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 ملخص الدراسة

حيث الاستشفائية  باتظنيعة،  باتظؤسسةىدفت الدراسة إلذ معرفة العلاقة بتُ الانضباط الوظيفي كأداء العاملتُ 

ما علاقة الانضباط الوظيفي بأداء العاملين بالدؤسسة الاستشفائية  تدحورت الاشكالية الرئيسية للدراسة في: 

 ؟بالدنيعة

خلاؿ اختيار عينة من تغتمع الدراسة كتعميم نتائج الدراسة  من  الاجتماعي بالعينة اتظسح منهجاعتمدنا على 

مكونة  العرضيةتصمع البيانات، تم اختيار العينة  نا على اتظلاحظة كالاستمارة كأداةكما اعتمدعلى المجتمع الكلي،  

 ، توصلت الدراسة إلذ نتائج من أتقها:موظف كموظفة 56من 

 باتظؤسسة الاستشفائية  باتظنيعة. كأداء العاملتُتوجد علاقة بتُ الانضباط الوظيفي -

 باتظؤسسة الاستشفائية  باتظنيعة. توجد علاقة بتُ الالتزاـ بقوانتُ العمل كأداء العاملتُ -

 باتظؤسسة الاستشفائية  باتظنيعة. توجد علاقة بتُ علاقات العمل كأداء العاملتُ -

 .العاملتُأداء  -الانضباط الوظيفي الكلمات الدفتاحية:

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Abstract : 

  The study aimed to know the relationship between job discipline and the 

performance of employees in the immune hospital, where the main problem of 

the study centered on: What is the relationship of job discipline with the 

performance of employees and the performance of employees in the immune 

hospital? 

  We relied on the sample social survey method by selecting a sample from the 

study population and generalizing the results of the study to the whole 

community. We also relied on the observation and the form as a tool for data 

collection. The accidental sample of 65 male and female employees was 

selected. The study reached results, the most important of which are: 

- There is a relationship between job discipline and the performance of the 

employees of the Al-Manea Hospital Institution. 

- There is a relationship between compliance with labor laws and the 

performance of employees of the Al-Manea Hospital Institution. 

- There is a relationship between the work relations and the performance of the 

employees of the Al-Manea Hospital Institution. 

Keywords: job discipline - worker performance. 
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 مقدمة
، ةالإيديولوجيشغلت اتظؤسسة حيزا معتبرا لدل الباحثتُ كأعماؿ علماء الاجتماع بمختلف اتجاىاتهم      

كالتغتَات اتصذرية في القيم كاتظفاىيم في ظل مظاىر اتظنافسة بتُ تؼتلف اتظؤسسات، لذا كاف لزاما على اتظؤسسة 

 .اتظوظفتُ بها أداءفي تعزيز  تجديد مهاراتها ككفاءاتها كتسختَ جل جهودىا كتؼتلف كسائلها

إف تؾاح أم مؤسسة يقاس بمدل تأىيل الطاقة الكامنة لدل اتظوظف لتجسيد ذلك في مستويات راقية من    

 أداءالعمل ككذا تحستُ  في انضباطهمامكانية العطاء، كالعمل على تطوير ىذا العطاء للوصوؿ إلذ تحقيق درجة 

من أكلذ اىتماماتها  للستَ على الطريق الصحيح للوصوؿ إلذ نتائجها  العمل، كىو اتعدؼ الذم تضعو اتظؤسسة

لدل اتظوظفتُ للعمل في الاتجاه الاتكابي  الأداءكجودة  الانضباط الوظيفياتظسطرة كالبحث عن سبل تحقيق ىذا 

 للمؤسسات.

من أىم العناصر اتظكونة للمؤسسات اتظختلفة، فهو المحرؾ الأساسي لكل نشاطاتها  العاملتُ حيث يعتبر   

كمصدر مهم لفاعليتها تظا يتميز بو من قدرات كمعارؼ تتناسب مع طبيعة العمل الذم تدارسو اتظؤسسة، فمهما 

مؤسستو كلما تطابقت  فالفرد في .العاملتُبلغت اتظعدات اتضديثة من تطوير كتعقيد إلا أنها ستظل أقل أتقية من 

أكبر للبقاء فيو، كيتجلى ذلك  عليو كبذؿ جهدأىدافو مع أىدافها تتولد لديو الرغبة القوية في أداء عملو كالمحافظة 

يزيد كلما ارتبط بو كيقلل من كجود السلوكيات الغتَ إتكابية مثل التقصتَ  انضباطوحيث أف في أدائو الوظيفي، 

ىي أحد ىذه اتظؤسسات التي تسعى إلذ  فاتظؤسسة الصحية، الانضباطمظاىر عدـ  كالغياب كالإتقاؿ كغتَىا من

متنوعة، كمتعددة  كتقنية كعلاجية تحقيق أىدافها كتطلعاتها كفق التيارات اتظعاصرة، فهي تحتوم على أجهزة إدارية

اخل نطاؽ العمل، كيتضح فيها أعداد لا بأس بها من الأفراد يعملوف كفق أىدافها قد تتفق أىدافهم مع أىدافها د

ناتج من ذات الفرد تلمسو فهو سلوؾ غتَ ملموس  فالانضباطوظائف اتظوكلة إليهم، ال انضباطهم اتجاهمن خلاؿ 

 .في تصرفاتو كأفعالو ينعكس على أدائو الوظيفي
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ادارة فقد أثبت بعض التجارب كالدراسات أف أكثر اتظؤسسات تؾاحا كتطورا سبب تفوقها راجع إلذ كجود      

البارزة في ىذا اتظيداف من أجل  كتستعمل أحدث التقنيات كالأساليبمتطورة تهتم بمصالح اتظوظفتُ كمشاكلهم 

 .، كتولر أتقية كبتَة لتوفتَ مناخ تنظيمي ملائم للعمل الأداءالوظيفي كتحستُ  تحقيق الانضباط

 "الانضباط الوظيفي وعلاقتو بالأداء" موضوعفإف الدراسة اتضالية جاءت لتسلط الضوء على  الأساس ىذا كعلى

في اتظؤسسة الصحية، كذلك من خلاؿ اتباع منهجية علمية، قمنا من خلاتعا بتقسيم الدراسة إلذ تسسة فصوؿ 

 كىي كالآتي:

 للدراسة والدنهجي الباب الأول: الجانب النظري

 الاطار الدنهجي للدراسة الفصل الأول: 

 الانضباط الوظيفي الفصل الثاني:

 أداء العاملين الفصل الثالث:

 الباب الثاني: الجانب الديداني للدراسة

 للدراسةالاجراءات الديدانية  :الأولالفصل 

 تحليل ومناقشة فرضيات الدراسة :الثانيالفصل 

 
 



 

 

 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 الباب الأول
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 وأهميتو وأىدافو أسباب اختيار الدوضوع-1

 أسباب اختيار الدوضوع:1-1

 *الأسباب الذاتية:

 بأداء العماؿ باتظؤسسة الاستشفائية. كعلاقتوالوظيفي  الانضباطفي دراسة موضوع  الشخصية الرغبة -

لتحستُ أداء من خلاؿ توفتَ الظركؼ اتظلائمة الانضباط الوظيفي تحسيس اتظؤسسة تػل الدراسة بأتقية  - 

  العماؿ.

 :الأسباب الدوضوعية *

 الأداء.الوظيفي في تحستُ  الانضباطادراؾ الدكر الذم تنكن أف يؤديو  -

 .للعاملتُالوظيفي  بالانضباطالذم يرجع إلذ غياب الاىتماـ  اتظؤسسة الصحيةغياب كفاءة الأداء في  -

ظهور تصرفات سلبية كغتَ لائقة داخل اتظؤسسة الصحية كالتسيب كالتغيب عن العمل كعدـ اللامبالاة بسبب  -

 ضعف الانضباط الوظيفي في اتظؤسسة تػل الدراسة.

 از كالدراسة منهجيا كمعرفيا.قابلية البحث للإتؾ -

 أهمية الدراسة1-2

 .الوظيفي كعلاقتو بالأداءفي موضوع الانضباط  اتصامعيةللمكتبة  جديدةتكوف ىذه الدراسة إضافة  قد -

دراستنا تكمن  في أم مؤسسة، كفي كالدراسة يعتبر الانضباط الوظيفي من اتظواضيع اتعامة التي تستدعي البحث -

 .بأداء العاملتُكعلاقتو باتظؤسسة الصحية الانضباط الوظيفي كاقع في معرفة أتقيتو 

 لتحقيق الأىداؼ. الصحية يعد الانضباط الوظيفي احدل المحاكر الرئيسية التي تقوـ بها اتظؤسسة -
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 ءةالانضباط الوظيفي أتقية كاسعة بالنسبة للموظفتُ كالقائمتُ على اتظؤسسات لتحقيق الكفا يكتسب -

 كالفعالية.

دراية العماؿ ك  الأعماؿفي أداء  كاستغلاؿ ذلك اتظبذكؿ كالوقتالانضباط الوظيفي يوفر الكثتَ من اتصهد  -

 بقواعد كالقوانتُ كمدل مساتقة ذلك في تؾاح الانضباط.

 أىداف الدراسة 1-3

 باتظنيعة.تحديد  العلاقة بتُ  الانضباط الوظيفي كأداء العاملتُ باتظؤسسة العمومية الاستشفائية  -

 التعرؼ على العلاقة بتُ  الالتزاـ بقوانتُ العمل كأداء العاملتُ باتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعة. -

 التعرؼ على العلاقة بتُ علاقات العمل كأداء العاملتُ باتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعة.  -

 علاقتو بأداء العاملتُ.معرفة كاقع الانضباط الوظيفي باتظؤسسة الصحية  ك  -

 تقدنً توصيات كاقتًاحات لتعزيز سلوؾ الانضباط الوظيفي باتظؤسسة الصحية كمنو تحستُ أداء العاملتُ. -

 اشكالية الدراسة-2
 كذلك من طرؼ الباحثتُ الاداريتُ كالسوسيولوجيتُ باىتماـ كبتَ الوظيفي من اتظفاىيم التي حظيت  الأداءيعتبر  

بشكل فعاؿ  اتظرجوة للأىداؼ اتظوظفتُأك  اتظوظفىو مدل تحقيق  ، فالأداء  للعامل كاتظؤسسة بالنسبة لأتقيتو

يربط بتُ أكجو  فالأداء ، كمنوإلذ تؼرجات اتظدخلاتككما ىو مرغوب باستعماؿ اتظوارد اتظتاحة، عن طريف تحويل 

 ىذهات يقوـ بها العاملتُ في تحقيقها عن طريق مهاـ ككاجب إلذالتي تسعى اتظؤسسة  الأىداؼالنشاط كبتُ 

التي يقوـ بها  اتظهاـباعتباره ناتج نهائي تصميع  عماتعاأداء  مستول اتظؤسسة. فاستمرار أم مؤسسة يتوقف على

 اتظوظفتُ. 

على حد سواء تنثل مقياسا حقيقيا تظدل تؾاح  كاتظؤسسةكتؽا لا شك فيو أف مستول الأداء للعاملتُ       

 على الابتكار كالإبداع في الأداء  يرتكز مستول أداء جيدكمدل سلامة براتغها اتظستخدمة تؿو تحقيق  تظؤسسةا

 اتظؤسسة.كالعاملتُ معا ، كاتضفاظ على مكتسبات كتؽتلكات كموارد  اتظؤسسةكتؤدم في النهاية إلذ تحقيق أىداؼ 
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ولر الأىداؼ، كتدارية من أجل تحقيػق لتحقيق الكفاءة كالفاعلية الإ بالسعي دكما اتظؤسسات حيث تقوـ   

اىتماما بالغا في تنمية كتطوير الأداء، من خلاؿ إتباع أساليب الإدارة اتضديثة، كمن الاتجاىات اتضديثة تعذه 

  حيث اتظؤسسةفي تكوين  ىاما عنصرا، الذم يعتبر الانضباط الوظيفي بسلوؾ  ىو الاىتمػاـ البػالغ اتظؤسسات

في خلق  كيساىمدكرا رئيسيا على تريع اتظستويات كالأنشطة داخػل التنظػيم الإدارم،  الوظيفيالانضباط  يلعب

اتظناخ التنظيمي اتظلائم، الذم يعمل على تحػستُ كتطػوير الأداء بشكل ملائم كفعاؿ، تؽا يساعد على تحقيق 

 .الأىداؼ الفردية كاتصماعية كالتنظيميػة

ألا كىػو اتظػورد البشػرم الػذم إذا كػاف يعمػل بانضػباط كالتػزاـ كبكفايػة  اتظؤسسةمػورد مػن مػوارد  إف أغلى   

كتؾاحها في تحقيق أىدافها أما العكس فهو ضياع  اتظؤسسةتطور إلذ   يؤدمذلػك علػى الأداء الذم  سينعكس

 للمؤسسة.كفوضى 

، الأمر الذم يستدعي توفر إدارة عملية إبداعية  تتسم باتضركية كالتغتَ بيئةكباعتبار اتظؤسسة الصحية تنشط في    

اتظتوقعة ، كما كنوعا ، كتتلاءـ مع اتظستجدات الاقتصادية كالثقافية كالاجتماعية  الدتنغرافيةاتظتغتَات مع تتفق 

كالصحية كتستطيع مواجهة التحديات اتظنتظرة ، كتتطلب مواجهة التحديات الأنية كاتظستقبلية ، تحولات مدركسة 

كالأداء  بهدؼ تحستُ اتطدمة الصحية  سياسات جديدةيتوجب عليها تيتٍ  تؽاالصحية ،  اتظؤسسةكيفية إدارة   في

التحديات الاقتصادية ،  تؼتلف التغتَات ك ، كعليو فقد فرضت بداع كالتميزبالإبشكل يتصف  الوظيفي للعاملتُ

العماؿ ،  كتحستُ أداء تغيتَستًاتيجيات اإلذ ء اللجو   الصحيةالثقافية ، الاجتماعية ، كالصحية على اتظنظومة 

  .سجاـانكالعاملتُ فيها في حالة  كالعملتصعل الأىداؼ كالبناء التنظيمي كأساليب الإدارة 

إف غياب سلوؾ الانضباط الوظيفي في اتظؤسسة الصحية ساعد على ظهور تصرفات غتَ عقلانية داخل    

اتظؤسسة، فغياب الانضباط الوظيفي جعلها تتعرض تظشاكل كصراعات عديدة كاتصرم كراء تحقيق اتظنفعة الفردية 
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كجود الانضباط الوظيفي يفقد أم  من ترقية كامتيازات كتحقيق مكانة اجتماعية على حساب اتظؤسسة، كمنو فعدـ

 تنظيم كجوده كاستمراره.

باتظؤسسة  الانضباط الوظيفي وعلاقتو بأداء العاملينكفي اطار ذلك جاءت ىذه الدراسة تظعاتصة موضوع    

 العمومية الاستشفائية باتظنيعة، كعلى ضوء ما سبق نطرح التساؤؿ التالر:

 لين بالدؤسسة العمومية الاستشفائية بالدنيعة؟بأداء العام الوظيفيما علاقة الانضباط  

 كمنو تنبثق التساؤلات الفرعية من التساؤؿ الرئيسي كىي كالآتي:

   ُعاملتُ باتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعة؟كالأداء التقتٍ لل الالتزام بقوانين العملىل توجد علاقة بت 

   ُعاملتُ باتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعة؟الاجتماعي للكالأداء  علاقات العملىل توجد علاقة بت 

 :فرضيات الدراسة-3

 الفرضية العامة

 .أداء العاملتُ باتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعةك  الانضباط الوظيفي ىناؾ علاقة بتُ 

 الفرضيات الجزئية:

 عاملتُ باتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعة.للكالأداء التقتٍ توجد علاقة بتُ  الالتزاـ بقوانتُ العمل  - 

 عاملتُ باتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعة.كالأداء الاجتماعي للتوجد علاقة بتُ علاقات العمل   -
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 فاىيم الد وتحليل تحديد -4

 أ.تحديد الدفاىيم

 :الانضباط الوظيفي .1

فػي تنظػيم الأمػور، كالاىتمػاـ بجميع العمليات  الاجتهاد بأنػو: الانضباط الوظيفي   بلا خلف السـكارنةيعػرؼ 

 1. الآخريناتظنظمة للعمل من حيػث الأداء، كالوقػت، كالتصػرفات، كالشػكل، كالتعامػل مع كمن خلاؿ 

باتضيوية كالنشاط  اتظؤسسةجل تزكيد أفي التفاعل الاجتماعي من  العاملبأنو الرغبة التي يبديها  كانتًكعرفو 

 2.كمنحها الولاء

: يقصد بالانضباط الوظيفي خضوع  عماؿ اتظؤسسة تغاؿ الدراسة لقوانتُ العمل كاحتًامها الدفهوم الاجرائي

 كالالتزاـ بأداء اتظهاـ اتظوكلة اليهم كاحتًاـ القيم كالأخلاؽ السائدة في اتظؤسسة.

 :الأداء .2

من خلاؿ ما يقوـ بو الأفػراد من أعمػاؿ في اتظنظمة التي يعملػوف بها ، على أنو:الأداء  توماس جلبـرت كيعرؼ  

 .تي تحققت معاأم تغموع السلوؾ كالنتائج ال تغموع السلوؾ كالإتؾاز، بتُ السلوؾ كالإتؾاز، أم أنو  التفاعل

كاجبػػات كفقػػا للمعػدؿ اتظفػػركض أداؤه مػػن ػػاء الوظيفػػة مػن مسػػؤكليات ك القيػػاـ بأعب كما يعرؼ بأنو: يعتٍ الأداء

 3.العامػػل الكفء اتظدرب

اتظوظف باتظؤسسة اتصهد اتظبذكؿ من طرؼ  أكذلك النشاط  يقصد بالأداء في ىذه الدراسة  :الدفهوم الاجرائي

بكفاءة كفعالية من أجل تحقيق سواء كاف عضليا أك فكريا من أجل إتداـ مهاـ الوظيفة اتظوكلة  تغاؿ الدراسة

 اتظؤسسة الصحية.الأىداؼ اتظسطرة من قبل 
                                                           

 .124،ص 2009، دار كائل، عماف، الأردف، الفساد الإداري السكارنة، بلاؿ خلف، 1
رسالة ماجستتَ في ادارة الأعماؿ، قياس مستوي الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية بقطاع غزة,  سامي ابراىيم تزادم حنونة،  2

 .12، ص 2006فلسطتُ،-غزة-اتصامعة الاسلامية
3
 Victor Jupp , The sage Dictionary of Social Research Methods , sage publication , London , first 

published,2006 ,p 218. 



المنهجي    البناء                             الفصل الأول:                           
 

 

11 

 : ب. تحليل الدفاىيم
 تحليل الدفاىيم: ( يوضح01)الجدول رقم 

 الدفهوم البعد الدؤشرات
 داخل كالقوانتُ بالقواعد تزاـالال ػ

 اتظؤسسة
 .كالتعليمات الأكامر تنفيذ ػ
 .اللوائح احتًاـ ػ
 كقت كاتطركج الدخوؿ على حرص ػ

 .العمل
 .العمل مدة احتًاـ ػ
 الداخلي النظاـ على اتضفاظ ػ

 .للمؤسسة
 .اتظوظفتُ لدل الطاعة ترسيخ ػ

 قوانين العمل

 الدتغير الدستقل
 الانضباط الوظيفي

 التعاكف بتُ العماؿ كركح فريق العمل ػ-
 الاحتًاـ بتُ زملاء العمل. -

 ػ ركح اتظسؤكلية.
 حل مشكلات العمل. ػ اتظساعدة في

 ػ مساعدة زملاء العمل.

 ػ تراعات العمل قيمها.
 لقيم كالعادات.الالتزاـ باػ 

 ػ التزاـ بقيم كمعايتَ تراعة العمل.

 علاقات العمل

 الابداع كالابتكار.
 ػ الاتقاف.

 ػ تحقيق الأىداؼ.
 ػ تأدية الأعماؿ بالكفاءة كالفعالية.

 ػ القدرة على حل اتظشكلات.
 اتظساتقة في تنمية اتظؤسسة.ػ 

 .ػ اتظركنة في تحستُ الأداء تظهارات

 
 
 
 تقنيالالأداء 

 
 
 

 
 
 

 الدتغير التابع الأداء
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 اتضرص على أداء العمل.
 تقيم أداء تقنية اتظعلومات.

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
التحلي بالقيم كالأخلاؽ اتضميدة، 

 الاحتًاـ
 الاج، العادات كالتقاليد القيم كاتظعايتَ

 تعاكف مع زملاء في أداء العملال
 
 
 
 
 
 
 ػ 

  

 من اعداد الطالبة.: الدصدر
 

 للدراسة السوسيولوجيةالدقاربة  -5
حيػث يقػتًب الإطػار النظػرم للدراسػة  يعتبر الاقتًاب السوسيولوجي أحد الركائز اتعامة لكل دراسة سوسيولوجية   

ػػة تعريػػف دالػػة البحػػث التوجػو النظػرم بمثابػػة تغموع مػن نظريػة معينػة تجعػل الباحػث يػتحكم في موضػوعو ، في

ػق يضػم سلسػلة مػن اتظتغػتَات كأف مػا بمػػا أف التنظػػيم عبػػارة عػػن بناء، إذ تنكػن أف تفثلػو كنسك ، السوسػػيو لوجي

لذا فاف التنظيم بناء إنساني تلتوم على تراعات إنسانية مهيكلة تضم ك  الآخرين، حػدتقا حتمػا سيصػيبأيصػيب 

 

 الدتغير التابع 

 الأداء

  

 الأداء الاجتماعي 
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اسػتنادا إلذ أدبيػات ك  مػن ىػذا اتظنطلػق،ك  . ا في إطار علاقاتنهيهيكلو إستًاتيجية خاصة ك أعضاء يطوركف 

بػتُ التنظػيم ك البيئػة ظػيم ك النظريػات الػتي تبحػث في التفاعػل بػتُ الفػرد ك التنع الدراسػات ك كاسػتطلا الدراسػة،

 1العلاقات الانسانية لالتوف مايو. سػنعتمد علػى نظريػة اتطارجية،

ظهرت حركة العلاقات الإنسانية كرد فعل للانتقادات التي كجهت للنظريات الكلاسػيكية كالتي نظرت  حيث   

لتنظيم من زاكية اتعيكل الرتشي كاعتبرت الفرد العامل كالآلة كبأنػو يتجػاكب مػع اتضوافز اتظادية، كذلك في النصف ل

الأختَ من القرف التاسع عشر، حيث كجهت ىذه النظرية اىتمامها إلذ العنصر البشرم كاعتبرتو أىم العناصر، 

يد إشباعها كتحقيقها كالاعتًاؼ بالتقدير كاحتًاـ كالإنساف ككائن اجتماعي لو حاجات كرغبات متناميػة ير 

الذات، كإف العامل لا تنكن التعامل معو كآلة، بل إنو يتأثر بالنسق الاجتماعي اتظغلق التي تدارس فيو تراعات 

العمل دكرىا الفعاؿ من خلاؿ التفاعػل الذم تلدث في بيئة العمل "كأف الاتجاه الدتنقراطي في معاملة العاملتُ  

ل بأف تلقق تعم اتظنػاخ اتظلائم للعمل، حيث تشبع حاجاتهم لاحتًاـ الذات كالتقدير، تؽا تكعلهم يشعركف كفي

 – 1880كقد أكد "إلتوف مايو" كزملائو ) ،زيادة الإنتاجية تحستُ أدائهم كمن ثم  بالرضا الأمر الذم يؤدم إلذ

بهػا فػي مصانع "ىاكثورف" التابعة لشركة "كستًف إليكتًيك"  وامن خلاؿ الأبحاث كالتجارب التي قػام (1949

بالولايات اتظتحدة الأمريكية كالتي ساعدت على اكتشاؼ التأثتَ اتظهم للعوامل الاجتماعية كالعلاقات الإنسانية 

وب على الإنتاجية لدل العماؿ، "أف زيػادة الإنتاجية لا تخضع فقط للطريقة التي يصمم بها العمل أك الأسل

كالسلوؾ الاقتصادم الذم يكافػأ بو الفرد، كإتفا تتأثر بعوامل اجتماعية كنفسية معنية، كاكتشف أف مشاعر 

 مثل علاقة اتصماعة كأتفاط القيادة كالإشراؼ كعواطف ككجداف كنفسية الأفراد تتأثر بشدة لظركؼ العمل

 2.ػاؿالتي توجو اىتمامها تؿو العم كتدعيم الإدارة كالانضباط في العمل

                                                           
1
 ، رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع التنظيم كالعمل ،سوسيولوجيا التغيير التنظيمي و فعالية الدنظمات مدخل التحليل الاستًاتيجيبوشماؿ أتزد،    

 .31، ص2011جامعة قاصدم مرباح، كرقلة، 
2
 .50، ص 2008قسنطينة،-رسالة ماجستتَ في تنمية كتسيتَ اتظوارد البشرية، جامعة منتورمالإشــــراف والرضــا الوظيـــــفي,  بوعكاز فريد،  
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أبرزت نظرية العلاقات الإنسانية أتقية اتصماعات غتَ الرتشية في تحديد سلوؾ العماؿ، إذ أف كانطلاقا  كلذلك     

تواجد العماؿ  فتواجد ،سلوؾ الفرد لا ينبع من شخصو كلكن ىو انعكاس لأفكار اتصماعة كاتجاىاتهاىذا أف من 

ة تنظيمية، تربطهم علاقػات تؤدم إلذ نشوء تنظيمات غتَ رتشية في التنظيم بصفة دائمة كاعتبارىم أعضاء في تراع

كلقد أكد  .تدارس تأثتَىا في السلوؾ، كذلك من خلاؿ القواعد كاتظعايتَ التي تلددىا التنظيم غتَ الرتشي السائد

مل  "إلتوف مايو" من خلاؿ أبحاثو كدراساتو الشهتَة كالتي ىدفت إلذ الكشف عن أثر الظػركؼ الفيزيقية للع

  :كالإضاءة كاتضرارة، كأكقات الراحة كاتضوافز اتظادية على أداء العامل، حيث توصل إلذ بعض النتائج منها

لا تنكن تحديده كفقا لقدرتو الفيزيقية فقط، كلكن لا بد من الأخذ بعتُ الاعتبار  العاملأف العمل الذم ينجزه .1

 العمل.الظركؼ الاجتماعية التي تحيط بمجاؿ 

 . .اتها في تحديد الدافعية كتحقيق مزيد من الرضا كالإشػباع النفسي للعاملتَ أف للمكافآت الغتَ الاقتصادية تأث .2

نصػيب فػي تحديد  فالعماؿ تعم نصيبلا يتحقق التخصص اتظميز عن طريق الكفاءة في تقسيم العمل فقط، .3

 .ىذا التخصص من خلاؿ كجهة نظرىم

أنها  نستنتجكخلاصة القوؿ أنو من خلاؿ استعراض أىم النتائج التي توصلت إليها حركة العلاقػات الإنسػانية،      

مايو كزملائو اكتشفوا "أف الفػرد كػل متكامل تحكمو التوف أعطت الأكلوية للجانب الإنساني للفرد، ذلك أف 

بارات اتظادية الأخرل، أم أف الفرد يتصرؼ بوحي اعتبارات سيكولوجية معينة تفوؽ إلذ حد كبتَ غتَىا من الاعت

كما أكدت حركة العلاقات الإنسانية على أتقية اتضوافز اتظعنوية كاتظشاركة، كالاحتػراـ كالتقػدير  ."من مشاعره

كالانتماء كتراعات العمل كأداة لتحقيق الرضا كالإنتاجية، إلذ جانب التنظيم غتَ الرسػمي كأثػره على سلوؾ 

 1.الفرد

 

                                                           
1
 .51، ص مرجع سابق، بوعكاز فريد  
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 الدراسات السابقة-6

 :أ.الدراسات الأجنبية

سلسلة من التجارب  1927بدأت عػاـ  :(1927)  -التون مايو وزملاؤه– تجارب ىاوثورن أو دراسات.1

فرضية على  الدراسة  إعتمدت (،مصنع ) ىاكثورف( بولاية شيكاغو التابع لشركة ) كستتَف اليتًيك كالدراسات في

أف الظركؼ اتظادية المحيطة بالعمل تؤثر على أداء العاملتُ الذم يتحسن بزيادة مستول الإضاءة في مكاف  مفادىا

ركثلزبرج من جامػعة ىارفارد باختبار ذلػك الافتًاض عن من الباحثتُ يقودىم التوف مايو ك قاـ فريق حيث  ، العمل

التغتَات في  اتجاهتشح بملاحظة ردكد أفعاؿ العمػاؿ  طػريق عزؿ عدد من العاملتُ في إحدل غرؼ اتظصنع، كىو ما

مستول الإضاءة بل زاد بنسبػػة  اتـفاضف أداء العاملتُ لد ينخفض مع كقد فوجئ الباحثوف بأ ، مستول الإضاءة

  :تييأ تشح باستخػلاص العديد من النتائج اتعامة نذكر منهػا مػػا  منخفضة ) كلكنو ازداد(، كىو ما

 . ركح اتصماعة كما يتًتب عليها من رفع أداء العاملتُ كبديل للفرديةأتقية  ابراز -

للباحثتُ أف أداء العاملتُ لا يتوقف على اتضافز اتظػالر كالظركؼ المحيطة بالعمل فقط، بل يتوقف أيضا على  تبتُ -

أتقية عتبارىم أشخاصا تعم قيمة ، كمن ىنا تظهر تتعامل معهم با اتظنظمةف لعماؿ بأتفط الإشراؼ، ككذا قناعة ا

 .1 عتباره تػصلة جداء القدرة في العمل كالرغبة في العملمستويات أعلى، با إلذالأداء  رفع في اتصماعة في اتظساتقة

: إف من مبررات اختيار ىذه الدراسة أنها تحتوم على أحد فرضيات الدراسة اتظمثلة في  مبررات اختيار الدراسة*

تظتغتَ اتظستقل للدراسة)علاقات العمل( ، أما تغاؿ الاستفادة من الدراسة ىو ابراز العلاقات الانسانية ا

 كالاجتماعية في تحستُ أداء العاملتُ باتظؤسسة. 

 

 

                                                           
1
امعة منتورم تػمود ، رسالة ماجستتَ في علم النفس العمل كالتنظيم، جالوظيفي الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء بوعطيط جلاؿ الدين،  

 .2009قسنطينة، 
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 :الدراسات العربية.ب

اتصامعة ، رسالة ماجستتَ ، الانضباط الإداري على الأداء الوظيفي للعاملين أثر ،دراسة كماؿ راتب نوفل.1

 ، منشورة.2015فلسطتُ،-غزة-الاسلامية

اتصامعيػة اتضكوميػة أثػر الانضػباط الإدارم علػى الأداء الػوظيفي للعػاملتُ فػي الكليػات  ما اشكالية الدراسة:*

 ؟بقطػاع غػزة

 فرضيات الدراسة:*

 .للعاملتُ في الكليات اتصامعية اتضكوميةعلاقػػة قويػػة بػػتُ مظػػاىر الانضػػباط الإدارم كالأداء الػػوظيفي  توجد-

ػي الكليػات اتصامعيػة ىنالػك أثػر قػوم لػبعض مظػاىر الانضػباط الادارم علػى الأداء الػوظيفي للعػاملتُ ف -

  .اتضكوميػة

 . مرتفعمسػتول الانضػباط الإدارم فػي الكليػات اتصامعيػة اتضكوميػة اتطمػس  -

 .الباحػث اتظػنهج الوصػفي التحليلػي  اعتمد منهج الدراسة:*

 تصمع البيانات. الاعتماد على الاستبياف كأداةتػم  :تقنيات الدراسة*

 تم اختيارىا بطريقة عشوائية. كموظفػة موظفػا100تكونت عينة الدراسة : عينة الدراسة*

 نتائج الدراسة:*

مظػػاىر الانضػػباط الإدارم كالأداء الػػوظيفي للعاملتُ في الكليات  علاقػػة قويػػة بػػتُ ىناؾالدراسػػة أف  بينت.1

 .اتصامعية اتضكومية

لػبعض مظػاىر الانضػباط الادارم علػى الأداء الػوظيفي للعػاملتُ فػي  الأثر القومالدراسػة  نتائج .أظهرت2

اتضفػاظ علػػى مقتضػػيات الواجػػب ة " ك بػالقيم كالأخػلاؽ اتضميػدالكليػات اتصامعيػة اتضكوميػة، كىػي " التحلػي 

 .الػػوظيفي "، أمػػا بػػاقي اتظظػػاىر فقػػد كػػاف تأثتَىػػا ضػػعيف علػػى الأداء الوظيفي للعاملتُ
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، كما فػي الكليػات اتصامعيػة اتضكوميػة اتطمػس كاف مرتفعا  الدراسة بػأف مسػتول الانضػباط الإدارم أكضحت.3

 1.تغاؿ الدراسةأثبتت الدراسة بأنو لا يوجد تسيب إدارم في تريع الكليات 

: إف من مبررات اختيار ىذه الدراسة أنها تحتوم كل من اتظتغتَ اتظستقل)الانضباط  مبررات اختيار الدراسة*

الوظيفي( كالتابع)أداء العاملتُ( للدراسة اتضالية، كما جاءت بو ىذه الدراسة من اشكالية كفرضيات أكضحت لر 

ى الأداء كىو ما أسعى بعض النقاط في ستَكرة بحثي، كىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة أثر الانضباط الوظيفي عل

 اليو في دراستي.

 في للعاملينالوظيفي  والأداءالتنظيمي  الانضباط بين العلاقة ,اتصماعي اتشاعيل محمديوسف إبراىيم ، دراسة.2

 ، منشورة.2016فلسطتُ،-غزة-اتصامعة الاسلامية ، رسالة ماجستتَ ،الطبية العسكرية بقطاع غزة الخدمات

الطبية العسكرية  اتطدمات في للعاملتُالوظيفي  كالأداءالتنظيمي  الانضباط بتُ العلاقةما اشكالية الدراسة: *

 ؟بقطاع غزة

  فرضيات الدراسة:*

 .الطبية العسكرية بقطاع غزة ي في اتطدمات التنظيم الانضباطمن  كبتَمستول   يوجد -

 .الطبية العسكرية بقطاع غزة اتطدمات في العاملتُالوظيفي لدل  الأداءمن  كبتَمستول   يوجد -

 .الوصفي التحليلي اتظنهج على الباحثاعتمد على  *منهج الدراسة:

 اعتمد الباحث على الاستبياف كأداة تصمع البيانات. * تقنيات الدراسة:

موظفا كموظفة بالقطاع الصحي العسكرم  195تم اختيار العينة بطريقة عشوائية مكونة من  :عينة الدراسة* 

 بغزة.

 

                                                           
1
 .2015فلسطتُ،-غزة-، رسالة ماجستتَ ، اتصامعة الاسلاميةالانضباط الإداري على الأداء الوظيفي للعاملين أثر كماؿ راتب نوفل،  
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 * نتائج الدراسة:

.الطبية العسكرية بقطاع غزة ي في اتطدمات التنظيم الانضباطمن  كبتَجود مستول  ك  -  

 1.الطبية العسكرية بقطاع غزة اتطدمات في العاملتُالوظيفي لدل  الأداءمن  كبتَمستول   ىنالك -

: إف من مبررات اختيار ىذه الدراسة أنها تحتوم كل من اتظتغتَ اتظستقل)الانضباط  مبررات اختيار الدراسة*

، كما اتظثثلة في اتظوظفتُ من أطباء كتؽرضتُ كاداريتُ الوظيفي( كالتابع)أداء العاملتُ( للدراسة اتضالية كالعينة نفسها

 لية دراستي كفرضياتها.على تحديد اشكا ساعدتتٍ التي جاءت بو ىذه الدراسة من اشكالية كفرضيات

جامعة أـ  رسالة ماجستتَ،مستوى الانضباط التنظيمي للعاملين وعلاقتو بالأداء الوظيفي,  , دراسة البقمي .3

 ، منشورة.2012مكة اتظكرمة، السعودية، -القرل

بجػوازات منطقػة مكػة اتظكرمػة كعلاقتػو بػأدائهم  التنظيمػي للعػاملتُ الانضباطمسػتول  ما :اشكالية الدراسة* 

 ؟الػوظيفي

  فرضيات الدراسة:* 

 .التنظيمي لدل العاملتُ بجوازات منطقة مكة اتظكرمة الانضباطمن  نسبيا مستول مرتفع يوجد -

  . من الأداء الوظيفي لدل العاملتُ بجوازات منطقة مكة اتظكرمةيا نسب مستول مرتفع يوجد -

التنظيمػي كالأداء الػوظيفي لػدل العػاملتُ بجوازات منطقة  الانضباطعلاقػة ارتبػاط موجبػة كطرديػة بػتُ  توجد -

  .مكة اتظكرمة

كالأداء التنظيمػي  الانضباط لا توجد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية بػتُ آراء اتظبحػوثتُ حػوؿ تػػاكر الدراسػة -

 (. ، الرتبػة ، العمػر ، سػنوات اتطبرة العلميلوظيفيػة ) اتظؤىػل للمتغيػرات الشخصػية كا كفقاالػوظيفي 

 ـ الباحث اتظنهج الوصفي التحليلي.استخد*منهج الدراسة: 

                                                           
1
الطبية العسكرية بقطاع  الخدمات في للعاملينالوظيفي  والأداءالتنظيمي  الانضباط بين العلاقة ,اتصماعي اتشاعيل محمديوسف إبراىيم ، دراسة  

 .2016فلسطتُ،-غزة-اتصامعة الاسلامية ، ، رسالة ماجستتَغزة
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 .اعتمد على الاستبياف كأداة تصمع البيانات : تقنيات الدراسة* 

 .( موظف كموظفة430تم اختيار العينة بطريقة عشوائية مكونة من ) : عينة الدراسة *

 :نتائج الدراسة*

التنظيمي لدل العاملتُ بجوازات منطقة مكة  الانضباطمن  نسبيا مستول مرتفع أظهرت نتائج الدراسة كجود -

 .اتظكرمة

من الأداء الوظيفي لدل العاملتُ بجوازات منطقة مكة يا نسب مستول مرتفع بينت نتائج الدراسة أف ىناؾ -

  . اتظكرمة

التنظيمػي كالأداء الػوظيفي لػدل العػاملتُ بجوازات منطقة مكة  الانضباطكجػود علاقػة ارتبػاط موجبػة بػتُ  -

  .اتظكرمة

كالأداء التنظيمػي  الانضباط لا توجد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية بػتُ آراء اتظبحػوثتُ حػوؿ تػػاكر الدراسػة -

 1(. ، الرتبػة ، العمػر ، سػنوات اتطبرة العلمييفيػة ) اتظؤىػل للمتغيػرات الشخصػية كالوظ كفقاالػوظيفي 

: إف من مبررات اختيار ىذه الدراسة أنها تحتوم كل من اتظتغتَ اتظستقل)الانضباط  مبررات اختيار الدراسة*

الوظيفي( كالتابع)أداء العاملتُ( للدراسة اتضالية كالتي أعطتتٍ رؤية كاضحة عن موضوع الانضباط الوظيفي في 

 اتظؤسسة كعلاقتو بالأداء الوظيفي، ما يعتٍ أف ىناؾ نقاط تشابو بتُ الدراستتُ.

 ،واقـع الإبداع الإداري وعلاقتو بأداء الدديرين العاملين بوزارات قطاع غزة ،توفيق عطية دراسة العجلة -4

 منشورة.،2009، فلسطتُ-غزة-اتصامعة الاسلامية رسالة ماجستتَ

 ؟واقـع الإبداع الإداري وعلاقتو بأداء الدديرين العاملين بوزارات قطاع غزةما  اشكالية الدراسة: *

 

                                                           
1
تظكرمة، مكة ا -رسالة ماجستتَ، جامعة أـ القرلمستوى الانضباط التنظيمي للعاملين وعلاقتو بالأداء الوظيفي,  , دراسة البقمي  

 .2012السعودية،
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 الدراسة: فرضيات*

  .اتظتغتَات التنظيمية قيد الدراسة تساىم بدرجات متفاكتة في توفتَ اتظناخ الإبداعي -

  .بوزارات قطاع غزة مقبوؿ كاقع الإبداع الإدارم -

  .معاعملية تقونً الأداء بوزارات قطاع غػزة تػتم بشػكل صػحيح كفعػاؿ بمػا تمػدـ اتظوظػف كالػوزارة  -

 .بوزارات قطاع غزة مقبوؿ يفيكاقع الأداء الوظ -

 .على اتظنهج الوصفي الباحث إعتمد* منهج الدراسة: 

 .سة كوسيلة تصمع البيانات اللازمةتم تصميم استبانة الدرا : أداة الدراسة* 

 .اختيار العينة الطبقيةتم  :عينة الدراسة* 

  :نتائج الدراسة* 

 .اتظميزة للشخصية  قدرات عاليةتنتلكوف اتظديركف بوزارات قطاع غزة بينت الدراسة أف  -

  .الدراسة تساىم بدرجات متفاكتة في توفتَ اتظناخ الإبداعي تغاؿاتظتغتَات التنظيمية  -

  .بوزارات قطاع غزة بشكل عاـ مقبوؿ كاقع الإبداع الإدارم -

  .معاتمػدـ اتظوظػف كالػوزارة فعػاؿ بمػا الصػحيح ك الشػكل لالأداء بوزارات قطاع غػزة لا تػتم با تقييمعملية  -

 .1بوزارات قطاع غزة بشكل عاـ مقبوؿ كاقع الأداء الوظيفي -

: إف من مبررات اختيار ىذه الدراسة أنها تحتوم على أحد اتظتغتَات التي قمت  مبررات اختيار الدراسة*

بدراستها كاتظمثلة في اتظتغتَ التابع)أداء العاملتُ( للدراسة اتضالية ، أما تغاؿ الاستفادة من الدراسة ىو اتظساتقة في 

 ياغة اشكالية الدراسة كفرضياتها.ص

 

                                                           
1
-غزة-، رسالة ماجستتَ اتصامعة الاسلاميةواقـع الإبداع الإداري وعلاقتو بأداء الدديرين العاملين بوزارات قطاع غزة ،توفيق عطية العجلة  

 .2009فلسطتُ، 
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 الدراسات الجزائريةج.

 أطركحة دكتوراه، دور إدارة الدوارد البشرية في تعزيز سلوك الانضباط الوظيفيعمر إبراىيم: دراسة الحاج .1

 ، منشورة.2016بسكرة، اتصزائر،-جامعة محمد خيضرفي علم اجتماع، 

كيف تؤثر إدارة البشرية في تعزيز سلوؾ الانضباط الوظيفي داخل اتظؤسسة العمومية   :الدراسة اشكالية *

 الاستشفائية بمتليلي؟

 فرضيات الدراسة:*

كلما كانت عملية التوظيف )الاختبار كالعينة(، بشكل علمي كعقلاني، ساد السلوؾ الانضباط الوظيفي للعماؿ -

 .سة العمومية الاستشفائية بمتليليداخل اتظؤس

كلما كانت الرقابة الإدارية موضوعية ساتقت في تحقيق سلوؾ الانضباط داخل اتظؤسسة العمومية الاستشفائية  -

 بمتليلي.

كلما كانت اتضوافز اتظادية كاتظعنوية مطبقة داخل اتظؤسسة العمومية الاستشفائية بمتليلي زاد انضباط عماتعا  -

 كظيفيا.

 اتظنهج الوصفي كاتظنهج التارتمي.: اعتمد الباحث على منهج الدراسة*

 اعتمد الباحث على اتظلاحظة كاتظقابلة كالاستمارة كأدكات تصمع البيانات.  :أداة الدراسة*

 عامل باتظؤسسة الاستشفائية بمتليلي. 116تم اختيار العينة العشوائية اتضصصية مكونة من  :عينة الدراسة*

 :نتائج الدراسة*

 أتقية بالغة في تحقيق أىداؼ اتظؤسسة الاستشفائية. لو الانضباط الوظيفيتوصلت الدراسة إلذ أف  -

 .أىم مشكلات الانضباط الوظيفي في اتظؤسسة  يعتبر العامل من -
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احتًاـ النظاـ كاـ الرتشي للعمل، كغياب تطبيق ك كجود عدة مشكلات انضباطية تتمثل في عدـ الالتزاـ بالد -

 1الرقابة الادارية اتظتبع. الداخلي للعمل، كعدـ فاعلية نظاـ

: إف من مبررات اختيار ىذه الدراسة أنها تحتوم على أحد اتظتغتَات التي قمت  مبررات اختيار الدراسة*

 توظيفبدراستها كاتظمثلة في اتظتغتَ اتظستقل)الانضباط الوظيفي( ، أما تغاؿ الاستفادة من الدراسة ىو اتظساتقة في 

 اتظيداني للدراسة اتضالية. انباتصالسوسيولوجي في التحليل 

رسالة ماجستتَ في علم , التنظيمية بالثقافة وعلاقتوداخل الدؤسسة  التنظيمي الالتزام ,ابتساـ دراسة عاشورم.2

 ، منشورة.2015بسكرة، اتصزائر،-الاجتماع، جامعة محمد خيضر

في مؤسسة ديواف التًقية كالتسيتَ العقارم ما ىي علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي  :اشكالية الدراسة*

  ؟بمدينة اتصلفة

 فرضيات الدراسة:*

 .الولاء التنظيمي في مؤسسة ديواف التًقية كالتسيتَ العقارم بمدينة اتصلفة ك الثقافة التنظيمية  بتُ علاقة توجد-

  .كالتسيتَ العقارم بمدينة اتصلفةلثقافة التنظيمية بتحقيق اتظسؤكلية اتجاه مؤسسة ديواف التًقية باعلاقة توجد  -

تحقيق الرغبة في العمل كالاستمرار بمؤسسة ديواف التًقية كالتسيتَ العقارم ك لثقافة التنظيمية ا بتُ علاقةتوجد  -

 .دينة اتصلفة )اتظديرية العامة(بم

 اعتمدت الباحثة على اتظنهج الوصفي منهج الدراسة:*

 اعتمدت على الاستمارة كأداة تصمع البيانات. :أداة الدراسة*

مستول مديرية ديواف التًقية  عامل على 70اعتمدت على أسلوب اتظسح الشامل مكوف من  عينة الدراسة:*

 .كالتسيتَ العقارم بولاية اتصلفة

                                                           
1
بسكرة، -جامعة محمد خيضرفي علم اجتماع،  دكتوراهأطركحة ، الحاج عمر إبراىيم: دور إدارة الدوارد البشرية في تعزيز سلوك الانضباط الوظيفي  

 .2016اتصزائر،
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  نتائج الدراسة:*

علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الثقافة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي للعاملتُ في مؤسسة ديواف التًقية  كجود -

 .كالتسيتَ العقارم بمدينة اتصلفة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الثقافة التنظيمية كتحقيق اتظسؤكلية اتجاه مؤسسة ديواف التًقية كالتسيتَ  -

 . العقارم بمدينة اتصلفة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الثقافة التنظيمية كتحقيق الرغبة في العمل كالاستمرار في مؤسسة ديواف  -

 1.التًقية كالتسيتَ العقارم بمدينة اتصلفة

: إف من مبررات اختيار ىذه الدراسة أنها تحتوم على أحد اتظتغتَات التي قمت  مبررات اختيار الدراسة*

لة في اتظتغتَ اتظستقل)الانضباط الوظيفي( للدراسة اتضالية ، أما تغاؿ الاستفادة من الدراسة ىو بدراستها كاتظمث

اتظساتقة في توظيف التحليل السوسيولوجي في اتصانب اتظيداني للدراسة، كاعطاء رؤية كاضحة لاختيار اتظنهج كالعينة 

 اتظناسبة.

 التعليق على الدراسات السابقة*

متمثلة في الانضباط الوظيفي كالأداء الوظيفي،  متغتَاتالدراسات تناكلت  أفالدراسات السابقة كجد  خلاؿ من

 كالأداء الوظيفي الانضباط بتُ العلاقةطبيعة  تحديد فيمع الدراسات السابقة  اتضاليةالدراسة حيث  تشابهت 

الدراسة  كتختلف، تصمع البياناتكأداة   ةاتظنهج الوصفي كالاستمار  الدراسة كاستخداـ  أىداؼ فيالوظيفي ككذا 

  المجالتُ الزماني كاتظكاني، كحجم العينة كنوعها ككذا الاختلاؼ في النتائج.عن الدراسات السابقة من حيث  اتضالية

                                                           
1
بسكرة، -رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع، جامعة محمد خيضرالتنظيمية,  بالثقافة وعلاقتوداخل الدؤسسة  التنظيمي الالتزام ,ابتساـ عاشورم  

 .2015اتصزائر،
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الاشكالية  متغتَاتالدراسة من حيث ضبط  لدراستنا اتضاليةأضافتها  كبتَة أتقية للدراسات السابقة لقد كاف    

ثراء اتصانب النظرم في الدراسة كاتظساعدة في القراءة الاستفادة من اتظراجع لإضافة إلذ بالإ ، الفرضياتكضبط 

  الاحصائية للجداكؿ كالتحليل السوسيولوجي.

 



 

 

 
 
 
 
 

 

 

 الفصل الثاني
 الانضباط الوظيفي



 

 

  

 الفصل الثاني: الانضباط الوظيفي
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 تدهيد الفصل

الاستقرار، كالثقة بتُ ك تعزيػز الإبػداع، ك عنصرا حيويا في بلوغ الأىداؼ التنظيميػة،  الوظيفي الانضباطيعد    

على البقاء كالنمو اتظتواصل لذا  اتظؤسسةفي تطػوير قدرات  الوظيفي الانضباطالإدارة كالعاملتُ فيها، كما كيسهم 

قد ناؿ اىتماـ الكثتَ مػن الباحثتُ في تغاؿ الإدارة منذ الثمانينات كحتى يومنا  الوظيفي الانضباطتؾد أف موضوع 

 .كاتظؤسسة على حد سواء اتظوظفالأفراد كما لو من انعكاسات على  سلوكياتىذا ، تظا لو من تأثتَ كبتَ علػى 

 صل سوؼ نتطرؽ إلذ الانضباط الوظيفي بالتفصيل.كفي ىذا الف
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 وخصائصوالانضباط الوظيفي مفهوم  أولا: 

 مفهوم الانضباط الوظيفي-1

بهدؼ اظهار الطاعة كالسلوؾ  اتظؤسسةالانضباط الوظيفي بأنو: سلوؾ كظيفي يقوـ بو أعضاء  ناصر قاسمييعرؼ 

 1الودم اتجاه التنظيم، كاظهار نية التعاكف الفعلي كاحتًاـ الأكامر كالقوانتُ الرتشية للتنظيم.

ػن مػػن خلاتعػػا تحقيػػق للعمػل بالطريقػػة التػػي تنكػ العاملالشعور الداخلي الذم يضغط علػى  أنو:على  وينرعرفو ك 

  اتظؤسسة.مػػصالح

بأنو: يعتٍ أتقية طاعة اتظوظف للأكامر الادارية كاحتًاـ أنظمة العمل كتطبيق النظاـ التأديبي  بن داىية عليكيعرفو 

 2بها.

اتظشرفتُ من طرؼ  اتظتبعة التنظيميةقافة الثتجاه اكردة فعل   اتظوظفذلك السلوؾ الراقي الذم يسلكو  بأنو: يعرؼ ك 

 الأنظمةللمؤسسة التي يعمل بها، كعن التزامو بكل  كلائو خلاؿ، حيث يعبر عن ىذا السلوؾ من على العمل

في العمل،  كالاخلاصللمؤسسة كعدـ الرغبة في تركها،  بالانتماءكالقوانتُ التي تنص عليها، كبشعوره القوم 

 3.، ككذا التعاكف مع تراعة العمل كالتضحية من أجلهاللأكامرالامتثاؿ ك 

بواجباتهم اتظهنية كتطبيق النظاـ  اتظوظفتُ التزاـيعتٍ  الانضباط الوظيفيمن خلاؿ التعاريف السابقة نستنتج أف 

 م لو.الداخلي للعمل كاحتًامه

 خصائص الانضباط الوظيفي-2

 الانضباط الوظيفي فيما يلي:خصائص  تتمثل أىم

                                                           
1
 .24، ص 2011، ديواف اتظطبوعات اتصامعية، والعملدليل مصطلحات علم الاجتماع التنظيم ناصر قاتشي،   

2
، 02،جامعة علي الونيسي البليدة11، العدد10، تغلة البدر، المجلدالاندماج الدهني وعلاقتو بالانضباط الوظيفي للموظفبوعلاـ أمينة،   

 .1394، ص 2018اتصزائر،
3
 .218،، ص 2004، عماف، 1دار تغدلاكم،ط، إدارة الدوارد البشرية وتأثيرات العوملة عليهااتظولذ ستاف،   
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 .عداد للقياـ بجهود كبتَة لصاتضهاكالاستنظمة كقػيم العمػل فيهػا بأىداؼ اتظ .التزاـ العامل1

 .انضباطاالأكثر  اتظوظفتُكبر لدل يكوف أ العملإف حجم .2

 .اتظؤسسة  مع مصالحالذين يولوف أتقية كبتَة لعملهم بطريقة أفضػل تتفػق  اتظوظفوفيتصرؼ .3

كالاستمرار كاتظؤسسة العػاطفي أك الوجداني بتُ الفرد  الرابطثلاثة أبعاد رئيسية كىي  الانضباط الوظيفييتضمن .4

 اتظؤسسة.العمل ، كالشعور بالواجب اتجاه  كالبقاء في

بمجموعة الصفات الشخصية كالعوامل التنظيمية كالظركؼ اتطارجية المحيطة  الانضباط الوظيفييتأثر  .5

 1.باتظؤسسة

 وأبعاده أهمية الانضباط الوظيفي: ثانيا

 أهمية الانضباط الوظيفي-1

الكثتَ من الباحثتُ أف قوة أم مؤسسة كتؾاحها تكمن في مواردىا البشرية أكثر تؽا تكمن في نظمها  تأثب   

معارفها كقدراتها، كدافعيتها للعطاء  لاستغلاؿ اتظواردكإجراءاتها، بل أكثر من ذلك تكمن في مدل استعداد ىذه 

بتشكيل  إلاستعدادات لى ىذه الاللمؤسسة أف تحصل عتنكن  لا، إذ اتظؤسسة أجلكالتضحية في العمل من 

يعتبر الانضباط الوظيفي ثركة ملموسة لنجاح أم مؤسسة، حيث أف  ، حيثكخلق سلوؾ الانضباط الوظيفي

يضمن تقليل اتطسائر كذلك باكتشاؼ نقاط التقصتَ قبل تفاقمها  الصحية باتظؤسسةكجود نظاـ انضباط للعماؿ 

نضباط الفعاؿ لو ىدؼ لا، فاباستمرار، كاحتًاـ قواعد  الأفرادمتابعة تؽا يساعد على تعديل الاتؿراؼ في العمل ك 

 2.اتظرضيعلى خلق جو من العمل  كتحفيز العماؿكتحقيق أم مردكد،  اتظشاكلالوقاية من 

 

                                                           
ص  ،مصر ،1،2014،طالسلوك التنظيمي وسلوك الدنظمة, الدؤسسة العربية للعلوم والثقافةطارؽ عبدالرؤكؼ عامر،  ايهاب عيسى اتظصرم ،  1

61. 
2
 Sekion (L) et autre ,Gestion des Ressources humaines, de boeck Université , 2 édition Canada, , 2004,p740. 
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 الانضباط الوظيفي أبعاد-2

 :كىي اتظؤسساتفي  الوظيفي للانضباطمعظم الدراسات اتفقت على أف ىناؾ ثلاثة أبعاد 

كىي درجة استقلالية  للعمليتأثر ىذا البعد بدرجة إدراؾ الفرد للخصائص اتظميزة (: )اتظؤثر العاطفي الانضباطأ.

التغذية الراجعة ك باتظشاركة في اتخاذ القرارات  السماح للموظفكتنوع اتظهارات اتظطلوبة، كقرب اتظشرفتُ كتوجيههم، 

 .التي تلصل عليها من الإشراؼ

 دعم من خلاؿ، اتظؤسسةكيقصد بو إحساس الفرد بالالتزاـ بالبقاء في (: )الأخلاقي الدعياري الانضباط ب.

 .فيها كالسماح تعم باتظشاركة كالتفاعل الإتكابي للموظفتُاتصيد  اتظؤسسة

اتظستمر يبقوف في اتطدمة  الانضباطالعاملتُ الذين لديهم مستول عالر من أف كيقصد بو : الدستمر الانضباط ج.

 1.تػتاجوف كليس رغبة منهم في البقاء أنهمبسبب 

 وأسسو مظاىر الانضباط الوظيفيثالثا: 

 مظاىر الانضباط الوظيفي-1

أف سػلوؾ اتظػوظفتُ فػي اتظؤسسػات كانضػباطهم فػي العمػل لػو صػػور  إلذكالدراسػات الإداريػة  البحوثتشػتَ    

بالتطرؽ إلذ مظاىر الانضباط  سنقوـ كفي ىذا العنصر، كقػػد تكػػوف كػػل صػورة تعػػا تفاصػػيل كثيػػرة كجوانػػب كثيػرة

 كىي كالآتي: الوظيفي

 : الالتزام بالأنظمة والقوانين المحددة في العملأ.

يمػات، دكف أم تجػاكز اتظوظػف بدقػة كأمانػة فػي حػدكد الػنظم كالتعل إلذكيتم ذلك من خلاؿ تنفيذ الأكامػر الصػادرة 

يلتزـ باتضدكد كالصلاحيات  ، بحيثعػن التقيػد بػالقوانتُ كالأنظمػة القائمػة مسؤكؿأك تؼالفػة أك إتقػاؿ، فػاتظوظف 

                                                           
1
، اتصزء الثالث،كلية 130تغلة كلية التًبية، العدد دور الالتزام التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي في الجامعات الليبية, ختَية محمد بن عصماف،   

 .649ص  ،2018،ليبيا التًبية، جامعة بنها،
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مثل احتًاـ مواعيد العمل، كعدـ التغيب كالتسيب عن العمل، عدـ افشاء السر اتظهتٍ، كالمحافظة على اتظمنوحػة 

 تؽتلكات اتظؤسسة.

 : على مقتضيات الواجب الوظيفي افظةالمحب.

كتأدية  إليوكتشػتَ عمليػة اتضفػاظ علػى مقتضػيات الواجػب الػوظيفي، إلػى أف اتظوظػف يلتػزـ باتظهػاـ الوظيفيػة اتظوكلة 

احساف معاملة ، ك داء العمل الوظيفيأالاخلاص في  من خلاؿذلك ك كظيفتو على أكمل كجو قدر الإمكاف 

 1.مصاتضو في الوقت اتظناسبتؾاز كا اتصمهور،

 :علاقات العمل ج.

إحتػراـ حقػوؽ كمصػالح الآخػرين ، كذلك من خلاؿ تعامػػػل اتظوظف مع الرؤساء كاتظرؤكستُ كالزملاءإلذ كتشػػػتَ  

علػى أسػاس العػرؽ أك النػوع الاجتمػاعي  دكف إسػتثناء كالتعامػل معهػم بػإحتًاـ كلباقػة كحياديػة كموضػوعية دكف تدييػز

التقيػػد بتنفيػػذ ، ك أك اتظعتقػدات الدينيػة أك السياسية أك الوضع الاجتماعي أك السن أك أم شكل من أشكاؿ التمييز

  .ذةأكامػػر رؤسػػائو كتوجيهػػاتهم كتعليمػػاتهم كفػػق التسلسػػل الإدارم بمػػا لا تمػػالف النظاـ كالتشريعات الناف

 :التحلي بالقيم والأخلاق الحميدة د.

من أىم ك  .علػى كجوب تحلي اتظوظف العاـ بالستَة اتضسنة كالأخلاؽ اتضميدةالعامة نصت تريػع أنظمػة اتطدمػة 

كاتقاف العمل  القوة كالأمانة كالصدؽتؾد اتظوظػػػف فػػػي عملػػػو  ينبغي أف يتحلى بهاالقػػػيم كالاخػػػلاؽ التػػػي 

 2كالاخلاص فيو كتحمل اتظسؤكلية كاتضفاظ على تشعة اتظؤسسة.

 :النزاىة والشفافية والحيادية في العمل ـ.

                                                           
فلسطتُ، -غزة-، رسالة ماجستتَ في ادارة الأعماؿ، اتصامعة الاسلاميةالوظيفي للعاملينأثر الانضباط الإداري على الأداء كماؿ راتب نوفل،  1

 .20-19، ص ص 2015
 .22-21، ص ص مرجع سابق، نوفل كماؿ راتب  2
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الالتػزاـ  ىيالنزاىػة ، ك قانونيا نقصػد بهػا أف يكػوف اتظوظػف شخصػا مسػتقيما كبعيػدا عػن الفسػاد كالأعمػاؿ المحظػورة 

إتبػاع الػنهج الػوظيفي  كمن أىم مظاىر الشفافية في العمل تؾد:السػليمة اتظتكاملػة  الراسػخ باتظبػادلء الأخلاقيػة

الضمتَ، كالإبتعاد عن مواطن  بصفاء، مػع التحلي العمل، كسػلامة القصػد عنػد أداء الذمةالقػائم علػى أسػاس بػراءة 

لابتعاد عن قبوؿ الرشاكم مهما كاف نوعها ، كالأخذ بمبدأ السلوؾ النزيو باالشبهات أثناء أداء الواجبات الوظيفية

 1مقابل تقدنً خدمة.

 أسس الانضباط الوظيفي-2

 كما  كاتظوضحةكالقانونية  كاتظهنية، الأخلاقية الأسس كالدعائمبتكامل  بالالتزاـ يكوفإف سلوؾ الانضباط الوظيفي 

  :يلي

تعتبر من  فالأخلاؽ ،ركاه التًمذم كابن ماجةأخلاقا" أحسنهم  اتظؤمنتُ : " أكمل : قاؿ صلى الله عليه وسلمالأخلاقية الأسسأ.

  :في الأخلاقية الأسسإذ تتمثل ىذه  للأفرادالوظيفي  الانضباط أىم أسس

 .كالالتزاـ بالقوانتُ كالقواعد  باتظسؤكلية: ىو الشعور الاخلاص*

إذ تكب على  (،متفق عليورعيتو" )راع ككل راع مسئوؿ عن  " كلكم : لقولو صلى الله عليه وسلمبالدسؤوليةالالتزام والشعور *

 . اتظسطرةالعامل أف يتحمل مسئولية أعمالو كأف يلتزـ بالقوانتُ كاللوائح 

كالرغبة في  اتظؤسسةإلذ استعداد العامل لبذؿ جهود عالية لتحقيق أىداؼ كقيم  : يشتَالدعنويةوالروح  الولاء*

 2.اتظؤسسةالبقاء مع 

كفي مكاف عملو،  اتظؤسسةالتي تكدىا الفرد أك العامل داخل  الأسس: ىي تلك والقانونية الدهنية الأسس .ب

 في: كتتمثللاشرافي اكسلوكو  الثقافة التنظيميةينقلها لو عبر  الأختَ، كىذا اتظباشركالتي يكتسبها من مسؤكلو 

                                                           
1
 .24-23ص ص  ،سابق مرجعكماؿ راتب نوفل،  

2
، جامعة 06، تغلة اتضكمة للدراسات الاجتماعية، العدد الجزائريةبالدؤسسة للعمال في ظل الثقافة التسييرية الانضباط الوظيفي  بوخالفة رفيقة،  

 .88، ص 2015ديسمبر  بوزريعة،-2اتصزائر
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لاشراؼ على أكمل كجو في جو تدلؤه النوايا الطيبة كالتعاكف اتصاد من ايتحقق : حيث  الدرنلاشراف اثقافة *

 آرائهم، كإشراكهم في اتخاذ القرارات، كالاستماع إلذ اتظرؤكستُيهتم بمشاكرة  الذم اتظشرؼاتظوظفتُ ك جانب 

 .انضباط كظيفي عند العماؿ كىو ما تملق كشكاكيهم

 : الوظيفة التي تؤديها العملية الاتصالية مهمة جدالانسانيةاقات لاصال القائمة على تأسيس العثقافة الات *

كتراعة العمل  اتظشرؼكخاصة بتُ  اتظؤسسةفبفضل العملية الاتصالية يتم التفاعل كالتواصل بتُ كل العماؿ في 

،كىذا تملق عند كل مشتًكة لانسانية توجد حيث يوجد أفراد يتعاكنوف في العمل سعيا كراء أىداؼ اقات لافالع

 1،كللمؤسسةتصماعتو  كلاءعامل 

 كاتظنضبطتُ اتصديتُشرؼ في مكافأة اتظسلوب الذم يتبعو لأا: كنقصد بو والعادل الدستمرثقافة التعزيز *

كىذا للقضاء  اتظتهاكنتُكتقدنً التًقيات، كعلى العكس تقوـ بمعاقبة  الأجرباستمرار كالشكر، كالثناء، كالزيادة في 

 إلالن ينجح  اتظتهاكنتُكمعاقبة  اتظنضبطتُفي مكافأة  اتظشرؼ، حيث أف أسلوب اتظنضبطةعلى السلوكيات غتَ 

 2.ا على مبدأ الاستمرارية كالعدالةإذا كاف قائم

 ومراحلو أنواع الانضباط الوظيفيرابعا: 

 أنواع الانضباط الوظيفي-1

 كالآتي:أنواع من الانضباط كىي   عدةتنكننا أف تفيز بتُ 

عن مراقبة أفعالو  اتظسؤكؿأين يكوف ىو  الفرد: ىو ذلك الانضباط الذم ينتج من نفس الانضباط الذاتي أ.

 .قوم للمؤسسة كلاء، أك عندما يكوف لديو الاجتماعية تنشئتو خلاؿكسلوكاتو، كىذا يتكوف عند الفرد من 

تكد نفسو  اتظؤسسة: ىو ذلك الانضباط الذم يفرض على الفرد، فالعامل عند دخولو إلذ الدفروضالانضباط ب.

  .عدـ احتًامها سيكلفو عقابا صارما لأفأماـ عدت قوانتُ كلوائح ىو تغبر على احتًامها كالانضباط في تطبيقها، 
                                                           

 .90-89 ص ، صمرجع سابق، بوخالفة رفيقة 1
2
 .91، ص بوخالفة رفيقة, مرجع سابق  
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خاص بالفرد  النهاية ىو: سواء كاف نابع من ذات الفرد أك مفركض عليو ففي الانضباط الوظيفي للفرد ج.

 1الأكلذ.كنتائجو تعود على الفرد بالدرجة 

: يتحقق ىذا الانضباط عندما يتحقق الانضباط الوظيفي لكل فرد أك عامل، الانضباط الوظيفي للجماعة .د

 .فإف كاف كل عامل يتحلى بسلوؾ الانضباط الوظيفي سيؤدم إلذ تحلي اتصماعة بهذا السلوؾ

بو،  اتظنوط: يتحقق ىذا عندما يقوـ كل جزء أك نسق فرعي للمؤسسة بالدكر للمؤسسة الانضباط الوظيفي ـ.

مهما كاف مستواه  باتظؤسسة موظفبتحقيق الانضباط الوظيفي لكل تراعة عمل، كعند كل  إلاتكتمل  كلا

  .لادارما

يتحقق عندما تؤدم كل مؤسسة دكرىا ككظيفتها بكل انضباط،  ختَلأاذا : ىالانضباط الوظيفي للمجتمع ق.

 2.سرةالأكىي  ألا المجتمعمؤسسة في  كىذا ابتدءا من أصغر

  الانضباط الوظيفيمراحل  -2

 :بثلاثة مراحل رئيسية كىي الانضباط الوظيفي تنر

 اتظؤسسةيكوف مبنيا على الفوائد التي تلصل عليها من  باتظؤسسة اتظوظفحيث أف التحاؽ  :الانضباطمرحلة أ.

  .اتظؤسسةلذلك فهو يتقبل سػلطة الآخػرين كيلتزـ بما يطلب منو سعيا للحصوؿ على الفوائد اتظختلفة من  كتبعا

الآخرين لرغبتو في الاستمرار في العمل  ةحيث يتقبل الفرد سلط والدؤسسة: الدوظفمرحلة التطابق بين  ب.

 .، فهو يشعر بالفخر كالاعتزاز لانتمائو تعاةباتظؤسس

 

 
                                                           

1
 .87، ص مرجع سابقبوخالفة رفيقة،   

2
 .88ص  مرجع سابق,بوخالفة رفيقة،   
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 1.كما لو كانت أىدافو كقيمو اتطاصة  اتظؤسسةبأىداؼ كقيم  اتظوظفأم قبوؿ  : مرحلة التبني ج.

 العوامل الدؤثرة في الانضباط الوظيفيخامسا:
الانضباط الوظيفي، كقد قسم الباحثتُ ىذه العوامل إلذ  فياتظؤثرة اتجاىات الباحثتُ كالدارستُ حوؿ العوامل  تتعدد

 ما يلي:

: ىناؾ بعض العوامل اتطارجية مثل ظركؼ سوؽ العمل فرص  للمؤسسةالعوامل الدتعلقة بالبيئة الخارجية  .1 

ت فكلما كان، لديهم خاصة في فتًة بداية العمل الانضباط، كبالتالر تؤثر درجة  العاملعلى اتجاىات  الاختيار

الأكضاع الاقتصادية كتوفرت فرص العمل كانت درجة الانضباط الوظيفي منخفضة، كالعكس صحيح مثل بركز 

 ظاىرة البطالة.

 كمن بينها تؾد::  العوامل الدتعلقة ببيئة العمل الداخلية.2

العاملتُ  حاجات الأفراد: يقصد بها ضركرة العمل على تبتٍ سياسات داخلية تساعد على إشباع  السياساتأ.

 2. اتظؤسسةفي 

فكلما   الوظيفي لدل العاملتُ الانضباطالتنظيمية على زيادة  الأىداؼيساعد كضوح : الأىدافوضوح  .ب

 للانضباط الوظيفي مرتفعة. الأفرادكفهم  ادراؾكانت عملية   دةكاضحة كتػد الأىداؼكانت 

كالعناصر  الأدكاتك  الأساليباتظتضمن للطرؽ ك خ ىو ذلك المجاؿ : فاتظنا  العمل على تحسين الدناخ التنظيمي.ج

 عمل إتكابي يعمل على اتصيد يشجع على خلق جوناخ التنظيمي فاتظ، العاملتُقات داخل بيئة العمل بتُ لاكالع

                                                           
1
، رسالة ماجستتَ في ادارة الأعماؿ،  قياس مستوي الالتزام التنظيمي لدي العاملين بالجامعات الفلسطينية بقطاع غزةتزاد حنونة،  سامي ابرىيم  

 .20، ص 2006فلسطتُ،-غزة–اتصامعة الاسلامية 
2
، مذكرة لنيل شهادة اتظاستً في علم زائريةالعدالة التنظيمية  والالتزام التنظيمي في الدؤسسة الاقتصادية الجبوشيشة مفيدة،بورغيدة فطيمة،   

 .105-104، ص ص 2017الاجتماع التنظيم كالعمل، جامعة محمد الصديق بن تلي، جيجل، 
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كة في اتخاذ بأتقيتهم في العمل من حيث اتظشار ، كتكعل العاملوف يشعركف  كاتظؤسسة للعماؿستقرار لااتحقيق 

 .1 الوظيفي بالانضباطالقرارات كرسم السياسات كيزيد من درجة الرضا الوظيفي كيدعم الشعور 

إف تطبيق أنظمة حوافز معنوية كمادية مناسبة يؤدم إلذ زيادة الرضا عن : جيدة ومناسبة وافزالحتطبيق أنظمة .د

 . الانتاج زيادةك  الوظيفي الانضباطزيادة ، كبالتالر  اتظناخ التنظيمي كعن اتظنظمة ككل

تنمية  خلاؿعماؿ من لأبضركرة إتؾاز ا اتظوظفتُىو إقناع  الادارة: إف الدكر الكبتَ الذم تقوـ بو  نمط القيادة.ـ

الانضباط فالقائد الناجح ىو الذم يستطيع زيادة درجات  ،دارية باستخداـ اتضوافز اتظناسبةلاا العاملتُمهارات 

 العاملتُ.التنظيمي لدل  الوظيفي

 في كأعضاء إليهم كالنظر العاملتُ حاجات بإشباع الاىتماـ إف:  التنظيمية ثقافةال وتعزيز بناء على العمل. ق

 2متميز كبالتالر تزيد من انضباطهم الوظيفي.معايتَ أداء  تعم بيئة عمل كاحدة ترشح

 اتظؤسسةبصورة إتكابية في تحقيق أىداؼ  الأفراد:فاتظشاركة من قبل  الدؤسسةالعمل على مشاركة العاملين في .و

  .لديهم الوظيفي الانضباطكبالتالر زيادة  باتظؤسسةتزيد من ارتباطهم 

 كمنها::  العاملعوامل متعلقة بخصائص  -3

يشتَ ىذا أف كبار السن كالذين لديهم أقدمية في تشتَ ترلة من البحوث كالدراسات :  السن وطول الخدمةأ.

، اتظؤسسةتغاؿ العمل يبرز لديهم دافع اتضرص على كظائفهم كتػاكلة العمل بشكل أفضل بعد مركر السنوات في 

عليهم أنهم تنلكوف  يلاحظكذلك  كجيدةتنظيمية ، أك لوجودىم في كضعية اتظؤسسةكذلك راجع لتموقعهم بداخل 

 م.رضا كظيفي قو 

                                                           
1
 .105  ، ص مرجع سابق،  بوشيشة مفيدة،بورغيدة فطيمة  

2
 .106، ص مرجع سابق،  بوشيشة مفيدة،بورغيدة فطيمة  
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أك تػاكلة الأفضل لو،  في اختيار البديل  دالتي تساعد الفر  الأمورالتعليم يعتبر من  إف:  مستوى التعليم ب. 

 يعمل بها.التي  باتظؤسسةتوقعات الفرد اتظرتبطة  يزيد من تؽااتظتعلقة بوظيفتو رارات أفضل في أخذ الق

 . 1عن الرجاؿ انضباطا بالقوانتُبحاث أف النساء أكثر لأا تبتُ بعض:  الاجتماعيةالجنس والحالة د.

الانضباط في من  على أنها اتظكاف الذم زاد  ةما كاف  العماؿ ينظركف إلذ اتظؤسس: كل الأفراددوافع وقيم ك.  

 الانضباط الوظيفي.زاد  اتظؤسسةك ما تقدمو  العماؿدرجة من التطابق بتُ توقعات ك إشباع حاجاتهم 

 الاستقلاليةتنوع تغاؿ الوظيفة ، فثر خصائص الوظيفة من حيث تغاتعا: تؤ  متعلقة بخصائص الوظيفةعوامل  -4

 الوظيفي. بالانضباطكالشعور باتظسؤكلية كل ىذا يرتبط إتكابا  الراجعةالتغذية التحدم ، ك 

 القرارات ، كتوفرت درجةمركزية في اتخاذ نو كلما توفرت اللا: كىنا تؾد أ عوامل متعلقة بالذيكل التنظيمي -5 

 اتظؤسسة كبتَا،كذلك كلما كاف حجم  الانضباط الوظيفيعتمادية في أداء العمل كاف لو تأثتَ إتكابي على لامن ا

اتظديرين اتجاه  تؽا قد يؤثر سلبا انضباطفهذا يتطلب من اتظدير بذؿ جهد أكبر في عمل الرقابة كالتنسيق ،

 2.التي يعملوف بها  اتظؤسسات

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 108-107، ص ص سابقمرجع ،  بوشيشة مفيدة،بورغيدة فطيمة  

2
 .108، ص سابق مرجع، بوشيشة مفيدة،بورغيدة فطيمة  
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 يوضح العوامل اتظؤثرة على الانضباط الوظيفي (:01الشكل رقم )

 

  

 
 
 
 

 .108ص  ،سابق مرجع، بوشيشة مفيدة،بورغيدة فطيمة الدصدر:

 وعوامل تحسينو الانضباط الوظيفيعوائق : سادسا

 الانضباط الوظيفيعوائق  -1

 :تؾد ما يلي كالعوائق بتُ ىذه التحديات من

: إف إتقاؿ أك تغييب العمل بمبدأ التحفيز الاتكابي كالسلبي في العمل من الجانب التحفيزي في العمل إهمالأ.

أف باعتبار تدعيم كتعزيز العمل بمبدأ الانضباط الوظيفي، ك أكثر التحديات التي تواجو اتظسئولتُ في تػاكلتهم تحقيق 

 كعدـ باتظلل سيصاب ابهيا نظتَ الأعماؿ التي يقوـ العامل الذم لا يتلقى مثلا تحفيزا اتكابيا ماديا أك معنو 

كبالتالر عدـ الانضباط في عملو كالتهرب من تؼتلف مسؤكلياتو من  كمنها كجو، أكمل على بإتدامها الاكتًاث

جهة، كما أف إتقاؿ العمل بمبدأ التحفيز السلبي في حالة الإخلاؿ بالستَ اتضسن للمؤسسة، يؤدم مع مركر 

نوع من الفوضى كعدـ الاكتًاث بتحقيق الأىداؼ اتظرسومة، إلذ جانب عدـ الانضباط في تأدية الوقت إلذ خلق 

 1.اتظهاـ اتظنوطة بو

                                                           
، 16،العدد03تغلة البحوث القانونية كالسياسية،المجلد, لإدارة بالدشاركة ومبدأ الانضباط الوظيفي, قراءة في نموذج الإدارة اليابانيةافازية خلفوني،   1

 .255ص  ،2021اتصزائر، فيفرم -جامعة تيزم كزك
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: تنيل بعض العماؿ إلذ مقاكمة أم نوع من أنواع اتظبادرات الاتكابية التي الوظيفي الانضباط فكرةمقاومة  ب.

تسعى إلذ فتح تغاؿ التغيتَ كالتحستُ في اتظؤسسة، خوفا على مصاتضهم أك مناصبهم، متجهتُ في إطار ذلك إلذ 

ة لإتكاد في صنع السياسات كرسم الأىداؼ العامة للمؤسسة، كوسيل الانضباطانتهاج سلوكيات معارضة لفكرة 

 .مبرر لعدـ الانضباط في العمل 

: إف اتجاه العامل تؿو تحقيق مصاتضو اتطاصة دكف الاكتًاث بمصلحة اتظؤسسة أولوية تحقيق الدصلحة الخاصة ج.

مبدأ الانضباط الوظيفي، حيث يتهرب العامل عن  تحقيق إلذ دؼتهأك مصلحة زملائو، يؤثر سلبا في أم تػاكلة 

ا ما تمدـ مصاتضو تقدنً الاقتًاحات كالبدائل اتظفيدة التي تساعد في تحستُ خدمات اتظؤسسة، إف لد تكد فيه

 1.بالدرجة الأكلذ

الانضباط خطر التحديات التي تحوؿ دكف تحقيق أالقيادة الديكتاتورية من أكثر ك  : تعتبرالقيادة الديكتاتورية د.

الوظيفي، فإذا قاـ القائد الإدارم باتخاذ القرارات بصفة فردية دكف الرجوع إلذ استشارة العماؿ كالأخذ بآرائهم، 

 متهسيؤثر عليهم ذلك سلبيا من الناحية النفسية، الشيء الذم تكعلهم مهمشتُ كغتَ قادرين على أداء كاجبا

 .يهاف كالانضباط

: تنكن أف تكوف الإدارة باتظشاركة في الكثتَ من الفعلي لدفهوم الإدارة بالدشاركةالانحراف عن التطبيق  ـ. 

الأحياف أحد العوائق أماـ تحقيق الانضباط الوظيفي في حاؿ لد يتم استخدامها بالطريقة السليمة، حيث يؤدم 

موف كظائفهم ، بل يعتبركف الاستخداـ السيئ تعا إلذ الابتعاد عن الالتزاـ بمبدأ الانضباط الوظيفي، حيث لا تلتً 

أنفسهم ىم اتظسئولتُ كبذلك فهم غتَ معنيتُ بأداء الكثتَ من اتظسؤكليات، ما تكعل الإدارة باتظشاركة تغرد كسيلة 

 2.لبعض العماؿ للعمل بدكف أم ضمتَ مهتٍ اؿلمجيتم من خلاتعا كسب ثقة اتظسئولتُ، فاتحة بذلك ا

                                                           
1
 .256، ص سابق مرجعفازية خلفوني،   

2
 .257، ص مرجع سابقفازية خلفوني،   
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اتظؤسسات من النقص في رؤكس الأمواؿ كما يتبعها من نقص في  : إف معاناةعدم كفاية رؤوس الأموال ق.

عزكؼ العماؿ عن اتظشاركة في التسيتَ أك في في  سهل العمل اتصماعي، قد يكوف سبباالإمكانيات اتظادية التي ت

نابض عملية اتخاذ القرارات، كضركرة توفتَ كسائل تكنولوجيا الاتصالات اتضديثة التي أصبحت تدثل اليوـ العصب ال

لأم مؤسسة في حاؿ أرادت اتضفاظ على بقائها كاستمرارىا، لاسيما في فتًات الأزمات التي تنكن أف تتعرض تعا، 

ستخداـ ىذه التقنيات مثلما حدث في العالد مؤخرا بسبب جائحة كوركنا التي ألزمت العمل كالتعامل عن بعد با

ماف مشاركتهم في تسيتَ اتظؤسسة كاتظساتقة في عدـ جل التواصل مع العماؿ، كالأخذ بآرائهم كضأاتضديثة من 

البحث الدائم عن تطوير مؤسستو، كالتأقلم مع  كاجبيفرض على القائد  الذم ركودىا أك توقفها، كىو الشيء

 1.تؼتلف التغتَات اتضاصلة في البيئة

 عوامل تحسين الانضباط الوظيفي في الدؤسسة-2

 سلوؾ الانضباط الوظيفي تحستُمن أجل  اتظؤسسةتكب أف يكوف ىناؾ توافق بتُ أىداؼ العماؿ كأىداؼ 

شرؼ تظفا، فتُ لينتقل فيما بعد إلذ العماؿشر تظاعند  أكلاالتغيتَ، كالتطوير كالارتقاء بهذا السلوؾ تكب أف يتحقق ف

، كلذلك تكب أف يتحلى بالواجب، التي يتبعونها م القدكة اتضسنةيشرؼ عليهم فيكوف تع تظنىو الذم يعطي العبرة 

ص، كأف يقدس العمل، كتلتـً الوقت كيتحكم في استخدامو جيدا ، كما يعمل لاكإخكيقوـ بأعمالو بكل تفاف 

طريقة يء كىذا فيما تمص شعليو أف يكوف صرتلا ككاضحا في كل ك على إقامة جو من الثقة بينو كبتُ العماؿ ، 

أف يقوـ كذلك بإشراؾ العماؿ في اتخاذ  اتظشرؼ، كعلى اتظؤسسةشاكل التي تعاني منها تظلو كاالعمل كأىدافو كمشاك

كما    اتظعنويةالقرارات كالاستماع إلذ آرائهم كالاىتماـ بمشاكلهم اتطاصة كمعاملتهم معاملة إنسانية لرفع ركحهم 

كالتحفيزات  اتظكافآت خلاؿء للمؤسسة من كانتما كلاء الأكثر الأفرادعليو أف يركز اىتمامو على تعزيز سلوكيات 

 2.بنفس ىذه السلوكيات التحلي علىتضث العماؿ  اتظستمرة

                                                           
1
 .258ص، سابق مرجعفازية خلفوني،   

2
 .91، ص سابقمرجع بوخالفة رفيقة،   
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 الايجابيةوآثاره  الانضباط الوظيفي طرق قياس: سابعا

 طرق قياس الانضباط الوظيفي-1

انضباط من اتظقاييس بهدؼ قياس مستويات  كتحليلو عددا الانضباط الوظيفيلقد طور بعض اتظهتمتُ بدراسة 

سيتم تناكؿ بعض ىذه  العنصر ىذاكفي  .كقد تباينت تلك اتظقاييس في طبيعتها كمكوناتها باتظؤسسة العامل

 :اتظقػاييس كىػي

كما تضمن فقرات   الوظيفي الانضباطستجابة لقيػاس لافقرات سداسية ا 8: كالذم تضمن  مقياس ثورنتنأ.

 .اتظهتٍ الانضباطأخرم تساسية الاسػتجابة تقيس 

  :فقرة تستهدؼ قياس 15كيتكوف من  الانضباط الوظيفيكقد أطلق علية إستبانو  :مقياس بورتر وزملائوب.

 .درجة التزاـ الأفراد باتظنظمة -

  .ككلائهم كإخلاصهم تعا -

 .الرغبة في مضاعفة اتصهد لتحقيق أىداؼ اتظنظمة كقبػوتعم لقيامها -

بشكل  الانضباطالسباعي لتحديد درجػة الاسػتجابة كتنكػن استخداـ اتظقياس لوصف  كاستعاف بمقياس ليكتَت

  1.عاـ

 4مػدم اتضيػاة متمثلة بالأعراؼ كالقيم، كيتكوف من للانضباط  الذين قدما مقياسا :مقياس مارش ومافري ج.

  :فقرات. كقد استخدـ كأداة لقياس

  .اتضياة لمد الانضباطإدراؾ الفرد لكيفية تعمق  -

                                                           
1
 .21ص  ,سابقمرجع  ،سامي إبراىيم تزاد حنونة  
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 تعزيز استحساف اتظنظمة -

  .بقيم العمل الالتزاـحث الفرد على  -

  .الولاء تعا حتى إحالتو على التقاعد -

 .للبقاء في اتظنظمة العاملإبراز نية  -

فقرات  6القيمي لأعػضاء اتعيئة التدريسيو من خلاؿ  الانضباط: كىو تػاكلة لقياس  مقياس جورج وزملاءه د. 

  :عبرت كل منها عن كاحدة من القيم التالية

  .استخداـ اتظعرفة كاتظهارة -

  .زيادة اتظعرفة في تغاؿ تخصصو -

  .العمل مع زملاءه بكفاءة عالية -

  .بناء تشعة جيده كأستاذ، العمػل علػى مواجهػة الػصعوبات كالتحديات -

 1.اتظساتقة بأفكار جديدة في حقل التخصص -

كالتي ساتقت في بناء اتظقياس ثلاثة مصادر ىػي اتظقابلات مع عدد من النقابات  :كوردن وزملائة  مقياسـ.

فقػرة  22لتحديد خػصائص اتظػشاعر ، اتظعتقػدات، الأعماؿ اتظتعلقة بالانتماء للنقابة ، كتم ذلك من خلاؿ 

فقرة استهدفت  20 ػػػػػػكج منها بكاتطر  الانضباطتساسػية الاستجابة كمراجعة الأدبيات التي ركزت على قياس 

فقرة ذات مؤشرات اتكابية  45فقرة منها  48الأفراد باتظنظمة في حتُ ضػم اتظصدر الثالث  التزاـالاستدلاؿ على 

  :فقرة تساسية الاستجابة كىي 30فقػرة ذات مؤشرات سلبية كبالاستفادة من اتظصادر أعلاه استطاع تحديد  23ك
                                                           

1
 .22، ص سابق مرجع،  سامي إبراىيم تزاد حنونة  
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  .ق بالولاءفقرة منها تتعل 1-16 -

  .فقرات تصف اتظسئولية إزاء اتظنظمة 2-7 -

  .فقرات تقيس الرغبة للعمل فيها 3-4-

 1.فقرات لتحديد مستوم الإتناف بها 4-3 -

 الآثار الايجابية للانضباط الوظيفي-2

  :منها ما يليك الاتكابية  الآثارفي تحقيق الكثتَ من  يساىمإف انضباط العامل في عملو،    

: إف الانضباط الوظيفي يساىم مساتقة كبتَة في جعل العامل جادا كمثابرا في عملو، حيث الجدية في العملأ.

 يلتزـ كل عامل بتأدية كظيفتو دكف الاتكاؿ على الآخرين، بل تلرص حرصا تاما على أداء كاجباتو في حينها 

د عاالقو  بمختلفتقيد الأخلاقي كالسلوكي يكوف ىدفو الرئيسي ىو تحقيق نتائج اتكابية كما كنوعا من خلاؿ الك 

 اتظؤسسة.المحددة كاتظستَة لنشاط 

: يساىم مبدأ الانضباط الوظيفي، كتحقيقو في اتظيداف العملي مساتقة  الجودة والنوعية في الخدمات الدقدمة ب.

كبتَة في الوصوؿ إلذ تحقيق اتصودة كالنوعية في تؼتلف اتطدمات اتظقدمة، حيث لا يكوف اتعدؼ من أداء كظيفة 

المحققة من  معينة، ىو الكمية الكبتَة الواجب الوصوؿ إليها في مدة كزمنية معينة، إتفا الأساس ىو مدل الكفاءة

 2 .رض الواقعأىذه اتعدؼ كتحقيقو في حيث النوعية كجودة اتطدمة الناتجة عن الانضباط كل عامل في إتؾاح 

 تكعلهم: يساىم الانضباط الوظيفي في تكوين الشخصية السوية للعماؿ، حيث تكوين شخصية سليمة ج.

لاعتماد على أنفسهم دكف الرجوع في كل مرة إلذ الغتَ قادرين على تحمل اتظسؤكلية في تأدية اتظهاـ اتظوكلة إليهم، كا

                                                           
1
 .22، ص سابق مرجع،  سامي إبراىيم تزاد حنونة  

2
 .252، ص سابقمرجع فازية خلفوني،   
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 من أنفسهم اكتشاؼ في تساعدىم كما ا،بهجل القياـ أالاتكاؿ على الغتَ من جل طلب اتظساعدة، أك أمن 

كيعملوف على  ابهنقاط الضعف التي تكب تقويتها كتصحيحها، أك من حيث نقاط القوة التي يتمتعوف  حيث

 .التحستُ كالتطوير فيها

درجات  أعلى: من بتُ النتائج الاتكابية المحققة بفضل الانضباط الوظيفي، ىو الوصوؿ إلذ تحقيق الدنافسةد.

العامل كالتزـ بأداء كاجباتو  انضبطالنوع، فكلما ك اتظنافسة في اتطدمات اتظقدمة من قبل اتظؤسسة من ناحية الكم 

من خلاؿ ذلك من منافسة اتظؤسسات التي تنشط في  كفق ما ىو تػدد قانونا كلما تطور كتحسن أداؤه، كتدكن

  .1ليا كدكلياؿ تػالمجنفس ا

: إف الانضباط الوظيفي يسمح تظختلف العماؿ على العمل تعزيز الشعور بالرضا, الانتماء والولاء للمنظمة ـ.

على تؿو تراعي في عملية صنع القرارات كتسيتَ اتظؤسسة، يساىم في تعزيز مستول الشعور بالرضا عن تؼتلف 

اتظخرجات الناتجة عمن مشاركتو كمساتقتو في القرار الذم تم اعتماده، الشيء الذم يساىم كيساعد في الرفع من 

  ا.درجة انتمائو ككلائو تع مستول أك

: إف الانضباط الوظيفي يعتٍ أيضا العمل على تؿو تراعي مع زملائو في سيادة روح الفريق الواحد في العمل ق.

حيث يساعد الانضباط الوظيفي في تنمية كتعزيز  كفق ما تقتضيو اتضاجة كالضركرة، تؼتلف اتظستويات الإدارية

فاظ ا كالرامية إلذ اتضبهالشعور بالعمل في فريق كاحد يسعى إلذ تحقيق اتصودة كالنوعية في النشاطات التي يقوموف 

 2.على دتنومة كاستمرار اتظؤسسة

 
  

                                                           
1
 .253، ص سابق مرجعفازية خلفوني،  

2
 .254-253، ص ص فازية خلفوني, مرجع سابق  
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 الفصل خلاصة

كخصائصها،  للمؤسسةالصحيح  للفهماتضقيقية  يعتبر الانطلاقةالانضباط الوظيفي  نستنتج تؽا سبق أف   

تحقيق  إففكعليو  .حيث أنهم الغاية كالوسيلة في نفس الوقت الأفرادتطدمة كرفاىية  العماؿتتكوف من  فاتظؤسسات

 كاختلاؼللعاملتُ ىو أحد التحديات التي تواجهها اتظؤسسات اليوـ كذلك لتنوع مواردىا  الانضباط الوظيفي

السياسات اتعدامة القائمة  عنكمن أجل تحقيقها تكب التخلي  كالاجتماعية كالاقتصاديةتهم اتظعرفية ثقافاتهم كخلفيا

تحستُ تسم بالدعم التنظيمي بما يضمن على البتَكقراطية كمشاعر الظلم كالتهديد لدل العاملتُ كتبتٍ سياسات ت

  أداء اتظوظفتُ كضماف بقاء كاستمرار اتظؤسسة.
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 تدهيد الفصل

 الاىتماـمتعددة، كقد أترع اتظفكركف على أف  تغالاتاىتماـ العديد من الباحثتُ كاتظفكرين في  الأداءلقي    

يصل باتظؤسسة إلذ أتشى أىدافها كبطبيعة اتضاؿ، تسعى كل  اللازمةكإعطائو العناية  اتظؤسسةبأداء الفرد في 

التي يتم التخطيط  الأىداؼإلذ إتؾاز أعماتعا بكفاءة كفعالية عالية، كذلك من أجل الوصوؿ إلذ تحقيق  اتظؤسسات

 الادارة كالأعماؿمكانتها في عالد  للمؤسسةىو الذم يعطي  اتظوظفتعا مسبقا كبأقل تكلفة تؽكنة، باعتبار أف 

 .اتصيد يعتبر مقياس للنجاح الأداءنتائجو باعتبار أف  خلاؿالوظيفي للعاملتُ من  الأداءكبالتالر تبرز أتقية 

 موضوع الأداء بالتفصيل.إلذ كفي ىذا الفصل سوؼ نتطرؽ 
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 خصائصومفهوم الأداء و أولا: 

 مفهوم الأداء-1

" الرغبة كالقدرة يتفاعلاف معا في تحديد مستول الأداء حيث أف ىنػاؾ علاقة على أنو:الأداء  علي السلمي يعرؼ

  ".متلازمة كمتبادلة بتُ الرغبة كاتظقػدرة في العمل كاتظستول في الأداء 

 قابلة التفاعل بتُ السلوؾ كالاتؾاز انو تغموع السلوؾ كالنتائج حيث تكوف ىذه النتائج بأنو: الأداء توماس كيعرؼ

 1للقياس.

 2.أنو تنفيذ اتظوظف لأعمالو كمسئولياتو التي تُكلفو بها اتظنظمة أك اتصهة التي ترتبط كظيفتو بهاكما يشتَ الأداء إلذ 

الأثر الصافي تصهود الفرد التي تبدأ بالقدرات كإدراؾ  يعبر عن :الأداءمن خلاؿ التعاريف السابقة نستنتج أف 

 .بالتالػي يشيػر إلػى درجػة تحقيػػق كإتدػػاـ اتظهػػاـ اتظكونة لوظيفة الفردالػدكر أك اتظهػاـ كالػذم 

 الأداء خصائص-2

 اتطصائص كاتظميزات كالتي تتمثل في:بجملة يتميز الأداء 

 .معتُ كسيلة تؿو تحقيق ىدؼ .أف الأداء كسلوؾ انساني 1

 .كاحد معياربت على غتَ ثاك متجدد و أن أممتغتَ . الأداء 2

 .توجيو السلوؾ في اتجاىات معينةفي تؤثر  الاجتماعيةجتماعي بمعتٌ أف التأثتَات اسلوؾ أنو  .3

 3.لكل أداء سبب أك أسباب، أم لو بداية ككذلك لكل أداء نهاية كغاية تلاكؿ أف يدركها.4

 
                                                           

1
تػمود  ، رسالة ماجستتَ في علم النفس العمل كالتنظيم، جامعة منتورمالاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي بوعطيط جلاؿ الدين،  

 .73-72، ص ص 2009قسنطينة، 
، رسالة ماجستتَ في دارة الأعماؿ،  اتصامعة الاسلامية بغزة، أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفيأسعد أتزد محمد عكاشة،    2

 .33،ص 2008فلسطتُ،
3
 .140، ص 2013.، اتصزائر، 1الساطع للنشر كالتوزيع ، ط ، دار البدرقضايا سوسيوتنظيمية،كآخرينابراىيم توىامي   
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  وعناصره .أهمية الأداءثانيا: 

 أهمية الأداء-1

 :، كتكمن أتقيتو في الآتي بالفرد العاملمرتبط  لأنوعنصر حيوم في كل عملية  الأداءيعتبر 

 .كقابليتها على تحقيق أىدافها اتظؤسسةقدر ة  الأداءيعكس أ.

 .ارد كتوجيهها تؿو تحقيق غاياتهاتظو  استغلاتعافي  اتظؤسسةتػصلة قدرة  الأداءأف  .ب

يعد مؤشرا  لأنو، اتظدخلاتالعمليات على اجراء بعد  اتظؤسسةىو اتظستول الذم تتمتع بو تؼرجات  .الأاءج

 .تطورىاراحل انتقاتعا من مرحلة إلذ أخرل من مكاضحا لنجاحها ك 

 .1عن تؼتلف جوانبها اتظؤسسة لأكضاعاتظرآة العاكسة ىو   الأداء.د 

 عناصر الأداء في الآتي: تنكن تحديد: عناصر الأداء-2

 .عالية: كتشتَ إلذ ما تنلكو العامل من خبرات كمهارات كقدرات العامل كفاءة.أ

 كاتظسؤكليات التي ترتبط بالوظيفة كالأدكار: كتشمل اتظهاـ كالواجبات الدتطلبات الوظيفية.ب

العوامل  :كعوامل خارجية مثل اتظؤسسةمن عوامل داخلية كأىداؼ  العمل: حيث تتكوف بيئة العملبيئة .ج

 .كالاقتصادية الاجتماعية

 .كالقدرة على تنفيذ العمل كالاتقاف: كالذم يشمل الدقة كالنظاـ نوع العمل.د

 الاتؾاز.: يقصد بو حجم العمل الذم تم إتؾازه كسرعة الجهد الدبذولكمية .ـ 

 2.في أكقاتها الأعماؿ: كتعتٍ اتصدية في العمل كتحمل اتظسؤكلية كإتؾاز الدثابرة.ق

 
                                                           

1
 .36،ص  2009، دار كائل للنشر كالتوزيع، الأردف، أساسيات  الأداء  وبطاقة التقييم العشوائي، كائل صبحي إدريس الغالبي، محمدطاىر   

2
 .261، ص 2008كالتوزيع، الأردف، ، دار كائل للنشر إدارة الدوارد البشريةعبد البارم ذرة ابراىيم كآخركف،   
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 وأنواعو لزددات الأداءثالثا: 

 لزددات الأداء-1

 مايلي: : تػددات الأداء في نوضح  أف تنكن 

يشتَ اتصهد إلذ الطاقة اتصسمانية كالعقلية التي يبذتعا الفرد لأداء مهمتو أك كظيفتو كذلك للوصوؿ إلذ  : الجهد.أ 

  .أعلى معدلات عطائو في تغاؿ عملو

  .تشتَ القػدرات إلذ اتطصائص الشخصية للفػرد التي يستخدمها لأداء كظيفتو أك مهامػو: القدرات .ب

تجاه الذم يعتقد الفرد أنو من الضركرم توجيو جهوده في العمػل من خلالو كالشعور بػو الا كنعتٍ: إدراك الدور .ج

 1.بأتقيتو في أداءه

 أنواع الأداء-2

 تتحدد أنواع الأداء فيمايلي:

 الذ نوعتُ:  الأداء ينقسم حيثحسب معيار الدصدر: 1-1

 فهو ينتج أساسا من التوليفة التالية: ينتج بفضل ما تدلكو اتظؤسسة من اتظواردالأداء الداخلي: أ.

اتظؤسسة الذين تنكن اعتبارىم مورد استًاتيجي قادر على صنع القيمة كتحقيق  عماؿكىو أداء  الأداء البشري : -

 الأفضلية التنافسية من خلاؿ تسيتَ مهاراتهم.

 بشكل فعّاؿ. اتظتاحة مهارات عماتعا كمواردىا استغلاؿكيتمثل في قدرة اتظؤسسة على  الأداء التقني: -

 2كيكمن في فعالية كاستخداـ الوسائل اتظالية اتظتاحة. الأداء الدالي: -

                                                           
1
 .74، ص مرجع سابقبوعطيط جلاؿ الدين،   

2
 .76، ص مرجع سابق، بوعطيط جلاؿ الدين  
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كخركج أك دخوؿ منافستُ كالذم ركؼ اتطارجية المحيطة باتظؤسسة،  الظ: كىو الأداء الناتج عن الأداء الخارجي.ب

بالتالر يتأثر بدكر رقم أعماتعا كىامش أك الاتـفاض  بدكره سيؤثر على أسعار منتوجات اتظؤسسة سواء بالارتفاع

 .ربحها

 :  حسب معيار الشمولية 1-2

  .يتمثل الأداء الكلي للمؤسسة في النتائج التي ساتقت تريع عناصر اتظؤسسة في تكوينهاالأداء الكلي: أ.

 اتظؤسسةأداء  بتحقيق تغموع ، حيث أنوىو قدرة النظاـ التحتي على تحقيق أىدافو اتطاصة بوالأداء الجزئي: .ب

 .1للمؤسسةالتحتية يتحقق الأداء الكلي 

 والعوامل الدؤثرة فيو  أبعاد الأداءرابعا: 

 تتمثل فيما يلي: أف تفيز ثلاثة أبعاد للأداء، كىذه الأبعاد تنكننا 

 .تعبر عن مقدار الطػاقة اتصسمانية أك العقلية التي يبذتعػا الفرد خلاؿ فتًة زمنية  : كمية الجهد الدبذول أ.

مستول بعض الأنواع للأعماؿ، قد لا يهتم كثتَا بسرعة الأداء أك كميتو بقدر مػا يهتم  : يعتٍالجهد الدبذول ب. 

 .بنوعيتو كجودة اتصهد اتظبذكؿ

أم الطػريقة التي تؤدل بهػا  التي نبذؿ بها اتصهػد في العمل، يقصد بو الأسلوب أك الطريقة : نمط الأداءج. .

 2.أنشطة العمػل فعلى أساس تفػط الأداء تنكػن قياس التػرتيب الذم تنارسو الفرد في أداء حركات أك أنشطة معينة

 العوامل الدؤثرة على الأداء -2

إذ يصعب تحديد كل  التي تؤثر على أدائهم، بالعديد من العوامل اتظختلفة كاتظتشابكة العماؿ باتظؤسسةيتأثر     
توجد ظاىرة في اتضياة الاجتماعية أك الاقتصادية أك اتضياة عموما لاتؤثر في الأداء،  ىذه العوامل ، حيث تكاد لا

                                                           
 .77، ص مرجع سابق، بوعطيط جلاؿ الدين 1

2
 .78ص ،  مرجع سابق، بوعطيط جلاؿ الدين  
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ا في تغموعة من العوامل نذكر كىنا يتضح أنو توجد عوامل تؤدم إلذ رفع الأداء الوظيفي أك خفضو كتنكن حصرى
 منها:

لعملها كأىدافها كمعدلات الانتاج اتظطلوب  كاضحةفاتظؤسسة التي لا تدتلك خطط  :المحددةغياب الأىداف أ.

 حقق من اتؾاز أك تػاسبة موظفيها على مستول أدائهم. أدائها لن تستطيع قياس ما

القرارات  عدـ مشاركة العاملتُ في اتظستويات الادارية اتظختلفة في تخطيط كصنع إف الادارة:عدم الدشاركة في  .ب

 .1يساىم في كجود فجوة بتُ القيادة كاتظوظفتُ في اتظستويات الدنيا

تؾاح الأساليب الادارية التي تربط بتُ معدلات الأداء كاتظردكد اتظادم كاتظعنوم  عدـالأداء: اختلاف مستوى  .ج

الذين تلصلوف عليو، فكلما ارتبط مستول أداء اتظوظف بالتًقيات كاتضوافز التي تلصل عليها كلما كانت عوامل 

 التحفيز غتَ مؤثرة بالعاملتُ.

اتـفاض  إلذ كالذم يؤدم بدكرهالرضا  عدى الأداء : من بتُ العوامل اتظؤثرة علمشكلات الرضا الوظيفي .د

 .الأداء ككلما زاد الرضا زاد في اتكابية تقييم الأداءمستول 

كالتي تؤثر بشكل فالتسيب في اتظؤسسة يعتٍ ضياع ساعات العمل في أمور غتَ منتجة بل  الاداري:التسيب  .ـ

 .العاملتُعلى أداء  سلبي

، كالاشراؼ، ككفرة اتظوارد كالأنظمة الادارية الفيزيقية( )الظركؼكما تتضمنو من مناخ للعمل  :التنظيم بيئة .ق

 2.كلها عوامل تؤثر على الأداء  التنظيميكاتعيكل 

 طرق تقييم الأداءخامسا: 
                                                           

 2008في ادارة الأعماؿ، جامعة دمشق،  ماجستتَ رسالة، أداء العامليندور تطبيق سياسات ادارة الدوارد البشرية في رفع كفاءة اتناف قصاب،  1
 .85 ص

2
، رسالة ماجستتَ في ادارة الأعماؿ ،اتصامعة في الدنظمات الأىلية الفلسطينية الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفيحسن تػمود حسن ناصر،   

 .54، ص2010الاسلامية غزة، فلسطتُ، 
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 تقييم الأداءتعريف -1

بأنو: عملية قياس موضوعية تضجم ما تم اتؾازه كمستول ذلك باتظقارنة مع اتظطلوب اتؾازه كما كنوعا، على  يعرؼ

 .1شكل علاقة نسبية بتُ القائم كاتظطلوب

 : فيمايليأىداؼ تقييم الأداء   تتمثل: أىداف تقييم الأداء  -2

 على مستوى الدؤسسة:أ.

 . للمؤسسة الاجتماعياتكاد مناخ ملائم كتحستُ المحيط  -

 .كالرفع من أداء اتظؤسسةرفع مستول أداء العاملتُ كاستثمار قدراتهم بما يساعدىم على التقدـ  -

 زمة.التدريب كالتطوير الاكبالتالر تحديد أنواع كبرامج  التدريبية للعماؿالكشف عن اتضاجات  -

 .يساعد اتظؤسسة على كضع معدلات أداء موضوعية كمعايتَ دقيقة -

 مستوى العاملين: . علىب

 تقييم سليم كموضوعي لأداء تابعيهم.  إلذتنمية مهارات كقدرات الرؤساء اتظشرفتُ للوصوؿ  -

 .يسهم التقييم في الكشف على الطاقات الكامنة لدل العماؿ  -

تكعل العامل أكثر شعور باتظسؤكلية كذلك لزيادة شعوره بالعدالة كبأف تريع جهوده اتظبذكلة تأخذ باتضسباف من  -

 .اتظؤسسةطرؼ 

اتكاد اتضلوؿ  كمشاكلهم  التعرؼ على كتػاكلة كاشباع حاجاتهم كاتظديرينتطوير العلاقات الانسانية بتُ العاملتُ  -

 .2تعا

                                                           
في ادارة  رسالة ماجستتَ ،الدوليةوكالة الغوث  الدوظفين فيفاعلية برنامج تقييم الأداء الالكتًوني الحديث في قياس أداء حساـ عبد المجيد الأشقر،  1

 . 20، ص 2015الأعماؿ، اتصامعة الاسلامية بغزة، قلسطتُ، 
، في علوـ التسيتَ، جامعة منتورم، قسنطينة ، رسالة ماجستتَالدؤسسات الاقتصاديةدراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في بوبرطخ عبد الكرنً، 2

 . 32-31ص ، ص 2012،اتصزائر
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 طرق تقييم الأداء -3

أكثر من طريقة لتقييم أداء العاملتُ، كقد استخدمت عدة معايتَ في تحديد كتدييز ىذه الطرؽ كتوفر ىذه ىناؾ 

الطرؽ تغموعة من اتظعلومات للتعرؼ على العاملتُ من حيث أدائهم في العمل الا أف البعض يقوـ بتقسيمها الذ 

 طرؽ تقليدية كأخرل حديثة.

 ىناؾ العديد من الطرؽ التقليدية لتقييم الأداء كسنذكر على سبيل اتظثاؿ ما يلي: الطرق التقليدية: أ.

تقوـ ىذه الطريقة على أساس تقدير أداء اتظوظف أك صفاتو على خط متصل أك مقياس  طريقة التدرج البياني: -

جدا، تؽتاز(، ضعيف، متوسط، جيد، جيد )يبدأ بتقدير منخفض كينتهي بتقدير مرتفع، كأف تكوف التقديرات 

كالتي يعبر عنها بأرقاـ أك نقاط، ثم يتم ترع تلك التقديرات كيصبح المجموع تؽثلا للمستول الذم يعتقد القائم 

 .بعملية التقييم أنو تنثل الفرد

اتظباشر بتًتيب مرؤكسيو تنازليا أك تصاعديا على حسب كفاءتهم من  اتظسؤكؿيقوـ بموجبها طريقة التًتيب:  -

 .، أك العكسالأسوء إلذالأحسن 

يتم تقسيم تريع العاملتُ في الوحدة التنظيمية الذ أزكاج، بحيث يتم مقارنة كل فرد  طريقة الدقارنة بين العاملين: -

في كل مرة كذلك  الكفء بعملية التقييم القياـ بتحديدمن بغتَه من الأفراد العاملتُ معو، كيتعتُ على اتظكلف 

 1.بالاعتماد على أسس كمعايتَ موضوعية قد تكوف على أساس الأداء الكلي للعمل، أك على أساس نوعية العمل

نتيجة للقصور في الطرؽ التقليدية لتقييم أداء العاملتُ فقد بدأ البحث عن طرؽ أكثر دقة  الطرق الحديثة: ب.

 كموضوعية لتقييم أداء العاملتُ، كمن بتُ ىذه الطرؽ اتضديثة ما يلي: 

: تعتبر من الطرؽ اتضديثة حيث يتم فيها حصر عدد من العبارات التي تصف أداء  طريقة الاختيار الاجباري -

الفرد لعملو، كتقسم الذ تغموعات تضم كل تغموعة ثنائية ككل ثنائية فيها عبارتاف الأكلذ تصف النواحي اتضسنة في 

                                                           
1
 .92-89ص ص ,2005دار الشركؽ، الأردف، , ادارة الدوارد البشرية, شاكيش مصطفى تؾيب ب،شاكيش مصطفى تؾي  
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تقييم، ثم يقوـ العامل، كالأخرل تصف النواحي السيئة فيو، كىكذا تعددت المجموعات بتعدد موضوعات ال

اتظشرؼ على التقييم كذلك بوضع علامة  أماـ العبارة الأكثر انطباقا على الشخص كالعبارة أقل انطباقا عليو، 

 .1كتدتاز ىذه الطريقة بقدرتها على تحقيق اتظوضوعية لأف أتقية كأكزاف ىذه العبارات سرية تحتفظ بها الادارة العليا

: تقوـ ىذه الطريقة على أساس اتخاذ النتائج أك ما أحرزه الفرد من نتائج  النتائجطريقة التقييم على أساس  -

 .كأساس لتقييم أدائو 

تستخدـ ىذه الطريقة بشكل كاسع، كغالبا ما يطلق على ىذا النمط من التقييم بأتشاء  الإدارة بالأىداف: -

 تؼتلفة مثل )كضع الأىداؼ، الادارة بالنتائج(، كتعتمد ىذه الطريقة على اتظقومات التالية: 

 اتظشاركة اتصماعية بتُ الرئيس كاتظرؤكس في كضع اتظهاـ كتغالات مسؤكلية عمل كل موظف. -

 نظاـ للقياس كالتعرؼ على مدل اظهار الفرد تعذه الأتفاط السلوكية. استخداـ -

 .2تعريف اتظرؤكستُ بمستويات الأداء كمكافأة النتائج الاتكابية -

تعاني الكثتَ من اتظؤسسات من صعوبات في تنفيذ تقييم الأداء، نتيجة عدـ كجود : معوقات تقييم الأداء -4

نشوء صراعات بتُ الرؤساء كاتظرؤكستُ على حساب مصلحة العمل، كتنقسم  إلذضوابط لآلية التنفيذ تؽا يؤدم 

 يلي:  كىي كما عناصرثلاث  إلذمشاكل التقييم 

 صعوبات متعلقة بنظام تقييم الأداء:أ.

 .عدـ كضوح اتظعايتَ كاتظقاييس التي يتم على أساسها التقييم  -

 عدـ كجود تعليمات سليمة ككافية في أسلوب التقييم. -

صعوبة التأكد من صحة كدقة نتائج تقييم الأداء في الوظائف الادارية لارتباط معايتَ التقييم بصفات شخصية  -

 يصعب تحديد مدل قدرة توفرىا في العماؿ. 
                                                           

 .300، ص 2014، الاسكندرية، الجديدةادارة الأداء الدتميز, دار الجامعة قدرم حسن،  محمد 1
2
 .302- 301 ص ، صمرجع سابق ،محمد قدرم حسن  
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 صعوبات متعلقة بالدشرفين على عملية تقييم الأداء: .ب

تتًتب آثار سلبية على نتائج تقييم أداء  عند قيامهم بعملية التقييم خاصة عندما بتأنيب الضمتَشعور الرؤساء  -

العماؿ فيما تمص اتضوافز، التًقيات عدـ كجود تػاسبة للمديرين على نتائج التقييم، فمثلا يقوـ بعض الرؤساء 

 .1بإعطاء تريع اتظوظفتُ نتائج جيدة في التقييم أك اعطائهم نتائج أقل تؽا تكب، أم أقل من مستواىم اتضقيقي

ايذاء مشاعر العاملتُ، بحيث يقوـ اتظديرين بإعطاء تريع العماؿ نتائج جيدة تؽا يؤدم الذ عدـ القدرة اتطوؼ من  -

 على تحديد اتظتميزين منهم.

 صعوبات متعلقة بتقييم أداء العاملين:  .ج

 توقع اتظقاكمة التي سيتلقاىا تقييم الأداء من طرؼ العاملتُ بسبب التحيز كعدـ العدالة في التقييم.-

 الانطباع الشخصي عن العاملتُ، فاذا كاف الرئيس يعتقد أف العامل جيد، فانو لن يبحث عن الأخطاء-

 كلن يبحث عن مستول الأداء اتطاص بذلك العامل. 

توقع شعور عدائي من قبل بعض الأفراد الذين قيّم أدائهم بدرجة متوسطة أك ضعيفة، لأف ذلك سيحرمهم من -

 .2بعض اتظزايا الوظيفية كالتي تلصل عليها ذك الأداء اتصيد

 النظرة اتطاطئة للتقييم من طرؼ الأفراد اتطاضعتُ لعملية التقييم.-

ييم أداء العاملتُ، حيث أف الرئيس لا يقوـ بالتدقيق كالبحث عن المحسوبية: حيث تلعب المحسوبية دكر في تق-

 .3مستويات الأداء الضعيفة اتطاصة باتظوظفتُ اتظقربتُ اليو

 

                                                           
1
تغلة العلوـ  ،معوقات عملية تقييم الأداء في الوزارات الحكومية بقطاع غزة من وجهة نظر الدقيمينيوسف عبد بحر، مؤمن خلف عبد الواحد،  

 .8 -7ص ص ، 2001فلسطتُ،  -غزة–الأزىر  جامعة 01 الانسانية العدد
 .09ص , مرجع سابق ،عبد بحر، مؤمن خلف عبد الواحد يوسف 2
 2002اتصزائر،  جامعة محمد خيضر بسكرة، في علوـ التسيتَ منشورة قياس كتقييم، رسالة ماجستتَ :الاقتصاديةالأداء الدالي للمؤسسة عشي عادؿ،  3

 .46ص
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  مشاكل عملية تقييم الأداء: الحد من طرق -5

 ما يلي: شاكل عملية تقييم الأداء نذكر منها م للحد منىناؾ تغموعة من الطرؽ التي تكب اتباعها 

 .اتظشرفتُ على التقييم تدريبا شاملا لضماف كجود أشخاص قادرين على التقييم بموضوعية كاتقاف تدريب -

 .تحديد أىداؼ كاضحة كتػددة لعملية التقييم يتم على ضوئها اختيار الطريقة كالأسلوب اتظناسب للعملية - 

 اتظتابعة اتظستمرة من قبل اتصهة اتظسؤكلة عن التقييم للبحث عن اتظشاكل كمعاتصتها. - 

 تحفيز أصحاب الأداء اتصيد كمعاقبة أك تػاسبة الأداء الضعيف. -

تحديد معايتَ التقييم بشكل كاضح كدقيق تنكن فهمها من قبل اتظقيم كذلك من خلاؿ تحديد اتصوانب اتظكونة -

  .لأداء العمل

ضركرة التأكيد على اتظوضوعية كالدقة في نتائج التقييم من خلاؿ مراجعتها من قبل جهة غتَ اتصهة اتظقيمة تعذا  -

 الأداء.

بالثقة كالاطمئناف حوؿ نظاـ تقييم الأداء من خلاؿ توضيح أىدافو كالفوائد التي تكنيها   العماؿضركرة تحسيس  -

 .1كل من العماؿ كاتظؤسسة

 الدفسرة للأداء النظريات :سادسا

على يد فريدريك تايلور كزملائو جلبرت، جانت،  19ظهرت النظرية في أكاخر القرف  : الإدارة العلميةنظرية -1

اتططأ، لكن الأب الشرعي ك إمتَسوف، الذين ساتقوا في تطوير الإدارة بشكل علمي، بدلا من التجربة كالتخمتُ 

كاف تايلور يعمل في إحدل شركات اتضديد   ، بالتايلورية نسبة إليوىو تايلور حتى تشيت  النظريةكالركحي تعذه 

طاقتهم الإنتاجية، كما لاحظ بأنو ليس  لا يتوافق معكالصلب الأمريكية، ككاف يلاحظ أف العماؿ ينتجوف إنتاجا 

 كالأجور ىناؾ معيار كاحد كتػدد للإنتاجية اتظتوقعة للعماؿ، كأنو ليس ىناؾ علاقة كاضحة كثابتة بتُ الإنتاج

                                                           
في ادارة الأعماؿ، اتصامعة الاسلامية بغزة، فلسطتُ منشورة ، رسالة ماجستتَ الجامعات الفلسطينيةمعوقات تقييم أداء العاملين في خالد أبو ماضي، 1

 .54-53ص ص، 2007
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خلاؿ من  قاـ بتجارب فكنتيجة تظلاحظاتو اتظكثفة كاتظركزة أراد الوصوؿ إلذ طرؽ كأساليب علمية لتحستُ الأداء، 

العمل إلذ تغموعة عناصر، كقاس الوقت لكل عنصر، كما قاـ بتحليل الأعماؿ، كنتيجة لاىتمامو بدراسة  تقسيم

ا كانت عليو قبل دراستو، كاستطاع أف تلقق أىدافو كالتي تتمثل في اتضركة كالزمن تدكن من زيادة إنتاجية العماؿ تؽ

 1. تخفيض التكلفةك زيادة الأجر، رفع الإنتاجية، 

  كىي: توصل تايلور إلذ أربعة مبادئ في الإدارة العلمية 

  . لالتحليل العلمي كاتظنطقي تػل التجريب كالتخمتُ اللذين كانا يستخدماف في تغاؿ الأداء كالعم توظيف -

كتدريب العاملتُ بطريقة علمية تحسن أدائهم، بدلا من الطريقة القدتنة، التي تعتمد على قياـ اتظلاحظ  اختيار -

  . تعذا الدكر

  . التعاكف بتُ الإدارة كالعماؿ، حتى يتم تطبيق الأعماؿ بأسلوب علمي -

مسؤكلية التخطيط، كيتولذ العماؿ مهمة تقسيم العمل كاتظسؤكلية بتُ الإدارة كالعماؿ، بحيث تتولذ الإدارة  -

 2.التنفيذ

تنسب ىذه النظرية إلذ الفرنسي ىنرم فايوؿ، حيث اىتمت ىذه : التقسيمات الادارية لذنري فايول نظرية  -2

بالأعماؿ الإدارية من حيث الوصف كتحليل الوظائف، كتحديد مبادئ التنظيم، كيركز فايوؿ في كتاباتو على  النظرية

مبدأ كذلك من خلاؿ معاتصتو العملية الإدارية ( 14جانبتُ، مبادئ الإدارة ككظائفها، فوضع فايوؿ أربعة عشر )

 النظرية فيما يلي: كتتمثل أىم مبادئ ىذهمستول اتظديرين كاتظنظمات الكبتَة  على 

 : حسب فايوؿ التخصص أمر طبيعي، أم أف كل عامل يتخصص في جزء بسيط من العمل تقسيم العمل-

 .عليها بشكل جيد، كبالتالر إتقانها بالتدربتسمح لو الذم يشغلو 

                                                           
1
 .27، ص 1995معهد الإدارة الوطنية للبحوث،الرياض، ,السلوك الإنساني والتنظيمي ،ناصر محمد العديلي  

2
 .65 ، ص2003، سكندرية،لاا اتظكتب اتصامعي اتضديث، ،نظمات وأسس إدارهاالد محمد بهجت جاد االله كشك،  
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كميز فايوؿ بتُ نوعتُ من ، حق إعطاء الأكامر كالقدرة على فرض الطاعة: : عرفها بأنهاالسلطة والدسؤولية -

كالسلطة اتظستمدة من شخص ، السلطة القانونية، في البناء التنظيمي الفردالسلطة، السلطة اتظستمدة من مراكز 

 الكارزمية.السلطة ،الفرد نفسو كخبرتو 

ـ يتجلى في شكل اتفاقات تحتـً كتسمح بتحديد العلاقات بتُ تؼتلف الفئات كالأقسا الانضباط )النظام(: -

 داخل اتظؤسسة. 

 .من رئيس كاحد بدلا من عدة رؤساء  كالأكامر : كىي أف يتلقى اتظوظف التعليماتوحدة الأمر -

النشاطات ذات العلاقة  : كىي أف يكوف ىناؾ رئيس كاحد كخطة كاحدة لكل تغموعة منوحدة التوجيو -

  1.بهدؼ كاحد

 .ةالأىداؼ العامة عن الأىداؼ اتطاصتقدنً تعتٍ : إخضاع الدصلحة الفردية للمصلحة العامة -

  . : تعويضهم على أساس اتطدمات التي يقدمونها بحيث تحقق تعم الرضا الوظيفيتعويض أو مكافأة الأفراد -

  .: ىذا اتظبدأ يتعلق بمدل تركيز السلطة في اتظستويات العليا لإدارة اتظنظمةالدركزية -

السلطة في تنظيم اتظؤسسة كإدارتها، لوضع الأسس العلمية ك فايوؿ على مبدأ تدرج : اعتمد تدرج السلطة -

 .اتظؤسسةتصالات من خلاؿ اتظستويات اتظختلفة للسلطة في اتظنطقية لانتقاؿ اتظعلومات كالا

 .: تكب القياـ بعملية ترتيب اتظدخلات اتظادية كالبشريةالتًتيب -

جراءات التي تسنها اتظنظمة على أساس اتظساكاة بتُ : تطبيق تؼتلف القواعد كالقوانتُ كالإالدساواة والعدالة - 

  . تريع العاملتُ، كىذا ينجر عنو تفجتَ الطاقات الإبداعية كارتفاع مستول الأداء

 طويلة.: كذلك بتوثيق العلاقة بتُ العاملتُ، اتظديرين كاتظنظمة تظدة الاستقرار الوظيفي للعاملين -

                                                           
1
 .32،ص  1981، دار النهضة العربية للطباعة كالنشر، بتَكت، التنظيم والإدارة الحديثة ،تزدم فؤاد علي  
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ية التي تكب أف تتًسخ في ذىنية العامل، كيعتٍ ذلك القدرة على الإبداع : تعتبر إحدل الصفات الضركر الدبادرة -

 .كالابتكار

  كىي:بالإضافة إلذ اتظبادئ العامة أقتًح فايوؿ تسس كظائف أساسية للإدارة كاتظديرين    

  .: كىو القياـ بكل الأنشطة التي يقوـ بها اتظدير، كالتي يتم من خلاتعا كضع خطة للعملالتخطيط -

  . قتصادية لتحقيق أىداؼ اتظنظمة، بأقل التكاليف: كيعتٍ الأنشطة ذات العلاقة بتًتيب اتظوارد الاالتنظيم -

  . : يعتٍ توجيو جهود اتظرؤكستُ كالعاملتُ في اتظنظمةالأمر -

  . : كضع اتصهود اتطاصة بالعاملتُ في اتظنظمة في نسق كاحد لتحقيق اتعدؼ العاـ للمنظمةالتنسيق -

 . 1: كتعتٍ التأكد من أف اتصهود العملية منسجمة مع اتططط اتظوضوعةقابةالر  -

الذم حاكؿ  1920-1864ىذه النظرية إلذ اتظفكر الأتظاني ماكس فيبر  ترجع أصوؿ : النظرية البيروقراطية-3

سم تفستَ سبب تفوؽ الدكؿ الأكركبية كأمريكا عن أتظانيا، كتوصل إلذ تصور حوؿ تطور المجتمعات، حيث ق

مرحلة الكارزمية، مرحلة السلطة ، مرحلة السلطة التقليدية  :ىي ك اتظراحل التي يتميز بها المجتمع إلذ ثلاث مراحل 

كقد حددت أىداؼ اتظنظمة بتقدنً خدمات نافعة للمتعاملتُ، كأكد على تغموعة من اتظبادئ . السلطة القانونية

العماؿ كزيادة مستول الأداء، كضوح خطوط السلطة عن الأساسية: مثل تقسيم العمل كالتخصص، لضبط سلوؾ 

طريق التسلسل الرئاسي، فكلما كانت كاضحة زادت الفعالية التنظيمية، إتباع نظاـ اتصدارة في تعيتُ كترقية 

الإىتماـ بالتوثيق كتنظيم السجلات كاتظستندات، الإىتماـ  ،العاملتُ، كجود تعليمات كقواعد تػددة لستَ العمل

 2..جور كتعويضات للعاملتُبدفع الأ

                                                           
1
 .31، ص مرجع سابق، ناصر محمد العديلي  

 .58، ص  2006عماف، الأردف، ، ، 3طكائل، دار ،لنظريات والعمليات والوظائفا -مبادئ الإدارة ،محمد قاسم القريوتي  2
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تعتبر ىذه النظرية  الأكثر اىتماما بتفستَ السلوؾ الانساني في سعيو  :نظرية "الحاجات لأبراىام ماسلو -4

 لاشباع حاجاتو اتظختلفة، حيث تقوـ النظرية على مبدأين أساسيتُ تقا:

 رد. . حاجات الفرد مرتبة ترتيبا تصاعديا على شكل سلم بحسب أكلوياتها للفأ

 . أف اتضاجات الغتَ مشبعة ىي تؤثر على سلوؾ الفرد، أما  اتضاجات اتظشبعة فلا تؤثر على سلوؾ الفرد. ب

كلقد جاءت نظرية ماسلو في اتضاجات الانسانية ردا على النظرية التحليلية لفركيد التي ترل أصوؿ السلوؾ     

أف اتضاجة  عبارة عن قوة داخلية تدفع الفرد لأف يقوـ بعمل ما لاشباع  بيولوجية تتمثل في الغرائز، كيرل ماسلو

 1940تلك اتضاجة الذاتية، حيث تأثر ماسلو بمدخل العلاقات الانسانية فقدـ نظريتو لتدرج اتضاجات سنة 

يا ،فالانساف لديو رغبات طبيعية لاشباع تغموعة تػددة من  ، كقد اعتقد ماسلو أف ىذه اتضاجات ترتب تدرتك

 .1حسب أتقيتها

كيرل ماسلو كل اتضاجات الانسانية فطرية، كيقوـ الانساف بتًتيبها بشكل ىرمي ينظم كفق  أكلوياتها، كىي مرتبة  

 كالآتي:

: ىي اتضاجات اتظرتبطة ببقاء الانساف اتصسمي كاتضاجة إلذ )الطعاـ كاتظاء  كالأكسجتُ .الحاجات الفسيولوجية1

 اذا لد تشبع ىذه اتضاجات فإنها تسيطر سيطرة كاملة على حياة الفرد.  )كالدؼء  كالراحة ....الخ

يعمل الانساف على تزاية نفسو من الأخطار البيئية كالطبيعية كتضم حاجات . حاجات الأمن والسلامة:  2

لأخطار الأمن كالسلامة جانبتُ تقا اتظفهوـ النفسي كاتصسدم الساتظة، أم اتضاجة إلذ أف يكوف الفرد تػميا من ا

 .2اتطارجية تصسده ك لشخصيتو

يرغب بعلاقة كدية مع اتظوظفتُ كيسعى لتكوين منزلة اجتماعية تػتًمة لنفسو  الفرد: حاجات الحب والانتماء.3

 مع اتصماعة.

                                                           
 .113 ص، ػ2002 مصر،الدار اتصامعية،  ، الدعاصر لتنظيميا لوكالس سن،راكية ح  1

 .201ص، الأردف،  1ط ، دار الثقافة،, الددخل إلى علم النفس الاجتماعيمحمد جاسممحمد كلر، محمد  مباسػ  2
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: كىي تأتي مباشرة بعد أف يشبع الانساف اتضاجات الثلاثة السابقة الذكر، كتعتٍ .حاجات التقدير والاحتًام4  

تقدير كالاحتًاـ رغبة الفرد في كسب الاحتًاـ كالتقدير من الآخرين، حيث يتنامى لديو الشعور بالأتقية حاجات ال

 كالثقة كاشباع ىذه اتضاجة يقود إلذ الشعور بالقدرة كالقوة بأف  الفرد مفيد كضركرم في ىذا العالد.

، كىذه اتضاجة تعكس الرغبة الكبتَة للفرد في : كىي اتضاجات الأختَة في مدرج ماسلوالذات حاجات تحقيق .5 

أف يكوف أكثر تديزا من غتَه كأف يصبح قادرا على فعل أم شيء يستطيعو  كالتي كصفها ماسلو بأنها رغبة الفرد في 

 .1س كأف يصبح لو ىدؼ يسعى لتحقيقواتظعرفة كالفهم  كاعتماده على النف

 : العلاقة بين الانضباط الوظيفي والأداءسابعا

فالأداء ىو ، جودة الأداةزادت  الانضباطكالأداء ىي علاقة طردية فكلما زاد  الوظيفي الانضباطإف العلاقة بتُ   

تكوف أكثر استقرارا كأطوؿ بقاء  فاتظؤسسة، اتظؤسسةالمحصلة النهائية تصميع الأنشطة التي يقوـ بها العاملوف داخل 

بأف  الوظيفي الانضباط موضوع  معظم الدراسات التي تعمقت في ، حيث تشتَاحتُ يكوف أداء أفرادىا أداء متميز 

بأبعاده الثلاثة )العاطفي، اتظستمر، اتظعيارم( كبتُ أداء العاملتُ  الانضباط الوظيفيىناؾ علاقة إتكابية قوية بتُ 

يساىم في الرفع تؽا  اتظؤسسةفي القياـ بالأعماؿ يولد الإبداع كالاتقاف كالابتكار لدل العاملتُ في  اتظتميزفالأداء 

 2العامل كاتظؤسسة معا كىو ما يضمن بقائها كاستمرارىا. أداء مستول من

 

 

 

 

 
                                                           

  .265، ص 2009الأردف،  ،1، دار اتضامد، طيلامعلاـ النفس السياسي والم عالعموش،  لياتطوالدة، حسي عالله تػمود عبد   1
2
 .650، ص سابقمرجع ختَية محمد بن عصماف،   
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 خلاصة الفصل

 اتظؤسسةإبراز جوانبو اتظختلفة، حيث تبتُ بأف لو أتقية بالغة في  خلاؿمن  الأداءتطرقنا في ىدا الفصل إلذ     

لبلوغ  الأساسيفهو يعتبر بمثابة الدافع  عامليهاأف تؾاح أم مؤسسة مرتبط بمدل كفاءة كفعالية أداء  ذلك

بشي من من متابعتو بصفة مستمرة كمنتظمة. كما ألقينا الضوء ، لذا لابد  الأىداؼ اتظسطرة من قبل اتظؤسسة

الأثر المجاؿ تظا تعا من  ىذااتطبرة في  متصتُ ذك ى القياـ بإجراءاتها للمخكالتي يوص الأداءعملية تقييم  علىصيل التف

منها لقياس كفاءتو  لابدضركرة  الأداءكانعكاسها على مستول أدائو، لتكوف عملية تقييم  اتظوظفتُعلى  البالغ

 . أعلى مستويات الأداءكتػاكلة تحستُ أدائو كتحفيزه للوصوؿ  اتظوظفكاتضكم على 
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 تدهيد

اتظرجعي في الدراسات كالبحوث، ننتقل إلذ اتصانب  الاطارمن اتصانب النظرم الذم يشكل  الانتهاءبعد     

تحتاج كل دراسة إلذ إطار منهجي يتفق مع طبيعة أىم اتططوات في البحث العلمي ، ك اتظيداني الذم يعتبر من بتُ 

اتظنهجية ىي تغموعة من  كالاجراءاتوؿ إليها للوص يسعىالتي  كالأىداؼاتظوضوع الذم يتناكلو الباحث 

  .امتداد للفصوؿ النظرية السابقةدكات العلمية اتظتبعة في دراسة مشكلة علمية معينة كىي لأساليب كالطرؽ كالأا

باتظكاني  اية بالمجاؿالدراسة بد تغالاتإلذ  بالإجراءات اتظنهجية للدراسةكمنو سنتطرؽ في ىذا الفصل اتطاص    

، كأختَا كتقنيات ترع البيانات منهج الدراسةبالإضافة إلذ  ،للدراسة البشرمللدراسة ،ثم المجاؿ  الزمانيفالمجاؿ 

  عينة الدراسة.خصائص 
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 أولا: لرالات الدراسة

ىذه الدراسة على اتظؤسسة العمومية الاستشفائية العقيد مصطفى شعباني بولاية  اقتصرت :المجال الدكاني-1
 اتظنيعة.

 التعريف بالدؤسسة العمومية الاستشفائية: *

اتظؤسسة العمومية الاستشفائية ىي مؤسسة كطنية ذات طابع ادارم تتمتع بالشخصية  اتظعنوية كالاستقلاؿ اتظالر 

اتطاص التنظيم كانشاء كتسيتَ اتظؤسسة العمومية 2007مام  19ؤرخ في اتظ 140/07من اتظرسوـ  02)اتظادة 

 . 1الاستشفائية كاتظؤسسة العمومية للصحة اتصوارية( 

جل تقدنً خدمات صحية للمواطن، بما أكاتظادية التي كفرتها الدكلة من تقوـ على تغموعة من العناصر البشرية    

الدكلة ىي اتظموؿ الرئيسي تظيزانيتها تخضع تظا تخضع لو تريع اتظؤسسات العمومية للدكلة فيما تمص تحضتَ  كبما أف

كتنفيذ اتظيزانية  كالرقابة عليها كتحديد الأشخاص الذين يقوموف بذلك كمن بتُ ىذه اتظؤسسة تؾد اتظؤسسة 

بولاية اتظنيعة التي تتواجد على  2ـ15907تقدر ب العمومية الاستشفائية باتظنيعة التي تتًبع على مساحة إترالية 

كلم جنوب العاصمة، كقد نشأت ىذه اتظؤسسة بموجب 900كلم جنوب كلاية غرداية كحوالر 270مسافة 

 القطاع سابقابعدىا كانت تسمى  2008اتظذكور سابقا، كبدأت في العمل مع مطلع العاـ  140/07القانوف 

انية سنوات إلا انها لا تختلف كثتَا عن القطاع الصحي من الناحية اتظالية نها حديثة النشأة تذأالصحي، كرغم 

 2كالمحاسبة.

 حيث تتكوف اتظؤسسة الاستشفائية باتظؤسسة من مصلحتتُ رئيسيتتُ تقا: الدصالح الاستشفائية: *

سرير بإضافة  200حيث تصل طاقة استيعاب اتظؤسسة الاستشفائية باتظنيعة إلذ  مصلحة الخدمات الطبية: ػػ أ

 مراكز الصحة كقاعات العناية التابعة تعا. إلذ

                                                           
 .10، ص2007، سنة33، عالجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية  1
 .للصحة الجوارية بالدنيعة مصلحة الدوارد البشرية وثائق مقدمة من طرف 2
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 .01شعة:مصلحة الأ  .01عدد حقن الدـ:  .03غرؼ العمليات:

 .01مصلحة التحاليل الطبية:  .01:مصلحة الصيدلية

اسق بتُ تغموعة من الوظائف العمومية خدماتها الصحية بالتن تقدـ اتظؤسسة الاستشفائية مصلحة الإدارية:-ب

 على مستول من خدمات الصحية حيث تتكوف اتظصلحة الإدارية من:أتظنح 

 كما لواتظؤسسة ماليا كاداريا   لو اتظهمة تستَ كتسند: يعتُ اتظدير بقرار كزارم الددير العام او الامر بالصرف*

 طار القانوني كىو اتظسؤكؿ الأكؿ على نظاـ الانضباط في تريع الوحدات.سلطة الرقابة على مستخدميو في الإ

ة كاتظباشرة بمكتب اتظدير من استلاـ الرسائل كالرد عليها ـ ىدا اتظكتب بالانشغالات اتظنوطيقو  الأمانة العامة:*

 1الإدارة. كالركيقوـ بحفظ تريع الوثائق الصادرة كالواردة من 

 

 

 

 

                                                           
 اتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعة.: مصالح صدرالد  1
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  الاستشفائية بالدنيعة: الذيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية (02)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المــــدير

 مكتب التنظيم الأمانة العامة

المدرية الفرعية لصيانة التجهيزات 

 المدرية الفرعية للمالية والوسائل الطبية والتجهيزات المرافقة 

 المصالح الصحية المصالح الإدارية

مكتب صيانة التجهيزات 

 الطبية

مصلحة الاستعجالات الطبية 

 والجراحية

 مصلحة طب النساء والتوليد
المدرية الفرعية للمصالح  المدرية الفرعية للموارد البشرية

 الصحية

مكتب صيانة التجهيزات 

 المرافقة 

 

مكتب الوسائل العامة 

 والهياكل

 

 مكتب الصفقات العمومية

مكتب الميزانية 

 والمحاسبة

 

 مكتب التكوين

 

مكتب تسيير الموارد 

 البشرية والمنازعات

 

مكتب تنظيم النشاطات 

الصحية ومتابعتها 

 وتقييمها 

 

مكتب التعاقد وحساب 

 التكاليف 

 

 مكتب القبول

 

مصلحة الطب الداخلي

 مصلحة التحاليل الطبية

 

 مصلحة طب العيون

 

 مصلحة طب الأطفال

 

 مصلحة جراحة العظام

 

 مصلحة علم الأوبئة 

 

 مصلحة الأشعة

 

 مصلحة العمليات الجراحية

 

 : مصالح اتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعةصدرالد
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 .24/04/2022إلذ غاية  24/05/2021امتدت من للدراسة:  الزماني المجال-2
امتدت ىذه اتظرحلة من  :كىي تضم البعدين النظرم كاتظيدانيالدراسة الاستطلاعية: .الدرحلة الأولى: أ

 .24/06/2021 إلذ 24/05/2021

 بيانات الدراسة الاستطلاعية:

قياـ ما يسمى بالدراسة  إلذيلجأ كثتَ من الباحثتُ قبل الاستقرار على خطة بحث كتنفيذىا بشكل كامل 

 تلقق الأىداؼ. أففراد كيتوقع الباحث من خلاتعا لأالاستطلاعية كالتي تجرل على عدد تػدكد من ا

ها الباحث اتظبتدئ اتـراط اتـرط فييقوؿ رتنوف كيفي: ىي مرحلة مثتَة للاىتماـ كمفيدة، كلكن كم ىي خطتَة إذا 

 1.السائح

  :الذم يتمثل في:دليل شبكة الدلاحظة 

 دليل شبكة الدلاحظةيبين : (02)الجدول رقم 

 ػػ عدـ التزاـ اتظوظفتُ بمواقيت الدخوؿ كاتطركج.
 ػػ كجود إشكالية عدـ الانضباط.

 ػػ عدـ التزاـ اتظصالح التقنية الصحية بتعاليم كقواعد العمل.
 احتًاـ متبادؿ بتُ العاملتُ. ػػ

 ػػ تعامل بمعاملة طيبة، كركح الفريق بتُ العماؿ.
 ػػ عدـ توفر الظركؼ اتظلائمة لتحقيق أداء أفضل.

 ماذا لاحظت

 كيف لاحظت ػػ عن طريق اتظلاحظة باتظشاركة.
 متى لاحظت ػػ من خلاؿ ساعات العمل اليومية.

 : من إعداد الطالبة.الدصدر

                                                           
 .86، ص1997لبناف -، بتَكت1، ت، يوسف اتصباعي، مكتبة العصرية، طدليل الباحث في العلوم الاجتماعيةرتنوف كيفي، لوؾ فاف كمبنهود،  1
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 الدراسة الاستطلاعيةنتائج *

 بمواقيت الدخوؿ كاتطركج أغلب اتظوظفتُ لا يلتزموف أف من خلاؿ ما تظستو من اتظلاحظة العلمية التي قمت بها،   

، كما لاحظت  عدـ الانضباط مشكلة في العمل رغم فرض اتظؤسسة لقوانتُ الالتزاـ بالدكاـ الرتشي ، ىذا مام كلد

اتظوظفتُ كالعمل بركح الفريق بتُ الزملاء كىذا يرجع إلذ طبيعة العمل الذم تلتاج إلذ احتًاـ متبادؿ بتُ كجود 

لظركؼ اتظلائمة لتحقيق أداء عدـ توفر ا التعاكف من طرؼ اتظوظفتُ في تقدنً خدمات جيدة للمرضى، كىذا رغم 

 .أفضل

 :رحلة الثانية: ضبط الاستمارةالد.ب

قمنا بتوزيع  ،شرؼ اتظستاذ الأاقشتها مع ما تمدـ الأىداؼ الدراسة كمن قمنا بإعداد استمارة البحث كفق

كبعد  SPSSالاحصائي  برنامجالالاستمارة على اتظبحوثتُ كاستًجاعها ثم القياـ بعملية تفريغ البيانات عن طريق 

 ذلك قمنا ببناء اتصداكؿ البسيطة كاتظركبة كدراستها كتحليلها.

عماؿ حيث يتحدد المجاؿ البشرم للدراسة اتضالية في  ،البحث البحث كعينة تغتمعفي  يتمثل: المجال البشري-3

 العمومية بولاية اتظنيعة. اتظؤسسة الاستشفائية

ث لو يعتبر تغتمع الدراسة اتضلقة اتظهمة كالرئيسية في البحث كبمجتمع الدراسة يكوف البح لرتمع الدراسة: 3-1

باتطصائص كاتظميزات، كيتم اختيار  الأخر عنفراد اتظراد دراستهم، فيختلف كل تغتمع قيمة كأتقية فهو يعبر عن الأ

عماؿ اتظؤسسة العمومية الاستشفائية  يتمثل في قمنا باختيارهالباحث العينة اتظناسبة لو، فمجتمع الدراسة الذم 

 عددىم كىي كالتالر: 300يقدر بػػػػ باتظنيعة، العماؿ 

 موظف. 36الأطباء: تضم 

 موظف. 81لاداريتُ: تضم ا
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 موظف. 09بيولوجي: تضم 

 موظف. 20القابلات: تضم 

 .موظف 09أعواف الطبيوف في التخدير كالانعاش: تضم 

 موظف. 11اتظخبركف تؼتصوف لصحة العمومية: تضم 

 موظف. 13مشغل الأجهزة الطبية: تضم 

 موظف. 15اتظهنيتُ: 

 موظف. 02تػضرك الصيدلة تظصلحة العمومية: تضم 

 موظف. 42تؽرضوف لصحة العامة، علاجات العامة: تضم 

 موظف. 62دكلية: تضم تؽرض حاصل على شهادة 

 عينة الدراسة 3-2

يتػوفر للباحػػث أم اختيػار لسػػحب عينػة يقػوـ بػالتحقق علػى  لايػتم اللجػوء إلػى ىػػذا الصػػنف مػن العينػػة، عنػػدما 

ىاـ في اتضصوؿ على ىذا النوع من  اتظعتٌ العامي دكربػالعناصػر التػي تقػع فػي يػده، حيػث يلعػب ىنػا عامػل اتضػظ 

م، تُ ليحقػػق معهػل معػتػػ ى إلػػتُداخل فػي طريػق معػتُ أكارين خاص مػأشػباختيار  ث حيػػث يقػػوـ الباحػ العينة

 1.كيطػػرح ىػػذا النػػوع مػػن العينػػة بعػػض الصػػعوبات تتعلػػق أساسػػا بالتمثيليػػة كعليػػو بتعمػػيم النتائج

                                                           
1
 .316،ص 2017، اتصزائر، جواف 09العدد، ، تغلة اتضكمة للدراسات التًبوية كالنفسية ىم مناىج وعينات وأدوات البحث العلميأ، در محمد  
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في الكثتَ من لقد تم الاعتماد على العينة العرضية، حيث تعتبر العينة العرضية من أقل العينات نقدا كمصداقية 

 .اتضالات

تم استخدامها بالنظر لصعوبة اجراء لقاءات مع اتظبحوثتُ كذلك لنفورىم من ىذه اللقاءات : اختيارىامبررات *

 تخوفا، كلعدـ كجودىم في الكثتَ من اتضالات معا في العمل، كىذا راجع إلذ سبب رئيسي كىو تفشي كباء كوركنا.

 اتظتاحتُ كاتظمكن الالتقاء بهم في ظل : كىي طريقة عرضية، بحيث تم استجواب كل اتظبحوثتُطريقة استخراجها* 

 فردا موزعتُ. 65ىذه الظركؼ كىكذا كاف عدد اتظستجوبتُ ىو 

 استمارة فقط. 65كاستًجعت  استمارة 100 علما أنتٍ اعتمدت في البداية على

 وتقنيات جمع البيانات ثانيا: منهج الدراسة

من  معينةفي تتبعو لظاىرة  أكتظنهج ىو الطريقة اتظوضوعية التي يسلكها الباحث في دراستو، ا: منهج الدراسة-1

عادىا بشكل كامل، حتى يتمكن من التعرؼ عليها كتديزىا كمعرفة أسبابها كمؤشراتها، كالعوامل اتظؤثرة أبجل تحديد أ

 1النتائج تػددة. إلذفيها للوصوؿ 

تماعية اتظوجودة في تراعة معينة كفي مكاف لاجاعملية للظواىر الدراسة ال نةبالعي منهج اتظسح الاجتماعيكيعرؼ  

ينصب على الظواىر اتضالية، كيتناكؿ أشياء موجودة بالفعل كقت إجراء اتظسح كليست في فتًة ماضية  إذ معتُ

كيستخدـ ،تماعيلاجا الاصلاح لإجراءمنها في كضع اتططط كالبرامج  للاستفادةكأختَا يسعى إلذ تعميم النتائج 

 2.استمارات مقننة للحصوؿ على البيانات من عدد كبتَ من اتظبحوثتُ من تغتمع الدراسة

                                                           
 .311،ص مرجع سابق، در محمد  1

2
، كلية الآداب، جامعة ماردين، 31، المجلة العربية للنشر العلمي، العددمناىج البحث الاجتماعي وتطبيقاها في علم الاجتماعميادة القاسم،    

 .536ص  ،2021سوريا، مام 
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من خلاؿ اختيار عينة من تغتمع الدراسة كتعميم   بالعينة الاجتماعي اتظسح منهجاعتمدنا في دراستنا على  حيث

ظاىرة الانضباط  تحليل كقياسإلذ أنو الأنسب في   نتائج الدراسة على المجتمع الكلي، كيرجع سبب اختيار اتظنهج

العاملتُ في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعة كإبراز العلاقة اتظوجودة بتُ الانضباط الوظيفي  كأداءالوظيفي 

ل تزاـ بالقواعد كالقوانتُ كتنفيذ الأكامر كالتعليمات كاحتًاـ اللوائح، كعلاقتها بمستو الالمن خلاؿ كالأداء 

 الانضباط الوظيفي للعاملتُ.

 البيانات جمع تقنيات-2

حاطة بالظاىرة ميدانيا يقوـ الاكمن أجل لتحقيق أم بحث علمي ميداني سواء كاف كميػا  الانطلاؽإف نقطة 

بحػث فػي موضػوع تػػدد تنكػن لالعلميػة كذلػك يػتم عػن طريػق عػدة أدكات، كعنػد القيػاـ با اتظادةالباحث بجمػع 

 عن أسئلتها أك الاجابة أك الدراسة مشكلة اتظعلومات حوؿ تصمع أداة أك أف يستخدـ أكثر من طريقة للباحث

 1ا.فرضياته

الأدكات بصورة منهجية مقبولة كىذه  بحثناعلى تقدنً ساعدتنا  تقنيات كأدكات باستخداـ قمنا دراستنا اتضاليةكفي 

  :تتمثل في

تضصوؿ على الكثتَ من باتعد اتظلاحظة أداة من أدكات ترع اتظعطيات كاتظعلومات، حيث تسمح  الدلاحظة:2-1

ظاىرة معينة كتسجيل ذلك السلوؾ كخصائصو،  أكالبيانات كىي توجيو اتضواس للمشاىدة كاتظراقبة لسلوؾ معتُ 

 على للحصوؿحث نها طريقة مهمة من طرؽ تجميع البيانات، يستخدمها البابأكتنكن تعريف اتظلاحظة: 

  2علومات اتظطلوبة كاتظتعلقة بموضوع الدراسة.اتظ

في البداية، إذا تعاملنا مع العاملتُ باتظؤسسة العمومية بمختلف تخصصاتهم،  الغتَ مباشرةاتظلاحظة على  اعتمدنا

 عملهم.وانب التي تخص اتظؤسسة الصحية في تغاؿ عملهم ككل ظركفهم التي تحيط بهم كطرؽ أداء اتصتظعرفة 
                                                           

1
 .316، ص مرجع سابقدر،  محمد  

 .129، ص1991، ككالة اتظطبوعات، الكويت، أصول البحث العلمي ومناىجود بدر، أتز  2
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كىي الطريقة التي يشارؾ فيها الباحث في حياة اليومية للمجموعة الدلاحظة بالدشاركة  اعتمدنا علىكما 

معايشتو الوضع كالاندماج تػل من خلاؿ اتظلاحظة باتظشاركة  يستعمل الباحثالاجتماعية موضوع البحث، حيث 

 1الدراسة.

  الاستمارة:2-2

فراد العينة من أا الباحث تغموعة من الأسئلة على يطرح من خلاتع التيبأنها: تلك التقنية  سعيد سبعونيعرفها 

 2جل اتضصوؿ على معلومات يتم معاتصتها كميا فيما بعد كنقارف بها مع ما تم اقتًاحو في الفرضيات.أ

 3.وضوعاتظفراد للحصوؿ على معلومات حوؿ الأ إلذكىي تفوذج يضم تغموعة من الأسئلة توجو 

سؤاؿ كقسمت 24من  تغاؿ الدراسة الاستمارة تكونتتصمع البيانات، ك استخدمنا الاستمارة كأداة رئيسية حيث 

 أربعة تػاكر: إلذ

 البيانات اتطاصة باتظبحوثتُ:: المحور الأول
 بالالتزاـ بقوانتُ العملمعلومات خاصة  المحور الثاني:

 بعلاقات العملمعلومات خاصة  المحور الثالث:

 .بأداء العاملتُمعلومات خاصة  المحور الرابع:

 خصائص عينة الدراسة -2

                                                           
، 4العددتغلة اتضكمة، ، استخدام منهجية الدلاحظة ــ الدشاركة لتطوير وأنسنو أدوات تحليل العمل وتوظيف الوظائفثابتي اتضبيب،   1

 .18، ص2010ديسمبر
 .155، ص2012، اتصزائر، 2، دار القضبة للنشر، طالدذكرات والرسائل الجامعية في علم اجتماعالدليل الدنهجي في اعداد سعيد سبعوف،   2
 .108، ص2004، دار الكتاب اتضديث، مصر، منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية, أسس علمية وتدريباترشيد زركاتي،   3
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 يع عينة الدراسة حسب متغير الجنستوز -1

 : يوضح توزيع الدبحوثين حسب الجنس.(03)الجدول رقم 

 الجنس التكرار النسبة

 نثىأ 47 %72.3

 ذكر 18 %27.7

 المجموع 65 %100

 .Spssتؼرجات برنامج  علىبالاعتماد : من إعداد الطالبة الدصدر

الفئة  أففراد العينة حسب متغتَ اتصنس ألتوزيع  اتظوضح أعلاه (01)نلاحظ من خلاؿ اتصدكؿ رقم 

 من تغمل العينة اتظدركسة. 27.7%تليها فئة الذكور بنسبة  ، في اتظقابل 72.3% كانت للإناث بنسبة  الأعلى

كتنكن تفستَ ىذه النتيجة إلذ الذكور،  فئةمن  أكثر لإناثا فئة القراءة الاحصائية للجدكؿ نستنتج  من خلاؿ   

التي تلائمها الأعماؿ التي تحتاج إلذ التًكيز كالاتقاف خاصة الأعماؿ الركتينية في تغاؿ الادارة،  ىي الفئة الاناثأف 

 .كىذا ما تكعل الأداء يكوف في اتظستول اتظطلوب على الأقل

تظكانتو  العاملات في اتظستشفى من تؽرضات كطبيبات يفضلن العمل في القطاع الصحي نظرا أف إلذاضافة 

 فراد المجتمع.أالاجتماعية كقبولو بتُ 
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 توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن.-2

 : يوضح توزيع الدبحوثين حسب السن.(04)الجدول رقم 

 النسبة التكرار السن
 10.8% 7 25قل من أ

26-30 21 %32.3 
31-35 13 %20 
36-40 8 %12.3 
41-45 12 %18.5 
46-50 4 %6.2 

 100% 65 المجموع
 .Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتماد: من إعداد الطالبة الدصدر

 بنسبة بلغت (26-30)ىم من فئة  أفراد عينة الدراسةأف أغلب  (02تظهر نتائج اتصدكؿ رقم )

 بلغت نسبتها (45-41) العمرية الفئة ، بينما تؾد 20%بنسبة  (35-31) العمرية، تليها الفئة %32.3

، بينما تؾد نسبة ضئيلة من أفراد  %10.8بلغت  (سنة25أقل من ، في حتُ تؾد الفئة العمرية )  %18.5

 .%6.2( تقدر بػػػػػػ 56-46العينة فيما تمص الفئة العمرية )

داخل مستشفى اتظنيعة كىذا  الفئة الغالبة أف فئة الشباب ىيمن خلاؿ القراءة الاحصائية للجدكؿ نستنتج    

سياسة التشبيب التي تعتمدىا الادارة اتصزائرية مؤخرا ،فالعمل في قطاع الصحة يتطلب قدرات ككفاءات  إلذراجع 

الأداء ك الانضباط الوظيفي  كالتي تكوف لديهم الطاقة الكبتَة في إتؾاز العمل كالدافعية القوية علىفنية كمهارات 

 خصوصا في تغاؿ الادارة علما أف العمل في الادارة ىو عمل ركتيتٍ يستخدـ اتصانب الفكرم أكثر.
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 وزيع العينة حسب متغير مستوى التعليمي.ت- 3

  الدستوى التعليمييوضح توزيع الدبحوثين حسب متغير   : (05)الجدول رقم 

 النسبة التكرار الدستوى التعليمي
 76.9% 50 جامعي
 3.1% 2 متوسط
 20% 13 ثانوي
 100% 65 المجموع

 Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتمادمن إعداد الطالبة : الدصدر

 نسبة أعلى اتظستول اتصامعي تدثل ذكمنسبة اتظبحوثتُ  أف ( أعلاه04رقم ) من خلاؿ اتصدكؿ نلاحظ

، في حتُ   20% بلغت الثانوم اتظستول، بينما اتظبحوثتُ ذكم  76.9% من أفراد عينة الدراسة كالتي بلغت

 تغمل العينة اتظدركسة. من 3.1% بلغت نسبتهماتظستول اتظتوسط تؾد من اتظبحوثتُ ذكم 

لديهم مستول  اتظستشفى تغاؿ الدراسةأغلبية اتظوظفتُ في  أف من خلاؿ القراءة الاحصائية للجدكؿ يتضح    

الدراسة جعلت من عمليات التوظيف فيها تخضع لقوانتُ جديدة  تغاؿف اتظؤسسة كتنكن تفستَ ذلك بأجامعي. 

للوظيفة، بحيث أف اتظؤسسة تركز في عملية التوظيف على توظيف اتظؤىل العلمي اتظطلوب لشاغل الوظيفة أم على 

 الشباب ذكم الشهادات اتصامعية.

سيتَ اتظهاـ الادارية اتطاصة تتطلب تأىيل علمي عالر نوعا ما لت خصوصية العمل داخل اتظستشفى كما تؾد أف

كالاىتماـ بهم كىو ما يتم بعد اتضصوؿ على دكرات  كتقدنً خدمات جيدة للمرضىعماؿ الادارية تؾاز الأبإ

دراسات العليا للأطباء اتظتخصصتُ كحتى الاداريتُ من خرتكي اتصامعات كاتظعاىد الللممرضتُ ك  بالنسبةتكوينية 

 اتظتخصصة.
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 متغير الحالة الاجتماعيةينة حسب توزيع الع- 4

 الحالة العائليةحسب الدبحوثين : يوضح توزيع (06)الجدول رقم 

 النسبة التكرار الحالة العائلية
 46.2% 30 عزبأ

 52.3% 34 متزوج
 1.5% 1 رملأ

 100% 65 المجموع
 .Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتماد: من إعداد الطالبة الدصدر

أف الغالبية القصول من أفراد العينة ىي من فئة اتظتزكجتُ بنسبة  (06رقم ) اتصدكؿنلاحظ من خلاؿ    

 .1.5رامل بنسبة %الأ ، ثم تليها فئة 46.2% ػػػثم تليها نسبة العزاب كقدرت ب %52.3

لديهم أسر  اتظوظفتُارتفاع نسبة اتظتزكجتُ إلذ كوف معظم قراءة الاحصائية للجدكؿ يتضح لناأف من خلاؿ ال    

نفسيا  مستقريكوف  فاتظوظفا أسرىم خاصة مع ازدياد متطلبات اتضياة ، به كبالتالر لابد تعم من كظيفة يعيلوف

بوجود أسرتو باعتبار الزكاج عامل من عوامل الاستقرار الاجتماعي ، كينعكس ىذا الاستقرار على مردكدية العامل 

م أكثر عقلانية باعتبارىم مسئولتُ عن أسرة كاملة تهجتُ تكوف سلوكيا، فاتظوظفتُ اتظتزك  اتظستشفىكعلى أدائو في 

 . م العائليةتهمن العماؿ العازبتُ الذم تقل التزاما للمستشفىفنجدىم أكثر التزاما بالقوانتُ الداخلية 
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 ة الدراسة حسب متغير نوع الوظيفةتوزيع عين-5

 متغير نوع الوظيفة ة الدراسة حسب: يوضح توزيع عين(07)الجدول رقم 

 النسبة التكرار الوظيفةنوع 
 12.3% 8 مهني
 30.8% 20 اداري
 41.5% 27 ممرض
 15.4% 10 طبيب
 100% 65 المجموع

 .Spssتؼرجات برنامج  بالاعتماد على: من إعداد الطالبة الدصدر

ثم  41.5%بنسبة  كبر كانت لفئة اتظمرضتُالنسبة الأ أف (07رقم ) نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدكؿ

 العماؿ اتظهنيتُ فئة الأختَ ، كفي 15.4% الاطباء بنسبة فئة ، في اتظقابل تؾد 30.8%بنسبة  الاداريتُ تليها فئة

 .12.3%بنسبة

  اتظستشفىإلذ مكانتها في  اتظمرضتُتفستَ النسبة العالية في فئة  ناتنكنمن خلاؿ القراءة الاحصائية للجدكؿ    

أف ،اتظهارة في إتؾاز مهاـ العمل اتظوكلة إليهم كما مفي العمل كلديه تُمتحكم موظفتُإلذ  اتظستشفىحيث تحتاج 

في  اتظوظفتُأف أغلب  تم ملاحظتو من كىو ماذكم اتطبرة كاتظعرفة ،  تؽرضتُتحتاج إلذ  اتظستشفىطبيعة النشاط في 

الدائمة إلذ   اتظستشفىنتيجة حاجة  تؽرض 27بػحوالر  اتظمرضتُقدرت فئة  حيثذكم كفاءات مهنية،  اتظستشفى

كذلك تنكن إٍرجاعها إلذ كبر حجم   تقدنً خدمات صحية جيدة للمرضىكفاءات عالية يعتمد عليها في 

فاءات تستطيع تحمل عبئ اتضاجة إلذ كحجم اتظسؤكليات ك بها ،ما يؤدم إلذ كبر  اتظهاـ كالوظائف ككثرة اتظستشفى

طرؽ الذم يتميز بالصرامة ك  للمستشفىطبيعة القانوف الداخلي ك  باتظستشفى النشاطضافة إلذ طبيعة لإالعمل با

 .ستَ العمل بها
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 الفصل خلاصة

عتماد عليها في ىاتو لااتظنهجية التي تم ا الاجراءاتىذا الفصل أف تؿدد بشكل دقيق  من خلاؿلقد حاكلنا    

الدراسة بمختلف جوانبها من حيث المجاؿ اتظكاني ، المجاؿ الزمتٍ ،المجاؿ  تغالاتتحديد  تالدراسة، حيث تضمن

الذم يقوـ على التحليل ك  اتظسح الاجتماعي منهجتحديد اتظنهج اتظناسب للدراسة كاتظتمثل في  البشرم ، كما تم

فرضيات الدراسة  فة إلذ تحديد ضالإبا ،ىذه الدراسة التحقيقه تسعىالتي  الأىداؼكالتفستَ كىو يتوافق مع 

إلذ تحديد عينة  كصولا، (ستمارةلا، ا اتظلاحظة )اتظستخدمة في ترع البيانات كاتظعلومات ك اتظتمثلة في  الأدكاتك 

ات ، إضافة إلذ استخداـ كل أساليب التحليل اتظستعملة في البحوث كالدراسكطرؽ اختيارىا  كمبرراتها الدراسة

 كالأداء الوظيفي الانضباطتشخيص  بهدؼ، بغرض تحليل بيانات الدراسة  الكيفيكاتظتمثلة في التحليل الكمي ك 

كلقد شكلت ىذه اتططوات سندا مهما في تفستَ ك معاتصة اتظوضوع ميدانيا ، كاتضصوؿ ، اتظستشفىالتنظيمي في 

بيانات  على بيانات ىامة مكنتنا من الوصوؿ إلذ آخر مرحلة من مراحل ىذه الدراسة كاتظتمثلة في تحليل كتفستَ

 . الدراسة كمناقشتها كمن ثم الوصوؿ إلذ نتائج تنكن تعميمها

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الثاني
 تحليل ومناقشة فرضيات الدراسة



 

 

 

 الثاني الفصل
 تحليل ومناقشة فرضيات الدراسة

 تدهيد

 أولا: عرض وتحليل معطيات الفرضية الأولى.

 ثانيا: عرض وتحليل معطيات الفرضية الثانية.

 ثالثا: الاستنتاج العام.

 رابعا: التوصيات والدقتًحات

 خاتدة
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 تدهيد:

كاتظنهج اتظتبع  بدءا من تغالاتهااتظنهجية للدراسة من  الاجراءاتبعد ما تطرقنا في الفصل السابق إلذ 

كمناقشة  تحليلىذا الفصل  خلاؿ،سنحاكؿ من  كخصائصها كالعينة ككيفية اختيارىاكأدكات ترع البيانات 

كمناقشة فرضيات  تحليلكالتي بموجبها سيتم حصر البيانات كاتظعلومات التي ترعناىا ،كعملية  فرضيات الدراسة

،كالمحور الثاني اتطاص  بالالتزاـ بقوانتُ العمل ةاتظتعلق الأكلذسوؼ تشمل المحور الثاني اتطاص بالفرضية  الدراسة

تدكننا من الوصوؿ  مناقشة فرضيات الدراسة كتحليل ك  ، حيث أف عرضبعلاقات العمل  اتظتعلقة  الثانيةبالفرضية 

 .االتي تسعى الدراسة لتحقيقه كالأىداؼنتائج الإلذ 
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 :ولىوتحليل معطيات الفرضية الأ أولا: عرض

يتضمن قيم اتكابية  ماعتبارىا موركثات يكتسبها الفرد من تػيطو التنظيمي منها القيم التنظيمية با إف

دماج نظمة كقواعد اتظؤسسة التي يلتحق بها كمنها ما يصعب على الفرد عملية الانأنضباط كالتكيف مع تسهل الا

 .أداء العاملتُعلى  الالتزاـ بقوانتُ العملمن خلاؿ تأثتَ  كلذكىو ما تبحث فيو الفرضية الأ

ثره على الحرص على ألقواعد والقوانين داخل الدؤسسة و يوضح العلاقة بين الالتزام با :(08)الجدول رقم 
 في الدؤسسة. الأىدافتحقيق 

 

 .Spssتؼرجات برنامج  بالاعتماد على: من إعداد الطالبة الدصدر

 صرحوا بأنهم اتظبحوثتُ أغلبيةكحسب الاتجاه العاـ السائد أف  (08رقم ) اتصدكؿ نلاحظ من خلاؿ  

يلتزموف  من اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم 81.7%تدعمها نسبة  ،%80 ىداؼ اتظؤسسة بنسبةأعلى تحقيق  تلرصوف

  بالقواعد كالقوانتُ داخل اتظؤسسة.

على تحقيق أىداؼ  تلرصوف لاصرحوا بأنهم الذين  عاكسالذين تنثلوف الاتجاه اتظاتظبحوثتُ  من يقابل ذلك

بالقواعد كالقوانتُ داخل  لا يلتزموف بأنهم من اتظبحوثتُ صرحوا  %20تدعمها نسبة  %60اتظؤسسة بنسبة 

 اتظؤسسة.

 المحددة الأىداف تحقيق على الحرص         
 الدؤسسة في                      

 الدؤسسة داخل والقوانين بالقواعد الالتزام

 المجموع يحرصلا  يحرص

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 60 18.3% 11 81.7% 49 يلتزم
 100% 5 40% 2 60% 3 يلتزم لا

 100% 65 20% 13 80% 52 المجموع
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خل اتظؤسسة على ثر الواضح للالتزاـ بتطبيق القواعد داالأ يتضح القراءة الاحصائية للجدكؿ من خلاؿ ك 

اتظؤسسة  عماؿ لدلبشػكل كبيػر  كظيفيكىذا يدؿ علػى أنػو يوجػد انضػباط ىداؼ اتظؤسسة، أاتضرص على تحقيق 

أف أغلػب اتظػوظفتُ فػي  على نفسر ذلك تنكن أف ،كمالقػوانتُ فػي العمػلباالالتػزاـ  مػن حيػث الاستشفائية باتظنيعة

ىػم مػن أصحاب اتظػؤىلات العلميػة كمػن اتظثقفػتُ كبالتػالر يػنعكس ذلػك علػى التػزامهم كانضػباطهم  اتظستشفى

الالتزاـ بالقواعد عن مدل اقتناع الفرد  بركما يعت،  اتظعموؿ بها داخل اتظؤسسة الػذاتي مػن حيػث الأنظمػة كالقػوانتُ

بقيم كأىداؼ اتظنظمة إلذ درجة التوافق معها كالاندماج فيها بحيث يشعر بأنو جزء لا يتجزأ منها تؽا يدفعو إلذ 

 كتقدمها كرفاىيتها. هاتؾاحك  تحقيق أىداؼ اتظنظمة بذؿ اتظزيد من المجهودات الإضافية من أجل

الذم توصل إلذ نتيجة  (2015راتب نوفل) كمالتوصلت اليو دراسة  لدراسة مع ماكتتفق ىذه النتيجة من ا  

كالأداء الػػوظيفي للعاملتُ في الكليات اتصامعية  الوظيفيىنالػػك علاقػػة قويػػة بػػتُ مظػػاىر الانضػػباط  مفادىا أف

 .ياتضفػاظ علػػى مقتضػػيات الواجػػب الػػوظيف كمن أتقها  اتضكومية

لقواعد كالقوانتُ با التزاـ اتظوظفتُأف  :نستنتجمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ ك 

 الاستشفائية. ىداؼ اتظؤسسةأ لو الأثر الكبتَ في حرص اتظوظفتُ على تحقيق داخل اتظؤسسة
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عمال ثر ذلك على تأدية الأأالرسمي و ص على الالتزام بالدوام : يوضح العلاقة بين الحر (09)الجدول رقم 
 الدطلوبة فعاليةالكفاءة و لبا

 

 .Spssتؼرجات برنامج  بالاعتماد على: من إعداد الطالبة الدصدر

نهم يؤدكف اتظبحوثتُ صرحوا بأ أغلب كحسب الاتجاه العاـ السائد أف( 09رقم ) معطيات اتصدكؿ تظهر

من اتظبحوثتُ صرحوا  بأنهم تلرصوف   84.3%تدعمها ، 84.6%بنسبة اتظطلوبة  فعالية الكفاءة ك لبا أعماتعم

 الرتشي للعمل كقت الدخوؿ كاتطركج.على الالتزاـ بالدكاـ 

تلرصوف على الالتزاـ بالدكاـ  من اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم لا  85.7% نسبة  في الاتجاه اتظعاكس يقابل ذلك  

عماؿ يؤدكف الأ من اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم لا 15.4% تدعمها نسبة الرتشي للعمل كقت الدخوؿ كاتطركج، 

 اتظطلوبة. فعاليةالكفاءة ك لبا

أف اتظؤسسة الاستشفائية باتظنيعة ذات طابع خدماتي تحتاج  خلاؿ القراءة الاحصائية للجدكؿ نستنتج من 

، كما  اتظرضىل مصالح يلتعطتفاديا إلذ اتضرص على الالتزاـ بالدكاـ الرتشي للعمل كقت الدخوؿ كاتطركج ، كىذا 

العاملتُ في إتؾاز أعماتعم بالكفػاءة كالفاعليػة  ساعدي داخل اتظستشفى كضوح سياسات كإجراءات العملأف 

 كفاءةلبا عمالالأ بتأدية القيام
 الدطلوبة فاعليةالو             

 مالالتزا على الحرص
 والخروج الدخول وقت للعمل الرسمي بالدوام

 المجموع  لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 51 15.7% 8 84.3% 43 يحرص
 100% 14 14.3% 2 85.7% 12 يحرص لا

 100% 65 15.4% 10 84.6% 55 المجموع
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، فكلما كاف اتظوظف تلرص على الالتزاـ بالدكاـ الرتشي للعمل كقت الدخوؿ كاتطركج كلما ساىم ذلك في اتظطلوبة

 اتؾاز اتظهاـ بالكفاءة كالفعالية اتظطلوبة. 

 (2016) الجماعي اسماعيل محمديوسف إبراىيم , توصلت إلية دراسة كتتفق ىذه النتيجة من الدراسة مع ما

الطبية ي كالأداء الوظيفي في اتطدمات التنظيم الانضباطمن  كبتَجود مستول  حيث توصل إلذ نتائج من أتقها: ك  

 .العسكرية بقطاع غزة 

: أف حرص اتظوظف على احتًاـ نستنتجكمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ 

بشكل كبتَ على اتؾاز اتظهاـ  يساعدبالدكاـ الرتشي للعمل كقت الدخوؿ كاتطركج  كانضباطوالنظاـ الداخلي للعمل 

 بالكفاءة كالفعالية اتظطلوبة. 

 ثر ذلك على تطوير الدهارات بشكل مستمر.أالعلاقة بين الانضباط في العمل و : يوضح (10)الجدول رقم 

 

 .Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتماد: من إعداد الطالبة الدصدر

اتظهارات بشكل  تطوير يتجو تؿو العاـ السائد الاتجاه كحسب (10رقم ) خلاؿ معطيات اتصدكؿ نلاحظ

 .أنهم منضبطوف في العمل من اتظبحوثتُ صرحوا  % 91.9، تدعمها نسبة  90.8%مستمر بنسبة 

 مستمر بشكل مهارتك ريتطو                   
 في العمل الانضباط

 

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 62 8.1% 5 91.9% 57 نعم
 100% 3 33.3% 1 66.7% 2 لا

 100% 65 9.2% 6 90.8% 59 المجموع
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،  لا يطوركف من مهاراتهم بشكل مستمر من اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم %9.2نسبة في الاتجاه اتظعاكس يقابل ذلك

 .في العمل ينضبطوفلا  33.3% تدعمها نسبة

في تطوير مهارات العاملتُ بشكل  الوظيفي الانضباط أتقيةتظهر القراءة الاحصائية للجدكؿ من خلاؿ 

 من خلاؿ اجراء برامج تدريبية تحستُ أداء العاملتُحيوم من أجل  بدكرالانضباط في العمل  يقوـحيث ، مستمر

دىم على الالتزاـ بأكقات إذا أف ىذه البرامج تساع  العامل مهارات كمعارؼ جديدة اكسابحديثة تساىم في 

 .القوانتُ كاتؾاز مهامهم في الوقت المحددالعمل ك 

و كلما كاف اتظوظف منضبط في عملو  أن: نستنتجكمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ 

كتحسينو للأفضل كىو ما ينعكس  كلما ساعده ذلك على اكتساب خبرات كمهارات تساعد على تطوير أدائو

 بشكل اتكابي على الأداء الكلي للمؤسسة الاستشفائية.

ى انجاز : يوضح العلاقة بين تطبيق التعليمات وقواعد العمل بصورة صحيحة وأثر ذلك عل(11)الجدول رقم 
 عمال في الوقت المحددالأ

 

 .Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتماد: من إعداد الطالبة الدصدر

 المحدد وقتال في الأعمال انجاز
 وقواعد التعليمات تطبيق
 صحيحة بصورة العمل

 المجموع ينجز لا ينجز

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 54 18.5% 10 81.5% 44 نعم
 100% 11 0% 0 100% 11 لا

 100% 65 15.4% 10 84.6% 55 المجموع
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م نهاتظبحوثتُ صرحوا بأ أغلب أف كحسب الاتجاه العاـ السائد (11رقم ) من خلاؿ معطيات اتصدكؿ

يطبقوف  بأنهم تؽن صرحوا % 81.5 ، تدعمها نسبة  84.6%عماؿ في الوقت المحدد بنسبة ينجزكف الأ

 .التعليمات كقواعد العمل بصورة صحيحة

 15.4%من اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم لا ينجزكف الأعماؿ في الوقت المحدد بنسبة  في الاتجاه اتظعاكس يقابل ذلك 

 يطبقوف التعليمات كقواعد العمل بصورة صحيحة. صرحوا بأىم لا 18.5%تدعمها نسبة 

 تطبيق التعليمات كقواعد العمل بصورة صحيحة يساعد أفمن خلاؿ القراءة الاحصائية للجدكؿ يتضح لنا    

أنو كلما كانت بحيث اتؾاز الأعماؿ في الوقت المحدد كبالتالر تحقيق أىداؼ اتظستشفى،  فػيالعاملتُ بشكل كبيػر 

كالإجراءات مبنيػة على خطة كرؤية كاضحة، بحيث تساعد اتظستويات الإدارية اتظختلفة داخل  ىذه التعليمات

التزاـ العاملتُ بسياسات كإجراءات العمل يسهم في إتؾاز ، كما أف علػى إتؾاز اتططط كالبرامج اتظطلوبة اتظستشفى

، كيسهم فػي تػوفتَ اتظنػاخ التنظيمي اتظستشفىاتظهاـ الوظيفية اتظطلوبة، كيساعد على تحقيق الكفاءة الإدارية داخل 

 اتظؤسسة الصحية.اتظلائم الذم يعمل على تحقيق أىداؼ 

أف التزاـ اتظوظف بتطبيق اللوائح  :نستنتجابقتتُ للجدكؿ كمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية الس

يقتصر عليو  كالتعليمات داخل اتظؤسسة الاستشفائية يساىم بشكل كبتَ في أداء اتظهاـ في الوقت اتظناسب كىو ما

 اتصهد كالوقت كتمفف عنو الضغوط اتظهنية.
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على توفر الرغبة والحماس ثره أالعمل و  داء الواجب فيأ: يوضح العلاقة بين الحرص على (12)الجدول رقم 
 للانجاز

 

 .Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتماد: من إعداد الطالبة الدصدر

أغلب أفراد العينة صرحوا  أفتؾد  كحسب الاتجاه العاـ السائد (12رقم ) من خلاؿ معطيات اتصدكؿ

من اتظبحوثتُ يركف أنهم  %91.8 ، تدعمها نسبة  92.3% بنسبة بأنو تتوفر لديهم الرغبة كاتضماس للإتؾاز

 . تلرصوف على أداء كاجباتهم في العمل

فقط من تلرصوف على  %8.2 لا تتوفر لديهم الرغبة كاتضماس للإتؾاز، تدعمها نسبة %7.7 نسبة  يقابل ذلك 

 داء كاجباتهم.أ

الرغبة داء الواجب في العمل على مستول أاتضرص على  أثرتضح ي القراءة الاحصائية للجدكؿ  من خلاؿك 

ما يعمل فإنو يتفانى في تحقيق الأفضل كتطويره كالإبداع فيو، فحب العمل  اتظوظففعندما تلب كاتضماس للاتؾاز، 

بعملو لابد كأف تكوف علاقة اخلاص دائمة حتى يقدـ تؿوه بتفاني كقناعة،  اتظوظفلتفوؽ فيو، لكوف علاقة لمرافق 

الانتاج على   بشكل اتكابيالنتائج إتكابية كتنعكس على  فكلما كاف اتضب للعمل كالإخلاص في أدائو كانت

داء الواجب ضركرم أفاتضرص على العمل كالمجتمع ككل، في  اتظوظف، ككذلك على تشعة في اتظستشفى كاتظردكدية

ىم نتائج حب العمل ىو جعل ىذا أات اتضياة اتظختلفة، كمن باعتباره كسيلة كسببا في البقاء كمواجهة متطلب

قصى جهوده فيو بغية تطوير عملو كمهاراتو فيو بشكل خاص، فإذا أبذؿ  إلذتؽا يدفعو  رغبة كتزاسكثر أختَ الأ

  للإنجاز والحماس الرغبة توفر                 
 العمل في الواجبات أداء على الحرص

 المجموع لا تتوفر تتوفر
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 61 8.2% 5 91.8% 56 يحرص
 100% 4 0% 0 100% 4 يحرص لا

 100% 65 7.7% 5 92.3% 60 المجموع
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داء فطريا إلذ حد ما، أكثر نسبة لك، كيكوف الدافع لتطوير الأتكونت اتظتعة فيما تفعلو، سيصبح العمل أسهل بال

طاتظا فضلو، كىو ما يسهل الاندماج كالرضا  من أف يكوف أمر جبريا، كيصبح الفرد بذلك قد دخل في المجاؿ الذم

 .الفرد العامل يقوـ بو باعتباره نابع من قناعاتبما 

أف اتظوظف كلما كاف حريص على أداء  :نستنتجكمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ 

الرغبة كاتضماس في اتؾاز اتظهاـ كىو ما يولد لديو الشعور بالرضا الوظيفي تؽا  توفركاجباتو اتظهنية ساعده ذلك على 

 يدفعو إلذ الابداع في العمل كتحستُ أدائو للأفضل.

العمل بتأدية  رغبة فيفي الطريقة تنظيم العمل وتوزيع الدهام  مساهمة يوضح العلاقة بين (:13الجدول رقم )
 ةالأعمال بالكفاءة والفعالية الدطلوب

 

 والفاعلية كفاءةلبا عمالالأ بتأدية تقوم        
     الدطلوبة                        

 
 تنظيم طريقة مساهمة

 وتوزيع الدهام  العمل 
 العمل في في الرغبة

       
 

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 57 14% 8 86% 49  تساىم

 100% 8 25% 2 75% 6 تساىم لا

 100% 65 15.4% 10 84.6% 55 المجموع
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بأنهم   أغلب أفراد العينة صرحوا أفتؾد  كحسب الاتجاه العاـ السائد (13رقم ) من خلاؿ معطيات اتصدكؿ  

 صرحوا من اتظبحوثتُ  %86، تدعمها نسبة   84.6%بنسبة ةبتأدية الأعماؿ بالكفاءة كالفعالية اتظطلوبيقوموف 

 .العمل في الرغبة فيطريقة تنظيم العمل كتوزيع اتظهاـ   ساتقةبم

ماؿ بأنهم لا يقوموف بتأدية الأعصرحوا  %15.4  بنسبة اتظبحوثتُ الذين تنثلوف الاتجاه اتظعاكس كيقابل ذلك

طريقة تنظيم العمل كتوزيع تساىم  بأنو لا من اتظبحوثتُ صرحوا  25%تدعمها نسبةبالكفاءة كالفعالية اتظطلوبة، 

 .العمل في الرغبة فياتظهاـ 

، من حيث التخصص كتقسيم العمل للعمل تنظيم جيد كجود يتضح القراءة الاحصائية للجدكؿ  من خلاؿك    

كجود نظاـ اتصاؿ مرف كشفاؼ داخل ك كتحديػد اتظهػاـ كالاختصاصػات، كتنظيم العلاقات بتُ تؼتلف أجزاءه 

اتظؤسسة الاستشفائية كىو ما يولد الرغبة لدل اتظوظف للعمل كيدفعو لتأدية الأعماؿ بكل كفاءة كفعالية، فوضوح 

أف الفرد  لداسلو الحاجات نظريةحيث ترل أسلوب العمل يساىم بشكل كبتَ في تأدية اتظهاـ بكل دقة ككفاءة، 

تعكس الرغبة الكبتَة للفرد في أف  كالتي للحاجاتلديو حاجة لتحقيق ذاتو كىي اتضاجة الأختَة في مدرج ماسلو 

يكوف أكثر تديزا من غتَه كأف يصبح قادرا على فعل أم شيء يستطيعو  كالتي كصفها ماسلو بأنها رغبة الفرد في 

 س كأف يصبح لو ىدؼ يسعى لتحقيقو.اتظعرفة كالفهم  كاعتماده على النف

الانضباط  في أف (2016الحاج عمر ابراىيم )و دراسة كتتفق ىذه النتيجة من الدراسة مع ما توصلت الي

 أتقية بالغة في تحقيق أىداؼ اتظؤسسة الاستشفائية.يكتسب الوظيفي 

 كجودالتي توصلت إلذ  (2015عاشوري ابتسام )كما تتفق ىذه النتيجة من الدراسة مع ما توصلت إليو دراسة 

 .ؤسسة اتظعلاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الثقافة التنظيمية كتحقيق الرغبة في العمل كالاستمرار في 
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أف أسلوب العمل كتنظيمو يساىم : نستنتجكمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ    

 اتكابا على اتظوظف كاتظؤسسة ككل. بشكل كبتَ في تأدية اتظهاـ بكل كفاءة كفعالية كىو ماينعكس

 (: يوضح العمل بروح الفريق مع الزملاء وعلاقتو بتطوير الدهارات بشكل مستمر14الجدول رقم )

 

أغلب أفراد العينة صرحوا بأنهم  أفتؾد  كحسب الاتجاه العاـ السائد (14رقم ) من خلاؿ معطيات اتصدكؿ  

بأنهم من اتظبحوثتُ صرحوا   %89.1، يدعمها في ذلك نسبة   %90  بنسبة مهاراتهم تتطور بشكل مستمر

 . يعملوف بركح الفريق مع الزملاء

  %9.2بنسبةمهاراتهم لا تتطور بشكل مستمر  بأففي مقابل ذلك تؾد في الاتجاه اتظعاكس من اتظبحوثتُ صرحوا   

 . بأنهم لا يعملوف بركح الفريق مع الزملاءكاتظمثلة في اتظبحوثتُ الذين صرحوا   %10.9يدعمها في ذلك نسبة 

تحت قياده قائد ذك ك  مع الزملاءركح الفريق العمل بػمن خلاؿ القراءة الاحصائية للجدكؿ السابق نستنتج أف ك    

صقل تطوير ك معدؿ  كذلك زياده ك  اتظوظفتُفرص تبادؿ اتظعلومات كاتطبرات بتُ  يزيد منخبره في تغاؿ العمل 

تواجد ركح  إلذعضاء فريق العمل بالإضافة ألكل  كارتفاع مستول القدرات  بشكل مستمر لفةاتظهارات اتظخت

 مستمر بشكل الدهارات تطور

 

 زملاءال مع فريقال بروحالعمل 

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 55 10.9% 6 89.1% 49 نعم

 100% 10 0% 0 100% 10 لا

 100% 65 9.2% 6 90.8% 59 المجموع
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العمل اتصماعي كحب مكاف كتغاؿ العمل تؽا ينعكس اتكابيا على ستَ العمل في مراحلو اتظختلفة ككذلك على 

 .كترتفع جودتو الأداء يتحسنجوده العمل نفسو كبالتالر 

العمل بركح الفريق من طرؼ أف : نستنتجكمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ 

  الزملاء يساىم في تحستُ قدرات اتظوظفتُ كاكتساب اتطبرة في تغاؿ العمل كتحقيق أفضل أداء.
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توجد علاقة بين  الالتزام بقوانين العمل وأداء " والتي تنص على: ولى:الاستنتاج الجزئي للفرضية الأ -1
, وقد بينت الدراسة الديدانية تحقق ىذه الفرضية من خلال "الاستشفائية بالدنيعةالعاملين بالدؤسسة العمومية 

 مايلي:

خل اتظؤسسة على اتضرص على تحقيق ثر الواضح للالتزاـ بتطبيق القواعد داالأ (08أظهرت نتائج اتصدكؿ رقم )  

اتظؤسسة الاستشفائية  عماؿ لدلبشػكل كبيػر  كظيفيكىذا يدؿ علػى أنػو يوجػد انضػباط ىداؼ اتظؤسسة، أ

ىػم مػن  اتظستشفىإلػى أف أغلػب اتظػوظفتُ فػي  ،كما نفسر ذلكلقػوانتُ فػي العمػلبامػن حيػث الالتػزاـ  باتظنيعة

أصحاب اتظػؤىلات العلميػة كمػن اتظثقفػتُ كبالتػالر يػنعكس ذلػك علػى التػزامهم كانضػباطهم الػذاتي مػن حيػث 

الالتزاـ بالقواعد عن مدل اقتناع الفرد بقيم كأىداؼ  كما يعتبر،  عموؿ بها داخل اتظؤسسةاتظ الأنظمػة كالقػوانتُ

اتظنظمة إلذ درجة التوافق معها كالاندماج فيها بحيث يشعر بأنو جزء لا يتجزأ منها تؽا يدفعو إلذ بذؿ اتظزيد من 

 كتقدمها كرفاىيتها. هاتؾاحك  تحقيق أىداؼ اتظنظمة المجهودات الإضافية من أجل

الذم توصل إلذ نتيجة  (2015راتب نوفل) كمالكتتفق ىذه النتيجة من الدراسة مع ما توصلت اليو دراسة 

كالأداء الػػوظيفي للعاملتُ في الكليات اتصامعية  الوظيفيىنالػػك علاقػػة قويػػة بػػتُ مظػػاىر الانضػػباط  مفادىا أف

 .ياتضفػاظ علػػى مقتضػػيات الواجػػب الػػوظيف كمن أتقها  اتضكومية

أف اتظؤسسة الاستشفائية باتظنيعة ذات طابع خدماتي تحتاج إلذ اتضرص  ( 09أظهرت نتائج اتصدكؿ رقم )كما     

كضوح ، كما أف  اتظرضىل مصالح يلتعطتفاديا على الالتزاـ بالدكاـ الرتشي للعمل كقت الدخوؿ كاتطركج ، كىذا 

، فكلما  العاملتُ في إتؾاز أعماتعم بالكفػاءة كالفاعليػة اتظطلوبة يساعد داخل اتظستشفى كإجراءات العملسياسات 

اـ كاف اتظوظف تلرص على الالتزاـ بالدكاـ الرتشي للعمل كقت الدخوؿ كاتطركج كلما ساىم ذلك في اتؾاز اتظه

 محمديوسف إبراىيم , ما توصلت إلية دراسة كتتفق ىذه النتيجة من الدراسة معبالكفاءة كالفعالية اتظطلوبة.

 (2016) الجماعي اسماعيل
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الطبية ي كالأداء الوظيفي في اتطدمات التنظيم الانضباطمن  كبتَجود مستول  حيث توصل إلذ نتائج من أتقها: ك  

 .العسكرية بقطاع غزة 

في تطوير مهارات العاملتُ بشكل مستمر،  الوظيفي الانضباط أتقية (10في حتُ بينت نتائج اتصدكؿ رقم )   

من خلاؿ اجراء برامج  تحستُ أداء العاملتُحيوم من أجل  يقوـ بدكر حيث يعمل الانضباط في العمل عل

إذا أف ىذه البرامج تساعدىم على الالتزاـ   العامل مهارات كمعارؼ جديدة اكسابحديثة تساىم في  تدريبية

 .بأكقات العمل ك القوانتُ كاتؾاز مهامهم في الوقت المحدد

بشكل كبيػر  تطبيق التعليمات كقواعد العمل بصورة صحيحة يساعد أف فقد بينت (11أما نتائج اتصدكؿ رقم )   

أنو كلما كانت ىذه بحيث اؼ اتظستشفى، اتؾاز الأعماؿ في الوقت المحدد كبالتالر تحقيق أىد فػيالعاملتُ 

 اتظستشفىكالإجراءات مبنيػة على خطة كرؤية كاضحة، بحيث تساعد اتظستويات الإدارية اتظختلفة داخل  التعليمات

التزاـ العاملتُ بسياسات كإجراءات العمل يسهم في إتؾاز اتظهاـ ، كما أف علػى إتؾاز اتططط كالبرامج اتظطلوبة

، كيسهم فػي تػوفتَ اتظنػاخ التنظيمي اتظلائم اتظستشفىبة، كيساعد على تحقيق الكفاءة الإدارية داخل الوظيفية اتظطلو 

 اتظؤسسة الصحية.الذم يعمل على تحقيق أىداؼ 

داء الواجب في العمل على مستول أالذم تملفو اتضرص على  الأثر ( كضحت12بينما نتائج اتصدكؿ رقم )  

ما يعمل فإنو يتفانى في تحقيق الأفضل كتطويره كالإبداع فيو، فحب  اتظوظففعندما تلب تؾاز، الرغبة كاتضماس للإ

بعملو لابد كأف تكوف علاقة اخلاص دائمة حتى يقدـ تؿوه بتفاني  اتظوظفلتفوؽ فيو، لكوف علاقة لالعمل مرافق 

على   بشكل اتكابيعلى كقناعة، فكلما كاف اتضب للعمل كالإخلاص في أدائو كانت النتائج إتكابية كتنعكس 

داء الواجب أفاتضرص على العمل كالمجتمع ككل، في  اتظوظف، ككذلك على تشعة في اتظستشفى الانتاج كاتظردكدية

ىم نتائج حب العمل ىو جعل أات اتضياة اتظختلفة، كمن ضركرم باعتباره كسيلة كسببا في البقاء كمواجهة متطلب

قصى جهوده فيو بغية تطوير عملو كمهاراتو فيو بشكل خاص، أبذؿ  إلذتؽا يدفعو  رغبة كتزاسكثر أختَ ىذا الأ
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داء فطريا إلذ حد ما، نسبة لك، كيكوف الدافع لتطوير الأفإذا تكونت اتظتعة فيما تفعلو، سيصبح العمل أسهل بال

و ما يسهل الاندماج أكثر من أف يكوف أمر جبريا، كيصبح الفرد بذلك قد دخل في المجاؿ الذم طاتظا فضلو، كى

 .الفرد العامل يقوـ بو باعتباره نابع من قناعاتكالرضا بما 

، من حيث التخصص كتقسيم العمل للعمل تنظيم جيد كجود أف فأكضحت (13أما نتائج اتصدكؿ رقم )   

كجود نظاـ اتصاؿ مرف كشفاؼ داخل ك كتحديػد اتظهػاـ كالاختصاصػات، كتنظيم العلاقات بتُ تؼتلف أجزاءه 

اتظؤسسة الاستشفائية كىو ما يولد الرغبة لدل اتظوظف للعمل كيدفعو لتأدية الأعماؿ بكل كفاءة كفعالية، فوضوح 

أف الفرد  لداسلو الحاجات نظريةحيث ترل أسلوب العمل يساىم بشكل كبتَ في تأدية اتظهاـ بكل دقة ككفاءة، 

تعكس الرغبة الكبتَة للفرد في أف  كالتي لديو حاجة لتحقيق ذاتو كىي اتضاجة الأختَة في مدرج ماسلو للحاجات

يكوف أكثر تديزا من غتَه كأف يصبح قادرا على فعل أم شيء يستطيعو  كالتي كصفها ماسلو بأنها رغبة الفرد في 

 و ىدؼ يسعى لتحقيقو.س كأف يصبح لاتظعرفة كالفهم  كاعتماده على النف

الانضباط  في أف (2016الحاج عمر ابراىيم )كتتفق ىذه النتيجة من الدراسة مع ما توصلت اليو دراسة 

كما تتفق ىذه النتيجة من الدراسة مع ما   أتقية بالغة في تحقيق أىداؼ اتظؤسسة الاستشفائية.يكتسب الوظيفي 

علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الثقافة  كجودوصلت إلذ التي ت (2015عاشوري ابتسام )توصلت إليو دراسة 

 .ؤسسة اتظالتنظيمية كتحقيق الرغبة في العمل كالاستمرار في 

تحت قياده قائد ذك خبره ك  مع الزملاءالعمل بػركح الفريق أف  ( فقد توصلنا إلذ14فيما تمص نتائج اتصدكؿ رقم )

صقل اتظهارات تطوير ك معدؿ  كذلك زياده ك  اتظوظفتُفرص تبادؿ اتظعلومات كاتطبرات بتُ  يزيد منفي تغاؿ العمل 

تواجد ركح العمل  إلذعضاء فريق العمل بالإضافة ألكل  كارتفاع مستول القدرات  بشكل مستمر اتظختلفة
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 ةذلك على جود مراحلو اتظختلفة ككاتصماعي كحب مكاف كتغاؿ العمل تؽا ينعكس اتكابيا على ستَ العمل في

 .كترتفع جودتو الأداء يتحسنالعمل نفسو كبالتالر 

 ثانيا: عرض وتحليل معطيات الفرضية الثانية:

نضباط يتضمن قيم اتكابية تسهل الا ماعتبارىا موركثات يكتسبها الفرد من بيئتو منها القيم المجتمعية با إف

نظمة كقواعد اتظؤسسة التي يلتحق بها كمنها ما يصعب على الفرد عملية الاندماج كىو ما تبحث أكالتكيف مع 

 .أداء العاملتُعلى  علاقات العملمن خلاؿ تأثتَ  الثانيةفيو الفرضية 

ثر ذلك على الحرص على تحقيق أء و فريق مع الزملاال: يوضح العلاقة بين العمل بروح (15)الجدول رقم 

 الدؤسسةىداف أ

 

 .Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتماد: من إعداد الطالبة الدصدر

صرحوا  اتظبحوثتُ غلبيةأ كحسب الاتجاه العاـ السائد أف (13رقم ) نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدكؿ

من اتظبحوثتُ  %81.8 ، تدعمها نسبة 80%بنسبة  تلرصوف على تحقيق الأىداؼ المحددة في اتظؤسسةبأنهم 

 يعملوف بركح الفريق مع الزملاء.بأنهم  صرحوا 

 الأىداف تحقيق على الحرص            
 الدؤسسة في المحددة                           
 الزملاء مع فريق بروح العمل

 المجموع يحرص لا يحرص

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 55 18.2% 10 81.8% 45 نعم
 100% 10 30% 3 70% 7 لا

 100% 65 20% 13 80% 52 المجموع
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تلرصوف على تحقيق الأىداؼ المحددة في يقابل ذلك اتظبحوثتُ في الاتجاه اتظعاكس كالذين صرحوا بأنهم لا ك   

لا يعملوف بركح الفريق مع  صرحوا بأنهماتظبحوثتُ  من 30%، يدعمها في ذلك نسبة  %20  نسبةب اتظؤسسة

 الزملاء.

تأثتَ التعاكف داخل تراعة العمل بالعمل كركح الفريق على الزيادة  القراءة الاحصائية للجدكؿ يتضحمن خلاؿ ك  

البعض فراد المجموعة  لبعضهم أمن أشكاؿ اتظساعدة التي يقدمها  فالتعاكف ىو شكل في فعالية العمل كمجموعة

داخل  ىم اتظبادئ التي تنشأ ألتعاكف بالعمل كركح الفريق كأحد احيث يعتبر من أجل الوصوؿ تعدؼ مشتًؾ، 

ىداؼ كىو ما ينعكس بالإتكاب على الأاتضرص على تحقيق ك جل تقوية كزيادة فعالية المجموعة أمن تراعة العمل 

 ككل.أداء العاملتُ كاتظؤسسة  

  -التون مايو وزملاؤه– ىاوثورنتجارب  أو دراسات تيجة من الدراسة مع ما توصلت إليوكتتفق ىذه الن  

 . بركز أتقية ركح اتصماعة كما يتًتب عليها من رفع أداء العاملتُ كبديل للفرديةالذم توصل إلذ:  :(1927)

أف العمل بركح الفريق لو الأثر  :نستنتجكمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ    

الاتكابي على أداء اتظوظفتُ، فوجود علاقات طيبة بتُ اتظوظفتُ كالتفاىم فيما بينهم تملق نوع من الألفة كاتظساندة 

 كىو ما تكعلهم دائما في حاجة لبعضهم كيدفعهم إلذ تحستُ أدائهم كالسعي تؿو تحقيق أىداؼ اتظؤسسة. 
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 القدرة على حل مشاكل العمل فيطيبة  بمعاملة بعض تعامل الزملاء معثر أضح : يو (16)الجدول رقم 
 

 .Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتماد: من إعداد الطالبة الدصدر

من  69.2% نسبة كحسب الاتجاه العاـ السائد أف (14رقم ) نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدكؿ 

من اتظبحوثتُ صرحوا   %73.3يتمتعوف بالقدرة على حل مشاكل العمل، تدعمها نسبة  بأنهم اتظبحوثتُ صرحوا

 بأنهم يتعاملوف بطيبة مع الزملاء.

 سبةبنلا يتمتعوف بالقدرة على حل مشاكل العمل  مبأنه  يقابل ذلك في الاتجاه اتظعاكس من اتظبحوثتُ صرحواك 

 الزملاء لا يتعاملوف بمعاملة طيبة مع بعضهم. بأفصرحوا من اتظبحوثتُ   55.6% تدعمها نسبة %30.8

طيبة يساىم  بمعاملة هم البعضبعض تعامل الزملاء مع أف القراءة الاحصائية للجدكؿ نستنتجمن خلاؿ 

 فإف كالأمانة لصدؽبا التحلي خلاؿ من اتظوظفتُ بتُ كالتعامل  التضامن يكوف فعندمافي حل مشاكل العمل، 

 للزملاء كالإساءة كالنفاؽ اتطداع ثقافة تكوف عندما ،بينما العمل لصالح اتظوظفتُ طاقات تفجتَ إلذ يؤدم ىذا

 من الكثتَ عنو كتمفي ضئيل يقدر معو كيتعاكف زميلو من حذر على يكوف عامل كل فإف اتظسيطرة ىي

 يرطو كت اتظشاكل تضل عمل فرؽ تشكيل كتنكن كىكذا، لرئيسو يكتبها التي التقارير في يكذب كقد اتظعلومات

 المجموعة، عضاءأ بتُ كالثقة التضامن ركح كجود دـلع تفشل العمل فرؽ فاف التساند  يغيب عندما ماأ العمل،

 تنشط التي المجموعات باقي  فرادأ بتُ كحتى الواحدة المجموعة فرادأ بتُ كالتساند الإخاء ركح التضامن كتكسد

     مشاكل حل على بالقدرة التمتع                   
 العمل

 طيبة بمعاملة بعض يتعامل الزملاء مع

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 56 26.8% 15 73.2% 41 نعم
 100% 9 55.6% 5 44.4% 4 لا

 100% 65 30.8% 20 69.2% 45 المجموع
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 خلاؿ من التميز تػاكلة عبر العاملتُ تؼتلف تُب الشريف التنافس من جو تملق ما كىو اتظؤسسة نفس ضمن

 ككل. كاتظؤسسة العاملتُ أداء على اتكابيا ينعكس ما كىو فرد كل قبل من اتظنجزة عماؿالأ اتقاف

 ثر روح الدسؤولية داخل العمل على توفر الرغبة والحماس للإنجازأ: يوضح (17)الجدول رقم 

 

 

 .Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتماد: من إعداد الطالبة الدصدر

 تتوفر لديهم صرحوا بأنو من أفراد العينةغلب النسبة الأ أف (15رقم ) نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدكؿ

من اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم يتميزكف بركح  91.7% ، تدعمها نسبة 92.3%الرغبة كاتضماس للإتؾاز بنسبة 

 لا تتوفر بأنو من اتظبحوثتُ صرحوا 7.7%تؾد نسبة في الاتجاه اتظعاكس في مقابل ذلك ك اتظسؤكلية داخل عملهم،

من اتظبحوثتُ يركف بأنهم لا يتميزكف بركح اتظسؤكلية  100%لإتؾاز أعماتعم، تدعمها نسبة لديهم الرغبة كاتضماس 

 داخل عملهم.

توفر الرغبة كاتضماس خل العمل تساىم في  ركح اتظسؤكلية دا أف القراءة الاحصائية للجدكؿ نستنتجمن خلاؿ ك  

 الرغبة الشديدةيساىم في زيادة للإتؾاز كالعطاء من خلاؿ قياـ اتظوظف بالأعماؿ اتظوكلة اليو بحماسة شديدة تؽا 

في العمل كالتي تعد أساسا للقياـ بالأعماؿ اتظختلفة بغض النظر عن طبيعتها كميدانها. كامتلاؾ القدرة على 

 الرغبة لديك تتوفر        
 عملك للإنجاز والحماس                      

 الدسؤولية بروح تتميز
 عملك داخل 

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 60 8.3% 5 91.7% 55 نعم

 100% 5 0% 0 100% 5 لا

 100% 65 7.7% 5 92.3% 60 المجموع



تحليل ومناقشة فرضيات الدراسة                                           الفصل الثاني:    
 

 
107 

ذم يعد مفتاحا أساسيا كأداة حتمية تؿو تحقيق الأىداؼ اتظطلوبة كاتظرجوة، سواء كانت ىذه التخطيط، كال

الأىداؼ قصتَة، أك متوسطة، أك بعيدة الأجل، بحيث يتم تحديد ىذه الأىداؼ بدقة، كيتم تقسيم الأعماؿ 

وارد اتظتاحة التي تضمن تحقيق جداكؿ زمنية لتنفيذ كل منها، كما يتم تحديد السبل كاتظ كتوضعكاتظهاـ على الفريق، 

ىذه الأىداؼ ضمن ما تدتلكو اتظؤسسة في الوقت اتضاضر، عبر إدراؾ اتظفاىيم الرئيسية للإدارة الاستًاتيجية، كالتي 

تعد من الأساليب الإدارية الضركرية للعمل في ظل التحديات التي تواجهها اتظنظمات كالعاملتُ فيها حاليا، فالعمل 

واحد الذم تجمعو مصلحة مشتًكة، كعدـ الاىتماـ باتصانب الشخصي بصورة تفوؽ الاىتماـ بركح الفريق ال

باتظصلحة العامة للمنظمة، كذلك عن طريق كجود احتًاـ كتآخ ضمن أعضاء الفريق، كاتباع أساليب اتظنافسة 

يد بها يرفع لا تػالة من ، كالتقالشريفة كالابتعاد عن اتظنافسة اللاأخلاقية التي تضر مصلحة العمل بشكلٍ مباشر

 داء اتظوظفتُ بشكل كبتَ.أ

  -التون مايو وزملاؤه– تجارب ىاوثورن أو دراسات تيجة من الدراسة مع ما توصلت إليوكتتفق ىذه الن

أف أداء العاملتُ لا يتوقف على اتضافز اتظػالر كالظركؼ المحيطة بالعمل فقط، بل الذم توصل إلذ:  :(1927)

عتبارىم أشخاصا تعم قيمة كتديز ة تتعامل معهم باأف اتظنشلعماؿ بأتفط الإشراؼ، ككذا قناعة ايتوقف أيضا على 

مستويات أعلى، بإعتباره تػصلة جداء القدرة  إلذالأداء  رفع في أتقية اتصماعة في اتظساتقةكأتقية ، كمن ىنا تظهر 

 . في العمل كالرغبة في العمل

: أف التعامل بطيبة بتُ الزملاء تملق جو نستنتجكالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ كمن خلاؿ القراءة الاحصائية 

 تحستُ أداء اتظوظف كاتظؤسسة ككل.من التعاكف كالذم يساىم في حل مشكلات العمل ك 
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 ء على تطوير الدهارات بشكل مستمرثر طبيعة العلاقة مع الزملاأ: يوضح (18)الجدول رقم 

 .Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتماد: من إعداد الطالبة الدصدر

كاف مع تطوير اتظهارات   كحسب الاتجاه العاـ السائد (16رقم ) نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدكؿ

من اتظبحوثتُ صرحوا بأف العلاقة مع زملاء العمل ىي  85.2%، تدعمها نسبة  90.8%بشكل مستمر بنسبة 

 .علاقة احتًاـ متبادؿ

تدعمها  9.2% لد تتطور مهاراتهم بشكل مستمر بنسبة بأنومن اتظبحوثتُ صرحوا  كيقابل ذلك في الاتجاه اتظعاكس

 . عمل فقطمن اتظبحوثتُ صرحوا بأف طبيعة العلاقة مع الزملاء ىي علاقة  10.5%نسبة 

بممارسػػة علاقػػات طيبػػة  أغلب اتظوظفتُ باتظستشفى يتسموف نستنتج أف القراءة الاحصائية للجدكؿ من خلاؿ ك 

زملائهػم، كىػذا يػدؿ علػى درجػة الرقػي فػي اتظعاملػة عنػد اتظوظفتُ، كدرجة الوعي العالية ك فيمػا بيػنهم  متبادؿكاحتػراـ 

تطوير مهارات العاملتُ يساىم في كىو ما  في اتظعاملة كحسن اتظعاملػة كالانػدماج الاجتماعي فيما بينهم لديهم

إلذ نتائج من  تالذم توصل التون مايو وزملائو "العلاقات الانسانيةبشكل مستمر، كىذا ما كضحتو نظرية "

تفوؽ إلذ حد كبتَ غتَىا من الاعتبارات اتظادية أف الفػرد كػل متكامل تحكمو اعتبارات سيكولوجية معينة : أتقها

كما أكدت حركة العلاقات الإنسانية على أتقية اتضوافز  ،الأخرل، أم أف الفرد يتصرؼ بوحي من مشاعره

 مستمر بشكل الدهارات تطور                 
 العلاقة مع الزملاءطبيعة 

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 12 0% 0 100% 12 مصلحة
 100% 19 10.5% 2 89.5% 17 عمل فقط

 100% 7 0% 0 85.2% 23 احتًام متبادل
 100% 7 0% 0 100% 7 زملاء
 100% 65 9.2% 6 90.8% 59 المجموع



تحليل ومناقشة فرضيات الدراسة                                           الفصل الثاني:    
 

 
109 

اتظعنوية كاتظشاركة، كالاحتػراـ كالتقػدير كالانتماء كتراعات العمل كأداة لتحقيق الرضا كالإنتاجية، إلذ جانب 

 .لرسػمي كأثػره على سلوؾ الفردالتنظيم غتَ ا

العلاقات بتُ اتظوظفتُ تعا دكر كبتَ في : نستنتجكمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ 

فكلما كانت العلاقات جيدة بتُ اتظوظفتُ  ،كحل مشكلات العملتحديد مكانة اتظؤسسة كتطوير أداء عماتعا 

 ،كالتخفيف من الضغوط اتظهنية كىو ما يساىم في تحستُ أداء العاملتُ ساىم ذلك في حل مشكلات العمل

يهدد  ككلما كاف العكس أدل ذلك إلذ كجود خلافات كصراعات تؤثر بشكل سلبي على اتظؤسسة كىو ما

 استقرارىا كبالتالر اتـفاض أداء العاملتُ.

رة على ثر ذلك على التمتع بالقدأداء الوظيفة و أثر تلقي دعم من الزملاء في أيوضح  :(19)الجدول رقم 

 حل مشاكل العمل

 

 .Spssتؼرجات برنامج  على بالاعتماد: من إعداد الطالبة الدصدر

 مشاكل حل على  ةبالقدر  التمتع              
 العمل

 
 من الزملاء  الدعم تلقي

 الوظيفة ءداأ في

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 20 20% 4 80% 16 نعم
 100% 45 35.6% 16 64.4% 29 لا

 100% 65 30.8% 20 69.2% 45 المجموع
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أف أغلب اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم  كحسب الاتجاه العاـ السائد (17رقم ) نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدكؿ

يتلقوف  بأنهمصرحوا  الذينمن  80%، تدعمها نسبة 69.2% بنسبة على حل مشاكل العمل  يتمتعوف بالقدرة

 دعما من الزملاء في أداء كظائفهم.

من اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم لا يتمتعوف بالقدرة على حل مشاكل  30.8%نسبة  كيقابل ذلك في الاتجاه اتظعاكس 

 من اتظبحوثتُ يركف أنهم لا يتلقوف دعما من طرؼ زملائهم في أداء كظائفهم. 35.6%العمل، تدعمها نسبة 

داء الوظيفة يساعد على حل أتلقي الدعم من الزملاء في  أف القراءة الاحصائية للجدكؿ نستنتج خلاؿمن ك 

داء لا يكوف إلا من أضل أفف تحقيق لأمشاكل العمل كىو ما يكوف بناءا على تطبيق ارشادات كنصائح الزملاء 

اتظؤسسة التي يعمل فيها كتدفعو إلذ أىداؼ مع  تتطابقالفرد أىداؼ  خلاؿ تحقيق تغموعة من العوامل التي تجعل 

اتضرص كالاىتماـ بها كاستمرار تؾاحها، بل تنتد الأمر إلذ استعداده للتضحية باتصهد كالوقت كاتظاؿ لأجل الوقوؼ 

مع اتظؤسسة، كمقاكمة اتظغريات كالعركض التي تقدمها اتظؤسسات الأخرل بغرض استقطابو تؿوىا، لعلمو أف تحقيق 

تعا، كيساىم في  في كلاء دائمظمة ما ىي في حقيقة الأمر إلا تحقيقا لأىدافو الشخصية، كبهذا تؾده أىداؼ اتظن

جل الوصوؿ الذ اتضالة التي يتكامل فيها الفرد مع كظيفتو كعملو فيصبح إنسانا تستغرقو أمن ، بقائها كاستمرارىا

اؼ اتظادية كالإجتماعية، كىذا التفاعل قد الأىدمع  الوظيفة كيتفاعل معها من خلاؿ طموحو الوظيفي كيتفاعل 

يكوف إتكابي بتُ الفرد كعملو، كعندىا يتحقق الرضا عن العمل، كقد يكوف سلبيا كعندىا يشعر الفرد بعدـ الرضا 

عن عملو، فتؤدم إلذ الإنسجاـ بينهما كالتكامل لتحقيق أىداؼ كل منهما، كبالتالر الرضا الوظيفي ىو من 

 ظيمي كمرتبط بو.مسببات الولاء التن
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أف اتظوظفتُ في اتظؤسسة الاستشفائية  :نستنتجكمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ 

كظائفهم كىذا راجع إلذ العلاقات الطيبة التي تجمعهم كالتعاكف في حل داء أالدعم من الزملاء في  يتلقوف 

 مشكلات العمل التي تواجههم.

 (: يوضح أثر تطور الدهارات بشكل مستمر بتلقي الدعم في أداء الوظيفة20رقم ) الجدول

 

كحسب الاتجاه العاـ السائد أف أغلب اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم  (20رقم ) نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدكؿ  

من  يتلقوف دعما بأنهمصرحوا  من الذين 95%، تدعمها نسبة 90.8% بنسبة تتطور مهاراتهم بشكل مستمر 

 .في أداء كظائفهم الزملاء

 تتطور مهاراتهم بشكل مستمرمن اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم لا  9.2%كيقابل ذلك في الاتجاه اتظعاكس نسبة  

 أداء كظائفهم. من الزملاء فيلا يتلقوف دعما  بأنهم صرحوامن اتظبحوثتُ  11.1%تدعمها نسبة 

بصفة مستمرة  طرؼ الزملاءالدعم من طبيعة العمل تحتاج إلذ  أف القراءة الاحصائية للجدكؿ نستنتج من خلاؿك 

على اقامة علاقات اتكابية تظصلحة اتظؤسسة من  لبعضهم البعض اتظوظفتُ الدعم اتظقدـ من طرؼحيث يساعد 

من   كالتعاكف اتظستمر لصالح العمل كتطوير اتظهارات بشكل مستمر أجل الاستفادة كتبادؿ اتطبرات كالتجارب

 مستمر بشكل الدهارات طورتت
 

 الوظيفة أداء في من الزملاء الدعم تلقي

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 20 5% 1 95% 19 نعم

 100% 5 11.1% 5 88.9% 40 لا

 100% 65 9.2% 6 90.8% 59 المجموع
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ت كالشعور بأنوّ مفيد، فالدعم ، الإندماج الاجتماعي، تحقيق الذائحاتظساعدة اتظلموسة كاتظادية، النصاتقدنً 

كيرفع من فعالية الذات كيقلص من  كاتظرضى اتظعالجرتياح النفسي لكل من جتماعي يلعب دكر مهم في تحقيق الاالا

دعم الزملاء اتظمثلتُ في إطارات الصحة كالأطباء، كالذين يعملوف ضمن ، فكالضغط كالقلق  ةياتظهن الضغوطأعراض 

فريق متماسك، يقلص من الشك كيقلل من الصراعات كيسمح باكتساب اتظعارؼ عن كيفية استعماؿ كسائل 

 وباءكىذا ما لاحظناه عند تفشي اتظهاـ الصعبة مثل تركيب الأجهزة الطبية  تغاؿ خاصة في ، كمعدات العمل 

حيث لاحظنا كجود دعم كبتَ من طرؼ الأطباء كاتظمرضتُ كالاداريتُ لبعضهم البعض كالتفاني في العمل  ناكورو 

 من خلاؿ اتضرص على سلامة الطاقم الطبي كتقدنً العلاج اللازـ للمرضى. 

دكر أف الدعم من طرؼ الزملاء لو  :نستنتجكمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ  

تعا تأثتَ كبتَ في تحستُ  الزملاء، فالعلاقات الاجتماعية بتُ  اتكابي في اكتساب اتظعارؼ كتطوير مهارات اتظوظف

 الأداء الوظيفي داخل اتظؤسسة كالرفع من أدائها.
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 والفاعلية كفاءةلبا عمالالأ بتأدية وعلاقتو بالقيام طيبة بمعاملة بعض معتعامل الزملاء  (:21الجدول رقم )
 الدطلوبة

 

بأنهم كحسب الاتجاه العاـ السائد أف أغلب اتظبحوثتُ صرحوا  (21رقم ) نلاحظ من خلاؿ معطيات اتصدكؿ

صرحوا  من الذين82.1%، تدعمها نسبة 84.6% بنسبة اتظطلوبة كالفاعلية كفاءةلبا عماؿالأيقوموف بتأدية 

 . بأف الزملاء يتعاملوف مع بعضهم معاملة طيبة

 كفاءةلبا عماؿالأبتأدية  يقوموفمن اتظبحوثتُ صرحوا بأنهم لا  15.4%كيقابل ذلك في الاتجاه اتظعاكس نسبة  

 يتعامل الزملاء بمعاملة طيبة مع بعضهم.لا  بأنهم صرحوامن اتظبحوثتُ  17.9%تدعمها نسبة  ،اتظطلوبة كالفاعلية

 

 

 

 

  الدطلوبة والفاعلية كفاءةلبا عمالالأ بتأدية القيام      

 

 طيبة بمعاملة بعض معيتعامل الزملاء 

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار  النسبة التكرار  النسبة التكرار 

 100% 56 17.9% 10 82.1% 46 نعم
 100% 9 0% 0 100% 9 لا

 100% 65 15.4% 10 84.6% 55 المجموع
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لو  كغتَه من اتظوظفتُ التعامل اتصيد كاتضسن بتُ اتظوظف  أف القراءة الاحصائية للجدكؿ نستنتج من خلاؿك   

بادرة كأدائها على أكمل في أداء كظيفتو كرغبتو في  بالسعادة شعور اتظوظف ، كعلى آثار اتكابية على العمل
ُ
اتظ

تبادؿ حيث يقوـ، كجو
ُ
قق كاتظودة بما تلائمة على الاحتًاـ بتعزيز العلاقة الإتكابيّة القبتُ اتظوظفتُ  الاحتًاـ اتظ

أف تنشأ صداقة قوية كىادفة بينهما بغض النظر  تنكن، كتلافظ على تؾاحو كاتزانو، كما للمؤسسةاتظصلحة العامة 

بادرة اتضسنة   فؤ مستوياتهما كمواقعهما، إلا أفعلى عدـ تكا
ُ
ة كفيلة بتوطيد الركابط كدعم اتظودالتعامل الطيب كاتظ

 كىو ما يساىم في تأدية اتظهاـ بكل كفاءة كفعالية. اتظؤسسةرج داخل كخابتُ اتظوظفتُ كالألفة 

أف العلاقات الطيبة بتُ اتظوظفتُ تعا : نستنتجكمن خلاؿ القراءة الاحصائية كالسوسيولوجية السابقتتُ للجدكؿ 

رة لتحستُ تأثتَ اتكابي على أداء اتظوظف تؽا يساعده على أداء اتظهاـ بكل كفاءة كفعالية كاكتساب اتطبرة كاتظها

 أدائو.
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وأداء العاملين  علاقات العملتوجد علاقة بين  " والتي تنص على: الاستنتاج الجزئي للفرضية الثانية:-2
 ", وقد بينت الدراسة الديدانية تحقق ىذه الفرضية من خلال مايلي:بالدؤسسة العمومية الاستشفائية بالدنيعة

التعاكف داخل تراعة العمل بالعمل كركح الفريق على الزيادة في فعالية تأثتَ ( 16أظهرت نتائج اتصدكؿ رقم )

فراد المجموعة  لبعضهم من أجل الوصوؿ أمن أشكاؿ اتظساعدة التي يقدمها  فالتعاكف ىو شكل العمل كمجموعة

من تراعة العمل داخل  ىم اتظبادئ التي تنشأ ألتعاكف بالعمل كركح الفريق كأحد احيث يعتبر تعدؼ مشتًؾ، 

أداء العاملتُ ىداؼ كىو ما ينعكس بالإتكاب على الأاتضرص على تحقيق  كجل تقوية كزيادة فعالية المجموعة أ

 ككل.كاتظؤسسة  

  -التون مايو وزملاؤه– تجارب ىاوثورن أو دراسات تيجة من الدراسة مع ما توصلت إليوكتتفق ىذه الن

 . ركح اتصماعة كما يتًتب عليها من رفع أداء العاملتُ كبديل للفرديةبركز أتقية الذم توصل إلذ:  :(1927)

طيبة يساىم في حل مشاكل  بمعاملة هم البعضبعض تعامل الزملاء مع ( أف14كبالتالر بينت نتائج اتصدكؿ رقم )

 إلذ يؤدم ىدا فإف كالأمانة لصدؽبا التحلي خلاؿ من العاملتُ بتُ كالتعامل  التضامن يكوف فعندماالعمل، 

 اتظسيطرة ىي للزملاء كالإساءة كالنفاؽ اتطداع ثقافة تكوف عندما ،بينما العمل لصالح العاملتُ طاقات تفجتَ

 كقد اتظعلومات من الكثتَ عنو كتمفي ضئيل يقدر معو كيتعاكف زميلو من حذر على يكوف عامل كل فإف

 عندما ماأ العمل، يركتطو  اتظشاكل تضل عمل فرؽ شكيلت كتنكن كىكذا، لرئيسو يكتبها التي التقارير في يكذب

 التضامن كتكسد المجموعة، عضاءأ بتُ كالثقة التضامن ركح كجود دـلع تفشل العمل فرؽ فاف التساند  يغيب

 نفس ضمن تنشط التي المجموعات باقي  فرادأ بتُ كحتى الواحدة المجموعة فرادأ بتُ كالتساند الإخاء ركح

 عماؿالأ اتقاف خلاؿ من التميز تػاكلة عبر العاملتُ تؼتلف بتُ الشريف التنافس من جو تملق ما كىو اتظؤسسة

 ككل. كاتظؤسسة العاملتُ أداء على اتكابيا ينعكس ما كىو فرد كل قبل من اتظنجزة
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ركح اتظسؤكلية داخل العمل تساىم في   توفر الرغبة كاتضماس  أف( 17في حتُ أكضحت نتائج اتصدكؿ رقم )  

يساىم في زيادة اتضماسة في للإتؾاز كالعطاء من خلاؿ قياـ اتظوظف بالأعماؿ اتظوكلة اليو بحماسة شديدة تؽا 

كامتلاؾ القدرة على  ،العمل كالتي تعد أساسا للقياـ بالأعماؿ اتظختلفة بغض النظر عن طبيعتها كميدانها

التخطيط، كالذم يعد مفتاحا أساسيا كأداة حتمية تؿو تحقيق الأىداؼ اتظطلوبة كاتظرجوة، سواء كانت ىذه 

الأىداؼ قصتَة، أك متوسطة، أك بعيدة الأجل، بحيث يتم تحديد ىذه الأىداؼ بدقة، كيتم تقسيم الأعماؿ 

ل منها، كما يتم تحديد السبل كاتظوارد اتظتاحة التي تضمن تحقيق جداكؿ زمنية لتنفيذ ك كتوضعكاتظهاـ على الفريق، 

ىذه الأىداؼ ضمن ما تدتلكو اتظؤسسة في الوقت اتضاضر، عبر إدراؾ اتظفاىيم الرئيسية للإدارة الاستًاتيجية، كالتي 

يها حاليا، فالعمل تعد من الأساليب الإدارية الضركرية للعمل في ظل التحديات التي تواجهها اتظنظمات كالعاملتُ ف

بركح الفريق الواحد الذم تجمعو مصلحة مشتًكة، كعدـ الاىتماـ باتصانب الشخصي بصورة تفوؽ الاىتماـ 

باتظصلحة العامة للمنظمة، كذلك عن طريق كجود احتًاـ كتآخ ضمن أعضاء الفريق، كاتباع أساليب اتظنافسة 

، كالتقيد بها يرفع لا تػالة من ر مصلحة العمل بشكلٍ مباشرالشريفة كالابتعاد عن اتظنافسة اللاأخلاقية التي تض

 داء اتظوظفتُ بشكل كبتَ.أ

  -التون مايو وزملاؤه– تجارب ىاوثورن أو دراسات تيجة من الدراسة مع ما توصلت إليوكتتفق ىذه الن

بالعمل فقط، بل  أف أداء العاملتُ لا يتوقف على اتضافز اتظػالر كالظركؼ المحيطةالذم توصل إلذ:  :(1927)

عتبارىم أشخاصا تعم قيمة كتديز ة تتعامل معهم باأف اتظنشلعماؿ بأيتوقف أيضا على تفط الإشراؼ، ككذا قناعة ا

مستويات أعلى، بإعتباره تػصلة جداء القدرة  إلذالأداء  رفع في أتقية اتصماعة في اتظساتقةكأتقية ، كمن ىنا تظهر 

 . في العمل كالرغبة في العمل

بممارسػػة علاقػػات طيبػػة  أغلب اتظوظفتُ باتظستشفى يتسموف أف ( 18و أظهرت نتائج اتصدكؿ رقم )كمن

زملائهػم، كىػذا يػدؿ علػى درجػة الرقػي فػي اتظعاملػة عنػد اتظوظفتُ، كدرجة الوعي العالية ك فيمػا بيػنهم  متبادؿكاحتػراـ 
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تطوير مهارات العاملتُ يساىم في كىو ما  في اتظعاملة كحسن اتظعاملػة كالانػدماج الاجتماعي فيما بينهم لديهم

الذم توصل إلذ نتائج من  التون مايو وزملائو "العلاقات الانسانيةبشكل مستمر، كىذا ما كضحتو نظرية "

إلذ حد كبتَ غتَىا من الاعتبارات اتظادية  أف الفػرد كػل متكامل تحكمو اعتبارات سيكولوجية معينة تفوؽأتقها: 

كما أكدت حركة العلاقات الإنسانية على أتقية اتضوافز  ،الأخرل، أم أف الفرد يتصرؼ بوحي من مشاعره

اتظعنوية كاتظشاركة، كالاحتػراـ كالتقػدير كالانتماء كتراعات العمل كأداة لتحقيق الرضا كالإنتاجية، إلذ جانب 

 .مي كأثػره على سلوؾ الفردالتنظيم غتَ الرسػ

داء الوظيفة يساعد على حل مشاكل أتلقي الدعم من الزملاء في  أف (19كبالتالر بينت نتائج اتصدكؿ رقم )  

داء لا يكوف إلا من خلاؿ أضل أفف تحقيق لأالعمل كىو ما يكوف بناءا على تطبيق ارشادات كنصائح الزملاء 

اتظؤسسة التي يعمل فيها كتدفعو إلذ اتضرص أىداؼ مع  تتطابقالفرد أىداؼ  تحقيق تغموعة من العوامل التي تجعل 

كالاىتماـ بها كاستمرار تؾاحها، بل تنتد الأمر إلذ استعداده للتضحية باتصهد كالوقت كاتظاؿ لأجل الوقوؼ مع 

لمو أف تحقيق اتظؤسسة، كمقاكمة اتظغريات كالعركض التي تقدمها اتظؤسسات الأخرل بغرض استقطابو تؿوىا، لع

أىداؼ اتظنظمة ما ىي في حقيقة الأمر إلا تحقيقا لأىدافو الشخصية، كبهذا تؾده موالر تعا، كيساىم في بقائها 

جل الوصوؿ الذ اتضالة التي يتكامل فيها الفرد مع كظيفتو كعملو فيصبح إنسانا تستغرقو الوظيفة أمن ، كاستمرارىا

الأىداؼ اتظادية كالإجتماعية، كىذا التفاعل قد يكوف مع  يتفاعل كيتفاعل معها من خلاؿ طموحو الوظيفي ك 

إتكابي بتُ الفرد كعملو، كعندىا يتحقق الرضا عن العمل، كقد يكوف سلبيا كعندىا يشعر الفرد بعدـ الرضا عن 

ببات عملو، فتؤدم إلذ الإنسجاـ بينهما كالتكامل لتحقيق أىداؼ كل منهما، كبالتالر الرضا الوظيفي ىو من مس

 الولاء التنظيمي كمرتبط بو.
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بصفة مستمرة حيث  الدعم من طرؼ الزملاءطبيعة العمل تحتاج إلذ  ( فقد بينت أف20أما نتائج اتصدكؿ رقم )

على اقامة علاقات اتكابية تظصلحة اتظؤسسة من أجل  لبعضهم البعض اتظوظفتُ الدعم اتظقدـ من طرؼيساعد 

تقدنً من   كالتعاكف اتظستمر لصالح العمل كتطوير اتظهارات بشكل مستمر الاستفادة كتبادؿ اتطبرات كالتجارب

جتماعي ت كالشعور بأنوّ مفيد، فالدعم الا، الإندماج الاجتماعي، تحقيق الذااتظساعدة اتظلموسة كاتظادية، النصائح

كيرفع من فعالية الذات كيقلص من أعراض  كاتظرضى اتظعالجرتياح النفسي لكل من عب دكر مهم في تحقيق الايل

دعم الزملاء اتظمثلتُ في إطارات الصحة كالأطباء، كالذين يعملوف ضمن فريق ، فكالضغط كالقلق  ةياتظهن الضغوط

متماسك، يقلص من الشك كيقلل من الصراعات كيسمح باكتساب اتظعارؼ عن كيفية استعماؿ كسائل 

 وباءكىذا ما لاحظناه عند تفشي اتظهاـ الصعبة مثل تركيب الأجهزة الطبية  تغاؿ خاصة في ، كمعدات العمل 

حيث لاحظنا كجود دعم كبتَ من طرؼ الأطباء كاتظمرضتُ كالاداريتُ لبعضهم البعض كالتفاني في العمل  ناكورو 

 من خلاؿ اتضرص على سلامة الطاقم الطبي كتقدنً العلاج اللازـ للمرضى. 

لو  كغتَه من اتظوظفتُ التعامل اتصيد كاتضسن بتُ اتظوظف  أف ( فقد أكضحت21كفيما تمص نتائج اتصدكؿ رقم )

بادرة كأدائها على أكمل في أداء كظيفتو كرغبتو في  بالسعادة شعور اتظوظف ، كعلى آثار اتكابية على العمل
ُ
اتظ

تبادؿ حيث يقوـ، كجو
ُ
قق ائمة على الاحتًاـ كاتظودة بما تلبتعزيز العلاقة الإتكابيّة القبتُ اتظوظفتُ  الاحتًاـ اتظ

أف تنشأ صداقة قوية كىادفة بينهما بغض النظر  تنكن، كتلافظ على تؾاحو كاتزانو، كما ةللمؤسساتظصلحة العامة 

بادرة اتضسنة   فؤ مستوياتهما كمواقعهما، إلا أفعلى عدـ تكا
ُ
 ةكفيلة بتوطيد الركابط كدعم اتظودالتعامل الطيب كاتظ

 اـ بكل كفاءة كفعالية.اتظؤسسة كىو ما يساىم في تأدية اتظهداخل كخارج بتُ اتظوظفتُ كالألفة  
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 ثالثا: الاستنتاج العام:

بوجود علاقة بتُ الانضباط الوظيفي  القائلةلقد كاف اتعدؼ الرئيسي من الدراسة ىو التأكد من صح الفرضية   

 توصلنا إلذ نتائج من أتقها:عتماد على البيانات اتظتحصل عليها كبعد التحليل ،كمن خلاؿ الاكأداء العاملتُ 

توصلت ة العمومية الاستشفائية باتظنيعة، كما علاقة بتُ  الالتزاـ بقوانتُ العمل كأداء العاملتُ باتظؤسس كجود

أختَا ك ، علاقة بتُ علاقات العمل كأداء العاملتُ باتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعة إلذ كجود أيضا الدراسة 

الانضباط الدراسات السابقة قد توصلت لكوف من خلاؿ البحث في موضوع دراستنا كجدنا أف ىناؾ جل 

 بأداء العاملتُ. اتكابية لو علاقة الوظيفي
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 خاتدة

 اتظؤسسة في يعتبر ركن أساسيف الانضباط الوظيفي أظرم اتظيداني تبن لنا من خلاؿ دراستنا للجانبتُ الن   

، كلقد أجاب موضوع الانضباط على كثتَ من الأسئلة  كالذم يؤثر بالشكل الاتكابي على أداء العاملتُ الصحية

اتظطركحة على مستول اتظؤسسات كالتي عرفت العديد من اتظشاكل في تحقيق أىدافها، حيث ساعد الالتزاـ بسلوؾ 

 الانضباط للعماؿ على تقليل اتطسائر كاكتشاؼ التقصتَ، كتػاكلة علاجها لتعديل الاتؿراؼ كعدـ الانضباط في

 ردمء.ال كالأداءىداؼ راجع لعدـ تحقيق الأ العمل كىذا

فالانضباط الوظيفي يتحقق بتوافر العناصر التنظيمية الرتشية، منها الالتزاـ بالقواعد كالقوانتُ كاللوائح كتنفيذ كل    

 التعليمات اتظرسومة داخل اتظؤسسة.

الاجتماعية تتدخل فيو عوامل أخرل موضوع الانضباط الوظيفي الذم يعتبر من الظواىر  إلذف ننوه أختَ تكب أك   

كعلاقتو  لتحقيقو فاف نتائج ىذه الدراسة اقتصرت عينة تػدكدة من العماؿ، كيبقى موضوع الانضباط الوظيفي

 موضوعا خصبا للبحث كالدراسة. بالأداء

*ويمكننا أن نقدم لرموعة من التوصيات حول أهمية الانضباط الوظيفي وعلاقتو بأداء العاملين في 

 سيولوجيا التنظيمات فيما يلي:سو 

  .، مػػن خػػلاؿ التوعيػػة كالتثقيف كالتدريب، كالرقابػػة الذاتيػػة أيضػػااتظوظفتُتفعيػػل دكر الانضػػباط الػػذاتي لػػدل  -

  .اتظوظفتُ إلذ تطبيق تعليمات كقواعد العمل بشكل أكبر اتظؤسسةضركرة أف توجو إدارة  -

نشػر  اتظػػوظفتُ فػػي مسػػألة كضػػع مصػػلحة العمػػل فػػوؽ اتظصػػالح الشخصػػية، كىػػذا بػدكره يتطلػبالتأكيػػد علػػى  -

  .دكر الرقابة في اتظتابعةا ة فػي الإرشػاد كالتوجيػو، كأيضػبالإضػافة لػدكر الإدار  ثقافػة مصػلحة العمػل أكلا



 خاتمة
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كؼ لتعمػل علػى إثػارة كتقويػة الرغبػة كاتضماس لدم اتظوظفتُ اتظنػاخ اتظناسػب كالظػر  اتظستشفىضػركرة أف تػوفر  -

  .لإتؾاز أعماتعم بصورة أفضل

رات تدريبية للموظفتُ لتمكينهم كتقوية جانب القدرة العملية علػى حػل مشػاكل العمػل التي تواجههم توفتَ دك  -

 .قدر الامكاف

الأداء كاتظهػارات بشػكل مسػتمر، كيػتم ذلػك مػن خػلاؿ التػدريب اتظستمر للموظفتُ  حػث اتظػوظفتُ علػى تطػوير -

 .مور اتظهنيةيبعث على تبسيط الأ اتظوظفتُك  اتظسؤكلتُالتشاركية بتُ اعتماد مبدأ الشفافية ك  -

 

 

 

 



* 
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 أولا: قائمة الدصادر:

 .القرآف الكرنً.1

 مصالح اتظؤسسة العمومية الاستشفائية باتظنيعة..كثائق من 2

 .2007، سنة33اتصريدة الرتشية للجمهورية اتصزائرية، العدد.3

 ثانيا: قائمة الدراجع

 الكتب باللغة العربية 

 .2009، دار كائل، عماف، الأردف، الفساد الإداري السكارنة، بلاؿ خلف،.4

، عمػػػػػػػػػػػاف، 1، دار تغػػػػػػػػػػػدلاكم،طعليهـــــــــــا العولدـــــــــــةإدارة الدـــــــــــوارد البشـــــــــــرية وتأثـــــــــــيرات اتظػػػػػػػػػػػولذ سػػػػػػػػػػػتاف،  .5

2004. 
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 استبيان البحث. 
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 كلية العلم الإنسانية والاجتماعية

 قسم علم اجتماع والديموغرافيا

 التخصص: تنظيم وعمل

 :استبيان البحث بعنوان

 بأداء العاملين  وعلاقتو الانضباط الوظيفي 

طلب منكم أ، جامعة غرداية، كالدتنغرافيا جتماعلاعلم ا قسمكرة تخرج لنيل شهادة اتظاستً ذ تحضتَ م إطارفي     

مع  كذلك من خلاؿ الإجابة على تغموعة من الأسئلة اتظرفقة في ىذا الاستبياف بكل شفافية تقدنً يد اتظساعدة لر

ف ىذه اتظعلومات تحفظ عندم ألكم  أأكدلأغراض البحث العلمي لا غتَ كما  ف اجابتكم سوؼ تستخدـأالعلم 
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 :بالالتزام بقوانين العملمعلومات خاصة المحور الثاني: 
 
 نعم       لا                                   داخل مؤسستك؟  ػ ىل تلتزـ بالقواعد كالقوانت1ُ 
 
 تحرص لا           تحرص          ػ تحرص على الالتزاـ بالدكاـ الرتشي للعمل )كقت اتطوؿ كاتطركج(؟2 
 
 نعم       لا       ػ ىل تعتقد أف الانضباط التنظيمي لو علاقة بالانضباط في العمل؟         3 
 
 نعم       لا    ػ ىل تلتزـ بالدكاـ أثناء ساعات العمل الرتشية؟                             4 
 
 لا نعم          ػ ىل تطبق التعليمات كقواعد العمل بصورة صحيحة؟                      5   
 
 لا  نعم                 ػ ىل تعتقد أف الانضباط في العمل يؤثر على أداء العاملتُ؟          6 
 
 لا    نعم       ػ ىل ترم أف عقاب اتظخالفتُ للنظاـ الداخلي يؤدم إلذ الالتزاـ بقواعد العمل؟7 
 
 لا  نعم                 لغ رئيسك عند غيابك عن العمل؟                                  تبػ ىل 8 
 
 لا   ػ ىل تحرص على أداء كاجباتك في العمل؟                                    نعم     9 
 
 لا  ػ ىل تعطيك طريقة تنظيم العمل كتوزيع اتظهاـ رغبة في تغاؿ عملك؟   نعم       10 

                                       

 
 



 

 

 :العملبعلاقات الدعلومات الخاصة  المحور الثالث:
 
 نعم                    لا     دائك لوظيفتك؟                   أػ ىل تتلقى دعما في 1
 
 نعم                    لا       ػ ىل تعمل بركح فريق مع زملاءؾ؟                    2
 
 لا       نعم       ف زملائك في العمل يتعاملوف مع بعض بمعاملة طيبة؟  أػ ىل تلاحظ 3
 
  ػ ىل تتصف بأمانة في عملك؟                                            نعم            لا4

                                 
 نعم           لا                       دائك ضمن اتظعايتَ اتظوجودة؟   أعلى ػ ىل تحافظ 5
 
 نعم           لا                               ػ ىل تتميز بركح اتظسؤكلية داخل عملك؟          6
 
 لا     نعم                   ف زملائك في العمل تلتًموف رؤسائهم؟          أػ ىل تلاحظ 7
 
 عمل فقط                  ػ ىل علاقتك مع زملائك ىي علاقة؟               مػػصػػػلػػحػػػة8

             
 احتًاـ متبادؿ                 زملاء                                                          

 عملك؟    أداءػ ىل تلجا لزملائك في اتظهنة تظساعدتك في 9
 يتهربوف عن اتظساعدة               تقتًحونها من سؤالك تعم

 
 طرأت عليك في تغاؿ عملك دكف الرجوع تضل مشكلة تسعى ػ ىل10

 لا            نعم           تظسئولتكم اتظباشرة؟     
 

4 
1 



 

 

 :بأداء العاملينالبيانات الخاصة  المحور الرابع: 
 لا      نعم   ػ ىل تحرص على تحقيق الأىداؼ المحددة في مؤسستك؟1
 
 لا           عم ن كفاءة كالفاعلية اتظطلوبة؟لبا عماؿػ ىل تقوـ بتأدية الأ2
 
 لا        عم ن   ػ ىل تطور مهارتك بشكل مستمر؟3
 
 لا        نعم   ؟دائكأمستول  من رفعالعملك في  يساىمػ ىل 4
 
 ػ ىل تتوفر الوظيفة التي تدارسها على تريع الظركؼ اتظلائمة لتحقيق أفضل أداء؟5
 نعم       لا  
 
 لا           نعم  .ىل تتمتع بالقدرة في حل مشاكل العمل؟6
 
 لا            عمن   ػ ىل تنجز مهامك في كقت تػدد؟7
 
 لا            نعم  ؟ػ ىل تتوفر لديك الرغبة كاتضماس للإتؾاز عملك8
 
 لا          نعم   ؟ػػ ىل تصحح الأخطاء الناتجة عن العمل9
 
 

 

 

 

 


