العلوم 1
.35،ص2014جامعة أبي بكر بلقاید، تلمسان،والاجتماعیة، الإنسانیة
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وبیئة معینة، وینفذ في أوقات محددة نهارا أو مساءا، أو لیلا، یقتضي من ینفذه تعویضا 

1.مالیا ومعنویا بآن واحد، لقاء الجهد الذهني والعضلي المبدلان في أدائه 

الظروف المهنیة :

هي كل ما یحیط ببیئة الأعمال و الذي یؤثر على الصحة و الحیاة الفردیة ذو 

2.الاجتماعیة للعمال 

،في عمله ویؤثر في سلوكه وأدائهوتعرف أیضا على أنها هي كل ما یحیط بالفرد

وفي میوله اتجاه العمل والمجموعة التي یعمل معها و الإدارة التي یتبعها و المؤسسة التي 

3.ینتمي إلیها

كالإضاءة، وعرفت الظروف المهنیة على أنها قبل كل شيء ذات طبیعة مادیة

الضوضاء، الحرارة وكذلك ذات طبیعة بسیكولوجیة ومعنویة كالعلاقات الأفقیة مع باقي 

وهي ذات طبیعة تنظیمیة كمحتوى العمل ،لاقات العمودیة مع السلم الإداريالعمال، والع

.وأهمیته وطبیعته

:الظروف الفیزیقیة.2

تعتبر الظروف الفیزیقیة من أهم المكونات الأساسیة لظروف العمل الكلیة، ویقصد بها 

التهویة ودرجة ،الضوضاء،ل داخل الوحدة الصناعیة كالإضاءةالبیئة التي تحیط بتنفیذ العم

.وغیرها من العناصر المادیة التي تواجه العامل أثناء تأدیة لمهامه الإنتاجیة... الحرارة

.140،ص1،ط2005عمر وصفي عقیلي، إدارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجي، دار وائل، عمان،1
المتوسطة،رسالة ماجستیر، كلیة و مشعلي بلال، دور برامج السلامة المهنیة في تحسین أداء العمال بالمؤسسات الصغیرة 2

.79،ص2011التسییر، جامعة فرحات عباس،سطیف،و الاقتصادعلوم 
.205،ص1، ط2004صلاح الشنواني،إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندریة،3
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:ومن أهم هذه العناصر ما یلي

:الإضاءة. 1.2

إن الإضاءة الموزعة توزیعا منتظما شرط أساسي لضمان تأثیرها على الأعمال 

ضروریة لإدراك الأخطار التي تحیط فالإضاءة الكافیة والمناسبة1العقلیة والجسمیة،

ومن الواضح أن الإضاءة الجیدة تساعد العامل على أن ینتج كثیرا ویبذل مجهودا 2بالفرد،

أقل فالضوء الخافت یسبب الشعور بالاكتئاب، ومن المعروف أن هناك بعض الأعمال 

3.التي تحتاج إلى إضاءة أشد من الأعمال الأخرى

حتاج إلى رؤیة أشیاء دقیقة الحجم كقراءة الجرائد مثلا أو فمثلا كلما كان العمل ی

إصلاح الساعات احتاج في زیادة في شدة الإضاءة كما أن العمال كبار السن أو ضعاف 

الإبصار یحتاجون إلى شدة إضاءة أعلى من الصغار أو أقویاء الإبصار ولیست شدة 

العمل فیما یتعلق بالإضاءة، بل الإضاءة هي العامل الوحید الذي ینبغي مراعاته في بیئة 

إن هناك عاملا أخر لا یقل أهمیة هو تجانس توزیع الضوء بمعنى مدى توحید شدة 

الإضاءة في كل جزء من بیئة العمل، فمثلا، یمتاز ضوء النهار الطبیعي بتحقیقه لأكبر 

ة في قدر من التجانس في توزیع الإضاءة على أجزاء بیئة العمل، مثل القراءة أو الكتاب

مكتب، تركز ضوئها " اباجورة" حجرة على ضوء النهار، وبد القراءة أو الكتابة على ضوء

المباشر على الكتابة والمكتب، على حین تكون بقیة أجزاء الغرفة غیر مضاءة إلا بالنور 

.144،ص1،ط1996كامل محمد عویضة، علم النفس الصناعي، دار الكتب العلمیة، بیروت،1
. 398، ص9،ط2001فرج عبد القادر طه، علم النفس الصناعي والتنظیمي، دار قباء، القاهرة، 2
.47، ص 1عبد الرحمان العیسوي، علم النفس المهني والصناعي، دار أسامة، عمان ،دون سنة، ط3
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وكلما كان الضوء موزعا توزیعا عادلا على أجزاء ،"للأباجورة " المباشر والمعكوس غیر

1.كان انسب للإنتاجبیئة العمل

ومن الخطأ الاعتماد على الضوء الطبیعي وحده لأنه في كثیر من الأحیان قد لا 

2.یفي بهذه الشروط، ولیس هناك أي ضرر من إضافة الضوء الصناعي

من خلال ما سبق نستنتج إن مخاطر الإضاءة وسوء توزعها یؤدي بالفرد أو العامل 

ي فان الإضاءة السیئة تساهم في وقوع الأخطاء التي إلى عدم الإتقان في عمله وبالتال

.    تؤدي بحیاة العامل إلى الهلاك

:الضوضاء. 2.2

الضوضاء عامل ذو تأثیر سيء على العامل وإنتاجه ، ویرجع ذلك إلى سببین 

:رئیسیین هما 

).فتسبب بذلك ضیقا واستیاءات من جانب العامل(كون الضوضاء عاملا مزعجا _ 

فتصرف بذلك انتباه العامل عن عمله، وتقلل (عاملا مشتتا للانتباه والتركیز وكونها_ 

).تركیزه علیه، فتقل تبعا لذلك كفاءته فیه

ومن الملاحظ إن الضوضاء تزید مع زیادة التحضر والمدینة، وأیضا مع الزمن، ولا 

قل تأثرا أهم بالضوضاء، فبینما نجد أفرادا شك في أن الأفراد یتفاوتون في مدى تأثر 

.251، مرجع سابق، ص 2001فرج عبد القادر طه ،علم النفس الصناعي والتنظیمي ،1
.47العیسوي، مرجع سابق، ص عبد الرحمان 2
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بالضوضاء نجد آخرین شدیدي الحساسیة لها لدرجة إن الضوضاء تحدث نوبات لبعض 

1.المصابین بالصرع

وقد یشكو العمال من الضوضاء الصادرة عن حركة المرور في الشوارع والتغلب 

على ذلك یمكن سهولة غلق الأبواب والنوافذ، كذالك یمكن استخدام نوع سمیك من الزجاج 

والأبواب أو استخدام نوافذ مزدوجة وتجدید الهواء عن طریق المراوح الساكنة أو في النوافذ

بعض الأنابیب والمخارج الأخرى وعندما یشكو العمال من ضوضاء الماكینات فوق مواد 

رخوة، وعلیه قد تؤدي الضوضاء الشدیدة إلى فقدان السمع عند العامل، وهناك أجهزة 

ها ومدى خطورتها على السمع وتحدید مدى مخصصة لقیاس حدة الضوضاء ودرجت

2.استحقاق العامل لدفع تعویضات عما قد یصیبه من عجز

وهناك فئة أخرى من العاملین تعاني من الضوضاء، وهي فئة الذین یعملون في 

مكاتب مفتوحة على بعضها البعض، ومن یعملون في غرف كبیرة ولا یعزلهم عن زملائهم 

الصغیرة وعلى الرغم من أن الهدف من وراء هذا التصمیم الآخرین إلا بعض القواطع 

تسهیل اتصال العاملین ببعضهم البعض، إلا أن الضجیج المتصل وانعدام الخصوصیة 

لذلك تم اتخاذ عدد من . یؤدیان إلى تشتت انتباه الفرد، وبالتالي إضعاف أدائه المهني

. 260،مرجع سابق، ص 2001فرج عبد القادر طه، علم النفس الصناعي والتنظیمي، 1
.52عبد الرحمان العیسوي، مرجع سابق، ص 2
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صفة عامة، ومن هذه الإجراءات من أجل تخفیض الضوضاء في المكاتب المفتوحة ب

1.الإجراءات وضع سجاد سمیك على الأرضیة وتغطیة الأسقف والجدران بمواد خاصة

وقد تكون الضوضاء مستمرة أو متقطعة وغیرها من الأنواع، فالضوضاء المستمرة 

هي التي تصدر عن الماكینات والعملیات الإنتاجیة داخل المصنع أو الوحدة الإنتاجیة 

ا المتقطعة هي ما صدر عن المطارق والانفجار وتتمیز في شدتها بین ویتزاید ضررها، أم

2.الارتفاع المفاجئ ثم الانخفاض السریع

والضوضاء المستقیمة مثل التي تصدرها الآلة الكاتبة، ربما لا یكون لها أثر في 

الشعور بالاضطراب مثل الضوضاء غیر المنتظمة التي تصدرها آلة تنبیه السیارة أو التي 

دثها شخص قادم یدق باب الحجرة، أو الشخص الذي یتكلم بصوت مرتفع في وسط یح

3.مجال هادئ

إن الأعمال العقلیة تتأثر بالضوضاء أكثر من الأعمال الحركیة والروتینیة، نظرا 

4.لحاجة الأولى إلى التركیز أكثر

،ص ص 1،ط1999رونالد ریجیو، ترجمة فارس حلمي، مدخل إلى علم النفس الصناعي والتنظیمي،دار الشروق،عمان،1
584،585.

.136، دون ط،ص2000رحمن العیسوي، علم النفس والإنتاج، الدار الجامعیة للنشر، الإسكندریة ،عبد ال2
.51عبد الرحمن العیسوي، علم النفس المهني والصناعي، مرجع سابق،ص3
.262، مرجع سابق، ص2001فرج عبد القادر طه، علم النفس الصناعي والتنظیمي ،4
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:التهویة.3.2

داخل مكان العمل والهدف من هي إدخال الهواء النقي أو طرد الهواء الفاسد من 

توفیر التهویة المناسبة داخل العمل هو تهیئة الظروف والمكان المناسب والجو الصالح 

1.لأداء العمل بالكفایة اللازمة مع توفیر السلامة للعاملین داخل تلك الأماكن

امل إن للتهویة أثر كبیرا في نشاط العامل وإنتاجه وسوء التهویة یؤدي إلى شعور الع

2.بالنعاس والخمول والتعب والضیق، وقد یؤدي بحیاته إذا كان سوء التهویة بالغ

لذلك حركة الهواء من العوامل التي تمنع تراكم الهواء الراكد حول الجسم الذي له 

تأثیر بالغ على العمل البدني للعاملین ولهذا یجب تبرید وتحریك الهواء ویتضح تأثیر 

:لتاليحركة الهواء في الجدول ا

یوضح مدى تأثیر سوء التهویة على الإنتاج)1( جدول

وحدات العمل الوحدات الهواء
المثلى

انخفاض الإنتاج بسبب 
الهواء الراكد

نقي
راكد
نقي
راكد

100,0
91,1
85,2
76,2

_
8,9

_
8,6

.187،ص1،ط2009حسن محمد عبد الرحمن، علم النفس الصناعي، مؤسسة رؤیة للنشر والتوزیع،الإسكندریة، 1
.145كامل محمد عویضة، مرجع سابق، ص2
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سبب في الإنتاج، إذ تتمن خلال الجدول یتبین لنا مدى تأثیر سوء التهویة على 

1.%9انخفاضه بنسبة تقرب من 

:الحرارة.4.2

ینبغي أن یعمل الإنسان في بیئة عمل توفر درجة حرارة معتدلة سواء كان العمل 

) مرتفعة أو منخفضة(عضلیا أو ذهنیا فإن درجة الحرارة غیر المناسبة في مكان العمل 

النواحي الفسیولوجیة للعامل مما یزید تسبب ضیقا لدى العامل كما تؤثر تأثیرا سیئا على

2.إحساس العامل بالضیق ویقلل كفاءته في العمل

وعرفت على أنها نوع من أنواع الطاقة التي تسبب ارتفاع درجة الحرارة ما تصل 

إلیه من الأجسام وتقاس كمیة الحرارة بوحدة تسمى الكالوري أو السعر وهي تساوي كمیة 

3.ة حرارة كیلوجرام واحد من الماء درجة واحدة مئویةالحرارة اللازمة لرفع درج

نستنتج مما سبق أن العمال الذین یشتغلون في ظل درجات حرارة منخفضة جدا أو 

عالیة جدا ینخفض أدائهم، لهذا أدخلت كثیر من المكاتب والمصانع أجهزة التبرید والتدفئة 

جدا في الشتاء وحارة جدا في المركزیة، لكن هناك الكثیر من مواقع العمل تبقى باردة

4.الصیف

.256،مرجع سابق، ص2001،علم النفس الصناعي والتنظیميفرج عبد القادر طه، 1
.114،ص1، ط1994یروت، عوید سلطان المشعان، علم النفس الصناعي، مكتبة الفلاح،ب2
. 223،ص5،ط1986فرج عبد القادر طه، علم النفس الصناعي والتنظیمي، دار النهضة العربیة، الإسكندریة،3
.580رونالد ریجیو، فارس حلمي، مرجع سابق،ص4
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یوضح أسالیب تخفیض معدلات الشعور بالضیق لدى العاملین :)2(رقم جدولال

الناجم عن الحرارة العالیة جدا أو البرودة المنخفضة جدا

الضیق الناجم عن البرودة الشدیدةالضیق الناجم عن الحرارة المرتفعة
.تخفیض درجة الحرارة_ 
.سرعة الهواءزیادة _ 
.تقلیل كمیة العمل المطلوب_ 
.تعدیل الملابس_ 
توفیر دروع واقیة حول مصدر إشعاع _ 

.الحرارة
.تخفیض مستوى الرطوبة

.زیادة درجة الحرارة_ 
.تقلیل سرعة الهواء_ 
.زیادة كمیة العمل أو تعدیلها_ 
.استعمال الملابس الواقیة_ 
.زیادة المواد المشعة للحرارة_ 

:الظروف الاجتماعیة.3

تعتبر الظروف الاجتماعیة من المكونات الأساسیة لظروف العمل الكلیة وهي عبارة 

عن توفیر للعامل الظروف المناسبة لإشباع حاجاته المادیة والاجتماعیة كالأجر والحوافز 

.والسكن وغیرها

:الأجر. 1.3

و هو الذي 1والاجتماعیة للأفراد،یعد الأجر الوسیلة مهمة لإشباع الحاجات المادیة 

یتقاضاه العامل عن عمله ویعتبر من أهم عناصر بیئة العمل، وهو إلى جانب هذا 

.عنصر یجمع بین الجانب الطبیعي والاجتماعي والنفسي في ذات الوقت

.176ص،2003یة، دار وائل للنشر، عمان،سهیلة محمد عباس، إدارة الموارد البشر 1
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وعادة ما یعالج موضوع الأجر منفصلا عن بیئة العمل تحت الموضوعات الخاصة 

الأجر الذي یحصل علیه الفرد لقاء عمله هو المصدر الأساسي بدوافع العمل، ونجد أن 

لإشباع أغلب متطلباته وحاجاته الأساسیة الفیزیولوجیة و النفسیة، سواء كانت غداء، 

.إلخ...شرابا، كساء أو مأوى، تكوین أسرة، تحقیق الذات أو تأمین مستقبل

البحث عن العمل ومن هنا كان الأجر من كان الأجر من أهم دوافع الفرد إلى 

1.والاستمرار

فلذلك على أي إدارة توفیر نظام أجور عادل ومحفز للعمال من أجل رفع معنویاتهم 

.تجاه العمل وزیادة الشعور بالرضا فمن ذلك تحقق أداء متمیز وكفایة إنتاجیة عالیة

:الحوافز. 2.3

سواء في تعتبر الحوافز من أساسیات ضمان تحقیق الأهداف على جمیع المستویات

المؤسسات الخاصة أو الحكومیة، التي تحققها للوصول إلى أعلى مستویات من الأداء 

الوظیفي، والرضا الوظیفي للعاملین لدیها، وكسب ولائهم وانتمائهم للمؤسسات التي 

یعملون فیها، وغیر ذلك من الأهداف التي من شأنها الخروج بهم من دائرة التذمر إلى 

2.ر على ما یقدمونه من جهد یخدم مؤسستهمالرضا وانتظار الشك

وهناك حوافز داخلیة وأخرى خارجیة، فالداخلیة هي درجة الإشباع التي یحققها الفرد 

من الوظیفة ذاتها، ویتحقق هذا الإشباع للفرد داخلیا ومثال ذلك عندما یشعر الفرد بالفخر 

.264،مرجع سابق، ص2001فرج عبد القادر طه، علم النفس الصناعي والتنظیمي، 1
عبد االله حمد محمد الجساسي، أثر الحوافز المادیة والمعنویة في تحسین أداء العاملین في وزارة التربیة والتعلیم بسلطنة عمان، 2

.22،ص2011الأكادیمیة العربیة البریطانیة للتعلیم العالي، عمان، 
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زة ولها مكانتها في سوق العمل الشعور بالانتماء إلى شركة متمیبالوظیفة التي یؤذیها أو

هذا النوع من الحوافز من خلال عدة أسالیب منها أسلوب الإثراء الوظیفي وتحقق المنظمة

. أو التكبیر الوظیفي أو التناوب الوظیفي

أما الحوافز الخارجیة هي مقدار ما یحصل علیه الفرد من أموال و ترقیات وفوائد 

الحوافز أنها تأتي من خارج المنظمة، ومثال ذلك أن تعطي أخرى، والسمة الأساسیة لتلك 

.إحدى شركات الحاسب الآلي حاسبا إلى موظف وتملكه إیاه بعد عام من العمل

وهناك حوافز مالیة وغیر مالیة، فالمالیة كراتب التقاعد، والإجازات مدفوعة الأجر 

بي المریح، وساعات العمل أما الحوافر غیر المالیة كالأثاث المكت. والإجازات المرضیة 

1.والراحة الیومیة، وأماكن انتظار السیارات

:السكن. 3.3

السكن هو مأوى ورمز الخصوصیة والمكانة والتمایز فهو یعكس إلى حد بعید 

شخصیة قاطنیه وشخصیة المجتمع الذي یوجد فیه بل أیضا مستواهم التكنولوجي 

2.والاقتصادي والاجتماعي

خصیة وعیش كریم، فكل فرد یسعى جاهدا للحصول على سكن بغیة استقلالیة ش

.یؤویه أسرته، یقیه شر الاكتواء بنار أسعار الكراء الشهري المتصاعدة

فالسكن قد یكون ملكا للعامل وقد یكون إداریا أو وظیفیا، والسكن القریب من مقر 

ن عبء عمل أي عامل أو موظف یعتبر عاملا محفزا على العمل والإنتاج، یعفیه م

WWW.390عادل محمد زاید، إدارة الموارد البشریة رؤیة إستراتیجیة،ص 1 KOTObARAbIA. COM.
.98،ص1،ط2005أحمد بحوش، الاتصال والعولمة، دار الفجر للنشر والتوزیع، الجزائر،2
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التنقل الیومي أو التأخر عن مواعید التحاقه بعمله، ما قد یسبب له متاعب تنهك قواه 

الجسمیة و تؤثر فیه نفسیا إزاء عمله وعلاقته مع المحیط العمالي أو الأسري عند عودته 

والسكن یعتبر أحد الأولویات الأساسیة التي على القطاع . إلى بیته بعد سفر طویل

عماله ضمانا لراحتهم وتوفیر الجهد والطاقة، خصوصا بالقطاع العام ومنه المشغل توفیره ل

التربیة والتعلیم على الأخص، من أجل تقریب العامل من مقر عمله وإعفائه منقطع 

مسافات تكلفه مادیا ومعنویا وتؤثر سلبا في إنتاجه، وقد تؤدي إلى ضیاع مصلحة شركائه 

1.والمستفیدین من خدماته

:نسانیةالعلاقات الإ .4

:مفهوم العلاقات الإنسانیة. 1.4

عن العلاقات الإنسانیة إلى التفاعل بین الأفراد في مختلف مجالات التعبیریشیر

وهي توجد حیثما وجد ...) المصانع ، الشركات ، المؤسسات ، الأجهزة الحكومیة(الحیاة 

علاجیة مسكنة لآلام أفراد یتعاونون في العمل سعیا وراء أهداف مشتركة وهي كجرعات 

العمل وإرهاقه وكثرته في بعض الأحیان، حیث تأتي العلاقات الإنسانیة بین الرؤساء 

.والمرؤوسین، والمرؤوسین بعضهم ببعض لتخفیف  من الآلیة المفرطة في العمل

وتعرف أیضا أنها النتاج العام للموقف الاجتماعي الذي یوجد فیه الفرد مع جماعة 

2.ف مشتركمن الناس لهم هد

.3، ص23:15،2014، شؤون تعلیمیةنهار امبارك، عوامل العمل والإنتاج وآثارها على العامل و الموظف،1
2abshe.uo.ok.ALLRights Reserved@Arab British Aordemy for Higher

Education.11:47/14_01_2016, P2..WWW
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كما تعرف في مجال العمل على أنها مجال من مجالات الإدارة الذي یهتم بإدماج 

الأفراد في موقف من مواقف العمل  بطریقة تحفزهم على العمل معا بأكبر إنتاجیة مع 

1.تحقیق التعاون بینهم وإشباع حاجاتهم الاقتصادیة والنفسیة والاجتماعیة

یتضح أن العلاقات الإنسانیة هي المدخل الصحیح من خلال التعریفات السابق 

.للكشف عن جدیة وواقعیة التفاعل بین العاملین والإدارات الموجهة لهم

ركزت حركة العلاقات الإنسانیة على ضرورة إشباع الرغبات الإنسانیة للأفراد وذلك 

الرغبات أعلى كوسیلة لتحسین الإنتاجیة، وأعتبر التنظیم الذي یوفر قدرا من الإشباع لتلك

:وهذه بعض الوسائل لتحقیق ذلك.التنظیمات كفاءة

.تشجیع تكوین الجماعات الاجتماعیة في العمل_ 

.توفیر القیادة الدیمقراطیة_ 

2.تنمیة الاتصالات بین الإدارة والجماعات المختلفة في التنظیم وبین تلك الجماعات_ 

:انیةالاتجاهات النظریة لدراسة العلاقات الإنس. 2.4

:أهم الافتراضات التي تستند علیها نظریة العلاقات الإنسانیة. 1.2.4

إن ممارسة العلاقات الإنسانیة هي عبارة عن نتائج استخدام المدیر لخبرته وسرعة _ 1

.إدراكه وبصیرته

.المشاركة في عملیة اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل_ 2

بلقاسم سلاطنیة،العلاقات الإنسانیة في المؤسسة، مجلة العلوم الإنسانیة، العدد الخامس، جامعة محمد خیضر بسكرة، 1
.24،25،ص ص2004فیفري،

.252اني في الإدارة، ب ط، مكتبة غریب، القاهرة، ب س، صعلي السلمى، السلوك الإنس2
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. الأدوار التي یقوم بها الفرد تتحدد وفقا لطبیعة العلاقات الموجودة داخل التنظیم_ 3

هي في الأصل مشكلة -التي تمثل الجهاز العصبي للمنظمة-عملیة الاتصالات_ 4

. إنسانیة وتخضع للمعوقات البشریة

التعاون والعمل الجماعي هما وجهان لعملة واحدة من أجل تحقیق الأهداف _ 5

.لمشتركةا

الإدارة الناجحة لا یمكنها الاستغناء عن العمل الجماعي من أجل الاستمرار وتحقیق _ 6

. الكفاءة

.  الرضا الوظیفي لا یعتمد فقط على المال بل حاجات الإنسان المتعددة والمتنوعة_ 7

المدیر یجب أن یكون خبیرا في العلاقات المختلفة التي تنشأ داخل التنظیم والتي _ 8

.بدورها نوعا من النظام وخلیطا من المتغیرات والعوامل المتداخلة

لابد من السعي نحو تدریب المدیرین بما یمكنهم من مواجهة المواقف المختلفة _ 9

.والتعرف على المشكلات الإنسانیة بنجاح

1.البیئة الاجتماعیة للعمل تؤثر وتتأثر بالأفراد الموجودین في التنظیم_ 10

:اد هذه النظریةرو . 2.2.4

أجر دراسة في مصانع هوثورن، وكان هدفها معرفة علاقة : 1927إلتون مایو _  

الخ بإنتاجیة العامل، لكن النتائج أثبتت ...العوامل المادیة كالإضاءة وساعات الراحة

.عكس ذلك، حیث لم یكن للعوامل المادیة

.84،85محمد عبد الفتاح الصیرفي، مبادئ التنظیم والإدارة، المؤسسة العالمیة للتجلید، ب ط، ب س،ب بلد، ص ص 1
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:من أهم نتائج مدرسة العلاقات الإنسانیة ما یلي

.امل الإنسانیة أكثر تأثیرا على مستوى الرضا الوظیفي للعاملینالعو _ 

.العلاقات الاجتماعیة تعد متغیرا هاما یؤثر في سلوك الفرد_ 

الاهتمام بالعامل وحفظ إنسانیته وتقدیره واحترامه یساعد كثیرا في زیادة الإنتاج ورفع _

1.مستوى الأداء

نجد أن مدرسة العلاقات الإنسانیة ربطت بین الوضع الاجتماعي والنفسي للعمال 

2.ومستویات أدائهم وإنتاجیتهم

: لوید وارنر ومدرسة شیكاغو_ 

، وتشكل فریق البحث من كل دافیس وهاربیسون ووایت،  1954أجریت الدراسة سنة 

تمت بدراستها خارج المؤسسات درست العلاقات الإنسانیة لیس فقط داخل التنظیم ولكن اه

ذاتها، والتركیز عموما على دراسة العلاقات الاجتماعیة سواء الأفراد أو الجماعات أو 

3. علاقات المؤسسات أو المصنع ككل بالمجتمع المحلي ومدى التأثیر التبادلي بینهما

وفي دراسة أخرى شارك فیها ،أوضحت أوضاع جماعة العمل وفرص التعلم 

للعمال ومشكلات الاتصال بین الجماعات داخل التنظیم مع إمكان التغلب على والتدریب

مصر،ص ص لسلوك الأفراد والجماعات في المنظمات، مكتبة المتنبي، الجزء الأول،محمد ربیع زناتي، السلوك التنظیمي 1
33،34.

،ص ص 2011، دمشق،4+3التقلیدیة لدراسة التنظیمات الاجتماعیة، مجلة دمشق، العددحسین صدیق، الاتجاهات النظریة 2
345،346 .

.34بلقاسم سلاطنیة، العلاقات الإنسانیة في المؤسسة، مرجع سابق، ص3
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تلك المشكلات من خلال رفع مستوى الجدارة بین المدرین بما یجعلهم قادرین على 

1.معالجة المشكلات كما ألق الضوء على أهمیة الإدارة الدیمقراطیة

، جدیدة إلى الإدارةصطلحاتموهكذا یتبین أن مدرسة العلاقات الإنسانیة قد أدخلت 

، وهي مقراطیة اتجاهات ودوافع العاملینكالعمل الجماعي وروح الفریق والقیادة الدی

2.المدرسة الأولى التي فتحت للإدارة العالم الإنسان

:دوافع وأسباب الاهتمام بالعلاقات الإنسانیة. 3.4

الكشف عن أهمیة لقد زاد الاهتمام بالعلاقات الإنسانیة إذا أنها تهدف إلى 

الجماعات وتحدید سلوك العمال وتوجیهه، وسلوك الفرد وانعكاسه على الجماعة، ودراسته 

3.أعضاء الجماعة

:وقد كان من دوافع زیادة الاهتمام بالعلاقات الإنسانیة في التنظیم كما یلي

طریق حركة الإدارة العلمیة والتي كانت تهدف إلى تحقیق أكبر قدر من الإنتاج عن _ 

دراسة الزمن والحركة ووضع معاییر ومستویات لأداء الأعمال دون مراعاة العامل 

.الإنساني

ظهور النقابات وانضمام عدد كبیر من العمال إلیها، ومحاولة هذه النقابات الدفاع عن _ 

.مصالح العمال

.94،95،ص ص 1994، 1نجلو المصریة، مصر،طإعتماد محمد علام، دراسات في علم الاجتماع التنظیمي، مكتبة الأ1
.23شعلان الشمري،مفاهیم في الإدارة، مرجع سابق،2
.249على سلمى ، السلوك الإنساني في الإدارة، مرجع سابق، ص3
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أفقد من الاتجاه إلى التخصص وتقسیم العمل مماالإنتاج الصناعي الكبیر وما صاحبه_ 

الكثیر من العاملین الإحساس بقیمة ما یقومون به من عمل، وعدم قدرتهم على إدراك 

.  العلاقة بین ما یقومون به من عمل صغیر، وبین عمل المنشأة الكبیر

الاختلافات في مستویات وخبرات العاملین وأهدافهم ودوافعهم وظروفهم أدى إلى شعور _ 

. العمل مما فرض زیادة الاهتمام بالعلاقات الإنسانیةبعض العاملین بالضیاع في مجتمع 

.تعدد الجماعات التي ینتمي لها العمال وولائهم إلیها_ 

.التغییر المستمر الذي یشمل عالم الأعمال_ 

ارتفاع مستوى التعلیمي والثقافي للعاملین، وزیادة قوى العمال وتطور العلاقات داخل _ 

1.التنظیم

:لعلاقات الإنسانیةعوامل تحقیق ا. 4.4

لتحقیق وزیادة مستویات أداء العاملین في التنظیمات الاقتصادیة والاجتماعیة تضع 

:العلاقات الإنسانیة عدة أسس ومبادئ من بینها

إن اتفاق كل من العاملین وإداراتهم على مصالح مشتركة وأهداف : المصالح المشتركة _ 

.الأداء والإنتاجیةمحددة، سیؤدي ذلك إلى زیادة معدلات 

1abshe.uo.ok.ALLRights Reserved@Arab British Aordemy for Higher
Education.11:47/14_01_2016;P3;2 ..WWW
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وهي محولة التخفیف من الفروق الفردیة، وذلك عن طریق إشباع : الاختلافات الفردیة _ 

میول العاملین ورغباتهم، وعدم السماح للروح الفردیة بالتبلور والظهور بشكل یعیق العمل 

. والإنتاج

حاجات المادیة هو وسیلة تؤثر في الفرد وتدفعه لسلوك طریق معین لإشباع : الدافع _ 

.والمعنویة

وهي أهم عنصر، فالعامل عندما تحفظ كرامته ویعامل باحترام یكون : الكرامة الإنسانیة_ 

1.أكثر ارتیاحا وأداؤه أعلى

.وهي صفة لابد توفرها في المدراء وأصحاب المسؤولیة: التواضع _ 

.الفالمسؤول الجید یختار أسالیب التشجیع المناسبة للعم: التشجیع_ 

.من خلال العمل الجماعي وروح الفریق الواحد: التعاون_ 

فالمسؤول یجب أن یتحلى بالسلوك الراقي لیكون قدوة لمن هو أدنى : القدوة الحسنة_ 

.منه

.الشعور بها یؤدي إلى الإحساس بالإیثار وحب الآخرین: المسؤولیة_ 

2.تعتبر من أهم ركائز العلاقات الإنسانیة: الرحمة_ 

.347،348حسین صدیق، الاتجاهات النظریة التقلیدیة لدراسة التنظیمات الاجتماعیة، مرجع سابق، ص ص 1
.11،12،ص ص 2011أحمد السید الكردي، السلوك التنظیمي، 2
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:خلاصة

تعرضنا في هذا الفصل لتعریف الظروف المهنیة والتي تعتبر كل ما یحیط بالفرد 

في عمله ویؤثر في سلوكه وأدائه ، وفي میوله اتجاه العمل والمؤسسة التي ینتهي لها، 

التهویة والحرارة، ثم ،ف الفیزیقیة من الإضاءة ،الضوضاءكما تطرقنا أیضا الظرو 

. ر وحوافز وسكن، وفي الأخیر تطرقنا إل العلاقات الإنسانیةالظروف الاجتماعیة من أج

فمن خلال ذلك نخلص إلى أن الاهتمام بالظروف الاجتماعیة ككل في العمل یحقق 

أهداف كبیرة من شأنها تعود على المنظمة بالفوائد الوافرة لذا یجب توفر ظروف فیزیقیة 

.وضمان أداء عاليواجتماعیة علاقات إنسانیة لتحقیق الراحة للعاملین 
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الأداء الوظیفي:الفصل الثالث 

تمهید

داءمدخل لدراسة الأ.1

مفهوم الأداء.1. 1

محددات الأداء.2. 1

معاییر قیاس الأداء.3. 1

تقییم الأداء.2

مفهوم تقییم الأداء وأهمیته وأهدافه.1. 2

خطوات عملیة تقییم الأداء وأسالیبه.2. 2

صعوبات تقییم الأداء ومن یقوم به.3. 2

نصائح في تحسین أنظمة تقییم الأداء.4. 2

خلاصة
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:تمهیذ

رین الإداریین یعتبر موضوع الأداء من المواضع التي ولیت اهتمام  العدید من الباحثین والمنظ

إذ هو عملیة تواصل مستمر بین العامل ومشرفه المباشر وهذا التواصل في مجالات الإدارة،

لذلك ة وفعالیة لتحقیق أهداف المنظمة، یهدف إلى فهم واضح للأعمال التي یجب إنجازها بكفاء

نجد المسئولین یعطون لموضوع أداء العاملین  والعوامل المؤثر فیه الأهمیة القصوى نظرا لان 

وكنتیجة یعطي للمنظمة مكانة ، انعكاس للأداء الفرد في العملأداء إدارتهم ما هو إلا

.واستمراریة في النشاط والرقي

ومعرفة العوامل المؤثرة فیه وتقییم الأداء هذا الفصل بتفصیل الأداء الوظیفيوسوف نتناول في 

.ضمن متغیرات البیئة الداخلیة للعمل وكیفیة تحقیق أداء أفضل

وظیفيمدخل لدراسة الأداء ال.1

: الوظیفيمفهوم الأداء1.1

1.یؤدي، ینجزperformaمن الفعل لغوي لكلمة أداء حسب المراجع هو ،الأصل ال

.95،ص2001المكتبة الوطنیة، عمان، ،ف، تكنولوجیا الأداء البشريالدحلة فیصل عبد الرءو 1
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:وتوجد عدة تعاریف لمفهوم الأداء الوظیفي وفق كل عالم منها

ام المهام المكونة لوظیفة الفرد، الأداء الوظیفي هو درجة تحقیق وإتمتعریف حسن راویة

1.أو یشبع بها الفرد متطلبات الوظیفةالكیفیة التي یحققوهو یعكس 

2.كما یعرفه عاشور على أنه قیام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله

الأداء والجهد فالأداء یقیم حسب النتائج أما أن یحدث تداخل بین التعریفینیمكن من خلال 

نستنتج أن الأداء هو محصلة تفاعل كمیة ونوعیة الجهد وكما الجهد حسب الطاقة المبذولة

.المبذول ونمط الأداء

ویرتبط لذي یحققه الفرد عند قیامه بعمله،عرفه مصطفى عشوي أنه ذلك المستوى ا

عدة عوامل كجهد وإدراك امتزاجوهو نتیجة وب إنجازها، بتحقیق مستویات مختلفة للمهام المطل

3.الدور ومستوى القدرات التي یتمتع بها الفرد

عبد الفتاح خلیفات وشرین المطارنةداء الوظیفي حسب الأ:

هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو درجة تحقیق المهام 

.الموكلة والمكونة لوظیفة الفرد

أي انه مفهوم التي یسعى النظام لتحقیقها،المخرجات أو الأهداف": عرفه عبد المحسن

".یربط بین أجه النشاط وبین الأهداف التي تسعى هذه الأنشطة إلى تحقیقها داخل التنظیم

.216، بط،ص1999حسن راویة محمد، إدارة الموارد البشریة، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، 1
.25،26،بط، ص ص2005عاشور أحمد صقر، السلوك الإنساني في المنظمات، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة،2
.125روایة حسن، نفس المرجع، ص3
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 المهمة أو الهدف المخصص له نشاط یمكن الفرد من إنجاز "أما جمال یعرفه أنه

1.خدام المعقول للموارد المتاحةویتوقف ذلك على القیود العادیة للاستبنجاح،

أما فیما یخص مبادئ وعناصر الأداء نوجزها في نقاط كتالي:

.القرارلمشاركة في تحدید الأهداف و اتخاذداد باإن درجة التحفیز تز : دأ المشاركةمب-1

داد كلما علم العاملون موقف المسؤولین منهم و إن عملیة التحفیز تز : التغذیة الراجعةمبدأ -2

.مهماالتعرف على مواطئ أقد

.وهو مدى تحقیق المصلحة المشتركة بین العاملین والمنظمة: مبدأ المصلحة المشتركة-3

یتحقق عن طریق تقدیر مساهمات العاملین في تحقیق أهداف المنظمة : مبدأ التقدیر-4

2.والاعتراف بدورهم في ذلك

:وتوضح عناصره كتالي

لأهداف مكن معرفة جوانب الأداء المحققة عملیة تحلیل الوظائف یمن خلال : تحدید الأداء-1

.المنظمة

أثر ضغوط العمل في الأداء الوظیفي لدى مدیري المدارس الأساسیة (مجلة دمشق عبد الفتاح خلیفات، شرین المطارنة، 1
.604، 603، ص ص2010،)2+1(، العدد26،المجلد)الحكومیة في إقلیم جنوب الأردن

الأصول والمفاهیم المعاصرة، دار زهران للنشر "حنا نصر االله، عبد عریفج، علي حسین، مبادئ في العلوم الإداریة2
.78،ص 1،ط2013عمان،والتوزیع،
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1.هي عملیة قیاس الأداء وتقیمه للتأكد من تحقیق الأداء المستهدف:تقییمالأداء-2

.وهي عملیة تزوید العاملین بنتائج أعمالهم سلبا أو إیجاب:العكسیة للأداء التغذیة-3

2.مكونات عملیة إدارة الأداء): 1(الشكل

:محددات الأداء الوظیفي.2.1

:یمیز الباحثین بین ثلاث محددات للأداء الوظیفي هي

الجهد المبذول هو الطاقة الجسمیة والعقلیة التي یبذلها الفرد لأداء مهمته:الجهد.

والتي لا تتغیر خلال فترة ، هي الخصائص الشخصیة المستخدمة لأداء الوظیفة:القدرات

.زمنیة قصیرة

، 2003، النشر والتوزیع الإلكتروني لمصنف كتب عربیة، القاهرة، )رؤیة إستراتجیة(عادل محمد زاید، إدارة الموارد البشریة1
.229، 228بط، ص ص 

.330عادل محمد زاید، المرجع نفسه، ص 2

داءالأتحدید 

التغدیة تقییم الأداء
العكسیة للأداء
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یشیر إلى الاتجاه الذي یعتقد الفرد أنه من الضروري توجیه  :إدراك الدور أو المهمة

1.جهوده في العمل من خلاله

اعل تلك نلاحظ أن الأداء تؤثر علیه عدة عوامل مع بعضها البعض بشكل محصلة تف

.العوامل كرغبة  والقدرة وبیئة العمل

أما القدرة تذل عن ،تدفع الفرد لیسلك اتجاه لإشباعهافالرغبة تذل عن حاجة ناقصة 

تتمثل في ملامح محیط العمل المادیة أما بیئة العمل ،عملهمدى تمكن الفرد من أداء 

.والمعنویة

الأداء

یمثل محددات الأداء): 2(الشكل

:معاییر قیاس الأداء. 3.1

تبدأ في تصمیم وسائل قیاس فإنها وك الوظیفي المطلوب من العاملین عند تحدید المنظمة السل

:ویمكن تحدید خمس معاییر یجب توافرها مقیاس الأداء،الأداء

.216حسن راویة ، إدارة الموارد البشریة ، مرجع سابق ، ص 1

بیئة العملالرغبة أو الدافعیةالقدرة
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یعكس هذا المعیار مدى قدرة نظام تقییم الأداء على المساهمة في : التوافق الإستراتیجي

شاط المنظمة المستهلك كنقطة بدایة لتخطیط نأهمیةتحقیق الأهداف الإستراتیجیة للمنظمة مثل 

.وكیفیة إشباع رغباته

یعكس معیار الدقة:الدقة "Validity "ل جوانب مدى قدرة نظام إدارة الأداء على قیاس ك

والغرض الأساسي من معیار الدقة هو تعظیم درجة التقابل بین الأداء ،الوظیفة الأساسیة للأداء

.الفعلي وبین وسیلة قیاس الأداء

التلوثالقصور الوظیفي             

.دقة مقیاس الأداء):3(االشكل

، یع جوانب السلوك الوظیفي المطلوبیكون المقیاس معیبا إذا لم یقس جمحسب الشكل

.ویكون المقیاس ملوثا إذا استخدام لقیاس جوانب غیر مرتبطة بالأداء الوظیفي

إذا استخدامه أكثر من مدیر بمعنى أخر إذا ، یذلعلى مدى استقرار أداة القیاس: الثبات

فإن المقیاس یتصف بالثبات في حالة حصلنا على قام اثنین من المدرین بتقییم موظف معین 

.نفس نتائج التقییم تقریبا وفي فترات زمنیة طویلة نسبیا

الأداء 
الفعلي 
للوظیفة

الدقة
مقیاس 
الأداء 

الوظیفي



41

رغم أن العدید من مقاییس الأداء تعتبر دقیقة وثابتة إلا أن المدیرین قد لا : القبول

تخدام أو قد یعتقد العاملون ما من جدوى اس،یرغبون في استخدامها لأنها تستغرق زمنا طویلا

.مقیاس معین

الوضوح":Specificity " یتمثل في مدى وضوح المعاییر المستخدمة في تقییم الأداء

1.والكیفیة التي یستطیع بها العاملون الوفاء بتلك المعاییر،العاملین

.تقییم الأداء.2

:مفهوم تقییم الأداء وأهمیته وأهدافه. 1.2

وتوضیح مستوى ،كیفیة معرفة الفرد أدائه لوظیفتهیمثل تقییم الأداء : مفهوم تقییم الأداء

.أدائه الحالي والجهد المبذول لأداء المهام

ومن الضروري العمل على تبسیط إجراءات التقییم والمحافظة على موضوعیتها وشرحها 

2.للعاملین وللقیادات

.347مد زاید، إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص عادل مح1
، ص 4، ط1987لویس كاملة ملیكة، سیكولوجیه الجماعات القیادیة، الهیئة المصریة العامة للكتاب، الجزء الثاني، القاهرة، 2

.348، 347ص
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:وفیما یلي ندرج مجموعة من التعریفات لتقییم الأداء

 بتقییم الأداءنسمي التقییم""Performance evaluation  " ونسمه أحیانا ب تقدیر

لأنه یهتم بمراجعة أداء كل فرد خلال فترة زمنیة للحكم " Performance appraisal"الأداء 

1.على جودة الأداء

 بأنه قیاس الأداء الفعلي ومقارنة النتائج المحققة بالمعاییر التي سبقت " زهیر ثابت"عرفه

المستمدة من الأهداف المتوقعة وتحدید الانحرافات ووضع الخطط اللازمة لتحسین تحدیدها

2.الأداء

طویر في تقییم الأداء هو من إحدى الوسائل لقیاس مهارات الموظفین وما تحتاجه من ت

كما یساعد المنظمة على تقییم مستویات أداء الموظفین من جمیع ، ضوء الوظیفة وبیئة العمل

3.النواحي

 بیش" ف یعر "Beach عملیة تقویم الأداء بأنها الإجراء المنظم لتقویم أداء الموظف

.لعمله حالیا وإمكانیة تطویره مستقبلا

أهمیته:

.العدالة بین العمال وإنجازاتهم تمهیدا لترقیتهم-

لكویتیة، رسالة ماجستیر، عمان، فهد یوسف الدویلة، أثر الثقافة التنظیمیة على أداء الموظفین في الشركات  الصناعیة ا1
.25، 26، ص ص 2008

.15زهیر ثابت، كیف تقییم الأداء، دار القباء، القاهرة ،بط، ص2
، ) المفهوم والرسالة وعلاقات الاستخدام(منصور بن عبد العزیز المعشوق، المدخل المهني لإدارة الموارد البشریة النموذجیة 3

. 284، 283، بط، ص ص 1961السعودیة،مركز البحوث، المملكة العربیة 



43

.تطویر أداء العمال وتحسین إنتاجیتهم-

1.إظهار جوانب النقص في سیاسات المنظمة وأنظمتها-

سواء على المستوى القومي أو على ،داء بالتخطیط على كافة المستویاتأهمیة تقویم الأترتبط -

.مستوى المنشأة

توجیه العاملین والتنسیق بین مختلف أوجه النشاط للمنشأة وما یتعلق بالإنتاج و التسویق أو -

2.التمویل أو الأفراد

داف تقییم الأـداء حسب الغرض منهتعددت أه: أهدافه:

العقود أو إنهائها تجدید ،الترقیة والنقل وتخفیض المرتبةمثل قرارات: الأهداف الإداریة-

.الخ...ةالتشجیعیوصرف المكافآت

وتتمثل في إبراز جوانب الضعف والقوة في أداء الموظفین : أهداف التوجیه والإرشاد-

امج الحوافز وأسالیب أو إعادة التأهیل وإعادة النظر في بر ةالتدریبیوإرشادهم إلى البرامج 

.تحسین الرضا والدافعیة

ومنها التحقق من صحة عملیات الاستقطاب والاختیار  وتقویم : أهداف البحث العلمي-

3.إجراءات وأنظمة الحوافز والرضا الوظیفي 

.74، ص هwww.rsscrs.info،1430، ملتقى البحث العلمي، )محاضرات إلكترونیة (هاني عرب، إدارات الموارد البشریة 1
.91زهیر ثابت،  مرجع سابق، ص2
.74، 75هاني عرب، المرجع نفسه، ص 3
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شركة في الولایات المتحدة الأمریكیة حول 256تشیر الدراسات التي أجریت على 

1:لتقویم عملیة الأداء إلى نتائج الموضحة في الجدول الأتي الأهداف المختلفة 

الأداءالأهداف المختلفة لتقویم عملیةیوضح):3(رقم جدول ال

ترتیب 
الأهمیة

%النسبةالهدف من التقویم

91.صرف المكافآت التشجیعیة1
90.استخدام المعلومات المرتدة في التوجیه والإرشاد2
86الترقیة3
64.إنهاء الخدمات أو الاستغناء4
62.اكتشاف الطاقات والقدرات الكامنة في الموظفین5
57تخطیط الإحلال6
52.تخطیط مسار التقدم الوظیفي7
50النقل8
38)الاحتیاجات المستقبلیة(تخطیط الموارد البشریة 9

32صرف العلاوات10
29تقویم وتطویر برامج التدریب11
26تأكید ومصداقیة نظم الاستقطاب والاختیار12
25) زیادة الفعالیة(الاتصالات الداخلیة 13
7الرقابة على المصروفات14

.75هاني عرب، مرجع سابق، ص1
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شركة في الولایات المتحدة الأمریكیة حول الأهداف المختلفة لتقویم 256نتائج الجدول یوضح 

النسب تختلف حسب كل هدف من التقویم من إننلاحظ من خلال الجدول ، فالأداءعملیة

.الأهم إلى الأقل أهمیة بالنسبة لهذه العملیة

:خطوات عملیة تقییم الأداء وأسالیبه. 2.2

:خطواته-

1.یمثل خطوات تقییم الأداء): 4(شكل

2:یمكن أن یكون لعملیة تقییم الأداء الخطوات التالیة

.تحدید متطلبات التقویم وأهدافه-

.تحدید الطریقة المناسبة للتقویم-

.28، ص2008درة عبد الباري إبراهیم وآخرون، إدارة  القوى البشریة، الشركة العربیة للتسویق والتوریدات، مصر، بط، 1
.75مرجع سابق، ص،هاني عرب 2

وضع معاییر الأداء.

ملاحظة أداء العاملین وتسجله 

الموضوعيمقارنة الأداء بالمعاییر 

إتحاد القرار الملائم في ضوء 
المقارنة
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.تدریب المشرفین على طریفة تقویم الأداء-

.مناقشة طرق التقویم مع الموظفین-

.للمقارنةتحدید معاییر مسبقة -

.مناقشة نتائج التقویم مع الموظف-

. تحدید أهداف تطویر الأداء مستقبلا-

:وقد عبر كل من سالم وحوش عادل من خلال النموذج التالي عن خطوات تقییم الأداء

1.عاملینلیمثل خطوات تقییم أداء ا): 5(شكل

.206، ص2005الهیتي خالد عبد الرحمان، إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي ، دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن، بط، 1

وضع توقعات الأداء

مراقبة التقدم في الأداء

تقییم الأداء

التغذیة العكسیة من الأداء

إتحاد القرار الإداري

وضع خطوط تطور الأداء
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: أسالیبه-

بعا لسیاستها ولما تراه مناسب ت، لأداء وتختلف من منظمة إلى أخرىتتعدد أسالیب تقییم ا

:دارتها وهي كما یلي لإ

العاملین بناءا على خط بیاني متصل یبدأ بأقل وفیه یتم تقدیر أداء : سلم التقدیر التمثیلي

.ممتاز، جید جدا،جید،متوسط، ضعیف،مثل ضعیف جدا،ینتهي بأعلى درجةدرجة و 

قوائم الرصد:

متعاون ،لوكیة مثل نادرا ما یرتكب أخطاءیتم تقییم الأداء وفقا لعبارات واصفیه لأنماط س

ثم ،ا  تنطبق على العاملویقوم المقیم بوضع إشارة بجانب العبارات التي یراه،....زملائه مع 

1.تجمع  ما تحصل علیه من إشارات وتحسب كنقاط

تقییم المشرفین:

وعادتا ما یكون على ،ر للعاملین في القسم الذي یرأسه یكون من طرف المشرف المباش

ویتضمن معلومات مثل ،نماذج مطبوعة ر السنوي على هیئةفترات مثلا سنویة ویقدم التقری

.إلخ....مستوى الأداء،طبیعة العمل ، ةالخلفیة الشخصی

.91، 90، بط، ص ص2012شعلان الشمري، مفاهیم الإدارة، ب دار نشر، جدة، 1
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تقییم الزملاء :

شابه البیانات حیث یقوم بتقییم زملائه أو رؤسائه عن طریق استمارة تحتوي على بیانات ت

1.تقییم أحد العمال هو متوسط تقییمات زملائه لهوتكون نتیجة،في الخطوة السابقة

طریقة تحدید مستوى نتائج العمل:

وتقوم هذه الطریقة على تقییم أداء النهائي للفرد باعتباره المحصلة التي تعكس مستوى 

وتساعد المهارة والفعالیة والكفاءة التي وصل إلیها الفرد في عمله التي تحقق أهداف المؤسسة 

والموارد المطلوبة وتحدید مدة التخصص في ، وتقدیر الاحتیاجات التدریبیة،لقرارعلى إتحاد ا

2.الوظیفة أو المهنة

 الموضوعیة وزیادة كفاءة جاء هذا الأسلوب من أجل الحد من عدم: درجة360تقییم

، یم وغالبا یكون الرئیسحیث تتعدد المصادر التي یتم الاعتماد علیها في التقی،التقییم

ویتم بذلك إعطاء صورة  واضحة عن الأداء من كافة ،زملاء العمل والعملاء،المرؤوسین

3.الجوانب

:صعوبات تقییم الأداء الوظیفي والقائم علي تقییم الأداء.3.2

موضوعیة ویمیل إلى التحیز من المأخذ الرئیسة لتقییم عموما أنه یفتقد لمعاییر ال

كما أن معظم التقییمات تتم على أساس ،العاملس العمل نفسه الذي یؤدیهولیالشخصی

.388، ص3، ط2006یع، القاهرة، أصول علم النفس الصناعي، دار غریب للطباعة والنشر والتوز محمد شحاتة ربیع،1
.343، بط،  ص1999محمود فتحي عكاشة، علم النفس الصناعي، مطبعة الجمهوریة، الإسكندریة،2
.92شعلان الشمري، مفاهیم الإدارة، مرجع سابق، ص3
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التقدیرات الشخصیة مما یسبب كثرة الأخطاء ویجعله  عملیة التقییم صعبة ونذكر من هذه 

: الصعوبات ما یلي

یتم إعطاء المقیم معدلات منخفضة أو :التحیز من جانب المقییم للعوامل التي یفضلها

قد یكون العامل ،وق أو ضعیف في عامل واحد فقطمتفعالیة على أساس اقتناعه بأن الفرد

1.الأخرىوبذلك منحه علامات عالیة في جمیع العوامل ، الذي یحوز رضا المقیم هو الأمانة

راقة هو المیل إلى تقدیر شخص ما أكثر مما یستحق لأنه أعطانا صورة ب: تأثیر الهالة

تضح أن هذه الصورة خاطئة بل لكن بعض الفحص والتدقیق ا،عن نفسه وإمكانیاته وقدراته

2.هي الانطباع الأول الذي نأخذه عن الشخص

داء یكون في وقت معین من كل عاممن المعروف أن تقییم الأ: أخطاء الحداثة،

فیبادرون بتحسین المؤقت للأداء في حین تحدث ظروف ،لطبع أن العمال یعرفون ذلك تماماوبا

وفي هذا الوقت لا یحدث تقییم مناسب للعمال والحل ،ي إلى تدني إنتاجیة عمال ممتازونتؤد

المناسب في هذه الحالة  هو التقییم على فترات أربع كل عام والتقییم النهائي هو متوسط 

3.التقدیرات

.340، ص 1، ط201منیر نوري، فرید كورتل، إدارة الموارد البشریة، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، عمان، 1
.394محمد شحاتة ربیع، أصول علم النفس الصناعي، مرجع سابق، ص  2
.395مرجع سابق، ص ، محمد شحاتة ربیع  ، أصول علم النفس الصناعي3
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:أما عن الأطراف المشتركة في عملیة تقییم الأداء هي

المشرف أو الرئیس المباشر :

الرئیس المباشر إذ یمكنه التعرف على متطلبات تعتبر هذه العملیة جزء من مسؤولیات 

.العمل ومراقبة العمال وإعطاء حكم وتقدیر أفضل

 التقییم الذاتي:

حیث یحفز هذا الأسلوب على تخطیط المسار الوظیفي للفرد والتقدیر الذي یعطیه 

.ویعتبر من المصادر الهامة لجمع معلومات عن الأداء لنفسه

ءالتقییم عن طریق العملا:

عتبر العمیل الشخص الوحید الذي یمكنه ملاحظة سلوك الموظف والحكم علیه ومن ثم یعتبر ی

1. أفضل مصدر للمعلومات بشأن الأداء

التقییم من قبل خبراء

ت متخصص لیجري كمكتب استشارا،مات تستعین بأطراف خارجیة مستقلةهناك منظ

وغالبا یستخدم هذا الأسلوب لتقییم أحد أعضاء الإدارة العلیا الذي یكون ،التقییم على الفرد

2.مرشحا لوظیفة أعلى أو إذا كان هناك تقییمات متناقضة له

.85، ص 2009، جامعة قسنطینة ،)مذكرة ماجستیر(بوعطیط جلال الدین، الاتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي 1
جامعة أمحمد بوقرة،  بومرداس، ) مذكرة ماجستیر(یحة، المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملینشامي صل2

.92، ص2010
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4 :تحسین أنظمة تقیییم الأداء.2.

.یفضل استخدام معاییر موضوعیة في تقییم الأداء-

.للقائمین على استخدامهایفضل أن تكون المعاییر واضحة ومفهومة ومشروحة -

.یجب أن تستند المعاییر الموضوعیة على دراسة لطبیعة العمل-

یفضل أن یتدرب الرؤساء المباشرون على استخدام طریقة التقییم والنماذج المتبعة في -

.التقییم وعدم الوقوع في الأخطاء الشائعة مثل التساهل والتشدد والتوسط والتحیز

ستوى رئاسي في التقییم ویفضل أن یكون الرئیس المباشر ثم یفضل أن یشرك أكثر من م-

.الرئیس الأعلى من الرئیس المباشر

یجب أن تلعب إدارة الموارد البشریة دور المنسق والمخطط والمراقب على إجراءات -

.التقییم

أي تعلن لكل مرؤوسین ولكنها تحفظ بعد ذلك بشكل ،ضل أن تكون نتائج التقییم علانیةیف-

.سري نسبیا

.یجب أن یمنح العامل الحق في التظلم من نتیجة التقییم -

وعدم استخدامها إن ،فیدةیجب أن یكون لتقیم الأداء استخدامات واضحة ومحددة وم-

1. كانت لغیر ذلك

.233، بط، ص2007یة، الإسكندریة، ماهر أحمد، إدارة الموارد البشریة، الدار الجامع1
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:خلاصة

یقوم عة من الأنشطة والمهام التیالذي یعد مجمو ،في هذا الفصل تم الأداء الوظیفيتناول

ظمة مع بها فرد ما داخل المنظمة من أجل تحقیق  الأهداف الخاصة به وأخرى خاصة بالمن

معاییره وقیاسه بما یلاءم الفرد  ومتطلبات الوظیفة كما تطرقنا  ،التطرق إلى مختلف محدداته

تي توجهها وأهم النصائح لتحسین أنظمة تقییم إلى عملیة تقییم الأداء وأسالیبها والصعوبات ال

ومعرفة ضرورة هذه العملیة لتقییم كفاءة ،م بهذه العملیة من مختصین وخبراءالأداء من یقو 

.الأداءالأداء والحكم على الفرد ومحاولة تحفیزه للوصول إلى المستویات العالیة من 
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I.مجالات الدراسة:

:الدراسة الاستطلاعیة.1

یمكن من خلالها ، تعتبر الدراسة الاستطلاعیة خطوة هامة من خطوات البحث العلمي

الدراسة واختبارها والكشف عن خصائص تحدید مجالات الدراسة وأدوات جمع البیانات وفروض

.مجتمع الدراسة والعینة وكیفیة اختیارها

معاشة كوننا طلاب في الكلیة م الاستفادة منها بما أن الوضعیةالدراسة الاستطلاعیة ت

أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، و طبیعة مكوّنة منالتي تحتوي عینة الدراسة وهي

الاحتكاك مع الوضع والتعرف على حیثیاته مما سهل لنا التعرف أكثر على خصائص العینة 

. ظروف التي قد تسیر علیها الدراسةوال

مجتمع الدراسة.2

لیة كجامعة الشهید حمة لخضر بالوادي خاصة أساتذة یتكون مجتمع الدراسة من أساتذة  

بحكم تخصصنا في علم اجتماع تنظیم وعمل وقربنا من قسم العلوم الاجتماعیة والإنسانیة 

وسهولة العلوم الاجتماعیة ومعرفتنا المسبقة بهؤلاء الأساتذة بحكم تكوینهم لنا بیداغوجیا

.الاتصال بهم

:المجال المكاني للدراسة.3

جامعة حمه لخضر كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة أجریت الدراسة الحالیة في

.بالوادي
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:المجال الزماني للدراسة.4

بحیث تم توزیع ) 2016مارس13فیفري إلى21من(الفترة الممتدة تم خلال

.الاستمارة على أفراد العینة وتم استرجعها في تلك الفترة

:المجال البشري.5

الأصلي بالطریقة العشوائیة البسیطة و فیها جمع تم أخد عینة التي استخرجت من المجتمع

أفراد العینة بشكل عشوائي بحیث یعطى لكل فرد من المجتمع نفس الفرصة التي تعطى لغیره 

1.عند الاختیار

أستاذ  101المجتمع الأصلي لأساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة من یتكون

65وتم استرجعبطریقة العشوائیة البسیطةالمتوفرةالبحثاستمارة على عینات 70قمنا بتوزیع

61استمارات لعدم إتمامهم الإجابة لنكتفي في آخر المطاف ب4لقد تم إلغاءاستمارة،

. استمارة ممثلة لعینة الدراسة

II.لدراسةالمنهجیة والأدوات المستخدمة في االإجراءات

في دراسة تباعها،على كل باحث علمي إتعتبر منهجیة البحث أداة علمیة لدراسة یجب 

وفي هذا الفصل سنحاول إبراز مفهوم و أهمیة المنهج المستخدم والدراسة أي موضوع علمي، 

الاستطلاعیة التي تبین لنا العینة المدروسة عن قرب و أداة جمع البیانات وعینة الدراسة 

لإحصائیة یة لدراسة والأسالیب اوالملامح التي تمیز مجتمع الدراسة والحدود المكانیة و الزمن

.بیانات الدراسةالمتبعة في تحلیل نتائج

.161،ص 1،2000أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعیة، مؤسسة الوراق،عمان، طمروان عبد المجید إبراهیم،1
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:المنهج المستخدم.1

ن یكون ملما بأصول المنهج العلمي، یتعین على أي باحث في مجال البحث العلمي أ

لأنه الوسیلة التي تمكّنه من الحصول على كم هائل من الرصید المعرفي واستثماره في اقصر 

الطریق الذي یتبعه الباحث للوصول إلى نتائج " الجهود، ویعرف المنهج العلمي وقت وأبسط 

بطریقة علمیة دقیقة وكذلك هو مجموعة القواعد  العامة التي توجه البحث للوصول إلى  

1".الحقیقة العلمیة

وهو الطریقة أو الإجراءات التي یتبعها الباحث في دراسة المشكلة من أجل التوصل إلى 

2.یةالعلمالبحوث ة في الحقیق

لذلك نجد من أولیات المنهج العلمي اختیار موضوع بحث علمي، مع الاطلاع على 

البحوث السابقة و محاولة تحدید الخطوط للمشكلة البحثیة على ضوء الدراسات السابقة في 

3.الموضوع وتقسیم  موضوع البحث إلى أسئلة ووضع الفرضیات التي یرغب في دراستها

والمنهج هو الطریقة التي یعتمد علیها الباحث لتحدید أهدافه من الموضوع واتجاهه 

الواضح لكي یصل إلي المبتغى وبدون المنهج یصبح البحث مجرد تجمیع للمعلومات لا علاقة 

فقد اعتمدت هذه الدراسة ،لها بالواقع العلمي، وانطلاقا من طبیعة الموضوع وتساؤلاته وفرضیاته

، بدون 1حمیدة عمیراوي، مراحل الضوابط المنهجیة لإعداد بحث الباحث الاجتماعي، جامعة منتوري قسنطینة ، العدد1
.96تاریخ، ص 

. 21، الطبعة الأولى ، ص2000مناهج البحث التربوي، دار الكتاب الحدیث، الكویت، بشیر صالح الرشیدي،2
، الجزء الأول، )المنهج العلمي وأسالیب كتابة البحوث والرسائل العلمیة(أحمد عبد المنعم حسن ، أصول البحث العلمي3

.25،26، ص ص 1، ط1996المكتبة الأكادیمیة، القاهرة ،
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الوصفي الذي یقوم على وصف ظاهرة من الظواهر للوصول إلى أسباب هذه على المنهج

1.الظاهرة، والعوامل التي تتحكم فیها، واستخلاص النتائج لتعمیمها

ف أنه الطریقة التي یعتمد علیها الباحث في الحصول على معلومات وافیة ودقیقة، ویعرّ 

2.شطة الثقافیة والسیاسیة والعلمیةوتصور الواقع الاجتماعي الذي یؤثر في كافة الأن

یا عن طریق جمع المعلومات عن الظاهرة المدروسة وتصویرها كمّ یعتمد على وصفوبأنه 

3.المشكلة وتصنیفها وتحلیلها وإخضاعها للدراسة الدقیقة

ع الدارسة فقد اعتمدنا تطبیق هذا وعلیه وتماشیا مع أهداف وطبیعة موضو 

الأسلوب مع محاولة التعرف على طبیعة العلاقة بین الظروف المهنیة والأداء الوظیفي 

.  لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة جامعة الوادي

أدوات جمع البیانات .2

بها علمي لأنها الوسیلة التي نستطیع تعتبر أداة جمع البیانات خطوة أساسیة في البحث ال

وتم الاعتماد على المصادر لومات الخاصة والدقیقة حول موضوع الدراسةالحصول على المع

الثانویة للوصول لمزید من استكشاف وتوضیح مشكلة الدراسة، وكتابة الجانب النظري مثل 

الكتب والمجلات ، والأبحاث المنشورة وغیر المنشورة، بالإضافة إلى بعض المواقع الالكترونیة 

.كبوتیةالمتوفرة على الشبكة العن

، 1،ط1998محمد الصاوي ،محمد مبارك، البحث العلمي أسسه وطریقة كتابته، مؤسسة الأهرام لنشر والتوزیع، القاهرة ،1
.30ص

.105، ص 1، ط1999لعلمي واستخدام مصادر المعلومات، دار الیازوري العلمیة، عمان، عامر قندیلجي، البحث ا2
.147، دون طبعة، ص2004صلاح الدین شروخ، علم الاجتماع التربوي، دار العلوم للنشر والحجاز، عنابة، 3
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وقد اعتمدت الدراسة أیضا علي المصادر الأولیة في جمع البیانات والمعلومات اللازمة 

الاستبیان لأنه یتلاءم مع طبیعة المشكلة لإجراء التحلیل الإحصائي واختیار الفرضیات على 

، ویعرف الاستبیان بأنه أداة لجمع البیانات ات المطروحة وخصائص عینة الدراسةوفرضی

1.المتعلقة بموضوع محدد عن طریق استمارة یجرى تعبئتها من قبل المستجیب

: وتتكون الاستمارة من الأجزاء التالیة

یحتوي على تمهید تم فیه التعریف بهدف الاستمارة المقدمة والغرض منها : الجزء الأول

.جه للمبحوثین مو الوكیفیة الإجابة عن الأسئلة

الرتبة الجنس، والعمر، : وتشمل على البیانات الأولیة لأفراد العینة مثل: الجزء الثاني

.الحالة الاجتماعیة ، وسنوات الخبرة، و العلمیة

لكل ثلاث خیاراتوقد اشتمل على أسئلة من نوع اختیاري بشكل مغلق من : الجزء الثالث

.)نعم، أحیانا، لا( سؤال فرعي

:الأسالیب الإحصائیة.3

:اعتمدنا في تحلیل البیانات على الأسالیب  الإحصائیة التالیة 

باعتبارها العینةتطلق على عدد الحالات من مجموعة أو فئة معینة من:التكرارات
.یعني تكرار) ك ( ویرمز لها بالرمز قیم أو عدد الأفراد داخل العینةتكرارات بظهور حالات أو

 100تعرف بأنها عدد التكرار الفعلي على مجموع التكرارات في %:النسب المئویة.

،الطبعة 2010طباعة، الأردن، سامي محمد ملحم، مناهج البحث في التربیة وعلم النفس، دار المسیرة للنشر والتوزیع وال1
.307السادسة، ص
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III.عرض وتحلیل النتائج

:النتائجعرض.1

:خلال تفریغ بیانات الاستمارةمنالنتائج المتحصل علیهایتم الآن عرض

یمثل توزیع العینة حسب الجنس): 4(الجدول رقم 

%النسبة المئویةالتكرارالجنس

3862ذكر ,29
2337أنثى ,70

61100المجموع

توزیع العینة حسب الجنس یتضح أن عدد السابق الذي یمثّل جدول المن خلال بیانات 

بعدد الإناث مقارنةمن عدد أفرد العینة المختارة % 62,29الذكور بنسبة من فئة المبحوثین 

.من عدد العینة المختارة37,70%المتمثل بنسبة 

جد اتو عدد الإناث راجع إلى وضع معین أوعدد الذكور مقارنة بیمكننا القول أن ارتفاع 

كثر في أغلب الأحیان في الأكما یمكن القول أن جنس الذكور ي مكان العمل ، أفراد العینة ف

. مجال العمل من جنس الإناث
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لأفراد العینةیمثل الحالة الاجتماعیة):5(جدول رقملا

الحالة 
الاجتماعیة

غیر مقیم مع العائلةمقیم مع العائلة  

المجموع)%(النسبةالتكرار)%(النسبةالتكرار

3278,05921,9541متزوج 
735136520أعزب 

3963,932236,0761المجموع 
100%

م یدعّ .مع العائلةالأساتذة الذین یقیمون من %63,93من الاتجاه العام نجد أن أكبر نسبة 

%36,07بینما أقل نسبة من الاتجاه العام ،من الأساتذة المتزوجین%78,05هذا الاتجاه 

الغیر من الأساتذة %65ذا الاتجاه هالأساتذة غیر المقیمین مع عائلاتهم، یدعممن

.متزوجین

ائلة أو عدم الإقامة مع العائلة، أن الزواج یؤثر في الإقامة مع العیتبین لنا من الجدول

من الذین یقیمون مع % 63,93حیث أن النسبة المتوصل إلیها دلیل على ذلك وتتمثل في 

وهذا ما لاحظناه من خلال دراستنا من مكان العمل ویعود ذلك لزواجهم،العائلة قریب 

حون بأنهم یفضلون الإقامة مع عائلاتهم في مكان الاستطلاعیة هو أن معظم الأساتذة یصرّ 

. قریب لعملهم
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المهنیةعدد سنوات الخبرة) 6(جدول رقم ال

%النسبة المئویة التكرارالاحتمالات
4065,57سنوات10أقل من 

2134,42سنوات فأكثر10من 
61100المجموع

40من عدد أفرد العینة المتمثل ب % 65,57أن نسبة ) 6(رقم نلاحظ من خلال الجدول

من عدد أفراد العینة % 34,42أما نسبة سنوات ،10الخبرة  لدیهم أقل من عدد سنواتفرد، 

.سنوات فأكثر 10عدد سنوات الخبرة لدیهم من 21المتمثل ب

هذا یدل على  أن سنوات خبرة ،10تذة لدیهم أقل من یتضح من الجدول أن أغلب الأسا

مدة العمل في المؤسسة لیست طویلة إذ یعتبرون أفرادا جددا مما یجعلهم أقل خبرة وتأقلم مع 

.ظروف العمل من الأفراد الذین عملوا لفترة طویلة في المؤسسة 

للأساتذةالرتبة العلمیة):7(جدول رقم ال

%النسبة المئویةالتكرارالرتبة العلمیة 
1118,03أستاذ مساعد  ب

2947,54أستاذ مساعد أ
2032,7أستاذ محاضر ب
11,6أستاذ محاضر أ

00عالي التعلیم الأستاذ 
61100المجموع
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ةذاتسالأفئة أن حیث زیع العینة حسب الرتبة العلمیة، تو ) 7( بین الجدول رقم

وفئة % 47,54بنسبة "أ"ینمساعدالةذاتسالأأما فئة % 18,03تمثل بنسبة "ب"ینمساعدال

لا و ،% 1,6بنسبة" أ"ینمحاضر الةذاتسالأأما %  32,7بنسبة "ب"ینمحاضر الةذاتسالأ

.ضمن أفراد العینة المبحوثةعالي التعلیم الأستاذ یوجد 

یتبین لنا من هذه النسب الممثلة لأفراد العینة أن الرتبة العلمیة للأساتذة غیر متقاربة 

والكم المعرفي لأفراد العینة الشهادات المتحصل علیهاوهذا ما قد یعزي إلى اختلاف في 

.على الإجابات المقدمة في الاستمارةحتما وبالتالي ینعكس ذلك 

تعیق أداء العملالإضاءة الشدیدة):  8(جدول رقمال

%النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
42,62 26 نعم
32,78 20 أحیانا
24,59 15 لا

100 61 المجموع

حیث أن، یوضح نسب تأثیر الإضاءة على أداء العمل لدى الأستاذ) 8(جدول رقم ال

تؤثر على أداء ضاءة الشدیدة یرون أن الإ% 42,62من عدد أفراد العینة أي ما نسبته 26

ى أنه في بعض الأحیان یوجد تر % 32,78من عدد أفراد العینة بنسبة 20بینما الأستاذ،

.  ترى أنه لا تؤثر الإضاءة على الأداء % 24,59من عدد أفراد العینة بنسبة 15أما تأثیر،
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یفضلها كل أستاذ یتبین لنا من الجدول تفاوت في النسب وهذا یعود إلى ظروف معینة

.   شها خلال مشواره الدراسي والمهنيویرغب فیها حسب نمط شخصیته و الظروف التي عای

وجود ستائر في قاعة التدریس یساعد على الأداء): 9(الجدول رقم 

%النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
18,03 11 نعم
13,11 8 أحیانا
68,85 42 لا

100 61 المجموع

من عدد أفرد 11حیثسب وجود ستائر في قاعات التدریس، ن) 9(یمثل الجدول رقم 

من عدد أفراد 8بینما ،ه یوجد ستائر في قاعات التدریسیصرحون أن% 18,03العینة بنسبة 

أما أغلب أفراد العینة حیانا توجد ستائر في بعض القاعات،یرون أنه أ% 13,11العینة بنسبة 

یرون أن القاعات المخصصة لتدریس لا تحتوي على % 68,85عدد وبنسبة 42المتمثل ب

.ستائر 

یتضح من النسب وبعض آراء الأساتذة أن عدم وجود ستائر في مكان التدریس یمكن 

ساتذة أن یكون عائق للعملیة التدریسیة وهذا راجع لوجود إضاءة شدیدة تسبب انزعاج أغلب الأ

.وهذا ما تبینه النسب في الجدول 
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أثناء أداء العملتسبب الضوضاء توتر ):10(جدول رقم ال

%النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
75,40 46 نعم
22,95 14 أحیانا
1,63 1 لا
100 61 المجموع

العینة حیث أغلب عدد أفرادنسب تأثیر الإضاءة على الأداء، ) 10(یمثل الجدول رقم 

14بینما ضاء تسبب توتر أثناء أداء العمل یرون أن الضو % 75,40وبنسبة 46المتمثل ب

أما أقل نسبة الضوضاء توترا، أحیانا ما تسببیرون% 22,95من عدد أفراد العینة وبنسبة 

.یعتقدون أن الضوضاء لا تسبب توتر أثناء أداء العمل% 1,63

أغلبیة الأساتذة یتفقون على نتیجة أن الضوضاء یتضح لنا من خلال نتائج الجدول أن

هذا لأن الضوضاء تقلل من التركیز مما یشتت ،سلبا على سیر العملیة التعلیمةتؤثر تأثیرا

.الأفكار أثناء أداء العمل

الضوضاء تعیق التواصل مع الطلبة أثناء التدریس): (11جدول رقمال

%النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
85,2 52 نعم

13,11 8 أحیانا
1,63 1 لا
100 61 المجموع
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52إذا اء على عملیة التواصل مع الطلبة،نسب تأثیر الضوض) 11(یمثل الجدول رقم

یرون أن الضوضاء تؤثر في عملیة التواصل مع الطلبة بینما % 85,2من أفراد العینة وبنسبة 

تواصل مع الطلبة في وجود أحیانا ما یحصل عدم % 13,11من أفراد العینة بنسبة 8

.   اء تعیق عملیة التواصل مع الطلبةلا یجدون أن الضوض% 1,63أما أقل نسبة ضوضاء، 

تؤثر یمكن القول أن أغلب الأساتذة یرون أن وجود الضوضاء هو أحد الظروف التي 

وبالتالي عدم وصول المعلومة الصحیحة في الوقت المناسب مما على  سیر العملیة التعلیمیة،

.طالبلیتطلب بدل مجهود أكبر لتوصیل المعلومة ل

المبذولعلى الجهد تهویة الیبین مدى تأثیر: )12(جدول رقم ال

%النسبة المئویة التكرار الاحتمالات
54,09 33 نعم
34,42 21 أحیانا
11,37 7 لا

100 61 المجموع

رها على الجهد المبذول في نسب قلة تهویة مكان العمل وتأثی) 12(یمثل الجدول رقم 

ل یعتقدون أن تهویة مكان العم54,09من أفراد العینة بنسبة 33حیث نجد أن العمل،

انا ما یرون أحی34,42من أفراد العینة  بنسبة 21أما ضروري للقیام بأحسن مستوى أداء،

یرون أنه لا تؤثر في أداء 11,47من أفراد العینة بنسبة 7بینما تؤثر التهویة على الأداء،

.     العمل  
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الواجبوبالتاليیتبین من الجدول أن أغلب النسب ترى أن قلة التهویة تقلل من الأداء 

.هیئ ظروف مناسبة وجو صالح لأداء العمل بكفاءةممّا یتوفیر تهویة داخل مكان العمل

وجود روائح كریهة في مكان العمل یشتت الأفكار): 13(جدول رقمال

%النسبة المئویة التكرر الاحتمالات
73,77 45 نعم
16,39 10 أحیانا
9,83 6 لا
100 61 المجموع

وجود روائح كریهة في مكان العمل ومدى تأثیرها على تشتت )13(یمثل الجدول رقم

یقولون أن % 73,77من عدد أفراد العینة بنسبة 45حیث أفكار الأستاذ أثناء أدائه للعمل، 

یجدون % 16,36من عدد أفراد العینة بنسبة 10بینما سلبا على الأداء،الروائح الكریهة تؤثر

لا یتأثرون عند وجود % 9,83من عدد أفراد العینة  بنسبة 6أما أنه في بعض الأحیان تِؤثر،

. روائح كریهة في مكان العمل

جب توفر جو ملائم في محیط یتضح من نسب الجدول أن أغلب الأساتذة یرون أنه ی

. بالتالي الأداء المبذول في العملو العمل، حیث ینعكس ذلك على درجة التركیز
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الحرارة الشدیدة تسبب التعب والإرهاق): 41(جدول رقم ال

%النسبة المئویة التكرارالاحتمالات 
3557,37نعم 

2236,06أحیانا
46,55لا

61100المجموع

35نسب تأثیر الحرارة على درجة الشعور بالتعب والإرهاق حیث السابقجدولیمثّل ال

من 22و، تزید من التعب والإرهاقیرون أن شدة الحرارة%57,37من عدد أفراد العینة بنسبة 

من عدد أفراد 4ویرى التعب، لهم الحرارة حیانا ما تسبّبیرون أ%36,06العینة بنسبة أفراد 

.لدیهمتزید التعب والإرهاقلا أن الحرارة %6,55العینة بنسبة 

یتضح من الجدول أن الحرارة غالبا ما تسبب الإرهاق والتعب وهذا راجع إلى كون 

.إحساس الأستاذ بالضیق في العملالحرارة تؤثر تأثیرا سلبیا من النواحي الفسیولوجیة مما یزید 

تحتوي مكیفات هواء تسهل أداء مهنة التدریسقاعة التدریس:)15(جدول رقم ال

%النسبة المئویة التكرارالاحتمالات
2744,26نعم

1524,59أحیانا
1931,14لا

61100المجموع
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سهل أداء عملیة مما یلتدریس نسب وجود المكیفات في قاعة ا) 15(یمثل الجدول رقم

یؤكدون وجود مكیفات هواء في % 44,26من أفراد العینة بنسبة 27حیث أن التدریس، 

حیانا ما توجد مكیفات یرون أنه أ% 24,59أفراد العینة وبنسبة من 15قاعات التدریس أما 

.یرون عدم وجود مكیفات هواء في القاعة% 31,14من أفراد العینة وبنسبة 19وفي القاعة، 

یتبین لنا من الجدول أن وجود وسائل ومتطلبات العمل یمكن أن یزید ویسهل أداء 

.معینوتظهر أنها لیست ضروریة في ظرف كانت بسیطةالعملیة التعلیمیة مهما 

الحرارة المرتفعة تزید من عصبیتك مما یقلل أدائك:)16(جدول رقم ال

%النسبة المئویة التكرارالاحتمالات
1931,14نعم

2744,26أحیانا
1524,59لا

61100المجموع

من أفراد العینة 19حیث نجد ،تأثیر الحرارة على الأداءمدى ): 16(یمثل الجدول رقم 

من أفراد العینة  بنسبة 27في حین ء،یعتقدون أن الحرارة تؤثر على الأدا% 31,14بنسبة 

من أفراد العینة بنسبة  15بینما انا ما تؤثر علیهم درجة الحرارة، یرون أنه أحی% 44,26

.درجة الحرارة علیهمعدم تأثیریرون % 24,59
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غالبیقلل من الأداء في أن درجة الحرارة لا تشكل عاملایتبین لنا من الجدول 

قد تبقى فیها درجة الحرارة إذ توجد مواقیت،ن تؤثر في بعض الأحیانولكن یمكن أ،الأحوال

.معتدلة 

الراتب الشهري یلبي الاحتیاجات الأساسیة:)17(جدول رقم ال

%النسبة المئویة التكرارالاحتمالات
3963,93نعم

1219,67أحیانا
1016,39لا

61100المجموع

إذ ستاذ الجامعي، لأیاجات الأساسیة لمدى تلبیة الراتب الشهري لاحت:)17(الجدول رقم 

12بینما اتب الشهري احتیاجاتهم الأساسیة، یلبي لهم الر % 63,93من العینة بنسبة 39نجد 

10وراتب احتیاجات الأستاذ الأساسیة، یلبي الیرون أحیانا ما % 19,67من أفراد العینة بنسبة 

.راتب الشهري الاحتیاجات الأساسیةلا یلبي ال% 16,36بنسبة من أفراد العینة

یتضح من الجدول أغلب أفراد العینة یعتقدون أن الراتب الشهري یلبي كل الاحتیاجات 

.الأداءنعكس على وهذا یبین رضا الأستاذ الجامعي فیما یخص الراتب الشهري وبالتالي ی
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الساعات الإضافیةتسویة مستحقاتتأخر ): 18(جدول رقم ال

%النسبة المئویة التكرارالاحتمالات
2947,54نعم

2540,98أحیانا
711,47لا

61100المجموع

من أفراد العینة 29حیث تسویة مستحقات الساعات الإضافیة،تأخر یمثل الجدول

من أفراد 25بینما الساعات الإضافیة،یوجد تأخر في تسویة مستحقات % 47,54بنسبة 

11,47من أفراد العینة بنسبة 7وأحیانا ما یحدث تسویة المستحقات،% 40,98العینة بنسبة 

. یؤكدون أنه یحدث تسویة مستحقات الساعات  الإضافیة% 

ت أن أغلب الأساتذة یعتقدون أنه توجد تأخر في تسویة مستحقاالملاحظ من الجدول 

المستحقات وتماطلها هذا ما یجعلوهذا یعود إلى عدم اهتمام الإدارة بدفعالساعات الإضافیة

.  دفع المستحقاتأقل مقابل عدمبدل مجهود 

تأخر دفع منحة المردودیة):19(جدول رقم ال

%المئویةالنسبة التكرارالاحتمالات

1422,95نعم
2744,26أحیانا

2032,78لا
61100المجموع
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من الأساتذة بنسبة 14إذ نجد ب التأخر في دفع منحة المردودیة، نسیمثل الجدول 

یانا یرون أح44,26من الأساتذة بنسبة 27ودون تأخر في دفع منحة المردودیة،یج22,95

لا یجدون تأخر في دفع منحة 32,78منهم  بنسبة 20بینماما یتم دفع منحة المردودیة، 

.المردودیة  

دث تأخر في دفع منحة یتضح من الجدول أن أغلب أفراد العینة یرون أحیانا ما یح

هذا یعود إلى أن الإدارة لا تعمل على نظام مداومة دفع المنحة في بعض الأحیان المردودیة، 

. ونه نظام تحفیزي یعمل على زیادة أداء الأستاذیمكن راجع لعدم اهتمامها بهذا الجانب ك

تأخر في تسویة المستحقات العائلیة) 20(جدول رقم ال

%النسبة المئویة التكرارالاحتمالات
1118,03نعم

2134.42أحیانا
2942,57لا

61100المجموع

من عدد أفراد11إذ خر في تسویة المستحقات العائلیة،تأنسب ) 20(یمثل الجدول رقم

من عدد 21یرون وجود تأخر في تسویة المستحقات العائلیة بینما % 18,03بنسبة العینة

من 29وم تسویة أمور المستحقات العائلیة، یرون أحیانا ما یت% 34,42أفراد العینة بنسبة 

.تأخر في تسویة المستحقات العائلةیبدون رأیهم بعدم وجود % 42,57أفراد العینة بنسبة 
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یتضح من الجدل أن أغلب أفراد العینة تتم تسویة مستحقاتهم العائلیة أي إدارة الجامعة 

تعمل إشباع الحاجات الأساسیة للأستاذ التي من بینها الحاجات العائلیة هذا ما یزید من دوافع 

. وتحسین أدائه والاستمرار في ذلكالعمل

عمليالحوافز المادیة تزید أدائي في )21(الجدول رقم

"%النسبة المئویةالتكراراتالاحتمالات
5590,16نعم

23,27أحیانا
46,55لا

61100المجموع

من أفراد العینة 55بعدد % 90,16نسبة نلاحظ أن أكبر)21(من خلال الجدول رقم

من الذین % 6,55الذین یرون نعم الحوافز المادیة تزید من الأداء في العمل،بینما نسبة 

یرون أحیانا الحوافز المادیة % 3,27یصرحون بأن الحوافز المادیة لا تزید من الأداء، ونسبة 

.تزید من الأداء

، المادیة تزید من الأداء في العملن أن الحوافز یتضح من الجدول أن معظم الأساتذة یرو 

ویعود ذلك لما تحمله هذه الحوافز من مزایا ایجابیة تجعل الأستاذ یشعر بتحقیق إشباع من 

.الوظیفة ومنه یقومون بأداء وظیفي متمیز
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توفر المؤسسة المنح والمكافآت التشجیعیة) 22(جدول رقم ال

%المئویةالنسبة التكراراتالاحتمالات
1219,67نعم

2642,62أحیانا
2337,70لا

61100المجموع

من عدد أفرد العینة تمثل الذین یرون % 42,62نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

یرون عدم توفیر المنح % 37,70أن المؤسسة أحیانا توفر المنح والمكافآت، بینما نسبة 

من عدد أفراد العینة یرون نعم المؤسسة توفر المنح % 19,67ونسبةوالمكافآت التشجیعیة،

.والمكافآت التشجیعیة

، %42,62المكافآت التشجیعیة بنسبة یتضح من الجدول أن أحیانا توفر المؤسسة المنح و 

ویعود ذلك عدم توفیر الإدارة نظام تشجیعي ومحفز للعمال من أجل رفع معنویاتهم تجاه العمل 

.عور بالرضا فمن ذلك تحقق أداء متمیز وكفایة إنتاجیة عالیةوزیادة الش

..الصحیةتوفر المؤسسة خدمات كإطعام والمرافق (23)رقم جدول ال

%النسبة المئویةالتكراراتالاحتمالات
1016,39نعم

69,83أحیانا
4573,77لا

61100المجموع
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من عدد أفرد العینة تمثل الذین % 73,77نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة

یرون % 16,39، بینما نسبة خدمات كالإطعام والمرافق الصحیةیرون أن المؤسسة لا توفر

من عدد % 9,83المؤسسة خدمات كالإطعام والمرافق الصحیة والمكافآت، ونسبةنعم توفیر

.ق الصحیةأفراد العینة یرون أحیانا المؤسسة توفر خدمات كالإطعام والمراف

، 73یتضح من الجدول أن المؤسسة لا توفر خدمات كالإطعام والمرافق الصحیة بنسبة 

من عدد أفراد العینة مما یزید في عدم أداء أفراد العینة عملهم بالشكل المطلوب وهذا 77%

.المؤسسةیعود بالسلب على تحقیق أهداف 

.غیر عادلتوزع توزیعاالمكافآت(24)رقم جدول ال

%النسبة المئویةالتكراراتالاحتمالات
813,11نعم

3049,18أحیانا
2337,70لا

61100المجموع

بأنحواصرّ ممن من عدد أفرد العینة % 49,18نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

توزع المكافآتلا أنها یرون % 37,70، بینما نسبة غیر عادلالمكافآت أحیانا توزع توزیعا

غیر توزع توزیعاالمكافآتأنمن عدد أفراد العینة یرون % 13,11، ونسبةعادلاتوزیعا

.عادل
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غیر المكافآت أحیانا توزع توزیعایتضح من الجدول أن أغلب الأساتذة یصرحون بأن
الأعمال حسبویعود ذلك إلى حرص المؤسسة أن تكون المكافآت %49,18عادل بنسبة 

.المحسوبیة واللامساواةتفادي لالمنجزة

ساعات التدریس الرسمیة موزعة بطریقة جیدة.:)25(جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكراراتالاحتمالات
1626,22نعم

2337,70أحیانا
2236,06لا

61100المجموع

العینة بنسبة من عدد أفراد 16حیث توزیع ساعات العمل الرسمیة، السابقالجدولیمثل 

من الأساتذة بنسبة 32بینما ن ساعات العمل توزع بطریقة جیدة، یصرحون بأ% 26,22

من عدد أفراد العینة 22وتوزیع ساعات العمل بطریقة جیدة،یرون أحیانا ما یتم% 37,70

.یرون أن ساعات العمل لا توزع بطریقة جیدة % 36,06بنسبة 

تلفون بالنسبة لتوزیع ساعات العمل وهذا یعود إلى نلاحظ من الجدول أن الأساتذة یخ

لكن أغلب الأساتذة یصرحون أن أحیانا ما بكل أستاذ والتوقیت الذي ینسبهم،الظروف الخاصة 

یع الزمني حسب ظروف فالإدارة لا تعمل على تكییف التوز جیدة،توزع ساعات العمل بطریقة

.كل أستاذ
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الترقیة في الوقت المناسبفرصة الحصول على )26(جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكراراتالاحتمالات
2134,42نعم

2642,62أحیانا
1422,95لا

61100المجموع

من عدد 21إذا نجد ل على الترقیة في الوقت المناسب،الجدول مدى فرصة الحصو یبیّن 

من 26في حین ن على الترقیة في الوقت المناسب، یحصلو % 34,42أفراد العینة بنسبة 

من 14وترقیة في الوقت المناسب،یصرحون بأنه أحیانا ما تتم ال% 42,62الأساتذة وبنسبة 

.یرون أنه لا یتم الحصول على الترقیة في وقتها% 22,95الأساتذة  وبنسبة 

على الترقیة في الوقت ن نلاحظ من الجدول أن أغلب أفراد العینة یرون أحیانا ما یحصلو 

طرف یمكن أن یعود هذا إلى تأخر تسویة وضعیة كل أستاذ الخاصة بالترقیة منالمناسب،

.یمكن أن ینعكس سلبا على أدائهم في العمل الإدارة في بعض الأحیان،

توفر الجامعة السكن الاجتماعي:)27(جدول رقم ال

%النسبة المئویةالتكراراتالاحتمالات
2642,62نعم

34,91أحیانا
3252,45لا

61100المجموع
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من عدد أفراد 26حیث الجامعة السكن الاجتماعي للأستاذ،توفیر 27ن الجدول رقمیبیّ 

%45، 52بنسبة ذتاأس32في حین توفر لهم السكن الاجتماعي،% 62، 42العینة بنسبة 

.یملكون سكنا وظیفیالا 

وهذا یؤثر على ذة لا یتوفر لهم السكن الوظیفي،الجدول أن أغلب الأساتنلاحظ من 

.الذین یقطنون خارج المدینةخاصةو لاستقرار النفسي والمهني للأستاذ،الحالة الاجتماعیة وا

أدائيالعمل قریب من مكان الإقامة مما یزید من مكان: (28)رقم جدول ال

%النسبة المئویةالتكرارالاحتمالات
4065,57نعم

0000أحیانا
2134,42لا

61100المجموع

، 65من الأساتذة بنسبة40نجد الإقامة،من مكان مدى قرب الجامعةالجدول یمثل 

أستاذ 21قرب مكان العمل بینما الذین لا یقیمونالعمل،الذین یقیمون قرب مكان 57%

.%34,42بنسبة 

هذا ما یضفي نوع من الأساتذة یقیمون قرب مكان عملهم، نلاحظ من الجدول أن أغلب 

لعملالراحة النفسیة و الاستقرار في العمل مع توفیر الوقت والجهد الضائع لتنقل إلى مكان ا

. داءفي الأمما یزید 
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تفتقر الجامعة لأماكن الراحة(29)جدول رقم ال

%المئویةالنسبة التكراراتالاحتمالات
4980,32نعم

46,55أحیانا
813,11لا

61100المجموع

من عدد أفراد 49إذ وجود أماكن الراحة في الجامعة، مدى ) 20(رقمجدولیوضح ال

من عدد أفراد العینة 4یرون أن الجامعة تفتقر لأماكن الراحة بینما % 80,32العینة بنسبة 

الأساتذة من عدد أفراد 8وتوجد أماكن للراحة في الجامعة،ا یرون أحیانا م% 6,55بنسبة 

.ماكن الراحةلأیرون أن الجامعة لا تفتقر % 13,11بنسبة 

راحة وهذا الأماكن على یتضح من الجدول أن أغلب الأساتذة یرون أن الجامعة لا تحتوي 

یزید من مستوى راجع إلى عدم اهتمام الجامعة بهذا الجانب كنوع من التحفیز المعنوي الذي

إذ أن أماكن هم وخروجهم من دائرة التذمر،اة ورضالأداء وذلك من خلال اكتساب ولاء الأساتذ

.    الراحة تمنح الفرد فرصة لتجدید القدرة على متابعة العمل والإثراء الوظیفي 

توفیر الجامعة مكتب خاص للأستاذ:(30)الجدول رقم

%المئویةالنسبة التكراراتالاحتمالات
34,9نعم

46,55أحیانا
5488,52لا

61100المجموع
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من عدد أفراد 3حیث مكتب خاص للأستاذ، وفیر الجامعة تمدى یمثل 30جدول رقمال

من عدد أفراد العینة بنسبة 4بینما خاص بهم، من الأساتذة لدیهم مكتب % 4,9العینة بنسبة 

من عدد أفراد العینة بنسبة 54ومكتب خاص،ا ما توفر لهم الجامعةأحیان% 6,55

.امعة لا توفر مكتب خاص للأساتذةیؤكدون أن الج% 88,52

أي أن الإدارة لا ة لا توفر لهم الجامعة مكتب خاص،لبیه الأساتذایتبین من الجدول أن غ

خلال تعمل على تدعیم شعور الأساتذة بالرضا ورفع معنویاتهم اتجاه العمل وزیادة أدائهم من 

.   ها المكتب الخاص بكل أستاذ جامعيتوفیر متطلبات العمل التي من بین

توجد قاعة خاصة للأساتذة مناسبة ومهیأة(31)جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكراراتالاحتمالات
46,55نعم

11,63أحیانا
5691,80لا

61100المجموع

حیث أن ،خاصة للأساتذة مناسبة ومهیأةجد قاعة اتو یوضح نسب :31مالجدول رق

6,55نسبة بینما قاعة خاصة للأساتذة مناسبة ومهیأة،یرون عدم وجود % 91,80أكبر نسبة

قاعة یرون أحیانا وجود % 1,63نسبة ، و قاعة خاصة للأساتذة مناسبة ومهیأةوجود بیرون % 

.خاصة للأساتذة مناسبة ومهیأة
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حیث النسب ،قاعة خاصة للأساتذة مناسبة ومهیأةیتبین لنا من الجدول عدم وجود 

قاعة خاصة من الذین یرون عدم وجود % 91,80المتوصل إلیها دلیل على ذلك وتتمثل في

. خلال دراستنا الاستطلاعیةمنوذالك ما لاحظناهللأساتذة مناسبة ومهیأة،

الوسائل اللازمة لأداء عمليتوفر الجامعة :(32)جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكراراتالاحتمالات
46,55نعم

3150,81أحیانا
2642,62لا

61100المجموع

من أفراد 4حیث لوسائل اللازمة لأداء العمل،یبین مدى توفیر الجامعة ل:32الجدول رقم 

% 50,81من الأساتذة بنسبة 31بینما العمل،یصرحون بتوفر وسائل % 6,55العینة بنسبة 

یرون % 42,62من أفراد العینة بنسبة 26وعدد ارة أحیانا ما توفر وسائل العمل،یرون أن الإد

.أن الإدارة لا توفر وسائل العمل

یتضح من الجدول أن الأساتذة یرون أحیانا ما توفر لهم الإدارة وسائل العمل مثل الكراسي 

حیث تعد هذه الوسائل من الطرق أساتذة أو قاعة ومكاتب خاصة بهم،بومكتبة خاصة 

.  التحفیزیة التي تمنح الكثیر من الوقت والجهد لأداء العمل على أكمل وجه
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العلاقة القویة مع الزملاء تسهل الأداء في العمل) 33(جدول رقم ال

%النسبة المئویةالتكرارالاحتمالات
5081,96نعم

813,11أحیانا
34,91لا

61100المجموع

من عدد أفرد العینة تمثل الذین یرون % 81,96نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

ما یرون أحیانا% 13,11، بینما نسبة العلاقة القویة مع الزملاء تسهل الأداء في العملأن

العلاقة القویة مع یرون % 4,91، ونسبةالعلاقة القویة مع الزملاء تسهل الأداء في العمل

.الزملاء لا تسهل الأداء

العلاقة القویة مع الزملاء تسهل الأداء في العملأن یتضح من النسب وبعض آراء الأساتذة

وهذا راجع إلى كون العلاقة القویة سبب في العمل التعاوني الجماعي مما یجعل أفراد العینة 

.عملیة الأداءتسهلمماهم البعض یساعدون بعض

أتبادل الثقة والتعاون مع زملاء العمل:)34(جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكرارالاحتمالات
4675,40نعم

914,75أحیانا
69,83لا

61100المجموع
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من عدد أفرد العینة تمثل یصرحون أنهم % 75,40نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

تمثل الذین لا یتبادلون % 9,83، بینما أقل نسبة والتعاون مع زملائهم في العملقة یتبادلون الث

.الثقة والتعاون مع زملائهم في العمل

یبین لنا الجدول أن معظم الأساتذة عینة الدراسة یكتسبون الثقة فیما بینهم، ویعم التعاون في 

نظمة، حیث نجد العلاقة قویة العمل ، یعود ذلك إلى طبیعة العلاقة الموجودة بینهم داخل الم

ملیئة بالعمل الجماعي مما یجعل المنظمة تستمر وتحقق أهدافها من خلال الأداء والعمل 

. الجماعي

الإدارة تتیح لي الفرصة لمناقشة الأمور التي تهمها:)35(جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكرارالاحتمالات
2134,42نعم

3252,45أحیانا
813,11لا

61100المجموع

من عدد أفرد العینة تمثل الذین یرون % 52,45نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

بأنیرون % 43,42، بینما نسبة الإدارة أحیانا تتیح لهم الفرصة لمناقشة الأمور التي تهمهاأن

من عدد أفراد العینة % 13,11، ونسبةالإدارة تتیح لهم الفرصة لمناقشة الأمور التي تهمها

.تتیح لهم الفرصة لمناقشة الأمور التي تهمهایرون الإدارة لا 
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الإدارة أحیانا تتیح لهم الفرصة لمناقشة الأمور ، یرون أنبین لنا الجدول أن معظم الأساتذةی

لتنظیمي و یعود ذلك إلى طبیعة النظام ا،والنسب المتوصل لها دلیل على ذلك،التي تهمها

. الموجود داخل المنظمة ونوعیة الأمر المناقش

لهالعلاقة مع الطلاب  الإطار الرسميلا تتعدى ا) 36(جدول رقم ال

%النسبة المئویةالتكراراتالمحددات
3252,45نعم

1727,86أحیانا
1219,67لا

61100المجموع

من عدد أفرد العینة تمثل الذین % 52,45نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

یرون % 27,86، بینما نسبة لا تتعدى العلاقة مع الطلاب  الإطار الرسمي  لهایصرحون ب

من عدد أفراد العینة % 19,67، ونسبةتتعدى العلاقة مع الطلاب  الإطار الرسمي  لهاأحیانا

.تتعدى العلاقة مع الطلاب  الإطار الرسمي  لهایرون نعم 

لا تتعدى العلاقة مع الطلاب الإطار الرسمي بین لنا الجدول أن معظم الأساتذة یرون أنی

، ویعود ذلك إلى ترك مسافة بین الأستاذ والطالب مما تزید تلك المسافة %52,45بة وذلك بنس

. الاحترام والتقدیر بین الأشخاصمعرفة كل شخص مكانه داخل التنظیم وبذلك یسود 
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تساعدني أنشطة الكلیة على تكوین علاقات مع زملائي) 37(جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكرارالاحتمالات
3760,65نعم

1829,50أحیانا
69,83لا

61100المجموع

من عدد أفرد العینة تمثل الذین یرون % 60,65نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

یرون % 26,50، بینما نسبة مع زملائهمتساعدهم على تكوین علاقاتأنشطة الكلیة نعم 

یرون أن% 9,83، ونسبةمع زملائهمأنشطة الكلیة تساعدهم على تكوین علاقاتأحیانا

.مع زملائهمأنشطة الكلیة لا تساعدهم على تكوین علاقات

على تكوین أنشطة الكلیة تساعدهمیتبین لنا من الجدول أن معظم الأساتذة یرون نعم 
وهذا یعود إلى ما یكتسبه النشاط من حیویة ووجوب مساعدة كل فرد مع زملائهمعلاقات

للآخر حیث یكون العمل جماعي من أجل نتیجة جیدة، ومن خلال العمل الجماعي في أداء 
.وطیدة و علاقات جیدة مع الزملاءالنشاط تتكون روابط

الجدیة والحزمتتسم طریقة التدریس ب:)38(جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكرارالاحتمالات
4370,49نعم

1524,59أحیانا
34,91لا

61100المجموع
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من عدد أفرد العینة تمثل الذین یرون أن% 70,49نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة

طریقة التدریس یرون أحیانا % 24,59، بینما نسبة نعم طریقة التدریس تتسم بالجدیة والحزم

تتسم طریقة التدریس من عدد أفراد العینة یرون لا % 4,91، ونسبةتتسم بالجدیة والحزم

.بالجدیة والحزم

نعم طریقة التدریس تتسم بالجدیة یتبین لنا من الجدول أن معظم الأساتذة یرون أن
جبهم على أكمل وجه، مما یجعل الجامعة تحقق أداء الأساتذة وا، وهذا یعود إلى والحزم

. ذو كفاءات عالیة ظروفرة من بینها الاستمراریة وإخراج الأهداف المسط

وظیفة التدریس تمكنني من الاستفادة من كل اللقاءات العلمیة)39(جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكراراتالاحتمالات
4268,85نعم

1321,31أحیانا
69,83لا

61100المجموع

نعم من عدد أفرد العینة الذین یرون أن% 68,85نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

یرون أن% 9,83بینما نسبة وظیفة التدریس تمكنهم من الاستفادة من كل اللقاءات العلمیة،

من عدد % 9,83، ونسبةأحیانا وظیفة التدریس تمكنهم من الاستفادة من كل اللقاءات العلمیة

.وظیفة التدریس لا تمكنهم من الاستفادة من كل اللقاءات العلمیةأفراد العینة یرون

یتبین لنا من الجدول تفاوت في النسب وهذا یعود إلى شخصیة كل أستاذ واتجاهاته نحو 
.   مشاركته فیهااللقاءات ومدى
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أواجه مشاكل في طریقة التعامل مع الإدارة) 40(جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكرارالاحتمالات
813,11نعم

2031,78أحیانا
3351,09لا

61100المجموع

من عدد أفرد العینة الذین یصرحون بلا % 51,09نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

أواجه یصرحون بـ أحیانا % 31,78، بینما نسبةأواجه مشاكل في طریقة التعامل مع الإدارة

أواجه مشاكل في طریقة التعامل بنعم % 13,11، ونسبةمشاكل في طریقة التعامل مع الإدارة

.مع الإدارة

، أواجه مشاكل في طریقة التعامل مع الإدارةیتبین لنا أن أغلب الأساتذة یصرحون بلا 

وهذا یعود إلى حسن العلاقة بین الأستاذ والإدارة مما یجعل التفاهم یعم في المؤسسة ومنه أداء 

.المهام بسهولة

أحظى بالاحترام والتقدیر من قبل المسئولین والإداریین:)41(جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكراراتالاحتمالات
5285,24نعم

46,55أحیانا
58,19لا

61100المجموع
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من عدد أفرد العینة الذین یصرحون % 85,24نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

یصرحون % 8,19، بینما نسبة یحظون بالاحترام والتقدیر من قبل المسئولین والإداریینبأنهم 

یرون بأنهم % 6,55، ونسبةبالاحترام والتقدیر من قبل المسئولین والإداریینبأنهم لا یحظون 

.بالاحترام والتقدیر من قبل المسئولین والإداریینأحیانا یحظون 

یحظون بالاحترام والتقدیر من یتبین لنا من الجدول أن أغلب الأساتذة یصرحون بأنهم 

وهذا یعود إلى حسن طبیعة المعاملة التي یتمتعون بها المسؤولین ،قبل المسئولین والإداریین

.   یین مما یجعلهم یكونون علاقات إنسانیة جیدة بینهم وبین الأساتذةوالإدار 

هیئة الجامعة تشجعني بأسالیب مناسبة تزید من أدائي)42(جدول رقمال

%النسبة المئویةالتكرارالاحتمالات
2236,06نعم

3354,09أحیانا
69,83لا

61100المجموع

هیئة تمثل الذین یرون أن أحیانا % 54,09نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة 

نعم هیئة الجامعة یرون% 36,06، بینما نسبة الجامعة تشجع بأسالیب مناسبة تزید من الأداء

هیئة الجامعة لا تشجع بأسالیب یرون% 9,83، ونسبةتشجع بأسالیب مناسبة تزید من الأداء

.داءمناسبة تزید من الأ
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ول تفاوت في النسب وهذا یعود إلى نظام التحفیز المستخدم والعمل ایتبین لنا من الجد
. فكلما كان الأداء ممیز كلما كانت أسالیب التشجیع أنسبالمقدم من طرف الأستاذ،

مناقشة النتائج في وضوء الفرضیات تحلیل و .2

لدى أساتذة كلیة الأداء الوظیفيتوجد علاقة بین الظروف الفیزیقیة و : الفرضیة الأولى

العلوم الاجتماعیة والإنسانیة جامعة الوادي 

الظروف الفیزیقیة عامل مهم یجب أن یتلاءم مع العوامل الوظیفیة بما یضمن أداء جید 

للعمل 

تؤثر الظروف الفیزیقیة نجد أن في أغلب الأحیانومن خلال النتائج المتحصل علیها،

بأن الإضاءة الشدیدة تعیق حواصرّ ممن %  42,62نسبة  نجدعلى أداء الأستاذ الجامعي إذ

غیر ملائم للإضاءة في قاعة التدریس مما یتطلب الالتوزیع بسببعملهم وذلك لهمأداءمن 

یهم ضاء علتؤثر الضو % 75,40بینما لعمل ،السیر الحسن لیل شدة الإضاءة بما یلاءم تعد

م الخصوصیة أثناء امع الطلبة كونها تسبب الانزعاج وقلة التركیز وانعدهمتواصلوتعیق  

% 73,77كما أكد معظم الأساتذة بنسبة لأداء الوظیفي، الضجیج المتواصل وبالتالي إضعاف ا

هذا راجع ل مجهود أكثر وتسبب تشتت الأفكار،أن قلة التهویة في مكان العمل تقلل من بد

لأن التهویة من عوامل السلامة المهنیة،عمل والجو الصالح لتأدیة المهامروف تهیئة مكان اللظ

ومن الظروف الفیزیقیة أیضا الحرارة حیث أكد معظم ونقصها یؤدي إلى الخمول والكسل، 

.اق ومنهم من تزید من توتر أعصابهأن الحرارة تسبب التعب والإره% 57,37الأساتذة بنسبة 
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وهذا ما ، ر ملائمة ینعكس سلبا على الأداءعند وجود ظروف فیزیقیة غینستنتج أن

لاحظناه من النتائج المحصل علیها من نسب الجدول إذ أغلبها توضح أن كل من العوامل 

.للأستاذالحرارة یمكن أن تزید أو تنقص من الأداء الوظیفيالإضاءة والضوضاء والتهویة و 

.بین المتغیرینعلاقةومن ثم نخلص إلى أن هناك 

لدى أساتذة كلیة توجد علاقة بین الظروف الاجتماعیة والأداء الوظیفي: الفرضیة الثانیة 

العلوم الاجتماعیة والإنسانیة جامعة الوادي 

تب والحوافز المادیة االظروف الاجتماعیة من المتطلبات الأساسیة للعمل إذ تتمثل في الر تعتبر 

.كن والوسائل اللازمة لأداء العملتوفیر السوالمعنویة وكذلك 

روف الاجتماعیة بما یضمن إشباع ومن النتائج المتحصل علیها نجد من الضروري ملائمة الظ

نتائج  الدراسة أن ن من بیّ تحیث یتالي الرفع من مستوى أداء العمل، حاجات الفرد وبال

من العدد الإجمالي یرون أن الراتب الشهري یلبي احتیاجاتهم الأساسیة كما یرى % 63,93

بالنسبة للأمور المتعلقة بتسویة مستحقات الساعات الإضافیة ومنحة المردودیة  %  47,57

لأداء أنها لا تدفع بصفة دائمة كون معظم الأساتذة یؤكدون ضرورة  وجود الحوافز المادیة 

لكن الإدارة لا توفر كل المستحقات والحوافز كمنح % 90,16العمل على أكمل وجه بنسبة 

تلبیة هذه العینة، و والمكافآت والخدمات كإطعام والمرافق الصحیة  وهذا ما أكده معظم أفراد 

الحاجات تحقق الرضا الوظیفي وكسب ولاء وانتماء العاملین  للمؤسسة وبالتالي الوصول إلى 

.لى مستویات الأداء الوظیفيأع
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أما فیما یتعلق بمدى دعم الإدارة للأستاذ الجامعي في تحسین محیط العمل ومساعدته 

ل من إجمالي العینة أن ساعات العم% 36,06أكد التأقلم أكثر مع الظروف المهنیة،على 

ویجدون دریس تللتذة  یفضلون أوقات معینة ومناسبةأن الأساغیر موزعة بطریقة جیدة ما یبین

على عدم حصولهم على السكن من أفراد العینة % 52,45كما أكد النفسیة،فیها راحتهم

إذا كان قریب من مكان یعتبر هذا الأخیر عامل مهم خاصةمن طرف الجامعة إذالوظیفي

العمل بحیث یوفر عبئ التنقل أو التأخر عن مواعید العمل كما یوفر الجهد والطاقة الضائعة 

من الأساتذة أن الجامعة % 80,32ویرى ات طویلة للوصول إلى مكان العمل،في قطع مساف

وفیما یخص توفیر مكتب لراحة التي تجدد الطاقة  في أوقات التعب والإرهاق،كن ااتفتقر لأم

ود قاعة خاصة بهم مناسبة وفر لهم ذلك وأغلبهم ینفون وجتمن الأساتذة لا ی% 88,52خاص 

اللازمة للأداء العمل بصفة یدة بخصوص عدم توفیر الوسائل امتز اوى د شككما نجومهیأة،

.دائمة

توجد علاقة بین الظروف الاجتماعیة في تحقق الفرضیة الثانیة المتمثلة نستنتج ومن ثم 

.  والأداء الوظیفي

والأداء الوظیفي لدى أساتذة كلیة قة بین متغیر العلاقات الإنسانیةتوجد علا: الفرضیة الثالثة

العلوم الاجتماعیة والإنسانیة جامعة الوادي 

العلاقات الإنسانیةحصل علیها نجد أن هناك علاقة بینومن خلال النتائج المت

على ضرورة إشباع الرغبات الإنسانیة الأداء الوظیفي، حیث تركز العلاقات الإنسانیة

.الأداءللأفراد وذلك كوسیلة لتحسین 
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،وأیضا % 81,96والذي تحصلنا علیه أن العلاقة القویة مع الزملاء تسهل الأداء بنسبة 

أنهم یتبادلون الثقة والتعاون مع زملائهم في بممن صرّحواد العینة امن عدد أفر % 75,40نسبة 

رصة أحیانا تتیح الفالإدارةممن أبدوا بأن % 52,45بینما نسبة . العمل ،مما یزید من الأداء

مع أما العلاقة. ،ویسبب ذلك أداء متمیز والشعور بالمسؤولیةلمناقشة الأمور التي تهمهالهم 

من عدد أفرد % 60,65، بینما وجدنا أن% 52,45الطلاب لا تتعدى الإطار الرسمي بنسبة 

، مع زملائهمعلى تكوین علاقاتأنشطة الكلیة تساعدهم بأنالعینة الذین یرون 

، نعم طریقة التدریس تتسم بالجدیة والحزمعدد أفرد العینة الذین یرون أنمن % 70,49ونسبة

% .68,85الاستفادة من كل اللقاءات العلمیة بنسبةمع

مشاكل في طریقة التعامل مع الإدارة بنسبة ونجد أن عدم مواجهة الأستاذ الجامعي 

المسئولین والإداریین بنسبة من قبل بالاحترام والتقدیر معاملة الأساتذة ویقابل ذلك ،51,09%

،%54,09هیئة الجامعة تشجع بأسالیب مناسبة تزید من الأداء بنسبة،وفي الأخیر 85,24%

مة تكوین الحسن وتوفیر الظروف الملائالمما یجعل الجامعة تحقق الأهداف المسطرة من بینها 

.لذلك

التي تربط الأساتذة بین العلاقات الإنسانیة ةإیجابیأن هناك علاقةنستنتجمما یجعلنا 

.محیط الجامعةو 



92

:النتائج العامة للدراسة .3

ج المتحصل علیها في ضوء بعد القیام بتعلیق على الجداول وتحلیلها وتفسیر النتائ

، نصل أخیرا لوضع نتائج عامة انطلاقا من النتائج المتحصل علیها سابقا و التأكد الفرضیات

.فرضیاتمن صحة ال

التي تعزى إلى وجود أو عدم وجود علاقة علیهاصل حوبناءا على النتائج المت

یة، بین الظروف الفیزیقیة والأداء الوظیفي للأستاذ الجامعي بكلیة العلوم الاجتماعیة والإنسان

إذ أن كل من الوظیفيالأداءوالظروف الفیزیقیة ه توجد علاقة بینوما لاحظناه من النتائج أن

ها في الأداء وتعتبر عامل مهم عند ملائمته جمیعتؤثرالحرارة والتهویة والضوضاء والإضاءة 

بأداء الوظیفي للأستاذ وف الفیزیقیة ترتبطومنه فإن الظر لبیئة العمل یساعد على الأداء

.الجامعي

ى درجة تكیف أما بالنسبة للظروف الاجتماعیة وعلاقتها بأداء الوظیفي، فیرجع ذلك إل

ومن خلال النتائج المتحصل علیها ،ي  مع تلك الظروف ومدى رضاه عنهاالأستاذ الجامع

وجدنا في الواقع المعاش للأستاذ الجامعي أن للظروف مثل الحوافز المادیة والمعنویة والسكن 

وجودوعدم كن الراحة علاقة تأثیر على الأداء ، إذ أن معظم الأساتذة یشتكون من نقص أما

. غه وتجدید طاقتهاقاعة مناسبة للأساتذة إذ یمكن أن یقضي فیها الأستاذ وقت فر 
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ونستنتج أیضا أن كلما تم توفیر ظروف اجتماعیة مناسبة وتحقیق متطلبات الوظیفة 

بة لرفع من مستوى الأداء نسبة الاستقرار في العمل والرغتزید زادت الراحة النفسیة وبالتالي 

.           الوظیفي

قویة علاقةوجودفة له علاقة بالأداء الوظیفي،ونجد أیضا أن متغیر العلاقات الإنسانی

، وعدم توفیر التشجیع بینهمالثقة والتعاونزیادةؤدي إلىتء و تسهل عملیة الأدابین الأساتذة 

إلى تراجع الأداء لأساتذة و إتاحة لهم الفرصة لمناقشة الأمور التي تهمها یؤدي لمن قبل الإدارة

.الوظیفي

فكلما كانت الظروف اللازمة ،ة ككل لها علاقة بالأداء الوظیفيومنه الظروف المهنی

.للعمل متوفرة كلما كان الأداء جید وسهل
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:خاتمة

والسائدة في الوظیفة والتي ببیئة العمل إن الظروف المهنیة هي كل الظروف المحیطة 

حوافز الروف المادیة كحرارة والتهویة والظروف الاجتماعیة كبدورها تشمل عدة جوانب منها الظ

.وترتیب الوظائف والأعماللاقات الإنسانیة في العمل وتنظیموكل ما یتعلق بالع،والسكن

حیث إذا كانت الظروف فالظروف المهنیة ترتبط ارتباطا وثیقا بالأداء الوظیفي المقدم،

عامل ومنه ، فتأثر على الالإنسانیة سیئة في الوسط المهنيالمادیة والاجتماعیة والعلاقات

.یكون ضعف أداء الأعمال

، فسیرتفع أداء العامل حیث ف جیدة ومتوفرة بالطریقة اللازمةأما إذا كانت الظرو 

.یقدم أجود ما لدیه



 

 

 

 

 

 عـــــــــــــــــــمة المراجــــــــــــــــــقائ



95

قائمة المراجع

الكتب

المنهج العلمي وأسالیب كتابة (أصول البحث العلمي).1996. (عبد المنعم حسن،أحمد-1

.الأكادیمیةالمكتبة ،1الجزء الأول ط: القاهرة).العلمیةالبحوث والرسائل 

دار الكتاب الحدیث،  :الكویت. مناهج البحث التربوي).2000.( صالح الرشیدي،بشیر-2

.لأولىاالطبعة 

المكتب الجامعي :الإسكندریة. إدارة الموارد البشریة). 1999.( راویة محمد،حسن-3

.بطالحدیث،

الأصول"مبادئ في العلوم الإداریة). 2013. (حسین،علي،عبد عریفج،نصر االله،حنا-4

.1طدار زهران للنشر والتوزیع، :عمانوالمفاهیم المعاصرة،

دار :الأردن. إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي).2005. (انخالد الهتي عبد الرحم-5

.بطوائل للنشر والتوزیع،

.بط دار القباء، :القاهرة، كیف یقییم الأداء. ثابت، زهیر-6

دار المسیرة : الأردن.مناهج البحث في التربیة وعلم النفس).2010.(محمد ملحم،سامي-7

.السادسةبعة، الطللنشر والتوزیع والطباعة

دار وائل للنشر: عمان. إدارة الموارد البشریة). 2003.( محمد عباس،سهیلة-8



96

.بط،دار نشر: جدة. مفاهیم الإدارة) .2012. (الشمري،شعلان -9

مؤسسة شباب : الإسكندریة.إنسانیة.الإنسانیةإدارة الأفراد و ).2004.( الشنواني،صلاح -10

.1، طالجامعة

دار العلوم للنشر الحجاز، : عنابة. علم الاجتماع التربوي).2004. (شروخ،ینصلاح الد-11

.دون طبعة

النشر :القاهرة ). إستراتجیةرؤیة (إدارة الموارد البشریة) 2003. (محمد زاید،عادل-12

.بط وزیع الإلكتروني لمصنف كتب عربیة،والت

دار :عمان،ر المعلوماتالبحث العلمي واستخدام مصاد).1999.( قندیلجي،عامر-13

.1طالیازوري العلمیة،

دار النهضة :الإسكندریة. علم النفس الصناعي والتنظیمي).1986.(عبد القادر طه،فرج -14

.5طالعربیة،

دار قباء، : القاهرة. علم النفس الصناعي والتنظیمي).2001. (عبد القادر طه،فرج-15

.9ط

الهیئة المصریة :القاهرة. كولوجیه الجماعات القیادیةسی).1987.( كاملة ملیكة،لویس-16

.4الجزء الثاني طالعامة للكتاب،

.بطالجامعیة،الدار : الإسكندریة. إدارة الموارد البشریة) .2007. (أحمد،ماهر-17



97

دار غریب :القاهرة . أصول علم النفس الصناعي) .2006.(شحاتة ربیع ، محمد -18

.3طیع، نشر والتوز للطباعة وال

مؤسسة العالمیة للتجلید، ال. مبادئ التنظیم والإدارة. )ب س(.عبد الفتاح الصیرفي،محمد -19

.ب ط

، لسلوك الأفراد والجماعات في المنظماتالسلوك التنظیمي ) .ب س(.ربیع زناتي،محمد-20

.مكتبة المتنبي، الجزء الأول: مصر

.الجمهوریةمطبعة: الإسكندریة . ناعي علم النفس الص) .1999.(فتحي عكاشة،محمود-21

. أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعیة).2000(.عبد المجید إبراهیم،مروان-22

.1مؤسسة الوراق، ط: عمان

ة المجتمع العربي مكتب: عمان،إدارة الموارد البشریة) 2010.( كورتل،فرید،نوري،منیر-23

.1طللنشر والتوزیع،

دراسات (التنظیم ومشكلات العملاجتماععلم ).2003.( عقیل،أدیب،الأصفر،أحمد-24

.بط. جامعة دمشق).معاصر في علم الاجتماع

.1طدار الفجر للنشر والتوزیع،: ، الجزائرالاتصال والعولمة).2005. (بحوش،أحمد-25

مكتبة :مصر. التنظیميالاجتماعدراسات في علم ). 1994.( محمد علام،اعتماد-26

.1طالأنجلو المصریة،



98

المفهوم ة وأسالیب ( .البشريتكنولوجیا الأداء ).2001. (عبد الرؤوف،الدحلة فیصل-27

.بط المكتبة الوطنیة،:عمان،)والنماذجالقیاس 

مؤسسة رؤیة : الإسكندریة، علم النفس الصناعي). 2009. (محمد عبد الرحمن،حسن-28

.1طللنشر والتوزیع، 

ركة الش: مصر،إدارة  القوى البشریة) .2008.( عبد الباري إبراهیم وآخرون،ة در -29

.بط العربیة للتسویق والتوریدات، 

مدخل إلى علم النفس الصناعي . )1999.(ریجیو، ترجمة فارس حلمي،رونالد-30

.1دار الشروق،ط: عمان. والتنظیمي

دار المعرفة : الإسكندریة. منظماتالسلوك الإنساني في ال).2005.( أحمد صقر،عاشور-31

.ة، بطالجامعی

دار : عمان. علم النفس المهني والصناعي).ب سنة .( العیسوي،عبد الرحمان -31

.1أسامة،ط

.بط، مكتبة غریب: القاهرة . السلوك الإنساني في الإدارة) ب س.(السلمى ،علي-32

بحث العلمي وطرق إعداد مناهج ال).2007. (محمود الدنیبات،محمد،وشحب،عمار-33

.4، طدیوان المطبوعات الجامعیة: الجزائر.البحوث

: عمان . إدارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتیجي).2005. (وصفي عقیلي ،عمر-34

.1دار وائل،ط
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.1مكتبة الفلاح ، ط:بیروت .علم النفس الصناعي).1994. (سلطان المشعان،عوید-35

: القاهرة .البحث العلمي أسسه وطریقة كتابته).1998.(ي محمد مباركالصاو ، محمد-36

.1طمؤسسة الأهرام لنشر والتوزیع،

المدخل المهني لإدارة الموارد البشریة).2011.( بن عبد العزیز المعشوق،منصور-37

ث،مركز البحو :المملكة العربیة السعودیة. المفهوم والرسالة وعلاقات الاستخدام،لنموذجیةا

.بط 

العلمیة، دار الكتب :بیروت. علم النفس الصناعي).1996.( محمد عویضة،كامل-38
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الرسائل

دور برامج السلامة المهنیة في تحسین أداء العمال بالمؤسسات).2011.(بلال،مشعلي-39

، رسالة ماجستیر، كلیة علوم الاقتصاد والتسییر، جامعة فرحات عباس.الصغیرة والمتوسطة

.سطیف

مذكرة (الاتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي) 2009.( جلال الدین،بوعطیط-40

.جامعة قسنطینة ،)ماجستیر

مذكرة (المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین).2010.( صلیحة،شامي-41

.جامعة أمحمد بوقرة  بومرداس   ، )ماجستیر
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طبیعة العمل وعلاقتها بجودة الحیاة دراسة میدانیة في ظل) 2014.( مریم،شیخى-42

والاجتماعیة، جامعة أبي الإنسانیةكلیة العلوم : ، تلمسان، رسالة ماجستیربعض المتغیرات
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أثر الثقافة التنظیمیة على أداء الموظفین في الشركات  ).2008. (یوسف الدویلة،فهد-43
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.عمان

الشبكة العنكبوتیة

وآثارها على العامل و الموظف، شؤون تعلیمیة، والإنتاجعوامل العمل . المبارك،نهار–46

. 23:1،2014تایمز،منتدیات ستار 

ملتقى البحث العلمي،).محاضرات إلكترونیة (الموارد البشریة إدارات. عرب،هاني -47

www.rsscrs.info،1430ه.
-abshe.uo.ok.ALLRights Reserved@Arab British Audrey for-48 Higher

Education.11:47/14_01_2016..WWW
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، مجلة العلوم العلاقات الإنسانیة في المؤسسة.)2004فیفري. (سلاطنیة،بلقاسم-49

.63-22،، العدد الخامس، جامعة محمد خیضر بسكرةالإنسانیة
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.1العداد:جامعة منتوري قسنطینة .

أثر ضغوط العمل في (مجلة دمشق). 2010.( المطارنة،شرین، خلیفات،عبد الفتاح-52

) الأردنالأداء الوظیفي لدى مدیري المدارس الأساسیة الحكومیة في إقلیم نوب 
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وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

جامعة الشهید حمة لخضر بالوادي

كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة

علم اجتماع: قسم

تنظیم وعمل: تخصص

الظروف المهنیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي

استبیان موجه إلي أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة

:ضلةأستاذي الفاضل أستاذتي الفا

الاستمارة التي بین أیدیكم صممت للحصول على بعض المعلومات التي تخدم البحث العلمي 

جتماع تنظیم وعمل وتحتوي هذه الذي نقوم بإعداده وذلك لإتمام رسالة الماستر في علم ا

وذلك اه مناسبونمنكم الإجابة علیها وفقا لما تر الاستمارة على مجموعة من الأسئلة والتي یرجى

مع العلم أن إجابتك لن تستخدم إلا ، المناسبة للإجابةالتي تراها في الخانة ) ×(ع  علامة بوض

. لأغراض علمیة

شكرا على تعاونكم
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المعلومات الشخصیة

ذكر                            أنثى: الجنس_ 1

متزوج                أعزب     : الحالة الاجتماعیة_ 2

غیر مقیم:     مع العائلة في الولایة التي وظفت بها مقیم

:    عدد سنوات الخبرة_ 3

"أ"أستاذ مساعد"                ب"أستاذ مساعد : الرتبة العلمیة_ 4

أستاذ دكتور          "                أ"أستاذ محاضر"          ب"أستاذ محاضر

لاأحیانانعمالفقراتالرقم

وعلاقتها بالأداء الوظیفيالظروف الفیزیقیة:أولا

الإضاءة الطبیعیة الشدیدة تعیقني على أداء عملي1

تحتوي قاعات التدریس على ستائر للنوافذ تساعد على أدائي لعملي2

تسبب الضوضاء توتر أثناء أدائي لعملي 3

ریسالضوضاء تعیق التواصل مع الطلبة أثناء التد4

قلة تهویة قاعة التدریس تقلل من جهدي في العمل 5

أشعر بتشتت الأفكار عند وجود روائح كریهة في القاعة6

الحرارة الشدیدة تشعرني بالتعب والإرهاق7

قاعة التدریس تحتوي مكیفات هواء تسهل مهنة التدریس8

لحرارة المرتفعة تزید من عصبیتك مما یقلل أدائكا10
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وعلاقتها بالأداء الوظیفيالظروف الاجتماعیة: ثانیا

الراتب الشهري یلبي احتیاجاتي الأساسیة11

یوجد تأخر في تسویة مستحقات الساعات الإضافیة12

یوجد تأخر في دفع منحة المرودیة13

ة المستحقات العائلیةیوجد تأخر في تسوی14

الحوافز المادیة تزید من أدائي في عملي 15

توفر لي المؤسسة المنح والمكافآت التشجیعیة16

توفر لي المؤسسة خدمات كإطعام والمرافق الصحیة17

المكافآت توزع توزیعا غیر عادل18

ساعات التدریس الرسمیة موزعة بطریقة جیدة19

أجد فرصة الحصول على الترقیة في الوقت المناسب20

توفر الجامعة لي السكن الاجتماعي21

مكان عملي قریب من مكان إقامتي22

تفتقر الجامعة لأماكن الراحة23

یتوفر لي مكتب خاص 24

توجد قاعة خاصة للأساتذة مناسبة ومهیأة 25

ة الوسائل اللازمة لأداء عمليتوفر لي الجامع26

وعلاقتها بالأداء الوظیفيالعلاقات الإنسانیة: ثالثا

علاقاتي القویة مع زملائي في العمل تسهل علي أداء عملي27

أتبادل الثقة والتعاون مع زملائي في العمل28
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الإدارة تتیح الفرصة  لي لمناقشة الأمور التي تهمها29

لا تتعدى علاقتي مع الطلاب الإطار الرسمي لها30

تساعدني أنشطة الكلیة على تكوین علاقات غیر رسمیة مع زملائي31

تتسم طریقتي في التدریس بالجدیة والحزم32

وظیفة التدریس تمكنني من الاستفادة من كل اللقاءات العلمیة 33

ع الإدارةأوجه مشاكل مع التعامل م34

أحظى بالاحترام والتقدیر من قبل المسئولین الإداریین 35

هیئة الجامعة تشجعني بأسالیب مناسبة تزید من أدائي36


