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لماء الإدارة بدراسة العديد من القضايا كالدشكلات الإدارية ، على لستلف أنشطتها، خاصة بعد دخولذا إلذ عالد إىتم ع     
التنظيم الدعاصر الذم يتميز بكبر حجمو ك تعقد ىياكلو ك أنظمتو ، كقدرتو الكبتَة على إشباع الحاجات الدتنوعة كالدتزايدة 

دارة ىي عقل التنظيم ك الدركز الأساسي للقياـ بعملياتو الحيوية ، نظرا للوضائف التي بإستمراره . ففي عصرنا الحالر أصبحت الإ
 بسارسها بداية من التخطيط ، التنظيم التوجيو ك الرقابة ، مع العلم أف ىذه الوضائف ترتبط ك تتكامل مع بعضها البعض.

وارد اللازمة لتلك الأىداؼ فإف الرقابة بزتص بالتحقق فإذا كانت كظيفة التخطيط كالتنظيم بزتصاف بتحديد الأىداؼ كتوفتَ الد
من أف تلك الأىداؼ ك الخطط كالسياسات كالإجراءات قد تم تنفيذىا كفق الدخطط ، كىنا تتجلى ألعية كضركرة تطبيق نظاـ 

 رقابي إدارم داخل أم ادارة .
ؿ إعتمادىا علػى أساليب ك إجراءات تستخدمها في فالرقابة الإدارية ىي من أىم الوظائف التي بسارسها الإدارة من خلا     

تقييم ما تم برقيقو من إلصازات ك كثتَا ما تفهم الرقابة بدعناىا الضيق الذم يوحي في مظهره بتصيد الأخطاء فقط ك تطبيق 
ة الإلضرافات ك إلصاز الجزاءات ، في حتُ أف الوظيفة الرقابية أشمل ك أكسع من ذلك الدعتٌ ، فهي كسيلة إدارية ىامة تهتم بدعالج

 الأىداؼ كفقا للخطط الدوضوعة ك الأنظمة كالتعليمات الصادرة من قبل الادارة.
كاضح أف ىناؾ حاجة ملحة ك ماسة لدمارسة العملية الرقابية بإستمرار ك في لستلف الأكقات ، فتنفيذ الدهاـ ك الأعماؿ التي     

يتَ دقيقة لأف التنفيذ يتم من طرؼ أشخاص لؼتلفوف في القدرات كالدؤىلات ،  تم التخطيط لذا مسبقا يتطلب الإعتماد على معا
كما لؼتلفوف في درجة الرغبة ك الدافعية للعمل ، الأمر الذم يدفع بالدسؤكلتُ إلذ ضركرة توجيو ىؤلاء الأشخاص كالإشراؼ 

غوبة داخل الادارة تعيق الستَ الحسن عليهم ك الدتابعة الدستمرة لأعمالذم ، ىذا من أجل تفادم حدكث سلوكات غيػػر مر 
للأعماؿ كالنزاعات ، الغياب ، مقاكمة التغيتَ اللامبالاة ، عدـ الرغبة في التعاكف مع الزملاء ، عدـ برمل الدسؤكلية إبذاه 

 .الأعماؿ الدطلوبة ك عدـ الإلتزاـ بدواقيت العمل
ة " التسيب الوظيفي " الذم أصبح أكلذ إىتماـ جل الادارات ، ىذه السلوكات التي يطلق عليها في التعبتَ الإدارم عبار      

بسبب عجز الإدارات على تطبيق القوانتُ ك التعليمات بطريقة تضمن حسن ستَ الأعماؿ ، كالناتج عن إفتقار تلك الادارات 
لتسيب الدوجودة داخل الادارة إلذ أساليب رقابية فعالة تساىم في بناء كتطوير النظاـ الرقابي ، كونها تكشف عن لستلف مظاىر ا

 من جهة ، كعن الدوظفتُ الدسؤكلتُ عن إحداث تلك الدظاىر من جهة أخرل.
يعود السبب في ذلك إلذ عدـ توفر  فالإدارات الجزائرية كغتَىا من الادارات العالد تعاني ضعف في النشاط الرقابي حيث    

كاعتبارا للألعية البالغة لدوضوع الرقابة الإدارية ك دكرىا في الحد من  ،أشخاص أكفاء يسالعوف في بناء ك تطوير النظاـ الرقابي
مظاىر التسيب الوظيفي أصبح البحث ك الدراسة في ىذا المجاؿ أمرا ضركريا كلزفزا من أجل برستُ جودة الأساليب ك الأدكات 

 الرقابية الدعتمدة من قبل جامعة التكوين الدتواصل .
 :التكوين الدتواصل كميداف للدراسة من خلاؿ الفصوؿ الاتية تأتي ىذه الدراسة بجامعة



أسباب اختيار الدوضوع  ،بداية بالفصل الاكؿ الذم تناكلنا فيو الاطار العاـ للدراسة كيظم الاشكالية كفرضيات الدراسة     
 لدراسة كختاما بدلخص عاـ للموضوع.كما تطرقنا الذ الدراسات السابقة كالدقاربة نظرية الدوضوع ا،برديد الدفاىيم مع كألعيتها 

كأسباب كاستًاتيجيات الرقابة الادارية مع ذكر أىم لرالاتها  ،أما الفصل الثاني فقد تناكلنا ماىية الرقابة الادارية ككذا عناصرىا    
 .ةككذا علاقتها بالوظائف الاخرل مع تقدنً نبذة تارلؼية لنظاـ الرقابة الاداري ،كالصعوبات التي تواجهها

كايضا دكر الرقابة  ،في حتُ تناكلنا في الفصل الثالث العوامل الدؤثرة في مناخ العمل كالاثار الدتًتبة عن التسيب الوظيفي    
 .الادارية في الحد من ىذا الاختَ ككذا مظاىره كاسبابو كالعوامل الدؤثرة فيو

نات كادكات الدراسة اككذا مصادر بصع البي ،مع البحثكختاما بالفصل الرابع الذم احتول على لرالات الدراسة كلرت      
بذكر  انات الدراسة الديدانية مع برليلها كتفستَىا لستومامع عرض خصائص لرتمع البحث كالبي ،كالأساليب الاحصائية الدعتمدة

 .لدػػوضوع الدراسةنتائج العامة للدراسة ككذا خلاصة 
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  شكالية:: الإ-1

إختلف العديد من الباحثتُ ك العلماء حوؿ نقطة مهمة جدا فيما لؼص تطور العمل الإدارم كيكمن ىذا الإختلاؼ في مفهوـ 
إدارة الدوارد البشرية ك ماىو العنصر الأساسي الذم تركز ك ترتكز عليو فبرز إبذاىتُ أساسيتُ: الإبذاه الأكؿ كلاسيكى يرل بأف 

شرية ليست سول نشاط ركتيتٍ يشتمل على الجوانب التنفيذية فقط كيرفض مشاركة الدوظف في عملية إبزاذ إدارة الدوارد الب
القرار، لشا يعتٍ أف الددير فيها يفصل بتُ ماىو تنفيذم كماىو إشرافي. أما الإبذاه الثاني فهو حديث يرل أف إدارة الدوارد البشرية 

ز على الدورد البشرم الذم لؽثل عاملا أساسيا في برقيق التنمية الإقتصادية ىي إحدل الوظائف الأساسية في الدنظمة ترك
 كالإجتماعية ... إلخ

نظرا للألعية العظمى التي لػظى بها الدورد البشرم تسعى الدنظمات الدعاصرة دكما إلذ إستقطاب كإستثمار العقوؿ البشرية ذات 
الأداء ك الوصوؿ إلذ أعلػى كفاية إنتاجية لشكنة، كذلك من خلاؿ الدتابعة القدرات كالكفاءات العالية بهدؼ برقيق الفعالية في 

 كالدراقبة للسلوؾ كتطور الأداء، كما أنها تسعى لتأمتُ الدورد الدالر أثناء القياـ بالعمل كحتى بعد الإنتهاء منو
زلنا نلاحظ كجود الكثتَ من الدكؿ التي لا تولر كرغم كل التًكيز ك الإىتماـ الذم عرفو قطاع الدوارد البشرية عبر العالد إلا أنو ما

ألعية لذذا الدورد، لشا قد يفسر معاناة الكثيػر منها من التخلف الإدارم في لستلف الجوانب الإقتصادية الإجتماعية كالسياسية... 
 مل كتدني مستول الكفاءةتؤدم إلذ عرقلػة سػيػر الع الاداراتكالذم يرجع سببو إلذ ظهور سلوكات غتَ مرغوب فيها داخل تلك 

كمن بتُ تلك السلوكات مسألة غياب كتأخر الدوظفتُ عن العمل كعدـ برمل الدسؤكلية أثناء القياـ بدهامهم ىذه السلوكات التي 
من معرفة يرجعها الدهتموف إلػػى غيػػاب كإنعػػػداـ الوظيفة الرقابية بإعتبارىا جزء لا يتجزأ من الوظائف الإدارية الأخرل كونها بسكن 

، أضف إلذ ذلك أنها تساعد الدديرين علػى كشف الدوظفتُ الدسؤكلتُ عن إحداث الادارةلستلف مظاىر التسيب الدوجودة داخل 
تلك الدظاىر كىذا ما أكده عالد الاجتماع الفرنسي "ىنرم فايوؿ" الذم يعد الرائد البارز في مسألة الرقابة. فهو يرل بأنها 

 ما إذا كاف كل شيء لػدث طبقا للخطة الدوضوعة ك التعليمات الصادرة كأف غرضها "تساعد على التحقق من 
ىو الإشارة إلذ نقاط الضعف ك الأخطاء بقصد معالجتها كمنع تكرار حدكثها كىي تنطبق على كل شيء: معدات، أفراد، 

 كأفعاؿ "
من خلالذا يتم متابعة الأعماؿ ك التأكد من أنها تتم بعد كظيفة التخطيط، حيث  الاداراتكتعتبر الرقابة أىم كظيفة ترتكز عليها 

  1كفقا لدا أريد لذا، كالعمل على تصحيح أم إلضراؼ يقع في الدستقبل
اف الادارة الناجحة ىي التي بذذب الدوظفتُ بشكل إلغابي كبرفزىم على لشارسة الرقابة الذاتية عن طريق القبوؿ بإقتًاحاتهم 

اف في جانبو الأكبر إلذ رقابة أنشطة العماؿ ليكوف الأداء مطابقا للأىداؼ ك التوقعات،  يرجعلصاح  اف ام اكملاحظاتهم، إذ
                                                

 .142، ص1002التوزٌع عمان الأردن، عبد الكرٌم أبو مصطفى : الإدارة و التنظٌم المفاهٌم الوظائف العملٌات دار المعرفة للنشر و  - 1
 



الناجحة تعتمد على أجهزة فاعلة كمتطورة لرقابة أعمالذا، فكل من الدوازنات كالدكافآت ك التعويضات ك ىياكل التنظيم  الادارة
 ىي بصيعا خاضعة للرقابة 

امل شجعت بشكل كبتَ على تفشي كتفاقم سلوكات غتَ مرغوب فيها داخل تلك الدؤسسات من النظاـ الرقابي. كل ىذه العو ك 
  شأنها أف تعيق ستَ العمل كتؤدم في الأختَ إلذ فشلها،

مهما كانت طبيعة نشاطها، يرتبط بددل قدرتها على تشكيل نظاـ رقابي فعاؿ ادارة كقد أكدت معظم الدراسات أف لصاح أم 
 تساىم في تطبيق ذلك النظاـ بفعالية كمركنة كموضوعية .  مبتٍ على خطة لزكمة

الأمر الذم دفعنا في ىذه الدراسة إلذ لزاكلة تشخيص الواقع الفعلي للرقابة الإدارية كدكرىا في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي 
 كذلك من خلاؿ طرح الدتواصل التكوينجامعة في 

 التساؤؿ التالر:
 ؟بجامعة التكوين الدتواصل  الحد من مظاىر التسيب الوظيفيمادكر الرقابة الإدارية في

 ك يتفرع عن ىذا التساؤؿ التساؤلات الفرعية الآتية: 
 ؟الادارةماىي لستلف الخصائص الجوىرية التي تتمتع بها الرقابة الإدارية ك التي تساىم في برقيق أىداؼ  -
 جامعة التكوين الدتواصلوظف إلذ التحلي بالإنظباط داخل  ماىي لستلف الألظاط الرقابية الناجحة التي تدفع بالد -
 تطبيق الرقابة الإدارية يؤدم إلذ الحد من سلبية الدوظف؟ىل  -

 فرضةلت ايدراس:: -2
 للرقابة الإدارية دكر في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي.

 .جامعة التكوين الدتواصلأىداؼ  توجد خصائص جوىرية للرقابة الإدارية تساىم في برقيق :11 ايفرعة:ايفرضة: 
من خلاؿ ىذه الفرضية نتعرؼ على الخصائص الجوىرية للرقابة الإدارية ك التي لؽكن قياسها من خلاؿ ) الدركنة، سهولة الفهم 

 الادارةالدوضوعية، الوضوح ( ك التي تساىم في برقيق أىداؼ 
داخل جامعة التكوين  بالانضباطاجحة التي تدفع بالدوظف للتحلي ىناؾ العديد من الألظاط الرقابية الن :12 ايفرعة:ايفرضة: 
 الدتواصل .

 من خلاؿ ىذه الفرضية نريد معرفة الألظاط الرقابية الناجحة ك الدتمثلة في ) الرقابة الذاتية الرقابة الدستمرة التي تدفع بالدوظف إلذ
 ك الذم لؽكن أف لضدد مؤشراتو  بالانضباطالتحلي 

 الدهاـ الدوكلة، الرغبة في التعاكف، برمل الدسؤكلية ،إحتًاـ القواعد كاللوائح التنظيمية. في ) إبساـ كل
 .بالدسيلة بجامعة التكوين الدتواصل تطبيق الرقابة الإدارية لػد من سلبية الدوظف :13 ايفرعة:ايفرضة: 

)الدتابعة الإشراؼ، التقييم ( في الحد من سلبية من خلاؿ ىذه الفرضية نريد قياس مدل تأثتَ الرقابة الإدارية ك الدتمثلة فػي 
 الوظيفي مقاكمة الدوظف للتغيتَ، اللامبالاة (. الالضراؼالدوظف ك التي لؽكن برديدىا في ) 



 أسبلب إختةلر الدوضوع - 13
منها ذاتية كأخرل بدراسة موضوع " دكر الرقابة الإدارية في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي " إلذ عدة أسباب  اىتمامنايعود 

 موضوعية لؽكن إلغادىا فيما يلي:
 اضافة للبحث العلمي كاثراء الدراسات الاخرل -1
 أكثر على ىذا الدوضوع كاكتساب، رصيد معرفي عنو الاطلاعالرغبة في  -2
 ك الديل الشخصي لذذا الدوضوع . الاىتماـ -3
 . لاداراتلزاكلة الدسالعة في الحد من ضاىرة التسيب الوظيفي في ا -4

 أهمة: ايدراس::  - 14
تستمد ىذه الدراسة ألعيتها من خلاؿ الإظافة العملية التي لؽكن أف تتوصل إليها نتائج الدراسة من خلاؿ تقدنً  -1

 الدقتًحات اللازمة لتحستُ جودة الأساليب ك الأدكات الرقابية الدعتمدة في الدؤسسة 
لإدارية تساعد الرؤساء ك الدشرفتُ في التحكم في ستَ الأعماؿ ك التقليل كما تكمن ألعية ىذه الدراسة في كوف الرقابة ا -2

  ستَ الحسن لجامعة التكوين الدتواصلمن لستلف مظاىر التسيب الوظيفي التي تعرقل 
تكمن ألعية التًكيز على متغتَ الرقابة الإدارية بإعتبارىا ألصح كسيلة لفحص أداء العاملتُ ك للحد من مظاىر التسيب   -3

 وظيفي من خلاؿ إعتماد رقابة إدارية فعالة داخل الدؤسسةال
 الحرص على تطبيق الرقابة الإدارية من شأنو يساىم في التقليل من سلبية الدوظف -4
كتكمن ألعية دراسة موضوع الرقابة الإدارية في ما لؼص تشجيع الدوظفتُ على إتباع الأسلوب الرقابي الذاتي كذلك من    -5

 في كل عمل يقوموف بو . خلاؿ برمل الدسؤكلية 
جامعة التكوين لزاكلة دفع الدوظفتُ إلذ الإعماؿ بالخصائص الجوىرية للرقابة الإدارية ك التي تساىم في برقيق أىداؼ  -6

 الدتواصل

 أىداف ايدراس:: - 15
 يكمن ىدؼ الدراسة في:

 تواصلالتعرؼ على أساليب ك أدكات الرقابة الإدارية الدتبعة في جامعة التكوين الد -1
 التعرؼ على كاقع التسيب الوظيفي في جامعة التكوين الدتواصل.  -2
 معرفة دكر كألعية الرقابة الإدارية في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي -3
 معرفة الأسباب التي تؤدم إلذ تفشي ظاىرة التسيب الوظيفي -4
 لزاكلة إقتًاح حلوؿ لعلاج ظاىرة التسيب الوظيفي -5
 الصعوبات التي تواجهها جامعة التكوين الدتواصل ك التي برد من تطبيق النشاط الرقابي الفعاؿ ك الناجح . التعرؼ على -6



 لزاكلة معرفة ىل النشاط الرقابي مطبق داخل مصلحة جامعة التكوين الدتواصل أـ لا .  -7-
نظباط داخل جامعة التكوين الدتواصل التي التعرؼ على لستلف الألظاط الرقابية الناجحة التي تدفع بالدوظف للتحلي بالإ -8

 سنجرم فيها الدراسة الديدانية
 .لزاكلة الكشف عن الخصائص - 9
 

 تحديد الدفلىةم - 16
 مفهوم ايرقلب:: -1 
 يغ: -أ

تعتٍ عمل من يراقب الكتب أك الصحف قبل نشرىا كفي الإقتصاد السياسي تتدخل الحكومة أك البنوؾ الدركزية للتأثتَ في سعر 
 . 1الصرؼ 

 أصل كلمة رقابة ىو " رَقَبَ يػَرْقُبُ رقُوبان كَرقَاَبةَن أم حرس، إنتظر ، حاذر، رصد رقابة الله في أمره: خافو 
 كجاء في معجم آخر أف كلمة رقابة أصلها اللغوم " راقب، مراقبة أم حرسو، لاحظو  .

 اصطلاحل: -ب
فعلي الذم برققو الخطط السابقة كىي إقتًاح طرؽ تعديل الأنشطة لكي يعرفها محمد صاحب سلطاف بأنها نشاط يراجع التقدـ ال

  2تصل إلذ الدستول الدتوقع ك الدطلوب للأداء
كيعرؼ قاموس علم الاجتماع   3كتعتٍ أيضا الامتثاؿ للنظاـ لتحقيق الأىداؼ الدرجوة من الخطط كتصحيح أم إلضراؼ فيها

و عملية الإتصاؿ في لراؿ الأفكار كالدعلومات كلؽارسو أفراد أك بصاعات في مواقع الرقابة على أنها تنظيم أك ضبط بركمي يوجو لض
 4القوة أك السلطة

 5كعرؼ ماكس فيبر الرقابة بأنها العملية التي تعتٍ لشارسة السلطة في الحياة اليومية 
 الدتابعة للتأكد من أف ماتم إقراره ينفذ كتعرفها سعاد البرطوفى بأنها جزء مكمل لكل قرار أك كظيفة أك مهمة إدارية أساسية كتعتٌ

 6بشكل سليم ك أف الدنظمة بحالة سليمة
كيعرفها العربي بضوش بأنها نظاـ للتأكد من تطابق الأعماؿ التي تم تنفيذىا مع خطط لو كذلك كفق معايتَ رقابية خاصة، تتيح 

 النتائج بشكل يسمح بدعرفة أسباب الاختلالات إف كجدت 7مقارنة
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 ائةلإجر  -ج
الدوضوعة مسبقا، 1ىي الوظيفة التي تسعى من خلالذا الدنظمة إلذ متابعة أداء الدرؤكستُ ك التحقق من إلصاز الأعماؿ كفقا للخطة 

 مع كشف الأخطاء ك الإلضرافات الدوجودة كلزاكلة تصحيحها لضماف . العمل كفق الأىداؼ الدسطرة 

 مفهوم الإدارة: 2
 يغ:: -أ 

أدار إدارة الشيء، جعلو يدكر،  2ر ، دار الشئ، نظمو، كىي جهاز منظم للأمور في الدؤسسة أك الددرسةأصلها من الفعل أدا
 3نظم، تعاطي الأمر، أحاط بو الإدارة الجهاز الذم يستَ أمور شركة أك مؤسسة 
 4إدارة دكر، إدارة شركة أك مؤسسة أك جهاز يستَ أمورىا ك يشرؼ على أعمالذا 

  5الذم يقيم فيو الذيئة التي تدير شؤكف شركة أك مؤسسة مركز الإدارة الدكاف
 إصطلاحل: -ب

تعرؼ الإدارة على أنها علم كفن توظيف الدوارد البشرية ك الدالية كالدادية ك الدعلوماتية كالفنية بهدؼ كضع القرارات اللازمة لبلوغ 
 .6  ىدؼ أك أىداؼ لزددة في ظل بيئة متغتَة

من الناس لتحقيق أىداؼ  الادارةذ قرارات من شأنها أف توجو القول البشرية كالدادية الدتاحة لجماعة كما تعرؼ أيضا بأنها إبزا 
 مرغوبة على أحسن كجو لشكن كبأقل تكلفة في إطار الظركؼ البيئية المحيطة 

جهد كبأرخص  كيعرفها بعض علماء الإدارة بأنها تنسيق المجهودات الجماعية لتحقيق ىدؼ لزدد فػي أقصػػر كقت كبأقل
 التكاليف كفي حدكد الدوارد الدتاحة .

 كيعرفها " ىنرم فايوؿ" بأنها تعتٍ بالنسبة للقائد أف يتنبأ بالدستقبل كلؼطط بناءا عليو كينظم كيصدر الأكامر كينسق كيراقب
لذ جانبتُ رئيسيتُ "بأنها: تنفيذ الأشياء عن طريق جهود أشخاص آخرين كأف ىذه الوظيفة تنقسم إ Aplieكعرفها " أبلي  

" من الناحية الوظيفية بأنها توزيع كتكامل  Getsilesمن الدسؤكلية الأكؿ ىو التخطيط ك الثاني ىو الرقابة . كيعرفها " تزلز" "
 الأدكار كالدوارد من أجل برقيق أىداؼ النظاـ الإجتماعي 

 إجرائةل: -ج
ارية من بزطيط، تنظيم كرقابة بهدؼ توجيو الدوظفتُ إلذ ما لؼدـ ىي عبارة عن مكاف عن مكاف بذرل فيو لستلف العمليات الإد

 .7على العموـ الادارةمصالحهم الخاصة، كمصالح 
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  مفهوم ايرقلب: الإداري: -3
 إصطلاحل: -أ

لكلفة عملية إدارية مستمرة، الغرض منها ضماف برقيق التأقلم مع الأىداؼ ضمن الفتًة الزمنية المحددة ك بالنوعية المحددة ك با
المحددة مسبقا، كما تتضمن عملية الرقابة قياس مدل التقدـ في التنفيذ من خلاؿ الدشاكل التي كاجهتها أثناء التنفيذ، مدل 

 . 1الكفاءة في إستخداـ الدوارد الدتاحة، كالإلتزاـ بالفتًات الزمنية ك التكاليف
الدتعلقة بالأىداؼ الدخططة، كتصميم أنظمة الدعلومات  كما تعرؼ أيضا بأنها: " جهد منتظم يهدؼ إلذ كضع معايتَ الأداء

الدرتدة، كمقارنة الأداء الفعلي مع معايتَ الأداء كبرديد ما إذا كاف ىناؾ إلضراؼ أـ لا، كتقرير مدل ألعية ىذا الإلضراؼ كإبزاذ 
  2بطريقة فعالة ككفأة الادارةالقرارات كالتصرفات الدناسبة التي تضمن إستخداـ موارد 

فها عالد الاجتماع الفرنسي " ىنرم فايوؿ" بأنها " التحقيق كما إذا كاف كل شيئ لػدث طبقا للخطة الدوضوعة ك التعليمات عر 
 الصادرة ك الدبادئ المحددة كأف غرضها ىو الإشارة إلذ

 3نقاط الضعف ك الأخطاء قصد معالجتها كمنع تكرار حدكثها كما أنها تطبق على كل شيئ 
شريف كمحمد سعيد سلطاف بأنها ذلك النشاط الإدارم الذم يسعى إلذ التحقق من كفاءة إستغلاؿ موارد  كما يعرفها علي

 4كبرقيق أىدافها  الادارة
" بأنها ذلك النشاط الإدارم الدتعلق بتحديد إحتياجات الدشركع من القول العاملة كتوفتَىا  مصطفى لصسيب شاكيشيعرفها " 

كيعرفها " الديرم" بأنها متابعة 5بأعلى كفاءة لشكنة   ك التنسيق للإستفادة من ىذه الثركة البشريةبالأعداد كالكفاءات المحددة 
 6الأعماؿ كالتأكد من أنها تتم كفقا لدا أريد لذا كالعمل على تصحيح أم إلضراؼ يقع في الدستقبل 

نها الوظيفة التي تتمثل في جوىرىا الكشف عن كما يعرفها الدكتور محمد حسن ياستُ " كالدكتور "مدني عبد القادر علاقي " بأ
 فعل أك أكثر يعيد لررل الأمور إلذ مسارات مصممة سلفا

  7على أساس ىيكل من الدعلومات الدتاحة كما لغب كماىو كائن أنها كظيفة ضبط ك تصحيح
ـ الددير بعمليات التخطيط كالتنظيم " بأنها الحلقة الأختَة من حلقات العملية الإدارية فبعد أف يقو عرفها " ربحي مصطفى علياف

ك التوجيو يقوـ بوظيفة الرقابة ليتأكد من أف التنفيذ يتم كفق ماىو لسطط لو، كليتأكد من دقة الابذاه لضو الذدؼ، كمن صحة 
 الستَ لضوه 
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" بأنها عملية قياس كتصحيح أداء الأنشطة الدسندة للمرؤكستُ ك H.Koontz" و "  codonnellكمل يعرفهل "
 الخطط التي صممت للوصوؿ إليها قد برققت.

  1كيعرفها الدكتور الوقاد بأنها عملية ترشيد علمي للقرارات التي يتخذىا الدسؤكلوف في دكرة العمل الكاملة
بأنها عبارة عن كظيفة تشمل لرمو عة من الأنشطة التي تتمثل في عناصر العمل  كمل يعرفهل ايدكتور أشكرف فهمي خوج:

 ختلفة كالرقابة على الدواد ك الخدمات الأمواؿ الآلات، الجودة، كالوقتالإنساني الد
كيعرؼ قاموس علم الاجتماع الرقابة بأنها تنظيم أك ضبط بركمي يوجو لضػو عملية الإتصاؿ في لراؿ الأفكار كالدعلومات، 

 2كلؽارسو أفراد أك بصاعات في مواقع القوة أك السلطة 
لإدارة، يتم فيها مراقبة كمتابعة الدسؤكؿ أك الدشرؼ لأداء الدوظف كذلك من أجل التعرؼ : ىي إحدل كظائف اإجرائةل -ج

على نقاط الضعف كمعالجتها، كنقاط القوة كتعزيزىا، كما تسعى أيضػا ىػذه الوظيفة إلذ ضبط كتصحيح الإلضرافات التي يسلكها 
 الدسطرة الدوظف، كذلك بهدؼ برقيق الأىداؼ

 مفهوم ايتسةب:  - 4
 يغ:: -أ

ىو ترؾ الشئ يستَ على رسلو، كالسائبة ىي الناقة التي كانت تُسيب في الجاىلية لنذر أك لضوه كالسائبة أيضا ىو العبد كاف 
 3الرجل إذا أعتق عبدا إذا قاؿ لعبده أنت سائبة عتق كلا يكوف كلاؤه لو 

 .4ى الإلعاؿ كالتهاكف كعدـ الاكتًاثكالذم يدؿ عل laisser-allerيقصد بدفهوـ التسيب  أمل في ايلغ: ايفرنسة:
 : أيضا غياب الإدارة ك القوة ك الطاقة لإلصاز عمل معتُويقصد بايتسةب

 إصطلاحل: -ب
 .  5 بالأنظمة يعرؼ التسيب على أنو سلوؾ منحرؼ يدؿ على الإلعاؿ كانعداـ الضوابط أك ضعف الإلتزاـ

 إجرائةل -ج
يسلكها الدوظفتُ داخل الدنظمة، لؽكن التتنبؤ بو من خلاؿ عدـ إحتًاـ اللوائح ك  ىو عبارة عن مؤشر دلالر عن كجود إلضرافات

 الأنظمة القانونية الدنصوص عليها ، عدـ الإىتماـ بالأعماؿ الدوكلة، الإلعاؿ ...إلخ

 :مفهوم ايوظةف: -5
 :إصطلاحل -أ

                                                
 8، ص1002الولاد حسٌن رضا الرلابة المالٌة، دٌوان المرالبة العامة، الرٌاض، السعودٌة،   1
 .42-40ص  -أشرف فهمً خوجة، المرجع السابك، ص  2
3
 2889أٌمن أحمد شعبان الخاص والعام عن المدٌر ورإساء الألسام، دار الحٌاة، دمشك، سورٌا، ب ت  

4
 .121، ص 1002م، دار الكتاب المانونً، عمان، الأردن، الصٌرفً محمد أخلالٌات الموظف العا  

 .42ص  1000. 282محمد عاطف غٌث، مرجع سابك، ص  5



بة للنشاط العاـ فوظيفة العادة الإجتماعية الجزئية ىي يعرفها " راد" كليف بركاف" بأنها الإسهاـ الذم يقدمو النشاط الجزئي بالنس
إسهامها في الحياة الإجتماعية ككل . كتعرؼ أيضا على أنها النتيجة الدتًتبة على نشاط إجتماعي أك سلوؾ إجتماعي، كغالبا ما 

ينظم إلذ ىذه النتائج في ضوء تأثتَىا ترتبط الوظيفة في العلوـ الإجتماعية بالألظاط الثقافية ك البناءات الإجتماعية ك الإبذاىات ك 
 .1على بناء الدوقف أك النسق، أك التفاعل بتُ الأشخاص

 .  2أك ىي لرموعة الدراكز التي يكوف لذا مهاـ كمسؤكليات متماثلة ك التي لؽكن أف يقوـ بها أكثر من فرد
  3الخدمة حتى خركجو منها أك ىي لرموعة القواعد القانونية الدنظمة للحياة الوظيفية للموظف منذ دخولو

 إجرائةل: -ب
ىػي كحدة من كحدات العمل تتكوف من عدة أنشطة لرتمعة مع بعضها في الدضموف كالشكل كلؽكن أف يقوـ بها موظف كاحد 

 أك أكثر.

 :مفهوم ايتسةب ايوظةفي 6
 اصطلاحا: -أ

كاجباتهم جزئيا أك كليا كعدـ بذؿ الدفتًض ك الدتوقع يعرفو الصتَفي بأنو: ظاىرة بزلي العاملتُ ك إنصرافهم عن القياـ بأداء  -
 منهم من لرهود لشا يؤدم إلذ عدـ كضوح العمل كإلػػى تدني مستويات الكفاءة التنظيمية 

"أنػػو حالة خفية تقود للأسوء مثل  Robinكيعرؼ أيضا على أنو إلعاؿ الدوظف لأداء مهامو كيقصد بالإلعاؿ حسب " -
 التأختَ كنقص في الأداء مع زيادة نسبة أخطاء العمل  الإدماف على الغياب ك

كعرؼ أبو إدريس التسيب الوظيفي بأنو الإلضراؼ الدسلكي عن مفهوـ النظاـ العػػاـ فػػي الوظيفة العامة، أك إخلاؿ الدوظف  -
ر الرؤساء في حدكد القانوف، أك بواجباتو كلسالفتو الواجبات ك السلوؾ الذم ينص عليو النظاـ كالقواعد التنظيمية العامة أك أكام

الخركج على مقتضى الواجب، أك أف يقصر في تأدية كظيفتو بدا يتطلب في ذلك من أمانة ، أك أف لؼل بالثقة الدشركعة في ىذه 
 الوظيفة التي يقوـ بها

 عامة أك ىو مظهر سلبي يندرج ضمن منظومة السلوؾ الإدارم ينتج عن عدـ الإلتزاـ بأخلاقيات الوظيفة ال -
 إجرائةل: -ب

ىو ظاىرة تعبر عن إلعاؿ الدوظف للواجبات الدوكلة لو ك الدنصوص عليها في القوانتُ كاللوائح التي تنظم ستَ الأعماؿ بطريقة 
 تؤدم إلذ نتيجة سلبية للأداء بشكل عاـ .

 :ايدراسلت ايسلبق: -سلدسل 
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يها الباحث بعد برديد كإختيار مشكلة البحث، فيبدأ الباحث تعد الدراسات السابقة من أىم الركائز العلمية التي يعتمد عل
بالبحث ك التمحيص في الدراسات السابقة ك التي تشكل بالنسبة لو تراثا ىاما كمصدرا غنيا لابد من الإطلاع عليو قبل البدء 

 1بالبحث. فالدراسات السابقة بسكن الباحث من برديد الأدكات التي 
تزكده بالكثتَ من الدراجع كالدصادر الذامة لبحثو لشا يوفر عليو الكثتَ من الجهد كالوقت كعليو سوؼ  يستخدمها في بحثو كما أنها

 نعرض الدراسات الآتية:
 ايدراسلت ايعربة:: -17

 (1ايدراس: الأولى: ) -أ
ء " ك التي أجريت على ـ برت عنواف " الرقابة الإدارية كعلاقتها بكفاءة الأدا2003دراسة أبضد بن صالح بن ىليل الحربي سنة 

الدراقبتُ الجمركيتُ بجمرؾ مطػػار الدلػػك خػالػػػد الدكلر، الرياض كتتمحور إشكالية ىذه الدراسة حوؿ التساؤؿ التالر: ما علاقة 
 الرقابة الإدارية بكفاءة أداء الدراقبتُ الجمركيتُ بجمرؾ مطار الدلك خالد الدكلر؟

 لفرعية التالية:كيندرج برت ىذا التساؤؿ التساؤلات ا
 ماىي أساليب كأدكات الرقابة الإدارية على أداء الدراقبتُ الجمركيتُ بجمرؾ مطار الدلك خالد الدكلر؟

 ما أىم متطلبات الرقابة الإدارية الفعالة بجمرؾ مطار الدلك خالد الدكلر لرفع مستول أداء الدراقبتُ الجمركيتُ؟
 كفاءة الأداء لدل الدراقبتُ الجمركيتُ بجمرؾ مطار الدلك خالد الدكلر   ما العلاقة بتُ الأساليب الرقابة ك مستول

كإتبع الباحث في دراستو الدنهج الوصفي ك إعتمد على لرموعة من الأدكات لجمع البيانات كالإستمارة، كالأساليب الإحصائية 
رتباط سبتَماف، كمعامل إرتباط بتَسوف، كتم تطبيق التالية: النسب الدئوية، التكرارات الدتوسط الحسابي الالضراؼ الدعيارم معامل إ

موظف في إدارات الدراقبة ك التفتيش  232الدراسة بأسلوب الدسح الشامل على بصيع مفرادات لرتمع الدراسة الذم يتكوف من 
 على الركاب كالبضائع، كتوصل الباحث مػػن

 خػػلاؿ دراستو إلذ النتائج التالية .
 من الأساليب ك الأدكات الرقابية على أداء الدراقبتُ الجمركيتُ بجمرؾ مطار الدلك خالد الدكلر. يتم لشارسة أنواع لستلفة

إف بحث كمناقشة مشكلات العمل مع العاملتُ عند حدكثها لا يتم بشكل فعاؿ بجمرؾ الدطار كلؽثل ىذا الجانب أحد أبرز 
 أداء الدراقبتُ الجمركيتُ. الصعوبات التي تواجو تطبيق الرقابة الإدارية الفعالػػػة علػى

 تدني متابعة الأداء بجمرؾ مطار الدلك خالد الدكلر للكشف الدستمر عن ستَ العمل للتأكد من يستَ كفقا لخطط الدوضوعة.
 عدـ فعالية غالبية الأساليب ك الأدكات الرقابية بجمرؾ مطار الدلك خالد الدكلر في رفع مستول أداء الدراقبتُ الجمركيتُ.

فة التنظيمية لدل موظفي الكليات التقنية في لزافظات غزة جيدة، إظافة إلذ أف أنظمة الثواب ك العقاب متوفرة بشكل الثقا
 .بسيط، كما أف ظركؼ كبيئة العمل متوفرة بشكل جيد
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لثقافة التنظيمية، أثبتت الدراسة أنو توجد علاقة عكسية بتُ عوامل التسيب الوظيفي ) الوازع الديتٍ كالأخلاقي الرضا الوظيفي، ا
أنظمة الثواب كالعقاب، ظركؼ ك بيئػة العمػل( كبتُ مستول التسيب الوظيفي، كعلاقة طردية بتُ ظغوط العمل ك بتُ مستول 

 التسيب الوظيفي في الكليات التقنية في لزافظات غزة .
 ايتعقةب على ايدراس::

رة في التسيب الوظيفي لدل الدوظفتُ، حيث تشتًؾ ىذه الدراسة أراد الباحث من خلاؿ ىذه الدراسة التعرؼ على العوامل الدؤث
مع دراستنا فيما لؼص موضوع التسيب الوظيفي لكن يكمن الإختلاؼ في مؤشرات التسيب الوظيفي حيث أف مؤشرات 

 التسيب الوظيفي في ىذه الدراسة ىو ضعف الوازع الديتٍ ك الأخلاقي، ضغط العمل، ظركؼ كبيئة العمل، أمػػا
رات التسيب الوظيفي، اللامبالات استخداـ الدنهج الوصفي كقد كفق في ذلك ك ىو نفس الدنهج الذم سنعتمده في دراستنا مؤش

كتقريبا ىي نفس الأدكات التي  الإستمارةك ك أدكات الدراسة التي إستعملها الباحث كانت كافية حيث إعتمد على الدلاحظة 
خدـ أسلوب الحصر الشامل لمجتمع الدراسة بإعتبار أف عدد أفراد ىذا المجتمع لزدكد سنعتمد عليها في دراستنا الراىنة، ك إست

 .موظف كموظفة (  74كلؽكن أخذه كاملا ) 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ايدراسلت المحلة:: -2
 (1ايدراس: الأولى: ) -أ

رقابة  -ادم في الجزائر الطابع الإقتص 1برت عنواف: " الرقابة على الدؤسسات الإشتًاكية ذات 1985دراسة مصباح محمد سنة 
إدارية كمالية " ك التي أجريت بدعهد الحقوؽ كالعلوـ الإدارية بقسنطينة. كتتمحور إشكالية ىذه الدراسة حوؿ تساؤؿ الدركزم 

 مفاده: ما ىو كاقع الرقابة على الدؤسسات الإشتًاكية ذات الطابع الإقتصادم في الجزائر من الناحية الإدارية ك الدالية؟
 ةب على ايدراس::ايتعق

                                                
1
ق و العلوم الإدارٌة، مصباح محمد الرلابة على المإسسات الاشتراكٌة ذات الطابع الالتصادي فً الجزائر رلابة إدارٌـــة ومالٌة ، دراسة مٌدانٌة بمعهد الحمو - 
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تناكؿ الباحث في ىذه الدراسة عنصرين أساسيتُ ألا كلعا الرقابة الإدارية ك الرقابة الدالية، كأراد معرفة كاقع كل منهما داخل 
الدؤسسات الإشتًاكية ذات الطابع الإقتصادم كاتبع في ذلك الدنهج الدقارف من أجل برديد العلاقة بينهما، فالباحث في ىذه 

 فق في إختيار طبيعة الدنهج ، في حتُ سنعتمد في دراستنا الحالية على الدنهج الوصفي .الحالة ك 
لكن الدشكل ىو أف الباحث لد يعتمد لا على أسلوب العينة ك لا على أسلوب الدسح الشامل فقد اكتفى فقط بالبيانات 

زانات التقديرية الدذكرات، كىذا غتَ كافي للحصوؿ على الدوجودة في بعض الوثائق القانونية الخاصة بتلك الدؤسسات كالتقارير الدوا
 بيانات دقيقة لكن سنعتمد في دراستنا على أسلوب الدسح الشامل.

لد يلجأ الباحث إلذ تصميم أىم أداة لجمع البيانات كىي الإستمارة كىذا ما ينقص من صحة كمصداقية الدعلومات الدتوصل إليها 
صائية للوصوؿ إلذ نتائج أكثر مصداقية، كنظرا لفائدتها في الحصوؿ على الدعلومات سنعتمد كلد يلجأ أيضا إلذ الأساليب الإح
 عليهػا كػأداة أساسية في البحث .

 تتفق ىذه الدراسة مع دارستنا في أف كل منهما كصف مفهوـ الرقابة بغض النظر عن نوعها "إدارية كمالية، أك تنظيمية ".
نهج الدتبع حيث اعتمدت ىذه الدراسػة علػػى الدنهج الدقارف في حتُ دراستنا سيتم فيها كبزتلف عن دراستنا في ما لؼص الد

 الإعتماد على الدنهج الوصفي نظرا لطبيعة موضوع دراستنا فهو لا يتطلب مقارنة.
 ايدراس: ايثلنة::  -ب

قسنطينة كتتمحور بسسة  دراسة ميدانية برت عنواف: " أساليب الرقابة كدكرىا في تقييم أداء الدؤ  2007دراسة السعيد بلوـ سنة 
  1إشكالية ىذه الدراسة حوؿ تساؤؿ رئيسي مفاده ىل تساىم أساليب الرقابة بأنواعها في تقييم أداء الدؤسسة

 
 ايتعةقب على ايدراس::

لإقتصادية، حيث أراد الباحث من خلاؿ ىذه الدراسة معرفة لستلف الأساليب الرقابية التي تساىم فػػػي تقييم أداء الدؤسسة ا
تشتًؾ ىذه الدراسة مع دراستنا في الشق الأكؿ من الدوضوع كىو الرقابة، كلؼتلفاف في الشق الثاني حيث ركزنا في دراستنا على 

 ذالك ظاىرة التسيب الوظيفي ككيفية معالجتها، كإسخدـ الدنهج الوصفي لدلائمتو مع طبيعة البحث كقد كفق في

 ايرقلب: الإداري: فى ايتنظةم: اينظريات الدفسرة يدور - 18
 :اينظريات ايالاسةاة: -1-

تتعلق الددرسة الكلاسيكية بدجهودات لرموعة من الباحثتُ الذين حاكلوا معالجة الدشكلات الإدارية على أسس عملية ك الإبتعاد 
داية ىذا تعتبر الدمهد الأساسي لتطور عن الدفاىيم الخاصة بالتجربة ك الخطأ فنتائج البحوث كالدراسات التي تم التوصل إليها في ب
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التنظيم الإدارم رغم الإختلاؼ الطفيف في كجهات النظر بتُ التفكتَ الحديث ك التفكتَ الكلاسيكي لو حيث تندرج برت 
 ىذه الددرسة العديد من النظريات الإدارية نذكر ألعها:

 :فريديريك تايلور": " نظري: الإدارة ايعلمة: -أ
ارة العلمية في أكاخر القرف التاسع عشر، كىي مرتبطة بجهود "فريدريك تايلور" كزملاؤه، حيث بسثل جهوده ظهرت نظرية الإد

نقطة في تاريخ الإىتماـ بالصناعة كمشكلاتها عموما كبالعنصر البشرم في موقف العمل الصناعي على كجو الخصوص كمن ثم 
 . 1لعناصر البشرية أك العماؿ كمشكلاتهافهي تعػد في نظر الكثتَ بدثابة ثورة غتَت الإىتماـ با

لقد نظر " تايلور " إلذ التنظيمات على أنها نسق مغلق تتسم بالذيكل التنيظمي الطويل كمستويات إدارية متعددة كحسبو 
لغ الأثر للوصوؿ إلذ التحكم في كل ىاتو الدستويات لابػد مػن الرقابة حيث حظي موضوع الرقابة في إطار ىذه النظرية بإىتماـ با

 لد ينلو في غتَه من النظريات الأخرل.
حيث إعتبر " تايلور" الرقابة أمر ضركرم لتحقيق أعلى كأحسن معدلات الأداء فمفهوـ الرقابة حسبو يتلخص في مبدأ برديد 

ة ك الأداء أم لابد نطاؽ الإشراؼ أم برديد عدد الدرؤكستُ للرئيس الواحد بعدد قليل منهم بغية برقيق الكفاءة العالية في الرقاب
من الرقابة اللصيقة الضبط الصارـ ، كلكي تصبح كحدة الأمر لشكنة لابد من تضييق نطاؽ الإشراؼ ك بالتالر لؽكن جهل الرقابة 

 كالإشراؼ على أساس رجل لرجل، بدعتٌ لكل عامل شخص معتُ يشرؼ عليو كيراقبو .
كتنفيذم حيث يكوف التخطيط كالرقابة من إختصاص الإداريتُ بينما يركز كلذذا حاكؿ " تايلور " تقسيم العمل إلذ نوعتُ إدارم 

العماؿ على التنفيذ، كبهذا يكوف الدشرؼ ك العامل مسؤكلوف على كظيفة كاحدة ذات كاجبات لزددة كقد إعتمد على مبدأ 
كل حركة لتعيتُ الأداء كزيادة الإنتاج دراسة الحركة ك الزمن الذم يقوـ على إستبعاد كل الحركات الزائدة، كبرديد الوقت اللازـ ل

  2في أقل كقت لشكن كىذا لتحستُ الأداء
كيرل أف العداء الدائم بتُ أصحاب العمل كالعماؿ أساسو الشعور باستغلاؿ الإدارة لذم كتقدنً حوافز لزدكدة، لذذا قدـ طريقة 

تَ آدائو للعمل، أم كلما زاد عدد الوحدات الدنتجة جديدة للدفع كىي نظاـ الدعدؿ الدتمايز ك الذم ربط مكاسب العامل بدعاي
في الدعدؿ الدعيارم زاد معها الأجر، كىذا لا يتحقق في نظره إلا في ظل ظركؼ فيزيقية التي في ظلها يكوف العامل مرتاحا كقادرا 

  3على أداء عملو بأحسن طريقة
ف عدد الأفراد الذين يتحملوف مسؤكليات إدارية ك إشرافية ك كما إىتم " تايلور بدا يسمى " مػدل الرقابة " ك الدقصود بو ىو أ

الذم فيو يتولذ الرئيس الإدارم الدسؤكلية للتوجيو ك التخطيط كالتنسيق كالرقابة كلاحظ أف الرقابة لذا مضاىا دكف النظر إلذ 
نتيجة التوسع كأف الددل الواسع التفستَات التي تذكر في ىذه الناحية، كىي في جزء منها متصلة بشبكة التنظيم الذم يتطور 
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للرقابة يؤدم إلذ ىيكل مسطح، أما الددل الضيق فيؤدم إلذ ىيكػل قػائػم عػلاكة على أف مفهوـ مدل الرقابة يوجو الأنصار إلذ 
 .1تعقد العلاقات الوظيفية في التنظيم

 أكقات لزددة كبرت رقابة صارمة، كأف ىذا لشا سبق لؽكن القوؿ أف " تايلور" إعتبر الإنساف لررد آلة لتنفيذ مهاـ معينة في
الإنساف لا يدفعو إلذ العمل سول الخوؼ ك الطمع كيسعى للمنافسة للحصوؿ على أجر أكبر كأنو إذا توفرت الظركؼ الفيزيقية 

حيد القادر على الدادم الو  2الدساعدة فهذا يسلبو الحق من التذمر ك الشكول لذذا ففي نظره لؽثل الأجر كالظركؼ الفيزيقة الحافز
 دفع الإنساف للعمل فبتوفرلعا يزداد رضاه عن العمل ك يتحسن أداؤه.

 ب نظري: ايتقسةم الإداري: "ىنري فليول"
تتمثل ىذه النظرية في أعماؿ كل من " لوثتَ جوليك " ك " ىنرم فايوؿ " ك "أركيك" كغتَىم من الذين حاكلو برديد الدبادئ 

 الإدارية كبذلك ركزكا دراستهم كبرليلاتهم حوؿ الأسس العلمية ك العملية الإدارية.التي بواسطتها تتحقق الكفاية 
لقد إىتمت نظرية التقسيم الإدارم بالنسق الإدارم كحددت عددا من الدبادئ في التنظيم كإىتمت بطبيعة العمليات الوظيفية 

ن إىتمامها كلقد جعلت من الرقابة الإدارية عملية مهمة داخل التنظيمات كقد أكلت ىذه النظريات الرقابة الإدارية حيزا كبتَا م
 من عملياتها الحيوية كاحدا من أىم أربعة كظائف إدارية كلكي تكوف الدنظمة ناجحة لابد لكل إدارم من 

على تنفيذ  مستويات الإدارة العليا أف يتفنن بدمارسة ىذه الوظائف بدا فيها الرقابة الإدارية من خلاؿ مسائلة العماؿ كلزاسبتهم
 القرارات

لقد اىتم " فايوؿ " بعملية الرقابة كالإشراؼ حيث أكضح أنو لغب أف تكوف مصلحة العماؿ كأعمالذم تصب في مصلحة التنظيم 
كخاضعة لو كماعلى العامل إلا الإبتعاد عن مظاىر التسيب الوظيفي كتقيده بالإنظباط من خلاؿ التزامو بالقواعد ك القوانتُ 

ة للتنظيم المحددة لعملو في مستول معتُ، كما ألح " ىنرم فايوؿ " على الإشراؼ الضيق أم أف يتلقى الفرد في عملو البتَكقراطي
الأكامر من جهة كاحدة أم كحدة الأمر، كما يبتُ أف كػل مػػرؤكس لا يستطيع الإتصاؿ بأم مستول إلا عبر الدركر برئيسو الدباشر 

أدنى إلا عبر ؤرساء الأفراد الذين يريد الإتصاؿ بهم في حالة مالد يكونػػػوا مػػػن مرؤكسيو كالرئيس يستطيع الإتصاؿ في إبذاه 
الدباشرين حسب تسلسلهم الذرمي كىذا من أجل التأكد أف الدهاـ الدنجزة تتفق الدخططة ك لاتوجد أم إلضرافات عن الوضع 

 أجل برستُ مستول الأداء. مع الأىداؼ الطبيعي كالتصدم لذلك بتدابتَ تصحيحية لدسار العمل كىذا كلو من
كفي نظرية التقسيم الإدارم ركزت كصاغت نظاما للرقابة ينطوم على ىيكل طويل يتسم بنطاؽ إشراؼ ضيق كقواعد بركقراطية 

بغية  عمادىا برديد الوظائف كتوزيع الدهاـ كالدسؤكليات ك الواجبات بدقة كىذا لتسهيل قياـ الدشرؼ بدراقبة مرؤكسيو باستمرار
 برقيق أىداؼ الدؤسسة ك بالتالر بلوغ أكبر قدر من الأداء الجيد ك التخلص من عدـ الإنضباط.

                                                
1
 22ص 2882تب العربً الحدٌث، الإسكندرٌة، مصر، عبد الغفور ٌونس: نظرٌات التنظٌم والإدارة، المك - 

 .10-19علً السلمً، مرجع سابك، ص  - 2



لشا سبق لؽكن القوؿ أف نظرية التقسيم الإدارم قد ركزت كصاغت نظاما للرقابة يعتمد على ىيكل طويل يتسم بنطاؽ إشراؼ 
ـ كالدسؤكليات كالواجبات بدقة، بهدؼ تسهيل عملية مراقبة الرئيس ضيق كقواعد بتَكقراطية أساسها برديد الوظائف كتوزيع الدها

 لدرؤكسيو بشكل 
 البتَكقراطية " ماكس فيبر": للنظريةمستمر، كىذا من أجل برقيق أىداؼ الدؤسسة ك بالتالر برقيق أداء فعاؿ 

" ماكس فيبر" الذم إعتبر أف أساس التنظيم  ظهرت ىذه النظرية في أكائل القرف العشرين كتعتبر البداية لنظرية التنظيمات التي إلذ
 .1البتَكقراطي ىػو الطابع الرئيسي لدختلف الوظائف الإدارية ك التنظيمات

كما أنها تستهدؼ إلغاء الطابع الشخصي من حيث توزيع الأعماؿ أك طرؽ أدائها أك تقييم الأداء، كقد كضع " ماكس فيبر" 
ب الإدارم الرشيد حيث ركز من خلالو على ضركرة إتباع لزتول القواعد التنظيمية ك النموذج الدثالر الذم يطلق عليو الأسلو 

تطبيقها بعيدا عن كل الإعتبارات الشخصية، كما ركز ماكس فيبر على الرقابة اللصيقة ك الصارمة كالإشراؼ الدقيق من خلاؿ 
 :2كلؽكن تقسيمو إلذ ثلاث مستويات كىيإعتبار التنظيم نسق مغلق يتخذ الجهاز الإدارم فيو تنظيما ىرميا للسلطة 

 كيتمثل في الإدارة العليا ك السلطة الدركزية كمهمتو صياغة الأىداؼ العامة للتنظيم ك السياسات. الدستوى الأول:
ياتها : كيتمثل في الإدارة التنفيذية كمهمتها كضع الخطط التنظيمية اللازمة لتنفيذ الأىداؼ ك الإشراؼ على عملالدستوى ايثلني. 

ك  التنفيذية كمراقبتها ، كتسليم التقارير للسلطة العليا الدستول الثالث: ك ىو الإدارة الدنيا مهمتها تنفيذ عمليات الإدارة التنفيذية
باشر الإستناد إلذ ىذا البناء يساعد كيضمن رقابة الدستويات العليا للمستويات الدنيا كىذه السلسلة بردد للفرد من ىو رئيسو الد

 . ذم يشرؼ على رقابة أدائوال
كما إىتم " فيبر" بعملية الرقابة الإدارية كعلاقتها بظاىرة التسيب الوظيفي من منظور كوف الرقابة الإدارية أداة لدراقبة مدل 

نظمة كالتي الإلتزاـ ك التقيد الحرفي لجميع العماؿ بالتعليقات ك القوانتُ ك القواعد كالإجراءات الدعموؿ بها داخل حيز كلزيط الد
كضعتها الجهات الإدارية العليا لتجويد الأداء على حساب القيم الإنسانية كقامت البتَكقراطية على بصلة من الدبادئ برث على 
دكر ك ألعية الرقابة في زيادة الإنضباط ك الإلتزاـ ك إتباع القواعد ك الإجراءات في ظل مركزية السلطة ك مركزية الإشراؼ ك ذلك 

تنظيمي لػدد علاقات السلطة بتُ لستلف الأطراؼ كلػدد الوظائف ك الدراكز كفق تسلسل ىرمي بحيث يضمن  بوضع ىيكل
ىذا الذيكل برقيق التنسيق الأفضل ك بالتالر لػقق عملية الرقابة الفعلية العمودية في حدكد التعليمات كالقوانتُ ك الإجراءات 

 قيقالرسمية الدعتمدة في الإدارة العليا من أجل بر
 اينظريات اينةوكلاسةاة:: -2

سميت بهذا الإسم لأنها بزتلف عن النظريات الكلاسيكية كونها لد تولر إىتماما للتنظيم الرسمي فقط، بل ركزت كأعطت ألعية 
 للتنظيم غتَ الرسمي، كترل بضركرة كجوده في أم منظمة، كإىتمت بالدوظف ك سلوكو في التنظيم ك نذكر ألعها في ما يلي:

 نظري: ايعلاقلت الإنسلنة: "إيتون مليو ": -أ
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نشأت ىذه النظرية في العقود الأكلذ من القرف العشرين في ظركؼ تعد الواقع الأكؿ لظهورىا في دراسة التنظيمات الصناعية ك 
الكاملة كىذا ما الإنتاجية، كجاءت كرد فعل للنظريات الكلاسيكية التي تناكلت التنظيم من خلاؿ الجوانب الرسمية كعوامل الرشد 

 .1رفضتو مدرسة العلاقات الإنسانية باعتمتادىا على الجوانب غتَ الرسمية
كتقوـ ىذه النظرية على أفكار " التوف مايو" الذم كجو إىتمامو للعنصر البشرم كإعتبره من أىم العناصر في الدؤسسة التي تعمل 

و من خلاؿ التجارب التي قاموا بها في مصانع "ىاكثورف" التابعة على ضماف بقائها ك إستمرارىا كقد أكد "التوف مايو" كزملائ
لشركة "كستًف إلكتًيك" على بعض الأفكار ك الدبادئ التي لفتت الأنظار إلذ دكر العلاقات الإنسانية كألعيتها في السلوؾ 

يث أف بساسك الجماعة ك الإلتزاـ التنظيمي، كىذا من خلاؿ إكتشاؼ ألعية العلاقات الإجتماعية في زيادة الأداء ك الإنتاج، ح
  2بدبادئها لو تأثتَ كاضح على إنتاجية العمل كسلوكهم أثناء العمل

كما نادل أنصار ىذه النظرية بضركرة تقدنً حوافز للعاملتُ في الدنظمة عن طريق برقيق حاجاتهم النفسية ك الإجتماعية، كىذا 
کالحوافز الدادية بساما بالإضافة إلذ ىذا فقد ركزت على ضركرة خلق إتصاؿ فعاؿ بتُ   لأف الحوافز الدعنوية لذا دكرىا في إثارة الأفراد

 مستويات الدنظمة الدختلفة لتبادؿ الدعلومات كىذا من خلاؿ مشاركة العاملتُ كإتباع 
قابة بالدشاركة إضافة لا تكوف صارمة ك لا لصيقة بل يعتمد الدشرؼ على الر  الادارةالأسلوب الدلؽقراطي، كمعتٌ أف الرقابة داخل 

  3إلذ الرقابة الذاتية التي يكوف فيها العامل بعيدا عن تأثتَ الدشرؼ
ككاف من أىم النتائج التي توصل لذا " التوف مايو" من خلاؿ بذاربو ىو إحداث تغيتَ من خلاؿ زيادة الإنتاجية بزيادة مستول 

ية كما درس مواعيد ك فتًات تزداد بغض النظر عن فتًات الراحة الإضاءة كصاحب كل زيادة في مستول إضاءة زيادة في الإنتاج
كطولذا اك توقيتها كىذا ماجعل " التوف مايو" يكوف متأكدا أف كل تغيتَ يطرأ على بيئة العمل لالؽكن أف يؤدم إلذ مثل ىذه 

عد الفحص الدقيق إستنتج أف الزيادة الدستثمرة في الإنتاجية ، حيث كاف مقتنعا بأف عنصر آخر يؤثر في الإنتاجية حيث ب
 4العاملات لد يتأثرف بالتغتَات الفيزيقية 

 ب نظري: ايفلسل: الإداري: " دو قلاس ملكريجور " :
يعتبر " دكقلاس ماكرلغور" من أبرز أنصار ىذه الحركة الإنسانية من خلاؿ نظرية الفلسفة الإدارية ك التي قامت على أساس 

التنظيم إلظا يرتكز على نظرية تنظيمية معينة، أم أف لكل مدير فلسفتو  5ك تصرؼ إدارم فيإفتًاضي رئيسي كىو أف كل عمل أ
الإدارية كنظريتو الخاصة التي تؤثر على سلوكو كتصبغ تصرفاتو بطابع معتُ، أم أف سلوؾ الدشػرؼ مػػع الدرؤكسن يتعدد كفقا 

 .6لتصور ىذا الأختَ
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ئ التي نادت بها النظريات الكلاسيكية التي نادت بوحدة الأمر، التخصص كلقد جاءت ىذه النظرية كرد فعل على الدباد
الوظيفي، الذيكل الذرمي للتنظيم كبرديد نطاؽ الإشراؼ ك السلطة كإعتبرتها مبادئ ثابتة لا تقبل أم نقاش ، حيث شبهها بعض 

السلطة ىي الوسيلة الوحيدة للتأثتَ على سلوؾ ركادىا بالقوانتُ الطبيعية. كمن بتُ أىم مانادت بو ىذه النظرية ىو إعتبارىا أف 
أعضاء التنظيم، كىذا ما إعتًض عليو " ماكريور" الذم يرل أف السلطة كاحدة من أنواع لستلفة من أساليب التأثتَ على السلوؾ 

 الإجبار الدباشر كوسيلة للتأثتَ على السلوؾ ك أساليب الإغراء الدختلفة 1الإنساني، فهناؾ مثلا عمليات
 اينظريات الحديث:: -3

غطى الباحثوف الذين ابزذكا من برليل السمات البنائية ك العمليات الإجتماعية التي بسيز الدؤسسات موضوعا لدراستهم العديد 
من الجوانب التي أغفلتها الجهود الكلاسيكية كمن ركاد ىذه النظرية " تالكوت بارسونز" كنظرية النسق الإجتماعي " ركبرت 

 2( zعوقات الوظيفية " سلزنيك " كتفويض السلطة " جولندر" ك القواعد البتَكقراطية كالنظرية الدوقفية كنظرية )مرتن" كالد
 
 
 
 
 
 
 

 ::ــــــــــــخلاص
يعتبر الإطار التصورم للدارسة مرحلة أساسية كجد ىامة من مراحل البحث العلمي بشكل عاـ ك البحث الإجتماعي      

الباحث إبراز أىم الدسائل التي تعرض لذا في بحثو فتم صياغة إشكالية البحث ك التي تعد الجوىر بشكل خاص، حيث لػاكؿ 
الذم يبتٌ عليو الدوضوع كونها من أىم المحطات التي لؽر بها الباحث في بحثو، كعلى ضوء ذلك فقد تناكلنا بالدراسة بصلة 

اسة إلذ جانب ذلك تػم برديد الدفاىيم الدساعدة ك الأساسية الأسباب التي أدت إلذ إختيار الدوضوع، كألعية كأىداؼ الدر 
كإستعراض بعض الدراسات السابقة التي تناكلت متغتَم الدراسة، كفي الأختَ تطرقنا إلذ أىم النظريات الدفسرة لدكر الرقابة 

 الإدارية في التنظيم كالتي تم تقسيمها إلذ نظريات كلاسيكية، نيو كلاسيكية كحديثة .
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 22، ص 2822، الماهرة مصــر 1السٌد محمد الحسٌنً، النظرٌة الاجتماعٌة ودراسة التنظٌم دار المعارف للنشر ، ط - 2
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 :دةـــــــــهتم

ايرقلب: من ايوضلئف الإداري: الذلم: ايتي تعتمد علةهل إدارة الدوارد ايبشري: حةث من خلالذل ياشف الدسؤويين  تعتبر      
عن مختلف الإنحرافلت الدوجودة في الدؤسس:، ومن ثم ايعمل على معللج: تلك الإنحرافلت، فهي عبلرة عن نشلط مستمر 

كمل تعد وسةل: ىلم: لدواكب: ايتطورات الحديث: و الدفلجئ:.   الدوضوع:،الدؤسس: على إنجلز الأىداف حسب الخطط  يسلعد
و نظرا يلأهمة: ايابيرة يلوظةف: ايرقلبة:، فلقد تطورت مفلىةمهل وتغير منظورىل الإداري بشال كبير خلال الآون: الأخيرة، 

 .ايصلرم: قلب:ذاتة: بعد أن كلنوا من قبل يملرسون اير حةث أصبح الدديرين يشجعون على ايرقلب: اي
ىذا ايفصل سنتطرق إلى جوانب مختلف: من ايرقلب: الإداري: بدءا بايتطور ايتلريخي لذل، خصلئصهل ، أهمةتهل  وفي      

هل، ومداخلهل، أىدافهل لرللاتهل ومراحلهل. كمل سنحلول عرض مختلف أنواع ايرقلب: الإداري: عنلصرىل، وسلئلهل، مسؤويةت
وفي الأخير سنسلط ايضوء على ايعلاق: الدوجودة بين ايرقلب: الإداري: ومختلف ايوظلئف الإداري: الأخرى مع إبراز أىم 

ايصعوبات ايتي تواجو ىذه ايعملة:.
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 :ملىة: ايرقلب: ايتنظةمة: -11
 برقيق أىدافها. من أجل ةالدؤسسالرقابة التنظيمية ك التي تركز على تطبيق خطوات الرقابة التي تضعها 

  :ايرقلب: الاداري: أنـــــــواع -12
تتمثل ىذه الرقابة فى الأعراؼ، التقاليد ك الدفاىيم التى تتشكل عند العماؿ ك الدوظفتُ ك  ايرقلب: الاجتملعة: :• 

د بالرقابة ينبع من داخلو، التي بردد سلوكهم كفقا لدعايتَ معينة. الرقابة الذاتية: تتمثل الرقابة الذاتية في شعور الفر 
كذلك بوضع طرؽ كأىداؼ لزددة يسعى الفرد للوصوؿ إليها كمواجهة بصيع الإلضرافات التي بروؿ على برقيق ىذه 

  1الأىداؼ التي بزدـ عملو ك بالتالر بزدـ الدؤسسة
لة تصيد الخطأ ك التنبؤ بو من جهة أخرل، كميزة ىذه الرقابة ىي سهرىا على حسن ستَ العمل بعيدا عن لزاك 

كالإلضراؼ الرقابة السلبية: يقصد بها الكشف عن الأخطاء ك الإلضرافات السلبية، كمعرفة أسبابها كمسبباتها ك 
العمل على تصحيحها، كإبزاذ الإجراءات لدنع تكرار حدكثها في الدستقبل. ك على أساس تنظيمها تصنف إلذ 

 ثلاثة أنواع:
من الرقابة الإدارية التي تتم بصورة مفاجئة كدكف سابق إنذار من أجل مراقبة ىي تلك النوع  ايرقلب: الدفلجئ:• 

 العمل كضبطو دكف إبزاذ ترتيبات مسبقة من الددير أك الرئيس الدباشر.
ىي التي تنفذ في كل فتًة زمنية، أم حسب جدكؿ زمتٍ منتظم، حيث يتم برديدىا يوميا أك كل  ايرقلب: ايدوري::

 سنوم يوضح الجدكؿ الزمتٍ على أساس ربػػع كنصف أسبوع أك كل شهر كقد
 على أساس  2تتم عن طريق الدتابعة ك الإشراؼ كالتقييم الدستمر لأداء العمل . ايرقلب: الدستمرة:

، الاداراتككل كىي من أىم أدكار القيادات في   الادارةكىي الرقابة الإدارية الخاصة بدتابعة عمل  ايرقلب: ايعلم:
على قدراتهم ككفاءتهم في تقليل أخطاء الأداء. الرقابة بالإستثناء: ىي أسلوب يستخدـ في كيعتمد لصاحها 

الدتعددة النشاطات، حيث تتم الرقابة بتحديد عمل معتُ، كيتًكز عليو رسم الخطط كبرديد الأىداؼ،  الدؤسسة
 الدوظفتُأطراؼ التعامل مع على أساس  كمن ثم التًبكيز على رقابة الإلضرافات أثناء إلصاز الأعماؿ المحددة 

 لؽكن تصنيفها إلذ:
داخل لزيطها كفي كافة الدستويات الإدارية  الادارةكتهتم بجميع الأنشطة ك الدهاـ التي بسارسها  . ايرقلب: ايداخلة:

 مثل: الرقابة على العماؿ.

                                                
1
 .41، ص 2890حسن عشماوي، سعد الدٌن : أسس الإدارة، مكتبة عٌن شمس، الماهرة، مصر،  - 

2
 428عبد السلام أبو لحف مرجع سابك، ص  - 
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كالدتمثلة في التعامل مع كل من  مع المحيط الخارجي الادارةتهتم بالدهاـ ك الأنشطة التي بسارسها  ايرقلب: الخلرجة:
على أساس التخصص  .1الدوردين، العملاء، التعامل مع الأجهزة الحكومية بالإضافة إلذ نشاطات أخرل خارجية

 .ك الأنطشة
 :أسلسةلت و إستراتةجةلت ايرقلب: الإداري:-13

ن الرقابة إلذ بضاية الأمواؿ من على عمل الجهاز التنفيذم: كيهدؼ ىذا النوع م :. ايرقلب: الدلية: )المحلسبة: (
 خلاؿ التأكد من حجة التصرفات الدالية بعد مراجعة الدتحصل من الإيرادات

 ك الدتصرؼ من النفقات ك أنها بست كفقا للقوانتُ ك التعلميات ك القواعد العامة للميزانية. 
انات الدالية كالعمليات المحاسبية تركز على أعماؿ الإدارة الدتعلقة بصرؼ ك برصيل الأمواؿ العامة على البي -

كإعداد الدفاتر السجلات كالدستندات القانونية كفقا لقواعد الديزانية كالدبادئ المحاسبية، كما تهدؼ لدراجعة 
 الدتحصل كالدنصرؼ من الإيرادات العامة.

تعددت أجهزتها، كىذا النوع  تزايد الإىتماـ بالرقابة الدالية لإتساع الإدارة العامة كتشعب مواردىا كنفقاتها لذا -
من الرقابة ذك فعالية لزدكدة لأف الرقابة بعدية، كلا تركز على النتائج أك برقيق الأىداؼ كإلظا التأكد من الدصركؼ 

 ىو الدخصص من الديزانية بغض النظر ىل حقق الأىداؼ أـ لا.

 عنلصر ايرقلب: الإداري: : -14
تساعدىا على برقيق أىدافها  اطها بصلة من الشركط أك العناصر التيبغض النظر عن طبيعة نش ادارةبرتاج أم 

 2 الدسطرة كتتمثل في مايلي:
 الادارة: قد يكوف الذدؼ من الرقابة عاما كىذا يعتٍ خضوع كل شيء في تحديد الذدف من ايرقلب: - أ

دؼ من الرقابة للرقابة كذلك لذدؼ التنبؤ بالخطأ أك الالضراؼ قلل كقوعو أك إستفحالو، أك قد يكوف الذ
معرفة نتائج عمل معتُ كمقارنتها بالدعايتَ الكمية أك النوعية للتأكد من مدل برقيق التوافق بتُ 

 مستويات الأداء الفعلية ك الدعيارية. 
من ىذه الأساليب ك الأدكات ما يتعلق بالأرقاـ كدلالتها  :برديد أساليب ككسائل الرقابة - ب

ات ك الدوازنات ك التقارير كالخرائط كالخطط العامة كالتفصيلية كطرؽ كالدعلومات الدتمثل ػة بالديزاني
 التحليل الدالر ك الذندسي ك الكميائي.

                                                
1
 .202ابك، ص مصطفی محمد محمود : مرجع س - 

2
 .40ن محمود عٌاصرة، مروان محمد بنً أحمد، مرجع سابك، صٌمع - 
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برديد نوع الرقابة كالرقابة الوقائية ك العلاجية، الدفاجئة، الدكرية أك الدستمرة، الداخلية أك  - ت
 الخارجية.

بار عن الخطأ أك الإلضراؼ كمن برديد نظاـ التبليغ: كيعتٍ ذلك برديد طرؽ كإجراءات الإخ - ث
 ؟.الذم لو حق أك صلاحية التبيلغ كلدن سيتم التبيلغ ، كيف يتم الإبلاغ عن الخطأ كمتى يتم ذلك

برديد الشخص صاحب السلطة في إبزاذ القرار التصحيحي: كقد يكوف الشخص الدخطئ نفسو أك  - ج
صة كمػا ىػو الحػػاؿ فػي كقوع الشخص مكتشف الخطأ أك الرئيس الدباشر ، أك يعهد إلذ لجنة لست

الأخطاء الفنية كقد يكوف الددير العاـ اك أحد أعضائو، كيعتمد ذلك على جسامة الخطأ كنوعو، كلغب 
 الفصل ىنا بتُ الشخص الدخوؿ بتصحيح الخطأ كبتُ الشخص الدخوؿ بإبزاذ القرار التصحيحي.

ينة كيستخدـ لأغراض الحكم على مدل الدعيار قد يعبر الدعيار عن رقم نسبة أك كمية أك درجة مع - ح
 أك الأداء الفعلي، ك يشتًط اف يكوف كاضح ك مفهوما ك منطقيا لا يقبل التأكيل ملائمة الإلصاز

 أك التحريف.
لأنها عناصر شاملة لكل عملية رقابية،  ادارةتعد العناصر الرقابية الإدارية الدذكورة سابقا بدثابة عناصر ضركرية لأم 

نو لكل عملية رقابية عناصر كشركط لصاحها فإنو توجد أيضا كسائل كأساليب تستعتُ بها في لستلف كإظافة إلذ أ
 مراحل العملية الإدارية. 

 وسلئل وأسليةب ايرقلب: الاداري:: - 15
لاشك أف ىنالك كسائل كأساليب يتعتُ تسختَىا من قبل الأطراؼ الدعنية بالرقابة الإدارية في تقييم الأداء الفعلي 

كنتائجو تقييما موضوعيا تبعدىا عن الدؤثرات الشخصية التي تفسد التقييم كتبعده عن غاياتو الأساسية كبزتلف 
، كحسب طبيعة الأىداؼ كنوع الأداء المحدد لبلوغ تلك الادارةالدعايتَ الدوضوعية في الخطة بإختلاؼ أنشطة 

يع المجالات، حيث إتفق مفكرك الإدارة على أنو الدعايتَ ك الأىداؼ إذ يصعب إستخداـ أداة رقابية كاحدة لجم
 . 1يتعتُ

  .الاداراتإستعماؿ كسائل لستلفة للرقابة الإدارية، كمن أىم الوسائل ك الأساليب كأكثرىا إستعمالا من قبل 

عليو لأنو  كالاعتماد تطبيقوىو أسلوب معركؼ في بصيع الدؤسسات كذلك من خلاؿ  :ايتقلرير الإداري: -1
يلة تهدؼ إلذ إعطاء الدعلومات اللازمة عن كيفية إجراء العمل كمدل كفاءة إلصازه، كىذا يسمح بدقارنة يعتبر كس

                                                
 .122عبد الكرٌم أبو مصطفى، مرجع سابك، ص  - 1
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مستويات الأداء الفعلي بالدعايتَ الدوضوعة للأداء الدخطط، توجو التقارير بالدرجة الأكلذ على الجهة الدسؤكلة عن 
من إلصاز عمل أك مسؤكلية معينة، ىي  الانتهاءعد إبزاذ قرار تصحيح الإلضراؼ في كقتها أك تكوف نهائية أم ب

تساعد في التقييم النهائي لأم عمل ك لكي تكوف ىذه التقارير ىادفة لغب أف تعتمد على بيانات كمعلومات 
 دقيقة ك لغد أف تعد بطريقة جيدة ككاضحة، كمن أىم التقارير الإدارية مايلي :

ورة دكرية يومية أك أسبوعية أك شهرية أك فصلية أك حولية أك بعد : تكوف ىذه التقارير بصايتقلرير ايدوري: -أ
إنتهاء كل مرحلة من مراحل الدشركع أك بعد إنتهاء الدشركع كلو، يقوـ بوضعهذه التقارير عادة مدراء الدشاريع 

تقارير كتكوف الجهة الدخاطبة فيها ىي الإدارة العليا كىذا للوقوؼ على الإلصازات ك الدشكلات، كمثل ىذه ال
 تكوف لستصرة

تنجز ىذه التقارير من طرؼ رؤساء الإدارات كإلصازاتها الدتعددة كتشكل مثل  ب تقلرير سير الأعملل الإداري::
ىذه التقارير حلقة كصل بتُ الدستويات الإدارية الوسطى ك الدنيا من جهة ك الدستويات الإدارية العليا من جهة 

كحات عن عرض العمليات التنفيذية إلذ جانب معلومات لستصرة عن أخرل ك تتضمن ىذه التقارير عادة شر 
 كبعض الاقتًحات كالتوصيات الإلصاز كالإشارة إلذ الدشكلات النابصة

كىي تقارير دكرية عادية يقيم فيها الرؤساء الدباشركف أداء مرؤكسيهم بدا في ذلك  :ج تقلرير قةلس كفلءة الدوظفين
ت كمدل تعاكنهم مع زملائهم في العمل كيقصد بدثل ىذه التقارير برفيز الدوظفتُ قياس قدراتهم كتطور تلك القدرا

  1على الأداء كبرستُ نوعية عملهم بالإضافة إلذ برستُ أكضاعهم الوظيفية 

تعتبر الدلاحظة كسيلة رقابية للحصوؿ على معلومات رقابية ملائمة لجميع المجالات الرئيسية  الدلاحظ:: -2
، كمن فوائدىا إعطاء الإنطباع الجيد رئيس الدصلحةويات من مدراء كرؤساء كموظفتُ، ك كعلى بصيع الدست

بزيارات متكررة  الدصالحالشخصى الذم يرسم في أذىانهم عن مستقبل أعمالذم، قياـ الكثتَ من مدراء ك رؤساء 
لددير يتعرض للكثتَ من كعلى الرغم من ىذه الفوائد لذا سلبيات منها أف ا لاداراتهمبدختلف الدرافق التابعة 

الإنتقادات كسوء التفستَ من جانب الأفراد لبعض الجولات ك الزيارات، بالإضافة إلذ ذلك فالدلاحظة الشخصية  
 2كأداة رقابية برتاج إلذ كقت للحصوؿ على الدعلومات 

سيلة إتصاؿ يتم الواحدة حيث تعتبر ك  الادارةىي عبارة عن رسائل متبادلة بتُ إدارات كأقساـ  :الدذكرات -3
ذات الأعماؿ الكبتَة كصعوبة  الاداراتفيها نقل الدعلومات ك البيانات، كإستعماؿ الدذكرات كاسع الإنتشار في 

                                                
1
 .121المرجع السابك، ص  - 

2
 .24، ص1008زاهر عبد الحلٌم عاطف : الرلابة على الأعمال الإدارٌة دار الراٌة عمان، الأردن،  - 
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الإتصاؿ الشخصي راجعة لضغوط العمل كالأداء كعادة ماتستخدـ الدذكرات في حالة نقل البيانات التي تتطلب 
 1المحافظة على ملفات 

كثائقية فى الدستقبل كما تستخدـ الدذكرات في الحالات التي تستدعي كتابة البيانات  الدؤسسات لتشكل مرجعية
على جداكؿ كإحصائيات رقمية كتسجيل قرارات القمة الإدارية أك في الخطأ فيها لو تم نقلها شفويا على سبيل 

 .2الدثاؿ 

ة الرقابية بهدؼ برريك كبسثل الطلبات الدقدمة إلذ الأجهز  :ايشالوى و ايتظلملت و الإقتراحلت -4
نشاطها كعملها إزاء التحقيق حوؿ حادثة أك كاقعة أك خلل معتُ في بعض الأعماؿ أك السلوكيات، كقد تتخذ 

ىذه الشكاكم تسميات عديدة مثل البلاغات الدقتًحات، التظلمات الطعوف، ككلها تعتٍ كشف خلل سلوكي أك 
لإىتماـ بوضع تنظيم دقيق لػكم كيفية الإستفادة من تلك كظيفي، كالدطلوب في ىذا النوع من الأدكات ىو ا

 الشكاكم كبرديد كسائل تقدلؽها كالجهات الدعنية بحلها 
 و يتحقةق ذيك من ايواجب أن يستند ايتنظةم إلى ايقواعد ايتلية::

ادر برديد الجهات الدختصة يتلقي الشكاكم كمعالجتها بشكل حاسم ككاضح. . إلتزاـ السرية كعدـ كشف مص -
 تلك الشكاكم أك مقدميها بذنبا لظاىرة الخوؼ الرقابي كسلبياتو.

 مقابلة كتقريب جهات تلقي الشكاكم أك مقدميها بذنبا لظاىرة الخوؼ الرقابي كسلبياتو. -
 الزاـ مقدمي الشكاكل ك الدعنيتُ بضوابط الدوضوعية كسرد الحقائق الدسندة. 

 بثها.إتباع التوقيت الدلائم لتقدنً الشكاكل ك -
معاقبة مقدمي الشكاكم الدعرضة كعدـ الإكتفاء بحفظها كبذنب أثارىا مع تقدنً ترضية معنوية للمتضريرين  -

 .3منها

يتوفر للمدير الدعلومات اللازمة لأداء كظيفة الرقابة من خلاؿ البيانات الإحصائية، ايبةلنات الإحصلئة::  -5
بنواحي النشاط سواء كانت تلك البيانات تارلؼية أك ذات صبغة حيث يتم التحليل الإحصائي للبيانات الدتعلقة 

 توقعية.
 

                                                
 .199ح، مرجع سابك، ص عبد الرحمان الصبا - 1
2
 .199المرجع السابك، ص  - 

3
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كىذه توزد الإدارة بالدعلومات اللازمة لتأدية كظيفة الرقابة بفاعلية كىي تعبر بالأرقاـ  الدةزانةلت ايتقديري:: -6
لرقابة توفر للقائمتُ على الديزانية عن النفقات ك الإيرادات لفتًة زمنية مستقبلية، كتزكد الرقابة بالدعايتَ الرقابية، كا

 بالدعلومات عن حجم الإلصاز الفعلي 

تعتبر ىذه الأداة من الأدكات الرقابية التي توفر للإدارة الدعلومات اللازمة لأداء  :تحلةل نقط: ايتعلدل -7
ة من معرفة النقطة التي كظيفة الرقابة بفاعلية، كتقوـ على توضيح العلاقة بتُ الإنتاج ك التكاليف لشا لؽكن الإدار 

 .1تتساكل فيها التكاليف مع الإيرادات

يقوـ ىذا الأسلوب بتزكيد الإدارة بالدعلومات اللازمة لوظيفة الرقابة بفاعلية، كىي ترتكز  :خريط: جلنت -8
 على مفهوـ قيمة الزمن اللازـ لبداية كنهاية النشاط ك للمشركع كلو.

سلوب من الأساليب الحديثة في برلرة كبزطيط كمتابعة البرامج ك الرقابة يعتبر ىذا الأ تحلةل ايشبالت : -9 
على الوقت كالنفقات الدستمرة في تنفيذىا، كيتكوف من أسلوبتُ: أسلوب تقييم كمراجعة البرامج كطريقة الدسار 

بعيد، كإبزاذ إتباع التخطيط العلمي للبرامج على الددل ال الحرج، كيهدؼ ىذا الأسلوب إلذ مساعدة الإدارة في
القرارات الدتعلقة بالتنفيذ كإستغلاؿ الدوارد الدادية ك البشرية الدتاحة بكفاية كفعالية، ككشف الأخطاء ك الإلضرافات 

في كقتهػا لإبزاذ الإجراءات التصحيحية في الوقت الدناسب، كبرستُ الرقابة أثناء التنفيذ كتزكيد الإدارة بتقارير 
 .2لكاضحة كدقيقة عن ستَ العم

تتم لشارسة الرقابة الإدارية عن طريق إستخداـ أسلوب الدراجعة للتأكد دمن نظامية نشاط  :الدراجع: -11
الادارة، كيعهد في الغالب إلذ أجهزة مستقلة، أك كحدات متخصصة في لراؿ الرقابة داخل الادارة مراجعة 

أكجو نشاط الدنظمة، كمن ثم مقارنة البيانات  السجلات ك التقارير لإستخراج البيانات الفعلية عن الأداء لدختلف
 بدػػػػػا ىو مقرر تنفيذه من خلاؿ الخطط الدوضوعة في ىذا المجاؿ مسبقا  .

تعتبر السجلات الإدارية إحدل كسائل الرقابة الإدارية، حيث يتم إستخدامها للتأكد من  :ايسجلات -11
 . 3لبيانات عن أداء العاملتُحسن ستَ الأعماؿ، ذلك أنها كسيلة لجميع الدعلومات كا

يهدؼ التفتيش إلذ التأكد من حسن أداء الأعماؿ ككفاءة إلصازه، كسلامة الإجراءات الدتبعة  :ايتفتةش -12
في التنفيذ كيقوـ بأعماؿ التفتيش فئة متخصصوف من ذكم الكفاءات كالخبرات حتى يكونوا ملمتُ بكافة دقائق 

                                                
1
 280-298محمد عٌسى الفاعوري : مرجع سابك، ص   

 280المرجع السابك، ص   2
، 2880بن إبراهٌم : الرلابة الإدارٌة المنظور الإسلامً و المعاصر و التجربة السعوٌة، دار العلم للنشر و التوزٌع جدة السعودٌة،  الجوٌبر عبد الرحمن - 3
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ابلة العاملتُ كفحص أعمالذم كمناقشتهم فيها، كالوقوؼ على الدشكلات التي أمور العمل، كيتم التفتيش عادة بدق
. كمن ىذا تكوف قد تطرقنػا 1تعتػػػرض سػػػتَ الأداء كمدل إمكانية حلها ككشف الأخطاء كالوقوؼ على مسبباتها

ة الرقابة الإدارية ك إلػى أىم الوسائل ك الأساليب الرقابية، كمن خلاؿ ىذا لصد أنفسنا نتوصل إلذ إستعراض مسؤكلي
 التي سنوضحها في عنواف مستقل. 

 علاق: ايرقلب: الإداري: بايوظلئف الأخرى: - 16
إف الوظائف الإدارية تشمل التخطيط كالتنظيم كالتوجيو ك الرقابة، ىنا ترتبط بعلاقة لشيزة مع كل كظيفة ك تشكل 

 2 :الإدارية على النحو التالر بةركح الوظائف، كلصد أف ىناؾ تكاملا بتُ ىذه الوظائف ك الرقا
يعتبر التخطيط الوظيفية الإدارية الأكلذ ك لو الأكلوية على الوظائف الإدارية الأخرل من  :ايتخطةط وايرقلب: -1

تنظيم كتوجيو ك رقابة لأف ىذه الوظائف لغب أف تعكس ىذا التخطيط فالددير ينظم كيوجو كيراقب لكي يضمن 
ط الدوضوعة ، فالتخطيط يقوـ على عملية التفكتَ ك التقدير للمستقبل ك النظر في برقيق الأىداؼ طبقا للخط

البعد الزمتٍ ك التنبؤ بالدتغتَات، ككضع لدا لؼفيو الدستقبل كالتأقلم مع الظركؼ الدتغتَة، أك ىو الأسلوب العلمي 
علمية ك عملية كإنسانية لسػػػػد  الذم يتضمن حصػػر الدوارد البشرية ك الدادية كإستخدامها أكفأ إستخداـ بطريقة

إحتياجات الدؤسسة ك يتضح من ىذا التعريف أف التخطيط أسلوب علمي يتم على أساس الدوارد اللازمة لعملية 
كتنظيم الدوارد الدالية كإستخدامها بأحسن الطرؽ كذلك بوضع خطة شاملة، كىو الوظيفة الإدارية الأكلذ التي  الادارة

 الأخرل فهو التقرير سلفا لدا لغب عملو لتحقيق ىدؼ معتُ. تعتمد عليها الوظائف
إذف التخطيط يركز الإنتباه على أىداؼ الدؤسسة كيركز على إلصاز الأىداؼ التي تسعى إليها الدؤسسة ككضع خطة 

 مناسبة لذذه الأىداؼ.
تٌ ىذا أف الددير لا لؽكنو الأىم ىنا ىو أف التخطيط أساس للرقابة، أم لا لؽكن الفصل بتُ التخطيط كالرقابة كمع

 مراقبة أم عمل مالد يكن ىناؾ برنامج بزطيطي لذذا العمل فعملية الدراقبة تصبح بلا فائدة دكف بزطيط 
الوظيفية الثانية من الوظائف الإدارية كىو كسيلة لتحقيق غاية أك أىداؼ معينة  الادارةيعتبر  :ايتنظةم و ايرقلب: 2

الرقابة، كنعلم أنو ك  الادارةسؤكليات السلطات، كلضن ىنا بصدد تبياف العلاقة بتُ كظيفتو برديد الواجبات ك الد
نرل أف ىناؾ علاقة بتُ الدركزية ك اللامركزية في التنظيم كأثر ذلك على العملية  الادارةحتُ نتحدث عن الرقابة ك 

أك الدنظمة تأثتَ مهما على العملية  الرقابية كدرجة الدقة الدطلوبة فيها كما أف للوضع التنظيمي لأقساـ الدؤسسة

                                                
: الإدارة العامة مكتبة عٌن شمس، الماهرة، مصر،  - 1  .119، ص2880الحبٌبً علً
 .10-18 -حسٌن أحمد الطراونة، توفٌك صالح عبد الهادي، ص - 2
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الرقابية، ففي حالة الدركزية في الإدارة العليا فإف إبزاذ القرارات ينحصر في الإداراة العليا فقط أك الإدارة كأف الدعايتَ 
ذ  الرقابية الدراد إستخدامها ىنا لابد كأف تعبر عن الأداء بدقة، كأف تعكس البيانات بشكل تفصيلي عن كيفية تنفي

، كلذذا فإف معدؿ تكرار القياس يكوف بشكل سريع  الادارةكل عملية على حدل ك بياف إنتاجية كل فرد في 
 يوميا ك ذلك للتأكد من إستمرار الجودة في الأداء.

أما في حالة الدركزية في الإدارة الوسطى فإف القرار ينعكس على العملية الرقابية على أساس أف ىناؾ معدلات 
معدلات لدكراف العمل ك لؽكن الإشارة لذا من خلاؿ تكرار عمليات القياس أك الرقابة أسبوعيا، كىنا للمصركفات 

 .1لصد أف فتًات القياس تطوؿ نسبيا كتتابعػد عمػا كانت عليو في حالة الدركزية في الإدارة العليا
إلذ كحدات مستقلة  الادارةيم التي تتبتٌ الأسلوب اللامركزم في إدارتها على أساس تقس الادارةأما في حالة 

كإعتبارىا مراكز ربحية فإنها لابدَُّ كأف تكوف العملية الرقابية على كل مركز، كبياف مدل لصاحو في برقيق الذدؼ 
 الدطلوب منو، كتكوف فتًات القياس أطوؿ نسبيا أم بدعدؿ مرة كل شهر أك ربح سنوم

في كضع الخطة يساىم ىذا الأمر إلذ حد   الاداراة أفراد عندما تكوف ىناؾ مشاركة بتُ: ايتوجةو و ايرقلب: -3
كبتَ في تنمية عملية الرقابة الذاتية، كىذا ناتج عن إقتناع الأفراد بأىداؼ الخطة التي شاركوا في كضعها ك إعتبار 

يح الدعايتَ التي سالعوا في إعدادىا لتقييم أدائهم ىي الدعايتَ الدقيقة ك بذلك تسهل مهمة توجيههم كتصح
 2الإلضرافات التي قد تطرأ على أدائهم للواجبات الدلقاة على عاتقهم ك تسهل مهمة الرقابة عليهم

فالتوجيو ىو الوظيفية الثالثة من الوظائف الإدارية، ككظيفة التوجية تشمل القيادة إبزاذ القرارات الدافعية، الحوافز، 
ة إذ أف الرقابة الإدارية لذا أدكار كثتَة فى كظيفة التوجيو كالإتصاؿ، كىذه الوظائف تدخل في صميم الرقابة الإداري

 منها:
أف الرقابة الإدارية تدخل في عملية مكونات التوجيو فمثلا القيادة ىل تم إختيار القائد بناءا على  -1

مواصفات معينة كلزددة تم الإستناد إليها، لأف القيادة يتوقف عليها إشغاؿ السلطة ك القوة 
 كالدسؤكلية 

 و بواسطة الرقابة الإدارية يتم إكتشاؼ الدبدعتُ الذين يستحقوف التحفيز، كأف التحفيز أحدأن -2
 .مكونات التوجيو
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أف الرقابة تسهم في تقييم عملية الإتصاؿ بالدنظمات من حيث كصوؿ الأكامر ك التعليمات من    -3
 1أعلى الذرـ ك مراقبة ىذه التعليمات كمدل الإلتزاـ بها 

 علاقة الرقابة الإدارية بالوظائف الإدارية ىي علاقة ارتباطية تكاملية كتداخلية.كعليو نرل أف 

 :ايصعوبات ايتي تواجو ايرقلب: الإداري: - 17
 ك يرجع ذلك إلذ عوامل كثتَة ألعها:تعاني النظم الرقابية من مقاكمة الدوظفتُ لذا 

بة فإذا زادت عنها تؤدم إلذ رفضهم لذا لأف أم يقبل العاملوف عادة درجة معينة من الرقاايرقلب: ايزائدة:  -1
إدارة تسعى جاىدة لدتابعة كمراقبة الكثتَ من الأنشطة لتحقيق الأىداؼ الدرجوة لتجنب الأخطاء ك الإلضرافات، 

الشخصية للموظفتُ، مثلا ماذا يلبسوف قصات الشعر، كىذا  2تراقب حتى القرارات الاداراتحيث توجد بعض 
فراط في الرقابة كالإدارة الفعالة ىي التي تركز على النتائج كليس على الدظاىر، كبالتالر لابد لذا أف مايطلق عليو بالإ

تشرح كتوضح العملية الرقابية للمرؤكستُ على أنها أداة للتعرؼ على التقدـ الحاصل فقط أكثر منها ضغط 
 كلزدكدية لحريتهم.

العاملوف أحيانا بأف الدسؤكلية الواقعة عليهم تفوؽ ما ىو  بتُ الدسؤكليات ك الصلاحيات يشعر عدم ايتوازن -2
لشنوح لذم من صلاحيات ك في نفس الوقت قد يتطلب النظاـ النظاـ الرقابي الرقابة اللصيقة ك الدراجعة التفصيلية 

لذم  أم أف الدوظفتُ تعطى 3لكل جزئيات العمل لشا يرتبط سلبيا بقبوؿ العاملتُ كالتجارب مع النظم الرقابية 
الكثتَ من الأعماؿ مقابل أجر قليل أم غياب عنصر التحفيز الدادم كالدعنوم كالتًقية الشكر ... كبالتالر في ىذه 

 الحالة يقاكـ كل منهم تلك الرقابة الدطبقة عليهم.
قد يؤدم عدـ تصميم النظم الرقابة بشكل لزايد إلذ عدـ قبوؿ العاملتُ لذذه النظم في  عدم الحةلدي: : -3
 .4لادارةا

 بدعتٌ أف عدـ تطبيق الدوضوعية في الدعايتَ الرقابية لغعل الدوظفتُ غتَ راضتُ عن الأسلوب الرقابي الدطلق عليهم.
أك إنعداـ الدركنة عند ما تكوف الدعايتَ دقيقة كمرتبطة بالزمن كالدوضوعية رغم ذلك  الخوف من الدسلئل: -4

ركف أنو في ىذه الحالة من السهل معرفة أم منهم أنو أدل العمل يعارضها أك يقاكمها بعض الأفراد لأنهم يشع
 بطريقة أفضل ك بذلك تقاكـ تلك الفئة من الأفراد ذات الأداء السيئ الرقابة، كقد يقاكـ من 
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ذكم الجيد الرقابة، أيضا خاصة إذا كاف الدستهدؼ كاضح لخوفهم من إنعداـ الدركنة أك الحيوية ك التي ينظركف إليها 
 .1ضركرية لذذا الدستول الحالر من الأداء أنها

يساعد نظامي مشاركة الأفراد كنظاـ الإدارة بالأىداؼ في التغلب على الخوؼ من الدسائلة كإنعداـ الدركنة، حيث 
لؽكن إشراؾ الأفراد من ذكم الأداء السيئ في كضع الأىداؼ كمايتًتب على ذلك عن نتائج خاصة ربط الدكفآت 

فالذين يرغوف في الإلصاز الجيد من ذكم الأداء الجيد لديهم الفرصة ، لتواجد الدادم أك البدنيبالنتائج، كليس با
كالذم ىم من ذكم الأداء السيئ لديهم الفرصة لتغيتَ الإبذاىات أك  تكفل إحداث التقدـ للبحث عن السبل التي

 . 2البحث عن مكاف آخر للعمل 
طرؼ الدوظفتُ للرقابة لأنها عاجلا أـ آجلا ستكشف مدل إلغابية  كيقصد بإنعداـ الدركنة رفض مسبق من      

أك سلبية نتائج أعمالذم مثلا التعرؼ على الدهارات التي يتمتعوف بها كأيضا الدهارات الناقصة، كىذا ما ينجم عنو 
بالنسبة  الشعور بالخوؼ من الدسائلة كالشعور بالخوؼ من الدسائلة لغعلهم يقاكموف ك العملية الرقابية ىذا

للموظفتُ الذين لديهم أداء سيئ كحتى الدوظفتُ الذين لؽتازكف بأداء جيد يرفضوف عملية الرقابة الإدارية ك لكن 
 لسبب آخر فهم يركف أف ىذه العملية تؤدم إلذ كبت مشاعرىم كحرياتهم.

قابة التي تزكدىم بالدعلومات لدل معظم الناس الرغبة في الأداء الجيد لذلك يتقبل الكثتَ الر  عدم دق: ايرقلب:: -5
ك التي تساعدىم في الإلصاز الدلائم للمهاـ الدسندة إليهم، لكنهم قد يقاكموف الرقابة إذا كانت غتَ دقيقة كتتم 

بطريقة غتَ حكمية أم لاتستند إلذ الدوضوعية. لغب أف تكوف الرقابة مرنة لدقابلة عدـ دقة الدعايتَ ، مع ملاحظة 
كاضح بتُ النتائج ك الدعايتَ، فقد يرجع إلذ الدعيار في حد ذاتو أك في الطريقة التي لغب أف أنو إذا حدث تباين 

 .3يؤدم بها العمل لذلك فالددير الفعاؿ ىو الذم يراجع كيفحص الدعايتَ إذا ما حدثت إلضرافات ذات دلالة
لتصرفات ك الأمور غتَ مرغوب فيها  كيطلق عليها الرقابة غتَ الدقيقة أك الرقابة غتَ الصحيحة، كينجم عنها بعض ا

كعدـ الثقة بصحة الدعايتَ كعدـ تقبل الحقائق غيػر السارة، كعدـ كجود عقلانية رشاد في مستويات الإلصاز. فعدـ 
دقة النظاـ الرقابي يضر بالدنظمة فعند حصوؿ الدديرين على معلومات غتَ دقيقة من خلاؿ الرقابة كإستخدامها في 

 ثل كارثة تتحمل نتيجتها الدنظمة في نهاية الأمر.إصدار القرارات لؽ
فهذا مؤشر دلالر على أف الرقابة الإدارية ىي  ادارةمن ىنا لؽكن القوؿ أنو إذا كجدت ىذه الصعوبات في أم 

تعاني مػن ىػذه الصعوبات ك التي تعتبر بدثابة معوقات تعيق ستَ الأعماؿ  ادارةعملية جد معقدة، لذا لابد من أم 

                                                
 .288ص 2884المغربً كامل زوٌلف مهدي وآخرون : أساسٌات فً الإدارة، دار الفكر للنشر والتوزٌع، عمان، الأردن،  - 1
2
 .221، ص 1002التوزٌع، لبنان،حسن إبراهٌم بلوط : المبادئ و الإتجاهات الحدٌثة فً إدارة المإسسات دار النهضة العربٌة للنشر و - 

3
 .21، ص1002طارق طه : التنظٌم فً الإدارة، الدار الجامعٌة للنشر والتوزٌع، الإسكندرٌة، مصر،  - 
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نظيم ككل أف براكؿ بذاكز ك التغلب عليها لأنها حقا الخطر الدهلك الذم يثبط معنويات الدوظفتُ كبذعلهم ك الت
 ينسوف الغرض الأساسي من عملية الرقابة الإدارية.

 :ايتطور ايتلريخى ينظلم ايرقلب: الإداري: - 18
لمجتمع كمؤسساتو عبر لستلف مراحل الرقابة الإدارية كغتَىا من الوظائف سالعت بدكر رئيسي في تنظيم ا     

التاريخ بشكل جعلت علماء الإدارة ك الاقتصاد ك الدالية يعتبركف أف النظاـ الإدارم ك الدادم الذم لاتتوفر فيو 
رقابة فعالة يعتبر نظاما ناقصا يفتقر إلذ مقومات الجودة، كيرل ىؤلاء العلماء أف الرقابة ظاىرة ضركرية كطبيعية في 

 نها بسثل الضوابط لكل تصرؼ يتعدل أثره الغتَ.أم لرتمع لأ
كقد مارس العرب الرقابة الإدارية منذ النشأة الأكلذ للحضارة العربية في بلاد الرافدين فقد إحتوت مسلمة     

بضورابي على الكثتَ من أحكاـ تنظيم الدعاملات الدالية كالإدارية، كمػا مارسها العرب منذ نشوء الحضارة 
حيث بدأت الرقابة الإدارية في عهد الرسوؿ صلى الله عليه وسلم حيث كاف يكشف أعماؿ الولاة كيسمع ماينقل إليو  الإسلامية،

من أخبارىم. .. ككػاف يستوفي الحساب على العماؿ كلػاسبهم على الدستخرج كالدنصرؼ كعلى منوالو سػار الخلفاء 
دارم في الدكلة الإسلامية الخليفة عمر بن الخطاب رضي الله عنه فأنشأ في مراقبة العماؿ ككاف أكؿ من قاـ بتطوير الجهاز الإ

الدكاكين التي بسكنو من ذلك مثل ديواف العطاء كالحسبة كديواف الخراج كالجباية لضبط الوارد كالدنصرؼ، ككاف لذذه 
 الأقاليم الدكاكين فركع في

إمبراطوريتهم، كفي العصور الوسطى تطورت الرقابة كما عرؼ الركماف الرقابة الإدارية كإستخدموىا في تنظيم     
أكثر فأكثر فظهرت الحاجة إلذ كجود السلطات الثلاث في نظاـ الدكلة في أكربا كىي السلطة التشريعية ك 

ـ تأسست غرفة لزاسبة باريس التي أنشأىا الدلك " 1656القضائية إلذ جانب السلطة التنفيذية كحتى عاـ 
امها الرقابة على الحسابات كإصدار الأحكاـ، كتولت فيما بعد تطورات متلاحقة علػى سانت لويس" ككاف من مه

ـ، كإباف الثورة الفرنسية أصبحت الرقابة حقا مكتسبا 1789مفاىيم الرقابة ك الحاجة إلذ إستخدامها حتى عاـ 
الحديثة تطلب كجود  لدمثلي الشعب في مناقشة النفقات العامة كأسلوب تنظيمها كإدارتها ، كمع ظهور الدكلة

كقد زاد الإىتماـ بالرقابة  لمجتمعاتها أحكاـ كضوابط على أداء التخطيط الاقتصادم لتحقيق التنمية ك التوعية
ـ كمابعدىا خصوصا في الولايات الدتحدة  1929الإدارية ك الدالية خلاؿ الأزمة الاقتصادية العالدية عاـ 

ية على الأعماؿ تتم من خارج الدؤسسات أم من قبل السلطات القومية ك الأمريكية، فبعد أف كانت الرقابة الإدار 
الشعبية أصبحت ىناؾ حاجة ملحة لتطبيق الرقابة الداخلية على لشارسات الدديرين كرؤساء الأقساـ ككذلك على 

 أداء الدوظفتُ ك العماؿ.
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لوظيفة تؤدم دكرىا بوضوح، كمع تطور نتيجة لذذه التطورات كالدتغتَات في مفهوـ العمل الرقابي بدأت ىذه ا     
حجم الدؤسسات كزيادة أعداد العاملتُ فيها، كتعدد أنشطتها كاتساع نطاقها أصبح الاختبار الحقيق لأم مدير ىو 
ما لػققو من نتائج، كلكي تطبق ىذا الاختبار لابد من كجود معيار لؽكن القياس عليو كمن ثم الحكم على نتائج 

 1أعمالو، 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
1
 .12-12حسٌن أحمد الطراونة، توفٌك صالح عبد الهادي، مرجع سابك، ص  - 
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 ::ـــــــــخلاص
و من خصائص جوىرية كلرالات كأنواع متعددة تمن خلاؿ ماتم عرضو حوؿ التطور للرقابة الإدارية، كماتضمن    

لؽكن القوؿ بأنها من أىم الوظائف الأساسية لأم إدارة، فإذا كاف التخطيط لؽثل الفكرة التي سيتم تبنيها، كالتنظيم 
ة عمليا فإف الرقابة ىي التي تسمح بالربط بتُ الفكرة كتبنيها أم أنها تسمح بالجمع بتُ لؽثل تطبيق تلك الفكر 

التخطيط كالتنظيم، كىذا يعتٍ أنها بسكننا من مقارنة الجزء الدنفذ مع ماخطط لتنفيذه، فالرقابة الإدارية تتضمن 
ل عمليات التنظيم، كتهدؼ ىذه السياسات السياسات كالخطط التنظيمية الدتعلقة بإبزاذ القرارات الدتعلقة بتنفيذ ك

كمدل إلتزاـ السياسات الإدارية. علماء الإدارة الآف يركف أف أم نظاـ إدارم لا  الدوظفتُإلذ زيادة كفاءة أداء 
تتوفر فيو رقابة فعالة كمنتظمة يعتبر نظاما ناقصا يفتقر إلذ مقومات الجودة، كيرل ىؤلاء العلماء أف الرقابة ظاىرة 

ة كطبيعية في أم لرتمع لأنها بسثل الضوابط لكل تصرؼ يتعدل أثره الغتَ، أم أنها أيضا تضمن إستقامة ضركري
النشاط الإنساني بوجو عاـ كتكفل ستَ الأعماؿ بصورة منتظمة كمستمرة، كما أنها تكفل تقونً الالضرافات 

الكفاءات الإنتاجية في كقت كتصحيح الأخطاء كمعالجة أكجو النقص ك الإلعاؿ، كما تساعد على إكتشاؼ 
 قصتَ كبأقل جهد كأقل تكلفة.
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التسيبدور الرقـابة الادارية في الحد من    

تمييد:        
أولا: العوامل المؤثرة في مناخ العمل       
ثانيا: الاثار المترتبة عمى التسيب الوظيفي       
التسيب الوظيفيثالث: دور الرقابة الادارية في الحد من مضاىر        
رابعا: مظاىر التسيب الوظيفي       
خامسا: أسباب التسيب الوطيفي       
سادسا:العوامل المؤثرة في التسيب الوظيفي       
خلاصة.       
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ــــتمهة  :دـ
تنظيم الدرافق العامة كضماف يرىا  يالبشرم المحرؾ الرئيسي للنشاط الإدارم في المجتمع إذ برقق الإدارة نشاطها فػ رالعنص ديعػ    

ارة بصلاحيات كاسعة في ضبط موظفيها بدوجب القوانتُ كالأنظمة كالتعليمات التي بإنتظاـ كبالتالر كاف أمران إلزاميا أف تتمتع الإد
تعمل على ضماف برقيق الدصلحة العامة ك الحد من سوء التنظيم الإدارم كضعفو. كىذا ما يطلق عليو بالتسيب الوظيفي الذم 

الضبط الإدارم بطريقة تضمن حسػػػػػن أخذ مأخذان كاضحان في معظم الدؤسسات بسبب عدـ قدرة بعػػض حسن تطبيق كسائل 
سػػػػػػتَ الأعماؿ لشا أدل إلذ ضعف أداء تلك الدؤسسات في تقدنً الخدمات كإشباع الحاجات الأساسية للمواطنتُ. كعليو 

سنحاكؿ في ىذا الفصل أف نسلط الضوء على مظاىر التسيب الوظيفي الدتعددة، أسبابو كأىم العوامل الدؤثرة فيو، آثاره، ك 
 الأختَ سنحاكؿ أف نبرز الدكر الجوىرم للرقابة الإدارية فى الحد من مظاىر التسيب.
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 1 :أىم ايعوامل الدؤثرة في منلخ ايعمل -11
ائد علػػػى مػػػػدل تأثتَ الدناخ الس لجامعة التكوين الدتواصلتتوقف فعالية ك كفاءة الأداء الفردم ك الجماعي  الدناخ التنظيمي: -01

 في بيئة العمل الداخلية كما 
حيث يتأثر سلوؾ الفرد داخل الدنظمة بالبيئة المحيطة بو، كبإبذاىاتػػػػػو لضػػػػػو  جامعة التكوين الدتواصليتم من سلوؾ ك إبذاىات لضو 

 2تلك البيئة كإدراكو لذا 
في عملية الضغط كآثارىا الدختلفة على أداء  ك الفرد الدوظف فيها دكران مهمان  الجامعةتلعب العلاقة بتُ  ضغوط العمل: -02

، لذلك فإف إدارة الضغوط بشكل جيد، أك سوء إدارتها في الأعماؿ تظهر نتائجها بشكل كاضح على الجامعةالأفراد داخل 
عن العمل ك الأفراد ك إلصازاتهم في العمل، كالثمن الدباشر لسوء إدارة الضغوط يتمثل في الغياب عن العمل، التأخر أك التوقف 

 .3بذلك فإف ضغوط العمل على الدوظف تزيد من نسبة تسيبو في عملو
أف أفراد العينة يعانوف بدرجة عالية  2007حيث أثبتت دراسة أجريت على أعواف السجوف بدؤسسة إعادة التأىيل بقسنطينة في 
% مػػػن إبصالر أفراد العينة 65.2لذ من الأعراض النفسية الدرتبطة بضغوط العمل كأف نسبة إنتشار ىذه الأعراض تصل إ

( عوف ( كىذا يعد مؤشرا لإرتفاع مستول ضغوط العمل لدل أفراد العينة إظافة إلذ إرتفاع مستول التذمر ك الشكول من 138)
% من أفراد العينة ك ىذا مؤشرا لإرتفاع مستول ضغوط العمل لدل أعواف 41.2العمل ك التي توجد بدرجة عالية لدل 

 . 4العاملتُ بدؤسسة إعادة التأىيل بقسنطينة السجوف 
، فإف الغاية من توفتَ الحوافز ىي خلق الدافع جامعةىو عملية تأخذ بعتُ الإعتبار حاجات الدوظفتُ ك  فالتحفيز :الحوافز -03

قد لغعل موظفيها ، كبذلك فإف قلة أك إنعداـ الحوافز الدادية جامعة التكوين الدتواصلللتوجيو لضو سلوؾ معتُ لؼدـ أىداؼ 
يهجركنها أك يبقوف فيها ك لكن دكف بضاس أك دافعية للعمل كفي كثتَ من الأحياف يكوف ىذا سببان في ىركب الدوظف من أداء 

. لإثبات الدكر الذاـ 5كاجباتو أك عدـ إلصازىا بالسرعة كالإتقاف الدطلوبتُ ك ىذا يكوف سببنا في تفشي ظاىرة التسيب الوظيفي
  برقيق أىداؼ بغض النظر عن طبيعة نشاطها سنقوـ بإستعراض دراسة أجريت على موظفتُ بدؤسسة الديوافللحوافز في 

                                                
 .11، ص1004ة التربوٌة، دار الوفاء للنشر و التوزٌع، الإسكندرٌة، مصر، محمد الحسن حمادات السلون التنظٌم و التحدٌات المستمبلٌة فً المإسس - 1
2
 .121حسن حرٌم مرجع سابك، ص  - 

تٌر ) منشورة(، تخصص مكناس: التوافك المهنً و علالته بضغوط العمل لدى موظفً المإسسات العمابٌة دراسة على أعوان السجون بمإسسة إعادة التؤهٌل مذكرة ماجسد   - 3

 .22، ص 1002ـم النفس و العلوم التربوٌة و الأرطفونٌا، لسنطٌنة، الجزائر، علـــ
 .111مصطفى نجٌب شاوش مرجع سابك، ص  - 4
مرت، ماع تنظٌم و عمل، تإبتسام: دور الحوافز فً تحمٌك الرضا الوظٌفً دراسة على عمال مإسسة الدٌوان الوطنً للتطهٌر ، مذكرة ماستٌر )منشورة (، تخصص علم اجت - 5

 .22، صالجزائر
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بدا أف الثقافة التنظيمية مرتبطة ارتباطان إلغابيا مع الرضا الوظيفي كالرضا الوظيفي مرتبط سلبيا مع  الثقافة التنظيمية : -04
قافة التنظيمية على التسيب الوظيفي أم أنو كلما كانت ىناؾ ثقافة تنظيمية التسيب الوظيفي، فإف ىناؾ إرتباط أك تأثتَ للث

 1القطاع العاـ ك  جامعة التكوين الدتواصلكاضحة داخل الدنظمة كلما ساعد ذاؾ علػ التقليل من تسيب الدوظفتُ في 
تَىا لأنها بدثابة الدعامة الأكلذ أف تركز على توف جامعة التكوين الدتواصلتعد ىذه العوامل من أىم العوامل التي لغب على 

لنجاحها كإستمرار بقائها، فمن خلاؿ إستعراضنا لذلك العوامل ك التي تعددت بتعدد الأسباب الدؤدية إلذ التسيب الوظيفي، 
 فإنو علينػػػا التطرؽ إلذ الآثار الوخيمة التي تنجم عنها.

 الآثار الدترتب: على ايتسةب ايوظةفي : - 12
لجنا أىم العوامل الدؤثرة في التسيب الوظيفي ك التي تنعكس بشكل أك بآخر على الدوظفتُ ككل كبالتالر يتأثركف بعد أف عا    

ا ما يؤثر بكل الدؤثرات التػػػػػي حػػػػػػولذػم سػػػػػلبا أك إلغابا كيؤثركف بها فتنعكس كل تلك العوامل كالدؤثرات على أعمالذم ككاجباتهم كىذ
 2تقدنً الخدمات للمواطنتُ. سنستعرض أىم بالضركرة على عملية

 كأبرز الآثار التي تتًتب على تفشي ظاىرة التسيب الوظيفي كبسثل في مايلي:
يظهر تأثتَ التسيب الوظيفي بشكل كاضح في لراؿ النشاط ىذا التسيب تصدر التًاخيص للأفراد الآثار الاقتصادية:  -1

 إصدارىا الضوابط القانونية التي كضعت
 صادم الإنتاجي ك الخدماتي، فف بطرؽ ملتوية كغتَ قانونية ك لا يراعالاقت

من الفوضى كالإرتباؾ ك زيادة النشاطات  الجامعة التكوين الدتواصلالتقدـ، كبدركر الزمن تعػ ػػانػػي  النمو كلتحقيق مستهدفات 
 رة التخلف أف تشحذ في سبيلها كل الجهودالغتَ مرغوب فيها ك الددرة للأرباح ك ىذا لا لؼدـ قضية لزاكلة الخركج من دائ

 .كالإمكانيات
كىناؾ العديد من الآثار التي تنتج عن قصور الإدارة في القياـ بواجباتها بها لعمل ألعها إرتفاع تكاليف الخدمات ك إرىاؽ الدوازنة  

الركاتب الكثتَة نػػػػػي تػػػػػدفعها الدوازنة  العامة بدبالغ طائلة دكف الحصوؿ على مايقابلها من خدمات ،كإنتاج تكلفة الخدمات نتيجة
العامة للموظفتُ، إذ لؽكن الإكتفاء ببعض الدوظفتُ، إذ لؽكن الإكتفاء ببعضهم للقياـ بالخدمات الدطلوبة، ككذلك الإسراؼ في 

التصػ ػوير كغتَىا، كبالدثل  ىدر ك الأدكات الدكتبية، كالإستهلاؾ غتَ ادم للأصوؿ الدختلف ة كالسػػػػػػػػيارات ك آلات الطباعة ك
أيضا إىدار الزمن الذم لػدث نتيجة تردد الطلبة على مكتػػػب الدوظف مرات كمرات للحصوؿ على الخدمة الدطلوبة أك بقاءه 
ينتظر الساعات الطواؿ لحتُ مقابلة الدوظف ك في كل ىذه الحالات يكوف ىناؾ زمػػن ىػػاـ قػػد ضػاع ىدرا، كعدـ القدرة على 
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يط ك تنفيذ خطط الدائرة في الحدكد الدرسومة لذا من حيث التكاليف كالزمن، فكثتَا ما تتعثر خطط القطاع العاـ لأسباب بزط
فنية ترجع إلػػػى الإدارة، كأختَان يظهر تأثتَ التسيب الوظيفي بشكل كاضح في لراؿ النشػػاط الادارم ك ك الخدماتي، ففي ظل ىذا 

اد بطرؽ ملتوية ك غتَ قانونية ك لا يراعى في إصدارىا الضوابط القانونية التي كضعت لتحقيق التسيب تصدر التًاخيص للأفر 
النمو كالتقدـ، كبدركر الزمن يعاني قطاع الخدمات مػػػػػػن الفوضػػػػػػػػى كالإرتباؾ من جانب ك التخلخل من جانب آخر، كزيادة 

مة الحقيقية للثركة بالبلاد ك ىذا لا لؼدـ قضية لزاكلة الخركج من دائرة النشاطات الطفيلية الددرة الأرباح بدكف أم إضافة للقي
 التخلف التي لغب أف برشد في سبيلها كل الجهود ك الإمكانيات.

من أبرز الآثار التي لؽكن أف تنجم عن إستمرار التسيب الوظيفي بدظاىره الدختلفة في إستمرار سيطرة  الآثار الاجتماعية: -2 
عية على الفرد ك الجماعة، فإذا كاف الدوظف لػصل على كظيفتو بالوساطة كالمحسوبية كنتيجة تدخل من قبل قريب النظم الاجتما

لو من بتُ أفراد عشتَتو، فليس من الدتوقع أف لؼرج ىذا الدوظف عن الدكر الذم ترسمو لو التقاليد العشائرية كبالتالر فهو سيمارس 
مزيد من التًسيخ لذذا الدكر الرجعي ك الدؤثر على الأداء في الوظيفة العامة، كبدركر الزمن  نفس الدكر الدطلوب منو كبالتالر إلذ

يزداد الإنساف التقليدم قوة كإستمرارا ك رسوخا على حساب القوانتُ ك النظم الرسمية، ككذلك عدـ تكافؤ الفرص بتُ الدواطنتُ 
تقبلي من الصعب التنبؤ بنتائجو كيظهر كاضحا في لراؿ الوظيفة أم في الحصوؿ على الخدمات الدختلفة ك لذذه الحالة تأثتَ مس

عدـ كضع الشخص الدناسب فػػػػي الدكاف الدناسػػػػب فإذا لد يتم ىذا التسيب كفق النظم الدتعمدة ك التي تعتمد على قدرة كخبرة 
 .الدوظف فإف خللا ىاما سيحدث في برقيق

دارة الرشيدة بوضع الشخص الدناسػػب فػػػػػي الدػػػػػػاف الدناسب يرتبط بدسألة الإختيار ك إف عدـ تطبيق مبادئ الإ :الآثار الإدارية 3
 1التعيتُ في الوظيفة العامة، فكلما كانت إجراءات الإختيار كالتعيتُ دقيقة ككفق الحاجة الفعلية الدطلوبة من الخبرات ك الدهارات 

ي الذم قد يكوف باعثا للموظف إرتكاب لسالفات إنضباطية كالتأخر عن تتمثل في أف التسيب الوظيف الآثار القانونية: -4
الحضور إلذ مقر العمل الرسمي أك التغيب عنو بدكف مبرر مقبوؿ، أك العمل خارج أكقات الدكاـ الرسمي بدكف موافقػػة كعػػدـ 

آخػػػػػر فيتقاضى عنهما راتبتُ بدكف مسوغ قانوني، لشا دائرتػػػػػػو الدختصة، أك الجمع بتُ كظيفتو ككظيفة أخرل، أك عمػػػػػل رسػػػػػػمػي 
 يتطلب إبزاذ الإجراءات القانونية كالإنضباطية بحقو، ك بالتالر لدا ينتج عن ذلك الإخلاؿ بهيبة ك سمعة الدكلة.

لى أقصى كللحد من ىذه الآثار عمدت العديد من الإدارات إلذ تنظيم طريقة الإستفادة من كقت الدوظف من أجل الحصوؿ ع
 .2حد لشكن من طاقاتػػػػو خػػػػلاؿ ساعات العمل الدقررة كبالتالر تم إبراـ العديد من القوانتُ للحد من تلك الآثار
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كل الأحواؿ فإف ىذه الآثار الذدامة قد تؤدم إلذ تعطيل حركة النمو الاقتصادم كالإجتماعي بصفة عامة، كتفاقم ظاىرة 
 ة خاصة، ك لتجنب ىذه الآثار لغب إقتًاح طرؽ علاجية برد من تلك الظاىرة . بصف الادارةالتسيب الوظيفي داخل 

تعد ظاىرة التسيب الوظيفي من أكبر معوقات التنمية الإدارية لأنها تتعلق بالعنصر  طرؽ علاج التسيب الوظيفي: -خامسا 
ونً الإعوجاج ينبغي أف تركز على الأسباب البشرم الذم لؽثل الدعامة الأكلذ لنجاحها، كإف أم إدارة إذا أرادت الإصلاح كتق

 الدؤدية إلذ تلك الظاىرة كالقضاء على آثارىا الذدامة ك بالتالر لعلاج ىذه الظاىرة يتطلب إتباع عدد من الإجراءات ألعها
 :1ما يلي 

يم نً الذم يقتضيو التغيتَ ضركرة إعادة النظر في الذيكل التنظيمي للجهاز الإدارم في الدكلة على لضو لغعلو متفقا مع التنظ -1
 بتُ لستلف الاقتصادم ك الاجتماعي في المجتمع، كلابد للإصلاح أف يشمل الجهاز الإدارم بدءا من الدستويات العليا 

الإختصاصات ك الجهود فيما بينها بحيث تكوف  كالتنسيقكحداتػػػػػػو الدختلفة ك برديد إختصاص كل إدارة بشكل علمي كدقيق، 
إختصاصات الدوظف  اطنتُ الذين يتعاملوف معها من أجل برقيق التعاكف كمنع النزاع مع ضركرة توزيع ك برديداكاضحة للمو 

بشكل دقيق ككاضح كإلتزامو على أداء عملو بدقة متناىيػػة مػػن خلاؿ ترتيب مسؤكلياتو عن كل تقصتَ أك تسيب في إلصاز الدهاـ 
 الدوكلة إليو.

ظيمية في الجزائر ىي ضركرة أملتها ظركؼ الدرحلة الإشتًاكية السابقة التي عاشتها الجزائر لأكثر من إف الذياكل ك الإجراءات التن
ـ إلذ غاية الواقع أنو قد سقطت ىذه الإجراءات ك الذياكل ك خاصػػػػػػػػة الذياكػػػػػػػل ـ ك الدركزية  1962سنة أم من  26

فرعية كمكتب حيث تبتُ فيما بعد أف ىذه الطريقة مكلفة جدا كتثقل  عندماأرسػػت ىياكلها على لظط موحد مديرية كمديرية
 .2الادارية العمل الإدارم لذػػذا فهي تساىم بقدر كبتَ في بركز مظاىر التسيب في لستلف ىياكل الأجهزة

د ك التبذير في ضركرة الاىتماـ بطرائق العمل كأساليبو حيث أف إلصاز الأعماؿ كالدهاـ يتم بكثتَ من الإسراؼ في الجه -2-
الوقت ك النفقات كعلى مستول منخفض مػػػػػن الكفاية، فلا تزاؿ الأعماؿ الإدارية مقيدة بكثتَ من الإجراءات الدعقدة، كتتطلب  

كثتَ من الأكراؽ الدكتوبة التي تستدعي إستخداـ عدد أكبر من الدوظفتُ، كىذا يؤدم إلذ زيادة كلفة الخدمة فضلا عن كونها 
 إلصاز الأعماؿ الإدارية كتأختَ تأدية الخدمة للمواطنتُ.تسبب تأختَ 

لغب توجيو إىتماـ القادة الإداريتُ إلذ القضايا التخطيطية ك التنظيمية ك التوجيهية كترؾ القضايا التنفيذية ك الإجرائية إلذ  -3
الفنية ك التنظيمية بغية برقيق  مرؤكسيهم، كما يقع على كاىل القائد الإدارم تشجيع عملية تفويض السلطة كفقا للمعايتَ

 الأىداؼ الدرجوة من الوحدة الإدارية . 

                                                
1
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لغب تطوير أنظمة الرقابة على لضو لغعل ىدفها الأساسي إجراء تقييم موضوعي لدستويات الأداء، كإبزاذ ىذا التقييم أداة  -4
فهوـ الإلغابي للرقابة كثتَا ما يكوف غتَ كاضح في للموظفتُ، كللأسف فإف ىذا الد كفائة لتشجيع الدبادأة ك تنشيط الحوافز ك رفع  

أذىاف القائمتُ بدسؤكلية الرقابة نفسها، كإلظا ينظركف إليها على أنهػا كسيلة للتحكم كإستظهار السلطة كتأكيد ألعيتها في التنظيم 
م يتضاءؿ دكرىا ليحل لزلها الدافع ك في المجتمع الدسل جامعة التكوين الدتواصلأماـ مرؤكسيهم، كيبدك أف الرقابة الإدارية في 

 الذاتي ك الشعور بالدسؤكلية لشا يؤدم إلذ رفع مستول الأداء الإدارم .
مظاىره لغب أف توجو عنايتها الفائقة إلذ العنصر الإنساني  إف السياسة التي تستهدؼ مكافحة التسيب في بصيع أشكالو ك -5

الدختلفة أشخاص على درجة عالية من الدهارة ك الكفاءة ك الأمانة، كىػم مقتنعػوف الفاعل الدتجسد في أف يقوـ بالأعباء الإدارية 
 . 1بػأف الدصالح التي كلفوا بها ىي كل مصلحة أخرل كمؤمنوف بدسؤكلياتهم حياؿ الأمة كفخورين بالإنتماء إلذ كظيفة معينة 

 الإرتكاز على الشريعة الإسلامية في التًبية. -6
 بة الذاتية.ترسيخ مبدأ الرقا -7-
 إعداد إحصاءات ك تقارير دكرية عن مشكلة إلضراؼ السلوؾ الوظيفي -8
 دعم كإجراء الدراسات في مكافحة الإلضراؼ ك التسيب الوظيفي لدل الدوظفتُ -9

 تطوير ك تفعيل أنظمة الرقابة . -10
 التطوير الدستمر للموظفتُ . -11

 الدوضوعية في تقونً أداء الدوظفتُ -12 
 غاؿ الوظائف بالأجدر ك الأحق بالوظيفةإش -13
 إعادة النظر في مستويات الركاتب كالأجور الدمنوحة للموظفتُ -14
تقونً كمكافأة الدوظف الأمتُ ك لا يكوف العلاج إلا بدعم كإسناد الدوظف ك ذلك بتقدنً الحوافز الدناسبة لو كإعتباره مثالان  -15

 كيعد لوف من سلوكهم الدنحرؼكقدكة حسنة لؽكن أف يقتدم بها الأخركف 
لابد من دراسة القوانتُ كالأنظمة ك التعليمات كإدخاؿ التعديلات الدناسبة عليها كتصميم الإجراءات البسيطة ك السريعة  -16

 للرشوة لإلصاز معاملات الدواطنتُ كبذنيبهم دفع
نبيو، لفت النظر الخصم من الراتب، إيقاؼ التًقية إتباع النظاـ التأديبي للموظف عبر عدد من العقوبات التأديبية ، كالت -17

 2بالفصل تنزيل درجة أك الوظيفة، الإنذار النهائي

                                                
 .22ص 2882أبو سماح . محمد  المرجع السابك، - 1
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ىذا الأمر الذم أصبح جل  ادارةتعد لزاربة التسيب الوظيفي ك القضاء عليو أكبر خطوة لتحقيق التقدـ لضو بناء كلصاح أم 
رؽ لعلاج تلك الظاىرة. بعد الدناقشة في طرؽ العلاج سنحدد من خلاؿ اىتماـ القادة كالرؤساء الذين عملوا جاىدين لاقتًاح ط

 ما سيأتي دكر الرقابة الإدارية في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي ك الذم يعد موضوع الدراسة.

 دور ايرقلب: الإداري: في الحد من مظلىر ايتسةب ايوظةفي : - 13
الحديثة التي إحتلت مكانة بارزة فػ لرتمعنا الدعاصر حيث أصبح  بالاداراتتعلق يعتبر ىذا الدوضوع من أحد الدواضيع التي ت     

 1.كسمة بارزة من سمات ذلك العصر  الاداراتينظر إلذ 
أك ما يطلق عليو بالمجتمع الدعلوماتي عبارة عن كسط حيوم يشجع على تفاعل الأفراد فيما بينهم كفق  الاداراتإف لرتمع      

 الأدارة. تنتج عنها إندماج أك صراع كتوتر، كذلك الصراع يؤثر إما سلبان أك إلغابان على فعاليػة قواعد كمشاعر معينة
كيعتبر موضوع التسيب الوظيفي ك الرقابة الإدارية إحدل ىذه الدواضيع التي لذا إنعكاسات على الفعالية التنظيمية ك على    

ة الرقابة الإدارية في كونها إحدل كظائف الإدارة الأساسية فهي من أىم تكمن ألعي، ك الادارة تربط بتُ أعضاء يالعلاقة التػ
فهي كسيلة مراجعة لإصلاح  للادارةكظائف القائد الإدارم، إذ بواسطتها لؽكن التحقق من مدل تنفيذ الأىداؼ الدرسومة 

 .2الأخطاء الدوجودة في التنظيم
لدادية كإلصاز الأعماؿ على أكمل كجو ك بأفضل الطرؽ ك في أسرع كقت، كما تعمل الرقابة على تقليل التكاليف الدالية ك ا    

فمثلا إذا لد تقم الدنظمة بالرقابة الدباشرة لأداء الدوظفتُ كحدث ك أف كقع خلل كلد يبلغ الدوظفتُ عن ىذا الخلل في حتُ قد يؤثر 
في غتٌ  الادارةزيادة التكاليف الدادية ك الدالية تكوف  لشا تتًاكم الدشاكل ، الأمر الذم يؤدم إلذ للادارةىذا في الوظائف الأخرل 

، ك إضافة إلذ تدىور الوضع الدالر كإلطفاض مستول الادارةتطبيق النظاـ الرقابي إلذ عدـ برقيق أىداؼ  الذعنها ، كيؤدم 
 .الدوظفتُ  الصراعات بتُإلذ جانب إنتشار الركتتُ في إلصاز الأعماؿ ك  الدوظفتُالخدمة ك إلطفاض الركح الدعنوية لػػػدل 

كيتمثل دكر الرقابة الإدارية في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي من خلاؿ ضع معدلات الأداء ككحدات القياس ك ذلك     
، كىذه الدعايتَ توضع علػػػى أسػػػػػاس برديد  الادارةبوضع ـ ايتَ موضوعية لقياس الإلصازات التي تتحقق كالتي تعبر عن أىداؼ 

العمل الدطلوب إلصازىا ك الدستول النوعي لذا ك الزمن اللازـ لأدائها، فهذه الدعدلات تتحدد إذف على أساس الكم كمية 
كالكيف ك الوقت، أم برديد كمية العمل اللازـ إلصازىا ك كيفية الإلصاز بالطريقة الصحيحة بعد ذلك يتم قياس الأعماؿ 

 ة بالدعدلات الدوضوعة لفا الأداء فهو تقييم الإلصاز بعد أداء العمل.كتقييمها، كيقصد بذلك مقارنة النتائج المحقق

                                                
 .12، ص2006، 29فرص الفساد الإداري في الوظائف الحكومية مجمة العموم الإنسانية، العدد عبد المطيف أسار فخري أثر الأخلاقيات الوظيفية في تقميل  - 1

 فمسطين، مجمة الجامعة
 
 . 12، ص 1002محمد موفك: الإدارة العامة دار الشروق للنشر و التوزٌع، الأردن،  - 2
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كمن الجدير بالذكر أف الفتًة اللازمة لقياس الأداء بطريقة دكرية بزتلف من حالة إلذ أخرل حسب طبيعة النشاط، فبغض النظر 
 1أشهر، كبعض العمليات تتم يوميا إلذ ستة من ذات الأىداؼ الإستًاتيجية قد تكوف عملية القياس الدكرم  الاداراتعن 
ىذا التقييم لؽكن أف يتم عن طريق كسائل متعددة نذكر منها التقارير الإدارية التي يتم كضعها لتقدير كفاية الأعماؿ الإدارية     

 .ك بياف ستَىا، كيعتبػػر ىػذا الأسلوب من أىم أساليب الرقابة الإدارية لدا يتسم بو من كضوح ك دقة عن حقيقة
كيتضمن ىذا الأسلوب تواجد البيانات المحددة عػػػن العمل الإدارم، كلابد أف تكوف ىذه البيانات  الادارةلرريات الأمور في 

كاضحة حتى لؽكن من خلالذا الوقوؼ على مدل تنفيذ البرامج كفقا لدا ينتهي إليو التقرير من حيث الكيف ك الزمن المحدد 
 .2سؤكلياتهاللتنفيذ ك طبيعة الإلضرافات ك م

كما يتم تقييم الإلصاز بعد أداء العمل من خلاؿ الدلاحظة ك التفتيش الإدارم حيث يقوـ الإدارم أك الدشرؼ بدلاحظة     
الدرؤكستُ من حيث أعمالذم كالطرؽ الدستخدمة ك النتائج التي توصلوا إليها، كقد يكوف حضور الدشرؼ أك بقاؤه كافيا فػػ حػػػػػد 

التأثتَ الدطلوب، كيعتمد ىذا التأثتَ على إمكانية الدشرؼ علػ إثبات كجود كبياف تأثتَه كلا ختَ في إستخداـ ذاتو لكي يولد 
 3.سلطتو في التأديب

أما التفتيش فيعتٍ فحص سلامة الأعماؿ الإدارية كفقا للبرامج الدعدة، ك يتم التفتيش عن طريق الإنتقاؿ إلذ مواقع العمل     
ة لرريات العمل كمواطن الخلل كقد يكوف ىذا التفتيش دكريان أك فجائيا أك ماليا. بهذه الطريقة يتم التعرؼ لفحص الوثائق لدعرف

على مدل إلصاز الدوظف للأعماؿ الدوكلة إليو ك درجة الإنضباط في الحضور ك الإنصراؼ ك إستغلاؿ كقت العمل في إلصاز ما 
ـ بعملية الدقارنة كما سبق ذكره يتم برديد الإلضرافات ك أسبابها ك برديد تتطلبو الوظيفة كبعد تسجيل نتائج العمل ك القيا

ثم تأتي مرحلة إبراز الأخطاء التي تشتَ لذا عملية قياس الأعماؿ السابقة، فإذا ظهر من مقارنة النتائج المحققة ، الدسؤكلية عنها
ؤشران على أف الخلل يهيمن على العمل ك بشة إلضراؼ فيو، بالدعدلات الدوضوعة أف ىناؾ إختلافان فػ الزيادة أك النقص كاف ذلك م

أم كجود حالات من التسيب الوظيفي لغب أف يبلغ بها الدسؤكؿ لإبزاذ الإجراء اللازـ البحث عن كسائل العلاج بعد كشف 
 أسباب الخلل ك الإلضراؼ.

ػػا تساعد عل إكتشاؼ الإلضرافات كما ذكرنا سابقا، كيبرز الدكر الرقػػػػابي في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي من خلاؿ أنه    
كذلك بتحديد الدسؤكؿ عن الإلضراؼ ، ثم القياـ بتصحيح ذلك الإلضراؼ، يهدؼ ضماف أف الأداء يتم كفقػػػػا للخطط الدوضوعة، 

                                                
 .212ص 2882د الحمٌد محمود مبادئ الإدارة العامة، دار المعرفة الجامعٌة، مصر،  - 1

 
 . 12، ص 1002محمد موفك: الإدارة العامة دار الشروق للنشر و التوزٌع، الأردن، المرجع السابك  - 2
 .129ص  ،1009و التوزٌع، عمان، الأردن  رعبد العزٌز :صالح: مبادئ الإدارة العامة، دار المسٌر. للنش - 3
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كتش جيعهم كبرفزىم على بالإضافة إلذ أنها بردد الدسؤكؿ عن الإلضراؼ فهي بردد أيضػػػػا الدوظفتُ ذكم الكفاءات ك الدهارات 
  .التميز ك الإبداع

كبرقيق التفوؽ ك الدزيد من النجاح، كىذا يعتٍ أف ىؤلاء الدوظفتُ لؽارسوف علػػػى أنفسهم رقابة ذاتية أم يراقبوف أنفسهم دكف     
 .تدخل الدسؤكؿ في ذلك، كىذا النوع من الرقابة يؤدم إلذ تطوير العمل مهما كاف نوعو

فإف الحاجة إلذ كجود رقابة فعالة تكوف في حالة كقوع الأخطاء أثناء إعداد الخطط، فقد يتم إكتشاؼ أخطاء في بالتالر       
أكثر موضوعية ك  1الدعايتَ الخاصة بالأداء، كالتي تم إعدادىا بقا في عملية التخطيط، لشا يتطلػ إعادة النظر في ىذه الدعايتَ لتكػػػػػوف

، أيضا فػ ا في حالة كقوع أخطاء أثناء التنفيذ فقد ينحرؼ الأداء عما ىو مطلوب لشا يتطلب لتناسب طبيعة الأداء الفعلي
لذا لصد أف أبرز  ،التدخل لإصلاح الإلضراؼ كعدـ تأختَ الأعماؿ كىذا ما يطلق عليو بالرقابة الآنية أم أثناء القياـ بالأداء

رقابي قوم كعامل من عوامل النجاح ك الإصلاح الإدارم لجميع  لجهاز التي بزطط ك تنظملناجعة في أم دكلة سمات الإدارة ا
القطاعتُ الخاص كالعاـ ك الرقابة الإدارية القوية ىي التي تعمل على توفتَ الداؿ ك الجهد كإستغلاؿ الطاقات  الدكلة فيرات ادإ

 . يكقائي لػمي الإدارة من ظاىرة التسيب الوظيف البشرية. كىنا تأتي ألعية الرقابة كعلاج
كنثبت فعلا مدل مسالعة الرقابة الإدارية في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي من خلاؿ الإحصائيات التي توصلت لذا      

الطالبة غلوسي دلاؿ أثناء قيامهػػػػا بدراسة في مؤسسة توزيع الكهرباء ك الغاز بتبسة، حيث أقر معظم أفراد العينة أف الرقابة 
تَ الحد من سلبية الدوظف ك أكبر نسبة من العينة أقركا أف الرقابة الإدارية تساىم في الحد من اللامبالاة الإدارية تساىم كبشكل كب

% برد الرقابة من  10.8% ثم بنسبة أقل تقدر بػ 29.2% ثم تليها إمتناع الدوظف عند إبداء الرأم بنسبة 44.2حيث بلغت 
% ثم مقاكمة ما ىو 8.3ابة مػػن عػدـ تشجيع العمل الجماعي، حيث بلغت عدـ الرغبة في التعاكف، ثم بنسب متقاربة برد الرق

 .2%من لرموع أفراد العينة 7.5جديد بنسبة 
 
 
 
 
 
 

                                                
 .222ص  1002علمٌة للنشر و التوزٌع، عمان، الأردنٌاسٌن سعد غالـ ـب : الإدارة الدولٌة، دار الٌازوري ال - 1
ٌم و عمل، تبسة، الجزائر، غلوسً دلال: الرلابة الإدارٌة و التسٌب الوظٌفً، دراسة مٌدانٌة ف مإسسة توزٌع الكهرباء و الغاز مذكرة ماجستٌر ( منشورة   تخصص تنظ - 2

 .20،ص 1024
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 مظلىر ايتسةب ايوظةفى: - 14
 يتجلى التسيب الوظيفي في عدة مظاىر تتمثل في الآتي:

الوظيفي كيتخذ أكثر من صورة لأسباب  لؽثل الغياب من أىم مظاىر التسيب ايغةلب و ايتأخر عن ايعمل ايرسمى : -1
متعددة، كعدـ حضور الدوظف أصلا لدقر عملو أك حضوره لغرض التوقيع في سجل الحضور ك الإنصراؼ ثم الخركج كعدـ العودة 

فى إلا في اليوـ التالر كقد لؼرج من مكتبو إلذ مكتب آخر في نفس الدائرة لشأف لا يتطلبو العمل الوظيفي أك لأغراض شخصية ك 
الأعماؿ شيئان فشيئان، كيتًتب على ذلك  تتًاكمبصي سلفت الإشارة إليها لصد أف الدوظف لا ينجز العمل الدطلوب منو كمن ثم 

سوء العلاقة بتُ الدواطن ك الدائرة الحكومية، حيث يشعر الدواطن بأف أحدان لا يتهم بتقدنً الخدمة الدناسبة لو كمن ثم تدب 
تؤدم إلذ حصولو على  يظف، بل ك يبحث بكل الوسائل الدشركعة ك غتَ الدشركعة عن الطريقة التػالدو 1الكراىية بينو كبتُ

الخدمة الدطلوبة حتى ك لو أدل إلذ دفع الرشوة، أك اللجوء إلذ الدعارؼ ك الأصدقاء، كمن جهة أخرل يؤدم الغياب إلذ مزيد من 
اب الغياب فهي عديدة كمتنوعة لعل ألعها عدـ توفر كسائل الدواصلات في الغيػػاب فػػػػي حلقة مفرغة دائرية لانهاية لذا. أما أسب

الزماف كالدكاف المحددين، أك حػػػػػػدكث توعػػػػػػك صحي للموظف، أك لدل أحد أفراد أسرتو أك الغياب الدفاجئ لأسباب تتعلق 
ا ة ك غيػػر الرسمية كالدستشفيات كالددارس، كغتَىت الرسميسابحالات كفاة أحد الأصدقاء أك الأقارب ، أك الحاجة للتًدد على الدؤس

 لذذه  من الدؤسسات التػػي يرتبط دكامهػػػػػػػا بالدكاـ الرسمي للدكلة كيضطر الدوظف إلذ مغادرة مكتبو إذا كانت لو حاجة للتًدد
ذا المجاؿ أف الدتفحص لنسب أشػػػػػػػارت بعض الدراسات في ى دالإدارات الحكومية لا تكاد بزلو من ظاىرة تغيب موظفيها، فق

كالتي بلغت في احدل  ىذه الشركات بإعادة الذيكلة يلاحظ إرتفاع نسبة التغيػ 2التغيب في بعض الشركات الوطنية قبل عملية 
 .% 10.78حوالر  1978كحدات ىذه الشركة سنة 

يلاحظ أف الدكائر الرسمية تستقطب الكفاءات  اف الجهاز الإدارم: يعد تزايد أعداد الدوظفتُ في القطاع العاـ ظاىرة عالدية حيث
البشرية لشا يؤدم إلذ إتساع نطاؽ تدخلها في لرالات الحياة العامة كمن ثم زيادة الخدمات الدطلوبة منها كما ككيفا لشا توجب 

 3اعلى الإدارة العامة أف تتحمل عبء التنمية الشاملة، كقد يتًتب على ذلك تضخم الجهاز الإدارم شيئنا فشيئن 
إف إلعاؿ برامج التدريب يشكل سببا للتسيب الوظيفي كنتيجة من نتائجو ،فهو سبب  :الدوظف و الإدارة مردودإنخفلض  -2

ُدَرَّبْ ك الدؤىل لا يستطيع أف يقوـ بواجبات كظيفتو كما ينبغي، ك بالتالر يصبح موظفان 
من أسباب التسيب، لأف الدوظف غتَ الد

                                                
 .248، ص 1000لنظرٌة و التطبٌك، مإسسة الوراق للنشـ والتوزٌع عمان، الأردن، بدٌع محمود الماسم علم النفس المهنً بٌن ا - 1
 .202عشوي مصـ طفى أسس علم النفس الصناعً، ص - 2
 . للنشر و التوزٌع280، ص1002فاروق السٌد عثمان الملك وإدارة الضغوط النفسٌة، دار الفكـــــــر العرب الماهرة، مصر  - 3



 التسيب الوظيفي ودور الرقابة الادارية في الحد من مضاىره                                             الثالفصل الث
 

 

64 
 

كمػػػػا أنػػػو مػػن نتائج إلطفاض مستول الأداء الوظيفي، كينصرؼ أيضا إلذ برامج التدريب التػ تم من عوامل التسيب الوظيفي،  
 1 .تنظيمها ك تنفيذىا بدكف بزطيط كدراسة ك تفقد أم ألعية لذا في رفع مستول الأداء

 سلبة: الدوظف: -3
 كيتجلى ىذا الدظهر فيما يلي:

تؤدم إلذ مقاكمة التغيتَ ك عدـ الرغبة في التجديد، كإلطفاض الرغبة في  الادارةشيها في إف ظاىرة السلبية كتف :مقلوم: ايتغةير -أ
التعليم ك العمل على إكتساب مهارات لا تتوفر لديهم ك يتطلبها الجديد الدقتًح، اجو بعض الدوظفتُ أم تغيتَات تدخلها الإدارة 

ءات أك الرءاسػػػػػػات، كىدفهم بقاء الأكضاع ك الظركؼ على بالدقاكمة سواء كانت في الآلات كالدعدات أك النظم كالإجرا
حسػػػػػػب إجابػػػػػػات الدبحوثتُ  الادارة فيلكن الدراسة التػ أجريت  2للمحافظة على مصالحهم ك ىيبتهم ك مراكزىم في لراؿ العمل

في الرحيل أك ترؾ العمل كلو لسبب  % من الدوظفتُ لا يفكركف 77.2أثبت العكس أم أنو لا كجود لدقاكمة للتغيتَ، حيث أف 
 3 .التغيتَ التكنولوجي الحادث

عدـ رغبة اؿ موظف في التعاكف مع زملائو في العمل ك عدـ  :ب عدم ايرغب: في ايتعلون و عدم تشجةع ايعمل الجملعي
آخر، كىذا النػػػػوع مػػػن  تشجيعو للعمل الجماعي، كيتجنب الإتصاؿ بالأفراد الآخرين، لا يريد الفرد منهم الإرتباط بأم شخص

الدوظفتُ يتميزكف بحاجة أساسية إلذ ػتقلالية ك عدـ الإعتماد على الآخرين كالإكتفاء الذاتي لؽثل سبيلهم الأساسي في الحياة 
ك لذلك لؽكن القوؿ أف ظاىرة الإنعزالية ترجع إلذ كجود عوامل نفسية بالدوظف تدفعو إليها أك بسبب سوء التنظيم الإدارم، أ

خطأ في الإجراءات الإدارية لا يشجع على العمل الجماعي كفريػػػػػق متكامل، كيضعف من شعور الفرد بإنتمائو إلذ الجماعة ك 
زملاء ك التعاكف مع الزملاء لو كجهتُ الأكؿ ىو عدـ كضع عراقيل أماـ باقي الزملاء أثناء تأديتهم لأعمالذم كالثاني ىػػػػػػو معاكنػػػػػػة ال

 .يدىم، كلزاكلة توصيل الدعلومات الناقصة إليهم كإعدادىم من الناحية الدهارية التى تعينهم على أداء أعمالذمالأخذ ب
: يعتبر الأشخاص اللامبالتُ من أكثر الناس صعوبة عند التعامل معهم، فكما يعرؼ أم منان عدم إبداء ايرأي و ايلامبللاة -ج

يتصف بالسلبية  ػػة الإحتجاجات كالإعتًاضات التي تصدر من آخرين أكثر من التعاملبأنو من السهولة إمكانية التحكم كمواجهػػ
 كعدـ الاكتًاث.

ك  الادارةيعزل الدوظف عن الدشاركة فػػػػػػي إبزاذ القرارات التي تتصل بالعمل ك  حةث د مقلوم: ايتجديد و ايتطوير والإبتالر
لة يؤدم إلذ الاىتماـ الذم يعتبر قوة دافعة لبذؿ الجهد كالنشاط، كما أف ظركؼ كل منها، فالدعركؼ أف الإشتًاؾ في بصاعة عام

                                                
 .11ص  2884ابه و نتائجه، دار الآفاق الجدٌدة للنشـ و التوزٌع، بٌروت، لبنانطلال حرب الفشل أسب - 1
 .11أبو النصر محدث محمد، مرجع سابك، ص  - 2
ظٌم و عمل، الأغواط، ة( ، تخصص تنبوشمال أحمد : سوسٌولوجٌا التغٌٌر التنظٌمً و فعالٌة المنظمات، دراسة مٌدانٌة بمإسســـــــة مطاحن الأغواط، مذكرة ماجستٌر ( منشور - 3

 .21، ص1020الجزائر 
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 الادارةالاىتماـ يعمل على إزالة الدقاكمات ك العقبات التي تنشأ عن سوء التفاىم أك التي يقيمها الدوظفتُ أحيانان حتُ تػُؤَمِّنُ 
وظف إلذ حد القناعة بتلقي التعليمػػػات مػػػن غتَه دكف إدخاؿ تغيتَ في خططها أك نظهما أك العمل بها، الأمر الذم يصل باؿ م

 الادارةمناقشة، كيرجع ذلك إلذ إلطفاض الركح الدعنوية للموظف كعدـ إرتباطو بالعمل ك الإدارة ك فقدانو الإنتماء ك الولاء إلذ 
 .1التي يعمل بها

لوظيفة ىي إشتقاؽ من الأىداؼ كحيثما تكوف ىي التزاـ مشتق من الوظيفة، كما أف ا عدم تحمل الدسؤوية: الدسؤوية: -4
 ىناؾ علاقات بتُ رئيس ك مرؤكس تكوف ىناؾ مسؤكلية، كمن مظاىر عدـ برمل الدوظف للمسؤكلية ما يلي: 

عدـ إحتًاـ القوانتُ ك الأنظمة  الاداراتعدـ إحتًاـ القوانتُ كالأنظمة كاللوائح من مظاىر التسيب الدوجودة في الكثتَ من  -أ
ليمات ك حتػػػى اللوائح ك فقػػػػػداف الثقة ك الأمانة لتلك القوانتُ، لشا يؤدم في النهاية إلذ تهديد الدصلحة العامة نتيجة تلك كالتع

السلوكيات السلبية التي ترسخت من لرموعة من العناصر التي سالعت فػػػػي إرساء ىذه القيم ك السلوكيات السلبية ىذه القوانتُ 
التي يعملوف بها، ك العلاقة بتُ الإدارة ك الأفراد، ك الحفاظ علػػػػػى حقوقهم التي   الاداراتعلاقة بتُ الأفراد ك كاللوائح ستحكم ال

 كفلهم لذا القانوف، كيذلك توجو القوانتُ كاللوائح سلوكيات إدارة ابذاه الدوظفتُ ك العمل ك العكس.
ظفتُ كىػذا مػػا كفػػر كثتَا من الوقت كالجهد على الدراجعتُ في إلصاز الد بذزئة إجراءات الدعاملة الواحدة بتُ لرموعة من الدو  -ب 

موظفات بإدارة التًخيص التي كانت في السابق برتاج إلذ كم كبتَ من الدوظفتُ للإطلاع على الد موظفة التي قد تستغرؽ يوما أك 
 2يومتُ إلذ أف يتم الإنتهاء منها كتسليمها إلذ صاحبها 

كالتكاسل كعدـ إلصاز العمل بالقدر الدناسب  اخيلؽيل معظم الدوظفتُ إلذ التً  :ل الدوظف في إنجلز عملوتراخي و تالس -5
أك الخوؼ من جهة أخرل  كلا لػفزىم على العمل عادة إلا الحافز الدادم أك الصالح الشخص3بالرغم من توفر القدرة على العمل 

 كتتمثل مظاىر تراخى ك تكاسل الدوظف فيما يلي :
إمتناع الدوظف عن أداء العمل الدطلوب منو بردث ىذه الظاىرة إذا إمتنع الدوظف على لضو جسيم عن القياـ بالأعماؿ  -أ 

 الوظيفية الدلقاة عليػػػػو فػػػي الأكضاع الدقررة بالقانوف ك عن أكضح صور إمتناع الدوظف عن أداء العمل الدطلوب منػػػػو ىو رفضو عن
من قبل رؤسائو، أك الإمتناع عن القياـ بأعمػػاؿ كظيفتو أك مباشرتها على لضو غتَ صحيح أك التأختَ في أداء العمل الدكلف بو 

أدائها، كلؽكن إرجػػػاع أسباب إنتشار ىذه الظاىرة إلذ ما يتًدد بتُ الدوظفتُ من قوؿ في مواقع عملهم فالإختصاص الذم تعطيو 
شخػصػػػػػػي كبالتالر فعل اؿ موظف أف لؽارس إختصاصو بنفسو، كإلا يفوض القوانتُ كاللوائح لأحد اؿ موظفتُ ىو إختصاص 

 فيو أك لػػػػػل لزلو غتَه في منصبو.
                                                

 .292ص 1001، لبنان 1رضوان شفٌك السلوكٌة و الإدارة المإسسة الجامعٌة للدرسات والنشر، ط - 1
 محمد عبد الفتاح ٌاغً: الأخلالٌات فـ الإدارة، دار وائل للنشر والتوزٌع، عمان، الأردن - 2
 .29ص 1021. 21ص  1009فً، مكتبة المجتمع الم ي للنشر و التوزٌع، الأردن نداء محمـ ـد الصــــــوص: السلون الوظٌ - 3
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عدـ الإلتزاـ بأكامر كتعليمات الرؤساء ترجع ىذه الظاىرة نتيجػػػػػػة لبعض التصرفات التي قد لؽارسها بعض الرؤساء على  -ب 
مكافئة تشجيعية أك بسييز في التًقيات ك الحوافز ك قد يؤدم ذلك إصابة الدوظف  الدوظفتُ مثل حرماف الدوظف من علاكة، أك
 بالعدكانية ابذاه رؤسائو كعدـ طاعة أكامرىم

لو ك يقصد بإلعاؿ الدوظف لأداء عملو تقاعس الدوظف عن القياـ بالواجبات التي تفرضها  الدسندةإلعاؿ الدوظف للواجبات -ج
على مقتضى الأكضاع الدقررة في القانوف  لو الدسندةالدقرر قانونا كيظهر الإلعاؿ في أداء الوظيفة  عليو كاجبات كظيفتو على الوجو

أك التعليمات أك الأنظمة أك الأكامر، أك يتقاعس عن أعماؿ كلفهػا بو رؤساؤه أك عدـ الإكتًاث بتنفيذىا، كيعد الإلعاؿ الجسيم 
شوبا بالبطلاف أك الانعداـ أك مباشرتو خلافا للأكضاع الدقررة في القانوف أك للموظف في العمل القانوني على لضو معيب لغعلو م

 .1التأختَ في إلصازه ك ذلك لعدـ أداء العمل في الوقت المحدد لو أك في الوقت الدلائم لتحقيق الغاية منو
وظيفي داخلها، كللقضاء على تلك ما تعتبر بدثابة مؤشرات دلاليػػػة عػػػن كجود التسيب ال الادارةفوجود تلك الدظاىر داخل 

 البحث في بصلة الأسباب الدؤدية إليها. ادارةالدظاىر لغب على كل 

 :أسبلب ايتسةب ايوظةفي - 51
يبدك أف تفاقم ظاىرة التسيب الوظيفي بدظاىره الدختلفة يعود إلذ أسباب متشعبة كمتنوعة أثرت في البتٌ التنظيمية ك الوظيفية ك 

 .2الإدارات، كسنعرض بالتفصيل أىم ىذه الأسباب ك الدتمثلة في مايلي السلوكية للعديد من
 توجد مشاكل إدارية تعتًض عمل الإدارة ك تنحصر ألعها في الأمور الآتية:  أسبلب إداري:: -1

 عدـ برمل الددير الدسؤكلية الكاملة. -1
رة بأسلوب أفضل إنعداـ الرقابة ك عدـ كجود قواعد إدارية تكفل . من ستَ العمل الإدارم بانتظاـ كتطبيق الإدا -2

 الدتابعة لستَ العمل أثناء لشارسة الإدارة قصد التأكػػػػػػد مػػػػػػن الأداء الحسن
 عدـ كجود أسلوب إدارم يتم من خلالو لشارسة الإدارة بشكل منظم في لستلف الدواقع التنظيمية. -3
صفات الأخرل، فهذا يقود إلذ مظاىر التسيب عدـ كجود الكفاءة في برقيق الرقابة الداخلية أك غتَىا من ال -4

الوظيفي، فمثلا كجود إختصاصات بشكل متعػػػػػارض كمزدكج يؤدم إلذ تضارب الإختصاصات ك بسيع الدسؤكلية ك 
تأختَ الإلصاز، كما أف قصور التنسيق من أجل تكامل الجهود أثناء مراحل العمل الإدارم لتًتيب الجهػػػػد الجماعي، 

 ر ك الإبتعاد عن الحساسية .كمنع التناف
 عدـ توفر القواعد الرقابية لحسن ستَ العمل الإدارم كعدـ الدشاركة في الإدارة.  -5

                                                
 .210-228والتوزٌع الماهرة، مصر ، ص  عبد المطلب عامر : إدارة الســــــلون الإنســـــــانً المنظمات الحدٌثة، مإسسة الوراق للنشر - 1
2
 .210-228والتوزٌع الماهرة، مصر ، ص  لمنظمات الحدٌثة، مإسسة الوراق للنشرعبد المطلب عامر : إدارة الســــــلون الإنســـــــانً ا - 
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عدـ توفر الإمكانيات الدادية الضركرية لدمارسة الإدارة. عدـ كجود الدكافآت التشجيعية ك الدعنوية في العمل  -6
 .الإدارم

 تتمثل فةمل يلي: أسبلب تنظةمة: -2
بالإستقرار الإدارم ك عدـ كجود أسس إداريػػػة ثابتة تنظم عمل الإدارة، فكل مسؤكؿ يتم  الاداراتبعض  عدـ بستع  -1

 تكليفو يقوـ بالغا ما قاـ بو الذم قبلو ك يبدأ العمل بطريقتو ككذلك بكوادر جديدة لستارة من قبلو .
إلذ آليات غتَ إدارية تعتمد في إختيار  الاداراتإف برديد الاختصاصػػػػػػػات ك توزيػػػػػػػػع ؤكليات ك الدهاـ لؼضع   -2

 الكفاءات على ـ ايتَ لا تتفق الكفاءة كالفاعلية ك الخبرة للأفراد الذين يتم تكليفهم بدسؤكليات كظيفية .
 لؽكن من خلالذا تنفيذ العديد من البرامج الذادفة للإدارة. الادارةعدـ كجود خطة   -3
التعارض بتُ لشارسة الإدارة ك العمل الأساسي للموظف أك الدنتج لشا يؤثر أحيانا على كفاءة الأداء بسبب عدـ   -4

 التنسيق
 أسبلب إجتملعة:: -3

إف أغلب الدوظفتُ في الدواقع الإدارية لؽيلوف إلذ كجود مسؤكؿ لتنظيم العمل كيتم الإعتماد عليو في كافة الأمور كىذا نتيجة 
التي لا لؽكن  1ت قائمػػة فػػػي ظػػل الأنظمة الإدارية التقليدية، فالإتكالية ك التكاسل كالإعتماد على الغتَ من الأمور راكسب كان

 التخلص منها بسهولة، كىذا لػتاج إلذ فتًة زمنية مصاحبة للتوجيو كالإرشاد الدستمر ك يتًتب على ىذه الدشاكل الأمور الآتية :
 تكالية في كافة الأمور . الإعتماد على الغتَ ك الا -1
 السيطرة الدفركضة من قبل شخص معتُ على جهاز إدارم. -2
ك التسلط من قبل    إنتشار ظواىر إجتماعية خطتَة فى العمل الوظيفى كالوساطة ، المحسوبية الرشوة الفساد الإدارم   -3

 فرد أك فئة لزدكدة .
 سية .إستمرارية أشكاؿ التحكم ك السيطرة من بتَكقراطية ك رئا  -4

 أسبلب ثقلفة:: 4
إف القيم السائدة في المجتمع مسؤكلة إلذ حد كبتَ عن سلوؾ الأفراد ك تنظيم علاقاتهم مع الآخرين كالتي لغب أف لا بزرج عن     

 اراتالاديرتضيها ىذا المجتمع نفس حيث تشكل البيئة المحيطة عنصران ضاغطان على الدسؤكلتُ في  القيم كالدعايتَ الاجتماعية التي

                                                
1
ــــاني المنظمات الحديثة، مؤسسة الوراق لمنش -  ـــموك الإنســـ  رعبد المطمب عامر : إدارة الســـ

 .120-119ص  -والتوزيع القاىرة، مصر ، ص 
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في إنتهاؾ بعض القوانتُ كإرغامهم على تعيتُ عناصػػػػػػر غتَ كفئة أك لراملة بعض الناس كمنحهم مزايا لا يستحقونها، كفي ظل 
غياب الولاء ك الإنتماء يبحث ىذا الدوظف بل ك لغد في الغالب من يسانده ك لػميػػو فػػػي ىػػذا المجتمع أك ذلك لأسباب عديدة 

 الوطتٍ لديهم عدـ الشعور بالواجب كمواطن مسؤكؿ لغب أف يكوف لعو الأكؿ الحفاظ على سمعة بلده ككطنو منها ضعف الوازع 
 وتتمثل في الآتي: يوجد العديد من الدشاكل القانونية التي تعتًض تطبيق الإدارة بشكل عػػػػاـ أسبلب قلنونة:: -5

ػػػك سػػػػػػيػؤدم إلػػػػػػى شيوع الدخالفات كيلاحظ أف غياب العقاب لعدـ تطبيق القوانتُ كاللوائح ك الأنظمة لاشػ -1
 العقوبات إف كردت في بعض اللوائح فهي عقوبات بسيطة أك يتهاكف في تطبيقها أك أنها لد ترد عقوبات أصلا.

 عدـ كجود تنظيم قانوني في شكل قواعد عامة لدمارسة الإدارة. -2
يستَ كفق نظم معينة كيستخدـ إمكانيات متوفرة، فإف دكر ىذه  كما أف العنصر البشرم ك ىو في سعيو لتحقيق الأىداؼ

كالإمكانيات يؤثر فػػػػػػي كجػػػػػود مظاىر التسيب الوظيفي فمن ناحية النظم فإننا نعتٍ بها القوانتُ ك القرارات كاللوائح  الادارة
ككجودىا بشكل غتَ كامل أك توفرىا بشكل للأعماؿ الإدارية ك الفنية لأداء الوحدة ك عدـ كجود ىذه النظم أصلا  الإدارية

 .1ضعيف تؤدم إلذ كجود مظاىر التسيب الوظيفي
 كتتمثل في: التسيب الوظيفي ك دكر الرقابة الإدارية في الحد من مظاىرهأسبلب فنة:: -16

 عدـ تبسيط الإجراءات الإدارية . -1
 . عدـ مراعاة التخصص في التعيتُ بدراعاة القدرة ك الكفاءة ك الإلتزاـ -2
 عدـ كجود تدريب لرفع كفاءة الدورد البشرم. -3
 عدـ كجود خطط سنوية للإصلاح الإدارم داخل كل كحدة إدارية. -4
 عدـ تناسب الدرتب مع مستول الدعيشة ك عدـ ربطو بدستول الأسعار العالدية. -5
 قصور التنسيق من أجل تكامل الجهود في العمل الإدارم. -6
 إساءة إستعماؿ السلطة ضد الدوظفتُ -7
 ـ توفتَ الدباني الدكيفة ك الدلائمة للعمل صيفان كشتاءا.عد -8
 سوء توزيع العمالة ك عدـ الإستخداـ الأمثل لذا لشا سبب في تزايد العمالة بػػدكف -9

 كثرة الدنازعات بتُ الدوظفتُ ك الوحدات الإدارية. -10

                                                
1
 رـلون الإنســـــــانً المنظمات الحدٌثة، مإسسة الوراق للنشعبد المطلب عامر : إدارة الســـــ المرجع السابك، - 

 .210-228ص  -والتوزٌع الماهرة، مصر ، ص 

 



 التسيب الوظيفي ودور الرقابة الادارية في الحد من مضاىره                                             الثالفصل الث
 

 

69 
 

اعي ك منع التنافر ك الابتعاد قصور التنسيق من أجل تكامل الجهود أثناء مراحل العمل الإدارم لتًتيب الجهد الجم -11
 عن الحساسية.

لعملو سواء داخل الوحػػػدة أك خارجها أك حتى فى الاتصالات  في الدوظفعػػػػػػدـ توفر كسائل الإتصاؿ اللازمة لأداء  -12
 الشخصية التي لابد منها.

 كلؼلق التسيب الوظيفي كمظاىره الذم  أكلان كأختَان فإف ىذا العنصر الدوظف اصنعه: أي أسبلب تتعلق بايعنصر ايبشري -7
 لؽكن تقسيم الأسباب إلذ جزئتُ :

أسباب تتعلق بالجوانب الدادية للعنصر البشرم من حيث عدـ كفاية الأجر الذم لػصل عليو الدوظف لدواجهة  -1
العشوائى غتَ  إلتزاماتو اليومية أك عدـ حصولو علػػػػى العػػػػػلاكات الدستحقة، أك عدـ ترقيتو عندما يستحقها أك النقل

الدنظم للموظف من كظيفة لأخرل خاصة إذا كانت الوظيفة الجديدة لا تنتمػ إلذ بزصصو بأم صلة أك عدـ 
 1 .حصولو على الإمتيازات العينية التػ تستوجبها كظيفتو ك لػصل عليها

موظفة الدتساكية ك  أسباب تتعلق بالجوانب الدعنوية للعنصر البشرم كتتمثل ىذه الجوانب أساسا ، شعور الدوظف  -2
من قبل الإدارة لجميع الدوظفتُ في الوحدة درجاتهم فعدـ الدساكاة يؤثر معنويا على الدوظفتُ ك يؤدم إلذ إنتشار 
مظاىر التسيب، كما أف إتاحة الفرصة للموظفتُ حسب كفاءتهم بالتقدـ في الدستويات الوظيفية الرئاسية لؼلق 

ف ك العكس فإف عػػػػػدـ إتاحة ىذه الفرصة لؼفض من الركح الدعنوية ك ككذلك فإف جانبان معنويا لزفزان في أداء الدوظ
الضمانات التي يشعر بها الدوظف عند مواجهة أم ظرؼ طارئ في حياتو كالدرض الدعجز عن العمل أك الوفاة أك 

الدشاركة الاجتماعية في  مصركفات طارئة لابد منها تلق عليو عبئنا ثقيلا أك الرعاية الصحية لػو كلأفراد أسرتو أك
شكل بصعيات أك أندية ترعاىا الوحدة لؼلق ركحا معنوية تؤثر على الأداء بالإلغاب، كأختَان فإف شعور الدوظف 

بالدشاركة فى التخطيط كبرديد الأىداؼ كإبزاذ القرار كالاستماع إلذ آرائو كمقتًحاتو بصدر رحب بشكل متناسب 
 الدعنوية التي تؤثر في برستُ الأداء. مع كظيفتو تؤثر في إرتفاع الركح

ىذا العنصر يعتبر أيضا من الدسببات الذامة لوجود التسيب، كيتعلػق أساسػػػػػا بدفهوـ  أسبلب تتعلق بطبةع: ايفن الإداري: -8
ا أف مبدأ التف دأ الإدارة ك الفن في تطبيقها، فالفن الإدارم يقتضي إتباع التخطيط التنظيم كالرقابة كمبادئ لازمة للإدارة، كم

التفويض في الصلاحيات كالإختصاصات كإتباع أسلوب اللامركزية كمبدأ ىاـ في تسيتَ ك إدارة كالوحدات الإدارية التابعة لذا،  
لقدكة الحسنة لجميع الدوظفتُ، ككذلك فإف الحرص على الاىتماـ بالجواف ل كما أف الإدارة لابد أف تدرؾ أنها بسثل النموذج الأمثل

                                                
1
 عبد المطلب عامر : إدارة الســــــلون الإنســـــــانً المنظمات الحدٌثة، مإسسة الوراق للنش المرجع السابك، - 

 .210-228ص  -والتوزٌع الماهرة، مصر ، ص 
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 عنوية للموظفتُ ك الثواب يعتبر أسلوبا جيدان للفن الإدارم، كأختَا فإف تشجيع الإدارة الدوظفتُ على إنشاء صندكؽالد
التعاكف بتُ  1للمساعدات الاجتماعية في الأفراح ك الدآثم كالدساعدة في إنشاء النوادم الرياضية ك الاجتماعية ككافة مظاىر

 .عدة في خلق أجواء المحبة ك التعاكف بتُ الدوظفتُ الدوظفتُ بالدنظمة من العوامل الدسا
 من أىم ىذه الأسباب مايلي:: أسبلب سةاويوجة: -9

عدـ الاستقرار الوظيفي كىذا ينجم عن عدـ كضع قيود للسلطة التعسفية للإدارة م ميداف بزصيص الوظائف ك  -1
ا يأخذ طابع العقوبة التأديبية الدستتًة، فنقل في إجراء التنقلات ك ىكذا فإف النقل الدفركض من قبل الإدارة غالبا م

كظيفة مناسبة في مدينة سكنية لشتعة إلذ كظيفة أخرل في مدينة صغتَة كمقفرة لا يقلفي حالة عدـ 2موظف يشغل
 .رغبة الدوظف في ىل النقل خطورة كقسوة عن فرض عقوبة تأديبية

فسيولوجية الأساسية من طعاـ ك سكن كصحة كدؼء عدـ قدرة الدوظفتُ في الإدارات على برقيق الإحتياجات ال  -2
لذم كلأسرىم الكثتَة العدد نظرا لإرتفاع تكاليف الدعيشة كعدـ إرتفاع الأجور إلا بنسبة ضئيلة، كىذا ما لؼلق نوع 

من الشعور بالقلق ك الإضطراب النفسي لدل الدوظفتُ الباحثتُ عن طرؽ كأساليب متغايرة لتأمتُ الدستلزمات 
 للحياة تتًاكح بتُ العمل الإضافي كإستغلاؿ الوظيفة للمصلحة الشخصية. الأساسية

 الادارمعدـ الاستقرار الأمتٍ في النفس ك الدمتلكات ك الصحة لشا لغعل الدوظف أقل قدرة على العمل الجدم ك   -3
نتيجة لذلك في الدستمر، يقابل ذلك زيادة الشعور بالإحباط النفسي القلق على مستقبلو ك مستقبل أبناءه، كىو 

 .حالة تسيب مستمرة ريثما يتحقق الاستقرار كيطمئن على مستقبلو ك مستقبل أسرتو
عدـ برقيق التقدير الدناسب فقد توجو التقدير لضو من لؽلك الداؿ الوفتَ كالسكن الفاخر ك السيارة ،الحديثة،   -4

الدادية ك ىذا ينعكس بدكره على أداء الدوظفتُ،  كنتيجة لذلك فقد أضحى إىتماـ الأفراد يتمحػػػػػػور حػػػػػػوؿ الأمور
طالدا أنهم لا لػضوف بالقبوؿ ك الإحتًاـ كالتقدير الاجتماعي. كما أف ىذا الوضع  خدماتهمكىذا ما يؤدم إلذ تدني 

دفع بعض الدوظفتُ إلذ إستغلاؿ مناصبهم ك سلطاتهم كوسيلة للكيد من اطنتُ كالسيطرة ك التسلط عليهم ، بدلان 
إعتبارىا كاجب يفرض عليهم خدمة الدواطنتُ كإلصاز أعمالذم كذلك كلو في سبيل الظهور كفرض الإحتًاـ من 

 .كالتقدير
ه إلذ ردكد فعل لدل عدـ عدالة تقارير الكفاءة ك الكفاية التي يستند إليها في ترفيع الدوظفتُ، ك ىذا يؤدم بدكر   -5

 3 .دـ الإحساس بالدسؤكليةيادة الإلعاؿ كاللامبالاة كعؤدم ألذ ز الدوظفتُ، ت
                                                

 104ص2890سلمً: السلون التنظٌمً، مطبعة الجامعة، الماهرة، مصر،علً ال - 1
 104ص2890علً السلمً: السلون التنظٌمً، مطبعة الجامعة، الماهرة، مصر،المرجع السابك - 2
3
 104ص2890علً السلمً: السلون التنظٌمً، مطبعة الجامعة، الماهرة، مصر،المرجع السابك  - 
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في كجود ىذه الأسباب ينتشر التسيب في كثتَ من جوانب أعماؿ الإدارة الأمر الذم يقلل من كفاءة الأداء كيعيق عملية تطور 
الإدارة لضو الأفضل. بالإضافة إلذ كجود أسباب تشجع على ظهور تلك الظاىرة توجد بصلة من العوامل الدؤثرة فيها، لكن ذلك 

تَ إما أف يكوف تأثتَ سلبي أك تأثتَ إلغابي ك ذلك حسب طبيعػػػة اؿ موظف مثلا ضغوط العمل فهي تؤدم الذ تفاقمها، أما التأث
التدريب أك الرضا الوظيفي عبارة عن عوامل تقلل من إنتشارىا. كسنقوـ بإستعراض تلك العوامل كل كاحدة على حدل في 

 العنصر الدوالر .

  ايتسةب ايوظةفي :ايعوامل الدؤثرة في - 16
أكضحت العديد من الدراسات أف ىنػ اؾ العديد من العوامل التي تؤثر كتتفاعل مع بعضها ك تؤثر بدرجة كبتَة في قدرة الدوظف 

 على أداء عملػو علػى أكمل كجو، سواء كاف ذلك رغبة منو أك رغما عنو ك لؽكن إدراج ىذه العوامل كالآتي: 
ئل على الأداء غتَ الدلائم للوظيفة لغب تركيز الإنتباه ل ضركرة رفع مهارات الدوظف، كمن ىذه حينما تظهر دلا :ايتدريب -1

الدلائل كجود فجوة بتُ الأداء الفعلي للموظفتُ ك بتُ متطلبات الوظيفة، أم الأداء الدعيارم، كقد يقوـ الدوظف أك الرئيس 
تدؿ على أف بعض الأفراد ىم الدعرفة كالخبرة ك التي لؽكن أف لػصلوا  الدباشر أك إدارة التدريب بتحديد ىذه الإحتياجات ، التي

عليها بواسطة التدريب. فالتدريب يضمن التطابق بتُ قدرات الدوظفتُ كمعارفهم ، ك يعمل على إحداث أحسن سلوؾ في 
نتوج ك كميتو ك تدعيم الإحساس العمل، كدعم الدواقف الإلغابية التػ تسمح بتخفيض التكاليف ك الخسائر، ككذا برستُ نوعية الد

، كالأىم تطوير القدرة لػػدل الدوظف على للادارةبالثقة لكل موظف ك لفريق العمل بصفة عامة، كتقوية حب إنتماء الدوظف 
برمل الدسؤكلية ك الدبادرة في الإقتًاح، كبذلك نلاحظ كجػػود تػأثتَ لدستول التدريب ك كفاءتو في التقليل من مستول التسيب 

يوجد العديد من الدراسات المحلية التي تثبت فعلا بأف  1أكزيادتو من خلاؿ جعل الدوظف أكثر إتقانا  الادارةالوظيفي في 
، لذذا قمنا بإدراج دراسة أجريت بدؤسسة سونلغاز أكدت أف التدريب الادارةالتدريب يقلل من مستول التسيب الوظيفي في 

 2% 88اء ك كانت نسػػبػة أفػػػػػراد العينة الذين دعموا ىذه الإجابة يساعد على تغطية جوانب العجز في الأد
يتكوف ىذا الدفهوـ من الرضا عن الوظيفة ك الرضا عن علاقات العمل ك الرضا عن زملاء العمل ك الرضا ايرضل ايوظةفي :  -2

ارة قبل أف تشرع في رسم السياسات عن الرؤساء ك الرضا عن بيئة العمل كالرضا عن سياسات الأفراد، لذلك يتعتُ على الإد
كإبزاذ الخطوات اللازمة لزيادة كتنمية الرضا الوظيفي بتُ الدوظفتُ أف بذمع البيانات كالدعلومات حوؿ مؤشرات كإبذاىات 

كإجراءات كلزددات ىذا الرضػػا بػػػيػن قػػػػول العمل الدوجودة ، كمن ثم فإف القياس الدقيق للرضا الوظيفي يتطلب إبزاذ ترتيبات 

                                                
 .421ص  1001الإسكندرٌة، مصر،  2م دخل بناءات المهارات الدار الجامعٌة للنشر و التوزٌع طماهر أحمد : السلون التنظٌ - 1
2
ــــة سونمغاز مذكرة ماجستير ( منشورة(، تخصـ ال -  ائر، ت پير و العموم التجارية، بومرداس ــوم الجز بوعريوة الربيع: تأثير التدريب عمــ إنتاجية المؤسسة دراسة حالة عمى العمال بمؤسسـ

2007. 
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خاصة على لضو يكفل إمداد الإدارة بدعلومات دقيقة كمنتظمة حوؿ شعور الدوظفتُ إبذاه كظائفهم ك أعمالذم كالظركؼ السائدة 
 ك مػػػػن خػػلاؿ الادارةفي 

يب إستعراض جوانب الرضا الوظيفي من حيث أبعاده ك عواملو كمسبباتو يتضح لن الدكر الذاـ للرضا الوظيفي في الحد من تس
 1الادارة.الدوظفتُ في 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
 .22، ص 1002سمٌر الشوٌكً: المعجم الإداري، دار أسامة للنشر و التوزٌع، الأردن،  - 1
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 : :ـــــــــخلاص

تعاني أغلب الإدارات من ظاىرة لا يستهاف بها، ألا ك ىػي تسيب الوظيفي التي برزت في العديد من الإدارات، حيث      
ـ الرسمي، عدـ الشخص نتجت ىذه الظاىرة عن العديد من باب من أمثلتها ترؾ الدوظف لدكاف العمل أثناء ساعات الدكا

دـ قدرتها على استثمار الدناسب في الدكاف الدناسب ك كل تلك الأسباب راجعة إلذ سوء التنظيم الادارم ك ضعف الادارة كع
كعدـ تفهم بعض الدواقف ك الظركؼ التي لؽر بها بعض الدوظفتُ ك التي تنجم عنها مظاىر كصػػػػور غتَ مرغوب  طاقات الدوظفتُ

ب ك عدـ برمل الدسؤكلية ك ىذا بدكره يؤدم إلذ ضعف إنتاجية الدوظف ك الإدارة ،معان، كما أنها تؤثر أيضا على فيها كالغيا
 أك الدوظفتُ ذاتهم.  الاداراتالدواطنتُ الذين لديهم خدمات لدل 

عاكف مع الدوظفتُ، مع بوضع خطة لذا أىداؼ كذلك لستَ العمل بالت مكافكللقضاء على ىذه الظاىرة تقوـ الإدارة في أم      
مراعاة تلبية إحتياجات الدوظفتُ، ك أف يكوف لدل الدوظفتُ رقابػػػػة ذاتية على أعمالذم في ىذه الحالة لؽكن التخلص من ىذه 

ك التقدـ كالإزدىار بشكل كبتَ، كفي ضوء ذلك تم إستعراض في ىذا الفصل الدظاىر التي  العمل الادارمالظاىرة لأنها تؤثر على 
لى فيها ظاىرة التسيب الوظيفي كأسبابها العوامل الدؤثرة فيهػػػػا كالآثار الدتًتبة عنها، كفي الأختَ تم إدراج الطرؽ العلاجية تتج

 .التسيب الوظيفي ةللتخلص من ىذه الظاىرة، إضافة إلػ إبراز دكر الرقابة الإدارية في الحد من ظاىر 
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 الفصل الرابع:
 الإجراءات المنهجية للدراسة

 تمييد:       
 أولا: مجالات الدراسة     

 ثانيا: مجتمع البحث     
 : المنيجثالثا     
 رابعا: مصادر جمع البيانات     
 خامسا: أدوات البحث      
 سادسا: أساليب الإحصائية     
 سابعا: عرض خصائص مجتمع البحث     

 نتائج العامة لمدراسة :ثامنا     
 تحميميا وتفسيرىا:بيانات الدراسة الميدانية :تاسعا     

 خلاصة.     
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 :دـــــــــتمهة

ميادينهم بدجرد تفستَات نظرية، بل تسعى إلذ بذسيدىا ك  بدختلفأصبحت معظم الدراسات كالأبحاث الاجتماعية       
برقيقها إمبريقيا، كذلك من خلاؿ إجراء دراسة ميدانية الذدؼ منها برقيق الكثتَ من النتائج ك الأىداؼ دكف الإكتفاء بالتأمل 

ىذا الفصل الإجراءات  قائق التي تفسر الواقع الاجتماعي. كسوؼ نعرض فيالعقل م ك النظرم كأساس للوصوؿ إلذ الح
كعينة البحث ك إختيارىا ك   ،المجاؿ الدكاني لرالات الدراسة الدتمثلة في و،الدنهجية للدراسة ك التي تتمثل في: الدنهج الدتبع خلال

كإنطلاقا من ىذه الإجراءات الدنهجية سنقوـ  ،ئق ك السجلاتالدلاحظة، الإستمارة الوثا من ػ البيانػػػػػػػػػاتعبرديدىا أدكات بص
بتحليل النسب كالأرقاـ الإحصائية كتفستَىا لنخلص في الأختَ إلذ لرموعة من النتائج بهدؼ الحصوؿ على معلومات قيمة ك 

 أكثر دقة من شأنها أف تفيد العلم كالدعرفة .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : لرللات ايدراس::11
 المجلل الدالني: -1
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 بجامعة محمد بوضياؼ بالدسيلة . الدوظفتُ بجامعة التكوين الدتواصلجريت الدراسة الديدانية على عينة من أ 
 :_ لمحة عن الجامعة لزل الدراسة1_1

ط بها برقيق العلم كالدعرفة، لدا تتمتع بو من مقومات امن أىم الدؤسسات التعليمية التي لػ التكوين الدتواصل تعتبر الجامعة      
رية كمالية كىيكلية تستطيع بواسطتها تنمية التعلم التنظيمي ككذا دعم عمليات إدارة الدعرفة في البحوث العلمية كالاعتماد على بش

كمن أجل تزكيد المجتمع بالإطارات الدؤىلة علميا في لستلف المجالات كلذذا سوؼ نتطرؽ إلذ الدنهج  الطرؽ الحديثة في التعليم،
 ذلك التعريف بكل من لرتمع كعينة الدراسة. الدتبع في الدراسة كك

 :بالجامعة _ التقدن2ً_1
  :التكوين الدتواصل بجامعة _ التعريف1_2_1

 كالجزائر الدسيلة بتُ الرابط 65 :رقم الطريق على بوضياؼ محمد جامعةالتكوين الدتواصل كسط كلية الحقوؽ بجامعة تقع      
لتكوين الاساذة التعليم  لسصصة كانت مؤسسة في 1990 :عاـ من فيفرم شهر في للجامعة الأكلذ النواة بدأت العاصمة

 بالدكاف الدسمى بالرم  الابتدائي كالدتوسط كالثانوم بالاضافة الذ الامتحانات الخاصة بالدخوؿ الذ الجامعة
 _ شرح الذيكل التنظيمي للجامعة:2_2_1
 للجامعة الإدارم التنظيم لػدد كمعاىد، مراكز جامعة،العامة ريةمدي على الجامعات ككل التكوين الدتواصل جامعة برتوم   

 .العمومية بالوظيفة الدكلفة كالسلطة بالدالية الدكلف كالوزير العالر بالتعليم الدكلف الوزير بتُ مشتًؾ بقرار
بواسطة مدير العاـ لجامعة  الدعينوف التكوين الدتواصل لكل كلاية الجامعة مدير مسؤكلية برت الجامعة مديرية نيابات توضع   

 .العالر التعليم أستاذ رتبة يثبتوف الذين الأساتذة من كلؼتاركف الجامعة مدير التكوين الدتواصل
 الجامعة مديرية: 

 حسب الأخرل، الذيئات صلاحيات احتًاـ مع للجامعة العاـ الستَ عن الدسؤكؿ الشخص كىو الجامعة مدير في كالدتمثلة      
 حالة كفي العالر، التعليم أستاذ رتبة ذكم الأساتذة بتُ منمدير جامعة التكوين الدتواصل  يعتُ التنفيذم الدرسوـ من 26 :الدادة
 الاستشفائيتُ. المحاضرين الأساتذة أك المحاضرين الأساتذة بتُ من كجودىم عدـ
 كمن :التدرج في العالر كالتكوين كالشهادات صلالدتوا كالتكوين كالثاني الأكؿ الطورين في العالر للتكوين الجامعة مديرية نيابة 

 :مهامها

 .الجامعة قبل من الدنظمة كالتدريب التعليم بستَ الدتعلقة الدسائل متابعة -

 .الجامعة تنمية لسطط مع كالدعاىد طرؼ الدراكز من الدقدمة التكوين عركض انسجاـ على السهر -
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 .الطلبة كانتقاؿ الدعارؼ كمراقبة لتسجيلا لراؿ في الدفعوؿ السارم التنظيم احتًاـ على السهر

 .الدتواصل التكوين أنشطة كتطوير الجامعة تضمنو الذم بعد عن التكوين أنشطة متابعة -

  .كالدعادلات الشهادات تسليم في الدفعوؿ السارية كالإجراءات التنظيمات احتًاـ على السهر -
 مهامها كمن : العلمية كالتظاىرات كالاتصاؿ يطكالتنش كالتعاكف الخارجية للعلاقات الجامعة مديرية نيابة: 

 .الشراكة ببرامج كالدبادرة كالاقتصادم الاجتماعي لزيطها مع الجامعة علاقات ترقية -
 .كالبحث التعليم لرالر في كالتعاكف الجامعات مابتُ التبادؿ ترقية أجل من نشاط بكل الدبادرة -

 .كالاتصاؿ التنشيط بأعماؿ القياـ -

 .كترقيتها العلمية اتالتظاىر  تنظيم -

 انسجامها. على كالسهر للأساتذة الدعلومات كبذديد الدستول برستُ برامج متابعة ضماف -
 مهامها كمن :كالتوجيو كالاستشراؼ للتنمية الجامعة مديرية نيابة: 

 .الجامعة تنمية لسططات مشاريع لإعداد الضركرية العناصر بصع -

 لا بهم، التكفل أجل من إجراء كل كاقتًاح للجامعة الطلابي التعداد تطوير توقعات حوؿ استشرافية دراسة بكل القياـ -
 .كالإدارم البيداغوجي التأطتَ تطور لراؿ في سيما

 .دكريا كبريينها للجامعة الإحصائية البطاقة مسك -

 .الدهنية كمنافذىا الجامعة تضمنو الذم التعليمي الدسار لراؿ في الإعلامية الدعائم بإعداد القياـ -

 .توجيههم اختيار على مساعدتهم شأنها من معلومة كل الطلبة تصرؼ برت كضع -
 التدرج بعد فيما العالر كالتكوين العلمي كالبحث الجامعي كالتأىيل الثالث الطور في العالر للتكوين الجامعة مديرية نيابة: 

 :مهامها كمن

 التنظيم تطبيق على كالسهر الجامعي كالتأىيل الدتخصص كعن بعد التدرج بعد لدا التكوين بستَ الدرتبطة الدسائل متابعة -
 .المجاؿ ىذا في بو الدعموؿ

  مدراء الدراكز مع بالتنسيق الحصيلة كإعداد البحث كلسابر لوحدات البحث أنشطة متابعة -

 .البحث نتائج تثمتُ شأنو من نشاط بكل القياـ -

 .أرشيفو على كالحفاظ للجامعة العلمي المجلس ستَ ضماف -
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 ر : من كثائق الجامعة.الدصد
 المجلل ايزمني:  -2

على موضوع الدراسة، تلتها عملية البحث عن أدبيات الدوضوع في الدكتبة  علم الاجتماعبعد موافقة اللجنة العلمية لقسم       
م قرب العينة من بحك الدوظفتُالتابعة لقسم علم الاجتماع كالدكتبات الإلكتًكنية كبرديد الدراجع العلمية ذات الصلة بالدوضوع 

كتم بذلك توزيع أداة الاستبياف الأكلية لاستطلاع  الدوظفتُمن طرؼ  28/03/2024الباحثة، بإضافة إلذ بركيم الأداة في 
  الدوظفتُآراء 

 :: لرتمع ايدراس:12
ة التي تؤخذ منها كىو المجموعة الأصلي 1ىو بصيع الأفراد أك الأشخاص أك الأشياء الذين يكونوف موضوع مشكلة البحث       

كالدقدر عددىم  الدوظفتُتم برديد حجم لرتمع البحث الدتمثل في  جامعة التكوين الدتواصلعينة الدراسة، كبعد التواصل مع إدارة 
 كعليو تم برديد العينة موضع الدراسة. كموظفة موظف 74ب

 ايعةن:: -
من شئنها أف تغرم بعض الباحثتُ بإتباع طريقة العينة العمدية إف معرفة الدعالد الإحصائية لمجتمع البحث كمعرفة خصائصو        

)القصدية( التي تتكوف من مفردات معينة بسثل المجتمع الأصلي بسثيلا سليما، فالباحث في ىذا النوع من العينات قد لؼتار مناطق 
نتائج التي لؽكن أف يصل الباحث  لزددة تتميز بخصائص كمزايا إحصائية بسثل المجتمع، كىذه تعطي نتائج اقرب ما تكوف إلذ

 2لدسح لرتمع البحث كلو
نقصد بالعينة العمدية أك الدعتمدة تلك العينة التي لؼتارىا الباحث بشكل متعمد كمقصود فيتعمد تبنيها لدكاع كأسباب        

ة الإحصائية، فإذا أراد الباحث ما، كقد تكوف ذاتية أك موضوعية، كأف لؼتار منطقة جغرافية معينة، أك ينتقي فئة ما من الساكن
اختيار أفراد أك في ىذه ايعةن:،  مثلا دراسة ظاىرة الذدر الددرسي في البادية، كفي ىذا السياؽ، يقوؿ عبد الكرنً غريب: يتم

 3مناطق بشكل تتدخل فيو رغبة الباحث كإدارتو، كذلك اعتمادا على معطيات كمؤشرات تبرر ذلك
ا فئة بسثل لرتمع البحث أك بصهور البحث، أم بصيع مفردات الظاىرة التي يدرسها الباحث، أك كتعرؼ العينة على أنه       

 4بصيع الأفراد أك الأشخاص أك الأشياء الذين يكونوف موضوع مشكلة البحث.

                                                
1

   .208، ص2881عبد الرحمان عدس وآخرون: البحث العلمً )مفهومه، أدواته وأسالٌبه(، دار مجدلاوي للنشر والتوزٌع، عمان،  
2

 .102، ص1009، الاردن، 2م الاجتماعٌة، دار غٌداء للنشر والتوزٌع، طمصطفى دعس: منهجٌة البحث العلمً فً التربٌة والعلو 
3

 .222، ص1021، مغرب، 2عبد الكرٌم غرٌب: منهجٌة البحث العلمً فً علم التربٌة والعلوم الانسانٌة، منشورات عالم التربٌة مطبعة النجاح الجدٌدة، ط 
4

 .102، ص1000مارسته العلمٌة، دار الفكر، سورٌا، رجاء وحٌد دوٌدري: البحث العلمً أساسٌاته النظرٌة وم – 
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لعينة كتم اختيار عينة الدراسة بطريقة قصدية حيث تضمنت ا جامعة التكوين الدتواصلبسثلت عينة الدراسة في حيث      
  .دكرمالذين لػظركف بشكل  الدوظفتُكتم توزيعها على  ،لبعض الدوظفتُالقصدية 

 :: منهج ايدراس:13
في دراستنا الراىنة لضاكؿ الكشػف عن دكر الرقابة الإدارية في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي بالإعتماد على إستًاتيجية بصع 

الاجتماعية تتطلب من الباحث الإعتماد على منهج معػػػػيػن يػػػػوف ملائما للحصوؿ البيانات كبرليلها كتفستَىا كبدا أف البحوث 
على الدعلومات اللازمة، سنقوـ لضن أيضا بإختيار الدنهج الدناسب لدراستنا، كيقصد بالدنهج الطريقة التي يتبعها الباحث في 

 ثتَىا الباحث .دراستو لإكتشاؼ الحقيقة ك الإجابة عن الأسئلة ك الإستفسارات التي ي
كيعتٍ أيضا: البرنامج الذم لػدد لنا الوصوؿ إلذ تلك الحقائق ك طرؽ إكتشافها فلكل دراسة ىدؼ يدفع الباحث إلذ برقيقو  
ك عليو لضن إنتهجنػػػا الدنهج الوصفي التحليلي نظرا لدلائمة مع موضوع دراستنا في الوصػػوؿ إلػػػػى الأىداؼ الدسطرة من كراء ىذه 

 ةالدراس
كيعرؼ الدنهج الوصفي التحليلي على أنو لرموعة من الإجراءات البحثية التي تتكامل لوصف الظاىرة إعتم ػادا لذ بصع الحقائق ك 

اىرة  البيانات كتصنيفها متعالجتها كبرليلها برليلا كافيا ك دقيقا لإستخلاص دلالتها ك الوصػػػػوؿ إلػػػػى نػػػػػائج كتعميمػػػات ععن الظ
لأدكات عتماد على الدنهج الوصفي التحليلي لوصف لستلف الألظاط الرقابية الدوجودة في جامعة التكوين الدتواصل ككصف اكتم الإ

 الرقابية الدستخدمة فيها.
من اجل برقيق أىداؼ البحث تطرقنا لاستخداـ الدنهج الوصفي، الذم يعرؼ بأنو أسلوب من أساليب التحليل لدعلومات كافية 

اىرة أك موضوع خلاؿ فتًات زمنية معلومة كذلك من أجل الحصوؿ على نتائج عملية يكمن تفستَىا بطريقة كدقيقة عن ظ
موضوعية كبدا ينسجم مع الدعطيات الفعلية للظاىرة، حيث يعتبر من أكثر الدناىج الدتبعة كأنسبها، لأنو يهدؼ إلذ بصع بيانات  

بصعو من بيانات بطريقة موضوعية كخطوة ثانية تؤدم إلذ التعرؼ على  كافية كدقيقة على ظاىرة أك موضوع، ثم برليل ما تم
 العوامل الدكونة كالدؤثرة على الظاىرة كخطوة ثالثة.

 :: مصلدر جمع ايبةلنات14
تتشكل من معاجيم كقواميس كالكتب العلمية الدختلفة بدوضوع كالرسائل الداجستتَ كالمجلات ككذلك الدواقع الخاصة       

كالدنشورات التي بزدـ بحثنا، بهدؼ الحصوؿ على الدعلومات الكافية كغتَىا من الدعلومات التي بزدـ لرريات دراستنا  بالانتًنت
 الديدانية.

 :: أدوات ايبحث15
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أداة الدراسة ىي الوسيلة التي تساعد الباحث في بصع كبرليل البيانات الديدانية، كتتحكم في ذلك طبيعة فرصة البحث في      
ر الأدكات التي يستعملها الباحث، كفي دراستنا ىذه تم الاعتماد على أداة بحث رئيسية تتمثل في الاستمارة بالإضافة لأداة اختيا

 بحث ثانوية مساعدة تتمثل في الدلاحظة.
 الدلاحظ:: -1

التعلم للطلبة في كلقد تم اعتماد الدلاحظة البسيطة كأداة مساعدة للاستمارة في الوصوؿ إلذ معلومات خاصة بالاسلوب     
الجانب التعليمي كلزاكلتُ بذلك برديد الدؤشرات الخاصة بالأبعاد الدقتًحة كالتي تساعدنا في رصد كضبط بعض ابذاىات ك 

 أساليب كطرؽ 
 الاستملرة: -2

على ىي أداة من أدكات البحث العلمي تساعد على الحصوؿ على البيانات الديدانية، كالتوصل الذ الوقائع كالتعرؼ       
الدواقف كالابذاىات كالآراء، كىو في بعض الاحياف الوسيلة العلمية الوحيدة للقياـ بالدراسة الدوظفتُ ك الظركؼ كالأحواؿ 

 1العلمية.
كالاستمارة ىي لظوذج يضم لرموعة من الأسئلة توجو الذ الأفراد من أجل الحصوؿ على الدعلومات حوؿ موضوع أك مشكلة      

 2أك موقف.
عرفة الجانب التحليلي لدوضوع البحث تم بصع البيانات الأكلية من خلاؿ الاستمارة كأداة رئيسية للبحث  كيعرؼ لد      

الاستمارة: أنو أداة لجمع البيانات ذات الصلة بالدشكلة البحثية، كذلك للتعرؼ على جانب أك أكثر من سلوؾ الفرد كبناءا على 
 كنة في النموذج الدعد الإجابات الكتابية لعدد من الأسئلة الدد

 : لزورينموظفتُ جامعة التكوين الدتواصل للتحليل تم إعداد الاستمارة حوؿ 
 المحور الأكؿ: كيتعلق بالدعلومات العامة الدتعلقة بأفراد المجتمع الإحصائي كالدتمثلة في )الجنس، الحالة الاجتماعية،(. 

 وين الدتواصلالدوظفتُ جامعة التكالمحور الثاني: يتعلق بابذاىات 
 خطوات بنلء أداة ايدراس:. -3

 لبناء الاستمارة تم إتباع الخطوات التالية:

 الإطلاع على الدراسات السابقة ذات الصلة بدوضوع الدراسة، كالاستفادة منها في بناء الاستمارة. -
 برديد البيانات الدلؽغرافية. -

                                                
 .329رجاء وحيد دويدي: مرجع سابق، ص  – 2
 .196، ص1999، منشورات جامعة قسنطينة،  الجزائر،: اسس المنيجية في العموم الاجتماعيةفضيل ديميو،وآخرون  – 1
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 برديد لزاكر الاستمارة كتقدنً الاستمارة في صورتو النهائية. -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :بةلنات ايدراس: الدةدانة:: تحلةلهل وتفسيرىل - 17  

 توزيع افراد ايعةن: حسب الجنس( : يوضح 11جدول رقم )

 % ك الحلات

 29.73 22 ذكور

 71.27 52 اناث

 111 74 المجموع
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% كنفسر النسبة الدعتبرة 70.27( أف معظم أفراد العينة ىػػم إناث، حيث قدرت نسبتهم بػ 01يتضح من خلاؿ الجدكؿ رقم )
لذذه الفئة إلذ أف العمل لػمل الطابع الإدارم ك لا يتطلب جهد عضلي بػػػػل جهػػد فكرم ك بالتالر فهو مناسب جدا لفئة 

% إضافة إلذ التقاليد لد تعد كما كانػػت 29.73الإناث كلالػتاج إلذ نسبة كبتَة من الذكور فكانت نسبتهم قليلة كقدرت بػ 
السابق حيث كانت نظرة المجتمع حوؿ توظيف الإناث نظرة سلبية أما الآف بالعكس فالمجتمع يرل أف توظيف الإناث يعود  فػػػػػي

بالنفع على الدديرية فالإناث معظمهػػػن لا لؽانعن العمل لساعات متأخرة، حيث أصبحن يشغلن مناصب أكثر من الذكور، لشا 
حيث تؤكد لستلف التقارير ك الإحصائيات بسركز اليد العاملة النسوية في الإدارات ك يؤكد التوجو العاـ للتوظيف في الجزائر 

 الوظيف العمومي بالتحديد

 

 

 

 

 ايسن . حسب( يوضح توزيع أفراد ايعةن: 12جدول رقم )

 % ؾ السن

28-31 14 18.92 

32-35 18 24.32 

36-39 10 13.51 

40-43 12 16.22 

44-47 12 16.22 
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48-51 02 02.70 

52-55 04 05.41 

56-59 02 02.70 

 100 74 المجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 

%، من إبصاؿ الدبحثوين 24.32( بنسبة تقدر بػ35-32( أف معظم الدوظفتُ تتًاكح أعمارىم مابتُ )02يبتُ الجدكؿ رقم )
كنفسر كجود نسبة معتبرة من فئة الشاب إلذ أف ىذه الأختَة  كىي نسبة كبتَة مقارنة مع نسبة الدوظفتُ الدتقدمتُ في السن،

بستلك طاقات، قدرات إمكانيات تساعدىا على تطوير أدائهػػػا مػػػػن أجػل الحصوؿ على حاجاتها كبرقيق أىدافها الدتمثلة فػ 
ية بالسياسة التوظيفية العامة في البلاد التًقية، كبرقيق مكاسب مالية إضافة إلذ الرغبة في إبراز الذات، كما اجد الشباني في الددير 

التي بسيل لذا كالتي نتجتها الجهات الإدارية العليا، كما أف أم منظمة بسيل إلذ توظيف فئة الشباب لأنها ىي الوحيدة التػي لذػا 
اكح أعمارىم ما بتُ القدرة على النهوض بأعباء العمل كبرمل تكاليف ىذه الأعباء، في حتُ نلاحظ أف نسبة الدوظفتُ الذين تتً 

% لكن لا لؽكن الإستهانة بهذه الفئة فهي تتمتع بدرجة كبتَة من الخبرة في العمل  2.70( ىي قليلة تقدر بػ 56-59)
 .كالنضج التنظيمي لذلك فمهمتها ىي متابعة الأعماؿ ك الإشراؼ على الفئة الشبانية

 يتعلون مع ايزملاء( : يوضح دور ايرقلب: في تحفةز الدوظف على ا03جدول رقم )

 % ؾ الحلات

 56.76 42 نعم

 43.24 32 لا

 100 74 المجموع
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برفزىم على التعاكف مع زملائهم تقدر بػ  الادارةأف نسبة الدوظفتُ الذين يركف أف الرقابة الدطبقة داخل  (13من خلال الجدول )
حيث أقركا بحاجة إلذ التعاكف من  الادارةلعمل داخل % ك لؽكن تفستَ برفيز النظاـ الرقابي الدطبق إلذ صعوبة طبيعة ا56.76

أجل إلصاز الدهاـ في الوقت المحدد أضف إلذ ذلك فإف تعاكف الدوظفتُ مع بعضهم البعض يساعدىم على بناء علاقات إجتماعية 
لصد موظفتُ ك أكدكا بأف  تساىم فػػػػي زيادة كفاءة الأداء ك الإنتاج ك ىذا ما أكدتو نظرية العلاقات الإنسانية، كؼ مقابل ذلك

% ، كقد يعود السبب في ذلك إلذ 43.24لا تشجعهم على التعاكف ع الزملاء ك قدرت نسبتهم بػ  الادارةالرقابة الدطبقة داخل 
 أف ىذه الفئة من الدوظفتُ ترغب في القياـ بالفوضى ك التشويش على الدوظفتُ الآخرين لذلك من الأفضل أف تعمل كحدىا .

 

 

 

 

 ( : يوضح أنواع ايرقلب: الدطبق:14رقم )جدول 

 % ؾ الرقابة الدطبقة

 04.05 03 الرقابة القبلية

 08.11 06 الرقابة الانية

 02.70 02 الرقابة البعدية

 85.14 63 الرقابة الدستمرة

 100 74 المجموع

الرقابة ىي  الدتواصلمعة التكوين بأف معظم الدوظفتُ يركف بأف الرقابة الدطبقة في جا (14يتضح من خلال الجدول رقم )
، كصرح ىؤلاء الدوظفتُ بذلك من خلاؿ حرص الدسؤكؿ على الدتابعة اليومية لأدائهم، 85.14الدستمرة ك تقدر نسبتهم بػ %
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فحتى يؤدم الدوظف عملو على أكمل كجو لابد من متابعة أدائػػػػو كالإشراؼ عليو كتقييمو بشكل مستمر، ك أفاد بعض الدوظفتُ 
، فهذا النوع من الرقابة لتقييم أداء الدوظف، حيػ يتم خلالذا 08.11ػ الرقابة الآنية بنسبة تقدر بػػػػػ ي ى فيالادارةف الرقابة الدطبقة بأ

 ضركرم تصحيح الأخطاء أثناء تنفيذ

الأخطاء قبل أف تتفاقم ك صرح الدهاـ كالتأكد أف العمل الدنجز مطابق للأىداؼ الدوضوعة ك بالتالر فالرقابة الآنية تقلل كبرد من 
فهذا النوع من الرقابة يضمن  04.05ىي الرقابة القبلية ك قدرت نسبتهم بػػػػػ % الادارةموظفتُ آخرين بأف الرقابة الدطبقة في 

لأنها بسنع الحصوؿ على أداء جيد، د، كالتأكد من إلتزاـ الدوظفتُ بالقوانتُ ك التعليمػػػات لذلك يطلق عليها بالرقابة الوقائية 
كقدرت نسبتهم بػ  الادارةالدوظف من الوقوع في الأخطاء، أما باقي الدوظفتُ أقركا بأف الرقابة البعدية ىي الرقابة الدطبقة داخل 

، فهذا النوع من الرقابة ىو أقل ألعية من الأنواع السابقة لأنو يتم بعد الإنتهاء من تنفيذ الدهاـ ك إرتكاب الدوظف  02.70
 للأخطاء 

 

 :( يوضح رأي الدوظف حول أنجح أنواع ايرقلب:15الجدول رقم )

 % ؾ السبب % ؾ الحالات

 79.49 62 الرقابة الذاتية

 اشخاص كاعيتُ راشدين

 )الضمبر الدهتٍ(
49 79.03 

 14.52 09 الثقة بالنفس

 20.51 16 رقابة الدسؤكؿ

 06.45 04 الشعور بالدسؤكلية ابذاه العمل

 100 62 المجموع

 12.5 02 بحاجة الذ رقابةموظف 
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 100 74 المجموع
 75 12 تدفهو للالتزاـ بالحضور

 12.5 02 التحلي بالانظباط

 100 16 المجموع

 

%، 79.49( أف معظم الدوظفتُ أقركا بأف أنواع الرقابة ىي الرقابة الذاتية ك قدرت نسبتهم بػ 05يتضح من خلاؿ الجدكؿ رقم )
إختيارىم للرقابة الذاتية على إعتبار أنهم أشخاص راشدين ككاعتُ لا لػتاجوف إلذ رقابة الدسؤكؿ بل إلذ رقابة  كقد أكد معظمهم

%، كىػذا مػػػا يتفق مع أحد مبادئ نظرية العلاقات الإنسانية التي أكدت من خلاؿ 79.03تنبع من ذاتهم ك قدرت نسبتهم بػ 
بأف الرقابة الذاتية يكوف فيها الدوظف بعيدا عن تأثتَ الدشرؼ كبهذا يتم إشباع حاجاتو من التجارب التي قػػػػاـ بها " إلتوف "مايو" 

إحتًاـ كتقدير ك إثبات الذات، أما موظفتُ آخرين أقركا ميلهم إلذ الرقابة الذاتية بإعتبار أف ىذه الأختَة بسكنهم من إكتساب 
 أرجعوا سبب ميلهم للرقابة الذاتية إلذ كوف ىذه الأختَة %، أما بقية الدوظفت14.52ُالثقة بالنفس ك قدرت نسبتهم ب 

% . في حتُ يرل بقية الدوظفتُ أف رقابة الدسؤكؿ ىي ألصح أنواع 6.45تشعرىم بالدسؤكلية إبذاه العمل ك قدرت نسبتهم بػ 
 الرقابة

 التعليمات التي يقدمها لذم حوؿ % كبرر بعض الدوظفتُ ميلهم إلذ رقابة الدسؤكؿ إلذ أنهم بحاجة إلذ20.51كقدرت نسبتهم بػ 
، أما ب موظفتُ 12.5العمل الدطلوب إلصازه، كتوجيههم كمتابعة أدائهم ك منعهم من إرتكاب الأخطاء ك قدرت نسبتهم %

% أما بقية الدوظفتُ برركا سبب ميلهم لرقابة 75آخرين فتَكف أف رقابة الدسؤكؿ تدفعهم إلذ الإلتزاـ بالحضور قدرت نسبتهم بػ 
كىػ ما أكدتو إحدل مبادئ النظرية  12.5لدسؤكؿ إلذ أف ىذه الأختَة تفرض الإنضباط داخل الدديرية ك قدرت نسبتهم بػػػػػػ %ا

البتَكقراطية لػ " ماكس فيبر" حيث برث على دكر رقابة الدسؤكؿ أك الدشرؼ في زيادة الإنضباط ك الإلتزاـ بالقوانتُ ك اللوائح 
 .التنظيمية

 : يوضح الدسؤول عن وضع جهلز ايرقلب: . (16جدول رقم )

 % ؾ الدسؤكؿ عن كضع جهاز رقابة
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 95.95 71 الدشرؼ الدياشر

 04.05 03 رئيس مصلحة

 100 74 المجموع

ىو الدسؤكؿ عن كضع جهاز  رئيس الدصلحة الدوارد البشريةأف أغلب الدوظفتُ أقركا بأف  (16نلاحظ من خلال الجدول رقم )
%، فمػػػن خلاؿ ىذه النسبة يتضح أف ىو الدسؤكؿ عن بصيع الدوظفتُ حيث يقدـ لذم 95.95سبتهم بػ الرقابة ك قدرت ن

الدعلومات، كيشرؼ على حسن ستَ أعمالذم، أما بقية الدوظفتُ أقركا بأف رئيس الدصلحة ىػ ػو الدسؤكؿ عن كضع جهاز الرقابة ك 
يشارؾ فػػػػػي تصميم جهاز الرقابة من خلاؿ تقدنً ك شرح % كىذا ما يدؿ على أف رئيس الدصلحة 04.05قدرت نسبتهم ب

 لجميع الدوظفتُ. الادارةالنظاـ الرقابي الدطبق داخل 

 .جلمع: ايتاوين الدتواصل(: يوضح صف: ايرقلب: الدطبق: في 17جدول رقم )

 % ؾ صفة الرقابة

 86.49 64 يومية

 13.51 10 عشوائية

 100 74 المجموع

 

ىي رقابة عشوائية  الادارةؿ الدوظفتُ بصفة مستمرة ك دائمة، في حتُ بقية الدوظفتُ يركف بأف الرقابة الدطبقة في يتابع فيها الدسؤك 
% كيرجع سبب إفادة الدوظفتُ بأف الرقابة الدطبقة في الدديرية ىي رقابة عشوائية إلذ عدـ كضوح 13.51ك قدرت نسبتهم بػػػػػ 

 الإطار القانوني للرقابة

 ( : يوضح حدوث تغةيرات على نظلم ايرقلب: الإداري:81جدول رقم )
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 % ؾ الحالات

 48.65 36 نعم

 51.35 38 لا

 100 74 المجموع

( أف نسبة معتبرة من الدوظفتُ أقركا بحدكث تغيتَات على نظاـ الرقابة الإدارية ك تقػػدر بػ 08يتضح من خلاؿ الجدكؿ رقم )
التغيتَات تتمثل في تسجيل الحضور عن طريق آلة البصمة  كمػػػػػا كضحت % ،حيث كضح بعض الدوظفتُ بأف ىذه 48.65

فئة أخرل من الدوظفتُ أف التغيتَ الحاصل يتمثل في أف الدديرية أصبحت تقدـ تقارير يومية عن العمل ك قدرت نسبتهم بػ 
التغيتَ الحاصل يتمثل في إصدار قرارات  % لشا يؤكد لشارسة الإدارة إلذ رقابة غتَ مباشرة، أما بقية الدوظفتُ صرحوا بأف51.35

 داخلية تتعلق بالتأخر عن العمل حيث أف تأخر الدوظف أربعة مرات يقابلها 

ـــلم ايرقلبــــ:19جدول رقم )     (: يوضح جمل: ايتغةيرات ايتي أحدثت علـــــى نـظـــ

 % ؾ التغيتَ الحادث

 44.44 16 تسجيل الحضور عن طريق آلة البصمة

 05.56 02 تقارير يومية عن العمل تقدنً

 50 18 إصدار قرارات داخلية

 100 36 المجموع

( أف نسبة معتبرة من الدوظفتُ أقركا بحدكث تغيتَات على نظاـ الرقابة الإدارية ك تقػػدر بػ 09يتضح من خلاؿ الجدكؿ رقم )
ور عن طريق آلة البصمة بعد أف كانوا % ،حيث كضح بعض الدوظفتُ بأف ىذه التغيتَات تتمثل في تسجيل الحض48.65

%، كمػػػػػا كضحت فئة أخرل من الدوظفتُ أف التغيتَ الحاصل 44.44يعتمدكف على كشوؼ الحضور فقط ك قدرت نسبتهم بػػػػػ
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% لشا يؤكد لشارسة الإدارة إلذ رقابة غتَ 05.56أصبحت تقدـ تقارير يومية عن العمل ك قدرت نسبتهم بػ  الادارةيتمثل في 
مباشرة، أما بقية الدوظفتُ صرحوا بأف التغيتَ الحاصل يتمثل في إصدار قرارات داخلية تتعلق بالتأخر عن العمل حيث أف تأخر 

% في حتُ نفػػػػى بقيػػػة الدوظفتُ حدكث 50الدوظف أربعة مرات يقابلها خصم يوـ من الراتب الشهرم ك قدرت نسبتهم بػ 
 .ة كيعود سبب إقرارىم بعدـ حدكث تغيتَ إلذ جهلهم بالتغيتَات الحاصلةتغيتَات على نظاـ الرقابة الإداري

 

 

 

 ( : يوضح قبول أو رفض الدوظفين يلتغةير .11دول رقم )

 % ؾ الحالات

 75.68 56 نعم

 24.32 18 لا

 100 74 المجموع

 

% كبػرركا 75.68الدديرية تقدر بػ ( أف نسبة الدوظفتُ الذين يقبلوف بالتغيتَ الذم بردثو 10يتضح من خلاؿ الجدكؿ رقم )
سبب تكيفهم مع التغيتَات الحاصلة لذ أنها بزدـ مصلحتهم من بصيع النواحي، كيعتبركنها إجراءات تساىم في برستُ ظركؼ 
العمل من خلاؿ الحرص على أداء كل موظف لدهامو بجدية، إظافة إلذ مواكبة التكنولوجيا فبدلا من الإعتماد على كشوؼ 

تسجيل حضػػػػػػور الدوظف أثناء الدكاـ الرسمي أصبحت الدديرية تعتمد على آلة البصمة، كىذا مػػا لغعلها برمل طابع الحضور ل
الدركنة الذم يعتبر شرط أساسي لضماف بقاء أم منظمة كالحفاظ إستمراريتها ك برقيق ميزتها التنافسية. في حتُ لصد موظفتُ 

% كبرر بعض الدوظفتُ سبب رفضهم للتغيتَ إلػػى ، في آلة البصمة لشا 24.32 يرفضوف ذلك التغيتَ ك قدرت نسبتهم بػ
 عملها يضطرىم للتأكد في كل مرة من
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 ( يوضح أسبلب رفض الدوظفين يلتغةير.11جدول رقم )

 % ؾ السبب

 61.11 11 قرارات داخلية غتَ قانونية

 38.89 07 كجود بعض التعطلات

 100 18 المجموع

 

% كبػرركا 75.68تقدر بػ  الادارةأف نسبة الدوظفتُ الذين يقبلوف بالتغيتَ الذم بردثو  (11لال الجدول رقم )يتضح من خ
سبب تكيفهم مع التغيتَات الحاصلة لذ أنها بزدـ مصلحتهم من بصيع النواحي، كيعتبركنها إجراءات تساىم في برستُ ظركؼ 

دية، إظافة إلذ مواكبة التكنولوجيا فبدلا من الإعتماد على كشوؼ العمل من خلاؿ الحرص على أداء كل موظف لدهامو بج
تعتمد على آلة البصمة، كىذا مػػا لغعلها برمل طابع  الادارةالحضور لتسجيل حضػػػػػػور الدوظف أثناء الدكاـ الرسمي أصبحت 

تها التنافسية. في حتُ لصد موظفتُ الدركنة الذم يعتبر شرط أساسي لضماف بقاء أم منظمة كالحفاظ إستمراريتها ك برقيق ميز 
 % كبرر بعض الدوظفتُ سبب رفضهم للتغيتَ 24.32يرفضوف ذلك التغيتَ ك قدرت نسبتهم بػ 

% أما بقية الدوظفتُ فهم يرفضوف التغيتَ 38.89في آلة البصمة لشا يضطرىم للتأكد في كل مرة من عملها ك قدرت نسبتهم بػ 
 .رارات الداخلية ك الدتعلقة بالتأخر ك الإذف بالغياب ك قدرت نسبتهمالحاصل ك الدتمثل في دار بعض الق
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 ( : يوضح وجود أسبلب تؤدي إلى فشل ايعملة: ايرقلبة: .12جدول رقم )

 % ؾ الحلات

 37.48 28 نعم

 62.16 46 لا

 100 74 المجموع

 (: يوضح جمل: الأسبلب الدؤدي: إلى فشل ايعملة: ايرقلبة:.13دول رقم )

 % ؾ سببال

 35.71 10 عدـ كضوح الإطار القانوني للرقابة

 21.43 06 عدـ دقة النظاـ الرقابي

 14.29 04 عدـ كفاءة القائمتُ بعملية الرقابة

 28.57 08 التعسف في تطبيق الرقابة

 100 28 المجموع
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لذ فشل العملية الرقابية تقدر بػػػػ أف نسبة الدوظفتُ الذين أقركا بوجود أسباب تؤدم إ (13يتضح من خلال الجدول رقم )
حيث كضح البعض منهم بأف السبب الذم أدل إلذ فشل العملية الرقابية ىو عدـ كضوح الإطار القانوني للرقابة ك  %37.84

 فالإعتماد على إطار قانوني غتَ  35.71قدرت نسبتهم بػػػػػػ %

فتقر إلذ الدقة ك الدوضوعية، كىػذا ما أكدتو دراسة السعيد بلوـ كاضح ؼ مواده ك أحكامو يعرقل العملية الرقابية ك لغعلها ت
برت عنواف " أساليب الرقابة ك دكرىا في تقييم أداء الدؤسسة المحركات ك الجرارات بالسوناكوـ " حيث خلصػػػػػػت ىذه الدراسة 

، الادارةعلى دكره في عملية التقييم داخل  إلذ أف النظاـ الرقابي داخل تلك الدؤسسة يعتمد على إطار قانوني غيػر كاضح لشا أثر
ك ىذا  28.57كموظفتُ آخرين أرجعوا سبب فشل العملية الرقابية إلذ كجود تعسف في تطبيق الرقابة ك قدرت نسبتهم بػػػػػػ %

إلذ عدـ دقة  دليل على عدـ الإعتماد على الدوضوعية في تطبيق القوانتُ كما أقر موظفتُ آخرين أف فشل العملية الرقابية يرجع
% كربدا يعود السبب في ذلك إلذ عدـ مراجعة كتفحص الدسؤكؿ لدعايتَ العمل، الأمر 21.43النظاـ الرقابي ك قدرت نسبتهم بػ 

ككل. فحصوؿ الددير على معلومات غتَ دقيقة ك إستخدامها في إصدار القرارات قد لؼلف   بالادارةالذم قد يضر بستَ العمل 
في نهاية الأمر، أما بقية الدوظفتُ يركف بأف سبب فشل العملية الرقابية يرجع إلذ عدـ كفاءة  الادارةمشاكل تتحمل نتيجتها 

كقد يعود ذلك إلذ تركيز الدسؤكؿ عن الرقابة على تصحيح الأخطاء بدلا  21.43القائمتُ بعملية الرقابة ك قدرت نسبتهم بػػػػ %
 .من التنبؤ بالإلضرافات قبل كقوعو

 ( : يوضح دور تطبةق ايرقلب: الإداري: في ايرفع من كفلءة الدوظف.14جدول رقم )

 % ؾ السبب % ؾ الحالات

 59.46 44 نعم

 63.64 28 الحرص على اداء مهاـ بجدية

 36.36 16 برقق الستَ الحسن لنظاـ الدطبق

 100 44 المجموع
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 40.45 30 شعور الدوظف بالتوتر كعدـ الراحة 40.54 30 لا

  100 74 عالمجمو 

 

يساىم في رفع   الادارةأف نسبة الدوظفتُ الذين يركف بأف تطبيق الرقابة الإدارية داخل  (14نلاحظ من خلال الجدول رقم )
% فهذه الفئة التي أقرت بأف تطبيق الرقابة الإدارية يرفع من كفاءتها قد صرحت أف ذلك يتم من 59.46كفاءتهم تقدر بػ 

فحسب "ماكرلغور" فإف الدبدان من نظرية  63.64ابة على أداء الدهاـ بجدية ك قدرت نسبتهم بػ %خلاؿ حرص الدسؤكؿ عن الرق
(x ينص علػػػػػى ضػػػػػػػركرة التوجيو ك الرقابة للتخلص من كسل الدوظف ك عدـ برملو للمسؤكلية ك تهديده بالعقوبة في حالة إلعالو )

ىذا ما يدؿ على أف الرقابة الإدارية تساىم بشكل كبتَ في الحد من لستلف مظاىر لعملو ك عدـ التزامو بالقواعد الدستَة للعمل، ك 
التسيب الوظيفي التي يسلكها الدوظفتُ، كما صرح موظفتُ آخرين بأف الرقابة برقق الكفاءة في الأداء من خلاؿ ضماف الستَ 

ية الدوظفتُ أقركا بأف تطبيق الرقابة لا يرفع من  % أما بق36.36الحسن لتطبيق النظاـ الداخلي في الدديرية ك قدرت نسبتهم بػ 
كأرجعوا السبب في ذلك إلذ إفراط الدسؤكؿ في إستخداـ الأساليب الرقابية ك ىذا ما  40.54كفاءتهم كقدرت نسبتهم بػػ . %

 .لغعلهم لا يشعركف بالراحة أثناء أدائهم لدهامهم

 من سلبة: الدوظف ( : يوضح أهمة: ايرقلب: الإداري: في الحد15جدول رقم )

 % ؾ ألعية الرقابة

 59.46 44 الحفاظ على الستَ الحسن للعمل

 32.43 24 التحلى بالإنضباط

 08.11 06 منع الدوظف من الوقوع في الأخطاء

 100 74 المجموع
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تقدر بػ  أف أغلب الدوظفتُ يركف بأف الرقابة برافظ على الستَ الحسن للعمل بنسبة (15يتضح من خلال الجدول رقم )
 % ك ىذا لأف الرقابة تعد كسيلة59.46

ىامة يتبعها الدسؤكؿ من أجل معالجة الإلضرافات ك إلصاز الأىداؼ كفقا للخطط الدوضوعة ك الأنظمة كاللوائح الصادرة. في حتُ 
 لصد موظفتُ يركف بأف الرقابة تدفعهم إلذ التحلي بالإنضباط ك ذلك من خلاؿ 

% أما بقية الدوظفتُ أقركا بأف للرقابة الإداريػػػة دكر 32.43اـ على أكمل كجو ك قدرت نسبتهم بػ حرص الدسؤكؿ على أداء الده
 %.08.11في منعهم من الوقوع في الأخطاء ك ذلك من خلاؿ الدتابعة اليومية لدهامهم كقدرت نسبتهم بػ 

 بي .( : يوضح الإقتراحلت ايتي يقدمهل الدسؤول يتطوير اينظلم ايرقل16جدول رقم )

 % ؾ الإقتًاحات

 06.76 5 التطبيق الحرفي للقوانتُ الدراقبة الدستمرة لنشاط الدوظف

 12.16 09 الدراقبة الدستمرة لنشاط الدوظف

 16.22 12 برقيق الدسواة بتُ بصيع الدوظفتُ

 14.86 11 مراعات ظركؼ الدوظفتُ

 18.92 14 تطوير أساليب ك طرؽ النظاـ الرقابي

 31.08 23 ثقة ك التعاكف بتُ بصيع الدوظفتُلزاكلة خلق ال

 100 74 المجموع

% من الدوظفتُ لػػػو كانت مسؤكلة لسعت إلذ لزاكلة خلق الثقة ك 31.08أف نسبة  (16نلاحظ من خلال الجدول رقم )
الأمن النفسي لذم، في  التشيع على التعاكف بتُ بصيع الدوظفتُ، كإقتًح معظم الدوظفتُ ىذا العامل نظرا لددل ألعيتو في برقيق

ك ىذا من أجل مواكبتها  جامعة التكوين الدتواصلحتُ لصد نسبة أقل من الدوظفتُ تقتًح تطوير أساليب كطرؽ النظاـ الرقابي في 
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في حتُ إقتًح بعض الدوظفتُ تطبيق العدالة  18.92للتطورات التي بردث كضماف بقائها ك إستمراريتها ك قدرت نسبتهم بػػػػػػ %
لدساكاة بتُ بصيع الدوظفتُ ك ذلػ من خلاؿ التقييم الدوضوعي لأدائهم ك يكوف تقييم أساس الجدارة ك الكف ػاءة ك تقدر ك ا

 % في حتُ أقرت فئة أخرل من الدوظفتُ ك قدرت نسبتهم بػػػػػ 16.22نسبتهم ب

مرة لنشاط الدوظفتُ كقدرت نسبتهم بػ أمػػػػا فئة أخرل من الدوظفتُ لو كانت مسؤكلة تقتًح تطبيق الرقابة الدست %14.86
% ك ىذا من أجل الحرص علػػػى سػػػػػتَ الأعماؿ على أكمل كجو أما الفئة الدتبقية من الدوظفتُ تقتًح تطبيق القوانتُ 12.16

 .للادارة% كىذا من أجل ضماف الستَ الحسن للنظاـ الداخلي 06.76حرفيا ك تقدر ب 

ءات الدنهجية من مقابلة ،ملاحظة إستمارة ىذه الأختَة التػ ساعدتنا كثتَا في مرحلة بصع بعد إعتمادنا على بصلة من الإجرا
البيانات كالدعلومات الخاصػػػة تم التوصل إلذ لستلف الإحصائيات الخاصة بدوضوع الرقابة الإدارية كدكرىا في الحد من مظاىر 

 تي :التسيب الوظيفي كىذه الدراسة أجريناىها كالتي سنعرضها في الآ

 (: يوضح نوع الأداة الدستخدم: لدراقب: أداء الدوظفين.17جدول رقم )

 % ؾ نوع الأداة

 11.43 16 الإشراؼ

 21.43 30 الدتابعة

 12.86 18 التفتيش

 7.14 10 التقارير الإدارية

 11.43 02 الكمتَات

 40 56 كشوؼ الحضور

 5.71 08 أخرل تذكر

 100 140 المجموع
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( أف أىم أداة تستخدمها لدراقبة أداء الدوظفتُ ىي كشوؼ 17مبتُ في الجدكؿ رقم )ىو بات الدوظفتُ كفق ماتشتَ إجا     
الحضور بنسبة تقدر بػ رغم أنها تقليدية ىذا الأمر الذم يدؿ على عدـ بزلي عن ىذه الأداة رغم أنها تقليدية نظرا لددل فعاليتها 

قيت العمل الرسمية، كما أقر بعض الدوظفتُ أنها تعتمد على أسلوب الدتابعة كقدرت في حرص الدسؤكؿ على إلتزاـ الدوظفتُ بدوا
% بإعتبار أف ىذا الأسلوب يضمن الستَ الجيد للأعماؿ ك أفاد موظفتُ آخرين ك الإشراؼ بنسبة تقدر بػػػػ ك 1.43نسبتهم بػ
المحدد، كما تلجأ ا القياـ بزيارات تفتيش من  لنمط الإشراؼ الذم يضمن إلصاز الأعماؿ في الوقت الادارة%  فإتباع 11.43

أجل فحص أعماؿ الدوظفتُ كمناقشتهم فيها، كالوقوؼ على الدشكلات التي تعتػػػرض سػػػػػتَ الأداء كمدل إمكانية حلها، كيقوـ 
وظفتُ إلذ أف بأعماؿ التفتيش فئة متخصصة من ذكم الكفاءات ك الخبرات، كيكػػػػػوف ذلك في شكل مقابلات كما أقر بعض الد

كوف أنها ضركرية   الاداراتفهي أداة معركفة لدل بصيع  7.14مديريتهم تعتمد على التقارير الإدارية ك قدرت نسبتهم بػػػػػ %
لتقدنً الدعلومات الدطلوبة عن كيفية إجراء العمل كمدل كفاءة إلصازه، كما أقر بقية الدوظفتُ أنهم يعتمدكف على آلة البصمة 

 بنسبة 

على مواكبة  الادارةكىػ آلة تكشف عن غياب أك حضور الدوظف أثناء الدكاـ الرسمي، لشا يوضػػػح حػػػػرص  5.71بػػػػ %تقدر 
 أحدث أدكات الدراقبة التنظيمية سعيا منها إلذ برقيق أىدافها العملية

مع تلك الأعماؿ، كأرجع الدوظفتُ كفي حالة عدـ تلائم النظاـ الرقابي مع طبيعة العمل يلجأ إلذ تصميم نظاـ رقابي يتماشى 
ك قدرت نسبتهم  الادارةالذين أقركا بأف النظاـ الرقابي مناسب لطبيعة عملهم إلذ بصلة من الأسباب ألعها تطبيق النظاـ الداخلي 

% ك أكد موظفتُ آخرين على أف النظاـ الرقابي مناسب لطبيعة عملهم لأف ذلك يساعد الدشرؼ على التحكم في 44بػ %
% كمػا أفػػػاد موظفتُ آخرين بأف النظاـ الرقابي يتسم بالدركنة كمواكبة التكنولوجيا بنسبة تقدر 40العمل كقدرت نسبتهم بػػ  ستَ
ك بالتالر الحد من  الانضباطأما بقية الدوظفتُ فتَكف بأف النظاـ الرقابي مناسب لطبيعة عملهم كونو لديو القدرة على فرض  12بػ 

هم بػػػػػػ كفي الدقابل لصد موظفتُ آخرين يركف بأف النظاـ الرقابي غتَ مناسب لطبيعة عملهم كقدرت نسبتهم التسيب ك قدرت نسبت
ك  66.67مع قدراتهم، كقدرت ف بتهم % بزدمو% ك أرجعوا سبب ذلك عدـ تلائم طبيعة العمل ك الأدكات الدس 32.43بػ 

لسبب في ذلك إلذ عدـ مراعػػػػػاة الدسؤكؿ لظركفهم مثل بعد مسػ كنهم % علػػػػػػػػػى التًتيب، كما أرجع موظفتُ آخرين ا08.33
، كما أرجع بعض الدوظفتُ سبب عدـ 08.33فيما لؼص تأخرىم لبعض الوقت عن العمل ك قدرت نسبتهم بػ  الادارةعن 

ىذا الأمر الذم لغعل  08.33بػػػػػػ تناسب النظػػػػاـ الرقابي مع طبيعة عملهم إلذ الرقابة الزائدة ىا الدسؤكؿ عليهم كقدرت نسبتهم 
الدوظفتُ يشعركف بعدـ الراحة ك الضغط أثناء قيامهم بأعمالذم، كىذا ما أكدتو دراسة غلوسي دلاؿ برت عنواف الرقابة الإدارية 
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لحرية ، حيث توصلت ىذه الدراسة إلذ تذمر بعض الدوظفتُ من شدة الرقابة، ك أكدكا شعورىم باالادارةكالتسيب الإدارم في 
أكثر في العمل أثناء غياب الرقابة ك أكد أغلبهم على حفاظهم على مستويات الأداء الدطلوبة رغم غياب الرقابة ك ذلك لتشبعهم 

 بالقواعد التنظيمية الدستَة للعمل

 .الادارة( : يوضح طريق: ايرقلب: الدملرس: في 18جدول رقم )

 % ؾ طريقة الرقابة

 75.67 56 كاضحة

 24.33 18 غامضة

 100 74 المجموع

 

( نلاحظ أف معظم الدوظفتُ أقركا بأف طريقة الرقابة الدمارسة ىي طريقة كاضحة كقدرت نسبتهم 18من خلاؿ الجدكؿ رقم )
لغدكف سهولة في فهم الدعلومات الخاصة بطبيعة عملهم  ادارتهم% ك يدؿ سبب إقرار الدوظفتُ بوضوح طريقة الرقابة في 75.67بػ

 قة الأساليب الدستخدمة في تطبيق الرقابة، أما النسبة الدتبعة من الدوظفتُإضافة إلذ د

% كيرجع سبب إقرارىم إلذ عدـ إطلاء أك إطلاعهم عليها كلكن مع كجود صعوبة 24.33فتًل بأف طريقة الرقابة الدمارسة ب
 فهمها. طريقة غامضة كتقػػػػػػدر الدعلومات الخاصة

ؿ في تطبيق الرقابة ك في الدقابل لصد موظفتُ آخرين أفادكا بأف الرقابة توفر لذم الظركؼ ك كقد يرجع ذلك إلذ صرامة الدسؤك 
% كيدؿ إقرارىم على أف الرقابة توفر لذم الظركؼ الدناسبة علػ شعورىم بالرضا علػ النظاـ الرقابي الدطبق 59.46قدرت نسبتهم بػ 

 . الادارةداخل 

 

 جلمع: ايتاوين الدتواصلو ايرقلب: داخل تمثل ايذي(: يوضح ايدور 19جدول رقم )
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 الحالات

 الاحتمات
 المجموع لا نعم

 برقيق النجاح
 74 26 48 ؾ

% 64.86 35.14 100 

 المحافظة على الحقوؽ
 74 18 56 ؾ

% 75.68 24.32 100 

 التأكد من تنفيذ الدهاـ بجدية
 74 04 70 ؾ

% 94.59 05.41 100 

 

 بسثلو الرقابة أف : ( الذم يوضح الدكر الذم19بتُ في الجدكؿ رقم )يظهر من خلاؿ ما ىو م      

من خلاؿ البيانات الدوجودة في الخانة الأكلذ من الجدكؿ نلاحظ بأف نسبة الدوظفتُ الذين يركف بأف الرقابة تساىم في برقيق 
أما بقية الدوظفتُ يركف بأف الرقابة  ، % كيتحقق ىذا الدكر من خلاؿ إلتزاـ كل موظف بالنظاـ الدطبق64.86النجاح تقدر بػ 

د كقد يعود سبب إقرارىم بأف الرقابة لا برقق لذم النجاح إلذ كجو  35.14لا برقق لذم النجاح ك قدرت نسبتهم ب . .%
 الدسؤكؿ .صرامة في تطبيق الرقابة من طرؼ 

ابة برافظ على حقوقهم ك قدرت نسبتهم ب أما من خلاؿ الخانة الثانية من الجدكؿ فيتضح أف معظم الدوظفتُ أقركا بأف الرق
% كيدؿ إقرارىم بذلك على كجود عدالة كموضوعية في تطبيق الرقابة أما النسبة القليلة الدتبقية من الدوظفتُ ترل بأف 75.68

للنظاـ كقد يعود بب إقرارىم بأف الرقابة لابرافظ على حقوقهم إلذ رفضهم  24.32الرقابة لا برافظ على حقوقهم ك قدرت بػ 
 الدطبق 
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كتؤكد البيانات الإحصائية الدوجودة في الخانة الثالثة أف الرقابة بررص على التأكد من تنفيذ الدهاـ بجدية كذلك بأغلبية تقدر 
% كيػػػػدؿ سبب إقرارىم بأف الرقابة بررص على تنفيذ الدهاـ بجدية على أف الدسؤكؿ يهتم بتحديد الأخطاء ك 94.59نسبتها بػ 

فات كتصحيحها بدا يتماشى مع القوانتُ ك بالتالر تفػػػػادم كقوعهػػػػا الدستقبل في حتُ لصد في الدقابل بعض الدوظفتُ لا الإلضرا
يركف بأف الرقابة بررص على تنفيذ الدهاـ بجدية ك قد يعود ذلك إلذ ميلهم إلذ الرقابة الذاتية بدلا من مراقبة الدسؤكؿ ك قدرت 

 %.05.41نسبتهم بػ 

 ( : يوضح صعوب: فهم ايتعلةملت الدوجه: من طرف الدسؤول21رقم )جدول 

 % ؾ الحالات

 05.41 04 نعم

 94.59 70 لا

 100 74 المجموع

( ك الدتعلقة بالكشف عن مدل كجود صعوبة في فهم الدوظفتُ للتعليمات التي 20توضح البيانات الكمية الواردة في الجدكؿ )
% من الدوظفتُ لا لغدكف صعوبة في فهم التعليميػػات التي يوجههػػػػا الدسؤكؿ في 94.59ف نسبة يوجهها لذم الدسؤكؿ في العمل بأ

العمل، كيعود تلقي ك فهم معظم الدوظفتُ للتعليمات الدوجهة من طرؼ الدسؤكؿ بسهولة إلذ مدل ملائمة نظاـ الرقابة الدطبق 
يدؿ على أف الدسؤكؿ يتمتع بكفاءة ك قدرة عالية في تصميم  داخل الدديرية مع نشاط الدوظفتُ من ناحية ك من ناحية أخرل

النظاـ الرقابي ككضع التعليمات الخاصة بتوجيو أداء الدوظفتُ كمػػػػا توحي سهولة فهم الدوظفتُ للتعليمات إلذ الدقة في توفتَ 
لدنظمة أما النسبة الدتبقية من الدوظفتُ فقد الدعلومػػػػات ك ىػػذا أمػػػػر ضركرم جدا لإبزاذ قرارات رشيدة تساىم في برقيق أىداؼ ا

% ك أرجعوا سبب ذلػ إلذ جهلهم 05.41أقرت بأنها بذد صعوبة في فهم التعليمات التي يوجههػا لذػا الدسؤكؿ ك قدرت بػ %
 % ك أرجع بقية الدوظفتُ سبب عدـ كضوح التعليمات إلذ كثرة50بالتعليمات الجديدة كقدرت نسبة 

 الدوجه: من طرف الدسؤول . ضح جمل: ايصعوبات الدؤدي: إلى عدم فهم ايتعلةملت(: يو 21جدول رقم )
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 % ؾ الصعوبة

 50 02 بالتعليمات الجديدة

 50 02 كثرة الدهاـ

 100 04 المجموع

 

الدوظفتُ  ضع التعليمات الخاصة بتوجيو أداء الدوظفتُ كمػػػػا توحي سهولة فهمو ب( 21توضح البيانات الكمية الواردة في الجدكؿ )
أما  الادارةللتعليمات إلذ الدقة في توفتَ الدعلومػػػػات ك ىػػذا أمػػػػر ضركرم جدا لإبزاذ قرارات رشيدة تساىم في برقيق أىداؼ 
% ك 05.41النسبة الدتبقية من الدوظفتُ فقد أقرت بأنها بذد صعوبة في فهم التعليمات التي يوجههػا لذػا الدسؤكؿ ك قدرت بػ %

% ك أرجع بقية الدوظفتُ سبب عدـ كضوح التعليمات إلذ  50بب ذلػ إلذ جهلهم بالتعليمات الجديدة كقدرت نسبة أرجعوا س
الحالة يفقد بعض التًكيز ك لالغد في ىذه  ، فعندما يتم تكليف الدوظف للكثتَ من الدهاـ50الدهاـ ك قدرت نسبتهم بػ % كثرة

 الوقت الكافي لفهم كل الدعلومات .

 

 

 

 

 . الادارة(: يوضح الأىداف ايتي تسعى إيةهل ايرقلب: في 22قم )جدول ر 

 % ؾ الأىداؼ

 02.70 02  الادارةللأعماؿ في  تطبيق القانوف لضماف الستَ الحسن
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 59.46 44 برقيق الكفاءة في الأداء

 21.62 16 الحفاظ على حقوؽ الدوظفتُ

 16.22 12 برمل الدسؤكلية ك إتقاف العمل

 100 74 المجموع

 

( يتضح أف معظم الدوظفتُ يركف أف الذدؼ من الرقابة الدطبقة ىو برقيق الكفاءة في الأداء بنسبة 22من خلاؿ الجدكؿ رقم )
% كذلك من خلاؿ الدتابعة الدستثمرة لأدائهم، كىذا ما تؤكده دراسة أبضد بن صالح بن ىليل الحربي برت 59.46تقدر بػ 

بكفاءة الأداء"، حيث خلصت ىذه الدراسة إلذ أف الرقابة كسيلة ىامة للتعرؼ على أداء  عنواف "الرقابة الإدارية ك علاقتها
 الدوظفيتُ، ك أف مايتم إلصازه يكوف 

كفق الخطط كالبرامج الدوضوعة كضمن اللوائح ك التعليمػػػات أمػػػػػا بعض الدوظفتُ يركف أف الذدؼ من الرقابة ىو الحفاظ على 
، كيدؿ إقرار الدوظفتُ على أف الرقابة تهدؼ إلذ الحفاظ على حقوقهم على برلي الدسؤكؿ  21.62حقوقهم كقدرت نسبتهم بػ 

بالدوضوعية ك العدالة في تطبيق الرقابة ، أما موظفتُ آخرين يركف أف الذدؼ من الرقابة ىو دفع الدوظف إلذ برمل الدسؤكلية ك 
الدػ كظفتُ بالإنضباط داخل الدديرية، أما باقي الدوظفتُ يركف أف الذدؼ % ك ىػػػذا مػػػػا ػػي 16.22إتقانو للعمل بنسبة تقدر بػ

من الرقابة ىو تطبيق القانوف لضماف الستَ الحسن للأعماؿ كقدرت نسبتهم كىذا يعتٍ أف الدوظفتُ متقبلتُ للنظاـ الداخلي 
 02.70%الدطبق في الدديرية

 :ثنلء أدائو لدهلمو(: يوضح مدى تدخل ايرئةس في عمل الدوظف أ23جدول رقم )

 % ؾ الحالات

 81.08 60 نعم

 18.92 14 لا



 
 

 

115 
 

 

 100 74 المجموع

 

% من الدوظفتُ أقركا بأف رئيسهم يوجو لذم ملاحظات أثناء أدائهم 81.08( أف نسبة 23تضح من خلاؿ الجدكؿ رقم )
مهم بوجود متابعة مستمرة لأدائهم، لدهامهم، كيدؿ إقرار معظمهم على أف رئيسهم يوجو لذم ملاحظات فيما لؼص أدائهم لدها

كىذا الأمر الذم يساعدىم على الإطلاع أكثر على كاجبات أعمالذم ك معرفة أدكارىم الرئيسية الدوكلة لذم، كىذا ما لغعلهم 
مهامهم ك قدرت يشعركف بالدسؤكلية الكاملة إبذاه أعمالذم، أما الفئة القليلة الدتبعة من الدوظفتُ أجابت بأف رئيسهم لا يهتم بأداء 

  يوجهها الرئيس% كقد يعود السبب في ذلك إلذ عدـ إىتماـ كلا مبالات الدوظفتُ في حد ذاتهم بالتعليمات التي18.92بػ 

 ( : يوضح مراقب: الدسؤول يلتغةب .24جدول رقم )

 % ؾ الحالات

 94.59 70 نعم

 05.41 04 لا

 100 74 المجموع

 

ك الذم لؽثل تسجيل الدسؤكؿ لإسم الدوظف أثناء الغياب، حيث أف معظم الدوظفتُ أقركا ( 24من خلاؿ بيانات الجدكؿ رقم )
ػػػػ بأنو يتم تسجيل أسمائهم أثناء التغيب، حيث أف معظم الدوظفتُ أقركا بأنو يتم تسجيل أسمائهم أثناء التغيب كتقدر نسػػػػػػػبتهم بػػػػ

الدتخذة بشأنهم ك الدتمثلة في الإنذار ،كالخصم  الاجراءاتلػػػػة مػػػػػػن ، كأكدكا على ذلك من خلاؿ قياـ الدسؤكؿ بجم%94.59
حيث يوجػػػو لػهػم إنذار شفوم في البداية، ثم يستفسر منهم الدسؤكؿ شفويا عن سبب الغياب. كلا يتخذ معهم أم إجراء رسمي 

كررة كلالػرصوف على أداء عملهم يو. ق لذم لأنهم يقدموف غياب مبرر كفعلػي أمػػا كظفتُ الذين يكثركف من الغياب بصفة مت
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الدسؤكؿ عقوبة كتتمثل في الخصم من الراتب، أما الفئة القليلة الدتبقية من الدوظفتُ أقرت بعدـ تسجيل غيابها لأف غيابهم مبرر 
 % .05.41كقدرت نسبتهم بػ 

 ( : يوضح إيتزام الدوظف بالحضور و الإنصراف وقت ايدوام25جدول رقم )

 % ؾ الحالات

 91.89 68 نعم

 08.11 06 لا

 100 74 المجموع

 

أف أغلبية الدوظفتُ أبصعػػػػػػوا عػلػػػػػػػى إلتزامهم بالحضور ك الإنصراؼ في كقت الدكاـ الرسمي ك  (25يتضح من خلال الجدول رقم )
لى إحتًامها لددة العمل الرسمية، ، كيدؿ إلتزامها بالحضور ك الإنصراؼ في كقت الدكاـ ع91.89تقدر نسبة ىذه الفئة بػػػػ %

ػػة كإستغلاؿ ىذه الددة في العمل الدتواصل، كىذا عبارة عن مؤشػػػر يػػػدؿ على برلي الدوظفتُ بالإنضباط أما الفئػػػة الأخػػػرل القليلػ
ىذا  08.11قدرت نسبتهم بػػػػػػ الدتبقية من الدوظفتُ فقد أقركا بعدـ إلتزامهم بالحضور ك الإنصراؼ فػػػػي كقػػػػػت الدكاـ الرسمي ك 

الأمر الذم يدؿ على كجود بعض الدوظفتُ غتَ الدهتمتُ بأعمالذم ك لا يتحلوف بالإنضباط ك لؽيلوف إلذ لشارسة مظاىر التسيب 
 الوظيفي الغتَ مرغوب 

 يال الأعملل الدطلوب: منو ( : يوضح إنجلز الدوظف26جدول رقم )

 % ؾ الحالات

 94.59 70 نعم

 05.41 04 لا
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 100 74 المجموع

% من الدوظفتُ أكدكا علػػػػى إلصازىم لكل الأعماؿ الدطلوبة منهم دكف تكاسل، 94.59( أف نسبة 26تبتُ نتائج الجدكؿ رقم )
كيدؿ إلصازىم لكل الأعماؿ الدطلوبة منهم على مدل جديتهم إبذاه العمل الذم ينجزكنو، ىذا الأمر يوحي بوجود رقابة مستمرة 

% أقركا بعدـ إلصازىم لكل 05.41ن خلالذا متابعة الأعماؿ يوميا ك بإستمرار أما بقية الدوظفتُ كقدرت نسبتهم بػ يتم م
 الأعماؿ، كقد يعود السبب إلػػى تكاسلهم ك عدـ برملهم مسؤكلية القياـ بتلك الدهاـ.

 ( : يوضح خروج الدوظف أثنلء ايدوام ايرسمي.27جدول رقم )

 % ؾ الحالات

 24.32 18 نعم

 75.68 56 لا

 100 74 المجموع

( الخاص بخركج الدوظف أثناء الدكاـ الرسمي لاحظنا أف معظم الدوظفتُ 27من خلاؿ إجابات الدوظفتُ الدوضحة في الجدكؿ رقم )
لرسمية ك برليهم العمل ا % كىذا مػػا يػػػل علػػػى مػػػدل إلتزمهم بددة75.68لا لؼرجوف أثناء الدكاـ الرسمي ك قدرت نسبتهم بػ 

 .%24.32كقدرت ب  بالجدية في العمل ك الإنضباط، في حتُ أقرت فئػػػػة قليلػػػػة من الدوظفتُ بخركجهم أثناء الدكاـ

 (: يوضح سبب خروج الدوظف أثنلء ايدوام ايرسمي .28جدول رقم )

 % ؾ السبب

 27.78 05 كجود ظرؼ عائلي
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 11.11 02 الذىاب لسحب الراتب الشهرم

 61.11 11 رضالد

 100 18 المجموع

 

فئػػػػة قليلػػػػة من الدوظفتُ بخركجهم أثناء الدكاـ الرسمي  لاحضنا اف( 28من خلاؿ إجابات الدوظفتُ الدوضحة في الجدكؿ رقم )
فتُ ، كقدرت نسبة الدوظصحيلكن لأسباب موضوعية كمبررة، بعضهم برركا سبب خركجهم حالة إذا كانوا يعانوف من توعػػػػػك 

% في حتُ أف البعض الآخر من الدوظفتُ لؼرجوف في كقت العمل من أجل سحب راتبهم 61.11بهذه الإجابة بػ  ادلوالذين 
% أما باقي الدوظفتُ برركا سبب خركجهم إلػػػػى كجػػود ظركؼ عائلية تدفعهم إلػػػى الخركج 11.11الشهرم ك قدرت نسبتهم بػ 

 %.27.78ب العائلة ... كقػػػدرت نسبتهم بػ كخبر كفاة أكمػػرض أحػػػد أقػػػار 

 

 

 

 

 ( : يوضح بعض ايعملةلت ايتي تقوم بهل الدوظف خلال عملو.29جدول رقم )

 الحالات

 الاحتمالات
 المجموع لا نعم ؾ

 74 62 12 ؾ مطالعة الجريدة
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 100 83.78 16.22 % التنقل بتُ مكاتب الزملاء

 مغادرة مكاف العمل لبعض الوقت
 74 50 24 ؾ

% 32.43 67.57 100 

 مطالعة الجريدة

 التنقل بتُ مكاتب الزملاء

 74 54 20 ؾ

% 27.03 72.97 100 

 مغادرة مكاف العمل لبعض الوقت
 74 70 04 ؾ

% 05.11 94.59 100 

 اللعب بالحاسوب
 74 58 16 ؾ

% 21.62 78.38 100 

 

 

التي يقوـ بها الدوظف خلاؿ عملو تظهر النتائج الدوضحة في الخانة  ( كالذم لؽثل لستلف العمليات29من خلاؿ الجدكؿ رقم )
% منهم أقركا بأنهم يطالعوف الجريدة خلاؿ عملهم ك ربدا يعود 16.22الأكلذ من الجدكؿ الخاصة بدطالعة الدوظفتُ للجريدة أف 

الجريدة، أما معظم الدوظفتُ أقركا بعدـ  ذلك إلذ إنهائهم لكل الدهاـ الدطلوبة منهم لشا يدفعهم إلذ شغل كقت الفراغ بدطالعة
 مطالعتعهم للجريدة
 % كىذا ما يدؿ على مدل إلتزامهم بددة العمل الرسمية .83.78كقدرت نسبتهم بػ 

% من الدوظفتُ الذين أقركا بأنهم لا يتنقلوف 67.57كتبتُ البيانات الإحصائية الدوضحة في الخانة الثانية من الجدكؿ أف نسبة 
، كفي مقابل الدوظفتُ الذين الادارةالزملاء ك نفسر عدـ تنقلهم إلذ مكاتب الزملاء بددل برليهم بالإنضباط داخل  بتُ مكاتب

أقركا بأنهم لا يتنقلوف بتُ مكاتب الزملاء لصد موظفتُ آخرين أفادكا بأنهم يتنقلوف بتُ مكاتب الزملاء ك قدرت نسبتهم بػ 
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زملائهم إلذ طلب الدساعدة في إلصاز عمل معتُ الأمر الذم يندرج ضمن  % كقد يعود سبب تنقلهم إلذ مكاتب32.43
 لستلف الدصالحعمليات الإتصاؿ الدختلفة بتُ 

كما نلاحظ من خلاؿ الخانة الثالثة الخاصة بدغادرة مكاف العمل أف الأغلبية من الدوظفتُ لا يغادركف مكاف عملهم بلغت 
، أما بقية الدوظفتُ أقركا بأنهم يغادركف مكاف العمل الادارةبالإنضباط داخل % كىذا ما يدؿ على إلتزامهم 72.97نسبتهم 

 ، كقد يكوف خػػػػػػػػركجهم للضركرة الدلحة 27.03لبعض الوقت ك قدرت نسػػػػػػػبتهم بػػػػػػػػ 
% 05.41وسيقى ك قدرت بػ كنلاحظ من خلاؿ الخانة الرابعة من الجدكؿ أف نسبة قليلة جػػػدا مػػػػػػن الدوظفتُ يستمعوف إلذ الد

 ك ىذا ما يدؿ على عدـ برليهم بالجدية
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 عرض نتلئج ايدراس: على ضوء ايفرضةلت: -18
بعد الدراسة الديدانية ك برليلنا لمجمل البيانات بدوضوع البحث بسكن من الوصوؿ إلذ عدة نتائج بسد فرضيات الدراسة كجاءت 

 على النحو التالذ
 لت :إختبلر صح: ايفرضة

 " توجػػد خصائص جوىرية للرقابة الإدارية تساىم في برقيق أىداؼ الادارة الفرضية الأكلذ :
 % من لرمػػوع الدبحوثتُ يؤكد أف معظم الأدكات الدستخدمة في الادارة72.97( إتضح بأف نسبة 17إنطلاقا من الجدكؿ رقم )

 ( إتضح أف19مع التغيتَات الحاصلة . كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ رقم )ىذا يعتٍ أنها برمل طابع الدركنة ك التكيف  ىي الدتابعة ك
 .% الدبحوثتُ يؤكدكف على أف نظاـ الرقابة الدطبق في ادارتهم مناسب لطبيعة عملهم67.57 نسبة
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ارة ىي % من لرموع الدبحوثتُ أقركا بأف طريقة الرقابة الدمارسة في الاد75.67 نسبة ( تبتُ أف18من خلاؿ الجدكؿ رقم )أما 
%ـ الدبحوثتُ أكدكا على كجود عدالة في تطبيق الرقابة 70.27( إتضح أف نسػػبة 04الجدكؿ رقم )، في حتُ أف طريقة كاضحة
% من لرموع الدبحوثتُ أكدكا بأنهم لا لغدكف صعوبة في 94.59نسبة من خلاؿ ( إتضح 20الجدكؿ رقم )، أما بتُ الدوظفتُ

 .سؤكؿفهم التعليمات الدوجهة من طرؼ الد
قركا بأف الرقابة تساىم في برقيق النجاح أ% من لرموع الدبحوثتُ 64.86نسبة ( إتضح بأف 19الجدكؿ رقم ) نسب كمن خلاؿ

من لرموع  %94.59 ك نسبة% من لرمػػوع الدبحوثتُ بأف الرقابة برافظ على حقوقهم، 75.68 تو نسبةللادارة، كما أكد
 كد من تنفيذ الدهاـ بجدية .الدبحوثتُ بأف الرقابة بررص على التأ

إنطلاقا من النتائج الدتوصل إليها من خلاؿ برليل البيانات لطلص إلذ أف للرقابة الإدارية خصائص جوىرية تساىم في برقيق 
 أىداؼ الدنظمة، إذف فالفرضية الأكلذ لزققة.

 إلػػى التحلى بالإنضباط . ىناؾ العديد من الألظاط الرقابية الناجحة التي تدفع بالدوظفالفرضية الثانية: 
أكدكا على أف مسؤكلذم يوجو لذم ملاحظات  % من لرموع الدبحوثت81.08ُ نسبة ( إتضح بأف23من خلاؿ الجدكؿ رقم )

الدبحوثتُ أكدكا على إلتزامهم  % من لرموع91.89( تبتُ أف نسبة 27كمن خلاؿ الجدكؿ رقم ) ،أثناء أدائهم لدهامهم
 ت الدكاـ الرسمي .بالحضور كالانصراؼ فى كق

الدبحوثتُ أفادكا بأنهم ينجزكف كل الأعماؿ  % من لرموع94.59( يتضح أف نسبة 25الجدكؿ رقم )معطيات خلاؿ أما من 
% من لرموع الدبحوثتُ أقركا بأف الرقابة 56.76أف  ت( إتضح03الجدكؿ رقم )، في حتُ أف نسب الدطلوبة دكف تكاسل

  . بينهم االدطبقة برفزىم على التعاكف فيم
أف معظم الدوظفتُ أقركا بأف الرقابة الدطبقة ىي الرقابة الدستمرة ك قدرت من خلالذا ( إتضح 04الجدكؿ رقم )كما أف نسب   

الدبحوثتُ أقركا أف ألصح أنواع الرقابة ىي  من% .79.49بة ( تبتُ أف نسػ05الجدكؿ رقم )في حتُ أف %. 85.14ػػػػػ نسبتهم ب
 الرقابة الذاتية .

إنطلاقا من نتائج عملية برليل البيانات نستنتج أنو يوجد ألظاط رقابية ناجحة تدفع بالدوظف للتحلي بالإنضباط ، كمنو فالفرضية 
 .الثانية صحيحة
 تطبيق الرقابة الإدارية لػد من سلبية الدوظف. الفرضية الثالثة:

ػػػػػن لرمػػػػػػػوع الدبحوثتُ أقركا بأف الرقابة الدطبقة فهي الرقابة اليومية % مػػ86.49( إتضح أف نسبة 06مػػػػػػػن خػػػػػػػلاؿ الجدكؿ رقم )
% من لرموع 75.68 نسبة أف تؤكد( 07الجدكؿ رقم ) معطياتك  ،سؤكؿ أدائهم بصفة مستمرة ك دائمةالتي يتابع فيها الد

 الدبحوثتُ أقركا بأنهم يقبلوف بالتغيتَ الذم بردثو.
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أقركا بأف الرقابة الإدارية ترفع من كفائتهم من خلاؿ الحرص على  59.46إتضح أف نسبة % (08الجدكؿ رقم ) في حتُ أف
( إتضح أف أكثر من نصف الدبحوثتُ 09الجدكؿ رقم ) ، أما عنأدائهم لدهامهم بجدية ك برقيق الستَ الحسن للنظاـ الدطبق

% كما أقر بقية 59.46للأعماؿ ك قدرت نسبتهم بػ  تكمن في الحفاظ على الستَ الحسن ك أكدكا بأف ألعية الرقابة الإدارية
 الدبحوثتُ أف الرقابة بسنعهم من الإلضرافات ك تدفعهم إلػػػػى التحلى بالإنضباط .

من خلاؿ ما تم عرضو في الجانب النظرم ك النتائج الدتحصل عليها في الجانب الديداني يتضح كيبرز الدكر الأساسي للرقابة 
الدوظفتُ ك برليهم بالإنضباط ك برمل الدسؤكلية من خلاؿ الكشف عن الإلضرافات ك الأخطاء التي  الإدارية في ضبط سلوؾ

 .يرتكبونها أثناء العمل كعلى ىذا الأساس تم التأكػػػػػد مػػػػػػن صػػػػػػحػة
 التي مفادىا بأف للرقابة الإدارية دكر في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي :الفرضية الرئيسية

 
 
 
 
 

 اينتلئج ايعلم: يلدراس:: -91
 تستخدـ أدكات ك أساليب رقابية حديثة تناسب ك تلائم طبيعة عملها.-01
الدسؤكؿ يعتمد على مبدأ العدالة ك الدوضوعية في تطبيق الرقابة على بصيع الدوظفتُ ك برليو بالسلوؾ الإلغابي  -02

دتو دراسة إلؽاف لزامدية برت عنواف " الرقابة إبذاىهم ك ىذا ما لغعلهم راضتُ عن النظاـ الدطبق كىذا ما أك
التنظيمية ك الأداء " حيث خلصػػػت إلػػػػى أنػػػػو توجػػػػد علاقة ترابط جوىرم بتُ السلوؾ الإلغابي للمشرؼ كشعور 

الدوظف بالرضا. . بعض الدوظفتُ أكدكا على أف الرقابة الدطبقة ىي الرقابة الآنية التي تقلل كبرد من إرتكاب 
 لأخطاءا

يشرؼ الدسؤكؿ على أداء موظفيو من خلاؿ إتباع أسلوب الدتابعة اليومية ك الدراقبة الدستمرة للأعماؿ الدنجزة، -03
كىذا ما تم التطرؽ لو في الفصل الثاني من الجانب النظرم حيث تم التأكيد على أف الرقابة الدستمرة تتم عن طريق 

 لأداء العماؿ. الدتابعة ك الإشراؼ ك التقييم الدستمرين
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معظم الدوظفتُ لؽيلوف إلذ الرقابة الذاتية بإعتبار أف ىذه الأختَة تنبع من ذاتهم كتشعرىم بالثقة ك الدسؤكلية  -04
إبذاه أعمالذم ف كىذا ما يتفق مع أحد مبادئ نظرية العلاقات الإنسانية التي أكدت على أف الرقابة الذاتية يكوف 

 الدشرؼ، كبهذا يتم إشباع معظم حاجاتػػو مػػػػن إحتًاـ ك تقدير ك إثبات الذاتفيها الدوظف بعيدا عن تأثتَ 
معظم الدوظفتُ أكدكا على إلصازىم لكل الأعماؿ الدطلوبة منهم دكف تكاسل كىذا ما يدؿ على مدل  -05

ت عنواف " الرقابة جديتهم إبذاه العمل ك التحلي بالإنضباط ك الدسؤكلية ك ىػذا مػػا أكدتو دراسة إلؽاف لزامدية بر
التنظيمية ك الأداء " حيث خلصت ىذه الدراسة إلذ أف التحلي بالإنضباط يؤدم إلذ إلصاز كل الدهاـ بسرعة ك في 

 الدواعيد المحددة .
بعض الدوظفتُ يفضلوف رقابة الدسؤكؿ فمن خلالذا يتم التأكد من تنفيذ الدهاـ بجدية، كالحرص على تطبيق -06

أكمل كجو، كىػذا مػػا أكدتو النظرية البتَكقراطية لػ " ماكس فيبر" حيث برث على دكر رقابة  النظاـ الداخلي على
 الدسؤكؿ أك الدشرؼ في زيادة الإنضباط ك الإلتزاـ بالقوانتُ كاللوائح التنظيمية 

لحربي برت تطبيق الرقابة الإدارية يرفع من كفاءة الدوظفتُ كىذا ما أكدتو دراسة أبضد بن صالح بن ىليل ا -07
عنواف " الرقابة الإدارية ك علاقتها بكفاءة الأداء" ،حيث خلصت ىذه الدراسة أف الرقابة كسيلة ىامة للتعػرؼ عػػػى 

أداء العاملتُ ك التأكد من أف مايتم إلصازه يكوف كفق الخطط كالبرامج الدوضوعة كضمن اللوائح ك التعليمات في 
ظفتُ أقركا بأنهم لا يستمعوف إلذ الدوسيقى كىذا ما يدؿ على التزامهم بالإنضباط العمل ك اللامبالاة، أما أغلبية الدو 

 .داخل الادارة
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 الإقتراحلت : -
 من خلاؿ الدراسة النظرية ك الديدانية التي أجريناىا لؽكن إدراج بصلة من الإقتًاحات التي لؽكن أف تتمثل في الآتي :

الدهاـ الإدارية الدوكلة لكل موظف من أجل منع حدكث أم خلل يؤدم إلذ التأثتَ ضركرة مراقبة الدسؤكؿ عن رقابة   -1
 السلبي على أدائو الوظيفي ك الذم ينعكس بدكره على مستول إلصازه .

 .ضركرة مواكبة التطورات العلمية ك الأساليب الرقابية الحديثة بصورة مستمرة بدا يتفق مع متطلبات التطور الإدارم               
 الإستعانة بأحدث الأجهزة ك التقنيات لدعم نشاط الرقابة الإدارية .  -2
 تصميم ككضع أنظمة ك لوائح كاضحة تعمل على تبسيط ك فهم العمل ك ألظاط الرقابة عليو ك أىدافها.  -3
 ضوء تتبع الدسؤكؿ لدهاـ الدوظفتُ عن طريق التوجيو ك الإشراؼ للتأكد من أنها ألصزت طبقا للخطط الدرسومة كفي  -4

الدعايتَ الدوضوعة ك ذلك بقصػػػػػد إكتشاؼ كل إلضراؼ. تركيز على دراسة ك برليل الإلضرافات قصد الوصوؿ إلذ 
الظركؼ كالأسباب التي أدت إلذ حدكثها ك برديد الدسؤكلتُ عنها حتى لؽكن التأكد من مدل النجاح في كضع 

 .الخطط ك تنفيذىا
 كن من ضبط الدوظفتُ كإلتزامهم في العمل .ضركرة كجود نظاـ إشرافي مرف لكي تتم  -5
 1الاىتماـ بدراسة الدعوقات التي برد من تطبيق أدكات الرقابة الإدارية للتمكن من تصحيحها في الوقت الدناسب -6
 تركيز على التنبؤ بالإلضرافات التي لؽكن أف بردث فيها بدلا من التًكيز على تصيد الأخطاء.  -7

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
1

 .28، ص  1000كاتب الحدٌث الكوٌت ، بشٌر صابح الرشٌدي : مناهج البحث التربوي رإٌة تطبٌمٌة مبسطة ، دار ال 
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 :الخلتم:
خلاؿ النتائج الدتوصل إليها نستنتج أف برقيق الستَ الجيد لغب أف يقوـ على النشاط الرقابي الدستمر ك الشامل لجميع من     

ك ىذا من أجل بذنب حدكث بعض مظاىر التسيب الوظيفي الغتَ مرغوب فيها، كفي حالة حدكثها  ،الجوانب التنظيمية
ػػلاؿ إتباع الدسؤكؿ لجملة من الخطوات الددركسة ك الدخطط لذا، إذف فالفرضية سيضمن ذلك النشاط الرقابي التقليل منهػػا مػػن خ

 .الأساسية التي مفادىا أف " للرقابة الإدارية دكر فى الحد من مظاىر التسيب الوظيفي قد برققت
ثنا في العديد من على العموـ فإف دراستنا تتفق بشكل كاضح مع الدراسات السابقة كالنظريات ػي دعمنا بها موضوع بحك     

 النقاط، كلاسيما التأكيد على دكر الرقابػػػة في الحد من مظاىر التسيب الوظيفي ك الحفاظ على الإنضباط .
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 ملخػػػػػػػػػص:          

           

التسيب الوظيفي بالإعتماد على إستًاتيجية بصع في دراستنا الراىنة لضاكؿ الكشػف عن دكر الرقابة الإدارية في الحد من مظاىر 
البيانات كبرليلها كتفستَىا كبدا أف البحوث الاجتماعية تتطلب من الباحث الإعتماد على منهج معػػػػيػن يػػػػوف ملائما للحصوؿ 

التي يتبعها الباحث في على الدعلومات اللازمة، سنقوـ لضن أيضا بإختيار الدنهج الدناسب لدراستنا، كيقصد بالدنهج الطريقة 
 دراستو لإكتشاؼ الحقيقة ك الإجابة عن الأسئلة ك الإستفسارات التي يثتَىا الباحث .

من اجل برقيق أىداؼ البحث تطرقنا لاستخداـ الدنهج الوصفي، الذم يعرؼ بأنو أسلوب من أساليب التحليل لدعلومات كافية 
ومة كذلك من أجل الحصوؿ على نتائج عملية يكمن تفستَىا بطريقة كدقيقة عن ظاىرة أك موضوع خلاؿ فتًات زمنية معل

 موضوعية كبدا ينسجم مع الدعطيات الفعلية للظاىرة، حيث يعتبر من أكثر الدناىج الدتبعة كأنسبها، لأنو يهدؼ إلذ بصع بيانات

 

 

 .: الرقابة الادارية ، التسيب الوظيفي ، جامعة التكوين الدتواصل  ايالملت الدفتلحة:
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 01رقم :  المحور
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة محمد بوضياف بالمسيمة كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية قسم عمم الإجتماع 
  في إطار إنجاز بحث لنيل شيادة الماستر تخصص عمم الاجتماع تنظيم و عمل استبيان استمارة

 حول : 
 الوظيفي الإدارية في الحد من مظاىر التسيبدور الرقابة 

 دراسة ميدانية جامعة التكوين المتواصل
 عجابي فيصل إعداد الطالب:
 الاستاذة الدكتورة زلاقي وىيبة تحت إشراف

أمام الإجابة التي تتفق تماما مع )×( نرجو من سيادتكم التفضل بالإجابة وملأ ىذه الإستمارة بوضع علامة 
 لأغراض عممية. مات و الإجابات تبقى سرية ولا تستخدم إلارأيكم . والمعمو 

 2023/2024السنة الجامعية: 
 02:المحور رقم 

 توجد خصائص جوىرية لمرقابة الإدارية تساىم في تحقيق أىداف جامعة التكوين المتواصل.

 03:المحور رقم 

الانضباط داخل جامعة التكوين ىناك العديد من الأنماط الرقابية الناجحة التي تدفع بالموظف لمتحمي ب
 تطبيق الرقابة الإدارية من سمبية الموظف بجامعة التكوين المتواصل بالمسيمة. المتواصل
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 خصائص أفراد العينة -01
 الجنس : -01

  كرذ
 أنثى
 السن -02
 ؟ىل لمرقابة دور في تحفيز الموظف عمى التعاون  03
 لا         نعم             
 ؟ جامعة التكوين المتواصلكيف تصف الرقابة المطبقة في -04

  نعم                   لا          رقابة آنية
  نعم                   لا       رقابة قبمية

 حسب رأيك ما ىي أنجح أنواع الرقابة ؟ -05
 لا              معن           الرقابة الذاتية
  لا              نعم          الرقابة البعدية

   لا        نعم          الرقابة المستمرة
 لا            نعم           رقابة المسؤول   

في كمتا الحالتين لماذا 
 .....................................................................................؟.؟
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لا    

 بةالرقاالمسؤول عن وضع جياز -06
                     نعم                المدير 

 لا نعم                         رئيس المصمحة       
 تتم بصفة : جامعة التكوين المتواصلىل الرقابة في  -07

 يومية
 شيرية
 سنوية

 عشوائية
 ؟ن المتواصلطرف جامعة التكويىل أحدثت تغييرات عمى نظام الرقابة الإدارية المتبع من  -08

................................................................................................ 
 ؟طرف جامعة التكوٌن المتواصلالرلابة الإدارٌة المتبع من  هل أحدثت تغٌٌرات على نظام -08-

 لا          نعم            

 لا          نعم              ل من طرف الموظفٌن ؟هل حظى ذلن التغٌٌر بالمبو -20

 فً حالة الإجابة بنعم ما السبب ؟

............................................................................................................. 

 هل هنان أسباب تإدي إلى فشل العملٌة الرلابٌة ؟ -22

 لا        عمن            

 

 

 

 

 

 فً حالة الإجابة بنعم هل ٌعود ذلن إلى ؟

 .......................................................................... عدم وضوح الإطار المانونً للرلابة

 ......................................................................................عدم دلة النظام الرلابً 

 ..........................................................................عدم كفاءة المائمٌن بعملٌة الرلابة 

 ...................................................................................التعسف فً تطبٌك الرلابة 

 ٌرفع من كفائتن ؟ جامعة التكوٌن المتواصلالإدارٌة فً  هل تطبٌك الرلابة -21

 لا            نعم            

 .............................................................................فً كلتا الحالتٌن وضح ذلن ؟.
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نعم    

 كٌف توضح أهمٌة الرلابة الإدارٌة فً الحد من سلبٌة الموظف 21

.............................................................................................................. 

 التً تمدمها من أجل تطوٌر نظامها الرلابً ؟ الالتراحاتلو كنت مسإولا ما هً  -24

............................................................................................................ 

 كيف توضح أىمية الرقابة الإدارية في الحد من سمبية الموظف ؟ 15
................................................................................................. 

 طوير نظاميا الرقابي ؟من أجل ت ادارتكملو كنت مسؤولا ما ىي الإقتراحات التي تقدميا  -16
.................................................................................................... 

 جامعة التكوين المتواصلالمحور الثاني: مساىمة الخصائص الرقابية في تحقيق أىداف 
 ؟موظفييا لأجل مراقبة أداء الادارةىل ىناك أداة معينة تستخدميا  -17

  لا         نعم         
 

  في حالة الإجابة بنعم بين نوع الأداة
 الإشراف
 المراجعة
 المتابعة
 التفتيش

 أخرى تذكر :
 التقارير الإدارية

 الكاميرات
 الشكاوي 

 كشوف الحضور
 ؟جامعة التكوين المتواصلىل طريقة الرقابة المماسرة في  -18

 لا           نعم               واضحة
 لا                       غامضة
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 ؟فيما يتمثل الدور الذي تمثمو الرقابة داخل جامعة التكوين المتواصل -19
........................................................................................................ 

 لا    نعم     يوجييا لك رئيسك في العمل ؟  ىل تجد صعوبة في فيم التعميمات التي -20
 

 ة بنعم فيما تتمثل ىذه الصعوبة ؟في حالة الإجاب
...................................................................................................... 

 ؟ن المتواصلالرقابة داخل جامعة التكويماىي جممة الأىداف التي تسعى إلييا  -21
............................. .......................................................................... 

 ىل يتواجد رئيسك بإستمرار في موقع العمل طيمة ساعات الدوام ؟ -22
  نعم                   لا                  احيانا         

 إسمك أثناء التغيب ؟مسؤول الىل يسجل  -23
  لا       نعم        

 في حالة الإجابة بنعم ىل يتخذ إجراءات بشأن الغياب ؟
....................................................................................................... 

 في حالة الإجابة بنعم فيما تتمثل ىذه الإجراءات ؟
...................................................................................................... 
 ىل تمتزم بالحضور والإنصراف في وقت الدوام الرسمي ؟ -24
     لا نعم
 ىل تنجز كل الأعمال المطموبة منك ؟ -25

   لا      نعم       
 ئسمي ؟ىل تخرج أثناء الدوام الر  -26

         لا       نعم         
 في حالة الإجابة بنعم ما السبب ؟

........................................................................................................ 
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 في حالة الإجابة بلا لماذا؟
....................................................................................................... 

 ؟ماىي الاسبات التي تادي الى خروجك اثناء فترة الدوام الرسمي -27
 نعم        لا       وجود ظرف عائمي 
 لا     نعم         او سبب المرض    

 نعم            لا         او الخروج لسحب الراتب الشيري  
 رى اذكرىا حلات اخ

....................................................................................................... 
 ىل يحدث و أن تقوم بيذه العمميات خلال عممك ؟ -28

 لا   نعم                       مطالعة الجريدة
 لا          نعم       نعم           الحالات

 لا     نعم    التنقل بين مكاتب الزملاء
 لا         نعم       مغادرة مكان العمل لبعض الوقت

 لا          نعم                    الإستماع لمموسيقى
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