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الحمد لله رب العالمين والشكر لو على نعمو وأفضالو وأسألو الخير في  
وأسلم على البشير النذير سيد الخلق  الدنيا والنعيم في الآخرة وأصلي  

 أجمعين محمد صلى الله عليو وسلم وعلى آلو وأصحابو الميامين.
 أم بعد:

وكل الاحترام                                             تقدّم بالشكر والعرف انأ
ق ام بتوجييي في    ذي"الطارق مسعوديإلى أستاذي ومؤطري "

بخل علي لا بالجيد ولا بالتعب. فقد  يتحصيل ىذا العمل وإتماميف لم  
 يل.أرشدني في كل خطوة فكان نعم الدل

 
 كما أشكر السيد:"مدير الحماية المدنية "الذي استقبلني بصدر رحب

 وخصص لي وقتا للتربص الذي قمت بو داخل المؤسسة   
 كما أوجو الشكر للسيد:"بغو السعيد" الذي أرشدني للمؤسسة.

 
 

  



 

 :وفقنا ليذا ولم نكن لنصل إليو لو لا فضل الله علينا أما بعدالحمد لله الذي  
 :أىدي ىذا العمل المتواضع

جدي"" لخميسي  ا  كانت فينا وغادرتنا ، إلى من عاش ولايزال يعيش في ق لوبن  إلى روح
"". رحمو الله و أسكنو فسيح جنانيإلى من رعيا طفولتي ،وما فتئا يقيلان عثراتي  

                                                              أدين ليما بكياني بعد اللهويسددان خطواتيإلى من  
إلى من تتسابق الكلمات لتفصح عن المكنون                                                     

      إلى التي تزرع الأمل في ق لبي ضياء ينير لي درب العلم والحياة                      
إلى من أفنت حياتيا وبذلت كل الجيد من أول خطوة أخطوىا في طريق العلم لأصل  

إلى ىذه الدرجة المشرفة  ......... لك يا "حبيبتي" يا "جوىرة ق لبي"                 
        أىديك رسالتي لتيديني الرضا والدعاء.                                                                

إلى من روض الصعاب وتعب من أجلنا لنحيا حياة كريمة وفي أحضان علم نافع               
       رضاك عني يا والدي ......... حفظكما الله لنا .... "" أمي الحبيبة وأبي العزيز ""                                               

 يان، سليمة وابنيا "ماسي".        إلى إخوتي سلسبيل،أسامة،سندس نور الجي

وبالأخص جدتي"حمبلي شريفة ".                     كُلٌ باسمو وشخصوأفراد أسرتي
                        وخالاتي" رشيدة، نادية ،أمال" وأخوالي.                                                                                        

 ة.وفي الأخير أرجو من الله تعالى أن يجعل عملي ىذا نفعا يستفيد منو جميع الطلب

 قدور أيمن.
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 :قدمةم

إف نجاح المؤسسات الحديثة يعتمد عمى كفاءة كفعالية أفرادىا، فالعنصر البشرم أىـ مكرد مف  
مكارد العممية التنظيمية المؤسساتية؛ كذلؾ لما يممكو مف قدرات عقمية كفكرية تؤدم إلى الكفاءة 

 ليذا المكرد. الإنتاجية ليتو المؤسسات الحديثة، كلتحقيؽ ىذه الأخيرة لابد مف تكفير البيئة المثمى

كنظرا للؤىمية الكبرل التي تحتميا الجماعة في المنظمة أُنتيجت أساليب أكثر تطكرا متخمية   
عف الأساليب التقميدية منيا: عمـ السمكؾ التنظيمي بالإدارة التشاركية الذم سعى إلى تكفير 

أخرل كصكلا إلى التماسؾ كالتعاكف الفعاؿ بيف الأفراد مف ناحية، كتحسيف الآداء مف ناحية 
 أىداؼ محققة لممؤسسة.

تسابؽ الباحثكف إلى اكتشاؼ أعماؽ مكضكع تماسؾ جماعة العمؿ كدراستو مف جكانبو   
المختمفة، ذلؾ لأف العمؿ ضمف جماعة مف الأفراد يختمؼ عف العمؿ كفرد، إذف فالجماعة أداة 

حقيؽ آداء مقبكؿ في نشاط فعالة لمساعدة الأفراد كنمكىـ، كتعدؿ إتجاىاتيـ، كالكصكؿ إلى ت
 المنظمة.

كمنو فالتماسؾ سبيؿ لرفع الركح المعنكية لدل الجماعة، كرغـ كضكح العلبقة بيف تماسؾ   
جماعة العمؿ كالآداء الكظيفي ليا مف الناحية النظرية فإف العلبقة بينيما مف الناحية التطبيقية 

اـ بمجمكعة مف الاستبيانات الرسمية، تحتاج إلى التطكير كالنظر إلييا عف قرب مف خلبؿ القي
لذا فعمى الباحثيف أف يحاكلكا بصكرة مستمرة اكتشاؼ عكامؿ تماسؾ الجماعة كما الأسباب التي 
تؤدم إلى التفكؾ لاجتنابيا كالعمؿ عمى الكصكؿ إلى اليدؼ الأساسي لأم منظمة ىك تحقيؽ 

 النجاح في العمؿ كىك ما يسمى بالآداء الكظيفي.

نيدؼ إليو مف خلبؿ البحث الذم بيف أيدينا كذلؾ بإبراز أىمية العمؿ الجماعي كأثره  كىذا ما  
 عمى الآداء الكظيفي.

كمف أجؿ إنجاز ىذا البحث كالإجابة عمى الاشكالية المثارة كمناقشة كاثبات صحة الفرضيات 
 كتقديـ النتائج حكؿ التحميلبت تـ تقسيـ مكضكع الدراسة الى فصكؿ كما يمي:
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فصؿ الأكؿ: المعنكف بػػ: الإطار المنيجي لمدراسة؛ تناكلنا فيو تمييدا عاما، طرحنا مف خلبلو ال  
الإشكالية الرئيسية لممكضكع المثار، تتبعيا أىداؼ الدراسة، ثـ فرضيات الدراسة، بالإضافة إلى 

تميف ذكر أىمية الدراسة، مع تحديد أسباب اختيار المكضكع، فالمنيج المعتمد في الدراسة خا
كخلبصة شاممة ليذا القسـ مف البحث للبنتقاؿ إلى الفصؿ   الفصؿ بتحديد بعض المفاىيـ الأكلية

 الثاني.

الفصؿ الثاني:عنكناه بػػ: "تماسؾ جماعة العمؿ" يتعمؽ الفصؿ بالإطار النظرم لمعنكاف المذككر   
الجماعة، ثـ عرفنا  سابقا فتناكلنا فيو تعريؼ الجماعة تفرع عنو شركط تككف الجماعة كخصائص

جماعة العمؿ؛ كمجمكعة مف العناكيف المعالجة ليذا الفصؿ كىي بالترتيب كما يمي: أنكاع 
الجماعات، تماسؾ الجماعة، عكامؿ تماسؾ جماعات العمؿ كأىمية التماسؾ كمقاييس تماسؾ 
 الجماعة، حركية الجماعة في التنظيـ، ديناميات الجماعة، خصائص جماعة العمؿ، مزايا

 جماعة العمؿ، ثـ خمصنا إلى مجمؿ القكؿ ليذا الفصؿ.

الفصؿ الثالث: بعنكاف:" الآداء الكظيفي"؛ نميد لمفصؿ ثـ يميو التعريؼ بالآداء مف الناحية   
المغكية فالاصطلبحية، ثـ عرفنا بالأداء الكظيفي ثـ عناصر الآداء الكظيفي، أنكاع الأداء 

عة مف الكظيفي، كالعكامؿ المؤثرة فيو. كاعتمدنا عمى تقييـ الآداء الكظيفي، إذ تندرج تحتو مجمك 
العناكيف الفرعية؛ أكلا: طرؽ تقييـ الآداء الكظيفي، ثانيا: فكائد تقييـ الأداء الكظيفي، ثالثا: تقييـ 
الآداء مف منظكر الإدارة بالأىداؼ، رابعا: أغراض تقييـ الآداء الكظيفي، خامسا: مشكلبت تقييـ 

جراءات تحسينو، سادسا: إجراءات تحسيف مستكل الأدا  ء.أداء العامميف كا 

إذ  كىكذا أنيينا الجانب النظرم لنخمص إلى جانب الدراسة التطبيقية الميدانيةالفصؿ الرابع:   
تناكلنا فيو ما يمي أكلا: مجالات الدراسة، ثانيا: اختيار العينة، ثالثا: منيج الدراسة، رابعا: أداة 

تنتاج العاـ، ثامنا: الدراسة، خامسا: الاستبياف، سادسا: تحميؿ نتائج الاستبياف، سابعا: الاس
 اقتراحات كتكصيات.

لنحكصؿ بحثنا كنجمع شتاتو كنستنتج زبدة المكضكع الذم أثرناه خاتميف إياه بمجمكعة مف 
 التكصيات آمميف أف يخدـ ىذا البحث الطمبة الباحثيف.



 

 المنيجػػػػػػػػي لمدراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة.الفصؿ الأكؿ: الإطار 
 تمييد. .أ 

 الاشكالية الرئيسية لمموضوع. .ب 

 أىداف الدراسة. .ج 

 فرضيات الدراسة. .د 

 أىمية الدراسة. .ه 

 أسباب اختيار الموضوع. .و 

 المنيج المعتمد في الدراسة. .ز 

 تحديد المفاىيم الأولية. .ح 

 الدراسات المشابية. .ط 

 .خلاصة .ي 
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 :تمييد .أ 
تشيد المنظمات تطكرا كبيرا في مختمؼ المجالات كخاصة الإدارية، حيث أنيا تتماشى كالتغيرات التي   

تحصؿ حكليا، ككؿ منظمة تسعى إلى تحقيؽ النجاح في العمؿ بالاعتماد عمى مجمكعة مف المكارد، 
 كأكليا: العنصر البشرم الذم بو يكصؿ العمؿ الجماعي إلى قمة التفكؽ.

 الاشكالية

تعد المؤسسة محؿ اىتماـ العمماء الاجتماعيكف كالمفكريف مف خلبؿ كيفية تطكيرىا كفيـ نسؽ عناصرىا  
. كلممؤسسة اسس ترتكز عمييا اكليا العنصر البشرم اك مايسمى بجماعة العمؿ كالذم يجب اف يتحمى 

تحكمو  خؿ ىذا النسؽ الذمبكفاءات تميزه عف غيره كتمكنو مف تحمؿ مسؤكلية العمؿ المككمة لو دا
 .قكانيف

فالييكؿ العاـ لممنظمة لايتحقؽ الا بكجكد المنظكمة البشرية كالتي بدكرىا تحقؽ اىداؼ العمؿ كيستمزـ 
مصطمح المنظكمة البشرية الاتصاؿ ليتحقؽ الاداء الكظيفي فكمما تمكنا مف ربط العلبقات الانسانية 

 فائدة لاف الفرد لايمكف اف يعمؿ عمؿ الجماعة .كتطكيرىا كمما عاد ذلؾ عمى المنظكمة بال

اذف فلببد مف تعزيز ىذا الجانب كتقكيتو بمختمؼ العكامؿ مف ..تكفير الراحة لممكظؼ كتكفير الجك 
 المناسب لمعمؿ ككذا رفع الركح المعنكية كالاداء لو.

ع الى تطكير العمؿ كنظرا لاىمية مكضكع تماسؾ جماعة العمؿ قمنا بيذه الدراسة الميدانية لنتطم 
الجماعي داخؿ المنظمة لمنيكض بالجانب الادائي لممكظفيف اذ ذلؾ يحقؽ اىداؼ المؤسسة المسطرة في 

 بادئ العمؿ.

 ومن ىذا المنطمق نطرح التساؤل التالي.

 ىؿ لتماسؾ جماعة العمؿ دكر في تحسيف الآداء الكظيفي؟ 
 والذي تتبعو مجموعة من الاسئمة الفرعية  

  التفاعؿ الجماعي الإيجابي بيف أفراد المنظمة يساىـ في خمؽ الأداء الكظيفي؟ىؿ 
 كيؼ يمكف للبنسجاـ الجماعي رفع قيمة الأداء الكظيفي؟ 
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 أىداف الدراسة: .ب 

 تسعى الدراسة إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:

عكامؿ تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعريؼ بدكر جماعة العمؿ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، ككذا ال .1
 المؤثرة في الأداء الناتج عف العمؿ الجاد ليتو الجماعة.

 تيدؼ الدراسة إلى معرفة أىمية العمؿ الجماعي المتكافئ المتكافؿ بيف أفراد الجماعة الكاحدة. .2
تيدؼ الدراسة إلى النيكض بالجانب الميداني كتطكيره لتحسيف الأداء الممثؿ لمجماعات العاممة  .3

 داخؿ المؤسسة الكاحدة.
مصدر الفكر كالتطكيرمف  الذم يعتبر العنصر البشرمتيدؼ الدراسة إلى تسميط الضكء عمى  .4

بالنفع عمى العائد  التغييرعمى فيك الكحيد القادر  كتكظيؼ مياراتو كقدراتو،خلبؿ طاقاتو 

 . ؤسسةالم

 :الفرضيات .د 
 التماسؾ الجماعي بيف مكظفي المؤسسةيحقؽ آداء كظيفي ناجح. (1
 الجماعي المؤسساتي إلى تحسيف الأداء الكظيفي.يقكد الاتصاؿ  (2
 تساىـ ظركؼ العمؿ المريح في تحقيؽ الأداء الكظيفي. (3

 أىمية الدراسة: .ج 

 تكمف أىمية ىذا المكضكع في:

محاكلة التكفيؽ بيف العماؿ في الادارة الكاحدة أم بيف المدراء كالأقؿ رتبة لمكصكؿ إلى أداء فعمي  (1
 ى اليدؼ المنشكد.لمنجاح في المؤسسة كالكصكؿ إل

ضركرة معالجة مكضكع الآداء لككنو يعتبر أحد أىـ المككنات أك الأبعاد التي تشكؿ الثقافة  (2
 التنظيمية.

ىذه الدراسة تيتـ بالعنصر البشرم أم العامؿ كىك عنصر أساسي في عممية الإنتاج الإدارم مما  (3
 يعكس أىمية التركيز عميو في الدراسات العممية.
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لجماعي كتماسكو كأسمكب إدارم حديث ييدؼ لإنجاز المياـ بكفاءة كفعالية عالية أىمية العمؿ ا (4
 مما يعكس عمى الآداء الكظيفي داخؿ المؤسسة.

 أسباب اختيار الموضوع: .د 
 :أسباب ذاتية (1

 .الرغبة في البحث كالتعرؼ عمى مكضكع الدراسة 
 .الرغبة في تحميؿ حيثيات المكضكع كالتعمؽ فيو 
  الجكانب النظرية مطبقة عمى الجانب الميداني.السعي إلى جعؿ كؿ 
 . الميكؿ الشخصية ليذا النكع مف البحكث الأكاديمية 

 أسباب موضوعية: (0
  الكشؼ عمى مدل الارتباط الكثيؽ بيف أفراد جماعة العمؿ كانعكاس ىذا الارتباط عمى

 الآداء الختامي لممؤسسة.
 حميا لمكصكؿ إلى النجاح. الكشؼ عف المشاكؿ التي قد تطرأ بيف الأفراد ككيفية 
  قمة الدراسات التي جمعت الشقيف تماسؾ جماعة العمؿ كالأداء الكظيفي كايجاد العلبقة

 بينيما. 

 منيج البحث: .ق 

 إف الأىمية التطبيقية ليذا البحث تتجمى  في المحاكر  الأساسية الآتية :

زالة الغمكض عني الكظيفي، داءلؤتماسؾ جماعة العمؿ ككذا لتحديد الملبمح الأساسية ل -1  .ماكا 

 كعلبقتو بأداء العامميف كتقييميـ أثناء عمميـ. التماسؾكعية لاعتماد مفيكـ تحديد الإعتبارات المكض -2
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فالمنيج ىك الطريؽ الذم يسمكو الباحث لمكصكؿ إلى المعمكمة حكؿ بحث. إذف فالمنيج العممي" الطريؽ 

الذم يتبعو الباحث لمكصكؿ إلى تعميمات أك نتائج عممية دقيقة، ككذلؾ مجمكعة القكاعد العامة التي 

 1تكجو البحث لمكصكؿ إلى الحقيقة العممية." 

ج أساس سير البحث العممي ككفقو يككف لمباحث تعميمات يتبعيا مف خلبؿ ما سبؽ نجد أف المني   

لينتقؿ البحث مف مرحمة تجميع المعمكمات إلى مرحمة تصنيؼ كابراز الخصائص المميزة لممكضكع 

المعالج لمكصكؿ إلى الحقيقة، كىذا مايسمى بالمنيجية فبدأ بمعالجة الظاىرة لابد مف كصفيا أم اعتمادا 

الممارسة العممية كبالتالي اتبعنا المنيج الكصفي الذم" يقكـ بدراسة الظاىرة كما عمى أداة مف أدكات 

 2تكجد في الكاقع ككصفيا كصفا دقيقا كالتعبير عنيا تعبيرا كيفيا أك تعبيرا كميا."

كعميو يمكف تعريؼ المنيج الكصفي:" بأنو مجمكعة الاجراءات البحثية التي تتكامؿ لكصؼ الظاىرة    

ى جمع الحقائؽ كالبيانات كتصنيفيا كمعالجتيا كتحميميا تحميلب كافيا كدقيقا،لاستخلبص اعتمادا عم

، كقد قمنا بمزج المنيج 3دلالاتيا كالكصكؿ إلى نتائج كتعميمات عف الظاىرة أك المكضكع محؿ البحث."

لبص العلبقة الكصفي بالمنيج التحميمي لمعالجة البيانات كالمعمكمات المتحصؿ عمييا في دراستنا لاستخ

بيف المتغيرات المختارة في ىذا البحث العممي كتقديـ تفسيرات ملبئمة ليا. إذف ففي المرحمة التحميؿ " 

تتجسد ميارة الباحث الجيد كتظير قابمياتو الفعمية في البحث كالتحميؿ، حيث أف البحث العممي يختمؼ 

                                                             

حميدة عميراكم، مراحؿ الضكابط المنيجية لاعداد بحث. الباحث الاجتماعي، جامعة منتكرم، 1-
 .96، بدكف تاريخ، ص1قسنطينة، العدد

البحكث، ديكاف عمار بكحكش، محمد محمكد الدنبيات، مناىج البحث العممي كطرؽ اعداد  -2
 .129ـ،ص1995المطبكعات الجامعية، الجزائر، 

بشير صابح الراشدم، مناىج البحث التربكم،رؤية تطبيقية مبسطة،الككيت، دار الكتاب  -3
 .59ـ،ص2000الحديث،
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ف لمبيانات كالمعمكمات المجمعة لدل عف الكتابة الاعتيادية، لأنو يقكـ عمى تحميؿ كتفسير دقيقي

 4الباحث."

نطلبقامف المعطيات النظرية " لمعرفة أبعاد الظاىرة،ك المنيج الكصفي التحميمياعتمدنا عمى" كقد  ا 
المطركحة عف المكضكع الذم كاف مجاؿ الإستكمالية المطركحة يعتمد خاصة عمى المحاكر المتعارؼ 

، عمى طريقة التحميؿ كمحاكلة تحميميا الظاىرة المدركسة  كالبيانات عف عمييا ، كجمع المعمكمات
كمجالات  الاحصائي الرقمي: بجمع المعمكمات في جداكؿ، ثـ يستقرئ الأرقاـ عف طريؽ النسب المئكية،

خضاعيا لمتقييـ ، كىذا ما يسمح بو إجتياد الباحث .  مقارنتيا كا 

 تحديد المفاىيم الأولية: .و 

يعد تحديد المفاىيـ كالمصطمحات العممية أكؿ خطكات البحث العممي الدقيؽ، لأف الدقة كالمكضكعية   
مف خصائص العمـ الذم تميزه عف غيره مف ضركب المعرفة كقد عقدنا إلى مجمكعة مف المفاىيـ التي 

 تخدـ المكضكع مف شتى جكانبو:

ذه المصطمحات لأداء نفس المعنى.كىي كحدة "المنظمة، المنشأة، النسؽ، عادة تستعمؿ ى :المؤسسة
انتاج تجتمع فييا عكامؿ الإنتاج مف مكاد أكلية، رأسماؿ، عمؿ لخمؽ منتجات أك تقديـ خدمات لتمبية 
حاجيات المستيمكيف." كيعرفيا ريمكف بكدكف  كؼ. بريكك" بأنيا أساليب لمعمؿ كالإحساس كالتفكير متبمكرة 

لى حد ما ممزمة لمجمكعة اجت  5ماعية."كا 

 تماسك جماعة العمل:

"يقصد بمفظ التماسؾ مقدار المشاعر الإيجابية التي يكنيا أعضاء الجماعة لبعضيـ البعض. كمدل    
حرصيـ كرغبتيـ في البقاء كالاستمرار في ىذه الجماعة كتتكقؼ درجة تماسؾ الجماعة عمى قكة الجذب 

ـ انسحابيـ منيا. كبطبيعة الحاؿ تختمؼ درجة التي تتمتع بيا الجماعة لإبقاء أعضائيا داخميا كعد
                                                             

مناىج البحث العممي، محمد سرحاف عمي المحمكدم، دار الكتب، صنعاء،  -4
 .119ـ،ص3،2019ط
العمل وعلاقتها بالسلوك التنظٌمً فً المؤسسة الجزائرٌة/ دراسة مٌدانٌة مونٌةقٌدوم،"جماعات  -5

 م.2217-2216، الجزائر،1بالمركب الصناعً أقمشة الشرق_ خنشلة _" رسالة ماجٌستٌر،جامعة باتنة



 الاطار المنيجي لمدراسة الفصل الأول
 

9 
 

التماسؾ كالتعاكف بيف أعضائيا ففي بعض الجماعات تجد الحب كالاحتراـ المتبادؿ بيف أعضاء الجماعة 
كأيضا تجد ركح المجمكعة سائدة بيف ىؤلاء الأعضاء.كفي بعض الجماعات الأخرل تجد القميؿ مف 

عة. كتسكدالأنانية كالحقد كيبرز الدكر الفردم بدلا مف ركح التقارب كالجاذبية بيف أعضاء ىذه الجما
 6الجماعة كالفريؽ كبطبيعة الحاؿ ينعكس ذلؾ عمى تمسؾ الجماعة بقيميا كالمحافظة عمى ىاتو القيـ."

مجمكعة مف الأفراد ذكك كفاءة عالية كشيادات معترؼ بيا في مجاؿ العمؿ لدل  المورد البشري:
أداء المياـ المككمة ليـ بكؿ جدية ككفقا لقكانيف المؤسسة،إذ يعد حجر  مؤسسة محددة، قادريف عمى

 الأساس ليذه الأخيرة.

 الآداء الوظيفي:

عرؼ مصطفى عشكم الأداء عمى انو ذلؾ المستكل الذم يحققو الفرد عند قيامو بعممو ، فالأداء يرتبط 

الأداء يككف نتيجة إمتزاج عدة عكامؿ ، بتحقيؽ مستكيات مختمفة لممياـ المطمكب إنجازىا، كعمى كؿ فإف 

دراؾ الدكر كمستكل القدرات التي يتمتع بيا الفرد. كيعرفو آخركف عمى انو تحقيؽ  كالجيد المبذكؿ ، كا 

تماـ المياـ المككنةلكظيفة ، كما يقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد ، فيك الكمية التي يحقؽ أك  كا 

 7تطمبات كظيفتويشبع بيا الفرد أك المكظؼ م

 العمل الجماعي:

ىك تكاتؼ مجمكعة مف أفراد المؤسسة الكاحدة لإنتاج عمؿ معيف كالرقي بو لمكصكؿ إلى ىدؼ أك أىداؼ 
 حددتيا المؤسسة.

 :الدراسات المشابية .ز 
                                                             

بلبؿ مجيدر، " تماسؾ جماعة العمؿ كعلبقتو بمقاكمة التغيير التنظيمي في المؤسسة الاقتصادية  -6
 44، مجمة العمكـ الانسانية،كمية عمـ النفس كعمكـ التربية، جامعة قسنطينة،الجزائر، عدد الجزائرية."
 .31ـ، مجمد أ ص2015ديسمبر 

 مصر الدار  ،جامعة الإسكندرية،كمية التجارة"، رؤية مستقبمية –إدارة المكارد البشرية  ،"راكية حسف -7
 . 209ص  2005الجامعية 
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 :الدراسات المتعمقة بتماسك جماعة العمل

: رسالة ماجيستير: عبد العالي بالعيفة،" التسيير الفعاؿ كأثره عمى تماسؾ الجماعات الدراسة الأولى .أ 
 ـ.2006سطيؼ، سنة  -مزلكؽ–العمالية"، دراسة ميدانية بكحدة التؿ  لانتاج الحميب كمشتقاتو 

  حكؿ: ىؿ التسيير الفعاؿ يحقؽ تماسؾ الجماعات العمالية في  الاشكالية ليذه الدراسةتدكر
 الجزائر؟

 التساؤلات الفرعية لمدراسة: 
 ىؿ مؤسسة التؿ لانتاج الحميب بمزلكؽ بسطيؼ تعاني مف مشكؿ فعالية في التسيير؟ 
  ىؿ المؤسسة تعاني مف مشكؿ نقص فعالية في التسيير؟ أـ أف المشكؿ في تركيبة

 الجماعات العمالية؟أـ أف عدـ تماسؾ الجماعة العمالية مرده إلى نقص في التسيير؟
 التالية: الفرضياتد عمى كما اعتم 

 .التسيير الفعاؿ يحقؽ رضى العامميف كىدؼ التنظيـ معا 
 .رضى العامميف عف ىدؼ التنظيـ يحقؽ تماسؾ جماعاتيـ 

 
 .كما اعتمد صاحب الدراسة عمى المنيج الكصفي 
 ب : لقد أكدت النتائج المتكصؿ إلييا أف التسيير بكحدة التؿ لانتاج الحمينتائج عامة حول الدراسة

ب" مزلكؽ" كلاية سطيؼ غير فعاؿ كبالتالي لـ يتحقؽ تماسؾ، كمف ىنا نجد أف التساؤؿ الرئيسي 
مفاده التسيير الفعاؿ يحقؽ تماسؾ الجماعات العمالية لـ يتحقؽ بيذه المؤسسة كىذا تؤكده نتائج 

 فقط. %13.76الدراسة أف المتكسط الحسابي لمفرضيات بمغ 
 لـ تتحقؽ. فالفرضية الأكلى التي مفادىا التسيير الفعاؿ يحقؽ رضى  كما أف الفرضيتاف المقترحتاف

العامميف كىدؼ التنظيـ لـ يتحقؽ لأف العماؿ غير راضيف عف أىداؼ التنظيـ فالاجابات التي 
 فقط. %16.41تخدـ الفرضية الأكلى بمغت نسبة متكسطيا الحسابي 

لعامميف عف ىدؼ التنظيـ يحقؽ تماسؾ كنفس الشيء بالنسبة لمفرضية الانية التي مفادىا رضى ا
جماعتيـ في أيضا لـ تتحقؽ بكحدة حميب مزلكؽ لأف المتكسط الحسابي للبجابات التي تخدـ 

 فقط. %11.11الفرضية الثانية بمغ متكسطيا الحسابي
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: رسالة ماجيستير:" مجيدر بلبؿ،:" تماسؾ جماعة العمؿ كعلبقتو بالرضا الكظيفي"، الدراسة الثانية .ب 
 .2010-ـ2009بكلاية جيجؿ، سنة  ENAVAدراسة ميدانية بالشركة الافريقية لمزجاج 

  انطمؽ الباحث مف تساؤؿ مفاده: ىؿ لتماسؾ جماعة العمؿ تأثير عمى رضاىـ الميني؟ أك ىؿ
 العمؿ تزيد مف رضاىـ في عمميـ؟زيادة درجة تماسؾ جماعة 

 ىناؾ علبقة بيف تماسؾ جماعة العمؿ كالرضا الكظيفي لمعماؿ.الفرضية العامة : 
 الفرضيات الجزئية  : 

  يتأثر إيجابيا الرضا الكظيفي لمعماؿ بزيادة العلبقات المكجبة بيف أعضاء جماعة العمؿ
 كتجاذبيـ لبعضيـ البعض.

 ؿ بزيادة العلبقات السمبية بيف أعضاء جماعة العمؿ يتأثر سمبا الرضا الكظيفي لمعما
 كتنافرىـ مف بعضيـ البعض.

 .كما اعتمد صاحب الدراسة عمى المنيج الكصفي التحميمي 
 النتائج العامة لمدراسة: 

 كالتي تتكقع أف يككف لتماسؾ جماعة العمؿ زيادة في الرضا الكظيفي الفرضية الأولى :
تائج المتحصؿ عمييا لعينة البحث أف العماؿ الذيف تكجد لمعماؿ فمقد تكضمنا مف خلبؿ الن

بينيـ علبقات جيدة ككطيدة يسكدىا الاحتراـ كالتقدير المتبادؿ كمشاعر التضامف كالكحدة 
كالمساعدة يشعركف بأنيـ متماسككف كمترابطكف مع بعضيـ البعض يتمتعكف برضا 

تقيس رضاىـ عمى احدل كظيفي أكبر. فمف خلبؿ اجابات الأفراد عمى البنكد التي 
مؤشرات التماسؾ كتحميميا تبيف أف الأغمبية الكبيرة راضية عمى تماسؾ الجماعة 

 كبالتالي: تحققت الفرضية الأكلى.
 كالتي تتكقع أف يككف لتنافر كتباعد جماعة العمؿ تأثير سمبي كرضا الفرضية الثانية :

اجابات الأفراد عمى رضاىـ كظيفي أقؿ لمعماؿ كمف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا كمف 
أك عدـ رضاىـ عمى البنكد التي تقيس درجة الرضا عمى احدل بنكد التنافر أك التباعد 
تبيف لنا أف الأفراد الذيف تكجد بينيـ علبقات سمبية مف صراع كتنافر كعدـ الشعكر 

الشعكر بالتقدير كالاحتراـ المتبادؿ كاللبتفاىـ كالانسجاـ كالشعكر بتشتت الجماعة كعدـ 
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بالتضامف كالمساعدة بيف أعضاء الجماعة يتمتعكف برضا كظيفي أقؿ كبالتالي تحققت 
 الفرضية الثانية.

 كالتي تتكقع أف ىناؾ علبقة بيف تماسؾ جماعة العمؿ كالرضا الكظيفي الفرضية العامة :
كمف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف اجابات الأفراد عمى بنكد الاستبياف كالمعالجة 
الاحصائية ليا كتحميميا تبيف لنا أف لتماسؾ الجماعة تأثير كعلبقة كطيدة مع درجة رضا 
العماؿ سكاء كاف إيجابيا أك سمبيا فكميا كاف ىناؾ تماسؾ كترابط بيف أعضاء الجماعة 
حقؽ ليـ ذلؾ درجة أكبر مف الشعكر بالرضا في حيف أنو كمما كاف تنافر كصراع كتباعد 

عمؿ كمما قؿ شعكرىـ بالرضا كبالتالي تحققت الفرضية العامة بيف أعضاء جماعة ال
 القائمة: 

 ىناؾ علبقة بيف تماسؾ جماعة العمؿ كالرضا الكظيفي ليـ.

 :الدراسات المتعمقة بالأداء الوظيفي

: " أطركحة دكتكرة: علبقة الرضا الكظيفي بالأداء الكظيفي لدل مدراء مؤسسات الدراسة الأولى .أ 
 " حساني مسعكد.2020-2019اب كالرياضة لكلاية بسكرة، سنة كمنشأت قطاع الشب

  حكؿ: الاشكالية ليذه الدراسةتدكر 

ىؿ تكجد علبقة بيف الرضا الكظيفي كالأداء الكظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشأت قطاع الشباب 
 .(a<0.05 )كالرياضة عند مستكل دلالة 

بيف الرضا الكظيفي  (a<0.05 ): تكجد علبقة ذات دلالة احصائية عند مستكل الدلالة الفرضية العامة
 كالأداء الكظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشأت قطاع الشباب كالرياضة.

 الفرضيات الجزئية: 

بيف الرضا عف طبيعة  (a<0.05 )تكجد علبقة ذات دلالة احصائية عند مستكل الدلالة  .1
 كظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشأت قطاع الشباب كالرياضة.كظركؼ العمؿ كالأداء ال

بيف الرضا عف الراتب كالحكافز  (a<0.05 )تكجد علبقة ذات دلالة احصائية عند مستكل الدلالة  .2
 كالأداء الكظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشأت قطاع الشباب كالرياضة.
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 ي.: استخدـ الباحث المنيج الكصفي بالأسمكب المسحمنيج الدراسة

 : استخدـ الباحث أسمكب الحصر الشامؿ.عينة الدراسة

 : استبياف.أداة البحث

 :نتائج الدراسة

  تكجد علبقة ذات دلالة احصائية عند مستكل الدلالة( 0.05>a)  بيف مختمؼ عكامؿ الرضا الكظيفي
 المقترحة في الدراسة كالمتمثمة في:

 طبيعة كظركؼ العمؿ. .1
 الراتب كالحكافز. .2
 الإشرافية.الادارة  .3
 فرص الترقية. .4
 زملبء العمؿ. .5
 العكامؿ الشخصية كالاجتماعية. .6

  تكجد علبقة ذات دلالة احصائية عند مستكل دلالة( 0.05>a)  بيف الرضا الكظيفي كالأداء الكظيفي
لدل مدراء المؤسسات كالمنشأت في قطاع الشباب كالرياضة. كما أرل بأننا نستطيع تحقيؽ الرضا 

دراء كمنع انخفاض الأداء الكظيفي كذلؾ مف خلبؿ تكفير الإكانيات كالكسائؿ كظركؼ الكظيفي لدل الم
عادة النظر في الركاتب المقدمة. كآليات الترقية مع ضركرة تفعيؿ نظاـ  عمؿ مناسبة لأداء العمؿ. كا 

لشباب الحكافز كالمكافئات. ىذا مما يسيـ في الرفع مف مستكل الأداء الكظيفي لدل العامميف في قطاع ا
 كالرياضة.

: لقد تكافقت ىذه الدراسة إلى حد كبير في الإطار النظرم مف خلبؿ دراسة الأداء كاسقاطو التعقيب العام
عمى المؤسسة إضافة إلى الكشؼ عف أنكاعو كأىدافو كأبعاده. اضافة إلى المنيج كأدكات جمع البيانات 

 "الاستبياف" إضافة إلى عينة البحث.
أف الباحث استعمؿ استبيانيف فيما يخص مكضكعو ككذلؾ الاختلبؼ في ميداف  إلا أنيا اختمفت في

 كضع الاستبياف.
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: رسالة ماجيستر: كريـ دركارم، الأداء الكظيفي لادارة المكارد البشرية كعلبقتو بالمناخ الدراسة الرابعة .ب 
ية تيزم كزك، التنظيمي في الإدارة الرياضة، دراسة ميدانية في مديرية الشباب كالرياضة بكلا

 .2011-2010سنة
  عمى: ىناؾ علبقة بيف المناخ التنظيمي كأداء ادارة المكارد  الاشكالية الرئيسية ليذه الدراسةتدكر

 البشرية في الادارة الرياضية؟
 ىناؾ علبقة بيف المناخ التنظيمي كأداء ادارة المكارد البشرية في الادارة الفرضية العامة:

 الرياضية.
  الجزئية:الفرضيات 

  المسؤكلية، الثقة، )تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف بعض أبعاد المناخ التنظيمي
 كأداء ادارة المكارد البشرية في الادارة الرياضية. (التعاكف

  تكجد فركؽ ذات دلالة احصائية بيف تنمية الادارة الرياضية كأبعاد المناخ التنظيمي
 لبحث.تعزل لمسمات الشخصية لأفراد عينة ا

 .لا تكجد فركؽ ذات دلالة احصائية لدل عينة البحث تعزل لمسمات الشخصية 
 اعتمد صاحب الدراسة عمى المنيج الكصفي التحميمي كبأسمكب دراسة حالة لأنو منيج الدراسة :

 يناسب مكضكع بحثو، أما بالنسبة لمعينة فاختار العينة العشكائية البسيطة.
 مديرية الشباب  –دلالو احصائية بيف تنمية الادراة الرياضية : كجكد فركؽ ذات نتائج الدراسة

كأبعاد المناخ التنظيمي تعزل لمسمات الشخصية كالثقة كالتعاكف كتحمؿ المسؤكلية  -كالرياضة
داخؿ الادارة الرياضية مما يضفي انسجاما كتكاملب بيف ادارة المكارد البشرية كباقي ادارات 

 المنشأة .
 لقد تكافقت ىذه الدراسة إلى حد كبير في الاطار النظرم مف خلبؿ دراسة ةالتعقيب عمى الدراس :

الأداء الكظيفي، كما تكافقت في المنيج المتبع الكصفي التحميمي كأدكات جمع البيانات:" 
 الاستبياف".

  إلا أنيا اختمفت مع دراستنا اختلبفا بسيطا كالذم يكمف في اضافة الملبحظة كأداة لجمع البيانات
 اختلبؼ في نكع العينة.مع 
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 خلاصة

لكؿ بحث نقاط ميمة لابد مف تكضيحيا لازالة الابياـ عف ما سيأتي مف عناكيف رئيسية ، فكاف عمينا أف 
ذكرنا اشكاليتنا، منيجنا في الدراسة، ككذا أىدافنا مف خلبؿ تناكلنا ىذا البحث، كما تلبىما مف العناكيف 

 نفصؿ فييا إف شاء الله.
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 تمييد: (0
 

اىتـ الباحثكف الإجتماعيكف بدراسة جماعات العمؿ للؤىمية التي تحتميا داخؿ المنظمات كالمنشآت    
التي تقكـ بتسيير المشاريع أك غيرىا في مجاؿ العمؿ، إذ انصب عمميـ في الكشؼ عمى مختمؼ 

خلبؿ خمؽ ظركؼ العلبقات العممية التي تحكـ الأفراد ككيفية تعامميـ كتفاعميـ، كتطكير ىذا المجاؿ مف 
مريحة كبيئة مميئة بالرفاىية مف أجؿ الحفاظ عمى مردكدية الأداء لأم مؤسسة، ليذا كجب عمى أرباب 
العمؿ التفكير في مختمؼ العكامؿ التي تتحكـ في ىذه الظركؼ بغية تحقيؽ الأىداؼ المسطرة مف 

 المنشأةأك المنظمة.

 تعريف الجماعة: (0

نتاجو،اشتراكو في العمؿ مع أشخاص آخريف فالبيئة    مف العكامؿ المختمفة التي تحدد سمكؾ العامؿ كا 
الاجتماعية التي يعمؿ فييا تقكـ بدكر فعاؿ في تعييف انتاجو كتكجيو دكافعو كتشكيؿ اتجاىاتو، كمف خلبؿ 

كعة مف العمماء الاجتماعييف ما طرحناه سابقا نجد أف لمجماعة الكثير مف التعريفات المتميزة لدل مجم
 منيـ:

 8الجماعة بأنيا" عدد مف الأفراد تربطيـ علبقات يمكف ملبحظتيا أك التعرؼ عمييا." DAVIS"يعرؼ   

بأنيا " اجتماع عدد صغير نسبيا مف الأفراد بشكؿ يمكنيـ مف التفاعؿ الدائـ خلبؿ  TOSIكيعرفيا    
بينيـ بالتجاكب النفسي مف خلبؿ احساسيـ بالانتماء لعضكية المقاء كالمكاجية المباشرة كيشعركف فيما 

 جماعة كاحدة.

بأنيا" مجمكعة مف اثنيف أك أكثر يتفاعمكف بحرية كيشترككف في  KREITNER,KINICKIعرفيا   
 9أىداؼ كمعايير جماعية كليـ ىكية مشتركة."

                                                             
محمود سلمان العمٌان، "السلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمال"، دار وائل للنشر، الجامعة الأردنٌة،  -8

 . 187م، ص2222، 1ط
محمود سلمان العمٌان، "السلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمال"، دار وائل للنشر، الجامعة الأردنٌة  -9

 .187م، ص2222، 1ط
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عضاء المجمكعة الكاحدة مف جية، فيذه التعاريؼ تقكدنا إلى الاستنتاج أف ىناؾ تفاعؿ كتداخؿ بيف أ   
 كمف جية أخرل ىذا التفاعؿ يككف كفقا لمعايير كشركط لتكتمؿ العممية الانتاجية داخؿ المنظمة.

 

كما نجد أنو في كتاب "السمكؾ التنظيمي" لمكاتب منصكر محمد اسماعيؿ عرؼ الجماعة عمى أنيا:"    
كيؤثر كؿ فرد منيـ عمى الآخر، كيسعكف لتحقيؽ عدد مف الأفراد شخصيف فأكثر يتفاعمكف فيما بينيـ 

 10ىدؼ محدد."

 شروط وعناصر الجماعة: (0

كضع العمماء الاجتماعيكف مجمكعة مف الشركط كالمعايير لابد مف أخذىا بعيف الاعتبار أثناء تشكيؿ    
 جماعة ىدفيا العمؿ الناجح كمف ىذه الشركط نذكر مايمي:

 تككيف الجماعة كحد أدنى." كجكد شخصيف عمى الأقؿ يشتركاف في  (1
التعريؼ اقترح بطريقة غير مباشرة حدا أقصى لحجـ الجماعة مف خلبؿ اشتراطو تكفر التفاعؿ  (2

كالتأثير بيف أفراد المجمكعة لأف كجكد عدد كبير مف الأفراد معا سيجعؿ مف الصعب قياـ التفاعؿ 
زملبء عمؿ جنبا إلى جنب بكظيفة  كالتأثير فيما بينيـ، كبالتالي تنتفي صفة الجماعة لدييـ، فكجكد
 كاحدة لا يجعميـ جماعة إذا لـ يحدث بينيـ تفاعؿ كتأثير متبادؿ

لابد مف كجكد ىدؼ لمجماعة تسعى إلى تحقيقو، كىنا لابد أف نشير إلى أنو كمع كجكد لمجماعة إلا  (3
الأفراد قد أنو ليس بالضركرة أف تتطابؽ أىداؼ بعض أفراد الجماعة مع ىدؼ الجماعة ككؿ، لأف 

يككنكف جزءا مف الجماعة، كيتمتعكنبمزايا كمنافع العضكية فييا دكف الحاجة إلى اتباع أىداؼ 
الجماعة كاممة،بمعنى أنو يمكف لبعض الأعضاء اشباع حاجاتيـ بانتمائيـ فقط لمجماعة، كىذا 

 بالطبع لا يمغي حقيقة أىمية الإجماع حكؿ ىدؼ كاحد.
 

                                                             
10

 2"السلوك التنظٌمً"، دار الكتاب الجامعً، صنعاء،ط، منصور محمد اسماعٌل العرٌفً -
 .125م،ص2213
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الجماعة كجكد التأثير المتبادؿ بيف أفراد الجماعة، فلببد أف يؤثر كؿ  مف العناصر الأساسية لقياـ (4
عضك مف أعضاء الجماعة عمى العضك الآخر كبدكف ىذا التأثير ينتفي شرط مف شركط انشاء 

 11الجماعة."

إذف الجماعة تتككف بالتفاعؿ الحاصؿ بيف أعضاءىا فلب نقكؿ عف الجماعة جماعة إلا بيذه 
 عمى الأعضاء تحصيؿ ىدؼ كاحد لممؤسسة لترتقي. الخاصية، كما ينبغي

 خصائص الجماعة: (0

غني عف القكؿ بأف المنظمات المعاصرة تعتمد أساسا عمى جمات العمؿ في انجاز أعماليا كتحقيؽ    
أىدافيا، كنظرا لما يمكف أف تحققو مف نتائج ىامة، فقد سعى الكتاب كالباحثكف لمتعرؼ عمى الخصائص 

 يز بيا ىذه الجماعات نذكرىا كما يمي:كالسمات التي تتم

 " الجميع يتقبؿ كيتفيـ عمؿ الجماعة كأىدافيا.  (1
 يميؿ مناخ الجماعة لأف يككف غير رسمي كمريح كىادئ.  (2
 النقاش المكثؼ فالكؿ يشارؾ كلكف المشاركة تتعمؽ بعمؿ الجماعة. (3
 كلا يتـ كتب الخلبفات بعمؿ متسرع مف قبؿ الجماعة. –عدـ اتفاؽ  –تكجد كجيات نظر مختمفة  (4
 معظـ القرارات تتخذ بالاجماع. (5
 النقد متكرر كصريح غالبا ىادئ. (6
 يشعر الأفراد بالحرية في التعبير عف مشاعرىـ كأفكارىـ. (7
 12رئيس الجماعة لا يييمف عمييا، ككذلؾ الجماعة لاتيمؿ الرئيس." (8

 أخرل ينسبيا لتككف الجماعة أىميا:كما يرل "الكايد مف كجية نظره خصائص 

خمفية الجماعة: فمكؿ جماعة خمفيتيا الخاصة سكاء كاف اجتماع الأفراد المككنيف لممرة الأكلى أك   .أ 
 كانكا يعرفكف بعضيـ البعض مف قبؿ كيعرفكف تطمعاتيـ كتكقعاتيـ أـ لا.

                                                             
 2، "السلوك التنظٌمً"، دار الكتاب الجامعً، صنعاء،طمنصور محمد اسماعٌل العرٌفً -11

 .125م،ص2213
حسٌن مرٌم." السلوك التنظٌمً سلوك أفراد وجماعات فً منظمات الأعمال، دار الحامد، عمان،  -12

 159ص م،2229، 3الأردن، ط
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النمط مدل مشاركة نمط المشاركة: لكؿ جماعة نمطيا المميز كما يرل الكايد حيث يحدد ىذا   .ب 
الأفراد المككنيف ليا في أنشطتيا.كأف تككف مشاركة الأفراد المككنيف ليا في أنشطتيا كأف تككف 

 المشاركة مف جانب كاحد أك مف جانبيف أك أكثر بيف الفرد كالقائد كبالعكس.
نيا تعتبر الاتصالات: تعكس الاتصالات كنكعيا مدل حيكية الجماعة كديناميكيتيا أك عدـ ذلؾ كما أ .ج 

عنصرا مميزا لمجماعة كدلالة عمى مدل المشاركة مف الأفراد المككنيف لمجماعة في أنشطتيا كلمكقكؼ 
 عمى نكعية اتصالات الجماعة.

التلبحـ داخؿ الجماعة: يعتمد التلبحـ داخؿ الجماعة عمى مدل تكفر المشاعر كالأحاسيس التي تؤدم  .د 
كتكفر شعكر "نحف" بدلا مف "الأنا" أك تكفر الكتلبت مثؿ إلى ربط أفراد الجماعة مع بعضيـ البعض، 

 "القدماء" مقابؿ "الجدد" "المحافظيف" "التقميدييف" مقابؿ "المتحرريف" كنحك ذلؾ.
المناخ العاـ: يعتبر المناخ العاـ لمجماعة ىك الدليؿ أك المقياس لأنسجاـ الجماعة كيكصؼ أحيانا بأنو  .ق 

مريح" أك "غير رسمي" أك "عدائي" أك "غير مريح". كيحدد المناخ "جك دافئ" أك "صداقة محبة" أك "
 ديناميكية الجماعة كشعكر الفرد نحكىا.

المعايير المتبعة: تضع كؿ جماعة معاييرىا الابتة لتحديد ماىك مقبكؿ أخلبقي، أك نظامي أك مايمكف  .ك 
 13عممو كمالايمكف عممو كما يرل الكايد."

ية: كىك أف يختار الشخص الأفراد الذيف يرغب العمؿ معيـ مثمما " نمط العلبقات الشخصية التبادل .ز 
 يحدد الأشخاص الذيف لا يرغبيـ.

"الييكؿ التنظيمي: لكؿ جماعة ىيكميا التنظيمي كما ىك الحاؿ في المؤسسات كقد يككف ىيكلب رسميا  .ح 
 أك غير رسمي، كيؤثر ىذا الييكؿ عمى نشاط الجماعة كمدل ديناميكيتيا.

عممية: كىك أك تضع كؿ جماعة "طرؽ الأداء" لانجاز مياميا كأنشطتيا كتؤثر غالبا تمؾ الاجراءات ال .ط 
 14الطرؽ كالاجراءات عمى مظاىر أخرل لحياة الجماعة كالمشاركة كالتلبحـ......إلخ."

 

 

                                                             
 .318-312م،ص1،1993ناصر محمد العدٌلً، "ادارة السلوك التنظٌمً"، الرٌان،ط -13
 312-312م،ص1،1993ناصر محمد العدٌلً، "ادارة السلوك التنظٌمً"، الرٌان،ط -14
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 جماعة العمل: .ج 

تعد جماعات العمؿ مف المكضكعات اليامة في الدراسات المتعمقة بعمـ الاجتماع كما يتعمؽ بو مف    
العمكـ السمككية كتطبيقاتيا في مجاؿ العمؿ، كنظرا لمحاجات كدكافع العمؿ كاف لابد مف انشاء جماعات 

 تتككف مف أفراد تتفاعؿ فيما بينيا لإنتاج أداء فعاؿ.

ا لو يمكف أف نعرؼ جماعة العمؿ:" ىي عبارة عف كحدة اجتماعية أك كياف كعمى ضكء ما تطرقن   
اجتماعي يضـ عددا مف الأفراد العامميف مكظفيف أك عماؿ يعممكف في أقساـ مختمفة يؤدكف أدكارا معينة 
محددة تتفؽ كظركؼ كؿ فرد كتجمعيـ أىداؼ مشتركة كتربطيـ علبقات متعددة كتسكدىـ قيـ كاتجاىات 

 15مككية معينة كتنتشر بينيـ مشاعر كأحاسيس ككجدانات."كقكاعد س

كلما كاف الفرد العامؿ يقضي فترة زمنية كبيرة مف يكـ العمؿ في علبقات كاتصالات كتفاعلبت مع    
غيره مف العامميف في اطار الأداء التنظيمي كسمككيات العمؿ فمف المؤكد أف سمكؾ الأفراد يؤثر كيتأثر 

 16بسمكؾ الجماعات."

"كتعرؼ الجماعات كذلؾ بأنيا:" اجتماع عدد مف الأفراد تربطيـ ركابط كعلبقات كمصالح كيككف    
الأعضاء فييا عمى درجة كبيرة مف التفاعؿ كالانتماء كالكلاء المتبادؿ لمعمؿ عمى الكصكؿ إلى أىداؼ 

 17محددة."

 أنواع الجماعة:  .د 

إف لكؿ عمؿ نكع خاص مف الجماعة التي تؤدم كظائفيا لأجؿ إتمامو، كىذا يدؿ عمى أف لتنظيـ    
 أىمية كبيرة داخؿ الجماعة الكاحدة كمنو فأنكاع الجماعة كثيرة نذكرىا:

                                                             
فاروق عبده فلٌة، السٌد محمد عبد المجٌد،" السلوك التنظٌمً فً إدارة المؤسسات التعلٌمٌة"، دار  -15

 .98م،ص 1،2225عمان، طالمسٌرة، 
فاروق عبده فلٌة، السٌد محمد عبد المجٌد،" السلوك التنظٌمً فً إدارة المؤسسات التعلٌمٌة"، دار  -16

 .98م،ص 1،2225المسٌرة، عمان، ط
17

خضٌر كاضم حمود الفرٌجات، موسى سلامة اللوزي،" السلوك التظٌمً مفاهٌم معاصرة"، إثراء  -

 .219م، ص2229، 1دن، طللنشر والتوزٌع، عمان، الأر
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" الجماعات الرسمية: ىي التي يتـ تككينيا داخؿ المنظمات كذلؾ لتكجو أعضائيا تجاه الأىداؼ  .أ 
 التنظيمية كمنيا:

  الجماعة المنبثقة مف سمسمة القيادة:كىي الجماعة التي يتصؿ أعضائيا ببعضيـ البعض
 عبر الخريطة التنظيمية كالتي تحكميا قكاعد العمؿ، حيث التسمسؿ في الأكامر كالتقارير.

  جماعة الميمة أك الكظيفة: كىي مجمكعة مف الأعضاء ليـ نفس الاىتماـ أك الخبرة في
ة بغض النظر عف مكاقفيـ كمكانتيـ التنظيمية. ماؿ جماعة لحؿ بعض المجالات المحدد

 18مشكمة ما أك لجنة لمتابعة تعييف العامميف أك فصميـ كغيرىا مف الجماعات."

إذف فالجماعة الرسمية ليامميزات تنفرد بيا عف النكع الثاني: كالبناء كالتركيب الاجتماعي المحدد، كما    
 فؽ معايير معينة. ليا قانكف كتنظيـ مسير كاحد ك 

"الجماعات غير الرسمية: كىي جماعات تنمك بصكرة طبيعية بيف أعضاء المنظمة دكف أم تكجيو  .ب 
مف ادارة المنظمة. كيلبحظ أف تكاجدىا أمر طبيعي لتكاجد البشر كنجد أف الجماعات غير رسمية قد 

ىذه تعمؿ مع الجماعات الرسمية أك ضدىا كيعرؼ قائدىا بالقائد المعرفي أك القائد غير الرسمي ك 
الجماعات خطيرة في حياة المنظمات إذا ما كانت تعمؿ ضد الجماعة الرسمية لذا يجب الاىتماـ بيا 
كالتعرؼ عمى قائدىا كطرؽ اتصالاتيا كأىدافيا كالعمؿ الدؤكب نحك استقطاب قادتيا بيدؼ تحقيؽ 

 مصمحة العمؿ كمف أشكاؿ جماعات العمؿ غير الرسمية مايمي: 
 كف العامؿ الأساسي لتككينيا ىك المصمحة مثؿ جماعة مف جماعة المصمحة: حيث يك

العماؿ يتحدكف معا مف أجؿ البحث عف حقكؽ العماؿ أك الحد مف التمكث البيئي كيلبحظ 
 أف العضكية في ىذه الجماعة تأتي طكاعية فلب يكجد أم إجبار مف منظمة عمى أعضائيا.

 قة كىي جماعات قد تربطيا جماعة الصداقة: كذلؾ تنشأ جماعة أخرل كىي جماعة صدا
الصداقة لمشاىدة مسرحيات أك أفلبـ أك الجمكس معا لمتحدث أك التسميمة مف خلبؿ لعبة مف 

 19المعبات أك قد تربطيا ىكاية مف اليكايات مثؿ التصكير أك الجكالة."

                                                             
م 2217نفٌسة محمد باشري، فوزي شعبان مذكور، " السلوك التنظٌمً"، جامعة القاهرة، مصر،  -18

 .145-144ص
م 2217نفٌسة محمد باشري، فوزي شعبان مذكور، " السلوك التنظٌمً"، جامعة القاهرة، مصر،  -19

 .145-144ص
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غير  فما سبؽ يدؿ عمى أف الجماعة غير الرسمية ليس ليا بناء كاضح،كلا قكاعد محددة كقراراتيا   
 رسمية كغير مكتكبة........

" فرؽ العمؿ: كتتككف عادة مف أجؿ انجاز ميمة أك عمؿ أك مشركع محدد، كعند تحقيؽ اليدؼ  .ج 
المطمكب ينتيي أمر الفريؽ، كقد يتككف فريؽ العمؿ مف أفراد ينتمكف إلى أقساـ أك ادارات مختمفة، 

ضركرة لتككيف فريؽ يختص بعضيـ  فالشركة التي تعمؿ في مجاؿ صناعة الطائرات مثلب قد تجد
 بالتصميـ كآخركف بالبناء كغيرىـ بالفحص كالاختبار لبعض الأجزاء المعدنية مف ىيكؿ الطائرة.....إلخ

 
 

المجاف: كىي فرؽ عمؿ مؤقتو يتـ تشكيميا عادة لدراسة مكضكعات معينة بالاضافة إلى العمؿ الرسمي  .د 
أكثر أنكاع الجماعات الصغيرة استعمالا في الأصمي لكؿ عضك مف أعضائيا كتعتبر المجاف 

المؤسسات المتكسطة كالكبيرة عمى اختلبؼ أنكاعيا كمجنة المشتريات كلجنة الجرد كلجنة كضع 
 20المكاصفات كالمقاييس كلجنة اختيار المكظفيف."

 تماسك الجماعة: .ه 

جو متى كجد نفسو يعمؿ مع " يزداد شعكر الفرد بالأمف كالحرية كالانتماء، كمف ثـ يزداد نشاطو كانتا   
أفراد يتجاكبكف معو، كيرغبكف في صحبتو في حيف يزداد تبرمو كسأمو كغيابو كشغبو حيف لا يجد القبكؿ 
كالتقدير مف جماعة عممو. فالتآلؼ بيف أفراد الجماعة مف أقكل العكامؿ عمى رفع مستكل الانتاج كالركح 

مراعاة ىذا التآلؼ بالعمؿ عمى تشكيؿ جماعات عاممة المعنكية جميعا لذا تعمؿ الصناعة الحديثة عمى 
 21متماسكة أم يشيع الانسجاـ كالتجاذب بيف أفرادىا بعضيـ كبعض."

 

"كخير تعريؼ لكحدة الجماعة كتماسكيا ىك ذكر مظاىر ىذا التماسؾ فمف مظاىر ارتفاع الركح    
المعنكية لمجماعة كشعكر أعضائيا بالانتماء إلييا كمقاكمتيـ الانفصاؿ عنيا فيي تجذبيـ الييا جذبا، 

                                                             
وأسس السلوك الفرد والجماعة فً التنظٌم"، دار  كامل محمد المغربً،" السلوك التنظٌمً مفاهٌم -20

 .182-179الفكر للنشر والتوزٌع، د ط، ص
فتحً محمد موسى، "العلاقات الانسانٌة فً مؤسسات صناعٌة"، دار زهران للنشر والتوزٌع،  -21

 .193م،ص1،2212عمان، ط
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ف رأ ت خفض الانتاج عممكا كامتثاليـ لمعاييرىا كضغكطيا:إف رأت زيادة في الانتاج عممكا عمى زيادتو، كا 
عمى خفضو كقد بدا ىذا التماسؾ كاضحا في تجربة ىاكثكرف المأكرة ككذلؾ في تجربة الأجكاء الاجتماعية 

 22لدل الفريؽ الذم يعمؿ في جكديمقراطي."

 

" التماسؾ عمى أنو ميداف لقكل مستمدة مف جاذبية الجماعة  1950حيث عرفيا فيستنجر كآخريف    
كأعضائيا كمف الدرجة التي تشبع فييا حاجات كأىداؼ الفرد، كالحصيمة المكافئة لقكل الجاذبية ىي التي 

داف القكل مف تنتج التماسؾ المسؤكؿ عف استمرارية عضكية الجماعة كالتمسؾ بيا. كلأف مفيكـ مي
الصعب تحديده إجرائيا. كلأف النظرية ليست دقيقة في تحديد "التماسؾ" فإف عمماء النفس الاجتماعيكف 
قامكا بتبسيط المفيكـ مف خلبؿ التأكيد عمى دكر جاذبية الجماعة أك جاذبية العلبقات الشخصية داخؿ 

 23الجماعات."

الإدراؾ كالاتجاه كتبني معايير الجماعة كقيمتيا كالسعي فالتعريفات السابقة تأكيد عمى كحدة الشعكر ك     
 لتحقيؽ أىدافيا.

كما نجد أنو في كتاب " عمـ النفس الاجتماعي" لأحمد محمد الزعبي عرؼ تماسؾ الجماعة عمى    
أنيا:" ىك الرباط الذم يربط أفراد الجماعة كيبقي عمى العلبقات بينيـ كبيف البعض الآخر. كما يشير 

جماعة أيضا إلى التقارب الشديد بيف مككنات الجماعة فيك يعرؼ في ضكء الركح المعنكية التي تماسؾ ال
تجمع بيف الأفراد كالشعكر بالانتماء إلى الجماعة كالاقباؿ عمى نشاطيا كالكفاءة الانتاجية ليا كغير ذلؾ 

 24مف جكانب أك ظكاىر ترتبط بالجماعة."

 

 

 
                                                             

 .193نفس المرجع،ص -22
نفاٌا الانسان وقوى المجتمع"، دار أوما، لبنان، فجر جودة النعٌمً،" علم النفس الاجتماعً دراسة ل -23

 .222،ص2216، 1بٌروت،ط
 .145م، ص2212، 1أحمد محمد الزعبً " علم النفس الاجتماعً" ، دار زهران، الأردن، ط -24
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 عوامل تماسك جماعات العمل: (0

سؾ الجماعة أىمية كبيرة داخؿ المؤسسة؛ إذ تقكـ برفع الانتاج كالحرص عمى السير الحسف لمعمؿ لتما   
لتحقيؽ الأىداؼ المتفؽ عمييا. كلمكصكؿ إلى ىذه المتطمبات لابد أف تتكفر مجمكعة مف العكامؿ تعزز 

 الارتباط الكثيؽ بيف الأعضاء نذكرىا:

 

"رضا كارتياح الأعضاء: يرتبط التماسؾ بنسبة كبيرة بالارتياح الذم ينتجو أعضاء الجماعة مف   (1
 القكل التي تجمبيـ إلى نحكىا كالشعكر بالانتماء الذم يحسكف بو.

جاذبية الجماعة: لكي تتمكف مف جذب الأعضاء لابد أف تككف قادرة عمى تحقيؽ جممة مف  (2
 القبكؿ، الاعتبار، الاعتراؼ، الأمف.....إلخ. الحاجات الشخصية مثؿ: الانتساب،

التعاكف: عندما يككف أعضاء الجماعة في كضعية تعاكف فيما بينيـ فإف ىذه الكضعية تككف أكثر  (3
جاذبية مما لك كانكا في علبقة تنافس، إف التنافس داخؿ الجماعة ممثلب بالأمف الشخصي باعتبار 

 25أف الأفراد يتكقعكف عداكة الآخريف."
 ف تقسيـ الجماعة إلى جماعات صغيرة يحطـ التماسؾ كيخمؽ نزاعات كصراعات."إ
التفاعؿ: إف سمكؾ الجماعة ىك نتاج لاستجابات الأعضاء لبعضيـ البعض بمعنى آخر يككف  (4

 26نتيجة لمتفاعلبت فيما بينيـ."
 

نجد في كتاب" العلبقات الانسانية في مؤسسات الصناعية" لفتحي محمد مكسى"أف ىناؾ  كما    
داخمية كخارجية مختمفة تؤثر في تماسؾ الجماعة فتقكيو أك تضعفو فمف العكامؿ التي تقكم عكامؿ 
 التماسؾ:

 

                                                             
نبٌل عبد الهادي،" تشكٌل السلوك الاجتماعً" دار الٌازوري العلمٌة، الأردن، عمان،  -25

 .167م،ص1،2211ط
 167المرجع السابق، صنفس  -26
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"التجانس بيف الأعضاء: فمف المستحسف حيف يعمؿ الناس في جماعات صغيرةأف يككنكا  (1
ف في القدرة عمى قدر الامكاف كذلؾ خشية أف يشعر ذكك القدرة بالدكنية كالنقص. فقد متقاربي

لكحظ أف الخط كالتغيب يشيعاف بيف مف يعانكف ىذا الشعكر كأف الأعذار التي يقدمكنيا ماىي إلا 
محاكلات لمتغطية عمى ىذا الشعكر. كليذا تبنت المؤسسات الصناعية مجمكعة أنشطة اجتماعية 

مزيد مف الانسجاـ بيف العامميف كالتقريب بينيـ كذلؾ يجدر أف يككف الأعضاء متقاربيف مختمفة 
 عمى قدر المستطاع في المزاج كالاىتمامات كالقيـ.

 
قدرة الجماعة عمى ارضاء حاجات أعضائيا: فعمى قدر ما ترضي الجماعة حاجاتيـ إلى الأمف  (2

يمتو فتزداد ثقتو بنفسو كافتخاره بالانتماء إلى كالتقدير كالتعبير كاحتراـ الذات كتشعر كؿ عضك بق
 27الجماعة. نقكؿ عمى قدر ما تكفؽ الجماعة إلى ذلؾ تقكل كحدتيا كيزداد تماسكيا."

 

" فالأشخاص الذيف تككف مراكزىـ ميددة في الجماعة كالذيف يعجزكف عف الترقي إلى مناصب أعمى فييا 
 الأشخاص خطر ييدد تماسؾ الجماعة.كالمنبكذكف الذيف لا تحبيـ الجماعة، ىؤلاء 

 

إدراؾ كؿ عضك أىداؼ الجماعة: إدراكا كاضحا كطرؽ تحقيؽ ىذه الأىداؼ كمعرفة دكره المعيف  (3
ككظيفتو الخاصة في الجماعة كخير طريؽ ألى ىذا ىك اشراؾ الأعضاء في تحديد أىداؼ 

 الجماعة كطرؽ تحققيا كتحديد دكر كؿ عضك فييا.
الجماعة: بيا يجعؿ أعضاء ما يتكتمكف لدرء ىذا الخطر. ىذا ما  كجكد خطر خارجي يتيدد (4

يحدث لجماعة العماؿ حيف يتيددىا رئيس، أك لائحة ظالمة، أك تغيير مفاجئ غير متكقع في 
 28طريقة العمؿ أك في نكعو."

                                                             
م 2212، 1فتحً محمد موسى" العلاقات الانسانٌة فً المؤسسات الصناعٌة" دار زهران،ط -27

 .196-195ص
 .196نفس المرجع السابق،ص -28
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إلى ىاتو العكامؿ تزيد مف الارتباط الكثيؽ بيف الأعضاء كترفع مف الانتاج، فالاتصاؿ بينيـ يؤدم    
التفاعؿ الايجابي الذم يعكد عمى الأداء الجيد لمكظيفة المككمة لكؿ فرد منيـ ،كما لكحظ أف التقارب 

 المكاني عنصر أساسي في سمك العلبقات الانسانية داخؿ المنظمات العاممة. 

 أىمية تماسك الجماعة: (0
 

" يعتبر تماسؾ الجماعة كترابطيا مف العكامؿ اليامة المؤثرة في نجاح الجماعة كفعاليتيا كمف النتائج    
نتاجية أعمى لممنظمة.  الايجابية لتماسؾ الجماعة: تحقيؽ رضا أكبر لمعامؿ كتحسيف مستكل أداءه كا 

كالقيـ كأنماط السمكؾ ككمما زاد تماسؾ الجماعة زادت احتمالات مشاركة أعضائيا لنفس الاتجاىات 
كيساعد تماسؾ الجماعة قياـ الجماعة عمى ممارسة الضغط عمى الأفراد غير الممتزميف كغير الخاضعيف 

 لمجماعة مف أجؿ الامتثاؿ لمعايير الجماعة.

 كيمخص لكثانز نتائج تماسؾ الجماعة عمى مستكل الفرد كعمى مستكل المنظمة كما يمي: 

 

  الفرد:التأثير عمى فاعمية 
 مساعدة الفرد في معرفة ذاتو كما يتعمؽ بالمنظمة." -
 المساعدة عمى اكتساب ميارات جديدة. -
 الحصكؿ عمى عكائد قيمة لا يمكف الحصكؿ عمييا منفردا. -
 تمبية حاجات شخصية ىامة كخاصة حاجات القبكؿ كالانتماء. -
 :التأثير عمى فاعمية المنظمة 

 
 مف قبؿ الأفراد أنفسيـ. انجاز الأعماؿ التي لا يمكف آداؤىا  -
 استقطاب المكاىب كالميارات لمعالجة مشكلبت صعبة. -
 تشكيؿ آداء لصنع القرارات مما ينتج ظيكر آراء عديدة. -
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 29تسييؿ عممية تغيير سياسات كاجراءات المنظمة. -
 "تزيد مف استقرار المنظمة عف طريؽ نقؿ القيـ كالمعتقدات المشتركة لمعامميف الجدد. -

 
الجماعة عمى أعضائيا في كياف اجتماعي يمد الأعضاء بالكثير مف القيـ "تؤثر  -

 كالاتجاىات كالسمككيات.
إف الجماعات تمؿ الأطر أك البيئة التي مف خلبليا يككف الأفراد قادريف عمى احداث  -

 التأثير عمى الآخريف.
ركز "قد ينظـ أحد الأشخاص لجماعة ما نظرا لممكانة الاجتماعية لأعضاءىا أك الم -

 30الاجتماعي النسبي أك المؤثر المعطى لأعضاء الجماعة بكاسطة الآخريف."
 

 مقاييس تماسك الجماعة: (0

" يقاس تماسؾ الجماعة بعدة طرؽ منيا سؤاؿ أعضاء الجماعة إلى أم حد يجب كؿ منيـ بقية    
لى أم حد يشارؾ في نشاط الجماعة، كقد  الأعضاء أك إلى أم حد يكد كؿ منيـ البقاء كعضك فييا. كا 

 أتفؽ الباحثكف عمى كجكد عدد مف الأدلة كالمقاييس التي تدؿ عمى تماسؾ الجماعة منيا:

 ديث الأعضاء: كذلؾ بملبحظة عدد المرات التي يستخدـ فييا أعضاء الجماعة كممة " أنا" أحا
ككممة "نحف" في أحاديثيـ، ككذلؾ العبارات المعبرة عف الشعكر بالرضا أك عدمو كما عبر عف 

 1953.31ذلؾ ىكايت كلبيت
 

  الأفراد كقارنكىا مقاييس الصداقة: لقد حاكؿ كؿ مف فستنجر كآخركف دراسة تككف الصداقات بيف
مع جماعة إلى أخرل في كحدات سكنية جامعية فكجدكا أنو حيف تشبع جماعات الجيراف حاجات 

 الأعضاء فإنيا تزداد تماسكا كيزداد رضا الأفراد عف الجكانب الأخرل في حياة الجماعة.
                                                             

حسٌن مرٌم، "السلوك التنظٌمً سلوك أفراد وجماعات فً منظمات الأعمال"، دار الحامد، الأردن، -29

 .164-163م،ص2229، 3عمان، ط
 .144م،ص2217فٌسة محمد بشرى، فوزي شعبان مدكور " السلوك التنظٌمً"، جامعة القاهرة،ن -30

 
 .148-147م،ص1،2212أحمد محمد الزعبً، " علم النفس الاجتماعً" دار زهران، الأردن،ط -31
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الجماعة كقائمة " كما يمكف التدليؿ عمى الصداقة باعطاء أعضاء الجماعة قائمة بأسماء زملبئيـ في 
( 2( بيف بيف، )3( صديؽ، )4( أعز أصدقائي، )5بدرجات الصداقة بكضع رقـ أماـ كا منيا كما يمي:)

( أكرىو. كيطمب مف كؿ عضك في الجماعة كضع الرقـ المناسب أماـ اسـ كؿ زميؿ 1ليس صديقي، )
لدرجة المرتفعة عمى كيمكف جمع الدرجات التي يحصؿ عمييا كؿ عضك عمى حدة كالجماعة ككؿ كتدؿ ا

 سيادة الصداقة بيف أعضاء الجماعة كتماسكيا.

كقد استنتج ىاجستكرـ كسمفيف مف خلبؿ دراستيـ التحميمية تسع عشر دليلبعمى التماسؾ    
( جماعة مف طلبب الجامعة الذيف يعيشكف معا ككجدا أف ىناؾ بعداف رئيسياف 20الاجتماعي عمى )

 لمتماسؾ الاجتماعي ىما: الرضا الاجتماعي كقكة العلبقات الاجتماعية.

 بمعاييرىا: فقد كجد ككث كفرنث أنو إذا اشترؾ العماؿ أك  مدل إلتزاـ أعضاء الجماعة
ممثمكىـ في اتخاذ القرارات المتعمقة بتغيير طرؽ الانتاج كتحديد معايير الجماعة فإف ذلؾ 

 32يريد مف درجة التزاـ الأعضاء بمعايير الجماعة كيزيف مف تماسكيا.
 أف الجماعات المنظمة )فرؽ  1953احتفاظ الجماعة بتماسكيا أكقات الأزمات: فقد كجد فرنث

كرة السمة، فرؽ كرة القدـ، جماعات الأندية( تككف أقؿ عرضة لمتفكؾ مف الجماعات غير 
منظمة) جماعات تجريبية مف طمبة لـ يسبؽ ليـ التعارؼ( في حالات الاحباط، ككذلؾ في 

 حالة خركج أحد أفراد الجماعة."
 1953)"الحالة الانفعالية لأفراد الجماعة: طبؽ ليبكLIBBO   اختبارا اسقاطيا عمى مجمكعة

مف الأفراد، طمب منيـ كتابة قصص عف ثلبث صكر تعرض عمييـ ككذلؾ استبيانا يشتمؿ 
أسئمة حكؿ ما إذا كاف الفرد يرغب البقاء في الجماعة. ككـ مرة يرغب حضكر اجتماعاتيا، 

يا. كقد استطاع كىؿ يعكد إلى الجماعة إذا حمت، ثـ حاكؿ أحد الأعضاء إعادة تككين
الاختبار التمييز بيف حالات الجاذبية المرتفعة كحالات الجاذبية المنخفضة، كقد كجد أف 
الأفراد في الحالات الأكلى ينزعكف إلى البقاء في جماعاتيـ بعكس غيرىـ حيث أف البيئة 

 المباشرة في الجماعة تؤر في الحالة الانفعالية لأفراد الجماعة.
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 في نشاط الجماعة: لقد كجد ماف كبكمجارتؿ ارتباطا دالا احصائيا بيف  الإسياـ كالانتظاـ
متكسط الغياب بيف العماؿ داخؿ قسـ مف أقساـ الشركة التي يعممكف بيا كبيف درجة الرضا 
في صفكؼ أعضاء ىذا القسـ عف مكضكعات معينة مثؿ التفتيش، كالزملبء في العمؿ، أك 

 33(ذكم الميف الراقية)مف أفراد الجماعات  %62طبيعة العمؿ كما كجدكا أف 

التي يقؿ فييا الغياب قدركا في اجاباتيـ عمى استفتاء أف جماعتيـ أكثر تماسكا مف جماعات الأفراد 
فقط مف أفراد الجماعات الأخرل التي يكثر غياب أفرادىا. كىذا  %21الأخرل، بينما لـ يقرر ذلؾ غير 
 34جماعتيـ." يدؿ عمى أثر إدراؾ الأفراد لتماسؾ

 حركية الجماعة في التنظيم: .و 

" لقد تكاجدت الجماعات الصغيرة منذ تككيف أكؿ أسرة انسانية كرغـ ذلؾ بدأنا مؤخرا فقط في دراسة   
 سمكؾ الجماعة حيث حاكلنا الاجابة عمى الأسئمة عديدة مثؿ:

 ماىك دكر القائد في الجماعة الصغيرة؟ 
 ىؿ يختمؼ دكره باختلبؼ الأىداؼ؟ 
  يككف لمجماعة أكثر مف قائد كيعممكف في نفس الكقت؟ىؿ 
 متى تككف قرارات الجماعة أفضؿ مف القرارات الفردية؟ 

 

ىذا كيعتبر طلبب الادارة تجارب اليكثكرف كتجارب ككرت لكيف في الثلبينات أىـ العلبقات البارزة    
عمى الطريؽ إلى فيـ سمكؾ الجماعة كتؤكد البحكث جميعا أف الجماعة ليا خصائص مختمفة عف 

 35خصائص أفرادىا."

 

 ديناميات الجماعة: .ز 
                                                             

 148.السابق،صنفس المرجع -33
 .148أحمد محمد الزعبً،" علم النفس الاجتماعً"، ص -34
صدٌق محمد عفٌفً، أحمد ابراهٌم عبد الهادي" السلوك التنظٌمً"، مكتبة عٌن شمس،  -35

 .229م، ص2223، 12الاسكندرٌة،ط
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" يقصد بالدينامية العلبقة العمية أك السببية كيشير ىذا المصطمح إلى كيفية تككيف الجماعة أك كيفية   
آدائيا لكظائفيا، كما يشير إلى دراسة الكسائؿ كالاجراءات اللبزمة لتغير بناء أك تركيب الجماعة كسمككيا 

 كجماعة كليس كأفراد.

الجماعة بأنو عبارة عف بحث في عمميات التفاعؿ داخؿ  كيشير ركنالد لكيس إلى اصطلبح ديناميات   
 36الجماعات الصغيرة."

" كقد عرؼ شرترز كستكف ديناميات الجماعة عمى أنيا القكل المتفاعمة داخؿ الجماعات كالتي تنظـ   
 37كتدير العمؿ فييا مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا."

 

ع أك المفاىيـ التي تتعمؽ بالتغير كشركطو " كيرل ليفيف أف مفيكـ دينامي يشير إلى مجمكعة الكقائ  
 كيلبحظ أف الحقائؽ الدينامية لا يمكف تعينيا إلى عف طريؽ غير مباشر.

 

  كيستخدـ كرش كلرتشفيمد المفيكـ للئشارة إلى مجمكعة التغيرات التكيفية التي تحدثفي بناء
 الجماعة ككؿ نتيجة لحدكث تغيرات في أم جزء مف أجزائيا 

 ربعة استعمالات ليذا المفيكـ أبرزىا أف المفيكـ دينامي يستخدـ في عمـ النفس كيقدـ كارف أ
لإشارة إلى السمكؾ ك الحالات النفسية مف عمؿ كنتائج مع الإشارة إلى الحكافز بكجو خاص أك 

 38كمرادؼ لما يتضمف القكة أك القدرة أك التحريؾ أك التغير."
 خصائص جماعة العمل: .ح 

 عدة خصائص يمكف استخلبصيا في :" تتسـ جماعة العمؿ ب  
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 .148نفس المرجع ص -37
م 2225مجدي أحمد عبد الله،"السلوك الاجتماعً ودٌنامٌاته"،دار المعرفة الجامعٌة،الاسكندرٌة، -38

 .112ص



 الفصل الثاني تماسك جماعة العمل
 

32 
 

أف العلبقات التي تنشأ بيف أفراد جماعات العمؿ تأخذ صفة الدكاـ كالاستمرار كالانتظاـ كالقابمية  (1
 لمزيادة كالتطكر.

أف لمجماعة أىداؼ تسعى إلى تحقيقيا منيا أىداؼ خاصة بمستكيات آداء العمؿ في المنظمة  (2
 كأىداؼ خاصة باشباع رغبات الأفراد.

أف لكؿ فرد في جماعة العمؿ دكر يمعبو بصفتو الكظيفة، كىذه الأدكار عادة تتكقؼ عمى عدد "  (3
 مف العكامؿ كالسف كالخبرة كالمؤىؿ كالاستعداد كالقدرات كبناء الشخصية.

باعتبار جماعة العمؿ ماىي إلا جماعة مصغرة مف المجتمع الكبير فقد تسكد بينيـ نفس  (4
 39كحزف كحب ككره.المشاعر كالأحاسيس مف سركر 

 
 مزايا جماعة العمل: .ط 

" كمف المؤكد أف لكؿ مف التنظيمييف الرسمي كغير الرسمي لجماعات العمؿ تأثير كبير كمردكد 
كاضح عمى المنظمة كالأفراد عمى السكاء لذا يجب عمى مسؤكلي ادارة المنظمة مراعاة أف لجماعات 

 أىـ ىذه المزايا في الآتي:العمؿ الرسمية كغير الرسمية عدة مزايا كيمكف حصر 

"جماعات العمؿ المنسجمة كالمتفقة في الميكؿ كالقيـ كالاتجاىات كالعادات تتعاكف عادة مع   (1
 بعضيا البعض فيزيد احتماؿ جدية الأداء كزيادة الانتاجية كما ككيفا.

يؼ كأقصر الجماعة المنسجمة كالمتعاكنة تساعد قائدىا في الكصكؿ إلى تحقيؽ النتائج بأقؿ التكال (2
 الطرؽ.

الجماعة المنسجمة تعمؿ عمى إذكاء ركح المنافسة الشريفة بيف أعضائيا فيحاكؿ المجدكف اثبات  (3
 ذكاتيـ كيككنكف قدكة لغيرىـ،

 الجماعة المنسجمة كالمتعاكنة تساعد عمى تنفيذ التغيير كالتطكر بنجاح. (4
كالنفسية لأفرادىا مثؿ حاجات الجماعات المنسجمة كالمتعاكنة تشبع دائما الحاجات الاجتماعية  (5

 40اثبات الذات كالاحتراـ كالتقدير كالزمالة كالصداقة كممارسة اليكايات ."

                                                             
فاروق عبده فلٌه، السٌد محمد عبد المجٌد،" السلوك التنظٌمً فً ادارة المؤسسات  -39

 99-98التعلٌمٌة"،ص
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 " كالاشتراؾ في مختمؼ الأنشطة الاجتماعية.

كعمى عكس تمؾ مزايا قد تككف ىناؾ بعض الآثار السالبة لمجماعة عمى أفرادىا أك عمى العمؿ عمى    
 حد سكاء كخاصة إذا كانت:

 

 قيـ كأىداؼ كمبادئ الجماعة لا تتفؽ مع قيـ كمبادئ الادارة كأىدافيا. (1
إذا كانت جماعة العمؿ غير منسجمة أك مفككة بسبب اختلبؼ أفرادىا في القدرات كالميكؿ كالخبرات  (2

كالقيـ كالعادات كالأىداؼ كؿ ذلؾ يؤدم إلى الكسؿ كعدـ المبالاة كعدـ التعاكف كالتنافر كالعداء 
 41العمؿ كمف ثـ يصعب تحقيؽ الأىداؼ المطمكبة كالمرجكة سكاء لممنظمة أك الأفراد." كالعزكؼ عف
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 خلبصة: .م 

مما سبؽ يمكننا القكؿ أف أم ادارة داخؿ المنظمات إذا ما أرادت تفعيؿ دكر عناصرىا    
لى البشرية_المكظفيف_ فإف عمييا الاىتماـ بمجمكعة مف الجكانب نفسية كانت أـ اجتماعية لمكصكؿ إ

التماسؾ كالتفاعؿ المطمكب تحقيقو، كذلؾ لمحفاظ عمى العلبقات الاجتماعية العممية التي تجمع أفراد ىذه 
دراؾ الأىداؼ المنشكدة ليا.  المنظمة كا 

كلأف سمكؾ الأشخاص يتأر بالعلبقات الاجتماعية كيؤثر في أدائيـ فلببد مف التفكير في سمك ىذه    
نتاج ما يسمى بالركح الجماعية المعنكية، مع تسخير كؿ العلبقات كتفعيؿ دكر العمؿ ال جماعي المتكافؿ كا 

 العكامؿ المساعدة ليا.
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 تمييد: .أ 

قصد  ،مسؤكلياتالكاجبات ك ؤسسة عمكمية كانت أـ خاصةمجمكعة مف الالعاممكف في أية م ؤدمي

دكرا ميما في التعريؼ يمعب تقييـ الأداء إذنف عمييا، ىتو المؤسسةتحقيقأىداؼ تستقر سياسة 

العامميف كتصرفاتيـ أثناء العمؿ عمى  كالتأكد مف صلبحية أداءاه، كمستك  وكنكعبالإنجاز 

 مقدارتحسيف أسمكب أدائيـ  كمف  معاملبتيـ بيف زملبئيـ كمرؤكسييـ .

ة معينة تفرضيا المعايير بطريق تومينفي  عممية تقييـ الأداء عممية مستمرة كمنتظمة تلبزـ الفردف

الميارات سكية كتلمكقكؼ عمى جكانب القكة كالضعؼ، قصد تدعيـ المسيرة لممنظمة العممية 

 كالسمككيات باعتبارىا حجر الزاكية .

طرؽ ك كالعكامؿ المؤثرة فيو، سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى ماىية الأداء كمف خلبؿ ما ميدنا لو، 

 .الفائدة منو كتتفرع مف العناكيف الرئيسية أخرل فرعيةك  وتقييم
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 تعريف الآداء: .ب 

انجاز، تحقيؽ، تنفيذ، عمؿ، قياـ، كفاء، أف جممة ىذه المعاني تستند في "  يراد بالآداء لغة: اتماـ،اجراء، 
كالذم اشتؽ بدكره مف الكممة  (PERFORM)الأصؿ إلى مسس الأداء المستمد مف الكممة الانجميزية

 كالذم يعني تنفيذ ميمة أك تأدية عمؿ. PRFORMERالفرنسية القديمة 

 كيكرد عمماء الادارة كالاقتصاديكف التعاريؼ التالية للؤداء نمخصيا في مايمي:   

  الآداء ىك العمؿ الذم يؤديو الفرد مف خلبؿ كعيو كاستيعابو لميامو كاختصاصاتو كاحاطتو بالتكقعات
كالأساليب التي تحدث مستقبلب أثناء عممو كحسف اصغائو لتكجييات المشرؼ عميو كتنفيذه لمتعميمات 

 لممطمكبة.
  الأداء ىك النشاطات المنظكرة كالضمنية أم الحقيقية المحسكسة كغير المحسكسة التي يتركز عمييا

 نشاط كعمؿ العامؿ كالذم يتحدد بعكامؿ ثلبثة: ىي كمية العمؿ، نكعيتو، كنمطو.
 بمستكل جكدة أم  الأداء ىك العمؿ الذم تكمؼ بو المنظمة املب معينا، كعادة ما يحدد بكمية كينجز

نكعية محددة كفؽ مقاييس تنسبيا المنظمة كيؤدم بأسمكب أك بطريقة كمنيجية تضعيا المنظمة كضكابط 
 42لنمطية الانتاج كسمككية العامميف."

كما جاء في كتاب" العنصر الانساني في ادارة الانتاج" لعمي محمد عبد الكىاب عرؼ الأداء:عمى    
د أىدافيا المسطرة في نتائج فعمية كالتي تحققيا المنظمة مف خلبؿ أنو قدرة المنظمة عمى تجسي

 43الاستغلبؿ الأمثؿ لمكاردىا المتاحة في ظؿ ظركؼ بيئتيا الخارجية."

 التعريف بالأداء الوظيفي: .ج 

يعرفو حسف محمد راكية:" بأف الآداء يشير إلى تحقيؽ كاتماـ المياـ المككنة أك كظيفة الفرد كىك ما    
ة التي يحقؽ أك يشبع بيؿ الفرد متطمبات الكظيفة كغالبا ما يحد لبس كتداخؿ بيف الأداء يعكس كيفي

 44كالجيد؛ فالجيد يشير إلى الطاقة المبذكلة، أما الآداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد."

                                                             
42

مجٌد الكرخً،"موازنة الآداء وآلٌات استخدامها فً وضع وتقٌٌم موازنة الدولة"، دار المناهج للنشر،  -

 .141م،ص2215، 1عمان ، الأردن، ط
الانتاج"، مكتبة عٌن شمس، القاهرة، مصر، علً محمد عبد الوهاب،" العنصر الانسانً فً ادارة  -43

 .292م، ص1984، 1ط
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فرد أك مجمكعة  " كفي تعريؼ آخر يعرؼ بدكم كمصطفى الأداء الكظيفي بأنو "نتاج جيد معيف قاـ ببذلو  
 لانجاز عمؿ معيف.

كحسب مكسى المكزم كعمر الزىراني مف خلبؿ مقاليما المنشكر في مجمة دراسات العمكـ الادارية اعتبر    
تماـ المياـ  دراؾ الدكر كصكلا لتحقيؽ كا  بأف الأداء يمثؿ "الأثر الصافي لجيكد الفرد التي تبدأ بالقدرات كا 

 45لكظيفة الفرد."

 الوظيفي: أنواع الأداء .د 

 يصنؼ الأداء إلى ثلبثة أنكاع كالآتي:   

أداء المياـ: يقصد بو السمككيات التي تسيـ في انجاز عمميات جكىرية في المنظمة مثؿ الانتاج  .1
المباشر لمبضائع كالخدمات، كالبيع، كجرد المخزكف ككؿ أداء يسيـ بشكؿ مباشر أك غير مباشر 

كظائؼ الادارية يمكف أف يشمؿ ىذا الأداء أك السمكؾ إلى في تنفيذ عمميات المنظمة، فملب في ال
الحاجة إلى إحداث تحكيؿ الأفراد مف حالة النزاع بكاسطة الصراع إلى جك تنافسي، كذلؾ أيضا 

 يمكف أف يككف ىذا السمكؾ عبارة عف جيكد تحفيزية لأداء المياـ.
بشكؿ غير مباشرفي تحكيؿ الأداء الظرفي: يشير الأداء الظرفي إلى السمككيات التي تسيـ  .2

كمعالجة العمميات الجكىرية في المنظمة. كىذه السمككيات تسيـ في تشكيؿ كؿ مف الثقافة كالمناخ 
نما يككف خارج نطاؽ مياـ الكظيفة  التنظيمي كالأداء ىنا ليس دكرا إضافيا في طبيعتو. كا 

ممكف أف يككف مكجيا نحك الأساسية كيعتمد عمى الظرؼ الذم تجرم فيو معالجة العمميات فمثلب 
 46الزملبء كمساعدتيـ في حؿ مشكمة ليا علبقة بالعمؿ.

                                                                                                                                                                                                 
 .216، ص2222راوٌة محمد حسن،" ادارة موارد البشرٌة"، الدار الجامعٌة، الاسكندرٌة،  -44
 .51-48م، ص2219عدان نبٌلة،" ظغوط العمل والأداء الوظٌفً"، مركز الكتاب الأكادٌمً، الأردن،  -45

د. محمد النعيمي" أثر الحكافز في تحسيف الأداء لدل العامميف في غازم حسف عكدة الحلبيبة، -46
مؤسسات القطاع العاـ في الأردف"، دراسة تطبيقية عمى أمانة عماف الكبرل، رسالة ماجيستر في إدارة 

 ـ.2013الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأكسط، الأردف، 
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" أك نحك المنظمة ككؿ مف خلبؿ الحرص أك استمرارية الحماس، كبذؿ مجيكد إضافي في العمؿ أك التكجو 
كالاجراءات نحك العمؿ التطكعي لتنفيذ مياـ خارج الدكر الرسمي لمكظيفة، ككذلؾ اتباع المكائح التنظيمية. 

 عندما لا تككف متكافقة مع رغبة الفرد.

الأداء المعاكس أك المجابو: يختمؼ الأداء المعاكس عف النكعيف السابقيف، حيث يتميز بسمكؾ  .3
سمبي في العمؿ مثؿ التأخر عف مكاعيد العمؿ أك الغياب كقد يشمؿ سمككيات مثؿ: الانحراؼ، 

 47نتقاـ كالمياجمة.كالعدكاف كسكء الاستخداـ، كالعنؼ كركح الا
 عناصر الأداء الوظيفي: .د 

" لقد تضاربت كجيات نظر الباحثيف في تحديد عناصر الأداء الكظيفي لكف عمى العمكـ فإف العناصر   
 المتفؽ عمييا تتمثؿ في:

كفايات المكظؼ: تعني ما يممؾ المكظؼ مف معمكمات كميارات كاتجاىات كقيـ كتمثؿ ىذه الكفايات  (1
. كيقصد بالخصائص الشخصية تمؾ السمات المميزة التي يتسـ بيا العامؿ كتككف خصائصو الأساسية

سببا في انتاج أداء فعاؿ يقكـ بو كيختمؼ عف غيره مف العماؿ فيي خصائص مميزة لعامؿ دكف سكاء 
تمكنو مف الرقي في أدائو، كبالتالي فإف ىذه الخصائص تختمؼ مف عامؿ لآخر كؿ حسب مككنات 

 شخصيتو.
ة بمتطمبات الكظيفة: كتشمؿ المعارؼ العامة كالميارات الفنية كالمينية، ككذا الخمفية العامة المعرف (2

لمكظيفة كالمجالات المرتبطة بيا. يعتبر الالماـ بمتطمبات الكظيفة مف الأسباب الرئيسة للآداء الجيد 
المعرفة بمتطمبات  ذلؾ لأف إحاطة العامؿ بكؿ ثنايا كخمفيات عممو يساىـ في تحسيف أدائو لذلؾ فإف

 48الميمة يعد مؤشرا أساسيا لزيادة الأداء كينـ عف حذر كحيطة في أداء الأعماؿ."
" بيئة التنظيـ: تتككف مف العكامؿ الداخمية التي تؤثر في الأداء مف حيث التنظيـ كىيكمو أىدافو  (3

ـ نجد العكامؿ الاقتصادية كمكارده، الاجراءات المستخدمة، أما العكامؿ الخارجية التي تشكؿ بيئة التنظي
الاجتماعية كالتكنكلكجية..... لطالما كانت بيئة التنظيـ مف أىـ المتغيرات المؤثرة عمى العمؿ عمكما 

                                                             
حسيف الأداء لدل العامميف في غازم حسف عكدة الحلبيبة، د. محمد النعيمي" أثر الحكافز في ت-47

مؤسسات القطاع العاـ في الأردف"، دراسة تطبيقية عمى أمانة عماف الكبرل، رسالة ماجيستر في إدارة 
 ـ.2013الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأكسط، الأردف، 

 .58-56م، ص2219عدان نبٌلة،" ظغوط العمل والأداء الوظٌفً"، مركز الكتاب الأكادٌمً، الأردن، -48
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كعمى الأداء الكظيفي خصكصا، كذلؾ لأنيا مصدر كؿ التنبييات بما تحممو مف عكامؿ كتأثيرات، 
ئـ لمعمؿ مف العناصر الأساسية الكاجب تكفرىا كلذلؾ تعد البيئة التنظيمية المناسبة ذات المناخ الملب

في كؿ مؤسسة لما ليا مف انعكاس مباشر عمى أداء العامؿ كليذا يربط الأداء دائما بالبيئة إذا كانت 
 مناسبة أـ لا.

كمية العمؿ المنجز: يشير إلى مقدار العمؿ الذم يستطيع المكظؼ إنجازه في الظركؼ العادية  (4
الانجاز. إف كمية العمؿ المنجز أكبر دليؿ عمى مسار الأداء فالانتاج قد  لمعمؿ كمقدار سرعة ىذا

لا يقاس بالجيد المبذكؿ بقدر ما يقاس بالنتائج المحققة، كالتي تظير في شكؿ انتاج سكاء كاف 
 فكرم أـ مادم أك يشمميما معا.

المسؤكلية كمدل المثابرة كالكثكؽ: كتشمؿ الجدية، التفاني في العمؿ، قدرة المكظؼ عمى تحمؿ  (5
حاجة ىذا المكظؼ للبرشاد كالتكجيو مف قبؿ المشرفيف. يتعمؽ ىذا الجانب بعلبقة العامؿ أك 
المكظؼ بعممو كترتبط حتى بخصائصو الشخصية مف قدرة اتقاف العمؿ كالتصرؼ بجدية كحتى 

لمبادئ كالقكاعد بمدل التزامو بتحمؿ المسؤكلية، كالتي تؤثر عمى أدائو كمينيتو لأف الفرد الممتزـ ا
المسنية يجد صعكبة فيالتجرد منيا، كبالتالي يحافظ عمى أدائو في المستكل المرغكب بما يكفؿ لو 

 49نيؿ احتراـ كتقدير المنظمة."
 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي: .و 

ف     ىنالؾ مجمكعة مف العكامؿ التي تؤثر في الأداء الكظيفي كتحدد مستكل الأداء الفردم لممكظؼ. كا 
 أىـ ىذه العكامؿ:

" المناخ التنظيمي: يعرؼ المناخ التنظيمي بأنو تعبير يدؿ عمى مجمكعة العكامؿ التي تؤثر عمى سمكؾ  (1
ظيمي كالتشريعات المعمكؿ بيا كالحكافز كالمفاىيـ العامميف داخؿ التنظيـ كنمط القيادة كطبيعة الييكؿ التن

كيعد  (1999الذنيبات)الادراكية كخصائص البيئة الداخمية كالخارجية لمتنظيـ كغيرىا مف العكامؿ الأبعاد 
المناخ التنظيمي مقياس لمدل ادراؾ كفيـ العامميف لسمات بيئة عمميـ التي تؤثر بشكؿ مباشر عمى كيفية 

 أداء أعماليـ.

                                                             
 .58نفس المرجع،ص -49
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رز أىمية المناخ التنظيمي لممنظمات في العديد مف الجكانب ، إذ يؤثر المناخ التنظيمي السميـ عمى كتب
العديد مف الجكانب،  بشكؿ ايجابي مثؿ: التحفيز كالرضا الكظيفي لدل العامميف ككذلؾ يرفع مف الأداء 

 في المنظمة.

ة لمعامميف داخؿ المنظمة بشكؿ إيجابي إذا كما يؤثر المناخ التنظيمي عمى الجكانب النفسية كالاجتماعي   
كاف المناخ التنظيمي سميـ كصحي. بالاضافة إلى تأثيره عمى سمكؾ ككفاءة العامميف في المنظمة لأف 
العامميف يقضكف معظـ كقتيـ في العمؿ حيث يحتؾ مع الرؤساء كالمرؤكسيف عمى كافة المستكيات، 

 50بأبعاده المختمفة."كيخضع في سمككو لتأيرات المناخ التنظيمي 

" الركح المعنكية لدل المكظؼ: إف مكاقؼ المكظفيف كاتجاىاتيـ كميكليـ نحك مؤسساتيـ التي يعممكف  (2
بيا حظيت بقدر كبير مف اىتماـ الباحثيف بؿ كزاد الاىتماـ في مكاقؼ المكظفيف بعد أف اتضح أف الركح 

. كقد خمصت الكير مف الدراسات إلى أف المعنكية لممكظفيف تؤثر كبشكؿ كبير في الأداء الكظيفي
القيادات الادارية ليا تأير كبشكؿ كبير عمى معنكيات المكظفيف سمبا أك ايجابا كىذا ينعكس سبا أك ايجابا 
ذا نجحت المؤسسة في اختيار العامميف، كعممت عمى خمؽ  عمى الأداء الكظيفي كىي علبقة طردية.....كا 

طاعة الأكامر  (الفريؽركح )ركح معنكية قكية لدييـ  فإف ذلؾ يكفؿ الرضا الكظيفي، كحفظ النظاـ كا 
كالقكانيف كالمكائح كالضغط. عمى أم فرد يحاكؿ الخركج عمييا كما يكفؿ الاحتفاظ بمستكل مناسب مف 
السمكؾ كالأداء الكظيفي، كتعتمد الركح المعنكية عمى عدة عناصر ترتبط بعممية العلبقات الانسانية مثؿ 

الاشراؼ كأيضا عمى عناصر ترتبط بعممية التكظيؼ مثؿ مقابمة الكفايات بالكظائؼ كالتدريب سلبمة 
 كالأجكر كالترقية كالخدمات.

المقدرة عمى أداء العمؿ مف خلبؿ فيـ الدكر: إف الأداء الكظيفي لكؿ مكظؼ يقاس أكلا بالاجتياد  (3
في اكتساب الخبرات عبر الدكرات ابرة كمدل الميارة التي يممكيا كؿ مكظؼ. كجدية المكظؼ ثكالم

كالاستفادة منيا كما أف القدرات التي يمتمكيا المكظؼ لابد أف يستغميا بقدر كاؼ كلا ينظر لجممة 
الصعكبات كالاحباطات التي تككف ناتجة عف عممو بؿ لابد أف يتجاكز كؿ العكاقيؿ التي يصادفيا في 

                                                             
حسٌن محمد حراحشة،" ادارة الجودة الشاملة والأداء الوظٌفً"، دار جلٌس الزمان، عمان،  -50
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فلببد اف يعمؿ بيا بؿ يحاكؿ المستحيؿ مف أجؿ أف العمؿ فإذا كاف ىناؾ ثمة نظرية لأداء في العمؿ 
 51يستثمر الفرص السائحة لو فيعمؿ كيتفاعؿ مع كؿ نتاج يككف في صالح العمؿ."

 تقييم الأداء الوظيفي: .ز 

" ىك عممية قياس أداء كسمكؾ العامميف أثناء فترة زمنية محددة كدكرية كتحديد كفاءة المكظفيف في أداء   
ظيفي المحدد ليـ كيتـ ذلؾ مف خلبؿ الملبحظة المستمرة مف قبؿ المدير المباشر عمميـ حسب الكصؼ الك 

في أغمب لأحياف كيترتب عمى ذلؾ إصدار قرارات تتعمؽ بتطكير المكظؼ مف خلبؿ حضكر برامج تدريبية 
 52أك قرارات تتعمؽ بترقية المكظؼ أك نقمو كفي أحيانا أخرل الاستغناء عف خدماتو."

درة تقييـ الآداء بأنو عممية اصدار حكـ عمى آداء كسمكؾ العامميف في العمؿ كيترتب " عرؼ الصباغ ك   
عمى اصدار الحكـ قرارات تتعمؽ بالاحتفاظ بالعامميف أك ترقيتيـ أك نقميـ إلى عمؿ آخر داخؿ المنظمة أك 

 اء عنيـ.خارجيا، أك تنزيؿ درجتيـ الكظيفية أك تدريبيـ كتنميتيـ أك تأديبيـ أك فصميـ كالاستغن

كعرؼ العقيمي عممية تقييـ الآداء بأنيا " نظاـ رسمي مصمـ مف أجؿ قياس كتقييـ آداء الأفراد أثناء    
العمؿ كذلؾ عف طريؽ الملبحظة المستمرة كالمنتظمة ليذا الأداء كنتائجو كخلبؿ فترات زمنية محددة 

 53كمعركفة"

" كما عرؼ عبد الباقي تقييـ الآداء بأنيا دراسة كتحميؿ أداء العامميف لعمميـ كملبحظة سمككيـ   
كتصرفاتيـ أناء العمؿ، كذلؾ لمحكـ عمى مدل نجاحيـ كمستكل كفائتيـ بأعماليـ الحالية، لمحكـ امكانيات 

 54ظيفة أخرل."النمك ك التقدـ لمعامؿ في المستقبؿ، كتحممو لمسؤكليات أكبر أك ترقيتو لك 

 طرق تقييم الأداء الوظيفي: .ح 

يتـ تقييـ أداء المكظفيف بعدة طرؽ، منيا ماىك كلبسيكي، كمنيا مايعتبر حديا تحاكؿ المؤسسات اعتماده    
 مجارات لمتغييرات التنظيمية المتسارعة.

                                                             
 .96نفس المرجع،ص -51
 .147، ص2211، 1فٌصل حسونة،"ادارة الموارد البشرٌة" دار أسامة للنشر، عمان، الأردن، ط -52
حسٌن محمد حراحشة،" ادارة الجودة الشاملة والأداء الوظٌفً"، دار جلٌس الزمان، عمان،  -53

 . 121م، ص1،2211الأردن،ط
ابراهٌم محمد المحاسنة،" ادارة وتقٌٌم الأداء الوظٌفً بٌن النظرٌة والتطبٌق"، دار جرٌر للنشر، عمان  -54

 . 118م، ص2213، 1الأردن، ط
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 " التقميدية: كىي طرؽ شائع استخداميا مف قبؿ مختمؼ المنظمات كمنيا: (1
 اس المتدرج:طريقة ميزاف القي 
أك طريقة ميزاف القياس كتعد مف أبسط كأكثر طرؽ التقييـ شيكعا في أغمب المنظمات كالأجيزة الادارية    

كتعتبر ىذه الطريقة ميزانا يحتكم عمى عدة عناصر كمقياس لكؿ عنصر حيث يتـ تقييـ المكظؼ بتحديد 
يد الدرجة المناسبة لأدائو لكؿ الدرجة المناسبة لأدائو لكؿ عنصر، كتفترض ىذه الطريقة تقييـ المكظؼ بتحد

عنصر،كما تفترض ىذه الطريقة أف الشخص المكمؼ بعممية تقييـ الأداء ممـ بطبيعة عمؿ الكظيفة كجكدة 
 55أداء المكظؼ."

  طريقة ترتيب المكظفيف: ىي أيضا مف أبسط كأقدـ الطرؽ كتأتي في المرتبة الثانية مف حيث شيكع "
ـ بيذه الطريقة في القياـ بترتيب المكظفيف بدء مف الأحسف إلى الأقؿ، استخداميا، كترتكز عممية التقيي

بالنسبة لكؿ عنصر مف عناصر تقييـ الأداء، كبالاضافة إلى الفرضية السابقة، تفترض ىذه الطريقة أف 
ىناؾ اختلبفات مكجكدة بيف أداء المكظفيف كأنو مف السيؿ تمييز تمؾ الاختلبفات. دكف الأخذ بعيف 

أنو قد يككف ىناؾ مكظفكف في الادارة نفسيا يممككف قدرات متقاربة إف لـ تكف متشابية، أما  الاعتبار
أكجو القصكر الأساسية بيذه الطريقة ىك أف نطمب مف القيـ أف يقدـ المستحيؿ، فعممية تحميؿ أداء الفرد 

فيف في أف كاحد ليست بالعممية اليسيرة، كمع ذلؾ يطمب مف المقيـ أف يقارف بيف مجمكعة مف المكظ
 كيرتبيـ بشكؿ دقيؽ.

 :طريقة المقارنة المزدكجة 

يتطمب ىذا الأسمكب مف المديريف مقارنة كؿ مكظؼ بزملبئو مف المجمكعة بشكؿ منفرد أم كاحد تمك    
الآخر، ثـ اعطاء المكظؼ درجة كاحدة في كؿ مرة يتفكؽ فييا تقييمو عمة زميمو، كبعد الانتماء مف المقارنة 

قييـ عمى زملبئو، كيصبح ذلؾ الثنائية يحسب المدير عدد المرات التي تفكؽ فييا أداء الفرد مكضع الت
المجمكع ىك الأساس في تحديد الترتيب النيائي لأفراد المجمكعة. ىذا كتستخدـ المعادلة التالية في تحديد 

عدد الأفراد المطمكب  (ف)حيث تمثؿ  2+(1-ف)عدد المقارنات المزدكجة: عدد المقارنات الزكجية= ف

                                                             
، 1الأردن، ط‘ ري بالادارة المحلٌة"، مركز الكتاب الأكادٌمً، عمانأمال شمسة،" الأداء البش -55
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ة تتسـ بالبساطة كالسيكلة إلا أنيا يؤخذ عمييا تطمبيا لكقت تقدير كفاءتيـ. كعمى الرغـ مف أف ىذه الطريق
 56طكيؿ نسبيا خاصة في الحالات التي يتسع فييا نطاؽ الأشراؼ."+

  طريقة التكزيع الاجبارم: ىي طريقة شبيية بطريقة التدرج عمى المنحنى حيث يتـ تحديد نسب
ة يتـ تحديد مجمكعة مف النسب المئكية مئكية لمتقديرات التي يحصؿ عمييا الأفراد ككفقا ليذه الطريق

لمتقديرات التي سكؼ يحصؿ عمييا العامميف، فعمى سبيؿ المثاؿ، مف الممكف تكزيع المكظفيف عمى 
 النحك الآتي:

 معدلات أداء مرتفعة. 15% -
 معدلات أدائيـ فكؽ المتكسط.20% -
 معدلات أدائيـ متكسطة. 30% -
 معدلات أدائيـ أقؿ مف متكسط.20% -
 عدلات أداء منخفظة.ذكم م 15% -

  طريقة الأحداث اليامة: حيث يقكـ المراقب أك المشرؼ بعمؿ سجؿ لأمثمة مف الفعاليات كالأحداث
أشير أك يزيد يمتقي  06المرغكبة كاللبمرغكبة لسمكؾ كؿ مف مرؤكسيو في العمؿ. لذا فكؿ 

 المشرؼ كالمرؤكس كيناقشا أداء ىذا الأخير باستخداـ أحداث معينة كأمثمة.

كليذا النظاـ مزايا متعددة، حيث يزكدؾ بأمثمة لأداء الجيد كالسيء كالتي تشرح التقييـ. كيحفزؾ عمى    
تقييـ مرؤكسيؾ خلبؿ السنة، فعندما تتراكـ الأحداث يصعب التقييـ بدقة كما أنو يقدـ أمثمة مممكسة لما 

يككف مجديا في حد ذاتو لمقارنة يمكف لمرؤكسيؾ عممو لتفادم عيكب الأداء، إلا أف ىذا النظاـ قد لا 
 57المكظفيف مف أجؿ اتخاذ القرارات الخاصة بالأجكر.

  طريقة النماذج الركائية القصصية: يستخدـ بعض أصحاب الأعماؿ استمارات ركائية لتقييـ
المكظفيف فيقكـ المقيـ بكتابة مقالة تصؼ أداء المكظؼ المعني، كىذه الطريقة تعاني معظـ 

القصكر التي ذكرت في الطرؽ السابقة، كيلبحظ تأثر التقييـ باستخداـ الطريقة المشكلبت كأكجو 
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القصصية بقدرة المقيـ الكتابية ككذلؾ اتجاه التقييـ إلى أف يككف متمحكرا حكؿ سمككيات المكظؼ 
 الأدائية البارزة دكف شمكؿ ىذا التمحكر لأعماؿ المتكررة التي يزاكليا المكظؼ يكميا.

ظيرت ىذه الأساليب نتيجة لمتطكرات التي طرأت عمى العممية الادارية في المنظمة  الطرؽ الحديثة: (2
 كنظرة الادارة كثقتيا بالعامميف كمف أبرزىا:

  قكائـ السمكؾ المتدرجة: تقكـ ىذه الأساليب عمى أساس تقدير القائـ بالقياس لدرجة امتلبؾ الفرد
ذلؾ تقسيـ أداء الفرد إلى سمسمة مف الأداءات العامؿ لصفة معينة مثؿ الكفاءة كالفعالية كماؿ 

 بالشكؿ التالي:
 أداء ممتاز. ←جيد  ←متكسط  ←أداء ضعيؼ 

كمف المشاكؿ التي ترافؽ تنفيذ ىذا الأسمكب ىك ضعؼ قدرة المقيميف عمى تقييـ الصفات التي تعتبر 
 مفضمة لدل الفرد العامؿ كمكضكعيتو في عممية التقييـ.

  :حي يتـ بمقتضى ىذا الأسمكب تقييـ أداء العامميف كالتعرؼ عمى تصرفاتيـ الملبحظة السمككية
كسمككياتيـ أثناء العمؿ، كىؿ أف تمؾ السمككيات تتكرر لدييـ؟ كىؿ ىي في نفس الأكقات؟ 

 58كبالتالي التعرؼ عمى الأسباب التي أدت إلى ظيكر مثؿ ىذه السمككيات."

 عة مف الاعتبارات تتمثؿ كالآتي: "كيعتمد اختيار أسمكب التقكيـ ىذا عمى مجمك 

اليدؼ مف استخداـ الطريقة: فإذا كاف اليدؼ مف التقكيـ ىك الكصكؿ إلى مستكيات الأداء فقط.   .أ 
فإف الطريقة الذاتية تعتبر الأفضؿ. ككنيا تأخذ خصائص أداء الفرد بتجريد كدكف الرجكع إلى اجراء 

كمف ثـ اجراء عممية التقكيـ فيفضؿ الاعتماد عمى التقكيـ. أما إذا كاف اليدؼ تحديد مستكل الأداء 
 الطريقة مكضكعية.

كمية، الجكدة، )المعايير التي تستخدـ في التقييـ أك التقكيـ: فإذا كانت المعايير المستيدفة مركبة   .ب 
فيفضؿ استخداـ الطرؽ المكضكعية، أما إذا كانت المعايير ترتيب مف الأحسف إلى  (الكقت، الكمفة

 ترح استخداـ إحدل الطرؽ الذاتية.الأسكء فيق
 مدل سيكلة استخداـ الطريقة مف قبؿ المنظمة. .ج 
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  الادارة بنظاـ الأىداؼ: كتتضمف ىذه الطريقة كضع مجمكعة مف الأىداؼ قابمة القياس لكؿ
مكظؼ كممراجعة مدل تقدمو نحك تحقيقيا كيتطمب مف المدير أف يحدد أىدافا لكؿ مكظؼ ثـ 

العمؿ نحك ىذه الأىداؼ، كيشير ىذا المصطمح أيضا لبرنامج شامؿ يناقش سيره كتقدمو في 
لمتقييـ عمى مستكل المنظمة، حيث  يضع أىدافا شاممة ليا كىك نظاـ أك برنامج تقييمي أيضا 

 يتككف مف ست خطكات أساسية:
 كضع أىداؼ تنظيمية مف خلبؿ خطة مستقبمية. .أ 
 كضع أىداؼ الأقساـ مف قبؿ المرؤكسيف كرؤسائيـ .ب 
 قشة أىداؼ كؿ قسـ كمناقشة تحقيقيا.منا .ج 
 59تحديد النتائج المتكقعة بكضع أىداؼ أداء قصير الأجؿ." .د 
 "مراجعة للؤداء بقياس النتائج. .ق 
 تقديـ التغذية العكسية. .ك 

ثـ تعقد لقاءات دكرية لمراجعة الأداء مع المرؤكسيف، لمناقشة النتائج المرجكة، لكف تعترض ىذه الطريقة 
 ثلبث مشكلبت أساسية:

 كضع أىداؼ غير كاضحة يصعب قياسيا. .1
ىذه الطريقة تستيمؾ الكثير مف الكقت كالجيد في كضع الأىداؼ كمناقشتيا ككذلؾ بالنسبة لمكقت  .2

 المستغرؽ في تكفير المعمكمات المرتدة.
أحيانا ما تتحكؿ عممية كضع الأىداؼ إلى صراع بيف الرئيس كالمرؤكسيف فالرئيس يرغب في  .3

 . أما المرؤكسيف فيرغبكف في تحديد مستكيات منخفضة مف الأداء.تحديد أىداؼ طمكحة
  مدخؿ الجكدة الشاممة: إف أرقاـ المبيعات كالأرباح كأنماط السمكؾ عادة ما يتـ الاستناد إلييا

بكاسطة المديريف عند تقييـ أداء العامميف، إلا أنو في ظؿ فمسفة الجكدة الشاممة لا يجب 
ة عمييا. استخداـ ىذه النكعية مف النتائج في تقييـ أداء العامميف، لأنيـ لا يممككف السيطرة التام
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كمف ىنا فإف مؤيدكا الفمسفة الجكدة الشاممة يركف أف مجاؿ تركيز أنظمة تقييـ الآداء، يجب أف 
 60ينصب عمى تزكيد العامميف بمعمكمات مرتدة حكؿ مجالات التحسيف الممكنة في أدائيـ."

 كليذا الغرض يجب تكافر نكعيف مف المعمكمات المرتدة: 

 زملبء كالعملبء.معمكمات كصفية مف المديريف كال -
"معمكمات مكضكعية تسند إلى العمميات الكظيفة ذاتيا كباستخداـ الأساليب الاحصائية  -

 لمرقابة عمى الجكدة.

لكف مع ذلؾ يبقى أفضؿ مدخؿ لقياس الأداء ىك الاعتماد عمى مزيج مف الطرؽ كالأساليب أم بديميف أك 
 61أكر مف بدائؿ التقييـ."

 :فوائد تقييم الأداء الوظيفي .ط 
 " تزكيد المدراء كمتخذم القرار عف مستكل أداء المكظفيف في المنظمة. .1
يساعد تقييـ الأداء عمى معرفة مدل مساىمة المكظفيف في تحقيؽ أىداؼ المنظمة كمدل ملبئمة  .2

 المكظؼ الكظيفة التي يشغميا بشكؿ مكضكعي كعادؿ.
علبميـ أنو سيتـ تقدير جيكدىـ مف .3 قبؿ الادارة كأف عممية الترقية  إشعار المكظفيف بالمسؤكلية كا 

 كالنقؿ كالعلبكات لا تتـ إلا عف طريؽ ذلؾ كتزكيدىـ بمعمكمات عف مستكل أدائيـ.
تقييـ أداء المكظفيف يساعد المدراء عمى اتخاذ قرارات بشأف تحسيف كتطكير أداء المكظفيف كاقتراح  .4

ى رفع الركح المعنكية كتقميؿ معدؿ المكافئات المالية بناء عمى مستكل الأداء كتميزه مما يساعد عم
 62دكراف العمؿ."

"يزكد تقييـ الأداء ادارة المكارد البشرية بمعمكمات كاقعية عف أداء العامميف في المنظمة كما يجب  .5
عمى ادارة المكارد البشرية في عممية تخطيط المكارد البشرية كمدل احتياج الفرد لبرامج التدريب بناء 

 عمى ذلؾ.
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 الأداء من منظور الادارة بالأىداف:تقييم  .ي 

" تسعى ىذه الطريقة إلى التركيز في عممية التقييـ عمى مقارنة الأىداؼ المكضكعة لمفرد مع ما تـ 
إنجازه منيا فعميا، حي يتـ كضع الأىداؼ ليتـ تحقيقيا خلبؿ فترة زمنية محددة ثـ يتـ بعد ذلؾ عممية 

ؼ كخطط مستقبمية لمفرد، كىنا يظير الفرؽ بيف ىدؼ التقييـ المقارنة بعد ذلؾ يتـ عمؿ تقرير الأىدا
التقميدم كالادارة بالأىداؼ حيث في الطريقة التقميدية يتـ التركيز عمى الماضي بينما في الادارة 

 63بالأىداؼ يتـ التركيز عمى المستقبؿ كتقديـ النصح كالارشاد كالمشاركة في التقييـ بيدؼ التعميـ."

 ا التي يحققيا ىذا الأسمكب مايمي:" كمف أىـ المزاي

 .الاىتماـ بلؤداء المستقبمي لمفرد 
 .تنمية قدرة الفرد عمى تحديد أىدافو، كالأساليب اللبزمة لتحقيقيا 
 .تنمية قدرات الفرد فيما يتعمؽ بالتقييـ الذاتي 
  ".64التركيز عمى انجازات الفرد كليس سماتو الشخصية 

نة مف الكظائؼ كلاسيما في مستكيات الادارتيف العميا كالكسطى. كتتناسب ىذه الطريقة مع أنكاع معي
كالكظائؼ التي تتضمف قدرا مف التفكير كحرية التصرؼ كابداء الآراء. كما يمكف تطبيقيا في المستكيات 
الدنيا مع ضركرة تدريب العامميف كالمشرفيف عمى الأسس التي تقكـ عمييا كخاصة ميارات الاتصاؿ كالقدرة 

 65يؿ المشاكؿ كالتكجيو كالقيادة بالنسبة لممشرفيف."عمى تحم

 أغراض تقييم الأداء الوظيفي: .ك 

"تقكـ المنظمات باستخداـ أنظمة لتقييـ أداء العامميف فييا، كذلؾ لأف ىذه الأنظمة تكفر معمكمات مفيدة    
أف تستخدـ ىذه لممنظمة، كعمى الأخص للبدارة المسؤكلة عف الأفراد كالمكارد البشرية، كالتي يمكنيا 

 المعمكمات لعدة أغراض أىميا مايمي:
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تقديـ معمكمات لمعامميف أنفسيـ عف جكدة ككفاءة أدائيـ لأعماليـ كذلؾ لممعرفة، كلتحسيف الأداء  .1
 إلى الأفضؿ.

تحديد زيادات الأجر، كالمكافآت، كالعلبكات التي يمكف أف يحصؿ عمييا الفرد كذلؾ كنكع مف  .2
 المقابؿ للؤداء.

مناسبة الكظيفة الحالية لمفرد كتحديد امكانية نقمو إلى كظيفة أخرل كربما الاستغناء عنو. إف تحديد  .3
 لـ يكف ذا كفاءة عالية في كظيفتو الحالية.

التعرؼ عمى الأعماؿ كالمياـ الخاصة التي يمكف أف تسندىا المنظمة إلى الفرد كذلؾ في حالة  .4
 احتياجيا إلى القياـ بيذه الأعماؿ كالمياـ.

 66تحديد امكانية ترقية الفرد كمكافأة عمى آدائو المتميز." .5
" تحديد أكجو القصكر في أداء الفرد، كاحتياجو إلى التطكير كالتنمية كذلؾ مف خلبؿ جيكد  .6

 التدريب.
 اجبار المديريف أف يربطكا سمكؾ مرؤكسييـ بنكاتج العمؿ كقيمتو النيائية. .7

أكثر مف الأغراض السابقة كأنو عند تركيزىا عمى أحد كيلبحظ أف المنظمات قد تركز عمى كاحد أك 
الأغراض فإف ذلؾ الغرض ربما يؤثر في شكؿ نظاـ تقييـ الأداء فإذا كاف الغرض ىك تقديـ معمكمات 
لمعامميف عف أدائيـ، فإف ذلؾ يؤكد الأىمية الخطرة الخاصة باختبار     " العامميف بنتائج التقييـ. كقد يؤثر 

كذج تقييـ الأداء، كأف تككف معمكمات التقييـ كمعاييره مكتكبة بشكؿ يسيؿ ايضاحيا في تصميـ شكؿ نم
 كتكصيميا إلى العامميف محؿ التقييـ كذلؾ بكاسطة الرئيس المباشر الذم قاـ بعممية التقييـ.

أما إذا كاف غرض التقييـ ىك معرفة جكانب الضعؼ في أداء المرؤكسيف كذلؾ لتحديد احتياجاتيـ مف    
 لتدريب، فإف معايير تقييـ الأداء لابد أف تركز عمى ميارات يجب تكافرىا في أداء المرؤكسيف.ا

ذا كاف غرض التقييـ ىك تحديد مقدار الحكافز كالمكافآت التي ستمنح العامميف، فإف معايير التقييـ لابد     كا 
 67أف تركز عمى انجازات محددة مثؿ كمية الانتاج كالجكدة."
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 أداء العاممين واجراءات تحسينو: مشكلات تقييم .ل 

طالما أف تقييـ أداء العامميف يتـ عف طريؽ الفرد، لذلؾ عادة ما يتعرض لعدد مف الأخطاء أك أكجو    
الضعؼ، كبعض ىذه الأخطاء يككف شائعا في بعض طرؽ التقييـ عف الأخرل كما يتضح مف مناقشتنا 

 ليذه الأخطاء عمى الكجو التالي:

  :إف مضمكف ىذا التأثير ىك اتجاه معظـ القائميف باتاحة الفرصة لاحدل تأثير اليالة
الخصائص التقدير أف تؤثر بدرجة كبيرة عمى باقي الخصائص الأخرل، كبالتالي عمى التقدير 
الكمي لمكفاءة فيناؾ الكير مف المشرفيف الذيف يميمكف إلى اعطاء الفرد نفس التقدير الذم يعطى 

متساكية لكؿ العكامؿ كىنا يتـ الحكـ عمى كفاءة الشخص كفقا لصفة لكؿ العكامؿ أم درجات 
 أك خاصية كاحدة كالتي تشكؿ التقدير الكمي لمكفاءة.

  الميؿ لمتساىؿ أك التشدد: يتجو بعض المشرفيف إلى السخاء أك التشدد في تقديراتيـ معنى ذلؾ
أ شائعا بدرجة كبيرة في أنيـ يعطكف تقديرات عالية أك منخفضة لمرؤكسييـ إف ذلؾ يعتبر خط

برنامج التقييـ الأمر الذم يقمؿ مف قيمتو كأىميتو كيمكف أف يككف سببا في نشكء النزاعات 
الشخصية لمفرد القائـ بالتقدير. كيمكف التغمب عمى ذلؾ جزئيا مف خلبؿ عقد لقاءات أك 

إلى اتفاؽ عاـ  اجتماعات أك حمقات تدريب لمقائميف عمى التدريب كبالتالي يمكف أف يتكصمكا
 68حكؿ ماىك متكقع بالفعؿ مف مرؤكسييـ.

 

  الاتجاه الكسط في التقدير: يعارض بعض القائميف أف يقيمكا كفاءة مرؤكسييـ عند نياية
المقياس المدرج. فإذا كاف المشرؼ يدرؾ جيدا أف سياسة الادارة تممى عميو تقييـ كفاءة العامميف 

لى ناحية الكسط في التقدير كغالبا ما يككف السبب في ىذا عمى فترات منتظمة فإنو يميؿ غالبا إ
الاتجاه نحك الكسط في تقدير الكفاءة راجعا إلى نقص المعرفة بسمكؾ الأفراد الذيف يتـ تقدير 
كفاءاتيـ أك أنو غير مدرؾ لأداء بعض العامميف، أك عدـ تكافر الكقت لكضع التقدير عمى 

كضع تقدير سميـ، كفي مثؿ ىذه الحالات، فإنو يقكـ أسس مكضكعية سميمة أك عدـ اىتمامو ب
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باعطاء تقدير متكسط لكفاءة ىؤلاء الأفراد متجاىلب مدل تأثير ذلؾ التصرؼ عمى الييكؿ 
 الكظيفي لممشركع خاصة في المستقبؿ.

  العلبقات الشخصية المتداخمة: إف شعكر المشرؼ تجاه كؿ شخص مف مرؤكسيو سكاء كاف ذلؾ
ك الكره لو تأثير كبير عمى تقديراتو لأدائيـ. كيظير ذلؾ بكضكح في المكاقؼ الشعكر بالكلاء أ

التي تككف فييا المقاييس المكضكعية للؤداء غير متاحة أك مف الصعب اعدادىا. إضافة إلى ما 
سبؽ تشير نتائج احدل الدراسات الحديثة إلى كجكد عشرة أسباب رئيسية لفشؿ تقييمات الأداء 

 ىي:
 المتكافرة لممقيـ عف الأداء الفعمي لمشخص مكضع التقييـ. نقص لمعمكمات -
 عدـ كضكح معايير تقييـ الأداء. -
 69ضعؼ الاىتماـ كعدـ الجدية مف قبؿ القائميف بالتقييـ. -
 عدـ الاستعداد لمراجعة الأداء مع العامميف. -
 التحيز السمبي أك الإيجابي بكاسطة القائـ بالتقييـ. -
 اللبزمة لمممارسة الصحيحة لمتقييـ.نقص الميارات كالخبرات  -
 عدـ تمقي العامميف لمعمكمات مرتدة مستمرة حكؿ أدائيـ. -
 عدـ كفاية المكارد اللبزمة لتدعيـ عممية التقييـ أك نتائجيا. -
 محدكدية المناقشات كالحكار حكؿ الأداء مع العامميف. -
 استخداـ لغة غامضة أك تعبيرات غير دقيقة في عممية التقييـ. -

ؾ الخبراء في مجاؿ تقكيـ الأداء. منذ سنكات أف عممية تقكيـ الأداء عرضة لمخطأ كيمكف أف يحدث أدر  
الخطأ حينما يعجز المشرؼ عف ملبحظة الأداء بطريقة سميمة. أك حينما تعجز ذاكرتو عف استرجاع الأداء 

جكانب الأداء المراد في كقت لاحؽ كيمكف أف يقع الخطأ في مرحمة متأخرة أيضا عندما يتـ عرض أك شرح 
تقكيميا لممقكـ بصكرة غير سميمة أك كاضحة كفي ضكء ذلؾ يمكف أف يعني" الأداء الجيد" بالنسبة لأحد 
المشرفيف الدرجة النكعية المنتج فيما يعني الكمية المنتجة بالنسبة لآخر، كالانضباط بالنسبة لثالث، كما 
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تـ مقارنة بيانات الأداء التي يتـ استرجاعيا مع أم معايير يمكف أف يتسمؿ الخطأ في عممية التقكيـ حينما ت
 70لممقكـ كأخيرا مف الممكف أف تككف للبعتبارات الخارجية تأثيرىا عمى التقديرات النيائية للؤداء.

 إجراءات تحسين مستوى الأداء: .م 

 إف كاحدا مف أىـ الأىداؼ لعممية تقييـ الأداء كادارة الأداء ىك تحسيف الأداء مف خلبؿ الخطكات التالية:   

تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكؿ الأداء: لابد مف تحديد أسباب الانحراؼ في الأداء العامميف عف  .1
امميف فالادارة تستفيد مف ذلؾ الأداء المعيارم، إذ أف تحديد الأسباب ذك أىمية لكؿ مف الادارة كالع

في الكشؼ عف كيفية تقكيـ الأداء كفيما إذا كانت العممية قد تمت بمكضكعية كىؿ أف انخفاض 
الأداء عائد لمعامميف أك لندرة المكارد المتاحة ليـ ىي السبب الرئيسي، كما كأف الصراعات بيف 

لمؤدية إلى انخفاض الأداء كمف ىذه الادارة كالعامميف يمكف تقميميا مف خلبؿ تحديد الأسباب ا
الأسباب الدكافع كالقابميات كالعكامؿ المكقفية في بيئة المنظمة كالعمؿ كالفاعمية تعكس الميارات 
كالقدرات التي يتمتع بيا العاممكف، أما الدكافع فتتأثر بالعديد مف التغيرات الخارجية مثؿ: الأجكر 

كالعكامؿ المكقفية التي تتضمف الكثيرة مف العكامؿ التنظيمية  كالحكافز، إضافة إلى المتغيرات الذاتية
المؤثرة عمى الأداء سمبا أك إيجابا كنكعية المكاد المستخدمة كنكعية الاشراؼ، كنكعية التدريب 
كظركؼ العمؿ.... إلخ. إف غياب كاحد مف ىذه العكامؿ قد يؤدم إلى ضعؼ الأداء لذلؾ لابد مف 

 71عند تحديد أسباب الانخفاض في الأداء.دارسة ىذه العكامؿ بدقة 
تطكير خطة العمؿ لمكصكؿ إلى الحمكؿ: تمثؿ خطة العمؿ اللبزمة لمتقميؿ مف مشكلبت الأداء  .2

ككضع الحمكؿ ليا كالتعاكف بيف الادارة كالعامميف مف جية كالاستشارييف الاختصاصييف في مجاؿ 
المفتكحة كالمشاركة في مناقشة المشاكؿ كعدـ  تطكير كتحسيف الأداء. فالمقاءات المباشرة كالمقاءات

السرية في كشؼ الحقائؽ كالمعمكمات حكؿ الأداء المباشرة إلى العامميف تساىـ في كضع الحمكؿ 
زالة مشكلبت الأباء.  المقنعة لمعامميف كتحسيف أدائيـ كا 
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الأداء كلابد  الاتصالات المباشرة: إف الاتصالات بيف المشرفيف كالعامميف ذات أىمية في تحسيف .3
 مف تحديد محتكل الاتصاؿ كأسمكبو كأنماط الاتصاؿ المناسبة.

 كلتحسيف أداء الأفراد ىناؾ عدة مداخؿ نكجزىا فيما يمي:

تحسيف المكظؼ: كىكمف أكثر العكامؿ أىمية، لأف المكظؼ دائما بحاجة إلى تحسيف الأداء  .أ 
 كذلؾ عف طريؽ:

 تخاذ تجاه ايجابي عف المكظؼ بما في التركيز عمى مكاطف القكة كما يجب عممو كا
 ذلؾ مشاكؿ الأداء التي يعاني منيا.

  التركيز عمى بيف ما يرغب الفرد كبيف ما يؤديو باعتبار فكجكد العلبقة السببية بيف
الرغبة كالأداء تؤدم إلى زيادة الأداء الممتاز مف خلبؿ السماح للؤفراد بأداء الأعماؿ 

 72كؿ ممتاز.التي يرغبكف فييا كيؤذكنيا بش
  الربط بيف الأىداؼ الشخصية، حيث يجب أف يككف جكىر تحسيف الأداء مرتبط

كمنسجـ مع اىتمامات كأىداؼ المكظؼ كالاستفادة منيا مف خلبؿ إظيار التحسيف 
 المرغكب.

 
تحسيف الكظيفة: إف التغيير في مياـ الكظيفة يكظؼ فرصا كبيرة لتحسيف الأداء حيث تساىـ   .ب 

محتكيات الكظيفة إذا كانت تفكؽ ميارات المكظؼ في انخفاض أداء الفرد كنفكرة منيا كبالتالي 
فإف تحسيف الكظيفة يعطي دفعا لمفرد للبستمرار في عممو كأداءه المستكل المرغكب كبذلؾ 

مستكل الدافعية لدل الأفراد مف خلبؿ حمميـ عمى التدكير الكظيفي لفترة مف الزمف زيادة 
زالة الممؿ كىذا يعطي منفعة لممكظؼ.  73لتحقيؽ كا 

 :لاصةخ
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تعرفنا مف خلبؿ ىذا الفصؿ عمى الأداء الكظيفي؛ كالذم يعد مجمكعة المياـ المككمة لكؿ فرد داخؿ    
مف قبؿ المؤسسيف، مع التطرؽ إلى مختمؼ محدداتو كجكانبو، كما المؤسسة لمكصكؿ إلى الأىداؼ المسطرة 

كلجنا مف خلبؿ بحثنا بشيء مف التفصيؿ إلى عممية تقييـ الأداء كاجراءاتيا الفعالة كالتي تعكد عمى 
مستعممييا بالفائدة خاصة عمى مستكل أداء المكظفيف كقياس كفاءاتيـ كالمحاكلة مف أجؿ تحسيف عممو 

 مستكيات أعمى. كالكصكؿ بو إلى

كمنو نجد أننا تتطرقنا إلى مكضكع ميـ ألا كىك العنصر البشرم لابراز قيمتو في العممية الانتاجية داخؿ    
التنافس الحاصؿ بيف عالـ  المؤسسات، لأف العنصر البشرم ىك محرؾ أساسي لابد مف تطكيره كالرقي بو 

 تكاكبا مع عالـ السرعة كالتكنكلكجيا كالرقمنة.



 

 الفصل الرابع: الاجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية.
 تمييد.

 تحديد مجالات الدراسة. .أ 
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 المجال الزماني لمدراسة. .0
 المجال البشري لمدراسة. .0
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 :تمييد

إف الدراسة الميدانية الجانب المكمؿ لمدراسة النظرية كجمع المعمكمات، كىدؼ أم بحث عممي ىك    
فَ في الصفحات السابقة يتـ تجسيده ضمف ىذه  الخركج بنتيجة إيجابية مفيدة لممجاؿ المدركس، لذا ما دُكِّ

 الصفحات.

صؿ النظرم، سنتناكؿ في ىذا الجانب بعد التطرؽ إلى أىـ كأبرز الجكانب المتعمقة بالمكضكع في الف   
 الدراسة التطبيقية لو كمحاكلة الكشؼ عف صحة الفرضيات المثارة لممكضكع كتحميؿ مجمكعة النتائج.

ففي ىذا الفصؿ سنقكـ بالتعريؼ بالمؤسسة " الحماية المدنية" بتحديد المجاؿ المكاني ليا كتحديد    
ية. ككذلؾ المجاؿ البشرم لمدراسة، ذاكريف المنيج المعتمد المجاؿ الزماني بالتعرض لمدراسة الاستطلبع

عميو لمكصكؿ إلى البيانات كأدكات جمعيا، لأف قيمة أم بحث عممي دقيؽ لابد مف استحضار مجمكعة 
 الطرؽ كالأدكات المنيجية لتحقيؽ النتائج المرجكة. 
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 تحديد مجالات الدراسة: .أ 
 :المجال المكاني لمدراسة (0

تمت ىذه الدراسة بمؤسسة " مديرية الحماية المدنية " بكلاية أـ البكاقي؛ الكاقعة في الجية الغربية لمكلاية    
بمحاذاة الطريؽ الكطني "ىكارم بكمديف" بالقرب مف متحؼ المجاىد ككذا مديرية الشؤكف الدينية بكلاية أـ 

 البكاقي.

 المجال الزماني لمدراسة: (0

فترة زمنية بدأت مف المرحمة الأكلى: كالتي كاف خلبليا جمع شتات الدراسة  تمت ىذه الدراسة في   
كاعداد مخطط ليا كاختيار كؿ الأدكات المناسبة لسير ىذه الدراسة الميدانية. ثـ تـ تكزيع الاستبيانات عمى 

كزعت عمى ، أما المرحمة الثانية: تـ خلبليا جمع الاستبيانات التي 3/5/2023العامميف المعنييف بالبحث
 . 10/5/2023أفراد المؤسسة " العينة "

 المجال البشري لمدراسة: (0

كىك ما يسمى بالعينة المختارة مف أجؿ القياـ بالدراسة داخؿ مؤسسة " الحماية المدنية " عمى العماؿ    
 عامؿ. 40حيث يبمغ العدد المختار

 عينة الدراسة: .ب 
 طريقة المسح الشامل: .0

" يعتبر المسح كاحدا مف المناىج الأساسية بؿ أكثرىا شيكعا في البحكث الكصفية. كيعرؼ أسمكب    
المسح بأنو: دراسة شاممة مستعرضة، كمحاكلة منظمة لجمع البيانات كتحميؿ كتفسير كتقرير الكضع 

 74الراىف لمكضكع ما في بيئة محددة ككقت معيف.
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الذم يتـ بكاسطتو استجكاب جميع أفراد مجتمع البحث أك عينة  كما يعرؼ بأنو: ذلؾ النكع مف البحكث 
كبيرة منيـ كذلؾ بيدؼ كصؼ الظاىرة المدركسة مف حيث طبيعتيا كدرجة كجكدىا فقط، دكف أف يتجاكز 

 75ذلؾ دراسة العلبقة أك استنتاج الأسباب.

حماية المدنية بكلاية أـ كما قمنا باستعمالو في دراستنا يتمثؿ في المسح الشامؿ لمكظفي مؤسسة ال    
فرد كزعنا  40البكاقي لتطبيؽ أسئمة الاستبياف عمييـ كملبحظة الإجابة عمى تمؾ الأسئمة فتـ اختيار 

 استبانة. 40عمييـ 

 منيج الدراسة: .ج 

طبيعة المكضكع ىي التي تكجينا كتفرض عمينا اختيار منيج مف ضمف المناىج المعتمد لمبحكث 
ذه الدراسة المنيج الكصفي التحميمي، بغرض كصؼ التماسؾ الحاصؿ في العممية، كقد اخترنا في ى

 علبقات العماؿ فيما بينيـ كمدل تأثير التماسؾ عمى الآداء الكظيفي.

 أدوات جمع البيانات: .د 

مف خلبؿ الاطلبع عمى التراث النظرم كالدراسات المشابية لمكضكعنا " تماسؾ العمؿ كعلبقتو بالآداء    
عامؿ تـ تفريغ النتائج  40يـ استبياف كفقا لشركط البحث العممي كتكزيعو عمى الكظيفي" تـ تصم

 كمناقشتيا.

 اخترنا في دراستنا مجمكعة مف الأدكات:   

 :الاستبيان (1

كىك مجمكعة  ىك أداة مف أدكات جمع البيانات تسمح بجمع الحقائؽ كالمعمكمات حكؿ مكضكع معيف   
مف الأسئمة المرتبة حسب متطمبات البحث العممي الدقيؽ ترسؿ إلى العينة المختارة كليذا تـ اختيارىا 
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يستيؿ إزاء الأفراد كأداة فعالة في البحث إذ يعرفيا أنجرس مكريس:" ىك تقنية مباشرة لتقصي العينة 
 76باستجكابيـ بطريقة مكجية كالقياـ بسحب كمي ييدؼ إلى إيجاد علبقات رياضية بمقارنة رقمية."

 كىذا الاستبياف يتضمف: البيانات الشخصية فيو خمسة أسئمة. 

المحكر الأكؿ: التماسؾ الجماعي بيف مكظفي المؤسسة يحقؽ أداء كظيفي ناجح، كشمؿ ثمانية      
 أسئمة.

 المحكر الثاني: يقكد الاتصاؿ الجماعي المؤسساتي إلى تحسيف الأداء الكظيفي كشمؿ ثمانية أسئمة،    

المحكر الثالث: تساىـ ظركؼ العمؿ المريح في تحقيؽ الأداء الكظيفي كشمؿ أيضا ثمانية أسئمة.    
 استبانة. 40حيث تـ تكزيع 

 الملاحظة: (0
ي جمع البيانات كتستخدـ في البحكث الميدانية لجمع البيانات أداة مف الأدكات الميمة المستعممة ف   

التي لايمكف الحصكؿ عمييا عف طريؽ الدراسة النظرية كما تستخدـ في البيانات التي لا يمكف جمعيا 
عف طريؽ الاستمارة أك المقابمة أك الكثائؽ كالسجلبت الادارية أك الاحصائيات الرسمية أك التقارير أك 

ما أننا في صدد فؾ إشكالية أك مجمكعة مف الإشكاليات المتعمقة بتماسؾ جماعة العمؿ ، كب77التجربة
 كعلبقتو بالأداء الكظيفي اعتمدنا عمييا خلبؿ مدة التربص.
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 .298صـ، 2004،دار القصبة لمنشر كالتكزيع، الجزائر،2ط
ـ، 2004رشيد زركاتي، منيجية البحث العممي في العمكـ الاجتماعية، دار الكتاب الحديث، الجزائر،  -77
 .142ص
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 :عرض وتحميل نتائج الفرضيات والبيانات

 :معامل ثبات الاستبيان-0

 المكالي يكضح ذلؾ.لحساب معامؿ الثبات تـ استخداـ معامؿ ألفا كركنباخ كالجدكؿ  

 صدق الاستبيان:-0

لحساب صدؽ الذاتي للبستمارة تـ استخداـ حساب الجذر التربيعي لمعامؿ الثبات كالجدكؿ رقـ ..  
 يكضح ذلؾ.

 بيان: يبين معامل ثبات وصدق الاست10جدول رقم 

 الصدؽ الذاتي معامؿ ألفا كركنباخ المحكر

 0.93 0.86 الأكؿ
 0.94 0.89 الثاني
 0.93 0.87 الثالث

 0.95 0.90 الاستبياف ككؿ
 

مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه نلبحظ أف معاملبت الثبات لمحاكر الدراسة كالاستبياف ككؿ تنحصر بيف  
كىي  0.95ك 0.93، فيما تراكحت قيمة الصدؽ بيف 0.70كىي قيـ عالية تفكؽ  0.90ك 0.86القيمتيف 

 بمعاملبت صدؽ كثبات عالية. قيـ عالية ما يدؿ عمى أف الاستمارة تتمتع
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 تحميل نتائج الفرضيات: .0

 البيانات العامة لممبحوثين:

 توزيع العينة وفق متغير الجنس:

 توزيع العينة وفق متغير الجنس: يبين 10جدول رقم 

 النسب المئكية )%( التكرارات 

 72 02 ذكر
 00 00 أنثى

 011 01 المجمكع
 

 
 المئوية لتوزيع العينة وفق متغير الجنس: يوضح النسب 10شكل رقم 

مف جنس % 67مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
 % مف جنس إناث.33، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف ذككر

 

 

 توزيع العينة وفق متغير السن:

67% 

33% 

 )%(  النسب المئوية 

 ذكر

 أنثى
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 توزيع العينة وفق متغير السن: يبين 10جدول رقم 

 النسب المئكية )%( التكرارات 

 02 00 سنة 20-30
 55 00 سنة 31-40
 01 12 سنة 41-50
 11 11 سنة 50فكؽ 

 011 01 المجمكع
 

 

 : يوضح النسب المئوية لتوزيع العينة وفق متغير السن10شكل رقم 

تتراكح % 55مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
 50ك 41% تتراكح أعمارىـ بيف 18، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف سنة 40ك 31أعمارىـ بيف 

 سنة

 توزيع العينة وفق متغير المؤىل العممي:

 توزيع العينة وفق متغير المؤىل العممي: يبين 10جدول رقم 

 

 

27% 

55% 

18% 

 )%(  النسب المئوية 

 سنة 20-30

 سنة 31-40

 سنة 41-50

 سنة 50فوق 
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 النسب المئكية )%( التكرارات 

 11 11 ابتدائي 
 11 11 متكسط
 50 00 ثانكم

 01 01 جامعي
 011 01 المجمكع

 

 
 : يوضح النسب المئوية لتوزيع العينة وفق متغير المؤىل العممي10مشكل رق

لدييـ مستكل % 52مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
 مستكل جامعي.% لدييـ 48، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف ثانكم

 توزيع العينة وفق متغير سنوات الخبرة المينية:

 توزيع العينة وفق متغير سنوات الخبرة المينية: يبين 15جدول رقم 

 النسب المئكية )%( التكرارات 

 05 01 سنكات 05أقؿ مف 
 00 02 سنكات 05-10
 00 11 سنة 11-15

52% 
48% 

 )%(  النسب المئوية 

 ابتدائً 

 متوسط

 ثانوي

 جامعً
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 01 10 سنة 16-20
 011 01 المجمكع

 

 
 : يوضح النسب المئوية لتوزيع العينة وفق متغير سنوات الخبرة المينية10شكل رقم 

تتراكح % 42مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
% تتراكح خبرتيـ بيف 10، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف سنكات 10ك 05خبرتيـ المينية بيف 

 سنة. 20ك 16

 

 توزيع العينة وفق متغير التكوين في العمل الحالي:

 توزيع العينة وفق متغير التكوين في العمل الحالي: يبين 17جدول رقم 

 النسب المئكية )%( التكرارات 

 00 02 نعـ
 51 00 لا

 011 01 المجمكع
 

25% 

42% 

23% 

10% 

 )%(  النسب المئوية 

 سنوات 05أقل من 

 سنوات 05-10

 سنة 11-15

 سنة 16-20
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 في العمل الحالي: يوضح النسب المئوية لتوزيع العينة وفق متغير التكوين 15شكل رقم 

لـ يتمقكا % 58مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
 % تمقكا تككينا في ذلؾ.42، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف تككينا حكؿ العمؿ الحالي

 التماسؾ الجماعي بيف مكظفي المؤسسةيحقؽ آداء كظيفي ناجح.: المحور الأول

 سمكؾ الإحتراـ كالتقدير يعزز التماسؾ بيف أفراد المؤسسة.: لسؤال الأولا

 :من المحور الأول: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الأول 12جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  10 02 نعـ
01.11 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 11 10 لا دال

 011 01 المجمكع
 

42% 

58% 

 )%(  النسب المئوية 

 نعم

 لا
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 :: يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الأول من المحور الأول17شكل رقم 

يركف أف % 92مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
% 08، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف أفراد المؤسسة سمكؾ الإحتراـ كالتقدير يعزز التماسؾ بيف

الجدكلية كالبالغة  2كىي أكبر مف قيمة اختبار كا 28.90المحتسبة  2كما بمغت قيمة كالا يركف ذلؾ، 
كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني كجكد فركؽ ذات   0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84

سمكؾ الإحتراـ كالتقدير يعزز التماسؾ بيف يركف أف ت المكظفيف لصالح الذيف دلالة إحصائية في إجابا
 أفراد المؤسسة.

 الإلتزاـ بالكضكح أثناء المحادثة كالمناقشة حكؿ المياـ المككمة للؤفراد.السؤال الثاني: 

 :من المحور الأول: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الثاني 11جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  11 00 نعـ
00.01 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 01 11 لا دال

 011 01 المجمكع
 

92% 

8% 

 )%(  النسب المئوية 

 نعم

 لا
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 :: يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الثاني من المحور الأول12شكل رقم 

يركف أنيـ % 80مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف بالكضكح أثناء المحادثة كالمناقشة حكؿ المياـ المككمة للؤفراد يمتزمكف
أكبر مف قيمة  كىي 14.40المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% لا يركف أنيـ يمتزمكف بذلؾ، 20يمثمكف 
كىذه القيمة دالة إحصائيا ما   0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84الجدكلية كالبالغة  2اختبار كا

بالكضكح  يركف أنيـ يمتزمكفيعني كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 
 أثناء المحادثة كالمناقشة حكؿ المياـ المككمة للؤفراد.

 تأليؼ كتشكيؿ جماعات عاممة كمتماسكة داخؿ المؤسسة يرفع مف الإنتاج.السؤال الثالث: 

 :من المحور الأول: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الثالث 11مجدول رق

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  11 07 نعـ
05.71 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 01 10 لا دال

 011 01 المجمكع
 

80% 

20% 

 )%(  النسب المئوية 

 نعم

 لا
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 :: يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الثالث من المحور الأول11شكل رقم

يركف أف % 90مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
، في حيف أف النسبة الأقؿ كمتماسكة داخؿ المؤسسة يرفع مف الإنتاجتأليؼ كتشكيؿ جماعات عاممة 

 2كىي أكبر مف قيمة اختبار كا 25.60المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% لا يركف ذلؾ، 10كالذيف يمثمكف 

كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني   0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84الجدكلية كالبالغة 
تأليؼ كتشكيؿ جماعات يركف أف دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف  كجكد فركؽ ذات

 عاممة كمتماسكة داخؿ المؤسسة يرفع مف الإنتاج.

 ارتفاع الركح المعنكية الجامعية للؤفراد يكصؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ المسطرة.: السؤال الرابع

 :المحور الأول من: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الرابع 01جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  22 00 نعـ
00.0 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 00 11 لا دال

 011 01 المجمكع
 

90% 

10% 

 )%(  النسب المئوية 

 نعم

 لا
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 :من المحور الأول: يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الرابع 11شكل رقم 

يركف أف % 77مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
، في حيف أف النسبة الأقؿ ارتفاع الركح المعنكية الجماعية للؤفراد يكصؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ المسطرة

 2كىي أكبر مف قيمة اختبار كا 12.10المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% لا يركف ذلؾ، 23كالذيف يمثمكف 

كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني   0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84الجدكلية كالبالغة 
ارتفاع الركح المعنكية يركف أف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 

 الجامعية للؤفراد يكصؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ المسطرة.

ىؿ يتـ إجراء تحميلبت لمعمؿ المطمكب لسد عجز الأداء المحدد أثناء فترة زمنية السؤال الخامس:
 محددة؟

 :من المحور الأول: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الخامس 00جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  55 00 نعـ
1.01 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 05 01 لا غير دال

 011 01 المجمكع
 

77% 

23% 

 )%(  النسب المئوية 

 نعم

 لا
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 :: يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الخامس من المحور الأول01شكل رقم 

 يركف أف% 55مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
، في حيف أف النسبة إجراء تحميلبت لمعمؿ المطمكب لسد عجز الأداء المحدد أثناء فترة زمنية محددة 

كىي أقؿ مف قيمة اختبار  0.40المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% لا يركف ذلؾ، 45الأقؿ كالذيف يمثمكف 
غير دالة إحصائيا ما  كىذه القيمة  0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84الجدكلية كالبالغة  2كا

 يعني عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف.

 الندكات المنعقدة تعالج مردكدية الأداء الكظيفي لممؤسسة.السؤال السادس:

 من المحور الأول: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال السادس 00جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  00 00 دائما
0.15 

 
5.11 

 
1.15 

 
10 

 
 00 02 نادرا غير دال

 05 01 أحيانا
 011 01 المجمكع

 

55% 

45% 

 )%(  النسب المئوية 

 نعم

 لا
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال السادس من المحور الأول00شكل رقم 

يركف أف % 43مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
الندكات المنعقدة نادرا ما تعالج مردكدية الأداء الكظيفي لممؤسسة، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 

 2مف قيمة اختبار كا كىي أقؿ 1.85المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% يركف أنيا أحيانا ما تعالج ذلؾ، 25

كىذه القيمة غير دالة إحصائيا ما يعني   0.05كنسبة خطأ  02رجة حرية دعند  5.99الجدكلية كالبالغة 
 عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف.

 تقكـ الادارة بتدريبات لممكظفيف لتكثيؽ نتائج الأداء الكظيفي.السؤال السابع: 

 من المحور الأول: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال السابع 00جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  02 05 دائما
1.05 

 
5.11 

 
1.15 

 
10 

 
 00 00 نادرا غير دال

 01 00 أحيانا
 011 01 المجمكع

 

32% 

43% 

25% 

 )%(  النسب المئوية 

 دائما

 نادرا

 أحٌانا
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال السابع من المحور الأول00شكل رقم 

يركف أف % 37مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
الإدارة تقكـ دائما بتدريبات لممكظفيف لتكثيؽ نتائج الأداء الكظيفي، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف 

كىي أقؿ مف قيمة  0.35المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% يركف أنيا أحيانا ما تقكـ بذلؾ، 30يمثمكف 
ه القيمة غير دالة كىذ  0.05كنسبة خطأ  02رجة حرية دعند  5.99الجدكلية كالبالغة  2اختبار كا

 إحصائيا ما يعني عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف.

 ىؿ تعتقد أف العمؿ الجماعي يؤدم إلى:السؤال الثامن: 

 من المحور الأول: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الثامن 00جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

التساكم في 
 تحمؿ المسؤكلية

02 00  
 
 

12 

 
 
 

2.10 

 
 
 

1.15 

 
 
 

10 

 
 
 

 غير دال
الاتكاؿ في إنجاز 

 الأعماؿ
11 01 

تحقيؽ التقارب 
 بيف الزملبء

17 05 

زيادة التعاكف بيف 
 الأعضاء

11 00 

 011 01 المجمكع

37% 

30% 

33% 

 )%(  النسب المئوية 

 دائما

 نادرا

 أحٌانا
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الثامن من المحور الأول00شكل رقم 

يركف أف % 42مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
% 15العمؿ الجماعي يؤدم إلى التساكم في تحمؿ المسؤكلية، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 

كىي أقؿ مف قيمة  07المحتسبة  2كما بمغت قيمة كايركف أنو يؤدم إلى تحقيؽ التقارب بيف الزملبء، 
مة غير دالة إحصائيا كىذه القي 0.05كنسبة خطأ  03رجة حرية دعند 7.82الجدكلية كالبالغة  2اختبار كا

 ما يعني عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف.

 

 يقكد الاتصاؿ الجماعي المؤسساتي إلى تحسيف الأداء الكظيفي.المحور الثاني:

 التكاصؿ بيف المكظفيف يحسف مف آدائيـ.: السؤال الأول

 المحور الثانيمن : يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الأول 05جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  50 00 دائما
1.05 

 
5.11 

 
1.15 

 
10 

 
 00 00 نادرا دال

 05 17 أحيانا
 011 01 المجمكع

42% 

20% 

15% 

23% 

 )%(  النسب المئوية 

 التساوي فً تحمل المسؤولٌة

 الاتكال فً إنجاز الأعمال

 تحقٌق التقارب بٌن الزملاء

 زٌادة التعاون بٌن الأعضاء



 المنيجية لمدراسة الميدانيةالفصل الرابع الإجراءات 
 

74 
 

 

 
 لإجابات السؤال الأول من المحور الثاني: يوضح النسب المئوية 00شكل رقم 

يركف أف % 52مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
% يركف أنو 15التكاصؿ بيف المكظفيف يحسف مف أدائيـ دائما، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 

 2كىي أكبر مف قيمة اختبار كا 8.45المحتسبة  2كا كما بمغت قيمةيحسف مف أدائيـ في بعض الأحياف، 

كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني   0.05كنسبة خطأ  02رجة حرية دعند  5.99الجدكلية كالبالغة 
التكاصؿ بيف المكظفيف يركف أف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 

 يحسف مف أدائيـ دائما.

 صدكر الأكامر كالتعميمات مف السمطة القائدة يحفز أفراد المؤسسة عمى العمؿ.السؤال الثاني: 

 من المحور الثاني: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الثاني 07جدول رقم 

 التكرارات 
النسب المئكية 

)%( 
نسبة  قيمة كا تربيع

 الخطأ
 درجة
 الحرية

معنكية 
 الجدكلية المحتسبة 2اختبار كا

 75 07 دائما
 

01.01 
 

5.11 
 

1.15 
 
10 

 
 دال

 05 01 نادرا
 01 10 أحيانا
 011 01 المجمكع

 

52% 
33% 

15% 

 )%(  النسب المئوية 

 دائما

 نادرا

 أحٌانا
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الثاني من المحور الثاني05شكل رقم 

يركف أف % 65مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
صدكر الأكامر كالتعميمات مف السمطة القائدة يحفز أفراد المؤسسة دائما عمى العمؿ، في حيف أف النسبة 

المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% يركف أنو يحفزىـ عمى ذلؾ في بعض الأحياف، 10الأقؿ كالذيف يمثمكف 
  0.05كنسبة خطأ  02رجة حرية دعند  5.99الجدكلية كالبالغة  2كىي أكبر مف قيمة اختبار كا 19.40

كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 
 مؤسسة دائما عمى العمؿ.صدكر الأكامر كالتعميمات مف السمطة القائدة يحفز أفراد اليركف أف 

 الميكؿ إلى العمؿ الجماعي أكثر مف العمؿ الفردم.السؤال الثالث: 

 من المحور الثاني: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الثالث 02جدول رقم

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  01 07 دائما
1.15 

 
5.11 

 
1.15 

 
10 

 
 00 00 نادرا غير دال

 01 00 أحيانا
 011 01 المجمكع

 

65% 

25% 

10% 

 )%(  النسب المئوية 

 دائما

 نادرا

 أحٌانا
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الثالث من المحور الثاني07شكل رقم

يركف أنيـ % 40مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
% 28إلى العمؿ الجماعي أكثر مف العمؿ الفردم، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف يميمكف دائما 

كىي أقؿ مف قيمة  0.95المحتسبة  2كما بمغت قيمة كايركف أنيـ يفضمكف ذلؾ في بعض الأحياف، 
كىذه القيمة غير دالة   0.05كنسبة خطأ  02رجة حرية دعند  5.99الجدكلية كالبالغة  2اختبار كا

 إحصائيا ما يعني عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف.

 .حؿ مشكلبت العمؿ يككف بعقد اجتماع بيف أعضاء المؤسسةالسؤال الرابع:

 من المحور الثاني: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الرابع 01جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  كا تربيعقيمة 
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  02 00 دائما
1.15 

 
5.11 

 
1.15 

 
10 

 
 01 07 نادرا غير دال

 00 00 أحيانا
 011 01 المجمكع

 

40% 

32% 

28% 

 )%(  النسب المئوية 

 دائما

 نادرا

 أحٌانا
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الرابع من المحور الثاني02شكل رقم 

% نادرا ما 40مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
يعقدكف اجتماعا بيف أعضاء المؤسسة لحؿ مشكلبت العمؿ، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 

لجدكلية ا 2كىي أقؿ مف قيمة اختبار كا 0.95المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% دائما ما يقكمكف بذلؾ، 27
كىذه القيمة غير دالة إحصائيا ما يعني عدـ كجكد  0.05كنسبة خطأ  02رجة حرية دعند  5.99كالبالغة 

 فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف.

السعي إلى تغميب الأىداؼ الشخصية عمى الأىداؼ الجماعية لمبركز أماـ السمطة : السؤال الخامس
 القائدة.

 من المحور الثاني: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الخامس 01جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الخامس من المحور الثاني01شكل رقم 

نادرا ما % 50مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
يسعكف إلى تغميب الأىداؼ الشخصية عمى الأىداؼ الجماعية لمبركز أماـ السمطة القائدة، في حيف أف 

كىي أقؿ  5.60المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% يسعكف إلى ذلؾ دائما، 20النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 
كىذه القيمة غير  0.05خطأ  كنسبة 02رجة حرية دعند  5.99الجدكلية كالبالغة  2مف قيمة اختبار كا

 دالة إحصائيا ما يعني عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف.

 حدكثإصطداـ بيف أعضاء العمؿ بسبب الاختلبؼ في الرأم.السؤال السادس:

 من المحور الثاني: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال السادس 01جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 )%(المئكية 

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  01 00 دائما
0.55 

 
5.11 

 
1.15 
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 00 02 نادرا غير دال
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 011 01 المجمكع

 

20% 

50% 

30% 

 )%(  النسب المئوية 

 دائما

 نادرا

 أحٌانا
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 الثاني: يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال السادس من المحور 01شكل رقم 

يركف أنو % 42مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
صطداـ بيف أعضاء العمؿ بسبب الاختلبؼ في الرأم، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف ا حدثنادرا ما ي
كىي أقؿ مف  1.55المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% يركف أنو يحدث ذلؾ في بعض الأحياف، 28يمثمكف 

كىذه القيمة غير دالة   0.05كنسبة خطأ  02رجة حرية دعند  5.99الجدكلية كالبالغة  2قيمة اختبار كا
 إحصائيا ما يعني عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف.

الأداء الكظيفي المستكل التأىيمي للؤعضاء يؤثر عمى التكاصؿ بيف أفراد الجماعة كعمى السؤال السابع:
 لممؤسسة.

 من المحور الثاني: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال السابع 00جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  70 05 مكافؽ
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1.15 
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30% 
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 )%(  النسب المئوية 

 دائما

 نادرا

 أحٌانا
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال السادس من المحور الثاني01شكل رقم 

يركف أف % 62مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
المستكل التأىيمي للؤعضاء يؤثر عمى التكاصؿ بيف أفراد الجماعة كعمى الأداء الكظيفي لممؤسسة، في 

كىي أكبر مف  10المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% لا يركف ذلؾ، 38حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 
كىذه القيمة دالة   0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84الجدكلية كالبالغة  2قيمة اختبار كا

المستكل يركف أف إحصائيا ما يعني كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 
 .التأىيمي للؤعضاء يؤثر عمى التكاصؿ بيف أفراد الجماعة كعمى الأداء الكظيفي لممؤسسة

 لممؤسسة؟ىؿ يتحقؽ ركح التعاكف بيف المكظفيف لتحقيؽ أداء عالي السؤال الثامن:

 من المحور الثاني: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الثامن 00جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  15 00 نعـ
01.71 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 05 17 لا دال

 011 01 المجمكع
 

62% 

38% 

 )%(  النسب المئوية 

 موافق

 غٌر موافق
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الثامن من المحور الثاني00شكل رقم 

يركف أف % 85مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
% لا 15ركح التعاكف بيف المكظفيف يحقؽ أداءا عاليا لممؤسسة، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 

 3.84الجدكلية كالبالغة  2كىي أكبر مف قيمة اختبار كا 19.60المحتسبة  2كما بمغت قيمة كايركف ذلؾ، 
جكد فركؽ ذات دلالة كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني ك   0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند 

ركح التعاكف بيف المكظفيف يحقؽ أداءا عاليا يركف أف إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 
 لممؤسسة.

 تساىـ ظركؼ العمؿ المريح في تحقيؽ الأداء الكظيفي.المحور الثالث:

 خمؽ المشكلبت يؤثر عمى المداكمة في العمؿ مع الآخريف.: السؤال الأول

 من المحور الثالث: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الأول 00جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  25 01 مكافؽ
01 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 05 01 غير مكافؽ دال

 011 01 المجمكع
 

85% 

15% 

 )%(  النسب المئوية 

 نعم

 لا
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الأول من المحور الثالث00شكل رقم 

يركف أف % 75مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
خمؽ المشكلبت يؤثر عمى المداكمة في العمؿ مع الآخريف، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 

الجدكلية كالبالغة  2كىي أكبر مف قيمة اختبار كا 10المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% لا يركف ذلؾ، 25
كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني كجكد فركؽ ذات   0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84

خمؽ المشكلبت يؤثر عمى المداكمة في يركف أف دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 
 .الآخريف العمؿ مع

 مخالفة النظاـ كالقكانيف المسيرة لممؤسسة ييدد بيئة العمؿ.السؤال الثاني:

 من المحور الثالث: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الثاني 00جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  20 01 مكافؽ
1.01 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 01 00 غير مكافؽ دال

 011 01 المجمكع
 

75% 

25% 

 )%(  النسب المئوية 

 موافق

 غٌر موافق
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الثاني من المحور الثالث00مشكل رق

يركف أف % 72مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
% 28مخالفة النظاـ كالقكانيف المسيرة لممؤسسة ييدد بيئة العمؿ، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 

الجدكلية كالبالغة  2كىي أكبر مف قيمة اختبار كا 8.10المحتسبة  2كما بمغت قيمة كالا يركف ذلؾ، 
عني كجكد فركؽ ذات كىذه القيمة دالة إحصائيا ما ي  0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84

مخالفة النظاـ كالقكانيف المسيرة لممؤسسة يركف أف دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 
 .ييدد بيئة العمؿ

 انتياج طرؽ عمؿ جديدة لمكصكؿ إلى أداء عالي.السؤال الثالث:

 من المحور الثالث: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الثالث 05مجدول رق

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  22 00 مكافؽ
00.01 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 00 11 غير مكافؽ دال

 011 01 المجمكع
 

72% 

28% 

 )%(  النسب المئوية 

 موافق

 غٌر موافق
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 المحور الثالث: يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الثالث من 00شكل رقم

يكافقكف عمى % 77مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
% لا 23انتياج طرؽ عمؿ جديدة لمكصكؿ إلى أداء عاؿ، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 

الجدكلية كالبالغة  2ار كاكىي أكبر مف قيمة اختب 12.10المحتسبة  2كما بمغت قيمة كايكافقكف عمى ذلؾ، 
كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني كجكد فركؽ ذات   0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84

انتياج طرؽ عمؿ جديدة لمكصكؿ إلى يكافقكف عمى دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 
 .أداء عاؿ

 الجماعية. تقديـ المصمحة الشخصية عمى المصمحةالسؤال الرابع:

 من المحور الثالث: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الرابع 07جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  01 00 مكافؽ
7.01 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 21 01 غير مكافؽ دال

 011 01 المجمكع
 

77% 

23% 

 )%(  النسب المئوية 

 موافق

 غٌر موافق
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الرابع من المحور الثالث05شكل رقم

يرفضكف % 70مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
% 30تقديـ المصمحة الشخصية عمى المصمحة الجماعية، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 

 3.84الجدكلية كالبالغة  2كىي أكبر مف قيمة اختبار كا 6.40المحتسبة  2كما بمغت قيمة كايؤيدكف ذلؾ، 
ذات دلالة كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني كجكد فركؽ   0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند 

تقديـ المصمحة الشخصية عمى المصمحة يرفضكف إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 
 .الجماعية

 الأداء الجيد أثناء ممارسة العمؿ لمحصكؿ عمى:السؤال الخامس:

 من المحور الثالث: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الخامس 02مجدول رق

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  كا تربيع قيمة
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

التقدير كالاحتراـ 
مف المسؤكؿ 

 كالزملبء

01 011  
01 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 دال

كسب ثقة 
 المسؤكؿ كالزملبء

11 11 

 011 01 المجمكع
 

30% 

70% 

 )%(  النسب المئوية 

 موافق

 غٌر موافق
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الخامس من المحور الثالث 07شكل رقم

ييدفكف إلى الحصكؿ عمى % 100مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف كؿ المكظفيف كبنسبة 
 2كما بمغت قيمة كاالتقدير كالاحتراـ مف المسؤكؿ كالزملبء مف خلبؿ الأداء الجيد أثناء ممارسة العمؿ، 

كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84الجدكلية كالبالغة  2مف قيمة اختبار كا كىي أكبر 40المحتسبة 
كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح   0.05
التقدير كالاحتراـ مف المسؤكؿ كالزملبء مف خلبؿ الأداء الجيد أثناء ييدفكف إلى الحصكؿ عمى الذيف 

 .مارسة العمؿم

 في رأيؾ الشعكر بالراحة أثناء تأدية المياـ يساعدؾ عمى التركيز في زيادة الانتاج.السؤال السادس:

 من المحور الثالث: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال السادس 01مجدول رق

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  10 00 مكافؽ
07.11 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 01 12 غير مكافؽ دال

 011 01 المجمكع
 

100% 

 )%(  النسب المئوية 

التقدٌر والاحترام من المسؤول 
 والزملاء

 كسب ثقة المسؤول والزملاء



 المنيجية لمدراسة الميدانيةالفصل الرابع الإجراءات 
 

87 
 

 

 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال السادس من المحور الثالث02شكل رقم

يركف أف % 82مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
الشعكر بالراحة أثناء تأدية المياـ يساعدىـ عمى التركيز في زيادة الانتاج، في حيف أف النسبة الأقؿ 

كىي أكبر مف  16.90المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% لا يركف أنو يساعدىـ في ذلؾ، 18كالذيف يمثمكف 
كىذه القيمة دالة   0.05خطأ كنسبة  01رجة حرية دعند  3.84الجدكلية كالبالغة  2قيمة اختبار كا

الشعكر يركف أف إحصائيا ما يعني كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 
 بالراحة أثناء تأدية المياـ يساعدىـ عمى التركيز في زيادة الانتاج

 عدـ الشعكر بالخطر داخؿ المؤسسة يشجع عمى العمؿ بحيكية.: السؤال السابع

 من المحور الثالث: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال السابع 01جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  15 00 مكافؽ
01.71 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 05 17 غير مكافؽ دال

 011 01 المجمكع
 

82% 

18% 

 )%(  النسب المئوية 

 موافق

 غٌر موافق
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال السابع من المحور الثالث01شكل رقم 

يركف أف % 85مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
عدـ الشعكر بالخطر داخؿ المؤسسة يشجع عمى العمؿ بحيكية، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف يمثمكف 

الجدكلية  2كىي أكبر مف قيمة اختبار كا 19.60المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% لا يركف ذلؾ، 15
ي كجكد فركؽ كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعن  0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84كالبالغة 

عدـ الشعكر بالخطر داخؿ المؤسسة يركف أف ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 
 .يشجع عمى العمؿ بحيكية

 

 اعتراؼ السمطة القائدة بمجيكد المكظفيف يزيد مف ارتفاع الآداء الكظيفي.السؤال الثامن:

 من المحور الثالث: يبين التحميل الإحصائي لمسؤال الثامن 01جدول رقم 

النسب  التكرارات 
 المئكية )%(

نسبة  قيمة كا تربيع
 الخطأ

 درجة
 الحرية

معنكية 
 2اختبار كا

 الجدكلية المحتسبة

  10 00 نعـ
07.11 

 
0.10 

 
1.15 

 
10 

 
 01 12 لا دال

 011 01 المجمكع
 

85% 

15% 

 )%(  النسب المئوية 

 موافق

 غٌر موافق
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 من المحور الثالث : يوضح النسب المئوية لإجابات السؤال الثامن01شكل رقم

يركف أف % 82مف خلبؿ الجدكؿ رقـ ... نلبحظ أف النسبة الأكبر مف المكظفيف كالتي تمثؿ 
اعتراؼ السمطة القائدة بمجيكد المكظفيف يزيد مف ارتفاع الآداء الكظيفي، في حيف أف النسبة الأقؿ كالذيف 

 2ىي أكبر مف قيمة اختبار كاك  16.90المحتسبة  2كما بمغت قيمة كا% لا يركف ذلؾ، 18يمثمكف 

كىذه القيمة دالة إحصائيا ما يعني   0.05كنسبة خطأ  01رجة حرية دعند  3.84الجدكلية كالبالغة 
اعتراؼ السمطة القائدة يركف أف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المكظفيف لصالح الذيف 

 .بمجيكد المكظفيف يزيد مف ارتفاع الآداء الكظيفي

 :ج الدراسةنتائ .ك 
 نتائج الدراسة في ضوء التساؤلات: .0

 التساؤؿ الأكؿ: كالذم مفاده: ىؿ لتماسؾ جماعة العمؿ دكر في تحسيف الآداء الكظيفي؟

فكانت الإجابة عميو أنو بتشكيؿ كتأليؼ جماعات عاممة يؤدم بنا الأمر إلى رفع الإنتاج كىذا ما تـ    
% مف المؤديف لتنظيـ جماعات العمؿ 90نقمو مف خلبؿ إجابات المكظفيف في المؤسسة، فكانت النسب 

 كؿ.في المحكر الأ 09المدرج تحت الجدكؿ رقـ 08المتماسكة، كذلؾ ما يكضحو الشكؿ رقـ

 التساؤؿ الثاني: ىؿ التفاعؿ الجماعي الإيجابي بيف أفراد المنظمة يساىـ في خمؽ الآداء الكظيفي؟

فالنتيجة المرجكة لمتساؤؿ أنيا تمثمت في إجابة المكظفيف بتفضيميـ كميكليـ إلى العمؿ الجماعي بدؿ    
، كذلؾ لمتفاعؿ الذم يجدكنو % تمثؿ المؤديف40العمؿ الفردم كقد انقسمكا إلى ثلبث أطراؼ فالنسبة 

أثناء ممارسة نشاطات العمؿ فالفرد لا يمكف أف يقكـ بعمؿ الجماعة كالعكس صحيح أما النسب الأخرل 

82% 

18% 

 )%(  النسب المئوية 

 نعم

 لا
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فتمثؿ القمة القميمة مف يفضؿ العمؿ الفردم لأسباب قؿ يككف الفرد حامؿ شخصية بصفة النرجسية فلب 
 مف المحكر الثاني. 16كالشكؿ رقـ 17قـيقبؿ التعامؿ مع الجماعة. كىذا ما يكضحو الجدكؿ ر 

 التساؤؿ الثالث: كمضمكنو: كيؼ يمكف للبنسجاـ الجماعي رفع قيمة الأداء الكظيفي؟

مف خلبؿ الجدكؿ السادس كالشكؿ السادس المنتمي لممحكر الثاني، كجدنا أنو نادرا ما يحدث اصطداـ    
لتالي نستنتج أف الانسجاـ محقؽ داخؿ ىذه % كبا42بيف أعضاء العمؿ بسبب الاختلبؼ في الرأم بنسبة

 المؤسسة مما يستمزـ رفع قيمة الأداء الكظيفي لمكصكؿ إلى أىداؼ المؤسسة.

 نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات: .0

 مفادىا " التماسؾ الجماعي بيف مكظفي المؤسسة يحقؽ أػداء كظيفي ناجح. الفرضية الأولى:

كىذا ما يثبتو ما كرد ضمف المحكر الأكؿ مف تحميؿ نتائج إجابات المكظفيف، عمى الأسئمة الثمانية إذ    
، ككذا في أشكاليا المرفقة فكانت النسب عمى الترتيب 1،2،3،4،5،6،7،8أكردنا النسب في الجداكؿ 

 كنذكر العكامؿ التي تؤدم إلى تحقيؽ الأداء حسب الفرضية.

 سمكؾ الاحتراـ. ← %92 ←( 1الجدكؿ )

 الالتزاـ بالكضكح. ←% 80 ←( 2الجدكؿ )

 تأليؼ كتشكيؿ جماعات عاممة كمتماسكة. ←% 90 ←( 3الجدكؿ ) 

 التحمي بالركح المعنكية. ←% 77 ←( 4الجدكؿ )

 اجراء احصاءات دائمة خاصة بالعمؿ. ←% 55 ←( 5الجدكؿ )

 انعقاد الندكات. ←% 43 ←( 6الجدكؿ )

 القياـ بتدريبات لممكظفيف. ←% 37 ←( 7الجدكؿ )

 العمؿ الجماعي يؤدم إلى التساكم في تحمؿ المسؤكلية. ←% 42 ←( 8الجدكؿ )

 الفرضية الثانية: مفادىا: يقكد الاتصاؿ الجماعي المؤسساتي إلى تحسيف الأداء الكظيفي.
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ف مكظفييا ذكك نلبحظ مف خلبؿ ما تـ تحميمو ضمف ىذا المحكر الثاني أف أم مؤسسة لابد أف يكك    
اىتماـ كبير بيا كبأىدافيا فيذا يفرض عمييـ اقامة اتصالات داخمية كخارجية في اطار تحسيف مردكدية 
الأداء كانتاجو فكاف أف خمصنا إلى أنو لابد مف العمؿ داخؿ المنظمة كعائمة كاحدة كذلؾ بتمقي المعمكمات 

لحؿ المشكلبت المحتمؿ كقكعيا مبعديف كؿ  كالتعميمات مف أرباب العمؿ كتنفيذىا مف قبؿ المرؤكسيف
أسباب تشتت الجماعة كتغميب الأىداؼ الشخصية عمى الجماعية، أك حدكث اصطداـ بيف أعضاء 
العمؿ، كغيرىا مف عكامؿ تفكؾ الجماعة التي عالجناىا سابقا كمنو فتحقيؽ ركح التعاكف بيف المكظفيف 

لمبينة لما حممناه الآف لابد مف استحضارىا عمى كاجب عمى أرباب العمؿ، كأما فيما يخص النسب ا
 الترتيب التالي: 

 .تأييد التكاصؿ بيف المكظفيف←% 52 ←( 1الجدكؿ )

 اصدار الأكامر كالتعميمات يضبط عمؿ المكظفيف. ←% 65 ←( 2الجدكؿ )

 التكاثؼ كالميكؿ إلى العمؿ الجماعي. ←% 40 ←( 3الجدكؿ ) 

 انعقاد الاجتماعات. ←% 40 ←( 4الجدكؿ )

 تغميب الأىداؼ الجماعية. ←% 50 ←( 5الجدكؿ )

 تجنب الاصطداـ بيف المكظفيف. ←% 42 ←( 6الجدكؿ )

 تكافؤ المستكل التأىيمي لمعماؿ. ←% 62 ←( 7الجدكؿ )

 ركح التعاكف يحقؽ الآداء الكظيفي. ←% 85 ←( 8الجدكؿ )

 تحقيؽ الأداء الكظيفي .الفرضية الثالثة: تساىـ ظركؼ العمؿ المريح في 

إف البيئة التي يعمؿ فييا المكظؼ تساىـ كتؤثر بشكؿ مباشر عمى مردكدية ىذا المكظؼ فتككف بذلؾ 
علبقة طردية بينيما كمف خلبؿ الفرضية التي بيف أيدينا كمجمكع النتائج الإحصائية التي تـ التكصؿ إلييا 

كف أف خمؽ المشكلبت يعرقؿ العمؿ داخؿ % مف المكظفيف ير 75نكرد ما خمصنا لو كالآتي: أف 
% مف المكظفيف الذيف يركف أف مخالفة القكانيف العامة المؤسسة 72المؤسسة كما ينطبؽ ذلؾ عمى نسبة 

% مف المكظفيف كاجاباتيـ حكؿ انتياج طرؽ عمؿ جديدة 77ييدد البيئة التي يعممكف بيا. كنجد أف 
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ماعات كالندكات كالمؤتمرات. أما الجدكؿ الرابع فيحمؿ لمكصكؿ إلى آداء عالي يتحقؽ مف خلبؿ الاجت
% مف اجابات المكظفيف التي تؤيد المصمحة الجماعية عمى الشخصية لسيركرة العمؿ. أما التقدير 70

% ييدؼ المكظفكف مف خلبلو إلى نيؿ الاحتراـ مف المسؤكؿ كالزملبء كذلؾ لآداء 100فسجمت نسبة 
% مف اجابات المكظفيف يركف أف الراحة كالشعكر بيا 82زة. في حيف المياـ المككمة لو بطريقة ممتا

% مف المكظفيف يركف أف 82تؤدم إلى زيادة الانتاج كما يشجع عدـ الشعكر بالخطر عمى العمؿ أما 
 تثميف الجيكد مف قبؿ الرؤساء يزيد مف ارتفاع الأداء الكظيفي.

 النتائج العامة لمدراسة: .0

 يؿ كذكر لمنتائج حكؿ دراستنا تكصمنا إلى:عمى ضكء ما قدـ مف تحم   

  لمتماسؾ الجماعي عكامؿ عدة تؤثر فيو بطريقة مباشرة كتمكنو مف التحقؽ ، فالجماعة ىيكؿ
مترابط الأطراؼ عنصرىا الأساسي المكرد البشرم إذا حقؽ لو كؿ حاجاتو النفسية كالمعنكية 

 كالمادية عاد عمى الأداء بالفائدة أم تطكر المنظمة.
 لأداء الكظيفي ينتج بتكاثؼ جيكد المكظفيف، فالأداء كاجية المؤسسة فما يعممو المكظؼ داخميا ا

 يعكد ليا بالنفع كالشيرة.
كمف خلبؿ دراستنا الميدانية ليذه الدراسة تكصمنا إلى النتائج التالية كالتي تثبت صحة الفرضيات 

 المكضكعة في بادئ المكضكع كمستيمو:
 مكظفي المؤسسة يحقؽ آداء كظيفي ناجح. التماسؾ الجماعي بيف 
 .يقكد الاتصاؿ الجماعي المؤسساتي إلى تحسيف الأداء الكظيفي 
  .تساىـ ظركؼ العمؿ المريح في تحقيؽ الأداء الكظيفي 
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 خلاصة: .ز 

لقد كاف ىدؼ الدراسة الحالية مكجيا نحك معرفة حيثيات مكضكع:" تماسؾ جماعة العمؿ داخؿ    
المنظمة أك المؤسسة الكاحدة كعلبقتو بالأداء الكظيفي لممكظفيف العامميف فييا" ، حيث انصب ىذا العمؿ 

عمى مدل تطبيؽ  عمى مؤسسة:" مديرية الحماية المدنية بكلاية أـ البكاقي."، كذلؾ مف خلبؿ التعرؼ
قكانيف المؤسسة مف انظباط كاحتراـ بيف المكظفيف إلى الرفاىية التي تكفرىا خدمات المؤسسة كما يعكد 
بالإيجاب عمى آداءىـ فييا. طبقنا مجمكعة مف الأسئمة ضمف استبياف جمع الفرضيات الثلبث المقترحة 

 ى العينة المختارة.في بادئ الأمر، ككاف أف تحقؽ بالنجاح داخؿ ىذه المؤسسة كعم

كيمكف القكؿ أف التماسؾ الجماعي كالأداء الناتج عمى العمؿ الجاد كالمنظـ يسيراف في مستكياف    
متكازياف، بمعنى أنو كمما تحقؽ التماسؾ ضمف المؤسسة استمزـ تحقؽ الأداء بصفة عالية كمربحة بالنسبة 

 لرؤساء المؤسسة.
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 : خاتمة

مف خلبؿ عرضنا لحيثيات المكضكع " تماسؾ جماعة العمؿ كعلبقتو بالآداء الكظيفي" كالإلماـ       
بجكانبو المتعددة كالمتشعبة، اتضح لنا أف تماسؾ جماعة العمؿ يدؿ عمى الإنجذاب كتكطيد العلبقات 

الأداء الكظيفي للؤفراد أىميا:  الإنسانية العممية بيف أفراد المنشأة الكاحدة، إذ يتأثر بعكامؿ تقكد إلى زيادة
رضا كارتياح الأعضاء، التفاعؿ الايجابي بينيـ كعدـ كجكد خطر ييدد المنشأة كغيرىا مف العكامؿ التي 
تزيد الارتباط الكثيؽ بيف الأعضاء كترفع مف الانتاج، أما المعادلة المتساكية الأطراؼ لف تكتمؿ بعد إلا 

فيذا المصطمح لو عكامؿ تضمف نجاح كاستمرار العمؿ داخؿ  بكجكد طرؼ آخر كىك الأداء الكظيفي
المؤسسات، إذ نجد أف إداراتيا تحرص عمى نتائج كتحميؿ عمؿ أفرادىا داخميا لتحقؽ مصمحتيا كغايتيا 
عبر اشباع حاجات كرغبات الأفراد، ككف أف العنصر البشرم يمثؿ حجر الأساس بالنسبة لأم منظمة 

 رسمية أـ غير ذلؾ.

اء عمى ما خمصنا لو مف دراستنا المعمقة لممكضكع المثار كزيارة ميدانية لممؤسسة "مديرية الحماية كبن   
 " كصمنا إلى مجمكعة مف التكصيات كالتي جاءت عمى النحك التالي:-أـ البكاقي –المدنية 

 التوصيات: 
  لأنو سينعكس التدخؿ الإيجابي في تكطيد العلبقة بيف أفراد المؤسسة مف أجؿ زيادة تماسكيا

 إيجابا عمى الفرد كتمؾ المؤسسة.
  العمؿ عمى تطكير الجانب الإجرائي لكؿ مؤسسة خاصة مف ناحية العنصر البشرم كتسميحو

بتكنكلكجيا العصر الحالي، مف خلبؿ إقامة تككينات كعقد اجتماعات كبرامج تدريبية ككرش 
 تحفيزية.

 الإجرائية بيف تماسؾ جماعة العمؿ كارتفاع  تبيف الدراسة الميدانية كجكد تناسب في المعادلة
 الآداء الكظيفي ليا كالكصكؿ إلى اليدؼ المنشكد لممؤسسة في كقت محدد.

  لا يمكف القكؿ أف الاعتماد عمى عامؿ كاحد يطكر مف الأداء الكظيفي لممنظمة بؿ عمؿ جماعي
 يعني: جكدة، اتقاف، سرعة، تكافؿ، كنجاح.

العكامؿ النفسية كالمادية تؤثر بطريقة مباشرة عمى العامميف في المؤسسة.
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 :الأستاذ إشــراف   :إعـــداد الطالب  

 طارق مسعودي       قدور أيمن * 

 

 

 

 

 

 

 
 م2222/2223السنة الجامعٌة:

الوظيفيتماسك جماعة العمل وعلاقته بالآداء   
أم البواقي ـــ ــ دراسة ميدانية على العمال المنفذين بمؤسسة الحماية المدنية ــ  

 ملاحظة: المعمومات المستعممة في ىذا الاستبيان سرية، لا تستخدم إلا لغرض البحث العممي



 

 

 الموضوع: تحكيم استبيان
 أخي المكظؼ أختي المكظفة:

بعنكاف " تماسؾ جماعة العمؿ كعلبقتيا " بإجراء بحث عممي المكسكـ قدور أيمن يقكـ الباحث"       
بالأداء الكظيفي"؛ دراسة ميدانية عمى العامميف في "كحدة الحماية المدنية ػػػػػ كلاية أـ البكاقي ػػػػػ"؛ كالتي 

 تعالج مجمكعة مف الفرضيات:

 التماسؾ الجماعي بيف مكظفي المؤسسةيحقؽ آداء كظيفي ناجح. (4
 إلى تحسيف الأداء الكظيفي.يقكد الاتصاؿ الجماعي المؤسساتي  (5
 تساىـ ظركؼ العمؿ المريح في تحقيؽ الأداء الكظيفي. (6

كذلؾ لمحصكؿ عمى درجة الماستر في تخصص :عمـ الاجتماع)التنظيـ كالعمؿ/كمية العمكـ       
 الاجتماعية/ جامعة العربي بف مييدم ػػػػ أـ البكاقي(.

ة عمى الأسئمة بدقة كمكضكعية ، مع العمـ  أف لذا أرجك مف سيادتكـ المحترمة تحديد الاجاب    
المعمكمات التي تدلكف بيا ستككف مكضع السرية التامة كىذا لأغراض عممية.                     كلكـ 

 منا كؿ التقدير كالاحتراـ لحسف تفيمكـ كتعاكنكـ كشكرا.

لأستاذ المشرؼ:الطالب:                                                          ا  

مسعودي طارق*قدور أيمن                                                      *  

 

 

2022/2023السنة الدراسية   

 أولا: البيانات العامة لممبحوثين:

 : ذكر                أنثىالجنس (1



 

 

 سنة 30إلى أقؿ مف  20مف  -:   العمر (2
 سنة 40إلى أقؿ مف  30مف  -
 سنة 50أقؿ مف  إلى 40مف  -
 سنة 50أكثر مف  -

 ابتدائي           متكسط           ثانكم           جامعي -:المؤىل العممي (3
 سنكات 05أقؿ مف -:   أقدمية العمل في المؤسسة (4

 سنكات10سنكات إلى  06مف  - 

 سنة 15سنة إلى  11مف  -                                     

 سنة 20سنة إلى  16مف  -                                     

 نعـ                    لاىل تمقيت تكوينا حول العمل الحالي؟     (5
 إذا كانت إجابتؾ بنعـ ماىي مدة التككيف:................ -

 التماسك الجماعي بين موظفي المؤسسةيحقق آداء وظيفي ناجح.المحور الأول: 

 الاحترام والتقدير يعزز التماسك بين أفراد المؤسسة :   نعم               لاسموك  (1
 :الالتزام بالوضوح أثناء المحادثة والمناقشة حول الميام الموكمة للأفراد (2

 لا                                   نعـ
 :  التآلف وتشكيل جماعات عاممة متماسكة داخل المؤسسة يرفع من الانتاج (3

 نعـ              لا                                                                        
 :ارتفاع الروح المعنوية الجماعية للأفراد يوصل إلى تحقيق الأىداف المسطرة (4

                                               

                                ىل يتم إجراء تحميلات لمعمل المطموب لسد عجز الأداء المحدد أثناء فترة زمنية محددة؟  (5
 نعـ                  لا                   

                                   :                                           الندوات المنعقدة تعالج مردودية الأداء الوظيفي لممؤسسة (6
 دائما            نادرا              أحيانا

 نعـ               لا



 

 

:                                      تقوم الادارة بتدريبات لمموظفين لتوثيق نتائج الأداء الوظيفي (7
 دائما            نادرا              أحيانا

 ىل تعتقد أن العمل الجماعي يؤدي إلى:  (1
 التساكم في تحمؿ المسؤكلية 
 الاتكاؿ في انجاز الأعماؿ 
 تحقيؽ التقارب بيف الزملبء 
 زيادة التعاكف بيف الأعضاء 

 المحور الثاني: يقود الاتصال الجماعي المؤسساتي إلى تحسين الأداء الوظيفي.

 دائما             نادرا             أحيانا : التواصل بين الموظفين يحسن من آدائيم  (1
 صدور الأوامر والتعميمات من السمطة القائدة يحفز أفراد المؤسسة عمى العمل: (0

 دائما              نادرا            أحيانا                                                           
 : دائما           نادرا           أحيانا                                                                              العمل الفردي الميول إلى العمل الجماعي أكثر من (3
 حل مشكلات العمل يكون بعقد اجتماع بين أعضاء المؤسسة  (0

 أحيانا  دائما              نادرا                                             
 السعي إلى تغميب الأىداف الشخصية عمى الأىداف الجماعية لمبروز أمام السمطة القائدة (5

 دائما              نادرا                 أحيانا                               
 : حدوث اصطدام بين أعضاء العمل بسبب الاختلاف في الرأي (6

 دائما               نادرا                  أحيانا                              
مع  المستوى التأىيمي للأعضاء يؤثر عمى التواصل بين أفراد الجماعة وعمى الأداء الوظيفي لممؤسسة: (7

 تكافؤ المستكل             لاتكافؤ المستكل
 لا        : نعـ    ىل يتحقق روح التعاون بين الموظفين لتحقيق أداء عالي لممؤسسة (8

 بسبب المنافسة بينيـ-إذا كانت الإجابة بػػ: لا لماذا؟   -
 بسبب عدـ التكافؽ-                               

 المحور الثالث: تساىم ظروف العمل المريح في تحقيق الأداء الوظيفي.
 :مكافؽ           غير مكافؽ خمق المشكلات يؤثر عمى المداومة في العمل مع الآخرين  (1



 

 

 : مكافؽ          غير مكافؽمخالفة النظام والقوانين المسيرة لممؤسسة ييدد بيئة العمل (2
 :          مكافؽ           غير مكافؽانتياج طرق عمل جديدة لموصول إلى آداء عالي (3
 غير مكافؽ     :        مكافؽ      تقديم المصمحة الشخصية عمى المصمحة الجماعية (4
 التقدير كالاحتراـ مف المسؤكؿ كالزملبء-: الأداء الجيد أثناء ممارسة العمل لمحصول عمى (5

 كسب ثقة المسؤكؿ كالزملبء-                                                 
 في رأيك الشعور بالراحة أثناء تأدية الميام يساعدك عمى التركيز في زيادة الانتاج:  (6

 مكافؽ            غير مكافؽ
 :مكافؽ          غير مكافؽعدم الشعور بالخطر داخل المؤسسة يشجع عمى العمل بحيوية (7
 اعتراف السمطة القائدة بمجيود الموظفين يزيد من ارتفاع الآداء الوظيفي:  (1

 نعـ                       لا                                    
 بسبب عدـ اىتماـ بالمكظؼ -الاجابة بػػػ:لا لماذا؟      إذا كانت -

 بسبب العنصرية -                                   
 

 



 

 قائمة الجداول:

 الصفحة عنوان الجدول الرقم
01 
10 
10 
10 
15 
17 
12 
11 
11 
01 
00 
00 
00 
00 
05 
07 
02 
01 
01 
01 
00 
00 
00 
00 
05 
07 
02 

 يبين معامل ثبات وصدق الاستبيان.
 يبين توزيع العينة وفق متغير الجنس.
 يبين توزيع العينة وفق متغير السن.

 يبين توزيع العينة وفق متغير المؤىل العممي.
 يبين توزيع العينة وفق متغير سنوات الخبرة المينية.
 لي.يبين توزيع العينة وفق متغير التكوين في العمل الحا

 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الأول من المحور الأول.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الثاني من المحور الأول.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الثالث من المحور الأول.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الرابع من المحور الأول.

 المحور الأول.يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الخامس من 
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال السادس من المحور الأول.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال السابع من المحور الأول.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الثامن من المحور الأول.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الأول من المحور الثاني.

 لثاني من المحور الثاني.يبين التحميل الاحصائي لمسؤال ا
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الثالث من المحور الثاني.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الرابع من المحور الثاني.

 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الخامس من المحور الثاني.

 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال السادس من المحور الثاني.
 حصائي لمسؤال السابع من المحور الثاني.يبين التحميل الا

 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الثامن من المحور الثاني.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الأول من المحور الثالث.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الثاني من المحور الثالث.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الثالث من المحور الثالث.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الرابع من المحور الثالث.

 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الخامس من المحور الثالث.
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51 
51 
71 
70 
70 
70 
70 
75 
77 
72 
71 
71 
21 
20 
20 
20 
20 
25 
27 
22 
21 
21 
11 
10 
10 
10 



 

 
 

01 
01 
01 

 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال السادس من المحور الثالث.
 يبين التحميل الاحصائي لمسؤال السابع من المحور الثالث.

 لمحور الثالث.يبين التحميل الاحصائي لمسؤال الثامن من ا
 

10 
15 
17 

 

 قائمة الأشكال:

 الصفحة عنكاف الشكؿ الرقـ
01 
02 
03 
04 
05 
06 
07 
08 
09 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 

 لتكزيع العينة كفؽ متغير الجنسيكضح النسب المئكية 
 يكضح النسب المئكية لتكزيع العينة كفؽ متغير السف

 يكضح النسب المئكية لتكزيع العينة كفؽ متغير المؤىؿ العممي
 يكضح النسب المئكية لتكزيع العينة كفؽ متغير سنكات الخبرة المينية

 ؿ الحالييكضح النسب المئكية لتكزيع العينة كفؽ متغيرالتككيف في العم
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الأكؿ مف المحكر الأكؿ
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الثاني مف المحكر الأكؿ
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الثالث مف المحكر الأكؿ
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الرابع مف المحكر الأكؿ

 جابات السؤاؿ الخامس مف المحكر الأكؿيكضح النسب المئكية لا
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ السادس مف المحكر الأكؿ
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ السابع مف المحكر الأكؿ
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الثامف مف المحكر الأكؿ

 المحكر الثانييكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الأكؿ مف 
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الثاني مف المحكر الثاني
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الثالث مف المحكر الثاني

51 
51 
71 
70 
70 
70 
70 
75 
77 
72 
71 
71 
21 
20 
20 
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17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 

 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الرابع مف المحكر الثاني
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الخامس مف المحكر الثاني

 المئكية لاجابات السؤاؿ السادس مف المحكر الثاني يكضح النسب
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ السابع مف المحكر الثاني
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الثامف مف المحكر الثاني
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الأكؿ مف المحكر الثالث

 لثاني مف المحكر الثالثيكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ ا
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الثالث مف المحكر الثالث
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الرابع مف المحكر الثالث

 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الخامس مف المحكر الثالث
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ السادس مف المحكر الثالث

 كضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ السابع مف المحكر الثالثي
 يكضح النسب المئكية لاجابات السؤاؿ الثامف مف المحكر الثالث
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 ممخص الدراسة:

تيدف الدراسة إلى محاولة تبيين التماسك بين جماعة العمل وأثرىا عمى الآداء الوظيفي حيث أقمنا    
 الدراسة الميدانية عمى عينة من العمال بمؤسسة "  مديرية الحماية المدنية"ــــ أم البواقي ــــ" 

ية تحقيق التماسك وبذلك عالجت ىذه الدراسة شقين: جماعة العمل والعلاقة بين أفرادىا وكيف   
الجماعي، لموصول إلى الشق الثاني: الآداء الوظيفي ليذه الجماعة وكيفية تقييمو لقياس كفاءات 

 العمال والوصول إلى أىداف المؤسسة.

اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، كما تم استخدام الاستبيان والملاحظة كآداة    
 ستيدفين الجانب الميداني والنيوض بو.لمدراسة، تماشيا مع الفرضيات، م

 جماعة العمل، الآداء الوظيفي، التماسك الجماعي، المؤسسة العنصر البشري. الكممات المفتاحية:

 

Résumé: 

   L'etude vise à nous montrer et nous clarifier la cohésion sociale 

entre le groupe du travail et son impact sur la performance 

fonctionnelle ôu l'on a mené une étude de terrain sur un échantillon 

de travailleurs de la société de protection civile d'oum el bouaghi 

.Ainsi,cette étude a porté sur deux parties: D'une part, le groupe de 

travail et la relation entre ses individus et d'autre part,le moyen de 

réaliser la cohésion du groupe.Pour arriver à la deuxième partie: la 

performance fonctionnelle de ce groupe et comment l'évaluer pour 

mesurer les compétences des travailleurs et atteindre les objectifs 

de l'institution (l'entreprise).l'étude s'est appuyeé sur méthode 

analytique descriptive, un questionnaire et une observation ont 

également été utilisés comme outil d'étude conforme aux 

hypothèses visant l'avancement et le développement du coté 

terrain.     

Mots Clés:cohésion collective /groupe du travail / entreprise 

/l'élément humain. 

 

 


