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 :ملخص الدراسة 

ٌعد الولاء التنظٌمً أحد أهم المرتكزات التً تعتمد علٌها المإسسات الحدٌثة وقد حظً هذا 

الموضوع باهتمام العدٌد من الباحثٌن والدارسٌن الذٌن ٌهتمون بدوره فً المجالٌن التنظٌمً 

والسلوكً وقد برزت أهمٌة هذا الموضوع من خلال ما ٌجلبه للمنظمة من استقرار 

 .واستمرار ناهٌك عن تحقٌق أهدافها المسطرة 

    ونظرا لقٌمة الولاء التنظٌمً ودوره فً الرفع من فعالٌة وكفاءة العاملٌن فقد أولت له 

المإسسات الأهمٌة الكبرى لأنه كلما كانت درجة الولاء مرتفعة كانت درجة الأداء الوظٌفً 

 .للعاملٌن مرتفعة أٌضا 

   وٌركز بحثنا علً معرفة أثر الولاء التنظٌمً علً أداء العاملٌن فً مإسسة التطهٌر 

 .بولاٌة الوادي 

   وقــد خلصنا فً النهــاٌة من خــلال هذه الدراسة إلى معرفة إدراك مــدى مساهمة 

الــولاء التنظٌمً فً تحسٌن الأداء الوظٌفً للعاملٌن ومن خلال هذه الدراسة توصلنا إلً 

أن الولاء التنظٌمً لا ٌمكن أن ٌكون فعالا بمفـــرده فً المإسسة بل لابــد من مجموعة 

عوامل ٌرتكز علٌها الاتصال الجٌد بٌن العاملٌن وعــلاقة الربٌس بمرإوسه ورؼـــبة 

العاملٌن بالــبقاء فً عملهم والاحتكار بالانتماء لمإسستهم هذا إلً جانب الاحترام والتقدٌر 

 .المتبادل بٌن أعضاء المنظمة 

 

 

 

 

 

 



Le résumé de notre recherche  

La loyauté opérationnelle est l’un des principaux piliers des 

entreprises modernes. Beaucoup de chercheurs et universitaires 

s’intéressent à ses rôles dans les domaines suivants : la 

réglementation et le comportementale. 

Cette loyauté peut apporter à l’organisation des entreprises de la 

stabilité, de la continuité et bien sur atteindre plusieurs objectifs. 

La loyauté organisationnelle joue un grand rôle dans l’augmentation 

et l’efficience des travailleurs. Plusieurs entreprises lui ont donnée une 

grande importance car si la loyauté est augmentée, la fonctionnalité 

des travailleurs sera augmentée  aussi.  

Notre recherche se base sur l’influence de la loyauté 

organisationnelle sur la performance des employés dans l’entreprise 

O.N .A d’El Oued. 

ET à partir  de cette recherche, nous avons conclus, la contribution de 

la loyauté organisationnelle dans l’amélioration des performances 

des travailleurs, sauf elle ne peut pas être efficace toute seul dans une 

entreprise, mais il faut aussi avoir d’autres facteurs tels que : la bonne 

communication entre les travailleurs et leur responsable, le respect 

entre eux et bien sur d’avoir l’envie de rester dans leurs postes de 

travail. 
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 انـًـقـذيــح

طلخٚي حٌّٕظّخص ٚ حٌّئعغخص فٟ حٌؼظش حٌشح٘ٓ ِغخ٠شس حٌظطٛس ٚ حٌظمذَ لأكذع    

حٌظىٌٕٛٛؿ١خص ٚ حٌظم١ٕخص ٌظلمك  أ٘ذحفٙخ ٚ ِغخػ١ٙخ فٍٙزح طلشص ػٍٝ حلا٘ظّخَ رّٛحسد٘خ 

حٌزشش٠ش ِٓ ك١غ طذس٠زٙخ ٚ طط٠ٛش٘خ ٌظلغ١ٓ وفخءطٙخ ٚ لذسطٙخ ، ٚ طززي ٘زٖ حٌّٕظّخص ِٓ 

ِخٌٙخ ٚ ٚلظٙخ حٌشٟء حٌىؼ١ش كظٝ طؼّٓ ػّخلا أوفخء ػٍٝ ِغظٜٛ ػخي ِٓ حٌٛلاء ٌٍّٕظّش ٚ 

. ٘زح ِخ ٠ٕؼىظ ػٍٝ كغٓ أدحثُٙ 

   ٚ كظٟ ِٛػٛع حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ رخلأ١ّ٘ش حٌىز١شس ِٓ لزً حٌؼذ٠ذ ِٓ حٌزخكؼ١ٓ فٟ ِـخي 

حٌغٍٛن حٌظٕظ١ّٟ ك١غ أٌٖٚٛ أ١ّ٘ش وز١شس ٔظشح لأػشٖ ػٍٝ ػ١ٍّش ع١شٚسس حٌّئعغش ٚ حٌشػخ 

. حٌٛظ١فٟ ٚ وزٌه أدحء حٌؼخ١ٍِٓ 

   ٚ حلإ٘ظّخَ رغٍٛن حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ِخ ٘ٛ الا طؼز١ش ػٓ لٛس ػّخي حٌّئعغش ٚ طشحرطُٙ ِغ 

رؼؼُٙ حٌزؼغ ٚ اكظشحُِٙ ٌم١ُ حٌّئعغش ٚ ِٓ ٘زح حٌّٕطٍك وخْ ٌضحِخ ػٍٝ حٌؼخًِ أْ 

٠ؼلٟ رىً شٟء ِٓ أؿً ِئعغظٗ ٚ طط٠ٛش٘خ ٚ ٌٛ ػٍٝ ِظٍلظٗ حٌشخظ١ش لأْ ٚلاءٖ 

. ٌٍّٕظّش ٚلاء ٌٍؼخثٍش ٚ حٌٛؽٓ ٚ دػّخ ٌّئعغخطُٙ

  ٚ حٔطلالخ ِٓ أ١ّ٘ش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ ِذٜ طؤػ١شٖ ػٍٝ ِغظٜٛ أدحء حٌؼخ١ٍِٓ كخٌٕٚخ فٟ 

٘زٖ حٌذسحعش  حٌظطشق اٌٝ ِٛػٛع حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ أػشٖ ػٍٝ أدحء حٌؼخ١ٍِٓ ٚ لذ لغّض 

:  حٌذسحعش حٌٝ ؿخٔز١ٓ ٔظشٞ ٚ ططز١مٟ ٚ خّغش فظٛي ٚصػض ػٍٝ حٌشىً حٌظخٌٟ 

:  حٌـخٔذ حٌٕظشٞ ٚ ف١ٗ ػلاػش فظٛي اكظٛص 

ٚ ف١ٗ طمذ٠ُ ِٛػٛع حٌذسحعش ٚطلذ٠ذ حلاشىخ١ٌش ٚ طغخإلاطٙخ ٚ فشػ١خطٙخ ٚ  :حٌفظً حلأٚي 

. أ١ّ٘ظٙخ ٚ أ٘ذحفٙخ رخلإػخفش اٌٝ حٌذسحعخص حٌغخرمش 

ٚ ف١ٗ طُ حٌظطشق ٌٍٛلاء حٌظٕظ١ّٟ رظفش ػخِش ػُ رظفش خخطش ِٓ خلاي  :حٌفظً حٌؼخٟٔ 

. خظخثظٗ ٚ أ١ّ٘ظٗ ٚ حٌؼٛحًِ حٌّغخػذس فٟ طى٠ٕٛٗ 

. ططشق اٌٝ أدحء حٌؼخ١ٍِٓ ػٕخطشٖ ٚ ػٛحٍِٗ : حٌفظً حٌؼخٌغ 

 



: أِخ حٌـخٔذ حٌظطز١مٟ طؼّٓ فظ١ٍٓ 

طؼّٓ حلاؿشحءحص حٌّٕٙـ١ش ٌٍذسحعش ِٕٙؾ حٌذسحعش ٚ ػ١ٕظٙخ ٚ أدٚحطٙخ ٚ : حٌفظً حٌشحرغ 

. خظخثض حٌؼ١ٕش 

ػشع ٔظخثؾ حٌفشػ١خص ٚ طفغ١ش ٔظخثؾ – ػشع ٚ طل١ًٍ ٔظخثؾ حٌذسحعش : حٌفظً حٌخخِظ 

. حٌذسحعش 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



:  إشكانٍـــح انذراســح 

ٚ حٌّٕظّخص ؿضء , ٔظ١ـش ٌٍظغ١شحص حلاؿظّخػ١ش ٚ حلالظظخد٠ش حٌظٟ طشٙذ٘خ  ٔٛحكٟ حٌل١خس    

ِٕٙخ فبٔٙخ دحثّخ فٟ كخؿش ِخعش اٌٝ ٚلاء ػخ١ٍِٙخ ٘زح حٌٛلاء حٌزٞ ٠ؼّٓ ٌٍّئعغش حٌفخػ١ٍش 

حٌظٕظ١ّ١ش ٚ طغخػذ حلأفشحد ػٍٝ كً ؿ١ّغ حٌّشىلاص حٌظٟ طؼظشػُٙ أػٕخء أدحء ِٙخُِٙ ٚ 

حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ػٕظش ٠زشص ِذٜ حػظضحص حٌؼخًِ رّئعغظٗ ٚ حعظؼذحدٖ حٌذحثُ حٌذفخع ػٕٙخ   ٚ 

رزي لظخسٜ ؿٙذٖ فٟ أدحء ِٙخِٗ ا٠ّخٔخ ِٕٗ رؤٔٗ أكذ لٜٛ حٌّئعغش حٌظٟ طغخُ٘  فٟ رمخثٙخ ٚ 

. طٕخفغٙخ 

٘زح حلأدحء  حٌزٞ  ٠ؼظزش ,    ٚ طلشص حٌّٕظّخص ػٍٝ طلف١ض ػّخٌٙخ ِٓ أؿً طلغ١ٓ  أدحثُٙ

حلأعخط حٌزٞ طزٕٝ ػ١ٍٗ أ٘ذحف حٌّئعغش ٚ رخٌظخٌٟ وً حٌـٙٛد طغخش ٌظلغ١ٓ ٘زح حلادحء ٚ 

حٌشفغ ِٕٗ ٚ ٘زح ٠شؿغ رخٌفخثذس ػٍٝ حٌض٠خدس حلأظخؿ١ش ٌٍّئعغش ٚ ٠شفغ ِٓ فؼخ١ٌظٙخ ٚ ٠مٛٞ 

ِٛلؼٙخ حٌظٕخفغٟ فٟ حٌغٛق ٚ طزؼخ ٌّخ عزك ٠ظؼق ٌٕخ ؿ١ٍخ حْ حلأفشحد حٌؼخ١ٍِٓ وٍّخ وخْ 

. ٚلاإُ٘ ٌٍّئعغش ػٍٝ ِغظٜٛ ػخي أؼىظ رٌه ػٍٝ أدحثُٙ دحخً حٌّئعغش 

:    ِٚٓ خلاي ِخ عزك روشٖ ٔطشف حٌظغخإلاص حٌظخ١ٌش 

 : طغخإلاص حٌذسحعش

 هم ٌؤثز انىلاء انتنظًًٍ ػهى أداء انؼايهٍن ؟: انتساؤل انزئٍسً 

:  ٚ ؿخءص حٌظغخإلاص حٌفشػ١ش وخٌظخٌٟ

  ِخ ٟ٘ دسؿش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٌذٜ ػّخي ٚكذس حٌذ٠ٛحْ حٌٛؽٕٟ ٌٍظط١ٙش ؟  -1

 ِخ ٟ٘ دسؿش حلأدحء حٌٛظ١فٟ ٌذٜ ػّخي ٚكذس حٌذ٠ٛحْ حٌٛؽٕٟ ٌٍظط١ٙش  ؟  -2

   طئػش ػٍٝ أدحء حٌؼخ١ٍِٓ دحخٍٙخ ؟ Onaً٘ ؽز١ؼش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ  فٟ ِئعغش  -3

 :  ٚ ٌلإؿخرش ػٍٝ حٌظغخإلاص حٌغخرمش طغٕخ ِـّٛػش ِٓ حٌفشػ١خص وخٌظخٌٟ 

 

 



 .٠ئػش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ػٍٝ أدحء حٌؼخ١ٍِٓ ٚ طلغ١ٕٗ: حٌفشػ١ش حٌؼخِش  -

:  حٌفشػ١خص حٌـضث١ش  -

 . ٌذٜ حٌؼّخيOnaٚؿٛد دسؿش ػخ١ٌش ِٓ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ فٟ ِئعغش  -1

 .٠Onaٛؿذ ِغظٜٛ ػخي ِٓ حلأدحء حٌٛظ١فٟ ٌٍؼّخي فٟ ِئعغش  -2

 . طئػش ؽز١ؼش ٚ ٔٛػ١ش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ػٍٝ أدحء حٌؼخ١ٍِٓ دحخً حٌّئعغش -3

 :أسثاب إختٍار انًىضىع - 1

 طذفغ حٌزخكغ ػذس أعزخد ٌذسحعش ظخ٘شس ِؼ١ٕش ٚ لذ طىْٛ ٘زٖ حلأعزخد ٔخرؼش ِٓ رحطٗ 

 .أٚ أعزخد ِٛػٛػ١ش

:  حلأعزخد حٌزحط١ش - أ

حٌشغزش فٟ حلإؽلاع ٚ ِؼشفش ٘زٖ حٌٕٛػ١ش ِٓ حٌّٛحػ١غ حٌخخطش رخٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ 

. ػلالظٙخ رخٌظٕظ١ُ ٚ حٌغٍٛن حٌظٕظ١ّٟ

. أ١ّ٘ش ِٛػٛع حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ دحخً حٌّئعغش

حٌّٛػٛع ٠فشع ٔفغٗ ربػظزخس أْ ٔؼخ٠شٗ ١ِٛ٠خ دحخً ِئعغخطٕخ وخلأعشس أٚ 

. ِئعغخص حٌّـظّغ حلأخشٜ

: حلأعزخد حٌّٛػٛػ١ش - د

طذػ١ُ حٌّىظزش رذسحعخص كٛي ِٛػٛع حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ اػشحء حٌزلغ حٌؼٍّٟ ِٓ 

. خلاي دسحعش ٘زح حٌّٛػٛع دحخً حٌّئعغش

ِلخٌٚش طمذ٠ُ رؼغ حٌٕظخثؾ حٌؼ١ٍّش حٌظٟ لذ طغخُ٘ فٟ ص٠خدس أػش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ دحخً 

. حٌّئعغش ٚ رٌه ٌظلغ١ٓ أدحثٙخ

. ِؼشفش ِذٜ حٔؼىخط حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ػٍٝ أدحء حٌؼخ١ٍِٓ دحخً حٌّٕظّخص

: أهًٍح انذراسح - 2

حٌّٛػٛع ٌٗ أ١ّ٘ش  وز١شس رخٌٕغزش ٌٍّئعغخص فؼٕذ طغ١ٍؾ حٌؼٛء ػٍٝ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ 

:  أ١ّ٘ظٗ ػٍٝ أدحء حٌؼخ١ٍِٓ فبْ حلأ١ّ٘ش طظٙش فٟ 

أ١ّ٘ش حٌّٛػٛع دحخً حٌّئعغخص ٌّخ ٌٗ ِٓ طؤػ١ش ػٍٝ حٌّٕظّش ِٓ ؿٙش ٚ حٌؼخ١ٍِٓ  -1

. ِٓ ؿٙش أخشٜ 



أ١ّ٘ش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ١ٌظ دحخً حٌّئعغش فمؾ رً ٠ّظذ كظٝ ٌٍل١خس حٌخخطش ٌٍؼخًِ  -2

. خخسؽ حٌّئعغش 

طض٠ٚذ حٌّىظزخص رذسحعش كٛي ِٛػٛع حٌٛلاء ٌؼٍٙخ طغخُ٘ فٟ حؿلاء حٌغّٛع ػٍٝ  -3

 . أكذ حٌـٛحٔذ حٌخف١ش ٚ حٌّّٙش دحخً حٌّٕظّخص

 .أ١ّ٘ش حٌّٛػٛع فٟ حٌظم١ًٍ ِٓ حٌغ١خد ٚ حلأؼزخؽ فٟ حٌؼًّ ٚ ص٠خدس حٌّـٙٛدحص -4

 : أهذاف انذراسح - 3

 : ٔٙذف ِٓ خلاي دسحعظٕخ حٌٝ طلم١ك ِخ ٠ٍٟ 

حٌظؼشف ػٍٝ دٚس حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ فٟ حٌشفغ ِٓ حٔظخؿ١ش حٌّئعغش ٚ ص٠خدس أدحء  -1

.  ػخ١ٍِٙخ

حٌظؼشف ػٍٝ دسؿش حخظلاف حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ رخخظلاف ِغظٜٛ حٌغٍطش حلاؿظّخػ١ش ٚ  -2

 . ONAحٌغٓ ٚ حلألذ١ِش فٟ حٌؼًّ ٌذٜ ػّخي 

 . حرشحص ػشٚسس حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ دحخً حٌّئعغش -3

 .ِؼشفش حٌؼلالش حٌظٟ طشرؾ ر١ٓ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ أدحء حٌؼخ١ٍِٓ  -4

 : تذذٌذ انًفاهٍى - 4

٠ؼظزش ِٛػٛع حٌٛلاء ِٓ أوؼش حٌّٛحػ١غ حٌظٟ طغظمطذ حلا٘ظّخَ دحخً ِـخي حٌؼٍَٛ : ط١ّٙذ 

حلإٔغخ١ٔش ٚ حلإؿظّخػ١ش ربػظزخس أْ حلإٔغخْ أٚلا وخثٓ حؿظّخػٟ ٠ظٛحؿذ فٟ ر١جش حؿظّخػ١ش 

طؼطش ٌٍظؼخًِ ِغ ح٢خش٠ٓ دحخً ِٕظّخص ِخظٍفش ٚ لذ حسطزؾ ٘زح حٌّظطٍق رؼذس اشىخ١ٌخص 

ِظؼٍمش رٗ ٚ ٟ٘ ِذٜ كخؿش حٌّٕظّخص حٌٝ ٘زح حٌؼٕظش ٚ ِخ ٟ٘ ؽز١ؼظٗ ٚ و١ف طظؤػش طٍه 

 . حٌّٕظّخص رّذحٖ ٚ ِغظٛحٖ ٚ دسؿظٗ

:  ـ حٌٛلاء  1

:  ِفَٙٛ حٌٛلاء  1ـ1

ؿخء فٟ ٌغخْ حٌؼشد أْ حٌٛلاء ِٓ وٍّش حٌّٛحلاس ٚ ٟ٘ ػىظ حٌّؼخدحس فمٛي ٚحٌٝ فلاْ : ٌغش 

. فلأخ ارح أكزٗ 



ٚ وزٌه ٠ؼٕٟ حلأظّخء ٚ حلأظغخد ٚ ػٕذ حٌمٛي أْ حلأرٕخء ٚلاء لإرخثُٙ فبْ رٌه : حططلاكخ 

٠ؼٕٟ حٔظّخءُ٘ ٚ حٔظغخرُٙ ٚ حخلاطُٙ ٌُٙ ٚ حٌٛلاء رٙزح حٌّؼٕٝ ٠ٕطٛٞ ػٍٝ حلاٌظضحَ ٚ 

حلأغـخَ ٚ حٌـزد حطـخٖ ح٢خش ٚ حٌغ١ش ، وّخ ٠مظذ رٗ حٌؼٙذ ٚ حٌمشد ٚ حلاٌظضحَ ٚ حٌٕظشس
1  

ٚ حٌٛلاء وٍّش طغظخذَ ٌٍذلاٌش ػٍٝ حٌظلاص ٚ حٌؼٛحؽف حٌظٟ طشرؾ حٌفشد رخٌـّخػش أٚ 

  2.حلاخلاص ٌّخ ٠ؼظمذٖ حٌفشد أٔٗ حٌظٛحد وخلأعشس أٚ حٌؼًّ

ٚ حٌٛلاء ٘ٛ حلإخلاص ٚ حٌلذ حٌشذ٠ذ حٌزٞ ٠ٛؿٗ حٌفشد حٌٝ ِٛػغ ِؼ١ٓ وخٌٛؽٓ أٚ ِز٘ذ 

د٠ٕٟ أٚ ع١خعٟ ِؼ١ٓ رل١غ ٠ؼلٟ حٌفشد ٌظخٌق ِٛػٛع ٚلاثٗ ٚ ِظخٌلٗ حٌخخطش
3  

ٚ ِٓ حٌظؼخس٠ف حٌغخرمش ٔغظخٍض أْ حٌٛلاء وٍّش ِشحدفٗ ٌلأظّخء ٚ حلإخلاص ٚ حٌظفخٟٔ ٚ 

.حٌظؼل١ش ٚ حلاٌظضحَ ٚ حٌشؼٛس رخلاسطزخؽ   

:انىلاء انتنظًًٍ   

:٠لظٛٞ ِظطٍق حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ػٍٝ حٌؼذ٠ذ ِٓ حٌظؼخس٠ف ٚ حٌّفخ١ُ٘ ٚ ٌؼً ِٓ أرشص٘خ   

ٚ ٠ؼشفٗ ػٍٟ ػزذ حٌٛ٘خد ٘ٛ كخٌٗ ػم١ٍش طٛؿذ ٌذٜ حٌّٛظف طـؼٍٗ ٠لذ حٌّئعغش حٌظٟ 

. ٠ؼًّ ف١ٙخ ٚ ٠شغذ فٟ حلاعظّشحس ف١ٙخ

ٚ ٠ؼشفٗ كز١ذ حٌظلخف رؤٔٗ اخلاص حٌّٛظف ٌؼٍّٗ ٚ ِٕظّظٗ ٚ حٌظضحِٗ رظلم١ك  -

أ٘ذحف ٚظ١فظٗ ٚ حٌمغُ حٌزٞ ٠ؼًّ ف١ٗ ٚ ِٕظّظٗ ٚ وزٌه حلاٌظضحَ رّؼخ١٠ش حٌغٍٛن 

 4.حٌٛظ١فٟ

ٚ ٠ؼشفٗ حٌفٙذحٚٞ رؤٔٗ ِغظٜٛ حٌشؼٛس حلا٠ـخرٟ حٌّظٌٛذ ػٕذ حٌّٛظف اصحء ِٕظّظٗ  -

حلإدحس٠ش ٚ حلاٌظضحَ رم١ّٙخ ٚ حلإخلاص لأ٘ذحفٙخ ٚ حٌشؼٛس حٌذحثُ رخلاسطزخؽ ِؼٙخ ٚ 

 5.حلافظخخس رخلأظّخء ا١ٌٙخ

                                                             
, حلأسدْ , ػّخْ  , 1ؽ, دحس كخِذ ٌٍٕشش ٚ حٌظٛص٠غ , طٕخػش حٌمشحس حٌّذسعٟ ٚ حٌشؼٛس رخلأِٓ ٚ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ , خٍف ع١ٍّخْ حٌشٚحشذٖ -   1

 .86ص  , 2007
 .16ص , ِىظزش ٌزٕخْ ٌزٕخْ , ِؼـُ ِظطٍلخص حٌؼٍَٛ حلإؿظّخػ١ش , أكّذ صوٟ رذٚٞ -  2
3

. 293ص , 2003, ِظش , حٌمخ٘شس , دحس غش٠ذ ٌطزخػش ٚ حٌٕشش ٚ حٌظٛص٠غ , ِٛعٛػش ػٍُ حٌٕفظ ٚ حٌظل١ًٍ حٌٕفغٟ , فشؽ ػزذ حٌمخدس -  
. 41,42ص  , 2000, حلأسدْ , ِلخفظش حٌضسلخء , ؿخِؼش أي حٌز١ض , أػش حٌؼغٛؽ حٌٛظ١فٟ ػٍٝ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ , ِشحد أكّذ حٌىغخٟٔ -  4
. 2ص  , 2004 , 2حٌؼذد  , 24ِـٍذ , حٌّـٍش حٌؼشر١ش ٌلإدحسس حٌمخ٘شس , طؤػ١شحص حٌؼذحٌش حٌظٕظ١ّ١ش فٟ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ , حٌفٙذحٚٞ -  5



ٚ ٠شٜ رٛشٕخْ أْ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٠ؼٕٟ طؼٍك حلأفشحد رؤ٘ذحف حٌّٕظّش ٚ ل١ّٙخ رغغ  -

 1.حٌٕظش ػٓ حٌم١ُ حٌّخد٠ش حٌظٟ ٠لممٛٔٙخ ف١ٙخ

أْ حٌٛلاء ٘ٛ ػذَ حلاعظؼذحد ٌظشن حٌّٕظّش رغزذ " ٘ش١ٔه " ٚ " اٌظٛ " ٚ ػشفٗ  -

 2.حلأؿش أٚ حٌٛػغ حٌٛظ١فٟ أٚ حٌلش٠ش ح١ٌّٕٙش أٚ ػلالخص حٌظذحلش

ٚ ٠ؼشف حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ رؤٔٗ شؼٛس ٠ّٕٛح دحخً حٌفشد رخلأظّخء اٌٝ حٌّٕظّش ٚ أْ  -

حٌفشد ؿضء لا ٠ظـضأ ِٕٙخ ػٕذِخ  ٠ؼًّ ف١ٙخ ٚ أْ أ٘ذحفٗ طظلمك ِٓ خلاي طلم١ك 

أ٘ذحف حٌّٕظّش ٚ ِٓ ٕ٘خ ٠ظٌٛذ ٌذٜ حٌفشد سغزش ل٠ٛش فٟ رزي ِض٠ذ ِٓ حٌـٙذ ٌظلم١ك 

 3.حٌٕـخف ٌٍّٕظّش

رؤٔٗ حلاسطزخؽ حٌٕفغٟ حٌزٞ ٠شرؾ حٌفشد رخٌّٕظّش " : ؿخطّخْ " ٚ " أٚسٌٝ" ٚ ٠ؼشفٗ  -

 4.ِّخ ٠ذفؼٗ اٌٝ حلأذِخؽ فٟ حٌؼًّ ٚ طزٕٟ ل١ُ حٌّٕظّش

ٚ ِّخ عزك روشٖ طغظط١غ حعظٕزخؽ طؼش٠فخ اؿشحث١خ ٌٍٛلاء : حٌظؼش٠ف حلإؿشحثٟ ٌٍٛلاء حٌظٕظ١ّٟ 

٘ٛ اكغخط حٌؼخًِ رّذٜ حسطزخؽٗ رخٌّئعغش حٌظٟ ٠ؼًّ رٙخ ٚ حٔغـخِٗ ِغ افشحد٘خ " حٌظٕظ١ّٟ 

ٚ شؼٛسٖ رخلأظّخء ا١ٌٙخ ِّخ ٠ٕؼىظ ػٍٝ عٍٛوٗ ٚ طـؼٍٗ سحغزخ فٟ حٌزمخء ف١ٙخ ٌظلم١ك أ٘ذحفٙخ 

.ٚ ل١ّٙخ  

:  انذراساخ انساتقح - 5

اْ حٌذسحعخص حٌغخرمش ٟ٘ ِظذس حٌٙخَ لا غٕٝ ػٕٗ رخٌٕغزش ٌٍزخكغ رخػظزخس أْ وً رلغ ِخ ٘ٛ 

الا حِظذحد ٌٍزلٛع حٌظٟ عزمظٗ ٌزٌه لا رذ ٌٕخ ِٓ حعظؼشحع رؼغ حلأدر١خص ٚ حلأػّخي حٌظٟ 

حٔـضص ِٓ لزً ٚ طٕخٌٚض ِٛػٛع حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ لأْ ٌٙخ دٚسح ك٠ٛ١خ رخٌٕغزش ٌٍزخكغ رل١غ 

 .طّذٖ رخٌفشٚع ٚ طٛػق ٌٗ رؼغ حٌّفخ١ُ٘ ٚ طّىٕٗ ِٓ حخظ١خس أفؼً حٌلمخثك حٌّظؼٍمش رزلؼٗ

 

                                                             
, 2002 , 2حٌؼذد , 17ِـٍذ , ِـٍش ؿخِؼش دِشك , أ١ّ٘ش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ حٌٛلاء حٌّٕٕٟٙ ٌذٜ أػؼخء ١٘جش حٌظذس٠ظ , ِلّذ عشكخْ حٌّخلافٟ -  1

 .191ص 
, 2007 , 1ؽ, حلأسدْ , طٕخػش حٌمشحس حٌّذسعٟ ٚ حٌشؼٛس رخلأِٓ ٚ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ دحس كخِذ ٌٍٕشش ٚ حٌظٛص٠غ , خٍف ع١ٍّخْ حٌشٚحشذحٖ -  2

 .86ص
3

 , 1ؽ,حٌمخ٘شس , أطشحن ٌٍٕشش ٚ حٌظٛص٠غ , ط١ّٕش ِٙخسحص رٕخء ٚ طذػ١ُ حٌٛلاء حٌّئعغٟ ٌذٜ حٌؼخ١ٍِٓ دحخً حٌّٕظّش, ِذكض ِلّذ أرٛ حٌٕظش -  

 .45ص  , 2005
 .11ص  , 2004, ِظش , دحس حٌٛفخء ٌٍطزخػش ٚ حٌٕشش , حٌغٍٛن حٌظٕظ١ّٟ فٟ حلإدحسس حٌظشر٠ٛش , ِلّذ كغٓ سعّٟ -  4



: انذراسح الأونى 

رذسحعش ٘ذفض حٌٝ ل١خط دسؿش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٌّٕظغزٟ ( 1997)لخَ حٌؼظ١ٕٟ ٚحٌغٛحؽ 

ؿخِؼش حٌٍّه ػزذ حٌؼض٠ض ٌظلذ٠ذ حٌؼٛحًِ حٌظٟ طئػش ح٠ـخر١خ ٚ عٍز١خ ٚ ِؼشفش حٌؼلالخص ر١ٓ 

ِٛظفخ ، ٚ لذ أظٙشص حٌٕظخثؾ ( 291)حلأرؼخد حٌّىٛٔش ٌٍٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ػٍٝ ػ١ٕش رٍغ كـّٙخ 

:  ِخ ٠ٍٟ

(  ػخؽفٟ ِغظّش ٚ ِؼ١خسٞ) حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٌذٜ أفشحد حٌؼ١ٕش ِظٛعؾ رؤرؼخدٖ حٌؼلاػش  -

حٌظفخص حٌشخظ١ش ٚ ) حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٠ظؤػش رؼلاع ِـّٛػخص ِٓ حٌؼٛحًِ  -

ٚ طٛطٍٛح اٌٝ أْ خظخثض حٌؼًّ ٚ حٌخزشس فٟ ( خظخثض حٌؼًّ ٚحٌخزشس فٟ حٌؼًّ 

.  حٌؼًّ ٌٙخ طؤػ١ش أوزش ِٓ حٌظفخص حٌشخظ١ش فٟ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ

 . ٚؿٛد ػلالش ل٠ٛش ٚ ِظزخدٌش ر١ٓ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ حٌؼخؽفٟ ٚ حٌّؼ١خسٞ -

 دسحعش أؿشح٘خ فش٠ذ سحُ٘ ٚ ٟ٘ سعخٌش ِخؿغظ١ش رخٌّشوذ حٌّٕـّٟ :انذراسح انثانٍح 

ٚ طٙذف اٌٝ ِؼشفش حٌؼلالش ر١ٓ ِغظٜٛ ػغٛؽ حٌؼًّ ٚ ( 2008)ٌٍفٛعفخص رـزً حٌؼٕك

 : حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٌذٜ ػّخي حٌّشوذ ٚ لذ خٍظض حٌذسحعش حٌٝ حٌٕظخثؾ حٌظخ١ٌش

ٚؿٛد طؤػ١ش ٚحػق ٌؼغٛؽ حٌؼًّ حٌّشطفؼش ػٍٝ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٌٍؼخ١ٍِٓ حٌزٞ وخْ  -1

 . ِٕخفؼخ ِّخ ٠ؼٕٟ ٚؿٛد ػلالش ػىغ١ش

أػزظض حٌذسحعش ٚؿٛد ِغظٜٛ ِشطفغ ٌؼغٛؽ حٌؼًّ حٌظٟ ٠شؼش رٙخ حٌؼخٍِْٛ رخٌّشوذ  -2

.   حٌّٕـّٟ ٚ أوزش ِغززخطٙخ ر١جش حٌؼًّ حٌّخد٠ش

طؤػش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ رخٌغٓ ٚ حلأؿش ٚ لا ٠ظؤػش رخٌّغظٜٛ حٌظؼ١ٍّٟ ٚ حٌلخٌش  -3

 . حلاؿظّخػ١ش ٚ حلألذ١ِش

رذسحعش كخٚي ِٓ خلاٌٙخ ِؼشفش حٌؼلالش ر١ٓ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ " ٌٛطخٖ" لخَ :انذراسح انثانثح 

أدحء حٌؼخ١ٍِٓ فٟ حٌمطخع حٌلىِٟٛ ٌذٌٚش حلاِخسحص حٌؼشر١ش حٌّظلذس ٚ رٍغ ػذد أفشحد حٌؼ١ٕش 

 :ِٛظف ٚ طٛطٍض حٌذسحعش اٌٝ حٌٕظخثؾ حٌظخ١ٌش ( 400)

 



 . ِٛظفٛ ٚصحسس حٌظلش ٠ظّظؼْٛ رّغظٜٛ ِشطفغ ِٓ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ -

.  ٚؿٛد ػلالش ح٠ـخر١ش ر١ٓ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ حلأدحء حٌٛظ١فٟ ٌٍؼّخي -

.  حٌظٛطً اٌٝ طؤػ١ش حٌؼّش ػٍٝ ِغظٜٛ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ -

:  انذراسح انزاتؼح 

٘ذفض ٘زٖ حٌذسحعش اٌٝ ِؼشفش ِغظٜٛ حٌٛلاء  2002" وخٔشخٔخ ش١ٛطّخ" دسحعش لخَ رٙخ 

ٚ حٌؼٛحًِ حٌشخظ١ش حٌّئػشس ( ع١خ١ِٓ)حٌظٕظ١ّٟ ٚ حٌشػخ حٌٛظ١فٟ ٌذٜ حٌؼخ١ٍِٓ رششوش 

ػخِلا ٚ طٛطٍض ( 145) ػٍٝ ِغظٜٛ حٌٛلاء ٚ حٌشػخ حٌٛظ١فٟ ٚ أؿش٠ض حٌذسحعش ػٍٝ 

:  اٌٝ ِـّٛػش ِٓ حٌٕظخثؾ أرشص٘خ

.  حٔخفخع ِغظٜٛ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ -

.  حخظلاف وً ِٓ حٌشػخ ٚ حٌٛظ١فٟ ٚ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ رخخظلاف حٌغٓ -

ٚ ػٕٛحٔٙخ حٌؼٛحًِ حٌظٟ  1994( عظش٠فخ عظخفخ )ٚ ( سحؿٛ)دسحعش لخَ : حٌذسحعش حٌخخِغش 

طئػش فٟ دسؿش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٌٍّذسع١ٓ ٚ حعظخذَ ف١ٙخ حٌزخكغ ِم١خط حٌٛلاء ػٍٝ ػ١ٕش 

 :ِذسعخ ٚ طٛطٍض اٌٝ ( 454)طىٛٔض ِٓ 

أفؼً ِئػش ػٍٝ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٌٍّذسع١ٓ ادسحوُٙ ٌّىخٔش حٌظذس٠ظ ٚ حٌذػُ  -

 .حلاؿظّخػٟ ٚ طٛلؼخص حٌطلاد ٚ حلأ١ٌٚخء

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 انىلاء انتنظًًٍ: انفصم الأول 

 تًهٍـذ

 يفهىو انــىلاء انتنظًًٍ- 1

 خصائص انىلاء انتنظًًٍ و يقىياته- 2

 أتؼاد انىلاء انتنظًًٍ- 3

 أهًٍح انىلاء انتنظًًٍ- 4

 انؼىايم انًساػذج فً تكىٌن انىلاء انتنظًًٍ- 5

 قٍاس انىلاء انتنظًًٍ- 6

  انًتغٍزاخ انتنظًٍٍح انًتؼهقح تانىلاء انتنظًًٍ-7

 يهخص انفصم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



: تًهٍذ 

 حٌلفخظ ػٍٝ ِٛحسد٘خ حٌزشش٠ش ٚ رٌه ِٓ خلاي طٛف١ش ٜطغؼٟ حٌّٕظّخص دِٚخ حي    

ِّخ ٠ٕؼىظ , حلإِىخ١ٔخص حٌظٟ طؼّٓ رمخء٘خ دحخً حٌظٕظ١ُ ٚ طّىٕٙخ ِٓ سفغ أدحثٙخ حٌٛظ١فٟ 

 رٍٛسس ٜٚ رخٌظخٌٟ ٌـؤص حٌّئعغخص حي, ػٍٝ ع١شٚسس ػًّ حٌّٕظّش ٚ حٌشفغ ِٓ أظخؿٙخ

ربػظزخس ,  ِٓ خلاي غشعٗ فٟ ٔفغ١ش ػّخٌٙخ ِٜظطٍق حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ اػطخثٗ أ٠ٌٛٚش وزش

أْ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ل١ّش ٔفغ١ش ٠شؼش رٙخ حٌؼخًِ فظئػش ػٍٝ عٍٛوٗ ٚ طذفؼٗ ٌظمذ٠ُ أفؼً ِخ 

ٚ أطزلض حٌظشرظخص ٚ حٌفظشحص حٌظشرظ١ش حٌظٟ طزشِـٙخ حٌّٕظّخص , ػٕذٖ رىفخءس ٚ اخلاص 

لا طخٍٛ ِٓ ششف ٘زح حٌّفَٙٛ ٚ طٛػ١ق دٚسٖ فٟ حٌشلٟ رخٌّٕظّش ِٓ ؿٙش ٚ شلٓ ػضحثُ 

.  ػّخٌٙخ ٚ طط٠ٛش أدحثُٙ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :انىلاء انتنظًًٍ - أولا

طٕخٌٕٚخ عخرمخ فٟ حٌّفخ١ُ٘ حلإؿشحث١ش حٌظؼش٠فخص حٌؼذ٠ذس حٌظٟ أكخؽض رخٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ طؼذدص 

طٍه حٌّفخ١ُ٘ كغذ ؽز١ؼش حٌّٕظّش ٚ لذ حؿّؼض وٍٙخ ػٍٝ أْ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٠لذع أغـخِخ 

ِّٙخ وخْ حٌؼخثذ  ل٠ٛخ ر١ٓ حلأفشحد ٚ حٌّٕظّش حٌظٟ ٠ؼٍّْٛ رٙخ ٚ شؼٛسُ٘ رظمذ٠ُ وً ِخ ٌذ٠ُٙ

٘زح حلأظٙخس ٠ظٙش فٟ , حٌّخدٞ ٚ رؼزخسس أخشٜ ٘ٛ ػ١ٍّش حٔظٙخس حٌفشد دحخً ِٕظّظٗ 

. حٌّـٙٛدحص حٌظٟ ٠ززٌٙخ دحخٍٙخ ٌظلم١ك أ٘ذحفٙخ

ٚ أ٠ؼخ ٠ظً حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ألظٝ دسؿخطٗ ػٕذِخ ٠ظطخرك ف١ٙخ حٌفشد ِغ حٌّٕظّش ٚ ٠ىْٛ 

 1.سحغزخ فٟ رزي حٌّض٠ذ ِٓ حٌـٙذ

خظخثض ِٕظّظٗ ٚ اكغخعٗ   حٌّٛظف حطـخٖٜوّخ ٠ظّؼً حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ فٟ سدحص حٌفؼً ٌذ

ربلاسطزخؽ رؤ٘ذحفٙخ ٚ ل١ّٙخ ٚ حٌذٚس حٌزٞ ٠مَٛ رٗ ِٓ أؿً طلم١ك ٘زٖ حلأ٘ذحف ٚ حلإٌظضحَ رخٌم١ُ 

 2.حٌٛظ١ف١ش ِٓ أؿً حٌّٕظّش ٚ ١ٌظ ِٓ أؿً ِظخٌلٗ حٌخخطش

:  خصائص انىلاء انتنظًًٍ و يقىياته - 2

:  ٠ظ١ّض حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ رخظخثض ػذٖ ٔزوش ِٕٙخ

٠ّؼً حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ شؼٛسح ٔفغ١خ ٚ ػخؽف١خ ٌذسؿش ٚ ِغظٜٛ حسطزخؽ حٌّٛظف ٚ  -1

 .طؼٍمٗ رّٕظّظٗ 

حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ١ٌظ عٙلا ل١خعٗ رشىً ِزخشش ٚ ٌىٓ ٠ّىٓ طلذ٠ذ دسؿظٗ ٚ ِغظٛحٖ  -2

 . ِٓ خلاي آػخسٖ حٌظخ٘شس ػٍٝ شؼٛس حٌّٛظف حطـخٖ ِٕظّظٗ

حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٔغزٟ رل١غ ٠شطفغ ٚ ٠ٕخفغ ٚفمخ ٌؼذس أعزخد ٚ ٌىٕٗ ػٍٝ ِغظٜٛ  -3

 .ِٓ حٌؼزخص حٌٕغزٟ ِمخسٔٗ رخٌظٛح٘ش حلإدحس٠ش حلأخشٜ
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حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ حٌّشطفغ ٠ئػش رشىً وز١ش فٟ لزٛي ٚ طزٕٟ أ٘ذحف حٌّٕظّش ٚرزي  -4

 .حٌـٙذ حٌىز١ش ٌظلم١مٙخ ٚ ِلخٌٚش حلاعظّشحس ٚ حٌزمخء دحخٍٙخ 

حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ كظ١ٍش طفخػً ػذس ػٛحًِ أغخ١ٔش ٚ شخظ١ش ٚ طٕظ١ّ١ش ٚ ظٛح٘ش  -5

 1.ادحس٠ش دحخً حٌظٕظ١ُ

 أتؼاد انىلاء انتنظًًٍ - 3  

ٌٍٛلاء حٌظٕظ١ّٟ أرؼخد ػذ٠ذس ٚ ِخظٍفش فّٓ حٌؼٍّخء ِٓ ٠شٜ رؤْ أرؼخد حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ِظّؼٍش 

:  فٟ 

 . ٚ ٘ٛ اكغخط حٌؼخًِ رخلأِٓ ٚ حلاعظمشحس ٚ حٌشحكش: حلأِخْ  -1

طؼض٠ض دٚس حلأفشحد دحخً حٌّٕظّش ِٓ خلاي ِشخسوظُٙ فٟ حطخخر حٌمشحسحص : حٌّشخسوش  -2

 .ٚ كً حٌّشىلاص 

ٚؿٛد حٌٍّلش ر١ٓ أفشحد حٌّٕظّش رل١غ ٠غظشؼش حٌفشد أٔٗ ؿضء ِٕٙخ طـّؼٗ : حٌظّخعه  -3

 . رخ٢خش٠ٓ ٚكذس حٌٙذف ٚ حٌّظ١ش

 . اكغخط حٌفشد حلاػظضحص رخلأظّخء ٌٍـّخػش: حٌشػخ  -4

أدحء حٌّٙخَ ٚ حلإكغخط رخٌّغئ١ٌٚش حطـخٖ ػٍّٗ أُ٘ أ٠ٌٛٚخص حٌفشد : طلًّ حٌّغئ١ٌٚش  -5

 دحخً حٌّٕظّش 

 ٚ ٘ٛ ادسحن ِمذحس حٌفخثذس حٌظٟ طؼٛد ػٍٝ أفشحد حٌّٕظّش : حٌظمذ٠ش  -6

ٚ صِلاإٖ ك١غ لغّٛ٘خ اٌٝ ِخ " ِخ٠ش" ٚ ٕ٘خن ِٓ حٌؼٍّخء ِٓ كذد ػلاػش أرؼخد ٌٍٛلاء ٚ ٘ٛ 

 ٍٟ٠  :

 ٠ظؼق ٘زح حٌزؼذ ِٓ خلاي ِخ ٠ذسوٗ حٌفشد ِٓ طٕٛع :حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ حٌؼخؽفٟ  -3-1

ٌٍّٙخسحص حٌّطٍٛرش ٚ لشد حٌّششف١ٓ ٚ ِذٜ طٛؿ١ٙخطُٙ ٚ حٌظٟ طـؼً حٌفشد ٠شؼش رؤٔٗ لخدس 

"  أْ ٠شخسن رفؼخ١ٌش فٟ ِـش٠خص حطخخر حٌمشحس لأْ حٌز١جش حٌظٕظ١ّ١ش طغخػذٖ ػٍٝ رٌه 
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ٚ وً ٘زح ٠ـؼٍٗ ٠فظخش رؤٔٗ ٠ٕظّٟ ٌٙذٖ حٌّٕظّش ٚ رخٌظخٌٟ ٠ظّىٓ ِٓ ػشع ٔشخؽخطٗ رشىً 

ح٠ـخرٟ ػٕذ كذ٠ؼٗ ِغ ح٢خش٠ٓ ٚ طزٕٟ ِشخوٍٗ وّخ ٌٛ أٔٙخ ِشخوٍٗ حٌخخطش ٚ حٌشؼٛس رٛؿٛد 

 1.ؿٛ أخٛٞ دحخً ػٍّٗ

حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ حٌّغظّش- 3-2
ٚ ٠ظؼٍك ٘زح حٌزؼذ رخٌم١ّش حٌظٟ ِٓ حٌّّىٓ أْ ٠ـ١ٕٙخ حٌفشد  : 2

ِٓ خلاي رمخثٗ فٟ ِٕظّظٗ ِمخرً ِخ ع١فمذٖ ٌٛ لشس حلاٌظلخق رّئعغش أخشٜ ٚ ٘زح ٠ٕطٛٞ 

: ػٍٝ ِـّٛػش ِٓ حلأرؼخد حلأعخع١ش أّ٘ٙخ 

 . ٚ ٟ٘ دسؿش طزٕٝ حٌفشد لأ٘ذحف ٚ ل١ُ حٌّٕظّش حٌظٟ ٠ؼًّ رٙخ: حٌظطخرك  -

٘ٛ حٌظضحَ حٌفشد رٛظ١فظٗ رشىً وز١ش طـؼٍٗ ِٕغّغخ فٟ ػٍّٗ ( : حلأّٙخن)حلاعظغشحق  -

 .ٚ ٘زح سحؿغ اٌٝ طمذ٠شٖ ٌٛظ١فظٗ ٚ حٌظضحِٗ رٛحؿزخطٗ 

٠لظ حٌفشد أٔٗ ؿضء ِٓ ِٕظّظٗ ٚ رخٌظخٌٟ ٠شؼش رزٌه حلاسطزخؽ : حلإخلاص ٚ حٌٛفخء  -

 . حٌمٜٛ ر١ٕٗ ٚ ر١ٕٙخ

 . حٌشغزش حٌىز١شس حٌظٟ ٠زذ٠ٙخ حٌفشد فٟ حٌزمخء دحخً ِٕظّظٗ: حلاعظّشحس  -

ٌظض٠ٚذٖ رىً حٌّؼٍِٛخص ٚ  أشخء ؿغش طٛحطٍٟ ر١ٓ حٌفشد ٚ حلإدحسس: رٕخء حٌؼمش  -

 حٌّغظـذحص حٌلذ٠ؼش 

 ٘ٛ ِذٜ حسطزخؽ حٌفشد رّئعغظٗ ٚ ِذٜ شؼٛسٖ رؤٔٗ ؿضء ِٕٙخ : حلأظّخء  -

ٚ ٘زح حٌزؼذ ٠ؼزش ػٓ ِذٜ طٛحطً حٌفشد ٚ حعظّشحسٖ فٟ ِٕظّظٗ حٌظٟ حعظّش ف١ٙخ ؿضءح ٘خِخ 

ِٓ ك١خطٗ ٚ رخٌظخٌٟ أٞ طفش٠ؾ أٚ طغخً٘ ِٕٗ ٠ؼظزش رّؼخرش خغخسس ٌٗ ِؼلا ِٓ خلاي حٌؼلالخص 

 حٌشخظ١ش حٌظٟ وٛٔٙخ دحخً ِٕظّظٗ ػٍٝ ِش حٌغ١ٕٓ ٚ أ٠ؼخ ٔظخَ حٌظمخػذ لذ ٠خظٍف ِٓ 

 

 

 

                                                             
حٌـخِؼش حلإعلا١ِش , سعخٌش ِخؿغظ١ش , ِلخفظش غضس , أػش حٌشػخ حٌٛظ١فٟ ػٍٝ حٌٛلاء ٌذٜ حٌؼخ١ٍِٓ فٟ حٌّٕظّخص حلأ١ٍ٘ش , ا٠ٙخد أكّذ ػ٠ٛؼش _  1

 .35ص  , 2008غضس , 
و١ٍش , سعخٌش ِخؿغظ١ش فٟ ادحسس حلاػّخي , أػش ادسحن حٌؼخ١ٍِٓ ٌٍؼذحٌش حٌظٕظ١ّ١ش ػٍت أرؼخد حلأدحء حٌغ١خلٟ , ّٔش أرٛ ؿخعُ , طخرش رٓ ِشحد _  2

 .2122ص  , 2010, غضس فٍغط١ٓ , حٌـخِؼش حلإعلا١ِش , حٌظـخسس 



ِٕظّش اٌٝ أخشٜ ٚ ٌٙزح فخلإفشحد حٌز٠ٓ طمذِٛح فٟ حٌغٓ لذ ٠فؼٍْٛ حٌزمخء فٟ حٌّٕظّش ٔظشح 

  1.ٌظؼخإي فشص حٌؼًّ رخٌٕغزش ٌُٙ فٟ حِخوٓ أخشٜ

 :(حلأخلالٟ )  حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ حٌّؼ١خسٞ -3ـ 3

فٟ ٘زح حٌزؼذ ٠ٍظضَ حٌفشد رخٌزمخء فٟ حٌّئعغش لأٔٗ ِظٍضَ أخلال١خ ِؼٙخ ٚ فٟ حٌّمخرً طّىٓ 

حٌّٕظّش ِٕظغز١ٙخ حٌغّخف ٌُٙ رخٌّشخسوش ٚ حٌظفخػً حلا٠ـخرٟ ١ٌظ فمؾ فٟ حلإؿشحءحص ٚ طٕف١ز 

.  حلأػّخي رً حٌّغخّ٘ش فٟ ٚػغ حلأ٘ذحف ٚ حٌخطؾ ٚ سعُ حٌغ١خعخص حٌؼخِش ٌٍظٕظ١ُ

:  انؼىايم انًساػذج فً تكىٌن انىلاء انتنظًًٍ - 5

طؼذدص حٌذسحعخص كٛي حٌؼٛحًِ حٌّئػشس فٟ طى٠ٛٓ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ فُّٕٙ ِٓ ٠شٜ رؤْ حٌٛلاء 

ف١شٜ أْ ح٠ٌٛٙش حٌظٕظ١ّ١ش ٚ ( ع١ّْٛ)أِخ(أٌٚفٟ)٠ٕشؤ لزً حلأؼّخَ اٌٝ حٌّٕظّش  حٌظٕظ١ّٟ لذ

طمغ١ُ حٌؼًّ ٚ حٌّىخفآص ٚ حٌلٛحفض ػٛحًِ طئدٞ اٌٝ ص٠خدس حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ ٔلخٚي فٟ ٘زٖ 

: حٌٛطٍش طٛػ١ق أُ٘ حٌؼٛحًِ حٌّغخػذس ػٍٝ ّٔٛ ٚ ططٛس حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ

 ٠لظخؽ وً فشد اٌٝ حشزخع كخؿخطٗ حلأعخع١ش وخلأِٓ  :إشثاع داجاخ الأفزاد داخم انتنظٍى_ أ

ٚ حٌطّؤ١ٕٔش دحخً حٌظٕظ١ُ ٚ ١ًٔ لذس ِٓ حٌلذ ٚ حٌظمذ٠ش ٚ حٌشؼٛس رزحطٗ ٚ حرح وخْ حٌظٕظ١ُ 

ػخؿضح ػٓ خٍك ٘زٖ حلأؿٛحء فٟ حٌّغخػذس ػٍت طٍز١ش طٍه حٌلخؿخص ف١ظشطذ ػٕٙخ ػذَ 

أِخ حرح أشزؼض طٍه " اعظمشحس حٌؼخًِ فٟ حٌّٕظّش ٚ ػذَ شؼٛسٖ رخٌشػخ ٚ حلاؽّجٕخْ 

حٌلخؿخص صحد شؼٛس حٌشػخ ٚ حلاؽّجٕخْ ٌذٜ حٌؼخًِ ٚ رخٌظخٌٟ ٠ّٕٛ حٌٛلاء أوؼش ٌذ٠ٗ ٚ ٘زح ِخ 

 2" .٠ذفؼٗ حٌٝ ِض٠ذ ِٓ حٌؼًّ حٌـخد حٌّٕظؾ ٌظلم١ك أ٘ذحف حٌظٕظ١ُ 

 ٔمظذ رخٌشػخ حٌٛظ١فٟ حٌّشخػش حٌظٟ ٠زذ٠ٙخ حٌفشد ٔلٛ ػٍّٗ فٟ :انزضا انىظٍفً _ب

حٌظٕظ١ُ ٚ ٠ٕشؤ حٌشػخ ِٓ حدسحن حٌفشد ٌٍفشق ر١ٓ ِخ طمذِٗ ٌٗ حٌٛظ١فش ٚ ِخ ٠ـذ أْ ٠مذِٗ ٌٙخ 

 3.فىٍّخ لً حٌفشق ر١ّٕٙخ حصدحدص دسؿش حٌشػخ حٌٛظ١فٟ ٌذ٠ٗ

 

                                                             
1

 .36ص, ٔفظ حٌّشؿغ , ا٠ٙخد أكّذ ػ٠ٛؼش _   
 .212, 211ص , حلأسدْ , دحس أعخِش ٌٍٕشش ٚ حٌظٛص٠غ , حٌظٕظ١ُ حلإدحسٞ ٚ ِزخدإٖ حلأعخع١ش , ١ِٕش ص٠ذ ػزٛدٞ _  2
 .21ص , 2011, حلأسدْ , دحس أعخِش ٌٍٕشش , ِؼـُ حلإدحسس , ارشح١ُ٘ رذس شٙخد حٌخخٌذٞ _  3



 حٌؼًّ ػٍٝ طلغ١ٓ حٌز١جش حٌذحخ١ٍش ٌٍّٕظّش ِٓ :ضزورج الاهتًاو تجىدج انًنار انتنظًًٍ_ج

خلاي خٍك ؿٛ ٠غٛدٖ حلاعظمشحس ٚ حٌظغخِق ٚ حٌظؼخْٚ ٚ حٌّغخٚحس ٚ حٌؼذحٌش كظٝ طظّىٓ 

 حٌّٕظّش ِٓ طلم١ك أ٘ذحفٙخ ِٓ ؿٙش ٚ طؼض٠ض حٌؼمش رخٌؼخ١ٍِٓ ٚ ٠شفغ حٌشٚف حٌّؼ٠ٕٛش ٌذ٠ُٙ 

وّخ ٠ض٠ذ فٟ دسؿش سػخُ٘ حٌٛظ١فٟ ٚ رخٌظخٌٟ ٠ظؼضص شؼٛسُ٘ رخٌٛلاء ٌٍّٕظّش ٚ حٌٛلاء     

 1.حٌظٕظ١ّٟ

 وٍّخ طٛفش فٟ حٌّٕظّش أٔظّش طٕخفغ١ش ٌٍلٛحفض حٌّخد٠ش ٚ حٌّؼ٠ٕٛش أدٜ حٌٝ :نظاو انذىافز _د

ص٠خدس حٌشػخ ػٓ حٌّٕخم حٌظٕظ١ّٟ ٚ حٌشػخ ػٓ حٌّئعغش وىً ٚ رخٌظخٌٟ ٠ضدحد حٌٛلاء 

حٌظٕظ١ّٟ ٚ ٘زح ٠ظؼق أوؼش وٍّخ ػخٍِٕخ حٌؼخ١ٍِٓ دحخً حٌظٕظ١ُ ِؼخٍِش حٌشش٠ه ٚ ١ٌظ ِـشد 

. فشد ػخًِ فمؾ ٚ ِٕلُٙ فشص حٌظط٠ٛش ٚ حٌّضح٠خ حٌّخد٠ش ٚ حٌّؼ٠ٕٛش 

  لا رذ أْ طلًّ حٌٛظ١فش فٟ ػٕخ٠خ٘خ ػٕخطش حٌلش٠ش ٚ حلاعظملا١ٌش  ٚ :الإثزاء انىظٍفً _هـ 

حٌّغئ١ٌٚش رل١غ ٠ـذ حٌفشد أوؼش ِٓ فشطش ٌٍظؼز١ش ػٓ ٔفغٗ  ِٓ خلاي كش٠ش أٚعغ فٟ 

حٌظخط١ؾ  ٚ طٕظ١ُ أدحء حٌؼًّ ٚ حطخخر لشحسحص فٟ اؽخس ٚظ١فظٗ دْٚ حٌلخؿش اٌٝ اششحف أٚ 

 2.ِشحلزش

 لا رذ أْ ٠ىْٛ ٌٍّٕظّش ٔفظ حلا٘ظّخِخص ٚ :اشتزاك يصانخ انًؤسسح يغ يصانخ انفزد_و

حلأ٘ذحف حٌظٟ طشحػٟ ِظخٌق حلأفشحد حٌؼخ١ٍِٓ  ف١ٙخ ٚ رخٌظخٌٟ طظٛحفك ِظٍلش حٌطشف١ٓ ٚ ٕ٘خ 

. ٠ٕظؾ ػٕٗ حٌشؼٛس رخلأظّخء ٚ حٌظطخرك 

وٍّخ حعظطخع حٌفشد فُٙ أ٘ذحف حٌّٕظّش حصدحد ٚلاءٖ  الأهذافتذذٌذ الادوار و وضىح _ي

حٌظٕظ١ّٟ ٚ رخٌظخٌٟ ٠غؼٝ ٌظلم١ك أ٘ذحفٙخ ٚ وٍّخ وخْ دٚسٖ ٚحػلخ دحخٍٙخ عخػذ رٌه ػٍٝ 

طم١ًٍ حٌظشحع حٌزٞ ٠ّٕٛ وٍّخ وخٔض أدٚحس حٌؼّخي غخِؼش ٚ رخٌظخٌٟ ٠ٕؼىظ رٌه ػٍٝ ٚلاثٗ 

.  ٌّٕظّظٗ

 

 

                                                             
 .312ص , 2011 , 1ؽ, حلأسدْ , دحس حٌؼمخفش ٌٍٕشش ٚ حٌظٛص٠غ , ادحسس حٌّٛحسد حٌزشش٠ش , صح٘ذ ِلّذ حٌذ٠شٞ _  1
 .211ص , 2003, ِظش , دحس حٌـخِؼش حٌـذ٠ذس , حٌغٍٛن حٌظٕظ١ّٟ , عٍطخْ أٔٛس ِلّذٞ عؼ١ذ _  2



: قٍاس انىلاء انتنظًًٍ - 6

ٔظشح لأ١ّ٘ش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ فبْ ػ١ٍّش ل١خعٗ ِّٙش ؿذح لأٔٙخ طمذَ ِئششحص ِؼمٌٛش ػٍٝ 

ِغظٜٛ أدحء حٌؼخ١ٍِٓ ٚ ِٓ خلاي ٘زٖ حٌّئششحص طغظط١غ حلإدحسس أْ طظؼشف ػٍٝ ِخظٍف 

حلإشىخ١ٌخص حٌظٟ لذ طٛحؿٙٙخ أٚ طّىٕٙخ ِٓ طٛظ١ف ٘زٖ حٌّئششحص ٌشفغ ِغظٜٛ حٌٛلاء 

 1.حٌظٕظ١ّٟ ِٓ خلاي ػذس ع١خعخص ٚ اؿشحءحص طظخز٘خ

 :  ٚ لذ لغُ حٌؼٍّخء ِؼخ١٠ش حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ اٌٝ ِؼ١خس٠ٓ ّ٘خ

 ٚ ٠مخط حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ِٓ خلاي ح٢ػخس حٌغٍٛو١ش ٚ رٌه :انًؼاٌٍز انًىضىػٍح  -1

رخعظؼّخي ٚكذحص ل١خط ِٛػٛػ١ش طز١ٓ ِذٜ سغزش حٌفشد رخٌزمخء فٟ حٌظٕظ١ُ ٚ دٚسحْ 

 .حٌؼًّ ٚ وؼشس حٌلٛحدع 

٠ظُ ل١خط حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ رٛحعطش أعخ١ٌذ طمذ٠ش٠ش طٛػق طمذ٠ش  : انًؼاٌٍز انذاتٍح -2

حٌؼّخي رذسؿش ٚلاثُٙ ٚ ٘زح ٠ئدٞ حٌٝ رٍٛسس ِئششحص ِؼ١ٕش طىشف ِغظٜٛ حٌٛلاء 

 :حٌظٕظ١ّٟ ٚ ظٙشص ػذس ِمخ٠ظ ٌٍٛلاء حٌظٕظ١ّٟ أّ٘ٙخ 

. ِم١خط رٛسطش ٚ صِلاإٖ_ أ

. ِم١خط وٛن ٚٚي_ د

. ِم١خط سٚعٕٙٛس_ ؿــ 

 

 

 

 

 

 

 

. 

 

                                                             
 .189ص, ِشؿغ عخرك , أكّذ رطخف _  1



 خلاصح انفصم 

طز١ٓ ِٓ خلاي حٌفظً أْ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ِخ ٘ٛ الا كخٌش ٔفغ١ش ػخؽف١ش شؼٛس٠ش طز١ٓ ِذٜ 

حٔغـخَ ٚ طؼٍك حٌؼخًِ رّٕظّظٗ ٚ حٌؼًّ ػٍٝ طلم١ك أ٘ذحفٙخ ٚ سغزظٗ فٟ حٌزمخء ف١ٙخ ػُ طٕخٌٕٚخ 

أرؼخد حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٚ دٚس٘خ فٟ طٛحطً حٌفشد ٚ حعظّشحسٖ فٟ ِئعغظٗ أ٠ؼخ روشٔخ 

حٌؼٛحًِ حٌّغخػذس ػٍٝ طى٠ٛٓ حٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ ٌٍفشد ِغ حٌظطشق ٌٍّظغ١شحص حٌظٕظ١ّ١ش حٌظٟ ٌٙخ 

ػلالش ٚؽ١ذس رخٌٛلاء حٌظٕظ١ّٟ وخٌّٕخم حٌظٕظ١ّٟ ٚ حٌظشحع حٌظٕظ١ّٟ ٚ وزٌه حٌفخػ١ٍش 

 .حٌظٕظ١ّ١ش 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 أداء العاملٌن: الفصل الثانً 

 

تمهٌــد - 1

مفهوم الأداء - 2

عناصر الأداء - 3

العوامل البٌئٌة المؤثرة على الأداء - 4

طرٌقة تقٌٌم أداء العاملٌن - 5

خلاصة الفصل - 6

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  العــــــــــاملٌنأداء

 :تمهٌد 

 الفرد عاملا مهما فً تحقٌق أهدافها و الوصول إلى المرتبة التً بأداء ٌعد إهتمام المنظمة 

تطمح إلٌها و بالتالً فتزاٌد الإهتمام بالموارد البشرٌة داخل التنظٌمات ما هو إلا مؤشر 

هو   العاملٌن مــاأداءعلى أهمٌة هذا العنصر فً السٌر بعجلة الإنتاجٌة داخل التنظٌم و تقٌٌم 

إلا مؤشــــــر لمعـــــرفة نقـاط القوة و تعزٌزها و نقاط الضعف و محاولة إصلاحها لأن 

العنصر البشري هو الذي ٌخطط و ٌنظم و ٌتخذ القرارات و ٌنفذ و بالتالً فهو محور 

. العملٌة الإنتاجٌة 

: داء لأمفهوم ا

داء بأنه قٌام الفرد بالأنشطة و المهام المختلفة التً ٌتكون منها عمله و الكٌفٌة التً لأٌعرف ا

 وسائل باستخدامها لٌؤدي بها العاملون مهامهم أثناء العملٌات الإنتاجٌة و العملٌات المرافقة 

 1.الإنتاج و الإجراءات

 و ٌعرف كذلك بأنه الأساس الذي ٌتم من خلالـــه الحكـــــــم على فعــــــــــــالٌة الأفراد و 

الجمــــــاعات و المؤسســــات و ٌقصد به من زاوٌة أخرى إنجاز هدف أو أهداف 

  2.المؤسسة

و ٌعرف أٌضا بأنه المجهود الذي ٌبذل داخل المؤسسة من طرف العاملٌن و المدٌرٌن 

. والمهندس داخل المنظمة

و نستطٌع تعرٌفه إجمالا بأنه ذلك الجهد المبذول من طرف العامل سواء كان عضلٌا أو 

 الموكلة إلٌه على أحسن وجـــه و بالتالً ٌحدث بالوظٌفةفكــــــرٌــــا أو معرفٌا حتى ٌقوم 

بهذا السلوك تغٌرا فً كفاءته و فعالٌته سٌساهم من خلالها فً تحقٌق الأهداف المسطرة 

 .للمنظمة
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:  مجموعة من العناصر المهمة هً الأداء ٌتضمن  :الأداءعناصر 

و تشمل المعارف العامة و المهارات المهنٌة و الفنٌة و : المعرفة بمتطلبات العمل  -1

 .النظرة العامة عن الوظٌفة و ما ٌحٌط بها

هو مدى إدراك الفرد لعمله و مجموع المهارات و القدرات الفنٌة : نوعــــٌة العمل  -2

 .على التنظٌم و القٌام بالعمل و تنفٌذه دون الوقوع فً الأخطاء

هو مقدار العمل الذي ٌمكن للعامل إنجازه فً الظروف العادٌة : كمٌة العمل المنجز  -3

 .للعمل

هو الجدٌة فً العمل و القدرة على تحمل المسؤولٌة و : المثابــــــــــرة و الثقة  -4

إنجازها فً أوقاتها و حاجته للتوجٌه و الإرشاد من قبل المشرفٌن و تقٌٌم نتائج 

  1.عمله
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 .50ص , غزة , الإسلامٌة 

 



 الفرد بمجموعة من العوامل و التً أحٌانا تكون أداء ٌتأثر  :الأداءالعوامل المؤثرة على 
عوامل : خارج سٌطرته ولا ٌستطٌع التحكم فٌها و نستطٌع تقسٌم هذه العوامل إلى جزئٌن 

.  عوامل متعلقة بالمؤسسة-متعلقة بالفرد 
 

 : و هً متعلقة بالفرد لا غٌر و نستطٌع حصرها فً ما ٌلً :عوامل متعلقة بالفرد  - أ

 الدوافع هً الطاقات الكامنة لدى الفرد و هً تعبٌر عن الحاجات و :الدافعٌة  -1

الً فإن دوافع الفرد هً منطلق لإنجاز لتالرغبات التً ٌسعى إلى تحقٌقها و با

 حسنا فعالا و الأداءعمله على أكمل صورة فكلما كانت الدوافع قوٌة إٌجابٌة كان 

 . العاملٌنأداءالعكس صحٌح و بالتالً فعامل الدافعٌة له تأثٌر مباشر على 

 العامل عالٌا لابد أن ٌكون ملما بكل ما ٌتعلق أداء لكً ٌكون مستوى :المعرفة  -2

بوظٌفته و البٌئة التً ٌعمل بها و بالتالً لابد من وجود معلومات تحٌط بكل 

صغٌرة و كبٌرة للمنظمة التً ٌنتمً إلٌها و كلما زادت معارفه كان أكثر إٌجابٌة 

 . عملهأداءفً 

 و هً الجانب الفنً و التقنً الذي ٌتمتع به العامل و الذي ٌمكنه من :المهارة  -3

خلــــــق آلٌة و دٌنامكٌة مناسبة لتطبٌق جمٌع المعلومات المتوفرة لدٌه على 

 .أرض الواقع

 

 هناك عوامل خارج سٌطرة الفرد و هً متعلقة :العوامل المتعلقة بالمؤسسة  - ب

 : و منها أدائهبالمؤسسة و لكنها تؤثر على 

 تهتم الكثٌر من المنظمات ببٌئة العمل المادٌة المناسبة :الظروف المادٌة  -1

 الفرد داخل المؤسسة من ناحٌة الإضاءة أداءفالظروف المادٌة السٌئة تؤثر على 

و الضوضاء و قدم وسائل الإنتاج و التهوٌة و التدفئة   و العكس صحٌح كلما 

  1. العاملأداءتحسنت الظروف السابقة إنعكس ذلك إٌجابا على 

 ٌنتج الصراع عند إختلاف وجهــــات النظـــــر أو البحث :الصراع التنظٌمً  -2

و لعل أهم الأسباب التً تنتج هذا الصراع هً  عن السٌطرة أو توزٌع الأدوار

 .الضغوط التً تتعرض لها المؤسسة

و الصراع من شأنه تشتٌت الصفوف الداخلٌة للمؤسسة و هذا ما ٌضعـــف 

قدرتها التنافسٌة و بالتالً على المنظمة أن تقضً على كل أسباب الصراع التً 

تقضً على روح التعاون بٌن الأفراد و فً المقابل تشجع الصراع الإٌجابً 

  2.الأداءالــذي ٌبث روح التنـــــافس بٌن العاملٌن و الذي هو أساس الفعالٌة فً 
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 إن وجود ظاهرة الإغتراب فً المؤسسة أمر واضح لأن :الإغتراب الوظٌفً  -3

 :هناك نتائج تترتب عنه تظهر للعٌان و هً 

 . و العزلةالانسحابالمراوغة و  -

 .القلق الدائم لدى العامل و فقدانه للثقة مع الآخرٌن -

  .  لدى الفردالابتكارقتل كل المبادرات الفردٌة و عناصر  -

و بالتالً فإن ظاهرة الإغتراب تقلص من فعالٌة العامل و تقضً على 

 .بواعث التطوٌر و الابتكار

 1 الأداء المؤثرة على البٌئٌةالعوامل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 [2005رواٌة حسن ]: المصدر 

 

 :طرٌقة تقٌٌم آداء العاملٌن 

علٌنا جب  العاملٌن فهناك طرق تقلٌدٌة و أخرى حدٌثة و يأداء طرق تقٌٌم اختــلفـــت 

 العاملٌن و التً نعتقد بأنها تتناسب مع طبٌعة الأعمال أداء تقٌٌم  عندإختٌار الطرٌقة المثلى

 .و حجم المنظمة و طبٌعتها و نوعٌة نشاطها

 

                                                                                                                                                                                              
 

 

 

 التدرٌب_ الإشراف _ الآلآت _ الظروف المادٌة 

 الصدفة و الحظ_السٌاسات _ الحرارة _ الإضاءة 

 التصمٌم التنظٌمً_ التعلٌم       _ الضوضاء      

 الإتجاه_ القدرات _ الجهد 

    الأداء الوظٌفً



 :الطرٌقة التقلٌدٌة - 1

 العاملٌن أداءو تعتمد هذه الطرٌقة على ترتٌب : طرٌقة الترتٌب البسٌط  - أ

 الشخص أداءتنازلٌا حسب كفاءتهم من الأحسن إلى الأسوأ و هذا بمقارنة 

 الأداءبالآخرٌن على ألا ٌتم التقٌٌم بالنسبة لصفة واحدة بل ٌجب أن ٌشمل 

الكلً للشخص و هذه الطرٌقة لٌست موضوعٌة لأنها تعتمد على التقدٌر 

 .الشخصً و ٌصعب تطبٌقها فً حالة وجود عدد كبٌر  من الأشخاص

هً مقارنة  كل فرد  بباقً الأفراد : طرٌقة المقارنة بٌن العاملٌن    - ب

مقـــــارنة زوجـــٌة و ٌكون عدد المرات التً أختٌر فٌها الفرد  هو الرقم 

 .الذي تحدد أساسه  الرتبة التً ٌمثلها  بٌن الأفراد  محل تقٌٌم

ٌستخدم المسؤول أو الرئٌس المباشر : طرٌقة تقٌٌم حسب قوائم المراجعة _ جـ 

قوائم بالأوصاف السلوكٌة   المحددة من قبل الإدارة أو الأقســـام و ٌعطــــً لكل 

 و ٌقوم المدٌر بإعطاء الفرد تقدٌرا معٌنا بحسب توفر كل من تلك اصفة وزن

 الفرد  مقٌما حسبها و رغم صبح أداءالصفات  ثم ٌجمع تلك التقدٌرات  و ي

  1.بساطة هذه الطرٌقة و سهولتها  إلا أنها تخلو من الموضوعٌة

 :الطرٌقة الحدٌثة للتقٌٌم - 2

 و تقٌمه عن طرٌق الأداءتقوم هذه الطرٌقة  بقٌاس : طرٌقة الإدارة بالأهداف  -1

مقارنته بما وضع  من أهداف و خطط  مستقبلٌة من قبل   المنظمة و تحدد 

 :خطواتها بالمراحل التالٌة 

 .تحدٌد الأهداف و النتائج المطلوب تحقٌقها_ 

ٌظهر فً هذه الطرٌقة  دور المشرف أو الرئٌس ٌساعد مرؤوسٌه من أجل _ 

  2.تحقٌق الأهداف   عن طرٌق النصح و التوجٌه

ٌتم تقٌٌم  النتائج بمقارنتها بما تم تحقٌقه من قبل و تحدٌد النقائص و _ 

 .الإنحرافات
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 .272ص , 2005,  1ط

 
 .276ص , حٌّشؿغ حٌغخرك , ِلّذ ػزذ حٌّـ١ذ , فخسٚف ػزذٖ _  2



 تقٌٌم الأداء بطرٌقة الإدارة المباشرة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1)تحدٌد الأهداف التنظٌمٌة 

 (2)تحدٌد أهداف الأقسام 

مراجعة الأداء 

 (7)التنظٌمً

تحدٌد الأهداف   بواسطة 

 (أ3)المشرف 

 (6)مراجعة نهائٌة للنتائج 

إقتراح المرؤوس 

 (ب3)للأهداف

 (5)مراجعة النتائج مؤقتا 

 (4)الموافقة على الأهداف

تعدٌل الأهداف 

 (ب5)

استبعاد الأهداف الغٌر 

 (أ5)ملائمة



و فٌها ٌقوم كل فرد من جماعة العمل بتقٌٌم أعضاء : طرٌقة التقٌٌم المشتركة  -2

للمركز الإداري و بهذا  الجماعة عن طرٌق الإقتراع السري دون إعتبار

ٌستطٌع تقٌٌم  الفرد بمعرفة زملائه و رؤسائه و مسؤولٌه و هذه الطرٌقة لها 

. رؤوسٌن ٌشاركون فً عملٌة التقٌٌمالمإٌجابٌات كثٌرة أهمها أن 

تتمٌز هذه الطرٌقة بتركٌزها على :  السلوكٌة اتطرٌقة مقٌاس الملاحظ_ 3

 فً هذه مالسلوك  الملاحظ بدلا من السلوك المتوقع  أي أن المقٌم  ٌقو

 1.الطرٌقة بمراقبة و متابعة أفراد العاملٌن 

عد بدلا من وزن واحد ثم تجمع ب و ذلك بترتٌبهم على خمسة أوزان  كل 

 الأفراد العاملٌن  لكل بعد من أبعــــــاد  العـــمل ٌهاالدرجات التً ٌحصل على

 .أي كل بعد أو متغٌر ٌحتوي على مواقف متعددة
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 :خلاصـــــة الفصـــــــــل 

  كون هذا العنصر مهم جدا  فً ٌٌمه و تقالأداء تم التطرق فً هذا الفصل إلى موضوع 

و كذلك  تحسٌن علاقات العمل فً مواجهة التحدٌات الطارئة  ,رفع الروح المعنوٌة للعامل

 و العوامل المؤثرة فٌه دون الإغفال عن عملٌة التقٌٌم  و التً الأداءو إستعرضنا عناصر 

ٌجب أن تخلو  من كل مظاهر الشخصٌة و اللاموضوعٌة و أن تكون عملٌة دورٌة مستمرة 

 .من أجل   تحقٌق أهداف المنظمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الإجراءات المنهجٌة للدراسة : الفصل الثالث 

 

 تمهٌد - 1

 منهج الدراسة- 2

 أدوات جمع البٌانات - 3

 عٌنة الدراسة - 4

 مجالات الدراسة - 5

  المجال البشري5-1

  المجال الزمانً 5-2

  المجال المكانً 5-3

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  المنهجٌة للدراسة الإجراءات:  الثالث  الفصل

:  تمهٌد 

 تمكننا من الوصول إلى لأنها فً البحث الأهمتعتبر الدراسة التطبٌقٌة المٌدانٌة الجانب 

 الموضوع و كذلك تسهل من التحقق من الفرضٌات المطروحة و لإشكالٌةالنتابج و الحلول 

 المنهجٌة اللازمة بدءا بالمنهج ثم الإجراءاتطرق فً هذا الجزء إلى التعرؾ على أهم نتس

 للبٌانات الإحصابٌة القٌاس وصولا إلى أسالٌب المعالجة أداءهعٌنة الدراسة ووصؾ 

المتحصل علٌها فً الدراسة و قٌمة النتابج التً ٌتحصل علٌها الباحث فً دراسته تتوقؾ 

.  المنهجٌة و الضبط الدقٌق فً معالجة الدراسة المنهجٌة الإجراءاتعلى مدى دقة 

: منهج الدراسة 

 اختٌار منهج مناسب ٌساعد على ن لابد مإلٌهامن أجل البرهنة على حقٌقة أو الوصول 

و لقد اعتمدنا فً هذه , دراسة المشكلة و تشخٌصها  وذلك بإتباع عدة قواعد منظمة لذلك 

الدراسة على المنهج الوصفً الذي وجدناه مناسبا لموضوع الدراسة لأن طبٌعة البحث 

تفرض على الباحث نوع المنهج المتبع و المنهج الوصفً هو طرٌقة وصؾ الظاهرة 

المدروسة و تصوٌرها كمٌا عن طرٌق جمع معلومات عن المشكلة و تصنٌفها و تحلٌلها و 

 1.إخضاعها للدراسة الدقٌقة

: أدوات جمع البٌانات 

إن طبٌعة البحث تحدد نوع و عدد جمع البٌانات و بناءا على طبٌعة البٌانات التً ٌراد 

 المادٌة فقد اعتمدنا فً الإمكانٌاتجمعها و المنهج المتبع فً البحث و الوقت المسموح له و 

. دراستنا على المقابلة و الإستبٌان

و هً إحدى أدوات جمع البٌانات و هً محادثة ٌقوم بها الفرد مع آخر أو آخرٌن  :المقابلة 

بهدؾ الحصول على المعلومات اللازمة أو القٌام بإجراء زٌارات مٌدانٌة لأفراد داخل 

 2. بشكل عامةي المنظمؾالمنظمة و الذٌن بإمكانهم إعطاء نظرة حقٌقٌة واقعٌة عن العمل 
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هاتفٌة أجرٌت مكالمة  ربٌس المصلحة فً  مع على هذه الأداة من خلال مقابلةاعتمدناو قد 

التدخل الذٌن ساعدونا فً الحصول على المعلومات وحدات  عمال ه و كذلك مع بعضمع

. الكافٌة حول المإسسة

: (الإستبٌان)الأداة الرئٌسٌة 

تعرؾ الاستمارة بؤنها نموذج ٌضم مجموعة أسبلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على 

معلومات حول الموضوع أو المشكلة أو الموقؾ و ٌتم تنفٌذ الإستمارة عن طرٌق المقابلة 

 1.الشخصٌة أو ترسل إلى مبحوثٌن عن طرٌق البرٌد

كما تعد الاستمارة أداة مفضلة و ملابمة لجمع البٌانات و الوصول إلى الحقابق و المعلومات 

المرتبطة بحالة معٌنة شرٌطة أن ٌكون بناإها بشكل سلٌم لأنها لا تستؽرق وقتا طوٌلا و لا 

. تكلفة كبٌرة و تسمح بجمع أكبر عدد من المعلومات الكافٌة

و قد قسمنا استمارتنا إلى ثلاثة محاور ربٌسٌة إضافة إلى البٌانات الأولٌة حٌث عبرت 

و قد , المحاور الثلاثة عن متؽٌرات و مإاشرات الفرضٌات التً انطلقت من الدراسة 

: جاءت المحاور على الشكل التالً 

محور البٌانات الشخصٌة و اشتمل هذا المحور على الجنس و السن و سنوات العمل  -1

و الهدؾ من هذه البٌانات , و المستوى التعلٌمً و الحالة المدنٌة و الرتبة المهنٌة 

. معرفة مدى مساهمتها فً زٌادة الولاء التنظٌمً لدى عمال المإسسة

سإالا هدفها معرفة  (12)المحور الثانً و الخاص بالتساإل الأول و اشتمل على  -2

 .درجة الولاء التنظٌمً

أسبلة هدفها معرفة درجة أداء  (06)أما المحور الثالث المتعلق بالتساإل الثانً ضم  -3

 .العاملٌن و العوامل التً ٌتؤثر بها

أسبلة و كان  (07)أما المحور الرابع و ٌتعلق بالتساإل الثالث من الدراسة و شمل  -4

هدفه معرفة درجة الولاء التنظٌمً و مدى إنعكاسه و تؤثٌره على الأداء الوظٌفً 

 .ONAلأعوان التدخل بوحدة 
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 :عٌنة الدراسة 

وهً , تعرؾ العٌنة بؤنها جزء من مجتمع الدراسة التً تجمع منه البٌانات المٌدانٌة 

تعتبر جزء من الكل بمعنى أنه تإخذ مجموعة من أفراد المجتمع على أن تكون 

 1.ممثلة لمجتمع البحث

و تعتبر العٌنة جزء هاما فً نجاح البحث العلمً لأنها توفر الوقت فهً تحتوي على 

بعض العناصر التً تم اختٌارها بطرٌقة معٌنة و ذلك بقصد دراسة خصابصها فً 

. المجتمع الأصلً

. و تمر العٌنة بعدة خطوات حتى تكون دقٌقة و منهجٌة وفق معاٌٌر البحث العلمً

أما العٌنة التً استخدمناها فً بحثنا فهً عٌنة قصدٌة بحٌث أخذنا من المجتمع 

%( 37)و قد أخذنا منهم نسبة  ( عاملا160)الأصلً مجموعة من العمال و عددهم 

. عاملا كعٌنة ممثلة لمجتمع البحث (59)أي 

: مجالات الدراسة 

 عاملا و كانت العٌنة التً 160ٌشتمل مجتمع البحث علا : المجال البشري 

 . من مجتمع البحث الكلً%37 عاملا أي ما نسبته 59استخدمت فً الدراسة هً 

 : الزمانًالمجال 

 ابتداءو الرباح الوادي  فرعً الواديلقد تمت الدراسة فً مدٌرٌة التطهٌر بولاٌة 

 بمسإولً مدٌرٌة التطهٌر لولاٌة الوادي  اتصال بعد عملٌة 10/04/2016من ٌوم 

حٌث أعطٌت لنا الموافقة على إتمام البحث ثم العودة فً ٌوم آخر أٌن تم جمع 

المإسسة و كل ما ٌتعلق بؤنشطتها خاصة وحدات التدخل محور هذه عن معلومات 

أٌضا تعرفنا على مختلؾ المصالح و الوحدات المنتشرة عبر بلدٌات , الدراسة 

 .الرباح و الوادي
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 :المجال المكانً 

تقدٌم عام لمدٌرٌة التطهٌر المٌاه بولاٌة الوادي        

التعرٌف بمدٌرٌة التطهٌر بالوادي 

التعرٌف بمدٌرٌة التطهٌر بالوادي : أولا 

 EPICمإسسة عمومٌة وطنٌة ذات طابع صناعً و تجاري " الدٌوان الوطنً للتطهٌر  هو

 1422 محرم 27 فً المإرخ 102-01 أنشؤت هذه المإسسة وفقا المرسوم التنفٌذي رقم 

 ٌوضع الدٌوان تحت وصاٌة الوزٌر المكلؾ بالموارد المابٌة 2001 أبرٌل سنة 21الموافق 

. و البٌبٌة

و قد حل الدٌوان الوطنً للتطهٌر محل مجموع المإسسات و الهٌبات العمومٌة و الوطنٌة و 

: الجوهرٌة و المحلٌة المكلفة بالتطهٌر فً إطار الخدمة العمومٌة و التً نذكر منها 

 . الشرب و التطهٌر والوكالة الوطنٌة للماء -

المإسسات العمومٌة الوطنٌة ذات الصلاحٌات الجوهرٌة فً مجال تسٌرالمإسسات  -

 .الولابٌة

 .الإدارات و المصالح البلدٌة لتسٌٌر أنظمة التطهٌر -

مهام المدٌرٌة : ثانٌا 

 التطهٌر ومن منشآتٌقوم الدٌوان الوطنً للتطهٌر بتسٌٌر و استؽلال و صٌانة أشؽال 

: أهداؾ المدٌرٌة 

 و المحٌطات المابٌة حماٌة و وقاٌة الموارد. 

 ًمقاومة كل أشكال التلوث البٌب. 

 الحفاظ على الصحة العمومٌة. 



 إعادة , ؼٌر الكبرى, تطهٌر انجاز الأشؽال ل جانب هذا ٌضمن الدٌوان الوطنً لإلى

شبكات الصرؾ الصحً وكذا محطات الرفع و , تفقد محطات التطهٌر, التؤهٌل 

 .الضخ

تنظٌمــه :ثالثا 

تم تجهٌز الدٌوان بمجلس للتوجٌه و المراقبة و مدٌرٌة عامة و اثنً عشرة منطقة و 

.  وحدة موزعة عبر كل أنحاء التراب الوطن43ًمدٌرٌتٌن للتطهٌر و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الهٌكل التنظٌمً لمدٌرٌة التطهٌر بالوادي

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مركب التطهٌر 

 الدبٌلة

مركب التطهٌر 

 المقرن

مركب التطهٌر 

 الرقٌبة

 محطات      معالجة

 المٌاه      المستعملة

  04-03-02رقم 

 مركز التطهٌر جامعة

 مركز التطهٌر المغٌر 

 خلٌة أمن الممتلكات

 خلٌة المتابعة و الأشغال خلٌة المنازعات و الشؤون القانونٌة

مركب التطهٌر   

 شمال الوادي

 مدٌر التطهٌر بالوادي

 خلٌة الوقاٌة و أمن العمل

 المدٌرٌة المالٌة 

  و المحاسبة

 المدٌرٌة  الفرعٌة

للممتلكات و الوسائل 

 العامة

  الممتلكات–م 

  العامة– و –م 

  المحاسبة–م 

 مصلحة الاجور

 مصلحة الموارد 

  البشرٌة و التكوٌن

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المدٌرٌة الفرعٌة

 للموارد البشرٌة

 و التكوٌن

 مصلحة المالٌة

 مصلحة الصٌانة

 مصلحة الاستغلال

 المدٌرٌة الفرعٌة

 للاستغلال و الصٌانة

مركز محطات 

 الدفع 

 

 مركز ت الرباح

مركز التطهٌر 

 الوادي

مركب التطهٌر 

 الوادي جنوب



 طبٌعة عمل المدٌرٌة : أولا

 تحت مسإولٌة المدٌرٌة 2003تم إنشاء وحدة الدٌوان الوطنً للتطهٌر الوادي سنة 

 .الجوهرٌة للجنوب ورقلة كما كانت بتسٌٌر بلدٌة واحدة و هً بلدٌة الوادي

من أجل استؽلال و تسٌٌر أحسن للمنشات القاعدٌة الحساسة و المنجزة فً إطار مشروع 

صعود المٌاه بوادي سوؾ و التحكم الجٌد و التسٌٌر الأمثل لهاته الهٌاكل و المنشــآت تم 

 من طرؾ المدٌرٌة العامة لتصبح مدٌرٌة 2009وضع هٌكلة جدٌدة لوحدة الوادي فً سنة 

 .التطهٌر بالوادي

تم تدعٌم المدٌرٌة بملحق للتكوٌن فً مهن التطهٌر بهدؾ رفع من مستوى كفاءات 

الإطارات و العمال و فً إطار التحسن المستمر و التنمٌة المستدامة تحصلت مدٌرٌة 

 14001التطهٌر الوادي على شهادة مستحقة فً التسٌٌر البٌبً حسب المواصفات العالمٌة 

iso. 

 دراسة هٌاكل مدٌرٌة تطهٌر الوادي: ثانٌا 

بهدؾ التحكم الأمثل للمنشآت المنجزة ، و من أجل تسٌٌر أحسن و أداء أمثل تمت إعادة 

  كالتالً 2011هٌكلة و دعم مدٌرٌة التطهٌر الوادي سنة 

 . المدٌرٌة الفرعٌة للاستؽلال و الصٌانة

 . المدٌرٌة الفرعٌة للموارد البشرٌة و التكوٌن

 .المدٌرٌة الفرعٌة للمالٌة و المحاسبة 

 . المدٌرٌة الفرعٌة للأملاك و الوسابل العامة

 .خلٌة أمن الممتلكات 

 . خلٌة الدراسات و المتابعة

 . خلٌة الوقاٌة أمن العمل

 . خلٌة الشإون القانونٌة فً مهن التطهٌر



 : للإشراؾ على عملٌة الاستؽلال و التقرب أكثر من المواطن تم إنشاء مركبٌن للتطهٌر 

 مركب التطهٌر الوادي شمال 

 مركب التطهٌر الوادي جنوب 

 08ٌشرؾ على تسٌٌر شبكات التطهٌر و محطات الرفع لـ : مركب التطهٌر الوادي شمال 

 : بلدٌات مقسمة كما ٌلً 

ٌقوم بصٌانة و استؽلال شبكات  التطهٌر و محطات الرفع : مركز التطهٌر الدٌبلة - 1-1

 .من بلٌة الدبٌلة و حسانً عبد الكرٌم 

ٌقوم بصٌانة و استؽلال شبكات التطهٌر و محطات الرفع : مركز التطهٌر المقرن - 1-2

 .لكل من بلٌة المقرن ، سٌدي عون و حاسً خلٌفة 

ٌقوم بصٌانة و استؽلال شبكات التطهٌر و محطات الرفع : مركز التطهٌر الرقٌبة - 1-3

 .لكل من  بلدٌة الرقٌبة ، قمار و تؽزوت

ٌشرؾ على تسٌٌر شبكات التطهٌر و محطات الرفع لـ : مركب التطهٌر الوادي جنوب - 2

 :  بلدٌات مقسمة كما ٌلً 08

ٌقوم بصٌانة و استؽلال شبكات التطهٌر لكل من بلدٌة : مركز التطهٌر الوادي - 2-1

أمٌه , كونٌن إضافة إلى أبار الصرؾ الفردي فً كل من بلدٌات وادي العلندة , الوادي 

 .طرٌفاوي و ورماس, وانسة 

ٌقوم بصٌانة و استؽلال شبكات التطهٌر و محطات الرفع : مركز التطهٌر الرباح - 2-2

 .لكل من بلدٌة الرباح و البٌاضة 

ٌقوم بصٌانة و استؽلال شبكات التطهٌر و محطات : مركز محطات الرفع الوادي - 2-3

الرفع و الضخ إضافة الى نظام صرؾ المٌاه الزابدة و الذي ٌضم شبكة صرؾ أفقٌة و 

 تقوم مدٌرٌة التطهٌر الوادي بالتدخل على مستوى شبكة 51شبكة عمودٌة مكونة من 

 بلدٌة مسٌرة من طرؾ الدٌوان 16 مراكز عبر تراب 06التطهٌر و ذلك عن طرٌق 

 .الوطنً للتطهٌر 



 : شرح الخلٌة : ثالثا 

هً الخلٌة التً تشرؾ على عملٌة حراسة و أمن الممتلكات : خلٌة الأمن و الممتلكات 

 .التابعة لمدٌرٌة التطهٌر

هً الخلٌة التً تشرؾ على اتخاذ كل التدابٌر الوقابٌة : خلٌة الوقاٌة و أمن العمل و البٌبة 

من الحفاظ على صحة و سلامة العمال من كل المخاطر و كذا دورات تحسٌسٌة للعمال فً 

 .هذا الشؤن ، و كذا الحرص على استعمال وسابل الحماٌة الفردي و المتابعات الطٌبة 

 .هً خلٌة التً تقوم بالمتابعة كل أشؽال التطهٌر : خلٌة المتابعة الأشؽال 

متابعة كل النزاعات القابمة ضد المإسسة أو ضد : خلٌة المنازعات و الشإون القانونٌة 

الؽٌر و اتخاذ كل الإجراءات القانونٌة اللازمة و ذلك فً إطار الوقاٌة من الوقوع فً 

 .المنازعات 

هً الخلٌة التً تقوم بعملٌة كل المداخٌل المحاسبة : المدٌرٌة الفرعٌة للمالٌة و المحاسبة 

 .سواء منها فً النفقات و الإرادات و كذا تحدٌد وضعٌة المإسسة المالٌة 

و هً مكلفة بالمتابعة التقنٌة لعملٌة معالجة المٌاه : المدٌرٌة الفرعٌة للاستؽلال و الصٌانة 

 .المستعملة 

هً المكلفة بإشراؾ و تنسٌق كل عملٌات : المدٌرٌة الفرعٌة و الممتلكات للوسابل العامة 

التسٌٌر و التجهٌز بممتلكات المإسسة و كذا الحرص على الصٌانة الدورٌة لهذه الممتلكات 

 .بالإضافة إلى مهام أخرى مرتبطة بها مثل عملٌة التؤمٌن و المشترٌات 

هً الهٌكلة المسإولة على تنظٌم الموارد : المدٌرٌة الفرعٌة للموارد البشرٌة و التكوٌن 

و ٌتمثل ذلك فً تسٌٌر الموارد البشرٌة و كذا تسٌٌر  (مستخدمٌن )البشرٌة فً المإسسة 

 .الأجر و الشإون الاجتماعٌة 

 السٌاسة البٌئٌة لمدٌرٌة التطهٌر - 1

فً إطار التحسٌن المستمر و التنمٌة المستدامة شرع الدٌوان الوطنً للتطهٌر فً تطبٌق 

 .نظام التسٌٌر البٌبً حسب المواصفات العالمٌة 



 : السٌاسة البٌئٌة  : 1-1

على ضمان التقٌد بالقوانٌن و ONAمن خلال سٌاستها البٌبٌة و على أعلى مستوى ٌعمل 

 .ONAالمتطلبات القانونٌة الأخرى التً تبناها 

 ضمان التسٌٌر الكامل للفضلات  

 . تثمٌن و تقوٌم الأوحال و المٌاه الناتجة عن عملٌة تصفٌة المٌاه القذرة

 . تطبٌق الفرز الانتقابً للإعادة تدوٌر الأوراق و حزم الحبر المستعملة

 .إدخال نظام تسٌٌر النفاٌات الكٌمٌابٌة الخطرة الناتجة عن نشاط المخابر

 .وضع طرٌقة لتحسٌن استهلاك الطاقة الكهربابٌة 

 . تكوٌن و تحسٌن العاملٌن على الممارسات البٌبٌة الجٌدة

 . المتابعة و التقٌٌم الدوري لنتابج نظام التسٌٌر البٌبً

 : مجال تطبٌق نظام التسٌٌر البٌبً 

انحصر مجال تطبٌق التسٌٌر البٌبً فً ولاٌة كنموذج فً محطة التصفٌة نوع تقنٌع هوابً 

بؽرٌس و فً محطة التصفٌة نوع تقنٌع بواد تاؼٌة و فً اطار تعمٌم تطبٌق نظام التسٌٌر 

 .2010البٌبً تم فً 

 : شهادة نظام التسٌٌر البٌبً 

ت بولاٌة معسكر من خلال محطة تصفٌة المٌاه القذرة بؽرٌس و بواد تاؼٌة .و.تحصل ألد 

و تتم المراجعة كل عام و فً سنة . 2010 فٌفري 10على الشهادة الدولٌة للتقٌٌس ٌوم 

 أبرٌل 18 تحصلنا للسنة الثانٌة على التوالً على الشهادة الدولٌة للتقٌٌس ٌوم 2011

 . 2012 دٌسمبر 18 و فً 2011

 

 



 : نصائح الوقائٌة و الأمن و الممارسة الحسنة : 1-2

 : الوقاٌة - 1

 احترام منع التدخٌن 

 تحرٌر المخرج 

 لا تركنوا السٌارات أمام المنافذ 

 لا تركنوا السٌارات فً الأماكن المخصصة لسٌارات الاسعاؾ 

 14فً حالة الحرٌق اتصلوا بالحماٌة المدنٌة رقم 

 عند رإٌة كارثة التزموا الهدوء 

 عند رإٌة حرٌق المطفؤة ألازمة 

 : الاخلاء - 2

 عند سماع جرس الانذار 

 التزموا الهدوء 

 اتبعوا تعلٌمات دلٌل الاجلاء

 الخروج بدون تسرع و اؼلاق النوافذ و الأبواب 

 اتبعوا مخطط الاجلاء 

 لا ترجعوا الى الوراء إلا بؤمر من دلٌل الاجلاء 

. اجتمعوا فً مكان الاحتشاد المخصص فً الخارج 

 

 



 الأخطار المهنٌة فً مجال التطهٌر  : 1-3

 من أهم الأخطار فً مجال التطهٌر 

 الأخطار البٌولوجٌة 

 الأخطار الكٌمٌابٌة 

 الأخطار المٌكانٌكٌة 

 أخطار السقوط و الانزلاق 

 خطر الحمولة 

 خطر الحرابق 

 .خطر الاختناق فً الفضاء المؽلق 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 عرض و مناقشة النتائج: الفصل الرابع 

 

 تمهٌد  -

 عرض و تحلٌل نتائج الفرضٌات - 1

  عرض و تحلٌل نتائج الفرضٌة الجزئٌة الأولى1-1

  عرض و تحلٌل نتائج الفرضٌة الجزئٌة الثانٌة 1-2

  عرض و تحلٌل نتائج الفرضٌة الجزئٌة الثالثة 1-3

 مناقشة و تفسٌر النتائج - 2

  مناقشة و تفسٌر نتائج الفرضٌة الجزئٌة الأولى2-1

  مناقشة و تفسٌر نتائج الفرضٌة الجزئٌة الثانٌة 2-2

  مناقشة و تفسٌر نتائج الفرضٌة الجزئٌة الثالثة 2-3

 

 

 

 

 

 

 
 



:  تمهٌد

نتعرض فً هذا الفصل إلى عرض وتحلٌل ومناقشة نتابج دراستنا المتعلقة بعملٌة الولاء 

التنظٌمً وأثرها على أداء العاملٌن بمدٌرٌة التطهٌر بولاٌة الوادي من خلال تطبٌق أداه 

 .الاستمارة باستخراج المعطٌات اللازمة من أجل التحقق من صدق فرضٌات البحث 

مٌم البٌانات وحساب النسب المبوٌة كولتحقٌق هذا المسعى اعتمدنا فً هذا الفصل على ت

. وتفسٌر وتحلٌل ومناقشة الواقع المدروس 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



: عرض وتحلٌل نتائج الفرضٌات - أ

 :  الأولٌةالمحور الأول البٌانات - 1

: ٌوضح نسب وتكرار الجنس ( 1 )جدول

 النسبة التكرار الجنس

 %100 59 ذكــــــــــر

 %00 00 أنــــــــثى

 %100 59 المجموع

 

وهو مجموع العٌنة وهذا ٌرجع إلى طبٌعة % 100تمثل فبة الذكور المبحوثٌن ما نسبته    

 وهذا نظرا لعملٌات الإناثالعمل بمإسسة التطهٌر والذي ٌتطلب توفر عنصر الذكور على 

 الفٌزٌولوجٌة  و البنٌة  ٌبذل فٌها جهد بدنً كبٌر تتحمله الطبٌعة الذكورٌةالتًالتدخل 

وأٌضا هناك الجانب النفسً فً  .للرجل تلعب دورا كبٌرا فً هذه العملٌة مقارنة بالمرأة 

هذا العمل الذي ٌحتاج إلى الشجاعة والصبر والتحمل للروابح الكرٌهة والؽازات المنبعثة 

 ، وٌظهر تواجد الإناثوأٌضا الجاهزٌة التامة فً كل وقت وهذا لا ٌتوفر لدى عنصر 

. العنصر الرجالً بقوة من خلال جولاتنا الاستطلاعٌة

 

 

 

 

 

 



: بٌن متغٌر السن يجدول : ( 2 )جدول

 النسبة التكرار الســـــن

 %8.47 05 25أقل من 

 %68 40 35 من 26

 %23.73 14 36أكثر من 

 %100 59 المجمــــوع

        

بعدد (36-26) توزٌع العٌنة حسب السن حٌث ٌوجد أكثر نسبة هً فبة 2ٌبٌن الجدول       

موع ـــــــ بمجسنــــــة 36وثانً نسبة سجلت من فبة أكثر من  % 68 عاملا ما نسبته 40

 05بمجموع  % 8.47سبتهم ـــــ فن25أما أقل من % 23.73سبته ــــــ عاملا ما ن14

عناصر وهذا ماٌدل على أن ؼالبٌة أفراد التدخل من فبة الشباب الناضجٌن كونهم ٌتمتعون 

. بالقدرة الجسمٌة والذهنٌة وهذا ما تحتاجه المإسسة فً عملٌات التدخل الٌومٌة 

 

 

 

 

 

 

 

 



:  ٌبٌن سنوات العمل  : (3 )جدول

 النسبة التكرار سنوات العمل

 %49.15 29 05أقل من 

 %37.28 22 10 إلى 05

 %10.16 06 15 إلى 11

 %3.38 02 15أكثر من 

 %100 59 المجمــــــوع

     

 سنوات 5من أفراد العٌنة سنوات عملهم أقل من % 94.15ٌلاحظ من الجدول أن نسبة     

- 11 سنوات أما فبة مابٌن 10- 5تنحصر خبرتهم ما بٌن   %37.28 أن نسبة ٌن حفً

، وٌلاحظ أن ذوى % 3.38 سنة فهً نسبة 15أما أكثر من % 10.16 سنة فنسبتها 15

ا لحداثة هذه المإسسة من جهة و من جهة أخرى التجدٌد المستمر و الخبرة قلٌلون وهذا نظر

 .الرؼبة فً استقطاب عمال جدد

 

 

 

 

 

 

 



: ٌبٌن المستوى التعلٌمً : (4)جدول 

 النسبة التكرار المستوى التعلٌمً

 %3.38 02 ابتدابً

 %33.89 20 متوسط

 %50.84 30 ثانوي

 %11.86 07 جامعً

 %100 59 المجمــــــوع

 

من حجم العٌنة لهم مستوى ثانوي وأن نسبة % 50.84 أن نسبة 4ٌبٌن الجدول      

  . %11.86ط أما نسبة الجامعٌٌن فتبلػ ــحاصلون على مستوى المتوس % 33.89

وهذا ٌدل على أن المإسسة % 3.38وأما أصحاب المستوى الابتدابً فلا ٌتجاوزون 

تشترط على منخرطٌها المستوى الثانوي أو الجامعً خاصة لأعوان التحكم وهذا ٌساعدهم 

. خلال عملٌات التربص والتكوٌن لباقً الأعوان

 

 

 

 

 

 

 



:   الحالة المدنٌة  ٌوضح :(5 )جدول

 النسبة التكرار الحالة المدنٌة

 %28.82 17 أعزب

 %71.18 42 متزوج

 %100 59 المجموع

 

 من العزاب % 28.82توزٌع العٌنة حسب الحالة المدنٌة إذ ٌوجد  (5)ٌبٌن الجدول     

وهذا ٌدل على أن % 71.18 عاملا من فبة المتزوجٌن بنسبة 42عاملا كذلك نجد 17بعدد 

فبة المتزوجٌن هم أقدر من ؼٌرهم على تحمل المسإولٌة والاستقرار داخل المإسسة 

.  ٌجعلهم مرتبطٌن بالمإسسة لأنها مصدر رزقهمالأسرىوارتباطهم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



:  ٌبٌن توزٌع العٌنة حسب رتبتها المهنٌة : (06جدول 

 النسبة التكرار الرتبـــــــة

 %89.84 53 عون تحكم

 %10.16 06 إطار

 %100 59 المجموع

 

عاملا ما نسبة 53توزٌع العٌنة حسب الرتب المهنٌة حٌث أن هناك   (6 )ٌبٌن الجدول    

هم من % 10.16 عمال أي ما نسبته 6هم أعوان تحكم وفً حٌن ٌوجد % 89.84

 إلى طبٌعة النشاط الممارس وهو التدخل المستمر لصٌانة الأعوان وٌرجع ارتفاع الإطارات

وتطهٌر مجاري الصرؾ الصحً حٌث لا تحتاج إلى إطارات كثٌرة بل إلى عدد قلٌل 

. مهمته التوجٌه ومراقبة العمال 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



عرض وتحلٌل البٌانات المتعلقه بدرجة الولاء التنظٌمً لدي العاملٌن : المحور الثانً 

 . ٌبٌن درجة الرغبة فً البقاء فً المؤسسة (7)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %76.28 45 نعم

 %23.72 14 لا

 %100 59 المجموع

 

 من العمال ٌرؼبون فً البقاء داخل % 76.28أن ما نسبة  (7)ٌبٌن الجدول      

 الأكبرمنهم لا ٌرؼبون البقاء فٌها تشٌر النتابج أن النسبة % 23.72مإسساتهم وأن نسبة 

من عمال المإسسة تدرك أهمٌتها وقٌمتها وأن الخدمات التً تقدمها للمجتمع وبالتالً 

.  سنوات العمل بداخلهاهاءتحرص علً البقاء فٌها وإن

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 .ٌبٌن قبول العمال فرصة العمل فً مؤسسة أخرى: (8)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %66.10 39 لا

 %33.90 20 نعم

 %100 59 المجموع

 

 فً مؽادرة المإسسة ٌرؼبونلا %66.10أن نسبة  (8)ٌتضح من خلال الجدول       

. لدٌهم الرؼبة فً المؽادرة %33.90أن نسبة  لإٌجاد عمل فً مإسسة أخرى و

ٌتضح من الجدول أن ؼالبٌة العمال متمسكون بالبقاء فً مإسستهم لأنهم ٌشعرون   

.   بالاستقرار فٌها من جهة وؼٌاب فرص عمل بدٌلة من جهة أخرى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  .درجة الشعور بالراحة والسعادة داخل المؤسسة  (9)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %66.10 39 نعم

 %33.90 20 لا

 %100 59 المجموع

 

من العاملٌن ٌشعرون بالسعادة والراحة داخل  %66.10أن  (9)ٌبٌن الجدول      

لا ٌشعرون بذلك ٌتضح لنا من خلال هذه المعطٌات مدى %33.90المإسسة وأن نسبة 

راحة ؼالبٌة العمال وسعادتهم كونهم عضو داخل هذه المإسسة تمنحهم الثقة وهً مصدر 

. رزقهم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  .المحافظة على أسرار المؤسسة: (10)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %91.52 54 نعم

 %08.48 05 لا

 %100 59 المجموع

 

من العمال ٌحافظون على أسرار المإسسة بٌنما  %91.52ٌلاحظ من الجدول أن نسبة     

والملاحظ من الجدول أن الؽالبٌة الساحقة ٌحافظون على . لا ٌلتزمون بذلك %8.48نسبة 

 للمإسسة كونهم ٌبحثون عن استقرار المإسسة وتجنب الأخلاقٌةسّر المهنة وعلى القٌم 

. الصراع بداخلها 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  .التحدث عن المؤسسة بفخر أمام الآخرٌن (11)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %76.28 45 نعم

 %23.72 14 لا

 %100 59 المجموع

 

 من العمال ٌتحدثون عن المإسسة بكل فخر 76.28ٌتضح أن نسبة  (11)من الجدول      

.   لا ٌتحدثون عنها بذلك الفخر والإعتزاز 23.72واعتزاز أمام الأصدقاء وأن نسبة 

ٌتضح جلٌا أن ؼالبٌة العمال ٌشعرون بولابهم للمإسسة ما ٌنعكس على حدٌثهم خارجٌا 

. عنها والإفتخار بها 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



: ٌبٌن رغبة العمال فً البقاء داخل المؤسسة نابع من الحاجة إلٌها : (12)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %69.49 41 نعم

 %30.51 18 لا

 %100 59 المجموع

 

هم فً المإسسة ءٌرون أن بقا% 69.49 نسبته عاملا ما 41أن  (12)بٌن الجدول      

من العمال لا ٌرون أن الحاجة تدفعهم للبقاء فً  % 30.51نابػ من الحاجة إلٌها وأن نسبة 

ومنه نستنتج أن ؼالبٌة العمال دفعتهم الحاجة الاجتماعٌة والظروؾ العملٌة إلى .المإسسة 

. البقاء فً المإسسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  .ٌبٌن اعتبار مشكلات المؤسسة جزء من مشكلات العامل : (13)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %71.18 42 نعم

 %28.82 17 لا

 %100 59 المجموع

 

 عاملا ٌرون أن مشكلات 42من العمال بعدد % 71.18أن نسبة  (13)ٌبٌن الجدول      

لا  % 28.82وأن نسبة . هم الشخصٌة الٌومٌة ــــــشكلاتــــــزء من مـــــالمإسسة هً ج

ومنه نستنتج أن ؼالبٌة المنتمٌن للمإسسة ٌشعرون بؤن المإسسة جزء من . ٌرون ذلك 

 والاجتماعٌة وهذا دلٌل على شدة وفابهم الأسرٌةحٌاتهم الخاصة ٌتفاعلون مع مشاكلهم 

. وولابهم لها 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  . بٌن الرئٌس والمرؤوسإنسانٌةٌبٌن وجود علاقة : (14)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %71.18 42 نعم

 %28.82 17 لا

 %100 59 المجموع

 

من العمال ٌقرون بوجود علاقات % 71.18أن نسبة  (14)ٌتضح من الجدول       

بعدم وجود تلك  % 28.82 ته عاملا ما نسب17 بٌن الربٌس ومرإوسه وٌرى إنسانٌة

 . الإنسانٌةالعلاقات 

ٌبٌن مدى تقدٌم المؤسسة لمزاٌا أخرى   (15)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %20.04 13 نعم

 %77.96 46 لا

 %100 59 المجموع

 

من العمال ٌرون أن المإسسة  % 20.04أن نسبة  (15)ٌبٌن المعطٌات فً الجدول       

من العمال وعددهم  % 77.96تقدم لهم مزاٌا إضافٌة عن المإسسات الأخرى بٌنما ٌرى 

من خلال هذه النتابج نستنتج أن و . إضافٌة عاملا أن المإسسة لا تقدم لهم امتٌازات 46

 . نظٌر ولابهم وبقابهم داخل المإسسة إضافٌةؼالبٌة العمال لا ٌشعرون بوجود امتٌازات 

 

 



  .مدى تطابق قٌم العامل مع قٌم المؤسسة: (16)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %59.32 35 نعم

 %40.68 24 لا

 %100 59 المجموع

 

ٌرون أن قٌمهم تتطابق مع قٌم % 59.32 عاملا ما نسبة 35أن  (16)ٌبٌن الجدول      

. أن قٌم المإسسة بعٌدة عن قٌمهم % 40.68 عاملا ما نسبة 24المإسسة فً حٌن ٌرى 

 أن اختلاؾ القٌم الشخصٌة والاجتماعٌة له دور كبٌر فً نظرة هذه الإحصابٌاتنستنتج من 

 .العامل إلى قٌم المإسسة

 .ٌبٌن أهمٌة مصٌر المؤسسة لدى العامل : (17)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %79.66 47 نعم

 %20.34 12 لا

 %100 59 المجموع

 

من العمال ٌهمهم مصٌر  % 97.66ٌظهر أن  (17) فً الجدول الإحصابٌاتمن       

فهم لا ٌبالون بمصٌر مإسستهم من % 20.34و ٌمثلون نسبه  عاملا 12مإسستهم أما 

خلال هذه النسب ٌتضح جلٌا أن الؽالبٌة العظمى تخاؾ على المإسسة وتولٌها أهمٌة كبٌرة 

 .وتحرص على الاهتمام بها

 



 .صعوبة الحصول على فرص عمل أخرى مناسبة  : (18)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

 %72.89 43 نعم

 %27.11 16 لا

 %100 59 المجموع

 

صرحوا بؤنهم ٌجدون  % 72.89 نسبته عاملا ما 43أن  (18)ٌتضح من الجدول     

 هممنهم صرحوا بؤن % 27.11صعوبة فً الحصول على فرص عمل أخرى مناسبة بٌنما 

 .لا ٌجدون صعوبة فً ذلك

نستنتج مما سبق أن الؽالبٌة ٌقرون بوجود صعوبة فً الحصول على وظٌفة أخرى مما  

 .ٌجعلهم ٌتمسكون بمإسستهم وٌحرصون على تقدٌم أفضل عمل فٌها

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 .ٌبٌن مدي شعور العامل بمسؤولٌته فً العمل  : (19)الجدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 93.23 55 نعم

%   06.77 04 لا

% 100 59 المجموع

 

 من عمال المإسسة ٌشعرون % 93.23أن  (18)      ٌتضح لنا من خلال الجدول رقم 

 لا % 6.77 عمال فقط ما نسبته 4بالمسإولٌة فً العمل اتجاه مإسستهم بٌنما هناك 

من النسب السابقة ٌتضح مدى إحساس الؽالبٌة الساحقة للعمال . ٌشعرون بالمسإولٌة 

 .بمسإولٌاتهم اتجاه عملهم ومإسستهم مما ٌولد لدٌهم الحرص و الإهتمام والولاء للمإسسة 

 . ٌبٌن مدى شعور العامل بالإستقلالٌة بالعمل (20)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 74.58 44 نعم

%   25.42 15 لا

% 100 59 المجموع

 

 %74.58 عاملا ما نسبته 44أن حوالً  (20)    ومنه نستنتج من خلال الجدول 

 أنهم %  25.42 عاملا وٌمثلون نسبة 15ٌشعرون بالإستقلالٌة فً أداء عملهم بٌنما ٌري 

لا ٌشعرون بالإستقلالٌة داخل عملهم ولعل ارتفاع نسبة الذٌن ٌشعرون بالإستقلالٌة داخل 

المإسسة دلٌل علً وجود جو عمل مناسب داخل المإسسة وهامش الحرٌة ٌعطً مزٌدا من 

 .القدرة علً الإبداع و الإبتكار 



 . ٌبٌن حصول العامل لترقٌات خلال مسٌرته المهنٌة (21)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 49.16 29 نعم

%   50.84 30 لا

% 100 59 المجموع

 

 من العمال إستفادوا من ترقٌاتهم بٌنما ٌرئ %49.16أن ما نسبته  (21)     ٌبٌن الجدول 

 أنهم لم ٌستفٌدوا منها وهذا ربما ٌرجع إلً حداثة %  50.84 منهم والذٌن ٌمثلون  30

 .هذه الفبة فً المإسسة فٌما الفبة الأخرى استفادت من الأقدمٌة والخبرة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 .ٌبٌن مدي حب العامل لمؤسسته (22)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 72.89 43 نعم

%   27.11 16 لا

% 100 59 المجموع

 

 ٌقرون بحبهم للمإسسة والتعلق بها فً حٌن %72.89أن نسبة  (22)     ٌبن الجدول 

ومن خلال .  أنهم لا ٌشعرون بهذا الإحساس %27.11 عاملا ما نسبته 16عبر حوالً 

هذه الإحصابٌات نلاحظ أن الشعور بالحب للمإسسة وهو ماٌتصؾ به أؼلب عمالها ٌدفع 

 .إلً بذل الجهود والسعً لتطوٌرها 

 . ٌبٌن لنا مدى استعدادات العامل لمضاعفة مجهوداته للعمل (23)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 74.58 44 نعم

% 25.42 15 لا

% 100 59 المجموع

 

 عبروا عن استعدادهم %74.58 عاملا ٌمثلون نسبة 44أن  (23)    ٌبٌن الجدول 

 أنهم ؼٌر مستعدٌن لبذل %25.42لمضاعفه مجهوداتهم داخل المإسسة فً حٌن ٌري 

من خلال الإحصابٌات السابقة ٌتضح مدى استعداد ؼالبٌة . مجهودات إضافٌة للمإسسة 

. عمال المإسسة لمضاعفة جهودهم خدمة لمنظمتهم وسعٌا لتطوٌرها 

 



 .ٌبٌن لنا مكانة العامل داخل المؤسسة: (24)جدول رقم 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 72.89 43 نعم

% 27.11 16 لا

% 100 59 المجموع

 

 من العمال ٌشعرون بؤن لهم مكانه داخل مإسستهم %  72.89أن (24)    ٌبٌن الجدول 

 عاملا أنهم لا ٌشعرون 16منهم وٌمثلون % 27.11وفخورٌن بالانتماء إلٌها بٌنما ٌرى 

وٌظهر من خلال الإحصابٌات أن العمال ٌدركون أن . بؤن لهم مكانة داخل المإسسة 

 .مكانتهم محفوظة داخل المإسسة وهذا ٌساعدهم على بذل الجهود أكثر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 .  ٌبٌن مدى تضاٌق العامل من أخطاء زملائه داخل المؤسسة: (25)جدول رقم 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 66.11 39 نعم

% 33.89 20 لا

% 100 59 المجموع

 

 من العمال ٌتضاٌقون من أخطاء زملابهم داخل % 66.11أن  (25)    ٌبٌن الجدول 

 لا ٌحسون بالضٌق من أخطاء %33.89 عاملا منهم ونسبتهم 20العمل فً حٌن ٌرى 

و مما سبق من إحصابٌات ٌتضح جلٌا مدى حرص العمال على مإسستهم . زملابهم 

 . وسعٌهم لتفادي الأخطاء التً قد تضر بؤدابها

 . ٌبٌن لنا مدى شعور العامل بالعدالة داخل المؤسسة : (26)جدول رقم 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 93.23 55 نعم

% 06.77 04 لا

% 100 59 المجموع

 

 من العمال ٌشعرون بالعدالة داخل المإسسة % 93.23أن حوالً  (26 )   ٌبٌن الجدول 

.  أنهم لا ٌشعرون بالعدالة داخل المإسسة % 06.77 عمال فقط وٌمثلون 04فٌما ٌرى 

ومنه ٌتضح جلٌا مدى تكافإ الفرص بٌن جمٌع العمال داخل المإسسة وشعور العامل 

. بالمساواة مع زملابه مما ٌزٌد من ولابه وتمسكه بها 

 



 .ONAٌبٌن لنا فرص النمو المهنً والتقدم الوظٌفً فً مؤسسته : (27)جدول رقم 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 76.28 45 نعم

% 23.72 14 لا

% 100 59 المجموع

 

 من العمال ٌرون أن المإسسة لها فرص النمو %76.28أن حوالً  (27)   ٌبٌن الجدول 

 أن المإسسة لٌس لها %23.72 عاملا وٌمثلون نسبة 14المهنً والتقدم الوظٌفً فٌما ٌرى 

ومنه ٌتضح جلٌا مدى إٌمان ؼالبٌة العمال . حظوظ فً النمو المهنً والتقدم الوظٌفً 

 .بمشروع مإسستهم وهذا ما ٌدفعهم لبذل المجهودات لتحقٌق أهداؾ المإسسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 . ٌوضح لنا مدى تفهم المسؤول للظروف الخاصة للعامل (28 )جدول رقم 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 83.06 49 نعم

% 16.94 10 لا

% 100 59 المجموع

   

 ٌرون أن المسإول داخل المإسسة %83.66 عاملا وٌمثلون 49أن  (28)  بٌن الجدول 

 عمال ما نسبته 10ٌتفهم الظروؾ الخاصة للعامل وٌعمل على مراعاتها بٌنما ٌرى 

 أن المسإول لا ٌتفهم ظروفهم الخاصة والواضح من الإحصابٌات أن هناك 16.94%

علاقة ممٌزة بٌن الربٌس والمرإوس من خلال تفهم المسإول للظروؾ الخاصة للعامل و 

 .التً تجعل العامل ٌركز فً عمله وٌتفانى فً بذل مجهوداته 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 .ٌوضح مدى أهمٌة العامل فً المؤسسة (29)جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 77.97 46 نعم

% 22.03 13 لا

% 100 59 المجموع

 

 أن العمال ٌرون أن لهم أهمٌة كبٌرة داخل % 77.97أن  (29)    ٌوضح الجدول 

 منهم أن لا أهمٌة لهم داخل المإسسة %22.03المإسسة وٌشعرون بقٌمتهم فٌها بٌنما ٌرى 

وٌتضح من خلال شعور الأؼلبٌة بان لهم قٌمة وأهمٌة لهم داخل المإسسة  هذا ٌدفعهم . 

 .لبذل الجهود ومواصلة العمل بكل تفانً وإخلاص 

 . ٌوضح لنا مدى التزام العامل بالحضور والحد من التأخر (30)جدول رقم 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 89.84 53 نعم

% 10.16 06 لا

% 100 59 المجموع

 

.  منهم أنهم لا ٌلتزمون بذلك %10.16     بالحضور و لا ٌتؤخرون عن العمل بٌنما ٌرى 

والواضح من الإحصابٌات أن الؽالبٌة من العمال تلتزم بالمواعٌد وعلى قدر كبٌر من 

الالتزام داخل العمل وهذا ما ٌإكد ولاء هإلاء العمال لمإسستهم والحرص على تحقٌق 

. أهدافها

 



 .ٌوضح لنا علاقة التواصل مع الزملاء وتأثٌرها على مردود العمل (31 )جدول 

 النسبة التكرار الاحتمال

% 89.84 53 نعم

% 10.16 06 لا

% 100 59 المجموع

 

 ٌإكدون أن هناك علاقة % 89.84 عاملا والذٌن ٌمثلون 53أن  (31)   ٌبٌن الجدول 

 منهم بؤنه لا % 10.16تواصل وتعاون بٌن الزملاء فً العـــــــمــــــــــل فً حٌن عبّر 

 .توجد علاقة تواصل بٌنهم 

ومما سبق نستنتج مدى تواصل الؽالبٌة الساحقة من العمال مع بعضهم ودور هذا التواصل 

 .وتؤثٌره على مردود العمل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



: مناقشة و تفسٌر النتائج العامة 

 :مناقشة و تفسٌر نتائج الفرضٌة الأولى -1

 فمن خلال تحلٌلنا  onaوجود درجة عالٌة من الولاء التنظٌمً للعاملٌن فً مإسسة    

و ذلك , لجداول التساإل الأول وجدنا أن درجة الولاء التنظٌمً لدى العاملٌن عالٌة نسبٌا 

ٌتضح من خلال الرؼبة الكبٌرة للعمال فً البقاء داخل المإسسة و أٌضا رفضهم قبول 

و أٌضا شعور ؼالبٌة عمال المإسسة بالراحة و السعادة داخل , العمل فً مإسسة أخرى 

-08-07)مإسستهم مما ٌزٌد من ولابهم لها و ارتباطهم بها و هذا ٌتضح جلٌا فً الجداول 

و ٌظهر أٌضا مدى خوؾ العمال على استقرار مإسستهم و ذلك من خلال المحافظة  (09

(. 10)على أسرارها و الإلتزام بكل مبادبها و أسسها التً تقوم علٌها كما ٌوضح الجدول 

نرى بؤن ؼالبٌة العمال فخورون بالانتماء إلى مإسستهم و هذا  (11)و حسب الجدول     

ٌظهر جلٌا من خلال حدٌثهم علٌها خارجٌا و الافتخار بالانتساب إلٌها و هذا راجع إلى قٌمة 

المإسسة لدٌهم من خلال الخدمات التً تقدمها للمجتمع فهم ٌشعرون أنهم جزء لا ٌتجزأ 

كما أنهم ٌدركون مقتنعٌن أنهم متمسكون بمإسستهم و راؼبون البقاء فٌها لإن هذا , منها 

الإحساس نابع من حاجتهم إلٌها وقدرتها على تلبٌة طلباتهم فهم ٌشعرون بؤن مشكلات 

المإسسة هً جزء من مشكلاتهم الخاصة فهم ٌعملون على إٌجاد حلول لها تضمن استقرار 

(. 13-12)المإسسة و استقرارهم كما ٌوضح الجدولان 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     



وجود علاقات إنسانٌة بٌن الرإساء و المرإوسٌن مما ٌدل على  (14)كما ٌشٌر الجدول  

وهذا ٌساهم , وجود جــو من التعاون و التفاهم و التواصل المتبادل بٌن الأفراد المتعاملٌن

 .فً إرتباطهم بالمإسسة و تقوٌة ولابهم لها

فٌبٌن أن نسبة قلٌلة من العمال ترى أن المإسسة لها مزاٌا إضافٌة  (15)أما الجدول     

بٌنما ٌرى الؽالبٌة عكس ذلك و هذا ربما ٌعود إلى حداثة اؼلب العمال المنتمٌن إلى 

 .المإسسة فً الجهة التً اجري فٌها البحث

و ٌتفق الؽالبٌة على أن قٌمهم تتوافق مع قٌم المإسسة مما ٌجعلهم ٌندمجون فٌها بسهولة     

و ٌتؤقلمون مع كل الظروؾ أٌضا الجانب الإنسانً الذي ٌلعب دورا كبٌرا لدٌهم خاصة و 

 (.16)أنهم ٌقدمون خدمة لأفراد المجتمع و هذا ما ٌتضح فً الجدول 

 بمصٌر مإسستهم فهم ٌخافون onaأٌضا ٌظهر مدى ارتباط مصٌر عمال مإسسة     

علٌها و ٌحرصون على القٌام بكل ما ٌكلفون به أولا نظرا لصعوبة الحصول على وظٌفة 

أخرى مما ٌجعلهم ٌتمسكون بمإسستهم و ٌواظبون على أداء عملهم فً أحسن الظروؾ و 

(. 18-17)هذا ما ٌبرزه الجدول 

: النتٌجة 

. كل هذه النتابج التً توصلنا إلٌها تثبت أن درجة الولاء التنظٌمً لدى العاملٌن مرتفعة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  تفسٌر و مناقشة الفرضٌة الثانٌة: 

من خلال النتابج المتوصل إلٌها و بعد تحلٌل و عرض الجداول الخاصة بؤداء العاملٌن     

 و ٌعود ذلك إلى onaو التً تإكد وجود مستوى عال من الأداء لدى العمال فً مإسسة 

شعور ؼالبٌة العمال بالمسإولٌة الملقاه على عاتقهم داخل المإسسة و التً ٌحاولون تؤدٌتها 

على أحسن وجه و بكل حرص و اهتمام مما ٌزٌد من درجة أدابهم و نشاطهم و هذا ما 

(. 19)ٌوضحه الجدول 

مدى شعور العاملٌن بالاستقلالٌة و الحرٌة أثناء أداء عملهم و هذا  (20)و ٌبٌن الجدول    

ما ٌزٌد من قدراتهم على الإبداع و الإبتكار مما ٌساهم فً رفع أدابهم و أٌضا ٌكشؾ الجو 

. المناسب للعمل داخل المنظمة

 هو حبهم للمإسسة و الذي ٌدفعهم إلى بذل onaأٌضا ما ٌوضح إرتفاع أداء عمال مإسسة 

أقصى مجهوداتهم و السعً إلى تطوٌر المإسسة بكل ما ٌملكون من قوى رؼم أن أؼلبهم لا 

ٌتمتعون بحصولهم على ترقٌاتهم خلال مسٌرتهم المهنٌة نظرا لحداثة المإسسة و وجودهم 

(. 22-21)فً بداٌة مسارهم المهنً و هذا ما ٌوضحه الجدول 

مدى إستعداد عمال المإسسة مضاعفة جهودهم خدمة  (23)و ٌبٌن الجدول رقم      

مما ٌزٌد من فاعلٌة العمال و استقرارهم و أٌضا إحساس العمال بؤن لهم مكانة , للمإسسة 

ٌجلب لهم الافتخار و الاعتزاز بها هذا ما ٌزٌد من عزٌمتهم و طاقتهم و , داخل المإسسة 

 (.24)بذل مجهودات أخرى للمإسسة لتحقٌق أهدافها و هذا ما ٌوضحه الجدول 

 :النتٌجة 

من خلال تفسٌر و تحلٌل النتابج السابقة ٌتضح أن درجة الأداء الوظٌفً للعاملٌن داخل 

onaمرتفعة نسبٌا  .

 

 

 

 

 



: مناقشة و تفسٌر الفرضٌة الثالثة 

من خلال الجداول و تحلٌلها و تفسٌرها و التً ترى أن طبٌعة الولاء التنظٌمً تإثر على    

أن العامل الذي ٌشعر بالانتماء للمإسسة  (25) ٌبٌن الجدول onaأداء العاملٌن داخل 

ٌتضاٌق من كل الأخطاء التً ٌرتكبها زملاإه كونه حرٌصا على مإسسته و وفٌا لها و 

. ٌسعى لتفادي الأخطاء التً تعرقل مسٌرة العمل

 و ٌظهر مدى تكافإ الفرص بٌن عمال المإسسة و شعورهم بالعدالة من مسإولٌهم وهذا 

حافز آخر على بذل جهود إضافٌة لتحسٌن أدابهم و تؤدٌة مهامهم على أحسن وجه خدمة 

ٌظهر هذا الانسجام أكثر من خلال تفهم , لمصالح المإسسة و حفاظا على سمعتها الخارجٌة 

المسإول الحالة الإجتماعٌة لمرإوسٌه و العمل على حلها حتى ٌتفرغ العامل لأداء عمله 

-26)مما ٌعود بالنفع و الفابدة على المإسسة فً تحقٌق أهدافها و هذا ما ٌبرزه الجداول 

27-28 .)

مدى شعور العامل بؤهمٌته داخل المإسسة و هذا ما ٌجعله  (30-29)و كما ٌبٌبن الجدول 

ملتزما بالحضور الدابم و الإبتعاد عن مظاهر الؽٌاب و التؤخر التً تعود بالضرر على 

سٌرورة المإسسة فؤؼلبٌة العاملٌن المبحوثٌن منضبطون و ملتزمون بؤخلاقٌات المهنة داخل 

. مإسستهم

إلى أن التواصل مع زملاء العمل و معرفتهم ٌسهل و ٌزٌد من  (31)و ٌشٌر الجدول    

و هذا ٌتجسد ضمن العمل و التفاعل الجماعً و روح الفرٌق مما ٌجعل , فعالٌة الأداء 

العامل ٌندمج أكثر فً جو العمل و الذي تطالب به مدرسة العلاقات الإنسانٌة و ما أشار إلٌه 

. و هذا ٌزٌد من حماسته و رؼبته فً تحسٌن قدراته و أدابه, إلتون ماٌو 

: النتٌجة 

من خلال التفسٌرات و التحلٌلات لنتابج الدراسة ٌتضح لنا أن درجة الولاء التنظٌمً له 

. onaإنعكاس على أداء العاملٌن داخل مإسسة 

 

 

 

 



: تفسٌر و مناقشة الفرضٌة العامة 

من خلال مناقشة و تحلٌل الفرضٌات الجزبٌة توصلنا إلى أن مستوى الولاء التنظٌمً     

 مرتفع و ذلك من خلال إفتخار ؼالبٌة العمال بالانتماء لمإسستهم و onaلدى عمال 

. المحافظة على أسرارها و الدفاع عن سمعتها

كما تبٌن النتابج أن مستوى الأداء مرتفع نسبٌا و ذلك من خلال تمتع العمال بالاستقلالٌة فً 

. أداء عملهم أٌضا استعدادهم لمضاعفة الجهود و الإحساس بالمسإولٌة الملقاة على عاتقهم

كما ٌتبن أن مستوى الولاء التنظٌمً ٌنعكس و ٌإثر على أداء العاملٌن من خلال ما     

ٌمٌز جو العمل و التقدٌر المتبادل بٌن الربٌس و المرإوسٌن و درجة التواصل و التعاون 

بٌن أعضاء المنظمة و هذا ما أظهره عمال المإسسة من أن ولاءهم ٌساعدهم على تحسٌن 

 .أدابهم

ومن ما تتضمنه النتابج الجزبٌة ٌمكننا أن نستنتج من خلالها أن الولاء التنظٌمً ٌساهم    

 .فً تحسٌن الأداء الوظٌفً للعاملٌن

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 :النتائج العامة للدراسة

: بعد تحلٌلنا لبٌانات و تساإلات الدراسة توصلنا إلى نتابج عدٌدة منها     

 بولاٌة الوادي على تفعٌل تنمٌة الولاء التنظٌمً داخل  ONAتعتمد مإسسة  -1

 .المإسسة

أن درجة الولاء التنظٌمً الذي ٌكتسبه العامل فً مإسسته تزٌد من ارتباطه بالعمل  -2

 .و بالتالً الرفع من أدابه

 . لها انعكاس كبٌر على أداء العمالONAدرجة الولاء التنظٌمً لدى عمل  -3

 مرتفع و ذلك من خلال مساهمة ONAظهر من الدراسة أن الولاء التنظٌمً لعمال  -4

العمال فً تحسٌن المإسسة و ما ٌجدونه من احترام و عدل و تقدٌر و اهتمام المسإولٌن 

 .بمشكلاتهم الخاصة

اعتماد المإسسة على تنمٌة الولاء التنظٌمً لدى عمالها نابع من رؼبتها فً تحسٌن  -5

 .أدابهم الوظٌفً و بالتالً اكتساب سمعة قوٌة نظرا لأنها مإسسة خدماتٌة

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 :خلاصة الفصل

بعد الانتهاء من الفصل المٌدانً الذي مكننا من التؤكد من فرضٌات البحث أثبتنا تحقق    

كامل الفرضٌات و التً تضمنت أن درجة الولاء التنظٌمً لها دور كبٌر و فعال فً تحسٌن 

فكل العملٌات التً تحرص المإسسة على تقدٌمها من تحسٌن , الأداء الوظٌفً للعاملٌن

العلاقة بٌن الربٌس و المرإوسٌن ضمان احترام العامل و تقدٌره أٌضا الحرص على 

أٌضا و تسخٌر كل الطاقات البشرٌة , إشراكه فً إبداء رأٌه و إعطابه قدرا من الاستقلالٌة 

و المادٌة التً تهم المهنة كلها كفٌله برفع كفاءة العاملٌن و تطوٌر أدابهم ما ٌنعكس إٌجابا 

. على كفاءة و مردود المإسسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

: الاقتراحات 

 لاحظنا عدم توفر الأقنعة الكافٌة ONAحسب زٌارتنا المٌدانٌة لمقرات مإسسة   -1

المضادة للروابح الكرٌهة الؽازٌة و التً تشكل خطر كبٌرا على العاملٌن مع أن العمال 

ملتزمون بلباسهم الخاص و وجود الشاحنات المختصة و لكن ٌبقى نقص وسابل التهوٌة 

هو انشؽال العمال و بالتالً نقترح الزٌادة و الحرص على توفٌره فً  (الأقنعة, الكمامات )

 .كل الوحدات

فتح المجال لتوظٌؾ عدد أكبر من العمال داخل وحدات التدخل لأن العملٌة تتطلب  -2

جهدا كبٌرا و تعاونا مستمرا لضمان تؽطٌة أكبر عدد من الخدمات المطلوبة كون اتساع 

 .المجال الجؽرافً للولاٌة

الاهتمام بترقٌات العمال و الحرص على انجازها فً حٌنها لأنها تعتبر أحد الحوافز  -3

 .التً تمكن العاملٌن من زٌادة ولابهم للمإسسة و العمل على تطوٌرها و تحسٌنها

فتح مناطق أخرى لهذه المإسسة الخدماتٌة نظرا لأهمٌتها فً المجتمع فوجود بلدٌات  -4

 بدون هذه الخدمة ٌعود بالضرر و ذلك من خلال استخدام الآبار التقلٌدٌة و ما تشكله 

. من خطر على أفراد المجتمع

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 خــاتـمـــة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ة ـــــــــــــاتمـــــــــــــــالخ

 

تعتبر المنظمات أن موردها البشري هو الرأسمال الحقٌقً الذي تعتمد علٌه و بالتالً فهً 

تحرص على استقطاب القادرٌن على إعطاء الإضافة للمإسسة و من ثم تحفٌزهم و بث 

و تحرص الإدارة على تنمٌة روح الولاء بٌن عمالها و هذا من أجل , روح المنافسة فٌهم

الرفع من مستوى قدراتهم و أدابهم و تنمٌة مهاراتهم بشكل أفضل و هذا ما ٌنعكس إٌجابا 

و لا ٌتؤثر ذلك إلا إذا كان عمالها ٌتمتعون بدرجة وافرة من الولاء , على إنتاج المإسسة 

. ى به كل عامل داخل المإسسةظالتنظٌمً الذي ٌح

نتفاعه من المإسسة سواء نفعا او لعل ما ٌزٌد نسبة الولاء التنظٌمً لدى العامل هو مدى 

 و الحوافز أو نفعا معنوٌا كالتقدٌر و الإحترام و المكانة و الإعتراؾ بالمجهود كالأجورمادٌا 

و الجمٌل و المشاركة الفعالة فً كل نشاطات المنظمة و أٌضا ما ٌجده من راحة نفسٌة و 

طمؤنٌنة التً تولد لدٌه الرؼبة فً البقاء و الإستمرار فً المإسسة و العمل على تحقٌق 

 إخلاص العامل للمإسسة و الرؼبة فً  من خلالهو بالتالً ٌكبر هذا الولاء و ٌزٌد, أهدافها 

. الدفاع عنها فً كل وقت

و لعل نتابج الولاء التنظٌمً على المإسسات كبٌرة و عدٌدة و هً على علاقة مباشرة 

 و الجودة و السلوك و تحقٌق الأهداؾ و ما أمكننا الوصول إلٌه هو أنه كلما كانت بالإنتاج

درجة الولاء التنظٌمً عالٌة لدى العمال انعكس ذلك على العلاقات داخل المنظمة أٌن تكون 

البٌبة أكثر إستقرارا و بعٌدة عن مختلؾ أنواع الصراعات  

و لا ٌمكن الجزم بؤن الولاء التنظٌمً كفٌل لوحده بتحقٌق أهداؾ المإسسة بل هناك عوامل 

أخرى لابد للمنظمة أن تحرص على توفٌرها و خلقها كالعدالة و الكفاءة و التربصات و 

التكوٌن بمختلؾ أشكاله هذه العوامل كلها مجتمعة مع الولاء التنظٌمً تنتج مإسسة ناجحة و 

. ممٌزة قادرة على المنافسة الخارجٌة
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 انـــًـلادـق
 استمارة بحث -

 

 

 

 



 

الجمهورٌة الجزائرٌة الدٌمقراطٌة الشعبٌة 

 العلمً والبحث العالً التعلٌم وزارة

 الــوادي جــــامعـــة

  الاجتماعٌة و الإنسانٌة كلٌة العلوم

 الاجتماعٌة قسم العلوم

 

استمارة مذكرة بعنوان 

 ״ الولاء التنظٌمً وأثره على أداء العاملٌن ״

 ״ دراسة مٌدانٌة بالدٌوان الوطنً التطهٌر بولاٌة الوادي ״

 

.... أخً الموظف 

      تندرج هذه الاستمارة لمعرفة رأٌك فً أسالٌب الولاء الوظٌفً وأثره على أداء 

العاملٌن وهذا فً إطار إنجاز مذكرة تخرج لنٌل شهادة ماستر تخصص علم الاجتماع  

ولذا فإن نجاح هذا البحث ٌرتكز على مدى مساهمتكم فً الإجابة بكل صدق ’تنظٌم وعمل 

عن أسئلة الاستمارة كما نؤكد بأن إجاباتكم ستظل سرٌة ولا تستعمل إلا  لأغراض علمٌة 

.  وشكرا على حسن تعاونكم 

 

 

 

 



 

 

البٌانات الشخصٌة  : المحور الأول 

 مذكر                        مإنث : الجنس  -1

 

                   سنة           35 الى  26 سنة           من 25أقل من : السن  -2

  سنة36أكثر من 

 

 

 سنوات                 10 إلى 05 سنوات             من 05أقل من : سنوات العمل  -3

  سنة15 سنة               أكثر من 15الى 11من 

 

ابتدابً                 متوسط                ثانوي                 : المستوى التعلٌمً  -4

جامعً  

 

 أعزب              متزوج : الحالة المدنٌة  -5

   

 عون           عون تحكم             إطار   : الرتبة المهنٌة  -6

 

 درجة الولاء التنظٌمً لدى العاملٌن    : المحور الثانً 

هل لدٌك الرؼبة فً قضــاء ما تبقى من حٌاــــتك فً هذه المإسسة ؟                      -7

 نعم            لا 

 

 لو تتاح لك فرصة العمل فً مإسسة أخرى هل تقبل ؟   نعم            لا  -8

 

 البيانات الأوليـــة

 

 



 هل تشعر بالراحة و السعادة كونك عضوا فً هذة المنظمة ؟   نعم          لا    -9

  هل تحافظ على أسرار مإسستك ؟   نعم              لا10-

 هل تتحدث عن منظمتك بفخر أمام أصدقابك؟  نعم              لا    -11     

 هل بقاإك فً المإسسة نابع من حاجتك للعمل فٌها؟  نعــــم               لا      12

هل تنظر للمشكلات التً تواجهها داخل المإسسة على أنها جزء من مشكلاتك - 13      

 الشخصٌة؟ نعم              لا

 هل هناك علاقات انسانٌة بٌن الرإساء و المرإسٌن؟ نعم          لا - 14      

                                                     هل تقدم لك هذه المإسسة مزاٌا لا تقدمها مإسسات أخرى ؟    - 15     

            نعم                  لا

 هل قٌمك تطابق قٌم المإسسة التً تعمل فٌها؟  نعم            لا 16-

 هل ٌهمك مصٌر المإسسة التً تعمل فٌها؟   نعم            لا- 17

هل ٌصعب علٌك الحصول على فرصة عمل أخرى مناسبة فً مإســسة أخرى؟    - 18     

نعم              لا 

 

 

 

 

 

 

 



 درجة الأداء الوظٌفً للعاملٌن: المحور الثالث 

هل تشعر بوضوح مسإولٌاتك فً العمل؟    نعم             لا    - 19

 هل تشعر بالاستقلالٌة فً عملك ؟     نعم             لا- 20

هل تتحصل على ترقٌــات تــــــباعا خـــــــلال مســــــٌرتك المهنٌة داخل 21-

 المإسسة؟ نعم                 لا 

هل العمل بهذه المإسسة ٌحقق لك الشعور بإنجاز ؟   نعم                لا 22-

عدادات لتــــــضاعؾ من مجــــــهوداتــــك فً هــذه المإسسة؟      ــــهل لدٌك است23-

 نعم             لا

س بؤن لـــك دور مـــهم داخـــل الـــــمإسســــة من خــــلال وظٌفتك؟  ــــهل تح24-

نعم               لا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



درجة الولاء التنظٌمً و أثرها على لأداء العمال  : المحور االرابع 

   لاهل تتضاٌق من أخطاء زملابك فً العمل ؟   نعم              25-

                          هل شعورك بالعدالة داخل المإسسة ٌرفع من مستوى أدابك؟ 26-

 نعم                لا

هل تشعر أن فرص النمو المهنً و التـــقدم الـــــوظٌفً متـــــوفرة بهـــذه 27-

المإسسة؟      نعم              لا 

                هل تفهم المسإول لظروفك الخاصة ٌرفع من درجة الثقة له ؟  28-

 نعم              لا

 هل تعتبر نفسك عنصرا فعالا فً هذه المإسسة ؟   نعم            لا29-

أخر و الؽـــــٌاب ٌـــــزٌد من ثقة ـــهل الالتزام بالحضور و الــــجد من الت30-

 المسإولٌن بك؟ نعم               لا

هل الــــتواصــــل مع الزمــــلاء و الــــتقارب له تـــؤثٌر على مردودك فً -31

 العمل ؟   نعم               لا

 

 

 

 

 

 


