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 شكر وعرفان

ابغمد الله السميع العليم ذي العزة والفضل العظيم والصلاة والسلاـ على ابؼصطفى ابؽادي الكرلص 
وصحبو أبصعتُ. وبعد مصداقا لقولو تعالذ " ولئن شكرتم لأزيدنكم " أشكر الله تعالذ  لوآ وعلى

 القدير الذي أنار لر درب العلم وابؼعرفة وأعانتٍ على إبساـ ىذا العمل.

 لد ذيعلى ىذه الدراسة وال الإشراؼ ولولقب مقلاتي عاشور متناف للدكتورشكر والإكما أتقدـ بال
 طيلة إجراء ىذه الدراسة. ناوالتوجيو ل بخل في تقدلص النصيحةي

متناف إلذ أساتذتي الأفاضل بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية والعلوـ التسيتَ كما أتقدـ بالشكر والإ
بالشكر إلذ عائلتي وكل من مدلش بيد العوف من قريب  الذين سابنوا بتوجيهاتهم ونصائحهم. وأتقدـ

 .أو بعيد وساعدلش على إبقاز ىذا العمل بتعاونهم وتشجيعهم لر

  



 

 
 ب

 

 إىداء

كون خير لننكن نعلم، ورزقتنا بنعمة العقل  اللهم لك الحمد والشكر كلو، اللهم لك الفضل والنعمة، علمتنا ما لم
 .خلف لخير سلف

 ." اني صغيرايإلى من قال فيهما الله تعالى: "وقل ربي ارحمهما كما رب جهدي أىدي تذرة

 .إلى أعز ما أملك في الوجود أمي الغالية حفظها الله وأطال في عمرىا

 .حفظو الله -أبي  -إلى أعز أب الذي ساندي على السير في ىذه الحياة، إلى من ىو الاب والاخ والصديق 

 .ياة بكل ما فيها أختي العزيزة مرو إلى الشمعة التي تتقاسم معي الح

 .إلى أخواتي وزوجة أخي وحيدة، نوال، ريمة

 .إلى إخواني الذين ولد حبهم في دمي إبراىيم، طاىر، لحسن، حسين

 .إلى أعز وأغلى رفيقات إلى الأخوات التي لم تلدىم أمي أية، صافيناز، رحمة، حسيبة

 .الاتدام مشواري دراسي ناصرزميل الذي لم يبخل بمساعدتو من أجل الإلى 
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 .2022، وكل طلبة إدارة الأعمال دفعة إلى زميلتي نجمة، سارة
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 إىداء

نكن نعلم، ورزقتنا بنعمة اللهم لك الحمد والشكر كلو، اللهم لك الفضل والنعمة، علمتنا ما لم 
 كون خير خلف لخير سلف.نالعقل ل

إلى التي جعل الله الجنة تحت أقدامها إلى الشمعة التي تنير دربي في الحياة، إلى التي تناضل دائما من 
 أجل وصولي إلى تحقيق النجاح في حياتي.

 إلى أعز ما أملك في الوجود أمي الغالية حفظها الله وأطال في عمرىا.

ىذه الحياة، إلى الذي كان ينتظر نجاحي بفارغ الصبر  إلى أعز أب الذي ساندي على السير في
 حفظو الله. -أبي  -ليشاركني فرحتي، إلى من ىو الاب والاخ والصديق 

 إلى الشمعة التي تتقاسم معي الحياة بكل ما فيها أختي العزيزة بثينة.

 إلى إخواني الذين ولد حبهم في دمي أيمن، أيوب، ياسر.

 سارة، نجمة وجدتي لعزيزة. الأخوات التي لم تلدىم أميإلى أعز وأغلى رفيقات إلى 

 .2022ة دفعإدارة الأعمال  إلى كل طلبة، و في الدذكرة وسام تيإلى زميل
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 مقدمة

ىذه البيئة التي تعتبر متميز من حيث ما تقدمو بيئة عملها، ب ا كبتَاىتمامسسات التعليم العالر إتولر مؤ 
، كما أف بيئة العمل بؼؤسسات التعليم العالر وما تنتظره منها من بـرجات تلبي إحتياجاتها ابؼتزايدة بشكل فعاؿ

وموظفيها من إداريتُ  من جهة أسواؽ العملالتي توفرىا مؤسسات التعليم العالر تنعكس على أداء بـرجاتها في 
في الآونة  بيئة العمل في ابؼؤسسات  لقد شهدت .بؼيةاوأساتذة وما يبتٌ على ىذا من بظعة للجامعة وتصنيفاتها الع

الأوؿ في  ابؼؤثرىي  فبيئة العمل ،توجودو  تَ مباشر وأساسي على طبيعة العملتأث من ااما كبتَا بؼا بؽىتمإالأختَة 
،   يؤدونو زيادة دوافعهم للعمل الذيطريقة أداء العاملتُ و  يسة لتحستُ قدرات وأداء ئتعد الوسيلة الر  وىيكل يوـ

 مدىيقاس بأساليب كمية تعكس أولا الإجتهاد وابؼثابرة و العاملتُ  أداءأف . ذلك مكفاءته  ورفعطوره وت ابؼوظفتُ
 ستفادة منها.، وجدية العامل في إكتساب ابػبرات عبر الدورات والإعاملتُابؼهارة التي بيتلكها كل ال

بؽذا   ،هاىدافأ تساعدىا في برقيق التي ابؼعايتَىم وأحد ألأداء ابؼنظمة ىاما  بؿدداالوظيفي  داءالأ يعتبر
عناية لعمل  فأولتو النو بؿور امكاناتها بكو العامل على إعتبار أد بدأت ابؼؤسسات على توجيو كافة إكلو فق

وعملت على الكشف عن كفاءة وفعالية برامج وأساليب ستؤدي إلذ ابؼوظفتُ  وإىتمت بو ماديا ومعنويا ،التأىيلو 
 العمل على معابعة السلبيات وفقا خطط.في التًقي والتقييم وحسن بزطيط القوى العاملة و 

ىتماـ بالعنصر البشري  يضاؼ الإاصة السلوكية منها على ضرورة خبذاىات ابغديثة في الإدارة و يث ركزت الإح
 نو عملية حتمية.ء العاملتُ  على أداإلذ ذلك أف أغلب الأجهزة الإدارية ابغديثة بدأت تنظر إلذ تقييم  الأ

ساتذة مدخلات لبيئة عمل مؤسسات التعليم العالر والطالب بـرجاتها على ضوء ما سبق وباعتبار الإداريتُ والأ 
شكالية بفثلة في مل وأداء الوظيفي من خلاؿ طرح الإلعلاقة بتُ متغتَي بيئة العجاءت ىذه الدراسة بؼعرفة ا

  :السؤاؿ الرئيسي

برج  براىيميجامعة محمد البشير الإفي  عاملينالوظيفي للداء الأا مد  تأثير بيئة العمل على م
 بوعريريج؟

 التالية: الفرعية سئلة وتتفرع عن ىذه الإشكالية الأ

  ؟ العملما ابؼقصود ببيئة 
 ؟يفي، وماىي العوامل ابؼتحكمة فيوما ىو مفهوـ الأداء الوظ
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 أداء على  -برج بوعريريج-محمد البشتَ الإبراىيمي بيئة العمل بجامعة ىل ىناؾ أثر ذو دلالة إحصائية ل
 العاملتُ بها؟

 التساؤلات الفرعية وضعنا الفرضيات التالية:للإجابة على الإشكالية الرئيسية و : رضيات الدراسةف
 للبيئة ابؼادية في جامعة برج بوعريريج في الأداء الوظيفي فيها لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية. 
 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للبيئة الإجتماعية في جامعة برج بوعريريج في الأداء الوظيفي فيها. 
  لبيئة العمل في جامعة برج بوعريريج في الأداء الوظيفي فيهالا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية. 

 ختيار الدوضوع :رات إمبر 
 .الرغبة الشخصية في معابعة  ىذا ابؼوضوع 
 براىيمي برج بوعريريج عينة الدراسة بدثل ىذه ابؼواضيع تزويد جامعة محمد البشتَ الإ

 داء العاملتُ.هم بددى تأثتَ بيئة العمل على الألتحسيس
 داء العاملتُ.أبنية البيئة بؼا بؽا تأثتَ على الأ 

 ىداف الدراسة:أ 

 لذ تسليط الضوء على ابؼفاىيم ابؼرتبطة ببيئة العمل وأداء العاملتُ.تهدؼ الدراسة إ 

 داء العاملتُ في ابعامعة.دى فهم عينة الدراسة بؼوضوع بيئة العمل وأثرىا على أبؿاولة التعرؼ على م 

 بيئة العمل بأداء العاملتُ على مستوى عينة الدراسة في ابعامعة.  رتباطدى إمعرفة م 

 :همية الدراسةأ

  عاملتُالثر بيئة العمل على برستُ وبرفيز من ابؼكانة الكبتَة التي تشغلها أبنيتو يستمد ابؼوضوع أ 
 بنية الدراسة فيما يلي:على العمل ابعيد وتتمثل أ

 داء ابعيد.على الأ عاملتُبرفيز ودفع ال العمل فيبراز الدور الذي تلعبو بيئة إ 
  جل برستُ ظروؼ العمل.بـتلف الفعاليات التي تبادر بها إدارة ابؼؤسسة من أالتعرؼ على 
 داء جامعة محمد البشتَ التوصل إلذ نتائج حوؿ أبنية وتهيئة ظروؼ العمل ودورىا في برستُ أ

 الابراىيمي برج بوعريريج.
 حدود الدراسة:
 .-برج بوعريريج-براىيمي الإ  بشتَبسثلت في عينة من موظفي جامعة محمد ة:الحدود البشري
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 .عاملتُللداء الوظيفي تندرج الدراسة برت ابؼوضوع البيئة العمل وتأثتَىا على الأالحدود الدوضوعية: 
من خلاؿ  ،-برج بوعريريج-بشتَ الابراىيمي ال محمد جريت ىذه الدراسة في جامعةأدود الدكانية: الح

لذ إالتوصل إستبيانات على عينة من موظفي ابعامعة، حيث يتم برليل إجابات أفراد العينة و توزيع 
 .جابتهمنتائج بناء على إ
 .2022ماي 22لذ إ 2022 أفريل 12بست الدراسة من  الحدود الزمنية: 

 دوات الدستخدمة:الأمنهج البحث و       
لإجابة على ختيار ابؼوضوع و اسة وحتى نتمكن من إبالنظر الذ طبيعة ابؼوضوع بؿل الدرا  

بتُ ابؼنهجتُ الوصفي والتحليلي  وذلك بالإعتماد على شكالية ابؼطروحة إعتمدنا في دراستنا على ابؼزج الإ
  :دوات وابؼصادر التاليةالإ
جنبية بؼصادر العربية والأاابغصوؿ على ما تناولتو ابؼراجع و جل ابعانب النظري تم إستعماؿ البحث ابؼكتبي من أ -

مذكرات تزويد الدراسة بدعلومات موثوقة وكذا بالإعتماد على ابؼقالات والمجلات العلمية المحكمة و من مواضيع ل
 ."دكتورا و ماجيستً " كما بست الإستعانة بابؼواقع الإلكتًونية من أجل جلب أكبر عدد من الدراسات التخرج

محمد البشتَ الإبراىيمي الذي تم توزيعو على موظفي جامعة إستخداـ أداة الاستبياف، و ما جانب التطبيقي:  تم أ -
.(spss)حصائي عتماد على برنامج التحليل الإبالإتم برليل النتائج عينة الدراسة و -برج بوعريريج-
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 نموذج الدراسة:
 
 

                
  

 
 
 
 
 
 
 

 لدراسات  السابقة:ا
دراسة بوقال نسيم مذكرة ماجيستر "بعنوان اثر البيئة العمل الداخلية على الرضا  الوظيفي  - 1

اعتمد الباحث على ابؼنهج الوصفي التحليلي،  جامعة منتوري قسنطينة."، 2012-2011للعاملين" 
لى شبكة  اما الادوات الدراسة اعتمد الباحث على الكتب و المجلات ابؼتخصصة و ابؼلتقيات العلمية و ع

الانتًنيت،  وعلى  الاستبياف كأداة رئيسية بعمع البيانات، بالإضافة الذ وثائق و السجلات ابؼتعلقة 
بابؼنظمة بؿل الدراسة. و تهدؼ الدراسة الذ التعرؼ على الاسس النظرية لبيئة العمل الداخلية ابؼتمثلة في 

الرضا الوظيفي ، اثره وبؾموعة العوامل ابؼؤثرة عليو  ماىيتها ، ابنيتها ، مكوناتها وابعادىا وكذا برديد مفهوـ
مع توضيح طرؽ قياسو ، وتوصلت الدراسة وجود اثر ابهابي لمحتوى وطبيعة العمل على الرضا الوظيفي 
لدى العاملتُ بديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية قسنطينة ، كما اظهرت النتائج الدراسة وجود اثر 

التسيتَ العقاري لولاية ة والاشراؼ على الرضا الوظيفي لدى العاملتُ بديواف التًقية و ابهابي لبعد القياد
.قسنطينة 

 (X) الدتغير الدستقل

 

 (:Yالدتغير التابع )

 

 أداء العاملين

 

 

الدادية بيئة العمل  

الإجتماعية العمل بيئة  

 (: نموذج الدراسة01شكل رقم )

 : من إعداد الطالبتٌنالمصدر
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 ، بيئة 2012دراسة فؤاد يوسف عبد الرحمان وسمية عباس مجيد ، مجلة الادارة والاقتصاد  -2
للصناعات شركة العامة داء العاملين دراسة استطلاعية في الأالعمل الدادية واثرىا في تحسين 

اعتمدت الدراسة على ابؼنهج  والاقتصاد العراق. ، الجامعة الدستنصرية / كلية الادارةالكهربائية
عامل ما بتُ مدير ومسؤوؿ شعبة وقسم مثلث عينة  30الوصفي التحليلي وقد شملت عينة الدراسة 

ابؽندسة البشرية فيما  تهدؼ الدراسة الذ قياس مدى استخداـ الشركة ابؼبحوث لقواعد الدراسة القصدية.
ستخداـ الفاعل والامن لأداء العاملتُ كما تهدؼ الذ بياف علاقة بيئة العمل ابؼادية للوصوؿ الذ إ بىص

حصائيا للتوصل إوبؿاولة قياسها  داء العاملتُ (أت الدراسة )بيئة العمل ابؼادية و الارتباط والاثر بتُ متغتَا
لبيئة العمل ابؼادية وتوصلت الدراسة الذ وجود ارتباط وتأثتَ معنوي و تخداـ من عدملذ برليل نتائج الاسإ

ء العاملتُ من خلاؿ تطبيق لقواعد ابؽندسة البشرية ضمن مواصفات القياسية الدولية أداعلى برستُ 
وتقدلص توصيات اللازمة بشأنها ، وتطبيق قواعد ابؽندسة البشرية فيما بىص بيئة العمل ابؼادية و اعادة 

 صياغة اعمابؽا بدا يساىم في رفع فعالية الاداء لعامليها .ترتيب 
دراسة بشر  عبد العزيز العبيدي، دور  البيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي دراسة تطبيقية في  -3

  2013معمل بغداد للغازات، مجلة كلية بغداد للعلوم  الاقتصادية الجامعة العدد السادس و الثلاثون 
دـ الباحث  ابؼنهج الوصفي، كما اعتمد  في بصع ابؼعلومات على الاداة الاستبياف و استخ .كلية بغداد

معمل  الغازات ببغداد، وتهدؼ الدراسة الذ التعرؼ على  عاملتُعامل من  65شملت عينة الدراسة
وظيفي مستوى رضا العاملتُ كما تهدؼ الذ التعرؼ على رؤيا افراد العينة بكو العوامل ابؼؤثرة على الرضا ال

لديهم و في الاختَ التعرؼ على أي العوامل اكثر  تأثتَا على الرضا الوظيفي للأفراد العينة. واظهرت 
النتائج اف ىناؾ رضا وظيفي الذ حد ما لدى العاملتُ بابؼصنع بؿل البحث، اذ بلغ الوسط ابغسابي 

ر الاسلوب القيادة و و كذلك جاء ترتيب المحاور الاربعة للبحث كالاتي: حيث احتل  بؿو  (08.3)
الاشراؼ  ابؼرتبة الاولذ في درجات الرضا الوظيفي ثم تلاه بؿور طبيعة و بؿتوى الوظيفية ثم جاء بؿور ثقافة 

 ابؼنظمة بابؼرتبة الثانية و اختَا بؿور  ظروؼ العمل ابؼادية. 
4 - Jarunee  satang, factors affecting perceived job 

performance among staff a case study of  karuna jevenile  
vocational training center for  boys, 2010. 

دراسة ابؼتغتَات و الشخصية ابؼؤثرة على الاداء الوظيفي. -
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 برديد تأثتَ ابؼتغتَات التنظيمية على الاداء الوظيفي. -
 .ركزت الدراسة على برديد تأثتَ ابؼتغتَات التنظيمية  )برديد الاىداؼ و غموض الدور( -

 ما يميز ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة:
 إن أىم ما يميز ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة ما يلي:

البحثية للدراسات السابقة، فيما تتناوؿ الدراسة ابغالية  حيث ىدؼ الدراسة تنوعت الإبذاىاتمن  .1
برج –دراسة حالة جامعة محمد البشتَ الإبراىيمي  عاملتُبيئة العمل وأثرىا على الأداء الوظيفي لل)

 .( -بوعريريج
من خلاؿ  عاملتُتوصلت الدراسة إلذ وجود إرتباط وتأثتَ بيئة العمل على برستُ الأداء الوظيفي لل .2

 .عاملتُأداء جيد للتقدلص حوافز ومكافآت، ووجود روح مشاركة بتُ العاملتُ التي تساىم في برقيق 
خلاؿ بعدين ) بيئة ابؼادية، بيئة الإجتماعية ( وتم قياس ىذين تناولت الدراسة ابغالية البيئة العمل من  .3

 بعدين على الأداء الوظيفي للعاملتُ في ىذه ابعامعة.
هحية الدراسة: بيكن عد الدراسة ابغالية، دراسة إستكشافية تعتمد على ابؼنهج التحليلي من حيث من .4

للبيانات التي سيتم بصعها من ابؼستقصى منهم، من خلاؿ الإستبانة ثم برليلها إعتمادا على بصلة 
 وسائل وأدوات إحصائية للوصوؿ إلذ الإسنتاجات التي بزدـ أىداؼ الدراسة.
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 تدهيد

التي بسثل الغرض و  لذ برقيق أىدافها التي تأسست من أجلهادة إابؼنظمات اليوـ جاىتسعى ابؼؤسسات و 
إتباع  من الأداء الوظيفي من خلاؿ لذ برقيق مستويات عاليةتسعى إ لذلك بذدىاو ا، نشائهإالأساسي من 

و لاشك أف  ،ابؼادية والبشرية و ابؼعلومات الضرورية ابؼواردالإمكانيات و ستًاتيجيات بـتلفة بتوفتَ سياسات إ
ابغادي أية مؤسسة في القرف  ومثالية ومشجعة تعتبر مقوما أساسيا لنجاح وجود بيئة عمل داخلية ملائمة للعمل

زيادة و  وجودتها نتاجيتهاإ العشروف فصناعة بيئة عمل داخلية جدة تصنع فوائد بصة تعود على ابؼؤسسة كزيادةو 
التوافق  نأكبر قدر مبرقيق و عن عملهم  عاملتُالمستويات الأداء الوظيفي فيها وبرسينو ومنو زيادة نسبة رضا 

  .ابؼهتٍ

كثرت الدراسات ولذلك   علم الإدارةو  جتماعالإ علمفي  ىتماـ الباحثتُإ العملموضوع بيئة  يوقد حظ 
 التعريفلذ بعض إ الفصل سنتطرؽ ذاى من خلاؿذا ابؼوضوع. و ىابؼؤلفات والكتب التي تناولت والبحوث و 

 .المجاؿذا ىبعض المحاور في و العمل بيئة  حوؿ
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  :تعريف بيئة العمل .1

  العمل أولا:البيئة و  ىناؾ العديد من التعاريف التي تناولت بيئة العمل، وقبل ذلك نعرؼ 

 : البيئة 
في أكثر  استخدـ أنو إلاغة العربية م اللوتشتَ معاجػ (بوأ) الرباعي الفعل من مشتق"البيئة اسػم  لغة: -

ذا ابؼعتٌ في ىوجاء  نزؿ وأقاـ،بدعتٌ  ،يبوء مضارعوباء و  الفعلذه ابؼعالش يرجع إلذ ىر وأشه معتٌ،من 
بعد عاد وبوأكم في الأرض : "واذكروا اذ جعلكم خلفاء من تعالذ قاؿ مرة، منأكثر م الكريػ القرآف

 {"74}تتخذوف من سهوبؽا قصورا وتنحتوف ابعباؿ بيوتا فاذكروا آلاء اللّه ولا تعثوا في الارض مفسدين ه 
رض يتبوأ منها حيث يشاء نصيب بربضتنا من نشاء ولا نضيع أجر ، وكذلك مكنا ليوسف في الأ1

 2.3{"56المحسنتُ}
 اصطلاحا: -

ها و غتَ البشرية، منالمحيط بالإنساف والذي يشمل كافة ابعوانب ابؼادية وغتَ ابؼادية البشرية  ىي الوسط
فالبيئة تعتٍ كل ما ىو خارج عن كياف الإنساف وكل ما بويط بو من بؾهودات والبيئة في أبسط تعريفها 

 نشطة حياتهم.أالبشر بـتلف فيو ىي ابغيز الذي بيارس 
 جتماعية والثقافيةوالإبالإنساف ويؤثر فيو ويتأثر بو، وبذلك تتضمن البيئة الطبيعية تعتٍ البيئة كل ما بويط 

 .وابعغرافية
 العمل : 
للحصوؿ  ،يعرؼ العمل في اللغة العربية بأنو مهنة، أو شغل، أو الوظيفية، وىو بؾهود يبذلو الفردلغة:  -

أو ىو بؾموع ابؼهاـ التي بهب القياـ بها أو إبقازىا أو بفارسة نشاط ما  ،على منفعة ما أو فائدة بؿددة
والسعي من أجل ابغصوؿ على فائدتو، ويقاؿ عمل عملا أي فعل أمرا ما عن قصد وواظب عليو حتى 

 4التصدؽ بو، ويقاؿ أيضا رجلا عمولا أي أنو كثتَ العمل والكد في عمل.

                                                           
1
 .74المرآن الكرٌم: سورة الأعراف، الآٌة  - 

2
 .56: سورة ٌوسف، الآٌة  المرآن الكرٌم - 

3
، جامعة الشهٌد حمة 20الٌاس شاهد وعبد النعٌم دفرور، "البٌئة وممومات حماٌتها فً الجزائر"، مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعٌة، العدد  - 

 . 54، ص 2016لخضر بالوادي، 
4
نجاح أهنانً، "علالة بٌئة العمل بالرضا الوظٌفً للعمال"، دراسة مٌدانٌة على عمال شركة صابٌودات لتصدٌر التمور ببلدٌة سٌدي عمران،  - 

 .9، ص 2017- 2016مذكرة ماستر فً علم الاجتماع، جامعة الشهٌد حمه لخضر بالوادي، 
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و النشاط الإنتاجي للأفراد في وظيفة أو حرفة معينة، فالنشاط لابد أف يكوف حركيا للوظائف ى اصطلاحا: -
يشتغل  كأفالتي تتطلب ذلك، أو ذىنيا في مهن أخرى، أما عن الإنتاج فهم ابؽدؼ ابؼرجو من وراء العمل،  

و فهالثمينة  للمعادف ستخراجهمإ أما، و النشاطى يبذلود الذي فابعه ،ام مأو منجػنفق في عامل ابؼناجم 
 1.تاجالان

العمل في الإسلاـ: قاؿ تعالذ: "من عمل صابغا من ذكر أو أنثى وىو مؤمن فلنحيينو حياة طيبة  -
. عظم الإسلاـ من شأف العمل وحث عليو، 2 {"97ولنجزينهم أجرىم بأحسن ما كانوا يعملوف }

ـ إلذ النبي محمد صلى اللّه عليو وسلم، وقد عمل الأنبياء بصيعهم وىم ختَ ابػلق، من آدـ عليو السلا
ابغنيف على التوازف ما بتُ العمل والعبادة، وأمور  ولػم يكن عندىم حرج من العمل، وقد حث ديننا

  الدين والدنيا.
 ويكوف ابغكيم، يتنافى مع الشارع لاد كل جهو  ى بأنو الإسلاـفي  العمل يعرؼ ومفهومو كالتالي:

 مثل العملإلذ جسمي  دابعهذا م ىيقسػو  ،مادية أو معنوية مشروعةى منفعة عل ابغصوؿبغاية 
 التعليم.وفكري ومعنوي كالقضاء و  ،بالزراعة والصناعة

  3.رةبالأجعلى أنو النشاط ابؼبذوؿ من أجل أثر ضروري سواء تعمل ذلك بالإنتاج أو يعرؼ العمل 
 أف  يتبتُنا ىو  الأفراد: إنتاج وتقدػ السمع وابػدمات التي تشبع حاجات ورغبات أنوأيضا  يعرؼ

حاجات .( لتحقيق  ..و الصحةكالتعليم ابػدمات  ) ومعنوي )السلع( نتاج ماديلإنشاط  العمل
فراد في نفس الأابػاصة وحاجات  يعمل فهو بوقق حاجاتو حينهاالفرد  أففي المجتمع غتَ  الأخرين
 .الوقت

  العمل :بيئة 
 ُفي وقت ومكاف  بيكننا تعريف بيئة العمل بشكل بسيط على أنها بصيع الظروؼ المحيطة بالعاملت

فعند توفتَ أفضل الظروؼ للعامل من العمل وتتضمن الظروؼ ابؼعنوية وابؼادية والزمانية وابؼكانية، 
خدمات ومرافق فذلك بوفزه على إعطاء أفضل ما لديو، أما في حاؿ كانت ىذه الظروؼ سيئة 

فذلك يقود إلذ ابػموؿ وقلة الإبداع والإنتاج.

                                                           
1
 .10نجاح أهنانً، مرجع سابك، ص - 

2
 .97سورة النحل، الآٌة  : المرآن الكرٌم - 

3
 .26، ص2007، الجزائر، منشورات دار لرطبة للنشر والتوزٌع، 2محمد مسلم، مدخل إلى علم النفس العمل، ط - 
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 من خلاؿ وذلك" أفضل مكاف عملمؤسسي مؤسسة " منو وىالسيد "روبرت ليفرنغ"  يعرؼ 
عمل بيئة  أفضل أف م ويقوؿبالعالػ عملثتٌ عشر مكاؼ إ أفضلفي  العاملتُ منمع ابؼئات  مقابلاتو

 الذين الأفرادمع  والاستمتاع بالعمل والاعتزازوالفخر  بؽم،  تعمل الذين بالأفراد تثقي: عندما ى
 1تعمل معهم.

 بأنها: كافة الظروؼ السائدة داخل ابؼنظمة وخارجها والتي بؽا تأثتَ على سلوؾ  تعرؼ بيئة العمل
 بذاىاتهم بكو العمل.إالعاملتُ وبرديد 

  بذاه عملو إو تعرؼ أيضا أنها: كل ما بويط بالفرد في عملو ويؤثر في سلوكو وأدائو وفي ميولو
 ليو.إدارة التي يتبعها وابؼشروع الذي ينتمي الإوالمجموعة التي يعمل معها و 

  تعرؼ بيئة العمل الداخلية بأنها: الأبعاد التنظيمية والإدارية الداخلية للمنظمة التي بردد خصائص
 ابؼنظمة الداخلية وبسيزىا عن غتَىا من ابؼنظمات.

  ا " بؾموعة من العوامل وابؼكونات وابؼتغتَات ابؼادية وابؼعرفية والتنظيمية تعرؼ البيئة الداخلية على أنه
ذات الصلة الوثيقة بحدود ابؼؤسسة الداخلية، فالبيئة الداخلية للمؤسسة تضم بتُ جناحيها عناصر 

 2القوة والضعف وبرليل ىذه العناصر ىو الذي يضع الأرضية القوية لإنطلاقة ابؼؤسسة".

  
 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .17، ص2009جلال محمد النعٌمً، دراسة العمل فً إطار إدارة الإنتاج والعملٌات، الأردن، دار إثرا،  - 

2
، مذكرة ممدمة -بسكرة–طمٌن السعٌد، دور تحلٌل البٌئة الخارجٌة فً تحمٌك التوجه الرٌادي، دراسة حالة مؤسسة لدٌلة للمٌاه المعدنٌة جمورة  - 

، 2020-2019، -بسكرة-ضمن ماستر فً علوم التسٌٌر، إدارة إستراتٌجٌة، كلٌة العلوم الالتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة محمد خٌضر

 .10ص

فوائد برليل البيئة 
 الداخلية

قدرات التعرؼ على 
 ابؼنظمة

مقارنة بتُ نقاط القوة 
 والضعف

 برديد نقاط القوة

 برديد نقاط الضعف الوقوؼ على موقع ابؼنظمة

(: فوائد تحليل البيئة الداخلية02شكل رقم )  

 .172، ص2012، عماف: دار ابؼناىج للنشر والتوزيع، 2ابؼصدر: بؾيد كرخي، التخطيط الإستًاتيجي عرض نظري وتطبيقي، ط
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 الظروف الفيزيقية : .2

تتمثل ظروؼ العمل الفيزيائية في بؾموعة من العناصر ابؼادية المحيطة بالعامل في عملو وأنها تؤثر بصفة  
صحتو وسلامتو وعلى كفايتو الإنتاجية، وأف الظروؼ السيئة تؤثر تأثَتَا كبَتَا عل الصحة  مباشرة على

الظروؼ الفيزيائية برتل مكانة ىامة في أغلب العمليات الإنتاجية فهي لاشك فيو أف  والسعادة، ولكن بفا
أخرى  إلذللعامل وإف ىذه الظروؼ بزتلف من صناعة إلذ أخرى ومن منطقة  تدفع إلذ رفع الروح ابؼعنوية

 :ما يلي، ومن بتُ الظروؼ الفيزيائية نذكر 1تسيتَ بؽذه الظروؼ طرؽؤسسة م وكذلك لكل

 2 .1.  :ضاءة ابؼناسبة لإضاءة بأنها كمية الضوء الساقط على مساحة معينة، والإتعرؼ االإضاءة
 ا في بيئة العمل كشرط أساسي بؼكاف العمل.ىبد من توفتَلااـ ىوالكافية عامل 

لوكيش "  ضاءة، فعلى سبيل ابؼثاؿ يوضحلإنتاج يزداد مع زيادة شدة الإولقد بينت الدارسات أف ا
عض ب داء فيلأا تحسنوي نتاجيةلإاترفع  -عما كانت عليو  – ضاءةلإدة شدة ازيا" أف وموس

 عماؿ.لأا
ضاءة ابؼناسبة بزتلف في شدتها تبعا لنوع العمل وخصائص العمل، فمثلا  لإومن ابعدير بالذكر أف ا

كلما كاف العمل بوتاج إلذ رؤية أشياء دقيقة ابغجم )كقراءة ابعريدة مثلا أو إصلاح الساعات( 
كبار السن أو ضعاؼ الأبصار بوتاجوف إلذ   عاملتُ. كما أف الدة الإضاءة شأحتاج إلذ زيادة في

شدة إضاءة أعلى من الصغار أو أقوياء الأبصار. وليست شدة الاضاءة ىي العامل الوحيد الذي 
بل أف ىناـ عاملا آخر لا يقل أبنية ىو بذانس ، بالإضاءةبهب مراعاتو في بيئة العمل فيما يتعلق 

تٌ مدى توحيد شدة الإضاءة في كل جزء من بيئة العمل، فمثلا بيتاز ضوء النهار توزيع الضوء، بدع
 الطبيعي بتحقيقو لأكبر قدر من التجانس في توزيع الإضاءة على أجزاء بيئة العمل.

ينبغي أف يعمل الإنساف في بيئة عمل درجة حرارة معتدلة وسواء كاف العمل درجة الحرارة : . 2. 2
، 2عن ابؼعدؿ ابؼناسب ابلفضتعضليا أو ذىنيا فإف كفاءة الفرد تقل كلما زادت درجة ابغرارة أو 

كما تؤثر تأثتَا سيئا   ذلك إف درجة ابغرارة غتَ ابؼناسبة في مكاف العمل وتسبب ضيقا لدى العامل،

                                                           
1
 لولاٌة النوٌصً عٌن دائرة محمد فراح الخدمات متعددة عٌادة فً مٌدانٌة دراسة ،"الوظٌفً الأداء على العمل ظروف تأثٌر" منصورٌة، حمدود - 

 .21ص ،2019-2018 مستغانم، بادٌس بن الحمٌد عبد جامعة وعمل، تنظٌم اجتماع علم تخصص الماستر شهادة لنٌل تخرج مذكرة مستغانم،
2
 أحمد بن دبٌش، "ظروف العمل وأثرها على الفعالٌة التنظٌمٌة"، دراسة مٌدانٌة بشركة الٌاجور تٌمادنٌن بأدرار، مذكرة مكملة لنٌل شهادة - 

 .35-34، ص 2018-2017ماستر فً علم الاجتماع، جامعة أحمد دراٌة أدرار، 
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احي الفسيولوجية للعامل بفا يزيد إحساس العامل بالضيق وبالتالر يصاب بالتعب وابؼلل، على النو 
 وتقلل كفاءتو في العمل.

تبتُ أف معدؿ الأخطاء في العمل  1950نشرت عاـ  Marckworthلداركويت ففي دراسة 
عتُ الاعتبار كلا  العضلي كاف يتزايد بزيادة درجات ابغرارة ابؼؤثرة )وىي درجات ابغرارة التي تأخذ في

فبي بحثو "  Peplerببلر درجة مئوية. حيث كانت " 36إلذ  26من ابغرارة والرطوبة( من 
تأييدا لذلك في الأعماؿ الذىنية، حيث كانت الكفاءة تتدىور في درجة حرارة  1953ابؼنشور عاـ 

من بحثو "  Clarkكلارك درجة مئوية، وفيما يتعلق بالبرودة، فقد تبتُ ؿ " 32إلذ  24مؤثرة 
 درجة مئوية. 12بلفاض الإنتاج بابلفاض درجة حرارة ابعلد عن إ 1961ابؼنشور عاـ 

 2 .3 :ىي ابعسميات الصلبة النابذة النابذة عن العمليات ابؼيكانيكية: كالطحن، . الغبار والأتربة
ا، وتنتشر تلك الطرؽ، الغربلة وغتَىا، ولا شك أنها تشبو في خواصها ابؼادة الأصلية التي نتجت عنه

الأتربة والغبار في جو العمل حيث تؤثر على العاملتُ فتقلل من إنتاجهم كما تصيبهم بالأمراض 
 ابؼختلفة.

في حالة الصناعات الدقيقة أو التي تستخدـ آلات تعمل بدرجة عالية من الدقة، يتطلب الأمر 
ك في درجة الدقة ابؼطلوبة في التخلص نهائيا من أي غبار أو أتربة في جو ابؼصنع حتى لا يؤثر ذل

ت السلع ابؼصنوعة، وفي بعض الصناعات قد تصبح السلع ابؼنتجة عرضة للتلوث بالغبار مثل صناعا
 ضافة إلذ ذلك يسبب الغبار أمراضا للأفراد.ابؼواد الغذائية والأدوية، بالإ

ابؽواء الفاسد من " إدخاؿ ابؽواء النقي وإخراج l’aérationيقصد بالتهوية ". التهوية: 4. 2
العمل ىو تهيئة الظروؼ والأحواؿ  داخل ابؼؤسسة وابؽدؼ من توفتَ التهوية ابؼناسبة داخل مكاف

 .ابؼناسبة وابعو الصالح لأداء العمل بالكفاية اللازمة مع توفتَ السلامة للعاملتُ داخل تلك الأماكن
ما يشتَ إلذ أف الإنتاج مؤشر بعودة التهوية، وقد أسفرت بعض الدراسات  اتوىناؾ من الدراس

 7تزيد من  عاملتُعلى عماؿ ابؼناجم عن أف معدؿ فتًات الراحة غتَ ابؼرخصة، أي التي بىتلسها ال
للأمراض ، وزيادة نسبة التعرض %41دقيقة في الساعة الواحدة إف ساءت التهوية،  22دقائق إلذ 

واء معرضوف لأمراض الذين يعملوف في مثل ىذه الأج عاملتُ. وابؼعروؼ أف ال%65لديهم بدقدار 
التنفس والروماتيزـ بوجو خاص. ولا يقتصر سوء التهوية على تلك الآثار فقط، بل أف سوء التهوية 

لى أثر التهوية،البالغ قد يؤدي بحياة الفرد، وفي ىذا الصدد ىناؾ بؾموعة من التجارب للدلالة ع
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جنديا بريطانيا في حجرة صغتَة جدا، حيث   176يوـ سجن كلكتا تلك التي حدثت في مدينة  
كانت درجة ابغرارة والرطوبة غاية في الارتفاع، فما أف أصبح الصبح حتى لد يبقى على قيد ابغياة من 

 ىؤلاء السجناء.
يعمل على زيادة الأداء ذلك  ل بحيث أفوبؽذا ننصح دائما بتكييف ابؽواء وبذديده في أماكن العم

  والإنتاج في ابؼؤسسة وىذا ما يؤدي إلذ برقيق أىدافها.
كبتَ   من أثرسة أبنية بالغة لفعاليات التنظيف، بؼا بؽا تولر إدارة ابؼؤس. نظافة مكان العمل: 5. 2

 في توفتَ ابعو الصحي ابؼناسب ابػالر من الروائح الكريهة والأدخنة عن طريق:
 .التخلص من بذمعات الأوساخ والفضلات في بصيع أرجاء ابؼؤسسة بصفة دورية وبطريقة صحية 
 بزاذ إجراءات لمحاربة ظاىرة التدختُ في أماكن العمل.إ 

من خلاؿ بضايتهم من أمراض وحوادث  عاملتُبؽذا تلعب النظافة دورا ىاما في ابغفاظ على صحة ال
 الإبناؿ ورمي الأوساخ بشكل عشوائي فيبسبب رائق تقع نزلاؽ وابغوادث كلإابغالعمل لأف معظم 

:   أماكن العمل الشيء الذي يستلزـ

 .نوعية عماؿ ابؼؤسسة بالأبنية الصحية والنفسية لنظافة مكاف العمل 
 جزاء ابؼؤسسة.رمي الأوساخ في كل أ توفتَ حاويات 
 رتباط العامل بعملو العمل من أىم العوامل التي تقوي إا لا شك فيو أف النظافة في مكاف بف

وبرفيزه على الأداء، في حتُ عدـ توفر إجراءات النظافة الكافية يولد تطورا لدى العامل بفا 
 1يسئ لنفسيتو وبهعلو غتَ مرتاح في عملو.

 والإتصال:علاقات العمل . 3

ستخدمها كثتَ من العلوـ والمجالات، حيث إ  صالات أحد الأجزاء الأساسية وابؽامة فيتتعتبر الإ 
لتصف عملية التفاعل الإنسالش  جتماعالإستخدمها علماء عند بناء ابؽيكل التنظيمي، كما إ فو الإداري

جزءا  تصاؿالإو الشباب عند التقدـ لوظيفة جديدة.حيث أصبحت عملية بيكن أف يستفيد من تصاؿفالإ
ث أنها تؤثر وتتأثر بو، كما متطلبات الأعماؿ وابغياة وبؽا تأثتَ كبتَ على سلوؾ الشباب حي منأساسيا 

                                                           
1
 .36-35أحمد بن دبٌش، مرجع سابك، ص  - 
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يعتبر الأداة الأساسية لتحقيق الروح ابعماعية بتُ الشباب، وقد أوضحت الدراسات  الاتصاؿأف 
 بدجالات حيوية منها: تصالاتالإرتباط نظاـ حوث التي بست في ىذا المجاؿ مدى إوالب

 .تنمية العلاقات الإنسانية في شتى المجالات العملية وابغياتية 
 بالقيادة الفعالة. تصاؿالإعملية  رتباطإ 
 تصاؿ بالدافعية وبرفيز الأفراد.إرتباط عملية الإ 
 بزاذ القرارات.إرتباط عملية الإتصاؿ بإ 

 فكلمة إ( تصاؿCommunication لفظ أوروبي مشتق من الأصل اللاتيتٍ للفعل )
Communicare  والأبحاث بدعتٌ يذع أو يشبع عن طريق ابؼشاركة. وأثبتت الدراسات

 أف نسبة الوقت 
من وقت العمل ابػارجي.  %90الذ  % 75تصاؿ لأي منظمة تتًاوح من ابؼستغرؽ في الإ

 1بؽذا تتبع أبنيتو داخل منظمات الأعماؿ وخارجها.

 . مفهوم الاتصال:1.3

 تعددت مفاىيم الاتصاؿ حيث يرى: 

أو نقل ابؼعلومات والأفكار وابغقائق وابؼشاعر من  م بواسطتها تبادؿالوسيلة التي يت تصاؿ ىوف: أف الإو الإداري -أ
بعميع الأطراؼ الذين الأفكار وابغقائق  ،جهة إلذ أخرى، حتى يتحقق الفهم ابؼوحد وكذلك توافر نفس ابؼعلومات

 تشملهم عملية الاتصاؿ.

ىو عملية تبادؿ الأفكار والآراء وابؼعلومات عن طريق ابغديث أو الكتابة أو  تصاؿالنفس: أف الإعلماء  -ب
 الإشارات.

نسالش لا يتوقف وتلعب الظروؼ المحيطة دورىا عملية لا غتٌ عنها إذا أنو نشاط إالاتصاؿ: يعرؼ على أنو  – ج
ى شخص ما تدفق الاتصاؿ في بلوغ الرسالة لأىدافها من عدمو فالاتصاؿ ىو: "دـ ابغياة لأي منظمة، فإذا بك

تصاؿ يتغلغل في بصيع نشاطاتها، وبيثل أداة عمل من خلابؽا يفهم مة فإنو لن يكوف ىناؾ منظمة، فالإمن ابؼنظ

                                                           
1
 .16مرجع سابك، صنجاح أهنانً،  - 
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تصاؿ بيدنا بوسائل صنع وتنفيذ القرارات، وحدات ابؼنظمة الفرعية... فالإ تصاؿالإالأفراد دورىم التنظيمي ويوحد 
 ح الأىداؼ والإجراءات التنظيمية كلما تطلب ابؼوقف ذلك.وابغصوؿ على رجع الصدى، وتصحي

تعريف العلاقات الإنسانية: تعرؼ العلاقات الإنسانية في بؾاؿ العمل بأنها:" بؾاؿ من بؾالات الإدارة يعتٌ  -د
 الأفراد في موقف العمل بطريقة برفزىم إلذ العمل معا بأكبر إنتاجية مع برقيق التعاوف بينهم وإشباع بإدماج

 حاجاتهم الاقتصادية والنفسية والاجتماعية".

 نسانية أىداؼ ثلاثة ىي:ح من ىذا التعريف أف للعلاقات الإويتض

 .ُبرقيق التعاوف بتُ العاملت 
 نتاج.الإ 
 جتماعية.إشباع حاجات الأفراد الإقتصادية والنفسية والإ 

تتحقق الأىداؼ الثلاثة السابقة تكوف النتيجة بقاح ابعهد ابعماعي، فالأفراد يعملوف معا بؽدؼ مشتًؾ  وعندما
 .بقاح ابؼشروعاتنسانية في ومن ىنا تظهر أبنية العلاقات الإ ودافع مشتًؾ،

ومن خلاؿ التعريفات السابقة يتضح أف العلاقات الإنسانية ىي ابؼدخل الصحيح للكشف عن جدية  
ة العلاقات الانسانية على ضرورة إشباع الرغبات ركزت حرك ية التفاعل بتُ العاملتُ والإداريات ابؼوجهة بؽم.وواقع

نانية للأفراد وذلك كوسيلة لتحستُ الانتاجية، وأعتبر التنظيم الذي يوفر قدرا من الإشباع لتلك الرغبات أعلى الأ
 التنظيمات كفاءة، وىذه بعض الوسائل لتحقيق ذلك:

 1جتماعية في العمل.يع تكوين ابعماعات الإتشج 
 قراطية.بيتوفتَ القيادة الد 
 تصاؿ بتُ الإدارة وابعماعات ابؼختلفة في التنظيم وبتُ تلك ابعماعات.تنمية الإ

                                                           
1
 .18-17نجاح أهنانً، مرجع سابك، ص  - 



 الفصل الأول                                                                             بيئت العول
 

 
17 

 تصال:أنواع الإ. 2.3

الذي يرتبط بالبناء التنظيمي الربظي للمنشأة، ويعتبر أىم عمليات  تصاؿىو الإتصال الرسمي: الإ -1. 2. 3
الإدارة بصورة عامة، والعلاقات العامة بصورة خاصة، حيث يستَ العمل وفق ابؽيكل التنظيمي مباشرة بتُ مرسل 

 الرسالة وابؼستقبل والذي يتضمن عادة:

 البيانات وابغقائق ابػاصة بالوضع ابعاري وابؼشكلات والأىداؼ. 
 .ابؼعلومات ابػاصة بالأىداؼ والسياسات والأحداث 
 .الآراء وابؼقتًحات وابػبرات والتجارب 

 تصاؿ في إطار يتخذ عدة أشكاؿ:بودث ىذا النوع من الإ

 اللغوي: 
الاتصاؿ  تصاؿ لغويا بتُ الطرفتُ إما شفويا أو كتابيا، وتعتبر المحادثات أىم أشكاؿ ىذا النوع. أمايكوف الإ

تصاؿ الكتابي في ابؼواقف التي تكوف فيها بؼذكرات، التقارير... ويستعمل الإالكتابي فيأتي في ابؼرتبة الثانية ا
كانت ابؼعلومات بؽا صفة العمومية، أما الاتصاؿ ابؼعلومات ابؼكتوبة تتعلق بإجراء أو تصرؼ مستقبلي، أو إذا  

الأمور بتُ العاملتُ فيما يتعلق بدشاكل  النظر أو التأنيب، أو عزـالشفوي فهو أسلوب أكثر فاعلية في حالة لفت 
 العمل.

 تصاؿ غتَ اللغوي:الإ .أ 

 1يأخذ مركز الوسط بتُ الكتابي والشفهي وىو أنواع:

 " السكوت والإنصاتsilence وتتمثل في التغيتَات وابغركات مثل: إبياءة الرأس، ىز الكتفتُ، غمز "
كالدموع أو الغضب التي تسمى بلغة ابعسد أو البدف والتي تستعمل كدليل لنقل العينتُ، التعبتَ العاطفي  

 الرسائل.
  ىو موجو ومرشد يراقب ما يقوـ بو تصاؿ، فابؼدير أو ابؼدرب يب العملي: ىو وسيلة من وسائل الإالتدر

 وأنت تتعلم في نفس الوقت كيفية أداء العمل.
                                                           

1
فً  أٌت حمً كاهٌنة، "دور الاتصال وفعالٌته فً تسٌٌر المؤسسة"، دراسة مٌدانٌة اتصالات الجزائر بفرندة نموذجا، مذكرة لنٌل درجة الماستر- 

 .16-15، ص2013-2012علوم الإعلام والإتصال، جامعة عبد الحمٌد بن بادٌس مستغانم، 
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  في شكل رجع الصدى، رد فعل أو معلومات مرتدة وقد  ؿتصاالإابؼعلومات ابؼرتدة: وتكوف إجابات على
 تأخذ الشكل الربظي كالتقارير الكتابية أو الشفوية.

 تصال غير الرسمي:الإ -2. 2. 3

عن  ستقلاليةصف العلاقات فيما بينهم بالإو تصاؿ غتَ الربظي بتُ الأصدقاء والأفراد حيث تلإيتم ا 
وإشباع ابغاجات. وتتواجد  الأعماؿ الوظيفية والسلطة الربظية، ويكوف بتُ ىؤلاء الأفراد نوع من التجانس والتآلف

تصاؿ مرتبطة بالتنظيم الربظي. ويتم الإتصالات داخل ابؽيكل التنظيمي الربظي، رغم أنها تتم بطريقة غتَ ىذه الإ
 التنظيم يتجسد نتيجة للعلاقات الشخصية بتُ أفراد التنظيم.ربظي بوسائل غتَ ربظية لا يطلبها الغتَ 

حيث  تصالات الربظية، وتسهل عملية ابغصوؿ على ابؼعلومات بسرعة،وىذه الإتصالات غتَ الربظية تكمل الإ
تصاؿ الربظية كما ات قد يصعب ابغصوؿ عليها إذا ما إستعملنا وسائل الإبيكن عن طريقها ابغصوؿ على معلوم

لعاملتُ بابؼنظمة لا ي للقضاء على الروتتُ، ووجودىا داخل التنظيم يعتبر ظاىرة صعبة، لأنو يدؿ على أف اأنها تؤد
ىتماـ سطحي فقط، وإبما يهتموف بأمورىا اىتماـ شخصي، وىذا ما يدفع بابؼدير إلا أف لا يغفل يهتموف بها إ

 1مو لصالح التنظيم.ستخدالاتصاؿ، ويعمل على التعايش معو وإعلى وجود ىذا النوع من ا

 تصال كثيرة ومتنوعة نذكر منها: ظائف الإو  -3. 2. 3

 في ابؼنظمة يعتبر أىم أدوات الإدارة العليا. تصاؿالإإف   (1
 أيضا بذانس ابعماعة وتفاعلها بشكل جيد. تصاؿالإمن وظائف  (2
 تطوير ابؼوارد البشرية. تصاؿالإمن وظائف  (3
 البحث عن الفاعلية والإبقاز في ابؼنظمة. (4
 .يعتبر من أىم أجزاء نسق التحفيز (5
 .بذنب ابؼنظمة الصراعات (6
 بوسن أجواء العمل. (7
 يعزز العلاقات الإنسانية. (8
 عزز علاقات العمل. (9

                                                           
1
 .17أٌت حمً كاهٌنة، مرجع سابك، ص  - 
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 1رفع ابؼعنويات. (10
 طبيعة العمل ) ظروف العمل (:. 4

ابؽيكل  فيويقصد بها الوظيفة التي يؤديها العامل والواجبات التي تتكوف منها، ومسؤوليتها وموقعها  
التنظيمي وعلاقتها بالوظائف الأخرى وأبنيتها بؽا، والسلطات والصلاحيات التي بيلكها شاغل الوظيفة، والشروط 

 وابؼؤىلات وابؼهارات الواجب توافرىا في شاغرىا، وابؼعدات والأدوات وطرؽ الأعماؿ ابؼستخدمة في أدائها.

في نظريتو "العوامل ابؼزدوجة" من العوامل الدافعة الرئيسية التي إذا توافرت بالقدر  عتبرىا العالد ىتَزبيخوقد إ
ابؼطلوب تسبب للفرد رضا ذاتيا وقد أكد على أف واجب الإدارة ىو أف تسند للأفراد الأعماؿ التي تناسبهم، والتي 

أف طبيعة العمل بستزج بدوافع الأفراد توفر بؽم فرص الإبقاز والنمو والتطوير بقدر معقوؿ. وبذدر الإشارة ىنا إلذ 
وطموحاتهم وخصائصهم الشخصية، فالفرد الذي ترتفع عنده حاجة إثبات الذات يرغب في الأعماؿ التي بها نوعا 

ا الفرد الذي يتميز بضعف الطموح أو عدـ الرغبة في التعلم والتطوير ممن التحدي ودرجة معينة من الصعوبة بين
يتٍ البعيد عن التجديد. ولطبيعة وتكوين ابؼهاـ التي يؤديها الفرد في عملو دور حيوي في فإنو يفضل العمل الروت
رضا عن عملو الوىناؾ عدد من ابؼتغتَات التي بؽا علاقة مباشرة في التأثتَ على  2ه الوظيفي،التأثتَ على درجة رضا

 ومن أبنها:

 لتنظيما

 ابؼخرجات                                                             برديد بؾاؿ العمل           

 النتائج                                                                 نظاـ ابؼعلومات           

 برديد بؾاؿ العمل بشكل أدؽ                   البيئة ابؼوضوعية                                         

 

 هم خاص بالبيئةف

 
                                                           

1
 .132، ص2007محمد مسلم، "ممدمة فً علم النفس الاجتماع"، الجزائر، دار لرطبة للنشر والتوزٌع،- 

2
 .21نجاح أهنانً، مرجع سابك، ص - 

ئة ( :يوضح العلاقة التبادلية بين البي03شكل رقم )
 والتنظيم

ستتَ في إيهاب، بؿمود عايش الطيب، أثر ابؼناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية، دراسة حالة للحصوؿ على درجة ابؼاج ابؼصدر:
 .31، ص2008إدارة الأعماؿ، ابعامعة الإسلامية غزة، 
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 درجة تنوع ابؼهاـ: .أ 

مهاـ الوظيفة كلما قل ابؼلل النفسي الناشئ عن تكرار أداء كل مهمة  تبيكن القوؿ بأنو كلما تنوع
 وبالتالر زادت درجة الرضا عن العمل والعكس صحيح.

 ابؼتاحة للفرد: ةدرجة السيطرة الذاتي .ب 

زادت عملو يؤدي بها العامل  كلما زادت درجة حرية الفرد في اختيار طريقة أداء العمل والسرعة التي
 درجة رضاه عن العمل.

 ستخداـ الفرد لقدراتو:درجة إ .ج 

وابؼقصود ىنا أنو كلما تصور الفرد بأف العمل الذي يزاولو يستنفذ كامل طاقاتو وقدراتو فإف ذلك سيزيد 
 من درجة رضاه عن العمل.

و يعتزاز الفرد بنفسو وتقدر توقف على مدى إيإف أثر خبرات النجاح والفشل على الرضا عن العمل  .د 
الفرد بذاتو عاليا كلما زاد أثر خبرات النجاح والفشل على الرضا، فكلما  عتزازوإكلما كاف تقدير لذاتو، ف

تصور الفرد أف عملو يتطلب القدرات وابؼهارات بها أدى لزيادة أثر خبرات النجاح والفشل على مشاعر 
 الرضا لديو.

ر ومؤشرات بيئة العمل الداخلية علما أيضا أف ابؼؤسسة حتى برقق أىدافها وتعتبر طبيعة العمل أحد عناص
لابد أف بردد طبيعة العمل اللازـ أو النشاط الاقتصادي فهناؾ مثلا مؤسسات صناعية، خدماتية، 

داء حتياجات ابؼؤسسة لنوع ابؼوارد البشرية أو القوى العاملة لأكما أف معرفة طبيعة العمل بردد إ  بذارية...إلخ،
الأعماؿ وابؼهاـ ابؼختلفة فمن بيتلك دراية جيدة بدجاؿ عملو وطبيعتو تكوف لديو قدرة على استخلاص 

 النتائج من ابؼعلومات ابؼتاحة لديو وابػبرات ابؼكتسبة إضافة إلذ كونو يعمل بروح معنوية جيدة.

 :ما يليوأىم العناصر التي تتلخص بها طبيعة العمل 

 بؼطلوب معها بدا وتعتٍ القدرة على الاستجابة للتغتَات البيئية وإحداث التوافق ا: ةابؼرونة التنظيمي
 يساعد على برقيق النمو والاستقرار للتنظيم.
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  ليو يرفع إوحدة الإشراؼ والقيادة: وتعتٍ أف يتلقى الفرد أوامره وتعليماتو من رئيس إداري واحد و
 ات وزيادة درجة الشعور بابؼسؤولية.تقاريره، ويؤدي ذلك إلذ تقليل التضارب في التعليم

 لكل فرد أماـ رئيسو ابؼباشر وعن ة يبرديد ابؼسؤولية: يعتٍ ضرورة التحديد الواضح للمسؤول
ليو، حيث أف ابؼسؤولية لا تفوض وإبما يظل الرئيس الذي قاـ إستخداـ السلطة ابؼفوضة إ
 بالتفويض مسؤولا عن الأداء.

 ( الرقابة: عرفها الدرجAldrich 1961 – 1947 )بقازات بأنها: "عملية مستمرة بؼقارنة الإ
جراءات ىذه الفعاليات بصلة أو تفصيلا، وإبزاذ الإكانت الفعلية بالعمليات ابؼخططة سواء أ

بقاز مهمات عملية الرقابة فعالية مستمرة في إوالتوجيهات اللازمة لذلك". وأكد على كوف 
 وأىداؼ ابؼنظمة.

  :ة وفنية ينموصوفة جيدا بحيث أف بؽا خصائص مهعلى وظائف  تمادعالإالتخصص: ويقصد بو
 كية بؿددة إلذ متطلبات ومؤىلات علمية مطلوبة لشاغلها.وسلو 

ىو برديد بؾموعات متميزة من الأعماؿ والنشاطات التي بيكن تنفيذىا والقياـ بها  التخصص -
من قبل فرد أو بؾموعة من الأفراد بشكل بؿدد وسهل وواضح وفعاؿ ومتًابط من الأعماؿ 

 1الأخرى بشكل تكاملي منسق.
 الدقيق ستفادة من مزايا التخصص في العمل، والتحديد  قسيم العمل: ويعتٍ ذلك بؿاولة الإت

للأنشطة والتنسيق بينهما، مع تناسب الأدوار لقدرات الأفراد، وىو ما يؤدي في النهاية إلذ 
 زيادة الفعالية التنظيمية.

 تأييدىم، وجب أف يتم مكافاة وذلك للمحافظة على ولائهم وكسب  ة الأفراد وتعويضهم:أمكاف
 ىم.عادلة وبرقيق درجة عالية من رضا العاملتُ بأجور

 ستنهاضهم لكي ينشطوا في العمل من أجل برقيق الأفراد وإ: يقصد بالتحفيز تشجيع التحفيز
أىداؼ ابؼؤسسة. وتبدأ عملية التحفيز بالتأثتَ ابػارجي على الفرد كأف يعرض عليو أجر أعلى 

القياـ بعمل أكثر، لكن بقاحها يتوقف على عوامل داخلية تتصل بوضعية الفرد  من أجل
فيز من ثلاثة عناصر أساسية تعتبر بدثابة ابؼتغتَات التي بردد قمة دالة ونفسيتو، ويتكوف التح

 التحفيز:
                                                           

1
 .23-22نجاح أهنانً، مرجع سابك، ص  - 
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ق يالقدرة: فالشخص ابؼؤىل أو القادر على القياـ بعمل معتُ بيكن برستُ أدائو عن طر  1 -  
 صلا.أ التحفيز، بخلاؼ الشخص العاجز غتَ ابؼدرب أو غتَ ابؼؤىل

والوقت اللازمتُ لتحفيز ىدؼ معتُ حيث أف بؾرد وجود طاقة الابعهد: والذي يشتَ إلذ  2 - 
 القدرة وحدىا لا يكفي.

الرغبة: إذا لد تكن الرغبة موجودة فإف فرصة الوصوؿ إلذ النجاح في أداء العمل تقل حتى ولد  3 - 
 يتم فعلا.

  ًات الراحة أثناء العمل قد العبء الوظيفي: تزايد ابؼهاـ مصحوبة بضغط الوقت وتناقص فت
 بفا يعود سلبا على أداؤه. Fatigueستنزاؼ طاقات الفرد وشعوره بالأعباء ي إلذ إيؤد

 ختلاؼ حاجات الأفراد للتنظيمات والتوجيهات القيادية، إلا أف كلاالغموض: على الرغم من إ 
منهم لابد أف بوصل ولو على فكرة عامة عما ىو متوقع منو أدائو. ودرجة الاحباط تتزايد لدى 

كتشف أف الإدارة أو إذا ما إ Feedbackة عدـ حصولو على أي تقييم لأدائو الفرد في حال
 تستخدـ معايتَ أداء متغتَة لا تتحقق مع أىداؼ ابؼنظمة.

 بذاىات، القيم، الأبماط السلوكية وتوقعات أعضاء التنظيم ابؼشتًكة. ثقافة التنظيمية: وتشمل الإ
ابؼنظمة وأنظمتها  فهي التي بردد مبادئ لثقافة ابؼنظمة تأثتَ مباشر على تصرفات الأفراد

القوانتُ التي بركم تسلسل السلطة وإصدار الأوامر،  1لأساسية، السلوكيات ابؼقبولة وابؼوضوعة،ا
الأنظمة الربظية وغتَ الربظية التي بركم التصرفات في ابؼواقف ابؼختلفة، ابذاىات القادة 

التي لا بركمها معايتَ واضحة، أشكاؿ واىتمامهم وكيفية تفاعلهم مع ابؼواقف ابؼتغتَة 
ابؼكافآت، كما أف بؽا تأثتَ على إستًاتيجيات التنظيم وتنفيذىا الاتصالات ابؼتبعة نظاـ 

ختصار، ثقافة ابؼنظمة تعتبر من ابؼتغتَات الرئيسية التي بركم كيفية عمل وأداء التنظيم. بدعتٌ بإ
 أف بؽا الأثر الكبتَ على ابؼنظمة والعاملتُ بها.

 ع أشكاؿ التعويضات ابؼادية وابػدمات والفوائد التي بوصل عليها يالأجور: تعرؼ بأنها بص
ستغلالو لكافة طاقاتو وإمكانياتو بل ابعهد الذي يبذلو في العمل، وإابؼوظف من ابؼنظمة مقا

وقد كوف  والقائم بابؼهاـ وابؼسؤوليات ابؼنوطة بالوظيفة إسهاما منو في برقيق أىداؼ ابؼنظمة،
 الأجر على أساس وحدة الزمن أو وحدة الإنتاج.

                                                           
1
 23نجاح أهنانً، مرجع سابك، ص  - 
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، بأنو الدخل الذي يتقاضاه العامل، أو الدخل الاقتصاديتُبيكن تعريف الأجر بأنو: "يعرؼ الأجر عادة لدى -  
عتبار العمل سلعة، كأي شيء أخر في الاقتصاد تقدلص عمل في عملية بيع وشراء، بإالذي يتحصل عليو مقابل 

 1بـتلف الأسواؽ ومنها سوؽ العمل".النشاط، وبعمل قانوف العرض والطلب في  الذي يتميز بحرية

تلعب الأجور دورا ىاما وأساسيا في برديد أداء الأفراد وتوجيهو ىذا الأداء، وبالتالر دفع الأفراد لسلوؾ      
معتُ، فهناؾ علاقة وثيقة بتُ أداء الأفراد وبتُ ما بوصلوف عليو من أجر، تنعكس نتائجها على النتائج ابؼتوقع 

قيقها على مستوى ابؼنظمة وبالتالر على مستوى المجتمع، لذلك برقيقها من الأفراد بفا يؤثر على النتائج ابؼتوقع بر
يعتبر وضع سياسة عادلة ومنطقية للأجور تتناسب مع مستوى ابعهد الذي يبذلو الأفراد، ومستويات ابؼعيشة 
وتكاليفها، من أىم عوامل بقاح برامج إدارة الأفراد في ابؼنشآت وبالتالر بقاح إدارات ىذه ابؼنشآت في برقيق 

2حتياجات الأساسية للأفراد. دافها، فقصور الأجور عن تأمتُ الإأى

                                                           
1
ً بن زعتر عمارٌة وبختً أمال ، "نظام الأجور"، دراسة حالة فً شركة بنطال مغنٌة، مذكرة لنٌل شهادة الماستر فً علوم التسٌٌر، جامعة أب- 

 .10، ص 2015-2014بكر بلماٌد تلمسان،
2
 .11بن زعتر عمارٌة، مرجع سابك، ص  - 
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 الفصلخلاصة 

تعرضنا في ىذا الفصل لتعريف بيئة العمل والتي ىي المحيط وابغيز الذي يشمل ابؼشروع أو ابؼؤسسة بحيث  
بذاىاتهم تُ وبرديد إلتؤثر فيو وتتأثر بو وىي كافة الظروؼ السائدة داخل ابؼنظمة والتي بؽا تأثتَ على سلوؾ العام

نسانية لضوضاء، ابغرارة، ثم العلاقات الإبكو العمل كما تطرقنا أيضا إلذ الظروؼ الفيزيقية من الإضاءة والتهوية، ا
وأنواعها وأبنيتها وفي الأختَ تطرقنا إلذ طبيعة العمل وما برتويو من بمط القيادة والإشراؼ وابؼرونة والتحفيزات 

 وابؼسؤوليات...إلخ.والأجور وابؼهاـ 

نسانية وطبيعة مل مع الظروؼ الفيزيقية وعلاقات إبالبيئة الداخلية للع الاىتماـص إلذ أف لومن خلاؿ ذلك بل    
بهابي وبالتالر ستكوف مؤثر قوي على الأداء يعمل على تفعيل العمل بشكل جيد وإالعمل بوقق أبنية بالغة و 

 لتزامو وبرمل مسؤولياتو وولائو لو.تؤثر على دافعيتو ورضاه وإومنو الوظيفي للأفراد العاملتُ في ابؼؤسسة 

  



 

 

 

 الأداء الوظيفي النظرية:دراسة ال
تدهيد 

 الأداء الوظيفيمفهوم 
أبعاد الأداء الوظيفي 
أهمية الأداء الوظيفي 

 العوامل البيئة الدؤثرة في الأداء
 الوظيفي

قياس الأداء الوظيفي 
مراحل عملية تقييم الأداء الوظيفي 

خلاصة الفصل 
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 تدهيد
بؽذا ابؼوضوع من أبنية بالبيئة والأفراد وابؼنظمات بشكل عاـ، اء الوظيفي بؼا العديد من الباحثتُ بالأد لقد إىتم
عاـ  دارية بشكلىيم التي نالت نصيبا وافرا من الإىتماـ والبحث في الدراسات الإداء الوظيفي من ابؼفاويعتبر الأ

التي  املالعو لتداخل ابؼنظمة و بنية ابؼفهوـ على مستوى الفرد و بدراسات ابؼوارد البشرية بشكل خاص، وذلك لأو 
 ابغكم على مدى بقاح من العمليات ابغيوية ابؼهمة التي يعوؿ عليها كثتَا في تؤثر على الأداء وتنوعها، لذلك يعد

قيق خططها على ابؼديتُ  القصتَ والطويل. لذلك  بيكن القوؿ برها و ىدافابؼؤسسات وابؼنظمات في الوصوؿ إلذ أ
 دارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة .إأف عملية تقييم الأداء نشاطا مهما من أنشطة 
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 :                                                                   الوظيفي داءمفهوم الأ.  1

و يعكس الكيفية التي وى ،بقاز ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفردبرقيق وإ لذ مدى قدرةإ أشار مفهوـ الأداء
لدى  لكفاءةلذ اإحد المحددات التي تشتَ بها متطلبات الوظيفية، ويعتبر الأداء من أو يشبع الفرد يتحقق بها، أ

تداخل بتُ مفهوـ اللتماس و العاملتُ ووصوبؽم بؼستوى الإبقاز ابؼطلوب وفق الإمكانيات ابؼتاحة، وقد بودث إ
 1لذ النتائج التي حققها الفرد.الأداء وابعهد، حيث أف ابعهد يشتَ إلذ الطاقة ابؼبذولة، بينما الأداء فيشتَ إ

ابؼدى البعيد من خلاؿ رشدىا في  ابؼؤسسة لأىدافها علىلأداء ىو مدى قدرة برقيق اوبيكن القوؿ أف 
 2عتبار تأثتَات البيئة الداخلية وابػارجية لأنشطتها.الأخذ بعتُ الإستغلاؿ وتوظيف بـتلف مواردىا في إطار إ

التي تبدا بالقدرات وإدراؾ الدور أو ابؼهاـ، ثر الصافي بعهود الفرد الأ"الوظيفي عن داء ويعتبر مفهوـ الأ
 ."بساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفردذي بالتالر يشتَ إلذ درجة برقيق وإوال

ا من تلقاء نفسو ستجابة بؼهمة معينة قاـ بهلوظيفي أنو ما يفعلو الفرد نتيجة الإيضا بالأداء اويقصد أ
إلذ بـرجات تيجة لتحويل ابؼدخلات التنظيمية ستجابة بردث تغيتَا في البيئة نوفرضها عليو الأخروف، وىذه الإ

 معدلات بؿددة.بدواصفات فنية و 

و ابؽدؼ ابؼخصص لو بنجاح، لإبقاز ابؼهمة أء الوظيفي بانو نشاط يقود الفرد داكما بيكن تعريف الأ
 ستخداـ ابؼعقوؿ للموارد البشرية ابؼتاحة.يتوقف على ذلك القيود العادية للإو 

داء اـ ابؼوظف بعملو، وتتضمن جودة الأالقي دارية ابؼعبرة عننو بؾموعة من السلوكيات الإوقد عرؼ بأ
لتفاعل مع بقية اعضاء ابؼنظمة وإلتزاـ باللوائح االفنية في الوظيفية، فضلا عن الإتصاؿ و  وحسن التنفيذ وابػبرة

 ستجابة بؽا بكل ابغرص.الإدارية التي تنظم عملو، والسعي بكو الإ

بعهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراؾ الدور أو ابؼهاـ، بأنو الأثر الصافي داء الوظيفي كما ويشتَ تعريف الأ
 3.بساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفردو الذي بالتالر يشتَ إلذ درجة برقيق وإ

                                                           
1
"، رسالة درجة ماجستٌر فً الإدارة، جامعة عمان العربٌة، الاتصالات الأردنيةدراسة تطبيقية على مجموعة لبنى زٌاد خالد الساكت، " - 

 .12، ص2014
2
 .21، ص 2018"، دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، إدارة الأداءمصطفى ٌوسف ، " - 

3
 .13لبنى زٌاد خالد الساكت، نفس المرجع، ص - 
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تصرؼ بالإمكانيات ابؼتاحة بقاز ابؼهاـ ومقدرة الفرد على حسن البأف الأداء الوظيفي ىو مستوى إ الطالبتتُوترى 
 داء.هاـ ابؼطلوبة بالطريقة ابؼثلى، والتي تتضمن جودة وفاعلية الأبساـ ابؼوذلك لإ

 داء الوظيفي. أبعاد الأ2

task performance behavior: 2 .1 .داء الدهمةسلوك أ  

داء أوف ثروة بشينة للمنظمة. ويعتبر داء حسنا، و ىؤلاء يعتبر أ يقدموففراد العاملتُ الذين الأ وتقيمبرتاج ابؼنظمات 
بوققوف ابؼستويات العالية من الأداء  كفاءة الفرد العامل. والعاملوف الذينبذاه قابلية ومهارة و  اواضح اابؼهمة مؤشر 
معتًؼ بو  سيكوفدائهم أكثرا وأف ينظر بؽم بشكل إبهابي أكثر من قبل الأخرين، وأ مقيميناف يكونوا من المحتمل أ

الفنية ابعوىرية ابؼهمة لأعمابؽم، في حتُ نشطة الأفراد ابػاص بأداء الأ داء ابؼهمة يعتٍ سلوؾبأف سلوؾ الأ ويكافئ
التحويل ابعوىرية في ابؼنظمة نشاطات الصيانة و  التي تساىم  فيداء ابؼهمة يتضمن السلوكيات يبتُ بأف سلوؾ أ

ة التي تؤدي بها الأفراد غتَىا. انو الكفاءصنع ابؼنتوجات ،وتسليم ابػدمات وإطاعة ابؼدراء وجدولة الاعماؿ و مثل 
ما تساىم في ابعوىر الفتٍ للمنظمة أ نشطة التيالعاملتُ الأنشطة ابؼعرفة ربظيا على أنها جزء من وظائفهم، والأ

و ر عن طريق تزويد ابؼواد اللازمة أو بشكل غتَ مباشتنفيذ جزء من عملياتها التقنية أ شكل مباشر عن طريقب
 .ابػدمات

ما لذ خصصة بؽم. ويشتَ ىذا البعد من الأداء إفراد العاملتُ نشاطاتهم ابؼيف يؤدي الأداء ابؼهمة كيعكس  أ
واجبات المحددة للفرد ي تتعلق بإكماؿ اللوظيفة الفرد. أابعوانب ابعوىرية لذ يسمى بالأداء الدور الداخلي وإ

 .داء العامل داخل ابؼنظمةتقييم أ القياـ بابؼتطلبات الربظية لأداء الوظيفة التي تؤثر بشكل مباشر علىالعامل،  و 

organiztion citizenship 2 .2. داء الدواطنة التنظيميةأ  

واطنة  التنظيمية في ابؼنظمات، إلا أف ىناؾ تقارب بالإبصاع حوؿ وجود سلوكيات ابؼ تفاؽعلى الرغم من وجود إ
 ،بنية العملية بؼفهوـ ابؼواطنةالأ تنطلقظرية بؽذه السلوكيات ابؼرغوبة. و النبكثتَ بخصوص الدعامات الفكرية و  قلأ

غتَ يفة و عضشارة ىي منظمات مية من إالتنظي ف ابؼنظمات التي تعتمد على قياـ العاملتُ بدهامهم الربظية فقطإلذ أ
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هاـ تتجاوز دورىم الربظي لذ قياـ العاملتُ بدابؼنظمات إ جل طويل، حيث غالبا ما برتاجادرة على الصمود في الأق
 1)ابؼواطنة التنظيمية(. حاليا مصطلحوىو ما أطلق عليو الباحثوف 

 ؾ  التطوعي الاختياري الذي لاف ابنها ىو سلو إلا أناولت مفهوـ ابؼواطنة التنظيمية وقد تعددت التعاريف التي ت
كفاءتها. وبودد ىذا داء ابؼنظمة وزيادة فاعليتها و لألذ تعزيز اظاـ ابغوافز الربظي في ابؼنظمة وابؽادؼ إيندرج برت ن

سي ختياري بطبيعتو وليس جزءا من ابؼتطلبات الدور الرئيمفهوـ سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بأنو سلوؾ إالتعريف 
العمل  ختياريا، فهذا السلوؾ يتجاوز متطلباتذ لد يقم بو بإعتباره عملا إبظي للموظفتُ، فابؼوظف لا بواسب إالر 

 الواجب ابؼقرر. الأساسية و 

 ف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية يتصف بشكل عاـ بثلاث خصائص ىي:إلذ أأشار 

 .يعتبر سلوؾ اختياري 

 ة( .و ابؼنظمبوقق ابؼنفعة الأخرين )أفراد أ 

 . لا بوصل على ابؼكافاة بشكل مباشر 

Contreproductive work behavior سلوك العمل الدنحرف  .3. 2   

طريق التأثتَ سلبا على  يقصد بسلوؾ العمل ابؼنحرؼ" السلوكيات التي تؤذي ابؼنظمة اما بشكل مباشر عن
تطوعي بيارسو  ذف سلوؾبطريقة بزفض من فاعليتهم". فهو إ و بفتلكاتها، او عن طريق ايذاء موظفيهاوظائفها أ

و كلابنا. ويعرفو يتَ التنظيمية بالشكل الذي يؤذي إما ابؼنظمة أو أعضائها أنتهاؾ ابؼعاالعاملوف عن طريق إ
(raelinبأ ) غياب والتهرب عن العمل وتضخيم الأمور واللامبالاة وعدـ للعاملتُ وال اللاأخلاقيةنو ابؼمارسات

نو معاكس )نقيض( بؼصلحتو امل ينظر لو من قبل ابؼنظمة على أي سلوؾ مقصود من ناحية الفرد العالنضج. أو أ
 خلاقي بيارسو الفرد العامل لا أنو سلوؾ مقصود تطوعي وبهذا يعرؼ سلوؾ العمل ابؼنحرؼ بأالشرعية. 

 

 

 

                                                           
1
كل الكامن لمحددات تمٌٌم الاداء الوظٌفً الشامل"، بحث منشور فً المجلة العرالٌة للعلوم الادارٌة ، كلٌة الادارة سعد علً العنزي،" فهم الهٌ - 

 .12-10،ص 2011والالتصاد، جامعة بغداد، 
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 1و موظفيها بشكل يؤثر على فاعلية عمل ابؼنظم.مل بها يؤذي ابؼنظمة وبفتلكاتها أمة التي يعداخل ابؼنظ

 داء الوظيفي:.أهمية الأ3

ف ه الناتج النهائي لمحصلة بصيع الأنشطة بها، وذلك لأعتبار لأداء الوظيفي مكانة خاصة داخل أي منظمة بإ بوتل
زا، ومن ثم بيكن القوؿ بشكل عاـ داء متميو اطوؿ بقاء حتُ يكوف أداء ابؼوظفتُ أ ظمة تكوف أكثر إستقراراابؼن

فتُ بها، وعلى ذلك فيمكن القوؿ ىتماـ ابؼوظأف الإىتماـ إدارة ابؼنظمة وقيادتها بدستوى الأداء عادة ما يفوؽ إ
ات ودوافع ابؼرؤوستُ قدر نعكاسا لء منها لا يعد إي جز مستوى تنظيمي داخل ابؼنظمة وفي أ يبأف الأداء على أ
 يضا.لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة أ نعكاسفحسب بل ىو إ

ولاستمرارية، ومرحلة الاستقرار، ومرحلة السمعة والفخر، ومرحلة التميز، ثم مرحلة الريادة، ومن ثم فإف قدرة  
يتوقف على مستويات الأداء ابؼنظمة على بزطي مرحلة ما من مراحل النمو والدخوؿ في مرحلة أكثر تقدـ، إبما 

 2بها.

 داء الوظيفي.ية الدؤثرة على الأ. العوامل  البيئ4

عض ىذه ف بالعوامل خارج نطاؽ سيطرة الفرد والتي بيكن أف تؤثر على مستوى أدائو، وبالرغم من أىناؾ بعض 
الشكل التالر يوضح بالفعل، و نها حقيقة وموجودة عتبار لآالعوامل قد تؤخذ كإعذار، إلا أنها بهب أف تأخذ في الإ

 3.العوامل البيئية التي تعدؿ وتؤثر على الأداء الوظيفي

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .13-12سعد علً العنزي، مرجع سابك، ص - 

2
لمؤسسات الصغٌرة والمتوسطة، مذكرة ممدمة لإستكمال متطلبات بن عواطة محمد الصالح، أثر الثمافة التنظٌمٌة على الأداء الوظٌفً فً ا - 

 .9، ص 2014-2013الماستر، كلٌة العلوم الالتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة لاصدي مرباح ورللة، 
3
ول على درجة الماجستٌر، كلٌة أسعد أحمد محمد عكاشة، أثر الثمافة التنظٌمٌة على مستوى الأداء الوظٌفً، رسالة إستكمالا لمتطلبات الحص - 

 .36، ص 2008التجارة، الجامعة الاسلامٌة بغزة، 
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 داءل البيئية التي تعدل وتؤثر في الأيوضح العوام: (04شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 و الدهني، قياس الكفاءة، تقييم الكفاءة(الأداء الوظيفي: ) التقييم الوظيفي أ تقييم -5

ظفتُ، داء ابؼو تعتبر عملية تقييم الأداء ابؼوظفتُ في ابؼنظمات أىم  الوظائف الأساسية بؼعرفة مستوى كفاءة وأ
قدلص تعريف لعملية تقييم ابؼسطرة، وفي ىذا السياؽ بذدر الإشارة أولا إلذ تىداؼ ومدى قدراتهم على برقيق الأ

 داء .ييم  الأىداؼ عملية التقالأداء وبعدىا نتطرؽ إلذ عرض أ

 داء:مفهوم عملية تقييم الأ. 1. 5

ء مواردىا البشرية فهو داسية تعتمد عليو ابؼنظمات لتحستُ أساتعتبر عملية تقييم الأداء وسيلة مهمة وأ
 ابؼوظفتُ.ساس الكشف عن ابؼهارات و ابؼعارؼ لدى قائم على أ

 الظروؼ
 ابؼادية 

 الإضاءة 
 الضوضاء 
ترتيب الآلات 
 درجة ابغرارة 
الدوريات 
التعليم 
الإشراؼ 
السياسات 
التصميم 

 التنظيمي
 التدريب 

 ابعهد -ا لا

 القدرات  -   

 الإبذاه       -   

داء  الوظيفيالأالا 

 (.212ـ، ص2001القاىرة،الدار ابعامعية للطبع والنشر والتوزيع،  د البشرية رؤية مستقبلية،ابؼصدر: )محمد راوية، إدارة ابؼوار 
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 ابؼهمات والواجبات الوظيفة ابؼنوطة بو.تقرير دوري يبتُ مستوى أداء الفرد ونوع سلوكو مقارنة مع سلوكو 

ىو نظاـ يستخدـ لقياس الأداء الوظيفي للعاملتُ حيث يتم برديد مدى كفاءة أداء العاملتُ وأعمابؽم 
بكرافات عن الأىداؼ السابق مسبقا. وذلك لتحديد الإ  المحددةمن خلاؿ مقارنة الأداء الفعلي بابؼقاييس وابؼعايتَ

 برديدىا ويعرؼ بأنو الطريقة ابؼنظمة لتقييم معياري لأداء العاملتُ.

 1ويعرؼ أنو عملية نقاش وحوار تساىم في حل العديد من مشاكل ابؼوظفتُ.

ة دار ية الإدارية التي تقوـ بها الإن التعاريف ابؼذكورة بيكن القوؿ أف عملية تقييم الأداء ىي: "تلك العملنطلاقا مإ
داء، ومن مقارنتها نتاج ابؼعلومات الوصفية والكمية الدالة على مستويات الأستوذلك من خلاؿ بصع البيانات وإ

و التًاجع اء السابق للموظفتُ، وعلى ىذا الأساس يتم معرفة مقدار كفاءتهم وفعالية أدائهم ومدى التحستُ أبالأد
 التي تقدر بسنة واحدة".مستَتهم ابؼهنية و اصل خلاؿ فتًة ابغ

 ىداف عملية التقييم:أ. 2. 5

راسات التي عابعت موضوع تقييم الأداء ابؼوظفتُ، أف عدـ وضوح أىداؼ التقييم شارت معظم الدلقد أ
ومن  %50 و 30حواؿ بتُعملية التقييم بنسبة تتأرجح في أحسن الأ لذ فشلىي من بتُ الأسباب التي أدت إ

 2داء.ملية تقييم الأسباب الداعمة لنجاح عىنا فإف برديد ووضوح أىداؼ التقييم تعتبر من الأ

 داء في المجموعات الثلاث التالية:وعلى العموـ بيكننا حصر أىداؼ نظاـ تقييم الأ

 ىداؼ الاستًاتيجيةبؾموعة الأ 

 ىداؼ الادارية.بؾموعة الأ 

 ىداؼ التطويرية.بؾموعة الأ 

 ستراتيجية:الأىداف الإ موعةمج .أ 

و قيق الربط بتُ الأنشطة ابؼوظفتُ والأىداؼ أداء في برثل الغرض الرئيسي الإستخداـ نظاـ تقييم الأبي
ظيمية، ويستند التنفيذ الفعاؿ الإستًاتيجيات إلذ برديد النتائج ابؼرغوبة، وأبماط السلوؾ ونوعيات الغايات التن

                                                           
1
 .100-99مصطفى ٌوسف، مرجع سابك، ص  - 
2

ٌل درواز عزٌز، تمٌٌم الأداء وتأثٌره على الحٌاة المهنٌة للموظف العام دراسة حالة رئاسة جامعة مولود معمري، مذكرة لاستكمال متطلبات ن -

 .15، ص2015-2014تخصص سٌاسات عامة وإدارة محلٌة، كلٌة الحموق والعلوم السٌاسٌة، شهادة الماستر، 
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اـ ستخدبة للتنفيذ، وتطوير الانظمة القياس وإستًجاع ابؼعلومات والتي تدعم إالسمات الفردية الضرورية أو ابؼطلو 
 اطهم السلوكية للوصوؿ للنتائج المحددة.ابؼوظفتُ لقدراتهم وتطوير أبم

 دارية:مجموعة الأىداف الإ .ب 

 ستغناء.وذلك عن طريق إبزاذ القرارات ابؼتعلقة بالنقل والتًقية والإ

 ىداف التطويرية:مجموعة الأ .ج 

تغلب عليها بالإضافة وذلك عن طريق برديد نقاط الضعف برديد نقاط الضعف عن ابؼوظفتُ بسهيدا لل
 ستخداـ طرؽ موضوعية في عملية التقييم. زيادة برفيز ابؼوظفتُ عن طريق إلذإ

ذين ابؽدفتُ معا لكن في ف برامج التقييم لديها توضع لتحقيق ىافي الواقع أف معظم ابؼنظمات تدعي أ
 1لذ:إف أنظمة تقييم الأداء تهدؼ إولذ، و عموما فمعظم ىذه البرامج بزدـ ابؽدؼ الإداري بالدرجة الأ فقة أابغقي

 العدالة  الدقة في ابؼكافآت. 

  ترقيتهم.برديد الأفراد ابؼمكن و 

 بذاىتُ.توفتَ النظاـ إتصالر ذو إ 

 حتياجات التدريبية.برديد الإ 

 ابؼاضي.داء ابؼساعدة في برستُ مستوى الأ 

 ىداؼ ابػاصة بالأداء.برديد الأ 

 .تقدلص التغذية مرتدة للعاملتُ عن مستويات تم ادائهم 

 .ابؼساعدة في التخطيط ابؼسار الوظيفي 

 ابؼساعدة في بزطيط القوى البشرية. 

 

 

                                                           
1
 .17-16درواز عزوز، مرجع سابك، ص - 
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 داء الوظيفي:.مراحل عملية تقييم الأ6

سس فيذىا بزطيطا سليما، ومبنيا على أداء عملية صعبة ومعقدة، تتطلب على تنتعتبر عملية تقييم الأ
 ف نتعرؼ على تلكالتي تنشدىا ابؼنظمة، وبالتالر بيكن أ ىداؼذات خطوات متسلسلة بغية برقيق الأمنطقية 

 داء الوظيفي.التالر الذي يوضح عملية تقييم الأابؼراحل من خلاؿ الشكل 

 داء الوظيفيالأيوضح مراحل عملية تقييم : (05الشكل رقم )

 

  

 

 

  

  

 

  
 

 

 

 وضع توقعات الأداء

 مراقبة التقدـ في الأداء

 التغذية العكسية من الأداء

 ءوضع خطط تطوير الأدا

 تقييم الأداء

 إبزاذ القرارات الإدارية

 (. 206، ص2003ابؼصدر: )ابؽيتي خالد، إدارة ابؼوارد البشرية مدخل إستًاتيجي، دار وائل للنشر، عماف، 
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 الفصل: لاصة خ

داء يتوقف على أداء موظفيها، ولكي يكوف ىذا الأف بقاح أي مؤسسة من خلاؿ ما سبق نستنتج أ 
في الفرد ابؼواصفات ابؼطلوبة يستوجب توفر بعض الشروط كتحديد أنشطة العمل والتصميم ابؼناسب بؽا و  فعالا

ف ولذا بهب على الإدارة أ ،الأساسيةالذي يقوـ بتأدية العمل، حيث يعتبر ىذا الأختَ أحد مقومات الإنتاج 
كفاءة أداء موظفيها والعمل على إزالة ما يعيفهم ويؤثر على إنتاجيتهم، ويتم ذلك من خلاؿ   تسعى لتحقيق
دارة فعالة نت مادية أو معنوية وىذا ما يتطلب وجود إلص ابغوافز بؽم سواء كابزاذ القرارات، وتقدإشراكهم في إ

وتوجيو وتشخيص، وتقييم، وبرستُ، إذا   للأداء تتمثل في بؾموعة من العمليات ابؼتكاملة و ابؼتًابطة من بزطيط،
 لذ مستوى ابؼطلوب.كاف الأداء لد يصل إ

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 :الجانب التطبيقي
تدهيد 

منهج وأداة الدراسة 
مناقشة وتفسير النتائج 
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 تدهيد

 التي تطرقنا إليها ابغالةفيما يلي سوؼ نتطرؽ إلذ منهج وأدوات الدراسة ابؼعتمدة في دراسة 

 منهج الدراسة: -1

عتباره  على ابؼنهج الوصفي التحليلي، بإعتمدنايل علمي ومنهجي لإشكالية البحث، إبغية القياـ بتحل
في الواقع، وذلك من خلاؿ بصع  ىيابؼنهج الأنسب في الأبحاث والدراسات التي تهدؼ إلذ وصف الظاىرة كما 

 عتماد على الكتب والدراسات السابقة ذات الصلة بابؼوضوع.ة بالإالبيانات اللازم

 لدراسة:أداة ا -2

ستخداـ الأساليب فيما بعد بإ برليلوالتطبيقية، تم لغرض إجراء الدراسة تم الإستعانة بإستبياف وإعداده 
 الإحصائية ابؼلائمة.

، والتي -برج بوعريريج– التطبيقية على العاملتُ في جامعة محمد البشتَ الإبراىيميوقد تم إجراء الدراسة  -
 العشوائية. مثلت بؾتمع الدراسة وبطريقة العينة

 مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات شهادة ابؼاستً ظيفي من قبلالأداء الو و تم قياس ابؼتغتَ بيئة العمل  -
بعد إجراء تعديل في فقراتو، إضافة وحذفا، شطرا وبصعا، تثبيتا وإعادة صياغة، وصحح مع إضافة 

العاملتُ دراسة حالة مديرية التجارة لولاية أثر بيئة العمل على أداء )ابؼقياس قبل إجتيازه التحكيم لغويا 
 (.ورقلة

في برليل  spssستخداـ برنامج ة، وبرليل البيانات المجمعة، تم إومن أجل الوصوؿ إلذ أىداؼ الدراس -
 ختبار الفرضيات.وعرض النتائج وكذا إ

 مجالات الدراسة: -3

يتعلق ابؼوضوع بالدراسة علاقة بيئة العمل بالأداء الوظيفي لعماؿ جامعة محمد البشتَ  المجال الدكاني: -
 وبذلك يكوف المجاؿ ابؼكالش ىو جامعة. -برج بوعريريج–الإبراىيمي 

 .2022ماي 22لذ غاية  إ 2022 أفريل 12بتُ  الدراسةبست  المجال الزمني: -
 .-برج بوعريريج– ة محمد البشتَ الابراىيميبسثلت في عينة من عاملتُ في جامع المجال البشري: -
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 .عرض نتائج الدراسة وتحليلها وتفسيرىا وإختبار الفرضيات -4
في ىذا ابؼبحث سنقوـ بتحليل البيانات الشخصية، ثم تفستَ العبارات الواردة في الإستبياف وفي الأختَ سنختبر  

 .فرضيات الدراسة
 .أولا: تحليل البيانات الشخصية

ىذه الدراسة على عدد من ابؼتغتَات ابؼستقلة ابؼتعلقة بأفراد عينة الدراسة متمثلة في )السن، ابؼؤىل العلمي،  تقوـ
 :ابؼركز الوظيفي، ابػبرة( وىي على النحو التالر

 وصف عينة الدراسة:  -2
 ع أفراد العينة حسب متغير السن كالآتي:زيتو  -2-2

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير السن.1-5جدول رقم )
 
 
 
   

 
 .spssجات برنامج ر ستبياف وبـلإستمارة امن إعداد الطالبتتُ إعتمادا على إالدصدر: 

 تدثيل البياني لعينة الدراسة حسب السن ( :1-5الشكل )

        
 .spssرجات برنامج ستبياف وبـمن إعداد الطالبتتُ إعتمادا على إستمارة الإالدصدر:       

 السن

 30إلى  20من 

 40إلى  31من 

 40أكثر من 

 المئوية النسب التكرار السن
 % 28.6 14 سنة 30إلى  20 من

 % 26.5 13 سنة 40إلى  31من 

 % 44.9 22 سنة 40أكثر من 

 % 100 49 المجموع
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سنة حيث بلغت  40ن ابعدوؿ أعلاه يتضح لنا أف ما يقارب نصف العينة ابؼبحوثة تفوؽ أعمارىم م
(، ثم بعد ذلك % 28.6سنة بنسبة ) 30العمرية الأقل من ها بعد ذلك الفئة (، تلي%4.94نسبتهم )

 .(% 26.5سنة بنسبة تقدر بػ ) 40إلذ  31الفئة العمرية من 
 توزع أفراد العينة حسب متغير الدستو  التعليمي كالآتي: -2-0

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الدستو  التعليمي.2-5جدول )
 
 
 
 
 
 
 
 

 .spssابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ اعتمادا على استمارة الاستبياف وبؿرجات برنامج 
 

 تدثيل البياني لعينة الدراسة حسب الدستو  التعليمي. (: :2-5الشكل )
 

 
 

 
 . sspsإعداد الطالبتتُ اعتمادا على استمارة الاستبياف وبؿرجات برنامجمن ابؼصدر: 

 المئوية النسب التكرار السن
 %14.3 7 ثانوي 

 %4.1 2 بكالوريا

 %10.2 5 ليسانس

 %26.5 13 ماستر

 %16.3 8 دكتوراه

 %28.6 14 أخرى 

 % 100 49 المجموع

 

 المستوى التعليمي

 ثانوي

 بكالورٌا

 لٌسانس

 ماستر

 دكتوراه

 أخرى
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ة غتَ ابؼذكورة ( من أفراد العينة بووزوف على مستويات تعليمي% 28.6من ابعدوؿ أعلاه يتضح لنا أف )
 (، ثم فئة الدكاترة بنسبة % 26.5فئة ابغائزين على ابؼاستً بنسبة )ها بعد ذلك في الإستبياف، تلي

 10.2(، ثم خربهي الليسانس بنسبة )% 14.3(، ثم بعد ذلك فئة مستوى الثانوي بنسبة )% 16.3)
 .(% 4.1( وأختَا فئة ابغائزين على مستوى البكالويا بنسبة )%
 متغير الوحدة الوظيفية الدنتمي إليها كالآتي: توزع أفراد العينة حسب -2-3

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الوحدة الوظيفية.2-5دول )الج
 
 
 
 
 
 

 . sspsابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ اعتمادا على استمارة الاستبياف وبؿرجات برنامج
 (: : تدثيل البياني لعينة الدراسة حسب الوحدة الوظيفية.2-5الشكل )

 
 
 
 
 
 
 

 . sspsابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ اعتمادا على استمارة الاستبياف وبؿرجات برنامج
  

 

 

 المئوية النسب التكرار السن
 %18.4 9 إداري 

 %22.4 11 أستاذ

 %4.1 2 رئيس قسم

 %55.1 27 أخرى 

 % 100 49 المجموع
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ن ابعدوؿ أعلاه يتضح لنا أف أكثر من نصف العينة يعملوف بوحدات غتَ مسماة في الإستبياف بنسبة م
(، % 18.4(، ثم فئة الإداريتُ بنسبة )% 22.4ها بعد ذلك فئة الأساتذة بنسبة )(، تلي% 55.1)

 .(% 4.1وأختَا نسبة رؤساء الأقساـ بنسبة )
 توزع أفراد العينة حسب متغير مدة العمل في الدؤسسة كالآتي: -2-4

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير مدة العمل.3-5الجدول )
 
 
 
 
 
 

 . sspsابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ اعتمادا على استمارة الاستبياف وبؿرجات برنامج
 

 الدراسة حسب الوحدة الوظيفية. نةتدثيل البياني لعي (:3-5الشكل )
 
 
 
 
 

 
 . sspsابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ اعتمادا على استمارة الاستبياف وبؿرجات برنامج

سنوات حيث  5من ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف جزءا كبتَا من عينة الدراسة لا تتجاوز خبرتهم في ابؼؤسسة 
تدرجنا في مستوى ابػبرة قل عدد ابؼبحوثتُ، فبلغت نسبة ابؼبحوثتُ  (، وكلما% 42.9مثلوا ما قيمتو )
سنة  20إلذ  11(، ونسبة ابؼبحوثتُ ذوي ابػبرة من % 28.6سنوات ) 10إلذ  5ذوي ابػبرة من 

 ( من إبصالر العينة.% 8.2سنة فقد مثلوا ما قيمتو ) 20(، أما من تتجاوز خبرتهم % 20.4)

 المئوية النسب التكرار قطاع المؤسسة

 %9324 32 سنوات 5أقل من 

 %3.22 29 سنوات 10إلى  5من 

 %3129 21 سنة 20إلى  11من 

 %23. 9 سنة 20أكثر من 

 100 % 94 المجموع
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 .ت أفراد عينة الدراسة لأسئلة الإستبيانعرض وتحليل وتفسير استجابا -2
 :أولا: ثبات الأداة

 .تم استخداـ معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبياف، وابعدوؿ التالر يوضح ذلك 
 

 
 

 
 

( في الإستبانة ككل 0.6( بقد أف معامل الثبات ألفا كرونباخ أكبر من ابغد الأدلس )03-02من خلاؿ ابعدوؿ )
 ( بفا يدؿ على ثبات أداة الدراسة. 0.743حيث بلغت قيمتو )

اىزة جومنو نستنتج أف أداة الدراسة التي أعددناىا بؼعابعة ابؼشكلة ابؼطروحة ىي صادقة وثابتة في بصيع فقراتها، و 
 للتطبيق على عينة الدراسة.

 الإحصاء الوصفي لدتغيرات الدراسة:  -1
 التحليل الوصفي لإجابات عينة الدراسة:

 ابؼيزة التنافسية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة  برقيقبؼعرفة مستوى تأثتَ التدريب، التكوين، التحفيز على 
  ابعدوؿ الآتي:عبارات القياس ابؼبينة في باستخداـ( ابػماسي، likertتم تصميم الإستبانة وفق بموذج ليكرت )

 (: درجة مقياس ليكرت5-5الجدول رقم )

 موافق  بؿايد غتَ موافق  الإستجابة

 3 2 1 الأوزاف 

 . sspsابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ اعتمادا على استمارة الاستبياف وبؿرجات برنامج

إلذ الأوزاف تم حساب ابؼدى بطرح ابغد الأعلى وابغد الأدلس من مقياس"ليكرت"، ثم تقسيمو على عدد  إستنادا
فئات ابؼقياس للحصوؿ على طوؿ الفئة الأولذ ثم إضافة ىذه القيمة إلذ أقل قيمة في التدريج وىي الواحد 

 (: ألفا كرونباخ للإستبيان:4-5جدول)

 ألف كرونباخ عدد أسئلة الإستبيان

19 0.743 
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ابغسابية التي توصلت إليها الدراسة الصحيح، وذلك لتحديد ابغد الأعلى بؽذه الفئة، وعليو فاف قيم ابؼتوسطات 
 التالر:ى النحو ابؼبتُ في ابعدوؿ سيتم التعامل معها لتفستَ البيانات عل

 (: تحديد المجال حسب قيم الدتوسط الحسابي6-5الجدول رقم )

ابؼتوسط 
 ابغسابي

[1-1.66] [1.67-
2.33] 

[2.33-3] 

 موافق بؿايد غتَ موافق ابؼقياس

 . sspsابؼصدر: من إعداد الطالبتتُ اعتمادا على استمارة الاستبياف وبؿرجات برنامج

[ 1.66-1وبالتالر إذا كاف ابؼتوسط ابغسابي لإجابات ابؼبحوثتُ حوؿ متغتَ ما أو عبارة ما يقع في المجاؿ    ]
في بؾاؿ ابغياد، وتكوف [ نقوؿ أنها 2.33-1.67نقوؿ أنها جاءت بعدـ ابؼوافقة، وإذا كانت تقع في المجاؿ ]

 [.3-2.34]عينة البحث يقع في المجاؿ  بابؼوافقة إذا كاف ابؼتوسط ابغسابي لإجابات أفراد

 بيئة العمل. تحليل فقرات المحور الأول: 1-1

 

 

 

 

 

 

 

 

( في بؾاؿ ابغياد، بينما جاءت باقي الفقرات 09( و)03(، )02(، )07جاءت الإجابات عن الفقرات )
الأجر الذي أتقاضاه يتناسب ( "04( بالنسبة للفقرتتُ )2.57بابؼوافقة حيث تدرجت متوسطاتها ابغسابية من )

 (: الترتيب حسب الأهمية لفقرات محور بيئة العمل6-5جدول )

الترتيب  درجة الدوافقة
 حسب الأهمية

الإنحراف 
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 الرقم الفقرة

 01 يتناسب ابؼنصب مع شهادتي 2.69 0.652 2 موافق

 02 توفر ابؼؤسسة الظروؼ ابؼادية لأداء مهامي دوف التعرض بغوادث العمل 2.22 0.823 8 محايد

 03 تسعى ابؼؤسسة لتوفتَ كل الوسائل لتسهيل تنقلي لأداء مهامي 2.27 0.785 6 محايد

 04 ابؼهاـ ابؼوكلة إلر الأجر الذي أتقاضاه يتناسب مع 2.57 0.736 4 موافق

 05 أنا راض على ظروؼ العمل 2.61 0.640 3 موافق

 06 تقوـ إدارة ابؼؤسسة بتًسيخ روح الفريق )التعاوف بتُ العاملتُ( 2.57 0.645 4 موافق

 07 تأخذ الإدارة اقتًاحاتي حوؿ العمل بعتُ الإعتبار 1.96 0.735 9 محايد

 08 مع ابؼوقف والضغوطات بذاه ابؼتعاملتُ أتعامل بعقلانية 3.00 0.00 1 موافق

 09 أحصل على الإىتماـ الشخصي من رئيسي ابؼباشر بنفس درجة إىتمامو بإبقاز العمل 2.27 0.811 6 محايد

 الإجوبلي 2.44 0.378  موافق

 
 SPSSمن إعداد الطالبتتُ بالإعتماد على بـرجات الدصدر: 
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" لتصل للموافقة الفريق )التعاوف بتُ العاملتُ( روحتقوـ إدارة ابؼؤسسة بتًسيخ ( "06" و)مع ابؼهاـ ابؼوكلة إلر
" التي حازت على الرتبة أتعامل بعقلانية مع ابؼوقف والضغوطات بذاه ابؼتعاملتُ( "08ابؼطلقة بالنسبة للفقرة )

 الأولذ من بتُ باقي فقرات المحور.

( وابكراؼ 2.44حسابي قدره ) بدتوسطور بابؼوافقة على العموـ فقد جاءت الإجابات عن فقرات ىذا المح
(. وىذا ما يدؿ على أف ابؼبحوثتُ موافقوف إلذ حد ما على ما جاء في فقرات ىذا 0.375معياري يساوي )

 المحور.

 تحليل فقرات محور أداء العاملين -1-2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 متوسطاتها ابغسابية بتُجاءت الإجابات عن معظم أسئلة بؿور أداء العاملتُ في بؾاؿ ابؼوافقة فتًاوحت 
تساىم ابؼؤسسة في تطوير ابؼهارات الفردية لتحستُ  ( بالنسبة للفقرة "0.555( وابكراؼ معياري قدره )2.67)

حصولر على ابغوافز  ( بالنسبة للفقرة "0.000( وابكراؼ معياري قدره )3.00" ومتوسط حسابي قدره ) الأداء
تعتمد ابؼؤسسة  ( "11أي بابؼوافقة ابؼطلقة، بينما جاءت الفقرة )ي" والتقدير بهعلتٍ أبذؿ جهدا أكبر في عمل

 " الوحيدة في بؾاؿ ابغياد  برامج تدريب متطورة ومستمرة لتطوير الأداء

 (: الترتيب حسب الأهمية لفقرات محور أداء العاملين07-05جدول )

الترتيب  درجة الدوافقة
 حسب الأهمية

 الإنحراف
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 الرقم الفقرة

 10 تساىم ابؼؤسسة في تطوير ابؼهارات الفردية لتحستُ الأداء 2.67 0.555 9 موافق

 11 تعتمد ابؼؤسسة برامج تدريب متطورة ومستمرة لتطوير الأداء 2.22 0.621 10 محايد

 12 بالنسبة لر بسثل وظيفتي في ابؼؤسسة شيئا ىاما 2.96 0.200 2 موافق

 13 لا أغيب عن عملي إلا للضرورة القصوى 2.96 0.200 2 موافق

 14 أشعر بأف الوقت بير بسرعة بسبب ابؼتعة في العمل  2.86 0.354 7 موافق

 15 تعمل إدارة ابؼؤسسة على منح مكافآت للعاملتُ بهدؼ برستُ الأداء 2.71 0.456 8 موافق

 16 حصولر على التدريب ابؼناسب بهعلتٍ أكثر قدرة على أداء عملي بشكل جيد 2.96 0.286 2 موافق

 17 حصولر على ابغوافز والتقدير بهعلتٍ أبذؿ جهدا أكبر في عملي 3.00 0.000 1 موافق

 18 لدى العاملتُ القدرة على الإبداع وتطوير العمل 2.94 0.242 6 موافق

 19 ابؼعرفة الكاملة بدتطلبات الوظيفة التي يؤدونهاتتوفر لدى العاملتُ  2.96 0.200 2 موافق

 الإجوبلي 2.67 0.186  موافق

 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى مخرجات المصدر: 
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انعكست الإجابات عن فقرات ىذا المحور على ابذاه المحور ككل حيث ورد ىو الآخر في بؾاؿ ابؼوافقة بوسط 
 (0.186معياري قدره )( وابكراؼ 2.67حسابي يساوي )

 وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبيئة العمل على أداء العاملين.اختبار فرضية الدراسة -3
 

 
 
 

 

بيئة العمل بذاه المجتمع على أداء العاملتُ  بؼتغتَيتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحصائية 
( بفا يشتَ إلذ وجود علاقة إبهابية بتُ بيئة العمل 0.426a) Rفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الإرتباط 

( ، أي أف 0.181فكانت قيمتو ) R2بذاه أداء العاملتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد 
 في أداء العاملتُ ابؼالر نابذة عن التغتَ في بيئة العمل. % من التغتَات18.1

 في النموذج ابػطي الآتي:  الأثروبيكن بسثيل ىذا 

 

لبيئة العمل على أداء العاملتُ وىذا ما يدفعنا لقبوؿ فرضية الدراسة التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية 
 بؿل الدراسة.جامعة ذات في 

 

Y  0.210 + 2.160 =أداء العبهلين X  بيئت العول 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

مستوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحسوبة ß  معامل
 R2التحديد 

معامل 
 Rالإرتباط 

 ابؼستقلابؼتغتَ 

0.000 3.224 2.160 0.210 0.181 0.426
a

 بيئة العمل 

 

 على أداء العاملين(: تحليل الإنحدار لقياس أثر لبيئة العمل 08-05جدول )
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 خاتدة
رؼ على تأثتَ بيئة العمل على أداء الوظيفي للعماؿ  وذلك عبر الإجابة لقد  حاولنا من خلاؿ ىذا ابؼوضوع التع

ابعانب  وؿلإجابة عليها قمنا بتقسيم بحثنا إلذ قسمتُ رئيستُ الأ، ولعن التساؤلات التي بسثل إشكالية البحث
دنا دعم مضموف ر الش فخصص للدراسة التطبيقية فقد أـ القسم الثالنظري الذي تطرقنا فيو إلذ  مفاىيم نظرية، أ
حالة  تلفة من خلاؿ الدراسة  ابؼيدانيةحاطة بها من جوانبها ابؼخىذا البحث والتعمق في إشكاليتو وبؿاولتو لإ

 . -برج بوعريريج-محمد البشتَ الإبراىيمي جامعة 

 النتائج التطبيقية:-1
  على أف ابؼنصب يتناسب مع شهادة. مرتفعةتوجد موافقة 
  دوات والأجهزة لتسهيل مهاـ موظفيها.لأالدراسة لا تعطي أبنية كبتَة ل بؿلأف ابعامعة  النتائجأثبتت 
  .إىتماـ ضعيف للجامعة بتوفتَ وسائل النقل بؼوظفيها لأداء ابؼهاـ 
 ابؼؤسسة بالوقاية من حوادث العمل يبقى نسبي وذلك بسبب طبيعة العمل الذي تكوف فيو  إف إىتماـ

ضعيف جدا وعليو تم إبنالو وعدـ  عاملتُعادة ابغوادث قليلة جدا وحتى وإف وقعت فإف تأثتَىا على ال
 الاىتماـ بو.

 الأجر الذي يتقاضونو راضيتُ على عاملتُإف أغلب ال. 
 الرئيس بدرؤوسو بفا لا يشجع ابؼوظفتُ على التحمس للأداء ابؼهاـ. ليس ىناؾ إىتماـ 
 .ُإف ابؼوظفتُ يتعاملوف بعقلانية مع ابؼواقف وضغوطات إبذاه ابؼتعاملت 
 .قلة غياب عماؿ ابعامعة بفا يؤدي إلذ تسهيل ابؼهاـ وأدائها بالتالر بذنب ضغط العمل 
  تدريب ابؼوظفتُ وتطوير أدائهم.إف ابعامعة عينة الدراسة تعتمد بدرجة كبتَة على 
  إف ابؼؤسسة عينة الدراسة تهتم بروح الفريق الذي يساعد ابعامعة على أداء أعمابؽا بشكل جيد ويساعد

 على غرس روح التعاوف وابؼبادرة بتُ العاملتُ.
 ستُ أداء إف ابعامعة عينة الدراسة تعطي أبنية لعملية التحفيز في ابعامعة والذي من شأنو أف يؤدي إلذ بر

 العاملتُ.
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 نستنتج مايلي: دراسة ابؼيدانيةمن خلاؿ ال -
فيما بىص الفرضية الأولذ، فقد تم قبوبؽا وىذا لأف ابؼؤسسة بؿل الدراسة قد أغفلت كثتَا من النواحي  .1

الأساسية التي من شأنها أف ترفع أداء العاملتُ ومن أبرز تلك الأمور أنها لا تهتم بسلامة وأمن العاملتُ  
 عبء التنقل من وإلذ ابؼؤسسة. كثتَا إضافة إلذ عدـ الإكتًاث بتوفتَ وسائل نقل لعاملتُ بزفف عتهم

فيما يتعلق بالفرضية الثانية والتي تنص على عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبيئة العمل الإجتماعية  .2
على أداء العاملتُ، فقد تم رفضها، وقبوؿ الفرضية البديلة التي تنص على وجود أثر لبيئة العمل 

ابؼؤسسة بؿل الدراسة تهتم بابعوانب الإجتماعية أف  الإجتماعية على أداء العاملتُ، حيث وجدنا
لعامليها، وما يعاب عليها فقط أنها لا تشركهم في إبزاذ القرارات، بالإضافة إلذ وجود نوع من ابؼعاملة 

 التفضيلية من ابؼرؤوستُ بكو العاملتُ.
لى أداء العاملتُ، أما الفرضية الثالثة والتي تنص على عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبيئة العمل ع .3

حيث تأثر التوجو العاـ للإجابات عن ابؼتغتَ ابؼستقل بإبذاىات إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ أسئلة ابؼتغتَين 
ابؼستقلتُ الفرعيتُ، وبالتالر فقد تم رفض الفرضية العدمية وقبوؿ الفرضية البديلة التي تنص على وجود أثر 

 ملتُ.ذو دلالة إحصائية لبيئة العمل على أداء العا
 التوصيات: -2

 .العمل على برستُ الظروؼ الفيزيقية بشكل جيد بدا يتلائم مع العمل وابعو ابػاص ببيئة العمل 
 .زيادة نسبة ابغوافز 
 عاملتُتشجيع روح العمل ابعماعي ورفع معنويات ال. 
 وفق التغتَات التكنولوجية ابغديثة وذلك من أجل ستَ العمل بكل سهولة. عاملتُالاىتماـ بتكوين ال 
 .بهب على ابؼؤسسة عينة الدراسة أف تعتمد بدرجة كبتَة على تدريب العاملتُ وتطوير أدائهم 
 .تهيئة بيئة العمل بشكل دوري ومستمر 

فيزيقية وعلاقات العمل وطبيعة ونستنتج في الأختَ أنو كلما كانت الظروؼ العمل مهيأة بشكل جيد من ظروؼ ال
سيقدموف كل ما عندىم من أجل برقيق  عاملتُالعمل فإف ذلك سيزيد من الإنتاجية والأداء قوي ومنو فإف ال

 الأداء وتكيف مع الأوضاع زمنو يتحقق التوافق ابؼهتٍ وأفضل أداء.
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 قائمة الدراجع
 .القرآن الكريم 
 :الكتب 

  ،محمد مسلم، مدخل إلذ علم النفس العمل، ابعزائر، منشورات دار قرطبة للنشر والتوزيع، الطبعة الثانية
2007. 

  2007والتوزيع،محمد مسلم، "مقدمة في علم النفس الاجتماع"، ابعزائر، دار قرطبة للنشر. 
  ،2018مصطفى يوسف ، "إدارة الأداء"، دار ومكتبة ابغامد للنشر والتوزيع، عماف، الطبعة الأولذ. 

 :أطروحات الداستر والدكتوراه 

 بن دبيش، "ظروؼ العمل وأثرىا على الفعالية التنظيمية"، دراسة ميدانية بشركة الياجور  أبضد
دة ماستً في علم الاجتماع، جامعة أبضد دراية أدرار، سنة تيمادنتُ بأدرار، مذكرة مكملة لنيل شها

2017-2018. 
  أيت بضي كاىينة، "دور الاتصاؿ وفعاليتو في تسيتَ ابؼؤسسة"، دراسة ميدانية اتصالات ابعزائر بفرندة

بموذجا، مذكرة لنيل درجة ابؼاستً في علوـ الإعلاـ والإتصاؿ، جامعة عبد ابغميد بن باديس مستغالز، 
 .2013-2012سنة

  أسعد أبضد محمد عكاشة، أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي، رسالة إستكمالا بؼتطلبات
 .2008ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ، كلية التجارة، ابعامعة الاسلامية بغزة، 

  لنيل شهادة بن زعتً عمارية وبختي أماؿ ، "نظاـ الأجور"، دراسة حالة في شركة بنطاؿ مغنية، مذكرة
 الليسانس في علوـ التسيتَ، جامعة أبي بكر بلقايد تلمساف.

  ،بن عواطة محمد الصالح، أثر الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي في ابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة
مذكرة مقدمة لإستكماؿ متطلبات ابؼاستً، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة 

 .2014-2013ي مرباح ورقلة، قاصد
  بضدود منصورية، "تأثتَ ظروؼ العمل على الأداء الوظيفي"، دراسة ميدانية في عيادة متعددة

ابػدمات فراح محمد دائرة عتُ النويصي لولاية مستغالز، مذكرة بزرج لنيل شهادة ابؼاستً بزصص علم 
 .2019-2018نة اجتماع تنظيم وعمل، جامعة عبد ابغميد بن باديس مستغالز، س
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  درواز عزيز، تقييم الأداء وتأثتَه على ابغياة ابؼهنية للموظف العاـ دراسة حالة رئاسة جامعة مولود
معمري، مذكرة لاستكماؿ متطلبات نيل شهادة ابؼاستً، بزصص سياسات عامة وإدارة بؿلية، كلية 

 .2015-2014ابغقوؽ والعلوـ السياسية، 
  طمتُ السعيد، دور برليل البيئة ابػارجية في برقيق التوجو الريادي، دراسة حالة مؤسسة قديلة للمياه

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ، إدارة -بسكرة–ابؼعدنية بصورة 
، -بسكرة-ضرإستًاتيجية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خي

2019/2020. 
 شركة  عاملي"، دراسة ميدانية على عاملتُبقاح أىنالش، "علاقة بيئة العمل بالرضا الوظيفي لل

صابيودات لتصدير التمور ببلدية سيدي عمراف، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في علم الاجتماع، جامعة 
 .2017- 2016الشهيد بضو بػضر بالوادي، سنة 

 :المجلات 

 لياس، شاىد وعبد النعيم دفرور، "البيئة ومقومات بضايتها في ابعزائر"، بؾلة الدراسات والبحوث إ
 (، جامعة الشهيد بضة بػضر بالوادي.2016، السنة 20الاجتماعية، )العدد

  سعد علي العنزي، فهم ابؽيكل الكامن لمحددات تقييم الاداء الوظيفي الشامل، بحث منشور في المجلة
 .2011لعلوـ الادارية ، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة بغداد، العراقية ل

 :الرسائل الجامعية 
 " ،رسالة درجة ماجستتَ في دراسة تطبيقية على مجموعة الاتصالات الأردنيةلبتٌ زياد خالد الساكت ،"

 .2014الإدارة، جامعة عماف العربية، 
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 -برج بوعريريج –جامعة محمد البشير الابراىيمي 

 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير

 الأعمالدارة تخصص إ                          قسم علوم التسيير                                     

 السيد )السيدة( المحتـً )ة(؛

 برية طيبة وبعد:

"، بيئة العمل وتأثيرىا على الأداء العاملينبرت عنواف " 2في إطار برضتَ مذكرة بزرج لنيل شهادة ماستً 
صممت ىذه الاستبانة التي ىي بن أيديكم كأداة للبحث العلمي  التي نسعى من خلابؽا إلذ تعرؼ على آرائكم 

جامعة محمد البشتَ الابراىيمي برج  عامليومقتًحاتكم القيمة وابؼفيدة. حيث تشمل ىذه الدراسة عينة تتمثل في 
أماـ الاختيار الذي تراه )ترينو(  (xدناه بوضع إشارة )بوعريريج، يرجى من سيادتكم التكرـ بالإجابة عن الاسئلة أ

 مناسب، شكرا لكم على التعاوف. 

 شراف الأستاذ: مقلاتي عاشوروفورة وسام / صديقي سارة        إالطالبات :ب                     

 ابؼعلومات ابؼتحصل عليها سرية تستعمل لأغراض البحث العلمي فقط.

 

 

 

 

 

 

 :الدعلومات الشخصية-1

 سنة  40أكثر من       سنة أو أقل   40-31من       سنة أو أقل    30-20من   السن:

 أخرى     دكتوراه      ماستً    ليسانس     بكالوريا     ثانوي  الدؤىل العلمي:  

 أخرى    مساعد مدير   رئيس قسم   أستاذ    إداريالدركز الوظيفي: 

 سنة  20أكبر من   سنة  20إلذ  11من   سنوات 10إلذ  05من   سنوات  5أقل من الخبرة: 
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 غتَ موافق بؿايد  موافق العبارات لرقما

 المحور الأول بيئة العمل

    يتناسب ابؼنصب مع شهادتي 01

ابؼؤسسة الظروؼ ابؼادية لأداء مهامي دوف التعرض  توفر 02
 بغوادث العمل

   

تسعى ابؼؤسسة لتوفتَ كل الوسائل لتسهيل تنقلي لأداء  03
 مهامي 

   

    جر الذي أتقاضاه يتناسب مع ابؼهاـ ابؼوكلة الرالأ 04

    أنا راض على الظروؼ العمل 05

الفريق ) التعاوف بتُ  تقوـ إدارة ابؼؤسسة بتًسيخ روح 06
 العاملتُ (

   

    تأخذ الادارة اقتًاحاتي حوؿ العمل بعتُ الاعتبار 07

    أتعامل بعقلانية مع ابؼواقف والضغوطات ابذاه ابؼتعاملتُ 08

خصي من رئيسي ابؼباشر ىتماـ الشأحصل على الإ 09
 ىتمامو بإبقاز للعمل بنفس درجة إ

 
 

  

 الثاني: أداء العاملين المحور

تساىم ابؼؤسسة في تطوير ابؼهارات الفردية لتحستُ  10
 الأداء

   

تعتمد ابؼؤسسة برامج تدريب متطورة ومستمرة لتطوير  11
 الأداء

   

    بسثل وظيفتي في ابؼؤسسة شيئا ىاما بالنسبة لر 12

    لا أغيب عن عملي إلا للضرورة القصوى 13



 الولاحق
 

 
55 

    أشعر بأف الوقت بير بسرعة بسبب ابؼتعة في العمل 14

تعمل إدارة ابؼؤسسة على منح مكافآت للعاملتُ بهدؼ  15
 برستُ الأداء

   

حصولر على التدريب ابؼناسب بهعلتٍ أكثر قدرة على  16
 أداء عملي بشكل جيد

   

حصولر على ابغوافز والتقدير بهعلتٍ أبذؿ جهدا أكبر  17
 في عملي

   

    لدى العاملتُ القدرة على الإبداع وتطوير العمل 18

تتوفر لدى العاملتُ ابؼعرفة الكاملة بدتطلبات الوظيفة التي  19
 يؤدونها

   

 

 

 

 شكرا
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 ملخص

من خلاؿ الابعاد  عاملتُتهدؼ ىذه الدراسة إلذ معرفة  البيئة العمل وتأثتَىا على الأداء الوظيفي لل

)البيئة العمل أداء العاملتُ ( بجامعة محمد بشتَ الابراىيمي برح ببوعريريج . تم استخداـ ابؼنهج الوصفي للدراسة و 

من تسعة عشرة سؤالا حتى  تغطي متغتَات الدراسة   اعتمدنا على أداة الاستبياف حيث تم تصميم استبانة مكونة

و تم توزيع بطسة وبطسوف استبيانو على اعواف وابؼوظفتُ بجامعة البشتَ الابراىيمي ببرج بوعريريج ، وقد إستًدت 

فكانت نتائج  spssتسعة وأربعوف استبانة من أصل بطسة وبطسوف تم برليل البيانات عن طريق استخداـ 

 .الدراسة

 بيئة العمل ، أداء العاملتُمات الدفتاحية: الكل 

 
Abstract :  

This study aims to know the work environment and its impact on the job performance of 

workers through the dimensions (work environment, employee performance) at the University 

of Mohamed Bachir Ibrahimi Barah in Bou Arreridj. The descriptive approach was used for 

the study, and we relied on the questionnaire tool, where a questionnaire consisting of 19 

items was designed to cover the variables of the study.   55questionnaires were distributed to 

aides and employees at Bachir Brahimi University in Bordj Bou Arreridj, and 49 

questionnaires were retrieved out of  55data were analyzed by Using spss, the results of the 

study were 

 Keywords : work environment, employee performance  
 

 

  


