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 ٌعيٌ لا ٍاالإّساُ  عيٌ باىقيٌ عيٌ اىري لله الحَد

 عيى ّعَو اىتي لا تحصى ًتعئلى سبحاّو نحَده

 ىو شسٌل لا ًحده الله إلا إىو لا أُ ًّشيد

 ًزسٌىو الله عبد محَدا أُ ًّشيد

 الاحتراً ًماٍو ًاىعسفاُ الجصٌو باىشنس ّتقدً بعد أٍا

 "ساٍس شلاسً" المشسف الأستاذ إلى

 .المتٌاضع اىعَو ىرا إتماً أجو ٍِ ٍعنا ًاىتعاًُ المرمسة عيى الإشساف ىقبٌىو

 الأساترة مو إلى

 بسٌد الجصائس باىٌادي عيى تجاًبهٌ ًٍساعدتهٌ. المؤسست عَاه مو إلى

 استثناء دًُ الأصدقاء مو إلى

 اىعَو ىرا لإنجاش ٍساعدتنا في باىقيٍو ًىٌ ساىٌ ٍِ إلى مو

 لهٌ بازك الله فٍنٌ ًجصامٌ عنا خيرا.إلى مو ىٌلاء ّقٌه 

 

 عَس -فتحً  –عبد اىسؤًف 
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 : لخصالد
حيث ، إبداع العاملتُ بدؤسسة بريد ابعزائر بالوادي الرضا الوظيفي فيأثر  تهدؼ ىذه الدراسة إفُ التعرؼ على

ابؼواىب وإتاحة الفرصة للفرد للحصوؿ على دورات أف تهيئة بيئة عمل جيدة وملبئمة وتلبية رغباتو وتشجيع 
يوُلّد لديو شعور بالرضا نطلق عليو "الرضا الوظيفي" الذي بدوره يؤدي إفُ ، تدريبية ومشاركتو في ابزاذ القرارات

حيث استخدمنا الاستبياف بعمع ، من أجل ذلك قمنا بدراسة ميدانية على مستوى ابؼؤسسة، الإبداع والابتكار
وتم برليل النتائج باستعماؿ برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية ، فردا 66ت لعينة تقدر ب ابؼعلوما

SPSS ، معاملبت، ابؼعيارية الابكرافات، ابغسابية ابؼتوسطات :التالية الإحصائية الأدوات على الاعتمادو 
 .البسيط ابػطي الابكدار، الارتباط

 : ن النتائج أبنهاوقد خلصت ىذه الدراسة إفُ بؾموعة م
 بريد ابعزائر بالوادي. ابؼؤسسة في العاملتُ إبداعو  الوظيفي الرضا بتُ إحصائية دلالة ذات تأثتَ علبقة توجد 
 الدراسة بؿل ابؼؤسسة في نسبيا متوسط وظيفي رضا ىناؾ. 
 إفُ عزىت الدراسة بؿل ابؼؤسسة في العاملتُ وأداء الوظيفي الرضا بتُ إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد 

 ة(.الوظيف، ابػبرة، الدراسي ابؼستوى، العمر، ابعنس (الشخصية ابؼتغتَات
وقد أدرجنا في نهاية دراستنا ىذه اقتًاحات وتوصيات من شانها أف تساىم في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى 

 : العاملتُ بابؼؤسسة ومن أبنها
  فر على تقنيات وبذهيزات حديثة ومتطورة.تهيئة بيئة عمل جيدة بها بصيع سبل الراحة والأماف وتتو 
 وبذسيده على ارض الواقع وتشجيع روح ابؼبادرة والعمل التعاوني.، تكريس مبدأ العمل ابعماعي 
  التعليم والتدريب ضرورة الاىتماـ بتكوين وتعليم ابؼورد البشري وإتاحة الفرصة للجميع للبستفادة من

 دورات التكوينية.وال
 .الاستفادة من فرص التعليم والتدريب، فريق العمل، بيئة العمل، الإبداع، الرضا الوظيفي :الكلمات الدفتاحية



Abstract:  

This study aims to identify the impact of job satisfaction on the creativity of Algiers Postal 

employees in the valley, as creating a good and appropriate work environment, meeting his 

desires, encouraging talent, and providing the individual with the opportunity to obtain 

training courses and his participation in decision-making, generates in him a sense of 

satisfaction that we call "Job satisfaction", which in turn leads to creativity and innovation, for 

this we conducted a field study at the enterprise level, where we used a questionnaire to 

collect information for a sample of 66 individuals, and the results were analyzed using the 

Statistical Package for Social Sciences (SPSS) program, and relying on The following 

statistical tools are: arithmetic averages, standard deviations, correlation coefficients, simple 

linear regression. 

This study concluded a set of results, the most important of which are:  

- There is a statistically significant effect relationship between job satisfaction and the 

creativity of employees in the Algiers Post office in the valley. 

- There is relatively average job satisfaction in the institution under study. 

- There are statistically significant differences between job satisfaction and the 

performance of employees in the institution under study that are due to the variables. 

Personality (gender, age, educational level, experience, occupation). 

We have included, at the end of this study, suggestions and recommendations that would 

contribute to raising the level of job satisfaction among the employees of the institution, the 

most important of which are:  

- Create a good work environment with all comfort and safety, and have modern and 

advanced technologies and equipment 

- Establishing the principle of teamwork, embodying it on the ground and encouraging 

the spirit of initiative and cooperative work 

- The need to pay attention to the training and education of human resources and to 

provide the opportunity for everyone to benefit from education, training and formative 

courses. 

 

Keywords: job satisfaction, creativity, work environment, team work, benefit from education 

and training opportunities. 
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  تقديم إشكالية الدراسة -أكلا
دارة ابؼعاصرة اف ابؼصدر ابغقيقي لتكوين القدرات التنافسية واستمراريتها ىو ابؼورد البشري الذي لقد تبتُ للئ

من الضروري الاىتماـ بهذا العنصر وتوفتَ ما بوتاجو من وسائل وإمكانيات كاف   لذا، يعتبر أىم عنصر في ابؼؤسسة
كل ىذا يصل بنا إفُ مرحلة شعور ،  وبرسسيو بقيمتو وذاتو، وتوفتَ بيئة عمل جيدة وبرقيق حاجياتو وإشباع رغباتو

ما أطلق عليو الباحثتُ وابؼفكرين وىذا ، ء والأمن والاستقرارنتماابؼوظف بالسعادة والرضا والشعور بالإأو  العامل
فعند وصوؿ العامل بؽذه ابؼرحلة فأنو تتفجر لديو طاقات الإبداع والابتكار ، في السلوؾ الإنساني "الرضا الوظيفي"

 بذلك نتائج مبهرة سواءً على مستوى الفرد فيتحقق، وروح ابؼبادرة والشعور بابؼسؤولية والرغبة في التجديد والتطوير
 على مستوى المجتمع ككل.أو  وى ابؼؤسسةعلى مستأو 

 التي والقيمة للوظيفة تصوره نتيجة بالراحة والاستقرار والسعادة الشعور من للؤفراد الوظيفي الرضا أبنية تنبع
، من خلبؿ ادائو وإبداعو في بؾاؿ عملو تنعكس والتي بو بويط وما العمل في الفرد رغبة في تتمثل والتي، لو تعطيها

 حتُ في، الآخرى بالعوامل قياسا للؤجور عليا قيمة يعطي فالبعض، بؽم بالنسبة أىم ىو ما غبات الأفرادوتتباين ر 
 ابؼؤسسات اىتمت وبالتافِ، لتحقيق الذات الآخربينما يسعى  للبستقرار الوظيفي قيمة الآخر البعض يعطي

 ابؼوظفتُ بدصافٌ الاىتماـ خلبؿ نم التنظيمي سلوكهم يوجو الذي الوظيفي رضاىم ومدى رغبات الأفراد سةار د
 .الرضا ىذا حدود في والعمل أدائهم برستُ أجل من للعمل ملبئم تنظيمي مناخ وتوفتَ ومشاكلهم

، ابؼنظمات التقليدية في إدارة ابؼنظمات ت بدؿابؼنظمة ابؼتعلمة بمط إداري جديد انتشر في الفتًة الأختَة تعتبر 
وقد أبصع ابؼفكروف ابؼعاصروف على ، مل وقدراتو في الإسهاـ في تطوير ابؼنظمةفهي تقوـ على النظرة ابؼتفتحة للعا

أف بقاء ابؼنظمات وبقاحها في الظروؼ ابؼعاصرة يعتمد على قدرتها على التحوؿ إفُ منظمات متعلمة. ولتعظيم 
ة ساعية لغرس ثقافة تسعى ابؼنظمات إفُ إبهاد قاعدة ملبئمة لبناء أنظم، القدرة على الاستجابة بؼتطلبات البيئة

 سعياً بكو برقيق التوازف والتكامل بتُ بـتلف مستوياتها ، لكونها المحرؾ الذىتٍ لسلوؾ الأفراد الإبداعي، التعلم
ىذا ما دفع بابؼنظمات للحفاظ على ، وباعتبار اف ابؼورد البشري ىو الركيزة الأساسية لنجاح وتفوؽ أي منظمة

الذي يعتٍ الرغبة الشديدة للفرد العامل للبقاء في ابؼنظمة ، ئهم التنظيميإنتمازير وذلك بتنمية وتع، موردىا البشري
وبذؿ جهود كبتَة وتفجتَ طاقات إبداعية مبهرة. ولوصوؿ ، والإبياف بأىدافها والسعي إفُ برقيقها، وعدـ تركها

ل وأساليب وطرؽ للحفظ ابؼنظمة إفُ ىذه ابؼرحلة وجب عليها السعي كسب ولاء العاملتُ لديها وابتكار وسائ
  ء التنظيمي للعاملتُ فيها.نتماعلى موردىا البشري واف ترفع مستوى الإ

وكيف بيكن للرضا الوظيفي أف يؤثر على إبداع العاملتُ ، وحتى نصل إفُ ابؽدؼ ابؼنشود وبرقيق النتيجة ابؼرجوة
ء نتماليب ابؼؤسسة في رفع الإوماىي طرؽ وأسا، وكيف للمؤسسة أف تكوف مؤسسة متعلمة معاصرة، بابؼؤسسة
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ؤسسة بدإبداع العاملتُ  في الرضا الوظيفيأثر  لدارسة البحث ىذا خلبؿ من سنتطرؽ، التنظيمي لدى العاملتُ بها
  :التالية الإشكالية بريد ابعزائر ضمن

 الوادي؟في ولاية  ابعزائرإبداع العاملتُ في مؤسسة بريد  فيالرضا الوظيفي أثر  ما ىو 
 : طوي برتها التساؤلات الفرعية التاليةوالتي تن
o ابعزائر بالوادي؟جودة ابغياة الوظيفية في تنمية الإبداع لدى العاملتُ في مؤسسة بريد  ىل تساىم 
o ؟في تطوير وتنمية الإبداع والأفكار الإبداعية لدى العاملتُ ضمن فريقساعد العمل كيف ي 
o لدى العاملتُ بابؼؤسسة؟تنمية الإبداع في تزيد فرص التدريب والتعليم الاستفادة من  ىل 
o  تبعا للبيانات الشخصية للعاملتُ  الرضا الوظيفيتعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى ىل

 بالوادي؟بدؤسسة بريد ابعزائر 
سسة شكالية الرئيسية وتساؤلاتها الفرعية يستوجب بالضرورة القياـ بدراسة ميدانية في مؤ إف الاجابة على الإ

 وقد وقع اختيارنا على مؤسسة بريد ابعزائر بالوادي. ، اقتصادية
 فرضيات الدراسة  -ثانيا 

 : وكإجابة اولية على الاشكالية الرئيسية وتساؤلاتها الفرعية نضع الفرضيات التالية
 : الفرضية الرئيسية الأكلية

o  ادي.يؤثر الرضا الوظيفي على ابداع العاملتُ بدؤسسة بريد ابعزائر بالو 
 : برتها الفرضيات الفرعية وتندرج
o للرضا الوظيفي على إبداع العاملتُ في مؤسسة بريد ابعزائر؛أثر  ىناؾ 
o ؛جودة ابغياة الوظيفية في تنمية الإبداع لدى العاملتُ في مؤسسة البريد وابؼواصلبت تساىم 
o  ؛لعاملتُفي تطوير وتنمية الإبداع والأفكار الإبداعية لدى ا ضمن فريقيساعد العمل 
o   لدى العاملتُ بابؼؤسسة.في تنمية الإبداع تزيد فرص التدريب والتعليم الاستفادة من 

 : الفرضية الرئيسية الثانية
 الوظيفي الرضا مستوى بكو ابؼبحوثة الفئة آراء بتُ فروقات توجد لا  . 

 : وتندرج برتها الفرضيات الفرعية التالية
o   إفُ ابػبرة. الرضا الوظيفيثة بكو مستوى تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحو 
o ُابؼستوى العلمي. تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي إف 
o ُابعنس. تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي إف 
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o ُعمرال تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي إف 
o إفُ ابؼناصب التي يشغلونها. تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي 

 : الفرضية الرئيسية الثالثة
 للعاملتُ الإبداعية القدرات مستوى بكو ابؼبحوثة الفئة آراء بتُ فروقات توجد لا.  

 : وتندرج برتها الفرضيات الفرعية التالية
o إفُ ابػبرة. ابداع العاملتُالفئة ابؼبحوثة بكو مستوى  تعزى فروقات بتُ آراء 
o  ابؼستوى العلمي. إفُ ابداع العاملتُتعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى 
o  ابعنس. إفُ ابداع العاملتُتعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى 
o  العمر إفُ ع العاملتُابدا تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى 
o  إفُ ابؼناصب التي يشغلونها. ابداع العاملتُتعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى 

 نموذج الدراسة -ثالثا 
إفُ جانب الإطلبع على العديد من ، من خلبؿ مراجعة الأدبيات البحثية والأكادبيية ابؼتعلقة بدوضوع الدراسة

إفُ ، ساسية للرضا الوظيفيري بؽذه الدراسة يشمل العناصر الأناء وتصور بموذج نظقمنا بب، الدراسات السابقة
 عند دراسة القدرات الإبداعية للعاملتُ بابؼؤسسة. Amabileجانب تبتٍ بموذج 

 : وبيكن أف نبتُ ىذا النموذج من خلبؿ الشكل ابؼوافِ
 نموذج الدراسة: (01) الشكل رقم

 
 حثتُمن إعداد الطلبة البا: الدصدر
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 أهمية الدراسة  -رابعا
وبدا ، العاملتُ بابؼؤسسات الاقتصادية بابعزائر في إبداعالرضا الوظيفي أثر  تكمن أبنية ىذا ابؼوضوع في دراسة

كما ناؿ ،  الصغتَةأو  أف موضوع الرضا الوظيفي بوظى باىتماـ كبتَ على مستوى ابؼؤسسات العابؼية العملبقة منها
من ابؼفكرين والبحثتُ الذين يقدموف كل يوـ نظريات وافكار ومقتًحات من شأنها اثراء ابؼوضوع اىتماـ متزايد 

كما يعتبر الإبداع موضوع حديث نسبيا ولا يزاؿ البحثتُ وعلماء النفس والاقتصاد يقدموف النظريات ،  ابؼوضوع
 والتعريفات التي تساىم في تفستَ الإبداع.

وسنحاوؿ أف نقوـ بهذه ، إبداع العاملتُ في ابؼؤسسة الاقتصادية فيظيفي الرضا الو أثر  وىذا ما دفعنا إفُ دراسة
ومن خلبؿ النتائج التي نصل إليها بكاوؿ تقديم مقتًحات ، بالدراسة ميدانيا بدؤسسة بريد ابعزائر بالوادي كنموذج

ية وابؼردودية وإبداع نتاجوتوصيات وافكار قد تساىم في الاىتماـ بالرضا الوظيفي للعاملتُ وابراز دوره واثره على الإ
 العامل وإتقانو .

 الدراسة  أهداؼ-خامسا
 : كانت لدينا عدة أىداؼ من أجل قيامنا بإجراء ىذه الدراسة من بينها

 ؛الرضا الوظيفي في إبداع العاملتُ لدى مؤسسة بريد ابعزائرأثر  معرفة مدى 
  ُيتهم؛إنتاجو أثر الرضا الوظيفي على مردودية العاملت 
  فر عناصر الرضا الوظيفي بابؼؤسسة بريد ابعزائر؛مدى تو 
 ماىي مصادر الشعور بالرضا لدى العاملتُ في بريد ابعزائر؛ 
 وكيف بيكن برقيق الرضا ، ماىي ابؼشكلبت والعقبات التي بروؿ دوف برقيق الرضا الوظيفي بابؼؤسسة

 الوظيفي حتى يكوف ىناؾ إبداع للعاملتُ بابؼؤسسة.
 حدكد الدراسة -سادسا

، دورىا في تنمية القدرات الإبداعية للعاملتُ لإبراز، ابؼصادر الشعور بالرضا الوظيفيتقتصر ىذه الدراسة على 
على اعتبار أف ىناؾ العديد من النماذج وابؼقاربات الفكرية التي تناولت إدارة ابؼعرفة من جوانب بـتلفة وعمليات 

 متعددة.
 : تييأ ماوبيكن إبراز حدود ىذه الدراسة في

 الحدكد البشرية 
وفي بـتلف ابؼستويات الإدارية والوحدات التنظيمية ، بريد ابعزائر بالواديتتعلق بجميع العماؿ في مؤسسة 

 للمؤسسة بؿل الدراسة.
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 الحدكد الدكانية 
 ويعتبر من الصعوبة تعميم نتائج ىذه الدراسة على كافة، بريد ابعزائر بالواديترتبط الدراسة ابؼيدانية بدؤسسة 

 نتيجة خصوصية طبيعة نشاط ابؼؤسسة وكذلك القطاع الاقتصادي الذي تنتمي إليو.، ابؼؤسسات
 الحدكد الزمنية 
 .نفسها من السنة مايإفُ غاية شهر  2022ىذه الدراسة في الفتًة ابؼمتدة من شهر مارس بست
 الحدكد الدوضوعية  

وقد اعتمدت  لإبداعية للعاملتُ في ابؼؤسسة.في تنمية القدرات االرضا الوظيفي ركزت ىذه الدراسة على دور 
والعمل على تدعيم نتائج التقييم بدراسة برليلية لبعض جوانب القدرات الإبداعية ، في ذلك أساسا على الاستمارة

 بالنسبة للنتائج ابؼتوصل إليها.أكثر  للعاملتُ بهدؼ الوصوؿ إفُ تفستَات وبرليل
  منهج الدراسة -سابعا

وتكوف عبارة عن ، أسس علمية ومنهجية يبتٍ عليها الباحث انطلبقتو في عملية البحث لكل دراسة علمية
، والتحليلي الوصفي ابؼنهج على البحث ىذانا في ستندوا، مرشد وموجو لو حتى تتسم دراستو بالدقة وابؼوضوعية

 يعرؼ إذ، وكيفيا كميا وصفا دقيق بشكل ويصفها الواقع أرض على ىي كما ابؼدروسة الظاىرة عن يعبر الذي
 عن كميا وبرديدىا، بؿددة مشكلة لوصف ابؼنظم العلمي والتفستَ التحليل أشكاؿ أحد بأنو الوصفي ابؼنهج
 .وبرليلها وتصنيفها ابؼدروسة ابؼشكلة عن وابؼعلومات البيانات بصع طريق

 أسباب اختيار الدوضوع  -ثامنا
 : ىذا ابؼوضوع والتي من بينها دفعتنا إفُ اختيار التيبيكن حصر الاسباب وابغوافز 

 الرغبة الشخصية في دراسة الرضا الوظيفي والإبداع؛ 
 الاحساس بأبنية رضا الفرد العامل وشعوره بالسعادة؛ 
 كوننا موظفتُ فأف موضوع الرضا الوظيفي يهمنا دراستو والغوص في مفرداتو ونظرياتو وكيفية برقيقو؛ 
 فية حدوثو وبرقيقو؛موضوع الإبداع يستهوينا في البحث عن كي 
 الرضا الوظيفي على إبداع العاملتُ في ابؼؤسسات الاقتصادية ابعزائرية؛أثر  دراسة 
 وكيفية حلوؿ ، بؿاولة إفادة ابؼؤسسات ابعزائرية ووضع نتائج دراستنا برت تصرؼ ابؼؤسسات الاقتصادية

 داء.، وبرستُ الأابؼشكلبت
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 الدراسات السابقة  -تاسعا
الدراسة إفُ التعرؼ على العوامل ابؼؤثرة على رضا العاملتُ الإداريتُ  ىدفت: سارة مصطفى/ دراسة مولام 1

ؿ وذلك من خلب، وإبراز دور الرضا الوظيفي ومدى ارتباطو بالأداء ورفع مستوياتو، في قطاع ابؼصارؼ في ابعزائر
قامت باختيار عينة ، ستهاف ذلك التأثتَ؛ ومن أجل الوصوؿ إفُ ىدؼ دراابرديد بؾموعة من ابؼتغتَات لبي

وتم اعتماد مقياس ، عاملب 75حيث بلغت العينة ، (الوكالات العاملة بددينة ابؼدية) عشوائية من ابؼصارؼ العمومية
وقد أظهرت نتائج الدراسة أف غالبية ، لقياس آراء العاملتُ spss واعتمد على التحليل باستعماؿ برنامج، ليكرت

ليتم فيما بعد تقديم بعض التوصيات ، مل ابؼؤثرة على الرضا الوظيفي ا ولآثار النابذة عنوأفراد العينة مدركتُ للعوا
 لإدارات ابؼصارؼ التي بيكن من خلببؽا تعظيم الآثار الإبهابية والتقليل من الآثار السلبية

رضا الأثر  ىدفت الدراسة إفُ بؿاولة التعرؼ على :(2017) / دراسة عبد الله خليل سليم الدعايطة2
الرواتب وابغوافز : وقد تناولت ابعوانب التالية، الوظيفي على أداء العاملتُ في شركة مناجم الفوسفات الاردنية

، ابػصائص الشخصية ابعنس وتأثتَ، العدالة، بيئة العمل، زملبء العمل، العلبقة مع الرئيس ابؼباشر، ابؼكافآت
 الإحصائيةواستخداـ برنامج ابغزـ ، العلمي على الرضا الوظيفيابؼؤىل ، سنوات ابػبرة، ابغالة الاجتماعية، العمر

فرد  227وقد توصلت الدراسة التي شملت ، ومن أجل برقيق ىدؼ الدراسة البياناتللعلوـ الاجتماعية بؼعابعة 
،  من أبنها أف درجة الرضا عند العاملتُ في شركة مناجم الفوسفات الاردنية متوسطةكاف   إفُ بؾموعة من النتائج

وتبتُ أف مستوى ، كما تبتُ وجود علبقة إبهابية بتُ رضا العاملتُ وأدائهم الوظيفي في شركة مناجم الفوسفات
وبناء ، الرضا الوظيفي عن الرواتب وابغوافز وابؼكافآت يؤثر على أداء العاملتُ في شركة مناجم الفوسفات الأردنية

وىي ضرورة الاىتماـ بابغوافز ابؼادية وربط الراتب بغلبء على النتائج خلصت الدراسة إفُ بؾموعة من التوصيات 
 اشراؾ العاملتُ في الدورات .و  بابؼقتًحات التي يبديها العاملتُأكثر  ابؼوجود واعطاء الإدارة اىتماـ الاسعار

على أبنية الرضا الوظيفي لأداء  الضوء الدراسة ىذه لقتأ :(2020) كرزين عكاشة / دراسة بورقعة فاطمة3
وقد تم ، الوحدة الولائية بالنعامة لعماؿ بريد ابعزائر ميدانيةاملتُ من خلبؿ توسط الولاء التنظيمي بإجراء دراسة الع

عامل نتائج التحليل العاملتُ التوكيدي توصلت إفُ  325 حالة قابلة للبستخداـ والتحليل من بتُ 80برليل على
  ابهابي على أداء العاملتُ ورضا العاملتُأثر  الولاء التنظيمي لوو  يابهابي على الولاء التنظيمأثر  أف رضا العاملتُ لو

 غتَ مباشر على أداء العاملتُ أما تأثتَه ابؼباشر فكأف غتَ داؿ إحصائياأثر  لوكاف 
الرضا الوظيفي على أداء العاملتُ في مؤسسات التعليم أثر  فابرت عنو  :/دراسة يوسف حسن أدـ البشن4ً
وأىم العوامل ، الدراسة افِ التعرؼ على مفهوـ الرضا الوظيفي والوقوؼ على مسبباتو ىدفت: (2015) العافِ

وتوضيح أبنية ابغوافز ودورىا في برقيق الرضا الوظيفي ، ابؼؤثرة على أداء العاملتُ في ابؼؤسسات العامة وابػاصة
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ومدي تأثتَ ،  في زيادة الأداءفيما جاءت فرضيات الدراسة في أف نظاـ ابغوافز لو دور كبتَ، ورفع مستوى الأداء
ظروؼ بيئة العمل علي أداء العاملتُ واعتمدت الدراسة علي ابؼنهج الوصفي التحليلي وذلك بؼناسبتو مع ىذا 

تُ في كلية الأمارات يوابؼوظفتُ الادار  الأكادبييتُالنوع من الدراسات وتكوف بؾتمع الدراسة من بصيع الاستاذة 
( فرد وىم عدد الأفراد الذين يعملوف فيها وبرصل 110) علي عدد الاستبيافتوزيع للعلوـ والتكنولوجيا وتم 

، وتوصلت الدراسة افِ أىم النتائج وىي وجود علبقة طردية بتُ الرضا الوظيفي والاداء، ( فرد81) الباحث علي
ـ للحوافز يكفل الدراسة بوضع نظا وأوصت، وأف ىنالك علبقة ذات دلالة احصائية بتُ نظاـ ابغوافز والاداء

وبرستُ سلم الرواتب ابؼعموؿ بها بتحستُ الزيادة السنوية علي ، توزيعها بعدالة بتُ العاملتُ في ابؼؤسسات ابؼختلفة
 يتم رضا العاملتُ عن وظائفهم. حتىالراتب 
الرضا أثر  الدراسة إفُ الكشف عن ىدفت ىذه حيث 2017) :) / دراسة بوخلوة باديس كقمو سهيلة5

 على الأداء الوظيفي للعاملتُ كدراسة مقارنة بتُ مؤسستتُ في قطاع ابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة بنا الوظيفي
بالإضافة إفُ التعرؼ على الاختلبؼ ، بتقرت جديع مطاحن ابػاصة وابؼؤسسة ابؼؤسسة العمومية مطاحن الواحات

 التي شملت الاستبانة لبياناتية التحليل وبعد إجراء عمل، العاملتُ في ابؼؤسستتُ حوؿ الأداء الوظيفي في تصور
 :وقد توصلب في دراستهما إفُ عدد من النتائج أبنها، موظفا (168) فقرة لعينة مكونة من  (32)

 .بينما درجة الرضا لوظيفي في ابؼؤسسة ابػاصة كبتَة، درجة الرضا الوظيفي في ابؼؤسسة العمومية متوسطة -
 .منو في ابؼؤسسة العموميةأكبر  تتُ كبتَ إلا أنو في ابؼؤسسة ابػاصةمستوى الأداء الوظيفي في ابؼؤسس -
، في العمل الأماف، العلبقة بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ( ذي دلالة إحصائية لأبعاد الرضا الوظيفي بؾتمعةأثر  وجود- 

بينما ينعدـ ىذا ، اصةعلى الأداء الوظيفي للعاملتُ في ابؼؤسسة ابػ ) العمل الظروؼ ابؼلبئمة في، التًقية، الراتب
 .الأثر في ابؼؤسسة العمومية 

 .يوجد اختلبؼ في تصور العاملتُ في ابؼؤسستتُ حوؿ الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي- 
ية دراسة تطبيقية نتاجالرضا الوظيفي وعلبقتو بالإ عنوافبرت  :(2002) / دراسة علي بن يحنٍ الشهرم6

على واقع الرضا الوظيفي السائد ومستويات  التعرؼ إفُ الدراسة ىدفت ثحي على موظفي ابعمارؾ بدنطقة الرياض
ابؼؤىل ، سنوات ابػدمة، ابعنس: ومن بينهاية وفقًا للمتغتَات الشخصية والوظيفية نتاجالرضا الوظيفي ومستوى الإ

التًقية والتقدـ ، وستُالعلبقة بتُ الرؤساء وابؼرؤ ، ظروؼ العمل، الأمن الوظيفي، الأماف في العمل، العمر، التعليمي
مفتشًا بصركيًا بيثلوف بصيع مفتشي ابعمارؾ العاملتُ في منطقة  (233) في العمل. تكونت عينة الدراسة من

وجود علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بتُ مستوى الرضا الوظيفي ومستوى : الرياض. وكأنت أىم نتائج الدراسة
، والتًقية لا ترتبط بالكفاءة والإتقأف بفا يعمل على تقليل حالات الرضا، ية تتأثر بدحيط العملنتاجالإ، يةنتاجالإ
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والأماف في العمل الذي يتقاضاه ابؼوظفوف غتَ مرضي حيث احتل ابؼرتبة الأختَة في توزيع العينة وفقًا لقياس الرضا. 
دلالة إحصائية تعزى  كما أف ىناؾ فروؽ ذات أظهرت الدراسة عدـ التزاـ الإدارة بالتأمتُ الصحي للموظفتُ.

 .للمتغتَات الشخصية بصيعها
 : ملاحظاتنا على الدراسات السابقة

سلطت أغلب ىذه الدراسات الضوء على أبنية الرضا الوظيفي وأثره على اداء العاملتُ مع إشارات لا تكاد 
املتُ وذلك ما فَ نعثر بينما تهدؼ دراستنا إفُ توضيح العلبقة بتُ الرضا الوظيفي وإبداع الع، تذكر عن الإبداع

 .عليو في كثتَ من الدراسات التي توفرت لدينا
 العوامل ابؼؤثرة على رضا العاملتُ الإداريتُ في قطاع  على إفُ التعرؼ ىدفت سارة دراسة مولاي مصطفىف

ديد وذلك من خلبؿ بر، ومدى ارتباطو بالأداء ورفع مستوياتو ، وإبراز دور الرضا الوظيفيابؼصارؼ في ابعزائر
 .ذلك التأثتَ لبيافبؾموعة من ابؼتغتَات 

 الرضا الوظيفي على أداء العاملتُ في شركة مناجم الفوسفات أثر  أما دراسة ابؼعايطة فركزت على توضيح
من أبنها أف درجة الرضا عند العاملتُ في شركة مناجم الفوسفات كاف   توصل إفُ بؾموعة من النتائجو ، الأردنية
، ما تبتُ وجود علبقة إبهابية بتُ رضا العاملتُ وأدائهم الوظيفي في شركة مناجم الفوسفاتك،  متوسطة الأردنية

يؤثر على أداء العاملتُ في شركة مناجم الفوسفات  وابؼكافآت وابغوافز الرواتب عن وتبتُ أف مستوى الرضا الوظيفي
الأسعار بؼادية وربط الراتب بغلبء إفُ بؾموعة من التوصيات وىي ضرورة الاىتماـ بابغوافز ا وخلص، الأردنية
 اشراؾ العاملتُ في الدورات .و  بابؼقتًحات التي يبديها العاملتُأكثر  اىتماـ الإدارة وإعطاءابؼوجود 
  ابهابي على الولاء أثر  توصلت إفُ أف رضا العاملتُ لو (2020) رزين عكاشةو  دراسة بورقعة فاطمةأما

 .غتَ مباشر على أداء العاملتُأثر  لوكاف   أداء العاملتُ ورضا العاملتُ على بهابيا أثر لو والولاء التنظيمي التنظيمي
  وأف ىنالك ، دراسة يوسف حسن أدـ البشتَ افِ وجود علبقة طردية بتُ الرضا الوظيفي والاداءوتوصلت

 .علبقة ذات دلالة احصائية بتُ نظاـ ابغوافز والاداء
  أثر  فقد خلصت إفُ بؾموعة من النتائج أبنها أف 2017) ) دراسة بوخلوة باديس وقمو سهيلةأما

،  بينما درجة الرضا لوظيفي في ابؼؤسسة ابػاصة كبتَة، الرضا درجة الرضا الوظيفي في ابؼؤسسة العمومية متوسطة
 .العمومية بؼؤسسةامنو في أكبر  مستوى الأداء الوظيفي في ابؼؤسسة ابػاصةكما أف 

وبالرغم من اختلبؼ ، حدود دراستنا في ابعزائركانت   بينما، عربية اخرى حدود الدراسة في دوؿكانت   كما 
الرضا أثر  كما أف باقي الدراسات تتكلم عن،  ابغدود ابؼكانية الا أف ىناؾ تشابو كبتَ في الظروؼ والبيئة العربية

لدى العاملتُ وبالا الرضا الوظيفي على الإبداع أثر  الوظيفي على اداء العاملتُ في حتُ أف دراستنا ركزت على
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ويعتبر موضوع نادر وىذا ما شجعنا على دراستو وبؿاولة إفادة أنفسنا ، خص ابؼؤسسات الاقتصادية ابعزائرية
في برقيق أىداؼ الدراسة  تساىموغتَنا وتقديم البحث عن ابؼشكلبت وتقديم توصيات واقتًاحات نتمتٌ أف 

 وأىداؼ ابؼؤسسة التي عليها الدراسة.
 ل الدراسةهيك: عاشرا

خصصنا ، لعاملتُا إبداع الرضا الوظيفيبؼعابعة ىذا ابؼوضوع بساشيا مع متغتَات الدراسة ابؼتمثلتُ أساسا في  
بريد ابعزائر بالدراسة ابؼيدانية بؼؤسسة  ، وفصل أخر يتعلقفصل مرتبط بابعانب النظري ،بؽذه الدراسة تُصلف

 .بالوادي
 لرضا الوظيفيل تناوؿ عرضا شاملب ابؼبحث الأوؿ، ثلبث مباحث إفُالفصل الأوؿ  قسمنافي ابعانب النظري 

أبنية ، أنواع الرضا الوظيفي، نظريات الرضا الوظيفي، متمثلة في مفهوـ الرضا الوظيفيبطسة مطالب  مقسما إفُ
إفُ  بحثابؼحيث قسمنا ىذا  الإبداعالثاني تناولنا فيو ابؼبحث في  أما، أىداؼ الرضا الوظيفيو ، الرضا الوظيفي

أما ابؼبحث الثالث  و.معوقاتو ، وأنواع، ودوافع، توأبني، نظريات الإبداع، الإبداع ستة مطالب متمثلة في تعريف
الاستفادة من فرص و ، العمل الفرقي، مزايا بيئة العمل والتي تتكوف من مصادر الشعور بالرضاتطرقنا فيو إفُ 
 .التدريب والتعلم

واختبار الفرضيات فتم برليل وتفستَ نتائج الدراسة ابؼيدانية  للدراسة التطبيقي ارالإط كاف نيالثا الفصل في حتُ
وفي ابؼبحث الثاني ، في ابؼبحث الأوؿ إفُ تقديم ابؼؤسسة بؿل الدراسة الإشارةحيث تم  بريد ابعزائر بالواديبؼؤسسة 

أما ابؼبحث الرابع ففيو اختبار ، حصائيالإلنتائج التحليل كاف   ابؼبحث الثالثو ، احتوى إجراءات الدارسة ابؼيدانية
 .الفرضيات. لنصل في ابػابسة إفُ بؾموعة من النتائج النظرية والتطبيقية مع تقديم عدد من التوصيات 

 صعوبات البحث: عشراإحدل 
، لإبداعباتعلق يمشكلة برديد ابؼصطلحات خاصة فيما  ىي الدراسة هىذ في االصعوبات التي تعرضنا بؽ أبرزإف 

بينو وبتُ الابتكار لاسيما في تربصة العربية للكتب  ووجود تشابومن ابؼفاىيم ابغديثة  اث أنو بحكم كونهحي
 ىذا ما أدى إفُ تعدد واختلبؼ وحتى تعارض بعض التعريفات والتفاستَ. ، الابقليزية

ل بعض ما شك لق بعلم النفس وعلم الاجتماع وىووإضافة إفُ أف موضوع الدراسة لو جانب كبتَ متع
 في ابؼصطلحات ابؼستعملة في تلك الاختصاصات.أو  الصعوبات أما في تفستَ النتائج وابؼلبحظات

كذلك غياب ثقافة الاستبياف واستطلبع الرأي في بؾتمعاتنا ومؤسستنا بفا يصعب ابغصوؿ على إجابات دقيقة 
ع إفُ خصوصية نشاط إسقاط نتائج ىذه الدراسة على ابؼؤسسات عموما وسبب راج كما يصعب،  وواضحة

 البريد عن غتَه.ابؼؤسسة وما يتميز بو قطاع 
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 : تدهيد
ية القرف العشرين اذ يشتَ كثتَ من الباحثتُ إفُ أف العقود الثلبثة الأوفُ اظيفي مع بدقد بدأ الاىتماـ بالرضا الو 

 ىي البداية بالرغم من تعدد الدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي إلا أنهما زاؿ ىناؾ اختلبؼ حوؿ برديد تعريف
لتي غالبا يصعب تفستَىا لأنها مفهوـ واضح وبؿدد بؽذا ابؼصطلح والسبب يرجع إفُ ارتباطو بدشاعر الفرد اأو 

متغتَة بتغتَ مشاعر الأفراد في ابؼواقف ابؼختلفة حيث أف النفس البشرية بسيل للعمل فما داـ ىناؾ شخص يعمل 
 .فهو أما أف يكوف راضيا عن عملو وأما يكوف غتَ راضي عن ىذا العمل
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 الدبحث الأكؿ: ماهية الرضا الوظيفي
 وظيفيمفهوـ الرضا ال: الدطلب الأكؿ

قد تعددت التعريفات الرضا الوظيفي وذلك لاختلبؼ ابؼداخل التي تناوؿ بها العلماء ابؼختلفوف والباحثوف 
فهناؾ من قاؿ بأف الرضا الوظيفي ىو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة لإشباع ، مفهوـ الرضا الوظيفي

 عمل.ابغاجات والرغبات والتوقعات مع العمل نفسو وبيئة ال
ابؼتغتَات ابؼتعددة التي بؽا علبقة بالرضا الوظيفي ومفهومو  بعض من يتضح ما ىو في مصطلح علم النفس الرضاف

ما  ابؼعانيومن ، ابؼعانيمفهوـ الرضا الوظيفي لا يدؿ عليو تعريف بذاتو فهو متعدد  أفكما ،  وىي متغتَات متنوعة
 تنوعة وىي تدعونا إفُ التفكتَ ابؼتأني حوؿ موضوع الرضا. يشتَ إفُ مفهوـ الرضا في ابغياة بصيغ متعددة وم

 تعريف الرضا الوظيفي -1
ىذا الاىتماـ جسدوه في تعريفات ، بالغا من قبل الباحثتُ والدارستُ اىتماماعرؼ مفهوـ الرضا الوظيفي  

فصب ىذا ، يطة بهموكذا بحسب الظروؼ والبيئة المح، بـتلفة كل بحسب ما يتناسب وابذاىاتو ومنطلقاتو الفكرية
وىذا الاختلبؼ ىو الذي ، عدـ وجود اتفاؽ حوؿ تعريف موحد وواحد للرضا الوظيفي خانةالاختلبؼ في 

 سيدفعنا للوقوؼ عند الرضا الوظيفي وعند تعريفاتو اللغوية وكذا واقعو الاصطلبحي.
 لغة  -1-1

 لسافلت الدلالة نفسها حيث جاءت في في ابؼعاجم اللغوية القدبية وابؼعاصرة مادة "الرضا" وبض لقد وردت
من سخطك من وبدعافاتك  برضاؾ أعوذ أني "اللهم :الرضا ضد السخط وفي حديث الدعاء :العرب "لابن منظور"

طلب : استًضاه، رآه لو أصلب: ارتضاه فهو مرضي.و، وارتضيتو، رضيت الشيء: الرضا ويقاؿ فيمن عقوبتك ". 
 1منو أف يرضيو .

قأنع : ج رضا، " ابتسامة راضية": عن إعجاب بالنفس، معبر عن رضا ذاتي: راض: رضا: جدأما معجم ابؼن 
  راض عن عمل" :يبدي سروره ورضاء: "راض بدصتَه". على وعلى وعن: بفا ىو فيو ومتذمرغتَ متشك ، بشيء

 .2قبوؿ" ، " موفقة: رضواف"أبدى رضاءه التاـ عن ابػطة. : رضاء :بفانعةعدـ ، قبوؿ، موافقة: رضى: رضا
 
 

                                           
 .323ص ، 5المجلد ، ابن منظور، ربمعجم لساف الع، أبو الفضل محمد بن مكرـ الأنصاري )ابن منظور( -1
 .62ص ، 2008ط ، الاردف، عماف، دار صفاء للنشر والتوزيع، الرضا الوظيفي أطر نظرية وتطبيقات علمية، سافَ تيستَ شرايدة -2
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 حاجةأو  " أين عرؼ الرضا بأنو برقيق وإشباع رغبة: أما عن ابؼعاجم الأجنبية فنجد معجم التًاث الأمريكي
 .1"ميلأو 

 (Satisfaction) يعود أصل كلمة الرضا إفُ الكلمة اللبتينية: اصطلاحاتعريف الرضا الوظيفي  – 1-2
 2أي إشباع ابغاجات.( (Satisfaction des besoins عالتي تعتٍ الرضا والشعور وقد تعتٍ أيضا الإشبا 
إذف فالرضا الوظيفي بدعناه الاصطلبحي ىو ، العملأو  ابؼهنةأو  أما كلمة الوظيفي فهي نسبة إفُ الوظيفة

 عملو بالارتياح حيث بسكنو الوظيفة من إشباع رغباتو. أو  العامل ابذاه وظيفتوأو  شعور ابؼوظف
الاصطلبحي إلا أف تعريف الرضا الوظيفي عرؼ اختلبفا كبتَا بتُ الباحثتُ وابؼفكرين ورغم وضوحها في ابؼعتٌ 

 وثانيا، وعلماء الإدارة وعلم النفس وعلم الاجتماع وذلك أولا لكوف الرضا شعور داخلي يصعب برديده لدا الفرد
 لاختلبؼ ابعوانب التي درس منها الرضا الوظيفي للعاملتُ.

 : اريف للرضا الوظيفي لغرض الوصوؿ إفُ تعريف بىدـ دراستناوسنذكر بؾموعة من التع 
ما بوصل أو  الرضا الوظيفي ىو ابغالة العاطفية الإبهابية النابذة عن تقييم الفرد لوظيفتو: تعريف أندركين لوؾ

 .3عليو من تلك الوظيفة
دوف أف يذكر على ما  يشتَ لوؾ في ىذا التعريف على أف الرضا الوظيفي يتحقق بعد تقييم الفرد للوظيفة

 يشمل ىذا التقييم.
بالظروؼ النفسية وابؼادية والبيئية التي تسهم في خلق  الاىتماماتبؾموعة من (: (Hoppock تعريف هوبوؾ

.حيث ربط ىوبوؾ الرضا الوظيفي بالظروؼ النفسية وابؼادية والتي يوفِ ابؼوظف 4الوضع الذي يرضي بو الفرد
 اىتمامو بها.

التي يشعر بها حوؿ ، السيئةأو  ىي مشاعر الفرد ابغسنة: (Gerhard Herzberg) غتعريف "هنًزبر 
 .5ابؼعنوية التي تتعلق بالعمل نفسو وبالبيئة المحيطة بوو  متغتَات ابؼادية

                                           
 .562ص، 2001بتَوت: دار ابؼشرؽ ، 2ابؼنجد في اللغة العربية ابؼعاصرة. ط -1
 .1096ص ، 2006، دار الادب : بتَوت .قاموس فرنسي عربي -، ابؼنهلسهيل ادريس -2
العلوـ الإدارية ، العلوـ، )بؾلة جامعة ابؼلك سعود، الرضا الوظيفي للموظف السعودي في القطاعتُ العاـ وابػاص المجملة، سعود بن محمد النمر -3

 .73ص، 1993، 5العدد
،  ة لعماؿ صندوؽ الضماف الاجتماعي )أطروحة الدكتوراه في علم الاجتماعدراسة حال-العلبقات الأنسأنية واثرىا على الرضا الوظيفي، علي بونوة -4

 .109ص، 2016ص ، جامعة بسكرة، كلية العلوـ الأنسأنية والاجتماعية(
 .231ص ، 2003الإسكندرية: دار ابعامعة للطباعة والنشر ، السلوؾ التنظيمي، صلبح الدين محمد عبد الباقي -5
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فمن خلبؿ تعريف ىتَزبرغ الرضا الوظيفي بأنها ابؼشاعر السيئة وابغسنة التي يشغل بها العامل ابذاه عاملو  
بىالف ابؼعتاد من التعريفات إذا يعبر عن الرضا في العادة بوجود  إبهابي وسلبي وىذا ما نوعافف الرضا وكأنو يقوؿ أ

 الفرح.و  مشاعر حسنة مثل السعادة
مناسبا  فيعتقد أف رضا الفرد عن عملو يتوقف على ابؼدى الذي بهد فيو الفرد منحنا (Super) أما سوبر

كما يتوقف أيضا على موقعو العملي وعلى طريقة ابغياة التي يستطيع بها ،  لقدرا تو وميولو وبظات شخصيتو وقيمو
 1أف يؤدي الدور الذي يتماشى مع بموه وخبراتو .

بوصل  شعور الشخص ابذاه ما أ() يرى أف الرضا ىو عبارة عن الاختلبؼ ما بتُ: (Lawler) تعريف لولر
 ابؼكانةلر الرضا بالتوقع الذي يضعو العامل ابذاه ربط لو ، ب( ما يدركو الشخص بأنو حصل عليو بالفعل) و عليو

  وإذا قبل العامل رضا من ىناؾ عدـ من ابؼكافئة يكوفأكبر  توقعوكاف   حيث إذا، مقابل عملوالتي بوصل عليها 
 2التوقع اقل من ابؼكافئة بودث الرضا.كاف 

ات المحبوبة وغتَ المحبوبة ابؼرتبطة عرفو بلوؾ بأنو ابذاه يعتبر بؿصلة للعديد من ابػبر : Plok) ) تعريف بلوؾ
د ىذا التقدير بدرجو كبتَة على النجاح يويستف، 3بالعمل ويكشف عن نفسو في تقدير الفرد للعمل إرادتو

التي تقدمها إدارة العمل في سبيل الوصوؿ  الإسهاماتالفشل في برقيق الأىداؼ الشخصية وعلى أو  الشخصي
 إفُ ىذه الغايات.

الذي بوققو الفرد في عملو وعن مدى تلبية العمل  الإبقازالرضا الوظيفي ينتج من  أفيرى : بورتر أما
  فكلما، سببا في وجود الرضا الإبقازربط بورتر في ىذا التعريف الرضا بالا بقاز حيث جعل ، 4لاحتياجات الفرد

 الوظيفي بصورة أكبر. قيمة ويلبي احتياجاتو ابؼختلفة برقق عنده الرضا العمل الذي يقوـ بو الفرد ذاكاف 
بالطاقة الإنساف  فيتصور أف الرضا الوظيفي "ىو أحد العنا صر الرئيسة للرضا العاـ الذي بيد الدايلأما  

حيث يسهم في بعث ، بل وتطويره والإبداع فيو، فيو والاستمرار اللبزمة التي بسكنو من القد ر ة على أداء عملو
 5فو فكره فيلتهب بضاسة وير كز في عملو فينتج ويبدع"قلبو وبو تسمو روحو ويص الطمأنينة في

                                           
 .211ص ، قي ػ مرجع سبق ذكرهصلبح الدين محمد عبد البا -1
رسالة ماجستتَ في العلوـ الإدارية كلية ، -دراسة تطبيقية بؼوظفي بصارؾ منطقة الرياض-بالإنتاجيةعلي بن بوي الشهري الرضا الوظيفي وعلبقتو  -2

 .30ص، 2002، الرياض، أكاد بييو نايف العربية للعلوـ الأمنية، الدراسات العليا(
 9ص ، مصر، القاىرة، والتدريب نيولينك للنشر، الرضا الوظيفي ومهارات ادارة ضغوط العمل، عمرعصاـ عبد اللطيف  -3
، 2014جويلية ، 6د.ب.ف العدد، والاجتماعية( الإنسانية)بؾلة الأكادبيية للعلوـ  ونظرياتو.، عواملو، مفهومو-الرضا الوظيفي، علي برنية طروـ -4

 .70ص
بحث بزرج ، ضا الوظيفي بؼنسوبي ابعمارؾ وأثره على الأداء بالتطبيق على بصرؾ مطار ابؼلك عبد العزيز الدوفِابضد رابح. قياس الر ، الصبحي -5

 ىجري.1413، لاستكماؿ ابغصوؿ على درجة دبلوـ الإدارة ابعمركية. الرياض معهد الإدارة العامة
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 : فمن خلبؿ التطرؽ بؽذه التعاريف بللص إفُ تعريف شامل للرضا الوظيفي
بو من عمل  موظف( بذاه ما يقوـ، عامل) وعليو فأف الرضا الوظيفي ىو عبارة عن شعور داخلي بوس بو الفرد

 ئة عملو.وذلك لإشباع احتياجاتو ورغباتو وتوقعاتو في بي
 نظريات الرضا الوظيفي : الدطلب الثاني

 :نظرية الإدارة العلمية -1
حيث قاـ فريدريك ، ومسبباتو، وىي من النظريات التي حاولت تقديم تفستَ لظاىرة الرضا الوظيفي وعواملو 

وحيد المحقق للرضا بوصفها العنصر ال، تايلور بوضع نظرية الإدارة العلمية والتي بناىا على فكرة ابغوافز ابؼادية
 .1الوظيفي. وحاولت توفتَ كل السبل ابؼادية التي ترفع من كفاءة العامل لتجعلو يؤدي عملو بإتقاف وسرعة

 وفَ برقق النتائج ابؼرجوة.، فأف ىذه النظرية فَ تستطع بريق الرضا ابؼطلوب للعاملتُ، ومع ذلك
 Fredrick Herzberg))2 هرزبرغ لفريديريك ذات العاملنٌ نظرية -2

 ابؼؤدية العوامل ليست نفسها ىي العمل عن الرضا إفُ تؤدي التي العوامل" أف أساس على ىذه النظرية تقوـ
 ابذاىاتو  مواقف حوؿ أ.ـ.الو في العاملتُ لابذاىات ىرزبرغ فريديرؾ بها قاـ دراسة فبعد. "الرضا عدـ حالة لإزالة

 : وامل ىيمن الع نوعتُ وجود تبتُ أعمابؽم العاملتُ ابذاه
 ابؼسؤولية-الإبقاز) وىي تلك العوامل ابؼؤدية إفُ إثارة ابغماسة وخلق قوة دفع السلوؾ: العوامل الدافعية-
 أبنية العمل ....(.-التقدير
 بؾموعة من العوامل ابػارجية لا يؤدي وجودىا إفُ الرضا الوظيفي ولكنها بسنع حالة عدـ : العوامل الوقائية
ظروؼ ) توافرىا بشكل جيد ضروري لتجميد ابؼشاعر الاستياء لتجنب مشاعر عدـ الرضا وىي التي يعتبر، الرضا

 العلبقات ...(.-الأجر–الإشراؼ –العمل 
وقد تعرضت ىذه النظرية إفُ عدة انتقادات إلا أنها فسرت كيف ينشأ الرضا الوظيفي لدى العاملتُ من بعض 

 ابعوانب .
 
 
 
 

                                           
 .289ص ، السلوؾ التنظيمي، محمد الفاتح بؿمود ابؼغربي -1
 .90ص، القيادة وعلبقتها بالرضا الوظيفي، رزاؽ ىاشمعادؿ عبد ال -2
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 رزبرغنظرية العاملنٌ لذ: (02) الشكل رقم

 
 392ص، إدارة الرواتب والأجور، محمد الشهري: الدصدر   

 : Victor Vroom فرككـ فيكتور التوقع نظرية - 3
 كاىلن" مثل، الباحثتُ بتُ رواجا لقيت الوقت ذلك ومنذ، 1964 في النظرية ىذه فرووـ فيكتو وضع

Kahlen" "لابين LAYMEN "لولر ادوارد" و  "Edward Lowler " .أساس على النظرية ذهى تقوـ 
 الذي العمل خلبؿ من الفرد حاجات وتشبع بو تتحقق الذي القدرأو  بابؼدى يتحدد العمل عن الرضا أف افتًاض
 من بؾموعة بهري فالفرد. 1عملو من عليو بوصل وبتُ ما ابؼؤسسة في الفرد بوتاجو ما على فرووـ وركز، يؤديو

 مستوى التوقع ىذا وبودد، العمل عليو من سيحصل ما توقع إفُ بؽاخلب من يتوصل، التفكتَ() الذىنية العمليات
 .للعمل دافعيتو

 واعتقاده بإمكانية شعورهأو  عليها بوصل التي للعوائد بؿصلة ىي معتُ عمل لأداء الفرد دافعية أف حيث
 ىو للعمل الدافع أف اء بدعتٌالأد مقابل ابؼستلم وابغافز والأداء ابعهد بتُ ابؼدركة والعلبقة، العوائد ىذه إفُ الوصوؿ

 لأدائو. نتيجة عليو ابغصوؿ يتوقعكاف   ما ومقدار، منفعة من عليو بوصل ما بؼقدار احتمافِ تقدير عن عبارة
 
 
 
 
 

                                           
 .148ص ، 2002، مصر، الإسكندرية، الدار ابعامعية(، مدخل بناء ابؼهارات) السلوؾ التنظيمي، أبضد ماىر -1
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 :نظرية الحاجات ماسلو -4
الإنساف  وقد رتب فيها ابغاجات، ـ على يد العافَ الامريكي أبراىاـ ماسلو1954ظهرت ىذه النظرية عاـ 

وأف تلك ابؼستويات بتًتيبها ابؼشار إليو تؤثر في ، شبعة ترتيبا ىرميا تصاعديا يتكوف من بطس مستوياتغتَ ابؼ
حيث افتًض ماسلو التًتيب الإلزامي بؽذه ابغاجات فلب بيكن الانتقاؿ إفُ  سلوؾ العاملتُ ودوافعهم للعمل.

 : ات في شكل ىرـ كما في الشكل التافِوقد وضح ىذه ابغاج، 1مستوى اعلى حتى يتم إشباع ابؼستوى السابق لو
 هرـ ماسلو للحاجات: (03) الشكل رقم

 

 
 .174 ص، (ابؼهارات بناء مدخل) التنظيمي السلوؾ، ماىر أبضد: الدصدر

 : 2تتدرج على بطس مستويات بالتوافِ ىي نسانيةوبتُ ماسلو أف الاحتياجات الإ
 رب وابؼلبس ...كابؼأكل وابؼش: الاحتياجات الفيزيولوجية الاساسية 
 فأنو يسعى بغماية نفسو من الاخطار ، حاجاتو الفيزيولوجيةالإنساف  بعد ما يشبع: احتياجات الأماف

 الذي اطعمهم من جوع امنهم من خوؼ . تعافُوجاءت في قولو ، ابػارجية
 كوف فهو ينتمي إفُ أسرة وي، بطبعو اجتماعيالإنساف  :احتياجات ابغب وابغناف وابػدمة الاجتماعية

 ويسعى للحب واىتماـ الآخرين بو.، يتأثر بالمجتمعو  أصدقاء ويؤثر
                                           

 387ص ، إدارة الاجور والرواتب، محمد الشهري -1
 .20ص ، 2020، ابعمهورية العربية السورية، فتًاضية السوريةابعامعة الا، بدوف دار نشر، إدارة الإبداع والابتكار، رعد الصرف -2
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 فهو بحاجة  دائم من اجل ابغصوؿ على تقدير الآخرين واحتًامهم.الإنساف  يسعى: احتًاـ وتقدير الذات
 إفُ الشعور بأنو ذو قيمة واحتًاـ في المجتمع الذي يعيش فيو.

 وىي ما نعبر عنو وصوؿ الشخص ، ت سلم الاولوياتوتقع ىذه ابغاجة في أعلى درجا: برقيق الذات
 نو مرموقة في المجتمع. موح إفُ الشهرة والمجد وبرقيق مكاالط

وأف ترتيب ابؼستويات بىتلف من شخص ، وما يؤخذ عن ىذه النظرية أف بعض أنواع السلوؾ بزتلف دوافعها
 لات.إفُ اخر على عكس النظرية التي تفتًض ثبات ىذا التًتيب في كل ابغا

 : 1نظرية مكليلاند 5- 
 ابغاجة للئبقاز.، ءنتماابغاجة للئ، ابغاجة للقوة: حدد مكليلبند ثلبثة أنواع من ابغاجات الاساسية ىي 
القوة يهتموف كثتَا بدمارستها أو  لقد لوحظ أف الأشخاص الذين لديهم حاجة قوية للسلطة: ابغاجة للقوة - أ

 والقدرة على فرض الرأي.، شخصية والباقةكما أنهم يتسموف بقوة ال،  بذاه الآخرين
ء يشعروف بالسعادة عندما يكونوف بؿبوبتُ من قبل نتماأف الأفراد الذين بوتاجوف للئ: ءنتماابغاجة للئ  - ب

 فهم يهتموف باستمرار العلبقات الاجتماعية مع الآخرين.، أشخاص آخرين
إبقازات يبذلوف قصارى جهودىم لتحقيق الأفراد الذين لديهم رغبة جابؿة في برقيق : ابغاجة للئبقاز  - ت
 كما لأنهم يفضلوف برمل ابؼسؤولية عن أبقاز ابؼهمات.،  النجاح
 : نظرية الأهداؼ -6

أىداؼ ىو شيء اساسي  بوجودمن أشهر روادىا حيث يرى أف  ((Edwin locke يعتبر إدوين ولوؾ
على اعتبار أف الأىداؼ  رد لتحقيقها.كما أف وجود أىداؼ بيكن أف يكوف دافعا للف،  لتحديد مسارات السلوؾ

 ىي غايات نهائية بهب على الفرد أف بوققها.
 يؤثر على وذلك لأخر فرد من بزتلف الوظيفي الرضا مظاىر من معتُ مظهر أبنية أف على لوؾ كما يؤكد

 يطرأ تغيتَ فأف أي للفرد كبتَة أبنية ذو ما عاملب ىناؾكاف   فإذا .ابؼظهر ذلك بودثها قد التي العاطفية الاستجابة
 أبنية ذو العامل يكن إذا فَ أما، الوظيفي الرضا مستوى في اختلبؼ حدوث إفُ سيؤدي كبتَاأو   كاف  صغتَا عليو
 .للفرد الوظيفي الرضا مستوى على كثتَا يؤثر لن عليو يطرأ تغيتَ أي فأف كبتَة
 
 
 

                                           
 .162، صالأردف، عماف، زىراف للنشر والتوزيع دار ،بظور ابضد علبء تعريب: ،ابؽندسية وابؼقاولات ة ابؼشروعاتتكنولوجيا ادار ، بظيث أنطوافىنري  -1
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 أنواع الرضا الوظيفي: لثالدطلب الثا 
لكن قبل ، عدة أنواع إفُ الوظيفي الرضا تقسيم بيكننا ابؼيدافحثتُ وابؼفكرين في ىذا وفقا بؼا توصل إليو البا

 : ذلك بيكننا التمييز بتُ نوعتُ من درجة الرضا بنا
 :الرضا الكلي -1

 وىنا يكوف ابؼوظف قد وصل لأقصى درجة من الرضا عن، ابؼتعلقة بالعمل ابعوانب عن كل ابؼوظف رضا يشمل
فهو ، نفسو الضروري أف تتوافر في ىذا العمل كل عناصر الرضا فهذا يرجع لطبيعة ابؼوظف ولكن ليس من، عملو

 وبالتافِ فابؼوظف وحده من يستطيع برديد بؾموع العناصر التي تتوافق معو.، ربدا لا يعتبر بصيع تلك العناصر مهمة
 : الرضا الجزئي -2

وىنا يكوف ابؼوظف قد وصل لدرجة رضا كافية ، لعن بعض أجزاء ومكونات العم الوجداني"بيثل شعور الفرد 
 1ربدا لازاؿ الاستياء موجود لكنو لازاؿ يؤدي أعمالو".أو  العمل وبالتافِ اكتفى بها جوانبعن بعض 

فأنو بيكن تقسيم الرضا إفُ عدة أقساـ وفقا لاعتبارات معينة  ، وبدا أف ىناؾ اختلبؼ في درجة الرضا الوظيفي
 : كالتافِ

 ا الوظيفي باعتبار شموليتهأنواع الرض : 
والقبوؿ والشعور ، الاعتًاؼ والتقدير: الذاتية( للموظف مثل) بابعانبويتعلق : الرضا الوظيفي الداخلي -

 والتعبتَ عن الذات. والإبقازبالتمكن 
ملبء ز ، ابؼدير: البيئية( للموظف في بؿيط العمل مثل) ويتعلق بابعوانب ابػارجية: الرضا الوظيفي الخارجي -

 2العمل وطبيعة وبمط العمل."
 وىو الشعور الذي يشمل بالرضا عن بصيع الأبعاد الداخلية وابػارجية معا.: الرضا الكلي العاـ -
 
 
 
 

                                           
، دراسة تطبيقية على القطاع الصناعي في عمليات ابػفجي ابؼشتًكة، اء الوظيفيالرضا الوظيفي لدى العاملتُ وأثاره على الأدسافَ عواد الشمري:  -1

 . 17، ص2009، جامعة ابؼلك عبد العزيز جدة
 ذكرة.م، التعليمة بدكة ابؼكرمةو  إيناس فؤاد نواوي: الرضا الوظيفي وعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي لدى ابؼشرفتُ التًبويتُ وابؼشرفات لتًبويات بإدارة التًبية -2

 .201ص ، 2010، مكة ابؼكرمة، جامعة أـ القرى، لنيل درجة ابؼاجستتَ
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 : أنواع الرضا الوظيفي باعتبار زمنه -3
لو متوقعا أف ما يبذكاف   ويشعر ابؼوظف بهذا النوع من خلبؿ عملية الوظيفي إذا: الرضا الوظيفي الدتوقع - أ

 من جهد يتناسب مع ىدؼ ابؼهمة.
عندما ، يشعر ابؼوظف بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا الوظيفي ابؼتوقع: الرضا الوظيفي الفعلي - ب

 1بوقق ابؽدؼ فيشعر حينها بالرضا الوظيفي."
لكلي فنجد الرضا ا، من خلبؿ ما سبق بللص أف تعدد أنواع الرضا الوظيفي راجع لتباين وجهات النظر حولو

عن بعض جوانب  الوجدانيوالرضا ابعزئي الذي بيثل الشعور ، الذي يشمل الرضا عن بصيع مكونات العمل
أما ابػارجي فهو ، وباعتبار شموليتو بقد الرضا الوظيفي الداخلي يتعلق بابعوانب الذاتية للموظف، ومكونات العمل

ىو ما يشمل النوعتُ و   الرضا الكلي العاـإضافة إفُ، ما يشمل ابعوانب ابػارجية للموظف في بؿيط العمل
، السابقتُ ؛ وباعتبار زمنو يوجد الرضا الوظيفي ابؼتوقع وىو التناسب بتُ ما يبدلو الفرد مع أىداؼ ابؼؤسسة

 ىو يكوف بعد ابؼرحلة السابقة عندما بوقق ابؼوظف أىدافو . و  والرضا الوظيفي الفعلي
 وظيفي أهمية الرضا ال: رابػػػػػػػعالدطلب ال

وذلك لأف معظم ، وعلماء النفس، أىم ابؼتغتَات التي حظيت باىتماـ الباحثتُ أحديعتبر الرضا الوظيفي 
ومن أىم ، الاىتماـ بو لو قيمة كبتَة لدى ابؼؤسسة والفردكاف   ولذا، الأفراد يقضوف وقتا كبتَا من حياتهم في العمل
 : الاسباب الداعية إفُ الاىتماـ بالرضا الوظيفي

 2رتفاع مستويات الطموح لدى العاملتُا. 
 .الاستخداـ الأمثل بؼوارد وذلك عن طريق زيادة درجة الكفاءة والفعالية 
 م.هالرفع من الناتج القومي نتيجة لزيادة رضا العاملتُ عن وظائف 
 العمل بغوادث عرضة أقل يكونوف عملهم عن رضا الاكثر العاملوف. 
  درجة الغياب عن العمل.إبلفاض 
 عملو عن رضاه نتيجة العامل للفرد ابؼعنوية الروح ةزياد. 
 الوظيفي برقيق الاستقرار والأمن . 
  ابغوادث.إبلفاض و وبرقيق الكفاءة  يةنتاجالإزيادة 
  العمل. دورافمعدؿ إبلفاض 

                                           
 65ص، مرجع سبق ذكره، إيناس فؤاد نواوي -1
 397ص، مركز البحوث ابؼملكة العربية السعودية، بدوف دار نشر، إدارة الاجور والرواتب، محمد الشهري -2
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و أ المجتمعأو  وبفا سبق يتبتُ لنا أف للرضا الوظيفي أبنية كبتَة على بـتلف المجالات سواء ابؼتعلقة بالفرد
أما بالنسبة ، رضا يكوف اقل عرضة للحوادث بالإضافة إفُ زيادة الاستقرار والأمن الوظيفي الاكثرابؼؤسسة؛ فالفرد 

تؤدي إفُ ي هبالنسبة للمؤسسة فأما ، و للمجتمع فيؤدي على سبيل ابؼثاؿ إفُ تقليص البطالة وزيادة ثروة المجتمع
 العمل. دورافيض نسب ابغوادث ومعدؿ ية بالإضافة إفُ بزفنتاجزيادة درجة الولاء والإ

 أهداؼ الرضا الوظيفي: امػػػػػػػسالدطلب الخ
 : أف وصوؿ العامل إفُ مرحلة الرضا بوقق بؾموعة من الأىداؼ منها

  النفسي وابؼشاعر السعيدة لدى الأفراد. ابعانبإشباع 
  الأفراد. يةإنتاجبرقيق أىداؼ ابؼؤسسة ورفع 
  ظيفي.التقليل من ظاىرة التسرب الو 
  السالبة لضغوط العمل على العاملتُ وابؼؤسسة على حد سواء. الآثاربزفيف 
 عن طريق تقليل الإجهاد والإصابة بالأمراض.: ابغفاظ على الصحة 
 الإبداع في العمل. رفع 

فإذا برققت بعض ىذه الأىداؼ بيكننا القوؿ بأنا وصلنا إفُ مرحلة الرضا الوظيفي التي يسعى إليها الفرد  
وىذا ما بهعل العاملتُ يكشفوف عن طاقاتهم الإبداعية الكامنة التي بدورىا تزيد ، امل وابؼؤسسة على حد سواءالع

بفا أكثر  فإذا وصل العامل إفُ مرحلة الرضا أبدع وأنتج، من الرضا الوظيفي لدى العمل وتشعره بكيانو وقيمتو
 توقعنا.
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 ماهية الإبداع : الثانيالدبحث 
 عريف الإبداع ت: كؿالدطلب الأ

خاصة مع رغبة المجتمعات والأفراد للتطور والتقدـ ، بوظى موضوع الإبداع باىتماـ واسع لاسيما في ىذا العصر
يقوؿ ىارولد  إفُ الإبداع في كل بؾالات ابغياة....افٍ برتاج مات ومشكلبت اجتماعية واقتصاديةوىذا ما بىلق أز 

تشهد كل بغظة من بغظاتها ولادة جوىرية ذات قيمة أنية  إنتاجعملية  أندرسوف " لا تكمن أبنية الإبداع في كونو
 . 1ليس ذلك فحسب بل تكمن الأبنية في كوف الإبداع ضرورة من ضرورات ابغياة "

وأبدعت ، العرب من بدع يبدعو بدعا وابتدعو أي أنشأه وبدأه لسافيعرؼ الإبداع لغة كما جاء في  -1
"بديع السموات  تعافُأي أوؿ فَ يسبقو أحد .يقوؿ : بدع في ىذا الامر وفلبف، اختًعتو لا على مثاؿ ءالشي

 .2على غتَ مثاؿ سابق وتعافُ سبحانوأي خالقهما ومبدعهما ، والارض"
، لقد تعددت تعريفات الإبداع نتيجة تعدد الابذاىات والأفكار والنظريات: تعريف الإبداع اصطلبحا -2

 . 1912سنة  ((Joseph Schumpeter بيتً"ػػػػػوزيف شومػػػػػػػػػػػػ"ج حيث ينسب مصطلح الإبداع إفُ النمساوي
 الطلبقة وابؼرونة: ىذه القدرات ىي، يرى "أف الإبداع بؾموعة من القدرات: (Gulford) أما جيلفورد

ويفرؽ جيلفورد ، 3والتقويم "، وإعادة التحديد، والقدرة على التحليل والتًكيب، ابغساسية للمشكلبتو  الأصالةو 
ة على الإبداع .أما الشخص الذي لديو القدر  إمكانيةفالقدرة على الإبداع تعتٍ ، الإبداعي نتاجتُ الإبداع والإب

تشمل دوافع الفرد والفرص التي تقدمها لو  غتَ منتج فذلك يعتمد على عدة عوامل وظروؼ وأإبداع منتج بالفعل 
 البيئة المحيطة.

والوعي بدواطن ، اع على أنو عملية برسس للمشكلبتفعرؼ الإبد ((Torrance 1993 أما تورانس
، وصياغة فرضيات جديدة، والبحث عن حلوؿ والتنبؤ، والنقص في ابؼعلومات الانسجاـالضعف والثغرات وعدـ 

ارتباطات جديدة باستخداـ ابؼعطيات و  تعديلها من اجل التوصل إفُ حلوؿأو  واختبار الفرضيات واعادة صياغتها
 4توصيل النتائج الآخرين .أو  ونقل، ابؼتوافرة

                                           
 .7ص ، بدوف دار نشر، تدامة للبستدامة بالوطن العربيرؤية مس: الاقتصاد ابؼعرفي، فاتن عبد الاوؿ ابؼنشي -1
 .6ص، 8المجلد ، لساف العرب، ابن منظور -2
 .11ص ، الأكادبييمركز الكتاب ، سيكولوجية الإبداع، سافَ عبد الله سعيد الفاخري -3
 .21ص ، 2013الثة الطبعة الث، الاردف، عماف، دار الفكر(، مكوناتو، معايتَه، )مفهمومو الإبداع، فتحي جرواف -4
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 ذو فائدةأو  أف الإبداع ىو العملية التي ينتج عنها عمل جديد مقبوؿ(  (Stein 1975 في حتُ يرى شتاين
ىو  نتاجفالإ، إنتاجمرض لدى بؾموعة من الناس ".ويركز تعريف شتاين على أف الإبداع عملية عقلية وليس كأو 

 .1يكوف بؿاؾٍ بؽا ولكنو ليس وحده الإبداع نتيجة للعملية الإبداعية وبيكن أف 
كما عرفو بظبسوف بأنو " ابؼبادأة التي يبديها الفرد في قدراتو للتخلص من السياؽ العادي للتفكتَ وإتباع بمط 

 .2جديد من التفكتَ"
و أ افعاؿأو  افكار إنتاجبأنو يتمثل في قدرة الفرد على : عرؼ الإبداع فقد(  (Marlok 1978أما مارلوؾ

أو  أنو صورة جديدة بػبرات قدبيةأو  ياإنتاجأو  خياليا وقد يكوف نشاطا، للآخرين ةمألوفمعارؼ جديدة وغتَ 
 أدبياأو  فنياأو  وكل ذلك ينبغي أف يكوف بؽدؼ معتُ ويأخذ طابعا علميا، ربط علبقات سابقة بدواقف جديدة

 3غتَه.أو 
وابؼواقف وابػبرات وابؼشكلبت  شياءيعافً فيها الفرد الأ، مة"أف الإبداع ظاىرة ذىنية متقد: القطامي فقاؿ أما

 . 4بوضع بؾموعة حلوؿ سابقة وابػروج بحل جديد " أو  ةمألوفغتَ أو  بطريقة فريدة
افكار  إنتاجأف الإبداع ىو قدرة الفرد على : ومن خلبؿ التعاريف السابقة بيكن أف نستخلص تعريفا خاص بنا

 بذد حلولا سهلة لعمليات ومشاكل معقدة وتشكل عائقا أماـ النمو والتطور.أو  بيكن أف تضيف قيمة أشياءو 
 تعريف الإبداع: (04) الشكل رقم

 
 من إعداد الطلبة بناءا على بؾموعة من التعريفات : ابؼصدر

                                           
 .11ص ، بدوف دار نشر، كتاب الكتًوني،  الأكادبييمركز الكتاب ، سيكولوجية الإبداع، سافَ عبد الله سعيد الفاخري -1
، الاردف ،عماف، دار ابغامد للنشر والتوزيع، الطبعة الاوفُ، التحديات ابؼستقبلية في ابؼؤسسات التًبوية، السلوؾ التنظيمي، محمد حسن محمد بضادات -2

 .305ص ، 2008
 .11ص ، الأكادبييمركز الكتاب ، بدوف دار نشر، سيكولوجية الإبداع، سافَ عبد الله سعيد الفاخري -3
 .11ص ، نفس ابؼرجع السابق -4
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 نظريات الإبداع : الدطلب الثاني
نظريات التي تناولت مفهومو وحاولت الابذاىات وال نتيجة لتعد، تنوعت التعريفات التي تناولت مفهوـ الإبداع

أو  كل واحدة منها فسرت الإبداع من جانب،  نظرية في الإبداع 45إذ يعرض الادب التًبوي أزيد من، تفستَه
 : النظريات ومنها أشهروسنحاوؿ استعراض ، أكثر

أوؿ من ارسى نظرية  أفلبطوف اليوناني الفيلسوؼ النظريات ويعتبر قدـأ من تعتبر :الالذاـ() النظرية العبقرية -1
 .1على أف الإبداع قوة خارجية إبؽية تسمى الابؽاـ ولا وجود للئبداع الشخصي، الادلة والبراىتُمقيما ، الابؽاـ

كما تفسر ،  فحسب ىذه النظرية فأف الأعماؿ الإبداعية تظهر لدى اشخاص متميزين في بغظات ابؽاـ مفاجئة
، يات تفكتَية خاصة تسمح للفرد بالتحررمن قيود العادة والروتتُىذه النظرية أف الأعماؿ الإبداعية ىي عمل

يرى  بينما الفرد العادي لا، و عمل أصيلوصل إفُ عمل مبدع جديد أوبسكنو من دمج الأفكار وتطويرىا حتى يت
 أي رابطة بتُ ىذه الأفكار.

كابؼرونة وابغساسية غتَىم  ىم اشخاص لديهم خصائص بسيزىم عن ويرى أصحاب ىذه النظرية أف ابؼبدعتُ 
ويستثمر ، ولديو القدرة على التًكيز على احدى ابؼشكلبت التي تشكل أبنية كبرى، إبهاد ابؼشكلة() غتَ العادية

 ابهاد حلولا بؽا.و  وقتا وجهدا بؼعابعتها
فمن وجهة نظره أف المحرؾ الاساسي ، يعتبر فرويد الاب الروحي بؽذه النظرية: نظرية التحليل النفسي -2
كما أف ،،  الإبداعية ىو تلك الصراعات الداخلية للفرد التي فَ برل وظلت مكبوتو في مستوى اللبشعور ماؿللؤع

وىي تصف بالبدائية ، شعورملية التفكتَ الاولية مرتبطة بالوأف ع، عملية التفكتَ الإبداعي تبقى بعملية تفكتَ اولية
وترتبط بالشعور والأنا ، التي تتصف بالواقعية وابؼنطقية ويةالثانويقابلها عملية التفكتَ ، والغريزية واللبعقلبنية

 2الواعية.
فسرت ىذه النظرية الإبداع من خلبؿ ابؼشكلبت  :March & Simon))3نظرية مارش كسايموف -3

فتحاوؿ من ، وما يفتًض أف تقوـ بو، التي تعتًض ابؼؤسسات إذ تواجو بعض ابؼؤسسات فجوة بتُ ما تقوـ بو
، بحث ووعي، عدـ رخاء، فعملية الإبداع بسر بعدة مراحل ىي فجوة أداء، إبهاد البدائل خلبؿ عملية البحث

أو  تغتَات في البيئة ابػارجيةأو  التغتَ في الطلب) ثم إبداع. حيث عزيا الفجوة الادائية إفُ عوامل خارجية، وبدائل
 الداخلية(. 

                                           
 .79ص، الإبداع مفهومو مكوناتو، فتحي جرواف -1
 .72ص، نفس ابؼرجع السابق -2
 .16ص ، 2015الطبعة الاوفُ ، الاردف، عماف، دار ابؼعتز للنشر والتوزيع، داري في التنظيم والتنسيقالإبداع والابتكار الا، عبد الله حسن مسلم -3
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ساس بغل ابؼشكلبت على أ مبسطا بموذجا جيلفورد قدـ حيث (:Guillford,1986) جيلفورد نظرية -4
وبناءا على ىذا النموذج يلعب  وأطلق عليها "بموذج التًكيب العقلي بغل ابؼشكلبت"، نظريتو في التًكيب العقلي

 .1مدركاتو القابلة للتذكر دورا لاحيويا في بـتلف مراحل عملية ابؼشكلة أو  بـزوف ذاكرة الفرد وحصيلتو ابؼعلوماتية
وذجو بغل ابؼشكلبت يستوعب التفكتَ الإبداعي في مرحلة توليد الأفكار والبحث عن ويرى جيلفورد أف بم

كما أف لعملية تقييم في بـتلف مراحل دورا في التفكتَ الإبداعي الذي يتطلب ،  بدائل للحل في بـزوف الذاكرة
 حل جديد.أو  تقليص البدائل من اجل الوصوؿ إفُ فكرة اصيلة

للتوصل إفُ افضل ابغلوؿ وأبقحها  طريقة أفضل يعتقد أفكاف أسبورف : Osborn) )2نظرية أكسبورف -5
مقتنعا كاف   كما،  ومن ثم يصار إفُ تقييمها واحدة بعد واحدة، عدد بفكن من البدائل المحتملة أولاأكبر  ىي توليد

وقد ، واستخداموبأف ابؼفتاح لعملية ابغل الإبداعي لأي مشكلة يكمن في تعلم كيفية تفعيل القدرة على التخيل 
 : اقتًح أوسبورف منهجية منتظمة بالستَ وفق ابػطوات التالية

 أي البحث في طبيعتها وتقليبها على وجوىها من عدة زوايا حتى يتم التوصل إفُ تعريف : إبهاد ابؼشكلة
 واضح ودقيق للمشكلة

  وذلك بفهم ابؼشكلة وبزيل ما يكوف عليو ابغل.: إبهاد ابغقائق 
 تهدؼ إفُ توليد الأفكار بأقصى قدر بفكن .: إبهاد الأفكار 
 .إبهاد ابغل 
 .قبوؿ ابغل 

وسبورف وقدـ عدد ليها أع فقد ركز، وتعتبر مرحلة توليد الأفكار أىم ابؼراحل في ابهاد ابغل الإبداعي للمشكلة
كار في مواجهة .كما اقتًح عدد من الأفكار والتقنيات ابؼشجعة على توليد الأفمن الاستًاتيجيات لإبقازىا بنجاح

 أي مشكلة.
قدـ زلتماف نظريتو حوؿ الإبداع بأنو عمل بصاعي بذسد أية (:  Zaltman,1973) نظرية زلتماف -6

مركزية وتعقيد ) وىذه العملية دالة بؼتغتَات تنظيمية، بفارسة تعد جديدة في ابؼؤسسة التي قامت بتبنيها فكرة أو
ثم ، وقرار التبتٍ(، وبلورة خواص الإبداع، ابؼعرفةأو  ثانوية ىي الوعي مراحل) تبدأ بدرحلة البدء وتتضمنو  وربظية(

 3ابؼتواصل(.) وابؼستمر التجريبي() مرحلة التطبيق وتنصرؼ إفُ التطبيق البدائي

                                           
 .79ص، الإبداع مفهومو مكوناتو، فتحي جرواف -1
 .82ص، نفس ابؼرجع السابق -2
 .183ص، مكوناتهاو  التنظيمي مدخل في استًاتيجية الإبداع، ةالاستًاتيجيالادارة ، ابضد فهمي البرزبقيو  ارداف حاتم العبيدي -3
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نظريتو التي اوضح فيها أف عملية الإبداع  (Wilson) ـ قدـ ويلسوف1966وفي عاـ نظرية كيلسوف:  -7
اقتًاح ، إدراؾ وفهم حاجة للتغيتَ، فها في ادخاؿ تغتَات اساسية في ابؼؤسسة وىيبسر في ثلبث مراحل يصب ىد

وقد افتًضت ىذه النظرية أف نسبة الإبداع في ابؼراحل الثلبث تتباين  ثم تبتٍ التغيتَ وتطبيقو.، نوعية وكمية التغيتَ
ة والقيادة. فكلما ازداد عدد ابؼهمات وتنوع أنظمة الإدار ، التعقيد في ابؼهمات الربظية: بسبب عوامل عدة من بينها

، الإبداع وفهمو من قبل بصاعات العمل إدراؾبفا يسهل ، كلما ازدادت ابؼهمات غتَ التيبة،  ابؼختلفة في العمل
اغلب اعضاء  إسهاماتوعدـ ظهور تعارض في الأفكار. وتلعب ابغوافز دورا ابهابيا في توليد الاقتًاحات وزيادة 

 .1ابؼؤسسة في الإبداع
 أهمية الإبداع : الػػػػثالدطلب الث

يغتَ الإبداع حياة الفرد والمجتمع وبينحهم التميز والقدرة على برقيق الافضل "يرى ديفز أف الإبداع بمط حياة 
واستخدامو لقدراتو وتوظيفها ، فابغياة الإبداعية تتمثل في تطوير مواىب الفرد، وبظة شخصية وطريقة لادراؾ العافَ

 2بعديد ابؼختلف وابؼفيد" .ا إنتاجفي 
 : وتتمثل أبنية الإبداع فيما يلي

  تظهر أبنية الإبداع وابغاجة إليو عندما يدرؾ متخذو القرار في ابؼؤسسة أف ىناؾ تفاوتا بتُ أداء ابؼؤسسة
 3؛بفا بوثها على دراسة تنبي طرؽ وأساليب جديدة ، الفعلي والأداء ابؼرغوب فيو

 ؛4وتطوير ابغساسية للمشكلبت الآخرين ، اط الأفكار ابعديدةيطور قدرة الفرد على استنب 
 ؛يساعد الفرد في الوصوؿ للحل الناجح للمشكلة بطريقة اصلية 
 ؛بنفسو شياءبهعل الفرد يستمتع باكتشاؼ الأ 
 العافَ  وإدراؾوالاسهاـ في تنمية ابؼواىب ، يسهم في برقيق الذات الإبداعية وتطوير النتاجات الإبداعية
 ؛أفضل بطريقة
 ؛وبيكن تطويرىا من خلبؿ عملية التعلم والتدريب، يعد مهارة حياتية بيارسها الفرد يوميا 
 العادية؛والتحديات التي تواجو الأفراد في حياتهم ، يسهم في تطوير ابذاىات ابهابية بكو حلوؿ ابؼشكلبت 

  

                                           
 .43ص ، قراءات في التميز الاداري والتفوؽ التظيمي، إبداعات الاعماؿ، سعد العنزي -1
 .45ص، 2012، 1الطبعة، الاردف، عماف، دار الرأي للنشر والتوزيع، ادارة الإبداع والابتكارات، أسامة ختَي -2
 بداع في برستُ أداء العاملتُ . الكويت: رسالة ماجستتَ، جامعة الشرؽ الاوسط.(. أثر التمكتُ والإ2011عذاري سعود ابؽاجري. ) -3
 .45نفس ابؼرجع السابق ص ، أسامة ختَي -4
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  ُلإدارةتحديات وابؼسؤوليات والاستجابة بفاعلية للفرص وال، على الأفكار ابعديدة الانفتاحيؤدي إف 
 1؛ابؼخاطر والتكيف مع ابؼتغتَات

 ؛بوفز على ابؼيل على التعاوف مع الآخرين لاكتشاؼ الأفكار 
 ؛يسهم في مساعدة الأفراد على تلبية ميوبؽم ومواىبهم وتنميتها 
 اة ابؼختلفة يسهم في تطوير قدرة الفرد على التعامل مع التحديات والصعوبات التي تواجهو في بؾالات ابغي
 ؛إبداعيةأكثر  بطريقة
 تسمح بؽا باكتساح السوؽ وبرقيق اعلى قدر بفكن من ، على اكتساب ميزة تنافسية يساعد ابؼؤسسات
 ؛الربحية
 ؛والمجتمع بوقق الرفاىية للفرد 
 فعالية .أكثر  يسهم في تطوير أساليب التعلم وأبماطو لتصبح 

  دكافع الإبداع: رابػػػػػػػعالدطلب ال
قدر بفكن من الطلبقة وابؼرونة والأصالة تلبية أكبر  إنتاجقدرة العاملتُ في ابؼؤسسات على   الإبداعيعتبر

وحتى يكوف إبداع فأنو بهب أف تكوف ىناؾ دوافع تستخرج الطاقات الفكرية ، للمواقف الصعبة وابؼشاكل ابؼعقدة
 : لتاليةا الأقساـالإبداع إفُ برفز على  تقسم الدوافع التيك، والإبداعية

وحبو للبحث في ابؼسائل ، تعرؼ على أنها "العوامل التي بسيز وتوجو قدرة الفرد للقياـ بالعمل: دوافع ذاتية -أ
 .2الصعبة وابؼعقدة "

 : ومن بتُ ىذه الدوافع
 . الرغبة في برقيق الأىداؼ الشخصية 
 . الوصوؿ إفُ الأىداؼ والغايات بطرقة اسرع 
 . ابغصوؿ على رضا النفس 
 من بؾاؿ للعمل .أكثر  ببذري 

 : 3الدوافع البيئية ابػارجية -ب 
 . ابغاجة إفُ الإبداع في بـتلف بؾالات العمل وابغياة 

                                           
 .45، نفس ابؼرجع السابق ص أسامة ختَي -1
 .40ص ، إدارة الإبداع والابتكار، رعد الصرف -2
 .22ص ، 2015، الطبعة الاوفُ، الاردف، عماف، دار ابؼعتز للنشر والتوزيع، التنسيقالإبداع والابتكار الاداري في التنظيم و ، عبد الله حسن مسلم -3
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 . التصدي للمشكلبت العامة وابػاصة يتطلب الإبداع 
 َبطريقة إبداعية . الأحداثبوتاج إفُ صنع ، سرعة التغيتَ في العاف 
  إفُ ومضة إبداعية  بوتاجافابغيوية والنمو. 
  بقدراتنا الإبداعية . مرتبطافالتقدـ والازدىار 
 : دوافع مادية ومعنوية -ج 
  والعلبوات . الأجورابؼالية وزيادة في  ابؼكافآتابغصوؿ على 
 . الاستفادة من التًقيات الوظيفية 
 . الوصوؿ إفُ مرحلة تقدير الذات 
  والزملبء. ابؼسئولتُابغصوؿ على التقدير والثناء من 
  بالعمل الإبداعيدوافع خاصة : 
  1أي عملية العصف الذىتٍ(.) فكرة وابغصوؿ عليها إبهادالرغبة الشديدة في 

 أنواع الإبداع : ػامػػػػػػػسالدطلب الخ
نتيجة للدراسات الكثتَة في بؾاؿ الإبداع توصل الباحثوف وابؼفكروف إفُ تباين في أنواع الإبداع بسبب أىداؼ 

 : تايلور الأعماؿ الإبداعية إفُ بطسة مستويات وىي فقد صنف، اموالإبداع ومنطلقات وبؾالات استخد
ومثاؿ ، جودتهاأو  فريدة بغض النظر عن نوعيتها وىو الذي يؤدي إفُ تطوير افكار: الإبداع التعبنًم -1

 .وتكوف فيو الاصالة والكفاءة على قدر ضئيل من الأبنية ، ىذا النوع من الإبداع سلوكيات العفوية في التسويق
ونعتٍ بو البراعة في التوصل إفُ نواتج من الطراز الاوؿ دوف شواىد قوية على : التقنيأك  الإبداع الدنتج -2

فهو يرتبط ، نتاجمعدات تركيب في ورشات الإأو  مثاؿ ذلك تطوير الة تشغيل، ابؼعبرة عن ىذه النواتج العفوية
 خدمة .أو  منتجأو  بتطوير الة

شتَ إفُ البراعة في استخداـ ابؼوارد لتطوير استعمالات جديدة بؽا دوف أف بيثل وي: الإبداع الابتكارم -3
ويتميز ىذا ابؼستوى من الإبداع بأنو غالبا ما ، معارؼ اساسية جديدةأو  جوىري في تقديم افكار إسهاماذلك 

عمل غتَ مسبوؽ بىضع بؼعايتَ ومواصفات برددىا عادة دوائر تسجيل براءات الاختًاع التي تشتًط أف يكوف ال
 وذا نفع مثل ابتكارات جديدة .

 2الفردية والتصويرية وابػيالية . مهارات استخداـ يتضمن الذي ،والتحستُ وىي التطوير: الإبداع التجديدم -4

                                           
 .45ص ابؼرجع السابق، ،أسامة ختَي -1
 77ص ، ادارة الإبداع والابتكار، رعد الصرف -2
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أو  نظريةأو  ويتحقق فيو الوصوؿ إفُ مبدا، وىو اعلى مستويات الإبداع وأندرىا: الإبداع الأنبثاقي -5
بروز مدارس وحركات بحثية جديدة كما يظهر ذلك التقسيم ابؽيكلي أو  ويتًتب عليو ازدىاركليا  افتًاض جديد

 1ابعودة .أو  الإنتاجتقديم بموذج رياضي يستخدـ بؼراقبة أو  الافقي بدؿ العمودي للمؤسسة
 : إفُأنواع الإبداع بينما عدد باحثوف اخروف 

الداعية  الأسبابوذلك باعتباره أىم ، ىم اشكاؿ الإبداعالنوع واحدا من أ يعتبر ىذا: الإبداع التكنولوجي -
"أف الإبداع : والذي يعرؼ، ومن ثم فتعريفو بىتلف عن التعريف العاـ للئبداع، ابعزئي والكلي للنمو على ابؼستويتُ

أو  بتحستُ منتج في طريق التصنيعأو  ،التكنولوجي ىو عبارة عن برويل فكرة معينة إفُ منتج قابل للتسويق
 2طريقة جديدة بػدمة معينة".أو  لتسويقا

، جديدشيء  معد منشيء  "على أف الإبداع التكنولوجي ىو ادخاؿ Petit Robertوعرؼ في قاموس 
 .3وغتَ معروؼ "

بل أف الإبداع ، جديدشيء  ولا نعتٍ أف الإبداع التكنولوجي يكوف فقط في اختًاع جهاز جديد أو
 . ةمألوفبطريقة غتَ  ةمألوفبطريقة أداء أعماؿ و أ التكنولوجي قد يكوف بفكرة إدارية

واحلبؿ بماذج تنظيمية جديدة تزيد من ابؼرونة في ، ونقصد بو احداث التجديد في التنظيم: الإبداع التنظيمي -
أف ىذا ، يستدعي توفر مستوى معتُ من التفكتَ وابػبرة لدى ابؼستَين وىو ما، اداء ابؼهاـ وبرستُ علبقات العمل

بغية تنظيم سلوؾ ابؼؤسسة ، التسيتَوأبماط  وأساليبوىو يهدؼ إفُ تنظيم طرؽ ، من الإبداع غتَ مادي النوع
  4فعالية.أكثر  وجعلو
 . للآخرين ونقصد بو الإبداع ابؼتعلق بابػدمات ابؼقدمة: الإبداع في ابػدمة -
لتًويج والتوزيع وكل ما بىص وسياسة ا، ويهتم باستحداث طرؽ جديدة للتسويق: الإبداع في بؾاؿ التسويق -

 عناصر ابؼزيج التسويقي.
 
 

                                           
سنة ، تلمساف، عة ابي بكر بلقايدجام، مذكرة بزرج لنيل شهادة ابؼاجستتَ، دور الإبداع في اكتساب ابؼؤسسة للميزة التنافسية، خراز الاخضر -1

 .46ص ، 2011
 .26ص ، الإبداع والابتكار الاداري في التنظيم والتنسيق، عبد الله حسن مسلم -2
لعدد ا، المجلد الثالث، بؾلة البشائر الاقتصادية، الإبداع التكنولوجي لرفع تنافسية ابؼؤسسات الاقتصادية ابعزائرية استًاتيجيةتفعيل ، دبضاني مصطفى -3

 .3ص ، 2017مارس  1رقم
 .27ص ، نفس ابؼصدر، عبد الله حسن مسلم -4
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 معوقات الإبداع : الدطلب السادس
 : بينت عدة دراسات بوجود معوقات تعرقل السلوؾ الإبداعي للعاملتُ في ابؼؤسسة ومن بتُ ىذه ابؼعوقات

 ابغماس ، سكضعف الثقة بالنف،  ويقصد بها تلك العقبات ابؼتعلقة بالفرد نفسو: 1ابؼعوقات الشخصية
 وغتَىا ..؛، ابؼفرط الذي يؤدي إفُ استعجاؿ النتائج قبل نضوج الفكرة

  ولذلك ، بسبب اعتياد افراد المجتمع على التفكتَ في اطار بؿدد، ابعديدة للؤفكارابؼقاومة الاجتماعية
 والإتياف، ألوؼبؼبابػروج عن ا حلا تسميواجو ابؼبدعوف مقاومة للمبادرات سببها أف الاعراؼ والقيم والتقاليد 

 ؛2كذلك ابػوؼ والقلق من فشل الأفكار والاساليب ابعديدة،  بشيء جديد بىالف القيم والاعراؼ السائدة
 وما يصاحب ذلك من رغبة اصحاب ، ثبوت ابؽيكل البتَوقراطي بؼدة طويلة وترسخ الثقافة البتَوقراطية

 3رغبة احاب الامتيازات في المحافظة على امتيازاتهم؛أو  وعلى طاعة وولاء ابؼرؤوستُ بؽم، السلطة في المحافظة عليها
 أو  وذلك بسبب عزلتها عن سياقها، عدـ إدراؾ الأفراد العاملتُ بعوانب ابؼشكلة بالشكل الصحيح

 4لصعوبة أدراؾ العلبقات البعيدة ابؼتضمنة فيها.أو  تضييق نطاقها

                                           
 .174ص ، فتحي جرواف -1
 .181ص، مكوناتهاو  مدخل في استًاتيجية الإبداع التنظيمي، ةالاستًاتيجيالادارة ، ابضد فهمي البرزبقيو  ارداف حاتم العبيدي -2
 .64ص، ادارة الإبداع والابتكارات، اسامة ختَي -3
 .180ص  ،مكوناتهاو  مدخل في استًاتيجية الإبداع التنظيمي، الادارة الاستًتيجية، ابضد فهمي البرزبقيو  اردأف حاتم العبيدي -4
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  مصادر الشعور بالرضا: الدبحث الثالػػػث
 : من بينها رضا الوظيفي للعامل يأتي من بؾموعة من ابؼصادربال أف الشعور

يشعر معظم العاملتُ بالرضا بعد أبقاز يوـ عمل جيد فالكثتَ من الناس يشعروف بالراحة : يةنتاجالإ -
 والسعادة وقدر كبتَ من الرضا حتُ يعودوف إفُ بيوتهم بعد يوـ منتج وشاؽ .

فأف ذلك بينحو  وإتقافعافِ وجودة إنتاج بأنو عنصر بفيز وصاحب  معروفاكاف   أف الفرد إذا: جودة العمل -
 شعور بالرضا .

أف إتاحة الفرصة أماـ العامل وابؼوظف للتدريب والتكوين وتنمية : الاستفادة من فرص التعلم والتعليم -
 معلوماتو وبرستُ قدراتو تعتبر كافية لأف يشعر العمل بالرضا .

 أف القدرة على الابتكار ىي احدى القدرات العقلية ابؼهمة التي نولد بها .أف: 1إظهار القدرات الابتكارية  -
 : الذي يتصف بالصفات الاتية تفكتَ والتفكتَ الإبداعي ذلك النوع من لا، بدرجات متفاوتة لدى كل مناكانت 
  ابغساسية الفائقة للمشكلة 
 . التفاعل ابؼستمر والوعي مع الواقع 
 عدد كبتَ من الأفكار في وقت قصتَ. إنتاجونعتٍ : الطلبقة 
 بصود .أو  أي القدرة على تغيتَ زاوية التفكتَ من دوف تزمت: ابؼرونة 

أبنية من العائد ابؼادي أكثر  يرى بعض أف التقدير ىو أحد أىم عناصر الرضا بل ويرنو: ابغصوؿ على التقدير
 حتى الاصدقاء.أو  ،الزملبء، والتقدير قد يكوف مصدره ابؼديرين

 نو عنصر في ىذا الفريق وأنهم بأاؿ فريق العمل بينح الشخص شعورا وأعم أنشطة في ابؼشاركة: العمل الفريق
بدوره في الشعور بالرضا  يساىموىذا ، في مركب واحد وتغلب عليهم روح الفريق ابؼتمثلة في كلمات بكن وليس أنا

 الوظيفي.
 لآخرين ومناقشة أمور بـتلفة خاصة تلك التي تتعلق يرى كثتَ من الناس أف الاتصاؿ با: الرضا الاجتماعي

بوقق نوعا من الرضا  بجوانب حياتهم الاجتماعية والاستفسار عن أوضاعهم ومشاكلهم وحتى تشجيعهم ومواساتهم
  لذلك على ابؼؤسسات العمل أف براوؿ أف تشبع ابغاجات الاجتماعية للعاملتُ في العمل .

 : الشعور بالرضا لنبتٍ عليها دراستنا وىي وقد اختًنا ثلبث أنواع من مصادر
 

                                           
جامعة محمد ، أطروحة لنيل شهادة الدكتوراه، مديريات الشباب والرياضة موظفيالرضا الوظيفي وعلبقتو بالقدرات الإبداعية لدى ، بكاي سعد -1

 .28ص ، ابعزائر، يلةابؼس، بوضياؼ
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 : مزايا بيئة العمل: الدطلب الاكؿ
ابغياة الوظيفية وتلعب ىذه البيئة دورا مهما على نفسية أو  بالعاملتُ نطلق عليها بيئة العمل المحيطة الظروؼ أف

وتعطي ، لبقة بتُ الفرد وابؼؤسسةلذا تعمل ابؼؤسسات ابغديثة على التًكيز على الع، العامل وعلى أداءه ومردود يتو
في العمل والاعتًاؼ بهذه ابعهود من خلبؿ بسكتُ ابؼوظف في ابؼشاركة الابهابية في صنع  أبنية كبتَة بعهد الفرد

 القرار. 
 تعريف جودة الحياة الوظيفية: كلاأ

طرحها  عاريف التيمنذ ظهوره في سبعينيات القرف ابؼاضي العديد من الت عرؼ مصطلح جودة ابغياة الوظيفية
وجهات نظهرىم التي تتفق في بؾملها على أف ابؼقصود بو ىو جودة العلبقة بتُ  اختلبؼابؼفكروف والباحثوف على 

 العاملتُ .
حيث يعرفها "وارثر وديفيس " على أنها ظروؼ العمل ابعيدة والإشراؼ ابؼناسب وابؼرتبات ابؼوائمة وابؼكافآت  

ابؼشاركة في صنع القرار والإحساس بوجود دور في برقيق النتائج ، علبقات العمل، ىتماـمقدار الا، ابؼادية الكافية
 . 1التنظيمية"

ىي بؾموعة من ابؼبادئ والقيم ابؼشتًكة التي ترى أف ابؼورد البشري ىو على أنها "روز" جودة حياة العمل  ؼوعر 
وبيكنو القياـ بكثتَ من ابؼهاـ ابؼسندة ، سؤوليةوجدير بالثقة وقادر على برمل ابؼ، الاكثر أبنية في ابؼؤسسة ككل

 إمكانياتوفهي بناء شامل يتضمن وظيفة الفرد التي تتكافأ مع ، ولو قيمة وبهب أف يعامل بإحتًاـ وكرامة، إليو
  2ومهاراتو وخبراتو في العمل .

بغياة الوظيفية الأفضل كما يعرفها ابؼغربي "بأنها الأنظمة التي تستخدمها الإدارة بابؼؤسسات بغرض توفتَ ا
 . 3وتسهم في رفع كفاءة ومستوى الأداء في ابؼؤسسة ككل"، بحيث تشبع احتياجاتهم، للعاملتُ

، التًقيات، ابؼكافآت، الأجور) بفا سبق يتضح لنا أف جودة ابغياة الوظيفية ىي بؾموعة الظروؼ والعوامل
العمل بشكل بـطط والتي من شأنها تعزيز الشعور بالرضا لدى التي توفرىا الأنظمة في بيئة  (ابؼشاركة في ابزاذ القرار

 العاملتُ .
 
 

                                           
جامعة ، ابعزائر، (02)العدد 13المجلد ، بؾلة تطوير العلوـ الاجتماعية، رغنوميا ابغديثةالوظيفية كإحدى تطبيقات الأ جودة ابغياة، امحمد بن غربي -1

 .110ص، عاشور ابعلفة زياف
 9ص  ،ماجستتَ صحة نفسية، جودة حياة العمل وابؼسار الوظيفي، محمد عاطف ابعماؿ -2
 110ص، مرجع سبق ذكره، بن غربي محمد -3
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 : أهداؼ مزايا بيئة العمل: ثانيا
على مستوى ابؼؤسسة  أو  على مستوى العامل الأىداؼتؤدي ظروؼ العمل ابعيدة إفُ برقيق بؾموعة من 

 : ومن بينها، ككل
  زيادة مستوى الرضا الوظيفي .برقيق أىداؼ الفرد الشخصية كإشباع رغباتو وحاجياتو و 
 فعالية في أماكن عملهم عن طريق ابؼفاىيم وابؼعلومات والتقنيات أكثر  مساعدة الفرد على العمل بصورة

 وتطوير ابؼهارات ابغديثة التي بوتاجونها في بؾاؿ عملهم .
 إعداد الفرد للتدريب بؼواكبة التغتَات السريعة في العمل وابؼؤسسة بؼواجهة ابؼستقبل . 
 مرونة وولاء ودافعية .أكثر  توفتَ قوة عمل 
 حيث يقوـ العاملوف بالتعاوف مع بعضهم البعض بفا ، تؤدي جودة بيئة العمل إفُ خلق بيئة عمل جيدة

 يسهم في برقيق الأىداؼ ابؼنشودة للمؤسسة وقي وقت قصتَ.
 حد سواء. برقيق الأىداؼ وابؼصافٌ ابؼتعلقة بابؼؤسسة والعاملتُ وأصحاب ابؼصافٌ على 
 .نقل ابؼعارؼ وابؼهارات للموظفتُ ذات ابػبرة الذين بوتاجوف إفُ أداء أفضل 
 : أهمية جودة حياة العمل: الثثا

 : ترجع أبنية جودة حياة العمل إفُ
 ؛تعتبر مزايا بيئة العمل أسلوبا وأداة من أدوات التطوير التنظيمي وتعتبر جزءا من عملية التطوير التنظيمي 
  بل ، تقليل مقاومة العاملتُ التغيتَ وابؼشاركة في أبقاحو خاصة إذا سأىم في عملية ابزاذ القرارتساعد على

وبزلق نوعا من الالتزاـ الشخصي بذاه العمل ، وإتقافتزيد رغبة الفرد في الالتزاـ وتنفيذ ما اشتًؾ في وضعو بجودة 
 ؛على ضرورة تطبيق ىذا التغيتَ

 ق الدبيقراطية في ابؼؤسسة وبيئة العمل عن طريق مشاركة العاملتُ في ابزاذ تعمل مزايا بيئة العمل على برقي
وفي ابؼكاسب والأرباح والتعاوف والتنسيق بتُ الإدارة والعاملتُ والثقة ، القرارات وحل ابؼشاكل ابؼتعلقة بعملهم

  ؛ابؼتبادلة بينهم
 والغياب  الدورافمعدلات وخفض ، برقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي

 ؛ابؼناسب ابؼكافووضع الشخص ابؼناسب في ، والإضرابات وتوقف العمل
 عن العمل وابؼؤسسة وذلك يضمن البقاء في ابؼؤسسة  رضاىموزيادة ، للعاملتُ بابؼؤسسة رفع الروح ابؼعنوية

 وىذا يعتبر إحدى وسائل برقيق الرضا الوظيفي .، وبذديد ولائهم
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 ية العمل على الرضا الوظيفيبيئ: أثر ارابع
 فبعض، سعادة بؽمأو  شقاء ومصدر العاملتُ حياة من أساسيا جزءا ابؼاضي في شأنها ىو كما الأف ابؼهنة أف

 واجبات العامل على تفرض قد أخرى أعمالا لكن، الذات وبرقيق الرضا مشاعر العاملتُ لدى تولد الأعماؿ
 مشاعر بها يقوموف من لدى الأعماؿ معظم تولد وباختصار سلبية اعرمش تكوين إفُ تقوده ىائلة وضغوطا، كثتَة
 .1أيضا الضغط مشاعر إفُ قد تؤدي ولكنها، الرضا

ظروؼ بيئة العمل جيدة كانت   حيث كلما، تؤثر بيئة العمل تأثتَا كبتَا في مدى شعور العامل بالرضا الوظيفي
والولاء للمؤسسة وىذا ما يؤدي إفُ زيادة  ءنتمابالا ومناسبة كلما ادى ذلك إفُ رفع الروح ابؼعنوية والشعور

أكثر  لذلك بعأت مؤسسات عديدة على اجراء تغيتَات جذرية في بيئة العمل لتجعلها، ية وبرقيق أىدافهانتاجالإ
بها نقائص أدى ذلك إفُ عدـ رضا العامل على الظروؼ و  غتَ مهيأةبيئة العمل كانت   وكلما .راحة للعاملتُ

يتو وبيوت لديو الإبداع وتقل روح إنتاجابؼرض ويقل  وادعاءالتغيب أو  ذا ما بهعلو يفكر في ترؾ الوظيفةالبيئية وى
 ابغماسة والعمل .

 : العمل الفرقي: الثانيالدطلب 
حيث أصبح دور فريق العمل في تنامي مستمر في ابؼؤسسات ، تزايد الاىتماـ الإدارة ابغديثة بفكرة فريق العمل

شكيل فريق عمل متماسك يساعد على استغلبؿ اقصى طاقة متاحة لدى العاملتُ ويزيد من انبثاؽ فت، ابؼعاصرة
فاستخداـ ، وبزفيض التكاليف وزيادة ارباح ابؼؤسسة وبرستُ العلبقة مع العملبء والزبائن، قدراتهم الإبداعية

بيئة عالية التحفيز ومناخ مناسب أسلوب فرؽ العمل في ابؼؤسسات بوقق بصلة من الفوائد وابؼزايا من حيث إبهاد 
 للعمل إضافة إفُ الاحساس ابؼشتًؾ بابؼسؤولية.
 فريق العمل؟ما ىو  لابد أف نعرؼ، كاف ولتسليط الضوء على دور وأبنية فريق العمل

( استخدـ في الأدبيات البحثية للئشارة إفُ أفراد يعملوف معا من أجل ىدؼ مشتًؾ team) أف مصطلح فريق
 "بؾموعة عمل"  بينما يستعمل آخروف تعبتَ فريق عمل يستخدـ العديد من ابؼؤلفتُ تعبتَ، اربقد يكوف متض

 : من بتُ التعاريف ابؼتداولة فيما بىص فريق العملو 
  حل نتاج، كعملية الإ،  أبقاز مهاـ كبتَة نوعا ماأو  من العاملتُ يوكل إليهم تنفيذ بؾموعةفرؽ العمل ىي

من ابؼهاـ التي يعجز الفرد  وغتَىا، أجهزة ومعدات صيانة، يةنتاجتًض العملية الإتقنية تع وية أإنتاجمشكلة 
تقسيم أو  ،قد يستغرؽ فيها زمنا طويلب. إذ يقوـ اعضاء الفريق بتدوير العمل بينهمأو  على أبقازىا العمل وحده

سوية بوصفهم فريقا  العملأو  ،لأحد اعضاء الفريقأكثر  أو العمل إفُ مهاـ معينة وإسناد كل مهمة واحدة
                                           

 .72ص: ، مصر -الإسكندرية، دار ابؼعرفة ابعامعية، دراسة عمالية لاختبار التوافق العاـ وابؼهتٍ(: 1982) عباس بؿمود عوض -1
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الفريق يتوفُ أو  وبهب أف يكوف ىناؾ مسؤوؿ عن المجموعة، بعد أف يتم تدريبهم على اداء ىذه ابؼهاـ، واحدا
 .1وقيادة الفريق لتحقيق الأىداؼ ابؼطلوبة، مراقبة أبقاز العملية

 هارات متكاملة بأنو بؾموعة صغتَة من الأفراد الذين بيلكوف م 2 بظيث دوجلبسو  يعرفها جوف تزنباخ
ويلتزموف بالوصوؿ إفُ غاية مشتًكة بنية برقيق أىداؼ الاداء وباعتماد مقاربة بهعلوف أنفسهم بدوجبها مسؤولتُ 

 بشكل متبادؿ.
 فاىاكم أما  (Hackman)  يتميز بأربعة خصائص ىي "مهمة فريق العملفقد قاؿ بأف فريق العمل ،

 .3رة عملياتهم التشغيلية والاستقرار خلبؿ فتًة زمنية معينة "السلطة المحددة بوضوح لإدا، ابغدود الواضحة
في ابؼاضي. وأف كانت   بـتلفة كثتَا عن تلك التي الفرؽ ابؼعاصرةف قائلب أ Barner 2006)) وكتب بارنر

، يتبعوف إفُ مدير واحد الاعضاء من متماسكة موحدة انهم بنموذج للفريق كمجموعةذىأبوتفظوف في  معظم الناس
 وتتكوف من اعضاء ذوي مرجعية ثقافية واحدة.، تعمل حسيا في موقع عمل واحدأو  تقع، متساويةعضوية  وذوي

ما تكوف الفرؽ لفتًة قصتَة ولغرض خاص وتكوف ذات ادارة ذاتية وليس ىناؾ حدود للفريق. وقد أما اليوـ غالبا 
كما أف الفرؽ ابؼعاصرة   ت ثقافية متنوعة.وخلفيا، من دوؿ بـتلفةوىكذا قد يكوف الأعضاء ، توزع الفرؽ جغرافيا

 متخصصة في فريق واحد. بأدوارادوار وفي العديد من الفرؽ بدلا من القياـ  عدة بأداء الاعضاء يقوـ أف قد تتطلب
 : أهمية فريق العمل -1

العاملوف في أف العمل ابعماعي يوفر فرصة جيدة للبستفادة من بصيع ابؼهارات وابػبرات التي يتمتع بها الأفراد 
وتتزايد أبنية العمل ابعماعي في وقتنا ابغاضر ، وىذا ما يعزز قدرتها على مواجهة التحديات والتهديدات، ابؼؤسسة

 : وتكمن أبنية العمل في بعض النقاط التي بػصناىا على النحو التافِ، وذلك بؼا بوققو من نتائج وأىداؼ مبهرة
  والاسهاـ في تنمية ابؼواىب وادراؾ العافَ ، النتاجات الإبداعيةالإبداعية وتطوير يسهم في برقيق الذات

 4بطريقة افضل؛
 ؛نظر وكذلك مصادر ابؼعلومات للعملوجهات الو  تعدد الأفكار 
 ؛استخداـ فرؽ العمل بوقق نتائج أفضل بفا بوققو الفرد 

                                           
 46ص ، ة للنشر والتوزيعدار اليازوري العلمي، الوظائف الاستًاتيجية في ادارة ابؼوارد البشرية، عباس حستُ جوادو  بقم العزاوي -1

2-katzenbach,J.R.Smith,D.K.(1993).The Wisdom of Teams:  creating the high-performance Organization 

.Boston Mharvard business School. P43 

العدد ، 5المجلد ، بؾلة التنظيم والعمل، ارات المحليةالعلبقة بتُ أساليب ادارة النزاع التنظيمي وفعالية فريق العمل في الاد، فراح العربيو  بن عدة محمد -3
 .11ص ، 2016، 4
 45ص ، ادارة الإبداع والابتكار، أسامة ختَي -4
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  من ابؼهارات وابػبرات جودة بفا ينتجو الأفراد وذلك لأنهم بيتلكوف بؾموعة أكثر  تافرؽ العمل تنتج قرار
 1؛ابؼكتسبة بغل ابؼشكلبت 

 ؛بناء روابط وعلبقات قوية بتُ أعضاء الفريق من خلبؿ عملهم مع بعض طواؿ اليوـ 
 حيث أف استخداـ فرؽ العمل يساعد على خلق بيئة ابغيدة بتُ العملتُ وبالتافِ : برستُ بظعة ابؼؤسسة

 2؛خلق بظعة طيبة للمؤسسة ككل 
 وتتدفق ابؼعلومات بسهولة ، ل من سهولة الاتصاؿ بتُ الاعضاء وابؼشرفتُ في تنفيذ العملتزيد بصاعة العم

عضاء "بفا يؤدي إفُ من اسفل إفُ اعلى من "الأعضاء إفُ ابؼشرفتُ" ومن الاعلى إفُ اسفل "من ابؼشرفتُ إفُ الا
  فعالية؛ كثرأعمل بطريقة 

 3التدريب ؛و  رىا من خلبؿ عملية التعلموبيكن تطوي، يعد مهارة حياتية بيارسها الفرد يوميا 
 لأف العاملتُ يشعروف أنهم جزء من نشاط الفريق، يوجِد فريق العمل الاىتماـ بتحقيق ابعودة والدقة ،

اضافة إفُ ذلك يطمئن أعضاء الفريق إفُ حصوؿ كل ، الإمكافويرغبوف في أف يظهر فريقهم بصورة جيدة قدر 
 4افضل عمل بفكن وذلك نتيجة تعاوف الأعضاء مع بعضهم بعضًا. بقازلإواحد منهم على حاجتو من الفريق 

 : هداؼ فرؽ العملأ -2
 تراىم بؾتمعتُ يعملوف الأفراد ترى فعندما، الوقت ويوفّر ابؼسافات وبىتصر الأىداؼ بوقّق ابعماعي العمل

، متفرقّتُ فرادى عملوا لو بّدونوسيتك كانوا وجهدًا وقتًا أنفسهم على يوفرّوف أنهم كما،  أىدافهم برقيق على أقدر
 : داؼ التي بيكن برقيقهاىومن بتُ ىذه الأ

  يعزز بساسك وتلبحم الاقساـ في ابؼؤسسة عن طريق مساعدة الاعضاء في اقساـ ابؼؤسسة على تعلم كيفية
 5؛العمل كفريق واحد

 الوظيفي للعاملتُ بيثل استخداـ فرؽ العمل مصدر جيد بػلق الرضا : إبهاد الإشباع والرضا الوظيفي
 6وذلك من خلبؿ زيادة الاداء وزيادة ابؼتعة في العمل؛

 وقدراتهم؛ مستواىموبرستُ وزيادة مداركهم  تنمية مهارات الأفراد 
                                           

 .25ص ، منشورات ابعامعة الافتًاضية السورية، إدارة فرؽ العمل، عبد ابغميد خليلو  شريفة نزار -1
 .26ص ، بقاسالرجع نفسو ابؼ -2
 .45ص ، داع والابتكارادارة الإب، أسامة ختَي -3
 .148ص ، سوريا، دمشق، منشورات ابعامعة الافتًاضية السورية، السلوؾ التنظيمي، بطرس حلبؽ -4
دار الدكتور للعلوـ الادارية ، مدخل في استًاتيجية الإبداع التنظيمي ومكوناتها، الادارة الاستًاتيجية، ابضد فهمي البرزبقيو  ارادف حاتم العبيدي -5

 .178ص ، 2021الطبعة الاوفُ ، العراؽ، بغداد، دية والعلوـ الاخرىوالاقتصا
 .26ص ، منشورات ابعامعة الافتًاضية السورية، إدارة فرؽ العمل، عبد ابغميد خليلو  شريفة نزار -6
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 ؛ بناء روح الثقة والتعاوف بتُ الأفراد 
 تاـ  بفا لاشك فيو أف عمل الأفراد المحتًفتُ مع بعض في فريق واحد وبتنسيق: زيادة سرعة أبقاز العمل

 ؛1يسارع من أبقاز العمل في الوقت المحدد
  ؛نية مهارات ابؼسؤولتُ وابؼشرفتُقوت تدريب خلبؿ من ابؼؤسسة في وابؼرؤوستُبرستُ العلبقات بتُ الرؤساء 
 ؛زيادة تدفق ابؼعلومات بتُ أقساـ ابؼؤسسة 
  وخفض التكاليف؛، ابؼتاحة والإمكانياتالاستخداـ الامثل للموارد 
  ؛ابؼناسب التنظيميالصحيحة وابؼناخ توفتَ البيئة 
 .التخطيط ابؼشتًؾ بؼواجهة ابؼخاطر وابؼشاكل ومعابعتها قبل بلوغها 
 : فرؽ العمل كالشعور بالرضا الوظيفيأثر  -3

، والاتصاؿ الفردية وبذنب وابؼوضوعية والتدوين والوضوح التًكيز ويشتًط، بقاح مهارة بيثل الفريق بروح العمل
 وابؼناقشة ابؼشكلة ودراسة للعلبج والتخطيط ابؼشكلة اختبار عبر يتم ابؼشكلبت وحل يرالتطو  إفُ ويهدؼ
 نسانيةالإ العلبقات وإقامة، الآخرين مع والتواصل التعامل مهارات تشمل العمل في النجاح مهارات أف. ابعماعية

، العمل عافَ متطلبات بؼواجهة ماسة حاجة أضحت التي ابؼقدرة ىذه، فريق من كجزء العمل على وابؼقدرة، ابعيدة
 ذلك في استخدمت سواء، ابغياة ضرورات من أصبح، معهم والعمل( وبصاعات أفرادا) الناس بتُ فالتعاوف
 .ابؼباشر غتَأو  ابؼباشر الاتصاؿ مهارات

 الفريقكاف   فكلما .2يتهم" إنتاج"كلما زادت الروح الاجتماعية بتُ ابؼوظفتُ كلما زادت  يقوؿ إلتوف مايو
كلما أدى ذلك إفُ مزيد من صقل مهارات التفكتَ الإبداعي وتبادؿ ابػبرات ويكوف ذلك من ،  متآلفا ومتكاملب

خلبؿ الرغبة الكبتَة للعضو في برقيق أىداؼ الفريق ومبادرة كل عضو إفُ مساعدة الآخرين وخاصة في الظروؼ 
ويؤدي افراد المجموعة معظم وقت ، ابؼعنوية ابؼرتفعةية العالية والروح نتاجالمجموعات الفعالة تتميز بالإف، الصعبة

وبينحوف الفرد العامل الشعور بالرضا لكونو فرد في ىذه ابعماعة ، والإتقافعملهم على درجة عالية من ابعودة 
حيث أف العامل يقضي في العمل ، وىذا ما يشعر الفرد العامل والمجموعة على حد سواء بالأماف والدؼء العائلي

بتُ العاملتُ يكوف ىذا سببا في  وانسجاـ تفاىمىناؾ عدـ كاف   والعكس فكلما، طوؿ بفا يقضيو مع عائلتووقتا أ
 ابلفاضسيؤدي إفُ  وىذا حتما، الوظيفي وعدـ رضا العاملتُ الدورافحدوث ابؼشاكل ودافعا لزيادة معدؿ 

 .يةنتاجوالإ ابؼردودية

                                           
 .26ص، منشورات ابعامعة الافتًاضية السورية، إدارة فرؽ العمل، عبد ابغميد خليلو  شريفة نزار -1
 .387ص ، مركز البحوث ابؼملكة العربية السعودية، بدوف دار نشر، إدارة الاجور والرواتب، يمحمد الشهر  -2
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 لم الاستفادة من فرص التدريب كالتع: الدطلب الثالث
بشكل كبتَ وذلك بسبب ما نشهده من تطور  ليم ابؼوارد البشرية في ابؼؤسساتازداد الاىتماـ بتدريب وتع

ففي الدوؿ ابؼتقدمة تنفق ، وما تشهده الساحة الاقتصادية من منافسة شرسة بتُ ابؼؤسسات، تكنولوجي سريع
يم وذلك ما ينتج عنو برقيق مكاسب كبتَة الشركات الكبتَة وابؼتوسطة أموالا ضخمة على برامج التدريب والتعل

لتمكينها من ، يرفع ويزيد من القدرات وابؼهارات ابغالية وابؼستقبلية للعاملتُ التدريب والتعليم حيث أف، تنوعةوم
فالتدريب يركز على زيادة القدرات وابؼهارات التي بؽا علبقة الابتكار والإبداع لتقديم ابعديد والاجود في منتجاتها. 

لقد أصبح التدريب ، أما التعليم فتَكز على زيادة ابؼعارؼ وابؼدارؾ التي لا ترتبط بالضرورة بعمل بؿدد، عمل بؿددب
بذهيزات و  وذلك نظرا للتغتَات السريعة ابؼذىلة في عافَ التكنولوجيا، والتعليم ضرورة ملحة في ابؼؤسسات ابؼعاصرة

فابؼوارد البشرية التي برتاجها ابؼؤسسات اليوـ بهب أف ، التعليمولا بيكن تلبيتو الا من خلبؿ التدريب و ، العمل
وأساليب ، بسكنها من التعامل مع التكنولوجيا ابغديثة، تكوف موارد بستلك تشكيلة متنوعة من ابؼهارات ابغديثة

 وطرؽ العمل ابعديدة. 
 ابؼقصود بتدريب ابؼوارد البشرية لكن قبل أف نعرؼ أبنية وأىداؼ التدريب والتعليم فأنو علينا اولا أف نعرؼ ما

 : تعريف التدريب -1
بؾموعة من ومن بتُ ، أف التدريب أساسا ىو عملية تعلم ولذلك بهب أف نعرؼ أولا كيف يتعلم الناس 

 : التعاريف أختًنا
التدريب "ىو عمل بـطط يتكوف من بؾموعة من البرامج مصممة من أجل تعليم ابؼوارد البشرية كيف تؤدي 

 1من خلبؿ تطوير وبرستُ أدائهم" .، ا ابغالية بدستوى عافِ من الكفاءةأعمابؽ
 2وعرفها جاري ديسلر "ىو العملية التي تستهدؼ تعليم ابؼوظفتُ ابعدد ابؼهارات الأساسية لأداء وظائفهم "

 : أهداؼ التعليم كالتدريب -2
وىذا بؼا تعود ، وظفيها والعاملتُ فيهاتنفق الشركات العملبقة والرائدة مبالغ ضخمة من اجل تدريب وتعليم م

سنذكر بعض الأىداؼ التي برققها أكثر  وللتوضيح، عيو ىذه العملية بالفائدة وابؼنفعة على ابؼدى ابؼتوسط والبعيد
 : ابؼؤسسة من خلبؿ عملية التعليم والتدريب

 

                                           
 .438ص ، 2005سنة ، الطبعة الاوفُ، الاردف، عماف، دار وائل للنشر والتوزيع، إدارة ابؼوارد البشرية: بعد استًاتيجي، عمرو وصفي العقيلي -1
 .264ص ،  2012، ابؼملكة العربية السعودية، الرياض ، دار ابؼريخ للنشر، بصة محمد السيد أبضد عبد العاؿتر ، إدارة ابؼوارد البشرية، جاري ديسلر -2
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 لوب منها بشكل صحيحتعليم ابؼوارد البشرية كيف تتلبفى جوانب الضعف في أدائها ابغافِ وتؤدي ابؼط ،
 1؛وذلك من خلبؿ سد الثغرات ابؼوجودة في مهاراتها وسلوكياتها ابغالية

  دورات التدريب والتعليم مكلفة ولا يستطيع العامل دفع تكاليفها ولكن إذا تكفلت ابؼؤسسة بدفع
 ؛التكاليف فذلك سيكوف دافعا للعامل للرضا

  2؛اعمابؽماكتساب سلوؾ جديد وبرستُ تصرفات الأفراد في 
 تعليم ابؼوارد البشرية كيف تتلبفى جوانب الضعف في أدائها ابغافِ وتؤدي ابؼطلوب منها بشكل صحيح ،

 3؛وذلك من خلبؿ سد الثغرات ابؼوجودة في مهاراتها وسلوكياتها ابغالية
 لسوؽجديد للزبائن واما ىو  يعمل على تقوية القدرة على الابتكار والإبداع لدى العاملتُ وتقديم كل ،

 ؛وبسكينها من إدخاؿ برسينات مستمرة على منتجاتها
  توفتَ ابغماية ابعيدة للعاملتُ من بـاطر الإصابات وابغوادث العمل التي بردث بسبب نقص في ابؼهارة في

 ؛فالشخص ابؼدرب جيدا يعرؼ كيف بومي نفسو من ىذه ابؼخاطر، أداء الأعماؿ
 رفع مستوى الرضا الوظيفي عند العاملتُ؛ 
  الفرد على التفكتَ بطريقة علمية وموضوعية للتكيف مع عملو بؼواجهة مشكلبتو والتصدي يادة قدرة ز

 ؛4بؽا
 جديد في بؾاؿ ما ىو  ية للعامل عن طريق اتاحة الفرصة أمامو لكي يقف على كلنتاجرفع الكفاءة الإ

 ؛5وما يتًتب عليو من تطور في نوع وأساليب العمل، التطور العلمي والتكنولوجي
 مستقبلب كثرئها ابغافِ للبستفادة منها بشكل أتعليم ابؼوارد البشرية كيف تنمي جوانب القوة في ادا ،

 6مهارتها وسلوكياتها ابغالية؛أو  وذلك في معارفها
 

                                           
 .439إدارة ابؼوارد البشرية ابؼعاصرة ص ، عمرو وصفي العقيلي -1
 .360ص ، إدارة ابؼوارد البشرية، أبضد ماىر -2
 .439 إدارة ابؼوارد البشرية ابؼعاصرة ص، عمرو وصفي العقيلي -3
 .18ص، كتاب الكتًوني،  بدوف دار نشر، بزطيط التدريب ودوره في برقيق أىداؼ ابؼؤسسات العامة وابػاصة، محمد صادؽ ابظاعيل -4
، عماف، للنشر والتوزيع الزمافدار جليس ، التدريب وأثرىا على أداء العاملتُ في الشركات ابؼسابنة العامة استًاتيجية، ‎عطا الله محمد تيستَ الشرعة -5

 .41ص ، 2011الطبعة الاوفُ ، الاردف
 . 438ص ، إدارة ابؼوارد البشرية، عمرو وصفي العقيلي -6
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  تعليم ابؼوارد البشرية كيف تعمل ضمن فرؽ العمل TEAM Learning  فيتعلم الفرد كيف يفكر مع
، جيدة مبتكرة معهم أشياءوكيف يتعاوف ويتناقش ويصل إفُ حلوؿ و ، يتصل بهم وكيف، وكيف يفهمهم، الآخرين

 1وكيف يتم التنسيق ابعماعي.
 : أساليب التدريب -3

التدريب التي  إحدى أنواع مؤسسة أف بزتارأو  على أي مؤسسة لذا بهب، يوجد العديد من أنواع التدريب
وما يوافق استًاتيجيتها ، ما يناسبها ابؼؤسسة أف بزتارأو  ؤسسةوتستطيع ابؼ، تفضلها ابؼؤسسة وتود التًكيز عليها

 : ومن بتُ ىذه الأنواع، وسياستها
 ويشمل وضع سياسات بذعل ابؼوظفتُ ابعدد ينخرطوف بسرعة في العمل.: 2التدريب أثناء القياـ بالعمل  .1

أو  طاقم خاص ىو عامل ذو خبرةاكثرىا شيوعا ىو التدريب باستخداـ ، وتوجد عدة أنواع بؽذا النوع من التدريب
 ابؼشرؼ على التدريب. 

حيث يستطيع ابؼدرب أف يقوـ بتدريب العديد من ابؼوظفتُ : باستخداـ مؤبسرات الفيديو بعد عن التدريب .2
 ختَة.الأ الآونةفي أماكن متباعدة جغرافيا من خلبؿ التقنيات السمعية البصرية والتي تشهد تطورا مدىشا في 

حيث تعمل على تهيئة الظروؼ ومواقف بفاثلة بؼا ، ما لعدد من الاساليباالمحاكاة نهجا ع بسثل: المحاكاة .3
أو  الاجراءأو  التصرؼ ذاويتطلب منو ابز، بيكن أف يتعرض لو ابؼتدرب خلبؿ بفارستو لعملو في الواقع الفعلي

 3القرار ابؼناسب حيابؽا.
ي لا يتم بشكل ربظي على الاطلبؽ بل أنو يتم حيث بقد أف ثلثي التدريب الصناع: 4التعلم غتَ الربظي .4

أو  من خلبؿ تفاعلبت بتُ الأفراد تشمل العامل ابعديد وزملبئو .وىذا التعليم يعرؼ بأنو أ تعليم يتم بدوف قصد
 تصميم من الشركة.

 .اتمن الكتب وابؼطبوع تكلفة وأقل ابؼتدربتُ من عددأكبر  تماز بالبساطة والسرعة في تعليموت: المحاضرات .5
حيث ، ومهارات ابؼدربتُ، أساسا لتنمية ابؼعارؼ الطريقة ىذه وتستخدـ :فِالتعليم باستخداـ ابغاسب الآ .6

 يقوـ ابؼتدرب بطرح اسئلة يريد أف يستفسر عنها والتي بهيب عليها ابغاسب من خلبؿ التشغيل ببرنامج خاص.
 
 

                                           
 .448ص، ادارة ابؼوارد البشرية ابؼعاصرة، عمرو وصفي عقيلي -1
 .271ص  إدارة ابؼوارد البشرية، ،جاري ديسلر -2
 .470ص ، ادارة ابؼوارد البشرية ابؼعاصرة، عمرو وصفي عقيلي -3
 .272ص ، ، إدارة ابؼوارد البشريةجاري ديسلر -4
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 : من فرص التعلم كالتدريب كالرضا الوظيفي الاستفادةأثر  -4
قوؿ روبرت كرتيندوف "أف موضوع تدريب ابؼوظفتُ في القرف الواحد والعشرين موضع تتسع رقعتو إفُ حد ي

بالتوظيف الكامل  للئسراعفأف كل ابؼديرين يودوف تدريب اي شخص بسرعة ، يصعب تغطيتو في كتاب واحد
، تقرار في العمل على ابؼدى البعيدويريد ابؼديروف ايضًا أف يشعر ابؼوظف بالراحة والاس، داخل وحدة العمل الفعاؿ

 .1وىذا ما اعتاد أف يفعلو ابؼديروف"
تتميز بوجود جهود مستمرة فيها من اجل تعليم مواردىا البشرية ، أف ابؼؤسسة ابؼعاصرة اليوـ ىي مؤسسة تعلم

اتها وبرقيق في سبيل برستُ جودة منتج، وكيفية تطبيق ما تعلمو العاملتُ في الواقع، جديدة أشياءوبشكل دائم 
التي تتصف بخصائص  ، نطلق عليو بابؼؤسسة ابؼتعلمة ما وىذا ،السوؽ ئها وكسب ولائهم والاستمرارية فيرضا عملب

وتوفر ادارتها العليا الدعم ابؼادي ، وتوفر ابؼناخ والبيئة ابعيدة، كثتَة من بينها أنها تستخدـ وسائل تعليمية حديثة
 تنظر إفُ التعلم كاستثمار بشري لو عائد كبتَ. فهي، وابؼعنوي للعاملتُ ابؼتعلمتُ

الاستفادة من فرص التعليم والتدريب يشعر العاملتُ بالرضا وذلك بؼا يلبحظونو من زيادة قدراتهم ومهاراتهم أف 
الامر الذي يعود عليهم من خلبؿ ، بهعلهم فخورين بدا وصلوا إليو من برسن وبسكنوىذا ما  مستواىموبرسن 

ىم في رفع الروح ابؼعنوية للعاملتُ في اكما تس  زيادة في الاجور وابؼكافآت وزيادة ابغوافز.أو  لوظيفةالتًقية في ا
، وتقلل من معدؿ دوراف العمل، بتُ ابؼشرفتُ والعاملتُ وبتُ العاملتُ أنفسهم نسانيةابؼؤسسة وتنمي العلبقات الإ

أنها لن تستغتٍ عنو وىذا ما بينحو شعور و لمؤسسة أبنية بالنسبة ل كما تشعر العامل بأنو ذو،  ومن نسب الغياب
 الوظيفي.بالأماف والرضا 

أيضا دورات التدريب والتعلم قد تكوف سياحية حيث يستطيع العامل أف يتدرب ويتعلم في وقت والسياحة في  
 وىذا يشعرىم بالسعادة والرضا . بلدانهمأو  وقت اخر خاصة بالنسبة للذين يتدربوف خارج مدينتهم

                                           
، 2015الطبعة الاوفُ ، مصر، بدوف دار نشر القاىرة، نيولينك للنشر والتدريب، الرضا الوظيفي ومهارات ضغوط العمل، عصاـ عبد اللطيف عمر -1

 40ص
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 : خلاصة الفصل
متزايدا من طرؼ ابؼؤسسات  اىتماماماىية الرضا الوظيفي الذي يلقى ، إف أبرز ما تناولناه في ىذا الفصل

فعندما ، استمراريتهاو  والشركات خاصة في الدوؿ ابؼتقدمة بؼا بوققو من مكاسب ونتائج تسهم في تطوير ابؼؤسسة
ودفعو ذلك إفُ الإبداع في عملو؛ ،  قد برقق ابؽدؼ ابؼنشوديصل الفرد العامل إفُ مرحلة الرضا الوظيفي يعتبر

إلا أنو يبقى نشاط أنسأني ، تعريفو والاتفاؽ على مفهومو فمصطلح الإبداع الذي اختلف الباحثوف وابؼفكروف في
لا من إ لكذ يكوف ولا ،ذاتو راؽ. فالإبداع يولد من فرد لديو الدافع والرغبة في برقيق أىدافو وإشباع رغباتو وبرقيق

أنو توجد عدة مصادر للشعور بالرضا الوظيفي سلطنا الضوء على ثلبثة عناصر عامل يشعر بالرضا بذاه عملو. الا 
ابؼتمثل في  الثانيوالعنصر ، وىي بيئة العمل التي تعتبر أىم مصدر للرضا وذلك بؼا بسثلو من للفرد العامل، منها فقط

وقد يشعر العامل بالرضا الوظيفي إذا استفاد ، ات ابؼعاصرة ثقافة وضرورةفريق العمل الذي أصبح اليوـ في ابؼؤسس
  من فرص للتعليم والتدريب الذي يعتٍ لو أف ابؼنظمة بررص على تطويره وبرسسو بالأماف والاستقرار الوظيفي.

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الثاني

 التطبيقي للدراسة واختبار الفرضيات الإطار 
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 : ػػػدتدهيػػػػػػػػػ
من ، حاولنا في جانب النظري أف نلقي الضوء على مفهوـ الرضا الوظيفي وأىم مصادر الشعور بالرضا الوظيفي

وضوع كما تطرقنا إفُ م،  منسجم ومتفاىم والاستفادة من فرص التعليم والتدريببيئة عمل جيدة وفريق عمل 
لإبداع وما ىي العوامل التي تساعد في ظهوره ورأينا كيف يتحقق ا، تكلمت عليوالإبداع واىم النظريات التي 

من أجل ، للرضا الوظيفي على الإبداعأثر  وماىي العلبقة بتُ الرضا الوظيفي وبتُ الإبداع وىل ىناؾ، وبرقيقو
وىل ىي ، علينا القياـ بدراسة ميدانية حتى نتم ابؼعلومات والنتائج التي توصلنا اليها في ابعانب النظريكاف   ذلك

الرضا على أثر  فاختًنا مؤسسة اقتصادية ىي مؤسسة بريد ابعزائر بالوادي من أجل دراسة،  أرض الواقعبؾسدة في
وعلى ضوء النتائج ، وذلك بإجراء استبياف ضم عدد من العاملتُ، الوظيفي على ابداع العاملتُ في ابؼؤسسة

 في ىذا الفصل.كما سنلبحظ ،  ابؼتحصل عليها قمنا بتحليل النتائج والتحقق من الفرضيات
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 مؤسسة بريد الجزائر تقديم: الدبحث الأكؿ
 نشأة مؤسسة بريد الجزائر: الدطلب الأكؿ

تتمتع بالشخصية ابؼعنوية  ذات طابع صناعي وبذاري ىي مؤسسة عمومية وطنية مؤسسة بريد ابعزائر
يناير  14ابؼوافػػػق  1422شواؿ عاـ  30مؤرخ في  43-02والاستقلبؿ ابؼافِ نشأت بوجب مرسوـ تنفيذي رقم 

يقوـ ىذا القانوف على و  قطاع البريد والرامي إفُ عصرنة 2000أوت  5في  2000امتدادا لبرنامج، 2002 سنة
أىم بؿاور إصلبح قطاع البريد في رفع مستوى البريد عبر  وقد بسثلت، الاتصالات فصل قطاع البريد عن قطاع

 : 1الآتيةلو بفارسة ابؼهاـ  أسندتحيث ، بالإطار القانوني والتشريعي ابؼلبئم يقوالضرورية وتطو تدعيمو بابؽياكل 
 توفِ مهمة ابػدمة العمومية  -
تنفيذ السياسة الوطنية لتطوير ابػدمات البريدية وابػدمات ابؼالية البريدية في كامل التًاب الوطتٍ من خلبؿ  -

 لاساسية ابؼتصلة بذلك وتطويرىا. ا وبذديد ابؼنشآتالتكفل بنشاطات تسيتَ الأداءات 
إقامة واستغلبلا كل خدمة ملحقة ذات صلة بدمارسة نشاطاتها ومتعلقة بدجالات بريد الرسائل والطرود  -

 البريدية والامداد وابػدمات ابؼالية البريدية بدا في ذلك صندوؽ التوفتَ.
 من القانوف 12اـ ابؼادة تسيتَ خدمة التوفتَ من خلبؿ صندوؽ التوفتَ البريدي طبقا لأحك -

 .2000غشت سنة5ابؼوافق  1421بصادي الاوؿ من عاـ  5ابؼؤرخ في  3-2000رقم 
 التعريف بمؤسسة بريد الجزائر بالوادم : الدطلب الثاني

مديرية ولائية لبريد ابعزائر على ابؼستوى الوطتٍ تقع بوسط ابؼدينة بجانب مكتب بريد 50ىي واحدة من بتُ 
تستَ من طرؼ مدير معتُ من طرؼ وزير البريد وابؼواصلبت وبها ست مديريات فرعية تقوـ  ،الوادي القدس

-الصكوؾ البريدية) الستَ ابغسن للمكاتب البريدية التي تقدـ ابػدمات ابؼالية لغرض ضمافبها  ابؼنوطبابؼهاـ 
 البريد السريع( للزبائن.-رود الط-الوثائق  -الرسائل) وابػدمات البريديةصندوؽ التوفتَ والاحتياط( -ابغوالات 

 خدمات مؤسسة بريد الجزائر.: الدطلب الثالث 
 : فإف مؤسسة بريد ابعزائر تقدـ ثلبث خدمات للزبائن وىي، على غرار باقي ابؼؤسسات ابؼالية في ابعزائر

 خدمات مالية. - 
 خدمات بريدية. - 
 خدمات نقدية. - 

                                           
 .تضمن إنشاء "بريد ابعزائر"ي 2002يناير سنة 14ابؼوافق  1422شواؿ عاـ  30مؤرخ في  43-02مرسوـ تنفيذي رقم  -1
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العمليات ابؼقدمة على مستوى الشبابيك بابؼكاتب البريدية  تتمثل ىذه ابػدمات في: الخدمات الدالية -1
 : وىي ثلبثة أنواع

 الحساب البريدم الجارم 1-1
 الاطلبع على الرصيد 
 .سحب الأمواؿ 
 .دفع ابؼستعجل للؤمواؿ 
 كشف ابغساب بؼدة بؿددة من طرؼ صاحب ابغساب 
 " طباعة كشف ابؽوية البريديةRIP." 
 .طلب دفتً الصكوؾ البريدية 
  معنوي إفُ حساب بريدي جاري اخر.أو  يل الأمواؿ من حساب بريدي جاري لشخص طبيعيبرو 
 : الحوالة 1-2

 حوالات النظاـ المحلي على مستوى ابؼكاتب البريدية.  يتم إصدار نوعتُ من
 حيث يتم برويل الأمواؿ عبر الشبكة البريدية من مكتب ابؼرسل إفُ ابؼرسل إليو: TEFحوالة إلكتركنية  -1

باستثناء ابغوالات ابؼوجهة إفُ البريد ، ابؼرسل للمستفيدعنواف ابؼستفيد( علما أنو لا يوجد حد أقصى للمبلغ )
 ...إفٍ(.، الفنادؽ، ابؼقاىي) على مستوى الأماكن العموميةأو  ابؼاكث
ة قصتَ عن طريق حوالة إلكتًونية حيث يستعمل فيها رسالة نصية ، ىي خدمة لتحويل الأمواؿ: حوالتك -2
بؽاتف الزبوف وىاتف ابؼرسل إليو برمل رمز ابغوالة والرقم السري ودعوة ابؼرسل إليو التقرب لاستلبـ أموالو من  ترسل

 أي مكتب بريد بىتاره.
 خدمة صندوؽ ا لتوفتَ والاحتياط. 1-3

غرض ادخار حيث يقوـ الزبوف بطلب دفتً التوفتَ والاحتياط ل تتوفر ىذه ابػدمات في بصيع ابؼكاتب البريدية
" بنك نوعتُ من CNEPبحيث يقدـ الصندوؽ الوطتٍ للتوفتَ والاحتياط" ، أموالو وسحبها حتُ ابغاجة اليها

 : ىي، الدفاتر
 من رصيد الدفتً%2000بنسبة فائدة سنوية تعادؿ ، دفتر التوفنً كالاحتياط من أجل السكن 
  من رصيد الدفتً. %2050تعادؿ بنسبة فائدة سنوية، من اجل الادخار التوفنً كالاحتياطدفتر 
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 :1وتتمثل في: الخدمات البريدية -2
 البضائع.أو  البريد شكلتُ يتمثلبف في الوثائق إرسالياتتتخذ : الوثائق والبضائع إرساؿ

 : الوثائق1-2 
 ُوالرزـ البريدية.، الرسائل: كغ(  02) التي يصل وزنها إفُ كيلوغرامتُ اثنت 
 البطاقات البريدية.: ( غراما20) التي يصل وزنها إفُ عشرين 
 ُابؼطبوعات وكذا العينات.: ( غراـ200) التي يصل وزنها إف 
 ابعرائد وكذا المحررات الدورية.: ( كيلوغرامات03) التي يصل وزنها إفُ ثلبث 

 : البضائع2-2 
 ُالرزـ الصغتَة.: كغ(02) التي يصل وزنها إفُ كيلوغرامت 
 بالنسبة للطرود البريدية.: وغراما( كيل20) التي يصل وزنها إفُ عشرين 
 : الخدمات النقدية -3

 على مستول شبابيك الدكاتب البريدية 1-3
 : إفُ حساب آخر بواسطة برويل الأمواؿ من حساب بريدي جاري حيث يتم على مستواىا

 ؛الذىبية البطاقة النقدية 
 طلب البطاقة النقدية الذىبية العادية وابؼمتازة. 
 وزع الالي للنقودعلى مستول الد 3-2
 ؛سحب النقود 
 ؛الاطلبع على رصيد حسابكم ابعاري البريدي 
 ؛( التي تم إجراؤىا بواسطة بطاقتكم الذىبية10) الطلبع على الكشف ابؼصغر للعمليات العشر 
 " طباعة كشف ابؽوية البريديةRIP"؛ 
 ؛تقديم طلب التزويد بدفتً صكوؾ 
  آخر؛بريدي جاري  ساببكو حبرويل مبلغ مافِ من حساب بريدي جاري 
 ُجازي وأوريدو(.، موبيليس) تعبئة شربوة ابؽاتف النقاؿ بالنسبة لكل ابؼتعاملت 
 

                                           
دراسة حالة مؤسسة بريد ابعزائر، مذكرة ماستً، بزصص علوـ التسيتَ، –سردو عبد الله، دبضاف كماؿ، ابؼعابعة المحاسبية لعمليات الدفع الالكتًونية  -1

 .44، ص2020-2019جامعة ابعيلبني بونعامة، بطيس مليانة، 
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 " TPEباستعماؿ جهاز الدفع الإلكتركني " 3-3
 ابؼتواجدة على مستوى شبابيك ابؼكاتب البريدية 3-3-1
 ؛دفع بشن ابؼشتًيات 
 َ؛تسديد الفواتت 
 إفٍ، والفنادؽ، حجز تذاكر الطتَاف.... 
 .إلغاء / تعويض أي دفع 
 الدتعاملنٌ الدتعاقدين مع بريد الجزائر  الدتواجدة لدل 3-3-2
 .دفع بشن ابؼشتًيات حيث يتم اقتطاع من حساب الزبوف وبروؿ بغساب ابؼتعامل عند عملية كل شراء 
 باستعماؿ "بريدم موب" 3-4

 : ات التاليةوىو عبارة عن تطبيق متواجد بابؽاتف المحموؿ وتتواجد بو العملي
 ؛الاطلبع على رصيد ابغساب البريدي ابعاري 
 ؛( التي تم إجراؤىا بواسطة البطاقة النقدية الذىبية10) الاطلبع على الكشف ابؼصغر للعمليات العشر 
 ؛برويل مبلغ مافِ من حساب بريدي جاري إفُ حساب بريدي جاري اخر 
 ؛بذميد بطاقتكم الذىبية وإعادة تنشيطها 
   ؛ع ابعغرافي لأي شباؾ آفِ للبنوؾ تابع لبريد ابعزائر على كامل التًاب الوطتٍبؼوقابرديد 
 .الاطلبع على العروض الإشهارية 
 على الدتجر الإلكتركني لبريد الجزائر "بريد نت" 3-5
 ؛تعبئة ابؽاتف النقاؿ 
  الإنتًنت " اشتًاؾ خدمةدفعADSL"؛ 
 ؛حجز تذاكر الطائرة 
 ؛ف النقاؿ بريد موبالاشتًاؾ في خدمات تطبيق ابؽات 
 َموبيليس...إفٍ(.، سونلغاز ابعزائرية للمياه) تسديد الفواتت 
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 الذيكل التنظيمي لدديرية الوحدة الولائية للبريد بالوادم: الدطلب الرابع
 : ليةابؽيكل التنظيمي بؼديرية بريد ابعزائر بالوادي يتدرج من ابؼدير والامانة ثم يتفرع إفُ ابؼديريات الفرعية التا

 والتي تتفرع إفُ قسمي ابػدمات النقدية وابػدمات ابؼالية: بؼديرية الفرعية للخدمات النقدية وابؼاليةا -1
 المحاسبة البريدية وقسم ابؼيزانية والتي تتفرع إفُ قسم ابؼديرية الفرعية للمحاسبة وابؼيزانية2- 

ع إفُ قسم ابؼوارد البشرية وقسم ابػدمات الاجتماعية وتتفر  ابؼديرية الفرعية للوسائل العامة وابؼوارد البشرية -3
 وقسم الوسائل العامة.

ابؼديرية الفرعية للخدمات البريدية وتنويع ابؼنتوجات وتتفرع إفُ قسم بيع وتنويع ابؼنتجات وقسم البريد  -4
 السريع والتوزيع

 .ابؼديرية الفرعية للتفتيش -5
 .فِابؼديرية الفرعية للؤعلبـ الآ -6
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 (: الذيكل التنظيمي لدديرية كحدة بريد الجزائر بالوادم05شكل رقم )

 
 من اعداد الطلبة وبالاعتماد على ابؼستندات ابؼتوفرة بابؼؤسسة: الدصدر
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 حالة النشاطات لدؤسسة بريد الجزائر بالوادم: الدطلب الخامس
 : كالتافِ  2021ة حصيلة النشاط بؼؤسسة بريد ابعزائر بالوادي لسنكانت   لقد
 : الدػؤشػرات -1
 400: عدد العماؿ 
 100: عدد ابؼؤسسات البريػدية 
 نسمة. 9538مكتب بريػدي لكل : الكثافة البريػدية 
 ُ199: عدد الشبابيػك ابؼفتػوحة للمػواطنت 
 نسمة. 4793شباؾ لكل : الكثػافة حسب الشبابيك 
 ُ01: عدد مراكز التوزيػع من الدرجة الأوف 
 الآلية عدد ابؼوزعػات (GAB): 23 
 7142: عدد الصناديػق التجارية 
 2628: عدد الصناديػق التجارية ابؼمنوحة 
 396363: عدد ابغسابػات البريديػػة ابعاريػة 
 06: عدد الصناديق الآليػة 
 النشاطػات  -2
 : التػوزيػع البريػدم 2-1
 : الددة -: التوجيػه 2-1-1
+ 30) 1يوـ +: داخل الولايػة - + (%41) 2%( يوـ  .%(29) 3يوـ
+: خارج الولايػة - +(%39) 3يوـ + %(41) 2يوـ  .(%20) 5يوـ
 : التوزيػع 2-1-2
() عػدد الدورات في الػولايػة -  126: دورة / يوـ
 70: عدد موزعػي البريػد في الولايػة -
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 : كالبطاقات النقدية الذهبية (CH 28) توزيػع دفاتػر الصكوؾ 2-1-3
وفق ابعدوؿ  2021ة بعمليات توزيع دفاتر الصكوؾ والبطاقات الذىبية لسنة كانت الإحصائيات ابػاص

 : التافِ
  2021إحصائيات عمليات توزيع دفاتر صكوؾ البريد والبطاقات الذىبية لسنة : (01) الجدكؿ رقم

 النسػبة التػوزيػع لاـػػالإست نػالتعيػي
CH28 126784 109326 86 

EDAHABIA 37051 
 

29500 
 

80 
 إحصائيات من مؤسسة البريد الوادم.ك  معلومات: صدرالد
 : ػ الخدمات الدالية2-2
 : الخدمات الدتنوعة 2-2-1

 : من بتُ ابػدمات التي تقوـ بها بـتلف مصافٌ مؤسسة البريد موضحة في ابعدوؿ التافِ
 بريد ابعزائر الوادي 2021إحصائيات بـتلف ابػدمات لسنة : (02) الجدكؿ رقم

 التعييػػن
 تح ح.ج.بف

(CCP) 
 السحب الفورم
(P.A.V) 

 عملية الدفػع
(V.A.C) 

 تخليص الحوالات الحػوالات الدرسلة

 18331 17183 775924 1408002 15199 عػدد العمليػات

 كيستػرف يػونيػوف التعيػنٌ
الدمغة /طابع  ضريبة
 ( TF/TA) الغرامة

 تخليػص الفواتيػر
تخليص الإعانات 

A.F.S et 
A.I.G 

ت الخارجية الحػوالا
M.D.PE.S 

 02 386943 440786 254738 871 عػدد العمليػات

 2021إحصائيات بريد ابعزائر بالوادي و  معلومات: الدصدر
 : (Balayage) خدمة الاقتطاع من الحسابات البريدية الجارية للزبائن 2-2-2

 114 عدد الاتفاقيات الدبرمة
 
  :TPEاجهزة الدفع الالكتركني  -2-2-3

 108 الاتفاقيات الدبرمة عدد
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 الإطار الدنهجي للدراسة الديدانية  الدبحث الثاني:
 بؾتمع برديد بعد وذلك التطبيقي ابعانب في للبدء أساسية خطوة ىو للدراسة ابؼنهجي الإطار برديد إف

، ابهابي شكلب البيانات بصع وأدوات بؼتطلبات ويستجيب أبعاده بدختلف البحث موضوع مع يتلبءـ الذي الدراسة
 منهج الدراسة وصف خلبؿ من، الدراسة أىداؼ برقيق لغرض اتبعت التي للئجراءات وصفا ابؼبحث ىذا ويتضمن
وثباتها بالاعتماد على  الدراسة أداة وصدؽ وابؼعلومات البيانات بصع أساليبو  مصادر، بؾتمعها وعينتها، وأدواتها

 "."statistical package for the social sciences الاجتماعية للعلوـ الاحصائية برنامج ابغزمة

 لرتمعها كعينتها، أداة الدراسة: الدطلب الأكؿ
  :أداة الدراسة -1
 اختيار تم، الرضا الوظيفي في ابداع العاملتُ في ابؼؤسسة الاقتصاديةأثر  معرفة وبهدؼ الدراسة ابؼيدانية إطار في

 لضماف تنفيذية خطوات بعدة القياـ تم حيث " العاملنٌ ابداع الرضا الوظيفي فيأثر  لقياس كوسيلة الاستبياف
، تهمذا الأشخاصتطبيقها على  تكرر لو تقريباأف الاجابة الواحدة  من التأكد يعتٍ الاستبياف فثبات، اتهوثبا صدقها

 علىلبع بالاط إعدادىا في الاستعانة تم وقدما أعدت من أجل قياسو.  تقيس سوؼ انها من وصدقها يعتٍ التأكد
  :رئيسيتُ قسمتُ إفُ ستبيافالا قسمنا وقد، العاملتُ إبداع وكذا الوظيفي بالرضا ابػاصة الاستبيانات من بؾموعة
، ابعنس :وىيفراد العينة ابؼشاركة في عملية الاستبياف لأ الشخصية بالبيانات ابػاص: القسم الأكؿ -1-1

 الوظيفة.، يل العلميالتحص، عدد سنوات ابػبرة، ابغالة العائلية، عمرال
 : وكاف وفق ابعدوؿ التافِ الاستبياف بدحاور ابػاص :القسم الثاني -1-2

 بؿاور الدراسة وعدد الفقرات: (03) الجدكؿ رقم

 عدد العبارات الابعاد الدتغنًات
 08 الإبداع الإبداع : ابؼتغتَ التابع

 الرضا الوظيفي: ابؼتغتَ ابؼستقل
 09 بيئة العمل
 07 لفريق العم

 06 الاستفادة من فرص التعليم والتدريب
 30 المجموع الكلي للعبارات

 من إعداد الطلبة الباحثتُ.: ابؼصدر
 كما وذلك الاستبياف لفقرات ابؼبحوثتُ استجابات لقياس" ليكرت الخماسي "مقياس استخداـ تم وقد 

  :التافِ ابعدوؿ في موضح ىو
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 "ابػماسي ليكرت "درجات مقياس :(04) الجدكؿ رقم

 أكافق بشدة أكافق لزايد لا أكافق لا أكافق بشدة الاستجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

 5.00- 4.21 4.20 -3.41 3.40-2.61 2.60 -1.81 1.80 -0 الدتوسط الحسابي
 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا التقدير

 الباحثتُة الطلب إعداد من :الدصدر
 : كعينته الدراسة لرتمع -2

بريد  بدؤسسة والدنيا، الوسطى، العليا ابؼستويات من كل في العاملتُ من ابؼستهدؼ البحث بؾتمع يتكوف
اختيار  في العشوائية العينة طريقة اعتمدنا وقدعلى مستوى الولاية ككل.  عامل400 والبالغ، ابعزائر بولاية الوادي

 75 منها استًجع، ميدانية زيارة عبر عليهم ستبانةالا توزيع تم حيث، عاملب80 حجمها بلغ والتي البحثعينة 
 وىو استبيانا66  لدينا أصبح وبالتافِ، مصداقيتها لعدـ نظرا استبيانات 9منها الغيت فحصها بعدو  استبيانا
 .الدراسة شروط يستوفي جيد حجم

 مصادر كأساليب جمع البيانات كالدعلومات: الدطلب الثاني
 : مصادر جمع البيانات -1
 : الطلبة الباحثتُ في بصعهم البيانات وابؼعلومات موضوع البحث على نوعتُ أساسيتُ بنااعتمد  

مات شخصية للعامل وعلى أسئلة أسلوب الاستبياف الذي بوتوي على معلو  نااعتمد :الدصادر الرئيسة-1-1
صميم استبياف وذلك من خلبؿ ت، الشق النظري وىل ىي مطبقة وموجودة ميدانيا في مؤسسة البريد الواديبزص 

 .SPSSبرليلها باستخداـ برنامج و  ومن ثم تفريغها، وتوزيعو على عينة من بؾتمع وباستخداـ الاختبارات
تم ابغصوؿ على ابؼعطيات من خلبؿ الرسائل ابعامعية وابؼقالات والتقارير ابؼتعلقة : الدصادر الثانوية -1-2

وابؽدؼ من خلبؿ اللجوء للمصادر الثانوية ، تَ مباشرغأو  سواء بشكل مباشر، الدراسةو  بابؼوضوع قيد البحث
وكذلك أخذ تصور عاـ عن ، في ىذا البحث ىو التعرؼ على الأسس والطرؽ العلمية السليمة في كتابة الدراسات

 آخر ابؼستجدات التي حدثت وبردث في بؾاؿ ىذا البحث.
 : الأساليب الإحصائية الدستخدمة في تحليل البيانات -2

الباحثتُ  بعد بصعو من، و ستبياف واختباره وتعديلو يتم تعميمو على العينة ابؼستهدفة من الدراسةبعد تصميم الا
مؤشرات تدعم ابؼوضوع تم و  للوصوؿ إفُ دلالات ذات قيمة، يتم برليلو وىناؾ عدة برامج للتحليل الإحصائي

  استخداـ برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية
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statistical package for the social sciences""  وىو اختصار لعبارةspss  ويسهل لنا البرنامج
وذلك باستخداـ ، إحصائيا للنتائج صنع القرار حياؿ موضوع الدراسة من خلبؿ إدارتو للبيانات وبرليلها السريع

 : الأدوات الإحصائية التالية
 ثم تقسيمو ، (4=1-5) س ليكارتعلى درجات مقيا أصغرىاقيمة أكبر  يسمح لنا بحساب بتُ: ابؼدى

بعد ذلك يتم ، (0.8=5/4) على عدد درجات ابؼقياس للحصوؿ في الاختَ على طوؿ ابػلية الصحيحة أي
 : فيصبح لدينا طوؿ ابػلية كما يلي، (1) إضافتها إفُ اقل قيمة في مقياس ليكارت وىي

  لا أوافق بشدة( .) بيثل 1.8إفُ  0من 
  اوفق(. لا) بيثل 2.60إفُ  1.81من 
  بؿايد(.) بيثل 3.40إفُ  2.61من 
  اوافق(.) بيثل 4.20إفُ  3.41من 
  اوافق بشدة(.) بيثل 5إفُ  4.21من 
 حيث تم الاستعانة بالتكرارات والنسب ابؼستخرجة من برنامج : التكرارات والنسب ابؼئويةSPSS  للتعرؼ

 اد لعبارات الاستبياف .وكذلك لتحديد إجابات الأفر ، على ابػصائص الشخصية لأفراد العينة
 بست الاستعانة بو بؼعرفة متوسط اجابة الافراد لكل عبارة يصلح للبيانات الكمية فقط : ابؼتوسط ابغسابي

 إجابات أفراد العينة؛إبلفاض استخدمناه بؼعرفة مدى ارتفاع و ، وىو وحيد ويتأثر بالقيم
 عينة عن ابؼتوسط لكل عبارة ولكل بعداستخدـ للتعرؼ على مدى إجابات أفراد ال: الابكراؼ ابؼعياري ،

، فهذا يعتٍ أف الإجابات متجانسة 1نسبة الابكراؼ ابؼعياري ابؼتوسط ابغسابي أقل من كانت   ويلبحظ بأنو كلما
 فهذا يعتٍ أف طبيعة الإجابات متباعدة؛ 1من أكبر  كاف  وإذا

 ُإجراء اختبار فرؽ ابؼتوسطت Independent-t-test)) من بؿاور الدراسة على  لكل إبصافِ بؿور
 ؛العوامل الدبيوغرافية ثنائية التقسيم مثل ابعنس

 اختبارKolmogrov-Smirnov (K-S) اف البيانات التي برصلنا عليها من الاستقصاء ما  للتأكد
 تتبع توزيع طبيعي من عدمو.كانت   إذا

 .ودلالتها.  بذاه تلك الفروؽوذلك لإبهاد الفروؽ بتُ ابؼتوسطات والتعرؼ على ا مصفوفة معامل الارتباط 
 إجراء اختبار برليل التباين الأحادي ANOVA))  لكل بؿور من بؿاور الدراسة على العوامل

 ابػبرة.أو  الدبيوغرافية ذات التقسيمات الاعلى من الثنائية مثل العمر
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  اختبار استخداـ (one sample T-test) ُقصد اكتشاؼ مدى وجود دلالة إحصائية في الفرؽ بت 
 t(. ويكوف ذلك عن طريق ابؼقارنة بتُ 3) الوسط ابغسابي لكل بؿور من بؿاور الدراسة وسط أداة القياس البالغة

مستوى كاف   فرضية العدـ إذا رفضابعدولية بحيث وسيكوف قاعدة القرار وفقا بؽذا الاختبار ىي  tالمحسوبة و
مستوى الدلالة كاف   الفرضية البديلة إذا ونرفض ـفرضية العد سنقبلفي حتُ  (0005) يساويأو  منأكبر  الدلاؿ
 (.0005) أقل من
 ابؼستقل.و  بهدؼ التحقق من وجود علبقة بتُ ابؼتغتَ التابع ابػطي البسيط وابؼتعدد. الابكدار 
  معامل ارتباط بتَسوف ويرمز لوr :قيمة الارتباط ومدى العلبقة بتُ ابؼتغتَات ابؼدروسة الذي يوضح لنا ،

 : حيث كلما
 قيمة كانت   إذاr  ُفالارتباط طردي ويوجد ىناؾ علبقة قوية بتُ ابؼتغتَات.  1و 0بؿصورة بت 
 قيمة كانت   إذاr ُفالارتباط ضعيف ويوجد ىناؾ علبقة ضعيفة بتُ ابؼتغتَات. 0.5و 0.5-بؿصورة بت 
 قيمة كانت   إذاr  ُات.فالارتباط عكسي ولا يوجد ىناؾ علبقة بتُ ابؼتغتَ  05.-و 1-بؿصورة بت 
 قيمة كانت   إذاr  فلب يوجد ىناؾ ارتباط بتُ ابؼتغتَات. 0تساوي 
 وذلك لقياس ثبات أداة البحث" ألفا كرونباخ" معامل الثبات 

 ثبات أداة الدراسة كصدقها.: الدطلب الثالث
 : صدؽ أداة الدراسة -1

من سلبمة  والتأكد، من أنها تقيس ما صممت من اجلو والتأكد، للتحقق من مدى صدؽ أداة الدراسة
عرضنا عبارات الاستبياف على ، ومن دقتها وبسثيلها لأبعاد كل من ابؼتغتَين ابؼستقل والتابع، عبارتها لغويا وعلميا

الذين ساعدونا في ، 02كما ىو مبتُ في ابؼلحق رقم ،  ساتذة المحكمتُ( من الأ3) الاستاذ ابؼشرؼ وعلى ثلبثة
 خرى . ات أتصحيح وصياغة بعض العبارات وحذؼ عبار 

 : ثبات أداة الدراسة -2
ما يعرؼ أو  ،(alpha cronbach) من ثبات اداة الدراسة من خلبؿ تطبيق مقياس ألفا كرونباخ التأكدتم 

علما أف قيمة الفا  ، للبستبيافوالذي يوضح درجة التوافق بتُ عبرات الابعاد ابؼكونة ، بدعامل الاتساؽ الداخلي
أما إذا ، تناسق العبارات أفضل وأحسنكانت   كلما  0.6فاقت القيمة  حيث كلما، 1و 0كرونباخ بؿصورة بتُ 

 قل عن ىذه القيمة فيعتٍ وجود خلل وعدـ انسجاـ بتُ العبارات .
نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروؼ  مدى ابغصوؿ على النتائج نفسها أو يقصد بثبات اداة الدراسة ىو
درجة ثبات الاستبياف قمنا بإجراء دراسة على العينة في ظروؼ وللتحقق من ، مشابهة باستخداـ الأداة نفسها
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وذلك من خلبؿ ، مشابهة وىذا للتعرؼ على درجة فهم ووضوح ومدى الاتساؽ الداخلي لفقرات الاستبياف
 فالعبارة التي لا، كرونباخ الذي يوضح إفُ أي مدى يتحسن معامل الثبات بحذؼ كل عبارة حساب قيمة الفا

العبارة التي يزيد معامل الثبات و  يتم الاستغناء عنها معامل الثبات بحذفها ىي عبارة جيدة لا ينقص ويتأثر أ
التقدير ابغقيقي لسمة موضوع القياس. وابعداوؿ عن  ومؤثر بيكن حذفها لكيلب تبتعد بنا بحذفها بشكل كبتَ

 : التالية توضح ذلك لكل بؿور على حدى
 : لزور الإبداع -2-1

واستخرجنا قيمة ألفا كرونباخ الدالة على   SPSSثبات عبارات الإبداع فلجأنا إفُ برنامج  أردنا التأكد من
 : صدؽ العبارات وكانت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدوؿ التافِ

 بؿاور الدراسة وعدد الفقرات :(05) الجدكؿ رقم

 عدد العبارات الابعاد الدتغنًات
 08 الإبداع الإبداع : ابؼتغتَ التابع

 الرضا الوظيفي: بؼتغتَ ابؼستقلا
 09 بيئة العمل
 07 فريق العمل

 06 الاستفادة من فرص التعليم والتدريب
 30 المجموع الكلي للعبارات

 إعداد الطلبة الباحثتُ .: ابؼصدر
 نتائج اختبار الثبات وانسجاـ العبارات والفقرات: (06) الجدكؿ رقم

 ألفا كركنباخ قيمة العبارات رقم
 0.680 جديدة من شأنها اف تقدـ قيمة مضافة. بدناقشة وطرح أفكار عملي طبيعة تسمح 01
 0.674 أقدـ أفكار جديدة بزص العملأبرصل على التشجيع والتحفيز من ابؼسؤولتُ والزملبء عندما  02
 0.708 بيلك العاملتُ القدرة على تقديم الأفكار ابؼتنوعة لتحستُ العمل 03
 0.720 عندما أساىم في حل ابؼشكلبت العالقة في عمليأشعر بالثقة  04
 0.699 كلما شعرت بالرضا في عملي أزداد إبداعا فيو 05
 0.710 تزداد رغبتي في الإبداع عندما نعمل بصفة تشاركية في فريق العمل 06
 0.690 أتلقى الثناء من ابؼشرفتُ ومن الاصدقاء حتُ ابدع في عملي 07
 0.721 ى تشجيع العاملتُ ابؼبدعتُ من خلبؿ تقديم حوافز ومكافاتعل مؤسستناتعمل  08

 0.728 قيمة ألفا كرونباخ لمجموع العبارات الإبداع

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
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ا مدى انسجاـ وىذا يبتُ لن، 0.728 ػػػػوتقدر ب 0.6من أكبر  علبه نرى اف قيمة ألفا كرونباخمن ابعدوؿ أ
 وتناسق العبارات فيما بىص بدحور الإبداع .

 : لزور الرضا الوظيفي -2-2
 نتائج اختبار ثبات عبارات ابعاد الرضا الوظيفي: (07) الجدكؿ رقم

 قيمة ألفا كركنباخ العبارة الرقم الابعاد

مل
 الع

بيئة
 

 0.809 اشعر بالنشاط وابغيوية حتُ قدومي للعمل 09
 0.816 لرضا في عملياشعر بالراحة وا 10
 0.803 أقضي أوقاتا بفتعة في العمل 11
 0.822 البيئة التي اعمل فيها برتوي على مزايا جيدة 12
 0.805 عملي على كل سبل الراحة والاماف يوجد في بيئة 13
 0.826 ابقاز العمل في تساعد متطورة معلومات تقنياتبيئة عملي على تتوفر  14
 0.835 اذ القرارات مع ابؼسؤولتُأشارؾ في ابز 15
 0.826 ء إليهمنتماعندما اكوف بتُ زملبئي في العمل أشعر بالإ 16
 0.841 أتقبل البقاء في العمل لساعات متأخرة اذا دعت الضرورة ذلك 17

 0.838 قيمة ألفا كرونباخ لمجموع العبارات بيئة العمل

مل
 الع

ريق
ف

 

 0.857 العلبقة مع زملبئي جيدة وقوية 18
 0.831 العلبقة مع ابؼشرفتُ وابؼسؤولتُ حسنة 19
 0.817 العملفريق  بتُ وانسجاـ تعاوف ىناؾ يكوف 20
 0.826 نعمل في مؤسستنا ضمن فرؽ عمل 21
 0.800 اشعر بالرضا عندما أبقز عملي بشكل بصاعي وبصفة تعاونية 22
 0.812 مفهوـ العمل كفريق واحد بابؼؤسسة واضح ومطبق 23
 0.794 يساعد فريق العمل الذي أعمل فيو على ابقاز الاعماؿ بسرعة واتقاف 24

 0.843 قيمة ألفا كرونباخ لمجموع العبارات فريق العمل

يب
تدر

ص ال
 فر

 من
ادة

ستف
الا

 
عليم

والت
 

 0.741 استفيد من برامج التكوين والتعليم بصفة دورية 25
 0.754 والتدريب متاحة للجميعفرص الاستفادة من التعلم والتكوين  26
 0.737 تساعد دورات التدريب والتكوين في برستُ قدراتي وأدائي 27
 0.802 دورات تكوينيةأو  اشعر بالسعادة والرضا حتُ اتلقى برنابؾا تدريبيا 28
 0.807 أحس بأبنيتي في ابؼؤسسة إذا برصلت على دورات في التدريب والتكوين والتعليم 29
 0.725 تم تزويدؾ بالتدريب ابؼطلوب لاحتياجاتك الوظيفيةي 30

 0.796 قيمة ألفا كرونباخ لمجموع العبارات الاستفادة من فرص التدريب والتعليم

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر



 الإطار التطبيقي للدراسة واختبار الفرضيات                                                                                 الفصل الثاني                         

 

 
46 

ألفا لمجموع عبارات بعد الاستفادة وكملخص للجدوؿ اعلبه فإف نسبة ألفا كرونباخ مرتفعة وكاف متوسط قيمة 
وىي نسبة مرتفعة تدؿ على مصداقية الدراسة وتناسق وانسجاـ عبارات   ( (0.796من فرص التعليم والتدريب

بؾموع نسب ألفا كرونباخ لكل بعد من ابعاد الرضا الوظيفي كما كانت   حيث، كل بعد من ابعاد الرضا الوظيفي
 : يلي

 ئج ثبات عبارات الرضا الوظيفيملخص نتا: (08) الجدكؿ رقم

 قيمة ألفا كونباخ أبعاد الرضا الوظيفي الرقم

 0.838 بيئة العمل 01

 0.843 فريق العمل 02

 0.796 الاستفادة من فرص التدريب والتعليم 03

 0.893 قيمة الفا كرونباخ لعبارات الرضا الوظيفي

 .SPSSرنامج إعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات ب: ابؼصدر
وىي قيمة  0.893كانت   ألفا كرونباخ( بؼتغتَ الرضا الوظيفي) من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه تبتُ لنا أف قيمة الثبات
 جد مرتفعة تؤكد لنا صدؽ العبارات وثبات الدراسة.
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 تحليل نتائج الدراسة : الدبحث الثالث
 تحليل نتائج الدراسة: الدطلب الاكؿ

 : خصائص عينة البحث - 1
 فقرات متمثلة في 05وتتكوف من ، العينة التي اجرينا عليها الدراسة لأفرادلذي يتضمن البيانات الشخصية وا

 الوظيفة(.، ابغالة العائلية، التحصيل العلمي، سنوات ابػبرة، السن، ابعنس)
 : من حيث الجنس -1-2

 : ل التاليتُيتوزع أفراد عينة الدراسة حسب طبيعة جنسهم كما ىو موضح في ابعدوؿ والشك
 توزيع العينات وفق متغتَ ابعنس: (09) الجدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الجنس
 92.4 61 ذكر
 7.6 5 انثى

 100 66 المجموع

 .SPSSمن إعداد طلبة البحث بالاعتماد على بـرجات : الدصدر
 توزيع نسبة الذكور والاناث في ابؼؤسسة. :(06) الشكل رقم

 
 SPSSمن إعداد طلبة البحث بالاعتماد على بـرجات : الدصدر

 أما عدد الاناث، %92.4أي بيثلوف نسبة ، (61) يتضح من ابعدوؿ والشكل أعلبه اف عدد الذكور بلغ
كوف ،  وتعتبر نسبة الذكور مرتفعة بفا يدؿ على اعتماد ابؼؤسسة على الذكور، %7.6أي بيثلوف نسبة ، (5)

 بؾهدة وساعات مناوبة كثتَة خاصة في ابؼناسبات.ابؼؤسسة تقوـ بأعماؿ شاقة و 
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 : متغنً السن -2 -1
حسب ابؼعلومات التي حصلنا عليها من خلبؿ الاستبياف الذي أجريناه كشف لنا عن متوسط العمر لدى 

 : وكانت كما في ابعدوؿ التافِ، عاملي وموظفي مؤسسة بريد ابعزائر بالوادي
 املتُ بدؤسسة البريديوضح متوسط أعمار الع( 10) الجدكؿ رقم

 النسبة التكرار العمر
 33.3 22 سنة 30أقل من 

 43.9 29 سنة 40سنة إفُ  31 من
 13.6 9 سنة 50سنة إفُ  41من 

 9.1 6 سنة 50أكثر من 
 100 66 المجمػػػػػػػػوع

 .SPSSمن إعداد طلبة البحث بالاعتماد على بـرجات : الدصدر
 ينة حسب السنتوزيع أفراد الع :(07) الشكل رقم

 
 .SPSSمن إعداد طلبة البحث بالاعتماد على بـرجات : الدصدر

يتضح من خلبؿ النتائج ابؼعروضة في ابعدوؿ والشكل اعلبه اعتماد ابؼؤسسة على فئة الشباب الذين تقل 
توظيف  سياسة الدولة فيو  وذلك راجع إفُ سياسة ابؼؤسسة في توظيف العماؿ ابؼتًبصتُ، أعمارىم عن أربعتُ سنة

دفع بكثتَ ، والذي تم إلغاؤه 2017كما أف قانوف التقاعد ابؼسبق ابؼطبق قبل ،  الشباب وبضلة الشهادات ابؼختلفة
 من العماؿ أصحاب ابػبرة الطويلة الذين وصلت أعمارىم سن التقاعد ابؼسبق إفُ ترؾ مناصبهم .
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 : الحالة العائلية -1-3
كما سنبينو في ابعدوؿ ،  ة للحالة الاجتماعية للعاملتُ بدؤسسة البريدأفرزت نتائج الاستبانة على عينات بـتلف

 : والشكل التاليتُ
 توزيع افراد العينة حسب ابغالة العائلية : (11) الجدكؿ رقم

 النسبة التكرار الحالة العائلية
 44 29 أعزب
 54.5 36 متزوج
 1.5 1 أخرى
 100 66 المجموع

 .SPSSلاعتماد على بـرجات من إعداد طلبة البحث با: الدصدر
 توزيع أفراد العينة حسب ابغالة العائلية :(08) الشكل رقم

 
 .SPSSمن إعداد طلبة البحث بالاعتماد على بـرجات : الدصدر

وىذا يساعدنا في ، من نصف العينة مستقرين ولديهم عائلبتأكثر  أي، % 54نسبة ابؼتزوجوف تفوؽ 
       وابغكمة وابؼسؤولية.ابغصوؿ على إجابات تتسم بالثبات 
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 : عدد سنوات الخبرة -1-4
 : بزتلف سنوات ابػبرة لدى العاملتُ بدؤسسة البريد بالوادي حسب ما ىو موضح في ابعدوؿ والشكل التاليتُ

 .توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات ابػبرة: (12) الجدكؿ رقم
 النسبة التكرار عدد سنوات الخبرة

 57.6 38 سنوات 7أقل من 
 22.7 15 سنة 14إفُ  8من 
 10.6 7 سنة 21إفُ  15من 

 9.1 6 سنة 21أكثر من 
 100 66 المجموع

 .SPSSبـرجات و  من إعداد طلبة البحث بالاعتماد على معلومات الاستبانة: الدصدر
 توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات ابػبرة :(09) الشكل رقم

 
 .SPSSث بالاعتماد على بـرجات من إعداد طلبة البح: الدصدر

 % 23و، سنوات 07خبرتهم تقل عن % 58من النتائج ابؼتحصل عليها من ابعدوؿ أعلبه نرى أف ما نسبتو 
وبيكن أف نعزو ذلك إفُ ترؾ عدد  ، سنة 21خبرتهم تزيد عن  %10واقل من ، سنة 15غلى  8خبرتهم ما بتُ 

. 2017سنة غلى التقاعد ابؼسبق ابؼطبق قبل  50اعمارىم  كبتَ من العاملتُ اصحاب ابػبرة والذين بذاوزت
وىذا ما دفع ابؼؤسسة إفُ توظيف عدد كبتَ من الشباب وىذا ما يفسر وجود نسبة كبتَة من الشباب وأصحاب 
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وىذا ما بهعل إجابتهم % 40سنوات تفوؽ  7من أكثر  ابػبرة القليلة. إلا أنو عموما نسبة العاملتُ الذين خبرتهم
 موضوعية وتؤخذ بعتُ الاعتبار.ستكوف 

 : التحصيل العلمي -1-5
 : توزع أفراد عينة الدراسة حسب برصيلهم العلمي كما ىو موضح في ابعدوؿ والشكل التاليتُ

 توزيع أفراد العينة على حسب مستوى التحصيل العلمي: (13) الجدكؿ رقم
 النسبة التكرار التحصيل العلمي

 42.5 28 ثانوي
 51.5 34 جامعي

 4.5 3 دراسات عليا
 1.5 1 أخرى

 100 66 المجموع

 SPSSبـرجات و  من إعداد طلبة البحث بالاعتماد على معلومات الاستبانة: الدصدر
 توزيع أفراد العينة حسب مستوى التحصيل العلمي: (10) الشكل رقم

 
 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر

دراسات عليا وىذا ما يساعدنا في فهم  %4.5و جامعي %51.5ؿ أعلبه بقد اف ما نسبتو من ابعدو 
كما اف مستوى الثانوي ،  وبالتافِ تكوف إجاباتهم موضوعية ويؤخذ بها، الأسئلة ابؼطروحة عليهم في الاستبياف

مع وبرقيق مبدأ وىذا لأف طبيعة عمل ابؼؤسسة يفرض عليها توظيف شرائح بـتلفة من المجت %42يشكل نسبة 
 كما أنو توجد عدة وظائف لا تتطلب مستويات تعليمية عالية.،  تكافؤ الفرص
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 : الوظيفة -1-6 
 : يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب مناصبهم التي يشغلونها كما ىو موضح في ابعدوؿ والشكل أدناه

 توزيع أفراد العينة حسب وظائفهم.: (14) الجدكؿ رقم

 سبةالن التكرار الوظيفة
 62.1 41 عػػامل
 37.9 25 إطار

 100 66 المجموع

 .SPSSبـرجات و  من إعداد طلبة البحث بالاعتماد على معلومات الاستبانة: الدصدر
 توزيع أفراد العينة حسب وظائفهم: (11) الشكل رقم

 
 .SPSSمن إعداد طلبة البحث بالاعتماد على بـرجات : الدصدر

عة وىذا يعود إفُ ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة والذي بوتوي على اقساـ فرعية نلبحظ أف نسبة الإطارات مرتف
،  وبرتاج كل من ىذه الأقساـ إفُ مدير ومساعدين وىي نوع من أنواع فرؽ العمل ابؼطبقة في ابؼؤسسة، متعددة

 كما أف إجاباتهم تكوف واقعية ويعتد بها.
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 : تحليل نتائج الاستبياف الدطلب الثاني:
 : اعالإبد -1

 نتائج إجابات أفراد العينة لبعد الإبداع : (15) الجدكؿ

  العبػػػػػػػػارة
اكافق 
 لزايد أكافق بشدة

لا 
 أكافق

لا أكافق 
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الانحرؼ 
 الدعيارم

 بمناقشػػػػة كطػػػػرح أفكػػػػػار عملػػػػي طبيعػػػػة تسػػػػمح
 جديدة من شأنها اف تقدـ قيمة مضافة.

 2 7 5 33 19 تكرار
3.91 1.034 

% 28.8 50 7.6 10.6 3 
أتحصػػل علػػى التشػػجيع كالتحفيػػز مػػن الدسػػؤكلنٌ 

أقػػػػػدـ أفكػػػػػار جديػػػػػدة تخػػػػػص كالػػػػػزملام عنػػػػػدما 
 العمل.

 4 4 8 38 12 تكرار
3.76 1.024 

% 18.2 57.6 12.1 6.1 6.1 

يملػػػػػك العػػػػػاملنٌ القػػػػػدرة علػػػػػى تقػػػػػديم الأفكػػػػػار 
 الدتنوعة لتحسنٌ العمل

 0 7 7 36 16 تكرار
3.92 0.822 

% 24.2 54.5 10.6 10.6 0 
أشػػعر بالثقػػة عنػػدما أسػػاهم في حػػل الدشػػكلات 

 العالقة في عملي
 0 0 5 35 26 تكرار

4.32 0.612 
% 39.4 53 7.6 0 0 

 كلما شعرت بالرضا في عملي أزداد إبداعا فيه
 0 0 8 29 29 تكرار

4.32 0.683 
% 43.9 43.9 12.1 0 0 

عنػػػػدما نعمػػػػل بصػػػػفة تػػػػزداد رفيبػػػػا في الإبػػػػداع 
 تشاركية في فريق العمل

 0 3 10 31 22 تكرار
4.09 0.818 

% 33.3 47 15.2 4.5 0 
أتلقػػى الثنػػام مػػن الدشػػرفنٌ كمػػن الاصػػدقام حػػنٌ 

 ابدع في عملي
 2 3 12 41 8 تكرار

3.76 0.842 
% 12.1 62.1 18.2 4.5 3 

تعمػػل مؤسػػتتنا علػػى تشػػجيع العػػاملنٌ الدبػػدعنٌ 
 قديم حوافز كمكافاتمن خلاؿ ت

 5 11 20 22 8 تكرار
3.26 1.114 

% 12.1 33.3 30.3 16.7 7.6 

 0.523 3.92 معدؿ متوسط للوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري الكلي للبعد

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
 : برليلنا على الشكل التافِكاف  من خلبؿ النتائج ابؼتحصل عليها في ابعدوؿ أعلبه

 ُبمناقشة كطرح أفكار جديدة من شأنها اف تقدـ  طبيعة عملي تسمح" ابؼتوسط ابغسابي للعبارة الأوف
ابكراؼ معياري و  ( وىو تقدير مرتفع بؿصورة في فئة "أوافق " على سلم ليكرت3.91) قيمة مضافة" يساكم

بتَ وىذا ما بهعلنا بكلل النتائج من خلبؿ التكرارات والنسب أي معيار التشتت ك 1من أكبر  وىي 1.034قدره 
( 33) ( بعبارة "أوافق بشدة" و19) موافقوف على ىاتو العبارة بعدد %78من أكثر  حيث بقد اف ما نسبتو
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وىذا شيء جيد ، بعبارة "أوافق" وىذا ما يعطينا شعور بأف ىناؾ مساحة من ابغرية وإبداء الرأي في مؤسسة البريد
من العاملتُ غتَ موافقتُ  %20رائهم بحرية؛ إلا أف ما نسبتو تفوؽ آو  شجع للعاملتُ حتى يطرحوا أفكارىموم

 وأنو ليس لديهم ابغرية في طرح أفكارىم ومناقشتها وعلى ابؼؤسسة منحهم الفرصة.، على ىذا الرأي
 كلما شعرت ك عملي"أف العبارتتُ "أشعر بالثقة عندما أساىم في حل ابؼشكلبت العالقة في  حتُ في"

( بدرجة 4.32) بػػػػػ حتلب مركزا متقدما في درجة الابنية بدتوسط حساب يقدرا "بالرضا في عملي أزداد إبداعا فيو
، على التوافِ 0.683و 0.618ابكراؼ معياري ، و مرتفعة جدا موافقة لعبارة "أوافق بشدة" على سلم ليكرت

نعمل بصفة تشاركيو في فريق العمل " في ابؼرتبة الثانية بدتوسط حسابي والعبارة "تزداد رغبتي في الإبداع عندما 
وىذا إف دؿ فإبما يدؿ على رغبة العاملتُ بإختلبؼ أصنافهم وخصائصهم ، 0.818وابكراؼ معياري  4.09

، وإبداعهم في العمل كلما شعروا بالرضا في العمل، متفقوف على شعورىم بالرضا عند حلهم بؼشكلبت في العمل
 زيادة رغبتهم في الإبداع حتُ يتشاركوف العمل ضمن فريق واحد.و 

 ُابؼتوسط ابغسابي للعبارتتُ "أبرصل على التشجيع والتحفيز من ابؼسؤولتُ والزملبء عندما كاف   في حت
 3.76 ػػػػأتلقى الثناء من ابؼشرفتُ ومن الاصدقاء حتُ أبدع في عملي" يقدر بأقدـ أفكار جديدة بزص العمل" و"

نسبة توافق عبارة "أوافق" على سلم ليكرت ابػماسي بفا يدؿ على أف ىناؾ تشجيع وبرفيز للببداع وابؼواىب  وىي
 من قبل ابؼسئولتُ والزملبء وىذا أمر جيد .

  وتأتي العبارة "تعمل مؤسستنا على تشجيع العاملتُ ابؼبدعتُ من خلبؿ تقديم حوافز ومكافآت" في ابؼرتبة
يدؿ على تشتت الاراء  1.114وإبكراؼ معياري كبتَ يقدر بػػػػ  3.26متوسط يقدر ب الاختَة بدتوسط حسابي 

 وىذا يعطينا صورة عن عدـ اىتماـ ابؼؤسسة بتشجيع العاملتُ ابؼبدعتُ.، والاجابات
  من خلبؿ العبارات ابػاصة بجزء الإبداع نلبحظ من ابعدوؿ أعلبه أف ابؼتوسط ابغسابي الكلي يقدر ب
وىذا يعتٍ أف نسبة ابؼوافقة على أسئلة  1< 0.87إبكراؼ معياري و  "أوافق" على سلم ليكرتأي بدرجة  3.92

ومن ىنا نقوؿ باف ىناؾ رغبة لدى ، بابؼوافقة على العبارات ابؼوجودة وتشتت ضعيف للئجاباتكانت   الاستبياف
ابؼؤسسة وابؼشرفتُ مع رغبات  إلا أنو يبقى بذاوب، جديدما ىو  العاملتُ في الإبداع وتقديم الأفكار وتقديم كل

 العاملتُ وذلك بتشجيعهم ودعمهم ومكافئتهم والسعي إفُ كسب رضاىم وولائهم.
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 : بيئة العمل -2
وبعد إجراء عملية إدخاؿ ابؼعطيات في برنامج ، من خلبؿ إجابات العاملتُ بدؤسسة بريد ابعزائر بالوادي

SPSS  لتافِتوفرت لنا النتائج ابؼلخصة في ابعدوؿ ا : 
 نتائج إجابات افراد العتُ لبعد بيئة العمل: (16) الجدكؿ

اكافق   العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة
 بشدة

لا  لزايد أكافق
 أكافق

لا أكافق 
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الانحرؼ 
 الدعيارم

 اشعر بالنشاط كالحيوية حنٌ قدكمي للعمل
 1 3 9 34 19 تكرار

4.02 0.868 
% 28.8 51.5 13.6 3 1 

 اشعر بالراحة كالرضا في عملي
 1 2 13 34 16 تكرار

3.94 0.839 
% 24.2 51.5 19.7 3 1.5 

 أقضي أكقاتا ممتعة في العمل
 2 6 14 37 7 تكرار

3.62 0.907 
% 10.6 56.1 21.2 9.1 3 

البيئة الا اعمل فيها تحتوم على مزايا 
 جيدة

 4 12 13 31 6 تكرار
3.35 1.074 

% 9.1 47 19.7 18.2 6.1 

عملي على كل سبل الراحة  يوجد في بيئة
 كالأماف

 2 19 14 26 5 تكرار
3.20 1.041 

% 7.6 39.4 21.2 38.8 3 

تقنيات معلومات بيئة عملي على تتوفر 
 متطورة تساعد في انجاز العمل

 1 13 13 31 8 تكرار
3.48 0.966 

% 12.1 47 19.7 19.7 1.5 

 أشارؾ في اتخاذ القرارات مع الدسؤكلنٌ
 6 11 23 20 6 تكرار

3.14 1.094 
% 9.1 30.3 34.8 16.7 9.1 

عندما اكوف بنٌ زملائي في العمل أشعر 
 م إليهمنتمابالإ

 0 3 2 49 12 تكرار
4.06 0.630 

% 18.2 74.2 3 4.5 0 
أتقبل البقام في العمل لساعات متأخرة اذا 

 ضركرة ذلكدعت ال
 0 2 13 33 18 تكرار

4.02 0.774 
% 27.3 50 19.7 3 0 

 0.610 3.64 معدؿ متوسط للوسط الحسابي كالانحراؼ الدعيارم الكلي للبعد

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
 وىي نسبة عالية  4.02" تقدر باشعر بالنشاط وابغيوية حتُ قدومي للعملتوسط ابغسابي للعبارة "ابؼ

كم أف نسبة العاملتُ الذين أجابو بعبارة ،  0.839على سلم ليكرت وابكراؼ معياري أقل من الواحد وىو 
كل ىذه ابؼؤشرات تعتٍ أف العاملتُ يشعروف بالرضا حتُ ،  وىي نسبة مرتفعة % 80"أوافق" وأوافق بشدة" تفوؽ 
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عتٍ الاتقاف والإبداع واعتبار ابؼؤسسة بدثابة البيت الثاني الذي يشعر فيو قدومهم للعمل وابغيوية والنشاط التي ت
 العامل بالراحة والرضا.

  ُكما جاءت عبارة "أتقبل البقاء في العمل لساعات متأخرة اذا دعت الضرورة ذلك" داعمة للعبارة الاوف
 بإعتبار انفسهم في بيوتهم.ومؤكدة بؽا وأف العاملتُ ليس لديهم مانع في البقاء لساعات متأخرة وذلك 

 وابكراؼ معياري  3.94" بدتوسط حسابي اشعر بالراحة كالرضا في عمليالعبارة الثالثة "كانت   كما
 وىذا يدؿ على شعور العاملتُ بالراحة والرضا الوظيفي.، مساندة للعبارتتُ اعلبه ومؤكدة بؽما 0.839
 " وابكراؼ  3.14" الاضعف بدتوسط حسابي أشارؾ في اتخاذ القرارات مع الدسؤكلنٌوكانت عبارة

حيث تكوف بؽم فرصة ، معياري يفوؽ الواحد وىذا يعود ربدا إفُ العدد ابؼعتبر من الإطارات الذين تم اخذ أرائهم
 حيث تتساوى رقم تكرار ابؼوافقتُ وابؼوافقتُ بشدة مع عدد الإطارات. في حتُ، من غتَىمأكبر  مشاركة القرار
نسبة الغتَ موافقتُ والغتَ موافقتُ بشدة تفوؽ كانت   بينما% 35المحايدين في الاجابة إفُ نسبة  نلبحظ ارتفاع

 وىذا معناه أف مشاركة القرار في ابؼؤسسة ضعيف ومقتصر على الإطارات.25%
  وبوتل مرتبة ابؼوافقة على سلم ليكرت الذي  3.64ابؼتوسط ابغسابي الكلي لبعد بيئة العمل يقدر بػ كاف و
وىو أقل من الواحد إلا أنو مرتفع نوع ما وىذا ما يوحي لنا إفُ اختلبؼ في  0.610وابكراؼ معياري  ،اختًناه

 إلا أنو عموما نلبحظ وجود قبوؿ ورضا متوسط للعاملتُ للبيئة التي يشغلونها.، الإجابات التي بتُ أيدينا
 فريق العمل  -3

وبعد إجراء عملية إدخاؿ ، على عبارات فريق العمل من خلبؿ إجابات العاملتُ بدؤسسة بريد ابعزائر بالوادي
 : توفرت لنا النتائج ابؼلخصة في ابعدوؿ التافِ SPSS ابؼعطيات في برنامج 
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 ملخص نتائج إجابات العاملتُ على بعد فريق العمل : (17) الجدكؿ رقم

اكافق   العبارة
 بشدة

لا  لزايد أكافق
 أكافق

لا أكافق 
 بشدة

 الدتوسط
الحسا
 بي

نحرؼ الا
 الدعيارم

 العلبقة مع زملبئي جيدة وقوية
 0 0 3 39 24 تكرار

4.32 0.559 
% 36.4 59.1 4.5 0 0 

 العلبقة مع ابؼشرفتُ وابؼسؤولتُ حسنة
 1 2 4 44 15 تكرار

4.06 0.742 
% 22.7 66.7 6.1 3 1.5 

 يكوف ىناؾ تعاوف وانسجاـ بتُ فريق العمل
 0 0 11 42 13 تكرار

4.03 0.607 
% 19.7 63.6 16.7 0 0 

 نعمل في مؤسستنا ضمن فرؽ عمل
 2 5 6 45 8 تكرار

3.79 0.869 
% 12.1 68.2 9.1 7.6 3 

اشعر بالرضا عندما أبقز عملي بشكل بصاعي 
 وبصفة تعاونية

 2 0 7 38 19 تكرار
4.09 0.818 

% 58.8 57.6 10.6 0 3.0 

ضح مفهوـ العمل كفريق واحد بابؼؤسسة وا
 ومطبق

 3 13.6 15.2 34 11 تكرار
3.65 1.015 

% 16.7 51.5 15.2 13.6 3 

يساعد فريق العمل الذي أعمل فيو على ابقاز 
 الاعماؿ بسرعة واتقاف

 2 5 10 39 10 تكرار
3.76 0.912 

% 15.2 59.1 15.2 7.6 3 

 0.576 3.96 معدؿ متوسط للوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري الكلي للبعد

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
 " وىي الاعلى  4.32" نسبتها مرتفعة جدا بدتوسط حسابي العلبقة مع زملبئي جيدة وقويةجاءت عبارة

وىذا يدؿ على وجود علبقة جيدة واخوية بتُ عماؿ  العباراتوىو الاقل بتُ باقي  0.559وابكراؼ معيار بلغ 
 ؤسسة وىذا يساعد في بناء الرضا الوظيفي للعاملتُ.ابؼ

 " بدتوسط حسابي العلبقة مع ابؼشرفتُ وابؼسؤولتُ حسنةواتفق اغلب عناصر العينة على موافقة عبارة "
 وؿ والعامل .وىذا يوضح التفاىم بتُ ابؼسؤ  4.06
 " لى ابؼرتبة الثانية " عاشعر بالرضا عندما أبقز عملي بشكل بصاعي وبصفة تعاونيةكما حصلت عبارة

" على متوسط  يكوف ىناؾ تعاوف وانسجاـ بتُ فريق العملوعبارة " ، وتشت أقل من الواحد 4.09بدتوسط حسابي 
بفا يعضد العبارة الأوفُ ويقويها ويثبت أف العاملتُ في ابؼؤسسة ، 0.6وابكراؼ معياري  4.03 حسابي يقدر بػػػػ

 بالرضا وأف ىناؾ انسجاـ وتفاىم.يؤيدوف العمل ابعماعي وبينحهم الشعور 
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 " يساعد فريق العمل الذي أعمل فيو على " و"نعمل في مؤسستنا ضمن فرؽ عملفي حتُ جاءت العبارتاف
على التوافِ وىذا يدؿ على  3.76و 3.79بدتوسط حسابي يقدر، " متساويتاف تقريباابقاز الاعماؿ بسرعة واتقاف

 وجود عمل بصاعي داخل ابؼؤسسة .
  شهدت تشتت في الاجابات فكاف مفهوـ العمل كفريق واحد بابؼؤسسة واضح ومطبقعبارة "إلا أف "

أف ىناؾ عدـ وجود لفرؽ عمل أو  وىذا راجع ربدا لعد فهم البعض للسؤاؿ، الابكراؼ ابؼعياري يفوؽ الواحد الصحيح
 ات عمل فرؽ العمل .حيث كم وضحنا في ابعزء النظري أف ىناؾ اختلبؼ في كيفي، بشكل واضح ومبسط للجميع

  بدتوسط في ىذا البعد من الرضا الوظيفي لاحظنا وجود رضا كبتَ للعاملتُ على فرؽ العمل في ابؼؤسسة
بفا يساعدىم ، وىذا معناه أف العاملتُ يفضلوف العمل كفريق، وىي درجة "أوافق" على سلم ليكرت 3.96حسابي 

 على إبقاز العمل بسرعة وإتقاف.
 رص التعليم كالتدريب الاستفادة من ف -4
بريد ابعزائر بالوادي على العبارات ابؼتعلقة ببعد الاستفادة من فرص التعليم  بدؤسسة العاملتُ إجابات خلبؿ من

 : توفرت لنا النتائج ابؼلخصة في ابعدوؿ التافِ  SPSSوبعد إجراء عملية إدخاؿ ابؼعطيات في برنامج ، والتدريب
 إجابات العاملتُ على عبارات الاستفادة من فرص التعليم والتكوين.ملخص نتائج : (18) الجدكؿ رقم

  العبػػػػػػػػػػارة
اكافق 
 لزايد أكافق بشدة

لا 
 أكافق

لا أكافق 
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الانحرؼ 
 الدعيارم

استفيد من برامج التكوين والتعليم بصفة 
 دورية

 6 12 8 34 6 تكرار
3.33 1.155 

% 9.1 51.5 12.1 18.2 9.1 

فرص الاستفادة من التعلم والتكوين 
 والتدريب متاحة للجميع

 6 14 7 32 7 تكرار
3.30 1.189 

% 10.6 8.5 10.6 21.2 9.1 

تساعد دورات التدريب والتكوين في 
 برستُ قدراتي وأدائي

 1 5 7 37 16 تكرار
3.94 0.892 

% 24.2 56.1 10.6 7.6 1.5 

 اتلقى برنابؾا اشعر بالسعادة والرضا حتُ
 دورات تكوينيةأو  تدريبيا

 0 3 11 34 18 تكرار
4.02 0.794 

% 27.3 51.5 16.7 4.5 0 

أحس بأبنيتي في ابؼؤسسة إذا برصلت 
 على دورات في التدريب والتكوين والتعليم

 0 1 8 33 24 تكرار
4.21 0.713 

% 36.4 50 12.1 1.5 0 

يتم تزويدؾ بالتدريب ابؼطلوب 
 حتياجاتك الوظيفيةلا

 4 11 12 28 11 تكرار
3.47 1.140 

% 16.7 42.4 18.2 16.7 6.1 
 0.702 3.71 معدؿ متوسط للوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري الكلي للبعد

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
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 على دكرات في التدريب كالتكوين كالتعليمأحس بأهميا في الدؤسسة إذا تحصلت " حتلت عبارةإ" 
وبنسبة بلغت "أوافق بشدة" في سلم ليكرت  يوافق ما وىو 4.21حيث قيمة ابؼتوسط ابغسابي بػػػ  من ابؼركز الاوؿ

 وىي نسبة جد مرتفعة تدؿ على رغبة العاملتُ في التعليم والتدريب وأف ذلك بهعلهم يشعروف بالرضا  86.4%
وأف بؽم دور فعاؿ يقوموف بو. فمن مصادر الشعور ، سة تهتم بهم ولا تفكر بالاستغناء عنهموبوسسهم بأف ابؼؤس

 .إذا أدى عملو بإتقاف بالرضا كما وضحنا في ابعانب النظري شعور العاملتُ بالرضا بعد يو ـ شاؽ ومتعب
 " في ابؼرتبة يةدكرات تكوينأك  اشعر بالسعادة كالرضا حنٌ اتلقى برنالرا تدريبيا كما جاءت عبارة "

وتوافق عبارة "أوافق" على سلم ليكرت ابػماسي وىذا ، وىي قيمة مرتفعة جدا 4.02الثانية بدتوسط حسابي قدره 
 ما يتوافق مع العبارة اعلبه ويدعمها ويؤكدىا.

 " استفيد من برامج  "و "فرص الاستفادة من التعلم كالتكوين كالتدريب متاحة للجميع وكانت العبارات
كاف   " الأقل أبنية حيثيتم تزكيدؾ بالتدريب الدطلوب لاحتياجاتك الوظيفية "و "ين كالتعليم بصفة دكريةالتكو 

،  على التوافِ وىي توافق العبارة " بؿايد" على سلم ليكرت 3.47و 3.33و 3.30ابؼتوسط ابغسابي بؽاتو العبارات 
وىذا راجع إفُ ، تت وتباين في اجايات العاملتُبفا يعتٍ وجود تش 1من أكبر  قيمة الابكراؼ ابؼعياريكانت   كما

 استفادت فئات دوف أخرى من العاملتُ من دورات للتدريب وعدـ رغبة الاخرين في التدريب والتعليم.
 كاف   وكملخص للجدوؿ أعلبه بقد أف ابؼتوسط ابغسابي الكلي لبعد الاستفادة من فرص التعليم والتكوين
وابكراؼ معياري ضعيف أقل من الواحد ، بدرجة تقدير مرتفعةو  ليكرت وىي بدرجة "أوافق" على سلم 3.71
 التعليم والتدريب على اختلبؼ فئاتهم ووظائفهم  لأبنيةبفا يدؿ على إدراؾ للعاملتُ بابؼؤسسة ، صحيح
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 اختبار الفرضيات : الدبحث الرابع
 اختبار الفرضية الرئيسة الاكلى كالفرضيات الفرعية لذا: الدطلب الاكؿ

 : الفرضية الفرعية الاكلى -1
 العدـ فرضية (H0) :للعاملتُ الإبداعية القدرات على العمل بيئة تؤثر. 
 الفرضية البديلة (H1):  تؤثر بيئة العمل على القدرات الإبداعية للعاملتُلا. 

 للفرضية الفرعية الأوفُ نتائج اختبار الابكدار : (19) الجدكؿ رقم
R

2 
= 0.71 R = 0.840 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.867 .299  6.240 .000 

 000. 6.941 655. 081. 562. العمل بيئة

 a. Dependent Variable: الإبداع 

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
 التغتَات من %(71) بػ يقدر حيث (0.71) للببداع مقياسا أعلبه ابعدوؿ في( R2) التحديد معامل ثلبي

 ىذه، النموذج في تدخل فَ اخرى عوامل إفُ ترجع (%29) الباقي واف ابكدار علبقة تفسرىا التابع ابؼتغتَ في
 بور بابؼؤسسة تُللعامل ومعرفة وتشجيعو عبالإبدا  ئراابعز  بريد مؤسسة اىتماـ على وتدؿ، جدا مقبولة تعتبر النسبة

 . العاملتُ لدى الإبداع تنمية في ابعيدة العمل بيئة
 x 562.0 + 1.867 =y: ابعدوؿ أعلبه فاف ابؼعدلة للببكدار كما يلي كما يظهر في

 بيئة في سنبر اية واف احصائيا ابؼتغتَين بتُ ابيةبها علبقة إفُ يشتَ بفا( 0.562) ابؼيل معلمة معنوية بلغت و
 اقل وىي( 0.000) ابؼعنوية مستوى ظهر حيث، بابؼؤسسة للعاملتُ الإبداعية القدرات في زيادة إفُ يؤدي العمل

 برت (1.867) بلغت فقد (الثابت) التقاطع بؼعلمة بالنسبة اما، ابؼيل معلمة معنوية إفُ يشتَ وىذا( 0.05) من
  .النموذج في ابؼتغتَ ابنية على ؿيد بفا(0.05) من اقل وىي (0.000) معنوية مستوى

 : انطلبقا بفا سبق بيكن قبوؿ فرضية العدـ التي تنص على انو
 تؤثر بيئة العمل الجيدة في زيادة القدرات الإبداعية لدل العاملنٌ
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 الثانية الفرضية الفرعية -2
 فرضية العدـ (H0) :.ُيساىم العمل ضمن فريق في ابداع العاملت 
 الفرضية البديلة (H1) : يساىم العمل ضمن فريق في ابداع العاملتُ .لا 

 الثانيةنتائج اختبار الابكدار للفرضية الفرعية : (20) الجدكؿ رقم
R2 = 0.67 R= 0.817 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.395 .323  4.318 .000 

 000. 7.889 702. 081. 637. العمل فريق
a. Dependent Variable: الإبداع 

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
%(من التغتَات 67) حيث يقدر بػ (0.67) ( في ابعدوؿ أعلبه مقياسا للببداعR2) بيثل معامل التحديد

ىذه ، ترجع إفُ عوامل اخرى فَ تدخل في النموذج (%33) قة ابكدار واف الباقيفي ابؼتغتَ التابع تفسرىا علب
بريد ابعزئر بالوادي وأف ابؼؤسسة تقسم العاملتُ  وتدؿ على أبنية فريق العمل في مؤسسة، النسبة تعتبر مقبولة جدا

ينجزوا العمل في زمن كما اف العاملتُ يفضلوف العمل في فرؽ حتى ،  إفُ فرؽ حسب احتياجاتها وتسيتَ شؤونها
 ويتبادلوف الافكار والاراء والاقتًاحات وذلك ما ينتج عنو من ابداع للعاملتُ وذلك ىو ابؼنشود اليو.، قصتَ

 معلمة معنوية بلغت حيث، x0.637 +1.395 =y: يلي كما للببكدار معادلة ابعدوؿ نستنج من كما
 في زيادة إفُ يؤدي فريق ضمن العمل وأف إحصائيا تَينابؼتغ بتُ ابهابية علبقة إفُ يشتَ بفا( 0.637) ابؼيل

( 0.000) ابؼعنوية مستوى أف نلبحظ كما،  مهامهم ابقاز على ويساعدىم، بابؼؤسسة للعاملتُ الإبداعية القدرات
 بلغت فقد (الثابت) التقاطع بؼعلمة بالنسبة اما، ابؼيل معلمة معنوية إفُ يشتَ وىذا( 0.05) من اقل وىي

  .النموذج في ابؼتغتَ ابنية على يدؿ بفا (0.05) من اقل وىي( 0.000) معنوية مستوى تبر (1.395)
 : انطلبقا بفا سبق بيكن قبوؿ فرضية العدـ التي تنص على انو

 يساهم العمل ضمن فريق في ابداع العاملنٌ
 
 
 
 



 الإطار التطبيقي للدراسة واختبار الفرضيات                                                                                 الفصل الثاني                         

 

 
62 

 الثالثة الفرضية الفرعية  -3
 فرضية العدـ (H0): العاملتُ. عم والتدريب في ابدا تساعد فرص الاستفادة من التعلي 
 الفرضية البديلة (H1):  العاملتُ علا تساعد فرص الاستفادة من التعليم والتدريب في ابدا. 

 الثاثةنتائج اختبار الابكدار للفرضية الفرعية : (21) الجدكؿ رقم
R2 =0.61 R =0.781 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

 
(Constant) 2.678 .314  8.520 .000 

 000. 4.011 448. 083. 334. والتدريب التعليم فرص من الاستفادة

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
%(من التغتَات 61) يقدر بػحيث  (0.61) ( في ابعدوؿ أعلبه مقياسا للببداعR2) بيثل معامل التحديد

ىذه ، ترجع إفُ عوامل اخرى فَ تدخل في النموذج (%39) الباقي أفو  في ابؼتغتَ التابع تفسرىا علبقة ابكدار
بريد ابعزئر بالوادي وأف ابؼؤسسة تقوـ  لتدريب في مؤسسةو  وتدؿ على أبنية التعليم، النسبة تعتبر مقبولة جدا

من  ةالاستفادالعاملتُ لديهم الرغبة في  أفكما ،  و أنو ليست بابؼستوى ابؼطلوبول، بعملية تعليم ودرات تكوينية
 فرص التعليم والتدريب. 

 بلغت حيث، x0.334 +2.678 =y: يلي كما للببكدار معادلة ابعدوؿبيكن أف نستخرج من  كما
 التعليم فرص من الاستفادة فوأ إحصائيا ابؼتغتَين بتُ ابجابية علبقة إفُ يشتَ بفا( 0.334) ابؼيل معلمة معنوية

 ابقاز على ويساعدىم، وتطويرىا وتنميتها بابؼؤسسة للعاملتُ الإبداعية القدرات زيادة على تساعد والتدريب
، ابؼيل معلمة معنوية إفُ يشتَ وىذا( 0.05) من اقل وىي( 0.000) ابؼعنوية مستوى أف نلبحظ كما،  مهامهم

 من اقل وىي( 0.000) معنوية مستوى برت (2.678) بلغت فقد (الثابت) التقاطع بؼعلمة بالنسبة اما
  .النموذج في ابؼتغتَ ابنية على يدؿ بفا (0.05)

 : انطلبقا بفا سبق بيكن قبوؿ فرضية العدـ التي تنص على انو
 تساعد فرص الاستفادة من التعليم كالتدريب في تحسنٌ القدرات الإبداعية لدل العاملنٌ.
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 اختبار الفرضية الرئيسة الثانية كالفرضيات الفرعية لذا :الدطلب الثاني
 لا توجد فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول الرضا الوظيفي : الفرضية الرئيسية الثانية -1

 ػ ل وىي اختصار ANOVA .برليل التباين لاجل اختبار الفرضية نقوـ باستخداـ اختبار
 Analysis 0f Variance روضعو فيش (Fisher) ،الأخطاء النابذة من  وذلك حتى يتجنب الوقوع في

كمي بناء على متغتَ  من متوسطتُ بؼتغتَ تابعأكثر  وبرليل التباين يقارف بتُ T-test) ) تكرار استخداـ
 : وبيكن دراستها من خلبؿ الفرضيات الفرعية التالية أكثر.أو  مستقل ابظي ذي ثلبث فئات

 عية الاكلى اختبار الفرضية الفر  -1-1
الرضا الوظيفي( تبعا إفُ ابػبرة التي ) لتحديد الفروقات بتُ اجابات ابؼستجوبتُ في بـتلف بؿاور ابؼتغتَ ابؼستقل

 : بيتلكونها إنطلبقا من
 فرضية العدـ (0H) :.لا تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي إفُ ابػبرة 
 الفرضية البديلة (H1 :) إفُ ابػبرة. الرضا الوظيفيتعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى 

 ةالرضا الوظيفي إلى الخبر  متغتَ لمحاورANOVA  إختبار برليل التباين: (22) الجدكؿ رقم

 Sum of Squares df الأبعػػػاد
Mean 

Square 
F Sig. 

 العمل بيئة
Between Groups 1.914 3 .638 1.775 .161 
Within Groups 22.281 62 .359   

Total 24.195 65    

 العمل فريق
Between Groups 3.050 3 1.017 3.400 .023 
Within Groups 18.540 62 .299   

Total 21.591 65    

 كالتدريب التعليم فرص من الاستفادة
Between Groups .894 3 .298 .592 .137 
Within Groups 31.192 62 .503   

Total 32.086 65    

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
الاستفادة من فرص ، بيئة العمل) البعدينمن خلبؿ ابعدوؿ السابق نلبحظ اف مستوى ابؼعنوية بالنسبة إفُ 

نو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية ( بفا بهعلنا نقبل بالفرض القائل با0.05) منأكبر  كانت  (التعليم والتدريب
تتعلق بهذه الابعاد ومنو فآراء ابؼستجوبتُ بكو فقرات الرضا الوظيفي يوجد بينها فروقات تبعا للخبرة وبالتافِ نقبل 

 .البديلةالفرضية 
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 يوجد فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول الرضا الوظيفي إلى الخبرة.
بسبب إدماج عدد كبتَ من  ستوى ابػبرات في مؤسسة بريد ابعزائر بالواديلإختلبؼ م وبيكن إرجاع السبب

 . واستفادة عدد كبتَ من ذوي ابػبرة من نظاـ التقاعد ابؼسبق.الأختَةالعماؿ الذين تم توظيفهم في الفتًة 
 اختبار الفرضية الفرعية الثانية -1-2

بؼستوى الرضا الوظيفي( تبعا إفُ ا) تغتَ ابؼستقللتحديد الفروقات بتُ اجابات ابؼستجوبتُ في بـتلف بؿاور ابؼ
 : بيتلكونو إنطلبقا من العلمي الذي

 فرضية العدـ (0H): تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي إفُ ابؼستوى  لا
 العلمي.
 الفرضية البديلة (H1:)  ابؼستوى  الوظيفي إفُتعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا

 العلمي.
 : كما ىو مبتُ في ابعدوؿ التافِ جاءت النتائج SPSSعلى برنامج  بالاعتماد
 .الرضا الوظيفي إفُ ابؼستوى العلميلمحاور متغتَ  ANOVA إختبار برليل التباين :(23) الجدكؿ رقم

 Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

 العمل بيئة 
Between Groups 1.018 3 .339 .908 .442 
Within Groups 23.177 62 .374   

Total 24.195 65    

 العمل فريق
Between Groups 1.202 3 .401 1.218 .311 
Within Groups 20.389 62 .329   

Total 21.591 65    

 كالتدريب التعليم فرص من الاستفادة
Between Groups .513 3 .171 .336 .800 
Within Groups 31.573 62 .509   

Total 32.086 65    

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
، فريق العمل، بيئة العمل) من خلبؿ ابعدوؿ السابق نلبحظ اف مستوى ابؼعنوية بالنسبة إفُ الابعاد الثلبثة

توجد فروؽ  ( بفا بهعلنا نقبل بالفرضية البديلة بانو0.05) من أكبر كانت  (الاستفادة من فرص التعليم والتدريب
يوجد بينها فروقات تبعا  ذات دلالة إحصائية تتعلق بهذه الابعاد ومنو فآراء ابؼستجوبتُ بكو فقرات الرضا الوظيفي

 للخبرة وبالتافِ نقبل الفرضية الصفرية.
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 الوظيفي إلى التحصيل العلمي. فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول الرضا هناؾ
ودـ بزصيص ميزانية ، نقص دورات التكوين وعدـ وجود برنامج بؿدد للتدريب إفُذلك  وبيكن إرجاع

كما أنو لا توجد فرص متساوية بعميع العاملتُ ،  وبذهيزات من قاعات واجهزة وأمواؿ لإعداد العاملتُ وتدريبهم
 ب على مؤسسة البريد معابعتها وبؿاولة تهيئة بيئة تكوينية متطورة . والتكوين؛ وتعتبر ىذه نقطة ضعف به للتعليم
 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة -1-3

ابعنس الرضا الوظيفي( تبعا إفُ ) لتحديد الفروقات بتُ اجابات ابؼستجوبتُ في بـتلف بؿاور ابؼتغتَ ابؼستقل
 : الفرضياتإنطلبقا من 

 فرضية العدـ (0H) :بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي إفُ ابعنس لا تعزى فروقات 
 الفرضية البديلة (H1:) ُابعنس. تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي إف 

 : كما ىو مبتُ في ابعدوؿ التافِ جاءت النتائج SPSSعلى برنامج  بالاعتماد
تبعا  الرضا الوظيفي لمحاور متغتَ INDPENDENT SAMPLE T-TESTإختبار : (24) الجدكؿ رقم

 للجنس
Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality 

of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std.Error 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 العمل بيئة

Equal variances 

assumed 
.588 .446 -.810- 64 .421 -.293- .361 -1.015- .429 

Equal variances 

not assumed 
  -1.082- 2.374 .377 -.293- .271 -1.298- .712 

 فريق

 العمل

Equal variances 

assumed 
1.834 .180 -.570- 64 .571 -.195- .342 -.879- .489 

Equal variances 

not assumed 
  -1.759- 6.396 .126 -.195- .111 -.462- .072 

 الاستفبدة

 فرص من

 التعليم

 والتدريب

Equal variances 

assumed 
.847 .361 -.724- 64 .472 -.302- .417 -1.134- .531 

Equal variances 

not assumed 
  -.998- 2.403 .408 -.302- .302 -1.414- .811 

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : الدصدر
، فريق العمل، بيئة العمل) من خلبؿ ابعدوؿ السابق نلبحظ اف مستوى ابؼعنوية بالنسبة إفُ الابعاد الثلبثة

توجد فروؽ  ضية البديلة بانو( بفا بهعلنا نقبل بالفر 0.05) منأكبر  كانت  (الاستفادة من فرص التعليم والتدريب
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يوجد بينها فروقات تبعا  ذات دلالة إحصائية تتعلق بهذه الابعاد ومنو فآراء ابؼستجوبتُ بكو فقرات الرضا الوظيفي
 للجنس وبالتافِ نقبل الفرضية الصفرية.

 فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول الرضا الوظيفي إلى الجنس هناؾ
حلبـ أإفُ اختلبؼ تفكتَ ورؤية كل موظف وعامل إفُ مصادر الشعور بالرضا فطموحات و وبيكن إرجاع ذلك 

لذلك بقد فروقات ذات دلاؿ احصائية نتيجة لاختلبؼ اجاباتهم. ، العمل بزتلف حسب ابعنسأو  ابؼوظف
الفيزولوجية  بتداء من التًكيبةإ، فنسبة الذكور مرتفعة وبزتلف مصادر شعورىم بالرضا والسعادة بالنسبة للبناث

 مرورا بالواجبات وابغقوؽ التي بوظى بها كل طرؼ.
من اجل برقيق رضا  ابؼساواةلذا على ابؼؤسسة اف تأخذ في ابغسباف كل فئة وتعمل على برقيق العدالة لا 

 . والإحباطىناؾ شعور بالظلم  وظيفي حتى لا يكوف
 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة -1-4

 عمرالرضا الوظيفي( تبعا إفُ ال) اجابات ابؼستجوبتُ في بـتلف بؿاور ابؼتغتَ ابؼستقللتحديد الفروقات بتُ 
 : إنطلبقا من
 العدـ فرضية (0H) :لعمرا مستوى الرضا الوظيفي إفُ لا تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو. 
 البديلة الفرضية (H1 :) العمر ضا الوظيفي إفُتعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الر. 
 : التافِ ابعدوؿ في مبتُ ىو كما النتائج جاءت SPSS برنامج على عتمادبالا

 العمرالرضا الوظيفي إلى  لمحاور متغتَ ANOVA إختبار برليل التباين: (25) الجدكؿ رقم
 .Sum of Squares df Mean Square F Sig الابعاد

 العمل بيئة
Between Groups 2.571 3 .857 2.457 .071 
Within Groups 21.625 62 .349   

Total 24.195 65    

 العمل فريق
Between Groups 3.036 3 1.012 3.382 .024 
Within Groups 18.554 62 .299   

Total 21.591 65    

 فرص من الاستفادة
 والتدريب التعليم

Between Groups 2.428 3 .809 1.692 .178 
Within Groups 29.658 62 .478   

Total 32.086 65    

 .SPSSإعداد الطلبة الباحثتُ إعتمادا على بـرجات برنامج : ابؼصدر
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الاستفادة من ، بيئة العمل) من خلبؿ ابعدوؿ السابق نلبحظ اف مستوى ابؼعنوية بالنسبة إفُ الابعاد الثلبثة
توجد فروؽ ذات دلالة  علنا نقبل بالفرضية البديلة بانو( بفا به0.05) منأكبر  كانت  (فرص التعليم والتدريب

يوجد بينها فروقات تبعا للعمر  إحصائية تتعلق بهذه الابعاد ومنو فآراء ابؼستجوبتُ بكو فقرات الرضا الوظيفي
و ( أي ان0.05) اصغر منكاف   إلا انو مستوى ابؼعنوية بالنسبة لبعد فريق العمل، وبالتافِ نقبل الفرضية الصفرية

 يوجد فروؽ ذو دلالة احصائية وبالتافِ نقبل الفرضية البديلة بالنسبة لبعد فريق لعمل.
 فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول الرضا الوظيفي إلى العمر هناؾ

وبيكن إرجاع ذلك إفُ اختلبؼ تفكتَ ورؤية كل موظف وعامل إفُ مصادر الشعور بالرضا فطموحات وحلبـ 
لذلك بقد فروقات ذات دلاؿ احصائية ، عمل بزتلف حسب عمره وحسب حالتو العائلية وابؼاديةالأو  ابؼوظف

 نتيجة لاختلبؼ إجاباتهم. 
لذا على ابؼؤسسة اف تأخذ في ابغسباف كل شربوة عمرية وما بوقق لا من رضا وظيفي حتى تكوف كمية الإبداع 

وبؾموع ، لعامل وابؼوظف بالراحة والشعور بالرضااف عدـ وجود بيئة عمل جيدة تشعر ا اكم متساوية وكبتَة.
 .الاسباب التي ذكرناىا انفا كلها بؾتمعة تؤدي إفُ ىذه النتيجة

 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة -1-5
 ابؼناصب تبعا إفُ الوظيفي الرضا ابؼستقل ابؼتغتَ بؿاور بـتلف في ابؼستجوبتُ اجابات بتُ الفروقات لتحديد

 : من إنطلبقا الذي ينتموف اليو، يشغلونها التي
 فرضية العدـ (0H) :إفُ ابؼناصب  لا تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي

 التي يشغلونها.
 الفرضية البديلة (H1 :)إفُ ابؼناصب  تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي

 التي يشغلونها.
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 : كما ىو مبتُ في ابعدوؿ التافِ جاءت النتائج SPSSعلى برنامج  لاعتمادبا
 الوظيفةالرضا الوظيفي إفُ  متغتَ لمحبورANOVA  إختبار برليل التباين: (26) الجدكؿ رقم

 .Sum of Squares df Mean Square F Sig الابعاد 

 العمل بيئة

Between Groups .694 1 .694 1.890 .174 

Within Groups 23.501 64 .367   

Total 24.195 65    

 العمل فريق

Between Groups .453 1 .453 1.373 .246 

Within Groups 21.137 64 .330   

Total 21.591 65    

 والتدريب التعليم فرص من الاستفادة

Between Groups .014 1 .014 .028 .867 

Within Groups 32.072 64 .501   

Total 32.086 65    

 اعتمادا على بيانات ابؼستجوبتُ  SPSSبـرجات برنامج : الدصدر
، فريق العمل، بيئة العمل) خلبؿ ابعدوؿ السابق نلبحظ اف مستوى ابؼعنوية بالنسبة إفُ الابعاد الثلبثة من

توجد فروؽ  البديلة بانو ( بفا بهعلنا نقبل بالفرضية0.05) منأكبر  كانت  (الاستفادة من فرص التعليم والتدريب
يوجد بينها فروقات تبعا  ذات دلالة إحصائية تتعلق بهذه الابعاد ومنو فآراء ابؼستجوبتُ بكو فقرات الرضا الوظيفي

أي انو يوجد فروؽ ذو دلالة احصائية وبالتافِ نقبل  وبالتافِ نقبل الفرضية الصفريةللمناصب التي يشغلونها 
 عد فريق لعمل.الفرضية البديلة بالنسبة لب

 .مناصب العملفركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول الرضا الوظيفي إلى  هناؾ
أف الإطار لا تكوف لو نفس الإجابة مع العامل العادي نظرا بؼا لو من امتيازات بوظى وبيكن إرجاع ذلك إفُ 

كما اف الاطار يكوف ،  ي من خلبؿ منصبوفكلب الفريقتُ ينظر إفُ الابعاد الرضا الوظيف، العاديعامل بها دوف ال
شديد ابغرص على برستُ صورة ابؼؤسسة. وىذا لو الاثر السلب حيث لا تكشف عيوب ابؼؤسسة إلا بعد فوات 
الاواف. لذا على ابؼؤسسة اف تأخذ اراء واجابات العاملتُ العاديتُ على بؿمل ابعد ودراستها وأف تسعى إفُ كسب 

 ي لا يقل عن دور الاطار.فدور العامل العاد، رضاىم
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 اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة: الدطلب الثالث
 لا توجد فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول القدرات الإبداعية للعاملنٌ.

 الفرضية الفرعية الاكلى اختبار -1
ية للعاملتُ( تبعا إفُ ابػبرة التي القدرات الإبداع) لتحديد الفروقات بتُ اجابات ابؼستجوبتُ في ابؼتغتَ ابؼستقل

 : إنطلبقا من بيتلكونها
 فرضية العدـ (0H):  إفُ ابػبرة. ع العاملتُابدا لا تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى 
 الفرضية البديلة (H1:)  إفُ ابػبرة ع العاملتُابدا تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى 

 : كما ىو مبتُ في ابعدوؿ التافِ جاءت النتائج SPSSلى برنامج ع بالاعتماد
 إفُ ابػبرة مستوى ابداع العاملتُلمحاور ANOVA  إختبار برليل التباين: (27) الجدكؿ رقم

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 1.311 3 .437 1.643 .189 
Within Groups 16.481 62 .266   

Total 17.792 65    

 اعتمادا على بيانات ابؼستجوبتُ  SPSSبـرجات برنامج : الدصدر
( بفا بهعلنا 0.05) منأكبر  كانت  الإبداعمن خلبؿ ابعدوؿ السابق نلبحظ اف مستوى ابؼعنوية بالنسبة إفُ 

 ةتجوبتُ بكو فقر ومنو فآراء ابؼسا البعد نقبل بالفرض القائل بانو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية تتعلق بهذ
 البديلة.وبالتافِ نقبل الفرضية  لخبرةيوجد بينها فروقات تبعا ل للعاملتُ القدرات الإبداعية

 إلى الخبرة. للعاملنٌ القدرات الإبداعيةتعزل فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول 
لبء للمواىب والطاقات ابؼبدعة وعدـ اف ىذه النتيجة ترجع لغياب التشجيع في ابؼؤسسة من قبل ابؼسئولتُ والزم

كما يوجد غياب لتشجيع ابؼسئولتُ للعماؿ الذين يقدموف فكارا جديدة ولا ،  مكافأة العاملتُ ابؼبدعتُ في عملهم
 تتم مناقشتها وعدـ اعطاء مساحة من ابغرية للتعبتَ عن آرائهم .
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 اختبار الفرضية الفرعية الثانية -2
الإبداع( تبعا إفُ ابؼستوى العلمي ) اجابات ابؼستجوبتُ في بـتلف بؿاور ابؼتغتَ ابؼستقللتحديد الفروقات بتُ 

 : إنطلبقا من التي بيتلكونو
 فرضية العدـ (0H):  إفُ ابؼستوى  تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى إبداع العاملتُلا
 العلمي.
 الفرضية البديلة (H1:) لعاملتُ إفُ ابؼستوى ا ابداع لفئة ابؼبحوثة بكو مستوىتعزى فروقات بتُ آراء ا

 العلمي.
 : كما ىو مبتُ في ابعدوؿ التافِ جاءت النتائج SPSSعلى برنامج  بالاعتماد

 للمستوى العلميبؼتغتَ الإبداع تبعا  ANOVA إختبار برليل التباين (: 28الجدكؿ رقم )
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .819 3 .273 .997 .400 
Within Groups 16.973 62 .274   

Total 17.792 65    

 اعتمادا على بيانات ابؼستجوبتُ SPSS بـرجات برنامج : الدصدر
( بفا بهعلنا 0.05) منأكبر  كانت  الإبداعمن خلبؿ ابعدوؿ السابق نلبحظ اف مستوى ابؼعنوية بالنسبة إفُ 

 إبداع ةومنو فآراء ابؼستجوبتُ بكو فقر ا البعد بانو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية تتعلق بهذنقبل بالفرض القائل 
 البديلة.وبالتافِ نقبل الفرضية اللتحصيل العلمي يوجد بينها فروقات تبعا  للعاملتُ

 إلى التحصيل العلمي. العاملنٌ ابداعتعزل فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول 
حيث يروف أف ، نتيجة بيكن إرجاعها إفُ ابؼستوى التعليمي العافِ الذي بيلكو أغلب ابؼستجوبتُاف ىذه ال

غياب التشجيع في ابؼؤسسة من قبل ابؼسئولتُ والزملبء بغاملي الشهادات وعدـ غتاحة الفرصة لإبراز قدراتهم 
معلومات خلبؿ دراستهم خاصة  كما اف بؽم تصورىم ابػاص بؼعتٌ الإبداع وذلك بدا برصلوا فِ من،  الإبداعية

 ابعامعية منها ومقارنتهم بؼا يشاىدونو في مؤسستهم من ذلك يرى جليا اف ىناؾ فروؽ بتُ أراء ابؼستجوبتُ. 
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 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة -3
برليل ولاف ، نسالإبداع( تبعا بؼتغتَ ابع) ابؼتغتَ التابع بؿور بـتلف في ابؼستجوبتُ اجابات بتُ لتحديد الفروقات

، أكثرأو  ذي ثلبث فئات ابظي مستقل متغتَ على بناء كمي من متوسطتُ بؼتغتَ تابعأكثر  بتُ التباين يقارف
بيكن ، INDPENDENT SAMPLE T-TESTاختبار  وبحكم متغتَ ابعنس لو فئتاف فقط فاننا نلجأ إفُ

 : اف نضع الفرضيات
 فرضية العدـ (0H) :إفُ ابعنس. ء الفئة ابؼبحوثة بكو إبداع العاملتُلا تعزى فروقات بتُ آرا 
 الفرضية البديلة (H1 :)ُإفُ ابعنس. تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو إبداع العاملت 

 : كما ىو مبتُ في ابعدوؿ التافِ جاءت النتائج SPSSعلى برنامج  بالاعتماد
تبعا  إبداع العاملتُور متغتَ لمح INDPENDENT SAMPLE T-TESTإختبار : (29) الجدكؿ رقم

 للجنس

 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. 
(2-

tailed) 

Mean 
Difference 

Std.Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

 الإبداع

Equal 
variances 
assumed 

.779 .381 -1.132- 64 .262 -.349- .308 -.966- .267 

Equal 
variances not 

assumed 
  -1.727- 2.512 .200 -.349- .202 -1.069- .371 

 اعتمادا على بيانات ابؼستجوبتُ  SPSSبـرجات برنامج : الدصدر
( بفا بهعلنا 0.05) منأكبر  كانت  الإبداعمن خلبؿ ابعدوؿ السابق نلبحظ اف مستوى ابؼعنوية بالنسبة إفُ 
 إبداع ةومنو فآراء ابؼستجوبتُ بكو فقر ا البعد نقبل بالفرض القائل بانو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية تتعلق بهذ

 البديلة.وبالتافِ نقبل الفرضية للخبرة يوجد بينها فروقات تبعا  العاملتُ
 إلى الجنس. لدل العاملنٌ الإبداعستول هناؾ فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو م

على غياب التشجيع في ابؼؤسسة من قبل ابؼسئولتُ ، اف ىذه النتيجة تدؿ على اتفاؽ الذكور والاناث ابؼستجوبتُ
 بؽم وأف قدراتهم الإبداعية مكبوتة ولا وجود لطرح الافكار ابعديدة وابؼبدعة.
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 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة -4
 الإبداع( تبعا إفُ ابؼستوى العلمي التي بيتلكونها) بؼتغتَ ابؼستقل ابؼستجوبتُ اجابات بتُ وقاتالفر  لتحديد
 : إنطلبقا من
 فرضية العدـ (0H) :ُإفُ العمر لا تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو إبداع العاملت 
 الفرضية البديلة (H1 :) إفُ العمر ع العاملتُتعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو إبدا. 

 : كما ىو مبتُ في ابعدوؿ التافِ جاءت النتائج SPSSعلى برنامج  بالاعتماد
 للعمرتبعا  القدرات الإبداعية للعاملتُبؼتغتَ ANOVA  إختبار برليل التباين: (30) الجدكؿ رقم

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 1.182 3 .394 1.470 .231 
Within Groups 16.610 62 .268   

Total 17.792 65    

 اعتمادا على بيانات ابؼستجوبتُ SPSS بـرجات برنامج : الدصدر
( بفا بهعلنا 0.05) منأكبر  كانت  الإبداعمن خلبؿ ابعدوؿ السابق نلبحظ اف مستوى ابؼعنوية بالنسبة إفُ 

 إبداع ةومنو فآراء ابؼستجوبتُ بكو فقر ا البعد حصائية تتعلق بهذنقبل بالفرض القائل بانو توجد فروؽ ذات دلالة ا
 البديلة.وبالتافِ نقبل الفرضية اللخبرة يوجد بينها فروقات تبعا  العاملتُ

 إلى العمر لدل العاملنٌ الإبداعهناؾ فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول 
كونة للنسيج العمافِ في ابؼؤسسة الذين شباب ابؼكبرى للاف ىذه النتيجة بيكن إرجاعها إفُ وجود الشربوة ال

حيث أنهم يروف غياب التشجيع في ابؼؤسسة من قبل ابؼسئولتُ بؽم وعدـ إتاحة الفرصة ، أغلب ابؼستجوبتُ نم
إلا أنها لا يوجد على ، لإبراز قدراتهم الإبداعية خاصة ما يشعروف بو من بضاس الشباب ابؼقبل على ابغياة العملية

 بفا ولد لديهم شهور بالاحباط وخيبة الامل وذلك لاحظناه من خلبؿ اجاباتهم.، كانوا بولموف بو رض الواقع ماا
  اختبار الفرضية الفرعية الخامسة -5

الإبداع( تبعا إفُ ابؼستوى الوظيفي التي ) لتحديد الفروقات بتُ اجابات ابؼستجوبتُ في بؿور ابؼتغتَ ابؼستقل
 : الفرضيات التالية إنطلبقا من يشغلونو
 فرضية العدـ (0H): ُإفُ الوظيفة لا تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو إبداع العاملت 
 فرضية البديلة (H1:) ُإفُ الوظيفة. تعزى فروقات بتُ آراء الفئة ابؼبحوثة بكو إبداع العاملت 
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 : وؿ التافِكما ىو مبتُ في ابعد جاءت النتائج SPSSعلى برنامج  دبالاعتما
 للوظيفةتبعا  بداع للعاملتُلمحاور متغتَ إANOVA  إختبار برليل التباين: (31) الجدكؿ رقم

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups .188 1 .188 .683 .412 
Within Groups 17.604 64 .275   

Total 17.792 65    

 تمادا على بيانات ابؼستجوبتُاع  SPSSبـرجات برنامج : الدصدر
( بفا بهعلنا 0.05) منأكبر  كانت  الإبداعمن خلبؿ ابعدوؿ السابق نلبحظ اف مستوى ابؼعنوية بالنسبة إفُ 
 إبداع ةومنو فآراء ابؼستجوبتُ بكو فقر ا البعد نقبل بالفرض القائل بانو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية تتعلق بهذ

 لبديلة.وبالتافِ نقبل الفرضية اللمنصب الوظيفي الذي يشغلونو ت تبعا يوجد بينها فروقا العاملتُ
 إلى الوظيفة لدل العاملنٌ الإبداعهناؾ فركقات بنٌ آرام الفئة الدبحوثة نحو مستول 

اف ىذه النتيجة توضح وجود تباين في اراء ابؼستجوبتُ بشأف الإبداع في ابؼؤسسة خاصة مع وجود كبتَ 
عكس العاملتُ ، وآرائهمومساحة اوسع لطرح أفكارىم أكبر  وىم الذين لديهم بؾاؿ 26ب للئطارات التي يقدر 

سة التي بهب عليها إستدراكها ومراجعتها وإعطاء قدر من ابغرية للعاملتُ وىذا نقطة ضعف في ابؼؤس، العاديتُ
 حتى يتمكنوا من طرح افكارىم ابؼبدعة.
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 : خلاصة الفصل
انب العملي للدراسة من خلبؿ تصميم استمارة كاداة للبحث الذي استهدؼ عينة الثاني ابع الفصل في ناتناول

وباعتمادنا ، استمارة 66عدد الاستمارات القابلة للتحليل كاف   حيث، من عماؿ مؤسسة بريد ابعزائر بالوادي
موعة من واستخدمنا لمج الاجتماعية للعلوـ الاحصائية على اجابات الفئة ابؼبحوثة واستخداـ برنامج ابغزمة

للرضا الوظيفي أثر  ابؼخرجات التي برصلنا عليها تبتُ لنا أف ىناؾ خلبؿ منو  ابؼؤشرات في ابؼعابعة الاحصائية.
 على إبداع العاملتُ بدؤسسة بريد ابعزائر بالوادي.

 ةيمعنو  ابؽ ةياببها علبقة ىناؾ أف تبتُ لنا، الابكدار أسلوب واستخداـ ةيالفرع اتتَ ابؼتغ تُب الربط خلبؿ منو 
إلا أنو توجد فروقات ذات ، الرضا الوظيفي( بكل أبعاده) الإبداع( مع ابؼتغتَ ابؼستقل) بتُ ابؼتغتَ التابع ةيإحصائ

، ابعنس، ابػبرة، العمر) وذلك تبعا لمجموعة ابؼتغتَات ابؼستقلة، دلالة إحصائية بتُ إجابات العينة ابؼدروسة
وقد بػصنا ذلك في ابػابسة مرفقة بدجموعة ، الإبداع(، الرضاالوظيفي) لتابعالوظيفة( مع ابؼتغتَ ا، التحصيل العلمي

 من النتائج والتوصيات.
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 الخاتدة
إف اختلبؼ الباحثتُ وابؼفكرين حوؿ مفهوـ الرضا الوظيفي يبتُ مدى الابنية التي بوظى بها ابؼورد البشري 

ابؼصمم وابؼبدع وابؼختًع الذي كلما زاد الإنساف  فلب بديل عن، واستخداـ الالةبالرغم من التطور التكنولوجي 
 رضاه زاد ابداعو ونشاطو .

 : بيكن تقسيم نتائج الدراسة التي توصلنا اليها إفُ: نتائج الدراسة
 : الجانب النظرم: أكلا
 الرضا الوظيفي ىو شعور العامل بالارتياح والسعادة في عملو؛ 
 بل تتعدى حتى الكمالية ، وظيفي عن طريق تلبية رغبات العامل وتوفتَ حاجياتو الضروريةيتحقق الرضا ال
 منها؛
  ىناؾ مصادر عديدة لشعور العامل بالرضا من بينها جودة بيئة عمل والعمل الفرقي ابؼطبق بابؼؤسسة

 والاستفادة من فرص التعليم والتدريب.
 ن الإبداع واتقاف العمل.وصوؿ العامل بؼرحلة الرضا الوظيفي ينتج حالة م 
  إذا استطاعت ابؼؤسسة إفُ الوصوؿ إفُ أف يبدع العاملتُ فيها حينها نقوؿ أف ىذه ابؼؤسسة حققت

 .الرضا الوظيفي للعاملتُ على مستواىا
 : الجانب التطبيقي: ثانيا
 سطة نظرا ابػبرة متو كانت   كما،  وتواجد عنصر الشباب بقوة، اعتماد ابؼؤسسة على الذكور بنسبة كبتَة

كما أف ،  للعدد الكبتَ للشباب ابؼدمج حديثا واستفادة شربوة معتبرة من ذوي ابػبرة من نظاـ التقاعد ابؼسبق
 مستوى التحصيل العلمي عاؿ وحصوؿ أغلب العاملتُ على شهادات جامعية في كافة ابؼستويات.

 توسط ابغسابي الكلي يقدر ب من خلبؿ العبارات ابػاصة بجزء الإبداع نلبحظ من ابعدوؿ أعلبه أف ابؼ
وىذا يعتٍ أف نسبة ابؼوافقة على  1< 0.87قدره إبكراؼ معياري و  أي بدرجة "أوافق" على سلم ليكرت 3.92

ومن ىنا نقوؿ باف ىناؾ رغبة ، بابؼوافقة على العبارات ابؼوجودة وتشتت ضعيف للبجاباتكانت   اسئلة الاستبياف
إلا أنو يبقى بذاوب ابؼؤسسة وابؼشرفتُ مع ، جديدما ىو  فكار وتقديم كللدى العاملتُ في الإبداع وتقديم الا

 رغبات العاملتُ وذلك بتشجيعهم ودعمهم ومكافئتهم والسعي إفُ كسب رضاىم وولائهم.
   وبوتل مرتبة ابؼوافقة على سلم ليكرت  3.64كاف ابؼتوسط ابغسابي الكلي لبعد بيئة العمل يقدر بػ و

وىو أقل من الواحد إلا أنو مرتفع نوع ما وىذا ما يوحي لنا إفُ اختلبؼ  0.610معياري  وابكراؼ، الذي اختًناه
 إلا أنو عموما نلبحظ وجود قبوؿ ورضا متوسط للعاملتُ للبيئة التي يشغلونها.، في الاجابات التي بتُ أيدينا
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 وىي درجة  3.96بدتوسط حسابي لاحظنا وجود رضا كبتَ للعاملتُ على فرؽ العمل في ابؼؤسسة  كما
بفا يساعدىم على إبقاز العمل بسرعة ، وىذا معناه أف العاملتُ يفضلوف العمل كفريق، "أوافق" على سلم ليكرت

 وإتقاف.
  وىي بدرجة "أوافق"  3.71كاف   أف ابؼتوسط ابغسابي الكلي لبعد الاستفادة من فرص التعليم والتكوين

بفا يدؿ على إدراؾ ، عياري ضعيف أقل من الواحد صحيحوابكراؼ م، بدرجة تقدير مرتفعةو  على سلم ليكرت
 للعاملتُ بابؼؤسسة لأبنية التعليم والتدريب على اختلبؼ فئاتهم ووظائفهم .

 ( وابكراؼ 3.77) كما أظهرت النتائج أف الرضا الوظيفي في مؤسسة بريد ابعزائر مرتفع بدتوسط حسابي
 يفي لعاملي مؤسسة بريد ابعزائر بالوادي.ويدؿ ذلك على وجود رضا وظ، (0.511) معياري قدره

  حيث أنو كلما برسنت بيئة العمل وتوفرت ، وابداع العاملتُ بابؼؤسسة العمل بيئة بتُ ابهابية علبقةىناؾ
 .بابؼؤسسة للعاملتُ الإبداعية القدرات في زيادة إفُ يؤدي فيها الشروط ابؼناسبة

 في زيادة إفُ يؤدي فريق ضمن العمل وأف الإبداع(، فريقالعمل ضمن ) ابؼتغتَين بتُ ابهابية علبقة وجود 
ويكسبهم مناخ عائلي بينحهم الشعور ، مهامهم ابقاز على ويساعدىم، بابؼؤسسة للعاملتُ الإبداعية القدرات

 بابغيوية والنشاط أثناء قدومهم إفُ العمل.
 فالعاملتُ بابؼؤسسة يعتقدوف بأف  ،والإبداع والتدريب التعليم فرص من الاستفادة بتُ ابهابية علبقة ىناؾ

، وتطويرىا وتنميتها بابؼؤسسة للعاملتُ الإبداعية القدرات زيادة على ىمساعديالاستفادة من فرص التعليم والإبداع 
 .مهامهم ابقاز على ويساعدىم
 لتُ تبعا ابداع العامو  توجد فروقات ذات دلالة احصائية بتُ أراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي
حيث أف الفئة السائدة ، وذلك يعود إفُ التباين في مستوى ابػبرة لدى عماؿ مؤسسة بريد ابعزائر بالوادي، للخبرة

سنة وىي فئة طموحة  40عن  ( الذين تقل اعمارىم%77.2) ػأصحاب ابػبرة القليلة وىم الشباب بنسبة تقدر ب
عدـ ابغصوؿ على دورات تعليمية أو  دـ تشجيع الإبداعحيث أف ع، بشغف وحيوية إفُ ابغياة العمليةومقبلة 
رائهم واجاباتهم مقارنة وبذلك بزتلف آ عدـ تهيئة بيئة عمل جيدة كل ىذا من شأنو أف يؤثر علىأو  وتدريبية

 بفئات عمرية أخرى.
 لتُ تبعاابداع العامو  توجد فروقات ذات دلالة احصائية بتُ أراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي 

حيث تنقسم الفئة ابؼبحوثة إفُ نصفتُ تقريبا بتُ مستوى جامعي فما فوؽ ونصف اخر من ، للمستوى العلمي
عن غتَه نظرا بؼا برصل عليو  الأكادبييحيث بىتلف تفكتَ ، ثاوي فما برت وىذا ما يعكس التباين في الاجابات

 ة قليلة.بوضوع الا بنسمفاىيم بزص ابؼوضوع عن غتَه الذي لا يدرؾ ابؼو  من ثقافة
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 ابداع العاملتُ تبعاو  توجد فروقات ذات دلالة احصائية بتُ أراء الفئة ابؼبحوثة بكو مستوى الرضا الوظيفي 
إذ إف ىناؾ امتيازات ومعاملة خاصة ، فالإطارات يشكلوف ما نسبتهم وىذا ما يؤثر على نتائج الاستبياف، للوظيفة

كابؼشاركة في ابزاذ القرارات والاستفادة من التعلم والدورات ،  العاملتُ العاديتُبوصلوف عليها مقارنة بنظرائهم من 
 التدريبية.
 : الاقتراحاتك  التوصيات: ثالثا
 إبهاد مساحة للنقاش وطرح الافكار ابعديدة التي من شأنها تقديم قيمة مضافة؛ 
 جيع ابؼؤسسة للعاملتُ ابؼبدعتُ وضرورة تش، تشجيع وبرفيز ابؼسئولتُ وابؼشرفتُ والاصدقاء للفرد ابؼبدع

 . وابؼكافئاتمن خلبؿ تقديم ابغوافز وابعوائز 
  تهيئة بيئة العمل بدختلف وسائل الراحة والاماف على غرار ابؼؤسسات العامية الناجحة كجوجل وآبل

 لعمل .وغتَىا ... أين أنشأف مدف للتًفيو والألعاب ودور سينما بدقر ابؼؤسسة للعاملتُ فيها وأثناء وقت ا
  ضرورة توفتَ التقنيات التكنولوجية ابؼتطورة التي تساعد في ابقاز العمل واختصار الوقت وابعهد ومواكبة

 العصرنة والرقمنة؛
 ء وانو نتماالسماح للعاملتُ بدختلف فئاتهم من مشاركة ابؼسئولتُ في ابزاذ القرارات حتى يشعر العامل بالإ

 ما وضحنا في الشق النظري؛مبدع كما ىو  وتقديم، جزء من ابؼؤسسة
 والعائلي بتُ أفراد ابؼؤسسة والعلبقة ابغسنة مع ابؼسؤولتُ؛ المحافظة على ابعو الأخوي 
 ُحتى ، بذسيد العمل الفرقي على أرض الواقع وتطبيقو بشكل واضح ومفهوـ لكامل مستويات العاملت

 يكوف الانسجاـ على اعلى مستوى؛
 بدورات تدريبية دورية ومنتظمة والقياـ لديها العاملتُ والتدريب للتعليم ضرورة أف توفِ ابؼؤسسة أبنية كبرى ،

 الطرؽ والأساليب التي ذكرناىا في ابعانب النظري. أحدثواستعماؿ 
 
. 
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  العربٌة باللغة الاستبٌان( 10) رلم ملحك

 الوادي لخضر حمه جامعة

 التسٌٌر وعلوم والتجارٌة الالتصادٌة م العلو كلٌة

 التسٌٌر علوم لسم

 

 استبٌان

  وبركاته الله ورحمة معلٌك السلام

 الرضا إثر:) عنوان تحت التسٌٌر علوم فً ماستر مذكرة إعداد متطلبات من جزءا الاستمارة هذه تمثل

 نعهده لما ونظرا ،(الجزائر برٌد مؤسسة حالة دراسة: الالتصادٌة المؤسسة فً العاملٌن إبداع على الوظٌفً

 الصورة تمدٌم فً مشاركتكم تعد كما. الاستمارة هذه ملئ على الألدر وكونكم علمٌة ولدرة خبرة من لكم

 باختٌار مشكورٌن تفضلكم نرجو لذا. المطلوب بالمستوى الدراسة هذه إخراج فً اٌجابً تأثٌر ذات الحمٌمٌة

 .سؤال لكل مناسبة ترونها التً الإجابة

 ستظهر الإجابات نتائج أن حٌث الاستمارة، على التولٌع أو الاسم لذكر لاضرورة بأنه إعلامكم نود كما   

 وجود بعدم لكم ونؤكد. بوظٌفتكم ولا بمؤسستكم ولا بأشخاصكم، لها علالة لا إحصائٌة مجموعات بهٌئة

 تستخدم سوف أنها لكم ونؤكد. فمط الشخصً رأٌكم نعرف أن نرٌد بل خاطئة، وأخرى صحٌحة إجابة

 .هامعالجت فً التامة بالسرٌة ونلتزم فمط العلمً البحث لأغراض

 .والتمدٌر الاحترام فائك منا ولكم التوفٌك دوام لكم ومتمنٌن استجابتكم حسن لكم شاكرٌن  

 :ملاحظة

 الفمرة أو الموضوع فً رأٌن ٌمثل الذي الحمل فً( X) علامة بوضع الاسئلة، جمٌع على الاجابة ٌرجى -

 .كبٌرٌن توول مجهود وضٌاع الاستمارة إلغاء تعنً جواب دون سؤال ترن لأن المطروحة،

 

 

 

 

 



 

 

 فً العاملٌن ابداع على الوظٌفً الرضا أثر بعنوان الماستر شهادة لنٌل تخرج بمذكرة خاص استبٌان

 (الجزائر برٌد) الالتصادٌة المؤسسة

 ( في الخانة المناسبة : (xيرجى ملئ الاستمارة تكرما بوضع علامة 
  أنثى                    ذكر                 : الجنس -1

  سنة 53 من أكثر           سنة53 - 41      سنة 43-31       سنة 33 من ألل:    العمر -2

           أخرى          متزوج         أعزب        : العائلٌة الحالة -3

   سنة21 أكثرمن      21-15 من      14-8 من       سنوات 7من ألل        : الخبرة سنوات عدد -4

 أخرى          علٌا دراسات              جامعً         ثانوي       : العلمً حصٌلالت -5

 أطار                 عامل             : الوظٌفة -6

 

 أوافك العبــــــــــــــــــارة  الرلم
 بشدة

محاٌ أوافك
 د

 لاأوافك أوافك لا
 بشدة

  الابـــــــــــــــــــــــــــــــداع -0

 بداع: هه قدرة الفرد عمى انتاج افكار واشياء جديدة أو أن تجد حمهلا سهمة لعمميات ومشاكل معقدة.الا

 

 ان شأنها من جدٌدة  أفكار وطرح بمنالشة عملً طبٌعة تسمح 10
 .مضافة لٌمة تمدم

     

  عندما والزملاء المسؤولٌن من والتحفٌز التشجٌع على أتحصل 10
 عملال تخص جدٌدة أفكار ألدم

 

     

      العمل لتحسٌن الأفكارالمتنوعة تمدٌم المدرةعلى العاملٌن ٌملن 10

      عملً فً العالمة المشكلات حل فً أساهم عندما بالثمة أشعر 10

      فٌه إبداعا أزداد عملً فً بالرضا شعرت كلما 10

 فرٌك فً تشاركٌة بصفة نعمل عندما الابداع فً رغبتً تزداد 10
 لالعم

     

      عملً فً ابدع حٌن الاصدلاء ومن المشرفٌن من الثناء أتلمى 10

 تمدٌم خلال من المبدعٌن العاملٌن تشجٌع على مؤستتنا تعمل 10
 ومكافات حوافز

     

 الوظـٌفً الرضــــــا -0

 

 لمسؤولين( في المؤسسةهي مجمهعة الظروف والعهامل )الأجهر، المكافآت، الترقيات، الأصدقاء، ا:العمل بٌئة -0

       للعمل لدومً حٌن والحٌوٌة بالنشاط اشعر 10

      عملً فً والرضا بالراحة اشعر 01

      العمل فً ممتعة أولاتا ألضً 00

      جٌدة مزاٌا على تحتوي فٌها اعمل التً البٌئة 00

       والامان الراحة سبل كل على عملً  بٌئة فً ٌوجد 00



 

 

 فً تساعد متطورة معلومات تمنٌات على عملً بٌئةفرتتو 00
 العمل انجاز

     

      المسؤولٌن مع المرارات اتخاذ فً أشارن 00

      إلٌهم بالانتماء أشعر العمل فً زملائً بٌن اكون عندما 00

 الضرورة دعت اذا متأخرة لساعات العمل فً البماء أتمبل 00
 ذلن

     

 فً ومشتركة محددة اهداف تحمٌك مهعة منالعاممين يعممهن معا بانسجام وتكامل من أجلمج هو: فرٌمالعمل -0

 المؤسسة

      ولوٌة جٌدة زملائً مع العلالة 00

      حسنة والمسؤولٌن المشرفٌن مع العلالة 00

      العمل فرٌك بٌن وانسجام تعاون هنان ٌكون 01

       عمل فرق ضمن مؤسستنا فً نعمل 00

 وبصفة جماعً بشكل عملً أنجز عندما بالرضا اشعر 00
 تعاونٌة

     

      ومطبك واضح بالمؤسسة واحد كفرٌك العمل مفهوم 00

 الاعمال انجاز على فٌه أعمل الذي العمل فرٌك ٌساعد 00
 واتمان بسرعة

     

 
 وترفع العامل لدرات من زٌدت وتعلٌمٌة تكوٌنٌة دورات على الحصول: والتعلٌم التدرٌب فرص من الاستفادة -0

 مستواه

      دورٌة بصفة والتعلٌم التكوٌن برامج من استفٌد 00

      للجمٌع متاحة والتدرٌب والتكوٌن التعلم من الاستفادة فرص 00

      وأدائً لدراتً تحسٌن فً والتكوٌن التدرٌب دورات تساعد 00

 دورات أو رٌبٌاتد برنامجا اتلمى حٌن والرضا بالسعادة اشعر 00
  تكوٌنٌة

     

 فً دورات على تحصلت إذا المؤسسة فً بأهمٌتً أحس 00
 والتعلٌم والتكوٌن التدرٌب

     

      الوظٌفٌة لاحتٌاجاتن المطلوب بالتدرٌب تزوٌدن ٌتم 30

 

 

 



 

 

 

  لجنة المحكمين: 20الممحق رقم 
 الكلٌة المحكم

 التسيير وعلوم لتجبريةوا الإقتصبدية العلوم كلية د.  منى خلف

 التسيير وعلوم والتجبرية الإقتصبدية العلوم كلية د. عادل رضواني

 التسيير وعلوم والتجبرية الإقتصبدية العلوم كلية د. عابي خليدة



 

 

 Frequencies :20الممحق  رقم 

 
  تسمح طبٌعة عملً بمنالشة وطرح أفكار  جدٌدة من شأنها ان تمدم لٌمة مضافة.

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 2 لا أوافك بشدة

 13.6 10.6 10.6 7 لا أوافك

 21.2 7.6 7.6 5 محاٌد

 71.2 50.0 50.0 33 أوافك

 100.0 28.8 28.8 19 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 ألدم أفكار جدٌدة تخص العمل والزملاء عندما  أتحصل على التشجٌع والتحفٌز من المسؤولٌن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 4 لا أوافك بشدة

 12.1 6.1 6.1 4 لا أوافك

 24.2 12.1 12.1 8 محاٌد

 81.8 57.6 57.6 38 أوافك

 100.0 18.2 18.2 12 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 ٌملن العاملٌن المدرةعلى تمدٌم الأفكارالمتنوعة لتحسٌن العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.6 10.6 10.6 7 لا أوافك

 21.2 10.6 10.6 7 محاٌد

 75.8 54.5 54.5 36 أوافك

 100.0 24.2 24.2 16 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 أشعر بالثمة عندما أساهم فً حل المشكلات العالمة فً عملً

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.6 7.6 7.6 5 محاٌد

 60.6 53.0 53.0 35 أوافك

 100.0 39.4 39.4 26 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 اد إبداعا فٌهكلما شعرت بالرضا فً عملً أزد

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 12.1 12.1 12.1 8 محاٌد

 56.1 43.9 43.9 29 أوافك

 100.0 43.9 43.9 29 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 



 

 

 تزداد رغبتً فً الابداع عندما نعمل بصفة تشاركٌة فً فرٌك العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.5 4.5 4.5 3 لا أوافك

 19.7 15.2 15.2 10 محاٌد

 66.7 47.0 47.0 31 أوافك

 100.0 33.3 33.3 22 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 أتلمى الثناء من المشرفٌن ومن الاصدلاء حٌن ابدع فً عملً

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 2 لا أوافك بشدة

 7.6 4.5 4.5 3 لا أوافك

 25.8 18.2 18.2 12 محاٌد

 87.9 62.1 62.1 41 أوافك

 100.0 12.1 12.1 8 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 حوافز ومكافات تعمل مؤستتنا على تشجٌع العاملٌن المبدعٌن من خلال تمدٌم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.6 7.6 7.6 5 لا أوافك بشدة

 24.2 16.7 16.7 11 لا أوافك

 54.5 30.3 30.3 20 محاٌد

 87.9 33.3 33.3 22 أوافك

 100.0 12.1 12.1 8 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
  لحٌوٌة حٌن لدومً للعمل اشعر بالنشاط وا

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 لا أوافك بشدة

 6.1 4.5 4.5 3 لا أوافك

 19.7 13.6 13.6 9 محاٌد

 71.2 51.5 51.5 34 أوافك

 100.0 28.8 28.8 19 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 احة والرضا فً عملًاشعر بالر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 لا أوافك بشدة

 4.5 3.0 3.0 2 لا أوافك

 24.2 19.7 19.7 13 محاٌد

 75.8 51.5 51.5 34 أوافك

 100.0 24.2 24.2 16 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 



 

 

 ممتعة فً العملألضً أولاتا 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 2 لا أوافك بشدة

 12.1 9.1 9.1 6 لا أوافك

 33.3 21.2 21.2 14 محاٌد

 89.4 56.1 56.1 37 أوافك

 100.0 10.6 10.6 7 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 ٌها تحتوي على مزاٌا جٌدةالبٌئة التً اعمل ف

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 4 لا أوافك بشدة

 24.2 18.2 18.2 12 لا أوافك

 43.9 19.7 19.7 13 محاٌد

 90.9 47.0 47.0 31 أوافك

 100.0 9.1 9.1 6 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
  بٌئة  عملً على كل سبل الراحة والامان  ٌوجد فً

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 2 لا أوافك بشدة

 31.8 28.8 28.8 19 لا أوافك

 53.0 21.2 21.2 14 محاٌد

 92.4 39.4 39.4 26 أوافك

 100.0 7.6 7.6 5 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 تتوفربٌئة عملً على تمنٌات معلومات متطورة تساعد فً انجاز العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 لا أوافك بشدة

 21.2 19.7 19.7 13 لا أوافك

 40.9 19.7 19.7 13 محاٌد

 87.9 47.0 47.0 31 أوافك

 100.0 12.1 12.1 8 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 أشارن فً اتخاذ المرارات مع المسؤولٌن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9.1 9.1 9.1 6 لا أوافك بشدة

 25.8 16.7 16.7 11 لا أوافك

 60.6 34.8 34.8 23 محاٌد

 90.9 30.3 30.3 20 أوافك

 100.0 9.1 9.1 6 دةأوافك بش

Total 66 100.0 100.0  

 

 



 

 

 عندما اكون بٌن زملائً فً العمل أشعر بالانتماء إلٌهم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.5 4.5 4.5 3 لا أوافك

 7.6 3.0 3.0 2 محاٌد

 81.8 74.2 74.2 49 أوافك

 100.0 18.2 18.2 12 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 أتمبل البماء فً العمل لساعات متأخرة اذا دعت الضرورة ذلن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 2 لا أوافك

 22.7 19.7 19.7 13 محاٌد

 72.7 50.0 50.0 33 أوافك

 100.0 27.3 27.3 18 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 العلالة مع زملائً جٌدة ولوٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.5 4.5 4.5 3 محاٌد

 63.6 59.1 59.1 39 أوافك

 100.0 36.4 36.4 24 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 العلالة مع المشرفٌن والمسؤولٌن حسنة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 لا أوافك بشدة

 4.5 3.0 3.0 2 لا أوافك

 10.6 6.1 6.1 4 محاٌد

 77.3 66.7 66.7 44 أوافك

 100.0 22.7 22.7 15 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 ٌكون هنان تعاون وانسجام بٌن فرٌك العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.7 16.7 16.7 11 محاٌد

 80.3 63.6 63.6 42 أوافك

 100.0 19.7 19.7 13 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  نعمل فً مؤسستنا ضمن فرق عمل 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 2 لا أوافك بشدة

 10.6 7.6 7.6 5 لا أوافك

 19.7 9.1 9.1 6 محاٌد

 87.9 68.2 68.2 45 أوافك

 100.0 12.1 12.1 8 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 

 
 اشعر بالرضا عندما أنجز عملً بشكل جماعً وبصفة تعاونٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 2 لا أوافك بشدة

 13.6 10.6 10.6 7 محاٌد

 71.2 57.6 57.6 38 أوافك

 100.0 28.8 28.8 19 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 

 
 مفهوم العمل كفرٌك واحد بالمؤسسة واضح ومطبك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 2 لا أوافك بشدة

 16.7 13.6 13.6 9 لا أوافك

 31.8 15.2 15.2 10 محاٌد

 83.3 51.5 51.5 34 أوافك

 100.0 16.7 16.7 11 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 ٌساعد فرٌك العمل الذي أعمل فٌه على انجاز الاعمال بسرعة واتمان

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 2 لا أوافك بشدة

 10.6 7.6 7.6 5 لا أوافك

 25.8 15.2 15.2 10 محاٌد

 84.8 59.1 59.1 39 أوافك

 100.0 15.2 15.2 10 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 استفٌد من برامج التكوٌن والتعلٌم بصفة دورٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9.1 9.1 9.1 6 لا أوافك بشدة

 27.3 18.2 18.2 12 لا أوافك

 39.4 12.1 12.1 8 محاٌد

 90.9 51.5 51.5 34 أوافك

 100.0 9.1 9.1 6 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 



 

 

 رٌب متاحة للجمٌعفرص الاستفادة من التعلم والتكوٌن والتد

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9.1 9.1 9.1 6 لا أوافك بشدة

 30.3 21.2 21.2 14 لا أوافك

 40.9 10.6 10.6 7 محاٌد

 89.4 48.5 48.5 32 أوافك

 100.0 10.6 10.6 7 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 تدرٌب والتكوٌن فً تحسٌن لدراتً وأدائًتساعد دورات ال

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 لا أوافك بشدة

 9.1 7.6 7.6 5 لا أوافك

 19.7 10.6 10.6 7 محاٌد

 75.8 56.1 56.1 37 أوافك

 100.0 24.2 24.2 16 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
  اشعر بالسعادة والرضا حٌن اتلمى برنامجا تدرٌبٌا أو دورات تكوٌنٌة 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.5 4.5 4.5 3 لا أوافك

 21.2 16.7 16.7 11 محاٌد

 72.7 51.5 51.5 34 أوافك

 100.0 27.3 27.3 18 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 أحس بأهمٌتً فً المؤسسة إذا تحصلت على دورات فً التدرٌب والتكوٌن والتعلٌم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.5 1.5 1.5 1 لا أوافك

 13.6 12.1 12.1 8 محاٌد

 63.6 50.0 50.0 33 أوافك

 100.0 36.4 36.4 24 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 
 ٌتم تزوٌدن بالتدرٌب المطلوب لاحتٌاجاتن الوظٌفٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 4 لا أوافك بشدة

 22.7 16.7 16.7 11 لا أوافك

 40.9 18.2 18.2 12 محاٌد

 83.3 42.4 42.4 28 أوافك

 100.0 16.7 16.7 11 أوافك بشدة

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

Descriptives 

 
Descriptive Statistics  

 N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation 

تسمح طبٌعة عملً بمنالشة وطرح أفكار  جدٌدة من شأنها ان تمدم لٌمة 

  مضافة.

66 1 5 3.91 1.034 

ألدم أفكار  عندما أتحصل على التشجٌع والتحفٌز من المسؤولٌن والزملاء 

 جدٌدة تخص العمل

66 1 5 3.76 1.024 

 882. 3.92 5 2 66 ٌملن العاملٌن المدرةعلى تمدٌم الأفكارالمتنوعة لتحسٌن العمل

 612. 4.32 5 3 66 أشعر بالثمة عندما أساهم فً حل المشكلات العالمة فً عملً

 683. 4.32 5 3 66 كلما شعرت بالرضا فً عملً أزداد إبداعا فٌه

 818. 4.09 5 2 66 تزداد رغبتً فً الابداع عندما نعمل بصفة تشاركٌة فً فرٌك العمل

 842. 3.76 5 1 66 أتلمى الثناء من المشرفٌن ومن الاصدلاء حٌن ابدع فً عملً

تعمل مؤستتنا على تشجٌع العاملٌن المبدعٌن من خلال تمدٌم حوافز 

 ومكافات

66 1 5 3.26 1.114 

 868. 4.02 5 1 66  شاط والحٌوٌة حٌن لدومً للعمل اشعر بالن

 839. 3.94 5 1 66 اشعر بالراحة والرضا فً عملً

 907. 3.62 5 1 66 ألضً أولاتا ممتعة فً العمل

 1.074 3.35 5 1 66 البٌئة التً اعمل فٌها تحتوي على مزاٌا جٌدة

 1.041 3.20 5 1 66  ٌوجد فً بٌئة  عملً على كل سبل الراحة والامان 

 996. 3.48 5 1 66 تتوفربٌئة عملً على تمنٌات معلومات متطورة تساعد فً انجاز العمل

 1.094 3.14 5 1 66 أشارن فً اتخاذ المرارات مع المسؤولٌن

 630. 4.06 5 2 66 عندما اكون بٌن زملائً فً العمل أشعر بالانتماء إلٌهم

 774. 4.02 5 2 66 ا دعت الضرورة ذلنأتمبل البماء فً العمل لساعات متأخرة اذ

 559. 4.32 5 3 66 العلالة مع زملائً جٌدة ولوٌة

 742. 4.06 5 1 66 العلالة مع المشرفٌن والمسؤولٌن حسنة

 607. 4.03 5 3 66 ٌكون هنان تعاون وانسجام بٌن فرٌك العمل

 869. 3.79 5 1 66  نعمل فً مؤسستنا ضمن فرق عمل 

 818. 4.09 5 1 66 دما أنجز عملً بشكل جماعً وبصفة تعاونٌةاشعر بالرضا عن

 1.015 3.65 5 1 66 مفهوم العمل كفرٌك واحد بالمؤسسة واضح ومطبك

 912. 3.76 5 1 66 ٌساعد فرٌك العمل الذي أعمل فٌه على انجاز الاعمال بسرعة واتمان

 1.155 3.33 5 1 66 استفٌد من برامج التكوٌن والتعلٌم بصفة دورٌة

 1.189 3.30 5 1 66 فرص الاستفادة من التعلم والتكوٌن والتدرٌب متاحة للجمٌع

 892. 3.94 5 1 66 تساعد دورات التدرٌب والتكوٌن فً تحسٌن لدراتً وأدائً

 794. 4.02 5 2 66  اشعر بالسعادة والرضا حٌن اتلمى برنامجا تدرٌبٌا أو دورات تكوٌنٌة 

إذا تحصلت على دورات فً التدرٌب  أحس بأهمٌتً فً المؤسسة

 والتكوٌن والتعلٌم

66 2 5 4.21 .713 

 1.140 3.47 5 1 66 ٌتم تزوٌدن بالتدرٌب المطلوب لاحتٌاجاتن الوظٌفٌة

Valid N (listwise) 66     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Explore 

 الجنس

Explore 

 
Case Processing Summary 

 Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

 %100.0 66 %0.0 0 %100.0 66 بٌئة العمل

 
Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 021. 66 956. 029. 66 116. بٌئة العمل

 

a. Lilliefors Significance Correction 

 بٌئة العمل

 

 
 

 

 

 

 

 



 

 

Explore 

 

 
Case Processing Summary 

 Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

 %100.0 66 %0.0 0 %100.0 66 فرٌك العمل

 

 
Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 000. 66 890. 000. 66 166. فرٌك العمل

 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 

  فرٌك العمل

 

 
 

 

 



 

 

 

Explore 

[DataSet1] C:\Users\Poste 02\Documents\00\Untitled2.sav 

 
Case Processing Summary 

 Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

 %100.0 66 %0.0 0 %100.0 66 والتدرٌب الاستفادة من فرص التعلٌم

 

 
Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 017. 66 955. 033. 66 114. الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 

 تعلٌم والتدرٌبالاستفادة من فرص ال

 

 
 

 



 

 

Frequencies 

 
Statistics 

 الوظٌفة التحصٌل_العلمً عدد_سنوات_الخبرة الحالة_العائلٌة العمر الجنس 

N 
Valid 66 66 66 66 66 66 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 1.05 1.98 1.58 1.71 1.65 1.38 

Median 1.00 2.00 2.00 1.00 2.00 1.00 

Std. Deviation .210 .920 .528 .989 .644 .489 

 

Frequency Table 
 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 95.5 95.5 95.5 63 ذكر

 100.0 4.5 4.5 3 انثى

Total 66 100.0 100.0  

 
 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 33.3 33.3 33.3 22 سنة 30ألل من 

 77.3 43.9 43.9 29 سنة 00إلى 33من 

 90.9 13.6 13.6 9 سنة 00إلى  03من 

 100.0 9.1 9.1 6 سنة 00أكثر من 

Total 66 100.0 100.0  

 

 
 الحالة_العائلٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 43.9 43.9 43.9 29 أعزب

 98.5 54.5 54.5 36 متزوج

 100.0 1.5 1.5 1 أخرى

Total 66 100.0 100.0  

 

 
 عدد_سنوات_الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 57.6 57.6 57.6 38 سنوات 7ألل من 

 80.3 22.7 22.7 15 سنة 30إلى 8من 

 90.9 10.6 10.6 7 سنة 13إلى 30من 

 100.0 9.1 9.1 6 سنة 13أكثر من 

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



 

 

 التحصٌل_العلمً

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 42.4 42.4 42.4 28 ثانوي

 93.9 51.5 51.5 34 جامعً

 98.5 4.5 4.5 3 دراسات علٌا

 100.0 1.5 1.5 1 أخرى

Total 66 100.0 100.0  

 

 
 الوظٌفة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 62.1 62.1 62.1 41 عامل

 100.0 37.9 37.9 25 إطار

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 

Pie Chart 

 
 



 

 

 
 

 

 
 

 

 



 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Oneway 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F 

 بٌئة العمل

Between Groups .245 1 .245 .656 

Within Groups 23.950 64 .374  

Total 24.195 65   

 فرٌك العمل

Between Groups .109 1 .109 .324 

Within Groups 21.482 64 .336  

Total 21.591 65   

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

Between Groups .260 1 .260 .524 

Within Groups 31.825 64 .497  

Total 32.086 65   
 

ANOVA 

 Sig. 

 بٌئة العمل

Between Groups .421 

Within Groups  

Total  

 فرٌك العمل

Between Groups .571 

Within Groups  

Total  

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

Between Groups .472 

Within Groups  

Total  

ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F 

 بٌئة العمل

Between Groups 2.571 3 .857 2.457 

Within Groups 21.625 62 .349  

Total 24.195 65   

 فرٌك العمل

Between Groups 3.036 3 1.012 3.382 

Within Groups 18.554 62 .299  

Total 21.591 65   

 تعلٌم والتدرٌبالاستفادة من فرص ال

Between Groups 2.428 3 .809 1.692 

Within Groups 29.658 62 .478  

Total 32.086 65   
 

ANOVA 

 Sig. 

 بٌئة العمل

Between Groups .071 

Within Groups  

Total  

 فرٌك العمل

Between Groups .024 

Within Groups  

Total  

 م والتدرٌبالاستفادة من فرص التعلٌ

Between Groups .178 

Within Groups  

Total  



 

 

 

Oneway 
ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F 

 بٌئة العمل

Between Groups 1.914 3 .638 1.775 

Within Groups 22.281 62 .359  

Total 24.195 65   

 فرٌك العمل

Between Groups 3.050 3 1.017 3.400 

Within Groups 18.540 62 .299  

Total 21.591 65   

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

Between Groups .894 3 .298 .592 

Within Groups 31.192 62 .503  

Total 32.086 65   

 
ANOVA 

 Sig. 

 بٌئة العمل

Between Groups .161 

Within Groups  

Total  

 فرٌك العمل

Between Groups .023 

Within Groups  

Total  

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

Between Groups .622 

Within Groups  

Total  

Oneway 

 

 
ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F 

 بٌئة العمل

Between Groups 1.018 3 .339 .908 

Within Groups 23.177 62 .374  

Total 24.195 65   

 فرٌك العمل

Between Groups 1.202 3 .401 1.218 

Within Groups 20.389 62 .329  

Total 21.591 65   

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

Between Groups .513 3 .171 .336 

Within Groups 31.573 62 .509  

Total 32.086 65   

 

 

 

 

 

 



 

 

ANOVA 

 Sig. 

 العملبٌئة 

Between Groups .442 

Within Groups  

Total  

 فرٌك العمل

Between Groups .311 

Within Groups  

Total  

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

Between Groups .800 

Within Groups  

Total  

 

Oneway 

 
ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F 

 بٌئة العمل

Between Groups .694 1 .694 1.890 

Within Groups 23.501 64 .367  

Total 24.195 65   

 فرٌك العمل

Between Groups .453 1 .453 1.373 

Within Groups 21.137 64 .330  

Total 21.591 65   

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

Between Groups .014 1 .014 .028 

Within Groups 32.072 64 .501  

Total 32.086 65   

 
ANOVA 

 Sig. 

 بٌئة العمل

Between Groups .174 

Within Groups  

Total  

 فرٌك العمل

Between Groups .246 

Within Groups  

Total  

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

Between Groups .867 

Within Groups  

Total  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Oneway 
ANOVA 

   الابداع

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

Between Groups .349 1 .349 1.281 .262 

Within Groups 17.442 64 .273   

Total 17.792 65    

 

 

Oneway 
ANOVA 

   الابداع

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.182 3 .394 1.470 .231 

Within Groups 16.610 62 .268   

Total 17.792 65    

 

Oneway 
ANOVA 

   الابداع

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.311 3 .437 1.643 .189 

Within Groups 16.481 62 .266   

Total 17.792 65    

 

ONEWAY _75; 82;_64;_72;_65;_64ؿ_ ; BY _75; ;لدي82;ؿ_64;يل__78;_70;_67ؿ_  

  /MISSING ANALYSIS. 

Oneway 

 
ANOVA 

   الابداع

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

Between Groups .819 3 .273 .997 .400 

Within Groups 16.973 62 .274   

Total 17.792 65    

 

Onewa[ 

ANOVA 

   الابداع

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

Between Groups .188 1 .188 .683 .412 

Within Groups 17.604 64 .275   

Total 17.792 65    

 



 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 66 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 66 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.916 30 

Reliabilit 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 66 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 66 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.916 .918 30 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 66 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 66 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.916 .918 30 



 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 66 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 66 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.916 .918 30 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 66 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 66 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.916 .918 30 

 
Summary Item Statistics 

 Mean Minimum Maximum Range Maximum / 

Minimum 

Variance 

Item Means 3.804 3.136 4.318 1.182 1.377 .123 

Inter-Item Correlations .272 -.100- .698 .798 -7.013- .027 

 

Summary Item Statistics 

 N of Items 

Item Means 30 

Inter-Item Correlations 30 

 

 

 



 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

114.12 213.616 14.616 30 

 

 
ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig 

Between People 462.834 65 7.121   

Within People 

Between Items 235.816 29 8.132 13.525 .000 

Residual 1133.317 1885 .601   

Total 1369.133 1914 .715   

Total 1831.968 1979 .926   

 
Grand Mean = 3.80 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 66 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 66 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.916 .918 30 

 

 
Hotelling's T-Squared Test 

Hotelling's T-

Squared 

F df1 df2 Sig 

156.475 3.071 29 37 .001 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7 V8 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE HOTELLING ANOVA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

 



 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 66 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 66 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.728 .735 8 

 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

تسمح طبٌعة عملً بمنالشة وطرح 

أفكار  جدٌدة من شأنها ان تمدم لٌمة 

  مضافة.

27.42 12.679 .512 .382 

أتحصل على التشجٌع والتحفٌز من 

ألدم أفكار  المسؤولٌن والزملاء عندما 

 العملجدٌدة تخص 

27.58 12.556 .540 .527 

ٌملن العاملٌن المدرةعلى تمدٌم 

 الأفكارالمتنوعة لتحسٌن العمل

27.41 14.184 .384 .321 

أشعر بالثمة عندما أساهم فً حل 

 المشكلات العالمة فً عملً

27.02 15.615 .316 .378 

كلما شعرت بالرضا فً عملً أزداد 

 إبداعا فٌه

27.02 14.692 .451 .509 

تزداد رغبتً فً الابداع عندما نعمل 

 بصفة تشاركٌة فً فرٌك العمل

27.24 14.525 .373 .345 

أتلمى الثناء من المشرفٌن ومن 

 الاصدلاء حٌن ابدع فً عملً

27.58 13.817 .478 .531 

تعمل مؤستتنا على تشجٌع العاملٌن 

المبدعٌن من خلال تمدٌم حوافز 

 ومكافات

28.08 13.394 .354 .400 

 

Item-Total Statistics 

 Cronbach's Alpha if Item Deleted 

 680.  تسمح طبٌعة عملً بمنالشة وطرح أفكار  جدٌدة من شأنها ان تمدم لٌمة مضافة.

 674. ألدم أفكار جدٌدة تخص العمل أتحصل على التشجٌع والتحفٌز من المسؤولٌن والزملاء عندما 

 708. ٌم الأفكارالمتنوعة لتحسٌن العملٌملن العاملٌن المدرةعلى تمد

 720. أشعر بالثمة عندما أساهم فً حل المشكلات العالمة فً عملً

 699. كلما شعرت بالرضا فً عملً أزداد إبداعا فٌه

 710. تزداد رغبتً فً الابداع عندما نعمل بصفة تشاركٌة فً فرٌك العمل

 690. ابدع فً عملًأتلمى الثناء من المشرفٌن ومن الاصدلاء حٌن 

 721. تعمل مؤستتنا على تشجٌع العاملٌن المبدعٌن من خلال تمدٌم حوافز ومكافات



 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.838 .843 9 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

اشعر بالنشاط والحٌوٌة حٌن لدومً 

  للعمل 

28.80 23.822 .658 .687 

 697. 599. 24.477 28.88 اشعر بالراحة والرضا فً عملً

 634. 712. 23.114 29.20 ممتعة فً العمل ألضً أولاتا

البٌئة التً اعمل فٌها تحتوي على مزاٌا 

 جٌدة

29.47 23.330 .546 .573 

ٌوجد فً بٌئة  عملً على كل سبل 

  الراحة والامان 

29.62 22.362 .681 .602 

تتوفربٌئة عملً على تمنٌات معلومات 

 متطورة تساعد فً انجاز العمل

29.33 24.226 .503 .377 

أشارن فً اتخاذ المرارات مع 

 المسؤولٌن

29.68 24.159 .446 .389 

عندما اكون بٌن زملائً فً العمل أشعر 

 بالانتماء إلٌهم

28.76 26.340 .528 .606 

أتمبل البماء فً العمل لساعات متأخرة 

 اذا دعت الضرورة ذلن

28.80 26.930 .326 .291 

 

Item-Total Statistics 

 Cronbach's Alpha if Item Deleted 

 809.  اشعر بالنشاط والحٌوٌة حٌن لدومً للعمل 

 816. اشعر بالراحة والرضا فً عملً

 803. ألضً أولاتا ممتعة فً العمل

 822. البٌئة التً اعمل فٌها تحتوي على مزاٌا جٌدة

 805.  ٌوجد فً بٌئة  عملً على كل سبل الراحة والامان 

 826. ً على تمنٌات معلومات متطورة تساعد فً انجاز العملتتوفربٌئة عمل

 835. أشارن فً اتخاذ المرارات مع المسؤولٌن

 826. عندما اكون بٌن زملائً فً العمل أشعر بالانتماء إلٌهم

 841. أتمبل البماء فً العمل لساعات متأخرة اذا دعت الضرورة ذلن

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 66 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 66 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.843 7 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 66 559. 4.32 العلالة مع زملائً جٌدة ولوٌة

 66 742. 4.06 العلالة مع المشرفٌن والمسؤولٌن حسنة

ٌكون هنان تعاون وانسجام بٌن فرٌك 

 العمل

4.03 .607 66 

 66 869. 3.79  نعمل فً مؤسستنا ضمن فرق عمل 

اشعر بالرضا عندما أنجز عملً بشكل 

 جماعً وبصفة تعاونٌة

4.09 .818 66 

مفهوم العمل كفرٌك واحد بالمؤسسة 

 واضح ومطبك

3.65 1.015 66 

ٌساعد فرٌك العمل الذي أعمل فٌه على 

 انجاز الاعمال بسرعة واتمان

3.76 .912 66 

 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

27.70 16.276 4.034 7 

 
ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig 

Between People 151.134 65 2.325   

Within People 

Between Items 21.528 6 3.588 9.822 .000 

Residual 142.472 390 .365   

Total 164.000 396 .414   

Total 315.134 461 .684   

 
Grand Mean = 3.96 

 

 

 

 

 

 



 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.843 7 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

 857. 295. 14.700 23.38 العلالة مع زملائً جٌدة ولوٌة

لالة مع المشرفٌن والمسؤولٌن الع

 حسنة

23.64 12.912 .528 .831 

ٌكون هنان تعاون وانسجام بٌن فرٌك 

 العمل

23.67 12.995 .666 .817 

 826. 569. 12.084 23.91  نعمل فً مؤسستنا ضمن فرق عمل 

اشعر بالرضا عندما أنجز عملً بشكل 

 جماعً وبصفة تعاونٌة

23.61 11.535 .733 .800 

العمل كفرٌك واحد بالمؤسسة  مفهوم

 واضح ومطبك

24.05 10.783 .669 .812 

ٌساعد فرٌك العمل الذي أعمل فٌه على 

 انجاز الاعمال بسرعة واتمان

23.94 10.889 .756 .794 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.796 6 

 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

استفٌد من برامج التكوٌن والتعلٌم 

 بصفة دورٌة

18.94 11.412 .644 .741 

فرص الاستفادة من التعلم والتكوٌن 

 للجمٌعوالتدرٌب متاحة 

18.97 11.507 .601 .754 

تساعد دورات التدرٌب والتكوٌن فً 

 تحسٌن لدراتً وأدائً

18.33 12.626 .686 .737 

اشعر بالسعادة والرضا حٌن اتلمى 

  برنامجا تدرٌبٌا أو دورات تكوٌنٌة 

18.26 14.933 .360 .802 

أحس بأهمٌتً فً المؤسسة إذا تحصلت 

وٌن على دورات فً التدرٌب والتك

 والتعلٌم

18.06 15.442 .325 .807 

ٌتم تزوٌدن بالتدرٌب المطلوب 

 لاحتٌاجاتن الوظٌفٌة

18.80 11.145 .700 .725 

 

 

 



 

 

Regression 

 
Variables Entered/Removed

a
 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

بٌئة العمل 1
b

 . Enter 

 

a. Dependent Variable: الابداع 

b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .655
a

 .429 .421 .398 

 

a. Predictors: (Constant), بٌئة العمل 

 
ANOVA

a
 

Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 7.641 1 7.641 48.180 .000
b

 

Residual 10.150 64 .159   

Total 17.792 65    

 
a. Dependent Variable: الابداع 

b. Predictors: (Constant), بٌئة العمل 

 

 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.867 .299  6.240 .000 

 000. 6.941 655. 081. 562. بٌئة العمل

 

a. Dependent Variable: الابداع 

 

Regression 

 
Variables Entered/Removed

a
 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

فرٌك العمل 1
b

 . Enter 

 

a. Dependent Variable: الابداع 

b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .702
a

 .493 .485 .375 

 

a. Predictors: (Constant), فرٌك العمل 



 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 8.772 1 8.772 62.241 .000
b

 

Residual 9.020 64 .141   

Total 17.792 65    

 
a. Dependent Variable: الابداع 

b. Predictors: (Constant), فرٌك العمل 

 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.395 .323  4.318 .000 

 000. 7.889 702. 081. 637. فرٌك العمل

 

a. Dependent Variable: الابداع 

 

Regression 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .448
a

 .201 .188 .471 

 

a. Predictors: (Constant), التدرٌبالاستفادة من فرص التعلٌم و 

 
ANOVA

a
 

Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 3.574 1 3.574 16.087 .000
b

 

Residual 14.218 64 .222   

Total 17.792 65    

 
a. Dependent Variable: الابداع 

b. Predictors: (Constant), الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب 

 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2.678 .314  8.520 

 4.011 448. 083. 334. الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

 

Coefficients
a

 

Model Sig. 

1 
(Constant) .000 

 000. والتدرٌبالاستفادة من فرص التعلٌم 

 

a. Dependent Variable: الابداع 

 



 

 

T-Test 
Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error الجنس 

Mean 

 بٌئة العمل
 078. 616. 3.63 63 ذكر

 259. 449. 3.93 3 انثى

 فرٌك العمل
 074. 588. 3.95 63 ذكر

 082. 143. 4.14 3 انثى

 علٌم والتدرٌبالاستفادة من فرص الت
 090. 711. 3.70 63 ذكر

 289. 500. 4.00 3 انثى

 
Independent Samples Test 

 Levene's Test for Equality of 

Variances 

t-test for 

Equality 

of Means 

F Sig. t 

 بٌئة العمل

Equal variances assumed .588 .446 -.810- 

Equal variances not 

assumed 
  -1.082- 

 فرٌك العمل

Equal variances assumed 1.834 .180 -.570- 

Equal variances not 

assumed 
  -1.759- 

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

Equal variances assumed .847 .361 -.724- 

Equal variances not 

assumed 
  -.998- 

 

Independent Samples Test 

 t-test for Equality of Means 

df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

 بٌئة العمل

Equal variances assumed 64 .421 -.293- 

Equal variances not 

assumed 

2.374 .377 -.293- 

 فرٌك العمل

Equal variances assumed 64 .571 -.195- 

Equal variances not 

assumed 

6.396 .126 -.195- 

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب

Equal variances assumed 64 .472 -.302- 

Equal variances not 

assumed 

2.403 .408 -.302- 

 

Independent Samples Test 

 t-test for Equality of Means 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower 

 بٌئة العمل
Equal variances assumed .361 -1.015- 

Equal variances not assumed .271 -1.298- 

 فرٌك العمل
Equal variances assumed .342 -.879- 

Equal variances not assumed .111 -.462- 

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب
Equal variances assumed .417 -1.134- 

Equal variances not assumed .302 -1.414- 

 

 

 



 

 

Independent Samples Test 

 t-test for Equality of 

Means 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Upper 

 بٌئة العمل
Equal variances assumed .429 

Equal variances not assumed .712 

 فرٌك العمل
Equal variances assumed .489 

Equal variances not assumed .072 

 الاستفادة من فرص التعلٌم والتدرٌب
Equal variances assumed .531 

Equal variances not assumed .811 

 

T-Test 
Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error الجنس 

Mean 

 الابداع
 066. 527. 3.90 63 ذكر

 191. 331. 4.25 3 انثى

 
Independent Samples Test 

 Levene's Test for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of 

Means 

F Sig. t df 

 الابداع

Equal variances assumed .779 .381 -1.132- 64 

Equal variances not 

assumed 
  -1.727- 2.512 

 

Independent Samples Test 

 t-test for Equality of Means 

Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower 

 الابداع

Equal variances assumed .262 -.349- .308 -.966- 

Equal variances not 

assumed 

.200 -.349- .202 -1.069- 

 

Independent Samples Test 

 t-test for Equality of Means 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Upper 

 الابداع
Equal variances assumed .267 

Equal variances not assumed .371 

 

 


