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 }237البقرة:  {ولا تنسوا الفضل بينكم إن الله بما تعمصون بحير﴾محداقا لقولو تعالى﴿

كن الحصم قريبا ولا الطريق كان لزفوفا بالتسهيلات ، لكني لم تكن الرحصة قحيرة ولا ينبغي لذا أن تكون، لم ي

 فعصتها.

أىدي تخرجي الى من احمل اسمو بكل فخر الى من ححد الاشواك عن دربي ليمهد لي طريق العصم الى من 

 بذل جهد السنين لأصل الى ىذا "أبي الغالي"

لتي طالدا تدنت أن تقر عينها برؤيتي في يوم  الى تصك الانسانة العظيمة التي كتبت بدعواتها اجابات اختباراتي ا

 كهذا" أمي الغالية"

 الى جدتي الغالية اطال الله بعمرك يا حبيبة الروح

 فاطمة -الزىرة-شيماء–رقية -أميمة –ممتنة لأخواتي ولرفاق السنين، نبيهة 

 ممتنة لدكاترتي وأساتذتي في كصية العصوم الاجتماعية

 ا الطريق ممتنة لكم جميعا ما كنت اصل لولا فضصكم من بعد اللهولكل من كان عونا وسندا في خذ

 الطالبة: آية فتوري                                                                                      
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 الاهــــــــداء

 }237البقرة:  {﴾ولا تنسوا الفضل بينكم إن الله بما تعمصون بحير﴿محداقا لقولو تعالى

 ىذا الذ من قاؿ ابغق تعالذ فيهما ينهدي بشرة عمل

 }وقل ربي اربضهما كما ربياني صغتَا{

 الذ  من علماني أبجدية ابغروؼ

 أبي و أمي

 الدراسية طواؿ مستَتي الذ بصيع من ساندني
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 ر والتقديرــــــــــكـــــــــــش ال               
 }152البقرة: {﴾فرونــــــروا لي ولا تكـــــم وأشكـــــروني أذكركــــفأذك ﴿محداقا لقولو تعالى

على إبساـ ىذا  بكمد الله بضدا كثتَا ونشكره شكرا جزيلا الذي كاف لو الفضل والعطاء وسهل لنا ابؼبتغى وأعاننا

 العمل الذي نسألو أف يكوف خالصا لوجهو الكرنً.

 كما نتقدـ بأبظى آيػػػػػػػػػات  الشكر والامتناف والتقدير  الذ الذين مهدوا لنا طريق العلم وابؼعرفة خاصة الأستاذ

 }سالم يعقوب{

العصم فوق أي {قدس رسالة  العلوـ الاجتماعية بجامعة الشهيد بضى بػضر الذين بضلوا والذ بصيع أساتذة قسم

ورافقونا طواؿ بطس سنوات من التعليم ابعامعي فكانوا لنا سندا في إنارة الدرب الشكر لكل من ساىم  }اعتبار

 من قريب أو من بعيد وقدـ يد العوف لإبقاز ىذا العمل.
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 :بانهغت انعزبيت انًهخص

لعماؿ ابؼؤسسة العمومية  لتنظيمي والرضا الوظيفيىدفت ىذه الدراسة إلذ الكشف عن العلاقة بتُ التًاخي ا

 انطلقت ىذه الدراسة من تساؤؿ رئيسي مفاده9 , وبؽذا الغرض 9851مارس  98للصحة ابعوارية 

 ؟9851مارس  98الصحة ابعوارية  والرضا الوظيفي لدى عماؿ مؤسسة التنظيميىل يوجد علاقة بتُ التًاخي 

 التساؤلات الفرعية بسثلت فيما يلي 9 وقد تفرع عن ىذا التساؤؿ بؾموعة من

مارس  98العمومية للصحة ابعوارية  ػ ىل توجد علاقة بتُ التسيب الاداري والرضا الوظيفي لدى عماؿ ابؼؤسسة

 ؟ 9851

مارس  98للصحة ابعوارية  ػ ىل توجد علاقة بتُ ىدر الوقت و الرضا الوظيفي لدى عماؿ ابؼؤسسة العمومية

 ؟ 9851

مارس  98للصحة ابعوارية  قة بتُ التكاسل والرضا الوظيفي لدى عماؿ ابؼؤسسة العموميةػ ىل توجد علا

 ؟9851

الدارسة, في حتُ بسثل بؾتمع الدراسة  وقد اعتمدنا في ىذه الدراسة على ابؼنهج الوصفي نظرا لتماشيو مع موضوع

وللحصوؿ على  العرضيةلى العينة تماد ع, وتم الاع9851مارس  98بعوارية ا في عماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة

 ندا , وتوصلت الدراسة الذ النتائج التالية9ب 13ابؼعطيات ابؼيدانية تم الاستعانة بأداة الاستبياف وقد احتوى على 

 ابػاصة . يزيد من رضا العماؿ ويستغلونو لتحقيق اىدافهم الإداريػ اف التًاخي والتسيب 

 ع التسيب الاداري و انتشار التًاخي التنظيمي .ػ ابنية الآليات الرقابية بؼن
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وتعاونهم لتحقيق الاىداؼ  ػ كما خلصت الدراسة الذ ابنية الثقافة القوية للمؤسسة التي تزيد من انتماء العماؿ

 العامة دوف ىدر الوقت.

اىتماـ وحرص العماؿ تأثر على  تأثتَ ابؼناخ التنظيمي على تراخي العماؿ حيث اف بيئة العمل التي يعمها الفسادـ 

 على اداء ابؼهاـ ابؼنوطة بهم وتزيد من تكاسلهم .

 الكصمات الدفتاحية :

 الرزاخً الرنظٍمً  ـ الزضا الىظٍفً  ـ الركاسل ـ الرسٍة الإداري 

Abstract  

This study aimed at revealing the relationship between organizational 

indolence and job satisfaction for the workers of the Public Health 

Corporation, March 19, 1962. For this purpose, this study was 

launched from a main 

question  :  

-Is there a relationship between organizational laxity and job 

satisfaction among the workers of the Jawiya Health Institution, 

March 19, 1962  ?  

-A group of sub-questions emerged from this question, as follows  ?  

-Is there a relationship between administrative laxity and job 

satisfaction among the workers of the Public Health Corporation of 

Jordan, March 19, 1962  ?  

-Is there a relationship between wasting time and job satisfaction 

among the workers of the Public Health  Corporation, March 19, 1962  
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-Is there a relationship between inactivity and job satisfaction among 

the workers of the Public Health Corporation, March 19, 1962  ?  

-In this study, we relied on the descriptive approach due to its 

compatibility with the subject of the study, while the study population 

was represented by the workers of the Public Institution for 

Neighborhood Health March 19  ,2691, and the intentional accidental 

sample was relied upon, and to obtain field data, the questionnaire tool 

was used, and it contained 24 items, and it reached The study 

leads to the following results  :  

-Administrative laxity and laxity increases workers&#39; 

satisfaction and they exploit it to achieve their own goals  .  

-The importance of oversight mechanisms to prevent administrative 

laxity and the spread of organizational laxity. 

.The study also concluded the importance of a strong corporate culture 

that increases the workers&#39; affiliation and cooperation to achieve 

the general goals without wasting time. 

-The impact of the organizational climate on workers&#39; indolence, 

as the work environment, which is pervasive with corruption, affects 

the interest and eagerness of workers to perform the tasks entrusted to 

them and increases their inactivity. 
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 مقدمة

 مة مقد

 أقامتهافالتاريخ يشهد على التنظيمات ابؼختلفة التي  الإنسافاف التنظيمات ليست اختًاعا جديدا ابتدعو    

بسكن ابغكاـ من تدعيم حكمهم وفرض ارادتهم والقبض على مقاليد السلطة  أساسهاابغضارات ابؼختلفة وعلى 

جدار عظيم وابؼصريوف القدامى اقاموا  ييدبسيطرتهم على ىذه التنظيمات , فابغضارة الصينية بسكنت من تش

فلم تكن تستوعب سوى القليل الا ا نهاتو التنظيمات كانت بؿدودة النطاؽ  الأىراماتتنظيمات مكنتهم من بناء 

كز عنها التنظيمات وضوعية التي تر ابؼالمجتمع كما اعتمدت على اسس  تقليدية  بزتلف كثتَا عن الاسس  من أفراد

 .ابغديثة 

بعدما ارتفعت معايتَ التعليم وارتفع الوعي المجتمعي  قد اصبح التنظيم ىو السمة ابؼميزة للمجتمع ابغديثل    

بفا افضى الذ ضرورة الابذاه بكو اقامة  ,وازدادت معدلات ابغراؾ الاجتماعي وتعددت حاجات الافراد وابعماعات

و ابػدمة ا فلا يقبلو  اكفاءة لأف افراده اصبحو التنظيمات متخصصة تتولذ اشباع ىذه ابغاجات بأعلى درجة من ال

وىو من  ,نتيجة التغتَات التكنولوجية السريعة ائما ما يبحثوف عما ىو افضل ابؼنتج ذو ابؼستوى ابؼتدني ود

الاسباب التي ادت الذ اختفاء تنظيمات المجتمعات التقليدية حيث اف بناءاتها لا تتناسب وطبيعة التغتَات 

تكنولوجي خلق حاجة ملحة وقوية للبحث عن تنظيمات نولوجية لاف التقدـ ابؽائل في المجاؿ الالصناعية  والتك

, ولد يتأتى ذلك الا مع طبيعة التغتَاتفي الوقت نفسو   وتتلاءـ واحتواءىا  ىذه الرغبة سدمن جديدة  تتمكن 

تخصص الوظيفي وتقسيم العمل بعد تشييد تنظيمات تتسم بكبر حجمها والاعداد الكبتَة للموظفتُ و  تعتمد ال

والكفاءة والرشد والعقلنة



 

 مقدمة

دفع بابؼنظمة لوضع  ظهور اختلالات داخل التنظيم و ىو ماالا اف ىذا الضبط والتًتيب التنظيمي لد بينع      

قواعد الا اف ال ,قواعد وضوابط وقوانتُ بـتلفة من اجل ضبط سلوؾ ابؼوظفتُ بدا بىدـ اىدافها ويزيد من فعاليتها

لبية و مظاىر قد تتعارض مع بعض القيم والسلوكيات الشخصية للموظف ما يؤدي الذ سلوكيات س والانظمة

 والتًاخي في العمل الاغتًاب , عدـ الانتماء , عدـ الالتزاـ ,سلبية تؤدي الذ ظواىر مثل  ذات دلالات

فلقد  وبرستُ ابػدمات لتنمية امحللية وترقيةمن أكبر العقبات التي تقف حائلا أماـ النهوض با وىذا الاختَ ىو    

في ابؼؤسسة لزيادة  عدد العاملتُ  خاصة ابؼؤسسات العمومية نظرافي ابؼؤسسات ابعزائرية ىذه الظاىرة  استفحلت

 على الرقابة التي تعتمدىا التنظيمات  لتشديد  الآلياتوبالتالر ضعفت ضخم العمالة  ترتب عنو ت الواحدة  ما

بغياب اللوائح والقوانتُ والضوابط  والنظم التسيب الاداري  و حل  فعمت الفوضى    سلوكهم بطوضموظفيها 

دوف اف يقوـ ليمضي وقت العمل أصبح ابؼوظف يهمل الواجبات ابؼنوطة بو و بغفظ ابؼهاـ وفرض العقوبات 

 أثناءتًؾ العمل يو  ,قابل اقل جهدصوؿ على اكبر اجر مراغبا في ابغ بواجباتو او يقدـ القيمة ابؼضافة ابؼنتظرة منو 

والتكاسل والاتكاؿ على   ابؼسؤولية و ىو ما يوضح غياب  أخرىج لقضاء حاجات خر يلالدواـ الربظي ساعات 

خروجا واضحا عن  ت ىذه ابؼظاىرأبان ولقد    ,وابػروج من العملبـالفة مواعيد الدخوؿ  ابؼهاـ و لإبقازالغتَ 

ا أي موظف او عامل التحق بدكاف العمل قيات العمل الإداري التي بهب أف يتحلى بهمبادئ النزاىة وابغياد وأخلا

 .واطر مقننة أسسوفق 

بينع وتصدى بؽا من خلاؿ سن قوانتُ في اطار قانوف العمل  ولقد تفطن ابؼشرع ابعزائري بؼثل ىذه ابؼمارسات

 يقاع العقوبة التأديبية على بـالفي  قوانتُ العمل و ا ,قانونيا  امبرر ما كاف لو  إلااجبات الوظيفية الابكراؼ عن الو 

مع عدـ  و , الظاىرة تو القوانتُ لد برد من انتشارف ىاالا ا, التوقيف ابؼؤقت من العمل بابػصم من الراتب او 

  باتت تشكل تهديدا حقيقيا خاصة  التي تتضح مدى خطورتو  للتًاخي وضوح الاسباب ابغقيقية التي تدفع بالعامل



 

 مةمقد

, وتأسيسا على ما تقدـ تنطلق  على مستوى ابؼؤسسات الاستشفائية التي برتاج بغرص وصرامة في اداء ابؼهاـ

الصحة العمومية ؤسسة ابؼالدراسة ابغالية بؼعرفة اذا ما كاف سبب التًاخي وانعداـ الدافعية للعمل عند عماؿ  

 اسة التالر 9والاجابة على التساؤؿ الرئيس للدر  9851مارس  98ابعوارية 

مارس  98 الصحة ابعوارية العمومية ؤسسة ابؼوالرضا الوظيفي لدى عماؿ  التنظيمي التًاخيىل يوجد علاقة بتُ 

 ؟9851

 ومنو كانت التساؤلات الفرعية كالتالر 9

 ؟9851مارس  98الصحة ابعوارية  العمومية رضا العماؿ عن عملهم بدؤسسةعلاقة بلتسيب الاداري لػ  ىل 

 ؟9851مارس  98الصحة ابعوارية  العمومية رضا الوظيفي لدى عماؿ مؤسسةلبا علاقة در الوقتبؽػ ىل 

 ؟ 9851مارس  98الصحة ابعواريةالعمومية رضا الوظيفي لدى عماؿ مؤسسة الو بتُ تكاسل  ػ ىل توجد علاقة 

 فرضيات الدراسة فكانت كالتالر 9 أما

 الفرضية العامة :

مارس  98الصحة ابعوارية العمومية ؤسسةابؼالتنظيمي والرضا الوظيفي لدى عماؿ  بتُ التًاخي وجد علاقة تػ 

9851 . 

 9 الفرضيات  الفرعية

 .9851مارس  98ورضا العماؿ عن عملهم بدؤسسة الصحة ابعوارية  الإداريبتُ التسيب  توجد علاقةػ   

 9851مارس  98وارية رضا الوظيفي لدى عماؿ مؤسسة الصحة ابعالو  وقتبتُ ىدر  توجد علاقةػ  



 

 مقدمة

 9851مارس  98توجد علاقة بتُ تكاسل والرضا الوظيفي لدى عماؿ مؤسسة الصحة ابعوارية ـ   

 مبررات اختيار الدوضوع :

 أوسواء كانت ذاتية  الأسبابدراسة علمية لا تنطلق من فراغ بل بؽا من ابػلفيات ما يشكل بصلة من  أي فا   

ابؼضي ببحثو والكشف عن ابغقائق العالقة بذىنو أو ذات الصلة  إلذالباحث  تدفع أفموضوعية من شأنها 

اختيار ىذا ابؼوضوع دوف غتَه من ابؼواضيع  إلذابؼوضوعية التي دفعت بالباحثتتُ  الأسبابومن بتُ  , بدوضوعو

 ىو 9 الأخرى

 ػ انتشار ظاىرة التًاخي التنظيمي بشكل ملفت في وسط ابؼؤسسات ابعزائرية 

 خطورة ىذه الظاىرة و وقوفها أماـ برقيق أىداؼ ابؼؤسسة وفاعليتها  ػ مدى

 ؤسسات ابعزائريةػ نقص الدراسات ابؼيدانية التي تطرقت إلذ ظاىرة التًاخي التنظيمي على مستوى ابؼ

 البةث : أىداف

 ابؽدؼ من الدراسة يتمثل في 9 إن

 على تساؤلات ابؼطروحة والتأكد من صدؽ الفرضية  الإجابةػ 

 سسة الصحة ابعواريةتوى التًاخي التنظيمي لدى عماؿ مؤ ػ التعرؼ على مس

 القائمتُ على ابؼؤسسة بؿل الدراسة ابؼيدانية  لإفادةػ العمل على ابهاد حلوؿ اىذه الظاىرة 

 



 

 مقدمة

 9ة فييقها وتتضح ابنية ىذه الدراستتضح ابنية اي دراسة من خلاؿ الاىداؼ التي تسعى الذ برق اهمية الدراسة :

 خاصة . الاستشفائيةخطورة ىذه الظاىرة على مستوى ابؼؤسسات عامة وابؼؤسسات  إلذػ التنويو 

 . أسبابوالغموض حوؿ ظاىرة التًاخي التنظيمي والكشف عن  إزالةػ 

 ابؼكتبة ابعامعية  إثراءابؼسابنة في ـ 

 يلي 9 البحث 9 تتمثل حدود الدراسة في ما حدود

 .1912 فيفري 98من  البعد الزماني 9

 .9851مارس  98البعد ابؼكاني 9 ولاية الوادي حي 

 منهج البةث :

 إلذابؼنهج ىو بؾموعة من القواعد العامة التي تهيمن على ستَ الظاىرة وبرديد عملياتها من اجل الوصوؿ  إف    

خلاؿ بصيع مراحل  الباحثبودد ابؼسار الذي سيتبعو  لأنوبحث علمي  أييعتبر ابؼنهج ضروريا في  ,نتيجة معلومة

ظاىرة لا  أيصياغة النتائج واختيار منهج البحث في دراسة  إلذمن اختيار موضوع البحث وصولا  ابتداءاالبحث 

هة موضوع الدراسة من ج إفمنهج معتُ بل  اختيارميل الباحث ورغبتو في أو يأتي من قبل الصدفة والعشوائية 

ىو  البحث وىذا الاختيار الدقيق  أوبنا اللذاف يفرضاف نوع ابؼنهج ابؼناسب للدراسة  أخرىمن جهة  ,وأىدافها

وبدا أف ىدؼ البحث ابغالر ىو الكشف على العلاقة بتُ , , من يعطي مصداقية اكثر للنتائج ابؼتوصل اليها 

وصفي كأحد ابؼناىج العلمية نظرا لتناسبو مع طبيعة التًاخي التنظيمي ورضا العماؿ, فقد اعتمدنا على ابؼنهج ال

 .والتعبتَ عنها تعبتَا كميا وكيفيا  وموضوع الدراسة الذي اردنا بصع البيانات وابؼعلومات حولو



 

 مقدمة

 صعوبات البةث :

 ػ ندرة ابؼراجع 

 ىيكصة البةث:

قتو بالرضا الوظيفي" تم تقسيم البحث الذ التًاخي التنظيمي وعلا ولذلك وبغرض تناوؿ موضوع الدراسة ابؼعنونة" بػػػ

 جانبتُ, اوبؽما جانب نظري, وثانيهما ابعانب ميداني.

حيث خصص الفصل الاوؿ وابؼعنوف بالأدبيات النظرية والتطبيقية حيث تم التطرؽ فيها الذ ابؼفاىيم الاساسية 

التطبيقية وابؼتمثلة في الدراسات بؼتغتَات الدراسة, والعلاقة بتُ متغتَي البحث, كما تضمن ايضا الادبيات 

 السابقة.

اما الفصل الثاني فقد تضمن بشكل تفصيلي لعرض وبرليل نتائج الدراسة في ضوء الفرعيات الفرعية, كما اشتمل 

صم خلصنا الذ بؾموعة من التوصيات  على مناقشة وتفستَ النتائج التي توصلت اليها الدراسة ابؼيدانية 

 والاقتًاحات.

 الذ ابػابسة تضمنت اىم الاستنتاجات.  انتهت ىذه الدراسة وفي الاختَ

 

 ػ 
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 الفحل الاول                                                              الأدبيات النظرية والتطبيقية

 تدهيد 

وسيلة موضوعية وابغقيقة التي بسكن الباحث من وضع  و هم من اجزاء البحثاسة جزء ميعد الاطار النظري للدر 

بفا بهعل للبحث خاصية واقعية وعليو بكاوؿ  ,ملامح موضوعو وبرستُ تلك ابؼلامح في واقع معتُ بػصائص معينة

ن خلاؿ التعريف لتوضيح ابؼعتٌ  و بؿاولة بذسيده م في ىذا الفصل التطرؽ الذ ابؼفاىيم الاساسية بؼتغتَات البحث 

و لإثراء أكبر للموضوع والبحث دوف في ابؼبحث الاوؿ  والعلاقة بتُ التًاخي كظاىرة الرضا الوظيفيالاجرائي 

التي تناولت الظاىرة بؿل الدراسة حيث   السابقة نا ابؼبحث الثاني للدراساتخصص بو وبقيمتو العلمية  الإخلاؿ

ي  من قواعد البحث العلمي ى  الأىمعلى تطبيق القاعدة  لنحرص بذلك كاف بعضها مشابو والاخر مطابق 

 .البدء حيث انتهى الاخروف 
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 الأدبيات النظرية والتطبيقية                                                                    الفحل الاول

 الادبيات النظرية الدبةث الاول : 

 تعريف التراخي التنظيمي :

أي بهوز الإبطاء فيو ولا  التًاخي في الأمر أي تأخر وأبطأ. واصطلاحا ابغق على بكو وتراخى يتًاخى, تراخى: لغة

 بهب الفورية ولا ابؼبادرة في أجرائو. )فقهية(

 لإنتاج9 التًاخي التنظيمي عبارة عن بؾموعة من ابؼوارد التنظيمية الزائدة عن ابغد الادنى الضروري  اوفيت -

بالتكييف بنجاح  للإدارةمن الاداء التنظيمي اذ يوفر التًاخي برذيرات للمؤسسة تسمح مستوى معتُ 

 مع الضغوط الداخلية وكذلك وضع استًاتيجيات تتعلق بالبيئة ابػارجية .

د الانتهاء من الاستخداـ والتوظيف  9 التًاخي التنظيمي ىو ابؼوارد ابؼتبقية غتَ ابؼستمرة بع ومارش سيرت -

  (12, ص1999) عائشة أبو بضدة, وارد ابؼنظمة اللازمة لدعم عمليات ابؼنظمة ومهمتهاو الابصالر بؼ

تفوؽ مقدرة ابؼنظمة على برملها  9 التًاخي التنظيمي بودث نتيجة الاغراء في خوض ابؼخاطر التي جورج -

وسلوكو وعند  واستكشاؼ خيارات غتَ مؤكدة فالتًاخي التنظيمي بدستوياتو ابؼتنوعة يؤثر في قرارات ابؼدير

ر سلبي في بؼواقف معينة وبالتالر يؤثر في ابؼنظمة واىدافها اذ اف التًاخي ابؼرتفع ابؼستوى لو تقدي مواجهتو

التنظيمي ذو ابؼستوى ابؼنخفض فقد  دامو  للموارد وابزاذ القرارات اما التًاخيختقديرات ابؼدير في است

 بؼدير .تكوف نتائجو معدومة او اقل تأثتَا في تقديرات ا

بتُ المجموع الكلي للموارد ابؼتوفرة في ابؼؤسسة والمجموع الكلي  الاختلاؼ9 التًاخي التنظيمي ىو  شاىين -

  وإنتاجهالاستمرار ابؼؤسسة في عملها  الأوليةللموارد 

تأديتو بؼهمات عملو  أثناءالعامل من بـالفات  أويصدر عن ابؼوظف  التًاخي التنظيمي ىو ما9  ىارقيز -

 بالعمل منها الكسل وعدـ العمل والرغبة في ابغصوؿ على اكبر اجر مقابل اقل  وأساسية أوليةبصفة  والتي
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انعداـ الدافعية بكو العمل  والقبوؿ جهد مع تنفيذ ابغد الانى من العمل وعدـ ابعدية في العمل و  -

  .الأداءبابؼستويات ابؼتدنية من 

التًاخي ىو عدـ مقدرة ابؼنظمة او ابؼؤسسة على التكيف مع الضغوط ابػارجية او ولقد عرفو برجيوس:  -

الداخلية, فضلا عن تكرار تغيتَ سياسات ىذه ابؼؤسسة بناءا على مستجدات او معطيات من شأنها 

ستَ الامور في ىذه ابؼؤسسة, ونتيجة لذلك فاف التًاخي التنظيمي الذي يقوـ على ابناؿ تعقيد عملية 

النظاـ بناءا عليها ىو ابؼسبب  أع التعليمات والقوانتُ التي انشالاستغلاؿ الامثل للموارد او ابناؿ اتبا 

 يل.الرئيسي الذي يقود الذ فشل ابؼؤسسة في الوصوؿ الذ النجاح ابؼنشود على ابؼدى الطو 

التًاخي التنظيمي ىو انظمة غتَ مفعلة توجد ضمن اكثر من تفاعل اداري والتي تؤدي اما اوفرمان فقد عرفو: ـ 

  (Overman.1996) الذ التعقيد والدمج بيم الاوامر وتنفيذىا وعدـ برقيق الاىداؼ ابؼطلوبة

كوف ىناؾ الكثتَ من العمل بهب ابقازه اف التًاخي في ابؼؤسسة ىو بأبسط تعبتَاتو اف ي ولقد عرفو لي ومونجان:ػ 

ضمن ابؼؤسسة والقليل من الوقت وكثتَ من العاملتُ والاداريتُ للقياـ بهذا العمل, ولكن ليس ىناؾ ابقاز للعمل 

 Lee & Mongan.2009 ))ابؼطلوب اذ توجد اعماؿ كثتَة ومتًاكمة غتَ منجزة.

ظف العاـ في ابقاز الاعماؿ ابؼوكلة اليو او ابؼطلوب منو وعدـ فالتًاخي التنظيمي ىو التباطؤ والتكاسل من قبل ابؼو 

 في الوقت امحلدد لإبقازىابذؿ ابعهد 

 التعريف الاجرائي: 
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عامل أيا كاف موقعو الوظيفي بدا بهب القياـ بو بذاه وظيفتو, من حيث ابقاز التًاخي التنظيمي ىو عدـ قياـ ال

مهمات وظيفتو بالشكل ابؼطلوب وبالوقت ابؼناسب, وابغصوؿ على اكبر اجر مقابل بذؿ اقل جهد, وتدني 

 مستوى الأداء, وبتالر عدـ برقيق الأىداؼ ابؼطلوبة للمنظمة.

 التعريف الاجرائي : 

وضعف دافعيتهم للقياـ  عماؿ أثناء تأدية مهامهم  يعكس عدـ رغبتهمالىو كل سلوؾ ينتج عن التًاخي التنظيمي 

ىدر   والتهرب من ابؼسؤولية و  بالقوانتُ واللوائح ابؼنظمة لنشاطهم داخل ابؼؤسسةوعدـ الالتزاـ  بدا كلفوا بو 

 يتسبب بدشاكل داخل  بيئة العمل  ما في أداء ابؼهاـ  التكاسل الوقت  و

 فهوم الرضا الوظيفي:م

يعرؼ الرضا الوظيفي بانو ابؼشاعر الافراد بذاه أعمابؽم التي تعتمد على ما يعتقد اف العمل يتجو لو حاليا, أي 

 الادراؾ بدا ىو كائن وما ينبغي اف برققو وظيفتو.

 مع والتوقعات اتوالرغب ابغاجات لإشباع والسعادة والارتياح بالقناعة النفسي الشعور ذلك ىو9 الوظيفي الرضا

 (27,ص 1994) البارودي ,للعمل والانتماء والولاء بالثقة الإحساس ومع العمل بيئة وبؿتوى نفسو العمل

وعرؼ ىاي ىاوس9 الرضا الوظيفي بأنو ابؼشاعر الداخلية التي تتواجد داخل العامل من ناحية رضاه عن عملو 

نوية وابؼشاعر التي تتواجد داخلو من ناحية الشعور بالراحة واعجابو بالظروؼ امحليطة بو, سواء كانت مادية اـ مع

 , ص(1999) عائشة أبو بضدة,  والنصر والابقاز والثقة بالنفس, والفتو مع العاملتُ.
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وظيفي يطلق على مشاعر العاملتُ بذاه أعمابؽم والتي تتكوف من زاويتتُ 9 الأولذ ىي ما يوفره اف الرضا ال -

يوفره العمل من وجهة نظر العاملتُ, وكلما كاف ىناؾ  العمل للعاملتُ في الواقع, والثانية ىي ما ينبغي اف

 (17،ص2011الزعبي،  مروان طاىر ) تباين بتُ الواقع وما ينبغي اف يكوف اثر ذلك على الرضا سلبا

ويشتَ سلطاف الذ اف الرضا الوظيفي يتكوف من اراء العامل ومعتقداتو ومشاعره بخصوص العمل الذي  -

اما العزب  يقوـ بو حيث يظهر ذلك في سلوكو عند تعاملو مع زملائو وفي مدى احتًامو لرئيسو والأنظمة.

 يفتو وىذا الشعور بودث نتيجة لتفاعل عدد فيعرؼ الرضا الوظيفي بأنو حالة نفسية وشعور الفرد بكو وظ

من ابؼتغتَات بعضها يتعلق بالفرد نفسو كالعمر وابعنس و البعض الاخر يتعلق بطبيعة العمل والزملاء 

 (45،ص2008,عباسعصي  )وفرص التقدـ الوظيفي وأسلوب الاشراؼ والرواتب. 

يتكامل فيها الفرد مع وظيفتو وعملو بينما يرى ستوف اف تعبتَ الرضا الوظيفي يطلق على حالة التي  -

ويصبح انسانا تستغرقو الوظيفة, ويتفاعل معها من خلاؿ طموحو الوظيفي ورغبتو في النمو والتقدـ 

 (211ص, 2003, حمد إبراىيم الددىون ) .وبرقيق أىدافو الاجتماعية من خلابؽا

ارة ناشئة عن عمل الفرد او خبرتو حرنً الرضا الوظيفي بانو حالة عاطفية انفعالية إبهابية او س وعرؼ -

 (95، ص 1997حريم حسين، ) .العملية

في حتُ رأى "سالد" اف رضا الفرد عن عملو يتوقف على ابؼدى الذي بهد فيو منفذا مناسبا لقدرتو وميولو, وبظات 

و. قاف شخصيو, وبشعر بقيمتو واحساسو بأبنية الدور الذي يؤديو, والذي يتناسب مع ميولو وخبراتو وقدرات

الاىتماـ رضاه عن عملو ودوره ابؼؤسسي يعد امرا مهما, اذ اف لكل فرد حاجات فيزيولوجية واجتماعية ونفسية 

متنوعة, وىذه ابغاجات تولد عنده نوعا من التوتر اذا لد يتم اشباعها بالشكل ابؼتوقع, ويشكل العمل الذي بو 

 (20ص,سالم محمد السالم، ) ىذه ابغاجات. لإشباعالفرد ابؼصدر الرئيس 
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 الفحل الأول                                                                        الأدبية النظرية والتطبيقية

 الثاني: التعريف

من كل ما سبق بيكن تعريف الرضا الوظيفي على انو  حالة من الإحساس والشعور النفسي الإبهابي ابذاه العمل 

ذاتها, وىو حالة الارتياح والقبوؿ التي تنشأ عن اشباع ابغاجات والرغبات التي توفرىا الوظيفة وابؼؤسسة في حد 

 وبيئة العمل للعامل في ابؼؤسسة.

 :التراخي التنظيمي والرضا الوظيفي الثاني : العلاقة بينالدبةث 

يع المجتمعات اذ يعتمد عليها في ينظر الذ الادارة اليوـ على انها ركيزة أساسية من ركائز النظم الاجتماعية في بص

توطيد ىذه النظم في سيادة مناخات عمل تنظيمية مناسبة للعطاء والتمييز والابتكار فيها ويقدر تبتٍ الادرة في 

اف الاساس الذي تقوـ عليو على العطاء الابتكاري, ابؼؤسسات بؼفاىيم احتًاـ العمل وابؼساواة والرقابة, تزداد 

ما كاف  أي البحث في اذا لى العلاقة بتُ متغتَين وبنا التًاخي التنظيمي والرضا الوظيفي الدراسة ىو الكشف ع

عدـ  أوبحيث يتسبب سوء القيادة والاشراؼ  ,ةعدـ رضاىم عن الوظيف العمل ىو  بكو  ب تراخي العماؿسب

 .عملفي عدـ دافعية العماؿ بكو ال مستلزمات العمل يتسببتوفتَ توفر ابؼناخ ابؼلائم وعدـ 

ويقصد بالتًاخي التنظيمي ما يصدر عن ابؼوظف او العامل من بـالفات اثناء تأديتو بؼهمات عملو, والتي تتعلق 

, بفا يؤدي الذ ضعف الانتماء و الولاء بصفة اساسية بالعمل ومنها الكسل وىدر الوقت و عدـ ابعدية في العمل

 وتدني الالتزاـ بالعمل وىذا يدؿ عدـ رضاىم عن العمل.

وىنا يأتي دور الادارة, الذي يعد من أىم الادوار التي تشهم في ابػد من التًاخي التنظيمي, على صعيد القائد او 

 ابؼشرؼ اولا, وعلى صعيد العاملتُ معو ثانيا, اذا بهب على الادارة اف تعمل على تطوير  ذاتها ورفع كفاءة العمل 
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 الأدبية النظرية والتطبيقية                                الفحل الأول                                

والعاملتُ, كما أف وضع نظاـ جيد للعلاقة بتُ الوظائف ابؼختلفة في ابؼؤسسة, تستطيع اف برد من مشكلة 

 بالعماؿ قلة نسبة التًاخي التنظيمي في ابؼؤسسة.اىتماـ الادارة  زاد الاجراءات الروتينية. اذا كلما 

من خلاؿ تقسيم ابؼتغتَ  للكشف عن ىذه العلاقة على  مستوى ابؼؤسسة بؿل الدراسة ابؼيدانية التطرؽوسيتم 

 على السلبية وبعلاقاتو بانعكاساتويعتبر احد اىم الابعاد والذي  9 تسيب الاداري  ابؼستقل الذ بؾموعة ابعاد 

 برستُ في الرغبة تفرضو ابؼوظفتُ, تسيب ةبدراس فالاىتماـ .الإداري النشاط نتائج على ثم الإدارية, الكفاءة

  ,, تكاسلوفعالية بكفاءة فيها يعملوف التي ابؼنظمة أىداؼ برقيق يكفل ما الإدارية, كفاءتهم ورفع الوظيفي أدائهم

السبب الكامن  بؼعرفة ىل عدـ الرضا عن الوظيفة ىووربط ابؼتغتَ التابع بكل  بعد على حدى   . ىدر الوقت 

   .ظاىرة التًاخي التنظيميوراء انتشار 
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 الأدبية النظرية والتطبيقيةالفحل الأول                                                              

  التطبيقية  الأدبياتالدبةث الثاني 

 ظيمي:ندراسات متعصقة بالتراخي الت

لـ: عائشة أبو  والرضا الوظيفي لدى الدعصمين داءبالأبعنوان: التراخي التنظيمي لدى مديري الددارس وعلاقتو 

 حمدة.

 التنظيمي التًاخي مستوى تعرؼ إلذ الدراسة ىذه ىدفت, 1999وىي دراسة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه سنة  

 .ابؼعلمتُ لدى الوظيفي والرضا من الأداء بكل وعلاقتو ابؼدارس, مديري لدى

 العامة في الثانوية ابؼدارس في (ومعلمة معلمًا ( 2936 و ومديرة مديراً ( 285 ) من الدراسة عينة تكونت

 مستوى لقياس التنظيمي, والثانية التًاخي مستوى لقياس الأولذ :أدوات ثلاث البيانات بعمع واستخدمت الأردف,

 .وثباتها من صدقها التأكد تم وقد الوظيفي, الرضا مستوى لقياس والثالثة الوظيفي, الأداء

 :الآتية النتائج إلذ الدراسة وصلتت وقد ىذا

 مرتفعًا؛ ابؼعلمتُ نظر وجهة من الأردف في العامة الثانوية ابؼدارس مديري لدى التنظيمي التًاخي مستوى كاف -

 (.(0.70 ابؼعياري والابكراؼ ,( 3.82 ) ابغسابي ابؼتوسط بلغ إذ

 نظر وجهة من لأردفا في العامة الثانوية ابؼدارس بؼعلمي الوظيفي الأداء مستوى كاف

 (0.53 ) ابؼعياري والابكراؼ ,( 3.30 ) ابغسابي ابؼتوسط بلغ إذ متوسطاً؛ مديريهم .

 :أبنها التوصيات من بدجموعة الباحثة أوصت الدراسة, نتائج ضوء وفي
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 رية والتطبيقيةالفحل الأول                                                                        الأدبية النظ

 القائد دقيقة لوضع وضوابط معايتَ وفق الثانوية ابؼدارس في الإداريتُ القادة لاختيار مناسبة آليات تفعيل -

  ابؼدارس ىذه في التنظيمي التًاخي مستوى لتقليل ابؼناسب ابؼكاف في ابؼناسب

 ارساتابؼم وتوسيع القرار, صنع عمليات في ابؼعلمتُ اشراؾ أبنية على التأكيد    -

 .أكبر بشكل ابؼدارس في الدبيقراطية

 تنظيمي مناخ الثانوية, وتوافر ابؼدارس في الأكادبيية الإدارية ابؼستويات بصيع بتُ فعالة اتصاؿ أنظمة إبهاد -

 .للعمل مناسب

 الثانوية ابؼدارس في وابؼساءلة والتقونً الرقابة أنظمة تفعيل -

 الدراسة الثانية:

 سمارة نحير لإداري في الجزائر لـ:بعنوان: ظاىرة التسيب ا

ىدفت ىذه الدراسة  الذ العمل على ضبط مؤشرات لظاىرة التسيػب انطلاقػا من الواقع الإداري وىي دراسة  

ابعزائري, بهدؼ بسييزىا عن بـتلف الظواىر السلوكية الأخرى ابؼشابهة بؽا و العمل على حصر بـتلف الأسباب 

التسيب, بتُ أوساط ابؼوظفتُ العموميتُ في الإدارات ابغكومية ابعزائرية, تغطي التي تؤدي إلذ استفحاؿ ظاىرة 

 ( الإدارات1991إلذ غاية عاـ  9889وبداية سنة  9878عاما )نهاية سنة  91ىذه الدراسة فتًة زمنية قوامها 

السياسية ابغكومية ابعزائرية, فإف خصوصية الفتًة موضع الدراسة تنبع من ضخامة التحولات والتغتَات 

والاقتصادية والاجتماعية التي حدثت فيها على ابؼستويتُ الداخلي وابػارجي , كما بسثلت فرضيات ىذه الدراسة 

 في9 
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 الفحل الأول                                                                       الأدبية النظرية والتطبيقية

 اوالقبلية وابعهوية والشخصية في نطاؽ الإدارة العامة ازداد تسيب ابؼوظفتُ فيهكلّما كرست الاعتبارات الأسرية  -

 ابغكوميتُ في ىذا البلد. كلّما ارتفعت معدلات ابؽجرة في بلد ما كلّما تنامت ظاىرة تسيب ابؼوظفتُ -

  أكثر فأكثر.كلّما كانت السياسات التنموية ابؼنتهجة في بلد ما فاشلة كلّما أدى ذلك إلذ تسيب ابؼوظفتُ  -

كلّما كاف ىناؾ تغيتَ مستمر في القيادات الإدارية كلّما أدى ذلك إلذ بروز ظاىرة التسيب البتَوقراطي في   -

 الإدارات ابغكومية.

 كلّما قلّت دوافع العمل )ابغاجات( أدى ذلك إلذ تنامي جرثومة التسيب في الإدارات ابغكومية.  -

نهجتُ بشكل متكامل وبنا9 ابؼنهج التاربىي باعتباره بىتص "بالبحث في أستخدـ لأجل برقيق أىداؼ الدراسة م

الأحداث التاربىية ابؼاضية وبرليل ابغقائق ابؼتعلقة بها, وابؼنهج الوصفي وىو يعتبر طريقة من طرؽ التحليل والتفستَ 

ىذه الدراسة  بشكل علمي منظم من أجل الوصوؿ إلذ أغراض بؿددة لوضعية أو مشكلة اجتماعية, كما اعتمدت

على أساليب أو أدوات البحث العلمي ومن بينها ابؼلاحظة غتَ ابؼباشرة وفيها يقوـ الباحث )ابؼلاحظ غتَ 

ابؼشارؾ( "بدراقبة ابعماعة عن كثب دوف أف يشتًؾ  في أي نشاط تقوـ بو ىذه ابعماعة موضع ابؼلاحظة, إف أىم 

في أف العوامل التاربىية والعوامل السوسيوثقافية والعوامل النتائج التي توصلت إليها الدراسة, بيكن إبهازىا 

الاقتصادية والعوامل السياسية والأمنية والعوامل الإدارية والقانونية والتي تشكل في بؾملها ما أصطلح على تسميتو 

بغكومية, بيكن في ىذه الدراسة ب9 "بيئة التسيب". تلعب دورا كبتَا في بروز مظاىر التسيب ابؼختلفة في إداراتنا ا

 –ضمن ما أفرزتو  –القوؿ أف الأزمة الاقتصادية والأمنية التي عرفتها البلاد في العشرية الأختَة, والتي أفرزت 

 ارتفاع تكاليف ابؼعيشة وتدني الدخل ابغقيقي للموظفتُ قد سابنت بقدر كبتَ في بروز ىذه الظاىرة )التسيب( في 
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 الأدبية النظرية والتطبيقية                                        الفحل الأول                      

إداراتنا ابغكومية بسبب عدـ استطاعة ىؤلاء ابؼوظفتُ تلبية احتياجاتهم ابؼختلفة. أف التسيب ظاىرة مرتبطة بسلوؾ 

 الفرد, وبؽذا لا بيكن ابغد منها نهائيا بل بيكن التخفيف من حدتها فقط.

مضيعات وقت  مديري ومديرات مدارس وكالة الغوث الدولية بمةافظات غزة)   بعنوان: الدراسة الثالثة

 وسبل الحد منها(

ىدفت الدراسة التعرؼ إلذ مضيعات وقت مديري , 1999وىي دراسة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ سنة  

على أثر كل مػن ابعػنس , ومديرات مدارس وكالة الغػوث الدولية بدحافظات غزة , وسبل ابغد منها , والوقوؼ 

وابؼؤىل العلمي , وعدد سنوات ابػدمة , على مضيعات وقت مديري ومػديرات مدارس وكالة الغوث الدولية من 

( من بؾتمع الدراسة 82.58( مدير ومديرة أي ما نسبتو )%112وجهة نظر عينة الدراسة , والبالغ عددىم ) 

حلتتُ الابتدائية والإعدادية بوكالة الغػوث الدوليػة , والبالغ عددىم ) الأصػلي , وىػم ابؼديرين وابؼديرات في ابؼر 

 ( مديراً ومديرةً . 127

( فقرة , وموزعة 47كػأداة للدراسػة مكونة من )  استبانةوقد اتبعت الباحثة ابؼنهج الوصفي التحليلي ,واستخدمت 

ت الوقت ابؼتعلقة بالتنظيم , مضيعات على ستة بؾالات ىػي 9 مػضيعات الوقػت ابؼتعلقة بالتخطيط , مضيعا

 , ضيعات الوقت ابؼتعلقة بالاتصالاتالوقت ابؼتعلقػة بالإشراؼ والتوجيو , مضيعات الوقت ابؼتعلقة بالعاملتُ , م

مضيعات الوقت ابؼتعلقة بصنع القرار , بالإضافة إلذ سؤاؿ مفتػوح حوؿ سبل ابغد من مضيعات الوقت لدى 

ػي ابؼػرحلتتُ الابتدائية والإعدادية بددارس وكالة الغوث الدولية وأداة أخرى تتمثل فػي مقابلػة ابؼػديرين وابؼػديرات ف

 شخصية مع رئيس برنامج التًبية والتعليم بوكالة الغوث الدولية ,كما أظهرت النتائج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة 
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 الأدبية النظرية والتطبيقية                     الفحل الأول                                              

) بتُ متوسطات درجات تقديرات مديري ومديرات ابؼدارس  a( = £9.94إحصائية عند مػستوى دلالة )

الابتدائية والإعدادية بوكالة الغوث الدولية بدحافظات غزة بذػاه مضيعات الوقت تعزى بؼتغتَ )ابعنس , ابؼؤىل 

 .ت ابػدمة(العلمي , عدد سػنوا

بعنوان: التراخي التنظيمي لدى مديري الددارس الثانوية الخاصة في العاصمة عمان وعلاقتو الدراسة الرابعة 

 . لـ فاطمة عصي حسين بالثقافة التنظيمية السائدة في مدارسهم من وجهة نظر الدعصمين

ه الدراسة إلذ التعرؼ إلذ ىدفت ىذ, و 1996قدمت ىذا الدراسة استكمالا لنيل شهادة ابؼاجستتَ سنة  

مستوى التًاخي التنظيمي لدى مديري ابؼدارس الثانوية ابػاصة في العاصمة عماف وعلاقتو بالثقافة التنظيمية في 

( معلما ومعلمة تم اختيارىم بالطريقة 216مدارسهم من وجهة نظر ابؼعلمتُ, وقد تكونت عينة الدراسة من )

بيانات الدراسة استخدمت إستبانتاف؛ الأولذ لقياس مستوى التًاخي التنظيمي  الطبقية العشوائية النسبية, وبعمع

لدى مديري الثانوية ابػاصة في العاصمة عماف من وجهة نظر ابؼعلمتُ, والثانية لقياس مستوى الثقافة التنظيمية 

 تائج كما يأتي9وكانت الن السائدة في ابؼدارس الثانوية ابػاصة في العاصمة عماف من وجهة نظر ابؼعلمتُ,

إف مستوى التًاخي التنظيمي لدى مديري ابؼدارس الثانوية ابػاصة في العاصمة عماف من وجهة نظر ابؼعلمتُ   -

 (9.61معياري  ) بابكراؼ( و 2.82كاف مرتفعا, اذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي )

عماف من وجهة نظر ابؼعلمتُ كاف إف مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في ابؼدارس الثانوية ابػاصة في العاصمة  -

 (.9982معياري) بابكراؼ( 2.45متوسطا إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي )

 (بتُ الدرجة α≥ 9999لالة إحصائية عند مستوى )اؾ عالقة ارتباطية ابهابية ذات دىن -
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 والتطبيقية الفحل الأول                                                             الأدبية النظرية

  الارتباطالكلية بؼستوى التًاخي التنظيمي والدرجة الكلية بؼستوى الثقافة التنظيمية إذ بلغت قيمة معامل 

(9.51.) 

 الدراسات الدتعصقة بالرضا الوظيفي:

 شيخي. نجاة الجامعة لـ: لدى أساتذة التنظيمي بالالتزام علاقتو و الوظيفي الرضا الدراسة الأولى بعنوان:

 الأساتذة لدى الالتزاـ التنظيمي و الوظيفي الرضا بتُ العلاقة طبيعة على التعرؼ حوؿ الدراسة ىذه حورتتم

 الوصفي ابؼنهج فيها استخدـ و , أـ البواقي لولاية مهيدي بن العربي بجامعة الدراسة ىذه وطبقت ابعامعيتُ

 الأصلي بينت المجتمع ابصالر من % 29 ب تقدر ذلك عينة في اعتمدت و , بالعينة ابؼسح كذا و التحليلي

 لدى الرضا  نسبة بلغت حيث بينهم, فيما الاساتذة تربط انسانية علاقات ىناؾ اف الذ اليها ابؼتوصل النتائج

 و الالفة تسوده جو في وظائفهم وتأدية بالتكيف بؽم بظح ما وىذا عالية نسبة الابذاه ىذا عن الاساتذة

 .الانسجاـ

 ان : اثر تدكين العامصين عصى الرضا الوظيفي  لـ :شاطر شفيق بعنو الثانية  دراسة

بؼعرفة ضغوط سعت ىذه الدراسة , 1999قدمت ىذا الدراسة  لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ سنة 

ء العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية في ابؼؤسسة  الصناعية, تم اجراء دراسة ميدانية بدؤسسة انتاج الكهربا

( استبياف على عينة عشوائية من كافة الأصناؼ الوظيفية, وقد بينت 54بجيجل, حيث تم توزيع ) -سونلغاز–

النتائج ابؼتحصل عليها من خلاؿ الدراسة اف ابؼوارد البشرية للمؤسسة تعاني من مستويات مرتفعة من ضغوط 

ك فقد كشفت الدراسة اف ضغوط العمل العمل وتتمتع بدستويات منخفضة من الرضا الوظيفي, بالإضافة الذ ذل

 بدصادرىا ترتبط بعلاقة عكسية ذات دلالة إحصائية مع الرضا الوظيفي.
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 الفحل الأول                                                             الأدبية النظرية والتطبيقية

الالتزام الوظيفي والنية في ترك العمل لـ:  بكل منالرضا الوظيفي وعلاقتو  لزددات  الدراسة الثالثة بعنوان:

 ستي سيد أحمد

تهدؼ ىذه الدراسة إلذ بؿاولة معرفة , و 1996قدمت ىذه الدراسة لاستكماؿ متطلبات شهادة الدكتوراه سنة  

بؿددات الرضا الوظيفي وعلاقتو بكل من الالتزاـ الوظيفي والنية في ترؾ العمل في الادارات ابؼلخص العمومية 

موظف, وقد  519سة حالة الادارات العمومية بسعيدة بموذجا, شملت الدراسة عينة من ابؼوظفتُ قدرىا درا

إلذ استخلاص  SPSS v 19توصلت الدراسة بعد استخداـ أسلوب التحليل التمييزي باستخداـ برنامج 

 ـ النمذجة بابؼعادلات بؾموعة من امحلددات الأكثر تأثتَا على درجة الرضا الوظيفي, كما تم التوصل باستخدا

إلذ وجود علاقة بتُ تلك امحلددات ودرجة الرضا  SmartPLS باستخداـ برنامج) PLS ابؽيكلية )منهجية

الوظيفي, كما أف ارتفاع ىذا الأختَ لو تأثتَ موجب قوي على الالتزاـ الوظيفي والذي بدوره يؤدي إلذ انعداـ النية 

ي يصاحبو التزاـ وظيفي منخفض وىذا ما ينعكس على وجود نية في ترؾ في ترؾ العمل, بينما عدـ الرضا الوظيف

 العمل.

 الرضا الوظيفي وعلاقاتو بهجرة الأطباء من الدستشفيات الجزائرية لـ: معروف ىواري.9 الدراسة الرابعة بعنوان

 علاقة رجةد على التعرؼ إلذ الدراسة ىذه  ىدفت, و  1996قدمت ىذه الدراسة لنيل شهادة الدكتوراه سنة 

 الوظيفي الرضا أبعاد أثر على التعرؼ وكذا ابؼستشفيات ابعزائرية, الاخصائيتُ الأطباء بهجرة العاـ الوظيفي الرضا

 التنبؤ في العاـ الوظيفي الرضا مسابنة الشخصية, ومدى ابؼتغتَات باختلاؼ وأبعادىا ابؼنظمة ىجرة على العاـ

  شملت عينة على والاستبياف ابؼقابلة برليل امحلتوى, :التالية الدراسة أدوات الباحث استخدـ حيث الأطباء, بهجرة
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 الأدبية النظرية والتطبيقية                 الفحل الأول                                                    

 في الباحث دـأستخ وقد لوىراف, ابعامعي الاستشفائي ابؼركز مصالح بـتلف مستوى على أخصائي طبيب 961

 الأطباء عينة أفراد لدى العاـ الوظيفي الرضا درجة اف  إلذ الدراسة وتوصلت الوصفي,, ابؼنهج الدراسة

 باختلاؼ الأطباء لدى ابؼنظمة ىجرة أبعاد على العاـ الرضا متغتَ بتُ للتفاعل أثر وجود منخفضة, الأخصائيتُ

 (ملالع في الأقدمية السن, ابعنس,( الشخصية ابؼتغتَات

 الدقاربة السوسيولوجية :

نظرا لكوف بؾاؿ البحث في العلوـ الاجتماعية واسع ومتعدد ابؼواضيع وابؼظاىر  , ونظرا لصعوبة الابؼاـ بو من كافة 

ابعوانب , كاف لابد من الاستعانة بأحد النظريات التي تتوافق مع موضوع دراستنا  لذا فقد تم الاعتماد على نظرية 

 نية .العلاقات الانسا

 من مزيد على وحفزىم الناس دافعية استثارة خلابؽا من بيكن التي السلوكية الأساليب" الإنسانية بالعلاقات ويقصد

 ابعوانب على تركيزىا من أكثر كأشخاص الأفراد على تركز الإنسانية العلاقات فإف وىكذا" ابعاد العمل

 .ابؼادية أو الاقتصادية

 امحلاولات أولذابؽوثورف   بذارب باسم ابؼعروفة التجارب في وزملائو( Elton Mayo) مايو إلتوف بؿاولة وتعتبر

ليجري ثلاث اختبارات الاولذ تهدؼ بؼعرفة العلاقة  الإنتاجية الكفاية على للعمل ابؼادية العوامل أثر لدراسة ابؼكثفة

 على الأجور دفع طريقة تغيتَ أثر,ثم  الكفاية على ومدتها الراحات أثر اختبار جية ثمبتُ الاضاءة والكفاية الانتا

 مفادىا 9 ليصل الذ نتيجة .الإنتاجية الكفاية

 فيما ربظية غتَ تنظيمات تكوين إلذ واحدة إنتاجية وحدة في العاملتُ الأفراد ميل
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 بيقيةالأدبية النظرية والتط                 الفحل الأول                                                    

 حيث من الاجتماعية لطاقتو طبقاً  أيضاً  وإبما الفسيولوجية لطاقتو طبقاً  تتحدد لا للعمل الفرد طاقة فأ و بينهم

 ى. أخر  ناحية من العمل في زملائو مع التعاوف درجة و ناحية, من رؤسائو وبتُ بينو القائم والتفاىم بالرضا شعوره

فاعلية و حافزا قوي  فإعطاءى ابنية العلاقات وابعماعات غتَ الربظية ومن ىذا ابؼنطلق فإف النظرية تؤكد على مد

 ( 12,ص 1994للعامل لتقدنً افضل ما لديو .)البارودي ,
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 الأدبية النظرية والتطبيقية                                 الفحل الأول                          

 خلاصة الفحل :

ىذه, حيث قمنا بتحديد  الدراسة  اعتمدتوديد الإطار ابؼنهجي الذي الفصل من بر لقد بسكنا خلاؿ ىذا

ابؼوضوع بالذات, وبرديد تساؤلات الدراسة بؽذا  اختيارناأساسيات موضوع الدراسة من إبراز أبنيتها و أسباب 

وإبراز  اجرائيا.كما قمنا بتحديد العلاقة بتُ ابؼتغتَات  بتحديد ابؼصطلحات واعطاءىا تعريف  ا,فرضياتهو 

الدراسات السابقة ابؼتعلقة بابؼوضوع, وأختَا ابؼقاربة النظرية للدراسة في اطار سوسيولوجي عاـ وذلك لإعطاء 

 كننا اكثر من الدراسة ابؼيدانية.وىو ما بيصورة عن التصور النظري للدراسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الفحل الثاني: الدراسة الديدانية       
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 الثاني                                                                                  الدراسة الديدانية الفحل

 تدهيد:

اف البحث الاجتماعي لا يتمثل في بصع التًاث النظري والاطلاع على البحوث والدراسات التي تناولت ابؼشكلة 

ن الباحث من بصع ابؼعلومات من المجتمع الذي يقوـ بدراستو فقط, ابما يعتمد على العمل ابؼيداني الذي بيك

فمحاولة اثبات الدراسة النظرية بالدراسة العلمية ابؼيدانية من أىم مساعي البحث العلمي بؼلء الفجوة القائمة بتُ 

 النظري والواقع بغية برقيق أىداؼ الدراسة, والتحقق من فرضياتها.

ابعانب ابؼنهجي للدراسة من خلاؿ بؾموعة من ابػطوات والإجراءات وعلية سوؼ بلصص ىذا الفصل بتناوؿ 

والأدوات التي تساعدنا على كشف علاقة التًاخي التنظيمي بالرضا الوظيفي لدى عماؿ ابؼؤسسة العمومية لصحة 

, من خلاؿ برديد عينة الدراسة ومتغتَاتها وأدوات ابؼستعملة بغرض بصع البيانات 9851مارس  98ابعوارية 

الأساليب الإحصائية ابؼعتمدة والبرامج ابؼستخدمة بؼعابعة ابؼعطيات في ىذه الدراسة, ثم عرض النتائج ومناقشتها و 

 وطرح الاستنتاجات وعرض ابغلوؿ وابؼقتًحات.
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 الفحل الثاني                                                                          الدراسة الديدانية

 الدبةث الاول :الطريقة والادوات

 اولا: الطريقة

 لرتمع وعينة الدراسة: -

 لرتمع الدراسة: -1

ولقد تم اجراء   (79,ص1919ويقصد بدجتمع الدارسة بصيع مفردات الظاىرة التي تتم عليها الدارسة.)شعباف,

                                                            دية  الوادي. الواقعة ببل 9851مارس  98ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية   الدراسة ابؼيدانية في

 :1962مارس  19الدسسسة العمومية لصحةة الجوارية   

ىي مؤسسة عمومية تعتٌ بالتقرب اكثر من ابؼواطنتُ من حيث قاعات العلاج في الاحياء على مستوى بلدية 

 وابؼشاركة في القافلات الطبية المجانية ونشاطات بـتلفة. الوادي , و وحدات الكشف وابؼتابعة بابؼدارس

عامل من طبيب وجراح وصيادلة وشبو طبيتُ )بفرضتُ( و  719برتوي ابؼؤسسة على عدد من العماؿ ما يقارب 

 اداريتُ وعماؿ مهنيتُ )حراس, وسائقي سيارات الإسعاؼ(

 9تتكوف من 

 مدير ابؼؤسسة. -9

 نواب ابؼدير. -1

 رد البشرية.ابؼدير الفرعي للموا -
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 الدراسة الديدانية                                                        الفحل الثاني                        

 ابؼدير الفرعي للمالية والوسائل. -

 ابؼدير الفرعي للمصالح الصحية. -

 ابؼدير الفرعي للتجهيزات الطبية. -

 الددير الفرعي لصموارد البشرية: -1

مكاتب, مكتب التكوين ومكتب ابؼنازعات ومكتب تسيتَ ابؼوارد البشرية)حركة العماؿ ككل( من  2تتكوف من 

 عطل سنوية ومرضية وترقيات في الرتبة او الدرجة...الخ

 الددير الفرعي لصمالية والوسائل:  -2

زانية و مكاتب, الصفقات العمومية وابؼخزف وابعرد وحصتَة السيارات والصيانة و مكتب ابؼي 3تتكوف من 

 امحلاسبة.

 الددير الفرعي لصمحالح الحةية: -3

ويضم مكتب واحد وىو منسق النشاطات الطبية بتُ ابؼستشفيات وابؼؤسسات على مستوى الولاية يعمل على 

 حركة الأطباء والعماؿ ابؼمرضتُ.

 الددير الفرعي لحيانة العتاد الطبي: -4

 خبر, الراديو...(يضم مكتب واحد يتكفل بصيانة ابؼعدات الطبية) عتاد ابؼ

 9مصلحة الوقاية والطب الوقائي 
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 الفصل الثاني                                                                                  الدراسة ابؼيدانية

تنقل تتًكز ابؼؤسسة عن الوسط الاجتماعي )البيئي(, خزانات ابؼياه, الأسواؽ, ابؼدارس, حتى في حالة العدوى ال

 للمنازؿ.

عيادة فيها عيادات مادية وأخرى فيها  76كما تتكوف ابؼؤسسة من عدة عيادات متعددة ابػدمات ما يقارب 

 إستعجالات و دور الولادة.

 وتتمثل حدود ابؼؤسسة من كونتُ, اميو ونسو, وادي العلندة, والرباح, والنخلة, والبياضة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



23 
 

 الدراسة الديدانية                                                                الفحل الثاني                  

 :1962مارس  19التنظيم الذيكصي الإداري لصمسسسة العمومية لصحةة الجوارية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدير ابؼؤسسة

 نواب ابؼدير

مدٌر المصالح  مدٌر الموارد المالٌة مدٌر الموارد البشرٌة

 الصحٌة
مدٌر 

التجهٌزات 

 الصحٌة

مكتب صٌانة 

المعدات 

منسق النشاطات الطبٌة 

مكتب  بٌن  المؤسسات

التكو

مكتب 

عازالمنا

 ت

مكتب 

تسٌٌر 

الموارد 

 البشرٌة
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 الدراسة الديدانية                               الفحل الثاني                                                

 ـ  عينة الدراسة: 2

لاختيار عينة الدارسة  قد يتبع الباحث إحدى الطريقتتُ بعمع ابؼعلومات ابػاصة بدارستو فهو إما أف يتناوؿ كامل 

سلوب ابؼسح بؾتمع البحث والذي يعرؼ بأنو "المجتمع الإحصائي الذي بذرى عليو الدارسة", وذلك عن طريق أ

( , و يعرؼ ايضا 959,ص 1996الشامل أي تطبيق البحث على بصيع مفردات بؾتمع البحث) ابو النصر , 

من قبل  طلعت إبراىيم لطفي على أنو9 بصع البيانات من بصيع مفردات الظاىرة الداخلة في نطاؽ البحث .) الود 

 ( 98,ص 1991,

تسمى عينة الدارسة والتي تعرؼ بأنها" فئة جزئية من بؾتمع  , واما أف بىتار الباحث عينة من ذلك المجتمع

 (                                                     81,ص1997الدراسة".  )ثروت,

العرضية والتي تعرؼ على انها  ولقد اعتمدت الدراسة ابغالية على العينة اللا احتمالية  من خلاؿ اختيار العينة 

 (915,ص 1993)السامراني , مادا  على خبرة الباحث واجتهاده ر ابؼقصود لعينة من الافراد  اعتالاختيا

ولقد تم اللجوء الذ ىذا النوع من العينات غتَ العشوائية نتيجة استهداؼ عماؿ مؤسسة العمومية للصحة ابعوارية 

بعيدة بابؼؤسسة وبابؼهاـ وابؼسؤوليات لتوفرىم على ابػصائص ابؼراد دراستها , اضافة بؼعرفتنا ا 9851مارس  98

 التي تقوـ بها .

مارس  98و بالتالر فاف القصد كاف في اختيار واستهداؼ  عماؿ ادارة ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية 

( عامل وعاملة)على مستوى الادارة ( والعرض كاف في اختيار العينة والتي بلغ عددىا 69والبالغ عددىم ) 9851

 ة.( مفرد38)
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 الفحل الثاني                                                                                  الدراسة الديدانية

 تحديد الدتغيرات وطرق قياسها: -

 ابؼتغتَ ابؼستقل9 التًاخي التنظيمي.

 ابؼتغتَ التابع9 الرضا الوظيفي. 

 طرؽ قياسها9 

 لاثي ) دائما, احيانا, ابدا( للإجابة عن أسئلة الاستمارةتم الاعتماد على مقياس ليكارت الث

 الادوات:ثانيا: 

 ادوات جمع البيانات: -

يستعتُ الباحث العلمي للحصوؿ على ابؼعلومات التي بوتاجها للإجابة عن تساؤلات  دراستو والتأكد من 

حصوؿ على ابؼعلومات الفرضيات التي قاـ بصياغتها, بدختلف أدوات البحث العلمي والتي تعد وسائل لل

والبيانات ابؼتعلقة بدوضوع البحث, وذلك من خلاؿ تعريض عينة الدارسة بؽذه الأدوات وابغصوؿ على البيانات 

 : من خلابؽا, وفي ىاتو الدراسة تم الاستعانة بأداتتُ بنا

 ـ الدقابصة الاستطلاعية :1

اف جوانب الظاىرة ابؼدروسة التي ما كاف للباحث للمقابلات الاستطلاعية ) الاستكشافية (وظيفة رئيسية وىي تبي

أف يفكر فيها من تلقاء نفسو, والوصوؿ بهذه الطريقة إلذ تكملة بؾالات العمل التي تكوف قراءتها السابقة قد 

 ( 67,ص  1991أظهرتها . ) سبعوف ,
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 الدراسة الديدانية                 الفحل الثاني                                                                 

 ـ الاستبيان :2

اعتمدنا على الاستبياف كأداة اولذ  بعمع البيانات وابؼعلومات . حيث يعرؼ الاستبياف بأنو صيغة بؿددة من  

 (  999, ص 1997الفقرات والأسئلة تهدؼ الذ بصع البيانات من أفراد الدراسة. )العطوي , 

ع ابؼعلومات ابؼتعلقة بدوضوع البحث عن طريق استمارة معينة برتوي على عدد من يعرؼ ايضا بأنو أداة بعم 

 (                                                   79,ص  1999الأسئلة مرتبة بأسلوب منطقي مناسب, بهري توزيعها على أشخاص معينتُ لتعبئتو )علياف ,

لتحقيقها فقد تم الاعتماد على الاستبياف ابؼغلق ابؼفتوح ويعرؼ بأنو9  ونظرا لطبيعة الدارسة والاىداؼ التي تسعى 

 قٍذج تإجاتاخ محذدجذلك النوع من الاستبياف الذي بهمع بتُ الأسئلة ابؼقيدة بإجابات بؿددة, وأسئلة غتَة ـ

بؼغلقة في رت الثلاثي ) دائما , احيانا ابدا(, للإجابة على بعض الأسئلة ااوتم الاعتماد على مقياس ليك. 

الاستبياف, وبعض الأسئلة ابؼغلقة الأخرى تم وضع بعض الاختيارات ليختار ابؼبحوثتُ منها الاختيار الذي بيثل 

اجابتو عن السؤاؿ. وتم الاعتماد  في إعداد ىذا الاستبياف إلذ الاطلاع على الدارسات السابقة ذات الصلة 

ل في الكشف على علاقة التًاخي التنظيمي بالرضا الوظيفي, بدوضوع البحث,  وبرديد ابؽدؼ من الدراسة وابؼتمث

تم برديد بؿاور الاستبياف وبنوده ومن ثم تصميم الاستبياف في صورتو الأولية, وعرضو على ابؼشرؼ من أجل اختيار 

ياغة مدى ملائمة البنود وامحلاور بعمع ابؼعلومات من ابؼبحوثتُ, وفي ضوء آراء ابؼشرؼ تم تعديل بعض البنود وص

( بندا و لقد تم تقسيم الاستبياف لثلاثة بؿاور و ىم  13بنود أخرى ليستقر الاستبياف في صورتو النهائية على )

 كالتالر 9 
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 الفحل الثاني                                                                                  الدراسة الديدانية

 . 3الذ  9بنود من  3نات الشخصية ويتضمن 9 حوؿ  البياا﵀ور الأول

 9  حوؿ التًاخي التنظيمي ويتضمن ثلاث أقساـ وىي 9ا﵀ور الثاني 

 .8الذ 4بنود من  4ػ القسم الاوؿ 9حوؿ التسيب الاداري  ويتضمن 

 . 93الذ99بنود من  4ػ القسم الثاني 9 حوؿ ىدر الوقت ويتضمن 

 .98الذ 94بنود من  4ػ القسم الثالث 9حوؿ التكاسل ويتضمن 

 . 13 الذ 19من  بنود 4حوؿ الرضا الوظيفي ويتضمن ا﵀ور الثالث : 

 الادوات والاساليب الاححائية الدستخدمة:  -

تعد عملية بصع البيانات من ميداف الدارسة خطوة ىامة من خطوات البحث العلمي بغية الوصوؿ الذ حقائق 

ة ما لد يتم تبويب وبرليل ىاتو النتائج, وذلك بالاعتماد على وسائل ونتائج واضحة, ولكن ىاتو ابػطوة تبقى عقيم

التحليل لتصبح النتائج واضحة وبيكن للقارئ الاطلاع عليها, وفي ىاتو الدارسة اعتمدت الباحثة على النسب 

غها وتبويبها في ابؼئوية والتكرارات ابؼطلقة, وىذا تم بعد توزيع الاستمارات على ابؼبحوثتُ وبذميعها ثم فرزىا وتفري

 جداوؿ وبصع نتائجها وبرويلها إلذ نسب مئوية حسب ابؼعادلة التالية 9 حيث9

 / ن 100× النسبة الدئوية = س    
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 الفحل الثاني                                                                                  الدراسة الديدانية

 حيث تدثل:

 لتكراراتس9 عدد ا

 ف9 عدد أفراد بؾتمع الدارسة

 البرامج الدستخدمة في معالجة الدعطيات:  -

 :SPSSـ برنامج الحزمة الاححائية 1

بعد قيامنا بجمع البيانات عن طريق الاستمارة التي تم توزيعيا على عينة الدراسة, بست عملية فرزىا, قمنا بعد ذلك 

 بتفريغ البيانات في برنامج 

Spss) IBM SPSS Statistics22   من أجل معابعتها رقميا وبرويلها إلذ بيانات كمية, ثم بعد ذلك )

قمنا بربط مؤشرات الدراسة وتبويبها في جداوؿ إحصائية, وذلك بغرض اختبار فرضيات الدراسة وتبياف صحتها 

 من عدمها .

 التةصيل السوسيولوجي : 2

سيولوجي على أنو " ذلك ابؼسعى الذي يبحث عن ابؼعاني بيكن أف يعرؼ التأويل )التفستَ( أو الاستدلاؿ السو 

والدلالات السوسيولوجية التي برملها العلاقات الكيفية أو الكمية التي عرضناىا مع عملية برليل ابؼعطيات 

باستعماؿ تقنيات بصع ابؼعطيات على عينة البحث لتحقق من الفرضيات, إف النتائج ابؼتحصل عليها من ىذا 

رضيات ليست بؽا دلالة في حد ذاتها بل تصبح كذلك مع عملية التأويل أو الاستدلاؿ الاختبار للف

 (156ص 1991راسة واىدافها".)سبعوف,السوسيولوجي, أي أننا نعطيها معتٌ وابذاىا معينتُ برددبنا طبيعة الد
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 الدراسة الديدانية            الفحل الثاني                                                                      

 سوسيولوجيا برليلا  يتطلب والأرقاـ بالإحصائيات عنها معبر جداوؿ في الكمية ابؼعطيات استخراج فإف وبذلك

 .ببعض بعضها الدراسة مفاىيم و ابعاد مؤشرات ربط فيها تم جداوؿ على ابغصوؿ بعد بو قمنا ما وىذا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



31 
 

 الدراسة الديدانية                                                                       الفحل الثاني           

 الدبةث الثاني: النتائج والدناقشة

 اولا: النتائج

 تحصيل وتفسير نتائج البيانات الأولية: -أ

 (:  يوضح توزيع الدبةوثين حسب متغير الجنس1جدول رقم )

 النسبة ابؼئوية التكرار ابعنس

 % 86.27   16 ذكر

 %   12.71 12 أنثى

 %   222 96 المجموع

 

 

 ( 9 بيثل دائرة نسبية توضح توزيع ابؼبحوثتُ حسب متغتَ ابعنس99الشكل رقم )

79,18% 

20,82% 

 جنس المبحوثين

 ذكر

 أنثى
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 الفحل الثاني                                                                         الدراسة الديدانية

%(في حتُ قدرت نسبة 68.97نلاحظ أف أغلب ابؼبحوثتُ من جنس الذكور بنسبة) من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه

 %(.19.71الاناث بػػ )

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا:

%( وىو ما تم ملاحظتو في 68.97من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه نلاحظ اف اغلب ابؼبحوثتُ والذين تقدر نسبتهم )

%( بسثل الاناث وىذا 19.71عة  مقارنة بالإناث ,تليها ما نسبتو )ابؼيداف حيث اف اعداد العماؿ الذكور مرتف

الفارؽ الكبتَ بتُ ابعنستُ يعود سببو للخصائص الاجتماعية والثقافية التي بسيز المجتمع "السوفي" فإلذ وقت قريب  

من حقها كفرد  كاف لا يسمح للفتاة بدزاولة دراستها خاصة في الثانويات وابعامعات بل كاف يقصي ابؼرأة وبورمها

من افراد المجتمع اف تكوف فاعلة وتؤدي مهاـ وتتقمص ادوار وتنتمي بعماعات ومؤسسات معينة بعيدا على دورىا  

كأـ او اخت , بل اف خروجها من ابؼنزؿ كاف ينظر لو على انو عيب وعار وقد تصل ىذه النظرة الذ القذؼ 

لتنشئة الاجتماعية التي تقضي تهيئة الفتاة للقياـ بواجباتها والاتهاـ . اما الذكور في المجتمع "السوفي "وحسب ا

 ابؼنزلية يتم تعليمهم ليعتمدوا على انفسهم ويتحملوا مسؤولية عائلاتهم  ويكونوا مستقبلهم.

الا انو ومع التغتَ الاجتماعي ودخوؿ ثقافات جديدة ومغايرة للمجتمع والتحولات التي طرأت على ابؼنظومة 

ا احدثتو وسائل التواصل الاجتماعي اصبح المجتمع "السوفي "ينظر بػروج ابؼرأة للعمل بنظرة اقل القيمية  بسبب م

 حدية من السابق حيث اصبح التحاؽ ابؼرأة بالعمل امرا عاديا الا في بعض ابؼناطق  }ارياؼ { 

وجها للعمل حيث لا ومع تغتَ الصورة النمطية للمرأة "السوفية" الا انو بقيت ىناؾ بعض القيود تفرض على خر 

بيكنها الالتحاؽ  بعمل يفرض عليها ابػروج في وقت متأخر من الليل او ابؼبيت خارج ابؼنزؿ , كما اف الرجل 

 "السوفي" يعتبر نساء بيتو احد ابغرمات التي لا بيكن تعديها فلم يستسغ بسهولة  عمل زوجتو او ابنتو في وسط 
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 الدراسة الديدانية                                                         الفحل الثاني                         

مارس  98مليء بالرجاؿ , وىو ما يفسر النسبة الضئيلة للجنس اللطيف في ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية

9851. 

 (:  يوضح توزيع الدبةوثين حسب متغير العمر2جدول رقم )

 يةالنسبة الدئو  التكرار العمر

 %   96.9 09 سنح 92الى  02من 

 %   19.1 20 سنح 12الى  92من 

 %   9.2 21 سنح 12أكثز من 

 %   222 96 المجمىع

 

 

 بيثل دائرة نسبية توضح توزيع ابؼبحوثتُ حسب متغتَ العمر ( :02الشكل رقم )

 

69.40% 

26.50% 

4.10% 

 عمر المبحوثين

 سنة 40الى  30من 

 سنة 51الى41من 

 سنة 51أكثر من 
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 الدراسة الديدانية                                                                                 الفحل الثاني

%( شباب يتًاوح 58.3من خلاؿ الشواىد الكمية ابؼوضحة اعلاه فاف اغلب ابؼبحوثتُ والذين تقدر نسبتهم بػ)

 49و  39%( مثل ابؼبحوثتُ والذين تتًاوح أعمارىم ) 15.4سنة( , تليها نسبة ) 39الذ  29سنهم بتُ ) 

 %(.3.9سنة والذين بلغت نسبتهم ) 49ن سنة(, ثم ابؼبحوثتُ أكثر م

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( و ىو 58.3اف النتائج ابؼتحصل عليها في ابعدوؿ اعلاه توضح اف اغلب ابؼبحوثتُ شباب وبلغت نسبتهم )

وحصوبؽم ما يعكس ابػطة التي اعتمدتها الدولة لإدماج الشباب ابؼتكوف و ابؼتحصل على شهادات في ابؼؤسسات  

%( من 15.4على وظائف واجرة شهرية بغل ازمة البطالة التي اصبحت خطرا يهدد المجتمع ,اما ما نسبتو )

%( 3.9سنة( , واقل نسبة من النسب ابؼسجلة بلغت ) 49و  39العماؿ ابؼبحوثتُ تتًاوح اعمارىم بتُ ) 

للعماؿ الكبار في السن توضح انعداـ سنة , وىاتو النسب الضئيلة  49بدعدؿ تكرار مبحوثتُ فقط يفوؽ سنهم 

ابػبرة  لعماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية فالعامل الشاب عند التحاقو بابؼؤسسة لا بيلك من ابػبرة شيء 

سوى شهادتو . فابػبرة  بذعل من نشاط ما او بفارسة مهنة لفتًة من الزمن العمل في ىذا النشاط سهلا  , ذلك 

تم الا بدزاولتو لفتًة طويلة بفا بيكن العامل  من ابقازه بطريقة سليمة والتغلب على الصعوبات اف معرفة العمل لا ت

التي تواجهو في وقت وبجهد اقل , اكثر من الفرد الذي التحق بنفس ابؼهنة حديثا و ىو ما تفتقر لو ابؼؤسسة بؿل 

 الدراسة .
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 الدراسة ابؼيدانية                                          الفصل الثاني                                       

 (:  يوضح توزيع الدبةوثين حسب متغير الحالة الاجتماعية3جدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرار الدستوى التعصيمي

 % 19.10 20 أػزب

 % 99.60 10 مرزوج

 %  11.99 22 مطلق

 %  9.27 21 أرملح

 %   222 96 المجمىع

 

 

 ( 9 بيثل دائرة نسبية توضح توزيع ابؼبحوثتُ حسب متغتَ ابؼستوى التعليمي92الشكل رقم )

 

 

26.53% 

49.93% 

22.44% 

4.08% 

 الحلة الاجتماعية

 متزوج

 أعزب

 مطلق

 أرملة
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 الفصل الثانً                                                                     الذراسح المٍذانٍح

%(  35.82ين بلغت نسبتهم) من خلاؿ الشواىد الكمية ابؼوضحة في ابعدوؿ اعلاه فاف اغلب ابؼبحوثتُ والذ

%(من ابؼبحوثتُ مطلقتُ , 11.33%( , ثم نسبة )15.42متزوجتُ , تليها نسبة الشباب العازب بنسبة )

 %(3.97تليهم فئة الارامل بنسبة)

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا: 

انت للعماؿ ابؼتزوجتُ وىو امر من خلاؿ ما افرزتو الاحصائيات ابؼبينة في ابعدوؿ اعلاه يتضح اف النسبة الاكبر ك

خاصة بعد حصولو 29يرتبط بالعرؼ الساري في المجتمع "السوفي"  حيث يتزوج الشاب في العادة دوف سن الػ 

%( بسثل الشباب العزاب اما ابؼطلقتُ 15.42على الوظيفة لاف الوظيفة ىي ابغل للإقداـ على الزواج , تليها )

عاملا وىو عدد مرتفع مقارنة بالعدد الابصالر لمجتمع الدراسة , ويرجع  99%( بتكرار 11.33فبلغت نسبتهم )

ذلك لارتفاع معدلات الطلاؽ في المجتمع "السوفي "خاصة في السنوات الاختَة وما عماؿ ابؼؤسسة العمومية 

للصحة ابعوارية الا عناصر من ىذا المجتمع يتقمصوف ادوارا ضمن بصاعة معينة ,واقل نسبة مسجلة 

 %( بسثل فئة الارامل .3.97ىي)
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 الدراسة الديدانية                                                          الفحل الثاني                     

 (:  يوضح توزيع الدبةوثين حسب متغير الدستوى التعصيمي4جدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرار الدستوى التعصيمي

 % 12.92 22 ثانوي

 %12.21 11 تقني

 %  17.18 29 جامعي

 %   222 96 المجموع

 

 

 ( 9 بيثل دائرة نسبية توضح توزيع ابؼبحوثتُ حسب متغتَ ابؼستوى التعليمي3الشكل رقم )

 

 

20.40% 

51.02% 

28.57% 

 المستوى التعليمي

 ثانوي

 تقنً

 جامعً
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 الدراسة الديدانية                                                                         الفحل الثاني       

%( تقنيتُ , تليها 49.91ن خلاؿ ابعدوؿ اعلاه نلاحظ اف اغلب ابؼبحوثتُ والذين بلغت نسبتهم )م

 %(  اصحاب ابؼستوى الثانوي 19.39%( من ابؼبحوثتُ اصحاب مستوى تعليمي جامعي , ثم )17.46نسبة)

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

اعلاه يتضح اف النسبة الاكبر بسثل فئة التقنيتُ الساميتُ ويعود  من خلاؿ ما افرزتو الاحصائيات ابؼبينة في ابعدوؿ

ارتفاع نسب ىذه الفئة على حساب الفئات الاخرى نتيجة شروط التي تفرضها ابؼؤسسة للالتحاؽ بابؼناصب 

فعملية التوظيف تكوف وفق ابؼناصب الفارغة وما بوتاجو ابؼنصب من شهادات او مهارات قد تتوفر في ىذه الفئة 

%( وىي فئة العماؿ ابغاملتُ للشهادات ابعامعية 17.46تليها نسبة ) لا تتوفر في ابؼستويات التعليمية الاخرى,و 

وىذه النسبة اقل لكونهم يتولوف الادارة والتسيتَ وليس لكونهم اعلى مستوى ,اما اصحاب ابؼستوى الثانوي بلغت 

 %( وبيثلوا فئة اعواف الادارة .19.39نسبتهم )
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 لفصل الثاني                                                                                  الدراسة ابؼيدانيةا

ـ تحصيل وتفسير النتائج الدتعصقة بالسسال الأول لصدراسة : ـ  ىل لصتسيب الاداري علاقة برضا العمال عن ب 

 ؟1962 مارس 19عمصهم بالدسسسة العمومية لصحةة الجوارية

 (9 يوضح التسيب الاداري 9 ىل تلتزـ بابغضور والانصراؼ وقت الدواـ؟4ػ ابعدوؿ رقم )

 الالتزاـ بابغضور                       

 البدائل

 النسبة التكرار

 %9.2 20 دائما

 %19.1 20 أحٍانا

 %98.0 00 أتذا

 % 222 96 المجمــــــــــــــــــــــــــــىع

 القراءة الاححائية :

%( صرحوا بعدـ 56.2من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم )

%( صرحوا بأنهم يلتزموف احيانا 15.4التزامهم بابغضور والانصراؼ في وقت الدواـ الربظي, بينما قدرت نسبة )

%( بانهم دائما يلتزموف بابغصور والانصراؼ في 5.9صرحت  نسبة)بابغضور و الانصراؼ في وقت الدواـ, بينما 

 وقت الدواـ.
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 الفحل الثاني                                                                                  الدراسة الديدانية

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( لا يلتزموف بابغضور والانصراؼ بوقت الدواـ الربظي. 56.2ب )اف اغلب ابؼبحوثتُ والذين قدرت نسبتهم 

 فالعامل في مؤسسة الصحة العمومية للصحة ابعوارية لا بوضر في ابؼوعد الربظي لانطلاؽ الدواـ ولا ينصرؼ مع

هنا وقت انتهاء  العمل ابؼخصص من قبل ابعهات ابؼعنية, وىو ما لاحظناه اثناء الدراسة الاستطلاعية, حيث توج

 صباحا ولد بقد كل العماؿ في مكاف عملهم بعد فكاف في كل مرة يلتحق عامل بالعمل  8الساعة  للمؤسسة  على

في اوقات بـتلفة مع اف ابؼؤسسة مزودة ببرنامج البصمة الالكتًونية الذي يسجل دخوؿ وخروج العمل بالوقت 

احد ابؼسؤولتُ في ابؼؤسسة الذي يكلف بابؼراقبة و  وكل ىذا يعكس تراخي العماؿ مع انعداـ الرقابة  ابعدية , كما

الاشراؼ على العماؿ اخبرنا بأنو بىرج من العمل قبل انتهاء الوقت الربظي ويقوـ بتسجيل خروجو من عيادة فرعية 

قريبة من مقر سكناه لغاية التمويو واحتساب ساعات العمل افتًاضيا  نتيجة السلطة ابؼمنوحة لو على كافة 

 الفرعية التابعة للمؤسسة العمومية للصحة ابعوارية وىذا يوضح مدى التسيب على مستوى ابؼؤسسة.  ابؼؤسسات

 %( اجابوا بانهم احيانا يلتزموف بابغضور بالوقت الربظي للدواـ.15.4تليها نسبة )

ذلك الذ %( من ابؼبحوثتُ يلتزموف بابغضور والانصراؼ في وقت الدواـ الربظي وقد يعود سبب 5.9اما نسبة )

حرصهم على عدـ ابػصم من اجورىم وذلك نتيجة عمل برنامج البصمة الالكتًونية  بفا بهعل العامل يلتزـ بوقت 

 الدواـ لانعداـ حيلتو.
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 الفحل الثاني                                                                                  الدراسة الديدانية

 يوضح التسيب الاداري 9 ىل بزرج من العمل لقضاء حاجاتك اليومية؟ (:9)انجذول رقى ـ 

 ابػروج من العمل لقضاء ابغاجة                 

 البدائل

 النسبة التكرار

 %21.19 29 دائما

 %90.19 02 أحيانا

 %19.97 21 أبدا

 % 222 96 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 القراءة الاححائية :

%( والذين 52.15خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم ب)من 

%( والذين صرحوا بأنهم لا 13.37صرحوا بابػروج  احيانا من العمل لقضاء حاجتهم اليومية, وتليها نسبة )

 ن العمل لقضاء حاجتهم اليومية.%( قالوا بأنهم دائما بىرجوف م91.13بىرجوف من العمل, وبينما كانت نسبة )

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%(  بىرجوف احيانا من العمل لقضاء حاجاتهم اليومية تليها 52.15اف اغلب ابؼبحوثتُ والذين قدرت نسبتهم) 

%( 91.13%( بأنهم لا بىرجوف ابدا من العمل لقضاء حاجاتهم اليومية , بينما صرحت نسبة )13.37نسبة )

نهم دائما ما بىرجوف اوقات العمل الربظية لقضاء حاجاتهم وذلك لعدـ جدية الشخص ابؼسؤوؿ  على مراقبة بأ

العماؿ وتصرفاتهم وغياباتهم حيث ترجع الاسباب للخروج من وقت الدواـ الربظي ىو التهرب من العمل نتيجة 

 الضغط, وبالتالر ينعكس ىذا الامر على مردود العامل . 
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 يوضح التسيب الاداري 9 ىل تتعرض لعقوبات عند الغياب ابؼتكرر؟ (:7ـ الجدول رقم )

 التعرض لعقوبات عند الغيابات                 

 البدائل

 النسبة التكرار

 %9.21 20 دائما

 %11.99 22 أحٍانا

 %82.91 01 أتذا

 % 222 96 المجمــــــــــــــــــــــــــــىع

 القراءة الاححائية :

%( لا 69.31من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم ب)

%( بأنهم يتعرضوف احيانا 11.33مثلة في)يتعرضوف لعقوبات عند الغياب ابؼتكرر, بينما صرحت نسبة وابؼت

%( والذين صرحوا بأنهم دائما يتعرضوف لعقوبات نتيجة 5.91لعقوبات نتيجة الغيابات ابؼتكررة, وتليها نسبة )

 غياباتهم ابؼتكررة.

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

عند الغياب ابؼتكرر, تليها نسبة %( لا يتعرضوف  لعقوبات 69.31ف اغلب ابؼبحوثتُ والذين بلغت نسبتهم )أ

%( بسثل ابؼبحوثتُ الذين اجابوا بأنو احيانا بىضعوف لعقوبات عند غيابهم ابؼتكرر عن العمل  وسبب 11.33)

ذلك ىو العلاقات الانسانية التي تسود بيئة العمل حيث تبتُ من خلاؿ الزيارة ابؼيدانية اف العاملتُ بابؼؤسسة 

 على بعضهم البعض. متفقوف فيما بينهم ويغطوف
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عامل يعملوف برت ادارتو اخبرنا انو يسمح للعماؿ  99كما أف ابؼسؤوؿ )مدير ابؼوارد البشرية( وىو ابؼشرؼ على 

نايا والخدامة متقادرين اي واحد عنده ظرف يجي و يقولي ويغيب  يث قاؿ )بالغياب شرط اف يعلموه ح

وىذا يؤكد اف الغياب ابؼتكرر مسموح بو في  ابؼؤسسة نتيجة العلاقات القوية بتُ العاملتُ ومديرىم في عروحو( 

دارية ببتقدنً بـتلف ابؼستويات الادارية حيث لا يتم التعامل مع مشكلة الغياب ابؼتكرر بالأساليب والطرؽ الا

 "القدر" و " الحةبة". غيابو بل يتم ذلك وفق شهادات مرضية مثلا[ ابؼتعارؼ عليها حيث يقدـ العامل ما يبرر
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 وضح التسيب الاداري 9 ىل بودد لك رئيسك خطة العمل؟(9 ي8انجذول رقى )ـ 

 برديد خطة العمل                           

 البدائل

 النسبة التكرار

 %12.92 09 دائما

 %9.21 22 أحيانا

 %80.99 20 أبدا

 % 222 96 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 القراءة الاححائية :

%( اجابوا بأف 62.35 الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم ب)من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ

%( 5.91%( والذين اجابوا بدائما , بينما مثلت نسبة )19.39رئيسهم لا بودد بؽم خطة العمل, تليها نسبة)

 الذين اجابوا بػ أف رئيسهم بودد بؽم احيانا خطة العمل.

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( الذين اجابوا 19.39%( اختاروا البديل "ابدا " تليها نسبة )62.35اغلب ابؼبحوثتُ والذين بلغت نسبتهم)

أف الرئيس دائما بودد بؽم خطة العمل وذلك للستَ ابغسن للعمل وتطبيق ابؼهاـ ابؼطلوبة دوف اخطاء خاصة واف 

أف لد بيتلكوا ابػبرة وابؼهارة الكافية لأداء ابؼهاـ ( حيث  91اغلبية ابؼبحوثتُ  شباب وىو ما يوضحو ابعدوؿ رقم) 

حيث يتًدد العماؿ بشكل  مستمر بؼشرفهم دوف توجيو وبزطيط من قبل ابؼشرؼ. وىو ما وقفنا عليو في ابؼيداف  

 ليعطيهم تعليمات حوؿ طرؽ العمل.
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من ابؼبحوثتُ أكدوا أف رئيسهم بودد بؽم خطة العمل احيانا وىو ما يعكس طبيعة مهامهم  %(5.91) اما نسبة

التي لا تتطلب توجيها وبزطيطا مسبقا كسائقي سيارات الإسعاؼ او عماؿ الصيانة او ىم ابؼشرفتُ الذين 

 ط حيث أكد ىؤلاء انهم يضعوف  خطة ويستَوف عليها.يتكلفوف بستَ العمل ووضع ابػط

 يوضح التسيب الاداري 9 ىل بزضع عملية التًقية بؼعايتَ غتَ قانونية؟ (:9الجدول رقم )ـ 

 بؼعايتَ غتَ قانونية  ةالتًقي                      

 البدائل

 النسبة التكرار

 %80.99 09 دائما

 %27.09 26 أحيانا

 %7.29 29 أبدا

 % 222 96 لمجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوعا

 

 القراءة الاححائية :

%( اجابوا بأف 62.35من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم ب)

ملية التًقية %( اجابوا باف احيانا بزضع ع97.25عملية التًقية  بزضع دائما  بؼعايتَ غتَ قانونية, وتليها نسبة)

%( من افراد العينة الذين اجابوا باف عملية التًقية لا بزضع بؼعايتَ 7.95بؼعايتَ غتَ قانونية, بينما مثلت نسبة)

 غتَ قانونية. 
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 سير النتائج سوسيولوجيا :تحصيل وتف

%( اكدوا على اف عملية التًقية بزضع بؼعايتَ غتَ قانونية, تليها 62.35اغلب ابؼبحوثتُ والذين بلغت نسبتهم )

%( اجابوا اف عملية التًقية بزضع بؼعايتَ غتَ قانونية احيانا بحيث اف العامل في ابؼؤسسة  العمومية 97.25نسبة)

قيتو وفق ابؼعايتَ والشروط ابؼنصوص عليها قانونا من قبل الوظيف العمومي والتي منها9 للصحة ابعوارية لا تتم تر 

سنوات عمل(  بل بزضع للمحاباة , وبدا أف العلاقات بتُ العاملتُ  7التًقية على اساس الشهادة او الاقدمية) 

ية او الكفاءة وىو امر يؤكده " والعلاقات ابعيدة لا بوصل العامل على التًقية نتيجة الاقدمالقدرمبنية على "

مارس  98احد التقارير التي نشرتها احد الصحف امحللية مفاده أف ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية  مضموف

")علاقات الدعريفةتقوـ بفبركة نتائج مسابقات  التوظيف حيث يقوموف بدنح مناصب العمل وفق "  9851

 حوثتُ على الاستبياف حيث أكد معظمهم انو تتم التًقية وفق القرابة. شخصية( , وثبت ذلك بعد العودة لردود ابؼب

أكدوا أف التًقية لا بزضع بؼعايتَ غتَ قانونية ويرجع ذلك لكونهم ابؼستفيدين من   3ما يقدر تكراره  %(7.95)

  عمليات التًقية نتيجة امحلاباة وقرابتهم من ابؼسؤوؿ الأوؿ.

 

 

 

 

 



46 
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تحصيل وتفسير النتائج الدتعصقة بالسسال الثاني لصدراسة : ـ  ىل لذدر الوقت علاقة برضا العمال عن  ـ ج

 ؟1962مارس  19عمصهم بالدسسسة العمومية لصحةة الجوارية

 ر الوقت 9 ىل أتبادؿ أطراؼ ابغديث مع بصاعة العمل في مواضيع خارج اطار العمل؟ ىد (:10ـ الجدول رقم )

 تبادؿ مواضيع خارج اطار العمل                

 البدائل

 النسبة التكرار

 %21.19 29 دائما

 %70.98 92 أحيانا

 %9.27 21 أبدا

 % 222 96 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 

%( اجابوا 72.56اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم ب) من خلاؿ ابعدوؿ

%( اجابوا بانهم 91.13بأنهم يتبادلوف أطراؼ ابغديث مع بصاعة العمل في مواضيع خارج العمل, وتليها نسبة)

لعينة بأنهم لا يتبادلوف %( من افراد ا3.97احيانا يتبادلوف اطراؼ ابغديث مع بصاعة العمل, بينما صرحت نسبة)

 اطراؼ ابغديث مع بصاعة العمل في مواضيع خارج اطار العمل.
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 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( اجابوا بأنهم احيانا يتبادلوف أطراؼ ابغديث مع بصاعة العمل 72.56سبتهم )أغلب ابؼبحوثتُ والذين بلغت ن

%( للمبحوثتُ الذين اجابوا أنهم دائما ما يتجاذبوف اطراؼ 91.13في مواضيع خارج اطار العمل تليها نسبة )

ؿ اف يعمل ابغديث مع الزملاء في مواضيع خارج اطار العمل, ويعزى ذلك بالطبيعة البشرية فمن غتَ ابؼعقو 

ساعات  متواصلة في الفتًة الصباحية او ابؼسائية كأنو آلة وليس لديو  اي ميوؿ او رغبة في  3الانساف بؼدة 

ملة  الانساف على انو آلة االتفاعل وابغديث وطرح بـتلف ابؼواضيع واكتشاؼ الآراء ووجهات النظر, فلا بيكن مع

بحركات معينة بزمن معتُ, فيصيبو الضجر وينطوي ليصبح مغتًب وتقييده بكامتَات مراقبة ورصد برركاتو وتقيده 

 في مكاف عملو ما يؤدي لوقوع خلل في ستَ العمل .

%( من ابؼبحوثتُ  أكدوا انهم لا يتبادلوف اطراؼ ابغديث مع زملائهم في مواضيع خارج اطار 3.97تليهم نسبة)

لا يوجد من يشاركهم في قاعة العمل حيث اف  العمل وقد يرجع ذلك لكونهم يعملوف في مكاتب لوحدىم اي انو

 العماؿ الآخرين يعملوف في قاعات مشتًكة او مفتوحة على بعضها البعض.
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 ؟هر على أداء مهامي في الوقت ابؼطلوبىدر الوقت 9 اس (:11الجدول رقم ) ـ

 أداء مهامي في الوقت ابؼطلوب                

 البدائل

 النسبة التكرار

 %9.27 21 دائما

 %88.11 07 أحٍانا

 %27.09 26 أتذا

 % 222 96 المجمــــــــــــــــــــــــــــىع

%( اجابوا 66.44تُ والتي تقدر نسبتهم ب)من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوث

%( اجابوا بأنهم لا يسهروف 97.25بأنهم يسهروف احيانا على أداء مهامهم في الوقت ابؼطلوب, وتليها نسبة)

%( العينة الذين دائما يسهروف على أداء مهامهم 3.97على أداء مهامهم في الوقت ابؼطلوب, بينما مثلت نسبة)

 في الوقت ابؼطلوب.

 ل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :تحصي

%( يسهروف احيانا لأداء مهامهم وفق الوقت ابؼطلوب تليها 66.44اغلب ابؼبحوثتُ والذين قدرت نسبتهم بػ)

%( من ابؼبحوثتُ الذين لا يؤودف مهامهم في الوقت ابؼطلوب ويعود ذلك لغياب الرقابة وىو ما 97.25نسبة )

باتهم و يعود ذلك بالسلب على اداء ابؼؤسسة ويؤدي لتًاكم الاعماؿ  نتيجة يعكس تراخي العماؿ ابذاه أداء  واج

%(وىي 3.97غياب الرقابة ابغازمة, اما الفئة التي تسهر على اداء مهامها في الوقت ابؼطلوب بلغت نسبتها )

 .ة ضئيلة جدابنس

 



49 
 

 الدراسة الديدانية                      الفحل الثاني                                                            

 ىدر الوقت 9 أخذ استًاحة أثناء فتًات  الدواـ الربظي؟ (:12الجدول رقم )ػ 

 الاستًاحة في فتًة الدواـ                   

 البدائل

 النسبة التكرار

 %27.29 29 دائما

 %78.81 90 أحٍانا

 %9.27 21 أتذا

 % 222 96 ــــــىعالمجمــــــــــــــــــــــ

%( قد اجابوا 76.64من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم بػ)

%( قد اجابوا بأنهم دائما يأخذوف 97.95بأنهم احيانا يأخذوف استًاحة اثناء فتًات الدواـ الربظي, تليها نسبة)

 %( الفئة التي لا تأخذ استًاحة اثناء الدواـ الربظي.3.97لت نسبة)استًاحة اثناء فتًات الدواـ, بينما مث

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( احيانا يأخذوف استًاحة اثناء فتًات الدواـ الربظي وذلك 76.64اغلب ابؼبحوثتُ والذين قدرت نسبتهم )

ليس آلة لكي يؤدي كل ما عليو دوف أف  نتيجة عدـ تشدد الادارة في الضغط على العماؿ وادراكها لكوف العامل

 يستًيح.

%( من العماؿ ابؼبحوثتُ لا يأخذوف استًاحة اثناء فتًات الدواـ وبيثل ىاتو الفئة العماؿ الذين 3.97ثم نسبة)

 .ليس لديهم ضغط في العمل وعملهم لا يتطلب جهدا كبتَ مثل ابغراس
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 ىدر الوقت 9 أتصفح مواقع التواصل الاجتماعي أثناء فتًات  الدواـ الربظي؟ (:13الجدول رقم )ـ 

 التصفح في مواقع التواصل                    

 البدائل

 النسبة التكرار

 %22.12 21 دائما

 % 10.29 27 أحيانا

 %09,80 19 أبدا

 % 222 96 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

%( قد اجابوا 42.95من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم بػ)

ن %( الذي25.62بأنهم  احيانا يتصفحوف مواقع التواصل الاجتماعي أثناء فتًات الدواـ الربظي, تليها نسبة)

%( 99.19اجابوا بأنهم لا يتصفحوف مواقع التواصل الاجتماعي اثناء فتًات الدواـ الربظي, بينما صرحت نسبة)

 بأنهم دائما يتصفحوف مواقع التواصل الاجتماعي أثناء فتًات الدواـ الربظي.

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

زأ من حياتنا ليصبح من الصعب اف نتخلى عليها اف مواقع التواصل الاجتماعي اليوـ اصبحت جزءا لا تتج

لا تسمح بذلك وىو ما رصدناه عند عماؿ  لساعات معينة وحتى اف كاف ابؼكاف الذي  سنتصفح فيو وضوابطو

حيث اف  اغلب ابؼبحوثتُ والذين قدرت نسبتهم بػ   9851مارس  98ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية 

صل الاجتماعي مع تعارض ىذا مع القوانتُ الادارية و رفض ادارتهم يتصفحوف مواقع التوا %( 42.95)

 %( لا يتصفحوف مواقع التواصل الاجتماعي أثناء 25.62استخداـ ابؽاتف اثناء العمل كما اف تليها نسبة )
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كما لاحظنا انو يوجد من العماؿ من  فتًات الدواـ الربظي. وىم بيثلوف الفئة ابؼنصاعة للأوامر والقوانتُ ابؼوضوعة ,

 لا بيتلك ىاتف ذكيا بل بيتلكوف ىواتف عادية, لا تتوفر على ميزة الانتًنت.

وىو امر غتَ  لاجتماعي بشكل دائم ,%( من ابؼبحوثتُ اجابوا بأنهم يتصفحوف مواقع التواصل ا99.19ونسبة)

 مسموح أثناء العمل لكن العماؿ يقوموف بذلك نتيجة نقص الرقابة الصارمة  .
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 على مكابؼات ىاتفية لا بزص العمل أثناء الدواـ؟ ىدر الوقت 9 أجيب (:14الجدول رقم )ػ 

 مكابؼات ىاتفية أثناء الدواـ                   

 البدائل

 النسبة التكرار

 %09.80 27 دائما

 %19.10 20 أحٍانا

 %09.80 27 أتذا

 % 222 96 المجمــــــــــــــــــــــــــــىع

%( أجابوا بأنهم 25.62اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم بػ)من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية 

%( ايضا اجابوا بأنهم لا 25.62بهيبوف على ابؼكابؼات ابؽاتفية لا بزص العمل اثناء الدواـ, ونفس النسبة )

م لا من افراد العينة انه %( 15.42مكابؼات ىاتفية لا بزص العمل أثناء الدواـ, بينما مثلت نسبة )بهيبوف على 

 بهيبوف على مكابؼات ىاتفية لا بزص العمل أثناء الدواـ.

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( دائما بهيبوف على مكابؼات لا بزص العمل اثناء الدواـ 25.62اف اغلب ابؼبحوثتُ والذين بلغت نسبتهم )

ب من العماؿ ىم من يطيلوف ونفس النسبة اكدت انهم لا بذيب على ابؼكابؼات لا بزص العمل, اف الشبا

امحلادثات في ابؽاتف وذلك يعود لعدـ احتًاـ العماؿ  بؼواقيت العمل وابنابؽم لواجباتهم الوظيفية . اما نسبة   

%( احيانا بهيبوف على مكابؼات لا بزص العمل اثناء الدواـ الربظي .كما بلغت نسبة ابؼبحوثتُ الذين 15.42)

 %( .25.62لا بهيبوف ابدا على ابؽاتف)
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تحصيل وتفسير النتائج الدتعصقة بالسسال الأول لصدراسة : ـ  ىل لصتكاسل علاقة برضا العمال عن عمصهم  ـد 

 ؟1962مارس  19بالدسسسة العمومية لصحةة الجوارية

 ؟التكاسل  9 اعتمد على زميلي ليقوـ بدهامي في العمل (:15ـ الجدول رقم )

 الاعتماد على الزميل في أداء ابؼهاـ               

 البدائل

 النسبة التكرار

 %9.21 20 دائما

 %12.21 11 أحيانا

 %91.71 12 أبدا

 % 222 96 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

%( اجابوا انهم 49.91ؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم بػ)من خلا

%( قد اجابوا بأنهم لا يعتمدوف 31.74احيانا يعتمدوف على زملائهم ليقوموا بدهامهم في العمل, وتليها نسبة)

عتمدوف دائما على زملائهم ليقوموا بدهامهم %( ي5.91على زملائهم ابدا ليقوموا بدهامهم في العمل, بينما نسبة)

 في العمل.

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( يعتمدوف احيانا على زملائهم ليقوموا بدهامهم في العمل 49.91اف اغلب ابؼبحوثتُ الذين بلغت نسبتهم)

اجابات ىاتو الفئة حوؿ بؿور  وىذا ما يعكس العلاقة القوية بتُ العماؿ بتُ بعضهم البعض وكما انو بالعودة الذ

 البيانات الشخصية حوؿ سؤابؽم عن عمرىم بقد اف اغلب ىاتو الفئة شباب وبالتالر فاف اعتمادىم على بعضهم 
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اؿ في مكاف العمل دوف وجود مهاـ وىذا سببو سياسة الادماج التي اعتمدتها الدولة ابعزائرية سببو كثرة عدد العم

بهدؼ القضاء على البطالة حيث دبؾت الشباب اصحاب الشهادات في ابؼؤسسات ما ادى الذ فائض من 

 سسات ابعزائرية.العمالة وبالتالر ظهرت مشكلة دوراف العمل واتكاؿ العماؿ على بعضهم لأداء مهامهم في ابؼؤ 

%( لا يعتمدوف على زملائهم لأداء اعمابؽم, اقل فئة ىي العماؿ الذين لا يعتمدوف دائما 31.74تليها نسبة  )

 %(.5.91على زملائهم ليقوموا بدهامهم في العمل حيث قدرت بػ)

 التكاسل 9 الرقابة تزيد من احتًامي بؼواقيت العمل؟ (:16ـ الجدول رقم )

الزقاتح ذزٌذ من احرزام                   

 المىاقٍد 

 الثذائل

 النسثح الركزار

 %27.29 29 دائما

 %17.18 29 أحٍانا

 %90.19 02 أتذا

 % 222 96 المجمــــــــــــــــــــــــــــىع

  

 %( قد اجابوا52.15من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم بػ)

%( قد اجابوا بأف الرقابة احيانا تزيد من 17.46بأف الرقابة لا تزيد من احتًامهم بؼواقيت العمل, تليها نسبة)

%( فقد اجابوا بأنهم دائما ما تزيد الرقابة من احتًامهم بؼواقيت 97.95احتًامهم بؼواقيت العمل, اما نسبة )

 العمل.
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 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( لا تزيد 52.15من  خلاؿ الاحصائيات في ابعدوؿ اعلاه يتبتُ اف اغلب ابؼبحوثتُ والذين بلغت نسبتهم )

ة وعدـ اداءىا لدورىا كما ينبغي  وىو  ما تؤكده الرقابة من احتًامهم بؼواقيت العمل وذلك ما يؤكد ضعف الرقاب

( الذي برىن على عدـ انضباط العماؿ بدواعيد الدخوؿ وابػروج للعمل و انعداـ الاليات 5نتائج ابعدوؿ رقم )

%( من 17.46  الرقابية ادى لاستهتار العماؿ بالقواعد الاساسية للمؤسسة واجاباتهم تبرىن ذلك, تليها نسبة)

%( وىي النسبة الاضعف والفئة 97.95ن تزيد الرقابة احيانا من احتًامهم بؼواقيت العمل , تليها )العماؿ الذي

 الاقل من العماؿ ابؼبحوثتُ الذين دائما ما تزيد الرقابة من احتًامهم بؼواقيت العمل .
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 التكاسل 9 أتقيد بدوعد نهائي أثناء إبقازي للمهاـ ابؼوكلة الر؟(: 17الجدول رقم ) ػ

 موعد نهائي لإبقاز ابؼهاـ ابؼوكلة                

 البدائل

 النسبة التكرار

 %21.19 29 دائما

 %01.91 29 أحيانا

 %11.22 18 أبدا

 % 222 96 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوعالمجمػػػػػػػػػ

%( قد اجابوا 44.99من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم بػ)

%( قد اجابوا بأنهم احيانا 21.54بأنهم لا يتقيدوف بدوعد نهائي أثناء ابقاز للمهاـ ابؼوكلة اليهم, تليها نسبة)

%( فقد اجابوا بأنهم دائما يتقيدوف بدوعد 91.13ثناء ابقاز للمهاـ ابؼوكلة اليهم, اما نسبة)يتقيدوف بدوعد نهائي أ

 نهائي أثناء ابقاز للمهاـ ابؼوكلة اليهم.

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

اليهم  %( لا يتقيدوف بدوعد نهائي اثناء ابقازاىم للمهاـ ابؼوكلة44.99اغلب ابؼبحوثتُ والذين بلغت نسبتهم )

حيث تتكفل 9851مارس 98وىو ما يؤكد حجم ابؼسؤولية ابؼوكلة الذ ادارة ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية 

مستشفى ومؤسسة جوارية اداريا وتهتم بالتحضتَ بؼختلف ابؼناسبات لبعث افراد من  49بكل ما بىص أكثر من 

 وتدقيق في العمل الاداري.  ابؼؤسسة للقياـ بدورىم حتى خارج ابؼؤسسة وكل ذلك يتطلب حرص
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نهائي لإبقاز ابؼهاـ ابؼوكلة اليهم ويعزى ذلك %( من ابؼبحوثتُ الذين يتقيدوف احيانا بدوعد 21.54تليها نسبة ) 

يتقيدوف بدوعد نهائي %( من ابؼبحوثتُ  91.13توسع أنشطة التي تقوـ بها ابؼؤسسة , تليها نسبة ) للضغط نتيجة

 لإبقاز ابؼهاـ ابؼوكلة اليهم وذلك نتيجة تراكم ابؼهاـ.

 9 التكاسل 9  أشعر بابغماسة لأداء واجباتي ابؼهنية؟(18ـ الجدول رقم )

 الشعور بابغماسة في الاداء                 

 دائلالب

 النسبة التكرار

 %9.27 21 دائما

 %29.01 27 أحٍانا

 %86.16 06 أتذا

 % 222 96 المجمــــــــــــــــــــــــــــىع

%( قد صرحوا 68.48ف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم بػ )إدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية من خلاؿ ابع
%( قد اجابوا يشعروف احيانا بابغماسة 95.21بؼهنية, تليها نسبة )بأنهم لا يشعروف بابغماسة لأداء واجباتهم ا
%( من افراد العينة والذين قد صرحوا بأنهم دائما يشعروف 3.97لأداء واجباتهم ابؼهنية, بينما قدرت نسبة)

 بابغماسة لأداء واجباتهم ابؼهنية.

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( لا يشعروف بابغماسة لأداء واجباتهم ابؼهنية وىذا امر طبيعي 68.48تهم بػ)اغلب ابؼبحوثتُ والذين بلغت نسب

فحتُ بهد العامل الادارة التي لا برفزه وتتًؾ لو بؾاؿ كبتَ من ابغرية دوف رقابة او متابعة سوؼ يعمل دوف بضاسة  

 ليس مربوط بوقت او تعليمات  لأنو
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%( من ابؼبحوثتُ الذين يشعروف أحيانا بابغماسة لأداء واجباتهم ابؼهنية وقد يفسر ىذا 95.21تليها نسبة )

سرية قد بالعودة للجانب الاجتماعي والنفسي للعامل الذي قد يؤثر على العامل وبضاستو للعمل وابؼشاكل الا

 تكوف سبب في ضجر  العامل ونقص مردوده وفاعليتو في بيئة العمل.

يعزى ذلك لكونهم التحقوا  دابؼهنية وق%( من ابؼبحوثتُ  يشعروف دائما بابغماسة لأداء واجبتو 3.97اما نسبة )

 حديثا بابؼؤسسة.

 التكاسل 9 أدعي ابؼرض لتجنب ابغضور للعمل؟(: 19ـ الجدول رقم )

 ابؼرض أثناء العمل  ادعاء               

 البدائل

 النسبة التكرار

 %27.09 26 دائما

 %09.80 27 أحيانا

 %99.76 11 أبدا

 % 222 96 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

%( بأنهم لا 33.78من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه تبتُ الشواىد الكمية اف اغلب ابؼبحوثتُ والتي تقدر نسبتهم بػ)

%(  أحيانا يدعوف ابؼرض لتجنب ابغضور للعمل, 25.62رض لتجنب ابغضور للعمل,  تليها نسبة )يدعوف ابؼ

 %( بسثل الفئة التي دائما ما تدعي ابؼرض لتجنب ابغضور الذ العمل.97.25ثم نسبة )
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 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( لا يدعوف ابؼرض لتجنب ابغضور للعمل حيث يسمح بؽم 33.78اغلب ابؼبحوثتُ والذين بلغت نسبتهم )

ابؼدير ابؼسؤوؿ بالغياب بدجرد اعلامو بحاجتهم للغياب كما أف الغياب بحجة ابؼرض يستدعي احضار شهادة 

 ند طبيب فليس ىناؾ داعي للتحجج بابؼرض بالنسبة بؽؤلاء في حاؿ وجود ادارة متفهمة مرضية بـتومة من ع

%( بسثل الفئة 97.25%( بأنهم أحيانا يدعوف ابؼرض لتجنب ابغضور للعمل, تليها نسبة )25.62تليها نسبة) 

رة و تساىلها مع التي دائما ما تدعي ابؼرض لتجنب ابغضور الذ العمل وقد يكوف ذلك نتيجة عدـ صرامة الادا

 العماؿ  في حالة الغياب وعدـ مطالبتهم بتقدنً ابؼبررات .
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لاداري علاقة برضا العمال عن ه ـتةصيل وتفسير النتائج الدتعصقة بالدتغير الثاني لصدراسة :  ىل لصتسيب ا

 ؟1962مارس  19عمصهم بالدسسسة العمومية لصحةة الجوارية

 الرضا الوظيفي 9 أجد مكاف عملي ملئ بابؼشاكل؟ (:20ـ الجدول رقم )

 مشاكل العمل                

 البدائل

 النسبة التكرار

 %81.12 08 دائما

 %7.29 29 أحٍانا

 %29.01 27 أتذا

 % 222 96 ــــــــــــــــــــــىعالمجمــــــ

%( بهدوف مكاف عملهم 64.49من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه نلاحظ اف غالبية ابؼبحوثتُ والذين تقدر نسبتهم)

%( فئة العماؿ الذين لا بهدوف مكاف عملهم مليء بابؼشاكل , اما 95.21مليء بابؼشاكل , تليها نسبة )

 مليء بابؼشاكلالعماؿ الذين احيانا بهدوف مكاف عملهم 

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

من خلاؿ ما افرزتو الاحصائيات ابؼوضحة في ابعدوؿ اعلاه بقد اف اغلب ابؼبحوثتُ والذين تقدر نسبتهم 

%( بهدوف مكاف عملهم مليء بابؼشاكل وىذا يعكس بوضوح التسيب الاداري ابغاصل في ابؼؤسسة 64.49بػ)

, وعدـ ابعدية في التسيتَ ما بىلق فوضى في بيئة العمل ولقد اكدوا 9851مارس   98 العمومية للصحة ابعوارية

العماؿ على ىذا حيث وضح اكثرىم اف ابؼشاكل ابؼوجودة في بؿيط عملهم ىو ضغط العمل في ابؼرتبة الاولذ ثم 

 ل في مكتب صغتَ , او الازعاج نتيجة بذمع العماؿ في قاعات كبتَة واحدة لأداء مهامهم او اشتًاؾ اكثر من عام
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ما يؤدي لانزعاج العماؿ من اي اصوات  ضيق ابؼساحة حيث اف ابؼمر الذي توجد بو مكاتب العماؿ ضيق جدا

 ن بهاورونهم في ابؼكاتب او ابؼواطنتُ الوافدوف من ابػارج  .او حركات يقوـ بها العماؿ الذي

%( والتي بسثل فئة ابؼبحوثتُ الذين لا بهدوف مشاكل في بيئة العمل , وتتمثل ىذه الفئة في 95.21تليها نسبة )

بعة العماؿ البعيدين عن التجمعات الكبرى للعماؿ مثل ابؼهمة التي يقوـ بها }رئيس الاطباء{ الذي يقوـ بدتا

احتياجات بـتلف ابؼؤسسات الاستشفائية التابعة للمؤسسة بؿل الدراسة حيث لا  يستقر في مكاف معتُ  لفتًة 

طويلة وىو ما بهنبو الدخوؿ في صراع مع بصاعة العمل او التعرض للإزعاج الذي يتعرض لو عماؿ ابؼؤسسة في 

ف بدكاتب لا يشاركهم فيها احد  ومنفصلة عن بـتلف ابؼستويات الادارية ,اضافة لنواب ابؼدير الذين يتمتعو 

 %( للمبحوثتُ الذين بهدوف احيانا مشاكل في بيئة العمل.7.95مكاتب باقي العماؿ, اختَا نسبة)
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 الرضا الوظيفي 9 أفكر في تغيتَ مكاف العمل؟ (:21رقم ) ـ الجدول

 تغيتَ مكاف العمل                           

 البدائل

 النسبة التكرار

 %9.27 21 دائما

 %29.01 27 أحيانا

 %86.16 06 أبدا

 % 222 96 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 

%( حيث لا يفكر 68.48وثتُ اختاروا البديل ابدا بنسبة بلغت )من خلاؿ ابعدوؿ اعلاه بقد اف اغلب ابؼبح

%( للعماؿ الذين يفكروف احيانا في تغيتَ مكاف عملهم , ثم 95.21ىؤلاء في تغيتَ مكاف عملهم ,تليها نسبة )

 %( من العماؿ الذين يفكروف دائما بتغيتَ مكاف عملهم .3.97ما قدرت نسبتو بػ)

 وجيا :تحصيل وتفسير النتائج سوسيول

من خلاؿ ما تم عرضو في ابعدوؿ اعلاه يتضح اف اغلب ابؼبحوثتُ لا يفكروف في تغيتَ مكاف عملهم لكونهم 

مرتاحتُ فيو حيث لا بؾاؿ للصرامة في تطبيق القوانتُ وتقييد العامل بابغضور والانصراؼ في الوقت امحلدد وىو 

بأي تعليمات , فالعماؿ في ىاتو ابؼؤسسة بهدوف  الشيء الذي يريده اي عامل ليعمل على ىواه دوف اف يتقيد

راحتهم بالتصرؼ كيف يشاؤوف اضافة الذ تكوينهم لعلاقات جيدة مع ابؼسؤولتُ عليهم , تليها 
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%( الذين يفكروف في تغيتَ مكاف العمل احيانا  وحسب ردودىم في الاستمارة فانهم يفكروف في 95.21نسبة)

 اه العامل في الوظيف العمومي )العامل ابؼهتٍ(لا يكفي لتغطية حاجياتو  .التغيتَ بسبب ضعف الاجر الذي يتلق

%( وىي الفئة التي تفكر دائما في تغيتَ مكاف العمل يعود ذلك لضعف الأجر وعدـ الرضا على 3.97ثم )

خلي  وىذا طريقة الإشراؼ و القيادة فهما مهمتاف لتوجيو العامل واعادة دبؾو وتكيفو مع بيئة العمل والنظاـ الدا

ما يزيد من فاعلية العامل و انتمائو للمؤسسة ,اما اذا كاف الاشراؼ يتم بطريقة عشوائية دوف اف يدرؾ ابؼشرؼ 

طرقو واساليبو الصحيحة التي تضمن تأثر العماؿ للانصياع لتوجيهاتو تؤدي الذ انسحاب العامل من ابعو العاـ 

 لى الوظيفة .للعمل ليفقد بضاستو تدربهيا ويصبح غتَ راضي  ع
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 الرضا الوظيفي 9 أتلقى حوافز من الادارة؟ (:22الجدول رقم )ـ 

 ابغوافز ابؼعنوية                    

 البدائل

 النسبة التكرار

 %97.25 98 ائماد

 %25.62 97 أحيانا

 %33.78 11 أبدا

 % 999 38 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

%( 33.78من خلاؿ الشواىد الكمية ابؼوضحة في ابعدوؿ اعلاه فاف اغلب ابؼبحوثتُ والذين قدرت نسبتهم )

%( , ثم العماؿ الذين 25.62افز ونسبتها )لا يتلقوف حوافز من الادارة , تليها فئة العماؿ التي احيانا تتلقى حو 

 %( .25.62دائما يتلقوف ابغوافز وبلغت )

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

من خلاؿ النتائج ابؼتوصل اليها في ابعدوؿ اعلاه فاف اغلب ابؼبحوثتُ اجابوا باف الادارة لا تقدـ بؽم اي حوافز 

لا تعتمد على طريقة بفنهجة وعلمية   9851مارس  98لصحة ابعوارية وىذا ما يعتٍ اف ادارة ابؼؤسسة العمومية ل

لتحقيق اىدافها فابغوافز ومهما كاف نوعها تزيد من رضا العماؿ ما بوقق الاىداؼ ابػاصة للعامل ضمن 

%( الذين 25.62الاىداؼ العامة للمؤسسة ما يزيد من الاستقرار ورضا العامل عن الوظيفة ,تليها نسبة )

  %( وىي الفئة الاقل بتُ ابؼبحوثتُ يتلقوف حوافز من الادارة .97.25حيانا حوافز .ثم ما نسبتو )يتلقوف ا
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 ناء العمل؟الرضا الوظيفي 9 أتشاجر مع زملائي أث (:23الجدول رقم )

 الرشاجز مغ الزملاء                        

 الثذائل

 النسثح الركزار

 %22.22 22 دائما

 %22.12 21 أحٍانا

 %76.86 99 أتذا

 % 222 96 المجمــــــــــــــــــــــــــــىع

%( 78.68تهم بػ )من خلاؿ الشواىد الكمية ابؼوضحة في ابعدوؿ اعلاه فاف اغلب ابؼبحوثتُ والذين قدرت نسب

%( وىم العماؿ الذين احيانا يتشاجروف مع زملائهم 99.19لد يتشاجروا مع زملائهم اثناء العمل , تليها نسبة )

 اثناء العمل ,ولد يسجل اي تكرار للعماؿ الذين دائما يتشاجروف مع زملائهم في العمل.

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا:

( لا %78.68ابعدوؿ أعلاه تبتُ أف أغلب ابؼبحوثتُ الذين تقدر نسبتهم ب ) من خلاؿ النتائج ابؼتضحة في

( نسبة العماؿ الذين يتشاجروف مع  زملائهم في العمل %99.19يتشاجروف مع زملائهم في العمل, تليها نسبة )

يئة وىتو النسب تعكس مدى تكيف العماؿ مع زملائهم في العمل وىو أحد مؤشرات الرضا وىي أحد مكونات ب

العمل حيث تعمل ابعماعة على تأقلم العامل أو تكيفو أو انطوائو وعجزه عن التواصل معهم, أما كثرة الشجار مع 

زملاء العمل تؤدي لفوضة داخل الوسط ابؼهتٍ وبول الصراع بدؿ التعاوف والتشارؾ والاستقرار لتحقيق الأىداؼ 

يعكس مدى قوة العلاقة بتُ عماؿ ابؼؤسسة العمومية  العاـ, أما البديل دائما انعدمت دلالتو وىو مؤشر جيد

 ورضاىم عن الوظيفة. 9851مارس 98للصحة ابعوارية 
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 ?دي المثذولح فً الؼمل فً الؼملالزضا الىظٍفً : ٌقذر رؤسائً جهى (:24انجذول رقى ) ـ

ذقذٌز مجهىداخ                          

 الؼامل

 الثذائل

 النسثح الركزار

 %81.12 08 دائما

 %7.29 29 أحٍانا

 %29.01 27 أتذا

 % 222 96 المجمــــــــــــــــــــــــــــىع

%( 64.49بحوثتُ والذين قدرت نسبتهم بػ )من خلاؿ الشواىد الكمية ابؼوضحة في ابعدوؿ اعلاه فاف اغلب ابؼ

%( وىم لا يقدروا جهودي ابؼبذولة, تليها نسبة 95.21يقدر رؤسائهم جهودىم ابؼبذولة في العمل, تليها نسبة )

 ( بسثل فئة العماؿ ذات دلالة أحيانا.7.95%)

 تحصيل وتفسير النتائج سوسيولوجيا :

%( يقدر 64.49لاه فإف أغلب ابؼبحوثتُ التي تقدر نسبتهم ب )من خلاؿ النتائج ابؼتوصل إليها في ابعدوؿ أع

رؤسائهم في العمل جهودىم ابؼبذولة وىي أحد أبرز ابؼؤشرات التي تسمح باستقرار العامل والرضا على الوظيفة, 

لأف تقدير ما يقوـ بو العامل من بؾهودات يعد بؿفزا معنويا ويساعده على بذؿ جهد أكبر ويصبح أكثر ولاء 

%( من ابؼبحوثتُ الذين يروف أف رؤسائهم لا يقدروف جهودىم 95.21نتماء للمؤسسة , و تم تسجيل نسبتو )وا

ابؼبذولة في العمل قد يرجع ذلك لتسلط ابؼسؤوؿ وقد لا يوجد قنوات للتواصل والتشاركية وعدـ تقدير جهود 

ىم الفئة التي قد تكوف استفادت ( من ابؼبحوثتُ ذات بديل أحيانا و %7.95العامل, وأقل نسبة مسجلو ىي )

 ولو بنسبة قليلة من تقدير جهودىم.
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 ثانيا: الدناقشة

 ومقارنتها ربط النتائج بالفرضيات -

ي عبارة عن بزمتُ مؤقت يتم اختبار صدقها من عدمو من خلاؿ الدراسة تعتبر الفرضية في بؾاؿ البحث العلم

 ابؼيدانية, واستنادا الذ اساليب ابؼعابعة الاحصائية للبيانات ابؼتحصل عليها من عينة الدارسة .

 9 مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الاولى 

لدسسسة العمومية لصحةة الجوارية التسيب الاداري ورضا العمال عن عمصهم  با بين توجد علاقةوالتي نصها 

  1962مارس  19

ضػوابط او لػوائح او قػوانتُ منظمة  لأيإف التسيب الإداري ىو ابغالة التي يتم  فيها الأداء الإداري بػدوف احتػراـ 

او لا  وموضوعة لكي يكػوف الاداء علػى الوجػو الاكمػل , بؽػذا فػأف أي مؤسسػة لا يوجػد بؽػا تنظيم اداري بؿػدد ,

تفرض اي عقوبة على عمابؽا في حالة تكرار ابؼخالفة  في البيئة ابؼهنية اكثر من مرة او لا تلتزـ بابؼعايتَ التي حددىا 

القانوف في عمليات التًقية او التحفيز  فهاتو ابؼؤسسة متسيبة اداريا , وىو ما ينطبق على ابؼؤسسة العمومية 

 9851مارس  98للصحة  ابعوارية 

دت نتائج التي توصلت بؽا الدراسة اف ابؼؤسسة متسيبة اداريا , لأف التسيب كظاىرة سلوكية تنمو وتنشأ حيث اك

في بيئة تساعد على وجودىا واستمرارىا فحتمية النشوء والنمو تأتي من خلاؿ عدة عوامل تسيطر على البيئة 

 واىد الاحصائية ابؼتحصل عليها 9وبذعل من ظهور التسيب امرا مفروغا منو, وتدليلا على ذلك نستدؿ بالش

وذلك لا يصتزمون بالحضور والانحراف في وقت الدوام الرسمي %(26992حيث اثبتت الدراسة اف ما نسبتو  )

 نتيجة انعداـ الضوابط وضعف ثقافة ابؼؤسسة وانعداـ النزاىة لدى العماؿ , وغياب اليات الرقابة والاشراؼ والتي 
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تعتبر اىم شيء لضبط سلوؾ العامل ودفعو للالتزاـ بالقواعد العامة للمؤسسة وكنتيجة لغياب ىاتو العناصر حل 

لعمل اختياري ولا بىضع لأي التسيب واصبح العماؿ بوضروف وبىرجوف للعمل وقت ما يريدوف وكأف الالتحاؽ با

 قانوف .  

يخرجون من العمل لقضاء %(من العماؿ ابؼبحوثتُ 52915وكشفت النتائج ابؼتحصل عليها اف ما نسبتو )

وىذا يعكس ضعف الرقابة في ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية اضافة لغياب الاىتماـ والشعور  حاجاتهم اليومية

لعماؿ من مهاـ حيث يستغلوف اوقات العمل لقضاء حاجاتهم وىو امر لا بىدـ بابؼسؤولية بذاه ما يكلف بو ا

 ابؼؤسسة ويعكس مدى تسيبها .

%( لا يتعرضوف لعقوبات عند  غيابهم ابؼتكرر 69.31وبينت نتائج الدراسة اف غالبية العماؿ وبنسبة قدرت بػ )

سبب بالتسيب على مستوى ابؼؤسسة و ىو عن العمل وىو ما يوضح ضعف القوانتُ وسوء التسيتَ وابؼستَين ما ت

 ما يعكس بقوة التًاخي لدى عمابؽا .

وحسب ردودىم فهم  العمل لا يحدد لذم رئيسهم خطة%( من ابؼبحوثتُ 62935وتوصلت نتائج الدراسة اف )

 يضعوف خطة ويستَوف عليها و ىو ما يفسر عدـ التخطيط للأنشطة وابؼهاـ التي سيكفل العماؿ حيث يتم العمل

 بطريقة عشوائية و ىو ما يعكس مدى التسيب الذي تتخبط فيو ابؼؤسسة .

%( من عماؿ ابؼؤسسة اكدوا اف عملية التًقية في ابؼؤسسة 62935كما وضحت النتائج ابؼتحصل عليها اف)

 اجابوا بأف عملية التًقية  لا تقوـ على معايتَ قانونية وعلمية بل 9851مارس  98العمومية للصحة ابعوارية 

تستند الذ امحلاباة والقرابة , فانتشار ظاىرة امحلسوبية في الادارة يؤشر على استفحاؿ التسيب فيها واللامبالاة 

 بالقوانتُ العامة التي بذرـ ىذه الافعاؿ .
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لذا فمن خلاؿ ملاحظتنا ابؼيدانية وبرليلنا للنتائج نأكد وجود علاقة بتُ التسيب الاداري والرضا الوظيفي, 

مارس  98لعماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية  وبالتالر توجد علاقة بتُ التًاخي التنظيمي والرضا الوظيفي

9851. 

 مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الثانية :

 19توجد علاقة بين ىدر الوقت ورضا العمال عن عمصهم بالدسسسة العمومية لصحةة الجوارية  نصهاوالتي 

  1962مارس 

اف ابؼؤسسات ومهما كاف نشاطها وابػدمة التي تقدمها فإنها تستثمر في عامل الوقت من خلاؿ برفيز عمابؽا على 

وفق خطة معينة وفي زمن معتُ وقد يكوف  تقدنً كل ما لديهم من طاقات وبذؿ كل ابعهد لأداء مهمة معينة

سبب ذلك ضعف ثقافة ابؼنظمة التي لد تتمكن من فرض نظاـ وقواعد ابؼؤسسة بصرامة ما يسمح بانتماء العامل و 

 ولاءه بؽا حيث بوشد كل بؾهوداتو لتحقيق ىدفو ابػاص ضمن الاىداؼ العامة .

يقوموف بكل السلوكيات  9851مارس  98حة ابعوارية ومن خلاؿ الدراسة تبتُ اف عماؿ ابؼؤسسة العمومية للص

التي يتًتب عنها ىدر الوقت دوف ابقاز الاعماؿ ابؼطلوبة بكفاءة وتأخر برقيق الاىداؼ ابؼنشودة وامحلددة سلفا . 

و ىذا ما جاء واضحا من خلاؿ استجابات ابؼبحوثتُ وتأكيدا على ذلك نستدؿ بالشواىد الاحصائية ابؼتحصل 

 عليها 9

يتبادلون اطراف الحديث مع زملاءىم في %(  من ابؼبحوثتُ 72956ث خلصت الدراسة اف ما نسبتو )حي

مهمة معينة في زمن معتُ في حديث لا  لأداءوىو ما يؤشر على ضياع وقت خصص  مواضيع لا تخص العمل

 ر بؽا اف تنجز في موعدىا طائل منو ولا بىدـ الصالح العاـ ويعرقل ستَورة العمل وبويد عن برقيق الاىداؼ التي قر 
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 الدطصوب مهامهم في الوقت اداء عصى لا يسهرون%( 66944وخلصت الدراسة اف معظم ابؼبحوثتُ بنسبة )

تدخل ضمن مهامهم الادارية بل تتعلق بعدـ انضباطهم وبرمل مسؤولياتهم لأداء نتيجة انشغابؽم بأمور اخرى لا 

ما كلفوا بو في الوقت ابؼطلوب , لأف اىتمامهم بدواضيع ومشاكل خارجية لا ترتبط ببيئة عملهم يعكس ىدرىم 

 للوقت ما يأخر اداء ابؼهاـ و تسليم العمل ابؼطلوب في الوقت ابؼطلوب .

, وذلك يأخذون استراحة اثناء فترة الدوام الرسمي   %( من ابؼبحوثتُ 76964نسبتو )وبينت الدراسة اف ما 

نتيجة عدـ ضغط الادارة على عمابؽا لتطبيق القانوف ما أدى باستهتار عماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية 

بر عن ىدرىم لوقت بالقوانتُ والتهرب من العمل لأخذ استًاحة في غتَ موعدىا و ىو ما يع  9851مارس  98

 العمل دوف السعي وراء برقيق ابؼطلوب .

  9851مارس  98كما كشفت نتائج الدراسة اف الغالبية الساحقة لعماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية 

%(  42995ولقد قدرت نسبتهم بػ  )  يتحفةون مواقع التواصل الاجتماعي اثناء فترات الدوام الرسمي

ف مواقع التواصل الاجتماعي سهلت لنا الكثتَ خاصة في حياتنا العملية فأصبحنا نعتمد عليها ,فمما لا شك فيو ا

اعتمادا كليا , وعلى الرغم من ذلك لا نستطيع انكار انها مضيعة للوقت و ىي ابؼشكلة التي وقع فيها عماؿ 

لب وقتا وتركيزا فأدى الذ ابؼؤسسة بؿل الدراسة فأصبحوا يهدروف مواقيت العمل في تصفح ابؼواقع  وذلك يتط

تشتيت انتباىهم عن العمل الذي جاءوا من اجلو  بفا قوض من انتاجيتهم وفاعليتهم داخل ابؼؤسسة وحيادىم عن 

 مسار ابؽدؼ العاـ .

يجيبون عصى مكالدات %( وىي النسبة الاعلى من بتُ ابؼبحوثتُ الذين اكدوا على انهم  25962كما اتضح اف )

, وىذا يبتُ سوء ادارة عماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة  عمل اثناء الوقت الدخحص لصدوامىاتفية لا تخص ال

 لوقت العمل  وىدره في ابؼكابؼات ابؽاتفية التي لا بزدـ ابؼؤسسة ومصابغها .  9851مارس  98ابعوارية 
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وجود علاقة بتُ ىدر الوقت والرضا الوظيفي, وبالتالر  كدنألذا فمن خلاؿ ملاحظتنا ابؼيدانية وبرليلنا للنتائج 

 .9851مارس  98توجد علاقة بتُ التًاخي التنظيمي والرضا الوظيفي لعماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية 

 فرضية الثالثة  :مناقشة وتفسير نتائج ال

مارس  19والتي نحها توجد علاقة بين التكاسل والرضا الوظيفي لعمال الدسسسة العمومية لصحةة الجوارية 

1962. 

اف التكاسل عن أداء الواجبات ابؼهنية ظاىرة سلبية تفشت في مؤسساتنا يردىا البعض الذ الضغوط الشخصية التي 

البعض الاخر الذ اضطرابات النوـ او الاكل غتَ الصحي متناستُ ابنية بذعل العامل لا يركز في العمل  ويردىا 

ابؼناخ و الثقافة التنظيمية التي تقضي على كافة اسباب الكسل .و ىو ما تأكده الدراسة ابغالية بعد الاطلاع على 

داء ابؼهاـ تبتُ اف العماؿ يتكاسلوف على ا 9851مارس 98واقع العمل في ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية 

ابؼنوطة بهم نتيجة ضعف الرقابة وسوء الاشراؼ وامحلسوبية التي جعلت من بيئة العمل حافزا للتكاسل . وىو ما 

 تأكده الشواىد الاحصائية ابؼتحصل عليها 9

 يعتمدون احيانا عصى زملائهم ليقوموا بعمصهم%( من ابؼبحوثتُ اجابوا بانهم  49,91حيث بينت النتائج اف )

يكشف مدى تكاسل العماؿ واتكابؽم على بعضهم وعدـ برملهم بؼسؤولية ما كلفوا بو  من مهاـ , وعليو  وىو ما

يتهربوف من مهامهم لانشغابؽم بأمور اخرى لا   9851مارس  98فإف عماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية 

الفاعلية ويصبحوف بؾرد عماؿ يؤدوف  تدخل ضمن ابؼهاـ التي تعينها الادارة ما يكوف سببا في ظهور الكسل وعدـ

 مهاـ بعشوائية للحصوؿ على مقابل مادي يسد حاجاتهم.
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 زيد الرقابة من احترامهم لدواقيت العمللا ت%( من العماؿ ابؼبحوثتُ   12915كما اتضح من  النتائج اف ) 

و ىو ما يبتُ ضعف الرقابة ابؼعتمدة في ابؼؤسسة التي لد تستطع فرض تطبيق النظاـ الداخلي وفرض احتًامو على 

 ابعميع بفا يزيد في تراخي العماؿ .

لإنجاز الدهام %(  لا يتقيدون بموعد نهائي 21954اوضحت الدراسة اف غالبية العماؿ والذين بلغت نسبتهم )

 9851مارس 98ويعزى ذلك لتكاسلهم  وعدـ شعور عماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية الدوكصة اليهم  

الذين يقفوف على ضرورة انضباط كل عامل وتقيده  الكفءبابؼسؤولية بذاه عملهم اضافة لغياب ابؼسؤولتُ 

الضغوط والابناؿ الوظيفي وكل ىذا يوضح مدى التًاخي  بابؼواعيد النهائية و ىو ما يتسبب بتًاكم ابؼهاـ و وكثرة

 على مستوى ابؼؤسسة .

لا يشعرون  9851مارس 98%( من عماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية  68.94وكشفت الدراسة اف )

و لا تعتمد والاكيد اف مؤسسة تغيب فيها العدالة التنظيمية وتكثر فيها امحلاباة  بالحماسة لأداء واجباتهم الدهنية

على تفعيل اليات التحفيز لفاعلية عمابؽا سوؼ يصيبهم ابػموؿ واللامبالاة بالواجبات ابؼهنية اذف فبيئة العمل لا 

 تساعد على ذلك.

يدعون الدرض احيانا لتجنب %( من العاملتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة 25.62و توصلت الدراسة اف ما نسبتو )

اعلية القوانتُ الضابطة التي سهلت تهربهم من العمل بحجة ابؼرض وىو ما عدـ ف وذلك نتيجةالحضور لصعمل 

 يكشف الكسل الذي بسلك العماؿ نتيجة غياب اساليب الاشراؼ .
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نا ابؼيدانية وبرليلنا للنتائج توجد علاقة بتُ التسيب الاداري والرضا الوظيفي, وبالتالر نأكد لذا فمن خلاؿ ملاحظت

صحة الفرضية العامة والتي مفادىا وجود علاقة بتُ التًاخي التنظيمي والرضا الوظيفي لدى عماؿ ابؼؤسسة 

 9851مارس  98العمومية للصحة ابعوارية 

  مقارنة النتائج بالدراسات السابقة: 

إف الاعتماد على الدراسات السابقة أمر ضروري من أجل الاستفادة من نتائجها في البحث ابغالر وعليو قمنا 

بالبحث على جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة وربطها بدراحل بحثها ابؼختلفة وعلى رأسها النتائج ابؼتوصل 

 فيما يلي 9 اليها بهدؼ الكشف عن نقاط الالتقاء بينها وىو ما سنوضحو

اتفقت مع دراسة  نحيرة لسمارة(  )ظاىرة التسيب الاداري في الجزائرػ بالنسبة للدراسة الاولذ وابؼوسومة ب 9

ابغالية الفرضية الاولذ حوؿ اسباب  التسيب الاداري التي تعكس غياب الرقابة في الادارة وعدـ الصرامة في تطبيق 

 . العقوبات ما يؤدي لانتشار ظاىرة التًاخي

لػ "عائشة ابضد سليماف ابو  الوظيفي  بالأداءػ دراسة بعنواف التًاخي التنظيمي لدى مديري ابؼدارس وعلاقتو 1 

بضدة "  التي اختلفت مع الدراسة ابغالية في اختيارىا لدراسة علاقة التًاخي مع اكثر من متغتَ كما اف عينة 

بوي عكس الدراسة ابغالية التي اختارت القطاع الصحي و وبؾتمع الدراسة لا تتوافقاف حيث اختارت القطاع التً 

 اتفقت الدراستاف في دراسة التًاخي وعلاقتو بالرضا الوظيفي وتوصلتا لكوف الرضا الوظيفي يزيد بزيادة التًاخي .

مضيعات وقت مديري ومديرات " وابؼوسومة بػ )مادلين عاطف عبد القادر بشيرػ اما بالنسبة لدراسة "  3

  وث الدولية ﵀افظة غزة (وكالة الغ
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فاختلفت مع الدراسة ابغالية في ابؼتغتَات ابؼتناولة بالدراسة حيث ركزت صاحبتها على الوقت الضائع بؼديري 

اتفقت مع الدراسة ابغالية في الفرضية الثانية التي توضح ىدر الوقت نتيجة سوء الرقابة ابؼدارس في بؿافظة غزة و 

والتخطيط  حيث بينت دراسة مادلتُ ابنية الوقت الضائع والذي بهب استغلالو بتكوين ابؼشرفتُ الذين ىم بحاجة 

 لكسب مهارات التخطيط لتوفتَ الوقت ابعهد على العماؿ .

اخي التنظيمي لدى مديري الددارس الثانوية الخاصة في العاصمة عمان وعلاقتو بالثقافة التر ػ دراسة بعنواف ) 3

( لػ فاطمة علي حستُ عثماف ػ ولقد اختلفت ىاتو  التنظيمية السائدة في مدارسهم من وجهة نظر الدعصمين

خي اما الدراسة ابغالية  الدراسة مع الدراسة ابغالية في ابؼتغتَات وطرؽ معابعتها حيث ىدفت لقياس مستوى التًا

كاف ىدفها الكشف عن العلاقة بتُ التًاخي والرضا , اما اوجو الاتفاؽ فيمكن اختصارىا في النتائج التي توصلت 

 بؽا الدراستاف فكلابنا يؤكد على ابنية الثقافة التنظيمية  القوية للحد من ظاىرة التًاخي التنظيمي .

التنظيمي لدى أساتذة  بالالتزامالرضا الوظيفي و علاقتو ابؼوسومة بػ )   ػ اتفقت الدراسة ابغالية مع الدراسة4

حوؿ احد النقاط  ابؼتوصل اليها حيث خلصت الدراسة الاختَة اف رضا العماؿ  :" نجاة شيخي "( لػالجامعة

 الية .مرتفع نتيجة العلاقات التي تربط العماؿ ببعضهم  وىو احد ابرز النقاط التي اشارت بؽا الدراسة ابغ

) الرضا الوظيفي وعلاقتو بكل من الالتزام الوظيفي والنية في ترك  بػ ابؼعنونة": ستي سيد أحمد"  ػ اما دراسة 5

, حيث اتفقت الدراستاف حوؿ طبيعة بؾتمع الدراسة وىو الادارات العمومية , واختلفت الدراستاف في العمل ( 

العامل يزيد التزامو وىو الامر  الذي تنفيو الدراسة ابغالية وتؤكد نقطة مهمة وىي انو كلما زاد الرضا الوظيفي لدى 

 على اف التزاـ العماؿ بالعمل لا يتعلق بددى رضاىم بل بدستويات الرقابة والتسيب ابغاصل في ابؼؤسسة .
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  الاستنتاجات والحصول الدقترحة : -

مارس 98بعد دراستنا للعلاقة بتُ التًاخي التنظيمي والرضا الوظيفي لعماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية 

من خلاؿ برليل بـتلف البيانات ابؼتحصل عليها وكاف  الاستنتاجاتقادتنا ىذه الدراسة للعديد من  ,9851

 أبنها 9

ثتَ ابؼناخ التنظيمي على تراخي العماؿ حيث اف بيئة العمل التي يعمها الفساد تأثر على اىتماـ وحرص العماؿ ػ تأ

على اداء ابؼهاـ ابؼنوطة بهم .كما اف غياب آليات الرقابة بؽا دور كبتَ في انتشار ظاىرة التًاخي لأف الإنساف بييل 

عيل الرقابة لكي لا بويد اي عامل عن الاىداؼ ابؼسطرة فهي بسثل بطبعو الذ الابناؿ والتماطل وىنا تتضح ابنية تف

صماـ الاماف للعملية الادارية ومهمتها التثبت من صحة الابذاه بكو ابؽدؼ , إف اي عامل يستغل العلاقات 

الانسانية ابغاصلة في ابؼؤسسة لكي بوقق اىدافو الشخصية من اختلاس او تزوير او تهرب من العمل او بـالفة 

القوانتُ العامة واستغلابؽا لصابغو وىو ما يزيد من تفحل التًاخي والرضا الوظيفي للعامل بؿافظة على مصابغو .  

وتزيد من  انتماءكما خلصت الدراسة الذ ابنية الثقافة القوية للمؤسسة التي بسنع عمابؽا من اي ابكراؼ بل تزيدىم 

 تشاركهم وتعاونهم لتحقيق الاىداؼ العامة 

وء نتائج الدراسة ابغالية ومراجعة الدراسات السابقة, نقدـ بصلة من ابغلوؿ التي نأمل أف تصل الذ في ض و

 عسى أف ابؼسؤولتُ وابعهات ابؼعنية في القطاع العاـ ,

 9 ابؼقتًحات التاليةتكوف الدراسة ابغالية منطلقا للقضاء على ظاىرة التًاخي و بناءا عليو وضعت 

خي التنظيمي لابد من إعادة النظر في إصلاح الانظمة و السياسات الداخلية للمؤسسة ػ للحد من ظاىرة الًتًا

 لتحستُ دوافع العمل و التنمية الأخلاقية للعامل ليحيد على كل ما بىالف قوانتُ العمل ابؼوضوعة.
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 بالشكل ابؼطلوبػ إعادة الاعتبار للمحفزات ابؼعنوية وابؼادية  التي بسنح للموظف بحيث برفزه على ابقاز عملو 

 وتشجعو على الابتكار وتطوير العمل  وتزيد من فاعليتو .

ػ السماح بتطبيق مبدأ العلاقات الانسانية بدا بىدـ العماؿ وابؼؤسسة دوف بذاىل ما بزلفو ىاتو العلاقات اذا كانت 

 دوف ضوابط .
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 خلاصة الفحل :

تطرقنا في ىذا الفصل إلذ ادوات بصع البيانات وعرض وتفستَ البيانات ابؼيدانية, باعتبارىا مرحلة ىامة وأساسية 

 ضوء من مراحل البحث العلمي, حيث تساعد في استخلاص النتائج من خلاؿ عرض وبرليل البيانات في

ومن خلاؿ  الفرضيات   لتأكد من صحة الفرضيات أو نفيها, بالإضافة الذ مناقشتها في ظل الدراسات السابقة.

قراءتنا السوسيولوجية لنتائج الدراسة وربطها بالدراسات السابقة اتضح لنا مدى خطورة ظاىرة التًاخي التنظيمي 

مستوى اداري معتُ فإنها وبفا لا شك ستؤدي الذ احداث  التي اذا ظهرت عند احد ابؼسؤولتُ في الادارة او مست

خلل على بصيع مستويات الادارة ومنها ىي تظهر ابؼشاكل التنظيمية الاخرى من فوضى و اللاعدالة التنظيمية , 

 ......انعداـ الولاء والانتماء لدى العماؿ للمؤسسة , يطغى الصراع على البيئة ابؼهنية بدؿ التعاوف والتشاركية و .

وكل ىذا لا يساعد على استمرارية وبقاء التنظيم بل سيؤدي للابكراؼ عن برقيق الاىداؼ العامة ونقص الانتاجية 

 وتعطيل ابػدمات التي يستفيد منها ابؼواطن . 

ومن خلاؿ الاحتكاؾ بالواقع والتواصل مع العماؿ وابؼسؤولتُ ومن خلاؿ الاطلاع على الدراسات السابقة والابؼاـ 

لف ابعوانب ابؼتعلقة بابؼوضوع والنتائج ابؼيدانية التي تم التوصل اليها بيكننا القوؿ بػوجود علاقة بتُ التًاخي  بدخت

كظاىرة تنظيمية والرضا لدى العامل ,لاف العماؿ بوققوف مبتغاىم في ظل تفحل ىاتو الظاىرة في وسطهم ابؼهتٍ 

 ن الرقابة او التخطيط او الاشراؼ .حيث يشتغل كل مسؤوؿ بدصابغو ابػاصة وبزلو ابؼؤسسة م
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 الــخـــــــــــــــاتـــــمة

 خــــــــاتـــــــــــــــــــمة

وختاما لدراستنا نرى انو رغم ابعهود ابؼبذولة من التنظيم من اجل حصر السلوؾ العاملتُ لزيادة الفاعلية وبرقيق 

عاـ, الا اف ذلك لد بينع ظهور بعض السلوكيات والظواىر السلبية داخل بيئة العمل كالصراع , عدـ ابؽدؼ ال

الانتماء , الاغتًاب عدـ الالتزاـ ,............ولقد تناولت ىذه الدراسة ظاىرة التًاخي التنظيمي وىي احد 

,التكاسل( التي اصبحت خطرا يؤرؽ  اخطر الظواىر متمثلة في  أبعادىا  الثلاث)التسيب الاداري, ىدر الوقت

 مؤسساتنا وبود من فعاليتها ويقف عائقا أماـ تقدنً ابػدمة ابعيدة للمواطن منطلقة من تساؤؿ عاـ مفاده9

مارس  98ىل يوجد علاقة بتُ التًاخي التنظيمي والرضا الوظيفي لدى عماؿ ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية  

 ؟9851

لاقة  بتُ التًاخي التنظيمي والرضا الوظيفي لدى عماؿ مؤسسة العمومية للصحة ابعوارية لتفتًض الدراسة وجود ع

,بعد بذميع البيانات من عينة الدراسة وبرليلها ومناقشتها خلصت الدراسة لوجود علاقة بتُ 9851مارس  98

رضا العامل لكونو تراخي العماؿ ورضاىم الوظيفي حيث كلما استفحلت ىذه الظاىرة السلبية اكثر كلما زاد 

ابؼستفيد من ىذا التًاخي ,كما بينت الدراسة انها توافقت مع بعض الدراسات السابقة التي كاف اغلبها من 

الدراسات ابؼشابهة وحتى واف لد تتطابق كليا مع الدراسة ابغالية الا انها توافقت معها في بعض النتائج مثل دراسة 

لتنظيمي لدى مديري ابؼدارس الثانوية ابػاصة في العاصمة عماف فاطمة علي حستُ عثماف حوؿ )التًاخي ا

وعلاقتو بالثقافة التنظيمية السائدة في مدارسهم من وجهة نظر ابؼعلمتُ( حيث اكدت الدراستاف على ابنية الثقافة 

رات التنظيمية , واختلفت مع دراسة مادلتُ عاطف عبد القادر بشتَ" وابؼوسومة بػ )مضيعات وقت مديري ومدي

وكالة الغوث الدولية محلافظة غزة ( في ابؼتغتَات ابؼتناولة بالدراسة حيث ركزت صاحبتها على الوقت الضائع بؼديري 

 ابؼدارس في بؿافظة غزة واتفقت مع الدراسة ابغالية في الفرضية الثانية التي توضح ىدر الوقت نتيجة سوء الرقابة 
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 الــخـــــــــــــــاتـــــمة

حيث بينت دراسة مادلتُ ابنية الوقت الضائع والذي بهب استغلالو بتكوين ابؼشرفتُ الذين ىم بحاجة  والتخطيط 

 لكسب مهارات التخطيط لتوفتَ الوقت و ابعهد على العماؿ .

وبعد  مقارنة النتائج  ابؼتوصل اليها بدراسات أخرى  خلصت الدراسة الذ أبنية الثقافة التنظيمية وآليات الرقابة في 

بغد من ظاىرة التًاخي التنظيمي  والدور الذي يلعبو ابؼناخ التنظيمي في ابغد من انتشار ىاتو الظاىرة السلبية أو ا

 سرعة تفحلها وانتشارىا في ابؼؤسسة .

وعليو عمدت الدراسة لطرح حلوؿ وفق ما يتطلبو ابؼيداف وما أبشرتو الدراسة بسثلت في ابغرص على تصليح الانظمة 

لداخلية للمؤسسة لتحستُ دوافع العمل مع ضرورة تفعيل نظاـ ابغوافز بؼا لو من ابنية في فاعلية والسياسات ا

 العماؿ .
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 قائمة الدحادر والدراجع          
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 قائمة الدحادر والدراجع

 قائمة الدحادر والدراجع:

 الكتب:

ي، دار الكتب العصمية لصنشر أسعد حسن العطوي، يوسف خصيل مطر، مناىج البةث العصم -

 .2018والتوزيع، بيروت، لبنان، د ط، 

ثروت محمد عبد الدنعم ، مدخل حديث للإححاء و الاحتمالات ، دار العبيكان لصنشر و التوزيع،  -

 .2011، 3الرياض، الدمصكة العربية السعودية، ط 

دار زىران لصنشر ،عمان، 1حريم حسين، السصوك التنظيمي، سصوك الافراد في الدنظمات، ط -

 .1997والتوزيع، 

البارودي منال ، الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والدرؤوسين ،المجموعة العربية لصتدريب  -

 . 2015، 1القاىرة ، محر ،ط والنشر ،

ربحي محطفى عصيان، عثمان غنيم، مناىج وأساليب البةث العصمي بين النظرية والتطبيق، دار  -

 . 2000،  1توزيع، عمان، الاردن، ط الحفاء لصنشر وال

سعيد سبعون، الدليل الدنهجي في إعداد الدذكرات والرسائل الجامعية في عمم الاجتماع، دار  -

 .2012، الجزائر، 2القحبة، ط 

 2008، الأردن، دار اثراء لصنشر والتوزيع، 1عصي عباس، إدارة الدوارد البشرية الدولية، ط -
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 قائمة الدحادر والدراجع

د الله شعبان ، قطب محمد ، مها ا رت كتابة خطة البةث منهجيا و فنيا، د ن، القاىرة، جمهورية عب -

 .2021محر العربية ، د ط ، 

 .2003، فصسطين، إيداع لصطباعة لصنشر،1محمد إبراىيم الددىون، إدارة وتنمية الدوارد البشرية، ط -

ية ، لرموعة العربية لصنشر والتوزيع ، مدحت محمد أبو النحر ، مناىج البةث في الخدمة الاجتماع -

 .2017،  1القاىرة ،جمهورية محر العربية ، ط 

 .2011، الأردن، دار الدسيرة لصنشر، 1مروان طاىر الزعبي، الرضا الوظيفي، ط -

 الدذكرات:

عائشة أبو حمدة، التراخي التنظيمي لدى مديري الددارس وعلاقتو بالأداء والرضا الوظيفي، أطروحة  -

 .2011اه فصسفة التربية، كصية العصوم التربوية والنفسية، جامعة عمان العربية، عمان، دكتور 

حبيب الود ، اثر الدناخ التنظيمي عمى ممارسة مرونة العمل لدى فئة الشبو طبي، رسالة ماجستير في  -

 .2012، الجزائر،  02عصم الاجتماع التنظيم، جامعة الجزائر

 لرلات:

في لصعامصين في الدكتبات الجامعية بالدمصكة العربية السعودية، لرصة جامعة الأمم سالم محمد، الرضا الوظي -

 .1، العدد15محمد بن السعود الإسلامية، المجصد 
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 الدلاحق

 قائمة الدلاحق:

 :1الدصةق

 :1962مارس  19التنظيم الذيكصي الإداري لصمسسسة العمومية لصحةة الجوارية      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدير ابؼؤسسة

 نواب ابؼدير

 مدٌر الموارد البشرٌة

مدٌر المصالح  مدٌر الموارد المالٌة

مدٌر التجهٌزات  الصحٌة

 الصحٌة

مكتب صٌانة 

 المعدات الطبٌة
منسق النشاطات الطبٌة 

 بٌن  المؤسسات

مكتب 

 التكوٌن 

مكتب 

عازاالمن

 ت

مكتب 

تسٌٌر 

الموارد 

 البشرٌة
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 الدلاحق

 :2الدصةق 

 

 وزارة التعصيم العالي والبةث العصمي

 جامعة الوادي

 كصية العصوم الاجتماعية والإنسانية

 قسم العصوم الاجتماعية

 استمارة حول 

 

 

ع  تنظيم وعمل بجامعة في إطار تحضير مذكرة تخرج تدخل ضمن متطصبات نيل شهادة ماستر في عصم الاجتما 
 الشهيد حمة لخضر بالوادي تحت عنوان: التراخي التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي 

، وسعيا منا لتطوير البةث 1962مارس  19في دراسة ميدانية في الدسسسة العمومية لصحةة الجوارية  
 العصمي نرجوا منكم وبفائق الاحترام الإجابة عصى الأسئصة الدطروحة.

 عصم أنها ستستخدم لأغراض البةث العصمي فقط.مع ال

 أمام )دائما( أو )أحيانا(  )أبدا( وفي خانة واحده تكون مناسبة.× ملاحظة: الإجابة تكون بوضع علامة  

 

 

 

 التراخي التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي

 0962مارس  09دراسة مٌدانٌة بالمؤسسة العمومٌة للصحة الجوارٌة  
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 ا﵀ور الأول البيانات الشخحية 

 الجنس:   ذكر                 أنثى

                  51أكثر من              سنة              50 – 41من           سنة        40– 30 العمر: من 

 أرمل)ة(             متزوج)ة(                 مطصق)ة(               أعزب)ة(        الحالة الاجتماعية:

 الدستوى التعصيمي :

 جامعي                               تقني سامي                 ثانوي 

 : ا﵀ور الثاني التراخي التنظيمي

 أولا :التسيب الإداري 

 ـ ىل تصتزم بالحضور والانحراف في وقت الدوام الرسمي؟ 1

 أبدا    أحيانا                            دائما 

 ـ ىل تخرج من العمل لقضاء حاجاتك اليومية؟ 2

  أبدا                                       أحيانا                        دائما 

 

 ـ ىل تتعرض لعقوبات عند الغياب الدتكرر ؟3

 أبدا                                    أحيانا                                دائما 

 ـ في حالة الإجابة ب )دائما أو أحيانا( ما ىي العقوبات التي تفرض عصيك ؟

 خحم من الأجر   

 الدردودية   خحم من

 توبيخ 
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 ـ لا يحدد لك رئيسك  خطة العمل؟ 4

 أبدا                                      أحيانا                              دائما 

 ـ في حالة الإجابة ب )دائما أو أحيانا ( كيف تقوم بعمصك ؟

 ـ أضع خطة وأسير عصيها 

  ـ أؤدي العمل بطريقة عشوائية  

 أؤجل العمل  ـ

 ـ تخضع عمصية الترقية لدعايير غير قانونية؟5

 أبدا                                      أحيانا                              دائما

 في حالة الإجابة ب )دائما أو أحيانا( الترقية تكون وفق:

 ـ القرابة 

 ـ الرشوة 

 ـ معايير أخرى 

 ثانيا : ىدر الوقت 

 ـ أتبادل أطراف الحديث مع جماعة العمل في مواضيع خارج إطار العمل ؟1

 أبدا                                        أحيانا                          دائما 

 ـ اسهر عصى أداء مهامي في الوقت الدطصوب ؟2

 أبدا    أحيانا                             دائما 

 احة أثناء فترات الدوام الرسمي ؟ـ اخذ استر 3

 أبدا                                          أحيانا                            دائما 
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 ـ أتحفح مواقع التواصل الاجتماعي أثناء فترات الدوام الرسمي ؟4

    أبدا   أحيانا                            دائما 

 ت ىاتفية لا تخص العمل أثناء الدوام ؟ـ أجيب عصى مكالدا5

 أبدا                            أحيانا                                    دائما 

 ثالثا : التكاسل 

 ـ اعتمد عصى زميصي ليقوم بمهامي في العمل ؟ 1

 أبدا                                أحيانا                                    دائما 

 ـ الرقابة تزيد من احترامي لدواقيت العمل ؟ 2

 أبدا                                   أحيانا                                    دائما 

 ـ  لا أتقيد بموعد نهائي أثناء انجازي لصمهام الدوكصة إلي ؟ 3

 أبدا                               ناأحيا                                  دائما 

 في حالة الإجابة ب) دائما أو أحيانا( لا أنجز مهامي في الدوعد نتيجة 

 تراكم الدهام 

 انشغالي بدردشة مع الزملاء 

 رغبة مني في العمل عصى مزاجي

 ـ لا اشعر بالحماسة لأداء واجباتي الدهنية ؟  4

  أبدا                              أحيانا                                      دائما 

 ـ ادعي الدرض لتجنب الحضور إلى العمل ؟ 5

 أبدا                            أحيانا                                     دائما 



91 
 

 ا﵀ور الثالث : الرضا الوظيفي 

 ـ أجد مكان عمصي مصيء بالدشاكل  1

 أبدا                                أحيانا                                 دائما 

 في حالة الإجابة بـ )دائما أو أحيانا ( ما نوع الدشاكل الدوجودة في بيئة العمل ؟

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

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

 ـ أفكر في تغيير مكان العمل ؟ 2

 أبدا                      أحيانا                                        دائما 

 في حالة الإجابة بـ )دائما أو أحيانا ( أفكر في تغيير مكان العمل بسبب :

 ـ عدم الرضا عصى جماعة العمل 

 ـ ضعف الأجر 

 ـ عدم الرضا عصى طريقة الإشراف

 ـ أتصقى حوافز معنوية من الإدارة ؟ 3

 أبدا                               أحيانا                                     دائما

 ـ أتشاجر مع زملائي في العمل ؟  4

 أبدا                                         أحيانا                           دائما 

 ـ يقدر رؤسائي جهودي الدبذولة في العمل؟ 5

 أبدا                                   أحيانا                                       دائما


