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 6102-6102: السنة الجامعية

 علاقة بٌئة العمل بالرضا الوظٌفً للعمال

 شركة صابٌودات لتصدٌر التمور ببلدٌة سٌدي عمران عمال على دراسة مٌدانٌة 





 ملخص الدراسة باللغة العربية
تعالج هذه الدراسة علاقة بيئة العمل بالرضا الوظيفي لمعمال, حيث اعتمدنا في اشكاليتنا 

 عمى التساؤل التالي: 
 عمال معمل التمور؟الرضا الوظيفي لهل توجد علاقة بين بيئة العمل و 

 وتندرج تحت هذا التساؤل الرئيسي الأسئمة التالية:
 الرضا الوظيفي لمعمال؟جد علاقة بين الظروف الفيزيقية و _ هل تو     
 الرضا الوظيفي لمعمال؟ل توجد علاقة بين علاقات العمل و _ ه    
 الرضا الوظيفي لمعمال؟هل توجد علاقة بين طبيعة العمل و _     
تم صياغة الفرضية العامة لمدراسة عمى أن بيئة العمل لها علاقة بالرضا الوظيفي  وقد  

 يندرج تحت هذا الفرضية ثلاث فرضيات جزئية:و لمعمال, 
  ,وعلاقات العمل لها علاقة بالرضا الوظيفي ,الظروف الفيزيقية لها علاقة بالرضا الوظيفي

 طبيعة العمل لها علاقة بالرضا الوظيفي.و 
تابعة الدراسة قمنا بالاعتماد عمى المنهج الوصفي, حيث اعتمدنا مسح شامل للأفراد ولم    

تسعة  الاستمارةالممثمين في عمال معمل التمور في بمدية سيدي عمران, حيث تضمنت 
محور بيئة العمل نات الأولية و هي: محور البياسؤالا, مقسمة الى ثلاثة محاور وعشرون 

النتائج المتحصل عميها تبين تحقق الفرضيات الموضوعة  محور الرضا الوظيفي, وحسبو 
 سالفا.

 
 
 
 
 
 

 



Study Summary In English 

         

       This study deals with the relationship  of the work environment to 

satisfaction of the workers. In out  preblomatic, we relied on the following 

question: 

      Is there a relationship between the work environment and job satisfaction of 

workers in the date lab? 

  *Under this main question (preblomatic), the following questions atise: 

      Is there a relationship between  physical conditions and job satisfaction of 

workers ?  

  Is there a relationship between labor relations and job satisfaction for workers ?                     

       Is there a relationship between the nature of work and job satisfaction of 

workers?  

      The general premise of the study is that the work environment is related to 

the job satisfaction of the workers. Under this hypothesis, fall three hypotheses:   

       Physical conditions have to do with job satisfaction,  and work relations to 

job satisfaction,  and the nature of work related to job satisfaction. 

          In order to continue the study, we relied on the descriptive approach. We 

adopted a comprehensive survey of the personal represented in the date lab 

workers in the municipality of Sidi Amran.  

          The questionnaire included twenty-nine questions divided into three axes: 

the primary data axis, the focus of the work environment  and , the focus of the 

job satisfaction and according to the results obtained, the above hypothesis are 

validated. 
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 تقديرشكر و 

 الحمد والشكر لله تعالى القدير الذي وفقني لإنجاز هذا العمل المتواضع.
توجيهاته بالنور" الذي لم يبخل بنصائحه و  الامتنان موصول للأستاذ " يوسفثم الشكر و 

 فكان خير معين لي.
أتقدم بالشكر الجزيل إلى أساتذة قسم عموم اجتماعية عمى تعاونهم معي ولهم كل الشكر  كما

 عمى نصائحهم بخصوص هذا العمل.
بعيد بكل ما الأشخاص الذين ساعدوني من قريب و ولا يفوتني أيضا أن أتقدم بشكر لكل 

 استطاعوا من جهد لإتمام هذا العمل المتواضع.
 زيل إلى كل من عممني حرفا.وأتوجه في الأخير بالشكر الج

لى كل هؤلاء تحية شكر و   تقدير.وا 
 

 نجاح أهناني                                                   



 فهرس المحتويات
 

 الصفحة فهرس المحتويات 
 / ممخص الدراسة بالعربية

 / بالإنجميزيةممخص الدراسة 
 / تقديرشكر و 

                                                                                                                                        /  فهرس المحتويات
 / فهرس الجداول والأشكال

 ب - أ مقدمة
  الجانب النظري

  الإطار المفاهيمي للدراسة الفصل الأول:
 11 شكالية الإ -1
 12 الدراسةفرضيات  -2
 12 أهداف الدراسة -3
 12 أهمية الدراسة  -5
 13 التعاريف الاجرائية لمفاهيم الدراسة -6
 14 الدراسات السابقة -7

  الفصل الثاني: بيئة العمل
 18 تمهيد

 19 مفهوم بيئة العمل -1
 12 الظروف الفيزيقية  -2
 16 علاقات العمل -3
 21 طبيعة العمل -4

 26 ممخص الفصل
  الفصل الثالث: الرضا الوظيفي

 28 تمهيد
 29 الرضا الوظيفي تعريف_ 1
 31 _ أبعاد الرضا الوظيفي2



 31 _ أهمية الرضا الوظيفي3
 32 _ العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي4
 33 _ قياس الرضا الوظيفي 5
 33 _ نظريات الرضا الوظيفي6
 42 _ دواعي الاهتمام بالرضا الوظيفي7

 43 ممخص الفصل
  الجانب التطبيقي

  الإطار المنهجيالفصل الرابع: 
 46 تمهيد

 46 المنهج المستخدم - 1
 47 الدراسة الاستطلاعية  -2
 47 أدوات جمع البيانات - 3
 48 مجالات الدراسة  -4

 51 ممخص الفصل
  مناقشة وتفسير النتائج  الفصل الخامس:

 53 تمهيد
 53  نتائجال _ عرض وتحميل1
 82 _  تفسير ومناقشة نتائج فرضيات الدراسة       2 

 / الخاتمة
 / الاقتراحات والتوصيات 

 / المراجع
 / الملاحق

 
 
 
 
 



 شكال فهرس الأ
 الصفحة العنوان الرقم
 01 فوائد تحميل البيئة الداخمية 10
 10 العلاقة التبادلية بين البيئة والتنظيم 11
 21 أبعاد الرضا الوظيفي 12
 24 هرم ماسمو الدوافع والحاجات 13
 26 نظرية هرزبرج 14
 27 عوامل نظرية هربرج  15
 31 نموذج التوقع 16
 41 الرئيسي لممعملمخطط بياني  01
 41 التمثيل البياني لممعمل الفرعي 00

 

 الجداو فهرس 
 الصفحة العنوان الرقم
 42 متغير الجنس 10
 43 متغير السن 11
 44 المستوى التعميمي 12
 45 مدة الخدمة متغير 13
 46 نوعية الوظيفة 14
 47 مدى توفر وسائل العمل الخاصة في مكان العمل 15
 48 مدى إرتياح العمال في عممهم 16
 51 مستوى الإضاءة في مكان العمل 17
 50 مدى توفر التهوية في بيئة العمل 18
 51 نظام الاتصال في بيئة العمل 01
 52 مدى إحترام المدير لمعمال 00
 53 مدى مبادرة العمال في تقديم المقترحات 01



 54 طبيعة العلاقة بين المسؤول والعمال 02
 55 مدى مشاركة العمال في إتخاذ القرارات 03
 56 مدى تعرض العمال لممشاكل 04
 57 مدى تمبية المطالب 05
 58 إذا ما كانت القرارات المتخذة في صالح العامل  06
 61 والاجراءات الرسميةدرجة القيود  07
 60 مدى مرونة المسؤول في التعامل مع العمال 08
 61 درجة إهتمام المسؤول بقضايا العمال 11
 62 مدى الرضا العمال عمى عممهم 10
 63 مدى رضا العمل مع فريقهم العممي 11
 64 مدى الشعور بالمضايقات في العمل 12
 65 العملمدى الشعور بالأمان الوظيفي في  13
 66 مدى تفاؤل العامل بمستقبمه المهني 14
 67 ما إذا كان العمال يحصمون عمى ترقيات بشكل دوري 15
 68 يبين مدى الرضا عن الأجرة 16
 71 إذا ما كانت تقدم دورات تكوينية لمعمال 17
 70 مدى تقديم تحفيزات من طرف الإدارة 18

 



المقدمة



 
 أ

 مقدمة
المؤسسات الحديثة يشكل تحديا كبيرا لما تحممو من لقد أصبح تسيير المنظمات و       

داخل فرد عامل او اداري و ط الذي يجمع بين مسير تعقيدات تجاوزت ذلك المفيوم البسي
مقابل مادي, فالمنظمة اليوم ىي بيئة اجتماعية متكاممة تشكل تنظيم معين و بينيما نشاط و 

كما أن المنظمة تغيرات, لمواقع الاجتماعي الخارجي وبكل ما تحممو من تحديات و امتدادا 
يير عناصر أساسية للاستمرارية التغناميكية دائمة تجعل من التطوير و دياليوم في حركية و 

عمال قة بيئة العمل بالرضا الوظيفي لتتمحور دراستنا ىذه حول موضوع علاالتنافسية. و و 
الموضوع وخاصة بيئة العمل لما ليا من ونظرا لأىمية دي عمران, معمل التمور ببمدية سي

وقتنا الحالي ويسيم تحسين بيئة العمل في تحديات التشجع عمى بذل الجيد ومواجية  تأثيرات
ومنو يكون ىناك رضا عن العمل وزيادة إقباليم عمى العمل,  دوافع العاممين لمعمل تنمية

بالظروف النفسية والمادية والبيئية ويرى فروم  بالاىتماممن المفاىيم التي تتسم الذي يعتبر 
من  Lawlerويرى لولر  الوظيفة لشاغميا نتائج ذات قيمة إيجابية, المدى الذي توفر معو أنو

ا الوظيفي مع عدد من زملائو في دراستيم لمرضا خلال طرحو لنموذجو الذي يحدد الرض
العمميات النفسية التي تحدد الرضا لدى الفرد وعممو ترتبط الوظيفي في الولايات المتحدة أن 

 بالأبعاد الثلاثة التالية:
  مستوى الدخلPay .المدفوع مقابل العمل 
 نمط الإشرافSupervision .الذي يخضع لو الفرد العامل 
 مدى إرتياح الفرد لمعمل نفسو Satisfaction With the work itself. 

تناولنا دراسة ىذا الموضوع  وبما أن بيئة العمل وعلاقاتيا بالرضا الوظيفي موضوع ىام     
ي اشتمل عمى فصل اشكالية الجانب النظر ة البحث التي اشتممت عمى مقدمة و من خلال خط

بو فصل الاجراءات الجانب التطبيقي و ضا الوظيفي, و وفصل بيئة العمل وفصل الر  الدراسة
شارة وقد كانت  الخاتمة.النتائج و ية وفصل مناقشة وتفسير المنيج المقدمة عبارة عن تقديم وا 

  لمموضوع.



 
 ب

 تناولنا في اشكالية الدراسة في الفصل الأول حيث شممت:و  
عريف لتوا, أىداف الدراسة, أىمية الدراسة تحديد اشكالية الدراسة, وفرضيات الدراسة  -

 الدراسات السابقة.الاجرائي لمفاىيم الدراسة و 
لظروف اى عمى تمييد ومفيوم بيئة العمل و أما الفصل الثاني بعنوان بيئة العمل احتو   -

 طبيعة العمل وممخص الفصل.الفيزيقية وعلاقات العمل و 
 الفصل الثالث لرضا الوظيفي يشتمل عمى تمييد, مفيوم الرضا الوظيفي وكذا   -
 نظريات الرضا الوظيفي ا الوظيفي وقياس الرضا الوظيفي و العوامل المؤثرة عمى الرضو 
 ضا الوظيفي ثم ممخص الفصل.دواعي الاىتمام بالر و 

يتعمق بالإجراءات و  بالنسبة لمجانب التطبيقي فقد احتوى عمى الفصل الرابعأما      
 ات جمع البيانات, مجالات الدراسةالذي تضمن تمييد, المنيج المستخدم, أدو و المنيجية 

 )العينة(, الأسموب الاحصائي المستخدم, ممخص الفصل.مجتمع الدراسةو 
 توى عمى عرض وتحميل البيانات الخامس: وفيو مناقشة وتفسير النتائج واحالفصل و  -
 تفسير ومناقشة نتائج فرضيات الدراسة, خاتمة.   و 
 



النظريالجانب



إشكالية الدراسة: الفصل الأول
تحديد إشكالية الدراسة- 1
فرضيات الدراسة- 2
أهداف الدراسة- 3
أهمية الدراسة- 4
التعاريف الإجرائية لمفاهيم الدراسة- 5
الدراسات السابقة- 6



 إشكالية الدراسة                                                الفصل الأول                        
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 :الإشكالية-1
خلاصتيا المكمفة عمى عاتقيا بأمانة و إن المنظمات الناجحة تؤدي وظيف      من اجل  ا 

عمى كيفية إنجاز الأعمال يعتمد نجاح أي منظمة و مان بقائيا ذلك لضاستمرارىا قوية و 
التقنيات الحديثة لمتكنولوجيا الإدارة المستجدة و لأن المكمف بيا لتحقيق الأىداف المبتغاة 

تتماشى مع ىذه تباع مجموعة من الطرق والسياسات الى ا منظمة دفعت أي المتطورة
لتكون ة, الإدار  فعالية تسييرالتقنيات من أجل توفير بيئة عمل ملائمة لزيادة الأحداث و 

 .ة مبدعةدافا حتى تكون منظمة خلاقأىا و داءأمتألقة فكرا و 
ة يالشائعة التي تولييا المؤسسات أىممن الموضوعات اليامة و العمل  عميو تعد بيئةو     

 توظيف التكنولوجيا نحو التوسع و  ث تتجو المؤسساتي, حر الحاليفي العصخاصة و 
, ل أكثر تعقيدا من أي وقت مضىالعم بيئة, حيث أصبحت ووسائل الإعلام والاتصال

ن أي ظرف من ظروف العمل إن تغير قد و  بالتالي . و إلى تغيرات في بيئة العمل ييؤدا 
إلى القيام بعدة دراسات لمعرفة تأثير البيئة  ىذا ما دفع بالباحثينو عمى سير العمل تؤثر 

شعوره لمفرد و  النفسيةة بالغة لمراحة يأىم لموظيفة . لأنعمى الرضا عن العمل التنظيمية
 .يشبع بيا الحاجات الضرورية لوكس الكيفية التي من أجميا يحقق و مما يع بالرضى

ىتمام بو من قبل را كبيرا في المؤسسات فقد بدأ الايمعب دو الوظيفي  بما أن الرضاو     
   02ثلاثينيات من القرن منذ بداية  يالتنظيم وكــــــــــالسماحثين في مجال عمم النفس و ــــــــالب
نو , فإأىم موارد المنظمةري الذي يعتبر لدى العنصر البش لأنو يتناول البعد الإنسانيو 

الإنتاجية  , عمما أنو عنصر أساسي في العمميةالميمةوية و يمن الموضوعات الح أصبح
البشري عقل إلى ال, فالمؤسسات تحتاج الأجيزةم من التطور اليائل في المعدات و بالرغ

 .يحركياالمبدع الذي يديرىا و 
الرضا و  حول مجال بيئة العمل من ىذا كمو أصبح من الضروري القيام بدراسةو     

   يمي6يمكن طرح التساؤل الرئيسي لبحثنا كما ومنو  لمعاممين,الوظيفي 
 التمور؟ معملعمال ل ا الوظيفيالرضو  بين بيئة العمل ىل  توجد علاقة 
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  التالية6مة الفرعية ئتحت ىذا الإشكال الأس يندرجو 
 ؟ جد علاقة بين الظروف الفيزيقية والرضا الوظيفي لمعمالىل تو  -1
 ؟ل توجد علاقة بين علاقات العمل والرضا الوظيفي لمعمالى -0
 ؟طبيعة العمل والرضا الوظيفي لمعمال ىل توجد علاقة بين -3

 : فرضيات الدراسة-2
  العامة6الفرضية 

  .التمور معملالرضا الوظيفي لعمال بين بيئة العمل و علاقة توجد    
  الجزئية6الفرضيات  

 معمل التمور. لعمال الوظيفي  ضاالر ية لمعمل و ن الظروف الفيزيقتوجد علاقة بي -1
  .رمعمل التمو لعمال الرضا الوظيفي توجد علاقة بين علاقات العمل و  -0
  .معمل التمورلعمال الرضا الوظيفي توجد علاقة بين طبيعة العمل و   -3

  :الدراسةأهداف -3
 معمل التمور.لعمال أثرىا عمى الرضا الوظيفي التعرف عمى بيئة العمل و  -1
ىم ذلك من خلال معرفة مدى رضاميم و ة عمئالعمال عن بيالتعرف عمى مدى رضا  -0

   .قوة علاقتيم داخل العملو والمادية  عن مكوناتيا الإدارية
  الرضا الوظيفي لمعمال من خلال معرفة الايجابياتمعرفة العلاقة بين بيئة العمل و  -3
 .أدائيم لوظائفيمالتي تنعكس عن توافقيم و  السمبياتو  
 :أهمية الدراسة-4

كيفية و  كسيا بيئة العمل عمى أداء العمالتسيم الدراسة في معرفة العوامل التي تع -1
منو تحقيق الاستمرارية في تحسين الأوضاع و و تغمب عمييا وتحقيق التطور 

 .الأىداف المبتغات
 .لمعمالالرضا الوظيفي تتضح الأىمية في فيم وتحميل العلاقة بين بيئة العمل و   -0
ومن ىنا لابد من الاىتمام  كونيا تتناول العنصر البشري يسة فتتجمى أىمية الدرا -3

, مما لمعمل في بيئة عمل داخمية مريحة ر كل السبل المناسبةيبو ويجب توف
ة يعال, وبالتالي تحقيق نسبة ي لمعمالالتوافق المينالأداء و  تساىم في رفع مستوى

 .عن العمل من الرضا
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  الإجرائية:المفاهيم -5
 بيئة العمل : -1.5
 يبو فيي البيئة الت يتأثرونط بالعمال في مكان العمل ويؤثر فييم و يىي كل ما يح     

نعني و إنجاز العمل  خلالوالذي يتم من خاصة الإطار  يعمل فييا الأفراد داخل المؤسسة
 الاتصالات طبيعة شبكة التيوية كذلكوف الفيزيقية لمعمل من الإضاءة والحرارة و بيذا الظر 

ىداف التي ترمي لتحقيق الأالعمل والإجراءات والقيود المفروضة  وصعوبة سيرفييا 
 .المجتمع ككلالأفراد العاممين و  تحقيقالموضوعة من طرف المؤسسة و 

 ويمكن استخلاص ثلاثة مؤشرات أو أبعاد لبيئة العمل وىي6  
 .ة _ التيوية _ الضوضاء _ الحرارة_ الظروف الفيزيقية6 والتي تتمثل في الاضاء

ة ىي الوسيملات التي تحدث داخل مكان العمل و والتي تعتبر جممة الاتصا_ علاقات العمل6 
مستويات المنظمة بكافة المعمومات بين مختمف الالتي من خلاليا تنقل الافكار والاوامر و 

 الغير الرسمية.انواعيا واشكاليا الرسمية و 
المسؤوليات طرق العمل وكيفيات أداء الميام و _ طبيعة العمل6 والتي يمكن أن تتمثل في 

الانتماء نتيجة تأديتو لوظائفو بدل مجيود ومنو يشعر بالأىمية و التي من خلاليا تجعل الفرد ي
منو نقول أن طبيعة العمل تتمثل في ظروف عرفتو لمستقبمو وما يدور حولو, و وم لعملفي ا

 . العمل التي يعمل فييا الافراد
 الرضا الوظيفي :  -2.5
عن رضاىم في وظيفتيم و ما يشعر بو العاممين تجاه عمميم داخل المؤسسة ىو      

حالة نفسية يشعر بيا الفرد من ميول  ىومحيط العمل و  يالتي يعيشونيا فمجموعة الظروف 
النفسي  تأديتو لمينتو بحيث ىو الشعور قوم بو أثناء ي يعمى دوره الذأثر اتجاىات ت  و 

لتحقيق ذلك ىناك عوامل داخل العمل الحاجات الرغبات و السعادة لإشباع الارتياح و و بالقناعة 
ميولو و  لأجل تحقق طموحاتوراغبا فيو و و من شأنيا أن تجعل الفرد راضيا عن عمم نفسو

 .التقدمنمو و منو تحقيق اليتكامل الفرد مع وظيفتو و  منو و  الميني
 وبما أن الدراسة في معمل تمور فإننا ندرس رضا العمل عن عمميم داخل المعمل.
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  :الدراسات السابقة-6
 بالرضا وعلاقتها العمل بيئة" بعنوان كانت والتي: (ه 1471) الزايد دراسة  (1

 وقد :الرياض مدينة في الحدود يحرس العاممين عمى تطبيقية دراسة" الوظيفي
 العمل لبيئة المميزة الاجتماعية الخصائص أىم عن البحث إلى الدراسة ىدفت

 العمل ونوعية والإشراف القيادة أسموب في والمتمثمة الحدود حرس في الداخمية
 بين السائدة العمل وعلاقات لمعاممين المتاحة والمعنوية المادية والحوافز ومحتواه
 البيئة ىذه الخصائص بين العلاقة وطبيعة المتاحة الوظيفية الترقية وفرص العاممين
 لبيئة أمثل تصور لوضع والتوصل, لمعاممين الوظيفي الرضا درجة في تأثيرىا ومدى
 .الأداء في الكفاءة ويثمر, الوظيفي الرضا يحقق بما لمعاممين المواتية العمل
 مدينة في الحدود يحرس العاممين من فردا( 152) من البحث عينة تكونت ولقد_ 

 6 التالية النتائج أبرز إلى الدراسة وتوصمت الرياض
 عمى تؤثر قرارات اتخاذ قبل بأدائيم المشاركة ان يرون العينة من%5..5أن 

 ىناك أن ترى العينة مفردات نصف من أكثر أن محدودة مشاركة ىي أعماليم
  .معنويا أو ماديا يكون قد التقدير ىذا وأن العمل في يبذلو الذي لمجيد تقديرا

 والصلاحيات السمطة تفويض أسموب تتبع لا إدارتيم أن قررت العينة ثمثي أن. 
  والتعميمات التوجييات لمناقشة فرص ليم تتاح أن يرون العينة أفراد أغمب أن 

 . لمتوجييات تنفيذىم عند تظير التي المشاكل يناقشون فّإنيم كذلك
  الحالي عمميم عن راضين% 3.1. أن. 
   الوظيفي رضاه عمى واضح تأثير لو العامل يؤده الذي العمل نوعية أن. 
  الوظيفي رضاىم درجة عمى ممحوظ تأثير ليا لمعاممين المتاحة الحوافز أن 

 .متوسطة بدرجة كان المتاحة الحوافز عن فالرضا
 مرضية والمرؤوسين الرؤساء بين العلاقة أن رأت نةيالع أفراد من% 50.5أن 

 .تماما
  ما حد إلى بالطيبة تمتاز الزملاء مع العلاقة أن رأوا% ..41أن.  
 1.والترقيات الأداء تقييم بين ارتباط بوجود يشعرون لا% 82.4أن   

                                                           
1
 .1 ص,  ,11/40/6412www.minshawi.com , والبحوث للدراسات المنشاوي منتدٌات ,السابقة الدراسات. المنشاوي, الإلكترونً الموقع 
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أدائهم الرضا الوظيفي لمعاممين و بيئة العمل عمى مدى تأثير  : تقييم دراسة بعنوان (0
              دراسة تطبيقية  :غزةقطاع الصناعي في القطاع منشآت  في لأعمالهم
لعمل عمى الرضا ة ائىدفت الدراسة إلى تقييم مدى تأثير بي (022.6 ,)المرنخ

 .في قطاع غزة القطاع الصناعي منشآتاداىم لأعماليم في الوظيفي لمعاممين, و 
 قد توصمت( منشأة تعمل في قطاع غزة. و 054من )وقد تكونت عينة الدراسة     

 6كان أبرزىاإلى العديد من النتائج  الدراسة
مستوى الرضا ع الصناعي و القطامنشآت وجود علاقة بين المؤىل العممي لمعاممين في  -

بيئة العمل عناصر لدييم ومستوى أدائيم لأعماليم ووجود فروق دالة بين بعض 
القطاع  منشآتالعاممون في ونوع العمل الذي يمارسو  الجنس,, تعزي لعامل الداخمية

 .الصناعي
القطاع  منشآتوجود علاقة بين ذات دلالة بين عناصر بيئة العمل المادية لمعاممين في  -

 1.مستوى أدائيم لأعماليمومستوى الرضا الوظيفي لدييم و  الصناعي,
وأثرها عمى الأداء ( بعنوان "بيئة العمل الداخمية 2114دراسة بن رحمون ) (3

 معاهد جامعة باتنة:داريين بكميات و عمى عينة من الا الوظيفي"
الأداء بيئة العمل الداخمية و  ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدى التأثير الحاصل بين    

الوظيفي للإداريين ومعرفة الإيجابيات والسمبيات التي تنعكس عمى الأداء الوظيفي في 
بالتعرف عمى مدى استيفاء بيئة العمل الداخمية ورضاىم عن  ظل تمك البيئة, وذلك

 عناصرىا الإدارية والمادية المكونة ليا, ومدى رضا الإداريين عن بيئة عمميا الداخمية
 رضاىم عنيا.و  

عددىم  عينة ىذه الدراسة متمثمة في عينة الموظفين الإداريين, حيث يقدرقد كانت و     
ع إداري, وبسبب كون مجتم 505ثلاث معاىد حوالي6 الإجمالي في ثلاث كميات و 

ثلاث معاىد بشكل غير متجانس فيما بينيم وفيما بين كميا و  23الإداريين موزعين في 
  % 02" المعاينة احتمالية عنقودية" تم اختيارىا بنسبة أقساميا في حد ذاتيا فإنإدارات 

 حتى تكون ممثمة.
                                                           

1
غٌر منشورة, جامعة  الأعمال, إدارة فً العلوم ماجستٌر درجة لنٌل دراسة, "الإداري الإبداع على العمل بٌئة أثر. "حسن اسماعٌل ,مودة 

 .141ص ,بسكرة
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  النتائج وىي6وقد توصمت الدراسة إلى العديد من    
وبنسبة رىا الإدارية والمادية بشكل نسبي عناصاستوفت بيئة العمل الداخمية  1

 المعاىد (.) الكميات و وليس بشكل تام في الإدارة والجامعة  88.52%
المادية لبيئة العمل الإدارية و  مستوى الأداء الوظيفي للإداريين في ظل العناصر 0

 النتائج التالية6الداخمية يتبين من خلال 
المادية( ىو رضا نسبي )الادارية و  ن عمى عناصر بيئة عمميم الداخميةأ_ رضا الإداريي

 .%5.لنسبة 
المادية( عمى الأداء الوظيفي للإداريين _ أثر عناصر بيئة العمل الداخمية )الادارية و ب

 .%10.35, وعال بنسبة %83.08كان نسبي جدا بشكل متوسط بنسبة 
خلال مؤشرات الأداء الوظيفي الجيد تبين أن نسبة التزام الإداريين بيا نسبي جدا  ج_ من
 1.%31.33أحيانا بنسبة بشكل دائم, و  %82.43بنسبة 

 
 

                                                           
1
 , 6410_6412دكتوراه. جامعة محمد خٌضر بسكرة.  , بن رحمون. " بٌئة العمل الداخلٌة وأثرها على الأداء الوظٌفً". أطروحة سهام 

 .655_650ص ص 
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 تمهيد 
 قيؽ أىدافيا التي تأسست مف أجميا الى تحيوـ جاىدة المنظمات السات و تسعى المؤس     

ة يالى تحقيؽ مستويات عالتجدىا تسعى  لذلؾمف انشائيا, و تمثؿ الغرض الاساسي  يالتو 
الموارد و الإمكانيات سياسات استراتيجيات مختمفة بتوفير مف خلاؿ اتباع  الوظيفيمف الأداء 

ملائمة لمعمؿ يئة عمؿ داخمية لاشؾ أف وجود ب, و المعمومات الضروريةوالبشرية و  المادية
 العشروففي القرف الحادي و ية مؤسسة مشجعة تعتبر مقوما أساسيا لنجاح أمثالية و و 

 يتيا زيادة انتاجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػجدة تصنع فوائد جمة تعود عمى المؤسسة كيئة عمؿ داخمية ػػػػػػػػفصناعة ب
ادة نسبة رضا العماؿ عف ييا وتحسينو ومنو ز يالوظيفي ف ءزيادة مستويات الأداجودتيا و و 

 .حقيؽ أكبر قدر مف التوافؽ المينيتعمميـ و 
عمـ الادارة ولذلؾ و  وقد حظ موضوع بيئة العمؿ اىتماـ الباحثيف في عمـ الاجتماع     

ؿ ىذا مف خلاو  .والكتب التي تناولت ىذا الموضوع المؤلفاتكثرت الدراسات والبحوث و 
  .بعض المحاور في ىذا المجاؿئة العمؿ و يعريؼ حوؿ بالفصؿ سنتطرؽ الى بعض الت
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 : تعريف بيئة العمل .1
 :العمؿ أولاذلؾ نعرؼ البيئة و  , وقبؿالعمؿ تناولت بيئة يد مف التعاريؼ التيىناؾ العد 
 البيئة : 

البيئة اسـ مشتؽ مف الفعؿ الرباعي )بوأ( وتشير معاجـ المغة العربية إلا أنو استخدـ " _ لغة:
مضارعو يبوء, بمعنى نزؿ ذه المعاني يرجع إلى الفعؿ باء و في أكثر مف معنى, وأشير ى

 خُمَفَاءَ  جَعَمَكُ ْـ إِذْ  وَاذْكُرُوامرة, قاؿ تعالى: "وأقاـ, وجاء ىذا المعنى في القرآف الكريـ أكثر مف 
 فَاذْكُرُوا ۖ   بُيُوتًا الْجِبَاؿَ  وَتَنْحِتُوفَ  قُصُورًا سُيُولِيَا مِفْ  تَتَّخِذُوفَ  الْأَرْضِ  فِي وَبَوَّأَكُ ْـ عَادٍ  بَعْدِ  مِفْ 
لِؾَ , 1"﴾٤٧﴿ مُفْسِدِيفَ  الْأَرْضِ  فِي تَعْثَوْا وَلَا  المَّوِ  آلَاءَ   مِنْيَا يَتَبَوَّأُ  الْأَرْضِ  فِي لِيُوسُؼَ  مَكَّنَّا وَكَذََٰ
 2.3"(56) الْمُحْسِنِيفَ  أَجْرَ  نُضِيعُ  وَلَا  ۖ   نَّشَاءُ  مَف بِرَحْمَتِنَا نُصِيبُ  ۖ   يَشَاءُ  حَيْثُ 

 اصطلاحا:_ 
دية البشرية غير المالذي يشمؿ كافة الجوانب المادية و وا بالإنسافىي الوسط المحيط  -

ط يكؿ ما يحساف و خارج عف كياف الان ما ىوتعني كؿ , فالبيئة غير البشريةمنيا و 
البشر مختمؼ  مارس فيويأبسط تعريفيا ىي الحيز الذي  يف البيئةبو مف مجيودات و 

   4.انشطة حياتيـ
 البيئةتضمف , وبذلؾ تبو ويتأثريؤثر فيو و  بالإنسافالبيئة كؿ ما يحيط  يتعن  -

 5.الثقافية والجغرافيةالطبيعية والاجتماعية و 
 العمؿ  : 

وىو مجيود يبذلو شغؿ, أو الوظيفية, المغة العربية بأنو مينة, أو يعرؼ العمؿ في لغة: 
الفرد, لمحصوؿ عمى منفعة ما أو فائدة محددة, أو ىو مجموع المياـ التي يجب القياـ بيا   

مف أجؿ الحصوؿ عمى فائدتو, ويقاؿ عمؿ عملا السعي أو إنجازىا أو ممارسة نشاط ما و 
رجلا عمولا أي أنو  أي فعؿ أمرا ما عف قصد وواظب عميو حتى التصدؽ بو, ويقاؿ أيضا

 الكد في عممو. كثير العمؿ و 

                                                           
1
 .52القرآن الكرٌم: سورة الأعراف, الآٌة  
2
 .34القرآن الكرٌم: سورة ٌوسف, الآٌة  
3
((. 0204السنة)02العدد)الدراسات و البحوث الاجتماعٌة.  مجلةالبٌئة ومقومات حماٌتها فً الجزائر". الٌاس, شاهد و عبد النعٌم دفرور. " 

 .32جامعة الشهٌد حمة لخضر بالوادي, ص 
4
. "أثر المناخ التنظٌمً على الرضا الوظٌفً فً شركة الاتصالات الفلسطٌنٌة _ دراسة حالة _". بحث لاستكمال إٌهاب, محمود و عاٌش الطٌب 

 . 10, ص  0226إدارة الأعمال. الجامعة الإسلامٌة غزة .  المتطلبات الحصول على درجة  الماجستٌر فً
5
 .  35, ص  0775مكتبة الشقر:  المملكة العربٌة السعودٌة ,  . مصطلحات علم الاجتماعأحمد, سمٌرة .  
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ىو النشاط الإنتاجي للأفراد في وظيفة أو حرفة معينة, فالنشاط لابد أف يكوف  اصطلاحا:_ 
أو ذىنيا في ميف أخرى, أما عف الانتاج فيـ اليدؼ , حركيا لموظائؼ التي تتطمب ذلؾ

فالجيد الذي يبذلو  ,المرجو مف وراء العمؿ, كأف يشتغؿ عامؿ المناجـ في نفؽ أو منجـ ما
  1ىو النشاط, أما استخراجيـ لممعادف الثمينة فيو الإنتاج.

 فَمَنُحْيِيَنَّوُ  مُؤْمِفٌ  وَىُوَ  أُنثَىَٰ  أَوْ  ذَكَرٍ  مِّف صَالِحًا عَمِؿَ  مَفْ "قاؿ تعالى:  العمل في الإسلام:
الإسلاـ مف شأف . عظـ 2"(97) يَعْمَمُوفَ  كَانُوا مَا بِأَحْسَفِ  أَجْرَىُـ وَلَنَجْزِيَنَّيُ ْـ ۖ   طَيِّبَةً  حَيَاةً 

ىـ خير الخمؽ, مف آدـ عميو السلاـ إلى عميو, وقد عمؿ الأنبياء جميعيـ و حث العمؿ و 
سمـ, ولـ يكف عندىـ حرج مف العمؿ, وقد حث ديننا و  والنبي محمد صمى ا﵀ عمي

 الدنيا.العبادة, وأمور الديف و حنيؼ عمى التوازف ما بيف العمؿ و ال
لا يتنافى مع الشارع  يعرؼ العمؿ في الإسلاـ بأنو ىو كؿ جيد ومفهومه كالتالي:

يقسـ ىذا الجيد منفعة مادية أو معنوية مشروعة, و كوف بغاية الحصوؿ عمى الحكيـ, وي
 3التعميـ.فكري ومعنوي كالقضاء و الصناعة, و و إلى جسمي مثؿ العمؿ بالزراعة 

 بالإنتاجذلؾ جؿ أثر ضروري سواء تعمؽ مف أعمى أنو النشاط المبذوؿ  يعرف العمل -
 4بالأجرة.أو 

  والخدمات التي تشبع حاجات ورغبات الأفراد تقدـ السمع: إنتاج و يعرؼ أيضا أنو -
 .(الصحة..و  كالتعميـ)الخدمات  ومعنوي (مادي)السمعنتاج العمؿ نشاط لإىنا يتبيف أف و  

حينيا يعمؿ فيو يحقؽ حاجاتو الخاصة أف الفرد  يرحاجات الاخريف في المجتمع غلتحقيؽ 
  5.نفس الوقت يفوحاجات الأفراد 

 بيئة العمؿ  : 
 بالعامميف المحيطة الظروؼ جميع أنّيا عمى بسيط بشكؿ العمؿ بيئة تعريؼ _ يمكننا

 فعند والمكانيّة, والزمانيّة والماديّة المعنويّة الظروؼ وتتضمّف العمؿ ومكاف وقت في
 ما أفضؿ إعطاء عمى يحفزّه فذلؾ ومرافؽ خدمات مف لمعامؿ الظروؼ أفضؿ توفير

                                                           
1
 .0, ص  http://mawdoo3.com, 26:12  ,01/ 20 / 0205 ,حا. أكبر موقع فً العالم العربًفاطمة, مشعلة. مفهوم العمل لغة و اصطلا 
2
 .75ن الكرٌم: سورة النحل, الآٌة القرآ 
3

 .0ص , http://mawdoo3.com26:22 ,01/ 20 / 0205 .,لام. أكبر موقع فً العالم العربًعبد الله طاطاقة, مفهوم العمل فً الاسآٌة ذٌاب,
4
 . 04, ص 0225. الجزائر : منشورات دار قرطبة للنشر والتوزٌع ,  0. ط مدخل الى علم النفس العملمحمد, مسلم .  
5
 . 05, ص  0227, الأردن: دار إثرا ,  دراسة العمل فً اطار إدارة الإنتاج و العملٌاتجلال , محمد النعٌمً .   
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 الإبداع وقمّة الخموؿ إلى يقود فذلؾ سيّئة الظروؼ ىذه كانت حاؿ في أمّا لديو,
 . والإنتاج

 مف وذلؾ" عمؿ مكاف أفضؿ" مؤسسة مؤسسي مف وىو" ليفرنغ روبرت" السيد يُعرؼ -
بالعالـ  عمؿ مكاف عشر اثنى أفضؿ في العامميف مف المئات مع مقابلاتو خلاؿ
 والفخر ليـ, تعمؿ الذيف بالأفراد تثؽ عندما: ىي عمؿ بيئة أفضؿ أف ويقوؿ

 1.معيـ تعمؿ الذيف الأفراد مع والاستمتاع بالعمؿ, والاعتزاز
التي ليا وخارجيا و السائدة داخؿ المنظمة  : كافة الظروؼئة العمؿ بأنيايتعرؼ ب -

 2.تحديد اتجاىاتيـ نحو العمؿعمى سموؾ العامميف و تأثير 
 في ميولوو  : كؿ ما يحيط بالفرد في عممو ويؤثر في سموكو وأدائواتعرؼ أيضا أنيو  -

 المشروع الذي ينتمي ة التي يتبعيا و الادار يعمؿ معيا و المجموعة التي و اتجاه عممو 
 3.اليو

 يالتة الداخمية لممنظمة يالادار : الأبعاد التنظيمية و أنيابتعرؼ بيئة العمؿ الداخمية  -
  4.ميزىا عف غيرىا مف المنظماتتتحدد خصائص المنظمة الداخمية و 

الأفراد داخؿ المؤسسة الواحدة تعتبر بيئة العمؿ الداخمية تمؾ البيئة التي يعمؿ فييا  -
والإطار الذي يتـ مف خلالو انجاز العمؿ والإدارة الناجحة ىي التي توفر بيئة 
مناسبة لطبيعة أعماليا لكي يتوفر لمجميع جو ملائـ لمعمؿ وبالتالي تكوف الإنتاجية 

 5فعالة مف خلاؿ ما يقدـ مف عطاء و يبذؿ مف جيد.

                                                           
1
 .05مرجع سابق, ص  .النعٌمً محمد, جلال 
2
 .02ص  (. القاهرة ,م 0771) 36.  مجلة التنمٌة الإدارٌة. نظٌمً و اثره على الرضا الوظٌفً". "المناخ التامال, مصطفى الحمامً  
3
 .02, ص م 0772مؤسسة شباب الجامعة,  :الإسكندرٌة, مدخل الأهداف لعلاقات الإنسانٌة إدارة الأفراد وا. صلاح,  الشنوانً  
4
مجلة متطلبان التفكٌر الاستراتٌجً فً المنظمات الحكومٌة المعاصرة ". اط القٌادٌة فً الواقع العملً  و." خصائص الانمعبد الرزاق, رحاحلة  

 .14_00(, ص ص 0202) 06, , الجزائرالعلوم الانسانٌة , دورٌة علمٌة محكمة جامعة بسكرة
5
 إٌهاب محمود ,عاٌش الطٌب. مرجع سبق ذكره. 
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 1تحميل البيئة الداخمية( يوضح فوائد  11الشكل رقم )
 الظروؼ الفيزيقية: 

 يقصد بيا, و يةالكمالمكونات الأساسية لظروؼ العمؿ  تعتبر الظروؼ الفيزيقية مف أىـ     
, درجة التيويةو  والضوضاء كالإضاءةداخؿ الوحدة الصناعية البيئة التي تحيط بتنفيذ العمؿ 

أثناء تأديتو لميامو عناصر المادة التي تواجو العامؿ مف ال, النظافة في مكاف العمؿ الحرارة
 2.نتاجيةالإ
عف غيرىا مف , فيي تميزىا ة مف مكونات بيئة العمؿ الداخميةالعناصر المادوتعتبر      

 داؼ ػػػػػػػػػػػػػػفيمو لأىعممو و ت ضرورة ملائمة العامؿ الطبيعية فإذا كان ,لمعمؿ البيئات الأخرى
, فإف الأداء الفعاؿوتحقيؽ الإنتاج و طريقة أداء الأعماؿ شرط مف شرط النجاح في العمؿ و 

, تساعد العامؿ العناصر المادية لبيئة العمؿ الداخمية المناسبةىناؾ أيضا ظروؼ العمؿ أو 
ذا ما كانت ىذه العناصر إيجابية تجذبو إليو وترضيو عنو و لو, و  تيسرهعمى أداء ميامو و  ا 

                                                           
1
 .050, ص 0200. عمان: دار المناهج للنشر و التوزٌع, 0. ط لاستراتٌجً " عرض نظري و تطبٌقًالتخطٌط ا, كرخً. مجٌد 
2
 .022, ص 0774دار الكتب العلمة ,  : بٌروت.  0ط.  النفس الصناعً علم. كمال, محمود عوٌضة 

فوائد تحميؿ 
البيئة الداخمية

التعرؼ 
عمى قدرات 
 المنظمة

تحديد نقاط 
 القوة

الوقوؼ 
عمى موقع 
 المنظمة

تحديد نقاط 
 الضعؼ

مقارنة بيف 
نقاط القوة 
 و الضعؼ
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في مف التفاصيؿ  بشيءليا وسوؼ نتناو  العكس صحيح يجاب و بالإ ثر في الأداءفإنيا ستؤ 
 1:الاتي

  : الإضاءة -2-1
تقدر الحوادث و مكاف العمؿ عاملا ىاما في الوقاية مف الحوادث  يتشكؿ الإضاءة ف     

أف الإضاءة السميكة داخؿ المؤسسة تؤدي الى  , فنجد%15الرديئة الإضاءةالناجمة عف 
د نسبة الحوادث ي, كما تز مةيلدى العامميف خاصة لفترة طو  الرؤيةفي  الاضطراباتزيادة نسبة 

أو مواد  لات خطرةوبوجود آالتي يمكف أف يتعرض ليا العامؿ نتيجة عدـ وضوح الرؤية 
  2.بالاكتئابفكثيرا ما تسبب الشعور  لذلؾ, ينبغي التعامؿ معيا بحذر و مةسا

كشرط مف توافره في بيئة العمؿ و  المناسبة عامؿ ىاـ لابدالكافية و  الإضاءةتعتبر       
, فلابد مف تحقيؽ درجة معينة مف الإبصارطالما يشترط في العمؿ , و أساسي لإمكاف العمؿ

الإنتاج يتـ بيسر وكفاية أعمى و لجعؿ الأداء  الداخميةئة العمؿ يفي ب قدر معيف مف الإضاءة
 انت عميو ترفع عمى ما ك شدة الإضاءةمع ازدياد لقد بينت الدراسات أف الإنتاج يزداد و 

مى حد لو زادت ع الإضاءةلنا أف نتوقع أف شدة و  %35إلى الإنتاجية في بعض الأعماؿ 
 3.معيف فإف الإنتاج لا يرتفع

مثلا أو إصلاح  الحجـ كقراءة الجرائددقيقة  أشياءة يكمما كاف العمؿ يحتاج إلى رؤ فمثلا    
أو ضعاؼ الإبصار  كما أف العماؿ كبار السف في شدة الإضاءة الساعات احتاج في زيادة
 4.أو أقوياء الإبصارأعمى مف الصغار  يحتاجوف إلى شدة إضاءة

بيئة العمؿ فيما يتعمؽ  مراعاتو في يينبغ ىي العامؿ الوحيد الذيت شدة الإضاءة سولي   
ىو تجانس توزيع الضوء بمعنى مدى توحيد لا يقؿ أىمية عاملا اخر  بؿ إف ىناؾ بالإضاءة

النيار الطبيعي بتحقيقو لأكبر  ضوءمتاز ي: في كؿ جزء مف بيئة العمؿ, فمثلا شدة الإضاءة
الكتابة عمى أو  ةء, مثؿ القراة العمؿئعمى أجزاء بي الإضاءةفي توزع قدر مف التجانس 

تكوف بقية أجزاء  في, عمى حعمى الكتابة والمكتبمكتب تركز ضوئيا المباشر " "أباجورةضوء

                                                           
1
 إٌهاب محمود, عاٌش الطٌب. مرجع سبق ذكره.  
2
 .020, ص 0222دار الصفاء للنشر والتوزع , : الأردن.  الإدارة الحدٌثة للسلامة المهنٌةمحمود ذٌب, العقاٌلة.  
3
  .002-007م, ص ص 0766:  دار المعارف, لقاهرةا . 4 ط .ٌمًالتنظعلم النفس الصناعً وفرج عبد القادر, طه.  
4
 . 030, ص 0220دار قباء,  :القاهرة. 7ط. التنظٌمًعلم النفس الصناعً وفرج عبد القادر, طه.  
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كمما كاف الضوء موزعا "للأباجورة" و  المعكوسو  ر المباشريإلا بالنور غ غرفة غير مضاءةال
 1.كاف أنسب للإنتاجة العمؿ بيئ توزيعا عادلا عمى أجزاء

 : التيوية -2-2  
اليدؼ مف توفير واء الفاسد مف داخؿ مكاف العمؿ و الي ىي إدخاؿ اليواء النقي أو طرد    

لأداء الجو الصالح و المكاف المناسب بة داخؿ العمؿ ىو تيوية الظروؼ و التيوية المناس
  2.سلامة لمعامميف داخؿ تمؾ الاماكفالعمؿ بالكفاية اللازمة مع توفير ال

فتشير الدراسات إلى أف التحسيف سموكو عموما نشاطو و اداء الفرد و ا كبيرا في تؤثر تأثير     
 التيويةف الدراسات اف سوء يكما تب 04%الإنتاج بحوالي قد نتج عنو زيادة ةيشروط التيو  يف

ترؾ  يف الضيؽ والتفكيرالتعب والضجر و الخموؿ و بالنعاس و إلى الشعور  ىسرعاف ما يؤد
 يتسبب في ارتفاع درجتي الحرارة يىذا الاخير الذو  اليواء(بسبب )ركود ذلؾ مكاف العمؿ و 

 3.الرطوبة معاو 
نتاجوأثر كبيرا في نشاط العامؿ و متيوية إف ل     يؤدي الى شعور العامؿ  سوء التيويةو  ا 

 4.كاف سوء التيوية بالغ بحياتو إذا ىقد يؤدالتعب والضيؽ و و الخموؿ بالنعاس و 
  الضوضاء :  -2-3
 عاملا  ءضاالضو  فو أدائو لكمؿ و اعمى الع تعتبر الضوضاء عامؿ ذو تأثير سيء    

في المقدرة  تأثيرا مباشرا  المرتفعة تؤثر, حيث أف الضوضاء والتركيز للانتباهتا تشمزعجا وم
, فالأصوات تعتمد عمى المجيود الذىني يؿ التلمعما خاصة بالنسبةو  الإنتاجعمى العمؿ و 
    5.عدـ تركيزهو  تشتت الذىفلى ي إالمرتفعة تؤد

 : المتمثمة فيو نظرا لانعكاساتيا السمبية  لمضغطالضوضاء مصدرا وتشكؿ     
 قدرة عمى مواصمة العمؿ., مع عدـ الإحساس بالإجياد والتعبلعصبي و الإرىاؽ ا  -1
 .إلى الصـ التدريجي قد يؤدي أف استمرارىا , كما عدـ التوازفالشعور بالدور و  -2
النداءات عدـ سماع مف المخاطر, أو  إشارات التحذير الصوتية لمتنبيوعدـ سماع  -3

 المصممة.

                                                           
1
 . 030, ص فرج عبد القادر, طه.  مرجع سبق ذكره 
2
 . 065, ص 0227التوزٌع ,ؤٌة للنشر ومؤسسة  ر: الإسكندرٌة.0ط. علم النفس الصناعً. حسن محمد, عبد الرحمان 
3
 .003, ص  0772دار النهضة العربٌة,  :بٌروت ,0ط. إدارة القرى العاملة. أحمد صقر, عاشور 
4
 .023, ص 0774دار الكتب العلمة, : بٌروت. 0ط.  علم النفس الصناعً. كمال, محمد عوٌضة  
5
 .360, ص 0223, دار وائل: الأردن. استراتٌجًرٌة المعاصرة بعد إدارة الموارد البش. عمر, وصفً عقٌلً 
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 1انخفاض القدرة عمى اداء العماؿ الذىنية.  -4
 :رجع ذلؾ إلى سببيفي, و انتاجوو تأثير سيء عمى العامؿ و عامؿ ذ الضوضاء إف  *
  .(استياءات مف جانب العماؿو  )فتسبب بذلؾ ضيقاالضوضاء عاملا مزعجا  كوف -
تقمؿ و  تصرؼ بذلؾ انتباه العامؿ عف عممو)فالتركيزو  للانتباهكونيا عاملا مشتتا و  -

 .(فيو كفاءتولذلؾ  تركيزه عميو, فتقؿ تبعا
  مع الزمف , وأيضاالمدينةتزيد مع زيادة التحضر و  ءأف الضوضا مف الملاحظو * 

تأثرا ا نجد أفرادا أقؿ ملضوضاء, فبينمدى تأثرىـ با يولاشؾ أف الأفراد يتفاوتوف ف
تحدث نوبات لبعض ديدي الحساسية لدرجة أف الضوضاء خريف شبالضوضاء نجد آ
 2.المصابيف بالصرع

 :الحرارة  -2-4
و مف يتسبب ارتفاع درجة الحرارة ما تصؿ إل يعرفت عمى أنيا نوع مف أنواع الطاقة الت    

ة ر كمية الحراىي تساوي السعر و سمى الكالوري أو ة الحرارة بوحدة تيكمتقاس الأجساـ و 
 3.ةياللازمة  لرفع درجة الحرارة كيموجراـ واحد مف الماء درجة واحد مئو 

الحرارة , نظرا لما تسببو اليوائيةحديثا الى استخداـ المكيفات لقد اعتمدت المؤسسات      
التياب و  الأملاح بالجسـ , فقد تكوف سببا في نقصعمى طاقة الفرد وانتاجيتيامف أضرار 

تقمص , كما تؤدي إلى الإنياؾ في حالة ارتفاعيابالدوار و العيوف كما تسبب الشعور الجمد و 
 4.لى إجياد لمقمب في حالة انخفاضيا, واالشعيرات الدموية في الجمدة و يالأوع

  في دراسة لماكويرتMakouirth  في العمؿ  تبيف منيا أف معدؿ الأخطاء  1961عاـ
في  Clarkفقد تبيف لكلاريؾ , وبالنسبة لمبرودة درجات الحرارة المؤثرةيد بزيادة تزا كاف

ـ اف انخفاض الانتاج جاء نتيجة انخفاض درجات الحرارة لجمد 1961بحثو المنشور عاـ 
  .555%عف 

 

                                                           
1
 .032, ص 0225دار الفجر للنشر والتوزٌع,  :مصر. المرجع فً الأمان الصناعًأحمد, زكً حلم.  
2
 .042, صفرج, عبد القادر طه.  مرجع ابق 
3
 .001, ص0764دار النهضة العربٌة,  :الاسكندرٌة , 3ط.علم النفس الصناعً التنظٌمً. فرج, عبد القادر طه 
4
 .203, صأحمد, صقر عاشور. مرجع سابق 
5
 001, ص(, مرجع سابق0766عبد القادر طه. )فرج,  
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التيوية مف درجة حرارة و روؼ العمؿ المادية مف مراعات ظ بيف لابدت تأسيسا عمى ماو 
مف الحراري لمجسـ الفرد العامؿ والتي تؤثر مباشرة عمى صحتو و زف يعني تخفيض التوا

 1.ثـ عمى ادائو
مؿ الداخمية تختمؼ مف المثمى لبيئة الع التيويةمما لاشؾ فيو أف درجات الحرارة و و       

درجات الحرارة ينبغي لذلؾ فإف تحديد  خر, فرد لأخر ومف قطاع جغرافي لآ مفعمؿ لأخر و 
ئة ي, حسب نوع بعمى معرفة كؿ المتغيرات كما ينبغي أف يكوف تحديدا نوعيا أف يتـ بناء

 2.ونوع الفصؿ ونوع السنة, فييا الجغرافي الموجودةنوع القطاع ونوع العمؿ ذاتو و , العمؿ
 :علاقات العمل )الاتصال الإداري( -3

حيث  المجالات, العموـ وأحد الاجزاء الأساسية واليامة في كثر مف الاتصالات تعتبر       
استخدميا عمماء الاجتماع لتصؼ , كما الييكؿ التنظيمي استخدميا الادارييف عند بناء

 .الشباب عند التقدـ لوظيفة جديدة أف يستفاد بو يمكف فالاتصاؿالانساني ة التفاعؿ يعمم
ر كبيوالحياة وليا تأثير  متطمبات الأعماؿ يعممية الاتصاؿ جزءا أساسيا فأصبحت حيث 

 عتبر الاداة الأساسيةي الاتصاؿ, كما أف تتأثر بوو عمى سموؾ الشباب حيث أنيا تؤثر 
في ىذا البحوث التي تمت الدراسات و قد أوضحت , و لتحقيؽ الروح الجماعية بيف الشباب

 : ة منيايبمجالات حيو  الاتصالاتالمجاؿ مدى ارتباط نظاـ 
 شتى المجالات العممية والحياتية تنمية العلاقات الانسانية في. 
 اط عممية الاتصاؿ بالقيادة الفعالةارتب. 
 لاتصاؿ بالدافعية وتحفيز الأفرادارتباط عممية ا. 
  القرارات ية الاتصاؿ باتخاذارتباط عمم. 

 مشتؽ مف الأصؿ اللاتيني لمفعؿ لفظ أوروبي  (Communication)فكممة اتصاؿ -
Communicare بتت الدراساتأث. و عف طريؽ المشاركةى يذع أو يشيع بمعن  

الى  %75منظمة تتراوح مف يلأ الاتصاؿالوقت المستغرؽ في الأبحاث أف نسبة و 
    3.وخارجيا تتبع أىميتو داخؿ منظمات الأعماؿ. ليذا مف وقت العمؿ الخارجي 90%

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

                                                           
1

 .060, صجلال, محمد النعٌم. مرجع سابق
2
 .31, صإٌهاب محمود, عٌاش الطٌب. مرجع سابق 
3
 .02-01, ص 0200, لمجموعة العربٌة للتدرٌب و النشرا: مصر. 0ط .غٌر اللفظًً والاتصال اللفظ. محمود, عبد الفتاح رضوان 
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 :مفهوم الاتصال -3-1
 : تعددت مفاىيـ الاتصاؿ حيث يرى -
واسطتيا تبادؿ او نقؿ المعمومات  لوسيمة التي تتيـ ب: اىو الاتصاؿدارييف: أف لإا -1

كذلؾ الموحد و , حتى يتحقؽ الفيـ مف جية الى أخرىالمشاعر والأفكار والحقائؽ و 
عممية ؽ لجميع الأطراؼ الذيف تشمميـ ئحقاالأفكار والالمعمومات  ستوافر نف
 .الاتصاؿ

عف طريقة  المعموماتو  الآراءة تبادؿ الأفكار و ي: عممىو الاتصاؿأف : النفس ءعمما -2
 1.الحديث او الكتابة أو الإشارات

 إذا أنيا نشاط انساني لا يتوقؼ عممية لا غنى عنيا : يعرؼ عمى أنوالاتصاؿ  -3
"دـ : لأىدافيا مف عدمو فالاتصاؿ ىو طة دورىا في بموغ الرسالةيتمعب الظروؼ المحو  

مف المنظمة فإنو لف يكوف ىناؾ فإذا نحى شخص ما تدفؽ الاتصاؿ  الحياة لأي منظمة,
الأفراد مؿ مف خلاليا يفيـ ع , ويمثؿ اداةفي جميع نشاطاتيا ؿيتغمغفالإتصاؿ  منظمة,

ا بوسائؿ مدنفالإتصاؿ ي... ةييوحد الإتصاؿ وحدات المنظمة الفرعمي و دورىـ التنظي
, وتصحيح الأىداؼ والإجراءات الحصوؿ عمى رجع الصدىصنع وتنفيذ القرارات, و 

  2.التنظيمية كمما تطمب الموقؼ ذلؾ
 مجاؿ: "بانياؿ معت الإنسانية في مجاؿ التعرؼ العلاقا: تعريؼ العلاقات الإنسانية -4

ا تحفزىـ إلى العمؿ معبإدماج الأفراد في موقؼ العمؿ بطريقة  ىدارة يعنالإ مف مجالات
شباع حاجاتيـ الاقتصادنتاجية مع تحقيؽ التعاوف بينيـ و إبأكبر  النفسية ية و ا 

  ". والاجتماعية
 : علاقات الإنسانية أىداؼ ثلاثة ىييتضح مف ىذا التعريؼ أف لمو      
 .التعاوف بيف العامميفتحقيؽ  .1
 .الإنتاج .2
 .الاجتماعيةية و النفسة و يفراد الاقتصادإشباع حاجات الأ .3

                                                           
1
 .03محمود, عبد الفتاح رضوان.  مرجع سبق ذكره, ص 
2
سات العلا الدرا ,الإقتصاد, كلٌة الإدارة والأكادٌمٌة العربٌة المفتوحة فً الدانمارك. لاقات العامة والاتصال الانسانً"م. طارق, علً جماز. "الع 

 .4-3, ص (, د س)امتحان عن بعد 
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  تكوف النتيجة نجاح الجيد الجماعي, فالأفراد  الأىداؼ الثلاثة السابقة ؽعندما تتحقو
في ة يانسة العلاقات الاني, ومف ىنا تظير أىميعمموف معا ليدؼ مشترؾ ودافع مشترؾ

 1.نجاح المشروعات
ومف خلاؿ التعريفات السابقة يتضح أف العلاقات الإنسانية ىي المدخؿ الصحيح لمكشؼ    

 .الإداريات الموجية ليـوواقعية التفاعؿ بيف العامميف و  عف جدية
ذلؾ كوسيمة و  للأفراد ركزت حركة العلاقات الانسانية عمى ضرورة اشباع الرغبات الانانية  

عمى التنظيمات قدرا مف الإشباع لتمؾ الرغبات أ التنظيـ الذي يوفر, وأعتبر لتحسيف الانتاجية
 :, وىذه بعض الوسائؿ لتحقيؽ ذلؾكفاءة

 .العمؿ ية فيتشجيع تكويف الجماعات الاجتماع . أ
 .توفير القيادة الدمقراطية  . ب
 2.الجماعات بيف تمؾالجماعات المختمفة في التنظيـ و بيف الإدارة و تنمية الاتصالات   . ت
 :في التسيير الإداري الاتصالدور  -3-2
عممية نقؿ أو تحويؿ فكرة ما مف شخص  بانو الاتصاؿيعرؼ أغمب الباحثيف         

       التنظيمي المؤسساتي  فالاتصاؿ ذلؾ بغية تغيير سموكوو  إلى شخص اخر)مستقبؿ( )مرسؿ(
    ف يطرفتتـ بيف عممية ىادفة  ,الذي يحدث في إطار منظمة ماتصاؿ أو الإداري أي الإ
الإتجاىات كما أف للإتصاؿ أىمية . ولمتأثير في المواقؼ و الآراءمعمومات و أو أكثر لتبادؿ ال

الاتصالية عبر مميات تمرير الرسائؿ الإعلامية و لتسييؿ عالإداري لمتسيير  الياتفي إعطاء 
 :ريةالمنشودة فالاتصالات الإدا الوسائؿ المتاحة لتحقيؽ الغايات

التي تتـ بيف مختمؼ الأفراد والمستويات سواء كانت اتصالات رأسية أي مف  الاتصالات    
 دارية.الات أفقية بيف مختمؼ الأقساـ الإتصأو إ ,الدنياميا إلى الإدارة الوسطى و الإدارة الع

فير و نفوس العامميف وت يية مف العوامؿ الميمة في توطيد الثقة فتعتبر العلاقات الانسان    
المستوى العالي مف ييز و بكؿ قدرة عمى التممشجعة لممارسة الوظيفة عمؿ مناسبة و  ئةيب

كؿ الاجواء والتعاملات يرغب أف تكوف إلى انسانيتو و يميؿ في طبيعتو  فالإنساف ,الإنجاز
التعالي التشنج و عف  ة البعيدةيممؤىا الروح الانسان غةالعممية تتـ بصبو الحياتية  في بيئتو

                                                           
1
, فٌفري)  3 , الإجتماع علوم قسم . بسكرة خٌضر محمد جامعة – الإنسانٌة العلوم مجلة. "المؤسسة فً الإنسانٌة العلاقات. "سلاطنٌة, بالقاسم 

 .03-02 ص ص(, 0222
2
 .030مكتبة غرٌب, ب س, ص  : القاهرة , ب ط.السلوك الإنسانً فً الإدارة. علً, السلمً 
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لأنيـ ىـ مف  وية مف خلاؿ تركيز اىتماميا عمى الأفراديالفعالة والحوتظير  ,برود التعامؿو 
          وىـ مف يدبروف الالة ويبدعوف في تطويرىا, بالآخريفيممكوف الشعور والإحساس 

 1.ليحصموا عمى إنتاج متميزأو يستخدموىا بكفاءة 
, فمعظـ المنظمات بيئة منظمة اد لأداء أعماليـ تعتبرفييا الأفر بيئة التي يجتمع الف إ    

النشاطات  ىذه, و الاجتماعي مف خلاؿ عدة نشاطات فعالةتوفر لمعامميف سبؿ الاتصاؿ 
, والتي تعمؿ بدورىا عمى د العلاقات الانسانيةيلتوطالملائمة  تعمؿ عمى تكويف الظروؼ

ف روح أو ما يسمى العمؿ الجماعي و  تثبيت حالة العمؿ بروح الفريؽ الواحد الفريؽ الواحد ا 
 يستحؽ إشباع رغباتيـ جميعيـ  يالمنظمة عمى زيادة الاىتماـ بالعامميف بالشكؿ الذ تشجع

 .تمبية طمباتيـ لأنيـ اشتركوا بتفانييف بتحقيؽ أىداؼ المنظمةو 
تحفيز العامميف عمى بذؿ جيود تفوؽ الجيود عمى زيادة و العلاقات الإنسانية تعمؿ و      
مف خلاؿ عدة تصرفات  وتظير بشكؿ جمي العلاقات الإنسانية العمؿ,موبة لتحقيؽ المط

, الشعور بقيمة , الأدب والتقدير المتبادؿة في التعامؿيسلامة النو "حسف السموؾ منيا: 
 2.", تشجيع الاخريف عمى الإنجاز لغرفة مكافئتيـالعمؿ الذي يؤديو الاخريف

 : أنواع الإتصالات -3-3
الاتصالات و  غير الرسميةالإتصالات الرسمية و , ناؾ عدة مف أنواع الإتصالات منياى     

 .الرأسية الأفقية
 تمر  يالتو المنطقية المخططة مسبقا و : ىي تمؾ الاتصالات الاتصالات الرسمية -1

دـ المعمومات في المنظمة, أي ىي تمؾ الإتصالات التي تستخو  عف طريقيا الحقائؽ
 .خطوط السمطة الرسمية

 قوـ عمى أساس العلاقات: فيي تمؾ الاتصالات التي تأما الاتصالات غير الرسمية -2
دورا ىاما غير الرسمية الجماعات و داخؿ المنظمة  بيف العامميف الاجتماعيةالشخصية و 

 ., فيي تعد بمثابة أداة اتصاؿةيفي عممية الاتصالات غير الرسم

                                                           
1
.  والإعلام السٌاسٌة العلوم كلة, الإعلام علوم فً الماجستٌر شهادة لنٌل رسالة, "الإداري التسٌٌر فً الإتصال استراتٌجٌة" .محمد أحمد ,طٌب 

 .22 ص, 0220-0220. الجزائر جامعة
2
 .10-10ن . د س, ص  . د دالسلوك التنظٌمًأحمد, السٌد الكردي.  
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ذاو     كاف المفروض أف تحطيـ التسمسؿ يضمف توصيؿ المعمومات توصيلا فعالا  ا 
قد  ميةسإلا أف وجود الجماعات غير الر  )أسفؿ إلى أعمى(وكذلؾ مف ()أعمى إلى أسفؿمف
 .حتى لا تفقد بعض المعمومات عمى الطريؽ الرسمي وف ضروريايك
مف أىـ عوامؿ التكامؿ تعتبر يدعي بعض الباحثيف أف الجماعات غير الرسمية لذلؾ و   

في  إلا أنيا قد تكوف ضارةقد تكوف الجماعات غير الرسمية مفيدة احيانا . و داخؿ المنظمة
 . داخؿ المنظمة الشائعات عندما تعمؿ عمى نشرأحيانا اخرى 

 ف الرئيسي: تمؾ الاتصالات التي ب)الصاعدة واليابطة(بالاتصالات الرأسية يقصدو         
ترفع إليو التقارير و مف الرئيس  الأوامرالتعميمات و  , حيث تيبطالمنظمةيف داخؿ المرؤوسو 
)أي الاتصالات الأفقيةما أ عف طريؽ المرؤوسيفالاقتراحات و الشكاوي التوصيات و و 

داخؿ المنظمة  في نفس المستوى سواء تتـ بيف طرفيف ي: فيي تمؾ الاتصالات التالعرضية(
   معمومات بيف الإدارات الإرساؿ والاستقباؿ الالأفقي يشير إلى أف  الإتصاؿ, و أو خارجيا

 1.ى مستوى واحد في البناء التنظيمياو الافراد عم
 وظائؼ الاتصاؿ في المنظمات :  -3-4

 نذكر منيا : متنوعة كثيرة و إف وظائؼ الاتصاؿ 
 .يعتبر أىـ ادوات الإدارة العمياإف الإتصاؿ في المنظمة  (1
 .ايضا تجانس الجماعة وتفاعميا بشكؿ جيدالإتصاؿ مف وظائؼ  (2
 .ئؼ الإتصاؿ تطوير الموارد البشرةمف وظا (3
 الإنجاز في المنظمة. البحث عف الفاعمية و  (4
 .يعتبر مف أىـ أجزاء نسؽ التحفيز (5
 .جنب المنظمة الصراعاتت (6
 .يحسف أجواء العمؿ (7
 يعزز العلاقات الإنسانية. (8
 عزز علاقات العمؿ. (9

 2.المعنويات رفع (11
 

                                                           
1
 .63-62, ص ص 0225ار غرٌب للطباعة والنشر والتوزٌع, : دلقاهرة. االتنظٌمعلم اجتماع طلعة إبراهٌم, لطفً.  
2
 .010, ص0225دار قرطبة للنشر والتوزٌع,  :الجزائر .مقدمة فً علم النفس الاجتماعمحمد, مسلم.  
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 :) ظروف العمل(عة العمل يطب .4
, ومسؤوليتيا كوف منياتالواجبات التي تيا الوظيفة التي يؤدييا العامؿ و يقصد بو       
 ئؼ الأخرى وأىميتيا ليا, والسمطاتاعلاقتيا بالوظو موقعيا عمى الييكؿ التنظيمي و 
الواجب توافرىا  المياراتالمؤىلات و و , والشروط ات التي يممكيا شاغؿ الوظيفةيلصلاحاو 
 .دات والأدوات وطرؽ الأعماؿ المستخدمة في ادائيا, والمعشاغرىا يف

 مف العوامؿ الدافعة في نظريتو "العوامؿ المزدوجة" بيخيرز ىقد اعتبرىا العالـ و     
قد أكد عمى أف واجب تسبب لمفرد رضا ذاتيا و  بالقدر المطموب الرئيسية التي إذا توافرت

النمو و التي تناسبيـ, والتي توفر ليـ فرص الإنجاز الإدارة ىو أف تسند للأفراد الأعماؿ 
  الإشارة ىنا الى أف طبيعة العمؿ تمتزج بدوافع الأفرادوتجدر  .التطوير بقدر معقوؿو 
ثبات الذات يرغب عنده حاجة إ, فالفرد الذي ترتفع خصائصيـ الشخصيةو  طموحاتيـو 

درجة معينة مف الصعوبة بينيا الفرد الذي يتميز عماؿ التي بيا نوعا مف التحدي و في الأ
عمؿ الروتيني البعيد عف التطوير فإنو يفضؿ الفي التعمـ و  بضعؼ الطموح أو عدـ الرغبة

عمى دورا حيويا في التأثير  في عممو المياـ التي يؤدييا الفرد تكويفولطبيعة و  التجديد.
رة في التأثير عمى , وىناؾ عدد مف المتغيرات التي ليا علاقة مباشدرجة رضاه الوظيفي

 1: رضا عف عممو ومف أىميا
 
 
 
 
 
 
 

               

 

 2التنظيم العلاقة التبادلية بين البيئة و  (  يوضح10) شكل رقم

                                                           
1
 .16, صسابقمرجع  إٌهاب, محمود عاٌش الطٌب. 
2
 .17-16, ص, محمود عاٌش الطٌب. مرجع سابقإٌهاب 

 التنظيـ                                       

 تحديد مجاؿ العمؿ           المخرجات                                   

 نظاـ المعمومات            النتائج                                        
 

 تحديد مجاؿ العمؿ بشكؿ أدؽ                     البيئة الموضوعية               
 

 فيـ خاص بالبيئة   
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 : درجة تنوع المياـأ_ 
كمما قؿ الممؿ النفسي الناشئ عف تكرار اداء يمكف القوؿ بأنو كمما تنوع مياـ الوظيفة 

 .تالي زادت درجة الرضا عف العمؿ والعكس صحيحكؿ ميمة وبال
 : جة السيطرة الذاتي المتاحة لمفرددر  ب_

 ي بياالسرعة التي يؤداختيار طريقة أداء العمؿ و  يكمما زادت درجة حرية الفرد ف
 .العامؿ زادت درجة رضاه عف العمؿ

  :درجة استخداـ الفرد لقدراتوج_    
قدراتو لذي يزاولو يستنفذ كامؿ طاقاتو و ىنا أنو كمما تصور الفرد بأف العمؿ االمقصود و      
 .ذلؾ سيزيد مف درجة رضاه عف العمؿفإف 
عف العمؿ توقؼ عمى مدى اعتزاز الفرد الفشؿ عمى الرضا إف أثر خبرات النجاح و د_    

عتزاز الفرد بذاتو عاليا كمما زاد أثر خبرات النجاح فكمما كاف تقدير و  ,وتقدره لذاتو بنفسو     ا 
ا ادى لزيادة الميارات بير الفرد أف عممو يتطمب القدرات و الفشؿ عمى الرضا, فكمما تصو و 

   1.أثر خبرات النجاح والفشؿ عمى مشاعر الرضا لديو
وتعتبر طبيعة العمؿ أحد عناصر ومؤشرات بيئة العمؿ الداخمية عمما أيضا أف      

المؤسسة حتى تحقؽ أىدافيا لابد أف تحدد طبيعة العمؿ اللازـ أو النشاط الاقتصادي فيناؾ 
مثلا مؤسسات صناعية, خدماتية, تجارية....الخ, كما أف معرفة طبيعة العمؿ تحدد 

الموارد البشرية أو القوى العاممة لأداء الأعماؿ والمياـ المختمفة احتياجات المؤسسة لنوع 
ائج مف طبيعتو تكوف لديو قدرة عمى استخلاص النتف يمتمؾ دراية جيدة بمجاؿ عممو و فم

 2الخبرات المكتسبة إضافة إلى كونو يعمؿ بروح معنوية جيدة.المعمومات المتاحة لديو و 
 : ية العمؿ ما يمعيوأىـ العناصر التي تتمخص بيا طب  
  :حداث التوافؽ المطموب مى الاستجابة لمتغيرات البيئية و تعني القدرة عو المرونة التنظيمي ا 

 .عيا بما يساعد عمى تحقيؽ النمو والاستقرار لمتنظيـم
  واحد  يمف رئيس ادار تعميماتو أف يتمقى الفرد أوامره و : وتعني والقيادةوحدة الإشراؼ 

                                                                                                                                                                                     
 
1
 .17-16, ص, محمود عاٌش الطٌب. مرجع سابقإٌهاب 
2
 .22مرجع سابق, ص  .رحمون بن, سهام 
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مات وزيادة درجة الشعور يويؤدي ذلؾ إلى تقميؿ التضارب في التعم ,اريرهاليو يرفع تقو 
 .بالمسؤولية

 لكؿ فرد اماـ رئيسو المباشر  : يعني ضرورة التحديد الواضح لممسؤولةؤوليةستحديد الم 
نما يظا مطة المفوضةستخداـ السعف او  ؿ الرئيس الذي ليو, حيث أف المسؤولية لا تفوض وا 

 1.مسؤولا عف الأداء قاـ بالتفويض
  :عرفيا الدرج الرقابة(Aldrich1961-1947) لمقارنة الانجازات  : "عممية مستمرةبأنيا

, واتخاذ نت ىذه الفعاليات جممة أو تفصيلاواء اكاسالفعمية بالعمميات المخططة 
مستمرة في  . وأكد عمى كوف عممية الرقابة فعالية"التوجييات اللازمة لذلؾجراءات و الا

 2.ميمات وأىداؼ المنظمةانجاز 
 بحيث أف ليا خصائص  يقصد بو: الإعتماد عمى وظائؼ موصوفة جيداو : التخصص

 .مطموبة لشاغميامؤىلات عممية و محددة الى متطمبات سموكية مينة وفنية و 
ديد مجموعات متميزة مف الأعماؿ والنشاطات التي يمكف تنفيذىا التخصص ىو تحو  -

  سيؿ وواضح و فعاؿو مجموعة مف الأفراد بشكؿ محدد و مف قبؿ فرد أ القياـ بياو 
 3.الأعماؿ الأخرى بشكؿ تكاممي منسؽمترابط مع و 

 ستفادة مف مزايا التخصص في العمؿ, والتحديد يعني ذلؾ محاولة الاو : تقسيـ العمؿ
يؤدي في , وىو ما مع تناسب الأدوار لقدرات الأفراد, الدقيؽ للأنشطة والتنسيؽ بينيما

 4.ةاية إلى زيادة الفعالية التنظيميالني
  :وجب أف يتـ كسب تأييدىـعمى ولائيـ و ة ظذلؾ لممحافو مكافاة الأفراد وتعويضيـ ,

 5 ئيـ.تحقيؽ درجة عالية مف رضاعادلة و بأجور مكافاة العامميف 
 لعمؿ مف أجؿ استنياضيـ لكي ينشطوا في اتحفيز تشجيع الأفراد و يقصد بال :التحفيز

بالتأثير الخارجي عمى الفرد كأف يعرض التحفيز  تبدأ عممية. و تحقيؽ أىداؼ المؤسسة
لكف نجاحيا يتوقؼ عمى عوامؿ داخمية  ,عميو أجر أعمى مف أجؿ القياـ بعمؿ اكثر

                                                           
1
 . 021-020. ص ص الأعمال إدارة قسم_  التجارة كلٌة المفتوح  التعلٌم مركز: بنما جامعة. الأعمال ادارة مبادئ. الحلٌم عبد ,بكري محمد    
2
 .22, ص 0222/ 0777دار المسٌرة للنشر والتوزٌع والصناعة,  :عمان .0ط. المنظمة وكاظم حمود خضٌر. نظرٌةمحمد حسن, الشماع خلٌل  
3
 .22, ص, محمود عاٌش الطٌب. مرجع سابقإٌهاب 
4
 .020ص ,عبد العلٌم. مرجع نفسه ,بكري محمد 
5
 .53ص  ,مرجع سابق عبد الحلٌم. ,محمد بكري 
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مف ثلاثة عناصر أساسية تعتبر بمثابة  يتكوف التحفيز, و نفسيتوة الفرد و يتتصؿ بوضع
 التحفيز:د قمة دالة المتغيرات التي تحد

مكف تحسيف أدائو عف يف ياـ بعمؿ معيعمى الق: فالشخص المؤىؿ أو القادر القدرة 1-*
  .ر المدرب أو غير المؤىؿ اصلايغ, بخلاؼ الشخص العاجز طرؽ التحفيز

ىدؼ معيف حيث أف مجرد  الوقت اللازميف لتحفيزيشير إلى طاقة و  يالذو  :الجيد 2-*
 .ا لا يكفيوجود القدرة وحدى

تقؿ  اداء العمؿ يا لـ تكف الرغبة موجودة فإف فرصة الوصوؿ إلى النجاح ف: إذالرغبة 3-*
  1.حتى ولـ يتـ فعلا

 اثناء العمؿ تناقص فترات الراحةزايد المياـ مصحوبة بضغط الوقت و ت :العبء الوظيفي 
مما يعود سمبا عمى  Fatigueبالأعباء ه شعور يؤدي الى استنزاؼ طاقات الفرد و  قد
 داؤه. أ
  إلا  ,التوجييات القياديةلمتنظيمات و الغموض: عمى الرغـ مف اختلاؼ حاجات الأفراد

درجة و  .عمى فكرة عامة عما ىو متوقع منو ادائولو أف كؿ منيـ لابد أف يحصؿ و 
    Feedback ـ لأدائوييلدى الفرد في حالة عدـ حصولو عمى أي تق الاحباط تتزايد

 2.رة لا تتحقؽ مع أىداؼ المنظمةيالإدارة تستخدـ معايير أداء متغأو إذا ما اكتشؼ أف 
 ـ يتوقعات أعضاء التنظو السموكية  , الأنماطتشمؿ الاتجاىات, القيـو : ةثقافة التنظيمي

التي تحدد مبادئ فيي  عمى تصرفات الأفراد لثقافة المنظمة تأثير مباشر .المشتركة
, القوانيف التي تحكـ المقبولة والموضوعة, السموكيات أنظمتيا الأساسيةالمنظمة و 

صدار الأوامر, الأنظمة الرسمية و  التي تحكـ التصرفات  ةيغير الرسمتسمسؿ السمطة وا 
يرة كيفية تفاعميـ مع المواقؼ المتغ, اتجاىات القادة واىتماميـ و المختمفةفي المواقؼ 

أف , كما المكافآت, أشكاؿ الاتصالات المتبعة  نظاـ التي لا تحكميا معايير واضحة
, ثقافة المنظمة تعتبر مف تنفيذىا باختصارعمى استراتيجيات التنظيـ و ليا تأثير 

أف ليا الأثر الكبير . بمعنى أداء التنظيـو رات الرئيسية التي تحكـ كيفية عمؿ يالمتغ
 3.ف بيايعمى المنظمة والعامم

                                                           
1
 .060, ص 0ج ,ونطاق التقنٌات , أساسٌاتمدخل للتسٌٌرمحمد رفٌق, الطٌب.  
2
 دار :السعودٌة العربٌة المملكة. 2ط. التطبٌقات" -النظر –السلوك التنظٌمً"المفاهٌم. ً. الطعم وطلق بن عوض الله السواطعبد الله, بن عبد الغن 

 .034, ص 0221حافظ للنشر والتوزٌع, 
3
 .031 -030بن عوض الله السوط. مرجع سابق, ص  ص  عبد الله عبد الغنً, الطعم  وطلق 
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 يحصؿ  يالتالخدمات والفوائد ا جمع أشكاؿ التعويضات المادية و تعرؼ باني: الأجور
, واستغلالو لكافة طاقاتو مقابؿ الجيد الذي يبذلو في العمؿعمييا الموظؼ مف المنظمة 

مكانيا ياما منو في تحقيؽ أىداؼ المنوطة بالوظيفة إس المسؤولياتـ بالمياـ و ئالقاتو و وا 
 1., وقد كوف الاجر عمى أساس وحدة الزمف أو وحدة الإنتاجالمنظمة

يحصؿ عميو الأجير مقابؿ ممارستو  ي"التعويض الذ تعريؼ الأجر بأنو:يمكف  -
أو لمف وقيامو بذلؾ النشاط لحساب الغير  ميني مشروع تحت تصرؼ الغير لنشاط

 2يعمؿ لصالحو بأمره و توجييو.
ف تشجع و تحفز العاممي يىمية بالغة بالنسبة لمعامؿ, فيي التالرواتب أتكتسي الأجور و  *   
تطالب برفع الاجور  كمما يية التالعمال الاضطراباتو الاحتقاف حدة التوتر و تخفض مف و 
اسو الممكف قير يعتبر العائد الوحيد الممموس و ف الأجو , كما أزيادتيا مف فترة لأخرىو 

 3.لتوظيؼ العامميف لإمكانياتيـ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .025, ص 0200دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزٌع,  : الجزائر. 0ط. ادارة الموارد البشرٌة. ٌن, حاروشنور الد 
2
, 0200للطباعة والنشر والتوزٌع, دار الهدى  :الجزائر ملٌلة نعٌ. حالات تطبٌقٌةالموارد البشرٌة مفاهٌم أساسٌة وتسٌٌر عبد الفتاح, بوخمخم.  

 .72ص
3
 .027, ص نور الدٌن, حاروش. المرجع نفسه 
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 ممخص الفصل الثاني
الحيز الذي يشمؿ والتي ىي المحيط و  ئة العمؿتعرضنا في ىذا الفصؿ لتعريؼ بي       

دة داخؿ المنظمة ئاىي كافة الظروؼ السفيو وتتأثر بو و المؤسسة بحيث تؤثر أو المشروع 
إلى  تحديد اتجاىاتيـ نحو العمؿ كما تطرقنا أيضاعمى سموؾ العامميف و  لتي ليا تأثيروا

   العلاقات الانسانيةثـ  ,, الحرارةالضوضاءالفيزيقية مف الإضاءة والتيوية,  الظروؼ
والإشراؼ ط القيادة مما تحتويو مف نتطرقنا إلى طبيعة العمؿ و في الأخير نواعيا واىميتيا و وا

  ..الخالمسؤوليات...لأجور والمياـ و اوالمرونة والتحفيزات و 
الفيزيقية خمية لمعمؿ مع الظروؼ الدا إلى أف الإىتماـ بالبيئةذلؾ نمخص ومف خلاؿ        

العمؿ بشكؿ جيد يعمؿ عمى تفعيؿ انسانية وطبيعة العمؿ يحقؽ أىمية بالغة و  وعلاقات
العامميف في المؤسسة ومنو  للأفرادعمى الاداء الوظيفي  قويوايجابي وبالتالي ستكوف مؤثر 

 .تؤثر عمى دافعيتو ورضاه والتزامو وتحمؿ مسؤولياتو وولائو لو



الرضا الوظيفي : لثالثاالفصل 
تمهيد

مفهوم الرضا الوظيفي - 1
أبعاد الرضا الوظيفي- 2
أهمية الرضا الوظيفي- 3
العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي- 4
قياس الرضا الوظيفي- 5
بالرضا الاهتمامنظريات الرضا الوظيفي دواعي - 6

الوظيفي 
دواعي الاهتمام بالرضا الوظيفي - 7

ملخص الفصل 



 الفصل الثالث                                                                        الرضا الوظيفي
 

 

28 

 تمهيد
حظى باىتمام الباحثين ات التي تأصبح موضوع الرضا الوظيفي أحد الموضوع     

بسيكولوجية الفرد نتيجة مؤثرات باعتباره أحد مظاىر السموك التنظيم التي تيتم والاداريين 
, فالرضا الوظيفي عبارة عن درجة اشباع الفرد حيث يتحقق ىذا الإشباع من بيئة العملو 

 .ىذه العوامل تجعل الفرد راضيا عن عمموو عوامل متعددة 
جانب ىام في ىذا عامل و  ق الرضا الوظيفي في المؤسسات الصناعيةيتحقيعتبر و      
فاءة ومن استمرارية الكالميارة و ذا القطاع من الطاقة و ىطمبيا التي ياع نتيجة المستويات القط

 .تنميتيا
وأبعاده وأىميتو ونظريات الرضا  يالوظيف اتعرض في ىذا الفصل إلى تعريف الرضسنو      

 .والعوامل المؤثرة عميو وطرق قياسو
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 :تعريف الرضا الوظيفي_ 1
  السموككل كبير في مجال الرضا الوظيفي من المواضيع التي درست بشيعتبر 

يمكن تعريفو بأنو شعور بالسرور ناتج من ادراك الشخص بأن وظيفتو تشبع . و التنظيمي
 قيما ميمة لديو.

  درجة  سارة التي يصل إلييا الموظف, عندالانفعالية الويعرف عمى أنو: الحالة النفسية و
المينية الاجتماعية,  فسيةاشباع معينة, تحدث لو جراء تعرضو لمجموعة من العوامل الن

 1المادية.و 
 ذلك  يتحققرتياح أثناء أدائو لعممو و الابالسعادة و : شعور الفرد يعرف الرضا الوظيفي بأنو

أن يتحصل عميو فعلا في ىذا العمل و  بالتوافق بين ما يتوقعو الفرد من عمل ىو مقدرا ما
 .لمكونات التي تدفع الفرد لمعمل والإنتاجالرضا الوظيفي يتمثل في ا

  أنو ينتج عنمين اتجاه أعماليم و عبارة عن مشاعر العام :الرضا الوظيفي بأنويعرف 
لما ينبغي أن يحصموا عميو من وظائفيم كما أنو محصمة إدراكيم لما تقدمو ليم و 
لمتمثمة بسياسة الإدارة في ختمف العناصر المتعمقة بالعمل واللاتجاىات الخاصة نحو م

نجازه  مسؤوليات العملالمنظمة, الأمان بالعمل و م العمل ومزايا العمل في تنظي وا 
 .رالتقديوالاعتراف و 

كما أن مفيوم الرضا الوظيفي عن العمل مفيوم مركب ولو عدة أوجو حين يرى  -
   بالرضاالبعض المختصين أن إشباع حاجات العاممين ىو أحد المحددات الخاصة 

لتي أوامر الصداقة اروابط و  الجوانب الاجتماعية مثل آخرون يعطون الأىمية لبعضو 
إلى موقف المرؤوسين منيم من يرجع مستوى الرضا و  ,بعضيم البعضتربط العاممين و 
طي الاعتبارات الخاصة نمط الإشراف الذي يخضعون لو, وىناك من يعمن رؤسائيم و 
 2.الرضامدى تكامميا في محيط العمل فضل تحقيق ىذا بالشخصية و 

 
 
 

 

                                                 
1

 ًَٕرج ػهًٙ يٍ أجم ذحقٛق انشضا انٕظٛفٙ نذٖ انؼايهٍٛ انزٍٚ ٚؼإٌَ يٍ ضغٕط انؼًم فٙ انًؤعغاخ , ػشٚق ٔ حثٛة انٕد. اقرشاحنطٛفح 

 .161( : ص 3112) 1, جايؼح انٕاد٘, يجهح انذساعاخ ٔ انثحٕز الاجرًاػٛحانصُاػٛح. 
2

 .74, ص أحًذ, انغٛذ كشٔ٘, يشجغ عاتق 
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 بعاد الرضا الوظيفي : أ -2
 :  الوظيفي لكن ىناك ثلاثة أبعاد وتتقدم عمى غيرىا وىي تختمف أبعاد الرضاتتعدد و      
 : وتشمل سياسات الأجور والتعويضات والترقياتالرضا بسياسات العمل في المنظمة .1

 .ونظم الادخار والتقاعد وغيرىا
فييا علاقات  محيط العمل بما تشمل العلاقات بالآخرين في: و الرضا بعلاقات العمل  .2

 .الرؤساء والمرؤوسين وزملاء العمل والجميور
وبمدى مسؤوليات : وتشمل أىمية العمل وما يحتويو من واجبات و الرضا بالعمل ذاتو .3

 ملامتيا مع مؤىلات العامل وقدرتو البدنية والذىنية وقدرة الوظيفة عمى إشباع دوافعو 
 حاجاتو.و 
الواضح أن الرضا الوظيفي بأحد ىذا الأبعاد لا يرتبط بالرضا عن الأبعاد الأخرى  منو     

حيث أنو من الطبيعي أن نجد اختلاف بين أفراد التنظيم في رضاىم عن الأبعاد الثلاثة   
قد يعود لاختلاف معاممة الرئيس من شخص لآخر أو بسبب  الاختلافومصدر ذلك 

أداء اختلافيم في الأقدمية وقدرتيم عمى  في العمل أوالعلاقة التي تربط بين الزملاء 
  1.الشخصية للأعمال التي يقومون بياالأعمال المناطة بيم بالإضافة لاختلافيم في نظريتيم 

 
 

 2يبين أبعاد الرضا الوظيفي (33رقم) شكل

                                                 
1

 .11( , ص 1813)21, ــ  يجهح انؼهٕو الاجرًاػٛح   ــ  ح انؼًم نذٔنح انكٕٚدأششِ ػهٗ اَراجٛػثذ انخانق . انشضا انٕظٛفٙ ٔ َاصف, 
2

 .47, ص  3111, . يصشإداسج انًٕاسد انثششٚح. أتا أحًذ, عٛذ٘ يصطفٗ 

 الانجاز –                                 استخدام القدرات -
 التقدم -                                 مستوى النشاطات-
 ظروف العمل -                                       التعويضات-
 المركز الاجتماعي -                              الخدمات الاجتماعية-
 العلاقات المادية  -                           اشراف الجوانب المادية-
 لاقية القيم الاخ -                                     زملاء العمل-
 التقدم -                                          الابداع-
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 أهمية الرضا الوظيفي :  -3
 الذين يتأثرون بمدى حدوثو أىمية كبيرة لمعديد من الأطراف و يمثل الرضا الوظيفي       

 يمي:ذلك كما و  مستوياتوو 
 المنظمة.لرضا الوظيفي من منظور المجتمع و أىمية ا :أولا
  المجتمع:من منظور _ 
 . تخفيض نسبة البطالة.1
 . زيادة الناتج القومي كنتيجة لزيادة درجة الرضا لمعاممين عن وظائفيم.2
 الفاعمية.من حيث زيادة درجة الكفاءة و . الاستخدام الأمثل لمموارد 3
 المعيشة الخاصة بأفراده.رفع مستويات لمجتمع و ا زيادة ثروة. 4
 من منظور المنظمة:_ 
 انتماء الأفراد لممنظمة.زيادة درجة ولاء و  .1
 زيادة الإنتاجية. .2
 الإىلاك. تمفانخفاض معدلات التحقيق الكفاءة و  .3
 انخفاض معدلات دوران العمل. .4

 :الرضا الوظيفي من المنظور الفرديأهمية  : ثانيا
 .بالاغتراب الجماعيتقميل الشعور  .1
 من معدلات الإصابة بالعمل. الحد .2
 .فرد العامل نتيجة رضائو عن العملزيادة الروح المعنوية لم .3
 الأمن الوظيفي.الاستقرار و  .4

ضا الوظيفي يؤثر في سموك الفرد ويجعمو راض عن أشياء خارج عممو كما أن الر          
 : وتتحدد أىميتو في

 .ت الفرد داخل العملصر البشري من خلال إشباع حاجات ورغباالاىتمام بالعن . أ
من تحقيق الذي يمكن ت الفردية والجماعية و يتعمق الرضا الوظيفي بإشباع الحاجا  . ب

 1الأىداف التنظيمية في النياية.

                                                 
1

 .171, ص 1881, عٛشفظ يشكض :يصش .انفكش انًؼاصش فٙ انرُظٛى ٔ الإداسج .ػثذ انْٕاب ٔ عؼٛذ ٚظ ػايش ,ػهٙ يحًذ 
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بتحقيق الشعور رص لمعاممين لاستغلال مياراتيم و ج. يتضمن الرضا الوظيفي توفير الف
تاحة فرصة المشاركة في لذات و ا  .بوظائفيماتخاذ القرارات المتصمة ا 

 .الرضا بتحسين العلاقات الشخصية والاجتماعية لمعاممين وتوفير بيئة آمنة ليمد. يتعمق 
التعاون بما يؤدي إلى بذل العاممين لرضا لدى الأفراد روع الابتكار والجد و ه. يشبع ا

 .ق الإنتاجية لممنشاة ويحقق أىدافيا المرجوةجيودىم داخل العمل مما يحق
ا العاممين قد يكون ىو العامل الرئيسي الذي يميز القادة القادرين عمى الاىتمام برضو    

 1.عمالة تمثل ميزة تنافسية لممنظمةتحويل مرؤوسييم ل
 :عوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفيال -4
عة يتؤدي الى قبول او رفض العمال لطب يالتالسمبية الإيجابية و ىي مجموعة العوامل و      
التي تتبعيا الادارة التي حددت  عمى السياسة التنظيمية للإجراءات المتبعة بناءيم نتيجة عمم

 : يعمى النحو التال
تشمل ما يحصل عميو الفرد من امتيازات و  :عوامل مرتبطة بمحيط الوظيفة واطارها -4-1

التثبيت في  –الراتب –السكن –الصحي –التأمين –ة انشغالو لوظيفة مثل: "الاجازاتنتيج
 ."مرؤوسين( –رؤساء –)الزملاءالعلاقات مع الاخرينة و يفرص الترقالخدمة و 

  درجة اثرائياة, و ظيفتتعمق ىذه العوامل بتصميم الو  :عوامل مرتبة بالوظيفة نفسها -4-2
تشمل و  مدى اشباعيا لمحاجات العميافة و تتمثل في تنوع انشطة الوظيفة رأسيا وبعمق الوظيو 

    يفة مدى السيطرة عمى الوظب معرفة جديدة من خلال الوظيفة و مدى اكتسا ىذه العوامل
فة ياستغلال قدرتو في وظو الفرد بالإنجاز مدى شعور , و النظرة الاجتماعية لشاغمياو 
 .المتعمقة بيا, والمستوى الاداري لموظيفةمشاركتو في اتخاذ القرارات و 
اجراءات ظروفو و أي يتصل بساعات العمل و  عوامل متعمقة بسياسات المؤسسة: -4-3

 ونظم الاتصال بالمؤسسة.
 السن في حياتو و تقراره سودرجة ا الفرد,ة يمثل شخص عوامل متعمقة بالفرد نفسه: -4-4
 أىمية العمل بالنسبة لو., و المؤىل العممي, وجنسوو 
 2يعيش فيو. ثقافة المجتمع الذيتتعمق ببيئة الفرد و وىذه العوامل  بيئية:عوامل  -4-5
 

                                                 
1

 .113, ص3113. انقاْشج . جايؼحؼلاقح انؼايح ". سعانح انًاجغرٛشالاَرٓاء انٕظٛفٙ تجٓاص انششطح تاعرخذاو ان, سجة. " ذؼضٚض انشضا ٔأعايح 
2

 .63ص  اس انصفا نهُشش ٔانرٕصٚغ, . ػًاٌ:  د1. ططثٛقاخ ػًهٛحح ٔذانشضا انٕظٛفٙ أطش َظشٚ  .عانى, ذٛغٛش انششاٚذج 
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 قياس الرضا الوظيفي :  -5
 : ك نوعين من الأساليب لقياس الرضاىنا   

     : يميكما  : وتشمل الغياب ىناك طريقة حساب الغيابالمقاييس الموضوعية .1
متوسط عدد الأفراد العاممين  %ب خلال فترة معينة = مجموع الغياب لمفردمعدل الغيا

x  عدد أيام العملx111. 
 %= عدد حالات ترك الخدمةترك الخدمة خلال فترة معينة : معدلالعمل أو الخدمةترك  -

 .x111ن في منتصف الفترةياجمالي عدد العامم
 : المقاييس الذاتية .2

 )حسب نظرة ماسمو(.تقسيم الحاجات  - أ
, ظروف العمل, الاشراف, الترقيات, ساعات العمل, تقسيم الحوافز مثل الأجر -ب       

 1.جماعات العمل
 :نظريات الرضا الوظيفي -6

 الاتجاىاتة من الأفراد و عيعتبر العمل جزء ىاما في حياة الانسان حيث يشكل مجمو       
لاحقا لا ترتبط بتفسير الدوافع  ات التي سنوضحيايالقيم والمشاعر حولو, بحيث أن النظر و 

ات التي يالنظر , ومن أشير تطاول موضوع الدوافع كسموك بشري في ميدان العمل فقط بل
 :النظريات التالية موك التنظيمي بصفة عامة تتمثل فيربطت الدوافع بالس

 : (1973-1938ماسمو  أولا : نظرية السمم الهرمي لمحاجات )ابراهيم
المناىج الدراسية  رسي عمماء النفس الذين أثروا عمى خطى ماسمو من أشيريعتبر    

حصل ماسمو  (بقية العالمالولايات المتحدة الأمريكية و ي ما يتعمق بعمم الادارة في)خاصة ف
من  1943راه عامتو ثم الدك 1931ثم الماجستير 1931عمى بكالوريا في عمم النفس عام 

كرئيس قسم عمم النفس الانساني في برانديس   1951في عام , وعمل جامعة وسكونسن
ماسمو بدأ عممو ي و يق الذاتفكرة التحق سنوات حيث قابل كورت جولستين الذي قدم 11لفترة 

كثر من نظرياتو أ كان ميم لو ي, وبدأ حممتو العنيفة لعمم النفس الانساني الذالنظري الخاص
مات  1971يونيو  8, وفي حياتو كشبو متقاعد في كاليفورنيافي  ةأمضى السنوات الأخير و 
 .ثر نوبة قمبية بعد صراع مع المرضا

                                                 
1

 )دساعاخ2, انًذسٚح انؼايح نهرشقٛح فٙ انشصافح ػلاقرّ تأدائٓى انٕظٛفٙ" نٕظٛفٙ نذٖ انًششفٍٛ الاخرصاصٙ ٔضا ا, سعٕل عهًاٌ. " انشيُٗ 

 .61, ص  3111, , انؼذد انخايظ ػشش, ذًٕصذشتٕٚح 
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 ميزةمتدة و يفر  ةيبصياغة نظر الأمريكي أبراىام ماسمو : قام عالم النفس مفيوم النظرية 
حيث نب الدافعية لمشخصية الانسانية بشكل أساسي عمى الجوا في عمم النفس ركز فييا

يفسر من ا مترابطا ية حاول فييا أن يصيغ نسققدم ماسمو نظرتو في الدافعية الانسان
. في ىذه النظرية تشكموالانساني و تي تحرك السموك خلالو طبيعة الدوافع أو الحاجات ال

د من حد أو نظام متصاع الدوافع الانسانية تنتظم في تدرجماسمو أن الحاجات أو يفترض 
 1., فعندما تشبع الحاجات الأكثر أولوية أو الأعظم قوةرالأولوية أو شدة التأثي

عندما تشبع ي التدرج اليرمي تبرز وتطمب الاشباع ىي الاخرى و ة فين الحاجات التالإف   
. ىذه الحاجات ىكذا حتى نصل الى قمتونا درجة أعمى عمى سمم الدوافع, و صعدتكون قد 

 : تصاعد كما وصفو ماسمو ىي كما يميفي النظام الم لأولوياتياالدوافع وفقا و 
 الخ من الحاجات الجنستجنب الألم و و  مثل الجوع والعطش :الحاجات الفيزيولوجية...

  البيولوجي بشكل مباشر.التي تخدم البقاء 
 راىنة...اظ عمى الحالة الالمتصمة بالحف وتشمل مجموعة من الحاجات :حاجات الأمان 
   ... مثل الحاجة الى الإحساس بالأمن المعنويالأمان المادي و نوع من النظام و ضمان و 
مثل ىذه و الإعتماد عمى مصدر مشبع لمحاجات و  ...الحماية... و ت... والنظامالثباو 

مخاوف مثل الخوف من المجيول من الغموض من الحاجات يمكن أن يتبدى في شكل 
 .المحيطة من فقدان التحكم في الظروفالخوف واختلاط الأمور أو  الفوضى

الية المبالغة في تقدير ىذه الحاجات وأن النسبة العيرى أن ىناك ميلا عاما الى  ماسموو    
 .تجاوز ىذا المستوى من الحاجات والدوافع أنيم غير قادرين عمى امن الناس يبدو 

 مثل  يمجموعة من الحاجات ذات التوجو الاجتماعتشمل و  :حاجات الحب والانتماء
منظمة الانسان عضوا في جماعة الحاجة الى علاقة شخص اخر الحاجة إلى أن يكون 

  ببالألفة مثل العائمة أو الح... الحاجة الى بيئة أو إطار اجتماع يحس فيو الانسان 
 .الاجتماعية النشاطاتو الأشكال المختمفة من الأنظمة و أ
 ىذا النوع من الحاجات كما يراه ماسمو لو جانبان :حاجات التقدير : 

 .بالقيمة الذاتيةجانب متعمق باحترام النفس أو الإحساس الداخمي  - أ

                                                 
1

أنٗ ياعرش ػهى الاجرًاع يقٛاط ػهى الاجرًاع انرُظٛى عُح  يحاضشج, انكثشٖ فٙ ػهى الاجرًاع انرُظًٛٙصْشج, قشٚشٙ . الاذجاْاخ انُظشٚح  

 .31-31ص ص   ,3116 - 3117, نٕاد٘, جايؼح انشٓٛذ حًح نخضش: قغى انؼهٕو الاجرًاػٛح  تاذُظٛى ٔ ػًم
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يشمل الحاجة و ... التقدير من الخارجالاحترام و الاخر متعمق بالحاجة الى اكتساب و  -ب
 –الشيرة –النجاح والوضع الاجتماعي–اب احترام الاخرين السمعة الحسنةالى اكتس

النضج الشخصي يصبح الجانب الأول ماسمو يرى أنو يتطور السن و . و الخ ...المجد
 1.أىمية للإنسان من الجانب الثانيأكثر قيمة و 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 2يبين هرم ماسمو الدوافع والحاجات (34رقم ) شكلال

 

 مو مجموعة من الحاجات أو الدوافعيصف ماس :الحاجات العمياات تحقيق الذات و حاج 
يسبقيا من الحاجات  لمايا الانسان الا بعد تحقيق واشباع كاف يالعميا التي لا يصل ال

تحقيق و مواىبو ستخدام كل قدراتو و ار الى حاجة الانسان الى يتحقيق الذات ىنا يشالأدنى و 
 .مكن أن تصل اليويالى أقصى مدى  تنميتياالكامنة و  إمكاناتوكل 
 أو ميارة  الى تحقيق أقصى قدرةجب أن يفيم في حدود الحاجة يلمذات لا ىذا التحقيق و      
نحو انما ىو يشمل تحقق حاجة الذات إلى السعي , و نجاح بالمعنى الشخصي المحدودأو 
  الخ  ...د العدليتأكخمق الجمال وتحقيق النظام و يات عميا مثل الكشف عن الحقيقة و عناقيم و 

ان سنوكامنة في الاجات أو دوافع أصيمة تتمثل في رأي ماسمو حامثل ىذه القيم والغايات 

                                                 
1

 .33-31, يشجغ عاتق , ص ص صْشج قشٚشٙ 
2

 .77-72ص ص  ,1886. نثُاٌ: داس انفكش انؼشتٙ,  انكفاءج انًُٓح ,ػٛغأ٘. ػثذ انشحًاٌ 

 حاجات تحقيق الذات 

 لمتقديرالحاجة 

 الحاجات الفيزيولوجية 

 الحاجات الاجتماعية

 حاجات الامن 
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 و. ىريالتقدوالامن والحب و  الى الطعام الأدنىمثل الحاجات مثميا في ذلك  بشكل طبيعي
ق قن تتحالتي تمح من أجل أو  الكامنة في الشخصية الانسانية كاناتملا يتجزأ من الإ ءجز 

 1.بكل دوافعيا أو حاجاتيا ان الى مرتبة تحقيق ذاتو والوفاءالانس لكي يصل
من النظريات الأساسية  إن نظرية فريديريك ىرزبرج ":هرزبرجنظرية العاممين لـ": ثانيا

     ة نوعين من الحاجات ىي "حاجات صحي , فقد توصل الى الفصل بينرضامل ةالمفسر 
 فطرية ينبغي أن تشبع. حاجات  ردفلمذلك لأن و حاجات دافعة" و 

  :تحميل كاف كما يمينجد أنو توصل  إلى إعطاء ليذه الحاجات  ىرزبرج بعد دراسة      
 النتيجةو  حاجات خاصة بو من طرف المنظمةأي أن لديو عوامل و : ةيحاجات صح - أ

يلاحظ أن و  ,الرضى لدى الموظف إلى حالة من انعدامىي الوصول  من عدم توفرىا
الجيد عمى ليبذل مزيدا من  لدى الموظف يدافع قو الى وجود لا يؤدي ىذه العوامل  وجود

ىذه الظروف والعوامل القائمة بأنيا ضرورة لمحفاظ عمى مستوى معين من الرضا لدى 
تأمين  –الاجرة–الإشراف الفني –الإدارةىذه العوامل في سياسة الشراكة و  تتمثلو الموظف, 
 2.الأمن –الحاجات الاجتماعية–ظروف العمل–الحياة الشخصية لمعاممين –الوظيفة

والعوامل الخاصة لممواطن تؤكد أنو ليس من السيولة إن معرفة الحاجات الصحية      
إرضاء الموظف في عممو بل يجب توفير جميع الشروط الخاصة بو, فقد لاحظ ىرزبرج أن 

لكنيا في الحقيقة العوامل عمى أنيا عوامل دافعة و  الكثير من المديرين يدركون معظم ىذه 
 .ود الرضا عند العاممينجتمثل الأساس في عدم و 

أعمى مستوى من  إن لمحاجات الدافعة أىمية كبيرة لمفرد فيي تمثل :حاجات دافعة - ب
كما يلاحظ أن  ذلك لتحقيق دافع ذاتي ليؤلاء مما يدفعو لمعمل أكثرالحاجات الأولى و 
يطمق وسة من عدم الرضا لدى العاممين و يؤدي إلى خمق حالة مممغياب ىذه العوامل 

 : وتتمثل في ما يمي  "العوامل الدافعة"ه العوامل ى ىذعم
 .المسؤولية –العمل نفسو  –التقدم –الإنجاز –عتراف الا      

 
 
 

                                                 
1

 .33عاتق .ص . يشجغ صْشج, قشٚشٙ 

 .231 -234, ص ص  3111,. الاعكُذسٚح: انًكرة انجايؼٙ انحذٚس ػهى انُفظ انصُاػٙ. أششف يحًذ, ػثذ انغُٙ 12
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 تحسين نوعية الحياة                                
 القرب من العملاء                                

 خمق القيمة لتقاسمها                                 
 أولوية القرار                                

 بتكارالإالتوقع من خلال الخيال و                                  
 تأكيد التطمع الاجتماعي                                

                   
 
 
 
 
 
 
 

            
 نعم             لا            
 لا            

 
 
 

 Herzberg 1 ج(: يمثل نظرية هرزبر 35الشكل رقم )
      

                                                 
1

  . 111, ص 3111ٔانرٕصٚغ, داس انفجش نهُشش انقاْشج:  ,1ط. انرُظٛى انحذٚس نهًؤعغح  انرصٕس انًفٕٓو  تهقاعى, علاطُٛح  ٔاعًاػٛم قٛشج.

 الصيانة التحفيز

 عوامل

 موجود بالمؤسسة موجود بالمؤسسة

 عدم الرضا لا توجد تأثيرات إيجابية الحافز

 _ طبيعة العمل
 _ الاستقلالية

 _ الإنجاز الذاتي...الخ
 

 الواجب مضمون المهمة أو

 _ الأجور
 ظروف العمل_ 
 ... الخالعلاقات بين الأفراد _

 
 الواجب بيئة المهمة أو
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, الأولى تتعمق بحاجة ضرورية لمفرد رزبرج في نظريتو السابقة مسألتينلقد عالج ى      
 –أساسية لمعمل وتتمثل في: الأجر الأولى تعتبرة والثانية حاجات دافعة و فيي حاجة صحي

أما  ,تحسين مستوى العامل داخل المنظمة...الخ, وتيدف إلى تطوير و الأمن –ظروف العمل
ذلك عن طريق و ىي التي تسمح بتحقيق ذاتو وتطوير مستواه العممي الثانية فحاجات دافعة و 

 يعمل دعو يمر"طار سياسة "دعو في إبعيدا عن التدخل رؤساء المصالح  بذل جيد أكبر
لتحقيق ىذه الميمة يرى ىرزبرج ضرورة ا ادم سمين في مطمع القرن الماضي, و أورد لي التي
 1.م مراكز البحث بحيث تصبح جاذبة ومغرية لمعمالدع
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 

 مشاعر سمبية عالية    مشاعر ايجابية عالية                              
 

 منطقة محايدة                                 
 

 2يوضح عوامل نظرية هرزبرج (36) رقم شكلال                 
 
 

                                                 
1

 .231 -234انغُٙ. يشجغ عاتق , ص ص  أششف يحًذ, ػثذ 
2

 .37, ص  3111 انرٕصٚغ ,الأسدٌ: داس انًغٛش نهُشش ٔ َظشٚح انًُظًح .. ع ٔ حًٕد خضٛشانشًا ,خهٛم 

         

 العوامل الدافعية

 العوامل الوقائية
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 دوكلاس ماكربكر : y.x: نظرية ثالثا
  :وتنقسم ىذه النظرية إلى      
لا يريد تحمل المسؤولية لا يحب العمل و و ن الإنسان سمبي ىي التي تفترض أو  Xنظرية -

 يفضل دائما أن يجد شخصا يقوده.ويقبل أن يكون تابعا و 
قدرة عمى تحمل المسؤولية ومواجية ييم الفيي التي تفترض أن الأفراد لد Yنظرية -

أن العاممين لم يخمقوا ضد آمال سؤولية مغروسة في جوىر الإنسان و أن المالتحديات و 
الإنسان محبا  يكون ىذاتابعا ويسعى لتحقيق ذاتو و  يو يحب أن يكون قائدا لاالإدارة ف

 1.لأساليب الايجابيةل
    تدخل ىذه النظرية ضمن النظرية الموجية لمسموك :"فيكتور فرومنظرية التوقع " رابعا: 

ىي من أحدث نظريات و  1964فروم وضعت سنةات لصاحبيا فيكتور نظرية التوقعأو 
توقع بأن ذلك العمل الميل لمعمل يعتمد عمى قوة ال الدافعية حيث تنطمق من أن الرغبة أو

ن الدافعية نتاج رغبة الفرد في ثم تعتمد أيضا رغبة الفرد في تمك النتائج أي أ سيتبعو نتائج
ع ىذا الرأي في المعادلة يمكن وضال أن عملا ما يحقق لو ما يريد و وتقدير لاحتم شيء
 : التالية

 التوقع Xالدافعية = قوة الرغبة 
  

 : جاز خصائص نظرية التوقع فيما يمييمكن إي    
 . المختار ىو الذي يعظم بيا عوائدهالسموك ختيار بين بدائل عديدة لمسموك و يميل الفرد للا

 .عمل معين ىي محصمة لثلاثة عناصر إن دافعية  الفرد لأداء -
 .توقع الفرد بأن مجيوده سيؤدي إلى أداء معين 
 الوسيمة لمحصول عمى عوائد معينة توقع الفرد بأن ىذا الأداء ىو. 
 منفعة لومتحصل عميو ذو جاذبية و توقع الفرد بأن العائد ال. 
تمف ىذا التقدير باختلاف يخلثلاثة عممية تقدير شخصي لمفرد و تمثل العناصر ا_     

 2الأفراد.

                                                 
1

 .137,     ص 3118, ػًاٌ : داس الأٔائم  نهُشش , 1. ط ػهى انُفظ الإداس٘ ٔ ذطثٛقاذّ فٙ انؼًمأحًذ كشٚى ,َاصش انذنًٛٙ .  
2

 .121, ص  3111. انجضائش : داس الأيح نهصُاػح ٔ انرشجًح ٔ انرٕصٚغ , إداسج انًٕاسد انثششٚح  حشٔػ.  َٕس انذٍٚ, 
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عطاء إن الفرد قادر وواع بإمكانية البحث في ذا - تو عن العناصر الثلاثة السابقة وا 
 : تقديرات وقيم

 :ىذه النظرية تتضمن ثلاثة عناصر تبعا لذلك فإن 
بين  علاقة بين المجيود الذي سيبذلو و : يمثل التوقع تقدير الشخص لقوة الالتوقع .1

 .ء ىذا المجيودمستوى الأداء الذي يمكن التوصل إليو من جرا
مكانية: تعبر الوسيمة عن قيالوسيمة .2 الحصول  اس الفرد لقوة العلاقة بين الأداء وا 

لمحصول  الوسيمة, فقد يعتقد الفرد أن أدائو العالي ىو بواسطتو عمى عوائد معينة
 ناك علاقة بين الأداء والعوائد.ىيشعر البعض أنو ليس  عمى مكافأة عالية, في حين

يحصل  التيلفرد و تعود عمى اجاذبية الفوائد التي تائج تشير إلى المنفعة و القيمة أو الن .3
دير قد يكون ذا قيمة فالتق لآخر, وىي تختمف من فرد عمييا كالترقية, الأجر والتقدير

 .خرعض وقد لا يمثل أي قيمة لمبعض الآالبومنفعة لدى 
من ثم العمل عمى لفرد و التوقع تؤكد عمى ضرورة فيم أىداف اومجمل القول إن نظرية 
ما التكافؤ بين  , أو بعبارة أخرى العمل عمى إيجادي دفعو لمعملتحقيقيا لكسب رضاه وبالتال

 .جراء عممويتوقعو العامل وما يحصل عميو 
 
 
 

  
 
 
 

 (: يوضح نموذج التوقع37الشكل رقم )                      
 87.1, ص 2114. منشورات جامعة قسنطينة, تنمية الموارد البشرية, غربي. عمي: المصدر

لبذل الجيد اللازم لإنجاز عمل ما تعتمد عمى  من خلال نموذج التوقع فإن قوة الفرد       
ذا ما حقق الفرد انجازه  مدى توقعو لموصول إلى ذلك الإنجاز, وىذا يمثل التوقع الأول, وا 

                                                 
1

 .14, ص  3117يُشٕساخ جايؼح قغُطُٛح , .  ذًُٛح انًٕاسد انثششٚح .غشتٙ, ػهٙ 

 انًكافأج إَجاص انفشد جٕٓد انفشد
ذحقٛق 

أْذاف 

 انفشد

 1ذٕقغ  3ذٕقغ 
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, إذ ىناك توقعان يرجع الأول إلى نجاز أم لا وىذا التوقع الآخرالا فيل سيكافأ عمى ىذا
 قناعة الشخص واعتقاده بأن القيام بسموك معين سوف يؤدي إلى نتيجة معينة, أما التوقع

 1الآخر فيتعمق بحساب النتائج لذلك السموك.
 مساواة أو العدالة: ستايسي ادمز:خامسا: نظرية ال

ىي رغبة عمى سمسة أساسية و  1965ادمز سنة تركز ىذه النظرية التي أسسيا ستايسي    
مل معالمة عادلة الفرد في الحصول عمى معاممة عادلة لأنيا تقوم عمى اعتقاد أن الفرد لا يع

, لذلك إن درجة الجيد الذي يبذلو الفرد في عممو تتوقف عمى شعوره مقارنة بالآخرين
من إطار اجتماعي الذي العدالة ضلو عمى أساس المساواة و  المنظمة الشخصي بالمعاممة

 .يتواجد فيو
ومخرجاتيم أن الأفراد يقارنون معدل مدخلاتيم مى ىذا الاعتقاد يرى ستايسي ادمز بناءا ع   

أو عدمو مع العمم ن الأفراد ليكونوا شعورا معينا اتجاه الإنصاف ـــــمخرجات سواىم مبمعدل و 
مدخلات ومخرجات سواىم مدخلاتيم ومخرجاتيم و في وجود توازن ما بين  يرغبونأن الأفراد 

  2.من الأفراد ليصموا إلى الإنصاف الكامل
 كفاءتو المينية بنفس مؤىلاتو و  تؤكد النظرية عمى أن تكون مقارنة العامل بالذين ىم   

ة نحصل عميو من زياد: عندما نتكمم عن زيادة في الأجر فإن ذاك قد يعني مقارنة ما فمثلا
مع الأشخاص آخرين يعممون في وحدات مشابية مع الأشخاص الذين نعمل معيم أو 

: يالوحداتنا تشمل المدخلات التي نأخذىا بعين الاعتبار عند المقارنة عدة متغيرات من
. أما المخرجات غير ذلكبرات, عدد ساعات العمل والأداء و , الخالكفاءات العممية الميارات

. إذن الفرش المكتبيواجبات العمل, مساحات المكتب و  ,الترقية , المكافأة,الأجرل فتشم
تتحدد بالضبط من خلال إدراكنا لتي قد تستعمل في نظرية الأنصاف المدخلات والمخرجات ا

 لما ىو محيط بنا ومرغوب بو.
لموارد إن اليدف من وراء نظرية المساواة حصول الأفراد عمى عدالة التوزيع في ا    

وي بشروط التوظيف من فقد نجد تساالفرص أنو ىناك لا عدالة في التوزيع و  , إذوالفرص
, بينما نجد الأجر واجباتو بين منظمتين أي مدخلاتياظروف العمل و مؤىل عممي و 

                                                 
1

 .14ص  يشجغ عاتق. .غشتٙ ٙ,ػه 
2

 .122-123. ص ص  يشجغ عثق ركشِ .َٕس انذٍٚ,  حشٔػ 
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د الشعور ىو ما يول, و متباينةمختمفة و  –المخرجات–المزايا الأخرىقات والترقيات و والعلا
 يحسون بالعدالة مما يجعميم منحطين معنويا ولا يؤدون واجباتيم راد و بالإحباط لدى الأف

    تبقى أذىانيم مشدودة الى ىؤلاء الذين مثميم في العمل لكنيم يفوقونيا من حيث المنافعو 
   1.ه النظرية صعوبة قياس المدخلات والمخرجات بموضوعيةما يعاب عمى ىذوالمزايا و 

 : ظيفي. دواعي الاهتمام بالرضا الو 7
 : ي إلى انخفاض نسبة غياب الموظفينإن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤد -
ي الموظفين ف إن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى -

 .المؤسسات المختمفة
 إن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكونون أكثر رضا عن وقت فراغيم  -

 .لك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامةكذمع عائلاتيم و  وخاصة
 .يم يكونون أقل عرضة لحوادث العملرضا عن عممان الموظفين الأكثر  -

الإنتاج في العمل فكمما كان ىناك درجة عالية قة وثيقة ما بين الرضا الوظيفي و ىناك علا
 من الرضا أدى عمى زيادة الإنتاج.

مدى لمموظفين من أىم مؤشرات الصحة والعافية لمدائرة و  يعموما يعتبر الرضا الوظيفو     
فاعميتيا عمى افتراض أن الدائرة التي لا يشعر الموظفين فييا بالرضا مع ملاحظة أن 

نظمة تحقيق أىداف المكثر استعداد للاستمرار بوظيفتو و الموظف الراضي عن عممو ىو أ
أىم ما يميز أىمية دراسة الرضا الوظيفي أنو  حماسا في العمليكون أكثر نشاطا و كما أنو 

 2.ل الذي يؤديو والبيئة المحيطة بويتناول مشاعر الإنسان إزاء العم
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1

 .127َٕس انذٍٚ, حشٔػ.  يشجغ عاتق . ص 
2

 .78. يشجغ عاتق . ص,انغٛذ كشد٘أحًذ  



 الفصل الثالث                                                                        الرضا الوظيفي
 

 

43 

 ممخص الفصل
 

من خلال ما سبق نستنتج أن ىناك ىدفا يعمل الإنسان من أجل تحقيقو في مجال       
قدرة الفرد عمى التكيف مع الحياة العمل ألا وىو الرضا الوظيفي الذي يعتبر ضرورة من اجل 

صاحبو من الصعوبات التي تمنو التغمب عمى كافة العقبات و ية التي يعيش فييا و الاجتماع
 مع وظيفتو الحالة التي يتكامل فييا الفرد فالرضا الوظيفي ىو , جراء البيئة المحيطة بو

قيق أىدافو تحقدم و ي النمو والترغبتو فمن خلال طموحو الوظيفي و يتفاعل معيا وعممو و 
 .الاجتماعية من خلاليا

والعوامل أىميتو الفصل إلى تعريف الرضا الوظيفي وأبعاده ونظرياتو و وقد تطرقنا في ىذا     
 .المؤثرة عميو وطرق قياسو, ولماذا نيتم بالرضا الوظيفي

 .منيجية لإجراء الدراسة الميدانيةفي الفصل الموالي سنتطرق إلى الخطوات الو     
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 دتمهي

خلال التطرق إلى  التطرق من خلال ىذا الفصل إلى الإجراءات المنيجية منسيتم      
لدراسة وىو وصف العينة كذا مجتمع اجمع البيانات ومجالات الدراسة و  أدواتمنيج الدراسة و 

 المعالجة الإحصائية لمبيانات.بالإضافة إلى الأسموب الإحصائي المستخدم في البحثية و 
 _ المنهج المتبع:1

ع المنيج إن ما يحدد المنيج الملائم لأي دراسة ىو طبيعة الموضوع فيو يحدد نو       
 ىو:ممي أو ما يسمى بالمنيج العممي و نتياج خطوات البحث العاالمستخدم وىذا من خلال 

أو مجموعة من الحقائق في أي موقف الوسيمة التي يمكننا عن طريقيا الوصول إلى الحقيقة "
 1تعميميا".قف أخرى و اتأكد من صلاحيتيا في مو ختبارىا لمامحاولة من المواقف و 

ولموصول إلى أي ىدف يمزم عمى الباحث أن  يسمك أنجع السبل التي توصمو إلى ىدفو وبما 
 لموصول إلىالمبتغى, وبما أن الدراسة تسعى أن المنيج ىو طريقة التي تسيل الوصول إلى 

ور, فقد تم إتباع المنيج عمال معمل التمالرضا الوظيفي لمعرفة العلاقة بين بيئة العمل و 
ة ىر االمفصمة لمظو  لمعمومات الحقيقيةحيث يمكننا من خلال المنيج الوصفي جمع ا الوصفي,

يجاد العلاقة بين الظواىر الموجودة فعلا في مجتمع معين وتحديد المشاكل الموجودة و  ا 
  2مختمفة.ال
_ تعريف المنيج الوصفي: يستخدم المنيج الوصفي في دراسة الأوضاع الراىنة 1_1

العوامل المؤثرة في ذلك, وىذا يعني أن خصائصيا, أشكاليا, علاقتيا, و لمظواىر من حيث 
المنيج الوصفي ييتم بدراسة حاضر الظواىر والأحداث مع الملاحظة أن المنيج الوصفي 

 3الأحيان عمى عمميات التنبؤ لمستقبل الظواىر والأحداث التي يدرسيا.مل في كثير من تيش
 يعرف أنو: الطريقة التي يعتمد عمييا الباحث في الحصول عمى معمومات وافية ودقيقة و    
 4العممية.يؤثر في كافة الأنشطة الثقافية والسياسية و الذي  الاجتماعيتصور الواقع و 

 علاقتيم بالرضا الوظيفي.ف لآراء العمال نحو بيئة عمميم و وىذه الدراسة ىي وص

                                                           
1
 .46 ص, 0222,عمان, للنشر الوراق مؤسسة. 1ط.  العلمً البحث أسس. المجٌد عبد, مروان 
2
 .145 ص, 0222, الجزائر, والنشر للطباعة هومه دار. الاجتماعٌة العلوم منهجٌة. الجٌلانً وحسان سلاطنٌة  ,بلقاسم 
3
 . 20, ص 0222التوزٌع, عمان, للنشر و . دار الصفاء1ط .التطبٌقمناهج البحث العلمً النظرٌة وعثمان محمد عتٌم. مصطفى, علٌان ربحً و 
4
 .123, ص 1777دار الٌازوري العلمٌة, عمان,   .1ط. استخدام مصادر المعلوماتالبحث العلمً وعامر, قندٌلجً.  
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دراسة ميدانية لمتعرف عمى الظاىرة التي يريد الباحث وىي _ الدراسة الاستطلاعية: 2
دراستيا بيدف توفير الفيم المناسب لمدراسة المطموبة بالفعل, ويمكن معيا استخدام أي 

لاليا يحدد عادة عمى عينة صغيرة من خ وسيمة من الوسائل التقنية المتعددة التي تطبق
يصيغ فروضو بطريقة أكثر واقعية كما تمكنو أيضا من اختيار أكثر الباحث مشكمة البحث و 

 الوسائل التقنية صلاحية لدراستيا وترشده إلى الصعوبات الكامنة والنقاط الخفية.
o :أهداف الدراسة الاستطلاعية  

 تحديد مجتمع الدراسة._ 
 عينة الدراسة. تحديد_ 
 تحديد الأدوات المناسبة لمدراسة._ 
 معرفة خصائص عينة الدراسة._ 
 الظروف المناسبة لمعمل. تييأتدى تطبيق المؤسسة لموسائل و معرفة م_ 

o :عينة الدراسة الاستطلاعية 
شير فيفري جانفي إلى غاية لدراسة الاستطلاعية من بداية شير تم إجراء ا وقد       
التمور ببمدية سيدي عمران بدائرة جامعة من ولاية الوادي. وقد تم توزيع لمعمل  2017
قد نبيوني لتعديل بعض الأسئمة ان وقد اجابوا عميو بكل أريحية و أفراد استبي 5عمى

وترتيبيا بشكل مناسب حسب فرضيات الدراسة. ولم يكن ىناك أية صعوبات وىذا ما 
 جعمني أحدد أداة جمع البيانات بالاستمارة.

o  :نتائج الدراسة الاستطلاعية 
 تم تحديد مجتمع الدراسة._ 
 ىي الاستمارة.م اختيار الأداة لجمع البيانات و ت_ 
 التعديل في بعض عبارات الاستبيان.تم التغيير و _ 
 معرفة الافراد الذين يعممون في المعمل باختلاف مستوى تعميميم._ 

 _ أدوات جمع البيانات:3
الوصول إلى حتاج إلييا الباحث لإتمام بحثو و تعد البيانات من الأشياء الضرورية التي ي     

الحقيقة المطموبة وليذا من الضروري أن يختار الباحث الأدوات المناسبة لجمع البيانات 
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التي يكمن أن العديد من أدوات جمع البيانات و  سواء كانت كيفية أو كمية عمما أنو يوجد
 منيا الباحث ما يناسب بحثو.يختار 

 *الاستبيان: 
جتماعية في تجميع البيانات عمى تقنية الاستبيان أين الدراسات الاتعتمد أغمب البحوث و      
 1ثين.استنطاق المبحيتم 

ج يضم مجموعة من الأسئمة توجو إلى الأفراد بغرض الحصول ذنمو  يعرف الاستبيان بأنو:
 2يتم ممؤىا مباشرة.موقف, و عمى معمومات حول مشكمة أو 

 عطى إلىتتضم مجموعة البنود أو العبارات, الاستبيان: ىو أداة من أدوات جمع المعمومات و 
  3ذلك عن طريق إجابتيم.أفراد العينة المراد دراستيا, و 

علاقة بيئة العمل بالرضا الوظيفي لمعمال وجب  لطبيعة الموضوع وىي دراسة ونظرا    
الاستعانة باستمارة استبيان, وقد تم عرضيا عمى الأستاذ المشرف والذي أشار إلى بعض 

 بندا. 29التصويبات, وقد تضمنت عمى 
 الاستمارة من الأجزاء التالية:وتتكون     
الأول: يشمل عمى خطاب موجو لممبحثين لمتعريف بالموضوع وتشجيعيم عمى الإجابة  الجزء

 الموضوعية.
نات الأولية لمعينة مثل: الجنس والعمر والمستوى التعميمي, مدة الجزء الثاني: يشمل البيا

 المسار الوظيفي.الخدمة, و 
يئة العمل قة ببخصوص الموضوع علاالجزء الثالث: يشمل عمى مجموعة من الأسئمة 

  (نعم , لااختياراتو )لاسئمة اختيارية مغمقة كل سؤال و كانت طبيعة ابالرضا الوظيفي و 
 .. الخ.(.أو)كاف, متوسط, غير كاف

 البشري لمدراسة.ويتعمق بالمجال الزمني والمكاني و  الدراسة: مجالات_ 4
عمال الوظيفي لقة بيئة العمل بالرضا : يتعمق الموضوع بالدراسة علاالمجال المكاني -

 معمل التمور وبذلك يكون المجال المكاني ىو معامل التمور.
 التمور ببمدية سيدي عمران من دائرة جامعة  ولاية الوادي. ين لي_ قد تم اختيار معمم

                                                           
1
 .41, ص 0225. دار الطلٌعة للطباعة و النشر, مصر 1. طمنهجٌة البحث فً علم الاجتماععبد الغنً, عماد.  
2
 .101, ص 0220. دار همة للطباعة و النشر, الجزائر, 1. طتدرٌبات على منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الاجتماعٌةرشٌد, زرواتً.  
3
 .61, ص 1763. ددن, الاسكندرٌة, 1. طالخطوات المنهجٌة لإعداد البحوث الاجتماعٌةمحمد, شفٌق.  
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  اريخية عن المعملتلمحة: 
في عامل و  16إلى  11د العمال بو من كان عدم  2013في سنة المعمل  أنشأ      
, ويقع في أقصى شرق البمدية, مساعد 12مع المساعدين وعددىم عامل  20بو  2017

جنوبا و    يحده شرقا المساحات الخضراء وغربا المباني السكانية وشمالا ابتدائية عمراني عمي
سمي بـ شركة  2017سنة مارس فيوقد كان يسمى سابقا معمل التمور ثم  المباني السكانية.

 ت لتصدير التمور ببمدية سيدي عمران. صابيودا
تصفية ن أىمو, وبو ثلاثة مساحات لفرز و معاونيو ميحتوي المعمل عمى المدير و       

مكتب في صناديق وعمب خاصة بيا, ومكان لمتبريد وتخزين التمور, و  التمور وتجميعيا
 المدير.

, ويحتوي 6عامل ومساعدين  20 عمى ويحتوي مسؤول مدير فبو, الفرع التابع لو أما_ 
ي القاعة التي يقومون بتجميع وى) سوصديرة وقاعة تنال وقاعة ترياج قاعة كذلك عمى

 لي قاعات اربعة وبو لتوضع في عمب( بعد أن تصفى تبخرالتمور بيا لتصديرىا إلى روسيا 
 .لمتمور مخزن وىو سطوك وأخيرا ترياج مسان
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 3مساحة عمل              2 مساحة عمل                   1مساحة عمل         

 م16/20       م16/20      م16/24       
 

 مكتب المدير
 م8/8       

 المخزن
 م12/32

 

 

 ( يوضح مخطط بياني لممعمل الرئيسي11الشكل رقم )
 

 
  سوصديرة

 
 
 
 
 

           
 باب                

 ترياج مسان مسان ترياج

 ترياج مسان ترياج مسان تنال

 سطوك قاعة ترياج

 

 

 يلفرعلممعمل ا( يوضح التمثيل البياني 11الشكل رقم )
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إلى غاية  2017_01_03: تم تطبيق ىذه الدراسة في الفترة الممتدة بين المجال الزمني -
30_03_2017. 

سيدي عمران  ببمدية بحكم أن الدراسة تمت عمى مستوى معممين لتمور: بشريالمجال ال -
فردا  40مجموع الأفراد يساوي  , بمعنى أنفردا 20كل معمل عمى شتمل عدد بحيث ي
المسح الشامل ىو الملائم لدراستنا لذا كان إختيار أسموب جريت عمييم الدراسة. والذين أ
وىذا يعني أن كل أفراد مجتمع الدراسة سيتم مسحيم, و سوف نعتمد عمى استخراج ىذه, 

جة من إجابات المبحوثين عبر الاستمارات النسبة المئوية من جممة المعطيات المستخر 
 : مئوية ضمن المعادلة التالية طريقة حساب النسبة ال ومنو .الموزعة عمييم

 التكرارات
 100x  النسبة = 

 حجم العينة

 ممخص الفصل    
لمدراسة من  المنيجية الإجراءاتفي ىذا الفصل الى من خلال ما سبق تطرقنا          

 , أدوات جمع البيانات, ومجالات الدراسة.الدراسة الإستطلاعية, و خلال المنيج المتبع
 .في ضوء فرضيات الدراسة الى مناقشة وتفسير النتائجنتطرق في الفصل الخامس س   
     



مناقشة وتفسير النتائج: خامسالالفصل 
تمهيد
عرض وتحليل النتائج- 1
تفسير ومناقشة نتائج فرضيات الدراسة- 2
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 تمهيد 
بعد جمع المعمومات المطموبة صل السابق للإجراءات المنيجية, و بعد تطرقنا في الف       

من أجل التأكد سنقوم بيذا الفصل لعرض وتحميل نتائج ثم مناقشتيا , حول موضوع الدراسة
 من صحة فرضيات دراستنا.

 عرض وتحميل والنتائج:
 _ عرض النتائج:1

 متغير الجنس:أفراد العينة حسب توزيع ( يبين 40الجدول رقم )
 (%) النسبة المئوية التكرار الجنس
 %20 8 ذكر
 %80 32 أنثى

 %100 40 المجموع
ويتضح من خلالو أن أغمبية الأفراد ممثمة  جدول توزيع المبحثين حسب الجنسيبين ال    

يمة في حين أن نسبة الذكور قم  ,%80ث التي تمثل نسبة مرتفعة بمغت من طرف الإنا
 .%20 ـالتي تقدر ببنسبة الإناث و  مقارنة
ىذا راجع إلى أن و  الذكورنسبة الإناث مرتفعة مقارنة بنسبة  نبالتالي يمكن القول أو     

يعة البيئة واقعنا الحالي نلاحظ نسبة الاناث يشغمون مناصب في المؤسسات الجزائرية وطب
في خروج المرأة لمعمل بأعداد كبيرة متطمبات الحياة العصرية ساىمت الاجتماعية الحالية و 

 أزواجيم عمى تحسين المستوى المعيشي للأفراد الأسرة.وذلك لمساعدة أنفسيم وعائلاتيم و 
 
 
 
 
 
 
 
 

20% 

80% 

 توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر الجنس

 أنثى ذكر
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 :السنمتغير توزيع أفراد العينة حسب ( يبين 40الجدول رقم )
 (%) النسبة المئوية التكرار السن
 %7.5 3 سنة20اقل من 

 %75 30 ةسن 30الى اقل من  20من 
 %17.5 7 سنة 40اقل من إلى  30من 

 %0 0 فما فوق 40من 
 %100 40 المجموع

ىا يوضح الجدول توزيع المبحثين حسب العمر حيث نلاحظ أن الفئة التي تتراوح أعمار       
 30إلى  20, في حين أن الفئة التي تتراوح أعمارىا من %7.5سنة فما أقل نسبتيا  20من 

 40إلى  30رىم من , أما بالنسبة لمفئة التي تتراوح أعما%75أن نسبتيا ىي سنة فقد وجدنا 
 فما فوق فيي منعدمة. 40أما الفئة التي أعمارىا من , %17.5سنة فنسبتيم ىي
 سنة. 30إلى  20التي أعمارىا من  المبحثين تصنف من بين الفئةفئة ومن ىنا فإن 
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الى اقل  20من  سنة20اقل من 
 سنة 30من 

إلى اقل  30من 
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 فما فوق 40من 

 توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر السن
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 متغير المستوى التعميمي:توزيع أفراد العينة حسب ( يبين 40م )الجدول رق
 (%) النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي

 %5 3 ابتدائي
 %35 14 متوسط
 %4225 17 ثانوي
 %17.5 7 جامعي
 %100 40 المجموع

 من خلال الجدول الخاص بالمستوى التعميمي يظير أن أعمى نسبة ىي لفئة المستوى    
وأخيرا  17.5%ـالجامعي ب , بعدىا35% ـ, ثم فئة المتوسط ب42.5%حيث كانت الثانوي 

 .5% ـبالابتدائي 
 الثانوي.عميمي للأفراد فيم بين المتوسط و ومنو يمكن القول أن المستوي الت     

 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

7% 

34% 

42% 

17% 

 توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر المستوى التعلٌمً

 جامعً ثانوي متوسط ابتدائً
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 متغير مدة الخدمة:توزيع أفراد العينة حسب ( يبين 40الجدول رقم )
 (%) النسبة المئوية التكرار خدمةمدة ال
 %77.5 31 سنوات 5 اقل من

 %10 4 سنوات 10اقل من _  5من 
 %7.5 3 سنوات 20اقل من_ 10من 

 %5 2 فما أكثر  سنة20من 
 %100 40 المجموع

سنوات يمثمون  5_1يوضح الجدول أعلاه أن العمال الذين لدييم مدة خدمة من      
, والذين %10سنوات فيمثمون نسبة  10_6تراوح مدة خدمتيم من , اما الذين ت77.5%نسبة

سنة فما أكثر  20, وعن الذين مدة خدمتيم من %7.5سنة فنسبتيم 20_11مدة خدمتيم من 
 .%5نسبتيم 
سنوات وىذا ما يدل  5_1ومن ىنا نجد أن أغمبية العاممين ىم من ذوي مدة خدمة من     

وا في البدايات الأولى لمعمل. كذلك طبيعة العمل في عمى أن العمال خبرتيم متوسط ومازال
لقميل منيم من يترقون في المعمل سنوية يعني كل عام تأتي مجموعة جديدة لمعمل إلا ا

 منو يصبح مسؤولون فيو.العمل و 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

77% 

10% 

8% 5% 

 توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر مدة الخدمة

 سنة  فما أكثر20من  سنوات 20اقل من_ 10من  سنوات 10اقل من _  5من  سنوات 5اقل من 
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 :الوظيفةنوعية توزيع أفراد العينة حسب ( يبين 40الجدول رقم )
 (%) يةالنسبة المئو  التكرار المحددات

 %15 6 طارا
 %7.5 3 موظف

 %77.5 31 عامل بسيط
 %100 40 المجموع

يمثل الجدول نسبة العمال حسب مستواىم الوظيفي وما لاحظناه أن نسبة كبيرة من     
من ,%7.5من الاطارات و ,%15, ونسبة من العمال بسيطين, %77.5العمال تمثمت في 
 ضعيفة. ةالموظفين وىي نسب

 تج أن المؤسسة لا تستخدم المؤىلات العممية كشرط لمتنصيب العمال. ومنو نستن  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

 

15% 

7% 

78% 

 توزٌع أفراد العٌنة حسب نوعٌة الوظٌفة

 عامل بسٌط موظف اطار
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 توفر وسائل العمل الخاصة في مكان العمل: مدى ( يبين40الجدول رقم )
 (%) النسبة المئوية التكرار المحددات

 %7725 31 نعم
 %22.5 9 لا

 %100 40 المجموع
ومن خلال عرض النتائج والبيانات نلاحظ أن  معملل ضح الجدول نسبة توفر وسائليو    

ة كبيرة وىذا راجع لأن المؤسسة لدييا نسبمن الذين أقروا بتوفر الوسائل وىي  ,%7725نسبة 
قالوا أنو  من ,%22.5في المقابل نجد أن نسبة تيا من أجل السير الجيد لمعمل. و وسائل وظف

  تصمح للاستعمال.آلات وأن وسائل العمل لالا تتوفر بيا وسائل و 

كان العمل كمما كان ىناك ومن ىنا نستنتج أنو كمما توفرت وسائل العمل الخاصة في م     
تتوفر الوسائل  في حين لو لميسر دون صعوبة وتكون الأعمال تتم في أقل وقت, سيولة و 

ا ذلك نظرا لعدم توفر الأجيزة والوسائل الخاصة بالعمل التي من شأنيأصبح العمل صعب و 
 أن تزيد من الانتاجية ومنو تنعدم تسييلات التي تنيي العمل في أقل وقت وبمجيود بطيء

   عسير.و  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

77% 

23% 

 مدى توفر وسائل العمل الخاصة فً مكان العمل
 لا نعم
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 :مدى ارتياح العمال في عممهم( يبين 14الجدول رقم )
 )%( النسبة المئوية التكرار المحددات

 %75 30 نعم
 %12.5 5 بسبب الضوضاء لا

 %10 4 المخاطر المينية
 %2.5 1 اخرى

 %100 40 المجموع
%,من 75يوضح الجدول نسبة ما إذا كان مكان العمل مريح وقد لاحظنا لأن نسبة    

بو كل مستمزمات العمل يقرون أن مكان العمل مريح وىذا راجع إلى أن المكان مناسب و 
ذا ىو ية علاقات قو مادية جيدة وكذا قيادة مناسبة و عوامل لمعمل من معدات و الظروف مييأة و 

لذين قالوا ا أمابالارتياح لأن بيئة العمل مناسبة. يشعر العاممين ما يوفر جو مناسب لمعمل و 
 ,%12.5مثمت لعدة أسباب منيا بسبب الضوضاء و  بأن مكان عمميم غير مريح فقد رجعت

 %.2.5فيي بنسبة %, وبسبب أشياء أخرى 10وبسبب مخاطر مينية كانت بنسبة
ان العمل مريح كان مناسب لمعمل ومنو شعور أنو كمما كان مك ومن ىنا نستنتج      

ن الطمأنينة لأنو يسود جو ومحيط ىادئ, في حين لو كان العكس فإالعمال بالارتياح و 
يقل التركيز مما يشتت الأفكار أثناء أداء العمل, كذلك إذا العمل تصبح فيو عراقيل كثيرة و 

شعرون بالخوف وعدم الراحة مما يشكل لو كان العمل بو مخاطر كثيرة فإن العمال سي
 ضغوط نفسية ناتجة عن مكان العمل الغير المريح وعدم توفر جو ملائم في محيط العمل 

 درجة الأداء المبذول في العمل. بالتالي سيؤدي إلى التقميل منو 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

75% 

12% 

10% 

3% 

 مدى ارتٌاح العمال فً عملهم 

 لا اخرى لا المخاطر المهنٌة لا بسبب الضوضاء نعم
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 :في مكان العملالاضاءة يبين مستوى ( 11الجدول رقم )
 (%نسبة المئوية )ال التكرار المحددات

 %95 38 نعم
 %5 2 لا

 100% %40 المجموع
الجدول يوضح نسبة الإضاءة في مكان العمل كافية لتأدية العمل حيث يلاحظ أن نسبة    

 .%5مقارنة بمن يقولون "لا" وىي كبيرة وىي نسبة  %95الدين يقولون "نعم" ىي
الانتاج يتم بيسر جعل الأداء و ة مما يومنو نستنتج أن الاضاءة كافية في العمل ومناسب     

كفاية أعمى كما تحدثنا في الفصل الثاني. أما إذا كانت ضعيفة فإنيا تسبب انزعاجا و 
واضطرابات في الرؤية لدى العاممين مما يؤدي إلى تزايد نسبة الحوادث بسبب وجود آلات 

 خطرة أو مواد سامة و منو الشعور بالاكتئاب.  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

95% 

5% 

 مستوى الاضاءة فً مكان العمل

 لا نعم
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 :في بيئة العملتوفر التهوية مدى  ( يبين11لجدول رقم )ا
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات

 %85 34 نعم
 %15 6 لا

 %100 40 المجموع
 يمثل الجدول نسبة توفر التيوية الكافية في بيئة العمل ومن خلال عرض البيانات   
 التيوية كافية بيئة عمميم تصل إلى النتائج المسطرة في الجدول نجد نسبة الدين أقروا بأنو 
ىناك تييئة لمظروف والمكان  وىي نسبة عالية جدا وىذا يرجع إلى أنو داخل العمل 85% 

الجو الصالح لأداء العمل لأن التيوية في مكان العمل ضرورية لمقيام بأحسن المناسب و 
ضعيفة نوعا وىي نسبة  %15تصل نسبتيم إلى مستوى أداء. أما الذين أقروا عكس ذلك 

ما, وىذا ربما يعود إلى عدم وجود جو صالح وسوء التيوية في المؤسسة مما يؤدي إلى 
يؤدي منو التفكير في ترك مكان العمل, كذلك قد الضيق و لشعور بالممل والتعب والنعاس و ا

 .اعالرطوبة مإلى ارتفاع درجتي الحرارة و 
العمل وىذا يعني أن كافية في مكان ومن ىنا نستنتج أن أغمب النسب ترى أن التيوية     

إلى  مكيفات مما يؤديفير نوافذ و ل تو تيوية داخل مكان العمل وذلك من خلاالمؤسسة توفر 
نتاجيتيم.  زيادة دقة عمل الافراد و   ا 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

85% 

15% 

 مدى توفر التهوٌة فً بٌئة العمل

 لا نعم



 ر النتائجمناقشة وتفسي                            الفصل الخامس                                 
 

 

62 

 :في بيئة عممك نظام الاتصاليبين ( 11الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات
 %72.5 29 جيد

 %27 .5 11 متوسط
 %0 0 ضعيف
 %100 40 المجموع

أقروا بأن نظام الاتصال بينيم  النتائج أن نسبة العمال الذينمن عرض البيانات و يتضح     
ذلك يرجع لأن المدير ميتم تصال قوي و بمعنى أن نظام الا %7225بين الادارة جيد ىيو 

دة منيا في اتخاذ القرارات السميمة في صالح بالأمور المؤسسة وعمالو ويأخذ بآرائيم والاستفا
يكون ولائيم لممؤسسة يا من أجل أداء العمل بشكل جيد و المؤسسة والأعمال التي يمارسون

وىذا راجع لضعف  %27.5أما الذين أجابوا ب نظام الاتصال متوسط كانت نسبتيم  قوي.
غير ميتم بالفرد وىناك ر توسطة والمديونسبة النقاشات مالاتصالات بينيم وعدم المساواة 

 الإجراءات غير واضحة وغامضة.تضارب في الاىداف, و 
نو يكون مالعمل زاد ىذا من قوة التواصل و  نستنتج أنو كمما كان الاتصال جيد في    

كوى من ومنو فإن أي شالعمال متوافقين مينيا وراضين بالعمل ويكون العمل بكل أريحية 
. أما إن كان العكس الاتصال ضعيف بيا بالعين الاعتبار العمال ستصل إلى المدير ويأخذ

يؤدي إلى غياب معنى الدور الذي ذلك يؤدي إلى صعوبة فيم الميام والاجراءات و فإن 
اد العاممين مما يعني ىناك قمق الافر لمدير و سيقوم بو العامل مما يؤدي إلى عدم الثقة بين ا

 لا حل ليا.وحيرة ومشاكل تعرقميم و 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

72% 

28% 

0% 

 نظام الاتصال فً بٌئة عملك

 ضعٌف متوسط جٌد
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 مدى احترام المدير لعماله:( يبين 10الجدول رقم )
 

 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات
 %100 40 نعم
 %0 0 لا

 %100 40 المجموع
ذا "نعم" ىم كل الأفراد وى ـالنتائج يتضح لنا أن الذين أقروا بالبيانات و  من خلال عرض      

مجيودات  لنقد, فيو يراعي الجوانب الإنسانية ويقدرلا كثير اراجع إلى أن المدير ليس قاس و 
يترك الأفراد يقومون  درىم ويعمل عمى تشجيعيم وتحفيزىم. وىذا مايقالأفراد, فيو يحترميم و 

 الميام المطموبة منيم عمى أكمل وجو ويتحممون المسؤوليات .بالأعمال و 
يد ومتقن كمما ومياميم بشكل ج أنو كمما كان الأفراد يقومون بأعماليمومن ىنا نستنتج       

 تقدير ليم من طرف المدير.ىناك احترام و  كان
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

100% 

0% 

 مدى احترام المدٌر لعماله

 لا نعم
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 مدى مبادرة العمال في تقديم المقترحات:( يبين 10الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات

 %55 22 نعم
 %45 18 لا

 %100 40 المجموع
"نعم" عمى أنيم  ـئج يتضح من الجدول أن الذين أجابوا بالنتابيانات و من خلال عرض ال     

, وأما الذين أجابوا وىي نسبة معقولة %55يبادرون في تقديم الاقتراحات تصل نسبتيم إلى 
 وىي كذلك نسبة معقولة. %45إلى "لا" وصمت نسبتيم  ـب
ات تسمح لمعمال بتقديم اقتراحلك أن الإدارة في بعض الأحيان لا ونستنتج من ذ   
توصيات من أجل تحسين أوضاعيم وفي البعض الآخر تسمح ليم بذلك وليم الحرية فيي و 

 تتيح الفرص لمناقشة الأمور وىذا ىو نظام المؤسسة المتبع.
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

55% 

45% 

 مدى مبادرة العمال فً تقدٌم المقترحات

 لا نعم
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 :ؤول والعمالسبين الم طبيعة العلاقة( يبين 10الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات 
 %9225 37 تعاون
 %2.5 1 تنافس
 %0 0 صراع
 %5 2 أخرى
 %100 40 المجموع

لمن أقروا بأن طبيعة  عالية%9225النتائج يتضح أن نسبةمن خلال عرض البيانات و        
العلاقات مع رؤسائيم ىي طبيعة تعاونية أما الذين يقرون بأنو ذو طبيعة تنافسية فمثمت 

 .%5 ـة العلاقة أخرى التي مثمت بمع نسبة طبيع وىي ضعيفة %2.5نسبتيم 
من ىذا نستنتج أن طبيعة العلاقات في المؤسسة ىي طبيعة تعاونية وذلك يعني أن      

 ىناك علاقات قوية بغية الوصول إلى ىدف واحد بحيث يتقاسمان الأعباء.
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

92% 

3% 

0% 

5% 

 طبٌعة العلاقة بٌن المسؤول والعمال

 أخرى صراع تنافس تعاون
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 :في اتخاذ القرارات ة العمالشاركممدى ( يبين 10الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار حدداتالم

 30% 12 دائما
 57.5% 23 احيانا
 12.5% 5 ابدا

 100% 40 المجموع
ىي نسبة ضعيفة , و  30%ول أنا نسبةوالنتائج يظير لنا الجد من خلال عرض البيانات    

 بأحيانا يشاركون فيمن أقرو  57.5%نسبة , و بأنيم يشاركون في اتخاذ القراراتيقرون 
 .ىي ضعيفة من أقرو بأبداو   12.5%, ونسبةىي نسبة كبيرةلقرارات و اتخاذ ا
في داخل من ىنا نستنتج أنو تسمح المؤسسة لعماليا بالمشاركة في القرارات التي تيميم و     

التقدير والاحترام  , ومنو يكون روفيم الداخمية والخارجية لمعملظمكان العمل بما يتناسب و 
لانيم يم يشاركون في اتخاذ القرارات فيذا يرجع ليم قالوا بانلذين أما ا .ثبات وجودىمو  لمذات

حقوقيم في مكان العمل وىذا يؤدي الى انخفاض روح حاجتيم وضرورياتيم و  يتجاىمون
فقدان ولائيم لممؤسسة لانيم لا يسيرون نحو . مما ينعكس عمى ادائيم و المعنوية لدييم
 .الابداع والتقدم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

30% 

57% 

13% 

 مدى مشاركة العمال فً اتخاذ القرارات 

 ابدا احٌانا دائما
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 :مشاكلالعمال لمتعرض مدى ( يبين 10) الجدول رقم
 النسبة المئوية التكرار المحددات 

 
 نعم

 62.5% 25 الى مسؤولك المباشر
 0% 0 تبمغيا الى النقابة
 05% 2 تقوم بحميا بنفسك

 32.5% 13 لا
 100% 40 المجموع

أنفسيم مثمت يحمون المشاكل ب 05%نسبة البيانات والنتائج يتضح ان عرض من خلال     
 32.5%ونسبة  من يحمون المشاكل الى المسؤول المباشر % 62.5نسبةعندما تواجييم و 

 .مشاكل في العملمن يقرون بلا تواجييم 
يتغمبون يمكن ان تكون خفيفة فنستنتج من ذلك ان الذين تواجييم مشاكل في عمميم      
المباشر الذي يعمل عمى  يتصمون بالمسؤول أو إذا كانت مشاكل صعبة فإنيم بأنفسيمعمييا 
 .محاولة تحميميا ثم استنتاج الحل النيائي لياوالمشاكل التي يعانون منيا و  الآراءسماع 
سة ليس بيا مشاكل وكل ظروفيا أما الذين لا تواجييم مشاكل فيم يدلمون الى ان المؤس     
 .الاتصالات القويةة بشكل جيد و مييأ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

67% 

33% 

 مدى تعرض العمال للمشاكل

 لا نعم
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 العمال: مطالبمدى تمبية ن ( يبي10الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات
 %32.5 13 دائما
 %67.5 27 أحيانا
 %0 0 أبد

 %100 40 المجموع
من العمال يقرون بأن  %32.5النتائج يتضح لنا أن نسبة  اناتمن خلال عرض البي      

أحيانا تمبى  ـرون بمن العمال يقد %67.5, ونسبة مطالبيم وتمبى وىي نسبة ضعيفة
 مطالبيم وىي نسبة كبيرة.

عتبار وتحسن متطمبات العمال وتأخذىا بعين الا ومنو نستنتج أن المؤسسة تراعي    
, والاىتمام بمطالب العمال يجعل المؤسسة توفر ظروف لمعمال من أجل العمل بكل يسرال

الراحة لي عماليا ومنو  منو تحقق أكبر قدر منمتطورة وتحفز عماليا عمى العمل و وسائل 
 ة لمعمل. بيئة مريح

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

32% 

68% 

0% 

 مدى تلبٌة مطالب العمال

 أبد أحٌانا دائما
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 :طبيعة القرارات المتخذة في صالح العاملإذا ما كانت ( يبين 14الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات

 %82.5 33 نعم
 %17.5 7 لا

 %100 40 المجموع
تمثل طبيعة  %82.5لجدول أن نسبة النتائج يظير لنا امن خلال عرض البيانات و      

مثمت العكس طبيعة القرارات المتخذة  %17.5نسبة , و القرارات المتخذة في صالح العامل
 ليست في صالح العامل.

بعد  تتخذىا الادارة في صالح العامل وذلك ومنو نستنتج حسب النتائج أن القرارات التي     
ل الممكنة حسب الظروف المناسبة البدائمناسبة و أن يستمع المدير لمشاكميم ويحدد الحمول ال

الأحسن ومنو اتخاذ القرار المناسب بما يتناسب مع قدرات ل و بعدىا يتم اختيار الحل الأفضو 
 الأفراد ونسبة قبوليم لو.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

82% 

18% 

 إذا ما كانت طبٌعة القرارات المتخذة فً صالح العامل

 لا نعم
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 الإجراءات الرسمية:و  القيود درجة( يبين 11الجدول رقم )
 (%)المئويةالنسبة  التكرار المحددات

 %40 16 نعم
 %60 24 لا

 %100 40 المجموع

بأن ىناك الكثير من  يقرون نخلال النتائج في الجدول يتضح أن نسبة الديمن      
 .%60ونسبة الذين يقرون بالعكس ىي  %40القيود المفروضة عمييم ىي الاجراءات و 

قواعد وقوانين صارمة "نعم" ىذا يرجع إلى أن المؤسسة تطبق  ـنستنتج أن الذين يقولون ب    
ومشددة عمى العمال خاصة السمطة التي يفرضيا المدير عمييم من أجل العمل. كذلك أرى 
أن ثقافة المؤسسة وما تتميز بو من عناصر ليا أثر كبير عمى العمال. أما عن الذين يقرون 

عل الأفراد لين وىذا ما يجغير سمطوي ويعامل العمال بمطف و  "لا" فيذا يعود إلى أن المديرـب
   والتكامل بينيم.يقومون بأعماليم بجد وىناك علاقات قوية تتسم بالتعاون 

 
 
 

 

40% 

60% 

 درجة القٌود و الإجراءات الرسمٌة

 لا نعم
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 في التعامل مع العمال: المسؤولمدى مرونة يبين  (11الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات

 %65 26 نعم
 %35 14 لا

 %100 40 المجموع
وىي نسبة كبيرة تمثل يظير  %65ائج يتضح أن نسبة النتمن خلال عرض البيانات و       

وىي ضعيفة تمثمت في أن المسؤول  %35نسبة مرونة في التعامل مع الأفراد, و  المسؤول
 يظير مرونة في التعامل معيم.

نستنتج أنو كمما كان المسؤول مرن في تعاممو مع العمال فإن ىذا يسيم في رفع مستوى     
الصحيحة دون أي ى التطوير والانتاجية الفعالة و الأداء ومنو تكسب المؤسسة ككل القدرة عم

ن كان العكس فإن المؤسسة  قص أدائيا ولا يكون ىناك تطور ولا تنمية لقدرات ينعيوب. وا 
 الأفراد.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

65% 

35% 

 مدى مرونة المسؤول فً التعامل مع العمال

 لا نعم
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 بقضايا العمال: درجة اهتمام المسؤول( يبين 11الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات

 %35 14 نعم
 %65 26 لا

 %100 40 المجموع
يتضح أن نسبة من أقروا بأنو مسؤولو النتائج في الجدول من خلال عرض البيانات و      

 لا يي نسبة ضعيفة مقارنة بمن قالوا العكسف %35ييتم بقضاياه الشخصية وصمت إلى
 .وىي نسبة كبيرة %65نسبتيا ييتم مسؤولو بقضاياه الشخصية و 

لا يراعي ويبدو من ظير المعطى الذي استخمصناه من ىذا الجدول ىو أن المدير      
لكن ربطا بالمعطيات سالفة الذكر أن ىذا لا يمس بالقضايا الشخصية لدى العمال,  ىتمامالا
أنو يتخذ , و 22:شخصية وظيفة المدير, طالما أنو يتعامل معيم بمرونة حسب الجدول رقمب

. وبالتالي يمكن أن نخمص الى أن مسألة 20حسب الجدول رقم: القرارات في صالحيم
   رضا العمال وتوافقيم في بيئة العمل.الاىتمام بالقضايا الشخصية لا تؤثر كثيرا عمى حالة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

35% 

65% 

 درجة اهتمام المسؤول بقضاٌا العمال

 لا نعم
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  عمى عممهم: مدى رضا العمال ( يبين 10دول رقم )الج
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات 

 %47.5 19 دائما
 %50 20 أحيانا
 %2.5 1 أبدا

 %100 40 المجموع
"دائما" ىم راضون  ـمن يقرون ب %47.5من خلال عرض النتائج يتضح لنا أن نسبة       

فمثمت من  %2.5" وىما نسبتان جيدتان, أما نسبة "أحيانا ـمن يقرون ب %50عن عمميم و
 يقرون بالعكس ليسوا راضون عن عمميم.

أن النسبة الأكبر من الأفراد يقولون بأنيم راضون عن عمميم وذلك لما وفرتو ونستنتج      
المؤسسة من ظروف العمل جيدة تساعد العمال عن العمل بكل سيولة وسرعة من تفاعل 

الوسائل المتاحة لو لمعمل, كذلك الجو المريح وقوة العلاقات التفاعمية سواء ينو وبين المواد و ب
ما يقبمون عمى وظيفتيم في نشاط مع المدير أو رؤسائيم أو مع البيئة الداخمية في العمل, م

 ىذا ينتج زيادة في الكفاية لإنتاجيتيم لتحقيق الأرباح وجودة لمسمع.ويكونوا سعداء و 
أن الظروف غير  ىذا لأنيم يرون عن عمميمد الدين يقولون بعدم الرضا أما بقية الأفرا     

الجو غير مناسب مما يجعميم غير متوافقين مينيا وشعورىم بعدم الراحة مييأة بشكل جيد و 
  لعدم وجود الأمان ومنو لا يكون ىناك ىدف من ىذا العمل. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

47% 

50% 

3% 

 مدى رضا العمال على عملهم

 أبدا أحٌانا دائما
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 العممي: مدى رضا العمال مع فريقهم( يبين 10الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار المحددات

 95% 38 نعم
 5% 2 لا

 100% 40 المجموع
نسبة الذين اقرو بنعم ىم في جدول نجد أن  لمسطرةا البيانات والنتائجمن خلال عرض     

ىي نسبة كبيرة و يرجع ذلك الى ان ىناك و  95%راضون عن العمل مع فريق العمل ىي 
راد في العمل فيي علاقة ايجابية مما ينعكس ايجابيا عمى نفسيتيم تعاون متبادل بين الاف

 بالمساعدة في حمل جزء من العمل عند الحاجة جةيث سيكونون سندا لبعضيم عند الحاح
أو تقديم الدعم المعنوي وتشجيع اللازم  أو الإرشاد في كيفية اداء العمل ,الى بعضيم البعض

وىي نسبة ضعيفة يرجع ذلك الى 5%الىبتيم تصل نس عكس ذلك احين نجد من أكدو  يف
 ؤثر عمييم يلزملائيم الاخرين مما  المساعدة المينية ان الزملاء في العمل لا يقدمون الدعم

ن ىناك منو لا يكو ف بعض الأفراد و منو تبدأ الوحدة من طر ومنو حدوث توتر في العلاقات و 
ظمة تخمو من مشكمة الصراعات نحن نعرف انو لا تكاد منعمل مع روح الفريق الواحد, و 

 الشخصية.
ومنو العمل ن علاقات قوية مما يجعل الفرد يعمل بروح الفريق تنتج في الاخير أنس     

 والتعاون فيو مما يعكس الثقة فيما بينيم .يمتاز بصفة الجماعية 

 

95% 

5% 

 مدى رضا العمال مع فرٌقهم العملً

 لا نعم
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 مدى شعور العمال بمضايقات في العمل:(  يبين 10الجدول رقم )
 (%)النسبة الكمية سبة الجزئية الن التكرار المحددات

  %0 0 في التسيير الصارم نعم
%27.5 

 %7.5 3 في قواعد العمل الصارم
 %5 2 في نظام المراقبة الصارم

 %15 6 أخرى
 / 27.5% 11 المجموع الجزئي 

 %72.5 / 29 لا
 %100 / 40 المجموع

"نعم" يشعر بمضايقات في ـقروا بالنتائج يتضح لنا أن من ألبيانات و من خلال عرض ا    
وىي ضعيفة ومن قالوا في نظام  %7.5عممو كانت نسبة من قالوا في قواعد العمل الصارم 

وىي ضعيفة كذلك مع من قالوا في أمور أخرى كانت نسبتيم %5المراقبة الصارم نسبتيم 
 كبيرة.وىي نسبة %72.5أما من قالوا لا يشعرون بمضايقات في عمميم كانت نسبتيم,15%

نستنتج أن العمال لا يشعرون بأي ضيق في مكان عمميم ىذا لأن مكان العمل مييأ      
أي شيء منو لا يشعرون بأي ضيق أو كره من يد مما سيل عمى العمل بكل راحة و بشكل ج

قدرة عمى التميز ومنو تحقيق النجاح. أما إن ما ومنو يمكن أن يبدعوا وتكون لدييم مواىب و 
ر ظروف مادية جيدة تناسب العمل وأدوات تسيل يذا راجع لأن المؤسسة لم توفكان العكس ف
الأداء, ومنو عدم يا خمل مما يؤثر عمى الانتاجية و لا القيادة جيدة والعلاقات بسير العمل و 

 الرضا عن العمل.
 
 
 
 
 
 
 
 
 

27% 

73% 

 مدى شعور العمال بمضاٌقات فً العمل

 لا نعم
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 مدى الشعور بالأمان الوظيفي في العمل:( يبين 10لجدول رقم )ا
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات

 %82.5 33 نعم
 %17.5 7 لا

 %100 40 المجموع
النتائج المسطرة في الجدول نجد أن نسبة الذين أقروا من خلال عرض البيانات و       

وىذا راجع إلى وجود فرص مناسبة  %82.5بشعور بالأمان الوظيفي في عممك تصل إلى 
دم التأكد لتي يعتمد عميو في الترقية, مع علمترقية إلى مناصب عميا ومدى عدالة الأسس ا

التغير الوظيفي الذي يتعارض مع طموحات الفرد في حين نجد أن من المستقبل الوظيفي و 
وىي نسبة ضعيفة نوعا ما وىذا  %1725الدين أكدوا عكس ذلك في العبارة تصل نسبتيم إلى

ق الفرد مع التغيرات الجديدة ربما يعود إلى عدم شعور الفرد بالأمان الوظيفي ذلك لعدم تواف
المصاحبة لمترقية مثلا أو بالخوف من التقدم المبكر أو الترقية الغير المناسبة. مما يعمل 

 عمى وجود ضغط عمى الفرد.
علاوات ذلك بإعطاء نسبة مؤسسة تعمل عمى تشجيع العاممين و من ىنا نستنتج أن ال    

لاء لعماليا ومنو تحقيق نجاح من خلال كذلك النتائج مما تكسب و تشجيعية مرتبطة بالأداء و 
 مشاركتيم في اتخاد القرار.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

82% 

18% 

 مدى الشعور بالأمان الوظٌفً فً العمل

 لا نعم
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 مدى تفاؤل العامل بمستقبمه المهني:( يبين 10الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات 

 %57.5 23 نعم
 %42.5 17 لا

 %100 40 المجموع
من الذين يقرون بأنيم  %57.5ج أن نسبة النتائج نستنتمن خلال عرض البيانات و      

لأن العمال لا يعانون من مشاكل داخل متفائمين بمستقبميم الميني وىي نسبة معقولة ىذا 
زملائيم وكذلك المدير يعمل عمى يتبادلون نفس الشعور مع مديرىم و العمل وعلاقتيم قوية 

يجدون ويثابرون لأن لعمل و وىذا يجعميم يتواصمون في اتشجيعيم بالحوافز ومنيا الترقيات 
 ساعدتيم عمى ذلك.ظروف عمميم 

نسبتيم تمثمت في غير متفائمين بمستقبميم الميني و وعن الذين يقولون بعكس ذلك أنيم     
م لا يعرفون وىي نسبة معقولة ىذا ما جعل العمال لا يعممون بشكل جيد ولأني 42.5%

ن صعوبات ومشاكل وعراقيل وعدم لا يعممون بجد وكذلك يواجيو مستقبميم أين سيصل و 
ون العمل غموض الدور أي عدم فيمو لمضمات التي يحتاجيا الفرد في عممو و توافر المعموم

 منو عدم معرفتو لمستقبمو كيف سيكون. وواجباتو ومسؤولياتو و 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

57% 

43% 

 مدى تفاؤل العامل بمستقبله المهنً

 لا نعم
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 عمى ترقيات بشكل دوري: ما إذا كان العمال يحصرون( يبين 10الجدول رقم )
 

 (%النسبة المئوية ) التكرار اتالمحدد
 %25 10 نعم
 %75 30 لا

 %100 40 المجموع
ىذا ربما و  يقرون بترقيتيم بشكل دوري %25من خلال عرض النتائج تبين أن نسبة      

يقرون بأنيم لا يحصمون عمى %75 نسبةأما  .أنيم من فئة العمال ذات الأقدميةيرجع الى 
وأنيم من فئة العمال  لى أنيم من فئة العمال الأقل أقدميةترقيات بشكل دوري وىذا يرجع إ

 المتعاقدين.
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

25% 

75% 

 ما إذا كان العمال ٌحصرون على ترقٌات بشكل دوري

 لا نعم
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 مدى الرضا عن الأجرة:( يبين 14الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات 

 %77.5 31 نعم
 %22.5 9 لا

 %100 40 المجموع
ن الذين أجابوا بأنيم راضون عن م %77.5نسبة من خلال عرض نتائج يتضح أنو      

اتب أجرتيم وىي نسبة كبيرة وىذا يرجع إلى أن تكافئ عماليا عن عمميم و مجيودىم بر 
 منو لا يكون ىناك توتر يتناسب مع بيئتيم الخارجية وىذا ما يشجعيم ويحفزىم لمعمل و 

ي ع من خلالو أن يشتر يستطيع العامل أن يرضى بو لأنو يستطيواضطراب لمعمال و 
عمى نسبة من التوافق أن يسدد ما عميو من ديون ومنو يحقق أمستمزماتو ومستمزمات عائمتو و 

الرضا الوظيفي. أما من يقولون عكس ذلك أنيم غير راضون عن أجرتو شكمت الميني و 
لا  وىي نسبة ضعيفة وىذا راجع لأن المؤسسة تعطي لعماليا أجر ضعيف %22.5نسبتيم 

لا يمكن إشباع منو و نعرف أن الأسعار في ارتفاع كبير الآن ئية و يتناسب مع القدرة الشرا
شرود في تأثير سمبي عمى حالتو النفسية و  حاجاتو لأن الأجر غير كاف مما يؤدي بو إلى

راض عن ىذا  غيرر الذي يجعمو غير متوافق مينيا و التفكير نحو كيفية إشباع حاجاتو الأم
  العمل.    الأجر مما يؤدي بو إلى التفكير في ترك

 
 

77% 

23% 

 مدى الرضا عن الأجرة

 لا نعم
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 كانت تقدم دورات تكوينية لمعمال: إذا ما( يبين 11الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات

 %32.5 13 نعم
 %47.5 27 لا

 %100 40 المجموع
من العمال أقروا بأنيم تقدم  %32.5النتائج اتضح أن نسبة من خلال عرض البيانات و     

مي تكوينيم مما ينيدل عمى أن المؤسسة تقوم بتدريب عماليا و  ليم دورات تكوينية ىذا
العمل  برفع مستوى إنتاجيتيم ومنو تحسين فعالية أساليبفيم وكفاءاتيم وميارتيم و ر معا

والعلاقات بين الأفراد في مختمف المستويات مما يعزز الشعور بالانتماء ومنو تسييل التكيف 
.وىذا ربما %47.5من يقرون بالعكس كانت نسبتيم  أما مع التغيرات وتحسين بيئة العمل.

 قدين. من فئة العمال المتعاراجع الى أنيم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

32% 

68% 

 إذا ما كانت تقدم دورات تكوٌنٌة للعمال

 لا نعم
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 مدى تقديم تحفيزات من طرف الإدارة:( يبين 11الجدول رقم )
 (%النسبة المئوية ) التكرار المحددات

 %52.5 21 نعم
 %47.5 19 لا

 %100 40 المجموع
يرجع ذلك إلى أن وىي نسبة كبيرة و  %52.5جدول يتضح لنا أن نسبة من خلال ال       

المكافآت كذلك ء مادية مثل الزيادة في الأجور و المؤسسة تقدم مجموعة من التحفيزات سوا
تقان وحوافز معنوية مثل الاسسة تشجع عمى الزيادة في العمل و الأرباح التي تحققيا المؤ 

عممية اتخاذ القرارات الادارية دم, المشاركة في الادارة في التقالشكر والتقدير,  فرص الترقية و 
كذلك التوافق الميني لمعمال يعني أن يتناسب ويتوافق عمل الفرد مع معارفو أو قدراتو و 

أما من قالوا بالعكس كانت  الإنجاز.إلى رفع مستوى دافعيتيم لمعمل و  ىذا يؤديو و وميارات
 .من فئة العمال المتعاقدينيم ىذا راجع كما أسمفنا أنو %47.5نسبتيم 

الإنتاجية و نستنتج أنو كل ما وفرت المؤسسة حوافز لعماليا كل ما كان ىناك زيادة الأداء    
لعماليا ىذا ومنو رضا العمال كبير وولاء لممؤسسة, أما إذا كانت المؤسسة لا تقدم تحفيزات 

  لمؤسسة. منو ينعكس عن أدائيم في اجديد و تسيؤدي إلى الروتين وعدم ال
 

  
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

52% 

48% 

 مدى تقدٌم تحفٌزات من طرف الإدارة

 لا نعم
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 :  فرضيات الدراسة ثانيا: مناقشة وتفسير النتائج
_ بالنسبة لمفرضية الأولى: علاقة الظروف الفيزيقية بالرضا الوظيفي لدى العمال في 

 التمور ببمدية سيدي عمران, ومن خلال الجداول التي حممناها توصمنا إلى ما يمي:  معمل
نو يتضح لنا أن الظروف الفيزيقية مييأة بشكل جيد ومناسب وم 8من خلال الجدول       

حيوية حيث مثمت يكون زيادة في نسبة الإنتاج والأداء والعمال مرتاحين ويعممون بنشاط و 
  أن الوسائل في العمل متوفرة يعني الظروف الفيزيقية مييأة بشكل كاف  %77.5نسبتيم 

 %95نسبة 10نجد في الجدول عمل وسيره. و يزيقية تمعب دور كبير في الظروف الفالمنو فو 
اية بأن من الذين يرون أن الإضاءة كافية لتأدية عمميم وىذا لأن المؤسسة خططت من البد

نوافذ من أجل أن يدخل ذلك بتوزيع الإنارة بشكل جيد كذلك وفرت جو ملائم لعماليا و توفر 
فية في بيئة العمل في الجدول مثمت تتوفر التيوية الكا %85نجد نسبة منيا النور الطبيعي و 

 الجو الغير المموث يكون صالح لتأدية الميام. التيوية الجيدة في مكان العمل و  لأن 11
منو زيادة الطاقة للأفراد العاممين ومنو القدرة عمى الإنتاجية وكذا يؤدي إلى الحيوية والنشاط و 

 الفعالة المرضية.
قالوا راضون عن عمميم وىذا لما  %47.5بة ذىبنا إلى محور الرضا نجد نسكذلك لو     

التنظيم والمرونة مما يسيم في رفع مزمات والأجواء المناسبة لمعمل و توفره المؤسسة من مست
 تصبح ليا مكانة في السوق.ستوى الأداء ومنو تطور المؤسسة و م

عمى الظروف الفيزيقية تؤثر صحة الفرضية الأولى نستنتج أن من خلال ىذه النتائج      
منو يقية جيدة كمما كان الرضا كبير و رضا العمال عن عمميم ومنو كمما كانت الظروف الفيز 

 الإنتاجية.إلى الزيادة في الأداء الوظيفي و يؤدي 
الرضا الوظيفي, مثمما الظروف الفيزيقية و  ومن ىنا يمكن القول أن ىناك علاقة بين     

د علاقة ذات دلالة بين بعض يوج حيث أظيرت أنو 2004جاءت نتائج دراسة المرنخ 
ممين في منشآت القطاع الصناعي, ومستوى رضاىم الوظيفي بيئة العمل المادية لمعاعناصر 

 مستوى أدائيم لأعماليم.و 
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_ بالنسبة لمفرضية الثانية: علاقة علاقات العمل بالرضا الوظيفي لدى عمال معمل التمور 
 ببمدية سيدي عمران:

التقدير من طرف لذي يتمحور حول أحظى بالاحترام و ا 13رقم من خلال الجدول     
يوفر جميع و وىذا لأن المدير ييتم بالعمال ويشبع رغباتيم  %100المدير حيث مثمت النسبة 

لاحظنا أن نسبة  14الظروف الملائمة وىذا مما يحسن أداء العمال. كذلك الجدول رقم 
حات لأن المدير أعطاىم الحرية لمتعبير من قالوا بأنيم يبادرون في تقديم الاقترا 55%

ان نظام الاتصال بينك وبين الادارة جيد بنسبة  12مثمما وضحو الجدول كذلك  والمناقشة.
يمثل كيف ىي  15ذلك لأن الاتصال قوي ومنو تحقيق الرضا وكذا الجدول رقم  72.5%

المدير غاياتيم منو يحقق الأفراد مع ولك المباشر وىي علاقة تعاونية و علاقات مع مسؤ 
 وأىدافيم التي نشأت المؤسسة من أجميا.

يمثل الأفراد متفائمين بمستقبميم الميني في محور الرضا الوظيفي  28كذلك الجدول رقم     
نسبة  24وفي الجدول رقم   , ومنو فإن العمال راضون عن عمميم.%57.5مثمت نسبة 

مع فريق العمل جماعيا والتعاون وىي كبيرة تدل عمى أن العمال راضون عن العمل  95%
يل وىذا دل %52.5ىناك تحفيزات من طرف الإدارة بنسبة  31والتكامل بينيم والجدول رقم 

ومن شكر تحفزىم عمى الزيادة في العمل, والكلام الطيب عمى أن الادارة تشجع عماليا و 
راء العمال في تقدير عمى ما يقدمونو من جيد مبذول وتعمل عمى دعم عمميات الاستماع لآو 

 عممية اتخاذ القرارات السميمة المناسبة لممؤسسة. 
أنو توجد علاقة بين علاقات العمل التي تقول قد تحققت و  2نستنتج أن الفرضية ومنو    

 %43.5ه كانت نسبة 1471وكذا مثمما جاء في الدراسات السابقة لزايد والرضا الوظيفي.
تتاح ليم فرص لمناقشة العينة يرون أن  عن عمميم الحالي وأن أغمب أفرادراضون 

التعميمات كذلك فإنيم يناقشون المشاكل التي تظير عند تنفيذىم لمتوجييات. وأن التوجيات و 
 رأوا أن العلاقة مع الزملاء تمتاز بالطيبة إلى حد ما. %8124نسبة 
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ال في معمل _ بالنسبة لمفرضية الثالثة: علاقة طبيعة العمل بالرضا الوظيفي لدى العم
 التمور:      

ى القيود المفروضة عمحول ىناك الكثير من الاجراءات و  20من خلال الجدول رقم       
التكامل بين ة القيادة المبنية عمى التعاون و ىذا لطبيع"لا"  ـاجابوا ب %60مثمت نسبة العمال 

الانتاج ويكون يزيد  أن المسؤول يظير مرونة في التعامل معك مما %65الأفراد. ونسبة 
 مرن.العمل سيل و 

أن  29ىذا في محور بيئة العمل أما في محور الرضا الوظيفي نجد في الجدول رقم     
ىناك تحفيزات من طرف الادارة  31و الجدول رقم  %77.5 ـالأفراد راضين غن أجرتيم ب

نسبة تشعر بالأمان الوظيفي في عممك مثمت  26ومثمما جاء في الجدول   .%52.5بنسبة 
 مما يزيد الرضا. 82.5%

فكمما كانت معمال الرضا الوظيفي لنو توجد علاقة بين طبيعة العمل و ومنو نستنتج أ     
لا تواجو العمال أية و  تقدم تحفيزات لعماليا كمما كان يسير بشكل جيدالقيادة جيدة ومرنة و 

التكيف مع و  نيه الظروف تساعد عمى الرضا الميجال العمل كل ىذعراقيل في مصعوبات و 
 الأوضاع.
  :تفسير نتائج الفرضية العامة 
حصل عمييا في مناقشة النتائج المتعد أن قمنا بتعميق عمى الجداول وتحميميا و ب      

التي كانت قد أثبتت وجود علاقة, نستخمص في الأخير النتائج العامة الفرضيات الجزئية و 
الرضا الوظيفي لمعمال من خلال كل  عمىيث نستنتج أن بيئة العمل ليا أثر لمدراسة ح

الظروف التي يعيشيا العامل سواء الفيزيقية أو طبيعة العلاقات أو طبيعة عمل الأفراد وماليا 
 من تأثيرات عمى سير العمل بشكل جيد. 

 
 



ةـاتمــــالخ



 خاتمة
إن نجاح أية خطة لابد أن تقوم عمى مجموعة من الاعتبارات منيا دراسة المنظمة      

ىذا لا يمكن أن يتم إلا من ت بيا الخطة, و جاء التي طتيالإمكانياتيا وقدراتيا عمى إدارة أنش
والضعف فيو  تحديد مناطق القوةسة واقعيا الداخمي بشكل تفصيمي و خلال قيام المنظمة بدرا

تطور ى المحددات التي تقيد انطلاقيا وتوسعيا و التعرف عمودرجة أداء أجيزتيا المختمفة و 
 فعاليتيا.

ومن خلال دراستنا ىذه التي كانت تيدف إلى التعرف عمى علاقة بيئة العمل بالرضا     
خلال دراسة الرضا الوظيفي  الوظيفي لمعمال في معمل التمور ببمدية سيدي عمران. ومن

 طبيعة العمل.علاقات العمل و المتمثمة في الظروف الفيزيقية و  وعلاقتو بالمتغيرات
 توصمنا إلى النتائج التالية:

 الرضا الوظيفي.جد علاقة بين الظروف الفيزيقية و تو  .1
 ضا الوظيفي.الر جد علاقة بين الظروف الفيزيقية و تو  .2
 لرضا الوظيفي.توجد علاقة بين طبيعة العمل وا .3

ظروف  أنو كمما كانت الظروف العمل مييأة بشكل جيد منونستنتج في الأخير      
منو فإن مل فإن ذلك سيزيد من الإنتاجية والأداء قوي و طبيعة العالفيزيقية وعلاقات العمل و 
تحقق عندىم من أجل تحقيق رضا وتكيف مع الأوضاع ومنو يالعمال سيقدمون كل ما

 أفضل أداء.ي و التوافق المين
 
 
 
 
 
 



 إقتراحات وتوصيات
 

قية بشكل جيد بما يتلاءم والعمل والجو العمل عمى تحسين الظروف الفيزي .1
 الخاص ببيئتنا الصحراوية.

 زيادة نسبة الحوافز. .2
 رفع معنويات العمال.تشجيع روح العمل الجماعي و  .3
 نسبة الترقية والمسابقات الداخمية حفاظا عمى استمرارية الأيدي العاممة. تشجيع .4
الاىتمام بتكوين العمال وفق التغيرات التكنولوجية الحديثة وذلك من أجل سير  .5

 العمل بكل سيولة والزيادة في نسبة الإنتاجية ومنو الربح الوفير.
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ق ـــــالملاح



 ـــمالرحيــــ ــانالرحمـــ الله بـــــــــــسم
 بــالوادي خـــــــضرل حمـــــو الشييــــــــد جـــامعة
 والإنســـــــانية الاجتماعية العـــــموم كميـــة

 الاجتمــــــــاعية العمــــــــــوم قسم
 

 استمارة البحث
 : الفــاضمة وأختي يأخ
 :التحية بعد

 خضرل حمو الشييد جامعة في الماستر شيادة عمى الحصول متطمبات استكمال بغرض
 منكم راجين الاستمارة ىذه أيديكم بين أضع والعمل التنظيم اجتماع عمم تخصص في بالوادي

 .ببحثنا الصمة ذات البيانات جمع في إفادتنا بغرض التعاون
 

 :بعنوان تطبيقية دراسة إجراء بصدد فنحن
 

 " للعمال الوظيفي بالرضا العمل بيئة علاقة"                     
 

 .مناسبة ترونيا التي الخانة في)×(  علامة ووضع المرفقة، الاستمارة بتعبئة التكرم فالرجاء
 

 
 
 
 

 

 عناـــــــــــادق مـــــــــعاونكم الصـــــــــــاكرين تــــــش
 

 نجاح أهناني                                                         

 
 
 
 

 :ملاحظة
 .العممي البحث لأغراض إلا تستخدم ولا التامة بالسرية ستعامل إجابتكم

 

 



 الأوليـــــة البيـــــانات: الأول المحور
 

 المناسبة الإجابة أمام)×( علامة وضع يرجى
 أنثى                               ذكر:                 الجنس_ 1
 سنة 32 من أقل إلى 22 من                    سنة 22 من أقل: السن_ 2
 فوق فما 42 مــــــــــن                    سنة 42 من أقل إلى 32 من 
  :التعميمي المستوى_ 3

 جامعي                ثانوي               متوسط              ابتدائي
 :الخدمة مدة_ 4

    سنوات 5أقل من
                   سنوات 12إلى أقل من  5من
            سنة        22إلى أقل من  12من 
 سنة فما فوق              22من 

 : الوظيفي المستوى_ 5
 بسيط عامل                   موظف                    إطار            

  العمـــــل بيئــــة:  الثاني المحور
 لا                نعم :العمل؟ مكان في الخاصة العمل وسائل تتوفر ىل_ 6
 لا               نعم : ؟ عممكأنت مرتاح في  ىل_ 7
 :   الأسباب ماىي: لا حالة في_ 

  أخرى                المينية المخاطر                الضوضاء بسبب
  لا                   نعم:    عممك؟ لتأدية كافية الإضاءة ىل_ 8

 لا                  نعم :عممك؟ بيئة في الكافية التيوية تتوفر ىل_ 29
  متوسط              جيد : الإدارة بين و بينك الاتصال نظام ىل _12

  ضعيف              
 لا               نعم:  المدير؟ طرف من التقدير و بالاحترام تحظ ىل -11
 لا              نعم: ؟ الاقتراحات تقديم في تبادر ىل -12
               تنافس                تعاون: ؟ مسؤولك المباشر مع علاقاتكيف  -13



  اخرى                صراع        
 ىل تشارك في اتخاذ القرار: نعم                لا -14
      نعم                لا:  ؟تتعرض إلى مشاكل في العمل  ىل -15
 _ في حالة "نعم" كيف تتعامل معيا:    

    تقوم بحميا بنفسك             تبمغيا إلى النقابة         إلى مسؤولك المباشر    
 ابدا              احيانا              دائما :؟ مطالبكم تمبى ىل -16
  لا              نعم:  العامل؟ صالح في المتخذة القرارات طبيعة ىل -17
 :عميك؟ المفرض الرسمية والقيود الإجراءات من الكثير ىناك ىل -18

                                  لا                نعم         
 لا               نعم :؟ معك التعامل في مرونة المسؤول يظير ىل -19
                                                                                                                        لا                   نعم: ؟ الشخصية بقضاياك مسؤولك ييتم ىل _22

  الوظيفــــي الرضــــا:  الثالث المحور
  اابد             نااحيا             دائما :؟ عممك عن راضي انت ىل -21
 ىل أنت راض عن العمل مع فريق العمل؟: نعم              لا -22
 _ ىل تشعر بمضايقات في عممك؟: نعم                 لا23
 لا               نعم:  عممك؟ في الوظيفي بالأمان تشعر ىل_ 24
  لا               نعم: الميني؟ بمستقبمك متفائل انت ىل_ 25
  لا               نعم :؟ دوري بشكل ترقياتك عمى تحصل ىل -26
  لا                    نعم:  ؟ اجرتك عن راضي انت ىل -27
  لا                نعم: ؟ تكوينية دورات لك تقدم ىل -28
  لا               نعم : ؟ الإدارة طرف من تحفيزات ىناك ىل -29
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