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أن وفقنا في مسارات حياتنا   للرحمان  وحدهالحمّد 

في كل ثانية من عمرنا ... وسخر لنا خلقه ونعمه ... لا إله 

إلّا هو وحده لا شريك له، ونصلي ونسلم و نبارك على سيد الخلق، محمد 

 صلى الله عليه و سلم.

 ،ى الأستاذة المحترمة بوخرص ناديةليسعدنا أن نرفع مقامات الشكر و التقدير إ

التي أشرفت على بداية و نهاية عملنا، و كل الأساتذة المحترمين الذين أفادونا 

 بتوجيهاتهم و تحكيمهم.

لى كل من ساهم من قريب أو من بعيد في إنجاز هذا العمل المتواضع  وا 

 

 

 



 

 

 إلى من قال فيهما الرحمّان تبارك وتعالى:

وَقَضَى رَبُّكَ أَلاَّ تَعْبُدُواْ إِلاَّ إِيَّاهُ وَبِالْوَالِدَيْنِ إِحْسَانًا إِمَّا يَبْلُغَنَّ عِندَكَ الْكِبَرَ ﴿
أَحَدُهُمَا أَوْ كِلَاهُمَا فَلَا تَقُل لَّهُمَآ أُفٍّ وَلَا تَنْهَرْهُمَا وَقُل لَّهُمَا قَوْلًا كَرِيمًا . 

لِّ مِنَ الرَّحْمَةِ وَقُل رَّبِّ ارْحَمْهُمَا كَمَا رَبَّيَانِي صَغِيرًا . وَاخْفِضْ لَهُمَا جَنَاحَ الذُّ 
بُّكُمْ أَعْلَمُ بِمَا فِي نُفُوسِكُمْ إِن تَكُونُواْ صَالِحِينَ فَإِنَّهُ كَانَ لِلَأوَّابِينَ غَفُورًا ﴾  رَّ

 {32-32}الإسراء/
 ورا عليّ والداي العزيزان: أبي محمّد وأمي أمينة أدامهما الله ن

إلى كل من ساندني من بعيد و من قريب ماديا و معنويا و جمعت بيننا الدنيا رفقاء 
 الدرب وزملاء الدراسة، وزملاء حتى في المسرح

إلى أقرب إنسان كان في حياتي إلى من ساندني في مشواري الدراسي إلى من تمنى 
فيه المنية، جدي العزيز أن يراني في هذا اليوم إلى من كان سيغمره الفرح لو لم توا

 رحمه اللّه و أسكنه فسيح جنانه عبد الرحمان فوفة، كان نعم الجد ويبقى

 إلى براعم العائلة الكتكوتان الصغيران  وسيم و ابتهال أبناء أختي و إلى كل إخوتي

 إلى زميلتي التي شاركتني العمل سناء

 إلى خالاتي و بنات خالتي وأبنائهم البراعم

 رب والأصدقاء والأحباب دون استثناءإلى كل الأقا

 إلى كل من وسعتهم ذاكرتي ولم تسعهم مذكرتي

 عواوش فوفة



 

 

الهي لا يطيب الليل إلا بشكرك ولا يطيب 
النهار إلا بطاعتك ولا تطيب اللحظات إلا بذكرك ولا 

 تطيب الجنة إلا برؤيتك إلى من بلغ الرسالة و أدى الأمانة
إلى من كلله الله بالهيبة والوقار .. إلى من علمني العطاء بدون انتظار 
..إلى من أحمل اسمه بكل افتخار... أبي ارجوا من الله أن يمد في عمرك 
لترى ثمارا قد حان قطافها بعد طول انتظار و ستبقى كلماتك نجوم اهتدي بها 

لى الأبد...  اليوم و في الغد وا 
إلى معنى الحب و الحنان و التفاني ... إلى بسمة  الى ملاكي في حياتي أمي

الحياة وسر الوجود إلى من كل دعائها سر نجاحي وحنانها بلسم جراحي إلى 
 اغلى الحبايب....

 الى من أرى التفاؤل بعينيها أسماء... و السعادة في ضحكتها
 إلى شعلة الذكاء و النور نور الهدى ...

 الى الوجه المفعم بالبراءة ياسر
 الى شمعة متقدة تنير ظلمة حياتي الى من أاكن له محبة بلا حدود

 إلى كل عائلتي الكريمة من صغيرهم الى كبيرهم
 و إلى كل من احببت

 صديقاتي خولة زهراء هجيرة  لويزة حفصة لامية إشراق زهية
 والى من قاسمتني التعب و الجهد في إكمال هذه الرسالة"فوفة عواوش".
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 مقدمة:

يندددمج الإنسددان مددع بنددي جنسدده فددي مجموعددات بشددرية ذات اهتمامددات مختلفددة ومتنوعددة وذات 

بحاجاتده إذ يقدوم  الإتبداعمصالح مشتركة تربطهم ببعضهم، حيث يتوقف وجوده علدى مددى قدرتده علدى 

بددذلك معتمدددا علددى قدراتدده الفرديددة وضددمن شددبكة مددن العلاقددات الاجتماعيددة هددذه العلاقددات التددي لابددد أن 

 تكون منظمة تتميز بالأخذ والعطاء من أجل تحقيق أهداف معينة.

النظريددددات الحديثددددة أهميددددة العنصددددر البشددددري ودوره المتفددددرد فددددي تحقيددددق الميددددزة  أثبتددددتحيددددث 

رتين مندده مددن يددخوخصوصددا العشددرينيتين الأ ميددزت النصددف الثدداني مددن القددرن العشددرين التنافسددية التددي

زالدة كافدة العوائدق والقيدود أمدام انتقدال  أهمها ظداهرة العولمدة، الانفتداح العدالمي وتحريدر التجدارة الدوليدة وا 

ا ونوعددا السددلع والخدددمات ورؤوم الأمددوال، التطددور التكنولددوجي التشددريع وتعددداد المنتجددات المعروفددة كمدد

الاقتصددادية مرهددون علددى طبيعددة وكفدداءة المددوارد البشددرية  ، خاصددة منهدداوبالتددالي فددننّ نجدداح أي مؤسسددة

المشرفة باعتباره العنصر المتحكم والموجه الحقيقدي لبداقي  والإطاراتفيها انطلاقا من الكفاءات المسيرة 

 والمتمثلة في التنظيم الإداري. الأفراد في المؤسسة من خلال الطرق والأساليب المنتهجة في تسييرهم

مثددل الددوزارات، الجامعددات المدددارم المؤسسددات  الإدارةإنّ التنظدديم أيددا كددان هدفدده يحتددا  إلددى 

ضدمن هدذا كدان اهتمدام المدؤلفين والبداحثين بدون يقددموا لدارسدي الإدارة والعداملين فدي  ،والشركات وغيرها

ولددة ربددط هددذه الحقددائق و المعلومددات بواقددع اومح الأصددول و الأسددم والمبددادئ الإداريددة العامددة ميادينهددا

 الإدارة العلمي.

باعتبددداره  أو المؤسسدددة يعتبدددر التنظددديم الإداري فدددي العصدددر الحدددالي هدددو سدددرّ نجددداح المنشدددوةذ إ

ا يُظهددر التنظدديم الإداري الأداة التددي تسدداعد علددى التطبيددق المتزايددد لمبدددأ التخصددص وتقسدديم العمددل كمدد

في سعيها نحو الأفضل وهو الذي يتناسب مع متطلبدات الكفداءة فدي العمدل  التطور الذي حققته المنشوة

ن  يد مستوياته الإدارية ومسؤولياتهوتحد اتجاه كل فرع وتحديد السياسات المرسومة فدي العمدل خاصدة وا 
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كانددت هددذه المنشددوة اقتصددادية باعتبددار المؤسسددات الاقتصددادية هددي مؤسسددة تنددتج خدددمات وسددلعا ل فددراد 

 لون معها مما يساهم في تحقيق أرباح مالية.الذين يتعام

ومددن أجددل الإحاطددة بهددذا الموضددوع ومعرفددة واقددع التنظدديم الإداري فددي المؤسسددات الاقتصددادية 

فطدال بالمديدة كددونموذ  لدراسدتنا وذلددك مدن أجددل ه المؤسسددات المؤسسدة الاقتصددادية ناخترندا مدن بددين هدذ

 ،أطدر 2ت وعلى هذا الأسام قسمنا دراستنا إلدى معرفة مدى تطبيق هذا التنظيم في مثل هذه المؤسسا

.( أمددا الإطددار .إطددار منهجددي تناولنددا فيدده المشددكلة البحثيددة للدراسددة سإشددكالية الدراسددة، تسدداؤلات أهددداف.

هو  نوان ماهية التنظيم الإداري والثاني فهو الإطار النظري والذي قسمناه إلى فصلين الفصل الأول بع

 ا الفصل الثاني يتناول ماهية أداء العاملين والمجزأ إلى أربعة مباحث.مباحث أم 2خر مفصل إلى الآ

يحمددل لمحددة تاريخيددة عددن المؤسسددة وصددولا إلددى الإطددار الثالددث والمتعلددق بالجانددب التطبيقددي 

فطددال( والأهددداف الإسددتراتيجية للمؤسسدددة مرفقددا بهيكددل تنظيمددي ليدددتم بعدددها عددرض وتحليددل البياندددات سن

 ة.وصولا إلى نتائج الدراس

 

 

 

 



 

 

 

 الدراسة يةإشكال: أ 

 التساؤلات -

 ف الدراسةادأه -

 أهمية الدراسة -

 أسباب اختيار الموضوع -

 الإجراءات الميدانية للدراسة: ب 

 المنهج المستخدم -

 أدوات الدراسة -

 مجتمع البحث والعينة -

 العام للدراسة الإطارتحديد  -

 ةمفاهيم ومصطلحات الدراس -

 الدراسات السابقة -
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 الدراسة: شكاليةا -أ

تعتبر العملية التنظيمية أسام جودة وتنميدة المدوارد البشدرية فدي المنظمدات حيدث تلجدو الدولدة 

ونشدداطها الإداري، وهددذا للضددرورة ودواعددي  يددتلاءموالمؤسسددات إلددى تبنددي التنظدديم الإداري المناسددب بمددا 

مددع التنظدديم الإداري القددائم علددى المركزيددة الإداريددة تكتنفدده مجموعددة مددن  فالتعامددلالحفدداظ علددى مكانتهددا 

 الخصوصيات والمبادئ، حيث يقوم على تركيز السلطات للجهة العليا في المؤسسة.

مدددا تتميدددز بددده مدددن تقسددديم دقيدددق وتلعددب التنظيمدددات دورا هامدددا فدددي المؤسسدددات الحديثدددة، وهددذا ب

للعمل وتحديد مسؤولية الاتصال ووجدود مركدز للسدلطة، يتدولى مهمدة مراقبدة الأعمدال والتنظديم والتوجيده 

نحو تحقيق أهدافها وضمان الحركة داخل بناء التنظيم ويعد التنظيم الإداري أحد العناصر الرئيسية في 

 النظر عن طبيعة عملها أو نشاطها.النشاط الإداري لجميع المؤسسات والمنظمات بغض 

إن الأفددراد أو العمددال هددم العنصددر التنظيمددي القددادر علددى اسددتيعاب المفدداهيم والأفكددار الجديدددة 

التي تساعد على استغلال الميزات ومواجهة التحديات التي تفرضدها الظدروف لتحقيدق أهدداف المؤسسدة 

فددالأداء العددالي الجيددد اليددوم   المؤسسددات  والحفدداظ علددى بقائهددا فددي ظددل المشددهد التنافسددي الددذي تعرفدده

للعمدددل هدددو نتدددا  جهدددد عضدددلي أو فكدددري لتحقيدددق أهدددداف مسدددطرة مسدددبقا مبندددي علدددى اسدددتغلال المدددوارد 

المتاحددة أو مدددخلات المؤسسددة حسددب طبيعتهددا الاقتصددادية أو الخدماتيددة الأمددر الددذي يضددمن لهددا البقدداء 

 والاستمرار والتميز ضمن المؤسسات الناجحة.

حاولددة فهددم العلاقددة القائمددة بددين التنظدديم الإداري ومسددتوى أداء العدداملين فددي المؤسسددة إذن فم

محددور دراسددتنا هددذه التددي تقددف فيهددا علددى واقددع التنظدديم الإداري المتبددع فددي مؤسسددة نفطددال بالمديددة وأثددره 

 على أداء العاملين، وما يحققه من تقدم ورقي للمؤسسة.

 ي:ومن هنا تكمن إشكالية الدراسة فيمايل

 يؤثر التنظيم الإداري المتبع في مؤسسة نفطال بالمدية على أداء العاملين فيها؟كيف 
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 التساؤلات:

 إلى أي مدى يطبق التنظيم الإداري في مؤسسة نفطال بالمدية؟ -1

 ودية الإنتاجية لمؤسسة نفطال بالمدية؟التنظيم الإداري في زيادة المرد  هل يساعد -3

 الإداري وأداء العاملين بمؤسسة نفطال بالمدية؟هل هناك علاقة بين التنظيم  -2

 أهداف الدراسة:

 نسعى من خلال دراستنا هذه إلى تحقيق الأهداف التالية: -

مددددى تطبيدددق مؤسسدددة نفطدددال بالمديدددة للتنظددديم فدددي تحقيدددق الأهدددداف المسدددطرة لضدددمان  -

 راريتها.ماست

 التعرف على واقع تطبيق التنظيم الإداري في مؤسسة نفطال بالمدية -

 إبراز دور وظيفة التنظيم على أداء العاملين في مؤسسة نفطال بالمدية -

 معرفة هل للتنظيم الإداري أثر في تسير العمل لدى عمال مؤسسة نفطال بالمدية -

إثدددراء المكتبدددة الجامعيدددة بدراسدددة ميدانيدددة تتنددداول جانبدددا مهمدددا مدددن جواندددب التنظددديم فدددي  -

 مؤسسة نفطال بالمدية

 :أهمية الدراسة

أهميددة الدراسددة فددي أهميددة موضددوع التنظدديم الإداري فددي المؤسسددة خاصددة التددوثير تكمددن  -

ملين بهدددددف رفددددع مسددددتوى أدائهددددم، حيددددث أن التنظدددديم الإداري حظددددي ولازال يحضددددى باهتمددددام افددددي العدددد

دارة الأعمال.  المختصين في السلوك التنظيمي وا 
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إلدددى مقومدددات وتكمدددن أهميدددة الدراسدددة أيضدددا فدددي معرفدددة مددددى اسدددتناد التنظددديم الإداري  -

 في المؤسسة. و الثقة موضوعية ومساهمتها في تحقيق الرضا

كمدددا أن أهميدددة الدراسدددة تنبدددع مدددن نددددرة الدراسدددات العلميدددة التدددي أجريدددت حدددول التنظددديم  -

 الإداري والأداء خاصة أنه تم دراسة الفعالية في ارتباطها ببعض المتغيرات كالولاء والرضا الوظيفي.

 أسباب اختيار الموضوع:

 أسباب ذاتية:

 .قناعتنا الشخصية بوهمية الموضوع في مجتمعنا -

مؤسسددداتنا وعلاقتددده بدددوداء  إحددددىتوضددديح نمدددط التنظددديم الإداري السدددائد فدددي  كمحاولدددة -

 .عمالها

 .توسيع النظم لموضوع التنظيم الإداري واكتشاف الخصائص التي يتميز بها -

 :أسباب موضوعية

العلاقة بينه وبين أداء  إيجادتنا، هو محاولة إن اختيار التنظيم الإداري كموضوع لدراس -

 .العاملين

معرفة وتقديم طريقة مبينة علدى أسدم علميدة ومنهجيدة فدي التعامدل مدع وظيفدة التنظديم  -

 .الإداري في المؤسسة

تتمثددل فددي كددون التنظدديم الإداري يعمددل علددى تحديددد الصددلاحيات والاختصاصددات لكددل  -

 .هيئة إدارية أو مؤسسة اقتصادية
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 :الميدانية للدراسة الإجراءات -ب

 المنهج المستخدم:

لا يمكددن أن تددتم أي دراسددة دون مددنهج يحدددد مسددارها ويوجدده أهدددافها نحددو الإجابددة عددن  -

تسدداؤلات المطروحددة، لكددن قبددل التطددرق إلددى المددنهج المسددتخدم فددي هددذه الدراسددة نشددير أولا إلددى مفهددوم 

 المنهج ويعرف بونه:

 وضعها بقصد الوصول إلى الحقيقة في العلم""مجموعة من القواعد التي يتم 

 الحقيقة". لاكتشافويعرف أيضا بونه: "الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسته للمشكلة 

كما يقصدد بهدا: "فدن التنظديم الصدحيح لسلسدلة مدن الأفكدار العديددة إمدا مدن أجدل الكشدف عدن 

ما من أجل البرهنة عليها  حينالحقيقة   1حين تكون بها عارفين" للآخرينتكون بها جاهلين، وا 

فددي ضددوء طبيعددة الدراسددة والمعلومددات المددراد الحصددول عليهددا والتددي تهدددف إلددى معرفددة كيفيددة 

تددوثير الأنظمددة الإداريددة علددى أداء العدداملين فددي المؤسسددات الجزائريددة، فنننددا اعتمدددنا مددنهج دراسددة حالددة 

" بونده: "مدنهج يمكدن عدن طريقده تشايلد لتحقيق الهدف من البحث ويعرف منهج دراسة حالة حسب "فير

جمددع البيانددات ودراسددتها بحيددث يمكددن رسددم صددورة كليددة لوحدددة معينددة فددي علاقاتهددا المتنوعددة وأوضدداعها 

 .2الثقافية"

وهندداك مددن يعرفدده بوندده: "عبددارة عددن دراسددة متعمقددة لنمددوذ  واحددد أو أكثددر لعينددة يقصددد منهددا 

 .3دراسة نموذ  مختار" الوصول إلى تعليمات، إلى ما هو أوسع عن طريق

                                                           
، ديثوا  المقبوعثات المامليث ، مناهج البحث  اللممثو وقثرع اعثداد البحثو عمار بوحوش، محمد محمود الذنيبات،  1
 .031، ص6102، الساح  المركزي ، ب  عكنو ، المزائر، 8ق
 . 031المرمع نفسه، ص 2
 .031نفسه، ص 3
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 الإشدددكاليةعلدددى مدددنهج دراسدددة الحالدددة مدددن أجدددل معالجدددة  الدراسدددةوانطلاقدددا مدددن هدددذا اعتمددددت 

من أجل الحصول علدى إجابدات و مواقدف وردود  والتساؤلات المطروحة حول الموضوع المدروم وذلك

 ةالمطروحددة بهدددف الوصددول إلددى نتددائج قددد تسددمح لنددا بمعرفدد الإشددكاليةحددول  أفعددال المجتمددع المبحددوث 

 التوثير الذي يحدثه التنظيم الإداري على أداء العمال.

واعتمددنا مدنهج دراسدة الحالدة لأنده أسدام الدراسدات الكيفيدة لأن الباحدث يركدز فدي بحثده علددى 

 الفحص الدقيق لحالة واحدة أو لعدد محدد منها بصورة مفصلة ودقيقة.

 دراسة:أدوات ال

 لإجراء هذه الدراسة اعتمدنا على أداتين لجمع المعلومات والبيانات اللازمة وهما:

 الاستبيان: -أ

يعتبدددر الاسدددتبيان مدددن الأدوات الأساسدددية لجمدددع المعلومدددات والبياندددات مباشدددرة مدددن المبحدددوثين 

يقة منظمة حول بفضل توجيه العديد من الأسئلة التي يتم صياغتها وتصميمها مسبقا في الاستمارة بطر 

 .1موضوع معين

الكبيدددرة فدددي خدمدددة  لأهميتدددهوسدددائل الاتصدددال بدددين الباحدددث والمبحدددوث نظدددرا ويعتبدددر مدددن أهدددم 

 الموضوع، لوضوح لغته.

الحصدول علدى  فدي اخترنا الاستبيان في موضوع دراستنا هذه لأنندا رأيندا أنده الأنسدب والأقدرب

كددل المعلومددات التددي نريدددها لأندده لا يجعددل المبحددوث فددي مواجهددة مباشددرة مددع الباحددث الأمددر الددذي قددد 

 يدركه، ومن هنا يمكنه أن يملئ الاستمارة براحة ومصداقية دون أي ضغوطات.

                                                           
 .080، ص6103، لمنشر والتوزيع المزائر، 0، قالأسس اللممي  لبحو  الإعلام والاتصالب  مرسمو،  أحمد 1
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 .محاور 4الخاصة بهذه الدراسة على ولقد اعتمدنا في الاستمارة 

تقويمهدا، سداتذة المحكمدين مدن أجدل تعدديلها و جموعة مدن الاوقد عرضنا هذه الاستمارة على م

 .لإخراجها في شكلها النهائي

 المقابلة:  -ب

والجماعدات التدي هدي حبيسدة  الأفدرادتعتبر المقابلة مدن أدوات جمدع المعلومدات والبياندات مدن 

صدددورهم، أي أنهددا لددم توثددق بعددد، وهددذا عبددر مقددابلتهم وجهددا لوجدده، فددي شددكل حددوار مددنظم يوخددذ أسددلوب 

 .1سؤال / جواب

للمقابلددة أهميددة كبيددرة فددي الدراسددات الكميددة والكيفيددة فددي زيددادة تبصددير الباحددث بالمشددكلة التددي 

ه ويعدود سدبب اختيارندا لهدا مدن أجدل الحصدول يتصدى لدراسدتها، حيدث تعرفده علدى جواندب جديددة لبحثد

علددى معلومددات صددحيحة ودقيقددة تخدددم البحددث، لكونهددا تتدديح لنددا الفرصددة أمددام المبحددوث بتشددكيل الجددو 

الاجتمداعي المناسدب الدذي يسدمح بمعالجدة الضدغوط لددى المبحدوث ممدا يسدهل عليندا إمكانيدة الحصددول 

 على معلومات صريحة منه.

 مجتمع البحث والعينة:

ف ف مجتمددع البحددث بوندده: "هددو المجتمددع الأكبددر الددذي يتضددمن كددل المفددردات التددي يسددتهديعددر 

 ما يسمى بالعينة لتحقيق نتائج الدراسة". الباحث اختيار بعضا منها وهذا

                                                           
    31/10/6102د: شايب نبيل، أستاذ محاضر أ، قسم عموم الإعلام و الإتصال ، مامل  يحو فارس المدي  . 
 .076أحمد ب  مرسمو، مرمع سبع ذكره، ص 1
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وتعددددرف العينددددة بونهددددا: "اختيددددار عدددددد محدددددود مددددن المفددددردات أو الوحدددددات يكددددون ممددددثلا فددددي 

وهددذا بمددا يتفددق مددن أهددداف الدراسددة فددي حدددود الوقددت  خصائصدده وسددماته لمجمددوع أفددراد مجتمددع البحددث،

 .1والإمكانيات المتاحة"

وبفضدددل توسدددع المجتمعدددات المدروسدددة، أصدددبح البددداحثون لا يسدددتطيعون القيدددام بدراسدددة لجميدددع 

مفددردات مجتمددع البحددث، لددذلك اعتمددد البدداحثون لتجدداوز هددذه الصددعوبة علددى طريقددة العينددة المددوخوذة مددن 

 ام ببحوثهم.مجتمع الكلي، وذلك للقي

فقد اتبعنا طريقدة الحصدر الشدامل لأنندا أخدذنا كدل مجتمدع البحدث أما فيما يتعلق بعينة البحث،

، لأن طريقددة الاختيددار تمددت بصددفة عمديدده فيمددا للعينددة القصدددية سالعمديددة( فقددد وقددع اختيارنددا ومددن هنددا

مؤسسدة حيدث تدم يتعلق بمفردات البحدث، مدن جهدة وذلدك راجدع لسدهولة الاتصدال مدع عمدال ومدوظفي ال

 مفردة. 23اختيارنا لمفردات البحث بطريقة تحكمية ومباشرة، علما أن حجم العينة بلغ 

 الإطار العام للدراسة:

 مؤسسة نفطال بالمدية سبريان(. الإطار المكاني:

 .3312فيفري  32إلى  3312فيفري  30من  الإطار الزماني:

 تحديد المفاهيم: 

المصدددطلحات تكدددرر اسدددتخدامها خدددلال مراحدددل البحدددث  اشدددتملت الدراسدددة علدددى مجموعدددة مدددن

المتواليددة، وقددد رأينددا توضدديحها مددن البدايددة لاجتندداب أي لددبم فددي المعنددى أو غمددوض فددي الفهددم، وهددذه 

 المصطلحات هي:

                                                           
 .031، 062، ص6116، عالم الكتب، القاهرة، 0، قفو الدراسات الإعلامي البح  اللممو ، محمد عب الحميد 1
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 الأثر:  -1

 التعريف اللغوي:  .أ 

 اء والراء، له ثلاثة أصول:الهمزة والت سأثر( -

 .تقديم الشيء، وذكر الشيء، ورسم الشيء الباقي 

 هم في عزم. قال الخليل: لقد أثرت بون أفعل كذا، وهو

  والأثر أيضدا هدو نتيجدة متحققدة بالفعدل بمعندى المحلدول أو هدو علامدة أو السدمة الدالدة

 على الشيء.

 .1وجمع أثر: آثار وأثور، والأثارة: البقية من الشيء، والجمع آثارات

 التعريف الاصطلاحي: .ب 

تدب علدى الشديء، وهدو المسدمى بدالحكم عنددهم، فيقولدون يستخدم لفقهاء لفدظ الأثدر بمعندى يتر 

 .2أثر القتل وأثر الجراحة، وغيرها من المصطلحات

و يعدددرف اصدددطلاحا علدددى   أنددده كدددل مدددا يحددددث فدددي مسدددار انتقدددال الرسدددالة الإعلاميدددة إلدددى 

الإعلامددي عنددد اسددتقباله مددن  الملتقددى، أي مختلددف التغيددرات و السددلوكيات التددي يمكددن أن يحدددثها الددنص

طددرف الجمهددور المتلقددي، وهددو يتمثددل فددي ذلددك السددلوك الإتصددالي الددذي ينددتج مددن خددلال ردود أفعددال و 

استجابات الجمهور لمثيرات و منبهات مختلفة، حيث تختلف من فرد لآخر نتيجة لعدة عوامدل ، نفسدية 

 3<<إقتصادية و ثقافية مختلفة

 

                                                           
، د ق، دار الميثل ملمثم مقيثاس الم ث أحمد بث  فثارس بث  زكريثا أبثو الحسثي ، المحقثع: عبثد السثلام محمثد هثارو ،  1

 .05، ص0272لمنشر، 
 .05أحمد ب  فارس، نفس المرمع، ص2
، دراس  مسحي  للين  م  قسثم الإعثلام ماملث  المديث ، فزيوني  عمى المتمقو: أثر الفواصل الإشهاري  التمبتول اسكندر 3

مذكرة ملدة لنيل شهادة ماسثتر ناثام ل.م.د، قسثم عمثوم الإعثلام و الإتصثال، تصصثص اتصثال و علاقثات عامث ، كميث  
  .00،ص:6105اللموم ال نساني  و الامتماعي ، مامل  الدكور يحو فارس بالمدي ،
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 التعريف الإجرائي: .ج 

نستنتج أن الأثر هدو كدل مدا تدرك أو خلدف وراء الشدخص أو وراء مدا يفعلده، وهدو مكدان ومنه 

وقدددوع الحددددث أو وقدددوع الفعدددل، إذا هدددو النتيجدددة المتحققدددة بالفعدددل بمعندددى العلامدددة أو السدددمة الدالدددة علدددى 

 الشيء أو الأثر.

 التنظيم: -2

 التعريف اللغوي: .أ 

 .تنظيم اسم، جمعة تنظيمات، مصدره نظم 

  بمعنى ترتيب وتدبيره ليوخذ نسقا معينا.تنظيم العمل 

  تحديددد الاختصاصددات والسددلطات والعلاقددات لتنسدديق سددلوك مجموعددة مددن الأفددراد بقصددد

 .1تحقيق هدف محدد

 التعريف الاصطلاحي: .ب 

والعلاقددددات بددددين علددددى أندددده عبددددارة عددددن هيكددددل مركددددب مددددن الاتصددددالات ون":    يعرفدددده "سدددديم

 .مجموعة من الأفراد<<

ات جماعيددة لمجموعددة مددن الأفددراد، تجمعهددم علاقددات رسددمية يعملددون وهددو عبددارة عددن مجهددود

 .والمسؤولياتوفق خطة معينة من أجل تحقيق الأهداف وعن طريق تحديد المهام 

ويعرفددده "ليكدددرت" أيضدددا علدددى أنددده: "عبدددارة عدددن تكدددوين إنسددداني يتوقدددف نجاحددده علدددى الأعمدددال 

 .2محددةالمتنافسة لأعضائه، كما إن له خصائص أساسية وأنشطة 

 

                                                           
، د ق، دار صثثادر لمنشثثر لسثثا  اللثثرب، بثث  مناثثور الإفريقثثو المصثثرل ممثثال الثثدي  أبثثو الفضثثلمحمثثد بثث  مكثثرم ا 1

 بيروت.
 .606، ص6118، دار الفمر لمنشر، القاهرة، 6ق التنايمات الحدي  لممؤسس ،بمقاسم سلاقني ،  2
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 التعريف الإجرائي: .ج 

نسددتنتج ممددا سددبق أن التنظدديم هددو وسدديلة يمكددن مددن خلالهددا تنسدديق الجهددود وقدددرات ومواهددب 

هداف المرجوة بوقل ما يمكن مشتركة لضمان تحقيق الأالأفراد والجماعات الذين يعملون معا نحو غاية 

الخددمات مدن أجلهدم وهدؤلاء  دىؤ من التنافر أو التضارب وبوقصى إشباع ممكن لكل من أولئك الدذين تد

 الذين يؤدون هذه الخدمات.

 الإدارة: -3

 التعريف اللغوي: .أ 

 يجمع جمعا سالما على إدّارّات. و إدارة اسم مؤنث يذكر

 جذر الكلمة: دار 

  َالمصدر من الفعل: أدَار 

 اسم الفاعل: مدير 

 اسم المفعول: مُدَار 

 :المعنى 

 .1المقبض، أي تُديرَهُ الإدارة: بمعنى تدوير، مثال: عليك بندارة 

 التعريف الاصطلاحي: .ب 

 يعرفها "أحمد الأشعري" في كتابه مقدمة الإدارة العامة:
"أنها عملية اجتماعية مستمرة تعمل على توظيف الموارد المادية البشرية المتاحة توظيفا أمثل 

ة ومحددددددة بواسددددطة التخطدددديط والتنظدددديم والقيددددادة والرقابددددة بغيددددة الوصددددول إلددددى هدددددف أو أهددددداف معيندددد
 .2ومدروسة"

                                                           
 .28أحمد ب  فارس، مرمع سابع، ص1
، 6111، د ق، مثثدة الشثثرك  المميحيثث  لمقباعثث ، لامثث مقدمثث  فثثو الإدارة الأحمثثد بثث  داوود المزمثثامو الأشثثلرل،  2

 .07ص
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 في كتابه التنظيم الصناعي والإدارة: Bethel ويعرفها "بيثل" 

"الإدارة هي أن يضع مجلم المديرين السياسات الخاصة للسلطة المطلدوب انتاجهدا، وسياسدة 

ذ التمويل، ومنافذ التوزيع والخدمة والأفراد والعوامل الأخرى، والإدارة مسؤولة عن الهيكل التنظيمدي لتنفيد

 تلك السياسات".

 تعريف "خليل الشماع" في كتابه مبادئ الإدارة:

"تعدددرف الإدارة بونهدددا عمليدددة تخطددديط واتخددداذ القدددرار، والتنظددديم والقيدددادة والتحفيدددز والرقابدددة التدددي 

تمدددارم فدددي حصدددول المنظمدددة علدددى المدددوارد البشدددرية والماديدددة والماليدددة والمعلوماتيدددة ومزجهدددا وتوحيددددها 

 .1مخرجات بكفاءة عالية، بغرض تحقيق أهدافها والتكيف مع بيئتها الفاعلية"وتحويلها إلى 

 التعريف الإجرائي: .ج 

هي ذلك النشاط الذي يهدف إلى تحقيق نوع من التنسيق والتعاون بين جهود عدد من الأفدراد 

 من أجل تحقيق هدف عام.

لح تحقيددق مصددا الآجددالوهددي عبددارة عددن شددبكة مكونددة مددن عمددال ومددوظفين ومدددراء يعملددون 

 مشتركة تحت هيكل تنظيمي محدد.

 الأداء: -4

 التعريف اللغوي: - أ

  مدددن معددداجم اللغدددة يتضدددح أن الأداء مصددددر الفعدددل ويقدددال أدى الشددديء أوصدددله والاسدددم

 .2الأداء: أدى الأمانة، وأدى الشيء قام به

                                                           
 .03، ص6111، عما  ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع3، مبادئ الإدارة اللام ، قصميل محمد حس  الشماع 1
 .62محمد ب  مكرم......، المرمع نفسه، ص2
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 :اسددددم مصدددددر الفعددددل أدى ومصدددددره التوديددددة، بمعنددددى أدى فددددلان ديندددده توديددددة أي  الأداء

 .1قضاه، وقيل بون أصله إيصال الشيء إلى الشيء

 التعريف الاصطلاحي: - ب

يستعمل الفقهاء لفظ الأداء تدارة فدي المعندى المتقددم عدن أهدل اللغدة، وفدي معندى آخدر يخدتص 

 .2بهم هو الإتيان بالمطلوب في وقته

ى أنه: "قيام الفرد بالنشطة والمهام المختلفدة التدي يتكدون منهدا عملده والكيفيدة ويعرف أيضا عل

التدددي يدددؤدي بهدددا العددداملون مهدددامهم أثنددداء العمليدددات الإنتاجيدددة والعمليدددات المرافقدددة لهدددا باسدددتخدام وسدددائل 

 .3الإنتا  والإجراءات التحويلية الكمية والكيفية

نشدطة والمهدام التدي يتكدون منده عملده، وهدو صدقر عاشدور": "أنده قيدام الفدرد بالأ ويعرفه "أحمدد

ل فدددي تحقيدددق أهدددداف اعدددالوظيفدددة حيدددث لددده، دور ف انجددداز واجبدددات الموكدددل مدددن العامدددل والتدددي تتطلبهدددا

 .4المؤسسة

 التعريف الإجرائي: - ت

لمهامده، نجد أن الأداء هو كل ما يحقق الموظف أو العامل من مخرجات ونتائج خدلا توديتده 

 والقيام بواجباته بفعالية وجودة، من أجل تحقيق الأهداف المسطرة من طرف المؤسسة.

عناصدر مكوندة لجهدد الفدرد وهدي:  ثدلاثويمكننا أن نقول بون الأداء ما هو إلا نتيجة لتدداخل 

دراك الدور، والقيام بالمهام.  القدرات، وا 

 

                                                           
 .18، ص0221اللمم لمملايي ، ، دار 5، ق، الصحاح، تاج الم   وصحاح اللربي اسماعيل ب  حماد الموهرل 1
 .07اسماعيل ب  حماد، المرمع نفسه، ص 2
، 6110(، نثوفمبر، 0، مممث  اللمثوم الإنسثاني ، اللثدد الأداء بي  الكفاءة والفاعمي  مفهوم وتقيثيمعبد المميك مزهودة،  3

 .82ص
 .01، ص0280 ، الإسكندري ،، دار الملارف الماملي 0ادارة القوى اللامم ، قأحمد صقر عاشور،  4
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 المؤسسة: -5

 التعريف اللغوي: . أ

  فدددي الواقدددع ترجمدددة للكلمدددة س(، وفدددي نبحدددث عدددن أصدددلها فهدددي إن كلمدددة مؤسسدددة عنددددما

 .1تعريف آخر تعنى الجمعية أو معهد أو شركة أسست لغاية اجتماعية أو خيرية أو اقتصادية

وحسددب القدداموم العربددي الشددامل: فالمؤسسددة، جمددع مؤسسددات وتعنددي جمعيددة أو معهددد  -

 .2أو شركة أسست لغاية اجتماعية أو خيرية أو اقتصادية

 التعريف الاصطلاحي: . ب

يعرفهددا "أحمددد طرطددار" علددى أنهددا: "مجموعددة مددن الطاقددات البشددرية والمددوارد الماديددة سطبيعيددة 

كانددت أو ماليددة أو غيرهددا....( والتددي تشددتغل فيمددا بينهددا وفددق تركيددب معددين وتوليددف محدددد قصددد أنجدداز 

 .3وأداء المهام المنوط بها من طرف المجتمع

 قدم التعريف التالي للمؤسسة:أما الأستاذ "رياض عيسى" في

"هددي تنظدديم إداري يقددوم بددندارة أمددوال الدولددة علددى وجدده الاسددتقلال النسددبي وفقددا ل هددداف التددي 

 .4يحددها التنظيم القانوني وذلك تحت رقابة الدولة"

 التعريف الإجرائي:  . ت

 نسددتنتج مددن التعريفددات السددابقة للددذكر أن المؤسسددة هددي هيكددل تنظيمددي اقتصددادي اجتمدداعي،
تتمتع بخصائص تنظيمية، ويمكن وضعها كنظام مفتوح وهذا معناه أن المؤسسة نظام لأنها مكونة مدن 
 أقسام مستقلة وتملك حدودًا جغرافية في المحيط الخارجي ولها أهداف محددة ومسطرة تسعى لتحقيقها.

                                                           
 .65، ص0220، المزائر، ديوا  المقبوعات الماملي ، 6عمر صصرل، اقتصاد المؤسس ، ق 1
 .007، ص0222، دار الراتب الاملي  لبنا ، 0، قالقاموس اللربو الشاملمحمد بوزاهير،  2
، 6116ائثثر، ، د ق، ديثثوا  المقبوعثثات المامليثث ، المزتقنيثثات المحاسثثب  اللامثث  فثثو المؤسسثثات، أحمثثد قرقثثار 3

 .05ص
، ديوا  المقبوعات الماملي ، المزائر، الناام القانونو لممؤسسات الاقتصادي  الاشتراكي  فو المزائر، رياض عيسى 4

 .05، ص0287
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 الدراسات السابقة:

ن الدراسددات خاصددة المرتبطددة يعّددد موضددوع التنظدديم الإداري مهددم للغايددة إلا أندده لددم ينددل حقدده مدد

بددالأداء لدددى الفدداعلين فددي المنظمددات بددالرغم مددن ظهددر دراسددات حديثددة إلا أنهددا تشددكو مددن انعدددام إطددار 

نظدددري موحدددد لتنظددديم الإداري حيدددث لدددم ترتكدددز علدددى تدددوثير التنظددديم الإداري علدددى أداء العددداملين سدددواء 

 .بالإيجاب أو بالسلب

أثددددر التنظددديم الإداري علددددى المؤسسدددات الصددددغيرة والمتوسدددطة، رسددددالة  شااااوي صااااباح: .1

ماجيسددتر ساقتصددداد وتسدديير المؤسسدددات الصددغيرة والمتوسدددطة(، كليددة العلدددوم الاقتصددادية والتجدددارة علدددوم 

 .3313التسيير، جامعة فرحات عبام، سطيف، 

 التالية: الإشكاليةحيث طرحت 

ى أداء المؤسسدات الصدغيرة والمتوسدطة إلى أي حدد يمكدن أن يدؤثر التنظديم الإداري علد -

 الفرعية وهي كالتالي: التساؤلاتمجموعة من  الإشكاليةوتدرجت تحت هذه 

 ما هو واقع التنظيم الإداري في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. -

ما هو أثر التنظيم الإداري للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة محدل الدراسدة علدى مسدتوى  -

 ربحها؟

م الإداري للمؤسسددات الصددغيرة والمتوسددطة محددل الدراسددة علددى أداء مددا هددو أثددر التنظددي -

 عملياتها الداخلية؟

مددددا أثددددر التنظدددديم الإداري للمؤسسددددات الصددددغيرة والمتوسددددطة محددددل الدراسددددة علددددى رضددددا  -

 عملاتها؟
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ما أثر التنظيم الإداري للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة محل الدراسة على قددرتها علدى  -

 التعلم والنمو؟

 إلى: وهي تهدف

جمددع مددا كتددب حددول موضددوع التنظدديم الإداري مددع محاولددة تطبيقدده علددى المؤسسددات الصددغيرة 

وظيفددة التنظدديم الإداري علددى أداء المؤسسددات الصددغيرة والمتوسددطة إضددافة إلددى  إبددرازوالمتوسددطة وكددذا 

داف التعرف على واقع وطبيعة التنظيم السائد في هذه المؤسسات بولاية سطيف وبغية تحقيق هدذه الأهد

 من البحث يتم الاعتماد على المناهج التالية:

 .الإحصائيالمنهج الوصفي التحليلي، المنهج الاستقصائي، وكذا المنهج 

 حيث اعتمد الباحث على الاستمارة والملاحظة والمقابلة الشخصية كودوات لجمع البيانات.

 وقد اختيرت العينة العنقودية الطبقية

 إليها فهي:أما النتائج التي تم التوصل 

التنظيم الإداري في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة إلى نظرية من نظريدات التنظديم  ينتميلا 

 .مع طبيعتها الخاصة ىيتماش نالمعروفة بحد ذاتها بل يوخذ فقط ما يمكن أ

تنظيم المؤسسات الصغيرة والمتوسطة من أكثر التنظيمات ببساطة سمدن حيدث بسداطة المهدام 

 وقلة عددها(

بددر الهياكددل التنظيميددة العضددوية مددن أكثددر الهياكددل الملائمددة لطبيعددة المؤسسددات الصددغيرة تعت

 والمتوسطة.

يعتبددر معيددار الوظددائف مددن أكثددر المعددايير المعتمدددة فددي تجميددع الأنشددطة للهياكددل التنظيميددة 

 للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة محل الدراسة.
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 جه الاختلاف بين دراستنا والدراسة السابقة:أو 

 تلف الدراسة السابقة عن دراستنا في: تخ

كدددددون أن الدراسدددددة السدددددابقة درسدددددت أثدددددر التنظددددديم الإداري علدددددى المؤسسدددددات الصدددددغيرة  -

والمتوسطة أي من جانب ربحها وعملياتها الداخلية وكذا على توثيره علدى رضدا عملاتهدا أم دراسدتنا فقدد 

 ملين في المؤسسة.تناولت الموضوع من جانب توثير التنظيم الإداري على أداء العا

إضافة إلى كل ذلك فنن المؤسسة التي تم اختيارها في الدراسة السابقة هي المؤسسدات  -

 -فطالن–ن فهي مؤسسة اقتصادية بالمدية الصغيرة والمتوسطة بسطيف أم المؤسسة التي اخترناها نح

تهدددف الدراسدددة السددابقة إلدددى التعددرف علدددى واقدددع التنظدديم السدددائد فددي المؤسسدددات بولايدددة  -

فطددال نتطبيددق التنظدديم الإداري هددي مؤسسددة سددطيف أمددا دراسددتنا فهددي تهدددف إلددى التعددرف علددى واقددع 

 بالمدية.

الإداري وتطبيقاته في موريتانيا، دراسة حالة وزارة التهذيب  التنظيم زيدان ولد سيداني: .2

 .3332( رسالة ماجيستر، فرع التنظيم السياسي والإداري، جامعة الجزائر، 3332-1292الوطني س

 تناول الباحث في دراسته الإشكالية التالية:

طني خاصددة هددل كانددت تطبيقددات التنظدديم الإداري فددي موريتانيددا عامددة وفددي وزارة التهددذيب الددو 

 استجابة للحاجات المتجددة للدولة لم تكريسا لرغبات الأنظمة السياسية المتعاقبة؟

 وقد طرحت الدراسة التساؤلات الفرعية التالية:

وزارة التهددددذيب الددددوطني  حالددددة  شددددهدتهاالهياكددددل التنظيميددددة الإداريددددة التددددي  ملائمددددةمددددا مدددددى 

 المدروسة( لسياسات التنمية المرسومة؟

 ما هي العقبات التي تعيقها والتحديات التي تواجهها؟ وهل من سبيل لمجاوزها؟ 
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أوجدده الددنقص والقصددور التددي اعتددرت ماحددل بندداء  إبددرازحيددث تهدددف هددذه الدراسددة إلددى محاولددة 

ئقدا يصددعب اجتيددازه الدولددة الحديثدة والتددي لا تددزال عاالمركددزي فدي موريتانيددا عبددر تكدوين  الإداريالتنظديم 

أي اهتمددام مددن لدددن القددائمين علددى الجهدداز الإداري بشددكل عددام وعددل وزارة التهددذيب الددوطني  هإبلائددلعدددم 

 بصورة خاصة.

وقد استخدم الباحث المنهج التحليلي الوصفي وكذا المنهج التاريخي إضدافة إلدى مدنهج دراسدة 

 الحالة لأجل الوصول إلى الأهداف المرجوة.

 حيث خرجت هذه الدراسة بالنتائج التالية:

ن موريتانيدددا لدددم تعدددرف التنظددديم الإداري الحدددديث الأصدددح دخدددول الاسدددتعمار إلدددى هدددذه أ -

 الربوع 

إن رفدددع التحدددديات التدددي تواجددده التنظددديم الإداري مرهدددون بندخدددال تقنيدددات الاتصدددال إلدددى  -

الجهددداز الإداري والعمدددل علدددى الاسدددتفادة الايجابيدددة منهدددا طبقدددا لأولويدددات الدددوزارة والمتطلبدددات الحضدددارية 

 ة للبلادوالثقافي

أن غيدداب الانسددجام والتواصددل والاسددتقرار فددي الهياكددل التنظيميددة أدى إلددى غيدداب رؤيددة  -

إسددتراتيجية واضددحة المعددالم تحدددد معددايير علميددة وعمليددة للترضددية والتعيددين والندددب والإعددارة والاكتتدداب 

 والتكوين.
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 أوجه الاختلاف بين دراستنا والدراسة السابقة:

تناولدددت الدراسدددة السدددابقة موضدددوع التنظددديم الإداري فدددي موريتانيدددا حيدددث تمحدددورت فدددي  -

التهذيب الوطني خاصة، أمدا دراسدتنا فكاندت حدول  وزارةمحتواها حول تطبيقاته في موريتانيا عامة وفي 

 توثير هذا التنظيم الإداري على أداء العامل.

فهددا التنظدديم الإداري وكددذا علددى ركددزت الدراسددة السددابقة علددى التغييددر والمراحددل التددي عر  -

المعيقدددات والتحدددديات التدددي تواجهددده أمدددا دراسدددتنا فقدددد ركدددزت مددددى تدددوثير هدددذا التنظددديم الإداري علدددى أداء 

  .ثر منها تطبيقية على عكم دراستناالعامل في المؤسسة بمعنى أنّ الدراسة السابقة كانت نظرية أك

على أداء الهيئات المحلية  الإداريأثر معوقات التنظيم  :العجين ودراسة تامر يوسف أب -3

 .3313العاملة في قطاع غزة، رسالة ماجيستر، ادارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، 

 التالية: الإشكاليةطرحت هذه الدراسة 

 ما هو أثر معوقات التنظيم الإداري على أداء الهيئات المحلية العاملة في قطاع غزة؟

 على ذلك فقد طرحت أربع فرضيات وهي كالتالي: وبناءًا

بددين كفدداءة العنصددر البشددري وأداء هيئددات الحكددم  إحصددائيةتوجددد علاقددة ارتباطيددة ذات دلالددة 

 المحلي.

بدين آليدات العمدل الإداري والتنظيمدي وأداء هيئدات  إحصدائيةتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالدة 

 الحكام المحلي.

فدددي اسدددتجابة عيندددة الدراسدددة تعدددزي للمتغيدددرات الشخصدددية  إحصدددائيةة ذات دلالدددة ر توجدددد ضدددرو 

 التالية: سالجنم، الحالة الاجتماعية، مستوى الوظيفية، المؤهل العلمي، مكان العمل، الخبرة(
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 حيث تهدف هذه الدراسة إلى:

التعددددرف علددددى واقددددع معوقددددات التنظدددديم الإداري فددددي الهيئددددات المحليددددة وكددددذا تقددددديم مقترحددددات 

 عد على حل مشكلة معوقات التنظيم الإداري في الهيئات المحلية.وتوصيات تسا

 إذ تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي. -

 كوداة لجمع المعلومات الاستبيانوقد استخدم  -

 على هذه الدراسة. الطبقيةحيث طبقت العينة العشوائية  -

بدين نمدط وأسدلوب الإدارة  إحصدائيةوالتيّ توصدلت الدراسدة أن هنداك علاقدة ذات دلالدة  -

 العليا وأداء الهيئات الحكم المحلي.

بدددين سياسدددة التنميدددة  إحصدددائيةذات دلالدددة  ارتباطيدددهالدراسدددة أنددده توجدددد علاقدددة  أظهدددرت -

 الموارد البشرية وأداء هيئات الحكم المحلي.

المبحوثين حول معوقدات التنظديم الإداري  إجاباتبين  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -

هيئددات المحليددة العامددة فددي قطدداع غددزة تعددزي لمتغيددر الحالددة الاجتماعيددة والفددروق تصددلح الأرامددل فددي ال

 والمطلقين. 

 أوجه الاختلاف بين دراستنا والدراسة السابقة:

 إن الاختلاف بين دراستنا ودراسة تامر يوسف أب الحسين هي:

ابقة تناولت من جانب توثير كلا الدراستين تناولت موضوع التنظيم الإداري إلا أن الدراسة الس

 معوقات التنظيم الإداري أما دراستنا فقد تمحورت حول توثير التنظيم الإداري ككل على أداء العاملين.

تبحددث الدراسددة السددابقة عددن إيجدداد العلاقددات الارتباطيددة بددين عدددة متغيددرات منهددا مددا هددو بددين 

ءة العنصر البشري وأداء هيئدات الحكدم وغيرهدا أسلوب الإدارة العليا وأداء هيئات الحكم وكذا ما بين كفا
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أما دراستنا فقد كان هناك متغيرين أساسيين وهما البحث عن تدوثير التنظديم الإداري علدى أداء العداملين 

 في المؤسسة.

مركزيدة وأثرهدا علدى أداء العداملين، دراسدة تطبيقيدة لاتطبيدق ال: فهد عبد الناصر بن فهاد 4-

 .3313الكويتي، رسالة ماجيستر، قسم إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، على الحرم الوطني 

 التالية: الإشكاليةإذا لقيت هذه الدراسة من  -

، تددددفق الإجدددراءاتسالشدددرعة فدددي الانجددداز، تبسددديط  اللامركزيدددةهدددل هنددداك أثدددر لتطبيدددق  -

 لعاملين؟المعلومات، تفويض السلطة( في الحرم الوطني الكويتي وآثرها على مستوى أداء ا

 ويتفرع منه الأسئلة التالية: -

، تددددفق المعلومددددات، الإجدددراءاتمدددا مددددى تطبيدددق اللامركزيدددة سالسدددرعة فددددي الانجددداز، تبسددديط 

 تعويض السلطة( في الحرم الكويتي؟

 ني الكويتي؟ستوى أداء العاملين في الحرم الوطما م

 هل هناك أثر العاملين في الحرم الوطني الكويتي؟

، تددفق المعلومدات، الإجدراءاتهل هناك أثر لتطبيق اللامركزية سالسرعة في الانجاز، تبسديط 

 تفويض السلطة( على مستوى أداء العاملين في الحرم الوطني الكويتي؟

أمدا الهددف الأساسدي لهدذه الدراسدة هدو محاولدة الكشدف عدن مددى تطبيدق اللامركزيدة سالسدرعة 

فق المعلومدات، تعدويض السدلطة( وأثرهدا علدى مسدتوى أداء العداملين ، تددالإجراءاتفي الانجاز، تبسيط 

 في الحرم الوطني الكويتي.

حيدددث تددددم الاعتمدددداد علدددى المددددنهج الوصددددفي التحليلدددي حيددددث اسددددتخدم الاسدددتبيان كددددوداة لجمددددع 

المعلومات وقد اختيرت العينة الملائمة وهي العينة التي يكون فيها اختيار وحدات المجتمع على أسام 

 ( عامل.233( من مجتمع دراسة يبلغ س133ئمة مقدارها سالملا
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 وفي الأخير توصل الباحث إلى النتائج التالية:

بيندددت نتدددائج التحليدددل أن تطبيدددق السدددرعة فدددي الانجددداز بدددالحرم الدددوطني الكدددويتي كدددان  -

 مرتفعا.

 بالحرم الوطني الكويتي مرتفعا الإجراءاتكان تطبيق  -

 المعلومات بالحرم الوطني كان متوسطاأشارت النتائج إلى أن تطبيق تدفق  -

 إن مستوى أداء العاملين في الحرم الوطني الكويتي كان مرتفعا. -

 أوجه الاختلاف بين دراستنا والدراسة السابقة:

كددددون أن دراسددددتنا تناولددددت موضددددوع التنظدددديم الإداري بشددددكل عددددام محاولددددة مددددن خددددلال جانبهددددا 

مؤسسددة إلا أن الدراسددة السددابق ذكرهددا تناولددت جددزء مددن التطبيقددي التعددرف علددى مركزيددة أو اللامركزيددة ال

 التنظيم الإداري.

أمدا الاخددتلاف مددن حيدث الأهددداف فددنن دراسدة فهددد عبددد الناصدر بددن فهددد فهدي تحدداول الكشددف 

عدددن مددددى تطبيدددق اللامركزيدددة مدددن جاندددب الشدددرعة فدددي الإيجددداز، تبسددديط الإجدددراءات تددددفق المعلومدددات، 

علددى مسددتوى أداء العدداملين أمددا دراسددتنا فهددي تهدددف إلددى التعددرف تفددويض السددلطة، والأثددر الددذي تحدثدده 

 على واقع تطبيق التنظيم الإداري في مؤسسة نفطال بالمدية ومدى توثيره على أداء العاملين.

 



 

 

 

 الإطار النظري
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 : تمهيد

 خلدون ابن ان، وكالحكم نظام في الوسطى القرون في استخدم حيث قديمة ظاهرة التنظيم يعتبر

 حدأ وتولق اءكذ في أدرك من أول ؛(م14  القرن في والأندلم إفريقيا وخلفاء لملوك للتنظيم مستشاراس

 .بها المتعلقة النتائج وتطوير التنظيمات دراسة في المقارنة للطريقة المنظمة الأولى العروض

 للصالح يعمل رشيد نظام إلى الإفضاء على يساعد أن للتنظيم يمكن خلدون ابن رآه لما وتبعا

 .رئيسه أنانية تشبع التي ل هداف يعمل أو العام

 وآانت التنظيمية، المدارم تتشكل وبدأت التنظيم رواد ظهر عشر التاسع القرن منتصف ومنذ

 نسي التي المتناقضة والتفسيرات والمبادئ النظريات من متدفق بتيار الإدارية الساحة امتلاء النتيجة

 الرفاهية يحقق بما الموارد استخدام في والفعالية الكفاءة هو الأول هدفها الإدارية الممارسة أن أصحابها

 .السعيد الإنسان عن البحث وليم للإنسانية
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 الفصل الأول: ماهية التنظيم الإداري

 المبحث الأول: مفهوم التنظيم الإداري

العلماء في تحديد تعريف واحد للتنظيم وصلت أحيانا إلى تناقضات شديدة عند قد اختلف  -

علماء التنظيم نفسهم، لهذا فنن أي دارم لموضوع التنظيم يجد صعوبة في تحديد مصطلح معين وواحد 

 لهذا الأخير.

 ولذلك سنتطرق لبعض التعاريف الموجودة في القواميم التي جاء بها علماء التنظيم. -

الانجليزي التنظيم على أنه: "هيئة أو نظام أو مجتمع من منظم Oxfrdوم يعرف قام -

BoodxOrsystemarcietyOganized  أما الفعل ينظم .. فيذكر القاموم أن المقصود منه عدة

 معاني:

 يعنى إن يجعله بنية عضوية -

 يجعله شيئا حيا -

 .1يعمل ترتيبات معينة -

الهيكلي بوحداته ووظائف إفراد الذين  كما يعرف التنظيم الإداري على أنه: "التركيب -

يتعاونون معا لأداء واجبات تحقق الأهداف الموضوعة ويتمثل التنظيم الإداري بتحديد الواجبات 

دارات  .2والاختصاصات وتجميع الواجبات وبدورها في الوظائف، وهذه بدورها في أقسام وا 

 تنظيم فنوجزها في مايلي:أما عن بعض التعاريف التي جاء بها علماء الاجتماع حول ال -

                                                           
 .582، ص6111، 0، المممس الأعمى لمثقاف ، قموسوع  عمم الامتماعمحمد الموهرل، 1
 .02، ص0222، د ق، الإسكندري  الرسائل والأبحا  والمؤلفاتموسوع  البح  اللممو واعداد مراد عبد الفتاح، 2
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يعرف "ماكم فيبر" التنظيم بالجماعة .. التيّ تتضمن المتضامنة "بعلاقات تقوم  -

اجتماعية تقوم على قواعد منظمة تحدد بشروط العضوية، كما يتم تقوية النظام الملزم لإفراد جهاز معين 

 .1يتخذ شكل الجهاز الإداري

 كما يعرفه "قباري محمد إسماعيل": -

"التنظيم هو هيكل الإدارة الذي تدور فيه سائر أنساق الوظائف والأدوار والعلاقات الوظيفية في 

نمط رسمي، وصورة اتصالية وحركة تعاونية تضامنية، توجد بين سائر الجهود للتوصل إلى هدف أو 

 .2غاية

 المبحث الثاني: مبادئ التنظيم الإداري

ب مراعاتها عند وضعه وتتمثل هذه المبادئ يقوم التنظيم الإداري على عدة مبادئ يج -

 فيمايلي:

 وحدة القيادة في الدولة -

 وحدة الرئاسة والأمر -

 التدر  في السلطات والمسؤولية -

 تقسيم العمل والتخصص فيه -

 بساطة التنظيم ومرونته -

 

 
                                                           

 .30، ص0225، 0، كمي  البنات، مامل  عي  الشمس، قدراسات فو عمم الامتماع التنايمواعتماد محمد علام،  1
ق، ، منشثةة الملثارف، د عمم الامتماع الإدارل، ومشكلات التنايم فثو المؤسسثات البيروقراقيث محمد اسماعيل قبارل،  2

 .018الإسكندري ، ص



 ماهية التنظيم الإداري   الفصل الأول
 

 
30 

 وحدة القيادة في الدولة .1

العامة للدولة، وأن المنظمات تتلخص المهمة الرئيسية للإدارة العامة في قيامه بتنفيذ الأهداف 

الإدارية العامة بكافة وحداتها الأصلية والمساعدة والاستشارية يجب أن يسير نشاطها في اتجاه تحقيق تلك 

 الأهداف.

رئيسيا للتنظيم الإداري السليم، حيث تضطلع  مبدءاووجود قيادة عامة موحدة في الدولة أضحى 

دارية نحو تحقيق الأهداف العامة للدولة، وبتنسيق العمل بين هذه تلك القيادة بتوجيه كافة المنظمات الإ

المنظمات المتعددة بوحداتها المتشبعة لضمان سيرها جميعا نحو الغايات العامة للدولة بتناسق وانسجام، 

 .1ولمنع وقوع تنازع أو اختلاف فيما بينها أثناء قيامها باختصاصها

 وحدة الرئاسة والأمر: .2

المقصود بهذا المبدأ أن تتحدد سلطة إصدار الأوامر والقرارات في مصدر واحد فلا يخضع 

 إلا لرئيم مباشر واحد يتلقى منه الأوامر والتعليمات. المرؤوم

نما يكون لكل مجموعة من العاملين رئيم  ولا يتضمن المبدأ تركيز السلطات في يد فرد واحد، وا 

صدا  لحسن سير العمل إليهم. الأزمةر الأوامر إداري مباشر يقوم بتوجيههم وا 

ويرجع أسام المبدأ إلى قاعدة نطاق التمكن أو مدى الرقابة التي تقضى بتحديد الأفراد 

شراف رئيم فرد يحدد معين، لأنه لا يستطيع أن يباشر ذلك الإشراف  المرؤوسين الذين يخضعون لرقابة وا 

 بفاعلية وكفاءة إلا في هذا النطاق.

ف والإدارة بعضها يعود إلى الرئيم الإداري ذاته كحدود المعرفة، ومدى طاقته على أما الإشرا

 واتساع وقته. وانتباههتحمل الأعباء ونطاقه 

                                                           
 .55، 53، ص6115، دار منشةة الملارف، الإسكندري ، ، التنايم الإدارلعبد ال نو بسيونو عبد الله 1
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ويرجع البعض الأخر من هذه العوامل إلى العمل الإداري نفسه ومدى حاجة المرؤوسين للرجوع 

لعدد الذي يستطيع أن يدخل في نطاق إلى رئيسهم، فكلما كثر رجوع المرؤوسين إلى رئيسهم انكمش ا

 تمكنه وهذه العوامل.

، الإجراءاتتتمثل في وضوح الخطة ودرجة تدريم المرؤوسين، وفي وضوح السياسات وتحديد 

 وأسلوب التفويض، ومعدلات الرقابة، وأخيرا دقة نظام الاتصالات.

 التدرج في السلطات وتحديد المسؤوليات: .3

يب السلطات الإدارية من أعلى إلى أسفل بشكل هرمي، وبناءًا على يقصد بهذا المبدأ أن يتم ترت

 هذا الترتيب للسلطات يتم توزيع المسؤوليات والواجبات المختلفة على العاملين في المنظمة الإدارية.

وينتج عن هذا النظام التدريجي أن ينتظم جميع العاملين في المنظمة الإدارية في هرم وظيفي 

يم الأعلى للمنظمة، ثم يتسع الهرم تدريجيا، ليضم نواب الرئيم ووكلاؤه، ثم رؤساء نجد في قيمته الرئ

الإدارات العامة، ويوخذ في الاتساع ليشمل مديري، وموظفي الأقسام المختلفة، ويتجه الهرم بعد ذلك نحو 

الهرم على  نه من موظفين، وفي النهاية تحتوى قاعدةالقاعدة لنجد الفروع المتعددة للإدارات بما تتضم

 .1المستويات الدنيا من العاملين في المنظمة

وبطبيعة الحال فنن السلطات والمسؤوليات تندر  أيضا مع هذا الهرم، الوظيفي إذ تتلقى قاعدة 

الهرم الأوامر والتعليمات وتعمل على تنفيذها ثم يتزايد بعد ذلك قدر السلطة كما تصاعد الهرم إلى الأعلى 

 المستويات الإدارية العليا، التي تتعاظم سلطاتها التقديرية وقدراتها.حتى نصل إلى 

على إصدار التعليمات والقرارات، حتى نصل إلى قمة الهرم حيث يوجد الرئيم الأعلى للمنظمة 

 .الإدارية، وهذا ما ستوضحه في الشكل

                                                           
 . 06محمد اسماعيل قبارل، نفس المرمع، ص 1
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 1الهرم الوظيفي في الإدارة العامة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السلطة والمسؤولية: تلازم وتناسب .4

التي يقوم عليها التنظيم الإداري، السليم فكلما خولت  السياسيةيعتبر هذا المبدأ أحد المبادئ 

 السلطة وجدت بجوارها المسؤولية، ولا يمكن أن توجد مسؤولية محددة، ما لم تقابلها معينة.

 AUTHORITYوبمعنى آخر يوجد ارتباط شرطي وتلازم حتمي بين السلطة والمسؤولية، 

AND RESPONSABILITY MUST CORRESPOND فمنح السلطة من أجل تحقيق هدف ،

 المسؤولية عن انجاز هذا الهدف. إسنادمعين يستتبع 

                                                           
 .00، 01محمد اسماعيل قبارل، مرمع سبع ذكره، ص 1

 نائب أو وكيل وزارة

 مدير عام

 الرئيس الإدارل

أو رئيس مممس ادارة أو محافا(   وزير  

 نائب أو وكيل وزارة

 مدير عام مدير عام

 مدير الإدارة مير الإدارة مدير الإدارة مدير الإدارة

موافو 

 الإدارات

 موافو

 تاالإدار

 موافو

 تاالإدار
 موافو

 تاالإدار
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وينطبق هذا المبدأ على جميع المسؤوليات الإدارية من أعلى قمة الهرم الوظيفي للمنظمة 

ما يمكنه من تنفيذ المهام الإدارية إلى أسفله، بحيث يعطي لكل موظف في السلم الوظيفي من السلطات 

 .1هامالتي أسند إليه تحقيقا، ويسول بناءًا على ذلك عن كل تقصير أو خطو يقع في تنفيذ تلك الم

 تقسيم العمل والتخصص فيه: .5

أهمية كبيرة لهذا المبدأ وجعل التخصص في العمل  F.TAYLORأعطى المهندم الأمريكي 

 .الإنتاجيةوتقسيمه أحد الأسم التي يعتمد عليها في تحقيق الكفاءة 

وأوضح تايلور أن التخصص في العمل ضروري لكل منظمة إدارية تريد النجاح في تحقيق 

كل نوع منهما يتم تقسيم  داخل، وفي استشرافيةهذا يستتبع تقسيم الأعمال إلى تنفيذية وأخرى أهدافها، و 

من  العمل وتفريعه إلى تخصصات دقيقة، بحيث يتخصص كل عامل وكل فرد في المنظمة في نوع معين

 يتقنه وينجزه بوعلى درجة من الدقة والكفاءة. هذه التخصصات ويتفرع له، الذي 

وأصبح مبدأ تقسيم العمل اليوم أحد الأسم التي يقوم عليها التنظيم الإداري السليم بعد أن 

 .2ممكن في كافة منظمات الإدارة العامة إنتا طبقته بنجاح الدول المتقدمة، وحققت عن طريقه أعلى 

 بساطة التنظيم ومرونته: .6

يبالغ في إنشاء الوحدات الفرعية يجب أن يكون هيكل التنظيم الإداري مبسطا بقدر الإمكان، فلا 

الصغيرة بما يعقد هيكل التنظيم، أو يزيد من عدد الرؤساء والمديرين، بدرجة تعرقل سير النشاط الإداري 

 للمنظمة.

                                                           
 .02محمد اسماعيل قبارل، مرمع سبع ذكره، ص 1
 .02، ص نفسهمرمع  2
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ولا بد كذلك أن يكون التنظيم مرنًا حتى يمكن تعديله كلما اقتضت الظروف ليساير التطور 

منظمة، وعادة ما تظهر الحاجة إلى التعديل في التنظيم القائم وتغيير الأحوال العامة المحيطة بنشاط ال

 .1بعد حدوث ظروف طارئة وعوامل غير متوقعة

 المبحث الثالث: أنواع التنظيم الإداري

أصبح يميز في الوقت الحاضر بين شكلين من التنظيم هما: التنظيم الرسمي والتنظيم غير 

الرسمي، مع العلم أنه لكل نموذ  تنظيمي سماته وظروفه الخاصة التي تميزه عن غيره من النماذ  

 المتباينةمية وطبيعة أعمالها، غير أن تلك الأنماط التنظي المتباينةالتنظيمية الأخرى، وذلك وفقا لأهدافها 

رسمي، والجانب الثاني ليمكن ردها في النهاية إلى تصنيف ثنائي، عام يعبر جانبه الأول عن الشكل ا

 يعبر عن الشكل غير الرسمي، وهما الصيغتان الأساسيتين وذلك على النحو التالي:

 التنظيم الرسمي:  (1

العلاقات بين الأفراد فيها عرف التنظيم الرسمي بونه هو الذي يهتم بهيكل المنظمة وتحديد 

وتقسيم الأعمال وتوزيع الاختصاصات وتحديد السلطات والمسؤوليات في المنظمة، وبين كل فرد في 

المنظمة الدور الذي يقوم به والواجبات المطلوب توديتها ويسير هذا التنظيم حسب قواعد ومبادئ معينة 

ل وتساوي السلطة مع المسؤولية ونطاق الإشراف تعتبر من المقومات الأساسية له مثل مبدأ تقسيم العم

 مكونات أساسية هي: 32ووحدة الرئاسة وتفويض السلطة، ويعتمد التنظيم الرسمي على 

 .2هيكل المنظمة، تظم تشغيلها، التكنولوجيا بكل محتوياتها

                                                           
 .07عبد ال نو بسيونو عبدالله، مرمع سبع ذكره، ص 1
، 068، ص0222، د ق، دار المسيرة لمنشر والقباع  عما  أصول التنايم الإدارل و الأساليبمحمد شاكر عصفور،  2

031. 
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 حسب "ايتزيوني"  يعرف التنظيم الرسمي على أنه يتميز بمايلي:  -

 الموظفين ذوي التوهل العالي وبين المنقذين.تقسيم العمل بين  -

 سلطة تسلسلية -

ويعتقد "ايتزيوني" بون التنظيم الرسمي من المفروض أن تؤسم عليه المنظمات كما  -

 يعرف "محمد غيث" التنظيم الرسمي على أنه:

"جماعة منظمة على مستوى عال تتمتع بوهداف واضحة وقواعد ولوائح مقررة رسميا  -

 لأدوار المحدد".

ذلك التنظيم المحدد رسميا والمقنن والذي يهتم بالهيكل التنظيمي وتحديد "والتنظيم هو  -

العلاقات والمستويات وتقسيم الأعمال وتوزيع الاختصاصات كما وردت في الوثيقة القانونية التي تكونت 

 .1"بها المؤسسة

 التنظيم غير الرسمي:   (2

أنها تتعلق بالعمل مباشرة ولم تنشو ابتدءًا  عرف التنظيم غير الرسمي بونه علاقات شخصية أي

نما نشوت  بموجب القوانين واللوائح ولم توخذ حيزًا في الهيكل التنظيمي أو الخريطة التنظيمية القانونية وا 

 .2هذه العلاقات لاحقًا لضرورة ملحة ومشكلات طارئة

ة تلقائية أثناء ويعرفه "محمد عاطف غيث": على أنه نسق العلاقة الشخصية الذي ينمو بصف

 .3تفاعل الأفراد داخل التنظيم الرسمي

 

                                                           
 .306، ص0222، د ق، دار الملرف  الماملي ، الإسكندري ، قاموس عمم الامتماعمحمد عاقف غي ،  1
، 6112، شثرك  مقثابع السثودا  المحثدودة السثودا ، 6، قأصثول الإدارة والتناثيمزكو مكو اسماعيل عبثد الرحمثا ،  2

 .006ص
 .027، ص0222، دار النهض  اللربي  بيروت، لبنا ، 0، قعمم الامتماععبد الله محمد عبد الرحما ،  3
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ويعرفه "محمد عبد الفتاح" على أنه: شبكة العلاقات الشخصية غير الرسمية القائمة بين 

 .1العاملين في المؤسسة

ويعرفه أيضا الدكتور "ربحي مصطفى عليان" على أنه: "نماذ  من العلاقات الشخصية 

 .2الأنشطة غير الرسمية للعاملين في المؤسسة والاجتماعية التي تظهر بسبب

ومن خلال هذه التعاريف نستنتج أن التنظيم غير الرسمي هو نوع من الأنواع الموجودة في أي 

مؤسسة وينشو بطريقة عفوية غير مقصودة نتيجة للتفاعل الطبيعي بين الأفراد العاملين في المؤسسة أثناء 

الطبيعية التي نشوت بين جماعات العمال ويمكن من خلاله معرفة العمل، وهو يصور مجموعة العلاقات 

 .3أنواع الجماعات السائدة بين أعضاء المؤسسة

ونجد مثل هذا النوع من التنظيمات يستعمل في المؤسسات الكبيرة ومتوسطة ويتم اتخاذ القرار 

 حسبه في مختلف مستويات التدر .

نما يشاركه باقي أي أن المدير العام لا يمكن أن ينفذ جميع  القرارات المتعلقة بالمؤسسة لوحده وا 

 الأعضاء وهذا حسب نوعية وأهمية القرار المتخذ بالنسبة للمؤسسة ولتحقيق مصالحها وأهدافها.

 

 

 

 

                                                           
، د ق، المكتب الماملو الحدي ، الإسكندري ، ي  الامتماعي ادارة المودة الشامم  لمنامات الرعامحمد عبد الفتاح محمد،  1

 .650، ص6118
 .010، ص6117، دار الصفاء لمنشر والتوزيع عما ، 0، ق، أسس الإدارة الملاصرةربحو مصقفى عميا  2
 .022، ص0226، مكتب  القاهرة، 6، قأساسيات الإدارة والتنايممحمد عبد الله هبد الرحيم،  3
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 المبحث الرابع: أهداف التنظيم

التنظيم عنصر هام من عاصر العملية الإدارية، وهو وسيلة تساعد في عملية تحقيق أهداف 

 ة والتي تم التخطيط لها سابق، فالتنظيم الجيد يحقق الأهداف التالية:المنظم

حيث يعرف كل قسم وبالتالي كل موظف يعرف العمل المطلوب  توضيح سيدة العمل: .1

القيام به مما يخول دون الاحتكاك والتضارب في الجهود، فالمهام والمسؤوليات المكلف بها كل فرد 

 والتقسيم التنظيمي العام يجب أن يكون واضحا، ونوعية وحدود السلطات يجب أن تكون محددة

يجب أن تكون الفوضى في أدنى مستوياتها، كما يجب العمل على  تنسيق سيدة العمل: .3

إزالة العقبات، والروابط بين وحدات العمل المختلفة يجب أن تنمي وتطور كما أن التوجيهات بخصوص 

 التفاعل بين الموظفين يجب أن تعرف

طور الهيكل الرسمي لاتخاذ القرارات: العلاقات الرسمية بين الرئيم والمرؤوم يجب أن ت .2

من خلال الهيكل التنظيمي، وبالتالي هذا سيتيح انتقال الأوامر بشكل مرتب عبر مستويات اتخاذ 

 1القرارات

 ولكي يكون التنظيم رشيدًا يجب أن يمرّ بالخطوات التالية التيّ تضمنها خطة التنظيم

احترام الخطط والأهداف حيث انه من المعروف أن الخطط تملى على المنظمة الغايات  -1

 الأنشطة التي يجب أن تسعى لتحقيقها.و 

تحديد الأنشطة الضرورية لتحقيق الأهداف التنظيمية المحددة حيث يجب إعداد قائمة  -3

بالمهام الواجب انجازها ابتدءا بالأعمال المستمرة والتي تتكرر عدة مرات وانتهاء بالمهام التي تنجز لمرة 

 واحدة.

                                                           
، رسال  ماميستر، اللامم  فو ققاع أثر ملوقات التنايم الإدارل عمى أداء الهيئات المحمي  غزةو اللمي ، تامر يوسف أب 1

 .7، غزة، ص6101، قسم ادارة الأعمالمامل  الإسلامي ، 
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لك تجميع هذه الأنشطة في وحدات تقوم كل م العمل إلى أنشطة متكاملة، ويعنى ذتقسي -2

 منها مجموعة الأنشطة المتجانسة ضمانا لأفضل استعمال ممكن للموارد والعنصر البشري.

تزويد كل وحدة إدارية بما يتناسب نشاطها من الدعم المالي، وكذلك الدعم المادي مثل:  -4

 لنشاط بالمستوى المطلوب.المعدات والآلات وتحديد الكفاءات البشرية اللازمة لأداء هذا ا

تنظيم علاقات العاملين بالوحدات الإدارية رأسيا و أفقيا، وتفويض السلطة اللازمة لكل  -2

مدير حتى يستطيع أداء المهام الموكلة إليه وتحمل المسؤولية الناجمة عن هذا الأداء حيث تعتبر هذه 

 .1الخطوة مهتمة جدا في بداية وأثناء عملية التنظيم

 

 

 

 

 

                                                           
ياسث  الإدارة اللام  الإقار اللام لدراس  الإدارة اللام  فو الحكم والإدارة فثو السفهمو مصقفى أبو زيد وعثما  حسي ، 1

 .78، ص6113دار المامل  المديدة،  والإسلام اللممي  الإداري ، الإسكندري ،
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 تمهيد: 

 يه أي مؤسسة ومع اختلاف توجهاتهايعد المورد البشري العمود الفقري الذي ترتكز عل

وتدعيم قدراتها  إنتاجهاواختصاصاتها حيث تسعى المنظمات إلى استثمار الكفاءات المتوفرة لديها لرفع 

بقدرات العاملين من جهة وتوزيع المهام لهم بشكل سليم وفق  الإحاطةلتحقيق أهدافها وذلك من خلال 

 مع مهارات العامل من جهة أخرى. يتناسبما 

إلى أداء عمالها هذا الأخير الذي يترتب عليه قيام أي انهيارها يعود  أوفنجاح المؤسسة 

مؤسسة حيث تتوقف كفاءة وفعالية أداء المنظمة على كفاءة وفعالية عمالها إذ يرتبط الأداء بكل من 

سلوك الفرد والمنظمة ويحتل مكانة خاصة داخل التنظيمات اهتماماتها عليه لرفعه إلى أقصى 

 تحقيق الأرباح والوصول إلى الأهداف المسطرة.و  الإنتاجيةمستوياته من أجل رفع 

دد دراسته في هذا الفصل والذي قسمناه إلى أربع مباحث بداية بتعرف الأداء في لذا نحن بص

المبحث الأول وبعدها أنواع الأداء في المبحث الثاني وصولا إلى محددات الأداء وأبعاده في المبحث 

 أتممنا بخاتمة للفصل.ه العوامل المؤثرة في الأداء وفي الأخير الثالث أما المبحث الربع فقد تناولنا في
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 العاملين المبحث الأول: مفهوم أداء 

تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكم الكيفية التي يحقق أو  الأداء هو درجة تحقيق وا 

يشير إلى الطاقة  يشبع الفرد متطلبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لبم وتدخل الأداء والجهد، فالجهد

 .1المبذولة أما الأداء فقيام على أسام النتائج التي حققها الفرد

يتفاعلان معا في تحديد مستوى الأداء حيث أن  ويرى علي السلمي الأداء هو الرغبة والقدرة

 .2هناك علاقة متلازمة ومتبادلة بين الرغبة والمقدرة في العمل والمستوى في الأداء

العامل فهو أداء العمل من حيث الكمية والنوعية المتوقع من كل عامل في  أما مفهوم الأداء

فنن الأداء هو  combell م الأداء وفقا لنظرية أداء العملالمنظمة، هذه المعايير هي الأسام لتقيي

سلوك أو تصرفات العنصر البشري الذي يؤثر على أداء المنظمة هذا السلوك أما أن يكون ايجابيا أو 

 .3يكون هذا السلوك جزءا من العمل أو خار  نطاق الواجبات المنصوص عليهاسلبيا و 

حيث نجد أن أحمد صقر عاشور يعرف الأداء ويرى أنه: نعنى بوداء الفرد للعمل قيامه 

حيث يمكننا أن نميز بين ثلاثة أبعاد جزئية  الجهد، تكون منها عمليةبالأنشطة المختلفة والمهام التي ت

 .4اء الفرد عليها وهذه الأبعاد هي كمية الجهد المبذول نوعية الجهد، ونمط الجهديمكن أن يقام أد

 

 

 

                                                           
 .612، ص0288، دق، الدار الماملي ، مصر ادارة الموارد البشري ، رؤي  مستقبمي محمد حس  زاوي ،  1
، 6110المامليثث ، مصثثر ، دق،  الثثدار المثثوارد البشثثري  مثث  الناحيثث  اللمميثث  واللمميثث صثثلاح الثثدي  عبثثد البثثاقو،  2

 .070ص
علاقثثث  الممارسثثثات الإسثثثتراتيمي  لإدارة المثثثوارد البشثثثري  وأداء اللثثثاممي  وأثرهثثثا عمثثثى أداء ريثثثاد مفيثثثد القاضثثثو،  3

 .51، ص6106، رسال  ماميستر، ادارة الأعمال مامل  الشرع الأوسق، الأرد ، المنامات
 .01، ص0280لارف الماملي ، الإسكندري ، ق، دق، دار المأداء القوى اللامم أحمد عاشور صقر،  4
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 العاملين  أداءالمبحث الثاني: أنواع 

بعد التعرف على مفهوم الأداء والتطرق إلى محدداته يمكننا الانتقال إلى عرض أنواع الأداء 

التنظيمية ويمكن تقييم أنواع الأداء بغرض هذا الأخير الذي يمكن تصنيفه وتقسيمه كغيره من الظواهر 

 1 اختيار معيار التقسيم لذلك.

فنن نوع الأداء يكون حسب معيار التقسيم، ومن ثمة يمكن تقسيم الأداء إلى أنواع معيار 

 المصدر إضافة إلى معيار الشمولية.

وفقا لهذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين الأداء  :حسب معيار المصدر -1

 الذاتي أو الأداء الداخلي والأداء الخارجي.

 :الأداء الداخلي . أ

 يلي: الوحدة أي أنه ينتج ما تملكه المؤسسة من الموارد فهو ينتج مما ويطلق على هذا أداء 

استراتيجي قادر على  اردمو وهو أداء أفراد المؤسسة الذي يمكن اعتبارهم  الأداء البشري:

 صنع القيمة وتحقيق الأفضلية التنافسية من خلال تسيير مهاراتهم.

 ويتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال. الأداء التقني:

 ويكمن في فعالية تهيئة واستخدام الوسائل المالية المتاحة. الأداء المالي:

 :الأداء الخارجي . ب

هو الأداء الناتج عن المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي فالمؤسسة لا تتسبب في 

احداثه ولكن المحيط الخارجي هو الذي يولده فهذا النوع بصفة عامة يظهر في النتائج الجيدة التي 

 تتحصل عليها المؤسسة لارتفاع سعر البيع كل هذه التغيرات تنعكم على الأداء سواء بالإيجاب أو

                                                           
 .00 ص، ذكره بعالمرمع س، أحمد عاشور صقر 1
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بالسلب، وهذا النوع من الأداء يعرض على المؤسسة تحليل نتائجها وهذا مهم إذا تعلق الأمر بمتغيرات 

 .1كمية أين يمكن قياسها وتحديد أثرها

 حسب معيار الشمولية: -2

 حسب هذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين هما الأداء الكلي والأداء الجزئي.

 الأداء الكلي: . أ

في الانجازات التي ساهمت فيها جميع العناصر والوظائف أو الأنظمة وهو الذي يتجسد 

 نصر من دون مساهمة باقي العناصر.الفرعية للمؤسسة لتحقيقها، ولا يمكن نسب انجازها إلى أي ع

وهذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى وكيفيات بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة 

 والنمو.كالاستمرارية والشمولية، الربح 

 كما أنّ الأداء للمؤسسة في الحقيقة هو نتيجة تفاعل أداء أنظمته الفرعية.

 الأداء الجزئي: . ب

وهو الذي يتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمؤسسة، وينقسم بدوره إلى عدة أنواع تختلف 

الوظيفي إلى باختلاف المعيار المعتمد لتقييم عناصر المؤسسة، حيث يمكن أن ينقسم حسب المعيار 

 .2أداء وظيفة مالية، أداء وظيفة الأفراد وظيفة التموين، أداء الإنتا ، أداء وظيفة التسويق

 

 

 

 

                                                           
 .0، ص6116، ملهد الاقتصاد، مامل  بسكرة، الأداء المالو لممؤسس  قياس وتقييم، رسال  ماميستيرعادل عشو،  1
 .2، صالمرمع نفسه 2
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 العاملين أداءالمبحث الثالث: محددات وأبعاد 

 المطلب الأول: محددات الأداء

ولذلك لكي يتم تحديد مستوى أداء العاملين لابد من معرفة العوامل التي تحدد هذا المستوى 

 هي: 1ذكر سليمان بون الأداء يتحدد من خلال ثلاثة عوامل

 الدافع الفردي على العمل الأول:

 مناخ العمل الثاني:

 القدرة على العمل الثالث:

إن الدافع يقصد به مجموع القوى الداخلية التي تنبع من ذاتية الفرد  الدافع على العمل: -

 والتي تحرك سلوكه في اتجاه معين.

همية الدوافع بالنسبة للموارد البشرية وللمنظمات فقد أولت الإدارة المعاصرة ونظرا لأ -

أهمية خاصة بها، واستفادت من الدراسات الخاصة بعلم النفم والسلوك التنظيمي في ظهور نماذ  

 مختلفة للدوافع والرضا الوظيفي والتي أصبح لها توثير كبير على أداء العاملين وزيادة انتاجيتهم.

إن بيئة العمل تتكون من جزئين هما البيئة الداخلية  العمل: )مناخ العمل(بيئة  -

للمنظمة والبيئة الخارجية المحيطة بها بالنسبة للبيئة الداخلية فهي تتمثل في جميع مكونات المنظمة 

من سياسات وقيادات وأنظمة وغيرها، أم البيئة الخارجية نجد أنها تتكون من ثلاث بيئات وهي البيئة 

لعالمية والبيئة الاقليمية، والبيئة المحلية، وكل هذه البيئات لها توثيرها على المنظمة بالرغم من كونها ا

تقع خار  نطاق سيطرة إدارة المنظمة لذلك لابد من متابعة عناصر البيئة والتغيرات التي قد تحدث 

 ومدى توثيرها على المنظمة.

                                                           
 .05 ص، ذكره بعالمرمع س، أحمد عاشور صقر 1
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قدرات الأفراد  معرفةأن تكون على  على إدارة المنظمة القدرة على أداء العمل: -

ودوافعهم واتجاهاتهم وذلك لكي تستطيع توزيع العمل والمهام على العاملين بطريقة صحيحة أي وضع 

نموذ   لإعدادالرجل المناسب في المكان المناسب حيث أن هناك محاولات من بعض العلماء 

دراك الفرد  لمحددات الأداء يعتمد على ثلاث عوامل وهي الجهد المبذول، والخصائص الشخصية، وا 

 لدوره الوظيفي.

مام الفرد لأدائه العمل ومدى دافعيته ل داء في حين حيث نجد الجهد المبذول بين درجة ح

 .1أن دافعيته تتوقف على قدرات الفرد وخبراته السابقة

يستطع أما إدراك الفرد لدوره الوظيفي فيمثل في سلوكه الشخصي أثناء أداء عمله ولكن لم 

 علماء الإدارة الاتفاق على محددات الأداء لصعوبة ذلك عمليا.

 وعليه يحذرون من تعميم النتائج التي تصل إليها بعض الدراسات ل سباب التالية:

يختلف أداء فئة معينة من العملين على أداء فئة أخرى، وبالتالي فليم بالضرورة أن  .1

 اء فئة أخرى.محددات أداء تلك الفئة هي نفسها محددات أد

كما أن محددات أداء العاملين في منظمة معينة ليست بالضرورة أن تكون هي نفسها  .2

 محددات أداء العاملين في منظمة أخرى.

 .2لعوامل البيئة الخارجية أثر في تحديد محددات الأداء .3

وعلى الرغم من ذلك إلا أن سالطائي وآخرون يؤكدون أن معظم المنظمات تسعى إلى تحديد 

ومدى احتيا  هؤلاء  باتباعها التي يتم كل فرد والإمكانيات بلياتاالقنوعية وكمية أداء عامليها وتحديد 

                                                           
، رسثال  ماميسثتر فثو دور ادارة التقثور الإدارل فثو تحسثي  الأداء الثوايفومريم بنت عمر ب  منصثور الشثريف،  1

 .02، ص6103الإدارة اللام ، مامل  الممك عبد اللزيز السلودي ، 
 .77مريم ب  عمر ب  منصور الشريف، المرمع السابع، ص 2
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لتحديد مستوى الأفراد إلى التطوير، وبالنظر لأهمية العاملين في المنظمات يتطلب الأمر إعداد نظام 

 أهمية تحديد مستوى أداء العاملين تتمثل في:أداء هذا المورد الثمين حيث أن 

الرئيسية لإدارة الموارد البشرية التي تعتبر عملية  الأنشطةتمثل العملية أحد أهم  .1

 تنظيمية مستمرة يقام من خلالها ملاحظات أداء الموارد البشرية.

ى أداء مواردها البشرية، الوقوف على نقاط تستطيع المنظمة من خلال تحديد مستو  .2

 الفرد وفعالية المنظمة. إنتاجيةالسلبية والايجابية على  وانعكاساتهاالقوة والضعف 

رفع معنويات العاملين حيث أن توفير جو من التفاهم والعلاقات الطيبة يناسب بين  .3

ية أعمالهم هي موضع تقدير العاملين والإدارة عندما يشعر العاملون أن جهودهم وطاقتهم من تود

الإدارة وأن الهدف الأسام من تحديد مستوى أداء الموارد البشرية هو معالجة نقاط الضعف في أدائهم 

 .1على ضوء ما تظهره مصدر رفع معنوياتهم

يسهم في الكشف على الكفاءات الكاملة غير المستقلة للعاملين ويسهم في تعديل  .4

املين، ويسهم في رسم خطة القوى العاملة للمنظمة وما تتطلبه من تنمية معايير الأداء وزيادة أداء الع

 وتدرم وتوفير المكافوة والحوافز للعاملين.

تشكل فرصا للعاملين لتدارك أخطائهم والعمل على تجنبها وتنمية مهاراتهم وتحقيق ما  .5

 .2يةيصبون إليه من ترقية وتسلق السلم الوظيفي، والحصول على مكافآت وتعويضا مجز 

 

 

                                                           
 .65، صبع ذكرهفهد عبد ناصر ب  فهد، المرمع س 1
 .65، 03ص المرمع نفسه، 2
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 العاملين أداءأبعاد  الثاني: المطلب

تعني بوداء الفرد للعمل القيام بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله ويمكننا أن 
 نميز ثلاثة أبعاد ل داء وهذه الأبعاد هي:

 الجهد المبذول -
 كمية الجهد -
 نمط الأداء -
 كمية الجهد المبذول -1

أو العقلية التي يبذلها الفرد خلال فترة زمنية وتعتبر  تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية
المقاييم التي تقيم سرعة الأداء أو كميته في خلال فترة معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة 

 المبذولة.
 الجهد المبذول -2

فتعنى مستوى بعض الأنواع ل عمال قد لا يهتم كثيرا بسرعة الأداء أو كميته بقدر ما يهم 
جودة الجهد المبذول ويندر  تحت المعيار النوعي للجهد الكثير من المقاييم التي تقيم بنوعيته و 

 الإبداعلمواصفات والتي تغمسه درجة خلو الأداء من الأخطاء والتي تقيم درجة  الإنتا درجة مطبقة 
 والابتكار في الأداء.

 نمط الأداء -3
مل أي الطريقة التي تؤدي بها يقصد به الأسلوب أو الطريقة التي تبذل بها الجهد في الع

العمل فعلى أسام نمط الأداء يمكن قيام الترتيب الذي يمارسه الفرد في أداء حركات أو أنشطة 
أنشطة معينة أو مزيج هذه الحركات أو الأنشطة إذا كان العمل جسمانيا بالدرجة لأولى، كما يمكن 

معينة أو الأسلوب الذي يتبع في إجراء بحث أيضا قيام الطريقة التي يتم بها إلى حل أو قرار لمشكلة 
 .1أو دراسة

 

                                                           
 .612، ص6113، دق،  الدار الماملي  المديدة، الإسكندري ، السموك التنايمومحمد سليد أنور سمقا ،  1
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 العاملين أداءحث الرابع: العوامل المؤثرة في المب

يخضع الأداء لتوثير العديد من العوامل منها ما هو ذو طبيعة داخلية يمكن للمسير أن 

 الخارجييتحكم فيها لزيادة أثارها الايجابية وتخفيض آثارها السلبية ومنها ما هو صادر عن المحيط 

في يصعب التحكم فيها وبالتالي فهي تقتضي التكيف معها أكثر، وعلى قدرة كثرة العوامل قد تؤثر 

الأداء تفسره تزداد أهمية عملية حصرها، ولعل أهم هذه العوامل تلك التي أوردها .. وهي الهيكلة، 

، الخيارات التقنية المحيط الذي تنشيطه المؤسسة القيادة، الثقافة، أسلوب الإستراتيجية، الإنتاجيةالعملية 

 الإدارة.

 العوامل التالية:فيران أن أداء المؤسسة يتوقف على  Watermanو Petersأما

بتحفيز العامل قانون  الإنتاجيةالجاهزية للعمل، الاستماع للزبون، الاستقلالية وروح المبادرة 

وعلى خلاف هذا ، 1والمعرفة المرد وديةالقيم الاجتماعية سثقافة المؤسسة والقيم المشتركة( التوقيف بين 

تصنيفها وفقا لمعايير مختلفة إلى  الباحثين نحوالمدخل لتحديد العوامل المؤثرة على الأداء اتجه أغلب 

 مجموعات متجانسة، واعتمد أكثرهم على مصدر العوامل فقسموها إلى عوامل خارجية وأخرى داخلية.

 العاملين: العوامل الخارجية المؤثرة في أداء

لي تتمثل العوامل الخارجية في مجموعة التغيرات والقيود التي تخر  عن نطاق التحكم وبالتا

فنن آثارها قد تكون في شكل فرص يسمح استغلالها بتحسين الأداء، وقد تكون خطرا يؤثر سلبا على 

أداء المؤسسة مما يستدعى ضرورة التكيف معها لتخفيف آثارها خاصة إذا تميزت بعدم الثبات والتعقد 

                                                           
، مممث  المؤسسثات أهمي  التكامل بي  أدوات مراضثو التسثيير فثو تقيثيم أداء المنامثات وزيثادة فلاليتهثاالسليد برش، 1

 .62، ص6106-6100، 10المزائري ، اللدد
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في  تتفاوتوقانونية  وتنقسم هذه العوامل إلى عوامل اقتصادية، اجتماعية، ثقافية، تكنولوجية، سياسية

 توثيرها على أداء المؤسسة. درجة

 العاملين: العوامل الداخلية المؤثرة في أداء

تتمثل العوامل الداخلية في مختلف المتغيرات الناتجة عن تفاعل عناصر المؤسسة الداخلية 

ارها الايجابية والتي تؤثر على أدائها ويمكن للمسيرات يتحكم فيها ويحدث فيها تغيرات تسمح بزيادة آث

أو التقليل من آثارها السلبية تتميز هذه العوامل بكثرتها وبالتالي صعوبة حصرها، التداخل فيما بينها، 

رئيسيتين هما  التفاوت من حيث درجة توثيرها والتحكم فيها ونتيجة لذلك تم تجميعها في مجموعتين

مقارنة بعدد العمال الموقع الجغرافي  لاتع التكنولوجية، نسبة الاعتماد على الآالعوامل التقنية سنو 

للمؤسسة وتصميمها من حيث المخازن الورشات، الآلات، نوعية المنتج، شكله والغلاف مدى توافق 

 منتجات المؤسسة.

مع رغبات المستهلكين، نوعية المواد المسدتعملة فدي عمليدة الإنتدا  والعوامدل البشدرية التركيبدة 

والجددنم، مسددتوى توهيددل أفددراد المؤسسددة ومدددى التوافددق بددين مددؤهلات البشددرية للمؤسسددة مددن حيددث السددن 

العلاقدة بدين ، العمال والمناصدب التدي يسدتغلونها والتكنولوجيدة المسدتخدمة، أنظمدة المكافدآت و الحدوافز 

 العمال والإدارة نوعية المعلومات.

أن الدراسات ويبقي مجال العوامل المفسرة ل داء واسعا جدا ولا يمكن تحديده وضبطه، غير 

 والأبحاث بينت أن أهم العوامل التي تحقق الأداء المرتفع توتي من المؤسسة نفسها قبل محيطها

  .1سمواردها(

                                                           
 .31، صسبع ذكرهالسليد برش، مرمع  1
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 تمهيد :

يعتبر الإقتصاد هو المتحرك الأساسي لتطور و تقدم أي  دولة كانت و الجزائر من بين هذه 

الدول التي تسعى إلى الوصول لمراتب أولى في الإقتصاد العالمي من خلال تشييع المشاريع و بناء 

بالدرجة الأولى على البترول و الغاز فنن مؤسسة وبنعتبار أن الجزائر تعتمد  مؤسسات إقتصادية ،

سوناطراك تغطي كافة القطر الجزائري لإنتا  و تكرير و توزيع كل أنواع الوقود و هي الأولى في 

يات الجزائرية من بينها الجزائر بدون منافم حيث أن لها مجموعات تابعة لها منتشرة في معظم الولا

 فطال بالمدية.مؤسسة ن

ه لأي مؤسسة تنظيم إداري تعمل من خلاله على تحديد المسؤوليات والوظائف وبنعتبار أن

ة من خلال عرض لمحة تاريخية فنننا في هذا الفصل التطبيقي سنتعرف على مؤسسة نفطال بالمدي

تحليل البيانات و وكذا التعرف على أهدافها وهيكلها التنظيمي إضافة إلى جانب أخر وهو عرض  ،عنها

هو ما فطال و ى أداء العاملين بمؤسسة نج الدراسة حول توثير التنظيم الإداري علوصولا إلى نتائ

 سنستخلصه في الأخير .
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 الإطار التطبيقي

 الفصل الأول: مؤسسة نفطال

 المبحث الأول: لمحة تاريخية عن مؤسسة نفطال

ومن أجل هذا إنّ الجزائر من الدول التيّ تسعى جاهدة إلى التطور والتقدم وتنمية اقتصادها 

فهي تعتمد بقوة على قطاع المحروقات، ومن أهم المؤسسات الوطنية التي تساهم بفعالية في تحريك 

هذا القطاع وتنمية نجد شركة نفطال التيّ تعد الرائدة على المستوى الوطني في مجال تخزين، نقل 

 ائر كان نشاط التخزين.وتوزيع المنتجات البترولية ومشتقاته تاريخيا وبالضبط بعد استقلال الجز 

 0في  23/131وتوزيع المحروقات من مهام مؤسسة سونطراك إلى أن أصدر مرسوم رقم 
واهتمت بصناعة  1223والذي اقتضى انشاء المؤسسة نشاطها في الفاتح من جانفي  1223أفريل 

وت أ 32في  29/122وتكرير وتوزيع المنتجات البترولية عدلت وقسمت فيما بعد وفق المرسوم 
 .1إلى مؤسستين وطنيتين 1229

 مؤسسة مختصة في تصنيف وتكرير البترول نفطال. -

مؤسسة مختصة في توزيع وتسويق المنتجات البترولية ومشتقاتها على مستوى التراب  -

 الوطني لتسويق وتوزيع المنتجات البترولية، يتمون مصطلح الأجنبي لمؤسسة نفطال من:

"NaFt.مصطلح عربي ويعني النفط " 

"al" اختصار لكلمة الجزائر "Algeria" 

أصبحت مؤسسة نفطال مؤسسة مساهمة برأسمال  1222أفريل  12بداية من  -
ملايير دينار جزائري لكل سهم  13سهم أي بقيمة  002د  مقسمة إلى  002330333333مقداره
يقع د ، في السنوات الأخيرة  12002303330333لمؤسسة سونطراك أصبح رأسمالها  %133تابعة 

خطوط، يمثل فروع  2المقر الرئيسي للمؤسسة في الشراقة الجزائر العاصمة ورمزها يتكون من 

                                                           
 وثائع ومستندات مقدم  م  قرف المؤسس . 1
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ا فرع الشراكة والنشاطات الدولية أما موقع المؤسسة التي أجرينا عليها دراستنا بولاية العجلات، وأخير 
 المدية.

 للمؤسسة الإستراتيجيةالمبحث الثاني: الأهداف 

 1 لنشاطها فننها تسعى إلى تحقيق هدفها من خلال: من خلال مزاولة الشركة -

 مواصلة مهمتها في توزيع وتسويق المنتجات البترولية المتنوعة -

 تحسي جودة خدماتها -

مكانيتها المادية من أجل بلوغ هذا الهدف، إضافة  - لذلك تسخر الشركة كامل مواردها البشرية وا 

 متنوعة منها: إستراتيجيةها بتحقيق أهداف إلى ذلك فنن شركة نفطال تقوم بعدة إجراءات تسمح ل

عادة توهيل بنيتها التحتية لوظيفة التخزين -  تجديد وا 

ستراتيجيةتنمية وتطوير  - التسيير والتي تضمن لها البقاء في المراكز الريادي بالنسبة لتوزيع  ا 

 المنتجات النفطية في السوق المحلية.

 لمستقبليةتحسين معدل الخدمة والتطلع لاحتياجات الزبائن ا -

 إستراتيجيةتطوير الشراكة مع متعاملين من ذوي الخبرة والبحث عن تحالفات  -

 الرامية إلى السيطرة على التكاليف وتحسين نوعية المنتجات والخدمات الإجراءاتتكثيف  -

فريقية -  توسيع نشاطها إلى أسواق خارجية حيث تسعى إلى دخول أسواق مغربية وا 

 لتونم والمغربتصدير الغازوالبترول المميع  -

 تنفيذ برنامج وسائل النقل البرية وكذا معدات المناولة الخاصة بها -

 زيادة طاقة النقل عبر الأنابيب -

 تحديث وتوسيع شبكتها من مراكز الخدمة -
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وأخيرا يمكن القول بون طموح شركة نفطال في أن تصبح خير أنموذ  للمؤسسات الجزائرية 

الاقتصادية ولكن أيضا من حيث موافقة جميع مرافقها ومنشوتها كمعايير الناجحة ليم فقط في فعاليتها 

 1 الجودة، حماية البيئة والسلامة في الميدان الصناعي.

 لالهيكل التنظيمي لشركة نفطاالمبحث الثالث: 
 لالهيكل التنظيمي لشركة نفطا
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المديري  المركزي  

للأم  الصناعو 

 والمحيق

التنفيذي  الممّن  المستشارون  

 الممّن  المديري  رئيس المشروع

 رئيس المدير العام

المديري  التنفيذي  

الاستراتيمي  

 والاقتصاد

المديري  التنفيذي  

لأنام  الملمومات 

 والامراءات

المديري  التنفيذي  

 المالي 
المديري  التنفيذي  

 لمموارد البشري 

المديري  المركزي  

 التسويقي 

المديري  المركزي  

 لمبح  والتقوير

المديري  المركزي  

لممراقب  ومراملت 

 الحسابات

مديري  الادارة  مديري  الاعلام والللاقات

 اللام  

مديري  الأم  

 الداصمو

فرع النشاقات 

 الدولي 
 فرع الوقود فرع التسويع GPLفرع ال ار
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 1 نافطال : الهيكل التنظيمي لشركة

 اللجنة التنفيذية : -1

متراسلة من طرف الرئيم المدير العام ، متكونة من مدراء الأقسام و المدراء التنفيذيون و هي مكلفة 

بتحديد المحاور الإستراتيجية الكبرى الخاصة بتنظيم الشركة خاصة في ميدان التسيير ، االشركة ، و 

 الأمن....

 اللجنة المديرية :-2

طرف الرئيم المدير العام ، المتكونة من مدراء الأقسام و المدراء التنفيذيون هذه اللجنة  متراسلة من

 مكلفة بمساعدة الرئيم المدير العام في تسيير و مراقبة العمل.

 المستشارون المساعدون :-3

الإستراتيجي فيما مكلفون بمساعدة الرئيم المدير العام في الوظيفة التي يقوم بها وفي اتخاذ القرار 

 يخص الأنشطة الدولية ة علاقات الصحافة و الإعلام.

 المديريات التنفيذية:-4

: التخطيط ووضع تنظيم خاص بالشركة  SPEالمديريات التنفيذية الإستراتيجية و الإقتصاد  4-1

 القيام بدراسة اقتصادية ، تسيير و متابعة تطورات المشاريع .

تومين السير الحسن لمحاسبة الشركة عن طريق التوكد من  : DFEمالية المديرية التنفيذية ال 4-3

تسوية كل الحسابات وهذا بمراجعة الدور و القيام بالميزانية ، تومين و مراجعة الحالة المالية للشركة 

سالخزينة ، المحاسبة العامة ، الضرائب ، التومين ( تومين وتحقيق برامج تمويل الإستغلال و 

 . الإستثمارات
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القيام بنجراءات التسيير و مراقبة التسيير ، وضع   : DESIالمديرية التنفيذية للموارد البشرية  4-2

 أنظمة المعلومات و استعمال الإعلام الآلي لتحسين و تطوير الشركة .

وضع سياسات لتسيير الموارد البشرية س برامج  : DERHالمديرية التنفيذية للموارد البشرية  4-4

 ، قانون العمل ....( تقييم احتياجات الشركة للموارد البشرية بشكل عام. التكوين

 وضع أنظمة للتحفيز كترقية العامل و تقديم مكافآت .-

 ربط إحصاء برامج لتكوين الإطارات لمختلف المديريات حسب احتياجات الشركة.-

إجراءات اختيار العامل للتشغيل أو تكوين إطارات الشركة أو القيام بترقية تكوين مضبوطة حسب -

 القوانين . 

 1المديريات المركزية : -5

: القيام بدراسة السوق و تحديد جملة الأعمال المرتبطة  DCMالمديرية المركزية للتسويق  2-1

 .بتطوير مبيعات المنتجات المسوقة من طرف الشركة 

القيام بعمليات البحث و التطوير في المجال  : DCRDالمديريات المركزية للبحث و التطوير  2-3

 التكنولوجي القيام بدراسات أولية لمردودية مشاريع الشركة في ميدان النقل ، الصيانة ، التوزيع ....

تنفيذ مهام المراقبة و مراجعة الحسابات  : DCAالمديرية المركزية للمراقبة و مراجعة الحسابات  2-2

 من خلال مجمل هياكل الشركة و المساهمة في تحسين و تطوير أنظمة الإجراءات و النماذ  .

وضع قوانين و تعليمات خاصة   : DCEIالمديريات المركزية ل من الصناعي و المحيط  2-4

لبترولية بالإضافة إلى تحديد بالأمن الصناعي خصوصا في مجال التخزين و توزيع المنتجات ا

 النماذ  و الإجراءات المتعلقة بحماية المحيط.

  : DASCالمديريات المركزية للشؤون الإجتماعية و الثقافية  2-2

                                                           
 وثائع ومستندات مقدم  م  قرف المؤسس . 1



 عرض وتحليل البيانات  الإطار التطبيقي:

 
58 

 المشاركة في وضع سياسات الشركة في مجال الشؤون الإجتماعية للعمال .-

 ركة بوضع برامج و استراتيجيات.التطوير المستمر لوظائف الصحة ، الرياضة ، و الثقافة في الش-

 الحرص بصفة دائمة على الصورة الجيدة للشركة.-

: تسيير و مراقبة جميع الممتلكات التي بحوزة  DCPPالمديرية المركزية لحماية الأملاك  2-0

 الشركة سواء المباني ، المنشآت ، وسائل النقل و العمل على صيانتها .

 1 مديريات الدعامة : -6

 :  DAGلإدارة العامة مديرية ا

التسيير الجيد لليد العاملة ووضع كل الوسائل و الإمكانيات الضرورية لكافة المديريات لتحقيق -

 الأهداف المسطرة .

الوضع الميداني للوسائل الضرورية للسير الحسن و تنميتها كحضيرة السيارات ، الهياكل سالمباني،  -

 مطاعم...( وسائل الاتصال نشاطات الأرشيف و المعلومات. 

 الفروع و مهامها :-7

  CBRفروع الوقود  9-1

 ضمان تموين و تسويق الوقود عبر كافة التراب الوطني.-

 لوطنية بالتموين و توزيع الوقود... في أحسن الظروف .تغطية الاحتياجات ا-

 ربط و مراقبة وظائف التوزيع ، التخزين ، النقل ، الصيانة ، و التموين في كل أنحاء الوطن.-

 تومين التوزيع الحسن لمنتجات الوقود و زيوت التشحيم.-

وت التشحيم في مجال الطيران حماية وصيانة المعدات المتنقلة ، التوزيع الحسن لمنتجات الوقود و زي-

 و الملاحة 
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 اقتراح دراسات عن الاحتياجات في ميدان التخزين و التوزيع للطيران و الملاحة -

 : GPLفرع غاز البترول المميع  9-3

تاء حيث يتزايد الطلب عليه ، خاصة في الشو توزيعه على كافة التراب الوطنيضمان وفرة الغاز -

 .بكثرة

تحليل ووضع سياسات و استراتيجيات خاصة بوظائف التموين ، التخزين ، التوزيع و بيع -

 GPL . 1منتجات غاز البترول المميع 

 القيام بعملية مراقبة و تفتيش نقاط البيع.

 : BCفرع التسويق  9-2

 تسويق المنتجات عبر كافة القطر الوطني   ضمان

 ربط و مراقبة وظائف التوزيع ، التخزين ، النقل ، الصيانة ، التمويل في كل انحاء الوطن 
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  البسيطة للجداول المبحث الأول: عرض وتحليل البيانات

 الجنس

 
 التكرار

النسب  
 المئوي 

 83,3% 25 ذكر

 16,7% 5 أنثى

 100,0% 30 الممموع
 

ذلدك لقة الموظفين هم من جنم الدذكور و الأغلبية المط( نلاحظ ان 1من خلال الجدول رقم س
 .%10.9اما نسبة الاناث فقد كانت بنسبة  %22.2بنسبة 

 المؤهل العلمي

 
 التكرار

النسب  
 المئوي 

 20,0% 6 ثانول

دراسات 
 80,0% 24 عميا

 100,0% 30 الممموع

تبين لنا من خلال الجددول اعدلاه اندا اغلدب المدوظفين لهدم مسدتوى دراسدات عليدا وذلدك بنسدبة 
 لهم مستوى ثانوي . %33اما نسبة  23%

 الأقدمية في العمل

 
 التكرار

النسب  
 المئوي 

 30,0 9 8-0م  

10-16 10 33,3 

فما  02
 36,7 11 فوع

 100,0 30 الممموع

كدوعلى نسددبة مثلدت المددوظفين الدذين لهددم  %20.9مددن خدلال الجدددول اعدلاه ان نسددبة  نلاحدظ
عمددل بالمؤسسددة ممددن لهددم  %22.2تليهددا نسددبة  10-13مددن و  ،اقدميددة فددي العمددلنة سدد 10اكثددر مددن 

 سنوات تواجد بالمؤسسة.  2-2نسبة للموظفين الذين لهم من  ضخفأ %23لتكون نسبة 
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 وتحليل البيانات للجداول المركبة ضالمبحث الثاني: عر 

% ترى  23أن الأغلبية المطلقة من الإناث و المقدر بد  31يوضح لنا الجدول رقم  -

% منهن كانت إجابتهن أن  33بون المكلف بالعملية التنظيمية هو رئيم المصلحة فيما نجد أن 

 المدير هو الوحيد المكلف بالعملية التنظيمية على مستوى المؤسسة .

% منهم  04يرى  أما بالنسبة للذكور فنن إجابتهم كانت عكم إجابات الإناث حيث -

% منهم يرى بون  20بون المدير هم المخول بالعملية التنظيمية على مستوى المؤسسة في حين نجد 

 رئيم المصلحة هو المكلف بالتنظيم.

من خلال النتائج السابقة نستنتج أن الإجابات كان فيها تباين في النسب و بالرغم من  -

إجابة أغلب المبحوثين بون المدير هو المكلف بالعملية التنظيمية إلا أن نسبة أخرى قريبة من سابقتها 

ين بالمسؤول أكدوا بون رئيم المصلحة المكلف بالعملية التنظيمية وقد يعود ذلك إلى عدم دراية الموظف

عن التنظيم في المؤسسة أو أن المدير يستعين برئيم المصلحة في قراراته و تنظيمه للمؤسسة و هو 

ما نلتمسه من خلال الهيكل التنظيمي بوجود لجنة تنفيذية و لجنة مديرية مكلفون بتنظيم الشركة 

المكلف بالعملية التنظيمية في مؤسسة نفطال حسب متغير (   :   يمثل 11جدول رقم   )
 الجنس

المتغبر   الإجابات          
 
 

 الجنم

 المجموع
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

المكلف بالعملية 
التنظيمية في 
مؤسسة نفطال 
 بالمدية 

 17 %20,0 1 %64,0 16 المدير

رئيم 
 13 %80,0 4 %36,0 9 المصلحة

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع
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استشارته للجان في اتخاذ  ومساعدة المدير في تسيير و مراقبة العمل مما يفسر لنا مشاركة المدير و

 قراراته و تسيير شؤون المؤسسة.

:  يمثل وصول التعليمات من طرف الإدارة في الوقت المناسب حسب متغير (12دول رقم )ج
 الجنس

 الإجابات           المتغير

 الجنم
 المجموع

 أنثى ذكر
النسبة  التكرار

 المئوية
النسبة  التكرار

 المئوية
وصول   

التعليمات من 
طرف الإدارة في 
 الوقت المناسب

 20 %80,0 4 %64,0 16 دائما
 9 %20,0 1 %32,0 8 أحيانا
 1 %0,0 0 %4,0 1 نادرا

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع
يبين لنا الجدول أعلاه أن أغلبية الإناث أجبن أن التعليمات تصلهن دائما من طرف الإدارة 

% منهن أجبن بونه نادرا ما تصلهن التعليمات  33% بينما  23ذلك بنسبة في الوقت المناسب و 

 الإدارية.

 04أما فيما يخص الذكور فقد كانت أغلب إجاباتهم أن التعليمات تصلهم دائما و ذلك بنسبة 

% كوخفض  4% منهم فنن التعليمات تصلهم أحيانا بينما من أجابوا بنادرا منهم بنسبة  23% أما 

 نسبة.

تج من خلال النتائج أن أغلبية الموظفين تصلهم التعليمات من طرف الإدارة في الوقت نستن

المناسب إلا أنها لم تكن الأغلبية المطلقة فقد تلتها بنسبة من الإجابات بوحيانا ونادرا و بنعتبار أن 

ن كان غير مباشر و غير لف ظي وصول التعليمات من المسؤولين إلى الموظفين  هو إتصال حتى وا 

إلا أنه يدل بذلك على وجود علاقة و اتفاق متبادل وانسجام و اشتراك بين المسؤولين و الموظفين في 
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الإتصال النازل أو بين العمال والمسؤولين في الإتصال الصاعد أو حتى بين العمال فيما بينهم أو 

ا تدل على وجود خلل المسؤولين مع بعضهم في الاتصال الأفقي ،و مع ذلك فنن النتائج المتوصل إليه

نوعا ما في عملية التواصل و الإتصال النازل مما يجعل التعليمات لا تصلهم في الوقت المناسب ،و 

هو ما سيتوجب البحث عن المعيق الذي يؤفر وصول المعلومات للموظفين و معالجة و قد يدل كل 

فئة معين لأسباب هذا و ذلك على إحتكار في إيصال المعلومات لكل الموظفين وحصرها في 

 مجهولة.

 (:   يمثل تقبل العمال للتعليمات التنظيمية في المؤسسة حسب متغير الجنس13جدول رقم  )

 
 الإجابات        المتغير

 

 الجنم

 المجموع
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

تقبل العمال 
للتعليمات 

التنظيمية في 
 المؤسسة

 20 %60,0 3 %68,0 17 دائما
 9 %20,0 1 %32,0 8 أحيانا
 1 %20,0 1 %0,0 0 نادرا

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع
يبين لنا الجدول أعلاه أن أغلبية الإناث أجبن أن التعليمات تصلهن دائما من طرف الإدارة في الوقت  

 نادرا ما تصلهن التعليمات الإدارية.% منهن أجبن بونه  33% بينما  23المناسب و ذلك بنسبة 

 04أما فيما يخص الذكور فقد كانت أغلب إجاباتهم أن التعليمات تصلهم دائما و ذلك بنسبة 

% كوخفض  4% منهم فنن التعليمات تصلهم أحيانا بينما من أجابوا بنادرا منهم بنسبة  23% أما 

 نسبة.

نستنتج من خلال النتائج أن أغلبية الموظفين تصلهم التعليمات من طرف الإدارة في الوقت 

المناسب إلا أنها لم تكن الأغلبية المطلقة فقد تلتها بنسبة من الإجابات بوحيانا و نادرا و بنعتبار أن 
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غير لفظي وصول التعليمات من المسؤولين إلى الموظفين  هو إتصال حتى و إن كان غير مباشر و 

إلا أنه يدل بذلك على وجود علاقة و اتفاق متبادل و انسجام و اشتراك بين المسؤولين و الموظفين 

في الإتصال النازل أو بين العمال و المسؤولين في الإتصال الصاعد أو حتى بين العمال فيما بينهم 

وصل إليها تدل على وجود أو المسؤولين مع بعضهم في الإتصال الأفقي ،و مع ذلك فنن النتائج المت

خلل نوعا ما في عملية التواصل و الإتصال النازل مما يجعل التعليمات لا تصلهم في الوقت المناسب 

،و هو ما سيتوجب البحث عن المعيق الذي يؤفر وصول المعلومات للموظفين و معالجة و قد يدل 

حصرها في فئة معين لأسباب كل هذا و ذلك على إحتكار في إيصال المعلومات لكل الموظفين و 

 مجهولة.

(:   يمثل تحديد وتوزيع المهام والمسؤوليات على العمال على أساس:.. 14جدول رقم )
 حسب متغير الجنس

 الإجابات          المتغير

 الجنم
 المجموع

  
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

تحديد وتوزيع 
المهام 
والمسؤوليات على 
العمال على 
 أسام:

حسب  
 الكفاءة والخبرة

9 36,0% 3 60,0% 12 

 الرتبة والمكانة
16 64,0% 2 40,0% 18 

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع
يتبين لنا من خلال الإحصائيات الموضحة في الجدول أعلاه أن الأسام الذي يتم من خلاله 

% فنن الرتبة و المكانة  04تحديد المهام أو المسؤوليات حسب ما إرتو إليع غالبية الذكور و بنسبة 
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ها حيث % منهن كانت إجابتهن مخالفة لسابقت 03هي المعيار الأساسي بينما غالبية الإناث و بنسبة 

 أن الكفاءة و الخبرة هي الأسام .

% من الذكور أن الكفاءة و الخبرة يتم على أساسها تحديد المهام أما  20في حين يرى 

 % ممن أجبن المترتبة و المكانة. 43الإناث و بنسبة 

من خلال النتائج الشائعة نستنتج أن توزيع المهام حسب تصريح أغلبية الذكور فننه يعود إلى 

الرتبة و المكانة أما أغلبية الإناث فننهن أجبن أن المهام توزع حسب الكفاءة و الخبرة و هو ما يشكل 

تناقض في النتائج قد نفسر ذلك باعتلاء نسبة الموظفين ذوي الخبرة في المؤسسة س حسب النتائج 

أقدمية في العمل و سنة فما فوق  10( بنعتلاء نسبة الموظفين الذين لهم 4المتوصل إليها في الجدول 

بذلك تحرص المؤسسة على الإحتكاك بهم أكثر من الموظفين الأخرين و مع ذلك فنن الكفة تميل أكثر 

إلى الرتبة و المكانة لإجتيازها على نسبة أكبر هو يعود ذلك إلى محاولة إعطاء كل موظف مهامه 

 حسب رتبته ل........أكثر فوكثر و إكتسابه خبرة مع الوقت .

ذلك فنن هناك تفسير أخر مفاده أن المهام يتم توزيعها على حسب أهميتها و توثير و مع 

نتائجها على المؤسسة فنذا كانت مهام ثانوية تخص العمل الداخلي للمؤسسة فننه يتطلب ذلك توزيعها 

على حسب الرتبة و المكانة أما إذا كانت تخص مهام خار  المؤسسة و كانت المسؤولية صعبة المنال 

نن المسؤولين بدورهم يستعينون بالموظفين ذوي كفاءة و خبر أي حسب ما تخدم مصلح المؤسسة يتم ف

 توزيع المهام.
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 (   : يمثل رأي العمال في التنظيم الذي تطبقه المؤسسة حسب متغير الجنس15جدول رقم   )

 الإجابات           المتغير

 الجنم
 المجموع

  
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

رأي العمال في 
التنظيم الذي 
 تطبقه المؤسسة 

 4 %0,0 0 %16,0 4 جيد
 22 %80,0 4 %72,0 18 مقبول
 2 %0,0 0 %8,0 2 ضعيف
 2 %20,0 1 %4,0 1 سيء

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع
فنن إجابات الإناث انحصرت بين  32من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم 

% أجبن  23التنظيم الإداري المطبق في المؤسسة مقبول و سيء حيث أن غالبيتهن المطلقة و بنسبة 

 % فقد ارتوينا أنه سيء . 33بتقبلهن للتنظيم بينما 

%  10% من الذكور إن التنظيم المطبق في المؤسسة مقبول و نسبة  93في حين يرى 

 4% منهم من رأوا أن التنظيم هذا ضعيف و ليكون سيء بنسبة  2حين أن نسبة  أجابو بونه جيد في

 % لدى بعض الذكور .

نستنتج أن التنظيم المطبق بمؤسسة نافطال مقبول على العموم خاصة و أن أكبر نسبة 

للإناث و هو ما يدل على اريحيتهن حتى و إن كانت نسبته حيث أن هناك نسبة من الموظفين يرون 

تنظيم جيد قد يعود ذلك إلى سهي المؤسسة إلى العمل على تهيئة ظروف عمل ملائمة ،و أن ال

بنعتبار أن الرجال يمتلكون قدرة تحمل على النساء فننه من الطبيعي أن تكون هناك فروقات في الجهد 

بين الجنسين لذا فنن تصريحات الإناث كانت ما بين المقبول و السيء أما تصريحات الذكور فقد 
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انت بين جيد و مقبول لا سيء و مع ذلك فنن التنظيم المطبق في المؤسسة له قبول من طرف ك

 الموظفين.

 ( :  يمثل تقييم العمال للحجم الساعي لعملهم حسب متغير  الجنس16جدول رقم )

  الإجابات            المتغير

 الجنم

 المجموع
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

تقييم العمال للحجم  
 الساعي لعملهم .

 23 %80,0 4 %76,0 19 مناسب
 7 %20,0 1 %24,0 6 غير مناسب
 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع

نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة المبحوثين الذين صرحوا أن الحجم الساعي للعمل مناسب 

% للذكور دوما من يرون أن الحجم  90الإجابة تليها نسبة % من  23و ذلك باعتلاء نسبة الإناث 

 % للإناث كوخفض نسبة . 33% للذكور و بنسبة  34الساعي غير مناسب فقد كانت نسبة 

نستنتج من خلال النتائج السابقة أن أغلبية الإناث راضين بالحجم الساعي للعمل و كذا 

و أن للجنم الأنثوي ارتباطات أكثر من  الذكور و هو ما يدل على رضاهم بنظام المؤسسة خاصة

الذكور من أسرة و انشغالات شخصية إلا أن هناك نسبة ممن يرون أن الحجم الساعي غير مناسب 

قد يعود ذلك إلى وجود وظيفة أخرى تساعدهم على إتمام قضاء حاجياتهم اليومية و قضاء مسؤولياتهم 

 يه بالمؤسسة.اتجاه أسرهم مما يعرقلهم التوقيت الذي يعملون ف
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 (  :  يمثل مواجهة المشاكل أثناء أداء العمل حسب متغير الجنس17جدول رقم )

المتغير          الإجابات       

 الجنم

 أنثى ذكر المجموع
النسبة  التكرار

 المئوية
النسبة  التكرار

 المئوية
مواجهة المشاكل  

 أثناء أداء العمل 
  %20,0 1 %44,0 11 نعم
 18 %80,0 4 %56,0 14 لا

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع
% من الإناث تمثل أعلى نسبة للواتي  23يتبين لنا من خلال نتائج الجدول رقم     أن نسبة 

% للذكور الذين صرحوا بنفم الإجابة و ذلك  20لا يلغين مشاكل أثناء أدائهن لعملهن تليها نسبة 

% من نفم الجنم الذين أجابوا بونهم يواجهون مشاكل  44إلى لتنخفض النسبة بعدها  11بتكرار 

 % من الإناث يوافقهن الرأي . 33أثناء أداء أعمالهم تقابلها 

و على هذا الأسام يمكن أن نستنتج أن أغلب الموظفين لا يواجهون مشاكل أثناء أدائهم 

اء و توفر المواد اللازمة لأعمالهم في المؤسسة خاصة الإناث و هو ما يدل على الأريحية في الأد

لأجل قيامهم بمهماتهم و كذا هنا معظم الموظفين على مناصبهم ،أما بالنسبة للعمال الذين يواجهون 

مشاكل ضمن الطبيعي أن يكون ذلك نظرا للظروف التي يتم فيها توزيع المهام على العمال مما يجعل 

الملائمة و اللازمة لأجل مواصلة و يسر  العامل يقارن نفسه بعامل أخر أو لعدم توفر الإمكانيات

 العمل.
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 ( :  يمثل كيف يتم توزيع المهام على العاملين حسب متغير الجنس10جدول رقم )

 الإجابات          المتغير

 الجنم

 أنثى ذكر المجموع
النسبة  التكرار

 المئوية
النسبة  التكرار

 المئوية

توزيع المهام على 
 العاملين

إطار علمي وفق 
 13 %60,0 3 %40,0 10 محدد

 12 %40,0 2 %40,0 10 حسب الخبرة
 5 %0,0 0 %20,0 5 أخرى

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع

% كوعلى نسبة من الإناث  03نلاحظ من خلال النتائج الموضحة في الجدول نجد أن نسبة 

توزيع المهام على العاملين تقابلها نسبة صرحن أن الإطار العلمي هو الأسام الذي يتم من خلاله 

% من المبحوثين  43% للذكور الذين لهم نفم تصريح الإناث السابقة إضافة ذلك فنن نسبة  43

% كوخفض نسبة  من الذكور  33الذين أجابوا أن المهام توزع على حسب الخبرة لتكون بذلك بنسبة 

ؤولين في توزيع المهام ليكون بذلك تصريح من يرون أن هناك معايير أخرى معتمدة من قبل المس

 الإناث بدون تمثيل نسبي.

نستنتج من خلال النتائج السابقة أن هناك تقارب في النسب بين من صرحوا أن توزيع المهام 

على العاملين يكون وفق إطار علمي محدد و كذا حسب الخبرة قد يعود ذلك إلى طبيعة المهام 

يحتا  إلى تدخل ذوي الخبرة و الكفاءة في المؤسسة لأدائها و منها ما يمكن المقدمة للموظفين منها ما 

 تعويضه إلى الإطارات العلمية المحددة .
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قد تكون نتائج هذا التوزيع إيجابية على المؤسسة إلا أنها تعود بالسلب على العاملين و أدائهم 

مهام عليهم وفق إطار علمي حتى فلو كان كل الموظفين في مكانهم المناسب فننه لابد من توزيع ال

 يتمرنون و يتماشون مع العمل ليكتسبوا خبرات من خلال ممارستهم لعملهم .

 ( :   يمثل منصب عملك يتوافق مع ...: حسب متغير ا الجنس10جدول رقم )

 الإجابات             المتغير

 الجنم

 المجموع
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

يمثل منصب 
 عملك يتوافق مع :

 11 %20,0 1 %40,0 10 مؤهلاتك العلمية
 7 %0,0 0 %28,0 7 مؤهلاتك المهنية

 12 %80,0 4 %32,0 8 معا
 30 1 5 1 25 المجموع

% هي أعلى نسبة للإناث أجبن أن منصبهن  23نلاحظ أن نسبة  32من خلال الجدول رقم 

%من الذكور صرحوا أن مؤهلاتهم العلمية  43يتوافق مع مؤهلاتهن العلمية و المهنية معا حيث أن 

% كوخفض نسبة للإناث اللواتي أجبن نفم الإجابة بينما  33فقط تتوافق مع مناصبهم تقابلها نسبة 

 أن المؤهل المعني يتوافق مع منهجهم .% من الذكور من صرحوا  32

نستنتج من خلال ما سبق أن أغلب الإناث يتم تنصيبهن وفق مؤهلاتهن العلمية و المهنية 

إلى جانب نسبة من الذكور مما يجعل الموظف أكثر تحكما بالمنصب و هو أيضا ما يسهل عليه أداء 

التي تتوافق مع مؤهلاته فنن ذلك مهامه في مجال عمله خاصة و إن كان كل فرد يشغل الوظيفة 

سيرجع إيجابا على ربحية و إنتاجية و سيرورة المؤسسة من جانب إضافة إلى أريحية العامل في أداء 

عمله أما بالنسبة لمن صرحوا أن مناصب عملهم تتوافق مع مؤهلاتهم العلمية فننه حسب ما جاء في 
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لنا أن لكل الموظفين مؤهلات تسمح لهم بنفادة جل الموظفين لهم دراسات عليا مما يفسر  32الجدول 

 المؤسسة و المساهمة في نجاحها.

( :   يمثل اعتقاد العمال بأن المراقبة المستمرة لها أثر كبير في تحسين أداء 11جدول رقم  )
 العمل بمؤسسة نفطال حسب متغير  الجنس

 الإجابات          المتغير

 الجنم

 المجموع
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

اعتقاد العمال بون 
المراقبة المستمرة 
لها أثر كبير في 
تحسين أداء العمل 
 بمؤسسة نفطا ل

 مناسب
21 84,0% 5 100,0% 26 

 غير مناسب
4 16,0% 0 0,0% 4 

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع
كل الإناث يعتمدن أن المراقبة المستمرة لها أثر نلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه أن 

% و  133كبير في تحسين أداء العمل بالمؤسسة و هي مناسبة و ذلك من خلال تصريحهن بنسبة 

تكرار  4% و التي تمثل  10% ممن يوفقنهم الرأي لتنخفض النسبة إلى  24تليها نسبة الذكور ب 

 للذكور أجابوا بونه غير مناسب .

النتائج السابقة يتبين لنا أن جل الموظفين يعتمدون أن المراقبة المستمرة لها أثر من خلال 

كبير في تحسين أداء العمل بمؤسسة نافطال حيث أن مراقبة العمال و زيارتهم في العمل تجعل من 

العمال يحتكون أكثر مع المسؤولين و بناء علاقات جيدة فيما بينهم و كذا تحفزهم لمضاعفة جهودهم 

تمام المهام على أكمل وجده و في الوقت المناسب ،و هو ما يعو  بالإيجاب على أداء العاملين من و  ا 

 جهة و نجاح المؤسسة و بلوغ أهدافها من جهة أخرى.
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 و هذا يدل على انضباط العمال و حبهم لإتمام عملهم على أكمل وجه.

 المباشرين لهم حسب متغير  الجنس( :   يمثل علاقة العمال مع المسؤولين 11جدول رقم  )

 الإجابات        المتغير

 الجنم

 المجموع
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

علاقة العمال مع 
المسؤولين 

 المباشرين لهم .

 14 %60,0 3 %44,0 11 جيدة
 14 %40,0 2 %48,0 12 حسنة
 2 %0,0 0 %8,0 2 سيئة

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع
% من الإناث يرين أن علاقتهن مع المسؤولين المباشرين  03تبين لنا نتائج الجدول أن نسبة 

% من  2% من الذكور أجابوا بون العلاقة حسنة لتنخفض بذلك النسبة إلى  42لهن جيدة تليها نسبة 

 الذكور أيضا ممن لهم علاقة سيئة حسب تصريحهم .

تفسير النتائج السابقة التي مفادها أن أغلب الإناث لهم علاقتهم جيدة مع المسؤولين يعود 

المباشرين كون أن الجنم الأنثوي يتميز بالليونة و الطيبة مما يجعلهن يتماشين مع البقية حفاظا منهن 

ة قد على منصبهن في المؤسسة إضافة إلى ذلك فنن هناك نسبة من الموظفين الذكور لهم علاقة حسن

يعود ذلك إلى حسن معاملة المسؤولين مع العمال ،و كذا مثابرة و نشاط الموظفين في العمل غلا أن 

نسبة الموظفين الذين لهم علاقة سيئة مع المسؤولين و التي كانت للذكور فقد يفسر ذلك كون أنهم من 

 وافق مع المسؤول.فئة الشباب الذين ليم لهم أقدمية في العمل مما يجعل بعضهم لم يستطيع الت
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 ( : يمثل الاستفادة من ترقية حسب متغير الجنس12جدول رقم )

  المتغير     الإجابات

 الجنم

 المجموع
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

هل استفدت 
من ترقية 
مقابل أدائك 
 المهني؟

 15 %80,0 4 %44,0 11 نعم

 15 %20,0 1 %56,0 14 لا

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع
% استفادوا من ترقية مقابل أدائهم المهني منهم  20.9نلاحظ أن  13من خلال الجدول رقم 

% للذكور أما نسبة الأفراد الذين لم يستفيدوا من ترقية فهم بنسبة  44% كوعلى نسبة للإناث و  23

 % كوخفض نسبة للإناث .33% من الذكور و  20% منهم  42.2

ادوا من ترقية مقابل أدائهم المهني من خلال النتائج السابقة نلاحظ أن أغلب المبحوثين استف

،حيث أن أغلبيتهم من الإناث بنسبة كبيرة إلا أن أغلب الذكور لا يستفيدوا من ترقية قد يدل ذلك على 

أنهم متعاقدين و فترة عملهم تنتمي بمدة نهاية العقد و هو ما لا يسمح لهم بالترقية حتى و إن كان 

 عملهم جيد في المؤسسة.

 

 

 

 



 عرض وتحليل البيانات  الإطار التطبيقي:

 
74 

 ( :   إذا كانت الإجابة بنعم على أي أساس حسب متغير الجنس13)جدول رقم 

 المتغير          الإجابات 

 الجنم

 أنثى ذكر المجموع
النسبة  التكرار

 المئوية
النسبة  التكرار

 المئوية
إذا كانت 

الإجابة بنعم 
 على أي أسام

 10 %75,0 3 %53,8 7 مستوى علمي
 6 %25,0 1 %38,5 5 خبرة
 1 %0,0 0 %7,7 1 مسابقة

 17 %100,0 4 %100,0 13 المجموع
أن الموظفين الذين استفادوا من ترقية أدائهم المهني على  12نلاحظ من خلال الجدول رقم 

% للذكور ،أما من كانت  22.2% كوعلى نسبة للإناث تليها نسبة  92أسام المستوى العلمي بنسبة 

% من المبحوثين و بالنسبة لمن كانت ترقيتهم على  22.20بنسبة ترقيتهم على أسام الخبرة فهي 

 % أما الإناث فهي من دون تمثيل نسبي . 9.9للذكور و بنسبة  1أسام مسابقة فهي بتكرار 

نستنتج من خلال النتائج السابقة أن معظم الموظفون يتم ترقيتهم مقابل أدائهم المهني على 

لمتغير المؤهل العلمي  32خلال ملاحظناه في الجدول رقم أسام المستوى التعليمي حيث أنه من 

بارتفاع نسبة المتحصلين على الدراسات العليا ،فنن أغلب الموظفين يسعون إلى الحصول على ترقية 

في المؤسسة و مع ذلك فنن هناك نسبة ممن تمت ترقيتهم على أسام الخبرة قد يعود السبب إلى 

 ما سمح لهم بالترقية.نشاطهم طول مدة عملهم بالمؤسسة م
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: يمثل قيام العمال بأداء الأعمال الموكلة إليهم في وقتها دون تأخير حسب (14)جدول رقم 
 متغير الجنس

 الإجابات        المتغير

 الجنم

 أنثى ذكر المجموع
النسبة  التكرار

 المئوية
النسبة  التكرار

 المئوية
قيام العمال بوداء 
الأعمال الموكلة 
إليهم في وقتها 
 دون توخير

 27 %80,0 4 %92,0 23 دائما

 أحيانا
2 8,0% 1 20,0% 3 

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلبية الموظفين يقومون بالأعمال الموكلة إليهم في وقتها 

% لأعلى نسبة  23منها  % حيث قدرت نسبة تصريحات الذكور 23دون توخير دائما، و ذلك بنسبة 

% من الإناث من صرحوا أحيانا  33% من الإناث لتخفيض النسبة إلى  23في الجدول تليها نسبة 

 % للذكور أيضا من صرحوا أحيانا كودنى نسبة .2و نسبة 

نستنتج من خلال النتائج السابقة كان أغلب الموظفين يقومون بوداء الأعمال الموكلة إليهم في 

وخيرهم يعود ذلك إلى انضباط الموظفين و نشاطهم بالمؤسسة و اريحيتهم في العمل ،و وقتها دون ت

كذا الإحسام بالمسؤولية مما يجعلهم لا يتوخرون في تودية أعمالهم و هو ما يعود بالإيجاب على 

ربحية و مردوديته و كذا على استمرارية المؤسسة أو إلى صرامة القرارات من طرف المسؤولين مما 

ل الموظفين يؤدون واجباتهم من أعمال في وقتها المحدد مع مراعاة للبرنامج الموضوع من قبل يجع

 و أداء المهام .المؤسسة من توقيت أ
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 (: يمثل ارتفاع مستوى الأداء يوما بعد يوم في المؤسسة حسب متغير الجنس15جدول رقم )

 الإجابات        المتغير

 الجنم

 أنثى ذكر المجموع
النسبة  التكرار

 المئوية
النسبة  التكرار

 المئوية
ارتفاع مستوى 

الأداء يوما بعد يوم 
 في المؤسسة

 20 %60,0 3 %68,0 17 نعم

 10 %40,0 2 %32,0 8 لا
 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع

% هي أعلى نسبة تمثل الذكور الذين صرحوا أن مستوى أدائهم  02يبين الجدول أعلاه أن 

%من الإناث اللواتي أجبن بنفم الإجابة لتنخفض  03يوما بعد يوم في المؤسسة تليها نسبة يزيد 

% من الذكور  33% ممن صرحن أن مستوى أدائهن لا يرتفع بالإضافة إلى نسبة  43بعدها إلى 

 كوخفض نسبة أجابوا كذلك أن مستواهم في المؤسسة لا يرتفع.

نستنتج أن مستوى الأداء لدى العاملين  13ول رقم من خلال النتائج المتوصل إليها في الجد

بمؤسسة نفطال يرتفع يوما بعد يوم لكلا الجنسين و هو ما يدل على حمام الموظفين و رغبتهم في 

أداء عملهم و كذا إلى توفير الإمكانيات الفردية و خبراتهم في العمل باعتبار أن نسبة من الموظفين 

( مما يجعلهم متمرنين ،و لهم قدرة على الإحاطة 34ج الجدول رقم سلهم أقديمة في العمل س حسب نتائ

 بالمعلومات الكافية عن طبيعة الوظيفة المكلفين بها .
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 ( :  استفدت من تكوين ما منذ التحاقك بهذه المؤسسة: حسب متغير  الجنس16جدول رقم )

 الإجابات        المتغير

 الجنم

 أنثى ذكر المجموع
النسبة  التكرار

 المئوية
النسبة  التكرار

 المئوية
استفدت من تكوين 
ما منذ التحاقك 
 بهذه المؤسسة:

 23 %60,0 3 %80,0 20 نعم

 7 %40,0 2 %20,0 5 لا
 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع

% هي أعلى نسبة للذكور الذين استفادوا من تكوين  23من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 

%  43% من الإناث من أجبن نفم الإجابة تقابلها 03بالمؤسسة إضافة إلى ذلك فنن منذ التحاقهم 

% كوخفض نسبة للذكور الذين صرحوا هم الأخرون  33ممن لم يستفدن من تكوين و مع ذلك فنن 

 أنهم لم يستفيدون من تكوين منذ التحاقهم بالمؤسسة.

 تكوين منذ التحاقهم بالمؤسسة ، نستنتج من خلال النتائج أن أغلب الموظفين استفادوا من

ذلك لكلا الجنسين و هو ما يدل على حرص المؤسسة على تحسين أداء موظفيها و اكتسابهم خبرات و 

تجعلهم يقدمون الأفضل للمؤسسة خاصة للموظفين الذين لهم مستوى ثانوي لأجل إعطائهم المعلومات 

السلامة والبيئة خاصة و أن المؤسسة تعتمد على اللازمة منها ما يتعلق بالوقاية و الأمن ،و كذا 

البترول و مشتقاته فلابد من تكوين العمال حول كيفية نقل هذه المواد و الحفاظ عليها و غيرها من 

 الإجراءات التي لابد من التعرف عليها لمواجهة المواقف.
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% كوعلى نسبة للإناث اللواتي يحرصن أحيانا على تحقيق  23يبين لنا الجدول أن نسبة 

% من المبحوثين الذين صرحوا  23الأهداف العامة لأجل الزيادة في المردودية الإنتاجية تليها نسبة 

% من الذكور أما الإناث فقد  4لتنخفض النسبة بذلك فالإجابة بنادرا و ذلك بتكرار واحد بنسبة بوحيانا 

 كانت دون تمثيل نسبي .

من خلال نتائج الجدول السابق نستنتج أن الموظفين بمؤسسة نافطال يحرصون على تحقيق 

هلاتهم العلمية سواء للإناث الأهداف العامة لأجل الزيادة في المردودية الإنتاجية و يعود ذلك إلى مؤ 

أو الذكور مما يكسهم ثقافة التعاون و العمل على القيام بالمؤسسة و بلوغ أهدافها ،إضافة إلى مؤهل 

الأقدمية الذي يجعل من الموظف يحم بون المؤسسة هي العائلة الثانية له و هي لجميع العمال ليست 

ادة في المردودية ( : يمثل حرص العمال على تحقيق الأهداف العامة لأجل الزي17جدول رقم )
 الإنتاجية حسب متغير الجنس

 الإجابات         المتغير

 الجنم

 المجموع
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

يمثل حرص 
العمال على 

تحقيق الأهداف 
العامة لأجل 
الزيادة في 
المردودية 
 الإنتاجية

 دائما
14 56,0% 

1 
20,0% 

15 

 أحيانا
10 40,0% 4 80,0% 14 

 1 %0,0 0 %4,0 1 نادرا

 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع
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قامت و ارتقت و نجحت المؤسسة فنن ذلك  لمسؤول معين كل فرد داخلها مسؤول عن وظيفته فنذا

 يعود بالنفع لهم قبل كل شيء و العكم صحيح.

( : يمثل حرص المؤسسة على توفير المواد والإمكانيات اللازمة لاستمرار 10جدول  رقم )
 العملية الإنتاجية حسب متغير الجنس

 
 الإجابات             المتغير

 الجنم

 المجموع
 أنثى ذكر

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

حرص المؤسسة 
على توفير المواد 
والإمكانيات 

اللازمة لاستمرار 
 العملية الإنتاجية .

 دائما
18 72,0% 2 40,0% 20 

 أحيانا
6 24,0% 3 60,0% 9 

 1 %0,0 0 %4,0 1 نادرا
 30 %100,0 5 %100,0 25 المجموع

% أعلى نسبة تمثل  93في الجدول أعلاه يتبين لنا أن نسبة  من خلال النسب الموضحة

الذكور الذين أجابوا أن المؤسسة تحرص دائما على توفير المواد و الإمكانيات اللازمة لإستمرار 

% أخفض  4% من الإناث من صرحن بوحيانا لتكون بذلك نسبة  03العملية الإنتاجية ،بينما نجد 

 را.نسبة للذكور ممن أجابوا بناد

نستنتج مما سبق أن هناك نسبة مرتفعة نوعا ما ممن أجابوا أن المؤسسة تحرص على توفير 

المواد و الإمكانيات اللازمة لاستمرار العملية الإنتاجية بشكل دائم إلا أن النسبة لم تمثل الأغلبية 

طلوبة و الإمكانيات الساحقة فهناك من أجابوا بوحيانا و حتى نادرا قد يعود ذلك إلى نوعية المواد الم

التي لابد من توفرها لأجل الاستمرارية و التي يمكن أن تكون صعبة المنال خاصة و أن مؤسسة 
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نافطال المادة الأساسية و الرئيسية هي البترول و مشتقاته .و قد يكون النسب إهمال أو اللامبالاة من 

اد و الإمكانيات طلبات ثانوية حرصا قبل المسؤولين و عدم إعطائها أهمية بالغة و اعتبار تلك المو 

 منهم فقط على تلبية الحاجيات الرئيسية.

 (:   يمثل المكلف بالعملية التنظيمية في مؤسسة نفطال حسب متغير الأقدمية في العمل10جدول رقم )

 
 المتغير     الإجابات 

 

 الأقدمية في العمل

 المجموع
 فما فوق 10 16-10 2-2من 

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

المكلف 
بالعملية 
التنظيمية 
في مؤسسة 

 نفطال

 17 %45,5 6 %60,0 6 %55,6 5 المدير

رئيم 
 13 %45,5 5 %40,0 4 %44,4 4 المصلحة

 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع
تشدددير الإحصدددائيات فدددي الجددددول أعدددلاه مدددن المكلدددف بالعمليدددة التنظيميدددة فدددي مؤسسدددة  -

% مدن إجمدالي 20نفطال حسدب متغيدر الأقدميدة فدي العمدل، نلاحدظ أن إجابدات المبحدوثين تمثلدت فدي 

إلدى  2النسب لكدل الفئدات، الدذين أجدابو أن المكلدف بالعمليدة التنظيميدة هدو المددير ، و نجدد الفئدة مدن س

أقدمية في العمل ترى أن رئيم المصلحة  هو المخول بالتنظيم في المؤسسدة ، و الفئدة مدن ( سنوات 2

% ، و 43( ايضددا أجابدددت بددون رئددديم المصددلحة هدددو المكلددف بالعمليدددة التنظيميددة بنسدددبة 10إلددى  13س

 فما فوق ( برئيم المصلحة أيضا.  10% من الفئة من س42أجابت 

ظيميددة فددي مؤسسددة نفطددال هددو المدددير ، و هددذا يتبددين لنددا  أن المكلددف باعمليددة التن    -

حسدب اجابددات المبحددوثين ، وهددذا إن دل فيدددل أن المدددير علدى علاقددة مباشددرة مددع المددوظفين وهددو الددذي 

يددنظم سددير الأعمددال داخددل المؤسسددة فددي حددين ربمددا يوكددل بعددض الصددلاحيات إلددى رئدديم المصددلحة فددي 
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% مدددن 42الكمدددي الدددذي يبدددين أن نسدددبة  بعدددض الأحيدددان ، و هدددذا أيضدددا يظهدددر لندددا مدددن خدددلال التحليدددل

، ملية التنظيمية مع العمدالالمبحوثين أجابو برئيم المصلحة ، وهذا يدل على أنه هو أيضا مكلف بالع

و هددذا يدددل علددى وجددود تناسددق و تفدداهم بددين المدددير و رئدديم المصددلحة، حتددى يكونددان كلاهمددا مكلفددين 

 بالعملية التنظيمية داخل المؤسسة .

 يمثل وصول التعليمات من طرف الإدارة في الوقت المناسب للعمال حسب متغير الأقدمية  (:21جدول رقم)
 في العمل

 الإجابات       المتغير

 الأقدمية في العمل

 2-2من  المجموع
 

 فما فوق 10 10-16

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

وصول 
من التعليمات 

طرف الإدارة 
في الوقت 
المناسب 
 للعمال .

 20 %54,5 6 %40,0 6 %88,9 8 دائما

 9 %36,4 4 %40,0 4 %11,1 1 أحيانا

 نادرا
0 0,0% 0 0,0% 1 9,1% 1 

 30 %100,0 11 %80,0 10 %100,0 9 المجموع
تشير الإحصاءات في الجدول أعلاه فيما يتعلق بتلقي العمال لتعليمدات الإدارة فدي الوقدت  -  

 المناسب حسب متغير الأقدمية في العمل إلى مايلي: 

(  سدنوات فدي العمدل، و المقددرة ب 2إلدى 2الأغلبية السداحقة مدن الدذين تتدراوح خبدرتهم مدن س  

% مدنهم أنهدا أحياندا مدا 11.1يرى بون التعليمات تصل دائمدا فدي الوقدت المناسدب و يدرى   %  22.2

 تصل في الوقت المناسب، في حين انعدمت عند الذين قالو بونها نادرا ما تصل في الوقت المناسب،.
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% منهم يرون بونها تصل نادرا 03( أقدمية في العمل فنن 10إلى  13أما بالنسبة لفئة من س  

 لعمال. إلى ا

فما فوق( فنن النسبة تقل نوعا ما حول أن المعلومات دائمدا مدا تصدل  10فيما يتعلق بفئة س   

% ، و اللافت للانتباه هندا، أن هنداك نسدبة مدن هدؤلاء تدرى 24.2في الوقت، حيث وصلت النسبة إلى 

 % .2.1بون المعلومات نادرا ما تصل في الوقت المناسب حيث بلغت نسبة تمثيل هذا الخيار 

نستنتج من التحليل الكمي بونه يوضح أن التعليمات تصل إلى العمال فدي وقتهدا دائمدا  -

% مدددن النسددبة الإجماليدددة لكددل الفئدددات ، أمددا البددداقي أحيانددا ، وهدددذا إن دل فنندده يددددل علدددى 00.9بنسددبة 

لدم تكدن أهمية التعليمات الموكلة إلى العمال و ضرورة القيام بها في وقتها دون توخير ، فالتعليمات إذا 

مهمددة فدديمكن ايصددالها فددي وقددت لاحددق، لكددن أهميتهددا تضددفي عليهددا طددابع السددرعة فددي ايصددالها و حتددى 

السددرعة فددي القيددام بهددا، وهددذا يتضددح لنددا جليددا مددن خددلال اجابددات المبحددوثين التددي كانددت بدددائما تصددلهم 

ليمدات الإداريدة وهدذا التعليمات في الوقت المناسب ، إلا فئة قليلدة مدن قدالو أنهدا لا تصدل فدي وقتهدا التع

 قد يكون راجع إلى خلل في العمال ربما و ليم الإدارة. 
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 2العينددة التددي تنتمددي ل قدميددة فددي العمددل مددن ستشددير الإحصدداءات أن أغلددب مفددردات  -

مفدردات مدن هدذه الفئدة التدي تتقبدل العمدل بددون رفدض  2، حيدث سدجلنا %22.2 سنوات( بنسدبة 2إلى 

%، لنسددجل 93( بنسددبة 10إلددى  13أو مشدداكل ، تلتهددا مباشددرة العينددة البحثيددة التددي تنتمددي إلددى الفئددة س

 %.42.2فما فوق( بنسبة  10أيضا للفئة س

% مددن المبحددوثين و هددي تعتبددر أعلددى 22.2وضددح لنددا التحليددل الكمددي أن النسددبة ي    -

نسبة أكدو من خلال اجاباتهم أن تقبل العمال للتعليمات التنظيمية  بنسبة كبيرة و دائمدا، هدذا يعندي أن 

العمدال فدي مؤسسدة نفطدال يتقيددون بوعمدالهم ويتقبلدون التعليمدات الموكلدة إلديهم ، دون مناقشدة لأن كدل 

امل قبل مزاولته لوظيفته يمضي على عقد يكون قائم بينه وبين المؤسسة، يحتوي علدى مجموعدة مدن ع

 الأنشطة المطلوبة منه.

 

 

 
 يمثل تقبل العمال للتعليمات التنظيمية حسب متغير الأقدمية في العمل :(21جدول رقم )

 المتغير  الإجابات 

 الأقدمية في العمل

 فما فوق 10 16-10 2-2من  المجموع

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

تقبل 
العمال 
للتعليمات 
التنظيمية 

. 

 20 %45,5 5 %70,0 7 %88,9 8 دائما
 9 %45,5 5 %30,0 3 %11,1 1 أحيانا
 نادرا

0 0,0% 0 0,0% 1 9,1% 1 

 30 %100,0 11 %100,0 0 %100,0 9 المجموع
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( سدددنوات الأقدميدددة فدددي العمدددل أنهدددا بلغدددت 2إلدددى 2تشدددير الإحصدددائيات أن الفئدددة مدددن س -

% التددي تددرى أن تحديددد و توزيددع المهددام و المسددؤوليات يددتم حسددب الرتبددة و المكانددة ، أمددا 00.9نسددبتها 

المكانة هي أسام تحديد و توزيع المهام  بنسبة ( سنة ، ترى أيضا أن الرتبة و 10إلى  13الفئة من س

فمدا فدوق( حسدب الرتبدة و المكاندة أيضدا فدي توزيدع  10% للفئة من س24.2%، لنسجل في الأخير 03

 المسؤوليات .

يتضدددح لندددا مدددن خدددلال التحليدددل الكمدددي أن أغلبيدددة المبحدددوثين يدددرون أن الرتبدددة و المكاندددة هدددي   

ليات ، و ليم حسب الكفاءة و الخبرة ، و ما يمتلك الواحد منهم أسام تحديد و توزيع المهام و المسؤو 

مراعاة المساواة و العدالة، و من هندا يتبدين لندا المبحدوثين علدى  معيمن تخصص و مهارات و قدرات 

قناعة تامة بون الرتبة و المكانة هي التي تحدد توزيدع المهدام فدي مؤسسدة نفطدال و يدرون ذلدك بوضدوح 

 لأنهم عنصر مشارك داخل المؤسسة.

( :  يمثل كيف يتم تحديد وتوزيع المهام والمسؤوليات على العمال حسب متغير 22جدول رقم  )
 الأقدمية في العمل .

 المتغير      الإجابات 

 الأقدمية في العمل

 فما فوق 10 16-10 2-2من  المجموع

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

كيف يتم تحديد 
وتوزيع المهام 
والمسؤوليات 
 على العمال .

حسب  
الكفاءة 
 والخبرة

3 33,3% 4 40,0% 5 45,5% 12 

الرتبة 
 18 %54,5 6 %60,0 6 %66,7 6 والمكانة

 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع
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يمكننا من خلال قدراءة الجددول أن نلحدظ أن أغلبيدة المبحدوثين يجددون أن التنظديم الدذي تطبقده 

( سدنوات  2إلدى  2% من الذين تتراوح خبرتهم في العمل من س133المؤسسة مقبول والمقدر نسبته ب 

تها مدن و ضعيف و جيد ، لتليها الفئة التي تتراوح خبر  لسيءفي حين كانت بدون تمثيل بياني بالنسبة 

لدى  13% ايضا بدرجة مقبول ، أما المبحوثين الذين تتراوح خبرتهم من س02.0فما فوق ( بنسبة  10س

% ، الذين اعتبرو أن التنظيم الذي تتبعده المؤسسدة مقبدول ، فدي حدين فئدة قليلدة 03( كانت نسبتها 10

 % .13وتمثلت نسبتها ب  سيءمن تجد أن نظام المؤسسة 

لكمددي أن أعلددى نسددبة مددن المبحددوثين أجددابوا بمقبددول ، أي أن نددرى مددن خددلال التحليددل ا -

التنظيم الذي تطبقه المؤسسة مقبول و ذلدك راجدع ألأى الراحدة النفسدية و العقليدة فدي مداومدة العمدل فدي 

المؤسسة و عدم وجود الضغطات و الضييق من طرف المسؤولين و التنظيم الذي يتبعونه ، و نجد أن 

ا يدوتي تحدت عندوان التنظديم هدو واجدب لا بدد مدن التزامده و تطبيقده لأنده يزيدد العمال مقتنعين بون كل م

 قدمية في العمل.: يمثل رأي العمال في التنظيم الذي تطبقه المؤسسة حسب متغير الأ(23)جدول رقم 

 الإجابات  المتغير

 الأقدمية في العمل

 المجموع
 فما فوق 10 16-10 2-2من 

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

رأي 
ل العما
في 

التنظيم 
الذي 
تطبقه 
 .المؤسسة

 4 %18,2 2 %20,0 2 %0,0 0 جيد
 22 %63,6 7 %60,0 6 %100,0 9 مقبول
 2 %9,1 1 %10,0 1 %0,0 0 ضعيف
 سيء

0 0,0% 1 10,0% 1 9,1% 2 

 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع
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مددن ارتفدداع مسددتوى الأداء عنددد العمددال ، والتنظدديم الجيددد فددي المؤسسددات يعنددي قددوة ومكانددة المؤسسددة ، 

(  من يجدون أن 10إلى  13% عند الفئة س13و الرقي ، في مقابل هذا نجد  الازدهارويؤدي بها إلى 

% و هدذا يشدير إلدى أن هنداك نسدبة قليلدة مدن 2.1و ايضدا نسدبة   سديءالتنظيم الدذي تتبعده مؤسسدتهم 

 المبحوثين تريد تغيير التنظيم المتبع في مؤسسة نفظال ، لتجد راحتها عليه.

 للحجم الساعي لعملهم حسب متغير الأقدمية في العمل (: يمثل تقييم العمال24جدول رقم )

  المتغير       الإجابات

 الأقدمية في العمل

 المجموع
 فما فوق 10 16-10 2-2من 

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

تقييم العمال 
للحجم 
الساعي 
 لعملهم .

 مناسب
8 88,9% 7 70,0% 8 72,7% 23 

غير 
 7 %27,3 3 %30,0 3 %11,1 1 مناسب

 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع

( سدنوات أقدميدة فدي  2إلدى  2نرى من خلال الجدول أن أغلبيدة المبحدوثين مدن الفئدة س -

% 93.9% ، و نجدد نسدبة 22.2العمل يجدون أنالحجم الساعي لعملهم هدو مناسدب وقددرة نسدبتهم ب 

فما فوق( أيضا يرون أن الحجم الساعي لعملهم مناسب و في محله ، لتليهدا مباشدرة فدي  10الفئة سمن 

% فدي حدين 93( سدنة بنسدبة تمثلدت ب 10غلى  13الأخير الفئة التي تتراوح أقدميتها في العمل من س

 كثير .الحجم الساعي للعمل غير مناسب و  % تجد ان23نجد فئة قليلة تمثلت نسبتها في 

ن مدددن خدددلال التحليدددل الكمدددي للمعطيدددات السدددابقة أن أغلبيدددة المبحدددوثين لا يجددددون يتبدددي -

مشاكل مع الوقت المحدد للعمل بمؤسسة نفطال و يجدونه مناسدب ، و هدذا يددل علدى رضداهم، و هدذه 

النسبة المرتفعة تشير إلى وجود استجابةوتفاهم و علاقة ودية داخل المؤسسدة وأنده لا يوجدد أي مشداكل 
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ت لأنهددم علددى وعددي تددام بددون الوقددت هددو أسددام إزدهددار المؤسسددات و مواكبتهددا للتقدددم  ، فددنذا حيدال الوقدد

ضيعوه فستضيع أهداف مؤسستهم و أهدافهم و جهودهم سددا ، إلا أنندا نجدد نسدبة قليلدة مدن المبحدوثين 

لا  الددذين يواجهددون مشدداكل مددع الحجددم السدداعي للعمددل ، و هددذه الفئددة ممكددن أنهددا متعاقدددة و راتددبهم قليددل

يناسب ساعات عملهم و هنا يجب مراعات رأيهم و أخذه بعين الإعتبار حتى لا تكدون هنداك أنتهاكدات 

 في حق الموظفين و العمال .

 ( : يمثل مواجهة المشاكل أثناء أداء العمل حسب متغير الأقدمية في العمل25جدول رقم )

 المتغير  الإجابات  

 الأقدمية في العمل

 المجموع
 فما فوق 10 16-10 2-2من 

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

مواجهة 
المشاكل أثناء 
 أداء العمل

 12 %45,5 5 %20,0 2 %55,6 5 نعم
 18 %54,5 6 %80,0 8 %44,4 4 لا

 30 %100,0 11 %100,0 8 %100,0 9 المجموع

الجدددول أعددلاه رأي المبحددوثين فددي مددواجهتهم للمشدداكل تشددير المعطيددات الموجددودة فددي  -

% أجدابو بدنعم 44.4% كاندت إجابداتهم ب لا، و نجدد نسدبة 23أثناء أدائهم لعملهم ، حيث نجدد نسدبة 

( أقدميدة فدي 2إلدى  2% االذين صرحو بنجابة سلا( من فئة من س22.0( مقابل  2إلى  2من فئة من س

 فوق( أقدمية في العمل كانت إجاباتهم أيضا ب سلا(. فما 10% من فئة س24.2العمل ، و نسبة 

نددرى مددن خددلال التحليددل الكمددي أن نسددبة كبيددرة مددن المبحددوثين أجابددت ب سلا( و هددذا  -

دليددل علددى أنهددم لا يواجهددون أي مشدداكل أثندداء أدائهددم لعملهددم ، و هددذه النسددبة  و نجدددها فددي الفئددة التددي 

( سنة  و هدي الفئدة الاقدرب للصدواب لأنهدا عايشدت 10إلى  13يتراوح سن أقدميتها في العمل ما بين س

أوضاع المؤسسة جيدا ، و توقلمت معها ، و نجد سن أقددميتها دليدل واضدح  علدى عددم مواجهتهدا لأي 
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( سددنوات أقدميددة فددي 2إلددى  2مشدداكل معقدددة فددي العمددل ، فيمددا نجددد تسدداوي لددرأي المبحددوثين للفئددة مددن س

نعددم( ، و هددذا دليددل علددى أن العمددال الجدددد يواجهددون مشدداكل العمددل فيمددا يخددص إجابدداتهم ب سلا ( و س

 نظرا لعدم توقلمهم و إختلاف عقلياتهم ، و منهم من لا يواجهون مشاكل .

 ( : يمثل  كيف يتم توزيع المهام على العاملين حسب متغير الأقدمية في العمل26جدول رقم  )

 المتغير       الإجابات

 الأقدمية في العمل

 المجموع
 فما فوق 10 16-10 2-2من 

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

كيف يتم 
توزيع 

المهام على 
 العاملين.

وفق إطار 
علمي 
 محدد

7 77,8% 4 40,0% 2 18,2% 13 

حسب 
 12 %54,5 6 %40,0 4 %22,2 2 الخبرة

 5 %27,3 3 %20,0 2 %0,0 0 أخرى
 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع

يبين لنا الجدول أعلاه توزيع المهام علدى العداملين حسدب متغيدر الأقدميدة فدي العمدل ،  -

( سدددنوات أقدميدددة فدددي العمدددل ، أن 2إلدددى  2% مدددن الفئدددة مدددن س99.2حيدددث تشدددير الإحصدددائيات بنسدددبة 

ب : حسدددب الخبدددرة  فدددي حدددين  % تمثلدددت إجابددداتهم33.3التوزيدددع يكدددون وفدددق إطدددار علمدددي محددددد ، و 

 نجدها بدون تمثيل بياني بانسبة لأخرى.

% بحسددب الخبددرة ، 24.2فمددا فددوق( نجددد إجابدداتهم تمثلددت فددي  10أمدا عنددد الفئددة مددن س -

% ، ونجددد 39.2% و فددق إطددار علمددي محدددد، و فيمددا يتعلددق بنجابدداتهم بددوخرى فكانددت النسددبة 12.3و

% فيمدا يخدص توزيدع 43( كاندت نفدم النسدبة  10إلدى  13الفئة التي تتدراوح أقددميتها فدي العمدل مدن س
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% فيمددا يخددص 33املين حسددب الخبددرة و ، وفددق إطددار علمددي محدددد ، و سددجلنا نسددبة المهددام علددى العدد

 اخرى .

يمكن تفسير إرتفاع نسبة توزيع المهام على العاملين وفق إطار علمدي محددد إلدى عددة  -

أسباب من بينها الشهادات الأكاديمية و العلمية المتحصل عليهدا المدوظفين و التكويندات التدي يقدوم بهدا 

وظفي المؤسسة ، فهذا يجعلهم السباقون في تدولي المهدام ، و قدد يكدون منصوصدا فدي عقدد العمال أو م

العمددل الموقددع عليدده مددن طددرف العامددل و الشددركة أو المؤسسددة و هندداك مددن يددرى أن الخبددرة هددي الأمددر 

المهدددم فدددي تدددولي المهدددام لأن العامدددل يكدددون قدددد اكتسدددب مهدددارات و خبدددرات طيلدددة السدددنوات الماضدددية فدددي 

ن هنداك مدن لده شدهادة ، ولكدن لا يمتلدك الخبدرة و الكفداءة ، أمدا بالنسدبة لتوزيدع المهدام حسدب العمل، لأ

 أمور أخرى نجهلها فكانت النسبة قليلة و منعدمة في بعض الحالات و الفئات .

 (:   يمثل منصب عملك يتوافق مع ...: حسب متغير الأقدمية في العمل27جدول رقم )

 الإجابات        المتغير

 الأقدمية في العمل

 فما فوق 10 16-10 2-2من  المجموع

 التكرار
النسبة 
 المئوية

 التكرار
النسبة 
 المئوية

 التكرار
النسبة 
 المئوية

منصب عملك 
 يتوافق مع ...:

مؤهلاتك 
 العلمية

6 66,7% 2 20,0% 3 27,3% 11 

مؤهلاتك 
 المهنية

2 22,2% 2 20,0% 3 27,3% 7 

 12 %45,5 5 %60,0 6 %11,1 1 معا

 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع

تشير البيانات في الجدول توافق منصدب عمدل المبحدوثين مدع المدؤهلات العلميدة أو     -

( سدنوات قددرة 2إلدى 2المهنية حسب متغير الأقدميدة فدي العمدل، سدجلنا أكبدر نسدبة كاندت عندد فئدة مدنس
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% مدن 03يتوافدق مدع المدؤهلات العلميدة، فدي حدين سدجلنا %، بدون منصدب العمدل 00.9هذه النسبة ب

 ( كانت إجابتهم بون منصب العمل يتوافق سمعا( .10إلى  13فئة من س

ونجد تساوي النسب عند نفم الفئة بونمنصدب العمدل يتوافدق مدع المدؤهلات العلميدة والمدؤهلات 

ملهددم تسدداوى أيضددا بددين فمددا فددوق( أن منصددب ع 10% لتليهددا فئددة المبحددوثين مددن س33المهنيددة بنسددبة 

 %.42%، وفي ما يتعلق بالإجابة بمعا فكانت بنسبة 39.2المؤهلات العلمية والمهنية بنسبة 

نلاحظ من خلال التحليل الكمي أن أغلب المبحوثين كانت إجابتهم بون منصب العمل  -

شهاداتهم الأكاديميدة يتوافق مع المؤهلات العلمية والمهنية وهذا راجع إلى تحصلهم على مناصبهم وفق 

والعلميددة المتحصددلين عليهددا وكفدداءاتهم وخبددرتهم المهنيددة، وهددذا راجددع إلددى ،  ولا ننسددى أن سددن الأقدميددة 

في العمل يلعب دورا كبيرا في تحديد المناصب و حتى الترقية التي يتحصلون عليها ، لأن هذا الأخير 

الحصول على منصب العمل وفق المؤهلات  يبين لنا خبرة العامل خلال مسيرته المهنية و هل يستحق

المهنيددة أم لا ،أمددا بالنسددبة للمددؤهلات العلميددة فهنددا يتحصددل العامددل علددى منصددب عملدده حسددب مجددال 

 دراسته فنذا كان درم إدارة فننه يوجه إليها وهكذا دواليه.
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تحسين أداء العمل ( : يمثل اعتقاد العمال بأن المراقبة المستمرة لها أثر كبير في 20جدول رقم )
 بمؤسسة نفطال حسب متغير الأقدمية في العمل

 المتغير    الإجابات  

 الأقدمية في العمل

 فما فوق 10 16-10 2-2من  المجموع

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

اعتقاد العمال 
بون المراقبة 
المستمرة لها 

في أثر كبير 
تحسين أداء 

العمل 
بمؤسسة 
 نفطال

 26 %81,8 9 %90,0 9 %88,9 8 مناسب

غير 
 مناسب

1 11,1% 1 10,0% 2 18,2% 4 

 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع

تبددددين الإحصدددداءات أن المراقبددددة المسددددتمرة لهددددا أثددددر كبيددددر فددددي تحسددددين أداء العمددددل     -

% مدن المبحدوثين يجددون أن 23بمؤسسة نفطال حسدب متغيدر الأقدميدة فدي العمدل ، لاحظندا أن نسدبة 

% كاندددت 11.1( و 2إلدددى 2% مدددن فئدددة مدددنس22.2المراقبدددة المسدددتمرة مناسدددبة و مهمدددة و أيضدددا نسدددبة 

فمدددا فدددوق( فيدددرون أن المراقبدددة 10، أمدددا فيمدددا يخدددص المبحدددوثين مدددن فئدددة مدددن سإجابددداتهم غيدددر مناسدددب 

% و اللافدت للإنتبداه هندا ان هنداك نسدبة قليلدة تدرى أن المراقبدة المسدتمرة 21.2المستمرة مناسدبة بنسدبة 

 % و هذا واضح عند كل الفئات. 12.3غير مناسبة حيث وصلت النسبة إلى

جل المبحدوثين  يدرون أن المراقبدة المسدتمرة لهدا لاحظنا من خلال التحليل الكمي أن    -

% لمجمددوع نسددب كددل الفئددات الددذين وافقددوا علددى إجابددة 20.9أثددر كبيددر فددي تحسددين أداء العمددل بنسددبة 

واحددة وهددي مناسدب ، وهددذا يددل علددى رضداهم بددالتنظيم و المراقبدة و علددى وعديهم أيضددا بدون الإنضددباط 
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ي العمدددل ، لأنهدددا تضدددبط عمدددل الموضدددفين و تجعلهدددم والمراقبدددة مهمدددة فدددي المؤسسدددة ، أو بدددالأحرى فددد

يحرصون على عدم الإخلال بنظام المؤسسة ، في حين سجلنا نسبة ضئيلة من المبحوثين الذين يرون 

 أن المراقبة المستمرة غير مناسبة وهذا راجع إلى رغبتهم في عدم الإنضباط ربما 

يدد العمدل ووقدت الحضدور وهنا نخلص إلى أن واجب العامدل أو الموظدف احتدرام مواع  -

و الانصدددراف و الإخدددلاص فدددي أدائددده لعملددده ، ولا يعمدددد إلدددى المدددرض المتعمدددد و غالبدددا مدددا نلاحدددظ أن 

العمددال قددد يتددوخرون فددي الحضددور للعمددل وقددد يبكددرون فددي مغادرتدده ، فهنددا يددوتي دور الرقابددة فددب ضددبط 

تدرام الوقدت و العمدل علدى رفدع الموظف أو العامل ، و بالتالي تحسن من سلوكه و تزرع عندده ثقافدة اح

 مستوى الأداء عنده.

 ( : يمثل علاقة العمال مع المسؤولين المباشرين لهم حسب متغير الأقدمية في العمل20جدول رقم )

 المتغير    الإجابات 

 الأقدمية في العمل

 فما فوق 10 16-10 2-2من  المجموع

 التكرار
النسبة 
 المئوية

 التكرار
النسبة 
 المئوية

 التكرار
النسبة 
 المئوية

كيف ترى 
علاقتك مع 
المسؤولين 
المباشرين 

 لك

 14 %45,5 5 %60,0 6 %33,3 3 جيدة
 14 %45,5 5 %40,0 4 %55,6 5 حسنة
 سيئة

1 11,1% 0 0,0% 1 0,0% 2 

 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع
نلاحظ من المعطيات أن الجدول يمثل علاقة المسؤولين المباشرين مدع المبحدوثين ،    -

( أن العلاقددة هددي 10إلددى 13% مددن فئددة سمددن 03حسددب متغيددر الأقدميددة فددي العمددل ، إذ أشددارت نسددبة 

% من نفدم الفئدة تدرى أن العلاقدة حسدنة ، فدي حدين نجددها بددون تمثيدل بيداني فيمدا 43علاقة جيدة و 
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( يجددددون علاقددتهم مدددع مسدددؤوليهم 2إلددى 2% مدددن فئددة سمدددن 22.0ة بسدديئة ، أمدددا نسددبة  يخددص الإجابددد

 % أجابو بسيئة 11.1حسنة  و

فمددددا فددددوق( علددددى العلاقددددة بددددين  10ونجددددد تسدددداوي النسددددب عنددددد فئددددة المبحددددوثين مددددن س -

 % كانت بسيئة.2.1% أما  42.2المسؤولين و العمال بونها جيدة وذلك بنسبة 

مباشرين مع العمال كانت تشير نسبتها ما بين جيدة و حسدنة إن علاقة المسؤولين ال   -

، ومن هنا نستنتج بون العلاقة داخدل المؤسسدة يجدب أن تكتنفهدا الوديدة  و التفداهم خاصدة العلاقدة بدين 

المسؤولين و العداملين يجدب أن تكدون جيددة ، حتدى لانجدد حساسدية بدين العمدال ، و علدى المسدؤول أن 

خ عليدده و بهدلتدده ، ه الموظددف و يكافئدده عليدده ، و إذا أخطدئ لا يجددب الصددرايراقدب العمددل الددذي يقددوم بد

نما مناقشة الموضوع حتى لا يخطئ ثانية .و   ا 

 و على المسؤول هو أيضا أن يعامل موظفيه جيدا حتى يكسب ثقتهم . -

 ( : يمثل الإستفادة من ترقية حسب متغير الأقدمية في العمل.31جدول رقم  )

 المتغير   الإجابات  

 الأقدمية في العمل

 المجموع
 فما فوق 10 16-10 2-2من 

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

 الإستفادة من ترقية
 15 %45,5 5 %50,0 5 %55,6 5 نعم

 15 %54,5 6 %50,0 5 %44,4 4 لا
 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع

تشدددير الإحصدددائيات أن المبحدددوثين الدددذين إسدددتفادو مدددن ترقيدددة مقابدددل أدائهدددم المهندددي    -

% الدذين لدم يسدتفيدو مدن ترقيدة و هدذه النتدائج كاندت مدن فئدة 44.4% مقابدل 22.0تمثلت نسدبتهم فدي 

فمددددا فدددوق( كانددددت نسددددبتهم  10( سدددنوات أقدميددددة فددددي العمدددل ، فددددي حدددين نجددددد فئددددة مدددن س2إلددددى 2مدددن س
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% فقط من كان لهم الحظ فدي الترقيدة ، فدي 42يستفيدوا أيضا من ترقية رغم قدمهم ، و %منهم لم 24

 ( بين نعم و لا .10إلى  13% عند المبحوثين من س23حين أننا نجد تساوي النسب ب

نلاحظ أن كل المبحوثين من مختلدف الفئدات اسدتفادو مدن ترقيدة مقابدل ادائهدم المهندي   -

مدر اللافددت للإهتمدام أن المؤسسدة منحددت الترقيدة للعمددال مدن مختلددف و مدنهم مدن لددم يسدتفيدو ، لكددن الأ

الفئات و لم تخص الدذين لهدم سدنوات طويلدة فدي العدل فقدط و هدذا أمدر إيجدابي يجعلهدا تحسدن صدورتها 

 لدى جمهورها الداخلي و يقوي العلاقة بينهم 

الترقيدة ، و مما يجعلنا نفهم أن الأقدمية في العمل ليسدت الوحيددة التدي تمدنح صداحبها  -

 إنما العمل المتواصل و الناجح و المستمر هو الذي يمنح صاحبه الأولوية في الترقية.

 ( :   إذا كانت الإجابة بنعم على أي أساس حسب متغير الأقدمية في العمل31جدول رقم )

 الإجابات         المتغير

 الأقدمية في العمل

 فما فوق 10 16-10 2-2من  المجموع

 التكرار
النسبة 
 المئوية

 التكرار
النسبة 
 المئوية

 التكرار
النسبة 
 المئوية

إذا كانت الإجابة 
بنعم على أي 

 أسام

مستوى 
 علمي

6 100,0% 4 66,7% 0 60,0% 10 

 6 %20,0 4 %33,3 2 %0,0 0 خبرة
 1 %20,0 1 %0,0 0 %0,0 0 مسابقة

 17 %100,0 5 %100,0 6 %100,0 6 المجموع
لنددا الجدددول أن المبحددوثين الددذين اسددتفادو مددن ترقيددة كانددت تددرقيتهم علددى أسددام يوضددح  -

% في حين نجد على أسام الخبرة و المسدابقة منعدمدة فدي هدذه الفئدة مدن 133المستوى العلمي بنسبة 
% من المبحدوثين الدذين اسدتفادو مدن ترقيدة علدى أسدام الخبدرة مدن 23( سنوات لتليها نسبة  2إلى  2س

% بالمسددابقة ، 33ا فددوق( و بدددون تمثيددل بيدداني علددى أسددام المسددتوى العلمددي ، مقلبددل فمدد10فئددة مددن س
( سنة الذين اسدتفادو مدن ترقيدة علدى أسدام 10إلى  13% من فئة المبحوثين من س00.9لنجد مباشرة 

 % على أسام الخبرة .22.2المستوى العلمي أيضا و 
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% مدن فئدة 133لترقيدة هدي يتضح لنا من خلال التحليل الكمدي أن أعلدى نسدبة نالدت ا -

( سددنوات و هددذا راجددع إلددى المسددتوى العلمددي ، الددذي منحددو مددن خلالدده هددذه الترقيددة ، و 2إلددى  2مددن س

% هذه النسدبة مدن المبحدوثين نالدت ترقيتهدا نظدرا لمجهوداتهدا المبذولدة و سدنوات 23أيضا الخبرة بنسبة 

ة من طرف المؤسسة ، و خاصة أن الخبرة العمل التي اكتسبت منها الخبرة و الكفاءة لتكون كفئ للترقي

 مهمة في مجال العمل أكثر من شئ اخر .

( : يمثل قيام العمال بأداء الأعمال الموكلة إليهم في وقتها دون تأخير حسب متغير 32جدول رقم )
 الأقدمية في العمل

 

 المتغير   الإجابات 

 الأقدمية في العمل

 المجموع
 فما فوق 10 16-10 2-2من 

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

قيام العمال بوداء 
الأعمال الموكلة 
إليهم في وقتها 
 دون توخير

 27 %90,9 10 %90,0 9 %88,9 8 دائما
 3 %9,1 1 %10,0 1 %11,1 1 أحيانا
 0 %0,0 0 %0,0 0 %0,0 0 نادرا

 30 %100,0 9 %100,0 10 %100,0 9 المجموع
تشير الإحصاءات إلى قيام المبحوثين بالأعمال الموكلة إليهم في وقتها دون توخير     -

 10( و مددن س10إلددى  13، حسددب متغيددر الأقدميددة فددي العمددل ، إذ نجددد تسدداوي النسددب بددين  فئددة مددن س

% كانت إجابتهم سدائما( ما يقومون بالأعمال الموكلة لهم ، في حين نجد فئة من 23فما فوق ( بنسبة 

% كانت إجابتهم بدائما ما يقومون بوداء الأعمدال الموكلدة لهدم فدي وقتهدا دون 22.2( نسبتهم2إلى  2س

% فقط من أجابوا  بوحيانا ، مدا يشدد إنتباهندا أن نسدبة قليلدة مدن المبحدوثين مدن أجابدت 11.1توخير و 

 %.13.2ب أحيانا قدرت نسبتها إجماليا ب 
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لجدددول أعددلاه أن العمددال بمؤسسددة نفطددال يتوضددح لنددا مددن خددلال المعطيددات السددابقة  ل -

وخير ، لأن الأعمددال إذا تراكمددت علددى علددم تددام و يقددين بددون الأعمددال يجددب أن تنجددز فددي وقتهددا دون تدد

توخرت كثر العمل و اختلت العملية التنظيمية ، و هنا يمكن أن يواجهوا أزمة بسبب هذا التوخير لذلك و 

ى أهميتهدددا ومدددن هندددا نسددددتنتج أن نسدددبة كبيدددرة مددددن نجددددهم علدددى وعدددي تددددام بمهمدددتهم و أعمدددالهم و مددددد

المبحوثين وافقت على ضدرورة القيدام بالأعمدال الموكلدة إلديهم لأنهدم يرونهدا جدزء لا يتجدزء مدن واجبداتهم 

نحددو المؤسسددة و رفددع مسددتواها فددي الددوطن و خارجدده ، و يظهددر ذلددك جليددا فددي اجابدداتهم التددي حصددلنا 

 %.22.9عليها من مختلف الفئات بنسبة 

 ( :ارتفاع  مستوى الأداء يوما بعد يوم في المؤسسة حسب متغير الأقدمية في العمل33جدول رقم )

 المتغير   الإجابات

 الأقدمية في العمل

 2-2من  المجموع
10-16 

 فما فوق 10 

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

هل يرتفع 
مستوى 
 الأداء

يوما بعد 
يوم في 
 المؤسسة

 20 %54,5 6 %70,0 7 %77,8 7 نعم

 10 %45,5 5 %30,0 3 %22,2 2 لا

 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع
تشددددير الإحصددددائيات إلددددى وجددددود تبدددداين فددددي ارتفدددداع مسددددتوى الأداء يومددددا بعددددد يددددوم فددددي  -

% 24% و 93% و 99.2الفئدات بنسدب المؤسسة ، حسب متغير الأقدمية في العمل ،إذ أشارت كل 

% 23% و 42إلى الإجابة بنعم ، يرتفع مستوى الأداء يوميا ، في حين تقابلها نسدبة قليلدة تمثلدت فدي 

 % من فئة المبحوثين الذين أجابو ب لا ، أنه لا يوجد ارتفاع في المستوى يوميا .33و
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العمدال لا يمدانعون  يرجع هذا التفاوت في النسب إلى عدة أسدباب مدن بينهدا معضدم    -

إذا ضدداعفوا عملهددم يوميددا أو فددي بعددض المددرات حتددى يرتفددع مسددتوى الأداء وهددم الفئددة الددذين أكدددوا علددو 

وجود ارتفاع في المستوى لأنهم على يقين بطريقة قيامهم بوعمالهم و بالمجهودات التي يبذلونها يوميا ، 

تي لا تبذل جهدا في قيامها بالأعمدال الموكلدة في حين نجد النسبة القليلة أجابت ب لا ، و هي الفئة ال

 يجعلها تؤكد بونه لا يوجد ارتفاع في المستوى يوميا . اإليها  مم

 ( :   استفدت من تكوين ما منذ التحاقك بهذه المؤسسة: حسب متغير لأقدمية في العمل34جدول رقم  )

 الإجابات         المتغير

 الأقدمية في العمل

 المجموع
 فما فوق 10 16-10 2-2من 

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

استفدت من تكوين 
ما منذ التحاقك 
 بهذه المؤسسة:

 23 %81,8 9 %70,0 7 %77,8 7 نعم

 7 %18,2 2 %30,0 3 %22,2 2 لا

 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع

نلاحددظ مددن خددلال المعطيددات اسددتفادة العمددال مددن تكددوين ، لتشددير الإحصددائيات أن     -

 2%أجابت ب نعم أيضا ، من الفئة من س99.2فما فوق( و  10% أجابت بنعم بالنسبة لفئة س21نسبة

% 32.2( أيضدا كاندت اجدابتهم بدنعم فيمدا نجدد نسدبة 10إلدى  13% لفئدة مدن س93( سدنوات و  2إلى 

 الية لكل الفئات  كانت إجابتهم ب سلا(.من النسبة الإجم

يتوضح لنا من خلال التحليل الكمي أن الموظفين فدي مؤسسدة نفطدال كاندت لهدم حصدة الأسدد 

في استفادتهم من التكوين لأن هذه المؤسسة تريد أن تحسن من أداء العمدال و المدوظفين لأجدل زيدادت 

لهدم كفاءاتهم و خبراتهم ، وهكذا تضمن عمال بخبرة واسعة و كبيرة ، و تحقق أهددافها المرجدوة مدن خلا

، وكما هو متداول فمؤسسة نفطال ، مؤسسة اقتصادية معروفة لها سمعة داخل و حار  الوطن ، ولها 
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معاملات تجاريدة اقتصدادية ، و هدذه المعداملات ،يقدوم بهدا مدوظفين مدن داخلهدا ، فلدذلك يجدب أن تقدوم 

 بعدة دورات تكوينية ، لأجل تحسين و رفع مستواهم .

العمال على تحقيق الأهداف العامة لأجل الزيادة في المردودية الإنتاجية ( : يمثل حرص 35جدول رقم )
 حسب متغير الأقدمية في العمل

   الإجابات
  المتغير        

 الأقدمية في العمل

 المجموع
 فما فوق 10 16-10 2-2من 

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

النسبة  التكرار
 المئوية

العمال حرص 
على تحقيق 

الأهداف العامة 
لأجل الزيادة 
في المردودية 

 الإنتاجية

 دائما
5 55,6% 5 50,0% 5 45,5% 15 

 أحيانا
4 44,4% 4 40,0% 6 54,5% 14 

 نادرا
0 0,0% 1 10,0% 0 0,0% 1 

 30 %100,0 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع
بحرص العمدال علدى تحقيدق الأهدداف تشير الإحصاءات في الجدول أعلاه فيما يتعلق  -

العامة لأجل الزيادة في المردودية الإنتاجية ، نجد اجابات المبحوثين كانت معضمها بددائما و أحياندا ، 

% أحيانا ، ونادرا  بدون تمثيل بياني ، لفئة 44.4% كانت اجاباتهم بدائما و 22.0حيث سجلنا نسبة 

 10% أحيانا ، أما فئة س43( و 10إلى  13ا لفئة من س% دائم23( سنوات لتليها نسبة 2إلى  2من س

 % دائما و نادرا بدون تمثيل بياني .42.2% أحيانا و 24فما فوق( فكانت اجاباتهم 

نسددتنتج ممددا سددبق أن العمددال بشددركة أو مؤسسددة نفطددال بالمديددة علددى وعددي تددام بمدددى  -

ردوديدة الإنتاجيدة ، فالأهدداف تلعدب أهمية تحقيق الأهداف العامة للمؤسسة و ذلك لأجل الزيدادة فدي الم

دورا أساسي ومهم في استمرار العملية الإنتاجيدة أيضدا و العمدال بالمؤسسدة علدى درايدة تامدة أن أهدداف 
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المؤسسدددة هدددي أيضدددا أحدددد أهددددافهم فدددنذا تحققدددت أهدددداف المؤسسدددة ، و زاد الإنتدددا  و حققدددت ربدددح  فدددنن 

ي الراتددب و هددذه أحددد أهدددافهم ، فددنذن يحرصددون المددوظفين يسددتفيدون مددن ترقيددات و عددلاوات و زيددادة فدد

، وهددذا نلاحظدده مددن خددلال اجابدداتهم التددي تمثلددت  1حرصددا شددديدا علددى رفددع المسددتوى اقتصدداد المؤسسددة

% مددن كددل الفئددات التددي أجابددت بدددائما، أي يحددرص العمددال علددى تحقيددق الأهددداف العامددة 21.9بنسددبة 

 للمؤسسة لأجل الزيادة في المردودية الإنتاجية .

( : يمثل حرص المؤسسة على توفير المواد والإمكانيات اللازمة لاستمرار العملية 36جدول رقم )
 الإنتاجية حسب متغير الأقدمية في العمل

 الإجابات        المتغير

 الأقدمية في العمل

 المجموع
 فما فوق 10 16-10 2-2من 

 التكرار
النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 التكرار المئوية

النسبة 
 المئوية

حرص 
المؤسسة 
على توفير 
المواد 

والإمكانيات 
اللازمة 
لاستمرار 
العملية 
 الإنتاجية .

 20 %45,5 5 %60,0 6 %100,0 9 دائما

 9 %9,1 5 %40,0 4 %0,0 0 أحيانا

 1 %9,1 1 %0,0 0 %0,0 0 نادرا

 30 %63,6 11 %100,0 10 %100,0 9 المجموع
حدددرص المؤسسدددة علدددى تدددوفير المدددواد  فدددي الجددددول أعدددلاه ، علدددى تشدددير الإحصددداءات -

 الإمكانيات اللازمة لإستمرار العملية الإنتاجية حسب متغير الأقدمية في العمل و 

                                                           
مقابمثث  مثثع صيثثر الثثدي  بوصثثاتم، رئثثيس مصثثمح  المثثوارد الماديثث  و البشثثري  و التكوي ،بمؤسسثث  نفقثثال بالمديثث  ،  -  1
 . 01:00الى  01:31،  13/12/6102
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% دائما ، و كاندت الإجابدات الأخدرى 133( أجابت بنسبة 2إلى  2من س ئةإذن نجد ف -

مدددا تحدددرص المؤسسدددة علدددى تدددوفير  ئماا( أجابدددت بدددد10إلدددى  13ا الفئدددة مدددن سبددددون تمثيدددل نسدددبي ، أمددد

فمدا  10% أحيانا و أما ندادرا بددون تمثيدل بيداني ، أمدا فئدة مدن س43% و 03الإمكانيات و ذلك بنسبة 

 % .2.1% أحيانا ، أما نسبة نادرا سجلت ب 42.2% دائما و 42فوق( فكانت نفم النسبة 

حرصددا شددديدا علددى نسددتنتج مددن خددلال التحليددل السددابق أن مؤسسددة نفطددال بالمديددة تحددرص    

، اندة فدي الصددارة ، وطنيدا ومحليداتوفير المواد و الإمكانيات التي تجعلها تستمر و دائما تضمن لها مك

لأن هذا يسدبب عجدز  1لأن شركة نفطال تدري خطورة  نقص الإمكانيات و المواد في العملية الإنتاجية

عليهدا و علدى اقتصداد الدبلاد كلهدا ،  في الإنتا  و عجز في تغطية الطلبات ، و هذا كله يعدود بالسدلب

بما أن اقتصاد البلاد يقوم على المحروقات فيبق هذا القطاع حسام و مهم ، لذلك المؤسسة لهدا وعدي 

بهددذه الخطددورة لددذلك تضددمن و تغطددي كددل نقددص أو عجددز ، حتددى تكتمددل العمليددة الإنتاجيددة علددى أكمددل 

%  بددائما تحدرص المؤسسدة 133مثلدت بنسدبة وجه و هذا ظهر لنا جليدا فدي اجابدات المبحدوثين التدي ت

 .% أيضا بدائما02سبة الإجمالية  على توفير المواد و الإمكانيات ، و نجد الن

 

 

 

                                                           
مقابمثث  مثثع صيثثر الثثدي  بوصثثاتم، رئثثيس مصثثمح  المثثوارد الماديثث  و البشثثري  و التكوي ،بمؤسسثث  نفقثثال بالمديثث  ،  -  1
 . 01:00الى  01:31،  13/12/6102
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 النتائج :

 تم التوصل إلى النتائج التالية:  بعد تحليل و مناقشة بيانات الدراسة و من خلال نتائج الاستمارة

هناك اختلاف في إجابات المدوظفين حدوا المكلدف بالعمليدة التنظيميدة فدي مؤسسدة نفطدال فكدان  -

أن المددير  التباين ملحوظ في النسب بين المدير و رئيم المصلحة ومع ذلك فنن أغلبهم أكددوا

 هو المكلف عن التنظيم في مؤسسة نفطال.

اتضاح الفروق بدين الأفدراد مدن ناحيدة توزيدع المسدؤوليات و المهدام حيدث أنهدا تدوزع تدارة حسدب  -

الكفدداءة والخبددرة وتددارة أخددرى حسددب الرتبددة و المكانددة وهددو مددا توصددلنا إليدده مددن خددلال التفدداوت 

 له تحديد المهام و المسؤوليات.الموجود في النسب حول الأسام الذي يتم من خلا

يتعرض موظفي مؤسسة نفطال إلى المراقبة المستمرة من قبل المسؤولين إلا أنهم ينظدرون إلدى  -

هذه الزاوية من الناحية الايجابية في كونها تحسن من أدائهم في العمدل و تزيدد مدن انضدباطهم 

 في القيام بمهامهم.

ن لنا أن التنظديم الإداري بمؤسسدة نفطدال بالمديدة فيده وعليه فننه من خلال النتائج السابقة تبي

 نوعا ما من التباين في تطبيقه.

يرتفع مستوى أداء غالبية الموظفين يوما بعد يوم في مؤسسة ناطدال بالمديدة وهدو مدا تدم توكيدده  -

 من خلال الارتفاع الملحوظ في الإحصاءات المتوصل إليها سابقا .

على تحقيق الأهداف العامة للمؤسسدة و ذلدك مدن أجدل  يحرص موظفي مؤسسة نفطال بالمدية -

الزيادة في المردودية الإنتاجية وهو مدا يددل علدى وعديهم و شدعورهم بالمسدؤولية و الإنتمداء إلدى 

 المؤسسة من خلال قيامهم بوداء أعمالهم الموكلة إليهم في وقتها دون توخير
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المواد اللازمدة فدي اغلدب الأحيدان تبين لنا أن مؤسسة نفطال تحرص على توفير الإمكانيات و  -

نظرا لطبيعدة الطلدب و قابليدة الحصدول عليده خاصدة و أن المدادة الأساسدية التدي تقدوم بهدا هدي 

 البترول و مشتقاته مما يجعل لوازم تخزينها و نقلها و توزيعها ليست بالأمر الهين .

عليا بنسبة كبيرة تحتوي مؤسسة نفطال على جملة من ذوي الخبرة و المتحصلين على دراسات  -

مما يدل على كفاءة موظفيهدا و قددراتهم علدى السدعي للوصدول إلدى الأهدداف المسدطرة مدن قبدل 

 المؤسسة و حرصهم على زيادة المردودية الإنتاجية .

من خلال ما سدبق فدنن التنظديم الإداري لمؤسسدة نفطدال يعمدل جاهددا علدى تحقيدق الأربداح و 

 زيادة المردودية الإنتاجية .

 هناك علاقة ايجابية بين التنظيم الإداري و أداء العاملين ؟ " "هل 

فطدال احتكداك كبيددر بدذوي الخبدرة و الكفداءة و الددذين لهدم أقدميدة فدي العمددل ولي مؤسسدة نمسدؤ 

 وهو ما يعود بالسلب مستقبلا على المؤسسة من خلال نقصهم في الخبرة .

بددل المددوظفين ممددا يجعلهددم يقدددمون يعددد التنظدديم الإداري المطبددق بمؤسسددة نفطددال مقبددول مددن ق -

 أفضل ما لديهم بوريحية أكثر و يزيدهم انضباطا و نشاطا في أدائهم.

هندداك نقددص نوعددا مددا فددي عمليددة الإتصدددال النددازل ممددا يجعددل التعليمددات لا تصددل إلددى بعدددض  -

 الموظفين في الوقت المناسب وهو ما يعرقل سير العمل .

ك تضدارب فدي الإجابدات حيدث أن علاقدة المدوظفين من خدلال مدا توصدلنا إليده تبدين لا أن هندا -

مددع المسددؤولين جيدددة و حسددنة بنسددب كبيددرة و مددع ذلددك فددنن هندداك نقددص أو عرقلددة مددن جانددب 

الإتصددال النددازل حيددث أن الأولددى و الثانيددة كلاهمددا يشددكل علاقددة مددن العلاقددات العامددة داخددل 

عامددة فددي مؤسسددة نفطددال المؤسسددة و التددي هددي مددن مسددؤوليات مديريددة الإعددلام و العلاقددات ال

 حسب ما هو موضح في الهيكل التنظيمي وقد يكون السبب هنا.
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وعليدددده فددددنن العلاقددددة بددددين التنظدددديم الإداري و أداء العدددداملين فننهددددا إيجايددددة مقبولددددة مددددن طددددرف  -

 الموظفين على العموم .
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 خاتمة:

من خلال دراستنا لتوثير التنظيم الإداري على أداء العاملين استنتجنا أنّ نوعية التنظيم السائد 

والمعنويددات فددي المؤسسددة وطريقددة التسدديير للمددوارد البشددرية هددي مددن العوامددل التددي تخلددق الجددو الملائددم 

 المرتفعة على العامل.

وعليددده فدددنن التنظددديم الإداري لمؤسسدددة نفطدددال، لددده تدددوثير كبيدددر علدددى أداء العددداملين سدددواء مدددن 

الناحية النفسدية  وحتدى العمليدة، والدذي كدان إيجابيدا خاصدة وأنده يسداهم هدو الآخدر فدي الحدرص الشدديد 

  .ى الأهداف المسطرة من قبل المؤسسةعلى زيادة المردودية الإنتاجية للمؤسسة والسعي للوصول إل

الرفدع  عملية مسدتمرة تهددف إلدىلبناء على ما سبق يتضح بجلاء مدى أهمية التنظيم الإداري 

ل فدراد وتحفيددزهم فداءة الجهداز لتحقيدق الأهدداف والسياسدات وتوظيدف المهدارات الإداريدة والمعرفيدة كمدن 

 .جهد ممكن لتحقيق أفضل النتائج لبذل أقصى
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 إستبيان الدراسة
 جامعة الدكتور يحي فارس المدية
 كلية العلوم الانسانية و الإجتماعية

 قسم علوم الإعلام والإتصال
 تخصص: إتصال وعلاقات عامة

 
 

على أداء العاملين  التنظيم الإداري وتوثيرهنحن بصدد إجراء دراسة " حول 
 3312فيفري  32فيفري إلى  33بالمؤسسات الجزائرية" في الفترة الزمنية الممتدة من 

وسيتم جمع البيانات المتعلقة بهذا الموضوع عن طريق الإستبيان المرفق، نرجو منكم 
في الإجابة المناسبة لكل سؤال وبالتعليل إن  xة تعبئة معلومات الإستبيان بوضع إشار 

طلب، إن تعاونكم في إعطاء صورة صادقة سيكون له الأثر الأكبر في الوصول إلى 
النتائج الحقيقية علما أن الإجابة ستبقى في إطار السرية التامة وتستخدم لأغراض البحث 

 العلمي فقط.

 إشراف الأستاذة: إعداد الطالبتين: 

 نادية بوخرص –.                                             عواوش فوفة -
 سناء معدادي. -

 

 

 

 2110/2110السنة الجامعية 
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 المحور الأول: البيانات الشخصية

 .الجنم: ذكر        أنثى1

            23-42          43- 23         23-33.السن:  3

 دراسات عليا.المؤهل العلمي: ثانوي         2

 فما فوق    10         10-13        2-2.الأقدمية في العمل: من 4

 .الحالة المدنية:أعزب         متزو           مطلق         أرمل2

 المحور الثاني: مدى تطبيق التنظيم الإداري في المؤسسة:

 .من المكلف بالعملية التنظيمية في مؤسستكم:1

 رئيم المصلحة           المدير       

 .هل تصلك التعليمات من طرف الإدارة في الوقت المناسب:3

 دائما           أحيانا        نادرا

 .هل يتقبل العمال التعليمات التنظيمية:2

 دائما           أحيانا        نادرا

 : .على أي أسام يتم تحديد وتوزيع المهام والمسؤوليات4

 حسب  الكفاءة والخبرة            الرتبة والمكانة 

 .ما رأيك في التنظيم الذي تطبقه المؤسسة:2

 جيد          مقبول        ضعيف        سيء
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 بين التنظيم الإداري و أداء العاملين. المحور الثالث: العلاقة
 .ما هو تقييمك للحجم الساعي لعملك؟1

 مناسب        غير مناسب
 .هل تواجه مشاكل أثناء أدائك لعملك؟3

 نعم           لا
 .كيف يتم توزيع المهام على العاملين؟2

 وفق إطار علمي محدد          حسب الخبرة            أخرى         أذكرها ....
 .هل منصب عملك يتوافق مع: 4

 مؤهلاتك العلمية          مؤهلاتك المهنية          معا
 هل تعتقد أن المراقبة المستمرة لها أثر كبيرفي تحسين أداء العمل بمؤسسة نفطال؟.2

 مناسب           غير مناسب.
 .كيف ترى علاقتك مع المسؤولين المباشرين لك:0

 جيدة        حسنة        سيئة
 .هل استفدت من ترقية مقابل أدائك المهني؟9

 نعم          لا
 بنعم على أي أسام: إذا كانت الإجابة

 مستوى علمي           خبرة           مسابقة
 .كيف تتصور مستقبلك في هذه المؤسسة؟2

................................................................................. 
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 للمؤسسة. الإنتاجيةالمحور الرابع: كيفية مساهمة التنظيم الإداري في زيادة المردودية 

 .هل تقوم بوداء الأعمال الموكلة إليك في وقتها دون توخير:1

 دائما           أحيانا        نادرا

 .هل يرتفع مستوى الأداء يوما بعد يوم في المؤسسة:3

 نعم           لا

 .هل استفدت من تكوين ما منذ التحاقك بهذه المؤسسة:2

 نعم           لا

 كانت نعم كم كانت مدتها؟إذا 

................................................................................. 

 .هل يحرص العمال على تحقيق الأهداف العامة لأجل الزيادة في المردودية الإنتاجية:4

 دائما           أحيانا        نادرا

اد والإمكانيات اللازمة لاستمرار العملية .هل تحرص المؤسسة على توفير المو 2
 الإنتاجية:

 دائما           أحيانا        نادرا
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 دليل مقابلة مع رئيس مصلحة الموارد المالية و البشرية و التكوين بمؤسسة نفطال بالمدية

 في إطار دراسة حول أثر التنظيم الإداري و أثره على أداء العاملين بمؤسسة نفطال

 

 03:33الى   03:03م   م.                                        الساع :30/30/9302التاريخ: 

 اليوم: الإثني .                                                     المكا : مؤسس  نفقال بالمدي .

 

 

 سيدي الكريم ما هو نوع النظام الإداري المتبع في مؤسستكم ؟ -1

 رص مؤسستكم على استمرار العملية الإنتاجية ؟هل تح -3

 هل تجدون نفم الحرص من طرف موظفيكم ؟ -2

 ماهي أهداف مؤسسة نفطال ؟ -4
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 قائمة المراجع:

   :الكتب 

قبددداري سمحمدددد(، علدددم الاجتمددداع الاداري، ومشدددكلات التنظددديم فدددي المؤسسدددات اسدددماعيل  .1

 البيروقراطية، منشوة المعارف، دط، الاسكندرية، د.ت.

بسدددددددديوني عبددددددددد الله سعبددددددددد الغنددددددددي(، التنظدددددددديم الاداري، دار منشددددددددوة، المعددددددددارف، دط،  .3

 .3334الاسكندرية، 

الشددركة الخليجيددة للطباعددة، بددن داوود المرجدداني الأشددعري سأحمددد(، ادارة القددوى العامددة،  .2

 .3333د.ط، جدة، 

بدددن مرسدددلي س أحمدددد(، الأسدددم العلميدددة لبحدددوث الإعدددلام والإتصدددال، ديدددوان المطبوعدددات  .4

 .3312، الجزائر، 1الجامعية للنشر والتوزيع، ط

بوحددددوش سعمددددار(، محمددددود الددددذنيبات سمحمددددد(، مندددداهج البحددددث العلمددددي وطددددرق إعددددداد  .2

 .3310، الجزائر، 2الجامعية، طالبحوث، ديوان المطبوعات 

، 2حسن الشماع سخليدل محمدد(، مبدادىء الادارة العامدة، دار المسديرة للنشدروالتوزيع، ط .0

 .3333عمّان، 

زكددي مكددي اسددماعيل سعبددد الرحمددان(، أصددول الادارة والتنظدديم، شددركة مطددابع السددودان  .9

 .3332، السودان، 3المحدودة، ط
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تنظيمدددددددي، دار الجامعدددددددة الجديددددددددة، دط، سدددددددعيد أندددددددور سدددددددلطان س محمدددددددد(، السدددددددلوك ال .2

 .3332الاسكندرية، 

، القددددداهرة، 3سدددددلاطنة سبالقاسدددددم(، التنظددددديم الحدددددديث للمؤسسدددددة، دار الفجدددددر للنشدددددر، ط .2

3332. 

شددداكر عصدددفور سمحمدددد(، أصدددول التنظددديم الإداري والأسددداليب، دار المسددديرة للنشدددر  .13

 .1222والطباعة، دط، عمّان، 

، الجزائددددر، 3ن المطبوعدددات الجامعيدددة، طصدددخري سعمدددر( اقتصددداد المؤسسدددة، ديدددوا .11

1222. 

، 1صدددددددقر عاشدددددددور سأحمدددددددد(، إدارة القدددددددوى العاملدددددددة، دار المعدددددددارف الجامعيدددددددة، ط .13

 .1222الاسكندرية، 

طرطددددار سأحمددددد(، تقنيددددات المحاسددددبة العامددددة فددددي المؤسسددددات، ديددددوان المطبوعددددات  .12

 .3333الجامعية، دط، الجزائر، 

، 1راسدددات الإعلاميدددة، عدددالم الكتدددب، طعبدددد الحميدسمحمدددد(، البحدددث العلمدددي فدددي الد .14

 .3333القاهرة، 

 .1223عبد الله عبد الرحيم سمحمد(، أساسيات الادارة والتنظيم، مكتبة القاهرة،  .12

عددلام سمحمددد(، دراسددات فددي علددم الإجتمدداع التنظيمددي، كليددة البنددات، جامعددة، عددين  .10

 .1224، د.ب، 1الشمم، ط
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قتصددادية الإشددتراكية فددي الجزائددر، عيسددى سريدداض(، النظددام القددانوني للمؤسسددات الإ .19

 .1292ديوان المطبوعات الجزائرية، دط، الجزائر، 

فهمي مصطفى، سأبو زيدد(، وعثمدان سحسدين(، الادارة العامدة، الاطدار العدام لدراسدة  .12

الادارة العامة، فن الحكم والإدارة في السياسدة والاسدلام، العمليدة الإداريدة، دار الجامعدة 

 .3332رية،الجديدة، دط، الاسكند

، لبندان، 1محمدد عبدد الرحمدان س عبدد الله(، علدم الاجتمداع، دار النهضدة العربيدة، ط .12

1222. 

محمدددد عبدددد الفتددداح سمحمدددد(، ادارة الجدددودة الشددداملة لمنظمدددات الرعايدددة الاجتماعيدددة،  .33

 .3332المكتب الجامعي الحديث، دط، الاسكندرية، 

لصدددفاء للنشدددر والتوزيدددع، مصدددطفى عليدددان سربحدددي(، أسدددم الادارة المعاصدددرة، دار ا .31

 .3339، عمّان، 1ط

 :القواميس والموسوعات 

بددن حمدداد الجددوهري ساسددماعيل(، الصددحاح، تددا  اللغددة وصددحاح العربيددة، دار العلددم  .1

 .1223، 4للملايين، ط

بدددن فدددارم س أحمدددد(، أبدددو الحسدددين س بدددن زكريدددا(، معجدددم مقددداييم اللغدددة، دار الجيدددل  .3

 .1292للنشر، دط، 
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الأفريقدددي المصدددري...سمحمد(، لسدددان العدددرب، دار صدددادر  بدددن مكدددرم ابدددن منضدددور .2

 للنشر، دط، بيروت، د.ت.

، د.ب، 1بددددوزاهير سمحمددددد(، القدددداموم العربددددي الشددددامل، دار الراتددددب الجامعيددددة، ط .4

3333. 

، د.ب، 1الجددوهري سمحمددد(، موسددوعة علددم الإجتمدداع، المجلددم الأعلددى للثقافددة، ط .2

3333. 

الاجتمدددددداع، دار المعرفدددددة الجامعيددددددة، دط، عددددداطف غيددددددث سمحمدددددد(، قدددددداموم علدددددم  .0

 .1220الاسكندرية، 

عبد الفتداح سمدراد(، موسدوعة البحدث العلمدي، واعدداد الرسدائل والابحداث والمؤلفدات،  .9

 .1222دط، الاسكندرية، 

  .)رسائل الدكتوراه والماجيستير: ) مذكرات 

المتلقددددي،  اسددددكندر سبتددددول(، أثددددر الفواصددددل الإشددددهارية الإشددددهارية التلفزيونيددددة علددددى .1

مسددحية لعينددة مددن قسددم الإعددلام، جامعددة المديددة، مددذكرة معدددة لنيددل شددهادة الماسددتر، 

نظام ل. م. د، قسم علوم الإعلام و الاتصال ، تخصدص اتصدال وعلاقدات عامدة، 

 .3314كلية العلوم الأنانية و الإجتماعية، جامعة الدكتور يحيى فارم بالمدية، 
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دور إدارة التطدددور الاداري، فدددي تحسدددين  بدددن منصدددور الشدددريف سمدددريم( بندددت عمدددر، .3

الأداء الوضيفي، رسالة ماجيسدير فدي الادارة العامدة، قسدم إدارة، جامعدة الملدك عبدد 

 .3312العزيز، السعودية، 

عبددد الناصددر س فهددد(، تطبيددق اللامركزيددة وأثرهددا علددى مسددتوى أداء العدداملين، رسددالة  .2

 .3313جامعة الشرق الأوسط،  ماجيستير في  ادارة الأعمال، قسم ادارة الأعمال،

عيسدددى س عدددادل(، الأداء المدددالي للمؤسسدددة قيدددام وتقيددديم، رسدددالة ماجيسدددتير، معهدددد  .4

 .3333الاقتصاد، جامعة بسكرة، 

يوسف أبو العجين ستامر(، أثر معوقات التنظيم الاداري علم أداء الآليدات المحليدة،  .2

 .3313قسم إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، 

 مجلات و الملتقيات:ال 

، 31بدددريش سالسدددعيد(، أهميدددة وزيدددادة فعاليتهددددا، مجلدددة المؤسسدددات الجزائريدددة، العدددددد .1

3311- 3313. 

زكدددددي مكدددددي ساسدددددماعيل(، أصدددددول الإدارة و التنظددددديم، منشدددددورات جامعدددددة السدددددودان  .3

 .3332الفتوحة، 

العلددوم مزهددودة س عبددد المليددك(، الأداء بددين الكفدداءة والفاعليددة، مفهددوم و تقيدديم، مجلددة  .2

 .3331الإنسانية، العدد، نوفمبر
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 الصفحة العنوان
 - شكر
 - إهداء

ب -أ  مقدمة عامة  
I. الإطار المنهجي للدراسة 

 4 اشكالية الدراسة - أ
 2 التساؤلات -
 2 أهداف الدراسة -
 2 أهمية الدراسة -
 0 أسباب اختيار الموضوع -
الإجراءات الميدانية للدراسة-ب     9 
 9 المنهج المستخدم -
 2 أدوات الدراسة -
 2 مجتمع البحث والعينة -
 13 تحديد الإطار العام للدراسة -
 11 مفاهيم ومصطلحات الدراسة -
 19 الدراسات السابقة -

II. الإطار النظري 
الأول: ماهية التنظيم الإداريالفصل   

 39 تمهيد -
 32 المبحث الأول: مفهوم التنظيم الإداري -
 32 المبحث الثاني: مبادئ التنظيم الإداري -
 24 المبحث الثالث: أنواع التنظيم الإداري -
 29 المبحث الرابع: أهداف ومزايا التنظيم -
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 الفصل الثاني: ماهية الأداء
 43 تمهيد -
 41 مفهوم الأداءالمبحث الأول:  -
 43 المبحث الثاني: أنواع الأداء -
 44 المبحث الثالث: محددات وأبعاد الأداء -
: محددات الأداء 1المطلب .   42 
: أبعاد الأداء3المطلب.   49 

 42 المبحث الرابع: العوامل المؤثرة في الأداء -
III. الإطار التطبيقي 

 الفصل الأول: مؤسسة نفطال
 22 تمهيد -
 22 الأول: لمحة تاريخية عن مؤسسة نفطالالمبحث  -
 20 المبحث الثاني: الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة -
 29 المبحث الثالث: الهيكل التنظيمي للمؤسسة -
 03 عرض وتحليل البيانات  -
 134 نتائج الدراسة -
 132  خاتمة عامة -
 113  قائمة الملاحق -
 110 قائمة المراجع -
 133 فهرم المحتويات -
 130  الجداولفهرم  -
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 س الجداولفهر

 الصفح  عنوا  المدول رقم

 09 مدول يوضح توزيع المبحوثي  حسب مت ير المنس 30

المستوى مدول يبي  توزيع المبحوثي  حسب مت ير  39
 الدراسو

09 

مدول يوضح توزيع المبحوثي  حسب مت ير الأقدمي   30
 فو اللمل

09 

مدول يمثل المكمفّ باللممي  التنايمي  حسب مت ير  30
 المنس

00 

مدول يمثل وصول التلميمات م  قرف الإدارة فو  30
 الوقت المناسب حسب مت ير المنس

00 

التنايمي  حسب مدول يمثل تقبل اللمال لمتلميمات  30
 مت ير المنس

00 

مدول يمثل عمى أل أساس يتم تحديد وتوزيع المهام  30
 والمسؤوليات حسب مت ير المنس

00 

مدول يمثل التنايم الذل تقبقه المؤسس  حسب  30
 مت ير المنس

00 

مدول يمثل تقييم اللمال لمحمم الساعو للممهم حسب  32
 مت ير المنس

02 

المشاكل أثناء أداء اللمل حسب  مدول يمثل موامه  03
 مت ير المنس

03 

مدول يمثل توزيع المهام عمى اللاممي  حسب مت ير  00
 المنس

00 

مدول يمثل ما اذا كا  منصب اللمل يتوافع مع  09
 مؤهلاتهم حسب مت ير المنس

09 

مدول يمثل ما اذا كا  لممراقب  المستمرة أثر كبير  00
نفقال حسب مت ير  فو تحسي  أداء اللمل بمؤسس 
 المنس

00 
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مدول يمثل علاق  المسؤولي  المباشري  مع اللمال  00
 حسب مت ير المنس

00 

 00 مدول يمثل الإستفادة م  الترقي  حسب مت ير المنس 00

مدول يمثل اذا كانت الإماب  بنلم حسب مت ير  00
 المنس

00 

مدول يمثل أداة الأعمال المؤهم  لملمال فو وقتها  00
 دو  تةصير حسب مت ير المنس

00 

مدول يمثل ارتفاع مستوى الأداء يوما بلد يوم فو  00
 المؤسس  حسب مت ير المنس

00 

 02 مدول يمثل الاستفادة م  تكوي  حسب مت ير المنس 02

مدول يمثل حرص اللمال عمى تحقيع الأهداف  93
اللام  لأمل الزيادة فو المردودي  الإنتامي  حسب 

 المنس.مت ير 

03 

مدول يمثل حرص المؤسس  عمى توفير المواد  90
والإمكانيات اللازم  لإستمرار اللممي  الإنتامي  

 حسب مت ير المنس.

00 

مدول يمثل م  المكمف باللممي  التنايمي  حسب  99
 مت ير الأقدمي  فو اللمل.

09 

 فو الإدارة قرف م  التلميمات وصول يمثل مدول 90
 مت ير الأقدمي  فو اللمل. حسب المناسب الوقت

00 

 حسب التنايمي  لمتلميمات اللمال تقبل يمثل مدول 90
 مت ير الأقدمي  فو اللمل.

00 

 المهام وتوزيع تحديد يتم أساس أل عمى يمثل مدول 90
 مت ير الأقدمي  فو اللمل. حسب والمسؤوليات

00 

 حسب المؤسس  تقبقه الذل التنايم يمثل مدول 90
 الأقدمي  فو اللمل.مت ير 

00 

 حسب للممهم الساعو لمحمم اللمال تقييم يمثل مدول 90
 مت ير الأقدمي  فو اللمل.

00 

 02 حسب اللمل أداء أثناء المشاكل موامه  يمثل مدول 90
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 مت ير الأقدمي  فو اللمل.

 مت ير حسب اللاممي  عمى المهام توزيع يمثل مدول 92
 الأقدمي  فو اللمل.

20 

 مع يتوافع اللمل منصب كا  اذا ما يمثل مدول 03
 مت ير الأقدمي  فو اللمل. حسب مؤهلاتهم

20 

 كبير أثر المستمرة لممراقب  كا  اذا ما يمثل مدول 00
مت ير  حسب نفقال بمؤسس  اللمل أداء تحسي  فو

 الأقدمي  فو اللمل.

20 

 اللمال مع المباشري  المسؤولي  علاق  يمثل مدول 09
 مت ير الأقدمي  فو اللمل. حسب

20 

مت ير  حسب الترقي  م  الإستفادة يمثل مدول 00
 الأقدمي  فو اللمل.

20 

مت ير  حسب بنلم الإماب  كانت اذا يمثل مدول 00
 الأقدمي  فو اللمل.

20 

 وقتها فو لملمال المؤهم  الأعمال أداة يمثل مدول 00
 مت ير الأقدمي  فو اللمل. حسب تةصير دو 

20 

 فو يوم بلد يوما الأداء مستوى ارتفاع يمثل مدول 00
 مت ير الأقدمي  فو اللمل. حسب المؤسس 

22 

مت ير  حسب تكوي  م  الاستفادة يمثل مدول 00
 الأقدمي  فو اللمل.

033 

 الأهداف تحقيع عمى اللمال حرص يمثل مدول 00
الإنتامي  حسب  المردودي  فو الزيادة لأمل اللام 

 فو اللمل.الأقدمي  

030 

 المواد توفير عمى المؤسس  حرص يمثل مدول 02
 اللممي  لإستمرار اللازم  والإمكانيات

 الإنتامي حسب الأقدمي  فو اللمل.

039 
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 قائمة الأشكال

 

 

 الصفح  شكالعنوا  الأ رقم

 00 الهرم الوظيفي في الإدارة العامة 30

 00 الهيكل التنظيمي لشركة نفطال 39


