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  الى اخوتي الأعزاء واختي العزيزة أʭر الله دربكم

الى كل العائلة الكريمة وكل من يعرفني من قريب او بعيد اهدي لكم ثمرة هذا الجهد 
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  الملخص :

"بيئة العمل وϦثيرها على أداء العمال في المؤسسة"، Ĕدف إلى دراسة أثر بيئة  مذكرة بعنوان
  العمل على أداء العمال في مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية.

تتمحور الإشكالية الرئيسية حول كيفية Ϧثير بيئة العمل على الأداء، وتتفرع منها تساؤلات  
طوير المهارات ، ودور تحسين بيئة العمل الاجتماعية في تحول Ϧثير البيئة المادية على الأداء الفني

  الشخصية والإدارية، وϦثير توفير بيئة نفسية ملائمة على السلوكيات التنظيمية والإبداعية.
وتم استخدام الحصر  موظفًا 158تستند الدراسة إلى المنهج الوصفي، حيث شملت العينة  

ا الملاحظة المباشرة والاستمارة، وتمت معالجتهية تقن جمعت البياʭت ʪستخدام و  ،الشامل 
ومعامل الثبات ألفا كرونباخ. ēدف النتائج إلى تقديم رؤى  SPSSإحصائيًا ʪستخدام برʭمج 

  ت النتائج الى :وتوصل ،حول كيفية تحسين بيئة العمل لتعزيز الأداء الوظيفي في المؤسسة

  الفنيزʮدة الأداء و تحسين بيئة العمل المادية  -
  .تطوير المهارات الشخصية و الادارية وتحسين بيئة العمل الاجتماعية  -
  ةتطوير السلوكيات التنظيمية و الابداعي وتوفير بيئة العمل النفسية الملائمة  -

 
                             



 
 

Summary: 

In this thesis titled "Work Environment and Its Impact on 
Employee Performance in the Organization," we aim to study the 
effect of the work environment on employee performance at 
Sonelgaz in the province of Ghardaia. The main issue revolves 
around how the work environment influences performance, 
branching into questions about the impact of the physical 
environment on technical performance, the role of improving the 
social work environment in developing personal and managerial 
skills, and the effect of providing a suitable psychological 
environment on organizational and creative behaviors. 

The study is based on a descriptive methodology, with a sample 
of 158 employees using comprehensive enumeration. Data were 
collected using direct observation and questionnaires and were 
statistically analyzed using SPSS software and Cronbach's Alpha 
reliability coefficient. The results aim to provide insights into how 
improving the work environment can enhance job performance 
in the organization. The findings concluded that: 

 Improving the physical work environment leads to 
increased technical performance. 

 Improving the social work environment leads to the 
development of personal and managerial skills. 



 
 

 Providing a suitable psychological work environment leads 
to the development of organizational and creative 
behaviors. 
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 مقدمة:

كما   ،يمكن لظروف بيئة العمل غير المناسبة أن تؤدي إلى التوتر والتكاسل والتأخر في تسليم المهام وإنجازها
جاح، وقد  مرت لتحقيق النظهر الاهتمام ببيئة العمل في المؤسسات منذ زمن بعيد ʪعتبارها أمر أساسي 

ʪلعديد من المراحل وذلك بتطور الأساليب المتبعة في بيئة العمل بشكل مستمر، كما أن دخول تقنيات 
ومناهج سلوكية جديدة على المؤسسات ومن بين التطورات التي طرأت عليها الانتقال من جمود التسلسل 

تتبنى  لسل الوظيفي التقليدي أصبحت المؤسساتالهرمي إلى بنية عمل أكثر مرونة، فبدل من نظام التس
  Ĕجا متساوʮ يمكن للجميع فيه التعبير عن آرائهم، والتواصل فيما بينهم تبعا لاختلاف منصبهم الوظيفي،

كما انتقلت من العمل في ساعات محددة إلى المرونة في أوقات العمل فهذا يساعد المؤسسات على جذب 
ية لتوازن بين الحياة الشخصية والمهنية لديهم فلابد ان تكون المؤسسة مواتالعديد من الموظفين وتحقيق ا

 للبيئة التي وجدت فيها وتستجيب لهذه البيئة، فالمؤسسة عبارة عن نظام مفتوح، بيئة المؤسسة تلعب دوراً 
شجيعية، تحاسماً في تحديد أداء العمال. عندما تكون البيئة محفزة وداعمة، مثل وجود ثقافة عمل إيجابية و 

وقيادة فعّالة، وتوفر الفرص للتطوير والتقدم، يكون لذلك Ϧثير إيجابي على أداء العمال، مما يؤدي إلى زʮدة 
  الإنتاجية وتحسين جودة العمل.

على الجانب الآخر، إذا كانت البيئة سلبية، مثل وجود ضغوطات مفرطة، أو نقص في التواصل، أو عدم 
يؤدي ذلك إلى تراجع في أداء العمال، وزʮدة معدلات الغياب والتحول وجود دعم من الإدارة، فقد 

فإذا كانت ظروف البيئة ملائمة فإĔا تستطيع أداء مهمتها في احسن الظروف، اما اذا كانت  ،الوظيفي
معاكسة فإĔا يمكن أن تعرقل عملياēا المرجوة وتفسد أهدافها بصفة عامة على المؤسسة ككل وبصفة 

  لاداء الوظيفي الذي يمثل العنصر المهم داخل المؤسسة. خاصة على ا

ʪلتالي، فإن فهم وتحسين بيئة المؤسسة يمكن أن يكون مفتاحًا لتعزيز أداء العمال وتحقيق النجاح المستدام 
  .للمؤسسة 

  :فصول وفق الخطة التالية خمس فصولالى قمنا بتقسيم الدراسة وقد  

تناولنا فيه اهداف الدراسة واهميتها واسباب اختيارʭ للموضوع  منهجي: الاول : الجانب فصلال
رضنا فيه بعض ثم عوحددʭ مفاهيم الدراسة الفرعية وتم طرح فرضية لكل تساؤل الاشكالية وتساؤلاēا و 

  المقاربة النظرية  في الخير تم التطرق الىو عربية وأجنبية دراسات  ستةتمثلت في  التيو  الدراسات السابقة

  كالأتي:  تقسيم هذا الفصل نظري قمنا ب الثاني : الجانب لفصال



 ب
 

  . مدخل مفاهيمي لبيئة العمليتضمن فيه 

  م .، و خصائصهممفهومهالمادية و الاجتماعية و النفسية بيئة 

رة فيه المؤثعوامل الفي المؤسسة ، و   تهاهميو  سةاداء العمال في المؤسمفهوم  تناولنا فيه:  الفصل الثالث
  واستراتجيات تحسينه.وطرق 

  .ؤسسة على اداء العمال في الم بيئة العمل المادية و الاجتماعية والنفسية خصائصاʬر وتناولنا فيه 

وطريقة  ،وذلك بتحديد نوع الدراسة ومجتمع البحث قمنا ʪلاجراءات المنهجية التالية  : الرابعفصل ال 
ع، لتأتي بعد التي عالجت الموضو  الاساليب الاحصائية ونا فيه على أدوات الدراسة، جاختيار العينة  ثم عر 

وفي الاخير  يولوجيةسو القراءة الاحصائية والسو  مرحلة ترميز النتائج وتبوبيهاوهو   الفصل الخامسالى ذلك 
  استخلاص نتائج الدارسة الجزئية، والعامة.
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 الجانب المنهجي للدراسة  الاولالفصل 

 

 الفصل الاول : الاطار المنهجي للدراسة :

 الاشكالية :1-1

يعُدّ أداء العمال حجر الأساس لنجاح أي مؤسسة، فهو المحرك الرئيسي لتحقيق الأهداف ورفع الإنتاجية. 
 هارات والخبرات والدوافع والقيم والمواقف، ʪلإضافة إلىيتأثر أداء العمال بمجموعة من العوامل، تشمل الم

ولقياس أداء العمال وتقييمه، تُستخدم مختلف الأساليب ، بيئة العمل والثقافة التنظيمية والظروف الخارجية
مثل أنظمة التقييمات وتحديد الأهداف والملاحظات وتقييمات الأداء، مع التركيز على توفير بيئة عمل 

وتُعدّ استراتيجيات التدريب والتطوير ، وإيجابية تحُفز الموظفين وتُشجعهم على بذل أقصى طاقاēمداعمة 
والتواصل الفعال والدافع والتمكين وتوازن الحياة العملية والشخصية من أهم العوامل التي تُساهم في تعزيز 

افها، ائد للمؤسسة، تشمل تحقيق أهدإنّ أداء العمال الجيد يؤُدي إلى تحقيق العديد من الفو ، أداء العمال
وزʮدة الإنتاجية، وتحسين جودة المنتجات والخدمات، وتعزيز رضا العملاء، وخفض التكاليف، وبناء سمعة 

التركيز على تحسين أداء العمال من خلال اتباع مختلف  ؤسساتلذلك يجب على الم، إيجابية للمنظمة
  .مؤسسةفزة ومُنتجة تُساهم في تحقيق النجاح المستدام للالاستراتيجيات والأساليب لخلق بيئة عمل محُ 

بيئة العمل هي المسرح الذي تدور فيه أحداث مسيرة كل موظف، وهي بمثابة المنصة التي تُطلق إمكاʭته 
وتحُفز إبداعه. وتعُدّ بيئة العمل الإيجابية حجر الأساس لبناء مؤسسات ʭجحة تحُقق أهدافها وتعُزز رضا 

هم واجتماعية ونفسية، وتُؤثر على سلوكيات الموظفين وأدائ تألف بيئة العمل من عناصر ماديةت، الالعم
حفزة تحُفز الموظفين على بذل المزيد من الجهد وتحسين الإنتاجي ،بشكل مباشر

ُ
ريحة والم

ُ
ة، فبيئة العمل الم

لذا، تُولي  ت التغيبن معدلابينما تقُلل بيئة العمل السلبية من شعور الموظفين ʪلرضا الوظيفي وتزُيد م
العديد من المؤسسات اهتمامًا كبيراً بتحسين بيئة العمل من خلال تقييمها بشكل دوري، وتعزيز التواصل 
بين الإدارة والموظفين، وتوفير ظروف عمل مناسبة، وتقديم حوافز ومكافآت مجُزية، وخلق ثقافة تنظيمية 

عالجتها تمكين الموظفين، والاستماع إلى شكاوى الملاحظات ومإيجابية، وتوفير فرص التدريب والتطوير، و 
 .بفعالية، والحفاظ على بيئة عمل آمنة

ل إنّ الاستثمار في تحسين بيئة العمل يعُدّ استثماراً رابحًا يؤُدي إلى تحقيق العديد من الفوائد للمؤسسة، تشم
الاحتفاظ المنظمة، وجذب المواهب و  تحقيق أهدافها، وزʮدة الإنتاجية، وخفض التكاليف، وتحسين صورة

وʪلتالي فإنّ بيئة العمل الإيجابية هي ركيزة أساسية لنجاح أي مؤسسة، فهي تُساهم في خلق بيئة عمل ، đا
على  سسةؤ محُفزة ومُنتجة تُساعد الموظفين على تحقيق إمكاēʭم الكاملة وتُساهم في تحقيق أهداف الم
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ئة العمل مواتية للمؤسسة لان المؤسسة تستجيب لهذه البيئة فإذا كانت لابد ان تكون بي،ف المدى الطويل
ظروف البيئة ملائمة فإĔا تستطيع أداء مهمتها في أحسن الظروف، أما إذا كانت معاكسة فإĔا يمكن أن 

  .تعرقل عملياēا المرجوة وتفسد أهدافها بصفة عامة على المؤسسة ككل

  رح الاشكالية التالية :وبناءا على ماتم التطرق اليه يتم ط

 لغاز بغرداية ؟سوʭبيئة العمل على  أداء العمال في مؤسسة  ماهو اثر

  هذه الاشكالية التساؤلات الفرعية التالية : منوتتفرع 

  المادية في زʮدة الأداء الفني؟ العمل ماهو ʫثير بيئة

  الشخصية والادارية ؟كيف يساهم تحسين بيئة العمل الاجتماعية الى تطوير المهارات 

  كيف يؤدي توفير البيئة العمل النفسية الى تطوير السلوكيات التنظيمية والابداعية ؟
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 فرضيات الدراسة 1-2

 .زʮدة الأداء الفني و بيئة العمل الماديةتحسين  الفرضية الاولى: -
 

 دارية.تطوير المهارات الشخصية و الا والاجتماعية  العمل يئةبتحسين  الفرضية الثانية: -

 

  ية و الابداعية .تطوير السلوكيات التنظيم ولائمة منفسية عمل توفير بيئة  الفرضية الثالثة: -

 فاهيم الدراسة:م3/

  : مفهوم البيئة 3_1

 غرافيةتعني البيئة كل ما يحيط ʪلإنسان ويؤثر فيه ويتأثر به، وبذلك تتضمن البيئة الطبيعية، الج
البيئة Ĕϥا  (Robins-1990)والاجتماعية والمادية و النفسية وغيرها حيث يعرف روبنز

يعرفها   Robert Miles :جميع المتغيرات الواقعة خارج حدود المنظمة. أما روبرت مايلز
كالآتي: خذ الكون واطرح منه النظام الفرعي الذي يمثل المؤسسة فيكون الباقي هو البيئة، أما 

عرف البيئة Ĕϥا: جميع الظواهر خارج المؤسسة وتؤثر أو لديها إمكاʭت  Howley هاولي
   .1التأثير على المؤسسة

فهذه التعريفات الاخيرة تتبنى فكرة عامة حول البيئة تتضمن كل الظروف المحيطة ʪلمؤسسة 
  . والتي لها صلة مباشرة او غير مباشرة

يا و خارجيا من المكوʭت المادية و وتعرف ايضا على Ĕʪا كل مايحيط ʪلمؤسسة داخل
الاجتماعية و النفسية والمعنوية والسلوكية وʫثيرها وتفاعلاēا المتداخلة ، حيث تشمل البيئة 
مختلف الجوانب الاجتماعية والطبيعية والاقتصادية والسياسية والنفسية والتكنولوجية 

  .2 والعلائقية

                                                             
ص تنمية الموارد تخص -علم الاجتماع–، أطروحة مكملة لنيل شهادة الدكتوراه في العلوم بيئة العمل الداخلية واʬرها على الأداء الوظيفيبن رحمون سهام،1 

  .30م،ص2014-2013جامعة محمد خيضر ، بسكرة،البشريةـ 

  .55م، ص2009، الاردن ، دار زهران ،  الهياكل والاساليب في تطوير المنظماتالعواملة نائل عبد الحافظ : 2 
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شمل  الوسط الذي يحيط ʪلموارد البشرية وي من خلال هذه التعاريف نستخلص أن البيئة هي
و كافةالجوانب المادية وغير المادية والبشرية وغير البشرية والبيئة في ابسط تعريفاēا هي الحيز ا

  . المحيط الذي يمارس فيه البشر مختلف أنشطة حياēم

  : مفهوم العمل 2-3

قاضي يسير طبق خطة المؤسسة وييعرف العمل ϥنه السلوك أو نشاط أو صرف الطاقة، الذي   
بوظائف معينة ويستهدف تحقيق غرض إنتاجي معين مقابل غرض مادي أو معنوي،  القيام

  ويشرط في هذا وجود عقد مادي (مكتوب) او معنوي بين مختلف أطراف العمل 

ويعرف العمل ϥنه مجموعة المهمات التي يؤديها الفرد الواحد سواء كان ذلك بوسيلة واحدة أو 
عدة وسائل  ، فالعمل صراع الإنسان مع التسخيرها فيما يفيده وهو جهد فكري وعضلي 
الطبيعة كما يعرف أيضا ϥنه : إنتاج وتقديم السلع والخدمات التي تشبع حاجات ورغبات 
الأفراد الآخرين   ، هنا يتبين أن العمل نشاط لإنتاج مادي (السلع) ومعنوي (الخدمات  

لتحقيق حاجات الآخرين في اĐتمع ، غير أن الفرد حينما يعمل فهو كالتعليم والصحة ...)
  .3يحقق حاجاته الخاصة وحاجات الأفراد في نفس الوقت

  : مفهوم بيئة العمل 3-.3

  : قد تم تقديم العديد من التعريفات الخاصة بيئة العمل نذكر منها

 لاضاءة ، الضوضاء ،عرفها (هنري سافال) : على اĔا قبل كل شيء ذات طبيعة مادية كا
الحرارة ، وكذلك ذات طبيعة بسيكولوجية ومعنوية كالعلاقات الافقية مع ʪقي العمال ، 
والعلاقات العمودية مع السلم الاداري ، وهي ذات طبيعة تنظيمية كمحتوى العمل واهميته 

    .4وطبيعته

                                                             
  .18الجزائر ، ديوان المطبوعات الجامعية ، ب س ، صح ، مساهمة في دراسة ظروف العملأحمد، دمري : 3 
 ل الداخلية واثارها على الاداء الوظيفي "دراسة على عينة من الاداريين بكليات ومعاهد جامعة باتنةبيئة العمسهام رحمون، 4 

  13،ص2014الجزائر،-اطروحة دكتورا غير منشورة، جامعة محمد خيضر، بسكرة
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وادائه وفي ميوله  في سلوكهويعرفها الشنواني : على اĔا كل ما يحيط ʪلفرد في عمله و يؤثر   
   .5 تجاه عمله واĐموعة التي يعمل معها والتي يتبعها و المشروع الذي ينتمي اليه

اما الحمامي يعرفها : على اĔا كافة الظروف السائدة داخل المؤسسة و خارجها ، والتي لها 
  .ʫ 6ثير على سلوك العاملين وتحديد اتجاهاēم نحو العمل

   ئي لبيئة العمل:المفهوم الإجرا

ادي والاجتماعي، النفسي والم بشكل عام على اĔا المحيط  المقصود ببيئة العمل في هذه الدراسة 
الذي يعمل في الافراد او العمال مقابل الحصول على اجر او مكافأة مالية وتتضمن بيئة العمل 

التي يتم  المادية مثل المكانالعديد من العناصر والمكوʭت نذكرها ʪختصار أبرزها بيئة العمل 
في العمل كالمعدات و الادوات الازمة لاداء العمل ، تصميم المكان و تجهيزه ، الضوضاء .. 
الخ ، وكذلك بيئة العمل الاجتماعية مثل العلاقات والتفاعلات بين الموظفين والادارة و ثقافة 

 الرضى ل النفسية والتي تتمثل فيالعمل و القيادة ..الخ ، وايضا من ابرز مكوēʭا بيئة العم
  . الوظيفي وشعور ʪلانتماء داخل المؤسسة والضغط النفسي

  مفهوم أداء العمال :4-3

هنالك عدة تعاريف لمفهوم أداء العمل فمنها ما أشار اليه ان أداء العامل هو عبارة عن      
الأخذ في الاعتبار  ية، معمجموعة النتائج السلوكية له والتي تساهم في تحقيق الأهداف التنظيم

أداء المهام المحددة ʪستخدام الموارد المتاحة، أيضا الاهتمام ببعض المتغيرات الأخرى مثل النجاح 
في الحفاظ على علاقات داخلية جيدة، سلوكيات الغياب، ومغادرة المنظمة، سوء استخدام 

  7الموارد، وسلوكيات أخرى ذات خطورة في مكان العمل.

                                                             
  20، ص  2004درية صلاح الشنواني ، إدارة الافراد و العلاقات الانسانية ، الطبعة الاولى، مؤسسة شباب الجامعة ، الاسكن5 
علي موسى حنان ، مذكرة الصحة والسلامة واثارها على الكفاءة الانتاجية في المؤسسة الصناعية ، تسيير موارد بشرية ، جامعة 6 

  .3، ص 2006منتوري قسنطينة ، 
 ، مذكرة ماجستيربالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية  دور برامج السلامة المهنية في تحسين أداء العمالمشعلي بلال،  7

، 2010غير منشورة في علم الاقتصاد ، تخصص اقتصاد وتسير المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، جامعة فرحات عباس، سطيف، 
 .21ص 



  

7 
 

 الجانب المنهجي للدراسة  الاولالفصل 

ويرى أيضا على انه عبارة عن تحقيق الفرد لمهمة معينة موكلة اليه ʪلاتفاق مع             
صاحب العمل في ضوء مجموعة من المعايير ومنها : الدقة، التكلفة، الوقت، الفعالية، الكفاءة، 

  .8أدائها مكتملة تبعا لظروف مناخ العمل، ورغبة وقدرة الفرد للقيام بتلك المهام

 الاجرائي لأداء العمال:المفهوم 

المقصود ϥداء العمال في هذه الدراسة هي  النتائج التي يحققها العامل من القيام ϥعباء الوظيفية 
من مسؤوليات وواجبات، وفقا للمعدل المفروض اداؤه من العامل الكفء المدرب،كذا هو 

  .ل فتره محددةقيام العامل ʪلأنشطة و المهام المختلفة التي يتكون منها عمله خلا

  ونستنج مما سبق وجود ثلاث عناصر رئيسية للأداء هي :

 مايمتلكه من مهارات، معارف، قيم، اتجاهات ودوافق خاصة ʪلعمل. العامل : -
 ما تتصف به من متطلبات، تحدʮت، وماتقدمه من فرص جيدة. الوظيفة : -
ما تتصف به البيئة التنظيمية التي تتضمن مناخ العمل، الإشراف، وفرة الموارد،  الموقف : -

 الأنظمة الإداربة والهيكل التنظيمي.

ومن خلال ما سبق ، يتضح أن الأداء هو عبارة عن قيام العامل ϵستخدام مهاراته وقدرته وما 
قد الوصف الوظيفي أو علديه من دوافق، لأداء مهام محددة سواء كانت متضمنة في بطاقات 

العمل، وكذلك مجموعة الأدوار الإضافية الأخرى بناء على مدى رغبة وقدرة العامل مثل : 
  مساعدة العاملين الجدد، تقديم أفكار ابتكارية جديدة ... وغير ذالك

 
  
  
  

                                                             
صناعي في سورية : دراسة أنظمة الأجور واثارها على أداء العاملين في شركات ومؤسسات القطاع العام الناصر، سومر اديب،  8

، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الاقتصاد، جامعة تشرين، الجمهورية ميدانية على شركات الغزل والنسيج في الساحل السوري
 . 82، ص 2004السورية، 
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  أسباب اختيار الموضوع :/4

من البديهي للطالب ان يكون له أسباب تدفعه لاختيار موضوع و تتمثل هذه الأسباب لأسباب موضوعية 
  .و أسباب اخرى شخصية ذاتية 

   الأسباب موضوعية  
   اهمية بيئة العمل لما لها Ϧثير على أداء العاملين. -
 عمل.التنظيم و الوجود الدراسة ضمن مجال تخصص علم الاجتماع  -
 داء العاملين.أ لبيئة العمل المادية والاجتماعية والنفسية وأثرها على السسيولوجيةندرة الدراسات  -
 الأسباب ذاتية 
الميل و لزʮدة الإطلاع على وجهات النظر المختلفة للباحثين  وذالك الرغبة في دراسة هذا الموضوع -

لعديد من اذه المواضيع التي كانت لها صدا كبيرا وفضلا عميقا في نجاح هإلى مثل  الشخصي
 المؤسسات في العالم.

 أهمية الدراسة  1-5

 امل.بيئة العمل على اداء الع أثريستمد الموضوع أهميته من المكانة الكبيرة التي تشغلها  -
 درس اهم قضية تنظيمية قد تواجه العديد من المؤسساتت الكوĔ هذه المذكرةدراسة وتتسم اهمية  -

 والمؤسسات ومدى Ϧثيرها على أداء العامل.ألا وهي بيئة العمل داخل المنظمات 
لى أثر بيئة ع وتسليط الضوءإفادة الباحثين في هذا اĐال الذي يتضمن بيئة العمل وأداء العمال  -

 .، وتسليط الضوء على بيئة العمل المادية و الإجتماعية و النفسيةالعمل على أداء العامل

 أهداف الدراسة 1-6

 .ومعرفة جل المتغيرات البيئية المحيطة ʪلمؤسسةالتعرف على بيئة العمل  -
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ēدف الدراسة الى تسليط الضوء على المفاهيم المرتبطة ببيئة العمل والاداء، وإبراز أداء العامل  -
 داخل المؤسسة.

 معرفة مدى ارتباط بيئة العمل ϥداء العاملين على مستوى عينة الدراسة. -
 الذاتي.اكتساب القدرة على البحث العلمي والنمو  -
 التطبيقي.خلال سيرورة البحث بشقيه النظري و  يتم إʬرؤهااكتساب الخبرة العلمية والعملية التي  -

 الدراسات السابقة: 1-7

ة مكملة لنيل ، أطروح"بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي" بعنوان الدراسة الاولى: -
 2014/2013شيادة الدكتوراه في العلوم الاجتماعية، اجريت  هذه الدراسة خلال السنة الجامعية ، 

يفي ية على الأداء الوظلوانطلقت الدراسة من الاشكالية التالية: ما مدى Ϧثير بيئة العمل الداخ
 للإداريين في ʪتنة؟

ة  بيئة العمل الداخلية في الأداء الوظيفي للإداريين في الإدار إلى معرفة مدى Ϧثير و ēدف الدراسة    
ندرجت او  ومعرفة مستوى هذا الأداء الوظيفي هل هو في اتجاه الإيجابي أو في اتجاه السلبي، الجامعية،

واستخدمت الدراسة الاستمارة كاداة لجمع البياʭت وكانت العينة ،  الدراسة ضمن الدراسات الوصفية
العمال الادرايين في الادارة الجامعية وهي عينة احتمالية طبقية بسبب كون مجتمع البحث  الدراسة من

و من أهم %20عمال اداريين موزعين في الكليات بشكل غير متجانس الذي تم اختيارها بسنبة 
  إليها: تالنتائج التي توصل

اب لأن الداخلية نسبي ʪتجاه الايجان مستوى الاداء الوظيفي في ظل العناصر بيئة العمل           
رضا العمال الاداريين عن بيئة عملهم الداخلية نسبي ومستوى ʫثيرهم نسبي ايضا على ادائهم وكذا 

  .ادائهم الوظيف وفق مؤشراته نسبي جدا من وجهة نظر افراد العينة
شكل نسبي رية والمادية بوفي الاخير نظرا لكون بيئة العمل الداخلية استوفت عناصرها الادا           

ومستوى الاداء الوظيفي للعمال الاداريين في ظل العناصر الادارية والمادية لبيئه العمل الداخلية نسبي 
ايضا فاستنتج الباحث ان مدى ʫثير بيئة العمل الداخلية على الاداء الوظيفي للعمال الاداريين في 

به وي ومرتفع جدا ،لاĔا اثرت في كفاءة ودافعية ورغالإدارة الجامعية للكليات والمعاهد هو ʫثير ق
العمال الاداريين في العمل مما أدى الى التأثير في مستوى أدائهم لوظائفهم ʪلشكل المطلوب والمحقق 

  للاهداف الجامعة
وكانت هاذه الدراسة مختلفة في اشكاليتها و فرضياēا ومجتمع بحثها ʪلنسبة لدراستنا فقد ركزت        

على بيئة عمل الداخلية واʬرها على الاداء الوظيفي واقيمت الدراسة على عينة من الاداريين بكليات 
نا دراستنا استهدفت البيئة النفسية والاجتماعية و المادبة ، بينما مجتمع بحث ومعاهد جامعة بباتنة اما
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من العمال  ةمالية طبقيعينة الدراسة فهي احتيضم موظفي مديرية سونلغاز بغرداية اما فيما يخص 
   الادرايين اما في دراستنا أعتمدʭ على الحصر الشامل Đتمع البحث. 

وكانت نقاط التشابه فكلا الدراستين تندرجان ضمن البحوث الوصفية واعتمدʫ على الاستمارة        
ا يخص بيئة العمل مطرح الإشكالية والدراسة النظرية فيفي من هذه الدراسة واستفدʭ في جمع البياʭت  

وأداء العمال وكذلك كانت مفيدة في الجانب التطبيقي بحيث قمنا بمقارنة النتائج و استفدʭ ايضا من 
  مراجعها و مصادرها  .

بيئه العمل وʫثيرها على اداء العامل في المؤسسة صندوق الضمان  ":بعنوان الدراسة الثانية  -
مذكره مكمله لنيل شهاده الماجستير في علم الاجتماع  الاجتماعي للعمال الاجراء وكاله ادرار "
وانطلقت الدراسه من اشكاليه التاليه :  2022/2023اجريت هذه الدراسة خلال السنه الجامعيه 

ما هو ʫثير بيئه العمل على اداء العامل في المؤسسة صندوق الضمان الاجتماعي للعمال الاجراء 
 وكاله ادرار؟

الى التعرف على بيئه العمل واʬرها على اداء العمال ، ومحاولة تحديد علاقة هدفت الدراسه        
قوه الارتباط بين المتغيرين الدراسة " بيئه العمل واداء العنصر البشري" و محاوله التعرف على طبيعة 

لمكونه ا عناصر بيئه العمل التي تؤثر على اداء العمال ومعرفه مدى استيفاء بيئه العمل لعناصرها المادية
لها والمتمثله في : (الاضاءه الجيده او التجهيزات المكتبيه الملائمه ومكان العمل والمساعده للعمل .. 

  الخ ) واعتمد الباحث في موضوع هذه الدراسه على المنهج الوصفي .
لجمع البياʭت و كان مجتمع البحث مؤسسة صندوق  ةحيث استخدم الباحث اداة الاستمار          

عينه من العمال في  74الوطني للتامينات الاجتماعية للعمال الاجراء وكالة ادرار اما العينه  فكانت 
ليلها و ومن خلال جمع المعطيات من اĐتمع الاحصائي وتح،المؤسسة  وتم توزيعها على فئه الموظفين 

سة اثر ايجابي على أن في المؤس: ن الباحث من خروج ʪلنتائج المتمثلة في اختبار فرضيات الدراسة تمك
اداء الموظف يعتمد على مجموعة من المعايير التي من شاĔا ان تؤثر بشكل ايجابي على العامل وتجعله 

كون ي اكثر انتظاما وابداعا للعمل وحرصا على اداء المهام الموكله اليه كما ينبغي، وʪلتالي العامل عندما
 %77.7مناسب لطبيعة عمله تزيد من دافعيته اتجاه انجازه واتقانه له بحيث كانت اعلى نسبه ب 

من المبحوثين اكدوا ان امتلاك العامل لمؤهلات مناسبة وفق وظيفته تزيد من رغبته واندفاعه نحو عمله 
  وهذا ما يجعله يبدع ويطور من قدراته.

طه ʪلعامل على العامل في المؤسسة " فقد اوضحت النتائج ʪن يوجد اثر لظروف المحيوايضا         
لهذه العوامل التي تحيط ʪلعامل الاثر على عمله يتجلى في ملائمة الظروف الفيزيقية واداء العمل 

 %88.8بفاعلية وهو من شأنه الرفع من مستوى الكفاءة المهنيه للعامل بحيث كانت اعلى نسبه ب 
لما  ظروف الفيزʮئية كالتهويه والاضاءة والحرارة اثر على اداء العامل بفاعلية فكمن المبعوثين يرون أن ل
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كانت جيدة و متماشية مع الظروف الطبيعية كلما كان اداء العمل بشكل عالي كما لها اثر في تحديد 
  مستوʮت الاداء.

ه فهو ʫثير في المؤسسوفي الاخير تصل هذه الدراسة الى ماذا ʫثير بيئه العمل على اداء العمل      
قوي وعالي جدا لاĔا اثرت في كفاءة ودافعية ورغبة العمال مما ادى الى التاثير في مستوى ادائهم 

  لوظائفهم.
و قد كانت اوجه التشابه في هذه الدراسة مع دراستنا في الاشكالية حيث كان تساؤل الاشكالية 

وكذالك  دراستنا ابهيشمجتمع البحث  وايضاية الرئيسي مشابه لدراستنا واختلف في التساؤلات الفرع
 اسة فيواستفدʭ من هذه الدر  في اداة جمع البياʭت وايضا العينة حيث تم استخدام الحصر الشامل 

فصلها النظري بحيث كان مفيدا لفصلنا النظري في مبحث بيئه العمل واداء  مراجعها ومصادرها و
نتائج هذه  ي حيث قمنا بمقارنة النتائج التي توصلنا ليها معو ستفدʭ منها في جانبها التطبيف لماالع

  .الدراسة  
" بعنوان " بيئة العمل المادية واʬرها في تحسين اداء العامليندراسة استطلاعية : الدراسة الثالثة -

وانطلقت  2012وكانت الدراسة الاستطلاعية في الشركة العامة للصناعات الكهرʪئية بلعراق بغداد 
الدراسة من اشكالية التالية : هل هناك المام واضح من قبل الادارات والمرؤوسين بقواعد الهندسة 
البشرية الخاصة ببيئة العمل لتحسين اداء العاملين؟ وهدفت الدراسة الى قياس مدى استخدام الشركة 

خدام الفاعل والامن تالمبحوثة لقواعد الهندسة البشرية فيما يخص بيئه العمل الماديه للوصول الى الاس
لاداء العاملين ، و بيان علاقة الارتباط والاثر بين متغير الدراسة بيئه العمل المادية واداء العاملين 

 ومحاولة قياسها احصائيا للتواصل الى تحليل نتائج الاستخدام من عدمه.
عانه ببعض ستواعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي حيث تم خلال المنهج الوصفي للا    

والبحوث للمجلات العربية والاجنبية وقد تم جمع البياʭت عن طريق الاستمارة  ةالمصادر العلمي
والاساليب الاحصائية للحصول على النتائج وطبقت الدراسة في الشركة المبحوثه الشركة العامه 

  ين.عينه ما بين الموظف 30للصناعات الكهرʪئية ʪلعراق في بغداد وتم استخدام 
الدراسة الى هل هناك علاقة ارتباط وʫثير لبيئة العمل المادية في تحسين الاداء العاملين  رتو اشا   

توصلت الدراسة الى وجود ارتباط وʫثير معنوي لبيئه العمل المادية على تحسين اداء العاملين من خلال 
للازمة بشاĔا واهمها اتطبيق قواعد الهندسة البشرية ضمن المواصفات القياسية الدولية وتقديم التوصيات 

تطبيق قواعد الهندسة البشرية فيما يخص بيئه العمل المادية واعاده ترتيب صياغة اعمالها بما يساهم في 
  .رفع فعاليه الاداء لعامليها 

وكانت نتائج الدراسة ان تحتاج المنظمات العراقية بصورة عامة والشركة المبحوثة بصورة خاصة الى    
ها هي انعكاس لقدرة المنظمة على التجديد والتغيير وʪلتالي قدرēا على البقاء تحسين اداء عاملي
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والتطور وتعظيم الانتاجية ، وتثبت من خلال التحليل الاحصائي وجود علاقة ارتباط معنويه بين المتغير 
املين الا ان عالمستقل بيئة العمل المادية على المستوى الكلي والفردي وبين المتغير التابع تحسين اداء ال

هذه العلاقة ضعيفة نوعا ما مما يدل على ضعف اهتمام الشركة المبحوثة ʪلمواصفات القياسية الدولية 
ل وقواعد الهندسة البشرية، وقاده اختبار التاثير وجود علاقة ʫثير معنوية بين المتغير المستقل بيئه العم

ة مقبولة مما ابع تحسين اداء العاملين وهذه العلاقالمادي على المستوى الكلي والفرعي وبين المتغير الت
يدل على الدور الكبير لبيئه العمل المادية ʪلشركة المبحوثة وفق المواصفات القياسية الدولية وقواعد 

  الهندسة البشرية ʫثيرها على تحسين اداء العاملين.
ل خاص العمل المادية بشكاختلفت هذه الدراسة على دراستنا في عنواĔا حيث ركزت على بيئة 

عينة حيث وال وركزت على تحسين الاداء العاملين و اختلفت ايضا في الاشكالية ومجتمع بحثها
اما اوجه التشابه كانت في المنهج المستخدم واداة جمع البياʭت ، و قد استفدʭ  اسخدمت عينة قصدية

عاملين لى التوصيات لتحسين اداء الوع ةالعمل المادي ةفي فصلها النظري على بيئ ةمن هذه الدراس
  واستفدʭ من مراجعها ومصادرها.

ة اثر بيئة العمل المادية في اداء العاملين دراسة مقارنة في الجامعة السوريبعنوان " :الدراسة الرابعة -
البشرية  " من طرف الدكتور منير عباس قسم اداره المواردالخاصة قبل الانتقال الى المركز المؤقت وبعده

هدفت هذه الدراسة الى معرفه اʬر بيئة العمل المادية ʪبعادها المختلفة ( كتصميم المعماري والتصميم 
الداخلي ) في اداء العاملين في الجامعة السورية الخاصة قبل الانتقال الى مركز الجامعة المؤقت وبعده 

م المعماري دها المختلفة ( التصميوانطلقت اشكالية الدراسة كالاتي : ما اثر بيئة العمل المادية ʪبعا
 والتصميم الداخلي ) في اداء العاملين في الجامعة السورية ؟ 

استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي و اختار الجامعة السورية الخاصة كمجتمع بحث لاجراء 
زمة ووزع الدراسة الميدانية وقد اعتمد على الاستبانة (الاستمارة) في الحصول على البياʭت اللا

  استبياʭ. 73عاملا وتم استعادة  85العامليين الاداريين في الجامعة والبالغ عددهم  عينةالاستبيان على 
ومن اهم النتائج التي توصل اليها : وجود تغير في التصميم المعماري والتصميم الداخلي ضمن الجامعه 
السوريه الخاصه بعد الانتقال للمقر المؤقت مقارنه بما قبله، حيث كان التصميم المعماري قبل افضل 

يم افضل بكثير المكان القدبكثير من بعد والاضاءه الاصطناعيه والالوان والنباʫت والامن والسلامه في 
من المكان الجديد، اما الاʬث المعدات فهي مقبوله عن ما كانت عليهم في السابق، كما اظهر الدراسه 
انخفاض اداء العاملين بعد الانتقال للمقر المؤقت مقارنة بما قبله لكن هذا الانخفاض لم يكن كبير ولم 

بيئه ء العاملين قبل الانتقال الى المركز كما وجد وجدت اثر لتجد دراسة اثر لبيئة العمل المادية في الادا
العمل الماديه في اداء العاملين بعد الانتقال الى المقر المؤقت ،فمتغير التصميم المعماري اثر على متغير 
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اداء العاملين بشكل سلبي وضعيف، ومتغير تصميم الداخلي اʬر على متغير اداء العاملين بشكل 
  الشدة . طردي و متوسط

اختلفت هذه الدراسة مقارنة بدراستنا في الاشكالية حيث ركزت هذه الدراسة على الجانب المادي 
التشابه فقد كانت  اما اوجه وايضا اختلفت في مجتمع بحثها من بيئة العمل و ʫثيره على اداء العاملين

واستفدʭ  الحصر الشامل وعينة حيث استخدم الباحثفاداة جمع البياʭت و المنهج المستخدم فيها 
ن ʭحية المصادر مقد استفدʭ منها منها في بيئة العمل المادية وكيف ʫثيرها على اداء العاملين وايضا 

 والمراجع .
يوبية ʫثير بيئه العمل على الموظفين اداء شركة الاتصالات الاثدراسه بعنوان "  الدراسة الخامسة : -

 theماجستير من طرف جيتاهون تيسفاي ليمينيه(بمنطقة اديس ʪʪ الوسطى اطروحة 
impact of work environment on employees performance 
the Ethio telecom Central addis Ababa zone by 

GETAHUN TESFAYE LIMENIG  ( :لاشكالية التاليةʪ انطلقت الدراسة "
ية  ؟ ما هو ʫثير العوامل النفسية والاجتماعما مدى ʫثير عوامل مكان العمل المادي على اداء العاملين

في مكان العمل على اداء الموظفين ؟ وهدفت الدراسة الى دراسة ʫثير بيئه العمل على اداء الموظفين 
الاداء في مكتب منطقة الاتصالات الاثيوبية في اديس ʪʪ بشكل عام ، وهدفت بشكل محدد الى 

ية ادية على اداء الموظفين ودراسة ʫثير العوامل النفسية والاجتماعتقييم ʫثير عوامل المكان العامة الم
 في مكان العمل على اداء الموظفين وتحليل اثر عوامل التوازن بين الحياه والعمل على اداء العاملين .

وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسه اجريت ʪستخدام الاستبياʭت اي اداة 
من الموظفين بمنطقة ʪلحصر الشامل تم اختيارها  337يث تم اخذ عينة تقدر ب الاستمارة بح

 ʪʪ الاتصالات المركزية في اديس.  
ومن نتائج هذه الدراسه البيئة المادية لها ʫثير ايجابي وذو دلالة احصائية على الموظف الاداء        

يئه العمل باط كبير ومع تحسن ملائمه بوفقا لنتائج التحليل انحدار ودراسة ارتباط كشفت على ارت
الماديه يتحسن اداء ايضا من الموظفين ، وان التوازن بين العمل والحياه له ʫثير ايجابي ووجود علاقه 
ضد دلاله احصائيه ʪداء الموظفين ونتيجه لذلك الموظف يتاثر اداءه بشدة ʪلتوازن بين العمل والحياة 

جتماعية لا علاقة ايجابية ʪداء الموظف الا ان تظهر النتائج ان له ، وعلى الرغم من ان النفسية الا
ʫثير مفيدا ولكنه غير مهم احصائيا ونتيجه لذلك فانه تم تحديد ان العوامل النفسية والاجتماعية لها 
ʫثير طفيف على اداء الموظف ، وايضا ان معامل التغذية الراجعة للاداء للنموذج موجب وذو دلاله 
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ة وفقا لدراسة الارتباط هناك درجة كبيرة وايجابية العلاقة بين اداء الموظف والمكافئة نتيجه احصائي
  .لارتفاع الاجور بحيث قد ارتفع اداء الموظفين بشكل كبير

ول عوامل حاختلفت هذه الدراسة قليلا على دراستنا في صياغة اشكاليتها ولاكن تشاđت في تركيزها 
ه سية والاجتماعية والمادية وʫثيرها على اداء الموظفين وايضا كان هناك تشاببيئة العمل كالعوامل النف

وقد   ، والمنهج المستخدم والعينة حيث استخدمت الحصر الشامل و مجتمع بحثها في اداة جمع البياʭت
  كانت مفيدة الدراسة لدراستنا في جانبها النظري حول عوامل بيئة العمل ومصادرها.

" اثر بيئه بعنوان: (Christabelap.Buchiri)دراسةكرستابيلبوشيري :السادسة  الدراسة -
 theالتمويل المؤسسات في منطقه دار السلام ( ةالعمل على اداء الموظفين حاله ادار 

impact of working environment on employee 
performance the case of esinstitute of finance 

Management in dar salam region(  رسالة مقدمة جزئيا لتحقيق متطلبات "
انطلقت الدراسة من  2014درجة الماجستير في ادارة المواد البشرية للجامعة المفتوحة لتنزانيا سنه 

اشكاليات التالية : كيف تعمل البياʭت المرتدة او التغذية الراجعة للاداء على تحسين اداء الموظفين ؟ 
 يفية ان تعزز اداء الموظفين ؟وكيف يمكن المساعدات الوظ

هدفت الدراسة إلى تقييم Ϧثير بيئة العمل على أداء الموظفين في المعهد الإداري في منطقة دار السلام، 
حيث انطلقت الدراسة من الفرضية التالية: "هو أن بيئة عمل المنظمة لها Ϧثير على الأعضاء بقدر ما 

م اسة، تم استخدام منهج الوصفي في البحث و تم استخدايتعلق الأمر ʪلمشاركين،ولغرض هذه الدر 
تقنية أخذ العينات العشوائية البسيطة على التوالي لاختيار المستجيبين للدراسة، وركزت الدراسة على 
العاملين في معهد الإدارة المالية، هذه المؤسسة عامة تعمل في وسط مدينة منطقة دار السلام بحوالي 

موظف، هذه الدراسة سوف تكتشف كيفية العمل البيئة لها وϦثيرها  320طالب وحوالي  9000
) يتألفون 50الكبير على أداء الموظفين وإنتاجيتهم ،كانت عينة المشاركون في هذه الدراسة خمسين (

) من الموظفين المبتدئين. 25) من كبار الموظفين وخمسة وعشرين (25من خمسة وعشرين (
  مارة ) كاداة لجمع البياʭت.واستخدمت الاستبانة (الاست

وتشير نتائج الدراسة إلى أن بيئة العمل التنظيمية لها Ϧثير على الأعضاء من وجهة نظر أفراد العينة. 
وكشفت الدراسة أيضًا أن الموظفين سيتحسنون من أدائهم إذا تمت معالجة المشكلات التي تم تحديدها 

لاقة ل في مرونة بيئة العمل، وتشتت ضوضاء العمل، والعأثناء البحث من قبل الإدارة. وتتمثل المشاك
الشخصية بين المشرف ومرؤوسيه، ووجود المساعدات الوظيفية، واستخدام التغذية الراجعة للأداء، 

  وتحسين حوافز العمل في المنظمة لتحفيز الموظفين على أداء وظائفهم.
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رض اجتماعات دورية مع الموظفين لعوفي الختام وبناء على النتائج أوصت الدراسة بضرورة عقد 
شكاوهم إلى الإدارة وتكون بمثابة عامل تحفيز للموظفين، يجب على الإدارة إيجاد طرق ووسائل لتوصيل 

  أهدافها واستراتيجياēا إلى موظفيها من أجل تحقيق هدف المنظمة في العمل ورسالتها ورؤيتها.
اوجه  ماامنهج المستخدم وأداة جمع البياʭت في وكانت اوجه التشابه بين دراستنا وهذه الدراسة 

تها حيث استخدمت وعين الاشكالية كانت مختلفة تماما واختلفت ايضا في مجتمع بحثها الاختلاف في
 ومصادرهاالعمال  اداءوقد كانت مفيدة الدراسة لدراستنا في جانبها النظري حول وعشوائية  عينة طبقية

و استفدʭ ايضا في الجانب التطبيقي من هذه الدراسة بحيث قمنا بمقارنة نتائج التي توصلت اليها مع 
  .نتائج دراستنا  
  

 :  المقاربة السوسيولوجية 1-8

 النظرية البنائية الوظيفية: -

توي عليه من يحمن ابرز الاتجاهات الرئيسية في دراسه تنظيم وذلك لما البنائي الوظيفي  الاتجاه يعتبر    
يتكون  ويتمحور هذا الاتجاه على التصور البناء الاجتماعي ʪنه ،تصورات واثر تفسيرية للواقع الاجتماعي

وهذه  ،من انظمة مترابطة ومتكاملة وتمارس وظائف متكاملة تعمل على استمرار هذا البناء والحفاظ عليه
ماعي ا سبق فان هذا الاتجاه يرى ϥن البناء الاجتالنظم هي الاخرى تتكون من انساق مترابطة ومتكاملة ومم

يتكون من أبنية وانساق تؤدي وظائف معينة متكاملة من اجل خدمة الوظيفية العامة للبناء الاجتماعي 
ي وتحقيق بقائه واستمراره وقد تتعطل وظيفة من الوظائف احد الابنية الفرعية مما يؤثر على وظيفه البناء الكل

ا تحقيق اهدافه العامة لكن البناء يعيد التوازن الى ذاته عن طريق ميكانيزمات جديدة يفرزهوعدم قدرته على 
لهذا الغرض ولهذا فانه ʪمكاننا الوقوف على المسلمة الرئيسية التي يستند اليها هذا الاتجاه وهي ان الاصل 

ة في الفكر التنظيمي البنائية الوظيفيوبرزت مساهمات ، والتوازن والاستقرار في اĐتمعات البشرية هو التكامل
بعد الانتقادات التي وجهت الى النظرʮت الكلاسيكية الخاصة ʪلادارة البيروقراطية وكذا النظرʮت ذات 
البعد الواحد حيث ينطلق هذا الاتجاه من فكره مفادها ان الظواهر تتشابك في بينها وان التنظيمات عباره 

مجموعة من الانساق الاجتماعية الفرعية تتشابك وتتفاعل فيما بينها عن انظمة اجتماعية تتكون من 
  وēدف الى تحقيق التكيف من الكل الذي تعتبر هي جزء منه.

يرى اصحاب الاتجاه الوظيفي ان النظم الاجتماعية مثلها مثل الكائنات الحية لها حاجات الاستمرار و     
ابطة ها نمطا من الاتصال المتبادل والمنظمات كأنساق متر في الوجود والتكيف مع البيئة وتحمل بين اجزائ

  تتكون من سلسلة مترابطة من العمليات.
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فهذا الاتجاه ينظر الى المؤسسة بوصفها بناء كلي يتكون من مجموعة من الانظمة الفرعية الفعالة التي   
ن نسق اكبر ، ضمتتفاعل فيما بينها لتحقيق الهدف او بصيغة اخرى "المؤسسة نسق اجتماعي يعمل 

نسق وتحتوي في نفس الوقت على انساق فرعية تعاونية تتفاعل فيما بينها من اجل تحقيق وظيفة في بنائية ال
الاكبر ، وان هذا النسق الاجتماعي الذي يشكل المنظمة يختلف عن ʪقي الانساق الاخرى وله القدرة 

  .9على التاثير على نفسه من اجل تغيير نفسه بنفسه"

نظام الكلي في هذه النظرية ʮتي قبل الجزء ،ولفهم الجزء ʪلضرورة يسبقه فهم الكل ،لان الانساق وال  
  الفرعية ما هي الا انساق تعاونية لها ʫثير وظيفي متبادل من اجل خدمة الكل في الاطار التعاوني.

ماعية التي تميز الاجتان المنظور الوظيفي يقوم اساسا على تحليل وتفسير السمات البنائية والعمليات 
  :10المنظمات ويحدد العناصر البنائية التي يجب توفرها في التنظيم كالاتي

  .بتة لها قيم تضامنيةʬ وجود جماعة  
   وجود مجموعة من الاهداف المحددة والواضحة التي ترسم أبعاد التنظيم ونشاطاته وتبرر وجوده

  وتحافظ على بقائه وتحديد طريقة تحدد هذه الاهداف من خلال معايير وادوار محددة.
    اتباع تنظيم دقيق لنشاطات الافراد بطريقة تضمن افضل تقسيم للعمل يمكن ان يتولى بمقتضاها

  مهام وواجبات محددة يتعين عليه اداؤها اذا ما اراد الاستمرار في عضويته.كل عضو 
   يحدد واجبات وحقوق كل عضو داخل التنظيم يرتبط به (سيʩمتسلسل ر) سيʩوضع نظام ر

  تسلسل محدد للسلطة يتخذ شكلا هرميا (تسلسل السلطة).
   سية بين كوضع نظام محدد للاتصال يحدد القنوات والمسارات التي تنظمʩافة العلاقات الر

  المستوʮت داخل التنظيم.
  .اتباع نظام عادل في التعيينات والترقيات والاجور والمكافات  
  .وجود نظام قانوني يضبط سلوك الافراد  

من خلال ما سبق يمكن القول أن مؤسسة سونلغاز بولاية غرداية بناء تنظيمي يتكون من بيئة 
ة على استقرار تحسين أداء العمال وʪلتالي المحافظئة نفسية تؤدي وظيفة مادية وبيئة اجتماعية وبي
  النسق الكلي للمؤسسة.

  

  

                                                             
9 ; éd du seuil 1974.P97. ; Paris ,(Alain), Pour la sociologieaineTour 

10 of Social Action, Anchor Books, P282. T.Parsons, The Structure 
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  Maslow's hierarchy of needs :هرم ابراهام ماسلو للحاجات-2

بعنوان  1943هي نظريه سيكولوجيه عملها ابراهام ماسلو و انتشرت لاول مرة فى سنة  
 "A Theory of Human Motivation" "الدوافع الانسانية "نظرية تحفيز الانسان" او "نظرية

فى كتاب بعنوان  1954طور نظريته اكتر و خلصها و نشر نظريته كامله فى سنة  هاو بعد
ماسلو  Motivation and Personality ""التحفيز و الشخصيه" او "الدوافع والشخصية

ات اللى ه يتصرف التصرفراى ان الانسان بيتصرف بسبب وجود قوة بداخله بتدفعه ان
بيتصرفها، وان هذه القوة اللى بتدفع الانسان وتجعله يتصرف بناء عن ميله الدائم انه يوفى 

 . ويشبع احتياجاته لكي يشعر ʪلراحة الجسمية والنفسية

 بعنوان  1943واعتبرت نظرية سيكولوجية اقترحها أبراهام ماسلو في ورقة نشرها في      

ون يرى فيها أن الناس عندما يحققون احتياجاēم الأساسية يسع ز الإنسانينظرية في التحفي"
 .إلى تحقيق احتياجات ذات مستوʮت أعلى، كما يرتبها هرم ماسلو

 :تقول هذه النظرية أن الإنسان يعمل من أجل تحقيق خمس حاجات رئيسية لديه هي

  .الاحتياجات الفيزيولوجية -1

  .الأمن والسلامة-2

 .الاحتياجات الاجتماعية -3

 .التقدير-4

 .تحقيق الذات-5

ويتم إشباع هذه الحاجات على مراحل بحيث يندفع الفرد لإشباع إحداها فإذا فرغ منها وأشبعها 
  .انصرف إلى الثانية وهكذا

 : الحاجات الفيزيولوجية-1

تى يتمكن من العيش حيحتاج الانسان في المرحلة الاولى من حياته العملية Ϧمين حياته المعيشية 
 الشريف و من أهم مكوʭت الاحتياجات الفيسيولوجية المأكل المسكن و الملبس
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 : الحاجات الى الأمن-2

يحتاج الانسان في المرحلة الثانية من حياته العملية الإحساس ʪلأمن الوظيفي و الامن الاسري 
رʮ ونفسيا إلى انشغاله فك و ضمان مستقبل الابناء و عدم تحقيق هذه الحاجة سيؤدي ʪلفرد

مما يؤثر على أدائه في العمل لهذا على الإدارة أن تدرك أهمية حاجة الأمن للعامل لخلق روح 
 . من الإبداع بين العاملين

 : الحاجات الاجتماعية-3

يحتاج الانسان في المرحلة الثالثة أن يكوّن له جماعة مثل الصداقات و الرغبة في مساعد الآخرين 
 .غبة في مساعدة الناس لشخصهو الر 

وقد أوضحت الدراسات أن جو العمل الذي لا يستطيع إشباع هذه الحاجات يؤدي إلى 
اختلاف التوازن النفسي لدى العاملين ومن ثم إلى مشكلات عمالية تؤدي إلى نقص الإنتاج 

 .وارتفاع معدلات الغياب وترك العمل

 : حاجات التقدير-4

ميز ة الرابعة الى كسب احترام الناس و التقدير و الرغبة في الظهور و التيحتاج الانسان في المرحل
في العمل. لذلك إن المدراء الذين يركزون على حاجات التقدير كمحرك لدوافع العاملي لتتحقق 

 .أهداف مشاريعهم على عكس من يقلل من إمكانيات الفرد في المؤسسة

 : الحاجة إلى تحقيق الذات-5

 .في المرحلة الخامسة أن يحقق الصورة التي يتخيلها لنفسهيحتاج الانسان 

ويتمكن الانسان في هذه المرحلة من مواجهة التحدʮت دون خوف من الفشل في تحقيق 
 .النجاح.و يبدأ ʪلشعور ϥنه في ظروف يستطيع من خلالها الابداع و التطوير في العمل
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  عند ماسلو هرم الحاجات: )01( الشكل

 
 
  

  

  

الفكر الإداري والإدارة في التطبيق العلمي، الطبعة الأولى، الناشر محمود أمين زويل،  :المصدر
  . 28، صم2013مكتبة الوفاء القانونية، الإسكندرية، 

  ياح الشكل نلاحظ أن قاعدة الهرم تمثل الحاجات الفسيولوجية والضرورية لبقاء الكائن من           
كالحاجة إلى الماء والطعام والهواء. والمستوى الثاني يمثل حاجات الأمن والحاجة إلى أن يعيش الفرد فيهدوء 
وطمأنينة، كما يوضح المستوى الثالث حاجة الحب مثل حاجة التلقي الحب والتعاطف مع الآخرين 

ام والمكانة والاحتر لى النجاح والحاجة إلى الانتماء، أما المستوى ال اربع يبين حاجات التقدير كالحاجة إ
 وهي الحاجة إلى إثبات الوجود والمكانة بين ، المستوى الخامس يبين حاجات تحقيق الذاتالاجتماعية

  .الناس

بيئة العمل وظيفتها في تحسين اداء العمل في مؤسسة سونلغاز في غرداية ʪعتبارها مؤسسة من  -
  مؤسسات اĐتمع : 

العمل في مؤسسة سونلغاز في غرداية تلعب دوراً حيوʮً في تحسين أداء العمل بيئة من خلال ما سبق فإن 
عتبر  من الشركات تفهي  ومريحة ēيئة بيئة عمل مشجعة من خلال وتعزيز الإنتاجية بين موظفي المؤسسة.

ء والغاز ع الكهرʪبيالرائدة في مجال الطاقة وتوزيع الغاز في الجزائر،إن الجوانب الربحية لشركة سونلغاز  
 حيث يعد بيع الكهرʪء والغاز الطبيعي للمستهلكين السكنيين والتجاريين والصناعيين المصدر الطبيعي

الرئيسي لدخل سونلغاز. وتعتمد أسعار البيع على تكاليف الإنتاج والتوزيع، ʪلإضافة إلى أسعار الطاقة 
في زʮدة  ء إلى الدول اĐاورة ، مما يُساهمحيث تصدر سونلغاز الكهرʪ تصدير الكهرʪءالعالمية ،  وايضا 

، مثل بيع الأجهزة الكهرʪئية وإصلاحها، الخدمات الإضافيةتقدم سونلغاز مجموعة من و  .أرʪح الشركة
  .وتركيب أنظمة الطاقة الشمسية، مما يُساهم في تنويع مصادر دخل الشركة

 حاجة تحقيق الذات

 الحاجات الفسيولوجية

 حاجات الامن

 حاجات الامن والحب والتعاطف

 حاجة التقدير والاحترام
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 الجانب المنهجي للدراسة  الاولالفصل 

تمتلك سونلغاز شبكة واسعة من خطوط  حيثشبكة الكهرʪء والغاز مثلأما الجوانب المادية الفعالة 
الكهرʪء وأʭبيب الغاز الطبيعي التي تغطي جميع أنحاء البلاد. وتُعدّ هذه الشبكة ضرورية لتوزيع الكهرʪء 

ليد الكهرʪء مجموعة من محطات تو  فتمتلك محطات توليد الكهرʪء ووالغاز الطبيعي على المستهلكين.
التي تعمل ʪلغاز الطبيعي والفحم والطاقة الشمسية. وتُعدّ هذه المحطات ضرورية لتوفير كميات كافية من 

مجموعة من مخازن الغاز الطبيعي التي  فلها مخازن الغاز الطبيعي و .الكهرʪء لتلبية احتياجات البلاد
تمتلك فريقًا   فإĔا الموارد البشرية و ايضا .خدامه في أوقات الذروةتُستخدم لتخزين الغاز الفائض واست

من الموظفين المهرة والمدربين الذين يعملون على تشغيل وصيانة شبكة الكهرʪء والغاز، وإنتاج وتوزيع 
  .الكهرʪء والغاز الطبيعي، وتقديم الخدمات للمستهلكين

رة ومجهزة ʪلتقنيات الحديثة فير بنية تحتية متطو ولهذا تستطيع ēيئة البيئة النفسية والمادية والاجتماعية وتو  
هم فعّالة لتمكينالو المتطورة  والمعدات كما تتسطيع تجهيز العمال ʪلأدوات  المساعدة على أداء المهام بكفاءة

  الإنتاجية وتقليل الإجهاد. من أداء أعمالهم بكفاءة ودقة، وهذا يساهم في زʮدة

ينبغي أن ما ك  علاوة على ذلك، يلعب القيادة الفعالة دوراً مهماً في خلق بيئة عمل إيجابية في سونلغاز
 م وتحفيزهم منلهتكون الإدارة متفهمة لاحتياجات وتطلعات الموظفين، وتوفير الدعم والتوجيه اللازمين 

  أن يعزز من رغبتهم في تحقيق الأهداف المؤسسية.خلال تقديم الحوافز والمكافآت المناسبة 

ظيمية هم في تعزيز بيئة العمل في سونلغاز هي تعزيز الثقافة التناومن الجوانب الأخرى التي يمكن أن تس
برامج تدريبية منتظمة عمل و  اتكما يمكن تنظيم ورش،  الإيجابية والتي تعزز التعاون والتواصل بين الموظفين

  وظفين وزʮدة مستوى تحفيزهم وإلهامهم.لتطوير مهارات الم

من خلال  بفرصة كبيرة لتعزيز أداء العملتحظى سونلغاز في غرداية  وفي الاخير يمكن القول أن مؤسسة  
ēيئة بيئة عمل مشجعة وداعمة، تتيح لموظفيها التطور والازدهار، وʪلتالي تحقيق النجاح المستدام في مجالها 

 توفير بيئة عمل ملائمة تشمل البيئة النفسية، المادية،من خلال  وذلك  وخدمة اĐتمع بشكل أفضل،
ا الوظيفي تحسين أداء العمل وتعزيز الإنتاجية والرضوالاجتماعية اللازمة داخل المؤسسة يلعب دوراً حاسماً في 

.لدى الموظفين 

  

   



 

 
 

  
  

 

 

  

  

  

  

  

 مدخل مفاهيمي لبيئة العمل .  
  م .، و خصائصهممفهومهالمادية و الاجتماعية و النفسية بيئة 
 اداء العمال 
  اثر خصائص بيئة العمل على اداء العمال  
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الثانيالفصل  النظري : بيئة العملالجانب    

   بيئة العمل الفصل الثاني : 

  تمهيد:
نظرا لاهمية بيئة العمل في دورة حياة المؤسسة تعددت الأراء حول مفهومها ومن خلال هذا المبحث 
سنحاول التعرض لبعض هذه المفاهيم ولتوضيح المفهوم بشكل واضح يجب التطرق الى مفهوم البيئة 

والنفسية  ةبعدها ننتقل الى بيئة العمل المادية و الاجتماعيثم مفهوم العمل ثم مفهوم بيئة العمل 
مفهوم اداء العمال في المؤسسة و اهميته  في المؤسسة ، والعوامل المؤثرة فيه وطرق وخصائصهم ، ثم الى 
مال خصائص بيئة العمل المادية و الاجتماعية والنفسية على أداء العاثر وأخيرا  واستراتجيات تحسينه

  . في المؤسسة

  مدخل مفاهيمي لبيئة العمل  .1

 البيئة :مفهوم  1.1

 تعني البيئة كل ما يحيط ʪلإنسان ويؤثر فيه ويتأثر به، وبذلك تتضمن البيئة الطبيعية، الجغرافية
جميع المتغيرات :البيئة Ĕϥا  )Robins-1990(حيث يعرف روبنز ادية و النفسية وغيرهاوالاجتماعية والم

يعرفها كالآتي: خذ الكون واطرح منه  Robert Miles حدود المنظمة. أما روبرت مايلز الواقعة خارج
عرف البيئة Ĕϥا: جميع  Howley الذي يمثل المؤسسة فيكون الباقي هو البيئة، أما هاولي النظام الفرعي

  .11خارج المؤسسة وتؤثر أو لديها إمكاʭت التأثير على المؤسسة الظواهر
ؤسسة والتي لها صلة الظروف المحيطة ʪلمفهذه التعريفات الاخيرة تتبنى فكرة عامة حول البيئة تتضمن كل 

  مباشرة او غير مباشرة .
وتعرف ايضا على Ĕʪا كل مايحيط ʪلمؤسسة داخليا و خارجيا من المكوʭت المادية و الاجتماعية و 
 النفسية والمعنوية والسلوكية وʫثيرها وتفاعلاēا المتداخلة ، حيث تشمل البيئة مختلف الجوانب الاجتماعية

 12طبيعية والاقتصادية والسياسية والنفسية والتكنولوجية والعلائقية.وال
 من خلال هذه التعاريف نستخلص أن البيئة هي الوسط الذي يحيط ʪلموارد البشرية ويشمل كافة

المحيط الذي يمارس  والبيئة في ابسط تعريفاēا هي الحيز اوالجوانب المادية وغير المادية والبشرية وغير البشرية 
  فيه البشر مختلف أنشطة حياēم .

                                                             
صص تنمية الموارد تخ -علم الاجتماع–، أطروحة مكملة لنيل شهادة الدكتوراه في العلوم بيئة العمل الداخلية واʬرها على الأداء الوظيفيبن رحمون سهام، 11

  .30م،ص2014-2013البشريةـ جامعة محمد خيضر ، بسكرة،
 .55م، ص2009، الاردن ، دار زهران ،  الهياكل والاساليب في تطوير المنظماتالعواملة نائل عبد الحافظ :  12
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 : مفهوم العمل 2.1
الاقتصاد الحديث على أن العمل هو العنصر الأساسي للإنتاج ويرتبط مفهومه  الاجتماع و يتفق علماء    

 التعقد في الحياة الاجتماعية التي تنتج عن نمو المنتجات الصناعية ولذلك أصبح معنى العمل في بظواهر
 .والجماعات يعني ببساطة وسائل وأساليب ēدف إلى تحقيق غاية للكسب في الحياةمنظور الأفراد 

 ويعرف العمل ϥنه السلوك أو نشاط أو صرف الطاقة، الذي يسير طبق خطة المؤسسة ويقاضي القيام
جود و  بوظائف معينة ويستهدف تحقيق غرض إنتاجي معين مقابل غرض مادي أو معنوي، ويشرط في هذا

مكتوب) او معنوي بين مختلف أطراف العمل " فالاقتصاديون الغربيون امثال ادم عقد مادي (
  سميث،وريكاردو،يرون ʪن العمل البشري هو مصدر قيمة الاشياء والخدمات".

  اĐتمع في العمل أساس حرية الإنسان في الكون، لأن العمل وسيلة أساسية لخلق الثروة هيغل يعتبرو     
اه،  من خلال العمل يستطيع أن يحقق ذاته ورض يعطي المكانة والأهمية للإنسان، وإنهفالعمل هو الذي 13

الاجتماعية من علاقات مع الزملاء وغيرها ، فهو جزء  كما أنه الحافز على تحقيق الرفاهية والجوانب
 .المكانة ويربطه Đʪتمع ʪعتبار العمل نشاط اجتماعي جوهري في حياة الإنسان ما دام يعطيه

دة أو عدة واح ويعرف العمل ϥنه مجموعة المهمات التي يؤديها الفرد الواحد سواء كان ذلك بوسيلة    
كما يعرف   عةالطبي التسخيرها فيما يفيده وهو جهد فكري وعضلي ، فالعمل صراع الإنسان مع14وسائل 

هنا يتبين أن ،  15خرين الآ أيضا ϥنه : إنتاج وتقديم السلع والخدمات التي تشبع حاجات ورغبات الأفراد
ن لتحقيق حاجات الآخري)الخدمات كالتعليم والصحة ...( العمل نشاط لإنتاج مادي (السلع) ومعنوي

  .يعمل فهو يحقق حاجاته الخاصة وحاجات الأفراد في نفس الوقت في اĐتمع ، غير أن الفرد حينما

كون مايحيط به من موارد طبيعية وي ونستنتج ان العمل هو كل نشاط يمارسه الإنسان ليستغل كل    
  .16الهدف من هذا النشاط اشباع رغبته او الحاجه لدى المورد البشري

  

  

 

  مفهوم بيئة العمل : 3.1

                                                             
 .18الجزائر ، ديوان المطبوعات الجامعية ، ب س ، صح ، مساهمة في دراسة ظروف العملأحمد، دمري :  13
 .51م ، ص2008، ، الأردن ، مكتبة المجتمع العربي : السلوك الوظيفيالصوص نداء محمد 14
 .17م، ص2009، الأردن ، دار إثراء، دراسة العمل في اطار ادارة الانتاج و العملياتالنعيمي ، جلال محمد :  15
 .30، ص 2001دمشق ،  –، دار الرضا للنشر ، سوريا  1،ط 14000نظم الإدارة البيئبة والايزو رعد حسن الصرف ،  16
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  قد تم تقديم العديد من التعريفات الخاصة بيئة العمل نذكر منها :

: على اĔا قبل كل شيء ذات طبيعة مادية كالاضاءة ، الضوضاء ، الحرارة ،  عرفها (هنري سافال)
وكذلك ذات طبيعة بسيكولوجية ومعنوية كالعلاقات الافقية مع ʪقي العمال ، والعلاقات العمودية مع 

  17.السلم الاداري ، وهي ذات طبيعة تنظيمية كمحتوى العمل واهميته وطبيعته 

مله Ĕا كل ما يحيط ʪلفرد في عمله و يؤثر في سلوكه وادائه وفي ميوله تجاه ععلى ا ويعرفها الشنواني :
  18.واĐموعة التي يعمل معها والتي يتبعها و المشروع الذي ينتمي اليه 

على اĔا كافة الظروف السائدة داخل المؤسسة و خارجها ، والتي لها ʫثير على  اما الحمامي يعرفها :
  . 19تجاهاēم نحو العملسلوك العاملين وتحديد ا

حيط أو المكان الذي يقضي فيه الموظف حياته العملية والمهنية؛ فيتصف هذا   
ُ
يعُنى بمصطلح بيئة العمل الم

المكان ʪلرسمية والمهنية والموضوعية فيما يخص العمل، ومن الجدير ʪلذكر أن بيئة العمل قد تختلف من 
هناك من يعمل قدم له، فعمل أو طبيعة الشاغر الوظيفي الملشخص إلى آخر، وهذا كله يعتمد على طبيعة ا

ʪلميدان وهناك من يعمل ضمن مكان مغلق، ومن المؤكد من أن البيئة العملية المحيطة ʪلموظف هامة جدًا؛ 
 إذ إن لها Ϧثيراً كبيراً على الحالة النفسية لدى الموظف، والتي تلعب دوراً هامًا في مدى إنتاجيته وأدائه، فمتى

ية، وإنتاجية رضا وراحة نفسئة ومُريحة في بيئة العمل للموظف، كان هناك ما كان هناك رفاهية وظروف مُهي
  .20 أكبر

وتعرف بيئة العمل بشكل عام على اĔا المحيط الذي يعمل في الافراد او العمال مقابل الحصول على     
رزها بيئة العمل أباجر او مكافأة مالية وتتضمن بيئة العمل العديد من العناصر والمكوʭت نذكرها ʪختصار 

المادية مثل المكان التي يتم في العمل كالمعدات و الادوات الازمة لاداء العمل ، تصميم المكان و تجهيزه ، 
الضوضاء .. الخ ، وكذلك بيئة العمل الاجتماعية مثل العلاقات والتفاعلات بين الموظفين والادارة و ثقافة 

ي وشعور مكوēʭا بيئة العمل النفسية والتي تتمثل في الرضى الوظيفالعمل و القيادة ..الخ ، وايضا من ابرز 
  ʪلانتماء داخل المؤسسة والضغط النفسي .

  بيئة العمل المادية و الاجتماعية والنفسية وخصائصهم  -2

                                                             
 ثارها على الاداء الوظيفي "دراسة على عينة من الاداريين بكليات ومعاهد جامعة باتنةبيئة العمل الداخلية واسهام رحمون،  17

 13،ص2014الجزائر،-اطروحة دكتورا غير منشورة، جامعة محمد خيضر، بسكرة
 20، ص  2004، الطبعة الاولى، مؤسسة شباب الجامعة ، الاسكندرية  ، إدارة الافراد و العلاقات الانسانيةصلاح الشنواني  18
، تسيير موارد بشرية ،  مذكرة الصحة والسلامة واثارها على الكفاءة الانتاجية في المؤسسة الصناعيةعلي موسى حنان ،  19

 .3، ص 2006جامعة منتوري قسنطينة ، 
20  "2020. Edited-6-5", aurora, Retrieved Working environment. 
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  تعريف بيئة العمل المادية وخصائصها :  1.2

ل الظروف التي تحيط ʪلفرد في مكان العمل  مثبيئة العمل المادية تشير الى العوامل المادية والملموسة     
المحيطة ʪلمكان الذي يعمل فيه الموظف وتؤثر على قدرته على اداء مهامه بكفاءة وفعالية مما يؤثر في 
انتاجيتهم حيث يمكن ان تسهم في خلق جو ايجابي ومشجع للعمل ، او على العكس يمكن ان تؤثر سلبا 

  لبيئة العمل المادية الكثير من الخصائص نذكر منها :على راحة وكفاءة الموظفين ، ول

ق : يشمل التصميم المعماري و التصميم الداخلي لمكان العمل  ويتعل تصميم المكان وجاهزيته للعمل  .أ
هذا بتخطيط وتنظيم المساحات والهيكل العام للمكان مم يؤثر على تدفق العمل وراحة الموظفين 

جهزة و المعدات وتوفير الا  اجراءات توعية لابد من احترامهاو ير الوقائية التدابالامن و النظافة و وايضا 
  وغيرها من الاجهزة . و الاضاءة الازمة للعمل بكفاءة مثل الحواسيب و الاʬث المناسب

يرها تكتسي التهوية أهمية ʪلغة نظرا لارتباطها المباشر بوظيفة التنفس وʫثالتهوية (جودة الهواء) :   .ب
الجسدية للفرد ، بحيث تشير الدرسات على ان يجب ان يتميز الهواء المحيط بجسم الانسان  على القدرة

ʪلحركية كما يدخل في اطار التهوية الابخرة مثل الغازات السامة او الكريهة ، الادخنة والروائح العفنة 
لى ذلك التدخين عفي مكان العمل ، التي تؤثر سلبا على الحالة الصحية والنفسية للعمال وأفضل مثال 

، ان الاعتماد على التهوية الطبيعية عن طريق الابواب والفتحات  21حيث يلوث الهواء في اماكن العمل
الاخرى في مكان العمل غير كاف ، خاصة ان احتوى مكان العمل على مصادر للغبار والادخنة 

الهواء داخل  ل على تنقيةوفي مثل هذه الحالات تلجا المؤسسة الى انظمة ميكانيكية للتهوية ، تعم
  . 22اماكن العمل

تعتبر الضوضاء من العناصر غير المحبذة في مكان العمل، على اعتبار أĔا كل صوت غير الضوضاء :   .ت
مرغوب فيه ، وتنشأ الضوضاء من الحركات الزائدة للموجة ، وتزداد حدēا بزʮدة حدة هذه التحركات 

  العوامل منها :، ويتوقف ʫثر الضوضاء على العديد من 23
طبيعة الفرد : لاشك في ان Ϧثر الافراد ʪلضوضاء متفاوت ، فنجد البعض منهم شديد الحساسية 
لهدا لدرجة اĔا قد تحدث لهم نوʪت لبعض المصابين ʪلصرع، ونجد البعض الاخر لايتاثر đا كثيرا ، 

  ويلعب عامل السن دورا كبير في درجة ʫثير الضوضاء على العامل.
يعة العمل : تتوقف ʫثيرات الضوضاء على مدى تعقيد العمل ، ويبدوا بشكل عام ان الاعمال طب

  العقلية تتاثر ʪلضوضاء اكثر من الاعمال الحركية والروتينية ، نظرا لحاجة الاولى الى التركيز اكثر.
                                                             

 .119ص، 1994، الطبعة الاولى ،مكتبة الفلاح للنشروالتوزيع، بيروت،علم النفس الصناعيعوبد سلطان المشعان  ، 21
 .353ص، 2003،مجموعة النيل العربية،القاهرة،الصحة والسلامة في العملجيرمي سترانكس ، ترجمة بهاء شاهين ،  22
،مؤسسة وظائف المنظمة المعاصرة "نظرة بانورامية عامة"ن كاظم الموسوي، رضا صاحب ابو حمد  ال علي ، سنا 23

 .116،ص2005الوارق،عمان،
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ن ضارة ʪلعامل و طبيعة الضوضاء: ان الصوصاء المتصلة والتي تستمر لفترة طويلة دون انقطاع، قد لاتك
  .24بقدر الضوضاء المتقطعة ذلك ان العامل سرعان مايتعود على الضوضاء المتصلة ويتكيف معها

لذلك يعد سعي المؤسسة للتحكم في الضوضاء من الخطوات الايجابية لتأمين جو مريح للعمال ولكي 
حيح ، ميم الصتتمكن المؤسسة من تقليل حدة الضوضاء في أماكن العمل عليها ب اختيار التص

تحسين الهندسة الإنشائية ϵستخدام مواد لها القدرة على امتصاص الضوضاء ، منح العمال فترات 
  راحة .

ل أولا يعتبر الراتب هو مبلغ المال الذي يتلقاه الموظف مقابالراتب والحوافز المادية من المؤسسة :   .ث
  سة لتعزيز اداء الموظفين.عمله في المؤسسة وهو جزء من الحوافز المادية تقدمها المؤس

اعية ʬنيا تعتبر الحوافز المادية احدى الطرق المادية التي يتم بواسطتها توجيه وتشجيع الجهود الفردية والجم
ʪتجاه اهداف التنظيم معتمدة على القناعة و الرضا النفسي واشباع الحاجات كخطوة مرحلية لتحقيق 

، ويشير الحافز المادي الى استخدام الوسائل المادية لجعل 25المراحل المرغوبة والمستهدفة في الاصل 
الشخص المتحمس يحصل على الرضا المادي بشكل اساسي بما في ذلك الجوائز والأموال وأشكال 

  .26اخرى 
      ʮويمكننا القول ان الحوافز المادية هي كل الإجراءات التي تتخذها الإدارة لمكافئة العامل ماد

ر سواء كانت سنوية أو استثنائية ،المكافأت(نسبة من الأرʪح)،المنح مثل وسائل كالزʮدات في الأج
 النقل ، التغذية ، السكن ...الخ.

  وخصائصها : تعريف بيئة العمل الإجتماعية 2.2

بيئة العمل الاجتماعية الى العوامل والظروف الاجتماعية التي تحيط ʪلموظفين اثناء اداء وظائفهم تشير     
هذه العوامل التفاعلات الاجتماعية داخل مكان العمل ، والعلاقات بين الموظفين وايضا بين  ، تشمل

المرؤوسين والموظفين وتشمل ايضا العلاقات الشخصية بين الموظفين ، وثقافة المؤسسة وقيما ومعاييرها، 
Ĕعضهم البعض م مع بوطرق التواصل والتعاون بين الزملاء وكيفية تفاعلهم  وتعاملهم مع الادارة وتعاو

  لتحقيق اهداف العمل بشكل فعال ، وكيفيه شعورهم ʪلانتماء الى الفريق.

 بيئة العمل الاجتماعية تلعب دورا حيوʮ في تحفيز الموظفين فهي تعتمد على بناء علاقات قوية ومتينة بين
الافراد داخل المؤسسة والدعم المتبادل بين الاعضاء وتعزز الروح الجماعية والتعاون بين الفرق العاملة مما 

                                                             
مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات  حالة مديرية التجارة لولاية ورقلةدراسة ""اثر بيئة العمل على أداء العاملين  ، روابح العيد 24

 .9ص،2018الجزائر،-ورقلة، قاصدي مرباح، جامعة شهادة الماستر
 .223،ص 1997،دار زهران ، عمان ، الاردن ،القيادة الادارية ظاهر محمود كلالدة: 25

26 Brief Analysis of the Impact of Material Incentives and Non‐Material IncentivesXiyuan Mu,  
On the Performance of Enterprise Employees, Frontiers in Business, Economics and Management, 

Volume. 6, Number. 3, 2022,p67 
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و الانتاجية و  ستمر ويعزز من الرضا الوظيفييساهم في بناء بيئة عمل ايجابية ومشجعة للإنجاز والتطور الم
  من ابرز خصائصها الاتي :

القيادة هي القدرة على تحفيز واʬرة اهتمام مجموعة من الافراد، واطلاق طاقتهم نحنو تحقيق القيادة :   .أ
 نالاهداف المنشودة بكل فاعلية وحماس، كما يمكن تعريف القيادة Ĕʪا القدرة التي يتميز đا القائد ع

غيره بتوجيهه للاخرين بطريقة يتسنى đا كسب طاعتهم واحترامهم وولائهم، وشحذ هممهم، وخلق 
  .27التعاون بينهم في سبيل تحقيق هدف بذاته 

ويمكن تعريف القيادة في بيئة العمل الاجتماعية تعني القدرة على توجيه وتحفيز الافراد والجماعات     
مل القيادة تركة وتعزيز التفاعل الايجابي والثقة بين  الموظفين، وتشداخل المؤسسة لتحقيق الاهداف المش

فهذا السياق القدرة على فهم احتياجات الفريق،وتقديم الدعم،وتعزيز التواصل الفعال،والهام الافراد 
  لتحقيق الاداء الامثل .

عال اي القدرة الف تتطلب القيادة في بيئة العمل الاجتماعية مجموعة من المهارات مثل : التواصل    
على توصيل الافكار بوضوع والاستماع الى احتياجات الاخرين ، التحفيز للافراد وتشجيعهم على 
تحقيق اهدافهم المهنية والشخصية ، الاحتواء والدعم مثل تقديم الدعم النفسي والعاطفي للموظفين 

فريق ، ادارة تينة مع اعضاء الوتشجيع بيئة عمل ايجابية ومشجعة،القدرة على بيناء علاقات قوية وم
  .28الصراعات و النزاعات والتعامل معها بحكمة والعمل على حلها بشكل يرضي جميع الاطراف

وفي الاخير يمكننا القول ان القيادة الاجتماعية اساسا مهما لناج المؤسسات الحديثة حيث تعزز التعاون 
  وصحية .والابداع و الابتكار مما يؤدي الى بيئة عمل منتجة 

عرف مايكل ويسترون الاتصال ϥنه:" الاتصال هو نقل المعاني وتبادلها ϥي أسلوب يفهمه الاتصال :   .ب
ة عرف انجل ʪركنسون  " هو عملية منظمة ونمطي ، أطراف الاتصال ويتصرفون وفقه بشكل سليم"

ن تكون أ و وعفوية أيضا تنطوي على إرسال و تحويل معلومات وبياʭت من جهة إلى جهة أخرى ،
أحد ضا على انه اي هكما عرفو  البياʭت و المعلومات المحولة مفهومة ومستساغة من المستهدفين đا " 

ركائز التوجيه حيث ينطوي على تدفق المعلومات والتعليمات والتوجيهات والأوامر والقرارات من فرد 
مسبق.  ث التغير ʪتجاه بلوغ أهدافأو مجموعة إلى أفراد أو مجاميع بغرض الإبلاغ،أو التأثير،أو إحدا

29  

                                                             
27 -1-”, www.thebalancesmb.com, Retrieved 2023What Is Leadership17), “-9-SUSAN WARD (2020

27,edited.  
28 1,edited.-3-,retrieved,2023 ,www.searchcio.techtarget.com ‘leadership’ , TRATMARY K. P 

 05. ص 2009، عمان ،1، دار أسامة ،ط الاتصالات الإداريةشعبان فرج ،  29
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الاتصالات هي عملية نقل الأوامر والتوجيهات والمعلومات والتقارير وتم تعريفه ايضا على ان     
آخر،ومن مسؤول داخل الهيكل الى والأفكار والآراء والاقتراحات وما شاđما من مستوى إداري 

  30.التنظيمي إلى آخر،وϦخذ الاتصالات عدّة اتجاهات
 الاتصال ʪلنسبة للمؤسسة هو عملية تبادل المعلومات والأفكار والبياʭت ويمكننا تعريفه ʪن       

بين مختلف الأطراف داخل المؤسسة وخارجها، đدف تحقيق التفاهم والتنسيق والتكامل لإنجاز 
همزة الوصل الرابطة لهذه  مؤسسة من المؤسساتالاتصالات في أي ، بحيث  الأهداف المشتركة

كن ة النابض، حيث لا يمؤسسشرʮن الم لما تقوم به من مهام ووظائف ،لذا يعد الاتصال ؤسساتالم
أن تحقق أهدافها، دون وجود شبكة اتصالات إدارية خاصة ، بل إنه من الصعب جدا ؤسسة لأي مم

 نتقل من خلالها المعلوماتأن يتصور الإنسان وجود أي تنظيم دون وجود أشكال من الاتصالات ت
ر والمرؤوسين، و أي قصور في نظام الإيصالات من شأنه أن يعطل أو يؤخوبين الموظفين بين الموظفين 

سير الإدارات ،حيث تقوم العمليات الإدارية على نقل و تبادل المعلومات والبياʭت ،التي تعد جوهر 
ا في في تحقيق أهدافها على مدى نجاحه سسةؤ ،و يتوقف نجاح أي مؤسسةعمل القائد الإداري في الم

  . عملية الاتصال
ية Ĕϥا ثقافة عقلانية اجتماعية وثقافة تطوير  ثقافة العمل Quinn & Mathعرف  ثقافة العمل :  .ت

ما، وهذه القيم  ةؤسسĔϥا تعبير عن القيم التي يؤمن đا الأفراد في موتم تعريفها . 31هيكلية وثقافة
على أĔا  Schein.وأشار 32انب الإنسانية الملموسة في المنظمة وفي سلوك الأفرادالجو  تؤثر بدورها في

الناجمة عن تفاعلات الأفراد واستخدامهم للغة، وهذه الطقوس تظهر ماهية السلوك  الطقوس السلوكية
ه سياسة والفلسفة التي توج ؤسسةالعمل والقيم السائدة داخل الم والأعراف التي تظهر في جماعات

  .33ؤسسةوالمناخ داخل الم ؤسسةالم
Ĕϥا مجموعة من الافتراضات والاعتقادات والقيم والقواعد والمعايير التي يشترك فيها أفراد ويشار اليها 

  .34ؤسسةالم
ا له أĔا مجموعة من القيم والعادات والاعتقادات وقواعد السلوك والمعايير التي تحتكم ويرى عبيسات

 إلى أĔا مجموعة كما يشير  مؤسساēم ،طورات الذهنية التي يبنها الأفراد عن اĐموعة، ʪلإضافة إلى الت

                                                             
 .2010، ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  الاتصالات الإدارية داخل المنظمة المعاصرةبوحنية قوي ،  30

31  Quinn,R.E,&McGrath,M.R.(1985).The Transformation of organizational cultures in frost.p.J
el.AI,(eds).Organizational culture,Be verity Hills. 

هيجان،عبد الرحمن أحمد،اهمية قيم المديرين في تشكيل ثقافة منظمتين سعوديتين،الهيئة الملكية للجيل وينبع وشركة سايك،الإدارة  32
 .12،ص1992العامة،معهد الادارة العامة،الرياض،

33 and leadership,3 Third,edition,2001,P10. Shein,Edgar,H,organizational culture 
حريم،حسين،محمد،تاثير ابعاد الثقافة التنظيمية السائدة على إمكان تطبيق ادارة الجودة الشاملة،رسالة دكتوراه منشورة،جامعة  34

 .337،ص2004الخرطوم للعلوم والتكنولوجيا،
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عة ، وهذه الخصائص ليست شاملة، ولكنها تساعد على توضيح طبيؤسسةترتبط بثقافة الم خصائص
  .35ؤسسةثقافة الم

لات امجموعة من القيم والاتجاهات والأنماط السلوكية والاتصفي الاخير يمكننا تعريفها Ĕʪا     
ثقافة العمل هي ان و  والتي تتمثل في تحقيق النجاح والفعالية في العمل ؤسسة، والتفاعلات داخل الم

  القلب والروح للمؤسسة، ويمكن أن تكون العامل الفارق بين النجاح والفشل.
: العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة هي عنصر رئيسي في العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة   .ث

ثقافة العمل الإيجابية والفعالية، هذه العلاقات تتمثل في علاقات بين الأقسام والفرق المختلفة، بناء 
نا تعريفها على التنفيذيين ، والتعاون في أنشطة العمل ويمكن رينيوالتواصل والتفاعل بين الموظفين والمد

القيم والاتجاهات والأنماط السلوكية والاتصالات والتفاعلات داخل المؤسسة، والتي  مناĔا مزيج 
 تتمثل في تحقيق النجاح والفعالية في العمل.

  تعريف بيئة العمل النفسية وخصائصها : 3.2

 من أهم الجوانب التي يجب الاهتمام đا في بيئة العمل، فالعمل ليس مجرد مكان لكسب بيئة العمل النفسية
المال وتحقيق النجاح المهني، بل هو بيئة تشكل جزءًا كبيراً من حياة الفرد وتؤثر بشكل مباشر على حالته 

أمرًا  ة العمل النفسيةبيئالنفسية حيث يمضي الأفراد معظم وقتهم اليومي في العمل، ولذلك يعتبر مفهوم 
ودة ى قدر من الإنتاجية والجهامًا من أي وقت مضى للحفاظ على سلامة وصحة العاملين وتحقيق أقص

، تتعلق ؤسساتمقضية شاملة تشمل الرفاهية للموظفين والنجاح العام لل، يمكن تعريفها على اĔا في العمل
ʪلحالة النفسية للفرد في مكان العمل وϦثيرها على سلوكه وأدائه في العمل، تتضمن العديد من الجوانب، 

لنفسية ا ، والقدرة على التعامل مع التحدʮت والضغوطالرضا الوظيفيو  ʪلانتماء و الارتياح ، مثل الشعور
ابية ومناسبة ئة عمل ايجلبناء بي والاستفادة من فرص التطوير والتقدم المهني ،والدافعية لانجاز العمل ،

  ومن ابرز خصائصها : للموظفين

عرف الرضا الوظيفي ϥنه  1967أشار الطائي ميسر زهير الى ان فروم في سنة  الرضا الوظيفي :  .أ
، وانه يمكن النظر الى الرضا الوظيفي 36"رد فعل العاملين تجاه الدور الذي يلعبونه في أعمالهم"

عن طريق القيم الإيجابية التي يحققها ذلك العمل ، فالفرد الذي يرضى عن شيء ما فإن ذلك 
شيء قد حقق له قيمة إيجابية،وهذه القيمة تختلف ʪختلاف كل فرد، وأن ما يعني يعني أن هذا ال

                                                             
 ،ة المؤسسية،دراسة ميدانية لمؤسسة المناطق الحرة في الزرقاءالثقافة التنظيمية وتاثيرها على بناء المعرفعبيسات،حيدر، 35

 .14،ص2005مديرية الدراسات والمعرفة،عمان، الاردن ،
أثر الرضا عن العمل في استقرار العاملين:دراسة تطبيقية على العاملين بالمصارف العاملية بمدينة الطائي، ميسر زهير، 36

 83ص،1،ع.15البحوث الاقتصادية،مج.مرزق،مجلة 
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لفرد بعينه قيمة إيجابية قد لا يعني ʪلضرورة قيمة إيجابية لشخص اخر،وهذا راجع لتداخل مجموعة 
  من العوامل النفسية والاجتماعية والمادية ʪلنسبة لكل فرد .

ن واقع موعرف الطائي ميسر زهير الرضا الوظيفي ϥنه:"موقف او شعور فردي لا ϩتي من الفراغ 
التجربة الوظيفية المعاسة ليظهر على شكل رد فعل تجاه كل ما يتعلق ʪلوظيفة التي يشغلها بدءا 

بظروف  ءمن الأجور والمحفزات والترقيات، وفرض التقدم المهني، والاشراف، وزملاء العمل، وإنتها
العمل ومحتواه، فإذا تولد لدى الفرد موقف إيجابي فإن الرضا عن العمل سيأخذ خطا بيانيا صاعدا 

  .37والعكس ʪلعكس"
ه ومنه يمكننا تعريفه على انه الحالة الشعورية التي تصاحب بلوغ الفرد غايته واشباع حاجاته ورغبات

بطبيعة  الشخصية للفرد نفسه والعوامل الخاصةالتي يتطلبها، عن طريقة التفاعل بين العوامل 
ذي يشعر به شير إلى الشعور الإيجابي ال الوظيفية ذاēا العوامل المرتبطة بمحيط العمل وبيئته.

  الموظف بشكل عام تجاه عمله، نتيجة تحقيق احتياجاته ورغباته في العمل. 
عرض لها الفرد لمثيرات التي يتيعرف لازوراس الضغط النفسي ʪنه مجموعة من االضغط النفسي :   .ب

ʪلإضافة الى الاستجاʪت المترتبة عليها وكذلك تقدير الفرد لمستوى الخطر ، وأساليب التكيف 
  .38مع الضغط والدفاعات النفسية التي يستخدمها الفرد في مثل هذه الظروف

ددة الابعاد تنجم عاما الضغوط النفسية المهنية او العملية يتم تعريفها على اĔا ظاهرة نفسية مت
عن مختلف العلاقات النفس اجتماعية والظروف البيئية التي يتفاعل معها العامل ويدركها على 
اĔا مصدر للتوتر والقلق والمرض النفسي ، بحيث اĔا توليفة من الأحاسيس والمشاعر للخبرات 

ياēم المهنية بناء على لى حالسلبية والايجابية المتعلقة بنظام وϦثير بيئة عمل معينة ، فهي حكم ع
  .39مشاعرهم تجاه رضاهم عن المؤسسة 

 في المؤسسة هو حالة من التوتر والإجهاد الناتج عن مطالب العملومنه نعرف الضغط النفسي 
ويمكن ان  ، والبيئة التنظيمية التي تفوق قدرات الفرد وإمكانياته و التعرض المستمر لضغوط عالية

وامل جسمية كالإصابة او عوامل عقلية وانفعالية كالقلق والخوف ينشأ الضغط النفسي من ع
،وانخفاض الأداء والإنتاجية وزʮدة الأخطاء والغياب، لذا يجب على المؤسسات إدارة الضغوط 
بفعالية من خلال توفير بيئة عمل داعمة، وتطوير مهارات الأفراد في مواجهة الضغوط، وتبني 

  السلبية .استراتيجات لتخفيف من اʬرها 
ان الانتماء ظاهرة نفسية اجتماعية ، يجسد مفهوم الالتزام اتجاه قضية ما يعاني منها الإنتماء :   .ت

الفرد في اĐتمع الذي يحي به، والتي تستدعي منه ضبط الموقف وصنع القرار لإنشاد روح التغيير 
                                                             

 84الطائي ميسر زهير ، مصدر سبق ذكره ص 37
 .4، ص2002، مكتبة النهضة المصرية ، القاهرة ، مقياس مواقف الحياة الضاغطة في البيئة العربيةشيقر ، زينب ، 38
 .2010الخواجة، عبد الفتاح، الإدارة الذكية و المطورة للمرؤوسين والتعامل مع الضغوط النفسية، دار البداية، عمان،  39
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تويك والتي ترتبط لتي تحوطرح البديل " فمعنى ان تنتمي ان تكون ملتزما Đʪتمع أي ʪلمؤسسة ا
đا، و التي تحاول العيش داخلها او إصلاحها ، فالمنتمي اذن هو الملتزم بمشروع اĐتمع المتجسد 
فنظام قيمه ومعاييره ومؤسساته ايماʭ مطلقا منه ʪلواجب الأخلاقي انه التطابق مع اĐتمع في 

  .40صورة الحياة التي يعيشها "
د ا الحالية على انه مدى الإخلاص و الإندماج و المحبة التي يبديها الفر ويتمثل الانتماء في دراستن

تجاه عمله وانعكاس ذلك على تقبل الفرد لأهداف المؤسسة والتزامه بقيمها ومعاييرها التي يعمل 
đا وتفانيه ورغبته القوية وجهده المتواصل لتحقيق تلك الأهداف، ومن مظاهر الانتماء احترام 

 ينتمي اليها الفرد والتضحية ʪلجهد والوقت وتطوير الكفاءة الذاتية ويتمثل أيضا فيالمؤسسة التي 
تحقيق الرضا الوظيفي و العلاقات الإنسانية الجيدة بين العمال ، يعتبر الانتماء عاملا هاما في 

  بناء بيئة عمل إيجابية وتعزيز الولاء للمؤسسة .
عمل. في الرغبة في القيام بعمل جيد، والنجاح في ذلك ال تتمثل دافعية الانجاز: دافعية الإنجاز   .ث

وهذه الرغبة تتميز ʪلطموح، والاستمتاع في مواقف المنافسة، والرغبة الجامحة للعمل ، وفي مواجهة 
 امهمإلى العملية التي تحفز الأفراد على تحقيق النجاح والتميز في أداء مه وتشيرالمشكلات وحلّها، 
 ةنجاز عاملاً مهماً في رفع مستوى الأداء والإنتاجية في مختلف اĐالات والأنشط، ويعتبر الدافع للا

يعتبر الدافع للانجاز عاملاً حيوʮً في تحفيز الأفراد ورفع مستوى إنتاجيتهم، ويعزز النمو  ،و
فالنمو  لديهم ازالانج في اĐتمعات من خلال ربطه ʪرتفاع مستوى الدافعية للمؤسسة الاقتصادي

ازدهار  ، ويرتبطا وموظفيها هو محصلة الدافع للانجاز لدى أفراده مؤسسةقتصادي في أي الا
موظفيها  الإنجاز لدى ʪرتفاع وانخفاض مستوى الدافعية لأي مؤسسة وهبوط النمو الاقتصادي

.
 

 

 

 

 

                                                             
، بحث مقدم لنيل درجة الماجستير في الادب المقارن،جامعة اللامنتمي في أدب جبران خليل جبرانسعيد المكروم ،  40

 .9،ص1998وهران،
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 الفصل الثالث : أداء العمال 
مفهوم اداء العمال في المؤسسة و اهميته  في المؤسسة ، والعوامل المؤثرة فيه وطرق  .1

  :واستراتجيات تحسينه
 مفهوم أداء العمال : 1.1

ية بشكل الاهتمام والبحث في الدراسات الإدار يعتبر الأداء من المفاهيم التي حظيت بنصيب كبير من     
عام، والموارد البشرية بشكل خاص، وذلك لأهمية المفهوم على مستوى الفرد والمؤسسة ولتداخل العوامل 

  التي تؤثر على وتنوعها ونظرا لارتباطه بكفاءة وفعالية المؤسسات في تحقيق أهدافها .

نها ما أشار اليه ان أداء العامل هو عبارة عن مجموعة النتائج هنالك عدة تعاريف لمفهوم أداء العمل فم    
السلوكية له والتي تساهم في تحقيق الأهداف التنظيمية، مع الأخذ في الاعتبار أداء المهام المحددة ʪستخدام 

، ةالموارد المتاحة، أيضا الاهتمام ببعض المتغيرات الأخرى مثل النجاح في الحفاظ على علاقات داخلية جيد
سلوكيات الغياب، ومغادرة المنظمة، سوء استخدام الموارد، وسلوكيات أخرى ذات خطورة في مكان 

  41العمل.

ويرى أيضا على انه عبارة عن تحقيق الفرد لمهمة معينة موكلة اليه ʪلاتفاق مع صاحب العمل في ضوء   
وف مناخ ءة، أدائها مكتملة تبعا لظر مجموعة من المعايير ومنها : الدقة، التكلفة، الوقت، الفعالية، الكفا

  .42العمل، ورغبة وقدرة الفرد للقيام بتلك المهام

وكما تم تعريفه ʪن أداء العامل يقصد به كمية وجودة نتائج العمل المحققة من خلال قيام العامل ʪلواجبات 
  :43والمسؤوليات الخاصة به، إضافة الى وجود ثلاثة مكوʭت أساسية للأداء 

 بمعنى الكمية المطلوب الإنتهاء منها . الكمية : -
 يقصد đا جودة المخرجات. الجودة : -

                                                             
ر ، مذكرة ماجستيبالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية  دور برامج السلامة المهنية في تحسين أداء العمالمشعلي بلال،  41

، 2010م الاقتصاد ، تخصص اقتصاد وتسير المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، جامعة فرحات عباس، سطيف، غير منشورة في عل
 .21ص 

أنظمة الأجور واثارها على أداء العاملين في شركات ومؤسسات القطاع العام الصناعي في سورية : دراسة ناصر، سومر اديب،  42
، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الاقتصاد، جامعة تشرين، الجمهورية ميدانية على شركات الغزل والنسيج في الساحل السوري

 . 82، ص 2004السورية، 
 ،التغير التنظيمي وعلاقته بأداء العاملين: دراسة مسحية على العاملين في إدارة مرور الرياضضامن، مبارك بنية العنزي،  43

اسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، المملكة العربية السعودبة، رسالة ماجستير غير منشورة،قسم العلم الإدارية، كلية الدر
 .45، ص 2004
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 بمعنى الإلتزام ʪلوفت المحدد مسبقا. الفترة الزمنية : -

وكما تم تعريفة أيضا ʪنه النتائج التي يحققها العامل من القيام ϥعباء الوظيفية من مسؤوليات وواجبات،     
العامل الكفء المدرب،كذا هو قيام العامل ʪلأنشطة و المهام المختلفة وفقا للمعدل المفروض اداؤه من 

  .44التي يتكون منها عمله خلال فتره محددة

  ونستنج مما سبق وجود ثلاث عناصر رئيسية للأداء هي :

 مايمتلكه من مهارات، معارف، قيم، اتجاهات ودوافق خاصة ʪلعمل. العامل : -
 تحدʮت، وماتقدمه من فرص جيدة. ما تتصف به من متطلبات، الوظيفة : -
ما تتصف به البيئة التنظيمية التي تتضمن مناخ العمل، الإشراف، وفرة الموارد، الأنظمة  الموقف : -

 الإداربة والهيكل التنظيمي.

وبمراجعة التعريفات السابقة ، يتضح أن الأداء هو عبارة عن قيام العامل ϵستخدام مهاراته وقدرته وما 
فق، لأداء مهام محددة سواء كانت متضمنة في بطاقات الوصف الوظيفي أو عقد العمل، لديه من دوا

وكذلك مجموعة الأدوار الإضافية الأخرى بناء على مدى رغبة وقدرة العامل مثل : مساعدة العاملين 
  الجدد، تقديم أفكار ابتكارية جديدة ... وغير ذالك 

  أهمية أداء العمال :  2.1

يحتل الأداء مكانة خاصة داخل أي مؤسسة كانت، ϵعتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة đا ، 
  .45وذلك لأن المؤسسات والمنظمات تكون اكثر استقرارا وأطول بفاء حين يكون أداء العمال أداء متميزا 

لمختلفة : رة حياēا في مراحلها اترجع أهمية أداء العمال من وجهة نظر المؤسسة أو المنظمة الى ارتباطه بدو 
وهي مرحلة الظهور، مرحلة البقاء والنمو، مرحلة الاستقرار، مرحلة السمعة و الفخر، مرحلة التميز ومرحلة 
الرʮدة، ومن ثم فإن قدرة المنظمة او المؤسسة على تخطي مرحلة ما من خلال النمو والدخول في مرحلة 

ʮاأكثر تقدما، إنما يتوقف على مستوđ 46ت الأداء.  

كما يعتبر الأداء حجر الأساس في تحقيق أهداف المؤسسة، وʪلتالي من أجل ضمان تحقيق الأهداف 
المنشودة لابد من دراسة هذا الأداء ومتابعته وتقييمه من اجل استمرار السيطرة عليه في الإتجاهات المحققة 

                                                             
، رسالة الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين بامارة مكة المكرمةعبد الملك، الشريف، طلال  44

 . 93،ص 2004لعربية للعلوم الأمنية، المملكة العربية السعودية، ماجستير غيرة منشورة، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف ا
، من وجهة نظر العاملين، الأنماط القيادية و علاقتها بالاداء الوظيفي في المنظمات الاهلية الفلسطينيةناصر، حسن محمود،  45

 .52، ص 2010فلسطين ، رسالة ماجستير غير منشورة، قسم إدارة الاعمال ، كلية التجارة الجامعة الإسلامية، 
 ، مصدر سبق ذكره. 82، ص 2004الشريف، 46
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ة او تؤدي الى انحراف الأداء الى اتجاهات عكسيللأهداف : لأنه يوجد العديد من العوامل والمتغيرات التي 
  .47مغايرة عن تحقيق الأهداف المخططة 

  أهم العوامل المؤثرة في أداء العمال : 3.1

يصعب تحديد كافة العوامل المؤثرة في أداء العمال نظرا لتعددها ، ويخضع لسيطرة العامل، والبعض      
لظروف بيئية محيطة داخل وخارج المؤسسة ذكرة الباحثين العديد من تلك العوامل الا ان في جملتها   الاخر

  تنقسم الى :

  أولاً : عوامل خاصة ʪلفرد العامل

تتغير بمرور  مثل القدرات والمهارات التي يمتلكها العاملين، والتي لإختلاف في السمات الفرديةا  -أ
 .48 إيجابياً على أداء العامل ياً أوالوقت، والتي قد تؤثر سلب

لمسار ا الخبرات والخلفية الشخصية، ومدى توقع العوائد المستقبلية خلال مستوى التعليم   -ب
ك، مجموعة كذل  الوظيفي، والتي تؤثر في توجهاته نحو العمل بكفاءة ودرجة دافعية العامل

ا نوعية لتي يعيش فيهالمنطقة ا الإحتياجات التوقعات الأهداف والطموحات المركز الاجتماعي
 .49مدارس أطفالهم نوعية الأصدقاء المرتبطين đم

  ، ويقصد به الإنساق بين العامل والمنظمة في القيم،مدى التطابق التنظيمي  -ت
  الإتجاهات، والأهداف المستهدفة، و إدراك العامل للعدالة التنظيمية من عدمها، والشعور

  .50يؤثر ʪلإيجاب على أداء العاملʪلرضى الوظيفي و الإلتزام التنظيمي، مما 
 و تتضمن : القدرة على التكيف مع تكنولوجيا المعلومات : مثل الانترنت الكفاءة الذاتية للعامل  -ث

والبرمجيات الحديثة ، التكيف مع التغيرات مع المسار الوظيفي، القدرة على توليد أفكار جديدة، 
مهارات أكثر وكلما توافرت في العامل  القدرة على العمل ضمن الفريق، القدرة على اكتساب

 .51إرتفع معدل أداؤه

                                                             
 ، مصدر سبق ذكره.83، ص 2004ناصر،  47

48 , The Past, present, and future of dynamic performance research(Electronic). Sturman, M. C
Retrieved (insert date), from cornell university, hotel administration collection school , 2007,p15, 

 ,charity, the unique factors affection employee performance in non profit organisations, master, 
49,public management, university of south Africa, 2001, P38 Tinofirie 

50 ion as predictors of employee Bisaw,, soumeruiu, commitment, involvement, and satisfact
performance, south Asian journal of management, vol. 18, no.2, 2012, p96-162 

51 Cherian, Jacob & jolly Jacob, impact of self efficacy on motivation and performance of employees, 
international journal of business and management, vol.8, No.14, 2013, p81. 
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، الاقدمية في العمل، مدى أهمية العمل، شخصية العامل، واتجاهاته وطموحاته عمر العامل   -ج
  .52وخبرته 

  ʬنيا : عوامل خاصة ʪالمؤسسة

يؤدي الى و تساعد في تعزيز أداء العاملين بما يحقق الأهداف المخططة، الثقافة التنظيمية القوية   -أ
 وتحتوي على مايلي : 53ارتفاع الأداء التنظيمي بصفة عامة

 ترتبط إيجابيا ʪلفعالية بشكل عام على مستوى المؤسسة مدى مشاركة العاملين -1
أي مدى تشجيع المنظمة لتحويل العامل ما لديه من معارف الابتكار وتحمل المخاطرة  -2

 وخبرات الى سلع وخدمات
 نظام المكافات الجيد -3
ى إدارة تساعد الاتصالات الجيدة للعاملين في الحفاظ عل الاتصالات التنظيمية المفتوحة -4

العمليات الداخلية بشكل ʬبت، والمساعدة في بناء الترابط بين الافراد، داخل وخارج 
 المؤسسة 

مين كسياسات التعيين، برامج التدريب والتعليم المستمر، ت ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل :   -ب
العاملين، نظام المكافات والحوافز، تخطيط الموارد البشرية، سياسة الفصل و الإقالة، مع تنويع طرق 

 .54الاستثمار في تنمية الموارد البشرية 
لا تؤثر على مدى أداء العامل للوظيفة الموكله اليه، ويمكن تؤثر في كعملية تقييم أداء العاملين   -ت

ترة لأن الضغط الذهني على العاملي يقلل من كفاءته، خاصة في الفالإتجاهين الإيجابي او السلبي، 
 .55الزمنية التي تقع فيها عملية التقييم 

، ترتبط إيجابيا مع ارتفاع مستوʮت أداء العاملين، لكن الوقت المقيد (المحدد) مرونة أوقات العمل   -ث
اوني فيما بين السلوك التع يؤثر سلبيا على رفاهية العامل، وعلى الجانب الاخر، ينتج عنها إعاقة

الزملاء، لان العامليين غير متواجدين ʪلفعل في مكان العمل اثناء ذات الفترة الزمنية، لان العاملين 

                                                             
 ، مصدر سبق ذكره.5، ص2010بلال، مشعلي،  52
مصلح عطية، اثر نظام الاتصالات الإدارية في الأداء من وجه نظر الموظفين الإداريين والمشرفين الأكاديميين في جامعة القدس  53

 .20، ص2009، فلسطين، 4، العدد4المفتوحة ، مجلة جامعة الخليل للبحوث، المجلد
سلامة، الصديق محمد عبد السلام، اثر التدريب على تطوير أداء العاملين مع التطبيق على شركة الطيران الليبية، رسالة ماجستير  54

 .83، ص2012غير منشورة، كلية التجارة، جامعة عين شمس، جمهورية مصر العربية، 
، جمهورية 3، العدد14بالمنظمات العامة، مجلة النهضة، المجلدعبد الرحمن، سلوى عمر، الإدارة بالأداء كمدخل لتقييم العاملين  55

 .160، ص 2013مصر العربية، 
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غير متواجدين ʪلفعل في مكان العمل اثناء ذات الفترة الزمنية، وبخاصة عند وجود اعتمادية بين 
 .56المهام وبعضها

المشرفين، دعم الزملاء، ʪلإضافة الى التاثير السلبي على ويقصد به دعم الدعم الاجتماعي   -ج
 .57مستوʮت الأداء بسبب دعم الأمان الوظيفي

مثل : العدل والانصاف، بغض النظر عن نوع العامل ذكر ام انثى سياسات السياسات التنظيمية   -ح
 .58المشرفين في : دعم العاملين، تقييم الأداء، ممارسات المحسوبية، وتطبيق العدالة التوزيعية 

  ʬلثا: عوامل خاصة ʪلبيئة المحيطة 

ات العائلة، دخل إمكاني التي تؤثر على اتجاهات الأداء لدى العاملين، مثل :بعض القيود البيئية   -أ
 .59الفرد، محتوى التعليم الأساسي

اعية للوظيفة ككل، الإنتماء الديموغرافي (الريفي أو الحضري)، البيئة الاجتمنظرة اĐتمع للعامل، و  -ب
 .60والثقافية الخارجية، ومدى رضا العامل عن الحياة بصفة عامة

  رابعا : عوامل خاصة ʪلوظيفة :

ا جديدة أو مثل : فيما بعد الترقية، النقل أو إدخال تكنولوجي التغييرات في المتطلبات الوظيفية   -أ
أية تغيير في مهام الوظيفة، إعادة تصميم العمل، والتغيير في نماذج المهام، مما يؤدي للحاجة الى 

 .61مجموعات جديدة من القدرات والمهارات والمعارف
 .62الإستقلالية، التعريف الجيد للوظيفة، والتغذية العكسية  مدى تنوع المهارات المطلوبة،  -ب

                                                             
56 : effects on  Kattenbach, ralph, evangelia demerouti, friedhelm nachreiner, flexible working times

employees’ exhaustion, work-nonwork conflict and job prefomance, career development 
international, vol.15,no.3, 2010, p 282. 

  ، مصدر سبق ذكره.54، ص2010ناصر،  57
58 Michael, Judd H., Reiner Leschinsky mark A. Gagnon, Production employee preformance at a 

furniture Manufacturer : The importance of supportive supervisors, forest products journal vol.56, 
No.6, 2006, p9. 

59 Already mentioned spurce.Sturman, 2007, p40, 
  ، مصدر سبق ذكره.5، ص 2010بلال،  60
61 Sturman, 2007, p40,Already mentioned spurce 
62 rception of EL.kot, ghada, an analysis of job characterisistics, job satisfaction and employees pe

preformance relationships in an egyptian context, vol 24, no 2,arab journal of management, arab 
organization management development (Egypt), 2004, p155. 
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، ويقصد به عدة جوانب منها: مدى جودة العلاقات ʪلأفراد او التعمق الوظيفي لدى العامل  -ت
الأنشطة الأخرى داخل وخارج المنظمة، مدى تناسب وظائفهم و بيئاēم مع الجوانب الحياتية 

 .63وضع الحالي الخاص đم (التضحية)الأخرى، وماذا سيحدث اذا تخلو عن ال
، درجة إثراء الوظيفة، المشاركة في اتخاذ القرارات الوظيفيةطبيعة تصميم الوظيفة من حيث :   -ث

 . 64السلامة المهنية، الشعور ʪلإنجاز
  استراتيجيات تحسين أداء العمال : 4.1

  الاستراتيجيات و الأساليب المستخدمة في تحسين الأداء :

 Kirkpatrick 2006, pتتعدد الأساليب المستخدمة في تحسين أداء العاملين، منها ما أشار اليه ( 
5, Joanna, et al., 2009, p 167; Tinofirei, 2011, P 38; Njanja, et al., 

2013 p 41: Mir & Ahmed, 2014, p 415وهم كالتالي ،( :  

ونوا الأفراد الذين يشعرون ϥهمية الوظيفة يك:  جعل الوظيفة ذات أهمية من وجهة نظر العامل   -أ
تجه الأفراد سي أكثر إحتمالاً لتحقيق الأداء الأفضل، وعندما يزداد اهتمام المديرون ʪلوظيفة

  في العمل. دنحو تعظيم الجهو 
لخلفية يل ال: تحأولاً ،  من خلال:  إختيار العامل صاحب إمكانية الأداء الأفضل للوظيفة  -ب

، إجراء المقابلات، ʬنياً بة المكتس للمرشحين للوظيفة للتأكيد على المستوى التعليم والخبرةالمعرفية 
العام  ʪلإضافة إلى تقييم المظهر، أساس إجابة الأسئلة الموجهة لهم وتقييم المرشحين على

والإنطباع عنهم في المقابلات. كما أن بعض المنظمات تستخدم مراكز خارجية للإختبار 
نظمات الأداء، سنوات الخدمة ʪلم م، لأن عملية الإختيار التقليدية تركز على مستوىوالتقيي

  والإتجاهات التعاونية مع الآخرين.
إن من مهما تمتع العامل ʪلأداء الجيد لوظيفته، ف:  تدريب العامل لإكتساب المعرفة الضرورية  -ت

عملية  ، فيتضمن التدريبالعامل مهارات ومعارف أكثر الضرورى إعداد برامج تدريبية تكسب
ة بداية من تحديد المدربين المؤهلات هي: المعرفة والمهار  ، الإتجاهات تحسين المعارف المهارات

رة، تكوين إتجاهات المثاب ،الرغبة في التعلم تنمية مهارات الإتصال، الوظيفة  في القيام بواجبات

                                                             
63 employee Sekiguchi, Tomoki, James P. Buton, Chris J. Sablynski, , The role of job embeddedness on 

performance: the interactive effects with leader-member exchange and organization-based self-
esteem, personnel psychology, vol 61, 2008,p 763. 

  ، مصدر سبق ذكره.5، ص2010بلال،  64
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 تحديد الفترة ريب إلىتدأساليب ال المنظمة والوظيفة لتكون متعلمة، التعرف على إيجابية نحو
  للتدريب. الزمنية

  

تائج تقييم يريد الأفراد التعرف على نتقييم الأداء والتغذية العكسية ʪلنتائج للعاملين :   -ث
أدائهم، وتلك من مسؤوليات المدير ، يتطلب ذلك قيام المديرين بتقييم أداء العاملين والتغذية 

ية) ، عملية التقييم والإتصال يجب أن تكون منتظمة (دور العكسية بنتائج التقييم للعاملين
ومستمرة، ويجب على المديرين عدم انتظار مقابلات التقييم السنوي للقيام بذلك، وكلا من 

 التقييم الرسمي والغير رسمي يمثل ضرورة واهمية .
  

لوظيفة ايجب أن يقيس التقييم كيف يؤدى العامل مختلف أجزاء : مساعدēم في تحسين أدائهم  -ج
يجب التعرف من خلالها على نقاط القوة لدى العاملين ʪلإضافة إلى أن  ،المسؤول عنها

الخصائص الوظيفية ضرورية لتحسين الأداء. يجب التنسيق بين كل من المديرين والعاملين في 
  تطوير وتنفيذ خطة تحسين الأداء.

أو سيادة  علاقات العمل الجيدةيمكن تعريف الإتساق ب : بناء وتكوين الإتساق مع العاملين   -ح
مناخ من الثقة والاحترام بين المديرين والعاملين ولبناء الإتساق، يجب على المديرين محاولة فهم 

 العاملين، ليس فقط المنظمة.  احتياجات ورغبات
الجيد من  ى الأداءلبناء الإتساق فيما بينهم، أهمها التقدير والاحترام لذو  عدة أساليبهناك 
وʪقي  ،المشكلات الخاصة به ،العائلة ،تʮاو اله : الإهتمام بما يخص العامل من لين. كذاالعام

ي إظهار الاهتمام بمستقبل العامل الوظيف، العامل )توجهات(الأشياء الأخرى المؤثرة على رأى 
تقوم العديد من  ،ل تحدى حقيقى ʪلنسبة للمدير. تلك الاعتبارات للمستقبل تمثؤسسةʪلم
ʪلإنفاق لمؤسسات ابتطوير طرق رسمية للتخطيط والتطوير الوظيفي من الواضح قيام  ؤسساتالم

  سواء من الوقت والمال للتأكيد على العدالة في نظام الترقيات.
على الجانب السلبي، قد ϩخذ العاملون إنطباع سلبي أن الترقيات ما هي إلا تعاقب وظيفي 

ستبعدة في م ن لن يتم ترقيتهم أو لمن فرص ترقينهمقد تعطى أمال كاذبة لم ؤسسةمخطط الم
  المستقبل مما يضر بمناخ العمل الداخلي.

  
المكافأة حسب معدلات الأداء، ليس على أساس سنوات الخدمة :   مكافأة الأداء الجيد  -خ

دة نقدية مثل حوافز الأجور، زʮ : المكافأة قد تكون ،أو أى شيء آخر، المحسوبية ʪلمؤسسة،
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علاوات، مشاركة في الارʪح، ومنح الجوائز أو قد تكون غير نقدية، مثل، ، الراتب المستحق  -د
تفويض المهام، السؤال  ،مسؤوليات أكثر ،وظيفية خاصةزملاؤه، واجبات  مدح العامل أمام

 .الجديدة، ظروف عمل أفضل، مكانة متميزة، ومنح السلطة عن الأفكار
   على اداء العمال في المؤسسة ابيئة العمل واثرهخصائص  .2

، المادية(بناء على ما قدمناه في المباحث السابقة لدارستنا يمكننا تلخيص اʬر خصائص بيئة العمل 
  على أداء العمال في المؤسسة كما يلي : الاجتماعية، النفسية)

  أولا : اثر خصائص بيئة العمل المادية على أداء العمال في المؤسسة : 

يد بما يتناسب الج التصميم المعماريإن بيئة العمل المادية وخصائصها لها ʫثير على أداء العمال منها  -
ها لان تحديد مساحات و تخطيط الفراغات وتصميم هداف هو الذي يحقق الأمع متطلبات الوظيفية 

يعتبر مهما في تحقيق الراحة للعاملين ويساعدهم على انجاز أعمالهم بكفاءة وفاعلية ويجب اخذ 
ة ʪلاعتبار عند تصميم يجب مراعاة تحقيق الخصوصية للعاملين بما يحقق لهم الخصوصية السمعية والبصري

ل فيما بينهم بحيث ان أماكن العمل المكتظة والتي تحرم الفرد من و ʪلوقت نفسه سهولة التواص
زة و الاجهمثل   التجهيزاتخصوصية قد تضر ϵنتاجية العمل والأداء ، كذلك نفس الامر مع 

 و الإضاءة  فعدم توفيرها او قلتها يؤدي الى عرقلةعمل مثل الحواسيب و الاʬث للزمة لاالمعدات ال
  يؤثر على جودة وكمية العمل الذي يقوم به العامل  وراحته. تدفق العمل واداءه مما

ʪعتبارها عنصرا سلبيا في مكان العمل، تسبب في مجموعة من المشاكل للعامل و العمل ضوضاء ان  -
 معا بحيث لها ʫثيرات نفسية وعصبية تتمثل في الضيق، العصبية، التوتر لان الأصوات المفاجئة تحدث

و العمل في جو يسوده الضوضاء مكلف جدا من ʭحية استنفاد طاقة  فزعا عند معظم الأشخاص
وجهد العامل ، وهذا الجو يتسبب في نقص القدرة على التركيز واعاقة عملية الاتصال مما يؤدي الى 

  انخفاض كفاءة الأداء سواء كان العمل عضلي او ذهني.
فهم من العوامل السلبية في مكان العمل نظرا للأضرار التي يسبباĔا   التهوية و الحرارةكذلك سوء  -

فاض الأداء و انخللفرد والمؤسسة معا، يؤدي سوء التهوية الى زʮدة فترات الراحة غير المرخص đا و 
و يؤدي بعض الأحيان الى الامراض  ،  وحتى الحرارة التي تولد إحساسا ʪلضيق معدلات الإنتاجية  

  امل فتقل كفاءة أدائه في العمل و انخفاض الإنتاج .لدى الع
 من اهم العوامل المؤثرة على أداء العامل حيث تساعد الحوافز المادية في الراتب والحوافز الماديةيعتبر  -

اشباع الحاجات الأساسية للفرد وتلعب دورا كبيرا في الرضا الوظيفي والذي بدوره يؤثر إيجاʪ على أداء 
فعه للقيام بسلوكيات تحسن من أدائه، أي كلما زادت الحوافز المادية ازداد معها أداء العامل مما يد
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 ʮدف الى رفع الكفاءة وتحسين الأداء من خلال ما يحصل عليه الفرد من مزاē العامل فالحوافز المادية
  مالية كالرواتب والأجور و العلاوات .. الخ .

  على أداء العمال في المؤسسة : الاجتماعيةئة العمل خصائص بي: اثر  ʬنيا

  لبيئة العمل الاجتماعية وخصائصها اʬر على الأداء منها :

بحيث تؤثر بشكل كبير على أداء العامل ويمكن تقسيم ʫثيرها الى عدة جوانب كالتحفيز  لقيادةا -
والإلهام ، القادة الملهمون قادرون على تحفيز الموظفين ليقدموا افضل ما لديهم  من خلال تحديد 

  اهداف واضحه وتحفيزهم لتحقيها . 

ودعم النمو  وكيفية تحقيقها بشكل فعال توفير التوجيه المناسب للعامل مما يساعده على فهم مهامه-
  الشخصي والمهني مما يؤدي الى تعزيز ثقه ʪلنفس والأداء .

حل النزاعات والصراعات وبناء بيئة عمل إيجابية هذا يساعد على تحقيق التوازن ويراعي مصالح الجميع -
فيز العاملين رًا محورʮً في تحتلعب القيادة دو ويعزز التعاون مما ينعكس بشكل مباشر على أداء العمال ، و 

  . وتحسين أدائهم من خلال إشراكهم في اتخاذ القرارات والاهتمام بمشاكلهم

ϵجمال ، فإن القيادة الفعالة تؤثر بشكل إيجابي على أداء العامل  من خلال توفير بيئة عمل داعمة، 
  .تحفيزية، ومليئة ʪلثقة والاحترام 

لى يلعب دورا حيوʮ في تحسين أداء العمال و يمكن ان يؤثر الاتصال ع الفعال في بيئة العملالاتصال  -
أداء العامل بطرق متعددة، مثل : تحديد الأهداف بوضوح الذي يساعد العامل على فهم ما هو 

  مطلوب منه وكيفية تحقيقها هذا يقلل من الارتباك ويزيد من التركيز والإنتاجية . 

توقعات الأداء وتوضيحها من خلال التواصل الفعال ليعرف الموظفون ما ينتظر منهم مما يحفزهم على 
  تقديم أفضل ما لديهم . 

عندما يكون الاتصال فعال بين أعضاء الفريق يعزز التعاون ويساهم في تبادل الأفكار والمعلومات ف    
قليل ل اسرع ويعزز من جودة العمل وانجازه وتبسهولة ونقل المعرفة هذا يساعد على حل المشكلات بشك

الأخطاء وسوء الفهم ويساعد بتقديم التغذية الراجعة ʪنتظام وبطريقة بناءة مما يحسن من أداء الموظفين 
.  
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لها دورا كبيرا في تشكيل أداء العمل داخل المؤسسات ، Ϧثيرها يمكن ان يكون إيجابيا ثقافة العمل  ان -
أداء  يعة الثقافة نفسها ونرى فيما يلي بعض الأʬر الرئيسية لثقافة العمل علىاو سلبيا بناء على طب

  العمل :
تعزيز الإلتزام : ان ثقافة العمل التي تشجع الإلتزام والإنضباط تساعد الموظفين على التركيز على 

  أهدافهم والعمل بجد لتحقيقها.
كار جديدة ريب تمكن الموظفين من تقديم أفنحفيز الابتكار : ثقافة العمل التي تدعم الابداع والتج

  وحلول مبتكرة ، مما يزيد من الإنتاجية والكفاءة.
التقدير و الإعتراف : ثقافة تقدير الجهود والإنجازات تزيد من شعور الموظفين ʪلقيمة والاحترام، مما 

  ينعكس إيجاʪ على أدائهم .
  ستمرار. من مواكبة التطورات وتحسين أدائهم ʪالتعلم المستمر : دعم التعلم المستمر يمكن الموظفين

نوفير الفرص للتطوير : دعم النمو المهني وتوفير فرص التطوير يساعد في الاحتفاظ ʪلموظفين ذوي 
  الكفاءة العالية .

 بشكل عام، تلعب ثقافة العمل دوراً محورʮً في تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم. فالثقافة الإيجابية التي
 وغيرها من القيم واصلوالت و الالتزام و الابتكار الجميع في بنائها وتعزز القيم الصحيحة كالتعلمتشرك 

  .تساهم بشكل كبير في رفع الأداء والإنتاجية
ان العلاقات الإيجابية في مكحيث ان  على اداء العاملاثر  لعلاقات الاجتماعية داخل المؤسسةل -

فون الذين الموظ، و إن  مما ينعكس إيجاʪً على أدائهم الموظفين أكثر سعادة وارتياحًا العمل تجعل
يشاركون في تفاعلات اجتماعية إيجابية يميلون إلى إظهار سلوكيات أكثر إيثارية من خلال تقديم 

فين ظالعلاقات الجيدة بين المو مما يحسن من أدائهم ، حتى  المساعدة والتوجيه لزملائهم في العمل
كان العمل العلاقات الإيجابية في م، ونرى ان  والمشرفين تساهم بشكل كبير في جودة أداء الموظفين

تسمح للموظفين ʪلاعتماد على من يمكنهم المساعدة، مما يقلل من التوتر ويسمح لهم ʪلأداء ϥفضل 
 . ما لديهم

وظفين وتحسين دوراً محورʮً في تحفيز المتلعب العلاقات الاجتماعية الإيجابية في مكان العمل ϵختصار 
  . أدائهم
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ʬعلى أداء العمال في المؤسسة :النفسية بيئة العمل خصائص ر : اث لثا  

من اكبر العوامل المؤثرة على الأداء ، هناك علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي وأداء  الرضا الوظيفي -
الموظفين ، الموظفون الراضون عن وظائفهم اكثر احتمالا لبذل مزيد من الجهد في الأداء الوظيفي، أي 

ز من الولاء ز يكونون اكثر تحفيزا للعمل بجد وانتاجية مما يحفز أدائهم ، ويقلل من معدلات التغيب ويع
و الإلتزام حيث يشعر الموظفون ʪلاندماج والرغبة في الحضور والمشاركة في العمل و التعلم والتطور ، 

  وترتفع جودة العمل لاهتمامهم ʪلتفاصيل مما يؤدي الى نتائج افضل .
عمل، لبشكل عام الرضا الوظيفي له ʫثير كبير على أداء العامل من خلال تعزيز الإنتاجية، جودة ا

  الالتزام .. الخ ، فله دورا محورʮ في تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم وانتاجيتهم .
يساهم في تحفيز والالتزام الموظفين ويعزز الولاء للمؤسسة مما يقلل من معدلات دوران الموظفين  الإنتماء -

عندما يشعر ة والتركيز فويزيد من استمرارية الأداء الجيد كما يساهم في تحسين الأداء وزʮدة الإنتاجي
لا يضيعون طاقتهم  العقلية في الشعور ʪلحماية او الإحباط او استبعاد في فرق  ءالموظفون ʪلانتما

العمل بل يكون لديهم صحة نفسية افضل ويشعرون ʪلحماس ويساعدهم على الشعور ʪلرعاية والدعم 
  بعملهم وكل هذا يعود على الأداء بشكل إيجابي . لوالاتصا

 يؤثر على الصحة النفسية والجسدية وله عواقب سلبية على أداء العاملين مثل تشتتالضغط النفسي  -
الانتباه و صعوبة التركيز على المهام مما يقلل إنتاجية العامل والبطء في أداء المهام ، تراجع الجودة 

وحل   الإبداعيالعمل بحيث يزيد من احتمالية ارتكاب الأخطاء ، ويحد من القدرة على التفكير
المشكلات بفاعلية ، وفي الغالب العامل الذي يعاني من ضغط نفسي مستمر يشعر بعدم الرضا عن 
وظيفته مما يقلل حافزهو التزامه وحماسه لأداء عمله و للعمل بصفة عامه ويمكن ان يؤدي هذا الى 

 ة.استقرار المؤسسزʮدة معدلات التغيب عن العمل وزʮدة معدل الدوران الوظيفي ويؤثر على 
واصرارا تركيزا  ولها ʫثير مباشر وايجابي على أداء الموظفين ، بحيث يكونون اكثر حماسا دافعية الإنجاز  -

المحددة مما يزيد من انتاجيتهم بشكل ملحوظ وكفاءة العمل ويسعون لتقديم أداء على تحقيق أهدافهم 
و عمل عالي الجودة و رغبة لتحقيق التميز تدفعهم الى بذل جهد إضافي لضمان ان أدائهم و نتائج 
 عملهم  تتجاوز التوقعات ، ان الموظفين ذوو الدافعية العالية يعملون بجد و اجتهاد مما ينعكس إيجابيا

على انتاجيتهم وادائهم الوظيفي والذي يسعون دائما الى تحسينه لتحسين نتائج عملهم .
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 النظري : انبالجخلاصة 

تقديم تعريف شامل لبيئة العمل، ويشمل ذلك جميع الجوانب التي تؤثر على من  انب النظريانطلق الج  
اعل فيه المحيط المادي والاجتماعي والنفسي الذي يتفالموظفين أثناء أداء مهامهم. تُعرف بيئة العمل Ĕϥا 

العاملون، ويشمل ذلك كل من المكاتب، والأدوات، والزملاء، والثقافة التنظيمية. يتم التركيز على أهمية 
 .فهم بيئة العمل من أجل تحسين أداء الموظفين وزʮدة إنتاجيتهم

إلى ثلاثة  ينقسم هذا المبحث، مهم وخصائصهممفهو  -البيئة المادية والاجتماعية والنفسية الىثم   
 :أقسام رئيسية

 ئية :البيئة الماديةʮوات مثل المساحة المكتبية، الإضاءة، التهوية، والأد والمادية تشمل العوامل الفيز
 . ..الخ ، والراتب، الإضاءة ، التهويةوالمعدات المستخدمة

 و الاتصال، ،والثقافة التنظيمية، وأسلوب القيادةتتناول العلاقات بين الزملاء،  :البيئة الاجتماعية 
 .يتم توضيح كيف تؤثر هذه الجوانب على الروح المعنوية للموظفين ومستوى تعاوĔم

 لصحة النفسية للعاملين وتشمل الضغوط النفسية، والتوتر، والتحفيز.  :البيئة النفسيةʪ تتعلق
هم ϥهداف أن تزيد من رضا الموظفين والتزاميُبرز هذا القسم كيف يمكن للبيئة النفسية الصحية 

 .وإنتمائهم  المؤسسة
 نهمفهومه وأهميته، العوامل المؤثرة فيه وطرق تحسي -أداء العمال في المؤسسة تطرق الى  الثم نم

مفهوم أداء العمال ويبرز أهميته القصوى في تحقيق أهداف المؤسسة. يتم تناول العوامل  نشرح فيه
 :المؤثرة في أداء الموظفين، والتي تشمل

 مثل المهارات والخبرات :العوامل الفردية. 
 مثل سياسات الشركة وأنظمة الحوافز :العوامل التنظيمية. 
 استعراض الاستراتيجيات المختلفة لتحسين أداء يتم أيضاً  .مثل ظروف العمل :العوامل البيئية

 .الموظفين، مثل التدريب والتطوير المهني، التحفيز المالي والمعنوي، وتحسين ظروف العمل
 خصائص بيئة العمل على أداء العمال اʬر، واخيرا

على أداء  ريتم الربط بين خصائص بيئة العمل (المادية، والاجتماعية، والنفسية) وϦثيرها المباش وهنا
الموظفين. يتم تقديم أمثلة توضح كيف يمكن للتحسينات في بيئة العمل أن تؤدي إلى زʮدات ملموسة في 
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إنتاجية الموظفين ورضاهم الوظيفي. يناقش المبحث أيضاً الآʬر السلبية لبيئة العمل غير المناسبة، مثل 
 .انخفاض الروح المعنوية وزʮدة معدلات الغياب

يوفر فهماً شاملاً لبيئة العمل بمختلف جوانبها وكيف تؤثر على أداء الموظفين. من خلال  لجانبهذا او    
دراسة البيئة المادية والاجتماعية والنفسية، يتم تقديم رؤية متكاملة لكيفية تحسين هذه البيئة لتحقيق أداء 

.أعلى ورضا وظيفي أكبر
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لرابعاالفصل   الاجراءات الميدانية للدراسة 

  : الجانب الميداني للدراسة  لرابعالفصل ا

  : تمهيد

والبياʭت من خلال الدراسة النظرية للموضوع، ϩتي بعدها مرحلة الدراسة بعد إĔاء مرحلة جمع المعلومات 
الميدانية التي ēدف إلى التحقق من فرضيات الدراسة. تُعتبر هذه المرحلة أحد أهم مراحل البحث العلمي، 
حيث لا تنحصر قيمتها في جمع المعلومات النظرية والاطلاع على أدبيات الدراسة فحسب، بل تكمن 

مة الحقيقية لأي بحث سوسيولوجي في الدراسة الميدانية التي تمكننا من جمع كافة المعلومات المتعلقة القي
بمجتمع الدراسة. بعد ذلك، يتم التحليل والتفسير للوصول في النهاية إلى استخلاص النتائج التي توصلنا 

  .إليها

 الإجراءات المنهجية للدراسة: )1
  :مجالات الدراسة 1.1
  اĐال المكاني:  -

يتمثل اĐال المكاني للدراسة في البيئة التي أجريت فيها دراستنا الميدانية حيث حدد هذا اĐال في مديرية 
اج ونقل ذات طابع صناعي وتجاري، تحتكر إنت سوʭلغازمؤسسة  ، وتعبترتوزيع الكهرʪء والغاز بغرداية

الية، وتوفير مها في ضمان إنتاج ونقل وتوزيع الكهرʪء بجودة عوتوزيع الكهرʪء والغاز في الجزائر. تتمثل مها
 الغاز مع احترام الشروط الأمنية والتكاليف الدقيقة، وتخطيط وتنفيذ برامج لتلبية الطلب المتزايد على الطاقة.

  اĐال الزماني: -

واستغرقت هذه  2023/2024اجريت الدراسة الميدانية خلال السداسي الثاني من السنة الجامعية 
قمنا بتوزيع الاستمارة وعرضها على الاستاذ المشرف  اشهر من شهر مارس الى شهر جوان 4الدراسة فترة 

تم  24/03/2024وتم تعديل بعض المحاور و الاسئلة الخاصة بكل فرضية ثمه قمنا بتوزيع الاستمارة 
قمنا بتصميم  04/ 08يوم  SPSSبعد ذلك قمنا ʪدراج البياʭت على برʭمج  26/03استرجاعها يوم 

 01/06وفي الاخير قمنا ʪستخلاص النتائج يوم  27/04الجداول و تحليل النتائج المتحصل عليها يوم 
 .  
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 :  منهج الدراسة 2.1
يستخدم لوصف ما هو كائن وتفسيره وهو ما يهتم بتحديد الظروف والعلاقات :لمنهــج الوصفـي ا  -

التي توجد بين الوقائع كما يتم ايضا بتحديد الممارسات الشائعة والتعرف عن الاتجاهات عند الافراد 
ولا يقتصر المنهج الوصفي المستعمل في اĐالات العلمية على الوصف الدقيق ، 65والجماعات 
وسة فحسب بل يتطلب الامر ʪلإضافة الى وصف الظاهرة وجمع البياʭت عنها ووصف للظاهرة المدر 

الظروف والممارسات المختلفة لتحليل هذه البياʭت واستخراج الاستنتاجات ومقارنة المعطيات 
وʪلتالي التوصل الى نتائج يمكن تعميمها في اطار معين وبناء عليه فان المنهج الوصفي يعني اسلوب 

الاجتماعية بشكل علمي منظم من اجل الوصول الى أغراض محددة  الظواهر ةلدراس ةقاو طري
  لوضعية معينة اجتماعية .

  مجتمع الدراسة: 3.1
يشمل مجتمع و   الدراسة، موضوع الخصائص فيها تتوفر التي فردات جميع الدراسة مجتمع يمثل

دراستنا جميع الموظفين الذين يعملون في القطاع التقني والاداري و الخدماتي بمؤسسة سوʭلغاز 
 49اطار سامي،  18 :كالاتيمنصبهم  موزع ، موظف 158بولاية غرداية والبالغ عددهم 

 الدراسة عمجتم من المختارة المفردات فهي عينة الدراسة أماعون تنفيذ،  52عون تحكم،  39إطار،
ʭلغاز بولاية موظفي مؤسسة سو  من دراستنا مجتمع المطلوبة ويتكون البياʭت بتوفير والكفيلة

 غرداية فرع بوهراوة أما ما يخص العينة فهي عينة الحصر الشامل. 

 : الدراسةعينة  4.1
نظرا لقلة عدد و  ،البحوث الميدانية المعاصرة فيعينة البحث ʪهمية ʪلغة في البحث العلمي  ىضتح

افراد مجتمع البحث ولدقة النتائج وقلة الاخطاء في النتائج وعدم الوقوع في اخطاء المعاينة و الالمام 
شملت عينة  وقدقمنا ʪستخدام اسلوب الحصر الشامل، بجميع الجوانب التي تخص المبحوثين 

 مفردة. 158دراستنا جميع افراد مجتمع البحث والبالغ عددهم 

 : المعلومات المستوردة من الاستبانة1جدول 

  النسبة المئوية  العدد  البياʭت
 6  10  نقص في المعلومات

                                                             
، 1978، 12لقطرية للتربية وثقافة العلوم، عدد، مجلة التربية تصدر من اللجنة الوطنية ا(البحث الوصفي)مرسي محمد منير، 65 

  .96ص
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  3  5  الاستبياʭت غير مسترجعة
  91  148  الاستبياʭت الصالحة للتحليل

ــــلي ــــ   %100  163  اĐموع الكـ
  ʪلاعتماد على معطيات الدراسة  الطالبالمصدر: من اعداد   

، بين هذه الاستبياʭت بحيث من ،استبياʭً على موظفين 163نتائج توزيع نلاحظ من الجدول أعلاه 
استبياʭً صالحاً  148، استبياʭت تعاني من نقص في المعلومات 10منها لم يتم استرجاعها،  5يُلاحظ أن 

  .ليلمستوى الاستجابة، وتوافر البياʭت القابلة للتح توفر هذه البياʭت رؤية شاملة حول ،للتحليل

  :أدوات جمع البياʭت 5.1

هي عملية تفيد الباحث في المعاينة او المشاهدة المباشرة الدقيقة للظاهرة محل الملاحظة المباشرة:  1.5.1
الدراسة، من أجل محل  هي عملية تفيد الباحث في المعاينة أو المشاهدة المباشرة الدقيقة للظاهرة الدراسة

التي تجمع عدد كبير من  استكشافها أو التعرف عليها بصورة جيدة وتعتبر الملاحظة من أكثر الأدوات
  .66 المعلومات والبياʭت

 ثم والملاحظة العلمية هي نشاط بحثي منظم ومصدر أساسي للحصول على البياʭت والمعلومات ومن
التي  ةمجرد تسجيل ووصف الوقائع والأحداث، وانما المهمة الصعبفجوهر وأهمية الملاحظة لا يتمثل فقط في 

 تواجه الباحث الذي يستخدم هذه الأداة في جمع البياʭت واللمعلومات تتمثل في قدرته على ادراك
 العلاقات بين جوانب وأبعاد الظاهرة التي يدرسها، وهذا يعني أن استخدام الملاحظة يتطلب قدرات خاصة

ى ملاحظة بدقة و موضوعية بما يتوفر فيها للباحث القدرة على تنظيم بحثه ،وقدرته عل تمكنه من تسجيل
حيث قمنا  ، 67تحليل وتفسير الملاحظات التي يجمعها عن الظاهرة موضوع الدراسة وإيجاد العلاقة بينها

ل فترة توزيع لابملاحظة النتائج التي تم التحصل عليها في الدراسات السابقة وتم ملاحظة جميع المبحوثين خ
  . الاستماراة

ية" التي الورقية "وقد تكون إلكترون نقصد ʪلاستمارة "الإستبيان"، تلك الصحيفةالاستمارة :  2.5.1
يات المطلوبة وهي البحث ونوع المعط تحتوي على مجموعة من الأسئلة المرتبة وفق معيار محدد تبعاً لإشكالية

                                                             
رسالة لنيل شهادة الدكتوراه في علم انعكاسات استخدام مواقع التواصل الاجتماعي على نمط العلاقات الاجتماعية، نوال بركات، 66 

  .295، ص2016الاجتماع الاتصال والعلاقات العامة، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
  .47، ص1996البحوث الاجتماعية وتنفيذها ، مكتبة زهراء الشرق، مصر، سعيد ناصيف، تصميم 67 
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هم قضاʮ مجتمعهم أو سلوكهم إزاءها أو موقف مسائلتهم في قضية منموجهة إلى مجموعة من الأفراد قصد 
اتجاهها فهي شخصية بمعنى أĔا موجهة لفرد وليس الجماعة،خاطبه کفرد دون تشخيصه، أي دون محاولة 

 .68مسائلته في قضاʮ شخصية

فا منقبل، وهي سلكما أĔا تقنية مباشرة لاستجواب الأفراد بطريقة توجيهية لأنّ أشكال الإجاʪت محددة 
جوبة أ وسيلة للدخول في اتصال مع المبحوثين واستجواđم فردا فردا بطريقة مماثلة đدف الحصول على

نشر ت وترسل إلى المبحوثين ʪليد أو عن طريق البريد أو69تحدد مواقف وسلوك شريحة واسعة من المبحوثين 
 ، وتتميز هذه الأسئلة ϥن70ويعيدها إلى الباحثفي الجرائد واĐلات...الخ ليجيب عليها المبحوثين 

المبحوث هو الذي يجيب عليها دونما تدخل للباحث، وإن كان يحبذ تواحده لإيضاح ما تميز ʪلغموض 
من أسئلة فيتم معالجة الكثير من مشكلات الاستبيان وتنقسم أسئلة الاستمارة الى ثلاثة اقسام اسئلة 

   .71غلقة مفتوحةمفتوحة ، اسئلة مغلقة ، أسئلة م
   وتمثلت ادة هذه الدراسة في الاستبيان الورقي وقد قمنا بتقسيمه الى أربع محاور كالتالي :

  
محور خاص ʪلبياʭت الديموغرافية لافراد العينة من حيث الجنس،السن،الحالة المحور الاول :  -1

  الاجتماعية،الخبرة،نوع الوظيفة ،المنصب و المستوى العلمي
ويضم ثمانية ) زʮدة الأداء الفني وتحسين بيئة العمل المادية ( خاص ʪلفرضية الاولىالمحور الثاني :  -2

  اسئلة مغلقة 
ير المهارات الشخصية تطو  والاجتماعية العمل تحسين بيئة (خاص ʪلفرضية الثانية    المحور الثالث : -3

  ويضم ثمانية اسئلة مغلقة  )داريةالإو 
طوير السلوكيات ت و لائمةالمنفسية ال عملال توفير بيئة(خاص ʪلفرضة الثالثة  المحور الرابع : -4

 ) ويضم ثمانية اسئلة بداعيةلإالتنظيمية وا

  وقد تميز الاستبيان بـ

                                                             
، ص 2017، 1ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، طالاتصالية، -مناهج وتقنيات البحث في الدراسات الإعلاميةيوسف تمار، 68 

  .111-110ص 
، 1صحراوي، واخرون، دار القصبة، الجزائر، ط ، ترجمة بوزيدمنهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية موريس أنجرس، 69 

  .225، ص20014
، ص ص 2000، 2دار النشر المكتب العربي الحديق، الإسكندرية، ط كيفية كتابة الأبحاث والإعداد للماضرات،محي محمد مسعد، 70 

38-37.  
، 1ان للدراسات العليا، عمان، ط، اساسيات البحث العلمي، جامعة عم1مناهج البحث العلمي، جموافق الحمداني، واخرون، 71 

  .237، ص2006
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لرابعاالفصل   الاجراءات الميدانية للدراسة 

 :الثبات )1

 يوضح نتائج اختبار ألفا كرومباخ:  2جدول 

  ألفا كرومباخمعامل   عدد العبارات
24  0.813  

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

) 0.813( الكليةتشير القيمة حيث  (Cronbach's Alpha) قيمة معامل ألفاكرونباخمن خلال الجدول نلاحظ 
 تشير إلى موثوقية أكبر 1القيم المقاربة لـ  تعتبر، حيث 1و 0إلى درجة عالية من الموثوقية الداخلية، حيث تقع القيمة بين 

فأداة القياس تتمتع ʪلثبات فيما يخص عينة الدراسة، ونسبة يمكن قبولها لأغراض التحليل، إذ  وعليه )،0.7(أكبر من 
أĔا تجاوزت الحد الأدنى المعتمد في مثل هذه الدراسات، مما يعني إمكانية الاعتماد على الاستبيان في قياس المتغيرات 

 متوافقة.المدروسة نظرا لقدرته على إعطاء نتائج 

 
   :أساليب المعالجة الإحصائية  6.1

  قمنا ʪستخدام الاساليب الاحصائية التالية :

  لك ʪدخال المعطيات واستخراج النتائج وذ  SPSSبرʭمج  -
  (Cronbach's Alpha)استخدام معامل الثبات الفاكرونباخ  -
 الفرضيات وذالك لاختباراستخدام جداول بسيطة و مركبة تحتوي على مجموعة من النسب والتكرارات  -
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

  

 :تحليل البياʭت )2
  :محور البياʭت العامة لأفراد العينة -1

  متغير السن : يوضح)03جدول رقم (

  النسبة  التكرار  السن
 %3.4  5  سنة 28الى18من

 %26.4 39 39الى29من 
 %56.8 84 50الى40من
 %13.5 20 فما فوق 51من

 100.0 148 اĐموع
 spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

يمكن تفسير ف ،تُعتبر ممثلة لتوزيع الأعمار بين الموظفين الذين شملهم الاستبيانونتائجه  03الجدول رقم 
  :هذه البياʭت على النحو التالي

  تعكس هذه النسبة نسبة منخفضة نسبياً من %3.4سنة ( 28إلى  18الفئة العمرية من :(
سوʭلغاز ؤسسة موجود عوامل مثل تفضيل ليمُكن تفسير ذلك ، ربما الموظفين في هذه الفئة العمرية
 .غرداية للموظفين ذوي الخبرة

  نوعا ما دد كبير): تعكس هذه النسبة وجود ع%26.4سنة ( 39إلى  29الفئة العمرية من 
ف هذه يمكن أن يرتبط ذلك بسياسات التوظيف التي تستهد ،من الموظفين في هذه الفئة العمرية

 .الفئة العمرية بشكل خاص
  تعكس هذه النسبة وجود أكبر تجمع للموظفين %56.8سنة ( 50إلى  40الفئة العمرية من :(

تمرارية بقاء التي تمت في الماضي واس يمكن أن يعكس ذلك عملية التوظيف، في هذه الفئة العمرية
 .الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز غرداية لفترات طويلة

  تمُثل هذه النسبة النسبة الأقل من الموظفين %13.5سنة فما فوق ( 51الفئة العمرية من :(
يمكن تفسير ذلك بوجود سياسات التوظيف التي قد تركز  ،50الذين تتجاوز أعمارهم سن الـ 

  .عمرية أصغر على فئات

ا يمكن استخدامه ، ممفي المؤسسة رؤية شاملة حول توزيع الأعمارانّ تقديمنا لهذه البياʭت قد يحسن ويقدم 
  في مؤسسة سونلغاز غرداية بشكل خاص والجزائر بشكل عام.لتطوير سياسات التوظيف 
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

  

ــح 02الشكل (   السن): يوضــ

  
 Excel 2019المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

  

  الجنسمتغير  : يوضح)04جدول رقم (

  النسبة  التكرار  الجنس
 %88.5  131  ذكر
 %11.5 17 انثى

 100.0 148 اĐموع
 spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

في  النسبة العالية من الذكورفهذه ) %88.5الذكور (يتبين لنا أن نسبة  04من خلال الجدول رقم 
قد يكون هذا ، )%11.5(ا تحتاج للذكور أكثر من الاʭث والذين بلغت نسبتهم أĔالمؤسسة تدل على 

بسبب عوامل مثل تفضيلات التوظيف التي تفضل توظيف الذكور في بعض الوظائف أو توفير الفرص 
  .مؤسسة سوʭلغاز غردايةأو لظروف العمل الصعبة في  بشكل أكبر لهم

3%

26%

57%

14%

 السن

 ]فما فوق 51من] 50الى40من 39الى29من ] سنة 28الى18من
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

ʭلغلفهم التوزيع الجنسي داخل خدامها است من خلالها يمكنت عرضنا لهذه البياʭاز غرداية مؤسسة سو
ؤسسة سوʭلغاز لمكن يم، وتحليل الديناميات الاجتماعية والتنظيمية التي تلعب دوراً في عملية التوظيف

  .الهاتخاذ خطوات لتعزيز التنوع في بيئة العمل، إذا كانت هذه الأمور تعتبر هدفًا مهمًا  غرداية

ــح 03الشكل (   الجنس): يوضــ

  
 Excel 2019المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات  

  

  الحالة الاجتماعية (العائلية)متغير  : يوضح)05جدول رقم (

  النسبة  التكرار  الحالة الاجتماعية (العائلية)
 %17.6  26  أعزب
 %75.0 111 متزوج
 %7.4 11 مطلق

 100.0 148 اĐموع
 spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

وʭلغاز تباينًا س مؤسسةيُظهر التوزيع النسبي للحالة الاجتماعية للموظفين في  05من خلال الجدول رقم 
) إلى أن الشركة تستقطب بشكل رئيسي العمال %75.0شير النسبة العالية للمتزوجين (تواضحًا، حيث 

) %17.6زاب (ʪلمقابل تعكس النسبة المنخفضة للع اجتماعية متزنة واستقرار عائليالذين يتمتعون بحالة 

89%

11%

  الجنس

 انثى ذكر
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

ضل توظيف قد تف مؤسسةيمكن تفسير ذلك ϥن  مؤسسة،) وجود فئات أقل تمثيلاً في %7.4والمطلقين (
زʮدة  الأفراد ذوي الحالة الاجتماعية المستقرة، حيث يعُتبر ذلك عادةً عاملاً إيجابيًا يمُكن أن يساهم في

إلى  قد يكون هذا الاختيار الوظيفي نتيجة لسياسات التوظيف التي ēدف ،التفاني والاستقرار في العمل
  .جذب واحتفاظ ʪلموظفين ذوي الخبرة والاستقرار الاجتماعي، مما يسهم في بناء بيئة عمل مستقرة ومتوازنة

، للموظفين جتماعيةوالحالة الا متطلبات العمل النظر في تحقيق التوازن بين للمؤسسةيمُكن  مع ما ذكرʭ آنفا
وذلك من خلال تطبيق سياسات وبرامج داعمة تستهدف تحسين جودة الحياة الشخصية والمهنية للعاملين، 

مكن أن تسهم ي، فيشمل دعم الحياة الأسرية وتوفير خدمات الرعاية والدعم النفسي والاجتماعيبحيث 
عزيز أداء ومرنة، وتعزيز رضا ورفاهية الموظفين، مما يؤدي في النهاية إلى ت ةمتوازنفي خلق بيئة عمل  المؤسسة
  وتحقيق أهدافها. المؤسسة

  

  

ــح 04الشكل (   الحالة الاجتماعية (العائلية)): يوضــ

 
  Excel 2019المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

  

  

18%

75%

7%

 الحالة الاجتماعية 

 مطلق متزوج أعزب
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

  

  

  المستوى التعليمي:متغير  : يوضح)06جدول رقم (

  النسبة  التكرار  المستوى التعليمي
 %0  0  ابتدائي

 %41.9 62  متوسط و ʬنوي
 %45.9 68 جامعي

 %12.2 18 شهادة تكوينة و المهنية
 100.0 148 اĐموع

 spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

عكس تفاوʫً في يفهو سوʭلغاز في غرداية  مؤسسةتوزيع المستوى التعليمي لموظفي  06يظهر الجدول رقم 
سيره كمؤشر بناءً على البياʭت المقدمة، يمكن تحليل هذا التوزيع وتف التكوينية، التعليمية والمهارات البيئة

  :لعدة جوانب

يمكن أن يعزى ، وذلك )%0يُظهر انخفاض نسبة العاملين الذين يحملون شهادات تعليم ابتدائي ( :أولاً 
 اهمستو مأن أغلب من في ولايتنا غرداية إلى و التوظيف التي قد تفضل المؤهلات الأعلى، إلى شروط 

التعليمي أعلى بشكل خاص أو على المستوى الوطني بشكل عام وهذا لتوجه الدولة الجزائرية نحو الرفع من 
  المستوى التعليمي لدى جميع المواطنين من خلال سن قوانين التعليم الاجباري وغيرها.

ʬنوي (: نيًاʬوالذين %41.9تشير النسب المتوسطة للعاملين الذين يحملون شهادات تعليم متوسط و (
مؤسسة  في) إلى ارتفاع المستوى التعليمي للموظفين العاملين %45.9حصلوا على درجات جامعية (

وكذا  ؤسسةالم في قد يعكس هذا الارتفاع الاهتمام ʪلتعليم العالي والتأهيل الأكاديمي ،سوʭلغاز غرداية
ة للموظفين ، ويمكن أن يعزى أيضًا إلى التطلعات الشخصيالشركات المبنية بينها وبين وزارة التعليم العالي

  .تعزيز مهاراēم المهنية والمساهمة ʪلكل الجيد لتحقيق أهداف المؤسسةنحو 

) مؤشرًا على %12.2للعاملين الذين حازوا على شهادات تكوينية ومهنية ( الأقلتُعتبر النسبة  :ʬلثا
كس احتياجات يمكن أن يفُسر هذا التوزيع ϥنه يع، الاهتمام بتطوير المهارات الخاصة والمهنية بين الموظفين
  .الشركة لمهارات محددة ومتخصصة في مجالات عملها
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

لفيات والمهارات ليمي للموظفين كمؤشر للتنوع والتعدد في الخيمُكن فهم توزيع المستوى التع وعليه نقول أنه
استخدام  لالللمؤسسة الاستفادة منه من خيمكن ، فالمعلومات الواردة من الاستبيان وتحليلنا الموظفين بين

  .وارد البشريةالمقسم تطوير  من تعززقد لتطوير استراتيجيات التوظيف والتدريب التي  هعطياتم

ــح 05الشكل (   المستوى التعليمي): يوضــ

  
  Excel 2019المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

  نوع الوظيفة:متغير  : يوضح)07جدول رقم (

  النسبة  التكرار  نوع الوظيفة
 %50.0 74  وظيفة ادارية
 %46.6 69 وظيفة تقنية

 %3.4 5 وظيفة خدماتية
 100.0 148 اĐموع

 spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

يعكس د إذ قسوʭلغاز غرداية  في المؤسسةنواع الوظائف الذي يعنى ϥ 07من خلال استعراض الجدول رقم 
 %50.0يظهر أن الوظائف الإدارية تمثل نسبة لها، وعليه الهيكل التنظيمي والاحتياجات الوظيفية داخ

من إجمالي الوظائف، وهو ما يشير إلى أهمية الأنشطة الإدارية والإشرافية في إدارة العمليات اليومية واتخاذ 

0%

42%

46%

12%

 المستوى التعليمي

 شهادة تكوينة و المهنية جامعي متوسط و ʬنوي ابتدائي
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

والحاجة إلى  داريةإ أولوʮت وجود يمكن اعتباره دلالة علىهذا التوزيع المؤسسة، القرارات الاستراتيجية في 
 مهام دقيقة. مؤهلين لتنفيذ توظيف موظفين

، مما يشير إلى أهمية الجوانب التقنية والهندسية في %46.6نسبة تشكل الوظائف التقنية نرى أيضا أن 
وظائف لل ةوالتقنيات المختلفة، أما ʪلنسبالصيانة والهندسة  أعمال يتضمن ذلك المؤسسة، بحيثعمليات 
تحتاج إلى عدد محدود  المؤسسةيمكن تفسير ذلك ϥن ، %3.4بلغت  العينة من قليلة تهانسبفالخدماتية 

 والأعمال التجارية. من الوظائف ذات الطابع الخدمي، مثل الخدمات الإدارية العامة

لهيكل التنظيمي يمُكن فهم توزيع أنواع الوظائف كمؤشر لبناءً على معطياتنا الواردة من الاستبيان وتحليلنا له 
ت سوʭلغاز غرداية استخدام هذه المعطيات لتحديد أولوʮ لمؤسسةة، ويمكن الوظيفي المؤسسةواحتياجات 

  التوظيف وتوجيه الاستراتيجيات الوظيفية بما يتماشى مع أهدافها واحتياجاēا.

ــح 06الشكل (   نوع الوظيفة): يوضــ

 
  Excel 2019المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

  

  

  

  

50%
47%

3%

 نوع الوظيفة

 وظيفة خدماتية وظيفة تقنية وظيفة ادارية
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

  

  

  

  المنصب (مركز الوظيفة):متغير  : يوضح)08جدول رقم (

  النسبة  التكرار  المنصب (مركز الوظيفة)
 %10.1 15  اطار سامي

 %31.1 46  اطار
 %24.3 36 عون تحكم
 %34.5 51 عون تنفيذ

 100.0 148 اĐموع
 spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

 بحيث ةسوʭلغاز غرداي مؤسسةمتغير المنصب بين موظفي الذي يبين  08من خلال استعراض الجدول رقم 
وتفسيرها  يمكن تحليل هذه البياʭت المؤسسة،يعكس التنوع في مستوʮت الوظائف والمسؤوليات داخل 

  :على النحو التالي

أهمية وجود فئة محدودة من الموظفين  %10.1السامية بنسبة  للإطاراتتظهر النسبة المنخفضة  بدايةً 
تركيبة  يعُتبر هذا التوزيع عادةً مؤشرًا على المؤسسة،ملون مسؤوليات إدارية واستراتيجية داخل الذين يح

  .للمؤسسةالهيكل التنظيمي والتوجهات الإدارية 

على  %34.5و %24.3من ʭحية أخرى يُظهر توزيع الوظائف بين عون التحكم وعون التنفيذ نسبة 
هذا يعُكس  ،ين يعملون في تنفيذ العمليات اليومية بشكل مباشرالتوالي، أن هناك نسبة كبيرة من الموظف

  .وتركيزها على العمليات والإنتاج المؤسسةطبيعة عمل 

أن هناك توازʭً بين الوظائف التنفيذية  %31.1بنسبة  إطارتُظهر النسبة المرتفعة للعاملين في وظائف  أيضا
فعّالين ارات إطفي توظيف  المؤسسةع استراتيجية يمُكن أن يعكس هذا التوزيالمؤسسة، والإدارية داخل 

  .التطور الوظيفي ا منها علىوتشجيع
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

  

  

  

ــح 07الشكل (   المنصب (مركز الوظيفة):): يوضــ

  
           Excel 2019المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

 تحليل ومناقشة الفرضيات :-2

  زʮدة الأداء الفني" : وتحسين بيئة العمل المادية : " تحليل الفرضية الأولى -

  كيف ترى جاهزية مكان العمل متغير   نوع الوظيفة مععلاقة متغير  : يوضح)09جدول رقم (

  في  01سؤال    
  المحور الثاني          

  
  نوع الوظيفة

  اĐموع  مجهز  متوسط التجهيز  غير مجهز

وظيفة 
  ادارية

  

  74  47  26  1  التكرار

  النسبة
1.4%  35.1%  63.5%  100.0%  

وظيفة 
  تقنية

  69  32  27  10  التكرار
  %100.0  %46.4  %39.1  %14.5  النسبة

10%

31%

24%

35%

 ) مركز الوظيفة(المنصب 

 عون تنفيذ عون تحكم اطار اطار سامي
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وظيفة 

  خدماتية
  5  3  1  1  التكرار
  %100.0  %60.0  %20.0  %20.0  النسبة

  اĐموع
  148  82  54  12  التكرار
  %100.0  %55.4  %36.5  %8.1  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

توزيع الإجاʪت على سؤال جاهزية مكان العمل بناءً على نوع الوظيفة في مؤسسة يبين  09الجدول رقم 
حيث ان  ،سوʭلغاز في غرداية يظهر اختلافات في الإدراك بين مختلف فئات الوظائف داخل المؤسسة

يرون ان مكان العمل متوسط التجهيز  %36.5مجهز ثم تليها نبسة  يرون ان مكان العمل %55.4نسبة 
يرون ان مكان العمل غير مجهز ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين ان مؤسسة  %8.1وفي الاخير نسبة 

سوʭلغاز بولاية غرداية تتوفر على احدث التجهيزات التي تخص بيئة العمل من اجهزة السلامة والامن 
نية من مختلف انواعها و اجهزة التكييف و مختلف وسائل النقل وذالك لاĔا مؤسسة اقتصادية اجهزة التق

ذات ارʪح سنوية وʪلتالي تسعى الى تحسين بيئة المادية للموظفين كلما تطلب الامر لضمان استقرار 
  المؤسسة ورفاهية الموظفين.

  :هي كالاتي نوع الوظيفة وتجهيز المكان ف اما فيما يخص الفئات والتي تتمثل في العلاقة القائمة بين

من موظفي هذه الوظائف يرى أن مكان العمل  %63.5فيما يتعلق بوظائف الإدارة، يظهر أن  :أولاً 
مجهز تمامًا، وهذا يشير إلى ثقة عالية في الجاهزية والتحضيرات داخل الأقسام الإدارية. بينما يُلاحظ أن 

تحسين البنية  ويرونه متوسط التجهيز، مما يشير إلى أن هناك بعض الاحتياجات لتطوير أ %35.1هناك 
  .التحتية أو العمليات في بعض الأقسام الإدارية

يرونه  %39.1يرون أن مكان العمل مجهز تمامًا، مع  ʪ46.4%لنسبة لوظائف التقنية، يظهر أن  :ʬنياً 
متوسط التجهيز، وهذا يشير إلى أن هناك حاجة مستقبلية لتطوير التقنيات أو البنية التحتية في بعض 

  .قنيةالأقسام الت

من موظفي هذه الوظائف يرون أن مكان العمل  ʪ60.0%لنسبة لوظائف الخدمات، يظهر أن  :ʬلثاً 
يرونه متوسط التجهيز، وهذا يشير إلى أن هناك مستوى جيد من الجاهزية في  %20.0مجهز تمامًا، مع 

  .هذه الفئة من الوظائف

يمكن ʪلتالي و لإدراك بين مختلف فئات الوظائف، اختلافات في ا يظهر هذا التوزيع أن مما سبق يمكن القول
استخدام هذه المعلومات لتحديد اĐالات التي تحتاج إلى تحسين في جاهزية مكان العمل، وتطوير خطط 
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الباحث والتي كانت  وهذا ماتوافق مع دراسة عمل لتعزيز البنية التحتية والعمليات في تلك الفئات الوظيفية
ʫثيرها على اداء العامل في مؤسسة صندوق الضمان الاجتماعي للعمال الاجراء وكالة بعنوان بيئة العمل و

 72يرون ان الظروف الفيزقية في العمل ملائمة %62.2ادرار حيث توصلت نتائج الدراسة الى ان نسبة 
.  

  ماهي جودة هواء بيئة عملك متغير نوع الوظيفة مععلاقة متغير  : يوضح)10جدول رقم (

  في  02سؤال    
  المحور الثاني          

  
  نوع الوظيفة

  اĐموع  نقية  عادية  ملوثة

وظيفة 
  ادارية

  

  74  37  35  2  التكرار

  النسبة
2.7%  47.3%  50.0%  100.0%  

وظيفة 
  تقنية
  

  69  26  33  10  التكرار

  النسبة
14.5%  47.8%  37.7%  100.0%  

وظيفة 
  خدماتية

  5  3  1  1  التكرار
  %100.0  %60.0  %20.0  %20.0  النسبة

  اĐموع
  148  66  69  13  التكرار
  %100.0  %44.6  %46.6  %8.8  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

يظُهر توزيع الإجاʪت على سؤال جودة هواء بيئة العمل حسب نوع الوظيفة في مؤسسة  10الجدول رقم 
حيث ان نسبة  ، تقدير الموظفين لجودة الهواء داخل بيئة العملسوʭلغاز في غرداية اختلافًا ملحوظاً في 

يرون  %8.8يرون ان الهواء عادي وفي الاخير نسبة  %46.6يرون ان الهواء نقي تليها نسبة  44.6%
ان الهواء ملوث ، ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين ان مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية تتوفر على نظام 

ي وجيد الى حد ما وان نوعية الهواء لاʪس đا ان مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية دائما تسعى ēوية عاد
الى تحسيين نظام ēوية والتكييف لراحة الموظفين لتجنب تلوث الهواء والذي قد يؤدي بشعور ʪلضيق 

  والضغط والتغيب و فقدان الانتاجية و الجودة وكذلك الامراض.

                                                             
ناصري أسماء ، عبد الكريم وسيلة ، بيئة العمل وتاثيرها على أداء العامل في المؤسسة، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم 72 

  .81، ص2023-2022الاجتماع، تخصص تظيم وعمل، جامعة احمد دراية ، ادرار، 
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  لتي تتمثل في العلاقة القائمة بين نوع الوظيفة و جودة الهواء فهي كالاتي : اما فيما يخص الفئات ا

يرونه عادʮً، يمكن  %47.3من الموظفين أن الهواء نقي، و %50.0يرى  في وظائف الإدارةنلاحظ أنه 
ئة يأن يكون هذا التقييم مرتبطًا بمستوى التوجهات الإدارية نحو صحة وسلامة الموظفين، وكذلك بجودة الب

  .العامة في منطقة العمل

يرونه نقيًا، يمكن أن  %37.7من الموظفين الهواء عادʮً، و %47.8يعتبر  فيما يتعلق بوظائف التقنيةأما 
تكون هذه الاختلافات تعكس الطبيعة الفنية للأعمال والمعدات المستخدمة، والتي قد تؤثر على جودة 

  .الهواء داخل المنشأة

يرونه ملوʬً، يمكن أن تكون  %20.0من الموظفين الهواء نقيًا، و %60.0يرى  أما وظائف الخدمات
  .هذه النتائج متأثرة ʪلظروف العملية لهؤلاء الموظفين، مثل مواقع العمل أو نوع الأنشطة التي يقومون đا

هواء بيئة  ةيظُهر هذا التحليل أن هناك اختلافات واضحة في تقدير الموظفين لجودبناءً على ما تم تقديمه 
الات ويمكن للإدارة الاستفادة من هذه المعلومات لتحديد اĐ ،العمل بناءً على نوع الوظيفة التي يشغلوĔا

التي تحتاج إلى تحسين واتخاذ الإجراءات اللازمة لتحسين جودة الهواء وبيئة العمل بشكل عام، مما قد يسهم 
مع دراسة الباحث  وهذا ما توافق والإنتاجية في المؤسسة في رفاهية ورضا الموظفين وʪلتالي تحسين الأداء

التي كانت بعنوان بيئة العمل الداخلية واʬرها على الاداء الوظيفي دراسة على عينة من الاداريين بكليات 
يرون ان جودة الهواء ملائمة في مكان  %54ومعاهد جامعة ʪتنة حيث توصلت النتائج الى ان نسبة 

  . 73العمل

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  صدر سبق ذكره.، م198بن رحمون سهام ، ص73 
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  ملكمستوى الضوضاء في بيئة ع ما متغير نوع الوظيفة مععلاقة متغير  : يوضح)11جدول رقم (

  في  03سؤال    
  المحور الثاني          

  
  نوع الوظيفة

  اĐموع  مرتفعة  متوسطة  منخفضة

وظيفة 
  ادارية

  

  74  14  42  18  التكرار

  النسبة
24.3%  56.8%  18.9%  100.0%  

وظيفة 
  تقنية
  

  69  19  33  17  التكرار

  النسبة
24.6%  47.8%  27.5%  100.0%  

وظيفة 
  خدماتية

  5  2  1  2  التكرار
  %100.0  %40.0  %20.0  %40.0  النسبة

  اĐموع
  148  35  76  37  التكرار
  %100.0  %23.6  %51.4  %25.0  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

الإجاʪت على سؤال حول مستوى الضوضاء في بيئة العمل بناءً على نوع الوظيفة توزيع  11الجدول رقم 
في مؤسسة سوʭلغاز في غرداية يظُهر اختلافات واضحة في تقدير الموظفين لمستوى الضوضاء بين مختلف 

يرون ان ضوضاء مرتفعة في مكان العمل ثم  %23.6حيث ان نسبة  ،فئات الوظائف داخل المؤسسة
يرون ان ضوضاء  %25يرون ان ضوضاء متوسطة في مكا العمل وفي الاخير نسبة  %51.4ة تليها نسب

منخفضة ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين ان مؤسسة تحتاج الى تقليل مستوى الضوضاء في مكان 
 ضالعمل لان الضوضاء يمكن ان تسبب في انخفاض تركيز الموظفين وتقلل من راحتهم مما يسبب في انخفا

  جودة العمل المنتج والمقدم من طرفهم . 

  اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين نوع الوظيفة و مستوى الضوضاء فهي كالاتي : 

من الموظفين يصفون مستوى الضوضاء ϥنه متوسط،  %56.8حيث يُلاحظ أن  ʪلنسبة لوظائف الإدارة
يصفونه ϥنه مرتفع. يمكن أن يعكس هذا التوزيع  %18.9يصفونه ϥنه منخفض، و %24.3و
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الاختلافات في بيئة العمل ونوع الأنشطة اĐراة في أقسام الإدارة، وقد يكون له علاقة ϥنواع الأجهزة 
  .والتقنيات المستخدمة في هذه الأقسام

من الموظفين مستوى الضوضاء ϥنه متوسط،  %47.8فيما يتعلق بوظائف التقنية، حيث يصف 
يصفونه ϥنه منخفض. يمكن أن تكون هذه النتائج متأثرة  %24.6يصفونه ϥنه مرتفع، و %27.5و

  .ʪلأجهزة والمعدات التقنية المستخدمة في هذه الوظائف والتي قد تسبب مستوʮت مختلفة من الضوضاء

من الموظفين مستوى الضوضاء ϥنه منخفض،  ʪ40.0%لنسبة لوظائف الخدمات، حيث يصف 
يصفونه ϥنه متوسط. يمكن أن تعكس هذه النتائج الظروف  %20.0يصفونه ϥنه مرتفع، و %40.0و

  .العملية ونوع الأنشطة التي يقوم đا موظفو الخدمات والتي قد تترافق مع مستوʮت مختلفة من الضوضاء

 لذلك يمكن لوظائفايظُهر هذا التوزيع الفرق في تقدير مستوى الضوضاء بين مختلف فئات مما ذكرʭ آنفا 
استخدام هذه المعلومات لتحديد اĐالات التي تحتاج إلى تحسين في بيئة العمل واتخاذ الإجراءات اللازمة 

انت وهذا ماتوافق مع دراسة الباحث التي ك لتقليل مستوʮت الضوضاء وتحسين راحة وصحة الموظفين
 السلام لتمويل المؤسسات في منطقه دارالعمل على اداء الموظفين حاله اداره ا ةاثر بيئبعنوان 

يرون ان مستوى الضوضاء مرتفع وهذا مايجعل تركيزهم  %60حيث توصلت نتائج الدراسة ان نسبة 
  . 74يتشتت ويلهيهم عن تركيز

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
74 CHRISTA BELLA P.BUSHIRI,THE IMPACT OF WORKING ENVIRONMENT ON EMPLOYEES 
PREFormance:the case of institute of finance management in dar es salaam region,university of 
Tanzania,2014, p53. 
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تب و ماهو تقييمك لألرا متغير مع المنصب (مركز الوظيفة)علاقة متغير  : يوضح)12جدول رقم (
  المادية من المؤسسةالحوافز 

  في  04سؤال    
  المحور الثاني          

  
المنصب (مركز 

  الوظيفة)

  اĐموع  مرتفعة  متوسطة  منخفضة

 إطار
  سامي

  

  15  3  12  0  التكرار

  النسبة
0.0%  80.0%  20.0%  100.0%  

  إطار
  

  46  9  35  2  التكرار
  %100.0  %19.6  %76.1  %4.3  النسبة

عون 
  تحكم

  

  36  3  26  7  التكرار

  النسبة
19.4%  72.2%  8.3%  100.0%  

عون 
  تنفيذ

  51  5  29  17  التكرار
  %100.0  %9.8  %56.9  %33.3  النسبة

  اĐموع
  148  20  102  26  التكرار
  %100.0  %13.5  %68.9  %17.6  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

العلاقة بين متغير المنصب (مركز الوظيفة) وتقييم الموظفين للراتب والحوافز المادية  12يوضح الجدول رقم 
حيث  الييمكن تحليل وتفسير هذه البياʭت على النحو الت ،التي يتلقوĔا من مؤسسة سوʭلغاز في غرداية

يرون ان  %68.9يرون ان الراتب والحوافز المادية مرتفعة في المؤسسة ثم تليها نسبة  %13.5ان نسبة 
يرون ان الراتب والحوافز المادية منخفضة  %17.6الراتب والحوافز المادية عادية ومتوسطة وفي الاخير نسبة 

في المؤسسة ، ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين ان مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية تتوفر على نظام 
ير منخفضة  النتائج ʪن الراتب والحوافز المادية غرواتب وحوافز مادية ملائم ومرضي للموظفين بحيث تشير

وفي نفس الوقت غير مرتفعة ولهذا نرى انه يمكن تحسينه  من طرف المؤسسة بحيث اĔا مؤسسة اقتصادية 
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وان ادارك المؤسسة لارتفاع الراتب والحوافز المادية الذي يتقاضاه الموظف وتطبيقها بشكل عادل يساعد 
ية شباع حاجاته وبدوره يساعد على خلق بيئة عمل جيدة وتنعكس بدورها في الدافععلى تحقيق رغباته و ا

العالية للعمل والانجاز والرضا وتسهم في رفع انتاجيتها و فعاليتها كما ان الحوافز الايجابية تنمي روح الابداع 
  و الابتكار والتجديد في العمل .

قييمك لألراتب و الحوافز وت المنصب(مركز الوظيفة)ئمة بين اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القا
  كالاتي :فهي   المادية

  :إطار سامي

من الموظفين في هذا المنصب يصنفون الراتب والحوافز المادية كمتوسطة، بينما يصنف  %80.0يلاحظ أن 
ز المادية التي افهذا يشير إلى أن معظمهم يعتبرون أن مستوى الراتب والحو  ،منهم كوĔا مرتفعة 20.0%

  .يتلقوĔا مقبولة، ولكن قد يكون هناك بعض الرغبة في زʮدة الحوافز المالية

  :إطار

من الموظفين في هذا المنصب يصنفون الراتب والحوافز كمتوسطة، بينما يصنف  %76.1يبين الاستبيان أن 
ين يظهر أن معظم الموظفيعكس هذا تقييمًا مماثلاً لإطار سامي، حيث ، منهم كوĔا مرتفعة 19.6%

  .يرون أن مستوى الراتب والحوافز مقبول، لكن هناك بعض الطلب على زʮدة المكافآت

  :عون تحكم

من الموظفين في هذا المنصب يصنفون الراتب والحوافز كمتوسطة، مقارنة بـ  %72.2يُظهر التحليل أن 
ب التقييم أن هناك تقدير معتدل للرات يُظهر هذا ،يروĔا مرتفعة %8.3الذين يروĔا منخفضة و  19.4%

  .والحوافز المادية، ولكن يوجد قلق بشأن مستوى الراتب في بعض الحالات

  :عون تنفيذ

من الموظفين في هذا المنصب يصنفون الراتب والحوافز كمتوسطة، بينما يصنف  %56.9يلاحظ أن 
ستوى لتقييم تحدʮت أكبر في ميعكس هذا ا، يصنفوĔا كمرتفعة %9.8منهم كوĔا منخفضة و  33.3%

  .الراتب والحوافز لهذه الفئة من الموظفين
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 يوضح التحليل أن هناك تباينًا واضحًا في تقييم الموظفين لمستوى الراتب والحوافز المادية بين مختلف مراكز
حتياجات االوظائف، ويشير إلى أهمية مراجعة وتقييم سياسات الأجور والمكافآت في المؤسسة لتلبية 

خلية وهذا ماتعارض مع دراسة الباحث والتي كانت بعنوان بيئة العمل الدا الموظفين وتحفيزهم بشكل أفضل
واʬرها على الاداء الوظيفي دراسة عليى عينة من الاداريين بكليات ومعاهد جامعة ʪتنة حيث توصلت 

  . 75غير مرضي وغير ملائم لهميرون ان مستوى الراتب والحوافز  %86نتائج الدراسة الى ان نسبة 

وبة ما هو الوقت المستغرق في انجاز المهام المنس متغير السن مععلاقة متغير  : يوضح)13جدول رقم (
  اليك

  في  05سؤال    
  المحور الثاني          

  
  السن  

  اĐموع  سريع  متوسط  ءيبط

 28الى18من
  سنة
  

  5  3  2  0  التكرار

  %100.0  %60.0  %40.0  %0.0  النسبة

من [
  ]39الى29
  

  39  13  25  1  التكرار

  %100.0  %33.3  %64.1  %2.6  النسبة

  50الى40من[
  

  84  22  62  0  التكرار
  %100.0  %26.2  %73.8  %0.0  النسبة

فما  51من
  [فوق

  20  6  14  0  التكرار
  %100.0  %30.0  %70.0  %0.0  النسبة

  اĐموع
  148  44  103  1  التكرار
  %100.0  %29.7  %69.6  %0.7  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

نتائج الاستبيان توضح العلاقة بين متغير السن لدى موظفي مؤسسة سوʭلغاز في  13يوضح الجدول رقم 
 بطيئين في انجاز المهام الموكلة اليهم ، ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثيين %50.7غرداية والوقت المستغر

                                                             
 ، مصدر سبق ذكره.181صبن رحمون سهام ، 75 
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ان مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية تتوفر على موظفين ينجزون اعمالهم الموكلة لهم في وقتها المحدد وهذا 
  مستوى عال وايجابي .

اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين متغير السن و الوقت المستغرق في اداء المهام فهي  
  كالاتي :

  

  سنة 28إلى  18من الفئة العمرية:  

من الموظفين في هذه الفئة العمرية يصنفون أنفسهم كسريعين في أداء المهام  %60.0يبين التحليل أن 
ة يُظهر ذلك أن الشباب في هذه الفئة العمري ،الذين يصنفون أدائهم كمتوسط %40.0المناطة đم، مقابل 

  .عادة ما يكونون أكثر فعالية وسرعة في أداء المهام

  سنة 39إلى  29 منالفئة العمرية:  

من الموظفين في هذه الفئة العمرية يصنفون أدائهم كمتوسط في أداء المهام، بينما  %64.1يلاحظ أن 
ذه يُظهر هذا التقييم أن هناك تباينًا أكبر في تقدير سرعة الأداء في ه ،أنفسهم كسريعين %33.3يصنف 

  .الفئة العمرية

  سنة 50إلى  40من الفئة العمرية:  

من الموظفين في هذه الفئة العمرية يصنفون أدائهم كمتوسط في أداء المهام،  %73.8التحليل إلى أن يشير 
ون يعكس هذا التقييم أن الموظفين في هذه الفئة العمرية يتمتع، أنفسهم كسريعين %26.2بينما يصنف 

  .بمستوى متوسط من الكفاءة والسرعة في أداء المهام

  ا فوقسنة فم 51من الفئة العمرية:  

من الموظفين في هذه الفئة العمرية يصنفون أدائهم كمتوسط في أداء المهام،  %70.0يظهر التحليل أن 
 يبدو أن الموظفين في هذه الفئة العمرية يظهرون تباينًا مماثلاً  ،أنفسهم كسريعين %30.0بينما يصنف 

  .لتقييم سرعة الأداء كما هو الحال في الفئات العمرية الأخرى

سنة يصنفون أدائهم كمتوسط في  50إلى  29يتضح أن الموظفين في الفئة العمرية من من خلال ما سبق 
ا وهذا م سنة) يميلون إلى تقدير أدائهم كأكثر سرعة 28إلى  18أداء المهام، بينما يبدو أن الشباب (من 



    
  

69 
 

الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

سة صندوق لعامل في مؤستوافق مع دراسة الباحث والتي كانت بعنوان بيئة العمل وʫثيرها على اداء ا
يرون اĔم  %93.2الضمان الاجتماعي للعمال الاجراء وكالة ادرار حيث توصلت النتائج الى ان نسبة 

  . 76ينجزون مهاهم الموكلة اليهم في وقتها المحدد ولا ϩخروĔا

كيف هي جودة العمل للمهام الوظيفية   متغيرمع الخبرة علاقة متغير  : يوضح)14جدول رقم (
  .اليكالمنسوبة 

  في  06سؤال    
  المحور الثاني          

  
  الخبرة

  اĐموع  عالية الجودة  متوسطة الجودة  سيئة الجودة

اقل من 
5 

  سنوات
  

  6  2  3  1  التكرار

  %100.0  %33.3  %50.0  %16.7  النسبة

 5من [
 10الى 

  سنوات
  

  40  15  25  0  التكرار

  %100.0  %37.5  %62.5  %0.0  النسبة

اكثر من 
10 

  سنوات

  102  43  58  1  التكرار

  %100.0  %42.2  %56.9  %1.0  النسبة

  اĐموع
  148  60  86  2  التكرار
  %100.0  %40.5  %58.1  %1.4  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

الخبرة لدى موظفي مؤسسة سوʭلغاز في غرداية وجودة العمل العلاقة بين متغير  14يستعرض الجدول رقم 
يرون ان جودة  %40.5، حيث ان نسبة  يمكن تحليل هذه البياʭت كما يلي ،للمهام الوظيفية المناطة đم

 %1.4يرون ان جودة عملهم متوسطة ومقبولة  وفي الاخير نسبة  %58.1عملهم عالية ثم تليها نسبة 

                                                             
  ، مصدر سبق ذكره.86بد الكريم وسيلة، صناصري أسماء، ع76 
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يئة الجودة ، ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين ان موظفين مؤسسة سوʭلغاز يرون ان جودة عملهم س
  لديهم عمل ذو جودة متوسطة وعالية بشكل نسبي وهذا مايعود على ارʪح المؤسسة بشكل ايجابي .

لمناطة ا اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين متغير الخبرة و جودة العمل للمهام الوظيفية
  đم فهي كالاتي :

  :سنوات خبرة 5أقل من 

سنوات يصنفون جودة العمل   5من الموظفين الذين لديهم خبرة تقل عن  %50.0يظهر التحليل أن 
يمكن تفسير هذا التقييم ϥن  ،كسيئة  %16.7منهم كجودة عالية و %33.3كمتوسطة، بينما يصنف 

  .الموظفين في بداية مسارهم المهني قد يواجهون تحدʮت في تقديم أداء عالي الجودة بسبب الخبرة المحدودة

  :سنوات خبرة 10إلى  5من 

سنوات يصنفون جودة العمل   10و  5من الموظفين الذين لديهم خبرة بين  %62.5يظهر التحليل أن 
يمكن تفسير هذا التقييم ϥن الموظفين في هذه ، منهم كجودة عالية %37.5كمتوسطة، بينما يصنف 

  .الفترة من الخبرة قد يكونون قادرين على تقديم أداء جيد بعد تجربة وتطوير مهاراēم

  :سنوات خبرة 10أكثر من 

سنوات يصنفون جودة العمل   10من الموظفين الذين لديهم خبرة أكثر من  %56.9يبين التحليل أن 
يمكن تفسير هذا التقييم ϥن  ،كسيئة  %1.0منهم كجودة عالية و  %42.2كمتوسطة، بينما يصنف 

الموظفين الذين لديهم خبرة طويلة قد يكونون أكثر قدرة على تقديم أداء عالي الجودة بسبب التجارب 
  .السابقة والمهارات المكتسبة على مدار السنوات

الموظفين يؤثر على تقديرهم لجودة العمل، حيث يزداد تقدير الجودة أن مستوى الخبرة لدى يمكن القول 
هذا التحليل يمكن أن يساعد الإدارة في فهم احتياجات وتوقعات الموظفين بناءً على ، مع زʮدة الخبرة

هذا ماتوافق مع و  مستوى الخبرة لتطوير استراتيجيات وسياسات تحفيزية تناسب مختلف فئات الموظفين
بيئة العمل الداخلية واʬرها على الاداء الوظيفي دراسة عليى عينة من الاداريين بعنوان حث دراسة البا

جودة عملهم  %13بكليات ومعاهد جامعة ʪتنة حيث توصلت النتائج الدراسة بشكل نسبي الى ان نسبة
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 يرون ان جودة عملهم %28يرون ان جودة عملهم متوسطة واخيرا نسبة  %59عالية وتليها نسبة 
  . 77منخفضة

ة هو مستوى اĐهودات الانتاجية المقدم ما متغيرمع  الجنسعلاقة متغير  : يوضح)15جدول رقم (
  .من طرفك داخل المؤسسة

  في  07سؤال    
  المحور الثاني          

  
  الخبرة

  اĐموع  عالية  متوسطة  منخفضة

  ذكر
  

  131  56  74  1  التكرار
  %100.0  %42.7  %56.5  %0.8  النسبة

  17  9  8  0  التكرار  انثى
  %100.0  %52.9  %47.1  %0.0  النسبة

  اĐموع
  148  65  82  1  التكرار
  %100.0  %43.9  %55.4  %0.7  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

العلاقة بين متغير الجنس لدى موظفي مؤسسة سوʭلغاز في غرداية ومستوى  15يوضح الجدول رقم
نرى ان نسبة  ، يمكن تحليل هذه البياʭت كما يليلذا  ،اĐهودات الإنتاجية التي يقدموĔا داخل المؤسسة

 %55.4يرون ان مستوى اĐهودات الانتاجية التي يقدموها داخل مؤسسة عالية وتليها نسبة  43.9%
يرون ان مستوى  %0.7يرون ان مستوى اĐهودات الانتاجية التي يقدموها متوسطة وفي الاخير نسبة 

اĐهودات الانتاجية التي يقدموها منخفضة ويفسر الاتجاه العام بشكل نسبي ان مستوى اĐهودات 
الانتاجية التي يقدموĔا داخل المؤسسة متوسطة الى عالية وهذا مايعود على ارتفاع انتاجية وارʪح مؤسسة 

  سوʭلغاز بولاية غرداية وتحقيقها لاهدافها .

ا يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين متغير الجنس و مستوى اĐهودات المقدمة من اما فيم
  طرفك فهي كالاتي :

                                                             
  ، مصدر سبق ذكره.200بن رحمون سهام ، ص77 
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من الموظفين الذكور يقدمون مستوى متوسط من اĐهودات الإنتاجية داخل  %56.5لاحظ أن ن
كور هر هذا التقييم أن الذ يظ ،منهم مستوى عالي من اĐهودات الإنتاجية %42.7المؤسسة، في حين يبلغ 

  .يسهمون بشكل كبير في الجهود الإنتاجية داخل المؤسسة

من الموظفات الإʭث يقدمن مستوى متوسط من اĐهودات الإنتاجية،  %47.1أن  الجدول كذلكيبين 
 يظُهر هذا التقييم أن الموظفات الإʭث، منهن مستوى عالي من اĐهودات الإنتاجية %52.9بينما يبلغ 

  .يسهمن بشكل ملحوظ في الجهود الإنتاجية داخل المؤسسة

بسيط لصالح  مع فارق يبدو أن هناك توازʭً بين الجنسين في تقديم اĐهودات الإنتاجية داخل المؤسسة
هذه  ،مساهمة ملموسة في الجهود الإنتاجية بنسبة متوسطة إلى عالية يقدمان ، كلا الجنسينالموظفات
الإدارة في فهم دور كل جنس وتقدير Ϧثيرهم على الإنتاجية، مما يمكنها من  تساعديمكن أن  المعلومات

كانت   انتاجيتها وهذا ما توافق مع دراسة الباحث والتياتخاذ القرارات المناسبة لتعزيز أداء المؤسسة وزʮدة 
كليات ومعاهد ريين ببعنوان بيئة العمل الداخلية واʬرها على الاداء الوظيفي دراسة عليى عينة من الادا

من افراد العينة يبذلون جهد  %76جامعة ʪتنة حيث توصلت نتائج الدراسة بشكل نسبي الى ان نسبة 
 %02يبذلون مجهودات انتاجية متوسطة اما نسبة  %22عالي وكل الجهد في وظائفهم وتليها نسبة 

  .78يبذلون مجهودات انتاجية منخفضة 

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  ، مصدر سبق ذكره.215بن رحمون سهام ، ص78 
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ة كيف هي جود  متغيرمع كيف ترى جاهزية مكان العمل   متغيرعلاقة  : يوضح)16دول رقم (ج
  .اليكالعمل للمهام الوظيفية المنسوبة 

  في  06سؤال    
  المحور الثاني          

  
  في 01سؤال 
  الثاني المحور

  اĐموع  ممتازة  متوسطة  سيئة

  غير مجهز
  

  12  6  6 0  التكرار

  %100.0  %50.0  %50.0 %0  النسبة

متوسط 
  التجهيز

  

  54  27  27 0  التكرار

 %0  النسبة
50.0%  50.0%  100.0%  

  82  55  27 0  التكرار  مجهز

  %100.0  %67.1  %32.9 %0  النسبة

  اĐموع
  148  88  60 0  التكرار

  %100.0  %59.5  %40.5 %0  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

العلاقة بين تقييم جاهزية مكان العمل وجودة العمل للمهام الوظيفية  16تكشف نتائج الجدول رقم 
عمل التي يقدمها يرتبط بشكل وثيق بجودة ال جاهزية العملالمنسوبة إليهم في مؤسسة سوʭلغاز في غرداية أن 

يرون ان جودة العمل للمهام الوظيفية المنسوبة اليهم ممتازة ʪلنسبة  %59.5، حيث ان نسبة الموظفون
وبة اليهم متوسطة سيرون ان جودة العمل للمهام الوظيفية المن %40.5الى تجهيز المكان ثم تليها نسبة 

اي انعدام الموظفين الذين يرون جودة العمل للمهام  ʪ0%لنسبة الى تجهيز المكان وفي الاخير نسبة 
المبحوثين ان مؤسسة  عام لاجابةالوطيفية المنسوبة اليهم سيئة ʪلنسبة الى تجهيز المكان ويفسر الاتجاه ال

بات سوʭلغاز بولاية غرداية تقوم بتعيين المهام الوظيفية لموظفيها بعناية وحرص وتوفر لهم كل تجهيزات و متطل
  العمل لانجازه  .

اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين جاهزية مكان العمل و جودة العمل للمهام 
  وبة اليهم فهي كالاتي :الوظيفية المنس
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، "يبين التحليل أنه في الحالات التي يتم فيها تقييم مكان العمل على أنه "غير مجهز" أو "متوسط التجهيز و
فإن نسبة الموظفين الذين يصفون جودة العمل كـ "متوسطة" متساوية مع نسبة الذين يصفوĔا Ĕϥا "ممتازة" 

  .%50بنسبة 

من الموظفين  %67.1لاحظ أن نفيها تقييم مكان العمل على أنه "مجهز"، فأما في الحالات التي يتم 
  ."يصفوĔا Ĕϥا "متوسطة %32.9يصفون جودة العمل Ĕϥا "ممتازة"، بينما 

لوصف جودة العمل الوظيفية المنسوبة اليهم بسيئة فكل تقيمات مكان العمل  %0ونلاحظ انعدام النسبة 
  على انه "مجهز" او "متوسط التجهيز" او "غير مجهز" .

هذا التحليل يعكس أهمية Ϧثير جاهزية مكان العمل على تحسين جودة العمل، حيث يتوافق الاستعداد 
 تستخدمأن ات ذه المعلوميمكن له ،داء والإنتاجية المرتفعةالمادي والمعدات والمرافق مع تقديم المزيد من الأ

ل إيجابي جودة بنية التحتية وتوفير المعدات الضرورية للموظفين، مما يعزز بشكاللتعزيز الاستثمار في تحسين 
داخلية بيئة العمل الوهذا ما تعارض مع دراسة الباحث والتي كانت بعنوان  العمل والأداء في المؤسسة

يث توصلت حعلى الاداء الوظيفي دراسة عليى عينة من الاداريين بكليات ومعاهد جامعة ʪتنة  واʬرها
يرون ان مستوى ادائهم الوظيفي وان جودة العمل الوظيفية المنسوبة  %18نتائج الدراسة الى ان نسبة 

ادائهم الوظيفي يرون ان مستوى  %57 اليهم عالية وممتازة في ظل جاهزية مكان بيئة عملهم وتليها نسبة
يرون ان مستوى ادائهم الوظيفي  %25وجودة العمل متوسطة وفي المستوى المقبول وفي الاخير نسبة 

وجودة العمل المنسوبة اليهم سيئة ومنخفضة في ظل جاهزية المكان بسبب عدم ارتياحهم مع التجهيزات 
  .  79وعدم ملائمتها ومساعدēا على العمل 

  

  

  

  

  

                                                             
  ، مصدر سبق ذكره.213بن رحمون سهام ، ص79 
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هي جودة  كيف  متغير معمستوى الضوضاء في بيئة عملك  ما متغيرعلاقة  يوضح: )17جدول رقم (
  .العمل للمهام الوظيفية المنسوبة اليك

  في  06سؤال    
  المحور الثاني          

  
  في 03سؤال 
  الثاني المحور

  اĐموع  عالية الجودة  متوسطة الجودة  سيئة الجودة

  منخفضة
  

  37  14  23 0  التكرار
  %100.0  %37.8  %62.2 %0.0  النسبة

  متوسطة
  

  76  26  50 0  التكرار
  %100.0  %34.2  %65.8 %0.0  النسبة

  35  20  13 2  التكرار  مرتفعة
  %100.0  %57.1  %37.1 %5.7  النسبة

  اĐموع
  148  60  86 2  التكرار
  %100.0  %40.5  %58.1 %1.4  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

عن العلاقة بين مستوى الضوضاء في بيئة العمل وجودة العمل للمهام  17تكشف نتائج الجدول رقم 
الوظيفية المنسوبة للموظفين في مؤسسة سوʭلغاز في غرداية أن هناك علاقة واضحة بين مستوى الضوضاء 

ودة في عالية الج يرون جودة العمل للمهام الوظيفية المنسوبة اليهم %40.5،حيث ان نسبة وجودة العمل
يرون جودة العمل للمهام الوظيفية المنسوبة اليهم متوسطة  %58.1ظل مستوى الضوضاء وتليها نسبة 

يرون ان جودة العمل للمهام الوظيفية المنسوبة  %1.4الجودة في ظل مستوى الضوضاء وفي الاخير نسبة 
ودة الموظفين لاجابة المبحوثين على ان جاليهم سيئة الجودة في ظل مستوى الضوضاء ويفسر الاتجاه العام 

نسبية مابين متوسطة الجودة الى عالية الجودة ʪلنسبة الى مستوى الضوضاء وهذا مايدل على ان مؤسسة 
سوʭلغاز بولاية غرداية توفر اجهزة لكتم ومراجعة الضوضاء ومحاولة التخفيض في نسبها لضمان راحة 

  الموظف ورفاهيته وزʮدة جودة عمله .

اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين مستوى الضوضاء و جودة العمل للمهام الوظيفية 
  المنسوبة اليهم فهي كالاتي :
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من الموظفين  %62.2في الحالات التي يُصنف فيها مستوى الضوضاء على أنه "منخفضة"، يلاحظ أن  
ت ʪلمقارنة، في الحالا، يصفوĔا Ĕϥا "عالية الجودة" %37.8يصفون جودة العمل Ĕϥا "متوسطة"، بينما 

التي يُصنف فيها مستوى الضوضاء على أنه "متوسطة"، يبلغ نسبة الموظفين الذين يصفون جودة العمل 
أما في الحالات التي يُصنف ، يصفوĔا Ĕϥا "عالية الجودة" %34.2، بينما Ĕϥ65.8%ا "متوسطة" 

أنه "مرتفعة"، فيلاحظ زʮدة في نسبة الموظفين الذين يصفون جودة العمل  فيها مستوى الضوضاء على
 %5.7يصفوĔا Ĕϥا "متوسطة"، ونسبة قليلة تبلغ  %37.1، بينما Ĕϥ57.1%ا "عالية الجودة" إلى 

  ."يصفوĔا Ĕϥا "سيئة الجودة

لعمل، حيث عمل على جودة ايظهر هذا التحليل أن هناك Ϧثيراً ملحوظًا لمستوى الضوضاء في بيئة ال   
ة والنتيجة وان تبدو غريبة إلا أن هناك دراسات خارجي يزداد تقدير جودة العمل بزʮدة مستوى الضوضاء

حمد فريحات أ تفيد ϥن هناك مستوʮت من الضوضاء تساعد في زʮدة التركيز وهذا ما وجدʭه في دراسة
 بعنوان اثر الضوضاء في بيئة العمل على بعض المتغيرات النفسية للعاملين في البريد الاردني ص أيمن محمد

اء انه يمكن اعتبار مستوى الضوضاء الذي اتصفت به بيئه العمل مرتفعة الضوض النتائج حيث فسرت16
كما تمثلت متغيرات   في البحث لم يكن ʪلقدر من الشدة بحيث يترك اʬر ضارة على الحالة النفسية للعاملين

الدراسة وعلى الرغم الاتفاق الدراسات السابقة في المراجع المتخصصة على ان مستوى الضوضاء يعتبر 
مستوى ضارا الا ان التفسير يذهب الى احتمال ان يكون ʫثير هذا المستوى من الضوضاء على الحالة 

د في ضررا من ذلك التاثير الذي يمكن ان يوج النفسية للعاملين في الاردن كغيرها من البلاد النامية اقل
البلاد المتقدمة على اساس ان صعوبة الظروف والضغوط الحياة في البلاد النامية ادت الى ان العاملين فيها 
 اصبحوا اكثر قدرة على تحمل مستوʮت اعلى من الضوضاء في بيئات العمل عن مثيلهم في البلاد المتقدمة

 ʮتستو م من خلال معالجةا التحليل لاتخاذ إجراءات لتحسين بيئة العمل يمكن أن يُستخدم هذ ،80
الضوضاء، مما يساهم في تعزيز جودة العمل ورفع مستوى الرضا لدى الموظفين وʪلتالي زʮدة الإنتاجية 

  والأداء في المؤسسة.

   ان هناك ارتباط . أي، الى  زʮدة الأداء الفنييؤدي تحسين بيئة العمل المادية نستنتج ʪن في الاخير 

  

                                                             
لة الوقاية مجأثر الضوضاء في بيئة العمل على بعض المتغيرات النفسية للعاملين في البريد الأردني، أحمد فريحات أيمن محمد،  80 

  .45-27، ص 2، العدد06والارغونوميا، اĐلد
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هارات الشخصية تطوير الم و: " تحسين بيئة العمل الاجتماعية  تحليل الفرضية الثانية -
  والإدارية" :

هو  ما غيرمت معما هو نوع الاتصال الموجود في بيئة العمل   متغيرعلاقة  : يوضح)18جدول رقم (
  .مستوى العلاقات الاجتماعية الموجودة في المؤسسة

  في  04سؤال    
  الثالثالمحور           

  
  في 01سؤال 
  الثالث المحور

  اĐموع  متينة  متوسطة  هشة

اتصال 
 غير فعال
  (صعب)

  

  7  2  2 3  التكرار

  النسبة

42.9% 28.6%  28.6%  100.0%  

اتصال 
متوسط 
  (معتدل)

  

  74  22  47 5  التكرار

  النسبة

6.8% 63.5%  29.7%  100.0%  

اتصال 
فعال 

  (سهل)

  67  40  26 1  التكرار

  النسبة
1.5% 38.8%  59.7%  100.0%  

  اĐموع
  148  64  75 9  التكرار
  %100.0  %43.2  %50.7 %6.1  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

عن علاقة بين نوع الاتصال الموجود في بيئة العمل ومستوى العلاقات  18تكشف نتائج الجدول رقم
يرون ان مستوى العلاقات الاجتماعية  %43.2حيث ان نسبة  ،الاجتماعية في مؤسسة سوʭلغاز غرداية

يروĔا على اĔا متوسطة المستوى وفي الاخير  %50.7في مؤسسة سوʭلغاز بغرداية  متينة وتليها نسبة 
،  ى اĔا هشةيرون ان مستوى العلاقات الاجتماعية داخل مؤسسة سوʭلغاز بغرداية عل %6.1نسبة 
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ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين ان مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية ان مستوى العلاقات الاجتماعية 
في المؤسسة يتميز بتوزيع متوسط الى متين بشكل نسبي وهذا مايدل على التعاون والتكامل فيما بينهم 

  لاداء الوظائف والمهام بشكل جيد.

 لتي تتمثل في العلاقة القائمة بين نوع الاتصال الموجود في بيئة العمل ومستوىاما فيما يخص الفئات ا
  العلاقات الاجتماعية في مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية فهي كالاتي :

 %42.9حيث نرى في الحالة التي يصنف فيها الاتصال ʪنه غير فعال (صعب) ، نلاحظ ان نسبة 
يصفون  Ĕʪا متوسطة  %28.6ة على اĔا هشة ثم تليها نسبة يصفون ʪن مستوى العلاقات الاجتماعي

  وكذالك نفس النسبة للذي يصفون العلاقات الاجتماعية ʪلمتينة.

يصفون ʪن مستوى  %6.8وفي حالة التي يصنف فيها الاتصال ʪنه متوسط (معتدل) نلاحظ ان نسبة 
ونه على اĔا متوسطة وفي الاخير نسبة يصف %63.5العلاقات الاجتماعية على اĔا هشة ثم تليها نسبة 

  يصفون العلاقات الاجتماعية ʪلمتينة . 29.7%

يصفون ʪن مستوى  %1.5وفي حالة التي يصنف فيها الاتصال ʪنه فعال (سهل) نلاحظ ان نسبة 
يصفونه على اĔا متوسطة وفي الاخير نسبة  %38.8العلاقات الاجتماعية على اĔا هشة ثم تليها نسبة 

  يصفون العلاقات الاجتماعية ʪلمتينة. 59.7%

يعكس هذا التحليل الاستقرار النسبي في العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة ويشير إلى أن الاتصال في  
ل وسلس  بحث كل ماكان الاتصال سه بيئة العمل قد يكون أحد العوامل المؤثرة في تشكيل هذه العلاقات

متينة والعكس صحيح ، وهذا ما توافق مع دراسة الباحث والتي كانت كلما كانت العلاقات الاجتماعية 
بعنوان بيئة العمل وʫثيرها على اداء العامل في مؤسسة صندوق الضمان الاجتماعي للعمال الاجراء وكالة 

يرون ʪن علاقاēم الاجتماعية جيدة بمكان  %94.6ادرار حيث توصلت نتائج الدراسة الى ان نسبة 
  . 81العمل

  

  

  

                                                             
 ، مصدر سبق ذكره.80ناصري أسماء، عبد الكريم وسيلة، ص81 
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 بيئة كيف ترى القيادة في  متغيرالوظيفة) مع المنصب (مركز  متغيرعلاقة  : يوضح)19جدول رقم (
  .المؤسسةعمل 

  في  02سؤال    
المحور           

  الثالث
  

المنصب (مركز 
  الوظيفة)

  ممتازة  مرضية  سيئة

  اĐموع

 إطار
  سامي

  

  15  6  8  1  التكرار

  النسبة
6.7%  53.3%  40.0%  100.0%  

  إطار
  

  45  6  35  4  التكرار
  %100.0  %13.3  %77.8  %8.9  النسبة

عون 
  تحكم

  

  36  5  30  1  التكرار

  النسبة
2.8%  83.3%  13.9%  100.0%  

عون 
  تنفيذ

  51  16  35  0  التكرار
  %100.0  %31.4  %68.6  %0.0  النسبة

  اĐموع
  147  33  108  6  التكرار
  %100.0  %22.4  %73.5  %4.1  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

علاقة مركز الوظيفة في مؤسسة سوʭلغاز غرداية ووجهة نظر الموظفين  19نلاحظ من خلال الجدول رقم
يبدو أن معظم الموظفين يرون القيادة في بيئة العمل بشكل مرضٍ، ، حيث حول القيادة في بيئة العمل

يرون ان القيادة مرضية في المؤسسة وتليها نسبة  %73.5لهذه الرؤية إلى صل النسبة الإجمالية تحيث 
يرون ان القيادة سيئة ويفسر الاتجاه  %4.1يرون ان القيادة ممتازة في المؤسسة وفي الاخير نسبة  22.4%

 ةالعام لاجابة المبحوثين بشكل نسبي على ان مؤسسة تحظى بقيادة مرضية الى ممتازة وهذا مايجعلها محفز 
للموظفين بحيث تحفز لادائهم لوظائهم بشكل الجيد وتحسن من ادائهم الوظيفي مما يحسن من إنتاجية 

  المؤسسة وأيضا تحسن القيادة الممتازة من سمعة المؤسسة لجذب المواهب وتخلق بيئة عمل إيجابية  .
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ظفين حول القيادة في ر المو اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين  مركز الوظيفية و نظ
  بيئة العمل فهي كالاتي :

 المركزيوجد تباين في هذه الرؤية بناءً على  ومع ذلك %73.5تصل النسبة الاجمالية لهذه الرؤية الى 
في مركز "عون تحكم" القيادة في بيئة العمل مرضية،  الموظفينمن  %83.3يعتبر  على سبيل المثالالوظيفي 

ين الذين ، على غرار الموظففي مركز "عون تنفيذ" القيادة مرضية أيضًا الموظفينمن  %68.6بينما يعتبر 
يعتبرون  %40مرضية ثم تليها نسبة القيادة يعتبرون  %53.3 يشغلون مناصب اطار سامي فنسبة منهم

  القيادة ممتازة في المؤسسة.

ادة بين مختلف مراكز رغ لممارسة القيهذه التفاوʫت قد تكون نتيجة لاختلافات في الخبرة والتدريب والتف 
 قد أهمية فهم آراء الموظفين حول القيادة في بيئة العمل وتحليل العوامل التيتعكس هذه النتائج  ،الوظائف

، وقد يكون تقييما وتجسيدا لأداء الاطارات السامية وهذا ما توافق تؤثر عليها بناءً على مراكز الوظائف
ة بيئة العمل الداخلية واʬرها على الاداء الوظيفي دراسة عليى عينت بعنوان مع دراسة الباحث والتي كان

يرون ان اسلوب  %58حيث توصلت النتائج الى ان نسبة من الاداريين بكليات ومعاهد جامعة ʪتنة 
  . 82القيادة في بيئة عملهم جيدة و مرضية 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  ، مصدر سبق ذكره.174بن رحمون سهام ، ص82 
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كيف   غيرمتمع  عملككيف هي ثقافة العمل الموجودة بيئة   متغيرعلاقة  : يوضح)20جدول رقم (
  .الجماعيتقييم قدرتك على العمل 

  في  08سؤال    
المحور           

  الثالث
  

  في 03سؤال 
  الثالث المحور

  اĐموع  فعالة  الى حد ما  غير فعالة

  معيقة
  

  11  2  8 1  التكرار
  %100.0  %18.2  %72.7 %9.1  النسبة

  محايدة
  

  59  25  32 2  التكرار
  %100.0  %42.4  %54.2 %3.4  النسبة

  78  50  27 1  التكرار  داعمة
  %100.0  %64.1  %34.6 %1.3  النسبة

  اĐموع
  148  77  67 4  التكرار
  %100.0  %52.0  %45.3 %2.7  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

العمل وقدرة الموظفين على العمل الجماعي في مؤسسة علاقة بين ثقافة  20تكشف نتائج الجدول رقم
 %45.3يرون ان قدرēم على العمل الجماعي فعالة وتليها نسبة  %52.0، ان نسبةسوʭلغاز غرداية

يروĔا على اĔا غير فعالة  %2.7يرون ان قدرēم على العمل الجماعي فعالة الى حد ما وفي الاخير نسبة 
في بيئة ماعي قدرēم على العمل الجالبية الموظفين يرون أن غ المبحوثين  علىويفسر اتجاه العام لاجابة 

مما يدل على التناسق بينهم ويرجع على تحسن الاداء الوظيفي كما يساعد على  العمل بشكل إيجابي
 اتخفيف اعباء العمل واختزال الوقت والجهد الذي يساعد بدوره المؤسسة في زʮدة انتاجيتها وتحقيق اهدافه

.  

قدرة الموظفين على العمل الجماعي  اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين ثقافة العمل و
  في المؤسسة فهي كالاتي :
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يصفون ʪن  %9.1حيث نرى في الحالة التي يصنف فيها ثقافة العمل على اĔا معيقة ، نلاحظ ان نسبة 
يصفون  قدرēم Ĕʪا فعالة الى  %72.7ير فعالة ثم تليها نسبة قدرēم على العمل الجماعي في المؤسسة غ

  يصفون قدرēم على اĔا فعالة . %18.2حد ما وفي الاخير نسبة 

يصفون ʪن  %3.4و نرى في الحالة التي يصنف فيها ثقافة العمل على اĔا محايدة ، نلاحظ ان نسبة 
يصفون  قدرēم Ĕʪا فعالة الى  %54.2تليها نسبة قدرēم على العمل الجماعي في المؤسسة غير فعالة ثم 

  يصفون قدرēم على اĔا فعالة . %42.4حد ما وفي الاخير نسبة 

يصفون ʪن قدرēم  %64.1وفي اخر حالة يصنف فيها ثقافة العمل على اĔا داعمة ، نلاحظ ان نسبة 
يصفون  قدرēم Ĕʪا فعالة الى حد ما ،  %34.6على العمل الجماعي في المؤسسة فعالة ثم تليها نسبة 

قدرēم على العمل الجماعي في المؤسسة بغير ن ϥيرون  %1.3يوجد نسبة قليلة من الموظفين  هذا ومع
  .فعالة

 افة العمل في كلتا حالات ثق يبدو أن الغالبية العظمى منهم يعتقدون أĔم قادرون على العمل الجماعيو 

ن أن مستوى التفاعل والتعاون بين الموظفين في بيئة العمل، هذه العلاقة يمك يمكن أن تعكس هذه النتائج
ساعد الإدارة في تحسين ثقافة العمل وتعزيز قدرة الموظفين على العمل الجماعي، مما يمكن أن يسهم في ت

لية الداخ بيئة العملوهذا ماتوافق مع دراسة الباحث والتي كانت بعنون  تحسين الأداء العام للمؤسسة
يث توصلت حواʬرها على الاداء الوظيفي دراسة عليى عينة من الاداريين بكليات ومعاهد جامعة ʪتنة 

من افراد العينة يرون ان التعاون ضروري ويساعدهم على التكامل في اداء  %79النتائج الى ان نسبة 
  .83مهاهم الوظيفية

  

  

  

  

                                                             
  سبق ذكره. ، مصدر179بن رحمون سهام ، ص83 
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

 متغيرع ممستوى العلاقات الاجتماعية الموجودة في المؤسسة  متغيرعلاقة  : يوضح)21جدول رقم (
  .تقييم قدرتك على العمل الجماعي 

  في  08سؤال    
  الثالثالمحور           

  
  في 04سؤال 
  الثالث المحور

  فعالة  الى حد ما  غير فعالة

  اĐموع

  هشة
  

  9  1  7 1  التكرار
  %100.0  %11.1  %77.8 %11.1  النسبة

  متوسطة
  

  75  37  37 1  التكرار
  %100.0  %49.3  %49.3 %1.3  النسبة

  64  39  23 2  التكرار  متينة
  %100.0  %60.9  %35.9 %3.1  النسبة

  اĐموع
  148  77  67 4  التكرار
  %100.0  %52.0  %45.3 %2.7  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

مستوى العلاقات الاجتماعية في مؤسسة سوʭلغاز غرداية وقدرة علاقة بين  21تكشف نتائج الجدول رقم
يرون ان قدرēم على العمل الجماعي فعالة وتليها نسبة  %52.0ان نسبة، الموظفين على العمل الجماعي

يروĔا على اĔا  %2.7يرون ان قدرēم على العمل الجماعي فعالة الى حد ما وفي الاخير نسبة  45.3%
 اتجاه العام لاجابة المبحوثين ان الموظفين يرون ان قدرēم على العمل الجماعي فعاله الى سرغير فعالة ويف

 بيئة العمل فيقدرēم على العمل الجماعي غالبية الموظفين يرون  فعاله الى حد ما بشكل نسبي وبما ان
لموظفين به لانه انرى ان مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية تشجع على العمل الجماعي وتنصح  بشكل إيجابي

 يعزز رضا الموظفين والابتكار ويحفزهم ويحسن من الإنتاجية .

اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين العلاقات الاجتماعية و قدرة الموظفين على العمل 
  الجماعي في المؤسسة فهي كالاتي :
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

 %11.1ية على اĔا هشة ، نلاحظ ان نسبة حيث نرى في الحالة التي يصنف فيها العلاقات الاجتماع
يصفون  قدرēم  %77.8يصفون ʪن قدرēم على العمل الجماعي في المؤسسة غير فعالة ثم تليها نسبة 

  يصفون قدرēم على اĔا فعالة . Ĕʪ11.1%ا فعالة الى حد ما وفي الاخير نسبة 

 %1.3اĔا متوسطة ، نلاحظ ان نسبة  و نرى في الحالة التي يصنف فيها العلاقات الاجتماعية على
يصفون  قدرēم  %49.3يصفون ʪن قدرēم على العمل الجماعي في المؤسسة غير فعالة ثم تليها نسبة 

  يصفون قدرēم على اĔا فعالة . Ĕʪ49.3%ا فعالة الى حد ما وفي الاخير نسبة 

يصفون ʪن  %60.9، نلاحظ ان نسبة وفي اخر حالة يصنف فيها العلاقات الاجتماعية على اĔا متينة 
يصفون  قدرēم Ĕʪا فعالة الى حد  %35.9قدرēم على العمل الجماعي في المؤسسة فعالة ثم تليها نسبة 

قدرēم على العمل الجماعي في المؤسسة ن ϥيرون  %3.1يوجد نسبة قليلة من الموظفين  هذا ومعما ، 
 .بغير فعالة

 %60.9يرون أن العلاقات الاجتماعية في المؤسسة تتميز ʪلقوة، حيث يقدر يبدو أن غالبية الموظفين 
من الموظفين أن العلاقات الاجتماعية  %49.3يرى  منهم العلاقات كفعالة ومتينة. ʪلإضافة إلى ذلك

من ʭحية أخرى يوجد عدد قليل من الموظفين الذين يرون أن العلاقات الاجتماعية في ،متوسطة القوة
  .من عدد المشاركين في الاستبيان %11.1حيث يبلغون  هشة المؤسسة

النتائج تشير إلى وجود علاقة إيجابية بين مستوى العلاقات الاجتماعية وقدرة الموظفين على العمل إن هذه 
 يمكن أن تعكس العلاقات الاجتماعية القوية والمتينة بين الموظفين التفاعل الإيجابي ،الجماعي في المؤسسة

ون في بيئة العمل، مما يسهم في تعزيز قدرēم على العمل الجماعي وتحقيق أهداف المؤسسة بشكل والتعا
  فعّال.
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

شكلات ماهي قدرتك على حل الم متغيرمع المستوى التعليمي  متغيرعلاقة  : يوضح)22جدول رقم (
  .والنزاعات الموجودة داخل المؤسسة

  في  05سؤال    
  الثالثالمحور           

  
  المستوى التعليمي

  سريعة  متوسطة  بطيئة

  اĐموع

متوسط 
  و ʬنوي

  

  62  18  35 9  التكرار

  النسبة
14.5% 56.5%  29.0%  100.0%  

  جامعي
  

  68  18  43 7  التكرار
  %100.0  %26.5  %63.2 %10.3  النسبة

شهادة 
 تكوينة و

  المهنية

  18  3  10 5  التكرار

  النسبة
27.8% 55.6%  16.7%  100.0%  

  اĐموع
  148  39  88 21  التكرار
  %100.0  %26.4  %59.5 %14.2  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

وجود علاقة بين المستوى التعليمي للموظفين في مؤسسة سوʭلغاز غرداية  22تكشف نتائج الجدول رقم
يرون ان قدرēم على  %26.4نسبة حيث ان  ،وقدرēم على حل المشكلات والنزاعات داخل المؤسسة

يرون ان قدرēم على  %59.5حل المشكلات والنزاعات الموجودة داخل المؤسسة سريعة وتليها نسبة 
يرون على اĔا بطيئة ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين  %14.2حلها متوسطة السرعة وفي الأخير نسبة 

لقدرة على تحليل المواقف والقدرة على ابتكار الحلول ان لموظفين مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية ا
  اجية وكفاءة الأداء  تحسين الإنتللمشكلات والنزاعات التي تطرأ مما يعزز الفاعلية التنظيمية في المؤسسة و 

قدرēم على و  ينالمستوى التعليمي للموظفاما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين      
  :نفسرها كالاتي المشكلات والنزاعات داخل المؤسسةحل 

تراوح يشعرون ϥن قدرēم على حل المشكلات والنزاعات ت جامعية مستوىالموظفين الذين يمتلكون نرى أن 
 متوسط وʬنوي سريعة ،ومستوى %26.5متوسطة وبنسبة  %63.2بنسبة   بين متوسطة وسريعة
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

 %56.5نسبة ب كلات والنزاعات تتراوح بين متوسطة وسريعةعلى حل المشهم كذلك يشعرون ϥن قدرēم 
شعرون ϥن يʪلمقابل الموظفون الذين يحملون شهادات تكوينية ومهنية  سريعة %29.0متوسطة و بنسبة 

 %55.6بطيء و  %27.8بنسبة  متوسطةبطيئة و قدرēم على حل المشكلات والنزاعات تتراوح بين 
  .متوسطة

يمكن التقدير أن المستوى التعليمي للموظف يلعب دوراً مهمًا في قدرته على من خلال هذه النتائج، 
حيث للموظفين ذوي مستوى تعليمي أكثر قدرة على  ،التعامل مع المشكلات والنزاعات داخل المؤسسة

م أن Ϧخذ الإدارة من المه ،تحليل المواقف وابتكار الحلول الإبداعية للمشكلات التي تطرأ في بيئة العمل
هذه النتائج في الاعتبار عند تطوير برامج التدريب والتطوير لتعزيز مهارات حل المشكلات لدى الموظفين 

  وتعزيز الفاعلية التنظيمية في المؤسسة.
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ت ماهي قدرتك على حل المشكلات و النزاعا متغير معالخبرة   متغيرعلاقة  : يوضح)23جدول رقم (
  .الموجودة داخل المؤسسة 

  في  05سؤال    
  الثالثالمحور           

  
  الخبرة

  سريعة  متوسطة  بطيئة

  اĐموع

اقل من 
5 

  سنوات
  

  6  1  5 0  التكرار

  النسبة

0.0% 83.3%  16.7%  100.0%  

 5من [
 10الى 

  سنوات
  

  40  15  18 7  التكرار

  النسبة

17.5% 45.0%  37.5%  100.0%  

اكثر من 
10 

  سنوات

  102  23  65 14  التكرار

  النسبة
13.7% 63.7%  22.5%  100.0%  

  اĐموع
  148  39  88 21  التكرار
  %100.0  %26.4  %59.5 %14.2  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

لدى الموظفين وقدرēم على حل المشكلات العلاقة بين مستوى الخبرة  23تكشف نتائج الجدول رقم
 10و 5اوح بين لديهم خبرة تتر  الذين الموظفين نلاحظ ،والنزاعات في بيئة العمل بمؤسسة سوʭلغاز غرداية

ونسبة منهم ، يقولون أن قدرēم على حل المشاكل متوسطةمن العينة  %45سنوات يشكلون 
يرون ان قدرēم بطيئة على  %17.5لات ونسبة قالو لدينا قدرة سريعة على حل المشك %37.5قدرت

قدرت  سنوات من الخبرة نسبة كبيرة أيضًا 10ينما الموظفون الذين لديهم أكثر من حل المشكلات  ،ب
يرون ان قدرēم سريعة  %22.5قالو ان قدرتنا على المشكلات متوسطة ونسبة منهم قدرت  %63.7ب

من ʭحية أخرى يظهر أن الموظفين و  على اĔا بطيئة ،يرون  %13.7لحل المشكلات وفي الأخير نسبة 
يصفون قدرēم على حل المشكلات والنزاعات  سنوات 5ذوي الخبرة الأقل الذين لديهم خبرة أقل من 
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الخامسالفصل   عرض نتائج فرضيات الدراسة وتحليلها  

ونلاحظ انعدام النسبة  %16.7 مع توجيه النسبة المتبقية إلى قدرة سريعة Ĕϥ83.3%ا متوسطة بنسبة 
   المشكلات . في القدرة البطيئة على حل 0%

هذه النتائج تشير إلى أن الموظفين ذوي الخبرة الأقل قد يكونون أكثر قلقًا أو تحفظاً في التعامل مع 
المشكلات والنزاعات في المؤسسة، بينما يبدو أن الموظفين ذوي الخبرة الأكبر يميلون إلى الاستجابة بشكل 

حيث  سابقةلنتائج متأثرة ʪلتدريب والتجارب القد تكون هذه ا ،أكثر ثقة وفعالية في حل تلك المشكلات
يمكن للموظفين المزيد من التعلم حول كيفية التعامل مع المشاكل والنزاعات مع مرور الوقت وتجارب العمل. 
لذا يمكن للمؤسسة الاستفادة من هذه البياʭت من خلال تقديم التدريب المستمر وتوفير الفرص لتطوير 

  .لنزاعات بين الموظفين ذوي الخبرات المختلفةمهارات حل المشكلات وا

لتي كيف هي القرارات ا  متغيرالوظيفة) مع المنصب (مركز  متغيرعلاقة  : يوضح)24جدول رقم (
  . تتخذها داخل المؤسسة

  في  06سؤال    
  الثالثالمحور           

  
  المنصب (مركز الوظيفة)

  خاطئة

قريبة من 
  الصواب

  صائبة

  اĐموع

 إطار
  سامي

  

  15  6  9 0  التكرار

  %100.0  %40.0  %60.0 0%  النسبة

  إطار
  

  46  15  31 0  التكرار
  %100.0  %32.6  %67.4 0%  النسبة

عون 
  تحكم

  

  36  13  23 0  التكرار

  %100.0  %36.1  %63.9 0%  النسبة

عون 
  تنفيذ

  51  12  39 0  التكرار
  %100.0  %23.5  %76.5 0%  النسبة

  اĐموع
  148  46  102 0  التكرار
  %100.0  %31.1  %68.9 0%  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 
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تخدها يوجود علاقة بين مركز الوظيفة للموظف وتقييمه للقرارات التي  24نلاحظ من خلال الجدول رقم 
يرون ان القرارات التي يتخدوĔا في المؤسسة  %31.1، حيث نرى في الاتجاه العام ان نسبة المؤسسة في

ان  %0يروĔا على اĔا قريبة من الصواب ونلاحظ في الأخير انعدام النسبة  %68.9صائبة وتليها نسبة 
القرارات التي يتخدها الموظفين خاطئة ويفسر الاتجاه العام على ان مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية تقوم 

تائج و تدريبهم لاتخاد القرارات الصائبة  او قريبة من الصواب وهذا ماتفسره الن بمراجعة وتصحيح الموظفين
لانعدام النسبة في اتخاذ القرارات الخاطئة  وتعود هذه النتائج بشكل الإيجابي على المؤسسة لان اتخاذ 

ن المخاطر م القرارات الصائبة يعزز الربحية وتحقيق الأهداف ويعزز رضا العملاء وبحسن من ولائهم ويقلل
.  

و كيف هي  المستوى المنصب(مركز الوظيفة)اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين 
  :نفسرها كالاتي القرارات التي تتخذها داخل المؤسسة

 ةيبدو أن الموظفين في المناصب الأدنى، مثل عون التنفيذ، يميلون بشكل أكبر إلى تقييم القرارات Ĕϥا "قريب
للقرارات الصائبة، والموظفين مثل عون  %23.5وتليها نسبة  %76.5من الصواب" بنسبة تصل إلى 

 %36.1ونسبة  %63.9تحكم يميلون بشكل اكبر أيضا الى تقييم القرارات Ĕʪا قريبة من الصواب بنسبة 
 سامي والإطارال في المناصب الأعلى مثل الإطار للموظفين كذلك هو الامر ʪلنسبة،  للقرارات الصائبة 
للقرارات "قريبة من الصواب" ونسبة  %67.4و  %60، حيث تتراوح النسبة بين ولكن بدرجة أقل

  .للقرارات الصائبة   %32.6و  40%

هذه النتائج تشير إلى أن هناك ثقة أكبر من قبل الموظفين في المناصب الأعلى في صوابية القرارات التي 
لى أن ذوي ع. يمكن أن يكون ذلك ʭتجًا الأدنىلموظفين في المناصب المؤسسة مقارنة ʪ يتخذوĔا في

المناصب العليا يمتازون غالبا ʪلحكمة في اتخاذ قراراēم وغالبا ما تكون على مستوى من المخاطرة يجعلهم 
ذا هيركزون لاتخاذ القرارات الصائبة دوما، كخلاصة نقول أن الموظفين أغلب قراراēم تمتاز ʪلصوابية ومع 

لتي التكنولوجيا من بينها تقنيات الذكاء الاصطناعي والرقمنة وغيرها من الوسائل اإلى تعزيز  تحتاج المؤسسة
  تساعد الموظفين على اتخاذ القرارات الصحيحة.
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لى التخطيط كيف تقييم مهارتك ع  متغير مع المستوى التعليمي متغيرعلاقة  : يوضح)25جدول رقم (
  .و التنظيم

  في  07سؤال    
  الثالثالمحور           

  
  المستوى التعليمي

  متقنة (محكمة)  مقبولة  رديئة

  اĐموع

متوسط 
  و ʬنوي

  

  62  21  41 0  التكرار

  النسبة
0.0% 66.1%  33.9%  100.0%  

  جامعي
  

  68  20  47 1  التكرار
  %100.0  %29.4  %69.1 %1.5  النسبة

شهادة 
 تكوينة و

  المهنية

  18  9  9 0  التكرار

  النسبة
0.0% 50.0%  50.0%  100.0%  

  اĐموع
  148  50  97 1  التكرار
  %100.0  %33.8  %65.5 %0.7  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

حيث  ،وتقييم المهارات في التخطيط والتنظيم يعلاقة بين مستوى التعليم 25الجدول رقم نتائج تظهر 
ثم  %65.5العام يميل الى تقييم مهارة على التخطيط والتنظيم الى المقبولة بنسبة نرى النسب في الاتجاه 

يقيمون  %0.7يقيموĔا على اĔا متقنة (محكمة) وفي الأخير نسبة ضئيلة تقدر ب  %33.8تليها نسبة 
مهاراēم على التخطيط والتنظيم برديئة ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين على ان التقييم الخاص 
ʪلموظفين للمهارات على التخطيط والتنظيم بشكل نسبي على اĔا مقبولة الى المتقنة (محكمة) وتدل نتائج 

ودة بولاية غرداية وضمان الجودة وتحسين جالاتجاه العام على كفاءة العمليات  داخل المؤسسة سوʭلغاز 
  العمل و فعالية الخطط الاستراتيجية الموضوعة لتحقيق أهدافها .

ييم المهارات في التخطيط و تق المستوى التعليمي اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين 
  :نفسرها كالاتي والتنظيم
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تنظيم على معي يميلون بشكل أكبر إلى تقييم مهاراēم في التخطيط والالجا المستوىيتضح أن الموظفين ذوي 
على اĔا متقنة (محكمة) ونسبة ضئيلة  %29.4وتليها نسبة  %69.1أĔا "مقبولة" بنسبة تصل إلى 

متوسط  ميالمستوى التعلي، بينما يقيم معظم الموظفين ذوي يقيموĔا على اĔا رديئة  %1.5تقدر ب 
على اĔا متقنة  %33.9وتليها نسبة  %66.1ارات Ĕϥا "مقبولة" بنسبة تصل إلى هذه المه وʬنوي

على  ،في تقييمهم للمهارات على التخطيط والتنظيم على اĔا رديئة %0(محكمة) ونلاحظ انعدام النسبة
لتنظيم االجانب الآخر، يبدو أن الموظفين ذوي الشهادات المهنية والتكوينية يقيمون مهاراēم في التخطيط و 

  و انعدام النسبة أيضا لتقييمها برديئة . %50على نطاق واسع بين "مقبولة" و"متقنة" بنسب متساوية 

يمكن تفسير هذه النتائج ϥن الموظفين ذوي المؤهلات الجامعية قد يكونون أكثر استعدادًا لتطوير وتنمية 
ابل قد يكون لدى ʪلمق ،يحصلون عليهمهارات التخطيط والتنظيم نظراً للتدريب والتعليم الأعلى الذي 

التدريب  مهارات أقل في التخطيط والتنظيم نظرًا لنقص متوسط وʬنوي المستوى التعليميالموظفين ذوي 
  .المتخصص في هذا اĐال، ولكن لا يزالون يقيمون مهاراēم بشكل إيجابي عمومًا

من الجدير ʪلذكر أن هذه النتائج قد تشير إلى ضرورة تقديم برامج تدريبية مخصصة لتطوير مهارات التخطيط 
ستمر لجميع الموظفين تعزيز التعلم المالى  إضافة، متوسط وʬنوي المستوى التعليميوالتنظيم للموظفين ذوي 

مع دراسة   وافقوهذا مات ل داخل المؤسسةأداءهم وفعاليتهم في مختلف مجالات العم مما يعود ʪيجابية على

 اثر بيئه العمل على اداء الموظفين حاله اداره التمويل المؤسسات في الباحث التي كانت بعنوان
يرون ʪن مهارات في التخطيط  %42حيث تفسر النتائج بشكل نسبي على ان  منطقه دار السلام

يرون على  %2يرون على اĔا مقبولة وفي الأخير نسبة  %56والتنظيم على اĔا متقنة و ممتازة بينما نسبة
  .  84اĔا رديئة

  

  

  

  

  

                                                             
, previously mentioned source. Christa bella P.Bushiri, p6284 
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   تقييم قدرتك على العمل الجماعي كيف  متغير الخبرة مع متغيرعلاقة  : يوضح)26جدول رقم (

  في  08سؤال    
  الثالثالمحور           

  
  الخبرة

  فعالة  الى حد ما  غير فعالة

  اĐموع

اقل من 
5 

  سنوات
  

  6  3  3 0  التكرار

  النسبة

0.0% 50.0%  50.0%  100.0%  

 5من [
 10الى 

  سنوات
  

  40  22  17 1  التكرار

  النسبة

2.5% 42.5%  55.0%  100.0%  

اكثر من 
10 

  سنوات

  102  52  47 3  التكرار

  النسبة
2.9% 46.1%  51.0%  100.0%  

  اĐموع
  148  77  67 4  التكرار
  %100.0  %52.0  %45.3 %2.7  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

ن م نظرًا للنتائج التي حصلنا عليها من الاستبيان الذي تم توزيعه على موظفي مؤسسة سوʭلغاز غرداية
يث بح يمكن ملاحظة علاقة بين مستوى الخبرة وقدرة الموظفين على العمل الجماعي 26خلال الجدول رقم 

سنوات ينقسمون تقريبًا ʪلتساوي بين الاعتقاد  5يظهر الجدول أن الموظفين الذين لديهم خبرة تقل عن 
وانعدام النسبة على  لكل منهما ٪50بنسبة  وأĔا فعالةالى حد ما ϥن قدرēم على العمل الجماعي فعالة 

سنوات أن قدرēم  10و 5 من الموظفين الذين لديهم خبرة بين%55.0في حين يعتقد أن  اĔا فعالة ،
فقط أĔا  ٪2.5بينما يعتقد  يعتقد اĔا فعالة الى حد ما %42.5و نسبة  على العمل الجماعي فعالة

يرون أن قدرēم على  ٪51فإن  سنوات 10غير فعالة. أما ʪلنسبة للموظفين ذوي الخبرة التي تزيد عن 
فقط أĔا  ٪2.9في حين يرى  الى حد ما  يرون على اĔا فعالة %46.1ونسبة  العمل الجماعي فعالة

  .غير فعالة
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ن للموظفين الذين قد يكو وعليه من الواضح أن الخبرة لها دور في تعزيز قدرة الموظفين على العمل الجماعي 
أكبر لتطوير مهارات العمل الجماعي عبر سنوات العمل المتعددة كان لديهم القدرة لديهم خبرة أكبر  

يمكن أن يكون الاستعداد للعمل الجماعي مرتبطًا  ومع ذلك، متنوعة من الزملاء والتعامل مع مجموعات
بعوامل أخرى أيضًا مثل الثقافة المؤسسية والتوجيه الإداري والتدريب المستمر والتي يجب أخذها في الاعتبار 

  عند تطوير استراتيجيات تعزيز العمل الجماعي داخل المؤسسة.

ماهي قدرتك على حل المشكلات و  متغيرمع  الجنسعلاقة متغير  : يوضح)27جدول رقم (
  .النزاعات الموجودة داخل المؤسسة 

  في  05سؤال    
المحور           

  الثالث
  

  الخبرة

  سريعة  متوسطة  بطيئة

  اĐموع

  ذكر
  

  131  38  75  18  التكرار
  %100.0  %29.0  %57.3  %13.7  النسبة

  17  1  13  3  التكرار  انثى
  %100.0  %5.9  %76.5  %17.6  النسبة

  اĐموع
  148  39  88  21  التكرار
  %100.0  %26.4  %59.5  %14.2  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

الجدول رقم  ظهري من خلال تحليل نتائج الاستبيان الذي تم توزيعه على موظفي مؤسسة سوʭلغاز غرداية
 ان ،أن هناك علاقة بين متغير الجنس وقدرة الموظفين على حل المشكلات والنزاعات داخل المؤسسة 27

نسبة الموظفين الذكور الذين يشعرون ϥن قدرēم على حل المشكلات والنزاعات متوسطة أو سريعة بنسبة 
ت لموظفاتعد أعلى بكثير من نسبة ا للسريعة)  %29للمتوسطة و بنسبة  %57.3(بنسبة  86.3%

. للسريعة) %5.9للمتوسطة وبنسبة  %76.5(بنسبة %82.4الإʭث الذين يشعرن بنفس الأمر بنسبة 
ومع ذلك يبدو أن الفارق الأكبر بين الجنسين يكمن في تقدير القدرة البطيئة على حل المشكلات حيث 

، وعليه ʪت ذكورمن الموظفين ال ٪13.7من الموظفات الإʭث đذه القدرة مقارنة بـ  %17.6يشعر 
من الواضح أن هناك اختلافاً طفيفًا في تقدير قدرة الجنسين على حل المشكلات والنزاعات، مع تفوق 

تجًا عن يمكن أن يكون هذا الاختلاف ʭ ،طفيف للموظفين الذكور في الشعور Ĕϥم يمتلكون هذه القدرة
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ح، أو و الدعم الاجتماعي، أو التدريب المتا عوامل ثقافية أو اجتماعية متعددة، مثل الثقافة المؤسسية، أ
ينُصح بدراسة أعمق لهذه العوامل لفهم السبب وراء هذه الاختلافات واتخاذ  لذلك حتى الثقة ʪلنفس

  سة.والنزاعات بكفاءة داخل المؤس التدابير اللازمة لتعزيز قدرة جميع الموظفين على حل المشكلات

كيف هي القرارات التي تتخذها داخل   متغير السن مععلاقة متغير  : يوضح)28جدول رقم (
  .المؤسسة

  في  06سؤال    
  الثالثالمحور           

  
  السن  

  خاطئة

قريبة من 
  الصواب

  صائبة

  اĐموع

 28الى18من
  سنة
  

  5  4  1 0  التكرار

 0%  النسبة
20.0%  80.0%  100.0%  

من [
  ]39الى29
  

  39  9  30 0  التكرار

 0%  النسبة
76.9%  23.1%  100.0%  

  50الى40من[
  

  84  24  60 0  التكرار
  %100.0  %28.6  %71.4 0%  النسبة

فما  51من
  [فوق

  20  9  11 0  التكرار
  %100.0  %45.0  %55.0 0%  النسبة

  اĐموع
  148  46  102 0  التكرار
  %100.0  %31.1  %68.9 0%  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

نتائج الاستبيان الذي تم توزيعه على موظفي مؤسسة سوʭلغاز غرداية أن هناك علاقة بين متغير السن تبين 
أن النسبة الأعلى للموظفين  28رقم  يوضح الجدولكما   والقرارات التي يتخذها الموظفون داخل المؤسسة

ئة العمر من في ف الذين يشعرون ϥن القرارات التي تتُخذ داخل المؤسسة صائبة تتركز بشكل أكبر
و قريبة من الصواب بلغت  %80.0حيث بلغت نسبة الاستجاʪت في هذه الفئة  سنة 28الى18من
صائبة  %23.1سنة بلغت نسبة الاستجاʪت في هذه فئة الى  39الى29من ، أما الفئة العمرية 20%

كانوا يشعرون أن قراراēم تتخذ داخل المؤسسة بشكل قريب من الصواب، و   %76.9ونسبة  
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يروĔا على اĔا صائبة و تليها نسبة  %28.6سنة بلغت نسبة الاستجاʪت فيها الى  50الى40من
 51يرون أن قراراēم تتخذ داخل المؤسسة بشكل قريب من الصواب  ، وفي الاخر فئة من  71.4%

يرون ان القرارات التي يتخذوĔا على اĔا صائبة  %45ة الاستجاʪت فيها الى سنة فما فوق بلغت نسب
يرون ان القرارات الذي يتخذوĔا داخل المؤسسة قريبة من الصواب ، ونلاحظ انعدام  %55وتليها نسبة 

  في اتخاذ القرارات الخاطئة في كل فئات متغير السن . %0النسبة 

المتخذة داخل  راراēمق نحو قبول أقلالفئة العمرية الأكبر يبدون ميلاً  يُظهر هذا التحليل أن الموظفين في
يمكن أن يكون  ،بشكل طفيف في الفئات العمرية الأصغر سناً  ترتفعالمؤسسة، بينما يُلاحظ أن النسبة 

ثقة مفرطة للفئة العمرية الأصغر، ومع هذا يمكن القول أن تقريبا كل الفئات هذا الاختلاف ʭتجًا عن 
  عتبرون قراراēم إما صائبة أو قريبة من الصواب.ي

تطوير المهارات  لىايؤدي تحسين بيئة العمل الاجتماعية  انوفي الاخير نستنتج ان هناك ارتباط و 
  الشخصية والإدارية
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ت التنظيمية تطوير السلوكيا و لائمةالمنفسية العمل الوفير بيئة ت: " الفرضية الثالثة
  والابداعية " :

  لديكمل الع للإنجازهو مستوى الدافعية  ما متغير السن مععلاقة متغير  : يوضح)29جدول رقم (

  في  01سؤال    
  الرابعالمحور           

  
  السن  

  اĐموع  قوية  عادية  ضعيفة

 28الى18من
  سنة
  

  5  5 0  0  التكرار

  النسبة
0.0%  0.0% 100.0%  100.0%  

من [
  ]39الى29
  

  39  23 15  1  التكرار

  النسبة
2.6%  38.5% 59.0%  100.0%  

  50الى40من[
  

  84  57 22  5  التكرار
  %100.0  %67.9 %26.2  %6.0  النسبة

فما  51من
  [فوق

  20  13 7  0  التكرار
  %100.0  %65.0 %35.0  %0.0  النسبة

  اĐموع
  148  98 44  6  التكرار
  %100.0  %66.2 %29.7  %4.1  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

تظهر نتائج الاستبيان التي تم توزيعها على موظفي مؤسسة سوʭلغاز غرداية علاقة بين متغير السن ومستوى 
يرون ان مستوى الدافعية  %66.2ان نسبة  29من خلال الجدول رقم يتضح  ،الدافعية للإنجاز في العمل

يرون مستوى الدافعية عندهم عادي وفي الأخير نسبة  %29.7لانجاز العمل ليدهم قوي وتليها نسبة 
يروĔا على اĔا ضعيفة ، ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين على ان مستوى الدافعية لانجاز  4.1%

قدر وى عال وقوي حيث امثلت في اعلى نسبة تالعمل لموظفين مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية ذو مست
مستوى عادي وهذا راجع لظروف العمل الملائمة و المهيئة للعمال  %29.7مستوى قوي و  %66.2ب

  في كثير من الأحيان وبتالي ينعكس على أدائهم الوظيفي ʪلإيجاب و بشكل جيد . 
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ة لإنجاز العمل  السن و مستوى الدافعيمتغيراما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين 
 نفسرها كالاتي :

أن النسبة الأعلى للموظفين الذين يظهرون مستوى قوي من الدافعية للإنجاز تتركز في الفئة العمرية نرى 
يرون ان مستوى  %67.9بنسبة سنة 50إلى  40من تليها الفئة  %100بنسبة سنة  28إلى  18من 

 %6.0يظهرون مستوى عادي وفي أخير نسبة  %26.2الدافعية لانجاز العمل بشكل قوي و بنسبة 
يرون ان  %65.0بنسبة  فما فوق 51من يظهرون مستوى ضعيف من الدافعية لانجاز العمل ، ثم الفئة

أخير نلاحظ  يظهرون مستوى عادي وفي %35.0مستوى الدافعية لانجاز العمل بشكل قوي و بنسبة 
بنسبة  39الى29من أخيرا الفئة العمرية ، انعدام النسبة في المستوى ضعيف من الدافعية لانجاز العمل 

يظهرون مستوى عادي  %38.5يرون ان مستوى الدافعية لانجاز العمل بشكل قوي و بنسبة  59.0%
  يظهرون مستوى ضعيف من الدافعية لانجاز العمل . %2.6وفي أخير نسبة 

 ه نفسر ان كل النسب تبين أن الدافعة لدى العينة اĐيبة بمختلف فئاēا العمرية دافعية أقوى خاصةومن
 يمكن أن يكون هذاف سنة الذين يرون أن مستوى دافعيتهم للإنجاز عالٍ  28إلى  18الفئة العمرية من 

غالبًا ما يكونون  لشبابالمؤسسة ففئة امؤشرًا إيجابيًا على شغفهم وحماسهم للعمل وتحقيق الأهداف في 
كما أشرʭ   ،متحمسين ومتفائلين، وربما يكونون أكثر استعدادًا لتحمل التحدʮت والابتكار في بيئة العمل

سابقاً أن هذه النتائج تشير ϵيجابية على أن المؤسسة لديها نظام حوافز جيد لقدرته على المحافظة على 
العمل وʫثيرها  بيئةافق مع دراسة الباحث والتي كانت بعنوان دافعية الموظفين لإنجاز أعمالهم وهذا ماتو 

على اداء العامل في مؤسسة صندوق الضمان الاجتماعي للعمال الاجراء وكالة ادرار حيث توصلت نتائج 
  . 85ليدهم دافعية اقوى نحو انجاز عملهم   %90.5الدراسة الى ان نسبة 

  

  

  

  

                                                             
 ، مصدر سبق ذكره.90صناصري أسماء، عبد الكريم وسيلة، 85 
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العمل  نجازللإهو مستوى الدافعية  ما متغير الوظيفة معنوع علاقة متغير  : يوضح)30جدول رقم (
  .لديك

  في  01سؤال    
  الرابعالمحور           

  
  نوع الوظيفة

  قوية  عادية  ضعيفة

  اĐموع

وظيفة 
  ادارية

  

  74  46  23  5  التكرار

  النسبة
6.8%  31.1%  62.2%  100.0%  

وظيفة 
  تقنية
  

  69  48  20  1  التكرار

  النسبة
1.4%  29.0%  69.6%  100.0%  

وظيفة 
  خدماتية

  5  4  1  0  التكرار
  %100.0  %80.0  %20.0  %0.0  النسبة

  اĐموع
  148  98  44  6  التكرار
  %100.0  %66.2  %29.7  %4.1  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

يمكن ملاحظة أن هناك اختلافًا في مستوى الدافعية للإنجاز  30من الجدول رقم  بناءً على البياʭت المقدمة
الإدارية  يظهر الجدول أن موظفي الوظائفبحيث بين مختلف أنواع الوظائف داخل مؤسسة سوʭلغاز غرداية 

لديهم دافعية عادية   %31.1عملهم و نسبة  إلى أن لديهم دافعية قوية للإنجاز %62.2يشير معظمهم 
، تليهم موظفو الوظائف التقنية لديهم دافعية ضعيفة  %6.8ونسبة ضئيلة تقدر ب نحو انجاز عملهم 

يروĔا على اĔا عادية و في أخير  %29يرون ان ان دافعيتهم قوية لانجاز العمل و نسبة  %69.6بنسبة 
 ةتية إن لديهم دافعيمن موظفي الوظائف الخدما %80، بينما يقول يروĔا على اĔا ضعيفة  %1.4نسبة 

  .يقولون على اĔا عادية وانعدام النسبة في الدافعية الضعيفة %20ز وتليها نسبة قوية للإنجا

هذا التحليل يشير إلى أن موظفي الوظائف الإدارية والتقنية والخدماتية يشعرون بدافعية قوية للعمل وتحقيق 
شكل امهم ϥداء وظائفهم بيمكن أن يكون هذا مؤشرًا على تفانيهم واهتم ،النجاح في مهامهم اليومية

ة إلى مزيد يبدو أن هناك حاج هذا كلهجيد، وربما يعكس أيضًا مستوى الرضا والراحة في بيئة العمل. ومع 
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من البحث أو الاستقصاء لفهم العوامل التي تؤثر على مستوى الدافعية في كل نوع من أنواع الوظائف 
  اتيجيات لتعزيزها إذا لزم الأمر.وتطوير استر 

  تغيرم مع المؤسسةمدى شعورك ʪلرضى الوظيفي داخل  ما متغيرعلاقة  : يوضح)31جدول رقم (
  .كيف هو شعورك ʪلانتماء داخل المؤسسة

  في  04سؤال    
  الرابعالمحور           

  
  في  02سؤال 

  الرابعالمحور   

  اĐموع  عالي  متوسط  منخفض

غير  
  راضي

  

  7  1  4  2  التكرار

  النسبة
28.6%  57.1%  14.3%  100.0%  

الى حد 
  ما
  

  57  10  45  2  التكرار

  النسبة
3.5%  78.9%  17.5%  100.0%  

  84  67  16  1  التكرار  راضي
  %100.0  %79.8  %19.0  %1.2  النسبة

  اĐموع
  148  78  65  5  التكرار
  %100.0  %52.7  %43.9  %3.4  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

يشعرون ʪلانتماء العالي  %52.7ان  31والتي يوضحها الجدول رقم  خلال تحليل البياʭت المقدمةمن 
ليدهم شعور  %3.4يشعرون ϵنتماء متوسط وفي الأخير نسبة  %43.9داخل المؤسسة وتليها نسبة 

ين في مؤسسة فمنخض ʪلانتماء داخل المؤسسة ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين على ان غالبية الموظ
سوʭلغاز بولاية غرداية يشعرون ʪنتماء عالي الى متوسط ويرجع هذا بشكل الإيجابي على المؤسسة بحيث 
يساهم الشعور ʪلانتماء الى خلق بيئة عمل إيجابية وتحسين الرضى الوظيفي وتعزيز الولاء وزʮدة الإنتاجية 

  و الابداع .

ل المؤسسة و مدى شعورك ʪلرضى الوظيفي داخلاقة القائمة بين اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في الع
  شعورك ʪلانتماء نفسرها كالاتي :
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يظهر  ،يظهر أن غالبية الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز غرداية يشعرون برضا وانتماء جيدين داخل المؤسسة
عالي أيضا  و شعورهم ʪلانتماء من المشاركين يشعرون برضا عالياً ʪلنسبة للرضا الوظيفي %79.8أن 

يشعرون  %1.2يشعرون ʪلرضى اما شعورهم ʪلانتماء متوسط ونسبة ضئيلة تقدر ب  %19وتليها نسبة 
  ʪلرضى ولكن شعورهم ʪلانتماء منخفض .

اما النسبة التي يشعرون برضى الى حد ما نرى ان غالبيتهم يشعرون ʪنتماء متوسط حيث قدرت النسبة 
يشعرون ʪنتماء  %3.5يشعرون ʪنتماء عالي وفي الأخير نسبة  %17.5ليها نسبة وت %78.9ب 

  منخفض.

 %14.3به منهم تقدر ب بحيث نس غير راضيين  يوجد نسبة صغيرة نسبيًا من الموظفين يجدر التنبيه الى أنه
 %28.6ة وفي الأخير نسب %57.1يشعرون ʪنتماء عالي و غالبيتهم يشعرون ʪنتماء متوسط يقدرون ب 

وهذا يمكن أن  ،ليس لديهم شعور ʪلرضى الوظيفي وغير راضيين و شعروهم ʪلانتماء منخفض كذالك 
  . يكون مؤشرًا على بعض القضاʮ أو التحدʮت التي يواجهوĔا في بيئة العمل

من المهم أن نلاحظ أن الرضا الوظيفي ومستوى الانتماء داخل المؤسسة يعدان عوامل مهمة لمشاعر 
ة يمكن أن يؤثر الرضا الوظيفي العالي والانتماء القوي في تعزيز الإنتاجي ،لموظفين وسلوكهم في العملا

ستفيد تلذا يمكن أن  .والتفاعل الإيجابي بين الموظفين، بينما يمكن أن يؤدي الرضا المنخفض إلى تدني الأداء
ظيفية ورفع مستوى تحسين وتعزيز البيئة الو  إدارة المؤسسة من هذه البياʭت لتحديد اĐالات التي تحتاج إلى

  رضا الموظفين وانتمائهم.
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ضى مدى شعورك ʪلر  ما متغيرالوظيفة) مع المنصب (مركز  متغيرعلاقة  : يوضح)32جدول رقم (
  .المؤسسةالوظيفي داخل 

  
  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

يمكن ملاحظة أن نسبة كبيرة من الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز غرداية تشعر  32الجدول رقم من خلال 
موظفاً وهم يشكلون  84يبلغ عدد العاملين الذين يشعرون ʪلرضا  ʪلرضا الوظيفي داخل المؤسسة

يشعرون ʪلرضى الى حد ما وفي  %38.5وتليها نسبة من إجمالي العينة المشاركة في الاستبيان  56.8%
غير راضين ويفسر الاتجاه العام لاجابة المبحوثين اʭ غالبية الموظفين يشعرون ʪلرضى  %4.7الأخير نسبة 

داخل مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية  وهذا ينعكس إيجابيا على أدائهم وجودة عملهم مما يؤدي الوظيفي 
  الى زʮدة الإنتاجية ويؤدي ذلك الى زʮدة ربحية المؤسسة .

  في  02سؤال    
المحور           

  الرابع
  

المنصب (مركز 
  الوظيفة)

  اĐموع  راضي  ماالى حد   غير راضي

 إطار
  سامي

  

  15  7  8  0  التكرار

  النسبة
0.0%  53.3%  46.7%  100.0%  

  إطار
  

  46  23  19  4  التكرار
  %100.0  %50.0  %41.3  %8.7  النسبة

عون 
  تحكم

  

  36  22  11  3  التكرار

  النسبة
8.3%  30.6%  61.1%  100.0%  

عون 
  تنفيذ

  51  32  19  0  التكرار
  %100.0  %62.7  %37.3  %0.0  النسبة

  اĐموع
  148  84  57  7  التكرار
  %100.0  %56.8  %38.5  %4.7  النسبة
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دى شعورك ʪلرضى م(مركز الوظيفية) و  المنصب اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين
  سة نفسرها كالاتي :الوظيفي داخل المؤس

 ʪلنسبة الى فئة عون تنفيذ نرى ان غالبيتهم يشعرون ʪلرضى الوظيفي حيث قدرت نسبة :عون تنفيذ
يشعرون ʪلرضى الى حد ما ونلاحظ انعدام النسبة في الغير راضيين  %37.3وتليها نسبة  %62.7ب
.  

بينما فئة عون التحكم نرى كذلك ان غالبيتهم يشعر ʪلرضى الوظيفي بنسبة قدرت  عون تحكم:
تشعر بعدم  %8.3يشعرون ʪلرضى الى حد ما وفي الأخير نسبة  %30.6وتليها نسبة  %61.1ب

  الرضى الوظيفي .

ن يشعرو  %41.3يشعرون ʪلرضى الوظيفي  و تليها نسبة  %50وفي فئة الاطار نلاحظ ان نسبة  اطار:
  لديها شعور منعدم ʪلرضى الوظيفي . ʪ8.7%لرضى الوظيفي الى حد ما و نسبة 

واخر فئة وهي فئة الاطار السامي نلاحظ أولا ان ليس هناك من يشعر بغير الرضى او شعوره  اطار سامي:
يشعرون ʪلرضى الوظيفي الى حد ما وتليها نسبة  ʪ53.3%لرضى الوظيفي منعدم بحيث نلاحظ نسبة 

  لديها شعور عالي ʪلرضى . 46.7%

 على الرغم من ذلك يظهر أيضًا وجود نسبة صغيرة نسبيًا من الموظفين الذين يشعرون بعدم الرضا الوظيفي
منصب يشغلون منهم  يبدو أن ومن هؤلاء من العينة %4.7ويمثلون  فقطموظفين  7حيث يبلغ عددهم 

  وعون تحكم . إطار

في الذين من وجهة نظر المركز الوظيتعكس أهمية فهم مستوى رضا الموظفين داخل المؤسسة  المعلوماتهذه 
ديد يمكن لإدارة المؤسسة استخدام هذه المعلومات لتح الرضا،في تحقيق وهو أحد العوامل  ينتسبون اليه

 فرص للتدريب يراĐالات التي تحتاج إلى تحسين وتطوير سواء كان ذلك من خلال تحسين بيئة العمل أو توف
مع دراسة ذا ما تعارض وه والتطوير المهني وʪلتالي رفع مستوى رضا الموظفين وزʮدة كفاءēم وإنتاجيتهم

ʬينة من الاداريين ى عرها على الاداء الوظيفي دراسة علالباحث التي كانت بعنوان بيئة العمل الداخلية وا
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تشعر بعدم الرضى الوظيفي   %54لى ان نسبة بكليات ومعاهد جامعة ʪتنة حيث توصلت النتائج ا
  . 86تشعر برضى %46وتليها نسبة 

هل انت ملتزم ʪلقواعد والانظمة الداخلية  متغير السن مععلاقة متغير  : يوضح)33جدول رقم (
  .المؤسسةالمعمول đا في 

  في  05سؤال    
  الرابعالمحور           

  
  السن  

  اĐموع  ملتزم  معتدل  مهمل

 28الى18من
  سنة
  

  5  3 2  0  التكرار

  النسبة
0.0%  40.0% 60.0%  100.0%  

من [
  ]39الى29
  

  39  23 16  0  التكرار

  النسبة
0.0%  41.0% 59.0%  100.0%  

  50الى40من[
  

  84  63 19  2  التكرار
  %100.0  %75.0 %22.6  %2.4  النسبة

فما  51من
  [فوق

  20  16 4  0  التكرار
  %100.0  %80.0 %20.0  %0.0  النسبة

  اĐموع
  148  105 41  2  التكرار
  %100.0  %70.9 %27.7  %1.4  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

يتضح أن نسبة كبيرة من الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز غرداية يعبرون عن  33الجدول رقممن خلال 
موظفًا أو ما يعادل  105يظهر أن ، بحيث التزامهم ʪلقواعد والانظمة الداخلية المعمول đا في المؤسسة

ن يعتبرو  %27.7ثم تليها نسبة  من العينة، يعتبرون أنفسهم ملتزمين ʪلقواعد والانظمة الداخلية 70.9%
يرون نفسهم مهملين ʪلقواعد والانظمة  %1.4انفسهم معتدلين ʪلقواعد والانظمة الداخلية وفي الاخير 

                                                             
  ، مصدر سبق ذكره.176بن رحمون سهام ، ص86 
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الداخلية ومنه يفسر الاتجاه العام ان موظفين مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية ملتزمين ʪلقواعد والانظمة 
  .الداخلية  وهذا مانعكس على ادائهم الوظيفي بشكل ايجابي وجيد  

الانظمة المعمول  متغير السن و الالتزام ʪلقواعد و ما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بينا
  المؤسسة نفسرها كالاتي : đا في

 على الرغم من أن هناك نسبًا صغيرة من الموظفين في كل فئة عمرية يشعرون ʪلتقصير في الالتزام ʪلقواعد
لاحظ أن الفئة نالموظفين في كل فئة عمرية يبدون التزامًا مرتفعًا đذه القواعد و  إلا أن الغالبية العظمى من

الالتزام ʪلقواعد والانظمة  %80تظهر أعلى مستوʮت الالتزام حيث يشعر فما فوق  51من العمرية 
ل لمعمو معتدلين في الالتزام ʪلقواعد والانظمة ا %20المعمول đا في المؤسسة وتليها نسبة منهم تقدر ب

  đا في المؤسسة ونلاحظ انعدام النسبة في الذين يشعرون ʪلاهمال ʪلقواعد والانظمة .

والأنظمة  ملتزمين ʪلقواعد مĔϥ %75تشعر نسبة منهم تقدر ب 50الى  40بينما فئة العمرية من 
 %2.4 نسبة يرون انفسهم معتدلين وفي الاخير %22.6الداخلية في مؤسسة سونلغاز غرداية وتليها نسبة 

  يرون انفسهم مهملين .

غالبيتهم يرون انفسهم ملتزمين  39الى  29وفئة العمرية من   28الى  18ونرى في الفئات العمرية من 
يرون انفسهم  %41و  %40ويليها نسبة   %59و  ʪ60%لقواعد و الانظمة المعمول đا بنسبة 

معتدلين الالزام و نلاحظ انعدام النسبة في كلتا الفئتين لاهمالهم للقواعد والانظمة المعمول đا في المؤسسة 
.  

تعكس هذه النتائج التزام الموظفين ʪلانضباط المؤسسي واحترامهم للقواعد والانظمة الداخلية وهو أمر 
ه المعلومات يمكن لإدارة المؤسسة استخدام هذومن هنا  ؤسسةإيجابي يعكس الثقافة العملية والانضباط في الم

ق الاستقرار والكفاءة داخل مما يسهم في تحقي لتعزيز الالتزام ʪلقواعد وتعزيز الثقافة التنظيمية بين الموظفين
لى الاداء رها عمع دراسة الباحث التي كانت بعنوان بيئة العمل الداخلية واʬوهذا ما توافق  المؤسسة

 ى عينة من الاداريين بكليات ومعاهد جامعة ʪتنة حيث توصلت النتائج الى ان نسبةلوظيفي دراسة علا
يرون انفسهم معتدلين او ملتزمين  %35يرون انفسهم ملتزمين دائما ʪلقواعد والانظمة وتليها نسبة  51%

  .87احياʭ في الالتزام ʪلقواعد والانظمة  

                                                             
  ، مصدر سبق ذكره.201بن رحمون سهام ، ص87 
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به  ماهو مستوى الضغط النفسي الذي تشعر متغير الخبرة مع متغيرعلاقة  : يوضح)34جدول رقم (
   .داخل المؤسسة

  في  03سؤال    
  الرابعالمحور           

  
  الخبرة

  منخفض  متوسط  مرتفع

  اĐموع

اقل من 
5 

  سنوات
  

  6  1  3 2  التكرار

  النسبة

33.3% 50.0%  16.7%  100.0%  

 5من [
 10الى 

  سنوات
  

  40  13  21 6  التكرار

  النسبة

15.0% 52.5%  32.5%  100.0%  

اكثر من 
10 

  سنوات

  102  29  48 25  التكرار

  النسبة
24.5% 47.1%  28.4%  100.0%  

  اĐموع
  148  43  72 33  التكرار
  %100.0  %29.1  %48.6 %22.3  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

علاقة بين مستوى الخبرة لدى الموظفين ومدى الضغط النفسي يبدو أن هناك  34من خلال الجدول رقم 
يرون ان مستوى الضغظ  %29.1، حيث نرى ان نسبة الذي يشعرون به داخل مؤسسة سوʭلغاز غرداية

اي غالبية يرونه على انه متوسط  %48.6النفسي الذي يشعرون به داخل المؤسسة منخفض وتليها نسبة 
ستوى الضغط النفسي مرتفع ومنه يفسر الاتجاه العام لاجابية المبحوثين يرون م %22.3وفي الاخير نسبة 

ان مستوى الضغط النفسي الذي يشعر به الموظفين داخل المؤسسة متوسط الى منخفض بشكل نسبي 
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وهذا متوسط ولكن ليس ممتاز بحيث يجب خفض مستوى الضغط النفسي للموظفين لتجنب انخفاض 
  ل وحتى ارتفاع معدلات الغياب في المؤسسة .الانتاجية و تراجع جودة العم

فسي الذي مستوى الخبرة  و مدى الضغط الن اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين
 المؤسسة نفسرها كالاتي :يشعرون به داخل 

لنفسي احيث تظهر النتائج أن الموظفين ذوي أقل خبرة يبدو أĔم يعانون من مستوʮت أعلى من الضغط 
  .مقارنة بزملائهم ذوي الخبرة الأكبر

 من ومرتفع منهم يشعرون بمستوى عالٍ  %33.3سنوات من الخبرة، يبدو أن  5للموظفين ذوي أقل من 
طاً ، وهذا يمكن أن يكون مرتبيشعرون بمستوى متوسط من الضغط النفسي  %50ونسبة  الضغط النفسي

  .في التعامل مع متطلبات العملبعدم الثقة الكافية في مهاراēم وقدراēم 

  

فهم ضمن اĐال متوسط ومنخفض بنسبة سنوات  10و 5أما ʪلنسبة للموظفين ذوي خبرة تتراوح بين 
سنوات فهم  10وذوي الخبرة أكثر من  ،منخفض %32.5ونسبة  النفسي متوسط الضغط 52.2%

نفسي متوسط لمستوى صغط  %47.1ايضا ضمن اĐال متوسط ومنخفض حيث قدرت نسبة ب 
وهذا يمكن أن يعكس مستوى الثقة والاستقرار الذي يتمتعون منخفض الضغط ،  %28.4وتليها نسبة 

  .به في العمل بعد سنوات من التجربة والممارسة

تقرار والثقة حيث يزداد الاس يظهر أن الخبرة لديها دور في تقليل مستوى الضغط النفسي داخل المؤسسة
 الذين ، ومع هذا لابد من أخذ الموظفينثر إيجاʪً على الصحة النفسية للموظفينمع زʮدة الخبرة مما يؤ 

من العينة الكلية لذا ينبغي التقرب إليهم ومعرفة احتياجاēم  %22.3يشعرون بمستوى ضغط مرتفع وهم 
  أو انشاء قسم خاص ʪلصحة النفسية ʪلمؤسسة لمتابعة حالتهم أو الحالات الجديدة.
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لانتماء كيف هو شعورك ʪ  متغيرالوظيفة) مع المنصب (مركز  متغيرعلاقة  : يوضح)35جدول رقم (
  .داخل المؤسسة

  
  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

لانتماء ʪهم مؤسسة سوʭلغاز غرداية علاقة بشعور  للمنصب الوظيفي لموظفي أن 35يظهر الجدول رقم 
ʪلنظر إلى النسب المقدمة لكل منصب وظيفي نرى تباينًا واضحًا في مستوى الانتماء بين ، داخل المؤسسة

وإطار يشعرون ي امس الموظفين في المراتب الإدارية العليا مثل إطار نرى أنالموظفين حسب مراتبهم الوظيفية 
 %26.7ح بين وبسنبة تتروا  %43.5و  %66.7بمستوى أعلى من الانتماء ʪلمؤسسة بنسب تتراوح بين 

ل عون الموظفين في المراتب الوظيفية الأدنى مث و حتى يشعرون بمستوى متوسط من الانتماء ، %50و 
و بنسبة  %51.0و %61.1، حيث تتراوح النسب بين انتماء عاليتحكم وعون تنفيذ يشعرون بمستوى 

  .يشعرون بمستوى انتماء متوسط %49و  %36.1تتراوح بين 

  في  04سؤال    
المحور           

  الرابع
  

المنصب (مركز 
  الوظيفة)

  اĐموع  عالي  متوسط  منخفض

 إطار
  سامي

  

  15  10  4  1  التكرار

  النسبة
6.7%  26.7%  66.7%  100.0%  

  إطار
  

  46  20  23  3  التكرار
  %100.0  %43.5  %50.0  %6.5  النسبة

عون 
  تحكم

  

  36  22  13  1  التكرار

  النسبة
2.8%  36.1%  61.1%  100.0%  

عون 
  تنفيذ

  51  26  25  0  التكرار
  %100.0  %51.0  %49.0  %0.0  النسبة

  اĐموع
  148  78  65  5  التكرار
  %100.0  %52.7  %43.9  %3.4  النسبة
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كن يممسؤولي المؤسسة لهم برامج وأنشطة تعزز من انتماء الموظفين للمؤسسة، وعليه هذه النتائج تشير إلى 
زيز الأداء عاستخدام هذا التحليل لتوجيه جهود تطوير الموارد البشرية وتحسين بيئة العمل لتعزيز الانتماء وت

  الوظيفي في المؤسسة.

هل انت  متغيرمع كيف هو شعورك ʪلانتماء داخل المؤسسة    متغيرعلاقة  : يوضح)36جدول رقم (
  .ملتزم ʪلقواعد والانظمة الداخلية المعمول đا في المؤسسة 

 هل انت ملتزم 
     ʪلقواعد والانظمة        

الداخلية المعمول đا في 
  المؤسسة ؟

  
  

كيف هو شعورك ʪلانتماء 
  داخل المؤسسة

  ملتزم  معتدل  مهمل

  اĐموع

  منخفض
  

  5  2  2 1  التكرار
  %100.0  %40.0  %40.0 %20.0  النسبة

  متوسط
  

  65  31  33 1  التكرار
  %100.0  %47.7  %50.8 %1.5  النسبة

  78  72  6 0  التكرار  عالي
  %100.0  %92.3  %7.7 %0.0  النسبة

  اĐموع
  148  105  41 2  التكرار
  %100.0  %70.9  %27.7 %1.4  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

أن هناك علاقة واضحة بين مستوى شعور الموظفين ʪلانتماء   36نستكشف من خلال الجدول رقم 
 يُظهر الموظفون الذين يشعرون ʪنتماء عالي، داخل المؤسسة ومدى التزامهم ʪلقواعد والانظمة الداخلية

 %92.3الالتزام ʪلقواعد والانظمة، حيث بلغت نسبة الالتزام في هذه الفئة ʪلمؤسسة نسبة عالية جدًا من 
، بينما يُلاحظ أن الموظفين الذين يشعرون ʪنتماء منخفض ʪلمؤسسة التزامهم معتدل  %7.7وتليها نسبة 

 %40وتليها نسبة  %40.0يُظهرون نسبة أقل من الالتزام، حيث بلغت نسبة الالتزام في هذه الفئة 
يشعرون ʪلاهمال اتجاه القواعد والانظمة المعمول đا في المؤسسة  %20رون بنتماء معتدل وبينما نسبة يشع
الأكثر بين  معتدلةو  ومن المثير للتنويه أن الفئة المتوسطة من شعور الانتماء تظهر نسبة الالتزام المتوسطة، 
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، مما يعكس أهمية بناء م عالي يشعرون ϵلتزا %47.7وتليها نسبة  %50.8حيث بلغت نسبة  الفئات
يل يشير إلى أن هذا التحل، بيئة عمل تشجع على الانتماء وتعزز الالتزام ʪلقواعد والانظمة لدى الموظفين

مما الأنظمة و تعزيز شعور الموظفين ʪلانتماء القوي ʪلمؤسسة قد يكون له Ϧثير إيجابي على الالتزام ʪلقواعد 
  .لمسؤولية وتحسين الأداء العام للمؤسسةقد يساهم في تعزيز ثقافة ا

  

ماهي  متغيرمع العمل لديك   لإنجازما هو مستوى الدافعية  متغيرعلاقة  : يوضح)37جدول رقم (
  .قدرتك على تحمل مسؤولية اعمالك وقراراتك داخل المؤسسة 

ماهي قدرتك على تحمل 
مسؤولية اعمالك وقراراتك 

  داخل المؤسسة 
  

الدافعية ما هو مستوى 
  للانجاز العمل لديك

  متحمل(مواجه)  متوازن  متهرب

  اĐموع

  ضعيفة
  

  6  2  4 0  التكرار
  %100.0  %33.3  %66.7 %0.0  النسبة

  عادية
  

  44  24  20 0  التكرار
  %100.0  %54.5  %45.5 %0.0  النسبة

  98  80  17 1  التكرار  قوية
  %100.0  %81.6  %17.3 %1.0  النسبة

  اĐموع
  148  106  41 1  التكرار
  %100.0  %71.6  %27.7 %0.7  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

أن هناك علاقة واضحة بين مستوى الدافعية لإنجاز العمل وقدرة  37يتضح من خلال الجدول رقم 
لعام على ان نسبة ا، حيث يظهر في الاتجاه الموظفين على تحمل مسؤولية أعمالهم وقراراēم داخل المؤسسة

يرون  %27.7من الموظفين يتحملون مسؤولية اعمالهم وقراراēم داخل المؤسسة وتليها نسبة  71.6%
يرون  %0.7ان قدرēم على تحمل المسؤولية اعمالهم وقراراēم داخل المؤسسة متوازن وفي الاخير نسبة 

ين لمؤسسة بة المبحوثين ان معظم الموظفانفسهم متهربين من تحمل المسؤولية ويفسر الاتجاه العام لاجا
سوʭلغاز بولاية غرداية لهم شعور ʪلمسؤولية اتجاه اعمالهم وقراراēم داخل المؤسسة وهذا مايجعل الموظف 
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يصحح اخطائه وتجنبها في المستقبل مما يجعله يتحسن في اتخاذ القرارات ويحسن من ادائه و كفائته  و 
  قراراته و اعماله في نموه الشخصي والمهني .يساهم تحمل المسؤولية اتجاه 

قدرة الموظفين على الدافعية لانجاز العمل و اما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين مستوى 
  داخل المؤسسة نفسرها كالاتي : تحمل مسؤولية اعمالهم وقراراēم

ؤولية للإنجاز العمل هم الأكثر تحملاً للمسمن الدافعية وقوي  الموظفين الذين يظهرون مستوى عاليً ف 
حيث بلغت نسبة الأشخاص الذين يصنفون أنفسهم كمتحملين (مواجهين) للمسؤولية والقرارات بين 

لديهم قدرة متوازنة لتمحل مسؤولية قراراēم واعمالهم ونسبة  %17.3وتليها نسبة  %81.6هذه الفئة 
  يرون انفسهم متهربين. %1ضئيلة تقدر ب

يظهر أن الموظفين الذين يصنفون أنفسهم ϥن مستوى الدافعية لديهم ضعيف يميلون  ى الجانب الآخروعل
من هؤلاء الموظفين يصنفون أنفسهم  %66.7حيث أن  للمسؤولية (متوازن) إلى أن يكونوا أقل تحملاً 

انفسهم على اĔم  من الموظفين يصنفون %33.3وتليها نسبة  Ĕϥم متوازنون فيما يتعلق بتحمل المسؤولية
متحملين للمسؤولية اتجاه قراراēم و اعمالهم داخل المؤسسة ونلاحظ انعدام النسبة ممن يصنفون انفسهم 

  على اĔم متهربين في هذه الفئة .

ع م ومن الملاحظ أن الفئة العادية من مستوى الدافعية تظهر توزيعًا متوازʭً بين مستوʮت تحمل المسؤولية
كمتحملين وايضا انعدام النسبة في هذه الفئة ممن   %54.5يصنفون أنفسهم كمتوازنين و 45.5%

   .يصنفون انفسهم على اĔم متهربين للمسؤولية اتجاه قراراēم واعمالهم داخل المؤسسة 

 ʭين على فإلى أن هناك علاقة إيجابية بين مستوى الدافعية للإنجاز العمل وقدرة الموظهذه النتائج تقود
تحمل المسؤولية واتخاذ القرارات في العمل، حيث يبدو أن الموظفين الذين يظهرون دافعية أكبر للإنجاز 

ة الباحث وهذا ماتوافق مع دراس عمومًا يميلون إلى أن يكونوا أكثر تحملاً للمسؤولية والقرارات في العمل
لعمال  مؤسسة صندوق الضمان الاجتماعي لوالتي كانت بعنوان بيئة العمل وʫثيرها على اداء العامل في

 88يشعرون ʪلمسؤولية اتجاه اعمالهم %6.98الاجراء وكالة ادرار حيث توصلت نتائج الدراسة الى ان نسبة 
.  

  

                                                             
 ذكره.، مصدر سبق 83ناصري أسماء، عبد الكريم وسيلة، ص88 
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مسؤولية  ماهي قدرتك على تحمل متغيرمع المستوى التعليمي علاقة متغير  : يوضح)38جدول رقم (
  .اعمالك وقراراتك داخل المؤسسة

قدرتك على تحمل  ماهي
مسؤولية اعمالك وقراراتك 

  داخل المؤسسة ؟
  

  المستوى التعليمي

  متحمل(مواجه)  متوازن  متهرب

  اĐموع

متوسط 
  و ʬنوي

  

  62  43  19 0  التكرار

  النسبة
0.0% 30.6%  69.4%  100.0%  

  جامعي
  

  68  46  21 1  التكرار
  %100.0  %67.6  %30.9 %1.5  النسبة

شهادة 
 تكوينة و

  المهنية

  18  17  1 0  التكرار

  النسبة
0.0% 5.6%  94.4%  100.0%  

  اĐموع
  148  106  41 1  التكرار
  %100.0  %71.6  %27.7 %0.7  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

عمالهم و اوقدرة الموظفين على تحمل المسؤولية  يعلاقة بين مستوى التعليم 38يتبين من الجدول رقم 
ه نلاحظ في فئة مستوى التعليم متوسط وʬنوي على اĔم متحملين المسؤولية اتجا ،داخل المؤسسة قراراēم

يرون انفسهم على  %30.6وتليها نسبة  %69.4قراراēم واعمالهم داخل المؤسسة بسنبة قدرت ب 
  .تحمل المسؤولية اĔم متوازنون في تحمل المسؤولية ونلاحظ انعدام النسبة في التهرب على

يرون انفسهم على اĔم متحملين للمسؤولية اتجاه  %67.6بينما فئة مستوى التعليمي الجامعي نرى ان 
يصنفون انفسهم على اĔم متوازنون ثم نسبة ضئيلة تقدر ب  %30.9اعمالهم وقراراēم وتليها نسبة 

  يصنفون انفسهم على اĔم متهربين في تحمل المسؤولية . 1.5%

الاخير فئة مستوى التعليمي "شهادة تكوينة و المهنية " نلاحظ ان غالبيتهم يرون انفسهم متحملين  وفي
يرون انفسهم على اĔم متوازنون  %5.6وتليها نسبة  %94.4للمسؤولية اتجاه اعمالهم بنسبة قدرت ب

.  
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يملكون شهادة  نيتضح أن الموظفين الذين لديهم مستوʮت تعليمية متوسط وʬنوي وجامعي وحتى الذي
من  %71.6تكوينة والمهنية يصفون أنفسهم أĔم على أĔم مستعدون على تحمل المسؤولية حيث أن 

ولاية بالعينة الكلية، مما يثبت أن الموظفين من أصحاب المستوʮت التعليمية الثلاث في مؤسسة سونلغاز 
مه المؤسسة تكوين على مستوى عالي تقدعلى قدر كبير من المسؤولية، هذه النتائج توحي أن هناك غرداية 

  لموظفيها.

كيف   متغيرمع  و شعورك ʪلانتماء داخل المؤسسة كيف ه  متغيرعلاقة  : يوضح)39جدول رقم (
  .تصف قدرتك على الابداع والابتكار

كيف تصف قدرتك على    
  الابداع والابتكار

  
  كيف هو شعورك 

  ʪلانتماء داخل المؤسسة

  مبدع  الى حد ما  غير مبدع

  اĐموع

  منخفض
  

  5  1  4 0  التكرار
  %100.0  %20.0  %80.0 %0.0  النسبة

  متوسط
  

  65  14  47 4  التكرار
  %100.0  %21.5  %72.3 %6.2  النسبة

  78  21  51 6  التكرار  عالي
  %100.0  %26.9  %65.4 %7.7  النسبة

  اĐموع
  148  36  102 10  التكرار
  %100.0  %24.3  %68.9 %6.8  النسبة

  spss26المصدر: من إعداد الطالب بناء على مخرجات 

علاقة السؤال كيف هو شعورك ʪلانتماء داخل المؤسسة  مع السؤال كيف   39جدول رقم يتبين من 
يصفون انفسهم  %24.3بحيث نرى في الاتجاه العام على ان نسبة  تصف قدرتك على الابداع والابتكار

يصفون قدرēم على الابداع والابتكار الى حد ما وفي  %68.9على اĔم مبدعين و مبتكرين وتليها نسبة 
يصفون انفسهم على اĔم غير مبدعين  ومبتكرين ويفسر الاتجاه العام لاجابة  %6.8الاخير نسبة 

ار الى حد ما درة على الابداع والابتكالمبحوثين على ان موظفين مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية لديهم الق
 بشكل نسبي وهذا يعود بنفع على المؤسسة بحيث يشجع التنافس بين الموظفيين مما يعزز الانتاجية و يحسن

  من بيئة العمل .
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وكيف  ؤسسةكيف هو شعورك ʪلانتماء داخل الماما فيما يخص الفئات التي تتمثل في العلاقة القائمة بين  
  نفسرها كالاتي :الابداع والابتكار تصف قدرتك على 

نلاحظ ان الموظفين الذي يشعرون ʪنتماء منخفض داخل المؤسسة لديهم قدرة على الابداع والابتكار 
  يصفون قدرēم على اĔا مبدعة على الابداع والابتكار. %20وتليها نسبة  %80الى حد ما بنسبة 

ا خل المؤسسة لديهم قدرة على الابداع والابتكار حد ماما فئة الموظفين الذي يشعرون ϵنتماء متوسط دا
يرون  %6.2يرون انفسهم على اĔم مبدعين وفي الاخير نسبة  %21.5وتليها نسبة  %72.3بنسبة 

  انفسهم على اĔم غير مبدعين .

د ح واخير فئة الموظفين الذي يشعرون ϵنتماء عالي داخل المؤسسة لديهم قدرة على الابداع والابتكار الى
يصفون  %7.7يرون انفسهم على اĔم مبدعين بينما نسبة  %26.9وتليها نسبة  %65.4ما بنسبة 

  انفسهم على اĔم غير مبدعين .

 ʭم انه إلىهذه النتائج تقودēلانتماء داخل المؤسسة وقدرʪ لا يوجد ارتباط مباشر بين شعور الموظفين 
بغض النظر عن مستوى الانتماء، فإن قدرة الموظفين على الإبداع والابتكار لم  ،على الإبداع والابتكار

ها ، وهذا ماتشير اليه نتائج حيث نرى في كل الحالات التي كيف يصف في كبير و ملحوظتتأثر بشكل  
الموظف شعوره ʪلانتماء سواء كان "منخفض" او "متوسط" او "عالي" قدرته على الابداع والابتكار لم 

 داعتكار والإبز ثقافة الابيتعز الى أثر بشكل كبير ، مع ذالك ننصح مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية تت
ير بيئة عمل من خلال توف الإبداع والابتكار بين الموظفين والتجديد داخل المؤسسة القدرة على تحفيز

تشجع على التفكير الإبداعي وتقديم الحلول الجديدة، يمكن للموظفين تحقيق نتائج ملموسة وعملية في 
مختلف اĐالات داخل المؤسسة وكذالك إنشاء نظام مكافآت يقدر المساهمات الإبداعية، سواء من خلال 

بداع في الوظيفي، يمكن أن يشجع بشكل إضافي على الإالتقدير العام، المكافآت المالية، أو فرص التطوير 
  المؤسسة.

السلوكيات  لائمة  يؤدي الى تطويرالمنفسية العمل التوفير بيئة  وفي الاخير يمكننا القول ان
التنظيمية والابداعية.
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  خلاصة الفصل:

حاولنا من خلال هذا الفصل الاجابة عن الاشكالية المطروحة وتحليل الفرضيات الثالثة وسنلخص النتائج 
  في خلاصة الفصل .

  : الأداء الفني " زʮدة و تحسين بيئة العمل الماديةالنتائج المتعلقة ʪلفرضية الأولى : " 

تظهر أن نسبة كبيرة من الموظفين في  الجاهزية العامة لمكان العملان   9الجدول رقم نلاحظ في  -1
) ترى أن مكان العمل مجهز تمامًا، مما يعكس %55.4مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية (حوالي 

  :فالفروقات بين فئات الوظائان ، ونرى الاهتمام بتوفير بيئة عمل مريحة وآمنة للموظفين
يبدو أن هناك ثقة عالية في الجاهزية داخل هذه الفئة، حيث يرى معظم الموظفين  :الإداريةالوظائف 

  .) أن مكان العمل مجهز تمامًا63.5%(
) رؤية مكان العمل مجهز تمامًا، مما يشير %46.4تظهر نسبة أقل من الموظفين ( :الوظائف التقنية

  .يةإلى حاجة مستقبلية لتطوير التقنيات أو البنية التحت
) أن %60.0تبدو هذه الفئة تحظى بجاهزية جيدة، حيث يرى معظم الموظفين ( :وظائف الخدمات

  .مكان العمل مجهز تمامًا
اهزية يمكن استخدام هذه النتائج لتحديد اĐالات التي تحتاج إلى تحسين في ج الاقتراحات للتحسين:

ذات  ليات في الفئات الوظيفيةمكان العمل، وتطوير خطط عمل لتعزيز البنية التحتية والعم
  الاحتياجات الملحة.

أن نسبة كبيرة من الموظفين في الى  جودة الهواء في بيئة العملان  10نلاحظ في الجدول رقم  -2
) ترى أن الهواء في بيئة العمل نقي، مما يشير إلى %44.6مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية (حوالي 

يرون الهواء عادʮً، مما يعكس استيعاʪً  %46.6تظهر أن و  اهتمام ʪلصحة والسلامة في المؤسسة
)، %8.8 (نسبة قليلة تعتبر الهواء ملوʬً اما  جيدًا لحالة الهواء في بيئة العمل دون وجود مشاكل كبيرة

روقات بين ونرى الف وهذا يدل على أن هناك جهودًا مبذولة للحفاظ على جودة الهواء وتجنب التلوث
 ن :فئات  الوظائف ا



    
 

115 
 

امسالخالفصل   خلاصة الفصل 

يرونه عادʮً، مما  %47.3) أن الهواء نقي، و%50.0يرى نصف الموظفين ( :الوظائف الإدارية
  .يشير إلى وعي بجودة الهواء واهتمام بصحة الموظفين في هذه الفئة

يرونه نقيًا، مما يعكس  %37.7) الهواء عادʮً، و%47.8يرى معظم الموظفين ( :الوظائف التقنية
  .للأعمال والمعدات على جودة الهواء Ϧثير الطبيعة الفنية
) تعتبره ملوʬً، %20.0) الهواء نقيًا، لكن نسبة (%60.0يرى معظم الموظفين ( :وظائف الخدمات

  .وهذا يعكس Ϧثير الظروف العملية ونوع الأنشطة على تقدير جودة الهواء
 في تحتاج إلى تحسين يمكن استخدام هذه المعلومات لتحديد اĐالات التي :الاقتراحات للتحسين

 جودة الهواء قد تحسين، جودة الهواء وبيئة العمل، واتخاذ الإجراءات اللازمة لتحسين التهوية والتكييف
  .يؤدي إلى رفاهية ورضا الموظفين، وʪلتالي تحسين الأداء والإنتاجية في المؤسسة

ة سوʭلغاز لموظفين في مؤسسأن هناك تقديرات مختلفة لمستوى الضوضاء بين ا 11رقم   الجدوليُظهر  -3
من الموظفين يرون أن مستوى الضوضاء مرتفع في مكان العمل،  %23.6نسبة نرى  ،بولاية غرداية
 :الفروقات بين فئات الوظائفوفي  يرونه منخفضًا %25أنه متوسطاً، و %51.4بينما يعتبر 

مستوى الضوضاء  ) يرون %56.8يُلاحظ أن نسبة كبيرة من الموظفين ( :الوظائف الإدارية
يرونه مرتفعًا، مما يشير إلى اختلاف في بيئة  %18.9يرونه منخفضًا و %24.3كمتوسط، مع 

  .العمل ونوع الأنشطة في هذه الفئة
يرونه  %27.5من الموظفين مستوى الضوضاء كمتوسط، مع  %47.8يرى  :الوظائف التقنية

  .ضاءوالمعدات التقنية على مستوى الضو  يرونه منخفضًا، مما يعكس Ϧثير الأجهزة %24.6مرتفعًا و
أنه  %40.0تبدو هذه الفئة متنوعة في تقديراēا لمستوى الضوضاء، حيث يرى  :وظائف الخدمات

يرونه متوسطاً، مما يعكس التنوع في الأنشطة  %20.0يرونه مرتفعًا، و %40.0منخفض، و
  .والظروف العملية

ئة علومات لتحديد اĐالات التي تحتاج إلى تحسين في بييمكن استخدام هذه الم :الاقتراحات للتحسين
 تحسين مستوى الضوضاء يمكن أن، العمل، واتخاذ الإجراءات اللازمة لتقليل مستوʮت الضوضاء

 .يساهم في تعزيز راحة وصحة الموظفين، وʪلتالي تحسين جودة العمل والإنتاجية في المؤسسة
أن هناك تقديرات متباينة بين الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية  12رقم  الجدوليُظهر  -4

من الموظفين يرون أن الراتب  %13.5نسبة ، بشأن مستوى الراتب والحوافز المادية التي يتلقوĔا
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يروĔا  %17.6أĔا عادية ومتوسطة، و %68.9والحوافز المادية مرتفعة في المؤسسة، بينما يعتبر 
 :العلاقة بين مركز الوظيفة وتقييم الموظفين للراتب والحوافز المادية، وفي فضةمنخ

) أن مستوى الراتب والحوافز المادية %80.0يعتبر معظم الموظفين في هذا المنصب ( :إطار سامي
  .منهم %20.0متوسط، مع تقدير Ĕϥا مرتفعة من قبل 

أن مستوى الراتب والحوافز متوسط، مع ) %76.1يرون معظم الموظفين في هذا المنصب ( :إطار
  .منهم %19.6تقدير Ĕϥا مرتفعة من قبل 

) مستوى الراتب والحوافز كمتوسطة، %72.2يصنف معظم الموظفين في هذا المنصب ( :عون تحكم
  .%8.3، ومرتفعة بنسبة %19.4بينما يروĔا منخفضة بنسبة 

) مستوى الراتب والحوافز متوسط، لكن %56.9يعتبر معظم الموظفين في هذا المنصب ( :عون تنفيذ
  .) يروĔا منخفضة%33.3نسبة كبيرة (

يمكن تحسين سياسات الأجور والمكافآت لتلبية احتياجات الموظفين بشكل  :الاقتراحات للتحسين
ز من المهم مراجعة السياسات الراتبية وتحسينها لضمان عدالة الأجور والمكافآت وتحفي، أفضل وتحفيزهم

عية يمكن أن تساهم الحوافز المادية الملائمة في خلق بيئة عمل إيجابية وزʮدة الداف، فين بشكل أكبرالموظ
  .والإنتاجية لدى الموظفين

تحليل الجدول يظهر أهمية تقديم رواتب وحوافز مادية تناسب تطلعات الموظفين وتحفزهم على أداء أفضل، 
 .آت في المؤسسةويشير إلى ضرورة تحسين سياسات الأجور والمكاف

يوضح العلاقة بين متغير السن والوقت المستغرق في أداء المهام، ويمكن فهم  13رقم الجدولتحليل  -5
يبدو أن معظم الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز يقومون ϥداء مهامهم في :  النتائج على النحو التالي

هر هذا يظ، أداء المهاممنهم يصنفون أنفسهم كموظفين سريعين في  %29.7وقت محدد، حيث أن 
  :الفئات العمريةا ، امالتقييم المرتفع أن المؤسسة تحتوي على فريق عمل فعال ويعمل بكفاءة عالية

يبدو أن الشباب في هذه الفئة العمرية يميلون إلى تقدير أدائهم كأكثر سرعة، حيث  :سنة18-28
  .منهم أنفسهم كسريعين %60.0يصنف 

 أكبر في تقييم الأداء بين الموظفين في هذه الفئة العمرية، حيث يصنفيوجد تباينًا  :سنة29-39
  .منهم أدائهم كمتوسط 64.1%

يتمتع معظم الموظفين في هذه الفئة العمرية بمستوى متوسط من الكفاءة والسرعة في  :سنة40-50
  .منهم أدائهم كمتوسط %73.8أداء المهام، حيث يصنف 
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ثلاً لتقييم سرعة الأداء في هذه الفئة العمرية، حيث يصنف يظهر تباينًا مما :سنة فما فوق51
  .منهم أدائهم كمتوسط 70.0%

يمكن للمؤسسة الاستفادة من الفرق العمري في تقدير سرعة الأداء من خلال توجيه  :التوصيات
ئة وفير بيينبغي مراعاة احتياجات الشباب وت، برامج تدريبية أو تطويرية لتعزيز مهارات الأداء لديهم

 يمكن للمؤسسة استخدام هذه المعلومات لتحسين، عمل تشجع على الإبداع والانخراط بشكل أفضل
 .توزيع المهام بين الموظفين وتحسين إدارة الوقت لتحقيق أقصى قدر من الإنتاجية

يظهر أن هناك علاقة بين متغير الخبرة لدى الموظفين وجودة العمل التي يقومون  14رقم الجدول تحليل  -6
يبدو أن معظم الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز يرى :đا. هذا التحليل يمكن تلخيصه على النحو التالي

 ،جودة عملهم كمتوسطة، وهذا يشير إلى أن هناك إمكانية لتحسين الجودة بشكل عام في المؤسسة
 :الفئات العمريةاما 

العمل   يميلون إلى تقييم جودةيظهر أن الموظفين الذين لديهم خبرة قليلة  :سنوات خبرة 5أقل من 
  .كمتوسطة، وهذا قد يكون ʭتجًا عن تحدʮت تكوينية في بداية مسارهم المهني

يعكس تقييم الموظفين في هذه الفترة من الخبرة أĔم قادرين على تقديم  :سنوات خبرة 10إلى  5من 
  .أداء جيد بعد تجربة وتطوير مهاراēم

الموظفين الذين لديهم خبرة طويلة يقدرون جودة العمل  يظهر أن  :سنوات خبرة 10أكثر من 
كمتوسطة أو عالية، مما يشير إلى أĔم أكثر قدرة على تقديم أداء عالي الجودة بسبب التجارب السابقة 

  .والمهارات المكتسبة على مدار السنوات
لجودة العمل  يجب على الإدارة مراجعة وتحليل نتائج الاستبيان لفهم تقييمات الموظفين:التوصيات

توجيه جهود  ينبغي، وتوجيه الجهود نحو تحسين الممارسات والسياسات التي قد تؤثر على الجودة
التدريب والتطوير لدعم الموظفين الجدد وتعزيز مهاراēم لتحسين جودة العمل في المراحل المبكرة من 

لموظفين ال وتوجيه توقعات ايمكن للإدارة استخدام هذه المعلومات لتحسين الاتص، مسارهم المهنين
 .بشكل أفضل وتقديم بيئة عمل تعزز من رضاهم وإنتاجيتهم

يشير إلى أن مستوى اĐهودات الإنتاجية التي يقدمها موظفو مؤسسة سوʭلغاز   15رقم الجدولتحليل  -7
في غرداية يعتبر متوسطاً إلى عاليًا بشكل عام، مما يسهم في ارتفاع الإنتاجية والأرʪح. هناك بعض 

له يالاختلافات بين الموظفين الذكور والإʭث فيما يتعلق بمستوى اĐهودات الإنتاجية، وهذا يمكن تحل
 :على النحو التالي
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  :الموظفون الذكور
من الموظفين الذكور يقدمون مستوى عالٍ من اĐهودات الإنتاجية، وهذا يعكس  %42.7يبدو أن 

منهم يقدمون مستوى  %56.5في حين أن ، مساهمتهم الكبيرة في الجهود الإنتاجية داخل المؤسسة
يد مجهودات متوسطة، ولكن لا يزال لديهم إسهام ج متوسطًا، مما يشير إلى أن هناك نسبة كبيرة تقدم

  .في الإنتاجية
  :الموظفات الإʭث

من الموظفات الإʭث يقدمن مستوى عالٍ من اĐهودات الإنتاجية، مما يعكس  %52.9يظهر أن 
منهن يقدمن مستوى  %47.1بينما ، إسهامهن البارز في تحقيق الأهداف الإنتاجية للمؤسسة

  .يشير إلى أن هناك جزء من الموظفات يساهمن بمجهودات متوسطة في الإنتاجيةمتوسطًا، وهذا 
  :التوازن بين الجنسيننرى ان هناك 

يبدو أن هناك توازʭً بين الجنسين في تقديم اĐهودات الإنتاجية، مع تفوق طفيف لصالح الموظفات 
تاجية موس في الجهود الإنيظهر أن كلا الجنسين يساهمان بشكل مل، الإʭث في مستوى الإنتاجية

 .بنسبة متوسطة إلى عالية

تحليل هذه البياʭت يمكن أن يساعد الإدارة في تقدير الدور الذي يلعبه كل جنس في الإنتاجية واتخاذ 
  .القرارات اللازمة لتعزيز أداء المؤسسة وزʮدة إنتاجيتها بشكل فعال

تظهر أن جاهزية مكان العمل لها Ϧثير مباشر على جودة العمل للمهام  16الجدول رقم نتائج  -8
الوظيفية المنسوبة إلى الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز في غرداية. هناك علاقة إيجابية وثيقة بين جاهزية 
المكان وجودة العمل، حيث يُلاحظ أن العناية بتجهيز المكان وتوفير الإمكانيات اللازمة تعكس على 

 .العمل بشكل إيجابي جودة
من الموظفين الذين يصنفون  %50يبدو أن :" تقييم مكان العمل "غير مجهز" أو "متوسط التجهيز

بينما يصنف ، "مكان العمل ϥنه "غير مجهز" أو "متوسط التجهيز" يصفون جودة العمل كـ "متوسطة
الموظفين قد يقدرون الجهد ) منهم جودة العمل كـ "ممتازة"، مما يعني أن بعض %50نفس النسبة (

  .المبذول في العمل بشكل إيجابي بغض النظر عن جاهزية المكان
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من الموظفين الذين يصنفون مكان العمل ϥنه "مجهز"  %67.1يظهر أن  :"تقييم مكان العمل "مجهز
) يصفون جودة العمل Ĕϥا %32.9أما النسبة المتبقية (، "يصفون جودة العمل Ĕϥا "ممتازة

وسطة"، وهذا يشير إلى أن بعض الموظفين قد يعتبرون أن جاهزية المكان ليست كافية لتحقيق "مت
  .أقصى إمكانياēم

من اللافت أنه لم يتم تقديم أي تقييم ϥن جودة العمل  :"عدم وجود تقييم لجودة العمل Ĕϥا "سيئة
 .الموظفين سيئة، مما يعكس أن مستوى الجودة عمومًا يعتبر جيدًا أو مقبولاً بين

بشكل عام، يعكس هذا التحليل أهمية Ϧثير جاهزية مكان العمل على تحسين جودة العمل والأداء العام 
تي للموظفين. وʪلتالي، يوُصى ʪلاستمرار في تحسين بنية وتجهيزات العمل لضمان توفير البيئة المناسبة ال

 .تعزز الإنتاجية والأداء المتميز

تظهر أن هناك علاقة واضحة بين مستوى الضوضاء في بيئة العمل وجودة  17الجدول رقم نتائج  -9
العمل للمهام الوظيفية المنسوبة للموظفين في مؤسسة سوʭلغاز في غرداية. إذاً، لا يبدو أن الموظفين 
يعانون كثيراً من مستوى الضوضاء في بيئة العمل، مما يؤثر بشكل إيجابي على جودة العمل التي 

 .يقدموĔا
) يرون أن جودة العمل للمهام %62.2يبدو أن معظم الموظفين (:" مستوى الضوضاء "منخفضة

منهم أن  %37.8 بينما يرى، الوظيفية المنسوبة إليهم تكون "متوسطة" في بيئة عمل قليلة الضوضاء
يئة عمل بجودة العمل عالية الجودة، مما يشير إلى أن معظم الموظفين يتمتعون بجودة العمل المرتفعة في 

  .هادئة
) وجود جودة العمل "متوسطة" %65.8يعكس أغلبية الموظفين ( :"مستوى الضوضاء "متوسطة

منهم أن جودة العمل عالية  %34.2بينما يرون ، في بيئة عمل ذات مستوى متوسط من الضوضاء
  .زعجة قليلاً م الجودة، مما يعني أن بعض الموظفين يستطيعون القيام ϥعمال عالية الجودة في بيئة عمل

من الموظفين  %57.1عندما تكون مستوى الضوضاء مرتفعًا، يرى  :"مستوى الضوضاء "مرتفعة
أن جودة العمل عالية الجودة، مما يعني أن بعضهم قادر على التكيف وتقديم أداء ممتاز حتى في بيئة 

Ϧثير الضوضاء منهم أن جودة العمل متوسطة، وهذا قد يعكس  %37.1بينما يعتبر ، عمل صاخبة
 .المرتفعة على أداء بعض الموظفين
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يظهر هذا التحليل أنه قد يكون هناك بعض المستوʮت المعقولة من الضوضاء قد تساعد في زʮدة تركيز 
الموظفين وʪلتالي جودة عملهم. ومع ذلك، يجب أن يتم التحكم في مستوى الضوضاء للحفاظ على راحة 

  .عملهم بشكل عام ورفاهية الموظفين وزʮدة جودة

  بتحسين بيئة العمل المادية  زʮدة الأداء الفني مرتبط نستنتج انالاخير في  -

تطوير المهارات  و تحسين بيئة العمل الاجتماعيةالنتائج المتعلقة ʪلفرضية الثانية: " 
  : الشخصية والإدارية  "

تظهر أن هناك علاقة بين نوع الاتصال الموجود في بيئة العمل ومستوى  18الجدول رقم نتائج  -1
العلاقات الاجتماعية في مؤسسة سوʭلغاز في غرداية. يُظهر التحليل أن العلاقات الاجتماعية في 
المؤسسة تتميز بمستوى متوسط إلى متين بشكل عام، مما يشير إلى وجود تعاون وتكامل بين الموظفين 

 :  نرى الاتصال لنوع بناءُ ، و ف والمهام بشكل جيدلأداء الوظائ
، من المشاركين إلى أن مستوى العلاقات الاجتماعية هو هش %42.9يشير  :غير فعال (صعب)

آخرين العلاقات الاجتماعية Ĕϥا  %28.6منهم أن المستوى متوسط، بينما يصف  %28.6ويرون 
  .متينة

يرون ، و من العاملين أن العلاقات الاجتماعية هشة %6.8تعتبر  :نوع الاتصال: متوسط (معتدل)
  .العلاقات الاجتماعية Ĕϥا متينة %29.7منهم أĔا متوسطة، بينما يصف  63.5%

، ) إلى أن العلاقات الاجتماعية هشة%1.5تشير نسبة قليلة جدًا ( :نوع الاتصال: فعال (سهل)
  .العلاقات الاجتماعية Ĕϥا متينة %59.7من المشاركين أĔا متوسطة، بينما يصف  %38.8يرون 

يعكس هذا التحليل أهمية نوعية الاتصال في بيئة العمل على تشكيل العلاقات الاجتماعية بين 
الموظفين. إذا كان الاتصال سهلاً وفعالاً، فقد يؤدي ذلك إلى تعزيز الثقة والتكامل بين الموظفين، 

فقد ينعكس ذلك سلبًا على جودة العلاقات الاجتماعية بينما إذا كان الاتصال صعبًا وغير فعال، 
  .والتعاون في العمل

توضح علاقة مركز الوظيفة في مؤسسة سوʭلغاز بغرداية ووجهة نظر الموظفين  19الجدول رقم نتائج  -2
حول القيادة في بيئة العمل. يبدو أن غالبية الموظفين يرون القيادة في المؤسسة بشكل إيجابي، حيث 

، مما يدل على أن المؤسسة تحظى بقيادة مرضية إلى %73.5سبة الإجمالية لهذه الرؤية إلى تصل الن
 :ومع ذلك، يوجد تباين في هذه الرؤية بناءً على مركز الوظيفة .ممتازة
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  .من الموظفين في هذا المركز القيادة في بيئة العمل مرضية %83.3يعتبر  :"مركز "عون تحكم
  .من الموظفين في هذا المركز القيادة مرضية أيضًا %68.6يرون  :"مركز "عون تنفيذ

من الموظفين الذين يشغلون مناصب الإدارة العليا  %53.3يعتبر نسبة  :مناصب الإدارة العليا
  .منهم أن القيادة في المؤسسة ممتازة %40ويرون ، القيادة مرضية

يادة بين مختلف والتفرغ لممارسة القهذه التفاوʫت قد تكون نتيجة لاختلافات في الخبرة والتدريب 
مراكز الوظائف. يُظهر هذا التحليل أهمية فهم آراء الموظفين حول القيادة في بيئة العمل والتحليل 
العوامل التي قد تؤثر عليها بناءً على مراكز الوظائف. قد يكون تقييما وتجسيدا لأداء الإدارة العليا 

  .لوظيفي لدى الموظفينمفيدًا لتحسين الثقة وتعزيز الرضا ا
علاقة إيجابية بين ثقافة العمل وقدرة الموظفين على العمل الجماعي في مؤسسة  20 جدول رقميظهر  -3

سوʭلغاز بغرداية. الغالبية العظمى من الموظفين يرون أن قدرēم على العمل الجماعي فعالة، مما يعكس 
  .فيالتناغم والتعاون بينهم ويساهم في تحسين أدائهم الوظي

عند تصنيف ثقافة العمل على أĔا معيقة، يظهر أن نسبة كبيرة من الموظفين ترون قدرēم على العمل 
الجماعي بشكل متوسط إلى فعّال إلى حد ما، مع نسبة قليلة تروĔا غير فعالة. ʪلمقارنة، في حالة 

ي كغير فعّالة، العمل الجماعالثقافة العمل المحايدة، يظهر أن نسبة أقل من الموظفين ترون قدرēم على 
وأكثرهم يروĔا فعالة إلى حد ما أو فعّالة. أما في حالة الثقافة الداعمة، فإن معظم الموظفين يرون 

  .قدرēم على العمل الجماعي بشكل فعّال أو فعّال إلى حد ما
دارة ثقافة العمل إ هذه النتائج تشير إلى أهمية بيئة العمل في تعزيز قدرة الموظفين على العمل الجماعي.

ء بشكل فعال يمكن أن يكون له Ϧثير إيجابي على التفاعل والتعاون بين الموظفين، وʪلتالي تحسين الأدا
 .العام للمؤسسة

تكشف عن علاقة إيجابية بين مستوى العلاقات الاجتماعية في مؤسسة  21الجدول رقم نتائج  -4
) أن ٪52.0ماعي. يرى معظم الموظفين (بنسبة سوʭلغاز بغرداية وقدرة الموظفين على العمل الج

) أĔا فعّالة إلى حد ما، مما يشير ٪45.3قدرēم على العمل الجماعي فعّالة، ويعتقد آخرون (بنسبة 
إلى وجود انسجام وتعاون بينهم. يمكن تفسير هذا التوجه ϥن المؤسسة تشجع على العمل الجماعي 

 .لأهدافوتعتبره وسيلة لتحسين الأداء وتحقيق ا
ʪلنسبة لفئات العلاقات الاجتماعية، يظهر أن الغالبية العظمى من الموظفين يرون أن العلاقات 
الاجتماعية في المؤسسة قوية ومتينة. في الحالة التي تُصنف فيها العلاقات الاجتماعية على أĔا متينة، 
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ذه يوحي بتأثير إيجابي له من المشاركين أن قدرēم على العمل الجماعي فعالة، مما ٪60.9يعتبر 
  .العلاقات على قدرēم على العمل الجماعي

هذه النتائج تشير إلى أن العلاقات الاجتماعية القوية والمتينة تسهم في تعزيز قدرة الموظفين على العمل 
الجماعي في المؤسسة. تعكس هذه العلاقات القوية مستوى عالٍ من التفاعل والتعاون بين الموظفين، 

 يؤدي في النهاية إلى تحسين الأداء العام للمؤسسةمما 
تشير إلى وجود علاقة بين المستوى التعليمي للموظفين في مؤسسة سوʭلغاز  22الجدول رقم نتائج  -5

بغرداية وقدرēم على حل المشكلات والنزاعات داخل المؤسسة. يرى العديد من الموظفين (بنسبة 
لنزاعات سريعة، في حين يرى البعض الآخر (بنسبة ) أن قدرēم على حل المشكلات وا26.4٪
) يروĔا بطيئة. يفسر هذا التوجه ٪14.2) أن قدرēم متوسطة السرعة، وهناك نسبة صغيرة (59.5٪

ϥن الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية قادرون على تحليل المواقف وابتكار الحلول للمشكلات 
 .الفاعلية التنظيمية وتحسين الإنتاجيةوالنزاعات، مما يساهم في تعزيز 

 التي ترتبط ʪلمستوى التعليمي، يظهر أن الموظفين الذين يحملون درجة جامعية الفئاتفيما يخص 
 ٪63.2يشعرون ϥن قدرēم على حل المشكلات والنزاعات تتراوح بين متوسطة وسريعة بنسبة 

 ن يحملون شهادات تكوينية ومهنية أنسريعة. ʪلمقابل، يشعر الموظفون الذي ٪26.5متوسطة و 
  .متوسطة ٪55.6بطيء و  ٪27.8قدرēم تتراوح بين بطيئة ومتوسطة بنسبة 

تظهر هذه النتائج أهمية المستوى التعليمي في Ϧثير قدرة الموظفين على حل المشكلات والنزاعات. 
التطوير لتعزيز مج التدريب و لذلك، يجب على الإدارة أن Ϧخذ هذه النتائج في الاعتبار عند تطوير برا

 .مهارات حل المشكلات لدى الموظفين وتعزيز الفاعلية التنظيمية في المؤسسة
تظهر علاقة بين مستوى الخبرة لدى الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز بغرداية  23 الجدول رقمنتائج  -6

ة الأقل (أقل من لخبر وقدرēم على حل المشكلات والنزاعات في بيئة العمل. يُظهر أن الموظفين ذوي ا
) مع نسبة قليلة تصفها Ĕϥا ٪83.3سنوات) يصفون قدرēم بشكل أساسي Ĕϥا متوسطة ( 5

سنوات) إلى أن قدرēم  10)، بينما يشير الموظفون ذوو الخبرة الأكبر (أكثر من ٪16.7سريعة (
 .٪22.5 ) والسريعة٪63.7على حل المشكلات تتراوح بين المتوسطة (

النتائج أن الموظفين ذوي الخبرة الأقل قد يكونون أكثر تحفظاً في التعامل مع المشكلات تبين هذه 
والنزاعات، بينما يبدو أن الموظفين ذوي الخبرة الأكبر يظهرون استجابة أكثر ثقة وفعالية في حل هذه 

لمهارات والثقة االمشكلات. يمُكن تفسير هذا ϥن الموظفين ذوي الخبرة الأكبر ربما اكتسبوا المزيد من 
  .في التعامل مع المشكلات عبر سنوات الخبرة والتدريب
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قدرة جميع الموظفين على حل المشكلات والنزاعات، ينبغي على المؤسسة تقديم التدريب  لتحسين
المستمر وتوفير الفرص لتطوير مهارات الحلول والتفاوض. كما يجب أن تنظر الإدارة إلى النتائج لفهم 

  .ات التدريب والتطوير التي قد تخدم موظفيها ذوي الخبرات المختلفة بشكل أفضلأفضل لاحتياج
تظهر وجود علاقة بين مركز الوظيفة للموظف وتقييمه للقرارات التي يتخدها  24الجدول رقم نتائج  -7

من الموظفين يرون القرارات التي يتخذوĔا كصائبة، بينما  ٪31.1في المؤسسة. يظهر الاتجاه العام أن 
منهم أĔا قريبة من الصواب. يلاحظ أيضًا عدم وجود أي نسبة للقرارات التي يتخدها  ٪68.9يرى 

 .الموظفون ويعتبروĔا خاطئة
 تظهر النتائج أيضًا أن الموظفين في المناصب الأدنى يميلون بشكل أكبر إلى تقييم القرارات Ĕϥا "قريبة

ارات في المناصب الأعلى بشكل أكبر إلى تقييم القر ، بينما يميل الموظفون ٪76.5من الصواب" بنسبة 
 ."Ĕϥا "صائبة

لتي هذه النتائج تشير إلى الثقة العالية التي يتمتع đا الموظفون في المناصب الأعلى في صوابية القرارات ا
 نيتخذوĔا، وهذا قد يعكس الحكمة والخبرة التي يمتلكوĔا. ومع ذلك، تظهر النتائج أيضًا ثقة عالية م

جميع المستوʮت في المؤسسة في قراراēم. لتعزيز هذا الجانب، يمكن للمؤسسة الاستفادة من التكنولوجيا 
 .والأدوات المتاحة لتحسين عمليات اتخاذ القرارات وضمان صوابيتها بشكل دائم

بين ت تظهر علاقة بين مستوى التعليمي وتقييم المهارات في التخطيط والتنظيم. 25الجدول رقم نتائج  -8
النتائج أن معظم الموظفين يقيمون مهاراēم في التخطيط والتنظيم على أĔا "مقبولة" إلى "متقنة"، مع 

 .نسبة ضئيلة لتقييمهم لهذه المهارات على أĔا رديئة
الموظفون ذوو المستوى الجامعي يبدو أĔم يمتلكون مهارات أكثر تطورًا في التخطيط والتنظيم، بينما 

ن ذوو المستوى التعليمي متوسط وʬنوي هذه المهارات بشكل إيجابي أيضًا. ومن المثير يقيم الموظفو 
 .للانتباه أنه لم يتم تقييم المهارات على أĔا رديئة من قبل أي فئة

يمكن تفسير هذه النتائج ϥن الموظفين ذوي المؤهلات الجامعية قد يكونون قد استفادوا من التعليم 
 وير مهارات التخطيط والتنظيم. ʪلمقابل، قد يحتاج الموظفون ذوو المستوىوالتدريب الأعلى في تط

 .التعليمي متوسط وʬنوي إلى برامج تدريب مخصصة لتطوير هذه المهارات بشكل أكبر
بناءً على هذه النتائج، ينُصح بتقديم برامج تدريبية مستهدفة لتطوير مهارات التخطيط والتنظيم 

ير الفرص تعليمي متوسط وʬنوي. يجب أيضًا التركيز على التعلم المستمر وتوفللموظفين ذوي المستوى ال
لتطوير المهارات لجميع الموظفين، مما سيساعد في تعزيز أدائهم وفعاليتهم في مختلف مجالات العمل 

 .داخل المؤسسة
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ون. يظهر ايبدو أن هناك علاقة واضحة بين مستوى الخبرة وقدرة الموظفين على العمل الجماعي والتع -9
أن الموظفين ذوي الخبرة الأكبر يبديون مستوى أعلى من القدرة على العمل الجماعي  26الجدول رقم 

مقارنة ʪلموظفين ذوي الخبرة الأقل. يمكن تفسير هذا ϥن الموظفين الذين يملكون خبرة أطول عادةً ما 
 .ةتحقيق أهداف المؤسسيكونون مستعدين أكثر ومدركين لأهمية التعاون والعمل الجماعي في 

ومن الجدير ʪلذكر أن الثقافة المؤسسية والتوجيه الإداري يمكن أن تلعب دورًا مهمًا أيضًا في تعزيز 
العمل الجماعي. فإذا كانت الثقافة المؤسسية تشجع على التعاون والتفاعل بين الفرق العاملة، وإذا  

 الجماعي، فقد يكون لهذه العوامل Ϧثير كان هناك توجيه إداري يشجع على تطوير مهارات العمل
 .إيجابي على قدرة الموظفين على العمل الجماعي بغض النظر عن مدى خبرēم

ʪلتالي، ينبغي أن ϩخذ قادة المؤسسة هذه العلاقة في الاعتبار عند وضع استراتيجيات لتعزيز العمل 
لتي تشجع على عزيز الثقافة التنظيمية االجماعي داخل المؤسسة، بما في ذلك تقديم التدريب المستمر وت

 .التعاون والتفاعل بين الموظفين
يسلط الضوء على اختلافات طفيفة في تقدير قدرة الموظفين على  27جدول رقم تحليلنا لنتائج   -10

حل المشكلات والنزاعات بين الجنسين. يظهر الجدول أن الرجال يبدو أĔم يشعرون بقدرة أكبر على 
 .كل أسرع مقارنة ʪلنساء، خاصة فيما يتعلق ʪلقدرة البطيئة على حل المشكلاتحل المشكلات بش

يمكن أن يكون هذا الاختلاف ʭتجًا عن عوامل ثقافية أو اجتماعية متعددة، مثل الثقافة المؤسسية 
والدعم الاجتماعي والثقة ʪلنفس. توفير فرص التدريب والتطوير المتاحة لكل الموظفين وتعزيز الثقة 

  .ʪلنفس لدى النساء قد يكون له Ϧثير إيجابي على تقدير قدرēم على حل المشكلات والنزاعات
ʪلتالي، يمكن تعزيز فهمنا لهذه الديناميات من خلال إجراء دراسات أعمق لفهم العوامل التي تقف 

لموظفين على حل اوراء هذه الاختلافات بين الجنسين، ومن ثم اتخاذ التدابير اللازمة لتعزيز قدرة جميع 
  .المشكلات والنزاعات بكفاءة داخل المؤسسة

يعرض علاقة بين العمر وتقدير الموظفين لقراراēم داخل المؤسسة. يبدو أن هناك  تحليلنا للبياʭت  -11
 الجدول رقم فيارتباطاً بين الفئات العمرية ومدى قبول القرارات التي يتخذوĔا، حيث تشير النتائج 

الموظفين في الفئات العمرية الأكبر يبدون ميلاً أقل نحو قبول قراراēم ʪلمقارنة مع الفئات إلى أن  28
 .الأصغر سناً 

يمكن أن يكون هذا الفارق في تقدير القرارات بين الفئات العمرية ʭتجًا عن تجارب حياتية مختلفة، 
ومستوʮت مختلفة من الثقة في القدرة على اتخاذ القرارات. ومع ذلك، فإن النتائج تظهر أيضًا أن تقريبًا  
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عالٍ من الثقة   أن هناك مستوىكل الفئات تعتبر قراراēا إما صائبة أو قريبة من الصواب، مما يشير إلى
  .بقدرēم على اتخاذ القرارات

يمكن للمؤسسة استخدام هذه الملاحظات لتوجيه جهودها في تحسين عمليات اتخاذ القرارات، مثل 
دة توفير التدريب والتوجيه للموظفين الأكبر سناً لزʮدة ثقتهم في قراراēم، بينما يمكنها أيضًا الاستفا

  .العالي للفئات الأصغر سناً لتشجيع التفكير الإبداعي واتخاذ القرارات الجريئة من مستوى الثقة
  في الاخير نستنتج ان هناك ارتباط بين بيئة العمل الاجتماعية و المهارات الشخصية والادارية  -

السلوكيات تطوير  و لائمةالمنفسية العمل البيئة  توفير: " لثةالنتائج المتعلقة ʪلفرضية الثا
 " :  التنظيمية وابداعية

يعرض علاقة إيجابية بين العمر ومستوى الدافعية للإنجاز في العمل. يبدو  29الجدول رقم نا في تحليل -1
أن الفئات العمرية الأصغر تظهر مستوى دافعية أعلى، مما يشير إلى شغف وحماس أكبر للعمل وتحقيق 

 .الأهداف
اك نظامًا ، حيث يبدو أن هنةؤسسالمللبيئة العمل في  هذا الاستنتاج يمكن أن يكون إشارة إيجابية

جيدًا للحوافز يساهم في الحفاظ على دافعية الموظفين. قد تكون هذه النتيجة دليلاً على أن الشباب 
 .يتمتعون ʪلحماس والتفاؤل، وهم أكثر استعدادًا لتحمل التحدʮت والابتكار

ية، وذلك الإيجابية والمحفزة للموظفين من جميع الفئات العمر من المهم أن يُستمر في تعزيز هذا البيئة 
من خلال تقديم الدعم والتشجيع وتوفير فرص التطوير المهني. هذا يساعد في تعزيز الأداء الوظيفي 

 .وتحقيق الأهداف المؤسسية بشكل أفضل
غرداية يتمتعون ، يظهر أن موظفي مؤسسة سوʭلغاز 30لجدول رقم بناءً على البياʭت المقدمة من ا -2

من موظفي  %69.6من موظفي الوظائف الإدارية، و %62.2بدافعية قوية للإنجاز، حيث أفاد 
من موظفي الوظائف الخدماتية ϥن لديهم دافعية قوية لتحقيق النجاح في  %80الوظائف التقنية، و

) %31.1ين ( الإداريمهامهم اليومية. في المقابل، كانت الدافعية العادية أكثر وضوحًا بين الموظفين
)، بينما كانت الدافعية الضعيفة محدودة بين الموظفين الإداريين %20) والخدماتيين (%29والتقنيين (

 .)، وغائبة بين الموظفين الخدماتيين%1.4) والتقنيين (6.8%(
وجود بيئة عمل تشجع على التفاني والاهتمام ϥداء الوظائف بشكل جيد، وقد  تعكس هذه النتائج

يعكس أيضًا مستوى الرضا والراحة في بيئة العمل. ومع ذلك، يبدو أن هناك حاجة إلى مزيد من 
البحث والاستقصاء لفهم العوامل التي تؤثر على مستوى الدافعية في كل نوع من أنواع الوظائف، 
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فعية ضعيفة، ابما في ذلك تلك النسبة الصغيرة التي تشعر بد،  ووضع استراتيجيات لتعزيزها إذا لزم الأمر
 .سيكون مفيدًا لتحسين الأداء الوظيفي العام

يظهر علاقة إيجابية بين مستوى الرضا الوظيفي وشعور الموظفين  31 الجدول رقمللبياʭت من  ناتحليل -3
ʪلانتماء داخل المؤسسة. يعكس النسب العالية للرضا الوظيفي والانتماء العالي معًا بيئة عمل إيجابية 

 .ومريحة، مما يعزز الولاء والإنتاجية
 مستوى ن ʪنخفاض فيومع ذلك، فإن وجود نسبة صغيرة من الموظفين غير الراضين والذين يشعرو 

الانتماء يشير إلى وجود بعض التحدʮت في بيئة العمل يجب التركيز عليها. من خلال فهم هذه 
العلاقة بين الرضا الوظيفي والانتماء، يمكن لإدارة المؤسسة تحديد اĐالات التي تحتاج إلى تحسين 

ق أهداف الإنتاجية مما يساهم في تحقي وتطوير لتعزيز مشاعر الانتماء ورفع مستوى الرضا بين الموظفين،
 .والإبداع في المؤسسة

يظهر أن غالبية الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز غرداية يشعرون  32الجدول رقم للبياʭت من  ناتحليل -4
 .ʪلرضا الوظيفي، مما يعكس إيجابياً على أدائهم وجودة عملهم ويؤدي إلى زʮدة الإنتاجية

من حيث المنصب (مركز الوظيفة)، نجد أن العديد منهم يشعرون ʪلرضا ʪلنسبة للفئات المختلفة 
الوظيفي بمختلف الدرجات. يبدو أن فئة الأطر الساميين هم الأكثر رضاً، بينما هناك نسبة صغيرة 

 .من الأطر وعمال الإدارة الأخرى الذين يشعرون بعدم الرضا
 الموظفين من وجهة نظر مراكز الوظائفهذه المعلومات تسلط الضوء على أهمية فهم مستوى رضا 

المختلفة، وتظهر أن هناك فرصاً لتحسين بعض الجوانب في بيئة العمل لتعزيز رضا الموظفين وزʮدة  
كفاءēم وإنتاجيتهم. يمكن لإدارة المؤسسة استخدام هذه المعلومات لتحديد اĐالات التي تحتاج إلى 

 .وى عالٍ من الرضا الوظيفيتحسين وتطوير لضمان استمرارية تحقيق مست
، يتضح أن نسبة كبيرة من موظفي مؤسسة سوʭلغاز 33الجدول رقم لبياʭت في لمن خلال تحليل  -5

غرداية يعبرون عن التزامهم ʪلقواعد والأنظمة الداخلية للمؤسسة، مما يعكس ثقافة عمل متينة وتفهماً 
 .عميقاً للأنظمة والقواعد

ية المختلفة، يظهر أن الالتزام ʪلقواعد والأنظمة يزداد مع العمر، حيث عند النظر إلى الفئات العمر 
. بينما %80فما فوق ʪلالتزام ʪلقواعد والأنظمة بنسبة  51يشعر معظم الأشخاص في الفئة العمرية 

. ويشعر معظم الأشخاص في ʪ75%لالتزام بنسبة  50إلى  40يشعر الأشخاص في فئة العمر من 
 .%60و %59الأصغر ʪلالتزام بنسب تتراوح بين الفئات العمرية 
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على الرغم من وجود نسب صغيرة من الموظفين في كل فئة عمرية يشعرون ʪلتقصير في الالتزام ʪلقواعد، 
إلا أن الغالبية العظمى تظهر التزامًا مرتفعًا đذه القواعد والأنظمة. يعكس ذلك الثقافة العملية 

 .والانضباط في المؤسسة
هذه النتائج التزام الموظفين ʪلانضباط المؤسسي واحترامهم للقواعد والأنظمة الداخلية، وهو  تعكس

أمر إيجابي يعكس الثقافة العملية والانضباط في المؤسسة. يمكن لإدارة المؤسسة الاستفادة من هذه 
سهم في تحقيق الاستقرار ي المعلومات لتعزيز الالتزام ʪلقواعد وتعزيز الثقافة التنظيمية بين الموظفين، مما

 .والكفاءة داخل المؤسسة
يشير إلى وجود علاقة بين مستوى الخبرة لدى الموظفين ومدى  34الجدول رقم  فيللبياʭت  ناتحليل -6

الضغط النفسي الذي يشعرون به داخل المؤسسة. يبدو أن الموظفين ذوي أقل خبرة يعانون من 
 .بزملائهم ذوي الخبرة الأكبرمستوʮت أعلى من الضغط النفسي مقارنة 

سنوات من الخبرة يشعرون  5من خلال تحليل الفئات العمرية المختلفة، يبدو أن الموظفين ذوي أقل من 
. هذا يمكن أن يكون ʭتجًا عن عدم الثقة %33.3بمستوى عالٍ ومرتفع من الضغط النفسي بنسبة 

 .العملالكافية في مهاراēم وقدراēم في التعامل مع متطلبات 
سنوات، فهم يشعرون بمستوى متوسط ومنخفض  10و 5أما ʪلنسبة للموظفين ذوي خبرة تتراوح بين 

 .من الضغط النفسي، وهو ما قد يعكس استقرارهم وثقتهم في العمل بعد سنوات من التجربة
سنوات، فهم يشعرون أيضًا بمستوى متوسط ومنخفض  ʪ10لنسبة للموظفين ذوي الخبرة أكثر من 

ن الضغط النفسي، مما يعكس الثقة والاستقرار الذي يتمتعون به في العمل بعد سنوات من التجربة م
 .والممارسة

هذه النتائج تعكس أهمية دعم الموظفين الجدد وتقديم الدعم والتوجيه لهم خلال فترة الاندماج في 
ضغط مرتفع.  ن بمستوىالعمل، ʪلإضافة إلى أهمية متابعة الصحة النفسية للموظفين الذين يشعرو 

يمكن لإدارة المؤسسة استخدام هذه المعلومات لتطوير استراتيجيات لتقليل مستوى الضغط النفسي 
 .وتعزيز الرفاهية النفسية للموظفين

يوضح أن هناك علاقة بين المنصب الوظيفي للموظفين وشعورهم ʪلانتماء  35 للجدول رقم ناتحليل -7
داخل المؤسسة. يبدو أن الموظفين في المراتب الإدارية العليا يشعرون بمستوى أعلى من الانتماء ʪلمؤسسة 

 .مقارنة بزملائهم في المراتب الوظيفية الأدنى
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لانتماء ي وإطار يبدو أĔم يشعرون بمستوى أعلى من االموظفون في المراتب الإدارية العليا مثل إطار سام
. هذا يمكن أن يكون نتيجة للمسؤوليات الأكبر والمزيد من %43.5و  %66.7بنسب تتراوح بين 

 .الفرص للتأثير على اتجاهات المؤسسة واتخاذ القرارات
توى انتماء عالي، سحتى الموظفين في المراتب الوظيفية الأدنى مثل عون تحكم وعون تنفيذ يشعرون بم

 .مما يعكس ربما الروح الفريقية والثقافة التنظيمية التي تشجع على التعاون والتضامن داخل المؤسسة
استنادًا إلى هذه النتائج، يمكن لإدارة المؤسسة توجيه جهودها نحو تعزيز الانتماء لدى جميع مستوʮت 

ية والتفاعل أو إطلاق مبادرات لتعزيز الروح الفريق الموظفين، سواء من خلال برامج تطوير الموارد البشرية
الإيجابي داخل المؤسسة. هذا بدوره قد يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي وتعزيز الروح الجماعية داخل 

 .المؤسسة
يوضح علاقة قوية بين شعور الموظفين ʪلانتماء داخل المؤسسة ومدى  36 للجدول رقم ناتحليل -8

نظمة الداخلية. يظهر أن الموظفين الذين يشعرون ʪنتماء عالي ʪلمؤسسة يبديون التزامهم ʪلقواعد والا
مستوى عالٍ جدًا من الالتزام ʪلقواعد والانظمة، في حين يظهر الموظفون الذين يشعرون ʪنتماء 

 .منخفض ʪلمؤسسة مستوʮت منخفضة من الالتزام
، مما يعكس م المتوسطة والأكثر معتدلة بين الفئاتالفئة المتوسطة من شعور الانتماء تظهر نسبة الالتزا

 .أهمية بناء بيئة عمل تشجع على الانتماء وتعزز الالتزام ʪلقواعد والانظمة لدى الموظفين
هذه النتائج توضح أن تعزيز شعور الموظفين ʪلانتماء ʪلمؤسسة يمكن أن يسهم في تحسين مستوى 

ر هذا تعزيز ثقافة المسؤولية وتحسين الأداء العام للمؤسسة. يُظهالالتزام ʪلقواعد والانظمة، وʪلتالي 
ʪ همية الالتزامϥ لقواعد التحليل أهمية تنفيذ استراتيجيات لبناء الثقة والانتماء بين الموظفين وتعزيز وعيهم

 .والانظمة
فين على وظيظهر علاقة واضحة بين مستوى الدافعية لإنجاز العمل وقدرة الم 37للجدول رقم  ناتحليل -9

 .تحمل المسؤولية واتخاذ القرارات في المؤسسة
يبدو أن الموظفين الذين يظهرون مستوى عالٍ وقوʮً من الدافعية للإنجاز في العمل هم الأكثر تحملاً 
للمسؤولية والقرارات، بينما يبدو أن الموظفين الذين يشعرون ϥن مستوى الدافعية لديهم ضعيف يميلون 

 .قل تحملاً للمسؤولية والقرارات في العملإلى أن يكونوا أ
 الفئة العادية من مستوى الدافعية تظهر توزيعًا متوازʭً بين مستوʮت تحمل المسؤولية، مما يشير إلى أهمية

تشجيع ودعم الموظفين لتعزيز دافعيتهم للإنجاز وʪلتالي زʮدة قدرēم على تحمل المسؤولية واتخاذ 
 .القرارات بفعالية



    
 

129 
 

امسالخالفصل   خلاصة الفصل 

لنتائج تؤكد أن تحفيز الموظفين وتعزيز دافعيتهم للإنجاز يمكن أن يسهم في تعزيز قدرēم على هذه ا
تحمل المسؤولية واتخاذ القرارات بشكل أكبر في العمل، مما يعزز الأداء العام للمؤسسة ويساهم في 

 .تحقيق الأهداف المنشودة
يوضح وجود علاقة بين مستوى التعليم وقدرة الموظفين على  38الجدول رقم للبياʭت من  ناتحليل -10

 .تحمل المسؤولية في مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية
من الموظفين يرون أنفسهم متحملين  %69.4في فئة مستوى التعليم متوسط وʬنوي، يظهر أن 

ليها نسبة ية. وتللمسؤولية تجاه قراراēم وأعمالهم، وهذا يعكس استعدادهم الجيد لتحمل المسؤول
يرون أنفسهم متوازنين في تحمل المسؤولية، دون وجود نسبة ملحوظة تشير إلى التهرب من  30.6%

 .المسؤولية
يرون أنفسهم متحملين للمسؤولية تجاه أعمالهم  %67.6أما في فئة مستوى التعليم الجامعي، فإن 

تصنف أنفسهم   %1.5ة صغيرة تبلغ يرون أنفسهم متوازنين في التحمل، ونسب %30.9وقراراēم، مع 
 .كمتهربين من المسؤولية

من الموظفين يرون أنفسهم متحملين  %94.4أما في فئة مستوى التعليم "شهادة تكوينية ومهنية"، فإن 
يرون أنفسهم متوازنين في التحمل، دون وجود أي نسبة تشير إلى التهرب  %5.6للمسؤولية، ونسبة 

 .من المسؤولية
توحي ϥن الموظفين في مؤسسة سوʭلغاز بولاية غرداية يظهرون مستوʮت عالية من  هذه النتائج

الاستعداد والتحمل للمسؤولية بغض النظر عن مستوى التعليم، مما يشير إلى وجود تدريب وϦهيل 
على مستوى عالي يوفرها المؤسسة لموظفيها، مما يساهم في بناء ثقافة عمل مسؤولة ومتحملة في 

 .المؤسسة
يشير إلى عدم وجود علاقة مباشرة بين شعور الموظفين ʪلانتماء داخل  39 رقمللجدول  ناتحليل -11

المؤسسة وقدرēم على الابداع والابتكار. بغض النظر عن مستوى الانتماء، لم تتأثر قدرة الموظفين 
 بحيث :  على الابداع والابتكار بشكل ملحوظ

 الذين يشعرون ʪنتماء منخفض قد يكونون أكثر نسبةً للاعتقاديظهر أن الموظفين  :الانتماء المنخفض
  .ϥنفسهم غير مبدعين، ولكن مع ذلك، هناك نسبة معتبرة منهم يرون أنفسهم مبدعين

من الملاحظ أن الموظفين الذين يشعرون ʪنتماء متوسط يميلون إلى تقديم وصف  :الانتماء المتوسط
  .ولكن هناك أيضًا نسبة معتبرة يرون أنفسهم غير مبدعين أعلى لقدرēم على الابداع والابتكار،
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حتى بين الموظفين الذين يشعرون ʪنتماء عالي، هناك تنوع في الوصف بين أنفسهم   :الانتماء العالي
  .كمبدعين وبين أنفسهم كغير مبدعين

ة عبر تعزيز سبناءً على هذه النتائج، يمكن أن يكون هناك تحفيز إضافي للإبداع والابتكار في المؤس
ثقافة الابتكار وتوفير بيئة عمل تشجع على التفكير الإبداعي، ʪلإضافة إلى إقامة نظام مكافآت 
يقدر المساهمات الإبداعية للموظفين. هذه الخطوات يمكن أن تعزز الإنتاجية وتحسن بيئة العمل بشكل 

  .ض النظر عن مستوى انتماء الموظفيعام، بغ
  

 ونفسية المل عالبيئة ونستنتج في  الفرضية الثالثة من خلال النتائج اʭ هناك  ارتباط بين  -
 .السلوكيات التنظيمية وابداعية

  

  النتائج العامة للدراسة : 

عندما تكون ف من  خلال اختبار فرضيات الدراسة تبين لنا أن أداء العمال مرتبط ببيئة العمل وجودēا
بيئة العمل محفزة وداعمة، يكون لها Ϧثير إيجابي على أداء العمال فمثلاً، عندما يكون هناك تقدير واضح 

للعمل المبذول وفرص للتطوير المهني، يكون لهذا Ϧثير كبير في رفع مستوى الالتزام والإنتاجية لدى 
احة مل صحية وآمنة، يزيد ذلك من مستوى ر الموظفين ʪلإضافة إلى ذلك، عندما توفر المؤسسة بيئة ع

الموظفين وتركيزهم على أداء مهامهم بكفاءة أما  إذا كانت بيئة العمل سلبية ومحفوفة ʪلتحدʮت، فقد 
تؤثر هذه العوامل سلباً على أداء العمال فمثلاً، عندما يكون هناك توتر وصراعات داخلية في المؤسسة، 

ي الموظفين وتقليل إنتاجيتهم. كما أن عدم وجود فرص للتطوير الوظيفقد يؤدي ذلك إلى تشتت انتباه 
  .وعدم الشعور ʪلتقدير يمكن أن يقلل من رغبة الموظفين في بذل جهود إضافية

ʪلتالي، فإن فهم العلاقة بين بيئة العمل وأداء العمال يعد أمراً حيوʮً للمؤسسات التي تسعى لتحقيق 
يجب على المؤسسات أن تعمل على ēيئة بيئة عمل إيجابية تشجع على الإبداع فالنجاح والاستمرارية. 

لموظفيها.والتفاني، وذلك من خلال اتباع ممارسات إدارة فعالة وتوفير الدعم اللازم 
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  : الخاتمة
  

ستوى أداء الموظفين مفي ختام نستنتج أن بيئة العمل بجوانبها المختلفة تلعب دوراً محورʮً في تحديد 
ورفاهيتهم داخل المؤسسة. من خلال تناولنا للمفاهيم الأساسية لبيئة العمل، والعوامل المادية 
والاجتماعية والنفسية، والعوامل المؤثرة في أداء العمال، والطرق الفعالة لتحسين هذا الأداء، أصبح من 

  .اح المؤسسياستثمار استراتيجي لتحقيق النجالواضح أن الاهتمام ببيئة العمل ليس مجرد ترف، بل هو 
ضاء ونظام جاهزية المكان و الضو لقد أظهرʭ كيف يمكن لعناصر البيئة المادية مثل تصميم المكاتب و 

وēوية المكان أن تؤثر بشكل مباشر على صحة وراحة الموظفين، وʪلتالي على  حوافز مادية ورواتب
  إنتاجيتهم. 

والثقافة  صالو الات البيئة الاجتماعية التي تتجلى في علاقات الزملاء و القيادةكما تناولنا أهمية 
  .التنظيمية، والتي تسهم بشكل كبير في تعزيز التعاون وروح الفريق

أما البيئة النفسية، فهي عامل حاسم يؤثر على الصحة العقلية والنفسية للعاملين. فهم الضغوط النفسية 
نعكس إيجاʪً على مما ي والانتماء، هم في تقليل التوتر وزʮدة الرضا الوظيفي،وتقديم الدعم اللازم يسا

  .أداء الموظفين
من خلال الربط بين خصائص بيئة العمل وآʬرها على الأداء، أكدʭ على أن المؤسسات التي تستثمر 

ارتفاع مستوى و في تحسين بيئة العمل بجميع جوانبها تجني ثماراً واضحة تتمثل في زʮدة الإنتاجية، 
  .الإبداع والابتكار، وتقليل معدلات الغياب والتغيب عن العمل

  
ضمان تلبية وتقييمات دورية لفي ضوء ما تقدم، نجد أن خلق بيئة عمل مثالية تتطلب جهداً مستمراً 

احتياجات الموظفين وتوفير بيئة تدعم الأداء العالي. إن المؤسسات التي تعي أهمية هذا الجانب وتعمل 
على تطويره ʪنتظام ستظل في موقع الرʮدة، قادرة على جذب الكفاءات والحفاظ عليها، وتحقيق 

.أهدافها بفعالية أكبر
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 الملاحق قائمة الملاحق

  الملاحق :

  الاستمارة:

  

 جامعة غرداية

  كلية العلوم الاجتماعية والانسانية

  والديموغرافياقسم علم الاجتماع 

تخصص علم الاجتماع التنظيم والعمل ضمن  ماجسترمذكرة اقوم ببحث حضرة الموظف الكريم 
  بيئة العمل وتأثيرها على أداء العامل في المؤسسة ".جامعة غرداية عن " 

بناء عليه امل من جانبكم الاجابة على الاسئلة الموجودة في الاستمارة، مع الاشارة الى ان 
في الاجابة عليها سيساعدني كباحث في التوصل الى النتائج العلمية المرجوة، لافت مساهمتكم 

انتباهكم الى ان المعلومات التي ستدلون بها ستستعمل لاغراض البحث العلمي فقط، وبالتالي 
  ارجو منكم الاجابة بدقة وحياد .

  المحور الاول : البيانات الشخصية  
 

  السن : -
                   ]50الى40من[                   ]39الى29من [            ]سنة 28الى18من[
  [فما فوق 51من[

  الجنس : -
  ذكر                        انثى 

  الحالة الاجتماعية (العائلية) : -
  أعزب                                 متزوج                                  مطلق

  التعليمي :المستوى  -
ابتدائي                    متوسط و ثانوي                   جامعي                     شهادة تكوينة و 

  المهنية

  نوع الوظيفة : -
  وظيفة ادارية                        وظيفة تقنية                             وظيفة خدماتية 

  المنصب (مركز الوظيفة) : -
اطار سامي                          اطار                         عون تحكم                         عون 

  تنفيذ

  الخبرة : -
 10اكثر من [                  ]   سنوات  10الى  5من [                   ]  سنوات  5اقل من ]

   [سنوات

 2024التاريخ : ....../....../ 
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 الملاحق قائمة الملاحق

 

 

 

 

 العمل المادية الى زيادة الأداء الفني المحور الثاني : يؤدي تحسين بيئة 
 

 

 كيف ترى جاهزية مكان العمل ؟ -
  مجهز                                 متوسط التجهيز                             غير مجهز

 
 ماهي جودة هواء بيئة عملك ؟ -

   ملوثة                     نقية                                    عادية                     

  
 مامستوى الضوضاء في بيئة عملك ؟ -

 مرتفعة                                متوسطة                                      منخفضة

  
 ماهو تقييمك لألراتب و الحوافز المادية من المؤسسة ؟ -

 منخفضة                                 مرتفعة                                متوسطة     

  
 ما هو الوقت المستغرق في انجاز المهام المنسوبة اليك ؟ -

 سريع                                  متوسط                                       بطيئ

  
 كيف هي جودة العمل للمهام الوظيفية المنسوبة اليك ؟ -

 عالية الجودة                         متوسطة الجودة                             سيئة الجودة 

  
 ماهو مستوى المجهودات الانتاجية المقدمة من طرفك داخل المؤسسة ؟ -

 عالية                                  متوسطة                                      منخفضة

  
 تقييم دقة العمل في المهام الوظيفية المنسوبة اليك ؟كيف  -

 ممتازة                                متوسطة                                      سيئة
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 الملاحق قائمة الملاحق

 

 

 

  

  المحور الثالث : يؤدي تحسين البيئة الاجتماعية الى تطوير المهارات الشخصية
  وادارية

 

  في بيئة العمل ؟ما هو نوع الاتصال الموجود  -
اتصال فعال (سهل)                          اتصال متوسط (معتدل)                 اتصال غير 

 فعال (صعب)

  

  كيف ترى القيادة في بيئة عمل المؤسسة ؟ -
 ممتازة                                          مرضية                                     سيئة

  

  كيف هي ثقافة العمل الموجودة بيئة عملك ؟ -
 داعمة                                           محايدة                                      معيقة

  

  ماهو مستوى العلاقات الاجتماعية الموجودة في المؤسسة ؟ -
 هشة                                  متينة                                            متوسطة   

  

    ماهي قدرتك على حل المشكلات و النزاعات الموجودة داخل المؤسسة ؟ -
 سريعة                                         متوسطة                                      بطيئة

 

  كيف هي القرارات التي تتخذها داخل المؤسسة ؟ -
 قريبة من الصواب                          خاطئة                                      صائبة   

  

  كيف تقييم مهارتك على التخطيط و التنظيم ؟ -
 متقنة (محكمة)                              مقبولة                                         رديئة

  

  ماعي ؟كيف تقييم قدرتك على العمل الج -
 فعالة                                          الى حد ما                                     غير فعالة  
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 الملاحق قائمة الملاحق

 
 
 
 
  المحور الرابع : يؤدي توفير بيئة نفسية ملائمة الى تطوير السلوكيات التنظيمية و 

  ابداعية 
 

 ما هو مستوى الدافعية للانجاز العمل لديك ؟ -
 عادية                                            ضعيفة                                          قوية

  

  مامدى شعورك بالرضى الوظيفي داخل المؤسسة ؟ -
 راضي                                      الى حد ما                                       غير  راضي

  

  الضغط النفسي الذي تشعر به داخل المؤسسة ؟ماهو مستوى  -
 منخفض                                    متوسط                                          مرتفع

  

  كيف هو شعورك بالانتماء داخل المؤسسة ؟ -
 منخفض              عالي                                        متوسط                           

  

  هل انت ملتزم بالقواعد والانظمة الداخلية المعمول بها في المؤسسة ؟ -
 ملتزم                                        معتدل                                          مهمل

  ماهي قدرتك على تحمل مسؤولية اعمالك وقراراتك داخل المؤسسة ؟ -
 اجه)                            متوازن                                        متهربمتحمل(مو

  

  كيف تصف قدرتك على الابداع والابتكار ؟ -
 مبدع                                        الى حد ما                                     غير مبدع

  

  المستمر والتكوين ؟ما مدى  حرصك على التعلم  -
 حريص                                    الى حد ما                                     غير حريص

  

  شكرا لك على اتمام هذه الاستمارة، تم جمع البيانات الخاصة بك بسرية تامه وسيتم استخدامها فقط لاغراض هذه الدراسة.
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 الملاحق الاحصائية :

 

Notes 

Output Created 19-APR-2024 21:01:45 

Comments  

Input Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 148 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 

b8 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 

 

 
 
Reliability 
 

 

 

Notes 

Output Created 19-APR-2024 21:02:12 

Comments  

Input Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 
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N of Rows in Working Data File 148 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 

b8 c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 d1 d2 d3 

d4 d5 d6 d7 d8 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.01 

 

 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 147 99.3 

Excludeda 1 .7 

Total 148 100.0 
 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.813 24 

 
FREQUENCIES VARIABLES=a1 a2 a3 a4 a5 a6 a7 b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 b8 c1 c2 c3 c4 c5 c6 
c7 c8 d1 d2 d3 
    d4 d5 d6 d7 d8 
  /STATISTICS=STDDEV VARIANCE MEAN MEDIAN 
  /ORDER=ANALYSIS. 
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 الملاحق قائمة الملاحق

Frequencies 
 

 

 

Notes 

Output Created 19-APR-2024 21:03:40 

Comments  

Input Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 148 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data. 

Syntax FREQUENCIES VARIABLES=a1 a2 

a3 a4 a5 a6 a7 b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 

b8 c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 d1 d2 d3 

    d4 d5 d6 d7 d8 

  /STATISTICS=STDDEV VARIANCE 

MEAN MEDIAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.04 

 

 

Statistics 
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 الملاحق قائمة الملاحق

M

is

si

n
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0 0 0 0 0 0 
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an 
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1.9
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70 
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2.8

3 
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0
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0 
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00 
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5

0 

3.0

0 

                         

Std. 

Dev
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n 

.7

0

6 
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2

0 

.49

1 

.6

75 
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6

4 
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anc

e 
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9

9 

.1

0

2 

.24

1 

.4

55 

.3

1

9 

1.0

39 

                         

 

 
 
Frequency Table 
 

 

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid سنة 28الى18من  5 3.4 3.4 3.4 

] 39الى29من  [ 39 26.4 26.4 29.7 

] 50الى40من  84 56.8 56.8 86.5 

فما فوق 51من ] 20 13.5 13.5 100.0 

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 88.5 88.5 88.5 131 ذكر 

 100.0 11.5 11.5 17 انثى

Total 148 100.0 100.0  
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 الملاحق قائمة الملاحق

 الحالة الاجتماعية (العائلية)-

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 17.6 17.6 17.6 26 أعزب 

 92.6 75.0 75.0 111 متزوج

 100.0 7.4 7.4 11 مطلق

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 المستوى التعليمي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 41.9 41.9 41.9 62 متوسط و ثانوي 

 87.8 45.9 45.9 68 جامعي

 100.0 12.2 12.2 18 شهادة تكوينة و المهنية

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 نوع الوظيفة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 50.0 50.0 50.0 74 وظيفة ادارية 

 96.6 46.6 46.6 69 وظيفة تقنية

 100.0 3.4 3.4 5 وظيفة خدماتية

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 المنصب (مركز الوظيفة)

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 10.1 10.1 10.1 15 اطار سامي 

 41.2 31.1 31.1 46 اطار

 65.5 24.3 24.3 36 عون تحكم

 100.0 34.5 34.5 51 عون تنفيذ

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  سنوات 5اقل من  6 4.1 4.1 4.1 

سنوات 10الى  5من [  40 27.0 27.0 31.1 

سنوات 10اكثر من   102 68.9 68.9 100.0 

Total 148 100.0 100.0  
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 الملاحق قائمة الملاحق

 

 

 كيف ترى جاهزية مكان العمل ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 8.1 8.1 8.1 12 غير مجهز 

 44.6 36.5 36.5 54 متوسط التجهيز

 100.0 55.4 55.4 82 مجهز

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 ماهي جودة هواء بيئة عملك ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 8.8 8.8 8.8 13 ملوثة 

 55.4 46.6 46.6 69 عادية

 100.0 44.6 44.6 66 نقية

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 مامستوى الضوضاء في بيئة عملك ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 25.0 25.0 25.0 37 منخفضة 

 76.4 51.4 51.4 76 متوسطة

 100.0 23.6 23.6 35 مرتفعة

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 ماهو تقييمك لألراتب و الحوافز المادية من المؤسسة ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 17.6 17.6 17.6 26 منخفضة 

 86.5 68.9 68.9 102 متوسطة

 100.0 13.5 13.5 20 مرتفعة

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 ما هو الوقت المستغرق في انجاز المهام المنسوبة اليك ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 7. 7. 7. 1 بطيئ 

 70.3 69.6 69.6 103 متوسط

 100.0 29.7 29.7 44 سريع
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Total 148 100.0 100.0  

 

 

 كيف هي جودة العمل للمهام الوظيفية المنسوبة اليك ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1.4 1.4 1.4 2 سيئة الجودة 

 59.5 58.1 58.1 86 متوسطة الجودة

الجودة عالية  60 40.5 40.5 100.0 

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 ماهو مستوى المجهودات الانتاجية المقدمة من طرفك داخل المؤسسة ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 7. 7. 7. 1 منخفضة 

 56.1 55.4 55.4 82 متوسطة

 100.0 43.9 43.9 65 عالية

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 كيف تقييم دقة العمل في المهام الوظيفية المنسوبة اليك ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 40.5 40.5 40.5 60 متوسطة 

 100.0 59.5 59.5 88 ممتازة

Total 148 100.0 100.0  

 

 

؟ ما هو نوع الاتصال الموجود في بيئة العمل  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid (صعب) 4.7 4.7 4.7 7 اتصال غير فعال 

 54.7 50.0 50.0 74 اتصال متوسط (معتدل)

 100.0 45.3 45.3 67 اتصال فعال (سهل)

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 كيف ترى القيادة في بيئة عمل المؤسسة ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.1 4.1 4.1 6 سيئة 

 77.6 73.5 73.0 108 مرضية

 100.0 22.4 22.3 33 ممتازة
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Total 147 99.3 100.0  

Missing System 1 .7   

Total 148 100.0   

 

 

 كيف هي ثقافة العمل الموجودة بيئة عملك ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 7.4 7.4 7.4 11 معيقة 

 47.3 39.9 39.9 59 محايدة

 100.0 52.7 52.7 78 داعمة

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 ماهو مستوى العلاقات الاجتماعية الموجودة في المؤسسة ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.1 6.1 6.1 9 هشة 

 56.8 50.7 50.7 75 متوسطة

 100.0 43.2 43.2 64 متينة

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 ماهي قدرتك على حل المشكلات و النزاعات الموجودة داخل المؤسسة ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 14.2 14.2 14.2 21 بطيئة 

 73.6 59.5 59.5 88 متوسطة

 100.0 26.4 26.4 39 سريعة

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 كيف هي القرارات التي تتخذها داخل المؤسسة ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 68.9 68.9 68.9 102 قريبة من الصواب 

 100.0 31.1 31.1 46 صائبة

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 كيف تقييم مهارتك على التخطيط و التنظيم ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 7. 7. 7. 1 رديئة 
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 66.2 65.5 65.5 97 مقبولة

 100.0 33.8 33.8 50 متقنة (محكمة)

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 كيف تقييم قدرتك على العمل الجماعي ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2.7 2.7 2.7 4 غير فعالة 

 48.0 45.3 45.3 67 الى حد ما

 100.0 52.0 52.0 77 فعالة

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 ما هو مستوى الدافعية للانجاز العمل لديك ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.1 4.1 4.1 6 ضعيفة 

 33.8 29.7 29.7 44 عادية

 100.0 66.2 66.2 98 قوية

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 مامدى شعورك بالرضى الوظيفي داخل المؤسسة ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4.7 4.7 4.7 7 غير  راضي 

 43.2 38.5 38.5 57 الى حد ما

 100.0 56.8 56.8 84 راضي

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 ماهو مستوى الضغط النفسي الذي تشعر به داخل المؤسسة ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 22.3 22.3 22.3 33 مرتفع 

 70.9 48.6 48.6 72 متوسط

 100.0 29.1 29.1 43 منخفض

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 كيف هو شعورك بالانتماء داخل المؤسسة ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
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Valid 3.4 3.4 3.4 5 منخفض 

 47.3 43.9 43.9 65 متوسط

 100.0 52.7 52.7 78 عالي

Total 148 100.0 100.0  

 

 

والانظمة الداخلية المعمول بها في المؤسسة ؟هل انت ملتزم بالقواعد   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1.4 1.4 1.4 2 مهمل 

 29.1 27.7 27.7 41 معتدل

 100.0 70.9 70.9 105 ملتزم

Total 148 100.0 100.0  

 

 

المؤسسة ؟ماهي قدرتك على تحمل مسؤولية اعمالك وقراراتك داخل   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 7. 7. 7. 1 متهرب 

 28.4 27.7 27.7 41 متوازن

 100.0 71.6 71.6 106 متحمل(مواجه)

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 كيف تصف قدرتك على الابداع والابتكار ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.8 6.8 6.8 10 غير مبدع 

 75.7 68.9 68.9 102 الى حد ما

 100.0 24.3 24.3 36 مبدع

Total 148 100.0 100.0  

 

 

 ما مدى  حرصك على التعلم المستمر والتكوين ؟

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 8.8 8.8 8.8 13 غير حريص 

 30.4 21.6 21.6 32 الى حد ما

 100.0 69.6 69.6 103 حريص

Total 148 100.0 100.0  

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=a1 a2 a3 a4 a5 a6 a7 b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 b8 c1 c2 c3 c4 c5 c6 
c7 c8 d1 d2 
    d3 d4 d5 d6 d7 d8 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
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Descriptives 
 

 

 

Notes 

Output Created 19-APR-2024 21:04:27 

Comments  

Input Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 148 

Missing Value Handling Definition of Missing User defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used All non-missing data are used. 

Syntax DESCRIPTIVES VARIABLES=a1 a2 

a3 a4 a5 a6 a7 b1 b2 b3 b4 b5 b6 b7 

b8 c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 d1 d2 

    d3 d4 d5 d6 d7 d8 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN 

MAX. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 706. 2.80 4 1 148 السن

 320. 1.11 2 1 148 الجنس

 491. 1.90 3 1 148 الحالة الاجتماعية (العائلية)-

 675. 2.70 4 2 148 المستوى التعليمي

 564. 1.53 3 1 148 نوع الوظيفة

 1.019 2.83 4 1 148 المنصب (مركز الوظيفة)

 558. 2.65 3 1 148 الخبرة

 644. 2.47 3 1 148 كيف ترى جاهزية مكان العمل ؟

 639. 2.36 3 1 148 ماهي جودة هواء بيئة عملك ؟

 700. 1.99 3 1 148 مامستوى الضوضاء في بيئة عملك ؟
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لألراتب و الحوافز المادية من المؤسسة ؟ماهو تقييمك   148 1 3 1.96 .558 

ما هو الوقت المستغرق في انجاز المهام المنسوبة اليك 

 ؟

148 1 3 2.29 .470 

 517. 2.39 3 1 148 كيف هي جودة العمل للمهام الوظيفية المنسوبة اليك ؟

ماهو مستوى المجهودات الانتاجية المقدمة من طرفك 

المؤسسة ؟داخل   

148 1 3 2.43 .511 

كيف تقييم دقة العمل في المهام الوظيفية المنسوبة اليك 

 ؟

148 2 3 2.59 .493 

 581. 2.41 3 1 148 ما هو نوع الاتصال الموجود في بيئة العمل ؟

 483. 2.18 3 1 147 كيف ترى القيادة في بيئة عمل المؤسسة ؟

عملك ؟كيف هي ثقافة العمل الموجودة بيئة   148 1 3 2.45 .632 

ماهو مستوى العلاقات الاجتماعية الموجودة في 

 المؤسسة ؟

148 1 3 2.37 .598 

ماهي قدرتك على حل المشكلات و النزاعات الموجودة 

 داخل المؤسسة ؟

148 1 3 2.12 .627 

 464. 2.31 3 2 148 كيف هي القرارات التي تتخذها داخل المؤسسة ؟

مهارتك على التخطيط و التنظيم ؟كيف تقييم   148 1 3 2.33 .486 

 553. 2.49 3 1 148 كيف تقييم قدرتك على العمل الجماعي ؟

 564. 2.62 3 1 148 ما هو مستوى الدافعية للانجاز العمل لديك ؟

 589. 2.52 3 1 148 مامدى شعورك بالرضى الوظيفي داخل المؤسسة ؟

تشعر به داخل ماهو مستوى الضغط النفسي الذي 

 المؤسسة ؟

148 1 3 2.07 .716 

 565. 2.49 3 1 148 كيف هو شعورك بالانتماء داخل المؤسسة ؟

هل انت ملتزم بالقواعد والانظمة الداخلية المعمول بها 

 في المؤسسة ؟

148 1 3 2.70 .490 

ماهي قدرتك على تحمل مسؤولية اعمالك وقراراتك 

 داخل المؤسسة ؟

148 1 3 2.71 .470 

 531. 2.18 3 1 148 كيف تصف قدرتك على الابداع والابتكار ؟

 646. 2.61 3 1 148 ما مدى  حرصك على التعلم المستمر والتكوين ؟

Valid N (listwise) 147     
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اليا  مؤسسة سونلغاز ح–سابقا  -تقوم الشركة الوطنية للكهرʪء والغاز: 89* نشأة و تطور شركة سونلغاز

بتوفير وتموين زʪئنها ʪلطاقة الكهرʪئية والغازية عبر كامل القطر الجزائري  الوطني  حيث عرفت كغيرها من 
المؤسسات الوطنية عدة تحولات وتطورات  فبداية وعقب الحرب العالمية الثانية وʪلتحديد في جوان من 

وزيع تصاد ودلك ϵنشاء مؤسسة  لتقررت الحكومة الاستعمارية ʪلجزائر آنذاك  بتنمية الاق 1947سنة 
"و أوكلت لهذه المؤسسة مهمة إنتاج ونقل و توزيع الكهرʪء  EGAالطاقة وهي كهرʪء وغاز الجزائر   "

  والغاز.

أما بعد الاستقلال فقد أعيد تشكيل الشبكة الوطنية لنقل الكهرʪء ذات التوتر المتوسط 'والتوتر المنخفض 
م في حاسي الرمل 1956بخصوص الغاز الطبيعي فلم يتم استغلاله إلا في سنة  لتزويد المدن الداخلية. أما

  .من طرف الاستعمار الفرنسي

م الصادر في الجريدة 1969جويلية  26المؤرخ ليوم  59-69جاء المرسوم التنفيذي رقم  1969وفي سنة 
ء والغاز بدلا من كهرʪ الذي ينص على إنشاء الشركة الوطنية للكهرʪء 1969الرسمية في الأول من أوت 

  ." التي حلت حسب نفس المرسوم EGAو غاز الجزائر "

وقد حدد هذا المرسوم للشركة مهمة رئيسية تتمثل في اندماجها في سياسة الطاقة الداخلية للدولة. وجعلها  
حتكار الا اتحتكر إنتاج ونقل وتوزيع واسترداد وتصدير الطاقة الكهرʪئية وهو ما عزز من مكانتها. وهذ

 الغاز الطبيعي داخل التراب الوطني لجميع الأصناف من الزʪئن وهو ما يتطلب منها سمح لها أيضا بتوزيع 
  القيام ʪنجاز وتسيير قنوات النقل وشبكة التوزيع داخل المدن وخارجها  

نتاج الطاقة إونظرا للطلب المتزايد على خدمات المؤسسة قامت هذه الشركة بتحديث بنيتها التحتية وزاد 
بفضل مجموعة  1969ليصل إلى الضعف على ما كان عليه في سنة  1974في سنة  الكهرʪئية للمؤسسة

   .من المركز والمحطات الحرارية على غرار، ارزيو، حاسي مسعود، وحاسي الرمل وغيرها

از هي الأخرى أعيد هيكلة سونلغ 1983وضمن البرʭمج الوطني لإعادة هيكلة المؤسسات الوطنية في سنة 
  :لتتمخض عنها ستة مؤسسات فرعية و هي

1- KAHRAKIB : ئيةʪمتخصصة في تركيب المنشآت الكهر.  

                                                             
  عن رئيس مصلحة المستخدمين بمديرية التوزيع سونلغاز غرداية.89 
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2- KANAGAZ متخصصة في انجاز شبكات نقل الغاز:. 

3- ENERGA متخصصة في الهندسة المدنية:. 

4- ETERKIB متخصصة في التركيب الصناعي:. 

5- AMC  والمراقبة: متخصصة في صناعة العدادات وأجهزة القياس. 

وبعد مرحلة الإصلاحات الاقتصادية في بداية التسعينات أصبحت سونلغاز مؤسسة عمومية ذات طابع 
 تحتكر لحساب الدولة النشاطات التالية: EPIC صناعي وتجاري

  إنتاج ونقل وتوزيع الكهرʪء -

 نقل وتوزيع الغاز  -

ما أعطيت لها ادين أخرى ʫبعة لقطاع الطاقة كثم بعد التغييرات الهيكلية التي شهدĔا سونلغاز لتشمل مي
، شهد 2006 2004وفي عام  2002مهمة التصدير خارج الوطن وأصبحت شركة ذات أسهم في سنة 

مجمع سونلغاز توسعا كبيرا وقامت ʪعادة هيكلتها عبر عدة مؤسسات فرعية، ثم اعادة هيكلة وظيفة 
  التوزيع .

يكلة هو ضمان الخدمة العمومية للزʪئن وهي المهمة الجوهرية لسونلغاز ويبقى من وراء هذا التطور وإعادة اله
ذلك إن توسيع مجال أنشطتها وتحسين تسييرها الاقتصادي يفيدان في المقام الأول هذه المهمة التي تشكل 

  الأساس الراسخ لثقافتها كمؤسسة.

المؤرخ في  01وخاصة القانون رقم في إطار المهام الموكلة لها قانوʭ  :*دور ومهام المؤسسة وأهدافها
    :م الذي يتمثل أساسا في الخدمة العمومية يعمل مجمع سونلغاز على2002فيفري 05

 ئية ذات جودةʪضمان إنتاج نقل وتوزيع طاقة كهر.  

 دق تكلفةϥضمان التوزيع العمومي للغاز، مع احترام كل الشروط والإجراءات الأمنية و. 

 مين تمويلها تخطيط ووضع برامج السنويةϦوتلك ذات عدة سنوات و.  

  .ت السوقʭدراسة ووضع برامج لتحقيق الطلب التزايد على الطاقة والوصول إلى تواز  

 تسيير وتكوين الموارد البشرية الضرورية من اجل تحقيق مجموع مهامها.  
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 تصور ووضع السياسة التجارية الملائمة لدفتر الشروط العامة.  

تعتبر مديرية التوزيع الجهوبة للوسط Đمع سونلغاز والكائن مقرها  :للتوزيع غرداية* المديرية الجهوية 
ʪلبليدة والمكلفة ʪلأشراف على المديرʮت الولائية بوسط البلاد والجنوب الشرقي كذلك وتعد مديرية غرداية 

عد قرار مجمع ب 2005أحد المديرʮت التسع بعد أن تقرر فصلها عن منطقة ورقلة ابتداءا من جانفي 
سونلغاز إعادة هيكلة الشركة الأم وأصبح على إثرها مركز غرداية مديرية ʫبعة لتوزيع الوسط ʪلبليدة لغاية 

لى سبعة وتحوي المديرية عتم فصلها مجددا عن البليدة وأصبحت ʫبعة لمنطقة ورقلة،  2022وفي اليوم 
 :أقسام وهي

  مصالح وأقسام شركة التوزيع بغرداية -أ 

إعداد وتوجيه ومراقبة المديرية لمختلف مخططات  :تتمثل مهامه فيما يلي :قسم الموارد البشرية *
المستخدمين، من حيث التوظيف والتكوين والترقية، وضمان وتنسيق وترقية النشاطات الإدارية وتسيير 

إعداد ومتابعة  و المستخدمين. وإعداد احتياجات المديرية فيما يخص تكوين العمال حسب برامج التكوين.
 أجور العمال  .

  :يقوم هذا القسم ʪلمهام الآتية :* قسم استغلال الكهرʪء

إعداد برامج ومقاسات التوتر المنخفض والمتوسط ومتابعتها. وإعداد برامج الشبكة الكهرʪئية ومتابعتها. -
يير المحاولات ن تسوتحليل المعطيات الإحصائيات وتحيد التصاميم البيانية الخاصة ʪلشبكة. وضما

 الكهرʪئية. وإعداد البرʭمج السنوي للتجهيز وكذلك على المستوى القصير .

  .التدخل في حالة وجود عطب أو خطر في الشبكة وإصلاحه  -

  متابعة المصالح التقنية للكهرʪء التابعة لها عبر دوائر الولاية غرداية، متليلي، المنيعة، القرارة. الخ. -

  .ادات وإصلاحهاتسيير العد -

  استقبال تدخلات المواطنين في حالة وجود عطل معين واتخاذ الإجراءات اللازمة. -

  :* قسم إستغلال الغاز ويهتم بما يلي

  .ضمان تسيير شبكة الغاز ومراقبتها وتطويرها وإعداد برامج الصيانة -

  .وى المديريةمتابعة المقاييس دورʮ وتحليل الأخطار تسيير العتاد الغازي على مست -
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  .إعداد وتحليل المعطيات والإحصائيات اللازمة ووضع مخططات الحماية العامة تحليل النتائج-

  .إعداد مخططات أو تصاميم قنوات الغاز وتحديثها. وإعداد برʭمج عملية البحث عن الأعطاب وتفعيلها -

  .اطنين عنهاضمان إصلاح كل الأعطاب سواء الناتجة عن عملية البحث وϵبلاغ المو  -

  ضمان صيانة كل العادات والعتاد خاصة عتاد البحث عن التسرʪت. -

  :مهامه تتمثل في :* قسم الدراسات وتنفيذ أشغال الكهرʪء والغاز

  .وضع برامج إنجاز الأشغال والتحكم -

 )أو الكهرʪء الريفية أو التوزيعRCN) دراسة طلبات الزʪئن سواء ضمن برʭمج توصيل الزʪئن -
  .العمومي للغاز، وجمع الملفات التقنية للأشغال المبرمجة للإنجاز

  .تنظيم فتح الورشات للمؤسسات ومراقبتها من حيث نوعية وآجال الأشغال -

  .المصادقة على الكشوف الكمية وإنجاز تقارير الأشغال -

  .اتير المؤسساتييد فو تسيير الاعتمادات المالية الموجهة للمديرية من الجانب التقني، واستقبال وتق -

وضع برامج الاستثمار على المدى القصير والمتوسط طبقا لتوجيهات الإدارة المركزية وʪلتنسيق مع المصالح  -
  .التقنية، والحرص على استعمال التقنيات والعتاد الحديث في الإنجاز

  .افيةالإعلان على المناقصات والاتفاقيات وإنجازها، واقتراح اعتمادات مالية إض -

  :* قسم العلاقات التجارية

بما في ذلك عقود الأشغال  TPRاحترام إجراءات توصيل الزʪئن الجدد وأشغال الخدمات المعوضة  -
  وطلبات الزʪئن إلى غاية وضعهم ʪلخدمة.

  .إعداد عقود المشتركين من التوتر والضغط المتوسطين والمنخفضين ومطابقتهم -

  .التوتر والضغط المنخفضين من خلال عملية التعداد والفوترة والتحصيلتسيير المشتركين ذوي  -

  .FSMتسيير حساʪت الزʪئن بما في ذلك الجرد، وإعداد وتسيير الفوترة على أساس المذكرات -

  .فوتره مختلف الخدمات، والقيام بتحرʮت حول الزʪئن، واقتراح خدمات مقدمة جديدة للزʪئن -
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  .الإيصالات الخاصة بتوصيل الزʪئن الجدد، وإعداد الميزانية النهائيةإعداد فواتير -

  .متابعة وتحليل ديون الزʪئن حساب بحساب، والتدخل في إعداد بعض دراسات الشبكات -

  احترام رزʭمة التعداد ونوعية التعداد ومتابعته دورʮ، والقطع والوضع ʪلخدمة للعدادات. -

  :وēتم بما يلي :* قسم المالية والمحاسبة

ضمان مراقبة التسجيلات المحاسبية لكل العمليات. وضمان مراقبة القيود المحاسبية الخاصة ب  -
P40وSGC. واستخراج النتيجة المحاسبية للمديرية.  

  .مراقبة وتبرير وتصفية الحساʪت، وضمان النشاط الضريبي المركزي، ومسك ملف الموجودات -

  .فروع والمراكز المحاسبية والمديرية المركزية، واستخراج فروق الجردضمان الربط بين مختلف ال -

  متابعة حساʪت الخزينة ومراقبة الحساʪت البنكية والبريدية. -

إعداد توقعات الخزينة على المدى القصير، وإجراء المقارʪت البنكية. وإعداد الموازنة السنوية للمديرية،  -
  انية نشاط المؤسسة.إعداد جدول المراقبة وميز  وكذلك

  وēتم بـ: :* قسم تسيير برامج الإعلام الآلي

  .تسيير مركز المعالجة المعلوماتية وترقية البرامج على مستوى المديرية الجهوية -

  ضمان تسيير مركز معالجة المعلوماتية وصيانة البرامج. -

  صيانة جميع عتاد الإعلام الآلي دورʮ الموجه للمديرية الجهوية. -

  تقدير ومراقبة اللوازم المستهلكة ترقية وتطوير التطبيقات الخاصة ʪلإعلام الآلي للمديرية. -

  * شعبة الوسائل العامة تتمثل في:

ضمان سير الوسائل والأجهزة والأدوات والبنية التحتية للمديرية، ومتابعة برʭمج الحراسة، وإيصال وتوزيع  -
  ت.المنقولة وغير المنقولة، وتسيير الصندوق ومختلف المشترʮ طرود المؤسسة، وضمان تسيير الممتلكات

تسيير الوقود والقيام بعمليات تصليح السيارات وحفظ المرآب، وإدارة مكتبية المديرية وتنظيم  -
 الأرشيف.
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 الهيكل التنظيمي

  ): الهيكل التنظيمي لمديرية توزيع الكهرʪء والغاز غرداية.08الشكل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 مدير التوزيع 

 سكرتيرة 

 المكلف بالاتصال

 مساعد الأمن الداخلي 

 مهندس الأمن 

المكلف بالمنازعات والشؤون 
 القانونية

 قسم استغلال
  الغاز

 قسم استغلال
  الكهرباء

قسم العلاقات 
 التجارية 

 قسم الدراسات 
  و تنفيذ الأشغال

 قسم الموارد البشرية

 قسم  المالية والمحاسبة

قسم تسيير نظام 
 الإعلام الآلي
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  المصدر: مديرية التوزيع الكهرʪء والغاز غرداية

  

  

 المخطط الهيكلي للمصلحة إدارة الموارد البشرية:

  ): الهيكل التنظيمي لإدارة الموارد البشرية.09الشكل رقم (

 

 

  

  

  

 

  

  

  

  

  2024المصدر: مديرية التوزيع الكهرʪء والغاز غرداية 

الموارد البشريةرئيس قسم   

ي عون تسيير رئيسمساعد رئيس القسم (
 للموظفين )

 مصلحة تنمية الموارد البشرية والتكوين مصلحة تسيير الموارد البشرية

 إدارة الموارد البشرية 

 
 تنمية الموارد البشرية والتكوين
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