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           شكر وعرفان

وقبل ɠل ءۜܣء "قال رسول الله صڴʄ الله عليه وسلم "من لا ʇشكر الناس لا    ʇشكر     الله    بداية

 ʄسلم عڴɲو ʏذا البحث، كما نصڴɸ تمام୒انجاز و ʏࢭ ʏتوفيقه ڲ ʄبداية أشكر الله عز وجل وأحمده عڴ"

  .   سيدنا وحبيȎنا محمد عليه أفضل الصلاة وأزɠى الȘسليم

  " ʏأود أن أتقدم بأس׿ܢ عبارات الشكر والاح؅فام للأستاذة المشرفة الأستاذة الفاضلة "ليندة شنا ࢭ

  عڴʄ ص؄فɸا لإنجاز ɸذه المذكرة والۘܣ لم تبخل بتوجٕڈاٮڈا ونصائحɺا طوال  ف؅فة    ɸذا البحث 

دمونه من  كما أتقدم بجزʈل الشكر المسبق لݏݨنة المناقشة ɠل باسمه وعلو مقامه عڴʄ ما سيق

ملاحظات والۘܣ لا تزʈد من العمل الا دقة كم لا يفوتۚܣ أن أتقدم بجزʈل الشكر لɢل أساتذة ɠليȘنا  

  الذين ساɸموا ࢭʏ تɢوɴʈنا .

كما ولا يفوتۚܣ أن أتقدم بجزʈل الشكر ݍݨميع عمال مؤسسة سو فماك خɴشلة وأخص بالذكر  

  معلومات  ت؆في دراسȘنا . مدير مؤسسة سو فماك عڴʄ ما قدموه لنا من 

  دون أن نɴؠۜܢ ɠل من مد لنا يد العون من قرʈب أو Ȋعيد . 
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  باللغة العرȋية: المݏݵص

النظري  ʇعد موضوع الرقابة التنظيمية والكفاءة المɺنية من أɸم المواضيع الۘܣ استدعت عملية البحث Ȋشقٕڈا         

ࢭʏ رفع   التنظيمية  الرقابة  الدراسة ٭ڈدف الكشف عن كيفية مساɸمة  والميداɲي، وعڴɸ ʄذا الأساس جاءت ɸذه 

ʏشلة وۂɴنية بمؤسسة سو فماك خɺع اقتصادي    مستوى الكفاءة المȊذه الدراسة مؤسسة ذات طاɸ كما وٮڈدف ,

رفع    ʏࢭ الإدارʈة  الرقابة  مساɸمة  كيفية  معرفة   ʄاڲ أخرى  جɺة  فماك  من  سو  بمؤسسة  المɺنية  الكفاءة  مستوى 

خɴشلة ،وكذا الكشف عن كيفية مساɸمة الرقابة التܶݰيحية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك 

المɺنية بمؤسسة سو فماك   الكفاءة  ࢭʏ رفع مستوى  الذاتية  الرقابة  خɴشلة ،وأيضا نجد معرفة كيفية مساɸمة 

  خɴشلة .

ية ɸذه الدراسة ࢭʏ مجموعة من الȘساؤلات والۘܣ ترجمت بدورɸا اڲʄ فرضيات ولاختبار ܵݰة تمحورت إشɢال       

ɸذه الفرضيات والتأكد من ܵݰْڈا والاخذ بمسلماٮڈا تم الاعتماد عڴʄ المنݤݮ الوصفي لتفس؈ف الظاɸرة وكذا تحليل 

  خلال تطبيق   الاجتماڤʏ بطرʈقة اݍݰصر الشامل ،من الاعتماد عڴʄ أسلوب المܦݳ    نتائجɺا تحليلا كميا وكيفيا ،مع

  , لبيانات والمتمثلة ࢭʏ الملاحظة ، المقابلة اݍݰرة و استمارة الاستȎيان وا  مجموعة من الأدوات ݍݨمع المعطيات

وȌعد التأكد من ܵݰة فرضيات الدراسة المق؅فحة توصلت الدراسة اڲʄ نȘيجة مفادɸا أن للرقابة التنظيمية دور       

 ʏشلة .ࢭɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم  

  المؤسسة ،الدور ،المستوى ،مؤسسة سو فماك . المɺنية ، ، الكفاءةالتنظيمية   الرقابةالɢلمات المفتاحية: 

Abstract: 

The topic of regulatory oversight and professional efficiency is one of the most 
important subjects that has prompted research in both its theoretical and field aspects. 
Based on this, this study aimed to uncover how regulatory oversight contributes to 
raising the level of professional efficiency at the Sofamec  Khenchela institution, which 
is an economically oriented entity. and this study also aims on the other hand to know 
how administrative control contributes to raising the level of professional efficiency at 
the sofamec khenchela institution ,as well as revealing how corrective control 
contributes to raising the level of professional efficiency at the sofamec khenchela 
institution ,and also we find out how self control contributes to raising the level of 
professional efficiency at the sofamec khenchela institution . 

The problem of this study centered around a set of questions that were translated 
into hypotheses. To test the validity of these hypotheses and ensure their correctness, 
the descriptive method was relied upon to interpret the phenomenon as well as to 



  

 
 

analyze its results both quantitatively and qualitatively, using a comprehensive survey 
method. This was done through the application of a set of tools to collect data and 
information, represented in observation, free interviews, and questionnaires. 

After confirming the validity of the proposed study hypotheses, the study 
concluded that regulatory oversight plays a role in raising the level of professional 
efficiency at the Sofamec Khenchela institution.  

Keywords: regulatory oversight, professional efficiency, institution, role, level, 
Sofamec institution. 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

 



 مقدمة 
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:مقدمة   

واجتماعيته ɸذه مع غ؈فه تحكمɺا آليات وضوابط يجد الفرد نفسه داخلɺا منذ الإɲسان ɠائن اجتماڤʏ بطبعه           

ادراكه ووعيه ٭ڈذه الآليات والضوابط ،إذ تتحدد ɸذه الأخ؈فة وفق مجموعة من التنظيمات أو المؤسسات ،إذ ʇعد 

لمؤسساȖي من  بذلك اݝݨتمع اليوم بأنه مجتمع التنظيمات والمؤسسات بɢل أنواعɺا وأشɢالɺا ɠل حسب طاȊعɺا ا

الزمن ، ومن جɺة أخرى نجد حتمية الوظائف الإدارʈة من  جɺة  ،وɸذا راجع ݍݰتمية تطور اݝݨتمع وȖغ؈فه ع؄ف 

،فنجد  رقابة  ،وأيضا  تنظيم   ، ʇعرف    أن  تخطيط  ما  مع  تتɢامل  الۘܣ  الأساسية  الوظيفة   ʏۂ التنظيمية  الرقابة 

،وال أساليّڈا  وكذا  آلياٮڈا  باختلاف  التخطيط  وȖغي؈ف  بوظيفة  المؤسسة  أɸداف  تحقيق  ɸو  ذلك  من  ɺدف 

عن تحقيقه  يمكن  ɸذا  ،وɠل  المنافسة  السوق   ʏࢭ الاستمرار  وكذا  المɺنية طرʈق    اس؅فاتيجيْڈا  بالكفاءة  ʇعرف  ما 

للفاعل داخل المؤسسة ،باعتبار أن الكفاءة المɺنية مرتبطة أشد الارتباط بالأداء وكذا الاستخدام الأمثل للموارد 

ذ أصبحت الكفاءة المɺنية مطلبا من المتطلبات الۘܣ تȘنافس حوله المؤسسات بɢل أنواعɺا واختلاف طاȊعɺا المتاحة إ

،لتحقيق الأɸداف والدفع Ȋ݀ݨلة النمو والتطوʈر التنظي׿ܣ وكذا التكيف مع التغ؈فات اݍݰاصلة ࢭʏ اݝݨتمع والعالم 

  .تنظي׿ܣ بأسره وكذا مواكبة ɠل ما ɸو جديد ومبتكر وʉܨݨع الابداع  ال

التعرف عڴʄ كيفية مساɸمة الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى وࢭʏ ذات السياق فقد  حاولنا ن خلال دراسȘنا          

بالمؤسسة   المɺنية  ب  الكفاءة  ميدانية  دراسة  اجراء  خلال  والۘܣمن  خɴشلة  فماك  سو  أɸم   مؤسسة  من  Ȗعد 

ا من أساليب وآليات رقابية من أجل توف؈ف منتوجات  المؤسسات ذات الطاȊع الاقتصادي الۘܣ Ȗسڥʄ بɢل ما لدٱڈ

  , ذات جودة عالية وكذا من أجل رفع مستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسسة ،

الدراسة قمنا        بمختلف جوانب  يتمثل  ب  وللإلمام  إذ  ثلاثة فصول   ʄاڲ الدراسة  الاطار    الفصل الأول تقسيم   ʏࢭ

تناولنا للدراسة   ʏالية ،م؄فرات اختيار الموضوع ،وأيضا  الدراسات الساب  فيه  المٔڈڋɢثم تحديد وصياغة الإش، قة 

ابراز أɸداف وأɸمية الموضوع و تحديد مفاɸيم الدراسة ،ثم فرضيات الدراسة ،وأيضا المقارȋة النظرʈة  ،أما فيما  

الدراسة منݤݮ  ثم   ʏࢭ تمثل  فقد  الميداɲي  اݍݨانب  الدر ،  يتعلق  ،ثم  الدراسة  مجتمع  ،ثم  الدراسة  اسة مجالات 

  .الاستطلاعية ، ثم أدوات جمع البيانات 

يخص  أ          فيما  الثاɲي  ما  المتضمن الفصل  المɺنية  والكفاءة  التنظيمية  الرقابة  جيا  سيو  لسو  خصص  فقد 

 لݏݨانب النظري للدراسة حيث تناولنا فيه ال؅فاث السو سيو لوڊʏ المتعلق بالرقابة التنظيمية والكفاءة المɺنية اين

نواع الرقابة أساسا بأ  تطرقنا ࢭɸ ʏذا الفصل اڲʄ عناصر مرتبطة بالرقابة التنظيمية وكذا الكفاءة المɺنية ،تتعلق

التنظيمية وخصائصɺا وكذا أɸدافɺا وأɸميْڈا ،إضافة اڲʄ أساليّڈا وأدواٮڈا وكذا مراحلɺا وخطواٮڈا وأيضا النظرʈات  
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؈ف الكفاءة المɺنية فقد تم التطرق اڲʄ العناصر التالية بدأ بأنواع المفسرة للرقابة التنظيمية ، أما فيما يخص متغ

الكفاءة المɺنية ،وأيضا أɸدافɺا وأɸميْڈا وأيضا معاي؈فɸا ،وأدوات تقييم الأداء الم۶ܣ ، وكذا مراحل تقييم الأداء الم۶ܣ 

  . ،وصولا اڲʄ عنصر دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسسة 

الثالثا   أما          النتائج عڴʄ ضوء الفرضيات    الميدانية وتحليلɺا    فقد خصص لعرض البيانات  لفصل  وتفس؈ف 

،عڴʄ ضوء الدراسات السابقة ،وعڴʄ ضوء المقارȋة النظرʈة ،لتɴتࢼܣ دراسȘنا بخاتمة فٕڈا أɸم النتائج المتوصل إلٕڈا  

  وكذا اق؅فاح التوصيات والاق؅فاحات . 
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    :تمɺيد

الاجراءات المتعلقة   الدراسات بداية من لأساس الأول الذي تبۚܢ عليه  لموضوع الدراسة ا  التصوريʇعد الاطار           

الدراسات السابقة وكذا الإشɢالية الۘܣ Ȗعد بدورɸا عصب الدراسة والۘܣ تحدد    باݍݨانب النظري و المتمثلة ࢭʏ عرض 

الدراسة   المراد دراسته من ɸذه  اݍݨانب  او  الɺدف  الفصل    ،بدورɸا  الدراسات    عرض  سنحاول و من خلال ɸذا 

ة الإشɢالية ،م؄فرات اختيار الموضوع ،أɸداف وأɸمية الموضوع ،تحديد مفاɸيم الدراسة  السابقة ، تحديد وصياغ

 جراءات Ȋعدɸا سʋتم عرض الا   و ،فرضيات الدراسة يدرج معɺا نموذج توضيڍʏ للأȊعاد والمؤشرات ،المقارȋة النظرʈة  

جالات الدراسة  المɢاɲي ،الزماɲي  م  تحديدنݤݮ الدراسة ،و المنݤݨية المتعلقة بالدراسة الميدانية من خلال التطرق لم 

الȎشري ، اݝݨال  البيانات  تحديد    مع،وأيضا  تحليل    والاساليبأدوات جمع   ʏࢭ علٕڈا  الاعتماد  تم  الۘܣ  الاحصائية 

 البيانات الميدانية , 
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I -   لدراسة  التصوري لموضوع ا الاطار 

  الدراسات السابقة :-1

  الدراسات اݝݰلية اݍݨزائرʈة  :  1-1

:الرقابة المɺنية وتأث؈فɸا عڴʄ الفعالية التنظيمية ࡩʏ المؤسسة العمومية   Ȋعنوان   مزارة   عʋؠۜܢ دراسة:  1-1-1

02/ 24(مزارة،  اݍݨزائرʈة ،دراسة ميدانية بالمؤسسة الاسȘشفائية  العقيد أحمد بوقرة بحا؟ۜܣ بحبح اݍݨلفة

  ) 21:04عڴʄ الساعة  2025/ 

عاشور          زʈان  جامعة  الȎشرʈة  الموارد  تنمية  الاجتماع  علم   ʏࢭ علوم  الدكتوراه  شɺادة  لنيل  مقدمة  أطروحة 

،إذ    2019/ 2018السنة اݍݨامعية  اݍݨلفة ،ɠلية العلوم الاجتماعية والإɲسانية ،قسم علم الاجتماع والديمغرافيا  

إشɢالية الدراسة حول تأث؈ف الرقابة المɺنية عڴʄ الفعالية التنظيمية ࢭʏ المؤسسة العمومية اݍݨزائرʈة ،ومٔڈا تدور  

العمومية  المؤسسة   ʏࢭ التنظيمية  الفعالية   ʄعڴ المɺنية  الرقابة  تؤثر  :ɸل   ʏالتاڲ الرئʋؠۜܣ  الȘساؤل  طرح  تم 

؟ الر   ɠالاȖي  فࢼܣ  الفرعية  الأسئلة   اما  الاسȘشفائية  تؤثر  المؤسسة ɸل   ʏࢭ التنظيمية  الفعالية   ʄعڴ المɺنية  قابة 

    العمومية الاسȘشفائية ؟

 شفائية ؟Șالمؤسسة العمومية الاس ʏالفعالية التنظيمية ࢭ ʄل تؤثر الرقابة الذاتية عڴɸ  

  شفائية ؟Șالمؤسسة الاس ʏالفعالية التنظيمية ࢭ ʄل يؤثر نمط الاشراف عڴɸ  

  ʄل تحديد الأدوار التنظيمية يؤثر عڴɸ شفائية ؟Șالمؤسسة العمومية الاس ʏالفعالية التنظيمية ࢭ  

 : ʏاما فيما يخص فرضيات الدراسة فࢼܣ كما يڴ  

العمومية   يڴʏ  فيما  تتمثل  العامة  الفرضية المؤسسة   ʏࢭ التنظيمية  الفعالية   ʄعڴ إيجابا  المɺنية  الرقابة  :تؤثر 

  الفرضيات اݍݨزئية : ،اما   الاسȘشفائية 

   شفائيةȘالمؤسسة العمومية الاس ʏالفعالية التنظيمية ࢭ ʄالال؅قام بالقواعد الب؈فوقراطية يؤثر إيجابا عڴ  

   شفائيةȘالمؤسسة العمومية الاس ʏالفعالية التنظيمية ࢭ ʄتؤثر الرقابة الذاتية إيجابا عڴ  

   شفائيةȘالمؤسسة العمومية الاس ʏالفعالية التنظيمية ࢭ ʄيؤثر نمط الاشراف إيجابا عڴ  

   شفائيةȘالمؤسسة العمومية الاس ʏالفعالية التنظيمية ࢭ ʄتحديد الأدوار التنظيمية يؤثر إيجابا عڴ  

فɺو متمثل ࢭʏ التعرف عڴʄ مدى تطبيق المؤسسة لوظيفة الرقابة باعتبارɸا من    للɺدف من الدراسة  بالɴسبة          

  الوظائف الأساسية الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ زʈادة الأداء ورفع الكفاءة والفعالية التنظيمية . 

الباحث فࢼܣ متللمقارȋة النظرʈة  اما بالɴسبة         ،ولتحقيق الۘܣ تم اختيارɸا من قبل  الɴسقية  ࢭʏ المقارȋة  مثلة 

اɸداف الدراسة اتبع الباحث المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ ،اما بالɴسبة ݝݨالات الدراسة فࢼܣ متمثلة ࢭʏ اݝݨال المɢاɲي 

وقد تم اجراء ɸذه الدراسة ࢭʏ المؤسسة العمومية الاسȘشفائية العقيد احمد بوقرة بحا؟ۜܣ بحبح اݍݨلفة وقد تم 

قديم Ȗعرʈف مفصل للمؤسسة محل الدراسة من قبل الباحث من تقديم نبذة تارʈخية للمؤسسة ࢭɸ ʏذا اݝݨال ت 

اڲʄ الɺيɢل التنظي׿ܣ للمؤسسة ،اما اݝݨال الزمۚܣ فɺذه الدراسة حسب ما قدمه الباحث قد استغرقت ࢭʏ جمع  
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ابتداءا من   البحث  الȎشري فɺو م   2018/ 03/ 16اڲʄ غاية    2017/ 11/ 02معلومات  اݝݨال  عدد اما  :بلغ   ʏࢭ تمثل 

عامل ، اما بالɴسبة    443حواڲʏ    2018/ 2017العامل؈ن والموظف؈ن ࢭʏ المؤسسة العمومية الاسȘشفائية خلال سنة  

أسلوب   ʄعڴ الباحث  ،اعتمد  الدراسة  بيانات  ݍݨمع  الاسȘبانة   ʄعڴ الباحث  اعتمد  فقد  البيانات   جمع  لأدوات 

مفردة ، وقد خلصت الدراسة اڲʄ   443ݯݨم مجتمع الدراسة    اݍݰصر الشامل لاختيار جميع عناصر اݝݨتمع فɢان

  النتائج التالية : 

   ل كب؈ف من خلال وضوح القوان؈نɢشȊ ادة الفعالية التنظيميةʈز ʄان الال؅قام بالقواعد الب؈فوقراطية يؤثر عڴ

  واللوائح التنظيمية والال؅قام ٭ڈا ɸذا ما أدى اڲʄ السرعة ࢭʏ التحكم ࢭʏ العمل ، 

 ق  ان نمط ونظʈالمؤسسة عن طر ʏالفعالية التنظيمية ࢭ ʄل كب؈ف عڴɢشȊ ام الاشراف المتواجد بالمؤسسة اثر

مشاركة المشرف للموظف والعمال ࢭʏ أعمالɺم من خلال توجٕڈɺم ومراقبْڈم وحٓڈم عڴʄ المواظبة لݏݰضور اڲʄ العمل 

 عامل؈ن ࢭʏ المؤسسة  ࢭʏ الأوقات اݝݰددة وɸذا ما يدل عڴʄ الرقابة الدائمة والمستمرة لأداء ال

   العمل و تنظيمه  كما ان وضوح الأدوار التنظيمية يؤثر ʏالتحكم ࢭ ʄؤدي اڲʈم وɸساʇ ان التخصص الوظيفي

 عڴʄ الفعالية التنظيمية وɸذا من خلال تقسيم العمل  

  : نقاط التقاطع 

ڈا تناولت متغ؈ف من الدراسة وɸو الرقابة او ما   Ȗس׿ܢ ࢭʏ دراسȘنا بالرقابة  تتقاطع ɸذه الدراسة ع دراسȘنا ɠوٰ

كما استعملت ɠلتا الدراست؈ن المنݤݮ الوصفي ࢭʏ تحليلɺا للدراسة وȋالإضافة اڲʄ ذلك نجدɸا تتقاطع مع دراسȘنا من 

حيث أداة جمع البيانات حيث تم تطبيق الاستȎيان ɠأداة ݍݨمع البيانات كما ان ɸذه الدراسة تتقاطع مع دراسȘنا 

صر الشامل وɸو كذلك ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية تحت عنوان دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع  ࢭʏ استخدامɺا للأسلوب اݍݰ 

  مستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسسة دراسة ميدانية بمؤسسة سو فماك خɴشلة . 

  : نقاط الاختلاف  

الرقابة المɺنية غ؈ف  تختلف ɸذه الدراسة عن دراسȘنا ࢭʏ متغ؈فات الدراسة فɺذه الدراسة متغ؈فɸا المستقل ɸو         

ان ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية فنجد ان متغ؈فɸا المستقل متمثل ࢭʏ الرقابة التنظيمية كما ان ɸذه الدراسة تختلف عن 

دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ المتغ؈ف الثاɲي التاȊع المتمثل ࢭʏ الفعالية التنظيمية اما بالɴسبة للمتغ؈ف الثاɲي التاȊع ࢭʏ دراسȘنا 

ʏ الكفاءة المɺنية ،كما ان ɸذه الدراسة تختلف عن دراسȘنا اݍݰالية فيما يمكن قياسه باعتبار  اݍݰالية فɺو متمثل ࢭ

 ʏنا ࢭȘذه الدراسة تختلف عن دراسɸ س الدور كما انʋنا اݍݰالية تقȘس التأث؈ف غ؈ف ان دراسʋذه الدراسة تقɸ ان

العمومية ا  الدراسة فɺذه الدراسة ميدان دراسْڈا ɸو المؤسسة  العقيد احمد بحا؟ۜܣ ميدان اجراء  لاسȘشفائية 

بحبح اݍݨلفة  غ؈ف ان ميدان اجراء دراسȘنا اݍݰالية تحت عنوان دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة 

  المɺنية بالمؤسسة فميدان اجراء دراسȘنا متمثل ࢭʏ مؤسسة سو فماك خɴشلة . 

 : جوانب الاستفادة  

ࢭʏ اذا حاولنا ان ɲستخلص جوانب الا           ستفادة من ɸذه الدراسة فسوف نجد أن ɸذه الدراسة أفادتنا كث؈فا 

 ʏالرقابة التنظيمية المتمثل ࢭ ࢭʏ الرقابة ،والتفرʈق ب؈ن مفɺوم الرقابة المɺنية ومفɺوم  فɺم متغ؈ف الدراسة المتمثل 

لوصفي ،وكذا أفادتنا ɸذه المتغ؈ف المستقل ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية ،كما ان ɸذه الدراسة أفادتنا ࢭʏ استخدامɺا للمنݤݮ ا
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الدراسة ࢭʏ استخدامɺا لأسلوب اݍݰصر الشامل وɸو الأسلوب المستخدم ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية كما ان ɸذه الدراسة 

افادتنا ࢭʏ كيفية بناء استمارة الاستȎيان خاصة فيما Ȗعلق باݝݰور الأول اݍݵاص بالبيانات الܨݵصية كما ان ɸذه 

سيولوجيا الرقابة التنظيمية خاصة  نظري والمتعلق بجملة من العناصر اݍݵاصة Ȋسوالدراسة افادتنا ࢭʏ اݍݨانب ال 

  فيما Ȗعلق Ȋعنصر النظرʈات المفسرة للرقابة التنظيمية . 

لرقابة التنظيمية والرضا الوظيفي دراسة ميدانية  ا Ȋعنوان      كشʋشب   مراد  دراسة  :  الثانية  الدراسة:    1-1-2

  )22:30عڴʄ الساعة 2025/ 24/02(كشʋشب،  .بالمؤسسة المينائية Ȋسكيكدة نموجا 

مكملة لنيل شɺادة الماجست؈ف ࢭʏ تنمية وȖسي؈ف الموارد الȎشرʈة اشراف جامعة منتوري قسنطينة ،ɠلية   رسالة     

والإɲسانية ،قسم علم الاجتماع   العلاقة   ،  2007/ 2006  سنة  العلوم الاجتماعية  الدراسة حول  إشɢالية  تدور 

للدراسة حول      الأساسية  الفرضية   وتمحورتالقائمة ب؈ن الرقابة التنظيمية والرضا الوظيفي ࢭʏ المؤسسة المينائية  

  تمثلت ࡩʏ :   اݍݨزئية  فرضياتوتم تجزئْڈا اڲʄ  علاقة ارتباطية ب؈ن الرقابة التنظيمية والرضا الوظيفي  وجود

   طبيعة الرضا الوظيفي من حيث الاشراف الواسع ʄالمؤسسة عڴ ʏيؤثر نمط الاشراف السائد ࢭ

  ،القيادة ،القواعد الب؈فوقراطية ،المركزʈة ،اللامركزʈة  

    ادة الرضا الوظيفيʈز ʄشاركية اڲȘتؤدي الرقابة ال  

لقائمة ب؈ن الرقابة التنظيمية والرضا التعرف عڴʄ طبيعة العلاقة ا  ɸواما بالɴسبة للɺدف العام من الدراسة          

الوظيفي ،ولتحقيق أɸداف البحث اتبع الباحث المنݤݮ الوصفي  أما بالɴسبة ݝݨالات الدراسة فࢼܣ متمثلة ࢭʏ اݝݨال  

اݝݨال   ،أما  سكيكدة  بولاية  المينائية  المؤسسة   ʏࢭ الباحث  قبل  من  الدراسة  ɸذه  تمت  حيث  (المɢاɲي)   ʏاݍݨغراࢭ

ࢭʏ ݯݨم العنصر الإداري أو عدد أفراد المؤسسة الۘܣ أجرʈت فٕڈا الدراسة من قبل الباحث وۂʏ   الȎشري فقد تمثل

عامل ، وقد قام الباحث ب؅فبصه ࢭʏ مديرʈة الإدارة العامة الۘܣ   1336المؤسسة المينائية  Ȋسكيكدة حيث Ȗشغل  

والمقابلة وكذا الܦݨلات والوثائق وكذا عاملا ،أما بالɴسبة لأدوات جمع البيانات فࢼܣ متمثلة ࢭʏ الملاحظة    128تضم  

  الاستمارة ،وقد خلصت ɸذه الدراسة اڲʄ النتائج التالية :

  ت؈نʋذا من خلال تحقق صدق الفرضɸناك علاقة ارتباطية ب؈ن الرقابة التنظيمية والرضا الوظيفي ،وɸ ان

  الفرعيت؈ن  

   ة واحدة دون فتحɺا واتخاذ القرارات من جɺضʈالسلطة وعدم تفو ʄان الرقابة الصارمة والاستحواذ عڴ

 عمال واستقرارɸم وȋالتاڲʏ عدم رضاɸم  باب المشاركة وȖعقد القوان؈ن والإجراءات تؤدي اڲʄ عدم ارتياح ال

   ادة الرضا الوظيفي للعمالʈز ʄم تؤدي اڲɸالثقة والتفا ʄية عڴɴاتܸݳ ان الرقابة المب 

  : نقاط التقاطع 

الدراسة تطرقت اڲʄ متغ؈ف من متغ؈فاتنا            الدراسة مع دراسȘنا ࢭʏ جوانب عديدة أɸمɺا أن ɸذه  تتقاطع ɸذه 

الوصفي شأن دراسȘنا  الباحث عڴʄ المنݤݮ  اعتمد  التنظيمية ،كما  الرقابة  ࢭʏ متغ؈ف  المتغ؈ف المستقل المتمثل  وɸو 

ظة والمقابلة والاستمارة ،وۂʏ الأدوات المستخدمة اݍݰالية ،كما اعتمد الباحث عڴʄ أدوات جمع البيانات من الملاح

  ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية  
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 الاختلاف : نقاط  

تختلف ɸذه الدراسة عن دراسȘنا ࢭʏ المتغ؈ف الثاɲي التاȊع وɸو متغ؈ف الرضا الوظيفي أما دراسȘنا فمتغ؈فɸا            

أيضا ࢭʏ ما يمكن قياسه ࢭʏ الدراسة باعتبار أن التاȊع متمثل ࢭʏ الكفاءة المɺنية ،وتختلف ɸذه الدراسة عن دراسȘنا  

ɸذه الدراسة تقʋس العلاقة ب؈ن المتغ؈فين غ؈ف أن دراسȘنا اݍݰالية تقʋس الدور ب؈ن المتغ؈فين ،كما أن ɸذه الدراسة  

تختلف عن دراسȘنا ࢭʏ عينة الدراسة ࢭʏ كيفية اختيار مجتمع الدراسة فɺذه الدراسة اعتمدت عڴʄ العينة غ؈ف ان 

Șنا اݍݰالية تم الاعتماد عڴʄ أسلوب المܦݳ الاجتماڤʏ بأسلوب اݍݰصر الشامل باعتبار أن  صغر ݯݨم مجتمع  دراس

الدراسة  فرض علينا اتباع  مثل ɸذه الأساليب ،ومن جɺة أخرى نجد أن ɸذه الدراسة تختلف عن دراسȘنا اݍݰالية  

ʏ المؤسسة المينائية Ȋسكيكدة نموذجا غ؈ف أن  ࢭʏ   ميدان اجراء الدراسة فنجد أن  ميدان ɸذه الدراسة متمثل ࢭ

الكفاءة المɺنية بالمؤسسة فɺو  ميدان اجراء دراسȘنا اݍݰالية تحت عنوان دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى 

متمثل ࢭʏ مؤسسة سو فماك خɴشلة ،كما ان ɸذه الدراسة تختلف عن دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ كيفية تفرʉغ البيانات  

  ة اعتمد الباحث عڴʄ التفرʉغ الاڲʏ غ؈ف ان ࢭʏ دراسȘنا يɢون التفرʉغ يدوي  ففي ɸذه الدراس

 الاستفادة جوانب :  

          ʏذه الدراسة أفادتنا كث؈فا ࢭɸ ذه الدراسة فسوف نجد أنɸ ستخلص جوانب الاستفادة منɲ اذا حاولنا أن

التنظيمية كما أفادتنا ࢭʏ استخدامɺا للمنݤݮ الوصفي  فɺم متغ؈ف الدراسة المتمثل  ࢭʏ المتغ؈ف المستقل وɸو الرقابة  

،وأيضا أفادتنا خاصة ࢭʏ استخدامɺا لأدوات جمع البيانات من الملاحظة والمقابلة والاستمارة كما أٰڈا أفادتنا كث؈فا 

الية وذلك  ࢭʏ ثراء بحثنا نظرʈا خاصة وأن المتغ؈ف المستقل لɺذه الدراسة ɸو الرقابة التنظيمية وɸو حال دراسȘنا اݍݰ

  لما تتوفر عليه من مفاɸيم وعناصر تخدم بحثنا خاصة فيما يخص المتغ؈ف الأول أي متغ؈ف الرقابة التنظيمية . 

التنظي׿ܣ ،دراسة   رʈب طارق   دراسة بو:  الثالثة  الدراسة:    1-1-3 بالتطوʈر  Ȋعنوان الرقابة الإدارʈة وعلاقْڈا 

ميدانية بمحافظة الغابات لولاية الطارف ،مذكرة مكملة لنيل شɺادة الماجست؈ف ࡩʏ علم الاجتماع ،تخصص 

  ) 22:45عڴʄ الساعة 2025/ 02/ 24(طارق،  .2015/ 2014 التنظيم والعمل جامعة محمد خيضر Ȋسكرة 

      ʏساؤل التاڲȘنا تم طرح الɸ ر التنظي׿ܣ ومنʈة بالتطوʈالية الدراسة حول علاقة الرقابة الإدارɢحيث تدور إش

  :ɸل للرقابة الإدارʈة علاقة بتطوʈر المورد الȎشري داخل التنظيم ؟

،وانȎثقت عٔڈا    ة وتطوʈر المورد الȎشري داخل التنظيم  ɸناك ب؈ن الرقابة الإدارʈالعامة فࢼܣ    للفرضيةأما بالɴسبة  

  : التالية  اݍݨزئية الفرضيات

   اتخاذ القرارات ʏة ࢭʈة علاقة بالتخفيف من المركزʈللرقابة الإدار  

   المؤسسة ʏر قدرات الموظف ࢭʈشاركية علاقة بتطوȘللرقابة ال  

   للعامل؈ن ʏة علاقة برفع المستوى الثقاࢭʈللرقابة الإدار  

جال الȎشري فيتمثل ࢭʏ عدد أفراد المؤسسة مجال الدراسة وۂʏ مؤسسة محافظة الغابات لولاية للم  بالɴسبة    

أما فيما يخص  ، موظف متقاعد  18موظف دائم و 161موظفا من ادارʈ؈ن وتقني؈ن مٔڈم  179الطارف حيث تضم 
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أما فيما يخص أدوات جمع البيانات  ،  موظفا    155اسة فقد شملت عدد الموظف؈ن المعني؈ن بالدراسة وɸم  عينة الدر 

  فقد استخدم الباحث الملاحظة والمقابلة والܦݨلات والوثائق وكذا استمارة الاستȎيان 

  وقد خلصت الدراسة اڲʄ النتائج التالية : 

  ر الموردʈة وتطوʈناك علاقة ب؈ن الرقابة الإدارɸ شري داخل التنظيمȎال  

  انيات وقدرات الموظف؈نɢر إمʈتطو ʄاتخاذ القرار تؤدي اڲ ʄية عڴɴة المبʈأن الرقابة الإدار  

   عديل السلوكيات السلبيةȖتحس؈ن و ʏࢭ له دور  للموظف   ʏالثقاࢭ العليا برفع المستوى  أن اɸتمام الإدارة 

تخلاص مɢامن الضعف واستخلاص نقاط القوة لدى  ɠالتغيب واللامبالاة وعدم تحمل المسؤولية مما يؤدي اڲʄ اس

  الموظف؈ن  

  : نقاط التقاطع  

من         متغ؈ف   ʄاڲ تطرقت  الدراسة  ɸذه  أن  أɸمɺا  عديدة  جوانب   ʏࢭ اݍݰالية  دراسȘنا  مع  الدراسة   ɸذه  تتقاطع 

  ʄالرقابة التنظيمية ،كما اعتمد الباحث عڴ ʏو المتغ؈ف المستقل المتمثل ࢭɸو متغ؈فاتنا وɸو ʏالمنݤݮ الوصفي التحليڴ

شأن دراسȘنا اݍݰالية ،كما اعتمد الباحث عڴʄ أدوات جمع البيانات من الملاحظة والمقابلة واستمارة الاستȎيان وɸو 

  اݍݰال ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية . 

  : نقاط الاختلاف  

ڈا تطرقت اڲʄ متغ؈ف الرقابة الإدارʈة وعلاقْ       ڈا بالتطوʈر التنظي׿ܣ ،ومتغ؈ف  تختلف ɸذه الدراسة عن دراسȘنا ɠوٰ

دراسȘنا الأول المتمثل ࢭʏ المتغ؈ف المستقل ɸو الرقابة التنظيمية أما المتغ؈ف الثاɲي والمتمثل  ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع فɺو متغ؈ف 

بالɴسبة  أما  المتغ؈فين  ب؈ن  للعلاقة  قياسɺا   ʏࢭ اݍݰالية  دراسȘنا  أيضا عن  الدراسة  ɸذه  ،وتختلف  المɺنية  الكفاءة 

المتغ؈ف لدرا المɺنية وɸو  الكفاءة  وȋ؈ن  المستقل  المتغ؈ف   ʏالتنظيمية وۂ الرقابة  ب؈ن  الدور  تقʋس  اݍݰالية فࢼܣ  سȘنا 

ࢭʏ دراسȘنا فɺو أسلوب   للعينة غ؈ف أن  ࢭʏ استخدامɺا  اݍݰالية  الدراسة تختلف عن دراسȘنا  التاȊع، كما أن ɸذه 

ɸذه الدراسة تختلف عن دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ ميدان المܦݳ الاجتماڤʏ وȋالتحديد أسلوب اݍݰصر الشامل ،كما أن  

اجراء الدراسة فميدان ɸذه الدراسة متمثل ࢭʏ محافظة الغابات لولاية الطارف أما بالɴسبة لميدان دراسȘنا اݍݰالية 

  فɺو متمثل ࢭʏ مؤسسة سوفماك حɴشلة . 

 : جوانب الاستفادة  

لدراسة فسوف نجد أن ɸذه الدراسة أفادتنا كث؈فا ࢭʏ فɺم  اذا حاولنا أن ɲستخلص جوانب الاستفادة من ɸذه ا       

متغ؄ف الرقابة والتفرʈق ب؈ن الرقابة الإدارʈة والرقابة التنظيمية كما أفادتنا ࢭʏ استخدامɺا للمنݤݮ الوصفي وأيضا   

نا كث؈فا  ࢭʏ استخدامɺا لأدوات جمع البيانات من ملاحظة ومقابلة واستمارة ݍݨمع البيانات محل الدراسة كما أفادت



 ٔڈڋʏ لموضوع الدراسة  الأول                                                                                                    الاطار التصوري و الم لفصلا 

 
 

10

ࢭʏ كيفية بناء استمارة الاستȎيان خاصة ما Ȗعلق باݝݰور الأول اݍݵاص بالبيانات الܨݵصية وكذا أفادتنا ࢭʏ كيفية 

  طرح الأسئلة . 

الراȊعة  :  1-1-4 العمال   الدراسة  أداء  تحس؈ن   ʏࡩ التنظيمية ودورɸا  الرقابة  أمال،Ȋعنوان   بو سفط  دراسة 

الماجست؈ف ࡩʏ علم الاجتماع ،تخصص علم الاجتماع العمل  رسالةا ،،مؤسسة اݍݵزف الصڍʏ بجيجل أ نموذج 

والتنظيم  ،جامعة محمد خيضر Ȋسكرة ،ɠلية العلوم الإɲسانية والاجتماعية ،قسم العلوم الاجتماعية ،شعبة 

  ) 23:24عڴʄ الساعة 2025/ 02/ 24(أمال،   2015/2016علم الاجتماع ،تخصص تنظيم وعمل 

الȘساؤل  طرح  تم  ɸنا  ،ومن  العمال  أداء  تحس؈ن   ʏࢭ التنظيمية  الرقابة  دور  حول   الدراسة  إشɢالية  تدور  حيث 

  الرئʋؠۜܣ التاڲɸ: ʏل Ȗساɸم الرقابة التنظيمية ࢭʏ تحس؈ن أداء الموارد الȎشرʈة بالمؤسسة اݍݨزائرʈة ؟ 

  :  ɠالتاڲʏ فࢼܣ الدراسة لفرضيات بالɴسبة أماأ

الفرضيات و   Ȗساɸم الرقابة التنظيمية ࢭʏ تحس؈ن أداء الموارد الȎشرʈة بالمؤسسة اݍݨزائرʈة  :  الفرضية الرئʋسية  

  الفرعية : 

   ةʈة بالمؤسسة اݍݨزائرʈشرȎادة إنتاجية الموارد الʈز ʄالتطبيق الصارم للقوان؈ن التنظيمية يؤدي اڲ  

   ةʈة بالمؤسسة اݍݨزائرʈشرȎتحقيق جودة أداء الموارد ال ʏم الأساليب الرقابية المطبقة ࢭɸساȖ  

  ʏة ࢭʈشرȎالكشف عن انحرافات وأخطاء الموارد ال ʄالأداء بالمؤسسة  مطابقة الأداء مع اݍݵطط يؤدي اڲ

  اݍݨزائرʈة  

ولتحقيق أɸداف البحث اتبع الباحث المنݤݮ الوصفي ،أما بالɴسبة ݝݨالات الدراسة فࢼܣ متمثلة ࢭʏ اݝݨال المɢاɲي 

والمتمثل ࢭʏ شركة اݍݵزف الصڍʏ بجيجل أما بالɴسبة للمجال الزمۚܣ فɺو حسب الباحث مقسم اڲʄ ثلاث مراحل 

عامل أما بالɴسبة   37الȎشري فɺو يتɢون من الɺيɢل التنظي׿ܣ للمصنع ،حيث ʇشمل المصنع  ،أما بالɴسبة للمجال  

عامل   372عامل من أصل     78لعينة الدراسة فقد تم الاعتماد من قبل الباحث عڴʄ العينة الطبقية لȘشمل العينة  

والمقابل  الملاحظة  لأداة  الباحث  استخدم   فقد  البيانات  جمع  لأدوات  بالɴسبة  ݍݨمع  ،أما  ɠأدوات  الاستمارة  و  ة 

  البيانات وكذا  الܦݨلات والوثائق ود خلصت ɸذه الدراسة بالنتائج التالية : 

   اجتماعات وابداء آراء ʏالمشاركة ࢭ ʏاتخاذ القرارات تتجسد ࢭ ʏأن المؤسسة تمنح الفرصة للعمال للمشاركة ࢭ

  وتقديم اق؅فاحات حول العمل 

 تحس؈ ʏاما ࢭɸ ن  أداء العمال  أن الرقابة تلعب دورا  

  

  : نقاط التقاطع  
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اڲʄ متغ؈ف مطابق لمتغ؈ف          الدراسة تطرقت  ࢭʏ جوانب عديدة أɸمɺا أن ɸذه  الدراسة مع دراسȘنا  تتقاطع ɸذه 

دراسȘنا المتمثل ࢭʏ المتغ؈ف المستقل وɸو الرقابة التنظيمية ،كما أٰڈا تȘشابه مع دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ المتغ؈ف الثاɲي 

مثل ࢭʏ تحس؈ن الأداء اذ ʇعد ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية بأنه Ȋعد من أȊعاد الكفاءة المɺنية ،كما أن ɸذه الدراسة  التاȊع المت

تتقاطع من جɺة أخرى مع دراسȘنا ࢭʏ اعتماد الباحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي وɸو شأن دراسȘنا اݍݰالية ،ونجد أيضا  

ة ،والمقابلة ،واستمارة الاستȎيان كما ɸو اݍݰال ࢭʏ التقاطع ࢭʏ استخدام الباحث لأدوات جمع البيانات من الملاحظ

دراسȘنا ،ونجد أيضا تقاطع ɸذه الدراسة مع دراسȘنا فيما يمكن قياسه وɸو قياس الدور ب؈ن المتغ؈فين بالɴسبة  

تمثل ࢭʏ لɺذه الدراسة المتمثل ࢭʏ قياس الدور ب؈ن المتغ؈ف الأول  المستقل  الرقابة التنظيمية والمتغ؈ف الثاɲي التاȊع الم

تحس؈ن الأداء  أما بالɴسبة لقياس الدور ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية فɺو متمثل ࢭʏ قياس الدور ب؈ن المتغ؈ف الأول المستقل 

  المتمثل ࢭʏ الرقابة التنظيمية أما بالɴسبة للمتغ؈ف الثاɲي التاȊع فɺو متمثل ࢭʏ الكفاءة المɺنية . 

  : نقاط الاختلاف  

ختلاف بأن ɸذه الدراسة تختلف عن دراسȘنا اݍݰالية  ࢭʏ المتغ؈ف الثاɲي التاȊع المتمثل يمكن القول عن نقاط الا          

طرʈقة    ʏࢭ تختلف  أٰڈا  كما   ، المɺنية  الكفاءة   ʏࢭ المتمثل  التاȊع  دراسȘنا  بمتغ؈ف  مقارنة  للعامل؈ن  الأداء  تحس؈ن   ʏࢭ

أن  العينة غ؈ف   ʄالاعتماد عڴ تم  الدراسة  الدراسة ففي ɸذه  تم الاعتماد عڴʄ   اختيار مجتمع  اݍݰالية  ࢭʏ دراسȘنا 

أسلوب المܦݳ الاجتماڤʏ بالتحديد أسلوب اݍݰصر الشامل باعتبار صغر ݯݨم مجتمع الدراسة ، كما أننا نجد 

من جɺة أخرى أن ɸذه الدراسة تختلف عن دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ ميدان اجراء الدراسة فميدان ɸذه الدراسة متمثل 

ل نموذجا ، غ؈ف أن ميدان اجراء دراسȘنا اݍݰالية متمثل ࢭʏ مؤسسة سوفماك ࢭʏ مؤسسة اݍݵزف الصڍʏ بجيج

  خɴشلة .

 : جوانب الاستفادة  

يمكن أن ɲستخلص جوانب الاستفادة من ɸذه الدراسة فسوف نجد أن  ɸذه الدراسة أفادتنا كث؈فا ࢭʏ فɺم متغ؈ف  

بق مع متغ؈ف دراسȘنا المستقل المتمثل كذلك الدراسة المتمثل ࢭʏ المتغ؈ف المستقل وɸو الرقابة التنظيمية وɸو مطا

ࢭʏ الرقابة التنظيمية ،كما أفادتنا ɸذه الدراسة ࢭʏ فɺم أȊعاد المتغ؈ف التاȊع لدراسȘنا المتمثل ࢭʏ الكفاءة المɺنية وذلك   

Ȋعد من  من خلال متغ؈ف ɸذه الدراسة  التاȊع المتمثل ࢭʏ تحس؈ن الأداء للعامل؈ن اذ ʇعد بدوره ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية  

أȊعاد الكفاءة المɺنية ،كما أن ɸذه الدراسة أفادتنا  ࢭʏ استخدامɺا للمنݤݮ الوصفي ، وأيضا ࢭʏ استخدامɺا لأدوات  

جمع البيانات المتمثلة ࢭʏ الملاحظة واستمارة الاستȎيان والمقابلة ɠأدوات ݍݨمع البيانات محل الدراسة كما انه نجد 

نب النظري سواء المتعلق Ȋسوسيولوجيا الرقابة التنظيمية أو  ما Ȗعلق بالكفاءة  أن ɸذ الدراسة أفادتنا كث؈فا ࢭʏ اݍݨا

  المɺنية خاصة Ȋعناصر تقييم الأداء  
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1-1-5    :: اݍݵامسة  المورد الدراسة  مɺارات  بȘنمية  وعلاقْڈا  التنظيمية  :الرقابة  ،Ȋعنوان  نجي׿ܣ  مسعود 

  ) 23:44عڴʄ الساعة 24/ 02/ 2025(نجي׿ܣ، الȎشري ،دراسة ميدانية بجامعة زʈان عاشور اݍݨلفة 

الاجت علم  تخصص  الاجتماعية  العلوم   ʏࢭ علوم  الدكتوراه  شɺادة  لنيل   مقدمة  والموارد  أطروحة  التنظيم  ماع  

  2020/ 2019الȎشرʈة ،ɠلية العلوم الإɲسانية والاجتماعية ،قسم علم الاجتماع والديمغرافيا ،

تدور إشɢالية الدراسة حول العلاقة القائمة ب؈ن الرقابة التنظيمية وتنمية مɺارات المورد الȎشري ،وقد تم طرح  

أما فيما يخص فرضيات    مية ࢭʏ تنمية مɺارات المورد الȎشري ؟الȘساؤل الرئʋؠۜܣ التاڲɸ: ʏل Ȗسɺم الرقابة التنظي

  ʏيڴ فيما  تتمثل  فࢼܣ  الȎشري  :  العامة  الفرضية،الدراسة  المورد  مɺارات  تنمية   ʏࢭ التنظيمية  الرقابة    ،أماȖسɺم 

  : اݍݨزئية الفرضيات

   شريȎتنمية التعلم التنظي׿ܣ لدى المورد ال ʏم الال؅قام بالقوان؈ن واللوائح  التنظيمية ࢭɺسʇ  

   شريȎادة فعالية الأداء الوظيفي لدى المورد الʈز ʏم تحديد الأدوار التنظيمية  ࢭɺسʇ  

   شريȎتنمية الكفاءة لدى المورد ال ʏم الرقابة المباشرة ࢭɺسʇ  

أما فيما يخص المقارȋة النظرʈة فقد اعتمد الباحث عڴʄ المقارȋة الب؈فوقراطية عند ماكس في؄ف ، ولتحقيق أɸداف 

المɢاɲي   اݝݨال   ʏࢭ الدراسة فࢼܣ متمثلة  ݝݨالات  بالɴسبة  أما   ، الوصفي  الباحث عڴʄ المنݤݮ  اتبع  تم البحث  حيث 

اݝݨتمع    ʏࢭ متمثل  فɺو  الȎشري  اݝݨال  أما  الميدانية  الدراسة  لإجراء  كمɢان  اݍݨلفة  عاشور  زʈان  جامعة  اختيار 

موظف أما اݝݨال الزمۚܣ والذي متمثل ࢭʏ المدة المستغرقة ࢭʏ انجاز البحث أما با لɴسبة   730الأصڴʏ للدراسة قدر ب

  730مفردة من أصل  146عينة العشوائية الȎسيطة والۘܣ تتمثل ࢭʏ لعينة الدراسة  فقد تم اعتماد الباحث عڴʄ ال

مفردة أما بالɴسبة لأدوات جمع البيانات فقد تم الاعتماد عڴʄ أداة استمارة الاستȎيان  ɠأداة ݍݨمع البيانات محل 

  الدراسة  ،وقد خلصت ɸذه الدراسة  اڲʄ النتائج التالية :

ࢭʏ الوقت اݝݰدد و  النظام الذي  أن اݍݰضور اڲʄ العمل  ࢭʏ الوقت اݝݰدد ،يخلق نوع من  حۘܢ اݍݵروج من العمل 

ʇعكس مدى تطبيق القوان؈ن وɸذا ما يخلق ظروف جيدة للعمل ،توجد علاقة ب؈ن متغ؈في اݍݨɴس والال؅قام بالمɺام  

العمل من خلال اختلاف المرأة عن الرجل ࢭʏ طموحɺا ،ومصادر قلقɺا ومشاعرɸا وأحاسʋسɺا   اݝݰددة بمنصب 

؄فز Ȋشɢل رئʋؠۜܣ ࢭʏ القضايا ،ظروف العمل وساعات العمل وȌعض القضايا الاجتماعية المرتبطة به ،أن اغلبية  ت

المبحوث؈ن يقومون بإنجاز المɺام حسب القواعد التنظيمية وʈلاحظ من خلال ɸذه المعطيات أن أܵݰاب اݍݵ؄فة 

ل القواعد التنظيمية ،توجد علاقة للأقدمية  القليلة يحرصون عڴʄ تأدية مɺامه ࢭʏ الإطار القانوɲي وذلك من خلا

التحليل السو   العمل وذلك من خلال نتائج  اڲʄ مɢان  ࢭʏ الوقت اݝݰدد  المɺنية ) عڴʄ اݍݰضور  العمل (اݍݵ؄فة   ʏࢭ

بأٰڈم  ذلك  نفسر  أن  اݝݰدد  الوقت   ʏࢭ العمل  مɢان   ʄاڲ باݍݰضور  يل؅قمون  القليلة  اݍݵ؄فة  أܵݰاب    ʏسيولوڊ
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ذلك قصد اظɺار الاɸتمام للرؤساء والمشرف؈ن بأٰڈم يل؅قمون وʈتقيدون بالأمور القانونية ࢭʏ يحرصون عڴʄ عملɺم و 

  س؈ف العمل 

 التقاطع :  نقاط  

تتقاطع ɸذه الدراسة مع دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ جوانب عديدة أɸمɺا أن ɸذه الدراسة تطرقت اڲʄ متغ؈ف من متغ؈فات  

  ʄيه اڲȎذه الدراسة شɺع لȊمتغ؈ف الرقابة التنظيمية ،كما أن المتغ؈ف التا ʏو المتغ؈ف المستقل المتمثل ࢭɸنا ألا وȘدراس

لمتغ؈ف التاȊع لɺذه الدراسة ɸو تنمية مɺارات المورد الȎشري أما بالɴسبة حد ما بالمتغ؈ف التاȊع لدراسȘنا باعتبار أن ا

للمتغ؈ف التاȊع لدراسȘنا فɺو الكفاءة المɺنية إلا أنه   قرʈب اڲʄ حد ما من متغ؈ف دراسȘنا اݍݰالية المتمثل ࢭʏ الكفاءة 

لية كما اعتمد الباحث عڴʄ أداة المɺنية ،كما اعتمد الباحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي وɸو كذلك بالɴسبة لدراسȘنا اݍݰا

  استمارة الاستȎيان ݍݨمع البيانات وɸو شأن دراسȘنا اݍݰالية  

 الاختلاف : نقاط    

:ʏنا اݍݰالية فيما يڴȘذه الدراسة ودراسɸ ستخلص نقاط الاختلاف ب؈نɲ يمكن أن  

لمورد الȎشري عڴʄ غرار متغ؈ف  تختلف ɸذه الدراسة عن دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع المتمثل ࢭʏ تنمية مɺارات ا

دراسȘنا التاȊع المتمثل ࢭʏ الكفاءة المɺنية ،كما ان الاختلاف يكمن من جɺة أخرى ࢭʏ ما يمكن قياسه فɺذه الدراسة 

تقʋس العلاقة ب؈ن المتغ؈فين المتغ؈ف المستقل المتمثل ࢭʏ الرقابة التنظيمية والمتغ؈ف التاȊع المتمثل ࢭʏ تنمية مɺارات  

Ȏال المتغ؈فين المورد  ب؈ن  الدور  أي قياس  الدور  اݍݰالية فɺو قياس  ࢭʏ دراسȘنا  لما يمكن قياسه  بالɴسبة  ،أما  شري 

الدراسة   المɺنية ،وتختلف ɸذه  الكفاءة   ʏࢭ التاȊع متمثل  المتغ؈ف  أما  التنظيمية  الرقابة   ʏࢭ المستقل متمثل  المتغ؈ف 

سبة لموضوع الدراسة باعتبار أن ࢭɸ ʏذه الدراسة اعتمد  أيضا عن دراسȘنا ࢭʏ اختيار الباحث للمقارȋة النظرʈة المنا 

الباحث فٕڈا عڴʄ المقارȋة الب؈فوقراطية عند "ماكس في؄ف" عڴʄ غرار دراسȘنا اݍݰالية والۘܣ اعتمدنا فٕڈا عڴʄ مقارȋة  

  ʏنا اݍݰالية ࢭȘذه الدراسة تختلف عن دراسɸ ذلك نجد أن ʄفي فا يول "،إضافة اڲ؇ɸ" تحديد  التقسيم الإداري عند

مجتمع الدراسة ففي ɸذه الدراسة اعتمد الباحث عڴʄ اختيار مجتمع الدراسة عن طرʈق العيɴية ونوعɺا ɸو العينة 

العشوائية الȎسيطة أما بالɴسبة لتحديد مجتمع الدراسة اݍݵاص بدراسȘنا اݍݰالية فɺو متمثل ࢭʏ أسلوب المܦݳ 

م مجتمع دراسȘنا اݍݰالية ،إضافة اڲɠ ʄل ɸذا نجد الاجتماڤʏ و تحديدا أسلوب اݍݰصر الشامل نظرا لصغر ݯݨ

أن ɸذه الدراسة تختلف عن دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ أدوات جمع البيانات فنجد أن ࢭɸ ʏذه الدراسة اعتمد الباحث  

عڴʄ أداة الاستȎيان ݍݨمع البيانات أما ࢭʏ دراسȘنا فقد تم الاعتماد عڴʄ أداة الملاحظة وكذا المقابلة وأيضا استمارة 

ستȎيان ،كما أن ɸذه الدراسة تختلف عن دراسȘنا اݍݰالية تحث عنوان دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الا 

الكفاءة المɺنية بالمؤسسة تختلف عٔڈا ࢭʏ ميدان الدراسة فميدان دراسȘنا اݍݰالية يتمثل ࢭʏ مؤسسة سو فماك  

  ʏ جامعة زʈان عاشور اݍݨلفة .خɴشلة أما بالɴسبة لɺذه الدراسة فميدان اجراء الدراسة متمثل ࢭ

 الاستفادة  جوانب  :  
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تكمن جوانب الاستفادة من ɸذه الدراسة ࢭʏ أن ɸذه الدراسة أفادتنا كث؈فا ࢭʏ فɺم متغ؈ف الرقابة التنظيمية كما  

الرقابة   بمتغ؈ف  اݍݵاص  النظري  باݍݨانب  يتعلق  ما  وɠل  التنظيمية  بالرقابة  اݍݰاصة  المفاɸيم  تحديد   ʏࢭ أفادتنا 

ࢭʏ استخدامɺا لأداة التنظي أفادتنا  الوصفي ،كما  للمنݤݮ  ࢭʏ استخدامɺا  أفادتنا  الدراسة  أن ɸذه  مية ،كما نجد 

استمارة الاستȎيان ɠأداة ݍݨمع البيانات كما أن ɸذه الدراسة أفادتنا ࢭʏ فɺم أȊعاد المتغ؈ف التاȊع لدراسȘنا المتمثل  

المتمثل ࢭʏ تنمية مɺارات المورد الȎشري شȎيه اڲʄ جد ما مع    ࢭʏ الكفاءة المɺنية فمتغ؈ف التاȊع اݍݵاص ٭ڈذه الدراسة 

  المتغ؈ف التاȊع لدراسȘنا  

  العرȋية  الدراسات:  1-2

،دراسة :    1-2-1 الأداء  بكفاءة  وعلاقْڈا  الإدارʈة  الرقابة   : ،Ȋعنوان  اݍݰرȌي  ɸليل  بن  صاݍݳ  بن  أحمد  دراسة 

مطار   بجمرك  اݍݨمركي؈ن  اقب؈ن  المر  ʄعڴ الدوڲʏتطبيقية  خالد  الساعة  2025/ 02/ 24(اݍݰرȌي،    .الملك   ʄعڴ

23:50(  

بحث مقدم استكمالا  لمتطلبات اݍݰصول عڴʄ درجة الماجست؈ف ࢭʏ قسم العلوم الإدارʈة ،الرʈاض ،جامعة نايف  

العلوم الإدارʈة   العليا ،قسم  الدراسات  ،ɠلية  الأمنية  للعلوم  الدراسة حول   2003،العرȋية  حيث تدور إشɢالية 

:السؤال    ʏالتاڲɠ فࢼܣ  بالدراسة  اݍݵاصة  بالɴسبة للأسئلة  ،أما  الأداء  بكفاءة  الإدارʈة  الرقابة  علاقة   ʄالتعرف عڴ

و  الرئʋؠۜܣ :ما علاقة الرقابة الإدارʈة بكفاءة أداء المراقب؈ن اݍݨمركي؈ن بجمرك مطار الملك خالد الدوڲʏ بالرʈاض  ؟

  عٔڈا الأسئلة الفرعية :انȎثقت 

  /ما أساليب وأدوات الرقابة الإدارʈة عڴʄ أداء المراقب؈ن اݍݨمركي؈ن بجمرك مطار خالد الدوڲʏ ؟1

/ما مدى فعالية الرقابة الإدارʈة  بجمرك مطار الملك خالد الدوڲʏ ࢭʏ رفع مستوى أداء المراقب؈ن اݍݨمركي؈ن بجمرك 2

  مطار الملك خالد الدوڲʏ ؟ 

طلبات الرقابة الإدارʈة الفعالة بجمرك مطار الملك خالد الدوڲʏ لرفع مستوى أداء المراقب؈ن اݍݨمركي؈ن /ما أɸم مت3

  ؟

/ما أɸم متطلبات الرقابة الإدارʈة الفعالة بجمرك مطار الملك خالد الدوڲʏ لرفع مستوى أداء المراقب؈ن اݍݨمركي؈ن 4

  ؟

الرقابية ومستوى  5 الأساليب  ب؈ن  العلاقة  الملك خالد /ما  بجمرك مطار  اݍݨمركي؈ن  المراقب؈ن  لدى  الأداء  كفاءة 

  الدوڲʏ ؟

6 ʏࢭ الدوڲʏ ووجɺة نظرɸم  للمراقب؈ن اݍݨمركي؈ن بجمرك مɢار الملك خالد  المتغ؈فات الܨݵصية  ب؈ن  العلاقة  / ما 

  مدى فعالية الرقابة الإدارʈة بجمرك المطار ؟ 

لوصفي بأسلوȋه المسڍʏ ،أما بالɴسبة لأدوات جمع البيانات  ولتحقيق أɸداف البحث اعتمد الباحث عڴʄ المنݤݮ ا

:ان بحث   التالية  النتائج   ʄاڲ الدراسة  البيانات ،وقد خلصت ɸذه  ݍݨمع  أداة الاسȘبانة   ʄالباحث عڴ اعتمد  فقد 
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ومناقشة مشكلات العمل مع العامل؈ن عند حدوٯڈا لا يتم Ȋشɢل فعال بجمرك المطار وʈمثل ɸذا اݍݨانب أحد أبرز 

صعوȋات الۘܣ تواجه تطبيق الرقابة الإدارʈة الفعالة عڴʄ أداء المراقب؈ن اݍݨمركي؈ن ،عدم فعالية غالبية الأساليب  ال

والأدوات الرقابية بجمرك مطار الملك خالد الدوڲʏ  ࢭʏ رفع مستوى أداء المراقب؈ن اݍݨمركي؈ن ،أن الأساليب الرقابية 

داء ،ان تنمية وڤʏ المديرʈن والعامل؈ن بأɸداف الرقابة الإدارʈة وأɸميْڈا  المتبعة بجمرك المطار لا تركز عڴʄ تطوʈر الأ 

  وأساليّڈا  يمثل أحد متطلبات الرقابة الإدارʈة الفعالة . 

 التقاطع نقاط  :  

تتقاطع ɸذه الدراسة مع دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ جوانب عديدة أɸمɺا أن ɸذه الدراسة تطرقت اڲʄ متغ؈فات الدراسة 

ابة  وكذا الكفاءة غ؈ف أن ࢭɸ ʏذه الدراسة  المتغ؈فات متمثلة ࢭʏ الرقابة الإدارʈة أما ࢭʏ دراسȘنا فɺو المتمثلة ࢭʏ الرق

متمثل ࢭʏ الرقابة التنظيمية وكذلك الامر بالɴسبة للمتغ؈ف التاȊع لɺذه الدراسة المتمثل ࢭʏ كفاءة الأداء عڴʄ غرار  

الم  الكفاءة   ʏࢭ المتمثل  بدراسȘنا  اݍݵاص  التاȊع  ࢭʏ المتغ؈ف  اݍݰالية  دراسȘنا  مع  الدراسة  ɸذه  تتقاطع  كما   ، ɺنية 

  استخدام الباحث للمنݤݮ الوصفي وɸو كذلك بالɴسبة لدراسȘنا اݍݰالية .  

 الاختلاف نقاط  :  

يمكن أن ɲستخلص نقاط الاختلاف ب؈ن ɸذه الدراسة ودراسȘنا اݍݰالية فيما يڴʏ :تختلف ɸذه الدراسة عن دراسȘنا 

لدراسة ،اذ نجد أن المتغ؈ف المستقل لɺذه الدراسة متمثل ࢭʏ الرقابة الإدارʈة أما ࢭʏ دراسȘنا  اݍݰالية ࢭʏ متغ؈فات ا

فɺو متمثل ࢭʏ الرقابة التنظيمية ، وɸو كذلك بالɴسبة للمتغ؈ف التاȊع المتمثل ࢭɸ ʏذه الدراسة ࢭʏ كفاءة الأداء أما  

دراسة عن دراسȘنا ࢭʏ أدوات جمع البيانات ففي ࢭʏ دراسȘنا فɺو متمثل ࢭʏ الكفاءة المɺنية ، وتختلف أيضا ɸذه ال

الدراسة   البيانات اݍݵاصة بدراسȘنا فࢼܣ  ɸذه  أما بالɴسبة لأدوات جمع  أداة الاسȘبانة   ʄفٕڈا عڴ الباحث  اعتمد 

متمثلة ࢭʏ الملاحظة و المقابلة واستمارة الاستȎيان ،إضافة اڲɸ ʄذا نجد أن ɸذه الدراسة تختلف عن دراسȘنا فيما  

ق ب؈ن يمكن  الدور  تقʋس  اݍݰالية  دراسȘنا  أن  غ؈ف  المتغ؈فين  ب؈ن  العلاقة  تقʋس  الدراسة  ɸذه  ان  باعتبار  ياسه 

المتغ؈فين بمعۚܢ اٰڈا تقʋس دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسسة كما أن ɸذه الدراسة 

سة ميدان اجراء الدراسة متمثل ࢭʏ مطار جمرك تختلف عن دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ ميدان اجراء الدراسة فɺذه الدرا

  خالد الدوڲʏ بالرʈاض غ؈ف أن ميدان اجراء دراسȘنا متمثل ࢭʏ مؤسسة سو فماك خɴشلة . 

 الاستفادة  جوانب  :  

الدراسة  متغ؈فات  فɺم   ʏࢭ كث؈فا  أفادتنا  الدراسة  ɸذه  :أن   ʏيڴ ما   ʏࢭ الدراسة  ɸذه  من  الاستفادة  جوانب  تكمن 

ة الإدارʈة والرقابة التنظيمية المتمثلة ࢭʏ دراسȘنا ࢭʏ المتغ؈ف المستقل إضافة اڲʄ ذلك  نجد أن والتفرʈق ب؈ن الرقاب 

ɸذه الدراسة أفادتنا ࢭʏ استخدام الباحث للمنݤݮ الوصفي كما أن ɸذه الدراسة أفادتنا ࢭʏ التعرف أك؆ف عڴʄ متغ؈ف 

  تمثلة ࢭʏ تحس؈ن الأداء .كفاءة الأداء والمتمثل ࢭʏ دراسȘنا ࢭʏ أȊعاد الكفاءة المɺنية الم

  : الاشɢالية وصياغة تحديد/  2
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إن العالم اليوم لازال ʇشɺد تطورات وتحولات عدة وذلك ࢭʏ شۘܢ اݝݨالات سواءا أɠانت سياسية ،أو اقتصادية         

،أو اجتماعية وɸذه التحولات تفرض عڴʄ المؤسسات حسب طاȊعɺا وحسب نوعɺا Ȗغي؈فا ࢭʏ أساليب Ȗسي؈فɸا داخل 

س حۘܢ عناصر التنظيم أو الأɲشطة الإدارʈة المؤسسة ٭ڈدف اݍݰفاظ عڴʄ وحدٮڈا كɴسق ،وɸذا التحول والتغي؈ف يم

داخل المؤسسة من تخطيط ،وكذا تنظيم ،وأيضا تɴسيق ،وحۘܢ رقابة ،وȖعت؄ف ɸذه الأخ؈فة من أɸم  عناصر التنظيم 

الۘܣ ɠان ينظر لɺا نظرة سلبية Ȗسلطية غ؈ف أنه ࢭʏ الآونة الأخ؈فة احتلت مɢانة إيجابية ،وأصبح ينظر لɺا بالطاȊع  

والتܶݰيڍʏ  بفضل دورɸا الفعال داخل المؤسسة سواء ɠان ذلك من خلال  الأساليب المتبعة أو من حيث  الإيجاȌي  

الآليات  المنتݤݨة ،وɠل ɸذا ٭ڈدف الوصول اڲʄ تحقيق الكفاءة المɺنية داخل المؤسسة باعتبار أن الكفاءة المɺنية 

 ɸسق من مرتبطة أشد الارتباط بنجاح المؤسسة وكذا ديمو ميْڈا ،واستمرارɴا ،فكفاءة الفاعل؈ن داخل المؤسسة ك

كفاءة المؤسسة ࢭʏ حد ذاٮڈا لذلك وجب البحث عن أنجع الأساليب و الآليات الرقابية  التنظيمية ٭ڈدف تحقيق 

أصبحت   ذلك   ʄعڴ ،وȋناءا  المؤسسة  داخل  الفاعل؈ن  أداء  تحس؈ن  خلال  من  علٕڈا  اݍݰفاظ  وكذا  المɺنية  الكفاءة 

بالم المɺنية  الٕڈا لضمان الكفاءة  اليوم بحاجة  الۘܣ تɢون المؤسسة  ؤسسة من أɸم الضرورʈات ،وكذا الأساسيات 

ما من مؤسسة ناݦݰة الا ونجد  ،فانه  اليوم  س؈فورٮڈا وكذا تحقيق أɸدافɺا المɴشودة وɸذا ɸو واقع المؤسسات 

اصة مع تطور المؤسسات وراءɸا بصمة فاعلٕڈا بفضل الكفاءة المɺنية الۘܣ يتمتعون ،وʈتم؈قون ٭ڈا عن غ؈فɸم خ

وتزايد حاجْڈا وك؄ف ݯݨمɺا وتزايد مشكلاٮڈا التنظيمية ب؅قايد ݯݨمɺا ع؄ف الزمن مما جعل ɸذه المؤسسات بحاجة 

كب؈فة اڲʄ فاعل؈ن ذات كفاءة عالية ، وكذا آليات رقابية ناجعة لتحقيق وضماٰڈا الكفاءة المɺنية داخل المؤسسة 

المؤسسا العديد من  أن  نجد  السابق  ،ولذلك  الطرح   ʄناءا عڴȋو، المɺنية  الكفاءة   ʄاڲ الوصول   ʄاڲ  ʄسڥȖ  اليوم ت 

ميدانية  دراسة  بالمؤسسة  المɺنية  الكفاءة  مستوى  رفع   ʏࢭ التنظيمية  الرقابة  دور  Ȋعنوان  الدراسة  ɸذه  جاءت 

المɺني  الكفاءة  مستوى  رفع   ʏࢭ التنظيمية  الرقابة  مساɸمة  كيفية  عن  للكشف  خɴشلة  فماك  سو  ة بمؤسسة 

الȘساؤل الرئʋؠۜܣ التاڲʏ : كيف Ȗساɸم الرقابة التنظيمية ࡩʏ بمؤسسة سو فماك خɴشلة ،وȋرز ذلك من خلال  

  رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك  خɴشلة ؟

 وʈندرج تحت الȘساؤل الرئʋؠۜܣ الأسئلة الفرعية التالية : 

 ) ʏم ): 1السؤال الفرڤɸساȖ ةرقابة ال  كيفʈنية  الادارɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏشلة ؟ ࢭɴبمؤسسة سو فماك خ  

 ) ʏم ): 2السؤال الفرڤɸساȖ شلة ؟  التܶݰيحية الرقابة   كيفɴنية  سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

 ) ʏكيف  )3السؤال الفرڤ: Ȗ  مɸنية   الذاتية    الرقابةساɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏبمؤسسة سو فماك    ࢭ

  خɴشلة ؟

  :  الموضوع اختيار م؄فرات/3

  الرغبةʏمعرفيادراسة الموضوع والتعمق أك؆ف    ࢭ ʏنية   ࢭɺموضوع الرقابة التنظيمية والكفاءة الم  
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   ميدانية دراسة  بالمؤسسة  المɺنية  الكفاءة  مستوى  رفع   ʏࢭ التنظيمية  الرقابة  دور  موضوع 

  بمؤسسة سو فماك خɴشلة يندرج ضمن تخصص علم الاجتماع تنظيم وعمل  

   رفع  ʏࢭ التنظيمية  الرقابة  دور  تناولت  الۘܣ  النظرʈة  الأطر  مختلف   ʄعڴ أك؆ف  التعرف  محاولة 

    اتمستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسس

   مستوى رفع   ʏࢭ والتܶݰيحية  الإيجابية  الناحية  من  التنظيمية  للرقابة  الفعال  الدور  ابراز 

 الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة 

 :  الدراسة وأɸمية أɸداف/ 4

  :  الدراسة أɸداف/ 4-1

 دفɺالعام   ال :  

  معرفة كفية مساɸمة الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة  

  دافɸاݍݵاصة :   الا  

   شلةɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏة ࢭʈمة  الرقابة الإدارɸمعرفة كيفية مسا  

   شلةɴنية بمؤسسة سوفماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏمة الرقابة التܶݰيحية ࢭɸالكشف عن كيفية مسا  

 نية بمؤسسة سو فماكɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏمة الرقابة الذاتية ࢭɸشلة   معرفة كيفية مساɴخ  

  :  الدراسة  أɸمية/ 4-2

   نية بمؤسسة سوɺرفع  مستوى الكفاءة الم ʏمة الرقابة التنظيمية من الناحية الإيجابية ࢭɸالكشف عن مسا

  فماك خɴشلة  

   شلةɴنية بمؤسسة سو فماك خɺمعرفة آليات الرقابة التنظيمية المناسبة لرفع مستوى الكفاءة الم  

 ال الرقابة  أساليب  أنجع   ʄعڴ فماك  التعرف  سو  بمؤسسة  المɺنية  الكفاءة  مستوى  لرفع  المناسبة  تنظيمية 

  خɴشلة 

   شلةɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏمة تحس؈ن الأداء ࢭɸمعرفة كيفية مسا  

  

  

  

  

  /تحديد مفاɸيم الدراسة :5

  التنظيمية  Ȗعرʈف الرقابة/ 5-1
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 رقب  لغة :  الرقابةʈو الفعل" رقب ’" وɸ  عۚܣ مراقبةȖ م و٭ڈذا المعۚܢɺوأرقبه أي حرصه ،ورقيب القوم حارس،

" عليه  والاشراف  ورصده  ورعايته  وحراسته  الآۜܣء   ʄعڴ اݝݰافظة   ʏۂ، الناس  ومصاݍݳ  (نجي׿ܣ،   الأعمال 

  ) 35، صفحة 2020/ 2019

 اصطلاحا :   الرقابة  

   اɺفي فا يول "عرف؇ɸ"  أٰڈا ʄس؈ف وفقا لݏݵطط الموضوعة والتعليمات اݝݰددة  عڴʇ ل ءۜܣءɠ انɠ التحقق مما اذا

والمبادئ المقررة وۂʏ ٮڈدف اڲʄ كشف نقاط الضعف أو الأخطاء وتحديدɸا من أجل تܶݰيحɺا ومنع تكرارɸا  

  ) 06، صفحة 2007؈فࢭʏ، (الص وȖشمل عملية الرقابة ɸذه ɠل ءۜܣء الأܧݵاص والتصرفات والأشياء "

  اɺة الۘܣ تختص بقياس وتܶݰيح أساليب الأداء للمرؤوس؈ن من  :" كون؅ق ووانديلعرفʈأٰڈاالوظيفة الإدار ʄعڴ

(الص؈فࢭʏ،         أجل التأكد من أن أɸداف المشروع وخططه الۘܣ وضعت لتحقيق ɸذه الأɸداف قد أنجزت  

  ) 06صفحة ، 2007

  اɺيݏݨرت عرفɸايمان وɸ داف قد تحققت وفقا لݏݵطة  "  باٰڈاɸشاط اللازم للتأكد من أن الأɴمختلف أوجه ال

  ) 06، صفحة 2007(الص؈فࢭʏ،  الموضوعة "

 فʈعرȖ اصطلاحا :   التنظيمية الرقابة  

   ن محمد عمرʈسرɲ أٰڈا  "عرفْڈا الباحثة ʄوظائف العملية  “عڴ ʏا خصوصية معينة تختلف عن باࢮɺوظيفة ل

الإدارʈة ࢭʏ أٰڈا تبحث وتراجع العمل وتتأكد من أن العمل قد تم إنجازه بدقة كما أٰڈا تكشف عن الانحرافات  

اڲʄ تحقيق اݍݨودة السلبية وȖعمل عڴʄ تܶݰيحɺا وعن الانحرافات الإيجابية وȖعمل عڴʄ تدع يمɺا ،وصولا 

  ) 35، صفحة 2020/ 2019(نجي׿ܣ، المطلوȋة ࢭʏ داخل المؤسسة " 

ɲستخلص من ɸذا التعرʈف بأن الرقابة التنظيمية عبارة عن وظيفة إدارʈة ٮڈدف اڲʄ التأكد من انجاز العمل وفق  

  ية ودعم الانحرافات الإيجابية من أجل تحقيق اݍݨودة  أɸداف المؤسسة وتܶݰيح الانحرافات السلب

 اɺع؈فه  مصطفى  بكر  أبو  عرفȊ    اɺتضع الۘܣ  اݝݵتلفة  الرقابة  خطوات   ʏࢭ تتمثل  بأٰڈا  التنظيمية  :"الرقابة 

  ) 07، صفحة 2007/ 2006(كشʋشب،  المنظمة من أجل ضمان تحقيق أɸدافɺا "

ɲستخلص من ɸذا التعرʈف بأن الرقابة التنظيمية عبارة عن خطوات رقابية تضعɺا المنظمة من أجل التأكد من 

:"الرقابة التنظيمية بأٰڈا ذلك الɴشاط الإداري   سلطان  سعيد  ومحمد  شرʈف  عڴʏ  فɺا عر  كماتحقيق الأɸداف  

  ) 19، صفحة 2016/ 2015(أمال،   ɺا "الذي ʇسڥʄ اڲʄ التحقق من كفاءة استغلال موارد المنظمة وتحقيق أɸداف

التحقق من كفاءة الموارد    ʄاڲ التنظيمية عبارة عن ɲشاط اداري ٮڈدف  الرقابة  التعرʈف بأن  ɲستخلص من ɸذا 

  المتاحة وتماشٕڈا مع أɸداف المنظمة  
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 فʈعرȖ  ا    إجرائيا:  التنظيمية  الرقابةɺة ٮڈتم بالأساليب والآليات الرقابية الۘܣ تضعʈعبارة عن وظيفة إدار ʏۂ

،وȖܨݨيعɺم، وتɢوʈٔڈم  المبدع؈ن  ودعم  السلبية  أجل تܶݰيح الانحرافات  سو فماك خɴشلة  من  مؤسسة 

  ،وتدرʈّڈم للوصول اڲʄ الكفاءة المɺنية وتحقيق أɸداف المؤسسة  

   المɺنيةالكفاءة   Ȗعرʈف/ 5-2

 ابن  لغة  الكفاءة للعلامة  العرب  لسان   ʏࢭ الكفء      :"ورد  وكذلك  النظ؈ف  وكفاءة  الآۜܣء   ʄعڴ ɠافأه  منظور 

،والكفؤ ،والمصدر ،الكفاءة وتقول لا كفاء له بالكسر ،وɸو ࢭʏ الأصل مصدر ،أي لا نظ؈ف له ،والكفء: النظ؈ف  

    )5(عزوز م.، د.س، صفحة  والمساواة "

  : ف الكفاءة اصطلاحاʈعرȖ  ؈ن قيمةȋسبة ب؈ن قيمة اݝݵرجات وɴدي حسن زو يلف "الكفاءة بأٰڈا الɺا" مɺعرف

  المدخلات فالكفاءة Ȗعۚܣ بذلك الاستجابة للرغبات أو الأɸداف الأساسية المتضمنة ࢭʏ اس؅فاتيجية المؤسسة " 

  )06(عزوز م.، د.س، صفحة 

  عرȖ  : نية اصطلاحاɺف الكفاءة المʈ  

   اɺشاط  "لوك بايور  عرفɴال ʏقابلة للقياس والملاحظة ࢭ ʏام محددة وۂɺتنفيذ م ʄنية بأٰڈا القدرة عڴɺالكفاءة الم"

(عزوز    وȌشɢل أوسع ،وۂʏ استعداد لتجنيد وتجميع ووضع الموارد ࢭʏ العمل ،والكفاءة لا تظɺر الا أثناء العمل "

  )06م.، د .س، صفحة 

  ɲستخلص من ɸذا التعرʈف بأن الكفاءة المɺنية ۂʏ عبارة عن القدرة عڴʄ تنفيذ المɺام وۂʏ تظɺر إلا أثناء العمل 

  اɺيوارت  عرفȘنة الۘܣ تقوم ٭ڈا ܧݵص    سɺنية بأٰڈا تلك الكفاءة المتعلقة بالوظائف المرتبطة بالمɺالكفاءة الم"

  )06(عزوز م.، د .س، صفحة  ما وعندئذ يطلق عڴɸ ʄذا الܨݵص بأنه كفء"

  ڈا ܧݵص ما  ɲستخلص من ɸذا التعرʈف بأن الكفاءة المɺنية مرتبطة بالوظيفة الۘܣ يقوم ٭

 اɺعكس استخدام أك؆ف    غيث  عاطف  محمد  عرفȖ ʏالۘܣ يوصف ٭ڈا فعل مع؈ن وۂ ʏنية بأٰڈا ۂɺالكفاءة الم":

الوسائل قدرة عڴʄ تحقيق ɸدف وȖعۚܣ الاستخدام الأمثل للموارد المادية والȎشرʈة المتاحة لتحقيق ݯݨم أو 

  ) 04، صفحة 2024(بناي و زايدي ،   مستوى مع؈ن من النواتج أو اݝݵرجات "

ɲستخلص من ɸذا التعرʈف  بأن الكفاءة المɺنية ۂʏ عبارة عن الاستخدام الأمثل للموارد المادية والȎشرʈة المتاحة 

 لتحقيق أعڴʄ النواتج للمؤسسة  

 فʈي  التعرǿنية  للكفاءة   الاجراɺاستخدام الموارد    الم ʏدرجة الرشد والعقلانية ࢭ ʄا عڴɸعبارة عن اعتماد ʏۂ  :

المتاحة عن طرʈق تحس؈ن أداء العامل؈ن بالمؤسسة بالتɢوʈن والتدرʈب أو بȘܨݨيع المبدع؈ن من أجل تحقيق  

  أɸداف مؤسسة سو فماك خɴشلة

  Ȗعرʈف الدور :  5-3
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يكȘسّڈا الفرد من خلال احتɢاكه بجماعات أخرى خلال  ɸو عبارة عن نماذج سلوكية متبادلة  بارسونز  حسب"  

    ، )39، صفحة 1994(علام،  حياته اليومية " 

  (بتصرف) ɸو عبارة عن منتظرات أي ما يɴتظره الاخر منك :الدور  

  المؤسسة Ȗعرʈف: 5-4

  ) 23، صفحة 2007(لطفي،  بأٰڈا وحدة اجتماعية أɲشأت من أجل تحقيق الأɸداف "  اتزʈوɲيأميتاي  "عرفɺا   

  : الدراسة  /فرضيات6

  :Ȗساɸم الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة   الرئʋسية  الفرضية:  6-1

  :  الفرعية الفرضيات: 6-2

  ):Ȗساɸم الرقابة الإدارʈة ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية  بمؤسسة سو فماك خɴشلة   1( الفرعية  لفرضيةا

  و مؤشر اݍݵ؄فة المɺنية   التفتʋش  مؤشرونكشف عن ɸذه الفرضية من خلال 

  مؤسسة سو فماك خɴشلة  ب ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية   Ȗساɸم الرقابة  التܶݰيحية ):2( الفرعية  الفرضية

  ومؤشر الابداع التنظي׿ܣ  اݝݰفزات والعقوȋات مؤشرونكشف عن ɸذه الفرضية من خلال 

  ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية   بمؤسسة سو فماك خɴشلة   Ȗساɸم الرقابة الذاتية ):3( الفرعية فرضية

  .و مؤشر  التɢوʈن والتدرʈب   الملاحظة  مؤشرونكشف عن ɸذه الفرضية من خلال 

ݳت لاشɢ أ   الدراسة ومؤشرات أȊعاد وܷ

ݳ متغ؈فات وأȊعاد الفرضية الرئʋسية : :  1شɢل رقم    يوܷ

  

  

                 

  الاȊع                                             

  

  

  

  

  المصدر من اعداد الطالبة 

  

  

ݳ أȊعاد ومؤشرات الفرضية الفرعية الأوڲ2ʄشɢل    يوܷ

  المتغ؈ف التاȊع  

  المɺنية   الكفاءة

   تحس؈ن الأداء 

  المتغ؈ف المستقل  

  التنظيمية   الرقابة

   الرقابة الادارʈة 
 قوي 

 
   الرقابة التܶݰيحية 

   طردي

 ارتباط 

 الرقابة الإدارʈة Ȋعد تحس؈ن الأداء  Ȋعد

   الرقابة الذاتية 
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  المصدر من اعداد الطالبة 

ݳ أȊعاد ومؤشرات الفرضية الفرعية الثانية 3شɢل    يوܷ

  

  

  

  

  

  

  

  المصدر من اعداد الطالبة 

ݳ الفرضية الفرعية  4شɢل    3يوܷ

  

  

  

  

  

  المصدر من اعداد الطالبة 

  /المقارȋة النظرʈة : 7

 تحسين الأداء  بعد

 مؤشرات

 الرقابة التܶݰيحية  Ȋعد

 مؤشرات

ــــق ـــ ـــــــــــــ ـــ ـــ  اݝݰفزات والعقوȋات  ابداع تنظي׿ܣ   وي ــ

 طردي 

 ارتباط

 تحس؈ن الأداء 

 مؤشرات

 الرقابة الذاتية 

 مؤشرات

ــــق ـــ ـــــــــــــ ـــ ـــ  الملاحظة  التɢوʈن والتدرʈب  وي ــ

 طردي

 ارتباط
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الزاوʈة   توضيح  واطار فكري أو  الطرʈقة الۘܣ ʇسلكɺا الباحث للاق؅فاب من معاݍݨة بحثه    ۂʏالمقارȋة النظرʈة          

عڴʄ   اوȋناء،فࢼܣ Ȗعد بذلك اݍݵلفية النظرʈة الۘܣ ʇعت؄فɸا الباحث موجɺة لموضوع البحث    ،الۘܣ يȘناول مٔڈا موضوعه

اݍݰالية الموسومة Ȋعنوان الكفاءة المɺنية   “  ذلك ʇعت؄ف موضوع دراسȘنا  التنظيمية ࡩʏ رفع مستوى  دور الرقابة 

نجد  ،و من أɸم المواضيع ࢭʏ علم الاجتماع تنظيم وعمل “دراسة ميدانية بمؤسسة سو فماك خɴشلة -بالمؤسسة 

ولɺذا وجب علينا الاطلاع  والتعرف علٕڈا  ،ࢭʏ حقل سو سيو لو جيا التنظيمات    ɺاȖعدد المقارȋات النظرʈة وتنوع

 التكوʈن الإداري أو التقسيم الإداري وقد وقع اختيارنا عڴʄ نظرʈة  ،ڈدف اختيار أقرب نظرʈة لموضوع دراسȘنا  أك؆ف ٭

لصاحّڈا "ɸ؇في فايول"وذلك لما تتوافق عليه من تفس؈فɸا الضمۚܣ لمتغ؈فات دراسȘنا ،فɺذه النظرʈة ركزت واɸتمت  

وكذا ركز  الوظائف الإدارʈة  أي  للمؤسسة  داخل بالأɲشطة الإدارʈة  الۘܣ وجب مراعاٮڈا  المبادئ  ت عڴʄ جملة من 

المؤسسة حيث ترى ɸذه النظرʈة أن العمل لابد أن يدار وتتم رقابته من قبل أعضاء المؤسسة من ذوي القدرات  

التنفيذية واݍݵ؄فة العلمية للوصول اڲʄ أفضل النتائج وذلك بأساليب ،و آليات رقابية مختلفة حسب ɠل مؤسسة  

يقابله ما  Ȗعلق   وɸذا  ما  ومٔڈا  الرقابية  الأساليب   ʄعڴ اعتمدنا  حيث  التنظيمية  الرقابة  متغ؈ف  بأȊعاد  دراسȘنا   ʏࢭ

بالملاحظة ،والتفتʋش وكذا اݝݰفزات والعقوȋات ،أما بالɴسبة للآليات الرقابية فࢼܣ متمثلة ࢭʏ الرقابة الإدارʈة والۘܣ 

Ȗعتمد ۂʏ الأخرى عڴʄ اݝݰفزات والعقوȋات ،وأيضا    Ȗعتمد بدورɸا عڴʄ التفتʋش ،وكذا الرقابة التܶݰيحية والۘܣ

نجد الرقابة الذاتية والۘܣ Ȗعتمد بدورɸا عڴʄ الملاحظة ،ࢭʏ دراسȘنا اذ تف؅فض ɸذه النظرʈة أن الرقابة التنظيمية 

عملية مɺمة ووظيفة من الوظائف الإدارʈة ،ولɢي  تɢون المؤسسة ناݦݰة وجب الأخذ ٭ڈذه الوظيفة الإدارʈة فقد 

ݳ أنه يجب أن تɢون مصݏݰة العمال وأعمالɺم تصبوا ࢭʏ اɸت م "ɸ؇في فا يول " Ȋعملية الرقابة التنظيمية حيث أوܷ

مصݏݰة المؤسسة وخادمة لɺا ،وما عڴʄ العامل إلا الانضباط من خلال الال؅قام بالقواعد والقوان؈ن التنظيمية داخل 

ن يتلقى الفرد ࢭʏ عمله الأوامر من جɺة واحدة أي وحدة المؤسسة ،كما ركز "ɸ؇في فا يول "عڴʄ الاشراف الضيق أي أ

الأمر ،كما ركزت ɸذه المقارȋة عڴʄ الرقابة وتحديد الوظائف وتوزʉع المسؤوليات والواجبات بدقة ،ومن جɺة أخرى  

الرشيدة  القرارات  اتخاذ   ʄالذاتية وعڴ القدرات  الفرد يمتلك  نجد أن ɸذه المقارȋة ركزت عڴʄ فرضية مفادɸا أن 

معۚܢ أن العامل بالمؤسسة يتمتع بكفاءة مɺنية وɸذا ما يقابله ࢭʏ دراسȘنا بمتغ؈ف الكفاءة المɺنية ،باعتبار أن من ب

مبادئ ɸذه المقارȋة ال؅فتʋب أي وضع ɠل ءۜܣء وɠل ܧݵص ࢭʏ مɢانه بمعۚܢ مبدأ الرجل المناسب ࢭʏ المɢان المناسب  

المبادرة بمعۚܢ Ȗܨݨيع الابدا مباد٬ڈا  أيضا من  بمؤشر من مؤشرات  ونجد  ࢭʏ دراسȘنا  يقابله  ما  التنظي׿ܣ وɸذا  ع 

الكفاءة المɺنية المتمثل ࢭʏ الابداع التنظي׿ܣ   من أجل تحقيق أɸداف المؤسسة وȋالتاڲʏ بلوغ قدر من الأداء اݍݨيد 

وكذا وɸذا ما يقابله ࢭʏ دراسȘنا بتحس؈ن الأداء ،والتخلص من عدم الانضباط بمعۚܢ الوصول اڲʄ كفاءة المؤسسة  

  رفع مستوى الكفاءة المɺنية داخل المؤسسة .

II : التصور  ʏالميدانية  للدراسة  المٔڈڋ:  
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  :  الدراسة منݤݮ /1

المعاي؈ف          من  ݝݨموعة  تخضع  حوله  تدور  الذي  والموضوع  طبيعْڈا  عن  النظر  Ȋغض  علمية  دراسة  أي  ان 

والتقنيات والۘܣ يحاول من خلالɺا الباحث "الوصول اڲʄ اݍݰقائق والبيانات الموضوعية المطلوب جمعɺا وعرضɺا  

"وأول أساس تنطلق  دراسْڈا ومعاݍݨْڈا  المطلوب  المشɢلة  احتيار    ،Ȋغية معرفة حقيقة  أي دراسة علمية ɸو  منه 

المنݤݮ الذي تتم بموجبه المعاݍݨة الميدانية للمشɢلة البحثية محل الدراسة عڴʄ اعتبار أن المنݤݮ ɸو "الكيفية أو 

 ) 256، صفحة 2010/ 2009(ليندة، الطرʈقة الۘܣ يȘبعɺا الباحث  ࢭʏ دراسة المشɢلة موضوع البحث 

حيث اعتمدنا عڴʄ المنݤݮ الوصفي والذي يȘناسب مع دراسȘنا اݍݰالية بدوره بوصفه للظاɸرة وتحليلɺا كميا           

فماك  سو  بمؤسسة  المɺنية  الكفاءة  مستوى  رفع   ʏࢭ التنظيمية  بالرقابة  المتعلقة  البيانات  جمع  خلال  من  وكيفيا 

  خɴشلة

لو       "طرʈقة  أنه   ʄعڴ الوصفي  المنݤݮ  ʇعرف  ܵݰيحة اذ  علمية  خلال منݤݨية  من  المراد دراسته  الموضوع  صف 

، صفحة 2020(مليح و العسوڲʏ ،  وتصوʈر النتائج الۘܣ يتم التوصل الٕڈا عڴʄ أشɢال رقمية مع؄فة يمكن تفس؈فɸا "

16(   

: ʏصرفبت( من خصائص المنݤݮ الوصفي نجد ما يڴ (  

 : اقعية   Ȗعتمد عڴʄ وصف الظاɸرة كما ۂʏ دون Ȗغي؈ف أو Ȗعديل  الو

 رةɸرة المدروسة  وصف دقيق للظاɸوذلك من خلال تقديم المعلومات عن واقع الظا:  

 يان   استخدام أدوات متنوعة ݍݨمع البياناتȎمٔڈا الملاحظة وكذا المقابلة وأيضا استمارة الاست :  

   أو  التعميم بالعينة  اما  الدراسة  مجتمع  باختيار  ذلك  ɠان  سواء  النتائج  Ȗعميم   ʄاڲ الوصفي  المنݤݮ   ʄسڥʇ:

  بأسلوب اݍݰصر الاجتماڤʏ بأسلوب اݍݰصر الشامل  

   والتفس؈ف الدراسات  التحليل  ضوء   ʏࢭ الفرضيات وأيضا  ࢭʏ ضوء  النتائج  : وذلك من خلال تحليل وتفس؈ف 

  السابقة وكذا ࢭʏ ضوء النظرʈات  

  كيفية توظيف المنݤݮ الوصفي ࡩʏ الدراسة : 

تم توظيف المنݤݮ الوصفي ࢭɠ ʏل من الاطار النظري والميداɲي للدراسة ذلك من خلال وصف الظاɸرة المدروسة  

ɠل من متغ؈فاٮڈا ،كما تم توظيفه من خلال جمع البيانات بواسطة أدوات الملاحظة ،والمقابلة    والتعمق ࢭʏ تفس؈ف

الدراسات   الفرضيات وكذا عڴʄ ضوء  ضوء   ʄا عڴɸوتفس؈ف وتحليلɺا  يدوʈا  تفرʉغɺا  ،واستمارة الاستȎيان ومن ثم 

  (بتصرف) السابقة وكذا  عڴʄ ضوء المقارȋة النظرʈة  

  

  (بتصرف)  استخدامات المنݤݮ الوصفي :

   الية الدراسةɢرة من خلال إشɸوصف الظا ʏتم استخدام المنݤݮ الوصفي ࢭ  
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  ة لموضوع الدراسةʈة النظرȋالمقار ʏرة من خلال اسقاطه ࢭɸوصف الظا ʏاستخدام المنݤݮ الوصفي ࢭ  

   ان الملاحظ من ظروف ف؈قيقية وكذا وصفɢأداة الملاحظة من خلال وصف الم ʏاستخدام المنݤݮ الوصفي  ࢭ

  السلوكيات  الملاحظة

 اݍݨانب النظري ،وجدير ʏبالذكر نجد أن المنݤݮ الوصفي يتم استخدامه    كما أنه تم استخدام المنݤݮ الوصفي ࢭ

ࢭʏ البحث موضوع الدراسة من أول البحث اڲʄ آخره بمعۚܢ أن المنݤݮ الوصفي المستخدم ࢭʏ دراسȘنا يȘبع البحث  

  ࢭɠ ʏل خطواته .

  مجالات الدراسة : /2

  /اݝݨال المɢاɲي : 2-1

اݝݨال المɢاɲي ࢭʏ   يمثلالباحث دراسته الميدانية حيث    ʇعت؄ف اݝݨال المɢاɲي  اݍݰ؈ق اݍݨغراࢭʏ الذي يجري فيه          

.ذ .م .م   (شركة ذات مساɸمة دراسȘنا اݍݰالية ࢭʏ مؤسسة سوفماك خɴشلة ،عنوان الشركة أو Ȗسميْڈا ɸو ش 

بدأت ࢭʏ صناعة  1988،/ 1/ 10ࢭʏ     اɲشاؤɸا  وۂʏ مؤسسة خاصة لصناعة الأثاث المعدɲي ،تم،سوفماك    محدودة)

خɴشلة ،حيث تقع ولاية  - القطع الميɢانيكية  تقع ɸذه المؤسسة ࢭʏ  المنطقة الصناعية  بلدية خɴشلة طرʈق Ȋغاي  

الس؈فاميك   اݍݰاج  آيت  و و بجانب مؤسسة  البلاسȘيكية،  الأحذية  للȎسɢوʈت وȋن مو؟ۜܢ لصناعة  مصنع عثماɲي 

مؤسسة ذات طاȊع اقتصادي وانتاڊʏ  تحتوي عڴʄ أرȌع    وۂȌʏع ،م؅ف مر 3000تبلغ مساحْڈا  و مؤسسة جراد للدقيق ،  

ورشات مٔڈا ورشة اݍݰديد ،ورشة اݍݵشب ،ورشة الدɸن ،وورشة الألمنيوم ،ومن أبرز الأɲشطة الممارسة من قبل 

الȘسلية  حضائر  لْڈيئة  اݍݵاصة  والأدوات  الماكينات  ،صناعة  المواد  ɠل  من  الأثاث  :صناعة    ʏۂ المؤسسة  ɸذه 

المعدات والمواد وال؅فق وɠل  اݍݵشب والالمنيوم  نجارة  ،مؤسسة  ال؅ففيه  وأدوات  ،الألعاب  الرʈاضية  ية والتجɺ؈قات 

الأخرى ،صنع الستائر البندقية  و  الɢا ليفور نية ،الȘشكيل الميɢانيɢي ،صنع الأثاث المعدɲي ،البناء المعدɲي ،صنع  

المعدات ،والعتاد اݝݨɺزة  لإجراء التجارب البحث العل׿ܣ العناصر وال؅فكيب معا أو الصنع فقط ،صنع التجɺ؈قات و 

العتاد  ،صناعة  الإنارة   أجɺزة  ،صناعة  لواحقɺا  ذلك   ʏࢭ بما  والكيميائية  الف؈قيائية  والتحاليل  القياس  الوزن 

 الۘܣ   اد الأولية و بالذكر  أن الموجدير  2 )   رقم( أنظر المݏݰق  التجɺ؈قات والمواد المرتبطة بميدان الاشɺار والعرض

أبرمْڈا    ۘܣال  تفاقياتالاإطار    ࢭʏ  من اݍݵارج    مستوردة   والمؤسسة تنقسم اڲʄ وطنية اݍݰديد واݍݵشب    Ȗعتمد علٕڈا

فماك خɴشلة باعتبار أٰڈا الأɲسب لموضوع دراسȘنا المتمثل   ع إيطاليا وكذا الص؈ن .كما أنه تم اختيار مؤسسة سوم

  ࢭʏ دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسسة  

  

  

  :  الزمۚܣ  اݝݨال/   2-2



 ٔڈڋʏ لموضوع الدراسة  الأول                                                                                                    الاطار التصوري و الم لفصلا 

 
 

25

بد      الدراسة  أجراء   ʏࢭ المستغرق  الزمن  به  يقصد  الٔڈاǿي   ءاوالذي  التقرʈر  كتابة  غاية   ʄاڲ الموضوع  اختيار  من 

  وȋناءا عڴʄ ذلك قمنا بتقسيم اݝݨال الزماɲي لدراسȘنا اڲʄ ثلاث مراحل وۂɠ ʏالآȖي :،للدراسة 

  :  الأوڲʄ المرحلة

باختيارنا للموضوع والذي ɠان بتارʈخ          ࢭʏ  اين   2024/ 10/ 15بدأت ɸذه المرحلة  العلمية من   شرع  المادة   جمع 

مختلف الكتب والمراجع من مكتبة اݍݨامعة  Ȋغية ضبط أساسيات الموضوع جيدا ࢭʏ انتظار الإجراءات الرسمية  

بتارʈخ   الاستمارة  طرʈق  عن  الدراسة  موضوع  اختيار  تم  ثم   ، الموضوع  اسناد  وكذا  الɢلية  إدارة  طرف  من 

ل 2024/ 10/ 21 اسناده  وكذا  الموضوع  اختيار  استمارة   ʄعڴ الموافقة  بتارʈخ  ،وȌعد  ورسمية  ٰڈائية  بصفة  نا 

تصور مبدǿي لموضوع الدراسة ،وكذا تحديد خطة مبدئية لموضوع الدراسة  دعداإقمنا ب ذلك Ȍعد،و 2024/ 11/ 13

  . الأساسية  عناصرهو 

  :  الثانية المرحلة

وȌعد    2025/ 03/ 19بطلب ترخيص Ȗسɺيل المɺمة من إدارة الɢلية وذلك بتارʈخ      تضمنت ɸذه المرحلة القيام        

ɠانت أول زʈارة لنا بتارʈخ و فماك خɴشلة ،  ذلك قمنا بزʈارات استطلاعية لميدان الدراسة والمتمثل  ࢭʏ مؤسسة سو 

تم تلقي القبول قمنا بزʈارة المؤسسة ومقابلة مسؤول  المؤسسة أين تم طلب اجراء الدراسة ٭ڈا و   2025/ 03/ 20

  ) 1أنظر المݏݰق رقم (رسمية بصفة 

حيث تم فٕڈا اݍݰديث عن ɸيɢل   2025/ 03/ 23مع مسؤول المؤسسة فɢانت بتارʈخ    فɢانتأما المقابلة الثانية      

ومنذ تلك الف؅فة اڲʄ بالمؤسسة  ،  المؤسسة وكذا عدد العمال بالمؤسسة وقمنا بملاحظة Ȋسيطة للظروف الف؈قيقية

بتارʈخ    2025/ 03/ 27غاية   المشرف   الأستاذ   ʄا عڴɺوعرض استمارة الاستȎيان  بإعداد  تم   2025/ 4/ 5قمنا  حيث 

  واعتمادɸا .  تصوʈّڈا 

  :  الثالثة المرحلة

قمنا بتوزʉع الاستمارات عڴʄ عمال المؤسسة وكذا اجراء شبكة    اين   2025/ 04/ 13  بتارʈخانطلقت ɸذه المرحلة        

و  Ȋعدɸا    ووȌعد ذلك تم اس؅فجاع الاستمارات من المبحوث؈ن  ،حرة مع مسؤول المؤسسة    تمقابلا   اجراءالملاحظة 

  وتحليلɺا وكتابة التقرʈر الٔڈاǿي لدراسȘنا لأجل مباشرة اجراءات الايداع  بالتفرʉغ اليدوي للاستمارات  قمنا 

  :  الȎشري   اݝݨال /  2-3

البحث فيه من الضروري  تحديد موضوع بحثنا بدقة وɸذا من خلال ضبط       حدود اݝݨتمع الذي نرʈد اجراء 

فماك خɴشلة ومنه   والۘܣ نبحث من خلالɺا عن دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو 

تحديد   الدراسةيمكن  مجتمع  سو  أولا  مؤسسة  عمال  جميع   ʏࢭ العمال    أيفماك    متمثل  ݍݨميع  شامل  حصر 

فماك ولاية خɴشلة  ،أما   امل ، لذلك نجد أن اطار الدراسة متمثل ࢭʏ  مؤسسة سوع33بالمؤسسة  والبالغ عددɸم   

  فماك خɴشلة    بالɴسبة للمفردة فࢼܣ متمثلة ࢭʏ عامل  تنفيذ ࢭʏ مؤسسة سو
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ݳ توزʉع أفراد مجتمع الدراسة (ملاحظة تم رسمه من قبل مسؤول المؤسسة ࢭʏ ورقة وتم إعادة )    3الشɢل رقم ( يوܷ

  البة Ȋعد ذلك ) رسمه من قبل الط

  مجتمع الدراسة : /3

ذلك الɢل الذي يحتوي أو ʇشمل أفراد مجتمع البحث الذي سيجرى عليه بحثنا وتحديد “الاطار الȎشري  ɸو    ان

الذي   الاطار  ووحداته  مفرداته  تمثل  حيث  الدراسة  موضوع  للمجتمع  الدقيق  التعي؈ن  عمليا  ʇعۚܣ  اݝݨتمع 

                            )306، صفحة 2017(٭ڈتون،  “سȘستخرج منه عينة البحث 

نظرا لصغر ݯݨم مجتمع دراسȘنا تم الاعتماد عڴʄ أسلوب المܦݳ الاجتماڤʏ وȋالتحديد أسلوب اݍݰصر الشامل و      

"محاولة ݍݨمع البيانات بطرʈقة منظمة سواء من جمɺور مع؈ن  أو   ɸوɠامبل    Ȗعرʈف  حسبالمܦݳ الاجتماڤʏ  ،ف

  ت    عينة منه باستخدام المقابلات أو أي أداة أخرى من أدوا 

 " ،    البحث   ʏالعسوڲ و  صفحة  2020(مليح  نجد                                                            )17،  ح؈ن   ʏࢭ

عڴʄ أنه "محاولة منظمة لتقرʈر وتحليل وتفس؈ف الوضع الراɸن لنظام اجتماڤʏ أو جماعة معينة   ʇعرفه "ɸوʈتۚܣ"  

وتصميمɺا وذلك   وɸو ينصب عڴʄ الوقت اݍݰاضر كما أنه ٱڈدف اڲʄ الوصول اڲʄ بيانات يمكن تصɴيفɺا وتفس؈فɸا

(مليح و   للاستفادة مٔڈا ࢭʏ المستقبل وخاصة ࢭʏ الاغراض العلمية فالمܦݳ الاجتماڤȖ ʏغلب عليه الصفة العلمية "

 ، ʏ18، صفحة 2020العسوڲ(  

فيه    و  ʏالاجتماڤ المܦݳ  الدراسة    طرʈقةأسلوب  مجتمع  عناصر  ݍݨميع  حصر  فيه  يتم  والذي  الشامل  اݍݰصر 

    (بتصرف) 

ʇ  ذه اݍݰالةɸ ʏو حصر جميع مفردات اݝݨتمع وࢭɸ ان الغرض من البحثɠ ستخدم أسلوب اݍݰصر الشامل اذا

أسلوب اݍݰصر الشامل بالشمول، وعدم يتم جمع بيانات عن ɠل مفردة من مفردات اݝݨتمع بلا استȞناء وʈتم؈ق  

  ) 11(خليل، د س ، صفحة   التح؈ق ،ودقة النتائج .

عامل بمؤسسة سو فماك خɴشلة حيث يتوزع ɸذا اݝݨموع  33تɢون من مالدراسة الذي تم اختياره  ومجتمع         

ث ومحور اɸتمامنا والۘܣ تضم  أعوان التحكم وأعوان التنفيذ  عڴʄ أرȌع ورشات بالمؤسسة وۂʏ محل الدراسة والبح 

الألمنيوم وأيضا ورشة اݍݵشب لذلك نظرا   اڲʄ ورشة اݍݰديد وورشة الدɸن وكذا ورشة  ࢭʏ ورش متعددة مقسمة 

 ʏأسلوب اݍݰصر الشامل لاختيار جميع عناصر مجتمع الدراسة المتمثل ࢭ ʄلصغر ݯݨم اݝݨتمع تم الاعتماد عڴ

  . ʏ مؤسسة سو فماك خɴشلة عامل ࢭ 33

  

  

 :  الاستطلاعية  الدراسة/4
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يتعلق       ما  خاصة  البحث  يتطلب  ما  تحديد   ʏࢭ الباحث  مٔڈا  ينطلق  الۘܣ  البوابة  الاستطلاعية   الدراسة  Ȗعت؄ف 

الدراسة الدراسة الأساسية ،حيث أٰڈا تمكن الباحث    ،باݍݨانب الميداɲي من   ʏࢭ  من فࢼܣ مɺمة جدا قبل اݍݵوض 

معرفة مدى صلاحية أدوات ا لدراسة المناسبة ݍݨمع البيانات لموضوع الدراسة ، فمن خلال الدراسة الاستطلاعية 

بتارʈخ    خɴشلة  فماك لذلك قمنا بزʈارة ميدان دراسȘنا المتمثل ࢭʏ مؤسسة سو،يمكن تحديد مجتمع الدراسة بدقة  

) مع مسؤول المؤسسة من الساعة  1حرة رقم(   مقابلةقمنا بمقابلة مسؤول المؤسسة ٭ڈذا التارʈخ    اين  2025/ 03/ 20

دقيقة حيث تم فٕڈا المصادقة عڴʄ رخصة Ȗسɺيل المɺمة وأيضا تم فٕڈا اݍݰديث عن   10:23اڲʄ غاية الساعة    09:05

الأ   ʏوماۂ بالمؤسسة  التنظيمية  الرقابة  والمؤشرات موضوع  الاȊعاد  من  التأكد  تم  وكذا  المطبقة  الرقابية  ساليب 

،وذلك بطرح أسئلة معينة تجيب وȖش؈ف اڲʄ وجود ɸذه المؤشرات بالمؤسسة  وكذا تم اݍݰديث عن الكفاءة المɺنية 

 9:14ة  وذلك عڴʄ الساع  2025/ 03/ 23)والۘܣ ɠانت بتارʈخ  2بالمؤسسة بصفة عامة أما بالɴسبة للمقابلة اݍݰرة رقم (

عدد العمال بالمؤسسة وأيضا  و اݍݰديث عن  الɺيɢل التنظي׿ܣ للمؤسسة    فٕڈا   تمدقيقة     10:29اڲʄ غاية الساعة  0

بالɴسبة  أما  Ȋعد  عن  للورش  Ȋسيطة  ملاحظة  لكن  بالملاحظة  القيام  تم  وكذا  المؤسسة  مساحة  عن  اݍݰديث  تم 

دقيقة تم    11:   08اڲʄ غاية الساعة     09:54الساعة    وذلك عڴʄ   2025/ 04/ 13) فɢانت بتارʈخ  3للمقابلة اݍݰرة رقم (

  طرح جملة من الأسئلة عڴʄ مسؤول المؤسسة حيث ɠانت الأسئلة ɠالتاڲʏ : فٕڈا

  /القيام بدورات   تفقدية حول الورشات أثناء العمل1

  /القيام بالتفتʋش أثناء العمل و كيف يɢون   ذلك 2

  المبدع؈ن  / اݍݰديث عن أɸم التحف؈قات المقدمة للعمال 3

  / ردة فعل المسؤول ࢭʏ حالة ارتɢاب العمال ݍݵطأ م۶ܣ  4

  /متوڲʏ العملية الرقابية فيما يتمثل  5

  /علم المسؤول  بأن لديه ࢭʏ المؤسسة عامل يراقب ذاته دون مراقبة منة أو من مسؤول اخر ࢭʏ المؤسسة  6

  كيف يɢون  ذلك  / قيام المسؤول ࢭʏ حالة حدوث انحراف ࢭʏ العمل  بتܶݰيح الانحراف  7

  / تم اݍݰديث عن    ردة فعل  العمال أثناء قيام المسؤول  بدورات تفقدية أثناء العمل 8

  /زمن مراجعة العمل المنجز9

  /منح المسؤول  العمال فرصة لإظɺار قدراٮڈم الܨݵصية ࢭʏ العمل كيف ذلك  10

  / تم اݍݰديث عن  نوع العقوȋة الۘܣ ʇستخدمɺا المسؤول أثناء ارتɢاب خطأ م۶ܣ أو انحراف مع؈ن 11

بتارʈخ   أي  التارʈخ  بنفس  الملاحظة  شبكة  استخدام  وتم  الساعة    2025/ 04/ 13كما   ʄعڴ فٕڈا    09:18وذلك  وتم 

  Ȗܦݨيل جملة من السلوكيات لكن بصفة عامة حسب المɢان الملاحظ  

  لبيانات :أدوات جمع ا/5

  الملاحظة :  / 5-1
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Ȗعرف الملاحظة  الȎسيطة عڴʄ أٰڈا "توجيه اݍݰواس والانȘباه اڲʄ ظاɸرة معينة أو مجموعة من الظواɸر من         

  أجل الكشف عن صفاٮڈا أو خصائصɺا ٭ڈدف الوصول اڲʄ كسب معرفة جديدة عن تلك الظاɸرة أو الظواɸر " 

  .  )30، صفحة 2016/ 2015(أمال، 

محل        الموضوع  حول  البيانات  جمع   ʏࢭ مساعدة  ɠأداة  الȎسيطة  الملاحظة  استخدام  تم  اݍݰالية  دراسȘنا   ʏوࢭ

فماك  قمنا بȘܦݨيل جملة من الملاحظات و السلوɠات حيث تمت   خلال زʈاراتنا المتكررة لمؤسسة سو  فمنالدراسة  

ݰة ࢭʏ المݏݰق رقم (ɸيɢلْڈا ࢭʏ شبكة   )والۘܣ تضمنت مجموعة من سلوكيات المبحوث؈ن داخل   4الملاحظة كما ۂʏ موܷ

  . المؤسسة وتم ذلك عڴʄ ف؅فات زمنية معينة 

  المقابلة : / 5-2

Ȗعرف المقابلة عڴʄ أٰڈا "عملية تقظۜܣ علۚܣ تقوم عڴʄ مسڥʄ اتصاڲʏ كلامي من أجل اݍݰصول عڴʄ بيانات لɺا         

  ) 31، صفحة 2016/ 2015(أمال،  البحث " علاقة ٭ڈدف 

ستوى  م  وقد تم الاعتماد عڴʄ المقابلة اݍݰرة ٭ڈدف جمع المعلومات حول موضوع دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع  

طرح جملة من من خلال    ɺااستخدام،وتم    فماك خɴشلة  الكفاءة المɺنية بالمؤسسة دراسة ميدانية بمؤسسة سو

  الأسئلة عڴʄ مسؤول المؤسسة الɺدف من ذلك ɸو تدعيم أسئلة الاستمارة من خلال أسئلة المقابلة اݍݰرة . 

  استمارة الاستȎيان: / 5-3

إن إعداد أداة تقنية سو سيو لو جية  ʇستطيع الباحث من  خلالɺا الولوج اڲʄ جوɸر الظاɸرة موضوع الدراسة     

نتائج   Ȗعطي  بأن  كفيلة  ٭ڈا  ʇستخدمɺا  الۘܣ  والكيفية  الباحث  يوظفɺا  الۘܣ  الأداة  أن  ،ذلك  السɺل  بالأمر  لʋس 

ن السؤال :كيف ɲستجوب ؟  و قع اختيارنا عڴʄ موضوعية ودقيقة اڲʄ حد ما وɸذا الاختيار يمكننا  من الإجابة ع

الباحث   أفراد حول موضوع محدد من قبل  البيانات من  استمارة الاستȎيان  والذي ɸو عبارة عن "أداة لتجميع 

،الاستȎيان   الاستفتاء  مٔڈا   Ȗسميات  Ȋعدة  Ȗس׿ܢ  ولكٔڈا  واحد  معۚܢ  لɺا  الاستȎيان  وɠلمة  (ليندة، مسبقا 

  )263 صفحة، 2010/ 2009

وقد تم  استخدام استمارة الاستȎيان ɠأداة رئʋسية ࢭʏ الدراسة والاعتماد علٕڈا بدرجة أوڲʄ ٭ڈدف اݍݰصول           

عڴʄ المعلومات باعتبار أننا قمنا باستخدام أسلوب اݍݰصر الشامل كما أنه تم توزʉع استمارة الاستȎيان عڴʄ أعوان  

سؤال مٔڈا الأسئلة   25وقد تم تقسيم استمارة الاستȎيان اڲʄ أرȌعة محاور بمجموع    ʈ13 /04 /2025خ   التنفيذ بتار 

: ʏالتاڲɠ ʏالمغلقة ومٔڈا الأسئلة النصف مفتوحة  وۂ  

  ʄحتوي عڴʈأسئلة . 07اݝݰور الأول :تضمن البيانات الܨݵصية اݍݵاصة با لمبحو ث؈ن  و  

 ي :محور خاص بآليات الرقابɲأسئلة .  06ة وتضمن اݝݰور الثا  

   أسئلة .  08اݝݰور الثالث :محور خاص بالأساليب الرقابية وتضمن  

   ع :محور خاص بتحس؈ن الأداء وتضمنȊأسئلة .  06اݝݰور الرا  
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 ʏسبة 33وقد تم اس؅فجاع جميع الاستمارات والۘܣ تتمثل ࢭɲ ʄسبة الاس؅فجاع تصل اڲɲ 100استمارة بمعۚܢ أن %  

  استخدام الأساليب الإحصائية  -6

كما يمكننا استخدام مقايʋس إحصائية ومٔڈا  والبيانات ،  تم الاعتماد عڴʄ الأسلوب الكيفي ࡩʏ تحليل المعطيات

 :  ʏما يڴ  

والۘܣ ٮڈدف اڲʄ معرفة مدى تمركز إجابات المبحوث؈ن حول المركز وʈمكن استخدام / مقايʋس ال؇قعة المركزʈة :1

  , المتوسط اݍݰساȌي 

والۘܣ ٮڈدف اڲʄ معرفة مدي ȖشȘت إجابات المبحوث؈ن عڴʄ المركز وʈمكن استخدام الانحراف  / مقايʋس الȘشȘت:2

  , المعياري 

:والذي يقʋس العلاقة ب؈ن متغ؈فين وتɢون ɸذه العلاقة اما طردية موجبة أو عكسية    ب؈فسون   / معامل الارتباط3

  . فقط   1اڲʄ 0سالبة من 
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  تمɺيد   -

I  / أنواع الرقابة التنظيمية  

  /خصائص الرقابة التنظيمية 2

  أɸداف وأɸمية الرقابة التنظيمية /3

  /أساليب وأدوات الرقابة التنظيمية  4

  /مراحل وخطوات الرقابة التنظيمية 5

  /النظرʈات المفسرة للرقابة التنظيمية  6

 II /   : نيةɺالكفاءة الم  

  /أنواع الكفاءة المɺنية  1

  /خصائص وأɸمية الكفاءة المɺنية 2

  /معاي؈ف الكفاءة المɺنية  3

  /أدوات تقييم الأداء الم۶ܣ  4

  /مراحل تقييم الأداء الم۶ܣ 5

  المɺنية /دور الرقابة التنظيمية ࡩʏ رفع مستوى الكفاءة  6

  تمɺيد:  
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التنظيم ومن العناصر الأساسية الۘܣ لɺا دور فعال من            ʏࢭ بأٰڈا من الوظائف المɺمة  التنظيمية  الرقابة  Ȗعد 

المɺنية  الكفاءة  مستوى  ࢭʏ رفع  الفعال  الدور  ولɺا  تɴسيق كما   ʄاڲ للمؤسسة من تخطيط  التاȊعة   ʏالنواڌ جميع 

الية اݍݵاصة Ȋسوسيولوجيا الرقابة التنظيمية والكفاءة بالمؤسسة وࢭɸ ʏذا الفصل يمكن التطرق اڲʄ العناصر الت

المɺنية ومن ɸذه العناصر نجد ما يڴʏ أنواع الرقابة التنظيمية وكذا أɸداف وأɸمية الرقابة التنظيمية وكذا  وصولا  

  اڲʄ دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المٔڈية بالمؤسسة . 
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I الرقابة التنظيمية: 

 أنواع الرقابة التنظيمية: -1

وسɴتعرض   ɸناك العديد من أنواع الرقابة  التنظيمية وʈمكننا التعرف علٕڈا حسب المعيار المستخدم ࢭʏ تصɴيفɺا   

  ɠالتاڲʏ: الٕڈا 

  الرقابة التنظيمية من حيث توقيت  حدوٯڈا :  1ـ1

 : مٔڈا ما يڴʏ  أنواع  عدة  اڲɺ  ʄاوعڴʄ أساس ɸذا المعيار الزمۚܣ يمكن تصɴيف

  الرقابة التنظيمية الوقائية: /  1ـ1ـ1

ȋأخذ ɸذا النوع من و اݍݵطأ واكȘشافه قبل حدوثه  توقع     أو   ʇعمل ɸذا النوع من الرقابة عڴʄ أساس التɴبؤ            

اݍݰيلولة دون حدوثه  وࢭʏ الممارسة العملية ، ʇعۚܣ أن عڴʄ المدير      الرقابة باݍݰسبان ضرورة الاستعداد لمواجɺته او

يɴتظر حۘܢ تأتيه المعلومات عن وقوع اݍݵطأ، و الانحراف بل يتوجب عليه أن اليه وʈحاول     أن لا  ʇسڥʄ بنفسه 

  وʉشرف وʈتاȊع س؈ف العمل بصورة مستمرة.   ɺهيواح  كشفه قبل حدوثه اي عليه أن

 : / الرقابة التنظيمية الم؅قامنة 2ـ1ـ1

النوع    يقصد         اي منذ بدايته وحۘܢ ٰڈايته فتقʋس الاداء اݍݰاڲʏ ومقارنته مع    ,بأول   اول س؈ف العمل    رقابة ٭ڈذا 

وقوعه والعمل عڴʄ تܶݰيحه فورا لمنع  اثره الضار    ݍݰظةكȘشاف الانحراف او اݍݵطأ  ا   ٭ڈدف  الموضوعةالمعاي؈ف  

العام مع تتوقف  بمجرد انجاز العمل حيث يقارن ɸذا الانجاز الفعڴʏ  فالرقابة لا    ولوقف تفاقم ݯݨم اݍݵسارة،

من ɸذا الاجراء ɸو رصد الانحرافات والابلاغ عٔڈا  فورا لعلاجɺا ومنع    الɺدفالمعاي؈ف الموضوعة سلفا ࢭʏ اݍݵطة و 

  .تكرار حدوٯڈا ࢭʏ المستقبل

  رقابه من حيث مستوʈاٮڈا الإدارʈة :2ـ1

ʏذا المعيار ضمن ثلاثة انواع وۂɸ تصنف الرقابة وفق:  

  :  التنظيمية عڴʄ مستوى الفردالرقابة  /1ـ2ـ1

ʇسڥɸ ʄذا النوع من الرقابة الإدارʈة اڲʄ تقييم أداء الافراد العامل؈ن ومعرفة مستوى كفاءٮڈم ࢭʏ العمل وسلوكɺم  

  وذلك بمقارنه ادا٬ڈم عن معاي؈ف اݍݵاصة بذلك 

  : الرقابة التنظيمية عڴʄ مستوى الوحدة الإدارʈة/  2ـ2ـ1

ادا٬ڈا لمɺامɺا     واحدة وقسم من أقسامɺا لمعرفه مدى كفاءة    يم الانجاز الفعڴʏ لإدارةٱڈدف ɸذا النوع اڲʄ قياس وتقي

  .المطلوȋة مٔڈا  وتحقيق الأɸداف

 

 

 

  الرقابة التنظيمية عڴʄ مستوى المؤسسة كɢل :   /3ـ2ـ1
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 ʏفٕڈا ومعرفة مدى كفاءٮڈا ࢭ ʏالمؤسسات والغرض منه تقييم الأداء الكڴ ʏو المستوى الثالث للرقابة التنظيمية ࢭɸو

تحقيق الأɸداف العامة الۘܣ Ȗعمل من اجل تحقيقɺا مثل ɲسب الرȋحية الۘܣ تم تحقيقɺا تحققɺا ࢭʏ ٰڈاية السنة 

  ..................اݍݸ  وحصة المؤسسة ࢭʏ السوق التجاري و قدرٮڈا التنافسية . 

  الرقابة التنظيمية من حيث مصدرɸا  : 3ـ1

  يمكن تصɴيف الرقابة التنظيمية وفق ɸذا المعيار اڲʄ رقابة تنظيمية داخلية :

وۂʏ الرقابة الۘܣ تتم داخل المؤسسة وعڴɠ ʄافة المستوʈات الإدارʈة والافراد العامل؈ن فٕڈا عڴʄ اختلاف وظائفɺم  

  م سواء اɠانوا مدراء او رؤساء اقسام  ومواقعɺم ࢭʏ التنظي

  الرقابة من حيث نوعية الانحراف  :  4ـ1

  تصنف الرقابة التنظيمية وفق ɸذا المعيار اڲʄ نوع؈ن رقابة تنظيمية إيجابية ورقابة تنظيمية سلبية : 

  الرقابة التنظيمية الإيجابية :/ 1ـ4ـ1

لمعرفة أسبا٭ڈا وتدعيمɺا ومن ثم الاستفادة مٔڈا Ȋشɢل   يقصد ٭ڈذا النوع من الرقابة تحديد الانحرافات الإيجابية

  اك؆ف ࢭʏ المستقبل  

  الرقابة التنظيمية السلبية : /  2ـ4ـ1

وʈقصد ٭ڈا الكشف عن الأخطاء والانحرافات السلبية وتحديد ومعرفة أسبا٭ڈا ومسȎباٮڈا والعمل عڴʄ تܶݰيحɺا  

  لمنع تكرار حدوٯڈا ࢭʏ  المستقبل    واتخاذ  الإجراءات

  الرقابة التنظيمية من حيث تنظيمɺا : 5ـ1

  تصنف الرقابة التنظيمية طبقا لɺذا المعيار اڲʄ ثلاثة أنواع :

  رقابة تنظيمية مفاجئة :/ 1ـ5ـ1

وɸو ذلك النوع من الرقابة التنظيمية الذي يتم بصورة مفاجئة ودون سابق انذار من اجل مراقبة العمل وضبطه 

  دير او الرئʋس المباشر  دون اتخاذ ترتʋبات مسبقة من الم

  الرقابة التنظيمية الدورʈة : /  2ـ5ـ1

وۂʏ الۘܣ تنفذ ɠل ف؅فة زمنية أي حسب جدول زمۚܣ منتظم حيث يتم تحديدɸا يوميا او اك؆ف ɠل أسبوع او ɠل شɺر 

ݳ اݍݨدول الزمۚܣ عڴʄ أساس رȌع او نصف سنوي .    وقد يوܷ

  : الرقابة التنظيمية المستمرة/  3ـ5ـ1

  ) 29-26، الصفحات 2008(عباس، المتاȊعة والاشراف والتقييم المستمر لأداء العمل وتتم عن طرʈق 

  ) 22، صفحة 2011(الطراونة و عبد الɺادي،  /خصائص الرقابة التنظيمية :2
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  : تحديدɸا فيما يڴʈ  ʏمكناݍݵصائص و للرقابة التنظيمية جملة من  

   شاط ووظيفة وعمليةɲ ʏالرقابة التنظيمية ۂ  

   داف الموضوعة باݍݵطةɸنادا لأȘيان الانحراف او اݍݵطأ وتܶݰيحه اسȎت ʄالرقابة التنظيمية ٮڈدف اڲ  

  سب  تختلف من  مستوى لأخرɴȋة الثلاث وʈات الإدارʈا المستوɺالرقابة التنظيمية تمارس  

  داف الرقابة اɸإعطاء التغذية العكسية للأ ʄلتنظيمية تمككنا عڴ  

   اɺة وتطبيقʈارات الإدارɺالسواء من ناحية الم ʄتقييم العامل؈ن و المشرف؈ن عڴ ʏساعد ࢭȖ ا الرقابة التنظيمية  

   عة لتنفيذ اݍݵطط الموضوعة مسبقاȊالرقابة التنظيمية تمكننا من المتا  

  ساعدناȖ الرقابة التنظيمية  ʄأسباب الانحراف او اݍݵطأ  معرفة  عڴ  

   اɺعد تحديد الأسباب و تحليلȊ الرقابة التنظيمية تقدم اݍݰلول والمق؅فحات للأܵݰاب القرار  

 ) 34، صفحة 2008(عباس،  اɸداف واɸمية الرقابة التنظيمية :/3

  /أɸداف الرقابة التنظيمية:1ـ3

 ʏستعرض فيما يڴɲ سوف : ʏالتاڲɠ ʏداف الرقابة التنظيمية وۂɸا  

  /اخضاع المؤسسة للنظم واللوائح الۘܣ تنظم عمل الافراد 1

  /التأكد من الموارد المادية والȎشرʈة Ȗستخدم بطرʈقة مثڴʄ ولا ٮڈدر بدون مقابل  2

Ȗست3 اٰڈا  من  وتتأكد  اݍݵام  والمواد  والآلات  الافراد  كفاءة  رفع   ʄعڴ التنظيمية  الرقابة  المعاي؈ف  /Ȗعمل  وفق  خدم 

  اݝݰددة لɺا  

  /تكشف الرقابة التنظيمية عن المدراء المبدع؈ن وتɢافِڈم 4

  /تقلل الرقابة التنظيمية من تكرار المشكلات الناتجة عن الانحرافات السلبية  5

  /تكشف الرقابة التنظيمية عن مدى ولاء و رضا الموظف؈ن والعمال و رؤسا٬ڈم  للمؤسسة الۘܣ ʇعملون ٭ڈا   6

  أɸمية الرقابة التنظيمية :/2ـ3

: ʏمية الرقابة التنظيمية من خلال مايڴɸت؄فز أ  

/ارتباطɺا بالعملية الإدارʈة ارتباطا وثيقا لان ɠل من التخطيط والتنظيم والتوجيه يؤثرون وʈتأثرون  بالرقابة أي  1

  ɸناك تفاعل مش؅فك ب؈ن ɸذه الأɲشطة بما يحقق الأɸداف الۘܣ Ȗسڥʄ المنظمة لɺا  

2ɺام المنظمة فمن خلالɺشطة ومɲا يمكن قياس مدى كفاءة اݍݵطط /ان العملية الرقابية تمثل اݝݰصلة الٔڈائية للأ

  الموضوعة وأساليب تنفيذɸا 
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بوظيفة 3 للقيام  أسا؟ۜܣ  مطلب  ɸو  التخطيط  لان  التخطيط  بوظيفة  وثيقا  ارتباطا  التنظيمية  الرقابة  /ترتبط 

  الرقابة  

ابة يكشف ࢭʏ وقته أي ࢭʏ يومه يصبح خطرا ࢭʏ اليوم الذي يليه ولɺذا فان نظام الرق   /ان اݍݵطأ الصغ؈ف الذي لا4

  الفعال يمكن المدرʈ؈ن من التحكم والكشف عڴʄ الأخطاء ࢭʏ وقْڈا ومحاولة حلɺا والتغلب علٕڈا  

الصعب  5 من  اصبح  ولɺذا  والسلوكية  الفنية  نواحٕڈا  جميع   ʏࢭ التعقيد  شديد  للمنظمات  المعاصرة  الإدارة  /ان 

  علٕڈا   والمɺام  المسؤول؈ن  للمديرʈن من متاȊعة الأɲشطةالسيطرة عڴɸ ʄذا التعقيد وȋالتاڲʏ فان نظام الرقابة ʇسمح 

  أساليب وأدوات الرقابة التنظيمية : /4

  أساليب الرقابة التنظيمية :/1ـ4

  يمكن تقسيم أساليب الرقابة التنظيمية اڲʄ نوع؈ن : 

  ساليب تقليدية  أ_1

  ساليب متخصصة  أ_2

  الأساليب التقليدية :/ 1ـ1ـ4

  أ_التقارʈر الإدارʈة :

سلوب معروف ࢭʏ جميع المنظمات وذلك من خلال تطبيقه والاعتماد عليه لانه ʇعت؄ف وسيلة ٮڈدف اڲʄ إعطاء ɸو أ

المعلومات اللازمة عن كيفية اجراء العمل ومدى كفاءة إنجازه وɸذا ʇسمح بمقارنة مستوʈات الأداء الفعڴʏ بالمعاي؈ف 

ʄاڲ ʄر بالدرجة الأوڲʈة المسؤولة عن اتخاذ قرار تܶݰيح الانحراف واتخاذ   الموضوعة للأداء اݍݨيد توجه التقارɺاݍݨ

  ʏمعاݍݨة الانحرافات ࢭ ʏساعد ࢭȖ عد بانتظام ،حيثȖ ة ،أيʈر دورʈذه التقارɸ ونɢالإجراءات اللازمة لذلك ،قد ت

لتقارʈر  وقْڈا او تɢون ٰڈائية أي Ȋعد الانْڈاء من انجاز عمل ما او مسؤولية معينة ،وۂȖ ʏساعد ࢭʏ التقييم الٔڈاǿي _ا

الٔڈائية _لأي عمل ولɢي تɢون ɸذه التقارʈر ɸادفة يجب ان Ȗعتمد عڴʄ بيانات ومعلومات دقيقة وȖعد بطرʈقة جيدة 

  وواܷݰة لا تحتمل الغموض او الشك  

  ب_الملاحظة :

الأخطاء عند  يكشف  فɺو  العمل  انجاز  اثناء  أي  للسلع واݍݵدمات   ʏالفعڴ الإنتاج  اثناء  يتم  الملاحظة  ان أسلوب 

وقوعɺا ،وȋالتاڲʏ يɢون تܶݰيح الأخطاء اك؆ف فعالية ،اݍݰاجة اڲʄ استخدام أسلوب الملاحظة يتوقف عڴʄ مستوى  

مɺارة العامل؈ن وكفاءٮڈم ࢭʏ أداء عملɺم ،وعڴʄ درجة مɺارة المشرف؈ن والمدراء ،وعڴʄ النظام السائد ࢭʏ انجاز الاعمال  

  ..اݍݸ 

  ج /ا لم؈قانية التقديرʈة : 
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التقديرʈة ۂʏ عبارة عن قائمة رسمية تحتوي عڴʄ النتائج المتوقعة مع؄فا عٔڈا بقيم مالية ،Ȗعدɸا المنظمة  الم؈قانية  

ݝݵتلف أنواع الأɲشطة والاعمال الۘܣ تنفذɸا ࢭʏ مدة مستقبلية ،Ȗستخدمɺا المنظمة ࢭʏ اجراء القياس والمقارنة ب؈ن 

دى الانحرافات والاخطاء ان وجدت للم؈قانيات التقديرʈة الأɸداف والإنجازات لمعرفة ما تحقق من تقدم ،وتحديد م

  عدة فوائد ومزايا لنظام الرقابة مٔڈا : 

  *تحديد للمنظمة ࢭɠ ʏل وجه من أوجه ɲشاطɺا معاي؈ف للأداء يتم علٕڈا قياس الإنجاز الفعڴʏ وتقييمه  

ول اڲɸ ʄذه الأɸداف ࢭʏ شɢل *تؤكد عڴʄ أɸمية الأɸداف الۘܣ ترمي المنظمة لتحقيقɺا وذلك ب؅فجمة العمل للوص 

  ارقام ࢭʏ الم؈قانية  

*يمكن نظام الرقابة من اكȘشاف الانحرافات مقدما وʉسمح بأجراء التܶݰيحات الضرورʈة قبل انْڈاء مدة الم؈قانية  

  وȖعديل فٕڈا 

  د/الرقابة عن طرʈق نقطة التعادل :

الن يب؈ن  انه  التعادل وسيلة تخطيطية مفيدة حيث  نقطة   تحليل  المنظمة عند يمثل  تحققɺا  ان  الۘܣ يمكن  تائج 

مختلف استخدامات الموارد المتاحة وɠوسيلة رقابية فإن التحليل يب؈ن عند ɠل نقطة معينة العلاقة ب؈ن التɢاليف 

الۘܣ تتكبدɸا المنظمة وȋ؈ن إرادٮڈا عند تلك النقطة وʉعمل ɸذا الأسلوب عڴʄ تمثيل وضع المنظمة ࢭʏ ݍݰظة معينة 

  ب تطبيقات كث؈فة Ȗساعد الإدارة ࢭʏ ال؅قوʈد بالأفɢار اݍݨيدة عن مستوى ɲشاطɺا  ،ولɺذا الأسلو 

  الأساليب المتخصصة :/ 2ـ1ـ4

اقبة اݍݨودة :    أ/خرائط مر

إن من أɸم تطبيقات الرقابة ɸو اݍݰفاظ عڴʄ جودة المنتجات سواء من حيث اݍݱݨم ،اللون ،ال؅فكيبة ...اݍݸ فمن 

أسلوب خرائط  المراقبة المبɴية عڴʄ أساس المعلومات الإحصائية مثل الوسط اݍݰساȌي أجل ɸذا Ȗستخدم الرقابة  

  ،المدى ،الانحراف المعياري ....اݍݸ 

اقبة   اݝݵزون :   ب/أنظمة مر

ان الاحتفاظ باݝݵزون ضروري لبقاء المنظمة واستمرارɸا ان النظام اݍݨيد لمراقبة اݝݵزون ٱڈدف اڲʄ وضع المنظمة 

  ف   التالية : ࢭʏ ضوء الأɸدا

 ʄاليف إضافية عڴɢذا التوقف من تɸ ʄب نفاذ اݝݵزون وما ي؅فتب عڴȎسȊ عرض الإنتاج او اݍݵدمة للتوقفȖ منع*

  المنظمة  

أخرى  مɺام   ʏࢭ لاستعمالɺا  ..اݍݸ  الطلب  إعادة  (نقطة  المنظمة   ʏࢭ اݝݵزون  مراقبة  وȋيانات  بمعلومات  *الاحتفاظ 

  ) 18، صفحة 2007/ 2006، بشʋش(ك

  /أدوات الرقابة التنظيمية : 2ـ4
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:ʏما يڴ ʄتنقسم أدوات الرقابة التنظيمية اڲ  

  الملاحظة الܨݵصية : / 1ـ2ـ4

وۂʏ أداة او  وسيلة رقابية لݏݰصول عڴʄ معلومات رقابية ملائمة ݍݨميع اݝݨالات الرئʋسية و Ȗستخدمɺا الإدارة 

ففي   ، الموظف؈ن  و  الأقسام  رؤساء  ،و  المساعدين  الإدارات  مدراء  ،و  العام  المدير  مثل  مستوʈاٮڈا  اختلاف    ʄعڴ

كث؈فا ع  المدير  ʇعتمد  المؤسسة مثلا   ʏࢭ الܨݵظۜܣ مع  الأقسام الإدارʈة  الاتصال  الانطباع المتحصل من خلال   ʄڴ

مساعديه حيث يتم التحكم عڴʄ أي مٔڈم من خلال نتائج أعمالɺم و تقييم مستوى نوعية العمل من خلال التفتʋش  

و  العامل؈ن  مشاɸدة  خلال  من  فيتم  الاتجاɸات  و  المعنوʈات  تقدير  اما  العمل  س؈ف  من  لتأكد  علٕڈم  الܨݵظۜܣ 

حظاٮڈم العفوʈة و توجيه الأسئلة الٕڈم وتقييم إجاباٮڈم ، فالمدير الذي يقوم بجولة يومية عڴʄ  الاستماع  اڲʄ ملا 

العمال تتوفر لديه الإمɢانيات لݏݰصول عڴʄ معلومات جديدة و مباشرة عن وضع وس؈ف العمل ࢭʏ مؤسسته و الۘܣ 

يقوم   ما  عادة  الغاية  لɺذه  و  الاعتيادية  الرسمية  التقارʈر  عٔڈا  تكشف  رؤساء  لا  و  المؤسسات  مدراء  من  الكث؈ف 

الۘܣ   التاȊعة لمؤسساٮڈم بحيث تصبح الانطباعات الܨݵصية  الأقسام بزʈارات متكررة او دورʈة ݝݵتلف المرافق 

  ترسم ࢭʏ اذɸاٰڈم ٭ڈذه الطرʈقة جزء من  الأسس الۘܣ ʇعتمدون علٕڈا عند اتخاذ قراراٮڈم اݍݵاصة بمستقبل أعمالɺم 

  :ابيةالتقارʈر الرق/ 2ـ2ـ4

يتع؈ن علينا إدراك ان المعلومات الۘܣ تتضمٔڈا التقارʈر الرقابية Ȗعت؄ف وسيلة ولʋس ɸدفا بحد ذاٮڈا، فاتخاذ الإجراء 

المعلومات    ʄعڴ اݍݰصول  يتوجب  معروفا  و  واܷݰا  الɺدف  لكن   و  للتقارʈر  الأسا؟ۜܣ  الɺدف  ɸو   ʏالتܶݰيڍ

تحديد الاجراء التܶݰيڍʏ  للانحراف المقصود معاݍݨته   الضرورʈة لتɢون أساسا لتحقيق ذلك الɺدف وɸو كما قلنا

و يتوجب عڴɠ ʄاتب التقرʈر ان يحافظ عڴʄ أɸميته و ذلك بوضعه ࢭʏ اطاره الܶݰيح ، فɺذه التقارʈر ۂʏ مجرد  

الرقابة  ، فاݍݵطط تزود  المتɢامل  الرقابة الضرورʈة لنظام إدارة المعلومات   ، التخطيط  جزء من دورة معلومات 

و الرقابة توفر المعلومات عن ݯݨم الإنجاز الفعڴʏ الذي تحقق، وعادة ما Ȗشتمل  المعلومات  عڴʄ بيانات    بالمعاي؈ف

مالية و إنتاجية و غ؈فɸا و Ȗعمل عڴʄ التعرف عڴʄ حالات الانحراف عن المعاي؈ف و كذلك توفر معلومات Ȗستخدم 

  ɠلما ɠان ذلك ضرورʈا  ࢭʏ تقديم الأداء بحيث يتم تحديث و تܶݰيح و تطوʈر محتوى اݍݵطط 

  المراجعة والتدقيق :   /3ـ2ـ4

ينظر اڲʄ عملية التدقيق عڴʄ اٰڈا أداة رقابية مɺمة و طرʈقة عادلة و موضوعية لتقييم البيانات المدونة ࢭʏ الܦݨلات 

ت؄ف  المالية للمؤسسة و عند القيام Ȋعملية التدقيق نحاول اختيار صدق و كفاءة و تنظيم الܦݨلات المالية الۘܣ Ȗع

وثائق قانونية لا يمكن  اɸمالɺا او Ȗعرʈضɺا للتلف او الȘشوʈه  فمن خلالɺا تتحدد درجة الدقة و مدى ما Ȗعكسه 

 ʄشاطات الۘܣ قامت ٭ڈا المؤسسة خلال ف؅فة زمنية معينة ، و غلبا ما ينظر اڲɴالقوائم المالية من نتائج الاعمال و ال

عڴʄ اٰڈا  وسيلة او أسلوب  يج؄ف المؤسسة و ادارٮڈا عڴʄ توڎʏ اݍݰذر و    عملية التدقيق علاوة عن ɠوٰڈا أداة رقابية

لذلك فان مفɺوم   تقع تحت تصرفɺم  او  بحوزٮڈم  الۘܣ  المالية  ݍݰماية الموارد  الموظف؈ن  بالأمانة من جانب   ʏالتحڴ

ݰة البيانات و دقة المعلومات المدونة ࢭʏ الܦݨلا  (عباس،  ت المالية .  التدقيق كما ذكرناه ɸو التحقق او التأكد منܵ 

 ) 90-86، الصفحات 2008



و الكفاءة لمɺنية  ة الثاɲي                                                                               سوسيولوجيا  الرقابة التنظيمي لفصلا  

 38

    مراحل وخطوات الرقابة التنظيمية :/5

  مراحل الرقابة التنظيمية: /1ـ5

: ʏتتمثل مراحل الرقابة التنظيمية فيما يڴ  

  : أ/تحديد الأɸداف ووضع المعاي؈ف او المقايʋس 

الأɸداف   علٕڈا  ٭ڈا نطلق  أɸداف خاصة  أو خاصة  صغ؈فة عامة  ɠانت كب؈فة أم  مɺما  لɢل منظمة  المعلوم أن  من 

بأن الأɸداف    (john Mee)التنظيمية أو الأغراض أو الغايات والۘܣ بموجّڈا توجيه نظام الإدارة نحوɸا حيث يقول 

 : ʏالتاڲɠ ʏثلاث نقاط وۂ ʏا ࢭɺالتنظيمية لمؤسسات الأعمال يمكن تݏݵيص  

  *أن الرȋح ɸو القوة الدافعة للمديرʈن  

  *تقديم السلع واݍݵدمات للعملاء بوجود منظمة أعمال  

  مة  *إن المسؤوليات الاجتماعية للمديرʈن تتحدد طبقا لقواعد الأخلاقيات الموجودة باݝݨتمع فيه المنظ

اتخاذ  مثل  الارشادات  من  العديد  بالمنظمات  والعامل؈ن  للمديرʈن  تقدم  ڈا  ɠوٰ التنظيمية  الأɸداف  أɸمية  أما 

القرارات والكفاءة المɺنية و المساعدة  ࢭʏ تقييم الأداء عڴʄ أنه يجب الإشارة اڲʄ أن تحديد الأɸداف ɸو الأساس  

المقايʋس ɸدفɺا تȎيان تحقيق الأɸداف أو الدرجة الۘܣ تم  لموضوع وضع وتحديد معاي؈ف أو مقايʋس لأن المعاي؈ف و 

تحقيقɺا من الأɸداف حيث ذكر "بي؅ف دركر "أن للأɸداف أɸمية كب؈فة ࢭɠ ʏل اݝݨالات الۘܣ يɢون فٕڈا للأداء والنتائج  

لأٰڈا Ȗعكس  تأث؈فا عڴʄ بقاء وازدɸار المنظمة إ ،إن وضع الأɸداف للمنظمة من مسؤولية الإدارة العليا ࢭʏ المنظمة  

فلسفْڈا ودورɸا باݝݨتمع وۂȖ ʏعت؄ف الوثيقة المراد تحقيقɺا بالمستقبل وقد اق؅فح "بي؅ف دركر "مجالات رئʋسية عند 

 : ʏل أداء وۂɢش ʄداف وعڴɸتحديد الأ  

 ʏالسوق أو المركز السوࢮ ʏالوضع ࢭ*  

  *الابتɢار أو الابداع  

  *الإنتاجية  

  *الموارد المادية والمالية  

  *المقدرة عڴʄ الرȋح  

  *أداء المدير وتنميته  

  *أداء الأفراد وميولɺم  

  *المسؤولية العامة  

أو مقياس   تنظيمية فإٰڈا سȘستخدم كمعيار  الأɸداف كمؤشرات لأي خطة  تحديد  أن  إليه  ومما تجدر الإشارة 

ʇع؄ف عنه بصورة كمية أو رقمية وضمن حد أعڴʄ وحد أدɲى رقاȌي يتم تقييم الأداء الفعڴʏ عليه وȋالتاڲʏ يجب أن  
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خلال ف؅فة زمنية محددة ،وعڴʄ سȎيل المثال أن تقوم وزارة ال؅فبية والتعليم بتحديد ɸدف تخفيض عدد المدارس 

  %واسȘبدالɺا بمدارس حɢومية مملوكة لوزارة ال؅فبية وخلال ف؅فة زمنية محددة ،وɸذا 30%_20المستأجرة بɴسبة 

ا نقدر كم ۂʏ أعداد المدارس المستأجرة وأن ɸناك خطط لمشارʉع مدرسية سوف تحل محلɺا وࢭʏ غضون يجعلن

المستأجرة من   المدارس  لأعداد  تخفيض  وɸو  الɺدف  وتحقيق  الزمنية  أو 30%_ 20الف؅فة  ʇعت؄ف مقياسا  وɸذا   %

ف عنه ࢭʏ المؤسسات اݍݵاصة نظرا معيارا للإنجاز  ،يجب الإشارة إڲʄ أن تحديد الأɸداف ࢭʏ المؤسسات العامة تختل

ضرورة قصوى  ʇعت؄ف  للمنظمات  الأɸداف  تحديد  أن  نرى  إذن  مٔڈما  ɠل  تواجه  الۘܣ  والمشاɠل  مٔڈما  ɠل  لطبيعة 

  لتطبيق إجراءات الرقابة التنظيمية حيث أٰڈا وȋدون وجود الأɸداف تصبح عديمة اݍݨدوى .

  : ب/وضع وتحديد المعاي؈ف(المقايʋس ) الرقابية 

Ȗعت؄ف عملية تحديد المعاي؈ف أو المقايʋس أساسا للرقابة التنظيمية ومرتبطة ارتباطا وثيقا بوظيفة التخطيط          

حيث أن أي خطة لابد أن تتضمن مؤشرات أو معاي؈ف محددة Ȗعكس مدى كفاءة تحقيق اݍݵطة الموضوعة فبدون 

ɸو مطلوب إتمامه ،وكذلك لا فائدة ࢭʏ تخطيط لا    التخطيط تنعدم الرقابة لا تتم المطابقة للإنجاز أو الأداء عما

السɺل كما  بالأمر  لʋس  الرقابية  للمعاي؈ف  الدقيق  التحديد  أن  إليه  الإشارة  يجدر  ،ومما  تنظيمية  رقابة  يتضمن 

يتصوره البعض فɺناك الكث؈ف من الأعمال القابلة للقياس وʈقابلɺا أعمال أخرى غ؈ف قابلة للقياس ،وʈقول (د,عبد 

العديد من المقايʋس والۘܣ من الممكن الاستعانة ٭ڈا أو بإحداɸا أو اݍݨمع بأك؆ف من الرحمن   ) أن ɸناك  الصباح 

  واحدة ومٔڈا : 

  *المقايʋس الكمية (الكم ) 

  *المقايʋس الكيفية (النوعية واݍݨودة ) 

  *المقياس الزمۚܣ  

  *مقياس ݯݨم التɢلفة  

  *مقياس اݍݨɺد المبذول الذي يقوم عڴʄ النوعية واݍݨودة والزمن والتɢاليف والأداء  

بلوغɺا ،وقد ʇعكس خطة أو  إذن نرى أن المعيار أو المقياس ɸو ɸدف أو أداة تخطيطية Ȗع؄ف عن غاية مطلوب 

يɢون وسيطا Ȋعكس  طرʈقة أو إجراء ʇستخدم لأداء ɲشاط مع؈ن وقد يɢون ٰڈائيا تɴتࢼܣ عنده مراحل التنفيذ وقد  

  الɴشاط السابق وʉعت؄ف بداية لɴشاط لاحق . 

 ʏج/قياس وتقييم الأداء الفعڴ:  

يتم ࢭɸ ʏذه المرحلة تقييم الأداء الفعڴʏ عن طرʈق مقارنة الأداء الفعڴʏ أو المتوقع بالمعاي؈ف الرقابية لمعرفة مقدار  

وڲʄ إذن فإن تقييم الأداء ɸو من الإجراءات الإدارʈة الانحراف عنه ثم مقارنة ذلك بالأɸداف الۘܣ مرت ࢭʏ المرحلة الأ 

والتنظيمية  الۘܣ تؤخذ لتقرʈر مدى الأداء المنجز أو المتوقع ࢭʏ ف؅فة زمنية محددة ،وȖعد عملية تقييم الأداء من 

   المɺام الصعبة ࢭʏ منظمات الأعمال أو ࢭʏ أي تنظيم آخر وذلك ȊسȎب صعوȋة أعمال Ȋعض العامل؈ن الۘܣ لا تحكمɺا
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للقياس  تخضع  ولا  ملموسة  غ؈ف  نتائجɺا  تɢون  الۘܣ  الأعمال   ʏوۂ، علٕڈا  القياس  يمكن  كمية  ومقايʋس  معاي؈ف 

ɠالأعمال الذɸنية أو القيادية وʈقول "د.فايز الزعۗܣ " إن تقييم الأداء تزʈد صعوȋته ɠلما انتقلنا من مستوى إداري  

المستو  تتصف  حيث  التنظي׿ܣ  الɺرم   ʏࢭ منه   ʄأعڴ القرار لمستوى  واتخاذ  القيادي  بالطاȊع  العليا  الإدارʈة  ʈات 

وɲستطيع القول بأن عملية تقييم الأداء تخص ɠل ܧݵص بالمنظمة عڴʄ أساس الأعمال الۘܣ يقوم ٭ڈا خلال ف؅فة  

  زمنية محددة وعڴʄ أساس السلوك والتصرفات للأܧݵاص الذين يتعامل معɺم . 

  : د/اتخاذ الإجراءات التܶݰيحية

ئج مقارنة الأداء الفعڴʏ بالأداء اݝݵطط له ࢭʏ اݍݵطوات السابقة نرى أنه إذا ɠان الأداء الفعڴʇ ʏعۚܣ عڴʄ ضوء نتا

أو يرࢮʄ لمستوى الأداء المطلوب وʈتوافق معه أو ɠان ضمن حدود التفاوت أو الاختلاف باݍݰدود المسموح ٭ڈا فإن 

حف؈قɸم ،أما إذا ɠان الاختلاف ب؈ن الأداء الفعڴʏ عملية الرقابة Ȗستمر وȖܨݨع العامل؈ن عڴʄ الاستمرار بالعمل وت

والمستوʈات المعيارʈة كب؈فا وʈتجاوز اݍݰد المسموح به فيɴبڧʏ إعلام المنظمة المعنية بالعمل أو الɴشاط ٭ڈذا لتفاوت 

أو الانحراف وضرورة اتخاذ إجراء تܶݰيڍʏ مناسب كما أن الانحرافات تظɺر ࢭʏ المنظمات من خلال الأساليب  

الآليات الرقابية والۘܣ يجب أن تɢون مفصلة من خلال تȎيان الانحراف بتحديد أسبابه وماۂʏ الطرق المناسبة   وكذا

للتܶݰيح لأن الɺدف ɸو التܶݰيح ولʋس تصيد الأخطاء ،ولأن ظɺور الانحرافات طبيڥʏ ومسألة واردة تɴشأ لأي 

  ) 45، صفحة 2011(الطراونة و واخرون ،  ظرف ما سواءً ɠان من طبيعة العمل أو العامل أو البʋئة وغ؈فه .

  ) 436، صفحة 2004_2003(شرʈف و واخرون ،  خطوات الرقابة التنظيمية:/2ـ5

  :أ/تحديد المعاي؈ف 

 Burger king)إن المعاي؈ف ۂʏ الأɸداف الۘܣ عڴʄ أساسɺا يتم تقييم الأداء عڴʄ سȎيل المثال فإن شركة (بورجر كنج 

 : ʏالنحو التاڲ ʄا الرقابية عڴɸحددت معاي؈ف  

  *يجب خدمة العملاء خلال أرȌع دقائق من دخولɺم المطعم 

  طابور اݍݵدمة    *يجب خدمة العملاء راكۗܣ السيارات خلال خمس دقائق من دخولɺم

 ࢭʏ مدى ثلاث دقائق من خروج العملاء  
ً
  *جميع المناضد يجب الانْڈاء من تنظيفɺا تماما

يلاحظ أن ɠل معيار من المعاي؈ف السابقة قد تمت صياغته ࢭʏ شɢل ɸدف واܷݳ ومحدد بإطار زمۚܣ قاطع وعادة ما  

المنظمة ومتوافقة معɺا   أɸداف  المعاي؈ف مشتقة من  أن  تɢون  ،نجد  السابق مرة أخرى  المثال   ʄاڲ عدنا   ولو 
ً
تماما

 لمنظمة تدور  الرئʋسية حول محور واحد ɸو خدمة العملاء ورضاɸم  
ً
المعاي؈ف الثلاثة المذɠورة Ȗعت؄ف مناسبة تماما

ʈل الزɢا الرقابية لابد أن تختلف وتأخذ شɸا مختلفا ،المنو مثلا ،فإن معاي؈فʈرɸدفا جوɸ ان لأي منظمةɠ ادة  ولو

لɺا    ʏالتفصيڴ التحديد  الرقابة من حيث  معاي؈ف  تتفاوت  أن   ʏالطبيڥ العملاء ،ومن  ࢭʏ عدد  ،الزʈادة  المبيعات   ʏࢭ

باختلاف المستوى التنظي׿ܣ ࢭʏ المستوى الأعڴʄ تɢون المعاي؈ف أك؆ف عمومية وزʈادة درجة التحديد والتفصيل ɠلما  

 .
ً
  اتجɺنا ɸبوطا

  : ب/قياس الأداء 
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الثاني  اݍݵطوة  الرقابةإن  موضوع  للأعمال  العامل؈ن  أداء  ،أي  الأداء  قياس   ʏۂ الرقابية  العملية   ʏࢭ ɸذه  ة  وتبدو 

اݍݵطوة منطقية من حقيقة أن إدارة المنظمة عندما تحدد معاي؈فا للأداء ،فإن ɸذه المعاي؈ف Ȗشمل ضمنيا كيفية 

ل ضمنيا كيفية اݍݰكم عڴʄ مدى التقدم اݍݰكم عڴʄ مدى التقدم ࢭʏ إنجازɸا عڴʄ سȎيل المثال فإن ɸذه المعاي؈ف Ȗشم

ࢭʏ إنجازɸا عڴʄ سȎيل المثال فإن منظمة (سافواي) لاحظت أن عملا٬ڈا ينفقون خمس دقائق ࢭʏ المتوسط انتظارا  

ومنظمة  المنظمة  ɸذه  ب؈ن  الشديدة  المنافسة  وȌسȎب  الفاتورة  ودفع  مش؅فياٮڈم  لمراجعة  اݍݵزʈنة  أمام  لدورɸم 

خفض ف؅فة الانتظار إڲʄ ثلاثة دقائق وȌعد دراسة ɸذه      )(safewayظمة (سافواي  ،قررت من   )(kroger(كروجر  

المشɢلة ،وجدت إدارة المنظمة أن أفضل وسيلة لتحقيق ذلك ۂʏ تجزئة الوقت المستقطع (دقيقة ونصف )اڲʄ ثلاثة 

الزمۚܣ المسْڈدف  أجزاء ɠل مٔڈا مدته نصف دقيقة ʇستغرق استقطاعɺا ستة أشɺر ،بحيث يتم الوصول اڲʄ المعدل  

شɺرا معۚܢ ذلك أنه أصبح لزاما عڴʄ مدير ɠل فرع من فروع (سافواي ) أن يقʋس متوسط معدل الانتظار Ȋ18عد  

اݍݰاڲʏ داخل فرعه ،واتخاذ الوسائل اللازمة لتخفيضه مثل زʈادة عدد خطوط الانتظار ،ورفع كفاءة القائم؈ن ٭ڈذه  

تقدم ࢭʏ الوصول اڲʄ المعيار الزمۚܣ المطلوب ࢭȊ ʏعض اݍݰالات يɢون  اݍݵدمة بواسطة التدرʈب وأخ؈فا قياس مدى ال

المعاي؈ف يمكن  اڲʄ حقيقة أن Ȋعض  ذلك  للغاية ،وʈرجع  صعبا  يɢون  الأداء عملية سɺلة وࢭʏ حالات أخرى  قياس 

طوڲʏ   صياغْڈا بطرʈقة أك؆ف تحديدا من البعض ،فالمعاي؈ف الممكن التعب؈ف عٔڈا ࢭʏ شɢل زمۚܣ أو عددي أو وزɲي أو

،تجعل عملية القياس أسɺل بالمقارنة بالمعاي؈ف الوظيفية مثل قياس أداء ɲشاط البحوث والتنمية ،ومن اݍݨدير  

  بالذكر أن الف؅فة الزمنية اللازمة لقياس الأداء بطرʈقة دورʈة ، تختلف من حالة اڲʄ أخرى حسب طبيعة الɴشاط   

  : ج/مقارنة الأداء بالمعاي؈ف 

ياس مؤشرات الأداء يصبح من الضروري إجراء المقارنة بئڈما ،وȋالرغم من سɺولة ɸذا القول   Ȋعد وضع المعاي؈ف وق

إلا أن عملية المقارنة تɢون صعبة جدا ࢭʏ أغلب اݍݰالات ،فالعديد من المعاي؈ف الرقابية يصعب وضعɺا ࢭʏ صورة  

  . ملموسة مثل رضا العمال أو العامل؈ن ،والروح المعنوʈة ، وɲشاط الابتɢارات 

              :    د/التقييم والتعديل 

إن اݍݵطوة الأخ؈فة ࢭʏ العملية الرقابية ۂʏ التقييم والتعديل وتأخذ ɸذه اݍݵطوة عادة أحد ثلاث مسارات المسار 

الأول ɸو إبقاء اݍݰال عڴʄ ما ɸو  عليه وʈحدث ذلك عندما Ȗسفر عملية المقارنة  ب؈ن المعاي؈ف والأداء الفعڴʏ عن 

ال المنافسة  التطابق  المعاي؈ف نفسɺا ،فقد Ȗسفر  Ȗعديل  تظɺر عملية المقارنة ضرورة  بئڈما وࢭʏ حالات أخرى  تام 

الشديدة عن ضرورة خفض معدلات التوسع أو إذا أظɺر الأداء الفعڴʏ أن جميع العامل؈ن قد تجاوزوا المعاي؈ف ɠانت  

ن طرف العامل؈ن وɸذا يؤكد ضرورة توڎʏ الدقة أقل مما يجب وࢭɸ ʏذه اݍݰالة الأخ؈فة لابد من توقع رد فعل سلۗܣ م

  ) 436، صفحة 2004/ 2003(شرʈف،    التامة عند تحديد معاي؈ف الرقابة منذ البداية 

  /النظرʈات المفسرة للرقابة التنظيمية:6

  النظرʈات الكلاسيكية : /1ـ6

اعتمدٮڈا   الۘܣ  الصرʈحة والضمنية  الاف؅فاضات  اɸم  ومن  العشرʈن  القرن  بداية    ʏࢭ الكلاسيكية  المدرسة  ظɺرت 

  ʏائن اقتصادي" أي انه يمكن التأث؈ف ࢭɠ" سطة واعت؄فتهȎسان نظرة ساذجة مɲنظرت للإ: ʏالمدرسة الكلاسيكية ۂ
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،اعت؄ الأخرى  المادية  واݍݰوافز  الأجور  طرʈق  عن  وافعاله  طبيعة سلوكه  وذات  معروفة  المنظمات  اعمال  ان  فت 

الكفاءة والإنتاجية فقط لݏݰكم عڴʄ نجاح المنظمات والمدراء ، رات ان ɸناك  روتيɴية وȌسيطة ،اعتمدت معيار 

أسلوȋا امثل لأداء أي عمل يمكن تطبيقه ࢭɠ ʏل الظروف ،نظرت للمنظمة عڴʄ اٰڈا Ȗعمل ࢭʏ محيط مغلق ولا تتفاعل 

ية الۘܣ Ȗعمل فٕڈا ،وان ɸذه البʋئة مستقرة ɲسȎيا ،اعت؄فت ان ɠل اتصال وتنظيم خارج القنوات مع البʋئة اݍݵارج

 ʏࢭ الرشد  او  العقلانية  مبدا   ʄاڲ المسȘند  الفلسفي  بمنطقɺا  ،اȖسمت  الإنتاج  وʈضر  المنظمة  يخدم  لا  الرسمية 

  التعامل مع الاɲسان ࢭʏ اطار العمليات الإنتاجية  

  من الإدارة العلمية ،ونظرʈة التقسيم الإداري ،والنظرʈة الب؈فوقراطية  وفيما يڴʏ عرض موجز لɢل  

  ) 1915_1856 "وɲسلو تايلور /نظرʈة الإدارة العلمية عند "فرʈديرʈك 1-1ـ6

ɠان" فرʈديرʈك و  يɴسلو تايلور"  من رجال الإنتاج والإدارة والاسȘشارة وɠان ʇعت؄ف من أك؆ف الأوائل ࢭʏ الإدارة تأث؈فا  

مفاɸيم العلم اݍݰديثة إذ أنه قد طبق الطرʈقة العلمية ݍݰل مشاɠل المصنع ، ومن تحليل ɸذه المشاɠل  ࢭʏ تحيد  

الۘܣ  الۘܣ يمكن أن Ȗستخدم بديلة عن وسائل اݝݰاولة واݍݵطأ  المبادئ المنظمة  استطاع أن يوجد مجموعة من 

ق فيه الوسائل الۘܣ أصبحت Ȗعرف بالإدارة  ɠانت شاǿعة الاستعمال  ࢭʏ ذلك الوقت ، وقد أورد تايلور المثال الذي طب

للمɺندس؈ن  الأمرʈكية  لݏݨمعية  اجتماع   ʏࢭ عرضت  "والۘܣ  الورشة  "إدارة  عنواٰڈا  مشɺورة  ورقة   ʏࢭ العلمية 

سنة ɠانت Ȗعت؄ف من  50وقد لاقت مبادئ تايلور قبولا عاما ࢭʏ الوقت اݍݰاڲʏ ولكٔڈا من ف؅فة 1903الميɢانيكي؈ن عام 

ݰت    المواضيع اݍݨدلية حۘܢ أن مجلس النواب الأمرɢʈي ع؈ن ݍݨنة خاصة لاستقطاب أنظمة إدارة الورشة ، وقد وܷ

  ʏمؤتمر عن الموضوع عقد ࢭ ʏا ࢭɸعبارة عن خطبة ألقا ʏفلسفة تايلور فيما أطلق عليه مبادئ الإدارة العلمية وۂ

  ت؈ن من أبرز القصص  م ، وقد أورد تايلور ࢭɸ ʏذه اݝݰاضرة قصɠ1911لية "دارت موث "ࢭʏ أكتوȋر سنة 

الۘܣ تب؈ن معالم تارʈخ الإدارة  ،وɸما دراسة لعلم جرف المعادن ࢭʏ شركة  بʋثلɺم للصلب وتجارȋه ࢭʏ فن قطع المعادن  

العلمية ࢭʏ جوɸرɸا Ȗشتمل عڴʄ ثورة   ࢭʏ مصاɲع "ميد فيل للصلب " وقد ɠان "فرʈديرʈك تايلور " يرى أن الإدارة 

الأ  :اݍݨانب  جانبان  لɺا  الواجبات شاملة  نحو  الفكرʈة  ثورٮڈم  وتتجه  بالصناعة  المشتغل؈ن  بالعمال  متصل  ول 

 ʏم فرصة العمل ࢭɺالإدارة أو من أتاحوا لȋسبة لعلاقاٮڈم بزملا٬ڈم وɴم و أ عمال زملا٬ڈم وأيضا بالɺالمتصلة بأعمال

د اتجɺت التورة الفكرʈة نحو  المشروع :أما اݍݨانب الآخر لɺذه الثورة الفكرʈة فɢان من قبل من يمثلون الإدارة ،وق

تواجɺɺم   ɠانت  الۘܣ  اليومية  المشاɠل  اتجاه  العمال وأيضا  ࢭʏ الإدارة واتجاه  العامل؈ن  لزملا٬ڈم  بالɴسبة  واجباٮڈم 

،وɠان "تايلور " يرى أنه لولا ɸذان اݍݨانبان للثورة الفكرʈة لما ظɺرت الإدارة العلمية ، وقد استطاع " تايلور " أن  

ت؈ن اݝݨموعت؈ن بأٰڈما إذا ما Ȗعاونتا معا و୒ذا ما تبادلتا المساعدات لأجل القضاء عڴʄ اݍݵصومات  يقنع ɠل من ɸا

  ʄؤدي ذلك بالتبعية إڲʈادة الفائض الذي يحققه المشروع وʈاك الذي يحدث بئڈما فسوف يتمكنان من زɢأو الاحت

المصنع من أرȋاح ، كما ɠان يرى أن ɸذا زʈادة الأجور المدفوعة للعمال من ناحية وزʈادة ما يتحصل عليه صاحب  

السلام داخل   إشاعة   ʄاڲ أدى  قد  المشروع   ʏࢭ Ȗعمل  الۘܣ  الآدمية  لݏݨماعات  الفكري  الاتجاه   ʏࢭ اݍݨوɸري  التغي؈ف 

العمل وتوحيد اتجاɸات ɠل من الإدارة والعمال وتوحيد أɸدافɺما وعلاقْڈما ولاشك أن ɸذا ɠان داعيا اڲʄ ضرورة  

علمية وٮڈذيب أسسɺا ومباد٬ڈا ، كما ɠان "تايلور " يرى أن من اݍݨذور الأساسية للإدارة العلمية تطوʈر الإدارة ال

فكرة الزʈادة ࢭʏ إنتاجية العمال وɠان يقصد بذلك زʈادة نصʋب وحدة اݍݨɺد الآدمي من الإنتاج ، كما توصل من  
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ʇعمل بأقظۜܢ سرعة ʇستطيعɺا بʋنما    دراساته اڲʄ أن العامل يحاول دائما أن يجعل من يحيطون به ʇعتقدون أنه

  ɸو لا يؤدي سوى عمله اليومي العادي و عڴʄ ذلك فيجب عڴʄ الإدارة أن تحاول تقوʈة ɸذا الدافع الاوڲʏ للعامل .

كما ɠان "تايلور " يرى أنه من الضروري  كخطوة أوڲʄ نحو الإدارة العلمية ضرورة Ȗعليم أܵݰاب المشروع و المديرʈن  

ما ʇعرفه مرؤوسٕڈم عن الطبيعة العلمية القرʈبة من منطقة العمل ، فقد دلت دراساته الۘܣ   و Ȗعرʈفɺم بوضوح

قام ٭ڈا أن العامل ʇعرف عن العمل داخل المصنع عشرة أمثال ما ʇعرفه رجال الإدارة عنه .كما ɠان يرى انه من 

مال ذلك اݍݨو الذي Ȗسوده الألفة و المɢاسب العظيمة الۘܣ ترتȎت عڴʄ الإدارة العلمية إڲʄ جانب ارتفاع أجور الع

الاɲܦݨام ب؈ن اݍݨمعات الادمية الۘܣ Ȗعمل داخل المشروع كما دلت دراسات "تايلور" عڴʄ مدى التأث؈ف الذي ɲشأ  

عڴʄ طبيعة العمل و طبيعة العلاقة ب؈ن الإدارة و العمال نȘيجة إدخال الإدارة العلمية ،فحۘܢ خلال ف؅فة العصȎية 

من النظام القديم إڲʄ النظام العل׿ܣ اݍݨديد لم تكن ɸناك أية منازعات ب؈ن العمال و الإدارة و    الۘܣ لازمت التحول 

لاشك أن ذلك ɠان نȘيجة للثورة الفكرʈة الۘܣ غ؈فت من وجɺة نظر ɠل من العمال و الإدارة اتجاه Ȋعضɺا البعض . 

ݨديد الذي صاحب دخولɺا بمجرد اك؄ف مما  كما لاحظ أن العمال ʇعملون ࢭʏ ظل الإدارة العلمية و نظام الأجور اݍ

أعباء  بأية  أٰڈم لم ʇشعروا   العمال إلا  للعمل داخل المشروع من جانب  الدافع  اڲʄ جانب زʈادة   ɠانو عليه ،ɸذا 

جديدة ،كذلك اكȘسب العمال ࢭʏ ظل الإدارة العلمية صفة المبادرة ࢭʏ العمل Ȋآۜܣء من اݍݰرʈة المشروعة كما زادت  

ارتفع يلور"عڴʄ ان ɸناك أرȌعة مبادئ أساسية  رغبْڈم و  ٭ڈا ،وقد توصل "تا  أداء الأعمال المɢلف؈ن   ʏࢭ ت مɺارٮڈم 

:ʏذا التطور الإداري اݍݨديد و ۂɸ قة العلمية اݍݨديدة الۘܣ لازمتʈللإدارة العلمية تتصل بالطر  

وʈتصل بالتطور الذي طرأ عڴʄ استخدام قاعدة اݍݰساب التقديري والۘܣ أمكن باستخدامɺا التوصل   المبدأ الأول   -

أن   شك  ولا   ، الأداء   ʏࢭ والمɺارة  ال؄فاعة  تتطلب  والۘܣ  العامل  يؤدٱڈا  الۘܣ  الأساسية  لݏݰرɠات  وقوان؈ن  قواعد   ʄاڲ

ɠان لɺا أك؄ف الأثر ࢭʏ تحقيق زʈادة ملموسة استخدام ما توصل إليه " تايلور "  من معادلات رʈاضية يمكن تطبيقɺا 

  ࢭʏ إنتاجية العمال . 

وʈتصل بالاختيار العل׿ܣ للقوى العاملة ، وقد ɠان "تايلور " يرى أن ذلك سيحدث تنمية م؅قايدة ࢭʏ المبدأ الثاɲي : -

أن ينصب عڴʄ مɺارة العمال ، كما ɠأن يرى نȘيجة لذلك أن اݍݨانب الأك؄ف من العناية والدراسة المستمرة يجب  

العمال لأنه من الممكن عن طرʈق ɸذه الدراسات التعرف عڴʄ إمɢانيات وقدرات العمال مما ɠان يȘيح الفرصة أمام 

  ʏّڈم لرفع مستوى كفايْڈم وترغيّڈم ࢭʈعادة تدر୒انت تواجه العمال وɠ ات الۘܣȋالإدارة ݝݰاولة تذليل جميع الصعو

  أك؆ف إثارة مما ʇعود بالنفع علٕڈم وعڴʄ المشروع . العمل وȋمعۚܢ آخر دفعɺم للقيام بأعمال 

الثالث  - ࢭʏ المبدأ  العلمية  الوسائل  واستخدام  للعمال  العل׿ܣ  الاختيار  ب؈ن  الارتباط  تحقيق  بضرورة  :وʈتصل 

  تحس؈ن وسائل وظروف العمل ، كما ɠان يرى أنه من الضروري أن تتم تطبيق الأسلوب العل׿ܣ ࢭʏ الناحيت؈ن معا .  

وʈتصل بتطبيق مبدأ تقسيم العمل _العبء الذي يقع بأكمله عڴʄ الإدارة _ وقد ɠان "تايلور " يرى الراȊع :  المبدأ-

أن تطبيق مبدأ تقسيم العمل من روح اݍݨماعة داخل المشروع عڴʄ أساس أن ɠل عامل يؤدي عملا معينا سيقتنع  

ي مساعدة للآخر . كما يرى "تايلور " أنه ࢭʏ ظل  بأنه لا مجال لظɺور احتɢاك بʋنه وȋ؈ن زميله ما دام ɠل مٔڈما يؤد

الإدارة العلمية ستصبح الإدارة ࢭʏ خدمة العامل Ȋعد أن ɠان ɸو خادما لɺا وعڴʄ ذلك فɢان يرى أن العمل داخل 
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آخر أن عبء  أو بمعۚܢ  ࢭʏ المشروع ،  الۘܣ Ȗعمل  العمال  ب؈ن الإدارة وجماعات  بالȘساوي  المشروع يجب أن يقسم 

نجاح أو فشل المشروع يجب أن يتحمله ɠل من الإدارة والعمال كما توصل " تايلور " من دراساته أن العمل ومدى 

بالعمل   المتصلة  المعلومات  تنظيم  ضرورة  ذلك  وʈقتغۜܣ  مع؈ن  عمل  لتأدية  غ؈فɸا  من  أفضل  Ȗعد  طرʈقة  ɸناك 

، وقد اعت؄ف "تايلور " أن الطرʈقة    بطرʈقة فعالة وȋدراسة مستمرة بحيث نتوصل ࢭʏ الٔڈاية اڲʄ أفضل طرʈقة للأداء  

  الوحيدة الأفضل لأداء العمل Ȗعت؄ف نمط عڴʄ أساسه مدى كفاية وقدرة العامل ࢭʏ الأداء . 

 : ʏة تتمثل ࡩʈان النظرɠأر*  

الكتابية  الاعمال  أو  المصنعية  الاعمال  ɸو  الاɸتمام  موضع  العمل  :ونوع  العمل   ʏۂ الرئʋسية  التنظيم  *وحدة 

  ف بالتكرار ولا تتطلب عمليات تفك؈ف أو حل للمشاɠل من العامل . الȎسيطة وۂʏ تتص

*السلوك الإɲساɲي ࢭʏ التنظيم :يمكن النظر اليه عڴʄ أنه سلسلة متتاȊعة من الأɲشطة المادية المنتظمة مثال ذلك 

 حرɠات ȖسȘنفذ مجɺودا عضليا. 

: ʏفإن أقظۜܢ ما ٱڈتم به التنظيم  من صفات العامل ۂ ʏالتاڲȋو  

  سان انتاجه . :والطاقةɲستطيع الاʇ اݍݰد الأقظۜܢ لما ʏۂ  

   د لإنجازɺبذل كمية معلومة من اݍݨʈسان من مستوى كفاءة محددة وɲستغرقه الاʇ الوقت الذي ʏالسرعة :وۂ

  عمل مع؈ن . 

   الاستمرار ʄة  القدرة عڴɺمواج ʏࢭ ʏود العضڴɺبذل اݝݨ ʏالاستمرار ࢭ ʄسان عڴɲقدرة الا ʄش؈ف اڲʇ ذا المعيارɸو:

  الشعور بالتعب .  

: ʏة :وتتضمن ما يڴʈمبادئ النظر  

  *استخدام طرق دراسة الوقت واݍݰركة لتحديد أحسن طرʈقة لأداء العمل . 

  *استخدام اݍݰوافز لإغراء العمال عڴʄ تأدية العمل بالطرʈقة المطلوȋة وȋالسرعة والمعدل المطلوب .  

 ʄعڴ تركز  العلمية  الإدارة  أن  أي  بالعمل  اݝݰيطة  والشروط  الظروف  لتحديد  المتخصص؈ن  اݍݵ؄فاء  *استخدام 

  صفات واݍݵصائص التالية للتنظيم : ال

  *العمل 

  *التخصص وتقسيم العمل 

  *الرشد ب؈ن العمال والإدارة  

  *ɸيɢل التنظيم والȘسلسل الɺرمي  

  *استخدام اݍݰوافز الاقتصادية لȘܨݨيع الافراد عڴʄ العمل 
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  نظرʈة التنظيم عند "فا يول "التقسيم أو التكوʈن الإداري : 

  : *المبادئ العامة للإدارة  

ʇعت؄ف "ɸ؇في فا يول " من أوائل الكتاب ࢭʏ مجال الإدارة الذي حال محاولة ناݦݰة لتݏݵيص أسس للإدارة ࢭʏ كتابه 

ࢭʏ  1917"المبادئ العامة للإدارة " والۘܣ تمكنت من مجا٭ڈة اختبار الزمن وۂʏ جزء من عمل كب؈ف ألفه وɲشره ࢭʏ سنة  

علٕڈا "الإدارة العامة والصناعية " وقد تم؈قت المبادئ بأٰڈا قد ɲشرة لݏݨمعية الصناعية ࢭʏ بلده فرɲسا وقد أطلق  

جمعت ب؈ن اݍݰكمة الفعلية وȋ؈ن سلطة الأسلوب ودقته وȋذلك ɠان "فا يول " ʇعت؄ف "فرɲسʋس بيɢون " ࢭʏ أدبيات  

الأسلوب الإدارة ، وقد ɠان كتابه ثمرة جɺود وممارسة لدراسة الإدارة ࢭʏ أك؆ف من خمس؈ن سنة ، وقد استخدم نفس  

التحليڴʏ الذي استخدمه "تيلر " ولكن ɸذبه مستقبلا وطبقه ࢭʏ منطقة جديدة وɸامة وۂʏ منطقة الإدارة العليا 

والعامة ، وقد أمغۜܢ " فا يول " حياته العملية مع شركة صناعية وȖعدين حينما تقاعد كمدير عام لɺا Ȋعدما نݬݳ 

الأخ؈فة ࢭʏ تنمية آرائه وأفɢاره وخاصة ࢭʏ الدوائر اݍݰɢومية    ࢭʏ إعادة تنظيمɺا وتوسيعɺا ،وقد أمغۜܢ سن؈ن حياته

المتضمنة أن المبادئ الإدارʈة يمكن بل يجب أن تطبق ࢭʏ جميع أشɢال التنظيم ولʋس ࢭʏ مجال الأعمال والصناعة  

العمل   فقط ، وʈرى "فا يول " أن الوظيفة الإدارʈة تɴشأ مع أفراد التنظيم أو اݍݨماعات الآدمية فيه ، وأن نظام

السليم ب؈ن اݍݨماعات التنظيمية المتبادلة ʇُعتم عڴʄ وجود عدد من الاش؅فاطات المتم؈قة الۘܣ يطلق علٕڈا المبادئ  

 ʏو يرى أن من الصعب ࢭɺوالقواعد والقوان؈ن ، وقد استخدم "فا يول" لفظ " مبادئ " بدلا من قواعد أو قوان؈ن ف

م ٭ڈا حرفيا فالمسألة ɲسȎية إڲʄ درجة كب؈فة أثناء التطبيق ، وɸذا إڲʄ مجال الإدارة استخدام مؤشرات ثابتة للال؅قا

جانب أنه من النادر ما يطبق المبدأ الواحد بنفس المفɺوم الكڴʏ أو الموضوڤʏ ࢭʏ نفس الظروف وذلك للاختلافات  

  الۘܣ قد تظɺر ب؈ن اݍݨماعات الآدمية وقدراٮڈا . 

أنه من الضروري  وعڴʄ ذلك Ȗعت؄ف المبادئ أك؆ف مرونة لتمتعɺا   بمقدرة عڴʄ التكيف مع الظروف وʈرى "فا يول " 

تفɺم كيفية استخدام المبادئ العامة للإدارة ࢭʏ مجال التطبيق ، كما يرى أنه لا يوجد ɸناك عدد محدد من المبادئ 

أن    " "فايول  يرى  كذلك   ، اݍݨماعة  عمل  وتحس؈ن  Ȗسɺيل    ʄعڴ Ȗعمل  والۘܣ  استخدامɺا  يجب  الۘܣ  ɠل الإدارʈة 

الإجراءات الۘܣ Ȗعمل لɺذا الɺدف والۘܣ تطبق ࢭʏ مجال الإدارة يمكن أن تطلق علٕڈا مبادئ وۂʏ لا تتفاوت تفاوتا 

  ʏعدد من المبادئ الۘܣ يرى أٰڈا أك؆ف قابلية للتطبيق ࢭ ʄكب؈فا ب؈ن التنظيمات اݝݵتلفة . وقد  تو صل "فا يول " اڲ

:ʏمجال الإدارة وۂ  

ɸذا :يقتغۜܣ  العمل  المɺام    *تقسيم  من  واحدة  مجموعة  أداء   ʏࢭ الإدارة  ورجل  العامل  تخصيص  بضرورة  المبدأ 

المȘشا٭ڈة أو ࢭʏ عمل واحد ، وʈمكن لɺذه الطرʈقة أن تكȘسب ɠل مٔڈما مقدرة و୒تقانا ࢭʏ أداء الأعمال الۘܣ يختص  

عامل ورفع إنتاجية الأفراد ٭ڈا ، وʈرى "فا يول " أن الغرض الرئʋؠۜܣ من تطبيق مبدأ تقسيم العمل ɸو تحس؈ن أداء ال

وذلك عن طرʈق نفس مقدار اݍݨɺد المبذول ، وʈرى أيضا أن أي Ȗغي؈ف يحدث ࢭʏ الأعمال الۘܣ يؤدٱڈا الأفراد مما  

  ʇعمل عڴʄ إفقادɸم م؈قة التخصص سوف يؤدي إڲʄ تخفيض كمية الإنتاج الناشئة من الأداء .  

عدد الأɸداف الۘܣ يجب أن ي؅فكز علٕڈا انȘباه ومجɺود الفرد وʉسمح مبدأ تقسيم العمل ࢭʏ رأي "فا يول " بتخفيض  

وسيؤدي ذلك اڲʄ إمɢانية تحقيق أفضل استخدام للأفراد واݍݨماعات الآدمية الۘܣ Ȗعمل داخل المشروع ، وʈرى  
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والۘܣ  الأفراد  من  مجموعة معينة   ʄشمل عڴȖ الۘܣ  الأعمال  يلائم جميع  العمل  تقسيم  مبدأ  تطبيق  أن   " "فايول 

ب قدرات متنوعة دون استȞناء ، وعڴʄ الرغم من أن إمɢانية التطور لا يمكن أن تتحقق دون وجود مجموعات  تتطل

من الأعمال المتخصصة يتولاɸا الأفراد المؤɸلة وذوي المɺارات إلا أن تقسيم العمل له حدود ، الۘܣ لا يحب أن يمتد 

  ʋئة عڴʄ العمال والإدارة .  إڲʄ ما Ȋعدɸا لأن التمادي ࢭʏ تقسيم العمل قد ʇسȎب آثار س

*السلطة والمسؤولية :Ȗعرف السلطة بأٰڈا اݍݰق ࢭʏ اصدار الأوامر إڲʄ الغ؈ف والقوة الۘܣ Ȗعمل لأجل فرض الطاعة  

عڴʄ الآخرʈن داخل أي تنظيم ، وʈرى "فايول " أنه من الضروري التفرقة ب؈ن السلطة الرسمية للإدارة والۘܣ يكȘسّڈا  

م وȋ؈ن السلطة الܨݵصية الۘܣ تتɢون من مجموعة من اݍݵصائص المم؈قة ɠالذɠاء واݍݵ؄فة  من مركزه داخل التنظي

والروح المعنوʈة العالية والقدرة عڴʄ القيادة اڲʄ غ؈ف ذلك من الصفات الܨݵصية الۘܣ تتوفر ࢭʏ فرد مع؈ن دون غ؈فه 

بتحديد وترتʋب السلطة ࢭʏ المراكز    أو تتفاوت بدرجات مختلفة ب؈ن الأفراد . كما يرى بأنه من الضروري عند القيام

الرئʋسية إتمام عملية تقسيم السلطة الرسمية وتحديدɸا داخل التنظيم وأن السلطة لا يمكن اعتبارɸا عاملا  

منفصلا عن المسؤولية فࢼܣ جزء من القبول الضمۚܣ داخل المشروع ، وʈرى "فايول " أن المسؤولية نȘيجة طبيعية 

ما استخدمت السلطة الممنوحة لمركز مع؈ن فإن المسؤولية ستظɺر نȘيجة ذلك . كما    للسلطة وʈقصد بذلك أنه إذا

وʈرȋط "فايول "ب؈ن المسؤولية والعقاب ف؈فى انه من الضروري تحديد درجة المسؤولية أولا ثم توضع أوزان للعقاب  

زادت   ɠلما  الإداري  الȘسلسل   ʏࢭ تدرجنا  ɠلما  أننا   " يول  "فا  وʈرى   ، الأساس  تحديد عڴɸ ʄذا   ʏࢭ الصعوȋة  درجة 

المسؤوليات والفصل بئڈا وتقدير درجة العقاب والسلطة المتصلة بɢل مركز ، فالأعباء ت؅قايد وتتعقد ɠلما صعدنا 

اڲʄ مركز أعڴʄ داخل التنظيم ، وعڴʄ ذلك فإن "فايول " ɠان ʇعتقد أن تحديد مسؤولية  العمال Ȗعد Ȋسيطة للغاية 

  برؤساء العمال والمشرف؈ن ورجال الإدارة والمدير العام .  إذا ما قورنت بتلك الۘܣ تتصل

*مبدأ الامتثال للنظام :وʈقصد بذلك الطاعة والقبول واݍݨɺد والسلوك والمظاɸر اݍݵارجية أو المادية للاح؅فام والۘܣ 

نوقشت بحرʈة   تنطوي علٕڈا العقود القائمة ب؈ن المؤسسة وموظفٕڈا ، و سو اء ا ɠانت ɸذه العقود أو الاتفاقيات قد

أو قبلت دون مناقشة و سواء ا ɠانت صراحة أم ضمنا و سواء ا ɠانت تاȊعة من رغبة جماعات العامل؈ن أم من 

أنه مادام الامتثال    " "فا يو ل  . وʈرى  للنظام  ࢭʏ مجموعɺا تحدد أصول الامتثال  العامة والعادات فإٰڈا  القواعد 

ه من الطبيڥʏ أن تختلف صور أو أشɢال الطاعة واݍݨɺد والسلوك  للنظام قد جاء نȘيجة الاتفاقات اݝݵتلفة فإن 

ࢭʏ أثرɸا كعوامل لمبدأ الامتثال من مؤسسة اڲʄ أخرى وأيضا من جماعة موظف؈ن اڲʄ أخرى ومن وقت اڲʄ آخر . وʈرى  

لعمل . "فا يول " اڲʄ جانب أن مبدأ الامتثال للنظام ʇستلزم بالضرورة وجود أوامر مقبولة وملائمة داخل نطاق ا

وʈرى "فا يول " أيضا أن اح؅فام مبدأ الامتثال للنظام لا يجب أن يقتصر فقط عڴʄ المستوʈات الدنيا ࢭʏ التنظيم  

 : ʏما يڴ ʏذلك ۂ ʄرى "فا يول " أن أفضل السبل للوصول اڲʈسود ب؈ن كبار رجال الإدارة . وʇ نما يجب أيضا أن୒و  

  *حسن إعداد القادة ࢭɠ ʏافة المستوʈات  

  الاتفاقيات وعدالْڈا *وضوح 

  *اݍݰكمة ࢭʏ تطبيق العقوȋات  
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:وʈنص ɸذا المبدأ عڴʄ ضرورة أن يتلقى الموظف أوامر من رئʋس واحد فقط وʈرى "فا يول "    مبدأ وحدة القيادة*

إن ɸذا ɸو مفɺوم أو قاعدة وحدة القيادة والذي يجب أن ʇسود نظام العمل ࢭʏ أي مشروع . وʈرى "فا يول " أيضا  

اك ɸذا المبدأ سيؤدي اڲʄ اٰڈيار السلطة واختلاف العمل وȖعقد مبدأ الامتثال للنظام وفقدانه لأɸميته ، ࢭʏ أن انْڈ

ح؈ن يتلقى نفس الܨݵص أوامر من أك؆ف من رئʋس واحد ࢭʏ آن واحد فسوف تتع؆ف الأمور وتنȘشر الفوعۜܢ وتظɺر  

ݨɺا جسم غرʈب . وسيɴتࢼܣ الأ  مر عند ɸذا اݍݰد ، وɢʈون أمام المؤسسة أحد المؤسسة ɠأٰڈا منظمة حيوانية قد أزܿ

أمرʈن إما أن تختفي القيادة المزدوجة أي ȖسȘبعد سلطة أحد القادة وʈبقى فٕڈا قائد واحد و୒ما أن Ȗستمر اݍݰالة  

  ࢭʏ تدɸور مستمر .  

: التوجيه  نف *مبدأ وحدة  لɺا  الۘܣ  الأɲشطة  ݝݨموعة  واحدة  وخطة  واحد  رئʋس  وجود  عن  المبدأ  ɸذا  س  وʉع؄ف 

أن   باعتبار   ، اݍݨɺود  ول؅فك؈ق  القوة  ولتɴسيق  العمل  لوحدة  الأساسية  الشروط  من  المبدأ  ɸذا  وʉعت؄ف  الأɸداف 

  اݍݨسم له رأسان ࢭʏ اݝݨال الاجتماڤʏ كما ɸو ࢭʏ اݝݨال اݍݰيواɲي ʇعت؄ف وحشا يتعذر عليه أن ʇعʋش .  

العامة للمصݏݰة  الܨݵصية  المصݏݰة  إخضاع  المبدأ    *مبدأ  ɸذا  أو :ينطوي  المرؤوس  مصݏݰة  أن  فكرة   ʄعڴ

جماعة مٔڈم لا يجب أن Ȗسود عڴʄ مصݏݰة المؤسسة ، باعتبار أن مصݏݰة المؤسسة يجب أن تأȖي قبل مصݏݰة 

الأعضاء الذين ʇعملون فٕڈا وأن مصݏݰة الدولة يجب أن Ȗسود مصݏݰة المواطن أو مجموعة المواطن؈ن ، ولا يحتاج  

ݍݨɺل والطمع والأنانية والكسل والضعف والرغبات الإɲسانية العنيفة قد ɸذا المبدأ إڲʄ تفس؈ف مستفيض لكن ا

وجود   اݍݰالات  Ȋعض   ʏࢭ يحدث  قد  أنه  وʈقال   . الܨݵصية  للمصݏݰة  وتخضعɺا  العامة  المصݏݰة   ʄعڴ تقغۜܣ 

مصݏݰت؈ن مختلفت؈ن ولكن ɠل مصݏݰة مٔڈا تقتغۜܣ اح؅فاما مȘساوʈا ولɺذا يجب أن توجد وسيلة للتوفيق بئڈما  

  ɢون وسائل التوفيق ۂʏ :وقد ت

  *اݍݰزم والمثال اݍݰسن الذي يبديه الرؤساء  

  *الاتفاقيات العادلة ɠلما أمكن ذلك  

  *الاشراف المستمر . 

: ڈا وʈجب أن تɢون *مبدأ مɢافأة الأفراد  الۘܣ يؤدوٰ Ȗعت؄ف مɢافأة الأفراد ۂʏ بمثابة السعر الذي يدفع لݏݵدمات 

جذابة   تɢون  وأن  ذلك  أمكن  ɠلما  ظروف  عادلة   ʄعڴ المɢافأة  معدل  وتتوقف   ، والشركة  الأفراد  من  ɠل  لرعۜܢ 

مستقلة عن إدارة رجل الأعمال وقيمة الفرد ، أي أٰڈا تɢون متصلة بتɢلفة المعʋشة ووفرة عدد الأفراد أو النقص  

وطراز  ࢭʏ عددɸم والظروف التجارʈة العامة والمركز الاقتصادي للشركة ، ثم Ȋعد ذلك قد تتوقف عڴʄ قيمة الفرد

الأجور المطبق ، وʈلاحظ أن الاع؅فاف بالعوامل الۘܣ تتوقف عڴʄ قدرة رجل الأعمال وعڴʄ قيمة الأفراد تطلب معرفة  

وثيقة للأعمال وآراء سليمة وعدم تح؈ق ࢭʏ إصدار القرارات ، كما أٰڈا تتصل بطرʈقة اختيار الأفراد ، والمعروف أن  

ʄ تقدم الأعمال و٭ڈذا يصبح اختيار طرʈقة الدفع من الوسائل الɺامة  طرʈق الدفع يمكن أن تؤثر بدرجة كب؈فة عڴ

  ࢭʏ تحديد مɢافأة الأفراد . 
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المركزʈة   ɠان * مبدأ  اءا  سو  ࢭɠ ʏل جسم  أنه  ذلك  العمل  تقسيم  الطبيڥʏ مثلɺا كمثل  بالنظام  :تتصل المركزʈة 

حيوانيا أم اجتماعيا نجد أن الإحساسات تتجه نحو الذɸن أو اݍݨزء الموجه يصدر الأوامر اڲʄ جميع أجزاء اݍݨسم  

 . ʏالڍ  

وʈتɢون من سلسلة الرؤساء الۘܣ تتفاوت من أعڴʄ سلطة اڲʄ أقل مستوʈات إدارʈة ،وʈقال  *مبدأ السلم الإداري :

من  ترفع  التقارʈر  أن  بمعۚܢ  وأدواته  الاتصال  وسائل  جميع  تȘبعه  أن  يجب  الذي  الطرʈق  ɸو  السلطة  خط  أن 

وس اتخاذ   ʄاڲ اݍݰاجة  يحدد  الطرʈق  ɸذا  أن  وʈقال   . الٔڈائية  السلطة   ʄاڲ الدنيا  البيانات  المستوʈات  لنقل  ائل 

والمعلومات من ناحية وʈحدد من ناحية أخرى بمبدأ وحدة القيادة  وʈقول "فا يول " أن ɸذا الطرʈق قد يɢون طوʈلا 

يتوقف   أɲشطة  عدة  أن ɸناك  و يلاحظ   ، اݍݰɢومية  الإدارات   ʏࢭ وخاصة  الكب؈فة  المؤسسات   ʏࢭ ملائم  طولا غ؈ف 

قبو   ʄعڴ و؅ʈفتب  تنفيذɸا  سرعة   ʄعڴ وȋ؈ن نجاحɺا  بʋنه  يوقف  أن  يجب  السلطة  خط  اح؅فام  أن  الفكرة  ɸذه  ل 

  اݍݰاجة اڲʄ اتخاذ إجراء سرʉع .  

يتوقف مبدأ النظام عڴʄ القاعدة الۘܣ تنص عڴʄ ضرورة إعداد مɢان لɢل ءۜܣء وɠل ءۜܣء ࢭʏ مɢانه *مبدأ النظام :

ɠل فرد ࢭʏ مɢانه وʈلاحظ أن المɢان  وتنطبق ɸذه القاعدة عڴʄ النظام الإɲساɲي بمعۚܢ ضرورة إعداد مɢان لɢل فرد و 

الذي يختاره لوضع الأشياء يجب أن يɢون ࢭʏ موقع يمكن معه Ȗسɺيل جميع الأɲشطة ɠلما أمكن ذلك . وأما من 

الناحية  الإɲسانية  فلɢي ʇسود النظام الاجتماڤʏ داخل التنظيم فإن المɢان الذي نختاره لوضع الفرد فيه يجب  

  الفرد يجب أن يɢون صاݍݰا  لشغل المɢان عڴʄ أساس أن الرجل الملائم ࢭʏ المɢان المناسب    أن يɢون مناسبا له كما أن

يرى " ɸ؇في فا يول " أن ɸناك فرقا ب؈ن العدالة والعدل باعتبار أن العدل ɸو  وضع الأشياء موضع  *مبدأ العدالة :

؈ف وضعɺا أو إكمال النقص فٕڈا ، ولɢي  لتنفيذ ࢭʏ المعاɸدة الاجتماعية لا يمكٔڈا التɴبؤ بɢل ءۜܣء ولذلك يجب تفس 

وأن  بالعطف  معاملْڈم  يجب  فإنه  عليه  يقدرون  الذي  والولاء  التفاɲي  بɢل  واجباٮڈم  تنفيذ  من  الأفراد  يتمكن 

العدالة تɴشأ مع اݍݨمع ب؈ن العدل والعطف . والعدالة لا تتضمن إلزام التنفيذ بالقوة كمالا تتضمن الشدة وأن 

والطبيعة اݍݰسنة والتفك؈ف السليم ، والمعروف أن الرغبة ࢭʏ العدالة وࢭʏ المساواة ࢭʏ المعاملة   تطبيقɺا يتطلب اݍݵ؄فة 

  ۂʏ من الأɸداف الواجب أخذɸا ࢭʏ اݍݰسبان ح؈ن معاملة المرؤوس؈ن .  

  المعروف أن الفرد إذا ما رغب ࢭʏ الاعتياد عڴʄ عمله اݍݨديد والاعتياد عڴʄ أدائه *مبدأ استقرار عمالة الأفراد:  

بطرʈقة ملائمة ، فإنه يحتاج اڲʄ ف؅فة زمنية معينة ، عڴʄ فرض أنه يمتلك القدرات اللازمة ، و୒ذا ما نقل الفرد أن 

ʇعتاد عڴʄ عمله فإنه يɢون ࢭʏ وضع لا يمكنه من أداء خدمات Ȗستحق الذكر ، و୒ذا ما كررنا من ɸذا الإجراء فإن 

معۚܢ ذلك أن الفرد يجب أن يمغۜܣ ف؅فة زمنية تكفي لاعتياده العمل سوف لا يؤدي بطرʈقة سليمة عڴʄ الإطلاق . و 

  عڴʄ العمل الذي يؤديه ، وȋذلك  ɸناك استقرار ࢭʏ العمالة ،وɸذا يؤدي اڲʄ رفع إنتاجية الأفراد .  

وتتݏݵص ࢭʏ أن التفك؈ف ࢭʏ وضع خطة وضمان نجاحɺا ، من أمتع حاجات الفرد الذɠي ، كما أٰڈا ࢭʏ *مبدأ المبادرة :

لدوافع لبذل اݍݨɺود الإɲسانية ، وʈطلق عڴʄ قوة التفك؈ف والتنفيذ اصطلاح  "المبادرة " ، كما أن حرʈة تقديم  أقوى ا

الاق؅فاحات وتنفيذɸا تتصل أيضا بفكرة المبادرة ، كما أنه ࢭʏ جميع مستوʈات التنظيم نجد أن الɴشاط الذي يبذله  

  الأفراد يزداد بالمبادرة .  



و الكفاءة لمɺنية  ة الثاɲي                                                                               سوسيولوجيا  الرقابة التنظيمي لفصلا  

 49

الاتحاد قوة " ɸكذا يقول "فا يول " ، ومن رأيه أن رؤساء الأعمال يجب أن يفكروا Ȋعمق    " إن *مبدأ روح اݍݨماعة : 

 ʄ؅فتب عڴʈܦݨام والاتحاد ب؈ن أفراد المؤسسة من القوى العظيمة فٕڈا ، وɲذا المثل ، ومن رأيه أن الاɸ أساس ʄعڴ

فرق ب؈ن الموظف؈ن وتواجɺɺم ببعضɺم  ذلك أن الإدارة يجب أن تبذل جɺدɸا لتحقيق ɸذا المثل ، و୒ن الإدارة الۘܣ ت

البعض لتتمكن من إدارة الشركة بطرʈقة غ؈ف سليمة مبɴية عڴʄ تقسيم اݍݨماعات أحزاب لتتمكن من إخضاعɺم 

، وأن الإدارة الۘܣ Ȗؠۜܣء من تفس؈ف البيانات المكتوȋة ۂʏ إدارة Ȗعمل عڴʄ إضعاف روح اݍݨماعة  وȋالتاڲʏ تȘبع أساليب  

كيان التنظيم وتؤدي عڴʄ اضطراب العمل والاحتɢاك والتكتل والفوعۜܢ الإدارʈة وȋذلك  غ؈ف مشروعة تضعف من  

فمن مصݏݰة التنظيم تنمية روح اݍݨماعة والتمسك ٭ڈا باعتبارɸا قوة Ȗعمل عڴʄ تماسك أجزاء التنظيم وتضافر 

المبادئ عڴʄ حد Ȗعب؈ف    اݍݨɺود والقوى لتحقيق أɸدافه ، وتوفر ɠل ɸذه المبادئ دليل استقرار الإداري وȋدون ɸذه

"فا يول " ʇعʋش الاɲسان ࢭʏ ظلام ، والإدارة الرشيدة ، Ȗعتمد عڴʄ التخطيط ، والتنظيم ، والقيادة ، والتɴسيق  

التنظيم   ودور  التخطيط  أɸمية  يؤكد  مما   ، المستقبل   ʄاڲ النظر   " يول  "فا  عند  Ȗعۚܣ  الإدارة  أن  حيث  والرقابة 

الاɲܦݨام ب؈ن مختلف أوجه الɴشاط ࢭʏ المɴشأة ، يقصد Ȗسي؈ف عاملٕڈا عن طرʈق والقيادة أما التɴسيق فɺو تحقيق  

Ȗعاون قادة المشروعات ، فمن اݍݵطأ أن يأخذ الرؤساء بمبدأ "فرق Ȗسد " أو "فرق تحكم " وȋاختصار فإن "فا يول  

للإدارة وȌعض ɸذه  " ɠان مديرا ذو خ؄فة وعڴʄ درجة كب؈فة من المعرفة والمعلومات مكنته من وضع وتحديد وظائف

المبادئ والوظائف مازالت لɺا أɸميْڈا حۘܢ الآن ࢭʏ ممارسة الإدارة ، ولكن المساɸمة الأساسية "لفا يول " ɸو إقرار 

بأن الإدارة وظيفة متخصصة ، وأن الفرد لابد أن يدرس الإدارة حۘܢ يɢون مديرا ناݦݰا ، ومع أن "فايول " لم يكن 

لمنݤݮ الوحيد للإدارة ، فقد ɠانت لديه الܨݨاعة الɢافية لأن Ȗعلن وظائف محددة  ʇعتقد أن مبادئه سوف تɢون ا

لممارسة الإدارة بالإضافة اڲʄ قوله أٰڈا مبادئ ف؈ف ثابتة وȋإمɢاٰڈا التغ؈ف مع الظروف ، الأمر الذي جعله وغ؈فه من  

  اعتبارɸا وظائف اڲʄ ستة وۂʏ :المديرʈن الناݦݰ؈ن إضافة اڲɸ ʄذا قسم "فا يول " العمليات الأساسية للمنظمة ب

  :وتخص الإنتاج والصناعة والتموʈل   *العمليات التقنية

  وتتمثل ࢭʏ الشراء والبيع والتبادل  *العمليات التجارʈة :

  وتتمحور حول البحث عن رؤوس الأموال وȖسي؈فɸا  *العمليات المالية :

  وتتعلق بحماية الأܧݵاص والممتلɢات  *العمليات الأمنية  :

  وتتمثل ࢭʏ اݍݨرد والتقييم واݍݰصيلة والفوائد والاحصائيات ......وغ؈فɸا .  ليات اݝݰاسȎية : *العم

  وۂʏ التɴبؤ والتنظيم والقيادة والتɴسيق والرقابة .  *العمليات الإدارʈة :

  نظرʈة الب؈فوقراطية عند "ماكس في؄ف ": 

برأس   الاɸتمام  يخص  فيما     " في؄ف  "ماكس  بإسɺامات  يتعلق  فيما  الطرق  أما  أجع  لإيجاد  ومحاولاته  الɺرم  

عدة   توجد  أنه   ʄاڲ الإشارة  بمɢان  المɺم  من  إنه  الب؈فوقراطية  فكرة  جاءت   ، المدير  مɺمة  لȘسɺيل  والتنظيمات 

استعمالات لɺذه الɢلمة :*الاستعمال الأول :وɸو استعمال تقليدي يناسب المصطݏݳ المستعمل ࢭʏ علم السياسة ،  

  ʏون من موظف؈ن  ومفاده الب؈فوقراطية ۂɢاز دولة مɺاتب ، أو بمعۚܢ آخر اݍݰكم بواسطة جɢاݍݰكم بواسطة الم
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معني؈ن ولʋسوا منتخب؈ن ، منظم؈ن حسب سلم إداري يخضعون اڲʄ سلطة عليا ، وʈتطلب اݍݰكم الب؈فوقراطي ٭ڈذا 

  المعۚܢ سيادة النظام والقانون ، وɸو ࢭʏ نفس الوقت حكم بدون مشاركة المواطن .  

:*الاستعما الثاɲي  والتارʈخ  ل  الاجتماع  نظم  من  جدا  قرʈب  استعمال  وɸو   " "في؄ف  به  أȖى  أن   ومفادهوقد 

الإنتاج  وحدات  تمركز   ʄاڲ يؤدي  مما   ، العلمية   ʄاڲ تخضع  اݍݨماعية  الɴشاطات  جعل  معناɸا  الب؈فوقراطية 

  والمنظمات بصفة عامة زʈادة عن اللزوم .  

المعۚܢ العام والشعۗܣ لɢلمة ب؈فوقراطية أي اݍݨانب السلۗܣ لɺا ، وɸو    ɸذا الاستعمال يناسب*الاستعمال الثالث : 

الذي يفɺم منه التعقيدات المكتȎية والإدارʈة والروت؈ن الإداري البطيء ، Ȗعقيد الإجراءات وعدم تماءۜܣ المنظمات  

اطن اڲʄ الشعور بنوع الب؈فوقراطية مع اݍݰاجات الۘܣ ɠان من المفروض أن تلبٕڈا لݏݨمɺور ، الأمر الذي يؤدي بالمو 

من اݍݰرمان من حقوقه اتجاه الإدارات اݍݰديثة . وتصف الب؈فوقراطية عند "في؄ف " بالنموذج المثاڲʏ للتنظيم  الذي  

  يقوم عڴʄ أساس من التقسيم الإداري والعمل المكتۗܣ . 

  خصائص الب؈فوقراطية : 

  لتالية : يقوم التنظيم الب؈فوقراطي ࢭʏ رأي "ماكس في؄ف " عڴʄ اݍݵصائص ا

*ɸناك مجالات للتخصص الوظيفي محددة رسميا وثابتة ، وتنظيم اللوائح والقواعد عملية تحديد تلك اݝݨالات  

  الوظيفية واعتماد الصيغ القانونية ࢭʏ إيضاح جوانب التخصص وتقسيم العمل  

الب؈فوقراطي عڴʄ أعضا التنظيم  دقة  لȘسي؈ف  الضرورʈة  العادية  والأعمال   الأɲشطة  ،باعتبارɸا  *توزع  التنظيم  ء 

  واجبات رسمية وȋطرʈقة ثابتة ومحددة ومستقرة .  

*توزع السلطة اللازمة لإعطاء الأوامر بȘنفيذ الواجبات اݝݰددة Ȋشɢل رس׿ܣ ثابت ، ووفقا لقواعد واܷݰة ومحددة 

التنظيم الب؈فوقراطي ونوع تلك السلطة ، وتت القواعد مدى السلطة الۘܣ تمنح لعضو  م أيضا من ، وتحدد ɸذه 

  خلال تحديد نطاق الاشراف لɢل مسؤول اداري  

*ɸناك طرق وأساليب للعمل وتنفيذ المɺام والواجبات وȋالتاڲʏ لا يتع؈ن ࢭʏ التنظيم الب؈فوقراطي الا من ɠان مؤɸلا 

بما  يلائم لأداء تلك المɺام بالطرق اݝݰددة ، أي وفق المقدرة والكفاءة واݍݵ؄فة الفنية ࢭʏ الɴشاطات الۘܣ يؤدٱڈا ،  

  وطبيعة الأعمال اݝݰددة ࢭʏ قواعد وأنظمة العمل ࢭʏ المنظمة الب؈فوقراطية .  

من  ودقيق  حاسم  نظام  يوجد   ʏالتاڲȋو  ، ɸرميا  شكلا  متخذا  مستوʈات  عدة   ʄاڲ الب؈فوقراطي  التنظيم  *ينقسم 

ɸذا النظام للعامل؈ن أو   الرئاسة حيث Ȗشرف  المستوʈات   العليا عڴʄ أعمال وأɲشطة المستوʈات الدنيا ، وʉسمح

المرؤوس؈ن أن ينظلموا من قرارات أحد الرؤساء اڲʄ المستوى الإداري الأعڴʄ منه ، بطرʈقة منظمة ومحددة ، وʉسود 

ڈا عامة أو خاصة .     ɸذا التنظيم الɺرمي الب؈فوقراطي ɠافة أشɢال التنظيمات Ȋغض النظر عن ɠوٰ

.وȋالتاڲʏ يوجد جɺاز من الموظف؈ن والكتبة مɺمْڈم الاحتفاظ  *Ȗعتمد إدارة التنظيم الب؈فوقراطي عڴʄ المس  Șندات 

  بالوثائق والمسȘندات . 
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  *العمل الرس׿ܣ يأȖي بالمقام الأول بالɴسبة لوقت الموظف ولا يمكن تأخ؈فه لأداء مɺام خاصة .

  *تطبق الإدارة الب؈فوقراطية قواعد وȖعليمات للعمل تتصف بالشمول والعمومية . 

  المثاڲʏ عند" ماكس في؄ف ": النموذج 

لقد أصبح النموذج المثاڲʏ الذي قدمه "ماكس في؄ف "نقطة الانطلاقة عند معظم دار؟ۜܣ التنظيمات ، كما ʇعت؄ف  

كذلك ɠأداة منݤݨية Ȗستخدم ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ المعلومات والبيانات المتعلقة بȎنا٬ڈا وخصائصɺا .وɸذا النموذج ɸو  

عقڴʏ لا يتم بناؤه إلا من خلال وجود خصائص أو وجɺات نظر يمكن ملاحظْڈا ࢭʏ ࢭʏ حقيقة الامر بناء أو Ȗشʋيد  

ࢭɸ ʏذه   ، لأنه يتحقق كفكرة وʈقول "في؄ف "   ʏالنحو يطلق عليه بأنه مثاڲ الذي يصاغ عڴɸ ʄذا  والنموذج  الواقع 

عڴʄ النموذج الذي    النقطة "إنه من النادر ، بل من المستحيل ، أن نجد ࢭʏ اݍݰياة الواقعية ظواɸر تنطبق تماما

صيغ بطرʈقة عقلية خالصة من خلال ɸذا ɲستطيع القول بأن النموذج المثاڲʏ لʋس فرضا ، بل ɸو أداة أو وسيلة  

أȊعد   ʄإڲ وواܷݰة  بدقة  محددة  المفاɸيم  تɢون  أن  التحليل  ɸذا  وʈقتغۜܣ  والمواقف  التارʈخية  الأحداث  لتحليل 

، كما أن التنظيم الب؈فوقراطي ʇسȘند اڲʄ قواعد وخصائص مستمدة اݍݰدود لɢي Ȗستطيع مواجɺة النماذج المثالية  

بالب؈فوقراطية   تتعلق  الۘܣ   " الۘܣ صاغɺا "في؄ف  ، وɲستطيع عرض ɸذه اݍݵصائص  من معرفة فنية وتفك؈ف رشيد 

: ʏالنحو التاڲ ʄكث؈ف من التنظيمات الواقعية عڴ ʄوالۘܣ قد تنطبق بصورة أو بأخرى عڴ.  

  :أي ما ʇس׿ܢ بوحدة السلطة الآمرة ، ࢭɠ ʏافة مستوʈات التنظيم الɺرمي .*مركزʈة القرار 

*تقسيم العمل :يɢون محددا وواܷݰا ، ʇسمح بوجود درجة عالية من التخصص الوظيفي الذي يزʈد من اݍݵ؄فة  

  والمعرفة الفنية ب؈ن أفراد التنظيم سواء ɠان ذلك بطرق مباشرة أو غ؈ف مباشرة . 

درج السلطة ):حيث يتخذ ɸذا البناء ࢭʏ صورته الطبيعية شكلا ɸرميا فيه يɢون ɠل رئʋس *بناء Ȗسلسڴʏ رأ؟ۜܣ (ت

  مسؤول عن أعمال مرؤوسيه ، وɠل موظف مسؤول عن مساعديه ، وɸذا يɢون وفقا لقواعد محددة وواܷݰة .  

ʏ العمل والتɴسيق  *وجود نظام رس׿ܣ للقواعد :ينظم وʈحكم أفعال وقرارات الأفراد وأعمالɺم ، وʈحقق الاستمرار ࢭ

  ب؈ن الأɲشطة والعمليات اݝݵتلفة الۘܣ يؤدٱڈا أفراد التنظيم .

 ʏࢭ عاطفي  أو  ܧݵظۜܣ  اتجاه  اتخاذ  عدم  التنظيم  أفراد   ʄعڴ يجب  :بحيث  الܨݵصية  الاعتبارات  عن   ʏالتخڴ*

التنظيم    أعضاء  يصدرɸا  الۘܣ  الرشيدة  والقرارات  الاحɢام   ʄعڴ تؤثر  لا  حۘܢ   ، بأقراٰڈم  تأديْڈم علاقاٮڈم  خلال 

  لوظائفɺم .  

  *يتم Ȗعي؈ن الموظف؈ن وفقا لمؤɸلاٮڈم الفنية :الۘܣ اكȘسبوɸا عن طرʈق الدراسة الطوʈلة والتجرȋة واݍݵ؄فة ، Ȋعيدا

الطبيعة  أن  ، حيث   ( والاسȘشارʈة  التنفيذية  الوظائف  ب؈ن  :(أو  والاسȘشارʈة  التنفيذية  السلطات  ب؈ن  *التمي؈ق 

ʏ المɴشآت الܸݵمة تتطلب أن تɢون ɸذه الوظائف وأدوارɸا عڴʄ أك؄ف درجة ممكنة من المعقدة للتنظيم الɺرمي ࢭ

  الوضوح والتحديد والتȎسيط . 

  *لا يمتلك الموظف مركزه الإداري والأدوات الۘܣ ʇستعملɺا لتنفيذ واجبه .  
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ݳ وتثȎت كتابة *Ȗعتمد الإدارة الب؈فوقراطية عڴʄ ܥݨلات ووثائق :أي أن جميع الإجراءات والقواعد والقرار  ات توܷ

  . ومن ɸنا يتɢون ما ʇس׿ܢ "بالمكتب كܨݵص معنوي " وɸو محور العمل ࢭʏ التنظيم اݍݰديث . 

  *يخضع الموظف الإداري لقوان؈ن المؤسسة الۘܣ ʇعمل فٕڈا  

  *يتقاعۜܢ الموظف الإداري راتبا ينطبق مع مركزه الإداري  

؈فوقراطية يرتكز عڴʄ عدة محاور أɸمɺا :وجود درجة عالية  وȋاختصار شديد يمكن القول بأن النموذج المثاڲʏ للب

وتحديد العضوʈة وفقا  من التخصص ، بناء رئا؟ۜܣ للسلطة ،وɲسق غ؈ف ܧݵظۜܣ للعلاقات ب؈ن أعضاء التنظيم

للمقدرة والمؤɸلات الفنية ، والتمي؈ق ب؈ن السلطات التنفيذية والاسȘشارʈة ، والفصل ب؈ن الدخل اݍݵاص والراتب  

يتح الإدارة  الذي  "في؄ف"  يقول  الصدد  ɸذا   ʏوࢭ  ، الب؈فوقراطي   ʄاڲ في؄ف  .وʈذɸب  رسمية  بصورة  الفرد  عليه  صل 

الب؈فوقراطية Ȗعۚܣ أولا وقبل كب ءۜܣء ممارسة الضبط عڴʄ أساس المعرفة ، فɺذه ۂʏ  اݍݵاصية الۘܣ تجعلɺا إدارة  

يڴʏ السلطة العقلانية :وۂʏ الۘܣ تتأسس عڴʄ رشيدة "يمكن الإشارة اڲʄ أɸم أنواع السلطة عند "في؄ف "وتتمثل فيما  

الاعتقاد Ȋشرعية القواعد الموضوعة وحق الɺيئة المعنية بفرض النظام بإصدار الأوامر والتعليمات وȋذلك فࢼܣ 

سلطة شرعية وكذلك السلطة التقليدية :والۘܣ تتأسس عڴʄ الاعتقاد اليومي بقداسة التقاليد وصلاحيْڈا لɢل زمان 

لاعتقاد Ȋشرعية الأܧݵاص المطالب؈ن بتطبيق التقاليد وأيضا نجد السلطة الɢارʈزمية :وۂʏ الۘܣ ومɢان وكذلك ا

  )43_18، صفحة  2017(ݯݨيلة،  تتأسس عڴʄ الاعتقاد ࢭʏ بطولة ܧݵصية وࢭʏ قدرته المثالية .

  النظرʈات النيوكلاسيكية :/2ـ6

  عند  "التون ما يو "   العلاقات الإɲسانيةنظرʈة - 1ـ2ـ6

ظɺرت ɸذه النظرʈة ࢭʏ مطلع القرن العشرʈن ، وʉعت؄ف "التون ما يو " مؤسس مدرسة العلاقات الإɲسانية وɸو واحد 

من الأساتذة الأɠاديمي؈ن الذين اɸتموا بالمشكلات الاجتماعية لݏݰضارة الصناعية ، حيث قام "مايو " Ȋعدة دراسات  

ʏت ࢭʈكية خلال ف؅فة    أجرʈالولايات المتحدة الامر ʏس؅فن الك؅فيك ࢭʉعة لشركة وȊا وثورن   التاɸ عɲ1928/1933مصا 

حيث تركزت أبحاثه عڴʄ العلاقة ب؈ن ظروف العمل الف؈قيقية وȋ؈ن الإنتاجية ثم تناولت جماعات العمل من حيث  

ودارت حول العلاقة ب؈ن الإنتاجية والروح المعنوʈة   البناء والروح المعنوʈة والفɺم والاتجاɸات والمعاي؈ف والدافعية

للعمال وظيفة لܶݰة اݍݨماعات الصغ؈فة للمنظمة والۘܣ تؤدي مجموعة من الوظائف ، لɺذا فقد أكد أنصار ɸذه 

النظرʈة عڴʄ ضرورة عمل القيادة عڴʄ تحقيق التقارب ب؈ن التنظيم الرس׿ܣ والغ؈ف الرس׿ܣ من خلال اشراك عمال  

ا عملية   ʏعن ࢭ الناتج  الروت؈ن  وكسر   ،  ʏاݍݨماڤ العمل  وضرورة  التنظيم  أجزاء  ب؈ن  بالاتصالات  والاɸتمام  لإدارة 

التخصص الدقيق ࢭʏ العمل ، كما نادى أنصار ɸذه النظرʈة بضرورة تحف؈ق العامل؈ن ࢭʏ المنظمة عن طرʈق تحقيق 

أيضا تحرʈك دوافع الأفراد ɠاݍݰوافز المادية     حاجاٮڈم النفسية والاجتماعية ، وɸذا لأن اݍݰوافز المعنوʈة لɺا دورɸا 

تماما  ، كما تب؈ن "لمايو " أن الرقابة الغ؈ف المȘشددة من قبل الإدارة ɠان لɺا تأث؈ف كب؈ف عڴʄ تحس؈ن إنتاجية اݝݨموعة 

ɺدف بأنفسɺذا الɸ ʄا للإنتاج المرتفع وقد حاولوا الوصول اڲɺاݍݰقيقة قد وجد اݝݨموعة قد كرست نفس ʏم ، وࢭ
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Ȋغض النظر عن الظروف المادية للعمل والتعب وغياب المشرف ، بالإضافة اڲɸ ʄذا فقد ركزت عڴʄ ضرورة خلق 

اتصال فعال ب؈ن مستوʈات المنظمة اݝݵتلفة لتبادل المعلومات ، وɸذا من خلال مشاركة العامل؈ن و୒تباع الأسلوب  

صا تɢون  لا  المنظمة  داخل  الرقابة  أن  ɸذا  ومعۚܢ  الرقابة الديمقراطي   ʄعڴ المشرف  ʇعتمد  بل   ، لصيقة  ولا  رمة 

بالمشاركة إضافة إڲʄ الرقابة الذاتية الۘܣ يɢون فٕڈا العامل Ȋعيدا عن تأث؈ف المشرف ، ɸذا الأخ؈ف الذي يجب أن يتمتع  

إلا بقدرات ومɺارات اجتماعية بنفس القدر الذي يتمتع فيه بمɺارات فنية ࢭʏ العمل ، إن "المعيار الإنتاڊʏ ما ɸو  

جماعات    ʏࢭ تآلفوا  العمال  أن  لوحظ  إذ   ، للعمال   الرس׿ܣ   الغ؈ف  التنظيم  ɠونت  الۘܣ  الاجتماعية  المعاي؈ف  أحد 

اجتماعية قوʈة تتصف Ȋعادات وروتيɴيات وواجبات وحۘܢ مراسيم معينة ، وكذلك قد تɢونت وسائل ضبط ورقابة 

ا الأدوار  بتوقعات  والال؅قام  التوافق  لتجلب  قوʈة  سيطرة اجتماعية  أيضا   لوحظ  وقد   ، باݍݨماعة  لاجتماعية 

ومن   وتصرفɺم   ʏالعماڲ السلوك  لطبيعة  لتحديده  بالɴسبة  الرس׿ܣ  التنظيم   ʄوتفوقه عڴ الرس׿ܣ  الغ؈ف  التنظيم 

خلال ما سبق ذكره من آ راء وانتقادات يمكن القول أن ما تم الوصول اليه من نتائج ʇعت؄ف قفزة نوعية كب؈فة بحيث  

ينظر اڲʄ العامل باعتباره ɠائنا إɲسانيا اجتماعيا له حاجاته ورغباته واتجاɸاته ومشاعره وانتماءاته  أنه "يجب أن  

الاجتماعية الۘܣ تؤثر ࢭʏ أدائه لعمله ، جاءت ɸذه النظرʈة ل؅فكز عڴʄ اݍݨانب الإɲساɲي من خلال العلاقات الإɲسانية  

داعية بذلك اڲʄ دور القيادة ࢭʏ التنظيم ليɢون محوري  والاجتماعية ب؈ن التنظيم الرس׿ܣ والتنظيم غ؈ف الرس׿ܣ ،  

حيث Ȗعمل ɸذه الأخ؈فة عڴʄ ضرورة التقارب ب؈ن التنظيم الرس׿ܣ وغ؈ف الرس׿ܣ من خلال اشراك العمال ࢭʏ عملية 

الإدارة والاɸتمام بالاتصالات ب؈ن أجزاء التنظيم  ، كما نادت أيضا بضرورة اݍݰوافز المادية والمعنوʈة من خلال  

شباع حاجات العامل؈ن النفسية والاجتماعية ، أيضا ركزت ɸذه النظرʈة عڴʄ الرقابة المرنة أي اعتماد المشرف عڴʄ  إ

الرقابة بالمشاركة شرʈطة أن تɢون غ؈ف مȘشددة ، كما دعت إڲʄ تكرʉس الرقابة الذاتية والۘܣ يɢون فٕڈا العامل Ȋعيدا 

ات ومɺارات اجتماعية الۘܣ تجعل منه ʇشعر بنوع من المسؤولية عن تأث؈فات المشرف ، ɠون أن العامل يتمتع بقدر 

تجاه عمله باعتباره يملك قدرات فنية ࢭʏ العمل تؤدي به إڲʄ مɺامه بكفاءة وفعالية عالية ، فمن خلال ɠل ɸذا نصل 

  ʏاݍݨماڤ العمل  وضرورة  التنظيم  أجزاء  ب؈ن  والاتصال  القيادة   ʄا عڴɺعموم ʏࢭ ركزت  النظرʈة  أن ɸذه   ʄكما  اڲ ،

توصلت اڲʄ أن العامل   ɠائن إɲساɲي اجتماڤʏ له حاجاته ورغباته واتجاɸاته ومشاعره وانتماءاته الاجتماعية الۘܣ 

  تؤثر ࢭʏ أدائه لعمله .  

  نظرʈة الفلسفة الإدارʈة : /6/2/2

 ʄة والۘܣ قامت عڴʈة الفلسفة الإدارʈة من خلال نظرʈذه النظرɸ عت؄ف "دوجلاس ما كجر يجور "من أبرز أنصارʇ

أساس اف؅فاض مفاده أن ɠل عمل أو تصرف إداري ࢭʏ التنظيم إنما يرتكز عڴʄ نظرة تنظيمية معينة ،أي أن لɢل 

غ تصرفاته بطاȊع مع؈ن ، أي أن سلوك المشرف  مدير فلسفته الإدارʈة ونظرته اݍݵاصة الۘܣ تؤثر عڴʄ سلوكه وتصب

٭ڈا   نادت  الۘܣ  المبادئ   ʄعڴ فعل  كرد  النظرʈة  ɸذه  جاءت  ولقد   ، الأخ؈ف  ɸذا  لتصور  وفقا  يتحدد  المرؤوس؈ن  مع 

نطاق  وتحديد  للتنظيم  اɸرمي  الɺيɢل   ، الوظيفي  التخصص   ، الأمر  بوحدة  نادت  الۘܣ   ، الكلاسيكية  النظرʈات 
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؄فɸا مبادئ ثابتة لا تقبل أي نقاش ، حيث شّڈɺا Ȋعض روادɸا بالقوان؈ن الطبيعية ومن ب؈ن الإشراف والسلطة وأعت

أɸم ما نادت به ɸذه النظرʈة ɸو اعتبارɸا أن السلطة ۂʏ الوسيلة الوحيدة للتأث؈ف عڴʄ سلوك أعضاء التنظيم ، 

من أساليب التأث؈ف عڴʄ السلوك    وɸذا ما  إع؅فض عليه "ماكر يجور "الذي يرى أن السلطة واحدة من أنواع مختلفة

  ʄناء عڴȋالسلوك وأساليب الإغراء اݝݵتلفة ، و ʄوسيلة للتأث؈ف عڴɠ ناك مثلا عمليات الإجبار المباشرɺي ، فɲساɲالإ

والۘܣ تمثل الفكر الكلاسيɢي ࢭʏ التوجه أما    ɸ   ( xذا قدم "دوجلاس ما كجر يجور " نموذج؈ن أطلق علٕڈما نظرʈة (

  تتمثل ࢭʏ نظرʈة العلاقات الإɲسانية وفيما يڴʏ أɸم الا ف؅فاصات الۘܣ قامت علٕڈا :  y  ) (التوجه الثاɲي 

  x  ) : *الاف؅فاضات الۘܣ قامت علٕڈا النظرʈة (

  ان الاɲسان بطبيعته كسول ، لا يميل اڲʄ العمل . 

من أجل ضمان قيامه يتوجب عڴʄ الإدارة إجبار العمال عڴʄ العمل وراقبته Ȋشɢل دقيق ، وتحديده بالعقوȋات  

  بالعمل 

  . ʏل تفصيڴɢشȌم مباشرة وɺفضلون أن يتم توجٕڈʈيكره العمال تحمل المسؤولية و  

  ʇعطي العاملون الأɸمية الك؄فى لعنصر الأمن الوظيفي ولݏݰوافز المادية وʈظɺرون مستوى متدنيا من الطموح   

 y  ) : *الاف؅فاضات الۘܣ قامت علٕڈا النظرʈة (

  الافراد يميلون بطبعɺم اڲʄ العمل مۘܢ توفرت لɺم الظروف الملائمة . 

به إشباع لݏݰاجات الاجتماعية وتقدير الذات حۘܢ يدفع  إشباع اݍݰاجات العضوʈة والأمنية للفرد يجب أن يصاح

  الأفراد للعمل  

 ʏذا ࢭɸداف التنظيمية وɸد نحو الأɺالتقدم   وتحمل المسؤولية والاستعداد لتوجيه اݍݨ ʄيميل الفرد بطبيعته اڲ

  ظل توفر الظروف المناسبة لذلك 

لمديرʈن و بنا ء ا  عڴɸ ʄذه الاف؅فاضات الإيجابية  يتمنع معظم العمال بقدرات إبداعية ولا تقصر ɸذه القدرات عڴʄ ا

"لماك  كرʈجو ر "  حول الاɲسان فɺو يرى أن من الأفضل أن ʇسȘند سلوك المديرʈن ونمط اشرافɺم عڴʄ الاف؅فاضات 

دعوات   إرجاع  يمكن  ولɺذا   ، التنظيمية  الɺياɠل  ࢭʏ تصميم  لɺم  مرشدا  ذلك  يɢون  وان  الاɲسان  الإيجابية حول 

المشاركة ، و୒عادة تصميم الوظائف ، تنمية العلاقات الإيجابية ࢭʏ العمل ݍݨɺوده ࢭɸ ʏذا اݝݨال الملاحظ الإدارة ب

ترى أن الفرد كسول ولا يحب العمل ولابد   x  )(من ɸذين الاف؅فاض؈ن السابق؈ن والفرق الرئʋؠۜܣ بئڈما أن نظرʈة )

مل وȋإمɢانه الابداع إذا توفرت له الظروف الملائمة وان أن الفرد يحب الع  )y (من مقاومته للتغ؈ف بʋنما ترى نظرʈة

 )103/ 102، صفحة 2019/ 2018(مزارة،  لديه استعداد للتحرك تجاه أɸداف المؤسسة .

  ما سلو ":م نظرʈة تدرج اݍݰاجات الإɲسانية عند "ابراɸا  3ـ2ـ6
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"،وۂʏ من أك؆ف  النظرʈات التحف؈ق شيوعا  وقدرته عڴʄ تفس؈ف السلوك    سلو  صاحب ɸذه النظرʈة "ابراɸام  ما  

 ʄذا عڴɸ ʏسان للعمل ،معتمدا ࢭɲسعيه لإشباع حاجاته من خلال البحث عن الدوافع الۘܣ تحفز الا ʏي ࢭɲساɲالإ

  مبدأين أساسي؈ن : 

 ʏس׿ܢ الأول بمبدأ النقص او ال݀ݨز ࢭʇ  سد حاجات حرموا مٔڈا ʏسعون دائما ࢭʇ اشباع اݍݰاجة والقائل ان الافراد

ومن ثم ɸم ʇعملون محفزʈن لݏݰصول علٕڈا واشباعɺا Ȋسɺولة فلا علاقة لɺا باي سلوك تحف؈قي يذكر اما المبدأ 

ʏ توى اݍݰاڊوالقائل ان اݍݰاجة يجب اشباعɺا ࢭʏ مستوى مع؈ن Ȋعد اٰڈاء إشباع المس   ʏ  الثاɲي ɸو التقدم اݍݰاڊ

فقد   ولɺذا  للفرد  اولوʈْڈا  سلم بحسب  شɢل   ʄبا تصاعديا عڴʋترت الفرد مرتبة  الذي سبق مستواɸا لان حاجات 

  صنفɺا "ما سلو" ɸذه اݍݰاجات الإɲسانية ࢭʏ خمس فئات :

  اݍݰاجات اݍݨسمية "الفʋسيولوجية":-1

اݍݰياة ɠالطعام والماء والɺواء ...واݍݰاجات تمثل اݍݰاجات الأساسية اللازمة لبقاء الاɲسان واستمرارʈته عڴʄ قيد  

  الفسيولوجية Ȗسيطر عڴʄ بقية اݍݰاجات اذا لم تكن مشبعة  

  اݍݰاجة اڲʄ الأمن والسلامة:-2

تتضمن حاجات الفرد لݏݰماية من الاخطار اݍݨسمية والܶݰية والبدنية كذلك اݍݰماية من الاخطار الاقتصادية  

رد لضمان استمرار الدعم المادي الضروري للفرد للمحافظة عڴʄ مستوى  والمتعلقة بضمان استمرارʈة العمل للف

  مع؈ن من اݍݰياة المعʋشية  

  اݍݰاجة اڲʄ الانتماء : -3

حيث يرغب الفرد لان ʇشعر بانه عضو ࢭʏ اݍݨماعة الۘܣ يɴت׿ܣ الٕڈا وان ɸناك نوع من التفاعل الوجداɲي بʋنه وȋ؈ن  

  ʄعت؄ف أوڲȖ ʏأخذ  وۂʈعطي وʇ ا  افراد جماعتهɺسبقȖ اݍݰاجات الاجتماعية للفرد واݍݰد الفاصل ب؈ن اݍݰاجات الۘܣ

ٮڈتم  القيادة والاشراف اݍݰسنة وأنظمة إدارʈة  الروح المعنوʈة الطيبة وانماط  تلٕڈا ɸذا وʈلاحظ ان سيادة  والۘܣ 

  بنظم الاق؅فاحات ...وغ؈فɸا ،يمكٔڈا ان تؤثر عڴʄ إشباع  ɸذه اݍݰاجات  

4-ʄالاح؅فام: اݍݰاجة  اڲ  

 ʄشعر بقيمته وكفاءته من ناحية ܧݵصية واڲʇ كذا يحتاج ان ʏالشعور بالثقة والمركز الاجتماڤ ʄسان اڲɲيحتاج الا

رؤʈة ذلك الاح؅فام والاع؅فاف ࢭʏ عيون الاخرʈن ،كما يحتاج اڲʄ احساسه بالثقة بالنفس والقوة المقدرة والكفاءة  

  شباع اݍݰاجات  ɸذا وتلعب اݍݨوائز والالقاب ال؄فاقة دورا ɸاما ࢭʏ إ 

  اݍݰاجة اڲʄ تقدير الذات : -5

يحتاج الاɲسان اڲʄ ان ʇشعر بأɸميته   وȋوجوده عضوا قوʈا مح؅فما بالغ الأɸمية والتأث؈ف ࢭʏ  جماعته ،وانه ʇستحق  

Ȋشɢل ɠامل الفرص المتاحة امامه والمتعلقة بمواɸبه وقدراته وكفاءته وʉشعر كذلك بان له رسالة ࢭʏ اݍݰياة وɸو  



و الكفاءة لمɺنية  ة الثاɲي                                                                               سوسيولوجيا  الرقابة التنظيمي لفصلا  

 56

ذلك    ʏالإبداعية ࢭ مقدرته  من  يطور  وɸو  وقدراته  لمɺاراته  المتحدية  الطبيعة  ذات  المɺام  عن  البحث   ʄاڲ  ʄسڥʇ

  )106-105، الصفحات 2019/ 2018(مزارة، والابتɢارʈة بالɢل الذي يحقق إنجازا عاليا 

  النظرʈات اݍݰديثة : - 3ـ6

ࢭʏ مجال الإدارة والȘسي؈ف ،مشɢلة بذلك مدارس  الثانية كتيار جديد  العالمية  النظرʈات Ȋعد اݍݰرب  ظɺرت ɸذه 

ڈا تطرح منظور للإدارة يختلف عن منظور ɠل من المدارس الكلاسيكية  علمية جديدة ،Ȗش؅فك ɸذه النظرʈات ࢭɠ ʏوٰ

ɢم ʏدراسة التنظيم وذلك لأجل التحكم ࢭ ʏونات التنظيم ،لتحقيق الكفاءة وتوحيد العامل؈ن ، والنيو كلاسيكية ࢭ  

  نظرʈة اتخاذ القرار : -1-3ـ6

 ʄتحقيق اعڴ ʄاره من منطلق ان التنظيمات ٮڈدف اڲɢانت أفɠر برت سيمون "،وɸ" ارɢيجة أفȘة نʈذه النظرɸ جاءت

  ʏرى ان اݍݰديث عن العقلانية امر غ؈ف واقڥʈنمط اتخاذ القرارات و ʏاملة مستوى من العقلانية ࢭɢلان العقلانية ال،

او  بالمشɢلة  اݝݰيط  الظروف  بɢافة  الم؈ف  يحيط  ان  تقتغۜܣ  ،فالعقلانية  توف؈فɸا  مدير  لأي  يمكن  لا  متطلبات 

بالقرارات المطلوب اتخاذه وɢȋافة البدائل الممكن اتخاذɸا للتعامل مع المشɢلة وتقديم وتحليل مزايا ونقائص ɠل  

الأمثل ومن ɸذا المنطلق عرف "سيمون "التنظيم عڴʄ انه "ɸيɢل مركب من   بديل حۘܢ الوصول اڲʄ اتخاذ القرار

الاتصالات والعلاقات ب؈ن مجموعة من الأفراد اي ضرورة اتصال الأفراد Ȋعضɺم البعض  وɲ୒شاء علاقات بئڈم  

أ تنقسم  ان  تقتغۜܣ  الɺرمي  التنظيم  طبيعة  ان  ʇعتقد  كما  القرار  اتخاذ  ࢭʏ عملية  أك؆ف  التحكم  اجل  عضاء  من 

  التنظيم اڲʄ فئت؈ن :

المنفذين وɸم الذين يتولون الأداء الفعڴʏ للأعمال وتنفيذ القرارات وʈمثلون المستوʈات الدنيا ،اما الفئة الثانية  

را؟ۜܣ  يɢون عڴʄ أساس  العمل  تقسيم  اعڴɸ ʄذا فان  وȋناء   ʄالأعڴ المستوʈات الإدارʈة  القرارات وʈمثلون  متخذي 

  مة اڲʄ القاعدة  وɸرم السلطة يندرج من الق 

  النظرʈة  الدافعية : -2-ـ3ـ6

ال؅فاث   خلال  من  علٕڈا  قامت  الۘܣ  الأسس  Ȗعديل   ʄعڴ اعتمد  حيث  لكرت"،  "نرسʋس  ɸو  النظرʈة  ɸذه  مؤسس 

النظري الذي سبقɺا ،وȖسȘند ɸذه النظرʈة اڲʄ أɸمية العنصر الȎشري ࢭʏ العملية الإنتاجية ،وʈؤكد تأث؈ف  العوامل 

ڴʄ أɸمية الدافعية الۘܣ تجاɸلْڈا النظرʈات  الاجتماعية والنفسية عڴʄ عمله وفعاليته داخل التنظيم فقد ركز ع

الكلاسيكية ࢭʏ تحقيق اɸداف التنظيم وʈحدد العوامل الدافعة للعمل ب؈ن عوامل اقتصادية وأخرى ذاتية ɠالرغبة 

التنظيم  نجاح  ان  أضاف  كما  والابتɢار  بالتجديد  مرتبطة  ،وعوامل  بالأمن  متعلقة  وعوامل  والتقدم  الإنجاز   ʏࢭ

إɲساɲي عڴʄ الاعمال المتناسقة لأعضائه ،كما ان له خصائص أساسية واɲشطة محددة ،مع    متوقف عڴʄ تɢوʈن

اɸتمامه بدراسة أثر اݍݨماعة ࢭʏ السلوك الإɲساɲي ࢭʏ التنظيم واعت؄ف اݍݨماعة ۂʏ وحدة التنظيم الأساسية ،والۘܣ 

ࢭʏ العمل يɢون اك؆ف استعداد لقبول   اثبْڈا من خلال دراساته الۘܣ اكد فٕڈا ان الفرد الذي يتصف بالولاء والاندماج

اɸداف وقرارات اݍݨماعة ،فنجاح التنظيم يتوقف عڴʄ نوع وأسلوب الاشراف ،ورأى ضرورة Ȗغي؈ف نمط الاشراف  

و   أ   " الديمقراطية  "القيادة  عليه  اطلق  ،والذي  العامل؈ن   ʄعڴ يركز  اشراف  نمط   ʄاڲ الإنتاج   ʄعڴ يركز  الذي 

ترك  ʄعڴ "القائمة   وحل    "الإɲسانية  بالأفراد  الاɸتمام  أي  العامة  الاɸداف  تحديد  Ȋعد  للأفراد  التصرف  حرʈة 
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مشكلاٮڈم وتنمية روح الفرʈق بئڈم ،حيث يȘسم جو العمل بنوع من التحف؈ق بتأكيد  الدوافع الاجتماعية والذاتية 

يا من عناصر نجاح ،وٮڈيئة السبل لتأكيد مشاعر الفرد بالعزة والقيم الܨݵصية واعتبار الأفراد عنصرا أساس

التنظيم او فشله ،ومنه فإذا  ɠانت علاقات العمل Ȗعاونية ومؤʈدة للفرد ɠان تأث؈فɸا إيجابيا عڴʄ السلوك والكفاءة  

التنظيم.   وكفاءة  فاعلية  يقلل من  ذلك  فإن  تنافسية (صراعية)  العلاقات  ɠانت  إذا  ، 2019/ 2018(مزارة،  ،أما 

  ) 115-111الصفحات 

II-: نيةɺالكفاءة الم  

  أنواع الكفاءة المɺنية : -1

  يرى زʈاد حمدان ان الكفاءة المɺنية تأخذ أرȌعة أنواع:

  الكفاءة المعرفية :وۂʏ المعلومات والمɺارات العقلية الضرورʈة لأداء الفرد ࢭʏ شۘܢ مجالات عمله . -أ

  الكفاءة الوجدانية :وȖش؈ف اڲʄ استعدادات الفرد وميوله واتجاɸاته وقيمه ومعتقداته -ب

النفسية اݍݰركية وأداء ɸذه -ج الكفاءة الادائية :وȖش؈ف اڲʄ كفاءات الأداء الۘܣ يظɺرɸا الفرد ،وتتضمن المɺارات 

  المɺارات ʇعتمد عڴʄ ما حصله  الفرد سابقا من كفاءات معرفية  

نتاجية :وȖش؈ف اڲʄ قدرة الفرد عڴȖ ʄܦݵ؈ف عمله من المɺارات والقدرات أو بالأحرى الكفاءات المɺنية الكفاءة الإ -د

  ) 13، صفحة 2008(عباس، الأخرى ،من أجل تحقيق إنتاج أوفر  و୒نتاجية مستدامة.  

  : المɺنية  الكفاءة أɸمية و  خصائص/ 2

  )06، صفحة 2023(دحمان،   الكفاءة المɺنية:أ/خصائص 

: ʏعدة خصائص مٔڈا ما يڴ ʄنية عڴɺترتكز الكفاءة الم  

   تحقيق الاستغلال المثل للموارد ʄعكس قدرة المؤسسة عڴʇ ʏالكفاءات عامل داخڴ 

   إطار زمۚܣ قص؈ف الأجل ،فالمدير ʏنية يتم ࢭɺو الذي يحقق افضل نتائج او  تحقيق الكفاءة المɸ الكفء مثلا

مخرجات بالمقارنة مع  المدخلات المستخدمة ࢭʏ إنجازɸا ،وʉستطيع بالتاڲʏ خفض تɢلفة الموارد المستخدمة  

 ࢭʏ تحقيق ɸذه النتائج او اݝݵرجات  

   نية من خلال تطبيق المعارف والقدراتɺالكفاءة الم ʄتتجڴ 

 جʈوتراك׿ܣ لأٰڈا مز ʏع تجميڥȊا طاɺمع عدة معارف وقدرات    ل 

   نيةɺنية شاملة ومدمجة للمعارف وݝݵتلف اݝݨالات المɺالكفاءة الم 

  بملاحظْڈا Ȗسمح  الۘܣ  الملموسة  المؤشرات  Ȗعد  الۘܣ  والإنجازات  بالسلوكيات  مرتبطة  المɺنية  الكفاءة 

 وتقييمɺا . 

  )04، صفحة 2023(نور الدين،  ب/أɸمية الكفاءة المɺنية :
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 : ʏنية فيما يڴɺمية الكفاءة المɸتكمن أ  

   مɸات ذات صلة بالعمل مما يطور ادوارɸارات واتجاɺ؈ن معارف ،مȋتكسب المتدر 

   نʈالاخر ʄالعمل دون الاعتماد عڴ ʄتكسب الفرد ثقة بنفسه ،وقدرة عڴ 

  حياته العملية ʏالتكيف ࢭ ʄتكسب لفرد المرونة والقدرة عڴ 

  تحس؈ن الأ ʏوالمستقبڴ ʏداء اݍݰاڲ 

   ʄاك؆ف قدرة عڴ تجعلɺم  الۘܣ  والتكنولوجية  العلمية  ،والمستحدثات  والمɺارات  بالمعلومات  المتدرȋ؈ن  تزوʈد 

 . مواكبة ɸذه التغ؈فات 

  ) 777، صفحة 2022(نوال،  الكفاءة المɺنية : معاي؈ف /3

  الكفاءة المɺنية فيما يڴʏ :  معاي؈ف تتمثل 

*الفعلية الɢلية : وȖعۚܣ القدرة الشاملة ࢭʏ تحقيق الأɸداف والنتائج المتم؈قة ضمن الإمɢانيات والمعطيات والظروف  

  المتاحة  

*الإنتاجية :وۂʏ علاقة ɲسȎية ب؈ن عناصر الإنتاج المستخدمة لتوليد كمية معينة من الإنتاج ɠالسلع واݍݵدمات  

تاج وفقا لمقياس نقدي أو مادي محدد ، حيث توجد إنتاجية ɠلية من خلال المقارنة الɴسʋبة ب؈ن التɢلفة وقيمة الإن

الɢلية لعناصر الإنتاج المسْڈلكة وقيمة الإنتاج اݍݰاصل من استخدام ɸذه العناصر كما توجد إنتاجية منفردة 

  مته النقدية .  لɢل عنصر من عناصر الإنتاج بالمقارنة مع كمية الإنتاج المادي قي

*الكفاية :ۂʏ علاقة ɲسȎية ب؈ن مدخلات ومخرجات  معينة لا تتحقق ا لكفاية باستخدام مدخلات ثابتة للوصول  

  اڲʄ أك؄ف مخرجات ممكنة أو تحقيق مخرجات محددة باستخدام لأقل مدخلات ممكنة  

  محددة .  *الرȋحية :ۂɲ ʏسبة العائد المتحقق من وراء اسȘثمار أموال أو عناصر إنتاجية

  *النوعية :تتمثل بمستوى اݍݨودة وخصائص السلعة أو اݍݵدمة المقدمة وفقا لمعاي؈ف محددة  

  *اݍݰوادث :ترتبط بمعدل الإصابات ࢭʏ مجال الأعمال .  

*النمو :تتمثل ࢭʏ قدرة التنظيم عڴʄ الازدɸار والانȘشار والتقدم والزʈادة الكمية والزʈادة المɢانية وغ؈فɸا من مظاɸر  

  و التنظي׿ܣ . النم

  *الغياب  :ۂʏ ظاɸرة انقطاع أو ابتعاد مؤقت للعامل؈ن عن مɢان عملɺم  

  *دوران العمل :تتمثل ɸذه الظاɸرة ࢭʏ عدم استقرار العامل؈ن ࢭʏ وظائفɺم . 

مجال   ʏࢭ المتاحة  الذاتية  والمعطيات  والظروف  اݍݰوافز  بجملة  العامل؈ن  قناعة  مستوى  :Ȗعۚܣ  الوظيفي  *الرضا 

 العمل . 

  *اݍݰوافز والدوافع :ۂʏ مجموعة المؤشرات المادية والمعنوʈة الذاتية واݍݵارجية الۘܣ توجه السلوك .  
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  لتوجه النفؠۜܣ الذي ينعكس ماديا عڴʄ سلوك العامل؈ن *المعنوʈات (الروح المعنوʈة ):ۂʏ الأساس والشعور العام وا

* الرقابة :ۂʏ آلية للضبط العام فرديا وتنظيميا ومجتمعيا ، تقوم عڴʄ مجموعة من المعاي؈ف والعمليات والأɸداف  

  والوسائل الم؅فابطة كنظام متɢامل .  

ت  أي  متفاوتة  ɲسبة  بدرجات  يلتقيان  خط متصل  طرفا  :ɸما  التماسك   / متقابلة *الصراع  الصراع  عوامل  ɢون 

محددة   مستوʈات  ضمن  ݰية  وܵ طبيعية  كظواɸر  مٔڈا  ɠل  تظɺر  بحيث  التنظيمية  والوحدة  التماسك  لعوامل 

ومختلفة وفقا للظروف المتغ؈فة وتقتغۜܣ الكفاءة المɺنية وجود توازن ملائم ب؈ن عوامل الصراع وعوامل التماسك 

  التنظي׿ܣ . 

/ التكيف :ۂʏ قدرة الم إيجاȌي بحيث تتفاعل  *المرونة  ؤسسة عڴʄ مواجɺة الظروف المتغ؈فة والتأقلم معɺا Ȋشɢل 

  معɺا .  

والموضوعية  الزمنية  أȊعادɸا  بɢافة  واܷݰة  التنظيمية  الرؤʈة  تɢون  :بحيث  بدقة  الأɸداف  وتحديد  *التخطيط 

  والإɲسانية والبيȁية وغ؈فɸا . 

المع الأفراد  موافقة  مدى  :وȖعۚܣ  الأɸداف   ʄعڴ المش؅فك *الاجماع  وتفɺمɺم  تحقيقɺا  علٕڈم  الۘܣ  بالأɸداف  ني؈ن 

  لطبيعة ɸذه الأɸداف وسبل تحقيقɺا كمية ونوعية وتوقيت إنجازɸا .  

  *اݍݨاɸزʈة :وتتعلق بالقدرة المستمرة ومستوى الإنتاجية الملائمة ݝݵتلف المتغ؈فات والظروف . 

  تقييم الأداء الم۶ܣ : أدوات /4

داء Ȗستوجب اختيار أداة خاصة يتم تناولɺا والاعتماد علٕڈا أثناء القيام ٭ڈذه العملية ، إن إجراء أي عملية تقييم أ

وʈمكن القول بأن أداة الاستمارة ، ۂʏ الوسيلة الɺامة الممكن استعمالɺا ࢭʏ التقييم اڲʄ جانب وسائل أخرى وȋدورنا  

  ʏࢭ ʄأداة من أدوات تقييم الأداء الم۶ܣ إذ يراڤɠ ذه الوسيلةɸ ة سنعرضɺذه الأخ؈فة نوع التقييم المعتمد ، واݍݨɸ

المسؤولة عنه .....واݍݨوانب الۘܣ يمسɺا ɸذا الأخ؈ف وتتضمن استمارة التقييم أسئلة عن جوانب مختلفة ࢭʏ أداء  

 : ʏما يڴ ʏة للتقييم ، كما أٰڈا تتجسد ࢭȋالبيانات المطلو ʄالفرد لݏݰصول عڴ  

  / استمارة واحدة لتقييم جميع العامل؈ن :1

د يتطلب التقييم أ ن ʇعد المقيم استمارة وادة ݝݨموعة من العامل؈ن ، وɸذا ࢭʏ حالة الاعتماد عڴʄ التقييم الɴسۗܣ  ق

لأداء العامل والذي يقوم أساسا عڴʄ إعطاء الفرد درجة بالɴسبة  اڲʄ مجموعة التقييم ، وȋالتاڲʏ تɢون ɸناك ɲسبة  

أك؄ف من اݍݰاصل؈ن عڴʄ تقدير جيد جدا . كما وȖعتمد ɸذه من اݍݰاصل؈ن عڴʄ تقدير ممتاز ، وضعيف ، وɲسبة  

 : ʏا العامل وتتمثل ࢭɺأساس ʄقة ي؅فتب عڴʈطر ʄالأداة عڴ  

أ/طرʈقة ال؅فتʋب  الȎسيط :يقوم المشرف عڴʄ عملية التقييم بتحديد رتب العامل؈ن من أدا٬ڈم العام من الموظف 

  ذو الأداء الأفضل اڲʄ الموظف صاحب الأداء الأضعف . 

  / استمارة لتقييم ɠل موظف عڴʄ حده:2
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جاءت الضرورة واݍݰاجة اڲʄ استخدام ɸذا النوع من تقييم الأداء  بناء ا عڴʄ الاستمارة كمحاولة لكشف الغموض 

الذي يخيم عڴʄ أداء العامل ، ومحاولة ابراز التفاصيل المتعلقة بɢل عامل عڴʄ اعتبار أن الطرʈقة المعتمد علٕڈا  

(اس يبدٱڈا  سابقا بمعۚܢ  الۘܣ قد  السمات واݍݵصائص والملاحظات  تخفي Ȋعض  ) قد  العامل؈ن  لɢل  واحدة  تمارة 

المقيم للمقيم؈ن ، لذا استلزم الامر الݏݨوء اڲʄ تقييم ɠل موظف بمعزل عن بقية العمال وتتجسد عملية تقييم  

 : ʏقة ࢭʈذه الطرɺالأداء تبعا ل  

 Ȋ نا الاستمارةɸ ونɠ: سيطȊ يǿشاɲر إʈرا يطالب فيه المقيم  أ/ وضع تقرʈسيطة جدا من حيث تركيّڈا ، إذ تقدم تقر

أن ʇعد تقرʈرا عن الأداء المتعلق بالفرد خلال السنة ، وقد يحمل الأخ؈ف صفة اɲشائية كما قد يحمل أسئلة ذات  

  درجات تمنح للعامل (ضعيف ، مقبول ، جيد ) لتحديد الوضعية . 

استمار 2 عن  عبارة   ʏوۂ: المراجعة  قائمة  التقييم /  Ȋعملية  القائم   ʄعڴ يطلب   ، الفرد  أداء  حول  مغلقة  أسئلة  ة 

والتقرʈر الاɲشاǿي  (قائمة المراجعة  النوع؈ن السابق؈ن  اڲʄ جانب  ، وʈمكن  بما يتوافق وأداء موظفه  التأش؈ف عٔڈا 

ɠا م؈قان   ʄاڲ المراجعة  قائمة   ʏࢭ تحوʈل  يمكن  الصدد  ɸذا   ʏوࢭ التقدير  م؈قان   ʄعڴ )الاعتماد  للتقيد الȎسيط  مل 

اݍݵاص بمدة درجة تمتع الفرد ٭ڈذه السمات أو أدائه للسلوك المطلوب منه إذ يم؈ق ب؈ن الأداء المتوسط والممتاز ، 

درجات ابتداء 5الضعيف "كما يمكن اݍݰصول عڴʄ درجات تقييم متباينة ، والشاǿع ࢭʏ النوع ɸو أنه يتɢون من  

  ) 221_218، صفحة 2019/ 2018(مزارة، (متم؈ق ، ........ضعيف جدا )  

  :  الم۶ܣ الأداء  تقييم مراحل-5

Ȗعد عملية تقييم الأداء عملية صعبة ومعقدة تتطلب من القائم؈ن عڴʄ تنفيذɸا تخطيطا سليما مبɴيا عڴʄ أسس  

ʏالتاڲȋا المنظمة وɸشدɴالۘܣ ت يمكن ان نتعرف عڴʄ تلك   منطقية ذات خطوات مȘسلسلة Ȋغية تحقيق الأɸداف 

: ʏالتاڲɠ  ʏالمراحل وۂ  

وضع توقعات الأداء :Ȗعد ɸذه اݍݵطوة أوڲʄ خطوات عمليات تقييم أداء العامل؈ن حيث يتم التعاون فيما ب؈ن -5-1

المنظمة والعامل؈ن عڴʄ وضع توقعات الأداء وȋالتاڲʏ الاتفاق فيما بئڈم حول وصف المɺام المطلوȋة والنتائج الۘܣ  

  ڧʏ تحقيقɺا  يɴب

مرحلة مراقبة التقدم ࢭʏ الأداء :تأȖي ɸذه المرحلة ضمن اطار التعرف عڴʄ الكيفية الۘܣ ʇعمل ٭ڈا الفرد العامل -5-2

وقياسا اڲʄ المعاي؈ف الموضوعة مسبقا ،من خلال يمكن اتخاذ الإجراءات التܶݰيحية حيث يتم توف؈ف المعلومات عن  

Ȋ انية تنفيذهɢم୒كيفية انجاز العمل و  ʏالتاڲȋنا تحديد عملية تقييم الأداء تحديد مستمر وɸ تمʋل افضل ،أي سɢش

فࢼܣ لʋست وليدة ظروف زمنية او مɢانية معينة يɴتج عٔڈا لزوم المراقبة لما لɺا من اثر فعال ودور بارز ࢭʏ تܶݰيح  

  افات مستقبلا  الانحرافات الۘܣ قد تحدث ࢭʏ العمل وȋالتاڲʏ تفادي الوقوع ࢭʏ مثل تلك الاخصاء او الانحر 

نقييم الأداء :بمقتغۜܢ ɸذه المرحلة يتم تقييم أداء جميع العامل؈ن ࢭʏ المنظمة والتعرف عڴʄ مستوʈات الأداء  -5-3

  والۘܣ يمكن الاستفادة مٔڈا ࢭʏ عملية اتخاذ القرارات  اݝݵتلفة 



و الكفاءة لمɺنية  ة الثاɲي                                                                               سوسيولوجيا  الرقابة التنظيمي لفصلا  

 61

ي يزاوله لɢي يتمكن من  التغذية العكسية :يحتاج ɠل فرد عامل اڲʄ معرفة مستوى أدائه ومستوى العمل الذ-5-4

معرفة  درجة تقدمه ࢭʏ أدائه لعمله وȋلوغه المعاي؈ف المطلوب بلوغɺا منه وȋموجب ما تحدده الإدارة من معاي؈ف فإن 

التغذية العكسية ضرورʈة لأٰڈا تنفع الفرد ࢭʏ معرفة كيفية أدائه المستقبڴʏ ،ولɢي تɢون التغذية العكسية نافعة 

  فرد العامل أي اسȘيعاب المعلومات الۘܣ تحملɺا اليه التغذية العكسية  ومفيدة لابد ان يفɺمɺا ال

اتخاذ القرارات الإدارʈة: والقرارات الإدارʈة كث؈فة ومتعددة فمٔڈا ما يرتبط  بال؅فقية والتنقل و التعي؈ن والفصل -5-5

 ...  

تقييم الأداء حيث بموجّڈا يتم  وضع خطط تطوʈر الأداء :تأȖي  ɸذه اݍݵطوة لتمثل المرحلة الأخ؈فة من مراحل -5-6

وضع اݍݵطط التطورʈة الۘܣ من شأٰڈا ان تنعكس وȌشɢل إيجاȌي عڴʄ تقييم الأداء من خلال التعرف عڴʄ جميع  

  . العامل  الفرد  يحملɺا  الۘܣ  والقيم  والمعارف  والقابليات  والقدرات  الص2016/ 2015(بوسفط،  المɺارات  فحات  ، 

111-112( 
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السلبيات   ،وتجاوز  التنفيذي  الأداء   ʏࢭ اݍݰاصلة  الانحرافات  من  لݏݰد  أساسية  وظيفة  الرقابية  العملية  ان  بما 

المɺنية  الكفاءة  لتحقيق  الأسا؟ۜܣ  الدور  أɸمية   ʏࢭ الوظيفة  ɸذه  كذلك  تنعكس  حيث   ، التنفيذ  اثناء  المتحققة 

ʈة المتاحة لتحقيق أɸدافɺا الاس؅فاتيجية ، وذلك  للعمال داخل المؤسسة من خلال الاستخدام الأمثل للموارد الȎشر 

عن طرʈق تطبيق او ممارسة العملية الرقابية بɢل أنواعɺا ، الۘܣ Ȗسمح باكȘشاف أي نقائص ࢭʏ مɺارات التنفيذ او  

الأداء ،وذلك عن طرʈق اكȘشاف ان الموارد الȎشرʈة المعول علٕڈا ࢭʏ تحقيق اɸداف إنتاجية معينة لا تمتلك القدرات  

لفنية اللازمة لتحقيق ذلك ،حيث يتم اكȘشاف ɸذا النوع من الانحرافات قبل الشروع ࢭʏ تنفيذ خطة المؤسسة ا

،وذلك عن طرʈق الرقابة الوقائية او الرقابة السابقة مما يؤدي اڲʄ التɴبؤ بنوعية الانحراف مما ʇستوجب توف؈ف  

تحق اجل  من   ، علٕڈا  المعول  الȎشرʈة  للموارد  تدرʈب  او  اڲʄ  تɢوʈن  بالإضافة   ʄمثڴ بطرʈقة  المؤسسة  اɸداف  يق 

ممارسة باࢮʏ أنواع الرقابة لتحقيق كفاءة مɺنية الۘܣ تؤدي اڲʄ تحقيق المؤسسة لأɸدافɺا، ɠالرقابة الآنية او الم؅قامنة 

او ما يطلق علٕڈا كذلك الرقابة العلاجية ،حيث ʇسمح ɸذا النوع من الرقابة باتخاذ إجراءات تصوȎʈية وࢭʏ نفس  

لوقت تضمن الاستمرارʈة ࢭʏ انجاز العمل ،والۘܣ Ȗساعد أيضا ࢭʏ تحديد أي مخرجات لا تطابق المعاي؈ف وذلك من ا

خلال الرقابة الم؅قامنة حيث يقوم المديرʈن والرؤساء بمراقبة العملية التنفيذية الذين يقومون من خلالɺا بتقديم 

ن مع القواعد والتعليمات المناسبة ،من اجل ضمان ملاحظاٮڈم الܨݵصية الۘܣ تقرر مدى تطابق عمل المرؤوس؈

كفاءٮڈم المɺنية ،ɸذه الكفاءة الۘܣ سيɢون لɺا دور كب؈ف ࢭʏ مدى تحقيق المؤسسة لأɸدافɺا الاس؅فاتيجية ،دون ان 

المɺنية  والكفاءة  كɢل  الإنتاجية  للعملية  بالɴسبة  وضعف  قوة  نقاط  من  ستكȘشفه  وما   اللاحقة  الرقابة  نɴؠۜܢ 

، الصفحات  2023(دحمان،  ك نجد ان للرقابة التنظيمية دور فعال ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية .  خاصة لذل

12-13(  
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 تمɺيد  -

I/   لبياناتا وتحليلعرض  

II/تفس؈ف النتائج   و  مناقشة  

  تفس؈ف النتائج عڴʄ ضوء الفرضيات و  مناقشة/1

  تفس؈ف النتائج عڴʄ ضوء الدراسات السابقة و  مناقشة/2
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  تمɺيد:

Ȗعد مرحلة عرض وتحليل البيانات الميدانية من أɸم مراحل البحث حيث نجد التفرʉغ اليدوي ࢭɸ ʏذا الفصل          

الفرضيات وعڴʄ ضوء الدراسات السابقة وكذا عڴʄ ضوء المقارȋة وتحليل البيانات وكذا مناقشة النتائج عڴʄ ضوء  

النظرʈة .كما أن عرض البيانات ɸنا تɢون كميا وكذا التحليل يɢون كيفيا كما وتم ࢭɸ ʏذا الفصل حساب معامل 

فٕڈا  الارتباط ب؈فسون بطرʈقة يدوʈة كما وتم استخدام الأساليب الإحصائية ومٔڈا مقايʋس ال؇قعة المركزʈة حيث تم  

  حساب المتوسط اݍݰساȌي ,كما وتم استخدام مقايʋس الȘشȘت ومٔڈا حساب الانحراف المعياري . 
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I -   عرض وتحليل البيانات  

  العامة  لبياناتالأول : ا اݝݰور 

ݳ توزʉع المبحوث؈ن حسب متغ؈ف النوع 1  جدول رقم  :يوܷ

 النوع                                              التكرارات                                     الɴسبة  

     ذكر     32 96,97%

 أنۙܢ    1 % 3,03

 اݝݨموع        33 100%

  

  

  

ݰة ࢭʏ الشɢل رقم  (           ݰة  5نلاحظ من خلال الدائرة الɴسȎية الموܷ علاه  أ  ݨدول ࢭʏ اݍ  )وجملة البيانات الموܷ

تب؈ن لنا أن مفردات مجتمع الدراسة الموزع؈ن عڴʄ النوع؈ن (ذɠور _إناث) بɴسب متفاوتة لɴسبة الذɠور بمعۚܢ بأن 

%من مجموع مفردات مجتمع  96,97الذɠور أعڴʄ من ɲسبة الإناث حيث نجد أن ɲسبة الذɠور مثلت ɲسبة  ɲسبة  

%وۂȖ ʏعد ɲسبة Ȋعيدة مقارنة بɴسبة الذɠور , 3,03الدراسة ࢭʏ ح؈ن نجد من جɺة أخرى أن ɲسبة الإناث مثلت  

عڴɲ ʄسبة الإناث وɸذا راجع  إڲʄ    واسȘنادا إڲʄ ما سبق ذكره نجد أن مفردات مجتمع الدراسة  ɲسبة الذɠور غالبة

 طبيعة العمل ࢭʏ المؤسسة وكذا طاȊع المؤسسة الاقتصادي . 

 

 

97%

3%

توزʉع المبحوث؈ن حسب متغ؈ف النوع 

أنثى

ذكر

  من استمارة الاستȎيان 1سؤال رقم : لمصدر ا
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  : يمثل توزʉع الأفراد حسب متغ؈ف السن  2جدول رقم 

  الɴسبة %   التكرارات    السن   فئات

]23_28]  05  15,15 %  

]28    _33]  06  18,18 %  

]33   _38]  05  15,15 %  

]38   _43]  06  18,18 %  

]43   _48]  04  12,12 %  

]48   _53]  02  6,06 %  

  ]53_58]  03  9,09 %  

]58 _63]  02  6,07 %  

  %100  33  اݝݨموع  

  من استمارة الاستȎيان  02سؤال رقم :المصدر 

 : أعمدة بيانية تب؈ن توزʉع الافراد حسب متغ؈ف السن   06الشɢل رقم 

  

بأن ɲسبة مفردات الدراسة حسب  6)  والأعمدة البيانية ࢭʏ الشɢل رقم  02نلاحظ من خلال اݍݨدول أعلاه رقم (

بɴسبة   تقدر  ولۘܣ  ɲسبة  أك؄ف  تحمل  والۘܣ  الثانية  الفئة  ب؈ن  ما  أعمارɸم  ت؅فاوح  السن  ɲسبة %وۂʏ  18,18متغ؈ف 

بɴسبة   الراȊعة والمقدرة ۂʏ الأخرى  الفئة  مع  أيضا  الأوڲʄ 18,18مȘساوʈة  الفئة  الثانية ɲسبة  المرتبة   ʏࢭ تلٕڈا  %ثم 

  ʏسّڈم حواڲɲ الثالثة والمقدرة الفئة  مع  المقدرة ɲسبْڈا  15,15بالȘساوي  اݍݵامسة  الفئة  تلٕڈا  12,12%وتلٕڈا  %ثم 

%ثم تأȖي الفئة السادسة ࢭʏ المرتبة  6,07ٕڈا الفئة الثامنة المقدرة ɲسبْڈا  % ثم تل9,09الفئة الساȊعة المقدرة ɲسبْڈا  

15.15%

18.18%

15.15%

18.18%

12.12%

6.06%

9.09%

6.07%

0.00%

2.00%

4.00%

6.00%

8.00%

10.00%

12.00%

14.00%

16.00%

18.00%

20.00%

[23_28] [28    _33] [33   _38] [38   _43] [43   _48] [48   _53] [  53_58] [58 _63]

Series1
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%لذلك نجد بأن ɠل ɸذه الɴسب السابقة الذكر نجدɸا ɲسب متقارȋة اڲʄ حد ما مع  6,06الأخ؈فة والمقدرة ɲسبْڈا  

  Ȋعضɺا البعض حسب متغ؈ف السن . 

 وفق اݍݵطوات التالية :   حساب الفئات لمتغ؈ف السنتم  : ملاحظة

  يجب أولا حساب المدى وكذا حساب عدد الفئات وطول الفئة  

  ݍݰساب المدى نȘبع الطرʈقة التالية : 

 ʏ33طول الفئة =أك؄ف قيمة _ أصغر قيمة  كسر عدد الفئات الۘܣ تتمثل ࢭ  

 ʏ64حيث نجد أن أك؄ف قيمة لدينا تتمثل  ࢭ   ʏ23وأصغر قيمة تتمثل ࢭ  

  41=23_64:المدى =أك؄ف قيمة _أصغر قيمة =اذن 

 log حساب عدد الفئات : ݍݰساب عدد الفئات نتɴبع الطرʈقة التالية أي طرʈقة 

 k=1+3.322log (33)=1.51+1=2.51×3.322=8.33=8حيث 

  8اذن عدد الفئات ɸو 

  حساب طول الفئة :

C=E/kملاحظةEكسرk  

C=41/8=5.12=5 8كسر  41ملاحظة 

ɸ 5و اذن طول الفئة   

 . أعمدة بيانية تب؈ن توزʉع  حسب متغ؈ف اݍݰالة الاجتماعية   07الشɢل رقم  

  

التالية  3يȘب؈ن من خلال  الاعمدة البيانية الموܷݰة ࢭʏ الشɢل رقم  ( % تمثل ɲسبة  63,64) بأن مجموع الɴسب 

%تمثل ɲسبة الأرامل حيث 3,03%تمثل ɲسبة فئة العزاب أما بالɴسبة لɴسبة  33,33الم؅قوج؈ن أما بالɴسبة لɴسبة  

%من مجموع مفردات البحث  63,64والمقدرة Ȋسبة  نجد أن أك؄ف ɲسبة من ب؈ن ɸذه الɴسب تتمثل ࢭʏ فئة الم؅قوج؈ن  

33.33%

63.64%

0 3.03%

عازب  متزوج  مطلق  أرمل 

ماعية توزيع المبحوثين حسب متغير الحالة الاجت
Series1
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وɸذا راجع بالدرجة الأوڲʄ اڲʄ المسؤولية العائلية و ما  تطلبه من احتياجات لتلبيْڈا , أما فيما يخص فئة العزاب  

  ʏسبْڈا حواڲɲ المرتبة الثانية والمقدرة ʏالأخرى ࢭ ʏي ۂȖعت؄فون فئة محدودة المسؤولية غ؈33,  33والۘܣ تأʇ ف  %والذين

, أما بالɴسبة للفئة  أٰڈم من جɺة أخرى ونظرا لاحتياجات اݍݰياة المتعددة والغ؈ف منْڈية وɸذا راجع لɺذه الأخ؈فة 

  ʏسبْڈم حواڲɲ فئة الأرامل والمقدرة ʏࢭ % كما ونجد أن فئة المطلق؈ن تحمل ɲسبة منعدمة 3,03الثالثة والمتمثلة 

  .  0مقدرة ب

  وزʉع الافراد حسب متغ؈ف المستوى التعلي׿ܣ  : أعمدة بيانية تب؈ن ت 07الشɢل رقم 

  

. ثم تلٕڈا ɲسبة  51,51)بأن أك؄ف ɲسبة والمقدرة ب7رقم (    يتܸݳ من الشɢل %ذات  30,30% ذات مستوى ثانوي 

%ذات مستوى أمي , ثم تلٕڈا ɲسبة 6,07%ذات مستوى جامڥʏ , ثم تلٕڈا ɲسبة  09,09مستوى متوسط ثم تلٕڈا ɲسبة  

خاصة بمستوى الابتداǿي % ذات مستوى يقرأ وʈكتب , ثم تلٕڈا ɲسبة منعدمة متمثلة ࢭʏ دون مستوى وأيضا  3,03

, وɸذا ان دل عڴʄ ءۜܣء فإنما يدل عڴʄ وجود العامل الشاǿع ࢭʏ المؤسسة والذي ʇعرف عڴʄ أنه  العامل  الذي يك؆ف   

تواجده ࢭʏ الورشات إضافة اڲɠ ʄل ɸذا نجد أن ɸذه الɴسب السالفة الذكر Ȗعد ɲسب متقارȋة ب؈ن مستوى الثانوي 

س ما  وɸذا  المتوسط  المستوى  بالɴسبة  وكذا  كذلك  وɸو  الاستȎيان  استمارة  أسئلة  فɺم   ʏࢭ البحث  مفردات  اعد 

لمستوى اݍݨامڥʏ أما بالɴسبة لمستوى أمي فقد تم قراءة الأسئلة للعامل من طرفنا وتم مڴȃ استمارة الاستȎيان من 

للعامل من طرفنا وتم مڴȃ الاس بالɴسبة لمستوى يقرأ وʈكتب حيث تم شرح الأسئلة  تمارة من  طرفه وɸو كذلك 

  طرفه أما بالɴسبة لمستوى دون مستوى وكذا مستوى الابتداǿي فࢼܣ ɲسبة منعدمة  

6.07% 3.03% 0 0

30.30%

51.51%

9.09%

100%

0.00%

20.00%

40.00%

60.00%

80.00%

100.00%
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    :يمثل توزʉع الأفراد حسب متغ؈ف طبيعة المنصب 3جدول رقم  

  الɴسبة %   التكرارات    طبيعة المنصب  

  % 33,33  11  عون تحكم 

  % 66,67  22  عون تنفيذ  

  %100  33  اݝݨموع  

  من استمارة الاستȎيان  05المصدر : سؤال رقم 

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن توزʉع المبحوث؈ن حسب متغ؈ف طبيعة المنصب   08الشɢل رقم  

  

)بأن أك؄ف ɲسبة ۂʏ اݍݵاصة بفئة أعوان التنفيذ والمقدرة ɲسبْڈا  8رقم (الشɢل    يتܸݳ من خلال اݍݨدول أعلاه و 

  ʏالمؤسسات خاصة الاقتصادية بمعۚܢ66,67حواڲ ʏࢭ ʏذا أمر طبيڥɸا    %وɺالمؤسسة تحتل ʏسبة ࢭɲ آخر فإن أك؄ف

فئة أعوان التنفيذ وɸذا حسب العمل الموɠل كما أن ما ʇعرف بالكفاءة المɺنية نجدɸا تنصب أك؆ف عڴɸ ʄذه الفئة 

مٔڈا ما يرتبط خاصة بما  ʇعرف عليه بالإبداع التنظي׿ܣ ɸذا من ناحية ومن ناحية أخرى نجد الفئة الثانية والۘܣ 

رى ࢭʏ فئة أعوان التحكم ɸذا حسب متغ؈ف طبيعة المنصب فࢼܣ تأȖي ࢭʏ المرتبة الثانية والمقدرة ɲسبْڈا  تتمثل ۂʏ الأخ

  ʏذه الفئة الأك؆ف قياما بالعملية الرقابية بمعۚܢ مرتبطة بوظيفة الرقابة التنظيمية 33,33حواڲɸ لذلك نجد أن %

ان التنفيذ ومن ɸنا ɲستɴتج بأن ɲسبة أعوان  أك؆ف من غ؈فɸا وۂȖ ʏعد ɲسبة متباعدة نوعا ما عن ɲسبة فئة أعو 

التنفيذ حسب متغ؈ف طبيعة المنصب أك؄ف من ɲسبة أعوان التحكم وɸذا راجع لطبيعة وكذا نوع  العمل الموɠل 

للعمال داخل المؤسسة وجدير بالذكر يجب القول بأن الɴسبة الموجودة ࢭʏ فئة أعوان التنفيذ ʇعت؄فون فاعلون  

معۚܢ أعوان التنفيذ الدائم؈ن ࢭʏ مؤسسة سو فماك خɴشلة  وɸذا حسب ما تم الإقرار به ࢭʏ دائم؈ن ࢭʏ المؤسسة ب

  المقابلة اݍݰرة مع مدير مؤسسة سو فماك خɴشلة .  

33%

67%

صب توزيع المبحوثين حسب متغير طبيعة المن

عون تحكم 

عون تنفيذ 
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  :يمثل توزʉع الافراد حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية  4جدول رقم 

  الɴسبة %   التكرارات    سنوات اݍݵ؄فة   فئلا 

]03   _07]  06  18,18 %  

]07   _11]  09  27,27 %  

]11 _15  ]  04  12,12 %  

]15_19]  06  18,18 %  

]19_23]  04  12,12 %  

]23  _27]  02  6,07 %  

]27   _31]  01  3,03 %  

  ]31 _35[  01  3,03 %  

  %100  33  اݝݨموع  

  من استمارة الاستȎيان  6سؤال رقم : المصدر 

) ࢭʏ  9) والشɢل رقم  6نلاحظ من خلال اݍݨدول رقم  بأن أك؄ف ɲسبة تتمثل  البيانات  %وۂʏ 27,27من خلال ɸذه 

ɲسبة تأȖي ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ مقارنة بباࢮʏ الɴسب وۂɲ ʏسبة خاصة بالفئة الثانية حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية ثم تلٕڈا 

%  12,12ة مȘساوʈة مع الفئة الراȊعة ثم تلٕڈا ɲسبة  %وۂɲ ʏسبة خاصة بالفئة الأوڲʄ وأيضا ۂɲ ʏسبɲ18,18سبة  

, ثم تلٕڈا ɲسبة   %والۘܣ Ȗعد ɲسبة خاصة بالفئة 6,07والۘܣ ۂɲ ʏسبة خاصة بالفئة الثالثة وكذا الفئة اݍݵامسة 

%وۂɲ ʏسبة خاصة بالفئة الساȊعة وۂȖ ʏعد من جɺة أخرى ɲسبة مȘساوʈة مع الفئة 3,03السادسة ثم تلٕڈا ɲسبة 

من خلال ɠل ɸذا ɲستɴتج بأن ɠل ɸذه الɴسب السالفة الذكر Ȗعد ɲسب متقارȋة اڲʄ حد ما مع Ȋعضɺا  الثامنة و 

  البعض وɸذا حسب متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة المɺنية .  

  حساب الفئات حسب متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة المɺنية : : تم    ملاحظة

 logݍݰساب الفئات نȘبع طرʈقة 

  يجب حساب المدى  

  صغر قيمة /عدد الفئات ملاحظة كسر  عدد الفئات  المدى  =أك؄ف قيمة _ أ

 ʏ31أك؄ف قيمة متمثلة ࡩ ʏ28=31/03اذن المدى =،  03وأضغر قيمة تتمثل ࡩ  

    08ملاحظة بالتقرʈبk=1+3.322log(33)=1.51+1=2,51×3,322=8,33=8حساب عدد الفئات : 

 ʏ8اذن عدد الفئات ۂ  

 4اذن طول الفئة ɸو ، kكسر c=Eملاحظة   C=E/k=28/8=3.5=4حساب طول الفئة :
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 : دائرة ɲسȎية تب؈ن توزʉع المبحوث؈ن حسب متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة المɺنية  09الشɢل رقم 

 

%وۂʏ تأȖي ࢭʏ 27,27) ومن خلال ɸذه البيانات بأن أك؄ف ɲسبة تتمثل ࢭʏ  9نلاحظ من خلال الدائرة الɴسȎية رقم (

ɲسبة  تلٕڈا  المɺنية  اݍݵ؄فة  متغ؈ف  حسب  الثانية  بالفئة  خاصة  ɲسبة   ʏوۂ الɴسب   ʏبباࢮ مقارنة   ʄالأوڲ المرتبة 

%خاصة بالفئة الثالثة  12,12الراȊعة ثم تلٕڈا ɲسبة  %خاصة بالفئة الأوڲʄ وأيضا ۂɲ ʏسبة مȘساوʈة مع الفئة  18,18

ɲسبة   تلٕڈا  ثم  اݍݵامسة  الفئة  ɲسبة  6,07وكذا  تلٕڈا  ثم  السادسة  بالفئة  للفئة  3,03%خاصة  بالɴسبة  %خاصة 

الساȊعة وۂɲ ʏسبة مȘساوʈة مع الفئة الثامنة حيث ɲستɴتج بأن ɠل ɸذه الɴسب السالفة الذكر Ȗعد ɲسب متقارȋة  

  .Ȋعضɺا البعض ɸذا حسب متغ؈ف سنوات اݍݰ؄فة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة  اڲʄ حد ما مع

  يمثل توزʉع الأفراد حسب متغ؈ف الراتب  :  5جدول رقم 

متوسط الدخل  الفرد فئات 

  ي

  الɴسبة %   التكرارات  

    ]28000_31250   ]DA  06  20,69 %  

]31250_34500 DA ]  04  13,80 %  

]34500_37750 ]DA  05  17,24 %  

]37750_41000 DA ]  03  10,34 %  

]41000_44250 DA ]  04  13,80 %  

]44250_ 47500 DA]  03  10,34 %  

]47500_50750 DA ]  01  3,45 %  

]50750_54000 DA [  03  10,34 %  

  %100  29  اݝݨموع  

18%

28%

12%

18%

12%

6%
3% 3%

هنية توزيع المبحوثين حسب متغير سنوات الخبرة الم

[03_   07[

[07  _ 11]

[11_ 15 ]

[15_19]

[19_23]

[23_  27]

[27_   31]

[  31_ 35]
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 من استمارة الاستȎيان 7سؤال رقم : المصدر 

 : دائرة ɲسȎية تب؈ن توزʉع المبحوث؈ن حسب متغ؈ف الراتب   10الشɢل رقم 

  

%وۂɲ ʏسبة خاصة 20,69) بأن أك؄ف ɲسبة تقدر ب  10يتܸݳ من خلال الدائرة الɴسȎية الموܷݰة ࢭʏ الشɢل رقم (

% وۂɲ ʏسبة  13,80%ࢭʏ المرتبة الثانية وۂʏ خاصة بالفئة الثالثة ثم تأȖي ɲسبة  17,24بالفئة الأوڲʄ ثم تلٕڈا ɲسبة  

%ࢭʏ المرتبة الراȊعة وۂɲ ʏسبة 10,34سة ثم تأـۘܣ  ɲسبة   خاصة بالفئة الثانية  وۂɲ ʏسبة  مȘساوʈة مع الفئة اݍݵام 

خاصة بالفئة الراȊعة وكذا مȘساوʈة مع الفئة السادسة وأيضا الفئة الثامنة حيث نجد من جɺة أخرى أن Ȋعض 

الاستمارات لاتوجد فٕڈا إجابة لسؤال متغ؈ف الراتب باعتبار أن الراتب غ؈ف ثابت وأيضا باعتباره متعلق بالدرجة 

وڲʄ بالمردودية  أي أن الراتب يتحدد حسب المردودية وɸذا ما تم الإقرار ٭ڈفي المقابلة اݍݰرة مع مدير مؤسسة  الأ 

  سو فماك خɴشلة  كما أنه نجد أن ɸذه الɴسب اݍݵاصة بمتغ؈ف الراتب ۂȖ ʏعد ɲسب متقارȋة فيما بئڈا اڲʄ حد ما  

المدى :أك؄ف قيمة _أصغر قيمة / عد  حساب من خلال   حساب الفئات لمتغ؈ف الراتب : تم   ملاحظة

5400اذن المدى = ، 280000وأصغر قيمة قيمة ۂ540000DA  ʏلدينا أك؄فقيمة ۂʏ ،  د الفئات 

00_280000=260000  

  8ملاحظة بالتقرʈب K=1+3,322log(29)=1.46+1=2.46×3,322=8,17=08: حساب عدد الفئات 

  8اذن عدد الفئات ɸو 

 3250DAاذن طول الفئة ɸو ، ملاحظة /ɸذا ʇعۚܣ كسر   C=E/k=260000/8=3250حساب طول الفئة 

21%

14%

17%10%

14%

10%

4%
10%

توزيع المبحوثين حسب متغير الراتب 

[ 28000_31250]

[31250_34500]

[34500_37750]

[37750_41000]

[41000_44250]

[44250_47500]

[47500_50750]

[50750_54000]
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  : دائرة ɲسȎية تب؈ن قيام المسؤول بدورات تفقدية حول الورشات أثناء العمل   11الشɢل 

  

ݰة ࢭʏ الشɢل رقم  ( بنعم تتمثل ࢭʏ ) بأن ɲسبة الإجابة عن السؤال  11يتܸݳ من خلال ɸذɸالدائرة الɴسȎية الموܷ

%وۂʏ أك؄ف ɲسبة متقارȋة بالباࢮʏ بمعۚܢ أن المسؤول يقوم بدورات تفقدية حول الورشات أثناء العمل وɸذا 96,97

ما تأكده الɴسبة اݍݵاصة بالإجابة بنعم  كما أن ɸذه الإجابة تأكدɸا أجوȋة المقابلة وكذا السلوكيات الملاحظة أثناء 

بأن المسؤول يقوم بدورات تفقدية حول الورشات أثناء العمل أما بالɴسبة   القيام Ȋشبكة الملاحظة حيث لاحظنا

  % وۂɲ ʏسبة قليلة مقارȋة بالأوڲʄ . 3,03للɴسبة الثانية فࢼܣ متمثلة ࢭʏ الإجابة ب لا والمقدرة ɲسبْڈا ب 

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن قيام المسؤول بالتفتʋش اثناء العمل 12شɢل  رقم 

  

%وɸذه الɴسبة خاصة بالإجابة عن السؤال بنعم 93.93بأن أك؄ف ɲسبة تتمثل ࢭʏ  12  نلاحظ من خلال الشɢل رقم

أي بأن أك؄ف ɲسبة خاصة بقيام المسؤول بالتفتʋش أثناء العمل بمعۚܢ القيام بالرقابة أثناء العمل ومراقبة العمل  

جابة عن السؤال ب لا والمقدرة  وɸذا ما تم ملاحظته من خلال القيام Ȋشبكة الملاحظة أما الɴسبة الثانية خاصة بالإ 

97%

3%
ل قيام المسؤول بدورات تفقدية حول الورشات أثناء العم

نعم 

لا 

94%

قيام المسؤول بالتفتيش أثناء العمل 6%

نعم  لا 
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%وۂȖ ʏعد ɲسبة Ȋعيدة عن الɴسبة الأوڲʄ بمعۚܢ أ ن الɴسبة الأك؄ف خاصة بقيام المسؤول بالتفتʋش    ɲ6,07سبْڈا  

  أثناء العمل . 

ݳ اݝݰفزات المفضلة  6جدول رقم    :يوܷ

  الɴسبة %   التكرارات    المفضلة    اݝݰفزات

  % 54,55  30  تحف؈ق مادي 

  % 45,45  25  تحف؈ق معنوي 

  %100  55  اݝݨموع  

  من استمارة الاستȎيان  10سؤال رقم : المصدر 

: دائرة ɲسȎية تȎي؈ن اݝݰفزات المفضلة   13الشɢل رقم 

  

) رقم  والشɢل  أعلاه  اݍݨدول  ݳ  بحواڲʏ  13يوܷ تقدر  ɲسبة  أك؄ف  بأن  عن 54,55)   بالإجابة  خاصة  ɲسبة   ʏوۂ%

أما   تلبيْڈا   الواجب  اݍݰاجات  لك؆فة  الاقتصادي وكذا  للعامل   ʄالأوڲ بالدرجة  المادي وɸذا راجع  التحف؈ق  تفضيل 

%كما أن ɸذه الɴسبة متعلقة 45,45ة ɲسبْڈا حواڲʏ  المرتبة الثانية المتمثلة ࢭʏ الإجابة عن التحف؈ق المعنوي المقدر 

بالدرجة الأوڲʄ باݍݨانب الإɲساɲي كما  أن ࢭɸ ʏذا السؤال يأخذ إجابة أك؆ف من مرة لذلك ɲستɴتج بأن ɸذه الɴسب  

متقارȋة اڲʄ حد ما مع Ȋعضɺا البعض بمعۚܢ أك؆ف أن الفاعل ࢭʏ المؤسسة يفضل التحف؈ق المادي معه التحف؈ق المعنوي  

ليل أن السؤال يحمل الاجابت؈ن بمعۚܢ أنه يحمل أك؆ف من إجابة  كما أنه وأثناء القيام بالمقابلة مع المسؤول أكد  بد

لنا بأنه لاʇغفل التحف؈قات المعنوʈة ولكن التحف؈قات المادية أك؆ف من المعنوʈة بمعۚܢ أن التحف؈قات المعنوʈة موجودة  

  ات المادية أك؆ف من التحف؈قات المعنوʈة . ࢭʏ المؤسسة ولكن الكفة Ȗغلب لصاݍݳ التحف؈ق 

55%

45%

المحفزات المفضلة 

تحفيز مادي 

تحفيز معنوي 
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  : دائرة ɲسȎية تب؈ن قيام المسؤول بالعقوȋة أثناء أرتɢاب خطأ م۶ܣ ࡩʏ العمل  14الشɢل رقم 

  
) بأن أك؄ف ɲسبة الإجابة عن ɸذا السؤال خاصة بالإجابة ب لا والمقدرة ɲسبْڈا 14نلاحظ من خلال الشɢل رقم (

  ʏإذا  71,88حواڲ أنه  ما قمنا بتحليل ɸذه المعطيات حسب المقابلة اݍݰرة فنجد أن ɸناك أخطاء Ȗغتفر  % نجد 

وأخطاء أخرى لا Ȗغتفر مثل الأخطاء المتعلقة بالميدان أو ماʇعرف حسب ما أقره به مدير مؤسسة سو فماك بخطأ  

ɢسبة الثانية والۘܣ تɴغتفر أما الȖ ذه أخطاء لاɸ ون خاصة بالإجابة بنعم والۘܣ الاسْڈزاء و اللامبالاة أو قلة ال؅فك؈ق

  ʏسبْڈا حواڲɲ اب خطأ م۶ܣ أثناء    28,12تقدرɢحالة ارت ʏة ࢭȋسبة بالقول  بأن نوع العقوɴذه الɸ يمكن تحليل %

العمل تɢون حسب نوع اݍݵطأ  ومنه ɲستɴتج بأن المسؤول لا يقوم بالعقوȋة ࢭʏ حالة ارتɢاب خطأ م۶ܣ أثناء العمل 

 ʄدف من ذلك راجع اڲɺعض الاستمارات .  والȊ ʏذا السؤال لا توجد إجابة ࢭɸ ʏتܶݰيح الانحراف كما أن ࢭ  

ݳ نوع العقوȋة 7جدول رقم    : يوܷ

  الɴسبة %   التكرارات    العقوʈة   نوع

  %30  03  مالية  

  %70  07  إعطاؤك فرصة أخرى  

  %100  10  اݝݨموع  

  ) من استمارة الاستȎيان 12المصدر سؤال رقم (

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن نوع العقوȋة  15الشɢل رقم 

28%

72%

قيام المسؤول بالعقوبة أثناء ارتكاب خطأ مهني في العمل   
نعم  لا 
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بأن أك؄ف ɲسبة خاصة بالإجابة عن السؤال بنوع العقوȋة   أعلاه   ) 15والشɢل رقم (  نلاحظ من خلال اݍݨدول أعلاه

  ʏسبْڈا حواڲɲ ق إعطاء فرصة أخرى والمقدرةʈذا التفاوت  70عن طرɸ رجعʈسب  وɴال ʏسبة مقارنة بباࢮɲ أك؄ف ʏوۂ%

لثانية  ࢭʏ الɴسب اڲʄ الاح؅فام والتقدير المتبادل ب؈ن المدير وكذا العامل خاصة مٔڈم العامل الشاǿع كما أن الإجابة ا

بɴسبة   بحواڲʏ  30المقدرة  ɲسبْڈا  المالية والمقدرة  العقوȋة  بنوع  بالإجابة  أخرى  30%واݍݵاصة  أنه من جɺة  %كما 

  أحيانا لا توجد إجابات عن ɸذا السؤال ࢭȊ ʏعض الاستمارات .  

ݳ متوڲʏ عملية الرقابة  8جدول رقم    :يوܷ

  الɴسبة %   التكرارات    متوڲʏ عملية الرقابة 

  % 53,50  23  مسؤول العمل 

  % 37,20  16  المدير  

  % 9,30  04  رقابة ذاتية 

  %100  43  اݝݨموع  

  من استمارة الاستȎيان  13سؤال رقم : المصدر 

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن متوڲʏ عملية الرقابة  16الشɢل رقم 

  

الرقابة يتمثل بالدرجة الأوڲʄ  16لدائرة الɴسȎية رقم (أعلاه وا  يتܸݳ من خلال اݍݨدول  ) أعلاه بأن متوڲʏ عملية 

%باعتبار أن مسؤول العمل كث؈ف الاحتɢاك 53,53بمسؤول العمل باعتباره يحمل أك؄ف ɲسبة الإجابة والمقدرة ب  

30%

70%

نوع العقوبة 
مالية 

إعطاؤك فرصة أخرى 

54%37%

9%

متولي عملية الرقابة 
مسؤول العمل 

المدير 

رقابة ذاتية 
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الرقابية واحتلال ɸذا   بالورش من أجل مراقبة العمل قيد الإنجاز كما أنه من جɺة أخرى نجد توڲʏ المدير للعملية

  ʏته حواڲȎسɲ كما ونجد 37,20اݍݨواب للمرتبة الثانية والمقدرة ʄحد ما من المرتبة الأوڲ ʄبة اڲʈسبة قرɲ عدȖ ʏوۂ%

 ʏحواڲ ɲسبْڈا  والمقدرة  الذاتية  بالرقابة  الرقابية  العملية   ʏمتوڲ السؤال  عن  الإجابة  الثالثة  المرتبة   ʏࢭ تأȖي  أنه 

بذلك ɲس 9,30 Ȗعد   ʏبالكفاءة  %وۂ الذاتية مرتبطة أشد الارتباط  الرقابة  أن   باعتبار  الɴسب   ʏباࢮ Ȋعيدة عن  بة 

  المɺنية وكذا اݍݵ؄فة الواسعة ࢭʏ العمل .  

ݳ تفضيل الأساليب الرقابية 9جدول رقم    : يوܷ

  الɴسبة %   التكرارات    الرقابية المفضلة   الاساليب

  % 33,33  15  رقابة إدارʈة 

  % 35,56  16  رقابة تܶݰيحية 

  % 31,11  14  رقابة ذاتية 

  %100  45  اݝݨموع  

  من استمارة الاستȎيان  14المصدر سؤال رقم 

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن تفضيل الأساليب الرقابية  17الشɢل رقم 

  

) بأن أك؄ف ɲسبة تحتلɺا الإجابة عن السؤال عن طرʈق تفضيل 17يتܸݳ من خلال اݍݨدول أعلاه والشɢل رقم (

  ʏسبْڈا حواڲɲ والمقدرة ʏي التܶݰيڍȌي الإداري  35,56الأسلوب الرقاȌالمرتبة الثانية تفضيل الأسلوب الرقا ʏتلٕڈا ࢭ%

  ʏحواڲ ɲسبْڈا  فت 33,33والمقدرة  الثالثة  المرتبة   ʏࢭ الذاȖي %أما  الرقاȌي  الأسلوب  تفضيل  عن  الإجابة  ɲسبة  ɢون 

  ʏالأخرى حواڲ ʏسبْڈا ۂɲ طياته أك؆ف من  31,11والمقدرة ʏذا السؤال يحمل ࢭɸ ة أخرى نجد أنɺأنه من ج %كما 

البحث   السؤال ذات إجابات متعددة وجدير بالقول نجد أن تحليل تفضيل مفردات  آخر أن ɸذا  إجابة بمعۚܢ 

ة أك؆ف من باࢮʏ الأساليب الرقابية الأخرى باعتبارɸا احتلت المرتبة الأوڲʄ عن باࢮʏ الɴسب باعتبار  للرقابة التܶݰيحي

33%

36%

31%

تفضيل الاساليب الرقابية 
رقابة إدارية 

رقابة تصحيحية 

رقابة ذاتية 
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أن تܶݰيح الانحراف ࢭɸ ʏذه اݍݰالة أو أثناء تأدية الفاعل للعمل يمكن اعتباره من جɺة أخرى نوع أو شɢل آخر 

اعل لأخطائه وɸذا يمكنه من جɺة أخرى  من أشɢال التɢوʈن وكذا التدرʈب ࢭʏ المؤسسة وɸذا من خلال معرفة الف 

ݰيحة كما أن ɸذا التܶݰيح   عڴʄ تجنب ارتɢاب مثل ɸذه الانحرافات ࢭʏ العمل وȋالتاڲʏ تɢوʈنه وتدرȋه عڴʄ قاعدةܵ 

لʋس شرط أن يɢون من طرف المدير أو من طرف مسؤول العمل أو من ɸو متوڲʏ العملية الرقابية لا بل بالعكس  

؈ف من اݍݰالات من طرف الفاعل؈ن ࢭʏ حد ذاٮڈم بمعۚܢ الفاعل الأك؆ف تأɸيلا والأك؆ف خ؄فة  ɸذا التܶݰيح يɢون ࢭʏ كث

الوظيفي  بالتعاون  وȋالتاڲʏ خلق ما ʇس׿ܢ  العمل   ʏࢭ لباࢮʏ زملائه  الانحرافات والاخطاء  من زملائه يمكنه تܶݰيح 

ما قد تم التطرق اليه وكذا تم  داخل بʋئة العمل  وجدير بالذكر نجد أن ɠل ماتم ذكره سلفا لʋس حكما مسبقا ان

كما أنه من جɺة أخرى نجد احتلال الرقابة الذاتية ࢭʏ المرتبة الثانية   3اݍݰيث ࢭʏ غمار الموضوع ࢭʏ المقابلة اݍݰرة رقم  

النظر عن صفته  أو فاعل Ȋغض  الذاتية بمعۚܢ أن ɠل عامل  الفاعل للمسؤولية  اڲʄ تحمل   ʄراجع بالدرجة الأوڲ

رجة الأوڲʄ وكذا عن عمله بالدرجة الثانية وɸذا أيضا ما تم الإقرار به ࢭʏ المقابلة اݍݰرة رقم  مسؤول عن نفسه بالد

3   ʏام؈فات المراقبة ࢭɠ ʏالأخرى ࢭ ʏالأخرى المرتبة الثالثة والۘܣ تتمثل ۂ ʏة والۘܣ احتلت ۂʈسبة للرقابة الإدارɴأما بال

رة أيضا وكذا ما تم ملاحظته من خلال قيامنا Ȋشبكة الملاحظة ورش العمل وɸذا راجع لما تم الإقرار به ࢭʏ المقابلة اݍݰ

  لذلك ɲستɴتج بأن ɠل ɸذه الɴسب متقارȋة اڲʄ حد كب؈ف مع Ȋعضɺا البعض .  

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن قيام المسؤول بتܶݰيح الانحراف ࡩʏ حالة حدوث انحراف ࡩʏ العمل   18الشɢل رقم 

  
) بأن ɲسبة الإجابة عن سؤال قيام المسؤول بتܶݰيح الانحرافات ࢭʏ 18الدائرة ɲسȎية  رقم (  نلاحظ  من خلال

  ʄسبة الإجابة بنعم اڲɲ العمل وصلت ʏبمعۚܢ أن المسؤول يقوم بتܶݰيح الانحرافات  100حالة حدوث انحراف ࢭ %

والۘܣ Ȗعت؄ف بمثابة تدرʈب    أثناء العمل وɸذا يمكن رȋطه بتفضيل الأساليب الرقابية التܶݰيحية السالفة الذكر

وتɢوʈن للفاعل بالمؤسسة كما أن من خلال ما تم الإقرار به ࢭʏ المقابلة اݍݰرة تدعم مثل ɸذه الإجابات . وɸذا ان 

دل عڴʄ ءۜܣء فإنما يدل عڴʄ وجود الرقابة التܶݰيحية والۘܣ ترفع ۂʏ الأخرى من مستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسسة 

 .  

ݳ نوع العمل المفضل  10جدول رقم    :يوܷ

  الɴسبة %   التكرارات    نوع العمل المفضل  

100%

0%
لعمل قيام المسؤول بتصحيح الانحراف في حالة حدوث انحراف في ا

نعم 

لا
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  % 57,89  22  العمل بمفردك 

  % 5,26  02  العمل أثناء تواجد المسؤول 

  % 36,85  14  العمل مع الزملاء  

  %100  38  اݝݨموع  

  ) من استمارة الاستȎيان 16سؤال رقم (: المصدر 

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن نوع العمل المفضل    19الشɢل رقم 

  

أعلاه بأن نوع العمل المفضل يتمثل ࢭʏ أك؄ف ɲسبة   19والدائرة الɴسȎية  رقم    )  10رقم (  نلاحظ من خلال اݍݨدول 

  ʏسبْڈا حواڲɲ العمل بمفردك والمقدرة ʏالعمل 57,89متمثلة ࢭ ʏحب الابداع التنظي׿ܣ ࢭ ʄذا يمكن ارجاعه اڲɸو %

% وɸذا مرتبط  36,85تمثل ࢭʏ  واحتلالɺا للمرتبة الأوڲʄ أما بالɴسبة للمرتبة الثانية فتتمثل ࢭʏ العمل مع الزملاء وت

  ʏسبة للمرتبة الثالثة فࢼܣ تتمثل ࢭɴخاصة بالعمل أثناء تواجد 5,26أشد الارتباط بالتعاون الوظيفي  أما بال ʏوۂ%

المسؤول وكتحليل لɺذا الأخ؈ف نجد بأنه من خلال ما تم التطرق اليه ࢭʏ المقابلة اݍݰرة بأن العمال يفرحون أثناء  

  ما تم ملاحظته كسلوك أثناء تطبيق شبكة الملاحظة , تواجد المسؤول .وɸذا 

ݳ مراجعة العمل المنجز  11جدول رقم    :يوܷ

  الɴسبة %   التكرارات    مراجعة العمل المنجز دورʈة

  %75  27  بصفة دورʈة  

  % 11,11  04  شɺرʈا  

  % ɠ  05  13,89ل أسبوع  

  %100  36  اݝݨموع  

  من استمارة الاستȎيان   17المصدر سؤال رقم 

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن مراجعة العمل المنجز  20الشɢل رقم 

58%

5%

37%
العمل بمفردك 

العمل أثناء تواجد المسؤول 

العمل مع الزملاء 
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%وۂɲ ʏسبة خاصة 75) بأن اك؄ف ɲسبة تقدر بحواڲʏ  20نلاحظ من خلال اݍݨدول أعلاه و الدائرة الɴسȎية رقم (

الثانية فࢼܣ للمرتبة  بالɴسبة  أما  دورʈة  المنجز بصفة  العمل  ɠل أسبوع   بمراجعة  النجز  العمل  بمراجعة  خاصة 

بɴسبة   شɺرʈا  13,89والمقدرة ۂʏ الأخرى  المنجز  العمل  الثالثة فɢانت من نصʋب مراجعة  للمرتبة  بالɴسبة  %أما 

  ʏسبْڈا حواڲɲ ذه المعطيات من خلال ما تم التطرق اليه من خلال المقابلة 11,11والمقدرةɸ لɠ مكن تحليلʈو%

أنه تم اݍ باعتبار  العمل المنجز سواء ɠان اݍݰرة  بأن مراجعة  بالتحديد حيث تم الإقرار  النقاط  ݰديث عن ɸذه 

بصفة دورʈة أو حۘܢ بصفة شɺرʈا أو ɠل أسبوع يɢون مرتبط بالدرجة الأوڲʄ حسب العمل والمدة اݝݰددة لȘسليمه 

أو اليومية حسب طبيعة   للعملاء كما أنه من الممكن أن تɢون مراجعة العمل المنجز عن طرʈق التقارʈر الأسبوعية

  ومدة العمل .  

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن مراجعة المدير للعمل المنجز   21الشɢل رقم 

  

) بأن أك؄ف ɲسبة الاجابة بنعم عن مراجعة العمل المنجز والمقدرة ɲسبْڈا  21نلاحظ من خلال الدائرة الɴسȎية  رقم (

  ʏأساس ما تم التطرق اليه سلفا من خلال ما تم التطرق اليه كما جرت  93,93حواڲ ʄذ يقودنا للتحليل عڴɸو%

سة سو فماك  باعتبار أن مراجعة المدير للعمل المنجز  العادة ࢭʏ إجابات عن أسئلة  المقابلة اݍݰرة مع مدير مؤس

75%

11%

14%

مراجعة العمل المنجز 
ة بصفة دوري

شهريا 

كل أسبوع 

94%

6%

مراجعة المدير للعمل المنجز 

نعم 

لا 
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مرتبط أشد الارتباط بمدة العمل المنجز أي أن المراجعة تتم عڴʄ حساب العمل وطبيعته أما بالɴسبة للإجابة بلا 

  ʏسبْڈا حواڲɲ سبة الأك؄ف مخصصة لمراجعة العم6,07فࢼܣ تحتل المرتبة الثانية والمقدرةɴعۚܣ ضمنيا بأن الʇ ل %مما

المنجز من قبل المدير مɺما ɠان نوع العمل مما يدفعنا للقول بأن عملية مراقبة العمل المنجز موجودة دائما من  

  طرف المدير وɸذا ما تثȎته إجابات الأسئلة اݍݵاصة بالمقابلة اݍݰرة الۘܣ أجرʈت مع مدير مؤسسة سو فماك .  

  

  ɴية ࡩʏ المؤسسة  : دائرة ɲسȎية تب؈ن دورات تدرȎʈية وتكوʈ  22الشɢل رقم 

  

بأنه توجد دورات تدرȎʈية وتɢوɴʈية ࢭʏ المؤسسة تحتل ɲسبْڈا   )22رقم (   الدائرة الɴسȎية    ٭ڈذا اݍݵصوص نلاحظ من

% والۘܣ ɠادت أن تɢون ɲسبة لوحدɸا  وɸذا يمكن رȋطه دائما بالإجابات اݍݵاصة بأسئلة المقابلة اݍݰرة الۘܣ 81,82

والذي أقر بوجود دورات تدرȎʈية وتɢوɴʈية بالمؤسسة حيث يتم اݍݵضوع   تمت مع مدير مؤسسة سو فماك خɴشلة

لɺذه الدورات التدرȎʈية والتɢوɴʈية حسب الاقدمية ࢭʏ العمل بمعۚܢ آخر حسب سنوات اݍݵ؄فة المɺنية  ࢭʏ مقابل 

لم يكن   %ممن تم الإجابة  Ȋعدم وجود دورات تدرȎʈية وتɢوɴʈية  يمكن ارجاع تحليل ɸذه الɴسبة انɲ18,18سبة  

ɸذا حكم مسبقا وɸذا الامر يقودنا بالقول بأن ɸذه الɴسبة والۘܣ تقر بدورɸا بالإجابة Ȋعدم وجود دورات تدرȎʈية 

  وتɢوɴʈية لʋس لɺا خ؄فة مɺنية ɠافية أو من جɺة أخرى لم تخضع لمثل ɸذه الدورات التدرȎʈية والتɢوɴʈية .  

  تدرȎʈية وتكوɴʈية Ȗساعد عڴʄ تحس؈ن الأداء  : دائرة ɲسȎية تب؈ن اݍݵضوع لدورات  23الشɢل رقم 

82%

18%

دورات تدريبية وتكوينية في المؤسسة 

نعم 

لا 
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ݰة ࢭʏ الدائرة الɴسȎية  رقم  56,67تدڲɲ ʏسبة   أعلاه بخضوع  الفاعل؈ن لدورات تدرȎʈية وتɢوɴʈية Ȗساعد  23%الموܷ

بɴسبة   ما مقارنة  نوعا  الأداء وۂɲ ʏسبة مرتفعة  تدرȎʈية وتɢوɴʈية  43,33ࢭʏ تحس؈ن  لدورات  %ممن لا يخضعون 

الأداء وكذا زʈادة مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة وȖعليلا لɺذه التفاوتات    Ȗساعد ࢭʏ تحس؈ن

السالفة الذكر ترجع بالدرجة الأوڲʄ اڲʄ ما تم اݍݰديث عنه ࢭʏ المقابلة اݍݰرة حيث تم اݍݰديث عن اݍݵضوع للدورات  

خرى كما قلنا سابقا حسب سنوات اݍݵ؄فة التدرȎʈية والتɢوɴʈية الۘܣ Ȗساعد عڴʄ تحس؈ن الأداء والۘܣ ترتبط ۂʏ الأ 

   ʏفوة الموجودة ࢭɺبالنقص وال ʄغطي بالدرجة الأوڲȖ يةɴʈوɢية والتȎʈعلم بأن اݍݵضوع للدورات التدرɲ نية نحنɺالم

الفاعل وكذا مرتبطة ۂʏ الأخرى Ȋسنوات اݍݵ؄فة اݍݵاصة بالفاعل لذلك نجد ɸذا التفاوت ࢭʏ الɴسب ب؈ن اݍݵضوع  

Ȏʈية . للدورات التدرɴʈوɢية والتȎʈعدم اݍݵضوع للدورات التدرȊ ية وعدم الإقرارɴʈوɢية والت  

ݳ مɢان عملية التدرʈب والتكوʈن  12جدول رقم    :يوܷ

  الɴسبة %   التكرارات    مɢان عملية التدرʈب والتكوʈن  

  % 57,90  11  داخل المؤسسة  

  % 42,10  08  خارج المؤسسة  

  %100  19  اݝݨموع  

  من استمارة الاستȎيان  21سؤال رقم :المصدر 

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن مɢان عملية التدرʈب والتكوʈن   24الشɢل رقم 

  

57%

43%

لاداء الخضوع لدورات تدريبية وتكوينية تساعد على تحسين ا

نعم 

لا 

58%

42%

مكان عملية التدريب والتكوين 

داخل المؤسسة 

خارج المؤسسة 
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رقم( الɴسȎية   والدائرة  أعلاه  اݍݨدول   ʏࢭ المبʋنة  المعطيات  التدرʈب 24تظɺر  عملية  مɢان  ɲسبة  ب؈ن  التقارب   (

  ʏسبْڈا  حواڲɲ ن داخل المؤسسة والمقدرةʈوɢب  57,90والتʈو تدرɸ اɺتمامɸبمعۚܢ أن مؤسسة سو فماك محور ا%

به ࢭʏ المقابلة اݍݰرة مع مدير مؤسسة سو فماك وتɢوʈن الفاعل؈ن داخل المؤسسة بɴسبة أك؄ف وɸذا ما تم الإقرار  

خɴشلة غ؈ف أن ࢭʏ المقابل نجد وجود مɢان عملية التدرʈب والتɢوʈن خارج المؤسسة  والمقدرة ɲسبْڈا ۂʏ  الأخرى  

% بمعۚܢ أن مؤسسة سو فماك خɴشلة مؤسسة  ذات الɴسق المفتوح  الɺدف من ɸذا الانفتاح ɸو 42,10بɴسبة  

ومɺار  خ؄فات  اݍݵارڊʏ اكȘساب  باݝݰيط  الاحتɢاك  خلال  من  المكȘسبات  تنوʉع  وكذا  المؤسسة  خارج  جديدة  ات 

  والɺدف من ذلك ɸو رفع مستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسسة لذلك نجد ɸذا التقارب ب؈ن الɴسب السالفة الذكر .  

  العمل: دائرة ɲسȎية تب؈ن منح المسؤول فرصة لإظɺار قدرات ܧݵصية للعامل ࡩʏ   25الشɢل رقم 

  

  ) رقم  الɴسȎية   الدائرة  حسب  العمل   ʏࢭ للعامل  ܧݵصية  قدرات  لإظɺار  فرصة  المسؤول  منح  عن  اݍݰديث  ان 

العمل 25  ʏࢭ ܧݵصية  قدرات  لإظɺار   فرصة  المسؤول  منح  ɲسبة عدم  تأȖي  التالية  المعطيات  خلال  )يتܸݳ من 

  ʏسبْڈا حواڲɲ ذه المعطيات من خلال ي53.12والمقدرةɸ مكن تحليلʈون ابداء الرأي خادم لمصاݍݳ % وɢجب أن ي

المؤسسة كما أنه ࢭʏ مؤسسة سو فماك خɴشلة نجد العامل الشاǿع  والعامل الشاǿع ʇعرف عڴʄ حسب جمال غرʈد  

اليه بحذاف؈فɸا ولا توجد لديه أي  الأوامر الموɠلة  بȘنفيذ  ࢭʏ الورش وɸو عامل يقوم  الذي يك؆ف تواجده  بالعامل 

ݵصية ࢭʏ العمل خاصة ما اذا وجدنا أن ɸذا العمل عمل تقۚܣ أك؆ف  لذلك فيمكن الاعتماد فرصة لإظɺار قدراته الܨ

عڴʄ اظɺار القدرات الܨݵصية ࢭʏ مجالات أخرى  خاصة بالعامل الشاǿع فحسب ما تم اݍݰديث عنه ࢭʏ المقابلة  

صة لإظɺار القدرات  اݍݰرة مع مدير المؤسسة نجد بأن من ب؈ن الإجابات حول ɸذا اݍݵصوص ɸو أن من أجل منح فر 

الܨݵصية ࢭʏ العمل تقبل وموجودة لʋست منعدمة ولكن الشرط الأسا؟ۜܣ ࢭɸ ʏذه الفكرة أو الرأي ɸو أن تɢون  

خادمة لمصاݍݳ المؤسسة لذلك نجد من جɺة أخرى الإجابة الثانية والۘܣ تقر بوجود منح المسؤول فرصة لإظɺار  

47%

53%

ل منح المسؤول فرصة لإظهار قدرات شخصية للعامل في العم

نعم 

لا 
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%وۂɲ ʏسبة مقبولة اڲʄ حد ما  شرط أن تɢون  46.88ى بɴسبة  قدرات ܧݵصية ࢭʏ العمل والمقدرة ɲسبْڈا ۂʏ الأخر 

ɸذه القدرات خادمة لمصاݍݳ المؤسسة حسب ما تم التوصل اليه من إجابات ࢭʏ المقابلة اݍݰرة اذ ɲستɴتج من خلالا  

  ɠل ɸذا التحليل للمعطيات  السالفة الذكر بأن ɸذه الɴسب متقارȋة اڲʄ حد ما مع Ȋعضɺا البعض .  

  

  

  : دائرة ɲسȎية تب؈ن لاستعداد ݍݰل مشɢلة خاصة بالعمل ࡩʏ حالة حدوٯڈا ࡩʏ ورش أخرى   26الشɢل رقم 

  

يظɺر الاستعداد ݍݰل مشɢلة خاصة بالعمل ࢭʏ حالة حدوٯڈا ࢭʏ ورش أخرى جليا من خلال الدائرة الɴسȎية  رقم( 

ا بالɴسبة الأخرى حيث Ȗعد  %وۂȖ ʏعد ɲسبة ɠاملة بالتقرʈب إذا ما تم مقارنْڈ 93,93) جليا حيث يمثل ɲسبة  26

مسألة الاستعداد ݍݰل مشɢلة خاصة بالعمل ࢭʏ حالة حدوٯڈا ࢭʏ ورش أخرى ان لم يكن ɸذا حكما مسبقا أو تحفظا  

بأنه يدل وʉش؈ف اڲʄ حد Ȋعيد اڲʄ ما ʇعرف با الإبداع التنظي׿ܣ ࢭʏ المؤسسة خاصة وأن الابداع التنظي׿ܣ يɢون مرتبط 

كفاءة عالية وخ؄فة مɺنية لابأس ٭ڈا فلʋس شرط وجود ܧݵص مع؈ن ݍݰل ɸذه المشɢلة بفاعل من الفاعل؈ن يتمتع ب

بل وجب حل المشɢلة ࢭʏ أواٰڈا من أجل رȋح الوقت وكذا اݍݨɺد والتɢلفة أما اݍݰديث عن الɴسبة الثانية من ɸذه  

العمل ࢭʏ حالة المعطيات فɺو ءۜܣء آخر فنجد أن  ɸذه الɴسبة الۘܣ تقر Ȋعد م الاستعداد ݍݰل مشɢلة خاصة ب 

% لذلك يمكن تحليل ɸذه 6.07حدوٯڈا ࢭʏ ورش أخرى نجدɸا ɲسبة Ȋعيدة ɠل البعد عن سابقْڈا حيث تقدر بɴسبة  

الɴسبة بالرجوع  اڲʄ القول بأن ɸذه الɴسبة خاصة بالفئة ذات اݍݵ؄فة المɺنية القليلة بالدرجة الأوڲʄ ومنه ɲستɴتج 

الابداع التنظي׿ܣ  داخل المؤسسة وɸذا حسب المعطيات السالفة    بأن مؤسسة سو فماك خɴشلة تتمتع  بنوع من

  الذكر .  

94%

6%

الاستعداد لحل مشكلة خاصة بالعمل في حالة حدوثها في ورش أخرى 

نعم 

لا 
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II - : مناقشة نتائج الدراسة 

 ʄضوء الدراسات السابقة وعڴ ʄضوء الفرضيات وأيضا عڴ ʄو تفس؈ف النتائج وذلك عڴɸ دف من الاستخدامɺال

  ضوء المقارȋة النظرʈة  

  /مناقشة نتائج الدراسة عڴʄ ضوء الفرضيات :  1

  Ȗساɸم الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة   الفرضية الرئʋسية :

  الفرضية  الرئʋسية  الإحصائية :

H0  م الرقابة التنظيمية بمستوى دلالةɸساȖ شلة  0.05:لاɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

H1 م الرقابة التنظيمية بمستوى دلالةɸساȖ:0.05  شلةɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

  الفرضيات الفرعية : 

  1عية الفرضية الفر :  

H0  ة بمستوى دلالةʈم الرقابة الإدارɸساȖ شلة  0.05: لاɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

H1  ة بمستوى دلالةʈم الرقابة الإدارɸساȖ:0.05  شلةɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

  2الفرضية الفرعية :  

H0  م الرقابة التܶݰيحية بمستوɸساȖ شلة  0.05ى دلالة  :لاɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

H1 م الرقابة التܶݰيحية بمستوى دلالةɸساȖ:0.05  شلةɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ 

  3فرضية فرعية :  

H0 م الرقابة الذاتية بمستوى دلالةɸساȖ نية بمؤسسة س 0,05:لاɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏشلة  ࢭɴو فماك خ  

H1  م الرقابة الذاتية بمستوى دلالةɸساȖ:0,05   شلةɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  
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يمكن   لإثبات ܵݰة ɸذه الفرضيات حساب المتوسط اݍݰساȌي والانحراف المعياري وكذا معامل الارتباط ب؈فسون 

  لɢل محور أولا وذلك حسب الطرʈقة التالية : 

  توسط اݍݰساȌي للمحور الأول . حساب الم 

X=∑
        ௑௜ୀଵ଴ହୀଶ

ே          ହ
  ʏي للمحور الأول متمثل ࢭȌ21ومنه فان المتوسط اݍݰسا  

 yحساب المتوسط اݍݰساȌي  

Y=∑
    ௒௜ୀହ଼ୀଵଵ.଺

ே      ହ
  ɸ11.6و yاذن المتوسط اݍݰساȌي 

  

  حساب الانحراف المعياري للمحور الأول  

Sx=∑
√௑ି௫మస√ళళబ

ே        ହ
 

SY=√
௒

ೊమస√ ఱళళ.ల
ୀସ.଼଴

ே             ହ
 

 4.80الانحراف المعياري للمحور الأول ɸو   ومنه فان

  : ب؈فسون للمحور الأول  حساب معامل الارتباط

RP=-= ∑
(௫௜

೉
ି)(௬ ି௬)

୒×ୱ୶×ୗ୷
=𝑥 =

ଷ଻଻

ଷଷ×ହ,ହସ×ସ,଼଴
=0 .42     

  0,42معامل الارتباط للمحور الأول ɸو اذن فان 

  حساب المتوسط اݍݰساȌي والانحراف المعياري ومعامل الارتباط ب؈فسون للمحور الثاɲي : 

 == 23,85 =
ଵ଺଻

଻
𝑥 = ∑

ଡ଼୧

ே
 

  23.85المتوسط اݍݰساȌي للمحور الثاɲي ɸو  اذن 

Y== ∑ = Y
௒௜

లభ

వ

ே
6,77  

  6,77فان المتوسط اݍݰساȌي للمحور الثاɲي ɸو اذن 

  حساب الانحراف المعياري : 

  Sx==
√ଡ଼ି୶ଶୀ√ଶ଼଴,଴଻ୀଵ .଻ଽିୀଶ.ଷଽ

ே           ଻
 

  2,39الانحراف المعياري للمحور الثاɲي ɸو   ومنه فان

Sy==
ඥଢ଼ିଢ଼ୀ√ଶହଷୀଵହ.ଽଶୀଶ.ଶ଻

ே        ଻                    ଻
 

  2,27الانحراف المعياري لɺذا اݝݰور ɸو اذن فان  
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  والانحراف المعياري للمحور الثالث : حساب المتوسط اݍݰساȌي  

𝑋 = ∑ 𝑋𝑖 = 90 = 18

𝑁                          5
 

  18المتوسط اݍݰساȌي لɺذا اݝݰور ɸو   ومنه

∑=Y      9,2ومنه المتوسط اݍݰساȌي يقدر ب 
௒௜ୀସ଺

ே         ହ
 

  حساب الانحراف المعياري لɺذا اݝݰور : 

SX=∑√

௑

ೣ
మ           స     

√యబవసభళ.ఱళసయ.ఱభ
ఱ               ఱ

ே       
  3,51اذن فان الانحراف المعياري ɸو 

SY=√
௒_௬

మసට
భయఴ,ఴ

ఱ
స

భభ,ళఴసమ.యళ
ఱ

ே
 

  2.37الانحراف المعياري للمحور ɸو ومنه  

  حساب معامل الارتباط ب؈فسون لɢل محور : 

  حساب معامل الارتباط للمحور الثاɲي : 

Rp=
∑ (   ௑௜ି ௑)(௒௜ି௬  )                        ୀଷ଻଻ୀ .ସଶ

ே.ௌ௑.ௌ௬                                            ଷଷ×ହ.ହସ×ସ.଼଴
  

  اذن فالعلاقة طردية موجبة   0.42معامل الارتباط للمحور الثاɲي متمثل ࡩʏ ومنه فان 

 حساب معامل الارتباط ب؈فسون  للمحور الثاɲي : 

Rp=∑
(௑௜ି௑)(௒ି௒)ୀଶ଻,ହଶୀ଴.ଵହ

ே×ௌ௑×ௌ௬     ୀଷଷ×ଶ,ଷଽ×ଶ,ଶ଻
 

  طبيعة العلاقة ۂʏ طردية موجبة    0,15معامل الارتباط لɺذا اݝݰور متمثل ࡩʏ  ومنه 

  حساب معامل الارتباط  ب؈فسون للمحور الثالث : 

Rp=∑
      (௑௜ି௑)(௒ି௒)ୀ଺ଶୀ଴.ଶଶ

ே×ௌ௑×ௌ௒            ଷଷ×ଷ.ହଵ×ଶ.ଷ଻
  

  ومنه طبيعة العلاقة طردية موجبة   0.22الارتباط للمحور الثالث متمثل ࡩʏ معامل ومنه 

المستقل   المتغ؈ف  ب؈ن  ب؈فسون  الارتباط  ومعامل   ʏالكڴ المعياري  والانحراف   ʏالكڴ اݍݰساȌي  المتوسط  حساب 

  والمتغ؈ف التاȊع : 

  متمثل ࢭʏ المتغ؈ف المستقل وɸو متغ؈ف الرقابة التنظيمية  Xلدينا

  ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع وɸو الكفاءة المɺنية  متمثل yولدينا 

  حساب المتوسط اݍݰساȌي الكڴʏ للمتغ؈فات : 

 ∑
௑௜ୀଷ଻ଷୀଶଵ.ଽସ

ே         ଵ଻
X=  ومنه ʏي لمتغ؈ف الرقابة التنظيمية متمثل ࡩȌ21.94المتوسط اݍݰسا  
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  حساب الانحراف المعياري لمتغ؈ف الرقابة التنظيمية  

∑
   √ ௑_     ௫మస√భయఴఴ.వభసయళ.మలసమ.భవ

ே                  ଵ଻
SX=  ومنه  ʏࡩ متمثل  التنظيمية  الرقابة  لمتغ؈ف  المعياري  الانحراف 

2.19  

  حساب المتوسط اݍݰساȌي لمتغ؈ف الكفاءة المɺنية  

Y=∑
௒௜ୀଵ଺଻ୀଽ.ଶ଻

ே                 ଵ଼
  9.27المتوسط اݍݰساȌي لمتغ؈ف الكفاءة المɺنية متمثل ࡩʏ ه ومن  

  

  حساب الانحراف المعياري لمتغ؈ف الكفاءة المɺنية  

 √
௒ି௬ మసవలర.యసయభ.బఱసభ.ళమ

ே                 ଵ଼
SY=  ومنه ʏنية متمثل ࡩɺ1.71الانحراف المعياري لمتغ؈ف الكفاءة الم  

متغ؈ف   ب؈ن  ب؈فسون  الارتباط  معامل  وȋ؈ن  Xحساب  التنظيمية  الرقابة   ʏࡩ والمتمثل  المستقل  المتغ؈ف   ʏࡩ المتمثل 

  المتمثل ࡩʏ المتغ؈ف  التاȊع المتمثل ࡩʏ الكفاءة المɺنية Yالمتغ؈ف 

:  ʏيڴ ما  نجد  ∑ومنه 
(௑௜ି௬)(௬ି௬)          ୀ      ଷସ.଼ହୀ଴.଼         

ே×ௌ௑×ௌ௒             ଷଷ×ଶ.ଵଽ×ଵ.଻ଶ
    RP=    فان الارتومنه  باط معامل 

  ɸ0.8و   yوXب؈فسون ب؈ن متغ؈ف 

  ʏنية ۂɺالكفاءة الم ʏع المتمثل ࡩȊاذن فالعلاقة ب؈ن متغ؈ف الرقابة التنظيمية بمعۚܢ المتغ؈ف المستقل والمتغ؈ف التا

 ʏة موجبة مقدرة بحواڲʈرفع مستوى الكفاءة  0.8علاقة طردية قو ʏتج بأن للرقابة التنظيمية دور ࡩɴستɲ ومنه

  فماك خɴشلة .  المɺنية بمؤسسة سو 

  :  الفرضيات  ضوء عڴʄ  النتائج  تفس؈ف

  الفرضية الرئʋسة : 

: ʏالتاڲɠ سيةʋتنص الفرضية الرئ  

  Ȗساɸم الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة  

وكذا فرضية بديلة  H0ومن أجل اختبار ܵݰة ɸذه الفرضية قمنا بصياغْڈا احصائيا عڴʄ شɢل فرضية صفرʈة  

  وɸما ɠالتاڲH1 : ʏبمعۚܢ 

  الفرضية الصفرʈة : 

H0 م الرقابة التنظيمية بمستوى دلالةɸساȖ شلة   0,05:لاɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

  الفرضية البديلة : 

H1 سȖ: م الرقابة التنظيمية بمستوى دلالةɸشلة   0,05اɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  
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من خلال النتائج المتوصل الٕڈا Ȋعد حساب معامل الارتباط ب؈فسون اتܸݳ لنا أنه توجد علاقة ارتباطية طردية 

والمتمثل ࢭʏ المتغ؈ف Yرقابة التنظيمية وȋ؈ن المتغ؈ف  المتمثل ࢭʏ المتغ؈ف المستقل والمتمثل ࢭʏ الXعكسية قوʈة ب؈ن المتغ؈ف  

  ʏنية والمقدرة قيمة معامل ب؈فسون بحواڲɺالكفاءة الم ʏو الاخر ࢭɸ ع والمتمثلȊذا ان دل  0,8التاɸسبة عالية وɲ ذهɸو

  عڴʄ ءۜܣء فإنما يدل عڴʄ الأخذ بܶݰة الفرضية البديلة بمعۚܢ أننا نقبل الفرضية البديلة 

H1سȖ م الرقابة التنظيمية بمستوى دلالة  القائلة بأنɸنية بمؤسسة سو فماك   0.05اɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ

  خɴشلة 

ɸذا ʇعۚܣ بأن الفرضية الرئʋسية محققة بمعۚܢ أن للرقابة التنظيمية دور ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة 

طرحه ࢭʏ اݍݨانب النظري ࢭʏ عنصر دور سو فماك خɴشلة وɸذا أيضا يمكن تفس؈فه من جɺة أخرى من خلال ما تم  

الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسسة باعتبار أن الرقابة Ȗعد آلية للضبط التنظي׿ܣ وأيضا  

Ȗعد من أɸم الوظائف الأساسية الۘܣ تحد من  الانحرافات اݍݰاصلة ࢭʏ الأداء حيث تنعكس من جɺة أخرى ɸذه  

الدو  ࢭʏ أɸمية  داخل المؤسسة من خلال الاستخدام الأمثل الوظيفة  للعمال  المɺنية  الكفاءة  ر الأسا؟ۜܣ لتحقيق 

للموارد الȎشرʈة المتاحة لتحقيق أɸدافɺا الاس؅فاتيجية ,وذلك عن طرʈق تطبيق أو ممارسة العملية الرقابية بɢل 

خ؈فة الۘܣ تحتل أعڴɲ ʄسبة إجابات  أنواعɺا سواء ɠانت رقابة إدارʈة أو حۘܢ رقابة ذاتية ,أو رقابة تܶݰيحية وɸذه الأ 

  ʏبحواڲ ɲسبْڈا  والمقدرة  للبيانات  تحليلنا  خلال  من  توجد 100للمبحوث؈ن  بأنه  أخرى  Ȋعبارة  الول  يمكن  %لذلك 

للرقابة   أن  بمعۚܢ  تاȊع  كمتغ؈ف  المɺنية  الكفاءة  وȋ؈ن  مستقل  كمتغ؈ف  التنظيمية  الرقابة  ب؈ن  قوʈة  طردية  علاقة 

  ستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة ومنه فان الفرضية الرئʋسية محققة .التنظيمية دور ࢭʏ رفع م 

  :  الأوڲʄ  الفرعية  الفرضية

: ʏالتاڲɠ ʄتنص الفرضية الفرعية الأوڲ  

  Ȗساɸم الرقابة الإدارʈة ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة  

من فرضية إɲشائية اڲʄ فرضية إحصائية عڴʄ شɢل فرضية  من أجل اختبار ܵݰة ɸذه الفرضية قمنا بتحوʈلɺا  

  وɸما ɠالتاڲH1 : ʏوعڴʄ شɢل فرضية بديلة H0صفرʈة 

  : الصفرʈة  الفرضية

H0  ة بمستوى دلالةʈم الرقابة الإدارɸساȖ شلة   0,05:لاɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

  : البديلة  الفرضية

H1 م الرقابة التنظيمية بمستوى دلالةɸساȖ:0,05   شلةɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

   عد حساب معامل الارتباطȊ عد حساب معامل الارتباط ب؈فسون اتܸݳ لناȊ ومن خلال النتائج المتوصل الٕڈا

ة ارتباطية طردية متوسطة ب؈ن متغ؈فات  للمحور الأول اݍݵاص ٭ڈذه الفرضية تب؈ن لنا من خلال النتائج بوجود علاق
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  ʏبحواڲ ب؈فسون  الارتباط  معامل  قيمة  والمقدرة  اݝݰور  طردية ɸ0,22ذا  علاقة   ʄاڲ وȖش؈ف  متوسطة  قيمة  وɸذه 

البديلة  الفرضية  بܶݰة  الاخذ  بمعۚܢ  الفرضية  ɸذه  تحقق  لاينفي  وɸذا  الأول  للمحور  المتغ؈فات  ب؈ن  موجبة 

H1  الرقابة ࢭȖ ʏساɸم  المɺنية بمؤسسة سو فماك    0,05الإدارʈة بمستوى دلالة  المتمثلة  الكفاءة  ࢭʏ رفع مستوى 

خɴشلة كما ونجد من جɺة أخرى بأن من خلال النتائج الۘܣ توصلنا الٕڈا من خلال عرض وتحليل البيانات تؤكد  

ع المبحوث؈ن  إجابات  خلال  من  وذلك  بالمؤسسة  الإدارʈة  الرقابة  وجود   ʄوعڴ الفرضية  ɸذه  ܵݰة   ʄسؤال عڴ ن 

 مراقبة العمل المنجز بصفة دورʈة  

   ʏحواڲ ʄسبْڈا حسب نتائج البيانات اڲɲ ب  94وأيضا من خلال مراجعة العمل المنجز والمقدرةʈاي بالتقر%

 ɲسبة ɠاملة  

   ʏسبة مقدرة بحواڲɴالثانية ب الرقابة الإدارʈة المرتبة  الرقابية احتلت  الأساليب  ࢭʏ سؤال تفضيل  كما أن 

 حقق ܵݰة ɸذه الفرضية  %وɸذا يثȎت ت33

   سبةɴب الثانية  المرتبة  المدير  احتل  أنه  نجد  الرقابية  العملية   ʏمتوڲ سؤال   ʄعڴ الإجابة  ɲسبة  أن  كما 

37 ʏمقدرة بحواڲ ʄ54%واحتل مسؤول العمل المرتبة الأوڲ% 

   ذا ماتمɸة وʈوجود الرقابة الإدار ʄجميع الورشات دال عڴ ʏام؈فات مراقبة ࢭɠ ملاحظته  كما ونجد أن وجود

 من خلال قيامنا Ȋشبكة الملاحظة 

البديلة   الفرضية  ܵݰة  قبول  يمكن  دلالة  H1لذلك  بمستوى  الإدارʈة  الرقابة  Ȗساɸم   ʏࢭ رفع    0,05المتمثلة   ʏࢭ

  مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة . 

  الثانية :   الفرعية  الفرضية

: ʏتنص الفرضية الفرعية الثانية كما يڴ  

  Ȗساɸم الرقابة التܶݰيحية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة 

فرضية  شɢل   ʄعڴ إحصائية  فرضية   ʄاڲ اɲشائية  فرضية  من  تحوʈلɺا  تم  الفرعية  الفرضية  ɸذه  ܵݰة  لاختبار 

  وɸما ɠالتاڲH1 : ʏوفرضية بديلة H0صفرʈة 

  : الصفرʈة  الفرضية

H0   م الرقابة التܶݰيحية بمسɸساȖ شلة    0,05توى دلالة  لاɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

  : البديلة  الفرضية

H1 م الرقابة التܶݰيحية بمستوى دلالةɸساȖ0,05  شلةɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

النتائج المتحصل علٕڈا Ȋعد حساب معامل ب؈فسون اتܸݳ لنا وجود علاقة ارتباطية طردية قوʈة ب؈ن   ومن خلال 

ب؈ف  الارتباط  معامل  قيمة  والمقدرة  الفرضية  لɺذه  الثاɲي  اݝݰور  بحواڲʏ  متغ؈فات  متوسطة 0,42سون  قيمة   ʏوۂ
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البديلة   الفرضية  أن   ʄعڴ ءۜܣء   ʄعڴ دل  إن  وɸذا  السابقة  بالفرضيات  الرقابة H1مقارنة  Ȗساɸم   ʏࢭ المتمثلة 

دلالة   بمستوى  يمكن   0,05التܶݰيحية  وحۘܢ  بل  فقط  ɸذا  لʋس  البديلة  الفرضية  ɸذه  قبول  وʈمكن  محققة 

و  عرض  بɴتائج  الاستدلال  خلال  من  ذلك  قيام تفس؈ف  سؤال   ʄعڴ الإجابات  ɲسبة  تصل  حيث  البيانات  تحليل 

ɲسبة    ʄاڲ العمل   ʏࢭ انحراف  حدوث  حالة   ʏࢭ الانحراف  بتܶݰيح  تܶݰيحية 100المسؤول  رقابة  وجود  %بمعۚܢ 

تحتلɺا 100بɴسبة   أك؄ف ɲسبة   ʄاڲ الرقابة  تفضيل أساليب  الإجابة عڴʄ سؤال  %كما ونجد من جɺة أخرى ɲسبة 

%من مجموع الإجابات للمبحوث؈ن , كما انه  إضافة اڲɠ ʄل ɸذا نجد  36المقدرة ɲسبْڈا بحواڲʏ  الرقابة التܶݰيحية و 

%،ونجد أيضا ɲ72سبة الإجابة عڴʄ السؤال قيام المسؤول  بالعقوȋة أثناء ارتɢاب خطأ م۶ܣ ࢭʏ العمل مقدرة بɴسبة  

ء العمل تقدر ɲسبْڈا ۂʏ الأخرى بحواڲɲ ʏسبة الإجابة عڴʄ السؤال قيام المسؤول بدورات تفقدية حول الورشات أثنا

97 ʏࢭ سابقا  ذكره  تم  اݍݨانب  وɸذا  آخر  جانب  تفس؈ف  فيمكن  فقط  ɸذا  لʋس  المبحوث؈ن  إجابات  مجموع  %من 

اݍݨانب النظري بان تܶݰيح الانحراف ʇعد من خصائص الرقابة التنظيمية وأيضا تܶݰيح الانحراف Ȗعد مرحلة 

ان كما  التنظيمية  الرقابة  مراحل  داخل    من  التنظي׿ܣ  الابداع  زʈادة   ʄاڲ تؤدي  العمل   ʏࢭ الانحرافات  تܶݰيح 

المؤسسة ,كما ونجد من جɺة أخرى وحسب ما تم التطرق اليه ࢭʏ اݍݨانب النظري بأن تܶݰيح اݍݵطأ أو الانحراف  

كرار ɸذه يزʈد من الكفاءة المɺنية للمؤسسة وʈجعلɺا تحقق أɸدافɺا وȖغ؈ف من اس؅فاتيجيْڈا وذلك من خلال تجنب ت

الانحرافات كما ونجد من خلال ماتم الإقرار به ࢭʏ المقابلة اݍݰرة  الۘܣ قمنا ٭ڈا مع المسؤول ࢭʏ خصوص تܶݰيح  

 ʏم استعداد ࢭɺناك عمال لɸ العمل ʏالمؤسسة وأثناء حدوث انحراف مع؈ن ࢭ ʏناك ࢭɸ الانحرافات اثناء العمل بأن

كذا القدرة عڴʄ تܶݰيح انحرافات زملا٬ڈم الأقل خ؄فة مٔڈم حل المشكلات اݍݰاصلة ࢭʏ ورش أخرى غ؈ف ورشْڈم و 

وɸذا التܶݰيح للانحراف يدخل ࢭʏ اطار ما ʇعرف بالإبداع التنظي׿ܣ داخل المؤسسة   لذلك يمكن القول من خلال 

الۘܣ تقر بوجود ɠH1ل ɸذا بأن الفرضية الفرعية الثانية محققة ومقبولة من خلال الاخذ بܶݰة الفرضية البديلة  

البديلة المتمثلة ࢭȖ ʏساɸم  H1لاقة ارتباطية طردية قوʈة ب؈ن متغ؈فات محور ɸذه الفرضية بمعۚܢ ان الفرضية  ع

دلالة   بمستوى  التܶݰيحية  محققة 0,05الرقابة  خɴشلة  فماك  سو  بمؤسسة  المɺنية  الكفاءة  مستوى  رفع   ʏࢭ

  وʈمكن الاخذ بܶݰْڈا . 

  :  الثالثة  الفرعية  الفرضية

  الثالثة بما يڴʏ :  تنص الفرضية الفرعية

  Ȗساɸم الرقابة الذاتية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة  

ݰة ɸذه الفرضية تم تحوʈلɺا من فرضية اɲشائية اڲʄ فرضية إحصائية عڴʄ شɢل فرضية صفرʈة   من اجل اختبارܵ 

H0  وكذا فرضية بديلةH1 : ʏالتاڲɠ ماɸو  

H0 م الرقابة الذاتية بمستوɸساȖ شلة  0,05ى دلالة لاɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  
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H1  م الرقابة الذاتية بمستوى دلالةɸساȖ:0,05  شلةɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏࢭ  

النتائج المتحصل علٕڈا من خلال حساب معامل الارتباط ب؈فسون اتܸݳ لنا Ȋعد حساب معامل الارتباط   حسب 

طردية ضعيفة   للمحو  ارتباطية  بوجود علاقة  النتائج  لنا من خلال  تب؈ن  الثالثة  الفرضية  ٭ڈذه  اݍݵاص  الثالث  ر 

  ʏا باعتبار أن للرقابة  0,15بقيمة مقدرة بحواڲɸارɢذه العلاقة أو انɸ ذه قيمة صغ؈فة نوعا ما غ؈ف أنه لا يمكن نفيɸو

ر أن من خلال نتائج عرض وتحليل البيانات نجد أن ɲسبة الذاتية أيضا دور ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية باعتبا 

  ʏسبْڈا بحواڲɲ سؤال تفضيل الأساليب الرقابية مقدرة ʄسبة احتلت المرتبة الثانية من ب؈ن 33الإجابة عڴɲ ʏوۂ%

و إجابات المبحوث؈ن ونجد من جɺة أخرى من خلال ماتم الإقرار به ࢭʏ المقابلة اݍݰرة بأن ɸناك ࢭʏ المؤسسة فاعل؈ن 

عمال يراقبون ذاٮڈم وʈتحملون مسؤولية عملɺم وɸذا إن دل عڴʄ ءۜܣء فإنه يدل عڴʄ ܵݰة ɸذه الفرضية لذلك 

المتمثلة ࢭȖ ʏساɸم الرقابة الذاتية   H1يمكن الاخذ ٭ڈا والاقرار بܶݰْڈا وكذا يمكن القول بأن ɸذه الفرضية البديلة  

ة سو فماك خɴشلة وȋالتاڲʏ يمكن القول بأن الفرضية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسس 0,05بمستوى دلالة  

الفرعية الثالثة محققة وʈمكن الاخذ بܶݰْڈا وكذا قبولɺا  وكذا بما أن الفرضيات الفرعية محققة فإن الفرضية 

الرئʋسة محققة أيضا مع الاخذ Ȋع؈ن الاعتبار بأن جل الفرضيات البديلة محققة وʈمكن الاخذ بܶݰْڈا بمعۚܢ أن 

  التنظيمية دور ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة .  للرقابة

  : السابقة  الدراسات  ضوء عڴʄ  النتائج  تفس؈ف

العمومية   المؤسسة   ʏࢭ التنظيمية  الفعالية   ʄعڴ وتأث؈فɸا  المɺنية  الرقابة  Ȋعنوان  مزارة  لعʋؠۜܢ   ʄالأوڲ الدراسة 

  لعقيد أحمد بوقرة بحا؟ۜܣ بحبح اݍݨلفة .اݍݨزائرʈة دراسة ميدانية بالمؤسسة الاسȘشفائية ا

  حيث توصلت ɸذه الدراسة اڲʄ مجموعة من النتائج أɸمɺا : 

  القوان؈ن وضوح   خلال  من  كب؈ف  Ȋشɢل  التنظيمية  الفعالية  زʈادة   ʄعڴ يؤثر  الب؈فوقراطية  بالقواعد  الال؅قام  أن 

 ʏ العمل واللوائح التنظيمية والال؅قام ٭ڈا ɸذا ما أدى اڲʄ السرعة ࢭʏ التحكم ࢭ

   قʈطر عن  المؤسسة   ʏࢭ التنظيمية  الفعالية   ʄعڴ كب؈ف  Ȋشɢل  أثر  بالمؤسسة  المتواجد  الاشراف  نمط  أن 

 ʄاڲ لݏݰضور  المواظبة   ʄعڴ وحٓڈم  ومراقبْڈم  توجٕڈɺم  خلال  من  أعمالɺم   ʏࢭ والعمال  للموظف  المشرف  مشاركة 

 تمرة لأداء العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة  العمل ࢭʏ الأوقات اݝݰددة وɸذا ما يدل عڴʄ الرقابة الدائمة والمس 

   العمل وتنظيمه كما أن وضوح الأدوار التنظيمية يؤثر ʏالتحكم ࢭ ʄؤدي اڲʈم وɸساʇ أن التخصص الوظيفي

 عڴʄ الفعالية التنظيمية وɸذا من خلال تقسيم العمل .

لقد اختلفت ɸذه الدراسة مع دراسȘنا من حيث توصلنا لوجود علاقة ارتباطية ب؈ن الرقابة التنظيمية والكفاءة 

المɺنية ,كما اختلفت ɸذه الدراسة عن دراسȘنا من حيث توصلɺا اڲʄ أن الرقابة المɺنية من خلال نمط الاشراف  

ࢭʏ المؤسسة ,غ؈ف أن ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية توصلنا اڲʄ أن المواجد ࢭʏ المؤسسة أثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ الفعالية التنظيمية  
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للرقابة التنظيمية دور ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة ,كما وتختلف ɸذه الدراسة عن 

دراسȘنا من حيث طبيعة ميدان الدراسة حيث تمت ɸذه الدراسة ࢭʏ مؤسسة ذات طاȊع خدماȖي غ؈ف أن دراسȘنا  

ت ࢭʏ مؤسسة ذات طاȊع اقتصادي وɸذا ما أثر  عڴʄ اختلاف نتائج الدراسة ,وكذلك أن ɸذه الدراسة اݍݰالية تم

 ʏس الدور ’وأيضا نجد أن الاختلاف يكمن ࢭʋنا تقȘو التأث؈ف غ؈ف أن دراسɸما يمكن قياسه و ʏنا ࢭȘتختلف عن دراس

  متغ؈فات الدراسة ࢭʏ حد ذاٮڈا وɸذا ما أدى اڲʄ اختلاف النتائج . 

  :  الثانية اسةالدر 

المينائية Ȋسكيكدة  بالمؤسسة  ميدانية  الوظيفي دراسة  التنظيمية والرضا  الرقابة  Ȋعنوان  دراسة مراد كشʋشب 

  نموذجا .

: ʏالتاڲɠ ʏذه الدراسة ݝݨموعة من النتائج وۂɸ حيث توصلت  

 ذا من خلال تحقق صدɸناك علاقة ارتباطية ب؈ن الرقابة التنظيمية والرضا الوظيفي وɸ ت؈ن أنʋق الفرض 

   ة واحدة دون فتحɺا واختلاف القرارات من جɺضʈالسلطة وعدم تفو ʄأن الرقابة الصارمة والاستحواذ عڴ

 باب المشاركة وȖعقد القوان؈ن والإجراءات تؤدي اڲʄ عدم ارتياح العمال واستقرارɸم وȋالتاڲʏ عدم رضاɸم  

 ʈز ʄم تؤدي اڲɸالثقة والتفا ʄية عڴɴادة الرضا الوظيفي للعمال  اتܸݳ أن الرقابة المب  

لقد تقارȋت نتائج ɸذه الدراسة  مع  Ȋعض نتائج دراسȘنا  خاصة من حيث وجود علاقة ارتباطية طردية ب؈ن الرقابة 

  التنظيمية والكفاءة المɺنية وكذا من حيث صدق الفرضيات الفرعية  

فاɸم تؤدي اڲʄ زʈادة الرضا للعمال ࢭʏ ح؈ن كما وتختلف نتائج ɸذه الدراسة عڴʄ أن الرقابة المبɴية عڴʄ الثقة والت

المɺنية   الكفاءة  مستوى  رفع   ʏࢭ دور  لɺا  التܶݰيحية  الرقابة  أن  حيث  من  دراسȘنا  نتائج   ʏࢭ الاختلاف  يكمن  أنه 

  بمؤسسة سو فماك خɴشلة .

  

  :  الثالثة الدراسة

ميدانية بمحافظة الغابات لولاية    دراسة بورʈب  طارق Ȋعنوان الرقابة الإدارʈة وعلاقْڈا بالتطوʈر التنظي׿ܣ دراسة

  الطارف . 

 : ʏمجموعة من النتائج  من بئڈا ما يڴ ʄذه الدراسة اڲɸ حيث توصلت  

  شري داخل التنظيمȎر المورد الʈة وتطوʈناك علاقة ب؈ن الرقابة الإدارɸ 

  انيات وقدرات الموظف؈نɢر إمʈتطو ʄاتخاذ القرار تؤدي اڲ ʄية عڴɴة المبʈأن الرقابة الإدار 
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   عديل السلوكيات السلبيةȖتحس؈ن و ʏࢭ له دور  للموظف   ʏالثقاࢭ العليا برفع المستوى  أن اɸتمام الإدارة 

ɠالتغيب ,واللامبالاة وعدم تحمل المسؤولية مما يؤدي اڲʄ استخلاص مɢامن الضعف واستخلاص نقاط القوة لدى  

 الموظف؈ن .

ا اڲʄ وجود علاقة ارتباطية ب؈ن الرقابة الإدارʈة والكفاءة  وقد تقارȋت نتائج ɸذه الدراسة مع دراسȘنا من حيث توصلن

الدراسة عن دراسȘنا   الفرعية الأوڲʄ وتحققɺا ,بʋنما اختلفت ɸذه  ࢭʏ الفرضية  المɺنية والۘܣ تجسدت ࢭʏ دراسȘنا 

ɸذه  أن  باعتبار  قياسه  يمكن  ما   ʏࢭ دراسȘنا  عن  الدراسة  ɸذه  اختلفت  ,كما  الدراسة  اجراء  ميدان   ʏࢭ اݍݰالية 

 ʏنا ࢭȘذه الدراسة عن دراسɸ س الدور ,كما وتختلفʋنا تقȘدراس ʏس العلاقة ب؈ن متغ؈فين غ؈ف أن ࢭʋالدراسة تق

المتغ؈ف التاȊع المتمثل ࢭʏ التطوʈر التنظي׿ܣ أما فيما يخص المتغ؈ف التاȊع لدراسȘنا متمثل ࢭʏ الكفاءة المɺنية وɸذا ما  

  أدى اڲʄ اختلاف نتائج ɠل دراسة . 

  :  الراȊعة الدراسة

دراسة بوسفط أمال Ȋعنوان الرقابة التنظيمية ودورɸا ࢭʏ تحس؈ن أداء العمال مؤسسة اݍݵزف الصڍʏ بجيجل أ 

  نموذجا 

: ʏجملة من النتائج من بئڈا ما يڴ ʄذه الدراسة اڲɸ حيث توصلت  

 المشاركة ࢭ ʏاتخاذ القرارات تتجسد ࢭ ʏاجتماعات وابداء آراء  أن المؤسسة تمنح فرصة للعمال للمشاركة ࢭ ʏ

 وتقديم اق؅فاحات حول العمل .

   تحس؈ن أداء العمال ʏاما ࢭɸ أن الرقابة تلعب دورا 

لذلك نجد أن ɸذه الدراسة تتقارب مع دراسȘنا من خلال أن الرقابة تلعب دورا ɸاما ࢭʏ تحس؈ن أداء العمال وɸو  

ࢭʏ  كذلك بالɴسبة لنتائج دراسȘنا المتمثل ࢭʏ أن للرقابة التنظي الكفاءة المɺنية بالمؤسسة  مية دور ࢭʏ رفع مستوى 

  ح؈ن يكمن الاختلاف عن دراسȘنا ࢭʏ ميدان اجراء الدراسة وɸذا ما أدى نوعا ما اڲʄ اختلاف النتائج . 

  :  اݍݵامسة الدراسة

التنظيمية وعلاقْڈا بȘنمية مɺارات المورد الȎشري دراسة ميدانية بج الرقابة  امعة  دراسة مسعود نجي׿ܣ Ȋعنوان 

  زʈان عاشور اݍݨلفة . 

  حيث توصلت ɸذه الدراسة اڲʄ النتائج التالية : 

   الوقت اݝݰدد يخلق نوع من النظام ʏالوقت اݝݰدد وحۘܢ اݍݵروج من العمل ࢭ ʏالعمل ࢭ ʄأن اݍݰضور اڲ

 الذي ʇعكس مدى تطبيق القوان؈ن وɸذا ما يخلق ظروف جيدة للعمل .

  س والال؅قɴام اݝݰددة توجد علاقة ب؈ن متغ؈في اݍݨɺام بالم 

  . ام حسب القواعد التنظيميةɺأن اغلبية المبحوث؈ن يقومون بإنجاز الم 
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التاȊع   للمتغ؈ف  ࢭʏ دراسْڈا  التنظيمية وتختلف  الرقابة  الدراسة مع دراسȘنا من حيث دراسْڈا لمتغ؈ف  تتقارب ɸذه 

التنظيمية والكفاءة المɺنية ,وتختلف من جɺة أخرى  ,حيث أن دراسȘنا اݍݰالية توصلت اڲʄ وجود علاقة ب؈ن الرقابة  

عن دراسȘنا ࢭʏ ما يمكن قياسه حيث نجد أن ɸذه الدراسة تقʋس العلاقة غ؈ف أن دراسȘنا تقʋس الدور وɸذا ما  

أدى اڲʄ اختلاف النتائج نوعا ما ,كما وتختلف عن دراسȘنا ࢭʏ ميدان اجراء الدراسة وطاȊع المؤسسة حيث أن ɸذه 

جرʈت ࢭʏ مؤسسة خدماتية غ؈ف أ، دراسȘنا اݍݰالية أجرʈت ࢭʏ مؤسسة ذات طاȊع اقتصادي وɸذا ما أدى الدراسة أ

  اڲʄ اختلاف النتائج . 

  : السادسة الدراسة

  ʄعڴ تطبيقية  دراسة  الأداء  بكفاءة  وعلاقْڈا  الإدارʈة  الرقابة  ,Ȋعنوان  اݍݰرȌي  ɸليل  بن  صاݍݳ  بن  أحمد  دراسة 

  ار الملك خالد الدوڲʏ . المراقب؈ن اݍݨمركي؈ن بجمرك مط

  حيث توصلت ɸذه الدراسة اڲʄ النتائج التالية : 

   ذاɸ مثلʈل فعال بجمرك المطار وɢشȊ أن بحث ومناقشة مشكلات العمل مع العامل؈ن عند حدوٯڈا لا يتم

 اݍݨانب أحد أبرز الصعوȋات الۘܣ تواجه تطبيق الرقابة الإدارʈة الفعالة عڴʄ أداء المراقب؈ن اݍݨمركي؈ن 

 رفع مستوى أداء المراقب؈ن  ع ʏࢭ ʏدم فعالية غالبية الأساليب والأدوات الرقابية بجمرك المطار خالد الدوڲ

 ݍݨمركي؈ن 

   ر الأداءʈتطو ʄأن الأساليب الرقابية المتبعة بجمرك المطار لا تركز عڴ 

  ميْڈا وأساليّڈا يمثل أɸة وأʈداف الرقابة الإدارɸن والعامل؈ن بأʈالمدير ʏحد متطلبات الرقابة  أن تنمية وڤ

 الإدارʈة الفعالة  

تقارȋت نتائج ɸذه الدراسة مع دراسȘنا اݍݰالية من خلال دراسْڈا لمتغ؈ف الرقابة وكذا دراسْڈا للعلاقة ب؈ن متغ؈ف  

الرقابة الادارʈة وكفاءة الأداء  غ؈ف أٰڈا تختلف عن دراسȘنا من حيث توصلɺا اڲʄ عدم فعالية الأساليب الرقابية  

ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية نجد أن الأساليب الرقابية لɺا دور فعال ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو غ؈ف أن  

فماك خɴشلة وذلك من خلال الرقابة الذاتية وكذا الرقابة التܶݰيحية وكذا الرقابة الإدارʈة ,كما وتختلف ɸذه  

ة غ؈ف أن دراسȘنا اݍݰالية تقʋس الدور ب؈ن الدراسة عن دراسȘنا فيما يمكن قياسه فɺذه الدراسة تقʋس العلاق

اختلاف    ʄاڲ أدى  ما  وɸذا  الدراسة  اجراء  ميدان   ʏࢭ اݍݰالية  دراسȘنا  تختلف عن  الدراسة  أن ɸذه  كما  المتغ؈فين 

  النتائج ب؈ن ɸذه الدراسة السابقة وȋ؈ن دراسȘنا اݍݰالية 

  : النظرʈة المقارȋة  ضوء  عڴʄ النتائج   مناقشة

  ابقا نجد أننا اعتمدنا عڴʄ نظرʈة التɢوʈن الإداري أو التقسيم الإداري" لɺ؇في فايول " من خلال ما تم عرضه س 
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كمقارȋة نظرʈة وذلك لما تتضمنه من أفɢار وتصورات تنطبق عڴʄ دراسȘنا من بئڈا أن ɸذه النظرʈة ترى بأن العمل  

اݍݵ؄فة العلمية للوصول اڲʄ أفضل يجب أن يدار وتتم رقابته من قبل أعضاء المؤسسة من ذوي القدرات التنفيذية و 

النتائج وɸذا ما يقابله ࢭʏ دراسȘنا بقيام المسؤول بالعملية الرقابية وɸذا ما يتܸݳ من خلال إجابات المبحوث؈ن من 

 ʄة عڴȋذه المقارɸ ش أثناء العمل وكذا قيام المسؤول بمراقبة العمل المنجز ,كما وتؤكدʋخلال قيام المسؤول بالتفت

المناسبة لɢل مؤسسة من أجل تحقيق الأɸداف المɴشودة وɸذا ما أثبȘته نتائج تبۚܣ الأسالي ب والآليات الرقابية 

دراسȘنا من خلال الرقابة التܶݰيحية ودورɸا ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة وكذا 

ɴنية بمؤسسة سو فماك خɺرفع مستوى الكفاءة الم ʏا ࢭɸة ودورʈذا الرقابة الإدارɸ لɠ ʄذا ما أكده إضافة اڲɸشلة و

الطرح النظري المتبۚܢ ࢭʏ الدراسة بخصوص دور الرقابة ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسسة ,كما ونجد من  

جɺة أخرى أن ɸذه المقارȋة ركزت عڴʄ فرضية مفادɸا أن الفرد يمتلك القدرات الذاتية عڴʄ اتخاذ القرارات الرشيدة 

بالمؤسسة يتمتع بكفاءة مɺنية وɸذا ما يتܸݳ ࢭʏ دراسȘنا من خلال إجابات المبحوث؈ن عڴʄ سؤال  بمعۚܢ أن العامل 

القدرة عڴʄ حل المشكلات ࢭʏ حالة وجودɸا ࢭʏ ورش أخرى وɸذا ما يثȎت أيضا الابداع التنظي׿ܣ بالمؤسسة وكذا  

ɸداف المؤسسة ورفع مستوى كفاءٮڈم  كفاءة الفاعل؈ن ࢭʏ المؤسسة وتمتعɺم بالكفاءة المɺنية العالية Ȋغية تحقيق أ 

من أجل الاستمرار وكذا المنافسة ومن خلال ɠل ɸذا يمكن القول بأن دراسȘنا تتفق مع Ȋعض اݍݨزئيات والأفɢار  

اڲʄ حد ما والۘܣ طرحɺا "ɸ؇في فا يول "ࢭʏ نظرʈة التɢوʈن الإداري أو التقسيم الإداري والۘܣ اعتمدنا علٕڈا كمقارȋة 

ئج دراسȘنا اݍݰالية Ȋعنوان دور الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو  نظرʈة لتفس؈ف نتا

  فماك خɴشلة . 
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  اݍݵاتمة:

وصفوة القول ɲستɴتج من خلال ما سبق بأن مسألة الرقابة التنظيمية والكفاءة المɺنية Ȗعد من أɸم المواضيع  

اɸتمام الكث؈ف من الباحث؈ن والعلماء وࢭʏ مجالات عدة وخاصة ࢭʏ حقل سو سيولوجيا التنظيمات   الۘܣ لقت 

فتضارȋت الآراء حولɺا واختلفت وجɺات النظر غ؈ف أننا حاولنا ومن خلال دراسȘنا ɸذه Ȗسليط الضوء للكشف  

ماك خɴشلة ,حيث أننا  عن كيفية مساɸمة الرقابة التنظيمية ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو ف 

توصلنا اڲʄ نȘيجة مفادɸا أن للرقابة التنظيمية دور ࢭʏ رفع مستوى الكفاءة المɺنية بمؤسسة سو فماك خɴشلة  

وذلك من خلال عدة أساليب وآليات  رقابية مٔڈا ما يتعلق بالرقابة الإدارʈة وكذا مٔڈا ما يتعلق بالرقابة  

تية ,باعتبار أن الرقابة التܶݰيحية خاصة ترفع من مستوى  من  التܶݰيحية وأيضا ما يتعلق بالرقابة الذا

  الكفاءة المɺنية وكذا تؤدي اڲʄ ما ʇعرف بالإبداع التنظي׿ܣ .

وعڴʄ ضوء ما سبق قمنا بطرح Ȋعض التوصيات الۘܣ تتعلق ۂʏ الأخرى بميدان وكذا مجتمع الدراسة والۘܣ 

طرف مسؤوڲʏ مؤسسة سو فماك خɴشلة والۘܣ تتمثل  من شأٰڈا أن تقدم حلولا يمكن الاعتماد علٕڈا من  

 : ʏفيما يڴ 

  ʏذه الدورات تمس جميع العامل؈ن ࢭɸية داخل وخارج المؤسسة وɴʈوɢية والتȎʈادة الدورات التدرʈمحاولة ز

 المؤسسة دون استȞناء ٭ڈدف رفع مستوى الكفاءة المɺنية بالمؤسسة أك؆ف فأك؆ف . 

 ساب خ؄فات جديدة تخدم مصاݍݳ  محاولة إخضاع جميع العامل؈ن للدوراتȘية لاكɴʈوɢية والتȎʈالتدر

 المؤسسة . 

  . افئْڈمɢܨݨيع المبدع؈ن ومȖار قدراٮڈم أك؆ف وɺمحاولة إعطاء فرص أك؆ف للعمال لإظ 
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