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ــــــــــــــــــداءهــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالإ  

 إلى من قال فهما الرحمن بعد بسم الله الرحمن الرحيم "وقضى ربك ألا تعبد إلا إياه وبالوالدين إحسانا"

فوانيس دربي وشق  وأشعلإلى من جعل العلم منهل رجائي، إلى من زرع حب العلم في نفسي             
لي سبيلا من سبل حياتي، إلى الذي مهما قدمت لن أوفيو ما يستحق، أبــــــــــــــــــــــــــــــي العزيز على قلبي اطال 

 الله في عمره. 

وعها دموعي، إلى من الــــــــــــجأ اليها في كل عثرة لأجد صدرىا يضمني، إلى إلى المرأة التي تسبق دم           
أمـــــــــــــي...أمـــــــــــــي الغالية على قلبي حفظها من شاركتني آمالي وطموحاتي، إلى حبيبتي ونور عيني أمـــــــــــي...

 الله لـــــــــــــــــــــــي.

د الباسط دامو ــــــــــــــــــــــوتي وأخـــــــــــــــــــــــــــواتي رفقاء دربي أسمـــــــــــــــــــــــــاء، عبد المالك، شيماء، عبإلى أخــــــــ           
 تاجا فوق رأســـــــــــــــــــــــــــــــي.

ــــــــــــــــــــــي الحبيـــــــــــــــــــــــــــــــب حفظو الله عبد القادر وعائلتو الكريمة. إلى نـــــــــــــــــــــــــــــور دربي زوجـــــــــــــــ             

إلى كل عائلة عزالدين ودقيش كبيرا وصغيرا                                 

إلى الأستاذة المؤطرة موساوي مباركة مع الشكر الجزيل لها.              

ة، إن لم أقل الاخوات في الإقامة الجامعية زينــــــــــــــــــــــــة، عاليـــــــــــــــــــــــة، حليـــــــــــــــــــــــمإلى كل الصديقات 
ــــــــــــــــــــــب وبالأخص نسيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمة التي مدت لي يد ـــوسيــــــــــــــــــــــــــلة، فاطـــــــــــــــــــــمة، فضيــــــــــــــــــــــلة، ناديـــــــــــــــــــــــة، زينــ

 المساعدة.

إلى كل طلبة وطالبات السنة الثانية ماستر "إدارة واقتصاد مؤسسة"              

 ىاجرة
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 شكــــــــــــــــــــــــــــر وتقديـــــــــــــــــــــــــــــــــر

 

الحمد لله ربي العالمين وصلى الله على سيدنا محمد خاتم المرسلين                       

أشكر المولى عزّ وجلّ الذي أخرجني من الظلمات إلى النور فأضاء طريقي بالإيمان والعلم.               

أشكر الوالدين اللذان ساعداني على الوصول إلى ىذه المرتبة العلمية المتواضعة من مشارف العلم  كما
 والمعرفة.

كما أشكر الأساتذة الذين أشرفوا على تعليمي من التعليم الابتدائي إلى الجامعي وعلى رأسهم الأستاذة 
عليا بنصائحها. جيو والتي لم تبخلالمؤطرة "موساوي مباركة" مما لقيتو من علم وتو   

ولاية –كما أقدم جزيل الشكر إلى عمال خزينة سيدي علي ما بين البلديات دائرة سيدي علي 
      -مستغانم
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 المقدمة العامة

مقرون بالاىتمام بالعنصر البشري، ومدى برقيق الجو المناسب لو  في يومنا ىذايعتبر نجاح المنظمات   
فبقاء المنظمات و استمرارىا في ظل المنافسة العالمية الكبيرة و الشديدة ، بغرض الاستمرار في العمل 

بددى ما يقدمو ىذا العنصر، اذ تسعى المنظمة دوما الى المحافظة على توازنها و التعايش مرىون و مرتبط 
العامل  على إنتاجية مؤثر خاصة بالعمل يكون ىذه المناخ المتعلقو لكن قد  ناخ المحيط هامع بيئتها و الم

و مردوديتو وبصيغة أخرى نقول أدائو في العمل، و من الضروري ان تهتم المنضمات بالعامل او العنصر 
البشري في المنظمة، لتحقيق أىدافها المسطرة، و العمل على حفزه و دفعو لتقديم دائما الأداء الأفضل و 

 ديد من الظروف الموجودة بدحيط العمل.يعتبر ىذا الأخير العنصر الأكثر أهمية لتعقيده و لارتباطو بالع

 إشكالية الدراسة:.1   

العمل من العوامل الرئيسية التي تؤثر على الفرد العامل اثناء قيامو بعملو وتسبب لو  يمكن اعتبار مناخ
مع  ولا يتوافقصالح للمنظمة  ويكون غير، مما يجعل اداءه منخفضا، والمتاعبالكثير من المشاكل 

 وعلى ىذايجعل الكثير من المديرين يفكرون في أسباب انخفاض أداء الفرد،  ما وىذاأىدافها، 
 الأساس قمت بطرح الإشكالية التالية:

 العمل على أداء العاملين؟ كيف يؤثر مناخ     

 وقصد الإجابة على ىذه الإشكالية قمت بطرح التساؤلات الفرعية التالية:

 ؟أنواعووماىي العمل  ما المقصود بدناخ-    

 ؟داء العاملأبتقييم ما المقصود -

 ماىي محددات الأداء؟-

 العمل وأداء العاملين؟مناخ ما ىي طبيعة العلاقة الموجودة بين -

 . الفرضيات:2     

مناخ العمل كل ما يحيط بالفرد في عملو ويؤثر في سلوكو، تتمثل انواعو في مناخ العمل المادي، مناخ -   
 ومناخ العمل النفسي والاجتماعي.العمل الفيزيقي 

 برليل دقيق ومنظم لخدمات الشخص.  العاملنقصد بتقييم أداء -    
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 .محددات الأداء تتمثل في الجهد، القدرات-    

العلاقة الموجودة بين مناخ العمل وأداء العاملين ىي علاقة طردية حيث أن كلما كان مناخ العمل -    
 جيد كان الأداء أفضل.

 سباب اختيار الموضوع:أ-3  

 أسباب من أهمها: لقد تم اختيار ىذا الموضوعلعدة 

البالغة التي يحتلها المورد  للأهميةمن المواضيع المهمة في مجال الإدارة  وأداء العاملينالعمل  يعتبر مناخ-
 البشري في المنظمة.

 كمية.  العاملينودراستهما دراسةوأداء العمل  الدراسات السابقة للربط بين مناخ بذاىل-

 من اثار سلبية على أدائو. وما لهاالعمل التي يشتغل فيها الفرد  بذاىل المنظمات الجزائرية لمناخ-

طيع المنظمة بلوغ أىدافها مهما ضرورة زيادة الدراسات المهتمة بالمورد البشري الذي يعتبر عنصرا لا يست-
 لجو الملائم للعمل.كت من موارد مالية ما لم توفر لو امل

 اهداف الدراسة:-4  

 تم اجراء ىذه الدراسة لبلوغ الأىداف التالية:

 العمل وأداء العاملين. تعميق الفهم لكل من مناخ-

 عن طريق بناء نموذج تفسيري لذلك. وأداء العاملينالعمل  طبيعة العلاقة الموجودة بين مناخ دراسة-

 العاملين في خزينة سيدي علي ما بين البلديات.العمل على أداء  تأثير مناخاختيار مدى -

من اجل الاستفادة منها لتحسين أداء العاملين تقديم توصيات لخزينة سيدي علي ما بين البلديات -
 مستقبلا.

 أهمية الدراسة:-5  

علية اثناء تأثيره يط بالفرد العامل و على مناخ العمل التي يح التعرفتكمن أهمية الدراسة لهذا الموضوع في 
ما ىو  نوالعمل م المنظمة ككل، فمناخقيامو بعملو، لان أداء الفرد العامل ينعكس على مستوى أداء 

العمل ذو أهمية، اذ يجب على المنظمات  العاملين، وىذا ما جعل دراسة مناخيتنافى مع توقعات 
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العامل وبرسين أدائهم و رفع كفاءتهم من اجل المحافظة على العاملين، ويعمل العمل على أداء  مناختأثير 
 توفير ىذا المناخ المناسبالإنتاجية من اجل برقيق اىداف المنظمة و بالتالي ينبغي على ىذه الأخيرة 

 يناسب للأداء المطلوب.بالقدر الذي 

 منهجية الدراسة:-6 

فقد اعتمدنا في دراستنا ىذه على البحث  كمية،الى نوعين أساسيين بحوث كيفية وبحوث  تقسم البحوث 
بالمتغيرات محل إذ كانت الدراسة كمية باستعمال الاستبيان كوسيلة في جمع المعلومات المتعلقة  الكمي،
 الدراسة.

وذلك للقيام  المواضيع،تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي فهو الملائم لدراسة ىذا النوع من 
 العاملين.ل وأداء بشرح لكل من مناخ العم

فقد تم استخدام نوعين من مصادر  العاملين،على كل من مناخ العمل وأداء  أكثرمن اجل التعرف 
اما المصدر الاولي فتمثل  العلمية،الرسائل  الكتب،ثانوية والمتمثلة بالدرجة الأولى في  المعلومات، مصادر

 لدراسة التطبيقية. في الاستبيان الذي استخدم كأداة لجمع قاعدة البيانات ل

 تقسيم البحث:-7  

حيث قمنا بتقسيم الجانب النظري الى  تطبيقي،جانب نظري وجانب  تم تقسيم الدراسة الى جانبين
اما الفصل الثاني فتطرقنا فيو الى ماىية أداء  العمل،الأول تناولنا فيو الإطار النظري لمناخ  فصلين، الفصل

اما الجانب التطبيقي فقد قمنا بدراسة عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين في خزينة  العاملين.
 ليها.حيث قمنا بتقديم تفسيرات الى النتائج المتوصلا البلديات،سيدي علي ما بين 

 الدراسات السابقة:-8

مذكرة بزرج لنيل شهادة ليسانس  "التسيير المالي لميزانية البلديةالطالبتين عزالدين ىاجرة وبخدومة زينة، "
وىنا استنتجنا ان الميزانية ىي الوسيلة الوحيدة  .4102أكاديمي، بزصص إدارة وتسيير مؤسسات، سنة

 أخرى.التي يمكن من خلالها متابعة سير العمل سوآءا بالبلدية او ىيئة محلية او اقتصادية 
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 حدود الدراسة:-9

نظريا الى دراسة الجوانب المتعلقة بدناخ العمل وأداء  لبحثتم التطرق في ىذا ا البعد الموضوعي:
 العاملين.

ولاية كل من تم جمع المعلومات لغرض الدراسة النظرية من المكتبات المتواجدة في  البعد المكاني: 
اما الدراسة الميدانية فقد اعتمدت على المعلومات المتحصل عليها ولاية وىران، ولاية غليزان،  مستغالً،

 خزينة سيدي علي ما بين البلديات.من 

 .افريل44 مارس الى44من  امتدت فترة الدراسة حواليشهرالبعد الزمني:

 صعوبات البحث:-11

قلة المعلومات المقدمة من طرف خزينة سيدي علي ما بين مواجهة بعض الصعوبات وتتمثل في -
 .البلديات

 فهم الموضوع جيدا.وجود أي شكل او جدول في الفصل الأول من اجل صعوبة -
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 مقدمة الفصل الأول

بالظروف البيئية للعمل لدا  والاجتماعية والسياسيةاىتمت دول العالد رغم الاختلاف في وجهات النظر الاقتصادية 
إلذ أنها تشكل الأساس لتقوية العلاقات داخل الدشاريع  العاملتُ، إضافةفعال على معنويات الأفراد  أثرلذا 

الأىداف.الصناعية باتجاه تحقيق   

نتيجة لدا ىذا الإدراك  ية الفرد وبتُ ظروف العمل وقد جاءالدول ألعية العلاقة بتُ إنتاج أدركتوعليو فقد 
لضو التكاليف الدباشرة  وىلة يتجو ومادية وبدنية حيث كان الاتجاه لأول اقتصاديةتعكسو الحوادث الدهنية من اثار 

بها.لكن سرعان ما تم إدراك خطورة الأمراض الدهنية وتزايد الاىتمام  الدهنية،للحوادث   

 العامل،للحوادث الدهنية من ىدر لوقت العمل نتيجة الإصابة للفرد  فضلا عن إدراكهم للتكاليف غتَ الدباشرة
 العمل،تأخر  الأولية،تلف الدواد  الإنتاج،توقف  العمل،الشهود من زملاء واستدعاءإجراء التحقيق حول الحادث 

كل ذلك يؤدي إلذ تقليل الإنتاج عندما يصاب فرد عامل أثناء العمل نتيجة   الأخرى،ناىيك عن التكاليف 
الدباشرة.من التكاليف  أكبرفالتكاليف غتَ الدباشرة تكون أحيانا  الدهنية.الحوادث   

حيث تدكن الجوانب ك بات تحستُ الظروف البيئية يشكل ضرورة اجتماعية وإنسانية واقتصادية على ذل وتأسيسا
الدختلفة  بأنواعهاالخدمات  أفضلالإنسانية والاجتماعية في تحستُ الظروف الداخلية للعمل من خلال تقدنً 

.وترفيهياا العاملتُ اجتماعيا واقتصاديا وثقافيا ونفسي للأفرادوالاىتمام بالظروف البيئية   
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النظري لمناخ العمل الأول: الإطارالمبحث   

تهتم الدنظمات بمختلف أنواعها بمناخ العمل وكيفية توفتَ المحيط الدناسب للعامل لكي تستٌ العمل في جو من 
الطمأنينة والراحة وذلك من عدة نواحي كالإضاءة الجيدة والتقليل من الضوضاء وتوفتَ التهوية الدناسبة والحرارة 

 الدعتدلة.

العمل مناخالمطلب الأول:مفهوم   

لغب الإشارة إلذ أن مصطلح مناخ العمل غالبا ما يستعمل من قبل العامة وبعض الكتاب للدلالة على في البداية 
في حتُ تعطي مصادر أخرى معتٌ واسع لدناخ العمل  .... الخ،الحرارةكالإضاءة، الضوضاءالظروف الدادية للعمل  

مناخ العمل يعطي لزتوى صعب  حخارجو، فمصطلليشمل بعض النواحي الاجتماعية والتنظيمية في العمل وحتى 
1التحديد ولؼتلف حسب الكتاب ويتغتَ حسب الحبة التارلؼية وحسب الدؤسسات  

5ما يليومن التعريفات التي أعطيت لدناخ العمل نذكر    

مناخ العمل ىو"كل ما لػيط بالفرد في عملو ويؤثر في سلوكو وأدائو وفي ميولو والمجموعة التي يعمل معها والإدارة  
2تي يتبعها والدؤسسة التي ينتمي إليها"ال  

.... الخالعمل على انو "قبل كل شيء ذات طبيعة مادية كالإضاءة،الضوضاء،الحرارة سافل( مناخىنري )وعرف   

وكذلك ذات طبيعة بسيكولوجية ومعنوية كالعلاقات الأفقية مع باقي العمال والعلاقات الدعنوية مع السلم 
3ذات طبيعة تنظيمية كمحتوى العمل وألعيتو وطبيعتو  الإداري، وىو  

 

 

 

                                                           
1
- Hardiller;P ،les condition de travail، EME ،Paris ،P :25  

 402، ص4002الشنواني، "إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية "، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية، سنةصلاح  -2
3
 - Sa real ،H, Enrichir le travail ;L’évaluationéconomique ,2edition,Dunod، Paris, 2001, P29 
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لالمرتبطة بمناخ العم الثاني: العواملالمطلب   

5 كالاتيترتبط بالعمل في حد ذاتو والتي لذا دور في تحديد الرضا عن العمل لدى العامل وىي   ىناك عدة عوامل  

 أولا:تنظيم ساعات العمل اليومية

سواء كان ذىنيا أو عضليا فهو  الذي لؽارسويعمل ومهما كانت نوعية وطبيعة العمل  إنسانكل   أنلشا لاشك فيو 
والتعب في العمل  فالإرىاقبحاجة إلذ فتًات توقف عن العمل خلال ساعات العمل الرسمية لتَتاح ولغدد نشاطو 

الذىتٍ والعصبي نتيجة ضغوط العمل الدستمرة تؤدي  أنالإرىاق،فقد ثبت طبيا  وإصاباتيعرضان الفرد لحوادث 
صدرية وما يقال عن الأعمال الذىنية يقال أيضا عن الأعمال العضلية فالاجتهاد العضلي  بذابحاتإلىالإصابة 

الظهر،دوالر الأرجل،احتمالات السقوط على الأرض وما  مثل5 ألاممتعددة يعرض صاحبو إلذ أضرار فيزيولوجية
في الدؤسسة وتحدد فتًات الراحة اللازمة ومدتها  الأعمالتدرس طبيعة  أنور،لذلك كلو ينصح يرافقها من كس

الدوضوعات الزمنية من اجل تزاية العاملتُ وتوفتَ عنصر السلامة لذم.ويعبر الحجم الساعي للعمل اليومي من ابرز 
.وقد توصلت ظهور الثورة الصناعية وذلك منذ  الأوروبيةالتي باتت لزل نقاش وصراع اجتماعي في معظم البلدان 

الدراسات إلذ انو بالقدر الذي توفر ساعات العمل للفرد حرية استخدام وقت الراحة بالقدر الذي يزيد عن العمل 
الرضا عن العمل وانو كلما   بو،وبالقدر الذي يتعارض ساعات العمل مع وقت الراحة بالقدر الذي ينخفض 

،كلما كانت  أيسررد عالية كلما كان اثر ساعات العمل على الرضا عن العمل كانت منافع وقت الراحة لدى الف
.1على الرضا لزدودا أثرىاومنافع قليلة لدى الفرد كلما كان  ألعيةالراحة ذات  أوقات  

العمل    ثانيا: محتوى  

في  أعماللمحتوى العمل اثر بارز على العامل من حيث رضاه عنو أو عدم رضاه لان العامل الذي لا تستند لو 
انو لا يقوم بأي شيء وان وجوده في الدؤسسة غتَ ضروري ،فالعامل بحاجة إلذ الشعور مستوى قدراتو يرى نفسو 

وعلى العموم انو  تياح لأنشطتو في العمل و الار بالدسؤولية وبحاجة إلذ استخدام كل طاقتو في عملو لشا لؼلق لدي
الروتتُ الدهتٍ ،غتَ أن درجة تنوع مهام الدسندة للفرد متنوعة كلما ابتعد عن الدلل الذي يسبب كلما كانت الدهام 

يقول كما 2فرد عدنً الكفاءة سوف ينعكس بصورة سلبية ومن الدنطق أن شرط وجود الفعالية ىو الكفاءة ،لأنو
                                                           

 222، ص2444العربية للكتاب، طرابلس، سنة لزمود عبد الدولذ،" علم الاجتماع في ميادين العمل الصناعي "، الدار-1
 224، ص2443ختَي خليل الجميلي،" التنمية الإدارية في الخدمة الاجتماعية "، الدكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، سنة -2
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ءة والفعالية فحينها تزداد مؤشرات الكفاءة ويزداد تأثتَىا "إن تضع علاقة تناسب طردي بتُ الكفايلي لجم"خليلا
1في الفعالية وكلما الطفضت ينخفض تأثتَىا في الفعالية  

العمل ثالثا: سرعة  

 الدسارعتأديتهملإعمالذم فالعمل فيزيولوجي ىام يتعب الأفراد و يرىقهم خلال تعد سرعة العمل عامل ضغط 
قياسية  تأثتَاتلذا طول الوقت ، وىذا بلا شك لػدث  تكون رقابة أنمثلا5 يتطلب من الفرد  الذي تقوم  بهآلة

في نهاية  بالإجهادتتسم بطابع السرعة يصابون  أعمالاالذين لؽارسون  أنالأفرادعليو وقد ثبت من خلال التجربة 
تفرزىا الغدة و ىي مادة  الأدرينالتُو الراحة بسبب تزايد مادة  فتًات عملهم و يكونوا غتَ قادرين على الاستًخاء

ينصح بالنسبة للأعمال التي تتطلب السرعة أن يكون عدد ساعات  لذلك القلب و الاعصاب ،الكظرية فتنبو 
. . رعملها اقل من غتَىا و أن تكون عدد فتًات الراحة و مدتها الزمنية أكث  

عبء العمل  رابعا:  

والتعب الأحيانإلىالإرىاقوقد يؤدي بحياتهم في بعض  الأفرادعبء العمل الكبتَ خطورة كبتَة جدا على  لؽثل
لذلك  وحوادث العملمعرضا للمخاطر  طاقتو،وإمكاناتو يكونفالفرد الذي يعمل فوق  الذىتٍ،أو الفسيولوجي

وقوة العملوتحديد دراسة عبء اجل  العاملة،وذلك مندراسات دقيقة حول لرال تخطيط القوى  بإجراءينصح 
2الدناسبة بما يناسب ألعية العمل العمالة  
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مناخ العمل الثالث: ضغوطاتالمطلب   

والقلق وضغوط العملهي5زيادة الشعور بالتوتر  إلذالتي تؤدي  وداخل مناخوالدوجودة في العمل  ألعالأسبابمن  

العمل:: صعوبة أولا  

لعدم فهمو لذذه  لجوانبو، أوإما لعدم معرفة الفرد  وترجع صعوبتوتسبب صعوبة العمل شعور الفرد بعدم الاتزان،  
وصف يقوم الدشروع دور ىام في ىذا المجال فعدم وجود بطاقات  الإدارةالدشرف ونظام  الجوانب، ويلعب

  أحياناإلىأنترجع صعوبة العمل  العمل، وقدشرحو لذا يعظم من شعور الفرد بصعوبة  عليها، وعدمالأفرادباطلاع
.من القدرات الدتاحة للفرد أكبربالأداء أو من نطاق الوقت الخاص  أكبركمية العمل   

الخضوع للسلطة ثانيا: مشاكل  

ولؼتلف  مرؤوسيو.رئيس لؽارس نفوذه وسلطتو على  الرسمية، فكلتتميز الدنظمات بوجود ىيكل متدرج من السلطة 
لسلطة الرؤساء،وىذا ما يؤدي في قبولذم للنفوذ وسلطة الرؤساء .وعادة ما يطلب من الدرؤوستُ الامتثال  الدرؤوستُ

الدنظمات كبتَة تديل      توافق شخصية الفرد مع متطلبات التنظيم  ثالثا: عدمإلذ الشعور بالتوتر لدى البعض
متشددة والدرتكز على  إشراف،والدعتمد على نظم  رسمية وإجراءاتالدتقيد بلوائح  الشكل البتَوقراطيأنتأخذالحجم 

ذلك عادة مع رغبة العاملتُ في  الشخصية ويتعارضفي الحسبان الاعتبارات  تأخذسياسات رشيدة وموضوعية لا 
.طا نفسية على العاملتُ الذات ويلقي ذلك التعارض ضغو  وتأكيدالتصرف بحرية ومع حاجاتهم للنمو   

على الموارد  رابعا: التنافس  

 أكبرقدر منينظر دائما للموارد على أنها نادرة أو لزدودة وتتنافس الأقسام والإدارات والأفراد في الحصول على 
1الدوارد.ىذه   

النفسي.قد تؤدي إلذ الشعور بالضغط  والدقايضة وىي أموروالدناورة ويتطلب ذلك اللجوء إلذ الدساومة   
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 خامسا: صراع الأدوار 

 منو. وأحياناطرافالأخرىالأانو يقوم بعدة لزاولات مقابل التوقعات الدختلفة التي قادتها  ادوار، أييلعب الفرد عدة 
متعارضة، وتوقعات الرؤساء الدختلفتُ لدرؤوس واحد قد تكون  فطلبات متعارضة.)التوقعات(  الأدوارتكون ىذه 

يزداد  الأمرالشخصية، فانيلتزم بمعايتَ الجماعة ورغبتو في تحقيق طموحاتو  أنىذا رغبة الدرؤوس في  أضفتإلذولو 
الأفراد.تعقيدا ويلقي ىذا مزيدا من الضغط النفسي على   

 إلذىذا  عملو، ويندرجالفرد من شكل واختصاصات  تأكدويعتٍ ىذا عدم والأدواروضوح العمل  سادسا: عدم
ىذا  يسلكها. ويؤديأنالواجب التصرفات  أويؤديو  أنعنو فيما لغب  الآخرينالفرد من توقعات  تأكدعدم 

ظروف العمل  سابعا: اختلال.شعور الفرد بعدم سيطرتو على عملو لشا يزيد من الشعور بالضغط النفسي  الأمرإلذ
 المادية 

ن الظروف وضوضاء وترتيب مكان العمل وغتَىا م إضاءة، حرارة ورطوبةوف العمل الدادية من اختلال ظر إن 
ىذا بالطبع إلذ زيادة الشعور بالتوتر والضغوط  وظروفو، ويؤديلؽكن أن تؤدي إلذ شعور الفرد بعدم مناسبة العمل 

.النفسية  

العلاقات الشخصية داخل محيط العمل ثامنا: اختلال  

 يسيئواىذه العلاقات قد  إلاأنأطرافالعديد من العلاقات الشخصية ، إقامةضرورة  العمل أداءيتطلب  
وجود مناورات سياسية ترىق احد  أوالصراعات ، أوتديز ىذه العلاقات بالعدوانية  بالأمرإلذ،لشا يؤدي استغلالذا

عدم الحفاظ على سرية  أوالحرية الشخصية  إلىالإساءةإلذالعلاقة ،كما قد تؤدي بعض العلاقات  أطراف
عالية لا لؽكن إثارة الحد الذي لؽثل  إلذعالية  الدعلومات الشخصية ،وقد يزيد حجم العلاقات الشخصية بدرجة

عالية لا لؽكن تحملها وقد تقل ىذه العلاقات إثارةالحد الذي لؽثل  إلذتحملها وقد تقل ىذه العلاقات بدرجة كبتَة 
.1الحد الذي لؽثل انفصال واغتًاب من قبل الفرد إلذبدرجة كبتَة   

ىذه العوامل  العمل، بجانبفي مناخ  الضغوطإن كل العوامل السابقة لرتمعة داخل لزيط العمل تعمل على ظهور 
اختلت عليو  للعمل وسيطرةالفرد  إدمانزاد  للعمل، كلماالفرد  إدمانمدى  إلذيرجع  أساسيأخرفان ىناك عامل 
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أن نوازن  الضغوط، وىنا لغبأثار تظهر عليهو الضغوطمن  ويتعرض للعديدعليو  ضغطاحياتو الشخصية لشا لؽثل 
1والحياة الشخصية.بتُ العمل   

ومتًتبات ألاوىي5نتائج  إلذالضغوطات الدوجودة داخل العمل سوف تؤدي سوف تؤدي  وكل ىذه  

الفرد:ضغوط العمل على مستوى  مترتبات*  

 أوىذه الدتًتبات صورا متعددة فقد تكون جسمية  تأخذالفرد ىو الدستقبل الرئيسي والدباشر لدتًتبات الضغوط و 
ىذه الضغوط  أنمعظم ىذه الجوانب و بما  أواجتماعية و قد تكون شاملة بحيث تشمل كل  أوسلوكية  أونفسية 
الجهاز العصبي للفرد و افرازات الغدد  بتأثتَمرتبطة  الإنسانو تحولات غتَ طبيعية في داخل جسم  تغتَاتتحدث 

فان ىذه التغتَات غتَ الطبيعية سيكون لذا نتائجها الواضحة على صحة الفرد لا سيما  ضاءالأخرىالأعو وظائف 
تتعرض صحة الفرد للكثتَ من الدتاعب التي  أنمن الدؤكد  أنعندما يكون مستوى ىذه الضغوط مرتفعا حيث 

خطورة من  الأعراضإلىأمراضأكثرتظهر مؤشراتها عليو في شكل اضطرابات و ضعف و كسل ،ربماتتطور ىذه 
الذين يتعرضون لضغوط العمل  إنالأفرادانقطاع الفرد عن العمل تداما و ملازمتو الفراش، إلذتؤدي  أنالدمكن 

 الشديدة معرضون لكثتَ من النتائج السلبية لذذه الضغوط .

المنظمة:مترتبات)نتائج( ضغوط العمل على مستوى *  

بينهما متبادلة ،و من ثم فان  التأثرو  التأثتَمنها و علاقة  يتجزألدنظمة فهو جزء لا لفصل بتُ الفرد و الا لؽكن ا
و الاضطرابات تنعكس على الدنضمة ،فيكثر الغياب ، و التسرب و  الأفرادكالأمراضالسلبية على  التأثتَات

لا و بالعكس فان الدنظمة الدضغوطة  الإنتاجو نقص  الأداءتدىور  إلذالاستقالة و التوتر في العلاقات لشا يؤدي 
و لا تعمل على لظوىم و تطورىم ،و لات توفر لذم فرص الحوافر و التشجيع لشا قد يعرضهم  أفرادىاتراعي حقوق 
فيما السلبية للضغوط علىالدنظمة  الدتًتباتو  الآثارمل أن تحو لؽكن  النفسيو الاحتًاق الحوادثو  للاضطرابات

52 يلي  

وتنعكس في5في القرارات عدم الدقة -1  
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الضغوط.متخذي القرار لمحدودية معلوماتهم وعدم قدرتهم على تحليل الدشكلات بصورة ملائمة نتيجة  إدراك-ا  

القرار.الخوف من النتائج الدتًتبة على -ب     

سليمة.اتخاذ قرارات غتَ -ج     

وتنقسم إلذالتكاليف الدالية -2  

الدباشرة5التكاليف -ا   

5 وتضمالدشاركة في العمل  أو*تكاليف العضوية   

العمل.عن  التأخرتكلفة -  

العمل.تكلفة الغياب عن -  

والإضرابات.تكلفة التوقف عن العمل -  

.ليحلو لزل الدتغيبتُ إضافيتُتكلفة تشغيل عمال -  

العمل.تكلفة معدل دوران -  

وتكلفة تدريبهم.تكلفة تعيتُ عمال جدد -  

وتتضمن5لعمل في ا الأداء*تكاليف   

الإنتاج.فة الالطفاض في كمية تكل-  

1الجودة.تكلفة الطفاض -  

.وحوادث العملالإصاباتتكلفة -  

الإلعال.وإصلاحها نتيجةالآلاتتكلفة تعطل -  
                                                           

 22-22ترعة سيد يوسف، مرجع سبق ذكره، ص -1



 الفصل الأول 5                                                                           مناخ العمل
 

 
 
 

13 

الضغوط.نتيجة زيادة  للإفرادوالخدمات الصحيةتكلفة العلاج -  

الدنضمة.*تكاليف التعويضات التي تتكبدىا  

الدباشرة5التكاليف غتَ -ب  

الدعنوية.الطفاض الروح -  

الاتصالات.سوء -  

العلاقات.سوء -  

الإنتاج.تدني مستوى -3  

. والتسرب الوظيفيالغياب -4  

وحوادث العمل.الشكاوىارتفاع معدل -5  

الصراع الشخصي في بيئة العمل -6  

 *الصراع مع الرؤساء   

والدرؤوستُ*الصراع مع الزملاء   

 

ضغوط العمل في المجتمع  نتائج*  

حجز الزاوية في  المجتمع، وىيالقوى البشرية إحدى إمكانيات أي  الأفراد، وتدثليتكون المجتمع من لرموعة من 
تسعى كل الدول والمجتمعات إلذ تنويع مصادر ثروتها ودخلها  الأمم كمانهضتو وتقدمو واحتلالو مكانة متميزة بتُ 

1التفاعل الجيد بتُ الثمار ويؤديلتجتٍ منها أفضل الصناعات وتحديثها وتطويرىا وذلك بتنويع الأعمال وإقامة   
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الإنسان وبيئة العمل إلذ زيادة الإنتاج وجودتو ويعم ختَ ذلك على كل أفراد المجتمع ومن ثم فمن الدهم أن يكون  
م ويشعرون بالانتماء ىناك مكان لغمع أفراد أصحاء جسميا ونفسيا ويتمتعون بالرضا عن أنفسهم وعن أعمالذ

كما إن العكس صحيح تداما،فالأفراد الدرضى والدضطربتُ وغتَ الراضتُ عن أعمالذم وغتَ الدتوافقتُ مع لمجتمعهم،
ىذه الأعمال سيهمون في تدىور الأداء والطفاض كمية الإنتاج والطفاض جودتو،كما لػملون المجتمع تكاليف 

تماعية وتحمل كل الخسائر التي يتسببون فيها،ومن ثم فان الآثار باىظة للحصول على الخدمات الصحية والاج
السلبية على كل منظمة تضاف إلذ الآثار السلبية في بقية الدنظمات لتمثل في النهاية الفاتورة التي ينبغي على 
المجتمع أن يدفعها سواء كانت مادية )الاستتَاد لتعويض الفارق بتُ الإنتاج والاستهلاك والخدمات الصحية 

لات الدتهالكة( ومعنوية كما تتمثل في سمعة المجتمع بتُ والضمانات الاجتماعية وتذن الدواد التالفة والدفقودة والآ
الأخرىباعتباره لرتمعا مستهلكا مستوردا، ضعيف الإنتاج، لا يتمتع أفراده بالكفاءة الدطلوبة غتَ قادر المجتمعات 

1على التنافس والدشاركة.  
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مناخ العمل الثاني: أنواعالمبحث   

يشكلون عنصر رئيسيا من عناصر الإنتاج في الدشاريع الصناعية يؤدي وبشكل لاتدام بالأفراد العاملتُ كونهم ن اإ
 مباشر إلذ زيادة كفاءتهم وفعاليتهم وىذا يعتٍ زيادة رغبتهم

العمل الفيزيقي الأول: مناخالمطلب   

تلك  بولعملو فالدقصود  أثناءأداءهيطة بالعامل الطبيعية والدادية المح الأحواليتمثل الدناخ الفيزيقي للعمل في لرموعة 
الحرارة والرطوبة  الإضاءة، التهوية ودرجةلعملو وتتمثل في  أداءهالدؤثرات التي تحيط بالفرد ولؼضع لذا خلال 

 والضوضاء.

 أولا: الإضاءة

الجيدة تساعد العامل على أن ينتج كثتَا وبأقل جهد فالضوء الخافت يسبب الشعور  أنالإضاءةمن الواضح 
 فالإعمال،الأعمالالأخرىاشد من بعض  إلىإضاءةالتي تحتاج  الأعمالىناك بعض  أنبالاكتئاب ومن الدعروف 

يزيد الضوء عن الحد  لا أن،وبديهي الزراعية  أوالأعمالالتحميل،التفريغ، أعمالمن  أكثرضوء  إلذالكتابية تحتاج 
،وان يكون مناسبا لنوع العمل أنلغب  فالضوءعن الحد الدطلوب تسبب زغللة العتُ  الإضاءةفان زيادة  ألازم

 أجزاءيكون مناسبا لنوع العمل ،وان يكون ثابتا وليس متغتَا في شدتو ،وان يكون موزعا توزيعا متساويا في تريع 
موضع العمل وليس على عتُ العامل.مكان العمل ،وان ركز فيكون التًكيز   

 أيلا يفي بهذه الشروط وليس ىناك  الأحيانمن  في كثتَ لأنوالطبيعي وحده الاعتماد على الضوء  الخطأمن 
ثتَ من الشركات لا يعتًف بألعية ك كىنا أن،حيث الطبيعي بالضوء الصناعي الضوءضرر من تعويض 

. تأثتَوعلى جودتو وعلى تكاليفو ولكن في الواقع لديو  الإنتاجمعدل  وأثرىا علىالإضاءة  

لؽكن  الإضاءةانو يوجد مصدرين من  الآلات، حيثتدمتَ  أوالعامل  فالضوء الخافت قد يتسبب في إصابة
51 كالاتيتوضيحهما   
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ويقصد بها الضوء الطبيعي أوضوء النهار ومصدره الشمس ويتميز باللون الأبيض حيث الإضاءة الطبيعية1-5
 الطبيعية بالتحكم في مساحة الإضاءةلػتوي على نسب متساوية من كل مكونات الطيف الضوئي لؽكن استغلال 

ظرا لدلائمتها للعتُ بزيادتها أو تقليلها،والإضاءة الطبيعية يفضل استغلالذا كلما أمكن ذلك نالنوافذ والفتحات  
في حساب الإضاءة كمصدر مباشر للإضاءة ،حيث تختلف شدتها وقلة تكاليفها ولكن لا لؽكن الاعتماد عليها 

الصناعية 5تنتج الإضاءة الإضاعة -2باستمرار تبعا للوقت من النهار والفضل في البيئة ودرجة صفاء السماء 
كيميائية ،وتستخدم   أورجة حرارتها سواء تم ذلك بطرق طبيعية الصناعية من الأجسام الدضيئة نتيجة لارتفاع د

التي يتستٌ فيها استخدام الإضاءة الطبيعية ويستخدم في ذلك الدصابيح بمختلف  الإضاءة الصناعية في الأوقات
أنواعها وىناك مستويات للإضاءة تختلف حسب نوع العمل الذي يؤديو العامل ودرجة ضوء الأجسام الدرئية 

 1تاللازم لأدائو والوق

من توفتَ التهوية  الدصنع، والذدفيقصد بالتهوية إدخال الذواء النقي وطرد الذواء الفاسد من داخل ثانيا: التهوية
العمل بالكفاية اللازمة مع توفتَ  لأداءالدناسبة والجو الدلائم  الدناخ، والأحوالالدناسبة داخل مكان العمل ىو تهيئة 

 مكان العمل إلذ5     فساد الذواء داخل إرجاعولؽكن الأماكنالسلامة للعاملتُ داخل تلك 

نسب  إلذ تغيتَيؤدي أنلا شك  الوقت5 إذنجود عدد كبتَ من الناس في مكان واحد مقفول لددة طويلة من و -1
 نتيجةالكربون  أكسيدوزيادة ثاني  الأكسجتُنقص  إلذؤدي ىذا ي أخرأنصعب، وبمعنىالذواء لشا لغعل التنفس 

 .الإنتاجويؤثر على  الأداءلعملية التنفس وزيادة درجة حرارة الذواء وىذا لغعل التنفس صعب ويعوق 

على نسب الذواء الذي يستنشقو العمال في ىذا  أنهاتؤثرالأماكن5 إذالتي تدور داخل تلك  الإنتاجيةالعمليات -2
والأدخنة، والغازات  كالأتربةقد يتًتب علبها شوائب   أواحتًاق  تتضمن تلك العمليات الإنتاجية فقدالدكان، 

ودة التأثتَ في جثم  ومنالعاملتُ بالدكانفساد الذواء وتؤثر على صحة  إلذمن العوامل التي تؤدي  أيضاوىذا
2إنتاجهم.  
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الصناعية ولا شك عدم  أو حولالآلاتحركة الذواء5 فهي من العوامل التي تدنع تراكم الذواء الراكد حول الجسم -3
.الدافئ الرطبدوران الذواء لؽنع من تكوين جيوب من الذواء   

الحرارة والرطوبة  ثالثا: درجة  

"الواقع تختلف عندما تتغتَ العمل، وفيأثناءكثتَ ما يشكو العمال من برودة الجو ومن شدة الحرارة   

وبطبيعة الحال تختلف درجة الحرارة اللازمة باختلاف فصول السنة وباختلاف طبيعة درجة الحرارة والرطوبة،
درجة  إلذالعمل،فالأعمال الشاقة تحتاج إلذ درجة حرارة اقل من الأعمال السهلة،وفي فصل الشتاء لػتاج العمال 

ولكنهم  وب،يشعر العمال بالضيق إذا ارتفعت درجة الحرارة عن الحد الدطلحرارة اعلي منها في فصل الصيف و 
كانت درجة الرطوبة بسيطة فالرطوبة تسبب شعور العامل بالضيق والاختناق   إذايتحملون درجة حرارة عالية 

 نسبيا.

لد يكن ىناك حركة  وإذوالضيق  والإرىاقالعمل في مكان ترتفع فيو درجة الحرارة يسبب التعب  إنوالدعروف 
لحرارة والرطوبة بتحستُ درجة ا الإنتاجيزداد  أنفي الارتفاع الدستمر ومن الطبيعي  تأخذللهواء ،فان حركة الجسم 

ما درجة حرارة تتًاوح  إلذالتي يؤديها العامل وىو جالس تحتاج في فصل الشتاء  إذأنالأعمالالمحيطة بالعامل،
درجة بالنسبة للأعمال الصعبة،ونسبيا 88_75ما بتُف درجة حرارة تتًاوح درجة ولػتاج في فصل الصي73_68بتُ

فقط .يتوقف  68درجة ،إما الأعمال المجهدة تحتاج إلذ درجة حرارة 65إن في كل الفصول يلزم درجة حرارة قدرىا 
ل .الفيزيقية المحيطة بالعماثر درجة الحرارة والتهوية على مدى إحساس العامل بها وإدراكو للظروف   

 رابعا: الضوضاء

تعرف الضوضاء على أنها خليط من الأصوات التي تنتشر في جو العمل حيث تؤثر على نشاط العاملتُ فتقلل من 
إنتاجهم فضلا عن الآثار التي تحدثو على الددى الطويل من اثر على الصحة والروح الدعنوية للعاملتُ بالوحدة 

التأثتَات حظيت الضوضاء باىتمام متزايد في السنوات القليلة الداضية وذلك بعد اكتشاف تلك  الإنتاجية، وقد
الضارة والتي تؤدي في النهاية إلذ صعوبة تكييف الفرد لنفسو مهنيا وخفضت القدرة على العمل وىناك أنواع 

1منها5عديدة من العمل نذكر   
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الداكينات والعمليات الإنتاجية الدائرة داخل الدصنع أو وىي الضوضاء التي تصدر عن  الدستمرة5الضوضاء -1
الواحد.ضررىا كلما تباينت داخل الدصنع  الإنتاجية، ويتزايدالوحدة   

شدتها بتُ الارتفاع الدفاجئ وتتميز في  اتالتي تصدر عن أصوات الدطارق والانفجار  الدتقطعة5 وىيالضوضاء -2
كافة التًددات الصوتية بدرجة متساوية وتحسها الأذان كصوت   ثلالضوضاءالبيضاء5 وتد-3السريع. ثم الالطفاض

.التي كونت تلك الضوضاء الأصواتمتجانس لؼتلف عن كل صوت من   

بنوع العمل الذي لغري في الدكان   لا تتعلقتلك الضوضاء التي تنتج عن عمليات  الشائعة5 وىيالضوضاء -4
الضوضاء  معها، إماعلى صحة العاملتُ بالدكان نظرا لعامل التكيف  أثركتلك الضوضاء الدستمرة قد لا يكون لذا 

1ضار لصعوبة التكيف الدهتٍ أثرغتَ الدوصولة فقد يكون لذا  الدنتظمة  

 وأىم ىذهالتأثتَاتتقلل من  أوالضوضاء على العاملتُ على عدد من العوامل التي تضاعف  تأثتَترتبط درجة 
ىي5العوامل   

على الزيادة  ويعتمد التأثتَديا مع شدتها طر  وتتناسب تأثتَاتهاعرضتُ لذا الدلضوضاء على ا الضوضاء5 تؤثر*شدة 
الأدبيتُ.إلىوأقرب نقطةوقوف العامل  وفي مكانالكلية في شدة الصوت عموما في جو الدكان   

الضوضاء.شدة الضوضاء تقل كلما ابتعدنا عن  إن*الدسافة التي تفصل العامل عن مكان الضوضاء5فقد وجد   

تؤثر على  إلاأنهامساحة الدكان لا تؤثر على شدة الضوضاء الصادرة عن مصدرىا  إنالدكان5 رغممساحة *
الدنعكسة من الحوائط الأصوات كبتَة.درجة   إلذيتسبب عنو اختلاف في شدة الضوضاء  الأسقف، لشا أو   

العاملون لذا بالضوضاء كلما زاد الوقت الذي يتعرض فيو  التأثرىذا انو يزيد  للضوضاء5 ومعتٌ*مدة التعرض 
متقطعة، وكذلك كانت الضوضاء مستمرة موصولة أو   اليومي، ولؼتلف إذاالوقت بوقت العمل  ولػسب ىذا

2تحسب مدة التعرض الأسبوعي للضوضاء ومدة التعرض طوال حياة الإنسان العملية  مدىاستمرارىا، كما  
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لعمل الماديا الثاني: مناخالمطلب   

الدهنية التي  وكل العوائدالأجور الدتعلقة بالجانب الدادي للمهنة مثل  يقصد بمناخ العمل الدادي كل ظروف العمل
فيو والتقدير الدرغوبكتحقيق ذاتو   الأخرىوملبس ولستلف الحاجياتمأكليستعتُ بها العامل في قضاء حاجياتو من 

 مثل5 لزتوىالعمل، ساعاتالظروف الدتعلقة بالجانب التنظيمي للمهنة  الإطارىذا  ويدخل في، ومكانتو الاجتماعية
وسرعتو .... الخالعمل   

الأجور: أولا  

والتي التي تستخدم الدوارد البشرية  وكافة التنظيماتالتي تتحملها الدؤسسات الاقتصادية  الأعباءمن  تعتبرالأجور
عناية كبتَة منذ ظهور الفكر الاقتصادي. الأجورمفهوم  الديزانية، ولقد اكتسبلذا جزءا كبتَا من  تقتطع  

الأجر: تعريف1  

تذن لقوة عمل العامل " و بتعبتَ  الرأسمالرفي النظام  الأجرجسدي ،و  أوعمل فكري مقابل  ما يدفع"ىو الأجر
 الإنتاجالعقلاني الذي يبذلو في عملية  أوىو " الثمن الذي لػصل عليو العامل نظتَ المجهود الجسماني أخرالأجر

نصيب  أخرىحصة العامل من الدخل القومي ،و بعبارة  أنهاعلى  للأجورفي النظام الاشتًاكي فينظر  إما،
"  الأفرادمعبرا عنو تعبتَا نقديا مقسم حسب مقدار و نوعية العمل الذي يقوم بو المجتمع  العاملتُ في إنتاج

شهريا مقابل قيمة العمل ".كما لؽكن تعريفو على انو  أوأسبوعياأولفرد بالساعة ىو"ما يدفع ل والأجرأيضا  

 "مقابل قيمة الوظيفة التي يشغلها الفرد".

عضلي، أو لد يعد مقتصرا على ما يكتسبو الفرد مقابل عمل معتُ فكري  إذتطورا كبتَا  الأجورلقد تطور مفهوم 
 وما يرتبطتنظيم العمل  النقاباتوالدولة فيتدخل  عنوية وخاصة معوالدترتبط بو بعض الدلحقات الدادية  صبحتبلأ

1العمل.من خلال قانون  وحقوق العمالتأميناتبو من   
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والأداء العمل  والأقدمية فياعتبارات معينة كالخبرة  وتدخل فيوأخرىلو تبعات  أصبحتبالدفهوم الحديث  فالأجر
يدرسون. ن الذي الأولادالعائلة، عددأفرادكعدد   والالتزامات العائليةتراعي فيو الحالة الشخصية  الجيدوالدتميز كما
ومطالب كل ىذا ىو الحرص على تغطية كافة احتياجات   والذدف منالأجر تزداد قيمة  الخوالتي بموجبها

1.العمالوتحستُ الدستوى  

الأجورنظام5 2  

ام الأجربالإنتاج، ونظالزمتٍ  الأجرلعا نظام الأجورلدفع  أساسيتُنظامتُ  والدؤسسات علىتعتمد الدنضمات 
كالاتي5ىاذين   وسيتم شرح  

وفقا لوحدات زمنيةمعينة في ساعة  ظامالنىذا  والدوظفتُ بمقتضىالعاملتُ  أجوردفع  الزمت5ٍ يتمالأجر نظام 5ا

سلبيات  أىمالدسالة من  بالإنتاجية، وتعتبر ىذهاجر العاملتُ  يتأثرلا  النظاموفي ىذا، الشهروالسنةو اليوم، الأسبوع 
ينتج عدد قليل من الوحدات أخر من عامل  أكثرالعامل الذي ينتج في زمن قدره ساعة واحدة  النظامإذنىذا 

اجر  يأخذالعامل غتَ النشيط  النشيط، أمافي حق العامل  إنصافبعد عدم  الأجر، فهذايتقاضيان نفس قيمة 
.من حقو أكثر  

الدنظمات التي  بالكم وفيمن الاىتمام  أكثرنظمات والدؤسسات التي تهتم بالجودة الزمتٍ في الد الأجرويطبق نضام
التي يصعب تحديد لسرجاتها بوحدات كمية  الأعماليطبق في  والأجهزة، كماالآلاتمرتبط بسرعة  الإنتاجيكون فيها 

2الخوالخدمات الطبيةوالتعليمية والاجتماعية .... الإداريةومن أمثلتها الوظائفملموسة   
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 بالإنتاجنظام الجر  الحرف،مرة في نظام  لأولالتشجيعي طبق  الأجرنظام  أيضايسمى  بالإنتاج5الأجر ب5 نظام
النظام لػدد معدل اجر معتُ  الصناعية، وبمقتضى ىذاالدشروعات  وخاصة فياستخداما حاليا الأكثر ىو النظام 
وفق  أجورىمكمجموعة   أوبصفة فردية  العاملتُويتقاضى حصة معينة من العمل  أونسبة  وأداء كل
كفاءة.الأقلمن العاملتُ  أعلىكفاءة في العمل   الأكثركسب العاملتُ   الفعلية، وىنا يكونإنتاجيتهم  

  والقدرات الإنتاجية،الكفاءة  أساستدنح على  إنالأجوروسلبيات فمنإلغابياتالغابيات  الأجربالإنتاجلنظام  أنكما 
 أنالإنتاجية، إلاقدر من  أكبروتحقيق أعلىبذل لرهود  ولػثهم علىنوح يشكل حافزا قويا للعمال الدم إنالأجركما 

 ىذا النظام لا لؼلو من عدة سلبيات5

لشا قد يفتح المجال  أساسهاعلى  الأفرادالتي لػسب  والدستويات القياسيةللإنتاج،* صعوبة التحديد الدقيق للمعايتَ 
والعمال. طراب العلاقة بتُ الإدارةاض  

 أكبر*في نظام الأجر بالإنتاج يكون الاىتمام أكثر بالكمية الدنتجة وبالتالر فان الجودة قد تهمل في سبيل تحقيق 
 قدر من الإنتاجية

كمية من الوحدات   أكبرالعالية التي لؽكنها أن تنتج *إن نظام الأجر بالإنتاج يناسب أكثر ذوي الكفاءات  
بعكس الفئة الدتوسطة أو الضعيفة التي تكون مكاسبها قليلة،ىذه الفئة التي تضطر إلذ بذل لرهودات وطاقات غتَ 

 اعتيادية لتحي الإنتاج الدطلوب لشا يؤثر على حالتهم الصحية.

الأجر : عناصر3  

 م إلذ آخر ومن بلد إلذ آخر،فيما يلييتكون الأجر من عدة عناصر ثابتة ومتغتَة،تختلف ىذه العناصر من نظا 
 سيتم توضيح العناصر الثابتة في الأجر والعناصر الدتغتَة فيو حسب القانون الجزائري.

1وىي5 أساسيةالثابت من ثلاث عناصر  لأجريتشكلا 5الأجرالثابت 5ا  
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الحد الأدنى للأجر الدطبق على كافة العمال في كل القطاعات  مضمون5 وىو*الأجر الوطتٍ الأدنى          
بتحديده السلطة العامة )الحكومة( بمقتضى نصوص تنظيمية ويتم تحديده بالرجوع  استثناء، تقوموالنشطات دون 

في البلاد وتطور مستوى  الأسعارالتي تتعلق بتطوير عدة اعتبارات مالية واقتصادية واجتماعية خاصة تلك  إلذ
 الدعيشة.

*الأجر الأساسي5ىو الأجر الناجم عن التصنيف الدهتٍ في الذيئة الدستخدمة وىو حاصل ضرب الرقم        
الدالية للنقطة الاستدلالية حيث أن تصنيف منصب العمل يعتٍ ذلك  أوالاستدلالر للمنصب في القيمة النقدية
بالأجور.ترتيب الدنصب ضمن جدول خاص   

من قانون 11الفقرة الثانية من قانون علاقات العمل الدادة  العمل5 تحددأو الدلحقة بمنصب  بتة*التعويضات الثا    
مقابل ساعات إضافية  العامل، أوأنها "التعويضات الددفوعة بحكم أقدمية  والدلحقات علىالعمل ىذه التعويضات 

 بحكم ظروف عمل خاصة سميت بالعمل ألتناوبي"

الدالية من حيث عنصر الدلؽومة والاستقرار،  القيمة أي، من العناصر الدتغتَة لرموعةيتكون من 5الاجر الدتغت5َب
بسبب قدرة العامل  إما،والمجالاتتتحقق بصفة دائمة في كل الظروف  وشروط لاتخضع لعدة عوامل  لكونها

في5العناصر وتبررىا وتتمثل ىذىبسبب عدم تحقق الشروط التي تنشئها  أوبسبب تنظيم العمل  ومهارتو أو  

التعويضات5ىي تعويضات تدنح للعامل متى قام بالعمل في غتَ الظروف العادية لو-         

5تدنح للعامل كتعبتَ من صاحب العمل عن الاعتًاف بالخبرة التي لديوالدكافآتالحوافز و -        

1ملفي بعض النفقات يتحملها صاحب العمل لصالح العا العينية5 تتمثلالدكافآت -         
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 ثانيا: الحوافز

الحوافز:تعريف -1  

لضوىا لكي لػصل عليها و ذلك من خلال سلوك معتُ يسمح لو  الإنسانقوة خارجية تجذب  بأنهاتعرف الحوافز 
سلك سلوك معينا  الإنسانإذاىو بمثابة جائزة يتحصل عليها  إذاالحافز و لغعلو مستحقا ،فالحافز  إلذبالوصول 

كما   الأداءالعائد الذي لػصل عليو نتيجة للتمييز في  أيضابأنوئزة ،و يعرف الحافز ترضى عنو الجهة التي تعرضو الجا
تلك القوى الحركية  إثارةلرموعة العوامل و الظروف التي تتوفر في جو العمل و التي تعمل على  بأنهاتعرف الحوافز 

لرموعة الدؤثرات التي تستخدم في  أيضابأنهاسلوكو و تصرفاتو ،كما تعرف الحوافز  و التي تؤثر على الإنسانفي 
التي تحرر الحاجات أمامهلإشباع الفرص  لإتاحةدافع الفرد و بالتالر تحديد لزتوى و شكل سلوكو و ذلك  إثارة

 دوافعو

الحوافز:أنواع-2  

5كالاتيسيتم توضيحها  مادية وحوافز معنوية و  ،نوعتُ إلذالحوافز تنقسم   

 أن، كماواللباس والدسكن والأجر مثلاكحاجتو للطعام   للإنسان5وىي التي تشبع الحاجات الدادية الحوافر الدادية 5ا

تدثل بعض  أنهاكما   الأرباح،الدشاركة في والعلاوات الداليةكالدكافآتعديدة   وأشكالاصورا  تأخذالحوافر الدادية 
.3الدعاشاتونظام التقاعدو ،التامتُ الأجركالعطل الددفوعة   الأخرىالامتيازات   

والاحتًام التقدير  إلذالحاجة  والاجتماعية مثلالذاتية  الإنسانالحوافز التي تشبع حاجات  ب5 الحوافزالدعنوية5 وىي
الزملاء في العمل بتُ  والإشراف والعلاقات الاجتماعيةفرص التًقية الحوافز  والثناء والحاجة إلىالأصدقاء، ومن ىذه

1حوافز الغابية  إلذالحوافز  القرارات، وتعتبر ىذهاتخاذ  والدسالعة في  
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بغض النظر عن كل الحوافر  الإنذارات،والصراخ عليهموتوجيو العمال  تأنيبالحوافز الدعنوية السلبية فتتمثل في  ماأ
على  وتحفيزىم وحثهمالقوى الداخلية للعمال  إثارةوتتمثل فيسلبية فكلها تؤدي الوظيفة ذاتها  أمالغابية كانت 

1أحسنأداءتقدنً   

الرقابة  ثالثا: الآلاتوالمواد ووسائل  

يلي5الرقابة من مكونات الدناخ داخل العمل والتي لؽكن توضيحها كما  الآلات، الدوادوكذا وسائلتعتبر   

:الآلات-1  

.معهالعدم قدرة العمال على التكيف للعمال  الآلة5 عدم ملائمة ا   

الدأمونب5التصميم غتَ              

.الصدأو  التآكلسريعة  آلاتو  أجهزةج5استخدام               

.الإنتاجيةمعدات الآلات و اختيار التقنيات التكنولوجية  أثناءالدؤسسة مطالبة بمراعاة صحة وسلامة العمال  إنإدارة  

المواد:-2  

وسلامتهم تؤثر على صحتهم  أنتعد الدواد من ظروف العمل اليومية التي يتعامل معها العمال والتي من الدمكن 
2بسبب5  
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لذا.التغليف الضرورية  أجهزة5 ضعفا  

للانفجار.القابلة  الإشعاعيةالخطتَة كالدواد الكيماوية  ب5 طبيعتها  

.حتًام الشروط اللازمة في تخزينهاج5عدم ا         

:وسائل الرقابة-3  

الإمراض الدهنية،ويتم اللجوء ن تعرض العامل إلذ حوادث العمل و تعتبر وسائل الرقابة من العوامل التي تحول دو 
.تعذر استئصال الدخاطر من مصادرىاإليها عندما ي  

توفرىا بمواصفات غتَ ملائمة إلذ مناخ  توفرىا، أوتوفر ىذه الوسائل للعاملتُ في الدؤسسة أو عدم  ويعد مدى
1فيو.العمل الدادي الذين يعملون   
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والاجتماعيالعمل النفسي  الثالث: مناخالمطلب   

السائدة التي لؽارس فيها  والبيئة التنظيميةحياة العمل  والاجتماعي نوعيةيقصد بمناخ العمل النفسي 
مناخ العمل النفسي والاجتماعي البيئي لؽارس ضغوطا  والدمارسة إنثبت من خلال التجربة  أعمالذم، وقدالأفراد
عدم الشعور  الأخطارىذه  للعمل، ومن أىمخطر مناخ البيئة الدادية  الأحيانيفوق خطرىا في بعض  الأفرادعلى 

الذىنيوسيتم  وعدم التوازنوالشرودوالعصبية اب النفسيئالاكت ،الثقة الدهتٍ، الفتورالخمول، اللامبالاة، عدمبالرضا 
1تفصيلا.كثر والاجتماعي بشكلأعناصر الدناخ النفسي  توضيح  

 أولا: جماعةالعمل:

وجود توقعات مشتًكة  أساسترع من الناس يتفاعلون مع بعضهم البعض بطريقة منظمة على  بأنهاتعرف الجماعة 
التفاعل يبرز من خلال الجانب  إلىأنىذا التعريف يشتَ  الأفرادالأخرىلكل منهم حلول سلوك كل من 

يرتبطون معا عن  أوأكثرترع من شخصتُ  بأنهاالدشتًكة، ويعرفها ستيوارتالاجتماعي الدوجود بينهم وفقا للتوقعات 
الدشتًكة.لرموعة من الدصالح  والتًكيز حولطريق التفاعل   

بطريقة منظمة معتٌ ىذا  الناسمفهوم الجماعة على ترع من  أونطلق مصطلح  أننانلاحظ من خلال التعريف 
ىذا ما و  ،والذين تجمع بينهم مصالح مشتًكةيتفاعلون مع بعضهم البعض ىؤلاء الذين يرتبطون و وجود تنظيم 

للجماعة، في مقابل الكفاءة الدوضوعية  إرضاءأىدافهادرجة لصاحها في  أييطلق عليو بالكفاءة الذاتية للجماعة،
ماعةالج أىدافدرجة لصاحها في تحي  أي  

2" أعضائها"مركب من العلاقات الوثيقة بتُ  بأنها"  وبزويعرفها "فون   
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مستوىالإنتاجداخل الجماعة نذكر من بينها بحوث "دويتش" " و التعاون على  تأثتَوقد اىتمت البحوث بدراسة 
يلي5فيما  والتي تتمثلأمكن التوصل من خلالذا إلذ خصائص الجماعة التعاونية  "، حيث"مينتز  

لضو الآخرين  والشعور بالواجبدافع فردي أقوى فكمال العمل الجماعي  5 وجود1  

تنسيق المجهودلعة بتُ الأفراد و في قدر الدسا أكبرتنوع أكبر للعمل و 5توزيع 2  

بتُ الأفراد  5 تفاعلوانضمام وتفالعأكبر3  

لذم فرص سابقة لتحمل  أعطيتلد تكن قد  إذاقد لػسنوا اتخاذ القرار  الجماعة الإشارةإلىأنأعضاءومن الدهم
منها5من العوامل تؤثر على اتخاذ القرار  الدسؤولية، وىناك لرموعة  

الجماعة  لأعضاءحتى تصبح قراراتها شاملة  وقدرات الجماعةإمكانيات5 1   

بعضهم مع بعض  الأعضاء5وجهات نظر 2  

5مستوى لظو الجماعة 3  

5شبكة العلاقات في الجماعة 4  

ة القيادة في الجماعة 5وظيف5  

والعلاقاتالأفكار بتبادل  الأعضاءيسمح  الدفتوح، فانوفكلما كان الاتصال من النوع  5 الاتصال6  

 أيضاومنها  والإنتاجالتقدم  ويدفعها لضوما يساعد الجماعة  الأدوارفمن  الأدوارالجماعة بالعديد من  أعضاءيقوم 
التقدم وتدفعها لضوالتي تستَ حركة الجماعة  الأدوارتوضيح تلك وفيما يليويعيق حركتها، ما يعطلها   

الحلول الدبتكرة  وكذا يعرضالأفكار الجديدة بعرض  يبدأىو الذي الدبادئ5*  

1ويستفسر منهمالآخرينمن  الإيضاحىو الذي يطلب الدعلومات5الباحث عن *  
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الدشكلة موضوع الدناقشة  أوبالدوضوع  الدتعلقةوالدعلومات ىو الذي يزود الجماعة بالحقائق الدعلومات5مقدم *  

الدختلفة.على وجهات النظر  ولػاول الوقوفالغتَ  أراءىو الذي يهتم بالتعرف على  الآراء5الباحث عن *  

على الورق او  والدناقشة سواءالحوار  أثناءىو عضو الجماعة الذي يقوم بعملية التسجيل الكتابي  والدفسر5الدوضح *
ت الخاصة بمحاضر اجتماعات الجماعة على السجلا  

إتلاف.أو تحطيم  أواللفظي  أووقد يتمثل ىذا العدوان في العدوان البدني  العدواني5الشخص *  

العمل.بطئو في  أوخطواتها  ومقاطعتو للجماعةواعتًاضو علىتدخلو  بكثرة،وىو الذي يعوق النشاط  الدعوق5*  

ولؽيل باستمرار، لو  الأعضاءلفت انتباه  ويسعى إلذالظهور، وىو الشخص الذي يبالغ في  التقدير5الباحث عن *
.ومعلوماتواستعراض جهوده  إلذ  

ولا اىتمام كبتَ لذا  أوإعطاءولا يقدم على الدشاركة  إليووىو العضو الذي لا يقدر الدسؤولية التي تسند  الدستهت5ً*
الالتزام.سلوكو في عدم يتمثل  وبشكل عامالجماعة  بمعايتَيلتزم  

سيطرتو على اعضاء  ورفض مقاطعتهولزاولة فرضعلى اعضاء الجماعة  أرائوفرض  إلذوىو الذي لؽيل  *الدسيطر5
1.الجماعة

 

الإشراف: ثانيا: نمط  

تشتَ الدراسات التي اجرية على لظط الإشراف الذي يتبعو الرئيس مع مرؤوسيو إلذ وجود علاقة بتُ لظط الإشراف 
بتنمية العلاقات  الاىتمام، وذلكوأداء الدرؤوستُ ورضاىم عن العمل فالدشرف ىو الذي لغعل من مرؤوسيو لزور 

رضا كبتَ عن عملهم بينما الدشرف الذي يركز الدساندة الشخصية بينو وبينهم كما أن ذلك لػقق أداء غال و 
2ولا منتج سلعي مادي أوأيلتحقيق الإنتاج الفكري  آلاتوستُ لررد ؤ اىتمامو على الإنتاج ويعتبر الدر   
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بالرضا، وعدلؽو الشعور  مستاؤونتفهم مشاعر مرؤوسيو ولا يشعرىم بالاحتًام والتقدير فان ذلك لغعلهم لػاول 
اعات العمل التي يشرف عليها قادة متسلطتُ تصبح تراعة عدوانية ليس لضو رئيسها دلت التجارب أن تر وقد

ورفض الآخرينصفوفهم مظاىر الاستخفاف بعمل  وتنتشر بتُالعدوانية اتجاه زملائهم  فقط، بلوبنفس درجة
 إنرضاىم،وعلى الدشرفتحطيم الجماعة تعبتَا منهم عن عدم  إلذالعمل فيتعمدون  واستيائهم لضويمعهم  التعاون

ألعها5الإشرافيلتزم بمبادئ   

.التعبتَ الحر مبدأ*  

 إنأشخاصاو  ،وحده حيث انو يعرف انو لا يعالج الدوقف الطمأنينة5لان الفرد يشعر بقدر كبتَ من الدشاركة مبدأ*
.مناقشة أويقدمون لو الدساعدة دون صراع و  أزرهالخبرة يشدون يتمتعون بالدعرفة و   

وعية.الدوض مبدأ*  

.وضوعيةالد مبدأ*  

.*مبدأ الدلؽقراطية  

 *مبدأ التقونً.

لكن و  ،الإشرافلررد معرفة ىذه الدبادئ لا يكفي لاكتساب الدهارة في بالديناميكيةو إن ىذه الدبادئ تتصف و 
 الإشرافبعملية  قياموبالنسبة للمشرف التي يكتسبها عن طريق استخدامها في  ألعشيءىي  الدهارة في استخدامها

 إدارة،مهارات مهارة حل الدشكلة ،ىا لدى الدشرف ىي مهارة الدلاحظةمن بتُ الدهارات الواجب توافر و 
.ومهارة التوجيو والدساعدة ،الاجتماعات والدناقشة  

إلذ ا ن أي مدير يتعامل مع أناس صعوبتها  الصعبة، ويرجع سببتعد من الوظائف  الأختَةالنقطة  أنولا شك 
من الددير الدشرف على تفهم  ودوافعو، وىذا يتطلبأىدافو  شخصياتهم، ولكل منهممن قوى مركبة لؼتلفون في 

1تحقيق أىداف الدؤسسة. لضويالأفراد العاملتُ حتى يتمكن من توجيو تلك الجهود الإنسانية   
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الاتصالات في العمل ثالثا:  

ظاىرة  والعكس ويعتبر الاتصالالإدارة إلذ العمال  والتعليمات منيقصد بالاتصالات في العمل "نقل الأوامر 
والأفكار والعواطف، وذلك حاجاتهم لتبادل الدعلومات  والجماعات نتيجةتحدث بتُ الأفراد  وعملية اجتماعية

يرسل  أحدلعابتواجد على الأقل طرفتُ اثنتُ الاتصال لا لؽكنها أن تحدث إلا  الاتصال، وعمليةوسائل  بواسطة
الانفراد.الاستقبال أما فردا أو لرموعة من  وأخر يستقبلها، ويكون طرفالرسالة   

5نوعة ومتعددة للاتصال نذكر منهايف متوقد أعطيت تعار   

استقبال و  إرسالالاتصال ىو و شخصينأوأكثر بتُ  الأفكار"عبارة عن تبادل الدعلومات و  بأنويعرف الاتصال 
 الدعلومات بتُ الناس "

الاتصال كما يعرف"ىو العملية التي يتم من خلالذا تعديل السلوك الذي تقوم بو الجماعات داخل الدنظمات و 
.التنظيمية الأىدافبواسطة تبادل الدعلومات لتحقيق   

على الدستقبل". ثتَالتأالرمزي للوسائل بقصد  أو"سكينر فتَي " فتَى بان الاتصال ىو" السلوك الشخصي  أما  

متعددة.رموز لتحقيق أىداف باستخدام  أوأكثر"نقل رسالة بتُ فردين  كذلكالاتصال ىو   أنكما   

 رابعا: الثقافة العمالية

يقصد بالثقافة العمالية تقدنً خدمات تتمثل ف لرموعة من الأعمال التي تهدف إلذ إيصال قدر من الدعارف 
وفي لحياتهم اليومية في الدصنع  والدهارات اللازمةمن اجل تزويدىم بالوعي الضروري العمال  والدعطيات والدفاىيم إلذ

والدولر.القومي  نشاطهمالنقابي، وعلاقتهم بالمجتمع  

بها  ويتم الشعورالدؤسسة  أفرادالدشتًكة بتُ  والدفاىيم وطرق التفكتَلرموعة من الدعتقدات ىي " وثقافة الدنظمة
يتولذ العمال القدامى نقل ثقافتهم  الدؤسسة، كانالجدد في  للأفرادويتم تعليمهافرد في تكوينها  ويشارك كل
1(".العمل، الاقتًاحاتالعمال الجدد )طرق  إلذالتنظيمية   
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ذوي العلاقة خارج  الأطرافالدؤسسة فيما بينهم ومع  أفراد"لرموعة القيم الدشتًكة التي تحكم تفاعلات  أيضاوىي 
ة مثل النقابات"الدؤسس  

على سلوك لرتمع  تأثتَىاذلك من خلال نقطة ضعف و  أومؤسسة تعليمية نقطة قوة  أيتكون ثقافة  أنولؽكن 
يشمل عليو علاقات ما بيئة الدؤسسة و  أوالثقافة العمالية ىي انعكاس لثقافة  أنأحدى للا لؼفى عو ،الدهنة

.اجتماعية سائدة  

وتنميتها داخل لرموعات العمل وتعليمها  إلغادىاالتي يتم  الأساسيةفالثقافة العمالية ىي لرموعة القيم والدفاىيم 
و شعورىم اتجاه عناصر بيئة العمل الداخلية والخارجية وتحدد  وإدراكهمللعمال الجدد لتحديد طريقة تفكتَىم 

إدراكهم،كما تشتَ إلذ ان ثقافة أعضاء الدؤسسة و فكتَ وىي بهذا الشكل منهج ت أدائهمسلوكهم وتؤثر في 
الدؤسسة تتكون من عدد من الدكونات الفرعية التي تتفاعل مع بعضها البعض لتشكيل ثقافة الدؤسسة وتشمل 

والقيم والدعتقدات والأفكار والجانب السلوكي من عادات وتقاليد آداب ولشارسات  الجانب الدعنوي من الأخلاق
أعضاء  إنتقوم بدور الدرشد للأفراد وتوجيو فكرىم وجهودىم لضو تحقيق أىداف الدؤسسة ،كما عملية ،وىي بهذا 

1الجماعة لؽكن أن يدخلوا ملامح جديدة وبالدقابل إخفاء ملامح قدلؽة ،تناسب أىدافهم و مصالحهم.  

والملل خامسا: السأم  

تحدث مللا للقائمتُ على  تغيتَ، بحيثتنفذ على وتتَة واحدة دون  لأنهاالروتينية الدتكررة بالرتابة  الأعمالتتسم 
يكون  أنالضرورية وجد انو من للقضاء على ىذه الظاىر للعمل بشكل سلبي و  أداؤىمتنفيذىا، وبالتالر سيتأثر 

كنو لا لؽ فرد الذكيال إنثبت  الذكاء، لأنومن متوسطي الذين يتم اختيارىم للعمل في مثل ىذه الوظائف  الأفراد
ظروف وعناصر مناخ العمل  أنأىمبوجو عام لؽكن القول وتينية وسوف يشعر بالدلل بسرعة و القيام بالأعمال الر 

2كمايلي5النفسي و الفيزيقي ىي    

 

 

                                                           
 222-220لزمد لزمود مصطفى، مرجع سبق ذكره، ص -1
 220، ص4000مصطفى لزمود أبو بكر،"التفكتَ الاستًاتيجي وإعادة الخطة الاستًاتيجية"، الدار الجامعية، الإسكندرية، سنة -2



 الفصل الأول 5                                                                           مناخ العمل
 

 
 
 

32 

الفرد.الذي يقوم بو  والدكانة والدورالإحساسبالألعيةمدى-1  

.للعمل الأفرادودافعية توفر عنصر التحدي في العمل الذي يشتَ اىتماما  مدى-2  

الدعاملة.في  والإنصافبالعدالة  الأفرادشعور  مدى-3  

.مدى الدشاركة في اتخاذ القرارات-4            

ولشارستو.التي تنظم ستَه  وإجراءات العملالسياسات التنظيمية -5   

مدى الشعور بالحرية في العمل. -6             

التسريح. الفصل و في العمل وعدم الخوف من  الطمأنينةمدى توفر عنصر -7             

.ات القائمة بتُ الدتًفتُ والعمالطبيعة العلاق-8             

.بأنواعها_الحوافز 9             

و          التأكدانو يصاحبها مناخ يتسم بطابع عدم  الدتكررة، وذلك بسببالتغتَات التنظيمية -18           
مناىج غتَ مدروسة و       جديدة، تغيتَتطبيق طرق عمل  مألوفة، مثلتكون غتَ  شياءالأتغتَات               

1لديهم.وتريعها تشكل قلق نفسي  .... الخغتَ مهيكلة مع نظام البيئة               
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: يوضح أنواع مناخ العمل 1.1الشكل رقم   
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الاول خاتمة الفصل  

بالغة  ألعيةالاجتماعي  أوانو لدناخ العمل سواء الدادي  الأولنستخلص مم سبق وما قمنا بدراستو في الفصل 
 خاصةوالاعتناء تعمل على توفتَ سبل الراحة  الأولىأنلغب على الدنظمة بالدرجة  وللفرد فيها، ولذاللمنظمة 

ولغد مستفيدا منو  الأولعملو بشكل جديد يكون ىو  أداءبالجانب البيئي في العمل لكي يتمكن العامل من 
 لرهوداتمن  بويقوم بو لان ذلك يتيح للمنظمة فرصة حصد النتائج من خلال ما قامت  الراحةوالرضا عما

وأرباح مرضية.نتاجية عالية الالغابية الدتوقعة ىو تحقيق إ ومن النتائجلتحقيق لزيط عمل مناسب   
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 يمقدمة الفصل الثان 

الرغم من ىذه الألعية إلا أنها  البشرية، وعلىالدوارد  إدارةالوظائف التي بسارسها  أىمالعاملتُ من  أداءتعد وظيفة تقييم 
 الإدارات.أقل الوظائف جاذبية لجميع 

 ولأن الذينأسباب ذلك عديدة يأتي في مقدمتها صعوبة برقيق التقونً الفعال لأن العملية بزضع للحكم الشخصي 
أن الكثتَ منا لا يرغب في سماع  علىفضلا  عالية،لؽارسونها على الأغلب غتَ مدربتُ جيدا على كيفية إتقانها بفعالية 

بضوابط  التزاموالفعلي لأداء الفرد ومدى  وبرديد الدستوىىذه الأسباب فإن التقونً  أدائو،ولكن رغمبشأن  الانتقادات
 مستقبلا،عليو  الاعتمادومدى إمكانية  وتعليمات الدنظمة،

كل ذلك يشكل في رأينا نقطة أساسية في لصاح منظمات الأعمال بغض النظر عن حجمها او نوعها وىناك العديد 
 لدهمة التي يتوجب برديدىا من قبل الدديرين من بينها مثلا:ا الاستًاتيجيةمن الخيارات 

الأداء. ىل نقّيم من اجل تصحيح مشاكل قائمة أم من أجل برديد مكافآت أو  وغايات تقييمماىية أىداف -
 آخر؟شيء

 جماعية؟ أمىل التقييم عملية فردية -

 خارجية؟جهة  أولرموعة  أمعلى الرئيس الأ أوىو الرئيس الدباشر  الأداء؟ ىلمن يقوم بعملية تقييم -
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 داءبالافالأول: التعريالمبحث 

القادة الدديرين  والتعيتُ وإعداد فئةالاختبار بأعلى كفاءة لشكنة وتعتبر سياسات  أىدافهاتهدف إدارة الأفراد إلذ برقيق 
تظهر ضرورة تقييم الأداء لمحاولة الحكم على  كافية، لذاوسائل أساسية تعتمد عليها الإدارة الحديثة إلاّ أنها لا تعتبر  

 الإنتاجية.مسالعة كل فرد في العملية 

 الأداء مالأول: مفهو المطلب 

 1الأىداف التي يسعى النظام إلذ برقيقها" أو"الدخرجات  يقصد بدفهوم الأداء

مغطاة لكن ىذه الددخلات ننوي  لددخلاتظهورىا ىو إنتاج  وأىدافىو تصور لسرجات  ءأن الأداكما يرى حمادي 
الدوجودة داخل الدنظمة بتسليط الضوء عليها من اجل إحراز ىذا التصور الذي تسعى  وبذنيد الطاقاتبها تفجتَ 
 2الدنظمة إليو

يربط بتُ  استظهارلتحقيقها أي انو  والوسائل اللّازمةالأساس فإن ىذا الدفهوم يعكس كلا من الأىداف  وعلى ىذا
 الدنظمة.التي تسعى ىذه الأنشطة إلذ برقيقها داخل  وبتُ الأىدافط أوجو النشا

وىو يعكس الكيفية التي لػقّق أو يشبّع بها الفرد  الفرد،الدكوّنة لوظيفة  وإبسام الدهامويشتَ الأداء إلذ "درجة برقيق 
 3متطلبات الوظيفة"

أعمال  ويتمثل فيمؤسسة  الأفراد، أومن  عن سلوك عملي يؤديو فردا أو لرموعة ةبأنو "عبار كما يعرّف الأداء 
 4عدّة أىداف لزدّدة" أومن أجل عمل لتحقيق ىدف  وتصرفات وحركات مقصودة
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 1كما يعرّف الأداء "السلوك الذي تقاس بو قدرة الفرد على الإسهام في برقيق أىداف الدنظمة"

"وىذا التعريف لػاول ربط نتائج  والنتائج المحققةومن الباحثتُ منينظر إلذ الأداء على أنو "علاقة الدوارد الدخصصة 
لػصر الأداء في أحد شقيّو وىذا غتَ كاف لأنو ألعل نسبة إلصاز  برقيقها، فهوالدؤسسة بالدوارد الدستخدمة في 

 2في التكاليف أو تدنيتها إلذ أدنى الدستويات دون بلوغ الأىداف. الاقتصادفائدة  الأىداف. فما

مؤشرات وىذا  باستخدامفي الأداء على أنو "مستوى برقيق الأىداف "وىذا الدستوى يقاس ويرى بعض الباحثتُ 
أنو لا لؽكن الحكم على الدؤسسة بأنها  الفعالية، حيثالتعريف لػصر الأداء في نسبة إلصاز الأىداف أي أنّ الأداء ىو 

 .3الدفرط للموارد بالاستغلالمن ذلك ولكن قد تتمكن  بها، فالدؤسسةبرقق أداء جيّد بدجرد برقيقها للأىداف الدنوّط 
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 الأداء تالثاني: محدداالمطلب 

والدهام الدختلفة التي تتكون منها الوظيفة وىو ينتج من  بالأنشطةعرفّنا الأداء الوظيفي ىو القيام  من خلال ما سبق
 :وتتمثل فيلزددات الاداء  العناصرتظافر عدّة عناصر من شانها أن تأثر على الأداء سلبا او إلغابا ويطلق على ىذه 

يبذلذا  التيوالعقلية على التدعيم )الحافز( غلى الطافات الجسدية  الجهد الناتج من حصول الفرد ووى الجهد:أولا: 
 مهامو.الفرد لأداء 

 الوظيفة.الدستخدمة لأداء الخصائص الشخصية  تعتٍالقدرات:ثانيا: 

 في اداء مهامو بتعريف إدراك الدور. بألعيتوالذي يعتقد الفرد  الابذاهالمهمة: تعنيإدراك الدور أو ثالثا: 

الدوظف، مطلوبة من  وأدوات، وتوقعاتيتعلق بها من واجبات ومسؤوليات  اوم (:متطلبات العمل)الوظيفة رابعا: 
 والأدوات، والدعيدات الدستخدمة.إلذ الطرق والأساليب  إضافة

 والتي تتضمن: مناختؤدي الوظيفة  التنظيمية، حيثبو البيئة  فما تتصأو  بيئة التنظيم الداخلية(:)الموقف خامسا: 
،السلطة،اسلوب القيادة،نظام الحوافز،الثواب التنظيمي، نظامالاتصاليكل لذ،الأنظمة الإدارية،االإشراف، الدوارد العمل،

 .والعقاب

 في: الدنافسةفقد تؤثر البيئة الخارجية للتنظيم الذي يعمل فيو الدوظف على أدائو والدتمثلة إضافة إلذ العناصر السابقة 
 1.والتحديات الاقتصاديةالخارجية 
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 داءواااليب تحسين الأالمؤثرة في  لالثالث: العوامالمطلب 

 المؤثرة في الأداء أولا: العوامل

ما عند تقييم الأداء لدنظمة ما تشغيل عدّة عوامل قد تؤثر في الأداء ومن بينها  اعتبارىمالدسؤولون في  يأخذلغب أن 
 :يلي

التي تعالج حجما كبتَا من العمل قد  فالدنظمة الأداءقد يؤثرّ على الإختلاف الدوجود والدلحوظ في حجم العمل -1 
 العمل.برتاج إلذ موارد لكل وحدة عمل أقل لشا برتاج إليو أخرى لديها حجم أقل من نفس 

قد يؤثر في معدل الإنتاج إذ أن القدر الضئيل من الأعمال غتَ الدنجزة يعتبر الدتأخرةوجود أو عدم وجود الأعمال -2 
لعاملتُ في الدنظمة ،و لؼتلف الحجم الدرغوب من ومتطلبا لتامتُ تدفق العمل الدستمر ل بصفة عامة أمرا عاديا بل

العمل و كمية ودرجة التقلبات فيو ،ويسبب النقص في العمل الدتاح وقت  انسيابيتوقف عليو ثبات  الدتأخرات إذ
لدعتاد لؽكن أن يسبب تعجلا ومعدلا في معدل الإنتاج ،فإن كثرة العمل الدتأخر عن ا الطفاضالدى العاملتُ  الانتظار

 في نوعية الدنتج النهائي . الطفاضىذا الدعدل الدتعجل قد لا لؽكن برقيقو دائما ،ويتولد عنو  للإنتاج مثلأعلى 

معدل الإنتاج على عدّة عوامل منها ملائمة  الأداء: يتوقفمباشر على  والإجراءات ذاتأثرالتحسينات التنظيمية -3
عليو تغيتَا في  بما يتًتعادة  وتتابع العمليغتَ من تدفق  يمثلا: الذالتنظيمي  والإجرائية فالتعديلالتًتيبات التنظيمية 

في  خطوات العمل اختصارإن  الإنتاج، كمافي معدل  وارتفاع واضحمعدل الإلصاز وحلول الآلة لزل الأعمال اليدوية 
 العمل.عملية ما يقلّل من الدوارد الدطلوبة لإنهاء وحدة 

ولو أدي  المحلية، حتىالأداء في العمليات الدتماثلة قد يتباين بحسب الدوقع الجغرافي للوحدات من جراّء الظروف -4 
 1وتسجيل الافرادعملية ما يستوجب حصر  مثلا: فينفس النشاط في مواطن لستلفة بنفس درجة الكفاءة 

ما إذا كان  والتسجيل بحسبيتباين معدل الحصر  للعد، قدما حيث ىؤلاء الأفراد قابلون  والدغادرين لدولةالداخلتُ 
 التفتيش الدطلوبة عند كل موقع  البرية، فدرجةالحصر يتم في الدوانئ البحرية او الجوية أو فقط العبور على الحدود 
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متغتَات  إلخ، كلهاالدستخدمة عند كل موقع ...... والدغادرة واختلاف اللّغاتالدخول  وانتظام حركةمن ىذه الدواقع 
 تؤثر على معدل الإنتاج 

برتوي على  بطبيعتها، وقدالأداء كمية  الإنتاج: فمعدلاتتؤدي إلذ معدلات لستلفة  ، قدالتامنوعية وحدة العمل -5 
عدلا جيدا للإنتاج لكنها من الناحية النوعية قد تتمثل في تظهر عملية ما مثلا م الدنجز، وقدمتغتَات عن نوعية العمل 

 1أداء رديء.

 ثانيا:اااليب تحسين الأداء

ما بتطوير و برستُ مناخ العمل ،وعادة  الاىتمامتتعدد اساليب ومداخيل برستُ الأداء ،فقد يتم التحستُ من خلال 
التحستُ عن طريق اساليب لستلفة تعرّف الدؤسسة على مستويات الأداء الأفضل ،وبالتالر البحث في كيفية  نيكو 

بالأداء الفعلي من الوضع الذي نتجت عنو الفجوة إلذ   الانتقالالوصول بالأداء إلذ ذلك الدستوى فتحستُ الأداء ىو 
 الإلغابية تصبحصول إليو ،وإنو مع توالر التأثتَات السلبية مستوى الأداء الدعياري أو الدطلوب الو  أو الذأداء أفضل 

عملية برستُ الأداء ضرورة مستمرة وتشكل عملية اساسية في نشاط الدؤسسة ،وبذلك السيطرة على أداء الدؤسسة بدا 
 يعود بفرص اكثر لتحقيق الأىداف ومن ىنا تبرز ألعية إدارة الأداء كمفهوم حديث لغعل للمؤسسة سيطرة على

مستويات الاداء ،ويشكل برستُ الأداء الكلي للمؤسسة عنصرا اساسيا في مفهوم إدارة الأداء ،وىو يتعامل مع لرمل 
والمحافظة على مستواه الدرتفع ،وذلك في  الطفاضوالدؤثرة في الأداء بغرض توظيفها لرفع مستوى الأداء ومنع  العناصر

من داخلها أو من خارجها التي بّزل بالتوازنات و  سوآءااىدافها  مواجهة التغتَات التي تواجو الدؤسسة في برقيق
 2التوقعات

من أىم القضايا التي تهتم بها الدؤسسة التي تسعى لرفع وبرستُ مستوى  الجودة الشاملة دتع الشاملة:ةالجود :ا

الاستًاتيجية، سياستها  الداخلية، ورسمالقضية اساسها الأسلوب الذي تنتهجو الدؤسسة في بناء نظمها  أدائها، ىذه
 الدؤسسة.بدستويات أداء  الارتقاءىي لرموعة من الأساليب التي تستهدف أعلى مستويات الرضا للعملاء بهدف  إذن
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تتولذ  والمجموعات داخلالدؤسسة، والتيفإدارة الجودة الشاملة ىي نظام فعّال لتحقيق التكامل بتُ جهود كافة الاطراف 
الذي لؽكّن من تقدنً سلعة أو خدمة بأقل تكلفة مع برقيق الرضا  الحفاض عليها، بالشكلو بناء الجودة وبرسينها 

خلالذا تتمكن الدؤسسة من بناء قاعدة أفل لخدمة  والتي منعملية التحستُ الدستمر  للزبون إنهاباختصارالكامل 
برقيق مستوى الجودة ليلقى رضا  جنحوىوالعمليات والنتائما يتطلب بالضرورة ألعية تظافر جهود الأفراد  زبائنها، وىذا

 للأداء.الزبون وبذلك التحستُ الدستمر 

نتائج  الأداء، وتشتَالعديد من الدؤسسات بهذا الدفهوم نتيجة فشلها في الحفاظ على نفس مستوى  تاىتموقد 
 :يما يلأبرز تلك الدزايا  الشاملة، منالدراسات التي تعدد الدزايا التي برققها الدؤسسة من وراء إتبّاع فلسفة الجودة 

 الداخلية.تعزيز كفاءات العمليات -

 التنافسية.عالأوضابرستُ -

 .استغلال الدواردحسن -

 العاملتُ.تعزيز رضا -

 والاجتماعي.برستُ العائد الدادي -

 1الدؤسسة.برستُ صورة -

 مستمّرة، ورغمىذه الدزايا التي برققها الدؤسسة من خلال الجودة الشاملة ستسمح لذا بتحستُ أدائها نتيجة أنّها عملية 
 لؽكن تلخيصها في الدبادئ الآتية: العامة، والتيتعدد مداخيل الجودة الشاملة الأّ أنّها تتفق في مبادئها 

  الزبون.التًكيز على 
  والنتائج.التًكيز على العمليات 
  الجماعي.مشاركة العاملتُ والعمل 

                                                           
 66ص، 2003الإسكندرية، سنة الجامعية، جمال الدين لزمد الدرسى، "الإدارة الاستًاتيجية للموارد البشرية "، الدار - 1



 الفصل الثاني:                                                                                  ماىية أداء العاملتُ
 

 
64 

  الجودة.التحستُ والتطوير الدستمر في 
  الدرتدّة.ألعية الدعلومات 
  والفحص.الوقاية والدراقبة الدستمرةّ بدلا من الدراجعة 

تي برقق أقامت الدول والدؤسسات الدولية منظمات الغرض منها بسييز الدؤسسات ال الشاملة، فقدونظرا لألعيّة الجودة 
أشهرىا شهادات  الدؤسسات، ومنلذذه  وشهادات تقديريةأداءا ملموسا في لرال برستُ الجودة ومنح مكافآت 

 1للمعايتَ.إلذ الحروف الأولذ للمنظمة العالدية  الأيزوالدعروفة، إشارة

بغية الحصول على برسينات  الدؤسسة عماللأإعادة التصميم الجذري إعادة الذندسة بأنها" فتعرّ  الهنداة:ةإعاد :ب

ىندسة العمليات لا  الأداء، فإعادةوبالتالر برستُ  الوقت، التكلفة، الخدمةالتحسينات تتم في عوامل  ه"، ىذجذرية 
ما سبق، إعادة التصميم لكل  الحالية، وإلظاوالذياكل التكنولوجية أو الدوارد البشرية  وتعديل الوظائفتعتٍ تكييف 

 للمؤسسة.كما لؽكن أن يطبق على وظيفة اساسية وذلك لتحستُ الأداء الكلي الدؤسسة ككل   أن يطبق على ولؽكن

الدتزايدة  إضافية، أوالجودة الشاملة تسعى دائما إلذ برسينات  ، فإدارةوالجودة الشاملةولؽكن التفرقة بتُ إعادة الذندسة 
لؽكن أن  2إعادة الذندسة فهي تهتم بالدراجعة الجوىرية للعمليات وعليو فإدارة الجودة الشاملة الحالية، أمافي العمليات 

وبالتالر تكون جزءا من مشروع إعادة الذندسة وىذه الأختَة تقوم بإجراء لرموعة من التعديلات الجذرية في العمليات، 
 برسينات ومعدّلات فائقة في الأداء والجودة والسرعة. برقيق

 التالية:عمليات إعادة الذندسة من العناصر الأساسية شكل وتت

  والوعي الحالر.إعادة التفكتَ في الأساسيات 
  الجذري.إعادة التصميم 
  العمليات.التًكيز على 
  باىرة.برقيق نتائج 
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 واستًاتيجياتالدؤسسة.التحديد الواضح لأىداف 

 .التًكيز على الزبون 
   ككل.شمول الدؤسسة 
  1سليمة.قرارات  لابزاذحشد البيانات والدبررات والحجج اللازمة 

في  للإنتاج، ورغبةتنظيمي مدعم  الزبون، ىيكلعلى  ملامح: التًكيزإعادة الذندسة تتضمن ثلاثة  الخلاصة: إن  
ازات ساعد جهود عمليات إعادة الذندسة في برقيق إلص البداية، ولقدإعادة التفكتَ في كيفية أداء الدؤسسة من 

 ألعها:ذات جودة وسرعة وذلك عن طريق التغيتَات التي أحدثتها 

  وفعالية.القدنً إلذ قيّم إنتاجية  والتحفظ علىقيّم الحماية  الدؤسسة، منتغيتَ قيّم 
  الدستويات.تغيتَ الذيكل التنظيمي من الشكل الذرمي التقليدي إلذ الشكل الدسطّح قليل عدد 
 2الأداء والحكم عليو إلذ قيادتو. تغيتَ دور الإدارة من تسجيل 

وعليو فإعادة الذندسة سوف تغتَّ أسلوب أو طريقة أداء الدؤسسة إلذ الأحسن بشكل سريع وجوىري في 
 الأداء.لرالات 

وبذدر الإشارة انّ لكل من الأسلوبتُ رغم تعدّد الفوائد الدتًتبة على تطبيقهما إلاّ أن ىناك بعض الدخاطر 
العديد من الأساليب الأخرى التي لؽكن تطبيقها لتحستُ  الاعتبار، وىناكبعتُ  بزاذىاالغب  والقيود التي

 3الأداء  أفضل، ولسّد فجوةعلى مستوى أداء  للمؤسسة، للحصولالأداء الكلي 
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 لتقييم اداء العاملين  الثاني: مدخلالمبحث 

وإعداد  زالاختباروالتعيتُ، الاجور، والحوافسياسات  لشكنة، وتعتبركفاءة   بأعلىتهدف إدارة الأفراد إلذ برقيق اىدافها 
 فئة القادة الددربتُ وسائل اساسية تعتمد عليها الإدارة الحديثة في برقيق ىذا الذدف.

 بالكفاءةالدطلوبة،من ان الافراد سوف يؤدون اعمالذم  للتأكدكافيا في حد ذاتو   لا يعتبرإن تطبيق ىذه السياسات 

 اداء العاملتُ لمحاولة الحكم على مسالعة كل فرد في العملية الإنتاجية لتحقيق اىداف الدنظمة. لذا تظهر ضرورة تقييم

 المطلب الاول:مفهوم تقييم اداء العاملين

معتٌ لغب التنويو إليو من خلال عدّة تعاريف  وأضافت عليوىناك عدة دراسات تناولت مفهوم تقييم أداء العاملتُ 
القاعدة الأساسية لتقييم الأداء نعرضها فيمايلي ولضاول تبيان مفهوم موحّد  باعتبارهعاملتُ جسّدت معتٌ تقييم أداء ال

 :الجوانبيلم بكل 

تقييم أداء العاملتُ ىو"برليل وتقييم دقيق منظّم لخدمات الشخص القائم على ملاحظة عملو خلال فتًة من الزمن 
 1للعمل ولدسلكو "وعلى دراسة جميع السجلات الدوضوعية الدتعلقة بأدائو 

 

 

 

 

                                                           
1
-Anne Rebeyrolle،Evoluer Vers un nouveau dialogue en resourceshumaines،Edition 

achevéd’imprimersures presses de Jouve، N 1292. France, 1992, p13 
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كما يضيف:"تقييم أداء العاملتُ ىو برديد لدستوى كفاءة ىذا الأداء في لزاولة للوصول إلذ برديد مدى مسالعتهم في 
العمل، سلوكهم وتصرفاتهم في لزيط  كالدستقبل، وكذلإلصاز الأعمال الدوكلة إليهم أو المحتمل أن توكل إليهم في 

 بهم وكذلك قدراتهم وإمكانياتهم الذاتية خلال فتًة زمنية لزددة" ةوالدتعلق

ن معلومات عن نقاط القوة والضعف من فتًة لأخرى يعد وسيلة للتقييم اي التًشيد والتحستُ من يهيؤولعفالتقييم بدا 
 خلال تعظيم نقاط القوة تضييق أو لزو نقاط الضعف.

ضمن ما  متض لذم،ىي جزء من عملية أشمل للتنمية الدستدامة والدستمرة وعملية تقييم أداء العاملتُ على ىذا النحو 
تضم التدريب والتطوير وتقييم الأداء والنقل والتًقية ولا تقتصر مسؤولية تنمية الدوظف وكذا الرئيس الدباشر الذي لؽارس 

 التقييم.

قدرا مناسبا من التدريب يستطيع أن أما الإدارة فيجب أن تطمئن الذ أن الفرد الذي عهد إليو بعمل لزدد وتلقى 
وان يستخدم أدوات العمل ويتبع تقييم الاداء من حيث توضيح  المحددة،يعمل او يتعامل وفق الالظاط والدستويات 

الإدارة والفرد موضع التقييم ىناك الرئيس الدباشر الذي يقيم  تداركها، وبتُإن وجدت ومساعدتو على  هنواحي قصور 
وأىداف ن يرى في تقييم الأداء مرؤوسيو سبيلا إلذ برستُ أدائهم وإنتاجيتهم لتحقيق أىدافهم مرؤوسيو ويتعتُ أ

 الذي ما تفتأ أن تنتهي في نفس النقطة. منظمتهم

 من التعاريف السابقة لؽكننا أن نستخلص إلذ التعريف شامل كما يلي:

 حسب طبيعة الأعمال بالدنظمة.أن تقييم أداء العامل يتم بصفة منتظمة ودورية خلال فتًات معينة -

 1وجود معدلات أداء يتم على أساسها مقارنة أداء الدوظف الفعلي.-
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 :أهمية وأهداف تقييم أداء العاملين المطلب الثاني

 أولا:أهمية تقييم أداء العاملين                  

فالحكم الدوضوععلى استحقاقات الأفراد من إنّ تقييم الأداء وسيلة لدساعدة من يعملون على أداء العمل بصورة أفضل،
علاوات تصعيد ،تنزيل،فصل،ساعد على برديد نقاط الضعف والقصور في أداء العامل ،للعمل على علاجها بتصميم 
برامج تدريب كفيلة بتطوير وبرستُ الأداء الدستقبلي وتدعيم مواطن القوة و تنويع الحوافز ،إقناع المجدين بألعية و فائدة 

عنهم ،كما لغب إشعار  الاستغناءهود اكثر،برديد الاشخاص الذين يصلحون للعمل و الذين يتطلب الامر بذل ج
أو بدعتٌ صلاحية  انضباطاىمالجميع بأنهم لزل مسائلة و لزاسبة ،و أن تقدمهم في السلم الوظيفي مرىون بإلصازاتهم و 

 قيمهم و نتائجهم.

 :ييلفيما الشرح سوف نبرز الالعية  ولدزيد من

التقييم  وأن نتائجيشعر العامل بأن أداءه موضع تقييم من قبل رؤسائو  اعندم بالمسؤولية:إحساس العامل -1
وابذاه العمل، وبالتالر نفسو  ابذاهسوف يشعر بالدسؤولية  الوظيفي، فإنوسيتًتب عليها ابزاذ قرارات بسس مستقبلو 

ليكسب بذلك رضا رؤساءه حتى لا يتعرض إلذ أحكام  وأكمل وجوقصار جهده لتأدية عملو على أحسن  سيبذل
 ية الدفعول.لقواعد والأحكام التشريعية السار تنص عليها ا والتعويضات التيبررمو من الدزايا 

القواعد القانونية في التوظيف على أن لؼضع العامل الجديد إلذ فتًة بذربة لؼتبر  متلز  التجربة:اختبار العامل تحت -2
 وسيلة لتوفتَتعبر التقارير الدورية التي تقيم أداء العامل  فيها، لذلكصلاحيتو لشغل الوظيفة التي عتُ فيها على مدى 

الدعلومات اللازمة عن عمل العامل الجديد لتعطي لإدارة الدوارد البشرية الدبرر الذي تتخذ على أساسو حكما في مدى 
 1للعامل.غتَ السليم  الاختيارتتحملها بسبب  التبعات التي قد وبذنب الدنظمةملائمة العامل للوظيفة 

 

                                                           
 25، ص2005شنوفي نور الدين، "تفعيل نظام تقييم اداء العامل في الدؤسسة العمومية الاقتصادية"، اطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر، سنة-1



 الفصل الثاني:                                                                                  ماىية أداء العاملتُ
 

 
69 

نقطة  العمال، ويعتبر ذلكعملية تقييم الأداء في الكشف عن نواحي القصور لدى  متساى العامل:أداء  تطوير-3
 كأسلوبتُ:التطوير ىذه   العامل، وتتم عمليةالبدء لتطوير أداء 

وخبرة عمليةوتدريب تبتُ أن خصائص العمال من تأىيل علمي  وتبسيط إجراءاتو، إذا: برستُ العمل أولهما
أن مستوى الكفاءة في الأداء لا يرقى  العمل، إلامع متطلبات  وسلوكية تتلاءمونفسية  متخصصوصفات فسيولوجية

 توتبسيط إجراءاتهوتوفتَ الإمكانياىذه الحالة قد يكون القصور راجع أساسا لظروف العمل  الدطلوب، ففيإلذ الحد 
 الدناسبة لو.

 متوفرة، والإمكانيات والإجراءات ملائمةتبتُ أن ظروف العمل الدناسبة  وتدريبهم، إذا: ىو تنمية العمال ثانيهماو 
ذلك يشتَ إلذ وجود بعض  الدرضية، فإنلأداء العمل لكن مستوى الكفاءة في الأداء لد يصل بعد إلذ الدعدلات 

مثل ىذه الحالة تقوم إدارة الدنظمة  العامل ففيسلوك الأداء لدى  لدعارف أووالدهارات واجوانب القصور في الخبرات 
 بتحستُ مستوى أدائو مستقبلا. وظيفتو ولػقق متطلباتبإرشاد أو تدريب العامل ليتجاوز ىذه النقائص 

الرضا الوظيفي من أىم الأىداف التي يسعى العامل إلذ الوصول إليها كونها  ديع العامل:زيادة مستوى رضا -4
والتي تتلاءموالجهد مؤشر على مدى سعادة العامل بانتمائو للمنظمة نتيجة ما قدمتو لو من عوائد يشبع بها حاجاتو 

بأن العائد الذي يتقاضاه  شعر العامل وظيفتو، فكلماالأداء الذي بذلو في إلصاز  للمنظمة، والدتمثل فيقدمو  الذي
ذلك يؤدي إلذ خلق  الإشباع، فإنأكبر قدر لشكن من  ومنصف ولػقق لومقابل الأداء الذي يقدمو للمنظمة عادل 

 1.ورؤسائهم ومنظمتهمبتُ العمال  ثقة
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 التقييم تكمن فيما يلي: والدشرفتُ فألعيةىذا بالنسبة للعامل أما بالنسبة للرؤساء 

سيلزم الإدارات تتبع  ومواعيد لزددةتقييم أداء العامل وفق نظام لزدد  نأ والإشراف:ضمان ااتمرارية الرقابة -
كوثائق   ونتائج تقييمهملتدوين ملاحظاتهم  والاحتفاظ بسجلاتكفاءتهممنجزات العمال وتقدنً تقاريرىم حول  

 .والإشرافية الرقابة استمرار  والتقيد بدواعيدىوبذلك يضمنللحكم على صحة التقييم 

عملية تقييم الأداء بالرؤساء إلذ ضرورة إصدار حكم على مرؤوسيهم من العمال  عتدف التحليل:تنمية القدرة على -
،فمن اليسر على أي رئيس أن يصدر حكمو على موظف ما ،بأنو لشتاز أو ضعيف دون أن يسأل نفسو لداذا حكم 

ددة كما على الدوظف بهذه الصفة أو تلك عندما يطلب منو وضع تقرير عن سبب أداء ىذا الدوظف وفق عناصر لز
ىو الحال في نظام قياس الأداء ،فإنو يضطر قبل إصدار حكمو إلذ سؤال نفسو ،لداذا يعتبر موظف ما لشتاز أو ضعيفا 
و ىنا لغد نفسو مسوقا إلذ إجراء دراسة بو في الدنظمة ،و على ذلك فإن تقييم الأداء يدفع بالرؤساء و الدشرفتُ إلذ 

رون أنهم مسؤولتُ على وضع التقديرات الدقيقة و الحساسة عن جوانب أداء تنمية قدراتهم على التحليل عندما يشع
العمال حتى لا تكون موضع طعن من طرف العمال مستقبلا ،وبالتالر يشعر فيها الدشرف بإمكانية تعرضو إلذ 

 أو مسائلة أمام العمال ،أو الجهات الدختصة في حالة عجزه عن إصدار الأحكام الدلائمة . انتقادات

عملية تقييم الأداء تعد وسيلة بذمع بتُ الرؤساء بالدرؤوستُ من  نإ والعمال:بين المشرف الرئيس  الاتصالنمية ت-
 -تغذية عكسية–خلال التعامل مع بعضهم لإجراء عملية التقييم كمناقشة ظروف العمل و تقدنً الدعلومات الدرتدة 

ثتَا ما يطمئن العامل ابذاه رؤسائو الدشرفتُ عندما يشعر أن التي تسمح للعامل من معالجة نقاط ضعفو في الأداء .و ك
جهوده و طاقتو في العمل موضع تقدير واىتمام من طرف الرؤساء و الإدارة ككل ،فإن جوا من العلاقات الحسنة 

 1يسود سواء فيما بتُ العمال أو بينهم و بتُ رؤسائهم الدشرفتُ على العمل وعملية التقييم .

عرف شخص أو فرد ما أن عملو لؼضع للرقابة فإنو يتصرف  يقول: إذاق لغب التنويو بأن أحد الدؤلفتُ وكنتيجة لدا سب
 2إنسان.الطبيعة الفطرية لكل فرد أو  وىذا بحسببطبيعة مغايرة عما إذا عرف عملو لا لؼضع للرقابة أو التقييم 

                                                           
 76، ص2000نظمي شحادة وآخرون، "إدارة الدوارد البشرية"، دار صفاء للنشر والتوزيع، الاردن، سنة-1
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 يوضح ألعية تقييم أداء العاملتُ: شكل وفيما يلي

 تقييم الاداء: 1.2قمالشكل ر *
 
 

  
 تقييم الأداء  

بالنسبة 
 للمشرفتُ

بالنسبة 
 للعمال

زيادة 
مستوى 
الرضى 
 الوظيفي

تطوير 
اداء 

 العامل

اختبار 
العامل 
برت 

 التجربة

 الاحساس

 بالدسؤولية 

تنمية 
الاتصال 
 بالعمال

تنمية 
قدرات 
 التحليل

ضمان 
استمرارية 

 الرقابة

 42،ص 2006الدصدر: نعيمة فضيل،" العية تقييم اداء العاملتُ في تدعيم اداء الدؤسسة "، رسالة ماجستتَ، جامعة الجزائر، سنة
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 تقييم أداء العاملين ثانيا: هداف 
أشرنا قبل قليل إلذ أن قياس اداء العاملتُ ىومن أىم الأنشطة أو الوظائف التي لغب أن برتل مكان الصدارة في إدارة 

 –وىي: الدنظمةالأىداف التي برققها عملية تقييم الأداء وفق ثلاث مستويات  البشرية، وبالإمكان تناولالدوارد 
 الدرؤوستُ.–الدديرين 

 مستوى المنظمة. أهداف تقييم الأداء على-1
 من بتُ أىم الأىداف التي تسعى إدارة الدوارد البشرية إلذ برقيقها على مستوى الدنظمة ىي:

  عن طريق تأكيد الأسس العلمية في التقونً والدوضوعية في إصدار  الثقة والتعامل الأخلاقيخلق مناخ من
 العاملتُ.شكوى  احتمالاتالأحكام لشا يبعد عن الدنظمة 

 للتقدم، قدراتهم الكامنة وتوظيف طموحاتهم بأساليب تؤىلهم  استثمارستوى العمال من خلال النهوض بد
 أكثر.تطوير من لػتاج منهم إلذ تدريب  وكذلك

  ومستلزماتو.وضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلال دراسة برليلية العمل 
  عملية التقونً مقياسا مباشرا للحكم على مدى سلامة ولصاح  البشرية، لأنتقونً برامج وأساليب إدارة الدوارد

 الإدارة.الطرق الدستخدمة في ىذه 
ترشيد سياسات الإنتاج وسياسات التوظيف عن طريق الربط بتُ التكلفة  الإنساني، وإمكانيةبرديد تكاليف العمل 

 والعائد.
 أهداف تقييم الأداء على مستوى المديرين.-2

الحكم على كل واحد منهم أنو لشتاز أو وسط أو ضعيف ليس  الدرؤوستُالدشرفتُ بعملية تقييم أداء إن قيام الدديرين و 
بالشيء السهل لاسيما عندما يطالب ذلك الددير او الدشرف من جهات إدارية أعلى بوضع تقرير عن اسباب اداء 

 ية مهاراتهم وقدراتهم في المجالات الأتية:يدفع الدديرين في حقيقة الأمر إلذ تنم ذاك. وىذاالدوظف بهذا الدستوى أو 
 .التعرف على كيفية أداء الدوظف بشكل علمي وموضوعي 
 بدستوى العلاقات مع الدوظفتُ من خلال تهيئة الفرصة الكاملة لدناقشة مشاكل العمل مع أي  الارتفاع

الذي يقود في النهاية غلى أن تكون عملية التقونً وسيلة جيّدة لزيادة التعارف بتُ الددير  منهم، الأمر
 والدوظفتُ.

  1بالعاملتُ.القرارات الواقعية فيما يتعلق  وابزاذتنمية قدرات الددير في لرالات الإشراف والتوجيو 
 أهداف تقييم الأداء على مستوى المرؤواين.-3 
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 ما يلي:إلذ برقيقها بتُ العاملتُ بواسطة عملية تقونً الأداء  الدقييمونالتي يسعى  لعلّ أبرز الأىداف
  من خلال توليد القناعة الكاملة لديهم من أن الجهود التي  الدرؤوستُتعزيز حالة الشعور بالدسؤولية لدى

الذي لغعلهم لغتهدون في العمل  التقونً، الامريبذلونها في سبيل برقيق أىداف الدنظمة ستقع برت عملية 
 العقوبات.ليفوزوا بالدكافآت ويتجنبوا 

  والطرق الدناسبة لتطوير سلوك الدوظفتُ وتطوير  الوسائللرموعة من  اقتًاحتساىم عملية تقييّم الأداء في
 علمية بصورة مستمرة. بأساليببيئتهم الوظيفية ايضا 

داء ىي برقيق التًابط بتُ الدنظمة والعامل من خلال رفع معنوياتو وأن الذدف الأساسي من وراء عملية تقييّم الأ
 أىدافها، ومنيهدف في نفس الوقت إلذ رفع كفاءة الدنظمة وقدرتها على برقيق  العمل، كماوبرستُ العلاقات في بيئة 

 جهة نظر العامل فإن تقييّم الأداء يساعد على برقيق الآتي:

 ات: والواجب الاهتماماتالتوفيق بين -ا

من مشكلات الأداء % 90و% 80بتُ بونها بشكل أفضل وىناك تقديرات مايقوم الأشخاص بتأدية الأعمال التي يرغ

بها، العاملتُ ومهاراتهم وقدراتهم وبتُ الوظائف التي يكلّفون  اىتماماتىي في الواقع نتيجة مباشرة لعدم التوافق بتُ 

 الدطلوب.العاملتُ والعمل  اىتماماتتعتمد زيادة فرص الأداء على مدى القدرة في التوفيق بتُ  لذا

 إرشاد العاملين:-ب

يساعد الحوار على تنظيف أو تطهتَ لزيط العمل  بالراحة، حيثيشعر العاملتُ  بانفتاحإنّ مناقشة النتائج والتحدث 

 1العامل.من كل ما من شأنو أن يؤثر سلبا على معنويات 

 التغذية العكسية:-ج

برتاج كل من الإدارة والعامل إلذ توفتَ الدعلومات الأساسية عن كيفية الأداء خلال الفتًة السابقة لعملية التقييّم وتفيد 

 عملو.القدرة الأدائية للعامل خلال سنوات  والتأخر فيمثل ىذه الدعلومات في معرفة مدى التقدم 
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 الإدارة بالأهداف:-د

يتمثل ىذا النظام في أن يقوم الددير التنفيذي بتحديد الأىداف التي وجد التنظيم من اجلها والتي لغب أن تشكل 

لزور سلوكو وتفكتَه والتي منها تشتق الأىداف التي تعطي اولوية الإلصاز والحيوية والتحقيق في الددى الدتوسط والقصتَ 

 استعراضقيق الأىداف ثم يلتقي الدديرين كل على حدى أو لرتمعتُ في ثم تتخذ القرارات التي لؽكن أن تتفق أمام بر

 استعراضالأىداف ويقوم ىؤلاء بتكرار نفس العملية بالنسبة لدوظفيهم وىكذا حتى نهاية السلم الوظيفي على أن يتم 

ذاتي و الدزدوج و الأىداف ولرموعة من قواعد السلوك التي تعتبر ملزمة التنفيذ والتي تعتمد كمعايتَ للتقييّم ال

 الإرشادات والتوجيهات الكفيلة بالتغلب عليها .

 وأحسن ما لطتم بو أن تقييّم الأداء لػقق مزايا عدّة منها:

 الرفّع من الروح الدعنوية للعاملتُ وبرستُ علاقات العاملتُ.-

 وسيلة لتطوير الأداء الذاتي.-

 إشعار الدوظف بدسؤوليتو.-

 1الدعاملة.وسيلة لضمان عدالة -

 

 

 

 

                                                           
 114، ص2003"، دار وائل للنشر، الأردن، سنة-مدخل استًاتيجي–خالد عبد الرحيم مطر الذيتي، "إدارة الدوارد البشرية  -1



 الفصل الثاني:                                                                                  ماىية أداء العاملتُ
 

 
75 

 وخطوات تقيي م أداء العاملين الثالث: طرقالمطلب 

 تقييم أداء العاملين أولا: طرق

 من طريقة واداة لتقييم أداء العاملتُ وىي تنقسم إلذ طرق تقليدية وأخرى حديثة  أكثرىناك 

بالأداء  اىتمامهاكمعايتَ ومؤشرات مالية إلذ جانب   واستخدامهاحيث ترتكز الطرق التقليدية على الجوانب الكمية 

 1الجماعي.الطرق الحديثة تعتمد على الجوانب النوعية ولستلف الصفات الشخصية وترتكز على الأداء  الفردي، بينما

 الطرق التقليدية:-1

 ،تقييم العاملتُىذه الطريقة من أقدم الطرق الدستخدمة في  تعتبر البسيط:طريقة الترتيب -

الأسوأ، حيث يقوم الشخص القائم بعملية التقييّم بتًتيب الأفراد لزل التقييّم تنازليا حسب كفاءتهم من الأحسن إلذ 

لغب أن يشمل  واحدة، بليتمّ التقييّم بالنسبة لصفة  ارنة أداء الشخص بالآخرين على ألاما يتم ذلك بعد مق وغالبا

 الأداء الكلي للشخص.

 الطريقة يتمّ تقييّم العاملتُ بدقارنة كل واحد منهم بهذه عاملين:الطريقة المقارنة بين -

فيها الفرد ىو الرقم الذي بردد على أساسو الرتبة التي لؽثلها بتُ  اختتَعدد الدرات التي  زوجية، ويكونمقارنة بالأخرين 

 2/( 1-عدد مرات الدقارنة وفق الدقارنة التالية:)عدد الأفراد التقييّم. وبرسبالأفراد لزل 

 2الدثال التالر يوضّح ىذه الطريقة

 

                                                           

1-Robert le Duff ,Encyclopédie du gestion et managementEdition Dalloz,Paris,1999,p895 
 374، ص1990مهدي حسن زويلف واحمد قطامتُ، "الرقابة الادارية"، دار حنتُ، الاردن، سنة-2
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لزمد /علي، سعيدفإنّ الدقارنات تكون: سعيد/ لزمد، صلاح ،علي،ىم: سعيدافراد في القسم  4فإذا كان ىناك 

 /لزمد،علي/صلاح،لزمد/صلاحصلاح، علي/سعيد

الإشارة وعند إجراء الدقارنات يقوم الرئيس الدباشر بتحديد أي فرد أفضل في مقارنات من الدقارنات السابقة ولقد بست 

عليو لؽكن التوصل إلذ الجدول والذي يبتُ نتيجة  الأفضل، وبناءالشخص الأفضل وذلك يوضع خط برت الفرد  إلذ

 تفضيل، وىوا الجدول أن لزمد قد حصل على أكبر عدد مرات الدقارنة الثنائية )مقارنة بتُ العاملتُ( ويظهر ىذ

الرابع فهو  الثالثة أمابالتالر يعتبر ذا الدرتبة الأولذ وأنّ سعيد حصل على الدرتبة الثانية وأن علي لػصل على الدرتبة 

 1صلاح.

 المقارنة الثنائية  : نتيجة1.2الجدول رقم *

 الترتيب عدد مرات التفضيل الفرد

 2 2 اعيد

 3 1 علي

 1 3 محمد

 4 _ صلاح

 27ص،1990الدصدر:مهدي حسن زويلف وأحمد قطامتُ،"الرقابة الإدارية"،دار حنتُ،الأردن،سنة
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 من الدقيّم)الرئيس( وضع لرموعة الدوظفتُ لذذه الطريقة يطلب  وفقا الإجباري:طريقة التوزيع -

ما يتم تقييم الأفراد  التقييم، وعادة)الدرؤوستُ(الدطلوب تقييمهم في لرموعات لستلفة من حيث درجة أو مستوى 

ووضعهم في فئات تقييم برملّ أوزان لستلفة وذلك بناءا على رأي الدقيّم بشكل عام حيث تتًاوح فئة التقييّم بينضعيف 

ىذه الطريقة أن يقوم الدقيّم بتوزيع الأفراد على فئات  د، تشتًطالدتوسط، وجيّ وأعلى من  الدتوسط، ومتوسطوأقل من 

 يلي: التقييم المحددة بنسب مئوية موزعة على اساس التوزيع الطبيعي كما

 من الدوظفتُ في الفئة الأولذ )ضعيف(10%

 من الدوظفتُ في الفئة الثانية )أقل من الدتوسط( 20%

 من الدوظفتُ في الفئة الثالثة )متوسط( 40%

 من الدوظفتُ في الفئة الرابعة )أعلى من الدتوسط(20%

 من الدوظفتُ في الفئة الخامسة)جيد( 10%

القيمة  حولالإدارة أنّ الظاىرة الطبيعية بسيل عادة إلذ التًكيز  اعتقادىذا النوع من التوزيع إلذ  لاستخدامويعود السبب 

 1تركيزىا في الطرفتُ بشكل متساوي الوسطى، ويقّل

 

 

 

 

 

                                                           
 33، ص2003والافراد"، الدار الجامعية، مصر، سنةاحمد ماىر، "الاختبارات واستخدامها في إدارة الدوارد البشرية  -1
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 موظفين 11التوزيع الإجباري في تقييم  : طريقة2.2الجدول رقم *

أقل من الدتوسط  %10ضعيف 

20% 

اعلى من الدتوسط  %40متوسط 

20% 

 %10جيد 

 نعمان عادل،برىان لزمد،يوسف،مصطفى،سليمان أحمد، علي لزمود

 211،ص1991الذلال،الأردن،سنةالدصدر:فايز الزعبي،"الرقابة الإدارية في منشآت الأعمال"،دار 

 طريقة التدرج:-

 إذ لؽثل كل تصنيف درجة معينة للأداء فقد تكونالعاملتُ، حسب ىذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للأفراد 

 الأداء الدتميز. مرضي،الأداء الغتَ  الدرضي،الأداء  ثلاثة تصنيفات، كالآتيىناك 

حيث  مسبقا،توضح ىذه التصنيفات من قبل الإدارة أو الدقيم ومن ثم مقارنة اداء الأفراد وفقا لذذه التصنيفات المحددة 

 1فرد من الأفراد العاملتُ إما أن يستلم درجة متميزة او مرضي أو غتَ مرضي. أدائو، كليوضح كل فرد وفقا لدرجة 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 90، ص2003علي لزمد ربابعة، "إدارة الدوارد البشرية"، دار النشر والتوزيع، الاردن، سنة-1
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ومن الدمكن تعديل طريقة التدرج وتكييفها إلذ طريقة التوزيع  تصنيفاتثلاثة كما أنو بالإمكان وضع أكثر من 

 بردد نسبة مئوية معينة لكل تصنيف مثلا: الإجباري، حيث

 الدنخفض.من الأفراد الذين ذوي الأداء 10%

 الدتوسط.من الأفراد الذين يكون أدائهم أقل من  20%

 الأداء.من الأفراد العاملتُ متوسطي % 40

 الدتوسط.راد ذوي الأداء الأعلى من من الاف% 20

 1الأولذ.من الأفراد الذين ادائهم في الدرجة  10%

 التدرج البياني: طريقة-

ومن ثم يتم تقييم أداء كل فرد وفقا  الأداء،تعتمد ىذه الطريقة على برديد عدد من الصفات أو الخصائص الدسالعة في 

مثل  وخصائص،حيث أن الدقيم يشتَ على مقياس لػتوي على صفات  الخصائص،لذذه الصفات أو  امتلاكولدرجة 
 وغتَىا بالعمل، التعاونالإبداع والدعرفة  الإنتاج،نوعية  الإنتاج،كمية 2

 يمختلفة لقياس التدريج البيان ج: نماذ 3.2رقم لجداولا*

 العمل ة: نوعيا

     
4 3 2 1 

 

 
                                                           

 250،ص2001سهيلة لزمد عباس وعلي حستُ علي،"إدارة الدوارد البشرية"،دار وائل للنشر،الاردن،سنة -1
 251ع سبق ذكره، صسهيلة لزمد عباس وعلي حستُ علي، مرج
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 العمل ةب: نوعي

     
طالدا لػتوي العمل على بعض 

 التغتَات
العمل ينجز في الغالب بشكل  النوعية متوسطة لذذاالعمل

 لشتاز
 نوعية العمل لشيزة

 

 العمل ةج: نوعي

     
 اخطاء متعددة أخطاء متوسطة اخطاء نادرة  لا توجد أخطاء

 251،ص2001الدصدر:سهيلة لزمد عباس وعلي حستُ علي،إدارة الدوارد البشرية،دار وائل للنشر،الاردن،سنة 

 د:نوعية العمل

 عوامل الأداء درجات الأداء
 باستمرارمتميز  متميز في بعض الأحيان باستمرارمتوسط  باستمرارغتَ مرضي 

   
  

 النوعية 
 الدقة

 الاقتصادية
 أخطاءعدموجود

 .251ص  ،2001سنة  ،دار وائل للنشر، الأردن الدصدر:سهيلة لزمد عباس وعلي حستُ علي،"إدارة الدوارد البشرية"،

 طريقة قوائم المراجعة:-

وعلى الدقيم  الأقسام،من خلال ىذه الطريقة يستخدم الدقيم قوائم بالأوصاف السلوكية المحددة من قبل إدارة الأفراد أو 
أن يؤشر ولؼتار العبارة أو الوصفة التي تصف أداء الأفراد العاملتُ ويكون تأشتَ الدقيم الذي ىو في الغالب الدشرف 

وبرديد الدرجات والأوزان لكل عامل من  لتحليلها،قائمة الدراجعة تذىب إلذ إدارة الأفراد  مإبسا لا،الدباشر إما بنعم أو 
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 لدناقشتووثم يعود التقييم النهائي من إدارة الأفراد إلذ الدشرف الدباشر  ألعيتها،قائمة حسب درجة العوامل المحددة في ال
 العاملتُ.مع الأفراد 

 1وفقا لذذه الطريقة فإن الدقيم لا يتدخل ولا يعرف الدرجات المحددة مسبقا.

 قائمة مراجعة لتقييم أداء كاتب المبيعات ج: نموذ 4.2جدول رقم ال*

 الفقرات نعم لا
 ىل يتبع تعليمات وتوجيهات الدشرف-1  
 ىل يوجد الزبائن أفضل من البضائع -2  
ىل يكون مشغول حتى وإن لد يكن -3  

 لديو زبائن
 ىل يقتًح منتوجات جديدة للزبائن-4  
 الزبائن وىدوءه امامىل يفقد توازنو -5  
 ىل يتطوع لدساعدة زملائو في العمل-6  
 اخطاء في العملىل يرتكب -7  

 255الدصدر:سهيلة لزمد عباس وعلي حستُ علي،مرجع سبق ذكره،ص

 الإجباري: رالاختياطريقة -

في ىذه الطريقة من لرموعات عديدة من الجمل ،برتوي كل لرموعة على اربعة جمل ،ومن ىذه التقييم  استمارةتتكون 
الدشرف في كل  الفرد ويقومبسثلان الصفات غتَ الدرغوبة في أداء  واثنتانبسثلان الصفات الدرغوبة ، اثنتانالاربعة جمل 

جملتتُ فقط واحدة تقيس الصفة الدرغوبة في أداء الدرؤوس، وأخرى تعبر عن الصفة غتَ الدرغوب فيها  باختياراربع جمل 
توىم الدشرف أن في أداء ىذا الدرؤوس والغرض من وجود أربع جمل في كل لرموعة ىو أن يبدو ظاىريا ، وبالتالر ي

                                                           
 255سهيلة لزمد عباس وعلي حستُ علي، مرجع سبق ذكره،-1
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ىناك جملتتُ تصفان الخاصية الحسنة ، وجملتان تصفان الخاصية السيئة في أداء الدوظف ولا يعلم الدشرف الوزن أو 
 ،1ثم لا يستطيع أن يقيم الدرؤوس تقييما حسنا أو سيئا حسب تفضيلو الشخصي  الجمل ومنالقيمة الحقيقية لذذه 

جملة  أربعجمل، ىناكولذلك فإنو لؼتار الجمل التي تصف فعلا سلوك الشخص في الوظيفة أما الحقيقة فهي أنو في كل 
اللتتُ تبدو   الاثنتُوجملة واحدة فقط من بتُ  الدرغوبة،اللتتُ تبدو كمقياس للصفات  الإثنتُواحدة فقط من بتُ 

 لجمل الأربعة التالية لتوضيح ما سبق كمقياس للصفات غتَ الدرغوبة وكمثال على ذلك نورد ا

 العمل.الإدارة في أوقات زحمة يقابل الدوظف توقعات -أ

 أيضا.ينجز الأعمال الدطلوبة منو، والأعمال الإضافية -ب

 يصادفها.يستطيع أن لػدد موقفو في الدشاكل التي  لا-ج

 القرارات.لا يعد قادرا على إلصاز -د

 الصفات الدرغوبة في أداء الدوظف  ب-أوبسثل العبارات 

 2الصفات غتَ الدرغوبة د-ج-و

 

 

 

 

 

                                                           
 222، ص2001سناء عبد الكرنً خناق، "مظاىر الأداء الاستًاتيجي والديزة التنافسية"، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، سنة-1
 222سناء عبد الكرنً خناق، مرجع سبق ذكره، ص- 2
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 طريقة الوقائع الحرجة:-

الأساس الذي ترتكز عليو ىو بذميع أكبر عدد لشكن من الوقائع التي تتسبب في لصاح أو فشل العمل ،والتي تأثر في 
ب ألعيتها للعمل ،لا يطلع على تلك من حيث لصاحو أو إخفاقو ،وبردد قيمة كل حادثة حس سوآءاأداء الفرد ،

القيمة القائم بالتقييم ويطلب من الدقيم أن يقوم بدلاحظة اداء الفرد بشكل دقيق ،ليحدد أي من ىذه الوقائع بردث 
من ىذا التقييم تقوم الإدارة بتحديد كفاءة الفرد ، وذلك على اساس عدد  الانتهاءمن خلال أداء الفرد لعملو ،وبعد 

قيمتو في القائمة السرية وبرتاج ىذه الطريقة إلذ مقدرة وكفاءة عالية من قبل  واحتسابالحوادث التي حدثت في أدائو 
عمال التي يقوم بها الرؤساء الدباشرين إذ يتطلب منهم ملاحظة دقيقة لأداء مرؤوسيهم ،وذلك للوقوف على الأ

 1الأسباب ومقارنة ذلك مع الوقائع المحددة  لإخفاقهم وبرليمرؤوسيهم بنجاح او 

 الطرق الحديثة:-2

 مقياس التدرج على أااس الوكي:-

:التدرج البياني والدواقف الحرجة حيث أنو يتم ويأخذ بالعناصر الأساسية التي تتضمنها طريقتتُيرتبط ىذا الدقياس 
كما يم أعمدة لكل صفة أو سلوك مستقى من واقع العمل الفعلي وليست صفات عامة لزددة مسبقا  برديد وتصم

،وسلوكو الدتوقع في واقع العمل امتلاكو للصفاتتقييم الفرد بناءا على مدى  البياني، ويتمىو الحال في مقياس التدرج 
 ة.بحيث تكون ىذه الصفات أو السلوكيات مرتبطة بدتطلبات العمل الأساسي

 السلوكية:طريقة مقياس الملاحظات -

ىذه الطريقة يتم برديد الأبعاد السلوكية الدتوقعة  السابقة، وبدوجبتطوير ىذا الدقياس للقضاء على عيوب الطريقة تم 
على خمسة اوزان لكل  العاملتُ، ويرتبهمفي الطريقة السابقة ألا أن الدقيم ىنا يقوم بدلاحظة سلوك الأفراد  للأداء، كما
أن   العمل، أيمن وزن واحد ومن ثم بذمع الدرجات التي لػصل عليها الافراد العاملتُ لكل بعد من ابعاد  بعد، بدلا

 متعددة.كل بعد أو متغتَ لػتوي على مواقف 

                                                           
 211، ص2003الافراد"، دار الصفاء للنشر، عمان، سنة  مهدي حسن زويلف، "ادارة -1
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في ىذه الطريقة  ان الدقيم يقوم الدتوقع، أيالسلوك الدلاحظ بدلا من السلوك  ىترتكز علوتتميز ىذه الطريقة بانها 
الافراد  ومعرفتو لسلوكفي الطريقة السابقة يقوم الدقيم بعملية التقييم حسب توقعو  العاملتُ، بينمابدراقبة ومتابعة الأفراد 

 1العاملتُ.

 طريقة مراكز التقييم:-

والعلاقات الإنسانية بتحديد مقاييس  مثل: التخطيط التنظيملذ قياس مهارات وصفات معينة تسعى ىذه الطريقة إ
الإدارية، وتستخدم ىذه الطريقة لتقييم مدراء لستلف الدستويات  برديدىا،معينة لذذه الصفات على الرغم من صعوبة 

 2خاصة الأفراد الدرشحتُ للتًقية للإدارة العليا  وبصورة

بعض الدهام أو الواجبات مثل الدناقشات  ةحاكابدفقد تعهد من خلال نظام مراكز التقييم إلذ الأفراد مهمة القيام 
ذلك يتولذ  العمل وبعدوصراعات  وابزاذالقرارات مواجهةالضغوطالدشكلات  قائد وبسثيلالأدوار وحلالجماعية بدون 

 3الدقييمون برليل سلوك الأفراد وتقييم مهاراتهم وقدراتهم الإدارية المحتملة

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 96علي لزمد ربابعة، مرجع سبق ذكره، ص -1
 57، ص2004حمداوي وسيلة، "ادارة الدوارد البشرية"، مديرية النشر لجامعة قالدة، الجزائر، سنة -2
 431جمال الدين لزمد الدرسي، مرجع سبق ذكره، ص -3
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 طريقة الإدارة بالأهداف:-

طريق الدقارنة بتُ الأىداف الدوضوعية والدسطرة من قبل الدنظمة للفرد من أجل  وتقيمو عنىذه الطريقة تقيس الأداء 
 إلصازىا مع ما ألصز فعلا 

 :بسر ىذه الطريقة بعدة خطوات وىي كالآتي

مع  بالاتفاقسيتم قياس الأداء وتقييمو على اساسها،ويتم ىذا  برقيقها، والتيالأىداف والنتائج الدطلوب  دأ: بردي
 الرئيس والدرؤوس.

 النتائج.برقيق  الأىداف، ومتابعةالتنفيذ يقوم الرئيس بدساعدة مرؤوسيو في برقيق  ءب: أثنا

الفتًة عليو في بداية  برقيقو، بدااتفقنهاية الددة الدتفق عليها يتم تقييم النتائج التي برققت وذلك بدقارنة ما تم  ج: في
 1أو سلبا. إلغاباعن التنفيذ  وبرديدالالضراف

 تقييم أداء العاملين تثانيا: خطوا

ذلك قياس  العاملتُ، وبعدفي الأداء مع الأفراد الأداء ومن ثم مناقشة التوقعات تبدأ عملية تقييم الأداء بتحديد معايتَ 
الإجراءات  لابزاذذلك يتم مناقشة التقييم مع الأفراد العاملتُ  وبعدالدوضوعية، الأداء الفعلي ومقارنتو بالدعايتَ 
 2التصحيحية إن لزم الأمر لذلك

 

 

 

 

                                                           
1 - Leurrant Bellanger André:petit jean louis Bergeron:gestion de ressources humaines ،une 

approche global et intégrer ,Gaëtan Morin , éditeur 1983,P108 
 244سهيلة لزمد عباس وعلي حستُ علي، مرجع سبق ذكره، ص -2
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 بدعايتَ تقييم الأداء تلك العناصر التي تستخدم كركائز التقييم ديقص الأداء:تحديد معايير -1

فمعايتَ تقييم الأداء بسثل مستوى الأداء الدطلوب برقيقو من قبل الدوارد البشرية في اعمالو الدكلفة بها حيث على 
في الحقيقة بسثل أىدافا لغب على ىذه الدوارد إلصازىا من  لا، وىياساسها بركم فيما إذا كان أداؤىا وفق الدطلوب ام 

 ضمن فتًة زمنية لزددة  أدائها، وذلكخلال 

كما يقصد بدعايتَ تقييم الأداء "الأساس الذي ينسب إليو أداء الفرد وبالتالر يقارن بو للحكم عليو أو ىي الدستويات 
برديد ىذه الدعايتَ امر ضروري لنجاح  مرضيا، وأنأمرا  الدعايتَبرديد ىذه  ومرضيا، وأنالتي يعتبر فيها الأداء جيدا 

 الدنظمة، وتوجيوالعاملتُ بدا ىو مطلوب منهم بخصوص برقيق أىداف  تساعد في تعريف الأداء، حثعملية تقييم 
 الأداء.لتطوير  الاعتبارالدديرين إلذ الامور التي ينبغي أن تؤخذ بعتُ 

برديد الدعايتَ اللازمة للأداء الفعال لابد من توضيحها للأفراد  دبع العاملين:نقل توقعات الأداء للأفراد -2
ابذاىتُ: ذات  الاتصالالأفضل أن تكون عملية  منهم، ومنيتوقع  يعملوا، وماذاوتوضيح ما لغب ان  العاملتُ، لدعرفة

ناك تغذية عكسية أن تكون ى فهمها، ثممن  والتأكدمعهم  مرؤوسيو، مناقشتهالذ أن يتم نقل الدعلومات من الرئيس إ
 1لديهم. حول أية جوانب غتَ واضحة الاستفهاملذ رئيسهم لغرض من الدرؤوستُ إ
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اربعة مصادر للمعلومات غالبا ما  الفعلي، وىناكبجمع الدعلومات حول الأداء ىذه الخطوة  نوتكو  :الأداءقياس -3
 تستخدم للأداء الفعلي ىي:

 الأفراد العاملتُ.ملاحظة -                      

 التقارير الإحصائية.-                    

 شفوية.لالتقارير ا-                    

 التقارير الدكتوبة.-                    

 بجميع ىذه الدصادر في جميع الدعلومات يؤدي إلذ زيادة الدوضوعية في قياس الأداء. الاستعانةإن 

الفعلي  الأداءبتُ  الالضرافاتالخطوة ضرورية لدعرفة والكشف عن  هىذ المعياري:مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء -4
الوصول إلذ نتيجة حقيقية وصادقة تعكس  ىذه الخطوة ىي إمكانية الدقيم في والأداء الدعياري ومن الأمور الدهمة في

بدرجة الفرد العامل بهذه النتيجة ،حيث أن نتائج التقييم التي يستلمها الأفراد تؤثر  العامل وقناعةالأداء الفعلي للفرد 
لى روحهم الدعنوية ،وعلى تواصلهم بالأداء الدستقبلي ،ولذلك لابد أن تتبع ىذه الخطوة خطوة أخرى بزفف ع ةكبتَ 

 من شدة تأثتَ التقييمات السلبية ،والخطوة الثالثة ىي مناقشة التقييم مع الافراد العاملتُ .

إنو  الأداء، بلنتائج عملية تقييم  لونيكفي أن يعرف الأفراد العام لا:العاملينمناقشة نتائج التقييم مع الأفراد -5
من الضروري أن تكون ىناك مناقشة لكافة الجوانب الإلغابية والسلبة بينهم وبتُ الدقيم أو الدشرف الدباشر لتوضيح 

 1إن الدناقشة  أداءه، كماخاصة الجوانب السلبية في  العامل، وبصورةبعض الجوانب الدهمة التي قد لا يدركها الفرد 
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أن التقييم الصادق وكما اشارت الكثتَ من الدراسات  السلبي حيثبزفف من حدة تأثتَ النتائج التي تعكس الأداء 
إلذ ذلك قد يضع الرئيس في موقف حرج من قبل الدرؤوستُ حيث يشعر ىؤلاء بأن أدائهم أكثر لشا حدده لذم الرئيس 

 او الدشرف الدباشر 

مباشر وسريع إذ لا  نوعتُ: الأولات التصحيحية من الدمكن أن تكون على الإجراء نإ التصحيحية:الإجراءات -6
الدعيار، فقط لزاولة تعديل الأداء ليتطابق مع  الأداء وإلظافي  الالضرافاتيتم البحث عن الاسباب التي أدت إلذ ظهور 

 وقتي.فغن ىذا النوع من التصحيح ىو  ولذلك

لا يتطابق مع الدعيار المحدد فهو الإجراء التصحيحي  للأداءالتصحيحية  الإجراءاتأما النوع الثاني من التصحيح او 
إلذ  للوصولبكافة أبعادىا  الالضرافاتبرليل  وكيفية حصولالالضرافات، أييتم البحث عن اسباب  الأساسي، حيث

ى الدنظمة بفوائد  العملية أكثر عمقا وعقلانية من الأسلوب الأول كما إنها تعود عل ذلك، وىذهالسبب الرئيسي وراء 
 1الطويل.كثتَة على الددى 
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 خاتمة الفصل الثاني

في ىذا الفصل تم استعراض التعريف بالأداء وكذا تقييم أداء العاملتُ كونها لزصلة لمجموع تقييم أداء الدوارد 

 ابزاذرد البشرية لأجل البشرية تقوم على توفتَ الدعلومات اللازمة والكافية لإدارة الدنظمة من خلال إدارة الدوا

القرارات الإدارية التي بزص تنمية وتطوير أداء العمال بتوفتَ شروط وعوامل الرضا الوظيفي للعامل الذي يعد 

 العمل.عامل أساسي في زيادة إنتاجية 

ضعف كما إن عملية تقييم أداء العاملتُ تزود الدنظمة بالدعلومات الدوضوعية والدقيقة عن نقاط القوة ونقاط ال

جانب معرفة مدى التقدم في  معينة، إلذالقابلة للتحستُ في أداء عمليها اثناء تأديتهم لدهامهم في فتًة زمنية 

 متقبلا، كماتسيتَىا والتخطيط لتطورىا  استًاتيجيةتنفيذ سياسة مواردىا البشرية التي تعطيها القوة على تصميم 

القرارات الإدارية بشأنهم كالتًقية والنقل  وابزاذتعتمدىا كمقياس لدكافأة عمالذا وتوجيههم لضو برستُ أدائهم 

 .والاختياروالتدريب 
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 مقدمة الفصل الثالث

وىذا من اجل فهم ىذين  العمال،تطرقنا في الجانب النظري إلذ لستلف الجوانب الدتعلقة بظروف العمل وأداء 
ولان الدراسة النظرية لا تكفي وحدىا سنقوم بدراسة ىذا الدوضوع من الجانب العملي، ومن اجل الدتغيرين،

ظروف العمل على أداء العاملين في خزينة "سيدي علي" ما بين البلديات  لأثرىذا قمنا بدراسة تطبيقية 
"."ولاية مستغالز  

 أراءبصبر  قمنا علي، حيثخزينة سيدي  العمل على أداء العاملين في أثر مناخفي ىذا الفصل لضاول قياس 
.إليهاوفي الأخير تفسير النتائج الدتوصل  استبيانات وعرض عليهمالعاملين   
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الخزينةب لمبحث الأول: التعريفا  

من خلال -مستغالز–النظري لخزينة سيدي علي ما بين البلديات  الإطارتقديم سنتناول في ىذا الدبحث 
مهامها وإعطاء شرح مفصل لذيكلها التنظيمي وعرض لستلفلرموعة من النقاط نبرز فيها مصالحها   

ومهام الخزينة تعريف، مصالحالمطلب الأول:   

: تعريف خزينة البلديةأولً   

ومراقبة إيرادات تعرف بقباضة البلدية وىي مصلحة من مصالح مديرية الضرائب للولاية مكلفة بتسيير كانت 
ونفقات البلديات وبعض الدؤسسات العمومية مثلا الدستشفى، وىي موجودة على مستوى كل دائرة، 

 19/01/2003الدؤرخ في  04-03البلدية وىذا تطبيقا لأحكام الدرسوم التنفيذي رقم أصبحت تعرف حاليا بخزينة

الجامعية إلذ  الاستشفائيةقطاعات الصحية، الدراكز الدشار إليو سابقا، فإن الإلحاق الفعلي لخزائن البلديات، ال
.02/11/2004الدديرية العامة للمحاسبة ويدخل حيز التنفيذ ابتداء من   

الدستشفيات مهامهم الحالية إلذ غاية صدور لفون بالتسيير الدالر للبلديات و ويواصلوا قابضو الضرائب الدك   
وتواصل إدارة الضرائب ضمان صرف علاوات ة الذكر، قرارات الصلاحيات الدتضمنة في مراسيم السالف

تحدد  الدخل التكميلي لفائدة مستخدمي الخزائن، تنفذ أحكام ىذا الدقرر عن طريق تعليمات مشتًكة
طبقا للبرنامج الدرفق، ويتمثل دورىا في جمع الضرائب والرسوم الدختلفة  للالتحاقالإدارية الكيفيات التقنية و 

 على مستوى الدقاطعة، ومراقبة وتسيير البلديات التابعة لذا.

 ثانياً: مصالح الخزينة

خزينة سيدي علي ىي فرع من فروع خزينة الولاية فلهذا لا تحتوي على مصالح كثيرة فمن مصالحها لصد مثلا: 
مصلحة المحاسبة  ئمة آمين الخزينة ومنو تتفرع باقي الدصالح منها:الصندوق،مصلحة التسيير،على رأس القا

1والتحويلات،مصلحة التحصيل.  
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القطاع الصحي، الله و  بلديات:سيدي علي، تازقايت، أولاد مع3مصلحة التسيير بدورىا تنقسم إلذ      
التحويلات.ة المحاسبة تنقسم إلذ المحاسبة و مصلح  

الذيكل التنظيمي للخزينة يوضح ذلك:        

    البلديات:ما بين سيدي علي التنظيمي لخزينة  : الهيكل3.1الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

وثائق الخزينة الدصدر: من  

 امين الخزينة

لصندوقا مصلحة التحصيل  

 المحاسبة

 التحويلات

 مصلحة التسيير

 القطاع الصحي

 بلدية سيدي علي

 بلدية أولاد مع الله

 بلدية تزقايت

 مصلحة المحاسبة والتحويلات
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مهام الخزينة ثالثا:  

:من بين العمليات التي تقوم بها الخزينة  

تسوية الدوردين.-1  
دفع الأجور.-2  
دفع مساهمات البلدية.-3  
تحصيل الدقبوضات الخاصة برسوم البلدية.-4  
القروض.دفع تكاليف -5  
الدقبوضات الخاصة بالتحويلات للبلدية.-6  
مقبوضات الخدمات التي تنفذىا البلدية.-7  
القضائية(. التصفية والمحاضر)لسططات مراجعة الدلفات وطلب التخفيضات -8  
تسيير الخزينة: تسيير الحسابات الدالية، الحالات الدورية للخزينة.-9  

تسيير الديون.-10  
الحساب الإداري. تحرير-11  
حساب نتيجة الديزانية وملحقاتها ومسك الأرشيف الذي لو علاقة بتسيير الديزانية.-12  
1.تحسين العلاقة بين الخزينة ومسؤولو البلدية وىنا فيما يخص الدلفات الدتعلقة بينهم-13  
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 المطلب الثاني: مهام ودور مصالح الخزينة
هما:تنفيذ ميزانية البلدية عونان يتدخل في   

رئيس المجلس الشعبي البلدي كأمر بالصرف -  
القابض البلدي كمحاسب -  

الخزينة: أميندور   

تدارس وظيفة المحاسب من طرف القابض البلدي الذي يعتبر الدؤىل الوحيد لاستعمال ومسك وحفظ أموال 
كل العناية الضرورية لتحصيل الإيرادات لشخصية  فإنو مكلف باتخاذ تحت مسؤوليتو ا البلدية، ولذذاوقيم 

والدوارد.والذبات والوصايا   

الخزينة لصد: أمينومن بعض مهام   

مسك الوثائق المحاسبية.-  

إعداد كشوف الالتزامات بالنفقات. -  

حفظ وتصنيف الدستندات الدرتبطة بتسيير الديزانية.-  

والمحاسبة وتسجيلها.ة بالديزانية تحضير لستلف العمليات الدتعلق-  

الدورية طبقا للتشريعات الدعمول بها. الإجماليةمسك الدفاتر المحاسبية وتقديم الكشوف -  

التدقيق في جمع العمليات الدتعلقة بالديزانية والدالية ومراقبتها ومتابعتها.-  

نفقات العمومية.يحكم التنظيم الذي يحكم إجراءات وكيفيات تنفيذ ال الذيالسهر على احتًام التنظيم -  

والمحاسبة الخاصة بالسنة الدالية. بالديزانيةتجميع الدعلومات الدتعلقة -  

الدعمول بها.  التنظيماتمسك سجل الالتزام بالنفقات وصرفها طبقا -  

1تحضير وضعيات استهلاك اعتماد الديزانية الدوجهة لذيئات الرقابة الدؤىلة.-  
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المحاسب الدافع يجب عليو ان يتحقق  الديزانية، وبصفتوفي تحضير مشاريع ويساهمون زيادة على ذلك           
 من:

بالصرف. الأمرصفة -  

التنفيذ القانوني للنفقة.-  

وجود الاعتماد الدالر.-  

مطابقة العملية للقوانين والتنظيمات السارية الدفعول.-  

وعمليات  بالصرف الأمرالعمليات ولضمان التنفيذ الحسن لديزانية البلدية وتحقيق الانسجام بين تقييد 
العونين.الدقارنات الدورية بين ىذين  إجراءيجب المحاسب   

الصندوق:مهام مصلحة أول:  

حيث يلعب يوميا دورا ىاما في تحصيل الإيرادات وصرف يعتبر الصندوق بالنسبة للخزينة بمثابة الحصالة 
:ما يليالنفقات نذكر من بين الإيرادات   

العقارات والدنقولات. كراء-  

والعقارالرسم التطهيري -  

البناء. رخصتسديد -  

ما يلي:النفقات نذكر  أىمومن           

تسديد الصكوك الخاصة بالخزينة.-  

1.دج10.000.00من تسديد الحوالات الأقل -  
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الشهداء(. أراملالمجاىدين، تسديد الدعاشات )-  

تسجل  الصحي،الخاصة بمداخيل ونفقات البلدية والقطاع  الصندوق بتسجيل جميع العمليات أمينيقوم 
يوميا على الساعة الثالثة مساء  أيضا،الدداخيل في دفتً الدداخيل وتسجل النفقات في السجلات الخاصة بها 

كل بلدية لذا الدفتً الخاص بها وبهذا يتم إقفال   تسجيلها،الصندوق بتوقيف العمليات ثم يتم أمين يقوم 
 الصندوق.

مهام مصلحة التحصيل:نيا:ثا  

للبلدية.تحصيل مبالغ الكراء -  

الضرائب.مسك السجلات الددونة من طرف مفتشية -  

التجارية )بيع وشراء العقارات( عن طريق نسخة عقد البيع وذلك بتحصيل الديون إن مراقبة الدعاملات -
الدوثق.من مبلغ الضمان الدوجود عند  اقتطاعوصل  وجدت، بواسطة  

في حالة عدم وجود دين.تقديم وثيقة السلبية -  

والتطهيري.تسجيل قوائم الأشخاص الددينون في نهاية كل سنة في السجلات الخاصة بالرسم العقاري -  

بالدئة.25تطبيق غرامة التأخير في السداد والدقدرة ب -  

والمحاسبية:مهام المصلحة المالية ثالثا:   

يقوم بتقديم الاستشارات لباقي الدصالح ولا يدارس أي سلطة  الدالر، حيثيعتبر المحاسب الإداري الدراقب 
فرع المحاسبة بتدوين وتسجيل   الخزينة، يهتمالمحاسب بمثابة الذراع الأيدن لأمين  قسمو، يعدتنفيذية إلا على 

1ع القطا  كل الإيرادات والنفقات والدعاملات الحسابية الأخرى في الخزينة سواء كانت للبلديات او  
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التطهيري والعقاري وىذا من خلال دفاتر  مداخيل: الرسمالصحي او معاملات أخرى )منح الشهداء( او 
والنفقات من بينها: أساسيين: الدداخيلوحسابات خاصة مقسمة إلذ فرعين   

التطهيري  الثلاث، الرسملسصص للمداخيل النقدية فقط مثل مداخيل البلديات  الصندوق:دفتً مداخيل -
إعانات مالية نقدية  الصحي،مداخيل القطاع  (،500020) التأخيرغرامات  (،500026والعقاري )

(520005.)  

الأول.لسصص للمداخيل البنكية فقط، ويعمل بنفس طريقة الدفتً  البنك: وىودفتً مداخيل -  

ويعمل بنفس طريقة  البريدية،الحسابات  لدداخيللسصص  البريدي: وىودفتً مداخيل الحساب الجاري -
السابقين.الدفتًين   

منها:وىناك أيضا دفاتر للنفقات         

مثل:لسصص لكل أنواع النفقات النقدية  الصندوق:دفتً نفقات -  

ومنحة المجاىدين وأبناء الشهداء...الخ الشهداء، أراملالخاصة بمنحة  والنفقاتالدفع  حوالات  

الصحي.يدي: ىو لسصص لدفع أجور العمال للبلديات والقطاع دفتً نفقات الحساب الجاري البر -  

لأية بلدية إذا كان رصيد الخزينة غير  ولصد فيو رصيد الخزينة البريدي علما انو لا يتم صرف أي صك بريدي 
البلدية.كافي مهما كانت ضخامة ميزانية ىذه   

    مثل:   وإيراداتعمليات لستلفة من نفقات  يشمل ىذا الدفتً الدختلفة:اليوميات الدساعدة للعمليات -
السن .....الخ الدعوقين، كبارمنحة  منها:*تقديم الدساعدات الاجتماعية )مساعدات الدولة(   

1: شراء تجهيزات للبلدية من عند الدورد، ودفع مبلغها. الأشخاص الدائنين للبلديات مثل*تحويل الدبالغ الذ  
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التقارير بنتائج الأداء لكل الدستويات  وإعداد ناتااسب تسجيل وتجميع البيتتضمن وظيفة المح           
نهاية الشهر يتم  التقرير، وفييقوم بالتأكد من دقة التسجيل وسلامة ودقة الدعلومات الواردة في  الإدارية، حيث

لولاية. الخزينة الجهوية ل إلذميزان الدراجعة الشهري ويبعث  إعدادإقفال كل ىذه الحسابات ويتم   

التحويلات:لحة هام مصمرابعا:  

حساب الشخص الدعني بالأمر بعد دراسة معمقة  إلذتتم ىذه العملية بتحويل أموال من حساب الخزينة 
للبلدية.للحوالات التي تكون مرفقة بفاتورات او دراسة مشاريع لسططات التنمية   

بالتحويلات.العون الذي يقوم  إلذبالنسبة للحوالات: يقوم العون الدعني بالدر بتأشيرة ىذه الحوالة ويقدمها -  

بالنسبة لدخططات التنمية للبلدية: يقوم العون الدعني بالأمر بتأشيرة ىذا الدشروع مع مراقبة كافة الوثائق -
لاية وبعد توقيع الوالر يتم بتحويل ىذه الأموال من الو  إلذوالحسابات وبعدىا يقوم بملأ طلب القرض يرسلها 

 حساب الخزينة إلذ حساب الشخص ويجري ىذا التحويل كالآتي:

بالتحويلات.*ملأ سجل خاص                  

*تثبت ىذه العملية بواسطة شهادة إدارية.                 

 *تدرر ىذه العملية في دفتً اليومية.

العملية.*يدلأ الصك الخاص الذي يدثل ىذه                 

الذ الخزينة  التحويل، ويبعثوبعد الانتهاء من ىذه العملية توضح التأشيرات ويقوم أمين الخزينة بتوقيع ىذا 
الجهوية لولاية مستغالز وىناك يتم التحويل من حساب الخزينة الذ الشخص الدعني بالحوالة او الدشروع نقدا 

1النسبة للتحويلات الدالية(.)ب  
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مهام مصلحة التسيير:خامسا:   

الدصالح على مستوى الخزينة حيث يقوم بالإشراف على كل العمليات الدالية الخاصة  أىميعتبر ىذا الفرع من 
ما مهام ىذه الدصلحة  أبرزعلى مستوى إقليمها وكذا القطاع الصحي )بكل فروعو( ومن بالبلديات الدتواجدة 

:يلي  

أنواعها.تأشير حوالات الدفع بمختلف -        

لذلك.الوثائق اللازمة  مراعاةصرف الدبالغ حسب كل مادة مع -        

الإضافية.الديزانية  الأولية،مراجعة الديزانية -        

الديزانية.فتح الأرصدة في سجلات المحاسبة حسب -        

لذلك.رصيد كل مادة مع الحفاظ على عدم تجاوز الدبلغ الدرصد  مراقبة-        

شهرية بالنسبة للمشاريع بمختلف أنواعها الثلاثة وذلك لدعرفة مدى تقدم  القيام بوضعيات مالية-      
 الدشاريع.

1إعداد حساب التسيير لكل بلدية.-         
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الثالث: الرقابة على الميزانية المطلب  

يخضع تنفيذ الديزانية لأنواع متعددة من الرقابة قصد التحقق من التزام الذيئات العامة وأجهزة السلطة التنفيذية 
)الإدارة العامة( بأحكام وقواعد القانون الدتعلق بالديزانية سوآءا ما تعلق منها بالإيرادات او النفقات حفاظا 

ولعل من اىم صور الرقابة على  والاختلاس،تبذير والتبديد تفاديا لل استعمالذا،وحسن  العامة،على الأموال 
ورقابة لرلس المحاسبة. البرلدان،ورقابة  الإدارية،تنفيذ الديزانية يتمثل في الرقابة   

الإدارية:الرقابة أول:   

تمالرقابة الإدارية ىي تلك الرقابة التي تدارسها ىيئات الدارة العامة على بعضها البعض فهي إذن رقابة ت  

صور  أىمكل فإن   لاحقة، وعلىلشا يجعلها داخلية وذاتية كما تكون سابقة او  التنفيذية،داخل السلطة  
التالية: الأشكالتأخذ  أن خصوصا، يدكنالرقابة الإدارية عموما وفي لرال الدالية   

تحسس مواطن من اجل داخل جهاز إداري معين  حيث تقام آليات وقواعدالرقابة التلقائية )الذاتية(:-3
الخلل وإصلاحها في الوقت الدناسب مثل: سجل الاقتًاحات، التقييم الدوري والاجتماعات الدنتظمة لذيئات 

 الجهاز الإداري......الخ.

 أعمالللرئيس الإداري حق التدخل للتعقيب على حيث تحول القوانين والأنظمة الرقابة الرئاسية: -2
كان ذلك من تلقاء نفسو او بناء على طعن   ، سوآءاإلغائهاعديلها او مرؤوسيو من اجل الدصادقة عليها او ت

 رئاسي.

بالرغم من الاستقلال القانوني لبعض الذيئات الإدارية داخل السلطة التنفيذية بموجب  الرقابة الوصائية:-1
ذلك الاستقلال ليس مطلقا ولا تاما حيث  أن....( إلا البلدية،الولاية، الجامعةاكتسابها للشخصية الدعنوية )

وصايا الوالر عن  الوصية، مثلمن طرف السلطة  والإشرافتبقى تلك الأجهزة خاضعة لقدر معين من الرقابة 
البلدية. أعمال  

الرقابة التشريعية:ثانيا:   

الإدارة العامة من لا يقل أهمية وىو مراقبة  القوانين، باختصاصيتمتع البرلدان زيادة على السلطة وضع وسن 
تدس الرقابة البرلدانية )او  قبل،حيث مدى التزامها بتطبيق برنامج الحكومة الذي كان قد وافق عليو من 

إضافة إلذ الاختصاص بالدصادقة على  الدالر.ولرلات تدخلها ومنها المجال التشريعية( لستلف أنشطة الحكومة 
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فان مراقبتو تدد أيضا أثناء تنفيذ الديزانية بل وحتى  الديزانية، إعدادفي مرحلة  رأيناقانون البلدية واعتماد كما 
 نهاية السنة الدالية )رقابة بعدية(.

الديزانية:من الدستور على قانون ضبط  160الرقابة البعدية )اللاحقة(: تنص الدادة -  

لتي اقرتها لكل سنة مالية.تقدم الحكومة لكل غرفة من البرلدان عرضا من استعمال الاعتمادات الدالية ا      

تختتم السنة الدالية فيما يخص البرلدان بالتصويت على قانون يتضمن تسوية ميزانية السنة الدالية الدعنية من     
البرلدان.قبل كل غرفة من   

الدتعلق بقوانين الدالية حينما نصت على  17_84من القانون  5وفي نفس السياق كانت قد ذىبت الدادة     
يلي:ما   

"يشكل قانون ضبط الديزانية الوثيقة التي يثبت بمقتضاىا تنفيذ قانون الدالية وعند اقتضاء قوانين الدالية 
التكميلية او الدعدلة الخاصة بكل سنة يلتزم قانون الحكومة بتقديم البيانات والوثائق التي تسمح للبرلدان بالقيام 

 بالدراقبة"

الرقابة بواسطة هيئة مستقلة:*   

تتم الرقابة على تنفيذ الديزانية عن طريق ىيئة مستقلة عن الذيئتين التنفيذية والتشريعية ويوضح لذا نظام  قد
المحاسبة.كما ىو الحال بالنسبة لمجلس خاص    

منو متأثر في ذلك بمجلس  190على تأسيس لرلس المحاسبة بموجب الدادة 1976لقد نص دستور       
صدر قانون  1989يار الاشتًاكي الذي كان سائدا آنذاك وبعد صدور دستور المحاسبة في فرنسا رغم الاخت

يلي:ما الدتعلق بمجلس المحاسبة حيث يقوم على  15/07/1995الدؤرخ في  90-32  

التشكيل:*          

يتكون لرلس المحاسبة من القضاة الآتي ذكرىم:38حسب الدادة  الأعضاء:-3     

1الفروع،الدستشارون، المحاسبون.رؤساء الغرف، رؤساء  الرئيس،نائب  المحاسبة،من جهة رئيس لرلس   

1الناظر الدساعد. العام،ومن جهة أخرى الناظر   
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يقوم لرلس المحاسبة على: من حيث تنظيمو وتسييرهالتسيير:-2  

رئيس لرلس المحاسبة الدعين بمرسوم رئاسي.-  

فروع إلذتنقسم الغرف  أنيدكن  إقليمي، كماغرف ذات اختصاص وطني وغرف ذات اختصاص -  

رئيس.لكل منها   

عام. أمينينشطها وينسق بينها ويتابع مهامها  إدارية،تقنية ومصالح  أقسام-  

شكل:في  47من حيث تشكيلاتو يجتمع لرلس المحاسبة طبقا للمادة :التشكيلات-1  

لرلس المحاسبة. لرتمعة، برئاسةكل الغرف -  

الأقل.قضاة على  3حيث تتكون تشكيلة الدداولة من وفروعها،الغرفة  -  

غرفة الانضباط في لرال تسيير الديزانية الدالية.-  

لجنة البرامج والتقرير. -  

الختصاص:*          

من الدستور على  170على معيار عضوي وآخر موضوعي حيث نصت الدادة يقوم اختصاص لرلس المحاسبة 
 ما يلي:

 العمومية، يعدوالجماعات الإقليمية والدرافق "يؤسس لرلس لزاسبة ويكلف بالرقابة البعدية لأموال الدولة 
القانون صلاحيات لرلس المحاسبة ويضبط تنظيمو  الجمهورية، يحددرئيس  إلذلرلس المحاسبة تقريرا سنويا يرفعو 

 وعملو ونتائج تحقيقاتو "

الدؤسسات والذيئات الواردة في الدواد لرلس المحاسبة  لرقابة تخضعالعضوية:من الناحية الشكلية -3
البلديات، الجماعات الإقليمية ) (،السابق والدتمثل في مصالح الدولة )الوزارات20-95 الأمرمن 10الذ7من

2العمومية.وجميع الدؤسسات والذيئات العمومية على اختلاف أنواعها الخاضعة لقواعد المحاسبة  الولايات(،  

                                                                                                                                                                              
 من وثائق الخزينة-1
 وثائق الخزينةمن -1
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وكذا الذيئات  الدختلف،شركات الاقتصاد  الصناعية،التجارية،الدرافق العامة  المجلس:كما تخضع أيضا لرقابة 
للتامين والحماية الاجتماعية )صناديق الضمان الاجتماعي(. الإجباريةالدكلفة بتسيير النظم   

القضائي:تدس مراقبة لرلس المحاسبة في المجال  :الموضوعيةمن الناحية -2  

في لرال تسيير الديزانية الدالية، لشا  ومراقبة الانضباطالعموميين ومراجعتها تقييم حسابات المحاسبين -    

منو. 6دلك الفقرة الثانية من الدادة  إلذ( كما تشير )الغرامةيتًتب عن الدعاينات من جزاءات قضائية   

الإجراءات:*           

 بإرسالالغرفة  ويقوم رئيسرئيس الغرفة مقررا لذدا الغرض،  يعين والدراجعات والتدفقاتولإجراءات التحريات 
قرار  أماالناظر العام لتقديم استنتاجاتو، ثم يعرض الدلف بكاملو على التشكيلة الدداولة لدناقشتو،  إلذالتقرير 

قرار في الحالة العكسية.فة او بللسا أيةوجود  إثباتنهائي في حالة عدم   

المحاسب للرد عليو خلال الشهر، وبعد تقديم الناظر العام لاستنتاجاتو الكتابية، وبعد  إلذيبلغ القرار الدؤقت 
الدداولة توضع التشكيلة الدختصة )الغرفة( في الدلف بقرار نهائي بأغلبية الأصوات، لشا يجعلو خاضعا لفكرة 

سبة لقرارات الجهات القضائية القرار الدزدوج، يتمتع القرار النهائي بالصيغة التنفيذية، كما ىو الشأن بالن
لسالفة  أيةالمحاسب الذي لد يتم تسجيل  إلذ الإبرام(، يدنح لرلس المحاسبة بقراره النهائي 84الدادة )الإدارية 

1خلاف ذلك. الأمركان   إذاعلى مسؤوليتو او يجعلو في حالة مدين   
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حول تأثير مناخ العمل على أداء العاملين استبياناتالمبحث الثاني:   

 بياناتهم الشخصيةالخزينة فقمنا بالتعرف على كل من على موظفي  استبياناتبعرض  بحثقمنا في ىذا الد
القيادية ورضاىم عن العمل.  أساليبهموكذلك مدى رضاىم عن   

 المطلب الأول: مجتمع وعينة الدراسة

 أول: مجتمع الدراسة

عددىم  والبالغ-ولاية مستغالز-يتمثل لرتمع الدراسة في موظفي خزينة سيدي علي ما بين البلديات 
موظف.31  

عينة الدراسة ثانيا:  

عينة البحث فكانت  أماالعشوائية، الدنتظمة، البسيطة والديسرة، توجد أنواع لستلفة من العينات منها العينات 
 إلذوذلك لسهولة الوصول -ولاية مستغالز–العينة الديسرة من موظفي خزينة سيدي علي ما بين البلديات 

ىذه العينة والتمكن من جمع قاعدة بيانات بسرعة لإتدام الدراسة. أفراد  

لاستبيانات من موظف من الخزينة، حيث تم الإجابة على كل ا31تم توزيع استبيان على عينة حجمها     
نسبة  أنلصغر حجمو ولسهولة الاتصال بأفراده، أي قبل الدوظفين واستهدفت العينة كل لرتمع الدراسة 

 %  100كانتالمجيبين على الاستبيان  

 المطلب الثاني: تصميم الستبيان

الجانب التطبيقي من الدراسة ولدراسة أثر مناخ العمل على أداء العاملين، ثم تطوير استبيان  إكمالقصد 
(1)انظر الدلحق رقم  أقسامثلاثة  إلذلجمع بيانات أولية عن متغيرات الدراسة وثم تقسيم الاستبيان   

لتعليمي، الدخل لموظفين تشمل الجنس، العمر، الدستوى الالقسم الأول: ىي لرموعة بيانات تعريفية -
 الشهري. 

تقيس بيانات لدعرفة القائد أي الددير الذي يعتبر الدكلف الرئيسي بمناخ العمل عبارة  10القسم الثاني: تضمن-
لا والدتمثلة في اتفق، لزايد، لا اتفق. أمكان مقبول من طرف الدوظفين   إن  
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العمل والدتمثلة في راض، لزايد،  عبارة تقيس بيانات عن مدى رضاىم عن مناخ10القسم الثالث: تضمن -
 غير راض.

عينة الدراسة من ناحية البيانات التعريفية للموظفين خصائصأول:   

:العمرخصائص عينة الدراسة حسب : 2.1الجدول رقم*  

 العمر التكرار %النسبة
38الذ28من 16 51.61  
48الذ39من  8 25.80  
55الذ49من  7 22.58  
 المجموع 31 100

 

:: توزيع عينة الدراسة حسب العمر في2.1رقمالشكل *  

 
نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على اعدد من الدصدر:  

على الاستبيان كان عمرىم يتًاوح  المجيبينمن 51.61ما يعادل  أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 49وأخيرا من  25.80سنة فيشكلون سنة  48 إلذ 33من  أماعينة الدراسة  أغلبيةتصل أي  38 إلذ 28من 

51.61% 

25.80% 

22.58% 

 55الى49من 48الى39من 38الى28من



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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المجتمع لزل الدراسة ويدكن استغلالو لزيادة الأداء عن  أنوىذا دليل على  22.58فيشكلون نسبة  55 إلذ
العمل باعتباره قادرا على العمل طريق تحسين مناخ  

نة الدراسة حسب الجنس:: خصائص عي1.1*الجدول رقم  

 الجنس التكرار النسبة%
 ذكر  15 48.38
 انثى 16 51.61
 المجموع 31 100

 

:حسب الجنس : توزيع عينة الدراسة1.1*الشكل رقم  

 

 
نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من       

فقد   الإناثنسبة  أمامن الدبحثين كانت ذكور  48.38نسبة  أنللشكل يتضح من خلال التحليل البياني 
 لرتمعيعتبر المجتمع لزل الدراسة لرتمع ذكري، كما انو  أنالدبحثين، ىذا يشير  من 51.61كانت تساوي 

 أكثر تأثير بمناخ العمل في الخزينة.

48.38% 

51.61% 

 انثى ذكر



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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نة الدراسة حسب المستوى التعليمي:: خصائص عي3.1الجدول رقم *  

 العمر التكرار النسبة%
اقل  أوثانوي  8 25.80  
  أعلى أوبكالوريوس  10 32.25
 دبلوم 13 41.93
 المجموع 31 100

:عينة الدراسة حسب الدخل الشهري : توزيع3.1*الشكل رقم   

 
نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادمن : الدصدر  

الدوظفين ذوي مستوى دبلوم يشكلون أكبر نسبة وىدا دليل  أنللشكل يتضح من خلال التحليل البياني 
الخزينة تضم عمال ذات مستوى تعليمي جيد. أنعلى   

:: خصائص عينة الدراسة حسب الدخل الشهري5.1*الجدول رقم   

 الدخل الشهري)دج( التكرار النسبة%
26000الذ22000من 10 23.25  
31000الذ27000من 6 19.35  
41000الذ32000من 15 48.38  
 المجموع 31 100

25.80% 

32.25% 

41.93% 

 دبلوم بكالوريوس او اعلى ثانوي او اقل



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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:حسب الدخل الشهري: توزيع عينة الدراسة 5.1*الشكل رقم   

 

نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من   

النسبة الأكبر ىي نسبة الدوظفين ذات الدخل الأعلى وىو من  أنللشكل يتضح من خلال التحليل البياني 
يتقاضون دخل معتبر مقابل جهودىم. العمال أنوىذا دليل على  48.38حيث كانت النسبة 41الذ32  

خصائص عينة الدراسة من ناحية التعرف على الأساليب القياديةثانيا:   

الموظفين : خصائص عينة الدراسة من ناحية الفتخار بالقائد من طرف6.1الجدول رقم*  

 يفتخر بو الدوظفين التكرار النسبة%
 اتفق 6 19.35
 لزايد 15 48.38
 لا اتفق 10 32.25
 المجموع 31 100

 

 

32.25% 

19.35% 

48.38% 

 41000الى32000من 31000الى27000من 26000الى22000من



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
 

 
86 

:توزيع عينة الدراسة من ناحية الفتخار بالقائد من طرف الموظفين:6.1الشكل رقم *  

 

نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من   

وىذا دليل  48.38بالنسبة الأكبر ىي نسبة لزايد التي قدرت  أنللشكل يتضح من خلال التحليل البياني 
وكذلك ليسوا معارضين لو.لا يفتخرون بو  أنهمالدوظفين لزايدين في الافتخار بقائدىم أي  أنعلى   

:الدراسة من ناحية إن كان القائد يتجاوز مصلحته الذاتية : خصائص عينة7.1*الجدول رقم  

 يتجاوز مصلحتو الذاتية التكرار النسبة%
 اتفق 10 32.25
 لزايد 10 32.25
 لا اتفق 11 35.48

 المجموع 31 100
 

 

 

 

19.35% 

48.38% 

32.25% 

 لااتفق محايد اتفق



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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:: توزيع عينة الدراسة من ناحية إن كان القائد يتجاوز مصلحته الذاتية دائرة7.1*الشكل رقم  

 
نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من   

 والتي قدرت ب نسبة في ىذا الشأن كانت لا اتفق أكبر أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 

الدوظفين معارضين من ناحية أن قائدىم متجاوز لدصلحتو الذاتية أندليل على  وىذا35.48  

:كان القائد يملك احترام موظفيه  : خصائص عينة الدراسة من ناحية إذا8.1*الجدول رقم  

 يدلك احتًام الآخرين التكرار النسبة%
 اتفق 5 16.12
 لزايد 15 48.38
 لا اتفق 11 35.48

 المجموع 31 100
 

 

 

 

32.25% 

32.25% 

35.48% 

 لا اتفق محايد اتفق



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 : توزيع عينة الدراسة من ناحية إذا كان القائد يملك احترام موظفيه:8.1الشكل رقم*

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

 أندليل على ىذا و 48.38 بأن النسبة الأكبر كانت لزايد وقدرت  للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 اغلب الدوظفين لزايدين للفكرة.

 :ل أم: خصائص عينة الدراسة من ناحية إن كان القائد يتكلم عن القيم 9.1*الجدول رقم

 %النسبة التكرار يتكلم عن القيم
 35.48 11 اتفق

 35.48 11 لزايد

 29.03 09 لا اتفق

 100 31 المجموع

 

 

 

 

16.12% 

48.38% 

35.48% 

 لا اتفق محايد اتفق



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 : توزيع عينة الدراسة من ناحية إن كان القائد يتكلم عن القيم:9.1*الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

ىناك نسبتين متشابهتين وهما اتفق ولزايد حيث قدرتا بنسبة  أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 اغلب الدوظفين لد يكونوا معارضين في ىذا الشأن. أنوىي النسبة الكبر وىذا دليل على  35.48

 : خصائص عينة الدراسة من ناحية إذا كان القائد يعد نموذج للمقاييس الأخلاقية:31.1*الجدول رقم

 %لنسبةا التكرار الأخلاقيةيعد نموذج للمقاييس 
 48.38 15 اتفق

 29.03 09 لزايد

 22.58 07 لا اتفق

 100 31 المجموع

 

 

 

 

35.48% 

35.48% 

29.03% 

 لا اتفق محايد اتفق



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 نموذج للمقاييس الأخلاقية:: توزيع عينة الدراسة من ناحية إذا كان القائد يعد 31.1*الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر:من 

وىذا دليل على 48.38النسبة الأكبر كانت اتفق وقدرت بنسبة  أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 .أخلاقوالدوظفين متفقين مع قائدىم من ناحية  أن

 من ناحية إذا كان القائد يؤكد على الرسالة الجماعية:: خصائص عينة الدراسة 33.1*الجدول رقم

 %النسبة التكرار يؤكد على الرسالة الجماعية
 22.58 07 اتفق

 54.83 17 لزايد

 22.58 07 لا اتفق

 100 31 المجموع

 

 

 

 

48.38% 

29.03% 

22.58% 

 لا اتفق محايد اتفق



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 : توزيع عينة الدراسة من ناحية إذا كان القائد يؤكد على الرسالة الجماعية:33.1*الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

دليل على  وىذا 54.83كانت لزايد وقدرت بنسبة  الأكبرالنسبة  أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 القائد لا يؤخذ الرسالة الجماعية بعتن الاعتبار. أن

 يتحدث بتفاؤل: : خصائص عينة الدراسة من ناحية إذا كان القائد32.1*الجدول رقم

 %النسبة التكرار يتحدث بتفاؤل
 22.58 07 اتفق

 19.35 06 لزايد

 58.06 18 لا اتفق

 100 31 المجموع

 

 

 

 

22.58% 

54.83% 

22.58% 

 لا اتفق محايد اتفق



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 توزيع عينة الدراسة من ناحية إذا كان القائد يتحدث بتفاؤل:: 32.1*الشكل رقم

 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

وىذا يدل  58.06بنسبةأن النسبة الأكبر ىي لا اتفق حيث قدرت  للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 القائد شخص غير متفائل. أنعلى 

إذا كان القائد يهتم بالخصوصيات الفردية : خصائص عينة الدراسة من ناحية 31.1*الجدول رقم
 للموظفين:

يهتم بالخصوصيات الفردية 
 للموظفين

 %النسبة التكرار

 29.03 09 اتفق

 29.03 09 لزايد

 41.93 13 لا اتفق

 100 31 المجموع

 

 

22.58% 

19.35% 
58.06% 

 لا اتفق محايد اتفق



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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: توزيع عينة الدراسة من ناحية إذا كان القائد يهتم بالخصوصيات الفردية 31.1*الشكل رقم
 للموظفين:

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

وىذا  41.93النسبة الأكبر ىي نسبة لا اتفق والتي قدرت ب  أنللشكل يتضح من خلال التحليل البياني 
 القائد ىنا لا يهتم بخصوصيات مرؤوسيو. أنيدل على 

 : خصائص عينة الدراسة من ناحية إذا كان القائد يركز على نقاط القوة:33.1*الجدول رقم

 %النسبة التكرار يركز على نقاط القوة
 93.54 29 اتفق

 3.22 01 لزايد

 3.22 01 لا اتفق

 100 31 المجموع

 

 

 

29.03% 

29.03% 

41.93% 

 لا اتفق محايد اتفق



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 يركز على نقاط القوة:: توزيع عينة الدراسة من ناحية إذا كان القائد 33.1*الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

القائد يركز  أنوىذا دليل على  93.54النسبة الأعلى ىي بنسبة  أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 الدوظفين. أغلبيةعلى نقاط القوة وىذا قرار 

: خصائص عينة الدراسة من ناحية إذا كان المدير يكافئ الموظفين على 35.1*الجدول رقم
 الإنجازات.

 %النسبة التكرار يكافئ الدوظفين على الالصازات
 48.38 15 اتفق

 48.38 15 لزايد

 3.22 10 لا اتفق

 100 31 المجموع

 

 

 

93.54% 

3.22% 3.22% 

 لا اتفق محايد اتفق



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 : توزيع عينة الدراسة من ناحية إذا كان القائد يكافئ الموظفين على الإنجازات:35.1*الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

ان ىناك تساوي بين الدوظفين الدوافقين والمحايدين وهما النسبتين للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 القائد يكافئ الدوظفين على الإلصازات. أنوىذا يدل على  48.38الأكبر وتساوي 

 خصائص عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين:ثالثا: 

 الشهري:: خصائص عينة الدراسة من ناحية رضا للموظفين عن الراتب 36.1*الجدول رقم

 %النسبة التكرار الراتب الشهري
 25.80 08 راض

 48.38 15 لزايد

 25.80 08 غير راض

 100 31 المجموع

 

 

 

48.38% 

48.38% 

3.22% 

 محايد محايد اتفق



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 :ريعن الراتب الشه: توزيع عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين 36.1*الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

وىذا دليل 48.38النسبة الأكبر نسبة لزايد والتي قدرت ب أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 معارضين فهم لزايدين.الدوظفين ليسوا راضين وفي نفس الوقت ليسوا  أغلبية أنعلى 

 : خصائص عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن ساعات العمل:37.1*لجدول رقم

 %النسبة التكرار ساعات العمل
 19.35 06 راض

 16.12 05 لزايد

 64.51 20 غير راض

 100 31 المجموع

 

 

 

 

25.80% 

48.38% 

25.80% 

 غير راض  محايد راض



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 : توزيع عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن ساعات العمل:37.1*الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

وىي تدل على غير راض وىذا دليل  64.51النسبة الأكبر ىي  أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 الدوظفين غير راضين عن ساعات العمل. أنعلى 

 : خصائص عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن الأمان الوظيفي: 38.1*الجدول رقم

 %النسبة التكرار الأمان الوظيفي
 29.03 09 راض

 38.70 12 لزايد

 32.25 10 غير راض

 100 31 المجموع

 

 

 

 

19.35% 

16.12% 

64.51% 

 غير راض محايد راض



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 : توزيع عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن الأمان الوظيفي:38.1*الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

وىي تدل على لزايد وىذا دليل على  38.70النسبة الأكبر ىي  أن لشكل يتضحمن خلال التحليل البياني ل
 الدوظفين يديلون بين رضاىم وعدم رضاىم عن الأمان الوظيفي إذن فهم لزايدين.  أن

خصائص عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن التزام المؤسسة بالصحة : 39.1رقم الجدول*
 وشروط السلامة:

التزام الدؤسسة بالصحة وشروط 
 السلامة

 %النسبة التكرار

 32.25 10 راض

 29.03 09 لزايد

 38.70 12 غير راض

 100 31 المجموع

 

 

29.03% 

38.70% 

32.25% 

 غير راض محايد راض



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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: توزيع عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن التزام المؤسسة بالصحة وشروط 39.1*الشكل رقم
 السلامة:

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

 38.70ىناك النسبة الأكبر ىي نسبة غير راض حيث تقدر ب أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 الدوظفين غير راضين عن مؤسستهم من ناحية الصحة وشروط السلامة. أغلبية أنوىذا يدل على 

خصائص عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن فرص التطور في السلم : 21.1*الجدول رقم
 الوظيفي:

 %النسبة التكرار  فرص التطور في السلم الوظيفي
 35.48 11 راض

 29.03 09 لزايد

 54.83 17 غير راض

 100 31 المجموع

 

 

32.25% 

29.03% 

38.70% 

 غير راض محايد راض



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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: توزيع عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن فرص التطور في السلم 21.1*الشكل رقم
 الوظيفي:

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

 .54.83الدوظفين كانوا غير راضين عل ذلك وىذا بنسبة  أغلبية أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 

مع  العلاقاتفيما يخص من ناحية رضا الموظفين : خصائص عينة الدراسة 23.1*الجدول رقم
 الزملاء:

 %النسبة التكرار العلاقات مع الزملاء
 64.51 20 راض

 25.80 08 لزايد

 9.67 03 غير راض

 100 31 المجموع

 

 

 

35.48% 

29.03% 

54.83% 

 غير راض محايد راض



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 العلاقات مع الزملاء: فيما يخص: توزيع عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين 23.1*الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

وىذا يدل على  64.51تتمثل في راض وتقدر ب أكبرىناك نسبة  أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 .العمال راضين عن العلاقة التي بينهم أن

: خصائص عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن العدالة في المعاملة من قبل 22.1*الجدول رقم
 مديرهم:

 %النسبة التكرار العدالة في الدعاملة من قبل الددير
 58.06 18 راض

 29.03 09 لزايد

 12.90 04 غير راض

 100 31 المجموع

 

 

 

46.51% 
25.80% 

9.67% 

 غير راض محايد راض



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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: توزيع عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن العدالة في المعاملة من قبل 22.1*الشكل رقم
 مديرهم:

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

وىذا  58.06على تدل على راض حيث قدرت بأىناك نسبة  أنللشكل يتضح من خلال التحليل البياني 
 العمال راضيين من ناحية العدالة في الدعاملة من قبل مديرىم. أنيدل على 

 : خصائص عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن فرص مواصلة التعلم:21.1*الجدول رقم

 %النسبة التكرار فرص مواصلة التعلم
 9.67 03 راض

 58.06 18 لزايد

 32.25 10 غير راض

 100 31 المجموع

 

 

 

58.06% 
29.03% 

12.90% 

 غير راض محايد راض



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
 

 
103 

 توزيع عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن فرص مواصلة التعلم:: 21.1الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

وىذا  58.06ىناك نسبة أكبر ىي نسبة لزايد حيث قدرت ب أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 الدوظفين لزايدين لذذا القرار.  أنيدل على 

 التواصل بين الإدارة العليا والموظفين: خلاللدراسة من : خصائص عينة ا23.1رقم*الجدول 

التواصل بين الإدارة العليا 
 والدوظفين 

 %النسبة التكرار

 25.80 08 راض

 54.83 17 لزايد

 19.35 06 غير راض

 100 31 المجموع

 

 

 

9.67 

58.06 

32.25 

 غير راض محايد راض



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 :والموظفين الدارة العلياالتواصل بين  خلال: توزيع عينة الدراسة من 23.1*الشكل رقم

 
 نتائج الاستبيانالطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

على لزايد وىذا  تدلو54.83النسبة الأكبر في ىذا الشأن ىي  أنللشكل يتضح من خلال التحليل البياني 
 الرضا في ىذا الشأن. إلذالدوظفين يديلون  أنيدل على 

 الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن العمل:: خصائص عينة 25.1*الجدول رقم

 %النسبة التكرار رضاك عن العمل
 87.09 27 راض

 6.45 02 لزايد

 6.45 02 غير راض"

 100 31 المجموع

 

 

 

 

25.80% 

54.83% 

19.35% 

 غير راض محايد راض



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 : توزيع عينة الدراسة من ناحية رضا الموظفين عن العمل:25.1*الشكل رقم

 
 الاستبياننتائج الطالبة اعتمادا على  إعدادالدصدر: من 

وىي تدل على راض وىذا  87.09تقدر ب الأكبرىناك النسبة  أن للشكل يتضحمن خلال التحليل البياني 
 العمال راضين عن عملهم. أغلبية أنيدل على 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

87.09% 

6.45% 
6.45% 

 غير راض محايد راض



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 المطلب الثالث: تفسير النتائج

الدعلومات الدكتسبة من  الديدانية بالاعتماد علىالدراسة  أثناءالدتحصل عليها يتم إدراج تفسيرات للنتائج 
 دراسة ىذا الدوضوع.

يدكن تفسير ىذا بإعطاء  نوعا ما حسن-ولاية مستغالز-العمل لخزينة سيدي على ما بين البلديات  مناخ-1
التزام العمال بوجباتهم  إلذأداء العاملين مرتفع ويرجع ذلك  أن، كما اللائقالاىتمام بتوفير ىذا الدناخ بالشكل 

ىناك علاقة جيدة نوعا ما بين العمال  أنمرتفعة، كما  وإنتاجيةبضرورة العمل بجودة  نهموإيداوقناعتهم 
 ويجعل مناخ العمل جيد.وقائدىم وىدا ما يسهل الدهمة ويحسن الأداء 

يؤثر الاتصال على أداء العاملين وذلك لأنو يدثل همزة الوصل بين الإدارة العليا والعمال والدوظفين، فالإدارة -2
العمال والدوظفين الذين  إلذوعن طريق عملية الاتصال تصل  والأوامرتقوم مثلا بإصدار الدعلومات والقوانين 

ر بأعمالو الدتمثلة في التخطيط والتنظيم والتوجيو يقومون بتنفيذىا وتطبيقها وعن طريق الاتصال يقوم الددي
يههم، وشرح طريقة العمل والأداء ولزاولة رفع والرقابة وعن طريق الاتصال يتم تدريب العمال وتعليمهم وتوج

 مهارات العمال. لذا كان للاتصال تأثير على أداء العاملين.

خزينة سيدي علي ما بين  في أنملين، حيث لصد انو يلعب دور كبير في أداء العا الإشرافمن ناحية -3
القائد يولر الاىتمام بالأشراف على مرؤوسيو ولكن  أنىناك اعتبار لذذا الدتغير، حيث  أنالبلديات لاحظنا 

 العاملين. على أداءىناك أثر نسبي الإشراف من جهة  أن، وبالتالر نقول نسبيا

عمال الخزينة اغلبهم لزايدين فهم لسو مقتنعين بو مقارنة  أنعلى أداء العاملين، حيث  لا تؤثرالأجور -4
 مع أدائهم.

مدير الخزينة يعطي أهمية بالغة للحوافز ويقوم  أن إلذىذا  إرجاعيدكن على أداء العاملين،  تؤثرالحوافز -5
 .إنتاجيتهمبتحفيز عمالو من اجل تحسين أدائهم في العمل وزيادة 

 

 

 

 



(مستغانم-عناصر مناخ العمل المؤثرة على أداء العاملين)دراسة ميدانية بخزينة سيدي علي ما بين البلديات           الفصل الثالث:  
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 خاتمة الفصل الثالث

ن ىذه الأخيرة توفر فيها الدناخ بصفة داخل الخزينة تبين لنا أ بمختلف أنواعوخلال دراستنا لدناخ العمل  من
 يساعد العمال على أداء مهامهم بصفة عادية. أنملائمة حيث يدكن لو 

يدكن وصفو  مناخ-مستغالز-مناخ العمل داخل خزينة سيدي علي ما بين البلديات  أنومن كل ىذا وجدنا 
 أحسنبالدلائم وىذا ما انعكس بالإيجاب على أداء العاملين حيث كان أدائهم مرتفعا ويؤدون أعمالذم على 

 وجو، لشا جعل الدؤسسة تحقق أرباحا لا باس بها.
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 الخاتمة العامة

 اجتماعية،كانت مادية او   سوآءايعتبر مناخ العمل ذات أهمية بالغة بالنسبة للمؤسسة بغض النظر عن أنواعها 
الدكون الأساسي لبيئة العمل الذي ينشط  ومل في أي منظمة، وهارتكز عليه العفمناخ العمل هو الأساس الذي ي
الدناخ الدلائم للعمل، وذلك بغرض تحسين  جب على الدؤسسة ان توفر للعاملفيها الفرد في الدؤسسة، لذلك يتو 

بمناخ  يتأثر، وهنا تجدر الإشارة الى ان أداء العاملين في الدؤسسة للأفرادالدعنوية  ورفع الروح ورفع الإنتاجيةالأداء 
:والدتمثلة فيمن عدة جوانب العمل   

من ناحية خلق الانسجام بين الفرد وباقي افراد الدؤسسة.-  

.للأفرادمن ناحية الروح الدعنوية -  

من ناحية توفر الجو الدناسب للعمل.-  

من ناحية توفر الارتياح لدى الفرد عند قيامه بالعمل.-  

.والإدارةمن ناحية الثقة الدتبادلة بين العاملين -  

نتائج الدراسة:*  

توصلنا الى ان مناخ العمل هو الوحيد الذي يتحكم في أداء العاملين. من خلال الدراسة النظرية:  

، توصلنا الى ان  -مستغالً-خزينة سيدي علي ما بين البلدياتالتي قمنا بها في  :يدانيةمن خلال الدراسة الدو 
على الأداء، حيث وجدنا ان الاجر مثلا يتناسب مع الجهد  للتأثيرلكن بشكل غير كاف  العمل متوفر مناخ 

.نوعا ما الذي يبدله الافراد، اما فيما يخص نظام الحوافز فهو منعدم  

.مقبول نوعا ما زينةلقول بان مناخ العمل داخل الخومع كل هذا يتوجب ا  

 ومنه تم الإجابة على الفرضيات كالاتي:

سلوك العاملين.مناخ العمل في الخزينة يؤثر على إن -  

تحليل أداء العامل.هو تقييم أداء العامل -  

.بل حتى متطلبات العمل وقدرات العامل لا تكمن في جهدمحددات الأداء  -  

العلاقة بين مناخ العمل وأداء العاملين في الخزينة تتمثل في ان عندما يكون الدناخ مهيئ يكون هناك أداء أفضل -
       ومميز.
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:والتوصيات*الاقتراحات   

.للأفرادبنظام الحوافز لكي تنمو الروح الدعنوية  زينةان تهتم الخ-  

.والفرد العاملتقوية العلاقة بين الإدارة -  

.تحقيق الأمان الوظيفي-  

احداث التكافؤ بين جميع العناصر الدشكلة لدناخ العمل.-  

ؤثر على همية التي تجعل مناخ العمل مؤثر، ومان تيقن وتدرك مدى الأ زينة نشير الى انه يتوجب على الخوفي الأخير
عليها ان  كما يتوجب ، وعليها التفكير في إيجاد الحل الدناسب لإحداث التكافؤ والتناسق،زينةأداء العاملين في الخ

تحيط بجميع الظروف التي يمكن ان تؤثر على الفرد وأدائه في العمل والفهم الجيد والتفطن الى الدناخ الذي يجعل 
الفرد يقوم بأدائه للعمل بشكل جيد وبكفاءة عالية، وبالتالي تصل الى تحقيق النتائج الدرجوة الا وهي الأداء الدتميز 

 والفعال.

 *افاق البحث:

لتي اود التطرق اليها في الدستقبل هي:الدواضيع ا  

تأثير مناخ العمل على القائد.-  

آليات تقييم أداء العاملين.-  
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صـــــــــــــــــــــــــالملخ  

إن مناخ العمل هو كل ما يحيط بالفرد في عمله ويؤثر على سلوكه وأدائه والمجموعة التي يعمل معها 
، فمن بين العوامل التي ترتبط به هي تنظيم ساعات العمل، يتبعها والدؤسسة التي ينتمي إليها والإدارة التي

ن سببهم كل مناخ عمل هناك توتر وقلق يكو   أن داخلإلى  الإشارةلزتوى العمل، عبء العمل، وتجدر 
صعوبة العمل، مشاكل الخضوع للسلطة، عدم توافق شخصية الفرد مع متطلبات التنظيم، صراع الأدوار، 

 عدم وضوح العمل.

 من بين أنواع مناخ العمل هي: 

طوبة.ة والر مناخ العمل الفيزيقي: ويشمل الإضاءة، التهوية، درجة الحرار          

ويشمل الأجور، الحوافز، الآلات والدواد ووسائل الرقابة. مناخ العمل الدادي:         

مناخ العمل النفسي والاجتماعي: ويشمل جماعة العمل، نمط الاشراف، الاتصالات في         

العمل، الثقافة العمالية.              

النظام إلى تحقيقها ويشير هذا الأخير إلى درجة تحقيق أما الأداء فهو الدخرجات والاهداف التي يسعى 
 وإتمام الدهام الدكونة لوظيفة الفرد وكذلك هو سلوك عملي يؤديه فرد أو لرموعة من الافراد أو مؤسسة.

وتكمن لزددات الأداء في الجهد، القدرات، إدراك الدور أو الدهمة، متطلبتا العمل، بيئة التنظيم 
لداخلية.ا  

عوامل الدؤثرة في الأداء هي الاختلاف في حجم العمل، الاعمال الدتأخرة حيث تؤثر في فمن بين ال
 الإنتاج، نوعية العمل.

 ولتفادي هذا الوضع هناك أساليب لتحسين الأداء وتتمثل في 

الجودة الشاملة: حيث هي نظام فعال تتبعه الدؤسسة لتحقيق التكامل بين جهود كافة            
الدؤسسة.الأطراف داخل   

إعادة الذندسة: وهي إعادة التصميم الجذري لأعمال الدؤسسة بغية الحصول على تحسينات            
 جذرية تتمثل في عوامل الوقت، الخدمة، التكلفة.



 
 

نتطرق إلى تقييمه والذي يعتبر تحليل وتقييم دقيق ومنظم لخدمات  العامل سوفوبعد التطرق لأداء 
عمله. القائم على ملاحظة الشخص  

فأهمية تقييم أداء العامل تكمن في إحساس العامل بالدسؤولية، اختبار العامل تحت التجربة، تطوير أداء 
العامل وهذا يكون ضمن خطوات تتمثل في تحديد معايير الأداء، نقل توقعات الأداء للأفراد العاملين، 

 قياس الأداء.

والذي تضمن تأثير مناخ العمل على أداء العاملين ولفهم الدوضوع جيدا قمنا بدراسة حالة لدوضوعنا 
إلى النتائج التالية:  وتوصلنا- مستغانم ولاية-البلدياتما بين  فكانت الدراسة في خزينة سيدي  

مناخ العمل للخزينة حسن نوعا ما حيث يتوفر هذا الدناخ بالشكل اللائق وأداء العاملين هناك        
وذلك لأنه يمثل همزة الوصل بين الادارة العليا يؤثر على أداء العاملين  مرتفع، كما إن الاتصال داخلها

والعمال في الخزينة، ومن ناحية الاشراف نجد انه يلعب دورا كبيرا في أداء العاملين، اما الأجور فلا تؤثر 
على أداء فهم ليسوا مقتنعين بهذا العامل مقارنة مع أدائهم، أما الحوافز فهي تؤثر  على أداء العاملين

 العاملين وهذا لأن مدير الخزينة يقوم بتحفيز عماله من اجل تحسين أدائهم وزيادة إنتاجيتهم. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Résumé 

L'environnement de travail est tout ce qui entoure l'individu dans son travail et affecte le 
comportement et les performances du groupe, qui travaille avec l'administration qui a 
suivi et l'institution à laquelle il appartient, il est parmi les facteurs qui sont associés à la 
réglementation des heures de travail, le contenu du travail, la charge de travail, et 
devrait être noté que, dans chaque environnement y travaillent tension et l'anxiété leur 
ont causé des difficultés du travail, se soumettre à l'autorité des problèmes, et non pas la 
compatibilité de la personnalité de l'individu avec les exigences de l'organisation, les 
rôles conflit, le manque de clarté du travail. 

Parmi les types d'environnement de travail sont les suivants : 

       Environnement de travail physique : Cela comprend l'éclairage, la ventilation, la 
température et l'humidité. 

       L'environnement de travail physique : Cela comprend les salaires, les incitations, les 
machines et le matériel et les méthodes de censure. 

       Environnement de travail psychologique et social : Le travail comprend un groupe 
de style de supervision, Communications 

            Le travail, la culture du travail. 

La performance est la sortie et les objectifs que le système cherche à atteindre ce dernier 
se réfèrent au degré de réalisation et d'achèvement constitutif de la fonction des tâches 
individuelles, ainsi que le comportement de la pièce est un groupe pratique individuel 
ou de personnes ou d'une organisation. 

Les déterminants de la performance résident dans l'effort, les capacités, la reconnaissance 
du rôle ou de la tâche, le travail Mttlapta, environnement de l'organisation interne. 

Parmi les facteurs qui influent sur la performance est la différence dans le volume de 
travail, carnet de commandes, affectant la production, la qualité du travail. 

Pour éviter cette situation, il existe des méthodes pour améliorer les performances et 
est-le 

           Qualité totale : où est le système efficace de l'institution d'intégrer les efforts de 
toutes les parties au sein de l'organisation. 



 
 

           Ré-engineering : une nouvelle conception radicale de l'œuvre de la Fondation 
afin d'obtenir des améliorations radicales est le facteur temps, le service, le coût. 

Après le facteur de performance adressée, nous allons aborder l'évaluation, qui est 
l'analyse et l'évaluation des services précis et ordonné à la personne sur le travail 
d'observation. 

L'importance de la performance des travailleurs facteur d'évaluation réside dans le sens 
de la responsabilité, le test de probation, développer facteur de performance, ce qui est 
l'une des étapes consiste à déterminer les normes de rendement, le transfert des attentes 

de rendement du personnel pour les individus, la mesure du rendement. 

Pour bien comprendre le sujet, nous avons étudié le cas de notre thème, qui comprenait 
l'impact du travail sur la performance des employés climatiques étudiait dans le Trésor, 
Sir entre les municipalités -Mostaganem Province - otouselna les résultats  

Suivants : 

       Le climat des affaires pour le Hassan Trésor peu où le climat est disponible 
correctement et la performance des employés, il est élevé, et que le contact affecte à 
l'intérieur du rendement des employés et parce qu'il représente un lien entre la haute 
direction et les travailleurs dans le trésor, la supervision de la main, on trouve qu'il joue 
un grand rôle dans la performance des employés, soit les salaires ne portent pas atteinte à 
la performance des employés, ils ne sont pas convaincus de ce facteur par rapport à leur 
performance, et les incitations qu'il affecte la performance des employés et cela est parce 
que le directeur du trésor peut stimuler les travailleurs à améliorer leur performance et 
d'accroître leur productivité. 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Summary 

The work environment is everything that surrounds the individual in his work and 
affect the behavior and performance of the group, which works with the administration 
that followed and the institution to which he belongs, it is among the factors that are 
associated with the regulation of working hours, work content, workload, and should 
be noted that within each environment work there tension and anxiety have caused 
them difficulty of the work, submit to the authority of the problems, not the 
individual's personality compatibility with the requirements of the organization, roles 
conflict, lack of clarity of the work. 

Among the types of work environment are: 

       Physical work environment: This includes lighting, ventilation, temperature and 
humidity. 

       The physical work environment: This includes wages, incentives, machinery, 
material, and methods of censorship. 

       Psychological and social work environment: The work includes group supervision 
style, Communications 

            Work, labor culture. 

The performance is the output and the goals that the system seeks to achieve the latter 
refers to the degree of achievement and completion constituent of the function of the 
individual tasks as well as the behavior of the play is a practical individual or group of 
individuals or an organization. 

The determinants of performance lies in the effort, capabilities, recognizing the role or 
task, Mttlapta work, internal organization environment. 

Among the factors, affecting the performance is the difference in the volume of work, 
backlog, affecting the production, the quality of work. 

To avoid this situation there are methods to improve performance and is the 

           Total Quality: where is the effective system followed by the institution to 
integrate the efforts of all parties within the organization? 

           Re-engineering: a radical re-design of the work of the Foundation in order to 
get radical improvements is the time factor, the service, the cost. 



 
 

After the performance factor addressed we will address assessment, which is the analysis 
and evaluation of precise and orderly services to the person on the observation work. 

The importance of worker performance evaluation factor lies in the sense of 
responsibility, on probation test, develop performance factor and this is one of the steps 
is to determine the performance standards, the transfer of personnel performance 
expectations for individuals, performance measurement. 

To understand the topic well, we studied the case of our theme, which included the 
impact of work on the performance of employees climate was studying in the Treasury, 
Sir between municipalities-Mostaganem Province -otouselna the following results: 

       The business climate for the Treasury Hassan somewhat where the climate is 
available properly and the performance of employees, there is high, and that the contact 
inside affects the performance of employees and because it represents a link between 
senior management and workers in the treasury, hand supervision, we find that he plays 
a big role in the performance of employees, either wages do not affect the performance 
of employees they are not convinced this factor compared with their performance, and 
the incentives it affects the performance of employees and this is because the treasury 
director can stimulate the workers to improve their performance and increase their 
productivity. 
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