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 شكر وتقد̽ر 
هذا الواجب و أداءعلى   وأعاننالنا درب العلم والمعرفة  أنارالحمد الله الذي   

ذا العملهانجاز  إلىوفقنا   

 

من بعید على أوكل من ساعدنا من قریب  إلىنتوجه بجزیل الشكر والامتنان   

الأستاذمن صعوبات ونخص بالذكر  واجهتاهانجاز هذا العمل وفي تذلیل ما   

العیشي سعد الذي لم یبخل علینا بتوجهاته ونصائحه القیمة التي المشرف   

.هذا البحث  إتمامكانت عونا لنا في   

 

كر كل موظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالجلفةأش نا أو لا یفوتن  

 

وإبني الوالدین العزیزین وزوجتي إلىكما نتقدم بالشكر   

 

 

 

 



داءــــــــــــــإه  
لنا درب العلم والمعرفة  أنارالحمد الله والصلاة والسلام على رسول الله ، الحمد Ϳ الذي   

.ھذا الواجب ووفقنا لانجاز ھذا العمل  أداءعلى  وأعاننا  

في عمارة الحیاة ونخص الأولىفواجب علینا شكر كل من ساعدنا ونحن نخطو خطواتنا   

في دروب حیاتنا وعلمنا ، والى من  شمعة أشعلكل من  إلىبجزیل الشكر والعرفان 
الفاضل  لعیشي  الأستاذ إلىمن حصیلة فكره لینیر دربنا ،  وأعطىوقف على المنابر 

 إتمامسعد الذي لم یبخل علینا بتوجیھاتھ ونصائحھ القیمة التي كانت عونا كبیر ا لنا في 
.عملنا   

لیقدم لنا لحظة  أناملھمن كلت  إلىفارغا لیسقیني قطرة حب ،  ألكاسمن تجرع  إلى
یا من احمل اسمك  إلیكعن دربي لیمھد لي طریق العلم ،  الأشواكمن حصد  إلىسعادة 

 إلىرمز الحب وبلسم الشفاء  إلىالحب والحنان ،  أضعتنيمن  إلىالعزیز  أبيبكل فخر 
الحبیبة أمي......  والأملینبوع الصبر والتفاؤل   

من علموني  إلىاللحظات  أجملمن تذوقت معھم  إلىسندي وقوتي وملاذي بعد الله  إلى
  وأخواتي إخوتي.............. معني الحیاة 

 إلى زوجتي الغالیة وابني انس مصطفى 

.والى كل من ساعدني في انجاز ھذا العمل سواء بعیدا أو قریب   

ا لكل ھؤلاء اھدي ثمرة جھدي ھذاوالى كل لم اذكرھم في إھدائي سھوا ولیس عمد  
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:ة ــــــــــــقدمــــم  

لقد احتلت وظیفة تسییر الموارد البشریة مكانة خاصة في تنظیم الاداري ، فهي          
المستخدمین لخلق ظروف مناسبة للعمل وفي  تساهم بشكل كبیر في تقنیین وادارة سلوكات

نفس الوقت یوجه التنظیم في اختیاراته في اتخاذ القرارات المناسبة ، كما أنها تعتبر 
المسؤولیة في تحدید العدد الكافي ومتطلباتها واحتیاجاتها من الأیدي العاملة ذات الخبرة 

فاءة ، حیث یعتبر المورد وكفاءة عن طریق التكوین الذي یساهم في تأدیة الاعمال بك
البشري المصدر الاول واساس القیام بأي عمل ، وعلى هذا تتخذ ادارة الموارد البشریة عدة 

معاییر  لاختیار افضل المترشحین لشغل المناصب والتي تتمثل في الشهادة العلمیة ، الخبرة 
ي داخل المؤسسة والكفاءة ، ومن خلال موضوعنا نود معرفة كل ما یتعلق بالتنظیم الادار 

. العمومیة الاستشفائیة  والذي یؤثر بدوره على أداء العامل   

وعلیه تحاول الدارسة الراهنة التشخیص الفعلي التنظیم الاداري بمختلف ابعادها من معاییر 
.وامتیازات وعملیات في علاقتها بأبعاد التنظیم الاداري من  اداء الوظیفي استقرار واهداف   

طة بهذا الموضوع ومعرفة واقع التنظیم الاداري في المؤسسة العمومیة ومن اجل الاحا
الاستشفائیة بالجلفة واكتشاف علاقتها باداء العاملین فبها ، قسمت الدراسة الى اربعة فصول 

.منها نظریة واثنان میدانیة    

ي وعلى هذا الاساس تناولنا في الفصل الاول الذي یشكل المشكلة البحثیة للدارسة والت
تضمنت مبررات اختیار الموضوع ، اهداف الدراسة ، الاشكالیة ، الاطار المفاهیمي و 

.الفروض   

بینما  خصص الفصل الثاني لعرض مختلف الاطر النظریة التي تناولت موضوع التنظیم 
تعریف التنظیم الاداري ، انواع التنظیم ، التنظیم الرسمي ، التنظیم الغیر  :الاداري وفیه

.مبادئ ، اهمیة التنظیم  الرسمي ،  

 



المقدمة                                                                                     الإداري وأثره على أداء العامل   ينمط التنظیمال

2 
 

الاداء ، تقیم الاداء ، مكونان الاداء ، : اما الفصل الثالث فخصص للاداء وفیه تناولنا 
وظائف تقییم الاداء ، معوقات تقییم الاداء ، توجیهات جدیدة في سیاسات تقییم الاداء ، 

.اهمیة واهداف تقییم الاداء   

ییر الموارد البشریة ، تعریف تسییر الموارد البشریة ، وفیه تطرقنا الى تس: اما الفصل الرابع 
وظائف ادارة الموارد البشریة ، والتوظیف ، تحلیل الوظائف ، الاختیار المهني ، التكوین 

.المهني   

یمثل همزة ول بین الجانبین النظري والمیداني الاجراءات المنهجیة : في الفصل الخامس 
والخاص للدراسة ، نموذج الدراسة ، المنهج الاداوات  للدارسة این عرضنا الاطارین العام

.البحثیة ، العینة وكیفیة اختیارها ، وسمات وخصائص العینة   

وفیه قمنا بعرض وتحلیل النتائج في ضوء فروضها لنصل الى : ــــ الفصل السادس 
راسة تحدید موقع الدارسة من نظریة الموارد البشریة ثم طرحنا القضایا التي تثیرها الد

.وختمنا دارسة بالخاتمة   

رغم المعالجات الجادة لهذین المتغیرین ، الا انهما یخضعانا من الناحیة الواقعیة الى 
الذي دفعنا الى تقضي العلاقة في سیاق  خصوصیة البناء التنظیمي و الاجتماعي ، الشئ

.  المؤسسة الجزائریة التي تشهد تحولات عمیقة في بنیتها الاجتماعیة والاقتصادیة   
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طار النظري للدارسةلإا – لفصل التمهیديا  

:مبررات اختیار الموضوع  – أولا  

 ةمحور اهتمام الدراسات الاجتماعیة المتمحور  لأداء و الإداريل موضوع التنظیم یشك      
استمرارها في ظل المناسبة التي تمیز الانفتاح  ومستلزماتحول تشخیص واقع المؤسسات 

تباین وجهات النظر وتعدد المقاربات  إلىهذا التحول التنظیمي  أدى. الاقتصادي المتزاید 
في سیاقات  والأداء الإداريتنظیم  التي طرحت قضایا والإمبریقیةالنظریة والدراسات 
.اجتماعیة متباینة   

فان هذه الدارسة تحاول التعرف على العلاقة  والأداء الإداريالتنظیم  أهمیة إلىوبالنظر 
القائمة بین هذین المتغیرین ، وكذا المداخل النظریة والمنهجیة والإمبریقیة التي عالجت 
 إبعادالموضوع في علاقته بالفرد والمؤسسة والمجتمع هذه الثلاثیة شكلت حافزا قویا لتقصي 

و خاصة الانفتاح  لأخرئریة التي تشهد تحولا من نظام ومعاییر الترقیة في المؤسسة الجزا
  أداءوالدخول في خضم المنافسة العالمیة وما تفرضه من جودة وكفاءة  الأجنبیةعلى الشراكة 

 الإداريحول التنظیم  أجریتالدارسة تنبع من ندرة الدراسات العلمیة التي  أهمیة إنكما 
رتباطها ببعض المتغیرات كالولاء، الرضا الوظیفي خاصة انه تم دراسة الفعالیة في ا والأداء
.الخ..... .والقیادة  

أو عن    صدفة أن اكتشاف أیة مشكلة یبدأ بالملاحظة والتي قد تكون عن طریق 
طریق دراسات وطابعات متواصلة للموضوع الذي نحن بصدد دراسته أو معالجته لم 

:یأتي من العدم بل كانت الأسباب التالیة   
.ـ یعتبر موضوع اجتماعي بالدرجة الأولى  1  
.الإداريبالموضوع التنظیم " تنظیم وعمل " ـ ارتباط التخصص  2  
.ـ توسیع النظرة لموضوع التنظیم الإداري واكتشاف الخصائص التي یتمیز بها  3  
.ـ معرفة المعاییر التي تراعي في تقسیم أداء الموظف  4  
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:الدراسة  أهداف –ثانیا   

العربیة  الأدبیاتالبحث من الناحیة العلمیة باعتباره یحاول ملئ الفجوة الحالیة في  أهمیةتنبع 
في المستشفیات  والأداء الإداريفكري متكامل لتقویم التنظیم  إطار إلىمن خلال التوصل 

في هذه المنظمات وكیف  الأداءالحكومیة الجزائریة بالشكل الذي یزید من كفاءة وفاعلیة 
. الأداءالتغلب على المشاكل التي تحد من فعالیة  یمكن  

 الإدارينموذج تطبیقي یمكن من خلاله تقییم مستوى التنظیم  إلىالسعي في التوصل  إن
عملیات التطور والتغییر في  لإجراءفي المستشفیات الجزائریة یعتبر نقطة تحول  والأداء

رسالتها نحو توفیر  وأداء أهدافهاحقیق بها وت الأداءالمنظمات الصحیة بما یمكنها من تعدیل 
.وجه وبمستوى یتسم بالكفاءة والفعالیة  أكملالخدمة الصحیة للمواطن على   

:التالیة الأهدافتحقیق  إلىوعلیه فان دراستنا هذه تسعى   

:النظریة  الأهداف-أ  
 الإداريمحاولة صیاغة شبكة المفاهیم الارتكازیة التي تحكم عملیة التنظیم  -1

  والأداء
.والأداء الإداريتصوري لمسألة التنظیم  إطارصیاغة  إلىمحاولة التوصل -2  
 أداءتؤدي لحسین والتطویر المستمر لكفاءة  إنالتعرف على العوامل التي یمكن  -3

.المنظمات بصفة عامة والمنظمات الصحیة بصفة خاصة   
:ةیدانیالم الأهداف -ب  
 إستراتیجیةوالتعرف على مدى وجود  والأداء والإداريتشخیص الواقع التنظیم -1

.العاملینلتدرج   
مقومات موضوعیة ومساهمتها في  إلى الإداريالتنظیم معرفة مدى استناد  -2

.تحقیق الرضا   
. الفعلي والأداءفي التحقیق  الإداريالتنظیم مدى مساهمة مترتبات  إبراز -3  
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كما أن الهدف من هذه الدراسة هو المساهمة بشكل متواضع في إثراء البحوث التي تعالج   
قضایا التوظیف والوصول إلى النتائج العلمیة التي تساعد في إثراء الحقل المعرفي 

.السوسیولوجي   

.الرغبة في الوصول إلى الحقائق سوسیولوجي مأخوذة من الواقع  -4  

خل التنظیم الإداري یعد تعمیمها استعمال توظیف نتائج الدراسة دا -5  

 ج ـ الأهداف العامة:

.تعزیز البحوث في مجال إدارة الموارد البشریة نظرا لقلتها ونقص الاهتمام بها-1  

  العلميإثراء البحث  -2

:الإشكالیة–ثالثا   

" للتقدم الحضاري والرفاهیة مثل ما تحتویه كلمة معنى صحیح  كلمة تحويلا توجد          
.البشرهو تحقیق الأهداف الموجودة من خلال تعاون  الإدارةفنمط التنظیم هو " تنظیم   

تلعب التنظیمات دورا هاما في المجتمع الحدیث وهذا بما تتمیز به من تقسیم دقیق للعمل 
مركز للسلطة تتولى مهمة مراقبة إعمال تنظیم  ووجود .والقوة وتحدید مسؤولیات الاتصال 

وذلك من خلال تغییر مراكز  .التنظیموتوجیه نحو تحقیق أهدافه وضمان الحركة داخل بناء 
.......الفنیةوالخبرة  من أهمها التخصص الأعضاء جدد فیهم صفات وخصائص  

البیروقراطي الذي  التنظیم العمل،كما یمكن القول أن من بین التنظیمات التي تحبذ تقسیم 
وذلك  .القرارإصدار  اللامركزیة فيیرتكز أساسا على التسلسل الرئاسي وعلى المركزیة و 

.الوصول في النهایة إلى تحقیق المقاصد والأهداف المرجوة   

فالمنظمون الكلاسیكیون یرون إن التنظیم یعتمد على التخصص وتقسیم العمل والإشراف 
رئاسیة والتدرج الرئاسي وفي الإطار یقول رائد التنظیم البیروقراطي المباشر وتحدید التبعیة ال

أن التنظیم الوظائفي یتبع مبدأ التسلسل الرئاسي ،بمعنى أن الوظیفة الأقل " ماكس فیبر"
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تكون تحت رقابة وسیطرة الوظیفة الأعلى ، حیث أنه یوجد حتى التظلم والشكوى من 
.المستوى الأدنى إلى المستوى الأعلى   

إذن فالتنظیم لا یستطیع أن یؤدي نشاطاته ومهامه دون أن یأخذ بعین الاعتبار بتقسیم عمل 
واضح وحدد بمقتضاه تتوزع الإعمال على الإفراد وتتحدد مسؤولیة كل منهم أمام التنظیم، 

ویلجأ التنظیم الإداري إلى ذلك لكي یضمن النظام أداء نشاطاته وتحدید مسؤولیة كل منهم 
التنظیم ، ویلجا التنظیم الإداري إلى ذلك لكي یضمن النظام أداء نشاطاته وتحدد  أمام إدارة

مسؤولیة كل عضو من أعضائه ، وتنظیم العلاقات الرئاسیة فیه ، وتلك العلاقات التي تأخذ 
طابعا نظامیا مشتقا من الاختصاصات الموكلة لكل وظیفة من وظائف التنظیم ، وكلما 

.نشاطاته اقترب من نموذج موجه للتنظیم الحدیث  اقترب التنظیم من تنظیم  

، فهي وحدة  الإداريالمؤسسة العمومیة  الاستشفائیة اصغر تقسیم في الهرم  إنوباعتبار 
الجزائري ،  الإداريللنظام  الأساسیةومحلیة ، تشكل القاعدة  إقلیمیةلا مركزیة ،  إداریةوهیئة 

فین ، تتكفل بضمان الحاجات ظالمو  إلى إدارةقرب أ،  الإستشفائیةتعد المؤسسة العمومیة  إذ
فهي مسؤولة عن تسییر المرافق الضروریة  أخرىللمواطنین من جهة ومن جهة  الأولیة

..... التابعة لها ، كي تلعب الدور الرئیسي في مختلف الجوانب الاقتصادیة والاجتماعیة 
تقسیم عمل دقیق من اجل قوي یتخلله  إداريفان هذا الدور یستوجب وجود تنظیم  الخ،

:وذلك من خلال محاولة الإجابة على تساؤل محوري  المطلوب الأداء إلىالوصول   

العامل ؟ أداءاثر على  الإدارينمط التنظیم لهل   

:واثنان تساؤلین فرعیة  

هل لنمط التنظیم الإداري دور ایجابي على أداء العامل ؟-1  

هل لنمط التنظیم الإداري دور سلبي على أداء العامل ؟-2  
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:الفرضیات-خامسا  

:التالیةالبحث تم بناء الفرضیات  وأهدفالمطروحة  الإشكالیةانطلاقا من   

:الرئیسیةالفرضیة   

.الموظف  الأداءیؤثر النمط التنظیمي على   

:الفرعیةالفرضیة   

.الموظف  أداءعلى  سلبیةللنمط التنظیمي أثار   

.الموظف  أداءعلى ایجابیة  اثأراللنمط التنظیمي   

:المفاهیم –رابعا   

تلعب المفاهیم دورا رئیسیا في تحدید طریق أي دراسة أو بحث اجتماعي ، لذلك نجد 
أن الباحث مرتبط منذ البدایة بتحدید أطره الماهیة التي یستمدها من التراث النظري 

ولهذا سنحاول تحدید المفاهیم التي نرى أنها ستوضح وتسهل  الذي یحمله في طیاته ،
.من خلال فهم هذه الدراسة وإزالة الغموض الذي قد یرادف الدارس لها   

 1 ـ النمط:
تشمل العناصر  معینة،صیاغة تصوریة أو بناء عقلي لصیغة  :مثالينموذج    

لعناصر التي یتم الممیزة لفئة محددة، ومستخدم في التحلیل الاجتماعي وتعتمد ا
).1(أجل ذلك على الملاحظات المستقاة من الظواهر الملموسة تجریدها من  
 2 ـ التنظیم:

تنظیم عملیة تحلیل النشاط وتحلیل القرارات والعلاقات من أجل "   P-DRUCKER یقول  
).2(تصنیف العمل وتقسیمه إلى أنشطة یمكن إداراتها   

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

 1 - فاروق مداس: قاموس مصطلحات علم الاجتماع، - دار مدني، بط ،2003،ص281 .

 2- طلعت إبراهیم: علم الاجتماع، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، جامعة القاهرة، 1995 ، 62.
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عن قصد أو ولد تصمیمها عن وعي  أنشأتهو وحدة اجتماعیة :یعرفه انتزیوني على انه 
،لتحقیق أهداف محددة وذلك من خلال تقسیم العمل والتركیز على القوة ، واستبدال 

1" .الموظفین  

هو عبارة عن هیكل مركب من الاتصالات والعلاقات بین : "أما سیمون فعرفه على انه
2". الإفرادمجموعة من   

 عمالالأیتوقف نجاحه على  إنسانيهو عبارة عن تكوین  :"على انه  أیضاوعرفه لیكرت  ـ
3."محددة  وأنشطة أساسیةله خصائص  إنالمتنافسة لأعضائه ، كما   

  :الإجرائيـ التعریف 

، تجمعهم  التنظیم هو عبارة عن مجهودات جماعیة لمجموعة منظمة من الإفراد     
داف وعن طریق تحدید المهام علاقات رسمیة یعملون وفق خطة معینة من اجل تحقیق الأه

.والمسؤولیات   

 3 ـ نمط التنظیم :

هو الطریقة الأساسیة التي یتخذها الفرد توجیه طاقته لتقسیم العمل وتوزیعه بین وحدات      
النشاط بالمنظمة ، تحدید سلطات واختصاصات كل وحدة والعاملین بها تحدیدا یتفادى 

.الخلط والتكرار والتدخل بینهما   

 

 

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

 1- علي محمد منصور: مبادئ الإداریة، مجموعة النیل العربیة، ط2، القاهرة،2004،ص147.

 2-بلقاسم سلاطنیة: التنظیم الحدیث للمؤسسة،دار الفجر للنشر ،ط2،القاهرة ،2008،ص48.
.252نفس المرجع ،ص -3  
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 4 ـ الأثر: 

في  أماة أو السمة الدالة على الشئ ،مهو نتیجة متحققة بالفعل بمعنى المعلول أو هو علا
أن النجاح في العمل یدفع إلى تكراره الإخفاق : ،عند تورندایك)قانون الأثر(علم النفس فنجد

1.فیه یدفع إلى تجنبه  

 الأداء :

أنه قیام الفرد بالأنشطة والمهام التي تتكون منها عمله ، وهو " یعرفه أحمد صقر عاشور 
له دور فاعل في تحقیق انجاز واجبات الموكل من العامل والتي تتطلبها الوظیفة حیث 

2.أهداف المؤسسة    

المخرجات أو النتائج التي یحققها الموظف خلال تأدیة : التعریف الإجرائي للأداء یتمثل في
مهامه، والقیام بواجباته بفعالیة وبمواصفات محددة مسبقا من أجل تحقیق الأهداف المسطرة 

.من طرف المؤسسة  

 

 

 

 

 

 
ــ ــــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ـ  

 3-  احمد الزعیبي : المعجم الفلسفي ، دار الآثار ، 1996، ط1، ص 9 . 

 2_أحمد صقر عاشور:إدارة القوى العاملة، دار المعارف الجامعیة، الإسكندریة، ط ،1 ، 1985 ص 50 .
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:المقاربة النظریة:سادسا   

      رة من النمو والتكامل بحیثكبییرى أتزیوني أن نظریة التنظیم أصبحت على درجة     

  .موجه للبحوث التي تجري على التنظیماتكیمكنها أن تصلح 

باحث في تناوله لموضوع بحث سوسیولوجي معین إلى إدراج بحثه كلانطلاقا یسعى   

 ضمن مقاربة نظریة تتیح له فرصة معالجته بدقة و موضوعیة، فكما أن النظریة بحاجة إلى

ذلك بحاجةكالبحث العلمي في سبیل تطویرها و تنقیحها أو حتى ردها، فإن البحث العلمي   

مي اللازم، و الانسجام الفكري الذي یؤدي به إلىإلى النظریة، التي توفر له النسق المفاهی  

.الوصول إلى نتیجة صادقة دونما خروج عن الموضوع أو تبعثر للأفكار و تشتتها  

یجعل  فیل بأنكلنظریة التنظیم  رئیسينظری  مدخلإن الانطلاق في دراستنا هذه من خلال 
م مشكلة التكامل ووصفها هدافها في فهأ لىإو تصل  ،هذه الدراسة تفهم في اطارها النظري

عنصرتنظیمي و كذا مشكلة التكیف التنظیمي و فعالیة الإدارة كو تحلیلها و تفسیرها، و 
فكما أن تناول الباحث لهذهالمتغیرات یكون . دورها في حدوث بعض المشكلات التنظیمیة

التي تشكل متكاملا في النهایة ، فلا یمكن من الناحیة العلمیة أن نفصل الأبعاد التنظیمیة 
.علاقات أي تنظیم عن بعضها البعض  

مدخل ي لنظریة التي تهم موضوع دراستنا فانطلاقا من هذا یمكن أن نلخص المداخل ا
 لهما، مع عرض مبسط المدخل البنائي بما یستجیب لطبیعة الدراسة وأهدافه وهنظري 

. وتوضیح الأسباب التي أدت بالباحث اختیار  

: المدخل البنائي  1_  

ذاكلقد اختار الباحث هذا المدخل نظرا لكونه یتناول الجوانب التنظیمیة الداخلیة للتنظیم و   

فمن خلاله مفاهیمه ،نظرا لتصوره للتنظیم آنسق مفتوح یتأثر بمعطیات بیئته الخارجیة   

العمومیة الاستشفائیةومقولاته یمكن فهم الأبعاد المختلفة للواقع التنظیمي لمؤسسات   
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هذا في دراسته للتنظیم و السلوك الإنساني التنظیمي على التصوراتفهو یعتمد   

 فالتنظیمات حسب هذا المدخل. 1التطبیقیة للنظریة النسقیة، بحیث یعكس جانبها التطبیقي
 هي أبنیة متوافقة مع الأهداف من حیث الوحدات و الأقسام و الفروع و تدرج السلطة 

النقابي، بالإضافة إلى البناءات الغیر رسمیةالمسؤولیات و شبكة الاتصال و العمل   

 الأخرى، فكل سلوك حسب هذا المدخل، إنما یعود في طبیعته إلى طبیعة البناء التنظیمي

.ككل   

ها لتأدیة وظیفة لصالحكلوالتنظیم هو نسق اجتماعي یتكون من أنساق فرعیة تتكامل   

الجماعي لا یمكن تفسیره إلا فيبر، و یعتبر هذا المدخل أن السلوك الفردي و كالنسق الأ  

تهم، اكاالذي تظهر بوضوح إنعكاساته على تصرفات الأفراد و الجماعات وسلو  ،إطاره البنائي
ضوء  و بذلك فإنهم یرون بأنه لا یمكن الكشف عن الظواهر الإجتماعیة التنظیمیة إلافي

البناء التنظیمي انطلاقا من مقولات النسق الاجتماعي مثل ظواهر التغیب،دوران العمل و 
.الصراع و التكیف و الاندماج و غیرها  

 إن طبیعة الاحتیاجات المختلفة هي التي تحدد السلوك عندهم و إلى جانب هذا المدخل

جتماعیة و التنظیمیة وذلك نجد المدخل البنائي الوظیفي الذي ینظر إلى الظواهر الاك  

2. نسقكیفسرها في إطار البناء و الوظیفة أیضا، وفي إطار حاجات التنظیم   

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ـ  

.64،ص2001 ، الجزائر ،1 ط، الأمة دار ، والبیئة الصناعي التنظیم ، بومخلوف محمد _1  

عادل مختار الهواري،مكتبة نهضه :دفید سیلفرمان،الإطار السوسیولوجي لنظریة،ت وتقدیم- 2
.3،ص2،1980الشرق،القاهرة،ط  
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ما أسلفنا، من مسلمةكالمدخل، بالإستعانة بنظریة النسق الاجتماعي و ینطلق هذا   

ل واحد منها، و أن هذه الأجزاء وك أساسیة و هي أن هناك تكامل بین أجزاء النسق و في  

بناءا على هذا فإن المدخل البنائي عموما، قد. الأنساق الفرعیة تعتمد بعضها على بعض  

1: عالج التنظیمات في ضوء أربع تصورات هي   

ph. Selznic " و هو تصور طوره فیلیب سیلزنیك: التنظیمات أبنیة اجتماعیة توافقیة -أ  

ل إمكانیاتها بما فیها الإنسانیة،كفالتنظیمات حسبه ذات أهداف و هي تعبئ لتحقیق ذلك،   

لبناء الغیر رسمي للدفاعمما یترتب عنه ظهور الصراع مع جماعات العمل التي تكون ا  

 عن مصالحها و احتیاجاتها، لذلك وجب على التنظیم الرسمي معاملة هذا البناء التكیفي في

.ضوء الحاجات و المیكانیزمات، حاجات التنظیم بصفة عامة   

و قد طور هذا التصور بارسونز: التنظیمات هي عبارة عن انساق اجتماعیة  -ب  

اجتماعیة، و قد حاول أن یطبق المشكلات حیث اعتبر التنظیمات انساقا  " Parsons 

نسق اجتماعي، أو ما یسميكالأربع التي تواجه الأنساق بصفة عامة على التنظیم   

،"ضبط التوتر"بالمتطلبات الوظیفیة للتنظیم، و هي التكیف و إنجاز الأهداف و الكمون   

المختلفة في ضوء العلاقات اتكفتفهم بذلك العلاقات الاجتماعیة التنظیمیة و السلو   

. التنظیمیة العامة داخلیا و خارجیا بالنسبة للبیئة التنظیمیة  

و هناك تصور ثالث و هو من تطویر امیتاي اتزیوني -ج "A.ÉTZIONI " الذي  

.یرى أن الإغتراب و الصراع أمران لا تخلو منهما التنظیمات  
ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـ  

.66محمد بومخلوف،نفس المرجع،ص_1  
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الصراع ل ذلك یؤدي إلى كالتنظیم و بینه و بین بیئته الخارجیة  فاختلاف المصالح داخل 
بعض الأحیان، و یعتبر الصراع بین جماعة العمال و جماعة  الذي قد یكون إیجابیا في

رتابة العمل و كحول المصالح، بالإضافة إلى مصادر أخرى  الإدارة أبرز مظاهر الصراع
.عمله و غیرها غربة العامل عن موضوع  

ألفن جولدنر و قد طور هذا التصور: التنظیمات تنطوي على القوة و الصراع  - د  

 "A. Gouldner " فإلى جانب التكامل التنظیمي هناك علاقات قوة و صراع بین جماعات

كل و جماعاتكمختلفة باختلاف مصالحها و أهدافها و مكانتها، بل حتى بین التنظیم   

وهكذا یصبح التنظیم بمثابة نسق من القوى المتصارعة والمتعارضة المصالح. خارجیة  

بحیث یمكننا أن نقول ،یا وفیما بینها وبین الفئات الأخرى خارج التنظیم فیما بینها داخل  

_على مستوى بعض التنظیمات -بناءا على الدراسات التي تناولت هذا الموضوع أن هناك   

ثیر منكبیرا بین فئة الرؤساء والمرؤوسین المتعارضة المصالح والأهداف في كصراعا   

1. بحیث یجب أن یراعى ذلك عند دراستنا لأي تنظیم  ،الأمور  

نسقكلذلك وعلى العموم فإن مایهمنا من هذا المدخل النظري هو نظرته إلى التنظیم   

وبوصفه یتكون من من عدة أجزاء تفهم في ضوئها مشكلات التنظیم ،ما قلنا كاجتماعي   

مشكلات تنظیمیة رئیسیة التنظیم یواجه أربع كون ذلك نظرته إلىكویهمنا . وحدودها   

وتتمثل هذه المشكلات حسبه في مشكلة التكامل ومشكلة التكیف. نسق اجتماعي مفتوح ك  

".ضبط التوتر أواحتواء التوترات " ومشكلة الكمون  ،وإنجاز الأهداف   

 
ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ  

.174 ، 173 ص ، 3،ط ،1996  الاسكندریة  ،الجامعیة المعرفة دار، الصناعي اجتماع علم ، جلبي الرزاق عبد علي 1-    
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العمل على مجابهتها ل تنظیم كمتطلبات وظیفیة أساسیة یقع على عاتق  وهي بمثابة 
وهي في نفس الوقت مشكلات تنظیمیة تدفع  ،أهدافه  أجل وصوله إلى وتوفیر شروطها من

ل كومن ثم فهم  ،للمحافضة على التوازن التنظیمي الظروري  على العمل المتواصل
ات الفردیةوالجماعیة والتفاعلات والعلاقات الإجتماعیة المختلفة وفق منظور شامل كالسلو 

والعمل بطریقة توازنیة دینامیة على  ،في علاقاته الداخلیة والخارجیة  ت للتنظیملمشكلا
المشكلات والتقلیل من حدة تأثیرها على عمله مجابهة هذه   

:الدراسات السابقة : سابعا  

إطار نظري أو مرجع نظري یعود إلیه الباحث تعتبر الدراسات السابقة أو المشابهة بمثابة 
مما وصلت إلیه البحوث العلمیة ، سواء في  ولاستفادةوانب موضوعه ، لیستطیع تلمس كل ج

المجال النظري، حیث تساعده على طرح المشكلة بدقة وتحدید المفاهیم ، والمصطلحات 
وصیاغة الفروض بشكل واضح ، أو في الجانب المیداني إذ یتعرف على المناهج 

وكل هذا یساعده ویكون له عونا مرشدا في إنارة  ، توظیفهاالمستخدمه وأدوات البحث وكیفیة 
.طریقه لتفادي الأخطاء ، ومعرفة الصعوبات التي یضعها في الحسبان  

:الدراسة الأولى   

" دارة المحلیة الإالتنظیم في المؤسسات "   

:الاشكالیة   

:طرحت هذه الدراسة مشكلة تتلخص في   

الاستقلال، على عقود أربعة من ثرأك مرور بعد و الجزائریة المحلیة الإدارة تجربة إن  

 و السائدة، الاجتماعیة العلاقات طبیعة یوافق معین إداري نموذج على بعد تستقر لم
 المستوى على ذلك نكا سواءا المجتمع، في الحاصلة الاجتماعیة للتطورات یستجیب
 معناه الإداري بالنموذج هنا أقصد لا الثقافي،-الاجتماعي أو الاقتصادي أو السیاسي
 انعكاس و له، استجابته مدى و الإجتماعي بمحیطه علاقته و عمله طبیعة إنما و السیاسي،

 مجموع ذاك و مستویاته، و الأداء و العمل ثقافة و التنظیمیة، علاقاته على به علاقته
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 و المرسومة الأهداف إلى الوصول أجل من اعتمادها وجب التيالمختلفة  المیكانیزمات
 السلوك مستوى على مستقبلا تحدث أن یمكن التي التنظیمیةالاختلالات  على القضاء

.التنظیمي  

  التكامل ضعف و الضروریة التنظیمیة التحفیزات غیاب بین علاقة هناك فهل_1 

 التنظیمي؟

الكفاءة اختلال في إسهام الاجتماعیة و التنظیمیة البیئة مع التكیف لتخلف هل ثم_  2  

؟تراجعها و التنظیمیة  

بتراجع علاقة تقصیرها و الأهمیة، عالي تنظیمي عنصرك الإدارة فعالیة لضعف هلو _3  

؟الأداء و التنظیم مستوى  

:فرضیات الدراسة  

:واعتمدت الباحث في هذه الدراسة على ثلاثة فرضیات وهي  

.  التنظیمي التكامل ضعف في إسهام الاساسیة التنظیمیة التحفیزات لغیاب _  

.التنظیمیة الكفاءة اختلال في إسهام التنظیمیة البیئة مع التكیف عملیة لتخلف  _ 

مؤسسات الإدارة  داخل والانتظام الأداء مستوى تراجع في إسهام الإداریة الفعالیة لضعف_
.المحلیة  

:المنهج  

.وقد اتبعت واستخدم منهج البحث المیداني مع استعمال المسح الشامل  
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:أدوات جمع البیانات  

استفید منها في  الأخیرةدوات استخدمه الباحث الاستمارة والملاحظة والمقارنة هذه لأومن ا
.جراء مقارنات داخلیة بهدف التقییمإ  

وقد اختیار الباحث العینة الحصصیة التي رأي أنها أكثر ملائمة لطبیعة موضوع بحثه، فقسم 
وقد تم  لمكاتبعاملا یتوزعون على مختلف المصالح والأقسام وا 256مجتمع الدراسة 

.فردا 256وكان هذا مجموع أفراد العینة  %35,16اختیار عینة البحث بنسبة   

:بینت أن: نتائج الدراسة   

ساسیة لأو التكامل العناصر التنظیمیة اأهناك ضعف في مستوى التكامل التنظیمي _ 
.نوعا ما للتنظیم وعدم تجانس كبیر الاجتماعيلمؤسسة ،وأن هناك تفككا على مستوى البناء   

.هناك مشكلة تنظیمیة تتعلق بصعوبة التكیف مع البیئة التنظیمیة بكل أبعادها_   

هناك مشكلا متعلقا بضعف فعالیة الإدارة كعنصر تنظیمي مهم في المؤسسة الاداریة _
.المحلیة   

:دراسة ثانیة  

"أثر التنظیم الإداري على أداء المؤسسات الصغیرة والمتوسطة "   

:الاشكالیة   

:طرحت هذه الدراسة مشكلة تتلخص في    

انطلاقا من الإهتمام المتزاید بالمؤسسات الصغیرة والمتوسطة والبحث على ما یدعمها لتقویة 
نشاطها قي ظل الظروف البیئیة المعقدة، وعلى ضوء اهمیة التنظیم الإداري في الرفع من 

:أداء المؤسسات یمكننا طرح الإشكالیة التالیة   

والمتوسطة ؟الى أي حد یمكن أن یؤثر التنظیم الإداري على أداء المؤسسات الصغیرة   

؟ المتوسطة و الصغیرة المؤسسات في الإداري التنظیم واقع هو ما _   
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  ربحیتها مستوى على الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري التنظیم أثر ما_ 

 تهاعملیا أداء على الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري التنظیم أثر ما_ 
  الداخلیة؟

؟ عملائها رضا على الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري التنظیم أثر ما_    

 التعلم على قدرا على الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري التنظیم أثر ما_ 
 والنمو؟

:فرضیات الدارسة    

 على إیجابي بشكل الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري التنظیم یؤثر
.أدائها مستوى  

 و منهجي بشكل الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة المؤسسات في التنظیمیة العملیة تتم_
.علمي   

 على الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري للتنظیم إیجابي تأثیر هناك_
.ربحیتها مستوى   

 أداء على الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري للتنظیم إیجابي تأثیر هناك_
.الداخلیة تهاعملیا  

 رضا على الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري للتنظیم إیجابي تأثیر هناك_
.عملائها  

 قدر على الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري للتنظیم إیجابي تأثیر هناك_
.والنمو التعلم على  

.وقد اتبع واستخدام المنهج الوصفي :المنهج  
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:أدوات جمع البیانات  

الاستمارة، وقد اختار الباحث العینة عنقودیة طبقیة ومن الأدوات المنهجیة استخدمها الباحث 
مؤسسة الممثلة للمجتمع الكلي، " 293"،فقسم مجتمع الدارسة  ،وطریقة السحب فهي قصدیة

.مؤسسة  40وكان هذا مجموع العینة  %5وقد تم اختیار عینة البحث بنسبة   

:بینت أن:نتائج الدراسة   

 و منهجي بشكل الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة المؤسسات في التنظیمیة العملیة تتملم _ 
.علمي  

.لم تتحقق بالنسبة للهیكل التنظیمي والتنظیم غیر الرسمي _  

 الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري للتنظیم إیجابي تأثیر هناكلیس  _
.الداخلیة تهاعملیا أداء على  

 الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري للتنظیم إیجابي تأثیر هناكلیس _ 
.ولم تحقق بالنسبة للهیكل التنظیمي والتنظیم غیر الرسمي  عملائها رضا على  

 الدراسة محل والمتوسطة الصغیرة للمؤسسات الإداري للتنظیم إیجابي تأثیر هناك لیس _ 
.ولم تحقق بالنسبة للهیكل التنظیمي والتنظیم غیر الرسمي  والنمو التعلم على قدر على  

وعلیه یمكننا القول بأن الفرضیة العامة لم تتحقق بالنسبة للهیكل التنظیمي والتنظیم غیر 
.الرسمي   

:الفني للدارسة  الأسلوب – ثامنا  

وقمنا بصیاغة الفروض نحاول في هذه  الأهدافبعدما عرضنا المشكلة البحثیة وحددها 
الفني المتبع في الدارسة وهو عن المنهج الذي تسیر على هدیه الدراسة  الأسلوب إبرازالفقرة 

.والأداء الإداريفي معالجتها جوانب التنظیم   

:ویتحدد المنهج الدارسة كما یلي   
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 التنظیم( تعتمد هذه الدارسة في تناولها لطبیعة العلاقة القائمة بین المتغیر المستقل -1
 وتأثرعلى التصور النظري القاضي بوجود علاقات تأثیر ) الأداء(والتغیر التابع ) الإداري

البیئة الخارجیة من ناحیة ووجود  أهمیة إغفالبین مختلف مكونات البناء التنظیمي دون 
 إلىلة نظریة وعملیة تحتاج أعلاقات تناقض وصراع وتفاعل داخلي یجعل من التنظیم مس

.مزید من الفهم والتقصي   

التنظیم في ارتباطها  إلىتنظر  فأنهاللجوانب القانونیة ،  أهمیةیر كانت هذه الرؤیة تع وإذا
.وغیرها  ومكافآتبالجوانب الذاتیة والموضوعیة وكذلك الامتیازات المادیة من اجر   

دارسة التنظیم في المؤسسة الجزائریة المعاصرة والوقوف على مراحلها  إلىوهذا ما دفعنا 
.المؤسسةاقعها في خضم التحولات التي تشهدها هذه المختلفة وتحلیل سیاقاتها وتجسید و   

 إستراتیجیةوفي سعیها للبرهنة على مدى الصدق الامبریقي للفروض صاغت الدارسة  -2
 إماالدارسة الراهنة قد استخدمت طریقة المسح بالعینة ،  إن، ونشیر هنا  متكاملةمنهجیة 

: من حیث مصادر جمع البیانات ، فقد اعتمدت على   

.ثلاثة فصول التراث المكتوب في جانبه النظري والمیداني وهذا ما تطرحه في -  

       .الرسمیةوالسجلات  الإحصاءات -

.مجتمع الدراسة  إفرادعینة من  –    

:علىمعالجة البیانات فقد اعتمدت  أسلوبمن حیث  وأما  

   .التحلیل السوسیولوجي للمعطیات المتوفرة حول الظاهرة البحثیة   -

.التحلیلللبیانات وفقا لنوعیتها ومطلب  الإحصائيالتحلیل  -  

التي تلتزم بها الدراسات  الإبعادوعلى العموم تجمع هذه الدراسة منهجیا بین تلك 
.السببیةالتي تلتزم بها الدراسات  الإبعادالاستطلاعیة وبین   
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 تمهیــد:

یعتبر التنظیم من الأساسیات عند الإدارة سواء كان من حیث إسهامه في تحقیق       
أو من حیث تحقق نوع  أهداف المنظمة أو من حیث ضمان الكفاءة في أداء الإعمال ،

من التعاون كشرط أساسي لانجاز المسؤولیات والأعمال المختلفة ، وهذا فان التطرق إلى 
تعریف التنظیم بشكل دقیق ومفصل وإظهار مبادئه وأنواعه یساعد على فهم أساسیاته في 

.الإدارة   
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 2- 1 – تعریف التنظیم الإداري :

اختلف العلماء في تحدید تعریف واحد للتنظیم وصلت أحیانا إلى تناقضات شدیدة قد      
عند علماء التنظیم أنفسهم ، ولهذا فان أي دارس لموضوع التنظیم یجد أوجه مختلفة 

لتعریف التنظیم ولهذا استطرف إلى بعض التعارف الموجودة في القوامیس التي جاء بها 
:علماء التنظیم   

منظم هیئة أو نظام أو مجتمع من: الانجلیزي التنظیم على أنه   Oxford یعرف قاموس    

فیذكر   القاموس      organize أما الفعل ینظم    Boodx orsystemorcietyogonized    

                                            :منه عدة معاني أن المقصود     

.عضویة یعني إن یجعله بنیة  -  
یجعله شیئا حیا  -  
) 1(یعمل ترتیبات معینة  -  

التركیب الهیكلي بوحداته ووظائف إفرادالذین : كما یعرف التنظیم الإداري على أنه 
إداري یتعاونون معا لأداء واجبات تحقق الأهداف الموضوعة ویتمثل التنظیم 

وظائف ، وهذه في ال دروهاببتحدید الواجبات والاختصاصات وتجمیع الواجبات و 
الاختصاصات السلطة المسؤولیات  :بدورها في أقسام وإدارات ومن عناصر 

2 .،الوظائف علاقات العمل الداخلیة......الإشراف مستویات ،  
 
 
 

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 1 محمد الجوهري :موسوعة علم الاجتماع ، ط 1 ،المجلس الأعلى للثافة ،200،ص 486.

 2 مراد عبد الفتاح :موسوعة البحث العلمي وإعداد الرسائل والأبحاث والمؤلفات ، الإسكندریة،1999،ص19.
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ف التي جاء بها علماء الاجتماع حول التنظیم فنوجزها فيیأما عن بعض التعار   
: ما یلي    

ضمن التي تت   Corporate graup بالجماعة " التنظیم "ر یبماكس ف"یعرف  
 المتضامنة 

بعلاقات تقوم اجتماعیة تقوم على قواعد منظمة تحدد شروط العضویة ، كما یتم تقویة 
1.النظام الملزم لإفراد جهاز معین یتخذ شكل الجهاز الإداري  

: قد وضع عددا من العناصر الأساسیة وهي  "ماكس فیبر"ومن هذا التعریف نجد أن   

.ـ تفاعل الفرد مع التنظیم كما لانتصف شروط للالتحاق بالجماعة المتضامنة  1  

ـ وجود ضوابط أو قواعد تقوم وتضع علیها العضویة للجماعة المتضامنة وخضوع  2
.الأفراد لعملیة انتقاء وفق شروط معینة لخدمة أهداف التنظیم   

نظام ملزم یمكن على أساسه التمییز بین الشكل التنظیم وغیرها من  ـ وجود حدود3
.الإشكال الاجتماعیة الأخرى  

.ـ وجود حدود واضحة للجماعة المتضامنة  4  

ـ خضوع بنیة التفاعل للتنظیم ذاته ، لذلك فلا تبدو أنماطه بسیطة في مكوناتها  5
سلطة وتقسیم تخصصي العمل ویتضمن ذلك تصورا لما یحتویه التنظیم من تدرج هرمي لل
.وتأثیر الاثنین في طرق أداء الوظائف والمهام التنظیمیة   

ـ قیام إفراد معینین بإصدار الأوامر والتعلیمات من خلال مناصبهم الرئاسیة الوظیفیة  6
داخل التنظیم مع استخدامهم للسلطة التي تكفل قیام الإفراد بإتباع وتنفیذ الأوامر بما یخدم 

  .تنظیمأهداف ال

 

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

 1- اعتماد محمد علام :دراسات في علم الاجتماع التنظیمي ،ط1، كلیة البنات ، جامعة عین شمس ،1994،ص31.
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من هذه التعارف یتبین لنا أن التنظیم یعتبر وظیفة هامة من وظائف الإدارة ولان بمقتضاه 
تتحدد المسؤولیات ووحدات العمل داخل المنظمة التي هي مرتبطة فیما بینها ویمكن 

عن هذا التنظیم هیكلا تنظیمیا یعد إطار للعمل ینظم وظائف علاقات تنتج بما یسمى 
المختلفة بعضها مع بعض ویوفر النظام الترتیب المنطقي والعلاقات المتجانسة ، ومن 

.خلاله تتضح الفروق بین الإفراد من ناحیة المسؤولیة والمراكز والأدوار   

كل الإدارة الذي تدور فیه هو هی: التنظیم على أنه " قباري محمد إسماعیل " كما یعرف 
سائر أنساق الوظائف والأدوار والعلاقات الوظیفیة في نمط رسمي ، وصورة اتصالیة 

  )1(وحركة تعاونیة تضامنیة ، توجد بین سائر الجهود للتوصل إلى هدف أو غایة 

بمعنى أن یكون الإفراد هم العنصر الجوهري في كل تنظیم تقوم بداخله علاقات رسمیة 
غیر رسمیة وینبغي الاعتراف بدور تلك العلاقات في التكامل ووظائفها بین وأخرى 

.الجماعات الصغیرة الداخلیة في كل تنظیم   

كمل یمثل كل تنظیم نمط التعاون البشري في شكل رتیب وموحد وتحت ضغط كیان 
تنظیمي صارم یمارس السلطة ویقوم بالرقابة والتنسیق ، وتسییر الاتصال بین سائر 

اعات استنادا إلى بذل الجهود وتنظیمها وتوحیدها وتركیزها مع تقسیم الوظائف القط
 والأعمال طبق لنوع التخصصات أو الخبرة والكفاءة  

 

 

 

 

 

ــــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــــــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ  
1 محمد إسماعیل قباري :علم الاجتماع الإداري ومشكلات التنظیم في المؤسسات البیروقراطیة، ب ط ،منشأ العارف 

. 508الإسكندریة ، ص   
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  2 ـ 2 أنواع التنظیم :

یتفق معظم المفكرین على أن للتنظیم شكلین رئیسین موجودان في كل منظمة مهام كانت 
طبیعة نشاطها فالشكل الأول هو التنظیم الرسمي الذي تضعه الإدارة یحتوي على البرامج 

و الخطط التي تتبع منها الإجراءات الخاصة بتسییر الإدارة بطریقة عقلانیة بغرض 
لثاني فیتمثل في التنظیم الغیر رسمي الذي یعود تكوینه إلى تحقیق أهدافه أما الشكل ا

. عدم استعمال الإفراد للنصوص والقوانین الإداریة   

 2 ـ 2ـ أ ـ التنظیم الرسمي :

: یعرف التنظیم الرسمي على انه یتمیز بما یلي  )  etzioni) حسب ایتزیوني     

.المنفذین ـ تقسیم العمل بین الموظفین ذوي التأهل العالي وبین   

.ـ سلطة تسلسلیة   

ویعتقد ایتزیوني بأن التنظیم الرسمي من المفروض أن تؤسس علیه المنظمات كما - 
الرسمي على أنه جماعة منظمة على مستوى عال تتمتع التنظیم "محمد غیث"یعرف 

)1( .بأهداف واضحة وقواعد ولوائح مقررة رسمیا الأدوار المحدد  

بین لنا أن التنظیم الرسمي هو تلك القوانین وقواعد التي من خلال هذین التعریفین یت
توضح بشكل رسمي وتأتي من الأعلى لتطبق من طرف المستویات الذین والتي یتحدد 

  .بموجبها الأدوار والأهداف

.التي تسعى إلى تحقیق كل منظمة   

 

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

 1 محمد عاطف غیث :قاموس علم الاجتماع ، دار المعرفة الجامعیة ، الإسكندریة ، بط ،1996، ص 312.
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 2ـ 2ـ بـ التنظیم الغیر الرسمي:

التنظیم الرسمي على أنه نسق العلاقة الشخصیة الذین  "محمد عاطف غیث"یعرف       
  1ینمو بصفة تلقائیة أثناء تفاعل الإفراد داخل التنظیم الرسمي 

 كما یوجد تعریف أشمل لكل(f.roethlisberget)(w.dickson )  حیث یعرف التنظیم الغیر رسمي 

التنظیم الغیر مكتوب على ورق ویتمثل في العلاقات المتبادلة القائمة على الود  "على انه 
والكراهیة ، ویوجد منفصلا عن أي بناء اجتماعي معبر عنه بوضوح ، التنظیم  الغیر 

رسمي إلى الممارسات الغیر رسمیة التي تظهر في شكل استجابة للقواعد الرسمیة 
الممارسات الغیر رسمیة من المنظمة والمتبعة داخل التنظیم هذه  

خلال العلاقات الاجتماعیة التي  تظهر بین أعضاء التنظیم هذه العلاقات التي قد لا 
.1تتفق مع العلاقات المنظمة التي تحددها خریطة البناء التنظیمي  

من خلال هذین التعریفین یتبین لنا إن التنظیم الغیر الرسمي لا یجري على تخطیط معبر 
ى نحو رسمي بل یشمل على المعاییر الاجتماعیة والطقوس والتقالید أو یقرر عل

والمشاعر والجماعات الفرعیة التي تأثر على أداء التنظیم الرسمي لوظائفه في الوقت 
.الذي لا تكون فیه موضع الاعتراف الرسمي   

یؤثر  وبذلك فان مابین التنظیم الرسمي والتنظیم الغیر رسمي علاقة تأثیر وتأثر فكلا هما
.بالأخر   

فالتنظیم الغیر رسمي على التنظیم الرسمي خاصة إذا لم یكن هناك اتصال بین الرؤساء 
والمرؤوسین ، حیث نجد أن التنظیم الرسمي یضع قوانین لتتلاءم مع مصالح العمال لعدم 

وجود اتصال ما بینهم ولهذا یجد العمال أنفسهم أمام خلق قوانین علاقات جدیدة غیر 
. یما بینهم تؤثر  على سیر التنظیم الرسمي لوظائفه رسمیة ف  

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـ  
1 عبد االله محمد عبد الرحمان : علم الاجتماع الصناعي ، ط 1، دار النهضة العر بیة ، بیروت ، لبنان ، 

.167،ص1999  
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 2ـ3ـ مبادئ التنظیم : ـ

: تشكل مبادئ التنظیم الأسس والقواعد التي یجب مراعاتها عند وضع التنظیم تتمثل في   

 2ـ 3ـ أ ـ تقسیم العمل أو التخصص :

المبدأ یعني تقسیم أنشطة المنشاة ووضعها في مجموعات لكي تساهم بأكبر فعالیة  وهذا 
.أهمیة أكبر لهذا المبدأ " تایلور " نحو تحقیق الأهداف المنشودة ولقد أعطى   

 2ـ 3ـ ب ـ وحدة الرئاسة أو وحدة القیادة :  

ه لتفادي أي وهذا المبدأ یعني تجمیع السلطة في ید شخص واحد یعطي الأوامر لمرؤوس  
.ارتباك أو خلط في السیر العمل   

أي أن السلطة تكون مفوضة للرئیس الذي له الحق في اتخاذ القرارات الهامة للمستویات 
.الأدنى بقدر الإمكان   

 2ـ 3ـ ج ـ نطاق الإشراف أو التمكن : 

یسیر إلى عدد المرؤوسین الذین یستطیع المدبر أو الرئیس أن یتعامل معهم بكفاءة  
.ویتمثل نطاق الإشراف المدبر في الاتصال والتفویض   

 2ـ 3ـ د ـ التدرج أو التسلسل :

ویقصد به أن یتم تركیب السلطات الإداریة من الأعلى إلى الأسفل في شكل هرمي    
وكلما كان خط السلطة الذي یربط بین الرئیس والمرؤوسین واضحا فكلما كان اتخاذ 

. تصال وثیقا القرارات فعالا وكلما كان الا  

 2 ـ 3 ـ هـ ـ تلازم وتوازن السلطة والمسؤولیة :

یقصد به أن ن یكون هناك تكافؤ بین السلطة والمسؤولیة فلا توجد سلطة بلا مسؤولیة   
لا توجد مسؤولیة متعددة بدون أن یكون هناك سلطة ، فتأدیة أي عمل معین یجب أن 
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برنامج معین أن یكون لدیه السلطة  یقابله سلطة كافیة لإنجاز فالمدیر المسؤول عم
 ممارسة مهمته 

 2 ـ 3ـ وـ تفویض السلطة :

یقصد بها أن تكون السلطة المفوضة لكل أداري كافیة لضمان قدراته على تحقیق   
.النتائج المتوقعة منه   

 2 ـ 3 ت ز ـ تحدید المسؤولیات بوضوح : 

یعني أن تكون المسؤولیة التي تسند إلى أحد الموظفین محددة وواضحة وهذا یحقق   
: هدفین هما   

.ـ تجنب الفوضى عند بحث المسؤولیة   

. ـ فهم طبیعة الوظیفة والطریقة التي یجب أن تؤدى بها   

وتحدد المسؤولیة یتطلب  كتابة التعلیمات والتوضیحات والأوامر بطریق مبسطة وواضحة 
.فیها غموض لیس   

 2ـ 3 ـ ر ـ مرونة وبساطة التنظیم : 

یعني أن یكون هیكل التنظیم الإداري مبسطا قدر الإمكان وغیر معقد ، فلا یجب      
إبراز بعض المهام أو الواجبات الثانویة وإعطائها شیئا من الأهمیة ،لأن المبالغة في 

المرؤوسین بدرجة تؤدي عرقلة  إنشاء الوحدات الصغیرة یؤدي إلى كثرة عدد الرؤساء وقلة
)1(. سیر العمل   

 

 

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ  
 1 هناء حافظ یدوي : إدارة المؤسسات الاجتماعیة ، بط المكتبة الجامعیة الحدیثة ، الإسكندریة ، 2002، ص 172.
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 2 ـ 4ـ أهمیة التنظیم :

:          یعتبر التنظیم من أهم وظائف الإدارة لما یحققه من المزایا والقواعد التالیة   

ل عضو ما ـ عن طریق التنظیم وظائف تتحدد المسؤولیات والاختصاصات ، فیعرف ك 1
.أعضاء التنظیم الواجبات ومجموعة الأنشطة التي علیه القیام بها  

ـ عن طریق التنظیم یتحدد شكل الإطار العام للاتصالات داخل المنظمة وتتحدد  2
علاقات العمل ، فیعرف كل عضو من الأعضاء مكانه في نموذج التنظیم ، ویعرف 

.التنفیذ الناجح للأنشطة المحددة  علاقاته  التنظیمیة برؤسائه الذین ینتظر منهم  

ـ عن طریق التنظیم یمكن تحقیق التنسیق بین مختلف الجهود الفرعیة والجماعیة بذلك  3
یقل احتمال التعارض وضیاع الجهود وذلك لأن الجهود الفردیة عندما تنظم تنظیما سلیما 

امل لتلك الجهود تكون متوازنة ومتناسقة وتعمل داخل حدود مرسومة ، وهذا التوحید الش
.یساعد على توجیهها نحو الهدف المشترك   

.ـ عن طریق التنظیم الفعال یمكن أن یتحقق أفضل استخدام للطاقات البشریة والمادیة  4  
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 3 ـ 1ـ الأداء :

كما یمثل  مثل الأداء عنصرا هاما في التنظیم المهني باعتبار المحرك لهذا الأخیر ،ی    
المقیاس الذي یعتمد علیه للحكم على فعالیة الأفراد في المؤسسات فالأفراد في المؤسسات 
فالأداء في المنظمة سواء من ناحیة النظریة أو من الناحیة التطبیقیة استقطب العدید من 

.الدراسات والبحوث حیث كانت كلها إلى تدقیق مفهومه   

نعني بأداء الفرد للعمل ، قیامة " لأداء ویرى انه حیث نجد أن أحمد صقر عاشور یعرف ا
بالأنشطة المختلفة والمهام التي یتكون منها عملیة ، حیث یمكننا أن نمیز بین ثلاثة أبعاد 

كمیة الجهد المبذول ، نوعیة :جزئیة ، یمكن أن یقاس أداء الفرد علیها ، وهذه الأبعاد هي 
1" الجهد ، ونمط الأداء   

هذا التعریف وأردنا تحلیله نرى بأنه یقصد بكمیة الجهد تعبیرا عن الطاقة  إذا ما تمعنا في
الجسمیة والعقلیة التي تبذلها في العمل من طرف الفرد وخلال فترة زمنیة معینة والمقاییس 

التي تقیس سرعة الأداء خلال هذه الفترة وكمیة یهبر عنها بالبعد الكمي ، أما نوعیة 
جودة والمهارة المطلوبة وأما نمط الأداء فیقصد به الأسلوب الجهد فیعني به مستوى ال

أنشطة ( الذي من خلاله یبذل هذا الجهد في العمل أي الطریقة التي تؤدي بها الأنشطة 
).العمل   

النتیجة المتحصل علیها في أي میدان عمل " ویعرف عاطف محمد عبید الأداء على أنه 
سة عمل ما والمعبر عنها بوحدات قیاس معینة ، كالنتائج التي یتم تحقیقها لدى ممار " 

ویعرف بأنه مجموعة من المعاییر الملائمة للتمثیل والقیاس التي یحددها الباحثون والتي 
.یمكن من إعطاء حكم قیمي على الأنشطة والنتائج وعلى أثار وعلى البیئة الخارجیة   

ین یستخدمونه فالنسبة للمؤسسة من هذه التعارف یتضح أن لنا أن الأداء یتعدد الأفراد الذ
فهو مردو دیة المؤسسة وقدرتها على المنافسة وبالنسبة للفرد العامل فالأداء یمثل ویعني 

.یحتویه من ظروف ومهام له مناخ العمل وما   

ـــ ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ  

 1 أحمد عاشور صقر : أداء القوى العاملة ، دار المعارف الجامعیة ،الإسكندریة ، ط 1،1985،ص 50.
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  ـ 2ـ تقییم الأداء :

قییم الأداء له عدة معاني ،حیث یعتمد علیه المفكر أو المؤول داخل المنشأة من إن ت  
أجل معرفة مدى نجاعة التكوین والتأهیل الذي قام الفرد داخل المؤسسة حیث تعد فكرة 

.تقییم الأداء من أهم الخطوات الواجب الاعتماد علیها من أجل معرفة مدى كفاءة الأفراد   

یم الأداء تجدر بنا الاستعانة بتعارف بعض الباحثین الذین تطرقوا ومن أجل فهم عملیة تقی
.إلى هذه العملیة لأنها تمثل أحمد ركائز أنظمة تسییر الموارد البشریة   

یعرف تقییم الأداء بأنه عملیات موضوعیة لحجم ومستوى ما تم انجازه ، كما یطلق علیه 
العاملین لعملهم ومسلكهم وتصرفاتهم اصطلاح تقدیر الكفاءة ، ویعني تحلیل وتقییم أداء 

فیه قیاس صلاحیتهم وكفاءتهم في النصوص بأعباء عملهم الحالي وتحملهم لمسؤولیات 
.وإمكانیات ووظائف ذات مستوى أعلى  

وهناك من یرى أن تقییم الأداء هو كفایة العامل لبعض الحكم الموضوعي على مدى 
ل إلیهم وعلى سلوكهم وتصرفاتهم أثناء مساهمة العاملین في انجاز الأعمال التي توك

العمل وعلى مقدار التحسین الذي طرأ على أسلوبهم في أداء العمل ، وأخیرا على معاملة 
زملائه ومرؤوسیهم ، وهذا یعني أن الهدف من قیاس كفاءة العامل هو تقییم عمله الذي 

  )1(أتمه خلال فترة زمنیة معینة وتصرفاته مع من یعملون معه 

نجز ي كذلك الطریقة والعملیة التي یستخدمها أرباب الأعمال لمعرفة أي من الأفراد أویعن
  .ىالعمل وفقا لما ینبغي أن یؤد

نه عبارة عن الطریقة التي یتم بواسطتها إعطاء قیمة أو درجة أو وزن للجهد البشري من ا
البشري  نشأنها أن تساهم في معرفة مستوى في الأداء والفعالیة والانجاز للعنصر

)2(والخاضع للقیاس   

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

 1عاطف محمد عبید :إدارة الإفراد ،دار النهضة العربیة ،بط 1964،ص 457.

 2 عمر عقیلي : إدارة القوى العاملة ،دار زهران للنشر والتوزیع ،عمان ،بط 1996،ص191،229 . 
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العملیة التي یتم بواسطتها قیاس حجم ومستوى ما تم انجازه  :"ویعرفه مصطفى شاویش 
1.بالمقارنة مع المطلوب انجازه كما ونوعا   

یتضمن إصدار حكم على أنشطة مهنیة قام بانجازها عامل ما " كما یرى إن تقییم الأداء 
في مدة زمنیة محددة وفي إطار تنظیمي ما ، ویجب أن یرتكز هذا الحكم على معاییر 

وقواعد معینة بشكل یمكن المقیم من تكوین رأي عام موضوعي على مردود  واضحة
  2"وطاقات الفرد المقیم 

ویترتب على هذا التقییم وصف الفرد بمستوى كفایة أو جدارة واستحقاق معین ممتاز،جید 
  3"جدا ، مقبول ، ضعیف جدا 

وكملخص لما ذكرنا في التعارف فان تقییم الأداء یشیر إلى العملیة الإداریة التي 
بمقتضاها تستطیع المنظمة قیاس أو تجدید مدى أداء العامل في حدود ما تجب إن یؤدیه 

خلال فترة زمنیة معینة ، ولضمان فعالیة تقییم الأداء لابد من توافر بعض الخصائص 
:ي التي یمكن تلخیصها فیما یل  

یجب أن یكون الفترة بین الأداء العقلي وبین قیاسه وتقییم بسیطة : التوقیت السلیم )  1
.جدا السهولة وضمان فعالیة التقییم والاستفادة من اكتشاف الانحرافات في حالة وجودها   

تعتبر معاییر الأداء بمثابة وسیلة للتقییم ،وتبسیطها على قدر : وضوح معاییر الأداء )  2
.مكن لتعكس الأهداف بدقة ویسهل من إجراءات تقییم الأداء ما ی  

عند قیاس أداء عنصر العمل یجب الأخذ بعین الاعتبار : مراعاة العوامل الإنسانیة )  3
 أننا نتعامل

ـــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـ  

 1مصطفى شاویش :إدارة الموارد البشریة ،دار الشروق ،،عمان ،بط ،1996،ص 85. 

 2 شحاذة نظمي : إدارة الموارد البشریة،دار الصفاء ،عمان ، ط1،2000،ص 60.

 3 عبد الغفار حنفي : السلوك التنظیمي في الموارد البشریة، ، دار الجامعیة ، الإسكندریة ، ب ط ، 2002، ص362. 
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مع عناصر بشریة لها من السمات والخصائص ما یمیزها عن باقي عناصر الإنتاج 
الخ....الإحساس ،التقدیر ، الرضا  :بالتالي یلزم  إدراك الكثیر من المعاني مثل   

.وأثر كل منها على الإنسان   

من حیث تغطیة الأنشطة المختلفة والمسؤولیات المختلفة بالمنطقة حیث : الشمول )  4
.یلزم التقییم الشامل للتعریف على كل عوامل الضعف والقوة   

أو غیر الرسمیة بصفة دائمة بعض أنواع الرسمیة  الأفرادتخدم أرباب العمل و سی)  5
لتقییم الأفراد فمثلا یلجأ الفرد إلى ذلك عندما یتناقشون حول أداء الآخرین لمسؤولیاتهم 

. 1" وكذلك بالنسبة للهیئة الإداریة  

 3 ـ3 ـ مكونات الأداء :

تتمثل مكونات الأداء في الأنشطة والمهام التي یحتویها العمل والارتباطات بین هذه   
:الأنشطة والمهام ویمكن تحدیدها في   

 3 ـ 3ـ 1 الأنشطة والمهام التي یتكون منها الأداء :

تتمثل المهمة في النشاط الفكري أو العضلي الذي یقوم به العامل في ظروف معینة    
. 2"سمیة ، وذلك قصد الوصول إلى غرض معین أو هدف ما وتنفیذ عملیات ر   

ولمعرفة هذه الأنشطة والمهام التي یتكون منها الأداء تقوم بتقییم العمل الذي یمكننا من 
وصف دقیق لنشاطات العامل، وبالتالي فتحلیل هذه النشاطات یبین لنا مجموعة من 

.الحركات التي یقوم بها العامل في مدة زمنیة معینة   

 أن تجمع الأنشطة إلى المهام والمهام إلى الأعمال یقوم على تحدید:" یرى أحمد صقر  
بحیث تساعد هذه العلاقة في إعادة تصمیم التنظیم " علاقات التكامل بین هذه الأنشطة   

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

. 363نفس المرجع،ص:عبد الغفار حنفي1   

 2 أحمد صقر عاشور : إدارة القوة العاملة ،دار النهضة العربیة ، بیروت ، بط ،1983، ص32.
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ككل ، وهو یرى كذلك أن دراسة هذه العلاقة لا تقتصر فقط على الأنشطة و المهام وإنما 
تتعداه إلى علاقات بین مختلف الأعمال ومعرفة العلاقات الداخلیة والخارجیة بین 

1"الأنشطة ، وهذا یترتب عنها عادة تصمیم العمل ككل    

 3 ـ 3 ـ 3الأداء :

الجهد المبذول ، القدرات والخصائص الفردیة : إن الداء تحدده ثلاث عوامل رئیسیة وهي  
، حیث قدم أحمد صقر عاشور تفسیر لكل ) في وظیفته ( ، إدراك الفرد لدوره في عمله 

:هذه العوامل الثلاثة   

 3 ـ 3 ـ أ الجهد المبذول :

بعكس درجة حماس الفرد الأداء عمله بحیث إذ ما بذل الفرد مجهود معین فهذا الآن     
) .هناك دافعیه ( هناك دوافع تحفزه للقیام بهذا العمل   

 3 ـ 3ـ ب القدرات والخصائص الفردیة :

.    حیث یمثل قدرات الفرد وخبراته السابقة التي تحدد درجة فعالیة الجهود المبذولة  

انطباعات الفرد عن الأنشطة والمهام التي یكون منها عمله وعن الكیفیة التي  ویقصد به
. 2یجب أن یتخذها لیمارس دوره في المؤسسة بالشكل المطلوب منه   

وعلیه فان الأداء یتوقف على مدى قدرات وتأهیلات الفرد لأداء عمله كما یتوقف هذا 
ة تطبیق هذه القدرات في مجال على ما توفره ظروف وبیئة العمل من مؤهلات لإمكانی

.العمل   
 

 

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

33نفس المرجع ، ص: د صقر عاشور أحم 1  

.33إدارة القوة العاملة،دار النهضة العربیة،بیروت،بط،ص:صقر عاشور دأحم2  
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 3 ـ 4 وظائف تقییم الأداء :

:  لتقییم الأداء وظائف عدة نذكر منها    

متابعة تنفیذ الأهداف الاقتصادیة للوحدة الإنتاجیة الكمیة والقیمة وذلك للتعرف  1ـ 4ـ  3
على مدى تحقیق الوحدة للأهداف المحددة لها مسبقا للفترة المحددة استنادا إلى البیانات و 

.الإحصائیات التي توفرها الجهات المختصة عن سیر النشاط الإنتاجي في تلك الوحدات   

على كفاءة الأداء الإنتاجي للتأكد من قیام الوحدة الإنتاجیة بممارسة  الرقابة 2ـ 4ـ  3
نشاطاتها وتنفیذ أهدافها بأعلى درجة من الكفاءة وذلك بتشخیص الانحرافات وأسبابها و 

العمل على إزالتها مستقبلا ، وهنا یجب التأكد من أن الوحدة قد استخدمت كافة مداخلاتها 
.بأعلى كفاءة ممكنة   

تحدید الجهات المراكز الإداریة والمسؤولة عن حصول الانحرافات والاختلافان 3ـ 4ـ  3
.التي تحدث نتیجة التنفیذ   

البحث والتحري عن الحلول والوسائل المناسبة لمعالجة الانحرافات والاختناقات  4ـ  4ـ  3
.مع ضرورة اختیار البدائل المتاحة وبأ قل التكالیف   

مستوى الأداء نتیجة المهارات والمعلومات المكتسبة من  قیاس الارتفاع في 5ـ 4ـ 3
)1(التكون   

 3 ـ 5 معوقات تقییم الأداء :

:من أهم الأخطاء الشخصیة أو الإنسانیة التي تم حصرها في عملیة تقییم الأداء ما یلي   

ـــــ3 ــــــ5 ــــ كمه في ذلك في قیام الرئیس بالإسناد في ح=ویتمثل : الانطباع الشخصي ) 1 ــــ
تقییم الأداء مرؤوسه على أساس افتراض خاطئ حیث یفترض المقوم أن الفرد الممتاز في 

 عمل معین ممتاز في كل الأعمال 
ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ   ـ

.125،ص،1997إدارة الموارد البشریة،المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر والتوزیع،بیروت،لبنان،بط،:بربر كامل1  
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الأخرى ومن ثم فان تقییم أداء الفرد في هذه یرتكز على انطباع الشخص أو حكم 
.عشوائي مما یعد ظاهرة خطیرة في مجال عملیة تقییم الأداء   

ـــــ 3 ــــ5 ــــ یتمیز التقییم بعدم عدالته لبعده عن الموضوعیة والسلامة : ز التحفی) 2 ــــ
والصحة سواء لحصول الفرد على تقدیرات أقل أو أعلى مما یستحق ، حیث قد یستند إلى 

الانفعال أو العاطفة أو الإحساس أو الأداء والشخصیة كما قد یركز على : عوامل منها 
.عوامل مثل القرابة أو الصداقة أو الخصومة   

ـــــ3 ـــــ5ـــ یتمثل ذلك في تقییم أداء العاملین على أسس عشوائیة تهدف في :التساهل ) 3 ــــ
مجموعها إلى تحقیق نتائج ایجابیة للعاملین على سواء ، بغض النظر على التفرقة أو 

.التفاوت الفعلي في مستوى الأداء   

ـــ5ـــــ3  ئیس إلى تقییم أداء المرؤوسین تقییما وتتمثل هذه الظاهرة في اتجاه الر : التشدد) 4ــــ
منخفضا في أغلب الحالات ومن النادر أن یصل تقدیره إلى تقییم عال والسبب في هذه 

الاتجاه عادة ما یرجع إلى الشخصیة الرئیس وصفاته الجامدة ومسلكه الخشن ونظرته إلى 
.مهارة والكفاءة الغیر نظرة تتسم بأنهم أدنى منه مستوى وأقل منه مقدرة أو دونه في ال  

ــــ5 ـــ 3 وتتمثل هذه الظاهرة في میل المقوم نحو تقییم أداء العاملین : الاتجاه الوسیط ) 5 ــ
تقییما وسطا للأغلبیة منه وتسود هذه الظاهرة بسبب جهل الرئیس بالبیانات الخاصة 

 بالمرؤوس 

لدیه تتطلبه عملیة التقییم أو عدم اهتمام الرئیس أو تقدیره  أو عدم توفیر الوقت الكافي
) 1(لعملیة التقییم   

 

 

 

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــــ ـــ  

.621- 619،ص1980تنظیم الأعمال،الأسس والأصول العلمیة،دار النضة،بیروت،بط،:علي الشرقاوي:عمر غنایم1  
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:أهمیة وأهداف تقییم الأداء كالآتي ) 6ـ 3  

:ـ أ أهمیة تقییم الأداء  6ـ  3  

:یمكن تلخیص أهمیة تقییم الأداء الآتي   

.للموارد البشریة ـ إن تقییم الأداء یتمثل في الاستخدام الأمثل  1  

ـ یوضح العلاقات التبادلیة بین المشروعات والالتزام بها ، فیساعد تقییم الأداء على  2
.التحقق من الوحدات بوظائفها بأفضل كفاءة ممكنة   

ـ ترتبط أهمیة تقییم الأداء ارتباط وثیقا بالتخطیط على كافة المستویات سواء على  3
.اعي أو مستوى المؤسسة المستوى الوطني أو المستوى القط  

:ـ كذلك یساعد تقییم الأداء على ما یلي  4  

.توجیه العاملین في توجیه أعمالهم *  

.توجیه إشراف الإدارة العلیا *   

تحقیق التنسیق بین مختلف أوجه النشاط بمنشأ سواء ما یتعلق في الإنتاج أو تسویق * 
.تمویل أو إفراد   

.توضیح سیر العملیات الإنتاجیة *   

  1تحقیق معاییر الجودة للإنتاج على أساس المواصفات المحددة للإنتاج * 

كما أن تقییم الأداء یرتبط وثیقا بالوحدة الاقتصادیة نتیجة لارتباطها بأهداف و حقول 
أنشطة الوحدة الإنتاجیة مما یتعدى دائما بأن یكون عملیة اختیار المؤشرات أو المعاییر 

إمكانیاتها المتاحة بما یتناسب وینسجم مع طبیعة النشاط الذي متفقة مع تنظیم الوحدة و 
 تزاوله وحسب النظام الذي تعمل فیه ، والخصائص الفنیة التي تتمیز بها الصناعة التي 

ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـ  

 1 عقیل جاسم : تقییم المشروعات ،، المجدولات للنشر ، عمان ، الأردن ، ب ط ، 1999 ، ص 120.
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تنتمي إلیها الوحدة إضافة إلى ذلك فان تحدید هذه المؤشرات یتوقف إلى حد كبیر على 
  زبائن ، منافسة ، تطورات( نوعیة ضرورة اقتصادیة الآن ضغوطات السوق من 

)كنولوجیة   

ات نوعیة وجودة ، فالتقییم هنا یمكن من تصحیح تفرض على المؤسسة منتجات ذ
.الأخطاء المهنیة ویشجع على الأداء الجید   

تقییم الأداء مرتبط أیضا بضرورة تنظیمیة فهو یسمح بالحكم على مدى تكییف 
المستخدمین في وظائفهم وكذلك على نوعیة الهیاكل التنظیمیة للمؤسسة ، تقییم الأداء 

لعامل الذي یقوم به مدى فعالیة في الأداء ویضطلع على یستجیب لحاجة فردیة ، فا
1مستوى تحسنه   

رفع معنویات العمال الذي وهذا عند إحساس العمال بأن : وتتحلى أهمیة الأداء كذلك في 
جهودهم وطاقتهم المبذولة لم تذهب هدرا وهي محل اهتمام وتقدیر من طرف الإدارة ومن 

.سم رفع روحهم المعنویة   

یساعد في تحدید مدى فعالیة المشرفین والمدیرین في تطویلا وتنمیة الأفراد الذین *
.یعملون تحت إشرافهم وتوجیههم   

كما یمكن أن تؤدي نتائج تقییم الأداء رفع في الأجور وصرف مكافآت للعمال * 
 مع إمكانیة ترقیتهم 

.یزود الإدارة بمختلف المعلومات عن أداء الأفراد *   
2یعتبر وسیلة أداة للتقییم ضعف العمال مع اقتراح أجراء لتحسین الأداء  *  
 
 
 

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ  

 1 أحمد صقر عاشور :إدارة القوى العاملة ،دار المعارف الجامعیة ،الإسكندریة ، ط1 ، 1985، ص 120.

.365مرجع سابق ، ص : عبد الغفار حنفي 2  
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:ـ ب أهداف تقییم الأداء  6ـ  3   
تنطلق أهمیة التقییم من أنه یوفر لنا معلومات وبیانات عن الكیفیة التي یتم فیها 

ییم انجاز المهام المسؤولیات من حیث مستوى درجة إتقانها ، وأننا من خلال التق
نستطیع أن نحدد المسؤولیة ومن ثم إجراء المحاسبة والمساءلة عن الإهمال أو 

سواء الاستعمال أو عن حدوث المخالفات والأخطاء ، ویمكن استخدام هذه 
المعلومات كأساس لتحسین وتطویر أداء العاملین وضبط السلوك الوظیفي ضمن 

.قنوات وإجراء مخططات لها سلفا   
:تقییم الأداء المرجوة منه كما یلي  ویمكن تحدید أهمیة  

أن نتائج التقییم هي التي تقرر مستوى الفعالیة والانجاز على مستوى )1
المنظمة وعلى مستوى الفرد الواحد ویمكن أن تكون قاعدة هامة في مجال 

.تخطیط القوى العاملة في المنظمة وعملیة الاستقطاب من سوق العمل   
لأداء یكشف عن القدرات والجهد المبذول للعاملین قیاس ا: الترقیة والنقل ) 2

وبالتالي ترقیة المبدعین والكفء ، إلى وظائف أو درجات أعلى وقد یكون 
وسیلة لإحداث التوازن في المنظمة من خلال عملیات النقل وحسب 

الإمكانیات والقدرات الفردیة موضع التنفیذ ، وتقسیمها في مرحلة لاحقة 
ة وانعكاسات هذه البرامج على الأداء والانجاز في لتحدید مستوى الفائد

.المؤسسة   
في ) أي المهني ( كما یهدف تقییم الأداء إلى قیاس مردود الفرد اتجاه عمله 

الحاضر أو أدائه في السابق من أجل مقارنته إما بكمیة الإنتاج أو مقارنته 
.بأفراد یعملون في نفس مركز العمل   

:بها المؤسسة حیث أن أهدافه تتمثل في  وتقییم الأداء عملیة تقوم  
.یمثل أداة اتصال بین العمال والمسؤولین والرؤساء *   

یكشف عن مختلف قدرات العاملین ویمكنهم من الاستفادة من الترقیة * 
.والحصول على مناصب قیادیة علیا   
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وعرض  یشكل أداة لتقییم العاملین واتجاه نقاط ضعفهم ونقائصهم ،* 
اقتراحات وإجراءات لتحسین أدائهم ویكون عن طریق إما تكون داخلي أو 

.خارجي لتحسین هذا الضعف   
یساعد في الحكم على مدى الإسهام في تحقیق أهداف المؤسسة وعلى * 

.انجازهم الشخصي   
یزود متخذي القرارات في المؤسسة والمقیمین والمسؤولین بمختلف *

.لالمعلومات عن أداء العما  
:وأوجز كامل بربر أهدف تقییم الأداء في التحقیق هدفین رئیسیین وهما   

وذلك عن طریق تحدید اتخاذ القرارات المتعلقة بفعل العمال وترقیتهم أو : هدف إداري )1
.الاستغناء عنهم   

وذلك عن طریق تحدید لنقاط الضعف عند العمال واستغلالها للتغلب : هدف تطویري ) 2
ة إلى هذا زیادة تحفیز العمال وهذا عن طریق استخدام طرق موضوعیة في علیها بالإضاف
1عملیة التقییم   

:ـ ج أغراض تقییم الأداء  6ـ  3  

:هنالك أغراض عدیدة لتقییم الأداء نذكر منها   

:تقییم الأداء والأغراض الإداریة )1  

.یستخدم كأساس لتعدیل أجر أو مرتب الفرد  -  

.یفید في تقریر من ینقل إلى وظیفة أو عمل آخر ، ومن یتم ترقیته ومن یستغنى عنه  -  

.یستخدم كأساس في تحدید أسالیب ووسائل الاختیار والتي تتلاءم ومتطلبات العمل  -  
ــــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـ  

.125،ص1997،بط،المؤسسة للدراسات والنشر والتوزیع،بیروت،لبنان،إدارة الموارد البشریة: كامل بربر  1  
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.هو أساس لتحدید الاحتیاجات التدریبیة للفرد  -  

.تفید كمدخل لتخفیض قوة العمل  -  

إذا ما استخدم التقییم لهذه الأغراض والغایات فانه یستند على مقارنة أداء فرد ما یغیره 
من الأفراد ، وذلك نجد أن دور المشرف وغیره من الإداریین بما في مدیر إدارة الأفراد ، 

) .1(هو التقدیر والحكم على أداء الأفراد ، وهذا مابین في الشكل رقم   

:الأفراد  تقییم الأداء وتنمیة) 2  

قد یستخدم أیضا تقییم الأداء لأغراض تنمیة الفرد وبذلك فانه یتطلب تزوید الأفراد بعدة 
:جوانب هي   

)معاییر الأداء ( ـ بالمعلومات عن الأداء المتوقع من خلال المشرف   

.ـ بالمعلومات عن نتائج المترتبة على الأداء   

دتهم على مقابلة هو متوقع في انجازه ولم ـ النصائح والتوجیهات والتدریب الملائم لمساع
.یتحقق بعد   

.ـ أساس تخطیط المسار الوظیفي والتنمیة والتدریب   

إذا ما استخدم التقییم لهذه الغایة أو الهدف ، فان أساس المقارنة هو الأداء الفعلي بمعیار 
و العمل المطلق أي بالمعیار أو المستوى المقدر ، وبذلك نجد أن دور المشرف ه

كمستشار ، موجه ومرشد أو مدرب ،وتوجه النتائج المستخلصة من التقییم إلى المشرف 
1والفرد   

 

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ــ ــ  

36،ابق ، صس مرجع: عبد الغفار حنفي  1 .   
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یمثل أغراض تقییم الأداء)1(رقم لشكلا  

 

 ـ

 

 

 

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

370المرجع السابق ، ص :عبد الغفار حنفي   

د               الغرض من تقییم الفر    

  تنمیة الفرد الأغراض الإداریة

 توفیر معلومات لاتخاذ قرارات 
 متعلقة بتعدیل هیكل الأجور ، النقل

 الترقیات ، تخفیض القوة العمل 

 تنمیة وتطویر الأداء من خلال 
 توجیه الفرد وإرشاده كما هو 

 متوقع ومطلوب 

الغرضحدد وعرف   

 الأداء النسبي للفرد بالمقارنة مع 
)معیار رئیسي ( زملائه الآخرین   

 مقارنة الأداء بمعاییر مقدرة 
)معاییر أو مستوى مطلق ( مسبقا للأداء   

 أسس ومعاییر المقارنة  

 أسلوب التقییم              التقییم المستند على النتائج  تقدیر الفرد وترتیبه 
 
 

 دور المشرف     یمارس دور المستشار  تقدیر وحكمي 

الفرد المشرف ، سجلات الأفراد ، 
آخرین لهم علاقة بالإجراءات الإداریة 

 التي تتخذ 
 
 

 
 الفرد والمشرف 

 

 توزیع المعلومات المتعلقة بالتقییم  
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:بالتقییم یقوم الذي من د ـ 6 ـ 3  

المسؤولین أساس عن أجراء عملیة التقییم ، ولكن هناك في الغالب أسبابا المشرفون هم 
الأفراد والجماعات زملاء العامل والتابعین : تدعو إلى مشاركة آخرین في التقییم مثلا   

.ـ المشرف أو الرئیس المباشر للفرد  1  

الأسلوب  یعتبر التقدیر والحكم على الفرد من خلال المشرف المباشر الدخل التقلیدي و
الأكثر استخداما وانتشارا من المشاركین أكدوا على اعتبار المشرف المباشر كأحد 

 من الأسالیب الأخر فقد اتضح أن 95%القائمین بالتقییم لأنه

مركزه یمكنه من التعرف على متطلبات العمل ومراقبة الفرد أثناء العمل ، وإعطاء حكم 
.وتقدیر أفضل عنه   

:الزملاء  ـ التقییم عن طریق 2  

یسمى هذا الأسلوب أیضا بنظام التقییم المتبادل ، حیث یقوم كل فرد بتقییم كل أعضاء 
جماعة العمل الآخرین عن طریق ما یسمى بالتقییم السري ، وقد أدخل على هذا الأسلوب 
یستخدم جنبا إلى جنب مع التقییم عن طریق المشرف الإداري المباشر وأعضاء الجماعة 

إلیها الفرد الخاصة في مجال التقییم للفرد الذي ینتمي للهیئة الإداریة ، قبل التي تنتمي 
اتخاذ قرار خاص بأحد أفراد الإدارة فیما یتعلق باحتیاجاته من التدریب ،وإمكانیة ترقیته ، 

أو ما شابه ذلك ، فان الرئیس المباشر یتصل بالأفراد الذین یعمل معهم هذا المشرف 
هم بشأنه ولتقییم أدائه للتعرف على وجهة نظر   

:ـ مدخل التقییم الذاتي 3  

إعطاء المرؤوسین لتقییم أنفسهم وهذا التقدیر الذي یعطیه الفرد لنفسه لا یشكل جزءا من 
. التقییم الرسمي الأداء الفرد   
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:ـ تقییم الفرد من خلال التتابعین  4  

ن الرئیس والمرؤوسین یعتبر هذا مفید في مجال بناء وتنمیة وتطویر علاقات جیدة بی
ویعتبر هذا مفیدا أیضا لهؤلاء المشرفین الذین یرغبون في تحسین وتنمیة العلاقات 

1الإنسانیة   

:من الذي یطلع على التقییم ) هـ   

2:هناك ثلاثة مجموعات في العادة تطلع على تقاریر الأداء وهي  

:ـ إدارة القسم 1  

الأشخاص لهم حق الإطلاع على نتائج تقییم الأداء هم الجهاز الإداري التنفیذي،  إن
المشرف المباشر، المشرف الثاني من المشرفین، وهذا حتى یتمكنوا من اتخاذ القرارات 

.اللازمة وتحقیق الفاعلیة في التعاون خاصة في فیما یتعلق باحتیاجات تحسین الأداء  

:ـ إدارة شؤون الموظفین 2  

عادة تتوفر سجلات تقییم الأداء لأشخاص آخرین في المؤسسة خارج القسم الذي یعمل 
فیه العامل وذلك على أساس العلم بالشئ فقد یحدث هذا غالبا عند ما یكون احتمال 

.الموظف   

:ـ الموظف 3  

إن العدید من المؤسسات عدلت من أنظمتها بحیث تسمح للعامل بالإطلاع على ملفه 
.الشخصي  

 

 
  373،  372مرجع سابق ص : عبد الغفار الحنفي  1

  110مرجع سابق  ، ص  : كامل بربر  2
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 الــــــــــخلاصة :

الأداء وتقییم الأداء موضوع واسع من السهل الإحاطة بكافة جوانبه في بحث أن    
والتقییم ذاته هو وسیلة ولیس غایة فمن نتائج التقییم نستطیع التعرف على  صغیر ،

مشكلات القوى العاملة ومستوى الأداء والانجاز وعلى نقاط القوة والضعف لتعمل 
المؤسسة على التخلص والتقلیل منها ، من خلال برامج تكوین وتطویر من خلال المراقبة 

ة التي تساعد على تطویر وتحسین الأداء ، وتقییم والإشراف وإصدار التعلیمات ، الأنظم
الأداء یجب أن یرتكز على معاییر واضحة ومفهومة ویكون للإستراتیجیة من خلال العمل 

الرئیسي والتوثیق للإجراءات والقوانین والتعلیمات ولوائح العمل ومراجعة وتوزیع الأدوار 
الصلاحیات وأسلوب اتخاذ القرار وتحدید المسؤولیات والواجبات دون ازدواجیة وتحدید 

والمشاركة الفعالة بین الرئیسین والمرؤوسین لمزید من التعاون والتنسیق والعمل كفریق 
لتحقیق الكفایة الإنتاجیة وفي ظروف عمل مواتیة تهیئ للموظف بیئة عمل تساعد على 

الإصلاح تحقیق أعلى معدلات الانجاز الكمي والنوعي ولابد من أن یتجه التقییم نحو 
ولیس كأداة عقلیة تسلطیة لتسجیل الهفوات والأخطاء الفردیة وأثره على المعنویات وإحباط 

العاملین وعدم الاستقرار و الآمن الوظیفي ،وبالرغم من أن التقییم هو عبارة عن تقدیر 
شخص للمقیم إلا أن استخدام المنهجیة العلمیة في التقییم قد تعزل أو تخفف من أثر 

.ونحو المنظمة وأهدافها القریبة والبعیدة التحیز   
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 تمــهید :

دور حیوي في الوقت الخاص ، نتیجة للنمو الكبیر في الحجم  الأفرادصبح لإدارة أ     
المنظمات ، وتنوع أنشطتها وتعقدها ، مما یستتبع بالضرورة توفیر الموارد البشریة 

واحتیاجات ومتطلبات العمل ، فوظیفة الأفراد موجودة في كل  المتوافقةالمناسبة و 
المنظمات أیا كان حجمها ، ولكن التفاوت بین المنظمات یمكن في من یمارس هذه 

الوظیفة ففي المنظمات الصغیرة قد تمارس بواسطة المدیر ، وبذلك تعتبر هذه الوظیفة 
الأعباء لطاقة المدیر ، یبدأ في جزءا من مهام المدیر ، ومع كبر حجم المنظمة ،وتجاوز 

إسناد هذه الوظیفة إلى فرد أو أكثر وبذلك نجد في المنظمات الكبیرة الحجم إدارة وظیفیة 
.مخصصة لإدارة الأفراد   
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 4-1-تعریف تسییر الموارد البشریة : 

التطور والمحافظة على الموارد  هو مجموعة النشاطات التي تتمثل في الاكتساب ،      
ویعني هذا إن تسییر الموارد " البشریة التي تحتاجها منظمة عمل من اجل تحقیق أهدافها 

البشریة هي عبارة عن الاستخدام الأمثل والعقلاني للموارد البشریة التي تعرف على أنها 
لهذا الغرض تحقیق  الاحتیاطي من الكفاءات ، المعارف والتأهیلات التي یمتلكها الأفراد

1"المنظمة لأهدافها المسطرة   

4-2- وظائف إدارة الموارد البشریة: إن أهداف إدارة الموارد البشریة تختلف من 
مؤسسة إلى أخرى وهذا حسب البیئة التي تعیش فیها المؤسسة والتي أسالیب معینة لتنظیم 

:نوجزها فیما یلي  العلاقة بین الإدارة والعاملین والتي تتمثل في أربعة وظائف  

4-2-1 تهیئة إدارة الموارد البشریة :وتتمثل في : وتتمثل في إحضار القوى والتوعیة 
.المقررة في توظیف الوظائف لتمر بعدها بسلسلة من إجراءات الاختیار والتعیین   

4-2-2 تطور القوى العاملة : وتتمثل في رفع كفاءة العاملین بالمؤسسة عن طریق 
.علمیة لتحقیق الكفاءة الإداریة بأقل وقت ممكن  أسسوجیه بناء على التدریب والت  

4-2-3 مكافآت القوى العاملة : وتتمثل في عملیة تقییم أداء العاملین والتي تتم بناء 
 علیها تحدید الأجور والمكفآت

4-2-4الحفاظ على القوى العاملة : وتتمثل في توفیر شروط العمل الملائمة للحفاظ 
. 2"وأمراض العمل حوادث من علیها  

 

 

 

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ  

.255،ص1983أدارة الموارد البشریة ، دار النهضة العربیة ، بیروت ، بط ،: احمد صقر عاشور - 1  

.               15،16،ص2000، 1إدارة الموارد البشریة ،دار الصفاء ،عمان ، ط:  نظمي شحادة 2  
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 4-3 التوظیف :

 تمــهید :

 تتمثل والتي ، قبل من إجراءات بعدة القیام المؤسسة من تتطلب التوظیف عملیة إن      
 احتیاجات ، العمل طالب عند توافرها الواجب والشروط للوظیفة الدقیق الوصف في

. التوظیف مراحل في المعطیات هذه كل تتخلص حیث ، العاملة القوى من المؤسسة   

 4-3-1 تعریف التوظیف :

هو القدرة على اختیار الفرد الذي یستطیع تقدیم أداء جید والذي لدیه دافعیة ورغبة في   
وذلك من اجل  العمل ، كما یسعى إلى اختیار الأفراد الذي لدیهم رضا عن العمل ،

1تخفیض نسب الغیاب ، ومعدل دوران المناصب والحوادث والنزاعات   

 4-3-2 مراحل التوظیف :  

 4-3-2- أ تحدید الحاجیات من الموظفین :

إن تحدید حاجیات المؤسسة من المستخدمین ، بشكل الطور الأول في عملیة التوظیف   
:املة إضافیة وهي فهناك عدة عوامل تدفع المؤسسة إلى استخدام ید ع  

الزیادة في العملیات الإداریة-  

.....فقدان الموظفین عن طریق التقاعد ، الموت  -  

. إعطاء إجازات كالعطل ، الأمراض  -  

 4-3-2- ب دراسة المنصب :

هو وصف تحلیلي لطبیعة المنصب شروطه ، تأهیلاته والمسؤولیة المرتبطة به ، ومن 
:بین أهداف دراسة المنصب   

ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ  
.239،ص1994إدارة الموارد البشریة،الشركة العربیة،القاهرة،بط،:صطفى كمالمصطفى م1  
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التسلسلي ، إي معرفة درجة كل وظیفة ووضعها في تقییم المناصب وإخضاعها للنظام -
.المكان المناسب لها في السلم الإداري للوظائف  

إي وضع مخطط المكافأة العمال على حسن أدائهم للعمل : وضع مخططات الترقیة  -
1عن طریق الرفع من درجة لمنصب   

  4-3-2ج مصادر التوظیف :

المؤسسة بالعمال ، وتتحدد وفق نوع تتمثل مصادر التوظیف في الجهات التي تزود  
 الوظیفة الشاغرة ، ومدى ملائمة المرشحین لها وتتمثل في مصادر داخلیة وأخرى خارجیة 

 - المصادر الداخلیة :

2یقصد بها مجموعة من المصادر التي تكون المنظمة نفسها   

:وتتمثل في   

.الترقیة -  

.النقل والتحویل -  

الموظفون السابقون -  

 -  المصادر الخارجیة :

هي مجموعة من المصادر التي تلجأ إلیها المؤسسة من اجل الحصول على الأفراد   
3العاملین المناسبین لتعیینهم في الوظائف الشاغرة فیها  

ــــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـ  

  1نظمي شحاذة : إدارة الموارد البشریة ، ، دار الصفاء ،عمان ،بط ،2000، ص41. 
الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة ،دار الجامعة الجدیدة ،الازریطة ،الإسكندریة :صلاح الدین عبد الباقي 2 

.153،ص2002،بط،  

.42مرجع سابق،ص:شحادةنظمي 3  
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:وتتمثل في   

.مكاتب التوظیف الحكومیة -  

.الجامعات والمدارس  -  

  1الترشیحات من قبل موظفي المؤسسة -
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــــ ــ ــ  

.  155،157مرجع سابق،ص:صلاح الدین عبد الباقي1  



 الفصل الرابع                                                                                  تسییر الموارد البشریة 

55 
 

 مصادر البحث والاستقطاب للموارد البشریة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

153.2002، الإسكندریة ،الاتجاهات الحدیثة في الموارد البشریة ،دار الجامعة العربیة :الباقي صلاح الدین عبد   

 

البحث والاستقطاب للأیدي العاملة المطلوبة للمنشأة مصادر  

 مصادر خارجیة مصادر داخلیة

الإعلان لطالبي العمل-1  
مكاتب القوى العاملة -2

 الحكومیة
مكاتب التوظیف -3

 الخاصة
الجامعات-4  

المدارس أو المعاهد -5
 الفنیة

الطلبات الشخصیة -6
 السابق تقدیمها

توصیات العاملین  -7
 بالمنشأة

الترقیات-1  
2-
التحویل/النقل  

الموظفین-3  
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 4-4 تحلیل الوظائف :

 4-4-1 تعریف :

تحلیل الوظائف هي التي تهدف إلى الحصول على كافة الحقائق والمعلومات      
المتعلقة بالوظیفة التي یتولاها الموظف ،وتعتبر من الأنشطة الرئیسیة في إدارة الأفراد 

التي سبق الاختیار من اجل تعیین ، كما تعتمد على دراسة المهام التي یتولاها الموظف 
مطابقة أوصاف المهمة من مؤهلات وخیرات الشخص حتى تتمكن إدارة المنظمة من 

1"المتقدم لملئ شاغر الوظیفة   

 4-4-2 طرق التحلیل :

:طریقة المقابلة الشخصیة  – 1  

.وذلك من اجل تحدید ومعرفة أو صاف ومتطلبات الوظیفة   

:توصیف الوظائف  – 2  

 ویعني تحدید طبیعة ومتطلبات العمل من مؤهلات وخبرات 

:ؤتمرات التقنیة طریقة الم – 3  

وتتم فیها جمع كافة المعلومات الخاصة بالعمل عن طریق ندوات ومؤتمرات من قبل 
.أشخاص إداریین أصحاب خبرات واسعة في مجال العمل المطلوب   

:طریقة  الملاحظة والتسجیل  -4  

2وفیها تتم مراقبة أداء العاملین وتسجیل نشاطات التي یقوم بها الأفراد في المنظمة     

 
ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـ  

22مرجع سابق ،ص:نظمي شحاذة  1  

24، 23نفس المرجع ،ص:نظمي شحاذة  2  
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 4-4-3 أهمیة التحلیل :

.وضع الشخص المناسب في المكان المناسب  – 1  

.تساعد على فعالیة ونجاح برامج تخطیط القوى العاملة – 2  

.المهمة في إعداد الهیكل التنظیمي على أسس ومعلومات دقیقة  – 3  

.العمل على تقییم أداء وقدرات الأفراد العاملین  – 4  

.تساعد في تحدید فئات الرواتب والأجور  -5  

  1عد على إعداد وتقسیم العمل لما یناسب الأفراد العاملینتسا -6

 4-5 الاختیار المهني :

 تمهید :

ن أساس الاختیار المهني هو تحلیل الفرد للكشف عن الخصائص والقدرات التي أ     
وبهذا یتحقق وضع الشخص المناسب في  یمتلكها والتي تتماشي مع متطلبات المهنة ،

المكان المناسب ومنه زیادة الكفاءة وتحقیق الفعالیة ، وذلك بتطبیق مجموعة من المعاییر 
.وهي مجموعة من الخصائص المواصفات   

التي یجب توفرها عند طالب الوظیفة لشغل إي منصب ، هذه الخصائص تكون مأخوذة 
.مستویات عالیة من الأداء في تلك الوظائف من تحلیل الوظائف بغرض الحصول على   

 

 

 
ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـ  

25نفس المرجع ،ص:نظمي شحاذة 1  
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 4-5-1 تعریف الاختیار المهني :

هو مجموعة الخطوات التي تتخذ لانتقاء أفضل المتقدمین من حیث ملائمة مؤهلاتهم  
وقدراتهم واستعدادهم ورغباتهم وشخصیتهم لشغل الوظائف الشاغرة وذلك باستخدام 

المقابلات والاختیارات ومراجعة المعرفین والتعرف بواسطة تلك الخطوات على احتمال 
1جاحهم في العمل ولترتیب المترشحین حسب أفضلیتهم واتخاذ قرار الاختیار ن  

 4-5-2 معاییر الاختیار المهني :

 1 – المستوى التعلیمي :

تتطلب كل وظیفة من الوظائف مستوى معینا من التأهیل العلمي ، ویكون هذا التأهیل  
بتحدید المستوى العلمي محددا في بطاقات تصنیف الوظائف حیث إدارة الموارد البشریة 

2ونوع المؤهل الذي تتطلبه الوظیفة لیتم الاختیار على حسابه   

 2 – الخبرة السابقة :

تعتبر الخبرة مؤشرا أساسیا لإمكانیة نجاح الفرد في عمله مستقبلا ، إذ تفضل إدارة   
رأ سهلا الموارد البشریة الأفراد الذین لدیهم خبرة سابقة في العمل حتى ممارسة العمل ام

في فعالیة وأداء جید بالنسبة لشاغل الوظیفة ، ویمكن قیاس مستوى الخبرة بعدد السنوات 
  3العملالتي مارس فیها الفرد نفس 

 

 

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ــ ــ  

11،ص1،1997الموارد البشریة وشؤون العاملین ،مكتبة لبنان ،ناشرون ،بیروت،ط إدارةمعجم :حبیب الصحاف 1  

 2احمد ماهر :إدارة الموارد البشریة ،دار الجامعیة للطباعة والنشر ،الإسكندریة ،ط3،1996،ص156
.   156نفس المرجع ،ص:احمد ماهر 3  
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 3- الصفات البدنیة :

تتطلب بعض الوظائف صفات جسمانیة معینة تتعلق بالفرد طالب الوظیفة ،حیث عندما  
الوظیفة فأنها تعتمد على ترغب المؤسسة في تحدید هذه الصفات المعیاریة اللازمة لشغل 

  1صفات إفراد آخرین الذین یعملون حالیا بالمؤسسة ویتمتعون بمستوى أداء مرتفع

 4- الصفات الشخصیة :

تشیر الصفات الشخصیة إلى إن نمط شخصیة الفرد وهذه الصفات تكون لها علاقة       
بالوظیفة وبالأداء الجید للعمل ،إي انه بالنظر تبین هل هو صالح للوظیفة ، أما إذا كانت 

2لهذه الصفات علاقة بالوظیفة لا تعني شئ  

 5- المعرفة السابقة :

را هاما في اتخاذ الاختیار ، فانه توجد فرضیة تلعب المعرفة السابقة بالشخص دو       
أفضل للشخص الذي قدم إلى إدارة الموارد البشریة لغرض شغل إي وظیفة من طرف احد 

3المعارف أو الأصدقاء   

 4-5-3 إجراءات الاختیار وتعیین الموظفین :

یوجد العدید من الجوانب والأسالیب المختلفة للحصول على المعلومات المتعلقة      
بالمتقدم للوظیفة ، حیث تقارن هذه المعلومات بالمعیار الخاص الوظیفة ، ورغم عدم 

وجود إجراء موحد مستخدم في مجال عملیة الاختیار في المؤسسات إلا أنها توجد 
: الاختیار وهي خطوات شائعة للاستخدام في مجال   

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

157نفس مرجع ،ص :احمد ماهر  1  

  157ص  نفس مرجع ،:احمد ماهر 2

158نفس مرجع ،ص:احمد ماهر 3  
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 1 – المقابلة المبدئیة :

یتم في هذه المقابلة استبعاد الأشخاص الغیر مؤهلین وفیها نأخذ فكرة وانطباع عن    
المتقدم للوظیفة ، فیمكن التعرف من خلالها عن مستواه الثقافي والتعلیمي والخبرة السابقة 

خ ،وإذا تحقق هذه الشرط ینتقل المرشح للوظیفة إلى ال.. والعمال الذي التحق به مؤخرا 
1ملأ طلب الاستخدام   

 2 – ملأ طلب الاستخدام :

یشمل طلب الاستخدام على جمیع المعلومات التي ترید المؤسسة معرفتها حول المتقدم  
2مواصفات الوظیفة  مع للوظیفة حتى یمكن مقارنتها  

 3 – الاختیارات :

تلعب الاختیارات دورا هاما في التنبؤ بأداء الفرد للوظیفة مستقبلا ، حیث تهدف       
هذه الاختیارات إلى معرفة قدرات الفرد وصفاته الشخصیة ، وقد تكون أما شفویة أو 

3.تحریریة   

 4- المقابلات :

بلات الخطوة الرابعة من عملیة الاختیار وهي تخص الأشخاص الذین اختیروا اتعد المق  
في المرحلة الأولى لكي یحضرون مقابلات شخصیة لغرض الحكم على مدى صلاحیة 

  4.المتقدمین لشغل الوظیفة واختیار أكثرهم تطابقا لشغل الوظیفة

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

 1حنفي الغفار :السلوك التنظیمي ،دار الجامعیة ،كلیة التجارة ،جامعة الإسكندریة ،بط،ص215

215نفس المرجع ،ص : حنفي عبد الغفار  2  

162نفس المرجع ،ص:احمد ماهر  3  

169نفس المرجع ، ص :احمد ماهر  4  
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 5- مراجعة التوصیات:

عند انتهاء عملیة المقابلات الشخصیة تأتي مراجعة كل ما ذكر في طلب الاستخدام 
والجهات التي یمكن اللجوء إلیها لمعرفة سلوك وأداء طالب الوظیفة السابق في عمله 

  1. ویجب أن یكون هذه الجهات قادرة على تقییم ذلك الفرد وموثوقا به 

 6- موافقة المشرف أو الرئیس المباشر :

عد نجاح المتقدم للوظیفة في كل الخطوات تجري مقابلة ثالثة قبل إلحاقه بالعمل لتقییمه ب 
بواسطة المشرف أو أفراد متخصصین للحصول على معلومات موضوعیة أكثر اٍلماما 

2.العمل وظروفه   

 7- استخدام العمل :

ویقضي الآمر  تعني هذه المرحلة توجیه الفرد الجدید إلى وظیفته بالمنظمة نهائیا ، 
تعریف الفرد بوظیفته ، والرئیس المباشر له ، ومسؤولیاته ، وأهداف التنظیم وفلسفة الإدارة 

   3. العلیا سیاسات إجراءات وأنظمة العمل 

 

 

 

 

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

   172نفس المرجع ، ص :احمد ماهر  - 1
  220مرجع سابق ، ص :حنفي عبد الغفار  2

  221،222ص  نفس المرجع ،: حنفي عبد الغفار  3
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  ـ
لشخص غیر لائق او غیر مقبو-  

لائق ومقبول                                                        

شخص غیر كافیة او غیر لائق-  

بیانات لائقة        

نتائج غیر ناجحة-  

بیانات لائقة        

مقابلة غیر ناجحة-  
       

عدم اتفاق على شروط العقد-  

مقابلة ناجحة           

   غیر لائق صحیا-

 اتفاق

 

 

 

 

                                             
  

 خطوات التعیین    

 استقبال طالب العمل     

 مقابلة مبدئیة           

ملئ طلبات الاستخدام            

)نفسیة وجسدیة(اختیارات العمل  

مقابلة شخصیة مع رئیس 
 القسم

 مقابلة مدیر شؤون الموظفین

 كشف طبي          

 لائق             

رفض   ـــــــال      تعیین             
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بعد الاختیار والتعیین تقوم الموارد البشریة للاطمئنان على سلامة معاییر الاختیار   
:باتخاذ تدابیر وهي   

.متابعة الموظف للتعرف على كفاءته في تأدیة عمله  – 1  

.التعرف على إمكانیة الفرد في الـتأقلم مع زملائه وظروف عمله الجدیدة  – 2  

التعرف على مدى تناسب قدرات الفرد وأدائه وخبراته مؤهلاته مع طبیعة العمل الذي  – 3
1. هو بصدد انجازه   

 4 – 6 التكوین :

 تمهید :

تحدید احتیاجات الإفراد للتدریب من الخطوات الهامة التي تقوم بها إدارة  یعتبر       
الموارد البشریة في مجال تنمیة قدرات الأفراد وقیاس استعداداتهم الخاصیة في مجال 

القدرات المطلوبة للعمل ، إذ هناك أفراد یملكون القدرات اللازمة التي تمكنك من اكتساب 
ل التكوین یتلقونها من اجل تنمیة وتطویر قدراتهم لغرض الخبرات و التأهیلات من خلا

.استعمالها في مجال العمل الذي یؤدیه للرفع والتحسین من مستوى الأداء   

 4- 6- 1 تعریف التكوین :

  2هو توفیر اكتساب الفرد لخبرات تزید من قدراته على أداء عمله      

وللتدریب بهذا المعنى هو الحاجة إلى رفع مستوى الأداء من خلال تنمیة قدرات الفرد ، 
.وذلك بتوفیر فرض تعلم الفرد لمهارات أو معلومات یتطلبها الأداء الفعال للعمل   

ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ  

194مرجع سابق ص : صلاح الدین عبد الباقي   - 1  

 2-  احمد صقر عاشور : إدارة القوى العاملة ، دار النهضة العربیة ، بیروت ، بط ، 1983 ، ص 488
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 4- 6- 2 أنواع التكوین :

:التكوین داخل المؤسسة  – 1      
وفي هذا النوع من التكوین یقوم الرؤساء المباشرین للموظفین بتزویدهم بالمعارف 
والمهارات اللازمة الأداء العمل أو قیام بعض الموظفین القدامى من ذوي الخبرة 

.لهذه المهمة ویمتاز هذا النوع بتشابه ظروف التكوین مع ظروف العمل   
:التكوین خارج المؤسسة  -2  

وین إذا كانت الخبرة التدریبیة وأدوات التكوین متوفرة ومتاحة بشكل یتم هذا التك    
.أفضل خارج المؤسسة   

 4- 6- 3 أهداف التكوین :
یهدف التوین إلى الزیادة والرفع من الكفاءات والمؤهلات للموظفین لغرض    

.تحسین فعالیة الأداء   
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:الإجراءات المنهجیة للدارسة –الفصل الرابع   

:تمهید   

بعد إن قمنا في الفصول النظریة لبحثنا بعرض مشكلة البحث والتطرق لأهم          
نحاول من خلال دراستنا المیدانیة ترجمة هذه الحقائق  الجوانب المتعلقة والمرتبطة بها ،

إلى معطیات ملموسة وذلك بالاستناد إلى استراتیجة منهجیة متكاملة تمكننا من تحویل 
المعطیات النظریة إلى حقائق واقعیة في ضوء البیانات والمعلومات التي تحصلنا علیها 

المیدانیة حیث نسعى من خلاله إلى من میدان ویعد هذا الفصل نقطة البدایة في دراستنا 
توضیح أهم الخطوات المنهجیة التي اعتمدنا علیها في سبیل تحقیق الأهداف السالفة 
 والإجابة على التساؤلات التي طرحتها الدارسة وبناءا على هذا سوف نخصص الجزء 

ي الأول من هذا الفصل إلى التعرض إلى مجالات الدراسة الثلاث وهي المجال الجغراف
والبشري ، الزمني والعینة وكیفیة اختیارها ، إما الجزء الثاني فیخصص لمنهجیة الدراسة 

من خلال التعرض لنوع ومنهج التعرض لنوع ومنهج الدراسة والأدوات المنهجیة 
.المستخدمة في جمع البیانات بالإضافة إلى أسلوب تحلیلها   

:الإطار العام للدراسة  –أولا   

طار العام للدراسة المنطلق الذي یقودنا إلى فهم المؤسسة الجزائریة یشكل الإ         
ویتمثل هذا الإطار العام للدراسة في طرق وأسالیب التنظیم وتحولاتها فق  الأیدیولوجیة 

.المتبعة وتوجهات المجتمع   

لهذا ارتبط تنظیم الإداري بمختلف المواثیق والقوانین التي صیغت منذ           
والى یومنا هذا وعلى العموم فان التنظیم الإداري  قد تدرجت عبر مراحل  الاستقلال

حیث كانت حكرا على فئة أو . تمیزت في بدایتها بعد التماسك وعدم وضوح التصور 
طبقة اجتماعیة معینة لاعتبارات اجتماعیة أو سیاسیة وأدى هذا المسلك إلى عواقب 



 الفصل الخامس الإجراءات المنهجیة للدراسة                            النمط التنظیمي الإداري وأثره على أداء العامل

68 
 

جعل التنظیم الإداري  یأخذ بمبدأ  وخیمة من تدني في انتظار سیر العمل ، مما 
 الاقدامیة

والخبرة  في العمل بصرف النظر عن إي اعتبارات أخرى ، طالما كان العامل لا یقل 
أداؤه وسلوكه عن الحد الأدنى المحدد ، إلا انه منذ منتصف السبعینات بدأت تظهر 

.  مقولات محددة للانتقال من وظیفة إلى أخرى أو لتدرج من سلم إلى أخر  

بدأ المزج بین المعاییر وفي هذه السنوات الأخیرة تم التركیز على الشهادات كأهم معیار 
ولقد دعم هذا المنحى بقوانین عدیدة تحدد .للترقیة اثر دخول الشركاء والمنافسة الأجنبیة 

شروط وآلیات الانتقال داخل المؤسسة الجزائریة حیث حرص  المشرع على وضع أنظمة 
 1978أوت  5س ومعالم ثابتة فحسب قانون الوظیف العمومي المؤرخ في تنظیم وفق أس

نجد النص صراحة على حق العامل في الترقیة إذ یتمتع العمال في إطار التشریع 
والتنظیم المعمول بهما بالحق في التنظیم الصنفیة مع ضمان الاستقرار والأمن في 

.وظائفهم   

ومیة بغیة تحسین مردود المصالح العمومیة كما یتعین على المؤسسات والإدارات العم
:وضمان التنظیم الداخلیة للموظفین إن تقوم بما یأتي   

تتولى إعمال التكوین وتحسین المستوى وتجدید المعلومات لتحسین تأهیل العمال تحسینا -
.دائما وذلك بالتناسق مع متطلبات التنمیة   

.لتي یبذلونها تضمن ترقیة العمال حسب استعداداتهم والجهود ا -  

تنجز أو تشارك في انجاز الإعمال المخصصة لضمان تكییف المترشحین مع الوظیفة  -
:العمومیة وتتم الترقیة حسب الكیفیات التالیة   
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عن طریق المسابقات أو الامتحانات المهنیة التي تنظم إن اقتضى الحال عقب تدریب  -
.للتكوین أو لتحسین المستوى   

ن الموظفین الذین تتوفر فیهم بعض شروط الاقدامیة ویثبتون الخبرة بالاختیار من بی -
 المهنیة الكافیة عن طریق التسجیل في جدول سنوي للترقیة بعد استشارة لجنة الموظفین 

على أساس الشهادة من بین الموظفین الذین احروزا المؤهلات والشهادات المطلوبة في  -
.لهم الجدید حدود الوظائف الشاغرة المطابقة لتأهی  

إضافة إلى إمكانیة إن تخفیض الأقدمیة المنصوص علیها في القوانین الأساسیة الخاصة 
بالالتحاق بالسلك الأعلى عن طریق الامتحان المهني أو الترقیة الداخلیة بعد التسجیل في 
قائمة التأهیل بسنة عن كل سنة تكوین عام أو متخصص له علاقة بالفرع المهني و سنة 

سداسي في الدراسات الجامعیة التي تأتي بعد البكالوریا ویقدر هذا التخفیض في  عن كل
الأقدمیة انطلاقا من مستوى التكوین الذي یشترطه القانون الأساسي الخاص المطبق على 

. 1السلك الأصلي  
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17.18ص ص2005الوظیف القانون،للطباعة والنشر هومه دار العمومي،الجزائر،:رشید ووابل التیجاني احمد 1  
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: مجال الدراسة–ثانیا   
إن تحدید مجالات الدارسة یعد من أهم الخطوات المنهجیة في البحوث      

الاجتماعیة وقد اتفق أغلبیة الباحثین و المتخصصین في مناهج البحث 
:الاجتماعي على أن لكل دارسة ثلاثة رئیسیة وهي   

.المجال البشري –.        المجال الزماني –.        المجال المكاني -  

:مكاني المجال ال – 1  

محاد " :لقد تمت هذا الدراسة على مستوى المؤسسة العمومیة الإستشفائیة       
بالجلفة هي مؤسسة عمومیة ذات طابع أداري تتمتع بالشخصیة " عبد القادر 

المعنویة والاستقلال المالي وهي تحت وصایة السید الولي ،یدیرها مجلس إدارة 
والسكان وإصلاح المستشفیات حیث ویسیرها مدیر یعین من طرف وزیر الصحة 

سابقا كانت تسمى القطاع الصحي بالجلفة ، الذي كان یغطي احتیاجات السكان 
في مجال الوقایة والعلاج عن طریق وحداته الصحیة القاعدیة المتمثلة في مجموع 

قاعات ومراكز الصحة ومراكز الأمومة والطفولة المنتشرة عبر ثلاث دوائر هي 
ألف نسمة تتوزع على 500یسیة ، و الشارف بتعداد سكاني یقارب الجلفة ، الإدر 

بلدیات هي الجلفة ، الإدریسیة ، الشارف والقدید ، بن یعقوب ، الدویس ،  07
المؤرخ  07/140إلا انه وتحدیدا بعد صدور المرسوم التنفیذي رقم .عین الشهداء 

لإستشفائیة و الذي یحدد كیفیات إنشاء المؤسسات العمومیة ا19/05/2007في 
المؤسسات العمومیة للصحة الجواریة وتحدید المشتملات المادیة للمؤسسة 

.العمومیة الاستشفائیة بقرار من وزیر المكلف بالصحة   
: مكونات المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الجلفة *  

كفل تتكون المؤسسة العمومیة الاستشفائیة من مستشفى مركزي ومستشفى فرعي یت        
لأمراض الصدریة و وحدة الاستعجالات الطبیة الجراحیة ،حیث انه من خلال المرسوم اب

یشتمل التنظیم الداخلي للمؤسسة العمومیة الاستشفائیة الجلفة  07/140التنفیذي 
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الموضوع تحت سلطة المدیر ،الذي یلحق به مكتب التنظیم العام ومكتب الاتصال على 
:ما یأتي  

یة والوسائل یمثلها مدیر فرعي وتشتمل على ثلاث مكاتب هي مكتب المدیریة الفرعیة للمال
.المیزانیة والمحاسبة ، مكتب الصفقات العمومیة ، مكتب الوسائل العامة والهیاكل   

المدیریة الفرعیة للوارد البشریة وتشتمل على مكتبین هما مكتب تسییر الموارد البشریة 
. والمنازعات مكتب التكوین   

رعیة للمصالح الصحیة یمثلها مدیر فرعي وتشتمل على ثلاث مكاتب هي المدیریة الف
مكتب القبول ، مكتب التعاقد وحساب التكالیف ، مكتب تنظیم ومتابعة النشاطات الصحیة 

 وتقییمها 

المدیریة الفرعیة لصیانة التجهیزات الطبیة والتجهیزات المرافقة یمثلها مدیر فرعي تشتمل 
,یانة التجهیزات الطبیة ، مكتب صیانة التجهیزات المرافقةعلى مكتبین هما مكتب ص  

الصادر عن وزارة الصحة  08/11/2007المؤرخ في  2496حیث انه حسب القرار رقم 
والسكان وإصلاح المستشفیات یتضمن إنشاء المصالح والوحدات المكونة للمؤسسة 

.العمومیة الاستشفیائیة الجلفة   

جویلیة یتكون من أربعة طوابق تشتمل على  05في حي الآن مستشفى الجلفة الذي یقع 
:سریر تتوزع على المصالح التالیة  386  

وحدات هي الجراحة العامة ، جراحة العظام  05سریر تتوزع على 60الجراحیة العامة ب 
.و الرضوض جراحة الأعصاب وجراحة الأطفال   

ء الرجال واستشفاء سریر تتوزع على وحدتین هما استشفا30طب الأمراض المعدیة ب 
.النساء   

سریر تتوزع على ثلاث وحدات استشفاء الرجال ، استشفاء نساء 50الطب الداخلي ب 
.وطب الأورام   



 الفصل الخامس الإجراءات المنهجیة للدراسة                            النمط التنظیمي الإداري وأثره على أداء العامل

72 
 

.أسرة تتوزع على وحدتین الخبرة الطبیة القضائیة وطب السجون  04الطب الشرعي ب   

 سریر تتوزع على وحدتین طب أمراض الكلى30طب أمراض الكلى وتصفیة الدم ب 
.وتصفیة الدم    

.سریرا تتوزع على وحدتین طب الأطفال  30طب الأطفال ب   

سریر تتوزع على وحدتین استشفاء الرجال  50ب ) خارجي ( طب أمراض الصدر والرئة 
.واستشفاء النساء   

سریرا تتوزع على ثلاث وحدات الاستعجالات  30الاستعجالات الطبیة الجراحیة ب 
.احیة والإنعاش الطبیة ،الاستعجالات الجر   

.الأشعة المركزیة بوحدتین الأشعة والسكانیر   

.المخبر المركزي بوحدتین علم الأحیاء المجهریة والكیمیاء الحیویة   

.علم الأوبئة بوحدتین المعلومات الصحیة والنظافة الاستشفائیة   

دات الصیدلیة بها وحدتان تسییر المواد الصیدلانیة وتوزیع الأدویة على مختلف الوح
.مصلحة تحقین الدم .  

غرف بمصلحة  02: موزعة على النحو  التالي  07عدد الغرف : قاعة العملیات 
سا غرفة خاصة بتخصص جراحة 24/ سا 24الاستعجالات الطبیة الجراحیة تعمل بنظام 

غرف خاصة  02 العظام تعمل على تغطیة البرنامج الجراحي لتخصص جراحة العظام ،
الجراحة العامة ، جراحة ( بالجراحة العامة تعمل على تغطیة البرنامج الجراحي لتخصص 

) .الأطفال ،جراحة الفك والوجه ،جراحة المسالك البولیة وجراحة الأنف الأذن والحنجرة   
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:أهداف المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الجلفة   

الاستشفائیة في التكفل بصفة متكاملة ومتسلسلة تتمثل مهام المؤسسة العمومیة   
: بالحاجیات الصحیة للسكان وفي هذا الإطار تتولى على الخصوص المهام الآتیة   

وضواحیها من تغطیة صحیة استشفائیة ) سكان بلدیة الجلفة ( تلبیة حاجیات المواطنین 
ا أسست للسهر وقد تزامن إنشاء هذه المؤسسة مع الوضع المتدهور للصحة ، حیث أنه

على تغطیة حاجیات السكان الصحیة ، بالنظر هذه المؤسسة من حیث بنیتها نجد أنها 
ذات بنیة محكمة وجد منظمة ومقسمة إلى مجموع مدیریات ، كل مدیریة لها دور أساسي 

وفي نفس الوقت مكملة لدور المدیریة الموالیة لها ، لذلك نجد أن المدیر یحتل مركز 
.صحة العمومیة ریادي بقطاع ال  

ضمان تنظیم وبرمجة توزیع العلاج الشفائي والتشخیص و إعادة التأهیل الطبي 
 والاستشفاء 

.تطبیق البرامج الوطنیة للصحة العمومیة   

.ضمان حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة الضرار والآفات الاجتماعیة   

.ضمان تحسین مستوى مستخدمي مصالح الصحة وتجدید معارفهم   

كن أن تستخدم المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الجلفة میدانا للتكوین الطبي ، الشبه كما یم
الطبي ، الجامعي والتكوین في التسییر الاستشفائي على أساس اتفاقیات تبرم مع 

مؤسسات التكوین وخیر مثال یتمثل في إجرائي لتربص میداني على مستوى مختلف 
.لاستشفائیة الجلفة المصالح الإداریة للمؤسسة العمومیة ا  

:المجال البشري  – 2  

أجریت الدراسة المیدانیة في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالجلفة الذي یشغل        
عاملا حیث یسهر على تحقیق هذه الأهداف والمهام فریق طبي ، شبه طبي  754

:إداریین وتقنیین هم كالتالي   
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 53هو  2017عمومیة الاستشفائیة خلال سنة عدد الإداریین المتواجدین في المؤسسة ال
مساعدین اجتماعیین ، علاج عام ، 387عدد شبه الطبیین المتواجدین في المستشفى 

.الأشعة ، المخبر ، التخذیر والإنعاش ، التغذیة   

طبیب عام ،عدد الممارسین الطبیین المساعدین  86عدد الممارسین الطبیین العامین   

الطب الداخلي ، الجراحة العامة ،طب الأطفال ، جراحة : اختصاص  62الأخصائیین 
الأطفال ، جراحة الكلى والمسالك البولیة ، طب الأنف والإذن والحنجرة علم الطفیلیات 

الجهاز الهضمي ،  علم الأحیاء المجهریة ،طب الأورام السرطانیة ، طب القلب ، جراحة 
ب الأعصاب ،طب أمراض الدم العظام ، الطب الشرعي ، طب الأمراض العقلیة ، ط

،إعادة التكییف الوظیفي ، الأمراض الصدریة ، التخذیر و الإنتعاش ، جراحة الفك والوجه 
.الأمراض المعدیة   

.02عدد الأخصائیین في علم النفس العیادي   

مهندس ، تقنیین في المخبر و الصیانة ، الإعلام : اختصاص  14عدد العاملین التقنیین 
.الآلي   

 ،یتوزع على العمال بالتوقیت الجزئي والعمال بالتوقیت الكامل  160العمال المهنیین عدد 
: وهم موزعین حسب الجدول كما یلي  

 الجدول رقم (1): توزیع العمال حسب المصالح 

 الفئات عدد العمال
 الإداریین 53
)مختصون - عاملون(الطبي  150  
 شبه الطبي 387
)مهنیون –تقنیون (مهنیون 174  
 المجموع 764

سجلات المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالجلفة: لمصدر ا  
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:مرت الدراسة بالمراحل التالیة :المجال الزمني  – 3  

تم استثمار القراءات  بعد انتهاء من جمع المعطیات واستعراض أدبیات الموضوع ،       
والمقابلات الاستكشافیة لیصبح البحث قابلا للبناء والمعاینة المیدانیة حیث بدأت المرحلة 

.الثانیة لیتم تحدید الجانب النظري والإجراءات المنهجیة  

وفي المرحلة الأخیرة من الدراسة المیدانیة قام الباحث بتطبیق الاستمارة في صیغتها  
على البیانات والمعلومات التي یتم من خلالها اختیار الفروض التي النهائیة للحصول 

.انطلق منها للإجابة على الإشكالیة التي طرحتها الدراسة   

: نموذج الدارسة –ثالثا   

یتضمن نموذج الدارسة الراهنة متغیرین أساسیین هما نمط التنظیم الإداري والأداء       
ویتضمن هذان المتغیران مختلف مؤشرات الدراسة التي تتضمنها الفرضیات الإجرائیة 

.وكذلك ما تثیره المشكلة البحثیة من قضایا تحتاج إلى تقص میداني   

:المنهج  –رابعا   

جموعة من الأسس والقواعد والخطوات والعملیات العقلیة التي م" المنهج هو       
ا لتحقیق الهدف الذي یصبوا إلیه البحث ، وهو هیستعین بها الباحث ویسیر في ضوئ

اكتشاف الحقیقة واستخلاص النظریات والقوانین التي تحكم الظاهرة والتبوء بما سیحدث 
.1"في المستقبل   

التي یتبعها الباحث في دارسته للمشكلة لاكتشاف  الطریقة" كما یعتبر المنهج أیضا 
الحقیقة والإجابة عن الأسئلة والاستفسارات التي یثیرها البحث وهو البرنامج الذي یحدد 

    "2السبیل للوصول إلى تلك الحقائق وطرق اكتشافها 
ــــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ـ  

4ص 2003،مؤسسة شباب الجامعة ،الإسكندریة ،،أصول البحث العلمي حسین عبد الحمید رشوان 1  

مصر ، المكتب الجامعي الحدیث ،  ،الخطوات المنهجیة لإعداد البحوث الاجتماعیة محمد شفیق ،العلمي ، 2
.18،ص 1981  
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ومنه فاٍن المنهج هو الطریقة المنظمة التي یتبعها الباحث من اجل الوصول إلى الحقائق 
.العلمیة ،حیث إن طبیعة الموضوع هي التي تفرض على الباحث استخدام منهج معین   

ي  والأثر على أداء وانطلاقا من موضوع بحثنا الذي یدور حول علاقة  التنظیم الإدار 
العامل في المؤسسة الاستشفائیة العمومیة ومن اجل الكشف عن طبیعة هذه العلاقة فقد 

أسلوب من أسالیب التحلیل الذي یعتمد على " استعملنا المنهج الوصفي والذي یعرف بأنه 
معلومات كافیة ودقیقة عن ظاهرة أو موضوع محدد ، وذلك من اجل الحصول على نتائج 

1ة وتفسیرها بطریقة موضوعیة بما ینسجم مع المعطیات الفعلیة للظاهرة علمی  

عبارة عن طریقة لوصف الموضوع المراد دارسته من خلال منهجیة "وهناك من یعرفه بأنه 
عملیة صحیة وتصویر النتائج التي یتم التوصل إلیها على إشكال رقمیة معبرة یمكن 

"تفسیره   

للعلاقات القائمة بین فروض الدراسة ، اعتمدت الدارسة ویظهر استخدامنا لهذا المنهج 
الراهنة على طریقة المسح بالعینة كإحدى طرائق المنهج الوصفي ویتجلى استخدام هذه 

 الطریقة في الكیفیة التي صیغت بها الإشكالیة والأهداف إلى جانب دارسة 

 

 

 

 

 

 

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

84، صأبجدیات المنهجیة في كتابة الرسائل الجامعیة على غربي ،   
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، إلى جانب الاعتماد المركز على الاستمارة مختلف الأطر النظریة والأبحاث المیدانیة 
في جمع البیانات كتقنیة تستخدمها هذه الطریقة التي تمحورت في أساسها على تحدید 

سمات وخصائص مجتمع الدراسة ، من خلال البیانات المتعلقة بمعاییر الترقیة والرضا 
اع حول الترقیة ودرجة الوظیفي ، امتیازات الترقیة والاستقرار والبیانات المتعلقة بالصر 

تحقیق الأهداف وفضلا عما سبق فقد مكنتنا هذه الطریقة من تحلیل نتائج الدراسة في 
.ضوء فروضها ومقارنتها بالدراسات السابقة   

:الأدوات البحثیة  –خامسا   

تعتبر أدوات جمع البیانات الوسیلة الأساسیة للحصول على الحقائق التي یسعى          
ول إلیها باعتبارها من أهم المراحل الهامة التي تتطلب العنایة الخاصة ، الباحث للوص

حیث إن طبیعة الموضوع هي التي تفرض علینا نوع الأدوات المناسبة ، لذلك اعتمدت 
الدراسة الراهنة في جمع البیانات المرتبطة بالموضوع المتمحور حول  التنظیم الإداري 

هي الاستمارة ، مع الاستفادة من المقابلات  واثر على الأداء على تقنیة أساسیة
.والملاحظة والسجلات كأدوات مساعدة فقط   

 2-المقابلة: 

بأنها تفاعل لفظي "وهي من أهم أدوات جمع البیانات حول موضوع معین وتعرف       
إن یعرف بعض  )الباحث( یتم بین فردین في موقف المواجهة ، یحاول احدهما 

والتي تدور حول خبراته أو أرائه و ) المبحوث( المعلومات أو التغییرات لدى الأخر 
.1معتقداته وتكون ذات صلة بالطاهرة قید الدراسة  

عبارة عن المواجهة أو المعاینة أو الاستجواب وهي تقوم على "وتعرف المقابلة بأنها 
احث أو معاونیه  المتمرنین معه الاتصال الشخصي والاجتماع وجها لوجه بین الب

والمبحوثین كل على حدة وتحت مناقشة موجهة من اجل جمع البیانات التي یرید الباحث 
.الحصول علیها وذلك لغرض معین  

ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ  

119على غربي ،المرجع نفسه ،ص -  
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 3 الاستمارة :

تعد الاستمارة وسیلة هامة  من وسائل جمع البیانات وتسمى أیضا  الاستبیان أو       
الاستقصاء وهذه الكلمات جمیعها تشیر إلى وسیلة واحدة لجمع البیانات قوامها الاعتماد 

على مجموعة من الأسئلة مصاغة بشكل جید بهدف جمع بیانات حول موضوع معین یتم 
. تمهیدا للحصول على أجوبة طرحها وتسلیمها للمبحوثین  

الدكتور عثمان محمد " ربحي مصطفى علیان " الاستمارة التي یعرفها كل من الدكتور 
أداة لجمع المعلومات المتعلقة بموضوع البحث عن طریق استمارة " على أنها " غنیم 

معینة تحتوي على عدد من الأسئلة مرتبة بأسلوب منطقي مناسب یجري توزیعها على 
1 .ص معینین لتعبئتهاأشخا  

 الهدف من الاستمارة :

هو الحصول على أجوبة مباشرة وواضحة من طرف العمال تبین لنا مدى تأثیر      
  .التنظیم على أداء العامل 

وقد تمت صیاغة أسئلة الاستمارة  بشكل یعكس الانشغالات الجوهریة الواردة في 
الإشكالیة الفروض وقد تم تجریبها ثم مراجعتها وتعدیلها ، ثم طرحت في شكلها النهائي 

"سؤال موزعة على موزعة ثالثة محاور أساسیة هي  24أین تضمنت  

- المحور الأول : عبارة عن البیانات الشخصیة للمبحوث وهي من السؤال 01 
.04إلى السؤال   

- المحور الثاني :خاص بالبیانات التي تبحث في الآثار السلبیة للنمط التنظیمي 
.15إلى السؤال  05على الأداء  من السؤال   

- المحور الثالث :خاص بالبیانات التي تبحث في الآثار الایجابیة للنمط التنظیمي 
24ال إلى السؤ  16على الأداء  من السؤال   

 
ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ  

.82،ص2000ء،عمان ،،دار صفا1ربحي مصطفى علیان عثمان محمد غانم،مناهج وأسلوب البحث العلمي،ط1  
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:الوثائق والسجلات  -4    
إن أهمیة هذه الوثائق والسجلات تمكن في كونها على الباحث الكثیر من        

الوقت والجهد فالبیانات التي تتوفر في سجلات المؤسسة عن الأفراد المستهدفین 
من البحث تعتبر بیانات جاهزة یمكن للباحث أعادة تبویبها وعرضها بالأسلوب 

التي یصعب ملاحظتها الذي یرغب فیه وأیضا الكشف على بعض القضایا 
والكشف عنها عن ریق استمارة البحث وحدها ، حیث تم الإطلاع على بعض 
السجلات والوثائق الخاصة بالمؤسسة وتم التزود ببعض المعطیات والبیانات 

:الضروریة للبحث وقد تمثلت هذه البیانات فیما یلي   
محاد عبد القادر  "بیانات تدور حول الجانب التاریخي للمؤسسة الاستشفائیة -
.حیث تم القیام بإعداد بطاقة فنیة عن هذه المؤسسة "   
.بیانات عن الهیكل التنظیمي العام للمؤسسة محل البحث -  
.بیانات عن سیر العمل بها ، والنظام الداخلي وأهدافها -  
.بیانات حول الإمكانیات المادیة والبشریة بالمؤسسة -  

:العینة وكیفیة اختیارها –سادسا   
العینة عبارة عن مجموعة من المفردات تؤخذ من مجتمع البحث یقوم        

الباحث باختیارها بهدف جمع البیانات الخاصة ببحثه وعادة ما یلجا الباحث 
إلى الاعتماد على طریقة العینة في جمع البیانات عندما یجد نفسه غیر قادر 

بعدد قلیل تلك المفردات  على القیا بدارسة شاملة لجمیع مفردات البحث فیكتفي
في حدود الوقت والجهد والإمكانات المتاحة علاوة على إن دارسة المجتمع كله 

1.قد تكون مضیعة للوقت وتبدید للجهد وللنفقات بغیر مبرر  
ــــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ  

شفیق البحث العلمي ، الخطوات المنهجیة لإعداد البحوث الاجتماعیة ، مصر ، المكتب الجامعي الحدیث ، محمد  - 1
.86ص   
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جتمع الأصلي وان یعطي لإفراد المجتمع المدروس ویجب إن تكون هذه العینة ممثلة للم
.فرصا متساویة في الاختیار   

وبما إن دراستنا تهدف إلى الوقوف على علاقة النمط التنظیم الإداري واثر على أداء 
العامل بالمؤسسة الاستشفائیة ، فانه من الطبیعي إن یتكون مجتمع البحث من موظفین 

ار الذي تؤخذ منه العینة من خلال قائمة تشمل جمیع الدائمین فقط وقد تم تحدید الإط
بالجلفة مرتین حسب وظائفهم " محاد عبد القادر "أسماء الموظفین العمومیة الاستشفائیة 

.وأصنافهم المهنیة   

موظف دائم وقد تم اختیار العینة الطبقیة العشوائیة  440یتكون مجتمع الدارسة من 
عاملا أین تم وضع 88شبه الطبي وقد شملت العینة من الطبقتین الإداریین و "20بنسبة 

الإصبع عشوائیا على أسماء العمال بما یوافق العدد المحدد من كل طبقة ویمكن توضیح 
.حجم العینة وفق الجدول التالي   

 الجدول رقم 02:توزیع إفراد عینة الدراسة .

 الفئات عدد العمال العینة
 الإداریین 53 11
 شبه الطبي 387 77
 المجموع 440 88

 

:خصائص وسمات العینة  –سابعا   

تشكل البیانات الشخصیة الخلفیة العملیة التي ننطلق منها لتفسیر العلاقات القائمة       
بین متغیرات الدراسة على اعتبار إن تحدید خصائص وسمات المجتمع المدروس یعطینا 

وعلى . نظرة شاملة عن مدى تجانسه وتنوعه ،ومدى ارتباطه بالأسئلة والقضایا المدروسة 
ي التحلیل الكمي للبیانات الشخصیة بناءا على المعطیات التي هذا الأساس نشرع ف

بالجلفة فیما یتعلق " محاد عبد القادر "جمعناها من المؤسسة العمومیة الاستشفائیة 
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إن أغلبیة إفراد العینة هم من  03رقم  بالجنس ، تبین الشواهد الكمیة الواردة في الجدول
.الذكور المتمثلین   

توزیع العینة حسب جنس العمال : 03رقم الجدول  

العینة    التكرارات النسبة المئویة%  الجنس 

 ذكر 45 %51.13
 أنثى 43 %48.87
 المجموع 88 %100

 

مبحوث ذكور وهي  88من حجم العینة المختارة البالغة % 51.13مبحوثا نسبة 45في 
،مما یوحي بان أكثر المناصب التي  % 48.87نسبة مرتفعة مقارنة بنسبة الإناث البالغة

توفرها المؤسسة تكون للذكور والإناث وهذا راجع بطبیعة الحال إلى نشاط السائد في 
المؤسسة مع مراعاة لطبیعة بعض المصالح تتطلب العمال ذكور كالمداومة اللیلیة في 

. مصلحة الاستعجالات الطبیة   
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 الجدول رقم 04 : یبین توزیع المبحوثین حسب السن 

 فئة السن التكرار النسبة المئویة%
%7.96 07 16-20  
%17.04 15 21- 25  
%20.45 18 26- 30  

%25 22 31 -35  
%5.68 05 36- 40  
%7.96 07 41 - 45  
%11.36 10 46 - 50  
فأكثر – 51 04 %4.54  
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل 04 :

وتبین لنا من الجدول أعلاه إن الاتجاه الغالب یمیل نحو أولئك الذین یمثلون فئة      
موظف في  22من المجموع العینة ، وتقد ب  %25والتي تمثل نسبة  35 - 31السن  

تلیها ثم  موظف ، 18وتقدر %20.45والتي تمثل نسبة  30-26حین تلیها فئة السن 
في حین  من مجموع العینة 15وتقدر ب  %17.04والتي تمثل نسبة  25-21السن فئة

 سوى لاتمثل .فأكثر  40،51-20،36- 45،16- 50،41-46 نجد إن فئات السن
على  10،7،7،5،4وتقدر ب  %4.54،%5.68،%7.96،%7.96،% 11.36النسب
.التوالي  

موظفین شباب وهذا لانتهاج الوزارة الوصیة سیاسة التوظیف كل  أغلبیة إنهو ما یوضح 
.سنة خاصة في الشبه الطبي   
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 الجدول رقم05: یبین توزیع المبحوثین حسب الحالة المدنیة   .

 المؤسسة الاستشفائیة التكرار النسبة%
 أعزب 40 %45.45
 متزوج 41 %46.60
 مطلق 07 %7.95
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل05:

هي الغالبة في هذا التوزیع ، والتي تمثل فئة المتزوجین  نلاحظ في هذه إن    
 %45.45والذین یمثلون نسبةالعزاب  من مجموع العینة ، ثم تلیها فئة %46.60نسبة

 أغلبیة إن أي،  %7.95بعدها فئة المطلقین تقدر بنسبة  تأتيالعینة ، ثم  من مجموع
متزوج من مجموع العینة وتلیها  41الموظفین هم من فئة المتزوجین والتي یبلغ عددهم 

        .07عازب من مجموع العینة، والمطلقین ب  40فئة العزاب وتقدر ب 
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 الجدول رقم 06  : یبین توزیع المبحوثین المستوى التعلیمي                     

التعلیميالمستوى  التكرار النسبة%  
 ابتدائي 03 %3.40
 متوسط 07 %7.97
 ثانوي 43 %48.87
 جامعي 35 %39.76
 المجموع 88 %100

 

: 06لتحلیلا  

، %43من خلال الجدول نلاحظ إن فئة ذات المستوى الثانوي والتي تمثل نسبة       
ثم تلیها الفئة ذات المستوى الجامعي والتي تمثل  ثانوي من مجموع العینة ، 43وتقدر ب 

جامعي من مجموع العینة ، وبعدها تأتي الفئة ذات المستوى  35وتقدر ب % : 35نسبة 
متوسطي، وأخیرا تأتي الفئة الأقل مستوى وهي مستوى %07المتوسطي والتي تمثل نسبة 
.ابتدائي  03وتقدر ب %03الابتدائي والتي تمثل نسبة   
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 المحور الثاني : بیانات تبحث في الآثار السلبیة للنمط التنظیمي على الأداء 

 الجدول 07 : یبین توزیع العینة حسب الحجم الساعي لعملهم . 

 الحجم الساعي للعمل  التكرار  النسبة %
 مناسب  20 %22.73
 غیر مناسب  68 %77.27

 المجموع 88 %100
 

 التحلیل 07:

من العاملین من یرون إن الحجم الساعي %77.27تبین من الجدول أعلاه إن نسبة   
.من یرون إن الحجم الساعي مناسب % 22.73غیر مناسب كما إن هناك نسبة   

ومرد ذلك إن العمال الذین یرون إن الحجم الساعي غیر مناسب لعملهم یرجع إلى وجود 
تهم الیومیة من العمال یرون إن راتبهم غیر وظیفة ثانیة تساعدهم على إتمام قضاء حاجیا

.كاف خاصة من العمال لهم مسؤولیات تجاه أسرهم   
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 الجدول رقم08 : یبین توزیع العینة حسب المشاكل إثناء أدائهم لمهامهم  

 المشاكل إثناء العمل    التكرار  النسبة %
 نعم  60 %68.18
 لا 28 %31.82

 المجموع 88 %100
 

 التحلیل08 :

من العاملین یواجهون مشاكل إثناء أداء %68.18یتضح من خلال الجدول  إن نسبة    
.من العمال لا یواجهون مشاكل إثناء أداء مهامهم %31.82مهامهم ،ثم تلیها نسبة   

 مرد ذلك إلى إن بعض الإعمال قد تؤجل لوقت أخر نظرا لضیق الوقت والضغوط المهنیة 

فیقع العامل في حرج مما یجعله یقع في مشكل الوساطة فیقدم مصالح بعض الأشخاص 
بالتالي یهمل مصالح الأشخاص هذا یعرضه إلى مشاكل إي , على البعض الأخر 

یتعرض للعنف بكل أنواعه لفظي ومعنوي وربما یتعداه إلى العنف جسدي والسبب الأهم 
.ستشفائیة في ذلك یرجع إلى نقص المؤسسة العمومیة الا  
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 الجدول رقم 09 : یبین توزیع العینة حسب مهام على الموظفین 

 توزیع المهام على الموظفین  التكرار  النسبة %
 لائق  18 %20.45
 غیر لائق  70 %79.55

 المجموع 88 %100
 

 التحلیل 09 :

من العمال یرون إن توزیع المهام لائق ، %79.55نرى من خلال الجدول إن نسبة     
.من العاملین یرون إن توزیع المهام لائق بهم %20.45أما نسبة   

فالعمال الذین یرون إن توزیع المهام غیر لائق بهم طبیعي خاصة وان العمال المتعاقدین 
لا یشغلون مناصب عمل ثابت یومي ففي الأمور الاستثنائیة قد یشغل العامل طیلة الیوم 

أو في وظیفة أخرى غیر وظیفته الأصلیة وهذا رجع إلى راجع إلى مشكل الوساطة 
اعي الأقرب إلیه في توزیع المهام سواء قریب صدیق هذا نرده والمحاباة فا لمسؤول قد یر 

إلى لسوء تفویض الصلاحیات إثناء العمل وهذا الأمر أصبح ظاهرة عادیة في الإدارة 
.الجزائریة  

 

 

 

 

 

 



 الفصل الخامس الإجراءات المنهجیة للدراسة                            النمط التنظیمي الإداري وأثره على أداء العامل

88 
 

 الجدول رقم 10 : یبین توزیع العینة وفق إطار علمي محدد

توزیع المهام حسب إطار  التكرار  النسبة %
 علمي محدد

 نعم  32 %36.36
 لا 56 %63.64

 المجموع 88 %100
 

 التحلیل 10: 

من العمال من یرون إن توزیع المهام %63.64من خلال الجدول نلاحظ إن نسبة      
یرون إن توزیع المهام یتم وفق %36.36 ةلأیتم وفق إطار علمي محدد ، أما ما نسب

إطار علمي محدد یرجع الأمر في ذلك إلى سوء في التخطیط التسییر والتنظیم الإداري 
الذي تكلف به السلطات الوصیة ، لعدم مراعاة المقاییس العلمیة التي توضع إثناء توزیع 

.المهام   

ن لسوء الحط لم یرقى إلى فالجزائر مؤخرا قد اهتمت بهذا الجانب الهام في العمل لك
التطبیق الفعلي في العمل خاصة فیما یخص توزیع المهام ، فتوزیع المهام ما زال غیر 

.مضبوط ومقنن بمقاییس علمیة موضوعیة   
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 الجدول رقم 11 : یبین توزیع العینة حسب مشاكل مع الزملاء 

 المشاكل مع الزملاء التكرار  النسبة %
 نعم  28 %31.81
 لا 60 %68.19

 المجموع 88 %100
 

 التحلیل 11:

من العمال لم یتعرضوا المشاكل مع الزملاء ، أما %68.19نرى من الجدول إن نسبة    
.من العمال یرون إنهم تعرضوا لمشاكل من الزملاء %31.81نسبة   

ففیما یخص العمال الذین تعرضوا لمشاكل هذا طبیعي  نظرا للظروف التي یتم فیها توزیع 
المهام على العمال فینجم عن هذا مشاكل عدم الرضى بأوقات العمل والمهام هذا إن قارن 

العامل نفسه عامل أخر إضافة إلى مشاكل الوساطة الذین یجعل العمال یوجهون إلى 
.هام حینما لأیتم العمل في وقته المناسب بعضهم البعض أصابع الات  
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 الجدول رقم 12 : یبین توزیع العینة حسب موافقة منصب العمل مع المؤهلات المهنیة 

موافقة منصب العمل مع  التكرار النسبة %
 مؤهلات المهنیة 

 نعم 67 %76.13
 لا  21 %23.87

 المجموع 88 %100
 

 التحلیل12:

من العمال یوافق منصب عملهم %76.13یتضح من خلال الجدول أعلاه إن نسبة     
من العاملین لا یوافق منصب عملهم مؤهلاتهم %23.87من مؤهلاتهم ثم تلیها نسبة 

.المهنیة   

هذا راجع إلى ضعف التكوین إثناء فترة التربص التي یقضیها العامل قبل التثبیت إضافة 
ستفیدوا من فترة التربص أصلا خاصة فئة العمال المتعاقدین إلى إن بعض العمال لم ی

الذین تدوم فترة استفادتهم من العمل سنتین كأقصى حد وفي هذا الصدد یقول احمد 
المسؤولین إن عملیة التكوین لدى الموظف هي بمثابة السلاح الذي یواجه به سیر العمل 

.للعمل  وهذا من خلال الرفع من قیمة الكفاءة والأداء الجید  
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 الجدول رقم 13: یبین توزیع العینة حسب موافقة المنصب مع المؤهلات العلمیة 

موافقة منصب المؤهلات  التكرار  النسبة %
 العلمیة 

 نعم  26 %29.54
 لا 62 %70.46

 المجموع 88 %100
 

 التحلیل 13:

من العاملین من لا یوافق منصب عملهم %70.46یتبین من الجدول أعلاه إن نسبة     
من العاملین یوافق منصب عملهم مع %29.54مع مؤهلاتهم العلمیة كما إن هناك نسبة 

مؤهلاتهم العلمیة علما إن هناك عمال الذین یشغلون لیست في تأهیلهم العلمي ، ووجود 
ئي ومتوسط وثانوي یشغلون مناصب أعلى من المناصب عمال مثبتین ذوي مستوى ابتدا

التي یشغلها العمال أصحاب الشهادات العلمیة العالیة فهذا الأمر أصبح ظاهرة سلبیة 
إن من ضمن المعاییر الاختیار الأساسیة " وفي هذا الصدد تحدث احمد المسؤولین وقال 

لوضع الشخص المناسب في والرئیسیة نوعیة الشهادة العلمیة والتي تتخذ كأسلوب هام 
.المكان المناسب   
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الجدول رقم 14 : یبین توزیع العینة حسب اثر المراقبة المستمرة في تحسین الأداء 
:المهني   

اثر المراقبة في تحسین  التكرار النسبة%
 الأداء

 مناسب 20 %22.72
 غیر مناسب 68 %77.28
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل 14:

من العاملین من یرون ان المراقبة 77.28%من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة     
من العمال % 22.72المستمرة لیس لها اثر كبیر في تحسین الأداء عملهم ، أما نسبة 

ففیما یخص العاملین الذین یرون المراقبة المستمرة .یرون أن المراقبة المستمرة مناسب 
لهم یتمون أعاملهم في فترة سریعة ینجم عن هذا الوضع لعملهم تثبط من مجوداتهم وتجع

.الوقوع كثیرا في الأخطاء   

أما بقیة العمال یرون أن المراقبة المستمرة تحسن الأداء ، رأیهم في ذلك أن زیارة 
.المسؤولین في العمل التفتیش تجعلهم یضاعفون من جهودهم   

 

 

 

 

 

 



 الفصل الخامس الإجراءات المنهجیة للدراسة                            النمط التنظیمي الإداري وأثره على أداء العامل

93 
 

 الجدول رقم 15 : یبین توزیع العینة حسب معاملة مع المسؤولین 

 معاملة مع المسؤولین التكرار النسبة%
 نعم 18 %20.45
 لا 70 %79.55
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل 15: 

 من العاملین إن معاملتهم مع المسؤولین% 70یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
.من العمال أن معاملتهم مع المسؤولین جیدة % 20.45غیر جیدة ثم تلیها نسبة   

وهذا یرجع إلى حصول بعض المشاكل الاعتیادیة التي تحصل بین المسؤول والعامل  
فلمسؤول من جهة یسعى إلى فرض سلطته وسیادته كاملة على العامل لما تملیه علیه 

زه واهتمامه وبالتالي حتما هذا یؤدي إلى مصالح تثبیت معنویات العامل فیقل تركی
.انخفاض في أدائه   
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 الجدول رقم 16 : یبین توزیع العینة حسب علاقة مع المسؤولین

 العلاقة مع المسؤولین التكرار النسبة%
 جیدة 30 %34.09
 حسنة 18 %20.45
 سیئة 40 %45.46
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل 16:

من العاملین علاقتهم مع المسؤولین سیئة كما أن هناك % 45.46نجد أن نسبة      
من %20.45من العمال علاقتهم مع المسؤولین حسنة ثم تلیها نسبة % 34.09نسبة

ویعود الأمر في ذلك أن اغلب العمال هم من فئة الشباب الحدیثة العمل .العمال جیدة 
أن بعضهم لم یستطع التوافق مع في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة  مما یترتب على هذا 

المسؤول لاسیما وانه السن وعلیه فهناك نوع من الصعوبة في اهتمام المسؤول بهذه الفئة 
الحدیثة في العمل على عكس العمال القدامى الذین یفرض علیهم الدخول في العلاقات 

من العمال  شخصیة فیما بینهم وكذلك اهتمام المسؤول بهذه العلاقات باعتباره أساسا جزء
. في الحقیقة  
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الجدول رقم 17:یبین توزیع العینة حسب الأجر الممنوح ومدى تماشیه مع الجهد 
 المبذول 

 الأجر الممنوح التكرار النسبة%
 یتماشى 18 %20.45
 لا یتماشى 70 %79.55
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل 17:

من العمال یرون أن الأجر الممنوح لا  %79.55من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة    
یرون أن الأجر الممنوح یتماشى % 20.45یتماشى مع ما یبذلونه من جهد أما ما نسبة 

.مع ما یبذلونه من جهد   

 ویرجع الأمر لسوء التنظیم والتسییر كما أن هناك  عمال یعملون عمل الذي یتحصلون
علیه مقابل عملهم الیومي لا یتماشى مع ما یبذلونه من جهود مقارنه مع غیرهم من 

العمال آخرین في مكان عملهم الذین یتقاضون أجرا أعلى مقابل ساعات عمل اقل من 
.ساعات العمل التي یعملها عمال آخرون   
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 المحور الثاني : بیانات تبحث في الآثار الایجابیة للنمط التنظیمي على الأداء 

الجدول رقم 18 : یبین توزیع العینة حسب مدى الاستفادة من الترقیة مقابل أداء 
 المهني 

 الترقیة مقابل أداء المهني التكرار النسبة%
 نعم 38 %43.19
 لا 50 %56.18
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل 18:

من العاملین لم یستفیدوا من % 65.18یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة      
من العمال استفادوا من ترقیة مقابل أدائهم %43.19ترقیة مقابل أدائهم ثم تلیها نسبة 

والسبب في ذلك مردها إلى أن العمال المتعاقدین لم یأتي في محاضر تنصیبهم .المهني 
هم سیستفیدوا من ترقیة أدائهم المهني لان فترة عملهم تنتهي كعمال متعاقدین یدل على إن

.بمدة نهایة العقد فهذه الفئة لا یشملها قوانین الوظیف العمومي الخاصة بترقیة العمال   
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 الجدول رقم 19 :یبین توزیع العینة حسب أداء الموظف المواظب لعمله

 أداء الموظف المواظب التكرار النسبة%
 نعم 20 %22.72
 لا 68 %77.28
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل19:

من العاملین من یرون أن هناك لیست متابعة % 77.28تبین من الجدول أعلاه أن نسبة 
من یرون أن هناك متابعة  %22.72لأداء الموظف المواظب لعمله كما إن هناك نسبة 

هذا مرده إلى سوء متابعة العمال إثناء أداء عملهم .لأداء الموظف المواظب لعمله 
ففي هذه لا یمكن للمسؤول متابعة كل العمال ومعاینة كل ظروف العمل ،والدلیل . الیومي

یاب على ذلك النقص الكبیر في الدورات التكوینیة التي تساهم في رفع أداء العامل مع غ
.التحفیزات   
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  الجدول رقم 20 : یبین توزیع العینة حسب وجود اتصال بین الموظفین والمسؤولین 

 وجود اتصال التكرار النسبة%
 نعم 70 %79.54
 لا 18 %20.46
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل20:

من العمال یرون أن هناك اتصال بین %79.54نرى من خلال الجدول أن نسبة       
من العاملین من یرون ان لیس هناك اتصال %20.46الموظفین والمسؤولین أما نسبة 

.بین الموظفین والمسؤولین   

هذا مرده إلى طبیعة العمل فلعمل هنا تسلسلي لا یمكن أن یتم بعد تضافر كل الجهود 
أعلى مسؤول في الهرم الوظیفي نهایة إلى ابسط عامل وهذا الأمر یستدعي أن  بدایة من

یحصل اتصال مباشر أو غیر مباشر بین الموظفین والمسؤولین وقد یرجع الأمر كذلك 
إلى مدة العضویة الطویلة لبعض المعال مما یشجع الاتصال ویزیح معوقاته ویفعله 

.كعامل هام في الأداء العمل   
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 الجدول رقم 21: یبین توزیع العینة حسب تقییم العلاقة بالمشرفین 

 تقییم العلاقة بالمشرفین التكرار النسبة%
 جیدة 68 %77.27
 غیر جیدة 20 %22.73
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل21 :

من العاملین علاقته بالمشرفین % 77.27تبین من خلال الجدول أعلاه أن نسبة      
.من یرن علاقته بالمشرفین غیر جیدة %22.73جیدة كما أن هناك نسبة   

فهذا راجع إلى طبیعة العلاقة بین المشرفین والعامل فالمشرف مهمته ملاحظة جهود 
العمال مع إسداء توجیهات لهم كما أن أسلوب عمله موضوعیة یبتعد فیه كل البعد عن 

الملاحظة المقابلة للبحث عن المشاكل ومعالجتها بكل : لاستخدامه الطرق العلمیة الذاتیة 
.موضوعیة لتطویر العمل والحصول على أفضل النتائج   

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الخامس الإجراءات المنهجیة للدراسة                            النمط التنظیمي الإداري وأثره على أداء العامل

100 
 

 الجدول رقم 22: یبین توزیع العینة حسب دور الخبرة في رفع الأداء 

دور الخبرة في رفع الأداء  التكرار النسبة%
 المهني

 نعم 73 %82.96
 لا 15 %17.04
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل22 :

من العاملین من یرون أن % 82.96یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة      
من العمال من یرون لیس %17.04للخبرة دور في رفع أدائهم المهني كما أن هناك نسبة 

.للخبرة دور في رفع أدائهم المهني   

فلخبرة أمر هام لا یمكن بأي حال من أن نتجاهله فلكفاءة العلمیة غیر كافیة ا نام تدعم 
بخبرة العامل فلخبرة عامل هام لتوفیر الجهد والوقت وتفادي الأخطاء كما أنها مؤشرا 

أساسي في إمكانیة نجاح الموظف في عمله حیث تتجسد في عدد السنوات التي مارس 
نا نجده بهذه الأقدمیة قد اكتسب قدرات وكفاءات ومؤهلات كبیرة فیها الفرد العمل حیث إن

.كافیة لرفع أدائه وتحسینه   
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 الجدول رقم23:  یبین توزیع العینة حسب العمل خارج المؤسسة الحالیة . 

 العمل خارج المؤسسة التكرار النسبة%
 نعم 60 %68.19
 لا 28 %31.81
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل23:

من العمال من سبق لهم العمل خارج %68.19نرى من خلال الجدول أن نسبة      
من العاملین لم یسبق العمل خارج المؤسسة % 31.81المؤسسة الحالیة، أما نسبة 

الحالیة هذا مرده إلى واقع التشغیل في الجزائر فلجزائر في الوقت الأخیر أقحمت الشباب 
دي واهم ما یمیز هذا النظام هو تجدید العقد في حال عالم الشغل عن طریق النظام التعاق

انتهاءه وقد یصطدم العمل برفض تجدید العقد من طرف المستخدم فیضطر إلى البحث 
عن الوظیفة أخرى كما أن الفترة التي یقضیها المؤهل لشغل وظیفته ما في البحث الوظیفة 

الوظیفة الأصلیة التي اخذ المناسبة قد تطور فیضطر لشغل وظائف أخرى قبل الالتحاق ب
. فیها التكوین والتعلیم  
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الجدول رقم 24: یبین توزیع العینة حسب نوعیة الشهادة المتحصل علیها وتأثیرها 
 على أداء العمل 

نوعیة الشهادة المتحصل  التكرار النسبة%
 علیها وأثرها على العمل

 لائق 53 %60.23
 غیر لائق 35 %39.77
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل24 :

من العمال من یرون أن نوعیة الشهادة % 60.23من خلال نلاحظ أن نسبة      
من العاملین یرون  39.77 %المتحصل علیها لها تأثیر كبیر على أداء عملهم أما نسبة 

هذا الأمر .أن نوعیة الشهادة المتحصل علیها لیس لها تأثیر كبیر على أداء عملهم 
منطقي فالشهادة المتحصل علیها العمل قبل العمل تساعده فیما بعد في التحكم في 

الوظیفة التي یشغلها إذ لا یعقل أن یشغل عامل وظیفة تقني في الإعلام الآلي دون أن 
ن له شهادة تحكم في هذا المیدان فالشهادة هي من المعاییر الهامة الواجب مراعاتها تكو 

.إثناء التوظیف كما أنها تلعب دورا هاما في تحسین الأداء   
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 الجدول رقم 25 : یبین توزیع العینة حسب تحسین المستوى التعلیمي .

 تحسین المستوى التكرار النسبة%
 نعم 73 %82.96
 لا 15 %17.04
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل25:

أن نسبة من العمال من شرعوا في تحسین  %82.96یتضح من الجدول رقم      
من العمال من لم یشرعوا في تحسین %17.04مستواهم التعلیمي كما أن هناك نسبة 

مستواهم التعلیمي هنا تتضح أهمیة تحسین المستوى من اجل الترقیة في العمل في السلم 
یه إضافة إلى أن الوظیفي كذلك الرفع من مستوى أداء العامل إثناء القیام بعمله المسند إل

العامل الذي یشرع في تحسین مستواه التعلیمي یشرع كذلك في بناء مكانة اجتماعیة له 
.في مكان العمل   
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الجدول رقم 26 : یبین توزیع العینة حسب الاستفادة من الترقیة مقابل تحسین 
 المستوى التعلیمي 

الاستفادة من الترقیة مقابلا  التكرار النسبة%
المستوى التعلیميتحسین   

 نعم 10 %11.36
 لا 78 %88.64
 المجموع 88 %100

 

 التحلیل 26:

لم یستفیدوا من ترقیة مقابل تحسین % 88.64یتضح من الجدول أعلاه أن نسبة      
فقط من استفادوا من ترقیة تحسین مستاهم % 11.36مستواهم التعلیمي في حین نسبة 

.التعلیمي   

هنا یظهر أن مقاییس التشغیل تهمل الجانب المعرفي والعلمي للعامل إذا فالمستوى 
التعلیمي لم یحظى بالأهمیة الكافیة التي یستحقها إضافة للخبرة هذا ناتج عن عدم إعطاء 

الأولویة للمستوى التعلیمي في الترقیة فالأحق أن یراعي الجانب المعرفي للعامل في 
.ولویة لعامل الأقدمیة في العمل الترقیة قبل إعطاء الأ  
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:مناقشة نتائج الدارسة - الفصل السادس    

:تمهید  

الدراسة المیدانیة من خلال  إلیهاالنتائج التي توصلت  أهم إلىیتعرض هذا الفصل       
العینة المدروسة نحو واقع الترقیة وعلاقتها بتنظیم  إفرادالتعرف على آراء واستجابات 

في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالجلفة كنموذج واقع المؤسسة  والأداء الإداري
وفي سبیل تحقیق ذلك قمنا بحساب التكرارات والنسب المئویة للتحقیق من . الجزائریة 

العینة على الاستمارة ،  فرادأ إجابات  

على وجود عدد من العلاقات بین المتغیرات التي ضمتها  الإحصائي وقد كشف التحلیل
العلاقة بین التنظیم  أهمیةعن  إلیهافروض الدراسة ، كما كشف الشواهد الكمیة المشار 

، ویتخلى ذلك واضحا من خلال تحلیلنا للبیانات المتعلقة بالمعاییر  والأداء الإداري
 للآثار الإداري، وبیانات لنمط التنظیم لسلبیةالإداري وأثار االموضوعیة للنمط تنظیم 

.الایجابي وهداف المؤسسة   

خطأ فروض الدراسة ، وذلك في  أوعن مدى صحة  الإجابةنحاول  الأساسوعلى هذا 
:ضوء النقاط التالیة   

.مناقشة الدارسة في ضوء فروضها :  أولا  

.الدراسة  تثیرهاقضایا التي : ثانیا   

.التوصیات : ثالثا   
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:مناقشة نتائج الدارسة في ضوء فروضها  –أولا   

طرحنا فرضیتین إجرائیة وفرضیة عامة ، وذلك بغرض اختبار العلاقة القائمة بین نمط 
.  تنظیم الإداري والأثر على الأداء  

: الأولىنتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الجزئیة -1  

الخامس الذي تناول التساؤلات المتمحورة حول نمط من خلال تحلیلنا لبیانات الفصل 
.على أداء العامل آثار السلبیة الإداريتنظیم   

.08من خلال الجدول رقم %  77.27تبین الحجم الساعي للعمل غیر مناسب بنسبة   

واتضح إن اغلب العمال یواجهون مشاكل إثناء أداء مهامهم وهذا ما أكدته نسبة 
، حیث تبین إن توزیع المهام غیر لائق عند  09رقم من خلال الجدول 68.18%

، كما إن العمال %79.55والذي كانت نسبته  10الموظفین وهذا ما یؤكد الجدول رقم 
هذا ما یؤكده الجدول رقم % 63.64یرون إن توزیع المهام لا یتم وفق إطار علمي بنسبة 

11.  

بنسبة 12د الجدول رقم واغلب العمال لم یتعرضوا المشاكل مع الزملاء هذا یؤك 
حیث اغلب العمال یرون إن منصب العمل غیر موافق لمؤهلات المهنیة 68.19%

، % 70.46و % 76.13بنسبة  14والجدول رقم  13والعملیة وهذا یؤكده الجدول رقم 
مما یبین إن معظم العمال یرون إن المراقبة المستمرة لیس لها اثر كبیر في تحسین أداء 

، كما اتضح إن اغلب العمال % 77.28بنسبة  15یؤكد الجدول رقم  العمال وهذا ما
 17من خلال الجدول رقم % 79.55نسبةیعتقدون إن معاملة مسؤولهم غیر جیدة بنسبة 

من خلال % 45.46سیئة بنسبة  لعلاقتهم بالمسؤو  نجد إن بعض العمال یرون إن
.17الجدول رقم   

فیما یخص إن العمال الذین یرون إن الأجر الممنوح لا یتماشى مع ما یبذله من جهد 
. 18ما یؤكد الجدول رقم % 79.55وكانت النسبة   
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: ومن مجمل النتائج لأنفة الذكر یبدو جلیا إن الفرضیة الجزئیة الأولى والتي مفادها 
.للنمط التنظیمي أثار سلبیة على أداء العامل   

قة ، على اعتبار إن معظم المبحوثین وبنسب عالیة قد أكدوا إن للنمط هي فرضیة صاد
.على الأداء  أثار سلبیةالتنظیمي   

:نتائج الدارسة في ضوء الفرضیة الجزائیة الثانیة -2  

:إما فیما یتعلق بالفرضیة الثانیة والتي مفادها   

.للنمط التنظیمي أثار ایجابیة على أداء العامل -   

لم یستفیدوا من ترقیة مقابل أدائهم المهني وهذا ما أكده الجدول % 56.18نجد إن نسبة 
حیث اتضح إن اغلب العمال یرون انه لیست هناك متابعة لأداء الموظف المواظب  19

ویؤكد اغلب العمال إن هناك  20ما أكده الجدول رقم % 77.28لعمله وتقدر النسبة ب 
مما اتضح من الجدول رقم % 79.54نسبة اتصال بین الموظفین والمسؤولین فكانت ال

من العاملین یرون إن علاقتهم بالمشرفین جیدة من خلال %77.27، نجد نسبة  21
كما إن اغلب العمال یرون إن للخبرة دور في رفع أدائهم المهني وقدرة .22الجدول رقم 
لهم  ، فیما یخص العمال الذین سبق 23وهذا ما یؤكده الجدول رقم % 82.96نسبتهم ب 

، نجد إن  24هذا ما أكده الجدول رقم %  68.19العمل خارج المؤسسة الحالیة نسبتهم 
بعض العمال یرون إن نوعیة الشهادة المتحصل  علیها لها تأثیر كبیر على أداء عملهم 

. 25من خلال الجدول رقم % 60.23فكانت نسبتهم تقدر ب   

إلا إن اغلبهم %  82.96لمي بنسبة كما إن اغلب العمال شرعوا في تحسین مستواهم الع
هذا ما یوضحه % 88.64لم یستفیدوا من ترقیة مقابل ذلك فكانت نسبتهم تقدر ب 

.27والجدول رقم  26الجدول رقم   

:ومنه من خلال النتائج السابقة الذكر ، نستنتج إن فرضیة الجزئیة الثانیة والتي مفادها   

.للنمط التنظیمي أثار ایجابیة على أداء   
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:الفرضیة العامة -3  

حیث توصلنا من خلال عرض النتائج إلى نسبة كبیر من صحة الفرضیتین الأولى 
والثانیة ، وانطلاقا من نتائج الفرضیتین یمكن القول بصحة الفرضیة العامة التي مؤداها 

)) .داخل الهیئة المستخدمة  العاملإن للنمط التنظیمي اثأر على أداء ((   

:التي تثیرها الدارسة القضایا :ثانیا   

حاولنا في هذه الدارسة  إننا، ورغم  الإداريحول موضوع التنظیم  الأدیباترغم كثرة 
في خضوعهما لمختلف العوامل البیئة والتنظیمیة   الأداءتحدید العلاقة القائمة بینها وبین 

ابتعادهما في ظل  أوالجدل مازال مستمر حول كیفیة انجذاب هذین المتغیرین فان 
.الظروف الاجتماعیة   

منطلقات لدراسات میدانیة  أنهاطرح التساؤلات التالیة والتي نعتقد  إلىالذي یدفعنا  الأمر
:وهذه الدراسات تتمحور في  أخرى  

لتحیید معدل انجذاب المتغیرین  الأخرىمدى یمكن عزل المتغیرات التنظیمیة  أي إلى-
. والأداء داريالإالمدروسین وهما التنظیم   

ما طبیعة الجانبیة والظرفیة التي تشكل العلاقة بین المتغیرین ؟-  

مؤشر لحركیة الحیاة المهنیة ؟ أنها أمهل لتنظیم دالة على فعالیة المؤسسة -  

 الإداريالتنظیم  أسسالتي مازالت تطرح حول  التساؤلاتحال هناك العدید من  أيوعلى 
،كما یزداد الجدل النظري   الأداءومساهمتها في زیادة  للإشباعومدى تحقیقها  وإبعادها

.في حیاة الفرد أساسیاوالمیداني حول هذه الظاهرة التنظیمیة التي تشكل متغیرا   

 

 

یاتـــــــوصــــــالت:الثا ــــــث  
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.ـــــ لابد من مراعاة المقاییس العلمیة إثناء توزیع المهام   
ـــ لعل من المهم لسیر الجماعة وضبط العمل بها إن یكون للمسؤول سلطة مكافأة 

المحسن ومعاقبة المسئ ، وتشجیع التفاعل والاتصال بین العمال لتحقیق الانسجام 
.والانضباط داخل جماعة العمل   

ــــ یجب على المسؤول إن یهتم بالبعد الإنساني لدى العمال الذي یقوم على 
.الاعتبار الاحترام و   

یهتم بأبعاد الاتصال بطریقة متوازنة ، وبدون مبالغة سواء كانت  أنــــ یجب على المسؤول 
.الاتصال عمودیة ، نازلة ، هابطة ، صاعدة ، نجمیه   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتــــــــــــــمة :
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مختلف "على أداء العامل وأثره الإداريالنمط التنظیم "ناقشنا في الفصول دراستنا
بباقي  الإداري یرتبطالتي عالجت مسألة التنظیم  والإمبریقیةالقضایا النظریة 

، یتبین لنا الدور الفعال للنمط التنظیمي في متغیرات الباء التنظیمي للمؤسسة
مجالات التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة هذا ما یفرض علیها  مختلف

المستمر مع كل التغیرات المتساعة والتطور الذي تعرفه الجزائر في التكیف الدائم و 
الآونة الأخیرة في تسییر الموارد البشریة ، فهي مطالبة أكثر من إي وقت مضى 
الاتجاه نحو العصرنة وتطویر وسائلها وأجهزتها ومواردها البشریة وطرق تسییرها 

.ا في الدول المتقدمة وتنظیمها وفق المقاییس العلمیة المحكمة المعمول به  
:نوجزه في ما یلي  أنولعل أهم ما توصلنا إلیه في هذه الدراسة المتواضعة یمكن   

الوضعیة المزریة التي آل إلیها تسییر وتنظیم بصفة عامة ، تستدعي تكاثف 
الجهود  من اجل إعادة النظر في السیاسة المنهجیة في هذا المجال والبحث عن 

ثر واقعیة وملائمة للظروف والتغیرات التي تعرفها الجزائر السیاسة أخرى تكون أك
من خلال خلق نمط تنظیمي إداري ناجح یسهم بدور ایجابي في تأثیر على أداء 

.العامل   
النمط التنظیمي الإداري وتأثیره (( والنتیجة التي توصلنا إلیها انه لا یمكن دراسة 

ظیم السائد في هذه الأخیرة ، دون الرجوع إلى نوعیة التن)) على أداء العامل 
وطریقة تسییر هذه لمواردها البشریة تحتل المركز الأول في فعالیة هذا التنظیم ، 
حیث تشرف على تحدید احتیاجاتها من الأیدي العاملة وتحدید مختلف المعاییر 
الخاصة  بكل وظیفة ، وبالتالي یكون انتقاء أحسن للموظفین لتطویر أداء خدمة 

.الإطارات  العمال وكل  

وعلیه تبقى مثل هذه الموضوعات تثیر مزیدا من التساؤل وبالتالي مزیدا من التقصي 
.والبحث  



 

113 
 

:مراجع ـــــائمة الـــــق  

:كتب ــال  

:یة ـــة العربـــباللغ-   

1-إبراهیم لطفي طلعت : علم الاجتماع الصناعي ، دار الغریب ، الطباعة والنشر و 
.1995التوزیع ، جامعة القاهرة ، ب ط ،   

2-احمد صقر عاشور : إدارة القوى العاملة ، دار المعارف ، الإسكندریة ، ط1 ، 
.1985، 1الإسكندریة ، ط  

3-احمد ماهر : إدارة الموارد البشریة ، دار الجامعة للطباعة والنشر ، الإسكندریة ، ط3 
1996.  

4- اعتماد محمد علام : دراسات في علم الاجتماع التنظیمي ، كلیة البنات ، جامعة 
.1994، 1عین شمس ، ط  

5-بلعروسي احمد التیجاني ووابل رشید–،قانون الوظیف العمومي ،للطباعة هومه دار 
2005والنشر،الجزائر  

6- ربحي مصطفى علیان ، عثمان محمد غانم : مناهج وأسالیب البحث العلمي 
  .2000،دار الصفاء عمان ،1،ط

عادل مختار الهواري،مكتبة :،الإطار لنظریة التنظیم،ترجمة وتقدیم،دفید سیلفرمان-7
2،1980نهضة الشرق،القاهرة،ط  

حسین عبد الحمید رشوان ،أصول البحث العلمي ،مؤسسة شباب الجامعة  -8
  .2003،الإسكندریة ،

 9- شحاذة نظمي : إدارة الموارد البشریة ، دار الصفاء ، عمان، ط1، 2000.



 

114 
 

10- صلاح الدین عبد الباقي ، الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة ، دار 
.2002الجامعة الجدیدة ، الازریطة ، الإسكندریة ، ب ط،  

 11- عاطف محمد عبید : إدارة الإفراد ، دار النهضة العربیة ، ب ط ،1964.

12- عبد االله محمد عبد الرحمان : علم الاجتماع الصناعي ، دار النهضة العربیة ، 
.1996، 1ط  بیروت لبنان ،  

13- عبد الغفار حنفي : سلوك التنظیمي في الموارد البشریة ، دار الجامعیة ، 
2002، ، 1الإسكندریة ، ط  

14- عقیل جاسم : تقییم المشروعات ، المجدلاوي للنشر ، عمان ، الأردن ، ب ط 
،1999.  

15- عمر غنایم ، علي الشرقاوي : تنظیم الإعمال والأسس والأصول العلمیة ، دار 
. 1980النهضة ، بیروت ، لبنان ، ب ط ،  

قسنطینة،منشورات على غربي ، أبجدیات المنهجیة في كتابة الرسائل الجامعیة ، -16
.2004جامعة منتوري،   

.3،1996الرزاق جلبي،علم الاجتماع،دار المعرفة الجامعیة،الإسكندریة،طعلي عبد-17  

 محمد شفیق العلمي ، الخطوات المنهجیة لإعداد البحوث الاجتماعیة ، مصر ،-18
.1981المكتب الجامعي الحدیث ،   

.2001،الجزائر،1محمدبومخلوف،التنظیم الصناعي والبیئة،دارالأمة،ط-19  

20- محمد إسماعیل قباري : علم الاجتماع الإداري ومشكلات التنظیم في المؤسسات 
 البیروقراطیة ، منشأة المعارف ، الإسكندریة ، ب ط 1999.

21- مصطفى شاویش : إدارة الموارد البشریة ، دار الشروق ، عمان ، الأردن ، ب ط ، 
1996.  



 

115 
 

22- هناء حافظ بدوي : إدارة وتنظیم المؤسسات الاجتماعیة ، المكتبة الجامعة الحدیثة ، 
. 2002ب ط ، : الإسكندریة   

:الرسائـــل الجامعـــیة 2  

1-بومهد عبد الهادي ، خالدي عبد الرحمان : تسییر میزانیة المؤسسة العمومیة 
 الاستشفائیة ، معهد العلوم الاقتصادیة والتجارة والتسییر ، 2005 . 

2-موالكیة سیف الدین ،تقییم أداء الإفراد في المؤسسة الجزائریة ،رسالة 
-2002البشریة ،قسنطینة،،فرع تنمیة وتسییر الموارد )غیر منشورة(ماجستیر
2003 

:س ــــقوامیـــــال-3  
 1-احمد الزغبیر : معجم الفلسفي  ، دار الآثار ، الجزائر ، ط 1 ، 1996 ز

2- حبیب الصحاف : معجم إدارة الموارد البشریة والشؤون العاملین ، مكتبة لبنان 
.1997، 1ناشرون ، بیروت ، ط  

3- فاروق كذمداس : قاموس مصطلحات علم الاجتماع ، دار مدني ، ب ط 
،2003.  

4- محمد الجوهري : موسوعة علم الاجتماع ،المجلس الأعلى للثقافة ، ط1، 
2000.  

5- محمد عاطف غیث : قاموس علم الاجتماع ، دار المعارف الجامعیة ، الإسكندریة ، 
.1996ب ط ،  



117 
 

لفةـــــــــــــاشور بالجــــــــــــان عـــــــــــامعة زیـــــــــج  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

والاجتماعیة الإنسانیةكلیة العلوم   

 قسم علم الاجتماع

م وعملتنظی:تخصص   

ــ ــ ـــاستبیان ـــــ ــــ  ــــ

 یعتبر هذا البحث من البحوث التي یقوم بها الطلبة من جامعة زیان عاشور بالجلفة 

ویتمحور موضوع هذا . لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع تنظیم وعمل   

:البحث حول   

 نمط التنظیم الإداري واثر على أداء العامل
)دراسة میدانیة بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة محاد عبد القادر بالجلفة (  

. وعلیه فان اجابتكم على الاستبیان تساعدني  في انجاح بحثي هذا واثراء البحث العلمي 
ونعلمكم ان معالجة البیانات ستكون في منتهى السریة ولن نستخدم الا  لاغراض البحث 

 العلمي .                     شكرا جزیلا على مساهمتكم .

أمام ) X  (یسعدنا أن نطلب منك الإجابة على الأسئلة هذه الاستمارة بوضع علامة    :ملاحظة    
.        من فضلك تأكد من إجابتك على كل الأسئلة .الإجابة المناسبة متحریا الصدق والموضوعیة   

  

 من إعداد الطالب :                                                              إشراف الأستاذ :

 كراشي زكریاء                                                                        العیشي سعد
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 المحور الأول :البیانات الشخصیة 

  ذكر    : الجنس -1 أنثى 

      40-36       35-31       30-26      25-21      20-16:   السن-2

  فأكثر  51       46-50       45-   41
                

مطلق               أرمل أعزب :الحالة المدنیة  -3 متزوج       

جامعي    ثانوني                 ابتدائي           متوسط  :المستوى التعلیمي -4  

 المحور الثاني :بیانات تبحث في الآثار السلبیة للنمط التنظیمي على الأداء . 

كیف ترى الحجم الساعي لعملكم ؟     مناسب                 غیر مناسب -5  

نعم                      لا   هل تواجهون مشاكل أثناء أدائكم  لمهامكم ؟ -6  

كیف ترى في توزیع المهام علة الموظفین ؟  لائق                غیر لائق  -7  

هل تعتمد أن توزیع المهام یتم وفق أطار علمي محدد؟ نعم           لا  -8  

هل تعرضت لمشاكل مع الزملاء ؟      نعم                  لا  -9  

منصب عملك مع مؤهلاتك المهنیة ؟  نعم                لا هل یوافق -10  

هل یوافق منصب عملك مع مؤهلاتك العلمیة ؟  نعم           لا-11  

كیف ترى أن المراقبة المستمرة لها اثر كبیر في تحسین أداء عملك ؟ -12  

 مناسب  غیر مناسب  

لا              هل تعتقد أن معاملتك مع مسئولكم جیدة ؟   نعم – 13  
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كیف ترى علاقتك مع المسؤلین ؟ جیدة         حسنة  -14 سیئة   

هل ترى أن الأجر الممنوح یتماشى مع ما تبذله من جهد ؟ -15   

 یتماشى                    لایتماشى 

 المحور الثالث : بیانات تبحث في الآثار الایجابیة للنمط التنظیمي على الأداء .

هل استفدت من ترقیة مقابل أدائك المهني ؟   نعم                لا -16  

هل هناك متابعة لأداء الموظف المواظب لعمله ؟  نعم               لا  -17  

هل یوجد اتصال بین الموظفین و المسؤولین ؟   نعم               لا -18  

جیدة            كیف تقیم علاقتك بالمشرفین ؟     -19  غیر جیدة   

هل ترى أن للخبرة دور في رفع أدائك المهني ؟-20  

نعم                     لا      

هل سبق لكم العمل خارج المؤسسة الحالیة ؟     نعم               لا  -21  

عملك ؟ أداءكیف ترى أن نوعیة الشهادة المتحصل علیها لها تأثیر كبیر على  -22  

لائق                       غیر لائق            

هل شرعت في تحسین مستواك التعلیمي ؟ -23   

نعم                           لا      

هل استفدت من ترقیة مهنیة مقابل تحسین مستواك التعلیمي ؟ -24  

نعم                              لا     
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:ملخص الدراسة   

المحكات  أهم" ء العامل ادعلى الأ وأثره الإداريلنمط " : تناولنا في دراستنا الموسومة 
التي تحكم الظاهرة التنظیمیة الموجودة في سیاق تنظیمي یتمیز بالتغیر من نمط تسییري 

محاولین بذلك . السوق في ظل المنافسة التي تتمیز بالانفتاح على اقتصاد  أخر إلى
العامل بالمؤسسة العمومیة  أداءفي علاقتها على   الإداريتقصي واقع التنظیم 

. الجزائریةنموذج یعكس واقع المؤسسة بالجلفة ك الاستشفائیة  

: تساؤل مركزي مؤداه وذلك من خلال طرح معالم المشكلة البحثیة التي جسدناها في في   

؟العامل وأداء الإداريبین التنظیم  علاقةهل هناك   

النظري للدراسة  الإطارمنها  الأولى الأربعةستة فصول تناولنا في وقد جاءت الدراسة في 
 والأداء الإداريوالذي یحوي المشكلة البحثیة وتساؤلاتها ، المداخل النظریة لدراسة التنظیم 

.الموارد البشریةتسییر العامل ،  

منهجیة  إستراتیجیةوفي سعینا للبرهنة على مدى الصدق الامبریقي للفروض اعتمدنا 
 النظريالذي یمثل حلقة الوصل بین الجانبین  الخامسمتكاملة ، عرضناها في الفصل 

وقد اعتمدنا على المنهج  المنهجیة للدارسة ، الإجراءاتتناولنا مختلف  أینوالمیداني ، 
من مجتمع الدارسة ، : 20عاملا بنسبة  88الوصفي باختیار عینة طبقیة عشوائیة شملت 

.وحصلنا على البیانات من خلال تطبیق الاستمارة   

خصصنا الخامس  منها لمعالجة البیانات فصلین  إلىبینما قسمنا الجانب المیداني 
لمناقشة نتائج  والأخیر السادسالفصل  المتعلقة بفروض الدراسة في حین خصصنا

التي كانت في مجملها مؤكدة على الصدق الامبریقي لفروض الدراسة ، این  الدراسة
العلاقة بین التنظیم  أهمیةفي الفصول المیدانیة عن  إلیهاكشفت الشواهد الكمیة المشار 

.العامل  وأداء الإداري  
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تؤثر  الإداري امتیازات التنظیم إن صائیةالإحالشواهد الواقعیة والتحلیلات  أكدتوقد 
.بصورة ایجابیة على معدلات الاستقرار بالمؤسسة   

المعنیة بالتنظیم وهذا  والأبحاثهذه الدراسة قد تناولتها مختلف الدراسات  إنومن المعلوم 
.تأكیدها میدانیا  إلىما دفعنا   

 إلىفي سیاق اجتماعي متمیز وقد توصلنا  أجریتوعلى العموم ، فان الدراسة الراهنة قد 
، ولكن تبقى مسالة  أخرىعدد من النتائج التي تؤكد خصوصیة هذا السیاق ومن ناحیة 

العامل محل جدل ونقاش وفقا لطبیعة العینة  أداءعلى  الإداريالعلاقة بین التنظیم 
یة واقتصادیة اجتماع وأنظمةالمعتمدة من طرف المؤسسة المحكومة بأطر  والاستراتجیات

   .وسیاسیة متباینة 


