


 شكر و تقدير

 بسم الله الرحمن الرحيم"  

نور  طب القلوب و شفائها على سيدنا محمد م علىلاوالس لاةوالص
 الإبصار و ضيائها .

أولا و قبل كل شيئ نشكر الله عز وجل علاه الذي وقفنا لإتمام ىذا 
العمل المتواضع و نرجو من جلالتو أن يوفقني و إياكم في المستقبل 

. إلى خير ما نرضاه  

نتقدم بشكرنا الخاص و إحترامنا الكبير إلى كل من ساىم في تقديم يد 
 العون لإنجاز ىذا البحث الأستاذة الفاضلة " سيدي موسى ليلى " التي 

القيمة  اومساعدته اوسعة صدرى اعلى ىذا العمل وعلى صبرىأشرفت 
ساتذة علم أالتي كانت لنا السند الحقيقي في إتمام عملنا , ولكل 

, كما نوجو شكر خاص إلى  تنظيم وعمل تماع وتحديدا تخصصجالإ
مستغانم , فلولا  -طلبة علم الإجتماع بجامعة عبد الحميد بن باديس 

أحسسنا بمتعة العمل و حلاوة البحث , و لما وصلنا إلى وجودىم لما 
 ما وصلنا إليو فلهم منا كل الشكر ...



 
 

لى  لى روح وإلدي رحمه الله و أ سكنه فس يح جناته  إ  إ 

... رحمه  وإلدي إلحبيبجنات إلخلد يا أ عظم إلرجال و أ نبلهم 

 الله 

لى وإلدتي إلغالية إلقلب إلذي ينبض بالحب و إلصدق و  إ 

 إلعطاء أ طال الله في عمرها ...
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 ‌أ

 ،التنسيق بين جميع عناصره الدادية و التقنية و البشرية الخاصة على  يرتكز نجاح الدنظمات والدؤسسات العامة و

، ولكي ينجح يدثل الأفراد فيها أهمية كبيرة  ولعل أبرز ركيزة من ركائز التنظيم تتمثل في العنصر البشري حيث

التنظيم في بلوغ مسعاه لا بد لو من الإىتماـ بهذا العنصر و خلق بيئة عمل مناسبة لو كوف ىذا الأخير ىو الأداة 

الحيوية والمحرؾ الأساسي لباقي عناصر التنظيم ، و ىو من مقومات نجاح الدنظمات ، الأمر الذي جعلو يحضى 

داريين و الباحثين و أربا  العمل و الدؤسسات من خالؿ حثث في جميع اجوواب  و الوسائل و الدصادر بإىتماـ الإ

ىتمامهم على ظروؼ العمل لدا لذا من تأثير عليو و على التنظيم ككل إالتي تؤدي إلى رضاه . و قد سلطو 

 تنظيمية ... إلخبدراسة ظروؼ العمل بكافة أبواعها : الفزيائية ، الإجتماعية و ال افإىتمو 

يدثل الدورد البشري العنصر الحيوي داخل التنظيم وأساس لكل عملية ، فوجود الدؤسسة مرتبط بوجود العنصر 

الفعاؿ وباجوهد الذي يبذلو ، لا يدكن للعامل أف يدارس مهامو دوف أف يؤثر ويتأثر بما يحيط بو من ظروؼ فهو 

ئد فيو ، وعندما بتكلم عن ظروؼ العمل فالأمر لا يتعلق فقط ليس بمعزؿ عن لزيط عملو و لا عن الدناخ السا

الدكافآت .... بل يتعداه إلى جواب  أخرى كاجواب   باجواب  الدادي ، أو بساعات العمل ، أو بالحوافز ، و

 الدعنوي و الإجتماعي ... وكل ىذا لو دور لزوري في توجيو سلوؾ العامل.

لعمل على الوفاء بمتطلباتهم ، وإيجاد السبل الكفيلة برفع معنويات العاملين ، ىتماـ بالأفراد من خالؿ الذا جاء الإ

ولذلك تحقق تلػك الدنظمات والدؤسسات أىدافها ، ويعد موضوع ظروؼ العمل من الدوضػوعات التػي حظيت وما 

ىم االتي تستزاؿ تحظى بإىتماـ الباحثين ولعل السب  في ذلك ىو أف ظروؼ العمل تعتبر أحد أىم الدتغيرات 

  السائدة في مكاف العمل يعد أمرا الأجواءبابعكاساتها على معنويات العػاملين وبالتالي على أدائهم الوظيفي ، ف

و تختلف ظروؼ العمل وتأثيراتها من منظمة إلى  حاسما و مهما لتحمل قدرة العاملين على الإستقرار في العمل ،

فالدؤسسات الصحية منها العيادات ىي أكثر الدؤسسات حساسية و أكثر الدؤسسات التي ينبغي الإىتماـ  أخرى ،

بها كونها تتابع صحة ووقاية الفرد و المجتمع ، فتأثر ىذه الدؤسسات بظروؼ العمل سيولد عنو تأثر أداء العاملين و 
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، و بالتالي يكوف لذا إبعكاس على الدرضى الدتوافدين وفي ميولاتهم إتجاه العمل والمجموعة التي يعمل معها سلوكهم 

لذا ، فحتى يتمكن العامل من تأدية عملو على أحسن وجو وج  على إي مؤسسة تسعي إلى تحقيق أىدافها و 

ضماف إستمرارىا أف تهتم بتوفير أحسن الظروؼ الدناسبة لذذه الدوارد البشرية كما عليها الحرص على الحفاظ عليها 

 .واجد ىذه الدوارد البشرية داخلها لأف ىذه الأخيرة ىي حجر الأساس في أية  مؤسسة ضماف ت و

لاشك أف البحث في أي موضوع تكوف وراءه أسبا  معينة تدفع الباحث إلى دراستو و التعمق فيو ، و من 

تعددة الدعيادة الأسبا  التي جعلتنا نختار موضوع تأثير ظروؼ العمل على الأداء الوظيفي للطاقم الطبي في ال

دة الخدمات فراح لزمد لدائرة عين النويصي مستغالً ىي أف ظروؼ العمل جديرة بالدراسة في العيادة متعد

  الأهمية الدتزايدة التي يعرفها موضوع ظروؼ العمل ،أيضا  الدوارد البشرية و أدائهم  علىالخدمات و لدا لذا من تأثير 

خاصة مع ظهور النقابات العمالية التي تندد بتحسين حياة العمل و تعمل جاىدة لوضع الدعايير الدولية لظروؼ 

قلة الإىتماـ بموضوع ظروؼ و العمل تستًشد بها الدؤسسات عند القياـ بعملية التهيئة على مستوى الدؤسسة ، 

لوظيفي جدير بالبحث والتشخيص للوقوؼ على و كذلك أف الأداء ا العمل على مستوى عيادة متعددة الخدمات

متطلباتو ليتحقق بشكل إيجابي ويحقق معو متطلبات قطاع الدوارد البشرية ، و أيضا الأمر الدهم الذي دفعنا لإختيار 

ىذا الدوضوع ىو تحسيس الدؤسسات اجوزائرية بشتى لرالاتها بأهمية الدورد البشري و بالتالي الإىتماـ بو بتوفير 

 مل مناسبة و بيئة عمل مالئمة ، حثيث تساىم في الرفع من مستوى أدائو الوظيفي .ظروؼ ع

لزاولة معرفة  في التعرؼ على لستلف ظروؼ العمل التي تحيط بالعامل في مكاف عملو وو تتمثل أىداؼ دراستنا 

القة بين ظروؼ العمل ظروؼ العمل التي تؤدي الى تحقيق مستوى أداء العاملين الدطلو  ، كذلك لزاولة معرفة الع

مدى تأثير ظروؼ العمل على الوضعية الاجتماعية للعامل داخل تبيين  و، و الأداء الوظيفي للطاقم الطبي 

 العيادة.
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تعددة الخدمات فراح لزمد لدائرة عين الدو تتلخص أهمية دراستنا في إلقاء الضوء على ظروؼ العمل داخل العيادة 

و الوقوؼ عند أثار و إبعكاسات ظروؼ العمل على أداء الطاقم الطبي و كفاءاتهم ، أيضا  النويصي مستغالً ،

الأهمية الإقتصادية و الإجتماعية التي يكتسيها الدوضوع لاسيما بعدما أدركت الدؤسسات أهمية العنصر البشري و 

 تسليمها بأبو الدصدر الرئيسي للرقي بأدائها .

ستنا الحالية التي تتمحور حوؿ موضوع تأثير ظروؼ العمل على الأداء الوظيفي وفي ىذا السياؽ فقد قسما درا 

 داخل عيادة متعددة الخدمات فراح لزمد لدائرة عين النويصي ولاية مستغالً  كالأتي : 

يتناوؿ الإطار الدنهجي للدراسة ، و لقد تم فيو طرح الإشكالية ، و الفرضيات و تحديد مفاىيم الفصل الأول : 

وي عالقة موضوع تتحخير الدقاربة السوسيولوجية الذي اسة ، و الدراسات السابقة ، صعوبات الدراسة ، في الأالدر 

، كتذكير فقط حوؿ أسبا  إختيار  الدوضوع و أىداؼ الدراسة و ة بتخصص علم إجتماع تنظيم و عمل الدراس

 أهمية الدراسة ذكرباىا سابقا فالدقدمة .

و ىو فصل بظري حوؿ ظروؼ العمل ، تطرقنا فيو إلى التطور التاريخي لظروؼ العمل ، مفهوـ الفصل الثاني : 

ظروؼ العمل ، أبواع ظروؼ العمل ، أهمية تحسين ظروؼ العمل ، أىداؼ توفير ظروؼ عمل مالئمة ، و في 

 الأخير أسالي  تحسين ظروؼ العمل 

يو مفهوـ الأداء الوظيفي ، لزددات الأداء الوظيفي ، عرضنا ف فصل بظري حوؿ الأداء الوظيفيالفصل الثالث : 

أبواع الأداء الوظيفي ، عناصر و أبعاد الأداء الوظيفي ، مؤشرات الأداء الوظيفي ، تقييم الأداء و أىداؼ عملية 

 التقييم ، و في الأخير طرؽ قياس و تقييم الأداء الوظيفي في الدؤسسات .

فيو بعرض الدراسة ناوؿ تفاصيل اجواب  الديداني للدراسة ، قمنا و ىو الفصل الذي يتالفصل الرابع : 

 ، ثم عرضنا فيو لرالات الدراسة ، لرتمع و عينة الدراسة ، منهج الدراسة ، أدوات الدراسة .الإستطالعية 
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بالبيابات الشخصية و  و ىو الفصل الأخير الذي قمنا فيع بعرض و تحليل اجوداوؿ الخاصةالفصل الخامس : 

 و في الأخير توصيات .العامة بالفرضية الأولى و الثابية ، إضافة إلى النتائج  داوؿ الخاصةاجو

العناصر الدتبقية  و خاتدة ، و في الأخير  و بشير أف لكل فصل من الفصوؿ يحتوي على تدهيد و ملخص للفصل ،

 كقائمة الدراجع و الدالحق الدعتمدة في الدراسة .
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 الإشكالية :  .1

تعتبر الدؤسسات اليوـ سمة من سمات العصر ، فهي متواجدة في حياتنا الإجتماعية لتشمل كافة نواحيها الدختلفة 

تتفاعل فيو لرموعة من الدوارد منها البشرية و الدالية و التنظيمية الدختلفة ، و يعتمد لصاح  بإعتبارىا نسق إجتماعيا

الدؤسسات في إدارة موارده البشرية على الإدارة الواعية التي تقوـ بتهيئة الظروؼ الدناسبة حتى تتحصل على أقصى 

التي من شانها أف تساىم في تحقيق ىذا الدردود ،  مردود فتوفر الظروؼ الدلائمة يكوف إنطلاقا من بيئة العمل الدهنية

نظرا للدور الفعاؿ الذي تلعبو مؤسسات القطاع الصحي في دفع عجلة التنمية ، بإعتبارىا مؤسسات تساىم في و 

في ظل التغتَات والتطورات الحاصلة في المجتمعات  تحقيق الرفاىية من خلاؿ تقدیم الخدمات الصحية للمجتمع ، و

ستمر للسكاف وتزايد الطلب على الخدمات الصحية ، أصبح على الدؤسسات الصحية و لطص بالذكر من لظو م

العيادات مواكبة ىذه التطورات والحرص على تقدیم خدمات صحية عالية الجودة و ذلك بالعمل على تحستُ 

عة صحة ووقاية الفرد و ، و لدا كاف القطاع الصحي من القطاعات الأكثر حساسية التي تتم فيو متابظروؼ العمل 

المجتمع كاف لا بد من تدتع العاملتُ في ىذا القطاع بظروؼ عمل مناسبة التي تضمن أداء و تقدیم خدمات صحية 

دورا لزوريا التي تلعب ذات نوعية جيدة بإخلاص و دوف تقصتَ ، و ىذا بالطبع لػتاج توافر ظروؼ عمل ملائمة  

و متغتَات ىذه الظروؼ تأثتَات بالإلغاب و بالسلب على العاملتُ فيو  حيث تدارس عواملفي لصاح ىذا القطاع 

 وعلى مستوى أدائهم . 

حيث أنو من شأف متغتَات ظروؼ العمل و الدتضمنة أساسا طبيعة العمل نفسو ، أنظمة و إجراءات العمل ، 

تكوف مصدر رضا و تحفيز  أساليب و لشارسات الإدارة ، إضافة إلى العوامل الدادية و الإجتماعية ....إلخ أف

بالنسبة للعاملتُ كما قد تكوف مصدرا للضغوط و التوتر لديهم لشا يتًؾ أثارا نفسية و إجتماعية و إقتصادية 

 عليهم و على الدؤسسة على حد سواء .
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كذلك الإىتماـ بتطوير ورفع مستوى الأداء الوظيفي أصبح ضرورة لأي مؤسسة لأنو يساىم في تحقيق الأىداؼ 

رسومة ، حيث لصده يأخذ عدة اشكاؿ و إتجاىات التي من بينها الإىتماـ بالدوظف و تهيئتو علميا و عمليا ، الد

إضافة إلى توفتَ ظروؼ عمل مناسبة مادية و معنوية تدكنو من إبراز قدراتو و مهاراتو العلمية و الفنية في أداء 

 وظائفو و على مستوى جيد من الكفاءة و الفعالية .

العمل الدناسبة إذا تحققت لدى العامل حتما سيكوف لذا انعكاس إلغابي على الفرد و الدؤسسة من  إف ظروؼ

خلاؿ بلوغ أىداؼ منهما ، و في الدقابل  إذا لم تحقق سيكوف لذا تأثتَ سلبي على كليهما ، كوف بيئة العمل 

ة و على إتجاىاتهم و سلوكياتهم في العمل ، تحتوي على لرموعة من الدتغتَات ذات التأثتَ الدباشر على الدوارد البشري

حيث أنو كثتَا ما يواجو العاملوف داخل الدؤسسة مواقف و ظروؼ لستلفة يتعرضوف من خلالذا لحالات الإضطراب 

 و القلق الذي يؤثر سلبا على نفسيتهم و سلوكياتهم و منو على أدائهم للعمل . 

ظروؼ العمل على الأداء الوظيفي للطاقم الطبي في عيادة و في ىذه الدراسة سنقوـ بالبحث عن مدى تأثتَ 

الإستشارية الطبية والعلاجية البسيطة و لتقدیم الرعاية الصحية والخدمات  منشأةو ىي  متعددة الخدمات ،

: ما مدى تأثير ظروف العمل على و على ضوء ما سبق نطرح التساؤؿ الرئيسي كالتالي  الإسعافات الأولية

 مستغانم ؟  -متعددة الخدمات فراح محمد دائرة عين النويصي اللطاقم الطبي في العيادة وظيفي لالأداء ال

 كالآتي:   ىي لؽكن طرح لرموعة من التساؤلات الفرعية وو إنطلاقا من ىذا السؤاؿ الرئيسي 

  ؟ ي لولاية مستغالًتعددة الخدمات فراح لزمد دائرة عتُ النويصالدعيادة الما طبيعة ظروؼ العمل السائدة في   -

دائرة عتُ النويصي لولاية عيادة متعددة الخدمات فراح لزمد طاقم الطبي لللما مستويات الأداء الوظيفي   -

 مستغالً ؟ 
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 فرضيات الدراسة : .2

تتميز طبيعة ظروؼ العمل في عيادة متعددة الخدمات فراح لزمد دائرة عتُ النويصي لولاية مستغالً بعدـ   -

  للعمل . ملائمتها

تؤثر ظروؼ العمل على الأداء الوظيفي للطاقم الطبي لعيادة متعددة الخدمات فراح لزمد دائرة عتُ النويصي  -

 لولاية مستغالً .

 تحديد مفاهيم الدراسة : .3

يقصد بظروؼ العمل تلك العوامل التي تحيط بالعامل وتوجو سلوكو في عملو وتنقسم  : ظروف العمل .3.1

تنظيمية واجتماعية . فهي إحدى المحددات الأساسية لدستوى نشاط العماؿ ، بمعتٌ  إلى عوامل فيزيائية ،

 ، و تنقسم ظروؼ العمل الى : 1العوامل التي بإمكانها تسهيل أو إعاقة وتتَة العمل  لرموعة

رة يقصد بظروؼ العمل الفيزيائية الإضاءة ، التهوية الضوضاء ، الرطوبة ، الحرا  : ظروف العمل الفيزيائية

ر في توفتَ جو عمل آمن والنظافة وىي ذات تأثتَ كبتَ على الصحة البدنية والنفسية للعامل ، لدا لذا من دو 

                                                                                                                       .ومريح

تتمثل في إجراءات العمل ، ساعات العمل وتكنولوجيا العمل ، و تلعب دورا حاسم في   :الظروف التنظيمية 

 أداء العماؿ في بعض الحالات ودور ثانوي في حالات أخرى ، أي أف تأثتَىا نسبي يتوقف على طبيعة العمل و

ة ، كما أف حيث تؤثر ساعات العمل بشكل واضح إذا كاف العمل عضليا أو كاف منصب مسؤولي،  العامل معا

 إجراءات العمل الدعقدة تؤثر على نفسية العامل خاصة إذا ما تطلبت تكنولوجيا عالية ، لأف ىذا يتطلب منو بذؿ

 جهود فكرية مضاعفة من أجل مطابقة إجراءات العمل والتحكم في التكنولوجيا الدستخدمة .

                                                           
، تخصص )منشورة ( رسالة ماجستتَ  ، التمريض بالمؤسسة الإستشفائية العموميةهيئة ظروف العمل على أداء تهيئة تحليل أثر سلمى لحمر ،   1

 . 21، ص  2131-2132، قسنطينة ،  2تسيتَ الدوارد البشرية ، جامعة عبد الحميد مهري 
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تؤثر ظروؼ العمل الاجتماعية بشقيها )خدمات اجتماعية وعلاقات   : جتماعيةالإالنفسية و الظروف      

فقد يصاب بالإحباط عندما لغد أف واقع  ملو من خلاؿ التأثتَ على نفسيتو ،إنسانية ( على دافعية العامل لضو ع

 .  1أي أنو لم يستطع إشباع حاجاتو من خلاؿ تفاعلو مع ظروؼ عملو الاجتماعية  فق مع توقعاتو ،عملو لا يت

مهمات معينة  يعرؼ بأنو السلوؾ أو الدمارسة التي يقوـ بها الفرد لتنفيذ واجبات أو : الأداء الوظيفي .2.1

يضا القدرة على الإنتاج بفاعلية للسلع و الخدمات التي تستجيب لطلب السوؽ بما في العمل ، و يعتٍ أ

 . 2يسمح بتحقيق فائض لتحريك النظاـ الاقتصادي 

ىي من الذياكل الصحية خارج الدستشفى تهدؼ إلى توفتَ رعاية عامة  :متعددة الخدمات العيادة ال .1.1

ومتخصصة للمرضى الذين يستًشدوف بهياكل الوقاية والرعاية الأساسية للسكاف ، يتم توزيع ىذه 

جهتُ من العيادات على الأراضي الوطنية لتغطية الددف الرئيسية في البلديات والدوائر لإستقباؿ الدرضى الدو 

غرؼ الرعاية في الأحياء والقرى المحيطة بعد أف استفادوا من الرعاية الأساسية والوقاية ، تتم في ىذه 

في النهاية إلى الدستشفيات التي يتمثل ىدفها  إحالتهمالعيادة تقدیم الرعاية الصحية الكافية للمرضى قبل 

   . ة والجراحيةالرئيسي في الإستشفاء بالإضافة إلى حالات الطوارئ الطبي

يتكوف من أطباء و لشرضتُ لتقدیم الخدمات التشخيصية و العلاجية للمريض و يتعاوف   :الطاقم الطبي  .3.1

 كل فريق الطاقم الطبي فيما بينهم لتقدیم الرعاية الصحية للمجتمع .

 

 

                                                           
 . 88، ص  مرجع سابقسلمى لحمر ،   1
 -علم إجتماع  -في العلوـ  ،)منشورة ( ، رسالة نيل شهادة الدكتوراه  بيئة العمل الداخلية و أثرها على الأداء الوظيفيسهاـ بن رحموف ،   2

 . 31-33، ص  2133-2131تخصص تنمية الدوارد البشرية ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، 
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 الدراسات السابقة :  .4

مراجعة الدراسات السابقة التي تناولت الدوضوع أو بعض من  مصطلح الدراسات السابقة ىو مصطلح يراد بو

نتهى غتَه ، وأف يوضح مدى الإختلاؼ و التشابو بتُ دراستو و بتُ ، حتى يتستٌ للباحث أف يبدأ لشا إجوانبو 

 لؽكن أف يستفيد منها ، أيضا تدكن الباحث من التعرؼ على الإجراءات و الأدوات التي 1من سبقو من دراسات 

، و تجعلو يتجنب الأخطاء التي وقع بها الآخروف ، وأف يستفيد من تجاربهم . إف معرفة الباحث دراستو في 

بالبحوث السابقة تجعل عملية تفستَ النتائج لديو أكثر سهولة و يسرا . و تناقش النتائج فيما إذا كانت تتفق أو 

حسب الأقرب لدراستنا و من الدراسات التي  ، و قد بدأنا تصنيف الدراسات السابقة 2تختلف مع نتائج البحث 

 تناولت موضوع بحثنا ىي :

دراسة عربية أجرتها الباحثة  مارليس موسى سركيس و ىي بعنواف " أثر بيئة العمل على  الدراسة الأولى :

سوريا ،  ، رسالة ماجستتَ ، تخصص إدارة الأعماؿ ، الجامعة الإفتًاضية السورية ،3الأداء الإبداعي للعاملتُ " 

، و التي طرحت التساؤؿ الرئيسي التالي : ىل يوجد أثر لبيئة العمل الدادية و  2138-2132للموسم الجامعي 

رئيسية و كانت بالتًتيب التالي و إستندت الباحثة على ثلاث فرضيات ، ؟  الدعنوية على الأداء الإبداعي للعاملتُ

ل في الأداء الإبداعي للعاملتُ ، لا يوجد فروؽ جوىرية في تقييم ثر ذو دلالة إحصائية لجودة بيئة العملا يوجد أ

أفراد العينة الددروسة من العاملتُ لضو مستوى الأداء الإبداعي لذم في الدصارؼ الخاصة العاملة دمشق حسب 

يفي ( ، لا الدتغتَات الدلؽوغرافية )  العمر ، الحالة الإجتماعية ، الدؤىل العلمي ، سنوات الخبرة ، الدسمى الوظ

يوجد فروؽ جوىرية في تقييم أفراد العينة الددروسة من العاملتُ لضو جودة بيئة العمل داخل الدصاؼ الخاصة العاملة 

                                                           
 . 34، ص  2118،   3، دار دجلة ، عماف ، ط منهج البحث العلميرحيم يونس كرو العزاوي ،   1
 . 81، ص  2112 ، 3، دار الدستَة ، عماف  ، ط  أساسيات البحث العلميمنذر الضامن ،   2
، تخصص إدارة الأعماؿ التخصصي ،  )منشورة ( ، رسالة ماجستتَ  أثر بيئة العمل على الأداء الإبداعي للعاملينمارلتُ موسى ساركيس ،   3

 . 2138الجامعة اللإتراضية السورية ، سوريا ، 
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العمر ، الحالة الإجتماعية ، الدؤىل العلمي ، سنوات الخبرة ، الدسمى ق حسب الدتغتَات الدلؽوغرافية ) في دمش

و المجلات و الرسائل الجامعية  د على الدنهج الوصفي التحليلي و الإستبيافالوظيفي ( . و قامت الباحثة بالإعتما

 331موظف و تم تقسيم الإستبياف على  221إختارت عينة عشوائية من العاملتُ حيث بلغ لرتمع الدراسة 

ئة العمل وجود تأثتَ إلغابي لأبعاد تأثتَ بيئة العمل كأفضل عامل من عوامل بي عامل فقط و توصلت فالأختَ إلى 

حسب تقييم العاملتُ في الدصارؼ ، ثم الذيكل التنظيمي ، ثم التكنولوجيا ، ثم التدريب و أختَا الحوافز و 

 الدكافآت حسب تقييم عينة الدراسة . 

تحت عنواف " ظروؼ العمل داخل  براكتة سليمة دراسة جزائرية منجزة من قبل الباحثة الدراسة الثانية :

ماجستتَ ، كلية العلوـ الإجتماعية رسالة  1نعكاساتها على الوضعية الاجتماعية للعماؿ " إو  الدؤسسة الدخوصصة

 2132-2133ة الحاج لخضر باتنة ، الجزائر ، للموسم الجامعي و الإسلامية ، تخصص تنظيم و العمل ، جامع

عية الإجتماعية تدحورت إشكالية الدراسة حوؿ إنعكاسات ظروؼ العمل داخل الدؤسسة الدخوصصة على الوض

للعماؿ والتي إرتكزت على التساؤؿ الرئيسي التالي : ماىي ظروؼ العمل داخل الدؤسسة الدخوصصة ؟ و ما 

إنعكاساتها على الوضعية الاجتماعية للعماؿ داخل الدؤسسة ؟ وقامت بصياغة فرضية عامة ىي : لظروؼ العمل 

عية للعماؿ ، و تفرعت ىذه الفرضية إلى فرضيات داخل الدؤسسة الدخوصصة إنعكاسات على الوضعية الإجتما

جزئية التالية : للإتصاؿ إنعكاس على العلاقات الإجتماعية بتُ العماؿ ، للإشراؼ إنعكاس على العلاقات 

نعكاس على الرضا الوظيفي الرضا الوظيفي للعماؿ ، للحوافز إالإجتماعية بتُ العماؿ ، للأجور إنعكاس على 

لباحثة الدنهج الوصفي عن طريق الدسح الشامل و إعتمدت على أداة الإستبياف و الدلاحظة للعماؿ . و إتخذت ا

 11البسيطة و الوثائق و السجلات ، و إستخدمت في العينة الدسح الشامل لجميع أفراد العينة البالغ عددىا 
                                                           

، رسالة ماجستتَ )منشورة ( ،  عية الإجتماعية للعمالظروف العمل داخل المؤسسة المخوصصة و إنعكاساتها على الوضبراكتة سليمة ،  1
 . 2132-2133تخصص علم إجتماع تنظيم و عمل جامعة الحاج لخضر ، باتنة ، 
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جيدة ، ناتجة عن عامل ، و في نهاية الدراسة تحصلت على نتائج و ىي : الوضعية الإجتماعية ىي وضعية 

العلاقات الإجتماعية الجيدة التي تخلقها عمليات الإتصاؿ و الإشراؼ ، للظروؼ العمل الدادية إنعكاس على 

الوضعية الإجتماعية للموظفتُ داخل الدؤسسة الدخوصصة ، كما أف الدوظفتُ متمسكتُ بالعمل داخل الدؤسسة 

 و التقدير داخل الدؤسسة . الأجر و الحوافز لأنهم  وجدو الإحتًاـ ةرغم قل

دراسة جزائرية أجرتها الباحثة مومية عزري و ىي بعنواف " ظروؼ العمل و الرضى الدهتٍ  الدراسة الثالثة :

رسالة ماجستتَ ، كلية العلوـ الإنسانية و العلوـ الإجتماعية تخصص تنمية الدوارد البشرية ، جامعة  1للمعلم" 

، كانت إشكالية الدراسة مرتكزة حوؿ ظروؼ  2112-2114موسم الجامعي منتوري قسنطينة ، الجزائر ، لل

العمل و علاقتها بالرضى الدهتٍ للمعلم و التي طرحت التساؤؿ الرئيسي : ىل ىناؾ علاقة بتُ ظروؼ العمل 

الإجتماعية و الدادية و الرضى الدهتٍ للمعلم ؟ و إعتمدت على فرضية عامة و ىي : ىناؾ علاقة بتُ ظروؼ 

ظروؼ العمل عمل الإجتماعية و الدادية و الرضى الدهتٍ للمعلم ، و أيضا على فرضيات فرعية و ىي كالتالي : ال

الإجتماعية الجيدة تنعكس إلغابا على الرضى الدهتٍ للمعلم ، ظروؼ العمل الدادية السيئة تنعكس سلبا على 

 العمل الإجتماعية على الرضى الدهتٍ للمعلم . الرضى الدهتٍ للمعلم ، ظروؼ العمل الدادية أشد تأثتَا من ظروؼ

و قامت الباحثة بإنتهاج منهج الدسح بالعينة حيث إعتمدت كل من الأدوات التالية : السجلات و الوثائق ، 

الدلاحظة البسيطة و الدلاحظة بالدشاركة ، الدقابلة الحرة و الدقابلة الدقننة ، الإستمارة . إختارت الباحثة العينة 

مفردة  121ائية الطبقية الدنتظمة حيث لرتمع الدراسة الأصلي مقسم إلى مقاطعتتُ تضماف في لرموعها العشو 

مدرسة تعليمية إبتدائية نظامية ، و توصلت في الأختَ إلى لرموعة من النتائج وىي : ىناؾ  14موزعتتُ على 

ظروؼ العمل الإجتماعية الجيدة تنعكس علاقة بتُ ظروؼ العمل الدادية و الإجتماعية و الرضى الدهتٍ للمعلم ، 

                                                           
 ، تخصص تنمية الدوارد البشرية ، جامعة منتوري قسنطينة ،)منشورة ( ، رسالة ماجستتَ  ظروف العمل و الرضى المهني للمعلممومية عزري ،   1

2114-2112. 
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إلغابا على الرضى الدهتٍ للمعلم ، الظروؼ الدادية السيئة يفوؽ تأثتَىا بكثتَ على الظروؼ الإجتماعية الجيدة 

 الدتواجدة في مهنة التعليم .

 نقد عام للدراسات : .1.4

روؼ العمل كعنصر من عناصر بيئة من خلاؿ الدراسات السابقة التي تم التطرؽ إليها ، لصد أنها تناولت متغتَ ظ

العمل و ركزت على الظروؼ الإجتماعية الخاصة بالشؤوف الإدارية و إلعاؿ الظروؼ الأخرى كالظروؼ الفيزيقية و 

 التنظيمية داخل مكاف العمل ،  و ىذا ما سنحاوؿ الخوض فيو من خلاؿ دراستنا .

 صعوبات الدراسة :  .5

و من الصعوبات التي  صعوبات مهما كاف وزنو و قيمتو ،لؼلو من بعض العلوـ أف كل بحث سوسيولوجي لا من الد

 دراستنا :صادفتنا خلاؿ 

 صعوبة الحصوؿ على الدادة العلمية ) الدراجع ( لتغطية الخلفية النظرية لدتغتَ الأداء الوظيفي . -

 مستغالً عتُ النويصي  فراح لزمد لدائرةمتعددة الخدمات صعوبة تقسيم الإستمارة على الطاقم الطبي للعيادة  -

 نظرا لإنشغالذم الدائم ، و لأف الوقت لديهم لو ألعية كبتَة . 

 إتساع حجم الدوضوع وصعوبة التحكم فيو . -
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 المقاربة السوسيولوجية :  .6

الطريقة لإقتًاب الباحث من الظاىرة الدعنية بعد إكتشافها وتحليلها وذلك لتفستَىا  الدقاربة السوسيولوجية ىي

بالإستناد إلى عامل أو متغتَ ، تم قد كاف تحديد دوره في حركة الظاىرة مسبقا بناءا على خبرتو التي إكتسبها 

 في لراؿ البحث العلمي ، والنظرية التي تبنيناىا في بحثنا ىي :

 النظرية البنائية الوظيفية : -

التي شغلت حيزا كبتَا في أدبيات علماء الإجتماع خاصة  تعتبر البنائية الوظيفية من النظريات السوسيولوجية

في بدايات القرف العشرين ، وإحتلت مكانة مرموقة بتُ نظرياتو .  و نشتَ في ىذا السياؽ إلى أف ىذه النظرية 

لم تأت نتيجة جهد عالم بعينو بل تضافرت جهود العديد منهم في لرالي علم الاجتماع و الأنثروبولوجيا 

. كما تجدر الإشارة إلى أف ىذا الاتجاه في علم الاجتماع لم ينطلق من  ة في إرساء دعائم ىذا التيارالإجتماعي

فراغ أيضا بل جاء إستجابة لدنبهات كثتَة أتى بعضها لشا سبق ىذا الإتجاه من تراث علمي ، سواء أكاف تراثا 

بة لدواعي إيديولوجية و واقعية حوؿ الإنساف أو حوؿ الطبيعة و ظواىرىا ، و أتى بعضها الآخر إستجا

شكلت بعض الظروؼ التي أحاطت برواد ىذا الاتجاه و الباحثتُ الذين أسهموا فيو و حكمت على آرائهم 

طرؽ أبواب دوف غتَىا أو الإىتماـ بمواضيع معينة من مواضيع البناء الاجتماعي كالتكامل و التوافق و 

 . 1التوازف...الخ 

ء الػػوظيفي أف معظػػم الألظػػاط و الأشػػكاؿ الاجتمػػاعي وجػػدت لتحػػافظ علػػى تكامل النسق تجػػاه البنػػايػػرى الإ

تساند الأجزاء  الكػل أو مػا يطلػق عليػو فػي بعض الأحياف وتوازنو وىػو يؤكػد ضػرورة تكامػل الأجػزاء فػي إطػار

لػل يصػػيب أي جػػزء فػػي النسػػق الكلػػي يػػؤدي فكل جزء يقوـ بدوره وظيفتو مػن أجػل قيػاـ وبقػاء الكػل وأي خ

                                                           
 .  2-3، ص  2133،  11، العدد  مجلة الدراسات الإنسانيةنبيل حميدشة ، البنائية الوظيفية دراسة الواقع و الدكانة ،   1
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بػػدوره إلػػى إلحػػاؽ الخلػػل والضػػرر بػػو باعتبػػار أف وظػػائف أجػػزاء النسػػق متكاملػػة ومتناسػػقة فيمػػا بينهػػا مػػن 

 أجػػل الحفػػاظ علػػى تػػوازف واسػػتمرار النسق الكلي .

 المفاهيم الأساسية للاتجاه البنائي الوظيفي :  .1

تجاىات بأف المجتمع نسق مػن الأفعػػػاؿ المحػػػددة تجاه البنائي الوظيفي في معظم الإ: يتصور الإ مفهوـ المجتمع -

 لدتساندة وظيفيا .الدنظمػػػة ، ويتػػػألف ىػػػذا النسػػػق مػػن لرموعػػػة مػػن الدتغيػػػرات أو الأبعػػػاد الدتًابطة بنائيا وا

تجػاه البنػائي الػوظيفي إذ أف غايػة التػوازف ىػي مػن الدفػاىيم الأساسػية فػي الإ : يعػد تػوازف المجتمػع تػوازف المجتمػع -

نسػجاـ بػتُ تمراره ، ويتحقق بالتنػاغم أو الإسػػالمجتمػػع علػى أداء وظائفػػو و إ ىػػدؼ فػي حػػد ذاتػو وىػػو يسػاعد

ت البنػاء والتكامػل بػتُ الوظػائف الأساسػية ، لػيطهػا جميعػا بربػػاط مػن القػػيم والأفكػار التػي يرسػمها مكونػا

المجتمػػع لأفػراده وجماعاتػػو ، فػلا لؽكػػن حتػى الخػػػروج عنهػػػا و إف خرجػػوا أو حػػػدثتهم أنفسػػػهم بػػػذلك فيقعػػوا 

 . يتحػػػت وطػػػأة الضػػبط الاجتماع

المجتمع كنسق  : يتصور البنائيوف الوظيفيوف المجتمع كبنػاء لؽكػن رؤيتػو من ثلاث زوايا ىي : جتماعيالبناء الإ -

 ، المجتمع كمنظومة من القيم والقواعد والضوابط الثقافية . جتماعيالمجتمع كنظاـ إ ، جتماعيإ

 رواد النظرية البنائية الوظيفی : .2

 . "النظاـ الاجتماعي"الفرنسي إميل دوركایم   -

 . 1 "الفعل الاجتماعي" الألداني ماكس فيبر  -

                                                           
 . 322 - 51، شركة إلجا ، مالطا ، ص  النظرية الإجتماعية إتجاهات سياسيةعلي الحوات ،   1
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عتمػدنا البنائيػة الوظيفيػة باعتبػار أف العيادة متعددة الخدمات عبػارة عػن نسػق كلػي يتكػوف مػن أنسػاؽ لقػد إ

قيػاـ و سػتَورة فرعية وكل نسق لو دور ووظيفة يقػوـ بهػا ، وىػذه الأنسػاؽ بػدورىا تكمػل بعضػها مػن أجػل 

النسػق الكلػي الػذي ىػو الدؤسسػة الصحية ، والطاقم الطبي ىنػا يعتبػر أحػد ىػذه الأنسػاؽ الفرعيػة فػي الدؤسسػة 

بػدوره خلػل علػى مسػتوى الأنساؽ الأخرى وبالتالي على  بالصحية  وأي خلػل فػي أدائػو الػوظيفي سيسػب

 مات ( .تعددة الخدالدالنسق الكلي ) العيادة 
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 تمهيد

شكل العمل كافة المجهودات الواعية والإرادية التي يسعى من خلببؽا الإنساف إلى إشباع حاجاتو عن طريق ي

ابؼساهمة في إنتاج السلع و ابػدمات ، وبريط في العمل بؾموعة من الظروؼ والعوامل التي تشجع ابؼفكرين 

ولى و الأساسية في بؾاؿ دراسة اضيع الأموضوع ظروؼ العمل من ابؼو والباحثتُ على برليلو ودراستو ، بحيث كاف 

جتماع التنظيم و دراستها بداية لظهور و تطور علم الإجتماع الصناعي ، علم إابؼصانع و التنظيمات وقد كانت 

العمل ، علم النفس الصناعي و العديد من العلوـ ، و إلى حد الآف مزاؿ ىذا ابؼوضوع يلقى إىتماـ العلماء و 

ابؽندسة البشرية ....إلخ  ، و ذلك للتوصل إلى ظروؼ   ، الإقتصاديتُ ، علماء النفس ،يتُالباحثتُ السوسيولوج

قيق كافة أىداؼ ابؼعمل ملب منظمات الأعماؿ ابؼتنوعة وابؼساعدة على  ؤسسسات والشركات وئممة من أجل برحق

ة برستُ نواعو ، و أهميتوفتَ حاجات الأفراد ابؼختلفة ، و في ىذا الفصل سنتطرؽ إلى مفهوـ ظروؼ العمل ، و أ

ىداؼ توفتَ ظروؼ عمل ملبئممة ، و في الأختَ أساليب برستُ ظروؼ العمل و ظروؼ العمل ، إضافة إلى أ

 خلبصة للفصل .
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 التطور التاريخي لظروف العمل :   .1

السيكولوجيتُ إف النظرة القديدة للعمل و بـتلف الظروؼ المحيطة بو و التي إعتمدىا معظم الإداريتُ و 

الصناعيتُ نظرة بسيطة لا تعبر عن قيمة ىذا ابؼصطلح بدعناه الصحيح و الواسع ، و بالنظر إلى طبيعة العمل 

فقد كاف الإنساف و منذ زمن بعيد يعتقد أف العمل ابعسماني أو العضلي ما ىو إلا لعنة فرضت كعقاب لو 

فقط و بالنظر إلى دوافع العمل بقد أف ابغافز  نساف العاقل يعمل ليعيش و أسرتوإف الإ على خطياه ، و

جر   ، و ابغافز السلبي ىو ابػوؼ من التعطل   البطالة   فالعمل  و الأساسي للعمل ىو ابؼاؿ   الأالإيجابي

يعتبر جزء جوىري في حياة الإنساف ماداـ ذلك ابؼظهر من ابغياة الذي يعطيو ابؼكانة و يربطو بالمجتمع ، و 

التغتَات الشاملة التي  ؿ أف العمل مرتبط بظروؼ يجب أف براط ببيئة العمل أو موقعو ، و معنستطيع أف نقو 

ابؼصانع الضخمة و التي برتاج الثورة الصناعية في التكوين الصناعي خاصة و الذي كاف نتيجة ظهور أحدثتها 

، و ذكر الباحثوف أنو اعة فراد إمتلبكها في بؾاؿ الصنرؤوس أمواؿ كثتَة يصعب على فرد واحد أو عدة أإلى 

ومنذ حوالي بطسوف عاما أف الصناعة ليست بؾرد آلات ، بل ىي بؾموعة من المجهودات البشرية ، فماضيها 

و حاضرىا يؤسكد أهمية العنصر الإنساني فيها و مصطلح ظروؼ العمل يعكس الصورة التي يعمل فيها العامل 

ريخي لظروؼ العمل تطور مع تطور الإنسانية عبر الزمن و خاصة داخل بؾاؿ عملو أو المحيطة بو . فالتطور التا

مع كبر حجم ابؼؤسسسات و التقدـ الصناعي و التكنولوجي الذي غزى أغلب دوؿ العالم و كبر حجم 

مؤسسساتها و مصانعها ، و أصبح عندىا الإىتماـ بابعانب البشري و بيئة العمل عموما يشغل باؿ معظم 

 ، لأف ىذا الأختَ ىو القوة الكامنة و المحركة للمؤسسسة سواء داخل بؾاؿ الإدارة أو الإداريتُ و السيكولوجيتُ

على مستوى الورشات و الإنتاج . وعلى ىذا الأساس بقد معظم الأبحاث و الدراسات العلمية و الإقتصادية 
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ساتها على العامل و و الإجتماعية تهتم بالظروؼ المحيطة بالعامل في بؾاؿ عملو و تأثتَ بيئة العمل و إنعكا

 . 1ابؼؤسسسة معا 

 مفهوم ظروف العمل :  .2

،  ر و ذلك الاختلبؼ يكوف حسب الكتابإختلفت التعاريف حوؿ مصطلح ظروؼ العمل و تعددت ابؼصاد

 ويتغتَ حسب ابغقب التاريخية و حسب ابؼؤسسسات ، و فيما يلي سنتطرؽ إلى بعض من ىذه التعريفات : 

ظروؼ العمل   ىي كل ما يحيط بالفرد في عملو و يؤسثر في سلوكو و أدائمو ، و ميولو إبذاه العمل و المجموعة التي 

 . 2يعمل معها و الإدارة التي يتبعها و ابؼؤسسسة التي ينتمي إليها   

هزة ابؼعدة الأج وفردية بواسطة الأدوات ، الألبسة كذلك يدكن القوؿ بأف ظروؼ العمل   ىي تلك ابغماية ال

لذلك ، و ابغماية الإجتماعية بتحستُ التهوية و الإضاءة ، و الإقلبؿ من المجهود بواسطة الآلات و الإىتماـ 

 . 3بالصيانة و الأمن   

ا : درجة ابغرارة ، الرطوبة ، الإضاءة تتمثل ظروؼ العمل داخل التنظيم في بؾموعة من العوامل يدكن أف نذكر منه

، مدى نظافة مكاف العمل ، مدى إتساع ابؼساحات ابؼخصصة للآلات و ابؼعدات ، و توافر  التهوية ، الضوضاء

غرؼ لإستبداؿ ابؼلببس و الراحة و الإغتساؿ ، ساعات العمل ، و قيمة الأجور ، و ابغوافز ابؼقدمة ، بالإضافة 

 .تي يعتبر العامل عنصر مهم فيها إلى العمليات التنظيمية كالإتصاؿ و الإشراؼ ال

                                                           
، ابؼلتقى الدولي حوؿ ظاىرة ابؼعاناة في  ثارها و نتائجهاأنواعها ، أظروف العمل في المؤسسة الجزائرية : مفهومها ، عناصرها ، منية غريب ،   1

 . 707، ص  16/01/2013-15العمل بتُ التناوؿ السيكولوجي و السوسيولوجي ، ابعزائمر ، 
  .  205 ص، 2004،  1عة ، الإسكندرية ، ط ، مؤسسسة شباب ابعام الانسانيةإدارة الافراد و العلاقات صلبح الشنواني ،   2
 . 69، ص  1، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، ابعزائمر ، ط  مساهمة في دراسة ظروف العملدمتَي أبضد ،   3
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تؤسثر ظروؼ العمل على العامل بالإيجاب و بالسلب ، فهي تؤسثر على إنتاجيتو بحيث تساعده على سرعة الإنتاج 

 . 1و برسينو ، و على قلة التعب و ابؼلل و الإرىاؽ و بزفض من إحتمالات تعرضو لإصابات و حوادث العمل 

العوامل التي بريط بالعامل أثناء قيامو بعملو  و بناء على ىذه التعريفات يدكننا أف نقوؿ أف ظروؼ العمل ىي تلك

 و تؤسثر فيو بالإيجاب إف كانت عوامل بؿفزة و العكس صحيح . 

 أنواع ظروف العمل :  .3

لقد كاف و لا يزاؿ الإىتماـ ببيئة العمل من أىم بؿددات بقاح ابؼنظمة ، فضعف أو سوء ظروؼ العمل و 

تقدنً خدماتها حتى و إف أبدعت في بعض الوظائمف الإدارية ، فما ىي مكوناتها قد تؤسدي بابؼنظمة إلى الفشل في 

 ىذه الظروؼ ؟

 ظروف العمل الفزيائية :  .1.3

تتمثل ظروؼ العمل الفيزيائمية في بؾموعة من العناصر ابؼادية المحيطة بالعامل في عملو وأنها تؤسثر بصفة مباشرة على 

السيئة تؤسثر تأثتَا كبتَا عل الصحة و السعادة ، ولكن بفا  وعلى كفايتو الإنتاجية ، و أف الظروؼ صحتو و سلبمتو

إلى رفع الروح ابؼعنوية لاشك فيو أف الظروؼ الفيزيائمية برتل مكانة ىامة في أغلب العمليات الإنتاجية فهي تدفع 

و إف ىذه الظروؼ بزتلف من صناعة إلى أخرى و من منطقة إلى أخرى و كذلك لكل مؤسسسة طرؽ  للعامل

 ، و من بتُ الظروؼ الفيزيائمية نذكر ما يلي :  2ذه الظروؼ تسيتَ بؽ

                                                           
 . 10ص ،  مرجع سابقبراكتة سليمة ،   1
  . 708، ص  مرجع سابقمنية غريب ،   2
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من ابؼسلم بو أف العمل لا يتم إلا برت مستوى جيد من الإضاءة ، و أف الأعماؿ الإضاءة :  -1

بدستوياتها ابؼختلفة برتاج إلى وظائمف بصرية قوية ومستوى إنارة عالي ، ويلبحظ أف الإنارة ترتبط 

 . 1بالرؤية ، فالضوء ىو الوسط ابغيوي ابؼساعد على الإبصار 

أساسي لإمكاف العمل و الإنتاج ،  لابد من توافره في بيئة العمل كشرط الإضاءة ابؼناسبة و الكافية عامل ىاـ

ذلك أف رؤية عناصر بيئة العمل أمر ضروري بؼعابعتها على النحو الذي يرفع الكفاية الإنتاجية ، فأجزاء الآلة و 

من فرد أف ينقل  ابؼواد ابػاـ و ابؼنتجات لا يتم التعامل معها تعاملب ناجحا إف تعذرت رؤيتها و لنا أف نطلب

 ،صفحة من كتاب على ورقة بيضاء في حالة من الظلبـ التاـ لنرى أف كفاءتو الإنتاجية في ىذه ابغالة تكاد تنعدـ 

ذلك أف الرؤية عنصر أساسي من عناصر الإدراؾ اللبزـ للتعامل الكفء مع البيئة ابػارجية و طابؼا أننا نشتًط 

 الفرد فيو ، فلب بد من برقيق قدر معتُ من الإضاءة في بيئة العمل بععل للعمل درجة معينة من الإبصار حتى يعتُ

 . 2الإنتاج يتم بيسر و كفاية أعلى 

كلما كاف العمل دقيقا يحتاج كمية أكبر من الضوء ، وقد وجد أف شدة الضوء تزيد من دقة الإنتاج في أيضا  

تقاف عملو ، ويجب أف تقتًف شدة الإضاءة بتوزيع الأعماؿ الدقيقة ، وكلما زاد عمر العامل إحتاج إضاءة أشد لإ

متجانس للضوء ، ولا كانت الشدة مصدر إضطراب للعمل و إزعاج للعامل ، و من ابؼعروؼ أف شدة الإضاءة 

 . 3إف بقمت عن ضوء مباشر كانت مصدر إزعاج شديد 

عند وجود إنارة ضعيفة مع حاجة العمل إلى إنارة عالية فذلك  و من الأثار ابؼتًتبة عن سوء الإضاءة نذكر مايلي :

يؤسدي إلى إرىاؽ العتُ و لكن عند العمل لفتًات طويلة قد يسبب تأثتَات حادة مثل : الصداع ، الألم في العينتُ 

الشعور ، تعرض العاملتُ للئجهاد البصري يؤسدي إلى حدوث أخطاء في أداء العمل ، إحتًاؽ القرنية ....إلخ 
                                                           

 . 95، ص  2008الكتاب ابغديث ، القاىرة ،  ، دار سيكولوجية الإتصال و ضغوط العملبضدي علي ،   1
 . 250، ص  2001،  9، دار قباء ، القاىرة ، ط  علم النفس الصناعي و التنظيميفرج عبد الله طو ،   2
 . 111ـ ، ص 1994،  1، مكتبة الفلبح للنشر و التوزيع ، بتَوت ، ط  علم النفس الصناعيعويد سلطاف ابؼشعاف ،   3
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الإضاءة ، و يؤسدي إلى تدىور مستوى الأداء ، بالإكتئاب و الإنقباض بفا يقلل من بضاس العامل إبذاه عملو 

تقتضي الإضاءة ابؼناسبة بؼكاف ، زيد من إحتماؿ وقوع حوادث العمل  تالسيئة في أماكن العمل من العوامل التي

وزيعها بشكل جيد على بصيع زوايا مكاف العمل العمل أف تصل في شدتها إلى درجة معينة ، أف تكوف متجانسة بت

 . 1و أف يقتًب لونها من اللوف الطبيعي للضوء 

يسقط الضوء بطريقة مباشرة على العتُ سواء كاف ذلك من ابؼصدر و للوقاية من سوء الإضاءة يجب : أف لا 

أف ،  يفة و بصفة دائممةأف يكوف زجاج النوافذ وفتحات الضوء في حالة نظ، الضوئمي أو إنعكاس من سطح لامع 

يكوف توزيع مصادر الضوء الطبيعية و الإصطناعية بطريقة متجانسة خالية من الوىج ، الضوء ابؼنعكس أو الضلبؿ 

عند تصميم الإضاءة في مكاف العمل يجب أف تكوف على مركز العمل ، و بابؼقابل يجب تصميم أماكن أقل إنارة 

يجب أف يكوف ىناؾ فارؽ  ذه الأماكن بعيدة عن موقع العمل ، لا ىمن أجل إراحة العتُ من الضوء و تكوف 

، كبتَ في مستوى الإضاءة بتُ حجرتتُ أو ورشتتُ للعمل يدخلها نفس العامل و ذلك من أجل تفادي الإنبهار 

و يط العمل و لكن ليس بفارؽ كبتَ و بالنسبة بؼعظم ابؼهاـ يجب أف تكوف الإضاءة مركزة على ابؼهمة أكثر من بؿ

يجب أف يتم توزيع الإضاءة توزيعا ، و  2التقليل من إستعماؿ الإضاءة الشديدة الوىج لأثارىا الضارة على العينتُ 

 . 3سليما ، لتجنب أف يكوف جزء من مكاف العمل مضاء بشدة 

ينبغي أف يعمل الإنساف في بيئة عمل توفر درجة حرارة معتدلة سواء كاف العمل عضليا الحرارة :   -2

أو ذىنيا فإف كفاية الفرد تقل فيو كلما زادت درجة ابغرارة أو إبلفضت عن ابؼعدلات ابؼناسبة في 

مكاف العمل ) إرتفاع أو إبلفاض ( يسبب ضيقا لدى العامل كما تؤسثر على النواحي الفسيولوجية 

                                                           
 . 129-128، ص  2007، مؤسسسة شباب ابعامعة ، الإسكندرية ،  علم النفس المهني و الصناعيطارؽ كماؿ ،   1
 . 172، ص  2007،  1، دار الفجر ، مصر ، ط  الصحة المهنيةأبضد زكي حلمي ،   2
 . 129، ص ابقمرجع سطارؽ كماؿ ،   3
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، و قد عرفت على أنها : إحدى   1عامل بفا يزيد إحساس العامل بالضيق ويقلل كفاءتو في العمل لل

 أشكاؿ الطاقة و يدكن أف تنتج ابغرارة في بيئة العمل من مصادر طبيعية مثل : أشعة الشمس أو

جودة في حيث يتم تبادؿ ابغرارة بتُ ىذه ابؼصادر و الأجساـ ابؼو صناعية مثل : الأفراف و غتَىا ، 

 ...2حيز العمل بطرؽ تبادؿ ابغرارة ابؼعروفة : إشعاع ، بساس ، بضل 

أيضا لدرجات  ، 3بلفاض الإنتاج في درجات ابغرارة ابؼنخفضة الغتَ ابؼناسبة لدرجة ابغرارة إثار و من الأ

 ابغرارة الغتَ ابؼناسبة أثار على صحة العامل نذكر منها مايلي :

حيث يبدأ العامل في الشعور بالضيق و العصبية و سهولة الإثارة ، كل ىذه إضطرابات نفسية وعصبية :  -

التأثتَات لا يدكن  ملبحظتها أو قياسها ، بل يعتمد على تصريحات ذاتية يدلي بها العامل حسب شعوره ، 

يبدو ذلك في ومع إزدياد الإرتفاع في درجة ابغرارة ابؼؤسثرة على العامل تبدأ التأثتَات النفسية الفسيولوجية ، و 

زيادة نسبة الأخطاء ، الزيادة في معدؿ الإصابات و ابغوادث ، نقص القدرة على أداء العماؿ الذىنية و 

 فقداف القدرة على التًكيز في أداء العمل .

تقلصات مؤسبؼة في عضلبت اليدين و القدمتُ : يصاحبها قيئ و إنهاؾ بسبب نقص ابؼلح في ابعسم نظرا  -

 لغزير .لإفرازه في العرؽ ا

صدمة ابغرارة )ضربة الشمس ( : بردث للؤشخاص الذين لم يتعودوا على العمل الشاؽ في جو حار ، حيث  -

يجف ابعلد و ترتفع ابغرارة و يحدث دوار ورعشة و إغماء ، و قد تؤسدي ضربة الشمس في وفاة ما يزيد عن 

 بابؼائمة من ابؼصابتُ بها .  50

                                                           
 . 114، ص  مرجع سابقعويد سلطاف ابؼشعاف ،   1
 . https://hrdiscussion.com/hr23325.html  ،22/04/2019  ،18:37فارس النفيعي ،  2 

 . 255،  مرجع سابقفرج عبد القادر طو ،   3

https://hrdiscussion.com/hr23325.html
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لتهابات ابعلدية فعة تضعف مقاومة ابعلد و تبدأ الإلدرجات ابغرارة ابؼرتإلتهاب ابعلد : نتيجة تعرض العامل  -

و تلوف ابعلد مع ظهور البثور ، قد تلتهب ىذه البثور بفا يؤسدي إلى ظهور الإلتهابات التقيحية  في الغدد 

 العرقية ابؼنتشرة على ابعلد على شكل دمامل .

إلى إلتهاب ابؼلتحمة او إلى إلتهاب ابعفوف ، الذي قد يؤسدي إلتهابات العيوف : يؤسدي التعرض للحرارة ابؼرتفعة  -

 . 1للتعرض لعتامات القرنية الذي سبب ضعف الإبصار  

سد الفتحات ابؼوصلة إلى ،  حجب مصادر ابغرارة بدواد عازلة لا توصل ابغرارةو للوقاية من سوء ابغرارة يجب 

إستعماؿ أقراص ابؼلح أو  ،إستعماؿ ابؼلببس الواقية من ابغرارة ،  مصدر ابغرارة بحيث لا تفتح إلا عند الضرورة

برستُ وسائمل التهوية العامة والتهوية ابؼوضعية ،  ابؼاء المحلى لتعويض ما يفقده الفرد أو العامل من ابؼلح بالعرؽ

مل والراحة أثناء تنظيم فتًات الع ، بحيث يدكن التخلص من ابؽواء الساخن حتى لا تتأثر صحة الفرد بحرارة ابؽواء

العمل بأف يقوـ العامل بأداء العمل لفتًة زمنية معينة ثم الراحة ويكوف ىذا النظاـ في ابؼناطق التي يصعب فيها 

   2. التغلب على مصادر ابغرارة 

 الرطوبة :   -3

التأثتَ يقصد بالرطوبة زيادة نسبة بخار ابؼاء بابعو ، و ينتج عنها ضيق التنفس ، و تساعد على زيادة مظاىر 

نهار و النتح من حار ، المحيطات ، البحتَات ، و الأمن مصادر متعددة أهمها الب ابغراري ، تستمد الرطوبة

 . 3النباتات ، وأىم شيء في قياس الرطوبة معرفة نسبتها  

                                                           
 . 386 ص 2004،  1، دار ابؼعرفة ابعامعية ، مصر ، ط  علم النفس الصناعي بين النظرية التطبيقالله ، بؾدي أبضد بؿمد عبد   1

،  html?m=1-http://therealwealthofhealth.blogspot.com/2011/11/1.2يوسف الطيب ،  2 
22/04/2019  ،10:22 . 

، بزصص علم النفس العمل و التنظيم ، )منشورة (  مذكرة ماجستتَظروف العمل الفيزيقية و أثرها على صحة العامل ، كلحوش كهينة ،     3
 . 56، ص  2015-2014جامعة مولود معمري ، تيزي وزو ، 

http://therealwealthofhealth.blogspot.com/2011/11/1-2.html?m=1
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الإحساس بعدـ و سبب إبلفاض نسبة الرطوبة عن حدىا الأدنى ن الأثار النابصة عن سوء نسبة الرطوبة أنها تو م

إذا زادت الرطوبة عن حدىا الأقصى ينتػاب العماؿ  و ،الراحة والتعب ، نتيجة بعفاؼ ابغلق وابعيوب الأنفية 

التي تلحق بالآلات وابؼعدات خاصة منها  إنسداد أجهزة التنفس ، ناىيك عن الأضرار الإحسػاس بالزكػاـ و

 . 1من ابؼعدف  ابؼصنوعػة

بالنسبة لرطوبة ابعو يتم التأكد أف نسبتها في ابعو لا تتعدى ابغدود التي : يجب سوء الرطوبة  و للوقاية من

ئمل وكذلك بالنسبة للرطوبة الناشئة عن البلل يتم التخلص منها عن طريق التخلص من السوا ، تستلزمها الصناعػة 

يدكن تقليل ضررىا بتزويد العماؿ بابؼلببس غتَ النفاذة للسوائمل كالقفازات وابؼلببس وكذلك الأحذية ابؼصنوعة من 

منع خروج العماؿ من ، يجب توفتَ التهوية ابؼناسبة داخل أماكن العمل سواء كانت طبيعية أو صناعية ،  ابؼطاط

عدـ تشغيل العماؿ ابؼصابتُ الفرؽ الكبتَ في درجات ابغرارة ،  حيثالأجواء شديدة البرودة إلى ابعو ابػارجي ، 

 بنقص الدورة الدموية في الأطراؼ حيث أنهم أكثر تعرضا للئصابة من غتَىم .

 التهوية : -4

، و  تعتبر التهوية عامل ىاـ في مكاف العمل ، فالغرفة التي تسوء تهويتها تؤسدي إلى زيادة ابغرارة أو إرتفاع الرطوبة

أروع التجارب التي أجريت عن غتَ قصد للدلالة على أثر التهوية ، تلك التى حدثت في أحد السجوف من 

جنديا في حجرة صغتَة جدا كانت درجتي ابغرارة و الرطوبة غاية في الإرتفاع ، و   186البريطانية ، يوـ سجن 

من ىؤسلاء السجناء إلا قليل ..إف من كاف ابؽواء لا يكاد يتحرؾ ، فما أصبح الصبح حتى لم يبق على قيد ابغياة 

ف يشعر بالنعاس و ابػموؿ و التعب و الضجر  و الضيق ، و كاف يظن ويتها لا يلبث أيعمل في غرفة ساءت ته

أف ىذه الأعراض ترجع إلى أف عملية التنفس تستنفذ الأكسيجتُ الذي بالغرفة و تستبدؿ بو ثاني أكسيد الكربوف 

                                                           
 . 348، ص  2003، بؾموعة النيل العربية ، القاىرة ،  الصحة والسلامة في العملجتَمي ستًانكس ،  1
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و ذىبت نظرية أخرى إلا أف ىذه الأعراض ترجع إلى تسمم إلى الأكسيجتُ ، سم في حاجة ماسة فيصبح ابع

 ابعسم بثاني أكسيد الكربوف ابؼتًاكم .

سوء التهوية البالغ قد يودي بحياة ،  1تؤسثر التهوية تأثتَا كبتَا في إنتاج العامل و نشاطو و من أثار سوء التهوية أنها 

الفرد ، فإف سوء التهوية يعرقل بزلص ابعسم من حرارتو الزائمدة فتظل حرارتو ترتفع دوف أف تنصرؼ خارج ابعسم 

 . 2حتى تقتل الإنساف في نهاية الأمر إف ىي تعدت الدرجة التي يحتملها للبقاء 

في تنظيم درجة حرارة ابعسم ، فتبريد و برريك ابؽواء بواسطة إزالة تأثتَ ابؽواء من سوء التهوية يجب و للوقاية 

لذلك ينبغي تزويد ابعسم بابؼلح لتعويض الكمية التي يفقدىا عن ح يساعد على إختفاء ىذه الأعراض ، ابؼراو 

إستخداـ التهوية ابؼوضعية و ذلك بواسطة أجهزة الشفط أو ؽ عندما تكوف التهوية غتَ كافية ، طريق التعر 

، ويقصد بها سحب و إخراج ابؽواء ابؼلوث عند نقطة خروج الشوائمب أو في أقرب مكاف بػروجها و  السحب

بذلك برد أو بسنع من إنتشارىا داخل مكاف العمل حتى لا تؤسثر على العماؿ ابؼوجودين بداخل ابؼكاف ، وتعتبر 

أيضا العناية بالتهوية العامة في ابؼصنع ، ،  3ىذه الطريقة من أكثر الطرؽ فعالية في تنقية ابؽواء الفاسد و ابؼلوث 

بحيث يجب أف يكوف إبذاه تيار ابؽواء بعيدا على مستوى التنفس للعماؿ ، تهوية المحلبت مهما كانت طبيعتها ،  

                                            .          4ووضع ابؼكيفات 

علينا أف نعرؼ ما ىو الصوت أولا ،  معتٌ الضوضاء بشكل الصحيحلإدراؾ   الضوضاء :  -5

فالصوت بحد ذاتو نػوع مػن أنواع الطاقة صادرة عن حركة تذبذب بسوجية في وسط ما )كابؽواء وابؼاء 

                                                           
 . 117، ص  مرجع سابقعويد سلطاف ابؼشعاف ،   1
 . 260، ص  مرجع سابقفرج عبد القادر طو ،   2
 . 376، ص  مرجع سابقبؾدي أبضد بؿمد عبد الله ،   3
 . 349، ص  2004، دار ابؼعرفة ابعامعية ، مصر  التنظيمي وتطبيقاتهأصول علم النفس المهني و الصناعي و عبد الفتاح بؿمد دويدار ،   4
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ابغديد( ، ولابد بؽذه الطاقة من أف تػؤسثر على حاسة السمع ويصدر الصوت من أشكاؿ بـتلفة  و

 ومنهػا التموجػات الغتَ منتظمة التي بردت دويا .منها الإىتزازات ابؼنظمة كابؼوسيقى مثلب ، 

وتعرؼ الضوضاء في مكاف العمل بأنها تلك الأصوات الضارة وغتَ ابؼرغوب فيها والتي يدكن أف تقاس في أماكن 

و لقد ن أصوات غيػر مرغوبػة ومتداخلة ، خاصة وتعطى بؽا متوسطات في زمن بؿدد أو بتعبتَ أخر ىي عبارة ع

إنتشار ابؼرض  : هتٍ للضوضاء إىتماما متزايدا منذ سنوات مضت وىذا يرجع إلى عدة عوامل منهاأخذ التعرض ابؼ

ابؼهتٍ ابؼعروؼ بالصم ابؼهتٍ والذي يصنف على أنو إصابة من إصابات العمل ، تعرض أعداد متزايدة من العماؿ 

كر منها صناعة النسيج فالضوضاء أصبحت مشكلة في الكثتَ من الصناعات نذ  ، للضوضاء في بيئة العمل

 . 1وصناعة الإبظنت....الخ 

في ابؼقدرة على العمل و الإنتاج ، و خاصة بالنسبة إلى تؤسثرا تأثتَا مباشرا أنها أثار الضوضاء على العامل و من 

الأعماؿ التي تعتمد على المجهود الذىتٍ ، إذ تؤسدي الأصوات ابؼرتفعة إلى تشتت الذىن و عدـ تركيزه ، و إلى 

الإجهاد العصبي ، و في بعض الأعماؿ التي ينجم عنها ضجيج مرتفع جدا ، قد يؤسدي ذلك بالتدريج إلى ضعف 

 . 2السمع 

ػدؼ تقليػل فضل الوسائمل ابؼمكنػة وبتكلفػة معقولػة بهبإتباع أو يتم التقليل من الضوضاء عن طريق بزفيضها 

، يل مدة تعرض العماؿ للضوضاء التقل قل مستوى بفكن وذلك بعدة طرؽ منها :مػستوى الػضوضاء إلى أ

ضاء بأغطيػة لػلؤذف وتكػوف عازلػة للصوت إسػتخداـ معػدات الوقايػة الشخػصية وخاصػة للعمػاؿ ابؼعرضػتُ للػضو 

تركيب ابؼاكينات على قواعد عازلة للصوت تقلل من تأثتَ الذبذبات ابؼنبعثة ،  بالإضافة للخوذات وبظاعات الأذف

                                                           
جامعة بضة بػضر الوادي ،  مجلة العلوم الإنسانية و الإجتماعيةإسعادي فارس ، أثر الضوضاء على صحة العاملتُ في ابؼؤسسسات الصناعية ،   1

 . 123-122، ص  2015، ابعزائمر ، مارس  18العدد 
 . 581، ص  2005،  1ل للنشر و التوزيع ،عماف ، ط ، دار وائم إدارة الموارد البشرية المعاصرة " بعد إستراتيجي "عمر وصفي عقيلي ،   2
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السعي لتصميم آلات وأجهزة لا و  إستخداـ بعض ابؼعدات التي لا بردث أصوات عالية،  عند تشغيل الآلات

                                                                                                                                                                                                .1 بؿاولة إنتقاء أفضل الآلات عند الشراء ومراعاة شدة الصوت الصادرة عن أجزائمها ابؼتحركةضوضاء ، و تصدر 

 نظافة المكان : -6

تولي إدارة ابؼؤسسسة أهمية بالغة لفعاليات التنظيف بؼا للنظافة من دور في توفتَ ابعو الصحي ابؼناسب ابػالي من 

                                                                                          ق : الروائمح الكريهة والأدخنة عن طري

                 الفضلبت في بصيع أرجاء ابؼؤسسسة بصفة دورية وبطريقة صحية .                                                                       التخلص من بذمعات الأوساخ و -

                                         الأسقف وغرؼ العمل بشكل دوري واللجوء إلى طلبئمها من حتُ لآخر.                                                                   تنظيف ابعدراف و -

ض وحوادث العمل ، لأف تلعب النظافة دورا ىاما في ابغفاظ على صحة العماؿ من خلبؿ بضايتهم من أمرا -

رمي الأوساخ والفضلبت بشكل عشوائمي في  معظم حوادث العمل كالإنزلاؽ وابغرائمق تقع بسبب الإهماؿ و

                                                                                                           :أماكن العمل الشيء الذي يستلزـ

 ماؿ ابؼؤسسسة بالأهمية الصحية والنفسية لنظافة مكاف العمل .                                                                  توعية ع -

بفا لاشك فيو أف النظافة في مكاف العمل من أىم العوامل التي تقوي إرتباط العامل بعملو وبرفزه على الأداء  -

في حتُ عدـ توفر إجراءات النظافة الكافية يولد نفورا لدى العامل بفا يسيء لنفسيتو ويجعلو غتَ مرتاح في 

  .عملو 

 تجهيز و ترتيب المكاتب : -7

                                                                                                        :وفتَ كل ابؼستلزمات وتوفتَ ابؼكاف ابؼناسب بؽا. وتتوقف عملية التًتيب والتجهيز علىيقصد بالتًتيب والتجهيز ت

                                                           
،  مجلة الإدارة و الإقتصاد ،أثتَ عبد الله بؿمد ، أثر إستخداـ نظرية ابغواجز لتقليل مستوى الضوضاء الداخلية للمصنع في رفع كفاءة الأداء   1

 . 254، ص  02/11/2011، بغداد ،  90جامعة بغداد ، العدد 
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 بتُ مكتب وآخر.                                                                                                       ترتيب الأثاث بالشكل الذي يدكن العماؿ من ابغركة بحرية داخل ابؼكتب والتنقل -

                  ابغفاظ على ترتيب وتنظيم منطقة العمل بتخزين ابؼواد التي لا تستخدـ في مكاف بعيد .                                               -

                                 التًتيب ابعيد للملفات في ابػزائمن .                                                                                            -

                                                              مراعاة معايتَ النظافة ابؼذكورة سابقا .                                                        -

تتحدد إجراءات تهيئة ظروؼ العمل الفيزيائمية على أساس بعض القيم ابؼثلى التي تؤسخذ كمعايتَ تكوف في  -

شكل مقاييس يجب إحتًامها عند تصميم الإضاءة أو التهوية . كما أنو يدكن أف تأخذ ابؼعايتَ شكل تدابتَ 

و تدخل في  .ية أو إجراءات توعية لا بد من احتًامها ، كما ىو ابغاؿ بالنسبة للتدختُ والإشعاعات وقائم

                                                                                                          إطار بذهيز وترتيب ابؼكاتب برديد ابؼساحة ابؼخصصة لكل عامل ، وذلك كما يلي :                                                    

                                    تسعة أمتار مربعة لكل عامل .                                                                                                   -

                                                                                                                               ·عاملتُإثنا عشر متًا مربعا لكل  -

                            واحد وعشروف متًا مربعا لكل ثلبثة عماؿ .                                                                                    -

                         إثناف وثلبثوف متًا لكل أربعة عماؿ .                                                                                           -

                                                                          بطسة وأربعوف متًا مربعا لكل بطسة عماؿ .                                        -

 .1عشرة أمتار مربعة لكل عامل إذا كاف عدد العماؿ يتجاوز ابػمسة في ابؼكتب الواحد  -

على العاملتُ و  إضافة إلى كل ىذه الظروؼ الفيزيائمية ىناؾ ظروؼ أخرى قد بقدىا في بعض ابؼؤسسسات وبؽا تأثتَ

 : ىي

الإىتزاز حركػػة توافقيػػة ومتكػػررة مثػػل حركػػة ابؼرجيحػػة أو حركػػة البنػػدوؿ ، أي أنهػػا حركػػة تكػػرر نفسػها الإىتزازات : 

بعػد فتػرة بؿػددة مػن الزمػن وتنتقػل الإىتزازات ابؼيكانيكيػة مػن الآلة إلػى يػد الإنساف ، ثػم ذراعػو ، ثػم إلػى باقػي 

                                                           
 . 56-55، ص  مرجع سابقسلمى بغمر ،   1
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سػم ، و ىناؾ العديد من الأضرار يخلفها الإىتزاز على جسم  الانساف و ىي : أنو يؤسثر تأثتَا ضارا على أجػزاء ابع

الأعصاب خصوصا الأطراؼ ، تؤسثر على مهارة العاملتُ الفكرية واليدوية ، أيضا لو تأثتَ أخر كالتأثتَ على ابؼباني 

الوقاية من أضرار  تها وعمرىا الإفتًاضي . من أجلو الآلات وتقلل من كفاءوالأساسات ، تؤسثر على ابؼاكينات 

الإىتزاز يجب قياس وبرليل إىتزاز الآلات وابؼعدات وأنشطة العمل ابؼختلفة بصفة دورية و إستخداـ التقنيات 

  .1ابغديثة وبرامج الصيانة الدورية والوقائمية لتقليل الإىتزازات أيضا التدريب والتثقيف والتوعية 

ػػرؼ الشػػػعاع بأنػػػو إصػػػدار طاقػػػة علػػػى شػػػكل جسػػػيمات أو موجػػػات مػػػن مصػػػادر طبيعيػػػة أو يعػالإشعاعات : 

وىناؾ نوعاف من الإشعاعات مؤسينة : مثل أشعة أكس وأشعة جاما وجسيمات ألفا وبيتا ،  عمليػػػات صناعيػػػة

غيػػر مؤسينػػة : مثػػل الأشعة الكهرومغناطيسية ومنهػػا موجػػات الراديػػو والتليفزيػػوف وموجػػات   .وىي الأكثر خطورة

يػث يؤسثػر الإشعاع علػػى خاليػػا ابعسػػم ويزيػػد مػػن إحتمالات حػػدوث السػػرطاف ح .الػػرادار وابؼيكروويػػف 

لكميػػة كبيػػرة مػػن الإشعاع  طفاؿ ، وفػػي حػػاؿ تعػػرّض الإنسافوالتحولات ابعينيػػة الأخرى التػػي قػػد تنتقػػل إلػػى الأ

 الإبتدائمي والفحص الدوري . و للوقاية من أخطار الإشعاع يجب أف يتم الكشف الطبي قػػد برػػدث الوفػػاة

أشهر و إرتداء ملببس الوقاية الشخصية مثل : مرايل من رقائمق الرصاص وقفازات من  3ضتُ بؽا كل للمعر 

 .2مثل : ابػرسانة وألواح الرصاص    رصاص ، أيضا إستخداـ ابؼواد التي تعوؽ نفاذية الإشعاعات ابؼؤسينةال

و في الأختَ يدكننا القوؿ أف الظروؼ الفيزيائمية من أىم العوامل التي بزلق جو مريح إف برققت بالشكل الذي 

 يناسب العمل و ىي عديدة في مكاف العمل . 

 

                                                           
،  2016،  1ط  ،ة ، القاىرة مكتب منظمة العمل الدولي دليل المبادئ الأساسية للسلامة و الصحة المهنية في بيئة العمل ،طو حستُ ،    1
 .16ص 

 . 18، ص ابؼرجع نفسو   2
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 ية : ظروف العمل الإجتماع .2.3

ويقصد بها العلبقات والتفاعلبت التي تربط العماؿ فيما بينهم في إطار بصاعة العمل والتي برقق نوع من ابؼساندة 

الإجتماعية والتي تعتٍ الشعور بالدعم وابؼساعدة بتُ العاملتُ ، فظروؼ العمل الإجتماعية تدفع بالعاملتُ في 

ل وتكوين علبقات من أجل التعاوف و التفاىم لضماف خلق روح بصاعية في التماسك والتضامن مع بصاعات العم

 مستوى جيد في أداء العامل ، و من ىذه الظروؼ نذكر ما يلي : 

 العلاقات الإنسانية :  -1

ض بؿدده ، وإف سبب وجود الأفراد بها ىو داؼ أو أغراإف سبب وجود ابؼنظمة ىو من أجل إبقاز أى

لتحقيق أىدافهم الشخصية من خلبؿ أىداؼ ابؼنظمة ، كما إف ابؼنظمة سواء كانت مدرسو أو مصنع أو 

مستشفى أو وزارة يوجد فيهػا بؾموعات من الأفراد يتفاعلوف مع بعضهم ، وىنا يأتي دور الإدارة لتوجيو ىذه 

و ابؼنظمػة بذات الوقت والتقليل ما أمكن من التفاعلبت العشوائمية أو غتَ التفاعلبت بػدمة أىداؼ الأفراد 

ابؼنتجة ، فالسلوؾ الإنساني ىو بؿصلة التفاعل بتُ خصائمص الفرد وطبيعة ابؼوقف الذي يعيش فيو ، وبالتالي 

ابؼوقف ، عتبار طبيعة وخصائمص وعند دراسػتو لابػد أف يأخػذ بالإيتخذ السلوؾ الإنساني شكل نظاـ متكامل 

، العلبقات وظواىر أخرى ) كسياسات الإدارة  فالفهم ىنا يعتٍ كشف العلبقات التي تقوـ بتُ العاملتُ

الإقتصادية ، بيئة العمل ، وىنا يظهر مفهوـ العلبقات الإنػسانية  التنظيمية والإدارية ، الظروؼ الإجتماعية و

وىي تكامل الأفراد بكو موقف العمل بطريقو برفزىم    أنها بؾاؿ للتطبيق الإداري ،ديفنز إذ عرفت من قبل 

  Scott قتصادي سيكولوجي وإجتماعي    ويرىإعض بإنتاجيو عاليو وبتعاوف ورضا للعمػل مػع بعضهم الب

في موقف معتُ بشكل فعاؿ يؤسدي للوصوؿ إلى تشتَ إلى عمليات برفيز الأفراد  أف   العلبقات الإنػسانية

يعطي ابؼزيػد مػن الإرضاء الإنساني كما يساعد على برقيق مطالب ابؼشروع   ، ويرى توازف في الأىداؼ ، 
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الشنواني أف العلبقات الإنسانية    تبدأ بالفرد ، فالفرد ىو وحدة الإشباع ، كذلك فإف الفرد ىو وحدة 

الذي أطلق عليو   ء يم البناجتماعي والأفراد ىم اللبنات التػي تقػالإنساني الذي يحتوي المجهود الإ التنظيم

 النشاط ابعماعي و العلبقات الإنسانية ىي الإبظنت الذي يجعل ىذا البناء متماسكا . 

من التعريفات السابقة يتضح منو أف العلبقات الإنسانية ىي ابؼدخل الصحيح للكشف عن جدية وواقعيػة 

ىونة بددى حصوؿ العاملتُ على مػا ف ىذه ابعدية مر لتُ والإدارات ابؼوجهة بؽم علما أالتفاعػل بػتُ العام

يحفزىم للعمػل ويػؤسمن رفاىيتهم بدا يتعلق بابػدمات ، ابغوافز ، الإجازات ، بيئة العمل ، وبذات الوقت 

 . 1يدفعهم لأداء مهامهم الوظيفيػة علػى بكػو فعاؿ  

 الخدمات الاجتماعية : -2

تتمثل أساسا في  سد إحتياجاتهم الإجتماعيةىي تلك ابػدمات التي يدكن أف توفرىا ابؼؤسسسة لعمابؽا بهدؼ 

 خدمة طب العمل ، النقل ، الإطعاـ ، السكن .

تؤسثر التغذية على بـتلف عناصر المجتمع ، نتيجة التأثتَ في صحة ونشاط أفراده  وقد إىتم العديد  التغذية : -

العمل من الغذاء  في نفدىا ابؼرءمن الباحثتُ بأهمية الغذاء في زيادة إنتاجية العامل إذ تتأتي الطاقة التي يست

. ونظرا لأهمية  فبدوف غذاء أو بغذاء غتَ كاؼ سواء كما أو نوعا ، تقل قدرة العامل عل العملالذي يتناولو 

تقدـ وجبات بأسعار رمزية ، أو  لم تهمل ابؼؤسسسات ىذا ابعانب ، بحيث توفر مطاعم للعماؿموضوع التغذية 

من أجر العامل يعرؼ بتعويض القفة ، يستفيد منو العامل وفقا لعدد أياـ أنها تقدـ تعويضا ماديا يدمج ض

 يوـ حسب مانصت عليو بـتلف تشريعات العمل . 22 العمل خلبؿ الشهر

                                                           
، ص  2011، بحث مقدـ في ابؼعهد التقتٍ ، البصرة ،  العلاقات الانسانية و تأثيرها في تحسين الأداء الوظيفيمناؿ عبد ابغميد عبد ابغميد ،   1

05 . 
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الإنساف بطبيعتو يبحث دوما عن الإستقرار ، وأوؿ ما يهدؼ إليو ىو ابغصوؿ على سكن آمن يتوفر  السكن :

على ابؼتطلبات الضرورية للحياة ، يضمن من خلبلو إستقرار حياتو وحياة عائملتو . وبؼا للسكن من الآثار الإيجابية 

لعمابؽا ، خاصة منهم ابؼتقلدين للمناصب  على ابغالة النفسية للعامل ، تهتم ابؼؤسسسات بتوفتَ خدمات الإسكاف

 التي تفرض قربهم من أماكن العمل ، و تفرغهم للعمل فقط . ابغساسة

في ظل التغتَات ابغاصلة ، من توسع للمدف ، نزوح ريفي وكثافة سكانية ، تفاقمت مشكلة النقل ،  النقل:

والعودة منو . وبؽذا بذد ابؼؤسسسات نفسها  وأصبحت بدثابة قيد يواجو العامل في كيفية الوصوؿ إلى مكاف عملو

ملزمة بتوفتَ وسائمل نقل للعماؿ ، عن طريق شرائمها لمجموعة من ابغافلبت أو بتعاقدىا مع إحدى شركات النقل 

لنقل عمابؽا من و إلى العمل . وفي حالة غياب ابغلتُ السابقتُ بذد ابؼؤسسسة نفسها بؾبرة بقوة القانوف على دفع 

 يوـ ( .  22قل ، يدمج ضمن الأجر الشهري للعامل وفقا لعدد أياـ العمل في الشهر)تعويض عن الن

: يقصد بو ذلك ابؼركز الطبي ابؼتواجد بابؼؤسسسة ، والذي يقدـ للعاملتُ ابغاليتُ والقادمتُ ابعدد  طب العمل -

وىناؾ نوعتُ   .الفحوصات الطبية اللبزمة وبصفة دورية ، بهدؼ التأكد من سلبمتهم من بـتلف الأمراض

 البرامج التي تقدمها ابؼؤسسسة في بؾاؿ طب العمل :من 

و برامج الصحة ابعسمية : تشمل إجراء بعض العمليات ابعراحية البسيطة ، علبج البصر ، الأسناف ، السمع ،  

 أي أمراض أو حوادث تقع بسبب ظروؼ العمل .

برامج الصحة العقلية والنفسية : تزايد إىتماـ ابؼؤسسسات بالصحة العقلية والنفسية للعاملتُ نتيجة لوجود علبقة 

قوية بتُ أداء العامل وحالتو العقلية والنفسية ، فالعماؿ الذين يعانوف من إضطرابات عقلية ونفسية ، تنخفض 

 . 1العمل لديهم  وترتفع معدلات دوراف مغاباتهروحهم ابؼعنوية وتسوء علبقاتهم مع غتَىم  فتكثر 

                                                           

 . 58-57، ص  مرجع سابقسلمى بغمر ،   1 
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بتُ العماؿ و كذلك ابػدمات  على العاملتُ من خلبؿ العلبقات ظروؼ العمل الإجتماعية بؽا تأثتَ كبتَ

 الإجتماعية إف توفرت زاد ذلك من الثأثتَ على العامل بشكل إيجابي و ذلك يعود بالفائمدة للمؤسسسة .

 ظروف العمل التنظيمية :  .3.3

تلك الظروؼ التي بردث داخل التنظيم ، و التنظيم ىو نسق يحوي بؾموعة من الأنساؽ الفرعية ، و  تتمثل في

بردث فيو بؾموعة من العمليات التي تضمن لو الستَ ابغسن لبلوغ أىدافو ، أو تعيقو عنها إذا حدث خلل في 

 ر ما يلي :تلك العمليات أو أنها لم تؤسدى بالشكل ابؼطلوب  ، و من بتُ ىذه الظروؼ نذك

 الإتصال :  -1

يعرؼ مصطفى عشوي الإتصاؿ :   أنو عملية ىادفة تتم بتُ طرفتُ أو أكثر و ذلك لتبادؿ ابؼعلومات و الآراء و 

الأفكار و للتأثتَ في ابؼواقف و الإبذاىات ، و للئتصاؿ دور مهم و فعاؿ داخل ابؼؤسسسة فهو يعمل على تقريب 

مليات ، الشيء الذي يسرع في أداء ابؼهاـ و توفتَ وجهات النظر ، و إزالة التوتر ، و توضيح الرؤى و تسهيل الع

. من ىنا نقوؿ أف للئتصاؿ أىداؼ و مهاـ ووظائمف عليو أداؤىا بفعالية و   1الوقت و إختصار ابؼسافات   

كفاءة حتى يتحقق ىدؼ ابؼؤسسسة ، كما يضم عدة عناصر و مكونات عليو برديدىا و توضيحها كما يوجد 

                         ابؼؤسسسة إختيار ابؼناسب بؽا حسب ابؽدؼ و الإستًاتيجية المحددة مسبقا .                                                           للئتصاؿ أنواع و أشكاؿ على

تصاؿ عنصر مهم و أساسي  و ضروري في تكوين ابؼنظمة ، إذ أنو بدوف إتصاؿ لا يدكن أف نفهم بفا سبق أف الإ

جل إستمرارىا  و بقائمها و من أجل برقيقها لأىدافها يجب أف لأو بالتالي فا -أي ابؼنظمة  -ة ه الاختَ تنشأ ىذ

يكوف الإتصاؿ فعالا و أف يؤسدي مهامو و وظائمفو داخل ابؼنظمة . تكمن أهمية الإتصاؿ في أنو يدثل همزة الوصل 

                                                           
 . 141، ص  1991ائمر ، ، ابؼؤسسسة الوطنية للكتاب ، ابعز  أسس علم النفس الصناعي و التنظيميمصطفى العشوي ،   1



 الفصل الثاني :                                                                             ظروف العمل 
 

 
36 

دة ( ، فالإدارة مثلب تقوـ بإصدار التعليمات والقوانتُ بتُ الإدارة العليا ) قمة ابؽرـ ( و العماؿ و ابؼوظفتُ ) القاع

 و الأوامر و عن طريق عملية الإتصاؿ تصل إلى العماؿ و ابؼوظفتُ الذين يقوموف بتنفيذىا و تطبيقها  .       

 عدد ساعات العمل : -2

كر في بداية من الأمور ابؽامة ابؼؤسثرة على الإنتاج ىو عدد ساعات العمل في اليوـ و في الأسبوع و نذ  

العشرينات من القرف العشرين كاف العمل في الولايات ابؼتحدة الأمريكية ستة أياـ في الأسبوع بؼدة عشر 

                                           .                                                              1ساعات في اليوـ ، ثم خفض أواخر الثلبثينيات إلى بطسة أياـ في الأسبوع بؼدة بشاني ساعات 

يعتبر ابغجم الساعي للعمل اليومي من أبرز ابؼوضوعات التي كانت بؿل نقاش وصراع إجتماعي ، و قد 

توصلت إلى أف بالقدر الذي توفر ساعات العمل للفرد من حرية إستخداـ وقت الراحة بالقدر الذي يزيد فيو 

العمل مع أوقات الراحة بقدر الذي ينخفض رضا العامل  تتعارض ساعات رضا عن العمل ، فبالقدر الذي

 .           2في العمل 

 فترات الراحة :       -3

بابؼائمة  20بابؼائمة و  8ما بتُ إف الراحة ختَ علبج للتعب ، و لقد أدت فتًات الراحة إلى زيادة في الإنتاج تتًاوح 

فتًات الراحة لدافعية الأفراد و بؼدى ما يدكن أف تسهم بو بكو  إلا أف ىناؾ شكا في مدى التحستُ الذي تسببو

بزفيف وطأة التعب .. و ذلك نظرا لأف العنصرين السابقتُ متداخلبف في أثرهما على الأداء و من الصعب التمييز 

ة من ي مؤسسسبينهما ، ولا شك أننا نستطيع التعميم علميا بخصوص طوؿ فتًات الراحة أو عددىا أثناء اليوـ لأ

إذ يختلف طوؿ ىذه الفتًات و عددىا لتأثتَىا بعوامل أخرى مثل : طبيعة العمل ، و أثر ، ابؼؤسسسات الصناعية 

    اؿ أف يقضوا فيها فتًات راحتهم نتاج و على وجود أماكن مستقلة للراحة يستطيع العملإل ايالتوقف على سب
                                                           

 . 181، ص  2004،   1، مكتبة دار الثقافة للنشر و التوزيع ، عماف ، ط  علم النفس الإجتماعيبتٍ جابر جودة ،  1
 .15، ص  1992، الدار العربية ، طرابلس ،  علم الإجتماع في الميدان العمل الصناعيعبد ابؼولى بؿمود ،  2
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اسبة في توقيتها و طوبؽا و عددىا لكل عمل معتُ ، ما و ينبغي على الراغب في تنظيم فتًات الراحة أف تكوف من

لم يقم ابؼسؤسولوف بإعطاء ىذه الفتًات للراحة فإف العماؿ سوؼ يختلسونها بالرغم منهم فيما ىو معروفة بفتًات 

و ىي فتًات غتَ منتظمة يستثمرىا  unauthorized rest pauses الراحة ابؼختلفة أو غتَ ابؼسموح بها 

الإنتاج الفعلي ، كالفتًات التي يستغرقها ابؼوظف في تناوؿ الشاي أو في الورشة مع زميلو أو إستقباؿ العامل في 

صديقو في أثناء فتًة عملو . و تدؿ العديد من التجارب إلى أهمية تنظيم  فتًات الراحة في أي عمل من الأعماؿ 

    الصناعية حيث تدؿ ىذه التجارب على ما يأتي :

 دنى الأقصى لفتًات الراحة و مكانها من عمل لأخر .يختلف ابغد الأ -

 أفضل وقت لتقدنً فتًات الراحة قبل إبلفاض مستوى الإنتاج مباشرة . -

 ابؼواظبة على العمل فتًات قصتَة ثم الإستًاحة أفضل من ابؼواظبة الثابتة بؼدة أطوؿ دوف إستًاحة . -

مح بفتًات للراحة أف العامل سوؼ لا يستًيح ، فلقد و يجب ألا تفتًض عن تنظيم فتًات للراحة أنو إذا لم يس

دلت أبحاث عديدة أنو إذ لم يسمح بفتًات ربظية للراحة فإف العامل يأخذ فتًات الراحة عندما يشاء . و أحيانا 

تكوف فعالة في زيادة الإنتاج و تقليل التعب بساما كالفتًات الربظية التي تسمح بها الإدارة ، إلا أنو في بعض 

الات قد يصمم العماؿ على فتًات الراحة ، و قد يقوموف بذلك بطريقة غتَ فعالة تؤسثر في عملية الإنتاج نتيجة ابغ

 . 1للخطأ في توقيتها 

 الأجر :                                                                                                                         -4

يعتبر الأجر الذي يتقاضاه العامل عن عملو من أىم عناصر بيئة العمل و ظروفو . و ىو إلى جانب ىذا 

ما يحصل عليو الفرد  ستثنيناإت  فإذا قلإجتماعي و النفسي في ذات الو عنصر يجمع بتُ ابعانب الطبيعي و ا

                                                           
 . 122-121، ص  سابقمرجع عويد سلطاف ابؼشعاف ،   1
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الفرد لقاء عملو ىو ابؼصدر لقاء من دخل نتيجة لتًاكم ثروتو ، فإننا بقد أف الأجر الذي يحصل عليو 

ا ، أـ جية و النفسية ، سواء أكانت غذاءالأساسي لإشباع أغلب متطلباتو و حاجاتو الأساسية ، الفسيولو 

ا ، أـ مأوى أـ تكوين أسرة ، أـ برقيق ذات ، أـ تأمتُ مستقبل .. و من ىنا ، كاف الأجر ابا ، أـ كساءشر 

 . 1من أىم بواعث الفرد و دوافعو إلى البحث عن العمل و الإستمرار و النجاح فيو 

طر إف الظروؼ التنظيمية بدثابة حجر الأساس للمؤسسسة بدونها لا تستطيع ابؼؤسسسة أف برقق أىدافها ، و أف تسي

 على عمابؽا .

 أهمية تحسين ظروف العمل : .4

ىتماـ بتحستُ بيئة العمل أضحى في ابؼنظمات العامة وابػاصة أحد الإستًاتيجيات ابؼهمة ومتطلبات إف الإ

العملية الإدارية الناجحة التي بررص على تبنيها تلك ابؼؤسسسات في ظل إحتداـ ابؼنافسة وإرتفاع مستوى الوعي 

 ، إذ لابد أف يتفهم ابؼوظف أنو عنصر أساسي اتي يتوقع دائمماً ابغصوؿ على أفضل ابػدملدى ابؼستفيد ، الذ

مطالب بالإرتقاء بأعمالو ومسؤسولياتو ، كما مطلوب إشراكو في صياغة القرارات  وفي العملية الإدارية التطويرية 

، وبرامج التطوير الأخرى ، ولا  ذات الصلة بشؤسوف العمل من حيث برستُ الأداء ، و إجراءاتو  وتطبيقات التقنية

يعتٍ ىذا أف ابؼرؤوستُ يعرفوف بشكل أفضل من رئميسهم ، لكن من ابؼفيد أف يشارؾ ابؼرؤوسوف بأفكارىم 

الإىتماـ يشمل أيضا برديد إحتياجات ابؼوظف لتطوير قدراتو  التطويرية بؼا لذلك من إيجابيات على بيئة العمل و

سؤسولية ، إلى غتَ ذلك من ابغوافز الأخرى ابؼتاحة وبصيعها تساىم في رفع معدلات ومعارفو وفرص التًقي وبرمل ابؼ

الإنتماء الوظيفي للمنظمة ، وحب العمل ابؼنتج ، وتطوير الأداء وبرسينو بصورة مستمرة لإكساب ىذه ابؼنظمة أو 

ظفتُ وتعزيز ذلك من تلك مزيدا من النجاحات ورضا ابؼستفيدين ، ولعل الإىتماـ بدستوى العلبقات بتُ ابؼو 

                                                           
 . 264، ص  مرجع سابقفرج عبد القادر طو ،   1
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ىم بصورة  اخلبؿ توفتَ بعض الأنشطة التي بذمع العاملتُ خارج أوقات الدواـ الربظي ، مع الإىتماـ بأفراحهم يس

كبتَة في برستُ بيئة العمل ، وتقوية الروابط والعلبقات الإنسانية والإجتماعية بتُ منسوبي ابؼنظمة بفا ينعكس 

الإنتاجية والتعاوف القائمم على الشراكة البناءة بتُ ابعميع لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة   إيجابا على زيادة مستوى الأداء و 

بأداء العمل بشكل من القياـ ة التي بسنع ابؼوظفتُ ومن ذلك بقد أف التعرؼ على العوائمق وابؼمارسات غتَ ابؼرغوب

 . 1وى قدراتهم إلا من خلبؿ القرب من العاملتُ والتعرؼ على بيئة العمل ومست أتيصحيح ، لا ي

 ىناؾ أىداؼ عديدة نذكر أهمها :أهداف توفير ظروف عمل ملائمة :  .5

برقيق الرضا و الإرتياح في نفوس العماؿ ، مع خلق مشاعر الإطمئناف لدى العاملتُ نظرا لعملهم في بيئة  -

 أمنة.

 رفع معنويات العماؿ و إنعكاسها على إنتاجهم من حيث الكمية و ابعودة . -

 ابؼلل .قلة التعب و  -

قلة إحتماؿ التعرض إلى حوادث العمل و إنعكاسها على تكاليف الإنتاج ، و كذلك بضاية القوى العاملة من  -

 الإصابات و الأمراض ابؼهنية .

 التقليل من نسبة التغيب و ابؼرض .  -

 لإنتاج .برستُ علبقات العمل و رفع معنويات العاملتُ لتحقيق مستوى الأداء ابؼطلوب ، و بالتالي زيادة ا -

 بزفيض كلفة الإنتاج بتخفيض كلفة بند ابغوادث . -

 زيادة سرعة الإنتاج بدنع ابغوادث ابؼؤسدية لتعطل الآلات و العاملتُ . -

 . 2المحافظة على الآلات و التجهيزات و ابؼواد ابػاـ من أضرار حوادث العمل  -

                                                           

 . http://albuthi.com/blog/690   ،17/04/2019  ،12:03  ،أبضد عيد  1 
 . 58-57، ص  1999،  2، دار صفاء للنشر ، عماف  ، ط  الإشراف و التنظيم الصناعيالور فوزي يوسف ،   2

http://albuthi.com/blog/690


 الفصل الثاني :                                                                             ظروف العمل 
 

 
40 

 أساليب تحسين ظروف العمل :  .6

التحديات الكبتَة التي تواجهها الشركات وابؼؤسسسات ابؼشهورة في  توفتَ ظروؼ جديدة و إيجابية للعمل : إف -

بصيع أبكاء العالم في ابغصوؿ على ابؼوظفتُ الذين يدتلكوف ابػبرة الكافية وابؼهارة اللبزمة لإبقاز العمل 

أصبحت تكمن في كيفية المحافظة على إبقاء ىؤسلاء ابؼوظفتُ داخل ابؼؤسسسة وليس إجتذابهم فقط ببعض 

يازات ابؼادية ، فكل ما ىو جديد يجعل من ابؼوظفتُ بؿبتُ للمكاف أكثر وكلما كانت بيئة العمل الإمت

متجددة وجذابة أصبح شعور ابؼوظفتُ بذاىها بالإرتياح أكثر ، وىذا ما يضمن بقائمهم في داخل ابؼؤسسسة    

دور رقابي وتطبيق العقاب على  و الآف يأتي دور الإدارة التنفيذية داخل ابؼؤسسسة فبدلا من أف يكوف دورىا ىو

إصلبحي وتذلل كل الصعاب وابؼشاكل التي تواجو ابؼوظفتُ في إبقاز  ابؼوظفتُ ، يدكن أف يكوف دورىا

عبد أعمابؽم بالصورة ابؼطلوبة ، إف كنت بفن يعتقدوف في ابؼصطلح القدنً والذي يفكر في أف ابؼوظف ىو 

كثتَا في ىذه الأياـ و أصبح ابؼوظف يعمل معك لنجاح ، فهذا ابؼصطلح تغتَ  لصاحب العمل يعمل فقط 

ىذه ابؼؤسسسة بؼا يدلكو من إمكانيات و أنت كنت تفكر بابؼصطلح القدنً ، فقد بذد مؤسسستك بلب موظف 

واحد في يوـ من الأياـ ولابد من توافر بعض الشروط لتوفتَ بيئة عمل جيدة ، وىذه النقاط القليلة توضح 

 .في بث الراحة النفسية في موظفيك بيئة عمل جيدة تساعدؾ لك كيفية الوصوؿ إلى 

النظر إلى حاجات العاملتُ الأساسية و تقديرىا : إف ابؼغريات ابؼادية التي تقدمها ابؼؤسسسات للموظفتُ  -

يدكنها أف بذذب ابؼوظف للتفكتَ في خوض ابؼقابلة الشخصية بهذه الشركة أو ابؼؤسسسة ، ويدكن أف يبدأ 

ا لفتًة من الوقت ، ولكن لا تكفي ىذه ابؼغريات ابؼادية فقط للحصوؿ على ولاء ابؼوظف أو بالعمل بغسابه

إستمراره في العمل بغساب الشركة ، ولكن عليك الإىتماـ بالإحتياجات الأساسية ، فعلى سبيل ابؼثاؿ تقدـ 

العمل طواؿ الأسبوع ،  شركة   كينكو   بؼوظفيها وجبات بؾانية يوـ ابعمعة تقديرا من الشركة بعهودىم في 

كما أف ىناؾ الكثتَ من ابؼكافئات التي يحصلوف عليها من خلبؿ تقدنً مقتًحات لتطوير الشركة وبرستُ 
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كل شهر رحلبت بصاعية بؾانية حتى توطد نهاية  ابػدمات التي تقدمها ، وترتب الشركة للعاملتُ بها في 

ئة العمل إلى منطقة أخرى لا يوجد بها ملل ويزداد بها العلبقات العائملية بتُ العاملتُ بها ، ومنها أخذ بي

 الولاء. 

: إف ابؼوظفتُ داخل ابؼؤسسسة لابد وأف يشعروا أف لكل وظيفة و إمكانيات ابؼوظفتُ بابؼؤسسسة تطوير مهارات  -

تساعد من الوظائمف ابؼوجودة بؽا مستقبل ، ويدكن أف يتم تطويرىا فابؼرتب ابؼغري أو ابؼكافئات التي تصرؼ ، 

الإحتياجات الشخصية  ابؼوظف على ابغاجات ابؼادية فقط وبذعلو سعيدا لدقائمق معدودة ، أما الأماف و

والطموح ىم الضامن الأكثر تأثتَا على ابؼوظفتُ لضماف ولائمهم ، لذا عليك أف تقوـ بتطوير مهارات 

في ىذا المجاؿ ، فإنها تقوـ بتوفتَ منح نكو  على ابؼبادرات ابؼميزة يفي الشركة وكما عودتنا شركة   كابؼوظفتُ 

دراسية للموظفتُ لتحقيق ما يحلموا بو من تطوير بػبراتهم ، وعلى ىذا فإف ابؼوظفتُ لن يفكروا في التخلي عن 

 .1 ابؼؤسسسة أبدا 
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 ملخص للفصل :

توفتَ ظروؼ عمل جيدة و مشجعة من أىم ابؼسائمل التي ينبغي على  أف نستطيع أف نقوؿفي نهاية ىذا الفصل 

ابؼؤسسسات أف تعمل على برسينها ، لأنها بسس أعلى و أىم مورد بستلكو ابؼنظمة و ىو ابؼورد البشري فظروؼ 

العمل السيئة تؤسثر تأثتَا مباشرا على صحة الإنساف و على مردوده في العمل ، بفا يخفض من إنتاجو ، و قد 

بب في وقوع حوادث و خسائمر للمؤسسسة لذا واجب على ابؼؤسسسات أف لا تغفل عن توفتَ ظروؼ عمل تس

 ملبئممة .

 



 الفصل الثالث : الأداء الوظيفي

 تمهيد 

 مفهوم الأداء الوظيفي  .1

 محددات الأداء الوظيفي  .2

 أنواع الأداء الوظيفي  .3

 عناصر و أبعاد الأداء الوظيفي  .4

 مؤشرات الأداء الوظيفي  .5

 تقييم الأداء الوظيفي و أهدافه  .6

 طرق قياس و تقييم الأداء الوظيفي في المؤسسات  .7

 ملخص للفصل 

 

 

  

 

 

 



 الفصل الثالث :                                                                            الأداء الوظيفي 
 

 
44 

 تمهيد

إف موضوع الأداء موضوع مهم في لراؿ تسينً الدنظمة ، فأداء الدنظمة سواء في الجانب النظري أو التطبيقي 

بحاث و ىذا قصد تحديد مفهومو إلا أنو ليس ىناؾ مفهوـ لزدد و متفق العديد من الدراسات و الأ إستقطب

عليو لذذا الدصطلح ، فمنهم من يربط الأداء بالبعد البشري من خلاؿ قياـ الأفراد بتحقيق النتائج الدطلوبة منهم 

لدفهوـ  يستخدموف مصطلحات عديدة للتعبنً عنو ، و في ىذا الفصل سنسعى إلى التطرؽ الآخروفتأديتها ، و 

و تقييمو و أىداؼ  و أبعاده ، إضافة إلى مؤشراتو ، مصطلح الأداء ثم التعرض إلى لزدداتو ، أنواعو ، عناصره

 عملية التقييم و فالأخنً سنتعرض إلى طرؽ قياس و تقييم الأداء الوظيفي في الدؤسسات .
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 مفهوم الأداء الوظيفي : .1

كثرة إستعمالاتو خاصة في البحوث التي تتناوؿ الدؤسسة مصطلح الأداء في الأدب التسينًي و   إف شيوع إستخداـ

لم يؤديا إلى توحيد لستلف وجهات النظر حوؿ مدلولو فهو يستخدـ للتعبنً عن مدى بلوغ الأىداؼ أو عن مدى 

الدهاـ . و قبل الإسهاب في الإقتصاد في إستخداـ الدوارد ، كما لصده في الكثنً من الأحياف يعبر عن إلصاز 

التي تعني إعطاء كلية الشكل  Performare وجهات النظر ىذه نشنً إلى أف الأداء لغة يقابل اللفظة اللاتينية

التي تعني إلصاز العمل أو الكيفية التي يبلغ   performanceلشيء ما ، و التي إشتقت منها اللفظة الالصليزية 

 . Petit  Larousseالدعنى الذي ذىب إليو القاموس بها التنظيم أىدافو و ىو نفس 

فمن منطلق كوف الأداء يعبر عن مدى إلصاز الدهاـ ، فإنو كمفهوـ إقتصر لدى الكثنً من الباحثنٌ على الدورد 

 البشري دوف غنًه من الدوارد الاخرى ، حيث يرى بعضهم أنو يعني قياـ الفرد بالدهاـ و الأنشطة الدختلفة التي

و ىو ما يراه باحثوف أخروف حينما عرفوه بأنو يعني " الكيفية التي يؤدي بها العاملوف مهامهم  ،نها عملو يتكوف م

أثناء العمليات الانتاجية و العمليات الدرافقة لذا باستخداـ وسائل الإنتاج الدتاحة لتوفنً مستلزمات الإنتاج ولإجراء 

عملية الإنتاجية عليها ، و لتخزينها و تسويقها طبقا للبرنامج التحويلات الكمية و الكيفية الدناسبة لطبيعة ال

 ."  الدسطر و الأىداؼ المحددة للوحدة الإنتاجية خلاؿ الفترة الزمنية الددروسة

وآخروف معو أف " الإنتاج الإترالي للمؤسسة ينتج  chevalierو لتبرير ىذا الرأي أو ىذا الدفهوـ للأداء يرى 

من العوامل كرأس الداؿ ، العمل ، الدعرفة ...أما الأداء فينحدر أو ينتج مباشرة عن عنصر  عن التوفيق بنٌ العديد

 1العمل و بالتالي فإف كل عامل سيعطي الأداء الذي يتناسب مع قدراتو و مع طبيعة عملو " .

 
                                                           

، الجزائر ،  10، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة العدد  مجلة العلوم الإنسانيةعبد الداليك مزىودة ، الأداء بنٌ الكفاءة و الفعالية مفهوـ وتقييم ،   1 
 .75، ص  1110نوفمبر 
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 محددات الأداء الوظيفي :  .2

لكي يمكن تحديد مستوى الأداء الفردي الدطلوب فإنو يتطلب معرفة العوامل التي تحدد ىذا الدستوى و ماىية 

التفاعل بينهما ، وىذا الأمر ليس باليسنً ، نظرا لتعدد ىذه العوامل من جهة ، ولعدـ معرفة درجة تأثنً كل 

 فاعل بنٌ ثلاث لزددات رئيسية ىي 9 منهما على الأداء من جهة أخرى ، و الأداء ىو نتيجة لزصلة الت

9 تعبر عن مدى الرغبة الدوجودة للفرد للعمل و التي يمكن أف تظهر من خلاؿ تزاسو و  الدافعية الفردية -0

إقبالو على العمل الذي يعبر عن الإشباع الذي توفره بيئة العمل و ىو إحساسو بالرضا عن عملو بعد أف 

 شبع تريع حاجاتو .يكوف قد حقق رغباتو و أىدافو ، و أ

إف ىذه القدرة يستطيع الفرد تحصيلها عن طريق التدريب ،  القدرة لدى الفرد على أداء العمل : -1

 التعليم ، إكتساب الخبرات و الدهارات و الدعارؼ الدتخصصة بالعمل .

يعبر عن الإشباع الذي توفره بيئة العمل و ىو إحساسو بالرضا عن عملو بعد أف يكوف  9 مناخ العمل -2

 قد حقق رغباتو و أىدافو و أشبع تريع حاجاتو .

أو ما تتصف بو البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفة و ىي تتضمن  الموقف ) بيئة العمل الداخلية (: -3

، الأنظمة الإدارية ، الذيكل التنظيمي ، نظاـ الإتصاؿ ، التالي 9 مناخ العمل الإشراؼ ، توفر الدوارد 

السلطة أسلوب القيادة ، نظاـ الحوافز ، الثواب و العقاب إضافة إلى العناصر السابقة قد تؤثر البيئة 

 .1الخارجية الذي يعمل بها الدوظف على أدائو لشثلة في الدنافسة الخارجية و التحديات الإقتصادية 

 

                                                           
، تخصص علم النفس العمل و التنظيم ، جامعة لزمد بن )منشورة ( رسالة ماجستنً  ، علاقة متطلبات التطوير التنظيمي بالأداءدراعو فاطمة ،   1

 . 61، ص  1105-1104، وىراف ،  1أتزد 
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 الوظيفي : أنواع الأداء  .3

قتصادية يطرح إشكالية إختيار الدعيار الدقيق و العملي التصنيفات الدتعلقة بالظواىر الإ إف تصنيف الأداء كغنًه من

في الوقت ذاتو الذي يمكن الإعتماد عليو لتحديد لستلف الأنواع . وبما أف الأداء من حيث الدفهوـ يرتبط إلى حد 

ينً الدعتمدة في تصنيف ىذه الأخنًة و إستعمالذا في تصنيف الأداء كمعاينً بعيد بالأىداؼ فإنو يمكن نقل الدعا

 الشمولية الأجل و الطبيعة .

 فحسب معيار الشمولية الذي قسم الأىداؼ على كلية و جزئية ، يمكن تقسيم الأداء إلى 9 

  الأداء الكلي :  -1

و ىو الذي يتجسد بالإلصازات التي سالعت تريع العناصر و الوظائف أو الأنظمة الفرعية للمؤسسة في 

تحقيقها ، ولا يمكن نسب إلصازىا إلى أي عنصر دوف مسالعة باقي العناصر و في إطار ىذا النوع من 

ة ، الشمولية ، الأداء يمكن الحديث عن مدى و كيفيات بلوغ الدؤسسة أىدافها الشاملة كالإستمراري

 الأرباح ، النمو ....

 الأداء الجزئي :   -2

و ىو الذي يتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمؤسسة و ينقسم بدوره إلى عدة أنواع تختلف 

بالإختلاؼ الدعيار الدعتمد لتقسيم عناصر الدؤسسة ، حيث يمكن أف ينقسم حسب الدعيار الوظيفي إلى 9 

ظيفة الأفراد ، أداء وظيفة التموين ، أداء وظيفة الإنتاج ، و أداء وظيفة أداء وظيفة مالية ، أداء و 

 . 1التسويق

 

                                                           
 . 78، ص  مرجع سابقعبد الداليك مزىودة ،   1
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 عناصر و أبعاد الأداء الوظيفي :  .4

 :  عناصر الأداء الوظيفي -1

فهو  يتكوف مصطلح الأداء من مكوننٌ رئيسنٌ لعا الفعالية و الكفاءة ، و يقصد بالفعالية الأشياء الصحيحة ،

 يتعلق بدرجة بلوغ النتائج و ىي في الوقت نفسو ترتبط بدرجة تحقيق الأىداؼ . 

بمعنى أنو كلما كانت النتائج المحققة أقرب من النتائج الدتوقعة كلما كانت الدؤسسة أكثر فعالية و العكس صحيح . 

أف الكفاءة تعني " عمل  أما الكفاءة ورغم عدـ الإتفاؽ على تعريف واحد إلا أف ترلة التعريفات تصب في

 .1الأشياء بطريقة صحيحة ، كما أف جوىر الكفاءة يتمثل في تعظيم النتائج و قلة التكاليف 

وتتنوع العناصر الدرتبطة بالأداء و التي يفترض بالعاملنٌ معرفتها و التمكن منها بشكل جيد حيث يشنً كثنً من 

 الباحثنٌ إلى أف ألعها ما يلي 9 

و تشمل الدعارؼ و الدهارات الفنية و الخلفية العامة عن الوظيفة و المجالات  ات الوظيفة :المعرفة بمتطلب -0

 الدرتبطة بها .

أي مقدار العمل الذي يستطيع الدوظف إلصازه في الظروؼ العادية ومقدار سرعة ىذا  9 كمية العمل المنجز   -1

 الالصاز .

لذي يقوـ بو و ما يمتلكو من رغبة و مهارات و قدرة و تتمثل في ما يدركو الفرد عن عملو ا 9 نوعية العمل  -2

 . 2على تنظيم و تنفيذ الأعماؿ دوف الوقوع في الخطأ 

                                                           
 .110، ص  1101-1118، ، الجزائر  11، جامعة الجزائر ، العدد  مجلة الباحثالشيخ الداوي ، تحليل الأسس النظرية لدفهوـ الأداء ،   1
، أكاديمية نايف العربية )منشورة ( ،رسالة ماجستنً  الرقابة الإدارية وعلاقتها بالأداء الوظيفي في الأجهزة الأمنيةعبد الله عبد الرتزاف النمياف ،   2

 . 01، ص  1112للعلوـ الأمنية ، 
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و تشمل الجدية و التفاني في العمل ، و القدرة على تحمل مسؤولية العمل و إلصازه في 9  المثابرة و الوثوق -3

 و مدى حاجة الدوظف للإرشاد و التوجيو من قبل الدشرفنٌ و تقييم نتائج عملو . الوقت المحدد ،

 و ىو ما يمتلكو من معرفة و مهارات و إىتمامات و قيم و إتجاىات و دوافع. الموظف:  -4

وفرة الدوارد ، الأنظمة  و ىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية و التي تتضمن مناخ العمل و الإشراؼ و الموقف: -5

 . 1ارية و الذيكل التنظيمي الإد

 أبعاد الأداء الوظيفي :  -2

ويقصد بالأداء التنظيمي الطرؽ و الكيفيات التي تعتمدىا الدؤسسة في المجاؿ  9 البعد التنظيمي للأداء -0

التنظيمي بغية تحقيق أىدافها ، و من ثم يكوف لدى مسنًي الدؤسسة معاينً يتم على أساسها قياس فعالية 

 يمية و أثرىا على الأداء .الإجراءات التنظ

يشنً إلى البعد الإجتماعي للأداء إلى مدى تحقيق الرضا عند أفراد الدؤسسة على   البعد الإجتماعي للأداء : -1

إختلاؼ مستوياتهم لأف مستوى رضا العاملنٌ يعتبر مؤشرا على وفاء الأفراد لدؤسستهم . لأف الأداء الكلي 

الدؤسسة على تحقيق الجانب الاقتصادي و ألعلت الجانب الاجتماعي  للمؤسسة يتأثر سلبا إذا ما إقتصرت

لدواردىا البشرية ، ففي أدبيات التسينً 9 إف جودة التسينً في الدؤسسة يرتبط بمدى تلازـ الفعالية الإقتصادية 

 . 2مع الفاعلية الإجتماعية 

ة صحيحة أي الجمع بنٌ الفعالية و حنٌ لخص الشيخ مفهوـ الأداء قاؿ 9 إنو عمل الأشياء الصحيحة بطريق

و الكفاءة في التسينً و الإنتاج و أنو لا يتضمن البعد الإقتصادي فقط بل يتعداه إلى البعد الإجتماعي و 

                                                           
 .27، ص  مرجع سابقعبد الله عبد الرتزاف النمياف ،   1
 . 108، ص مرجع سابق الشيخ الداوي ،   2 
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، و على صعيد أخر يشنً لزمد السعيد أنور سلطاف إلا أنو يمكننا أف لظيز بنٌ ثلاثة أبعاد للأداء  1التنظيمي 

 ىي 9 

ني مستوى بعض الأنواع من الأعماؿ ، بحيث يكوف الإىتماـ بنوعية و جودة الجهد الجهد الدبذوؿ 9 و تع -

 الدبذوؿ . 

 كمية الجهد الدبذوؿ 9 و ىو تعبنً عن الطاقة الجسمانية أو العقلية التي يبذلذا الفرد خلاؿ فترة زمنية . -

 . 2لظط الأداء 9 و يقصد بو الأسلوب أو الطريقة التي نبذؿ بها الجهد في العمل  -

 مؤشرات الأداء الوظيفي :  -3

يمثل الأداء الأساس للحكم على فعالية الافراد و الوحدات الإدارية و الدنظمات و ذلك من خلاؿ لرموعة من 

الدؤشرات ألعها 9 الإنتاجية ، الروح الدعنوية للأفراد و العاملنٌ و معدلات الغياب عن العمل ، مدى إلصاز الدهاـ و 

و سرعة ، القدرة على الإبداع و الإبتكار ، درجة الإنضباط و إحتراـ النظاـ و أسلوب  الواجبات بدقة و إتقاف

 التعامل مع الدوظفنٌ مستوى التعاوف مع فريق العمل و الدرونة و القدرة على إلصاز القرارات .

 و ىناؾ من قسم ىذه الدؤشرات الدستخدمة لدراسة الأداء الوظيفي إلى ما يلي 9 

الفعالية 9 الوصوؿ إلى تحقيق أىداؼ الدنظمة في الوقت الدناسب و على أكمل صورة  و بأسلوب جيد  . أ

مع البيئة المحيطة ، ووفقا لذذا الدفهوـ ، فإف الفعالية تقاس من خلاؿ نسبة الأىداؼ التي تم تحقيقها فعليا 

قدرة الفرد على تحقيق إلى الأىداؼ الدخططة مسبقا ، أما على الدستوى الفردي فتشنً إلى مدى 

 الأىداؼ الدطلوبة منو .

                                                           

 .   115، ص  مرجع سابقالشيخ الداوي ،   1 

تخصص السلوؾ التنظيمي و تسينً الدوارد ، )منشورة ( ، مذكرة ماجستنً  الإتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيبوعطيط جلاؿ الدين ،  2 
 . 67ص  ، 1118-1117البشرية ، جامعة منتوري لزمود قسنطينة ، 
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الكفاءة 9 و تشنً إلى قدرة الدنظمة عى تحقيق الأىداؼ بأقل التكاليف أو أف يؤدي الفرد عملو بأقل  . ب

 . 1تكلفة من الوقت و الجهد و الداؿ 

 تقييم الأداء الوظيفي و أهدافه : -4

 تقييم الأداء الوظيفي :  -1

تعد عملية تقييم الأداء الوظيفي من السياسات و البرامج الإدارية الذامة في إدارة الدوارد البشرية ، فعن طريق 

ىذه العملية تتمكن من الحكم على دقة السياسات و البرامج التي تعتمدىا سواء كانت سياسات إستقطاب 

ة لدواردىا البشرية لشا ينعكس عن صورتها و إختيار و تعينٌ أو برامج و سياسات و تدريب  و تطوير و متابع

 القانونية و الإجتماعية و الأخلاقية .

وعلى مستوى الدوظفنٌ أنفسهم تعد عملية التقييم وسيلة يتعرؼ من خلالذا الدوظف على نقاط القوة و 

ر عندىا يقوـ بتطوي الضعف في أدائو و خاصة عند إعلاف الدوظف عن نتائج التقييم من طرؼ الدنظمة ،

. و بالتالي يمكن تعريف عملية تقييم الأداء  نقاط القوة و معالجة نقاط الضعف لشا يؤدي إلى تحسنٌ أدائو

الوظيفي بأنها عملية تقدير أداء كل فرد من العاملنٌ خلاؿ فترة زمنية معينة لتقدير مستوى و نوعية أدائو ، و 

و في أي لرالات . ىذا التقدير قد يشمل تنفيذ  تنفذ العملية لتحديد فيما إذا كاف الأداء الجيد أـ لا ،

 الأعماؿ الدسندة للفرد أو جهوده أو سلوكو . 

و في تعريف أخر كونها عملية بموجها تقدير جهود العاملنٌ بشكل عادؿ لتجري مكافأتهم بقدر ما يعملوف و 

س مقارنة أدائهم بها ينتجوف ، و ذلك بالإستناد إلى معاينً " عناصر و معدلات الأداء " تتم على أسا

لتحديد مستوى كفاءتهم في العمل بحيث تتمثل العناصر في الصفات و الدميزات التي لغب أف تتوفر في الفرد 
                                                           

ة ورقلة ) الجزائر العربي عطية ، أثر إستخداـ تكنولوجيا الدعلومات على الأداء الوظيفي للعاملنٌ في الأجهزة الحكومية المحلية ، دراسة ميدانية في جامع  1
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و الذي لغب أف يتحلى بها أثناء عملو ليتمكن من أدائو بنجاح و كفاءة كالإخلاص و التفاني في العمل ، 

زاف يمكن للمقوـ أف يزف إنتاجية الدوظف لدعرفة مدى كفاءتو في الأمانة ، التعاوف ، أما معدلات الأداء تعد مي

العمل الدنجز ددة ، و يتم ىذا من خلاؿ مقارنة العمل من حيث الجودة و الكمية ، خلاؿ فترة زمنية لز

 . 1للموظف مع الدعدؿ المحدد التوصل إلى تحديد مستوى إنتاجو الحقيقي 

 أهداف عملية التقييم :  -2

 تتمثل أىداؼ عملية تقييم الأداء الوظيفي فيما يلي 9 

 يزود متخذي القرارات في الدنظمة بمعلومات عن أداء العاملنٌ و ىل ىو أداء مرضي أو غنً مرضي . -

تساعد الدسؤولنٌ في الدنظمة على الحكم على مدى إسهاـ العاملنٌ في تحقيق أىداؼ الدنظمة و على إلصازاتهم  -

 الشخصية .

اة لتقونً ضعف العاملنٌ و إقتراح إجراءات لتحسنٌ أدائهم ، و قد يأخذ التحسنٌ بشكل التدريب يشكل أد -

 داخل الدنظمة و خارجها .

يسهم في إقتراح الدكافآت الدالية الدناسبة للعاملنٌ ، ففي ضوء الدعلومات التي يتحصل عليها من العملية يمكن  -

 إقتراح نظاـ الحوافز لديهم .زيادة رواتب العاملنٌ أو تخفيضها بل و يمكن 

 يكشف عن قدرات العاملنٌ و إقتراح لإمكانية ترقيتهم و تولي مناصب قيادية أعلى. -

يفيد في التخطيط للموارد البشرية في الدنظمة فهو يشكل أداة مراجعة لددى توفر موارد بشرية معينة بمؤىلات  -

 لزددة ، و إقتراح إحلاؿ موارد بشرية أخرى لزلها .

 تغذية عكسية فهي تبنٌ الدطلوب من العاملنٌ وفق معاينً أداء معينة . وسيلة -

                                                           
 . 213-212، ص  مرجع سابقالعربي عطية ،   1



 الفصل الثالث :                                                                            الأداء الوظيفي 
 

 
53 

أداة إتصاؿ بنٌ العاملنٌ من جهة و بنٌ رؤسائهم من جهة أخرى و قد تساعد في تحسنٌ أو إساءة الفهم  -

 الدشترؾ بنٌ الطرفنٌ .

الدنظمة ، لشا يعتبر نقطة  يزود مسؤولي إدارات الدوارد البشرية بمعلومات واقعية عن أداء أوضاع العاملنٌ في -

إنطلاؽ لإجراء دراسات ميدانية تطبيقية تتناوؿ أوضاع العاملنٌ و مشكلاتهم ، و إنتاجيتهم و مستقبل 

 الدنظمة نفسها .

       ختيار و التعينٌ في الدنظمة .البشرية بمؤشرات تنبؤ لعمليات الإإدارات الدوارد  مسؤولييساىم في تزويد  -

 و لتحقيق ىذه الأىداؼ يستوجب ما يلي 9 

 درجة ملائمة الدعاينً لإستراتيجية الدنظمة .  -

 درجة صلاحية الدعاينً و إستقرارىا . -

 درجة قبوؿ الدعاينً من الدتأثرين بالعملية . -

 .1أف تكوف للمعاينً تغذية عكسية لزددة تبنٌ الدشاكل و الإلضرافات و تقترح علاجا لذا -

 م الأداء الوظيفي في المؤسسات : طرق قياس و تقيي -3

في الداضي كاف تقييم أداء العاملنٌ يعتمد على ملاحظات الرئيس الدباشر و رأيو الشخصي في بعض الصفات التي 

و تطورت  يتمتع بها العامل مثل قدرتو على أداء العمل ، الدواظبة و الإنتظاـ و التعاوف مع الزملاء .... وغنًىا ،

طرؽ التقييم و أصبحت تركز على نتائج الأداء و مدى تحقيق الأىداؼ الراىنة و مدى تصور أىداؼ مستقبلية 

 ناجعة ، و من بنٌ ىذه الطرؽ الأتي 9 
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 طريقة التقييم ببحث الصفات أو الخصائص :  .1

تعتمد ىذه الطريقة في قياس الأداء الوظيفي و تقييمو على تحديد لرموعة من الصفات كالتعاوف مع الرؤساء و 

ل الدسؤولية و غنًىا من الصفات الزملاء ، إحتراـ مواعيد العمل ، الدقة و السرعة في أداء العمل و الإلتزاـ و تحم

س الدباشر بإعطاء الفرد تقديرا معينا ، بحسب توفر كل و يتم إعطاء وزف لكل صفة من ىذه الصفات و يقوـ الرئي

صفة من تلك الصفات في الفرد ثم تجمع تلك التقديرات ، و يصبح المجموع يمثل مستوى أداء الفرد في العمل . 

 ويعاب على ىذه الطريقة إفتقادىا للناحية الدوضوعية و إستنادىا إلى التقدير الشخصي . 

 طريقة الترتيب العام :  .2

قوـ الرئيس بترتيب لرموعة الدرؤوسنٌ تنازليا وفقا للأداء العاـ للعمل و ليس بناءا على الصفات و ي

فاعلية العمل الكلي لكل مرؤوس حيث يعطي تقديرا لشخصية ، فالأساس ىنا ىو ملاحظة الخصائص ا

 واحدا لأداء الدرؤوس مثل 9 ضعيف   متوسط ، جيد ، لشتاز .

 لين : طريقة المقارنة بين العام .3

قيم لكل فرد عامل مع تريع الأفراد الحيث يقيم أداء الفرد بمقارنة  تسمى أيضا طريقة الدقارنة الدزدوجة

 العاملنٌ معو بمعنى مقارنة كل موظف بكل عامل في الدنظمة أو في الدؤسسة .

 طريقة التدرج البياني :  .4

عاملنٌ ، و يقاس أداء الدوظف وفق معاينً تعتمد ىذه الطريقة على صفات لزددة في الدقارنة و في تقييم ال

لزددة بمعنى تحديد صفات معينة تتعلق بالأداء الوظيفي مثل 9 نوعية الأداء و كمية الأداء و من ثم يتم 

 تحديد أوزاف للتقديرات بالتدرج الأتي9 
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 1لشتاز  جيد            جيد جدا                       مقبوؿ ضعيف             

 طريقة المراجعة الميدانية : .5

حيث يقوـ لشثل عن إدارة الدوارد البشرية بإجراء مقابلات ميدانية لددراء الإدارات العاملة في الدؤسسة 

للإستفسار عن أداء العاملنٌ و مناقشتهم و أخذ البيانات و الدعلومات على أف يعد قائمة للعاملنٌ و 

 يتم ترتيبهم حسب أدائهم .

 الحرجة : طريقة الوقائع  .6

تدعى أيضا طريقة الدواقف الحرجة أو الأحداث الحرجة ، و الذدؼ من إستخداـ ىذه الطريقة ىو إستبعاد 

إحتماؿ التقييم على أسس شخصية بحتة ، و يتم قياس الأداء و تقييمو في ىذه الطريقة إستنادا إلى 

اث التي تطرأ خلاؿ عمل سلوكيات الدوظف أثناء العمل من خلاؿ تسجيل الددير للوقائع و الأحد

الدوظف سواء أكانت جيدة أـ سيئة في ملف الدوظف تدهيدا لإصدار حكمو على أداء الدوظف أثناء 

 التقييم الدوري . 

 طريقة التقارير : .7

حيث يقوـ الدسؤوؿ أو  (طريقة الوقائع الحرجة  )ىي طريقة بسيطة تشبو إلى حد ما الطريقة السابقة 

صيلي عن الدوظف يصف فيو نقاط القوة و نقاط الضعف التي يتمتع بها . إضافة الدشرؼ بكتابة تقرير تف

إلى جانب ما يمتلكو من مهارات يمكن تطويرىا مستقبلا ، و مدى إمكانية التقدـ الوظيفي و الترقية 

 لذلك الدوظف .
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 طريقة مقياس الملاحظات السلوكية : .8

ي أف الدقيم ألسلوؾ بدلا من السلوؾ الدتوقع ، ا ىي طريقة تركز على السلوؾ الدلاحظ أي يتم ملاحظة

يقوـ في ىذه الطريقة بمراقبتو و متابعة الأفراد العاملنٌ ، ثم بعد ذلك يسجل ملاحظاتو في مقياس يتكوف 

حيث أف كل مقياس يتضمن صفة مهمة  01الى  4من سلسلة من الدقاييس الفرعية العمودية من 

 تعكس متطلبات إلصاز العمل.

 : الإدارة بالأهدافطريقة  .9

ىذه الطريقة تعتمد على أف العبرة بالنتائج أي الإىتماـ بسلوؾ الدرؤوسنٌ إلى صفاتهم و الإىتماـ بما 

إستطاعوا أف لػققوه من نتائج ، و إنتشر إستخداـ ىذه الطريقة بسبب العيوب و الإنتقادات التي 

 0648عاـ  بيتر داركرا العالم الأمريكي وجهت للأساليب السابقة الذكر ، و ىي فلسفة لإدارة إقترحه

، و  1و تعرؼ الإدارة بالأىداؼ بأنها عملية إجتماع الرئيس مع مرؤوسيو في بداية الدشروع أو فترة العمل

فإذا ما تدنى مستوى  الإتفاؽ على النتائج التي ينبغي إلصازىا بحيث تنبثق الأىداؼ من معدلات الأداء ،

 الأداء إلى ما لغب أف يكوف عليو الأداء الوظيفي الفعلي مع الدعدؿ الدطلوب عندئذ يوضع ىدؼ لإعادة 

 و تدر ىذه الطريقة بعدة خطوات ىي كالأتي 9 

يتم تحديد الأىداؼ " النتائج " الدطلوب تحقيقها ، و التي سيتم قياس الأداء و تقييمو على أساسها ، و ذلك  -

 بإجتماع الرئيس مع الدرؤوس لوضع الأىداؼ و الإتفاؽ عليها و تحديد الددة التي سيتم تحقيق الأىداؼ فيها.

عند التنفيذ يساعد الرئيس مرؤوسيو في تحقيق الأىداؼ ، و يتابع تحقيق النتائج للتعرؼ على النقائص أو  -

 تأخنً خارج عن سيطرة الدرؤوس .
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عند التقييم يتم مقارنة النتائج الفعلية " التي يتم تحقيقها " بتلك التي تم عند إنتهاء الوقت الدتفق عليو و  -

 وضعها عند بداية الددة و تحديد الإلضراؼ عند التنفيذ إلغابا أو سلبا .

الفكرة الأساسية من تطبيق ىذا الأسلوب ىي تقوية الرقابة الذاتية لدى العامل من خلاؿ تحيد الذدؼ  -

و من خلاؿ النقاش مع الرؤساء و الدرؤوسنٌ  و الإتفاؽ على الأىداؼ الواجب الواجب على الدوظف تحقيق

تحقيقها على أساس واقعي ، من حيث معرفة الدوظف لقدراتو الحقيقة من ناحية و لوجوب مسالعتو في تحقيق 

 الأىداؼ التنظيمية من ناحية أخرى .

 طريقة قياس الفعالية التنظيمية :  .11

ة كوسيلة لتقييم أدائها و ذلك من لإعتماد على قياس فعالية الدؤسسحيث تقوـ بعض الدؤسسات با

في   روبرت وترومانو  توم بيترزخلاؿ ترلة من الدعاينً التي تحددىا كل مؤسسة ، ولقد حدد كل من 

 كتابهما " البحث عن الإبداع " تذانية خصائص أو معاينً الدؤسسات الفعالة و ىي 9 

 التأكيد على الالصاز . -

 اـ بالعملاء و تفهم حاجاتهم .الإىتم -

 درجة الإستقلاؿ الدمنوحة للموظفنٌ للتصرؼ . -

 زيادة الإنتاجية من خلاؿ مشاركة العاملنٌ . -

 تفهم العاملنٌ للأىداؼ التنظيم و التفاعل معها . -

 وجود علاقات جيدة مع التنظيمات الدتشابهة . -

 تكلفة الخدمات الدساعدة . بساطة الذيكل التنظيمي و إلطفاض -

 .1إقتصار الرقابة الدركزية عن الأمور الأساسية و إتاحة حرية أكبر للتصرؼ و الإبداع -
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، معظم الدعاينً التي حددوىا تركز على أف العاملنٌ سواء من خلاؿ مدى الإىتماـ  روبرت وترمانو  توم بيترزإف 

الدمنوحة لذم  و مشاركتهم ،  كما ركزا على الذيكل التنظيمي و  بهم أو تفهم حاجاتهم و درجة الإستقلاؿ

 العمليات نوع الرقابة و الدخرجات   ) الإنتاجية ( .

أما بالنسبة للمؤسسات الخدماتية كمؤسسات التعليم ، الصحة ، الأمن ، يكوف الإعتماد ضئيلا على الدعاينً 

 .  1أساسي في الدؤسسات الصناعية و التجارية  ذات الطابع الدادي ككمية الإنتاج الذي يعتبر معيار
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 لفصل :ملخص ل

ترتبط الدفتاح السحري لتحقيق أىداؼ الدنظمة ، حيث يعتبر أداء الدوظفنٌ في نهاية ىذا الفصل يمكن أف نقوؿ أف 

العنصر الدؤثر والفعاؿ في  فاعلية أي منظمة بكفاءة العنصر البشري وقدرتو على العمل ورغبتو فيػو بإعتبػاره

 ، على تريع الدؤسسات الإىتماـ بأداء العماؿ و تقييمو لتحقيق أىداؼ الدنظمة . إستخداـ الدوارد الدادية الدتاحة
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 الدراسة الإستطلاعية :  .1

و بالضبط في دائرة عين النويصي في عيادة متعددة الخدمات لزمد فراح بولاية مستغالً الأولى قمنا بالزيارة الديدانية 

جلها و التعرف على ىياكلها من أقسام و أحيث قمنا بالتعرف على مهام العيادة و الأىداف التي وجدت من 

مصالح و القيام بالدلاحظة البسيطة للأفراد ولرتمع الدراسة و الدهام التي يقومون بها ، وقمنا بعدة إستفسارات و 

  . صورة واضحة من أجل دراستنا التي سنقوم بها تساؤلات عن الدهام و الواجبات التي يقوم بها الأفراد وأخذ

 مجالات الدراسة :  .2

فبعد  قبل إجراء أي بحث ينبغي الدرور بخطوات مهمة تعتبر الأساس و الدرتكز الذي تقوم عليو باقي الخطوات ،

برديد الباحث لدوضوع بحثو عليو أن يختار بعناية الدكان الذي سيجري فيو البحث و الزمن الذي يلزمو لذلك ، 

بالإضافة إلى إختيار العينة بالطريقة الصحيحة التي تتلائم مع الدوضوع الددروس كما ينبغي على الباحث برديد 

على  بالخطوات الدناسبة سيؤثر ذلك سلبا الباحث في القيام منهج دراستو و أداة جمع بياناتو ، لأنو إذ لم يفلح

 البحث بأكملو .

 المجال الزمني :  .1.2

، حيث كانت الزيارة الديدانية الأولى لعيادة متعددة  2018/2019أجريت الدراسة الحالية للموسم الجامعي 

عرفنا من خلالذا على العيادة وكانت ىذه الزيارة عبارة عن زيارة إستطلاعية ت 20/02/2019الخدمات في تاريخ 

 17/03/2019و ىيكلها التنظيمي و عدد موظفيها ، وكانت الإنطلاقة الرسمية في إنجاز البحث الديداني بتاريخ 

 حيث تم توزيع الإستمارة على كل موظفي العيادة متعددة الخدمات .  10/04/2019إلى غاية 
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 المجال المكاني :  .2.2

فتحت أبوابها أجريت الدراسة على مستوى عيادة متعددة الخدمات لزمد فراح لدائرة عين النويصي ولاية مستغالً 

، تقع في موقع إستًاتيجي بعيدا عن الضجيج ، تغطي الإحتياجات الصحية للسكان ، و تعتبر ىذه  2010سنة 

ديم الرعاية الصحية لكل الدواطنين الدتوافدين العيادة صغيرة نوعا ما من حيث الحجم ، إلا أنها تسعى جاىدة لتق

 و ىي :  1لذا من دائرة عين النويصي  و خارجها ، و تضم ىذه العيادة عدة مصالح 

الإستعجالات : تقديم الرعاية الأولوية للمريض و برديد أولي للمرض مع توجيهو إلى مصلحة أخرى أو قطاع  -

 أخر إن تطلب الأمر .

قاعة العلاج : دورىا الأساسي تقديم خدمات علاجية قاعدية منها إستقبال الدريض ، الحقنة ، التضميد ،  -

 قياس الضغط ، و أحيانا يكلف طبيب عام بإجراء فحوصات بها.

طب الأطفال : تقوم ىذه الدصلحة بدتابعة الأطفال و الدراقبة و التلقيح ، ولا تقتصر مهام ىذه الدصلحة في  -

 الأطفال فقط ، بل و تقوم أيضا بتقديم النصائح للوالدين حول رعاية أطفالذم عامة و الرضع خاصة .معالجة 

مصلحة الولادة و أمراض النساء : و ىي الدتكفلة بتقديم النصائح و العلاج و كذلك متابعة الحمل من الشهر  -

الجديد مع وضع الام برت الدلاحظة و  الأول حتى التاسع مع القيام بعمليات الولادة و التلقيح الأولي للمولود

 الرعاية .

شرف فيو فريق متخصص في الدخبر ، وأىم ما يقومون بو في ىذه الدصلحة التحاليل ويعتمدون الدخبر : ي -

 عليها لتشخيص الدرض لكي يكون العلاج مناسب .

بالشاشة لبعض وىي تقوم بالتصوير بالأشعة لتحديد مكان الكسور أو الدرض مع وجود أشعة الأشعة :  -

 . الأمراض مع برميض الأفلام لدراستها من طرف الطبيب وبرديد العلاج الدناسب لذلك 

                                                           
1
 ( 1أنظر للملحق رقم )  
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سنان الذي تعود بشكل أساسي الى تسوس تكز مهامها على معالجة مشكلات الأعيادة الأسنان : تر  -

يضا تقوم بإقتلاع سنان ، أيستعمل فيها غالبا نوع من حشو الأالأسنان ، و تسمى ىذه الدعالجة التًميم و 

 سنان و عظام الفكين و الأنسجة الدتعلقة بها .الإصابات و الأورام التي تصيب الأالأسنان ، و كذلك معالجة 

وىي مصلحة خاصة بتشخيص الأمراض العادية وتنقسم إلى جناحين واحد للنساء وآخر الطب العام :  -

 .يسهرون على أداء مهامهم على أحسن وجو للرجال ويسيرىا أطباء عامين مع فريق من الدمرضين الذين 

مصلحة أخصائي نفساني : تقوم ىذه الدصلحة بالعلاج النفسي و السلوكي للمريض و مناقشة أفكار و  -

إنفعالات الدريض و إكتشاف مصادر الصراع و الدشقة و لزاولة إعادة التوافق بين الدريض مع لرتمعو في 

 حدود قدراتو الشخصية .

ذه العيادة عامة في التكفل بصفة متسلسلة و متكاملة بالحاجات الصحية للسكان من و تتمثل مهام ى

 خلال: 

 ولية وقاية وعلاجا و تأىيلا .تقديم الرعاية الصحية الأ -

مباشرة الحالات الإسعافية الاولية داخل الخدمات الطبية مثل : حالات الإغماء و الدغص الكلوي و حالات  -

 الصرع و غيرىا .

 الات الدرضية الدزمنة مثل : السكر ، ضغط الدم .متابعة الح -

 إسعاف حالات الجروح و الحروق و الكسور و برويلها إلى الدستشفى إذا تطلب الأمر . -

 برويل الحالات الدرضية التي برتاج غلى رعاية ثانوية إلى الدستشفيات . -

 ضمان حفظ الصحة و النظافة و مكافحة الأضرار و الافات الإجتماعية . -

 الدشاركة في بذسيد البرامج الوطنية ، الجهوية و المحلية للصحة و السكان . -
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 المجال البشري :. 3.2

تتمحور الدراسة حول معرفة مدى تأثير الأداء الوظيفي للطاقم الطبي بظروف العمل ، لذذا قمنا بتعميم الدراسة 

 على كل الطاقم الطبي في لستلف أقسام العيادة متعددة الخدمات .

 مجتمع وعينة الدراسة : .3

التي  –مستغالً  -شمل لرتمع الدراسة كل الطاقم الطبي بعيادة متعددة الخدمات فراح لزمد لدائرة عين النويصي 

و بدا أن عينة الدراسة صغيرة الحجم تم الإعتماد على  ، 1موظف في لستلف أقسام العيادة  44بلغ عددىم 

يع أفراد امجتتمع ، أو تشمل جميع مفردات امجتتمع موضع الدسح و أسلوب الدسح الشامل و ىو " الذي يدرس جم

 . 2ذلك عن طريق الحصر الشامل الذي لا يتًك مفردة منو دون أن يأخذىا في إعتباره " 

 منهج الدراسة :  .4

فالدنهج ىو طريقة موضوعية يتبعها  لإجراء أي دراسة علمية يجب على الباحث أن يختار منهجا ملائما لدراستو ،

الباحث لدراسة ظاىرة من الظواىر قد تم تشخيصها و برديد أبعادىا و معرفة أسبابها و طرق علاجها و الوصول 

غلى نتائج عامة يمكن تطبيقها ، و لقد إعتمدنا في دراستنا على الدنهج الكمي الذي " يعتمد على جمع و تنسيق 

 3 و حقائق إجتماعية يمكن برويلها إلى إحصاءات ورسومات بيانيةابها و قياسها أت و حقائق يمكن حسمعلوما

                                                           
 ( .2أنظر للملحق رقم )  1
 . 123، دار الدعرفة الجامعية ، الإسكندرية ، ص المناهج الكمية و الكيفية في علم الإجتماع علي عبد الرزاق جلبي ،   2
 . 45، ص  2016مؤسسسة فريديش إيبرت ، بيروت ،  ، منهجية البحث العلمي،  ريما ماجد  3
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عتماد على الأساليب الإحصائية لفهم تقيس الظواىر موضوع الدراسة بالإ فالدناىج الكمية لرموعة من الإجراءات

 1 . البيانات وبرليلها كالدتوسطات الحسابية والنسب الدئوية والتكرارات 

 الدراسة :أدوات  .5

تعتبر أدوات جمع البيانات الوسيلة الذامة التي تعتمد عليها كافة العلوم في جمع الحقائق ، ويتوقف صدق ودقة 

الأداة ستخدام ة ودرجة مصداقيتها ، وقد حاولنا إالنتائج الدتوصل إليها في أي بحث على دقة الأدوات الدستخدم

وع ونوع الدنهج فة بأكثر دقة وموضوعية وذلك حسب طبيعة الدوضالتي تمكننا من الوصول إلى البيانات الدستهد

 إعتمدنا : ستجابة الدبحوثين وقد الدستخدم وكيفية إ

نسب لدوضوع بحثنا ، و بحكم أن الدوضوع يتعلق بعيادة متعددة الخدمات تتعامل مع كونها الأداة الأ  :الإستمارة  

إجراء مقابلات و إن وللوقت فيها قيمة كبيرة بحيث لا يتستٌ لنا  الدواطنين بشكل مستمر و تتابع صحتهم ،

ن نحصل على العدد الدطلوب من الدقابلات ، لذا وجدنا أن الإستمارة قد تساعدنا أكثر في مثل حدث لا يمكن أ

ىذا الدوضوع ، و تعرف الإستمارة على أنها " تقنية مباشرة للتقصي العلمي تستعمل إزاء الأفراد و تسمح 

وتم " .  2بإستجوابهم بطريقة موجهة و القيام بسحب كمي بهدف إيجاد علاقات رياضية و القيام بدقارنات رقمية 

تقسيم الإستمارة إلى ثلاث أقسام ، يتضمن القسم الأول البيانات الشخصية لأفراد العينة )الجنس ، السن ، 

جر( ، أما الجزء الثاني يتضمن معلومات عن ، الأ الحالة الإجتماعية ، الدستوى التعليمي ، الوظيفة ، الأقدمية

طبيعة ظروف العمل منها الفزيائية ، الإجتماعية و التنظيمية ، في حين القسم الثالث تضمن أثر ظروف العمل 

 على الأداء الوظيفي . 

                                                           

 .100 ، ص 2004،  2، الجزائر، ط  ، دار القصبة للنشرمنهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية موريس أنجرس ،  1 
 .  204، ص الدرجع نفسو   2
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 عرض و تحليل جداول البيانات :  .1

بعد توزيع الإستمارات و إسترجاعها قمنا بتفريغها في جدول ثم تحليلها بالإعتماد على الأساليب الإحصائية 

                                                                                                                                                                                                          :ثم شرح ىذه النتائج في جداول و ىي كالآتي 

 البيانات الشخصية :  -1

 لدراسة على حسب الجنس: يبين توزيع مجتمع ا 11الجدول رقم 

 النسبة الدئوية ٪ التكرار الجنس
 4163 61 ذكر
 1461 83 أنثى

 611 33 المجموع
 

 % 1461( نلاحظ أن نسبة الإناث أعلى من نسبة الذكور ، نُيث بلغت نسبتهم 16من خلال الجدول رقم )

تعددة الخدمات رراح الدو ىذا يدل على أن الطاقم الطبي داخل العيادة  ، % 4163بينما نسبة الذكور تقدر ب 

 لزمد يتكون معظمو من الإناث 6

 : يبين توزيع مجتمع الدراسة حسب السن 10الجدول رقم 

 النسبة الدئوية ٪ التكرار الفئات العمرية 
 [86 -84 ] 63 3164 
 [38-30 ] 62 4361 
 [39– 32 ] 11 6461 

 163 14 روق سنة رما 01
 611 33 المجموع
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سنة ، حيث  84و    86( أن معظم أرراد لرتمع الدراسة تتراوح أعمارىم مابنٌ 18يتبنٌ من الجدول رقم )

، و يرجع ذلك إلذ كون سياسة التوظيف في العيادة متعددة الخدمات توظف عمال  % 3164بلغت نسبتهم 

سنة ، بلغت نسبتهم  43و  41و تليها رئة العمال الذين تتراوح أعمارىم ما بنٌ  جدد في الأونة الأخنًة ،

سنة رما  01، في حنٌ أن أقل رئة ىي الفئة  % 6461سنة بنسبة  32و  44، و بعدىا تأتي رئة  % 4361

                                                                                              ، و ذلك كونهم من أقدم عمال عيادة رمعظمهم أحيلوا على التقاعد 6    % 163روق و بلغت نسبتها 

 : يبين توزيع مجتمع الدراسة حسب الحالة الاجتماعية . 10الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار الحالة الاجتماعية
 4366 60 أعزب 
 1663 82 متزوج 
 360 18 مطلق 
 11 11 أرمل 

 611 33 المجموع
 

      % 1663( أن أكبر نسبة تدثل نسبة الدتزوجنٌ ، حيث بلغت نسبتهم 14يتضح لنا من خلال الجدول رقم )

من لرموع العمال ، و تدثل ىذه النسبة في الغالب العمال الذين تتراوح  % 4366و تقدر نسبة العزاب ب 

رغبون في تحقيق طموحاتهم و بناء مستقبلهم و الذروب من سنة و ىم الأرراد الذين ي 84و  81أعمارىم ما بنٌ 

شبح البطالة ، خاصة و أن العمل في وقتنا الحالر أصبح من الصعب الحصول عليو ، و تليها نسبة الدطلقنٌ ب  

 ، في حنٌ تنعدم نسبة الأرامل 6   % 360
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 : يبين توزيع مجتمع الدراسة حسب المستوى التعليمي . 10الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار المستوى التعليمي
 11 11 متوسط 
 6064 12 ثانوي  

 3366 42 جامعي  
 611 33 المجموع

 

( يتضح لنا أن معظم أرراد لرتمع الدراسة ىم ذو الدستوى التعليمي الجامعي حيث 13من خلال الجدول رقم )

و ىي نسبة قليلة بالدقارنة مع  % 6064، في حنٌ يدثل الدستوى التعليمي الثانوي  % 3366بلغت نسبتهم 

سابقتها ، في حنٌ تنعدم نسبة الدستوى التعليمي الدتوسط ، و الدلاحظ أن موظفي العيادة معظمهم خرجي 

 الجامعة 6

 : يبين توزيع مجتمع الدراسة حسب الوظيفة . 10الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار الوظيفة
 3164 63 لشرض / مساعد لشرض

 360 18 طبيب أسنان 
 864 16 مساعد طبيب أسنان 

 8862 61 طبيب عام 
 163 14 تقني أجهزة الطبية 

 466 13 لسبري 
 864 16 اخصائي نفساني 

 466 13 قابلة 
 864 16 عون ادارة

 611 33 المجموع
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العيادة متعددة الخدمات ، و قد  أعلاه توزيع لرتمع الدراسة حسب الوظيفة الدشتغلة في (10يدثل الجدول رقم )

، و ىذه النسبة للذين يشغلون منصب لشرض و مساعد لشرض و قد وضعناىم في  % 3164على نسبة أغت بل

يشغلون منصب طبيب عام و بلغ عددىم في   %8862رئة واحدة لتقارب مهامهم ، تأتي بعدىا بنسبة 

من المجموع  % 466أطباء ، تليها وظيفة مساعد لشرض ، و لسبري ، و قابلة بنسبة واحدة بلغت  61الإستمارة 

  %360و ىي نسبة خاصة بوظيفة تقني أجهزة طبية ، و من ثم نسبة  % 163الكلي ، و بعدىا تاتي بنسبة 

مساعد طبيب أسنان و أخصائي نفساني ، و عون إدارة رقد  تدثل وظيفة طبيب أسنان ، أما من لديهم و ظيفة

 ، و ىذا التوزيع في الوظائف راجع لعدة ظروف من بينها الأقدمية و الدستوى التعليمي 6  %864بلغت نسبتهم 

 : يبين توزيع مجتمع الدراسة حسب الأقدمية في العمل . 10الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار سنوات العمل 
 80 66 سنوات  0قل من أ
 [5-61 ] 61 4163 
 [11-60]  12 6064 
 [16 -81 ] 10 6663 

 6663 10 سنة رما روق  20
 611 33 المجموع

 

سنوات و ذلك  61إلذ  0( أن النسبة الكبنًة للأقدمية تتراوح أقدميتهم من 11يظهر من خلال الجدول رقم )

لشا  % 80سنوات بنسبة بلغت  0أما النسبة التي تليها تخص رئة أقل من  و ىي خبرة بسيطة ، % 4163بنسبة 

تعددة الخدمات جدد ، تليها نسبة العمال الذين تتراوح عدد سنوات الديعني أن معظم العمال داخل العيادة 

   % 6663سنة ، بينما بلغت نسبة العمال ذو الأقدمية الكبرى في العيادة  60إلذ  66عملهم في العيادة من 

 سنة و أكثر 6  81سنة و رئة  81إلذ  61و ىي تخص الفئة من 
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 : يبين توزيع مجتمع الدراسة حسب الأجر . 10الجدول رقم  

 النسبة المئوية ٪ التكرار الأجر 
[606111-816111] 14 163 
[816111-806111] 64 8460 
[806111-416111 ] 62 4361 

 27.27 12 رما روق   416111
 611 33 المجموع

 

دج  806111( أن النسبة الكبنًة من عدد العمال يتراوح لديهم الدخل الشهري من 12يبنٌ لنا الجدول رقم )

من المجموع الكلي ، تليها نسبة العمال الذين يتراوح دخلهم  % 4361دج و قد بلغت نسبتهم  416111إلذ 

، و بعدىا تأتي نسبة العمال   %8460دج حيث بلغت نسبتهم  806111دج و  816111الشهري ما بنٌ 

الذين يتراوح  % 163، و في الأخنً لصد نسبة  % 80دج رما روق بنسبة  416111الذين يتراوح دخلهم من 

 دج 6 816111دج إلذ  606111دخلهم من 

ية يدكن تفسنً ىذه النتائج الدتحصل عليها ، أن إختلاف الدخل الشهري يعود إلذ عدة عوامل من بينها 5 الأقدم

 الخبرة الدهنية ، الدنصب الذي يشغلو الدوظف 666إلخ 6

 عرض و تحليل النتائج في ضل الفرضية الأولى :  -0

تتميز طبيعة ظروف العمل في العيادة متعددة الخدمات رراح لزمد دائرة عنٌ النويصي "  : الفرضية الأولى

 لولاية مستغالز بعدم ملائمتها للعمل " 6
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 الظروف الفزيائية :  .1

: يوضح تقييم الإضاءة السائدة في العيادة متعددة الخدمات فراح محمد لدائرة عين  10الجدول رقم 
 -مستغانم  -النويصي 

 النسبة المئوية ٪ التكرار الإضاءة
 360 18 مناسبة جدا

 1064 84 مناسبة 
 80 66 مناسبة بدرجة متوسطة 

 864 16 غنً مناسبة
 864 16 غنً مناسبة تداما 

 611 33 المجموع
 

من لرتمع الدراسة يصرحون بأن الإضاءة مناسبة  % 1064( نلاحظ أن أعلى نسبة 13من خلال الجدول رقم )

يصرحون أن الإضاءة مناسبة بدرجة متوسطة ، و بعدىا تأتي درجة  % 80في مكان العمل في حنٌ أن بنسبة 

في حنٌ أن نسبة قليلة من العمال يرون أن درجة الإضاءة غنً مناسبة و  ، % 360الإضاءة الدناسبة جدا بنسبة 

 6 % 864غنً مناسبة تداما بنسبة 

رمن خلال النتائج الدبينة أعلاه  نفسر أن معظم الدوظفنٌ في العيادة متعددة الخدمات يرون أن الإضاءة في العيادة 

 الررع من أدائو ، لأن الأداء غالبا ما ىتساعد العامل عل البا مامناسبة بشكل ملائم للعمل 6 إن الإضاءة الجيدة غ

يتوقف على الإدراك و الدقة في التمييز بنٌ الأشياء الدستعملة ) آلات ، أدوات ، مواد 666( ، و إن كان العامل 

يعمل تحت إضاءة موزعة توزيعا سيئا يسبب لو الكثنً من حلات التوتر و الإضطراب في العديد من حواسو أو 
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وانب من جسمو ، كما يسبب التوزيع السيئ للإضاءة حالة الإنقباض في نفسية العامل و كذا كثرة الأخطاء   ج

 16و زيادة التعب 

: يوضح تقييم درجة الحرارة السائدة في العيادة متعددة الخدمات فراح محمد لدائرة  10الجدول رقم  
  -مستغانم  –عين النويصي 

 النسبة المئوية ٪ التكرار الحرارة
 864 16 مناسبة جدا

 3060 81 مناسبة 
 3468 64 مناسبة بدرجة متوسطة 

 466 13 غنً مناسبة
 11 11 غنً مناسبة تداما 

 611 33 المجموع
  

من لرتمع الدراسة أشاروا بأن الحرارة مناسبة في مكان  % 3060( أن نسبة 14يتضح من خلال الجدول رقم )

إلذ كون درجة الحرارة السائدة مناسبة بدرجة متوسطة ،        %3468بينما صرحت رئة أخرى بنسبة  العمل ،

الذين يرون أن درجة  % 864الذين صرحو أن درجة الحرارة غنً مناسبة ، و بنسبة  % 466و تأتي بعدىا نسبة 

 الحرارة مناسبة جدا 6

و ىي   % 3060تعددة الخدمات مناسبة للعمل بدرجة الديادة و من خلال النتائج الدبينة نفسر أن الحرارة في الع

نسبة متوسطة و يرجع الإختلاف في أراء أرراد لرتمع الدراسة إلذ 5 إختلاف درجة الحرارة من مصلحة طبية إلذ 

أخرى حسب الخدمات الطبية التي تقدمها ، ردرجة الحرارة السائدة في مصلحة طب الأطفال تكون عالية مقارنة 

 في الدصالح الأخرى نظرا للحساسية الدفرطة التي يبديها الأطفال في الجو البارد 6 بها 
                                                           

 الجزائر 6 –لونيس علي ، علاقة حوادث العمل بالظروف الفيزيقية في البيئة الدهنية ، الدلتقى الدولر حول الدعاناة في العمل ، جامعة سطيف   1
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ينبغي أن يعمل الإنسان في بيئة عمل تورر درجة حرارة معتدلة ، و سواء كان العمل عضليا أو ذىنيا رإن أداء 

رارة الغنً الدناسبة في درجة الحن الفرد يقل كلما زادت درجة الحرارة أو إنخفضت عن الدعدل الدناسب ، ذلك أ

مكان العمل سواء ) إرتفاعا أو إنخفاضا ( تسبب ضيقا لدى العامل ، كما تؤثر تأثنًا سيئا على النواحي 

 16الفسيولوجية للعامل ، لشا يزيد إحساس العامل بالضيق و يسرع إليو التعب و الدلل ، و يقلل من أدائو في العمل 

العيادة متعددة الخدمات فراح محمد لدائرة عين النويصي             : تقييم التهوية في 11الجدول رقم 
 -مستغانم –

 النسبة المئوية ٪ التكرار التهوية
 466 13 مناسبة جدا

 4366 60 مناسبة 
 3060 81 مناسبة بدرجة متوسطة 

 163 14 غنً مناسبة
 360 18 غنً مناسبة تداما 

 611 33 المجموع
 

( أن تقريبا نصف لرتمع الدراسة يصرحون أن التهوية مناسبة بدرجة متوسطة 61لنا من خلال الجدول رقم ) يتبنٌ

من الذين يرون أن التهوية مناسبة ، و بينما أشارت نسبة   % 4366، و بعدىا بنسبة   %3060و ذلك بنسبة 

حنٌ آخرون يرون أن التهوية غنً مناسبة أن التهوية مناسبة جدا و ىي رئة قليلة من لرتمع الدراسة ، في   466%

 6  %360و غنً مناسبة تداما بنسبة  % 163بنسبة 

و من خلال النتائج الدبينة أعلاه نستنتج أن التهوية داخل العيادة متعددة الخدمات مناسبة بدرجة متوسطة و ىذا 

إن سوء التهوية يعرقل تخلص الجسم من حرارتو الزائدة ، رتظل حرارتو  يعني أن التهوية ليست جيدة نوعا ما 6

                                                           
 6 803، ص  مرجع سابقررج عبد القادر طو ،   1
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ترتفع دون أن تنصرف خارج الجسم ، رتولد الإحساس بالضيق و الخمول و الإرىاق و الإختناق لإنعدام تحرك 

و  الذواء و تجديده في أماكن العمل سيئة التهوية ، حيث يعمل ذلك على زيادة الإنتاج و تحسن أداء العامل

 6 1التقليل من الأخطاء الدرتكبة أثناء العمل 

 : يوضح تقييم النظافة في مكان العمل . 11الجدول رقم     

 النسبة المئوية ٪ التكرار النظافة
 163 14 مناسبة جدا

 4163 61 مناسبة 
 3060 81 مناسبة بدرجة متوسطة 

 466 13 غنً مناسبة
 864 16 غنً مناسبة تداما 

 611 33 المجموع
 

 % 3060( نخلص أن النظارة مناسبة بدرجة متوسطة و ىذا ماصرح بو بنسبة 66إعتمادا على الجدول رقم )

أكدو أن النظارة    %466أن النظارة مناسبة ، في حنٌ أن  صرحوا من لرتمع الدراسة%  4163بينما بنسبة 

أن النظارة مناسبة جدا و في الأخنً بنسبة    من لرتمع الدراسة الذين يرون  % 163غنً مناسبة ، و تليها نسبة 

 أشاروا أن النظارة غنً مناسبة تداما 6 % 864

نفسر  في الأخنً ىذا الإختلاف في أراء لرتمع الدراسة حول نظارة مكان العمل ، يرجع إلذ عدم تورر عمال 

م و ىذا ما لحضناه أثناء تواجدنا النظارة بالعدد الكافي في كل مصالح العيادة و عدم وجود رقابة دورية على عمله

 في العيادة متعددة الخدمات و أيضا ما أكده بعض الأشخاص من لرتمع الدراسة 6

                                                           
 6 811ررج عبد القادر طو ، مرجع سابق ، ص   1
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 : يوضح تقييم الأمن الداخلي في مكان العمل . 10الجدول رقم   

 النسبة المئوية ٪ التكرار الأمن الداخلي
 864 16 مناسب جدا

 8160 14 مناسب
 4663 63 مناسب بدرجة متوسطة 

 8264 68 غنً مناسب
 6368 13 غنً مناسب تداما 

 611 33 المجموع
 

،        % 4663( أن الأمن في مكان العمل مناسبة بدرجة متوسطة بنسبة 68يتضح من خلال الجدول رقم )

و تأتي بعدىا الفئة التي ترى أن الأمن مناسب بنسبة  صرحوا على أن الأمن غنً مناسب ،  %8264و بنسبة 

  صرحو على أن الأمن غنً مناسب تداما و ، بنسبة قليلة بلغت  % 6368، في حنٌ أن بنسبة   8160%

 الذين أشاروا إلذ أن الأمن مناسب جدا 6  864%

أكدت  طاقم الطبية الساحقة من البيمن خلال النتائج الدبينة أعلاه نفسر أن الأمن في العيادة غنً كافي لأن الأغل

على الأمن داخل العيادة غنً مناسب بدرجة متوسطة و ىذا ما إلتمسناه من خلال أراء بعض الأرراد من لرتمع 

 الدراسة الذين أكدوا على أن العيادة ينقصها الأمن الداخلي ، و أحيانا يتعرضون لإعتداءات من قبل الدواطننٌ 6

  حوادث العمل .الإصابة ب: يبين  10الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار حوادث العملالإصابة ب
 4366 60 نعم أصبت
 1064 84 لا لد أصب

 611 33 المجموع
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من لرتمع الدراسة لد يصيبوا نُوادث عمل و بنسبة  % 1064( أن بنسبة 64يتبنٌ لنا من خلال الجدول رقم )

نفسر ذلك إلذ كون أن العمل في العيادة متعددة الخدمات بسيط و لا يتم أصيبوا نُوادث عمل ، و  % 4366

 للخطر 6 تعرضهمالتعامل ريو بأدوات خطنًة 

 : يبين نوع الحادث . 10الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار نوع الحادث
 6368 13 حادث عمل 
 6064 12 مرض مهني 

 4366 60 المجموع 
 

( يتضح لنا أن حوادث العمل الذين تعرضوا لذا عدد من لرتمع الدراسة أكثر من 63من خلال الجدول رقم )

 6  %6064بينما الأمراض الدهنية تأتي بنسبة   %6368الأمراض الدهنية و ذلك بنسبة 

إلا أنو بعد التقصي عن طبيعة الإصابات تبنٌ أن الحوادث بسيطة تنحصر في الوخز بالإبر ، الجروح ، أو حروق 

 و نفسر تلك الإصابات أنها مرتبطة بطبيعة العمل و بساطتو 6 سطحية ،

 : يبين سبب حوادث العمل . 10الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار الأسباب
 6064 12 الإهمال

 
 

 ظروف العمل السيئة

 11 11 الإضاءة السيئة 
 11 11 عدم تورر شروط الأمن والسلامة 

 6461 11 ترتيب معدات و أدوات العمل سوء
 360 18 إضارة أخرى  
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( يتضح لنا أن سبب حوادث العمل التي تحدث لعدد من لرتمع الدراسة سببها 60إعتمادا على الجدول رقم )

الذين صرحوا على أن سبب حوادث العمل   %6461، و تأتي بعدىا بنسبة   %6064الإهمال و ذلك بنسبة 

ىو جراء ظروف العمل السيئة و خصصوا عبارة سوء ترتيب معدات و أدوات العمل للتأكيد على ذلك ، و ىناك 

، في حنٌ تنعدم نسبة   %360من لرتمع الدراسة يرجعون سبب حوادث العمل ىو جراء طبيعة العمل بنسبة 

 العمل ىو عدم تورر شروط الأمن و السلامة و الإضاءة السيئة 6 الأرراد الذين يصرحون أن سبب حوادث

نفسر في الأخنً أن السبب الرئيسي لحوادث العمل حسب تصريحات لرتمع الدراسة لحوادث العمل يرجع إلذ 

 الإهمال ، في حنٌ أن الأمراض الدهنية تختلف أسبابها بإختلاف الدصالح الطبية 6

 ظروف العمل الإجتماعية : .0

 : يبين العلاقة  مع الزملاء . 10الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار العلاقة  مع الزملاء
 6461 11 لشتازة 
 4663 63 جيدة 

 0864 84 متوسطة 
 11 11 سيئة 

 864 16 سيئة جدا  
 611 33 المجموع

 

الدتعلق بنوع العلاقة التي تربط بنٌ الزملاء في مكان العمل نلاحظ أن نسبة  (61من خلال الجدول رقم رقم )

علاقاتهم بالزملاء جيدة نتيجة  % 4663من لرتمع الدراسة علاقاتهم مع زملائهم متوسطة أما بنسبة   0864%

يصرحون أن علاقاتهم بزملائهم  % 6461التعاون و التكامل ريما بينهم في أداء الوظائف و الدهام ، و بنسبة 
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صرحوا أن العلاقة التي تربطهم مع زملائهم سيئة جدا ، و يرجع ذلك إلذ  % 864لشتازة ، في حنٌ أن بنسبة 

عدم التفاىم و التكامل ريما بينهم و كذلك قلة الخبرة لدى البعض ، لكنها تبقى نسبة قليلة مقارنة مع الذين 

 و جيدة 6 صرحوا أن العلاقة بينهم متوسطة

و نفسر في الأخنً أن العلاقة بنٌ العاملنٌ داخل العيادة ىي علاقة متوسطة ، أحيانا يكون بينهم التعاون الذي 

يعكس العلاقات الطيبة و أحيانا تكون العلاقات متوترة ، رالعلاقات الجيدة بنٌ العمال تساىم في خلق بيئة 

نتماء للعيادة أو أي مؤسسة كانت ، الذي يؤدي ذلك إلذ عمل لزفزة و داعمة للعمل كما أنها تنمي روح الإ

 الررع من الأداء الجيد و إلصاز الدهام بالتفاني 6

 : يبين مدى الإنسجام مع فريق العمل . 10الجدول رقم  

 النسبة المئوية ٪ التكرار مع فريق العمل مدى الإنسجام
 8160 14 بشكل جيد

 2862 48 بشكل عادي
 163 14 لا أنسجم

 611 33 المجموع
 

( أعلاه أن الأغلبية الساحقة من لرتمع الدراسة ينسجمون مع بعضهم بشكل عادي 62يدثل الجدول رقم )

من الذين صرحوا أنهم ينسجمون بشكل جيد ، في حنٌ أن نسبة قليلة  % 8160، و بنسبة  % 2862بنسبة 

 ، لا ينسجمون مع رريق العمل 6 % 163بلغت 

الدعطاة نفسر أن ىناك إنسجام بشكل عادي بنٌ لرتمع الدراسة و يتم التعاون بينهم بشكل من خلال النتائج 

تلقائي لأن طبيعة اعمالذم تتطلب ذلك نظرا لإرتباطها مع بعضها البعض ، و الذين لا ينسجمون ىم في الغالب 

سب تصريحات البعض الذين لا تتوارق شخصياتهم مع بعضها البعض أو الدنارسة الدوجودة بينهم ، إضارة ح
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طغيان روح الدصلحة و الأنانية و حب الظهور عند الرؤساء لأن ىناك من الأرراد من يريد العمل بمفرده للفت 

 إنتباه الرؤساء 6

 : يبين العلاقة  مع الرؤساء . 10الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار العلاقة  مع الرؤساء
 466 13 لشتازة 
 4163 61 جيدة 

 3262 86 متوسطة 
 864 16 سيئة 

 360 18 سيئة جدا  
 611 33 المجموع

 

من لرتمع الدراسة علاقاتهم مع رؤسائهم متوسطة       3262( أن نسبة 63يتضح لنا من خلال الجدول رقم )

في حنٌ بنسبة قليلة  يصرحون أن علاقاتهم مع الرؤساء لشتازة ، % 466منهم ، و  % 4163و جيدة ورقا لرأي 

 6  %864، و سيئة بنسبة  % 360منهم صرحوا على أن العلاقة مع رؤسائهم سيئة جدا بنسبة 

نو منهم من صرح إلذ أنو لا توجد مشاكل بينهم و بنٌ الرؤساء ولا توترات ولا علاقات سلبية أنفسر ىذه النتائج 

و منهم من أشاروا أن علاقاتهم مع الرؤساء ليست إذ أنهم يؤدون وظائفهم وواجباتهم في جو ملائم للعمل ، 

جيدة بسبب بعض التوترات التي تحدث بينهم و عدم التفاىم و الإتفاق و غنًىا ، و يرجع ىذا الإختلاف في 

تصريحاتهم إلذ إختلاف طبائع الناس و أساليب القيادة لدى بعض الرؤساء ، و من خلال النتائج الدبينة أعلاه 

 لعلاقة بنٌ العمال و الرؤساء في العيادة متوسطة ، أحيانا تكون جيدة و أحيانا تكون متوترة 6نفسر أن طبيعة ا
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 ظروف العمل التنظيمية : .0

 6 تصال المسؤولين بالعمال: يبين طريقة الإ 10الجدول رقم 

طريقة الإتصال المسؤولين 
 بالعمال

 النسبة المئوية ٪ التكرار

 163 14 لشتازة 
 8160 14 جيدة 

 1461 83 متوسطة 
 360 18 سيئة 

 360 18 سيئة جدا  
 611 33 المجموع

 

من لرتمع الدراسة صرحوا على أن طريقة إتصال الدسؤولنٌ   % 1461( أن بنسبة 64يظهر لنا الجدول رقم )

أكدوا على أن طريقة إتصال   %163طريقة جيدة و بنسبة   %8160معهم ىي طريقة متوسطة ، و نسبة 

الدسؤولنٌ بهم لشتازة ، في حنٌ بنسبة قليلة و متعادلة من الذين صرحوا على أن طريقة الإتصال سيئة و سيئة جدا 

 6 % 360بنسبة 

للإتصال دور مهم    و نفسر ىذه النتائج الدبينة أعلاه أن طريقة إتصال الدسؤولنٌ بالعمال داخل العيادة متوسطة 6

تقريب وجهات النظر ، و إزالة التوتر ، و توضيح الرؤى و تسهيل  و رعال داخل الدؤسسة رهو يعمل على

 العمليات ، الشيء الذي يسرع في أداء الدهام و تورنً الوقت و إختصار الدسارات 6
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 : يبين طريقة التواصل مع الزملاء في العمل . 01الجدول رقم 

طريقة التواصل مع الزملاء في 
 العمل

 النسبة المئوية ٪ التكرار

 360 18 لشتازة 
 3060 81 جيدة 

 3262 86 متوسطة 
 864 16 سيئة 

 11 11 سيئة جدا  
 611 33 المجموع

 

 % 3262( نلاحظ أن طريقة تواصل العمال مع زملائهم في العمل متوسطة بنسبة 81من خلال الجدول رقم )

و تأتي بعدىا تصريح بنسبة    ،  %3060و أكدت رئة أخرى أن طريقة تواصلهم مع زملائهم جيدة بنسبة 

من لرتمع الدراسة الذين يصرحون على أن طريقة تواصلهم مع بعضهم البعض لشتازة و في الأخنً بنسبة  % 360

 الذين يرون طريقة التواصل سيئة ، في حنٌ تنعدم نسبة العمال الدصرحنٌ بأن طريقة التواصل سيئة جدا6  864%

و نستنتج من خلال النتائج أن طريقة تواصل العمال ريما بينهم متوسطة ، يعني ذلك مناسبة للعمل أحيانا و غنً 

بنٌ العمال ، كما يدكن القول أن مناسبة في أوقات أخرى ، و يرجع ذلك الإختلاف إلذ التفاىم أو الخلارات 

 ىناك عمال يتميزون بالطابع الإنعزالر 6
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 : يبين نظرة العامل لعدد ساعات العمل . 01الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار نظرة العامل لعدد ساعات العمل
 11 11 مناسبة جدا 

 8460 64 مناسبة 
 3164 63 مناسبة بدرجة متوسطة 

 80 66 غنً مناسبة 
 360 18 غنً مناسبة تداما  

 611 33 المجموع
 

ىم يرون أن عدد ساعات العمل مناسبة بدرجة متوسطة  % 3164بنسبة  ( أن86لصد من خلال الجدول رقم )

من لرتمع الدراسة يصرحون على أن عدد ساعات العمل مناسبة ، بينما ىناك بنسبة      % 8460و بنسبة 

يرونها غنً مناسبة تداما في حنٌ تنعدم   %360يقرون بأن عدد ساعات العمل غنً مناسبة ، و بنسبة  % 80

مع الدراسة الذين يرون أن عدد ساعات العمل مناسبة جدا ، و ىذا يبنٌ أنو لا يوجد رضا تام عن عدد نسبة لرت

 ساعات العمل 6

نفسر النتائج الدذكورة في الأعلى أن رضا العمال عن الحجم الساعي للعمل متوسط ، و يرجع إلذ طبيعة عمل 

 ناصب الدشغولة 6العيادة و نظام العمل لديها و كذلك إختلاف الدصالح و الد

 : يبين توافق الأجر مع عدد ساعات العمل . 00الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار الإجابة
 6064 12 نعم يتناسب
 3366 42 لا يتناسب

 611 33 المجموع
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من لرتمع الدراسة يرون أن أجرىم لا يتناسب مع عدد ساعات  % 3366( أن بنسبة 88يبنٌ الجدول رقم )

من لرتمع الدراسة ترى أن ما تتحصل عليو من أجر يتناسب مع عدد ساعات  % 6064العمل ، و بنسبة 

العمل لكنو تبقى نسبة قليلة مقارنة مع عدد الأشخاص الذين يرون أن الأجر غنً مناسب مع عدد ساعات 

 عملهم 6

عن أجرىم و ىذا يرجع في الغالب إلذ من خلال النتائج السابقة نفسر أن معظم العاملنٌ في العيادة غنً راضينٌ 

أن أجرىم لا يكفي لتلبية مطالبهم و حاجياتهم و أيضا طول ساعات العمل و ىذا ما أكده بعض من لرتمع 

يعتبر الأجر الذي يتقاضاه العامل عن عملو من أىم عناصر بيئة الدراسة ، و بالتالر يؤثر ذلك على أدائهم 6 

ساسي لإشباع أغلب متطلباتو و حاجاتو الأساسية ، الفسيولوجية و النفسية ، العمل و ظرورو ، وىو الدصدر الأ

سواء أكانت غذاءًا ، أم شرابا ، أم كساءًا ، أم مأوى أم تكوين أسرة ، أم تحقيق ذات ، أم تأمنٌ مستقبل 66 و 

 6 1نجاح ريو من ىنا ، كان الأجر من أىم بواعث الفرد و دوارعو إلذ البحث عن العمل و الإستمرار و ال

 نتائج الفرضية الأولى :

بناء على الجداول السابقة الخاصة بطبيعة ظروف داخل عيادة متعددة الخدمات رراح لزمد ، يتبنٌ أنها  -

كون أننا وجدنا أن الظروف الفيزيائية للعمل من ظروف في مستوى متوسط لشا يعني أنها ملائمة إلذ حد ما ،  

إضاءة و تهوية و حرارة في مكان العمل ، مناسبة للعمل ، و الظروف الإجتماعية مثل العلاقات بنٌ العمال 

في مكان العمل و الإنسجام بينهم و كذلك مستوى العلاقة بنٌ العمال و الرؤساء وجدناىا متوسطة ، و 

 6لتواصل بنٌ العمال و كذلك مع الرؤساء وجدناىا متوسطة مثل االظروف التنظيمية 

                                                           
 6 813مرجع سابق ، ص  ررج عبد القادر طو ،  1
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وف العمل الفزيائية كانت مناسبة و ىذا ماينفي صحة ر ررضيتنا جزئيا كونها من جانب ظ و في الأخنً ننفي

بينهم متوسطة  ررضيتنا ، و لكن تبقي الظروف الإجتماعية و الظروف التنظيمية مثل علاقات العمل و الإتصال

 بمعنى أنها متوترة أحيانا وليست بالدستوى الجيد و ىذا الأمر الذي يجعلنا ننفي ررضيتنا جزئيا 6

 عرض و تحليل النتائج في ضل الفرضية الثانية :  -0

تؤثر ظروف العمل على الأداء الوظيفي للطاقم الطبي لعيادة متعددة الخدمات رراح لزمد "  : الفرضية الثانية

 دائرة عنٌ النويصي لولاية مستغالز " 6

 : تقييم ظروف العمل . 00الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار تقييم ظروف العمل
 11 11 لشتازة 
 6461 11 جيدة 

 1663 82 متوسطة 
 6061 12 سيئة 

 466 13 سيئة جدا  
 611 33 المجموع

 

( أكثر من نصف لرتمع الدراسة يجدون ظروف عملهم متوسطة و ذلك بنسبة 84من خلال الجدول رقم )

من % 6461من لرتمع الدراسة ظروف سيئة ، و تشنً بنسبة   %6061، بينما تجدىا بنسبة  % 1663

يشنًون أن ظروف العمل سيئة جدا ، في حنٌ تنعدم   %466العاملنٌ أنها ظروف جيدة ، و تأتي بعدىا نسبة 

 نسبة من لرتمع الدراسة الذين يرون أن ظروف العمل في مكان عملهم لشتازة 6
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و نفسر النتائج الدبينة أعلاه أن ظروف العمل داخل العيادة متوسطة أحيانا ، وسبب ذلك حسب تواجدنا داخل 

لذ قرب الدسارة من مكان العمل ، و الدنصب الذي يشغلونو ملائم ،   العيادة و حديثنا مع لرتمع الدراسة يعود إ

و أحيانا أخرى تكون ظروف سيئة و ذلك راجع إلذ تكليفهم بمهام تتناقض مع مسؤولياتهم ، الوقت غنً مناسب 

 بالإضارة إلذ تعرضهم إلذ ضغوطات أثناء عملهم و ذلك يِؤثر على أدائهم للعمل 6

إذا تحققت لدى العامل حتما سيكون لذا تأثنً إيجابي على الفرد و العيادة من خلال  إن ظروف العمل الدناسبة

بلوغ أىداف منهما ، و في الدقابل  إذا لد تحقق سيكون لذا تأثنً سلبي على كليهما ، كون بيئة العمل تحتوي على 

 م و سلوكياتهم في العمل 6لرموعة من الدتغنًات ذات التأثنً الدباشر على الدوارد البشرية و على إتجاىاته

 : يبين وجود الحوافز في العيادة . 00الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪  التكرار الإجابة
 8862 61 نعم يوجد
 2264 43 لا يوجد
 611 33 المجموع

 

أن معظم لرتمع الدراسة يصرحون أن العيادة لا تقدم لذم حوارز و ذلك  (83نلاحظ من خلال الجدول رقم )

 % 8862بنسبة ، في حنٌ أن البعض الأخر أجابو أنهم يتحصلون على حوارز من قبل العيادة  % 2464بنسبة 

 مر وجدنا أن الحوارز الدقدمة ىي منحة رمضان 6و بعد التقصي في الأ

، لشا ينعكس سلبا و منو نستنتج من النتائج أعلاه أن العيادة تنخفض ريها الحوارز رهي لا تقوم بتحفيز موظفيها 

و ينخفض مستوى بذل الجهد في العمل الذي يقوم بو ، و بالتالر يؤثر ىذا في الخدمات التي  الطاقم الطبيعلى 

 تقدمها العيادة 6
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لعب دورا ىاما و حيويا في سلوك الأرراد ، و من خلالذا يدكن خلق الرغبة الحوارز من الدؤثرات الأساسية التي ت

لديهم في الأداء 6 الأمر الذي يدكن معو القول أن قدرة الدؤسسات على تحقيق أىدارها تتوقف إلذ حد كبنً على 

ي يوجو لإثارة الدوارع لصاح الإدارة في تورنً القدر الكافي من الدارعية لدى الأرراد ، ووضع نظام رعال للحوارز الذ

التي بدورىا تدرع العاملنٌ للإنتاج و تحقق لذم الرضا عن ذلك العمل ، لشا يؤدي إلذ ررع الروح الدعنوية و زيادة 

 معدلات الأداء 6

 . ردة فعل مجتمع الدراسة عندما تكون ظروف العمل غير محفزة :  00الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار الإجابة
 163 14 اببالغي

 3163 43 عدم الاىتمام
 864 16 ترك العمل

 360 18 أخرى ) الدعاء لله ( 
 611 33 المجموع

 

( أن الأغلبية الساحقة من لرتمع الدراسة تصرح أنو عندما تكون ظروف 80يتضح لنا من خلال الجدول رقم )

  %360يتغيبون عن العمل و بنسبة  الذين  %163، و بنسبة   %3163العمل غنً لزفزة لا يهتمون لذا بنسبة 

، لأن ررصة تورر على منصب   %864صرحوا بعبارة " حسبي الله " ، و أشارت رئة قليلة بترك العمل بنسبة 

 عمل بديل قليل في وقتنا الحالر 6

نفسر النتائج الدبينة اعلاه ، أنو إن كان العمال داخل العيادة غنً راضينٌ عن ظروف العمل سيبدون عدم 

 لإىتمام و مواصلة العمل ، و عند الحديث مع بعضهم صرحوا بأن ليس لديهم حل و يخارون من الطرد 6ا
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إن التحديات الكبنًة التي تواجهها الدؤسسات الحصول على الدوظفنٌ الذين يدتلكون الخبرة و الدهارة اللازمة لإلصاز 

ضا تكمن في كيفية المحارظة على إبقاء ىؤلاء العمل وليس إجتذابهم رقط ببعض الإمتيازات الدادية ، أصبحت أي

الدوظفنٌ داخل الدؤسسة ركلما كانت ىناك ظروف لزفزة تجعل من الدوظفنٌ لزبنٌ للمكان أكثر وكلما كانت بيئة 

العمل متجددة وجذابة أصبح شعور الدوظفنٌ تجاىها بالإرتياح أكثر وىذا ما يضمن بقائهم في الدؤسسة و الررع 

 ء الدطلوب 6من مستوى الأدا

 يوضح رضا مجتمع الدراسة عن الوظيفة المهنية و أسباب عدم الرضا .:  00الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار الإجابة
 0466 81 نعم راض

 
 لا غنً راض

 8862 61 الأجر 
 466 13 قلة الحوارز 

 163 14 ظروف العمل السيئة 
 864 16 طول ساعات العمل 

 611 33 المجموع
 

( أنهم راضينٌ عنها بنسبة 81ريما يخص رضا لرتمع الدراسة عن وظيفتهم الدهنية تبنٌ نتائج الجدول رقم )

، أي أن الراتب   %8862، و ىناك من ىم غنً راضينٌ عن عملهم و ذلك بسبب الأجر بنسبة   0466%

بالإضارة إلذ ظروف العمل السيئة  ،  %466الذي يتقاضونو غنً مناسب ، و أيضا بسبب قلة الحوارز بنسبة 

، في حنٌ أن ىناك من لرتمع الدراسة يرجع سبب عدم رضاىم عن العمل ىو بسبب طول   %163بنسبة 

 6 % 864ساعات العمل بنسبة 
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نستنتج لشا سبق أن لرتمع الدراسة داخل العيادة راض عن مهنتو و ذلك بنسبة راقت النصف ، و الغنً راضينٌ 

رضا العمال عن العمل من الأمور الأساسية التي ينبغي على اي مؤسسة كانت مراعاتها لأن عدم  ىم رئة قليلة 6

 الرضا عن العمل لو تأثنً مباشر على أداء و سلوك الفرد و بالتالر لا يتم الوصول لأىداف الدؤسسة 6

 : يبين وجود صراعات في العمل و نوعها . 00الجدول رقم 

 النسبة المئوية ٪ التكرار الإجابة
 

 نعم يوجد 
 3468 64 صراعات حول طريقة العمل  

 8862 61 صراعات على التوقيت          
 61 12 صراعات حول الترقية  
 360 18 كل الصراعات   

 6461 11 لا يوجد
 611 33 المجموع

 

يبنٌ أن ىناك من لرتمع الدراسة الذين يقرون أنو صراعات في العمل من بينها  (82من خلال الجدول رقم )

، و ىناك بنسبة   %8862، و صراعات على التوقيت بنسبة   %3468صراعات حول طريقة العمل بنسبة 

أشاروا إلذ أنو لا توجد   %6461من الذين صرحوا على أنو توجد صراعات على الترقية ، و بنسبة   61%

ت في العمل ، في حنٌ ىناك من لرتمع الدراسة الذين صرحوا بوجود كل ىذه الصراعات الثلاثة و ذلك صراعا

 6 % 360بنسبة 

نفسر النتائج الدبينة أعلاه أنو توجد صراعات داخل العيادة و تعدد أنواعها ، و يرجع إختلاف الصراعات حسب 

ه الصراعات تسمى بالصراع التنظيمي الذي لا تخلو الوظيفة على مستوى العيادة وحسب طبيعة الفرد 6 و كل ىذ

منو أي مؤسسة و إن لد يتم حلها أو التفكنً في إستراتيجيات لدنعها سيعود ذلك بالتأثنً على الدؤسسة و على 

 أداء الفرد في حد ذاتو 6
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 :تأثير الصراعات على أداء العمل . 00 الجدول رقم

 النسبة المئوية ٪ التكرار الإجابة
 4163 61 كبنً  بشكل

 3468 64 بشكل متوسط
 163 14 بشكل ضعيف

 3163 43 المجموع
 

( أن تأثنً الصراعات يؤثر بشكل متوسط على القدرة على العمل و ذلك بالنسبة 83يبنٌ الجدول أعلاه رقم )

في حنٌ  من لرتمع الدراسة الذين صرحوا أن الصراعات تؤثر بشكل كبنً ،  %4163، و بالنسبة   3468%

 ، الذين أشاروا أنها تؤثر بالشكل ضعيف 6 % 163بنسبة 

نستخلص من خلال النتائج الدبينة أعلاه أن الصراعات داخل العيادة تؤثر بشكل متوسط على الدوظفنٌ ،        

و عموما يرجع تأثنً الصراعات في الأداء إلذ طبيعة الفرد ومدى قدرتو على التحكم في أعصابو في الأوضاع 

 الحرجة والفصل بنٌ الدصلحة العامة و الدصلحة الخاصة 6

 : يبين الشعور حول طبيعة العمل  00رقم  الجدول

 النسبة المئوية ٪ التكرار الشعور حول طبيعة العمل
 8862 61 الدلل 

 01 88 التعب 
 8264 68 التوتر  
 11 11 الراحة 
 611 33 المجموع
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من لرتمع الدراسة أشاروا إلا أنو تشعرىم طبيعة عملهم بالتعب   %01يبنٌ لنا أن  (84من خلال الجدول رقم )

تشعرىم بالتوتر ، إضارة أن ىناك من صرحوا أن طبيعة عملهم تشعرىم بالدلل بنسبة   %8264و بنسبة 

 ، في حنٌ تنعدم نسبة الاشخاص الذين تشعرىم طبيعة العمل بالراحة 6  8862%

بينة أعلاه أن طبيعة العمل داخل العيادة تشعر نصف لرتمع الدراسة بالتعب الذي يؤثر و نفسر من النتائج الد

على أدائهم للعمل ، و إن ذلك الإختلاف في الشعور من شخص لأخر قد يكون بسبب الوظيفة أو بسبب 

 تعب 6طبيعة الفرد رهناك من الأرراد الذي لو قدرة على التحمل في أن ىناك أخرين لا يستطعون تحمل ال

 تائج الفرضية الثانية :ن

بناء على نتائج الجداول السابقة الخاصة بالفرضية الثانية ، يتبنٌ أن ظروف العمل تؤثر على أداء الطاقم الطبي  -

كما تدكنا من تفسنً ىذا التأثنً من خلال بعض العناصر مثل وجود   لعيادة متعدد الخدمات رراح لزمد ،

صراعات في العمل و طبيعة العمل الدتعبة ، ذلك أن إحاطة الطاقم الطبي بأحسن الظروف في مكان عملو 

 يشعره ذلك بالراحة و يزيد من تفانيو في أداء عملو ، و ىذا ما يؤكد صحة الفرضية الثانية 6
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 مة الدراسة :النتائج العا -0

بعد إجراء كلا من الدراسة النظرية و التطبيقية لدوضوع تأثنً ظروف العمل على الأداء الوظيفي ، في عيادة متعددة 

 الخدمات لزمد رراح لدائرة عنٌ النويصي ، تدكنا من التوصل إلذ النتائج العامة التالية 5 

ئية و الإجتماعية و التنظيمية و حسب لرتمع أظهرت نتائج تحليل الجداول الخاصة بظروف العمل الفيزيا -

أن الإضاءة و التهوية و الحرارة و نظارة مكان العمل ىي وف العمل مناسبة بشكل جزئي كون الدراسة أن ظر 

ظروف ريزيائية مناسبة في حنٌ أن ظروف العمل الإجتماعية و التنظيمية مثل العلاقات في العمل و الإتصال 

 6نستطيع الجزم أنها مناسبة بل نستطيع أن نقول أنو أحيانا تخللها توترات  ىي متوسطة يعني أننا لا

تأثر أداء الطاقم الطبي بظروف العمل و ذلك إستخلصناه من خلال تقييم لرتمع الدراسة للظروف العمل  -

ظروف العمل سيئة و بالتالر كلما   ىتي تأتي بعدىا ىي النسبة التي تر نُيث أقروا أنها متوسطة و النسبة ال

 كانت ظروف العمل غنً مناسبة يؤثر ذلك بشكل كبنً على أداء الطاقم الطبي 6

أنو لا توجد حوارز مقدمة صرحوا  % 2264عدم وجود الحوارز نُيث أن بنسبة بتأثر أيضا أداء الطاقم الطبي  -

همية في إشباع حاجات العنصر البشري التي و ذلك يؤثر على أدائهم كون أن الحوارز لذا أمن طرف العيادة 

و أدائو الذي ينعكس على نوعية الخدمة التي يقدمها و إىتمامو  على سلوكو نًتعتبر الدصدر الرئيسي للتأث

 نَدودتها 6

أهمية لدشاكل التي تؤثر على سنً العمل ، لأن للأمن لو و ىي من أبرز ا نقص الأمن الداخلي داخل العيادة -

في أي مؤسسة سواء كانت عيادة متعددة الخدمات أو مؤسسة أخرى و ذلك من خلال دوره الفعال في 

طبي كونو يحتاج التحقيق طلبات العمال و حمايتهم في مكان العمل و خاصة أننا نتعامل في دراستنا مع الطاقم 

 تؤثر على أدائو 6لتي الحماية الأمنية أثناء العمل و أن لا يتعرض لدضايقات أثناء العمل ا
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التي تعرقل العمل ، نقص سيارات الإسعاف في العيادة متعددة الخدمات لزل الدراسة و ىي أحد الدشاكل  -

 يعرقل نقل الحالات الدرضية الدستعجلة ، و ىو من الأمور الدهمة التي يجب أن تتورر في العيادة 6ها لأن نقص

 أنو كما  ، الأعمال وتأخر العمل في الحوادث لوقوع الرئيسية الأسباب أحد ىى العمل بيئة وترتيب نظام سوء -

 جيد غنً عمل مكان ىو الترتيب و التنظيم سنٍء رالدكان ، العمال وتصررات العمل لسلوكيات إنعكاس

 جيد6 عمل مكان بأنو والترتيب التخطيط الجيد ، النظيف العمل مكان يتصف بينما

 الإضاءة و الحرارة و التهوية في مكان العمل ملائمة نوعا ما و ذلك حسب تصريحات الطاقم الطبي 6 -

من الأمور الذامة الدؤثرة على الأداء و ىو طول ساعات العمل حسب نسبة كبنًة من أرراد الطاقم الطبي ،  -

وقت الراحة بالقدر الذي يزيد ريو رضا العامل  ربالقدر الذي تورر ساعات العمل للفرد من حرية إستخدام

العمل مع أوقات الراحة بقدر  عن العمل و يزيد من تحسن مستوى أدائو ، ربالقدر الذي تتعارض ساعات

 6الذي ينخفض رضا العامل في العمل و ينخفض أدائو 

وضح بهذا الخصوص أن و إننا ن وارق مع ساعات العملتلا يالذي يتقاضاه معظم لرتمع  الدراسة الراتب   -

الأجر الذي يحصل عليو الفرد لقاء عملو ىو الدصدر الأساسي لإشباع أغلب متطلباتو و حاجاتو الأساسية ، 

 الفسيولوجية و النفسية و عدم رضاه عن أجره يؤثر على سلوكو و تفانيو في أدائو للعمل 6

الذي تخلق مشاكل في العمل كون أن  زة ومعدات طبية و ىي من الأمورهالإمكانيات الدادية من أجنقص   -

لن يتم علاجو و تقديم الدساعدة في حد ذاتو  العامل لا يجد الوسائل التي تساعده على العمل أو الدريض

 الطبية لو 6

العمل الدوكل لبعض العمال ليس في حدود طاقتهم مثل مساعد الدمرض وجدنا أنهم يعملون نفس العمل  -

    معدم وجود وقت للراحة أثناء الدوا وافى مع القواننٌ و مع طاقات الأرراد الدوكل للمرض و ىذا الذي يتن

 لدهامهم على أكمل وجو 6ب من مهمة أداء الطاقم الطبي صعىذا الأمر الذي يو 
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  6 و طول ساعات العمل  الشعور بالتعب والإرىاق لكثرة العمل -

 التوصيات :  -0

 أردنا أن نعرض لرموعة من التوصيات و ىي 5  من أجل تحسنٌ ظروف العمل ،

تورنً ظروف العمل الدلائمة ، سواء كانت من الناحية الفيزيائية كتعديل الحرارة من خلال تورنً الدكيفات  -

الذوائية خاصة في رصل الصيف ، التهوية ، أو من الناحية الإجتماعية بتوطيد العلاقات بنٌ العمال ، و أيضا 

 يمية مثل تحسنٌ إجراءات العمل و توقيت العمل 6من الناحية التنظ

عل أكمل تورنً وسائل العمل الضرورية التي تساعد العمال في العيادة متعددة الخدمات على أداء وظيفتهم  -

 6وجو 

 تحسنٌ العلاقات الإجتماعية بنٌ الإدارة و العمال 6 -

 خلق بيئة عمل مساعدة على العمل 6 -

 تخصيص مكتب الأمن عند مدخل العيادة 6تورنً الأمن بالشكل الكافي و  -

العمل على جلب عتاد طبي و تجهيزات مكتبية مواكبة للتطورات لتورنً الجهد و الوقت و زيادة جودة  -

 الخدمات الصحية 

و العمل على توعية  تحسنٌ مستوى النظارة الكلي للعيادة متعددة الخدمات ، خصوصا في غرف الدرضى ، -

 الدرضى و الزوار و كامل عمال العيادة بضرورة الحفاظ على النظارة 6

 تورنً العدد الكافي من سيارات الإسعاف 6  -
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تتحمل المؤسسات عامة و المؤسسات الصحية خاصة مسؤولية إجتماعية كبيرة ، توجب عليها 

. و لأن الأداء  التعامل مع العاملين فيها بطرق إنسانية ، ورعايتهم كثروة بشرية التي يمكن العمل بها

الجيد للعامل مرتبط بجودة الظروف المحيطة بو ، كان لازما على أي منظمة مراعاة الشروط اللازمة 

  للعمل .

د أن نجبشكل عام لها تأثير على كل ما يحيط بها من أشخاص وأشياء ، لذلك  ظروف العمل

، حتى يستطيع أن يصل إلى أقصى  لموظفيهابهذا الأثر تعمل على خلق بيئة إيجابية  المؤسسات الواعية

، يشمل  العمل على خلق ىذه البيئة الإيجابية والتحفيزيةو  ، أثناء تواجده داخل العمل أداء ممكن

حتياجات الموظف الطبيعية من تقدير ومكافئة إلى إعطائو إجازاتو المستحقة إمراعاة  : العمل على

نتظام حياتو بعد بلوغو إ، و  ستقرار الوظيفير بالإ، وحاجتو للشعو  وجعلو يشعر بأن ما يفعلو ذو قيمة

 . سن التقاعد

ر بالمؤسسة من جميع نواحيها المختلفة ؤث من المتغيرات الأساسية التي تمتغيرىي ظروف العمل و 

بشكل عام ومواردىا البشرية بشكل خاص ، بحيث أصبحت ظروف العمل مظهرا طبيعيا يحيط 

ي مؤسسة تسعي إلى تحقيق أىدافها و تؤثر في أدائو ، ولهذا وجب على أو بالموظف داخل مؤسستو 

كما عليها الحرص على ،  المناسبة لهذه الموارد البشرية   الظروفضمان إستمرارىا أن تقوم بتوفير

 .د في بيئة تساعدىم على العملالحفاظ عليها وضمان تواجد ىذه الموار 
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الهيكل التنظيمي للعيادة متعددة الخدمات فراح محمد دائرة عين النويصي  :  10الملحق رقم 

  مستغانم
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: الإستمارة  10الملحق رقم   

 وزارة التعلٌم العالً و البحث العلمً 

 مستغانم"جامعة عبد الحمٌد بن بادٌس "

 كلٌة العلوم الاجتماعٌة و الانسانٌة 

 شعبة علم الاجتماع 

 تخصص علم اجتماع تنظٌم وعمل  

 إستمارة حول : 

 

 

 

 

 

نود أن نضع بٌن أٌدٌكم  ،استر تخصص علم إجتماع تنظٌم و عمل مالً إطار إنجازنا لمذكرة التخرج المكملة لنٌل شهادة ف

      .                    هذه الاستمارة التً تم تصمٌمها لغرض جمع المعلومات اللازمة للبحث العلمً لإتمام هذه الدراسة

( على الإجابة ×بوضع العلامة ) تعبئة البٌانات بالإجابة على الأسئلة بكل دقة وموضوعٌةراجٌٌن منكم قراءة المرفق و 

ولكم منً جزٌل الشكر مسبقا . ،التً تناسبكم   

 )معلومات هذه الإستمارة سرٌة و لا تستعمل إلا لأغراض علمٌة ( . 

 

 

 

 

إشراف الأستاذة :                                                                                                  إعداد الطالبة :  

 حمدود منصورٌة                                                                                            د . سٌدي موسى لٌلى 

                                      تأثير ظروف العمل على الاداء الوظيفي .   

لولاٌة مستغانم . عٌادة متعددة الخدمات فراح محمد دائرة عٌن النوٌصًفً دراسة مٌدانٌة   
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8102/8102السنة الجامعٌة :                                              

 المحور الأول : البيانات الشخصية .

 ذكر                              انثى                       الجنس :  -0

 سنة فما فوق  01           سنة   74-02          سنة    02-01           سنة   82-80السن  :  -8

 أعزب                   متزوج                        مطلق                      أرمل                          الحالة الإجتماعٌة : -0

 جامعً                    ثانوي                      متوسط المستوى التعلٌمً :  -7

 .................الوظٌفٌة على مستوى العٌادة : ................. -0

  : الأقدمٌة -6

 سنة فما فوق  81              سنة 81-06            سنة 00- 00              سنوات 01-0            سنوات 0أقل من 

 ٌتراوح مابٌن :    الأجر :7-

دج فما  015111    دج       01.000-دج80.001دج            80.000– دج81.000 دج          815111-دج  005111 

 فوق 

 المحور الثاني : طبيعة ظروف العمل 

I. : الظروف الفزٌائٌة 

 ما تقٌٌمك للإضاءة فً مكان عملك ؟  -2

 تماما   مناسبة مناسبة بدرجة متوسطة         غٌر مناسبة          غٌر   مناسبة جدا             مناسبة           

 كٌف ترى مستوى درجة الحرارة فً مكان عملك ؟ -2

 تماما   غٌر مناسبة          غٌر مناسبة     مناسبة             مناسبة بدرجة متوسطة            مناسبة جدا          

 كٌف تجد التهوٌة فً مكان عملك ؟ -01

 غٌر مناسبة تماما   ة            غٌر مناسبة          مناسبة جدا            مناسبة             مناسبة بدرجة متوسط

 ما هو تقٌٌمك للنظافة فً مكان عملك ؟ -00

 مناسبة             مناسبة بدرجة متوسطة             غٌر مناسبة           غٌر مناسبة تماما             مناسبة جدا 

 فً مكان عملك ؟ الداخلً ما تقٌٌمك للأمن -08

 غٌر مناسب تماما   مناسب جدا          مناسب            مناسب بدرجة متوسطة               غٌر مناسب           

 هل حدث و إن اصبت بحادث عمل ؟ -00
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 نعم                                  لا             

 إن كانت إجابتك بنعم حدد طبيعة الإصابة ؟  -41

 مرض مهنً            حادث عمل             

 ماذا كان السبب فً ذلك ؟ -00

 الإهمال                            ظروف العمل السٌئة 

 إذا كان السبب فً ذلك ظروف العمل ، حددها :  -06

                    معدات و أدوات العملسوء ترتٌب                         عدم توفر شروط الأمن و السلامة                           الإضاءة الردٌئة

                                                                                    إضافة أخرى : ................................                                                                                

II. مل الإجتماعٌة :ظروف الع 

 ؟ هل العلاقة التً تربطك بزملائك فً العمل -04

 سٌئة                  سٌئة جدا       ممتازة                 جٌدة                    متوسطة                   

 ؟ كٌف تنسجم مع الفرٌق الذي تعمل معه -02

 لا أنسجم              بشكل جٌد                بشكل عادي            

 كٌف تجد علاقاتك مع رؤسائك ؟ -02

 سٌئة                  سٌئة جدا       ممتازة                 جٌدة                    متوسطة                  

III. : ظروف العمل التنظٌمٌة 

 كٌف ترى طرٌقة إتصال مسؤولك بك ؟ -81

 ممتازة                 جٌدة                    متوسطة                   سٌئة                  سٌئة جدا  

 طرٌقة تواصلك مع زملائك فً العمل ؟ ترىكٌف  -80

 ممتازة                 جٌدة                    متوسطة                   سٌئة                  سٌئة جدا  

                                                                                كٌف ترى عدد الساعات التً تعملها فً الٌوم ؟ -88

 غٌر مناسبة تماما  غٌر مناسبة                    مناسبة             مناسبة بدرجة متوسطة        مناسبة جدا            

 هل ٌتناسب اجرك مع عدد ساعات العمل ؟ -80

 نعم                           لا 
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 الوظيفيالمحور الثالث : تأثير ظروف العمل على الأداء 

 كٌف تجد ظروف عملك ؟ -87

 متوسطة                   سٌئة                  سٌئة جدا    جٌدة                                ممتازة 

 هل هناك حوافز تقدمها العٌادة لك ؟  -80

 نعم                             لا

 ما هً : ............................................. فً حالة الإجابة بنعم 

 إن كانت ظروف عملك غٌر محفزة كٌف تعبر عن عدم رضاك ؟ -86

 ترك العمل              بالغٌاب                           عدم الاهتمام          

 اضافة اخرى تود ذكرها : ..........................

 عن قٌامك بوظٌفتك المهنٌة ؟ هل انت راض -84

 نعم                              لا 

                                 :                                              ما سبب عدم رضاك؟ هل هذا ٌعود إلى  اذا كانت الاجابة بلا -82

 السٌئة               طول ساعات العمل  ظروف العمل                  قلة الحوافزجر                            الأ

 : ....................................... ضافة اخرى تود ذكرهاإ

 صراعات فً العمل ؟ توجدهل  -82

 نعم                             لا 

 صراعات حول الترقٌة               صراعات على التوقٌت           نوعها : صراعات حول طرٌقة العمل         

 إضافة أخرى تود ذكرها : .............................

 ؟أدائك للعمل كٌف تؤثر الصراعات على  -01

 بشكل ضعٌف                              بشكل متوسط                                  بشكل كبٌر

ب ؟                                                                                                             هل تشعرك طبٌعة عملك -00

 حة الرا                           التوتر                       التعب                                 لمللا
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