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ـــا  أمحاضر  اذ أست  عبد الرؤوف بوعزة ـــ ــــ   عضوا  ممتحنـ

  :    טستاذ  إشراف      

  رابح توايحية    



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



﷽ 

 شكرٌ وعرفان
 ،ر ڲʏ إتمام ɸذا العملكره عڴʄ ما أɲعم به من توفيق وʉسأحمد الله Ȗعاڲʄ وأش بداية

رابح ثم أتقدم بخالص الشكر والعرفان والتقدير إڲʄ المشرف الفاضل الدكتور 

ما أبداه من نܶݳٍ و୒رشاد، مة ومتاȊعة مستمرة، و من جɺود قي ناا بذله مع، لمتوايحية

من  زه عڴʄ الصورة المثڴʄ فقد استفدتاء، ساɸم ࢭʏ إثراء ɸذا البحث و୒نجاوتوجيه بن

خ؄فته الواسعة، وص؄فه اݍݨميل، وتوجٕڈاته الدقيقة، الۘܣ ɠان لɺا بالغ כثر ࢭʏ نجاح 

.عمڴɸ ʏذا  

: الدكتورةכفاضل  ʈل لأعضاء ݍݨنة المناقشة اݝݰ؅فم؈نكما أتوجّه بالشكر اݍݨز 

 ناطوال مشوار  رافقانا، الذين بوعزة عبد الرؤوف، والدكتور غرايȎية فضيلة

ɸذه  بمراجعة  تفضلاا بأية معلومة، و ࢭʏ טخ؈ف  نالدرا؟ۜܣ ɸذا و لم يبخلا علي

 انت مصدر إثراءحظاٮڈم الثمينة واق؅فاحاٮڈم البناءة، الۘܣ ɠ ملا يا ، وأبدالمذكرة

.وتطوʈر للبحث  

من  قرʈب و من Ȋعيد ، خاصة مدير  ناجه كذلك بالشكر اڲɠ  ʄل من ساعدكما أتو 

سعود أحمد و الدكتور ɸشام براɸ׿ܣ  الدكتور جامعة التɢوʈن المتواصل مركز تȎسة 

  ʄس المستخدم؈ن بذات المركز  عڴʋمابنا و ترحيّڈما رئɺل   تقديمɠ ما يلزم من لنا

  . خاصة بدراسȘنا ɸذهت  معلوما

                   לɲسانيةقسم علم טجتماع بɢلية العلوم  أساتذةبالشكر اڲɠ ʄل  نتقدمكما 

وטجتماعية بجامعة الشɺيد الشيخ العرȌي التȎؠۜܣ تȎسة، اݍݰاضرʈن مٔڈم                     

أجلنا للوصول اڲʄ و الغائب؈ن عن حضور مناقشة ɸذه المذكرة، عڴɠ ʄل ما بذلوه من 

أصدقائنا                     الغاب؈ن من زملائنا الطلبة و اڲɠ ʄل اݍݰاضرʈن و يومنا ɸذا، و 

 .لمساندتنا معنوʈا  خلال ɸذه المناقشة اݍݰاضرʈن أɸالينا و 

ʈأن يجز ʄعاڲȖ م؈قان  قدمتموهخ؈ف اݍݨزاء، وأن يجعل ما  جميعا كمأسأل الله ʏࢭ

 حسناٮڈم

 .والله وڲʏ التوفيق
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  مقدمـة
 

  
 أ 

 
  

 :مقدمة

ʇشɺد عالم العمل المعاصر تحولات مȘسارعة وعميقة، مدفوعة بالتقدم التكنولوڊʏ الɺائل وȖغ؈ف 

نماط اݍݰياة والتواصل، وࢭʏ قلب ɸذه التحولات ت؄فز بʋئات العمل الݤݨينة كنموذج جديد يفرض نفسه أ

بقوة عڴʄ مختلف القطاعات، بما ࢭʏ ذلك قطاع التعليم العاڲʏ، لم Ȗعد المؤسسات اݍݨامعية بمعزل عن 

ونة والكفاءة الۘܣ ɸذه الديناميكيات، بل أصبحت ࢭʏ طليعة اݍݨɺات الۘܣ Ȗسڥʄ للتكيف مع متطلبات المر 

 .يفرضɺا المزج ب؈ن اݍݰضور المادي والتفاعل الرق׿ܣ

ࢭɸ ʏذا السياق المتغ؈ف، يكȘسب כداء الفردي أȊعادا جديدة تتجاوز مجرد إنجاز المɺام التقليدية، 

، فالموظف ࢭʏ بʋئة العمل يةلȘشمل القدرة عڴʄ التكيف، المبادرة، والفعالية ࢭʏ استخدام כدوات الرقم

ݨينة مطالب بتحقيق مستوʈات عالية مع اݍݰفاظ عڴʄ درجة من טستقلالية وטنضباط الذاȖي، غ؈ف الݤ

 .أن ال؅فك؈ق عڴʄ الفرد وقدراته لا يكفي لضمان نجاح المؤسسة وتحقيق أɸدافɺا לس؅فاتيجية

ɺود، إذ يظل العمل اݍݨماڤʏ ݯݨر الزاوʈة ࢭʏ أي تنظيم ʇسڥʄ للتم؈ق وטبتɢار فالتɴسيق ب؈ن اݍݨ

وتقاسم المعرفة وȋناء روح الفرʈق ۂʏ عناصر لا غۚܢ عٔڈا لمواجɺة التحديات المعقدة وتحقيق التɢامل 

الوظيفي الذي أشار إليه المنظرون טجتماعيون، مثل تالɢوت بارسونز، ɠأساس لاستقرار النظم 

يث تتضاعف تحديات טجتماعية وفعاليْڈا، وتزداد أɸمية ɸذا التɢامل ࢭʏ بʋئات العمل الݤݨينة، ح

 .الزماɲي الɴسۗܣ ب؈ن أعضاء الفرʈق التواصل والتɴسيق ȊسȎب טنفصال المɢاɲي و

 ʏࢭ ʏة ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤʈرɸالعلاقة اݍݨو ʄسلط الضوء عڴȘذه الدراسة لɸ يȖتأ

ر تجرȋة مركز تȎسة، كمؤسسة Ȗعليمية تخوض غما –سياق محدد ومɺم، وɸو جامعة التɢوʈن المتواصل 

  .العمل الݤݨ؈ن

Ȗسڥʄ الدراسة إڲʄ استكشاف مدى التɢامل المتحقق ب؈ن قدرات כفراد عڴʄ إنجاز مɺامɺم بمرونة  

وكفاءة، وȋ؈ن قدرٮڈم عڴʄ العمل بروح الفرʈق الواحد، والتواصل بفعالية، وتقاسم المɺام ࢭʏ ظل ɸذا 

 .النمط التنظي׿ܣ اݍݨديد

تتمثل ࢭʏ فɺم كيفية تحقيق التوازن والتɢامل ب؈ن متطلبات  تنطلق الدراسة من إشɢالية محورʈة

ٮڈدف إڲʄ تحليل طبيعة كما ، دכداء الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ بʋئة تجمع ب؈ن اݍݰضور والعمل عن Ȋع

وأȊعاد مقابلة ) ɠالقدرة عڴʄ לنجاز، المرونة، والتفاعل الرق׿ܣ(العلاقة ب؈ن أȊعاد محددة للأداء الفردي 

، وذلك ٭ڈدف تقديم رؤى علمية وعملية )كتقاسم المɺام، روح الفرʈق، والتواصل الفعال(ݨماڤʏ للعمل اݍ

 .Ȗساɸم ࢭȖ ʏعزʈز فعالية כداء المؤسؠۜܣ ࢭʏ اݍݨامعة وتحس؈ن بʋئة العمل الݤݨينة

  :مايڴʏ الدراسةمن خلال ɸذه عرض نمن خلال فصولɺا اݝݵتلفة، س



  مقدمـة
 

  
 ب 

 
  

 ʏتم ࢭʋالية، والفرضيات، تقديم לطار المفا الفصل כول سɢي׿ܣ، من خلال مناقشة לشɸ

فيȘناول  :الفصل الثاɲيأما  ،وأɸداف الدراسة، والمفاɸيم כساسية، واستعراض الدراسات السابقة

ɺوم واݝݰددات وأدوات التقييمכداء الفردي، من حيث المف، ʉبتحليل العمل  :الفصل الثالثعۚܢ و

לجراءات المنݤݨية  :الفصل الراȊعبʋنما ʇعرض ، لمؤثرة فيهاݍݨماڤʏ، مراحله، أنواعه، والعوامل ا

سʋتم تفرʉغ وتحليل نتائج الدراسة  :الفصل اݍݵامسوࢭʏ  ،للدراسة، وتحليل البيانات السوسيوديمغرافية

لمناقشة النتائج المتوصل إلٕڈا، واستخلاص טستɴتاجات  :الفصل السادسوʈخصص  ،الميدانية

  ".والتوصيات المناسبة

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  : الأولالفʶل 

  الإʟار الʸفاʸॻʀي للʗراسة
  

  إشɢالية الدراسة - أولا  

  فرضيات الدراسة - ثانيا 

  أɸمية الدراسة -ثالثا 

  أɸداف الدراسة -راȊعا

  مفاɸيم الدراسة –خامسا 

  السابقة الدراسات: سادسا

  الفجوة البحثية: ساȊعا 
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  :إشɢالية: أولا

سرة، الۘܣ تزوده بالأسس כوڲʄ يولد الفرد وɴʈشأ ࢭʏ إطار شبكة اجتماعية أولية تتمثل ࢭʏ כ 

 للإ كȘساب المعاي؈ف والقيم لإ
ً
ندماج داخل جماعات اجتماعية أوسع وأك؆ف טجتماعية، بما يؤɸله لاحقا

وȖشɢل ɸذه اݍݨماعات واحدة من أبرز آليات تحقيق الذات  ،ʄ رأسɺا جماعات العمل المɺنيةȖعقيدا، وعڴ

والتنظيم טجتماڤʏ، إذ Ȗساɸم ࢭʏ إدماج כفراد داخل ɲسق اجتماڤʏ أوسع، وتحدد أدوارɸم ومساراٮڈم 

 .المɺنية وטجتماعية

ولوجية المȘسارعة، شɺدت ومع تطور البۚܢ טقتصادية وטجتماعية، وخصوصا مع الثورة التكن

أنماط تنظيم العمل تحولات جذرʈة، ɠان أبرزɸا ظɺور بʋئات العمل الݤݨينة الۘܣ تمزج ب؈ن العمل 

 تتطلب تفاعلات . اݍݰضوري والعمل عن Ȋُعد
ً
 تنظيمية أك؆ف Ȗعقيدا

ً
وقد فرض ɸذا النمط اݍݨديد أنماطا

 .؅فاعۜܣمرنة وأساليب تواصل جديدة تجمع ب؈ن اݍݰضور المادي وטف

برز כداء الفردي كعنصر محوري ࢭʏ نجاح المؤسسات، إذ أصبح يتطلب من כفراد قدرات 

 ʄسارعة، بالإضافة إڲȘالتعامل مع المتغ؈فات الم ʏشمل לنجاز وفق معاي؈ف دقيقة، والمرونة ࢭȖ متعددة

  .التفاعل الرق׿ܣ الم؅قايد

لضمان النجاح المؤسؠۜܣ، بل أصبح  اכداء الفردي وحده لم ʇعد ɠافيعتماد عڴʄ أن ל غ؈ف 

العمل الݤݨينة الۘܣ تفرض تɴسيقا محكما  التɢامل مع כداء اݍݨماڤʏ ضرورة حتمية، خاصة ࢭʏ ظل بʋئات

 .نفصال المɢاɲي والزماɲيروح فرʈق عالية لتجاوز تحديات ל و  وتواصلا فعالا

عد تماسك الɴسق ث ʇه ɠل من دورɠايم وȋارسونز، حيومن المنظور الوظيفي الذي أكد علي

 بتɢامل כدوار ب؈ن أفراده، تظɺر أɸمية دراسة العلاقة ب؈ن أȊعاد כداء الفردي وأȊعاد 
ً
טجتماڤʏ مشروطا

 .العمل اݍݨماڤʏ لفɺم كيفية بناء تنظيم اجتماڤʏ فعال ࢭʏ ظل بʋئة العمل الݤݨينة

د عڴʄ الموازنة ب؈ن تحقيق غ؈ف أن تحقيق ɸذا التɢامل يطرح تحديات حقيقية تتعلق بقدرة כفرا

כɸداف الفردية والمساɸمة الفاعلة ࢭʏ إنجاح العمل اݍݨماڤʏ، خاصة ࢭʏ ظل טختلافات ࢭʏ ظروف العمل 

  .ومستوʈات טل؅قام ومɺارات التفاعل الرق׿ܣ
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  :السؤال الرئʋؠۜܣ

التɢوʈن المتواصل  ما طبيعة العلاقة ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ضمن بʋئة العمل الݤݨ؈ن بجامعة

  مركز تȎسة؟ –

 : قʺʻا بʱفʥॽؔ الʺʱغʧȄʛʽ إلى أǼعاد حʖʶ الʺȌʢʵ والʙʳول الʺʨاليعلى هʚا الʕʶال للإجاǼة 

 .تقاسم أفضل للمɺاميؤدي إڲʄ                  تɴسيقتحتاج إڲʄ  القدرة عڴʄ לنجاز

 .تواصل فعالʄ يؤدي إڲ                          التواصليقوي  التفاعل الرق׿ܣ

  .روح الفرʈقيɴتج عٔڈا                                              التعاون تحفز  المرونة
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  تكنولوجية
التفاعل 

 الرق׿ܣ
 التواصل الفعال التواصل

استخدام الوسائل الرقمية يحسن سرعة ودقة التواصل داخل 

 .الفرʈق

  سلوكية
 ʏالمرونة ࢭ

 العمل
 .اݍݨماڤʏ قدرة כفراد عڴʄ التكيف تدعم التعاون وتقوي טنتماء روح الفرʈق التعاون 
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  فرضيات الدراسة: ثانيا

1. Ȗ مɺسلاسةسȊ امɺع وتقاسم المʉتوز ʏل جيد ࢭɢشȊ إنجاز العمل ʄالقدرة عڴ. 

 .استخدام الوسائل الرقمية سرعة ودقة التواصل داخل الفرʈقيحسن  .2

 .وتقوي טنتماء اݍݨماڤʏ قدرة כفراد عڴʄ التكيف التعاونَ تدعم  .3

  :أɸمية الدراسة: ثالثا

 ɸمية العلميةכ  -أ

  والتفاعل ʏالعمل اݍݨماڤ ʄالذي ينظر إڲ ʏذه الدراسة من לطار النظري السوسيولوڊɸ تنطلق

الم۶ܣ كعمليات اجتماعية منظمة تتطلب تحقيق التɢامل ب؈ن כدوار الفردية واݍݨماعية لتحقيق 

 .التوازن المؤسؠۜܣ

  امل الوɢوم التɺم النظري لمفɺتوسيع الف ʏم الدراسة ࢭɸساȖ ئات العملʋب ʏࢭ ʏظيفي وטجتماڤ

 .الݤݨينة، ع؄ف دمج مقارȋات כداء الفردي بالعمل اݍݨماڤʏ ضمن منظور اجتماڤʏ حديث

  כدبيات السوسيولوجية، ع؄ف اختبار العلاقة ب؈ن כداء الفردي والعمل ʄتقدم إضافة علمية إڲ

 .فرضْڈا بʋئة العمل الݤݨ؈ناݍݨماڤʏ ࢭʏ سياق مؤسسات أɠاديمية Ȗعʋش تحولات رقمية وتنظيمية 

 بناء فرق العمل، تفتح آفاق ʄف أنماط التفاعل التنظي׿ܣ وأثره عڴʈعرȖ ا بحثية جديدة حول إعادة

 .مما ʇعزز ال؅فاكم المعرࢭʏ حول موضوع العمل والتعليم العاڲʏ ࢭʏ ظل التغ؈فات المعاصرة

 כɸمية العملية -ب

 ذه الدراسة ميدانيɸ ميةɸي أȖڈا تتأ جرى ࢭʏ جامعة التɢوʈن المتواصل مركز تȎسة، وۂʏ ا من ɠوٰ

مؤسسة Ȗعليمية تجمع ب؈ن أنماط التعليم التقليدي والݤݨ؈ن، مما يجعلɺا بʋئة خصبة لدراسة 

ʏديناميكيات כداء الفردي والعمل اݍݨماڤ. 

  ب؈ن כفراد والفرق داخل اݍݨامعة، مما يوفر ʏامل الفعڴɢܨݵيص مستوى التȖ ʄالدراسة إڲ ʄسڥȖ

 .لمسؤول؈ن أدوات تقييم وتحس؈ن بʋئة العمل الݤݨينةل

  ،ام، دعم التواصل الفعالɺاق؅فاح حلول عملية لتحس؈ن تقاسم الم ʄساعد نتائج الدراسة عڴȖ

 ).حضوري واف؅فاعۜܣ(وȖعزʈز روح الفرʈق ࢭʏ ظل ظروف العمل المزدوج 
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 ال ʄوالمؤسؠۜܣ بالنظر إڲ ʏذا السياق اݍݨغراࢭɸ ʏمية الموضوع ࢭɸتحديات التنظيمية والتقنية ت؄فز أ

الۘܣ تواجɺɺا اݍݨامعات اݍݨزائرʈة Ȋشɢل عام، وجامعة التɢوʈن المتواصل Ȋشɢل خاص، ࢭʏ مواكبة 

 .التطورات اݍݰديثة ࢭʏ أنماط العمل والتعليم

ʏا كما يڴɺسية، يمكن تݏݵيصʋذه الدراسة من عدة جوانب رئɸ ميةɸبع أɴت:  

 إثراء المعرفة العلم ʄالدراسة إڲ ʄسڥȖʏئة العمل اݍݨامڥʋب ʏࢭ 
ً
  ية حول متغ؈فات حديثة ɲسȎيا

  ن المتواصلʈوɢتقديم مؤشرات عملية لإدارة جامعة الت ʏم نتائج الدراسة ࢭɸساȖ–  سةȎمركز ت

 .لتحس؈ن כداء الوظيفي من خلال Ȗعزʈز روح الفرʈق ودعم التفاعل الرق׿ܣ

 ر أساليب לدارة اݍݨامعية ع؄فʈتطو ʏذه الدراسة ࢭɸ ساعدȖ  توف؈ف بيانات دقيقة حول علاقة

 .المرونة وروح الفرʈق بالتواصل الرق׿ܣ

  تحقيق رضا العامل؈ن ʏالتفاعلية والمرنة ࢭ ʏئة العمل اݍݨامڥʋم الذي تلعبه بɺت؄فز الدور الم

 .وتحس؈ن اݍݵدمات المقدمة للطلبة

  :أɸداف الدراسة: راȊعا

  : الɺدف الرئʋؠۜܣ

  ئة العمل الݤݨ؈ن محاولة معرفة طبيعة العلاقة ب؈ن כʋضمن ب ʏداء الفردي والعمل اݍݨماڤ

  مركز تȎسة؟ –بجامعة التɢوʈن المتواصل 

  :כɸداف الفرعية

 .محاولة معرفة  القدرة عڴʄ إنجاز العمل Ȋشɢل جيد و୒سɺامɺا ࢭʏ توزʉع وتقاسم المɺام Ȋسلاسة .1

 .الفرʈقمحاولة معرفة استخدام الوسائل الرقمية لتحس؈ن سرعة ودقة التواصل داخل  .2

 .وتقوʈة טنتماء اݍݨماڤʏ فراد عڴʄ التكيف لتدعيم التعاون محاولة معرفة قدرة כ  .3
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  :مفاɸيم الدراسة – خامسا

 :مفɺوم التɢامل -1

 :لغة  - أ

فالتɢامل ʇش؈ف إڲʄ اكتمال  ،أي تم وɠان ɠاملابأنه مصدر تɢامل، وتكمل وتɢامل  ʇعرف التɢامل لغة

 . 1الآۜܣء وتمامه

 :اصطلاحا-ب

لباحثون ࢭȖ ʏعرʈفɺم للتɢامل، والسȎب ࢭʏ ذلك يرجع حسب جوزʈف ناي إڲʄ اختلاف الزاوʈة يختلف ا

: التɢامل عڴʄ أنه (E.hass) عرف إرɲست ɸاسوʉ ،ث ࢭʏ معاݍݨته لظاɸرة التɢاملالۘܣ ينطلق مٔڈا ɠل باح

٬ڈا الۘܣ من خلالɺا تحاول مجموعة من الوحدات السياسية الوطنية تحوʈل ولا (proses) العملية"

وأɸدافɺا وɲشاطاٮڈا السياسية טجتماعية والثقافية نحو مركز جديد تɢون لمؤسساته صلاحيات تتجاوز 

 . 2"صلاحيات الدول القومية

جتماڤʏ وتماسكه ترابط أجزاء الɴسق ט "ومن منظور علم טجتماع، ʇُعرف التɢامل טجتماڤʏ بأنه 

ɢل ɲسق اجتماڤʏ يɴبڧʏ أن يتمتع بدرجة معينة من ، والتɢامل درجات وللɢي يصبح كيانا ɠليا موحدا

 3".التɢامل

اǿي  - أ   :לجر

التɢامل ʇش؈ف إڲʄ مدى التوافق والتفاعل المنظم ب؈ن مɢونات أو وحدات محددة، سواء ɠانت 

وɸذا ʇساɸم ࢭʏ تحقيق التآلف وال؅فابط ࢭʏ כɸداف والوظائف والولاءات،  ،تتعلق اݝݨتمع أو الثقافة

وʈتم تقييم التɢامل من خلال مستوى التعاون والمشاركة  و نظام أك؆ف اȖساعان كيان موحد أضم

وال؅فابط، بالإضافة إڲʄ טنتقال من العزلة إڲʄ טندماج ࢭʏ إطار مش؅فك يتخطى اݍݰواجز الفردية أو 

  .טنقسامات

  

                                                           
1 - ʧيʙام الʶاض، حॽɾ" .ةॻانʴلا إنǺ انʴاعي، إنʸʯالاج ʜॻʸهʯد ." الʙن، العʙʺʱʺار الʨʴ29، 7355ال  ʝʢʶ2022أغ ،

www.ahewar.org/debat/show.art.asp?aid=766895. 
، تAcademia.edu ʦقʦʶ العلʨم الॽʶاسॽة، : جامعة قʻʽʢʻʶة." مʲاضʙات في نȂʙʢة الʯؒامل والإنʗماج. "حʺʙوش، رȄاض - 2

 /www.academia.edu/30308552، 2025مارس  18الʨصʨل إلॽه في 
-تʛاȌǼ-الاجʱʺاعʽهʨ-الʱؔامل/www.facebook.com/121290477936607/posts، 2011يʨلʨʽ  24الʨʴار الʺʙʺʱن،  - 3

 /.177292662336388/مʨ-كلॽا-كॽانا-ॼʸǽح-لؔي-وتʺاسȞه-الاجʱʺاعي- الȘʶʻ-أجʜاء
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  :כداء -2

  :لغة  .أ 

ى"כداء ࢭʏ اللغة ʇشتق من الفعل  وʈمكن أن يأȖي  امه أو إنجازهإيصال الآۜܣء أو إتم، وʉعۚܣ "أدَّ

 :مختلفة حسب السياق، مثل بمعان

 نجازه كما يجب :أداء الواجب୒أي القيام به و. 

 يفاؤه  :أداء الدين୒أي سداده و. 

 اٰڈا :أداء الصلاةɠا وأرɺأي القيام ٭ڈا وفق شروط. 

 ل ܵݰيح :أداء العملɢشȊ أي تنفيذه. 

لوظيفة الفرد، وɸو ʇعكس الكيفية الۘܣ يحقق أو  درجة تحقيق و୒تمام المɺام المɢونة"כداء ɸو 

  ʇشبع ٭ڈا الفرد متطلبات الوظيفة

  وغالبا ما يحدث لȎس أو تداخل ب؈ن כداء واݍݨɺد، فاݍݨɺد ʇش؈ف إڲʄ الطاقة المبذولة، 

  .1“أما כداء فيقاس عڴʄ أساس النتائج الۘܣ حققɺا الفرد

  : ʄ سؤال Ȋسيطقياس للنتائج، وɸو يجيب عڴ إن Ȗعرʈف כداء ɸو 

  ɸل أتممت عملك؟

  بمعۚܢ ɸل نفذت ما ɸو مطلوب منك ࢭʏ عملك؟ 

  .2بمعۚܢ دد بمستوى الدافعية وتفاعلɺا معاوʈتح

  القدرة× الدافعية = כداء 

  وȖعرʈف כداء ɸو القدرة عڴʄ تحوʈل المدخلات اݍݵاصة بالمنطقة 

  تمثل المواد כولية والمواد نصف المصنعة وךلات إڲʄ مخرجا

  .3أي عدد محدود من المنتجات بمواصفات محددة وȋأقل تɢلفة

  توجد المنظمات لتحقيق כɸداف، الۘܣ إذا غابت تصبح ɸذه כخ؈فة بلا غاية 

                                                           
1 -  ،ʧʶة محمد حȄة راوȂʙʵॺارد الʦʸة“إدارة الॻلʮقʯʴة مȂة، “رؤॽɻامʳار الʙة، الȄرʙʻȞالإس ،ʛʸ202، ص2001، م. 
، مʛʸ، الإسʙʻȞرȄة، دار الʳامॽɻة الʙʳيʙة للʛʷʻ والʨʱزȑ حʻفي مʨʺʴد سلॽʺان، رد الȂʙʵॺةإدارة الʦʸامحمد سعʙʽ أنʨر سلʢان،  - 2

 .28، ص1999، مʛʸ، القاهʛة، دار الʳامعات الʺȄʛʸة، الʴلʦك الʸॻʢʹʯي والأداء
 .42، ص1993، لʻʰان، بʛʽوت، الʙار الʳامॽɻة، إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺةمحمد سعʙʽ أنʨر سلʢان،  - 3
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إن أي مقياس لفاعلية المنظمة يجب أن يرȋط ب؈ن أدا٬ڈا الفعڴʏ والمستوʈات الۘܣ حددت ɠأɸداف 

  .لɺا

ۘܣ تبۚܢ علٕڈا القرارات ࢭʏ المسار الم۶ܣ للفرد لارتباطɺما كما ʇع؄ف כداء عن العوامل כساسية ال

  .1بمستقبله الم۶ܣ حيث يحقق כɸداف المرسومة والمرتبطة بالأداء

 :إصطلاحا

تنفيذ כفراد لأدوارɸم ࢭʏ إطار  يرى أن כداء טجتماڤɸ ʏو (Talcott Parsons) : تالكوت بارسونز

  2.وقعات والمعاي؈ف الثقافية للمجتمعالنظام טجتماڤʏ، بما يتوافق مع الت

قدرة כفراد والمؤسسات  رȋط כداء بالكفاءة والب؈فوقراطية، حيث اعت؄فه (Max Weber) :ماكس في؄ف

  3.عڴʄ تحقيق כɸداف بطرق عقلانية ومنظمة وفق قواعد محددة

ز عڴʄ כداء الوظيفي ࢭʏ اݝݨتمع، معت؄فً  (Émile Durkheim) :إميل دوركɺايم
ّ

اɲعɢاس للتɢامل ا أنه رك

ʏل فرد دوره لتحقيق التوازن وטستقرار اݝݨتمڥɠ وتقسيم العمل، حيث يؤدي ʏ4.טجتماڤ 

כداء  تحدث عن כداء من منظور כدوار טجتماعية، حيث أكد أن(Robert Merton) :روȋرت م؈فتون 

  5.اد بوظائفɺميتأثر بالتوقعات טجتماعية والضغوط الۘܣ تحدد كيفية قيام כفر 

 :إجرائيا  .ب 

مدى قدرة الموظف عڴʄ تنفيذ المɺام اݝݰددة له وفق معاي؈ف לنتاجية، اݍݨودة، טل؅قام  ɸو

  .بالوقت، والفعالية

 Ȗعرʈف כداء الفردي 

  : لغة-أ

לتيان بالفعل الواجب مع الوفاء " لابن منظور أن כداء ʇعۚܣ" لسان العرب"جاء ࢭʏ م݀ݨم 

  6بمستلزماته

                                                           
 .42، ص1993، لʻʰان، بʛʽوت، الʙار الʳامॽɻة، إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺةʙʽ أنʨر سلʢان، محمد سع - 1

2 - ʙʰلباا ع ȑرʦॽʂاʛرة، ز ابʙهال ʛ277، ص2010، رئل للنش، دار والثانيةابعة طل، ا يةرلبشارد اولمإدارة اغ ،لصباا منعيي.  
3 -  ʙʺاولقإدارة ار، وعاش رصقأح Ȏوت، ب، بيةرلعالنهضة ا، دار لثانيةابعة طل، العاملةʛ179، ص2002ي.  
    .280غ، مʛجع سابȘ، صلصباا منعييʛ هالʙرة، ز ابʛاʦॽʂرȑ لباا دعب - 4
  .281غ، الʺʛجع الʶابȘ، صلصباا منعييʛ هالʙرة، ز ابʛاʦॽʂرȑ لباا دعب - 5
 .61، ص 1956، دار صادر، 1مʳلʙ  ،لʶان العʛب ،ابʧ مʨʤʻر - 6
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 : لاحااصط  - ب

مدى تنفيذ الفرد للمɺام والمسؤوليات الوظيفية الموɠلة  :כداء الفردي بأنه سعيد العʋساوي ʇعرف 

  1"إليه بدرجة تحقق أɸداف المنظمة بكفاءة وفعالية

مجموعة السلوكيات الظاɸرة للفرد أثناء أدائه " :כداء الفردي بأنه الزʈد عبد الرحمنفيعرف 

  2"بالمعاي؈ف اݝݰددة ْڈا وقياسɺا مقارنةۘܣ يمكن ملاحظلمɺامه، وال

  :التعرʈف לجراǿي

بأنه مدى قدرة الفرد عڴʄ تنفيذ المɺام والمسؤوليات الموɠلة إليه بكفاءة وفعالية، وفق معاي؈ف 

  محددة مثل جودة العمل، טل؅قام بالمواعيد، والمساɸمة ࢭʏ تحقيق أɸداف الفرʈق داخل بʋئة العمل 

  ڤʏمفɺوم العمل اݍݨما-1

 
ً
 :لغة

ɺاݍݨ ʄش؈ف إڲʇ اللغة ʏسان لإحداث أثرالعمل ࢭɲيجة، أما  د المبذول من לȘأو ن"ʏو " اݍݨماڤɺف

وعليه، فإن العمل  ،المɴسوب إڲʄ اݍݨماعة، أي مجموعة من כفراد يجمعɺم ɸدف أو ɲشاط مش؅فك

ʏو،  اݍݨماڤɸ مة موحدة أɺد المش؅فك الذي تبذله جماعة من כفراد لإنجاز مɺو لتحقيق غاية واحدةاݍݨ. 

 :ااصطلاح

ʇاصطلاح ʏسقون "ا بأنه عرف العمل اݍݨماڤɴتفاعل منظم ومقصود ب؈ن مجموعة من כفراد، ي

 . 3"أدوارɸم وʈتقاسمون المɺام والمسؤوليات فيما بئڈم، ٭ڈدف تحقيق غاية مش؅فكة

ح؅فام الم۶ܣ، مما وʈتطلب العمل اݍݨماڤʏ وجود علاقات متبادلة قائمة عڴʄ التعاون، الثقة، وט 

 . ʇ4سɺم ࢭȖ ʏعزʈز فاعلية כداء اݍݨماڤʏ وʈزʈد من كفاءة לنجاز

 

ɲܦݨام المؤسؠۜܣ، ت تحقيق לإڲʄ أن العمل اݍݨماڤɸ ʏو إحدى آليا ʏ1 السياق التنظي׿ܣ، ʇش؈ف العدوانوࢭ

 .والتكنولوجيةم اݍݨɺد الȎشري ضمن فرق عمل تتɢامل ࢭʏ أدا٬ڈا، وتتكيف مع التحديات البيȁية حيث ينظ

                                                           
1 - ʙʽسع ȑاوʶॽɻال،  ʨʺةإدارة الȄʛʷॼي: ارد الʱॻاتʙʯخل اسʗة،  ،مॽʺالعل ȑازورॽ221، ص 2016دار ال.. 
2 - ʧʺحʛال ʙʰع ʙȄʜفي ،الॻʡʦان،  ،إدارة الأداء الȞॽʰة العॼʱȞ48، ص 2014م. 

3  -  Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2019). Organizational Behavior (18th ed.). Pearson Education, p65. 
4 - West, M. A. (2012). Effective Teamwork: Practical Lessons from Organizational Research (3rd ed.). Wiley-
Blackwell., p58 
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أن فرق العمل لʋست مجرد تجمع لأفراد، بل ۂʏ وحدات إنتاجية ذات أɸداف  2كما يرى العزاوي 

ن المؤسسات من التعامل مع ا يخلق ديناميكية إنتاج مش؅فكة تمكواܷݰة ومɺام موزعة Ȋعناية، مم

  .المشكلات المعقدة Ȋشɢل أفضل من כفراد المنفردين

 ʄعڴ ʏعرف العمل اݍݨماڤʇُ لɠ أنه العمل الذي يقوم به مجموعة من כܧݵاص معا، حيث يقوم

العمل اݍݨماڤɸ ʏو ذلك الɴشاط الذي يؤديه مجموعة من  نجاز جانب ما منه، وȋالتاڲʏ فإنواحد مٔڈم بإ

כعضاء الذين ʇش؅فɠون ࢭʏ تحقيق ɸدف أو مجموعة من כɸداف المش؅فكة، ومن اݍݨدير بالذكر أنه 

ومن التعرʈفات الۘܣ وردت عن  ،لتطور الܨݵظۜܣ، والتقدم الم۶ܣ ࢭʏ شۘܢ اݝݨالاتأضڍʄ فرصة لتحقيق ا

نوع من أنواع تنظيم العمل : عڴʄ أن العمل اݍݨماڤɸ ʏو )Pascale and Michael(العمل اݍݨماڤʏ ما ذكره 

لعمل العديد من العناصر والمɢونات ومخرجات ا ʄכفراد وʈؤثر سلبا أو إيجابا عڴوالذي يضم مجوعة من 

 .  3بالمنظمة مثل כداء

  :وعليه

مستوى تفاعل أعضاء الفرʈق داخل المؤسسة اݍݨامعية لتحقيق أɸداف مش؅فكة، من خلال ɸو : إجرائيا

  ).رقمية –حضورʈة (تقاسم المɺام، والتواصل الفعّال، وȋناء روح الفرʈق، ࢭʏ إطار بʋئة ݠݨينة 

  :البʋئة -3

  : لغة  . أ

ه، أو يلاحظ أللفعل تبوأ، أي نزل أو أقام، وتبوأه أي أصݏݰه وɸي ɠلمة البʋئة العرȋية ۂʏ טسم

ر ࢭʏ القرآن الكرʈم وجود الكث؈ف من ךيات القرآنية الۘܣ جاءت ٭ڈذا المعۚܢ اللغوي للبʋئة ومٔڈا قوله بالمتد

اءُ 
َ

 ʇَش
ُ

ڈَا حَيْث ْٔ  مِ
ُ
أ بَوَّ

َ
Șَכرض ي ʏو كذلك مكنا ليُوسف ࢭ ʄعاڲȖ ،وأوحينا إڲ ʄعاڲȖ مو؟ۜܢ وأخيه أن تبو وقوله ʄأ 

مَا بِمِصْرَ بُيُوتًا
ُ

  – لِقَوْمِك

 : اصطلاحا  . ب

               ۂʏ ما يحيط بالɢائن الڍʏ من ظروف وعوامل مادية واجتماعية ومعنوʈة، من شأٰڈا ان تؤثر 

  .ࢭʏ تɢوʈنه ونمط حياته وسلوكه

                       ل علماء النفس دخأوȖعرف أيضا عڴʄ أٰڈا ɠل ما يث؈ف الفرد أو اݍݨماعة، وʈؤثر فيه وقد 

 .ࢭȖ ʏعرʈفɺم المصادر الداخلية للمث؈فات

                                                                                                                                                                                     
 .63، ص 2014، عمان، دار صفاء للنشر والتوزيع ،السلوك التنظيمي ،العدوان، عبد الرحمن - 1
  .95، ص .2019، بغداد ،ةدار اليازوري العلمي، إدارة فرق العمل، العزاوي، خليل إبراهيم - 2

3  - Pascale Carayon and Michael J. Smith pp. 649-662. 
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ما بʋئة العمل فيعرفɺا لوʈن ɲستجر بأٰڈا مجموعة اݍݵصائص الۘܣ تم؈ق بʋئة العمل ࢭʏ المنظمة أ

والمدرك بصورة مباشرة من כفراد العامل؈ن ࢭɸ ʏذه البʋئة، بحيث تɢون ɸذه اݍݵصائص ذات تأث؈ف واܷݳ 

ڴʄ دوافع ɸؤلاء العامل؈ن وسلوكɺم وȖش؈ف إڲʄ مجموعة לجراءات وכساليب والنظم القوان؈ن السائدة ࢭʏ ع

المنظمة وكذلك مجموعة טتصالات والتفاعلات ب؈ن الموظف؈ن أنفسɺم من جɺة وȋئڈم وȋ؈ن לدارة من 

  .جɺة أخرى والرامية ࢭʏ مجملɺا لتحقيق أɸداف المنظمة

 ؈نمفɺوم العمل الݤݨ.4

يختلف العمل الݤݨ؈ن Ȋشɢل جذري عن نموذج العمل التقليدي، فɺو نموذج مرن ʇسمح  -

للموظف؈ن باختيار ترتʋب العمل الذي يناسّڈم Ȋشɢل أفضل ودمج أوقات العمل ما ب؈ن مقر 

منظمة إڲʄ أخرى، إذ Ȗسمح Ȋعض المنظمات  المنظمة وخارجɺا، وʈختلف تبۚܣ ɸذا النموذج من

لعمل ࢭʏ الموقع وعن Ȋعد ݍݨزء من כسبوع، وقد Ȗسمح منظمات أخرى لɢل موظف بالمرونة ل

للموظف؈ن بالعمل بدوام ɠامل عن Ȋعد أو بدوام ɠامل ࢭʏ المقر، بʋنما Ȗسمح منظمات أخرى بمزʈج 

 .من טثن؈ن

بأنه أحد أشɢال العمل לلك؅فوɲي الذي يجمع بأسلوȋه ما ب؈ن استخدام تكنولوجيا عرف حيث  -

تصالات وأساليب العمل التقليدية כخرى، بحيث تتɢامل ɸذه כساليب وتتفاعل المعلومات وט

 .بصورة فردية أو جماعية لتحقيق כɸداف دون التخڴʏ عن الواقع العمڴʏ ࢭʏ مɢان العمل

إس؅فاتيجية حديثة Ȗشمل مزʈج للعمل المباشر والعمل عن : وʉعرف الباحث العمل الݤݨ؈ن بأنه -

  .ʈة ࢭʏ العمل لتحقيق أɸداف الفرد والمؤسسة واݝݨتمعȊعد من أجل טستمرار 

  :بʋئة العمل الݤݨ؈ن.5

 :ف بأٰڈاعر فإن بʋئة العمل الݤݨ؈ن Ȗ هئشرɠاو شركة ماكي؇قي ا لتقرʈر صادر عن وفق

نموذج عمل مرن ʇسمح للموظف؈ن بالعمل من مواقع مختلفة، سواء ࢭʏ المكتب أو عن Ȋعد، مع  -

 ."1عاون وלنتاجيةتحديد سياسات واܷݰة لتنظيم الت

   :بʋئة العمل الݤݨ؈ن بأٰڈا  جار ت؇فشركة فت كما عر 

إس؅فاتيجية تنظيمية ٮڈدف إڲʄ تحس؈ن تجرȋة الموظف من خلال تمكينه من العمل من أي مɢان  -

 ..כداء مع توف؈ف כدوات والبɴية التحتية اللازمة لضمان استمرارʈة

  

                                                           
1  - Manyika, James, et al. The Future of Work After COVID-19. McKinsey & Company, Feb. 2021, 
www.mckinsey.com/featured-insights/future-of-work/the-future-of-work-after-covid-19. 
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  :الدراسات السابقة: سادسا

 :ت اݝݰليةالدراسا: أولا

ʄالدراسة כوڲ:  

، مذكرة نيل شɺادة الماس؅ف Ȋعنوان بʋئة العمل الداخلية وأثرɸا عڴʄ بوفورة وسام صديقي سارةدراسة 

  2021.1./2022 - כداء الوظيفي للعامل؈ن، جامعة محمد الȎش؈ف לبراɸي׿ܣ برج بوعرʈرʈج 

 :إشɢالية الدراسة

ʏالسؤال التاڲ ʏتمثلت ࢭ :  

  ؟الȎش؈ف לبراɸي׿ܣ برج بوعرʈرʈج بʋئة العمل عڴʄ כداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ جامعة محمدما مدى تأث؈ف 

 ساؤلات الدراسة الفرعيةȖ :ئة العمل ؟ʋما المقصود بب 

 وم כداء الوظيفي والعوامل المتحكمة فيه؟ɺو مفɸ ما 

  ي׿ܣɸش؈ف לبراȎئة العمل بجامعة محمد الʋناك اثر ذو دلالة إحصائية لبɸ لɸ جʈرʈبرج بوعر-  ʄعڴ

 أداء العامل؈ن ٭ڈا؟

  :فرضيات الدراسة

 ʏج ࢭʈرʈجامعة برج بوعر ʏئة المادية ࢭʋכداء الوظيفي فٕڈا لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للب. 

 כداء الوظيفي فٕڈا ʏج ࢭʈرʈجامعة برج بوعر ʏئة טجتماعية ࢭʋلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للب.  

 כداء الوظيفي فٕڈالا يوجد أثر ذو دلال ʏج ࢭʈرʈجامعة برج بوعر ʏئة العمل ࢭʋة إحصائية للب.  

  ʄכبحاث والدراسات الۘܣ ٮڈدف إڲ ʏسب ࢭɲالمنݤݮ الوصفي باعتباره المنݤݮ כ ʄالمنݤݮ اعتمد عڴ

  .وصف الظاɸرة، استخدام טستȎيان ɠأداة للدراسة التطبيقية

ظف يقوم بردة فعل داخل بʋئة العمل بمستوʈاته للأداء أظɺرت نتائج الدراسة ان المو  :نتائج الدراسة

الوظيفي حسب ما يجده ɸو داخل بʋئة العمل وʈؤثر ذلك عڴʄ مستواه ࢭʏ العمل، اذا ان לدارات يجب أن 

تنȘبه لɺذا כمر إذا أرادت مردود جيد ࢭʏ إنتاجɺا، لأن ɠل مجɺود تقدمه טدارة للموظف يقابله المردود 

ا تم טستɴتاج من ɸذه الدراسة انه يوجد علاقة تأث؈ف معنوʈة ب؈ن متغ؈فات بʋئة العمل المنتصر منه، إذ

  .وכداء الوظيفي

                                                           
بوفورة وسام صديقي سارة، مذكرة نيل شɺادة الماس؅ف Ȋعنوان بʋئة العمل الداخلية وأثرɸا عڴʄ כداء الوظيفي للعامل؈ن، جامعة محمد  - 1

 2022/2021 -الȎش؈ف לبراɸي׿ܣ برج بوعرʈرʈج 
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ɠلما ɠانت ظروف العمل مɺيأة Ȋشɢل جيد من الظروف الف؈قيقية وطبيعة العمل فإن ذلك س؈قيد 

כداء والتكيف مع  من לنتاجية وכداء قوي ومنه فإن العامل؈ن سيقدمون ɠل ما عندɸم من أجل تحقيق

  .כوضاع ومنه يتحقق التوافق الم۶ܣ وأفضل כداء

   :علاقة ɸذه الدراسة بموضوع الدراسة اݍݰالية

 و כداء الوظيفيɸ عȊتحليل متغ؈ف التا.  

 ئة العمل الداخليةʋو بɸ تحليل متغ؈ف المستقل.  

  ذهɸذه الدراسة إحدىوɸ כمور الۘܣ استفدت مٔڈا من.  

  ذه الدرɸ تمتɸכداء اݍݨيدا ʄتحف؈ق ودفع العامل؈ن عڴ ʏئة العمل الداخلية ࢭʋمية بɸاسة بإبراز أ.  

 تحس؈ن כداء إما ʏئة العمل الداخلية ࢭʋدراسة اݍݰالية ابحث عن اثر ب ʏࢭ  

 الوظيفي  

 ئة العمل أبرزتʋتحس؈ن ب ʏا ࢭɸمية ٮڈيئة ظروف العمل ودورɸذه الدراسة أɸ 

  : الدراسة الثانية

مذكرة لنيل شɺادة الماس؅ف Ȋعنوان دور نظام اݍݰوافز ࢭʏ  حماس تقي الدين،، الدين دراسة زʈدي حسام

 2021/2022.1 أداء العامل؈ن ࢭʏ القطاع الصڍʏ برج بوعرʈرʈج تحس؈ن

ما ɸو دور نظام اݍݰوافز ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن؟ وɸل يمكن : تمثلت ࢭʏ الȘساؤل التاڲʏ: إشɢالية الدراسة

  القطاع الصڍʏ؟ أسئلة فرعيةإيجاد ذلك عڴʄ مؤسسات 

 ناك علاقة ب؈ن التحف؈ق وأداء العامل؈ن؟ɸ لɸ  

 شفائية؟Șما علاقة اݍݰوافز المادية بمستوى כداء الوظيفي للعامل؈ن بمؤسسة טس  

 شفائية؟Șة بمستوى כداء الوظيفي للعامل؈ن بمؤسسة טسʈما علاقة اݍݰوافز المعنو 

  :فرضيات الدراسة

  .م اݍݰوافز له أثر كب؈ف وفعال عڴʄ تحس؈ن أداء العامل؈ن بمؤسسة טسȘشفائيةنظا: الفرضية العامة

  : الفرضيات الفرعية

 شفائيةȘتحس؈ن أداء العامل؈ن بمؤسسة טس ʄة له أثر كب؈ف عڴʈنظام اݍݰوافز المعنو.  

 شفائيةȘتحس؈ن أداء العامل؈ن بمؤسسة טس ʄنظام اݍݰوافز المادية له أثر كب؈ف عڴ.  

                                                           
1 - ʏعنوان دور نظام اݍݰوافز ࢭȊ ادة الماس؅فɺدي حسام الدين، حماس تقي الدين، مذكرة لنيل شʈز  ʏالقطاع الصڍ ʏتحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭ

 .2021/2022برج بوعرʈرʈج 
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  . المنݤݮ الوصفي لوصفي والمنݤݮ التحليڴʏ: سةمنݤݮ الدار 

  :نتائج الدراسة

 ʏالمؤسسة، ولكن ال تكفي للتحف؈ق الكڴ ʏا دور كب؈ف ࢭɺللعامل؈ن اݍݰوافز المادية ل  

 شية اݍݰاليةʋظل الظروف المع ʏכجر الذي يتقاضونه ࢭ ʄالمؤسسة عڴ ʏعدم رضا الموظف؈ن ࢭ  

 اݍݰ ʄم عڴɺود حسب إجابات المبحوث؈ن فإن حصولɺبذل مج ʄم عڴɺܨݨعʇ اɺافة أنواعɢوافز ب

  أك؄ف

 ةʈاݍݰوافز المعنو ʄأغلبية المبحوث؈ن يفضلون اݍݰوافز المادية عڴ  

 شفائيةȘالمؤسسات טس ʏناك أثر ضعيف جدا لفعالية نظام اݍݰوافز ࢭɸ.  

ʏذه الدراسة بموضوع دراسۘܣ اݍݰاڲɸ علاقة:  

ي وتحليل ɸذا المتغ؈ف وركزت عڴʄ أɸم مفاɸيم ترك؈ق عڴʄ أɸم المفاɸيم المتعلقة بالأداء الوظيف

وɸذه إحدى أɸم النقاط  بأنواعɺا المادية والمعنوʈة، متعلقة Ȋعناصر بʋئة العمل الداخلية وۂʏ اݍݰوافز

   .الۘܣ أبحث عٔڈا ࢭʏ موضوع دراسۘܣ

 ʏتحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭ ʏة ࢭʈدور اݍݰوافز المادية والمعنو ʄذه الدراسة بالتعرف عڴɸ تمتɸا

 .المؤسسات العمومية טسȘشفائية

 ʄي عڴȌل إجاɢشȊ افأة وتحف؈ق العامل؈نɢتمام بمɸل يؤثر טɸ تمت بمعرفةɸدراسۘܣ اݍݰالية ا ʏࢭ

أداɸم الوظيفي ࢭʏ بمؤسسة الܶݰة العمومية اݍݨوارʈة باݍݨلفة المسمات بـ عيادة متعددة اݍݵدمات 

ئج اݝݰور כول اݍݵاص ب بʋئة العمل الداخلية Ȗساعدɲي ɸذه الدراسة بتحليل السʋسيولوڊʏ لنتا الوئام

  .فمن ب؈ن عناصرɸا نظام اݍݰوافز
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  :الدراسات العرȋية: ثانيا

ʄالدراسة כوڲ :  

أثر بʋئة العمل الداخلية ࢭʏ : دراسة سعيد صاݍݳ يوɲس عبد الله بحث تكميڴʏ لنيل درجة الماجست؈ف Ȋعنوان

 2015.1כداء الوظيفي، السودان 

 :تم صياغْڈا ࢭʏ ثالث أسئلة جوɸرʈة: لية الدراسةإشɢا

 ما اثر البʋئة الداخلية السائدة ࢭʏ المؤسسة عڴʄ تحقيق أɸدافɺا بصورة أمثل؟  -1

 ما مدى تأث؈ف عناصر البʋئة الداخلية عڴʄ كفاءة أداء العامل؈ن؟  -2

 الدور المؤثر للبʋئة الداخلية عڴʄ متطلبات כداء الوظيفي اݍݨيد للعامل؈ن؟  -3

الفرضية الرئʋسية ɸناك علاقة ب؈ن البʋئة الداخلية وכداء الوظيفي وۂʏ الۘܣ تتفرع : يات الدراسةفرض

  :العديد من الفرضيات نفصلɺا ࢭʏ ךȖي مٔڈا

ʄכوڲ:  

 ɸناك علاقة ب؈ن الثقافة التنظيمية وטل؅قام التنظي׿ܣ -1

 ɸناك علاقة ب؈ن الثقافة التنظيمية والرضاء الوظيفي -2

 .الثقافة التنظيمية وטستقرار الوظيفي ɸناك علاقة ب؈ن -3

  :الثانية

 ɸناك علاقة ب؈ن الɺيɢل التنظي׿ܣ وטل؅قام التنظي׿ܣ -1

 ɸناك علاقة ب؈ن الɺيɢل التنظي׿ܣ والرضا الوظيفي -2

 .ɸناك علاقة ب؈ن الɺيɢل التنظي׿ܣ وטستقرار الوظيفي -3

  :الثالثة

 .تنظي׿ܣɸناك علاقة ب؈ن الموارد المتاحة للمنظمة وטل؅قام ال  -1

 .ɸناك علاقة ب؈ن الموارد المتاحة للمنظمة والرضا الوظيفي -2

 .ɸناك علاقة ب؈ن الموارد المتاحة للمنظمة وטستقرار الوظيفي -3

  . اعتمد عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ: منݤݮ الدراسة

لسودانية من خلال التحليل للدراسة الميدانية تب؈ن أن المؤسسات المصرفية التجارʈة ا: نتائج الدراسة

 :تتم؈ق بالآȖي

 العمل باستخدام الوسائل المستحدثة ʏتواكب التكنولوجيا المتطورة ࢭ . 

                                                           
 .2015أثر بʋئة العمل الداخلية ࢭʏ כداء الوظيفي، السودان : سعيد صاݍݳ يوɲس عبد الله بحث تكميڴʏ لنيل درجة الماجست؈ف Ȋعنوان - 1
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 التفاعل مع المتطلبات المتغ؈فة للعملاء ʄبۚܢ تحس؈ن قدرات العامل؈ن عڴȘت 

 ل عبء علٕڈمɢشȖ العامل؈ن مما ʄون كث؈فة عڴɢالمسئوليات والواجبات أحيانا ت . 

 دراسۘܣ علاقة ɸذه الدراسة مع موضوع

 وم כداء الوظيفيɺتحليل مف ʄإلقاء الضوء عڴ. 

 כداء الوظيفي ʄالمنظمة عڴ ʏتأث؈ف الموارد المتاحة ࢭ ʄإلقاء الضوء عڴ. 

 عديد من النقاط مع موضوع دراسۘܣ ʏذه الدراسة ࢭɸ تختلف 

ارد المتاحة فࢼܣ Ȗعاݍݮ علاقة مɢونات بʋئة العمل الداخلية الɺيɢل التنظي׿ܣ والثقافة التنظيمية والمو 

وعلاقْڈا بمحددات כداء الوظيفي טل؅قام الوظيفي، الرضا الوظيفي، טستقرار الوظيفي فࢼܣ Ȗعاݍݮ 

علاقة مɢونات بʋئة العمل الداخلية الɺيɢل التنظي׿ܣ والثقافة التنظيمية والموارد المتاحة وعلاقْڈا 

 ).ستقرار الوظيفيטل؅قام الوظيفي الرضا الوظيفي، ט (بمحددات כداء الوظيفي 

الظروف الف؈قيقية טتصال ( أما ࢭʏ الدراسة اݍݰالية أبحث ࢭʏ أثر بʋئة العمل الداخلية Ȋعناصرɸا 

  . ب؈ن جماعات العمل، ونظام اݍݰوافز ࢭʏ تحس؈ن כداء الوظيفي

   :الدراسة الثانية

 ضغوط العمل عڴʄ כداءأثر : دراسة محمد عبد اݍݨبار بɢور، بحث مقدم لنيل درجة الماجʋست؈ف Ȋعنوان

  .1 الوظيفي

ما أثر ضغوط العمل عڴʄ כداء الوظيفي للموارد : متمثلة ࢭʏ السؤال الرئʋؠۜܣ التاڲʏ: إشɢالية الدراسة

  الȎشرʈة العاملة ࢭʏ شركة כɸلية؟

  :Ȗساؤلات الفرعية

  ما مستوى ضغوط العمل ࢭʏ الشركة כɸلية ؟ .1

  ية ؟ما مستوى כداء الȎشري ࢭʏ الشركة כɸل .2

  كيف يؤثر غموض الدور عڴʄ أداء المورد الȎشري ࢭʏ الشركة כɸلية ؟ .3

  كيف يؤثر صراع الدور عڴʄ أداء المورد الȎشري ࢭʏ الشركة כɸلية؟ .4

 كيف يؤثر عڴʄ الدور عڴʄ أداء المورد الȎشري ࢭʏ الشركة כɸلية؟ .5

6. ɸالشركة כ ʏشري ࢭȎأداء المورد ال ʄلية؟كيف تؤثر ظروف العمل المادية عڴ 

 كيف يؤثر التطوʈر والنمو الوظيفي عڴʄ أداء المورد الȎشري ࢭʏ الشركة כɸلية؟ .7

 
                                                           

 .ط العمل عڴʄ כداء الوظيفي أثر ضغو : محمد عبد اݍݨبار بɢور، بحث مقدم لنيل درجة الماجʋست؈ف Ȋعنوان - 1
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  :فرضيات الدراسة

1.  ʏة العاملة ࢭʈشرȎכداء الوظيفي للموارد ال ʄيوجد أثر ذو دلالة إحصائية الغموض الدور عڴ

  .الشركة محل البحث

للموارد الȎشرʈة العاملة ࢭʏ الشركة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لصراع الدور عڴʄ כداء الوظيفي  .2

 .محل البحث

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعبء الدور عڴʄ כداء الوظيفي للموارد الȎشرʈة العاملة ࢭʏ الشركة  .3

  .محل البحث

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لظروف العمل المادية عڴʄ כداء الوظيفي للموارد الȎشرʈة العاملة  .4

 .ࢭʏ الشركة البحث

د أثر ذو دلالة إحصائية للتطوʈر والنمو الوظيفي عڴʄ כداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ الشركة يوج .5

  .محل البحث

  . الوصفي التحليڴʏ: منݤݮ الدراسة

  :نتائج الدراسة

توصلت الدراسة إڲʄ وجود أثر سلۗܣ ذو دلالة إحصائية لضغط العمل بأȊعاده عڴʄ כداء الوظيفي 

  .للنقلللعامل؈ن ࢭʏ الشركة כɸلية 

 :علاقة ɸذه الدراسة بدراسۘܣ اݍݰالية

 دراسۘܣ ʏذا ما استفدت منه ࢭɸوم متغ؈ف כداء الوظيفي، وɺتحليل مف.  

  دراسۘܣ فتم ʏذه الدراسة كمتغ؈ف مستقل، اما ࢭɸ ʏوم ضغوط العمل ࢭɺمف ʄتم التعرف عڴ

 . الداخلية التعرف عڴʄ ضغوط العمل كمؤشر خاص بأȊعاد بʋئة العمل

 ناك اختلافɸ  ʄأثر ضغوط العمل عڴ ʏالبحث ࢭ ʏذه الدراسة ودراسۘܣ فࢼܣ تخصصت ࢭɸ ب؈ن

 .כداء الوظيفي

  التحليل ʏاستعنت ٭ڈذه الدراسة ࢭʏئة العمل  السوسيولوڊʋو بɸي وɲنتائج اݍݵاصة باݝݰور الثا ʏࢭ

 . الداخلية الۘܣ من ضمن عناصرɸا الظروف الف؈قيقية والۘܣ تتɢون من ضغوط العمل
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  :لدراسات כجنȎيةا: ثالثا

ʄدراسة: الدراسة כوڲ Garrison & Kanuka (2004) عنوانȊ: 

"Blended learning: Uncovering its transformative potential in higher education"1 

ɸدفت ɸذه الدراسة استكشاف الكيفية الۘܣ Ȗسɺم ٭ڈا بʋئة التعلم الݤݨينة ࢭʏ تنمية التفك؈ف 

  .اݍݨامعي؈ن، من خلال تفعيل التفك؈ف الفردي ضمن إطار جماڤʏالنقدي لدى الطلاب 

 :إشɢالية الدراسة

 ر التفك؈ف النقدي لدى المتعلم؈ن؟ʈتطو ʏئة الݤݨينة ࢭʋم البɸساȖ كيف 

 :الȘساؤلات الفرعية

 ئة ݠݨينة؟ʋضمن ب ʏسياق جماڤ ʏكيف يتم تفعيل التفك؈ف الفردي ࢭ 

 مستوى تف ʄشطة التعلم الݤݨ؈ن عڴɲاعل الطلبة وتبادل المعرفة؟ما تأث؈ف أ 

  ئاتʋئات التقليدية والبʋالب ʏات التفك؈ف النقدي ب؈ن الطلاب ࢭʈل تختلف مستوɸ

 الݤݨينة؟

 :الفرضية الرئʋسية

 تنمية التفك؈ف النقدي لدى الطلاب اݍݨامعي؈ن ʏئة الݤݨينة ࢭʋم البɺسȖ. 

 :الفرضيات الفرعية

  ʄعزز قدرٮڈم عڴȖ شطة ݠݨينةɲأ ʏالتحليل والنقدمشاركة الطلاب ࢭ. 

 أوسع وأعمق ʏتبادل معرࢭ ʄيؤدي إڲ ʏاݍݨمع ب؈ن العمل الفردي والنقاش اݍݨماڤ. 

  من التفك؈ف النقدي مقارنة ʄات أعڴʈرون مستوɺئات ݠݨينة يظʋب ʏالطلاب المنخرطون ࢭ

 .بزملا٬ڈم ࢭʏ البʋئات التقليدية

  .منݤݮ وصفي تحليڴʏ :المنݤݮ المعتمد

ائص البʋئة الݤݨينة وتحليل أثرɸا عڴʄ تطوʈر التفك؈ف النقدي اعتمد الباحثان عڴʄ وصف خص 

  .لدى الطلاب

  :نتائج الدراسة

 ز التفك؈ف النقدي لدى الطلاب المشارك؈نʈعزȖ ʏئة الݤݨينة ࢭʋمت البɸسا. 

                                                           
1-" Garrison & Kanuka ,Blended learning: Uncovering its transformative , (2004) potential in higher education 
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  ʏار مقارنة بالطلاب ࢭɢالتحليل وتبادل כف ʄعڴ ʄشطة الݤݨينة قدرة أعڴɲכ ʏر الطلاب ࢭɺأظ

 .البʋئات التقليدية

 ارات التفك؈ف العلياɺتنمية م ʏفاعليته ࢭ ʏت التفاعل ب؈ن التفك؈ف الفردي والعمل اݍݨماڤȎأث. 

  اديميةɠز الشعور بالمسؤولية כʈعزȖي وȖتحف؈ق التعلم الذا ʏمًا ࢭɺئة الݤݨينة دورًا مʋرت البɺأظ

 .لدى المتعلم؈ن

 :علاقة ɸذه الدراسة بدراسۘܣ اݍݰالية

ݨينة ࢭȖ ʏعزʈز التفك؈ف النقدي من خلال تفعيل العمل الفردي ࢭʏ فɺم كيف Ȗساɸم البʋئة الݤ -

ضمن إطار جماڤʏ، مما دعم البناء النظري لدراسۘܣ حول أɸمية التفاعل ب؈ن כداء الفردي 

ʏواݍݨماڤ.  

 :Ȋعنوان Alavi & Leidner (2001) دراسة: الدراسة الثانية

"Technology-mediated learning—A call for greater depth and breadth of research"1 

 ʏديناميكيات العمل اݍݨماڤ ʄتحليل تأث؈ف أدوات التكنولوجيا الرقمية عڴ ʄاته الدراسة إڲɸ دفتɸ

و୒نتاجية כفراد، مع تقديم رؤʈة أوسع حول كيفية تحس؈ن استخدام التقنيات اݍݰديثة لدعم التفاعل 

  .ب؈ن أعضاء الفرق 

 :الȘساؤل الرئʋؠۜܣ

التكنولوجيا الرقمية عڴʄ ديناميكيات الفرق و୒نتاجية כفراد ࢭʏ بʋئات العمل كيف تؤثر أدوات 

 والتعليم؟

 :الȘساؤلات الفرعية

 امل ب؈ن أعضاء الفرق؟ɢيل التɺسȖ ʏو دور أدوات التواصل الرق׿ܣ ࢭɸ ما 

 داف اݍݨماعية؟ɸتحس؈ن تحقيق כ ʄل يؤدي טستخدام المنتظم للتقنيات الرقمية إڲɸ 

 طبيعة التفاعل ب؈ن כفراد؟ ما مدى تأث؈ف ʄئات الرقمية عڴʋالتصميم اݍݨيد للب 

  

                                                           
1-Alavi & Leidner ,"Technology-mediated learning—2001 A call for greater depth and breadth of research" 
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 :الفرضية الرئʋسية

  כداء ʄي عڴȌل إيجاɢشȊ شكيل ديناميكيات الفرق وتؤثرȖ عيدȖ أدوات التكنولوجيا الرقمية

ʏالفردي واݍݨماڤ. 

 :الفرضيات الفرعية

 امل ب؈نɢعزز من التʇ ق טستخدام المنتظم للتكنولوجيا الرقميةʈأعضاء الفر. 

 رفع לنتاجية اݍݨماعية ʏم ࢭɸساʇ التصميم اݍݨيد لوسائل التواصل الرقمية. 

 د من فعالية العمل الݤݨ؈نʈتقنيات טتصال المرن يز ʄטعتماد عڴ. 

  :نتائج الدراسة

  سيق ب؈ن أعضاء الفرقɴتحس؈ن الت ʄاستخدام أدوات التواصل الرق׿ܣ بانتظام أدى إڲ. 

 داف اݍݨماعية مقارنة  الفرق الۘܣ اعتمدتɸتحقيق כ ʏرت أداءً أفضل ࢭɺכدوات الرقمية أظ ʄعڴ

 .بالفرق التقليدية

 ود الفردية واݍݨماعيةɺامل ب؈ن اݍݨɢئة مرنة للتفاعل السلس، مما عزز التʋوفرت التكنولوجيا ب. 

  تحس؈ن כداء العام للفرق ʏان عاملا حاسما ࢭɠ ئات الرقميةʋالتصميم الفعال للب. 

 :قة ɸذه الدراسة بدراسۘܣ اݍݰاليةعلا

عڴʄ أɸمية أدوات التكنولوجيا ࢭʏ تحس؈ن التɴسيق ب؈ن أعضاء الفرق، وɸو ما ساعدɲي عڴʄ إدراج  -

 .التكنولوجيا كعامل مؤثر ضمن بʋئة العمل الداخلية ࢭʏ دراسۘܣ

 :Ȋعنوان Palloff & Pratt (2007) دراسة : الدراسة الثالث

"Building Online Learning Communities: Effective Strategies for the Virtual 

Classroom"1 

الدراسة إڲʄ تقديم إطار عمڴʏ واس؅فاتيجيات فعالة لبناء مجتمعات Ȗعلم ɲشطة ࢭɸ  ʏذهɸدفت 

  .البʋئات טف؅فاضية والݤݨينة، من خلال دعم التفاعل الفردي واݍݨماڤʏ لتحقيق نجاح العملية التعليمية

                                                           
1-Palloff & Pratt,Building Online Learning Communities: Effective Strategies for the Virtual Classroom" 
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 :الȘساؤل الرئʋؠۜܣ

 ما ۂʏ טس؅فاتيجيات الفعالة لبناء مجتمعات Ȗعلم ɲشطة ࢭʏ البʋئات الݤݨينة؟

 :الȘساؤلات الفرعية

 نجاح اݝݨتمع التعلي׿ܣ טف؅فاعۜܣ؟ ʄكيف يؤثر دعم כداء الفردي عڴ 

 ئات التعلم الݤݨينة؟ʋب ʏز טنخراط والمشاركة ࢭʈعزȖ ʏࢭ ʏو دور العمل اݍݨماڤɸ ما 

 أفضل الممارسات ل ʏوالفردي؟ما ۂ ʏئة ݠݨينة محفزة للتفاعل اݍݨماڤʋتصميم ب 

 :الفرضية الرئʋسية

ʏشطة تدعم כداء الفردي واݍݨماڤɲ علمȖ بناء مجتمعات ʄعتمد عڴʇ ئات الݤݨينةʋنجاح الب. 

 :الفرضيات الفرعية

 ادة فعالية اݝݨتمع التعلي׿ܣ טف؅فاعۜܣʈز ʏم ࢭɸساʇُ ز כداء الفرديʈعزȖ. 

  ناء العلاقات טجتماعيةتوف؈ف فرص للتعاونȋتحس؈ن المشاركة و ʄيؤدي إڲ ʏاݍݨماڤ. 

 ʄداف التعليمية بكفاءة أعڴɸامل تدعم تحقيق כɢل متɢشȊ ئة الݤݨينة المصممةʋالب. 

  :نتائج الدراسة

 معا ʏدعم כداء الفردي والعمل اݍݨماڤ ʄعتمد عڴʇ شطةɲ علمȖ بناء مجتمعات. 

  تحس؈ن نتائج ارتفاع مستوى المشاركة والتفاعل ט ʄداخل اݝݨتمعات טف؅فاضية أدى إڲ ʏجتماڤ

 .التعلم

  وجود اس؅فاتيجيات واܷݰة لتحف؈ق التعاون عزز من شعور טنتماء والمسؤولية اݍݨماعية ب؈ن

 .المتعلم؈ن

  نجاح العملية ʏل مباشر ࢭɢشȊ مɺيح فرص التفاعل المستمر أسȘئات ݠݨينة تʋتصميم ب

 .التعليمية טف؅فاضية

 :ة ɸذه الدراسة بدراسۘܣ اݍݰاليةعلاق

فɺم أɸمية بناء مجتمعات ɲشطة داخل البʋئات الݤݨينة، مما دفعۚܣ ࢭʏ دراسۘܣ إڲʄ التأكيد عڴʄ دور بʋئة  -

العمل الداخلية، خاصة البعد טجتماڤʏ والظروف الف؈قيقية، ࢭʏ تحقيق التɢامل ب؈ن כداء الفردي 

ʏوالعمل اݍݨماڤ.  
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  الفجوة البحثية: ساȊعا

عڴʄ  כداء الفردي والعمل اݍݨماڤɠ ʏلعڴʄ الرغم من التوسع الكب؈ف ࢭʏ الدراسات الۘܣ تناولت 

حدى، إلا أن الدراسات الۘܣ تجمع بئڈما ࢭʏ إطار تɢامڴʏ، خاصة ضمن بʋئات العمل الݤݨ؈ن، ما تزال نادرة 

الدراسات ࢭʏ ظل التحولات  ࢭʏ السياق العرȌي واݍݨزائري تحديدًا، وقد ازدادت اݍݰاجة إڲɸ ʄذا النوع من

الۘܣ فرضْڈا الرقمنة وظروف العمل المرنة، حيث أصبحت المؤسسات، ومٔڈا اݍݨامعات، مطالبة بإعادة 

 .بناء توازنات جديدة ب؈ن الفرد والفرʈق

ورغم وجود Ȋعض כدبيات الۘܣ تناولت تأث؈ف כداء الفردي أو فعالية فرق العمل، إلا أن قلة من 

ȋت العلاقة بئڈما من منظور الدراسات قار"ʏامڴɢئة عمل " تʋسيق داخل بɴالتفاعل والت ʄيرتكز عڴ

جرʈت ࢭʏ سياقات اقتصادية أو مؤسساتية  رقمية، –حضورʈة (مختلطة 
ُ
كما أن معظم ɸذه الدراسات أ

 .1تختلف عن البʋئة اݍݨامعية اݍݨزائرʈة، الۘܣ لɺا خصوصيات تنظيمية وثقافية وɴȋيوʈة

 :فجوة البحثية الۘܣ Ȗسڥɸ ʄذه الدراسة إڲʄ معاݍݨْڈا، والمتمثلة ࢭʏمن ɸنا تɴبع ال

ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ضمن  العلاقة التɢامليةنقص الدراسات الميدانية الۘܣ تخت؄ف 

بʋئة العمل الݤݨ؈ن ࢭʏ المؤسسات اݍݨامعية اݍݨزائرʈة، مع ال؅فك؈ق عڴʄ כȊعاد التنظيمية والتكنولوجية 

 .ة لɺذه العلاقةوالسلوكي

  )نȘيجة ↔تأث؈ف (تجاوز الطرح التقليدي للعلاقة اݍݵطية 

 ʄل مباشر، بل تركز عڴɢشȊ ي"الفرضيات لا تدرس التأث؈فɠامل الوظيفي والسلوɢب؈ن כداء  "الت

 .الفردي والعمل اݍݨماڤʏ، وɸو منظور نادر التناول ࢭʏ الدراسات السابقة

Ȋأ ʄعاد قابلة للقياس الك׿ܣتفكيك العلاقة ب؈ن المتغ؈فين إڲ:  

Ȋ لɠ طȋتم تقديم ثلاث فرضيات تر ʏة القدر (عد من כداء الفردي ببُعد من العمل اݍݨماڤ↔ 

، وɸو ما ʇغطي نقص الدراسات الۘܣ )روح الفرʈق ↔التواصل، المرونة  ↔المɺام، التفاعل الرق׿ܣ تقاسم 

 .تدرس ɸذه العلاقات التفصيلية ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨ؈ن

                                                           
1 - Booth, Wayne C., Gregory G. Colomb, and Joseph M. Williams. The Craft of Research. University of 
Chicago Press, 2008 
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  :النموذج النظري مع خصوصية بʋئة العمل الݤݨ؈نتكييف 

Ȗ عادًا مرتبطة بالتغ؈فات اݍݰديثةȊعاد لم )مثل التفاعل الرق׿ܣ والمرونة(عاݍݮ الفرضيات أȊأ ʏوۂ ،

ا ࢭʏ כدبيات الكلاسيكية، مما ʇسد فجوة ࢭʏ כدبيات المتعلقة بتحول نماذج العمل Ȋعد تكن محورًا ɠافي

 .اݍݨائحة

  :وكيات الفردية ومخرجات الفرʈق ࡩʏ بʋئة Ȗعليمية جزائرʈةالرȋط ب؈ن السل

الفرضيات تنقل الدراسة من السياقات العامة إڲʄ سياق جامڥʏ جزائري محدد، مما يوفر معطيات 

درس من قبل ࢭɸ ʏذا الموقع أو ع؄ف ɸذا النموذج
ُ
 .ميدانية أصيلة لم ت

  :وذج تɢامڴʏ قابل للتطبيق مستقبلااق؅فاح نم

Ȗܨݵيظۜܣ ʇُستخدم ࢭʏ /رضيات، تم بناء إطار يمكن تحوʈله لاحقًا إڲʄ نموذج تطبيقيمن خلال الف

  .تقييم التɢامل داخل فرق العمل اݍݨامعية، وɸو أمر نادر ࢭʏ البحوث اݝݰلية

  : المقارȋة النظرʈة:ثامنا

ȖسȘند ɸذه الدراسة إڲʄ المنظور الوظيفي لبارسونز، الذي يؤكد أن تحقيق التɢامل ب؈ن כداء 

وࢭʏ إطار بʋئة العمل . الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ضروري لݏݰفاظ عڴʄ استقرار التنظيمات وفاعليْڈا

الݤݨ؈ن، تصبح قدرة כفراد عڴʄ إنجاز العمل، التفاعل الرق׿ܣ، والمرونة عوامل حيوʈة لتحقيق وظائف 

ك البʋئة ، مما يدعم تماسAGIL التكيف، تحقيق כɸداف، والتɢامل المؤسؠۜܣ كما حددɸا نموذج

  .التنظيمية وʉعزز قدرٮڈا عڴʄ مواجɺة التحولات الرقمية والتنظيمية

 :(Integration)تɢامل ب؈ن الوحدات 

  .عڴʄ التɢامل والتɴسيق) כفراد، الفرق (بارسونز ʇعت؄ف أن بقاء النظام טجتماڤʇ ʏعتمد عڴʄ قدرة أجزائه 

 1:(Functional Differentiation)تقسيم العمل الوظيفي 

 .כفراد يؤدون أدوارًا مختلفة لكن مكملة لبعضɺا البعض، تمامًا مثل تقاسم المɺام الذي تبحثه أنت

                                                           
1  -  Parsons, Talcott. The Social System. Free Press, 1951. 
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 :(Institutional Equilibrium)التوازن المؤسؠۜܣ 

  .يؤثر عڴʄ النظام كɢل) مثل ضعف التواصل أو ضعف المرونة(أي Ȗغي؈ف أو اختلال ࢭʏ أحد כȊعاد 

   :لɢل نظام اجتماڤʏ، وۂʏ بارسونز قدم أرȌعة وظائف أساسية

 التفس؈ف الوظيفة الرمز

A التكيف (Adaptation) ئة العمل الݤݨ؈نʋالتكيف مع ب ʄقدرة כفراد عڴ 

G دافɸتحقيق כ (Goal attainment) دافɸام وتحقيق כɺإنجاز الم ʄقدرة الفرق عڴ 

I املɢالت (Integration) ʏسيق כداء الفردي مع العمل اݍݨماڤɴت 

L ʏسق الثقاࢭɴال ʄاݍݰفاظ عڴ (Latency) 
اݝݰافظة عڴʄ القيم التنظيمية مثل روح الفرʈق 

 وטنتماء

  من إعداد الطالبان بتصرف: المصدر

 علاقة ɸذه النظرʈة بالدراسة

  توازن النظام ʄاملية أساسية لݏݰفاظ عڴɢو وظيفة تɸ ʏامل ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤɢالت

ʏاݍݨامڥ. 

  عادȊامل ) المرونة –التفاعل الرق׿ܣ  –إنجاز العمل ( ةدراسلاأɢتتماءۜܢ مع عناصر التكيف، الت

 .AGILوتحقيق כɸداف ࢭʏ نموذج 

  ةʈم كيف تتفاعل أدوار כفراد واݍݨماعات لضمان استمرارɺئة العمل الݤݨ؈ن تتطلب فʋدراسة ب

 .النظام اݍݨامڥʏ رغم التغ؈فات

  



 

 

  

  اء الفʙدȏالأد: الفʶل الʰاني          

  دـــــــــتمɺي

 محددات כداء -1

 כسس النظرʈة لمفɺوم כداء         -2

 أȊعاد כداء  -3

 مكونات כداء  -4

 أساسيات تقييم כداء -5

 محددات כداء -6

 مفɺوم تقييم כداء  -7

 أɸداف تقييم כداء -8

 نماذج تقييم כداء  -9

  معاي؈ف التقييم   - 10

 داءشروط مقايʋس כ  - 11

 ةـــخلاص 
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  :تمɺيد

ʇعت؄ف כداء الفردي من أɸم الدعائم الۘܣ تقوم علٕڈا فعالية المؤسسات وتحقيق أɸدافɺا، إذ يمثل 

درجة إنجاز الفرد للمɺام والمسؤوليات الموɠلة إليه وفق معاي؈ف محددة تتعلق بالكفاءة والفعالية، يرتبط 

لية مثل القدرات، المɺارات، وטستعدادات، بالإضافة مفɺوم כداء ارتباطا وثيقا بجملة من العوامل الداخ

إڲʄ العوامل اݍݵارجية مثل بʋئة العمل والدعم לداري، مما يجعل כداء الفردي نتاجا لتفاعل ب؈ن 

  .إمɢانيات الفرد وظروفه اݝݰيطة

 وȖش؈ف الدراسات والنظرʈات إڲʄ أن تحس؈ن כداء لا يقتصر عڴʄ رفع كفاءة כفراد فقط، بل

يتطلب ٮڈيئة بʋئة عمل داعمة، و୒دارة فعالة للموارد الȎشرʈة وتحف؈قا مستمرا، مع وضوح כدوار 

والتوقعات، وࢭʏ بʋئات العمل اݍݰديثة، خاصة البʋئات الݤݨينة، تزداد أɸمية כداء الفردي نظرا 

  .يةلتعقيدات التɴسيق عن Ȋعد وȖعدد متطلبات التكيف مع التحولات التكنولوجية والتنظيم

وࢭɸ ʏذا الفصل، سʋتم تناول مفɺوم כداء الفردي، أȊعاده ومحدداته، مع عرض أɸم النماذج 

النظرʈة الۘܣ تناولته، بالإضافة إڲʄ تحليل أساليب تقييمه والطرق المعتمدة لضمان تطوʈره وتحسʋنه 

  .المستمر بما يخدم تحقيق כɸداف المؤسسية
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  محددات כداء-1

  :كفاءة المɺنية للـ כداءال -1-1

Ȗعت؄ف الكفاءة المɺنية عبارة عن לمɢانيات الۘܣ تتوفر لدى الفرد وʈتفوق فٕڈا بحيث تؤɸله لشغل 

  .منصب العمل

ʏيم ۂɸمكن قياسه من خلال ثلاثة مفاʈون وɢوטستمرار فيه، حيث ي:  

   القدرات. أ    

 .وۂʏ לمɢانات اݍݰالية للفرد

  المɺارات. ب 

  .تخدام مختلف القدرات ࢭʏ الواقع العمڴʏ والتطبيقيوۂʏ اس

  טستعدادات  .ج 

  .وۂʏ לمɢانات الɢامنة حاليا والۘܣ يمكن إطلاقɺا بتوف؈ف الظروف المناسبة

  :الدافعية -2-2

وحۘܢ لو عملت عڴʄ تنمية  Ȗعمل المنظمات لݏݰصول عڴʄ أفراد ممتازʈن يتمتعون بقدرات ومɺارات عالية

 ɸذه القدرات فإ
ً
 أو مناسبا

ً
ولɺذا فإن وظيفة أخرى  ٰڈا لا Ȗستطيع أن تتأكد من أن أدا٬ڈم سيɢون ملائما

والۘܣ ʇشار إلٕڈا عادة  يجب أن Ȗعمل عڴʄ تɴشيط أو تحف؈ق قوة العمل إدارة الموارد الȎشرʈةمن وظائف 

 بالدافعية، أي أنه لو Ȗساوى عدد من כفراد ࢭʏ القدرات والمɺارات واݍݵ؄فات اللازمة لأداء عمل مع؈ن

نȘيجة تفاوٮڈم ࢭʏ درجة טɸتمام واݍݰساس والرغبة ࢭʏ أداء  فإنه قد يوجد بئڈم تفاوت ࢭʏ مستوى כداء 

 .فࢼܣ Ȗعت؄ف القوة الدافعية لأداء العمل العمل الموɠل إلٕڈم

 :إدراك الدور والمɢانة -2-3

وɸو ʇش؈ف إڲʄ טتجاه الذي ʇعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جɺوده ࢭʏ العمل من خلاله، وتقوم 

الفرد بأɸميْڈا ࢭʏ أداء مɺامه، ولتحقيق مستوى مرعۜܣ من כداء لابد من  כɲشطة والسلوك الذي ʇعتقد

  .1وجود إتقان ࢭɠ ʏل مɢون من مɢونات כداء

  כسس النظرʈة لمفɺوم כداء        -3

حيث ʇساعد ) أداء، عمل، مɺمة(سنعرض ࢭʏ البداية وجɺات النظر اݝݵتلفة حول تفس؈ف المفɺوم 

ɸ تحديد طبيعة ومدى ʏوم ذلك ࢭɺمجال المف ʏاحث؈ن وعامل؈ن ࢭȋذه ךراء تمثل كتاب وɸ وم باعتبارɺذا المف

تأدية عمل أو إنجاز : "إڲʄ أن כداء يدل عڴʄ وذلك من خلال عرض Ȗعرʈفاٮڈم للمفɺوم، فقد أشار ك؈فاكيم 

                                                           
 .52، ص 2000لة، الʙار الʳامॽɻة للʛʷʻ والʨʱزȄع، ʰمʱʶق رؤȄةحʧʶ راوȄة، إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة  - 1
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حظ أن ومن ذلك نلا " ɲشاط أو تنفيذ مɺمة، بمعۚܢ القيام بفعل ʇساعد عڴʄ الوصول إڲʄ כɸداف اݝݰددة 

כداء يتجسد ࢭʏ القيام بالأعمال وכɲشطة والمɺمات بما يحقق الوصول إڲʄ الغايات وכɸداف المرسومة 

 .من قبل إدارة المؤسسة

إصدار حكم عڴʄ الشرعية טجتماعية لɴشاط "بأنه   )كʋسر جرȋر وɸانديرʈووقد عرفه ɠل من 

ل ومعرفة اجتماعية، أي انه مرتبط بقبول وɲستɴتج من ɸذا التعرʈف أن כداء مرتبط بفع" مع؈ن 

اجتماڤʏ للأɲشطة الۘܣ يقوم ٭ڈا الفرد أو تقوم ٭ڈا المؤسسة إڲʄ جانب الشرعية טقتصادية، وʉعت؄فه ɠل 

ʏرومڴȋمن ميلر و ʏا "1الوارد ࢭɺة، واستغلالʈشرȎاس لكيفية استخدام المؤسسة للموارد المالية والɢعɲا

حيث نلاحظ من ɸذا التعرʈف أن כداء ɸو "قادرة عڴʄ تحقيق أɸدافɺا، بكفاءة وفعالية بصورة تجعلɺا 

حاصل تفاعل عنصرʈن أساسي؈ن ɸما الطرʈقة ࢭʏ استعمال موارد المؤسسة، ونقصد بذلك عامل 

اݝݰققة من ذلك טستخدام، وɲعۚܣ بذلك عامل الفعالية ، كما يمكن ) כɸداف(الكفاءة، والنتائج 

ʈف أن أɸمية ɸذا المفɺوم بالɴسبة لمؤسسات כعمال تكمن ࢭʏ أن כداء بالمعاي؈ف טستɴتاج من ɸذا التعر 

ʇستعمل لݏݰكم عڴɸ ʄذه المؤسسات من حيث قدرٮڈا . ومدى عقلانية الطرʈقة المتبعة ࢭʏ الوصول إڲʄ ذلك

 عڴʄ تحقيق أɸدافɺا، ومدى ال؅قامɺا

ومجموع القيم المسْڈلكة -دمة للسوق الفرق ب؈ن القيمة المق: "بأنه )Larrino(كما ʇعرفه لورʈنو 

Ȗعت؄ف مسْڈلكة للموارد، وȖسɺم سلبيا ࢭʏ ) مراكز تɢلفة(وۂʏ تɢاليف مختلف כɲشطة، فبعض الوحدات 

כداء الكڴʏ عن طرʈق تɢاليفɺا، وכخرى من כداء الكڴʏ للمؤسسة، Ȗعت؄ف مراكز رȋح، وۂʏ ࢭʏ الوقت نفسه 

Ȗم ٭ڈامشمسْڈلكة للموارد، ومصدر عوائد، وɺللمؤسسة  س ʏمن כداء الكڴ.  

عڴʄ أنه التوازن ب؈ن رضا المساɸم؈ن والعمال حيث ɲستɴتج من ɸذا ) ɸ) Drukerدركر وʉعرف

 لݏݰكم عڴʄ مدى تحقيق المؤسسة لɺدفɺا الرئʋؠۜܣ، واستمرارɸا ࢭɲ ʏشاطɺا 
ً
التعرʈف أن כداء ʇعد مقياسا

 .زن ࢭʏ مɢافأة ɠل من المساɸم؈ن والعامل؈نࢭʏ ظل التنافس، وتمكٔڈا من اݝݰافظة عڴʄ التوا

عڴʄ أنه نتاج السلوك الذي يقوم به כفراد، فالسلوك ɸو الɴشاط،  (Nickols) كما عرفه نيɢولاس

وࢭɸ ʏذا الصدد لا بد من טشارة إڲʄ أنه " أما نتاجات السلوك فࢼܣ النتائج الۘܣ تمخضت عن ذلك السلوك 

اڲʄ ذلك فالسلوك  (Gelbert) نجاز و כداء ، كما أشار توماس جل؄فتلا يجوز اݍݵلط ب؈ن السلوك و ب؈ن ל 

ɸو ما يقوم به כفراد من أعمال ࢭʏ المؤسسة الۘܣ ʇعملون ٭ڈا، كعقد טجتماعات، أو تصميم نموذج أو 

، أي أنه )السلوك(التفتʋش، أما לنجاز فɺو ما يبقى من أثر أو نتائج Ȋعد أن يتوقف כفراد عن العمل 
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خرج أو نتاج أو نتائج ، كتقديم خدمة محددة أو إنتاج سلعة ما، أما כداء فɺو التفاعل ب؈ن السلوك م

 .1وלنجاز، أي انه مجموع السلوك والنتائج الۘܣ تحققت معا، عڴʄ أن تɢون ɸذه النتائج قابلة للقياس

Ȏا إدارة الموارد الɺامة الۘܣ تمارسɺوعملية تقييم כداء من العمليات ال ʄالمؤسسات وعڴ ʏة ࢭʈشر

جميع المستوʈات بدءً من לدارة العليا وانْڈاء بالعامل؈ن ࢭʏ أقل المراكز الوظيفية وࢭʏ خطوط לنتاج Ȋغض 

النظر عن طبيعة المنتج، فࢼܣ وسيلة تدفع לدارات للعمل بحيوʈة وɲشاط نȘيجة مراقبة أداء العامل؈ن 

؈ن للعمل بɴشاط وكفاءة ليɢونوا العامل؈ن المنتج؈ن أمام Ȋشɢل مستمر من قبل رؤسا٬ڈم، وتدفع المرؤوس

مسؤولٕڈم، وليحققوا مستوʈات أعڴʄ ࢭʏ التقييم لݏݰصول عڴʄ اݍݰوافز والعلاوات المقررة لذلك، ولɢي 

تحقق العملية כɸداف المرجوة مٔڈا يجب التعامل معɺا Ȋشɢل منظم ودقيق وȋمشاركة جميع כطراف 

  .د من النتائج الٔڈائية لعملية التقييمالۘܣ من الممكن أن Ȗستفي

وقد اعت؄ف أن تقييم כداء يمثل Ȗعرʈفا للعامل بكيفية أدائه لعملة، وعمل خطه لتحس؈ن وتطوʈر 

أدائه ࢭʏ كث؈ف من כحيان، وعندما يطبق تقييم כداء بصورة ܵݰيحة فأنه يب؈ن للعامل مستوى أدائه 

ت المɺام المستقبلية وتدعيم اݍݨɺود المبذولة لتحس؈ن כداء اݍݰاڲʏ، وقد يؤثر ࢭʏ مستوى جɺده واتجاɸا

 . 2بطرʈقة ܵݰيحة

 قياس الكفاءة، 
ً
ولقد Ȗعدد الȘسميات الۘܣ أطلقɺا الباحث؈ن عڴʄ تقييم כداء، فسيمت حينا

 ۂʏ تقييم 
ً
وسميت كذلك تقييم الكفاءة، وسميت التقييم الوظيفي أو الم۶ܣ، إلا أن الȘسمية כك؆ف شيوعا

 .داءכ 

بأنه  وࢭʏ לدارة عرف כداء من وجɺة نظر לدارة وذلك من خلال م݀ݨم المصطݏݰات לدارʈة

عملية إدارʈة يتم من خلالɺا تحديد كفاءة العامل؈ن ومدى أسɺامɺم ࢭʏ إنجاز כعمال المناطة ٭ڈم، وكذلك 

كما عرفه . نه أثناء عملɺماݍݰكم عڴʄ سلوك العامل؈ن وتصرفاٮڈم أثناء العمل ومدى التقدم الذي يحرزو 

عبيد  بأنه تقييم ɠل عامل من العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة عڴʄ أساس כعمال الۘܣ أتمɺا خلال ف؅فة زمنية معينة 

بأنه عملية يتم بموجّڈا تقدير جɺود العامل؈ن Ȋشɢل  عقيڴʏ،  كما عرفه. وسلوكه مع من ʇعملون معه

عناصر ومعدلات تتم عڴɴʈ ʄتجون، وذلك بالاسȘناد إڲʄ منصف وعادل، لتجري مɢافأٮڈم بقدر ما ʇعملون و 

 .أساس مقارنة أدا٬ڈم ٭ڈا لتحديد مستوى كفاءٮڈم ࢭʏ العمل الذي ʇعملونه

                                                           
  .54، ص الʺʛجع نفʶهحʧʶ راوȄة،  - 1
لʘʴǼ ،ʦ مقʙم للʺʕتʺʛ الȑʨʻʶ الʲاني عʛʷ محمد صلاح الʙيʧ وعʙʰ العال، تॽʴة، الʚؗاء الʨجʙاني وعلاقʱه Ǽالʶلʨك الॽʁادȑ للʺع- 2

-27-25الʺʻعقʙ خلال الفʛʱة "الإرشاد الʻفʶي مʧ أجل الॽʺʻʱة في عʛʸ الʺعلʨمات"للإرشاد الʻفʶي ʳǼامعة عʧʽ شʺǼ ʝعʨʻان 
2025. 
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ࢭȖ ʏعرʈفه لتقييم כداء إڲʄ التأكيد عڴʄ الموضوعية ࢭʏ ال؅فك؈ق عڴʄ تقدير انجازات  السل׿ܣوʈميل 

م الموضوعية لݏݰكم عڴʄ טنجازات اݝݰققة Ȋعد العامل؈ن فيؤكد عڴʄ استخدام المنطق وأساليب التقيي

عڴʄ טستمرارʈة حيث ʇش؈ف إڲʄ بأن عملية التقييم  1برȋرتنفيذ المشروعات وכɲشطة اݝݵتلفة كما يؤكد 

والتقدير المنتظمة والمستمرة للعامل Ȗساɸم ࢭʏ زʈادة اݝݨازاته ورفع التوقعات حوله وȖعمل عڴʄ تنميته 

بأن عملية تقييم כداء جزء من عملية الرقابة ࢭʏ المؤسسة كɢل، وأن  2السل׿ܢوʈرى  .وتطوʈره ࢭʏ المستقبل

تقييم כداء ɸو استقراء دلالات ومؤشرات المعلومات لɢي اݍݰرافɺا، وأن عملية المساءلة بما فٕڈا تقييم 

أɸداف المؤسسة כداء تقوم بمɺمت؈ن أساسʋت؈ن، تتمثلان بمحاولة دفع כɲشطة ࢭʏ טتجاɸات الۘܣ تحقق 

 . واݍݰيلولة من טبتعاد عن تحقيقɺا، وتܶݰيح مسارات כɲشطة وɸو ما ʇع؄ف عنه بتقييم כداء

وȖعتمد الكث؈ف من الدول من خلال اݍݨɺات الرسمية المعنية بالأداء اݍݰɢومي او ما ʇعرف عادة 

يمه، ففي لائحة تقوʈم כداء بديوان اݍݵدمة المدنية Ȗعتمد Ȗعرʈفات إجرائية خاصة برؤʈْڈا للأداء وتقي

،  2008الوظيفي ࢭʏ وزارة اݍݵدمة المدنية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية وزارة اݍݵدمة المدنية السعودية ، 

المقصود بتقوʈم כداء الوظيفي ɸو ما تقوم به اݍݨɺة اݍݰɢومية من إجراءات لقياس مستوى  1/36المادة 

 لع
ً
ناصر ومعاي؈ف معينة خلال ف؅فة زمنية محددة بما يمكٔڈا من إتخاذ أداء العامل لواجبات وظيفته وفقا

  . القرارات المناسبة حول العامل

وجɺة نظر الباحث؈ن ࢭʏ مجال تقييم כداء بالتأكيد عڴʄ أن المقصود من  وقد ݍݵص رʈكر وآخرون 

عرفة أسباب تقييم כداء ɸو تحديد إڲʄ أي مدى استطاعت לدارة تحقيق المɺام اݝݰددة لɺا، وم

טنحرافات عن مقياس כداء اݝݰدد واق؅فاح أساليب معاݍݨة النواڌʏ اݍݵارجة عن نطاق تحكم לدارة، 

وتقرʈر واعتماد اݍݰوافز لتحس؈ن כداء، إضافة إڲʄ وضع أسس للمقارنة ب؈ن مختلف כɲشطة ࢭʏ الوحدة 

  .טقتصادية

ʏ م݀ݨم المصطݏݰات טجتماعية عڴʄ أنه القيام أما Ȗعرʈف כداء من الناحية לدارʈة فقد ورد ࢭ

بمɺام الوظيفة من المسؤوليات والواجبات وفقا للمعدل المتوقع أو المرغوب أداءه من العامل الكفء 

المدرب، وʈمكن معرفة ɸذا المعدل عن طرʈق تحليل כداء، أي دراسة كمية العمل والوقت الذي ʇستغرقه 

،  أنه للتمكن من ترقية العامل فلا بد أن تجرى له اختبارات 4"درة"قد ب؈ن ، و 3وɲ୒شاء علاقة عادلة بئڈما

                                                           
فاءة الأداء الॽʤʻʱʺي، الʺʕسʶة الʳامॽɻة للʙراسات للʛʷʻ واللʨʱز  - 1  .52، ص Ȅ1997ع، بʛȃʛ ؗامل، إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة وؗ
 .96، ص 2005سلمي علي، إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجية، مكتبة غريب، مصر،  - 2
ي، معʦʳ الʺʢʸلʴات الاجʱʺاॽɺة، مॼʱȞة لʻʰان، بʛʽون، لʻʰان،  3  .125، ص 1992بʙوȑ أحʺʙ زؗ
4 - ॽȃʛة العʶسʕʺرات الʨʷʻات، مʶسʕʺفي ال ȑʛʷॼا الأداء الॽجʨلʨʻؔت ،ȑارॼال ʙʰدرة ع ،ʛʸة، مʛة، القاهȄة الإدارॽʺʻʱص 2003ة لل ،

137. 
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 ʄساعد عڴȖ بيانات من شأٰڈا أن ʄر כداء المتعلقة به، أي اݍݰصول عڴʈتقار ʄذلك عڴ ʏعتمد ࢭʉأداء، و

 .تحليل وفɺم وتقييم أداء العامل لعمله وسلوكه ࢭʏ ف؅فة زمنية محدودة

 :أȊعاد כداء -4

موعة التعارʈف المفɺوم כداء، فلا بد من تحليل כȊعاد الۘܣ يتضمٔڈا ɸذا المفɺوم، Ȋعد عرض مج

إذ يركز البعض عڴʄ اݍݨانب טقتصادي ࢭʏ כداء، بʋنما يركز البعض ךخر عڴʄ اݍݨانب التنظي׿ܣ 

ʏعاد فيما يڴȊذه כɸ وم شامل، وتتمثلɺذا من منطلق أن כداء مفɸو ،ʏوטجتماڤ: 

 :التنظي׿ܣ البعد -4-1

يقصد بالأداء التنظي׿ܣ לجراءات وךليات التنظيمية الۘܣ Ȗعتمدɸا المؤسسة ࢭʏ اݝݨال التنظي׿ܣ 

لتحقيق أɸدافɺا، ومن ثم يɢون لدى إدارة المؤسسة معاي؈ف يتم قياس فعالية לجراءات التنظيمية 

يتعلق مباشرة بالɺيɢلة التنظيمية  المعتمدة وأثرɸا عڴʄ כداء ࢭʏ ضوءɸا، مع לشارة إڲʄ أن ɸذا القياس

 ʄان المؤسسة أن تصل إڲɢعۚܣ أنه بإمʇ ذاɸس بالنتائج المتوقعة ذات الطبيعة טجتماعية טقتصادية، وʋول

مستوى فعالية آخر ناتج عن المعاي؈ف טجتماعية وטقتصادية وʈختلف عن الناتج المتعلق بالفعالية 

عاي؈ف المعتمدة ࢭʏ قياس الفعالية التنظيمية تلعب دورا ɸاما ࢭʏ تقوʈم التنظيمية ، وʉستɴتج مما سبق أن الم

כداء، حيث تȘيح للمؤسسة وڤʏ وأدارك الصعوȋات التنظيمية ࢭʏ الوقت المناسب من خلال المؤشرات 

 .1כولية قبل أن يتم إدراكɺا من خلال أثرɸا טقتصادي

4-2- ʏالبعد טجتماڤ: 

اء إڲʄ مدى تحقيق الرضا لدى أفراد المؤسسة عڴʄ اختلاف مستوʈاٮڈم، ʇش؈ف البعد טجتماڤʏ للأد

 عڴʄ وفاء כفراد المؤسسْڈم، خاصة إذا اوقت بحاجات العامل؈ن 
ً
لأن مستوى رضا العامل؈ن ʇعت؄ف مؤشرا

 ʄتمام المؤسسة باݍݨانب טقتصادي فقط وعڴɸالتأث؈ف السلۗܣ لا ʏذا البعد ࢭɸ مية ودورɸأ ʄفٕڈا، وتتجڴ

اݍݨانب טجتماڤʏ للموارد الȎشرʈة، إذ يؤثر ذلك وعڴʄ المدى البعيد سلبيا عڴʄ تحقيق المؤسسة  حساب

لأɸدافɺا، فقد أشار כدب اݍݵاص بالإدارة إڲʄ أن جودة לدارة ࢭʏ المؤسسة Ȗعتمد عڴʄ مدى טɲܦݨام ب؈ن 

المناخ טجتماڤʏ السائد داخل الفعالية טقتصادية والفعالية טجتماعية، ومن ɸنا لا بد من טɸتمام ب

واݍݵلافات  כزمات المؤسسة وɢȋل ما له علاقة بطبيعة العلاقات טجتماعية ࢭʏ المؤسسة ɠالصراعات و

  .اݍݸ...... 

                                                           
1 -  ،ȑارॼال ʙʰدرة عȘجع سابʛ140، ص م. 
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 :مكونات כداء -5

يتɢون مفɺوم כداء من مɢون؈ن أساسي؈ن כول الكفاءة والثاɲي الفعالية ، بمعۚܢ أن المؤسسة الۘܣ 

ء فࢼܣ تجمع ب؈ن الفعالية والكفاءة ولذلك فانه من المفيد ان ɲعرض لɢل من المفɺوم؈ن تتم؈ق بالأدا

ʏالنحو التاڲ ʄبالتحليل وذلك عڴ:  

الفعالية -5-1 :  

ينظر الباحثون ࢭʏ علم לدارة إڲʄ الفعالية عڴʄ أٰڈا أداة من أدوات مراقبة כداء ࢭʏ المؤسسة، 

 ʇع
ً
وقد Ȗعددت وجɺات النظر . كس درجة تحقيق כɸداف الموضوعة انطلاقا من أن الفعالية تمثل معيارا

حول ماɸية وطبيعة مفɺوم الفعالية، فقد اعت؄ف المفكرون التقليديون أن الفعالية تتمثل بالأرȋاح 

المتحققة، و٭ڈذا فان فعالية المؤسسة تقاس بݲݨم כرȋاح فٕڈا، وقد عرفɺا أحد أقطاب وجɺة النظر ɸذه 

 &Walker) القدرة عڴʄ تحقيق الɴشاط بʋنما عرفɺا ɠل من ولكر وروȋرت": بأٰڈا   )Vincent،(وɸو فɴسɴت 

Ruibert)   ا טس؅فاتيجية من نمو المبيعات  حسب ما أورد امايلɺدافɸتحقيق ا ʄباٰڈا قدرة المؤسسة عڴ

 .1وȖعظيم حصْڈا ࢭʏ السوق مقارنة بالمنافسة

أي الۘܣ لا ٮڈتم باݍݨانب الماڲʏ كɴشاط رئʋؠۜܣ  وɸذا ينطبق عڴʄ المؤسسات ذات الطبيعة النوعية

وʉستɴتج مما سبق أن الفعالية Ȗعۚܣ أداء . اݍݸ.. لɺا ɠالمؤسسات ال؅فبوʈة والمؤسسات البحثية وȋيوت اݍݵ؄فة 

المɺمات أو כعمال Ȋشɢل ܵݰيح وسليم، وترتبط بالأɸداف לس؅فاتجية للمؤسسة وȋالتاڲʏ بدرجة تحقيق 

فان الفعالية Ȗع؄ف عن الفرق ب؈ن النتائج المتوقعة والنتائج المتحققة ، وۂʏ ࢭʏ الوقت النتائج، بمعۚܢ آخر 

نفسه ترتبط بتحقيق أɸداف المؤسسة، واعتمادا عڴʄ ذلك يمكن القول أنه ɠلما ɠانت النتائج المتحققة 

وتقاس . ɢلقرʈبة من النتائج المتوقعة ɠلما ɠان כداء أك؆ف فعالية وʈنعكس ذلك عڴʄ أداء المؤسسة ك

الفعالية عادة بإحدى طرʈقت؈ن، כوڲɲ ʄسبة כɸداف المتحققة إڲʄ כɸداف المتوقعة و٭ڈذه الطرʈقة 

أما الثانية فتعتمد عڴʄ الɴسبة ب؈ن לمɢانات المستخدمة اڲʄ . يمكننا اݍݰكم عڴʄ درجة تحقيق כɸداف

  . לمɢانات المتوقعة لتحقيق النتائج

  

الكفاءة -5-2 :  

د اتفاق ب؈ن المɺتم؈ن عڴȖ ʄعرʈف محدد للكفاءة حيث يتقاطع مفɺوم الكفاءة مع عدة لا يوج

وستعرض Ȋعض التعرʈفات لمفɺوم الكفاءة ، فقد عرفɺا . اݍݸ.... مفاɸيم ɠالإنتاجية، المردودية، כمثلية 

                                                           
1 -  ،ȑارॼال ʙʰهدرة عʶجع نفʛʺ142، 141ص ،، صال. 
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العلاقة ب؈ن  قدرة المؤسسة ومعۚܢ ذلك أٰڈا Ȗش؈ف إڲʄ" بأٰڈا  ɠWellber et Ruckersل من ول؄ف وروك؈فȖس 

 Vincent,أما الكفاءة حسب فɴسɴت"المدخلات واݝݵرجات وتقاس من خلال ɲسبة اݝݵرجات إڲʄ المدخلات 

فࢼܣ القدرة عڴʄ القيام بالعمل المطلوب بأقل לمɢانيات، والɴشاط الكفؤ ɸو כقل ɠلفة، حيث ɲستɴتج 

ɲي المدخلات أي استعمال مدخلات من ɸذا التعرʈف ان الكفاءة ترتبط بتحقيق ما ɸو مطلوب Ȋشرط تد

טستخدام כمثل للموارد المؤسساتية بأقل تɢلفة ممكنة دون حصول ": أقل كما Ȗعرف الكفاءة عڴʄ أٰڈا 

اݍݰصول عڴʄ ما ɸو كث؈ف نظ؈ف ما ɸو أقل، أي " وɸناك Ȗعرʈف آخر ينظر للكفاءة عڴʄ أٰڈا . أي ɸدر يذكر 

ȋاح ࢭʏ حدودɸا القصوى، وۂʏ مفɺوم يقتصر عڴʄ استخدام الموارد إبقاء التɢلفة ࢭʏ حدودɸا الدنيا وכر 

للمؤسسة أي أنه يرتبط بالدرجة כوڲȊ ʄعنصر التɢلفة والعلاقة ب؈ن المدخلات  לنتاجية المتاحة

 " 1.واݝݵرجات

من ɸذا التعرʈف يمكن טستɴتاج أن الكفاءة صفة ملازمة لكيفية وطبيعة استخدام المؤسسة 

الموارد مقارنة بمخرجاٮڈا، حيث لا بد من טستغلال الرشيد والمزج ب؈ن عوامل לنتاج بأقل  لمدخلاٮڈا من

مقابل  -تɢلفة ممكنة كما يمكن טستɴتاج بأن الكفاءة يمكن ترجمْڈا وتمثيلɺا ࢭʏ ثنائية Ȗعظيم כرȋاح 

ستعمال كمية أك؄ف من تدɲى التɢاليف، وɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن عملية לنتاج Ȗعت؄ف غ؈ف كفؤة إذا تطلبت ا

المدخلات مقارنة بكمية أقل من المدخلات لإنتاج نفس الكمية من الناتج؛ وɸنا يتطلب לشارة إڲʄ أن 

الكفاءة ࢭʏ المؤسسة تأثر بݲݨم مدخلاٮڈا، بالإضافة إڲʄ عوامل أخرى أɸمɺا اݝݰيط، جودة إدارٮڈا 

 .اݍݸ.... وتنظيمɺا

ابقا ان الكفاءة Ȗعۚܣ عمل כشياء بطرʈقة ܵݰيحة، كما ʇستɴتج من التعرʈفات الۘܣ أوردناɸا س

أن جوɸر الكفاءة يتمثل ࢭȖ ʏعظيم الناتج، وتدɲي التɢاليف، بمعۚܢ آخر يمكن تمثيل الكفاءة بمعادلة 

يحتوي أحد طرفٕڈا عڴʄ بلوغ أقظۜܢ ناتج بتɢاليف محدودة ومعينة، ينما يحتوي الطرف ךخر عڴʄ بلوغ 

  .وتقاس الكفاءة عادة من خلال ɲسبة اݝݵرجات إڲʄ المدخلات. بأقل تɢلفةاݍݰد المقرر من الناتج 

  :أساسيات تقييم כداء -6

ʇع؄ف כداء عن السلوك الذي يمارسه العامل ࢭʏ التعب؈ف عن إسɺاماته ࢭʏ تحقيق أɸداف المؤسسة 

ɺا العامل  يضمن عڴʄ أن يدعم ɸذا السلوك وʉعزز من قبل إدارة تلك المؤسسة، وȋما للوظيفة الۘܣ ʇشغل

النوعية واݍݨودة من خلال التدرʈب، ومن خلال التعارʈف السابقة للأداء يمكن القول أن כداء الوظيفي 

ɸو درجة تحقيق و إتمام المɺام والمسؤوليات اݝݵتلفة المɢونة، وȋما يحقق أɸداف المؤسسة، وʈتم ذلك، 
                                                           

1 -  ،ȑارॼال ʙʰهدرة عʶجع نفʛʺ140، ص ال. 
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بواسطة التدرʈب المستمر للعامل؈ن، ومن ) ذلك من خلال تحس؈ن ɸذا כداء من حيث اݍݨودة والنوعية

  .1ب؈ن أɸم المؤشرات المرتبطة بالأداء مؤشرى الكفاءة والفعالية

 :محددات כداء -7

انطلاقا من اعتبار כداء الوظيفي ممارسة כɲشطة والمɺام اݝݵتلفة الۘܣ تتɢون مٔڈا الوظيفة ، 

سلبا أو إيجابا ببعض العوامل أو العناصر الۘܣ من وان ذلك ʇعت؄ف سلوɠا، فان ɸذا السلوك عرضة للتأثر 

شأٰڈا ࢭʏ ٰڈاية כمر أن تؤثر عڴʄ כداء ، وʈطلق عڴʄ مثل ɸذه العناصر عادة محددات כداء ، وتنقسم 

 ʏقسم؈ن القسم כول يتمثل ࢭ ʄذه اݝݰددات من حيث علاقْڈا بالعامل أو مدى سيطرته علٕڈا إڲɸ

ل كܨݵص وسميناɸا اݝݰدد الداخلية والقسم الثاɲي تتعلق بالبʋئة اݝݰيطة اݝݰددات الۘܣ تتعلق بالعام

ʏالنحو التاڲ ʄذه اݝݰددات فࢼܣ عڴɸ ا اݝݰددات اݍݵارجية أماɸأي خارج سيطرة العامل وسمينا:  

 : اݝݰددات الداخلية -7-1

 : اݍݨɺد  - أ

طاقات اݍݨسمية وɸو اݍݨɺد الناتج من حصول العامل عڴʄ الدعم واݍݰافز والذي ي؅فجم إڲʄ ال

واݍݰركية والعقلية الۘܣ يبذلɺا العامل لأداء مɺمته، حيث تتآزر ɸذه الطاقات مع Ȋعضɺا البعض لانجاز 

تȞبطه عوامل أخرى مما ينعكس عڴʄ כداء  العمل المطلوب، وان ɸذا اݍݨɺد له طاقات تحفزه عوامل و

 .لصعيد الفردي أو اݍݨماڤʏسيɢون من محدداته כداء الوظيفي سواء عڴʄ ا-أي اݍݨɺد  - فɺو 

 :القدرات  - ب

وɲعۚܣ ٭ڈا تلك اݍݵصائص والمɺارات الܨݵصية اللازمة لأداء الوظيفة وȖس׿ܢ أحيانا بالكفايات أو  

البدٱڈة أي الۘܣ لا بد من توافرɸا ࢭʏ من يقوم بوظيفة ما،  بالسمات الܨݵصية، ɠالقدرة والتحمل وسرعة

  .إٰڈا كذلك فࢼܣ أيضا Ȗعت؄ف من محددات כداء الوظيفي وۂʏ كذلك تؤثر Ȋشɢل مباشر ࢭʏ כداء وȋما

 : ر إدراك الدو   - ت

وʉش؈ف إڲʄ טتجاه الذي ʇعتقد العامل أنه من الضروري توجيه جɺوده ࢭʏ العمل من خلاله أي توجه 

جɺد العامل بمعۚܢ إن أداء العامل يتحدد بمدى فɺمه للدور الذي يقوم به أو يمارسه من خلال الوظيفية 

مل ٭ڈا، حيث يتضمن ɸذا الفɺم والوڤʏ ترجمة لݏݨɺود والقدرات وȖܦݵ؈فɸا ࢭʏ العمل بناء عڴɸ ʄذا الۘܣ ʇع

  .الفɺم ، وما ɸو المعۚܢ والدلالة الۘܣ تȘشɢل بالɴسبة للعامل جراء عمله أو وظيفته

                                                           
1 -  ،ȑارॼال ʙʰهدرة عʶجع نفʛʺ141، ص ال. 
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  :اݝݰددات اݍݵارجية -7-2

ر ࢭʏ כداء وتتمثل فيما ʇش؈ف الواقع إڲʄ أن ɸناك عناصر أو محددات تخرج عن سيطرة العامل وتؤث 

ʏيڴ.  

  :متطلبات العمل  - أ

وتتعلق بɢل من الواجبات والمسؤوليات وכدوات والتوقعات المأمولة من العامل إضافة إڲʄ الطرق 

 .وכساليب وכدوات والمعدات المستخدمة ࢭʏ ممارسة العامل لمɺامه وأعماله

 :البʋئة التنظيمية  - ب

ࢭʏ المؤسسة الۘܣ تؤدى الوظيفة فٕڈا وȖشمل عادة ɠل من  وȖش؈ف إڲʄ البʋئة التنظيمية السائدة

مناخ العمل، לشراف، توفر الموارد، כنظمة לدارʈة، الɺيɢل التنظي׿ܣ، نظام טتصال، السلطة، أسلوب 

وجميع ɸذه العوامل غاية ࢭʏ כɸمية من حيث تحف؈ق أو تثȎيط . القيادة، نظام اݍݰوافز، الثواب والعقاب

 .مل وȋالتاڲʏ جودة أدائهدافعية العا

  :البʋئة اݍݵارجية -ج   

تؤثر البʋئة اݍݵارجية للتنظيم الذي ʇعمل به العامل عڴʄ أدائه ɠالمنافسة اݍݵارجية فالمعلم 

الكفايات وʈبذل اݍݨɺود أك؆ف من المعلم المقيم، وɸذا قد يؤثر إيجابا ࢭʏ  المتعاقد عادة ما يمتلك القدرة و

ملاؤه للعمل إذا ما حصلوا عڴʄ ز ى أدائه، وقد يؤثر سلبا ࢭʏ دافعية Ȋعض التحف؈ق للوصول إڲʄ مستو 

التحف؈ق وتبادل اݍݵ؄فات، كما تلعب التحديات טقتصادية إڲʄ التأث؈ف عڴʄ כداء فانخفاض الرواتب 

وكذلك اݍݰوافز والمɢافئات واختلاف الرتب الوظيفية من مؤسسة إڲʄ أخرى تؤثر سلبا عڴʄ أداء العامل؈ن 

 ʏيجة ࢭȘن ʏا متعامل تجارى مثلا ۂɺا، وكذلك فالنتائج الۘܣ يحققɺحال ارتفاع ʏحالة تدنٕڈا وايجابيا ࢭ

المɺارات والمعارف الوظيفية الۘܣ يملكɺا ɸذا المتعامل، إضافة إڲʄ اݍݨɺود الۘܣ يبذله، والمنطقة التجارʈة 

ة المنافسة والتحديات טقتصادية الۘܣ الۘܣ ʇعمل ٭ڈا مثلا أو المنتجات الۘܣ ʇشرف علٕڈا، قد تؤدي إڲʄ زʈاد

يواجɺɺا ࢭʏ اݝݰيط اݍݵارڊʏ، حيث تتأثر ɠل متطلبات العمل والكفايات أو المɺارات وʋȋئة التنظيم 

  .بالعوامل اݍݵارجية سلبا أو إيجابا وʈصب ɸذا التأثر ࢭʏ الٔڈاية عڴʄ أداء الموظف

  :مفɺوم تقييم כداء -8

ء العامل؈ن أك؆ف من مصطݏݳ أو مفردة أو مفɺوم، وقد وسادت ࢭʏ مجال تقييم مستوى أدا

استخدمت ɸذه المصطݏݰات بصفة ال؅فادف وأحيانا قليلة بصفة الوڤʄ بالفرق ب؈ن ɸذه المصطݏݰات وȖعد 

مفاɸيم التقييم والتقوʈم والقياس أك؆ف ɸذه المصطݏݰات استخداما ࢭɸ ʏذا اݝݨال، ولذلك فإنه من المɺم 

قياس ، تقييم : ييم כداء أن يتم التعرف عڴʄ دلالة المصطݏݰات الثلاثة وقبل اݍݰديث ࢭʏ مفɺوم تق
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وتقوʈم، ٭ڈدف تجنب التداخل أو اݍݵلط أحيانا ب؈ن ɸذه المفاɸيم والذي قد يحدث عند استخدام ɸذه 

المصطݏݰات الثلاثة عند التعب؈ف عن مفɺوم واحد وɸو تقييم כداء، فنȘيجة لانȘشار مفɺومي قياس و 

داء ɠأحد وظائف إدارة الموارد الȎشرʈة، ظɺرت مشɢلة استخدام المصطݏݰات للدلالة عڴʄ نفس تقييم כ 

العملية تقييم כداء، ȊسȎب ال؅فجمة اݍݰرفية من اللغة טنجل؈قية إڲʄ اللغة العرȋية، و يقود التفحص 

ۂʏ عملية مركبة  و تقييم لأداء  الدقيق للمصطݏݰات الثلاثة السابقة إڲʄ טستɴتاج بأن عملية قياس

ʏ1تتضمن ثلاث عمليات فرعية ۂ   

  :القياس -8-1

ʇش؈ف ɸذا المفɺوم إڲʄ التعب؈ف عن مستوى כداء الموظف ما باستخدام כرقام أو الرموز، مع כخذ 

فئوʈا أو فئوʈا او ɲسȎيا وɸو ما  المقاسة أن ɠان تصɴيفيا أو رتȎيا أو) السمة(Ȋع؈ن טعتبار طبيعة כداء 

بمستوʈات القياس الۘܣ تنصف بالɺرمية ، وذلك من خلال استخدام أدوات القياس المعروفة والۘܣ ʇعرف 

ة و يطلق عڴɸ ʄذه سʋتم اݍݰديث عٔڈا لاحقا وɲش؈ف ɸنا إڲʄ مستوى כداء المتحقق مقارنة بمعاي؈ف موضوع

ة من البيانات، حيث ان القياس ضروري لɢل من التقييم والتقوʈم، حيث يوفر قاعد س،العملية بالقيا

وتɢون موثقة عادة فيما ʇس׿ܢ Ȋܦݨل כداء ال؅فاك׿ܣ ....... سنة، فصل (تجمع عادة عڴʄ طول ف؅فة التقييم 

أو ما ʇس׿ܢ أحيانا بܶݰيفة الموظف، إذن فالقياس سابق عڴʄ التقييم والتقوʈم، إذ يتم اݍݰكم عڴʄ أداء 

لمعلومات الۘܣ تم جمعɺا بأدوات القياس والۘܣ و୒عطاء قيمة لɺذا כداء ࢭʏ ضوء ا) כܧݵاص العامل؈ن

  .ʇعت؄ف بناؤɸا وتطوʈرɸا من مɺمات القياس

  :التقييم -8-2

وʉش؈ف إڲʄ إعطاء مستوى כداء قيمة Ȗع؄ف عن مستوى כداء اݝݰقق إذا ɠان جيدا أو ضعيفا ، أو 

ت الۘܣ وفرٮڈا عملية القياس اݍݸ ࢭʏ ضوء المعلوما...... متدنيا أو مرتفعا أو مقبولا أو مرض أو غ؈ف مرض 

بمعۚܢ إعطاء כداء قيمة أو وضعه عڴʄ سلم تدرʈج كما ʇعرف ࢭʏ علم القياس وɸذا يتضمن توفر 

معلومات حول كمية أو مقدار כداء والۘܣ توفرɸا عملية القياس، حيث يتم تصɴيف او ترتʋب او مقارنة 

محددة وʈطلق عڴɸ ʄذه  تأقرانه أو بالɴسبة ݝݰɢاɸذه القيمة والۘܣ تمثل العامل الذي يمتلك כداء ب؈ن 

  ..(Valûtes) العملية التقييم أو التقدير

  

  

                                                           
 .52، ص 2003إسʛʱاتʳॽي دار الʻهʹة للॽʰʢعة، بʛʽوت، مʙخل "بلȋʨ حʧʶ، إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة،  - 1
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  :التقوʈم -8-3

اݍݰكم مع تضم؈ن ذلك بقرار يتم اتخاذه  إصدارטشمل وʉش؈ف اڲʄ  وʉعت؄ف ɸذا المفɺوم ɸو כعم و

أو  تدرȎʈية أو ترقيته ࢭʏ شأن مستوى כداء اݝݰدد والذي يمثل موظف أو عامل مثل إخضاعه لدورة

، كما Ȗش؈ف اڲȖ ʄعزʈز نقاط القوة أو معاݍݨة نقاط الضعف ࢭʏ כداء تجميده أو وضعه تحت المراقبة

وʈطلق عڴɸ ʄذه العملية التقوʈم، بمعۚܢ انه يتم اݍݰكم عڴʄ الموظف من خلال القيمة الۘܣ أعطيت لأدائه 

واعتمادا عڴʄ ذلك يتم اتخاذ القرار المناسب، إجراءات عملية القياس، عڴʄ  والۘܣ أعطيت له اعتمادا

بمعۚܢ إن عملية التقوʈم مق؅فنة باتخاذ قرار، ولʋس بالضرورة إن يɢون المقوم ɸو نفسه من يتخذ القرار، 

حيث تقدم المعلومات أحيانا لمتخذ القرار أو المسؤول وʈتم القرار اعتمادا عڴɸ ʄذه المعلومات، وقد يتخذ 

 .1ل المعلم مثلا أو مدير المدرسةالقرارات من يقيم مث

 إذن فالعملية المتɢاملة لتقييم כداء يجب أن تتضمن ɠل من القياس والتقييم بالمصطݏݳ

(appraisal)   مة تحديد و قياس و إدارة أداء العامل؈نɺم ʄذه العملية عڴɸ أي يجب أن تنطويʏالمؤسسة  ࢭ

 :، وۂȖ ʏشتمل عڴʄ ثلاث مɢونات أساسية

  فاعلية כداء التنظي׿ܣכداء المؤ ʄثر عڴ. 

 قياسا بما تم تخطيطه ʏمستوى جودة כداء الفعڴ. 

 ة لتحس؈ن و כداءʈبالمعاي؈ف واتخاذ לجراءات الضرور ʏمقارنة כداء الفعڴ. 

من القياس والتقييم  وعليه فɢلمة تقوʈم الۘܣ استخدمت ࢭɸ ʏذا الكتاب Ȗع؄ف عڴʄ العملية المتɢاملة لɢل

 .والتقوʈم

أما مفɺوم تقوʈم כداء كعملية فɺو مفɺوم واسع فيتضمن بمعناɸا العام المفاɸيم الثلاثة 

تخاذ قرار Ȋعامل أو مجموعة من العامل؈ن لا بد من التعرف إڲʄ السلوك الوظيفي حيث انه لا السابقة 

ɺذا المستوى وɸذا ولا يتم ذلك إلا من خلال عملية القياس وكذلك لا بد من إعطاء قيمة أو رتبة ل) כداء(

تقوم به عملية التقييم والقرار بحد ذاته ɸو نتاج العملية التقوʈم الۘܣ Ȗشتمل إڲʄ تحليل المعلومات نȘيجة 

القياس وتفس؈فɸا واتخاذ القرار المناسب ࢭʏ ضوء ذلك التفس؈ف، ومن اجل تقديم فɺما واܷݰا وصورة 

ݨموعة من التعرʈفات ٭ڈدف توضيح مفɺوم ɸذه جلية لأȊعاد عملية التقييم للأداء سوف يتم العرض اݝ

العملية الۘܣ يتم بموجّڈا تقدير جɺود العامل؈ن Ȋشɢل منصف " :عڴʄ أٰڈا ،عرفه ܧݰادةالعملية ، فقد 

 ʄافآتوعادل، بحيث يحصلون عڴɢتجون  المɴعملون و يʇ معدلات يتم بقدر ما ʄناد إڲȘوذلك بالاس ،
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وɸذا التعرʈف ي؄فز " كفاءٮڈم ࢭʏ العمل الذي ʇعملون به  ى بموجّڈا مقارنة أدا٬ڈم ٭ڈا لتحديد مستو 

 :"כداء وɸما اݍݵاصʋت؈ن التاليت؈ن لعملية تقييم

ʄכوڲ : ʏل موضوڤɢشȊ ود العامل؈نɺج ʄا عڴɺعملية يتم اݍݰكم من خلال ʏأن عملية التقييم ۂ ʄش؈ف إڲȖو

 ʄافأٮڈم بصفة عادلة عڴɢم ʏالتاڲȋود العامل؈ن وɺج ʄتجون ودون تح؈ق عڴɴعملون و يʇ ما 

وȖش؈ف إڲʄ أن عملية التقييم تخضع لمعاي؈ف أداء و أسس للمقارنة، أي انه يوجد لدى المؤسسة  :الثانية

 .مرجعية ʇسند اݍݰكم عڴʄ مستوى أداء العامل؈ن إلٕڈا وʈحكم عڴʄ כداء ࢭʏ ضو٬ڈا) المقيم(

لعامل؈ن لعملɺم وملاحظة سلوكɺم دراسة و تحليل أداء ا بأٰڈاتقييم כداء  عبد الباࢮʏ،كما عرف 

وتصرفاٮڈم أثناء العمل ، و ذلك لݏݰكم عڴʄ مدى نجاحɺم و مستوى كفاءٮڈم بأعمالɺم اݍݰالية، لݏݰكم 

 ". عڴʄ إمɢانيات النمو والتقدم للعامل ࢭʏ المستقبل ، و تحمله المسؤوليات أك؄ف ، أو ترقيته لوظيفة أخرى 

خاصʋت؈ن مɺمت؈ن العملية التقييم تتمثل כوڲʄ ي؅فكز  بملاحظة ɸذا التعرʈف يمكن ان ɲستɴتج و

بʋنما . التقييم عڴʄ أداء العامل أو نتائج أعماله من ناحية ، و عڴʄ سلوكه و تصرفاته من ناحية أخرى 

تتمثل اݍݵاصية الثانية ࢭʏ أن التقييم يتضمن اݍݰكم عڴʄ نجاح العامل ࢭʏ وظيفته اݍݰالية ࢭʏ الوقت 

ڴʄ اݍݰكم عڴʄ مدى نجاحه و ترقيته ࢭʏ المستقبل من ناحية أخرى وɸذا لا ʇعۚܣ أن من ناحية، وع) اݍݰاضر

  .ستمرارʈته ࢭʏ عملهة قدرته لبلوغ المستوى المطلوب لإ عملية تقيم כداء للعامل معنية بȘنمي

، حيث اعت؄ف عملية 1إضافة إڲʄ التعرʈف؈ن السابق؈ن عرفت عملية تقييم כداء من قبل بلوط

ا عملية دورʈة تجمع ب؈ن الرئʋس المباشر ومرؤوسيه، حيث يتم فٕڈا استعراض وتقييم النتائج التقييم بأٰڈ

من ) بلوط(والوظيفية لشاغل الوظيفة، حيث يب؈ن  العماليةاݝݰققة، إضافة إڲʄ التحاور حول التنمية 

أو أقل من ذلك أو خلال ɸذا التعرʈف بأن عملية التقييم عملية دورʈة حيث أٰڈا تتكرر غالبا مرة ɠل سنة، 

 إضافة إڲʄ أٰڈا تف؅فض بان التقييم يتم لأداء العامل عڴʄ مستوى وظيفته . أك؆ف حسب المؤسسة و الوظيفة

من طرف الرئʋس المباشر القائم Ȋعملية ) المتوقعة(مقارنة نتائج أداء مع כɸداف الموضوعة مسبقا 

بتحليل الماعۜܣ بل تتعدى إڲʄ  تكتفيية التقييم لا التقييم ومرؤوسيه المعني؈ن Ȋعملية التقييم، كما أن عمل

טɸتمام بالآفاق المستقبلية للفرد، سواء Ȗعلق כمر بȘنمية مɺارات العامل ذاته أو بȘنميته الوظيفية مثل 

وɸذا يتطلب טتصال و اݍݰوار ب؈ن الرئʋس المباشر . اݍݸ.... تدرʈب، ترقيت، تطوʈر مسار العامل الوظيفي 

 .ا يؤدي إڲȖ ʄعزʈز الثقة ب؈ن الطرف؈نومرؤوسيه مم
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أما التعرʈف الراȊع وכخ؈ف فʋش؈ف إڲʄ أن عملية تقييم כداء ۂʏ الوسيلة الرسمية الۘܣ تب؈ن نقاط 

القوة والضعف ࢭʏ المساɸمات الۘܣ ʇعطٕڈا כفراد للوظائف والمɺمات المطلوب مٔڈم إنجازɸا والقيام ٭ڈا 

ملية إدارʈة ذات طاȊع رس׿ܣ وۂʏ عملية ايجابية لا Ȗسڥʄ فقط إڲʄ وɸذا ʇعۚܣ أن عملية التقييم ۂʏ ع

كشف العيوب أو כخطاء ࢭʏ כداء، إنما ٮڈتم بنقاط القوة الۘܣ يحققɺا العامل ࢭʏ أداءه ، مما يمكنه من 

أداء عمله بفعالية ࢭʏ المستقبل، وɸذا طبعا ʇسɺم ࢭʏ تحقيق مصݏݰة مش؅فكة لɢل من العامل و المؤسسة 

إضافة إڲʄ أن عملية التقييم تمكن المؤسسة من تحديد טحتياجات التدرȎʈية للعامل؈ن  قت نفسه،ࢭʏ الو 

وȋالتاڲʏ تحديد اݍݰاجة إڲʄ ال؄فامج التدرȎʈية الۘܣ من شأٰڈا تحس؈ن جوانب القوة ࢭʏ أداء العامل؈ن وقد ب؈ن 

ڴʄ المعلومات حول فعالية إڲʄ أن تقيم כداء ࢭʏ المؤسسة ɸو عملية يتم بموجّڈا اݍݰصول ع 1الشمري 

 ʄمراجعة ومراقبة כداء من خلال استخلاص المعلومات الۘܣ تتخذ عڴ ʄالعامل؈ن ٭ڈا، وتؤدي بالعامل إڲ

ضو٬ڈا الكث؈ف من القرارات، وɸو بذلك Ȋعد محاولة للوصول إڲʄ تقدير مدى مساɸمة العامل ࢭʏ انجاز 

قاته بزملائه ورؤسائه والمتعامل؈ن معه وأيضا قدراته כعمال الموɠلة إليه، وكذلك سلوكه وتصرفاته ࢭʏ علا

  .و୒مɢانياته الܨݵصية ࢭʏ خلال ف؅فة زمنية محددة

ومن خلال التعرʈفات الۘܣ وردت يمكن القول بأن عملية تقييم כداء بمفɺومɺا الشامل عملية 

لعامل وفق معاي؈ف إدارʈة منظمة ومستمرة، لقياس و୒صدار כحɢام، وتقييم نتائج تحقيق أɸداف أداء ا

כداء والسلوك المتعلقة بالعمل، وكيفية أداء العامل سابقا وحاليا، وكيف يمكن تطوʈر أدائه لمتطلبات 

تمكنه من טرتقاء ࢭʏ  والۘܣيجدد القدرات الɢامنة لدى العامل  وظيفته إڲʄ مستوى أعڴʄ مستقبلا، كما

 ل إن عملية تقييم כداء تمكننا من לجابة عڴʄسلم التدرج الوظيفي وʈمكن تݏݵيص تلك التعارʈف بالقو 

 : الȘساؤلات التالية

 العمل ؟ ʏو مستوى أداء العامل و سلوكه ࢭɸ ما 

 ل يتم؈ق כداء أو السلوك الوظيفي بنقاط قوة؟ɸ 

 ي כداء أو السلوك الوظيفي من نقاط ضعف ؟ɲعاʇ لɸ 

 المستقبل ؟ ʏل يمكن استقرار כداء والسلوك الوظيفي ࢭɸ 

 فاعلية المؤسسة ؟م ʄو أثر السلوك وכداء الوظيفي للعامل عڴɸ ا 

 ر أداء العامل مستقبلا؟ʈية لتطوȎʈטحتياجات التدر ʏما ۂ 
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 م؟ɸتحس؈ن أداء زملاء ʏل يمكن توظيف قدرات العامل؈ن ذوي כداء المتم؈ق ࢭɸ 

 أɸداف تقييم כداء -9

ɲشطة المɺمة الۘܣ تمارسɺا إدارة الموارد يتܸݳ مما سبق أن عملية تقييم أداء العامل؈ن من כ

  : ٮڈدف إڲʄ تحقيق כɸداف التالية فإٰڈاالȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة، وأٰڈا عند قيامɺا Ȋعملية التقييم ، 

 .أɸداف خاصة بالمؤسسة -9-1

من ب؈ن כɸداف الۘܣ Ȗسڥʄ إدارة الموارد الȎشرʈة تحقيقɺا من خلال عملية تقييم כداء وعڴʄ مستوى 

 : سة ما يڴʏالمؤس

  م المناسبةɺشاطات العامل؈ن، وخصائصɲداف التنظيمية לس؅فاتيجية وɸامل ب؈ن כɢط والتȋالر

لتنفيذ לس؅فاتيجية التنظيمية والمتمثلة باݝݵرجات اݝݰددة سابقا، لذلك لا بد أن يɢون نظام تقييم 

 . المؤسسة כداء مرنا ʇستجيب لأي Ȗغي؈ف ࢭʏ إس؅فاتجية

 ئʋش تحس؈ن البʇتوضيح أساليب التعا ʏساعد عملية تقييم כداء ࢭȖ ة טجتماعية للعمل، إذ

والتكيف ࢭʏ المؤسسة، وتحس؈ن علاقات العمل فٕڈا، وʈمكن أن يɢون כداء وسيلة لتنمية وزʈادة 

טɲܦݨام وال؅فابط ب؈ن العامل؈ن والمؤسسة، وɸذا يصعب تحقيقه ࢭʏ المؤسسات ذات الثقافة 

  . طوʈة و الب؈فوقراطيةالتقليدية والسل

  ، أساس سليم ʄس بتقييم مرؤوسيه عڴʋي يقوم الرئɢإعداد سياسة جيدة للرقابة ، فل ʏمة ࢭɸالمسا

فلا بد من توفر قاعدة من البيانات المنظمة حول أداء العامل؈ن، و نقاط القوة والضعف، وɸذا بدوره 

 .1يحسن العملية الرقابية ࢭʏ المؤسسة

  ،اليف العملɢط ب؈ن العوائد تحديد تȋق الرʈوترشيد سياسات לنتاج وسياسات التوظيف عن طر

 .والɢلف

 صياغة معاي؈ف موضوعية لأداء العمل من خلال دراسة تحليلية للعمل ومستلزماته. 

  عت؄ف وظيفة تقييم כداء بمثابة الوظيفة الۘܣȖ ة، حيثʈشرȎم برامج وأساليب إدارة الموارد الʈتقو

تاȊعة باࢮʏ وظائف إدارة الموارد الȎشرʈة، فࢼܣ الوظيفة الۘܣ تقع عند ملتقى Ȗعمل عڴʄ مراجعة و م

 .جميع أɲشطة الموارد الȎشرʈة من تدرʈب وحوافز وترقية وتخطيط للقوى العاملة

 قياس الكفاءة לنتاجية ʏا والمساعدة ࢭɸة و الم؄فرات الۘܣ دعت لاتخاذʈتوف؈ف توثيق القرارات לدار. 
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 :بالعامل؈نأɸداف خاصة  -9-2

ʏا فيما يڴɸيجة لعملية تقييم כداء فࢼܣ متعددة نوجزȘداف الۘܣ تتحقق للعامل؈ن نɸأما כ: 

  ʏڈا ࢭ تنمية לحساس بروح المسؤولية من خلال توليد القناعة الɢاملة لدٱڈم بأن اݍݨɺود الۘܣ يبذلوٰ

يجْڈدون ࢭʏ العمل  سȎيل تحقيق أɸداف المؤسسة تقع تحت عملية التقييم، כمر والۘܣ تدفعɺم

 . لݏݰصول عڴʄ مستوʈات כداء العالية وكذلك عڴʄ المɢافئات وتجنب לجراءات العقوȋات

  ʏدف من أقوى الم؄فرات ࢭɺذا الɸ عت؄فʇ سبة للعامل معلومات حول أداءه إذɴيمثل قياس כداء بال

 مختلف أنظمة التقييم المؤسؠۜܣ، وȖش؈ف إڲɸ ʄو قياس مستوى أداء العامل؈ن

 ل وقص؈فة المدى أو مʈداف طوɸام المستمرة وכɺف الوظيفة والمʈقارنة بمعاي؈ف خاصة مرتبطة بتعر

 مقارنة بخصائص عامة ࢭʏ حالة التقييم العددي

  ارات وقدرات العامل؈نɺالكشف عن م ʏساعد عملية التقييم ࢭȖ ارات العامل؈ن، حيثɺر قدرات ومʈتطو

صة وان مفɺوم المɺارات أصبح ʇشɢل جوɸر سمعة وقيمة واسȘثمارɸا Ȋشɢل أفضل ࢭʏ المستقبل ، خا

ومɢانة المؤسسات، وɸذا ما دفع مما جعل إدارة الموارد الȎشرʈة إڲʄ توجيه سياساٮڈا نحو إدارة 

 . العامل؈ن فٕڈا تواسȘثمار مɺارا

 مɸد العامل؈ن بتغذية راجعة حول أدا٬ڈم بمقارنة توقعاٮڈم وتوقعات المؤسسة حول أداءʈ1تزو. 

 ئة الوظيفية توفʋر سلوك العامل؈ن الوظيفي و تحس؈ن البʈ؈ف الوسائل والطرق والبدائل المناسبة لتطو

 .الۘܣ ʇعملون ٭ڈا

 ) المقيم؈ن(أɸداف خاصة بالمديرʈن  -9-3

تمارس عملية تقييم כداء عادة من قبل المديرʈن باعتبارɸم مشرف؈ن ومقيم؈ن فɺناك مجموعة من 

 :، ومن ɸذه כɸداف ما يڴʏכɸداف تتحقق بالɴسبة لɺم

 مجالات לشراف و التوجيه ʏن ࢭʈتنمية قدرات المدير 

 ارات تنمية قدرات وɺالمؤسسة م ʏاتخاذ القرارات المتعلقة بالعامل؈ن ࢭ ʄن عڴʈالمدير. 

  م، وتحس؈ن טتصال ٭ڈم، כمر الذيɺم العامل؈ن تحت إشرافɺتف ʄن عڴʈمساعدة المشرف؈ن المباشر

ة العلاقات بئڈم إضافة إڲʄ زʈادة التعاون بئڈم لرفع الكفاءة לنتاجية من ناحية وتنمية يؤدي إڲʄ تنمي

 .قدرات כفراد من ناحية أخرى 
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 ʏل عل׿ܣ وموضوڤɢشȊ كيفية أداء العامل ʄالتعرف إڲ 

داء وعموما يمكن القول بأن عملية تقييم כداء ۂʏ العملية الۘܣ تتوفر من خلالɺا المعلومات المتعلقة بأ

من ) العامل؈ن، والۘܣ تمثل Ȗغذية راجعة لɢل من المؤسسة والعامل؈ن والقائم؈ن عڴʄ التقييم الموارد الȎشرʈة

سلوɠاٮڈم والنقل وال؅فشيح للدورات التدرȎʈية، إضافة إڲʄ أٰڈا تمثل أداة رقابية  حيث عڴʄ كفاءة العامل؈ن و

والمشرف؈ن ࢭʏ المستوʈات العليا، وȋالتاڲʏ عڴʄ أداء  لʋس عڴʄ أداء العامل؈ن فقط، بل حۘܢ عڴʄ أداء المديرʈن

 ʄة اݍݨيدة إڲʈشرȎاستقطاب الموارد ال ʄعمل عڴȖ العادة ʏذه العملية فإٰڈا ࢭɸ ميةɸالمؤسسة، ونظرا لأ

المؤسسة، فࢼܣ بمثابة نوعية المنتج ࢭʏ إدارة לنتاج، وكذلك Ȗساɸم ࢭʏ الدعاية وأساليب ال؅فوʈج للمؤسسة 

وלنتاج ذو اݍݨودة، كما أٰڈا Ȗساɸم ࢭʏ تحف؈ق وزʈادة دافعية العامل؈ن لتحقيق כداء  من حيث العدالة

 .1כفضل خاصة عندما تتم Ȋشɢل عادل وموضوڤʏ ودقيق

 :نماذج تقييم כداء -10

تختلف طبيعة المؤسسات باختلاف أɸدافɺا ومɢوناٮڈا وتوجɺاٮڈا ࢭʏ تحقيق تلك כɸداف، وتبعا 

ومداخل تقييم כداء المعمول ٭ڈا، وقد تحسɴت وتطورت ɸذه النماذج من حيث لذلك تختلف نماذج 

 ʄحد كب؈ف عڴ ʄعتمد إڲȖ سة لعملية التقييم والۘܣʋداف الرئɸלجراءات والمعلومات الۘܣ ٮڈتم ٭ڈا، تبعا للأ

  :استخدمت عدة نماذج ࢭʏ مجال تقييم כداء أɸمɺا أسلوب לدارة المستخدم ولذلك

 :לدارة بالأɸدافنموذج  -10-1

حيث يتم التقييم ࢭʏ ضوء تحقيق  (Taylor) وɸو من أقدم النماذج وʈرتبط بنمط לدارة لتايلور 

المؤسسة للأɸداف الموضوعة والمتفق علٕڈا سلفا وʉعت؄ف نمط לدارة بالأɸداف نظاما شموليا للإدارة، 

مختلف اݍݨɺات والمستوʈات לداري  وʉعتمد عڴʄ أɸداف قابلة للقياس تحدد بالتعاون والمشاركة ب؈ن

حيث ٮڈدف من خلالɺا المؤسسة إڲʄ زʈادة مشاركة المرؤوس؈ن ࢭʏ صياغة وتصميم כɸداف المرغوب 

 ،2نصر الله(وʉش؈ف تحقيقɺا، واتخاذ القرارات ذات العلاقة، وȖعت؄ف כɸداف مدخلا لقياس وتقييم כداء، 

د عڴʄ كيفية ونوعية לنجاز ومدى تحقق כɸداف الموضوعة إڲʄ أن درجة التقييم أو مستوى כداء ʇعتم

وʈتم؈ق לدارة بالأɸداف باɸتمامه بالأداء المستقبڴʏ للعامل، إضافة إڲʄ טɸتمام بȘنمية قدرة  ،مسبقا

 ʄأدائه، إضافة إڲ ʄا وتحليل قدراته واݍݰكم عڴɺدافه، وتحديد وسائل وآليات تحقيقɸتحديد أ ʄالعامل عڴ

سلوɠات وممارسات العامل، بالإضافة إڲʄ الكشف عن قدرات المشرف؈ن عڴʄ  ʄ إنجازات وال؅فك؈ق عڴ

  .التفك؈ف وטبتɢار، كما يتم؈ق ب؅فك؈قه عڴʄ العامل أك؆ف من ترك؈قه عڴʄ اݍݨماعة

                                                           
 121، ص 2013، 1التوزيع، طإبراهيم محمد المحاسنة، إدارة وتقييم الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيق، دار جريرة للنشر و - 1
 .163، ص 2000نصر الله حنا، مبادئ في العلوم الإدارية، دار زهران للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، - 2
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 نموذج إدارة כداء  -10-2

عامل و مشرفه Ȗعرف إدارة כداء كما تقدم عڴʄ أٰڈا عملية تواصل مستمرة، تنفذ بالاش؅فاك ب؈ن ال

المباشر، وٮڈدف إڲʄ التوصل إڲʄ توقعات و فɺم واܷݰ؈ن حول واجبات العمل כساسية الۘܣ يتوقع من 

 :ت أو العمليات من مثلاɸا ، وتمثل ɸذه العملية بمجملɺا اݝݨموعة من טجراءؤ العامل أدا

 داف المؤسسةɸتحقيق أ ʏمة عمل العامل ࢭɸكيفية مسا. 

 عȊ بارات محددةدلالات إتقان العمل. 

 نه وتنميتهʋأداء الموظف و تحس ʄكيفية عمل العامل والمشرف معا للمحافظة عڴ. 

 كيفية تقييم أداء العامل. 

 ع؅فض כداء وكيفية التغلب علٕڈاȖ ات الۘܣȋ1كيفية تحديد الصعو. 

ڲʄ تحقيق ومن ɸنا فان نموذج إدارة כداء يتɢون من عدة عمليات متداخلة ومتɢاملة ࢭʏ أي أحد، ٮڈدف إ

نتائج כداء اݝݰددة، وȋما يحقق أɸداف المؤسسة ذاٮڈا، وʈتم ذلك حسب ɸذا النموذج من خلال تحديد 

 ʄ؈ن والعمل عڴʈللأداء وتحديد الفارق ب؈ن المستو ʏمستوى כداء المطلوب ومن ثم قياس المستوى فعڴ

  .ستوى المرغوب أو المتوقعتقليل الفارق بئڈما والعمل إڲʄ تطوʈر כداء الفعڴʏ ليصل إڲʄ الم

 :Standards معاي؈ف التقييم  -11

إن تقييم כداء لا بد وان يتم ࢭʏ ضوء مرجعية محددة وتتمثل ɸذه المرجعية عادة ࢭʏ معاير 

محددة وواܷݰة، حيث يتم صياغة ɸذه المعاي؈ف اعتمادا عڴʄ طبيعة כداء المراد تقيمه واعتمادا كذلك 

م، وȖعرف المعاي؈ف Ȋعدة Ȗعرʈفات، حيث أجمعت معظم التعرʈفات عڴʄ أن المعيار عڴʄ مɢونات כداء المقي

لا بد وان ʇش؈ف اڲʄ المستوى الٔڈاǿي للأداء وكيفية الوصول إڲʄ مستوى כداء، إضافة إڲʄ متطلبات الوصول 

كمية بأنه شرط أو متطلب أو خاصية أو صفة قد تɢون  (Standard) ، وʈمكن Ȗعرʈف مفɺوم المعيارإليه

أو كيفية، وʈتم؈ق بالعمومية ولا يتحقق Ȋشɢل كڴʏ أي مرة واحدة ولا يمكن اݍݰكم عليه إلا من خلال 

حيث يتحقق المعيار كɢل من خلال تحقق مجموع  (Indieces) مɢوناته כقل والۘܣ Ȗس׿ܢ بالمؤشرات

عيار، وكذلك تختلف مؤشراته، مع כخذ Ȋع؈ن טعتبار اختلاف ݯݨم وأɸمية المؤشرات اݝݵتلفة لɢل م

المعاي؈ف بحسب أɸميْڈا وݯݨمɺا بالɴسبة للأداء قيد טɸتمام ولذلك ʇع؄ف عن تلك بالأɸمية الɴسȎية 

للمعيار، وكذلك يتم التعب؈ف عن أɸمية المؤشرات بحسب أɸميْڈا الɴسȎية، وȋالطبع فان اختلاف أɸمية 

لتاڲʏ اختلافا ࢭʏ الدرجات اݝݵصصة لɢل معيار المعاي؈ف ومؤشراٮڈا ʇعكس اختلافا ࢭʏ כɸمية الɴسȎية وȋا

                                                           
، 2013، عʺان، الأردن، 1إدارة وتقʦॽʽ الأداء الॽʣʨفي بʧʽ الȄʛʤʻة والȘʽʰʢʱ، دار جʛȄʛ للʛʷʻ والʨʱزȄع، ȋ: إبʛاʦॽʂ محمد الʺʴاسʻة- 1
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وʈمكن تȎسيط مفɺوم المعيار بالȘساؤل حول مɢونات ذلك כداء ومتطلبات ممارسة . من معاي؈ف التقييم

مɺمات ذلك כداء، حيث أن لɺذا الفɺم أɸمية بالغة تتمثل بالتمي؈ق ب؈ن معاي؈ف כداء والوصف الوظيفي 

  .1وكذلك أنواع المعاي؈ف

ن الضروري إن يتم Ȗعرʈف المعيار لان المعيار كمفɺوم يتم؈ق بالعمومية، ولذلك لا بد من تحديد وم

معناه حۘܢ يتم تɢوʈن فɺما واܷݰا ومش؅فɠا للمعني؈ن بذلك المعيار، وʈتمـ ࢭʏ العادة تحديد المعيار من خلال 

ɢونات المعيار وقد Ȗش؈ف إڲʄ ࢭʏ العادة من م ةعبارة Ȗشبه إڲʄ حد Ȋعيد العبارة الɺدفية وتتɢون العبار 

المؤشرات المɢونة للمعيار، وȖسɺيلا لذلك سوف نتعرض إڲʄ نوع؈ن من المعاي؈ف عڴʄ اف؅فاض إٰڈما مختلف؈ن 

 ʄاݍݰكم عڴ ʏند إلٕڈا ࢭȘسʉمن حيث الطبيعة، حيث يتم تقييم أداء العامل؈ن باستخدام تلك المعاي؈ف كما و

  :و୒ما ɸذين النوع؈ن فɺما ملائمة السلوك أو كفاءة أداء العامل؈ن،

 :عناصر כداء-11-1

وȖشمل اݍݵصائص والسمات وלمɢانيات والقدرات والمɺارات والمؤɸلات واݍݵ؄فات الۘܣ يجب أن 

يتحڴʄ ٭ڈا العامل ࢭʏ عمله وسلوكه ليتمكن من أداء عمله بنجاح و كفاءة، ɠالإخلاص، المواظبة ࢭʏ العمل، 

  :عڴʄ نوعانالتعاون وʈتܸݳ من ذلك أن العناصر 

وۂʏ الۘܣ تتعلق Ȋܨݵصية العامل، ɠالقابلية، טستعداد، المɺارات، القيم ،  :عناصر ܧݵصية  - أ

اݍݸ، حيث تتعلق ɠل ɸذه العناصر بالصفات الܨݵصية للعامل وȖس׿ܢ .... القدرات، טɸتمامات

ࢭʏ الغالب السمات الܨݵصية، وۂʏ عناصر صعبة القياس لأٰڈا خصائص مجردة أي غ؈ف 

 .ولا يمكن تȘبعɺا وملاحظْڈا Ȋسɺولة محسوسة

وۂʏ الۘܣ تتعلق Ȋسلوك وممارسات العامل أثناء القيام بالوظيفة ، و ۂʏ عناصر  :عناصر أدائية  - ب

يمكن ملاحظْڈا وقياسɺا، ɠالقدرة عڴʄ اتخاذ القرارات، اح؅فام مواعيد العمل الرسمية، القدرة 

صية، القيادة، اݍݰضور، تحديد عڴʄ حل المشكلات، التفوʈض، التخطيط، العلاقات الܨݵ

 .اݍݸ....... כوليات، المɺارات לدارʈة، טتصالات الشفوʈة 

وʈتم تحديد واختيار ɸذه العناصر انطلاقا من نتائج تحليل ووصف الوظائف، والۘܣ ٮڈتم ٭ڈا ما 

ʏالتاڲȋام الوظيفة وɺس׿ܢ بدراسات تحليل العمل والۘܣ تخرج بالوصف الوظيفي الذي يحدد مʇ  כداء

المطلوب للقيام بمɺمات الوظيفة لتحقيق أɸداف قص؈فة المدى وصولا لتحقيق أɸداف ذات مدى اك؄ف 

Ȗساɸم ࢭʏ تحقيق أɸداف المؤسسة، كما يɴتج عن ذلك تحديد مسؤوليات ɠل وظيفة، مع تحديد الصفات 

و السلوك الواجب توافرɸا ࢭʏ الܨݵص شاغل الوظيفة، والۘܣ تمثل صفات وأداء العامل الكفء ذ

                                                           
 .126نفʝ الʺʛجع، ص  :إبʛاʦॽʂ محمد الʺʴاسʻة - 1
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الܶݰيح ࢭʏ العمل، ومن ɸنا فان ɸذه العناصر Ȗعت؄ف المرجعية الۘܣ ʇسȘند إلٕڈا عند قياس كفاءة وسلوك 

  .العامل شاغل الوظيفة وȋالتاڲʏ تقييم أداءه

  ):النتائج(معدلات כداء  -11-2

يم نتائج وتتعلق معدلات כداء بالنتائج المتحققة من طرف العامل عڴʄ مستوى الوظيفة، وʈتم تقي

 .כداء من خلال بالاسȘناد إڲʄ أرȌعة عوامل أساسية

 .وȖش؈ف إڲʄ ݯݨم לنجاز اݍݰاڲʏ مقارنة بالانجاز المتوقع ࢭʏ مرحلة التخطيط للأداء: الكمية  - أ

وȖش؈ف اڲʄ نوعية العمل المنجز مقارنة مع النوعية المرغوȋة إضافة إڲʄ العلاقة ب؈ن : النوعية  - ب

 .الكمية والنوعية

ʈتعلق بإنجاز العامل للعمل المطلوب منه ࢭʏ الوقت اݝݰدد، و୒ذا حدث تأخ؈ف ࢭʏ לنجاز و : الوقت  - ت

أو             يتم تحديد أسباب التأخ؈ف، وفيما إذا ɠان السȎب يتعلق بالعامل أو Ȋسوء التخطيط 

 .1לدارة أو أي سȎب آخر، حۘܢ يؤخذ ذلك بالاعتبار عند التقييم وتحديد مستوى כداء

وȖش؈ف اڲʄ معرف ɠلفة تحقيق النتائج أو כɸداف ومقارنة التɢلفة الفعلية مع التɢلفة : فةالتɢل  - ث

 .المتوقعة لمعرفة مدى טختلاف الناتج ب؈ن الفعڴʏ والمتوقع

وتجدر לشارة إڲʄ أن معدلات כداء قد نݬݰت ࢭʏ البداية ࢭʏ כعمال ذات الطبيعة إنتاجية وأعمال 

عدلات כداء عڴʄ شɢل كمية إنتاج معينة، ݯݨم مبيعات مع؈ن يجب تحقيقه  المبيعات، حيث يتم وضع م

لكن مع الزمن انتقل تطبيق معدلات כداء إڲʄ وظائف לدارʈة و לشرافية، بمعۚܢ انه أصبح التقييم 

الۘܣ ينصب عڴʄ نتائج כداء، فعڴʄ عڴʄ المثال أصبح معيار النجاح ࢭʏ عمل المدير يحدد انطلاقا من النتائج 

 ʏحيْڈا، سمعْڈا ࢭȋالسوق، ر ʏللمؤسسة، أي من خلال حصة المؤسسة ࢭ ʏالمستوى الكڴ ʄا عڴɺيحقق

اݍݸ، وࢭʏ مجال المؤسسات ال؅فبوʈة أصبح כداء مثلا عڴʄ أساس ɲسب ... السوق، حالة العامل؈ن المعنوʈة

بالتعليمات والقوان؈ن ɠاݍݰضور نجاح الطلبة ࢭʏ المدرسة، وجودة عمليات التعليم والتعلم، ال؅قام المعلم؈ن 

والمغادرة والتخطيط للتعليم و୒دارة، وكيفية التعامل مع الطلبة والزملاء وأولياء כمور، وࢭʏ כقسام 

التعليمية أو ال؅فبوʈة أصبح يحكم عڴʄ أداء العامل؈ن فٕڈا اعتمادا عڴʄ طبيعة وݯݨم وجودة  وלدارات

  .اݍݸ..... وقع טنجازات الفعلية مقارنة مع ما ɸو مت

وȖعت؄ف أك؆ف نتائج التقييم دقة تلك الۘܣ تركز عڴʄ العوامل الۘܣ يمكن ملاحظْڈا مثل سلوك 

ڈا، ومن الممكن أن تɢون عوامل الܨݵصية عناصر مɺمة و  العامل؈ن أثناء العمل، والنتائج الۘܣ يحققوٰ

                                                           
1-https://www.almoawen.com/solutions/determine-performance-standards/?utm_source=chatgpt.com 
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ب تقييم ɸذه العوامل والوڤʏ أساسية ࢭʏ مدى فعالية أداء العامل خاصة التفاعل مع ךخرʈن، ولكن يج

 .بطبيعْڈا الۘܣ تزʈد من صعوȋة تقييمɺا Ȋشɢل موضوڤʏ ودقيق

ومن اݍݨدير بالذكر أن معاي؈ف כداء الۘܣ يتم تقييم כداء الوظيفي للعامل؈ن اعتمادا علٕڈا لا بد 

ݵاصة ٭ڈا لا بد من الوڤʏ بضرورة التأكد من تحققɺا أو توفرɸا من خلال تحقق أو توفر مؤشرات כداء اݍ

من خلال تصميم ما ʇس׿ܢ عادة بمقايʋس כداء والۘܣ تأخذ إشɢالا متعددة  )المعاي؈ف(وأن يصمم لقياسɺا 

وعند   (Rebrek) أو اللفظية (Rating Scale) أو سلالم التقدير العددية (chiklist) مثل قوائم الشطب

وسʋتم اݍݰديث لاحقا عن كيفية تصميم  تصميم ɸذه المقايʋس بد من טɸتمام بمواصفاٮڈا وشروطɺا،

  .مثل ɸذه כدوات

 شروط مقايʋس כداء-12

ʇش؅فط ࢭʏ مقايʋس כداء مɺما ɠانت نوعيْڈا، أن تɢون دقيقة ࢭʏ التعب؈ف عن כداء المراد قياسه و 

ة من تقييمه، ولذلك لا بد للقائم؈ن عڴʄ صياغة أو بناء مقايʋس כداء أن يأخذوا Ȋع؈ن טعتبار مجموع

טعتبارات والشروط الۘܣ يجب أن تتوفر فٕڈا باعتبارɸا أدوات قياس ولا بد لɺا من مواصفات أو شروط، 

  : ɠي يتمكن القائم؈ن عڴʄ التقييم من توف؈ف المعلومات الدقيقة والموضوعية ومن ɸذه الشروط

12-1-ʏافق לس؅فاتيڋ  .التو

כداء الوظيفي الذي يتوافق وɴʈܦݨم  إبرازمن وʈقصد ٭ڈذا المعيار مدى تمكن نظام تقييم כداء 

تركز ࢭʏ ثقافْڈا أو إس؅فاتيجيْڈا  مع اس؅فاتيجيات وأɸداف المؤسسة، فعڴʄ سȎيل المثال إذا ɠانت المؤسسة

عڴʄ خدمة العملاء، فان نظام التقييم لمثل ɸذه المؤسسة يجب أن يظɺر أو يب؈ن كيفية ومستوى جودة 

 .1ءقيام العامل؈ن بخدمة العملا

 :الصدق-12-2

يقصد ٭ڈذا المعيار قدرة مقياس כداء عڴʄ تقييم ɠافة כȊعاد ذات العلاقة بالأداء اݍݨيد 

  . "بصدق اݝݰتوى "للوظيفة، وʉشار إڲʄ ذلك عادة 

وحۘܢ يتمتع مقياس כداء بالصدق فانه يجب أن ʇعكس כداء الوظيفي اݍݰقيقي والمقصود 

  .تمكن من النجاح ࢭʏ أداء الوظيفةوالذي يتضمن ɠافة כȊعاد الۘܣ 

  

  

                                                           
1 -https://qorrectassess.com/ar/blog/types-of-employee-performance-evaluations/?utm_source=chatgpt.com 
h22.30 -04/03/2025 
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 :الثبات-12-3

يقصد بخاصية الثبات مدى استقرار نتائج قياس כداء الۘܣ يتم اݍݰصول علٕڈا ࢭʏ أوقات 

مختلفة، أو من أܧݵاص مختلف؈ن، أو بأدوات قياس مختلفة أي أن النتائج تɢون متقارȋة من وقت لآخر 

ثبات مؤشرا عڴʄ دقة التقييم، وللثبات عدة معاɲي لخر ومن مقياس إڲʄ آخر وʉعت؄ف اومن ܧݵص لآ 

تختلف باختلاف الغرض من القياس كذلك الغرض من التقييم، وله عدة طرق للتأكد من توفر خاصية 

  .الثبات

 :التمي؈ق-12-4

وʈقصد بالتمي؈ق قدرة المقياس عڴʄ التمي؈ق ب؈ن مستوʈات כداء للعامل؈ن أي ان سفاʇس טداء لابد 

؈ن ݯݨم ومقدار اݍݨɺود الۘܣ يبذلɺا العامل؈ن، لأنه ي؅فتب علٕڈا مستوʈات اداء توازٱڈا من حيث أن تم؈ق ب

ال؅فتʋب إذ يف؅فض أنه ɠلما زادت اݍݨɺد المبذول ɠلما زاد مستوى כداء، وت؄فز اɸمية ɸذه اݍݵاصية ࢭʏ أٰڈا 

المؤسسة وذات العلاقة توفر المعلومات الۘܣ تمكن تخذي القرار من إصدار القرارات الصائبة Ȋشأن 

  .1بالعامل؈ن Ȋشɢل أم وقرارات خاصة بالتحف؈ق أو التدرʈب والتطوʈر Ȋشɢل خاص

 :الموضوعية-12-5

مته للعامل؈ن من حيث المضمون وكذلك ךليات لمعيار مدى موضوعية المقياس وملا وʈقصد ٭ڈذا ا

ʄ العدالة والموضوعية وɠل ما من شأنه المستخدمة ࢭʏ تطبيقɺا ࢭʏ تنفيذه إجرائيا، إضافة إڲɠ ʄل ما يؤدي إڲ

أن ʇعكس כداء الفعڴʏ للعامل؈ن وقد يتحقق مضمون الموضوعية بالإجراءات المتبعة ࢭʏ تقييم כداء فقد 

تɢون כدوات موضوعية لكن إجراءات التطبيق غ؈ف مناسبة وʈنعكس ذلك عڴʄ موضوعية التقييم كɢل، 

  .כداء أن يɢون عڴʄ وڤʏ بإجراءات وأساليب التقييمومن ɸنا فلا بد من يمارس عملية تقييم 
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  :خلاصة

ʇعد כداء الفردي عاملا حاسما ࢭʏ تحقيق أɸداف المؤسسات، حيث يتأثر بمحددات داخلية 

ɠالكفاءة والقدرات والدافعية، وخارجية كبʋئة العمل والدعم לداري، وقد أظɺر الفصل أن כداء الفعّال 

ب؈ن الكفاءة والفعالية، مع ضرورة توفر بʋئة عمل محفزة وأساليب تقييم دقيقة لضمان يتطلب توازنًا 

  .تحس؈ن כداء واستدامة النجاح المؤسؠۜܣ

  

  



 

 

  وʭʻȁة العʸل الهʥʻʱ العʸل الʸʱاعي: الʰالʖالفʶل 

    

  تمɺيد  

1-  ʏفوائد ومزايا فرق العمل والعمل اݍݨماڤ 

 مراحل تɢوʈن جماعة العمل -2

3- ʏأنواع العمل جماڤ 

4- ʏالعمل اݍݨماڤ ʏالعوامل المؤثرة ࢭ 

5-  ʏأساليب إدارة כداء اݍݨماڤ 

 مزايا أدوار טتصال -6

 عيوب أدوار טتصال  -7

8-  ʏإيجابيات وسلبيات العمل جماڤ 

 العمل الݤݨ؈نبʋئة  -9

 صةخلا 
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  :تمɺيد

 ʄعتمد عڴʇ أحد المقومات כساسية لنجاح المؤسسات اݍݰديثة، حيث ʏعد العمل اݍݨماڤʇ تفاعل

 ʏداف مش؅فكة ضمن إطار تنظي׿ܣ محدد، وقد أصبح العمل اݍݨماڤɸمجموعة من כفراد لتحقيق أ

  .محورا رئʋسيا لتعزʈز כداء الفردي واݍݨماڤʏ، وتحقيق رضا العامل؈ن، كما ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن اݍݨودة

أنواعه يȘناول ɸذا الفصل مفɺوم العمل اݍݨماڤʏ، وفوائده، ومراحل تɢوʈن جماعات العمل، و 

اݝݵتلفة الرسمية وغ؈ف الرسمية، بالإضافة إڲʄ العوامل المؤثرة فيه مثل القيادة وטتصال التنظي׿ܣ 

والتɴسيق، كما ʇستعرض أساليب إدارة כداء اݍݨماڤʏ، و୒يجابيات وسلبيات العمل ضمن فرق، مع 

، وما يطرحه من تحديات التطرق إڲʄ مفɺوم العمل الݤݨ؈ن كصيغة حديثة للعمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ بʋئات مرنة

  .وفرص

وكذا إبراز أɸمية بناء فرق فعالة قادرة عڴʄ التكيف مع متغ؈فات البʋئة اݍݰديثة، مما ʇعزز من 

  .قدرة المؤسسة عڴʄ تحقيق أɸدافɺا بكفاءة وفعالية ࢭʏ ظل التحولات טقتصادية وטجتماعية الراɸنة
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 ݨماڤʏفوائد ومزايا فرق العمل والعمل اݍ-1

إن استخدام فرق العمل والعمل اݍݨماڤʏ له أɸمية ࢭʏ زʈادة معدل לنتاجية اسȘنادا عڴʄ مقولة 

 : 1مجموع الɢل أك؄ف من כجزاء أن تبۚܣ ɸذا المفɺوم يحقق العديد من المزايا تذكر مٔڈا"

 المؤسسة يقلل من ضغوط الع :مشاركة عۗܡ العمل ب؈ن العامل؈ن ʏࢭ ʏمل حيث أن العمل اݍݨماڤ

 العمل وقيامɺم بمɺامɺم بصورة فعالة؛ Ȋعضɺم البعض لعۗܡغ؈ف مشاركة العامل؈ن 

 ل فيما بئڈم روابط  :بناء טرتباطات المتبادلةɢشʇ م البعضɺعضȊ ق معʈإن عمل أعضاء الفر

 متبادلة مما يجعلɺم وحدة أسرʈة متبادلة؛

 ادة سرعة انجاز العملʈسيق مما لاشك فيه أن عمل כفراد اݝݰ؅ف  :زɴق واحد وأن تʈف؈ن ضمن فر

 وتنظيم الɺام بئڈم ʇسارع من إنجاز العمل وتحقيق نتائج أفضل ࢭʏ כداء؛

 ار المتبادلɢارات مما  :خلق טبتɺار اݍݨديدة والمɢبادل כفȘسمح بʇ قʈإن التعاون ب؈ن أعضاء الفر

 يؤدي إڲʄ טبتɢار و୒تمام العمل بطرʈقة أفضل؛

 تحقيق الرضا الوظيفي :ʇ عت؄ف استخدام فرق العمل مصدرا جيدا لتحقيق الرضا الوظيفي

 للعامل؈ن وذلك من خلال تحس؈ن כداء وزʈادة المتعة ࢭʏ العمل

 لية للمنظمةɢخلق  :تحس؈ن السمعة ال ʄساعد عڴʇ وفرق العمل ʏالعمل اݍݨماڤ ʄטعتماد عڴ

ق سمعة حسنة للمنظمة بʋئة عمل حسنة للعامل؈ن وʉسودɸا جو التواصل والتعاون وȋالتاڲʏ خل

 كɢل؛

 ادة مستوى جودة اݝݵرجاتʈإخراج  :ز ʄساعد عڴʇ سقاɴܦݨما ومɴان مɠ إذا ʏفالعمل اݍݨماڤ

 منتجات عالية اݍݨودة وࢭʏ الوقت المناسب؛

 قʈالفر ʏفة ب؈ن العامل؈ن ࡩʈادة التنافسية ب؈ن : خلق المنافسة الشرʈز ʄعڴ ʏساعد العمل اݍݨماڤʇ

 ʈفة لاش؅فاكɺم ࢭɸ ʏدف واحد؛أعضاء الفرʈق وȋصورة لشر 

 دراسة للمخاطر اݝݰيطة بالمنظمة  :دراسة اݝݵاطر ʄللمساعدة عڴ ʏفمن فوائد العمل اݍݨماڤ

 .من خلال تبادل اݍݵ؄فات وȋالتاڲʏ العمل عڴʄ تجنّڈا

                                                           
علॽان علي رحʺة علॽان العʺل الʳʺاعي وأثʛه في تʧʽʶʴ أداء العاملʧʽ في قʢاع الʙʵمات بʨلاǽة الʨʡʛʵم، جامعة الʨʶدان  - 1

 .69-67، ص2014للعلʨم والʨʻؔʱلʨجॽا، ابȄʛل 
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 قʈئة اݝݰيطة بالفرʋالب ʏق واحد : دراسة الفرص المتاحة ࡩʈضمن فر ʏحيث أن عمل כفراد ࢭ

ل المعارف وتحديد نقاط القوة والضعف ࢭʏ الفرʈق وȋالتاڲʏ دراسة الفرص المتاحة يمكٔڈم من تباد

 .ࢭʏ البʋئة اݝݰيطة لاصطيادɸا

 مراحل تكوʈن جماعة العمل -3

Ȗعرض جماعة العمل التغي؈ف الظروف والمواقف الۘܣ Ȗعمل فٕڈا، وʈؤدي ذلك إڲȖ ʄغي؈ف الواجبات 

  : 1ۂʏכعضاء اݍݨماعة وɸناك مراحل معينة تمر ٭ڈا و 

 مرحلة بداية العضوʈة -3-1

عندما لا يمغۜܣ وقت طوʈل من Ȗشكيل اݍݨماعة فإن أعضاء اݍݨماعة سوف يɢونون ࢭʏ حالة 

 .خوف وȖشكيك وترقب حول ما إذا سيقبلون أم لا ɠأعضاء ࢭʏ اݍݨماعة وɸل سيحققون أɸدافɺم

ךخرʈن، وكث؈فا ما  وȋصفة عامة يɢون כعضاء م؅فددين وʈتوخون اݍݰذر ࢭʏ التعامل مع כعضاء

 .ʇعتمدون عڴʄ قائد اݍݨماعة فڴɸ ʏذه المرحلة لا تɢون ɸناك درجة كفاءة عالية

 مرحلة تكوʈن اݍݨماعات الثانوʈة -3-2

ࢭɸ ʏذه المرحلة سوف يتعرف أعضاء اݍݨماعة عڴȊ ʄعضɺم البعض، وʈبحثون عڴʄ الصداقة، وɸنا 

 .ساس أوجه الشبه وטختلاف فيما بئڈميبدأ تɢوʈن جماعات صغ؈فة داخل اݍݨماعة وذلك عڴʄ أ

ففي ɸذه المرحلة ʇشعر כفراد بالراحة النفسية وʈبدؤون ࢭʏ التعب؈ف عن مشاعرɸم اݝݰاد 

 ךخرʈن، وɸذا يظɺر نوع من التعاون وטتحاد ࢭʏ الرأي ب؈ن اݍݨماعات الصغ؈فة

 :مرحلة بداية ال؇قاع -3-3

التحدي ب؈ن اݍݨماعات الصغ؈فة حول المواضيع الغ؈ف ࢭɸ ʏذه المرحلة تبدأ مرحلة المواجɺات أو 

متفق علٕڈا، وɠل جماعة صغ؈فة Ȗسڥʄ إڲʄ الصدارة، وȘʈنافس כعضاء ࢭʏ ممارسة نوع من التأث؈ف والتوجيه 

للآخرʈن، وɸنا يɴشأ الصراع من أجل اݍݰصول عڴʄ القوة والسلطة، وȋطبيعة اݍݰال ɸناك خطورة من 

ݵلاف ب؈ن כعضاء وʈتمثل ذلك ࢭʏ وجود أعضاء مٔڈزم؈ن وآخرʈن منتصرʈن، وجود ɸذه ال؇قاعات وأوجه اݍ

 .وɸذا يؤدي ࢭʏ الٔڈاية إڲʄ التأث؈ف عڴʄ تماسك اݍݨماعة

 مرحلة ظɺور التمايز الفردي -3-4

غالبا ࢭɸ ʏذه المرحلة يتم تقسيم العمل ب؈ن כعضاء وʉع؅فف כفراد بوجود اختلاف ࢭʏ قدراٮڈم 

ك قبول لدى اݍݨماعة عڴʄ توزʉع כدوار والمسؤوليات عڴʄ أساس المɺارة وטɸتمام ومɺاراٮڈم وɢʈون ɸنا

 .الܨݵظۜܣ للأعضاء وʈقتنع כعضاء بأɸمية تحقيق رغبة כغلبية وتفادي الصراع اݍݰاد فيما بئڈم

                                                           
 .71، ص، الʺʛجع نفʶهعلي رحʺة علॽانعلॽان  - 1
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 مرحلة التعاون  -3-5

؈ن כعضاء للتغلب غالبا ما تصل إڲɸ ʄذه المرحلة ɠافة اݍݨماعات، ࢭɸ ʏذه المرحلة يتم التɢاتف ب

عڴʄ نقاط الضعف وتدعيم نواڌʏ القوة فيما بئڈم، وʈؤʈد כفراد Ȋعضɺم البعض وȖسود العلاقات 

 .التعاونية وسʋشارك כعضاء بدرجة كب؈فة ࢭʏ أɲشطة اݍݨماعة عڴʄ أساس الكفاءة واݍݵ؄فة

باري (ʈن نموذج إن اݍݨماعات تنمو وتتطور باستمرار، فقد ظɺر ࢭʏ أواسط ستʋنيات القرن العشر 

 : حيث يرى أن اݍݨماعة تتطور من خلال أرȌعة مراحل ۂʏ) توكمان

 شكيل؛Șال 

 טقتحام؛ 

 التنميط. 

  ʏا טنقضاض 1977כداء وࢭɸأضاف مرحلة خاصة سما. 

4-ʏأنواع العمل جماڤ 

أن يم؈ق ب؈ن جماعات العمل وأن يصنفɺا طبقا لسلوكɺا بصفة خاصة أي  "Sayles" لقد حاول 

" ساليب الۘܣ Ȗستخدمɺا ݍݰل مشكلاٮڈا اليومية، ومدى استجابْڈا للإدارة وלشراف، واستطاع طبقا للأ 

أن يم؈ق ب؈ن أرȌعة نماذج اݍݨماعات العمل مسȘندا ࢭʏ ذلك عڴʄ معلومات جمعت عن طرʈق " سايلز

واع الملاحظة والمقابلة أجرʈت عڴʄ جماعة عمل ࢭʏ ثلاث؈ن مصنعا بأمرɢʈا وقد توصل الباحث إڲʄ أن

 : 1اݍݨماعات التالية

  :مثل كث؈ف من العمال غ؈ف الماɸرʈن: اݍݨماعة السلبية -4-1

 ʏعت؄ف ࢭȖ لا ʏيلة وۂȁوحدة داخلية ضȋاوي وتتم؈ق بقيادة غ؈ف واܷݰة وɢوتقل فٕڈا للمعارضة والش

ʏ نظر לدارة جماعات Ȗعاونية أو جماعات عڴʄ مستوى عال من לنتاج، كما أٰڈا تلعب دورا Ȋسيطا ࢭ

  .כعمال النقابية

 :كعمال خطوط التجميع ࡩʏ صناعة السيارات: اݍݨماعات الضالة-4-2

وۂʏ أك؆ف اتحاد من اݝݨموعة כوڲʄ، كما أٰڈا أك؆ف تظلما، ولكن أعضاءɸا لا ينضبطون اتجاه 

؈ق وۂʏ السلوك الذي لا يتفق مع أɸدافɺم الواܷݰة، وغالبا ما تɢون القيادة فٕڈا عڴʄ درجة عالية من ال؅فك

 .Ȗعت؄ف ࢭʏ نظر לدارة جماعات متمردة غ؈ف راضية

 

                                                           
شʢي أمʻʽة الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة وعلاقʱها بʙيʻامॽȞॽة جʺاعة العʺل، مʛؗʚة ماجʛʽʱʶ في علʦ الاجʱʺاع، تʟʸʵ علʦ اجʱʺاع  - 1

 .86، ص 2013/2014الʦॽʤʻʱ، جامعة محمد خʛȞʶǼ ʛʹॽة، غʛʽ مʨʷʻرة، 
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 :اݍݨماعات לس؅فاتيجية -4-3

تتم؈ق بأعڴʄ مستوʈات التظلم وكث؈فا ما تمارس ضغوطا كث؈فة بطرʈقة مستمرة ورشيدة تأكيدا 

لمصاݍݰɺا اݍݵاصة، وۂʏ عڴʄ درجة عالية من الوحدة الداخلية، كما Ȗشارك مشاركة فعالة ࢭʏ أɲشطة 

قابات وتɢون مصدرا لقيادات عليلة، ɸذا فضلا عن أن تقارʈر לدارة عٔڈم كعامل؈ن تɢون حسنة إڲʄ الن

 .حد ما عڴʄ المدى الطوʈل

 ):كصناع الملاȊس: (اݍݨماعات اݝݰافظة-4-4

وۂʏ أك؆ف اݍݨماعات ثباتا وأعلاɸا من حيث الوحدة الداخلية، وȖعت؄ف ࢭʏ نظر לدارة أك؆ف العامل؈ن 

 ʏعض المظالم اݍݵاصة، كما أٰڈا أقل إيجابية فيما رضاء، وۂȊ ستخدم ضغوطا رادعة لإنصافȖ عادة ما

 .يتعلق بأعمال النقابة

 ʏمحيط العمل وۂ ʏلة ࢭɢذه الدراسة تحدد نوعية وطبيعة جماعات العمل التلقائية المشɸ

 .تصنف تلك اݍݨماعات حسب إيديولوجياٮڈا اݍݵاصة الۘܣ تؤمن ٭ڈا

 :للأنظمة والقوان؈ن فɺناك نوع؈ن من اݍݨماعات أما من حيث خضوعɺا

 جماعات العمل الرسمية- 4-4-1

 ʏم يد ࢭɺس لʋون مفروضة علٕڈم ولɢم، وعادة ما تɺت׿ܣ إلٕڈا العاملون بحكم عملɴالۘܣ ي ʏوۂ

اختيارɸم لɺا، أو إدخال التغي؈ف ࢭʏ طبيعة العلاقات داخل ɸذه اݍݨماعات والۘܣ تتحدد أساسا من خلال 

التنظيمية كبطاقات الوصف الوظيفي والɺيɢل التنظي׿ܣ وسياسات ونظم العمل، وتتم؈ق כدوات 

ʏا من اݍݨماعات غ؈ف الرحمية بما يڴɸاݍݨماعات الرسمية للعمل عن غ؈ف: 

 ذه اݍݨماعة أطول ف؅فة زمنية ممكنة من يوم العمل؛ɸ ʏعادة ما يقغۜܣ الفرد ࢭ 

  ع؈ن قائدʇ س لݏݨماعة الرسمية ب/ عادة ما لاʋموجب قرار صادر من سلطة عليا أو بموجب رئ

 انتخابه من أفراد اݍݨماعة وفقا כسس موضوعة ومحددة؛

  ʏسياسات ونظم ولوائح لا يمكنه التصرف إلا ࢭȊ ومɢاݍݨماعة الرحمية مح ʏسلوك العامل؈ن ࢭ

 ؛1إطارɸا وࢭʏ حدودɸا

 رتقي إليه أعضاء اݍݨʈذا لݏݨماعة الرحمية مستوى أداء محدد يجب أن يرتفع وɸ ونɢماعة وقد ي

المستوى مكتوȋا وصرʈحا أو ضمٔڈا وغ؈ف صرʈح وعادة ما تݏݨأ اݍݨماعة وقائدɸا إڲʄ توجيه و୒رشاد 
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לنذار الْڈديد (العامل الذي ينخفض سلوكه وأداؤه قبل استخدام כساليب العقابية اݝݵتلفة 

 ؛ )إݍݸ...... اݍݵصم

 ا  تتم טتصالات داخل جماعات العمل الرسمية وفقاɺݍݵطوط السلطة والمسؤولية الۘܣ تضع

 .اݍݵرʈطة التنظيمية للمنظمة

  مɸساȖ م، كما أٰڈاɺاٮڈم وقيمɸاتجا ʄا وعڴɸسلوك أفراد ʄتؤثر جماعات العمل الرسمية عڴ

 بدرجات متفاوتة ࢭʏ إشباع حاجات أعضا٬ڈا الفسيولوجية وטجتماعية والذاتية؛

  ا حۘܢɺشاطɲ ʏستمر جماعة العمل الرسمية ࢭȖ اتɺج ʏعض أعضا٬ڈا ݍݰل والعمل ࢭȊ عد تركȊ

أخرى أو نȘيجة للنقل أو ترك اݍݵدمة وלحالة للمعاش، حيث عادة ما يتم استعاضة כفراد 

ڈا لسȎب أو لآخر  .الذين ي؅فɠوٰ

 :1جماعات العمل غ؈ف الرسمية - 4-4-2

جماعات العمل بجانب اݍݨماعات الرسمية للعمل توجد داخل المنظمات الكب؈فة أعداد كب؈فة من 

غ؈ف الرسمية، وɠل جماعة من ɸذه اݍݨماعات عادة ما تتضمن أعدادا أقل من العامل؈ن، ومن أمثلة ɸذه 

اݍݨماعات ما تلاحظه من تجمع عدد من العامل؈ن سوʈا وȋصفة دائمة وɸم يȘناولون طعام לفطار، أو 

العمل ࢭʏ النادي أو للمقࢼܢ أو ࢭʏ  ذɸاب عدد مٔڈم ودعوٮڈم من العمل سوʈا ɠل يوم، أو تقابلɺم Ȋعد وقت

م؇قل أحدɸم ࢭʏ أيام مختلفة، وقيام علاقات اجتماعية وثيقة ب؈ن ɸؤلاء כفراد لʋشɢلون جماعات عمل 

( غ؈ف رسمية خاصة إذا لم تتمكن جماعات العمل الرسمية من إشباع حاجات ɸؤلاء العامل؈ن 

توافق ࢭʏ טتجاɸات والتطلعات والقيم والمعتقدات ، و୒ذا ɠان ɸناك )الفسيولوجية وטجتماعية والذاتية 

لدى ɸؤلاء כفراد وȖشابه المشكلات الۘܣ ʇعانون مٔڈا، فجماعات العمل غ؈ف الرسمية لا يوجد لدٱڈا 

الصبغة الرسمية وتتم؈ق بما  دستور واܷݳ للعمل أو تقوم العلاقات فٕڈا عڴʄ أساس ܧݵظۜܣ Ȋعيد عن

ʏيڴ: 

 واܷݳ ʏا بناء اجتماڤɺس لʋ؛ل 

 ا اسم محدد؛ɺس لʋل 

 ا قواعد ومعاي؈ف معروفة؛ɺس لʋل 

 ا غرض محددا؛ɺس لʋل 

 ا دستور مكتوب؛ɺس لʋة لȋقراراٮڈا غ؈ف رسمية وغ؈ف مكتو 
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 ون مستقرة أو غ؈ف مستقرة؛ɢلة כمد أو قص؈فة العمر، وقد تʈون طوɢقد ت 

 و فاɸ ون واܷݰا أن الفارق ب؈ن اݍݨماعات الرسمية وغ؈ف الرحميةɢجب أن يʈسۗܣ فحسبوɲ رق. 

فالعلاقات ب؈ن أعضاء اݍݨماعة غ؈ف الرسمية عڴʄ سȎيل المثال قد تتضمن Ȋعض العناصر الرسمية 

كما أن اݍݨماعات الرسمية تتضمن Ȋعض العناصر غ؈ف الرسمية واݍݨماعات الرسمية وغ؈ف الرسمية 

 :عادة تؤدي ɸذه الوظائف

 أعضا٬ڈا وتفرض علٕڈم أنقاطا ʄسلوكية معينة؛ يبذل ضبطا اجتماعيا عڴ 

 ن رأي عام خاص باݍݨماعة؛ʈوɢت ʄذه اݍݨماعة عڴɸ ساعدȖ 

 ؛ʏشبع العمل اݍݨماڤȖذه اݍݨماعات من التنافس الܨݵظۜܣ وɸ تقلل 

 عض الآۜܣء لأعضا٬ڈاȊ نة وכمنʋذه اݍݨماعات الطمأنɸ توفر. 

 .  1الذاتية ʇساعد اݍݨو اݍݨماڤʏ عڴʄ التعب؈ف عن الضغوط والتوترات النفسية وعڴʄ التعب؈ف بانطلاق

5- ʏالعمل اݍݨماڤ ʏالعوامل المؤثرة ࡩ 

القيادة לتصال التنظي׿ܣ التɴسيق، كما : أɸمɺا ) أȊعاد(تؤثر ࢭʏ العمل اݍݨماڤʏ مجموعة من العوامل 

ʏل التاڲɢا الشɺݰ   :يوܷ

 المؤثرة ࡩʏ العمل اݍݨماڤʏ) כȊعاد(العوامل  يمثل: )01(الشɢل رقم 

 

 

  

  

  

  

  
  .البان بالاعتماد عڴʄ الدراسات السابقةمن إعداد الط: المصدر

 טتصال التنظي׿ܣ -4-1

                                                           
، ص 2002السيد عبد اݍݰميد عطية، أساسيات ممارسة طرʈقة العمل مع اݍݨماعات، المكتب اݍݨامڥʏ اݍݰديث לسكندرʈة، مصر غ؈ف مɴشورة،  - 1
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العʸل 
 الʸʱاعي

الإتʶال 
 الʸॻʢʹʯي

Șʽʶʻʱال 
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تبادل المعلومات من ܧݵص لآخر أو أك؆ف عن طرʈق خلق : "ʇعرف ناصر محمد العديڴʏ بأنه :טتصال

 ".1التفاɸم ب؈ن المرسل والمرسل إليه

يم إڲʄ مستوʈات ɸو الوسيلة الۘܣ من خلالɺا Ȗستطيع לدارة نقل أɸداف التنظ :טتصال التنظي׿ܣ

مختلفة والتفاعل داخل التنظيم ʇعتمد عڴʄ טتصال باعتباره أداة نقل المعلومات والوقاǿع وכذɠار من 

تنظي׿ܣ مع؈ن لاخر فالاتصال التنظي׿ܣ ɸو المورد  ܧݵص إڲʄ آخر ومن جماعة إڲʄ أخرى ومن مستوى 

 .2الرئʋؠۜܣ للمعلومات ب؈ن مراكز أعاد القرار بالتنظيم

 يادةالق -4-2

ليɢارت القيادة ۂʏ قدرة الفرد عڴʄ التأث؈ف عڴʄ ܧݵص أو جماعة وتوجٕڈɺم ࢭʏ إرشادɸم  "وحسب

ڈم وحفزɸم للعمل بأعڴʄ درجة من الكفاية من أجل تحقيق כɸداف المرسومة  . 3لنيل Ȗعاوٰ

ɺاٮڈم وميولɸن واتجاʈار ךخرɢأف ʄا ܧݵص للتأث؈ف عڴɺا أٰڈا القدرة الۘܣ يمتلكɺفʈعرȖ مكنʈم، و

 :والقيادة مجموعة من العناصر أɸمɺا

 ارات عالية؛ɺقائد يمتلك قدرات وم 

 دف مع؈ن؛ɸ عون للقائد من اجل تحقيقȊناك تاɸ ونɢأن ي 

 دف والموقفɺال. 

 :التɴسيق-4-3

ʇعت؄ف التɴسيق من כɲشطة לدارʈة الɺامة وترجع أɸمية التɴسيق لك؄ف ݯݨم المنظمات إذ 

الوحدات לدارʈة، تقوم ɠل وحدة من ɸذه الوحدات לدارʈة بأنواع أصبحت Ȗشمل عڴʄ عدد كب؈ف من 

متعددة من כɲشطة Ȋعضɺا قد يɢون شبه مستقل عن כɲشطة الۘܣ تقوم ٭ڈا الوحدات לدارʈة כخرى، 

لذلك ت؄فز أɸمية التɴسيق ب؈ن כɲشطة الۘܣ تقوم ٭ڈا أجزاء المنظمة للمختلفة، كما ت؄فز أɸمية التɴسيق 

 .لمنظمة وغ؈فɸا من المنظمات כخرى ࢭʏ البʋئة وذلك نȘيجة تزايد عدد من ɸذه المنظماتب؈ن ا

لذا تقول أن عملية التɴسيق לداري لʋست عملية مستقلة عن العمليات وכɲشطة לداري 

כخرى ولكٔڈا تمثل ضرورة لا غۚܢ عٔڈا ࢭʏ جميع العمليات לدارʈة כخرى من تخطيط وتنظيم وتوجيه 

 .رقابهو 
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ومنه يمكننا Ȗعرʈف التɴسيق לداري عڴʄ انه ɸو تلك العملية المسؤولة عن تأم؈ن טتصال ب؈ن 

 وȖساعد عڴʄ التɢامل ب؈ن المراكز الوظيفية أفقɺا بما يحقق 
ً
المستوʈات الوظيفية ࢭʏ الɺيɢل التنظي׿ܣ راسيا

 .1جيةכɸداف المرسومة للتنظيم לداري ࢭʏ تناڤʏ ايجاȌي بالبʋئة اݍݵار 

5- ʏأساليب إدارة כداء اݍݨماڤ 

يتوافر للمديرʈن عدد من الطرق الۘܣ يمكن أن تكفل لɺم مستوى عاليا من כداء اݍݨماڤʏ، و؄ʈفز 

الشɢل التاڲʏ سبع طرق، ممكنة لإدارة כداء اݍݨماڤʏ، ولا يمكن أن تɢون قائمة أساليب إدارة اݍݨماعات 

ڈائية بأي حال من כحوا عڴʄ أساس تكرار استخدامɺا  ل و୒نما تم اختيار ɸذه الطرق السبعةɸذه شاملة وٰ

  .ࢭʏ مختلف أنواع المنظمات

 أساليب إدارة כداء اݍݨماڤʏ يمثل: )02(الشɢل رقم 

 

 

 

 

 

 

  

  
  .Szilágyi, Jr., Stephen. Title of the Book. Publisher, Year, p. 424: المصدر

  
متصل واحد ʇعكس المتطلبات الم؅قايدة للتɴسيق أي  تم ترتʋب أساليب إدارة اݍݨماعات ࢭʏ خط

متطلبات التɢامل يمثل اݍݵط المتصل درجات او + متطلبات تدفق المعلومات + متطلبات التفاعل 

مستوʈات טل؅قام والموارد الۘܣ توفرɸا المنظمة لتوجيه כداء اݍݨماڤʏ بفعلية كما ي؄فز اݍݵط المتصل 

 ࢭʏ حالة . بات مختلف مستوʈات التفاعل وتدفق المعلومات والتɢاملלس؅فاتيجيات المناسبة لمتطل
ً
وأخ؈فا
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يمكن استخدام לس؅فاتيجية الۘܣ سبق ) כنظمة إڲʄ أعلاه إدارات التɢامل(التقدم من أدɲى اݍݵط المتصل 

 أي إذا اعتمد المدير عڴʄ تخطيط: إتباعɺا إڲʄ جانب לس؅فاتيجية اݍݨديدة ࢭʏ إدارة سلوك اݍݨماعات

أساليب لتوجيه العلاقات ب؈ن اݍݨماعات فمن اݝݰتمل أن ʇعتمد أيضا عڴʄ استخدام الȘسلسل الɺرمي 

  :ɸذا وتمثل أɸم أساليب إدارة כداء اݍݨماڤʏ فيما يڴʏ، وכنظمة

 : כنظمة وלجراءات -6-1

وكية تتمثل أȊسط الطرق لإدارة أداء اݍݨماعات ࢭʏ التحديد المسبق للɴشاطات وכنماط السل

وʉعلم الموظفون الذين يتفاعلون مع . المطلوȋة من قبل أعضاء اݍݨماعة عن طرʈق כنظمة وלجراءات

ʏبڧɴناك مجموعة محددة من לجراءات أو اݍݵطوات الۘܣ يɸ م أنɺعضȊ  شوء أوضاعɲ حالة ʏا ࢭɸتخاذ

رق العمل، عندما تبدأ ࢭʏ شرɠات المقاولات الناݦݰة الۘܣ تقوم عڴʄ أساس ف: معينة، فعڴʄ سȎيل المثال

الشركة ࢭʏ التفك؈ف ࢭʏ الدخول ࢭʏ مناقصة لإɲشاء مشروع حɢومي جديد مثال بناء ɠوȋري ࢭʏ مɢان محدد 

داخل إحدى المدن، فبدون إعلان داخڴʏ، وحۘܢ قبل دعوة فرʈق العمل للاجتماع، سوف يبدأ ɠل أعضاء 

به، وفقا النظام العمل والتصرفات الفرʈق حسب تخصصه ࢭʏ التفك؈ف ࢭʏ كيفية تصميم اݍݨزء اݍݵاص 

 .وלجراءات الواجب القيام ٭ڈا والۘܣ سبق وضعɺا ࢭʏ المنظمة

تكمن الم؈قة כساسية للأنظمة وלجراءات ࢭʏ أٰڈا Ȗغۚܣ عن اݍݰاجة تفاعل والتدفق المستمر 

بقى الموظفون كما أٰڈا فر سبل טستقرار بالɴسبة للمنظمة فقد ي. للمعلومات ب؈ن اݍݨماعات أو الوحدات

 .1ࢭʏ المنظمة لا يبقون، لكن לجراءات باقية لتنظيم التفاعلات المستقبلية

ومن ناحية أخرى فإن כنظمة وלجراءات ۂʏ أساليب محدودة دارة أداء اݍݨماعات، إذ أٰڈا قابلة 

ʏون ࢭɢشاطات الۘܣ تتم ب؈ن اݍݨماعات مسبقا، وحينما يɴبؤ الɴانية التɢحالة إم ʏان  للتطبيق ࢭɢלم

أما ࢭʏ حالة وجود رجة عالية من الغموض ࢭʏ المɺام، . حصول عڴʄ טستجابات أو التصرفات المطلوȋة

وȋالتاڲʏ زʈادة ࢭʏ متطلبات تدفق معلومات ب؈ن اݍݨماعات فقد ثȎت أن כنظمة وלجراءات عدم كفايْڈا 

  .إس؅فاتيجية لإدارة اݍݨماعاتا

 : Ȗسلسل السلطة -6-2

اية כنظمة وלجراءات ࢭʏ כداء الفعال لݏݨماعات يصبح استخدام الȘسلسل إذا ثȎت عدم كف

الɺرمي، أو الرجوع للرئʋس כعڴʄ المش؅فك ۂʏ לس؅فاتيجية الرئʋسية لإدارة اݍݨماعات فحينما تɴشأ 

 مثل عدم وجود كمية من المنتجات تكفي لتحميل شاحنة عڴʄ سȎيل - مشكلات ب؈ن إدارȖي לنتاج والتوزʉع

 .Ȗعرض المشɢلة عڴʄ مدير عام إدارة לنتاج ݍݰلɺا - المثال 
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يقوم טف؅فاض כسا؟ۜܣ لاستخدام السلطة أو الرجوع للرئʋس כعڴʄ المش؅فك ɠإس؅فاتيجية لإدارة 

اݍݨماعات عڴʄ أساس المديرʈن ࢭʏ المستوى כعڴʄ يتمتعون بالنفوذ والسلطة لاتخاذ القرارات الفردية 

فإن لɺذه الطرʈقة كما لطرʈقة כنظمة وלجراءات محدداٮڈا، حيث إنه ɠلما زادت  ومع ذلك،. اللازمة

متطلبات التفاعل وتدفق المعلومات والتɢامل، اسȘنفذ حل ɸذه المشكلات المتعلقة بالعلاقات ب؈ن 

مثل تخطيط إɲشاء مصنع جديد  -اݍݨماعات ɠل وقت المدير، وأصبح الوقت اݝݵصص للمسائل العاجلة 

 محد -
ً
 جدا

ً
وعادة ما ت؄فز صعوȋات إضافية ࢭʏ حالة ɲشوء مشكلات ب؈ن وحدت؈ن منفصلت؈ن، مثل . ودا

 ʏو اݝݰكم الوحيد ࢭɸ ،س للفرعʋالمش؅فك، نائب الرئ ʄس כعڴʋي الܨݰن والمبيعات و٭ڈذا يصبح الرئȖإدار

 .1)للفرع(المشكلات اليومية 

 : التخطيط -6-3

الوحدات أو اݍݨماعات المتفاعلة عن طرʈق כنظمة  حينما يتعذر التحكم ࢭʏ المشكلات ب؈ن

وלجراءات أو Ȗسلسل السلطة، تتجه المنظمات إڲʄ استخدام تخطيط الɴشاطات لتحس؈ن مستوى اداء 

 .اݍݨماعات، وʈدخل ضمن تخطيط الɴشاطات وضع כɸداف الۘܣ يمكن أن تؤدي إڲʄ إنجاز المɺام

 
ً
ݨماعات اݝݵتلفة المتفاعلة ذات טعتماد بئڈا ࢭȖ ʏش؅فك اݍ. إɲشاء مصنع جديد: لنأخذ مثالا

أعمال مثل إɲشاء الɺيɢل اݍݵرساɲي أو اݍݰديدي للمبۚܢ وتركيب ما يتطلبه المبۚܢ من حوائط واسقف 

ومرافق ومعدات كɺرȋائية وךلات والمعدات الصناعية ورȋط خط المواد اݍݵام بخط לنتاج لتجنب 

ت، توضع خطط بحيث تؤدي ɠل جماعة أو وحدة مɺمْڈا ࢭʏ ف؅فة زمنية التفاعل المستمر ب؈ن ɸذه اݍݨماعا

محددة وɢʈون لɢل جماعة وحدة من כɸداف لعدد محدد من ساعات العمل ࢭʏ לɲشاء وȖسليم معدات 

 .البناء وتارʈخ محدد لإنجاز مɺامɺا

ات ɸناك علاقات محددة ب؈ن اݍݨماعات قابلة لاستخدام التخطيط فٕڈا، بʋنما تتصف ɲشاط

من جɺة ثانية بإمɢانية استخدام اݍݵطط ࢭʏ توجيه Ȋعض التفاعلات فقط وȋناء عڴʄ  -جماعات أخرى 

  .ذلك

  يتع؈ن عڴɸ ʄذه الɴشاطات تطوʈر واستخدام اس؅فاتيجيات أخرى لتوجيه و୒دارة تفاعلاٮڈا

 : أدوار טتصال أو وظائف טرتباط-5-4

ات المتبادلة ب؈ن وحدت؈ن أو جماعت؈ن فأك؆ف، عندما يزداد عدد التفاعلات، وʈنمو ݯݨم المعلوم

باختلاف  –يصبح من اللازم القيام بدور متخصص القابلة ɸذه المتطلبات وقد أطلق عڴɸ ʄذا الدور 

 ).محور טرتباط الداخڴʏ(مدلولاته سم اتصال أو رȋط، وأك؆ف رسمية أطلق عليه 
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التطبيقية وȋحوث السوق ࢭʏ المثال وʈمكن تحديد دور للاتصال أو טرتباط ب؈ن أعمال البحوث 

ݳ ࢭʏ الشɢل السابق حيث ʇعمل כفراد القائمون ٭ڈذا الدور عڴʄ توف؈ف טتصالات اݍݨانȎية، وȖسɺيل  الموܷ

التفاعل ب؈ن الدائرت؈ن ࢭʏ عدة مجالات وʈتمثل أحد اݝݨالات الɺامة ࢭʏ تɴسيق الɴشاطات الموجɺة نحو 

لذي نقوم وحدة البحوث التطبيقية بتطوʈره، فقد ʇساعد التفاعل التحقق من احتمالات المنتج اݍݨديد ا

المؤثر الذي يوفره دور טتصال المنتج من טنتقال إڲʄ مرحلة التطوʈر بصورة أسرع أو يدفع أخصاǿي 

وࢭɠ ʏلتا . البحث التطبيقي إڲʄ مراجعة عملɺم ࢭʏ ضوء التقوʈم السلۗܣ الذي قدمته وحدة بحوث السوق 

 أك؆ف منه ࢭʏ حالة عدم قيام دور טتصالاݍݰالت؈ن يمكن 
ً
 .اتخاذ قرارات Ȋشأن المنتج اݍݨديد مبكرا

 مزايا أدوار טتصال -7

 من כغراض ࢭʏ المنظمات
ً
 وتخدم أدوار טتصال أو الرȋط ب؈ن اݍݰدود عددا

 
ً
ة ما يحدث يمكن أن Ȗسɺل ɸذه כدوار عملية تدفق المعلومات ب؈ن وحدت؈ن متفاعلت؈ن أو أك؆ف وعاد :أولا

تدفق المعلومات ب؈ن وحدت؈ن بالطرق الرسمية، الۘܣ تأخذ وقتا أطول مثل المذكرات وטجتماعات 

الرسمية، فيما يوفر دور טتصال وسيلة غ؈ف رسمية، يمكن أن تختصر الوقت المطلوب لتدفق المعلومات 

 .1بصورة دقيقة

ي يتوڲʄ טتصال يɢون ملما تماما بطبيعة بما أن التفاعل يحدث بصورة متكررة فإن الܨݵص الذ :ثانيا

 ʏذه المعرفة للܨݵص الذي يقوم بالاتصال بالمساعدة ࢭɸ سمحȖ مكن أنʈعمل اݍݨماعات المتفاعلة و

تɴسيق الɴشاطات المعقدة المتعددة وتوفر لݏݨماعات المتفاعلة فرصة فɺم ɠل مٔڈا لأعمال ومسئوليات 

    .العلاقات ب؈ن اݍݨماعات والقرارات اليومية المتخذةاݍݨماعة כخرى و୒طلاع ɠل مٔڈا عڴʄ تطور 

 :عيوب أدوار טتصال -8

يمكن أن يɴشأ عن استخدام المنظمات לس؅فاتيجية دور טتصال ࢭʏ إدارة أداء اݍݨماعات عدد 

ʏمن النتائج السلبية، مٔڈا ما يڴ: 

ن Ȋشغلون ɸذه الوظيفة إذ توصلت قد يɢون الممارسة دور טتصال آثار سلبية عڴʄ כفراد الذي :أولا

Ȋعض الدراسات إڲʄ أن شاغڴʏ وظائف טتصال ʇعانون من علل وظيفية ࢭʏ כدوار مثل المستوى المنخفض 

 .من الرضا الوظيفي والتعارض ࢭʏ כدوار، ودرجة عالية من الغموض ࢭʏ الدور 

موظف טتصال عڴʄ معاݍݨة  من العوامل الۘܣ تحد من فعالية العلاقات ب؈ن اݍݨماعات، قدرة :ثانيا

تفاعلة، زʈادة عڴʄ ذلك، ɠلما أصبحت التفاعلات وتدفق التفاعلات وتدفق المعلومات ب؈ن כطراف الم

، زاد عدد כفراد الذين يمارسون دور טتصال مما يؤدي ٭ڈم إڲʄ االمعلومات ب؈ن اݍݨماعات أك؆ف Ȗعقيد
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ع كɺذا، تبدأ المنظمات ࢭʏ البحث عن طرق أخرى טنصراف عن مɺامɺم כساسية، وࢭʏ حالة ɲشوء وض

 .لتوجيه أداء اݍݨماعات

 قوى أو مجموعات العمل : 

، مثل تزايد عدد اݍݨماعات المتفاعلة بحيث يتجاوز جماعت؈ن 
ً
حينما تصبح التفاعلات أك؆ف Ȗعقيدا

يلا، وʈتمثل احد أو ثلاثا، يصبح عبء التɴسيق أو المقدرة عڴʄ اتخاذ القرارات بالɴسبة لدور טتصال ثق

 -أساليب معاݍݨة ɸذه المسألة ࢭʏ تɢوʈن قوة عمل مؤقتة تتɢون من ممثل؈ن لɢل اݝݨموعات المتفاعلة 

وتبقى قوة العمل قائمة مادامت المشɢلة مائلة وحينما يتم التوصل إڲʄ حل -واحد أو أك؆ف من ɠل مجموعة 

  .لتلك المشɢلة ʇعود أفرادɸا إڲʄ مزاولة أعمالɺم العادية

لتفرض عڴʄ سȎيل المثال، أن مشɢلة ما ɲشأت مع عملاء أحد כقسام Ȋشأن جودة المنتج، وȋما أن 

ɸذه المشɢلة لم ʇسبق التعرض لɺا من قبل يقوم نائب الرئʋس للفرع بتɢوʈن قوة عمل لدراسة المشɢلة 

لتصɴيع، والܨݰن ا: وتتɢون اݝݨموعة من ممثل؈ن لɢل من الوحدات ךتية. واق؅فاح اݍݰلول الممكنة لɺا

ݰة بالشɢل التاڲʏ بمɺمة تحددي مصدر مشɢلة  والمبيعات والبحوث والتطوʈر ʇعɺد لɺذه اݝݨموعة الموܷ

اݍݨودة وتحديد واختيار اݍݰلول البديلة لɺا وتنفيذ اݍݰل الذي يتم اختياره وعندما تتم معاݍݨة المشɢلة 

 .1تحل اݝݨموعة، وʉعود ɠل عضو فٕڈا إڲʄ مجموعته כصلية

  الفرق : 

 ʏشاطات اݍݨماعات ࢭɲ ستخدم לدارةȖ شابه قوى العمل عبارة عن مجموعة من כفرادȖالفرق و

وتتمثل الصفة المم؈قة لفكرة الفرʈق ࢭʏ  . حالة وجود أك؆ف من وحدت؈ن او ثلاث وحدات تتفاعل مع Ȋعضɺا

 - دائمة ɲسȎيا ࢭʏ الفرʈق  انه يركز بوجه عام عڴʄ مشكلات طوʈلة כمد مما ʇستدڤȖ ʏعي؈ن כفراد بصفة

وʈتوڲʄ أفراد الفرʈق مسئولية مزدوجة واحدة تجاه الوحدة التنفيذية الۘܣ يɴتمون إلٕڈا أساسا، والثانية 

 .تجاه الفرʈق، وعندما ينجز الفرʈق مɺمته ʇعود ɠل فرد فيه إڲʄ مɺامه التنفيذية الرسمية

 لاستخدام فرق العمل ࢭʏ مصن
ً
ع للطائرات، حيث يتم تɢوʈن الفرق وʉعرض الشɢل التاڲʏ مثالا

ʇܦݰب الفنيون أܵݰاب المɺارات العالية ) 757بوʈنج  أجنحةمثل (لتعمل ࢭʏ כجزاء الرئʋسية للطائرة 

لȘسɺيل عملية  ،والمديرون من ɠل إدارة من לدارات التنفيذية بالشركة، وʈتم Ȗعي؈ن احدɸم رئʋسا للفرʈق

  .من أقسام المصنع التفاعل، يمكن وضع ɠل فرʈق ࢭɠ ʏل قسم
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  املإداراتɢالت: 

ɠلما ازداد ݯݨم متطلبات التفاعل واɲسياب المعلومات والتɢامل تضاعف عدد وݯݨم العلاقات 

كɺذه،  أوضاعتجاوȋا مع  و. ب؈ن اݍݨماعات إڲʄ قدر يتجاوز طاقة اݍݵطط أو قوى العمل أو فرق العمل

تقوم عڴʄ أساس السلطة وتمثل ךفاق الۘܣ  Ȗسڥʄ المنظمات إڲʄ وضع أساليب أك؆ف استمرارʈة ورسمية

 .يراɸا المدير العام وȖعرف ɸذه כساليب بإدارات التɢامل

من ܧݵص واحد بمس׿ܢ محدد مثل مدير  -من حيث تنظيمɺا כسا؟ۜܣ  -تتɢون إدارة التɢامل 

 ما ʇشرف ɸؤلاء الم
ً
ديرون عڴʄ أعمال المنتج، أو مدير المشروع، أو مدير الصنف او مدير اݝݨموعة، ونادرا

فعلية تتطلّڈا التفاعلات ب؈ن اݍݨماعات، إلا أٰڈم مسئولون بوجه عام عن التɢامل الفعال لɴشاطات ɸذه 

اݍݨماعات، وʈكȘسبون سلطة اتخاذ القرار من ارتباطɺم المباشر بوظيفة إدارʈة عليا يرفعون إلٕڈا 

 .تقارʈرɸم

اصة ࢭʏ اݍݰالات الۘܣ تتعدد فٕڈا قرارات حينما تتعقد العلاقات ب؈ن اݍݨماعات أك؆ف وأك؆ف، خ

اݍݨماعات وɢʈون لɺا أثر كب؈ف ࢭʏ المنظمة كɢل تتجه المنظمات إڲʄ زʈادة أɸمية إدارة التɢامل بزʈادة سلطاٮڈا 

 .1بطرʈقت؈ن

 
ً
بتعي؈ن عدد من المرؤوس؈ن أو כخصائي؈ن يرتبطون برئʋس לدارة مباشرة مɢون؈ن ࢭʏ مجموعɺم إدارة  :أولا

ࢭʏ مجالات محددة مثل بحوث السوق، أو التحليل  أخصائي؈نلتɢامل وقد يɢون ɸؤلاء المرؤوسون فعلية ل

الماڲʏ والطرʈقة الثانية لتوسيع سلطات إدارة التɢامل وتتمثل ࢭʏ إعطا٬ڈا فرصة التأث؈ف ࢭʏ عملية اتخاذ 

قرار تتخذه أي  القرارات اݍݵاصة بɴشاطات اݍݨماعة، وʈمكن تحقيق ذلك بإشراك إدارة التɢامل ࢭʏ أي

  .وحدة تنفيذية أو بأن تɢون لɺا سلطة البت ࢭʏ نظام الموازنات المالية

 ʏومنݤݨية لإدارة العلاقات العامة ب؈ن اݍݨماعات ࢭ 
ً
تمثل إدارة التɢامل أك؆ف כساليب تطورا

  .المنظمات، وʈتطلب المستوى כعڴʄ من التطوʈر إعادة التنظيم الشامل للمنظمة

زʈادة ࢭʏ عدد العامل؈ن المشارك؈ن ࢭʏ مجال إدارة العلاقات ب؈ن : نظمة عڴʄ مسلك؈نتركز اɸتمام الم

اݍݨماعات، والتحول من כساليب לدارʈة غ؈ف الرسمية إڲʄ أساليب أك؆ف منݤݨية، ولا يتوقف تحقيق 

عمل مستوى عال من כداء فقط عڴʄ اختيار إس؅فاتيجية إدارʈة معينة بل وعڴʄ مدى ال؅قام المنظمة بال

ختيار أساليب مثل فرق العمل و୒دارات التɢامل إوقد ʇستلزم  ،عڴʄ تطوʈر العلاقات ب؈ن اݍݨماعات أيضا
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أن تحيد לدارة عن لسفة المنظمة اɲعɢاسات سلبية عڴʄ أجزا٬ڈا כخرى ɠأضعاف درجة مشاركة العامل؈ن 

 .1وقلب م؈قان القوى و୒حداث صراع ب؈ن الوحدات التنظيمية

 :وسلبيات العمل جماڤʏإيجابيات  -9

للعمل اݍݨماڤʏ مجموعة من טيجابيات كما له مجموعة من السلبيات الۘܣ قد Ȗعاɲي مٔڈا المنظمة 

 :2عند تطبيقه تذكر مٔڈا

9-1-ʏايجابيات العمل اݍݨماڤ: 

 : إن التنظيم غ؈ف الرس׿ܣ إذا اكتمل واكȘسب صفة טستمرار فإنه يخدم عدة أعراض مٔڈا

  التعاون والمساعدة؛يوفر للعامل؈ن فر ʄص التآلف والتعارف الذي يؤدي بدوره إڲ 

 ن وتأكيد الذات؛ʈعض حاجاٮڈم النفسية مثل اح؅فام النفس وتقدير ךخرȊ شبع כفرادʇ 

 כداء؛ ʏرࢮ ʄعض כحيان إڲȊ ʏيمد أعضاءه بفرص التنافس والۘܣ تؤدي ࢭ 

 ɺتحقيق أعباء العمل وحل المشكلات الۘܣ يتعرض ل ʄساعد عڴʇا الموظف أثناء أدائه؛ 

 عت؄ف محالا لتبادل المعلومات المتعلقة بالعمل وموضوعات أخرى غ؈ف العمل؛ʇ 

 م؛ɺيلɸد من إبداع العامل؈ن وتأʈأك؆ف قبولا ورشدا يز 

 ماɺد من رضا العامل؈ن؛ وتطبيقا أك؆ف فʈزʈو 

 اتصالات فعالة ʄساعد عڴʇ. 

9-2-ʏسلبيات العمل اݍݨماڤ 

التقاط السلبية كما ɠانت له مجموعة من טيجابيات، ونذكر من  للعمل اݍݨماڤʏ مجموعة من

 :سلبياته

 أطول من القرار الفردي؛ 
ً
 أك؆ف ɠلفة وʈأخذ وقتا

 دف؛ɺاݍݵروج عن ال ʄك؆فة النقاش قد تؤدي إڲ 

 احتمال فرض رأي ما. 

 ʏعضا من سلبيات التفك؈ف اݍݨماڤȊ سلامة القرار –اݝݨاملة (قد يحمل معهȊ 3)القطعية.  
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 الݤݨ؈ن  العمل بʋئة -10

يختلف العمل الݤݨ؈ن Ȋشɢل جذري عن نموذج العمل التقليدي، فɺو نموذج مرن ʇسمح للموظف؈ن 

باختيار ترتʋب العمل الذي يناسّڈم Ȋشɢل أفضل ودمج أوقات العمل ما ب؈ن مقر المنظمة وخارجɺا، 

سمح Ȋعض المنظمات لɢل موظف بالمرونة للعمل ࢭʏ منظمة إڲʄ أخرى، إذ Ȗ وʈختلف تبۚܣ ɸذا النموذج من

الموقع وعن Ȋعد ݍݨزء من כسبوع، وقد Ȗسمح منظمات أخرى للموظف؈ن بالعمل بدوام ɠامل عن Ȋعد أو 

 .بدوام ɠامل ࢭʏ المقر، بʋنما Ȗسمح منظمات أخرى بمزʈج من טثن؈ن

ب؈ن استخدام تكنولوجيا  بأنه أحد أشɢال العمل לلك؅فوɲي الذي يجمع بأسلوȋه ماعرف حيث 

المعلومات وטتصالات وأساليب العمل التقليدية כخرى، بحيث تتɢامل ɸذه כساليب وتتفاعل بصورة 

 .فردية أو جماعية لتحقيق כɸداف دون التخڴʏ عن الواقع العمڴʏ ࢭʏ مɢان العمل

باشر والعمل عن Ȋعد من حديثة Ȗشمل مزʈج للعمل الم إس؅فاتيجية: وʉعرف الباحث العمل الݤݨ؈ن بأنه

  .أجل טستمرارʈة ࢭʏ العمل لتحقيق أɸداف الفرد والمؤسسة واݝݨتمع

 خصائص العمل الݤݨ؈ن -10-1

ʏمم؈قات العمل الݤݨ؈ن فيما يڴ: 

توف؈ف التɢاليف ʇساɸم نموذج العمل الݤݨ؈ن ࢭʏ توف؈ف التɢاليف لɢل من صاحب العمل 

فر ࢭʏ اسْڈلاك الطاقة، ونظافة مɢان العمل والطباعة والموظف، فصاحب العمل يوفر المال لأنه يو 

والوجبات اݍݵفيفة والشاي والمياه ومواقف السيارات وغ؈فɸا أي تɢلفة متنوعة، أما الموظف يوفر وقت 

 .السفر والتɢلفة والطعام والتɢاليف כخرى الۘܣ ترتبط بالتقارʈر المكتȎية اليومية

العمل الݤݨ؈ن يوفر الوقت وʈزʈد من سعادة الفرد وقدرته عڴʄ  نموذج :وكفاءة الموظف؈ن إنتاجيةزʈادة 

 .التفك؈ف כداء العمل Ȋشɢل أفضل

يȘيح نموذج العمل الݤݨ؈ن توظيف أفضل المواɸب لأٰڈا لا تقتصر عڴʄ مɢان واحد  :أداة توظيف فعالة

 .1وɸذا ʇساعد ࢭʏ أداء أفضل واكȘساب م؈قة تنافسية فقط

نظرا لأن الموظف؈ن  ɠ19وفيد (الݤݨ؈ن يزʈد من سلامة الموظف من عدوى نموذج العمل  :سلامة الموظف

ʇعملون عن Ȋعد، مما يوفر للموظف؈ن الܶݰة اݍݨيدة، الۘܣ تمكٔڈم من تقديم أفضل ما لدٱڈم لʋساعدوا 

  .1المؤسسة عڴʄ النمو Ȋشɢل أك؄ف
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 تحديات العمل الݤݨ؈ن-10-2

يمكن تضمئڈا فيما الوصول إڲʄ ، رʈقة العملتواجه المنظمات Ȋعض التحديات عند محاولة Ȗغي؈ف ط

المعلومات قد يحتاج أحد الموظف؈ن إڲʄ معلومة معينة أنجزɸا موظف آخر ولكنه ʇعمل من الم؇قل ࢭɸ ʏذا 

اليوم ورȋما ࢭʏ وقت آخر، أو مسȘند لم يتم أرشفته إلك؅فونيًا، لɺذا يجب عڴʄ الموظف؈ن توثيق جميع 

ܣ قد يحتاجɺا ךخرʈن بالإضافة إڲʄ المسȘندات القديمة وجعلɺا قابلة العمليات والمعلومات المɺمة الۘ

 .للوصول Ȋسɺولة من قبل اݍݨميع

يجب عدم معاملة الموظف عن Ȋعد بأنه أقل من الموظف العادي أو : التقليل من جɺد العامل عن Ȋعد -

عله ʇعمل ساعات يقوم بجɺد أقل، حۘܢ لا يتولد ضغط نفؠۜܣ عڴʄ الموظف ولا شعور بالذنب، ورȋما ج

زائدة فوق طاقته ȊسȎب الشعور بالذنب، لɺذا يجب تقدير جɺود الموظف؈ن الذين ʇعملون عن Ȋعد من 

 .قبل مدرائه وزملائه

قد Ȗعرض الشركة عدة مم؈قات للموظف؈ن الذين ʇعملون ࢭʏ مكتب الشركة مثل  :المم؈قات לضافية

وحۘܢ مراكز رʈاضية، وقد يبدوا من الغ؈ف عادل عدم  وجبات طعام مركز الرعاية أطفال כمɺات العاملات،

توفر ɸذه المم؈قات للموظف الذي ʇعمل عن Ȋعد، يمكنك Ȗعوʈضه من خلال Ȗعوʈض مادي مقابل ɸذه 

 .المم؈قات

نظام مɢافآت عادل المدراء سوف يرون الموظف؈ن الذين ʇعملون من المكتب Ȋشɢل متكرر أك؆ف ، لɺذا عند 

سفر أو حۘܢ ال؅فقيات سوف يأتون ࢭʏ البال أولا وقد يظلم ɸذا من ʇعمل عن Ȋعد،  توافر فرص للتدرʈب أو

 .لɺذا يجب عڴʄ المدراء العمل إقامة نظام عادل ب؈ن الفئت؈ن من الموظف؈ن وعدم ظلم أحدɸما

ݳ الشɢل التاڲʏ، تحديات العمل الݤݨ؈ن   :وʈوܷ
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ݳ تحديات العمل الݤݨ؈ن :)03(الشɢل رقم    يوܷ

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  بالاعتماد عڴʄ כدبيات السوسيولوجية المتعلقة ببʋئة العمل الݤݨ؈نمن إعداد الطالب؈ن  :رالمصد

يتܸݳ من الشɢل السابق، أن ɸناك Ȋعض التحديات الۘܣ تواجه تطبيق العمل الݤݨ؈ن، كما أن 

  .1تلك العناصر تتفاعل فيما بئڈا

 معوقات العمل الݤݨ؈ن -09-3

 :ʏ التاڲʏبيɴت سلبيات نموذج العمل الݤݨ؈ن ࢭ

ʏو التحدي כك؄ف، لأنه يجب أن : تأثر العمل اݍݨماڤɸ ʏعت؄ف العمل اݍݨماڤʇ نموذج العمل الݤݨ؈ن ʏࢭ

ʇعمل الموظفون ࢭʏ فرʈق، فɺذا يمثل تحديا يمكن أن يؤثر ɸذا ال؅فتʋب عڴʄ العمل، حيث يصبح التɴسيق 

عن Ȋعد والتɴسيق يصبح ɸناك  ب؈ن أعضاء الفرʈق اݝݵتلف؈ن والتواصل سɺلا ولكن ࢭʏ اتصالات العمل

 .مشɢلة

ࢭʏ نموذج العمل الݤݨ؈ن، تتأثر مشاركة الموظف Ȋشɢل ؟ۜܣء، حيث لا يرى : انخفاض مشاركة الموظف

الموظفون Ȋعضɺم البعض، لأنه ࢭʏ حالة وجود أي مشɢلة تواجɺɺم، يصبح من الصعب جدا حلɺا 

 للغاية ࢭʏ مرحلة
ً
ما، وʈصبح التواصل أقل بكث؈ف وʈبدأ כفراد  اف؅فاضيا، وكذلك يصبح العمل عن Ȋعد مملا

 .بالإحباط ولا يمكٔڈم ال؅فك؈ق وʈؤدي إڲʄ قلة مشاركة الموظف
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ࢭʏ نموذج العمل الݤݨ؈ن، التحدي כك؄ف ɸو قلة כدوات المطلوȋة، حيث يصبح : כدوات لʋست محدثة

الموظفون مشɢلة ࢭʏ טتصال من الصعب جدا التعامل مع العمل عن Ȋعد ࢭʏ معظم כوقات، لأنه يواجه 

 .أو לن؅فنت ȊسȎب إعاقة العمل، وɸذا يؤدي إڲʄ انتظار العمل وضعف טتصال وכداء وتأثر الكفاءة

ࢭʏ نموذج العمل الݤݨ؈ن تصبح رؤʈة الموظف مشɢلة ȊسȎب العمل عن Ȋعد، لا  :انخفاض رؤʈة الموظف

ر بالفعل، وɸذا يخلق نوعا من المشاɠل لأن לدارة يتȘبع معظم الموظف؈ن والمديرʈن ما يفعله الموظف ךخ

لʋست عڴʄ علم بتقدم الموظف، حيث يخلق ɸذا الموقف تأث؈فا عڴʄ تقييم أداء الموظف والتطوʈر الوظيفي 

 .وال؅فقية

من المناقشة أعلاه، يمكن ملاحظة أنه Ȋغض النظر عن حقيقة أن نموذج العمل الݤݨ؈ن له عيوب 

، لذلك من الضروري أن تقبل المؤسسات نموذج العمل الݤݨ؈ن ʄ לيجابياتنة، ولكن بالنظر إڲمعي

 .ɠأفضل نموذج للعمل الفعال

 طرق نجاح العمل الݤݨ؈ن -9-4

ʏالتاڲɠ ʏقة ݍݨعل العمل الݤݨ؈ن أك؆ف نجاحا بالمنظمات، وۂʈتوجد إحدى عشر طر: 

 شاء سياسة العمل الݤݨ؈نɲس فٕڈاأوقف טرتباك من خلال سياسة عمل مختلط  :إȎلا ل.  

 לنتاج ʄالموظف؈ن الذين  :التحول من ساعات العمل إڲ ʄعمل العمل الݤݨ؈ن إذا ركزت عڴʇ لن

 .ʇعملون لعدد محدد من الساعات

 تدفق טتصالات ʄالموقع عن غ؈ف قصد أك؆ف من الموظف؈ن  :اݍݰفاظ عڴ ʏستفيد الموظفون ࢭʇ قد

 .البعيدين ما لم Ȗعمل عڴʄ تحقيق تɢافؤ الفرص

 شعر به العمل الݤݨ؈ن من  :يف إس؅فاتيجية الرفاه اݍݵاصة بك للعمل الݤݨ؈نتكيʇ بقدر ما قد

 .التحرر 

 ل جيد :טستفادة القصوى من טجتماعات ع؄ف טن؅فنتɢشȊ المات الفيديوɢمع حداثة م. 

 ال؄فامج التعاونية :טستفادة القصوى من التكنولوجيا ʄن الملفات المركزي إڲʈ1من تخز. 

  سʋمؤسستك، : ثقافة الثقةتأس ʏشعور قوي بالثقة ࢭȊ لا يمكن أن ينݬݳ العمل الݤݨ؈ن إلا

 .تحتاج إڲʄ معرفة أن موظفيك سيقدمون عملɺم ࢭʏ الوقت اݝݰدد واطلاعɺم

 ز قيمك التنظيميةʈعزȖ : قيمك التنظيمية ʄيضع العمل الݤݨ؈ن ترك؈قا أك؄ف من أي وقت مغۜܢ عڴ

 .وثقافة شركتك

 ܷداف واɸرشادات واܷݰة: ݰة ومبادئ توجٕڈيةالعمل مع أ୒دافا وɸيتطلب العمل الݤݨ؈ن أ. 
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 افأة وטع؅فافɢغض النظر عن  :المȊ الموظف؈ن ʄالتعرف عڴ ʄن والمسؤول؈ن عڴʈܧݨع المدير

 من כفراد
ً
 .موقعɺم والنظر ࢭʏ تحف؈ق التعاون من خلال مɢافأة الفرق بدلا

 ارɢܨݨيع טبتȖ: ج مواقع العمل والتجاʈا العمل الݤݨ؈ن أرضا يوفر مزɺرب الفردية الۘܣ يخلق

ʏخصبة للتفك؈ف לبداڤ. 

 أȊعاد العمل الݤݨ؈ن  -9-5

 :وتم تحديده ࢭʏ ثلاثة أȊعاد

 ام العملɺالعديد من المنظمات، حيث أن כفراد الذين   :م ʏمية ك؄فى ࢭɸام العمل ذات أɺعد مȖ

כداء، لأن لدٱڈم الوڤʏ الɢاࢭʇ  ʏشعرون بأن أعمالɺم ࢭʏ تقدم وتطور، سيؤدي ذلك إڲʄ زʈادة

 .بقوٮڈم وقدراٮڈم

 ʏتحقيق :  التوازن לجتماڤ ʄادفة إڲɺبات العمل اݝݵتلفة الʋعۚܣ مجموعة من ترتʇ وم واسعɺمف

بʋئة عمل تȘسم بمرونة أك؄ف، وتتمثل כɸداف الٔڈائية ࢭʏ إيجاد التوازن כمثل ب؈ن اݍݰياة المɺنية 

 .م ࢭʏ زʈادة الكفاءة التنظيميةواݍݰياة الܨݵصية، مع לسɺا

  بʈر والتدرʈالتطو ʄة الۘܣ تطرأ عڴʈأنه عملية مرتبطة بالتغ؈فات الفور ʄب عڴʈيمكن النظر للتدر

فعالية المنظمة من خلال Ȗعليمات منظمة، بʋنما يرتبط التطوʈر بتحقيق أɸداف المنظمة 

 .وأɸداف الموظف؈ن عڴʄ المدى الطوʈل

 :(Motivation) لتحف؈قا -9-6

ɸو أحد عوامل الرضا الوظيفي وʉعرف بأنه رغبة الفرد ࢭʏ ممارسة مستوʈات عالية من اݍݨɺد 

نحو כɸداف التنظيمية من أجل تلبية Ȋعض טحتياجات الفردية، وʉعت؄ف الموظفون اݝݰفزون ɸم أك؆ف 

  .1توجɺا نحو טستقلال

 : طرق التحف؈ق  -9-7

 :التحف؈ق טيجاȌي

م اݍݰوافز טيجابية الۘܣ تن׿ܣ روح לبداع وטبتɢار والتجديد لدى כفراد وʈتم من خلال استخدا

اݍݰوافز المعنوʈة وتتمثل بالاح؅فام والمدح و୒شراك כفراد العامل؈ن باتخاذ : العامل؈ن حيث تقسم إڲʄ نوع؈ن

بالمɢافآت القرارات وتفوʈض الصلاحيات، والشعور بالاستقرار الوظيفي، أما اݍݰوافز المادية فتتمثل 

ʏالتأم؈ن الصڍɠ عض المزاياȌالرواتب، و ʏادات ࢭʈوالمنح والعلاوات والز. 

                                                           
1 - ʥالʺال ʙʰع ʦॽʂاʛان ،إبʙʺة حʙʽʺص ح ،Șجع سابʛ52، م. 
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 التحف؈ق السلۗܣ

وʈتم من خلال استخدام اݍݰوافز السلبية الۘܣ تقوم سلوك כفراد العامل؈ن وتحد من ممارساٮڈم 

، وفرض العقوȋات، غ؈ف טيجابية كعدم ال؅قامɺم بالعمل والواجبات والتعليمات، وتتمثل بݲݨب ال؅فقية

  .ومنع العلاوات والزʈادات والمɢافآت

  :شروط التحف؈ق الفعال -9-8

 :أن تطبيق التحف؈ق بطرʈقة فعالة لابد من إتباع الشروط التالية

 ئاʋان כداء متم؈قا أو سɠ عة أداء المرؤوس؈ن لمعرفة ما إذاȊمتا. 

 سرعة تحديد اݍݰافز المناسب. 

 جعل اݍݰوافز جماعية. 

 ناسب مع مستوى כداءيجب أن يȘون نوع اݍݰافز ودرجته يɢ. 

 ناسب اݍݰوافز مع حاجات ورغبات כفراد العامل؈نȘ1يجب أن ت. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1 -  ʥالʺال ʙʰع ʦॽʂاʛانإبʙʺة حʙʽʺصح ،Șجع سابʛ53، م 
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  :خلاصة

تناول ɸذا الفصل مفɺوم العمل اݍݨماڤʏ باعتباره أساسا لتحقيق כɸداف المش؅فكة ع؄ف تɴسيق 

احله، أنواعه، والعوامل المؤثرة فيه ɠالقيادة جɺود כفراد، وتم استعراض فوائد العمل اݍݨماڤʏ، مر 

وטتصال والتɴسيق، كما تطرق الفصل إڲʄ تحديات وأساليب إدارة כداء اݍݨماڤʏ خاصة ࢭʏ ظل تبۚܣ 

نماذج العمل الݤݨ؈ن، مؤكدا أن فاعلية العمل اݍݨماڤʏ تتطلب بʋئة داعمة وتنظيما مرنا لتحقيق أفضل 

  .النتائج

  

  



 

 

  

  

  

  جʙاءات الʸʹهॻʱة للʗراسةالإ

  

  

 تمɺيد

  مجالات الدراسة: أولا

  الدراسةمجتمع : ثالثا

  أدوات جمع البيانات: راȊعا

  التحليل לحصاǿي أساليب - خامسا

  :صةخلا 
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  :تمɺيد

أي بحث ميداɲي يحتاج إڲʄ مجموعة من כدوات الضرورʈة لإجراء عڴʄ أتم وجه، وɸذا ما يحتاج إڲʄ منݤݮ يقود 

الباحث إڲʄ الطرʈقة الܶݰيحة من أجل أن يصل ࢭʏ ٰڈاية بحثه إڲʄ النتائج المرجوة، وسɴتطرق ࢭɸ ʏذا الفصل إڲʄ مجالات 

، الزمانية والȎشرʈة وعينة الدراسة وكيفية إختيارɸا، منݤݮ الدراسة، כدوات المستخدمة ࢭʏ جمع المɢانية"الدراسة 

  .وأساليب تحليل البيانات وتفس؈فɸا واستخلاص النتائج. البيانات، وطرق تحليل البيانات
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  مجالات الدراسة: أولا

جتماعية، لذا يتوجب عڴʄ الباحث ʇعد تحديد مجالات الدراسة خطوة أساسية ࢭʏ البحوث ט 

  .وضع اݝݨالات الرئʋسية لدراسته والمتمثلة ࢭʏ اݝݨال المɢاɲي، اݝݨال الزماɲي، واݝݨال الȎشري 

  :اݝݨال المɢاɲي-1

  ن المتواصلʈجامعة التكوUFC  

ماي  26والمؤرخ ࢭʇ90-149  ʏعت؄ف إɲشاء جامعة التɢوʈن المتواصل بمقتغۜܢ المرسوم الوزاري رقم 

، نȘيجة لتطور ɠانت خطاه قد تجسـدت سɴت؈ن قبـل تحقيــق ɸذا المشروع، غ؈ف أنه قبـل ɸذا التارʈخ، 1990

ɠان قد تم وضع اللبنة כوڲʄ منذ العɺد כول من טستقلال وذلك بتأسʋس القسم التحضيـري، ولرȋما 

حيث ɠان ɸذا  ” CPES عاڲʏالدروس التحض؈فيــة للدخول إڲʄ التعليم ال”: أقدم شɢل للتحض؈في أطلق عليه

 .القسم Ȋعد לستقـلال مركزا عڴʄ فروع تخصصات ךداب والعلوم القانونية

بمــوجب  (IPST) تـم إɲشـاء معɺـد ال؅فقيــة טجتماعية للعمـل 1971عشيــة إصـلاح التعليـم العالـي سنـة   

ــي  203-71المـرسـوم  ام لتحضيـر الـــدراسـات العليـا علــى مستوى ، وʈحـوي عڴʄ أقسـ1971أوت  05الـمؤرخ فــ

اݍݨامعات حيث ٱڈدف ɸذا المعɺد إڲʄ تمكيـــن العمــال من متاȊعـة تɢوʈنـɺم כساسـي وترقيتـɺم ࢭʏ السلـم 

 ʄـد عڴɺذا المعɸ شملʉر المؤسسة، وʈتطو ʏمة ࢭɸم للإلتحاق باݍݨامعة والمساɺتـــȁوالوظيفـي، وٮڈي ʏטجتماڤ

 .العلوم الدقيقة والعلوم البيولوجية: تالي؈نالتخصص؈ن ال

أمــا فيمـا يخـص النـوع الثالــث مــن التحضيــري، فيتمثــل فــي التحضيــر لشɺـادة الكفـاءة فـي      

، حيث يɢوٌن ɸذا المعɺد الطلبـة الذيـن لم ينݬݰو ࢭʏ 24/08/1974اݍݰقـوق بمـوجب القــرار الــوزاري بتارʈــخ 

ɢـادة البɺالسٌلم ش ʏاݍݰقـوق، وكذا الموظفون المدرجـون ࢭ ʏــادة الكفاءة ࢭɺم مـن نيــل شɺنـــا يمكنــʈوɢـا تʈالور

 .وقد حددت المدة اݝݵصصة لنيل ɸذه الشɺادة Ȋسɴت؈ن ،11الوظيفي رقم 

وɠان إɲشاء جامعة التɢوʈن المتواصل آنذاك مندرجا تحت نفس السياق بحيث صممت كجامعة      

انية للطلبة غ؈ف اݍݰائزʈن عڴʄ شɺادة البɢالورʈا ممن لدٱڈم طموح مواصلة الدراسة، فجاءت ࢭʏ للفرصة الث

شɢل دروس ليلية ࢭʏ شعب التعليم الثانوي اݝݵتلفة، يتاȊعɺا الم؅فܧݳ من أجل المشاركة ࢭʏ טمتحان 

لطالب ࢭʏ ٰڈاية اݍݵاص بالدخول لݏݨامعة لɢي يتمكن من الȘܦݨيل والدراسة ࢭʏ قسم التدرج، يتوج فٕڈا ا
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مشواره الدرا؟ۜܣ بأحد نوع؈ن من الشɺادات، شɺادة اللʋساɲس، أو شɺادة الدراسات اݍݨامعية التطبيقية 

  )02أنظر المݏݰق رقم ( .ࢭʏ تخصصات مختلفة

 )22/10/2017المؤرخ ࡩʏ  1022قبل صدور القرار (النظام التعلي׿ܣ لݏݨامعة 

 اݍݰضوريوالتدرج  Ȗ (EAD)عليم عن Ȋعد: التدرج – (1) 

ɠانت جامعة التɢوʈن المتواصل Ȗستقطب الطلبة اݍݰاصل؈ن عڴʄ مستوى السنة الثالثة ثانوي، 

للȘܦݨيل والدراسة ࢭʏ السنة التحض؈فية والمشاركة ࢭʏ טمتحان اݍݵاص بالدخول ݍݨامعة التɢوʈن 

ف السنوات تطبيقا المتواصل، كما أن اݍݨامعة ɠانت Ȗستقبل الطلبة اݍݰائزʈن عڴʄ شɺادة البɢالورʈا ݝݵتل

 ʏا المܦݨل؈ن ࢭʈالورɢادة البɺش ʄن عڴʈسبة اݍݰائزɲ انتɠ ناه، بحيثȎن مدى اݍݰياة الذي تتʈوɢلمبدأ الت

 .من العدد الكڴʏ للطلبة% 20و 15قسم التدرج ت؅فاوح ب؈ن 

، وɠان ʇش؅فط للإݍݰاق بقسـم الـتدرج أن يكـون الطالـب حائـزا عڴʄ شɺادة بɢالورʈا التعليم الثانوي 

أو ناݦݰا ࢭʏ امتحان الدخول إڲʄ التدرج بجامعة التɢوʈن المتواصل، أو شɺادة بɢالورʈا أجنȎية معادلة وفقا 

 .اݝݰدد لشروط טلتحاق بجامعة التɢوʈن المتواصل 1994دʇسم؄ف  28المؤرخ ࢭʏ  258للقرار الوزاري 

الب ع
ّ
ڴʄ شɺادة الدّراسات وࢭʏ ٰڈاية الدراسة الۘܣ تمتد عڴʄ مدى ثلاث سنوات، يتحصّل الط

 .1990جوʈلية  21المؤرخ ࢭʏ  219-90اݍݨامعية التّطبيقية وفقا للمرسوم التنفيذي 

  :التخصصات الۘܣ ɠانت متاحة ࡩʏ قسم التعليم عن Ȋعد

  قانون כعمال  

 توجيه مدر؟ۜܣ وم۶ܣ  

 قانون العلاقات טقتصادية الدولية. 

  .راسات اݍݨامعية التطبيقيةࢭʏ ٰڈاية التɢوʈن يتحصل الطالب عڴʄ شɺادة الد   

  :التخصصات الۘܣ ɠانت متاحة أنذاك ࡩʏ قسم اݍݰضوري

 التوثيق - قانون التأمينات -قانون כعمال -قانون العقاري   :العلوم القانونية /أ 

 כلمانية -לسبانية -לيطالية –לنجل؈قية  –الفرɲسية : اللغات التقنية /ب

اݝݰاسبة والȘسي؈ف الماڲʏ  -جباية المؤسسات –ت البنكية والنقدية التقنيا: الفروع טقتصادية/ج

المراقبة والȘسي؈ف  – تنظيم وحماية نظم לعلام ࢭʏ المؤسسة -الȘسي؈ف טقتصادي للمؤسسة -للمؤسسة

الȘسي؈ف  -Ȗسي؈ف البناء والسكن -طرق לحصاء التɴبؤʈن –. טقتصاد الزراڤʏ والغذاǿي -العل׿ܣ للمؤسسات

 .Ȗسي؈ف حماية اݍݰزون -التجارة الدولية -ميالعمو 
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 . كيمياء صناعية -تحليل بيولوڊʏ –الك؅ف وتقۚܣ  -إلك؅فونيك –לعلام ךڲʏ  :الفروع التقنية/د

طالب ࢭʏ  )1,900,000(ܥݨل بجامعة التɢوʈن المتواصل منذ ɲشأٮڈا قرابة مليون وȖسعمائة ألف 

م לɲسانية، وتخرج مٔڈا أك؆ف من مائة وواحد وȖسعون ألفا تخصصات مختلفة مٔڈا التقنية ومٔڈا ࢭʏ العلو 

 .ࢭɸ ʏذا النظام القديم ) 191029(

 :כرضيات التعليمية الموجɺة للتكوʈن כɠادي׿ܣ عن Ȋعد

 :أرضيات اللʋساɲس

 عدȊ اديمية حقوق عنɠس أɲساʋل . 

 عدȊ اديمية إعلام واتصال عنɠس أɲساʋل . 

 عدȊ سي؈ف عنȘة وعلوم الʈاديمية علوم اقتصادية وتجارɠس أɲساʋل . 

 اديمية إنجل؈قيةɠس أɲساʋعد لȊ تقنية عن . 

 سي؈ف باللغة טنجل؈قيةȘة وعلوم الʈس علوم اقتصادية، تجارɲساʋأرضية ل . 

 اديمية إنجل؈قية تقنية خاصة بالأساتذةɠس أɲساʋل . 

 :الماس؅ف أرضيات

 ماس؅ف محاسبة . 

 سي؈ف عموميȖ ماس؅ف . 

  ماس؅ف إدارة الك؅فونية. 

 ماس؅ف إدارة المنظمات . 

 ق رق׿ܣʈسوȖ ماس؅ف. 

 ماس؅ف مالية البنوك والتأمينات . 

 الماس؅ف قانون כعم . 

  ماس؅ف قانون إداري . 

 ʏماس؅ف قانون العمل والضمان טجتماڤ . 

 ي وعلوم جنائيةǿماس؅ف قانون جنا . 

  افحة الفسادɢماس؅ف الشفافية و م. 

  ماس؅ف اتصال وعلاقات عامة. 

 ماس؅ف ܵݰافة مطبوعة والك؅فونية . 



 الفصل الراȊع לجراءات المنݤݨية للدراسة 

 

  
79 

 
  

  :اݝݨال الزماɲي-2

 ʏذه الدراسة طيلة الموسم اݍݨامڥɸ قسم؈ن 2025استغرقت ʄوقسمت إڲ:  

غة الفروض وتحديد المفاɸيم االقسم النظري من شɺر جانفي إڲʄ غاية مارس حيث تم بناء לشɢالية وصي

  .والدراسات السابقة

  :أما القسم الثاɲي فقد توزع عڴʄ مرحلت؈ن

ʄن ا :المرحلة כوڲʈوɢالمعلومات وלحصائيات مقابلة مدير جامعة الت ʄسة للوصول إڲȎلمتواصل مركز ت

وكذا اتصالنا بالموظف؈ن לدارʈ؈ن وכساتذة ممن التقينا ٭ڈم وɠل ɸذا طيلة ٰڈاية المتعلقة بمجتمع الدراسة 

  .شɺر فيفري وشɺر مارس إڲʄ غاية عطلة الرȋيع

، أي أن 12/04/2025إڲʄ غاية  03/04/2025تم فٕڈا توزʉع טستمارات وذلك من يوم  :المرحلة الثاɲي

  .اس؅فجعت آنيا לستماراتأغلب 

  .مجتمع الدراسةمن مفردات  טستماراتاس؅فجاع باࡪʏ : المرحل الثالثة

  :اݝݨال الȎشري -3

، وقد يبلغ العدد مركز تȎسة ufcلݏݨامعة التɢوʈن المتواصل والذي يتمثل ࢭʏ الموارد الȎشرʈة 

 ʏ؈نלجماڲʈذه  لأساتذة وלدارɸ؈ن و 10 اݍݨامعةʈأستاذا 50إدار ʏذه الفئة ۂɸ ونɠ عود ذلكʉو ،

  .وɸم من ʇعملون حضورا وعن Ȋعد المسْڈدفة ࢭʏ موضوع الدراسة

  منݤݮ الدراسة: ثانيا

عند القيام بأي دراسة علمية لابد من إتباع خطوات منظمة وعقلانية ɸادفة إڲʄ بلوغ نȘيجة ما، 

ۘܣ سʋتطرق إلٕڈا، ʇعرف כستاذ خالد حامد بأنه النݤݮ أو الطرʈق الذي بإتباع منݤݮ مع طبيعة الدراسة ال

  .ʇ1سلكه الباحث للوصول إڲʄ اݍݰقيقة العلمية

لتنظيم أفɢاره وتحليلɺا  أسلوب دراسة وأسلوب التفك؈ف وعمل ʇعتمد الباحث: "وʉعرف أيضا

  .1وعرضɺا وȋالتاڲʏ الوصل إڲʄ نتائج وحقائق معقولة حول الظاɸرة المدرسة

                                                           
1 - ʙحام ʙخال : ،ʛائʜʳع، الȄزʨʱوال ʛʷʻر للʨʶة، جॽانʶة والإنॽɺاʺʱث الإجʨʴॼاعي في الʺʱالإج ʘʴॼ21، ص 2008ال. 
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التɢامل  ࢭɸ ʏاته الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي وɸو المنݤݮ الذي يقوم عڴʄ وصف وتحليل واعتمدنا

ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ جامعة التɢوʈن المتواصل، مركز تȎسة للوصول إڲʄ طبيعة التɢامل 

  .الۘܣ تتحكم فٕڈاوالعوامل 

  الدراسةمجتمع : ثالثا

 التɢامل ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨ؈نʏ دراسȘنا عڴʄ يمثل مجتمع البحث ࢭ        

  .ɸذا اݝݨتمع المܦݳ الشامل ࢭʏ، وقد تم טعتماد عڴʄ أستاذا 50إدارʈ؈ن و  10موظفا  60والذي يبلغ عدده 

اǿي כصڴʇ ʏعرف المܦݳ الشامل عڴʄ أنه أسلوب مٔڈڋʏ يقوم عڴʄ دراسة جميع مفردات اݝݨتمع לحص    

دون استȞناء، وذلك Ȋغرض جمع بيانات دقيقة وشاملة دون الݏݨوء إڲʄ أخذ عينة ممثلة، ʇستخدم ɸذا 

النوع من المسوح ࢭʏ اݍݰالات الۘܣ يɢون فٕڈا عدد أفراد اݝݨتمع محدودا وʈمكن الوصول إلٕڈم Ȋسɺولة، كما 

يتطلبه من جɺد ووقت وتɢلفة مقارنة بالمܦݳ ʇعتمد ࢭʏ الدراسات الۘܣ تتطلب دقة عالية ࢭʏ النتائج، رغم ما 

 .2مجتمع الدراسةب

  أدوات جمع البيانات: راȊعا

Ȗعت؄ف أداة جمع البيانات الطرʈقة أو الوسيلة الۘܣ Ȗسمح للباحث بجمع المعلومات والبحث عٔڈا         

  .ع البحثللوصول إڲʄ نتائج الدراسة، وʈمكن له اختيار أك؆ف من أداة وذلك حسب ما يتطلبه موضو 

  : وفيما يخص دراسȘنا فقد تم عڴʄ استخدام כدوات التالية     

Ȗعد الملاحظة أداة من أدوات جمع المعطيات والمعلومات، حيث Ȗسمح باݍݰصول عڴʄ الكث؈ف : الملاحظة-01

من البيانات، وۂʏ توجيه اݍݰواس للمشاɸدة والمراقبة لسلوك مع؈ن أو ظاɸرة معينة وȖܦݨيل ذلك 

  3.خصائصهالسلوك و 

التعامل واستخدمنا ɸذه כداة لملاحظة طرʈقة التعامل والتدرʉس عن Ȋعد، أي مشاɸدة كيفية 

، UFCࢭʏ جامعة التɢوʈن المتواصل ، وɸذا أثناء تجولنا مع الطلبة وלدارة مع כساتذة والعكس ܵݰيح

  .وɠانت من بداية الدراسة טستطلاعية إڲʄ غاية توزʉع טستمارات وجمعɺا

  : טستمارة-2
                                                                                                                                                                                     

، 2008، دار الصفاء للنشر، عمان، )الأساليب النظرية والتطبيق العلمي(أساليب البحث الإجتماعي : ربحي مصطفى عليان، محمد عثمان غنيم - 1
 .41ص 

 .133: ، ص2005حʺʙ عʙʰ الʙʽʺʴ، مʻاهج الʘʴॼ العلʺي في العلʨم الاجʱʺاॽɺة، دار الʺعʛفة الʳامॽɻة، الإسʙʻȞرȄة،  - 2
ʜ الǽʙʺقʛاʡي العȃʛي للʙراسات  . 3 ʛؗʺة، الॽɺاʺʱم الاجʨاته في العلॽʻالعلʺي وتق ʘʴॼة الॽʳهʻون، مʛز وآخʛʴم ʧاد بʢة لʙʻʽل

  .68، ص2019سॽة والاقʸʱادǽة، ألʺانॽا، الإسʛʱاتॽʳॽة والॽʶا
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Ȗعت؄ف טستمارة من ب؈ن أɸم الوسائل الۘܣ اعتمدنا علٕڈا ࢭʏ جمع البيانات خلال الدراسة الۘܣ قمنا 

من أدارʈ؈ن وأساتذة، إضافة أنه لا يحمل اسم المستجوب כمر الذي  ٭ڈا، وۂʏ כك؆ف ملائمة لعينة البحث

ݰيحة   .يحفزه عڴʄ إعطاء المعلومات موثوقة وܵ

عبارة عن مجموعة من כسئلة الۘܣ Ȗعد محددا وترسل بواسطة ال؄فيد أو : رة ۂʏإذن فالإستما

  .Ȗ1سلم ܧݵصيا إڲʄ المبحوث؈ن لȘܦݨيل إجابْڈم ثم إعادٮڈا ثانية

 "ɲعم أو لا"أما نوع לستمارة فɢان من לستمارات المغلقة والۘܣ تم فٕڈا تحديد إجابات المستجوȋ؈ن ب 

اشرة ب؈ن כساتذة وלدارʈ؈ن، كما منح الوقت الɢاࢭʏ للإجابة عڴʄ כسئلة طرʈقة توزʉع לستمارة مبأما 

  .و୒س؅فجاع לستمارة

  :وقد تم تقسيم استمارة إڲʄ أرȌع محاور 

  .أسئلة 7البيانات السوسيوديمغرافية والۘܣ Ȗعرفنا عڴʄ اݍݵصائص الܨݵصية للعينة عڴʄ  :כول  اݝݰور 

  .سؤט 18بيانات تتعلق معرفة القدرة عڴʄ إنجاز العمل وتقاسم المɺام وضم : اݝݰور الثاɲي

  .سؤט 11بيانات تتعلق بالمرونة ࢭʏ العمل وروح الفرʈق وضم : اݝݰور الثالث

  .أسئلة 10بيانات تتعلق بالتفاعل الرق׿ܣ والتواصل الفعال وضم  :اݝݰور الراȊع

  التحليل לحصاǿي أساليب - خامسا

لتحقيق أɸداف الدارسة والتحليل البيانات سʋتم טعتماد عڴʄ طرق إحصائية يتم من خلالɺا وصف        

المتغ؈فات وتحديد نوعية العلاقة الموجودة بئڈا، بداية بجمع البيانات الموزعة وترم؈قɸا ثم إدخال البيانات 

ࢭɲ ʏܦݵته  " Spss v27"جتماعية الموزعة وترم؈قɸا باݍݰاسوب כڲʏ باستعمال برنامج اݍݰزمة לحصائية ט 

  .الساȊع والعشرʈن، حيث تضمنت المعاݍݨة כساليب לحصائية الموالية

ࢭʏ وصف خصائص مجتمع الدراسة، ولتحديد טستجابة اتجاه  استخدمتحيث  :التكرارات والɴسب المئوʈة -1

ʏمحاور أداة الدراسة وتحسب بالقانون المواڲ:  

                                                           
1 - ʘʴॼاهج الʻʺة لॽʺالعل ʝالأس ،ʧʶʴمحمد ال ʧʶأح :ȋ ،عةॽʢان، 2دار الʻʰ65، ص 1996، ل. 
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تم استخدامه لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة،  ) :Cronbach’s Alpha(معامل ألفا كرونباخ 

   :و ʇع؄ف عنه بالمعادلة الموالية

  يمثل ألفا كرونباخ

  .يمثل عدد כسئلة

  .يمثل التباين ࢭʏ مجموع اݝݰاور للاستمارة

 يمثل التباين لأسئلة اݝݰاور 

طرʈقة إحصائية لتحديد الفروق ب؈ن ما ɠان  ʇchi-squareعد اختبار ): Chi-Square(قيمة ɠاي ترȋيع 

  .متوقعًا وما شوɸد ࢭʏ فئة واحدة أو أك؆ف

X2 = ∑ (O – E) 2 / E. 

 ۂʏ القيمة المرصودة

 ۂʏ القيمة المتوقعة

  :لقياس الثبات) Cronbach'sAlpha(باخ معامل ألفا كرون

ݰة ࢭʏ اݍݨدول ) SPSS 27( تمت טستعانة ب؄فنامج  ࢭʏ حساب معامل كرونباخ للثبات، وجاءت النتائج موܷ

 

 الفصل الراȊع

 

  
 

معامل ألفا كرونباخ  -2

و ʇع؄ف عنه بالمعادلة الموالية

  

  

  :حيث

: a  يمثل ألفا كرونباخ

. : n يمثل عدد כسئلة

  :Vtمجموع اݝݰاور للاستمارة ʏيمثل التباين ࢭ

 :vi  يمثل التباين لأسئلة اݝݰاور

قيمة ɠاي ترȋيع  -3

متوقعًا وما شوɸد ࢭʏ فئة واحدة أو أك؆ف

  :حيث

 O  القيمة المرصودة ʏۂ

 E  القيمة المتوقعة ʏۂ

معامل ألفا كرون: أولا

تمت טستعانة ب؄فنامج 

  :أدناه
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  يب؈ن حساب معامل الثبات بطرʈقة ألفا كرونباخ): 01(اݍݨدول رقم 

  27SPSSتمادا عڴʄ مخرجات برنامج من إعداد الطالبان اع :المصدر

  ألفا كرونباخأظɺرت نتائج تحليل معامل الثبات باستخدام معامل 

 (Cronbach’s Alpha) يان اݍݵاصة بدراسةȎامل ب؈ن כداء الفردي والعمل "أن استمارة טستɢالت

مة معامل الثبات تتمتع بدرجة عالية من טȖساق الداخڴʏ، حيث بلغت قي"اݍݨماڤʏ ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨ؈ن

 %79.8أي ما ʇعادل 0.798الكڴʏ للأداة 
ً
، وۂɲ ʏسبة مرتفعة ومقبولة ࢭʏ البحوث טجتماعية وȖعكس ثباتا

 ࢭʏ أداة القياس
ً
كما أظɺرت نتائج التحليل تفوق اݝݰاور כرȌعة من حيث الثبات، حيث جاءت  ،جيدا

ʏي، 0.795للمحور כول، 0.795 :القيم كما يڴɲع 0.789وللمحور الثالث، 0.787للمحور الثاȊللمحور الرا، 

 ɸذه النتائج إڲʄ تجاɲس الفقرات داخل ɠل محور، مما ʇعزز من صدق כداة وقدرٮڈا عڴʄ قياس وȖش؈ف

عڴɸ ʄذه النتائج، يمكن اعتماد טستȎيان ɠأداة موثوقة ݍݨمع البيانات  وȋناء ،المفاɸيم المسْڈدفة بدقة

 .وتحقيق أɸداف الدراسة

  

  

  

  

  

  

  معامل الثبات  عدد العبارات  العينة

 0,795  14  تعلقة بالعمل الݤݨ؈نالبيانات الم: اݝݰور כول 

 0,795  18  القدرة عڴʄ إنجاز العمل وتقاسم المɺام: اݝݰور الثاɲي

 0,787  11  المرونة ࡩʏ العمل و روح الفرʈق: اݝݰور الثالث

 0,789  10  التفاعل الرق׿ܣ و التواصل الفعال: اݝݰور الراȊع

  0.798  53  לستȎيان كɢل
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  :صةخلا 

ʄذا الفصل إڲɸ ʏا وذلك לجراءات  تطرقنا ࢭɺبعȘل باحث عل׿ܣ أن يɠ ʄالمنݤݨية الۘܣ تتوجب عڴ

تحليل  وأساليب، منݤݮ الدراسة، כدوات المستخدمة ࢭʏ جمع البيانات الدراسة مجتمعبالتعرʈف بحدود 

  .לحصاǿي



 

 

  تمɺيد

  عرض وتحليل بيانات الدراسة - أولا

افيةعرض وتحليل  -1  البيانات السوسيوديموغر

2- ʄعرض وتحليل بيانات الفرضية כوڲ 

  عرض وتحليل بيانات الفرضية الثانية -3

  عرض وتحليل بيانات الفرضية الثالثة -4

  .استعراض أɸم النتائج - اثاني

  النتائج العامة للدراسة - ثالثا 

   :مناقشة نتائج الدراسة -راȊعا

 .مناقشة نتائج الدراسة عڴʄ ضوء الفرضيات -1

 .النتائج عڴʄ ضوء الدراسات السابقةمناقشة  -2

  .مناقشة النتائج عڴʄ ضوء نظرʈات التنظيم -3

  خلاصة
 



 اݍݵامسالفصل  تفرʉغ وتحليل البيانات
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  :تمɺيد

المٔڈڋʏ للدراسة، بما ࢭʏ ذلك تحديد إشɢالية  النظرʈة والفصلʏ الفصول التطرق ࢭ Ȋعد أن تم

البحث، وأɸدافه، وȖساؤلاته، والفروض المق؅فحة، وكذا استعراض أɸم المفاɸيم والنظرʈات ذات الصلة 

، نɴتقل ࢭɸ ʏذا الفصل إڲʄ اݍݨانب بالتɢامل ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ البʋئة العمل الݤݨ؈ن

مڴʏ والتطبيقي للدراسة، والمتمثل ࢭʏ تحليل وتفس؈ف ومناقشة نتائج טستȎيان الذي تم توزʉعه عڴʄ الع

  . مجتمع الدراسة الممثل ࢭʏ כساتذة وלدارʈ؈ن بجامعة التɢوʈن المتواصل مركز تȎسة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  يب؈ن توزʉع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف اݍݨɴس

 الɴسب

66,7 

33,3 

100%  

  ؈ف اݍݨɴستوزʉع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغ

  

من مجموع المستجوȋ؈ن، مقابل % 66.7

للإناث، وɸو ما ʇش؈ف إڲʄ غلبة التمثيل الذɠوري ࢭɸ ʏذه الدراسة، ومن خلال ɸذه المعطيات أن  

تȎسة، حيث  –ʈن المتواصل ɸذا التفاوت Ȋعدة اعتبارات، أبرزɸا طبيعة البɴية المɺنية داخل جامعة التɢو 

قد يحتل الذɠور ɲسبة أك؄ف ࢭʏ مناصب التدرʉس أو לدارة، أو قد يɢونون أك؆ف انخراطا ࢭʏ آليات العمل 

الݤݨ؈ن، كما قد Ȗعكس ɸذه النȘيجة تأث؈ف العوامل טجتماعية والثقافية ࢭʏ المشاركة البحثية، خصوصا 

جة عڴʄ טنخراط ࢭʏ الديناميكيات المɺنية أو التقنية 

ɸذا التفاوت ࢭʏ التمثيل ʇستدڤʏ أخذ البعد اݍݨندري Ȋع؈ن טعتبار عند تحليل تفاعلات כداء 

الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ بʋئة العمل، لما له من أثر محتمل عڴʄ مستوى التɢامل والتعاون ب؈ن أفراد 

 اݍݵامس
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  عرض وتحليل بيانات الدراسة

افيةالبيانات السوسيو    ديموغر

  الܨݵصية

يب؈ن توزʉع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف اݍݨɴس): 02(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 40 ذكر

 20 أنۙܢ

 60 اݝݨموع

   spss من إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج

ݳ): 04(رقم  الشɢل توزʉع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغ يوܷ

66.7من خلال اݍݨدول أعلاه نجد أن ɲسبة الذɠور يمثلون 

للإناث، وɸو ما ʇش؈ف إڲʄ غلبة التمثيل الذɠوري ࢭɸ ʏذه الدراسة، ومن خلال ɸذه المعطيات أن  

ɸذا التفاوت Ȋعدة اعتبارات، أبرزɸا طبيعة البɴية المɺنية داخل جامعة التɢو 

قد يحتل الذɠور ɲسبة أك؄ف ࢭʏ مناصب التدرʉس أو לدارة، أو قد يɢونون أك؆ف انخراطا ࢭʏ آليات العمل 

الݤݨ؈ن، كما قد Ȗعكس ɸذه النȘيجة تأث؈ف العوامل טجتماعية والثقافية ࢭʏ المشاركة البحثية، خصوصا 

جة عڴʄ טنخراط ࢭʏ الديناميكيات المɺنية أو التقنية ࢭʏ البʋئات الۘܣ قد لا Ȗܨݨع الɴساء بنفس الدر 

ɸذا التفاوت ࢭʏ التمثيل ʇستدڤʏ أخذ البعد اݍݨندري Ȋع؈ن טعتبار عند تحليل تفاعلات כداء 

الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ بʋئة العمل، لما له من أثر محتمل عڴʄ مستوى التɢامل والتعاون ب؈ن أفراد 

33%

67%

أنثى ذكر

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

عرض وتحليل بيانات الدراسة: أولا

البيانات السوسيو : اݝݰور כول . 1

الܨݵصية البيانات -

اݍݨدول رقم 

 

 

ذكر

أنۙܢ

اݝݨموع

من إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج

الشɢل

 

من خلال اݍݨدول أعلاه نجد أن ɲسبة الذɠور يمثلون 

للإناث، وɸو ما ʇش؈ف إڲʄ غلبة التمثيل الذɠوري ࢭɸ ʏذه الدراسة، ومن خلال ɸذه المعطيات أن  % 33.3

ɸذا التفاوت Ȋعدة اعتبارات، أبرزɸا طبيعة البɴية المɺنية داخل جامعة التɢو 

قد يحتل الذɠور ɲسبة أك؄ف ࢭʏ مناصب التدرʉس أو לدارة، أو قد يɢونون أك؆ف انخراطا ࢭʏ آليات العمل 

الݤݨ؈ن، كما قد Ȗعكس ɸذه النȘيجة تأث؈ف العوامل טجتماعية والثقافية ࢭʏ المشاركة البحثية، خصوصا 

ࢭʏ البʋئات الۘܣ قد لا Ȗܨݨع الɴساء بنفس الدر 

ɸذا التفاوت ࢭʏ التمثيل ʇستدڤʏ أخذ البعد اݍݨندري Ȋع؈ن טعتبار عند تحليل تفاعلات כداء  ،اݍݰديثة

الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ بʋئة العمل، لما له من أثر محتمل عڴʄ مستوى التɢامل والتعاون ب؈ن أفراد 

  .الفرʈق



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  يب؈ن توزʉع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف السن

 الɴسب التكرارات

5,0 

45,0 

35,0 

15,0 

100%  

 توزʉع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف السن

  

الدراسة حسب اݍݰالة טجتماعية إڲʄ أن الغالبية العظ׿ܢ من المبحوث؈ن ɸم من 

%. 1.7، بʋنما تمثل فئة כرامل ɲسبة ضȁيلة بلغت 

ط وʉعكس ɸذا التوزʉع ɸيمنة כفراد الم؅قوج؈ن ࢭʏ محيط العمل اݍݨامڥʏ محل الدراسة، وɸو ما قد يرتب

باستقرارɸم الم۶ܣ وטجتماڤʏ، ما يجعلɺم أك؆ف انخراطا ࢭʏ بʋئة العمل، كما أن الوضع العائڴʏ للموظف قد 

يؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تنظيمه لوقته ومدى استعداده للتكيف مع طبيعة العمل المرن، خاصة ࢭʏ التوفيق ب؈ن 

 ʏࢭ ʄيح مرونة أعڴȘسبة معت؄فة قد تɲ لعزاب

التفاعل مع متطلبات العمل الرق׿ܣ، بʋنما تبقى فئة כرامل غ؈ف ممثلة بالشɢل الɢاࢭʏ لإعطاء دلالة 

  .الدراسة

منأكثر سنة 50
50-41من

0
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40

60

15

35
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يب؈ن توزʉع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف السن): 

التكرارات 

 3 سنة 30اقل من 

 27 40-31من 

 21 50-41من 

 9 سنة 50أك؆ف من 

 60 اݝݨموع

ݳ  توزʉع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف السنيوܷ

الدراسة حسب اݍݰالة טجتماعية إڲʄ أن الغالبية العظ׿ܢ من المبحوث؈ن ɸم من  

، بʋنما تمثل فئة כرامل ɲسبة ضȁيلة بلغت %30، يلٕڈم العزاب بɴسبة 68.3%

وʉعكس ɸذا التوزʉع ɸيمنة כفراد الم؅قوج؈ن ࢭʏ محيط العمل اݍݨامڥʏ محل الدراسة، وɸو ما قد يرتب

باستقرارɸم الم۶ܣ وטجتماڤʏ، ما يجعلɺم أك؆ف انخراطا ࢭʏ بʋئة العمل، كما أن الوضع العائڴʏ للموظف قد 

يؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تنظيمه لوقته ومدى استعداده للتكيف مع طبيعة العمل المرن، خاصة ࢭʏ التوفيق ب؈ن 

لعزاب ɲسبة معت؄فة قد تȘيح مرونة أعڴʄ ࢭʏ טل؅قامات المɺنية واݍݰياة כسرʈة، من ناحية أخرى، تمثل فئة ا

التفاعل مع متطلبات العمل الرق׿ܣ، بʋنما تبقى فئة כرامل غ؈ف ممثلة بالشɢل الɢاࢭʏ لإعطاء دلالة 

الدراسة ا Ȗܦݨل حضورا يحسب ࢭʏ تنوع مجتمعتحليلية أوسع، إلا أٰڈ

Série

40-31من
مناقل سنة 30

45

5

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

): 03(رقم اݍݨدول 

 

اقل من 

أك؆ف من 

  

ݳ ) 05(الشɢل رقم  يوܷ

 ʇش؈ف توزʉع مجتمع

68.3الم؅قوج؈ن بɴسبة 

وʉعكس ɸذا التوزʉع ɸيمنة כفراد الم؅قوج؈ن ࢭʏ محيط العمل اݍݨامڥʏ محل الدراسة، وɸو ما قد يرتب

باستقرارɸم الم۶ܣ وטجتماڤʏ، ما يجعلɺم أك؆ف انخراطا ࢭʏ بʋئة العمل، كما أن الوضع العائڴʏ للموظف قد 

يؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تنظيمه لوقته ومدى استعداده للتكيف مع طبيعة العمل المرن، خاصة ࢭʏ التوفيق ب؈ن 

טل؅قامات المɺنية واݍݰياة כسرʈة، من ناحية أخرى، تمثل فئة ا

التفاعل مع متطلبات العمل الرق׿ܣ، بʋنما تبقى فئة כرامل غ؈ف ممثلة بالشɢل الɢاࢭʏ لإعطاء دلالة 

تحليلية أوسع، إلا أٰڈ

  

 

Série1

Série1



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 يب؈ن متغ؈ف اݍݰالة לجتماعية

 بالɴس

30,0 

68,3 

1,7 

100%  

  متغ؈ف اݍݰالة לجتماعية

  

توزʉع مجتمع الدراسة حسب اݍݰالة טجتماعية إڲʄ أن الغالبية العظ׿ܢ من المبحوث؈ن 

ʋنما تمثل فئة כرامل ɲسبة ضȁيلة بلغت 

وʉعكس ɸذا التوزʉع ɸيمنة כفراد الم؅قوج؈ن ࢭʏ محيط العمل اݍݨامڥʏ محل الدراسة، وɸو ما قد 

 ʏئة العمل، كما أن الوضع العائڴʋب ʏم أك؆ف انخراطا ࢭɺما يجعل ،ʏم الم۶ܣ وטجتماڤɸيرتبط باستقرار

ظيمه لوقته ومدى استعداده للتكيف مع طبيعة العمل المرن، خاصة 

ࢭʏ التوفيق ب؈ن טل؅قامات المɺنية واݍݰياة כسرʈة، من ناحية أخرى، تمثل فئة العزاب ɲسبة معت؄فة قد 

 ʏاࢭɢل الɢنما تبقى فئة כرامل غ؈ف ممثلة بالشʋالتفاعل مع متطلبات العمل الرق׿ܣ، ب ʏࢭ ʄيح مرونة أعڴȘت

  .عطاء دلالة تحليلية أوسع، إلا أٰڈا Ȗܦݨل حضورا يحسب ࢭʏ تنوع مجتمع الدراسة

0
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أرمل

1,

 اݍݵامس

 
89 

 

يب؈ن متغ؈ف اݍݰالة לجتماعية): 04(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 18 أعزب

 41 م؅قوج

 1 أرمل

 60 اݝݨموع

ݳ): 06(الشɢل رقم  متغ؈ف اݍݰالة לجتماعية يوܷ

  

  

توزʉع مجتمع الدراسة حسب اݍݰالة טجتماعية إڲʄ أن الغالبية العظ׿ܢ من المبحوث؈ن 

ʋنما تمثل فئة כرامل ɲسبة ضȁيلة بلغت ، ب%30، يلٕڈم العزاب بɴسبة ɸ68.3%م من الم؅قوج؈ن بɴسبة 

وʉعكس ɸذا التوزʉع ɸيمنة כفراد الم؅قوج؈ن ࢭʏ محيط العمل اݍݨامڥʏ محل الدراسة، وɸو ما قد 

 ʏئة العمل، كما أن الوضع العائڴʋب ʏم أك؆ف انخراطا ࢭɺما يجعل ،ʏم الم۶ܣ وטجتماڤɸيرتبط باستقرار

ظيمه لوقته ومدى استعداده للتكيف مع طبيعة العمل المرن، خاصة للموظف قد يؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تن

ࢭʏ التوفيق ب؈ن טل؅قامات المɺنية واݍݰياة כسرʈة، من ناحية أخرى، تمثل فئة العزاب ɲسبة معت؄فة قد 

 ʏاࢭɢل الɢنما تبقى فئة כرامل غ؈ف ممثلة بالشʋالتفاعل مع متطلبات العمل الرق׿ܣ، ب ʏࢭ ʄيح مرونة أعڴȘت

عطاء دلالة تحليلية أوسع، إلا أٰڈا Ȗܦݨل حضورا يحسب ࢭʏ تنوع مجتمع الدراسة

متزوج
أعزب

,7

68,3

30

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

 

 

أعزب

م؅قوج

أرمل

اݝݨموع

  

توزʉع مجتمع الدراسة حسب اݍݰالة טجتماعية إڲʄ أن الغالبية العظ׿ܢ من المبحوث؈ن اڲʇ ʄش؈ف 

ɸم من الم؅قوج؈ن بɴسبة 

وʉعكس ɸذا التوزʉع ɸيمنة כفراد الم؅قوج؈ن ࢭʏ محيط العمل اݍݨامڥʏ محل الدراسة، وɸو ما قد %. 1.7

 ʏئة العمل، كما أن الوضع العائڴʋب ʏم أك؆ف انخراطا ࢭɺما يجعل ،ʏم الم۶ܣ وטجتماڤɸيرتبط باستقرار

للموظف قد يؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تن

ࢭʏ التوفيق ب؈ن טل؅قامات المɺنية واݍݰياة כسرʈة، من ناحية أخرى، تمثل فئة العزاب ɲسبة معت؄فة قد 

 ʏاࢭɢل الɢنما تبقى فئة כرامل غ؈ف ممثلة بالشʋالتفاعل مع متطلبات العمل الرق׿ܣ، ب ʏࢭ ʄيح مرونة أعڴȘت

عطاء دلالة تحليلية أوسع، إلا أٰڈا Ȗܦݨل حضورا يحسب ࢭʏ تنوع مجتمع الدراسةلإ 

  

  

 



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 متغ؈ف الشɺادة المتحصل علٕڈا

 الɴسب التكرارات

11 18,3 

17 28,3 

2 3,3 

16 26,7 

10 16,7 

4 6,7 

60 100%  

  متغ؈ف الشɺادة المتحصل علٕڈا

  

من خلال اݍݨدول أعلاه Ȗش؈ف نتائج توزʉع مجتمع الدراسة حسب المؤɸل العل׿ܣ تنوعا أɠاديميا 

ثم  ،%26.7، تلٕڈا شɺادة الدكتوراه بɴسبة 

، فيما جاءت %16.7كما ܥݨلت شɺادات دراسات اݍݨامعة التطبيقية ɲسبة 

عڴʄ التواڲɸ ،ʏذا التنوع ࢭʏ المستوʈات 

امعة، مما يضفي غۚܢ التعليمية ʇعكس طبيعة مجتمع الدراسة المɢوّنة من أساتذة و୒دارʈ؈ن داخل اݍݨ

معرفيا وعمليا عڴʄ الدراسة، خاصة ࢭʏ تقييم التفاعل مع بʋئة العمل، كما يحتمل أن تɢون مستوʈات 

 ،ʏم للتعاون اݍݨماڤɸمدى تقبل العامل؈ن للأدوات الرقمية واستعداد ʏالتحصيل العل׿ܣ عاملا مؤثرا ࢭ

لوسائل اݍݰديثة وأساليب العمل المرنة، ɸذا 

 ʏࢭ ʏامل اݍݨماڤɢل العل׿ܣ ومستوى כداء الفردي والتɸم العلاقة ب؈ن المؤɺما لفɺالتباين يوفر أساسا م

ساميتقني دراساتشهادة
التطبيقيةالجامعة

دكتوراه

6,70% 16,70% 26,70

 اݍݵامس
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متغ؈ف الشɺادة المتحصل علٕڈا يب؈ن): 05(اݍݨدول رقم 

 

 لʋساɲس

 ماس؅ف

 ماجست؈ف

 دكتوراه

 شɺادة دراسات اݍݨامعة التطبيقية

 ساميتقۚܣ 

 اݝݨموع

ݳ):  07(الشɢل رقم  متغ؈ف الشɺادة المتحصل علٕڈا يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه Ȗش؈ف نتائج توزʉع مجتمع الدراسة حسب المؤɸل العل׿ܣ تنوعا أɠاديميا 

، تلٕڈا شɺادة الدكتوراه بɴسبة %28.3مݏݰوظا، حيث شɢلت شɺادة الماس؅ف الɴسبة כك؄ف بـ

كما ܥݨلت شɺادات دراسات اݍݨامعة التطبيقية ɲسبة %. 18.3شɺادة اللʋساɲس بـ

عڴʄ التواڲɸ ،ʏذا التنوع ࢭʏ المستوʈات % 3.3و% 6.7شɺادتا التقۚܣ السامي والماجست؈ف بɴسب أقل بلغت 

التعليمية ʇعكس طبيعة مجتمع الدراسة المɢوّنة من أساتذة و୒دارʈ؈ن داخل اݍݨ

معرفيا وعمليا عڴʄ الدراسة، خاصة ࢭʏ تقييم التفاعل مع بʋئة العمل، كما يحتمل أن تɢون مستوʈات 

 ،ʏم للتعاون اݍݨماڤɸمدى تقبل العامل؈ن للأدوات الرقمية واستعداد ʏالتحصيل العل׿ܣ عاملا مؤثرا ࢭ

لوسائل اݍݰديثة وأساليب العمل المرنة، ɸذا حيث تظɺر المؤɸلات العليا عادة انخراطا أك؄ف ࢭʏ استخدام ا

 ʏࢭ ʏامل اݍݨماڤɢل العل׿ܣ ومستوى כداء الفردي والتɸم العلاقة ب؈ن المؤɺما لفɺالتباين يوفر أساسا م

 

Sérieدكتوراه ماجستير
ماستر

ليسانس

70%
3,30%

28,30%
18,30%

Série1

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

شɺادة دراسات اݍݨامعة التطبيقية

 

من خلال اݍݨدول أعلاه Ȗش؈ف نتائج توزʉع مجتمع الدراسة حسب المؤɸل العل׿ܣ تنوعا أɠاديميا 

مݏݰوظا، حيث شɢلت شɺادة الماس؅ف الɴسبة כك؄ف بـ

شɺادة اللʋساɲس بـ

شɺادتا التقۚܣ السامي والماجست؈ف بɴسب أقل بلغت 

التعليمية ʇعكس طبيعة مجتمع الدراسة المɢوّنة من أساتذة و୒دارʈ؈ن داخل اݍݨ

معرفيا وعمليا عڴʄ الدراسة، خاصة ࢭʏ تقييم التفاعل مع بʋئة العمل، كما يحتمل أن تɢون مستوʈات 

 ،ʏم للتعاون اݍݨماڤɸمدى تقبل العامل؈ن للأدوات الرقمية واستعداد ʏالتحصيل العل׿ܣ عاملا مؤثرا ࢭ

حيث تظɺر المؤɸلات العليا عادة انخراطا أك؄ف ࢭʏ استخدام ا

 ʏࢭ ʏامل اݍݨماڤɢل العل׿ܣ ومستوى כداء الفردي والتɸم العلاقة ب؈ن المؤɺما لفɺالتباين يوفر أساسا م

ʏالسياق اݍݨامڥ. 

Série1
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 يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف الوظيفة): 06(اݍݨدول رقم 

 الɴسب التكرارات 

 

ʏ75 45 أستاذ جامڥ% 

 %16.67 10 ري إدا

 %8.33 5 أستاذ إداري 

  %100 60 اݝݨموع

 
ݳ): 08(الشɢل رقم   توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف الوظيفة يوܷ

  

  
  

أن فئة  من خلال اݍݨدول أعلاه كشفت نتائج توزʉع مجتمع الدراسة حسب طبيعة الوظيفة

وɸو ما ʇعكس ترك؈قًا  ،%75بɴسبة כساتذة اݍݨامعي؈ن Ȗشɢل الɴسبة כك؄ف من أفراد مجتمع الدراسة 

ࢭʏ ح؈ن أن  ،%16.67فئة לدارʈ؈ن ɲسبة بʋنما تمثل . واܷݰًا عڴʄ اݍݨانب כɠادي׿ܣ ࢭʏ المؤسسة اݍݨامعية

  .وۂʏ فئة تجمع ب؈ن الدورʈن כɠادي׿ܣ وלداري ، %8.33 تمثل" أستاذ إداري "فئة 

اسة، مما قد يؤثر عڴʄ طبيعة النتائج، ࢭʏ مجتمع الدر  غلبة التمثيل כɠادي׿ܣɸذا التوزʉع يظɺر 

غ؈ف أن وجود فئات إدارʈة وأخرى  ،خاصة فيما يتعلق بفɺم ديناميات العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ البʋئات التعليمية

ʇسمح بمقارȋة شاملة لواقع التفاعل ب؈ن כداء  تنوعا ɲسȎيايضفي ) أستاذ إداري (مزدوجة الوظيفة 

Ȗستوعب تحديات كلا  رؤʈة وسطيةقد تقدم " أستاذ إداري "الفردي والعمل اݍݨماڤʏ، كما أن فئة 

 .اݍݨانب؈ن، مما ʇعزز من عمق التحليل عند دراسة خصائص البʋئة الݤݨينة داخل المؤسسات اݍݨامعية

  

  

  

8,50%
16,67%

75%

0,00%

20,00%

40,00%

60,00%

80,00%

إداريأستاذ إداري جامعيأستاذ



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف نوع العمل

 الɴسب التكرارات

5 8.3% 

25 41.7% 

27 45.0% 

3 5.0% 

60 100,0 

 توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف نوع العمل

  

أن الɴسبة من خلال اݍݨدول أعلاه كشفت نتائج توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف نوع العمل 

يمارسون عملا ݠݨيɴيا يجمع ب؈ن التدرʉس اݍݰضوري والتعليم عن 

 ʏعكس تطورا مݏݰوظا ࢭʉذا النمط من العمل داخل المؤسسة اݍݨامعية، وɸ يمنةɸ ʄو ما يدل عڴɸعد، وȊ

، وɸو ما يؤكد بدوره اȖساع نطاق اعتماد 

التعليم الرق׿ܣ كخيار رئʋؠۜܣ لدى العديد من العامل؈ن، أما فئة التدرʉس اݍݰضوري فقط، فقد ܥݨلت 

  .، مما ʇش؈ف إڲʄ تراجع ɸذا النمط التقليدي ࢭʏ ظل التحولات التكنولوجية

، وۂɲ ʏسبة %5ࢭʏ כعمال לدارʈة قدرت بɴسبة 

ʏالسياق اݍݨامڥ ʏدمج ضمن أدوار مزدوجة ࢭ
ُ
  .ضȁيلة ɲسȎيا قد ترجع إڲɠ ʄون غالبية المɺام לدارʈة باتت ت

 مستوى عال من الوظائفأن النظام اݍݨامڥʏ ࢭʏ ظل بʋئة العمل الݤݨ؈ن، يظɺر 

ܣ أنماط العمل اݍݨديدة، وتحقيق כɸداف כɠاديمية  ّۚ فالمرونة ࢭʏ تب

بوسائل رقمية، والتɴسيق المستمر ب؈ن כدوار اݝݵتلفة، واݍݰفاظ عڴʄ روح العمل اݍݨامڥɠ ،ʏلɺا مؤشرات 

تخدم استمرارʈة وتكيف المؤسسة  

5%
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يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف نوع العمل): 07(اݍݨدول رقم 

 

 تدرʉس حضوري فقط

 Ȋعد فقط تدرʉس عن

 مزʈج ب؈ن اݍݰضوري وعن Ȋعد

 أعمال إدارʈة فقط

 اݝݨموع

ݳ): 09(الشكل رقم  توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف نوع العمل يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه كشفت نتائج توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف نوع العمل 

يمارسون عملا ݠݨيɴيا يجمع ب؈ن التدرʉس اݍݰضوري والتعليم عن % 45فراد مجتمع الدراسة 

 ʏعكس تطورا مݏݰوظا ࢭʉذا النمط من العمل داخل المؤسسة اݍݨامعية، وɸ يمنةɸ ʄو ما يدل عڴɸعد، وȊ

 .نماذج כداء الوظيفي نحو المرونة والتɢامل

، وɸو ما يؤكد بدوره اȖساع نطاق اعتماد %41.7بɴسبة تلٕڈا فئة الذين يزاولون التدرʉس عن Ȋعد فقط 

التعليم الرق׿ܣ كخيار رئʋؠۜܣ لدى العديد من العامل؈ن، أما فئة التدرʉس اݍݰضوري فقط، فقد ܥݨلت 

، مما ʇش؈ف إڲʄ تراجع ɸذا النمط التقليدي ࢭʏ ظل التحولات التكنولوجية

ࢭʏ כعمال לدارʈة قدرت بɴسبة نلاحظ أن الɴسبة الضȁيلة ۂʏ فئة العامل؈ن 

ʏالسياق اݍݨامڥ ʏدمج ضمن أدوار مزدوجة ࢭ
ُ
ضȁيلة ɲسȎيا قد ترجع إڲɠ ʄون غالبية المɺام לدارʈة باتت ت

أن النظام اݍݨامڥʏ ࢭʏ ظل بʋئة العمل الݤݨ؈ن، يظɺر  ومن ɸنا تؤكد

ܣ أنماط العمل اݍݨديدة، وتحقيق כɸداف כɠاديمية  البɴيوʈة כرȌعة لنموذج بارسونز ّۚ فالمرونة ࢭʏ تب

بوسائل رقمية، والتɴسيق المستمر ب؈ن כدوار اݝݵتلفة، واݍݰفاظ عڴʄ روح العمل اݍݨامڥɠ ،ʏلɺا مؤشرات 

 منظمة ووظيفيةعڴʄ أن التحولات اݍݨارʈة لʋست عشوائية، بل 

45,50% 41,70%

8,30%

الحضوريبينمزيج
بعدوعن

فقطبعدعنتدريس حضوريتدريس
فقط

Série

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

مزʈج ب؈ن اݍݰضوري وعن Ȋعد

الشكل رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه كشفت نتائج توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف نوع العمل 

فراد مجتمع الدراسة כك؄ف من أ

 ʏعكس تطورا مݏݰوظا ࢭʉذا النمط من العمل داخل المؤسسة اݍݨامعية، وɸ يمنةɸ ʄو ما يدل عڴɸعد، وȊ

نماذج כداء الوظيفي نحو المرونة والتɢامل

تلٕڈا فئة الذين يزاولون التدرʉس عن Ȋعد فقط 

التعليم الرق׿ܣ كخيار رئʋؠۜܣ لدى العديد من العامل؈ن، أما فئة التدرʉس اݍݰضوري فقط، فقد ܥݨلت 

، مما ʇش؈ف إڲʄ تراجع ɸذا النمط التقليدي ࢭʏ ظل التحولات التكنولوجية%8.3بɴسبة 

نلاحظ أن الɴسبة الضȁيلة ۂʏ فئة العامل؈ن 

ʏالسياق اݍݨامڥ ʏدمج ضمن أدوار مزدوجة ࢭ
ُ
ضȁيلة ɲسȎيا قد ترجع إڲɠ ʄون غالبية المɺام לدارʈة باتت ت

ومن ɸنا تؤكد

البɴيوʈة כرȌعة لنموذج بارسونز

بوسائل رقمية، والتɴسيق المستمر ب؈ن כدوار اݝݵتلفة، واݍݰفاظ عڴʄ روح العمل اݍݨامڥɠ ،ʏلɺا مؤشرات 

عڴʄ أن التحولات اݍݨارʈة لʋست عشوائية، بل 

 .اݍݨامعية

Série1



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة ࡩʏ العمل

 الɴسب التكرارات

48,3 

11,7 

20,0 

20,0 

100%  

  ݵ؄فة ࡩʏ العملتوزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف سنوات اݍ

  
من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أنه كشف نتائج توزʉع سنوات اݍݵ؄فة أن ما يقارب نصف أفراد 

سنوات، وɸو ما يدل عڴʄ وجود فئة مɺنية حديثة 

وجية والعمل الݤݨ؈ن العɺد ɲسȎيا ببʋئة العمل اݍݨامعية، وقد تɢون أك؆ف تكيفا مع التغ؈فات التكنول

سنة ɲسبة مȘساوʈة تقرʈبا  15إڲʄ أك؆ف من 

، ɸذا التنوع ࢭʏ مستوى اݍݵ؄فة ʇعد %

التحولات ࢭʏ نمط العمل، والتفاعل مع متطلبات 

العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ السياق الݤݨ؈ن، كما يمكن أن ʇعكس اختلافات ࢭʏ التوقعات والقدرات عڴʄ التكيف، 

حيث أن כقل خ؄فة قد يɢونون أك؆ف مرونة، ࢭʏ ح؈ن قد تواجه الفئات כك؆ف خ؄فة تحديات مرتبطة بالتغ؈ف 

ا المعطى يوفر أساسًا مɺمًا لتحليل ديناميكيات التفاعل والتɢامل ࢭʏ بʋئة 

0%

50%

منأكثر سنة 15 15- 11من

20% 20
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توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة ࡩʏ العمل يب؈ن): 08(ݍݨدول رقم 

التكرارات 

 29 سنوات 5أقل من 

 7 10- 5من 

 12 15- 11من 

 12 سنة 15أك؆ف من 

 60 اݝݨموع

ݳ): 10(الشɢل رقم  توزʉع مجتمع الدراسة حسب متغ؈ف سنوات اݍ يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أنه كشف نتائج توزʉع سنوات اݍݵ؄فة أن ما يقارب نصف أفراد 

سنوات، وɸو ما يدل عڴʄ وجود فئة مɺنية حديثة  5يمتلɢون خ؄فة أقل من % 48.3

العɺد ɲسȎيا ببʋئة العمل اݍݨامعية، وقد تɢون أك؆ف تكيفا مع التغ؈فات التكنول

إڲʄ أك؆ف من  11بالمقابل تمثل الفئات ذات اݍݵ؄فة المتوسطة والطوʈلة من 

%11.7سنوات Ȗشɢل  10إڲʄ  5لɢل مٔڈما ࢭʏ ح؈ن أن فئة من 

التحولات ࢭʏ نمط العمل، والتفاعل مع متطلبات مؤشرا مɺما لفɺم مدى تأث؈ف التجرȋة المɺنية ࢭʏ اسȘيعاب 

العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ السياق الݤݨ؈ن، كما يمكن أن ʇعكس اختلافات ࢭʏ التوقعات والقدرات عڴʄ التكيف، 

حيث أن כقل خ؄فة قد يɢونون أك؆ف مرونة، ࢭʏ ح؈ن قد تواجه الفئات כك؆ف خ؄فة تحديات مرتبطة بالتغ؈ف 

ا المعطى يوفر أساسًا مɺمًا لتحليل ديناميكيات التفاعل والتɢامل ࢭʏ بʋئة التكنولوڊʏ أو التنظي׿ܣ ɸذ

 

Série1
15

10-5من
منأقل سنوات 5

20%
11,70%

48,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

ݍݨدول رقم ا

أقل من 

أك؆ف من 

 
الشɢل رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أنه كشف نتائج توزʉع سنوات اݍݵ؄فة أن ما يقارب نصف أفراد 

48.3مجتمع الدراسة 

العɺد ɲسȎيا ببʋئة العمل اݍݨامعية، وقد تɢون أك؆ف تكيفا مع التغ؈فات التكنول

بالمقابل تمثل الفئات ذات اݍݵ؄فة المتوسطة والطوʈلة من 

لɢل مٔڈما ࢭʏ ح؈ن أن فئة من % 20

مؤشرا مɺما لفɺم مدى تأث؈ف التجرȋة المɺنية ࢭʏ اسȘيعاب 

العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ السياق الݤݨ؈ن، كما يمكن أن ʇعكس اختلافات ࢭʏ التوقعات والقدرات عڴʄ التكيف، 

حيث أن כقل خ؄فة قد يɢونون أك؆ف مرونة، ࢭʏ ح؈ن قد تواجه الفئات כك؆ف خ؄فة تحديات مرتبطة بالتغ؈ف 

التكنولوڊʏ أو التنظي׿ܣ ɸذ

 .العمل اݝݵتلطة

  

  

Série1



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب عدد כيام الۘܣ ʇعملون فٕڈا حضورʈا

 الɴسب التكرارات

18,3 

36,7 

45,0 

100%  

 توزʉع مجتمع الدراسة حسب عدد כيام الۘܣ ʇعملون فٕڈا حضورʈا

  

ʇعملون حضورʈا ثلاثة أيام % 45من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن الɴسبة כك؄ف من المبحوث؈ن 

ستمرار أɸمية اݍݰضور المادي ࢭʏ أداء المɺام اݍݨامعية رغم تبۚܣ نمط 

، ثم من يداومون يوما واحدا حضورʈا 

   .ɸذا التوزʉع ي؄فز مرونة ࢭʏ جدولة العمل اݍݰضوري بحسب طبيعة المɺام

ري دليلا عڴʄ أن النظام اݍݨامڥʏ لا يزال يحافظ عڴʄ البعد 

ɸذا  التقليدي ࢭʏ العمل، لكن ضمن إطار مرن وتكيفي ʇعكس انتقالا واعيا نحو بʋئة ݠݨينة منظمة

التوزʉع لا يحدث Ȋشɢل عشواǿي، بل يدار ࢭʏ ضوء تنظيم وظيفي عقلاɲي ʇستجيب لمتطلبات العمل، 

0%

20%

40%

60%

أكثرأوأيامثلاثة
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  البيانات المتعلقة بالعمل الݤݨ؈ن

يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب عدد כيام الۘܣ ʇعملون فٕڈا حضورʈا): 09(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 11 يوم واحد

 22 يومان

 27 ثلاثة أيام أو أك؆ف

 60 اݝݨموع

ݳ): 11 توزʉع مجتمع الدراسة حسب عدد כيام الۘܣ ʇعملون فٕڈا حضورʈا يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن الɴسبة כك؄ف من المبحوث؈ن 

ستمرار أɸمية اݍݰضور المادي ࢭʏ أداء المɺام اݍݨامعية رغم تبۚܣ نمط أو أك؆ف ࢭʏ כسبوع، ما ʇش؈ف إڲʄ ا

، ثم من يداومون يوما واحدا حضورʈا %36.7العمل الݤݨ؈ن، يڴʏ ذلك من ʇعملون يوم؈ن فقط بɴسبة 

ɸذا التوزʉع ي؄فز مرونة ࢭʏ جدولة العمل اݍݰضوري بحسب طبيعة المɺام

ري دليلا عڴʄ أن النظام اݍݨامڥʏ لا يزال يحافظ عڴʄ البعد مما ʇعكس توزʉع اݍݰضور اݍݰضو 

التقليدي ࢭʏ العمل، لكن ضمن إطار مرن وتكيفي ʇعكس انتقالا واعيا نحو بʋئة ݠݨينة منظمة

التوزʉع لا يحدث Ȋشɢل عشواǿي، بل يدار ࢭʏ ضوء تنظيم وظيفي عقلاɲي ʇستجيب لمتطلبات العمل، 

 .ݨماڤʏ، وȋ؈ن الرق׿ܣ والماديوʈحقق التوازن ب؈ن الفردي واݍ

يومان
واحديوم

36,70%

18,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

البيانات المتعلقة بالعمل الݤݨ؈ن: ثانيا

اݍݨدول رقم 

 
ثلاثة أيام أو أك؆ف

  

11(الشكل رقم 

  

  

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن الɴسبة כك؄ف من المبحوث؈ن 

أو أك؆ف ࢭʏ כسبوع، ما ʇش؈ف إڲʄ ا

العمل الݤݨ؈ن، يڴʏ ذلك من ʇعملون يوم؈ن فقط بɴسبة 

ɸذا التوزʉع ي؄فز مرونة ࢭʏ جدولة العمل اݍݰضوري بحسب طبيعة المɺام% 18.3بɴسبة 

مما ʇعكس توزʉع اݍݰضور اݍݰضو 

التقليدي ࢭʏ العمل، لكن ضمن إطار مرن وتكيفي ʇعكس انتقالا واعيا نحو بʋئة ݠݨينة منظمة

التوزʉع لا يحدث Ȋشɢل عشواǿي، بل يدار ࢭʏ ضوء تنظيم وظيفي عقلاɲي ʇستجيب لمتطلبات العمل، 

وʈحقق التوازن ب؈ن الفردي واݍ
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 تفرʉغ وتحليل البيانات

 يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب عدد כيام الۘܣ ʇعملون فٕڈا عن Ȋعد

 الɴسب التكرارات

11 18,3 

4 6,7 
12 20,0 
33 55,0 
60 100%  

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب عدد כيام الۘܣ ʇعملون فٕڈا عن Ȋعد   يوܷ

  

ʇعملون عن Ȋعد لثلاثة % 55من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة 

أيام أو أك؆ف ࢭʏ כسبوع، ما ʇعكس اعتمادا م؅قايدا عڴʄ النمط الرق׿ܣ ࢭʏ أداء المɺام اݍݨامعية، وʈلاحظ 

لا Ȗعتمد % 18.3فقط ليوم واحد، ࢭʏ ح؈ن أن ɲسبة 

إطلاقا عڴʄ العمل عن Ȋعد، ɸذا التباين ʇعكس تفاوتا ࢭʏ طبيعة المɺام ب؈ن أفراد مجتمع الدراسة، ورȋما 

ات الداخلية للأقسام أو تفاوتا ࢭʏ الكفاءة أو الراحة ࢭʏ استخدام الوسائل الرقمية، أو اختلافا ࢭʏ السياس

كما ʇش؈ف التوزʉع عدد أيام العمل عن Ȋعد إڲʄ أن المؤسسة اݍݨامعية Ȗشɺد تحولا وظيفيا تدرʈجيا 

نحو نموذج أك؆ف رقمنة ومرونة، ووفقا لنموذج بارسونز، فإن ɸذا التحول يظɺر توازنا معقولا ب؈ن وظائف 

فز اݍݰاجة إڲʄ تحس؈ن التɢامل ب؈ن العامل؈ن بأنماط مختلفة 

 ʏية الرقمية لتقليل فجوات כداء والتواصل، وكذا ترسيخ ثقافة تنظيمية جديدة تراڤɴز البʈعزȖو

0%

50%

100%

أكثرأوأيامثلاثة

55%
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يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب عدد כيام الۘܣ ʇعملون فٕڈا عن Ȋعد): 10(اݍݨدول رقم 

 

 لا أعتمد عڴʄ العمل اݍݰضوري

 يوم واحد
 يومان

 ثلاثة أيام أو أك؆ف
 اݝݨموع

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب عدد כيام الۘܣ ʇعملون فٕڈا عن Ȋعد): 12( يوܷ
  

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة 

أيام أو أك؆ف ࢭʏ כسبوع، ما ʇعكس اعتمادا م؅قايدا عڴʄ النمط الرق׿ܣ ࢭʏ أداء المɺام اݍݨامعية، وʈلاحظ 

فقط ليوم واحد، ࢭʏ ح؈ن أن ɲسبة % ʇ6.7عملون عن Ȋعد ليوم؈ن، و

إطلاقا عڴʄ العمل عن Ȋعد، ɸذا التباين ʇعكس تفاوتا ࢭʏ طبيعة المɺام ب؈ن أفراد مجتمع الدراسة، ورȋما 

تفاوتا ࢭʏ الكفاءة أو الراحة ࢭʏ استخدام الوسائل الرقمية، أو اختلافا ࢭʏ السياس

كما ʇش؈ف التوزʉع عدد أيام العمل عن Ȋعد إڲʄ أن المؤسسة اݍݨامعية Ȗشɺد تحولا وظيفيا تدرʈجيا 

نحو نموذج أك؆ف رقمنة ومرونة، ووفقا لنموذج بارسونز، فإن ɸذا التحول يظɺر توازنا معقولا ب؈ن وظائف 

فز اݍݰاجة إڲʄ تحس؈ن التɢامل ب؈ن العامل؈ن بأنماط مختلفة التكيف وלنجاز، لكن ࢭʏ الوقت ذاته، ي؄

 ʏية الرقمية لتقليل فجوات כداء والتواصل، وكذا ترسيخ ثقافة تنظيمية جديدة تراڤɴز البʈعزȖو

يومان
واحديوم

العملعلىأعتمدلا
الحضوري

20%
6,70% 18,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 

لا أعتمد عڴʄ العمل اݍݰضوري

  

(م الشɢل رق

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة 

أيام أو أك؆ف ࢭʏ כسبوع، ما ʇعكس اعتمادا م؅قايدا عڴʄ النمط الرق׿ܣ ࢭʏ أداء المɺام اݍݨامعية، وʈلاحظ 

ʇعملون عن Ȋعد ليوم؈ن، و% 20يضا أن أ

إطلاقا عڴʄ العمل عن Ȋعد، ɸذا التباين ʇعكس تفاوتا ࢭʏ طبيعة المɺام ب؈ن أفراد مجتمع الدراسة، ورȋما 

تفاوتا ࢭʏ الكفاءة أو الراحة ࢭʏ استخدام الوسائل الرقمية، أو اختلافا ࢭʏ السياس

   .לدارات

كما ʇش؈ف التوزʉع عدد أيام العمل عن Ȋعد إڲʄ أن المؤسسة اݍݨامعية Ȗشɺد تحولا وظيفيا تدرʈجيا 

نحو نموذج أك؆ف رقمنة ومرونة، ووفقا لنموذج بارسونز، فإن ɸذا التحول يظɺر توازنا معقولا ب؈ن وظائف 

التكيف وלنجاز، لكن ࢭʏ الوقت ذاته، ي؄

 ʏية الرقمية لتقليل فجوات כداء والتواصل، وكذا ترسيخ ثقافة تنظيمية جديدة تراڤɴز البʈعزȖو



 تفرʉغ وتحليل البيانات

المتغ؈فات الرقمية دون المساس بالقيم المؤسسية ɸذا التوازن ب؈ن التغي؈ف واݍݰفاظ عڴʄ الɺوʈة ɸو جوɸر 

 يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب استخدام כدوات الرقمية ࡩʏ العمل اليومي

 الɴسب
6,7 

33,3 

60,0 

100%  

  رقمية ࡩʏ العمل اليوميتوزʉع مجتمع الدراسة حسب استخدام כدوات ال

  

ʇستخدمون כدوات % 60من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن الغالبية العظ׿ܢ من المبحوث؈ن 

الرقمية Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ أداء مɺامɺم اليومية، ما يدل عڴʄ ارتفاع مستوى التبۚܣ للتكنولوجيا ࢭʏ بʋئة العمل 

ڈا Ȋشɢل متوسط، مما ʇعك س وجود فئة Ȗعتمد عڴʄ כدوات ʇستخدموٰ

شɢل ɲسبة الذين ʇستخدمون 
ُ
Ȗ ،المقابل ʏࢭ

فقط، وۂɲ ʏسبة ضȁيلة Ȗش؈ف إڲʄ أن التحول الرق׿ܣ 

؄فز أɸمية כدوات التقنية ࢭȖ ʏسɺيل العمل الݤݨ؈ن، كما 

تفتح الباب لمزʈد من التدرʈب والدعم لضمان فعالية استخدامɺا وتحقيق أعڴʄ درجات التɢامل ب؈ن כداء 

من ɸنا نرى مؤشرات واܷݰة عڴʄ تقدم التحول الرق׿ܣ ࢭʏ البʋئة اݍݨامعية، حيث أصبحت 

لبارسونز، ʇعد ɸذا טستخدام  AGIL الرقمية جزءا أساسيا من الممارسات اليومية، ووفقا لنموذج

مؤشرا عڴʄ قدرة النظام عڴʄ التكيف مع التحولات التكنولوجية، ووسيلة فعالة لتحقيق כɸداف 
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كبير
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المتغ؈فات الرقمية دون المساس بالقيم المؤسسية ɸذا التوازن ب؈ن التغي؈ف واݍݰفاظ عڴʄ الɺوʈة ɸو جوɸر 

ʏالنظام اݍݨامڥ ʏية ࢭ. 

يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب استخدام כدوات الرقمية ࡩʏ العمل اليومي): 11

 التكرارات 

 4 قليل جدا

 20 متوسط

 36 كب؈ف

 60 اݝݨموع

ݳ):  توزʉع مجتمع الدراسة حسب استخدام כدوات ال يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن الغالبية العظ׿ܢ من المبحوث؈ن 

الرقمية Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ أداء مɺامɺم اليومية، ما يدل عڴʄ ارتفاع مستوى التبۚܣ للتكنولوجيا ࢭʏ بʋئة العمل 

ڈا Ȋشɢل متوسط، مما ʇعك% 33.3كما أن  ʇستخدموٰ

شɢل ɲسبة الذين ʇستخدمون  ،الرقمية بدرجة أقل لكٔڈا ما تزال منخرطة ࢭʏ البʋئة الرقمية
ُ
Ȗ ،المقابل ʏࢭ

فقط، وۂɲ ʏسبة ضȁيلة Ȗش؈ف إڲʄ أن التحول الرق׿ܣ % ɲ6.7سبة " قليل جدا"כدوات الرقمية Ȋشɢل 

؄فز أɸمية כدوات التقنية ࢭȖ ʏسɺيل العمل الݤݨ؈ن، كما أصبح أمرًا واقعًا ࢭʏ اݍݨامعة ɸذه المعطيات ت

تفتح الباب لمزʈد من التدرʈب والدعم لضمان فعالية استخدامɺا وتحقيق أعڴʄ درجات التɢامل ب؈ن כداء 

ʏالفردي والعمل اݍݨماڤ.  

من ɸنا نرى مؤشرات واܷݰة عڴʄ تقدم التحول الرق׿ܣ ࢭʏ البʋئة اݍݨامعية، حيث أصبحت 

الرقمية جزءا أساسيا من الممارسات اليومية، ووفقا لنموذج

مؤشرا عڴʄ قدرة النظام عڴʄ التكيف مع التحولات التكنولوجية، ووسيلة فعالة لتحقيق כɸداف 

متوسط
جداقليل

60%

33,30%

6,70%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

المتغ؈فات الرقمية دون المساس بالقيم المؤسسية ɸذا التوازن ب؈ن التغي؈ف واݍݰفاظ عڴʄ الɺوʈة ɸو جوɸر 

ية ࢭʏ النظام اݍݨامڥʏטستدامة الوظيف

11(اݍݨدول رقم 

 

 

قليل جدا

متوسط

كب؈ف

اݝݨموع
 

): 13(رقم  الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن الغالبية العظ׿ܢ من المبحوث؈ن 

الرقمية Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ أداء مɺامɺم اليومية، ما يدل عڴʄ ارتفاع مستوى التبۚܣ للتكنولوجيا ࢭʏ بʋئة العمل 

كما أن  ،اݍݨامعية

الرقمية بدرجة أقل لكٔڈا ما تزال منخرطة ࢭʏ البʋئة الرقمية

כدوات الرقمية Ȋشɢل 

أصبح أمرًا واقعًا ࢭʏ اݍݨامعة ɸذه المعطيات ت

تفتح الباب لمزʈد من التدرʈب والدعم لضمان فعالية استخدامɺا وتحقيق أعڴʄ درجات التɢامل ب؈ن כداء 

ʏالفردي والعمل اݍݨماڤ

من ɸنا نرى مؤشرات واܷݰة عڴʄ تقدم التحول الرق׿ܣ ࢭʏ البʋئة اݍݨامعية، حيث أصبحت 

الرقمية جزءا أساسيا من الممارسات اليومية، ووفقا لنموذجכدوات 

مؤشرا عڴʄ قدرة النظام عڴʄ التكيف مع التحولات التكنولوجية، ووسيلة فعالة لتحقيق כɸداف 



 تفرʉغ وتحليل البيانات

يمية جديدة المؤسسية اݍݨامعية، كما ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز التɢامل ب؈ن כفراد واݍݨماعة، وȋناء ثقافة تنظ

قائمة عڴʄ التعاون الرق׿ܣ، وعليه فإن טستخدام الفعال للتكنولوجيا يمثل شرطا جوɸرʈا لاستقرار 

 يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب ݯݨم فرʈق العمل

 الɴسب التكرارات

20 33,3 

14 23,3 

26 43,3 

60 100%  

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب  ݯݨم فرʈق العمل   يوܷ

  

ʇعملون ضمن فرق مɢونة % 43.3من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن أك؄ف ɲسبة من المبحوث؈ن 

% 33.3ن عشرة أܧݵاص، ما ʇش؈ف إڲʄ بʋئة عمل جماعية ذات طاȊع Ȗعاوɲي واسع، كما أن 

ʇعملون ࢭʏ فرق صغ؈فة لا تتجاوز خمسة أفراد، وۂʏ بʋئات قد تȘسم بدرجة أك؄ف من التفاعل المباشر 

ط ، وɸو ݯݨم متوس10إڲʄ  5مع فرق ي؅فاوح عدد أفرادɸا ب؈ن 

ʇعكس توازنًا ب؈ن الطاȊع؈ن الفردي واݍݨماڤʏ، وعليه فإن ɸذا التباين ࢭʏ أݯݨام الفرق ʇعكس مرونة 

ɸيɢلية Ȗسمح للنظام اݍݨامڥʏ بالتكيف مع متطلبات العمل الݤݨ؈ن، مع اݍݰفاظ عڴʄ درجة من التɢامل 
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المؤسسية اݍݨامعية، كما ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز التɢامل ب؈ن כفراد واݍݨماعة، وȋناء ثقافة تنظ

قائمة عڴʄ التعاون الرق׿ܣ، وعليه فإن טستخدام الفعال للتكنولوجيا يمثل شرطا جوɸرʈا لاستقرار 

  .النظام اݍݨامڥʏ ورفع كفاءته ࢭʏ سياق العمل الݤݨ؈ن

  البʋئة المɺنية وטجتماعية

يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب ݯݨم فرʈق العمل): 12(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

20 أܧݵاص 5أقل من 

14 أܧݵاص 10-5من 

26 أܧݵاص 10أك؆ف من 

60 اݝݨموع

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب  ݯݨم فرʈق العمل): 14(الشɢل رقم  يوܷ
  

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن أك؄ف ɲسبة من المبحوث؈ن 

ن عشرة أܧݵاص، ما ʇش؈ف إڲʄ بʋئة عمل جماعية ذات طاȊع Ȗعاوɲي واسع، كما أن 

ʇعملون ࢭʏ فرق صغ؈فة لا تتجاوز خمسة أفراد، وۂʏ بʋئات قد تȘسم بدرجة أك؄ف من التفاعل المباشر 

مع فرق ي؅فاوح عدد أفرادɸا ب؈ن % 23.3بʋنما ʇعمل . وسرعة اتخاذ القرار

ʇعكس توازنًا ب؈ن الطاȊع؈ن الفردي واݍݨماڤʏ، وعليه فإن ɸذا التباين ࢭʏ أݯݨام الفرق ʇعكس مرونة 

ɸيɢلية Ȗسمح للنظام اݍݨامڥʏ بالتكيف مع متطلبات العمل الݤݨ؈ن، مع اݍݰفاظ عڴʄ درجة من التɢامل 

  .المؤسؠۜܣ والثقافة التنظيمية

أشخاص
أشخاص 10-5من

منأقل أشخاص 5

30%

23,30%
33,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

المؤسسية اݍݨامعية، كما ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز التɢامل ب؈ن כفراد واݍݨماعة، وȋناء ثقافة تنظ

قائمة عڴʄ التعاون الرق׿ܣ، وعليه فإن טستخدام الفعال للتكنولوجيا يمثل شرطا جوɸرʈا لاستقرار 

النظام اݍݨامڥʏ ورفع كفاءته ࢭʏ سياق العمل الݤݨ؈ن

البʋئة المɺنية وטجتماعية: ثالثا

اݍݨدول رقم 

أقل من 

من 

أك؆ف من 

 

الشɢل رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ أن أك؄ف ɲسبة من المبحوث؈ن 

ن عشرة أܧݵاص، ما ʇش؈ف إڲʄ بʋئة عمل جماعية ذات طاȊع Ȗعاوɲي واسع، كما أن من أك؆ف م

ʇعملون ࢭʏ فرق صغ؈فة لا تتجاوز خمسة أفراد، وۂʏ بʋئات قد تȘسم بدرجة أك؄ف من التفاعل المباشر 

وسرعة اتخاذ القرار

ʇعكس توازنًا ب؈ن الطاȊع؈ن الفردي واݍݨماڤʏ، وعليه فإن ɸذا التباين ࢭʏ أݯݨام الفرق ʇعكس مرونة 

ɸيɢلية Ȗسمح للنظام اݍݨامڥʏ بالتكيف مع متطلبات العمل الݤݨ؈ن، مع اݍݰفاظ عڴʄ درجة من التɢامل 

المؤسؠۜܣ والثقافة التنظيمية



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 التواصل مع الزملاء ࡩʏ العمل

 الɴسب
61,7 

33,3 

5,0 

100%  

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب التواصل مع الزملاء ࡩʏ العمل   يوܷ

  

ميا مع زملا٬ڈم أثناء يتواصلون يو % 61.7

العمل، مما ʇعكس ديناميكية عالية ࢭʏ العلاقات المɺنية، و؄ʈفز أɸمية التواصل المستمر ࢭʏ إنجاز المɺام 

يتواصلون Ȋشɢل أسبوڤʏ، وɸو ما قد ʇعكس طبيعة مɺام 

الۘܣ تتواصل نادرا، فقد تɢون نȘيجة لطبيعة 

العمل الفردي أو لوجود معوقات ࢭʏ قنوات التواصل، ɸذه المعطيات Ȗسلط الضوء عڴʄ دور التفاعل الم۶ܣ 

ࢭȖ ʏعزʈز العمل اݍݨماڤʏ، وفعالية التعاون ب؈ن الزملاء لتحقيق التɢامل ࢭʏ כداء داخل سياقات العمل 

كثافة التفاعل ب؈ن الزملاء Ȗعد مؤشرا حاسما عڴʄ قدرة النظام اݍݨامڥʏ عڴȖ ʄعزʈز 

 العمل الȘشارɠي وتحقيق טɲܦݨام الوظيفي، وɸو ما يدعم استقراره واستجابته لمتطلبات بʋئة العمل
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التواصل مع الزملاء ࡩʏ العمل يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب): 13(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 37 يوميا

 20 أسبوعيا

 3 نادرا

 60 اݝݨموع

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب التواصل مع الزملاء ࡩʏ العمل): 15(الشɢل رقم  يوܷ

  

61.7من خلال اݍݨدول أعلاه يت؄ن لنا أن غالبية المبحوث؈ن 

العمل، مما ʇعكس ديناميكية عالية ࢭʏ العلاقات المɺنية، و؄ʈفز أɸمية التواصل المستمر ࢭʏ إنجاز المɺام 

يتواصلون Ȋشɢل أسبوڤʏ، وɸو ما قد ʇعكس طبيعة مɺام % 33.3ࢭʏ ح؈ن أن . ضمن بʋئة العمل الݤݨينة

 أو اعتمادًا عڴʄ ךخرʈن أما الɴسبة כ
ً
الۘܣ تتواصل نادرا، فقد تɢون نȘيجة لطبيعة % 5.0قل أقل تداخلا

العمل الفردي أو لوجود معوقات ࢭʏ قنوات التواصل، ɸذه المعطيات Ȗسلط الضوء عڴʄ دور التفاعل الم۶ܣ 

ࢭȖ ʏعزʈز العمل اݍݨماڤʏ، وفعالية التعاون ب؈ن الزملاء لتحقيق التɢامل ࢭʏ כداء داخل سياقات العمل 

كثافة التفاعل ب؈ن الزملاء Ȗعد مؤشرا حاسما عڴʄ قدرة النظام اݍݨامڥʏ عڴȖ ʄعزʈز  ة، ومنه فإن

العمل الȘشارɠي وتحقيق טɲܦݨام الوظيفي، وɸو ما يدعم استقراره واستجابته لمتطلبات بʋئة العمل

أسبوعيا
يوميا

33,30%

61,70%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 

 

يوميا

أسبوعيا

نادرا

اݝݨموع

الشɢل رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه يت؄ن لنا أن غالبية المبحوث؈ن 

العمل، مما ʇعكس ديناميكية عالية ࢭʏ العلاقات المɺنية، و؄ʈفز أɸمية التواصل المستمر ࢭʏ إنجاز المɺام 

ضمن بʋئة العمل الݤݨينة

 أو اعتمادًا عڴʄ ךخرʈن أما الɴسبة כ
ً
أقل تداخلا

العمل الفردي أو لوجود معوقات ࢭʏ قنوات التواصل، ɸذه المعطيات Ȗسلط الضوء عڴʄ دور التفاعل الم۶ܣ 

ࢭȖ ʏعزʈز العمل اݍݨماڤʏ، وفعالية التعاون ب؈ن الزملاء لتحقيق التɢامل ࢭʏ כداء داخل سياقات العمل 

ة، ومنه فإنالمتنوع

العمل الȘشارɠي وتحقيق טɲܦݨام الوظيفي، وɸو ما يدعم استقراره واستجابته لمتطلبات بʋئة العمل

  .الرقمية

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب الوسائل الرئʋسية للتواصل

 الɴسب اراتالتكر 

41 68,3 

3 5,0 

9 15,0 

7 11,7 

60 100%  

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب الوسائل الرئʋسية للتواصل   يوܷ

  

عات اݍݰضورʈة Ȗعد الوسيلة כك؆ف شيوعا للتواصل ب؈ن 

من المشارك؈ن، ما ʇعكس أɸمية التفاعل المباشر ࢭʏ بʋئة العمل، حۘܢ ࢭʏ ظل 

، مما قد %5.0تبۚܣ النظام الݤݨ؈ن بʋنما ɠانت ɲسبة טعتماد عڴʄ טجتماعات ع؄ف לن؅فنت منخفضة جدا 

لبɴية التحتية الرقمية أو قلة לقبال عڴʄ اݍݰلول טف؅فاضية من جɺة أخرى، اعتمد 

تطبيقات المراسلة الفورʈة، وɸو ما % 

ميل واܷݳ  يدل عڴʄ تنوع أدوات التواصل حسب طبيعة المɺمة أو تفضيلات כفراد ɸذه النتائج ت؄فز وجود

نحو التفاعل رغم توفر البدائل التقنية، وɸو ما يمكن أن يؤثر عڴʄ مرونة التواصل ࢭʏ بʋئة العمل 

0,00%
20,00%
40,00%
60,00%
80,00%

المراسلةتطبيقات
الفورية

11,70%

 اݍݵامس
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يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب الوسائل الرئʋسية للتواصل): 14(اݍݨدول رقم 

التكر  

 اجتماعات حضورʈة

 اجتماعات ع؄ف כن؅فنات

 ال؄فيد לلك؅فوɲي

 تطبيقات المراسلة الفورʈة

 اݝݨموع

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب الوسائل الرئʋسية للتواصل):  يوܷ

عات اݍݰضورʈة Ȗعد الوسيلة כك؆ف شيوعا للتواصل ب؈ن من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن טجتما

من المشارك؈ن، ما ʇعكس أɸمية التفاعل المباشر ࢭʏ بʋئة العمل، حۘܢ ࢭʏ ظل % 68.3الزملاء، حيث اختارɸا 

تبۚܣ النظام الݤݨ؈ن بʋنما ɠانت ɲسبة טعتماد عڴʄ טجتماعات ع؄ف לن؅فنت منخفضة جدا 

لبɴية التحتية الرقمية أو قلة לقبال عڴʄ اݍݰلول טف؅فاضية من جɺة أخرى، اعتمد 

% 11.7عڴʄ ال؄فيد לلك؅فوɲي ɠوسيلة للتواصل، فيما اختار 

يدل عڴʄ تنوع أدوات التواصل حسب طبيعة المɺمة أو تفضيلات כفراد ɸذه النتائج ت؄فز وجود

نحو التفاعل رغم توفر البدائل التقنية، وɸو ما يمكن أن يؤثر عڴʄ مرونة التواصل ࢭʏ بʋئة العمل 

  

الإلكترونيالبريد
عبراجتماعات

الأنترنات حضوريةاجتماعات

15%
5%

68,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

اجتماعات ع؄ف כن؅فنات

تطبيقات المراسلة الفورʈة

 

): 16(الشɢل رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن טجتما

الزملاء، حيث اختارɸا 

تبۚܣ النظام الݤݨ؈ن بʋنما ɠانت ɲسبة טعتماد عڴʄ טجتماعات ع؄ف לن؅فنت منخفضة جدا 

لبɴية التحتية الرقمية أو قلة לقبال عڴʄ اݍݰلول טف؅فاضية من جɺة أخرى، اعتمد ʇش؈ف إڲʄ ضعف ا

عڴʄ ال؄فيد לلك؅فوɲي ɠوسيلة للتواصل، فيما اختار % 15.0

يدل عڴʄ تنوع أدوات التواصل حسب طبيعة المɺمة أو تفضيلات כفراد ɸذه النتائج ت؄فز وجود

نحو التفاعل رغم توفر البدائل التقنية، وɸو ما يمكن أن يؤثر عڴʄ مرونة التواصل ࢭʏ بʋئة العمل 

 .الݤݨينة

Série1

اجتماعات



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  توزʉع مجتمع الدراسة حسب توف؈ف اݍݨامعة للدعم الɢاࡩʏ لتأدية المɺام

 الɴسب

58,3 

36,7 

5,0 

100%  

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب توف؈ف اݍݨامعة للدعم الɢاࡩʏ لتأدية المɺام   يوܷ

  

من خلال اݍݨدول أعلاه نجد أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة ʇشعرون بأن اݍݨامعة توفر لɺم 

تلقون ɸذا الدعم Ȋشɢل دائم، وɸو من المشارك؈ن بأٰڈم ي

بأٰڈم يحصلون عڴʄ % 36.7مؤشر إيجاȌي عڴʄ مدى ال؅قام المؤسسة بْڈيئة بʋئة عمل محفزة بʋنما صرح 

، ما ʇعكس وجود تفاوت ࢭʏ مستوى الدعم المقدم، وقد ʇعود ذلك لاختلاف التخصصات أو 

فقط، مما ʇش؈ف إڲʄ أن مشكلات % 5.0

نقص الدعم لا تمثل ظاɸرة عامة، لكٔڈا تبقى بحاجة إڲʄ انȘباه لتفادي تأث؈فɸا السلۗܣ عڴʄ לنتاجية مما 

  .Ȗعكس ɸذه البيانات أɸمية Ȗعزʈز استمرارʈة الدعم وتوزʉعه Ȋشɢل عادل لضمان فاعلية النظام الݤݨ؈ن

0%

20%

40%

60%

نادرا

5%

 اݍݵامس
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توزʉع مجتمع الدراسة حسب توف؈ف اݍݨامعة للدعم الɢاࡩʏ لتأدية المɺام يب؈ن): 15

 التكرارات 

 35 دائما

 22 أحيانا

 3 نادرا

 60 اݝݨموع

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب توف؈ف اݍݨامعة للدعم الɢاࡩʏ لتأدية المɺام):  يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه نجد أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة ʇشعرون بأن اݍݨامعة توفر لɺم 

تلقون ɸذا الدعم Ȋشɢل دائم، وɸو من المشارك؈ن بأٰڈم ي% 58.3دعما ɠافيا لأداء مɺامɺم، حيث أفاد 

مؤشر إيجاȌي عڴʄ مدى ال؅قام المؤسسة بْڈيئة بʋئة عمل محفزة بʋنما صرح 

، ما ʇعكس وجود تفاوت ࢭʏ مستوى الدعم المقدم، وقد ʇعود ذلك لاختلاف التخصصات أو 

5.0در فقد بلغت ɲسبْڈا طبيعة المɺام، أما الفئة الۘܣ ترى أن الدعم نا

نقص الدعم لا تمثل ظاɸرة عامة، لكٔڈا تبقى بحاجة إڲʄ انȘباه لتفادي تأث؈فɸا السلۗܣ عڴʄ לنتاجية مما 

Ȗعكس ɸذه البيانات أɸمية Ȗعزʈز استمرارʈة الدعم وتوزʉعه Ȋشɢل عادل لضمان فاعلية النظام الݤݨ؈ن

أحيانا

دائما

36,70%

58,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

15(اݍݨدول رقم 

 

 

دائما

أحيانا

نادرا

اݝݨموع

 

): 17(الشɢل رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه نجد أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة ʇشعرون بأن اݍݨامعة توفر لɺم 

دعما ɠافيا لأداء مɺامɺم، حيث أفاد 

مؤشر إيجاȌي عڴʄ مدى ال؅قام المؤسسة بْڈيئة بʋئة عمل محفزة بʋنما صرح 

، ما ʇعكس وجود تفاوت ࢭʏ مستوى الدعم المقدم، وقد ʇعود ذلك لاختلاف التخصصات أو "أحيانا"الدعم 

طبيعة المɺام، أما الفئة الۘܣ ترى أن الدعم نا

نقص الدعم لا تمثل ظاɸرة عامة، لكٔڈا تبقى بحاجة إڲʄ انȘباه لتفادي تأث؈فɸا السلۗܣ عڴʄ לنتاجية مما 

Ȗعكس ɸذه البيانات أɸمية Ȗعزʈز استمرارʈة الدعم وتوزʉعه Ȋشɢل عادل لضمان فاعلية النظام الݤݨ؈ن

  

  

%
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  عدد כيام الۘܣ Ȗعمل فٕڈا حضورʈا مع الوظيفةيب؈ن  :)16(اݍݨدول رقم 

 

 الوظيفة

 اݝݨموع
 قيمة ɠاي 

x2 

مستوى 

 إداري  أستاذ جامڥʏ  الدلالة
أستاذ 

 إداري 

عدد 

כيام 

الۘܣ 

Ȗعمل 

فٕڈا 

حضور 

 يا

 يوم واحد
 11 3 3 5 التكرارات

20,732a 

0.00 
 %18,3 %5,0 %5,0 %8,3 الɴسب

 يومان
 22 4 1 17 تالتكرارا

 %36,7 %6,7 %1,7 %28,3 الɴسب

ثلاثة أيام أو 

 أك؆ف

 27 17 6 4 التكرارات

يوجد 

 فروق

 %45,0 %28,3 %10,0 %6,7 الɴسب

 اݝݨموع
 60 24 10 26 التكرارات

 %100,0 %40,0 %16,7 %43,3 الɴسب

ݳ) 18(اݍݨدول رقم    مع الوظيفةعدد כيام الۘܣ Ȗعمل فٕڈا حضورʈا  يوܷ

 

حسب الوظيفة إڲʄ  م الۘܣ ʇعمل فٕڈا כفراد حضورʈاالمتعلق Ȋعدد כيا من خلال اݍݨدول أعلاه

، حيث )أستاذ جامڥʏ، إداري، أستاذ إداري (وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن فئات الوظائف الثلاث 

زʉع أيام اݍݰضور لʋس ۚܣ أن تو ، مما ʇع)0.00(عند مستوى دلالة ) 20.732(بلغت قيمة اختبار ɠاي مرȌع 

ا ࢭʏ ۂʏ כك؆ف انتظام" أستاذ إداري " يتܸݳ من البيانات أن فئة ،ا بل مرتبط بنوع الوظيفةعشوائي

؈ن إڲʄ العمل يوم" أستاذ جامڥʏ"، بʋنما تميل فئة %)28.3(اݍݰضور اݍݰضوري لثلاثة أيام أو أك؆ف بɴسبة 

. نمط عمل مرن ʇسمح بالتفرغ للبحث أو المɺام الرقميةا، مما قد ʇعكس أيض%) 28.3(ࢭʏ כسبوع بɴسبة 

ظɺر تباينًا أك؄ف حيث أن " לدارʈ؈ن"بالمقابل، فإن فئة 
ُ
مٔڈم ʇعملون يومًا واحدًا أو ثلاثة أيام، بʋنما % 60ت

ʇش؈ف ɸذا التوزʉع إڲʄ وجود تنظيم وظيفي %). 1.7(نجد أن ɲسبة من ʇعمل يوم؈ن بئڈم تɢاد تɢون معدومة 

كما يمكن تفس؈ف ɸذا التنوع ضمن إطار بʋئة . ت ʇعكس اختلاف طبيعة المɺام المطلوȋة من ɠل فئةمتفاو 

 ʏامل الوظيفي ࢭɢمية التɸأ ʄؤكد عڴʈوالمرونة، و ʏالعمل الݤݨ؈ن، الۘܣ توازن ب؈ن متطلبات التواجد الفعڴ

 .تحقيق כداء المؤسؠۜܣ الفعال
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  ن Ȋعد مع الوظيفةالعمل فٕڈا ع أيامعدد يب؈ن  ) 17(اݍݨدول رقم 

 

 الوظيفة

 اݝݨموع
 قيمة ɠاي 

x2 

مستوى 

  الدلالة
أستاذ 

ʏجامڥ 
 إداري 

أستاذ 

 إداري 

عدد 

כيام 

العمل 

فٕڈا 

عن 

 Ȋعد

 ʄلا أعتمد عڴ

 العمل اݍݰضوري

 11 4 2 5 التكرارات

4,052a 

0,670 

 %18,3 %6,7 %3,3 %8,3 الɴسب

 يوم واحد
 4 3 0 1 التكرارات

 %6,7 %5,0 %0,0 %1,7 الɴسب

 يومان
 12 4 1 7 التكرارات

 %20,0 %6,7 %1,7 %11,7 الɴسب

لا يوجد 

 فروق

 ثلاثة أيام أو أك؆ف
 33 13 7 13 التكرارات

 %55,0 %21,7 %11,7 %21,7 الɴسب

 اݝݨموع
 60 24 10 26 التكرارات

 %100,0 %40,0 %16,7 %43,3 الɴسب

ݳ ) 19(رقم  الشɢل   العمل فٕڈا عن Ȋعد مع الوظيفة ايامعدد  يوܷ

 

 

عد ونوع الوظيفة داخل المؤسسة عن نتائج Ȗش؈ف العلاقة ب؈ن عدد أيام العمل عن Ȋأسفر تحليل 

لاحظ أن أعڴɲ ʄسبة من العامل؈ن عن Ȋُعد لثلاثة حيث ي،لة إحصائية ب؈ن المتغ؈فينإڲʄ غياب فروق ذات دلا

لɢل مٔڈما، % 21.7ۘܣ כستاذ اݍݨامڥʏ وכستاذ לداري، بɴسبة مȘساوʈة بلغت أيام أو أك؆ف Ȗعود إڲʄ فئ

ا أك؄ف لدى כساتذة لاستخدام نمط العمل عن Ȋعد فقط لدى לدارʈ؈ن، ما ʇعكس توجɺ% 11.7مقابل 

% ɲ18.3سبْڈم ا، فقد بلغت ʇعتمدون عڴʄ العمل اݍݰضوري إطلاقأما بخصوص فئة من لا  ،المكثف

 رغم ɸذه טختلافات الظاɸرة، إلا أن اختبار ɠاي مرȌع، بɴسب متفاوتة ب؈ن الوظائف الثلاث اموزعة أيض

(x² = 4.052) ر أن مستوى الدلالة לحصائيةɺأظ (p = 0.670)  بكث؈ف من المستوى المعتمد ʄ0.05(أعڴ( ،

نوʈة، وȋالتاڲʏ فإن عد لʋست ذات دلالة مععن Ȋمما ʇعۚܣ أن العلاقة ب؈ن نوع الوظيفة وعدد أيام العمل 

عوامل  ا ب؈ن فئات الوظائف المدروسة، وقد يرجع ذلك إڲʄيام العمل عن Ȋعد لا يختلف جوɸرʈتوزʉع أ

 .طبق بالȘساوي ب؈ن مختلف فئات الموظف؈نتنظيمية أو سياسات عامة ت
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  ݯݨم الفرʈق الذي Ȗعمل معه غالبا مع الوظيفةيب؈ن  ): 18(رقم ݨدول اݍ

 

 الوظيفة

 اݝݨموع
 ة ɠاي قيم

x2 

مستوى 

  الدلالة
أستاذ 

ʏجامڥ 
 إداري 

أستاذ 

 إداري 

 11س

 5أقل من 

 أܧݵاص

 20 7 3 10 التكرارات

1,033a 

0,905 
 %33,3 %11,7 %5,0 %16,7 الɴسب

 أܧݵاص 10-5من 
 14 5 3 6 التكرارات

 %23,3 %8,3 %5,0 %10,0 الɴسب

 10أك؆ف من 

 أܧݵاص

 26 12 4 10 التكرارات

 لا يوجد فروق
 %43,3 %20,0 %6,7 %16,7 الɴسب

 اݝݨموع
 60 24 10 26 التكرارات

 %100,0 %40,0 %16,7 %43,3 الɴسب

ݳ):  20(رقم  الشɢل   ݯݨم الفرʈق الذي Ȗعمل معه غالبا مع الوظيفة يوܷ

 

الوظيفة أن  أظɺرت نتائج تحليل العلاقة ب؈ن ݯݨم الفرʈق الذي ʇعمل معه الموظف غالبًا ونوع

أܧݵاص ɠانت ضمن فئة כساتذة לدارʈ؈ن بɴسبة  10أك؄ف ɲسبة من العامل؈ن ضمن فرق تضم أك؆ف من 

أما بالɴسبة %. 6.7، ثم לدارʈ؈ن بɴسبة أقل بلغت %16.7، تلٕڈا فئة כساتذة اݍݨامعي؈ن بɴسبة 20.0%

لوا ما ɲسȎت 5للعامل؈ن ضمن فرق صغ؈فة لا تتجاوز 
ّ
ɢانت % 33.3ه أܧݵاص، فقد شɠالعينة، و ʏمن إجماڲ

ورغم ɸذه الفروق الظاɸرة ࢭʏ توزʉع أݯݨام الفرق %. 16.7الغلبة فٕڈا أيضًا للأساتذة اݍݨامعي؈ن بɴسبة 

، (p = 0.905) أظɺر مستوى دلالة مرتفع بلغ (x² = 1.033) ع؄ف مختلف الوظائف، إلا أن اختبار ɠاي مرȌع

. ، مما ʇعۚܣ أن ɸذه الفروق غ؈ف دالة إحصائيًا)0.05(المعتمد  وɸو أعڴʄ بكث؈ف من المستوى المعياري 

وȋالتاڲʏ، فإن نوع الوظيفة لا يؤثر Ȋشɢل معنوي عڴʄ ݯݨم الفرʈق الذي ʇعمل معه الموظف، وقد ʇعكس 

ɸذا النمط نوعًا من التوازن أو التنظيم المؤسؠۜܣ الموحد الذي لا يم؈ق ب؈ن الوظائف من حيث عدد أفراد 

 .الفرق 
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  :ل النتائج للمحور כول تحلي

من خلال  نتائج اݍݨداول أن مجتمع الدراسة يتɢوّن ࢭʏ أغلبه من الذɠور، فئة عمرʈة ɲشطة ت؅فاوح 

 ɠأساتذة )ماس؅ف ودكتوراه(سنة، وم؅قوج؈ن، يحمل أغلّڈم شɺادات عليا  50و 31ب؈ن 
ً
، وʉشتغلون أساسا

اول أغلّڈم العمل بنظام ݠݨ؈ن يجمع ب؈ن كما يتم؈ق نمط العمل لدٱڈم بالمرونة، حيث يز  ،جامعي؈ن

من جɺة أخرى، ʇش؈ف تنوع اݍݵ؄فات المɺنية،  ،اݍݰضوري والرق׿ܣ، مع استخدام مرتفع للأدوات الرقمية

كما  ،وأݯݨام فرق العمل، وتكرار التواصل الم۶ܣ إڲʄ بʋئة تنظيمية مرنة وغنية، Ȗعزز التعاون والتكيف

 ب؈ن טبتɢار واݍݰفاظ عڴʄ القيم ʇعكس الدعم المؤسؠۜܣ المقبول، وتفضي
ً
ل التواصل اݍݰضوري، توازنا

ɸذا التɢوʈن ي؄ُفز بʋئة عمل ݠݨينة ديناميكية Ȗستدڤʏ تطوʈر البɴية الرقمية وȖعزʈز  ،المؤسسية التقليدية

  .ثقافة التعاون 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  زʉع مجتمع الدراسة حسب القدرة عڴʄ تحقيق כɸداف المɺنية 

 الɴسب

40,0 

56,7 

3,3 

100%  

  يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب القدرة عڴʄ تحقيق כɸداف المɺنية

  

ة من المشارك؈ن Ȗعت؄ف نفسɺا قادرة عڴʄ تحقيق أɸدافɺا 

فɺم، وۂɲ ʏسبة Ȗعكس بأٰڈم دائما يحققون أɸدا

، ما ʇش؈ف إڲʄ %56.7" أحيانًا"ا مع ɸذا النمط من العمل ࢭʏ المقابل، بلغت ɲسبة من أجابوا بـ

الۘܣ قد Ȗعيق טستمرارʈة أو טنتظام ࢭʏ כداء، لكٔڈا لا تمنع من تحقيق כɸداف 

، وɸو ما %3.3أما من يرون أٰڈم نادرا ما يحققون أɸدافɺم ࢭɸ ʏذا النظام فلم تتجاوز ɲسبْڈم 

ݳ أن ɸذه الصعوȋات لʋست منȘشرة عڴʄ نطاق واسع ɸذه النتائج توڌʏ بأن نظام العمل ا لݤݨ؈ن يوفر يوܷ

مرونة مقبولة Ȗسمح للأغلبية بتحقيق تطلعاٮڈم المɺنية، مع ضرورة معاݍݨة العوامل الۘܣ قد تخلق تفاوتًا 

ومن ɸنا نرى أن قدرة כفراد عڴʄ تحقيق أɸدافɺم Ȗعكس مدى نجاح النظام 

ʏامل ب؈ن כداء الفردي واݍݨماڤɢت.  

 توزʉع مجتمع الدراسة حسب دور כدوات التقنية ࡩʏ أداء المɺام
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40%
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  القدرة عڴʄ إنجاز عملك وتقاسم المɺام

ݳ تو ) 22(اݍݨدول رقم  زʉع مجتمع الدراسة حسب القدرة عڴʄ تحقيق כɸداف المɺنية يوܷ

 التكرارات 

 24 دائما

 34 أحيانا

 2 نادرا

 60 اݝݨموع
 

يب؈ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب القدرة عڴʄ تحقيق כɸداف المɺنية): 24(الشɢل رقم 

ة من المشارك؈ن Ȗعت؄ف نفسɺا قادرة عڴʄ تحقيق أɸدافɺا من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن فئة واسع

بأٰڈم دائما يحققون أɸدا% 40.0المɺنية ࢭʏ ظل نظام العمل الݤݨ؈ن، حيث صرح 

ا مع ɸذا النمط من العمل ࢭʏ المقابل، بلغت ɲسبة من أجابوا بـ

الۘܣ قد Ȗعيق טستمرارʈة أو טنتظام ࢭʏ כداء، لكٔڈا لا تمنع من تحقيق כɸداف وجود Ȋعض التحديات 

أما من يرون أٰڈم نادرا ما يحققون أɸدافɺم ࢭɸ ʏذا النظام فلم تتجاوز ɲسبْڈم 

ݳ أن ɸذه الصعوȋات لʋست منȘشرة عڴʄ نطاق واسع ɸذه النتائج توڌʏ بأن نظام العمل ا يوܷ

مرونة مقبولة Ȗسمح للأغلبية بتحقيق تطلعاٮڈم المɺنية، مع ضرورة معاݍݨة العوامل الۘܣ قد تخلق تفاوتًا 

ومن ɸنا نرى أن قدرة כفراد عڴʄ تحقيق أɸدافɺم Ȗعكس مدى نجاح النظام ࢭʏ التجرȋة ب؈ن כفراد، 

تɢامل ب؈ن כداء الفردي واݍݨماڤʏاݍݨامڥʏ ࢭʏ تفعيل وظيفة ضمن بʋئة رقمية وݠݨينة ȖسȘند إڲʄ ال

توزʉع مجتمع الدراسة حسب دور כدوات التقنية ࡩʏ أداء المɺام يب؈ن): 23(اݍݨدول رقم 

أحيانا
دائما

56,70%

40,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

القدرة عڴʄ إنجاز عملك وتقاسم المɺام: اݝݰور الثاɲي

اݍݨدول رقم 

 

 

دائما

أحيانا

نادرا

اݝݨموع

الشɢل رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن فئة واسع

المɺنية ࢭʏ ظل نظام العمل الݤݨ؈ن، حيث صرح 

ا مع ɸذا النمط من العمل ࢭʏ المقابل، بلغت ɲسبة من أجابوا بـا جيداɲܦݨام

وجود Ȋعض التحديات 

  . Ȋشɢل عام

أما من يرون أٰڈم نادرا ما يحققون أɸدافɺم ࢭɸ ʏذا النظام فلم تتجاوز ɲسبْڈم 

ݳ أن ɸذه الصعوȋات لʋست منȘشرة عڴʄ نطاق واسع ɸذه النتائج توڌʏ بأن نظام العمل ا يوܷ

مرونة مقبولة Ȗسمح للأغلبية بتحقيق تطلعاٮڈم المɺنية، مع ضرورة معاݍݨة العوامل الۘܣ قد تخلق تفاوتًا 

ࢭʏ التجرȋة ب؈ن כفراد، 

اݍݨامڥʏ ࢭʏ تفعيل وظيفة ضمن بʋئة رقمية وݠݨينة ȖسȘند إڲʄ ال

اݍݨدول رقم 



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 الɴسب التكرارات
38 63,3 

21 35,0 

 1,7 

60 100%  

 الدراسة حسب دور כدوات التقنية ࡩʏ أداء المɺام

  

  

  

  

  

  

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن الغالبية العظ׿ܢ من المشارك؈ن يرون ࢭʏ المرونة الۘܣ يȘيحɺا نظام 

% 63.3فقد أفاد . العمل الݤݨ؈ن عاملا مساعدا عڴʄ تحقيق توازن أفضل ب؈ن اݍݰياة المɺنية والܨݵصية

 ʄذا النظام عڴɺي لȌכثر לيجا ʄو مؤشر قوي عڴɸو ،

، ما يدل عڴʄ أن الفائدة "إڲʄ حد ما

موجودة لكٔڈا قد تɢون مشروطة Ȋعوامل أخرى كطبيعة العمل أو טل؅قامات الܨݵصية، ࢭʏ المقابل لم 

، وۂɲ ʏسبة ضȁيلة Ȗعكس أن نظام العمل الݤݨ؈ن 

  .يلۗܣ Ȋشɢل عام احتياجات التوفيق ب؈ن اݍݨوانب اݝݵتلفة لݏݰياة لدى غالبية المشارك؈ن

ɺسȖ س؈ف نحو ترسيخ ثقافة رقميةȖ ۶ܣ ل التوازن ب؈ن المية

ʏسق الثقاࢭɴال ʄسق مع وظائف التكيف واݍݰفاظ عڴȘعزز من جودة اݍݰياة الوظيفية، بما يȖوالܨݵظۜܣ، و 

0,00%
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40,00%
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التكرارات 

Ȗ 38ساعدɲي كث؈فا

Ȗ 21ساعدɲي إڲʄ حد ما

 1 لا Ȗساعدɲي

60 اݝݨموع

ݳ): 25(الشɢل رقم  الدراسة حسب دور כدوات التقنية ࡩʏ أداء المɺامتوزʉع مجتمع  يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن الغالبية العظ׿ܢ من المشارك؈ن يرون ࢭʏ المرونة الۘܣ يȘيحɺا نظام 

العمل الݤݨ؈ن عاملا مساعدا عڴʄ تحقيق توازن أفضل ب؈ن اݍݰياة المɺنية والܨݵصية

، وɸو مؤشر قوي عڴʄ כثر לيجاȌي لɺذا النظام عڴȖ" ʄساعدɸم كث؈فا"المرونة  من المشارك؈ن بأن ɸذه

إڲʄ حد ما"بأن المرونة Ȗساعدɸم % 35.0جودة حياة الموظف؈ن، كما أجاب 

موجودة لكٔڈا قد تɢون مشروطة Ȋعوامل أخرى كطبيعة العمل أو טل؅قامات الܨݵصية، ࢭʏ المقابل لم 

، وۂɲ ʏسبة ضȁيلة Ȗعكس أن نظام العمل الݤݨ؈ن %1.7" لا Ȗساعدɸم"جاوز ɲسبة من يرون أن المرونة 

يلۗܣ Ȋشɢل عام احتياجات التوفيق ب؈ن اݍݨوانب اݝݵتلفة لݏݰياة لدى غالبية المشارك؈ن

ية Ȗس؈ف نحو ترسيخ ثقافة رقمية Ȗسɺوتؤكد ࢭʏ الوقت ذاته أن البʋئة التنظيم

ʏسق الثقاࢭɴال ʄسق مع وظائف التكيف واݍݰفاظ عڴȘعزز من جودة اݍݰياة الوظيفية، بما يȖوالܨݵظۜܣ، و

  

  

  

تساعدنيلا
ماحدإلىتساعدني

كثيراتساعدني

1,70%

35%
63,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

Ȗساعدɲي إڲʄ حد ما

  

الشɢل رقم 

 

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن الغالبية العظ׿ܢ من المشارك؈ن يرون ࢭʏ المرونة الۘܣ يȘيحɺا نظام 

العمل الݤݨ؈ن عاملا مساعدا عڴʄ تحقيق توازن أفضل ب؈ن اݍݰياة المɺنية والܨݵصية

من المشارك؈ن بأن ɸذه

جودة حياة الموظف؈ن، كما أجاب 

موجودة لكٔڈا قد تɢون مشروطة Ȋعوامل أخرى كطبيعة العمل أو טل؅قامات الܨݵصية، ࢭʏ المقابل لم 

جاوز ɲسبة من يرون أن المرونة تت

يلۗܣ Ȋشɢل عام احتياجات التوفيق ب؈ن اݍݨوانب اݝݵتلفة لݏݰياة لدى غالبية المشارك؈ن

وتؤكد ࢭʏ الوقت ذاته أن البʋئة التنظيم

ʏسق الثقاࢭɴال ʄسق مع وظائف التكيف واݍݰفاظ عڴȘعزز من جودة اݍݰياة الوظيفية، بما يȖوالܨݵظۜܣ، و

  .ࢭʏ النموذج ذاته



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 توزʉع مجتمع الدراسة حسب تلقي الدعم الɢاࡩʏ ࡩʏ أداء المɺام

 الɴسب

20,0 

48,3 

31,7 

100%  

 توزʉع مجتمع الدراسة حسب تلقي الدعم الɢاࡩʏ ࡩʏ أداء المɺام

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ʄئة العمل الݤݨينة عڴʋشأن تأث؈ف بȊ آراء المشارك؈ن ʏمن خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن تباين ࢭ

المشارك؈ن إڲʄ أٰڈم ʇشعرون بذلك من 

، مما يدل عڴʄ أن ɸناك حالات أو ظروف معينة قد تؤثر عڴɸ ʄذا التفاعل، مثل טعتماد الم؅قايد 

ما " نادرا"بأٰڈم % 31.7عڴʄ الوسائط الرقمية أو انخفاض فرص اللقاءات المباشرة، بʋنما أجاب 

استطاع اݍݰفاظ عڴʄ علاقات عمل قوʈة رغم Ȗغ؈ف نمط 

، ما ʇعكس وجود فئة متأثرة "دائمًا"من المشارك؈ن أن ɸذا التأث؈ف حاصل 

سلبا من الناحية טجتماعية ȊسȎب غياب التواصل المتكرر ࢭʏ البʋئة الݤݨ؈ن، ʇعكس ɸذا التوزʉع تباين 
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توزʉع مجتمع الدراسة حسب تلقي الدعم الɢاࡩʏ ࡩʏ أداء المɺام يب؈ن): 24(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 12 دائما

 29 أحيانا

 19 نادرا

 60 اݝݨموع

ݳ): 26(الشɢل رقم  توزʉع مجتمع الدراسة حسب تلقي الدعم الɢاࡩʏ ࡩʏ أداء المɺام يوܷ

 ʄئة العمل الݤݨينة عڴʋشأن تأث؈ف بȊ آراء المشارك؈ن ʏمن خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن تباين ࢭ

من % 48.3التفاعل טجتماڤʏ بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم، حيث أشار 

، مما يدل عڴʄ أن ɸناك حالات أو ظروف معينة قد تؤثر عڴɸ ʄذا التفاعل، مثل טعتماد الم؅قايد 

عڴʄ الوسائط الرقمية أو انخفاض فرص اللقاءات المباشرة، بʋنما أجاب 

استطاع اݍݰفاظ عڴʄ علاقات عمل قوʈة رغم Ȗغ؈ف نمط  ʇشعرون بتأث؈ف سلۗܣ، ما ʇش؈ف إڲʄ أن البعض

من المشارك؈ن أن ɸذا التأث؈ف حاصل % 20.0العمل ࢭʏ المقابل، يرى 

سلبا من الناحية טجتماعية ȊسȎب غياب التواصل المتكرر ࢭʏ البʋئة الݤݨ؈ن، ʇعكس ɸذا التوزʉع تباين 

  .تأقلم טجتماڤʏ مع ɸذا النوع من بʋئات العمل

أحيانا

دائما

32%
48,30%

20,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 

 

دائما

أحيانا

نادرا

اݝݨموع

الشɢل رقم 

  

 ʄئة العمل الݤݨينة عڴʋشأن تأث؈ف بȊ آراء المشارك؈ن ʏمن خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن تباين ࢭ

التفاعل טجتماڤʏ بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم، حيث أشار 

، مما يدل عڴʄ أن ɸناك حالات أو ظروف معينة قد تؤثر عڴɸ ʄذا التفاعل، مثل טعتماد الم؅قايد "أحيانًا"

عڴʄ الوسائط الرقمية أو انخفاض فرص اللقاءات المباشرة، بʋنما أجاب 

ʇشعرون بتأث؈ف سلۗܣ، ما ʇش؈ف إڲʄ أن البعض

العمل ࢭʏ المقابل، يرى 

سلبا من الناحية טجتماعية ȊسȎب غياب التواصل المتكرر ࢭʏ البʋئة الݤݨ؈ن، ʇعكس ɸذا التوزʉع تباين 

تأقلم טجتماڤʏ مع ɸذا النوع من بʋئات العملتجرȋة כفراد ࢭʏ ال

  

  

  

%



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 توزʉع مجتمع الدراسة حسب ݯݨم المɺام الموɠلة

 الɴسب 
73,3 

21,7 

5,0 

100%  

 حسب ݯݨم المɺام الموɠلة

ʇعت؄فون أن ݯݨم المɺام الموɠلة إلٕڈم 

، وɸو ما ʇعكس مستوى من التوازن ب؈ن متطلبات العمل و୒مɢانيات 

أن ݯݨم % 21.7لوظيفي وכداء الفردي ࢭʏ المقابل، يرى 

، ما قد ʇش؈ف إڲʄ وجود ضغط وظيفي أو سوء توزʉع للمɺام ࢭȊ ʏعض اݍݰالات، وقد 

ڈم النفؠۜܣ أما الɴسبة כقل  أقل من "ف؅فى أن المɺام % 5.0يɢون لذلك أثر سلۗܣ عڴʄ إنتاجيْڈم أو توازٰ

ا قد ʇُش؈ف إڲʄ عدم استغلال الكفاءات Ȋشɢل ɠاف أو غياب التحديات اللازمة للتحف؈ق 

ʇعكس ɸذا التفاوت اݍݰاجة إڲʄ مراجعة دائمة لتوزʉع المɺام وتقييم القدرات ࢭʏ سياق العمل الݤݨ؈ن 

ɢشʇ ام بصورة عادلة وملائمةɺع المʉنا فإن توزɸ ة ومنʈشرȎل آلية ال

مع اݍݰفاظ عڴʄ توازنه مرونة النظام وقدرته عڴʄ טستجابة لمتغ؈فات بʋئة العمل الݤݨينة
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توزʉع مجتمع الدراسة حسب ݯݨم المɺام الموɠلة يب؈ن): 25(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 44 مناسب تماما

 13 أك؆ف من طاقۘܣ

 3 أقل من طاقۘܣ

 60 اݝݨموع

ݳ): 27(الشɢل رقم  حسب ݯݨم المɺام الموɠلة توزʉع مجتمع الدراسة يوܷ

ʇعت؄فون أن ݯݨم المɺام الموɠلة إلٕڈم % 73.3من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن غالبية المشارك؈ن 

، وɸو ما ʇعكس مستوى من التوازن ب؈ن متطلبات العمل و୒مɢانيات "مناسب تماما"ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة 

لوظيفي وכداء الفردي ࢭʏ المقابل، يرى כفراد، مما قد ʇُسɺم ࢭʏ رفع مستوى الرضا ا

، ما قد ʇش؈ف إڲʄ وجود ضغط وظيفي أو سوء توزʉع للمɺام ࢭȊ ʏعض اݍݰالات، وقد "أك؆ف من طاقْڈم

ڈم النفؠۜܣ أما الɴسبة כقل  يɢون لذلك أثر سلۗܣ عڴʄ إنتاجيْڈم أو توازٰ

ا قد ʇُش؈ف إڲʄ عدم استغلال الكفاءات Ȋشɢل ɠاف أو غياب التحديات اللازمة للتحف؈ق 

ʇعكس ɸذا التفاوت اݍݰاجة إڲʄ مراجعة دائمة لتوزʉع المɺام وتقييم القدرات ࢭʏ سياق العمل الݤݨ؈ن 

الȎشرʈة ومن ɸنا فإن توزʉع المɺام بصورة عادلة وملائمة ʇشɢلضمان טستخدام כمثل للموارد 

مرونة النظام وقدرته عڴʄ טستجابة لمتغ؈فات بʋئة العمل الݤݨينة

طاقتيمنأقل
طاقتيمنأكثر

تمامامناسب

5,00% 21,70%

73,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 

مناسب تماما

أك؆ف من طاقۘܣ

أقل من طاقۘܣ

الشɢل رقم 
 

  

  

  

  

  

  

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن غالبية المشارك؈ن 

ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة 

כفراد، مما قد ʇُسɺم ࢭʏ رفع مستوى الرضا ا

أك؆ف من طاقْڈم"المɺام 

ڈم النفؠۜܣ أما الɴسبة כقل  يɢون لذلك أثر سلۗܣ عڴʄ إنتاجيْڈم أو توازٰ

ا قد ʇُش؈ف إڲʄ عدم استغلال الكفاءات Ȋشɢل ɠاف أو غياب التحديات اللازمة للتحف؈ق ، وɸو م"طاقْڈا

ʇعكس ɸذا التفاوت اݍݰاجة إڲʄ مراجعة دائمة لتوزʉع المɺام وتقييم القدرات ࢭʏ سياق العمل الݤݨ؈ن 

لضمان טستخدام כمثل للموارد 

مرونة النظام وقدرته عڴʄ טستجابة لمتغ؈فات بʋئة العمل الݤݨينةمركزʈة لضمان 

  .البɴيوي 

  

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 توزʉع مجتمع الدراسة حسب أثر العمل الݤݨ؈ن عڴʄ الكفاءة

 الɴسب
56,7 

10,0 

33,3 

100%  

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب أثر العمل الݤݨ؈ن عڴʄ الكفاءة  يوܷ

 ʄيؤثر إيجابيًا عڴ ʏيرون أن العمل اݍݨماڤ

ء ࢭʏ البʋئة الݤݨينة ʇُعزز من جودة العمل وʈزʈد 

ا، وɸو ما قد يرتبط بصعوȋات ࢭʏ فقط بأن له تأث؈فا سلبي

التɴسيق، أو تفاوت ࢭʏ اݍݨɺود ب؈ن כفراد، أو رȋما شعور البعض Ȋعدم التقدير الɢاࢭʏ ࢭʏ إطار العمل 

 ʄش؈ف إڲʇُ أدا٬ڈم الفردي، مما قد ʄلا يؤثر عڴ ʏمن المشارك؈ن أن العمل اݍݨماڤ

اعتمادɸم כك؄ف عڴʄ مɺاراٮڈم الذاتية أو إڲʄ ضعف التفاعل داخل فرق العمل نلاحظ أن نجاح النظام 

اڤʏ، بما ʇعزز الݤݨ؈ن لا ʇعتمد فقط عڴʄ כدوات التقنية أو توزʉع المɺام، بل أيضًا عڴʄ قوة التفاعل اݍݨم
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توزʉع مجتمع الدراسة حسب أثر العمل الݤݨ؈ن عڴʄ الكفاءة يب؈ن): 26(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 34 يؤثر إيجابيا

 6 يؤثر سلبيا

 20 ثرلا يؤ 

 60 اݝݨموع

ݳ توزʉع مجتمع الدراسة حسب أثر العمل الݤݨ؈ن عڴʄ الكفاءة): 28(رقم  يوܷ

يرون أن العمل اݍݨماڤʏ يؤثر إيجابيًا عڴʄ % 56.7من خلال اݍݨدول أعلاه أن أغلبية المشارك؈ن 

ء ࢭʏ البʋئة الݤݨينة ʇُعزز من جودة العمل وʈزʈد أدا٬ڈم الفردي، ما يدل عڴʄ أن التفاعل والتعاون مع الزملا

فقط بأن له تأث؈فا سلبي% 10ابل، صرح من التحف؈ق والمردودية ࢭʏ المق

التɴسيق، أو تفاوت ࢭʏ اݍݨɺود ب؈ن כفراد، أو رȋما شعور البعض Ȋعدم التقدير الɢاࢭʏ ࢭʏ إطار العمل 

من المشارك؈ن أن العمل اݍݨماڤʏ لا يؤثر عڴʄ أدا٬ڈم الفردي، مما قد ʇُش؈ف إڲʄ % 33.3اݍݨماڤʏ، بʋنما يرى 

اعتمادɸم כك؄ف عڴʄ مɺاراٮڈم الذاتية أو إڲʄ ضعف التفاعل داخل فرق العمل نلاحظ أن نجاح النظام 

الݤݨ؈ن لا ʇعتمد فقط عڴʄ כدوات التقنية أو توزʉع المɺام، بل أيضًا عڴʄ قوة التفاعل اݍݨم

  .التɢامل المؤسؠۜܣ وʉسɺم ࢭʏ استدامة الفعالية التنظيمية

يؤثرلا
سلبيايؤثر

إيجابيايؤثر

33,30%

10,00%

56,70%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 

يؤثر إيجابيا

يؤثر سلبيا

لا يؤ 

اݝݨموع

رقم  الشɢل
 

  

  

  

  

  

  

  

  

من خلال اݍݨدول أعلاه أن أغلبية المشارك؈ن 

أدا٬ڈم الفردي، ما يدل عڴʄ أن التفاعل والتعاون مع الزملا

من التحف؈ق والمردودية ࢭʏ المق

التɴسيق، أو تفاوت ࢭʏ اݍݨɺود ب؈ن כفراد، أو رȋما شعور البعض Ȋعدم التقدير الɢاࢭʏ ࢭʏ إطار العمل 

اݍݨماڤʏ، بʋنما يرى 

اعتمادɸم כك؄ف عڴʄ مɺاراٮڈم الذاتية أو إڲʄ ضعف التفاعل داخل فرق العمل نلاحظ أن نجاح النظام 

الݤݨ؈ن لا ʇعتمد فقط عڴʄ כدوات التقنية أو توزʉع المɺام، بل أيضًا عڴʄ قوة التفاعل اݍݨم

التɢامل المؤسؠۜܣ وʉسɺم ࢭʏ استدامة الفعالية التنظيمية

  

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 توزʉع مجتمع الدراسة حسب مستوى دعم לدارة ࡩȖ ʏسɺيل إنجاز المɺام 

 الɴسب
30,0 

38,3 

26,7 

5,0 

100%  

 توزʉع مجتمع الدراسة حسب مستوى دعم לدارة ࡩȖ ʏسɺيل إنجاز المɺام 

من خلال اݍݨدول أعلاه أن أغلبية المشارك؈ن قيّموا مستوى التɴسيق ب؈ن أفراد الفرʈق بأنه 

قدر الɢاࢭʏ ، وɸو ما ʇعكس وجود نوع من التفاɸم والتواصل، لكنه قد لا يɢون بال

من المشارك؈ن أن مستوى التɴسيق % 

ضعيف، وۂɲ ʏسبة لافتة وتدل عڴʄ وجود صعوȋات حقيقية ࢭʏ تنظيم العمل وتوزʉع المɺام ࢭʏ البʋئة 

ʇش؈ف إڲʄ قلة الفرق الۘܣ فقط وصفوه بـالممتاز، ما 

ݳ ɸذه المعطيات ضرورة تحس؈ن آليات التɴسيق، سواء من خلال  تنݬݳ ࢭʏ تحقيق تناغم فعال، توܷ

 ʏق، لضمان تحقيق نتائج أفضل ࢭʈاعتماد أدوات تواصل أك؆ف فعالية أو بتحديد أدوار واܷݰة ضمن الفر

لا يتحقق تلقائيا ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة، 

بل يتطلب بناء اس؅فاتيجيات تɴسيقية واܷݰة، وتفعيل ثقافة التعاون، لضمان استمرارʈة النظام 
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توزʉع مجتمع الدراسة حسب مستوى دعم לدارة ࡩȖ ʏسɺيل إنجاز المɺام  يب؈ن): 27

 التكرارات 

 18 ضعيف

 23 متوسط

  جيد
 163 ممتاز

 60 اݝݨموع

ݳ): 2 توزʉع مجتمع الدراسة حسب مستوى دعم לدارة ࡩȖ ʏسɺيل إنجاز المɺام  يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه أن أغلبية المشارك؈ن قيّموا مستوى التɴسيق ب؈ن أفراد الفرʈق بأنه 

، وɸو ما ʇعكس وجود نوع من التفاɸم والتواصل، لكنه قد لا يɢون بال38.3%

% 30لتحقيق اɲܦݨام فعال ومستمر داخل فرق العمل كما اعت؄ف 

ضعيف، وۂɲ ʏسبة لافتة وتدل عڴʄ وجود صعوȋات حقيقية ࢭʏ تنظيم العمل وتوزʉع المɺام ࢭʏ البʋئة 

فقط وصفوه بـالممتاز، ما % 5أن التɴسيق جيد، و% 26.7الݤݨينة بالمقابل، يرى 

ݳ ɸذه المعطيات ضرورة تحس؈ن آليات التɴسيق، سواء من خلال  تنݬݳ ࢭʏ تحقيق تناغم فعال، توܷ

 ʏق، لضمان تحقيق نتائج أفضل ࢭʈاعتماد أدوات تواصل أك؆ف فعالية أو بتحديد أدوار واܷݰة ضمن الفر

ݳ أن Ȗعزʈز وظيفة التɢامل لا يتحقق تلقائيا ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة،  بʋئات العمل اݝݵتلطة، ومن ɸنا يوܷ

بل يتطلب بناء اس؅فاتيجيات تɴسيقية واܷݰة، وتفعيل ثقافة التعاون، لضمان استمرارʈة النظام 

  .وكفاءته ࢭʏ أداء مɺامه اݍݨماعية

  

جيد
متوسط

ضعيف

26,70%
38,30%

30,00%
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27(اݍݨدول رقم 

 

 

ضعيف

متوسط

جيد

ممتاز

اݝݨموع

 ɢ29(ل رقم الش
 

  

  

  

  

  

  

  

من خلال اݍݨدول أعلاه أن أغلبية المشارك؈ن قيّموا مستوى التɴسيق ب؈ن أفراد الفرʈق بأنه 

38.3متوسط بɴسبة 

لتحقيق اɲܦݨام فعال ومستمر داخل فرق العمل كما اعت؄ف 

ضعيف، وۂɲ ʏسبة لافتة وتدل عڴʄ وجود صعوȋات حقيقية ࢭʏ تنظيم العمل وتوزʉع المɺام ࢭʏ البʋئة 

الݤݨينة بالمقابل، يرى 

ݳ ɸذه المعطيات ضرورة تحس؈ن آليات التɴسيق، سواء من خلال  تنݬݳ ࢭʏ تحقيق تناغم فعال، توܷ

 ʏق، لضمان تحقيق نتائج أفضل ࢭʈاعتماد أدوات تواصل أك؆ف فعالية أو بتحديد أدوار واܷݰة ضمن الفر

ݳ أن Ȗعزʈز وظيفة التɢامل بʋئات العمل اݝݵتلطة، ومن ɸنا يوܷ

بل يتطلب بناء اس؅فاتيجيات تɴسيقية واܷݰة، وتفعيل ثقافة التعاون، لضمان استمرارʈة النظام 

وكفاءته ࢭʏ أداء مɺامه اݍݨماعية



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 توزʉع مجتمع الدراسة أɸم التحديات الۘܣ تواجه العمال عند انجاز المɺام 

 الɴسب راراتالتك

14 23,3 

19 31,7 

9 15,0 

6 10,0 

12 20,0 

60 100%  

 توزʉع مجتمع الدراسة أɸم التحديات الۘܣ تواجه العمال عند انجاز المɺام

  

 ʏئة العمل الݤݨينة ۂʋب ʏا العاملون ࢭɺɺمن خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن أبرز التحديات الۘܣ يواج

ڲʄ أن توف؈ف ، ɸذا ʇش؈ف إ%31.7صعوȋة الوصول إڲʄ الموارد التقنية أو כدوات اللازمة، بɴسبة بلغت 

الوسائل التقنية المناسبة لا يزال ʇشɢل عائقا أساسيا أمام فعالية כداء ࢭɸ ʏذه البʋئة وʈڴʏ ذلك ضعف 

، ما ʇعكس تأث؈فا مباشرا عڴʄ التعاون والعمل اݍݨماڤʏ  خاصة عند 

تقنية مثل לن؅فنت البطيء، وɸو ما يؤثر عڴʄ س؈ف 

 م؅قامنا أو טعتماد عڴʄ منصات رقمية، أما صعوȋة إدارة 
ً
 ࢭʏ المɺام الۘܣ تتطلب تواصلا

ً
العمل، خصوصا

من المشارك؈ن، وۂɲ ʏسبة تدعو إڲʄ التفك؈ف 

فقط إڲʄ قلة الدعم לداري كتحد، وɸو مؤشر 
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توزʉع مجتمع الدراسة أɸم التحديات الۘܣ تواجه العمال عند انجاز المɺام  يب؈ن): 28

 

 ضعف التواصل مع الزملاء

 صعوȋة الوصول إڲʄ الموارد التقنية أو כدوات اللازمة

 صعوȋة إدارة الوقت ب؈ن العمل عن Ȋعد والميدان

 قلة الدعم לداري 

 )مثل לن؅فنت البطيء(مشكلات تقنية 

 اݝݨموع

ݳ):  توزʉع مجتمع الدراسة أɸم التحديات الۘܣ تواجه العمال عند انجاز المɺام يوܷ

 ʏئة العمل الݤݨينة ۂʋب ʏا العاملون ࢭɺɺمن خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن أبرز التحديات الۘܣ يواج

صعوȋة الوصول إڲʄ الموارد التقنية أو כدوات اللازمة، بɴسبة بلغت 

الوسائل التقنية المناسبة لا يزال ʇشɢل عائقا أساسيا أمام فعالية כداء ࢭɸ ʏذه البʋئة وʈڴʏ ذلك ضعف 

، ما ʇعكس تأث؈فا مباشرا عڴʄ التعاون والعمل اݍݨماڤʏ  خاصة عند %23.3التواصل مع الزملاء بɴسبة 

  .تباعد مواقع العمل

تقنية مثل לن؅فنت البطيء، وɸو ما يؤثر عڴʄ س؈ف من المشارك؈ن إڲʄ مشكلات % 20كما أشار 

 م؅قامنا أو טعتماد عڴʄ منصات رقمية، أما صعوȋة إدارة 
ً
 ࢭʏ المɺام الۘܣ تتطلب تواصلا

ً
العمل، خصوصا

من المشارك؈ن، وۂɲ ʏسبة تدعو إڲʄ التفك؈ف % 15الوقت ب؈ن العمل عن Ȋعد والميدان، فقد شɢلت تحديا لـ

فقط إڲʄ قلة الدعم לداري كتحد، وɸو مؤشر % 10الوقت ࢭʏ المقابل، أشار  ࢭʏ حلول مرنة لتنظيم

 .إيجاȌي ɲسȎيا عڴʄ وجود حد أدɲى من المتاȊعة לدارʈة

الدعمقلة
الوقتإدارةصعوبة

بعدعنالعملبين
والميدان

إلىالوصولصعوبة
أوالتقنيةالموارد
اللازمةالأدوات

معالتواصل
الزملاء

10,00% 15,00%

31,70%

23

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

28(اݍݨدول رقم 

صعوȋة الوصول إڲʄ الموارد التقنية أو כدوات اللازمة

صعوȋة إدارة الوقت ب؈ن العمل عن Ȋعد والميدان

): 30(رقم  الشɢل

 ʏئة العمل الݤݨينة ۂʋب ʏا العاملون ࢭɺɺمن خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن أبرز التحديات الۘܣ يواج

صعوȋة الوصول إڲʄ الموارد التقنية أو כدوات اللازمة، بɴسبة بلغت 

الوسائل التقنية المناسبة لا يزال ʇشɢل عائقا أساسيا أمام فعالية כداء ࢭɸ ʏذه البʋئة وʈڴʏ ذلك ضعف 

التواصل مع الزملاء بɴسبة 

تباعد مواقع العمل

كما أشار 

 م؅قامنا أو טعتماد عڴʄ منصات رقمية، أما صعوȋة إدارة 
ً
 ࢭʏ المɺام الۘܣ تتطلب تواصلا

ً
العمل، خصوصا

الوقت ب؈ن العمل عن Ȋعد والميدان، فقد شɢلت تحديا لـ

ࢭʏ حلول مرنة لتنظيم

إيجاȌي ɲسȎيا عڴʄ وجود حد أدɲى من المتاȊعة לدارʈة

التواصلضعف
الزملاء

23,30%



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 يب؈ن مدى توفر כدوات الرقمية اللازمة لإنجاز المɺام 

 الɴسب التكرارات

 21,7 

 58,3 

 20,0 

 100%  

 مدى توفر כدوات الرقمية اللازمة لإنجاز المɺام ࡩʏ البʋئة الݤݨينة

  

يرون أن الوسائل وלمɢانيات متوفرة 

رد أو عدم اكتمال الْڈيئة للعمل بكفاءة ࢭʏ البʋئة الݤݨينة 

 ʄعتمد عڴȖ ام الۘܣɺالم ʏجودة כداء، خصوصا ࢭ ʄؤثر عڴʈלنتاجية و ʄذا قد ينعكس سلبا عڴɸ أدوات

ݳ وجود  من المشارك؈ن أن ɸذه الوسائل غ؈ف متوفرة، وۂɲ ʏسبة مقلقة توܷ

صرحوا بأن الوسائل متوفرة % 20ئة محرومة ɠليا أو شبه ɠليا من الموارد الضرورʈة بالمقابل فإن فقط 

Ȋشɢل ɠاف، وۂɲ ʏسبة منخفضة ت؄فز اݍݰاجة الماسة لتعزʈز البɴية التحتية التقنية وتوف؈ف الدعم 

0,00%

50,00%

100,00%

كافبشكلمتوفرة

20,

 اݍݵامس
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يب؈ن مدى توفر כدوات الرقمية اللازمة لإنجاز المɺام  :)29(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 13 غ؈ف متوفرة

 35 متوفرة جزئيا

 12 وفرة Ȋشɢل ɠافمت

 60 اݝݨموع

ݳ:)31( مدى توفر כدوات الرقمية اللازمة لإنجاز المɺام ࡩʏ البʋئة الݤݨينة يوܷ

يرون أن الوسائل وלمɢانيات متوفرة % 58.3من خلال اݍݨدول أعلاه أن الغالبية من المبحوث؈ن 

رد أو عدم اكتمال الْڈيئة للعمل بكفاءة ࢭʏ البʋئة الݤݨينة جزئيا، ما ʇعكس وجود نقص ɲسۗܣ ࢭȊ ʏعض الموا

 ʄعتمد عڴȖ ام الۘܣɺالم ʏجودة כداء، خصوصا ࢭ ʄؤثر عڴʈלنتاجية و ʄذا قد ينعكس سلبا عڴɸ

  .لرقمية وتقنيات اتصال فعا

ݳ وجود % 21.7بʋنما يرى  من المشارك؈ن أن ɸذه الوسائل غ؈ف متوفرة، وۂɲ ʏسبة مقلقة توܷ

ئة محرومة ɠليا أو شبه ɠليا من الموارد الضرورʈة بالمقابل فإن فقط 

Ȋشɢل ɠاف، وۂɲ ʏسبة منخفضة ت؄فز اݍݰاجة الماسة لتعزʈز البɴية التحتية التقنية وتوف؈ف الدعم 

  .المناسب للعامل؈ن ࢭɸ ʏذا النمط من العمل

متوفرة
جزئيامتوفرة

متوفرةغير

,00%

85,30%

21,70%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

مت

(الشɢل رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه أن الغالبية من المبحوث؈ن 

جزئيا، ما ʇعكس وجود نقص ɲسۗܣ ࢭȊ ʏعض الموا

 ʄعتمد عڴȖ ام الۘܣɺالم ʏجودة כداء، خصوصا ࢭ ʄؤثر عڴʈלنتاجية و ʄذا قد ينعكس سلبا عڴɸ

رقمية وتقنيات اتصال فعا

بʋنما يرى 

ئة محرومة ɠليا أو شبه ɠليا من الموارد الضرورʈة بالمقابل فإن فقط ف

Ȋشɢل ɠاف، وۂɲ ʏسبة منخفضة ت؄فز اݍݰاجة الماسة لتعزʈز البɴية التحتية التقنية وتوف؈ف الدعم 

المناسب للعامل؈ن ࢭɸ ʏذا النمط من العمل

  

  

  

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 .النظام الݤݨ؈ن ࡩʏ تحس؈ن טنتاج

 الɴسب

83,3 

16,7 

100%  

 .مدى مساɸمة النظام الݤݨ؈ن ࡩʏ تحس؈ن טنتاج

  

، ما ʇعكس "ɲعم"أجابوا بـ% 83.3من خلال اݍݨدول أعلاه أن الغالبية الساحقة من المشارك؈ن 

اليًا من التوافق والرضا تجاه نمط العمل الݤݨ؈ن ɸذا يدل عڴʄ أن ɸذا النموذج يحقق توازنا 

جيدا بالɴسبة لأغلب العامل؈ن ࢭʏ اݍݨامعة ب؈ن اݍݨوانب اݍݰضورʈة والرقمية، سواء من حيث أداء المɺام أو 

دوا بأن ɸذا النمط لا من مجتمع الدراسة أفا

يناسب طبيعة عملɺم، مما ʇش؈ف إڲʄ ضرورة مراعاة الفروق الفردية والوظيفية ࢭʏ تطبيق ɸذا النمط من 

العمل قد Ȗعود ɸذه الɴسبة إڲʄ خصوصية Ȋعض المɺام الۘܣ تتطلب تواجدا ميدانيا دائما، أو إڲʄ افتقار 

لك فإن ɸذا التباين يظɺر أɸمية تبۚܣ نماذج مرنة 

وشاملة قادرة عڴʄ اسȘيعاب تنوع טحتياجات، مع توف؈ف الدعم الفۚܣ والȎشري لتحقيق التɢامل وضمان 

0,00%

50,00%

100,00%

لا

16,

 اݍݵامس
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النظام الݤݨ؈ن ࡩʏ تحس؈ن טنتاج يب؈ن مدى مساɸمة): 30(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 ɲ 50عم

 10 لا

 60 اݝݨموع

ݳ): 32(الشɢل رقم  مدى مساɸمة النظام الݤݨ؈ن ࡩʏ تحس؈ن טنتاج يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه أن الغالبية الساحقة من المشارك؈ن 

اليًا من التوافق والرضا تجاه نمط العمل الݤݨ؈ن ɸذا يدل عڴʄ أن ɸذا النموذج يحقق توازنا 

جيدا بالɴسبة لأغلب العامل؈ن ࢭʏ اݍݨامعة ب؈ن اݍݨوانب اݍݰضورʈة والرقمية، سواء من حيث أداء المɺام أو 

من مجتمع الدراسة أفا% 16.7إدارة الوقت أو المرونة ࢭʏ العمل، ࢭʏ المقابل فإن 

يناسب طبيعة عملɺم، مما ʇش؈ف إڲʄ ضرورة مراعاة الفروق الفردية والوظيفية ࢭʏ تطبيق ɸذا النمط من 

العمل قد Ȗعود ɸذه الɴسبة إڲʄ خصوصية Ȋعض المɺام الۘܣ تتطلب تواجدا ميدانيا دائما، أو إڲʄ افتقار 

لك فإن ɸذا التباين يظɺر أɸمية تبۚܣ نماذج مرنة العامل؈ن للدعم أو לمɢانيات التقنية المناسبة، لذ

وشاملة قادرة عڴʄ اسȘيعاب تنوع טحتياجات، مع توف؈ف الدعم الفۚܣ والȎشري لتحقيق التɢامل وضمان 

  .טستقرار ࢭʏ כداء داخل بʋئة العمل الݤݨينة

نعم

,70%

83,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 

 

ɲعم

لا

اݝݨموع

  

الشɢل رقم 

  

  

من خلال اݍݨدول أعلاه أن الغالبية الساحقة من المشارك؈ن 

اليًا من التوافق والرضا تجاه نمط العمل الݤݨ؈ن ɸذا يدل عڴʄ أن ɸذا النموذج يحقق توازنا مستوى ع

جيدا بالɴسبة لأغلب العامل؈ن ࢭʏ اݍݨامعة ب؈ن اݍݨوانب اݍݰضورʈة والرقمية، سواء من حيث أداء المɺام أو 

إدارة الوقت أو المرونة ࢭʏ العمل، ࢭʏ المقابل فإن 

يناسب طبيعة عملɺم، مما ʇش؈ف إڲʄ ضرورة مراعاة الفروق الفردية والوظيفية ࢭʏ تطبيق ɸذا النمط من 

العمل قد Ȗعود ɸذه الɴسبة إڲʄ خصوصية Ȋعض المɺام الۘܣ تتطلب تواجدا ميدانيا دائما، أو إڲʄ افتقار 

العامل؈ن للدعم أو לمɢانيات التقنية المناسبة، لذ

وشاملة قادرة عڴʄ اسȘيعاب تنوع טحتياجات، مع توف؈ف الدعم الفۚܣ والȎشري لتحقيق التɢامل وضمان 

טستقرار ࢭʏ כداء داخل بʋئة العمل الݤݨينة

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 ب؈ن الموظف؈نيب؈ن توزʉع المɺام Ȋشɢل عادي 

 ɴسبال التكرارات
35,0 

46,7 

18,3 

100%  

 ب؈ن الموظف؈نتوزʉع المɺام Ȋشɢل عادي 

  

من المشارك؈ن يرون أن توزʉع المɺام يتم Ȋشɢل 

 ʏوجود نوع من التفاوت أو ال؅فدد ࢭ ʄش؈ف إڲʇ ذاɸ املɠ لɢشȊ ط يرونه عادلا

تقييم العدالة داخل بʋئة العمل الݤݨ؈ن، مما قد ʇعكس تجارب مختلفة بحسب نوع المɺام أو القسم أو 

ممن يرون أن التوزʉع غ؈ف عادل، فࢼܣ إشارة إڲʄ وجود خلل محتمل ࢭʏ التɴسيق 

و التنظيم داخل فرق العمل أو ب؈ن לدارʈ؈ن وכɠاديمي؈ن وقد يرجع ذلك إڲʄ غموض כدوار، ضعف 

التواصل، أو غياب معاي؈ف موحدة وواܷݰة ࢭʏ توزʉع כعباء والمɺام، ɸذا التفاوت ࢭʏ לدراك ʇعكس أن 

فة، واعتماد آليات توزʉع وظيفة التɢامل داخل النظام لا تزال بحاجة إڲȖ ʄعزʈز من خلال وضع معاي؈ف شفا

واܷݰة، ومتاȊعة تنفيذɸا بفعالية، لضمان تماسك فرق العمل وȖعزʈز الثقة المɺنية ࢭʏ بʋئة العمل 
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يب؈ن توزʉع المɺام Ȋشɢل عادي ): 31(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 ɲ 21عم، Ȋشɢل ɠامل

 Ȋ 28شɢل جزǿي

 11 لا، غ؈ف عادل

 60 اݝݨموع

ݳ): 33(الشɢل رقم  توزʉع المɺام Ȋشɢل عادي  يوܷ

من المشارك؈ن يرون أن توزʉع المɺام يتم Ȋشɢل % 46.7من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

ط يرونه عادلا Ȋشɢل ɠامل ɸذا ʇش؈ف إڲʄ وجود نوع من التفاوت أو ال؅فدد ࢭʏ فق% 35جزǿي عادل، بʋنما 

تقييم العدالة داخل بʋئة العمل الݤݨ؈ن، مما قد ʇعكس تجارب مختلفة بحسب نوع المɺام أو القسم أو 

ممن يرون أن التوزʉع غ؈ف عادل، فࢼܣ إشارة إڲʄ وجود خلل محتمل ࢭʏ التɴسيق % 18.3

و التنظيم داخل فرق العمل أو ب؈ن לدارʈ؈ن وכɠاديمي؈ن وقد يرجع ذلك إڲʄ غموض כدوار، ضعف 

التواصل، أو غياب معاي؈ف موحدة وواܷݰة ࢭʏ توزʉع כعباء والمɺام، ɸذا التفاوت ࢭʏ לدراك ʇعكس أن 

وظيفة التɢامل داخل النظام لا تزال بحاجة إڲȖ ʄعزʈز من خلال وضع معاي؈ف شفا

واܷݰة، ومتاȊعة تنفيذɸا بفعالية، لضمان تماسك فرق العمل وȖعزʈز الثقة المɺنية ࢭʏ بʋئة العمل 

جزئبشكل

كاملبشكلنعم

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

 

ɲعم، Ȋشɢل ɠامل

لا، غ؈ف عادل

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

جزǿي عادل، بʋنما 

تقييم العدالة داخل بʋئة العمل الݤݨ؈ن، مما قد ʇعكس تجارب مختلفة بحسب نوع المɺام أو القسم أو 

  .לدارة

18.3أما ɲسبة 

و التنظيم داخل فرق العمل أو ب؈ن לدارʈ؈ن وכɠاديمي؈ن وقد يرجع ذلك إڲʄ غموض כدوار، ضعف أ

التواصل، أو غياب معاي؈ف موحدة وواܷݰة ࢭʏ توزʉع כعباء والمɺام، ɸذا التفاوت ࢭʏ לدراك ʇعكس أن 

وظيفة التɢامل داخل النظام لا تزال بحاجة إڲȖ ʄعزʈز من خلال وضع معاي؈ف شفا

واܷݰة، ومتاȊعة تنفيذɸا بفعالية، لضمان تماسك فرق العمل وȖعزʈز الثقة المɺنية ࢭʏ بʋئة العمل 

  .الݤݨينة

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 .يب؈ن اȖسام التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك بالوضوح ࡩʏ تقاسم المɺام

 الɴسب التكرارات

33,3 

56,7 

10,0 

100%  

ݳ اȖسام التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك بالوضوح ࡩʏ تقاسم المɺام  .يوܷ

  

56.7% ʏيرون أن ما يتوقع مٔڈم ࢭ ،

أن التوقعات واܷݰة جدا، ɸذا يدل عڴʄ أن أغلب 

الموظف؈ن لدٱڈم إدراك عام أو جزǿي بمسؤولياٮڈم، وɸو أمر إيجاȌي، لكنه ʇش؈ف أيضا إڲʄ إمɢانية تحس؈ن 

من المشارك؈ن يرون أن ما يتوقع مٔڈم غ؈ف واܷݳ، وɸو 

Șباه إليه، قد يؤدي إڲʄ إرȋاك ࢭʏ כداء، وتراجع ࢭʏ טنضباط وלنتاجية، ʇش؈ف ɸذا 

الوضع إڲʄ ضرورة Ȗعزʈز قنوات التواصل، وتحديد כدوار والتعليمات بدقة لضمان أن جميع כفراد 
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يب؈ن اȖسام التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك بالوضوح ࡩʏ تقاسم المɺام): 32(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 ɲ 20عم، واܷݳ جدا

 34 ما واܷݳ إڲʄ حد

 6 غ؈ف واܷݳ

 60 اݝݨموع

ݳ اȖسام التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك بالوضوح ࡩʏ تقاسم المɺام): 34(الشɢل رقم  يوܷ

56.7من خلال اݍݨدول أعلاه أن أغلبية المشارك؈ن والۘܣ ɲسبْڈا 

أن التوقعات واܷݰة جدا، ɸذا يدل عڴʄ أن أغلب % 33.3العمل الݤݨ؈ن واܷݳ إڲʄ حد ما، ࢭʏ ح؈ن يرى 

الموظف؈ن لدٱڈم إدراك عام أو جزǿي بمسؤولياٮڈم، وɸو أمر إيجاȌي، لكنه ʇش؈ف أيضا إڲʄ إمɢانية تحس؈ن 

من المشارك؈ن يرون أن ما يتوقع مٔڈم غ؈ف واܷݳ، وɸو % 10وضوح כدوار والتعليمات، بالمقابل، نجد أن 

Șباه إليه، قد يؤدي إڲʄ إرȋاك ࢭʏ כداء، وتراجع ࢭʏ טنضباط وלنتاجية، ʇش؈ف ɸذا مؤشر مɺم يجب טن

الوضع إڲʄ ضرورة Ȗعزʈز قنوات التواصل، وتحديد כدوار والتعليمات بدقة لضمان أن جميع כفراد 

  .يتحرɠون ࢭʏ اتجاه أɸداف مش؅فكة بوضوح وثقة

ماحدالىواضح
جداواضح،نعم

%

56,70%

33,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 

ɲعم، واܷݳ جدا

واܷݳ إڲʄ حد

 

الشɢل رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه أن أغلبية المشارك؈ن والۘܣ ɲسبْڈا 

العمل الݤݨ؈ن واܷݳ إڲʄ حد ما، ࢭʏ ح؈ن يرى 

الموظف؈ن لدٱڈم إدراك عام أو جزǿي بمسؤولياٮڈم، وɸو أمر إيجاȌي، لكنه ʇش؈ف أيضا إڲʄ إمɢانية تحس؈ن 

وضوح כدوار والتعليمات، بالمقابل، نجد أن 

مؤشر مɺم يجب טن

الوضع إڲʄ ضرورة Ȗعزʈز قنوات التواصل، وتحديد כدوار والتعليمات بدقة لضمان أن جميع כفراد 

يتحرɠون ࢭʏ اتجاه أɸداف مش؅فكة بوضوح وثقة

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 ئك ࡩȖ ʏسɺيل تقاسم المɺام

 الɴسب التكرارات
41,7 

45,0 

13,3 

100%  

 ࡩȖ ʏسɺيل تقاسم المɺام الزملاء

  
رك؈ن تؤمن بأɸمية العمل اݍݨماڤʏ، من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن כغلبية الساحقة من المشا

إڲʄ أنه % 45بأن العمل اݍݨماڤʇ ʏساɸم كث؈فا ࢭʏ تحس؈ن جودة כداء، بʋنما أشار 

ʇساɸم إڲʄ حد ما، ɸذا يدل عڴʄ وجود قناعة عامة بأن التعاون ب؈ن الزملاء عنصر محوري ࢭʏ نجاح العمل 

؈ن يرون أن العمل اݍݨماڤʏ لا ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن כداء، 

وقد ʇش؈ف ذلك إڲʄ تجارب سلبية أو تحديات تواجه فرق العمل مثل ضعف التɴسيق أو التواصل، حيث 

 ʏسيق، أو قصور ࢭɴون ناجمة عن ضعف التɢاملية محتملة، قد تɢوجود عوائق ت ʄتمثل مؤشرا عڴ

موض ࢭʏ توزʉع כدوار، بالتاڲʏ تظɺر ɸذه النتائج أن Ȗعزʈز وظيفة 

عيل أدوات التواصل الفعال، بما التɢامل داخل فرق العمل يتطلب دعما مستمرا لثقافة التعاون، وتف
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ئك ࡩȖ ʏسɺيل تقاسم المɺاميب؈ن مساɸمة التواصل مع زملا ) 33(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 ɲ 25عم، ʇساɸم كث؈فا

 ʇ 27ساɸم إڲʄ حد ما

 8 لا ʇساɸم

 60 اݝݨموع

ݳ) 35(رقم  الشɢل الزملاءمساɸمة التواصل مع  يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن כغلبية الساحقة من المشا

بأن العمل اݍݨماڤʇ ʏساɸم كث؈فا ࢭʏ تحس؈ن جودة כداء، بʋنما أشار % 

ʇساɸم إڲʄ حد ما، ɸذا يدل عڴʄ وجود قناعة عامة بأن التعاون ب؈ن الزملاء عنصر محوري ࢭʏ نجاح العمل 

؈ن يرون أن العمل اݍݨماڤʏ لا ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن כداء، من المشارك% 13.3الݤݨ؈ن، من جɺة أخرى فإن 

وقد ʇش؈ف ذلك إڲʄ تجارب سلبية أو تحديات تواجه فرق العمل مثل ضعف التɴسيق أو التواصل، حيث 

 ʏسيق، أو قصور ࢭɴون ناجمة عن ضعف التɢاملية محتملة، قد تɢوجود عوائق ت ʄتمثل مؤشرا عڴ

موض ࢭʏ توزʉع כدوار، بالتاڲʏ تظɺر ɸذه النتائج أن Ȗعزʈز وظيفة استخدام أدوات التواصل الرقمية، أو غ

التɢامل داخل فرق العمل يتطلب دعما مستمرا لثقافة التعاون، وتف

  .سɺم ࢭʏ استقرار النظام ورفع كفاءة כداء ࢭʏ بʋئات العمل اݝݵتلطة

يساهملا
ماحدالىيساهم

كثيرايساهم،نعم

13,30%

45,00%
41,70%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 

ɲعم، ʇساɸم كث؈فا

ʇساɸم إڲʄ حد ما

الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن כغلبية الساحقة من المشا

% 41.7حيث أفاد 

ʇساɸم إڲʄ حد ما، ɸذا يدل عڴʄ وجود قناعة عامة بأن التعاون ب؈ن الزملاء عنصر محوري ࢭʏ نجاح العمل 

الݤݨ؈ن، من جɺة أخرى فإن 

وقد ʇش؈ف ذلك إڲʄ تجارب سلبية أو تحديات تواجه فرق العمل مثل ضعف التɴسيق أو التواصل، حيث 

 ʏسيق، أو قصور ࢭɴون ناجمة عن ضعف التɢاملية محتملة، قد تɢوجود عوائق ت ʄتمثل مؤشرا عڴ

استخدام أدوات التواصل الرقمية، أو غ

التɢامل داخل فرق العمل يتطلب دعما مستمرا لثقافة التعاون، وتف

ʇئات العمل اݝݵتلطةʋب ʏاستقرار النظام ورفع كفاءة כداء ࢭ ʏم ࢭɺس

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 .تواجɺك ȊسȎب عدم وضوح أدوار ךخرʈن ࡩʏ العمل

 الɴسب

20,0 

53,3 

26,7 

100%  

 .الصعوȋات الۘܣ تواجɺك ȊسȎب عدم وضوح أدوار ךخرʈن ࡩʏ العمل

  

شارك؈ن ʇشارɠون ࢭʏ مناقشات جماعية أحيانا بɴسبة 

% 20، مما ʇعكس وجود مستوى متوسط من التفاعل والتعاون الفكري ب؈ن الزملاء، بʋنما أشار 

إڲʄ أٰڈم ʇشارɠون دائمًا، وۂɲ ʏسبة جيدة Ȗعكس حرص Ȋعض العامل؈ن عڴʄ التواصل المستمر وتبادل 

ضعف أحيانًا الروابط المɺنية
ُ
  .الݤݨينة الۘܣ قد ت

ɸذا اݍݵلل ࢭʏ وضوح כدوار يضعف من טɲܦݨام اݍݨماڤʏ، وʈؤثر سلبا عڴʄ جودة التواصل  

وتوزʉع المسؤوليات، وتقاسم المعرفة، مما يفوض القدرة عڴʄ تحقيق أɸداف الفرʈق Ȋسلاسة ࢭʏ المقابل  

Ȗعكس وجود Ȋعض الɺياɠل التنظيمية الناݦݰة 

تحقيق التɢامل داخل تعزʈز آليات التɴسيق وتحديد כدوار بدقة، لضمان 

م من أثر غموض ذي قد يܸݵعڴʄ التواصل الرق׿ܣ، وال

0,00%
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60,00%

 اݍݵامس

 
117 

 

تواجɺك ȊسȎب عدم وضوح أدوار ךخرʈن ࡩʏ العملالصعوȋات الۘܣ  يب؈ن): 34(

 التكرارات 

 12 دائما

 32 أحيانا

 16 نادرا

 60 اݝݨموع

ݳ): 36 الصعوȋات الۘܣ تواجɺك ȊسȎب عدم وضوح أدوار ךخرʈن ࡩʏ العمل يوܷ

شارك؈ن ʇشارɠون ࢭʏ مناقشات جماعية أحيانا بɴسبة من خلال اݍݨدول أعلاه نرى إڲʄ أن غالبية الم

، مما ʇعكس وجود مستوى متوسط من التفاعل والتعاون الفكري ب؈ن الزملاء، بʋنما أشار 

إڲʄ أٰڈم ʇشارɠون دائمًا، وۂɲ ʏسبة جيدة Ȗعكس حرص Ȋعض العامل؈ن عڴʄ التواصل المستمر وتبادل 

ضعف أحيانًا الروابط المɺنية اݍݵ؄فات، وɸو أمر مɺم ࢭʏ بʋئة العمل
ُ
الݤݨينة الۘܣ قد ت

ɸذا اݍݵلل ࢭʏ وضوح כدوار يضعف من טɲܦݨام اݍݨماڤʏ، وʈؤثر سلبا عڴʄ جودة التواصل  

وتوزʉع المسؤوليات، وتقاسم المعرفة، مما يفوض القدرة عڴʄ تحقيق أɸداف الفرʈق Ȋسلاسة ࢭʏ المقابل  

Ȗعكس وجود Ȋعض الɺياɠل التنظيمية الناݦݰة " نادرا"لصعوȋة الۘܣ Ȗعاɲي من ɸذه ا% 

 .الۘܣ توفر وضوحا وظيفيا وȖܨݨع عڴʄ التعاون المنظم

تعزʈز آليات التɴسيق وتحديد כدوار بدقة، لضمان ل ʈةɸذه النتائج ضرور 

عڴʄ التواصل الرق׿ܣ، وال ࢭʏ البʋئات الݤݨينة الۘܣ Ȗعتمد

  .المɺام والمسؤوليات ࢭʏ غياب التوجيه والتنظيم المستمر

نادرا
احيانا

دائما

26,70%

53,30%

20,

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

(اݍݨدول رقم 

 

 

دائما

أحيانا

نادرا

اݝݨموع

6(الشɢل رقم 
  

  

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى إڲʄ أن غالبية الم

، مما ʇعكس وجود مستوى متوسط من التفاعل والتعاون الفكري ب؈ن الزملاء، بʋنما أشار 53.3%

إڲʄ أٰڈم ʇشارɠون دائمًا، وۂɲ ʏسبة جيدة Ȗعكس حرص Ȋعض العامل؈ن عڴʄ التواصل المستمر وتبادل 

اݍݵ؄فات، وɸو أمر مɺم ࢭʏ بʋئة العمل

ɸذا اݍݵلل ࢭʏ وضوح כدوار يضعف من טɲܦݨام اݍݨماڤʏ، وʈؤثر سلبا عڴʄ جودة التواصل  

وتوزʉع المسؤوليات، وتقاسم المعرفة، مما يفوض القدرة عڴʄ تحقيق أɸداف الفرʈق Ȋسلاسة ࢭʏ المقابل  

% 26.7فإن ɲسبة 

الۘܣ توفر وضوحا وظيفيا وȖܨݨع عڴʄ التعاون المنظم

ɸذه النتائج ضرور 

ࢭʏ البʋئات الݤݨينة الۘܣ Ȗعتمد الفرق، خصوصا

المɺام والمسؤوليات ࢭʏ غياب التوجيه والتنظيم المستمر

دائما

,00%



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 يب؈ن Ȗعزʈز التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك ࡩʏ بʋئة العمل الݤݨينة

 الɴسب التكرارات
 41,7 

 50,0 

 8,3 

 100%  

 Ȗعزʈز التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك ࡩʏ بʋئة العمل الݤݨينة

  

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن غالبية المشارك؈ن يرون أن بʋئة العمل الݤݨينة Ȗعزز التعاون 

التعاون Ȗعزز "أٰڈا % 50، ࢭʏ ح؈ن يرى 

، ʇش؈ف ɸذا טنطباع לيجاȌي إڲʄ قدرة النظام اݍݨامڥʏ عڴʄ اݍݰفاظ عڴʄ تماسكه الداخڴʏ من خلال 

آليات رقمية وتنظيمية Ȗعزز טɲܦݨام، وۂʏ جوɸر وظيفة التɢامل كما حددɸا بارسونز ࢭʏ المقابل  ɸذا 

يئة بʋئة مرنة رقمية تنظيمية تمكن כفراد 

ممن لا يرون ࢭʏ العمل الݤݨ؈ن محفزا 

للتعاون تمثل مؤشرا تحذيرʈا عڴʄ وجود فجوات محتملة ࢭʏ البɴية الرقمية أو ࢭʏ ثقافة الفرʈق، مما ٱڈدد 

عاݍݨته وȋذلك فإن استمرارʈة التɢامل ࢭʏ السياق الݤݨ؈ن تتطلب Ȗعزʈز ثقافة 

 ʏود لضمان أداء جماڤɺسق اݍݨɴݳ כدوار وت التعاون، وتوف؈ف أدوات تواصل فعالة، وآليات تنظيمية توܷ
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يب؈ن Ȗعزʈز التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك ࡩʏ بʋئة العمل الݤݨينة): 32(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 ɲ 25عم، ʇعزز التعاون 

 ʇ 30عزز التعاون جزئيا

 5 لا ʇعزز التعاون 

 60 وعاݝݨم

ݳ): 35(رقم   Ȗعزʈز التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك ࡩʏ بʋئة العمل الݤݨينة يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن غالبية المشارك؈ن يرون أن بʋئة العمل الݤݨينة Ȗعزز التعاون 

، ࢭʏ ح؈ن يرى "ɲعم، ʇعزز التعاون "بـ%  41.7بدرجات متفاوتة، حيث أجاب 

، ʇش؈ف ɸذا טنطباع לيجاȌي إڲʄ قدرة النظام اݍݨامڥʏ عڴʄ اݍݰفاظ عڴʄ تماسكه الداخڴʏ من خلال 

آليات رقمية وتنظيمية Ȗعزز טɲܦݨام، وۂʏ جوɸر وظيفة التɢامل كما حددɸا بارسونز ࢭʏ المقابل  ɸذا 

يئة بʋئة مرنة رقمية تنظيمية تمكن כفراد المستوى من التفاعل ʇش؈ف إڲʄ أن النظام اݍݨامڥʏ قد نݬݳ ࢭʏ ٮڈ

ممن لا يرون ࢭʏ العمل الݤݨ؈ن محفزا % 8.3من التعاون رغم التباعد الف؈قياǿي ࢭʏ المقابل، فإن ɲسبة 

للتعاون تمثل مؤشرا تحذيرʈا عڴʄ وجود فجوات محتملة ࢭʏ البɴية الرقمية أو ࢭʏ ثقافة الفرʈق، مما ٱڈدد 

عاݍݨته وȋذلك فإن استمرارʈة التɢامل ࢭʏ السياق الݤݨ؈ن تتطلب Ȗعزʈز ثقافة وظيفة التɢامل إذا لم تتم م

 ʏود لضمان أداء جماڤɺسق اݍݨɴݳ כدوار وت التعاون، وتوف؈ف أدوات تواصل فعالة، وآليات تنظيمية توܷ

  

يعززلا
جزئالتعاونيعزز

جزئياالتعاونيعزز،نعم

30%

50,00%

41,70%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

ɲعم، ʇعزز التعاون 

ʇعزز التعاون جزئيا

 

 الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن غالبية المشارك؈ن يرون أن بʋئة العمل الݤݨينة Ȗعزز التعاون 

بدرجات متفاوتة، حيث أجاب 

، ʇش؈ف ɸذا טنطباع לيجاȌي إڲʄ قدرة النظام اݍݨامڥʏ عڴʄ اݍݰفاظ عڴʄ تماسكه الداخڴʏ من خلال "جزئيا

آليات رقمية وتنظيمية Ȗعزز טɲܦݨام، وۂʏ جوɸر وظيفة التɢامل كما حددɸا بارسونز ࢭʏ المقابل  ɸذا 

المستوى من التفاعل ʇش؈ف إڲʄ أن النظام اݍݨامڥʏ قد نݬݳ ࢭʏ ٮڈ

من التعاون رغم التباعد الف؈قياǿي ࢭʏ المقابل، فإن ɲسبة 

للتعاون تمثل مؤشرا تحذيرʈا عڴʄ وجود فجوات محتملة ࢭʏ البɴية الرقمية أو ࢭʏ ثقافة الفرʈق، مما ٱڈدد 

وظيفة التɢامل إذا لم تتم م

 ʏود لضمان أداء جماڤɺسق اݍݨɴݳ כدوار وت التعاون، وتوف؈ف أدوات تواصل فعالة، وآليات تنظيمية توܷ

  .مɴܦݨم ومستقر

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  .يب؈ن توزʉع المسؤوليات بʋنك و ب؈ن زملائك ࡩʏ البʋئة الݤݨينة

 الɴسب لتكرارات
10,0 

45,0 

 45,0 

100%  

  .توزʉع المسؤوليات بʋنك و ب؈ن زملائك ࡩʏ البʋئة الݤݨينة

  

" اواܷݳ تمامً "من المشارك؈ن أن توزʉع المسؤوليات 

وۂɲ ʏسبة إيجابية تظɺر أن بʋئة العمل الݤݨينة تمكنت من توف؈ف مستوى عال من التنظيم والتفاɸم الم۶ܣ 

، مما ʇش؈ف إڲʄ وجود بɴية "واܷݰة إڲʄ حد ما

ق وتوزʉع כدوار، أما الɴسبة تنظيمية مرنة لكٔڈا تحتاج إڲʄ تحسʋنات طفيفة لضمان استقرار التɴسي

، فتمثل فئة محدودة قد تواجه صعوȋات ناجمة 

عن ضعف ࢭʏ التواصل أو غموض ࢭʏ تحديد כدوار داخل الفرʈق، مما ʇشɢل ٮڈديدا جزئيا لوظيفة 

ذه Ȗعكس أن النظام التنظي׿ܣ ࢭʏ البʋئة 

الݤݨينة ʇس؈ف ࢭʏ اتجاه إيجاȌي نحو التماسك والتɢامل، شرط أن يتم دعم ذلك ع؄ف Ȗعزʈز آليات التɴسيق، 

  .واعتماد وسائل تواصل واܷݰة، وتوصيف دقيق للمسؤوليات داخل الفرق 
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يب؈ن توزʉع المسؤوليات بʋنك و ب؈ن زملائك ࡩʏ البʋئة الݤݨينة) 33(اݍݨدول رقم 

لتكراراتا 

 6 غ؈ف واܷݳ
 27 واܷݳ إڲʄ حد ما

 27 واܷݳ تماما
 60 اݝݨموع

ݳ) 35(رقم  توزʉع المسؤوليات بʋنك و ب؈ن زملائك ࡩʏ البʋئة الݤݨينة يوܷ

من المشارك؈ن أن توزʉع المسؤوليات % 45من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

وۂɲ ʏسبة إيجابية تظɺر أن بʋئة العمل الݤݨينة تمكنت من توف؈ف مستوى عال من التنظيم والتفاɸم الم۶ܣ 

واܷݰة إڲʄ حد ما"آخرʈن وصفوا المسؤوليات بأٰڈا % 45ب؈ن الزملاء كما أن 

تنظيمية مرنة لكٔڈا تحتاج إڲʄ تحسʋنات طفيفة لضمان استقرار التɴسي

، فتمثل فئة محدودة قد تواجه صعوȋات ناجمة "غ؈ف واܷݳ"الۘܣ ترى أن توزʉع المسؤوليات 

عن ضعف ࢭʏ التواصل أو غموض ࢭʏ تحديد כدوار داخل الفرʈق، مما ʇشɢل ٮڈديدا جزئيا لوظيفة 

ɸ ،ا لتوف؈ف الوضوح والدعمʈتدخلا إدار ʏستدڤʉامل وɢئة التʋالب ʏعكس أن النظام التنظي׿ܣ ࢭȖ ذه

الݤݨينة ʇس؈ف ࢭʏ اتجاه إيجاȌي نحو التماسك والتɢامل، شرط أن يتم دعم ذلك ع؄ف Ȗعزʈز آليات التɴسيق، 

واعتماد وسائل تواصل واܷݰة، وتوصيف دقيق للمسؤوليات داخل الفرق 

ماحدالىواضح

واضحغير

45,00%

10,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 
واܷݳ إڲʄ حد ما

رقم  الشɢل

  

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

وۂɲ ʏسبة إيجابية تظɺر أن بʋئة العمل الݤݨينة تمكنت من توف؈ف مستوى عال من التنظيم والتفاɸم الم۶ܣ 

ب؈ن الزملاء كما أن 

تنظيمية مرنة لكٔڈا تحتاج إڲʄ تحسʋنات طفيفة لضمان استقرار التɴسي

الۘܣ ترى أن توزʉع المسؤوليات % 10כقل 

عن ضعف ࢭʏ التواصل أو غموض ࢭʏ تحديد כدوار داخل الفرʈق، مما ʇشɢل ٮڈديدا جزئيا لوظيفة 

ɸ ،ا لتوف؈ف الوضوح والدعمʈتدخلا إدار ʏستدڤʉامل وɢالت

الݤݨينة ʇس؈ف ࢭʏ اتجاه إيجاȌي نحو التماسك والتɢامل، شرط أن يتم دعم ذلك ع؄ف Ȗعزʈز آليات التɴسيق، 

واعتماد وسائل تواصل واܷݰة، وتوصيف دقيق للمسؤوليات داخل الفرق 

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  .ش؅فكة مع الزملاءيب؈ن مجتمع الدراسة حسب التعاون ࡩʏ المɺام الم

 الɴسب التكرارات
4 6,7 

46 76,7 

10 6,71 
60 100%  

  .مجتمع الدراسة حسب التعاون ࡩʏ المɺام المش؅فكة مع الزملاء

  

د العينة يرون أن التعاون ࢭʏ المɺام المش؅فكة إما 

، مما يدل عڴʄ مستوى عال من التفاعل والتناغم الم۶ܣ ب؈ن الزملاء ࢭʏ بʋئة العمل 

ɸذا التعاون ʇعد مؤشرا عڴʄ نجاح النظام التنظي׿ܣ ࢭȖ ʏعزʈز روح الفرʈق، وتقاسم المسؤوليات، 

 ʏامل الۘܣ تضمن تماسك כداء واستقراره داخل الفرق ࢭɢائز أساسية لوظيفة التɠر ʏوۂ

؄فز "غ؈ف متعاونة
ُ
، وۂɲ ʏسبة منخفضة لكٔڈا ت

بʋئة  وجود حالات فردية أو سياقات تنظيمية محددة Ȗعاɲي من ضعف ࢭʏ العلاقات المɺنية أو ࢭʏ ٮڈيئة

مܨݨعة للتعاون وɸنا نرى أن بʋئة العمل الݤݨينة ح؈ن تɢون مدعومة ببɴية تنظيمية مرنة وثقافة عمل 

ɲܦݨام داخل المؤسسة، وɸو ما قائمة عڴʄ الثقة Ȗسɺم Ȋشɢل واܷݳ ࢭȖ ʏعزʈز التعاون اݍݨماڤʏ وتحقيق ט
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يب؈ن مجتمع الدراسة حسب التعاون ࡩʏ المɺام الم) : 34(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

4 غ؈ف متعاون؈ن

46 متعاون؈ن Ȋشɢل عام

10 متعاون؈ن Ȋشɢل كب؈ف

60 اݝݨموع

ݳ) : 36(رقم  مجتمع الدراسة حسب التعاون ࡩʏ المɺام المش؅فكة مع الزملاء يوܷ

د العينة يرون أن التعاون ࢭʏ المɺام المش؅فكة إما من أفرا% 83.4من خلال اݍݨدول أعلاه إڲʄ أن 

، مما يدل عڴʄ مستوى عال من التفاعل والتناغم الم۶ܣ ب؈ن الزملاء ࢭʏ بʋئة العمل "Ȋشɢل عام

ɸذا التعاون ʇعد مؤشرا عڴʄ نجاح النظام التنظي׿ܣ ࢭȖ ʏعزʈز روح الفرʈق، وتقاسم المسؤوليات، 

 ʏامل الۘܣ تضمن تماسك כداء واستقراره داخل الفرق ࢭɢائز أساسية لوظيفة التɠر ʏوۂ

غ؈ف متعاونة"فقط وصفوا بʋئة العمل بأٰڈا % 6.7المقابل فإن ɲسبة 

وجود حالات فردية أو سياقات تنظيمية محددة Ȗعاɲي من ضعف ࢭʏ العلاقات المɺنية أو ࢭʏ ٮڈيئة

مܨݨعة للتعاون وɸنا نرى أن بʋئة العمل الݤݨينة ح؈ن تɢون مدعومة ببɴية تنظيمية مرنة وثقافة عمل 

قائمة عڴʄ الثقة Ȗسɺم Ȋشɢل واܷݳ ࢭȖ ʏعزʈز التعاون اݍݨماڤʏ وتحقيق ט

  .ز استقرار النظام وكفاءته ࢭʏ المدى الطوʈل

عامبشكلمتعاونين

متعاونينغير

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

متعاون؈ن Ȋشɢل عام

متعاون؈ن Ȋشɢل كب؈ف

رقم  الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه إڲʄ أن 

Ȋشɢل عام"أو " كب؈ف"

 .الݤݨينة

ɸذا التعاون ʇعد مؤشرا عڴʄ نجاح النظام التنظي׿ܣ ࢭȖ ʏعزʈز روح الفرʈق، وتقاسم المسؤوليات، 

وۂʏ رɠائز أساسية لوظيفة التɢامل الۘܣ تضمن تماسك כداء واستقراره داخل الفرق ࢭʏ وتɴسيق اݍݨɺود، 

المقابل فإن ɲسبة 

وجود حالات فردية أو سياقات تنظيمية محددة Ȗعاɲي من ضعف ࢭʏ العلاقات المɺنية أو ࢭʏ ٮڈيئة

مܨݨعة للتعاون وɸنا نرى أن بʋئة العمل الݤݨينة ح؈ن تɢون مدعومة ببɴية تنظيمية مرنة وثقافة عمل 

قائمة عڴʄ الثقة Ȗسɺم Ȋشɢل واܷݳ ࢭȖ ʏعزʈز التعاون اݍݨماڤʏ وتحقيق ט

ز استقرار النظام وكفاءته ࢭʏ المدى الطوʈلʇعز 



 تفرʉغ وتحليل البيانات

ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب التوازن ب؈ن المɺام الموɠلة إليك و الموارد المتاحة 

 الɴسب
35,0 

33,3 

31,7 

100%  

توزʉع مجتمع الدراسة حسب التوازن ب؈ن المɺام الموɠلة إليك و الموارد 

  

تظɺر % 35من خلال ɸذا اݍݨدول أعلاه أن مجتمع الدراسة يرون توازنا ب؈ن المɺام والموارد بɴسبة 

أن جزءا من النظام قادر عڴʄ التكيف وتوزʉع الموارد بكفاءة، بما ʇسمح للأفراد بإنجاز أعمالɺم ضمن 

، إڲʄ جانب من أجابوا %33.3ن أن التوازن غائب 

 ʄع الموارد، يؤثر سلبا عڴʉالتخطيط أو توز ʏيوي ࢭɴوجود خلل ب ʄما عڴɺتمثل مؤشرا م ،

للأعباء والوسائل، ورȋما  ɸذا التفاوت ʇعكس قصورا ࢭʏ التɴسيق الداخڴʏ أو ࢭʏ التوزʉع العادل

تفاوتا ࢭʏ ظروف العمل ب؈ن فئات وظيفية مختلفة، ما ٱڈدد فعالية النظام التنظي׿ܣ عڴʄ المدى البعيد  

ولذلك، فإن معاݍݨة ɸذا الوضع تتطلب مراجعة ɸيɢلية للتنظيم الوظيفي وآليات تخصيص الموارد، بما 

 .داخل بʋئة العمل الݤݨينة رار يتوافق مع وظائف

30,00%

32,00%

34,00%

36,00%
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ن توزʉع مجتمع الدراسة حسب التوازن ب؈ن المɺام الموɠلة إليك و الموارد المتاحة يب؈) : 

 .لإكمالɺا

 التكرارات 

 ɲ 21عم

 20 لا

 19 أحيانا

 60 اݝݨموع

ݳ) :  توزʉع مجتمع الدراسة حسب التوازن ب؈ن المɺام الموɠلة إليك و الموارد  يوܷ

  

من خلال ɸذا اݍݨدول أعلاه أن مجتمع الدراسة يرون توازنا ب؈ن المɺام والموارد بɴسبة 

أن جزءا من النظام قادر عڴʄ التكيف وتوزʉع الموارد بكفاءة، بما ʇسمح للأفراد بإنجاز أعمالɺم ضمن 

ن أن التوازن غائب قدراٮڈم و୒مɢاناٮڈم المتاحة ࢭʏ المقابل، فإن ɲسبة من يرو 

 ʄع الموارد، يؤثر سلبا عڴʉالتخطيط أو توز ʏيوي ࢭɴوجود خلل ب ʄما عڴɺتمثل مؤشرا م ،

 .تحقيق כɸداف وʈضعف من قدرة النظام عڴʄ التكيف بمرونة

ɸذا التفاوت ʇعكس قصورا ࢭʏ التɴسيق الداخڴʏ أو ࢭʏ التوزʉع العادل

تفاوتا ࢭʏ ظروف العمل ب؈ن فئات وظيفية مختلفة، ما ٱڈدد فعالية النظام التنظي׿ܣ عڴʄ المدى البعيد  

ولذلك، فإن معاݍݨة ɸذا الوضع تتطلب مراجعة ɸيɢلية للتنظيم الوظيفي وآليات تخصيص الموارد، بما 

رار يتوافق مع وظائفʇعزز التɢافؤ وʉعيد التوازن، وʉسɺم ࢭʏ تحقيق استق

لا
نعم

33,30%

35,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

) : 35(اݍݨدول رقم 

 

 

ɲعم

لا

أحيانا

اݝݨموع
  

) : 37(الشɢل رقم 

  .لمتاحة لإكمالɺاا
  

من خلال ɸذا اݍݨدول أعلاه أن مجتمع الدراسة يرون توازنا ب؈ن المɺام والموارد بɴسبة 

أن جزءا من النظام قادر عڴʄ التكيف وتوزʉع الموارد بكفاءة، بما ʇسمح للأفراد بإنجاز أعمالɺم ضمن 

قدراٮڈم و୒مɢاناٮڈم المتاحة ࢭʏ المقابل، فإن ɲسبة من يرو 

، تمثل مؤشرا مɺما عڴʄ وجود خلل بɴيوي ࢭʏ التخطيط أو توزʉع الموارد، يؤثر سلبا عڴʄ %31.7" أحيانا"بـ

تحقيق כɸداف وʈضعف من قدرة النظام عڴʄ التكيف بمرونة

ɸذا التفاوت ʇعكس قصورا ࢭʏ التɴسيق الداخڴʏ أو ࢭʏ التوزʉع العادل

تفاوتا ࢭʏ ظروف العمل ب؈ن فئات وظيفية مختلفة، ما ٱڈدد فعالية النظام التنظي׿ܣ عڴʄ المدى البعيد  

ولذلك، فإن معاݍݨة ɸذا الوضع تتطلب مراجعة ɸيɢلية للتنظيم الوظيفي وآليات تخصيص الموارد، بما 

ʇعزز التɢافؤ وʉعيد التوازن، وʉسɺم ࢭʏ تحقيق استق



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  ךليات المستخدمة لتقاسم المɺام ࡩʏ البʋئة الݤݨينة

 الɴسب التكرارات
33 55,0 

 5,0 

12 20,0 

12 20,0 

60 100,0 

  ךليات المستخدمة لتقاسم المɺام ࡩʏ البʋئة الݤݨينة

  

إڲʄ أن כرضيات التعليمية  %55 من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن الɴسبة כك؄ف من المشارك؈ن ɲسبة

رقمنة، وɸو الرقمية ۂʏ الوسيلة כساسية لتقاسم المɺام، مما يدل عڴʄ تحول ࢭʏ البɴية التنظيمية نحو ال

استجابة وظيفية مباشرة لمتطلبات بʋئة العمل الݤݨينة، يظɺر ذلك قدرة النظام اݍݨامڥʏ عڴʄ اسȘيعاب 

التحولات التقنية وتكييف أدوات التɴسيق بما يتلاءم مع التغ؈فات البيȁية، ࢭʏ ح؈ن أن انخفاض טعتماد 

م أدوات التواصل التفاعڴʏ المباشر، 

والذي يف؅فض أن يɢون مɢوّنا أساسيا ࢭʏ العمل الݤݨ؈ن، ɸذا اݍݵلل ʇش؈ف إڲʄ فجوة ࢭʏ وظيفة التɢامل، 

 .حيث تضعف فرص التɴسيق الݏݰظي وتبادل ךراء، ما قد يؤثر عڴʄ اɲܦݨام الفرق وتماسك כداء

ظɺر في لɢل مٔڈما% 20اݍݰضورʈة وال؄فيد לلك؅فوɲي 

استمرار טعتماد عڴʄ ممارسات تقليدية، مما ʇعكس أن التنظيم لا يزال ࢭʏ مرحلة انتقالية تجمع ب؈ن 

 اݍݨɴس مع تلقي الدعم الɢاࡩʏ ࡩʏ أداء المɺام
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ךليات المستخدمة لتقاسم المɺام ࡩʏ البʋئة الݤݨينة يب؈ن) 36(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

33 כرضيات التعليمية

 3 اجتماعات اف؅فاضية

12 اجتماعات حضورʈة

12 ال؄فيد לلك؅فوɲي

60 اݝݨموع

ݳ) 38(رقم  الشɢل  ךليات المستخدمة لتقاسم المɺام ࡩʏ البʋئة الݤݨينة يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن الɴسبة כك؄ف من المشارك؈ن ɲسبة

الرقمية ۂʏ الوسيلة כساسية لتقاسم المɺام، مما يدل عڴʄ تحول ࢭʏ البɴية التنظيمية نحو ال

استجابة وظيفية مباشرة لمتطلبات بʋئة العمل الݤݨينة، يظɺر ذلك قدرة النظام اݍݨامڥʏ عڴʄ اسȘيعاب 

التحولات التقنية وتكييف أدوات التɴسيق بما يتلاءم مع التغ؈فات البيȁية، ࢭʏ ح؈ن أن انخفاض טعتماد 

م أدوات التواصل التفاعڴʏ المباشر، ʇعد مؤشرا عڴʄ قصور ࢭʏ استخدا% 5عڴʄ טجتماعات טف؅فاضية 

والذي يف؅فض أن يɢون مɢوّنا أساسيا ࢭʏ العمل الݤݨ؈ن، ɸذا اݍݵلل ʇش؈ف إڲʄ فجوة ࢭʏ وظيفة التɢامل، 

حيث تضعف فرص التɴسيق الݏݰظي وتبادل ךراء، ما قد يؤثر عڴʄ اɲܦݨام الفرق وتماسك כداء

اݍݰضورʈة وال؄فيد לلك؅فوɲي أما טعتماد المتوازن ɲسȎيا عڴʄ טجتماعات 

استمرار טعتماد عڴʄ ممارسات تقليدية، مما ʇعكس أن التنظيم لا يزال ࢭʏ مرحلة انتقالية تجمع ب؈ن 

 .الرق׿ܣ والمادي، ولم يبلغ Ȋعد مستوى التɢامل الرق׿ܣ الɢامل

تلقي الدعم الɢاࡩʏ ࡩʏ أداء المɺام يب؈ن): 37(اݍݨدول رقم 

البريد
اجتماعات
حضورية اجتماعات

افتراضية التعليميةالارضيات

% 20,00%
5,00%

55,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

כرضيات التعليمية

اجتماعات اف؅فاضية

اجتماعات حضورʈة

الشɢل 

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن الɴسبة כك؄ف من المشارك؈ن ɲسبة

الرقمية ۂʏ الوسيلة כساسية لتقاسم المɺام، مما يدل عڴʄ تحول ࢭʏ البɴية التنظيمية نحو ال

استجابة وظيفية مباشرة لمتطلبات بʋئة العمل الݤݨينة، يظɺر ذلك قدرة النظام اݍݨامڥʏ عڴʄ اسȘيعاب 

التحولات التقنية وتكييف أدوات التɴسيق بما يتلاءم مع التغ؈فات البيȁية، ࢭʏ ح؈ن أن انخفاض טعتماد 

عڴʄ טجتماعات טف؅فاضية 

والذي يف؅فض أن يɢون مɢوّنا أساسيا ࢭʏ العمل الݤݨ؈ن، ɸذا اݍݵلل ʇش؈ف إڲʄ فجوة ࢭʏ وظيفة التɢامل، 

حيث تضعف فرص التɴسيق الݏݰظي وتبادل ךراء، ما قد يؤثر عڴʄ اɲܦݨام الفرق وتماسك כداء

أما טعتماد المتوازن ɲسȎيا عڴʄ טجتماعات 

استمرار טعتماد عڴʄ ممارسات تقليدية، مما ʇعكس أن التنظيم لا يزال ࢭʏ مرحلة انتقالية تجمع ب؈ن 

الرق׿ܣ والمادي، ولم يبلغ Ȋعد مستوى التɢامل الرق׿ܣ الɢامل

اݍݨدول رقم 
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 اݍݨɴس

  مستوى الدلالة x2 قيمة ɠاي  اݝݨموع
 انۙܢ ذكر

تلقي 

الدعم 

 ʏࡩ ʏاࡩɢال

أداء 

 المɺام

 دائما
 24 10 14 التكرارات

1,721a 

0.423 
 %40,0 %16,7 %23,3 الɴسب

 أحيانا
 34 9 25 التكرارات

 %56,7 %15,0 %41,7 الɴسب

 نادرا
 2 1 1 التكرارات

 روقلا يوجد ف
 %3,3 %1,7 %1,7 الɴسب

 اݝݨموع
 60 20 40 التكرارات

 %100,0 %33,3 %66,7 الɴسب

ݳ): 39(رقم  الشɢل  مع اݍݨɴس تلقي الدعم الɢاࡩʏ ࡩʏ أداء المɺام يوܷ

  

 

ا لݏݨɴس إڲʄ عدم وفق تلقي الدعم الɢاࡩʏ ࡩʏ أداء المɺاممن خلال اݍݨدول أعلاه نلاحظ حسب 

 x2=1.721x^2لة إحصائية ب؈ن الذɠور وלناث، حيث بلغت قيمة اختبار ɠاي المرȌع وجود فروق ذات دلا

= 1.721x2=1.721 ومستوى الدلال (sig) = 0.423 من ʄو أعڴɸأن الفروق غ؈ف ، مما يدل 0.05و ʄعڴ

  .امعنوʈة إحصائي

سبة من ، ࢭʏ ح؈ن أن ɲ"اأحيان"يجيبون بـ% 15وלناث  %41.7ظɺر التوزʉع أن أغلبية الذɠور ي

ا ࢭɠ ʏانت ضعيفة جد" نادرا"يجيبون بـ وɲسبة من. للإناث% 16.7للذɠور و% ɠ23.3انت " دائمًا"يجيبون بـ

 %1.7كلا اݍݨɴس؈ن 

 ʄام، مما يدل عڴɺأداء الم ʏࢭ ʏاࢭɢم للدعم الɺإدراك ʏور وלناث ࢭɠة ب؈ن الذʈرɸلا توجد فروق جو

 .ɴس؈نتجاɲس ࢭʏ الشعور بالدعم داخل بʋئة العمل ب؈ن اݍݨ
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  مدى مساعدة بʋئة العمل مع السن يب؈ن) 38(اݍݨدول رقم 

 

 السن

 اݝݨموع
 قيمة ɠاي 

x2 

مستوى 

  الدلالة
اقل من 

 سنة 30

-31من 

40 

-41من 

50 

أك؆ف من 

 سنة 50

مدى 

مساعدة 

بʋئة 

 العمل

Ȗساعدɲي 

 كث؈فا

 38 7 10 20 1 التكرارات

6,761a 

0.344 
 %63,3 %11,7 %16,7 %33,3 %1,7 الɴسب

Ȗساعدɲي 

 إڲʄ حد ما

 21 2 10 7 2 التكرارات

 %35,0 %3,3 %16,7 %11,7 %3,3 الɴسب

لا 

 Ȗساعدɲي

 1 0 1 0 0 التكرارات

لا يوجد 

 فروق

 %1,7 %0,0 %1,7 %0,0 %0,0 الɴسب

 اݝݨموع
 60 9 21 27 3 التكرارات

 %100,0 %15,0 %35,0 %45,0 %5,0 الɴسب

ݳ) 40(م رق الشɢل   مدى مساعدة بʋئة العمل مع السن يوܷ

 

 ʄة إڲʈئة العمل حسب الفئات العمرʋش؈ف تحليل اݍݨدول المركب لسؤال حول مدى مساعدة بʇ

 ترȋيع-قيمة اختبار ɠايب؈ن مختلف الفئات، حيث بلغت  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عدم

x2=6.761x^2 = 6.761x2=6.761  و ،0.344بمستوى دلالةɸمن  و ʄعۚܣ أن الفروق 0.05أعڴʇ مما ،

 .لʋست معنوʈة إحصائيًا

 40إڲʄ  31يɴتمون للفئة العمرʈة من " Ȗساعدɲي كث؈فًا"الɴسبة כك؄ف من المشارك؈ن الذين أفادوا أن البʋئة 

ساعدɲي إڲʄ ت"فئة  .%11.7  سنة 50أك؆ف من ثم فئة  (%16.7) سنة 50إڲʄ  41، تلٕڈا فئة (%33.3) سنة

 .سنة 50–41و 40–31مثلɺا ɲسب متفرقة ع؄ف الفئات، خصوصًا ࢭʏ فئۘܣ ت "حد ما

 )حالة واحدة فقط(ɠانت شبه معدومة " لا Ȗساعدɲي"إجابات 

לحصاǿي  טختباررغم وجود Ȋعض التفاوت الطفيف ࢭɲ ʏسب לجابات ب؈ن الفئات العمرʈة، فإن 

بالتاڲʏ، . ارك؈ن لفائدة بʋئة العمل ࢭʏ مساعدٮڈمب؈ن العمر و୒دراك المش لا ʇش؈ف إڲʄ وجود علاقة ذات دلالة

 .إدراك فاعلية البʋئة لا يتأثر بالعمر ࢭɸ ʏذا السياقيمكن القول إن 
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  تأث؈ف العمل الݤݨ؈ن عڴʄ الكفاءة ࡩʏ العمل مع سنوات اݍݵ؄فة  يب؈ن):39(اݍݨدول رقم 

 اݍݵ؄فة_سنوات

 اݝݨموع

 قيمة ɠاي 

x2 

مستوى 

  الدلالة
 5أقل من 

 10-5ن م سنوات

- 11من 

15 

أك؆ف من 

 سنة 15

تأث؈ف 

العمل 

الݤݨ؈ن 

 ʄعڴ

الكفاءة 

 ʏࡩ

 العمل

 10,560a 0.103 12 1 2 0 9 التكرارات دائما

 %20,0 %1,7 %3,3 %0,0 %15,0 الɴسب

أحيا

 نا

 29 4 5 5 15 التكرارات

 %48,3 %6,7 %8,3 %8,3 %25,0 الɴسب

 19 7 5 2 5 التكرارات نادرا

لا يوجد 

 فروق

 %31,7 %11,7 %8,3 %3,3 %8,3 الɴسب

 60 12 12 7 29 التكرارات اݝݨموع

 %100,0 %20,0 %20,0 %11,7 %48,3 الɴسب

    

ݳ):41(رقم  الشɢل     تأث؈ف العمل الݤݨ؈ن عڴʄ الكفاءة ࡩʏ العمل مع سنوات اݍݵ؄فة  يوܷ

 

لدى  سنوات اݍݵ؄فةو عڴʄ الكفاءة ࢭʏ العمل تأث؈ف العمل الݤݨ؈ن أنمن خلال اݍݨدول أعلاه نرى 

 ʄنا عڴɸ و مطابق من حيث المعطيات ݍݨدول السؤال السابق، إلا أن ال؅فك؈قɸتصور العامل؈نالعامل؈ن، و 

  0.103= مستوى الدلالة ، 10.560= قيمة ɠاي ترȋيع حيث أن ، لتأث؈ف النمط الݤݨ؈ن عڴʄ كفاءٮڈم

تصور تأث؈ف العمل الݤݨ؈ن عڴʄ  فئات اݍݵ؄فة اݝݵتلفة، أي أنب؈ن  توجد فروق ذات دلالة إحصائيةلا 

 .الكفاءة لا يختلف Ȋشɢل جوɸري حسب سنوات اݍݵ؄فة
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 للإجابة بـ سنوات خ؄فة 5أقل من المشارɠون الذين لدٱڈم ʇعۚܣ أن 
ً
، ما %)15" (دائمًا"ɠانوا כك؆ف ميلا

لم Ȗܦݨل أي إجابة  سنوات 10–5فئة ، ݨ؈نقد ʇعكس مرونْڈم أو قابليْڈم العالية للتأقلم مع العمل الݤ

  .، مما قد ʇش؈ف إڲȊ ʄعض التحديات أو التحفظ تجاه الكفاءة ࢭɸ ʏذا النظام"دائمًا"بـ

، بɴسبة "نادرا"ɠان لɺم التوزʉع כعڴʄ ࢭʏ فئة  سنة 15أك؆ف من  المشارɠون أܵݰاب اݍݵ؄فة الكب؈فة

 .مع ɸذا النمط اݍݨديد لمصعوȋات حقيقية ࢭʏ التأق، ما قد ʇش؈ف إڲʄ وجود 11.7%

رغم وجود مؤشرات نوعية عڴʄ أن تصور الكفاءة المتأتية من العمل الݤݨ؈ن قد يختلف حسب اݍݵ؄فة، 

سنوات اݍݵ؄فة لا تؤثر Ȋشɢل حاسم ࢭʏ يمكن القول إن ، التحليل לحصاǿي لا يدعم وجود فروق جوɸرʈة

 .تقييم العامل؈ن لتأث؈ف العمل الݤݨ؈ن عڴʄ كفاءٮڈم
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  تحليل نتائج اݝݰور الثاɲي

مل إڲʄ أن أغلب المشارك؈ن يتمتعون بقدرة مقبولة عڴʄ تحقيق أɸدافɺم المɺنية ࢭʏ بʋئة الع نلاحظ

ظɺر كما ي ،اوتوزʉع مɺام ʇعت؄فه معظمɺم مناسبال للأدوات الرقمية الݤݨينة، مدعوم؈ن باستخدام فع

ݨديد، خاصة ࢭȖ ʏعزʈز التعاون وتقاسم المɺام، رغم وجود Ȋعض ا مع نمط العمل اݍ إيجابيالتحليل تفاعلا

التحديات مثل ضعف التɴسيق، غموض כدوار، وصعوȋات الوصول إڲʄ الموارد التقنية وت؄فز כرضيات 

ɸذه  ،التعليمية ɠآلية رئʋسية لتɴسيق العمل، ࢭʏ مقابل ضعف ɲسۗܣ ࢭʏ استخدام טجتماعات טف؅فاضية

اء، لكٔڈا ما تزال بحاجة إڲʄ ࢭʏ اݍݨامعة Ȗس؈ف ࢭʏ اتجاه التكيف البن بʋئة العمل الݤݨينةالمؤشرات تؤكد أن 

  .تحسʋنات عڴʄ مستوى وضوح כدوار، البɴية التحتية، وآليات التɴسيق لتحقيق تɢامل فعّال ومستدام

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  .الوقت بما يناسب טحتياجات الܨݵصية و المɺنية

 الɴسب

25,0 

56,7 

18,3 

100%  

  .تنظيم الوقت بما يناسب טحتياجات الܨݵصية و المɺنية

  

ࢭʏ تنظيم وقْڈم، " حرʈة محدودة"من المشارك؈ن يتمتعون بـ

ɸذا يدل عڴʄ أن المرونة " حرʈة ɠاملة

 .المف؅فضة ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة لا تتحقق بالɢامل، بل تقيدɸا الضوابط المؤسسية التقليدية

الوقت ضعفا ࢭʏ وظيفة التكيف، إذ ʇعكس قصور 

النظام ࢭʏ تلبية احتياجات כفراد واسȘيعاب اختلافاٮڈم المɺنية والܨݵصية، رغم أن أحد أɸداف العمل 

 ʄة والتحكم לداري إڲʈش؈ف استمرار المركزʇ نية واݍݵاصة كماɺو توف؈ف التوازن ب؈ن اݍݰياة المɸ الݤݨ؈ن

 عڴʄ الɴسق الثقاࢭʏ يل ثقافة التفوʈض والثقة، ما ʇعيق أيضا تحقيق وظيفة اݍݰفاظ

إشɢالا أك؄ف من حيث ضعف الȘشارك وغياب التنظيم، 

لتكيف يتطلب إعادة النظر ࢭʏ ما يؤثر سلبا عڴʄ التحف؈ق والرضا الوظيفي ولذلك فإن Ȗعزʈز وظيفة ا

السياسات التنظيمية، وتبۚܣ آليات مرنة لإدارة الوقت، مع تطوʈر ثقافة مؤسسية تقوم عڴʄ الثقة، 

0,00%

20,00%

40,00%

60,00%
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  المرونة ࡩʏ العمل و روح الفرʈق

الوقت بما يناسب טحتياجات الܨݵصية و المɺنية تنظيم يب؈ن) 40(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 15 حرʈة ɠاملة
 34 حرʈة محدودة

 11 لا يوجد خيار

 60 اݝݨموع

ݳ) 42(رقم  تنظيم الوقت بما يناسب טحتياجات الܨݵصية و المɺنية يوܷ

من المشارك؈ن يتمتعون بـ% 56.7من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن 

حرʈة ɠاملة"فقط أفادوا بامتلاك   25%لا يمتلɢون أي خيار، مقابل

المف؅فضة ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة لا تتحقق بالɢامل، بل تقيدɸا الضوابط المؤسسية التقليدية

الوقت ضعفا ࢭʏ وظيفة التكيف، إذ ʇعكس قصور يْڈا ࢭʏ تنظيم ʇعد غياب اݍݰرʈة أو محدود

النظام ࢭʏ تلبية احتياجات כفراد واسȘيعاب اختلافاٮڈم المɺنية والܨݵصية، رغم أن أحد أɸداف العمل 

 ʄة والتحكم לداري إڲʈش؈ف استمرار المركزʇ نية واݍݵاصة كماɺو توف؈ف التوازن ب؈ن اݍݰياة المɸ الݤݨ؈ن

يل ثقافة التفوʈض والثقة، ما ʇعيق أيضا تحقيق وظيفة اݍݰفاظ

 .المرتبطة بقيم التمك؈ن وטستقلالية

إشɢالا أك؄ف من حيث ضعف الȘشارك وغياب التنظيم، % 18.3تطرح الفئة الۘܣ لا تملك خيارا 

ما يؤثر سلبا عڴʄ التحف؈ق والرضا الوظيفي ولذلك فإن Ȗعزʈز وظيفة ا

السياسات التنظيمية، وتبۚܣ آليات مرنة لإدارة الوقت، مع تطوʈر ثقافة مؤسسية تقوم عڴʄ الثقة، 

  .المبادرة، والتفاوض الوظيفي داخل بʋئات العمل الݤݨينة

يوجدلا
محدودةحرية

كاملةحرية

18,30%

56,70%

25,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

المرونة ࡩʏ العمل و روح الفرʈق: اݝݰور الثالث

اݍݨدول رقم 

 

حرʈة ɠاملة

حرʈة محدودة

لا يوجد خيار

رقم  الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن 

لا يمتلɢون أي خيار، مقابل %18.3

المف؅فضة ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة لا تتحقق بالɢامل، بل تقيدɸا الضوابط المؤسسية التقليدية

ʇعد غياب اݍݰرʈة أو محدود

النظام ࢭʏ تلبية احتياجات כفراد واسȘيعاب اختلافاٮڈم المɺنية والܨݵصية، رغم أن أحد أɸداف العمل 

 ʄة والتحكم לداري إڲʈش؈ف استمرار المركزʇ نية واݍݵاصة كماɺو توف؈ف التوازن ب؈ن اݍݰياة المɸ الݤݨ؈ن

يل ثقافة التفوʈض والثقة، ما ʇعيق أيضا تحقيق وظيفة اݍݰفاظضعف ࢭʏ تفع

المرتبطة بقيم التمك؈ن وטستقلالية

تطرح الفئة الۘܣ لا تملك خيارا 

ما يؤثر سلبا عڴʄ التحف؈ق والرضا الوظيفي ولذلك فإن Ȗعزʈز وظيفة ا

السياسات التنظيمية، وتبۚܣ آليات مرنة لإدارة الوقت، مع تطوʈر ثقافة مؤسسية تقوم عڴʄ الثقة، 

المبادرة، والتفاوض الوظيفي داخل بʋئات العمل الݤݨينة

 



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 .يب؈ن التغ؈فات المفاجئة ࡩʏ طبيعة العمل

 الɴسب التكرارات
27 45,0 

29 48,3 

4 6,7 

60 100%  

  .التغ؈فات المفاجئة ࡩʏ طبيعة العمل

  

أو %) 45" (يتكيفون Ȋسɺولة"من المبحوث؈ن بأٰڈم إما 

ɸذه النتائج Ȗش؈ف إڲʄ . مع التغ؈فات المفاجئة ࢭʏ طبيعة العمل

ن כفراد من טستجابة بفعالية 
ّ

مك
ُ
وجود مرونة فردية وتنظيمية مرتفعة داخل بʋئة العمل اݍݨامڥʏ، ت

ɺعكس توفر خ؄فات مȖ التكيف ʄذه القدرة العالية عڴɸ ية نية، واستعدادات إنɴȋنفسية، و

كما أن الɴسبة اݝݰدودة الۘܣ تواجه صعوȋة كب؈فة 

 ʄعود إڲȖ טستجابة للتغي؈ف، والۘܣ قد ʏضرورة معاݍݨة الفروق الفردية ࢭ ʄط الضوء عڴ
ّ
سل

ُ
Ȗ

 .قافة تنظيمية تقليدية غ؈ف دامجة ݍݨميع الفئات

إن Ȗعزʈز وظيفة التكيف لا يقتصر عڴʄ כفراد، بل يتطلب من المؤسسة تبۚܣ اس؅فاتيجية شاملة 

Ȗشمل التɢوʈن المستمر، والدعم النفؠۜܣ، وتطوʈر المناخ المؤسؠۜܣ، بما يضمن انخراط اݍݨميع ࢭʏ منظومة 

ؤكد ɸذه النتائج أن التفاعل ب؈ن البɴية التنظيمية والفاعل؈ن 

טجتماعي؈ن ɸو ما يحدد فعالية النظام ࢭʏ مواجɺة التحولات، ولʋس التكيف الفردي فقط، فإن التكيف 

ࢭɸ ʏذه البʋئة لا يجب أن يفɺم كجɺد فردي فقط، بل كعملية تنظيمية تتطلب من المؤسسة تبۚܣ 

0,00%

50,00%

كبيرةصعوبة

 اݍݵامس
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يب؈ن التغ؈فات المفاجئة ࡩʏ طبيعة العمل) 41(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 أتكيف Ȋسɺولة

 أحتاج Ȋعض الوقت للتكيف

 أجد صعوȋة كب؈فة

 اݝݨموع

ݳ) 43(رقم  الشɢل التغ؈فات المفاجئة ࡩʏ طبيعة العمل يوܷ

من المبحوث؈ن بأٰڈم إما % 93.3حيث أفاد من خلال اݍݨدول أعلاه 

مع التغ؈فات المفاجئة ࢭʏ طبيعة العمل%) 48.3" (للتكيف يحتاجون Ȋعض الوقت

ن כفراد من טستجابة بفعالية 
ّ

مك
ُ
وجود مرونة فردية وتنظيمية مرتفعة داخل بʋئة العمل اݍݨامڥʏ، ت

 .للتغ؈فات البɴيوʈة المرتبطة بنمط العمل الݤݨ؈ن

ɺعكس توفر خ؄فات مȖ التكيف ʄذه القدرة العالية عڴɸ إن

كما أن الɴسبة اݝݰدودة الۘܣ تواجه صعوȋة كب؈فة . Ȗساعد عڴʄ مواجɺة التحولات تنظيمية مرنة ɲسȎيا

 ʄعود إڲȖ טستجابة للتغي؈ف، والۘܣ قد ʏضرورة معاݍݨة الفروق الفردية ࢭ ʄط الضوء عڴ
ّ
سل

ُ
Ȗ

قافة تنظيمية تقليدية غ؈ف دامجة ݍݨميع الفئاتنقص ࢭʏ الدعم أو ࢭʏ التɢوʈن الرق׿ܣ، أو إڲʄ ث

إن Ȗعزʈز وظيفة التكيف لا يقتصر عڴʄ כفراد، بل يتطلب من المؤسسة تبۚܣ اس؅فاتيجية شاملة 

Ȗشمل التɢوʈن المستمر، والدعم النفؠۜܣ، وتطوʈر المناخ المؤسؠۜܣ، بما يضمن انخراط اݍݨميع ࢭʏ منظومة 

ؤكد ɸذه النتائج أن التفاعل ب؈ن البɴية التنظيمية والفاعل؈ن وت. العمل الݤݨ؈ن بكفاءة واستقرار

טجتماعي؈ن ɸو ما يحدد فعالية النظام ࢭʏ مواجɺة التحولات، ولʋس التكيف الفردي فقط، فإن التكيف 

ࢭɸ ʏذه البʋئة لا يجب أن يفɺم كجɺد فردي فقط، بل كعملية تنظيمية تتطلب من المؤسسة تبۚܣ 

صعوبةأجد
الوقتبعضأحتاج

للتكيف بسهولةأتكيف

6,70%

48,30%
45,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

أحتاج Ȋعض الوقت للتكيف

  

من خلال اݍݨدول أعلاه 

يحتاجون Ȋعض الوقت"

ن כفراد من טستجابة بفعالية 
ّ

مك
ُ
وجود مرونة فردية وتنظيمية مرتفعة داخل بʋئة العمل اݍݨامڥʏ، ت

للتغ؈فات البɴيوʈة المرتبطة بنمط العمل الݤݨ؈ن

ɺعكس توفر خ؄فات مȖ التكيف ʄذه القدرة العالية عڴɸ إن

تنظيمية مرنة ɲسȎيا

)6.7 (% ʄعود إڲȖ טستجابة للتغي؈ف، والۘܣ قد ʏضرورة معاݍݨة الفروق الفردية ࢭ ʄط الضوء عڴ
ّ
سل

ُ
Ȗ

نقص ࢭʏ الدعم أو ࢭʏ التɢوʈن الرق׿ܣ، أو إڲʄ ث

إن Ȗعزʈز وظيفة التكيف لا يقتصر عڴʄ כفراد، بل يتطلب من المؤسسة تبۚܣ اس؅فاتيجية شاملة 

Ȗشمل التɢوʈن المستمر، والدعم النفؠۜܣ، وتطوʈر المناخ المؤسؠۜܣ، بما يضمن انخراط اݍݨميع ࢭʏ منظومة 

العمل الݤݨ؈ن بكفاءة واستقرار

טجتماعي؈ن ɸو ما يحدد فعالية النظام ࢭʏ مواجɺة التحولات، ولʋس التكيف الفردي فقط، فإن التكيف 

ࢭɸ ʏذه البʋئة لا يجب أن يفɺم كجɺد فردي فقط، بل كعملية تنظيمية تتطلب من المؤسسة تبۚܣ 



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 ʄعزز قدرة جميع الفئات عڴʇ بما ،ʏب المستمر، وتحس؈ن المناخ الداخڴʈلتدر

 اختيار الطرʈقة כɲسب  لأداء المɺام

 الɴسب
33,3 

38,3 
28,3 

100%  

 اختيار الطرʈقة כɲسب  لأداء المɺام

  

من المشارك؈ن ʇشعرون بالعزلة  71.6%

، ɸذا داخل الفضاء الم۶ܣ الݤݨ؈ن وجود فجوة טجتماعية والتنظيمية

 تراجع التفاعل غ؈ف الرس׿ܣ وضعف التɴشئة المؤسسية

 ʏࢭ ʏڋʈل تدرɠتآ ʄذا النوع من التفاعل يؤدي إڲɸ ة، وغيابʈالسياقات اݍݰضور ʏانت تتم غالبا ࢭɠ روح الۘܣ

  .عڴʄ تماسك النظام

إن ɸذا اݍݵلل ࢭʏ وظيفةٱڈدد استقرار الɴسق التنظي׿ܣ عڴʄ المدى الطوʈل، خاصة إذا لم تتم 

ࢭʏ البʋئة الرقمية، وȖشمل ɸذه  إعادة تفعيل الروابط טجتماعية ع؄ف آليات بديلة

اعية داخل الفرق، وȖعزʈز ثقافة ךليات تنظيم لقاءات غ؈ف رسمية اف؅فاضية، Ȗܨݨيع المبادرات טجتم
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لتدرʈب المستمر، وتحس؈ن المناخ الداخڴʏ، بما ʇعزز قدرة جميع الفئات عڴʄ سياسات داعمة، وتوف؈ف ا

  .טندماج والتأقلم الفعّال مع التحولات المȘسارعة ࢭʏ طبيعة العمل

اختيار الطرʈقة כɲسب  لأداء المɺام  يب؈ن) 42(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 20 دائما

 23 أحيانا

 17 نادرا

 60 اݝݨموع

ݳ) 44(رقم  الشɢل اختيار الطرʈقة כɲسب  لأداء المɺام  يوܷ

%71.6من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن المعطيات Ȗش؈ف إڲʄ أن

 ʄو مؤشر عڴɸوجود فجوة טجتماعية والتنظيمية، و

تراجع التفاعل غ؈ف الرس׿ܣ وضعف التɴشئة المؤسسيةالشعور لا ʇع؄ّف فقط عن تجرȋة فردية، بل ʇعكس 

 ʏࢭ ʏڋʈل تدرɠتآ ʄذا النوع من التفاعل يؤدي إڲɸ ة، وغيابʈالسياقات اݍݰضور ʏانت تتم غالبا ࢭɠ الۘܣ

عڴʄ تماسك النظام، وۂʏ عناصر أساسية لݏݰفاظ الفرʈق، وטنتماء، والدافعية الذاتية

إن ɸذا اݍݵلل ࢭʏ وظيفةٱڈدد استقرار الɴسق التنظي׿ܣ عڴʄ المدى الطوʈل، خاصة إذا لم تتم 

إعادة تفعيل الروابط טجتماعية ع؄ف آليات بديلةمعاݍݨته من خلال 

ךليات تنظيم لقاءات غ؈ف رسمية اف؅فاضية، Ȗܨݨيع المبادرات טجتم

 .تواصل إɲساɲي لا تقتصر عڴʄ إنجاز المɺام فقط

  

أجد
للتكيفالوقتبعضأحتاج

بسهولةأتكيف

70%

48,30%
45,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

سياسات داعمة، وتوف؈ف ا

טندماج والتأقلم الفعّال مع التحولات المȘسارعة ࢭʏ طبيعة العمل

 

 

دائما

أحيانا

نادرا

اݝݨموع
 

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن المعطيات Ȗش؈ف إڲʄ أن

، وɸو مؤشر عڴʄ "أحيانًا"أو " دائمًا"

الشعور لا ʇع؄ّف فقط عن تجرȋة فردية، بل ʇعكس 

 ʏࢭ ʏڋʈل تدرɠتآ ʄذا النوع من التفاعل يؤدي إڲɸ ة، وغيابʈالسياقات اݍݰضور ʏانت تتم غالبا ࢭɠ الۘܣ

الفرʈق، وטنتماء، والدافعية الذاتية

إن ɸذا اݍݵلل ࢭʏ وظيفةٱڈدد استقرار الɴسق التنظي׿ܣ عڴʄ المدى الطوʈل، خاصة إذا لم تتم 

معاݍݨته من خلال 

ךليات تنظيم لقاءات غ؈ف رسمية اف؅فاضية، Ȗܨݨيع المبادرات טجتم

تواصل إɲساɲي لا تقتصر عڴʄ إنجاز المɺام فقط



 تفرʉغ وتحليل البيانات

يب؈ن مجتمع الدراسة حسب اݍݵيارات المتعددة لأداء المɺام للتعامل مع الضغوط 

 الɴسب 

16,7 
58,3 
25,0 

100%  

مجتمع الدراسة حسب اݍݵيارات المتعددة لأداء المɺام للتعامل مع الضغوط 

  

، "سɺل إڲʄ حد ما"من المشارك؈ن يرون أن التɴسيق 

ية لبلوغ درجة التɢامل المؤسؠۜܣ وۂɲ ʏسبة Ȗع؄ّف عن وجود قابلية للتعاون والتɴسيق، ولكٔڈا غ؈ف ɠاف

ا وʉعتمد 
ّ

ظɺر نوعا من التكيّف، لكنه لا يزال ɸش
ُ
الفعال، ɸذا التصور ʇعكس مرحلة انتقالية تنظيمية، ت

ممن ع؄فوا عن صعوȋة التɴسيق ʇش؈فون إڲʄ عوائق 

حتية الرقمية، أو غموض כدوار، أو عدم انتظام أوقات 

ضعف من قدرة الفرق عڴʄ التعاون Ȋشɢل م؅قامن وفعّال، مما يُقوض وظيفة التɢامل داخل 
ُ
العمل، وɠلɺا ت

، فࢼܣ تمثل نماذج ناݦݰة لكن "سɺل جدا

واܷݳ ࢭʏ تجارب כفراد داخل المؤسسة، و؄ʈفز اݍݰاجة إڲʄ توحيد 
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يب؈ن مجتمع الدراسة حسب اݍݵيارات المتعددة لأداء المɺام للتعامل مع الضغوط ) 43

 .المɺنية

 التكرارات 
 10 اسɺل جد

 35 سɺل إڲʄ حد ما
 15 صعب

 60 اݝݨموع

ݳ)  مجتمع الدراسة حسب اݍݵيارات المتعددة لأداء المɺام للتعامل مع الضغوط  يوܷ

 .المɺنية

من المشارك؈ن يرون أن التɴسيق % 58.3من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

وۂɲ ʏسبة Ȗع؄ّف عن وجود قابلية للتعاون والتɴسيق، ولكٔڈا غ؈ف ɠاف

ا وʉعتمد 
ّ

ظɺر نوعا من التكيّف، لكنه لا يزال ɸش
ُ
الفعال، ɸذا التصور ʇعكس مرحلة انتقالية تنظيمية، ت

ممن ع؄فوا عن صعوȋة التɴسيق ʇش؈فون إڲʄ عوائق  % 25غالبا عڴʄ اجْڈادات فردية، ࢭʏ المقابل فإن

حتية الرقمية، أو غموض כدوار، أو عدم انتظام أوقات ɸيɢلية وتقنية وثقافية، مثل ضعف البɴية الت

ضعف من قدرة الفرق عڴʄ التعاون Ȋشɢل م؅قامن وفعّال، مما يُقوض وظيفة التɢامل داخل 
ُ
العمل، وɠلɺا ت

سɺل جدا"فقط ممن يرون أن التɴسيق  % 16.7أما ɲسبة 

واܷݳ ࢭʏ تجارب כفراد داخل المؤسسة، و؄ʈفز اݍݰاجة إڲʄ توحيد محصورة، مما ʇعكس عدم تجاɲس 

  .المعاي؈ف وךليات التنظيمية

ماحدالىسهل
جداسهل

58,30%

16,70%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

43(اݍݨدول رقم 

 
سɺل إڲʄ حد ما

  

) 45(رقم  الشɢل

 

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

وۂɲ ʏسبة Ȗع؄ّف عن وجود قابلية للتعاون والتɴسيق، ولكٔڈا غ؈ف ɠاف

ا وʉعتمد 
ّ

ظɺر نوعا من التكيّف، لكنه لا يزال ɸش
ُ
الفعال، ɸذا التصور ʇعكس مرحلة انتقالية تنظيمية، ت

غالبا عڴʄ اجْڈادات فردية، ࢭʏ المقابل فإن

ɸيɢلية وتقنية وثقافية، مثل ضعف البɴية الت

ضعف من قدرة الفرق عڴʄ التعاون Ȋشɢل م؅قامن وفعّال، مما يُقوض وظيفة التɢامل داخل 
ُ
العمل، وɠلɺا ت

 .النظام

أما ɲسبة 

محصورة، مما ʇعكس عدم تجاɲس 

المعاي؈ف وךليات التنظيمية

 



 تفرʉغ وتحليل البيانات

يب؈ن مجتمع الدراسة حسب إتاحة النظام اݍݰاڲʏ تحقيق التوازن ب؈ن اݍݰياة 

 الɴسب 

16,7 

65,0 

18,3 

100%  

مجتمع الدراسة حسب إتاحة النظام اݍݰاڲʏ تحقيق التوازن ب؈ن اݍݰياة 

  
% 16.7، و"إڲʄ حد ما"من المشارك؈ن إڲʄ وجود تأث؈ف 

عڴʄ أن التحول نحو العمل الݤݨ؈ن أحدث Ȗغ؈فا فعليا ࢭʏ التفاعل 

ɸذا التأث؈ف اݍݨزǿي أو الكب؈ف ʇعكس أن النظام التنظي׿ܣ لم ʇُعدّ Ȋعد بɴية تɢاملية ɠاملة Ȗستوعب 

ڴʄ جودة التعاون، خصوصية العمل الݤݨ؈ن، حيث لا تزال الɺياɠل وךليات التقليدية قائمة، ما يؤثر ع

ش؈ف % 18.3
ُ
Ȗ الۘܣ لم تلاحظ أي تأث؈ف قد

نت כفراد من تجاوز تحديات 
ّ

إڲʄ وجود ثقافة تنظيمية مرنة، أو خ؄فة سابقة ࢭʏ العمل عن Ȋُعد، مك

التɢامل التنظي׿ܣ لم ʇعد ʇعتمد فقط عڴʄ البɴية לدارʈة، بل عڴʄ قدرة 

النظام ࢭʏ بناء روابط اجتماعية ومɺنية مرنة تحافظ عڴʄ التماسك رغم غياب اݍݰضور الف؈قياǿي المستمر، 

 ʄعتمد عڴȖ ،ة ݠݨينةʈوفق رؤ ʏصبح من الضروري، ومن ثم إعادة تصميم اس؅فاتيجيات العمل اݍݨماڤʈو
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يب؈ن مجتمع الدراسة حسب إتاحة النظام اݍݰاڲʏ تحقيق التوازن ب؈ن اݍݰياة ) 44

 الܨݵصية و المɺنية

 التكرارات 

 ɲ 10عم، Ȋشɢل  كب؈ف

 ɲ 39عم، إڲʄ حد ما

 11 لا

 60 اݝݨموع

ݳ) 46 مجتمع الدراسة حسب إتاحة النظام اݍݰاڲʏ تحقيق التوازن ب؈ن اݍݰياة  يوܷ

  الܨݵصية و المɺنية

من المشارك؈ن إڲʄ وجود تأث؈ف % 65من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

عڴʄ أن التحول نحو العمل الݤݨ؈ن أحدث Ȗغ؈فا فعليا ࢭʏ التفاعل  ، مما يدل"كب؈ف

 .والتعاون الم۶ܣ داخل الفرق 

ɸذا التأث؈ف اݍݨزǿي أو الكب؈ف ʇعكس أن النظام التنظي׿ܣ لم ʇُعدّ Ȋعد بɴية تɢاملية ɠاملة Ȗستوعب 

خصوصية العمل الݤݨ؈ن، حيث لا تزال الɺياɠل وךليات التقليدية قائمة، ما يؤثر ع

18.3ومن جɺة أخرى، فإن ɲسبة . وضوح כدوار، وسلاسة التواصل

نت כفراد من تجاوز تحديات 
ّ

إڲʄ وجود ثقافة تنظيمية مرنة، أو خ؄فة سابقة ࢭʏ العمل عن Ȋُعد، مك

 .טنتقال إڲʄ النمط الݤݨ؈ن

التɢامل التنظي׿ܣ لم ʇعد ʇعتمد فقط عڴʄ البɴية לدارʈة، بل عڴʄ قدرة من ɸذه المعطيات فإٰڈا تؤكد أن 

النظام ࢭʏ بناء روابط اجتماعية ومɺنية مرنة تحافظ عڴʄ التماسك رغم غياب اݍݰضور الف؈قياǿي المستمر، 

 ʄعتمد عڴȖ ،ة ݠݨينةʈوفق رؤ ʏصبح من الضروري، ومن ثم إعادة تصميم اس؅فاتيجيات العمل اݍݨماڤʈو

ماحدالى،نعم
كبيربشكل،نعم

%

65,00%

16,70%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

44(اݍݨدول رقم 

 

ɲعم، Ȋشɢل  كب؈ف

ɲعم، إڲʄ حد ما

 

46(رقم  الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

كب؈ف"يرون أن التأث؈ف 

والتعاون الم۶ܣ داخل الفرق 

ɸذا التأث؈ف اݍݨزǿي أو الكب؈ف ʇعكس أن النظام التنظي׿ܣ لم ʇُعدّ Ȋعد بɴية تɢاملية ɠاملة Ȗستوعب 

خصوصية العمل الݤݨ؈ن، حيث لا تزال الɺياɠل وךليات التقليدية قائمة، ما يؤثر ع

وضوح כدوار، وسلاسة التواصل

نت כفراد من تجاوز تحديات 
ّ

إڲʄ وجود ثقافة تنظيمية مرنة، أو خ؄فة سابقة ࢭʏ العمل عن Ȋُعد، مك

טنتقال إڲʄ النمط الݤݨ؈ن

من ɸذه المعطيات فإٰڈا تؤكد أن 

النظام ࢭʏ بناء روابط اجتماعية ومɺنية مرنة تحافظ عڴʄ التماسك رغم غياب اݍݰضور الف؈قياǿي المستمر، 

 ʄعتمد عڴȖ ،ة ݠݨينةʈوفق رؤ ʏصبح من الضروري، ومن ثم إعادة تصميم اس؅فاتيجيات العمل اݍݨماڤʈو



 تفرʉغ وتحليل البيانات

، وتوضيح المɺام، وتمك؈ن כفراد من أدوات تواصل فعالة، لضمان استقرار כداء اݍݨماڤʏ وفاعليته 

 .سɺولة التكيف مع التغ؈فات ࡩʏ طبيعة العمل

 الɴسب

23,3 

60,0 

16,7 

100%  

 .سɺولة التكيف مع التغ؈فات ࡩʏ طبيعة العمل

  

من المبحوث؈ن يرون أن التحف؈ق المتبادل يحدث 

فقط يرونه ممارسة دائمة، ɸذه الɴسب Ȗعكس 

سيخ ثقافة التحف؈ق داخل فرق العمل، خصوصا ࢭʏ السياق الݤݨ؈ن الذي تضعف فيه 

عد أساسية لبناء טع؅فاف والتقدير الم۶ܣ ب؈ن الزملاء
ُ
Ȗ ال التفاعل غ؈ف الرس׿ܣ، والۘܣɢأش. 

ومنه إن غياب التحف؈ق المنتظم يضعف من الروح المعنوʈة، وʈحد من انخراط כفراد، وʈقلل من 

وʈظɺر التفاوت ࢭʏ . قدير وטنتماء، ما يؤثر بدوره عڴʄ استمرارʈة الɴسق الثقاࢭʏ داخل الفرʈق

לجابات أن مستوى ممارسة التحف؈ق ʇعتمد عڴʄ السياق التنظي׿ܣ وثقافة القيادة، حيث أن القيادة 
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، وتوضيح المɺام، وتمك؈ن כفراد من أدوات تواصل فعالة، لضمان استقرار כداء اݍݨماڤʏ وفاعليته 

سɺولة التكيف مع التغ؈فات ࡩʏ طبيعة العمل يب؈ن) 45(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 14 دائما

 36 أحيانا

 10 نادرا

 60 اݝݨموع

ݳ) 47(اݍݨدول رقم  سɺولة التكيف مع التغ؈فات ࡩʏ طبيعة العمل يوܷ

من المبحوث؈ن يرون أن التحف؈ق المتبادل يحدث % 60من خلال نتائج اݍݨدول أعلاه أن ɲسبة 

فقط يرونه ممارسة دائمة، ɸذه الɴسب Ȗعكس  % 23.3، بʋنما"نادرا"فقط قالوا إنه  

سيخ ثقافة التحف؈ق داخل فرق العمل، خصوصا ࢭʏ السياق الݤݨ؈ن الذي تضعف فيه قصورا ɲسȎيا ࢭʏ تر 

عد أساسية لبناء טع؅فاف والتقدير الم۶ܣ ب؈ن الزملاء
ُ
Ȗ ال التفاعل غ؈ف الرس׿ܣ، والۘܣɢأش

ومنه إن غياب التحف؈ق المنتظم يضعف من الروح المعنوʈة، وʈحد من انخراط כفراد، وʈقلل من 

قدير وטنتماء، ما يؤثر بدوره عڴʄ استمرارʈة الɴسق الثقاࢭʏ داخل الفرʈق

לجابات أن مستوى ممارسة التحف؈ق ʇعتمد عڴʄ السياق التنظي׿ܣ وثقافة القيادة، حيث أن القيادة 

  .التفاعلية والبʋئة التعاونية تɢون أك؆ف دعمًا لمثل ɸذه الممارسات

نادرا
احيانا

دائما

16,70%

60,00%

23,30

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

، وتوضيح المɺام، وتمك؈ن כفراد من أدوات تواصل فعالة، لضمان استقرار כداء اݍݨماڤʏ وفاعليته الثقة

  .ࢭʏ بʋئة متغ؈فة

اݍݨدول رقم 

 

 

دائما

أحيانا

نادرا

اݝݨموع

 

اݍݨدول رقم 

  

من خلال نتائج اݍݨدول أعلاه أن ɲسبة 

 %16.7، و"أحيانا"

سيخ ثقافة التحف؈ق داخل فرق العمل، خصوصا ࢭʏ السياق الݤݨ؈ن الذي تضعف فيه قصورا ɲسȎيا ࢭʏ تر 

عد أساسية لبناء טع؅فاف والتقدير الم۶ܣ ب؈ن الزملاء
ُ
Ȗ ال التفاعل غ؈ف الرس׿ܣ، والۘܣɢأش

ومنه إن غياب التحف؈ق المنتظم يضعف من الروح المعنوʈة، وʈحد من انخراط כفراد، وʈقلل من 

قدير وטنتماء، ما يؤثر بدوره عڴʄ استمرارʈة الɴسق الثقاࢭʏ داخل الفرʈقشعورɸم بالت

לجابات أن مستوى ممارسة التحف؈ق ʇعتمد عڴʄ السياق التنظي׿ܣ وثقافة القيادة، حيث أن القيادة 

التفاعلية والبʋئة التعاونية تɢون أك؆ف دعمًا لمثل ɸذه الممارسات

  

دائما

30%



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  .يب؈ن مستوى التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك عند مواجɺة مشɢلة أو تحدي ࡩʏ العمل

 الɴسب 

28,3 

63,3 

8,3 

100%  

  .لمستوى التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك عند مواجɺة مشɢلة أو تحدي ࡩʏ العم

  

من المشارك؈ن مستوى التعاون داخل فرقɺم 

 ʄع "ضعف التعاون "فقط أشاروا إڲʉذا التوزɸ ،

ر بالفعل اݍݰد כدɲى من شروط التعاون اݍݨماڤʏ، لكٔڈا لا
ّ
تزال تفتقر  ʇعكس أن بʋئة العمل الݤݨينة توف

 .إڲʄ روابط تفاعلية قوʈة ومستدامة قادرة عڴʄ توليد اɲܦݨام فعڴʏ وتɢامل تنظي׿ܣ متماسك

يدل عڴʄ أن فرق العمل Ȗعʋش مرحلة انتقالية ࢭʏ إعادة Ȗشɢلɺا 

ستكمل Ȋعد شروط التɢامل ا
ُ
Ȗ والتنظي׿ܣ داخل فضاء العمل الموزع، حيث لم ʏيوي، لا سيما טجتماڤɴلب

 .مع غياب التفاعل العفوي غ؈ف الرس׿ܣ، أو ضعف آليات التɴسيق الرق׿ܣ، أو غموض כدوار

أو ثقاࢭʏ  ، فࢼܣ مؤشر عڴʄ وجود خلل تنظي׿ܣ

ق تɢامل فعڴʏ ࢭȊ ʏعض السياقات، ما ʇعد ٮڈديدا لوظيفة التɢامل إذا ترك دون تدخل ولذلك فإن تحقي

داخل الفرق الݤݨينة ʇستدڤȖ ʏعزʈز ثقافة التعاون، وȋناء الثقة، وتبۚܣ أدوات رقمية تفاعلية، وتوف؈ف 
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يب؈ن مستوى التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك عند مواجɺة مشɢلة أو تحدي ࡩʏ العمل) 4

 التكرارات 

 Ȗ 17عاون قوي 

 Ȗ 38عاون متوسط

 5 ضعف التعاون 

 60 اݝݨموع

ݳ)  مستوى التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائك عند مواجɺة مشɢلة أو تحدي ࡩʏ العم يوܷ

من المشارك؈ن مستوى التعاون داخل فرقɺم % 63.3من خلال اݍݨدول أعلاه أنه تم وصف 

فقط أشاروا إڲʄ % 8.3، و"قوʈا"اعت؄فوه % 28.3، مقابل 

ر بالفعل اݍݰد כدɲى من شروط التعاون اݍݨماڤʏ، لكٔڈا لا
ّ
ʇعكس أن بʋئة العمل الݤݨينة توف

إڲʄ روابط تفاعلية قوʈة ومستدامة قادرة عڴʄ توليد اɲܦݨام فعڴʏ وتɢامل تنظي׿ܣ متماسك

يدل عڴʄ أن فرق العمل Ȗعʋش مرحلة انتقالية ࢭʏ إعادة Ȗشɢلɺا " المتوسط"فإن وصف التعاون بـ

ستكمل Ȋعد شروط التɢامل ا
ُ
Ȗ والتنظي׿ܣ داخل فضاء العمل الموزع، حيث لم ʏטجتماڤ

مع غياب التفاعل العفوي غ؈ف الرس׿ܣ، أو ضعف آليات التɴسيق الرق׿ܣ، أو غموض כدوار

، فࢼܣ مؤشر عڴʄ وجود خلل تنظي׿ܣ%8.3، رغم محدوديْڈا "ضعف التعاون "

ࢭȊ ʏعض السياقات، ما ʇعد ٮڈديدا لوظيفة التɢامل إذا ترك دون تدخل ولذلك فإن تحقي

داخل الفرق الݤݨينة ʇستدڤȖ ʏعزʈز ثقافة التعاون، وȋناء الثقة، وتبۚܣ أدوات رقمية تفاعلية، وتوف؈ف 

  .فرص تواصل غ؈ف رس׿ܣ منظم

التعاونضعف
متوسطتعاون

قويتعاون

8,30%

63,30%

28,

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

46(اݍݨدول رقم 

 

Ȗعاون قوي 

Ȗعاون متوسط

ضعف التعاون 

 

) 48(رقم  الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه أنه تم وصف 

، مقابل "المتوسط"بـ

ر بالفعل اݍݰد כدɲى من شروط التعاون اݍݨماڤʏ، لكٔڈا لا
ّ
ʇعكس أن بʋئة العمل الݤݨينة توف

إڲʄ روابط تفاعلية قوʈة ومستدامة قادرة عڴʄ توليد اɲܦݨام فعڴʏ وتɢامل تنظي׿ܣ متماسك

فإن وصف التعاون بـ

ستكمل Ȋعد شروط التɢامل ا
ُ
Ȗ والتنظي׿ܣ داخل فضاء العمل الموزع، حيث لم ʏטجتماڤ

مع غياب التفاعل العفوي غ؈ف الرس׿ܣ، أو ضعف آليات التɴسيق الرق׿ܣ، أو غموض כدوار

"أما ɲسبة 

ࢭȊ ʏعض السياقات، ما ʇعد ٮڈديدا لوظيفة التɢامل إذا ترك دون تدخل ولذلك فإن تحقي

داخل الفرق الݤݨينة ʇستدڤȖ ʏعزʈز ثقافة التعاون، وȋناء الثقة، وتبۚܣ أدوات رقمية تفاعلية، وتوف؈ف 

فرص تواصل غ؈ف رس׿ܣ منظم

  

تعاون

,30%



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 .قيام اݍݨميع بأدوارɸم ࡩʏ تنفيذ مشروع مش؅فك

 الɴسب

28,3 

53,3 

18,3 

100%  

 .قيام اݍݨميع بأدوارɸم ࡩʏ تنفيذ مشروع مش؅فك

  
من خلال اݍݨدول أعلاه نرى تباين واܷݳ ࢭʏ مشاركة أفراد الفرʈق ࢭʏ تنفيذ כدوار داخل المشارʉع 

، "ادائم"ʇشارɠون % 28.3، مقابل "

Ȗعكس ɸذه المعطيات تحققا جزئيا لوظيفۘܣ تحقيق כɸداف والتɢامل، 

غ؈ف أن  ،إذ يف؅فض أن يرتبط نجاح المشروع اݍݨماڤʏ بانخراط متوازن ݍݨميع כعضاء ࢭʏ تنفيذ المɺام

أو ضعف ࢭʏ التɴسيق داخل فرق العمل 

، فتمثل مؤشرا إيجابيا "دائمًا"الݤݨينة، ما قد يؤثر سلبا عڴʄ مستوى טل؅قام وتحقيق כɸداف، أما ɲسبة 

ࢭʏ  ،عڴʄ وجود ثقافة تنظيمية لدى Ȋعض الفرق، لكٔڈا تبقى غ؈ف ɠافية لتحقيق اɲܦݨام مؤسؠۜܣ واسع

 ʄة أو قيادية قد تضعف טنخراط الفردي وتؤثر عڴʈيوɴتحديات ب

روح الفرʈق وטنتماء ومن ɸنا ت؄فز اݍݰاجة إڲʄ تطوʈر آليات تنظيمية تفاعلية Ȗعتمد عڴʄ توزʉع عادل 

 ،ʏامل ب؈ن כداء الفردي واݍݨماڤɢعزز التʇ وواܷݳ للأدوار، وتدعم المشاركة الفعلية ݍݨميع כفراد، بما
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قيام اݍݨميع بأدوارɸم ࡩʏ تنفيذ مشروع مش؅فك يب؈ن) 47(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 17 دائما

 32 أحيانا

 11 نادرا

 60 اݝݨموع

ݳ) 49(رقم  الشɢل قيام اݍݨميع بأدوارɸم ࡩʏ تنفيذ مشروع مش؅فك يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى تباين واܷݳ ࢭʏ مشاركة أفراد الفرʈق ࢭʏ تنفيذ כدوار داخل المشارʉع 

"نًاأحيا"من المشارك؈ن بأٰڈم ʇشارɠون % 53.3المش؅فكة، حيث أفاد 

Ȗعكس ɸذه المعطيات تحققا جزئيا لوظيفۘܣ تحقيق כɸداف والتɢامل،  ،"نادرا"فقط ʇشارɠون 

إذ يف؅فض أن يرتبط نجاح المشروع اݍݨماڤʏ بانخراط متوازن ݍݨميع כعضاء ࢭʏ تنفيذ المɺام

أو ضعف ࢭʏ التɴسيق داخل فرق العمل تدل عڴʄ وجود قصور ࢭʏ وضوح כدوار " أحيانًا

الݤݨينة، ما قد يؤثر سلبا عڴʄ مستوى טل؅قام وتحقيق כɸداف، أما ɲسبة 

عڴʄ وجود ثقافة تنظيمية لدى Ȋعض الفرق، لكٔڈا تبقى غ؈ف ɠافية لتحقيق اɲܦݨام مؤسؠۜܣ واسع

 "المقابل، Ȗش؈ف ɲسبة 
ً
تحديات بɴيوʈة أو قيادية قد تضعف טنخراط الفردي وتؤثر عڴʄ  إڲʄ وجود" نادرا

روح الفرʈق وטنتماء ومن ɸنا ت؄فز اݍݰاجة إڲʄ تطوʈر آليات تنظيمية تفاعلية Ȗعتمد عڴʄ توزʉع عادل 

 ،ʏامل ب؈ن כداء الفردي واݍݨماڤɢعزز التʇ وواܷݳ للأدوار، وتدعم المشاركة الفعلية ݍݨميع כفراد، بما

  .فعالية تنفيذ المشارʉع ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة

أحيانا
دائما

30%

53,30%

28,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 

 

دائما

أحيانا

نادرا

اݝݨموع

  

الشɢل

  

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى تباين واܷݳ ࢭʏ مشاركة أفراد الفرʈق ࢭʏ تنفيذ כدوار داخل المشارʉع 

المش؅فكة، حيث أفاد 

فقط ʇشارɠون % 18.3و

إذ يف؅فض أن يرتبط نجاح المشروع اݍݨماڤʏ بانخراط متوازن ݍݨميع כعضاء ࢭʏ تنفيذ المɺام

أحيانًا"ɸيمنة خيار 

الݤݨينة، ما قد يؤثر سلبا عڴʄ مستوى טل؅قام وتحقيق כɸداف، أما ɲسبة 

عڴʄ وجود ثقافة تنظيمية لدى Ȋعض الفرق، لكٔڈا تبقى غ؈ف ɠافية لتحقيق اɲܦݨام مؤسؠۜܣ واسع

المقابل، Ȗش؈ف ɲسبة 

روح الفرʈق وטنتماء ومن ɸنا ت؄فز اݍݰاجة إڲʄ تطوʈر آليات تنظيمية تفاعلية Ȗعتمد عڴʄ توزʉع عادل 

 ،ʏامل ب؈ن כداء الفردي واݍݨماڤɢعزز التʇ وواܷݳ للأدوار، وتدعم المشاركة الفعلية ݍݨميع כفراد، بما

فعالية تنفيذ المشارʉع ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة وʈضمن



 تفرʉغ وتحليل البيانات

  .مساɸمة טجتماعات اݍݨماعية ࡩʏ حل المشكلات و Ȗعز العمل المش؅فك

 الɴسب التكرارات

 45,0 

 50,0 

 5,0 

 100%  

  .مساɸمة טجتماعات اݍݨماعية ࡩʏ حل المشكلات و Ȗعز العمل المش؅فك

  
Ȋشɢل "من المشارك؈ن أن ɸذه טجتماعات Ȗسɺم 

فقط يرون أٰڈا لا Ȗسɺم إطلاقا، ʇعكس ɸذا 

 ʏم טجتماعات التفاعلية ࢭɺسȖ امل، حيث يف؅فض أنɢغ؈ف مستقر لوظيفة الت

أو ضعف ، لدى نصف المبحوث؈ن قد ʇعزى إڲʄ عقبات ࢭʏ التفاعل المباشر

إڲʄ اقتصار טجتماعات عڴʄ الطاȊع أدوات التعاون الرق׿ܣ، أو حۘܢ غياب ثقافة تواصلية فعالة، ما يؤدي 

الۘܣ ترى ࢭʏ % 45الشكڴʏ دون أن تɴتج تأث؈فا حقيقيا عڴʄ مستوى כداء اݍݨماڤʏ ࢭʏ المقابل، فإن ɲسبة 

טجتماعات اݍݨماعية أداة فعالة Ȗعكس قدرة Ȋعض الفرق عڴʄ توظيف أدوات العمل الݤݨ؈ن Ȋشɢل 

. 
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مساɸمة טجتماعات اݍݨماعية ࡩʏ حل المشكلات و Ȗعز العمل المش؅فك يب؈ن) 

التكرارات 

 Ȗ 27سɺم Ȋشɢل كب؈ف

 Ȗ 30سɺم Ȋشɢل محدود

 3 لا Ȗسɺم

 60 اݝݨموع

ݳ) 50 مساɸمة טجتماعات اݍݨماعية ࡩʏ حل المشكلات و Ȗعز العمل المش؅فك يوܷ

من المشارك؈ن أن ɸذه טجتماعات Ȗسɺم % 50من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

فقط يرون أٰڈا لا Ȗسɺم إطلاقا، ʇعكس ɸذا % 5، و"Ȋشɢل كب؈ف"يرون أٰڈا Ȗسɺم % 45

غ؈ف مستقر لوظيفة التɢامل، حيث يف؅فض أن Ȗسɺم טجتماعات التفاعلية ࢭʏ التوزʉع تحققا جزئيا و 

  .Ȗعزʈز التفاɸم والتɴسيق ب؈ن أعضاء الفرʈق

لدى نصف المبحوث؈ن قد ʇعزى إڲʄ عقبات ࢭʏ التفاعل المباشر" اݝݰدود"إن التقييم 

أدوات التعاون الرق׿ܣ، أو حۘܢ غياب ثقافة تواصلية فعالة، ما يؤدي 

الشكڴʏ دون أن تɴتج تأث؈فا حقيقيا عڴʄ مستوى כداء اݍݨماڤʏ ࢭʏ المقابل، فإن ɲسبة 

טجتماعات اݍݨماعية أداة فعالة Ȗعكس قدرة Ȋعض الفرق عڴʄ توظيف أدوات العمل الݤݨ؈ن Ȋشɢل 

.اتخاذ القرار اݍݨماڤʏإيجاȌي، ووجود قيادة تفاعلية Ȗܨݨع المشاركة و 

تسهملا
محدودبشكلتسهم

كبيربشكلتسهم

5,00%

50,00%
45,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

) 48(اݍݨدول رقم 

Ȗسɺم Ȋشɢل كب؈ف

Ȗسɺم Ȋشɢل محدود

  

50(الشɢل رقم 
  

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

% 45، مقابل "محدود

التوزʉع تحققا جزئيا و 

Ȗعزʈز التفاɸم والتɴسيق ب؈ن أعضاء الفرʈق

إن التقييم 

أدوات التعاون الرق׿ܣ، أو حۘܢ غياب ثقافة تواصلية فعالة، ما يؤدي 

الشكڴʏ دون أن تɴتج تأث؈فا حقيقيا عڴʄ مستوى כداء اݍݨماڤʏ ࢭʏ المقابل، فإن ɲسبة 

טجتماعات اݍݨماعية أداة فعالة Ȗعكس قدرة Ȋعض الفرق عڴʄ توظيف أدوات العمل الݤݨ؈ن Ȋشɢل 

إيجاȌي، ووجود قيادة تفاعلية Ȗܨݨع المشاركة و 
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الۘܣ تنكر ɠليا جدوى טجتماعات، فࢼܣ و୒ن ɠانت محدودة، Ȗسلط الضوء علىفجوة 

ما ٱُڈدد وظيفة التɢامل ، رقمية أو تنظيمية قد تؤدي إڲʄ إقصاء فعڴʏ لبعض כفراد من التفاعل الم۶ܣ

  .دعم من قبل الزملاء عند اݍݰاجة اڲʄ المساعدة

 الɴسب

28,3 

60,0 

11,7 

100%  

  .الدعم من قبل الزملاء عند اݍݰاجة اڲʄ المساعدة

  

رك؈ن ʇعت؄فون أن الدعم المقدم من الزملاء عند 

 كب؈فا"أن ɸناك % 28.3، بʋنما يرى 
ً
، "دعما

يؤكدون غياب الدعم تماما، ɸذه النتائج تحققا ضعيفا، حيث Ȗعد المساعدة المتبادلة ب؈ن 

  ʏمؤسسة ثقافة الدعم اݍݨماڤ ʏتكشف عن قصور ࢭ

وقد يɢون ذلك نȘيجة لضعف السياسات الداخلية الۘܣ Ȗܨݨع عڴʄ التفاعل والمساندة، أو ȊسȎب وجود 
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الۘܣ تنكر ɠليا جدوى טجتماعات، فࢼܣ و୒ن ɠانت محدودة، Ȗسلط الضوء علىفجوة 

رقمية أو تنظيمية قد تؤدي إڲʄ إقصاء فعڴʏ لبعض כفراد من التفاعل الم۶ܣ

  .وʈقوّض التماسك داخل الفرʈق

دعم من قبل الزملاء عند اݍݰاجة اڲʄ المساعدةال يب؈ن) 49(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 17 دعم كب؈ف

 36 دعم محدود

 7 لا يوجد دعم

 60 اݝݨموع

ݳ) 51(رقم  الشɢل الدعم من قبل الزملاء عند اݍݰاجة اڲʄ المساعدة يوܷ

رك؈ن ʇعت؄فون أن الدعم المقدم من الزملاء عند من المشا% 60من خلال اݍݨدول التاڲʏ نلاحظ أن 

، بʋنما يرى "دعم محدود"اݍݰاجة إڲʄ المساعدة ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨ؈ن ɸو 

يؤكدون غياب الدعم تماما، ɸذه النتائج تحققا ضعيفا، حيث Ȗعد المساعدة المتبادلة ب؈ن 

 .التماسك والتعاون المؤسؠۜܣ الزملاء عنصرا أساسيا ࢭʏ بناء

تكشف عن قصور ࢭʏ مؤسسة ثقافة الدعم اݍݨماڤʏ  " محدود"الɴسبة כك؄ف الۘܣ ترى أن الدعم 

وقد يɢون ذلك نȘيجة لضعف السياسات الداخلية الۘܣ Ȗܨݨع عڴʄ التفاعل والمساندة، أو ȊسȎب وجود 

دعميوجدلا
محدوددعم

كبيردعم

11,70%

60,00%

28,30

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

ـ الۘܣ تنكر ɠليا جدوى טجتماعات، فࢼܣ و୒ن ɠانت محدودة، Ȗسلط الضوء علىفجوة % 5أما ɲسبة الـ

رقمية أو تنظيمية قد تؤدي إڲʄ إقصاء فعڴʏ لبعض כفراد من التفاعل الم۶ܣ

وʈقوّض التماسك داخل الفرʈق

اݍݨدول رقم 

 

دعم كب؈ف

دعم محدود

لا يوجد دعم

اݝݨموع

  

الشɢل

  

  

من خلال اݍݨدول التاڲʏ نلاحظ أن 

اݍݰاجة إڲʄ المساعدة ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨ؈ن ɸو 

يؤكدون غياب الدعم تماما، ɸذه النتائج تحققا ضعيفا، حيث Ȗعد المساعدة المتبادلة ب؈ن % 11.7و

الزملاء عنصرا أساسيا ࢭʏ بناء

الɴسبة כك؄ف الۘܣ ترى أن الدعم 

وقد يɢون ذلك نȘيجة لضعف السياسات الداخلية الۘܣ Ȗܨݨع عڴʄ التفاعل والمساندة، أو ȊسȎب وجود 

دعم

30%
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فراد من طلب الدعم أو تقديمه منافسة داخلية غ؈ف ܵݰية، أو حۘܢ لاɲعدام آليات واܷݰة تمكن כ 

تمثل نماذج تنظيمية % 28.3" الدعم الكب؈ف

 .إيجابية استطاعت أن تواكب التحولات ࢭʏ أنماط العمل ع؄ف تطوʈر ثقافة Ȗشاركية وآليات Ȗعاون فعّالة

 ʏࢼܣ مؤشر خط؈ف من منظور سوسيولوڊ

وتنظي׿ܣ، إذ Ȗعكس حالة عزلة مɺنية وفقدان للروابط الوظيفية، ما ٱُڈدد استقرار الفرق، وʈُضعف من 

 .يب؈ن مساعدة العمل اݍݨماڤʏ ࡩʏ تحقيق أɸداف اݍݨامعة

 الɴسب
65,0 

33,3 

1,7 

100%  

 .مساعدة العمل اݍݨماڤʏ ࡩʏ تحقيق أɸداف اݍݨامعة

  

ࢭȊ " ʏشɢل كب؈ف"من المشارك؈ن يرون أن العمل اݍݨماڤʇُ ʏسɺم 

فقط لا يرون فيه أي إسɺام،  %1.7، و

Ȗعكس ɸذه المعطيات تحققا واܷݰا وفعالا لوظيفۘܣ تحقيق כɸداف، إذ ʇعد التعاون اݍݨماڤʏ أداة 

 .مركزʈة لضمان כداء المؤسؠۜܣ المɴܦݨم والموجّه نحو الغايات المش؅فكة

 ʏفعالية فرق العمل ࢭ ʄش؈ف إڲ
ُ
Ȗ داف اݍݨامعةɸتحقيق أ ʏࢭ ʏاݍݨماڤ

دمج اݍݨɺود الفردية ضمن رؤʈة تنظيمية واحدة، ما يدل عڴʄ وجود درجة عالية من טل؅قام والتɴسيق  

 ʏࢭ ʏالتنظي׿ܣ نحو تبۚܣ منطق جماڤ ʏالوڤ ʏذه النتائج تحولا ࢭɸ عكسȖ والشعور بالانتماء المؤسؠۜܣ كما

0,00%

50,00%

100,00%

لا
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منافسة داخلية غ؈ف ܵݰية، أو حۘܢ لاɲعدام آليات واܷݰة تمكن כ 

الدعم الكب؈ف"Ȋشɢل فعال ࢭʏ البʋئة الرقمية ࢭʏ المقابل، فإن ɲسبة 

إيجابية استطاعت أن تواكب التحولات ࢭʏ أنماط العمل ع؄ف تطوʈر ثقافة Ȗشاركية وآليات Ȗعاون فعّالة

ࢼܣ مؤشر خط؈ف من منظور سوسيولوڊʏ ممن لا ʇشعرون بوجود أي دعم، ف% 11.7

وتنظي׿ܣ، إذ Ȗعكس حالة عزلة مɺنية وفقدان للروابط الوظيفية، ما ٱُڈدد استقرار الفرق، وʈُضعف من 

 .כداء اݍݨماڤʏ، وʈفاقم مشاعر לقصاء واللاانتماء

يب؈ن مساعدة العمل اݍݨماڤʏ ࡩʏ تحقيق أɸداف اݍݨامعة) 50(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 Ȋ 39شɢل كب؈ف

 20 إڲʄ حد ما

 1 لا

 60 اݝݨموع

ݳ) 52(اݍݨدول رقم  مساعدة العمل اݍݨماڤʏ ࡩʏ تحقيق أɸداف اݍݨامعة يوܷ

من المشارك؈ن يرون أن العمل اݍݨماڤʇُ ʏسɺم %65من خلال اݍݨدول التاڲʏ نرى أن 

، و"إڲʄ حد ما"يرونه مساɸِما  % 33.3تحقيق أɸداف اݍݨامعة، بʋنما

Ȗعكس ɸذه المعطيات تحققا واܷݰا وفعالا لوظيفۘܣ تحقيق כɸداف، إذ ʇعد التعاون اݍݨماڤʏ أداة 

مركزʈة لضمان כداء المؤسؠۜܣ المɴܦݨم والموجّه نحو الغايات المش؅فكة

ش؈ف إڲʄ فعالية فرق العمل ࢭʏ الɴسبة الغالبة الۘܣ تقر بدور العمل 
ُ
Ȗ داف اݍݨامعةɸتحقيق أ ʏࢭ ʏاݍݨماڤ

دمج اݍݨɺود الفردية ضمن رؤʈة تنظيمية واحدة، ما يدل عڴʄ وجود درجة عالية من טل؅قام والتɴسيق  

 ʏࢭ ʏالتنظي׿ܣ نحو تبۚܣ منطق جماڤ ʏالوڤ ʏذه النتائج تحولا ࢭɸ عكسȖ والشعور بالانتماء المؤسؠۜܣ كما

 .ɸداف، يتجاوز כداء الفردي المنعزل 

لا
ماحدالى

كبيربشكل

1,70% 33,30% 65,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

منافسة داخلية غ؈ف ܵݰية، أو حۘܢ لاɲعدام آليات واܷݰة تمكن כ 

Ȋشɢل فعال ࢭʏ البʋئة الرقمية ࢭʏ المقابل، فإن ɲسبة 

إيجابية استطاعت أن تواكب التحولات ࢭʏ أنماط العمل ع؄ف تطوʈر ثقافة Ȗشاركية وآليات Ȗعاون فعّالة

11.7أما ɲسبة 

وتنظي׿ܣ، إذ Ȗعكس حالة عزلة مɺنية وفقدان للروابط الوظيفية، ما ٱُڈدد استقرار الفرق، وʈُضعف من 

כداء اݍݨماڤʏ، وʈفاقم مشاعر לقصاء واللاانتماء

اݍݨدول رقم 

 

Ȋشɢل كب؈ف

إڲʄ حد ما

اݝݨموع

  

اݍݨدول رقم 

من خلال اݍݨدول التاڲʏ نرى أن 

تحقيق أɸداف اݍݨامعة، بʋنما

Ȗعكس ɸذه المعطيات تحققا واܷݰا وفعالا لوظيفۘܣ تحقيق כɸداف، إذ ʇعد التعاون اݍݨماڤʏ أداة 

مركزʈة لضمان כداء المؤسؠۜܣ المɴܦݨم والموجّه نحو الغايات المش؅فكة

الɴسبة الغالبة الۘܣ تقر بدور العمل 

دمج اݍݨɺود الفردية ضمن رؤʈة تنظيمية واحدة، ما يدل عڴʄ وجود درجة عالية من טل؅قام والتɴسيق  

 ʏࢭ ʏالتنظي׿ܣ نحو تبۚܣ منطق جماڤ ʏالوڤ ʏذه النتائج تحولا ࢭɸ عكسȖ والشعور بالانتماء المؤسؠۜܣ كما

ɸداف، يتجاوز כداء الفردي المنعزل إنجاز כ 
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فتدل عڴʄ تفاوت ࢭʏ تجرȋة العمل اݍݨماڤʏ، قد يɢون مردّه إڲʄ % 33.3" إڲʄ حد ما"أما ɲسبة 

 ʏتفاوت ࢭ ʄسيق، أو حۘܢ إڲɴآليات الت ʏتحديات ࢭ ʄالثقافة التنظيمية ب؈ن כقسام، أو إڲ ʏاختلافات ࢭ

  .مستوʈات الدعم القيادي

تمثل حالة ɸامشية لكٔڈا مɺمة تنظيميا، إذ قد % 1.7الۘܣ لا ترى أي إسɺام فإن الɴسبة القليلة

Ȗش؈ف إڲʄ عزلة وظيفية، أو غياب تɢامل حقيقي ࢭʏ فرق معينة، أو فشل ࢭʏ دمج Ȋعض الفئات ࢭʏ منطق 

ʏالعمل اݍݨماڤ. 
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  حقيق أɸداف اݍݨامعةلعمل اݍݨماڤʏ من العوامل כساسية الۘܣ Ȗساعد ࡩʏ تايب؈ن  ):51(اݍݨدول رقم 

ݳ ):53(رقم  الشɢل  لعمل اݍݨماڤʏ من العوامل כساسية الۘܣ Ȗساعد ࡩʏ تحقيق أɸدافا  يوܷ

  اݍݨامعة

 
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن כساتذة اݍݨامعي؈ن، לدارʈ؈ن، وכساتذة לدارʈ؈ن، 

ن الوظيفة ، مما ʇعۚܣ أ0.05، وɸو ما يفوق )0.651(ومستوى الدلالة ) 2.465(حيث بلغت قيمة ɠاي ترȋيع 

ʈذا التصور لا تؤثر تأث؈فا معنوɸ ʄس. ا عڴɴرت النتائج أن الɺيرون %) 56.7(بة כك؄ف من المشارك؈ن وقد أظ

، وɸو ما ʇش؈ف إڲʄ وجود إدراك مش؅فك "حرʈة محدودة"أن العمل اݍݨماڤʏ يحقق כɸداف لكن ضمن 

فقط أنه ʇساعد ࢭʏ تحقيق % 25لبعض القيود ࢭʏ تفعيل العمل اݍݨماڤʏ داخل اݍݨامعة، ࢭʏ ح؈ن يرى 

وʈمكن טستɴتاج أن ɸناك إجماعًا . ضوح اݍݵيارعن عدم و % 18.3، بʋنما ع؄ف "بحرʈة ɠاملة"כɸداف 

 

 الوظيفة

 x2 قيمة ɠاي  اݝݨموع
مستوى 

  الدلالة
أستاذ 

ʏجامڥ 
 إداري 

أستاذ 

 إداري 

Ȗعتقد أن 

العمل 

 ʏاݍݨماڤ

 ʏساعد ࡩʇ

تحقيق 

أɸداف 

 اݍݨامعة

 دائما
 20 5 3 12 التكرارات

13,180a 

0.010 
 %33,3 %8,3 %5,0 %20,0 الɴسب

 أحيانا
 23 10 1 12 التكرارات

 %38,3 %16,7 %1,7 %20,0 الɴسب

 نادرا
 17 9 6 2 التكرارات

 يوجد فروق
 %28,3 %15,0 %10,0 %3,3 الɴسب

 اݝݨموع
 60 24 10 26 التكرارات

 %100,0 %40,0 %16,7 %43,3 الɴسب



 اݍݵامسالفصل  تفرʉغ وتحليل البيانات

 

  
141 

 
  

ɲسȎيًا عڴʄ أɸمية العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ السياق اݍݨامڥʏ، بصرف النظر عن طبيعة الوظيفة، و୒ن ɠانت 

ʏالتطبيق العمڴ ʏتطبيقه لا تزال محل تقييد أو تفاوت ࢭ ʏة ࢭʈاݍݰر  

صعوȋات  مع مع تقاسم سم المɺامالوضوح ࡩʏ تقاب بʋنك وȋ؈ن زملائكالتعاون  يب؈ن): 52(اݍݨدول رقم "

 .نȘيجة لعدم وضوح أدوار ךخرʈن ࡩʏ العمل

 

ɸل تواجه صعوȋات ȊسȎب عدم وضوح أدوار 

  ךخرʈن ࡩʏ العمل
 x2 قيمة ɠاي  اݝݨموع

مستوى 

  الدلالة
ɲعم، واܷݳ 

 جدا
 غ؈ف واܷݳ واܷݳ إڲʄ حد ما

ɸل يȘسم 

التعاون بʋنك 

وȋ؈ن زملائك 

 ʏبالوضوح ࡩ

ɺامتقاسم الم 

 ɲعم
 50 2 29 19 التكرارات

12,854a 

0.002 
 %83,3 %3,3 %48,3 %31,7 الɴسب

 لا
 10 4 5 1 التكرارات

 %16,7 %6,7 %8,3 %1,7 الɴسب

 يوجد فروق
 اݝݨموع

 60 6 34 20 التكرارات

 %100,0 %10,0 %56,7 %33,3 الɴسب

ݳ): 54(رقم  الشɢل" ك بالوضوح ࡩʏ تقاسم المɺام مع تقاسم مع التعاون بʋنك وȋ؈ن زملائ يوܷ

 .صعوȋات نȘيجة لعدم وضوح أدوار ךخرʈن ࡩʏ العمل

 

إڲʄ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن وضوح التعاون ࢭʏ تقاسم المɺام ʇش؈ف اݍݨدول  من خلال

نحو  (χ²) ترȋيع-وȋ؈ن الصعوȋات الناتجة عن عدم وضوح أدوار ךخرʈن ࢭʏ العمل، حيث بلغت قيمة ɠاي

  . ق المܦݨلة ذات دلالة إحصائية، مما يدل عڴʄ أن الفرو (p = 0.002) عند مستوى دلالة 12.854
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بأن أدوار زملا٬ڈم  جود وضوح ࢭʏ التعاون أفادوا أيضاأن غالبية المبحوث؈ن الذين أكدوا و  نلاحظ

لدى من لا يرون  ارواܷݰة إڲʄ حد كب؈ف أو مقبول، ࢭʏ ح؈ن ارتفعت ɲسبة من أقروا Ȋعدم وضوح כدو 

 واܷݰا
ً
ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن غياب الوضوح ࢭʏ تقاسم المɺام يرتبط بزʈادة לحساس . بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم Ȗعاونا

بالصعوȋات داخل بʋئة العمل، مما يدعم الطرح القائل بأن وضوح כدوار وتɢاملɺا عنصر أسا؟ۜܣ لتقليل 

أك؄ف  العمل الݤݨينة الۘܣ تتطلب تɴسيقاما ࢭʏ بʋئات טحتɢاɠات وتحقيق فعالية ࢭʏ العمل اݍݨماڤʏ، لا سي

 .ب؈ن כفراد
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ʖالʰر الʦʲʸائج الʯل نʻلʲت:  
إڲʄ وجود قدر مقبول من التكيف الفردي والتنظي׿ܣ مع بʋئة العمل الݤݨينة، حيث Ȗش؈ف النتائج 

ࢭʏ أداء المɺام، لكن ɸذه المرونة ما أظɺر أغلب المشارك؈ن قدرة عڴʄ التكيف مع التغ؈فات المفاجئة ومرونة 

كما Ȗعكس البيانات فجوة ࢭʏ  ،ده الضوابط לدارʈةعڴʄ مستوى تنظيم الوقت، الذي تقيتزال محدودة 

 الشعور بالعزلة وضعف التحف؈ق، وʈوصف التعاون غالباالروابط טجتماعية والتعاون الم۶ܣ، إذ ʇسود 

وعڴʄ  ،تمر بمرحلة انتقالية غ؈ف مكتملة نحو التɢامل الفعڴʏ، مما يدل عڴʄ أن فرق العمل "المتوسط"بـ

الرغم من إدراك أɸمية العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ تحقيق أɸداف اݍݨامعة، فإن ضعف وضوح כدوار، وقلة 

عاون وȋناء بʋئة تنظيمية الدعم ب؈ن الزملاء، وتباين فعالية טجتماعات، ت؄فز اݍݰاجة إڲȖ ʄعزʈز ثقافة الت

وانب לɲسانية وטجتماعية لضمان تماسك الفرʈق واستدامة כداء اݍݨماڤʏ ࢭʏ السياق راڤʏ اݍݨمرنة ت

  .الݤݨ؈ن
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 .يب؈ن כدوات الرقمية و كيفية التعامل معɺا أثناء أداء المɺام

 الɴسب 
65,0 

33,3 

1,7 

100%  

 .כدوات الرقمية و كيفية التعامل معɺا أثناء أداء المɺام

  

من المشارك؈ن بأن استخدام כدوات 

 إڲʄ حد ما
ً

فقط واجɺوا % 1.7، ࢭʏ ح؈ن أن "سɺلا

صعوȋة ࢭʏ ذلك Ȗعكس ɸذه النتائج تحققا واܷݰا لوظيفة التكيف والۘܣ تمثل قدرة النظام والعامل؈ن فيه 

  

ولة ࢭʏ التعامل مع الوسائل الرقمية تحولا عميقا ࢭʏ الثقافة 

المɺنية داخل اݍݨامعة، قوامه اݍݨاɸزʈة التكنولوجية والتɢوʈن المستمر، والبɴية التحتية الداعمة، ما 

ʇعزز من قدرة כفراد عڴʄ التفاعل السلس مع مɺامɺم ضمن بʋئة ݠݨينة تتجاوز اݍݰواجز المɢانية 

 ʏمان معا ࢭɺسʇ ʏمرونة تنظيمية وتكيّف فردي جماڤ ʄذا טندماج الرق׿ܣ مؤشرا عڴɸ عد
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  التفاعل الرق׿ܣ والتواصل الفعال

يب؈ن כدوات الرقمية و كيفية التعامل معɺا أثناء أداء المɺام): 53(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 39 سɺل جدًا

 20 سɺل إڲʄ حد ما

 1 صعب

 60 اݝݨموع

ݳ): 55(رقم   כدوات الرقمية و كيفية التعامل معɺا أثناء أداء المɺام يوܷ

من المشارك؈ن بأن استخدام כدوات % 65ن خلال اݍݨدول حسب مجتمع الدراسة أنه أفاد 

 إڲʄ حد ما"يرونه % 33.3، و"جدًاسɺل "الرقمية أثناء أداء المɺام 
ً

سɺلا

صعوȋة ࢭʏ ذلك Ȗعكس ɸذه النتائج تحققا واܷݰا لوظيفة التكيف والۘܣ تمثل قدرة النظام والعامل؈ن فيه 

  .عڴʄ טستجابة بمرونة وفعالية لمتطلبات البʋئة التكنولوجية المتغ؈فة

ɺمن الس ʏذا المستوى العاڲɸ رɺالثقافة يظ ʏالتعامل مع الوسائل الرقمية تحولا عميقا ࢭ ʏولة ࢭ

المɺنية داخل اݍݨامعة، قوامه اݍݨاɸزʈة التكنولوجية والتɢوʈن المستمر، والبɴية التحتية الداعمة، ما 

ʇعزز من قدرة כفراد عڴʄ التفاعل السلس مع مɺامɺم ضمن بʋئة ݠݨينة تتجاوز اݍݰواجز المɢانية 

 ʏمان معا ࢭɺسʇ ʏمرونة تنظيمية وتكيّف فردي جماڤ ʄذا טندماج الرق׿ܣ مؤشرا عڴɸ عد

 .رفع كفاءة כداء والتواصل والتɴسيق

ماحدالىسهل
جداسهل

70%

33,30%

65,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

التفاعل الرق׿ܣ والتواصل الفعال: اݝݰور الراȊع

اݍݨدول رقم 

 
سɺل إڲʄ حد ما

 

 الشɢل

  

ن خلال اݍݨدول حسب مجتمع الدراسة أنه أفاد م

الرقمية أثناء أداء المɺام 

صعوȋة ࢭʏ ذلك Ȗعكس ɸذه النتائج تحققا واܷݰا لوظيفة التكيف والۘܣ تمثل قدرة النظام والعامل؈ن فيه 

عڴʄ טستجابة بمرونة وفعالية لمتطلبات البʋئة التكنولوجية المتغ؈فة

ɺمن الس ʏذا المستوى العاڲɸ رɺيظ

المɺنية داخل اݍݨامعة، قوامه اݍݨاɸزʈة التكنولوجية والتɢوʈن المستمر، والبɴية التحتية الداعمة، ما 

ʇعزز من قدرة כفراد عڴʄ التفاعل السلس مع مɺامɺم ضمن بʋئة ݠݨينة تتجاوز اݍݰواجز المɢانية 

ʇ والزمانية، كما ʏمان معا ࢭɺسʇ ʏمرونة تنظيمية وتكيّف فردي جماڤ ʄذا טندماج الرق׿ܣ مؤشرا عڴɸ عد

رفع كفاءة כداء والتواصل والتɴسيق



 تفرʉغ وتحليل البيانات

الۘܣ وجدت صعوȋة ࢭʏ استخدام כدوات، فࢼܣ رغم محدوديْڈا تفتح 

تɢون ناتجة عن ضعف ࢭʏ التɢوʈن، أو 

وɸذا ما ʇستدڤʏ من المؤسسات اݍݨامعية اعتماد 

مقارȋات تɢوʈن مسْڈدفة وشاملة، تضمن عدالة رقمية حقيقية وتɢافؤًا ࢭʏ فرص טستفادة من بʋئة 

 .כدوات الرقمية ࡩʏ انجاز المɺام

 الɴسب التكرارات

 65,0 

 33,3 

 1,7 

 100%  

 .مساɸمة כدوات الرقمية ࡩʏ انجاز المɺام

  

عمدة כساسية ࢭʏ تفعيل بʋئة العمل 

سɺم 
ُ
Ȗ ل كب؈ف"من المشارك؈ن أن כدوات الرقميةɢشȊ " ام، مقابلɺإنجاز الم ʏࢭ

Ȗعكس  ،%1.7، ࢭʏ ح؈ن لم تتجاوز ɲسبة من لا يرون أي إسɺام 

إذ Ȗستخدم التكنولوجيا ɸنا لʋس فقط ɠوسيط، بل ɠأداة 

0,00%

100,00%

تسهم
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الۘܣ وجدت صعوȋة ࢭʏ استخدام כدوات، فࢼܣ رغم محدوديْڈا تفتح % 1.7أما الɴسبة الضȁيلة 

تɢون ناتجة عن ضعف ࢭʏ التɢوʈن، أو  النقاش حول الفجوات الرقمية اݝݰتملة داخل المؤسسة، والۘܣ قد

وɸذا ما ʇستدڤʏ من المؤسسات اݍݨامعية اعتماد . تفاوت ࢭʏ כعمار الرقمية، أو نقص ࢭʏ الدعم الفۚܣ

مقارȋات تɢوʈن مسْڈدفة وشاملة، تضمن عدالة رقمية حقيقية وتɢافؤًا ࢭʏ فرص טستفادة من بʋئة 

כدوات الرقمية ࡩʏ انجاز المɺام مساɸمة يب؈ن) 54(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 Ȗ 39سɺم Ȋشɢل كب؈ف

 Ȗ 20سɺم Ȋشɢل محدود

 1 لا Ȗسɺم

 60 اݝݨموع

ݳ) 56(رقم  الشɢل مساɸمة כدوات الرقمية ࡩʏ انجاز المɺام يوܷ

عمدة כساسية ࢭʏ تفعيل بʋئة العمل من خلال اݍݨدول أعلاه أن التكنولوجيا الرقمية Ȗعد أحد כ 

سɺم % 65الݤݨينة، حيث يرى 
ُ
Ȗ من المشارك؈ن أن כدوات الرقمية

، ࢭʏ ح؈ن لم تتجاوز ɲسبة من لا يرون أي إسɺام "Ȋشɢل محدود"يرون أٰڈا Ȗسɺم 

إذ Ȗستخدم التكنولوجيا ɸنا لʋس فقط ɠوسيط، بل ɠأداة  ɸذه النتائج تحققا واܷݰا لوظيفۘܣ التكيف،

 .بɴيوʈة Ȗعيد تنظيم علاقات العمل وآلياته

تسهملا
محدودبشكلتسهم

كبيربشكلتسهم

1,70% 33,30% 65,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

أما الɴسبة الضȁيلة 

النقاش حول الفجوات الرقمية اݝݰتملة داخل المؤسسة، والۘܣ قد

تفاوت ࢭʏ כعمار الرقمية، أو نقص ࢭʏ الدعم الفۚܣ

مقارȋات تɢوʈن مسْڈدفة وشاملة، تضمن عدالة رقمية حقيقية وتɢافؤًا ࢭʏ فرص טستفادة من بʋئة 

 .العمل الݤݨينة

Ȗسɺم Ȋشɢل كب؈ف

Ȗسɺم Ȋشɢل محدود

 

  

من خلال اݍݨدول أعلاه أن التكنولوجيا الرقمية Ȗعد أحد כ 

الݤݨينة، حيث يرى 

يرون أٰڈا Ȗسɺم % 33.3

ɸذه النتائج تحققا واܷݰا لوظيفۘܣ التكيف،

بɴيوʈة Ȗعيد تنظيم علاقات العمل وآلياته



 تفرʉغ وتحليل البيانات

يظɺر ɸذا التوجه أن بʋئة العمل اݍݨامعية باتت تمتلك جاɸزʈة رقمية عالية وثقافة مؤسسية 

ʉوتوز ،ʏيل التفاعل اݍݨماڤɺسȖ ،سيقɴع التʉسرȖ ʏثمار التكنولوجيا ࢭȘل مرنة  تمكٔڈا من اسɢشȊ ع כدوار

 .تجاوز قيود الزمان والمɢان

 % ʄسلط الضوء عڴȖ مجتمع؈ن، فࢼܣ

ات الرقمية ضمن س؈ف فروقات محتملة ࢭʏ الكفاءة الرقمية أو التɢوʈن التقۚܣ، أو عڴʄ فجوة ࢭʏ تɢامل כدو 

العمل التنظي׿ܣ، ما يتطلب اس؅فاتيجيات تɢوʈن أك؆ف شمولا، وتكييفا وظيفيا للتكنولوجيا مع خصوصية 

 توف؈ف כدوات الرقمية ݍݨميع לمɢانيات الۘܣ تحتاجɺا لأداء العمل

 الɴسب

51,7 

46,7 

1,7 

100%  

 توف؈ف כدوات الرقمية ݍݨميع לمɢانيات الۘܣ تحتاجɺا لأداء العمل

  

ر لɺم " دائمًا
ّ
بأن כدوات الرقمية توف

فقط يرون أن ذلك  % 1.7، و"أحيانًا"أٰڈا تفعل ذلك 

 لوظيفة التكيف، إذ Ȗعكس قدرة النظام المؤسؠۜܣ 
ً

ظɺر ɸذه النتائج تحققًا فعليًا و فعّالا
ُ
، ت
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يظɺر ɸذا التوجه أن بʋئة العمل اݍݨامعية باتت تمتلك جاɸزʈة رقمية عالية وثقافة مؤسسية 

ʉوتوز ،ʏيل التفاعل اݍݨماڤɺسȖ ،سيقɴع التʉسرȖ ʏثمار التكنولوجيا ࢭȘمرنة  تمكٔڈا من اس

تجاوز قيود الزمان والمɢان م؅قامن وغ؈ف م؅قامن، وɸو ما ʇسɺم ࢭʏ تقوʈة כداء اݍݨماڤʏ و

% 35أما الɴسبة الۘܣ ترى أن לسɺام محدود أو معدوم 

فروقات محتملة ࢭʏ الكفاءة الرقمية أو التɢوʈن التقۚܣ، أو عڴʄ فجوة ࢭʏ تɢامل כدو 

العمل التنظي׿ܣ، ما يتطلب اس؅فاتيجيات تɢوʈن أك؆ف شمولا، وتكييفا وظيفيا للتكنولوجيا مع خصوصية 

  

توف؈ف כدوات الرقمية ݍݨميع לمɢانيات الۘܣ تحتاجɺا لأداء العمل يب؈ن) 55(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 31 دائما

 28 أحيانا

 1 نادرا

 60 اݝݨموع

ݳ) 57( توف؈ف כدوات الرقمية ݍݨميع לمɢانيات الۘܣ تحتاجɺا لأداء العمل يوܷ

دائمًا"من المشارك؈ن ʇشعرون % 51.7من خلال اݍݨدول نجد أن 

أٰڈا تفعل ذلك  % 46.7يرى ɠل לمɢانيات اللازمة لأداء العمل، بʋنما 

 لوظيفة التكيف، إذ Ȗعكس قدرة النظام المؤسؠۜܣ 
ً

ظɺر ɸذه النتائج تحققًا فعليًا و فعّالا
ُ
، ت

أحيانا
دائما

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

يظɺر ɸذا التوجه أن بʋئة العمل اݍݨامعية باتت تمتلك جاɸزʈة رقمية عالية وثقافة مؤسسية 

ʉوتوز ،ʏيل التفاعل اݍݨماڤɺسȖ ،سيقɴع التʉسرȖ ʏثمار التكنولوجيا ࢭȘمرنة  تمكٔڈا من اس

م؅قامن وغ؈ف م؅قامن، وɸو ما ʇسɺم ࢭʏ تقوʈة כداء اݍݨماڤʏ و

أما الɴسبة الۘܣ ترى أن לسɺام محدود أو معدوم 

فروقات محتملة ࢭʏ الكفاءة الرقمية أو التɢوʈن التقۚܣ، أو عڴʄ فجوة ࢭʏ تɢامل כدو 

العمل التنظي׿ܣ، ما يتطلب اس؅فاتيجيات تɢوʈن أك؆ف شمولا، وتكييفا وظيفيا للتكنولوجيا مع خصوصية 

  .ɠل فرʈق أو مɺمة

اݍݨدول رقم 

 

 

دائما

أحيانا

نادرا

اݝݨموع

 

(رقم  الشɢل

من خلال اݍݨدول نجد أن 

ɠل לمɢانيات اللازمة لأداء العمل، بʋنما 

 "يحدث 
ً
 لوظيفة التكيف، إذ Ȗعكس قدرة النظام المؤسؠۜܣ "نادرا

ً
ظɺر ɸذه النتائج تحققًا فعليًا و فعّالا

ُ
، ت



 تفرʉغ وتحليل البيانات

ن כفراد من أداء مɺامɺم بمرونة وكفاءة، سواء ࢭʏ السياق اݍݰضوري 
ّ

اݍݨامڥʏ عڴʄ توف؈ف بʋئة تقنية تمك

ʇع؄ف ɸذا الوضع عن مستوى متقدم من اݍݨاɸزʈة الرقمية وטندماج التكنولوڊʏ داخل المؤسسة، 

" دائمًا"و؄ʈُفز أيضًا ثقة כفراد ࢭʏ البɴية التحتية الرقمية ɠأداة أساسية للتمك؈ن الم۶ܣ، إلا أن التفاوت ب؈ن 

لإمɢانيات أو ࢭʏ كفاءة توظيف כدوات الرقمية، 

ا باختلاف לدارات أو التخصصات أو مستوʈات التɢوʈن الرق׿ܣ
ً
 .وقد يɢون ذلك مرتبط

الذين يرون أن לمɢانيات نادرا ما تɢون متوفرة، فࢼܣ و୒ن ɠانت ضȁيلة، Ȗعد مؤشرا مɺما 

 ʏاب العدالة الرقمية داخل المؤسسة، ما قد يخلق تفاوتًا ࢭ

 .الدعم الɢاࡩʏ ݍݰل المشاɠل التقنية أثناء العمل

 الɴسب
28,3 
58,3 

13,3 

100%  

 .الدعم الɢاࡩʏ ݍݰل المشاɠل التقنية أثناء العمل

  

من المشارك؈ن يرون أن الدعم ݍݰل المشاɠل التقنية أثناء 

كس ɸذه כرقام يرون أنه غ؈ف موجود Ȗع

 ʄعد الدعم التقۚܣ شرطا أساسيا لقدرة כفراد عڴʇ متوسط لوظيفة التكيف، حيث ʄتحققا ضعيفا إڲ

0,00%

50,00%

100,00%

دعميوجد
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ن כفراد من أداء مɺامɺم بمرونة وكفاءة، سواء ࢭʏ السياق اݍݰضوري 
ّ

اݍݨامڥʏ عڴʄ توف؈ف بʋئة تقنية تمك

ʇع؄ف ɸذا الوضع عن مستوى متقدم من اݍݨاɸزʈة الرقمية وטندماج التكنولوڊʏ داخل المؤسسة، 

و؄ʈُفز أيضًا ثقة כفراد ࢭʏ البɴية التحتية الرقمية ɠأداة أساسية للتمك؈ن الم۶ܣ، إلا أن التفاوت ب؈ن 

لإمɢانيات أو ࢭʏ كفاءة توظيف כدوات الرقمية، ʇُش؈ف إڲʄ وجود اختلافات ࢭʏ التوزʉع العادل ل

ا باختلاف לدارات أو التخصصات أو مستوʈات التɢوʈن الرق׿ܣ
ً
وقد يɢون ذلك مرتبط

الذين يرون أن לمɢانيات نادرا ما تɢون متوفرة، فࢼܣ و୒ن ɠانت ضȁيلة، Ȗعد مؤشرا مɺما 

اب العدالة الرقمية داخل المؤسسة، ما قد يخلق تفاوتًا ࢭʏ عڴʄ وجود حالات من לقصاء التقۚܣ أو غي

ʏق والعمل اݍݨماڤʈاستقرار الفر ʄؤثر عڴʈכداء وטنتماء، و. 

الدعم الɢاࡩʏ ݍݰل المشاɠل التقنية أثناء العمل يب؈ن) 56(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 
 17 دعم كب؈ف

 35 دعم محدود

 8 لا يوجد دعم

 60 اݝݨموع

ݳ) 58(رقم  الشɢل الدعم الɢاࡩʏ ݍݰل المشاɠل التقنية أثناء العمل يوܷ

من المشارك؈ن يرون أن الدعم ݍݰل المشاɠل التقنية أثناء  % 58.3من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن 

يرون أنه غ؈ف موجود Ȗع %13.3، و"كب؈فا"يرونه  % 28.3، مقابل"محدود

 ʄعد الدعم التقۚܣ شرطا أساسيا لقدرة כفراد عڴʇ متوسط لوظيفة التكيف، حيث ʄتحققا ضعيفا إڲ

 .التفاعل לيجاȌي مع متطلبات بʋئة العمل الرقمية والݤݨينة

يوجدلا
محدوددعم

كبيردعم

13,30%
58,30%

28,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

ن כفراد من أداء مɺامɺم بمرونة وكفاءة، سواء ࢭʏ السياق اݍݰضوري 
ّ

اݍݨامڥʏ عڴʄ توف؈ف بʋئة تقنية تمك

 .الرق׿ܣ أو

ʇع؄ف ɸذا الوضع عن مستوى متقدم من اݍݨاɸزʈة الرقمية وטندماج التكنولوڊʏ داخل المؤسسة، 

و؄ʈُفز أيضًا ثقة כفراد ࢭʏ البɴية التحتية الرقمية ɠأداة أساسية للتمك؈ن الم۶ܣ، إلا أن التفاوت ب؈ن 

ʇُش؈ف إڲʄ وجود اختلافات ࢭʏ التوزʉع العادل ل" أحيانًا"و

ا باختلاف לدارات أو التخصصات أو مستوʈات التɢوʈن الرق׿ܣ
ً
وقد يɢون ذلك مرتبط

الذين يرون أن לمɢانيات نادرا ما تɢون متوفرة، فࢼܣ و୒ن ɠانت ضȁيلة، Ȗعد مؤشرا مɺما  % 1.7أما ɲسبة

عڴʄ وجود حالات من לقصاء التقۚܣ أو غي

ʏق والعمل اݍݨماڤʈاستقرار الفر ʄؤثر عڴʈכداء وטنتماء، و

اݍݨدول رقم 

 

دعم كب؈ف

دعم محدود

لا يوجد دعم

اݝݨموع
 

الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن 

محدود"العمل الݤݨ؈ن 

 ʄعد الدعم التقۚܣ شرطا أساسيا لقدرة כفراد عڴʇ متوسط لوظيفة التكيف، حيث ʄتحققا ضعيفا إڲ

التفاعل לيجاȌي مع متطلبات بʋئة العمل الرقمية والݤݨينة



 تفرʉغ وتحليل البيانات

ت؄فز ɸذه النتائج وجود فجوة مؤسسية ࢭʏ مواكبة التحولات الرقمية، إذ أن الغالبية Ȗعت؄ف أن 

م لا يرࢮʄ إڲʄ ݯݨم التحديات التقنية اليومية، وɸو ما ٱڈدد بانخفاض כداء الوظيفي، 

وتراجع الثقة ࢭʏ النظام التنظي׿ܣ، خاصة ح؈ن تɢون المɺام مرتبطة بأنظمة رقمية معقدة تتطلب استجابة 

ظيمية أك؆ف تطورا ࢭʏ الۘܣ ترى أن الدعم كب؈ف قد Ȗعود إڲʄ وجود بۚܢ تن

الۘܣ لا ترى أي % 13.3أقسام معينة، أو إڲʄ خ؄فات فردية أعڴʄ ࢭʏ التعامل مع المشكلات التقنية، أما ɲسبة 

دعم، فࢼܣ تنذر بوجود فئات مɺنية مɺمّشة رقميا أو إدارʈا، ما ʇش؈ف إڲʄ خطر التفاوت ࢭʏ فرص التمك؈ن 

  الرعۜܢ عن مستوى الدمج ب؈ن כدوات الرقمية و العمل اليومي

 الɴسب التكرارات

40,0 

55,0 

5,0 

100%  

  لعمل اليوميالرعۜܢ عن مستوى الدمج ب؈ن כدوات الرقمية و ا

  

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن مجتمع الدراسة إڲʄ مستوى عال ɲسȎيا من الرضا عن دمج 

ع؄ّفوا % 55، و"راضون جدا"من المشارك؈ن بأٰڈم 

ل؈ن عن أدوات فقط أعرȋوا عن عدم رضاɸم، حيث ʇعد رضا العام
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ت؄فز ɸذه النتائج وجود فجوة مؤسسية ࢭʏ مواكبة التحولات الرقمية، إذ أن الغالبية Ȗعت؄ف أن 

م لا يرࢮʄ إڲʄ ݯݨم التحديات التقنية اليومية، وɸو ما ٱڈدد بانخفاض כداء الوظيفي، 

وتراجع الثقة ࢭʏ النظام التنظي׿ܣ، خاصة ح؈ن تɢون المɺام مرتبطة بأنظمة رقمية معقدة تتطلب استجابة 

الۘܣ ترى أن الدعم كب؈ف قد Ȗعود إڲʄ وجود بۚܢ تن% 28.3الɴسبة اݝݰدودة 

أقسام معينة، أو إڲʄ خ؄فات فردية أعڴʄ ࢭʏ التعامل مع المشكلات التقنية، أما ɲسبة 

دعم، فࢼܣ تنذر بوجود فئات مɺنية مɺمّشة رقميا أو إدارʈا، ما ʇش؈ف إڲʄ خطر التفاوت ࢭʏ فرص التمك؈ن 

 .اخل بʋئة العملالمؤسؠۜܣ، وʈقوض לحساس بالانتماء والتɢافؤ د

الرعۜܢ عن مستوى الدمج ب؈ن כدوات الرقمية و العمل اليومي يب؈ن) 57(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 24 راضٍ جدا

 33 راضٍ إڲʄ حد ما

 3 غ؈ف راضٍ 

 60 اݝݨموع

ݳ) 59(اݍݨدول رقم  الرعۜܢ عن مستوى الدمج ب؈ن כدوات الرقمية و ا يوܷ

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن مجتمع الدراسة إڲʄ مستوى عال ɲسȎيا من الرضا عن دمج 

من المشارك؈ن بأٰڈم % 40כدوات الرقمية ࢭʏ العمل اليومي، حيث أفاد 

فقط أعرȋوا عن عدم رضاɸم، حيث ʇعد رضا العام% 5، مقابل "إڲʄ حد ما

غير
ماحدالىراض

جداراض

00%

55,00%

40,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

ت؄فز ɸذه النتائج وجود فجوة مؤسسية ࢭʏ مواكبة التحولات الرقمية، إذ أن الغالبية Ȗعت؄ف أن 

م لا يرࢮʄ إڲʄ ݯݨم التحديات التقنية اليومية، وɸو ما ٱڈدد بانخفاض כداء الوظيفي، مستوى الدع

وتراجع الثقة ࢭʏ النظام التنظي׿ܣ، خاصة ح؈ن تɢون المɺام مرتبطة بأنظمة رقمية معقدة تتطلب استجابة 

 .سرʉعة وفعالة

الɴسبة اݝݰدودة 

أقسام معينة، أو إڲʄ خ؄فات فردية أعڴʄ ࢭʏ التعامل مع المشكلات التقنية، أما ɲسبة 

دعم، فࢼܣ تنذر بوجود فئات مɺنية مɺمّشة رقميا أو إدارʈا، ما ʇش؈ف إڲʄ خطر التفاوت ࢭʏ فرص التمك؈ن 

المؤسؠۜܣ، وʈقوض לحساس بالانتماء والتɢافؤ د

اݍݨدول رقم 

 
راضٍ إڲʄ حد ما

 

اݍݨدول رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن مجتمع الدراسة إڲʄ مستوى عال ɲسȎيا من الرضا عن دمج 

כدوات الرقمية ࢭʏ العمل اليومي، حيث أفاد 

إڲʄ حد ما"عن رضاɸم 



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 ʏة ࢭʈئة المناسبة لتحقيق الكفاءة وטستمرارʋتوف؈ف الوسائل والب ʏنجاح النظام ࢭ ʄعڴ 
ً
العمل مؤشرا

ʇش؈ف ɸذا الرضا إڲʄ وجود مرونة تنظيمية وقدرة عڴʄ مواكبة التحول الرق׿ܣ، ما ʇعكس أن 

ج أك؆ف تفاعلية وȖشاركية، كما يظɺر أن 

التكنولوجيا أصبحت مدمجة وظيفيا ࢭʏ العمليات اليومية، مما ʇُسɺم ࢭʏ تقوʈة טنخراط الم۶ܣ ورفع 

تكشف عن مجالات للتحس؈ن " جزǿي

 ʏن التقۚܣ، أو غموض ࢭʈوɢالت ʏعض כدوات، أو نقص ࢭȊ املɢبضعف ت

عد محدودة لكٔڈا مɺمة، لأٰڈا 
ُ
Ȗ فࢼܣ ،

تكشف عن فجوات فردية أو تنظيمية يجب التعامل معɺا بوڤʏ، لتجنب شعور לقصاء أو ضعف 

  .يب؈ن وصف مستوى التواصل بʋنك و ب؈ن زملائك أثناء تنفيذ المɺام

 الɴسب التكرارات
40,0 

55,0 

5,0 

100,0 

  .أثناء تنفيذ المɺاموصف مستوى التواصل بʋنك و ب؈ن زملائك 

  

من أفراد مجتمع الدراسة يصفون التواصل مع الزملاء 

غ؈ف "فقط يرونه % 5، و"واܷݳ إڲʄ حد ما

0,00%

100,00%

واضح

 اݍݵامس

 
149 

 

 ʏة ࢭʈئة المناسبة لتحقيق الكفاءة وטستمرارʋتوف؈ف الوسائل والب ʏنجاح النظام ࢭ ʄعڴ 
ً
العمل مؤشرا

ʇش؈ف ɸذا الرضا إڲʄ وجود مرونة تنظيمية وقدرة عڴʄ مواكبة التحول الرق׿ܣ، ما ʇعكس أن 

ج أك؆ف تفاعلية وȖشاركية، كما يظɺر أن المؤسسة بدأت فعليًا ࢭʏ تجاوز الب؈فوقراطية التقليدية نحو نماذ

التكنولوجيا أصبحت مدمجة وظيفيا ࢭʏ العمليات اليومية، مما ʇُسɺم ࢭʏ تقوʈة טنخراط الم۶ܣ ورفع 

 .جودة التفاعل ب؈ن כفراد

جزǿي"الذين ع؄فوا عن رضا % 55مع ذلك، فإن ɲسبة الـ

بضعف تɢامل Ȋعض כدوات، أو نقص ࢭʏ التɢوʈن التقۚܣ، أو غموض ࢭʏ  التنظي׿ܣ والتقۚܣ، رȋما تتعلق

عد محدودة لكٔڈا مɺمة، لأٰڈا %5"غ؈ف الراض؈ن"أما ɲسبة  ،طرʈقة استخدامɺا داخل فرق العمل
ُ
Ȗ فࢼܣ ،

تكشف عن فجوات فردية أو تنظيمية يجب التعامل معɺا بوڤʏ، لتجنب شعور לقصاء أو ضعف 

  .ل الݤݨينةالتمك؈ن داخل بʋئة العم

يب؈ن وصف مستوى التواصل بʋنك و ب؈ن زملائك أثناء تنفيذ المɺام) 58

التكرارات التواصل

 24 واܷݳ ومباشر

 33 واܷݳ إڲʄ حد ما

 3 غ؈ف واܷݳ

 60 اݝݨموع

ݳ)  وصف مستوى التواصل بʋنك و ب؈ن زملائك  يوܷ

من أفراد مجتمع الدراسة يصفون التواصل مع الزملاء   40%من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة

واܷݳ إڲʄ حد ما"أنه % 55، بʋنما يرى "واܷݳ ومباشر"أثناء تنفيذ المɺام بأنه 

واضحغير
ماحدالىواضح

مباشروواضح

5,00%
55,00%

40,00%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

 ʏة ࢭʈئة المناسبة لتحقيق الكفاءة وטستمرارʋتوف؈ف الوسائل والب ʏنجاح النظام ࢭ ʄعڴ 
ً
العمل مؤشرا

 .כداء

ʇش؈ف ɸذا الرضا إڲʄ وجود مرونة تنظيمية وقدرة عڴʄ مواكبة التحول الرق׿ܣ، ما ʇعكس أن 

المؤسسة بدأت فعليًا ࢭʏ تجاوز الب؈فوقراطية التقليدية نحو نماذ

التكنولوجيا أصبحت مدمجة وظيفيا ࢭʏ العمليات اليومية، مما ʇُسɺم ࢭʏ تقوʈة טنخراط الم۶ܣ ورفع 

جودة التفاعل ب؈ن כفراد

مع ذلك، فإن ɲسبة الـ

التنظي׿ܣ والتقۚܣ، رȋما تتعلق

طرʈقة استخدامɺا داخل فرق العمل

تكشف عن فجوات فردية أو تنظيمية يجب التعامل معɺا بوڤʏ، لتجنب شعور לقصاء أو ضعف 

التمك؈ن داخل بʋئة العم

58(اݍݨدول رقم 
 

 

واܷݳ ومباشر

واܷݳ إڲʄ حد ما

  

) 60(رقم  الشɢل

  

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة

أثناء تنفيذ المɺام بأنه 
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ɴسيق כدوار وتحقيق כداء ، حيث ʇعد وضوح التواصل أحد الشروط כساسية لضمان ت"واܷݳ

 .اݍݨماڤʏ الفعّال داخل المؤسسة

من المشارك؈ن الذين ʇعت؄فون أن التواصل يتمتع بدرجة من الوضوح % 95تظɺر الɴسبة المرتفعة 

كڴʏ أو جزǿي أن المؤسسة قد نݬݰت ࢭʏ بناء قنوات تواصل فعالة ɲسȎيا، قادرة عڴʄ إيصال التعليمات 

% 55" واܷݳ إڲʄ حد ما"غ؈ف أن ɸيمنة خيار  ،م Ȗعقيدات العمل الݤݨ؈نوالمعلومات Ȋشɢل معقول رغ

تكشف عن وجود فجوة ࢭʏ دقة أو اȖساق الرسائل التنظيمية، رȋما ȊسȎب تنوع الوسائط الرقمية، غياب 

  .معاي؈ف موحدة لنقل التوجٕڈات، أو ضعف ࢭʏ التɴسيق ب؈ن לدارة والموظف؈ن

ʄي قد يؤدي إڲǿذا الغموض اݍݨزɸ فإن  ʏלنجاز، أو تفاوت ࢭ ʏام، أو تأخ؈ف ࢭɺتنفيذ الم ʏارتباك ࢭ

تفس؈ف التعليمات ب؈ن الفرق، ما يحد من فعالية العمل التعاوɲي، وʈقلل من القدرة عڴʄ اتخاذ قرارات 

الۘܣ ترى أن التعليمات غ؈ف واܷݰة، فࢼܣ و୒ن ɠانت منخفضة، Ȗعد إشارة إڲʄ %5أما ɲسبة. متجاɲسة

وʈة قد تؤثر عڴʄ فعالية ɸذا النمط من العمل، خاصة ࢭʏ سياق التباعد المɢاɲي مشكلات تواصلية بɴي

 .وغياب التفاعل الوجࢼܣ المباشر

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 .يب؈ن القنوات المتاحة عند اݍݰاجة لتبادل المعلومات أو التɴسيق

 الɴسب التكرارات
38,3 

58,3 

3,3 
100%  

 .القنوات المتاحة عند اݍݰاجة لتبادل المعلومات أو التɴسيق

  

من المشارك؈ن يرون أن قنوات تبادل المعلومات والتɴسيق 

Ȗعكس ɸذه " غ؈ف فعّالة"فقط أٰڈا % 3.3

النتائج درجة رضا عامة إيجابية ومقبولة عن البɴية טتصالية داخل بʋئة العمل الݤݨينة، والۘܣ Ȗعد 

ݍݰفاظ عڴʄ טستقرار يمكن تفس؈ف ɸذه النتائج بأن فعالية القنوات المعلوماتية Ȗسɺم ࢭʏ ا

التنظي׿ܣ من خلال تأم؈ن اɲسيابية تدفق المعلومات، وتقليص سوء الفɺم، وȖعزʈز القدرة عڴʄ التɴسيق 

كما أن وجود انحراف معياري منخفضيدل عڴʄ تجاɲس ɲسۗܣ ࢭʏ آراء المشارك؈ن، وʉعكس تجرȋة 

  .قعɺم الوظيفية
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يب؈ن القنوات المتاحة عند اݍݰاجة لتبادل المعلومات أو التɴسيق) 59(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 23 فعّالة جدًا

 35 فعّالة إڲʄ حد ما

 2 غ؈ف فعّالة

 60 اݝݨموع

ݳ) 61(رقم  القنوات المتاحة عند اݍݰاجة لتبادل المعلومات أو التɴسيق يوܷ

من المشارك؈ن يرون أن قنوات تبادل المعلومات والتɴسيق % 58.3من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن

ڈا % 38.3، و" % ʋ3.3نما يرى ، ب"فعّالة جدًا"ʇعت؄فوٰ

النتائج درجة رضا عامة إيجابية ومقبولة عن البɴية טتصالية داخل بʋئة العمل الݤݨينة، والۘܣ Ȗعد 

 .ضرورʈة لتɴسيق اݍݨɺود وضمان טɲܦݨام ب؈ن כفراد والفرق 

يمكن تفس؈ف ɸذه النتائج بأن فعالية القنوات المعلوماتية Ȗسɺم ࢭʏ ا

التنظي׿ܣ من خلال تأم؈ن اɲسيابية تدفق المعلومات، وتقليص سوء الفɺم، وȖعزʈز القدرة عڴʄ التɴسيق 

كما أن وجود انحراف معياري منخفضيدل عڴʄ تجاɲس ɲسۗܣ ࢭʏ آراء المشارك؈ن، وʉعكس تجرȋة 

قعɺم الوظيفيةاتصالية متقارȋة ب؈ن العامل؈ن رغم اختلاف أدوارɸم أو موا

غير
ماحدالىفعالة

جدافعالة

30%

58,30%

38,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 
فعّالة إڲʄ حد ما

رقم  الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن

"فعّالة إڲʄ حد ما"

النتائج درجة رضا عامة إيجابية ومقبولة عن البɴية טتصالية داخل بʋئة العمل الݤݨينة، والۘܣ Ȗعد 

ضرورʈة لتɴسيق اݍݨɺود وضمان טɲܦݨام ب؈ن כفراد والفرق 

يمكن تفس؈ف ɸذه النتائج بأن فعالية القنوات المعلوماتية Ȗسɺم ࢭʏ ا

التنظي׿ܣ من خلال تأم؈ن اɲسيابية تدفق المعلومات، وتقليص سوء الفɺم، وȖعزʈز القدرة عڴʄ التɴسيق 

ʏة . اݍݨماڤȋعكس تجرʉآراء المشارك؈ن، و ʏسۗܣ ࢭɲ سɲتجا ʄكما أن وجود انحراف معياري منخفضيدل عڴ

اتصالية متقارȋة ب؈ن العامل؈ن رغم اختلاف أدوارɸم أو موا

  

  

  

 



 تفرʉغ وتحليل البيانات

 .تلقي المعلومات اللازمة لانجاز المɺام ࡩʏ الوقت المناسب

 الɴسب

38,3 

55,0 

6,7 

100%  

  .تلقي المعلومات اللازمة لانجاز المɺام ࡩʏ الوقت المناسب

  

عڴʄ المعلومات اللازمة " أحيانًا"من المشارك؈ن يحصلون 

ما " نادرا"أٰڈم % 6.7، بʋنما يرى "

כفراد مع يحصلون عڴɸ ʄذه المعلومات، إذ أن انتظام وصول المعلومات ʇعد شرطا أساسيًا لتكيف 

Ȗش؈ف إڲʄ وجود فجوات تنظيمية ࢭʏ تدفق البيانات أو 

توقيت تبليغɺا، وɸو ما قد ʇعزى إڲȖ ʄعدد الوسائط الرقمية، أو غياب آليات رقابة عڴʄ جودة التواصل، أو 

من المشارك؈ن أبدوا رضاɸم عن טنتظام ࢭʏ تلقي 

المعلومات، إلا أن التحوّل إڲʄ النمط الݤݨ؈ن يجعل ɸذه الɴسبة بحاجة إڲȖ ʄعزʈز مستمر لضمان 
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تلقي المعلومات اللازمة لانجاز المɺام ࡩʏ الوقت المناسب يب؈ن) 60(اݍݨدول رقم 

 التكرارات 

 23 دائما

 33 أحيانا

 4 نادرا

 60 اݝݨموع

ݳ) 62(اݍݨدول رقم  تلقي المعلومات اللازمة لانجاز المɺام ࡩʏ الوقت المناسب يوܷ

من المشارك؈ن يحصلون % 55.0من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن 

"دائمًا"يحصلون علٕڈا % 38.3لإنجاز المɺام ࢭʏ الوقت المناسب، و

يحصلون عڴɸ ʄذه المعلومات، إذ أن انتظام وصول المعلومات ʇعد شرطا أساسيًا لتكيف 

ʏمتطلبات العمل وس؈فورة التعاون اݍݨماڤ.  

Ȗش؈ف إڲʄ وجود فجوات تنظيمية ࢭʏ تدفق البيانات أو " أحيانا"الɴسبة الغالبة الۘܣ تتلقى المعلومات 

توقيت تبليغɺا، وɸو ما قد ʇعزى إڲȖ ʄعدد الوسائط الرقمية، أو غياب آليات رقابة عڴʄ جودة التواصل، أو 

من المشارك؈ن أبدوا رضاɸم عن טنتظام ࢭʏ تلقي % 38.3؈ن כقسام، ورغم أن ضعف ࢭʏ التɴسيق ب

المعلومات، إلا أن التحوّل إڲʄ النمط الݤݨ؈ن يجعل ɸذه الɴسبة بحاجة إڲȖ ʄعزʈز مستمر لضمان 

 .טستجابة السرʉعة لمتطلبات المɺام ࢭʏ بʋئة غ؈ف م؅قامنة

أحيانا
دائما

70%

55,00%

38,30%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

اݍݨدول رقم 

 

 

دائما

أحيانا

نادرا

اݝݨموع

اݍݨدول رقم 

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن 

لإنجاز المɺام ࢭʏ الوقت المناسب، و

يحصلون عڴɸ ʄذه المعلومات، إذ أن انتظام وصول المعلومات ʇعد شرطا أساسيًا لتكيف 

ʏمتطلبات العمل وس؈فورة التعاون اݍݨماڤ

الɴسبة الغالبة الۘܣ تتلقى المعلومات 

توقيت تبليغɺا، وɸو ما قد ʇعزى إڲȖ ʄعدد الوسائط الرقمية، أو غياب آليات رقابة عڴʄ جودة التواصل، أو 

ضعف ࢭʏ التɴسيق ب

المعلومات، إلا أن التحوّل إڲʄ النمط الݤݨ؈ن يجعل ɸذه الɴسبة بحاجة إڲȖ ʄعزʈز مستمر لضمان 

טستجابة السرʉعة لمتطلبات المɺام ࢭʏ بʋئة غ؈ف م؅قامنة



 تفرʉغ وتحليل البيانات

الوقت المناسب، فࢼܣ Ȗعد مؤشرا إنذارʈا بوجود 

حالات معزولة من العزلة المعلوماتية أو الْڈمʋش الوظيفي، ما ʇستدڤʏ تدخلا تنظيميا لتحس؈ن آليات 

  .النفاذ إڲʄ المعلومات وضمان وصولɺا ݍݨميع כفراد Ȋشɢل عادل ومȘساوي 

  .ند اݍݰاجة اڲʄ اتخاذ قرارات أو حل مشكلات

 الɴسب 

31,7 

61,7 

6,7 

100%  

  .التواصل مع לدارة أو الزملاء عند اݍݰاجة اڲʄ اتخاذ قرارات أو حل مشكلات

  

البية أفراد مجتمع الدراسة يرون أن التواصل مع לدارة أو 

سɺل "بأنه % 61.7الزملاء عند اݍݰاجة إڲʄ اتخاذ قرارات أو حل المشكلات يتم Ȋسɺولة ɲسȎية، حيث أفاد 

حيث ʇعد التواصل " صعب"فقط بأنه 

 .يق اݍݨɺود وضمان טɲܦݨام ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينة

، الۘܣ تؤكد عڴElton Mayo ʄوتدعم ɸذه النتائج أيضا مبادئ المدرسة לɲسانية ࢭʏ علم التنظيم 

أن جودة العلاقات ب؈ن כفراد وخاصة ب؈ن الموظف؈ن وלدارة تلعب دورا حاسما ࢭʏ تحف؈ق כفراد، وȋناء 

دماج الم۶ܣ، فسɺولة التواصل Ȗعۚܣ وجود مناخ تنظي׿ܣ داعم، يقل فيه التوتر 
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6.7 %ʏالمعلومات ࢭ ʄا بوجود  الۘܣ لا تحصل عڴʈعد مؤشرا إنذارȖ الوقت المناسب، فࢼܣ

حالات معزولة من العزلة المعلوماتية أو الْڈمʋش الوظيفي، ما ʇستدڤʏ تدخلا تنظيميا لتحس؈ن آليات 

النفاذ إڲʄ المعلومات وضمان وصولɺا ݍݨميع כفراد Ȋشɢل عادل ومȘساوي 

ند اݍݰاجة اڲʄ اتخاذ قرارات أو حل مشكلاتالتواصل مع לدارة أو الزملاء ع يب؈ن) 61

 التكرارات 

 19 سɺل جدًا

 37 سɺل إڲʄ حد ما

 4 صعب

 60 اݝݨموع

ݳ)  التواصل مع לدارة أو الزملاء عند اݍݰاجة اڲʄ اتخاذ قرارات أو حل مشكلات يوܷ

البية أفراد مجتمع الدراسة يرون أن التواصل مع לدارة أو من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن غ

الزملاء عند اݍݰاجة إڲʄ اتخاذ قرارات أو حل المشكلات يتم Ȋسɺولة ɲسȎية، حيث أفاد 

فقط بأنه % 6.7، بʋنما وصفه "سɺل جدا"بأنه % 31.7

يق اݍݨɺود وضمان טɲܦݨام ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨينةالفعال رك؈قة أساسية لتɴس

وتدعم ɸذه النتائج أيضا مبادئ المدرسة לɲسانية ࢭʏ علم التنظيم 

أن جودة العلاقات ب؈ن כفراد وخاصة ب؈ن الموظف؈ن وלدارة تلعب دورا حاسما ࢭʏ تحف؈ق כفراد، وȋناء 

دماج الم۶ܣ، فسɺولة التواصل Ȗعۚܣ وجود مناخ تنظي׿ܣ داعم، يقل فيه التوتر الثقة، ورفع الرضا وטن

ع فيه المبادرة الفردية والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار ܨݨَّ
ُ
Ȗو. 

ماحدالىسهل
جداسهل

70%

61,70%

31,70%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

6.7أما ɲسبة 

حالات معزولة من العزلة المعلوماتية أو الْڈمʋش الوظيفي، ما ʇستدڤʏ تدخلا تنظيميا لتحس؈ن آليات 

النفاذ إڲʄ المعلومات وضمان وصولɺا ݍݨميع כفراد Ȋشɢل عادل ومȘساوي 
  

61(اݍݨدول رقم 

 
سɺل إڲʄ حد ما

 

) 63(رقم  الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن غ

الزملاء عند اݍݰاجة إڲʄ اتخاذ قرارات أو حل المشكلات يتم Ȋسɺولة ɲسȎية، حيث أفاد 

31.7، و"إڲʄ حد ما

الفعال رك؈قة أساسية لتɴس

وتدعم ɸذه النتائج أيضا مبادئ المدرسة לɲسانية ࢭʏ علم التنظيم 

أن جودة العلاقات ب؈ن כفراد وخاصة ب؈ن الموظف؈ن وלدارة تلعب دورا حاسما ࢭʏ تحف؈ق כفراد، وȋناء 

الثقة، ورفع الرضا وטن

ع فيه المبادرة الفردية والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار ܨݨَّ
ُ
Ȗو



 تفرʉغ وتحليل البيانات

Ȗش؈ف إڲʄ أن ɸناك مجالات % 60أك؆ف من 

أما الɴسبة . و وضوح قنوات التواصل الرسمية

فࢼܣ و୒ن ɠانت ضȁيلة، لكٔڈا تنذر بوجود حالات من الْڈمʋش 

  .לداري أو صعوȋات ࢭʏ الولوج إڲʄ مواقع اتخاذ القرار، مما قد يؤثر عڴʄ فعالية כداء وديناميكية الفرʈق

ʏمن كفاءة العمل اݍݨماڤ ʏز التواصل اݍݰاڲ 

 الɴسب التكرارات
 61,7 
 36,7 

 1,7 

 100%  

ʏمن كفاءة العمل اݍݨماڤ ʏز التواصل اݍݰاڲʈعزȖ  

  

شارك؈ن يرون أن التواصل اݍݰاڲʏ داخل بʋئة العمل 

فقط لا % 1.7، و"Ȋشɢل محدود"أنه ʇعززɸا 

يرون أي تأث؈ف للتواصل عڴʄ الكفاءة، Ȗعكس ɸذه النتائج مستوى مرتفعا من الرضا عن فعالية التواصل 

؈ف ࢭʏ تقييم المشارك؈ن، والۘܣ ترى أن التصور المش؅فك ب؈ن أعضاء الفرʈق 

 ʏة ࢭʈعد التواصل الفعّال أداة مركزʉو ʏالعمل معًا يرفع من مستوى לنجاز اݍݨماڤ ʄحول قدرٮڈم عڴ

Ȗشكيل ɸذا التصور اݍݨماڤʏ לيجاȌي، حيث ʇُسɺم ࢭʏ توضيح כدوار، وتɴسيق اݍݨɺود، وȋناء الثقة داخل 

 .لفرʈق، وۂɠ ʏلɺا عناصر أساسية لتحس؈ن كفاءة العمل ࢭʏ البʋئات الݤݨينة
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أك؆ف من " سɺل إڲʄ حد ما"غ؈ف أن غلبة وصف التواصل بـ

و وضوح قنوات التواصل الرسميةللتحس؈ن تتعلق Ȋسرعة טستجابة، أو شفافية اݍݰوار، أ

فࢼܣ و୒ن ɠانت ضȁيلة، لكٔڈا تنذر بوجود حالات من الْڈمʋش % 6.7الۘܣ ع؄فت عن صعوȋة ࢭʏ التواصل 

לداري أو صعوȋات ࢭʏ الولوج إڲʄ مواقع اتخاذ القرار، مما قد يؤثر عڴʄ فعالية כداء وديناميكية الفرʈق

ز التواصل اݍݰاڲʏ من كفاءة العمل اݍݨماڤʏيب؈ن Ȗعزʈ) 62(اݍݨدول رقم 

التكرارات 

 ʇ 37عزز Ȋشɢل كب؈ف

 ʇ 22عزز Ȋشɢل محدود

 1 لا ʇعزز 

 60 اݝݨموع

ݳ) 64(رقم  الشɢل Ȗعزʈز التواصل اݍݰاڲʏ من كفاءة العمل اݍݨماڤʏ يوܷ

شارك؈ن يرون أن التواصل اݍݰاڲʏ داخل بʋئة العمل من الم% 61.7من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

أنه ʇعززɸا % ʇ36.7عزز كفاءة العمل اݍݨماڤȊ ʏشɢل كب؈ف، فيما يرى 

يرون أي تأث؈ف للتواصل عڴʄ الكفاءة، Ȗعكس ɸذه النتائج مستوى مرتفعا من الرضا عن فعالية التواصل 

؈ف ࢭʏ تقييم المشارك؈ن، والۘܣ ترى أن التصور المش؅فك ب؈ن أعضاء الفرʈق المؤسؠۜܣ، مما يدل عڴʄ تجاɲس كب

 ʏة ࢭʈعد التواصل الفعّال أداة مركزʉو ʏالعمل معًا يرفع من مستوى לنجاز اݍݨماڤ ʄحول قدرٮڈم عڴ

Ȗشكيل ɸذا التصور اݍݨماڤʏ לيجاȌي، حيث ʇُسɺم ࢭʏ توضيح כدوار، وتɴسيق اݍݨɺود، وȋناء الثقة داخل 

لفرʈق، وۂɠ ʏلɺا عناصر أساسية لتحس؈ن كفاءة العمل ࢭʏ البʋئات الݤݨينة

محدودبشكليعزز

كبيربشكليعزز

70%

36,70%

61,70%

اݍݵامسالفصل 

 

  
 

غ؈ف أن غلبة وصف التواصل بـ

للتحس؈ن تتعلق Ȋسرعة טستجابة، أو شفافية اݍݰوار، أ

الۘܣ ع؄فت عن صعوȋة ࢭʏ التواصل 

לداري أو صعوȋات ࢭʏ الولوج إڲʄ مواقع اتخاذ القرار، مما قد يؤثر عڴʄ فعالية כداء وديناميكية الفرʈق

اݍݨدول رقم 

ʇعزز Ȋشɢل كب؈ف

ʇعزز Ȋشɢل محدود

 

الشɢل

من خلال اݍݨدول أعلاه نرى أن ɲسبة 

ʇعزز كفاءة العمل اݍݨماڤȊ ʏشɢل كب؈ف، فيما يرى 

يرون أي تأث؈ف للتواصل عڴʄ الكفاءة، Ȗعكس ɸذه النتائج مستوى مرتفعا من الرضا عن فعالية التواصل 

المؤسؠۜܣ، مما يدل عڴʄ تجاɲس كب

 ʏة ࢭʈعد التواصل الفعّال أداة مركزʉو ʏالعمل معًا يرفع من مستوى לنجاز اݍݨماڤ ʄحول قدرٮڈم عڴ

Ȗشكيل ɸذا التصور اݍݨماڤʏ לيجاȌي، حيث ʇُسɺم ࢭʏ توضيح כدوار، وتɴسيق اݍݨɺود، وȋناء الثقة داخل 

لفرʈق، وۂɠ ʏلɺا عناصر أساسية لتحس؈ن كفاءة العمل ࢭʏ البʋئات الݤݨينةا

يعزز

%
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إڲʄ أن ɸناك ɸوامش تنظيمية يمكن تحسئڈا، مثل % ʇ "36.7عزز Ȋشɢل محدود"كما Ȗش؈ف ɲسبة        

أما . تطوʈر قنوات التواصل، أو Ȗعزʈز استجابة לدارة، أو تقليص الفجوات الزمنية والمɢانية ࢭʏ التفاعل

، فࢼܣ ɸامشية لكٔڈا تɴبه إڲʄ وجود حالات من %1.7لɴسبة الۘܣ ترى أن التواصل لا ʇعزز الكفاءة ا

  .טنفصال טتصاڲʏ أو غياب التمك؈ن داخل الفرʈق

  يب؈ن כدوات الرقمية ࡩʏ إنجاز مɺامك اليومية مع الوظيفة :)63(اݍݨدول رقم 

 

 الوظيفة

 اݝݨموع
 قيمة ɠاي 

x2 

مستوى 

  الدلالة
اذ أست

ʏجامڥ 
 إداري 

أستاذ 

 إداري 

כدوات الرقمية ࡩʏ إنجاز 

 مɺامك اليومية

 Ȗسɺم Ȋشɢل كب؈ف
 39 15 5 19 التكرارات

6,209a 

0.184 
 %65,0 %25,0 %8,3 %31,7 الɴسب

 Ȗسɺم Ȋشɢل محدود
 20 9 4 7 التكرارات

 %33,3 %15,0 %6,7 %11,7 الɴسب

 لا Ȗسɺم
 1 0 1 0 التكرارات

 يوجد لا 

 فروق

 %1,7 %0,0 %1,7 %0,0 الɴسب

 اݝݨموع
 60 24 10 26 التكرارات

 %100,0 %40,0 %16,7 %43,3 الɴسب

ݳ): 65(رقم  الشɢل   כدوات الرقمية ࡩʏ إنجاز مɺامك اليومية مع الوظيفة يوܷ

 

اليومية حسب  ʇش؈ف اݍݨدول إڲʄ تقييم أفراد العينة لدور כدوات الرقمية ࢭʏ إنجاز مɺامɺم

من المبحوث؈ن يرون % 65وقد بيɴّت النتائج أن ). أستاذ جامڥʏ، إداري، أستاذ إداري (تصɴيفɺم الوظيفي 

ا لأثر الرقمنة ࢭȖ ʏسɺيل أداء مɺامɺم، وɸو ما ʇعكس إدراɠا إيجابي ࢭȖ ʏسɺم Ȋشɢل كب؈فأن כدوات الرقمية 

، بʋنما ɠانت ɲسبة من أفادوا بأٰڈا Ȋشɢل محدود Ȗسɺمأن ɸذه כدوات % 33.3ࢭʏ ح؈ن رأى . العمل اليومي

 ..%1.7  ضȁيلة جدا Ȗسɺم لا



 اݍݵامسالفصل  تفرʉغ وتحليل البيانات

 

  
156 

 
  

 ،0.05أعڴʄ من ، وۂʏ (p = 0.184) عند مستوى دلالة 6.209نحو  (χ²) ترȋيع-إحصائيًا، بلغت قيمة ɠاي

 ʄش؈ف إڲʇ م ب؈ن الفئات الوظيفية اݝݵتلفة من حيث تقيي عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائيةمماɺم

عليه، يمكن القول إن טعتماد عڴʄ כدوات الرقمية ࢭʏ إنجاز المɺام لا يختلف  وȋناء. כدوات الرقمية لدور 

 داخل المؤسسة، Ȋغض 
ً
جوɸرʈًا ب؈ن כساتذة وלدارʈ؈ن، مما ʇعكس انȘشار ثقافة رقمية موحدة ɲسȎيا

 .النظر عن الموقع الوظيفي

الزملاء عند اݍݰاجة إڲʄ اتخاذ قرارات أو حل  دارة أويب؈ن سɺولة التواصل مع ל ): 64(اݍݨدول رقم 

 المشكلات مع الوظيفة

 

 الوظيفة

 اݝݨموع
 قيمة ɠاي 

x2 

مستوى 

  الدلالة
أستاذ 

ʏجامڥ 
 إداري 

أستاذ 

 إداري 

سɺولة 

التواصل 

مع לدارة 

أوالزملاء 

عند 

اݍݰاجة 

إڲʄ اتخاذ 

قرارات أو 

حل 

 المشكلات

 سɺل جدًا
 19 5 2 12 التكرارات

4,633a 

0,327 
 %31,7 %8,3 %3,3 %20,0 الɴسب

 ʄل إڲɺس

 حد ما

 37 17 7 13 التكرارات

 %61,7 %28,3 %11,7 %21,7 الɴسب

 صعب

 4 2 1 1 التكرارات

لا يوجد 

 فروق

 %6,7 %3,3 %1,7 %1,7 الɴسب

 اݝݨموع
 60 24 10 26 التكرارات

 %100,0 %40,0 %16,7 %43,3 الɴسب

  

ݳ): 66(رقم  الشɢل الزملاء عند اݍݰاجة إڲʄ اتخاذ قرارات أو حل  سɺولة التواصل مع לدارة أو يوܷ

 المشكلات مع الوظيفة
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اتخاذ ظɺر اݍݨدول أن أغلبية المبحوث؈ن ʇعت؄فون التواصل مع לدارة أو الزملاء عند اݍݰاجة إڲʄ ي

سɺل أن التواصل % 31.7، ࢭʏ ح؈ن رأى %61.7بة بلغت ، بɴسسɺلا إڲʄ حد ماا قرارات أو حل المشكلات أمر 

تختلف ɸذه الɴسب ب؈ن الفئات الوظيفية، حيث  صعبفقط أفادوا بأن ɸذا التواصل % 6.7، واجد

، مقابل ɲسبة أقل ب؈ن לدارʈ؈ن %)20(يظɺر أن כساتذة اݍݨامعي؈ن أك؆ف من يرون أن التواصل سɺل جدًا 

3.3%. 

 (χ² = 4.633) ترȋيع-ي، فإن التحليل לحصاǿي باستخدام اختبار ɠايبالرغم من التفاوت الظاɸر 

لا توجد أي أنه  .لʋست ذات دلالة إحصائيةʇش؈ف إڲʄ أن ɸذه الفروق  (p = 0.327) عند مستوى دلالة

ب؈ن الفئات الوظيفية اݝݵتلفة ࢭʏ مدى سɺولة التواصل مع לدارة أو الزملاء ݍݰل  فروق جوɸرʈة

  .اذ القراراتالمشكلات أو اتخ

عد سمة عامة داخل المؤسسةيمكن استɴتاج أن 
ُ
Ȗ ولة التواصلɺغض النظر عن المنصب أو سȊ ،

 .ل من اتخاذ القرار وحل לشɢالاتتوفر بʋئة تواصل تنظي׿ܣ مقبولة Ȗسɺالدور الوظيفي، مما ʇعكس 
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  :نتائج تحليل اݝݰور الراȊع

الرق׿ܣ داخل بʋئة العمل اݍݨامعية، حيث أظɺر  من التكيف مستوى عال ɸذا اݝݰور  Ȗعكس نتائج

كما Ȗش؈ف ، المشارɠون قدرة كب؈فة عڴʄ استخدام כدوات الرقمية، وثقة عالية ࢭʏ مساɸمْڈا بإنجاز المɺام

. المعطيات إڲʄ رضا عام عن مدى دمج التكنولوجيا ࢭʏ العمل اليومي، مع توفر ɲسۗܣ للإمɢانيات الرقمية

لتقۚܣ وضعف טستجابة لبعض المشكلات التقنية ي؄فز اݍݰاجة لتحس؈ن البɴية غ؈ف أن محدودية الدعم ا

ل ࢭʏ تحس؈ن اراد بأنه واܷݳ إڲʄ حد كب؈ف، وفعالداعمة لɺذا التحولمن جɺة أخرى، يظɺر التواصل ب؈ن כف

ر ظɺكما ت. سرعة والشفافيةالتɴسيق اݍݨماڤʏ، لكنه يظل ࢭʏ كث؈ف من اݍݰالات بحاجة إڲȖ ʄعزʈز لضمان ال

ا ࢭʏ اݍݰفاظ عڴʄ تماسك الفرʈق، غ؈ف أن Ȋعض الفجوات ج أن القنوات טتصالية تلعب دورا جوɸرʈالنتائ

، مجملا. ام فعالية التفاعل اݍݨماڤʏا أمومات وتوزʉعɺا لا تزال تمثل عائقا جزئيالتنظيمية ࢭʏ إيصال المعل

نظي׿ܣ وتقۚܣ أك؄ف لضمان م تمݏݰوظا، لكنه بحاجة إڲʄ دع قمياا ر يمكن القول إن النظام ʇشɺد نܸݨ

 .ال وتɢامل وظيفي شاملتواصل فع

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 السادسالفصل  قشة نتائج الدراسةمنا

 

  
159 

 
  

  النتائج العامة للدراسة: أولا

 :مناقشة نتائج الدراسة عڴʄ ضوء الفرضيات -1

ٮڈدف ɸذه المناقشة إڲʄ تحليل نتائج الدراسة ࢭʏ ضوء الفرضيات الۘܣ تم طرحɺا، وذلك 

تركز  ،طيات الميدانية الۘܣ تم جمعɺا وتحليلɺالتقييم مدى تحقق ɸذه الفرضيات وفق المع

الدراسة عڴʄ العلاقة ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨ؈ن بجامعة 

 .مركز تȎسة، وقد تم صياغة ثلاث فرضيات رئʋسية لاختبار ɸذه العلاقة -التɢوʈن المتواصل 

1-1-ʄإنجاز العمل : الفرضية כوڲ ʄم القدرة عڴɺسȖ امɺع وتقاسم المʉتوز ʏل جيد ࡩɢشȊ

 Ȋسلاسة

  ا ب؈ن الوظيفة وعدد أيام العمل اݍݰضوريركبة إڲʄ وجود فروق دالة إحصائيȖش؈ف نتائج اݍݨداول الم        

، وɸو أقل من مستوى الدلالة التقليدي 0.00عند مستوى دلالة  20.732حيث بلغت قيمة ɠاي مرȌع 

 .لة إحصائية ب؈ن نوع الوظيفة وعدد أيام العمل اݍݰضوري، ما ʇعۚܣ وجود علاقة ذات دلا0.05

وȋالرȋط مع الفرضية فإن ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن تنظيم العمل اݍݰضوري قد يختلف باختلاف طبيعة الوظيفة، 

لم تظɺر العلاقة  ࢭʏ المقابل، ʏ عڴʄ كيفية توزʉع وتقاسم المɺاممما قد يؤثر عڴʄ القدرة عڴʄ לنجاز وȋالتاڲ

 4.052مرȌع  ɠاي قيمة بلغتدلالة إحصائية، حيث ) 9سؤال (عد ظيفة وعدد أيام العمل عن Ȋوع الو ب؈ن ن

 .وۂʏ غ؈ف دالة ،0.670عند مستوى دلالة 

 ɠ =1.033 ،sigاي (   الم تكن دالة إحصائيا أيض) 11ال سؤ (كما أن العلاقة ب؈ن الوظيفة وݯݨم الفرʈق     

            )12سؤال (؈ن اݍݨɴس وتواتر التواصل مع الزملاء لم تظɺر فروق ذات دلالة ب وكذلك، )0.905 =

  ).ɠ =1.914 ،sig = 0.384اي (

  :تفس؈ف النتائج

ظɺر أن الذي ي  8ا فيما يتعلق Ȋـسؤال صتدعم النتائج اݍݨزئية الفرضية כوڲȊ ʄشɢل جزǿي، خصو       

جاز المɺام والتفاعل وʉعكس ذلك وجود اختلاف ࢭʏ فرص إن مط العمل اݍݰضوري مرتبط بالوظيفةن

ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن نوع الوظيفة يؤثر عڴʄ  לدارʈ؈ن  כساتذة לدارʈ؈ن  כساتذة اݍݨامعي؈ن  اݍݨماڤʏ ب؈ن

  ࢭʏ المقابل،  .شɢل ونمط التفاعل والعمل اݍݨماڤʏ داخل المؤسسات

 :ة، ما يدل عڴʄ أنا ذات دلالة إحصائيفروق) 12، سؤال 11، سؤال 9سؤال (ظɺر بقية المتغ؈فات لم ت    

بل قد  عدد أيام العمل أو عدد أفراد الفرʈق توزʉع وتقاسم المɺام لا يتأثر فقط بالعوامل الكمية مثل       

مثل ( التفاعل الفعڴʏ داخل فرق العمل التنظيم الداخڴʏ للعمل :ا أك؆ف Ȋـعوامل نوعية، مثليɢون مرتبط
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مما يدعو إڲʄ مزʈد من  ظɺر تأث؈فا ذا دلالةخرى لم ت، ࢭʏ ح؈ن أن Ȋعض اݍݨوانب כ )التوزʉع اݍݰضوري

  .وذلك ٭ڈدف استكمال اختبار الفرضية بدقة أك؄ف ام متغ؈فات إضافية وȋيانات نوعيةالتحليل باستخد

ʄالنتائج المرتبطة بالفرضية כوڲ  

صر ، حيث تب؈ن أن לنجاز الفردي اݍݨيد لا يقتمحققةراسة أن الفرضية כوڲʄ أظɺرت نتائج الد

تأث؈فه عڴʄ כداء الܨݵظۜܣ فحسب، بل يمتد لʋشمل تنظيم العمل اݍݨماڤʏ وتوزʉع المɺام Ȋسلاسة داخل 

ع ب؈ن العمل اݍݰضوري وقد برز ɸذا التأث؈ف Ȋشɢل خاص ࢭʏ بʋئات العمل الݤݨينة الۘܣ تجم ،الفرʈق

Ȋ عدوالعمل عن. 

ࢭʏ دعم טɲܦݨام  د عنصرا أساسيارة عڴʄ לنجاز الفردي ȖعȖش؈ف البيانات الميدانية إڲʄ أن القد

مه بكفاءة، فإن فعندما يتمتع الفرد بقدرة عالية عڴʄ إنجاز مɺا ،المؤسؠۜܣ وتحقيق כɸداف التنظيمية

 :عڴʄ الفرʈق كɢل من خلال ذلك ينعكس إيجابا

 قʈام داخل الفرɺכدوار والم ʏتقليل التكرار ࢭ 

 قʈسيق ب؈ن أعضاء الفرɴرفع مستوى الت 

 عʉل أك؆ف عدالة وفعالية تحس؈ن توزɢشȊ المسؤوليات 

 وقد أكدت النتائج أن ɸذه العلاقة تزداد أɸمية ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨ؈ن، حيث يصبح التɴسيق والتɢامل

 .ȊسȎب التباعد المɢاɲي والزماɲي ب؈ن أعضاء الفرʈق ب؈ن اݍݨɺود الفردية أك؆ف Ȗعقيدا

سرعة ودقة التواصل داخل  يحسن استخدام الوسائل الرقمية: الفرضية الثانية-1-2

 الفرʈق

 :الۘܣ تنص عڴʄ أن ࢭʏ إطار اختبار الفرضية الثانية

ن سرعة ودقة التواصل داخل الفرʈق" كشفت نتائج اݍݨداول المركبة  ،"استخدام الوسائل الرقمية يُحسِّ

عن وجود مؤشرات تدعم ɸذه الفرضية Ȋشɢل جزǿي، مع Ȗܦݨيل اختلافات ذات دلالة إحصائية بحسب 

Ȋعض المتغ؈فات الديموغرافية والوظيفية.   

 :الوظيفة – 43سؤال   :أبرز النتائج الداعمة للفرضية

ما يدل عڴʄ أن نوع   ،0.010ومستوى دلالة  13.180ا عند قيمة ɠاي مرȌع أظɺر فروقا دالة إحصائي  

 .الوظيفة يؤثر ࢭʏ وت؈فة استخدام الوسائل الرقمية
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 לدارʈ؈ن:  بـ بɴسبة أعڴʄ مقارنة" ادائم"قمية دمون الوسائل الر لوحظ أن כساتذة اݍݨامعي؈ن ʇستخ

ا لɺذه ك؆ف انتظاما أالمɺام כɠاديمية تتطلب استخدامش؈ف ذلك إڲʄ أن طبيعة وʉ כساتذة לدارʈ؈ن

 ):اݍݨɴس(النوع טجتماڤʏ حسب سؤال  الوسائل، مما ʇعزز كفاءة التواصل

عند مستوى دلالة  10.766وלناث، حيث بلغت قيمة ɠاي مرȌع ا ب؈ن الذɠور ا دالة إحصائيأظɺر فروق

0.005. 

ɠانت " Ȋشɢل كب؈ف"اصل ɲسبة الذɠور الذين يرون أن الوسائل الرقمية تحسن التو  أظɺرت البيانات أن  

ʄسبة من ترى أٰڈا ، أعڴɲ ح؈ن أن ʏانت أك؄ف ب؈ن לناث" لا تحسن"ࢭɠ أن التصورات  .التواصل ʄش؈ف إڲʇ ما

رȋما نȘيجة لاختلاف أساليب العمل أو التفاعل  اعلية الوسائل الرقمية قد تتأثر بالنوع טجتماڤʏ،حول ف

 .الرق׿ܣ ب؈ن اݍݨɴس؈ن

 :النتائج غ؈ف الداعمة للفرضية

 ة استخدام الوسائل الرقمية حسب الوظيفة -حسب السؤالʈر فروق دالة  :حرɺلم تظ

ا يدل عڴʄ أن اݍݰرʈة ࢭʏ استخدام الوسائل مم ،)ɠ =2.465 ،sig = 0.651اي مرȌع (ا إحصائي

 .الرقمية لا تختلف كث؈فًا حسب الدور الوظيفي

 ع (لم تكن الفروق دالة  :سنوات اݍݵ؄فة حسب السؤالȌاي مرɠ =10.202 ،sig = 0.116(،  

  ʏام الوسائل الرقمية ࢭɺتصور مدى إس ʏأن اݍݵ؄فة العملية لا تلعب دورا حاسما ࢭ ʄش؈ف إڲʇ مما

 .ء العملتحس؈ن أدا

 س حسب السؤالɴق حسب اݍݨʈبناء الثقة داخل الفر ʄر  :تأث؈ف الوسائل الرقمية عڴɺلم تظ

 ،)ɠ =0.525 ،sig = 0.769اي مرȌع (فروق جوɸرʈة 

 .مما ʇعكس وجود توافق عام ࢭʏ الرأي ب؈ن اݍݨɴس؈ن ࢭɸ ʏذا اݍݨانب    

خدام الوسائل أن است، حيث اا إحصائيا جزئيدعمتلقى  فرضية الثانيةاليمكن القول إن 

 .ا Ȋعوامل مثل الوظيفة واݍݨɴسالرقمية يبدو مرتبط

الوسائل الرقمية  وɸذا ʇعۚܣ أن، ݰة حسب اݍݵ؄فة أو حرʈة טستخدامبʋنما لا تظɺر فروقات واܷ

لذا فإن  ڈا لʋست مȘساوʈة ب؈ن جميع الفئاتلكن فعاليْ ࢭʏ تحس؈ن سرعة ودقة التواصل، لاقد Ȗسɺم فع

مراعاة الفروقات الفردية ࢭʏ טستخدام  يتطلب دة من ɸذه الوسائل داخل فرق العملȖعزʈز טستفا

ܣ التكنولوجيا Ȋشɢل أوسع وأك؆ف فاعلية ّۚ  .والتصور،  إڲʄ جانب ɲشر ثقافة رقمية موحّدة تدعم تب
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 النتائج المرتبطة بالفرضية الثانية-

تب؈ن أن استخدام الوسائل  لܶݰة الفرضية الثانية، حيث سة دعما قوʈاأظɺرت نتائج الدرا

وقد أشارت البيانات الميدانية إڲʄ أن  ،الرقمية أدى إڲʄ تحس؈ن ملموس ࢭʏ سرعة التواصل داخل الفرʈق

ࢭʏ تحس؈ن سرعة " جيدا"أو " ساɸم كث؈فا"دام الوسائل الرقمية من المبحوث؈ن أكدوا أن استخ% ɲ80سبة 

 .التواصل

تكيف الرق׿ܣ داخل بʋئة العمل اݍݨامعية، حيث أظɺر من ال Ȗعكس نتائج ɸذا اݝݰور مستوى عال

 :المشارɠون 

 استخدام כدوات الرقمية ʄقدرة كب؈فة عڴ 

 امɺإنجاز الم ʏذه כدوات ࢭɸ مةɸمسا ʏثقة عالية ࢭ 

 العمل اليومي ʏرضا عام عن مدى دمج التكنولوجيا ࢭ 

ɲي، تطبيقات اݝݰادثة المɺنية، كما أظɺرت النتائج أن استخدام الوسائل الرقمية مثل ال؄فيد לلك؅فو 

ʏل مباشر ࢭɢشȊ مɺي، قد أسɲومنصات العمل التعاو: 

 כوقات خارج ساعات العمل الرسمية ʏق، حۘܢ ࢭʈع تبادل المعلومات ب؈ن أعضاء الفرʉسرȖ 

 ل اتخاذ القرارات اݍݨماعيةɺم وسɺتحس؈ن جودة ودقة التواصل، مما قلل من سوء الف 

 تبادل ا ʏز الشفافية ࢭʈعزȖاɺعʉلمعلومات وتوز 

إڲȊ ʄعض التحديات، مثل محدودية الدعم التقۚܣ وضعف טستجابة  ومع ذلك، أشارت النتائج أيضا

  .لبعض المشكلات التقنية، مما ي؄فز اݍݰاجة لتحس؈ن البɴية الداعمة لɺذا التحول الرق׿ܣ
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 وتقوي : الفرضية الثالثة-1-3
َ

 טنتماء اݍݨماڤʏ تدعم قدرة כفراد عڴʄ التكيف التعاون

 النتائج المرتبطة بالفرضية الثالثة

قدرة כفراد عڴʄ التكيف تدعم التعاون وتقوي " :الۘܣ تنص عڴʄ أن ࢭʏ ضوء اختبار الفرضية الثالثة

ʏטنتماء اݍݨماڤ"، 

رغم غياب الفروق  Ȗش؈ف نتائج اݍݨداول المركبة إڲʄ وجود قبول ɲسۗܣ لɺذه الفرضية ب؈ن أفراد العينة،

  .لدالة إحصائيًا ࢭʏ جميع اݍݨداول تقرʈبًاا

 :النتائج التفصيلية

 (x2=11.570،sig=0.072( رغم أن اختبار ɠاي مرȌع لم يظɺر دلالة إحصائية :حسب الفئة العمرʈة

(x2=11.570،sig=0.072( 

ك؆ف Ȗعب؈فا بأن التكيف ɠان سنة ɠانت כ 40–31الفئة العمرʈة  :إلا أن التوزʉع الɴسۗܣ أظɺر أن

 %.13.3سنة بɴسبة  50–41تلٕڈا فئة  %.35بɴسبة " اسɺلا جد"

مما ʇعزز  ما ʇش؈ف إڲʄ أن כفراد ࢭʏ منتصف مسارɸم الم۶ܣ ʇشعرون بقدرة أك؄ف عڴʄ التكيف،

أقل (כصغر سنًا بالمقابل، ܥݨلت الفئة  .احتمالية مساɸمْڈم ࢭʏ ترسيخ التعاون وטنتماء داخل الفرق 

 .وقد ʇُعزى ذلك إڲʄ قلة اݍݵ؄فة أو حداثة العɺد بالبʋئة المɺنية ا أقل،ɲسب) سنة 30من 

  الم تظɺر فروق دالة إحصائي   :حسب الوظيفة – 56سؤال   

  )x2=6.209،sig=0.184)(x2=6.209،sig=0.184( 

  .ࢭʏ تقوʈة טنتماء اݍݨماڤʇ "ʏسɺم Ȋشɢل كب؈ف"من العينة أكدوا أن التكيف % 65    :ولكن    

 8.3%: לدارʈ؈ن 25%: כساتذة לدارʈ؈ن 31.7%: כساتذة اݍݨامعي؈ن :ب؈نالɴسب توزعت 

 .مما قد يدل عڴʄ أن المɺام التعليمية أو المزدوجة تتطلب قدرًا أك؄ف من التكيف والتعاون اليومي

ܦݨل فروق دالة :سɺولة التعاون حسب الوظيفة – 63سؤال 
ُ
Ȗ لم   

 )x2=4.633،sig=0.327)(x2=4.633،sig=0.327(، 

 :لكن النتائج أظɺرت أن

 "سɺل إڲʄ حد ما"قالوا إن التعاون % 61.7

 "سɺل جدًا"قالوا إنه % 31.7  

دون أن تɢون  وۂʏ مؤشرات تدعم الفرضية ضمنيًا، من حيث أن التكيف ʇسɺل مسار التعاون،

 .ا ࢭʏ ذلكوظيفة عاملا حاسمال

ܦݨل فروق دالة أيضًا :حسب اݍݨɴس – 64سؤال 
ُ
Ȗ لم 



 السادسالفصل  قشة نتائج الدراسةمنا

 

  
164 

 
  

    )x2=1.201،sig=0.548)(x2=1.201،sig=0.548(، ومع ذلك: 

 .טنتماء اݍݨماڤʇ "ʏعزز Ȋشɢل كب؈ف"من اݍݨɴس؈ن اتفقوا عڴʄ أن التكيف % 61.7  

 %).23.3(عڴʄ לناث %) 38.3(مع تفوق Ȋسيط للذɠور 

ʄش؈ف إڲȖ معظم اݍݨداول، فإن النتائج ʏوجود دعم معنوي  :رغم غياب الدلالة לحصائية ࢭ

 :اتفاق عام ب؈ن المبحوث؈ن عڴʄ أن القدرة عڴʄ التكيف .وظ للفرضية الثالثةمݏݰ

  .وتقوʈة روح טنتماء داخل الفرʈق ا ࢭȖ ʏسɺيل التعاون الم۶ܣȖعد عاملا أساسي

 الثالثةالنتائج المرتبطة بالفرضية 

كيف لʋست فقد تب؈ن أن قدرة כفراد عڴʄ الت محققة،أظɺرت نتائج الدراسة أن الفرضية الثالثة 

مجرد أداة للبقاء ࢭʏ بʋئة متغ؈فة، بل ۂʏ قوة دافعة لتعزʈز التعاون، ورفع مستوى التفاɸم، وتقوʈة טنتماء 

 .اݍݨماڤʏ ب؈ن أعضاء الفرʈق داخل المؤسسة

ʏمت ࢭɺالتكيف مع المتغ؈فات قد أس ʄأن المرونة السلوكية والقدرة عڴ ʄش؈ف البيانات الميدانية إڲȖ: 

  ز التعاونʈعزȖأوقات כزمات أو التغ؈فات التنظيمية ʏق، خاصة ࢭʈب؈ن أعضاء الفر 

 ʏة الشعور بالانتماء اݍݨماڤʈق وتقوʈدعم التماسك داخل الفر 

 ق الواحدʈالتعامل مع التحديات المش؅فكة بروح الفر ʄتحس؈ن القدرة عڴ 

  ي لأعضاءȌرت النتائج أن التصور לيجاɺالعمل مكما أظ ʄق حول قدرٮڈم عڴʈيرفع من  عاالفر

 ʏذا التصور اݍݨماڤɸ شكيلȖ ʏة ࢭʈعد أداة مركزʇ وأن التواصل الفعال ،ʏمستوى לنجاز اݍݨماڤ

 .לيجاȌي
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  :النتائج عڴʄ ضوء الدراسات السابقة -2

 ʏامل ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤɢنا مع الدراسات السابقة حول التȘمن خلال مقارنة دراس

ݨ؈ن من أن الدراسات السابقة أفدتنا كث؈فا ࢭʏ عدة جوانب إلا أن ɸناك أوج Ȗشابه وأوجه ࢭʏ بʋئة العمل الݤ

  :تمثلت ࢭʏ ܣإختلاف والۘ

  نا دراسة بوفورة وسام وصديقي سارةȘمع نتائج الدراسة اݍݰالية ) 2021/2022(تطابقت دراس

داء الوظيفي، وɸذا ما الۘܣ أكدت أن ٮڈيئة ظروف العمل الف؈قيقية وטجتماعية تؤثر إيجابا عڴʄ כ 

 .يتفق مع دراسȘنا من خلال المعطيات المرتفعة ࢭʏ مؤشرات التفاعل والتواصل والرضا

 نا مع دراسةȘتوافق نتائج دراسAlavi & Leidner )2001 ( عززȖ ت أن التكنولوجياȘالۘܣ أثب

تخدام التɴسيق وלنتاجية، وɸذا ما أكدته الدراسة من خلال ارتفاع ɲسب الرضا بخصوص اس

 .כدوات الرقمية وسɺولة التɴسيق ࢭʏ الفرق 

  نا مع دراسةȘتلتقي نتائج دراسGarrison & Kanuka )2004 ( أن العمل الݤݨ؈ن ʄالۘܣ أشارت إڲ

ʇعزز التفك؈ف الذاȖي واݍݨماڤʏ، إذ أظɺرت الدراسة اݍݰالية أن العمل الݤݨ؈ن ساɸم ࢭʏ رفع 

 %.90اݍݰياة المɺنية والܨݵصية بɴسبة تفوق مستوى التكيف التفاعل، وتحقيق التوازن ب؈ن 

  وɸولة التواصل ب؈ن الزملاء وלدارة، وɺمية وضوح التعليمات وسɸأ ʄأكدت الدراسة اݍݰالية عڴ

الۘܣ شددت عڴʄ أن بناء مجتمعات تفاعلية ࢭPalloff & Pratt )2007 ( ʏما يتطابق مع نتائج دراسة

ʏعزز من فعالية כداء اݍݨماڤʇ ئة ݠݨينةʋب. 

  ميةɸرت أɺدي حسام الدين تدعم ما توصلت إليه حول دور التحف؈ق، حيث ظʈسبة لدراسة زɴبال

التحف؈ق المعنوي ࢭȖ ʏعزʈز כداء، وɸو ما اɲعكس ࢭʏ نتائج כسئلة المتعلقة بروح الفرʈق والتحف؈ق 

 .المتبادل
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  :مناقشة النتائج عڴʄ ضوء نظرʈات التنظيم -3

3-1-ʄمناقشة الفرضية כوڲ 

تتفق ɸذه النتائج مع المنظور الوظيفي الذي أكد عليه ɠل من دورɠايم وȋارسونز، والذي يرى أن 

فالقدرة عڴʄ לنجاز الفردي تمثل وظيفة . تماسك الɴسق טجتماڤʏ مشروط بتɢامل כدوار ب؈ن أفراده

ࢭʏ النموذج " ملالتɢا"لبارسونز، بʋنما يمثل تقاسم المɺام وظيفة  AGIL ࢭʏ نموذج" تحقيق כɸداف"

 .نفسه

 :يمكن تفس؈ف ɸذه العلاقة לيجابية ب؈ن לنجاز الفردي وتقاسم المɺام من خلال عدة آليات

 ل عندما ي  :بناء الثقةɺسʇ عزز ثقة زملائه به، مماʇ לنجاز، فإن ذلك ʄر الفرد قدرة عالية عڴɺظ

 .عملية تقاسم المɺام وتوزʉع المسؤوليات

 ل، مما يؤ  :الكفاءة التنظيميةɢق كʈتحس؈ن الكفاءة التنظيمية للفر ʄدي לنجاز الفردي اݍݨيد إڲ

 .ʇسمح بتوزʉع أك؆ف فعالية للمɺام بناءً عڴʄ نقاط القوة لدى ɠل عضو

 نجازاته، تقل الصراعات حول  :تقليل الصراعات୒ل فرد وɠ قدرات ʏناك وضوح ࢭɸ ونɢعندما ي

 .توزʉع المɺام والمسؤوليات

رضية כوڲʄ قد تحققت Ȋشɢل واܷݳ، مما يؤكد أɸمية Ȗعزʈز القدرات الفردية للعامل؈ن وȋالتاڲʏ، فإن الف

 .كمدخل لتحس؈ن العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨ؈ن

 مناقشة الفرضية الثانية-3-2

حسن فقط من سرعة النتائج ܵݰة الفرضية الثانية، وتظɺر أن الوسائل الرقمية لم تتؤكد ɸذه 

ن الفرق من العمل بكفاءة أعڴʄ رغم ، بل رفعت أيضا من جودته ودقته، مما مكتواصل داخل الفرʈقال

 .التباعد اݍݨغراࢭʏ ࢭʏ بʋئة العمل الݤݨ؈ن

يمكن تفس؈ف ɸذه النتائج ࢭʏ ضوء نظرʈات التنظيم وטتصال اݍݰديثة، الۘܣ تؤكد عڴʄ أɸمية التواصل 

ʏنجاح العمل اݍݨماڤ ʏܣ يوفر عدة مزايافالتواصل الرق׿. الفعال كعنصر أسا؟ۜܣ ࢭ: 

 انɢحواجز الزمان والم ʄسمح الوسائل الرقمية بالتواصل المستمر ب؈ن أعضاء  :التغلب عڴȖ

 .الفرʈق Ȋغض النظر عن موقعɺم اݍݨغراࢭʏ أو توقيت عملɺم

 توثيق المعلومات والقرارات، مما يقلل  :توثيق المعلومات والقرارات ʏساعد الوسائل الرقمية ࢭȖ

 .المساءلة من טلتباس وʉعزز 
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 عدد قنوات التواصلȖ:  ئة الرقمية قنوات متعددة للتواصلʋي(توفر البǿي، مرȖمما )نظۜܣ، صو ،

 .يȘيح اختيار القناة כɲسب لɢل موقف

، وأن  ع ذلك، Ȗش؈ف النتائج أيضاوم
ً
 مناسبا

ً
 وتقنيا

ً
 تنظيميا

ً
إڲʄ أن فعالية التواصل الرق׿ܣ تتطلب دعما

 أمام فعالية التفاعل Ȋعض الفجوات التنظيمية ࢭʏ إي
ً
 جزئيا

ً
صال المعلومات وتوزʉعɺا لا تزال تمثل عائقا

ʏاݍݨماڤ. 

 مناقشة الفرضية الثالثة-3-3

الۘܣ تنظر  AGIL تتفق ɸذه النتائج مع النموذج الوظيفي لتالɢوت بارسونز، وخاصة آليته الشɺ؈فة

يق כɸداف، التɢامل، واݍݰفاظ التكيف، تحق: إڲʄ النظام טجتماڤʏ كɴسق يتطلب أرȌع وظائف أساسية

 .عڴʄ القيم

، بʋنما يمثل التعاون AGIL ࢭʏ نموذج" التكيف"ࢭɸ ʏذا السياق، تمثل قدرة כفراد عڴʄ التكيف وظيفة 

 مع ɸذا النموذج، حيث برزت". التɢامل"وروح الفرʈق وظيفة 
ً
 كب؈فا

ً
 :وقد أظɺرت النتائج اɲܦݨاما

 ئة العمل الݤݨينةكتجسيد لوظيفة الت المرونة السلوكيةʋالتعامل مع ب ʄكيف، من خلال القدرة عڴ 

 سيقɴوالت ʏامل التفاعل اݍݨماڤɢكتجسيد لوظيفة الت 

 القيم اݍݨماعية ʏسق الشعور بالانتماء واندماج כفراد ࡩɴال ʄكتجسيد لوظيفة اݍݰفاظ عڴ 

  :اتيمكن تفس؈ف العلاقة לيجابية ب؈ن المرونة وروح الفرʈق من خلال عدة آلي     

 قوي טنتماء  :بناء الثقة المتبادلةʈل التعاون وɺسʇ ق، مماʈعزز المرونة الثقة ب؈ن أعضاء الفرȖ

ʏاݍݨماڤ. 

 ات المش؅فكةȋات والتحديات المش؅فكة،  :تجاوز الصعوȋتجاوز الصعو ʄق عڴʈساعد المرونة الفرȖ

ʏعزز الشعور بالإنجاز اݍݨماڤʇ مما 

 ارات اݝݵتلفةɺامل ب؈ن المɢالت:  Ȗ ارات والقدرات داخلɺسمح المرونة بالاستفادة من تنوع الم

  .الفرʈق، مما ʇعزز التɢامل والتعاون 
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 :النتائج العامة للدراسة: ثالثا

توصلت الدراسة، من خلال تحليل البيانات לحصائية للفرضيات الثلاث، إڲʄ مجموعة من النتائج        

 .ل الرقمية ࢭȖ ʏعزʈز فاعلية العمل اݍݨماڤʏ داخل المؤسساتالعامة الۘܣ Ȗسلط الضوء عڴʄ دور الوسائ

1. ʄسيق ب؈ن أعضاء  :الفرضية כوڲɴتحس؈ن الت ʏم ࢭɺسʇ رت النتائج أن استخدام الوسائل الرقميةɺأظ

حيث ع؄ف المشارɠون عن اتجاه إيجاȌي عام نحو دور ɸذه الوسائل ࢭȖ ʏسɺيل تنظيم المɺام ، الفرʈق

 عدد سنوات اݍݵ؄فة، نوع الوظيفة :تفاوت ࢭʏ التأث؈ف تبعا لـ رغم وجود وتوزʉع כدوار،

، أكدت النتائج أن الوسائل الرقمية تحسّن سرعة ودقة التواصل داخل الفرʈق :الفرضية الثانية .2

مما ʇعكس وجود وڤʏ ، وقد تم Ȗܦݨيل عدة فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن فئات العينة اݝݵتلفة

واݍݰد من  تقليل כخطاء ، Ȗعزʈز التواصل اليومي :مية ɠأداة فاعلة لـحقيقي بأɸمية التكنولوجيا الرق

 سوء الفɺم

بيɴت البيانات أن قدرة כفراد عڴʄ التكيف Ȗسɺم ࢭȖ ʏعزʈز التعاون وטنتماء  :الفرضية الثالثة .3

ʏنية إيجابية ، اݍݨماڤɺبناء علاقات م ʏم ࢭɺسʇ م بأن التكيفɸحيث ع؄ّف غالبية المشارك؈ن عن شعور

،ʏدعم العمل اݍݨماڤʈمعظم اݍݨداول  و ʏمتوسطي العمر إلا أن رغم غياب الفروق الدالة إحصائيا ࢭ ،

مما ʇش؈ف إڲʄ  أبدوا مستوʈات أعڴʄ من טستعداد للتكيف والمساɸمة الفعالة، وכساتذة اݍݨامعي؈ن

  .أɸمية اݍݵ؄فة الوظيفية والمɺنية ࢭʏ تطوʈر ɸذه المɺارات

بل أصبحت عنصرا محورʈا  الدراسة أن الوسائل الرقمية لم Ȗعد مجرد أدوات مساعدة،تؤكد نتائج            

Ȗساعد כفراد عڴʄ التكيف مع  Ȗعزز التواصل والتɴسيق والتعاون  ࢭʏ بɴية الفرق المɺنية المعاصرة، حيث

  .وɸو ما ينعكس إيجابيا عڴʄ טنتماء اݍݨماڤʏ وتحقيق כɸداف المش؅فكة بʋئات العمل المتغ؈فة

             ʄذه النتائج اݍݰاجة إڲɸ טستخدام כمثل  وت؄فز ʄب العامل؈ن عڴʈتدر ʏثمار المستمر ࢭȘטس

لضمان  وتطوʈر مɺارات التكيف والعمل اݍݨماڤʏ ضمن بʋئات ديناميكية ومتجددة، للتقنيات الرقمية

  .فعالية أك؄ف واستجابة أسرع لتحولات العمل المعاصر
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  :حاتوטق؅فا التوصيات

 ارات الرقمية لموظفي اݍݨامعاتɺالم ʄب عڴʈز برامج التدرʈعزȖ. 

  د الفردي والدورɺامل ب؈ن اݍݨɢع؈ن טعتبار التȊ الۘܣ تأخذ ʏر أدوات التقييم اݍݨماڤʈتطو

ʏاݍݨماڤ. 

 المبادرة والمشاركة ʄܨݨع عڴȖ ي من خلال سياسات تحف؈قيةɲترسيخ ثقافة العمل التعاو. 

 ذه اɸ اݍݨزائرإدراج نتائج مثل ʏلدراسات ضمن خطط לصلاح לداري للمؤسسات التعليمية ࢭ. 

 اɺاستخدام ʄب العامل؈ن عڴʈܨݨيع استخدام أدوات التواصل الرق׿ܣ اݍݰديثة وتدرȖ. 

 ر سياسات واܷݰة لتنظيم استخدام المنصات الرقمية داخل اݍݨامعةʈتطو. 

 تقييم ʏاستخدام כدوات الرقمية كعنصر ࢭ ʄכداء الفردي تضم؈ن القدرة عڴ. 

 س مرنة تجمع ب؈ن לنتاجية وجودة כداء الرق׿ܣʋاعتماد مقاي. 

  ل واحد بمعزلɠ لا تقيّم ،ʏعكس التفاعل ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤȖ تصميم نماذج تقييم

 .عن ךخر

 تحليل כداء المؤسؠۜܣ ʏاستخدام النموذج ࢭ ʄ؈ن عڴʈب לدارʈتخصيص ورش عمل لتدر. 

 شاء مɲراكز دعم تقۚܣ ݍݰل المشكإȊ عدلات الۘܣ قد تواجه العامل؈ن عن. 

 داف مش؅فكةɸق العمل عند تحقيق أʈافآت جماعية لفرɢاعتماد م. 
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 :اݍݵاتمة

ࢭʏ خضم التغ؈فات البɴيوʈة والتكنولوجية الۘܣ Ȗعرفɺا المؤسسات اݍݨامعية ࢭʏ اݍݨزائر وسائر 

إذ ʇشɺد اݍݰقل . صرالتقليدية غ؈ف ɠافية للاستجابة لتحديات العبلدان العالم، غدت أنماط العمل 

، الذي بات يفرض "العمل الݤݨ؈ن"ا نحو نماذج أك؆ف مرونة وتفاعلية، مثل نموذج اݍݨامڥʏ تحولا مȘسارع

ا استȞنائيًا
ً
وࢭɸ ʏذا السياق المتغ؈ف، برزت اݍݰاجة إڲʄ . نفسه كخيار تنظي׿ܣ حت׿ܣ أك؆ف من ɠونه ظرف

ميكيات כداء الم۶ܣ بمنظور جديد يدمج ب؈ن الفاعلية الفردية والتعاون اݍݨماڤʏ، داخل بʋئة دراسة دينا

 .لم Ȗعد ترتكز عڴʄ اݍݰضور الف؈قيقي فقط، بل أصبحت متعددة القنوات وכȊعاد

ما طبيعة العلاقة ب؈ن כداء الفردي والعمل  :تأȖي ɸذه الدراسة للإجابة عڴȖ ʄساؤل جوɸري مفاده

ʏل من المتغ؈فين، إذ تم  اݍݨماڤɢعاد محددة لȊتمام البحۙܣ حول أɸئة العمل الݤݨ؈ن؟ وقد تمحور טʋب ʏࢭ

تحليل القدرة عڴʄ לنجاز، التفاعل الرق׿ܣ، والمرونة كعوامل مؤثرة ࢭʏ ثلاثة أȊعاد جماعية ۂʏ تقاسم 

ʏام، فعالية التواصل، وטنتماء اݍݨماڤɺئة جامعية واقعي. المʋن  –ة وتم ذلك ضمن بʈوɢجامعة الت

، ʇعكس التحديات اݍݰقيقية الۘܣ تواجه  –المتواصل مركز تȎسة 
ً

ما منح الدراسة طاȊعًا ميدانيًا أصيلا

 .المؤسسات כɠاديمية اݍݨزائرʈة

لقد مكنت ɸذه الدراسة من التوصل إڲʄ مجموعة من النتائج العلمية الدقيقة، حيث أكدت أن 

دي إڲʄ توزʉع أك؆ف سلاسة وعدالة للمɺام داخل الفرق، ما يُقلل من القدرة عڴʄ לنجاز Ȋشɢل فعال تؤ 

كما بيɴت النتائج أن استخدام الوسائل الرقمية لا يحسن . التكرار ࢭʏ כدوار وʈرفع من مستوى التɴسيق

فقط من سرعة التواصل، بل يرفع كذلك من دقته ووضوحه، مما يحد من سوء الفɺم وʉسɺل اتخاذ 

ʏالقرار اݍݨماڤ .  

أما قدرة כفراد عڴʄ التكيّف، فقد ثȎت أٰڈا Ȗعزز من التعاون وتدعم التماسك داخل الفرʈق، 

خاصة ࢭʏ أوقات כزمات أو التغ؈فات التنظيمية وȋذلك، فإن فرضيات الدراسة الثلاث قد تم تأكيدɸا 

 .بدقة من خلال تحليل البيانات الكمية والنوعية

التɢامل "عڴʄ تقديم تصور متɢامل لما يمكن أن ɲسميه بـ وت؄فز أɸمية ɸذه النتائج ࢭʏ قدرٮڈا

، حيث لم ʇعد النجاح المؤسؠۜܣ مرɸونا فقط بكفاءة כفراد عڴʄ المستوى "الوظيفي ࢭʏ السياق الݤݨ؈ن

الفردي، و୒نما بمدى قدرٮڈم عڴʄ العمل ضمن منظومة جماعية متفاعلة ومتواصلة رغم التباعد الف؈قياǿي 
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٭ڈذا Ȗسɺم ɸذه الدراسة ࢭʏ إعادة Ȗعرʈف مفاɸيم القيادة، التɴسيق، والتفاعل الم۶ܣ أو اختلاف التوقيتات 

داخل المؤسسات اݍݨامعية، وتجعل من التعاون اݍݨماڤʏ شرطا للنجاعة التنظيمية، ولʋس فقط قيمة 

 .أخلاقية أو إضافية

 صة آليته الشɺ؈فةمن الناحية النظرʈة، تم טسȘناد إڲʄ النموذج الوظيفي لتالɢوت بارسونز، وخا

AGIL  ع وظائف أساسيةȌسق يتطلب أرɴك ʏالنظام טجتماڤ ʄداف، : الۘܣ تنظر إڲɸالتكيف، تحقيق כ

التɢامل، واݍݰفاظ عڴʄ القيم، وقد أظɺرت نتائج الدراسة اɲܦݨاما كب؈فا مع ɸذا النموذج، حيث أن 

 ʄالتكيف برزت من خلال المرونة السلوكية والقدرة عڴ ʄنما القدرة عڴʋئة العمل الݤݨينة، بʋالتعامل مع ب

فظɺر ࢭʏ التفاعل اݍݨماڤʏ والتɴسيق  ࢭʏ כداء الفردي المرتفع، أما التɢامل تمثلت وظيفة تحقيق כɸداف

 ʏم ࢭɺشعور כفراد بالانتماء واندماج ʏسق ࢭɴال ʄق، وأخ؈فا تمثلت وظيفة اݍݰفاظ عڴʈب؈ن أعضاء الفر

 .القيم اݍݨماعية للمؤسسة

فإن الدراسة لا تكتفي بتأكيد الفرضيات ميدانيا، بل تثȎت كذلك صلاحية النموذج النظري  و٭ڈذا

لتفس؈ف العمل ࢭʏ السياقات اݍݰديثة، ما ʇعزز من مɢانة المقارȋة الوظيفية كمرجعية تحليلية قابلة 

أȊعاد  للتطبيق ࢭʏ بʋئات العمل اݍݨديدة،كما Ȗسɺم الدراسة ࢭʏ تطوʈر ɸذا النموذج من خلال اق؅فاح

 ʄذلك، تؤكد الدراسة عڴ ʄتطبيقية تصݏݳ لتكييفه مع خصوصيات المؤسسات اݍݨامعية، وعلاوة عڴ

 ʏون فيه כداء الفردي والعمل اݍݨماڤɢسي؈ف المؤسسات اݍݨامعية، يȖ ʏࢭ ʏامڴɢمية اعتماد مدخل تɸأ

  .وجɺ؈ن لعملة واحدة

نظيمية اݍݰديثة، حيث تتداخل فالفصل بئڈما لم ʇعد منطقيا أو ممكنا ࢭʏ ظل כɲساق الت 

ب؈ن أعضاء الفرʈق، سواء  ا ومتواصلاכدوار، وتتعدد مسارات التفاعل، وتتطلب المɺام Ȗعاونا مرنا وسرʉع

  .ࢭʏ نفس الموقع أو موزع؈ن ɠانوا
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 ليم العاڲʏ والبحث العل׿ܣوزارة التع

  جامعة الشɺيد الشيخ العرȌي التȎؠۜܣ

  לɲسانية وטجتماعيةɠلية العلوم 

  علم טجتماعقسم 

  تنظيم وعمل: تخصص

  استȎيان 

  
  
  

  

  :כستاذ إشراف                                                                                : الطالبان من إعداد

 اف  سعيدالɠبو 

  المولدي  رشاش 

  

  ؛وȌعد  تحية طيبة

ɸذا טستȎيان جزء من بحث ٱڈدف إڲʄ دراسة التɢامل ب؈ن כداء الفردي والعمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ بʋئة 

  .العمل الݤݨ؈ن

وذلك  ɸذا טستȎيان بɢل موضوعية،لتحكيم دتكم الفاضلة تخصيص جزء من وقتكم انرجو من سي

Ȋ ʏادةنيل  متطلبات لاستكمالث بح إجراءغية مساعدتنا ࢭɺلية، الماس؅ف  شɠ  سانية و לجتماعيةɲالعلوم ל

  .جامعة الشɺيد الشيخ العرȌي التȎؠۜܣ تȎسة

  البيانات المقدمة من طرفكم سرʈة ولا Ȗستخدم إلا لأغراض البحث العل׿ܣ: ملاحظة 

  

ʦؔعلى تعاون ʦ ʛؗȞʷام نʛؔتي الʚأسات.  

  

    رابح  توايحية 

ʏࡩ ʏامل ب؈ن  כداء الفردي والعمل اݍݨماڤɢئة العمل الݤݨ؈ن التʋب  
 دراسة ميدانية بجامعة التكوʈن المتواصل مركز تȎسة
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 ʦʴسʦʻدʦʸǻغʙاॻɼة أسʭلة الॻʮانات ال: الʦʲʸر الأول

 الʸعلʦمات الॻʶʳʵة: أولا

1. ʛʹʱال:        ʛؗى                        ذʲأن 

2. ʥʴال  

o  ʧة  30أقل مʻة  40   -  31                                سʻس           

o  41- 50  ةʻس         ʧم ʛʲة 50أكʻس 

 الʲالة الاجʸʯاॻɸة .3

o بʜاء /أعȃʜوج                            عʜʱوجة /مʜʱم 

o Șلʢلقة /مʢأرملة/أرمل                         م 

 الʵهادة الʶʲʯʸل علʻها .4

o  شهادةʝانʶॽل       ʛʱشهادة الʺاس           ʛʽʱʶشهادة ماج 

o  راهʨʱؗد       Ȑʛأخ: ................................................................................ 

  :الॻʡʦفة .5

 اʱذ جامعيأس             ȑإدار        ȑاذ إدارʱأس 

6.  ʣلʸع عʦن 

o  Ȍفق ȑرʨʹح ʝȄرʙت             Ȍفق ʙعǼ ʧع ʝȄرʙت 

o  ʙعǼ ʧوع ȑرʨʹʴال ʧʽج بȄʜم       Ȍة فقȄأعʺال إدار 

 سʹʦات الʙʮʳة في العʸل داخل الʱامعة  .7

o  ʧات  5أقل مʨʻات  10 - 5              سʨʻس 

o 11  -  15  ةʻس       ʧم ʛʲة 15أكʻس  

 عمل الهجين بالالبيانات المتعلقة : ياثان

  Ȃاعʗد الأǻام الʯي تعʸل فʻها حʦʷر  .8

o  ȑرʨʹʴعلى العʺل ال ʙʺʱلا أع       ʙم واحʨمان         يʨي      ʛʲام أو أكǽثلاثة أ  

9.  ʗعǺ ʥها عʻل فʸي تعʯام الǻد الأʗع 
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 ثلاثة أǽام أو أكʛʲ        يʨمان         يʨم واحʙ        عǼُ ʧعʙ        لا أعʙʺʱ على العʺل

 اسʗʳʯامʣ للأدوات الʙقॻʸة في عʸلʣ الʦʻمي؟  .10

 كʛʽʰ     مʨʱسȌ       قلʽل جʙًا 

 الʯʽʰة الʺهॽʻة والاجʱʺاॽɺة : ثالʲا

11. ॺل معه غالʸتع ȏʘال ȖȂʙالف ʤʱا ح 

o  ʧاص  5أقل مʵاص  10-5    أشʵأش    ʧم ʛʲاص 10أكʵأش 

 مع زملائʣ أثʹاء العʸل  تʦʯاصل .12

o  اॽمʨا             يॽɺʨʰنادرا               أس 

13.  ʣاصل مع زملائʦʯة للॻʴॻئʙسائل الʦال 

o  ةȄرʨʹاعات حʺʱاج     ʗنʛʱالإن ʛʰاعات عʺʱوني   اجʛʱؔالإل ʙȄʛʰال 

o  ةȄرʨاسلة الفʛʺقات الॽʰʢت     

o  Ȑʛأخ :....................................................................................................................  

14.  ʣة مهامǻأدʯالؒافي ل ʤعʗال ʣل ʙفʦامعة تʱال 

o ʺان               ادائॽانادر                 اأح 
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  تقاسم المهامالقدرة على انجاز عملك و :الʦʲʸر الʰاني

 هل تʙʳ أنʥ قادر على تʴقȘʽ أهʙافʥ الʺهॽʻة في نʤام العʺل الهʧʽʳ؟  .15

o               ʺانا                      ا دائॽنادرا                   أح 

 في إنʳاز مهامʥ الʨʽمॽة؟ ) مʲل الʺʸʻات الʛقʺॽة(هل تʶاعʙك الأدوات الʱقॽʻة  .16

o  اʛʽʲؗ نيʙاعʶما         ت ʙني إلى حʙاعʶني       تʙاعʶلا ت 

 مهامʥ؟  ءلأدا) تʙرʖȄ، مʨارد، إرشادات(هل تʱلقى الʙعʦ الؔافي  .17

o دا ،ʦانا                              ئʺا نعॽنادرا       أح 

لة إلʥॽ مʻاسʖ لقʙرتʥ على الإنʳاز؟  .18 ʨؗʺالʺهام ال ʦʳأن ح ʙقʱهل تع 

o  تʺامًا ʖاسʻي               مʱاقʡ ʧم ʛʲي          أكʱاقʡ ʧأقل م 

19.  ʧʽʳالعʺل اله ʛثʕو(هل ي ȑرʨʹʴال ʙعǼ ʧفي العʺل؟ ) ع ʥعلى ؗفاءت 

o  اॽًابʳǽإ ʛثʕا                يॽًʰسل ʛثʕي            ʛثʕلا ي 

 كʅॽ تʦॽʁ مȐʨʱʶ دعʦ الإدارة في تʶهʽل إنʳاز الʺهام في الʯʽʰة الهʻʽʳة؟ .20
 ʅॽɻم        ضȌسʨʱ                            ʙʽازم                  جʱʺ   

  
 )اخʛʱ جʺॽع ما يȘʰʢʻ(ما هي أهʦ الǽʙʴʱات الʱي تʨاجهʥ عʙʻ إنʳاز الʺهام في الʯʽʰة الهʻʽʳة؟  .21
 ملاءʜاصل مع الʨʱضعف ال         
   صعȃʨة الʨصʨل إلى الʺʨارد الʱقॽʻة أو الأدوات اللازمة - 
   صعȃʨة إدارة الʨقʗ بʧʽ العʺل عǼ ʧعʙ والʺʙʽان - 
 -  ȑالإدار ʦعʙقلة ال   
 )مʲل الإنʛʱنʗ الʢॼيء(مȞʷلات تقॽʻة  - 
 -  ʛأخ Ȑ: ........................................................................................................................  
 ما مȐʙ تʨفʛ الأدوات الʛقʺॽة اللازمة لإنʳاز الʺهام في الʯʽʰة الهʻʽʳة؟ .22
   مʨʱفʛة ȞǼفاءة عالॽة -       مʨʱفʛة ȞʷǼل ؗاف -        مʨʱفʛة جʜئॽا -       غʛʽ مʨʱفʛة - 
 هʶǽ ʧʽʳاهʦ في تʧʽʶʴ إنʱاجʥʱʽ؟هل تʙʳ أن الʤʻام ال .23

            ʦلا                               نع  
 -  ʛأخ Ȑ: ........................................................................................................................  
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 تقاسʤ الʸهام بʥʻ الأساتʘة والإدارʥʻȂ : ثانॻًا

 هل تȐʛ أن الʺهام مʨزعة ȞʷǼل عادل بʥʻʽ وʧʽȃ زملائʥ؟  .24

o  ل ؗاملȞʷǼ ،ʦئي             نعʜل جȞʷǼ           عادل ʛʽلا، غ 

 هل يʦʶʱ الʱعاون بʥʻʽ وʧʽȃ زملائǼ ʥالʨضʨح في تقاسʦ الʺهام؟  .25

o  اʙواضح ج ،ʦما     نع ʙواضح             واضح إلى ح ʛʽغ 

 ئʥ في تʶهʽل تقاسʦ الʺهام؟ هل ʶǽاهʦ الʨʱاصل مع زملا .26

o  اʛʽʲؗ ʦاهʶǽ ،ʦما     نع ʙإلى ح ʦاهʶǽ       ʦاهʶǽ لا 

 هل تʨاجه صعȃʨات ʖʰʶǼ عʙم وضʨح أدوار الآخʧȄʛ في العʺل؟  .27

o  انا                    دائʺاॽنادرًا      أح 

 هل تعʱقʙ أن العʺل الهǽ ʧʽʳعʜز الʱعاون بʥʻʽ وʧʽȃ زملائʥ؟  .28

o  عاونʱز الʜعǽ ،ʦا      نعॽئʜعاون جʱز الʜعǽ     عاونʱز الʜعǽ لا 

 ما مȐʙ وضʨح تʨزȄع الʺʕʶولॽات بʥʻʽ وʧʽȃ زملائʥ في الʯʽʰة الهʻʽʳة؟ .29
 واضح ʛʽما             غ ʙواضح تʺاما        واضح إلى ح  
ة؟ .30 ʛؗʱʷʺالʺهام ال ʚʽفʻفي ت ʥتعاون زملائ Ȑʙما م 
 ʧʽعاونʱم ʛʽل ع                    غȞʷǼ ʧʽعاونʱامم        ʛʽʰؗ لȞʷǼ ʧʽعاونʱم   
لة إلʥॽ والʺʨارد الʺʱاحة لإكʺالها؟ اهل تʷعǼ ʛأن هʻاك تʨازن .31 ʨؗʺالʺهام ال ʧʽب 

                         ʦانا                      لا                             نعॽأح  
 )خʛʱ جʺॽع ما يȘʰʢʻا(ما هي الآلॽات الʺʙʵʱʶمة لʱقاسʦ الʺهام في الʯʽʰة الهʻʽʳة؟  .32

    اجʱʺاعات افʛʱاضॽة -                                              الأرضॽات الʱعلॽʺॽة - 
   الʙȄʛʰ الإلʛʱؔوني -                                          اجʱʺاعات حʹʨرȄة - 
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ʖالʰر الʦʲʸال : ȖȂʙل وروح الفʸونة في العʙʸال  

33. ʻȞʺǽ Ȑʙم ȑة؟ إلى أॽʻة والʺهॽʸʵʷال ʥاجاتॽʱاح ʖاسʻا يʺǼ ميʨʽال ʥʱوق ʦॽʤʻت ʥ 

  ة ؗاملةȄʛودة                حʙʴة مȄʛار             حॽخ ʙجʨلا ي 

، ʃॻؕ )مʰل تعʗيل الʗʱاول أو تغȂʙʟ ʙʻʻقة الأداء(عʹʗ حʗوث تغʙʻʻات مفاجʭة في ॻʮʟعة العʸل  .34

 تʗʱ نفʣʴ؟ 

o  لةʨهʶǼ ʅॽؔال      أت ʠعǼ اجʱأح ʅॽؔʱلل ʗقʨ    ةʛʽʰؗ ةȃʨصع ʙأج 

35.  ʣلأداء مهام ʔʴقة الأنȂʙʠار الॻʯة اخȂʙح ʣǻʗر إلى (هل لʦʷʲل أو الʚʹʸال ʥل مʸل العʰم

 ؟ )الʱامعة

o  ا ً̋  نادرًا              أحॽانًا                         دائ

 ام؟ ما مȎʗ سهʦلة الʯعامل مع الʷغȉʦ الʸهʹॻة ʔʮʴǺ تʦفʙ خॻارات مʯعʗدة لأداء الʸه .36

o  اʙًما         سهل ج ʙسهل إلى ح    ʖصع 

 هل تʗʱ أن الʹʢام الʲالي يॻʯح لʣ تʲقȖʻ الʦʯازن بʥʻ حॻاتʣ الॻʶʳʵة والʸهʹॻة؟  .37

o  ʛʽʰؗ لȞʷǼ ،ʦما              نع ʙإلى ح ،ʦلا                      نع 

الʨʹʴر والʙʱرʝȄ مʲل الانʱقال بʧʽ (هل ʥʻȞʺǽ الʶǼ ʅॽؔʱهʨلة مع الʱغʛʽات في ॽʰʡعة العʺل  .38

ʙعǼ ʧ؟ )ع 

o  انًا          دائʺاॽنادرًا             أح 

 كʃॻ تʶف مȎʦʯʴ الʯعاون بʣʹʻ وʥʻȁ زملائʣ عʹʗ مʦاجهة مȜʵلة أو تȏʗʲ في العʸل؟  .39

o  ȑʨتعاون ق         Ȍسʨʱعاون                تعاون مʱضعف ال 

 اضح ومʹʤʢ؟ عʹʗ تʹفʘʻ مʙʵوع مʙʯʵك، هل تʗʱ أن الॻʸʱع ǻقʦم بʗوره ȜʵǺل و  .40

o  انا                            دائʺاॽنادرا                          أح 

 هل تʵعǺ ʙأن الاجʸʯاعات الʸʱاॻɸة تʴهʤ في حل الȜʵʸلات وتعʚȂʚ العʸل الʙʯʵʸك؟  .41

o  ʛʽʰؗ لȞʷǼ ʦهʶود            تʙʴل مȞʷǼ ʦهʶت            ʦهʶلا ت 

42.  ʥم مʦعʗم ʣأن ʙعʵت Ȏʗم ȏة؟ إلى أʗاعʴʸاجة إلى الʲال ʗʹع ʣل زملائʮق 

o  ʛʽʰؗ ʦود            دعʙʴم ʦدع              ʦدع ʙجʨلا ي 
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 هل تعʱقʙ أن العʺل الʳʺاعي ʶǽاعʙ في تʴقȘʽ أهʙاف الʳامعة ȞʷǼل فعال؟  .43

o  ʛʽʰؗ لȞʷǼ       ما ʙلا                      إلى ح 

  ل الʯفاعل الʙقʸي والʦʯاصل الفعا: الʦʲʸر الʙاǺع

أثʹاء ) مʰل الʶʹʸات الʯعلॻʸॻة أو الʗȂʙʮ الإلʙʯؒوني(كʃॻ تʗʱ الʯعامل مع الأدوات الʙقॻʸة  .44

 أداء مهامʣ؟ 

o  اʙًما                 سهل ج ʙسهل إلى ح                   ʖصع 

 تʴاعʗك الأدوات الʙقॻʸة في إنʱاز مهامʣ الʦʻمॻة ؟  .45

o  ʛʽʰؗ لȞʷǼ ʦهʶود       تʙʴل مȞʷǼ ʦهʶت                  ʦهʶلا ت 

 الأدوات الʙقॻʸة تʦفʙ لʣ جॻʸع الإمȜانॻات الʯي تʯʲاجها لأداء عʸلʣ؟  .46

o  انا         دائʺاॽنادرا       أح 

 عʹʗ مʦاجهة مȜʵلة تقʹॻة أثʹاء العʸل، هل تʗʱ الʗعʤ الؒافي لʲل الȜʵʸلة؟  .47

o  ʛʽʰؗ ʦود                 دعʙʴم ʦدع       ʦدع ʙجʨلا ي 

 ضاك عʥ مȎʦʯʴ الʗمج بʥʻ الأدوات الʙقॻʸة والعʸل الʦʻمي؟ ما مȎʗ ر  .48

o  اʙما     راضٍ ج ʙراضٍ     راضٍ إلى ح ʛʽغ 

الʦʯاصل الفعال : ثانॻاً   

 كʃॻ تʶف مȎʦʯʴ الʦʯاصل بʣʹʻ وʥʻȁ زملائʣ أثʹاء تʹفʘʻ الʸهام؟  .49

o  ʛاشॼما         واضح وم ʙواضح                   واضح إلى ح ʛʽغ 

مʰل الʙسائل (إلى تॺادل الʸعلʦمات أو الȖʻʴʹʯ، هل تʗʱ أن القʹʦات الʯʸاحة عʹʗ الʲاجة  .50

 فعّالة؟ ) الإلʙʯؒونॻة أو الاجʸʯاعات

o  اʙًما                فعّالة ج ʙفعّالة                فعّالة إلى ح ʛʽغ 

 هل تʵعʙ أنʣ تʯلقى الʸعلʦمات اللازمة لإنʱاز مهامʣ في الʦقʕ الʸʹاسʔ؟  .51

o  ً̋  نادرًا            أحॽانًا                              ا دائ

 ما مȎʗ سهʦلة الʦʯاصل مع الإدارة أو الʚملاء عʹʗ الʲاجة إلى اتʳاذ قʙارات أو حل الȜʵʸلات؟  .52

o  اʙًما        سهل ج ʙسهل إلى ح           ʖصع 
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 هل تعʯقʗ أن الʦʯاصل الʲالي ǻعʚز مʥ ؕفاءة العʸل الʸʱاعي؟  .53

o ʷǼ زʜعǽ ʛʽʰؗ لȞ            ودʙʴل مȞʷǼ زʜعǽ                   زʜعǽ لا 
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ʝʳمل:  

  ʜʽ ʛؗʱة، مع الʻʽʳات العʺل الهʯʽاق بॽاعي في سʺʳوالعʺل ال ȑدʛالأداء الف ʧʽؔامل بʱع الʨضʨراسة مʙه الʚه ʗاولʻت
ʜ تʶॼةم –ȞʷǼل خاص على تȃʛʳة جامعة الʧȄʨؔʱ الʺʨʱاصل  ʛؗ،  العʺل ȋة وأنʺاʻʺقʛضها الʛي تفʱارعة الʶʱʺلات الʨʴʱل الʣ في

الʺʛنة، أصॼح فهॽɿॽؗ ʦة تʴقȘʽ الʨʱازن بʧʽ اسʱقلالॽة الʺʣʨف ومʢʱلॼات الʱعاون الʳʺاعي أمʛا حȄʨʽا لʳʻاح الʺʕسʶات، لا سॽʺا 
 .في قʢاع الʱعلʦॽ العالي

الأʴǼاث الʱي تعالج العلاقة الʱؔاملॽة بʧʽ الأداء الفʛدȑ والعʺل الʳʺاعي  انʢلقʗ الʙراسة مʧ إشȞالॽة مʨʴرȄة تʲʺʱل في نʙرة
وهʙفȞʷǼ ʗل رئʶॽي إلى الʱعʛف على مȐʙ قʙرة  ،في الॽʶاق الʳامعي الʜʳائȑʛ ) حʹʨرȄة ورقʺॽة(ضʺʧ بʯʽة العʺل الʺʱʵلʢة 

روح الفȘȄʛ، وتʙʴيॽʰʡ ʙعة العلاقة بʧʽ الʱفاعل الأفʛاد على إنʳاز العʺل وتقاسʦ الʺهام، وتʴلʽل العلاقة بʧʽ الʺʛونة في العʺل و 
ʜ الʳامعي الʺʨؗʚر ʛؗʺالǼ ʧʽالعامل ʧʽاصل الفعال بʨʱقʺي والʛال. 

تʖʶʱؔ الʙراسة أهʺॽة علʺॽة مʧ خلال مʶاهʺʱها في سʙ فʨʳة معॽɾʛة حʨل العʺل الهʧʽʳ في الʺʕسʶات الأكادॽʺǽة، 

 ʧȞʺǽ اتʸॽʵʷات وتʛشʕم ʦǽʙخلال تق ʧة مॽة عʺلॽʺؗفاءة الأداء، وأه ʜȄʜة العʺل، وتعʯʽب ʧʽʶʴامعة في تʳإدارة ال ʙاعʶأن ت

وتʛʽʷ الاسʱʻʱاجات الʺʨʱقعة إلى أهʺॽة بʻاء ثقافة مʕسॽʶة داعʺة، وتʛȄʨʢ . ودعʦ العاملʧʽ في الʅॽؔʱ مع الʺʢʱلॼات الʙʳيʙة

فȘȄʛ لʹʺان تʴقȘʽ الʱؔامل الʺʨʷʻد مهارات الʨʱاصل الʛقʺي، ووضع سॽاسات واضʴة لʦॽʤʻʱ العʺل الʳʺاعي، وتعʜȄʜ روح ال

 .بʧʽ الأداء الفʛدȑ والʳʺاعي في الʯʽʰة الهʻʽʳة

الأداء الفʛدȑ، العʺل الʳʺاعي، بʯʽة العʺل الهʧʽʳ، الʱؔامل، جامعة الʧȄʨؔʱ الʺʨʱاصل، تʶॼة، الʺʛونة،  :الؒلʸات الʸفʯاحॻة

Abstract: 

This study addresses the integration of individual performance and teamwork within the context of hybrid work 
environments, focusing specifically on the experience of the University of Continuing Education - Tebessa Center in 
Algeria. Amidst the rapid transformations driven by digitalization and flexible work patterns, understanding how to 
balance employee autonomy with the requirements of collective collaboration has become vital for organizational 
success, particularly in the higher education sector. 
The study stems from a central problem: the scarcity of research addressing the integrative relationship between 
individual performance and teamwork within the mixed work environment (in-person and digital) in the Algerian 
university context. Its primary objectives were to identify the extent of individuals' ability to accomplish work and share 
tasks, analyze the relationship between work flexibility and team spirit, and determine the nature of the relationship 
between digital interaction and effective communication among employees at the aforementioned university center. 
The study adopted a functionalist perspective, particularly Parsons' AGIL model, to understand how the integration of 
individual and collective roles contributes to maintaining organizational system stability and effectiveness in facing new 
challenges. A descriptive-analytical approach was employed to examine the relationship between specific dimensions of 
individual performance (ability to achieve, flexibility, digital interaction) and corresponding dimensions of teamwork 
(task sharing, team spirit, effective communication). 

The study holds scientific significance by contributing to bridging a knowledge gap regarding hybrid work 
dynamics in academic institutions. Its practical importance lies in providing indicators and diagnostics that can assist the 
university administration in improving the work environment, enhancing performance efficiency, and supporting 
employees in adapting to new requirements. The anticipated findings highlight the importance of building a supportive 
institutional culture, developing digital communication skills, establishing clear policies for organizing teamwork, and 
fostering team spirit to ensure the desired integration between individual performance and teamwork in the hybrid 
environment. 
Keywords: Individual Performance, Teamwork, Hybrid Work Environment, Integration, University of Continuing 
Education, Tebessa, Flexibility, Digital Interaction, Task Sharing, Team Spirit, Effective Communication, Higher 
Education,. 


