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Abstract 

Notre étude a pour objectif d’identifier le rôle de l’environnement interne 
dans la satisfaction professionnelle des travailleurs de la Fondation algérienne 
du cuir et des dérivés et de l’Unité Jijel.

Cette étude est fondée sur une question principale :

- L’environnement de travail interne joue-t-il un rôle dans la satisfaction 
au travail au sein d’une entreprise?

Afin de repondre à la question principale, nous avons adopté certaines questions 
secondaires :

- Les conditions financiales  jouent-elles un rôle dans le rendement des 
travailleurs?
- Les  financial incitatives physiques jouent-ils un rôle dans 
l’augmentation de la productivité?
- Les incitations morales jouent-elles un rôle dans la stabilité 
professionnelle?

Nous avons tenté  également de répondre à ces questions par les hypothèses 
suivantes :

- Les conditions financiales  contribuent au rendement des travailleurs.
- Les financial incitatives jouent un rôle dans l’augmentation de la 
productivité.
- Les incitations morales contribuent à la stabilité professionnelle au sein 
de l’institution.

Au fil de cette étude comprenant (06) de chapitres. Nous avons abordé 
l’aspect conceptuel de  notre étude a travers le  chapitre I et le chapitre II ,  ainsi 
le chapitre III portait sur une variante de l’environnement de travail. Nous avons
consacré  le chapitre IV  pour mettre l’accent sur la  variable de la satisfaction au 
travail, le chapitre V portait sur l’aspect méthodologique de l’étude, Le chapitre 
VI traite de la présentation et de l’analyse des données de  ainsi que la 
discussion et l’extraction des résultats obtenus au fil de celle-ci.



 
 

Nous avons menée  cette étude sur un groupe de travailleurs de 
l’entreprise, en s’appuyant sur un échantillon aléatoire estimé à 4000 
travailleurs. Tout en utilisantla  méthode descriptive en fonction de la nature de 
l’étude et , ayant  servi à étudier l’environnement de travail interne et son rôle 
dans la satisfaction au travail. Nous nous sommes  en appuyés également  sur 
des outils de collecte de données où l’outil d’observation, le formulaire, les
dossiers et les documents ont été utilisés.

Les résultats de la présente étude montrent que:

- Les conditions financiales matérielles contribuent au rendement des 
travailleurs.

- Les financial incitatives jouent un rôle dans l’augmentation de la productivité.

- Les incitations morales contribuent à la survie professionnelle au sein de 
l’établissement.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Abstract

Our study aims to identify the role of the internal environment in the job 
satisfaction of workers at the Algerian Leather and Derivatives Foundation and 
the Jijel Unit.

This study is based on one main question:

- Does the internal work environment play a role in job satisfaction within a 
company?

In order to answer the main question, we have adopted some secondary 
questions:

- Do financial conditions play a role in workers' performance?

- Do physical financial incentives play a role in increasing productivity?

- Do moral incentives play a role in professional stability?

We also tried to answer these questions by the following hypotheses:

- The financial conditions contribute to the output of the workers.

- Financial incentives play a role in increasing productivity.

- Moral incentives contribute to professional stability within the institution.

Throughout this study comprising (06) of chapters. We approached the 
conceptual aspect of our study through Chapter I and Chapter II, so Chapter III 
dealt with a variant of the work environment. We devoted Chapter IV to focus 
on the variable of job satisfaction, Chapter V dealt with the methodological 
aspect of the study, Chapter VI deals with the presentation and analysis of the 
data as well. as the discussion and extraction of the results obtained during it.

We conducted this study on a group of company workers, using a random 
sample estimated at 4,000 workers. While using the descriptive method 
depending on the nature of the study and, having served to study the internal 
work environment and its role in job satisfaction. We also relied on data 
collection tools where the observation tool, form, records and documents were 
used.



 
 
The results of this study show that:

- The material financial conditions contribute to the output of the workers.

- Financial incentives play a role in increasing productivity.

- Moral incentives contribute to professional survival within the establishment.



 

ةـمقدم  



 مقدمة
 

 أ 
 

أصبحت بیئات العمل الیوم أكثر تعقیدا خاصة مع التطور التكنولوجي إلي یشهده العالم في جمیع 
مناحي الحیاة وبالأخص في مجال الصناعة التي تلعب دورا مهما في تنمیة اقتصاد الدول وقد أصبح 

حركیة ودینامیكیة تسییر المؤسسات الحدیثة یشكل تحدیا كبیرا لما تحمله من تعقیدات، فالمؤسسة الیوم في 
دائمة تجعل من التطویر والتغییر عناصر أساسیة للاستمراریة والتنافسیة، وذلك من خلال إتباع سیاسات 
وإجراءات مختلفة، توفیر الإمكانات، إدارة المورد البشري، توفر المعلومات الضروریة، وهذه العناصر في 

 لى الرضا الوظیفي للعمال في المؤسسة.مجملها تمثل بیئة العمل الداخلیة والتي لها تأثیر ع
فبیئة العمل الداخلیة هي كل الظروف المحیطة بالعامل في مكان العمل أو في وقت العمل من 
ظروف مكانیة، زمانیة، مادیة ومعنویة، كالظروف الفیزقیة (حرارة، تهویة، إضاءة، ضوضاء، نظافة) 

صر اجتماعیة (علاقات العمل، جماعات عناصر تنظیمیة (إشراف، سلطة، اتصال، قوانین)، وعنا
العمل)، ولا بد أن توفر بیئة عمل ملائمة، مثالیة ومشجعة تعتبر مقوما أساسیا لنجاح أي مؤسسة في 
الوقت الحالي وقد أثبتت الدراسات والبحوث السابقة أن العمل في مؤسسة تتوفر فیها بیئة عمل مناسبة 

ة الحافز لدیهم وهذا یساهم في رفع مستوى رضاهم الوظیفي أما یتسم عمالها بالنشاط وكثرة العطاء وزیاد
إذا كانت بیئة العمل سیئة لا تتوفر فیها متطلبات الراحة نجد العمال والموظفین یتصفون بالخمول 

 والإحباط وقلة الحوافز وضعف الإبداع مما یؤثر سلبا على رضاهم الوظیفي.
ح الأساسي والمهم لتفحص مدى انسجام العمال في فالرضا الوظیفي حسب دراسات كثیرة هو المفتا

أیة مؤسسة كیفما كان نشاطها وموقعها في الحیاة الاقتصادیة، كما یعكس مدى تحقیق المؤسسة لطموح 
 الأفراد باعتبار أنها تنظیم یجمعه ویوجه قدراتهم لتحقیق الأهداف الفردیة والجماعیة والتنظیمیة على سواء.

وضوع علاقة بیئة العمل الداخلیة بالرضا الوظیفي وذلك نظرا لأهمیة بیئة موتتمحور دراستنا حول 
العمل وتأثیرها المباشر على أداء ورضا العمال، ولهذا حظي موضوع البیئة الداخلیة والرضا الوظیفي 
باهتمام العدید من المفكرین والباحثین حیث ركزت العدید من المؤسسات الحدیثة اهتمامها ووقتها على 

ین مستوى الرضا الوظیفي لدى عمالها، وقد أثار موضوع الرضا الوظیفي الكثیر من النقاش وتناولته تحس
العدید من الدراسات والأبحاث ولا یزال یثیر الجدل خاصة مع التحولات والتطورات الحاصلة في مختلف 

هم من فرد المجالات ولهذا أصبح من الصعب قیاس مؤشر الرضا لاختلاف حاجات الأفراد وتطلعات
 لآخر.

 



 مقدمة
 

 ب 
 

وتسعى هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي للعمال في 
 شركة الجلود ومشتقاته بمدینة جیجل

 4ولأجل هذا تم تقسیم الدراسة إلى جانبین:جانب نظري وجانب تطبیقي، تضمن الجانب النظري 
 فصول: 

ضوع الدراسة" وتناولنا فیه إشكالیة الدراسة وفرضیاتها مبررات كان بعنوان " مو  الفصل الأول:
 اختیار الموضوع، أهمیة الدراسة وأهدافها، مفاهیم الدراسة كما تطرقنا إلى الدراسات السابقة.

: بعنوان " النظریات المفسرة لموضوع الدراسة" تناولنا فیه المداخل النظریة المفسرة الفصل الثاني
الداخلیة والرضا الوظیفي حیث اعتمدنا في البدایة على النظریات الكلاسیكیة، منها  لكل من بیئة العمل

الإدارة العلمیة ل " فریدیریك تایلور"، ونظریة التقسیمات الإداریة " لهنري فایول" والنظریة البیروقراطیة ل" 
ریة الحاجات " لابراهام ماكس فیبر"، إضافة إلى النظریات النیو كلاسكیة كنظریة العلاقات الإنسانیة، نظ

" ل" واكلاس ماكریجور"، كما تناولنا من النظریات الحدیثة كل من النظریة Y" و "Xماسلو" ثم نظریة "
الموقفیة نظریة النظم نظریة العدالة، نظریة العاملین، نظریة الإدارة بالأهداف وأخیرا نظریة الإدارة 

 الیابانیة.
ت حول بیئة العمل الداخلیة" أهمیة تحلیل بیئة العمل، أنواع بیئة : تناولنا فیه "أساسیاالفصل الثالث

 العمل الداخلیة، عناصر بیئة العمل الداخلیة، عناصر القوة والضعف في دراسة بیئة العمل الداخلیة.
 : تناولنا "أساسیات حول الرضا الوظیفي".الفصل الرابع

 أما الجانب المیداني فتضمن فصلین: 
بعنوان " الإجراءات المنهجیة للدراسة" وفیها: تحدید مجالات الدراسة، أدوات  : كانالفصل الخامس

 جمع البیانات، أسالیب التحلیل الكمي والكیفي، العینة وخصائص العینة.
: تم في " عرض وتحلیل بیانات الدراسة"، عرض وتحلیل نتائج الدراسة واختبار الفصل السادس

ضوء الفرضیات وفي ضوء الدراسات السابقة وكذا في ضوء  الفرضیات، مناقشة وتفسیر النتائج في
 النظریات، ثم النتائج العامة للدراسة وأخیرا القضایا التي تثیرها الدراسة.

 



 

    

-  
-   
-    
-    
-   
-   
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 تمهید 

یجب على كل باحث أن یسعى إلى تناول موضوعه بالتحلیل والتقصي، مهما كان  
مستوى ومجال تخصصه العلمي وأن یتسلح بمعرفة نظریة سابقة حول الموضوع المدروس تمكنه 

 من الانطلاق في دراسة موضوعه من خلال اعتماده على مجموعة من الخطوات الأساسیة.

وقد تناولنا في هذا الفصل موضوع الدراسة وذلك من خلال تحدید الإشكالیة البحثیة 
جملة لفرضیاتها، أسباب اختیار الموضوع، وأهداف الدراسة، وأهمیة الموضوع إلى جانب التطرق 

من المفاهیم الأساسیة الخاصة بهذه الدراسة، ثم عرض الدراسات السابقة التي تعتبر فردا معرفیا 
في فهم متغیرات وأبعاد موضوع البحث ویساعدنا على تدلیل صعوبات  ناوتراثا نظریا یساعدقبلیا 

 البحث وإنجازه.
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 أولا: إشكالیة الدراسة

یة المؤسسات بعد الثورة الصناعیة إلى تطور مفهوم المؤسسة أدت التغیرات الحاصلة في بن
من المفهوم التقلیدي إلى الحدیث، حیث كان الفكر التقلیدي ینظر إلیها على أنها مجرد حیز 
جغرافي یربط العامل برب العمل من خلال أداء وظیفة مقابل دخل مادي وفقط، ومع ظهور 

تسییر الذي أدى إلى بروز فروع عدیدة أهمها فرع تسییر التسییر الحدیث تطورت مفاهیم الإدارة وال
بشریة متخصصة ترعى موارد  إدارة حیث ساهمت في إظهار الحاجة إلى وجودالموارد البشریة، 

شؤون الموارد البشریة في المؤسسة، ومنه أصبحت تنظر إلى المؤسسة كنظام تفاعلي بین العامل 
 موعة من العوامل الداخلیة والخارجیة.وبیئته بحیث یؤثر هذا الأخیر ویتأثر بمج

فمنذ أن حدثت الثورة الصناعیة في القرن التاسع عشر في أوروبا وأمریكا أصبح العنصر 
وأصبح نجاح التنظیم المؤسساتي مرتبط بنجاح  البشري یشكل محور اهتمام العدید من الباحثین،

إدارة الموارد البشریة. لذلك فإن الاهتمام بالمورد البشري یعتبر ضرورة حتمیة لدى جمیع المؤسسات 
وباختلاف أنواعها، وذلك لقدرته على إحداث التغییر الإیجابي في وتیرة العمل وزیادة أرباح 

ذا لا یحدث إلا إذا توفر عامل الرضا لدیه والذي ینتج وه ،ها من تحقیق أهدافهامكینالمؤسسة وت
 من خلال تلبیة حاجاته المختلفة وخلق بیئة عمل مناسبة.

ولقد حظي موضوع الرضا الوظیفي منذ بدایة الثلاثینیات من القرن الماضي باهتمام كبیر 
فلا یكاد یخلو  من قبل بالباحثین في مجالات الإدارة والسلوك التنظیمي وعلم النفس الاجتماعي،

مؤلف في هذه المجالات من فصل أو أكثر عن هذا الموضوع وذلك نظرا لارتباطه بأهم مورد 
في نجاح المؤسسة  كبیرا تملكه المؤسسة وهو العامل البشري، إذ یلعب هذا الأخیر دورا

 استمراریتها.و 

م الذین لدیهم إلى أن العمال أصحاب الرضا المرتفع تجاه مؤسستهم هفأغلب الدراسات تشیر 
الاستعدادات الكافیة لأن یبذلوا مزیدا من الجهد في أعمالهم ویسعوا بصورة دائمة للحفاظ على 
استمراریة ارتباطهم وانتمائهم لهذه المؤسسة هذا من جهة ومن جهة أخرى فإن موضوع الرضا 

بحوث في الكثیر من الدراسات والالوظیفي موضوع متشعب ذو أهمیة قصوى تتطلب الإحاطة به 
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مختلف الجوانب، ویزید الأمر أهمیة وصعوبة حین نعرف أن ما یرضي عامل لا یرضي آخر وما 
 یرضي عاملا الیوم لن یرضیه مستقبلا بالضرورة.

عن العمل یخلق نوع من الشعور بالارتیاح ورغبته في الأداء على أحسن وجه حیث  العامل افرض
یعد الرضا الوظیفي إحدى شروط الفعالیة الاقتصادیة والاجتماعیة في المؤسسة، وهو یتمثل في 

فهناك ما هو متعلق بالبیئة  مستوى الإشباع الذي تتیحه له العناصر والجوانب المختلفة للعمل
الخ. وهذا ما أكدته دراسة "مومیة العزري" ، الحوافز... ، المدفوعاتنوعیة العمل .المادیة للعمل

، إذ توصلت إلى هناك علاقة بین ظروف العمل المادیة والرضا حول ظروف العمل والرضا المهني
إیجابا على الرضا المهني، بینما ظروف العمل السیئة وأن ظروف العمل الجیدة تنعكس  المهني

على الرضا المهني ویكون لها أثر نفسي ومعنوي على الفرد وتجعله تحت ضغوطات تنعكس سلبا 
 نفسیة وقلق دائم.

وقد  ..الخ،القیادة.وهناك ما هو متعلق بالبیئة التنظیمیة مثل: الإشراف، السلطة، القوانین، 
استقرار العمال أكدت دراسة " حكیم أعراب" بعنوان: دور القیادة المباشرة في رضا العمال، على أن 

في عملهم تلعب القیادة فیه دورا كبیرا لكنه لیس الوحید، یساهم عمل القیادة على إشباع الحاجیات 
  رة تغیب العمال.هالمادیة والمعنویة في التقلیل من ظا

وهناك ما هو متعلق بالبیئة الاجتماعیة مثل جماعات العمل والانتماء لها والعلاقات 
... الخ. وقد أثبتت ذلك دراسة "طلعت إبراهیم لطفي" ومن خلال نتائج دراسته الإنسانیة داخل العمل

تبین أن العوامل الاجتماعیة المؤدیة لرضا مثل: الصداقة، الانتماء للجماعات غیر الرسمیة، 
العوامل المادیة كالأجور والمكافآت المادیة، كما الشعور بالأمن والاستقرار تفوق في أهمیتها بعض 

راسة عن وجود علاقة بین أسلوب العلاقات الإنسانیة وبین شعور العامل بالرضا عن كشفت الد
 العمل.

أي أن الرضا الوظیفي یتحقق عندما یحدث توافق بین ما یحصل علیه المورد البشري من 
عوائد وما یرغب فیه وهذا ما جاءت به نظریة القیمة "لدوین لوك" حیث یشیر لوك إلى أن درجة 

عناصر وظیفته یتحدد من خلال مقدار ما یرغب المورد في الحصول لبشري عن أحد رضا المورد ا
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علیه من عوائد لعنصر من عناصر الرضا مقدار ما یحصل علیه فعلا بالنسبة لهذا العنصر 
 وأهمیة هذا العنصر بالنسبة له.

الإداریة  وتعتبر بیئة العمل الداخلیة من المواضیع الحدیثة التي انتشرت مؤخرا في الدراسات
بما فیها السلوكیة، نظرا للدور الكبیر الذي تلعبه في التأثیر على الأفراد وتحفیزهم على بذل أقصى 
طاقاتهم لخدمة المؤسسة التي یعملون فیها، وتتمثل في مجموع العناصر والظروف والعوامل التي 

ن شأنها رفع الروح یتشكل منها الواقع الذي تعیشه المؤسسة، فخلق بیئة عمل ملائمة ومحفزة م
المعنویة لدى العمال وتزید من دافعیتهم إضافة إلى شعورهم بالانتماء والولاء للمؤسسة لینعكس على 

دت علیه نظریة العلاقات الإنسانیة، إذ ركزت على البعد كأدائهم واستقرارهم في النهایة. وهذا ما أ
كالحوافز ط الإشباع لدى العامل شرو  الاجتماعي وأهمیته في الأداء الإنساني، حیث أن توفیر

المادیة وخاصة المعنویة والاهتمام بالجانب النفسي والاجتماعي یدفع به إلى البدل والعطاء وتقدیم 
 جهد إضافي نتیجة الشعور بالرضا الوظیفي.

تعد بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي من أهم المواضیع التي نالت اهتمام الكثیر من 
لماء في مجال إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي. لكن إذا أصاب احد عناصر الباحثین والع

بیئة العمل خلل ما ذلك نتیجة لأسباب متعددة، سواء في البیئة الاجتماعیة، الفیزیقیة، أو التنظیمیة 
فإن هذا ینعكس بطریقة سلبیة على نفسیة المورد البشري مما یقلل شعور الرضا تجاه وظیفته 

لتالي یؤدي إلى تدني مستوى الإنتاج وبروز عدة مشكلات داخل التنظیم وذلك یؤثر على وبا
 استقراره.

في شركة الجلود هذا ما دفعنا إلى البحث والتعمق في هذا الموضوع من خلال دراسته 
كمحاولة للكشف عن علاقة بیئة العمل بجمیع متغیراتها الداخلیة على رضا  -جیجل–ومشتقاته 
ا في مسیرتنا البحثیة من التساؤل الرئیسي التالي: نوظیفته داخل المؤسسة، وقد انطلق العامل عن

 هل توجد علاقة بین بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي لدى عمال المؤسسة؟
 ونتج عن هذا التساؤل مجموعة من الأسئلة الفرعیة التالیة:

 داخل المؤسسة؟هل توجد علاقة بین ظروف العمل المادیة وأداء العمال  -
 هل توجد علاقة بین الحوافز المادیة وزیادة الإنتاجیة داخل المؤسسة؟  -
 هل توجد علاقة بین الحوافز المعنویة والاستقرار المهني داخل المؤسسة؟ -
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 مبررات اختیار الموضوعثانیا: 
 مبررات ذاتیة: -1
 الرغبة الذاتیة في دراسة الموضوع وإعطائه وجهة معینة. -
 جال التخصص.صلة الموضوع بم -
الغوص آلیا في المشكلة البحثیة المتعلقة بموضوع علاقة بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي  -

 للعمال بشركة الجلود بولایة جیجل.
 مبررات موضوعیة: -2
على دراسة هذا الموضوع في المدة والوقت المحدد والإمكانیات المادیة  ناعامل الزمن ومدى قدرت -

 المتوفرة.
إمكانیة إجراء البحث وقابلیة الانجاز سواء البحث النظري أو المیداني وذلك من خلال الاستعانة  -

 وتطبیق بعض الأدوات والأسالیب البحثیة. بالمنهج العلمي
عامل القدرة العلمیة ومدى توفر المعلومات بخصوص الموضوع والمراجع وإمكانیة الوصول  -

 إلیها.
 أهداف الدراسة:ثالثا: 

 تلخیص أهداف الدراسة فیما یلي:یمكن 
 أهداف علمیة:

الهدف العلمي المتمثل في إنجاز مذكرة تخرج تخصص تنظیم وعمل كجزء مكمل لنیل شهادة  -
 الماستر.

معرفة المشكلات والعراقیل التي تقف في طریق تحقیق الرضا الوظیفي في داخل بیئة العمل  -
 وشركة الجلود كنموذج.

 بین بیئة العمل الداخلیة وتحقیق الرضا الوظیفي.محاولة الكشف عن العلاقة  -
  :الأهداف العملیة

 التأكد من تحقیق فرضیات الدراسة على أرض الواقع.  -
 معرفة ما إذا كان لظروف العمل المادیة علاقة بأداء العمال داخل الشركة.  -
 الجلود.نهدف إلى محاولة الكشف عن علاقة الحوافز المادیة بزیادة الإنتاجیة لشركة   -
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إلى محاولة الكشف عن علاقة الحوافز المعنویة بتحقیق الاستقرار الوظیفي لعمال شركة نهدف   -
 الجلود.
 أهمیة الدراسةرابعا: 

تنبثق أهمیة البحث من أهمیة الموضوع الذي یتناوله وهو بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بالرضا  -
ینبغي أن تظل موضوعا للبحث والدراسة بین  الوظیفي إذ یعد الرضا الوظیفي من الموضوعات التي

 فترة وأخرى عند القادة والمشرفین الإداریین.
وما هي العوامل التي تزید من مستوى هذا الرضا وما یترتب على هذا الموضوع من تأثیرات  -

 یلي: إیجابیة وسلبیة على أداء العاملین في المنظمة علاوة على ما
 میة العلمیة:الأه

 رأي العمال حول بیئة العمل وعلاقتها برضاها الوظیفي.التعرف على  - أ
 أهمیة موضوع الدراسة بنسبة المؤسسات الاقتصادیة. - ب
تتجلى أهمیة الدراسة في أنها تنطلق من الواقع وتجرى على شریحة من المجتمع وهم العمال  - ت

 في المؤسسة.
 تسد بعض النقص في الجوانب التي أغفلتها الدراسات السابقة.  - ث

 : العملیة الأهمیة
تساعد المسؤولین والمختصین من خلال ما تتضمنه من حقائق وما تنتهي إلیه من نتائج  - أ

  وتوصیات في التعرف على واقع رضا العاملین وواقع رؤیتهم للعوامل التي تساعد على زیادته،
 من التعرف على أكثر العوامل المؤثرة إیجابا على العاملین. نكما تمكن المسؤولی

ه الدراسة من خلال ما تقدمه من توصیات ومقترحات لهؤلاء المسؤولین على تعزیز تساعد هذ - ب
 هذه الجوانب بما یؤدي إلى زیادة رضاهم وبالتالي زیادة الإنتاجیة.

 ستكمالیة في مجال السلوك البشري للعاملین في منظمتهم.الخروج بتوصیات لدراسات ا - ت
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 تحدید المفاهیمخامسا: 
 المفاهیم الأساسیة -1

یشكل الخلفیة التي ینطلق منها الباحث في إنجاز بحثه، وتعتبر  لمفاهیمياإن الإطار 
إلى واقع ملموس فیطلع تنقل من خلالها الأفكار النظریة المفاهیم بمثابة الأدوات أو المفاتیح التي 

القراء علیها القارئ، ویدرك مضامینها لذا كان على الباحث أن یحدد المفاهیم بالشكل الذي یمكن 
ویسمح لهم بفهم المعاني والأفكار التي یرید الباحث التعبیر عنها دون التباس، ونخص بالمفاهیم 

 مجموعة الآراء والأفكار والمعتقدات حول أشیاء محددة.
سماء تطلق على الأشیاء التي هي صنف واحد وهي لیست ثابتة وقابلة بأنها: أ كما تعرف

دینامیكیة تتبدل طبقا لتغیر العصور وكذا تغیر الظروف للتحول، وإنما هي أفكار جزئیة، و 
 1الموضوعیة والحیاتیة.

هم الخطوات التي یقوم بها الباحث لأي دراسة، فقد میة تحدید المفاهیم التي تعد من أونظرا لأه -
 قمنا بضبط المفاهیم المتعلقة بموضوع بحثنا وهو: بیئة العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفي.

 تعریف البیئة - أ
یعود الأصل اللغوي لكلمة البیئة في العربیة إلى لفظ "بوّأ" الذي أخد من الفعل الماضي "باء"  لغة:

 2و"أباء" والاسم "البیئة" و"المباءة" بمعنى: المنزل.
 3والبیئة في المعجم الوسیط هي: المنزل والحال.

 نسان.ئة هي المكان الذي یتواجد فیه الإفالبی
 .اصطلاحا

 ثارة والتفاعل لكل وحدة حیة أو هي كل ما یحیط المجال الذي تحدث فیه الإ«بأنها تعریف البیئة: 
 4».وعلاقات شخصیة اجتماعیة لإنسان أو المنظمة من طبیعة ومجتمعات بشریة ونظماب

یتضح من هذا التعریف أن البیئة هي المجال الذي یتفاعل فیه كل الظواهر المحیطة بالإنسان  -
 اجتماعیة، ثقافیة. والمنظمة سواء طبیعیة،

                                                           
 .46، ص2009، دار الحامد، الأردن، 2ط ،إدارة المنظمات من منظور كلین حسین حریم، 1
 .47المرجع السابق، ص  2
   .135، ص1979أحمد زكي بدوي، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة، مكتبة لبنان، ساحة ریاض الصلح، بیروت،  3

 .136ص  ،أحمد زكي بدوي: معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة، مرجع سابق  4
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جمیع الظواهر خارج المنظمة وتؤثر أو لدیها إمكانات « البیئة أنها: howleyیعرف "هاولي" 
 1التأثیر على المنظمة.

من هذین التعریفین البیئة مرهونة بالعوامل والمتغیرات الخارجیة فقط، أي إهمال العوامل  -
 الداخلیة.

بذلك الرصید من المواد المادیة والاجتماعیة المتاحة «:إضافة إلى مؤتمر ستوكهولم فقد عرف البیئة
 2.»في وقت ما في مكان لإشباع حاجات الإنسان وتطلعاته

البیئة هي ذلك الزخم من العلاقات الاجتماعیة والعناصر المادیة  أنیفهم من هذا التعریف  -
 المتوفرة في حیز جغرافي لتلبیة رغبات الإنسان.

 العمل:
فعل فعلا عن قصد، مارس نشاطا وقام به بجهد للحصول على منفعة أو من عمِل أي : «لغة

 وعلیه فالعمل یعني المهنة. 3».للوصول إلى نتیجة مجدیة

 اصطلاحا:    
بدل جهد بدني أو عقلي لإتمام شيء ما أو لتحقیق هدف «یعرفه معجم الموارد البشریة: 

هو المكان الذي یتفاعل فیه الفرد  ویتقاضى عنها أجر، والعملمعین، هي مهنة یزاولها الفرد 
 4».یشكل العمل أهم جزء في حیاة الإنسان وذاته وكینونته بصاحب العمل،

وعلیه فالعمل هو ذلك الجهد العضلي والفكري الذي یبذله الإنسان من أجل غایة ما بأجر من  -
 صاحب العمل.

عمل هو وسیلة أساسیة أن العمل أساس الحریة وحریة الإنسان في الكون لأن ال«یرى "هیجل" 
 5».لخلق الثروة في المجتمع

                                                           
 .48حسن حریم: مرجع سابق، ص   1
 .18محمد بن إبراهیم التویجي وآخرون: موسوعة الإدارة العربیة، مرجع سابق، ص  2
 .17، ص2009النعیمي جلال محمد: دراسة العمل في إطار إدارة الإنتاج والعملیات، دار إثراء النشر، الأردن،   3
 .17النعیمي جلال محمد: المرجع السابق، ص  4
 .18أحمد دمري: مساهمة في دراسة ظروف العمل، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ص  5
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یفهم من تعریف هیجل للعمل أنه مقیاس للتحرر فهو نشاط اجتماعي یخلق به الثروة التي تعبر  -
 عن ذاته.

 ». إنتاج وتقدیم السلع والخدمات التي تشبع حاجیات ورغبات الآخرین«  ویعرف أیضا: أنه
كالخدمات نشاط لإنتاج مادي للسلع ومعنوي ضح من خلال هذا التعریف أن العمل یت

 لتحقیق حاجات المجتمع.

ؤدیها الفرد الواحد سواء كان ذلك بوسیلة یمجموع المهام التي «وهناك من یعرفه على أنه: 
 واحدة أو عدة وسائل.

 أي أن العمل هو الجهد المبذول من الفرد بوسائل عدة أو مختلفة. -

": الجهد البشري الذي ینصرف إلى القیام بالنشاط الاقتصادي على اختلاف التویجريویعرفه "
 1، الإداریة والتنظیمیة.والخدماتیةتخصصاته العضلیة والذهنیة والإنتاجیة 

یفهم من هذا التعریف أن العمل میزة بشریة فهو جهد یقوم به العامل من أجل غایة اقتصادیة  -
 سواء ذهني أو جسدي.

 :بیئة العمل
كافة الظروف السائدة داخل المنظمة وخارجها والتي لها تأثیر « ف بیئة العمل بأنها:تعر 

 على 

 2».سلوك العاملین وتحدید اتجاهاتهم نحو العمل
یفهم من هذا التعریف أن بیئة العمل تتجسد في مجموعة من الظروف الداخلیة والخارجیة  -

 للمنظمة وتترك أثرا في الأفراد.
 
 

                                                           
ون: موسوعة الإدارة العربیة والإسلامیة، المنظمة العربیة للطباعة والنشر، محمد بن إبراهیم التویجري وآخر  1

 .203، ص2004، 5القاهرة، مصر، المجلد
، القاهرة، 350أمال مصطفى الحمامي: المناخ التنظیمي وأثره على الرضا الوظیفي، مجلة التنمیة الإداریة، العدد 2

 .24، ص1993مصر،
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كل ما یحیط بالفرد في عمله ویؤثر في سلوكه وعلى أداءه وفي « نها:كما تعرف أیضا على أ -
 1».، والمجموعة التي یعمل معها والإدارة التي یتبعها والمشروع الذي ینتمي إلیهمیوله اتجاه عمله

یتضح من خلال هذین التعریفین أن بیئة العمل تتجسد في الظروف والمؤثرات الداخلیة والخارجة  -
 ت العمال واتجاهاتهم نحو العمل.للمنظمة في سلوكا

یمكن تعریف بیئة العمل كالآتي: كافة الظروف السائدة داخل المنظمة وخارجها مادیة وغیر   -
 ثر في سلوكه.ؤ مادیة، والتي یعمل الفرد في إطارها وتِ 

 بیئة العمل الداخلیة:

البشریة مع كیان حركي تتفاعل عناصره البشریة، وغیر «یعرفها سلیمان العمیان بأنها: 
 2».بعضها البعض فتتأثر تـؤثر على بعضها البعض

یفهم من هذا التعریف أن بیئة العمل الداخلیة هي مجال تفاعلي فیه عناصر بشریة وأخرى غیر  -
 التفاعلات أكدت علاقة تأثیر وتأثر.بشریة، فهذه 

ل المنظمة الواحدة البیئة التي تعمل فیها الأفراد داخ« یعرفها عبد العزیز عبد الرحمان بأنها:
 3».والإطار الذي یتم من خلاله العمل

یتضح من هذا التعریف أن بیئة العمل الداخلیة هي تلك البیئة التي یقوم فیها الأفراد بنشاطهم  -
 ومهامهم.

الانطباع العام المتكون لدى أعضاء المنظمة نتیجة لعدد من العوامل ومنها أسلوب وتعرف "
هداف لمرؤوسیهم وفلسفة الإدارة العلیا وجو العمل أو ظروفه ونوعیة الأ الإشراف ومعاملة الرؤساء

 4التي ینبغي للمنظمة تحقیقها.

                                                           
والعلاقات الإنسانیة، مدخل الأهداف، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندریة، مصر، نوني: إدارة الأفراد شصلاح ال 1

 .24ص
عبد العزیز عبد الرحمان: بیئة العمل وأثرها على كفاءة الأداء الأمني، مذكرة ماجستیر أكادیمیة، نایف للعلوم  2

 .15، غیر منشورة، ص2003الأمنیة، الریاض، 
أثر بیئة العمل الداخلیة على دوران العمل الاختیاري، مجلة العلوم  محمد الخضر وأحمد إبراهیم وآخرون: 3

 .2015-02. 138/16فان، السودان، دالاقتصادیة، كلیة الدراسات التجاریة، جامعة كر 
محمد علي مانع القحطاني: أثر بیئة العمل الداخلیة على الولاء التنظیمي، مذكرة ماجستیر، تخصص علوم إداریة  4

 .24ص  ،2001العلیا، أكادیمیة نایف العربیة، العلوم الأمنیة، السعودیة،  كلیة الدراسات
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یفهم من هذین التعریفین أن بیئة العمل الداخلیة یقصد بها البیئة الخاصة للمنظمات بشكل عام  -
التشریعات القانونیة حیث تشمل محدداتها الداخلیة، والمتمثلة في نمط الإشراف والأفراد والجماعات و 

التعامل وظروف العمل الداخلیة، حیث كل منظمة  والنظم الداخلیة منها: الهیكل التنظیمي وطریقة
 ترسم أهداف المنظمة وتمثل خاصیة تمیز بتمییز المنظمات عن بعضها البعض.

 التعریف الإجرائي:
 بیئة العمل الداخلیة:

تشمل العناصر التنظیمیة والوظیفیة التي لها تأثیر على سلوكیات العمال واتجاهاتهم وأدائهم 
ومیولاتهم اتجاه عملهم بشكل مباشر وغیر مباشر، وتركز هذه الدراسة على مجموعة من المتغیرات 

 الفیزیقیة، ظروف العمل، نظام الحوافز... الخ.المتمثلة في الظروف 
 الوظیفي:مفهوم الرضا  

الرضا عند العرب یقال ارتضاه بمعنى رآه أهلا ورضي عنه أحبه، وأقبل علیه،  لغة: مفهوم الرضا:
 1.، راض عن الشيء، اختاره وقنع بهرضي، رضا، رضوان، مرضاة عنه وعلیه

هو ارتیاح النفس  السرور واللذة الناتجة عن إكمال وإنجاز ما كنا ننتظره ونرغب فیه. اصطلاحا:
 2وانبساطها عن عمل ترغب به.

یتضح من هذا التعریف أن الرضا هو شيء معنوي یمس الجانب النفسي وهو ناتج عن ارتیاح 
 الفرد وشعوره بالطمأنینة تجاه عمله.

یعرفه أحمد زكي بدوي: على أنه الشعور بالسرور والطمأنینة الذي یصحب تحقیق الهدف بالرضا 
 ح الرضا على قدرة النظام الاجتماعي في مجتمع ما على العمل ویدل مصطل إتمامالناتج عن 

 3جعل أغلبیة أعضاءه یقبلون مفاهیمه المتصلة بالقیم ویوافقون علیها.
فراد یفهم من هذا التعریف أن الرضا یتحقق لدى العامل عند قدرة النظام الاجتماعي على جعل الأ

 یقبلون مفاهیمه القیمیة ویوافقون علیها.
 الوظیفة:مفهوم 

 جمع وظائف المنصب العمل في شركة أو دوائر أو مؤسسة مقابل أجر. لغة: -1
                                                           

 .42، ص1988لسان العرب، دار لسان العرب، بیروت،  ابن منظور: 1
 .192، ص2002جمال عبد الناصر: المعجم الاقتصادي، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان،  2
 .480أحمد زكي بدوي: معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة، مكتبة لبنان للنشر والتوزیع، لبنان، ص 3



 الفصل الأول:                                                 موضوع الدراسة
 

15 
 

 1الدور الذي یؤدیه الراشد في مجتمع الإنتاج أي شيء ذي قیمة لأفراد آخرین. اصطلاحا: -2
الواجبات والمسؤولیات والاختصاصات التي تهدف إلى تحقیق غرض معین والذي  هي مجموعة -

 یؤدیها الفرد فعلا.
أي مؤسسة عبارة عن مجموعة من الواجبات التي یكلف بأدائها شخص واحد وعلى هذا فإن  -

تضم عددا من الوظائف بقدر عدد العاملین فیها، حیث یكلف كل منهم بمجموعة من الواجبات 
 2بغض النظر عن تشابه واختلاف مجموعة الواجبات التي یكلف بها كل منهم.

والمكاني الرسمي الذي  لزمانياالوظیفة هي ذلك الحیز  أنمن خلال هذه التعاریف یتضح لنا  -
 من خلاله تتضح الأدوار والمهام والمسؤولیات والصلاحیات والواجبات للفرد العامل.

 مفهوم الرضا الوظیفي:
هو حالة عاطفیة انفعالیة ایجابیة أو سارة ناشئة عن عمل الفرد أو خبرته العملیة وینتج عنها الرضا 

 3إدراك الفرد إلى أي مدى یوفر العمل تلك الأشیاء التي یعتبرها هامة.الوظیفي من 
 :strong 1958تعریف 

هو حصیلة العوامل المتعلقة بالوظیفة والتي تجعل الفرد محبا لها ومقبلا علیها في بدایة یومه دون 
   4خصاصة.

 5رهن إشباع الحاجات السیكولوجیة. : الرضا الوظیفيمازلو وبورترعرفه كل من 
مرتبط بالجانب النفسي للفرد ومدى إشباعه لحاجاته  یفهم من هذا التعریف أن الرضا الوظیفي -

 .النفسیة
والمادیة والبیئیة التي تجعل  : بأنه مجموعة الاهتمامات بالظروف النفسیةhoppakهوبك عرفه  -

 6.على القول بصدق أني راض عن وظیفتيالمرء 

                                                           
 .254عیسى مومني: المنار(قاموس لغوي)، دار العلوم، عنابة، ص 1
 .186، ص2006، الإسكندریة، 1ة هرس الدولیة، طسس: هندرة الموارد البشریة، مؤ  محمد الصیرفي 2
حسین حریم: السلوك التنظیمي( سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال)، دار الحامد للنشر والتوزیع،  3

  .48، ص2003عمان، 
 .196في المنظمات، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، ص الإنسانيمحمد سعید سلطان: السلوك  4
 .192المرجع السابق: ص 5

"منظور كلي مقارن"، المملكة العربیة، السعودیة، معهد الإدارة العامة،  الإنساني العبدلي ناصر محمود: السلوك  6
 .189، ص1995
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في تحقیق الشعور بالرضا أو عدم  الوظیفیة للموظفهذا التعریف یؤكد على دور الحاجات  -
 تحقیقه

: بأنه درجة الإشباع التي تتحقق لدى الفرد النابعة من حاجاته الأساسیة، عرفه فاضل عباس -
وهذه الحاجات من مأكل ومشرب ومسكن وحاجات الانتماء، الحاجة إلى الاحترام وأخیرا حاجته إلى 

 1تحقیق ذاته.
أن تحقیق الرضا الوظیفي ینطلق من إشباع الحاجات الأساسیة بدایة  یركز هذا التعریف على -

 بالمأكل والمشرب إلى شعوره بالانتماء والاحترام وتحقیقه للذات.

 : بأنه ذلك الارتیاح الذي یستخلصه العامل منMichigan نمیتشیغویعرفه مركز البحوث بجامعة 
 2الأوجه المختلفة لانتمائه إلى المشروع.

هذا التعریف السابق لمفهوم الرضا عن العمل  أهمیة" نافیا ببار" و "فیردمانوقد أكد "جورج  -
وذهبا إلى أن هناك مؤشرات تدل على الارتیاح أو الرضا منها ارتفاع مستوى الإنتاج لذا العامل 

 انخفاض معدلات التغیب، عدم المیل إلى تغییر العمل أو ترك الخدمة.
أنه قدرة الفرد العامل على استخدام قدراته ومؤهلاته في العمل بما توفره له  على یعرفه سویر:

 المؤسسة من منافذ، كما یتوقف أیضا على موقعه العلمي وطریقة الحیاة التي یستطیع بها أن 
 3یلعب الدور الذي یتماشى نموه وخبراته.

: فقد عرفه بأنه عبارة عن موقف الشخص تجاه عمله ویكون نتیجةّ لإدراكه أما الفویجري
والعلاقة مع له، ولذا فهو ینشأ عن عناصر ونواح وظیفیة متعددة تشمل الراتب وفرص الترقیة 

 4الرؤساء والعلاقة مع الزملاء وإجراءات العمل ومحیطه.
راك العامل لموقفه اتجاه عمله یتضح من هذا التعریف أن الرضا الوظیفي یتوقف على مدى إد -

 وعلاقاته مع الرؤساء والزملاء وإجراءات العمل.
 

                                                           
 .190السابق، صالمرجع   1
 .135، ص1992، مكتبة غریب، ، كلیة الأدبالقاهرةاجتماع التنظیم، إبراهیم لطفي طلعت: علم   2
 .196، ص194محمد سعید سلطان: مرجع سابق، ص 3
محمد إبراهیم: المواقف الوظیفیة والرضا الوظیفي للعاملین السعودیین وغیر السعودیین في الشركات  الفویجري 4

 .1988، المنظمة العربیة للعلوم الإداریة، عمان 8متعددة الجنسیة، دراسة میدانیة، المجلة العربیة للإدارة، العدد
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 التعریف الإجرائي للرضا الوظیفي:
هو حالة الارتیاح والقبول الذي یبدله العامل، الذي یكون نتیجة لتحقیق أهدافه وتلبیة حاجات 

متیازات التي فاءات والامن محیط عمل مناسب والكورغباته والتي توفرها الوظیفة وبیئة العمل 
یحقق تكیفه في وظیفته من جهة ویحقق أهداف المؤسسة من جهة أخرى یحصل علیها، وهذا ما 

 ویتضح ذلك من خلال الاستقرار، الروح المعنویة، انخفاض معدلات الغیاب والتغیب...
 المفاهیم ذات الصلة:

بالعامل في عمله ویؤثر في سلوكه، هي كل العوامل المادیة التي تحیط ظروف العمل المادیة:  -1
 1میوله في العمل والمجموعة التي یعمل معها والمؤسسة التي ینتمي إلیها.

یركز هذا التعریف على تأثیرات ظروف العمل المادیة، خاصة الجانب السیكولوجي في السلوك  -
الجانب یعاب على هذا التعریف أنه ركز بصف خاصة على  ما 2 واتجاهات العمال وانتمائهم.

 السلوكي دون الجوانب الأخرى( النفسیة، الاجتماعیة، التنظیمیة).
 تعریف الحوافز: -2

ع وحس، ومنه التحفیز تعبیر بمعنى حث وحرك ودف الحافز مشتق من كلمة "حفّز" "تحفیزا".لغة: 
 عن تلك العوامل والمؤثرات التي تدفع إلى الحركة والعمل.

بأنها: كل الوسائل والعوامل التي یكون من شأنها حث الموظفین یعرفها سنان الموسوي اصطلاحا: 
واجباتهم بحب وإخلاص وتشجیعهم على بذل أكبر جهد وعنایة في أداء هذه  والعمال إلى أداء

  3من جهد زائد عن المعدل في مكان الإنتاج. على ما یبدلون فعلا الواجبات ومكافأتهم
لعمال وتحثهم على أداء واجباتهم بحب وإخلاص هي كل العوامل التي من شأنها أن تشجع ا -

 وتزید من دافعیتهم نحو العمل والإنتاج.

                                                           
محمد  الاستشفائیةمریض بالمؤسسة العمومیة لحمر سلمى: تحلیل أثر تهیئة ظروف العمل على أداء هیئة الت 1

 .23، ص2013رسالة ماجستیر، جامعة قسنطینة، الجزائر،  -جیجل-الصدیق بن یحي
، 1یوسف حجیم الطائي وآخرون: إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي متكامل، دار الورق للنشر والتوزیع، ط 2

 .404، ص2006عمان، 
، 2006، 1سنان الموسوي: إدارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمة علیها، دار المجداوي للنشر والتوزیع، عمان، ط 3

 .233ص



 الفصل الأول:                                                 موضوع الدراسة
 

18 
 

شیوعا وذلك لقدرتها على إشباع عدد من تعتبر من أكثر أنظمة الحوافز الحوافز المادیة:  - أ
الحاجات الأولیة أو الدوافع الأساسیة لدى الأفراد ومن أمثلة هذه الحوافز: المشاركة في الأرباح، 

 1المكافآت والعلاوات، الزیادة الدوریة، أقلمة الحوافز مع بیئة العمل كربط الإنتاج بالأجر..
 أي هي وسائل إشباع، الحوافز المادیة ملموسة  هي الحوافز التي تشبع حاجات الفرد المادیة -
 2متكررة ومتنوعة كالأجور، العلاوات، المشاركة في الأرباح، السكن والمواصلات.و 
من خلال ما تقدم یمكن تعریف الحوافز المادیة على أنها تلك الحوافز المادیة الملموسة التي  -

إشباع حاجاته المادیة (الأجر، العلاوات،  تقدم للعاملین في المؤسسة مقابل جهده المتمیز من خلال
 والدرجات المالیة).

 الحوافز المعنویة: - ب
هي الحوافز التي تشبع حاجات الإنسان الاجتماعیة، النفسیة، أو الذاتیة وذلك لما لها من تأثیر  -

 3مباشر وغیر مباشر على الحالة المعنویة للأفراد العاملین.
بشكل غیر نقدي ومن أمثلته الشعور بالاعتزاز بالعمل هي متطلبات الدافع الواجب إشباعه  -

والشعور بالرضا نتیجة القیام بالعمل على الوجه المطلوب وتقدیر الآخرین لك، ووجود فرص الترقیة 
 4والشعور بالولاء نحو المؤسسة ودافع الانتماء.

ة التي تثیر الفرد یعرفها خالد عبد الرحمان الهیتي: على أنها مجموع الحوافز والمؤشرات الخارجی -
عن طریق إشباع حاجاته ورغبات المادیة  هوتدفعه لأداء الأعمال الموكلة إلیه على خیر وج

 5والمعنویة.

                                                           
 .223، ص2006، 1نعیم إبراهیم الظاهر: تنمیة الموارد البشریة، عالم الكتب الحدیثة، ط 1
 .72، ص2012، 6محمد قاسم القریوتي: السلوك التنظیمي، دار وائل، عمان، ط 2
 .234سنان الموسوي: مرحع سابق، ص 3
، 2007، دار الفجر للنشر والتوزیع، القاهرة،1: تنمیة الموارد البشریة، طوآحرون  علي غربي إسماعیل قیرة 4

 .110ص
محمد عافت شامان العنزي: أثر الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي في المؤسسة العامة للتأمینات الاجتماعیة،  5

، 2016،2017كلیة المال والأعمال، جامعة آل البیت، الكویت،  مكملة للحصول على درجة ماجستیر، رسالة
 .12ص
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تخاذ سلوك معین أو إیقافه، أو تغییر مساره فهو كما عرفها سلیمان الفارس: هي دفع الفرد لا -
ین للوصول إلى تحقیق أهداف شعور داخلي لدى الفرد یولد فیه الرغبة لاتخاذ نشاط أو سلوك مع

 1معیة.
فرد، یولد فیه الرغبة لاتخاذ نشاط أو سلوك معین على أنها شعور داخلي لدى ال یعرفها أبو شرخ: -

 2یهدف منه الوصول إلى تحقیق أهداف محددة.
 من خلال هذه التعاریف یمكننا تعریف الحوافز على أنها عبارة عن عوامل ومؤثرات خارجیة تثیر

الهدف منه رفع مستوى الأداء وتشمل على الحوافز المادیة  ،دوافع الأفراد لاتخاذ سلوك معین
 والمعنویة معا.

 التعریف الإجرائي للحوافز:
هي جمیع العوامل الخارجیة التي تؤثر في المورد البشري داخل المؤسسة وتثیر سلوكه وتفعله  -

 فیها.حتى تحقیق أهدافه وأهداف المؤسسة التي یعمل 
هي عبارة عن حوافز غیر مادیة ترتبط مباشرة بالحاجات الاجتماعیة والذاتیة للإنسان، فهي لا  -
ئل معنویة أساسها مد على وساتمد على المال في إثارة وتحفیز العاملین على العمل بل تعتتع

 احترام العنصر البشري وشعور بالانتماء للمؤسسة التي یعمل فیها.
 الوظیفي:تعریف الاستقرار 

الاستقرار الوظیفي هو بقاء العامل في عمله وعدم مغادرته، إذا كان «یعرفه محمد علي: 
مكان العمل یوفر له الظروف المناسبة للعمل، ویضمن له الشروط التي تجعله راضیا عن هذا 

 3.»التنظیم، فلا یفكر في تركه حتى التقاعد
 ر جملة من الشروط داخل المنظمة.أسند هذا التعریف بقاء العامل في عمله إلى توف -

بأنه إحلال الأفراد بالمؤسسات والمحافظة على بقائهم، وهو عبارة عن «یعرفه صلاح الشاوي: 
الاجتماعي، الاقتصادي الذي یحدث نتیجة استجابة العامل إلى  التوازن النفسي، الفزیولوجي،

 4.»هظروف العمل، هذا التوازن یعمل على بقاء العامل في عمل

                                                           
 .12المرجع السابق، ص  1
 .13المرجع السابق، ص 2
 .35، الكویت، د س، ص1علیش محمد ماهر: إدارة الموارد البشریة، وكالة المطبوعات، ط 3
 .396، ص1997صلاح الشناوي: إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، دار النهضة العربیة، بیروت،  4
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الاستقرار هو إشعار العامل على الدوام بالأمن والحمایة في « تعریف عبد الوهاب عبد الواسع: -
عمله والعمل على تحریره المعقول من الخوف مادامت الإجراءات التي اتخذت لتشغیله سلیمة 

 1 ».الخطوات وكان إنتاجه لا یدعو للقلق
العوامل سواء ة توفیر مجموعة من نلاحظ من خلال هذین التعریفین أنهما یركزان على ضرور  -

له وعدم التفكیر في منفسیة والتي تلعب دورا في بقاء العامل في ععیة أو كانت مادیة أو اجتما
 مغادرة المؤسسة.

 :التعریف الإجرائي للاستقرار الوظیفي
هو بقاء الموظف في مكان عمله، وشعوره بالتوازن النفسي، الفزیولوجي، والاجتماعي وهذا 

 التوازن یعمل على تمسك العامل بالمؤسسة التي یعمل فیها حتى خروجه منها عند التقاعد.
 الإنتاجیة:
تعني الجمع بین مدخلات الإنتاج ( العمالة، رأس المال، الأرض، الإدارة) اللازمة للإنتاج « 

المتاحة، هي التفاعل المشترك للمواد « ، كما تعرف أیضا:»مخرجات السلع والخدمات المختلفة
 2».وذلك إذا كان أكثر من مورد قد أسهم في عملیة الإنتاج

ة الأشیاء المستمرة والجمع نتجت الناقة أولادها وأنتجت الناقة ولدت ثمرة الشيء والمنتوج لغة:
 منتجات.

الإنتاج عبارة عن إیجاد المنفعة من حیث أنها لم تكن لها وجود من قبل أو إضافة  اصطلاحا:
معین فیها بإعادة تشكیلها مثلا . وقد اختلفت تعریفات قدر السلعة التي تحتوي على المنفعة إلى 

 الإنتاجیة نذكر منها:
على أنها المؤشرات التي تستخدم لقیاس مدى الفاعلیة للوصول إلى الأهداف «علي الشرقاوي: 

 3».باستخدام المواد الإنتاجیة المتاحة
 تعریف إجرائي:

أن الإنتاجیة تتمثل في المردود الذي یقدم العامل من خلال نستنتج من خلال التعاریف 
 الأهداف المستخدمة في ظل ظروف وشروط محددة للعمل وأیضا من خلال فترة زمنیة محددة.

                                                           
 .8، ص1973، الریاض، 4للنشر والتوزیع، ط دار الریاضعبد الوهاب أحمد عبد الواسع: علم إدارة الأفراد،  1
 .422صلاح الشناوي: مرجع سابق، ص 2
 .148، ص1979، 2ة، دار النهضة العربیة، بیروت، طأحمد صقر عاشور: إدارة القوى العامل 3
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 مفهوم الأداء:
یعد الأداء من أبرز المفاهیم المتعلقة بالتنظیم والعمل وتسییر الموارد البشریة، ومن خلال هذا یتم 

 ن التعاریف لتوضیح هذا المفهوم إعطاء مجموعة م
مصدر أدّى ویقال أدّى الشيء أوصله والاسم الأداء: أدّى الأمانة «ن منظور: ابیعرفه  لغة: -1

 1».وأدّى الشيء قام به
 من الفعل أدّى الشيء بمعنى وصله ویقال أدّى خدمة أي« الأبجدي أنه: یعرف حسب المنجد

 2».قام بها

أن المعنى الدقیق للأداء في اللغة العربیة هو قضاء  من خلال هذین التعریفین یلاحظ
 به. مالشيء أو القیا

 فالأداء هو إتمام نشاط أو علاقة ما في ظروف معینة.
 في العدید من التعاریف لمفهوم الأداء نذكر منها:لقد تم التطرق  اصطلاحا: -1

والتصرفات التي یقوم بها  جملة السلوكات«یعرفه معجم مصطلحات علم الاجتماع أنه: 
داء الجید بناء على المعنویات المرتفعة والتكوین الجید العاملون لإنجاز مهام معینة، ویتحدد الأ

للعاملین والتكنولوجیا العالیة وتصمیم المهام وقدرة التنظیم والأفراد وقواعد السلوك الجماعي بحیث 
 3».یةیتم التحكم في العمل من الناحیتین الكمیة والنوع

یتبین من خلال هذا التعریف أن الأداء مجموعة من التصرفات داخل بیئة العمل یقوم بها 
 داء الجید یتحدد بناء على مجموعة من المعاییرالعامل من أجل تحقیق أهداف معینة، الأ

یعرفه أحمد سید مصطفى: على انه درجة بلوغ الفرد أو الفریق أو المنظمة للأهداف المخططة،  -
 4وفعالیة.كفاءة 

                                                           
 .26، ص14منظور: لسان العرب، دار صادر، بیروت، المجلد أبن  1
 .36، ص1982، لبنان، 3ق، طو دار الشر  المجلد الأبجدي معاجم  2
، 1ناصر قاسمي: دلیل مصطلحات علم الاجتماع، التنظیم والعمل، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ط 3

 .10، ص2011
 .415، ص2002أحمد سید مصطفى: إدارة البشر(الأصول والمهارات)، مصر،  4
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حسب هذا التعریف فإن الأداء مرتبط بكفاءة وفعالیة الأفراد أو الفریق أو المؤسسة، لأجل تحقیق 
 الأهداف المسطرة من قبل المؤسسة.

: فیعرفانه: على انه انعكاس استخدام المؤسسة للموارد المالیة والبشریة miller et bromityأما  -
 1ها قادرة على تحقیق أهدافها.واستغلالها بكفاءة وفعالیة بصورة تجعل

حسب هذا التعریف فإن الأداء مرتبط بكفاءة وفعالیة الأفراد أو الفریق أو المؤسسة لأجل تحقیق 
 الأهداف المسطرة من قبل المؤسسة.

تأدیة عمل أو إنجاز نشاط أو تنفیذ مهمة بمعنى القیام بفعل «: بأنه  A.kherakhemویعرفه  -
 2».الأهداف المسطرةعلى الوصول إلى یساعد 

یتضح من التعریف أن الأداء یتمحور في القیام بكل من الأعمال والأنشطة والمهام التي تعمل  -
 على الوصول إلى الأهداف المرجوة والمنشودة من قبل.

التعریف الإجرائي: هو كل ما یصدر عن العامل في موقع العمل في سبیل تأدیة المهام المكونة 
 إتمام هذه المهام في الوقت المحدد وبالطریقة المطلوبة. لوظیفة معینة ودرجة

 العامل:
 3».العمال هم كل من یعمل بیده ومن یتولى أمور الرجل في ملكه وعمله وماله: «لغة

 أقر هذا التعریف اللغوي على أن العامل هو كل شخص یؤدي عمل معین لحساب شخص آخر.
 اصطلاحا:

كل ذكر أو أنثى یؤدي عملا یدویا أو غیر یدوي «بأنه: یعرفه المعجم مصطلحات الاجتماعیة  -
 4».مقابل أجر لخدمة صاحب العمل وتحت سلطاته وإشرافه

یلاحظ من خلال هذا التعریف أن العامل هو كل شخص مهما كان جنسه یؤدي عمل معین  -
 لحساب رب العمل وتحت سلطته وإشرافه لقاء أجر.

                                                           
 .231، ص2000، عمان، 1عداي الحسین فلاح الحسن: الإدارة الإستراتیجیة، دار وائل للنشر، ط 1
، 2005مجدي أحمد: علم النفس الصناعي بین النظریة والتطبیق، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، مصر،  2

 .112ص
 .554، ص1991، 1علي بن هادیة وآخرون: القاموس الجدید للطلاب ، المؤسسة الوطنیة للكتاب، الجزائر، ط 3
 .488أحمد زكي بدوي: مرجع سابق،  4
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العامل هو كل شخص یبذل جهد مهما كان جنسه یؤدي عمل معین  التعریف الإجرائي: -
لقاء أجر معین، كما یحقق أثر مادي نافع للمؤسسة  وسلطته إشرافهو  لحساب رب العمل وتحت

 والذي یبرز خاصة في قوة التنفیذ والإنجاز.
 مفهوم المؤسسة:

فه دمج عوامل هي كل تنظیم اقتصادي مستقل مالیا في إطار قانوني واجتماعي معین. هد
الإنتاج أو تبادل السلع أو خدمات مع أعوان اقتصادیین آخرین بغرض تحقیق نتیجة ملائمة، وذا 
ضمن شروط اقتصادیة تختلف باختلاف الحیز المكاني والزماني الذي یوجد فیه تبعا لحجم ونوع 

 نشاطه.
ا المكان كما یعرفها مكتب العمل الدولي: هي كل مكان لمزاولة نشاط اقتصادي ولهذ

 1ة.یلبسجلات مستق
وهي أیضا عبارة عن القوالب التي ینظم الناس فیها شؤونهم في علاقاتهم ببعضهم البعض، 

 2والمؤسسة جهاز عمل، وأجهزة العمل تشمل على تركیبات ونظم وأدوات وتجهیزات وتوزیع.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .34، ص1رة الموارد البشریة، وكالة المطبوعات، الكویت، د س، طمحمد ماهر علیش: إدا 1
 .10، ص1993، 2ناصر دیواني عدول: اقتصاد المؤسسة، دار المحمدیة، الجزائر، ط 2
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 تمهید

تساعده على صیاغة  تعتبر الدراسات السابقة أرضیة ینطلق منها الباحث الاجتماعي إذ أنها
المختلفة لموضوع دراسته،  فروض الدراسة التي ینوي إجرائها كما تساعده على الإلمام بالجوانب

وبالتالي تسهل علیه التحكم في معطیاتها في الواقع الاجتماعي، كما تساعده على تدعیم البحث 
سته إذ تصبح مكملة أو مدعمة والاستفادة من مناهجها العلمیة، والقیام بعقد مقارنة بینها وبین درا

 للموضوع بشكل أو بآخر.

وفي هذا الإطار أجریت الكثیر من الدراسات حول بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي ومن 
 الدراسات التي عالجت متغیري الدراسة بأبعادها العامة والخاصة نجد ما یلي:
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 سادسا: الدراسات السابقة
 المحلیةأولا: الدراسات 

، بعنوان " أثر بیئة مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییردراسة بوقال نسیم:  -1
قسنطینة)، عینة الدراسة: مست  العمل الداخلیة على الرضا الوظیفي للعاملین" (جامعة منتوري

الدراسة المیدانیة المدیریة العامة لدیوان الترقیة والتسییر العقاري لولایة قسنطینة، إضافة إلى وحدتي 
 زیغود یوسف ودیدوش مراد.

إسقاط الجانب النظري على المنظمة محل الدراسة والتي تمثلت في دیوان الترقیة هدفت الدراسة:  
ولایة قسنطینة، اختبار درجة تطابق الجانب النظري والتطبیقي من خلال التحقق والتسییر العقاري ل

من مدى صحة الفرضیات، محاولة الخروج بنتائج عملیة من الدراسة، تقدیم فكرة عن عملیة 
موضوعیة عن بیئة العمل الداخلیة في المنظمة محل الدراسة، كعینة اختبار قد تكون مؤشرا بسیطا 

 ت الجزائریة.عن مجتمع المنظما
طبیعة العمل على الرضا الوظیفي لدى جابي لمحتوى و وجود أثر إیالنتائج المتوصل إلیها:  

العاملین، بدیوان الترقیة والتسییر العقاري لولایة قسنطینة نتیجة لملائمة عدد ساعات العمل الیومیة 
وكذا وجود أثر إیجابي  والمعدات الضروریة لتأدیة مهامهم بالشكل المناسب،وتوفر مختلف الوسائل 

لبعدي القیادة والإشراف على الرضا الوظیفي، راجع لتمیز المشرف بوضوح الرؤیا وإتباع منهجیة 
عمل محددة، مراعاة المشرف للظروف الشخصیة للعمال، تشجیع المشرف لعماله على إبداء آرائهم 

تصال داخل المنظمة، على ومقترحاتهم فیما یخص عملهم، وطرق تسییره، وجود أثر سلبي لبعد الا
الرضا الوظیفي لدى العاملین بسبب عدم وضوح دقة المعلومات الموجهة إلیهم من طرف الإدارة 
العاملة، عدم توفر وسائل اتصال متطورة لتسهیل مهامهم، وكذا وجود أثر سلبي لبعدي الحوافز 

الترقیة والتقدم نحو  والأجور التي یتقاضونها مع طبیعة العمل الذي یمارسون، عدم توفر فرص
إیجابي لبعد جماعات العمل على الرضا الوظیفي لتوفر الرد والاحترام في  1مناصب أعلى وجود أثر

 العلاقات بین زملاء العمل، وجود أثر إیجابي لبعد ظروف العمل المادیة على الرضا.

 

                                                           
 .2011،2012بوقال نسیم: أثر بیئة العمل الداخلیة على الرضا الوظیفي للعاملین، جامعة منتوري، قسنطینة،  1
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 :على الدراسة تعقیبال 
المتغیرین باعتبارهما أساس الدراسة والتي التشابه الواضح في عنوان البحث یتمثل في كلا 

تهتم بطبیعة العمل والرضا الوظیفي لدى العاملین واهتمام العمال بدرجة كبیرة ورضاهم على عدد 
ساعات العمل وظروف العمل ونمط القیادة والإشراف ووضوح منهجیة العمل إلا أنه توجد بعض 

ل داخل المنظمة على الرضا الوظیفي نتیجة السلبیات المتمثلة في وجود أثر سلبي لبعد الاتصا
لتأكیدهم بدرجة كبیرة على أنهم یشعرون برضا متوسط الناتج عن وضوح ودقة المعلومات الموجهة 

 إلیهم من طرف الإدارة.
وقد أفادتنا هذه الدراسة في تعمیق فهمنا للموضوع البحث من خلال توجیهنا للفروض، 

 المؤشرات، والجانب النظري، وأیضا من خلال النتائج المتوصل إلیها.
بعنوان: "أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشریة دراسة شاطر شفیق:  -2

 حمد بوقرة بومرداس.مستیر، جامعة أبالمؤسسة الصناعیة" مذكرة لنیل شهادة الماج
هدفت الدراسة إلى إلقاء الضوء على ضغوط العمل للتعرف على طبیعتها في  أهداف الدراسة: 

المؤسسة الاقتصادیة عموما والمؤسسة الصناعیة خصوصا، ومعرفة مختلف عناصرها ومصادرها 
ریة وأداء المؤسسات، ومن تم وأسبابها، وتتبع آثارها على الرضا الوظیفي وعلى حصة الموارد البش

تحدید مختلف الأسالیب الممكنة للتعامل مع هذه الضغوط للحد من الآثار السلبیة لها والرفع من 
 1مستوى شعور الموارد البشریة بالرضا الوظیفي.

تمس الدراسة المیدانیة عمال إحدى المؤسسات الصناعیة الجزائریة وهي مؤسسة عینة الدراسة:  
 .جیجل -سونلغاز -إنتاج الكهرباء

من  جیجل -سونلغاز-تعاني الموارد البشریة بمؤسسة إنتاج الكهرباء النتائج المتوصل إلیها: 
متسببین في ذلك مستویات مرتفعة من ضغوط العمل، والمصادر المرتبطة بالبیئة الداخلیة أول ال

لى عدة عوامل أخرى أهمها، عامل ضعف المسار الوظیفي، ضعف المشاركة في صنع إإضافة 
 القرار، التغییر، تباین عبئ العمل، المتغیرات الثقافیة، الحیاة الخاصة.

تنظیم دورات تكوینیة ومحاضرات توعویة یقدمها متخصصون لتعریف الموارد التوصیات:  
 یب التي یمكن من خلالها التعامل مع ضغوط العمل.البشریة بأهم الأسال

                                                           
مذكرة لنیل شهادة  -لعمل على الرضا الوظیفي للموارد البشریة بالمؤسسة الصناعیةشاطر شفیق: أثر ضغوط ا 1

 .2009.2010حمد بوقرة بومرداس. مأ جامعةالماجستیر، 
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 إعطاء استقلالیة أكبر للمرؤوسین في اتخاذ القرارات المرتبطة بعملهم. -
تعیین أخصائیین في علم النفس الصناعي والاجتماعي یتولون مهمة المتابعة المستمرة للحالة  -

 النفسیة والاجتماعیة للموارد البشریة داخل وخارج العمل.
داء لأالبشریة ذات الكفاءات العالیة واللموارد  الأولویةام عادل لترقیة تكون فیه وضع نظ -

 المتمیز.
رفع الحد الأدنى للأجور بما یضمن المحافظة على الكفاءات الموجودة حالیا بالمؤسسة وجذب  -

 الكفاءات من خارج المؤسسة.
 1تعمیق الوعي بأهمیة العلاقات الإنسانیة في العمل. -

هناك تشابه بین دراسة شاطر شفیق ودراستنا من حیث متغیر الرضا  الدراسة:تعقیب على  
الوظیفي حیث هدفت هذه الدراسة لمعرفة مدى تأثیر ضغوط العمل على رضا العاملین في حین 

الحالیة متغیر بیئة العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفي للعمال في المؤسسة، تناولنا نحن في دراستنا 
مل حیث قامت هذه الدراسة بتناول متغیر من متغیرات بیئة العمل، وقد ربطت إذ أن دراستنا أش

بین ضغوط العمل بأبعاده وأسبابه المختلفة والرضا الوظیفي في المؤسسة الصناعیة الجزائریة، 
 وبهذا تقدم الدراسة إطارا فكریا یمكن الاستفادة منه وبشكل كبیر في دراستنا الحالیة.

 : 2007-2006 يعزر دراسة مومیة  -3
: دراسة میدانیة بالمقاطعة الأولى والثانیة لولایة للمعلم ظروف العمل والرضا المهنيتحت عنوان: 

جامعة منتوري  -میلة. هذه الدراسة عبارة عن رسالة ماجستیر تخصص تنمیة الموارد البشریة
 قسنطینة.

یة التي تؤدي إلى هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن ظروف العمل المهن أهداف الدراسة: 
تحقیق الرضا المهني والتي تساهم في تفعیل العملیة الإنتاجیة في وجهة نظر المعلم، والتي تؤثر 

 إلى العمل. تهدافعیسلبا على سیر العملیة التعلیمیة من الوجهة التقدیریة للمعلم المهني و 
هناك علاقة بین ظروف العمل المادیة والاجتماعیة والرضا المهني  النتائج المتوصل إلیها: 

ظروف العمل على الرضا المهني للمعلم بینما  إیجاباللمعلم، لأن ظروف العمل الجیدة تنعكس 
 تنعكس سلبا على الرضا المهني للمعلم. المادیة

                                                           
 .المرجع السابق ،شاطر شفیق 1



 الفصل الأول:                                                 موضوع الدراسة
 

28 
 

مل الاجتماعیة توصلت الدراسة أیضا إلى أن ظروف العمل المادیة أشد تأثیرا من ظروف الع -
على الرضا المهني للمعلم، فالعجز عن تلبیة حاجاته لها أثر نفسي ومعنوي على المعلم، وجعله 

 1تحت تأثیر ضغوطات نفسیة وقلق دائم مما انجر عنه أداء مهني سلبي.
 المنهج المستخدم: هو منهج المسح بالعینة وهو إحدى أسالیب المنهج الوصفي. -

بعد اطلاعنا على هذه الدراسة التي كان محور اهتمامها ظروف العمل التعقیب على الدراسة:  
والرضا المهني، حیث یبرز من خلال فرضیاتها أنها ركزت على الظروف المادیة والاجتماعیة وهذا 
ما یتشابه مع دراستنا الحالیة في بعض المتغیرات، لكن دراستنا تختلف عنها في تناولها لظروف 

ساعدتنا هذه الدراسة كثیرا في جمع المادة العلمیة وتحدید أدوات جمع  العمل التنظیمیة، وقد
البیانات، إضافة إلى الاطلاع على بعض النتائج التي توصلت  إلیها لتوظیفها في مناقشة نتائج 

 دراستنا الحالیة.
 داء الوظیفي"بعنوان "بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأ: 2014دراسة سهام رحمون  -4

من الإداریین بكلیات ومعاهد جامعة باتنة، وهي دراسة لنیل درجة الدكتوراه في علم  على عینة
 الاجتماع تخصص تنمیة الموارد البشریة.

داء الوظیفي هدفت الدراسة: إلى معرفة مدى تأثیر الحاصل بین بیئة العمل الداخلیة والأ 
في ظل تلك البیئة وذلك  لوظیفيللإداریین ومعرفة الإیجابیات والسلبیة التي تنعكس على الأداء ا

بالتعرف على مدى استیفاء بیئة العمل الداخلیة ورضاهم عن عناصرها الإداریة والمادیة المكونة 
، وقد كانت عینة هذه الدراسة لها، ومدى رضا الإداریین عن بیئة عملها الداخلیة ورضاهم عنها

 529جمالي في ثلاث كلیات حوالي متمثلة في عینة الموظفین الإداریین، حیث یقدر عددهم الإ
كلیات وثلاث معاهد بشكل غیر متجانس  3كون مجتمع الدراسة موزعین في  وبسب إداري رئیسي

في حد ذاتها. فإن المعاینة احتمالیة عنقودیة تم اختیارها بنسبة أقسامها فیما بینهم وفیما بین إدارة 
 حتى تكون ممثلة، وقد توصلت الدراسة إلى العدید من النتائج وهي: 20%
ولیس  %66.50استوفت بیئة العمل الداخلیة عناصرها الإداریة والمادیة بشكل نسبي وبنسبة   

 بشكل تام في الإدارة والجامعة( الكلیات والمعاهد).

                                                           
العزري: ظروف العمل والرضا المهني للمعلم، ماجستیر في علم اجتماع تخصص تنمیة الموارد البشریة،  مونیة 1

 .2007-2006جامعة میلة. 
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لبیئة العمل الداخلیة یتبین  مستوى الأداء الوظیفي للإداریین في ظل العناصر الإداریة والمادیة 
 من خلال النتائج التالیة:

والمالیة) هو رضا نسبي بنسبة  الإداریةعلى عناصر بیئة عملهم الداخلیة(  الإداریینرضا  -
49% . 
كان نسبي جدا  للإداریینالوظیفي  الأداءومالیة) على  إداریةأثر عناصر بیئة العمل الداخلیة(  -

 .%12.39نسبة وحال و  %63.26بشكل متوسط بنسبة 
بها نسبي جدا بنسبة  الإداریینالوظیفي الجید تبین أن نسبة الالتزام  الأداءمن خلال مؤشرات  -

 1.%31.33بشكل دائم وأحیانا بنسبة  60.83%
الوظیفي للعمال حیث ركزت على  الأداءالدراسة بنوعیة  هذهاهتمت  تعقیب على الدراسة: 

على طبیعة العمل الداخلیة وأهملت الجوانب  الإداریینین ومدى رضا العامل الإداريالجانب 
 منها: الجوانب الاجتماعیة والعلاقات بین العاملین. الأخرى

 :ثانیا: الدراسات العربیة
بعنوان " دور بیئة العمل في تعزیز الرضا الوظیفي" دراسة لنیل  :2013ة العبیدي سدرا -1

 المال والأعمال في معمل بغداد للغازات.رسالة ماجستیر في الإدارة العامة في كلیة 
إلى التعرف على درجة الرضا الوظیفي لدى العاملین في مصنع بغداد للغازات  هدفت الدراسة: 
هي العوامل التي تؤثر على هذا الرضا سلبا أو إیجابا، تكون مجتمع الدراسة من العاملین في ما و 

 .65المصنع إذا اختیرت عینة منهم بلغ عدد أفرادها 
ستبانة لجمع البحث المنهج الوصفي وتم تصمیم إ حیث استخدم في هذا المنهج المستخدم: 

مجالات هي (المحور، أسلوب القیادة والإشراف، محور  5ة توزعت في فقر  59البیانات ضمن 
طبیعة ومحتوى الوظیفة، محور ثقافة المنظمة، محور ظروف العمل المادیة، محور الرضا) 

ا وظیفي إلى حد ما لدى العاملین بالمصنع محل البحث، إذ بلغ الوسط وأظهرت أن هناك رض
 .3.08الحسابي 

والإشراف المرتبة الأولى في درجات  حیث احتل محور أسلوب القیادة النتائج المتوصل إلیها: 
الرضا تم تلاه محور طبیعة ومحتوى الوظیفة ثم جاء محور ثقافة المنظمة بالمرتبة الثالثة وأخیرا 

                                                           
معة محمد خیضر، سهام بن رحمون: بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفي، أطروحة دكتوراه، جا 1

 .2014-2013بسكرة، 
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محور ظروف العمل المادیة، وقد أوصت الدراسة بضرورة وضع نظم للحوافز سواء المادیة أو 
لأداء لدیهم، ووضع نظام عادل لتقییم المعنویة حیث تكفل حث الأفراد على العمل ورفع مستوى ا

 العاملین.

بحیث یعتمد التقییم على الأداء والعمل على تحسین بیئة العمل من خلال وضع نظم كاملة من 
أدوات ورسائل وبرامج ومعدات لتسهیل على العاملین عملهم وتوفیر لهم كافة الإمكانات للعمل 

  1بطرق مریحة.

التشابه بارز في دراسة بحثنا حیث تناولت كلا المتغیرین ومن خلال النتائج المتوصل  التعقیب:
الأداء العاملین یثبت صحة الأداء نتیجة لتوفر ظروف العمل وتسهیل كافة  إلیها تثبت أن تقدیم

 الطرق المریحة حیث النتائج المتوصل إلیها تفیدنا في البحث.

مدى تأثیر بیئة العمل على الرضا الوظیفي للعاملین بعنوان" تقییم  :2004المرنخ دراسة  -2
وأدائهم لأعمالهم في منشآت القطاع الصناعي في قطاع غزة"، دراسة تطبیقیة، أطروحة لنیل شهادة 

 ماجستیر، الجامعة الإسلامیة، كلیة التجارة، قسم إدارة الأعمال.
رضا الوظیفي للعاملین وأدائهم هدفت إلى تقییم مدى تأثیرات بیئة العمل على الأهداف الدراسة:  

 لأعمالهم في منشآت القطاع الصناعي في قطاع غزة.
 2منشأة تعمل في قطاع غزة. 258تكونت عینة الدراسة من عینة الدراسة:  
 نتائج الدراسة:  
المؤهل العلمي للعاملین في منشآت القطاع الصناعي ومستوى الرضا الوظیفي  بین وجود علاقة -

 هم لأعمالهم.لدیهم ومستوى أدائ
لعامل الجنس، ونوع العمل الذي  ىوجود فروق دالة بین بعض عناصر بیئة العمل الداخلیة، تعز  -

 یمارسه العاملون في منشآت القطاع الصناعي.
 

                                                           
 .العنزي: مرجع سابقمحمد عافت شامان  1
ط: اثر بیئة العمل على الإبداع الإداري، رسالة مكملة للحصول على درجة ماجستیر في و محمد سعد فهد المش 2
 .2011عمال، جامعة الشرق الوسط، قسم إدارة الأعمال، إشراف علي فلاح الضلاعین، دارة الأإ
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وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعض عناصر بیئة العمل المادیة للعاملین في منشآت  -
 1لدیهم ومستوى أدائهم لأعمالهم.القطاع الصناعي، ومستوى الرضا الوظیفي 

ذ هدفت إلى إتتطابق هذه الدراسة مع دراستنا من حیث متغیري الدراسة التعقیب على الدراسة:  
البحث عن مدى تأثیرات العمل على رضا العمال وأدائهم، وقد توصلت إلى أن تأثیر بعض عناصر 

المادیة للبیئة، وأهملت العناصر والعناصر  بیئة العمل على الرضا منها الجنس، نوع العمل،
المعنویة والعلاقات داخل بیئة العمل وسنركز نحن في بحثنا على العناصر المادیة والمعنویة لبیئة 

 العمل، وقد ساعدتنا هذه الدراسة في الإطار النظري وضبط الفروض.
أثر التعویضات في رضا العاملین في الجامعة الإسلامیة : بعنوان "2009دراسة المصري  -3

  .بغزة". رسالة مكملة لنیل شهادة ماجستیر كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة
هدفت إلى التعرف على أثر التعویضات في رضا العاملین من خلال تحدید  :أهداف الدراسة 

 وتحلیل التعویضات ومكوناتها.
 عامل. 255بیان على عینة مجتمع الدراسة المكون من تم توزیع الاست :عینة الدراسة 
 spss.2 تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي واستخدم الباحث أیضا برمجیة :منهج الدراسة 

 التعویضات ومكوناتها تؤثر تأثیرا ذا دلالة إحصائیة في رضا العاملین. :نتائج الدراسة 
رضا  مبحوثین حول أثر التعویضات فيعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابة ال -

 مل الدیمغرافیة.العاملین التي تعزي إلى العوا
 التعویضات من شانها أن تحسن من مستوى الرضا الوظیفي. -

على  وأثرها: اهتمت هذه الدراسة بجانب من الجوانب بیئة العمل المادیة التعقیب على الدراسة 
رضا العمال داخل المؤسسة وهي تتشابه مع دراستنا الحالیة، إذ توصلت إلى أن للتعویضات أثر 
على الرضا الوظیفي للعمال فهي من شانها أن تحسن مستوى رضاهم، فقد ركزت هذه الدراسة على 

وانب عدة ستتناول جنسانیة والمعنویة على خلاف دراستنا التي جوانب المادیة وأهملت الجوانب الإال
 في بیئة العمل المادیة والاجتماعیة وحتى الفیزیقیة.

والتي كانت بعنوان "بیئة العمل" وعلاقتها بالرضا الوظیفي، دراسة  ه)1471 دراسة الزاید( 
وقد هدفت الدراسة إلى البحث عن أهم  ن بحرس الحدود في مدینة الریاض،تطبیقیة على العاملی
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الممیزة لبیئة العمل الداخلیة في حرس الحدود والمتمثلة في أسلوب القیادة  الاجتماعیةالخصائص 
والإشراف ونوعیة العمل ومحتواه والحوافز المادیة والمعنویة المتاحة للعاملین وعلاقات العمل السائدة 
بین العاملین وفرص الترقیة الوظیفیة المتاحة وطبیعة العلاقة بین الخصائص هذه البیئة، ومدى 

فردا   150، ولقد تكونت عینة البحث منالأداءالكفاءة في ویئسر ثیرها في درجة الرضا الوظیفي، تأ
 من العاملین بحرس الحدود في مدینة الریاض، وتوصلت الدراسة إلى أبرز النتائج التالیة: 

قرارات تؤثر على أعمالهم هي مشاركة  اتخاذمن العینة یرون أن المشاركة بأدائهم قبل   54.9أن  
أن أكثر من نصف مفردات العینة ترى أن هناك تقدیرات للجهد الذي یبدله في العمل وأن  محدودة

 هذا التقدیر قد یكون مادیا أو معنویا. 
 أن ثلثي العینة قررت أن إدارتهم لا تتبع أسلوب تفریض السلطة والصلاحیات.  
تاح لها فرص لمناقشة التوجیهات والتعلیمات كذلك فإنهم یناقشون یأن  أن أغلب أفراد العینة یرون  

 للتوجیهات.  تنفیذهمالمشاكل التي تظهر عند 
 راضین عن عملهم الحالي.   43.1أن   
 ه العامل له تأثیر واضح على رضا الوظیفي. یأن نوعیة العمل الذي یؤد  
درجة رضاهم الوظیفي كالرضا على الحوافز أن الحوافز المتاحة للعاملین لها تأثیر ملحوظ على   

 المتاحة كان بدرجة متوسطة. 
رأوا  81.4وأن  والمرؤوسین مرضیة تمامامن أفراد العینة رأت أن العلاقة بین الرؤساء  52.9أن   

 أن العلاقة مع الزملاء تمتاز بالطیبة إلى حد ما. 
 . 1والترتیباتلا یشعرون بوجود ارتباط بین تغیر الأداء  60.8أن   

 :) التعقیب على دراسة (الزاید 
لبیئة العمل الداخلیة،، حیث ركزت على العلاقات  الاقتصادياهتمت هذه الدراسة بالجانب 

الإشراف  وطبیعتها وتأثیرها على العاملین، كما اهتمت بالجانب التنظیمي الذي یتمثل في نمط
ونظرا لهذه الدراسة نجدها  اءات العلمیة،ونوعیة العمل، كما ركزت على الحوافز المادیة والكف

                                                           
الموقع الإلكتروني،، المنشاوي الدراسات السابقة،  منتدیات المنشاوي للدراسات والبحوث.  1
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ارتكزت على جمیع الجوانب وخاصة اهتمامها برضا العاملین الذي یعود على الجانب المعنوي،  
 فركزت على الجانب النفسي والاجتماعي وأهملت جانب الإنتاج والآراء والترقیات. 

 . : الدراسات الأجنبیةثالثا
 : Gratto  2001 دراسة

The Relationship  between Organizational Climate and job Satisfaction for 
Directors of physical plants.  

: هدفت إلى الكشف عن العلاقة بین المناخ التنظیمي وأبعاد الرضا الوظیفي أهداف الدراسة. أ
للمدراء القائمین على إدارة مؤسسات تعمل في صیانة وتشغیل المعدات والآلات في الولایات 

 المتحدة الأمریكیة. 

سبة استبیان بن  214مدیر تم استرداد  602على عینة من  ات: تم توزیع استبیانب ـ عینة الدراسة
 1.٪37استرداد 

 : ج ـ نتائج الدراسة
 لدى العاملین.  الوظیفيضرورة تركیز المدراء على تعزیز بیئة العمل وزیادة الرضا  -
 ضرورة توفیر فرص التنمیة المهنیة كونها عامل مهم ومؤثر على الرضا الوظیفي.  -
 الداخلیة في تطویر العمل المؤسساتي.   بالاتصالاتالاهتمام  -

 دـ التوصیات: 
ومعرفة مدى تطابق  التنظیمیةأوصت هذه الدراسة بضرورة تعریف الموظفین على التوقعات 

 مع هذه التوقعات،  وذلك لرفع مستوى رضاهم الوظیفي.  أداءهم
 : التعقیب على الدراسة

تناولت الدراسة علاقة المناخ التنظیمي بأبعاد الرضا الوظیفي، حیث تختلف عن دراستنا 
لیة من حیث مجتمع الدراسة، وقد ركزت على مدراء المصالح في المؤسسة، في حین أن الحا

دراستنا تستهدف العمال،  وقد توصلت إلى عدة نتائج أهمها أن لبیئة العمل علاقة بمستوى الرضا 
وقد من أجل تطویر العمل المؤسساتي،  داخل المؤسسة بالاتصالاتلدى العمال،  كما اهتمت 
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الدراسة في اطلاعنا على التوجه النظري خاصة ما یتعلق بمتغیر الرضا الوظیفي،  أفادتنا هذه 
وهذا ما یساعد على استخراج أهم المؤشرات الخاصة بهذا المتغیر وأیضا خلال النتائج المتوصل 

 إلیها. 
ر وما یلاحظ أن هناك تشابه بین هذه الدراسة ودراستنا الحالیة في كون متغیر الرضا الوظیفي متغی

 تابع. 
 Psilou 2011دراسة 

In cinteves for Effective imployee Engagement in Corporate Sustainabitty.  

 أ ـ أهداف الدراسة. 
هدفت الدراسة إلى دراسة الحوافز وتأثیرها على بقاء العاملین في وظائفهم ودافعیتهم للعمل، 

  HSBCوقد تم دراسة تأثیرها على أربع شركات مالیة في الولایات المتحدة الأمریكیة  وهي بنك 
اختار الباحث مؤسسات  لقدف Credit Swissوبنك  Barcleysوبنك   Paribsوبنك  BNP وبنك 

مالیة عملاقة وعالمیة وبحث الباحث تأثیرات الحوافز المادیة والحوافز المعنویة على بقاء الموظفین 
 ي هذه المنظمات. ف

 ب ـ نتائج الدراسة 
 1للحوافز المادیة والحوافز المعنویة تأثیر كبیر على بقاء الموظفین في منظماتهم

 ج. التوصیات
 في المنظمات.  الاستمراریةتحسین نظم الحوافز المادیة والمعنویة لزیادة  -

 التعقیب على الدراسة: 
عاد بیئة العمل تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا من حیث متغیري الدراسة، إذ تعتبر من أب

والمعنویة على وقد ركزت على أثر الحوافز المادیة منها مل وأعم، شوالرضا الوظیفي، لكن دراستنا أ
یعكس صورة من صور الرضا الوظیفي، وأكدت  ما استقرار العاملین وبقاءهم في منظماتهم، وهذا

على أن تحسین الحوافز المادیة والمعنویة وزیادتها من شأنه أن یحقق  مستوى عال من الرضا 
ترتكز دراستنا  للمنظمات، وسوف الاستمراریةوبالتالي بقاء الموظفین في منظماتهم وهذا ما یحقق 

  جاء في هذه الدراسة ومحاولة الاستفادة منها في ضبط الفروض وتحدید المؤشرات. على ما
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لقد كانت لهذه الدراسة أهمیة ممیزة،  بحیث ساعدتنا في ضبط فرضیات دراستنا وكذا في 
الدراسة في إثراء الإطار النظري خاصة ما یتعلق بمتغیر الحوافز والربط بین الدراسة الحالیة وهذه 

 تفسیر النتائج التي سنتوصل إلیها. 
 دراسات باللغة الأجنبیة: 

 Orview of literature on work بعنوان 15Olukenles Oludey: دراسة الدراسة الأولى

environment and work commitment  
 العمال في الجامعة التزامهدفت هذه الدراسة إلى معرفة ظروف العمل وبیئة التي تؤثر على 

العاملین بالعمل في  الالتزاممن العقبات، وتمثلت عوائق هذه الدراسة في  الالتعلیم بها خلجعل 
والنظریات والأدبیات التجریبیة للكشف المفاهیم  مجتمعات الحرم الجامعي، استعرض هذا المقال

 وظفین. الم والتزامعن  مجالات جدیدة للمستقبل،  فیما یتعلق ببیئة العمل 
 تحلیل نتائج الدراسة. لالباحثین المنهج الوصفي  استخدم

 من نتائج  هذه الدراسة: 
 1التنظیمي للموظفین بوظائفهم الالتزامـكون ملء الثغرات التي تخص بیئة العمل تؤدي إلى زیادة  -
 بیئة العمل الداخلیة تؤثر على العمال بنسب متفاوتة.  -

حیث اهتمت بظروف العمل ومدى التزام العمال،  ى ما تقدم عرضه في هذه الدراسة، بناءا عل
 حیث ركزت على الظروف الداخلیة،  وأهملت الجوانب التنظیمیة للعمال. 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 Jooet Ahim: Organisational Commiment  and psychologie and emplument and inter médiate impact 
Learning culture, 2010. 
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 لاصة الفصلخ
ا من إشكالیة الدراسة منهجي، حیث انطلقن إطارمن خلال هذا الفصل حاولنا وضع 

لهذا الموضوع دون غیره من  اختیارناوأهم أهدافها العلمیة والعملیة مرورا بأسباب وأهمیتها، 
وأسباب موضوعیة تبرز أهمیة الموضوع  لاختیارهتنا عمع ذكر الأسباب الذاتیة التي دف المواضیع،

قة وقابلیته للدراسة، وأبرزنا أهم المفاهیم المتعلقة به بالإضافة إلى تدعیم الفصل بعدة دراسات ساب
ومناقشتها، وذلك من أجل التعرف أكثر على موضوع بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي وإبراز 

  العلمیة. ونتائجهأهمیته وقیمته 
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 تمهید

ت إهتمام كبیر ودراسات قأبرز المواضیع التي لاالرضا الوظیفي من و تعتبر بیئة العمل الداخلیة 
سوسیولوجیة حیث تطرقت للعدید من الدراسات إلى هذین المتغیرین من منطلقات إیدیولوجیة حیث تبرز 

 علاقة تأثیر وتأثر بینهما.

بموضوع  واهتمتدارس التي تناولت ومن خلال هذا الفصل سنحاول التطرق إلى النظریات أو الم
من النظریات الكلاسیكیة إلى النظریات الحدیثة  انطلاقاوبمتغیري الدراسة، بشكل مباشر أو غیر مباشر 

 حسب التسلسل الزمني ومدى أهمیة النظریة لدراسة موضوع بحثنا.
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 الكلاسیكیة في الإدارة:أولا: نظریات المدرسة 

إتباع المنهج العالمي  كیة في الإدارة باعتبارها بدایاتتعرف هذه النظریات بالمدرسة الكلاسی
م، وتشمل هذه المدرسة نظریات فرعیة لتم التعامل مع موضوع الإدارة كع التجریبي في الإدارة، حیث

المتبعة، وفي مستوى التحلیل، وفي  ن كانت تختلف في المنهجیةإ الأساسیة، و  تشترك في الافتراضات
خلفیة الباحثین الذین اتفقوا على مبادئ إداریة متماثلة یجب مراعاتها في عملیة التنظیم، وستناول نظریة 

ماكس فیبر لایول، والنظریة البیروقراطیة فتایلور، والمبادئ التي حددها هنري  كالإدارة العلمیة لفردیری
 1.لأول من النظریاتا النمطباعتبارها تندرج ضمن 

 نظریة الإدارة العلمیة لفردریك تایلور:-1

) مكانا مهما في تاریخ علم الإدارة، إذ یعتبر أول من أخضع 1915 -1856ل فردریك تایلور (حتی
العمل في المصنع للدراسة والبحث وبمنهجیة علمیة تجریبیة، وبدأ تایلور حیاته العلمیة في مصنع بیت 

عامل إلى مساعد لحم للفولاذ في مدینة بنسلفانیا في الولایات المتحدة الأمریكیة، وتدرج في العمل من 
عد أن تقاعد بالمیكانیكیة عن طریق المراسلة، و مهندس إلى مهندس حیث حصل على شهادة بالهندسة 

، الذي یحتوي 2 1911مبادئ الإدارة العلمیة سنة  بها سماهالتي قام من العمل ألف كتابا عن التجارب 
مجموعة من المبادئ الأساسیة  قام بها ومن خلال هذه الدراسات توصل إلىالتي العلمیة  على تجارب

 للإدارة العلمیة:

 الإختیار العلمي للأفراد على أساس القدرات والمهارات التي تتلاءم مع متطلبات كل وظیفة. -
 تقسیم المسؤولیات بین المدراء. -
 تصمیم طریقة علمیة لكل وظیفة. -
 3.المادیة یزید من الإنتاجیةزیادة التحفیزات  -
 لتحقیق أفضل النتائج.  ) الاجتماعیةتأیید مبدأ جماعات العمل ( الروح الجماعیة والعلاقات  -
تأكید التعاون من خلال الحوافز التشخیصیة وتوفیر بیئة عمل تساعد على الوصول لأقصى  -

 4النتائج....
                                                           

 .76 -75، ص، ص2010، عمان، 4طمحمد قاسم القریوتي: نظریة المنظمة والتنظیم، دار وائل لنشر،  -1
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، الإشراف، الإهتمام بتنظیم بیئة العمل الداخلیة من خلال: توزیع المهام وتقسیم العمل التخطیط -
 التنسیق بین المدراء وبین الإدارة والعاملین، المراقبة والمتابعة...الخ.

نادت هذه النظریة بضرورة تهیئة ظروف عمل مناسبة للعمال من أجل رفع إنتاجیة العمل وتمثلت  -
في: تقدیم حوافر عالیة للعمال. تحدید أوقات الراحة، البحث عن أفضل الطرق لانجاز العمل، 

 1.للحرارة واهتمت أیضا بالإضاءة مستوىأفضل 
 يءالفرد قد یترك العمل إذا لم ته ربط الحوافز ولمكاسب المادیة التي یجنیها العامل بالإنتاج، وأن -

 له ظروف مادیة أفضل.
 2إختیار القیادات التنظیمیة من خلال المنافسة القائمة على الجدارة والاستحقاق. -

 التعقیب على النظریة:

ا جاءت به هذه النظریة یتضح أنها اهتمت بیئة العمل الداخلیة للمؤسسة من خلال من خلال م
مبدأ التخصص وتقسیم العمل وتوزیع المهام، وفق هیكل تنظیمي یحدد لكل عامل وظیفته، لأنه في اعتقاد 

اته واجبوضوح ل اتایلور وزملائه أن ذلك یشعره بالأمان الوظیفي ویحقق له الاستقرار والطمأنینة نظر 
لور على مبدأ الاختیار العلمي للأفراد سواء في التوظیف والتدریب على أساس ایت الوظیفیة، كذلك إعتمد

الشهادات، القدرات والمهارات التي تتلاءم مع متطلبات الوظیفة، واختیار القیادات التنظیمیة من خلال 
امل بالعدالة والمساواة ویزید من مستوى المنافسة القائمة على الجدارة والاستحقاق معتقدا أن ذلك یشعر الع

 رضاه عن عمله.

على نظام الرقابة اللصیقة لزیادة التزام العامل بالقوانین التي تضعها الإدارة  اعتمادهبالإضافة إلى 
العلیا لتحقیق الانضباط وإنجاح العمل، واعتبر الحوافز المادیة هي الحافز الرئیسي المحقق للرضا عن 

 العمل.

نجاح الإدارة العلمیة في زیادة الإنتاج وتنظیم الربح، إلا أنها تعرضت لنقد شدید بسبب  لكن رغم
إهمالها للجوانب النفسیة والاجتماعیة لدى العامل والتي تساعده على الاندماج في جو العمل والتكیف مع 

تناقص معدل  بیئة عمله، وخلق الرضا اتجاهها وجعلت منه آلة یمكن الاستغناء عنها متى اهترأت أو
 إنتاجها.

                                                           
 .104 -103 -102، ص، ص،ص 2006نة، رابح كعباش: علم اجتماع التنظیم، مخیر علم اجتماع الاتصال جامعة منتوري، قسنطی -1
 .34، ص 2013أعتماد محمد علام، إجلال اسماعیل حلمي: علم اجتماع التنظیم مداخل نظریة ودراسات میدانیة، مكتبة الانجلو المصریة،  -2



 الفصل الثاني:                             النظریات المفسرة لبیئة العمل والرضا الوظیفي
 

41 
 

 النظریة البیروقراطیة: -2

تزامنت تجارب فردریك قایلور مع دراسات عالم الاجتماع الألماني ماكس فیبر الذي عاش في الفترة 
)، الذي كان یعمل أستاذ في الجامعة الألمانیة حیث كان فیبر بصفته عالم 1920 -1864ما بین ( 

بلاده ألمانیا  فیبحث جواب یفسر سبب تخلجتمعات، حیث كان اجتماع معني بالتعرف على آلیة تقدم الم
 1.یةالمتحدة الأمریك في بدایة القرن العشرین عن الدول الأوروبیة والولایات

ویعني  Cracyوتعني المكتب والثاني  Boreauكلمة مركبة من شقیق الأول كوالبیروقراطیة 
السلطة أو القوة الحكم والمقصود بالبیروقراطیة هو سلطة المكتب أو حكم المكتب، وتعتبر البیروقراطیة 
ن أحد أنماط التنظیم المعقد، فكل التنظیمات الكبیرة الحجم تتطلب تنظیما دقیق من حیث تقسیم العمل، لأ

 2.عالیة في العملیق الكفاءة والفن على زیادة المهارة وتحقلاتقسیم والتخصص یعم

لى البناء الذي یوجه وینسق ویتحكم ویضبط مجهودات الأفراد إوعادة ما یشیر مفهوم البیروقراطیة 
 الذین یقومون بأعمال كثیرة ومتباینة.

وقد ركز فیبر في دراسات على التنظیم الرسمي واعتبره محجر الزاویة في دراسة التنظیمات 
والكفاءة في إدارة المنظمات، حیث یعتبر أن  الرشدمیة تعكس عنصر واستخلص إلى أن البیروقراطیة الرس

ضي إلى أن یتخذ أعضاء التنظیم أسالیب موضوعیة لا شخصیة فالإنساني ی دالترشیتحقیق أعلى درجات 
 لیه النظریة البیروقراطیة.إومن أهم ما تطرقت 3في علاقاتهم.

 تقسیم العمل والتخصص الوظیفي. 
خلال الهیكل التنظیمي الذي یحدد الوظائف والمسؤولیات وتنظم العلاقات التسلسل الرئاسي من  

 4مما یضمن عملیة الرقابة وتشرف علیها السلطة العلیا.
 5.أجور وتعویضات عادلة للعاملین فعدالإهتمام ب 
 وجود قواعد وتعلیمات محددة لسیر العمل. 
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قراطي الرسمي في عملیة م البیرو الاهتمام بالتوثیق وتنظیم السجلات التي یعتمد علیها التنظی 
 1.الاتصال

 الخبرات والتدریب أساس لاختیار أفراد المنظمة. 

 التعقیب على النظریة:

من خلال المبادئ التي جاءت بها هذه النظریة نجد أنها تناولت بیئة العمل من خلال تقسیم 
والمهام وینظم العلاقات بما یضمن الوظائف وكدا التسلسل الرئاسي بواسطة هیكل تنظیمي یحدد الوظائف 

د داخل التنظیم، فر كل  عملیة الرقابة والإشراف الجید وبالتالي یحقق الالتزام والانضباط ویوضح مسؤولیة
بالإضافة إلى تحدید الاتصالات بین الرؤساء والمرؤوسین من أجل ضمان السیر الحسن للعمل وانجاز 

 المهام بفاعلیة وكفاءة.

ها للعلاقات الإنسانیة والتنظیم غیر الرسمي أولت إهتمام كبیرا للحوافز المادیة، من بالرغم من إهمال
الرضا لدیهم عن عملهم وبالتالي زیادة  قعویضات للعاملین مما یساهم في خلخلال دفع أجور عادلة وت

 الولاء واستمرارهم في العمل.

 هنري فایول:نظریة التقسیم الإداري ل-3

اخلیة في المنظمة، والمظاهر الأساسیة للأداء نظریة التقسیمات الإداریة بالعملیات الد اهتمت
المادي، للعمل، وبالجوانب الفیزیولوجیة للعمال، ولیس بالجوانب الإنسانیة للأداء، وقد ركزت على دراسة 

س كهو أن كفاءة المنظمة هي إنع اعتمدتهمستویات الهیكل التنظیمي، حیث أن الافتراض الأساسي الذي 
اكل التنظیمیة قادرة على خلق الأفراد الكفوئین في المنظمة، فاهتمت نظریات لكفاءة المدیر كما أن الهی

جد "هنري فایول" ظهر نسي بالجوانب المتعلقة بالتنظیم فالتقسیمات الإداریة وروادها الأوائل بشكل أسا
ى إیجاد ومهندسا، اتجه من خلال دراسته وتحلیله للعملیات الإداریة إل اإداری ابعدة أفكار بإعتباره مفكر 

مبادئ وقواعد تعد بمثابة مرتكزات رئیسیة یعتمد علیها المدراء في أعمالهم وفي تحقیق الأهداف 
 ابه تعتباره " الأب الحقیقي لنظریة الإدارة الحدیثة ومن خلال كاللمنظمة وب الاقتصادیة
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ن الإدارة أو العملیة الإداریة تنقسم إلى أ، فقد رأى " فایول" ب»الإدارة العامة الصناعیة والتنظیم الإداري« 
 ست مجموعات محتوى على أنشطة أساسیة في أي منظمة هي: 

 ني: ( الإنتاج أو التصنیع).فالنشاط ال-

 النشاط التجاري: ( الشراء والبیع والمبادلة).-

 النشاط المالي: ( كالبحث عن رأس المال والاستثمار).-

 ایة الممتلكات والإستخلاصي).النشاط التأمیني الوقائي: ( كحم-

 امیة والمیزانیة).تاط المحاسبي كالقیام بالحساب الخالنش-

 1ل في التخطیط والتنظیم والتنسیق والرقابة ( بتصرف).مثالنشاط الإداري والمت-

مبدأ إداري یمكن تطبیقها في جمیع مجالات الإدارة  14لقد توصل "فایول" من خلال دراساته إلى وضع -
 مبادئ هي:وهذه ال

 الصلاحیة والمسؤولیة. -تقسیم العمل             -

 وحدة إصدار الأوامر. -التدریب على النظام     -

 خضوع المصلحة الشخصیة للمصلحة العامة. –وحدة التوجیه           -

 المركزیة. -مكافأة الأفراد           -

 التركیب والنظام -التسلسل الهرمي        -

 تباین الأفراد في العمل. –و المساواة   الإنصاف أ-

 2روح التعاون. –المبادرة                 -

 امن خلال المبادئ التي قدمها فایول یظهر أنه اهتم بالبیئة الداخلیة للمنظمة باعتبارها عنصرا مهم
، حتى من خلال مبدأ تقسیم العمل والتخصص، وتنمیة روح الجماعة، وكذلك مبدأ السلطة والمسؤولیة
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یكون هناك توازن وتعاون وتكافئ في أداء المهام وإتقانها والعمل على بناء فرق عمل متجانسة متكافئة 
 لتحقیق روح التعاون والتحفیز المعنوي الذي یحقق الشعور بالرضا لدى العاملین.

 ثانیا: النظریات النیوكلاسیكیة:

 إلتون مایو":/ نظریة العلاقات الإنسانیة "-1

إلتون مایو" والتي إهتمت بدراسة السلوك لاقات الإنسانیة من خلال دراسة "مدرسة العظهرت 
ون" بالولایات المتحدة الأمریكیة، فهذه رث، من خلال تجاربه في مصانع " هاو الإنساني في البیئة التنظیمیة

اعتماد حقل تجریبي التجارب تعد البدایة الممیزة لجمیع الدراسات المتعلقة بالجوانب الإنسانیة من خلال 
في التعامل مع المتغیرات المادیة للعمل وأثرها في إنتاجیة العمل، كما إتضح أن تأثیر العوامل الإجتماعیة 

ها العمل بأن الفرد العامل لا یتأثر فقط بالطریقة التي یصمم نتاجیة و الإوالعلاقات الإنسانیة على 
 كن أیضا العوامل إجتماعیة والنفسیة.، الذي یكافأ به، ولالاقتصاديوالأسلوب والسلوك 

بسلوكات الجماعة  یتأثرلا ح منه ذاتیا، وإنما سلوكه تعامل في بیئة عمله له سلوك لا ینفالفرد ال
متكامل یؤثر مترابط س لسلوك الجماعة، فالمنظمة حسب هذه النظریة بناء إجتماعي، فسلوكه هو إنعك

 1ویتأثر.

منطلقات أكدت بأن العنصر البشري مهم داخل محیط العمل وخاصة فنجد دراسات "مایو" قد قدمت 
البیئة الداخلیة، وبذلك فقد عارض أفكار ومعتقدات النظریات الكلاسیكیة التي تنظر للعامل نظرة إحتقار، 
وأنه عنصر ثانوي، وتوظفه كآلة وقامت بإهمال جوانب النفسیة وجردته من مشاعر وأحاسیس التي أثرت 

 مل داخل محیط عمله.على أداء الع

فأكدت على ضرورة البعد الإجتماعي وأهمیته في الأداء الإنساني ودور الجماعة في تفاعل الفرد 
وجود الحوافز المادیة  والاجتماعيومدى أثره في ارتفاع الإنتاجیة نتیجة لإشباع العامل بالجانب النفسي 

دیم العطاء نتیجة لتحقیق وشعور بالرضا والمعنویة وتحقیق الرغبات أدى إلى بدل مجهودات أكبر وتق
 2الوظیفي.

 ون مایو" إلى نتائج هي: ثارب التي قام بها " إلحیث توصلت هذه التج
                                                           

 .08، ص 2006الموارد البشریة " مدخل الإستراتیجي" عالم الكتب الحدیث للنشر والتوزیع، عمان، دط، عادل حرحوش وآخرون: إدارة  -1
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إن بیئة العمل لیس إنتاج فقط بل هي بیئة یعیش فیها العامل ویبني ضمنها علاقات شخصیة تتجاوز -
 داخل المنظمة. العلاقات الرسمیة ولا تقل أهمیة عنها في التأثیر على سلوكه

داها إلى النواحي المعنویة التي تعزز فیه عفقط بل یتإن تحفیز العامل لا یقتصر على النواحي المادیة -
 والاحترام من قبل الإدارة والعاملین معه. بالاهتمامالشعور 

نة إن التحفیز الفردي لا یكفي إلا من خلال مجموعة العمال التي یشعر العامل من خلالها بالطمأنی-
 ومن هنا تبرز أهمیة المجموعة وعلاقات الأفراد فیها وزیارة الإنتاجیة. والالتزام والانتماء

 لیس الواقع الوحید الذي یستجیب له العامل. الاقتصاديإن الحافز -

 لقد إستمدت حركة العلاقات الإنسانیة من تجارب " هاورثون" بعض المبادئ الرئیسیة أهمها:-

 عزلین.نأفراد التنظیم ولیس مجرد أفراد مقات تنشأ بین التنظیم عبارة عن علا-

إن السلوك التنظیمي یتحدد وفقا لسلوك أفراد التنظیم الذین یتأثرون بدورهم بضغوط إجتماعیة ناشئة من -
 التقالید والعرف.

اف إن القیادة الإداریة تلعب دورا أساسیا في التأثیر على تكوین الجماعات وتحلیل تقالیدها مع أهد-
 التنظیم.

یتضح من خلال نظریة العلاقات الإنسانیة أن سلوك العامل لا یتأثر بالظروف المادیة التي تقوم علیها -
والعوامل النفسیة التي تحیط بها مما  الاجتماعیةالمنظمة فحسب بل تتأثر أیضا وبدرجة كبیرة بالظروف 

، والولاء التنظیمي لدیهم حیث الالتزام، وبالتالي یؤدي إلى تحقیق واستقرارهمیضمن الرضا لدى العمال 
 ومنها:  الاجتماعیةتعتبر العلاقات 

، ونمط القیادة ونمط الإشراف والعوامل النفسیة من العوامل التي تؤدي والاجتماعیةالعلاقات الإنسانیة  -
بالعلاقات غیر  الاهتمامستنتج أن نحة، و والأمن والرا بالانتماءإلى تحقیق الرضا الوظیفي للعمال والشعور 

الرسمیة من أهم الحوافز المعنویة یساعد العمال على بدل المزید من الجهد وإشعارهم بأهمیتهم داخل 
 التنظیم أولتها مدرسة العلاقات الإنسانیة إهتمامتها والتي أغفلت عنه النظریات الكلاسیكیة.
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في إهتمامها بالجانب الإنساني والإجتماعي والنفسي للعامل إلا أن مدرسة العلاقات الإنسانیة بالغت -
 على حساب العوامل التنظیمیة.

 سلو" ( نظریة الحاجات):نظریة " ما-2

یعتبر ماسلو من أهم علماء النفس الذین أثروا على خطى سیر المناهج الدراسیة (خاصة، فیما 
لم ) حصل ماسلو على بكالوریا في علم النفس االع یتعلق بعلم الإدارة في الولایات المتحدة الأمریكیة وبقیة

 1951من جامعة وسكونسن، وعمل في عام  1943ثم الدكتوراه عام  1931ثم الماجستیر  1930عام 
سنوات، حیث قابل "كورت جولستین " الذي قدم  10كرئیس قسم علم النفس الإنساني في براندیس لفترة 

عمله النظري الخاص، وبدأ حملته العنیفة لعلم النفس الإنساني الذي كان  بدأفكرة التحقیق الذاتي وماسلو 
یونیو  8مهم له أكثر من نظریاته وأمضى السنوات الأخیرة من حیاته كشبه متقاعد في كالیفورینا، وفي 

 مات أثر نوبة قلبیة بعد صراع مع المرض. 1970

فیها بشكل أساسي على الجوانب  حیث قام بصیاغة نظریة، فریدة ومتمیزة في علم النفس ركز
الدافعیة للشخصیة الإنسانیة، حیث قدم " ماسلو" نظرته في الدافعیة الإنسانیة، حاول فیها أن یصیغ نسقا 

وتشكله، في هذه  نسانيمترابطا یفسر من خلاله، طبیعة الدوافع أو الحاجات التي تحرك السلوك الإ
فع الإنسانیة، تنظم في تدرج أو نظام متصاعد من جد النظریة، یفترض ماسلو أن الحاجیات أو الدوا

 1الأولویة أو شدة التأثیر فعندما تشبع الحاجات، الأكثر أولویة أو الأعظم قوة. 

فإن الحاجات التالیة، في التدرج الهرمي تبرز وتطلب الإشباع هي الأخرى، وعندما تكون قد 
قمته، هذه الحاجیات والدوافع وفقا لأولویاتها  صعدنا في درجة أعلى سلم الدوافع، وهكذا متى نصل إلى

 في النظام المتصاعد عما وصفه ماسلو هي كما یلي:

. إلخ من الحاجات التي تخدم البقاء جوع والعطش وتجنب الألم والجنس..مثل ال الحاجات الفیزیولوجیة:-
 البیولوجي بشكل مباشر.

لحفاظ على الحالة الراهنة وضمان نوع من وتشمل مجموعة من الحاجات المتصلة باحاجات الأمان: -
النظام والأمن المادیة والمعنوي مثل: الحاجة إلى الإحساس بالأمن والثبات... والنظام... والحمایة 

                                                           
تربویة)، العدد  ت، (دراسا3منى رسول سلیمان: الرضا الوظیفي لدى المشرقین وعلاقتھ بأدائھم الوظیفي المدیریة العامة شرقیة في الرصافة  - 1
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والاعتماد على مصدر مشبع للحاجات ومثل هذه الحاجات یكمن أن یتبدى في شكل مخاوف من فقدان 
 التحكم في الظروف المحیطة.

أن هناك میلا عاما إلى المبالغة في تقدیر هذه الحاجات وأن النسبة العالیة من "وماسلو" یرى  
 الناس یبدوا أنهم غیر قادرین على تجاوز هذا المستوى من الحاجات والدوافع.    

وتشمل مجموعة من الحاجات المتصلة بالحفاظ على الحالة الراهنة وضمان نوع من  حاجات الأمن:-
على  والاعتمادالنظام والأمن المادي والمعنوي مثل: الحالة إلى الإحساس بالأمن والثبات والنظام والحمایة 

 مثل: الخوف من المجهول فاو خالحاجات یمكن أن یتبدى في شكل م مصدر مشبع للحاجات ومثل هذه
الأمور أو الخوف، من فقدان التحكم في الظروف المحیطة، "وماسلو"  واختلاطمن الغموض من الفرض 

یرى أن هناك میلا عاما إلى المبالغة في تقریر هذه الحاجات وأن النسبة الحالیة من الناس یبدوا أنهم غیر 
 قادرین على تجاوز هذا المستوى من الحاجات والدوافع.

مثل: الحاجة إلى علاقة  الاجتماعيوتشمل مجموعة من الحاجات ذات التوجه  اء:حاجات الحب الانتم-
 اجتماعشخص أخر الحاجة إلى أن یكون الإنسان عضوا في جماعة منظمة الحاجة إلى بیئة أو إطار 

 .الاجتماعیةیحس فیه الإنسان بالألفة مثل: العائلة أو الحب أو الأشكال المختلفة من الأنظمة والنشاطات 

 ن: نباسلو جاهذا النوع من الحاجات كما یراه ما حاجات التقدیر:-

 النفس أو الإحساس الداخلي بالقیمة الذاتیة. باحترامجانب متعلق  -أ

 احترام اكتسابوالتقدیر من الخارج ویشمل الحاجة إلى  الاحترام اكتسابوالأخر متعلق بالحاجة إلى -ب
 ، " الشهرة"، "المجد"...الخ.الاجتماعيو الآخرین السمعة الحسنة، النجاح والوضع 

تطور السن والنضج الشخصي یصبح الجانب الأول أكثر قیمة وأهمیة للإنسان من بنه أوماسلو یرى 
 1الجانب التالي:
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 یبین هرم ماسلو الدوافع والحاجات ):01الشكل رقم (

 

 

 

  

، 43، ص ص 1996، 1، دار الفكر العربي، لبنان طعبد الرحمان عیساوي، الكفاءة المهنیة المصدر:
44.1 

لیا التي لا و مجموعة من الحاجات أو الدوافع العلیصف ماس حاجات تحقیق الذات والحاجات العلیا:-
 بعد تحقیق وإشباع كاف لما یسبقها من الحاجات الأدنى وتحقیق الذات هنا یشیر إلایصل إلیها الإنسان 

كل قدراته ومواهبه وتحقیق كل إمكانیته الكاملة، وتنمیتها إلى أقص مدى  استخدامإلى حاجة الإنسان إلى 
 أن تصل إلیه.یمكن 

أو مهارة أو نجاح  قدرة ىوهذا التحقیق للذات لا یجب أن یفهم في حدود الحاجة إلى تحقیق أقص
یات علیا مثل: غالى السعي نحو القیم و نما هو یشمل تحقیق حاجة الذات إإ و بالمعنى الشخص المحدود 

ن الحقیقة وخلق الجمال وتحقیق النظام وتأكید العدل الخ، مثل هذه القیم والغایات تتمثل في رأي عالكشف 
بیعي مثلها في ذلك مثل الحاجات الأدنى إلى ماسلو حاجات أو دوافع أصلیة وكامنة في الإنسان بشكل ط

المهام والأمن والحب والتقدیر هو جزء لا یتجزأ من الإمكانات الكامنة في الشخصیة الإنسانیة والتي تلح 
 2من أجل أن تتحقق لكي یصل الإنسان إلى مرتبة تحقیق ذاته والوفاء بكل دوافعها أو حاجاتها.

لتزام العاملین داخل المؤسسة وذلك بتوفیر بیئة عمل یسي لاسلو بمثابة منبه رئاتعتبر حاجات م
داخلیة تتوفر فیها إشباع لحاجات فیزیولوجیة والتي تتمثل خصیصا في الأجر وأیضا مركزة على الحوافز 
المعنویة القائمة على الشعور بالأمان والانتماء والاستقرار الوظیفي، كما اهتمت بطریقة التعامل مبنیة 
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المتبادل بین الرئیس و المرؤوس مما یجعل من العامل، یشعر بالانتماء للمؤسسة وعضو  مالاحتراعلى 
 مهم وفعال یساعده على تحقیق ذاته وإشباع حاجاته وتحقیق الرضا من خلال ما توفره له البیئة الداخلیة.

اسلو" باعتراض الحاجات الإنسانیة بطریقة متسلسلة ومتدرجة انطلاقا من الحاجات مقام "
الفیزیولوجیة أولا وآخر الحاجة إلى تحقیق الذات وهذا الافتراض لیس مقیاس عاما أو قاعدة عامة أو ثابثة 

امل خر أو عأن مراتب الإشباع تختلف من شخص لآصالحة لكل أنواع وشرائح الشخصیة الإنسانیة كما 
 خر.آلى المستوى تنظیمي خر ومن مستوى تنظیمي إلآ

 ر:و یكماكر  " دوكلاسx " "yنظریة "-/3

أنماطا مثالیة حول مفهوم الإنسان  Dauglas Megregorلقد وضع دوجلاس ماكر یجور 
 الایجابیة. yالسلبیة ( التقلیدیة) والثاني بافتراضات  xوسلوكه، واصفا واحدا منها بافتراضات

 ):xالافتراضات التقلیدیة ( افتراضات-

 عامل، فمن مسلمات المدرسة التقلیدیة لالنظرة التقلیدیة ل تصف هذه الافتراضات-

، وهو نفس اقتصاديیم عوامل الإنتاج وتنسیقها، وبالصورة التي تحقق أكبر نفع ظأن واجب الإدارة هو تن-
 الواجب حین كانت فلسفة القوة والرعایة الأبویة هي.

بالكیفیة التي تعطي أكبر  دل، والآلة، والموار ماعالالأفكار السائدة، كما أن الإدارة تعني بالجمع بین 
ن هیممن أن توجه جهودها البشریة وت ، وهي في ممارستها لتحقیق هذا الهدف لابد لهااقتصادیةحصیلة 

لذي ترمي إلیه الإدارة، وأن ما على نشاطاتها وتحدد سلوكها للوثوق من أنها قد استهدفت به تحقیق النفع ا
 إلیه الإدارة. فتهدقدمته من منجزات هو ما تبغیه الإدارة منها، ولولا لا التوجیه وتلك السیطرة لما تم ما 

 1وذلك نتیجة لافتراضات عن حقیقة النفس البشریة ومحددات السلوك التالیة على النحو التالي:

 العمل.إن الإنسان بطبیعته سلبي ولا یحب -1

 إن الإنسان كسول ولا یرغب في تحمل المسؤولیة في العمل.-2

 یفضل الفرد دائما أن یجد شخصا یقوده ویوضح له ماذا یعمل.-3
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یعتبر العقاب أو التهدید بالعقاب من الوسائل الأساسیة لدفع الإنسان على العمل، أي أن الإنسان -4
 ل.یعمل خوفا من العتاب والحرمان ولیس حبا في العم

تعتبر الرقابة الشدیدة والدقیقة على الإنسان ضروریة كي یعمل، حیث لا یؤتمن الفرد على شيء هام -5
 .فوإشرا متابعةدون 

 یعتبر الأجر والمزایا المادیة أهم حوافز العمل.-6

وعلى أساس هذه الافتراضات فقد اتخذت الإدارة، الخطط والأسالیب الملائمة فسلكت طریقا ذو 
شعارا لها في إدارة جهود الأفراد وجعلت التهدید والإشراف المحكم  )،عصاالت القوة ( سیاسة شقین، اتخذ

 1وسائلها.من 

 ):yالافتراضات الایجابیة ( افتراضات-

تخالف هذه النظریة تلك الافتراضات حول السلوك الإنساني التي وصفت البشر بنعوت سلبیة أن 
تحاول تقدیم قروض آخري تفسر بعض " إلى جانب إیمانها لدوافع العمل وحاجات العاملین، yنظریة "

 ظاهر السلوك الإنساني وعلى النحو التالي:م

 مال الإدارة وأهدافها.آتهم الحقیقیة كبشر لم یخلقوا ضد تنظر للعاملین على طبیع-1

لیست الإدارة هي التي تصنع العاملین في مواضیع الإحساس وتحمل المسؤولیات وإلزامهم بالعمل -2
لتحقیق أهدافها، بل إن كل ذلك مغروس في نفوس العاملین، وما على الإدارة سوى إعانتهم على تطویر 

ه أنفسهم بجهودهم تلك الصفات الإنسانیة تحقیقا لأمانهم وإعانتهم على تحقیق، أهدافهم وتوجی واكتشاف
تي لا تتعدى التشجیع وإتاحة الخاصة توجیها یؤمن، تحقیق أهداف الإدارة وأهداف العاملین، وتلك السبل ال

التقدم وإطلاق أفاق المستقبل أمام الطامحین، وبهذا تستبدل إدارة الإكراه بالإدارة بالأهداف وهو  فرص
 مفهوم جدید نفسیا في الإدارة.

الحریة في العمل والتحرر من القیود، وهو یفضل أن یكون قائدا ولیس تابعا ولهذا  إن الإنسان یطلب-3
 ركزت الإدارة بالأهداف على تشجیع النقد الذاتي كوسیلة لتقییم العاملین ورقابتهم.

                                                           
 .85المرجع السابق، ص  -1



 الفصل الثاني:                             النظریات المفسرة لبیئة العمل والرضا الوظیفي
 

51 
 

أمنت الإدارة بالأهداف بأن " الإنسان یعمل أملا في المكافأة خوفا من العقاب لقد أشاعت فروض -4
یثة أسلوب القیادة والإشراف الدیمقراطي الذي یسمع للأفراد بحریة العمل وشجعت الأسالیب النظریة الحد

 1الاستبدادیة في القیادة مادامت لا تتعلق بصفة عامة مع الطبیعة البشریة.

" أنهما یتبعان نمطین مختلفین في التسییر والإدارة وكذا الطبیعة y"و"x" نستنتج من خلال نظریة
 في الإدارة باعتبار تهاا" وتطبیقyوسلوك العامل داخل المؤسسة، في حین أنه ركز على نظریة "الإنسانیة، 

العامل طموحا ومحبا لعمله ویسعى إلى تحمل المسؤولیة، ویجتهد في تحقیق أهدافه دون الحاجة إلى 
ة في ن والرؤساء في العمل ومثل هذا النوع یتطلب من طریقة مختلففیقة من طرف المشر رقابة لصی

 المشاركة في اتخاذ وصناعة القرار. ةالتعامل على النمط الأول الذي یقوم على المبادئ

 الحدیثةالنظریات  :الثاث

 المدرسة الموقفیة:  -1

تعتبر هذه المدرسة امتداد لنظریة النظم، فهي تنظر المنظمة باعتبارها نظام مفتوح تفصله حدود  
التفاعلیة بین أجزاء المنظمة وبین لى فهم العلاقات إالأشمل وتسعى هذه المدرسة و عن بیئة الأوسع 

المنظمة وبیئتها الخارجیة، وتحدید أنماط من العلاقات والمتغیرات، وتؤكد على طبیعة الأبعاد المتعددة 
لات محددة، وهذه دارتها في ظل ظروف متغیرة وفي حللمنظمة، وتسعى لفهم كیفیة عمل المنظمات وإ 

ج تصمیم وإدارة المنظمات الأكثر ملائمة لموافق وحالات النظریة في النهایة موجهة نحو اقتراح نماذ
  2معینة.

إن المدرسة الموقفیة تعتبر بأهمیة كل المدارس السابقة وما جاءت بها من أفكار ومبادئ ومفاهیم 
ولكنها ترى أنه لیست هناك نظریة معینة أو أسلوب إداري معین هو المثل والأنسب لكل المنظمات في 

الأسلوب  اختیارنة، وإنما یجب تشخیص وتحلیل وفهم كل حالة لموقف، ومن ثم كل الظروف والأزم
( الحالة)، ومن هنا كان  قف) على المو contingentالمناسب، أي أن النظریة الأسلوب المناسب یعتمد (

أتباع وأنصار هذه المدرسة وسعیهم لتحدید أهم المتغیرات والعوامل الموقفیة التي تؤثر على قرارات  اهتمام
تصمیم الأعمال والهیكل التنظیمي والعملیات التنظیمیة المختلفة، ومن بین العوامل الموقفیة التي خطیت 
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المستخدمة، وإستراتیجیة  باهتمام زائد هي: بیئة المنظمة، وحجم المنظمة ودمرت حیاتها، والتقنیات
 1المنظمة، ونوع العاملین في المنظمة، وطبیعة عمل المنظمة والثقافة وغیرها.

بشكل كبیر بتحسین بیئة العمل الداخلیة التي تهتم  اهتمتنستنتج من خلال النظریة الموقفیة أنها  
المرؤوسین  بینالتفاعلیة  بجانب التنظیمي والعملیات التنظیمیة وإستراتیجیة المنظمة وأیضا العلاقات

والعمال، كما اهتمت بالبیئة الخارجیة أیضا إلا أن تركیزها على الأسلوب الإداري الأمثل والأنسب لكل 
الظروف والأزمة مما یحقق للعامل استقرار ورضا وظیفي نتیجة ما توفره له البیئة الداخلیة من ثقافة 

 طریقة العمل والتأقلم والشعور بالرضا.  میكانیكیة وعضویة تستعمل للعامل نىوبتنظیمیة 

 نقد المدرسة الموقفیة:

لا تزال المدرسة الموقفیة تحظى باهتمام زائد من قبل العدید من الكتاب والباحثین والممارسین -
وأكدت على ضرورة وأهمیة المدخل التشخیصي في حل المشكلات وضرورة قیام القیادة الإداریة للموقف 

سب داخل المؤسسة الحل المناسب ووضع الأفراد في المكان المنا واختیاربتحلیل الموقف وفهم متغیراته 
بما یتناسب ومؤهلاتهم ومتطلبات الوظیفة، ومن ناحیة أخرى نبهت إلى المتغیرات الهامة التي تؤثر على 

ین هذه ب أداة المدیر والمنظمة ( البیئة والحجم والتقنیات وغیرها)، وأوضحت بعض علاقات التأثیر
الإداریة المختلفة أي كیف یتم تصمیم  العوامل وقرارات تصمیم الوظائف والهیكل التنظیمي والعملیات

الوظائف، وما نوع الهیكل التنظیمي وأسلوب القیادة وغیرها، المناسب لظروف بیئة معینة وحجم 
معرفیة ثریة، ورضیة من الأفكار والمفاهیم التي تتناول  معین..الخ وقدمت النظریة الموقفیة قاعدة لا
بیئة والمنظمة وتأثیر المتغیرات والأبعاد البیئة على أداء بصورة خاصة البیئة الخارجیة والتفاعل بین 

المنظمات وكیفیة تعامل المنظمات مع البیئة بنجاح، الموقفیة هي محاولة حدیثة لتكلیف هذه النظریات 
 2ة الأعمال.أالحیاة العملیة المتغیرة في منش والأفكار لتتلاءم مع طبیعة
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 نظریة النظم:-2

هادفة، وجعلت ذلك  اجتماعیةالنظم من حقیقة اعتبار المنظمة وحدة، انطلقت نظریة أو مدرسة -
المطلق قاعدة فكریة في التعامل مع المتغیرات التي أرست جوانبها النظریة، وقد عرف النظام بأنه الكیان 

 1المنظم والمركب الذي یجمع ویربط بین الأشیاء والأجزاء التي تكون بمجموعها تركیب كلیا موحدا.

 ها:عیأن جمیع النظم بأربعة خصائص وجم شرمانى تشر كما یر -

 تمر من خلال بیئة معینة والتي تتضمن عملاء المنظمة منافسیها، وحداتها الحكومة.-1

 تتكون من عناصر أو مكونات، أو نظم فرعیة تشكل وحدات البناء الأساسي للنظام.-2

صفة التداخل هذه قد تكون هي الصفة الممیزة تتسم بیئة التداخل بین أجزائها الفرعیة وفي الواقع فإن -3
 لفكرة النظم.

فلكل النظم وظیفة رئیسیة أو هدف رئیسي بموجبه یتم تقویم أداء المنظمة وأداء مكوناتها الفرعیة، -4
وتعتبر المنظمة نظاما مفتوحا مؤلفا من نظم فرعیة أشبه بجسم الإنسان، فبعض هذه الأنظمة الفرعیة 

خر أقل انفتاحا على البیئة: بحر والتطویر في حین أن البعض الآبیئة: كالتسویق والمنفتح تماما على ال
 2كالإنتاج، والمتغیرات بالبیئة لمدخل النظم في:

 الناس.-أ

 الهیكل التنظیمي.-ب

 التقنیات.-ج

 البیئة.-د

 ظمنظریة الن متانقسالعكسیة، وقد  دیةتغجات، الوتتكون النظم من المدخلات، العملیات، المخر 
 إلى قسمین:

                                                           
 .110، ص 2005، الأردن، 1صبحي جیر العتیبي: تطویر الفكر والأسالیب في الإدارة، دار الحامد للنشر والتوزیع، ط-1
 .111المرجع السابق، ص  -2
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على  اعتمادهاالمؤسسة لمواردها الداخلیة وعدم  امتلاكیستند هذا النظم إلى مبدأ  النظم المغلقة:-1
محیطها لكي تبقى وتستمر، أي یقوم على أساس عدم وجود التفاعل بیئة وبین البیئة الخارجیة أو 

 .الاجتماعیة

هو نظام یجعل المؤسسة في بحث دائم عن موارد محیطها لكي یستمر في الواقع النظم المفتوحة: -2
 هذه الحقیقة شبه ثابتة لأن المؤسسة جزء لا یتجزأ. 

لاقات الجیدة من محیطها كمدخلات مرتدة عالنظام بالحصول على المواردها، ویسمح هذا  واستثمار-
تلزمات مواجهة التعقیدات والتحدیات التي یفرضها بالإضافة إلى تزویدها بمس الاستمرارلمواجهة متطلبات 

المحیط، الخارجي وهذا ما یجعل من هذا النظام وسیلة لإظهار أهمیة المؤسسة كنظام ومشروع بالنسبة 
 1للمجتمع في إطار تلبیة حاجات ورغباته.

 یمثل الإطار العام لمفهوم النظام. ):2الشكل (

 

 

   

 

، دار تسییر للنشر 3موسى قاسم القریوتي وخضیر كاظم علي، أساسیات الإدارة الحدیثة طالمصدر: 
 .63، ص 2002والتوزیع، عمان ( الأردن )، 

المؤسسات وتفاعلها مع ت على وم علیه نظریة النظم یتبین أنها ركز من خلال الطرح الذي تق
محیطها باعتبار أن المؤسسة تقوم على مجموعة من الموارد المتنوعة وأن للبیئة الداخلیة دور فعال في 
التفاعل وتحقیق الأهداف المشتركة وأن النظم المغلقة نجدها من خلال العلاقات والتفاعلات الحاصلة في 

لال التغیرات القائمة في الوسط المحیط بالمؤسسة من البیئة الداخلیة للعمل، أما النظم المفتوحة من خ
خلال هذه النظریة نجد الترابط المتبادل بین المدخلات والعملیات والمخرجات والتغذیة العكسیة إذ یتوقف 

                                                           
 .37، ص 2011، 1یة للممارسات للنشر والتوزیع ، بیروت، طموسى خلیل: الإدارة المعاصرة المبادئ الوظائف، الممارسة، المؤسسة الجامع -1

 

 

                  

 

تغذیة عكسیة                 البیئة الداخلیة              

 عملیات مخرجات مدخلات

 حدود البیئة الداخلیة
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بما یحصل في البیئة الداخلیة والخارجیة من تطورات  اهتمامهانجاح واستمرار التنظیم على مستوى 
من الموارد المتوفرة وتلبیة إحتیاجتهم، وهذا كل یعزز انتفاعهم واستقرارهم في والسعي إلى الاستفادة 

 المؤسسة اتجاه المهام والوظائف، وذلك من خلال آلیات العمل والتفاعل المتواصل.

اهتمت هذه النظریة بالعناصر المكونة للعملیة الإداریة والتي تمثل في مجملها بیئة العمل الداخلیة 
بالتكنولوجیا والعملیات  الاهتمامیط، تنظیم، تحدید الوظائف توجیه، الرقابة والمتابعة، للمنظمة من تخط

الفنیة وأسالیب القیادة وركزت أیضا على الدوافع والحوافز فقد شبهت المنظمة بالآلة التي من حیث تكامل 
لتنظیمیة في المنظمة أجزائها وتفاعل عناصرها لكتلة واحدة متناسقة ومتكاملة والتي تجسد لنا الوحدات ا

وربطت إنتاجیتها ومدى قدرتها على تحقیق أهدافها بمدى تنظیم وانسجام عناصرها الداخلیة وتأكیدها على 
 أهمیة البعد الإنساني كأحد المدخلات الأساسیة وهذا ما ینعكس على رضا العامل بالإیجاب.

 نظریة العدالة:-3

" وهي قائمة stacyademsمز" دلم السلوك " ستاكي أالبحثیة لعا ارتبطت نظریة العدالة بالجهود-
 على افتراض التالیة:

حالة عدم العدالة المدركة من الفرد نتیجة مقارنة عوائد بمدخلاته مع عوائد الآخرین بمدخلاتهم -
 تمثل الوضع المحرك للدافعیة.

المادیة+ الأرباح  ویشیر عوائد الفرد إلى جمیع ما یحصل علیه الفرد من العمل ( الأجر+ الحوافز-
 .)..كر+ المعاملة الحسنة+ الإمتیازاتالموزعة+ العلاوات+ التقدیر+ الش

بینما یقصد بمدخلات الفرد إلى جمیع ما یضیعه الفرد داخل العمل ( الجهد+ الوقت+ التفكیر+ -
 الخبرة..)، ویتحدد إدراك الفرد بالعدالة أو عدم العدالة وفقا لمقارنات الشكل:

 الآخرینعوائد الفرد                     تتم مقارنتها                 عوائد 

  هممدخلات                                                       همدخلات

فالحالة (أ) تعبر عن عدم عدالة سالبة من وجهة نظر الفرد، والحالة (ج) المعبرة عن عدم عدالة  
یر سلوكه للوصول إلى غی، حیث یحاول تالمحركة للدافعیة الفرد تجاه العملموجبة هي الأوضاع 
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الوضع العادل، حتى ینهى حالة التوتر النفسي التي تنتابه بسبب هذا الوضع، أما الحالة (ب) والتي 
 1تمكن ذلك الوضع العادل فلا یترتب علیها إثارة للدافعیة.

المدخلات، العوائد، والأشخاص الآخرین  ت على ثلاث عناصر،نیهذه النظریة ب وبمعنى أن
لى المدخلات لشخص حتى إسبة العوائد " أدمز المساواة" بأنها " الإدراك بأن ن فوقد عر  للمقارنة،

 تساوي تلك النسبة الخاصة بالشخص المقارن به.

توزع  فالعلاقة بین الحقوق والوجبات تثیر مشكلة العدالة والأنصاف، فالمنافع والأعباء لا بد أن  
 2على الجمیع.

 التعقیب على النظریة:

ترى هذه النظریة أن الأفراد وبحاجة للشعور بالعدالة وبإیجابیة توقعاتهم، سواء كانوا مع أفراد مثلهم 
أم منظمات یعملون فیها، فالفرد هنا یقارن بین نسبة المخرجات التي یرى أنه یحصل علیها من المنظمة ( 

تراف ترقیة...الخ) وبین المدخلات التي یقدمها ( مهارة، أداء...الخ) مع تلك كالأجور، حوافز، تقدیر، اع
النسبة المقابلة لشخص آخر یعمل معه في نفس المنظمة فإذا تساوت النسبتان یؤدي ذلك إلى الشعور 

امل بالعدالة وهذا ما یؤدي بدوره إلى حالة من عدم الاستقرار وبالتالي عدم الرضا عن العمل مما یدفع بالع
 إلى تغییر مخرجاته أو ترك العمل.

 رخ"):بنظریة العاملین ("هرز  -/4

رخ" من النظریات الأساسیة المفسرة لرضا حیث قدم هو وزملاؤه عام بإن نظریة "فریدیریك هرز 
    ة الأفراد العاملین حیث قام" نظریة في الدوافع ركزوا فیها على دور العمل وظروفه في حیا1959"

) من المحاسبین 200عن طریق المقابلات  طبقها على مائتین ( استطلاعیةرخ" بدراسة ب"هرز 
) شركات مختلفة في مواقع مختلفة، محاولا فهم شعورهم نحو الأعمال التي 09والمهندسین في تسع (

یقومون بها وذلك فهدف التعرف على دوافع العمل، وتوصل إلى أن الرضا عن العمل یرتبط في 

                                                           
 .73خلیل محمد شماع: مرجع سابق، ص  - 1
 .74المرجع السابق، ص - 2
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ق بین نوعین من العوامل أطلق على بعضها العوامل الوقائیة ر ول بمحتوى العمل كما فأساسه، الأ
 .1وأطلق على البعض الأخر العوامل الدافعة یمكن إبرازها فیما یلي: 

 العوامل الوقائیة (حاجات صحیة): -أ

أي أن لدیه عوامل وحاجات خاصة به من طرف المنظمة والنتیجة من عدم توفرها هي -
ود إلى حالة من انعدام الرضا لدى الموظف ویلاحظ أن وجود هذه العوامل لا یؤذي إلى وجالوصول 

یدا من الجهد على هذه الظروف والعوامل القائمة بأنها ضرورة دافع قوي لدى الموظف لیبذل مز 
للحفاظ على مستوى معین من الرضا لدى الموظف، وتتمثل هذه العوامل في سیاسة الشراكة والإدارة 

الحاجات  -ظروف العمل -الحیاة الشخصیة للعاملین –تأسیس الوظیفة  –الأجر  –شراف الفني الإ
  .الأمن -الاجتماعیة

تؤكد أنه لیس من السهولة إرضاء  طنات الصحیة والعوامل الخاصة لمواإن معرفة الحاج -
الكثیر من رخ" أن برز جمیع الشروط الخاصة به، فقد لاحظ "ه وفیرالموظف في عمله بل یجب ت

المدیرین یدركون معظم هذه العوامل على أنها، عوامل دافعة ولكنها في الحقیقة تمثل الأساس في 
 عدم وجود الرضا عند العاملین.

 حاجات دافعة:-ب

إن للحاجات الدافعة أهمیة كبیرة للفرد فهي تتمثل أعلى مستوى من الحاجات الأولى وذلك لتحقیق 
للعمل أكثر كما یلاحظ أن غیاب هذه العوامل یؤدي خلق حالة ملموسة من  دافع ذاتي لهؤلاء مما یدفعه

 عدم الرضا لدى العاملین ویطلق على هذه العوامل " العوامل الدافعة" وتتمثل في ما یلي: 

 2المسؤولیة. -العمل نفسه  -التقدم -الإنجاز -الإعتراف-

 

 

 
                                                           

 . 110ص  2005، 3مصطفى نجیب شاویش: إدارة الموارد البشریة ( إدارة الأفراد )، دار الشروق، عمان، ط - 1
 .328، 327،ص ص 2001ب الجامعي الحدیث، الإسكندریة دط، أشرف محمد وآخرون: علم النفس الصناعي، المكت-2



 الفصل الثاني:                             النظریات المفسرة لبیئة العمل والرضا الوظیفي
 

58 
 

  Hevsberg): یمثل نظریة هرزیرخ 03الشكل رقم (                 

 

 تحسین نوعیة الحیاة القرب من                            

 العملاء                                      

 خلق القیمة لتقاسمها أولویة القرار                            

  والابتكارل خیاالتوقع من خلال ال                          

 .الاجتماعيتأكید التطلع                                  

 

 

 

  

 نعم  

 لا  

 

 

المصدر: بلقاسم سلاطنیة وآخرون التنظیم الحدیث للمؤسسة التصور المفهوم دار الفجر للنشر والتوزیع، 
 57.1، ص 2008، 1القاهرة، ط

                                                           
 .181، ص 2008، 1بلقاسم سلاطنیة، وآخرون: التنظیم الحدیث للمؤسسة التصور المفھوم، دار الفجر للنشر والتوزیع، القاھرة، ط-1

 عوامل

 الصیانة التحفیز

 طبیعة العمل-

 الإستقلالیة-

الإنجاز -
 الذاتي....الخ

مضمون بالمؤسسة 

 الأجور-

 ظروف العمل-

 العلاقات بین-

 الأفراد...الخ

بیئة المهمة أو الواجب 

موجود بالمؤسسة 

 الحافز
 لا توجد تأثیرات إیجابیة. عدم الرضا

موجود بالمؤسسة 
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رخ في نظریته السابقة مسألتین، الأولى تتعلق بحاجة ضروریة للفرد فهي حاجة بلقد عالج هرز 
 -صحیة والثانیة حاجات دافعة وتعتبر الأولى أساسیة للعمل وتتمثل في الأجر ظروف العمل

 الأمن...الخ، وتهدف إلى تطور وتحسین مستوى العامل داخل المنظمة.

أما الثانیة فحاجات دافعة وهي التي تسمح بتحقیق ذاته وتطویر مستواه العلمي وذلك عن طریق 
 ر"مه یعمل أتركه یعرؤساء المصالح في إطار سیاسة "دتدخل عن  یدا بعبدل الجهد الأكبر 

رخ ضرورة باضي، ولتحقیق هذه المهمة یرى مرز التي أورد لها "أدم سمیت" في مطلع القرن الم
 1زیة للعمال.غكز البحث بحیث تصبح جاذبة وممرا دعم

 رخ برز هیوضح عوامل نظریة،  ):04الشكل رقم ( 

 

 

 

 

 

 مشاعر سلبیة عالیة مشاعر إیجابیة عالیة

 منطقة محایدة          

 25.2، ص 2000والتوزیع، الأردن، خلیل الشماع وآخرون: نظریة المنظمة، دار السیر للنشر المصدر: 

ركزت على العوامل  التي تزید من ا حول نظریة العاملین نستنتج أنهمن خلال ما تم عرضه 
دافعیة العاملین من ترقیة، طبیعة العمل، الأجر، الاعتراف، الانجاز، الأمن الحاجات الاجتماعیة...الخ، 

رخ هذه العوامل إلى بالداخلیة، فقد قسم العالم هرز  ملحیث أن أغلب هذه العوامل هي من مكونات بیئة الع

                                                           
 .328 -327المرجع سابق، ص  -1
 .25خلیل الشماع وآخرون: مرجع سابق، ص  -2

 العوامل الدافعیة

 العوامل الوقائیة
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عوامل دافعة ذاتیة للفرد وعوامل یجب على المنظمة توفیرها حیث أن هذه العوامل تزید من دافعیتهم 
 وتحقق لهم الرضا الوظیفي عن العمل. 

 /نظریة الإدارة بالأهداف:5

ن وقد أكدا على ر كر وجورج أودیو لعالمین بیتر دراینسب هذا المدخل أو الأسلوب في الإدارة ل
أهداف المنظمة، والنظر إلى الأنشطة والأعمال التي یقوم بها الأفراد نحو ضرورة توجیه جمیع الجهود 

والجماعات باعتبارها وسیلة لتحقیق الأهداف الفردیة والجماعیة والتي تؤدي بدورها لتحقیق الأهداف 
دیرین في جمیع المستویات بوضع الأهداف المحددة التي المنظمة، ومن هنا جاء التأكید على قیام الم

ینبغي العمل من أجل تحقیقها ونقطة البدایة هي تحدید الأهداف العامة للمنظمة واستنادا لهذه الأهداف 
یحدد المدیر أهداف دائرته ومن ثم یقوم رئیس القسم بتحدید أهداف قسمه اعتمادا على أهداف الدائرة 

  1قسم بتحدید الأهداف المطلوبة من كل فرد تحقیقها انطلاقا من الأهداف القسم.وأخیرا یقوم رئیس ال

وعن كیفیة وضع هذه الأهداف، فقد أكد مدخل الإدارة بالأهداف على أهمیة وضرورة مشاركة 
الأفراد العالمین في جمیع المستویات بصورة فاعلة في تحدید الأهداف المراد تحقیقها على مستوى 

ى مستوى الفرد وبعد ما یتم وضع الأهداف توضع خطة عمل لكل رؤوس بالاتفاق ما بین الجماعة، وعل
الرئیس والمرؤوس، ویقوم الرئیس بتوفیر ما یلزم للعامل مع التوجیه والإرشاد المستمر ومتابعة وتقییم أداء 

 الفرد، حتى نهایة الخطة وتحقیق الأهداف المحددة.

 الأسس التي یقوم علیها النظریات:-

یتم تحدید أهداف قابلة للقیاس على مستوى المنظمة وتقسیماتها والأفراد العاملین فیها ویغطي  -1
تحدیدها مدة زمنیة، ویتم تحدید هذه الأهداف في ضوء الإنجاز السابق والإمكانات المتاحة للمنظمة مادیا 

 وبشریا ومالیا، وفي إطار مشاركة الأفراد.

الأهداف الموضوعیة، وبشكل یعبر عن طموحات إنجازها وفي إطار  توضع الخطط الأساسیة لتحقیق -2
 المشاركة أیضا.

                                                           
 .68وآخرون: الإدارة لمحارب معاصرة، مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع، دط، عمان، دس، ص  سنان كاظم المساوي-1
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توضع الخطط التفصیلیة والبرامج التنفیذیة بمشاركة الأفراد العاملین سیما الذین یراد منهم إنجاز الأداء -3
 المعین.

  1الأهداف.یحدد في ضوء الأهداف الموضوعیة برنامج متكامل للحوافز المقترنة بإنجاز -4

 متابعة الإنجاز من خلال أسلوب توجیهي لتصحیح الانحرافات الحاصلة من قبل الأفراد ذاتهم.-5

لاحظ أنها عملت على رفع الروح المعنویة للعاملین من خلال نحسب ما جاءت به هذه النظریة 
 توجیه جهودهمإشعارهم بأهمیتهم داخل التنظیم عن طریق توحید الأهداف بین الرؤساء والمرؤوسین و 

لتنظیم من خلال تركیزها على ضرورة إشراكهم في عملیة التخطیط ل نحوها، وكذا إشعارهم بانتمائهم
ووضع الأهداف واتخاذ القرارات وتقسیم آرائهم باستمرار كل هذا من شأنه أن یخلق نوع من التحفیز لهم 

   مما یهیأ لهم بیئة عمل مناسبة وبالتالي تحقیق الرضا الوظیفي.

 : z /نظریة الإدارة الیابانیة6

نظریة في الإدارة منذ بدایة الثمانینات من القرن العشرین ویرجع هذا  zبالإدارة الیابانیة  الاهتمامبدأ 
إلى النجاحات الهائلة التي حققتها، منظمات الأعمال الیابانیة منذ نهایة الحرب العالمیة الثانیة  الاهتمام

وحتى الآن من حیث جودة المنتجات وحجمها وإنتاجیة الأفراد فیها، الأمر الذي أدى إلى زیادة قدرتها 
 سواق، الأمریكیة والأوروبیة.على غزو أسواق العالم بما فیما الأ

الممیز في إدارة العنصر البشري في المنظمات الیابانیة من حیث، اختیاره وتدریبه والمحافظة  الأسلوب-1
 علیه مدى الحیاة وحتى العنایة به بعد الوصول إلى سن التقاعد.

الشعور بروح الفریق، فالهدف واحد والكل یعمل بإخلاص لتحقیق الهدف، لذلك یكون التعاون سائد بین -2
 .خاطر بطیالمرؤوسین للرئیس، حیث ینفد كل ما یطلب منهم عن  الجمیع وهناك طاعة

، ومن ثم رفض على نیاالقرارات على المستویات الد ادإتخالقرار، وبالتحدید  ادإتخأسلوب المشاركة في -3
 المستویات العلیا لیقوم بالتدقیق والرقابة علیها.
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، احتكارهابها أو  الاحتفاظبین جمیع أفراد المنظمة وعدم  استخدامهاتوفر المعلومات والمشاركة في -4
من قبل أي فرد أو مجموعة ویساعد ذلك توفر خدمات وعلاقات جیدة بین أفراد المنظمة وفي مختلف 

 الدوائر.

الشعور الجماعي بالمسؤولیة عن العمل الذي یقوم به الفرد وهذا تابع من نظام القیم السائد في -5
 1 ي.المجتمع الیابان

أهمیة ظروف العمل الإنسانیة التي تساهم بشكل كبیر في تعزیز مشاعر  zوتوضح لنا نظریة 
في وسط العمل وعدم تهدید العمال بالتسریح من مناصبهم وزیارة الثقة والعودة والتفاعل بین  الاحترام

العمال، بالإضافة إلى أنها ركزت على الحوافز المعنویة من خلال المشاركة في صنع القرار والشعور 
بیئة  الاهتمامكلیا  بالمسؤولیة، والعمل بروح الفریق والاهتمام الشامل بالفرد وإمكانیاته، وهذا ما یجسد

عله العمل الداخلیة وذلك بتوفیر الجو الملائم الذي یسمح للفرد ببدل مجهود أكبر لصالح المؤسسة، ویج
وولائه الذي یخدم أهدافه عامة وأهداف المؤسسة خاصة، إلى  استقرارهراض عن عمله ووظیفته لضمان 

 رارالاستمدفع العامل إلى الرغبة في توفیر المؤسسة مناخ كمناخ الأسرة في محیط العمل، وهذا ی
 والمواظبة في العمل.

 التعقیب:

بیئة العمل الداخلیة حیث راعت الظروف التي ب" أنها إهتمت بدرجة كبیرة z"نستنتج من خلال نظریة -
بدل طاقته بتسهل مهام العامل عن طریق تهیئة له مجموعة من العوامل المساعدة التي تسمح للفرد 

وإبداعاته وإعتماد أسلوب المشاركة في اتخاذ القرار وبالتحدید اتخاذ القرارات على المستویات الدنیا ومن ثم 
على مبدأ الشعور الجماعي بالمسؤولیة والشعور بروح الفریق،  اعتمدترفعها إلى المستویات العلیا، كما 

الیب الرقابة غیر الرسمیة ووسائل وأسالیب الرقابة أس واستعمالوتوظیف مدى الحیاة والترقیة في الوظیفة 
والراحة في العمل فیخلق له الشعور برضا  بالاستقرارالرسمیة والصریحة، مما یجعل العامل یشعر 

 ظبة علیه.افي عمله والمو  الاستمرارعمله، مما یجعل العامل یسعى إلى  اتجاهالوظیفي 
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 خلاصة الفصل

لحدیثة والكلاسیكیة من أهم مواضیع البحث العلمي لأن لها دور بارز تعتبر المقاربات النظریة وا
في تناول الموضوع وتفسیره حیث توضح للباحث منطلقات الفكریة وأراء الباحثین حول موضوعه، وعلى 

ن في علم الإدارة والتنظیم حول بیئة العمل نظریات خاصة وضعت من قبل المفكریالرغم من عدم وجود 
إلا أنها اهتمت بجزئیات معینة من نظریات الفكر الإداري والتنظیمي التي قامت كل  والرضا الوظیفي

منهما على تفسیرها للموضوع على حدا وكل حسب توجهه الفكري والإیدیولوجي، إلا أنها تعد من ركیزة 
 أساسیة لإثراء الباحث بموضوعه.
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 تمهید
تسعى المؤسسات الیوم جاهدة إلى تحقیق أهدافها التي تأسست من أجلها والتي تمثل الغرض        

الأساسي من إنشائها، ولذلك تجدها تسعى إلى تحقیق مستویات عالیة من الأداء الوظیفي من خلال إتباع 
والمعلومات الضروریة، ولا شك  مختلفة بتوفیر الإمكانیات والموارد المادیة والبشریة سیاسات واستراتجیات

 أن وجود بیئة عمل داخلیة ملائمة للعمل ومثالیة ومشجعة تعتبر مقوما أساسیا لنجاح أي مؤسسة.
 فصناعة بیئة عمل داخلیة جیدة تصنع فوائد جمة تعود على المؤسسة كزیادة الإنتاجیة وزیادة      

 مستوى الأداء ومنه زیادة نسبة رضا العمال عن عملهم.
وقد حظي موضوع بیئة العمل اهتمام الباحثین في علم الاجتماع وعلم الإدارة ولذلك كثرت الدراسات      

والبحوث والمؤلفات والكتب التي تناولت هذا الموضوع، ومن خلال هذا الفصل سنتطرق إلى أهم عناصر 
 عناصر القوة والضعف في تحلیل بیئة العمل. بیئة العمل، أنواعها،
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 :أولا: أهمیة بیئة العمل الداخلیة
في تحدید واختیار یمثل تحلیل بیئة العمل الداخلیة أحد الركائز الرئیسیة التي یتم الاستناد إلیها   
 المناسبة وعلى وجه التحدید فإن التحلیل البیئي الداخلي یساهم فیما یلي: الاستراتیجیةالبدائل 

 تقییم القدرات والإمكانیات المادیة والبشریة المتاحة للمنظمة. -
التعرف على الوضع التنافسي النسبي للمنظمة مقارنة بالمنضمات المماثلة أو التي تعمل في نفس  -

 الصناعة.
تعزیزها للاستفادة منها والبحث عن طرق تدعیمها مستقبلا بما یؤدي إلى زیادة بیان وتحدید نقاط القوة و  -

 1قدرتها على استغلال الفرص أو مواجهة المخاطر.
استكشاف نقاط الضعف أو مجالات القصور التنظیمیة وذلك حتى یمكن التغلب علیها أو الحد من  -

 أثارها السلبیة.
خلي ومجالات الفرص والمخاطر ناتج التحلیل الخارجي بما یساعد تحقیق الترابط بین ناتج التحلیل الدا -

 على زیادة فعالیة الاستراتجیات المختارة.
الفهم الدقیق للبیئة الداخلیة وعناصر القوة والضعف في المنظمة على جعل خیاراتها عد یسا -

 2واقعیة وممكنة التنفیذ. الاستراتیجیة
دون تحلیل وتقییم  استراتیجیةومنه نستنتج أنه لیس بوسع أي منظمة مهما كان حجمها أن تضع 

كافة عوامل البیئة الداخلیة لغرض رئیسي وهو بیان نقاط القوة والضعف بما یساعدها على اتخاذ قراراتها 
ریة لاختیار على أكمل وجه، كما أن تحلیل البیئة الداخلیة یعتبر خطوة هامة وضرو  الاستراتیجیة
 المناسبة للمنظمة. الاستراتیجیة

 :ثانیا: عناصر بیئة العمل الداخلیة
" إلى أن بیئة العمل استراتیجيینظر عمر وصفي عقیلي في كتابه " الموارد البشریة المعاصرة بعد        

ارة، الداخلیة تتكون من جزئین، بیئة عمل مادیة وهي كل الظروف الفیزیقیة السائدة من إضاءة حر 
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... إضافة إلى بیئة عمل نفسیة اجتماعیة والتي تشمل جمیع العلاقات السائدة بین الرؤساء تهویة
 1والمرؤوسین مع بعضهم البعض، هیئات الإدارة مع بعضهم البعض.

خلال هذا الطرح تبرز أهمیة العناصر الفیزیقیة والاجتماعیة في بیئة العمل وأثرها الكبیر على  من
 العمال وأدائهم، غیر أنه لا یمكن تجاهل دور العناصر التنظیمیة في أي منظمة.

 شیا مع موضوع الدراسة وأهدافها یمكن تقسیم بیئة العمل إلى:وتما
 .فة...)عناصر فیزیقیة ( إضاءة، تهویة، نظا -
 .)...عناصر اجتماعیة ( طبیعة العلاقة بین العمال وبین المرؤوسین -
 .)...عناصر تنظیمیة (سیاسات العمل المتبعة، القیادة، سلم الأجور -

هي كل الظروف التي تحیط بالفرد في مكان عمله التي قد تؤثر على أداء الفرد  العناصر الفیزیقیة: -1
 م هذه الظروف ما یلي:وإنتاجیته وسلامته وصحته، ومن أه

هي الجزء المرئي من الطیف الكهرومغناطیسي الذي تتحسس له  العین لترى الأشیاء : الإضاءة: 1-1
من حولها، ولابد من تحقیق قدر معین من الإضاءة في بیئة العمل لجعل الإنتاج یتم بسهولة، مع ضمان 

 2سلامة العمال النفسیة والجسمیة.
% من معلوماتنا عن 85تأثیرا في بیئة العمل لأنها تمدنا بحوالي  إن حاسة البصر هي الأكثر

البیئة الخارجیة، لأن ما نراه یعتمد على قوة أبصارنا من ناحیة وعلى درجة الإضاءة من ناحیة أخرى، 
فالإضاءة تؤثر مباشرة على راحتنا وكفاءتنا وحالتنا المزاجیة، هذا فضلا عن علاقة الإضاءة بالألوان 

 3ثر على انفعالاتنا وأحاسیسنا.والتي تؤ 
أن الإضاءة الجیدة تساعد العامل على أن ینتج كثیرا ویبذل مجهود أقل، فالضوء من الواضح 

الخافت یسبب الشعور بالاكتئاب، ومن المعروف أن هناك بعض الأعمال التي تحتاج إلى إضاءة أشد 
كثر من أعمال التحصیل والتفریغ من بعض الأعمال الأخرى، فالأعمال الكتابیة تحتاج إلى ضوء أ

والأعمال الزراعیة، ومن البدیهي ألا یزید الضوء عن الحد اللازم، فإن زیادة الضوء عن الحد المطلوب 
یسبب ضرر للعین فالضوء یجب أن یكون مناسبا لنوع العمل، وأن یكون ثابتا ولیس متغیرا في شدته، وأن 
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العمل  مكان العمل وإن ركز فیكون التركیز على موضع یكون موزعا توزیعا متساویا في جمیع أجزاء
 ولیس على عین العامل حتى لا تسبب في إجهادها.

المكاتب المحیطة بالعمل یلعب دورا هاما في خفض الشعور بالتعب وزیادة الكفاءة ون كذلك ل
  1الإنتاجیة وتخفیض نسبة حوادث العمل.

 تنقسم الإضاءة بحسب مصادرها إلى نوعین:
وأهم مصادرها الشمس، وتعتبر من أحسن أنواع الإضاءة لاحتوائها على  الطبیعیة: الإضاءة .1

ة على العین، لكن لا یمكن الاعتماد یف الشمسي حیث لیس لها تأثیرات سیئجمیع أنواع الط
 علیها في العمل داخل المنشآت.

دة عن الأخرى في : یتم الحصول علیها بطرق عدیدة مختلفة وتختلف الواحالإضاءة الصناعیة .2
إعطائها للضوء، حیث یشع الضوء من بعض الأجسام نتیجة ارتفاع درجة حرارتها بواسطة 

 2التسخین أو مرور تیار كهربائي أو نتیجة تفاعل كیمیائي.
 وللوقایة من مخاطر الإضاءة لا بد من: 

أن یكون  توفیر الإضاءة المناسبة في العمل سواء كانت طبیعیة أو صناعیة ویراعى في ذلك 
توزیع المنافذ والمناور وفتحات الإضاءة الطبیعیة تسمح بتوزیع متجانس ومنتظم على أماكن 

 العمل ویكون زجاجها نظیف من الداخل والخارج بصفة دائمة وأن لا یكون محجوبا بأي عائق.
 توفیر الإضاءة المناسبة في العملیات متفاوتة الدقة. 
 تكون مصادر الإضاءة الطبیعیة والاصطناعیة متجانسة. أن 
 أن تتخذ الوسائل المناسبة لتجنب الوهج المنتشر والضوء المنعكس. 
 3تجنب التفاوت الكبیر في توزیع الإضاءة. 

 

                                                           
 .46.47: المرجع السابق، ص ص  1
التنظیمیة والنفسیة لدى العاملین في المؤسسات  الاضطراباتأثر الظروف الفیزیقیة على ظهور بعض  :: إسعادي فارس2

والاجتماعیة، جامعة محمد لمین  الإنسانیة، أطروحة دكتوراه، تخصص علم النفس وعلوم التربیة والأرطوفونیا، كلیة العلوم الصناعیة
 .80.81، ص ص 2016، 2دباغین، سطیف
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الضوضاء هي الصوت غیر المرغوب فیه أو هي الصوت الذي یسبب الأذى للإنسان : الضوضاء: 1-2
غیر مرغوبة تسبب إزعاجا لسامعیها لأنه لا یوجد فیها تناسق أو انتظام، بل  لفترة معینة، فهي أصوات

 1تتمیز بشدتها وبتداخل الأصوات مع بعضها وبنوعیة صوت ممیزة.
أن الضوضاء المرتفعة تؤثر تأثیرا مباشرا في القدرة على العمل والإنتاج، وخاصة مما لا شك فیه 

الذهني، إذ تؤدي الأصوات المرتفعة التي تشتت الذهن الإجهاد  بالنسبة للأعمال التي تعتمد على المجهود
العصبي وفي بعض الأعمال التي ینجم عنها ضجیج مرتفع جدا قد یؤدي ذلك بالتدریج إلى ضعف السمع 
لذلك یجب توفیر الوسائل الكفیلة بتحقیق حدة الأصوات المرتفعة في هذه الأعمال حفاظا على سمع 

 2العاملین فیها.
العمال في المصانع وارتفاع معدل دوران العمل كما ینتج عنها زیادة  إنتاجیةالضوضاء انخفاض  تسبب -

 3العمل. الأخطاء في السلع المصنوعة وزیادة حوادث
للضوضاء تأثیر مزدوج، فهناك تأثیر فسیولوجي وكذلك التأثیر السیكولوجي، التأثیر الفسیولوجي یتمثل  -

لتأثیر السیكولوجي فیتمثل في ضعف التركیز والتشتت وانخفاض الأداء، في تلف الأذن والصداع، أما ا
 4یضاف إلى ذلك متغیر التوقع، فإذا كانت الضوضاء غیر متوقعة فإن تحمل الفرد لها یكون منخفضا.

 للتخفیض من حدة الضوضاء في مكان العمل لا بد من:
 عزل الآلات التي یصدر عنها أصوات عالیة في أماكن خاصة. -
 استخدام أدوات ماصة وعازلة للصوت تغلف بها الجدران والأسقف. -
 تركیب أجزاء میكانیكیة على الآلات التي تصدر أصوات مزعجة للتحقیق من حدتها. -
ابق واحد یساعد على انتشار مباني بشكل یساعد على انتشار الصوت، فالمبنى المؤلف من طتصمیم  -

ویخفف من حدة الضوضاء على عكس البناء المكون من عدة طوابق، حیث ینتقل الصوت من  الصوت
 عبر الجدران مما ینتج عنه صدى واهتزاز مزعج. الذبذباتخلال 

 

                                                           
، مجلة الاجتهاد والدراسات القانونیة والاقتصادیة، المعالجة التشریعیة لمشكل التلوث السمعي في الجزائر :منصور مجاجي:  1

 .420، ص 2020، 1العدد
 .581مرجع سابق، ص  :عقیليال: عمر وصفي  2
 .211، ص 2003، الإسكندریة" مدخل تحدید الأهداف"، د ط،  الإنسانیةوالعلاقات  الأفراد إدارة :: صلاح الشنواني 3
 .100، ص 2017، 1، دار الكتاب الحدیث، طسیكولوجیة الاتصال وضغوط العمل :: علي حمدي 4
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یقصد بها الارتفاع في درجة الحرارة المحیطة بالإنسان عن الحد المقبول الذي لا یتحمله : الحرارة:3 -1
 1مخاطر عدیدة قد تكون الوفاة في مرحلتها الأخیرة.لفترات طویلة، مما یعرضه ل

تعتبر درجة الحرارة في مكان العمل سواء كان ذلك في الصیف أو الشتاء عامل له تأثیر في أداء 
العاملین وصحتهم، فارتفاعها یؤثر في الحالة المزاجیة والعصبیة للفرد ویجعله متوترا، هذا إلى جانب أنها 

ت إلى أمراض روماتیزمیة تؤثر سلبا في جهازه التنفسي، أما فیما یخص البرودة فهي تؤدي مع مرور الوق
والتهابات الرئة، مثلا في صناعة الحدید والصلب والزجاج یصاحبها جو عمل مرتفع  الإنفلونزاوانتشار 

الحرارة مما یستدعي توفیر سبل من أجل تخفیضها، وكذلك فیما یخص المناجم التي توجد فیها درجة 
 2یلة لتخفیض درجتها.رطوبة عالیة، مما یستدعي الأمر إلى اتخاذ الوسائل الكف

 : التهویة1-4
یقصد بالتهویة إدخال الهواء النقي وإخراج الهواء الفاسد من داخل المؤسسة والهدف من توفیر 

وال المناسبة والجو الصالح لأداء العمل حالتهویة المناسبة داخل مكان العمل هو تهیئة الظروف والأ
 خل تلك الأماكن.بالكفایة اللازمة مع توفیر السلامة للعاملین دا

الإنتاج مؤشر لجودة التهویة، وقد أسفرت بعض تشیر إلى أن  وهناك من الدراسات العدیدة ما
الدراسات على عمال المناجم عن أن معدل فترات الراحة غیر المرخصة، أي التي یختلسها العمال تزید 

كان الجو حارا ورطبا لا یتحرك دقیقة في الساعة الواحدة إن ساءت التهویة، أي إذا  22دقائق إلى  7من 
% وزیادة نسبة التعرض للأمراض لدیهم بمقدار 41هذا فضلا عن تناقص الإنتاج بمقدار  الهواء فیه

% والمعروف أن العمال الذین یعملون في مثل هذه الأجواء معرضون لأمراض التنفس والروماتیزم 65
بل سوء التهویة البالغ قد یؤدي بحیاة الفرد،  بوجه خاص، ولا یقتصر سوء التهویة على تلك الآثار فقط،

وفي هذا الصدد هناك مجموعة من التجارب للدلالة على أثر التهویة تلك التي حدثت في مدینة كلتكا یوم 
جندیا بریطانیا في حجرة صغیرة جدا حیث كانت درجت الحرارة والرطوبة غایة في الارتفاع،  176سجن 

 3ى أحد على قید الحیاة.فما أن أصبح الصبح حتى لم یبق
ولهذا ننصح دائما بتكییف الهواء وتجدیده في أماكن العمل بحیث أن یعمل ذلك على زیادة الأداء 

 والإنتاج في المؤسسة وهذا ما یؤدي إلى تحقیق أهدافها وزیادة رضا العامل عن بیئة العمل.
                                                           

، ص 2007، مؤسسة حورس الدولیة للنشر والتوزیع، د ط، والسلوكیة للعاملین الجدد الإداریةتنمیة المهارات  :: محمد الصریفي 1
89. 
 .583مرجع سابق، ص  :: عمر وصفي العقیلي 2
 .254، ص 2001، 9، دار فیاء للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة، طعلم النفس الصناعي والتنظیمي :: فرح عبد القادر طه 3
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 : نظافة مكان العمل5 -1
مكان العمل مع وجود أوساخ ومخلفات الإنتاج هي مناخ یمكن القول بأن عدم وجود النظافة في 

ملائم لانتشار الأمراض ووقوع حوادث متنوعة، فعدم ترتیب مكان العمل من المخلفات القابلة للاشتعال قد 
یؤدي إلى حدوث حرائق، وكذا عدم تنظیف الأرض من الزیوت والشحوم سیؤدي إلى انزلاق وكسور لدى 

 1العامل.
العمل نظیفا وخالیا من الأوساخ مع وجود مساحات كبیرة تسمح بحریة الحركة  عندما یكون مكان

وجدران مطلیة بألوان زاهیة ومكاتب مرتبة ومریحة، كل هذا سیجعل نفسیة العامل مرتاحة ومنفتحة للعمل، 
 2وهذا في النهایة سیؤدي إلى زیادة المقدرة على العمل.

 :العناصر التنظیمیة -2
من أهم عوامل نجاح أي منظمة، إذ  الإنتاجتوفیر ظروف العمل التنظیمیة من أهم عوامل  إن

 تعتبر من الحاجات الأساسیة التي یتطلبها الفرد بحیث تساهم في تحقیق اندماج الفرد مع جماعات العمل.
 :: القیادة1 -2

یقوم بالتأثیر على تعرف على أنها الدور الذي یتقمصه الشخص المكلف بإدارة المنظمة عندما 
 3هم المشتركة.عهم لتحقیق أهداف المنظمة بمجهودالمرؤوسین أفراد وجماعات ودف

جاهاتهم النفسیة ورضاهم وتعد عملیة القیادة من أكثر العملیات تأثیرا على دوافع الأفراد للأداء وات
وسین، وتلعب القیادة والقیادة بصفة عامة هي المحور الرئیسي للعلاقة بین الرؤساء والمرؤ  عن العمل

 الإداریة الدور الأساسي والهام في العملیة الإداریة، إذ القیادة هي الرأس المفكر في المنظمة.
وتعنى بیئة العمل الداخلیة بأهمیة وظیفة المدیر، في خلق جو یتلاءم مع طبیعة النشاط التنظیمي 

نموذج أو شخصیة قیادیة في عملیة توجیه لذا فإنه من المؤكد أن لبیئة العمل الداخلیة تأثیر أكبر من 
السلوك نحو تحقیق الأهداف التنظیمیة وكسب ولاء وانتماء العاملین والتصاقهم بمنظماتهم، أما كیف یمكن 

على تهیئة الجو  إمكانیتهتوجیه السلوك نحو الطریق الأفضل في تحقیق الأهداف فهو یعتمد على مدى 
 4المناسب للسلوك المناسب.

                                                           
 .9، ص 2008، 41، مجلة الحرس الوطني، العدد دور القائد في رفع الروح المعنویة :: عبد االله علي القحطاني 1
 .91مرجع سابق، ص  : یة العزريمون:  2
 .9المرجع السابق، ص  :: عبد االله علي القحطاني 3
، 11، المجلة العربیة للإدارة، المجلدالعلاقة بین المناخ التنظیمي والمخرجات التنظیمیة :: خالد عبد الرحمن الهیتي وآخرون 4

 .7، ص 1997المنظمة العربیة للعلوم الإداریة، عمان، 
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إنتاجیة أو ادخار أي عمل تتأثران بنوعیة القیادة التي تعود لمنظمة لما لها من تأثیر في أن  إذ
العاملین بها كما أن قرارات المدراء إن لم تعتمد على قبول المرؤوسین ومساندتهم یمكن أن تتحول إلى 

 عامل سلبي.
 :نمط الاتصال- 2 -2

تعتبر الاتصالات الوسیلة التي یتم من خلالها نقل الأفكار والأوامر والمعلومات بین مختلف 
مستویات المنظمة عمودیة أو متوازیة، فالاتصالات الصاعدة هي الاقتراحات الأفكار الشكاوي المذكرات 

النازلة فهي ا الاتصالات والتقاریر التي یرفعها مسؤولو الإدارات الإشرافیة والوسطى إلى الإدارة العلیا، أم
 الأوامر والقرارات والتعلیمات والتوجیهات الصادرة من الإدارة العلیا إلى مستویات الإدارة الدنیا. 

إن أنماط الاتصال السائدة من شأنها التأثیر على المناخ التنظیمي الملائم، الإبداع والابتكار 
ة اجتماعیة یتم من خلالها التفاهم بین الأفراد والمساهمة في اتخاذ القرارات، حیث أن الاتصال وسیل

 1والتفاعل المستمر بین الفرد والجماعة على حد سواء.
 :أنواع الاتصال2-2-1

 توجد عدة تقسیمات للاتصال من بینها الاتصالات الرسمیة والاتصالات غیر الرسمیة.
صور الاتصال التي تجري داخل المنظمات الحكومیة وغیر یقصد به كافة  الاتصال الرسمي: 

الحكومیة بین مستویات الإداریة المختلفة المتضمنة في الخریطة التنظیمیة للمنظمة، وهذا بدوره 
یحدد المسالك المختلفة التي یسلكها الاتصال الرسمي فهو اتصال مبرمج ومهیكل یتم بین 

آت بالطرق الرسمیة والتقالید المتعارف والمتفق علیها، كما الفاعلین داخل المنشأة أو ما بین المنش
 2یعتمد على الخطابات والمذكرات والتقاریر وعروض الحال.

هو الاتصال الذي لا یخضع لقواعد وإجراءات وقوانین إداریة مثبتة الاتصال غیر الرسمي:  
ومكتوبة ورسمیة ومتفق علیها، ویتم غالبا عبر قنوات خارجة عن القنوات الرسمیة داخل التنظیم، 

مختلفة متخطیا خطوط السلطة الرسمیة یعتمد هذا النوع على وجود  إداریةكما یتم بین مستویات 

                                                           
 .170مرجع سابق، ص  :خضر كاظم : محمود 1
، جامعة باجي 15، مجلة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، العددالاتصال التنظیمي ومسار التعبیر داخل المنشأة :: جمال بن زروق 2

 .215. 214، ص ص 2005مختار، عنابة، 
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اصر الإدارات المختلفة بین الأفراد في المؤسسة الواحدة وهي مكملة لدور علاقات إنسانیة بین عن
 1الاتصالات الرسمیة.

 :الهیكل التنظیمي -3 -2
یعتبر الهیكل التنظیمي من المكونات الأساسیة لبیئة العمل الداخلیة للمنظمة یتم بموجبه توزیع 

ب المعلومات بین مختلف المستویات الأدوار والمسؤولیات والصلاحیات، وتحدد شبكات الاتصال انسیا
التنظیمیة والإداریة وهكذا تتشكل الإدارات الرئیسیة والفرعیة وصولا إلى مستوى الفرد باعتباره شاغلا 

 2لوظیفة معینة ضمن هذا الهیكل التنظیمي.
إذ أن وجود هیكل تنظیمي مرن في البیئة التنظیمیة یساعد على تحسین الأداء من خلال تحدید 

السلطة المسؤولة مع إتاحة قدر أكبر من اللامركزیة عبر خطوط انسیاب هذه السلطة مما یمنح خطوط 
للعاملین قدر أكبر على الإبداع والابتكار ویزید من فرصة رفع كفاءة الأداء بخلاف الهیكل التنظیمي 

 3الجامد الذي یعیق تأقلم العاملین مع البیئة المحیطة ویخفض مستوى الأداء.
ن الهیكل التنظیمي ذو أهمیة كبیرة في المنظمة إذ یحدد الأدوار ویوضح المسؤولیات وعلیه فإ

وكلما كان هذا الهیكل مرن كلما زاد التزام العمال في أداء واجباتهم بل ویزید من إبداعهم ویشعرهم بالولاء 
 للمنظمة ویحقق لهم الاستقرار.

 :الحوافز -4 -2
لوك الوظیفي للعاملین وتحریكه وتوجیهه باستخدام مجموعة تعرف على أنها عملیة التأثیر في الس

من العوامل والوسائل بغیة استمراره لتحقیق دافعیة العمل الذي یرتكز على رضا العاملین لتحقیق هدف 
 4معین.

هي الدافع دوما للعمل بجدیة من أجل تطویر الأداء الوظیفي للعاملین في أي مؤسسة فإنه لا بد 
من وجود نظام حوافز ملائم وعادل یدفع العاملین لانجاز ویزید لدیهم شعور الانتماء والولاء للمؤسسة التي 

                                                           
 .267، ص 2007، 1ط، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، أسس الإدارة المعاصرة :: ربحي مصطفى علیان 1
 .285، ص 2007، عمان، 1، دار وائل، ط( منظور منهجي متكامل) الإستراتجیة الإدارة :: ظاهر محسن منصور الغالبي 2
، 1995، عمان، 2، دار الفكر، ط( مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم) السلوك التنظیمي :: كامل محمد الغربي 3

 .305ص 
، ص 2005، المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر والتوزیع، 1، طالممارسة -الوظائف –المعاصرة المبادئ  الإدارة :: موسى خلیل 4

172. 
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قیق أهداف التنظیم بغض النظر یعملون بها، أي أنها تلعب دورا حیویا في إثارة الدافعیة لدى العاملین لتح
 إن كانت مادیة أو معنویة فردیة أو جماعیة.

فالحوافر المادیة هي التي تضم المكافآت المالیة والأرباح، التقاعد، التأمین أما الحوافز المعنویة 
 1شاركة في التسییر والترقیة.فتشمل المشاركة في اتخاذ القرار والم

كونها عوامل تساعد على رفع الروح المعنویة مما یؤدي الرضا  لهذا ینظر إلى الحوافز من خلال
عن العمل وانجذاب العمال نحو المنظمة، لذا لابد من أن یكون نظام الحوافز مدروسا بدقة بحیث یلبي 

 حاجیات العمال الذي یخلق لدیهم الولاء والانتماء.
 الأجور -5 -2

والفوائد التي یحصل علیها الموظف في تشیر الأجور إلى جمیع أشكال التعویضات المادیة 
المنظمة مقابل الجهد الذي یبذله الشخص في العمل واستغلاله لكافة طاقاته وإمكانیاته والقیام بالمهام 

 2منه في تحقیق أهداف المنظمة. والمسؤولیات المنوطة بالوظیفة إسهاما
إیجاد علاقة طیبة بین  ولا شك أن الأجور والرواتب تعتبر من أهم العوامل التي تساعد في

العاملین والإدارة، إذ أن درجة رضا الفرد عن عمله تتوقف على حد كبیر على قیمة ما یحصل علیه 
 3نقدا.

  :ناصر الاجتماعیةالع -3
وتشمل العلاقات الاجتماعیة والروابط بین الموارد البشریة في مكان العمل وتؤثر على الفاعلین 

 في:من الناحیة النفسیة وتتمثل 
 .مع  الرؤساء العامل علاقات -
 .العامل مع زملائهعلاقات  -
 .علاقات المرؤوسین بنظام المؤسسة -
 
 
 

                                                           
 .296، ص 2009، دار المسیرة، الأردن، 2، طالمؤسسة التعلیمیة إدارةالسلوك التنظیمي في  :: فاروق عبده فلیه وآخرون 1
 .107، ص 2011دار الأسامة، عمان، ، إدارة الموارد البشریة :: فیصل حسونة 2
 .181، ص 2007، دار الشروق، عمان، إدارة الموارد البشریة (إدارة الأفراد) :: مصطفى نجیب شاویش 3
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 :علاقة العامل بالرؤساء -
العلیا في نظر مرؤوسیه، كما أن  الإدارةیعتبر الرئیس أخطر عامل في بیئة العمل كونه یمثل 

شخصیته وسلوك یؤثران بشكل مباشر في سلوك ودافعیة من یشرف علیهم إضافة إلى تأثیره على 
 1.دینامكیة الجماعة

حیث تشیر الدراسات إلى أن أكثر حالات ترك العمل نتیجة تدهور العلاقة بین العامل والقائد 
 والرئیس.

 :علاقة العامل مع زملائه -
علاقة العامل بزملائه في عاملین هما التعاون والمنافسة وینبغي للإدارة الرشیدة أن تنظم  تنحصر

عاملي التنافس والتعاون بین العاملین بشكل یساعد في رفع إنتاجیة العامل والمنظمة دون الإضرار ببیئة 
 العمل.

فراد یفوق أثرها في لقد ثبت أن ظروف البیئة النفسیة والاجتماعیة السیئة تسبب ضغوطا على الأ
 بعض الأحیان أثر الظروف المادیة ومن أهم الآثار عدم الرضا، اللامبالاة، عدم الثقة والخمول.

التي تسبب ضغوطا  والاجتماعیةوبشكل علم یمكن القول أن أهم ظروف بیئة العمل النفسیة 
 ومخاطر هي:

 والدور الذي یقوم به الأفراد. والمكانة  بالأهمیة الإحساسعدم  -
 في المعاملة. والإنصافبالعدالة  الأفرادعدم شعور  -
 .الأعمالوممارسة   عدم الشعور بالاستقلالیة -
 غیاب عنصر الطمأنینة بسبب الخوف من الفصل والتصریح. -
 كثرة الخلافات وضعف الثقة بین الرؤساء والمرؤوسین. -
 2ؤدیها.ته لظروف ومتطلبات الوظیفة التي تقدراعدم ملائمة إمكانیات الفرد و  -
 ضعف استیعاب الفرد لجوانب وظیفته وأهمیتها داخل التنظیم. -
 تداخل وتعارض واجبات الوظیفة التي یشغلها الفرد مع واجبات أخرى. -
 زیادة محتوى العمل وأهدافه عن قدرات الفرد الذهنیة والعقلیة. -

                                                           
، تحلیل أثر تهیئة ظروف العمل في أداء هیئة التمریض بالمؤسسة الاستشفائیة محمد الصدیق بن یحي جیجل :: سلمى لحمر 1
 60.، ص 2013ماجیستر في تسییر الموارد البشریة، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر وعلوم تجاریة، جامعة قسنطینة، ة كر ذم

، ص 2008/ 2007ر، جامعة سكیكدة، ، مذكرة لنیل شهادة الماجیستالثقافة التنظیمیة والتماسك الاجتماعي :: ساطوح مهدیة 2
10. 
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 :علاقة العامل بنظام المؤسسة - 
تتحدد علاقة العامل بالمؤسسة بمدى ولائه لها حیث ینعكس توافق العامل مع ظروف عمله على 
علاقته بالمؤسسة ونظامها، فالرضا عن العمل یضمن العلاقة الحسنة مع النظام والهیئات الإداریة 

یق الأنظمة بالمؤسسة، كما أن لإدارة المؤسسة دورها في تحدید طبیعة العلاقة بینها وبین العامل عن طر 
 1المتبعة والعقوبات المفروضة ودرجة مقاومة نشاطات النقابات العمالیة.

  :عناصر أخرى لبیئة العمل الداخلیة -4
فهناك فروق فردیة كبیرة بین العاملین بالمنظمة في القدرات والمهارات  الفروق الفردیة بین العاملین: -

والسمات الشخصیة والتوقعات والأهداف ومن ثمة فالمدیر الذي ینجح مع مرؤوسیه قد لا ینجح مع آخر، 
والتباین مع  الاختلافأو المشرف قیادة فریق العمل مع وجود ذلك  التنفیذيوبذلك یصعب على المدیر 

 2.مرؤوسیه
إن اختلاف النمط الإداري للمدیر في الإدارة العلیا  درجة التباین في المستویات الإداریة بالمنظمة: -

عن النمط الإداري في الإدارة الوسطى أو الدنیا وبصفة خاصة فیما یتعلق بالاتجاهات أو الاعتقادات 
 لات للمنظمة.الخاصة بإعطاء الأوامر وضرورة احترامها وتنفیذها وقد یخلق بعض المشك

یمثل التنظیم غیر الرسمي داخل المنظمة مجموعة العلاقات بین أعضاء  التنظیمات غیر الرسمیة: -
المنظمة ولا یعتبر فن لها رسمیا من جانب إدارة المنظمة إلا أن له تأثیرا كبیرا علة قدرة المدیر أو 

لك التنظیم غیر الرسمي ة ذولذلك فمن الضروري فهم ودراس المشرف في تحقیق أداء فعال للعمل،
 3ومحاولة توجیهه لصالح تحقیق أهداف المنظمة بدلا من أن یكون سلاحا ضد تحقیقها.

: یلتزم المدیر في المستوى الإداري الأدنى بتوجیهات وتعلیمات مكتوبة من قبل تعلیمات العمل المدونة -
المنظمة، وتلك التعلیمات وسیلة لتحقیق  الإدارة العلیا عادة مما یعطي تباتا للعمل ویحقق الإنتاجیة في

 في حد ذاته.ذلك ولیس هدفا 
: من الضروري أن یلم المدیر في المستوى الإشرافي بطبیعة طبیعة العلاقات مع الأقسام الأخرى -

العلاقات بین الأقسام الإداریة والإنتاجیة الأخرى مع الاستغلال الأمثل لتلك العلاقات بما یحقق أفضل 

                                                           
 .60مرجع سابق، ص :: سلمى لحمر، 1
، ص ص 2013، دار الكتاب الحدیث، القاهرة، 1، طالإداریةفي السلوك التدریبي في العملیة  لابتكارياالتفكیر  :: حسین التهامي 2

106 .107. 
 .109. 108ص ص  :: المرجع السابق 3
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للمنظمة، ووجود التعاون في جمیع مستویات وانسجام ومعرفة أهمیة ودور كل منها في تحقیق النتائج 
 1المصالح العامة للمنظمة.

 :أنواع بیئة العمل الداخلیةثالثا: 
تتعدد أنواع بیئة العمل الداخلیة بتعدد وجهات النظر اتجاه مكوناتها والعوامل المؤثرة فیها، وكذلك   

فالبعض یرى أنها تتمثل في المكونات التنظیمیة فقط والبعض الآخر ینظر إلیها من جانب بتعدد تعریفاتها 
البیئة الوظیفیة وهنالك من یراها من جانب المركزیة واللامركزیة والنمط القیادي السائد في المنظمة ونذكر 

 منها:
تصالات والتغذیة وهي التي تتضمن الأنظمة والإجراءات وأنماط القیادة والا: البیئة التنظیمیة -

المستخدمة والعلاقات السائدة في بیئة العمل والقیم والاتجاهات السائدة داخل المنظمة وضغوط 
 2العمل والهیاكل التنظیمیة والثقافة التنظیمیة.

وتتضمن كافة ما یتعلق بالعاملین من أجور وحوافز مادیة ومعنویة وسیاسات  البیئة الوظیفیة: -
ة من استقطاب واختیار وتعیین ووصف للوظائف وتعمیمها وتصنیفها إضافة إداریة للموارد البشری

 إلى التدریب.
تتضمن المكونات الموجودة في المنظمة مثل: الإضاءة، الحرارة، الضوضاء، البیئة المادیة:  -

 النظافة...إلخ.
لوجه تتضمن التقنیات الحدیثة التي باتت تشغل حیزا كبیرا من عمل المنظمة  :البیئة التقنیة -

 3عام.

 :عناصر القوة والضعف في تحلیل البیئة الداخلیةرابعا: 
تتكون البیئة الداخلیة للمؤسسة من مجموعة من العناصر تبین مدى ما تتمتع به المؤسسة من 
عوامل قوة وما تعانیه من عوامل ضعف ویتم تقییم ذلك عن طریق أبعاد بیئتها الداخلیة ( الهیكل 

                                                           
، مجلة العلوم في بعض الجامعات السودانیة الاختیاريأثر بیئة العمل الداخلیة على دوران العمل  :: محمد الخیضر وآخرون 1

 .141، ص 2015، 16الاقتصادیة، عمادة البحث العلمي، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، العدد 
، دراسة میدانیة على العاملین بالمدیریة بیئة العمل الداخلیة ودورها في تعزیز النزاهة في الأجهزة الأمنیة :: عبد االله فهد العنزي 2

، جامعة نایف العربیة الإداریة، قسم العلوم الإداریةالعامة لجوازات بمدینة الریاض، دراسة مقدمة لاستكمال شهادة الماجیستر في العلوم 
 .17، ص 2016، الأمنیةللعلوم 

 .17ص :: المرجع نفسه 3
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ضوئها ذات الدلالة الإستراتجیة  د التنظیمیة)، ویمكن أن یتقرر علىالتنظیمیة، الموار التنظیمي، الثقافة 
  1التي تتطلب من المؤسسة إتباعها.

 وتكمن في موارد المنظمة وقدرتها التي یمكن أن تستخدم في تطویر المنظمة ومنها: : عناصر القوة -1
 تمیز المنظمة وتفوقها في أدائها وشهرة المنظمة. -
 التقدیر العالي من قبل المستفیدین. -
 إمتلاكها قدرات مالیة كافیة. -
 وجود هیكل تنظیمي یتلائم مع نمو المنظمة. -
 توفر الكوادر الفنیة والمهارات الإداریة الجیدة. -
اتها في یر لى الأقل الاحتفاظ بمستوى الأداء أو الموقع المماثل لنظعالاحتفاظ بمركزها التنافسي أو  -

 عة ككل.الصنا
 إذا دعمت المؤسسة اتجاه استثمار الفرص المتاحة وتمكنت من زیادة قدرتها على تفادي التهدیدات. -
عندما تحقق جوانب البیئة الداخلیة المتمثلة في الهیكل التنظیمي، الثقافة التنظیمیة والموارد التنظیمیة  -

یم سلعة أو خدمة لم یتمكن المنافسون من مزایا تنافسیة للمؤسسة، أي أن هذه المؤسسة قد تمكنت من تقد
 2تقدیمها كلیا أو جزئیا.

إذا تمكنت المؤسسة من الأخذ بعین الاعتبار أن جوانب الضعف أیضا قد تكون لها دلالتها وقیمتها  -
الإستراتجیة، فجمیع المؤسسات تحاول دائما تركیز وتكثیف جهودها نظرا لقدرة الموارد المحافظة على 

 3ا في السوق أو عملیاتها الإداریة والإنتاجیة بصفة عامة.تقویة مركزه
إن غیاب بعض عناصر القوة أو وجود تدني في أداء بعض جوانب النشاط في  :عناصر الضعف -2  

 المنظمة تشكل بحد ذاتها عناصر ضعف فیها ومن ذلك:
 ضعف أدائها وعدم تمیزها -
 ضعف قدراتها المالیة وافتقارها للإدارة الكفؤة -
 ضعف قدرات العاملین وافتقار عدد كبیر منهم للمهارات المهنیة -
 

                                                           
 .170، ص 2000، الإسكندریة، مؤسسة شباب الجامعة، أساسیات الإدارة وبیئة الأعمال :: عبد الغفار خنفي وسنمیة قریاقص 1
 .182ص  السابق:: المرجع  2
 .45، ص 1990، الإسكندریة، الدار الجامعیة، الإدارة الإستراتجیة تأساسیا :: عبد السلام أبو قحف 3
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 1عدم ظهور اسمها وافتقادها للشهرة. -
إضافة إلى ذلك هناك نقاط أخرى تنطوي على أسالیب متعددة تعتمدها المؤسسات في تحدید نقاط 

 :القوة والضعف أهمها
یتم تقویم أداء الأنشطة الداخلیة للمؤسسة عبر اجتماعات دوریة ونظامیة  عقد الاجتماعات الدوریة: -1

التي تعقدها المؤسسة لأعضاء مجلس الإدارة، وذلك بحضور المدیرین المعنیین للقیام بمناقشة واقع أراء 
المؤسسة، حیث تكون المناقشات حادة نوعا ما وذلك وفقا لما یسمى أسلوب العنف الذهني من أجل تحلیل 

استراتجیاتها  تقویم موقفها الحالي وذلك من أجل تحدید عناصر القوة والضعف والوقوف علیها وتحدیدو 
 2الملائمة.

: یتم تقویم أداء المؤسسة عن طریق المراجعة الإداریة لأنشطتها جمیعا وفي أسلوب المراجعة الإداریة -2
المجالات الإنتاجیة والخدمات والموارد البشریة من أجل تحدید نقاط القوة لتعزیزها وتطویرها وتحدید نقاط 

مه الضعف لمعالجتها عن طریق تقلیل مخاطرها، حیث تقدم المؤسسة نموذجها للمراجعة الإداریة وتقوی
 3وفقا للأنشطة التي تؤدیها والتي تراها ضروریة ومناسبة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .179، ص 2016المناهج للنشر والتوزیع، الأردن، ، دار التخطیط الاستراتیجي عرض نظري وتطبیقي :يكرخمجید ال 1
 .208، ص 2013، 1، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، طإدارة المنظمات ( منظور كلي) :: ماجد عبد المهدي مساعدة 2
 .208ص: المرجع نفسه،  3
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 الفصل خلاصة
تطرقنا في هذا الفصل لأهمیة تحلیل بیئة العمل الداخلیة إذ تعمل على تقییم القدرات والإمكانیات        

المادیة والبشریة وكذا اكتشاف نقاط القوة والضعف، كما تطرقنا أیضا إلى عناصرها الفیزیقیة من تهویة 
نمط الإشراف، والاتصال، ثم إضاءة حرارة نظافة وضوضاء، ثم العناصر التنظیمیة من حوافز وأجور، 

 العناصر الاجتماعیة من علاقات بین العمال والمرؤوسین وبین العمال مع بعضهم البعض...الخ.
ومن خلال ذلك نخلص إلى أن الاهتمام بالبیئة الداخلیة للعمل یحقق أهمیة بالغة ویعمل على 

ء الوظیفي للأفراد العاملین في تفعیل العمل بشكل جید وایجابي وبالتالي ستكون مؤثر قوي عل الأدا
 المؤسسة ومنه تؤثر على دافعیته ورضاه.



 

     
 

    
    

    
    

     
    

      
    
    

  
 
 

 



أساسیات حول الرضا الوظیفي                                الرابع:                الفصل   
 

82 
 

 تمهید
قد كان یحتاج فى باهتمام كبیر من طرف الباحثین ظأصبح الرضا الوظیفي الیوم موضوعا یح      

معلومات عمالهم بلا معنى لكن في الواقع فهي تحمل أاتجاه و الإجابة على أسئلة مثل كیف یشعر الناس 
مفیدة عن سلوك الفرد كترك العمل، التغیب والإنتاجیة بل تعدى ذلك، فاعتبر مؤشرا قویا للتنبؤ بالرفاه العام 

 للأفراد بالإضافة إلى النتائج القیمة التي تترتب عن الرضا الوظیفي على الجانبین الإنساني والمالي.
 غرض توضیح المفاهیم.بظیفي كموضوع للبحث نتیجة لذلك تزاید عدد الدراسات التي تناولت الرضا الو 
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 أهمیة الرضا الوظیفي أولا:
ء لما له قایحتل الرضا الوظیفي مكانة بارزة ضمن اهتمامات أي مؤسسة تسعى لاستمرار أو الب

 أهمیة بالنسبة للعاملین وكذلك المؤسسات وهي:
شعور العامل بالرضا الوظیفي الناتج عن إشباع مختلف حاجیاته مما یجعله یركز اهتمامه على عمله  -

 وبالتالي یتحسن أدائه وتزید إنتاجیته.
 تحقیق رضا العامل یقلل مظاهر التغیبات ویقلل معدل التأخر. -
اعد على تقویة الروابط التعاونیة بین زیادة الولاء للمؤسسة التي یعمل فیها العامل باعتباره منفذا وهذا ما یس -

 العاملین بالمؤسسة.
من خلال ما سبق نستنتج أن أهمیة الرضا الوظیفي یهتم بجانبین: جانب یحقق رضا العامل وجانب 
یحقق رضا المؤسسة وذلك من خلال شعور العامل بإشباع جمیع حاجاته واهتماماته وهذا من خلال أدائه 

ا تقلل من تغیبات الفرد داخل المؤسسة، وهنا تصبح المؤسسة راضیة عن عمل هذا وزیادة إنتاجیته، كما أنه
موحد وبالتالي تحقیق و العامل فهي تعمل على تقویة روح التعاون مع زملائه في العمل والعمل كفریق واحد 

  1الأهداف المرجوة.
 خصائص الرضا الوظیفي ثانیا:

 ي:یمكن تحدید أهم خصائص الرضا الوظیفي فیما یل
 نقد المفاهیم وطرق القیاس: -

أشار الكثیر من الباحثین في میدان الرضا الوظیفي إلى تعدد التعریفات وتباینها حول الرضا 
الوظیفي، وذلك لاختلاف وجهات النظر بین العلماء الذین تختلف مداخلهم وتوجهاتهم حول الرضا الوظیفي، 

 رضا الوظیفي.وهذا یشیر إلى عدم وجود اتفاق عام حول تعریف ال
 النظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي: -

                                                           
 .140، ص 2005، الإسكندریة، 1، دار المعرفة الجامعة، طالسلوك الإنساني في المنظمات :أحمد صقر عاشور:  1
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شخص قد لغالبا ما یتم الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي لذا فإن ما یمكن أن یكون رضا 
یكون عدم رضا لشخص آخر فالإنسان مخلوق معقد لدیه حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت إلى 

 1آخر.
نظرا لتعدد وتعقید وتداخل جوانب  :الإنسانيالرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من الجوانب المتداخلة للسلوك  -

لي تظهر نتائج متناقضة االسلوك الإنساني تتباین أنماطه من موقف إلى أخر ومن دراسة إلى أخرى وبالت
 2التي أجریت في ظلها تلك الدراسات.ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباینة 

الرضا الوظیفي حالة من القناعة والقبول: یتمیز الرضا بأنه حالة من القناعة والقبول ناشئة عن تفاعل  -
عور بالثقة في بیئة العمل وعن إشباع حاجات ورغبات وطموحات، ویؤدي الشالفرد مع العمل نفسه ومع 

 3لفاعلیة في الأداء لتحقیق أهداف التنظیم.نتماء له وزیادة االعمل والولاء والإ
الرضا الوظیفي خاصیة ارتباط بسیاق تنظیم العمل ونظام اجتماعي: بمعنى أن الرضا الوظیفي محصلة  -

نفسه في العمل، وإرادته بما یحقق النجاح عن للعدید من الخبرات المرتبطة بالعمل فیكشف من خلاله الفرد 
 ة.الشخصي له والتنظیم بصفة عام

رضا الفرد عن عنصر معین لیس دلیلا حول رضاه عن العناصر الأخرى: بمعنى أن رضا الفرد عن  -
عنصر معین لا یعتبر دلیلا كافیا حول رضاه عن العناصر الأخرى كما أن ما قد یؤدي لرضا فرد معین 

وذلك نتیجة  لتأثیرلیس بالضرورة أن یفعل ذلك عند الأخر وأن الفعل لیس بالضرورة أن یكون له نفس قوة ا
  4اد وتوقعاتهم.لاختلاف حاجات الأفر 

یشمل محتوى العمل طبیعة تكوین المهام التي یؤدیها الفرد في عمله، إذ : عناصر الرضا الوظیفيثالثا: 
السیطرة الذاتیة المتاحة و یعبر عن درجة تنوع المهام، تلعب دورا هاما في التأثیر على درجة الرضا، وهو 

 5الفرد لقدراته.واستخدام 
                                                           

تنظیم وعمل، تماع إج لم، مذكرة تخرج مكملة لنیل شهادة الماجستیر في عالوظیفيالثقافة التنظیمیة ودورها في الرضا  :: یونسي مختار 1
 .41، ص 2016الجلفة، 

 
، رسالة مكملة لنیل التحفیز وأثره في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین في المنشآت الصناعیة :: محمد حسن التیجاني یوسف 2

 .61د س، ص  شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال، مكة المكرمة،
 .41المرجع السابق، ص   :: یونسي 3
 .61المرجع السابق ص   :محمد حسن التیجاني:  4
 .136، ص 2007، الإسكندریة، دار الوفاء لدین الطباعة والنشر، الإنسانیةالعلاقات  الإداريالسلوك  :رفيیصال: محمد  5
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یعرف الأجر بأنه المقابل المادي الذي یتلقاه من عمل خدمة الدولة أو المؤسسات : الأجر والتعویضات -أ
 العامة أو الخاصة على السواء، وذلك بتأدیة عملا معینا.

یعملون مع و یعرف الإشراف بأنه علاقة رسمیة بین شخص وعدد من الأشخاص : ب: نمط الإشراف
 لمشرف على تحقیق الأهداف المسطرة.وتهدف هذه العلاقة إلى مساعدة اجماعات 

إنها عملیة إعادة تخصیص فرد على وظیفة ذات مرتبة أعلى، وعادة ما تنطوي مثل هذه : ج: الترقیة
 1ات وسلطات أكبر، كما أنها عادة ما ترتبط بالزیادة في الراتب أو الأجر.ؤولیالوظیفة على مس

إذا كانت الجماعة یسودها التقدیر والاحترام والتفاهم فهي ستزید من رضا الفرد أما إذا  :د: جماعات العمل
 كانت مصدر للإزعاج والصراعات بین الأفراد فهي حتما سوف تقلل من الرضا الوظیفي.

إن معظم هذه العوامل یمكن للإدارة التحكم فیها أو تغییرها من أجل رفع رضا ظروف العمل المادیة: : ه
 العاملین عن أعمالهم.

نلاحظ أن عناصر الرضا تتكون من مجموعة متكاملة من سلوكیات قد تكون من داخل الفرد وقد 
تكون من طرف المؤسسة لأنه قد یرضى العامل على عمله من خلال ترقیته، ومدى زیادة الأجور 

توى العمل الذي نسب ومح والتعویضات وقد یكون راضي لأن المؤسسة لها نمط إشراف دیمقراطي تشاركي
إلى العامل كما أن جماعة العمل أي العمل كفریق تزید من روحه المعنویة وبالتالي زیادة معدل الرضا لدیه 

+ العمل سواء عن نفسه أو عمله أو مؤسسته أي أن الرضا الوظیفي الرضا عن الأجر+ الرضا عن جماعة 
 الرضا عن ظروف العمل.

 : ( الرضا العام)أبعاد الرضا الوظیفي رابعا:  
الرضا العام: یعرف على أنه الإتحاد العام للفرد نحو عمله ككل، فإنما هو راض أو غیر راض هذا بصفة -

مطلقة ولا یسمح هذا المؤشر بتحدید الجوانب النوعیة التي یرضى عنها الموظف أو العامل في أكثر من 
یفید في إلقاء نظرة عامة على موقف العامل  غیرها فضلا عن الجوانب التي لا یرضى أصلا، فالرضا العام

 2إزاء عمله بصفة عامة.

                                                           
، مذكرة لنیل شهادة ماجستیر قسم الإدارة التربویة والتخطیط، جامعة أم التنظیميالرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام  :: إیناس فراد نواوي 1

 .48، ص 2008/ 2007القرى، السعودیة، 
 .221، ص 2000، دار وائل للنشر، د ط، عمان، السلوك القیادي والفعالیة الإداریة :طریف شوقي ج: فر  2
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الرضا النوعي: یشیر إلى رضا الفرد عن كل جانب من جوانب عمله على حدة، وتتضمن تلك الجوانب  -
وتتمثل  ل المنظمة والعلاقات مع الزملاء،ظروف العمل، أسالیب الاتصال داخلأجور، سیاسة المنظمة، ا

قاء الضوء على هذه الجوانب في أنها تمكن الباحث من أن یضع یده على المصادر التي تسهم الفائدة في إل
 1في خفض الرضا أو زیادته.

نستنتج مما سبق أن للرضا الوظیفي بعدین مهمین الأول یعطي نظرة عامة لمدى رضا العامل وذلك 
عن الجوانب التي ترضي  رة تفصیلیةبصفة عامة في كیفیة أداء عمله أما البعد الثاني أي النوعي یعطي نظ

، التعویضات، أسالیب الاتصال، وكل هذه تزید الاتزانترضیه كل على حدة منها الأجر، نطاق و لا العامل أو 
 تنقص من رضا العامل داخل المؤسسة.أو 
 أسالیب تحقیق الرضا الوظیفي: امساخ

 تكمن أسالیب الرضا عن العمل فیما یلي:
 : لابد أن یكون الراتب محققا للحاجات الضروریة الأساسیة للعامل حتى یشعر بالرضا عن العمل.الراتب -
 : توفیر الرعایة الصحیة للعامل یشعره أن المؤسسة التي یعمل بها تهتم به.الرعایة الصحیة -
ر الحضانة : مع زیادة نسب النساء الأمهات في القوة العاملة تلحق ببعض المؤسسات دو الأطفال حضانة -

 2لرعایة أطفال العاملات بحیث تشعر العاملة باهتمام المؤسسة بها.
حاجات الفرد  إشباعومن  خلال ما تقدم فإن هذه الأسالیب تزید من الدافعیة نحو العمل من  خلال   

 حیث ینعكس على أدائه ورضاه في العمل.
 مسببات الرضا في العمل: اادسس

 الرضا الوظیفي إلى مجموعتین:  یمكن تقسیم مسببات
 المسببات التنظیمیة للرضا الوظیفي: -1
مثل الحوافز والمكافآت والترقیات وشعور الفرد بالرضا إذا كانت العوائد یتم توزیعها وفق  نظام العوائد: -

 نظام محدد یضمن توفرها بالقدر المناسب وبشكل عادل.

                                                           
، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر، بالعمل ارر الاستمأثر العوامل المسببة للرضا الوظیفي على رغبة العاملین في  :يیج: مروان أحمد حو  1

 .11، ص 2008غزة، تخصص إدارة أعمال، فلسطین، 
 .249، ص 2010، عمان، 1، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، طعلم النفس الصناعي والمهني :: محمد شحاته ربیع 2
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إن إدراك الفرد بمدى وجود الإشراف الواقع علیه یؤثر في درجة الرضا عن الوظیفة، والأمر هذا  الإشراف: -
 ه بشؤون المرؤوسین وحمایته لهم.هتمامیعتمد على إدراك الفرد ووجهة نظره حول عدالة المشرف وا

ح یوتوض وهي تشیر إلى وجود أنظمة عمل ولوائح وإجراءات وقواعد لتنظیم العمل اسة المنظمة:سی -
 1التصرفات وتسلسلها بشكل یسیر العمل ولا یعیقه.

لال وتوافر غحینما یكون للعمل تصمیم سلیم یسمح بالتنوع والمرونة والتكامل والأهمیة والاست تصمیم العمل:-
 كون هناك ضمان نسبي بالرضا عن العمل.یمعلومات كاملة 

 د ذلك على رضا العاملین عن عملهممناسبة ساع: كلما كانت ظروف العمل المادیة ظروف العمل جیدة -
ومن أهم هذه الظروف: الإضاءة، والحرارة والتهویة وحجم المكتب وترتیب المكاتب وحجم الاتصالات 

 2الشخصیة وحجم الحجرة.
أظهرت الدراسات أن الرضا عن العمل یتأثر بشخصیة الفرد،  المسببات الشخصیة للرضا الوظیفي: -2

 عتهم وشخصیتهم أقرب إلى الرضا أو الاستیاء، ومن أهم المسببات ما یلي:فهناك أناس بطبی
 كلما كان هناك میل الفرد لاحترام ذاته كلما كان أقرب إلى الرضا عن العمل والعكس. احترام الذات: -
كلما كان الفرد قادر على تحمل الضغوط والتعامل والتكیف معها كلما كان رضا الفرد  تحمل الضغوط: -

 3عن عمله أكثر.
 كلما ارتفعت المكانة الاجتماعیة أو الوظیفیة والأقدمیة كلما زاد رضا الفرد عن عمله. المكانة الاجتماعیة: -
أن یكونوا سعداء في عملهم أما التعساء في یمیل الأفراد السعداء في حیاتهم إلى  الرضا العام عن الحیاة: -

 4حیاتهم فینقلون هذه التعاسة إلى عملهم.
ومنه نلخص أهم مسببات الرضا الوظیفي في مجموعتین الأولى هي ما توفره البیئة الداخلیة 

الثانیة للمنظمة، كنظام العوائد والإشراف، سیاسة المنظمة، وتصمیم العمل، بالإضافة إلى ظروف العمل، أما 
فهي ما یتعلق بالشخص وتتمثل في احترام الذات، تحمل الضغوط المكانة الاجتماعیة وأخیرا الرضا العام عن 

 الحیاة.

                                                           
 .230المرجع السابق، ص ، السلوك التنظیمي: أحمد ماهر:  1
 .202، ص 2002سكندریة، ، الإ1، دار الجامعة الجدیدة، طالسلوك الإنساني في المنظمة :: محمد سعید سلطان 2
 .62، ص 2011، قسنطینة، 1، دار مداد بولیفارسي، طالمتطلبات التنظیمیة في علم اجتماع التنظیم :قیوة إسماعیل:  3
 .63: المرجع السابق، ص  4
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یمكن أن نستدل عن الرضا الوظیفي من خلال بعض المظاهر التي تتصل : مظاهر الرضا الوظیفي: ابعاس
 بسلوك العاملین في العمل منها:

 الإنتاج وهي تكون عادة في عمال راضیین عن عملهم.د من مستلزمات فققلة ال -
انخفاض معدلات الغیاب وقلة الشكاوي وندرة الصراعات والمنازعات في مجال العمل، كلما تدل على  -

 الرضا واستقرار العمل.
إن الإبداع وتطویر العمل وتحسینه وانخفاض معدل دوران العمل، كلها مؤشرات تدل على رضا العاملین  -

 1حد كبیر عن عملهم.إلى 
ا تعكس العاملین في إنمة العاملین في مختلف أنشطة المنظمة، وخاصة المشاركة الاختیاریة مشارك -

 عملهم.
زیادة الإنتاج ومستوى جودته حیث وفرة الإنتاج لا یمكن أن یكون إلا من عمل عمال على درجة عالیة  -

 من الرضا عن عملهم.
الرضا الوظیفي التي تتصل بالسلوك العاملین في العمل تتمثل في مما سبق یمكن القول أن مظاهر 

انخفاض معدلات الغیاب وقلة الشكاوي والإبداع والتطویر ومشاركة العاملین في مختلف الأنشطة التي بدورها 
 تؤدي إلى رضا العاملین في عملهم.

 العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي: امناث
 ولخصها كل باحث في نقاط ونستعرض منها:للرضا الوظیفي عوامل مؤثرة 

 الأخرىل ثلاثة منها بالعمل المباشر بینما الثلاثة صحدد" كیت دیفز" ستة عوامل مهمة للرضا الوظیفي تت
 بظروف أو جوانب العمل وهي:

 :العوامل المتصلة مباشرة بالعمل -أ
التنظیم والأفراد ویكون له الأثر : فالمشرف له أهمیة لأنه نقطة اتصال بین المباشر الإشرافكفایة  -1

 الأكبر فیما یقوم به الأفراد من أنشطة یومیة.
فأغلب الأفراد یشعرون بالرضا عن العمل إذ كان هذا النوع الذي یحبونه ویكون  الرضا عن العمل نفسه: -2

 عملهم وبدل ما لدیهم من طاقة للقیام به. إتقانهذا الرضا دافعا لهم على 

                                                           
 .335، ص 2001، سكندریةالإ، 1، المكتب الجامعي الحدیث، طعلم النفس الصناعي( أسسه وتنظیماته) :: أشرف محمد عبد الغني 1
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للفرد إذا شعر  إرضاءاجتماعي بطبعه لذا یكون العمل أكثر  الإنسان الزملاء في العمل:الاندماج مع  -3
 1بأنه یعطیه الفرصة لزملائه الآخرین.

  الجوانب التي تتصل بظروف وجوانب العمل:-ب
 : یرغب الأفراد بأن یكونوا في تنظیم لوصف فعال.تحدید الأهداف في التنظیم -
 2العدالة والموضوعیة في العمل وبخاصة توزیع الأدوار. تحقیق -
الة الصحیة والبدنیة والذهنیة: هناك ارتباط بین الصحة البدنیة والصحة العقلیة وأثرها على الفرد وأدائه حال-

 ومعنویاته. 
 یوضح العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي: 5الشكل رقم

 
 .119: المرجع السابق ص ي: بونوة علالمصدر

من خلال ما تم ذكره فالرضا الوظیفي یتأثر بمجموعة من العوامل أو الجوانب وكل باحث صنفها 
ثلاثة متكفلة بالعمل المباشر والمتمثلة في كفایة الإشراف إلى نقاط متعددة، حیث حدد " دیفز" ستة عوامل 

المباشر والرضا عن العمل نفسه والاندماج مع الزملاء في العمل وأخرى متعلقة بظروف العمل المتمثلة في 
تحدید الأهداف، تحدید العدالة والموضوعیة في العمل وخاصة توزیع الأدوار والحالة الصحیة والبدنیة 

                                                           
 ، أطروحة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه في علم الاجتماع، تخصص تنظیموأثرها على الرضا الوظیفي الإنسانیةالعلاقات  :: بونوة علي 1

 .119، ص 2016وعمل، جامعة محمد خیضر، بسكرة، 
 .98.99، المرجع السابق، ص ص ر نظریة وتطبیقات عملیةطالرضا الوظیفي أ :: سالم تیسیر الشرایدة 2

 العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي

 عوامل متصلة مباشرة بالعمل العوامل التي تتصل بظروف العمل

 كفایة الإشراف المباشر -1

 الرضا عن العمل نفسه -2

 الاندماج مع الزملاء في العمل -3

 تحدید الأهداف في التنظیم -1

تحقیق العدالة والموضوعیة في العمل  -2
 وخاصة توزیع الأدوار

 والبدنیة والذهنیةالحالة الصحیة  -3
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یكونون راضیین عن عملهم ولدیهم  مل هاته العوامل لها تأثیر قوي على أداء العمال فوجودهوالذهنیة، وك
 المهام المطلوبة والعكس صحیح. لإنجازرغبة ودافع 

 وقد صنف ط بدر" العوامل المؤثرة في الرضا إلى خمسة عوامل وهي كالتالي:
 عوامل مرتبطة بمحیط الوظیفة أو إطارها: -1

یجازات والسكن لإوتشمل ما یحصل علیه الفرد من امتیازات نتیجة لشغله لوظیفته مثل الراتب ا
 والتأمین الصحي، والتأمینات الأخرى والتثبیت في الخدمة وفرص الترقیة مع الآخرین في العمل.

 عوامل مرتبطة بالوظیفة نفسها: -2
وتتمثل في تنویع أنشطة الوظیفة، وتشمل هذه  تتعلق هذه العوامل بتصمیم الوظیفة ودرجة إثرائها أفقیا

العوامل مدى اكتساب معرفة جدیدة من خلال الوظیفة ومدى السیطرة على الوظیفة ( التخطیط، الرقابة، 
التنفیذ)، والنظرة الاجتماعیة للوظیفة ولتفاعلها، ومدى شعور الفرد بروح الانجاز واستغلال قدراته في وظیفته 

  1لقرارات المختلفة بها وبمستوى الإداري للوظیفة.ومشاركته في اتخاذ ا
عات العمل وظروفه وإجراءاته وتضم ا: تتعلق بسیاسات المؤسسة فیما یتصل بسعوامل تنظیمیة -3

 الاتصال في المؤسسة.
: مثل شخصیة الفرد ودرجة الاستقرار في حیاته والسن والمؤهل التعلیمي عوامل متعلقة بالفرد نفسه -4

 همیة العمل بالنسبة له.وجنسیته وأ
 2وهذه العوامل تتعلق ببیئة الفرد وثقافة المجتمع الذي یعیش فیه. عوامل بیئیة: -5

مما ذكره أن عوامل الرضا الوظیفي التي حددها " بدر" تندرج ضمن خمس عوامل المتمثلة نستنتج 
ب، الإجازات، السكن.....وعوامل في عوامل مرتبطة بمحیط الوظیفة أو ایطارها والتي بدورها تتمثل في الروات

مرتبطة بالوظیفة نفسها التي تتعلق بتصمیم الوظیفة وتنوع الأنشطة واكتساب المعارف الجدیدة والمشاركة في 
اتخاذ القرارات المتعلقة بالوظیفة أما العوامل التنظیمیة فتتمثل في سیاسات المؤسسة وعوامل متعلقة بالفرد 

درجة استقراره في حیاته، السن المؤهل التعلیمي، جنسه، وأهمیة العمل بالنسبة نفسه والمتمثلة في شخصیته و 
 له أخیرا بیئیة وهي عوامل متعلقة ببیئة الفرد وثقافة المجتمع وثقافة المؤسسة.

                                                           
 .121المرجع السابق، ص  :: بونوة علي 1
 .99، المرجع السابق، ص الرضا الوظیفي أطر نظریة وتطبیقات عملیة :سالم تیسیر الشرایدة : 2
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وفي الأخیر یمكن القول أن العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي متعددة قد تكون نابعة من داخل 
المؤسسة)، وقد تكون مرتبطة بالفرد وقد تكون نابعة من البیئة المحیطة بالتنظیم وكل المؤسسة أي ( نظام 

هاته العوامل تؤثر بصفة طردیة على أداء العامل وفعالیته واستمراره في المؤسسة والعكس صحیح بمعنى أن 
تم التحكم  امله، إذكل هذه العوامل تؤثر لا محالة في الفرد العامل، وتجعل منه فاعلا وایجابیا في دائرة ع

 1فیها بالشكل الذي یحسن من مستوى الأداء.
 نتائج الرضا الوظیفيا: اسعت

 ن نتائج الرضا عن العمل یظهر تأثیرها واضحا على المعدلات التالیة:إ
ت الدراسات أنه كلما زاد رضا الفرد عن عمله زاد الدافع لدیه من لرضا عن العمل ومعدل دورانه: أثبتا -1

أنه هناك علاقة عكسیة بین الرضا ودوران العمل ومعدل دوران العمل كلما زاد الرضا عن أداء  البقاء،أجل 
 عمله ودوره كلما أدى إلى انخفاض معدل دوران العمل.

من العوامل الأساسیة التي یمكن الاعتماد علیها في عملیة التنبؤ  العمل ومعدل الغیاب: نالرضا ع -2
بحالات الغیاب لدى الأفراد هو الرضا حیث یحصل على درجة عالیة عند وجوده في مكان العمل أكثر من 

 2التي یمكن أن یتحصل علیها في غیابه.
غیب أو ترك العمل، فهي تن الإن الحوادث الصناعیة والإصابات شأنها شأ الرضا عن العمل والإصابات: -3

عدام الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في الرضا الفرد عن عمله وبالتالي ان تعبیر جزئي عن عدم
 3وبین درجة الشعور بالرضا عن العمل هي علاقة سلبیة. والإصاباتالعمل ذاته فالعلاقة بین نسبة الحوادث 

ت نتائج الدراسات على أن الرضا المرتفع ینتج عنه أداء مرتفع، دل الرضا عن العمل ومعدل الأداء: -4
 .وأدائه إنتاجیتهوالعكس صحیح فالموظف الراضي عن عمله تزداد درجة حماسه للعمل ویعكس ذلك على 

 معوقات الرضا الوظیفي: اشراع
إن لتحقیق درجة عالیة من الرضا الوظیفي لدى العمال بالمؤسسة تتخلله العدید من الصعوبات 

 والعوائق:

                                                           
 .100ص  ،: المرجع السابق 1
 .205، 204، ص ص 2003، الدار الجامعیة الجدیدة، الإسكندریة، السلوك التنظیمي :: محمد سعید أنور سلطان 2
الشركات، جامعة أبو بكر  حوكمت، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر تخصص أثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي :: عیساوي وهیبة 3

 .80، ص 2012، 2011تلمسان،  بلقاید،
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الرضا لدى العمال في كل الأوقات كما یؤثر كذلك على  م: هو الشعور بالاستیاء وعالعمل الروتیني -
 الحجم الساعي للعمل والظروف المادیة والفیزیقیة على العمل.

المرضیة وهذا  ت: تلازم الأفكار السلبیة للإنسان في كل الأوقات خاصة في بعض الحالابيالتفكیر السل -
 كیر السلبي:فما یؤدي إلى الإحباط وكبح الطموحات التي یسعى لتحقیقها ولعل ما یساهم في الت

 ظروف العمل غیر المناسبة وتسریح العمال. 
 الإعلام والدعایة وتأثیرها في وسط العمل. 

تساهم العلاقات السیئة بین المشرف والعمال في خلق حالة الشعور بعدم  مع الرئیس:الخلافات  -
العمال حیث أن المشرف الذي لا یتفهم عماله ولا یشعر بظروفهم، ویكون اهتمامه فقط  ىالرضا لد

 1منصبا على الإنتاج یولد خلاف وسوء تفاهم مع العمال.
التي تناولت بیئة العمل والرضا الوظیفي بالبحث والدراسة  یتضح من خلال مختلف الدراسات والأبحاث      

أنه توجد علاقة بین بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي من خلال عناصر بیئة العمل حیث تؤثر هذه 
ملین، وتشمل بیئة العمل الداخلیة على عدة عناصر وقد تناولنا في اعلى رضا الع إیجاباالعناصر سلبا أو 

نا بالدراسات السابقة في وضع هذا إستعهم هذه العناصر والأكثر تأثیرا على رضا العامل وقد دراستنا هذه أ
 العناصر الاجتماعیة. التصنیف وتتمثل هذه العناصر في العناصر المادیة والعناصر التنظیمیة 

على مستوى وقد وجدنا من خلال القراءات المعمقة لموضوع البحث أن للعناصر المادیة تأثیر كبیر        
الجیدة، الحرارة المناسبة،  الإضاءةرضا العاملین على بیئة العمل فإذا توفرت الشروط الملائمة للعمل مثل 

ة، الهدوء، النظافة فإن هذا یعمل على توفیر الجو المناسب للعمل ویساهم في رفع مستوى فیالتهویة الكا
 والمؤسسة. الإنتاج وزیادة الكفاءة والفعالیة لتحقیق  أهداف الفرد

ولهذا یجب على المؤسسة أن تسعى لتهیئة ظروف مادیة أفضل للعمال مما یساعد في رفع الرضا        
 الوظیفي لدیهم فكلما كانت الظروف المحیطة بالعمال أحسن كلما زاد حسه للعمل واستعداده لبذل جهد أكبر.

وتأثر فلا یمكن لعامل أن یعمل في ظروف ومنه نستنتج أن ظروف العمل المادیة لها علاقة تأثیر      
 سیئة ویكون راضي عن عمله ولهذه الظروف تأثیر مباشر وكبیر على الحالة النفسیة والفیزیولوجیة.

وللحوافز المادیة والمعنویة أیضا لها علاقة بالرضا الوظیفي بزیادة أو نقصان وتعد الحوافز وسیلة 
تساهم في خلق الدافعیة والرغبة في العمل وتحقیق التفاعل بین  حاجات الأفراد المختلفة حیث لإشباعمهمة 

                                                           
 .131، ص 2016، عمان، 1، دار الحامد للنشر والتوزیع، طإدارة الأداء :: مصطفى یوسف كاتي 1
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یات العامل مما یزید دافعیته للعمل وتحقیق الاستقرار داخل المؤسسة والولاء عنو العمال والمنظمة وترفع من م
شراف المتبع لها بأنواعها دور فعال في تحدید مستوى الرضا للعامل وهذا یتعلق بأسلوب الإشراف ونمط الإ

ت الدراسات التي أجریت على أسلوب الإشراف الذي یتبعه المشرف مع مرؤوسیه على في المؤسسة حیث أثبت
الذي یجعل مرؤوسیه محورا لاهتمامه  وجود علاقة بین هذا الأسلوب ورضا المرؤوسین عن العمل، فالمشرف

اغلهم ویكسب ولاء باهتمامه الشخصي بهم وتفهمه وسعة صدره وتقدیره لظروفهم والاستماع لمشوذلك 
مرؤوسیه ویزید من درجة الرضا لدیهم عن العمل، فكلما كانت العلاقات الإنسانیة حسنة ومبنیة على الاحترام 
المتبادل بین المشرف وجماعته وبین العمال مع بعضهم البعض فإن ذلك یشعر العامل بقیمته داخل 

 مل وبالتالي یؤدي ذلك إلى تحقیق الرضا الوظیفي.المؤسسة وبمكانته التي یحتلها بین زملائه ورئیسه في الع
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 الفصلخلاصة 
توصلنا من خلال دراستنا في هذا الفصل لموضوع الرضا الوظیفي حیث قمنا بعرض المفاهیم    

المتعلقة بالرضا الوظیفي باعتباره محطة اهتمام العلماء وهذا ما یفسر تزاید عدد الأبحاث المتعلقة به، وقمنا 
تقسیمها إلى عوامل  بعرض أهمیته وخصائصه كما تم التطرق لمسبباته والعوامل المؤثرة فیه والتي تم

شخصیة وأخرى تنظیمیة المتعلقة بالمنظمة وكأي ظاهرة تنظیمیة فإنه یجب قیاسها وخلصنا إلى توضیح 
 معوقات الرضا ونتائج الرضا.
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 تمهید
سوف نتطرق في هذا الفصل إلى تحدید الإجراءات المنهجیة للدراسة أو ذلك بتحدید مجالات 
الدراسة المتمثلة في المجال المكاني والزماني والبشري مع توضیح عینة الدراسة المنهج المتبع، وقد اخترنا 

البیانات حیث اعتمدنا على  المنهج الوصفي باعتباره أكثر ملائمة لموضوع الدراسة مع تحدید أدوات جمع
 الملاحظة والمقابلة والسجلات والوثائق، وكذلك أسالیب التحلیل الكمیة والكیفیة.
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 :أولا: مجالات الدراسة
تحدید المجال خطوة أساسیة في البناء المنهجي لكل دراسة عملیة میدانیة كونه یساعد على  یعد

قیاس مدى تحقیق المعارف النظریة في المیدان ویقصد بمجال الدراسة النطاق الجغرافي، البشري، الزماني 
 الذي أجریت فیه الدراسة.

 : المجال الجغرافي - أ
كلم جنوب المدینة، وتتربع على مساحة  3" في هضبة الحدادة على بعد تقع شركة " دباغة الجلود

في إطار  لقد أنجزت هذه الشركة من طرف مؤسسة بلغاریةو هكتار، وتتوسط مجمع سكني  05قدرها 
م، وبدأت في الإنتاج عام 1965جوان  14حیث انطلقت الأشغال بها  -الجزائري –التعاون البلغاري 

ملیون  360عامل، وبلغ رأس مالها التأسیسي  367ن یومیا، وبتشغیل ط 11م، حیث قدر ب 1967
طن  25م ممیزة حیث بلغ الإنتاج فیها 1973م و1970دینار جزائري، وقد كانت الفترة الممتدة بین 

عامل، وقد عرفت هذه الوحدة عدة إصلاحات وفي  467قدم مربع بتشغیل  39000یومیا، أي ما یعادل 
م 1982، وفي عام (SONIPEC)بعة للشركة الوطنیة لصناعة الجلود والأحذیة بدایة نشاطها كانت تا

ونظرا للتغیرات الاقتصادیة تم تقسیم الشركة الوطنیة لصناعة الجلود والأحذیة إلى ثلاث شركات وذلك 
 م والمتمثلة في: 1982دیسمبر  4والمؤرخ في  82/426بمقتضى المرسوم الوزاري رقم

 ؛(EMAC)الأحذیة الشركة الوطنیة لصناعة  -
 ؛(DISTRICH)الشركة الوطنیة لتوزیع المنتجات الجلدیة  -
 .(ENIPEC)الشركة الوطنیة لصناعة الجلود  -

 (ENIPEC)لالیتها في التسییر وتحولت من مؤسسة م عرفت الشركة استق1998جانفي  01 وفي
 وهو ما نتج عنه تعدیلات في الهیكل التنظیمي. (TAJ – SPA)" -بجیجل –إلى شركة " دباغة الجلود 

 وحدات وهي:  6والمؤسسة الوطنیة لصناعة الجلود كان مقرها الإداري بجیجل وهي تضم 
 وحدة دباغة جیجل؛ -

 وحدة الدباغة بالعمریة ( وهران)؛ -

 وحدة باتنة؛ -

 وحدة الجلد الخام بالرویبة؛ -

 وحدة سطیف؛ -

 .(SYNDERME)وحدة عین الدفلى  -
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 البشري:  المجال  - ب
تعتب عملیة تحدید المجال البشري للدراسة خطوة هامة في مسار البحث الاجتماعي سواء تعلق 
الأمر بالمسوح الاجتماعیة أو في حالة اختیار العینة، بحیث أن معرفة خصائص وممیزات المجتمع 

للدراسة، ویساعد  الأصلي للدراسة تمكن الباحثین من تحدید أنسب الكیفیات لاختیار العینات المطلوبة
تیار الأدوات والوسائل الملائمة لجمع البیانات والمعلومات من المبحوثین، ویقدر عدد خكذلك على ا

 دول التالي: جعاملا موزعین حسب ال 131المجتمع الأصلي للدراسة الحالیة 
 یوضح توزیع المجتمع الأصلي للدراسة): 1الجدول رقم (

 العدد فئة العمال
 24 الإطارات

 07 أعوان التحكم
 100 أعوان التنفیذ

 131 المجموع
 : وثائق المؤسسةالمصدر

  المجال الزمني: -ج
مؤسسة الجزائریة للجلود الهذه الدراسة المیدانیة في  استغرقتهاویقصد به المدة الزمنیة التي 

 ومشتقاته وحدة جیجل والتي مرت بعدة مراحل وهي: 
: وهي عبارة عن جولة استطلاعیة للمؤسسة ومحاولة التعرف على میدان الدراسة، المرحلة الأولى 

اتصال لنا بالمؤسسة قصد إجراء الدراسة المیدانیة  لم، فكان ذلك أو 2021أفریل  06بدأت یوم 
تم تحویلنا إلى مكتب مدیر المؤسسة قد  بها، وخلال هذه الزیارة التحقنا بقسم الموارد البشریة و

على طلبنا بإجراء الدراسة المیدانیة بهذه المؤسسة، لیتم بعد ذلك التجول في أرجاء  الذي وافق
 المؤسسة والتعرف على طبیعة النشاط الذي تقوم به.

م التي تم فیها الحصول على كافة 2021ماي  13: بدأت هذه المرحلة بتاریخ المرحلة الثانیة 
یمي لها وفیها تم الاتفاق على المدة التي توزع المعلومات المتعلقة بالمؤسسة، وكذلك الهیكل التنظ

 فیها الاستمارات على العمال.
استمارات تجریبیة على العمال واسترجاعها في نفس الیوم،  8م تم توزیع 2021ماي  18وفي یوم 

 وذلك من أجل التأكد من مدى صلاحیتها وإمكانیة تطبیقها.
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توزیع الاستمارات النهائیة على العمال واسترجاعها لنبدأ  م2021ماي  20في یوم تم  :المرحلة الثالثة 
 روج بمجموعة من النتائج.ختفسیرها والالبیانات والمعلومات المیدانیة و في معالجة 

دباغة الجلود بجیجل هي وحدة صناعیة أنشأت لتحقیق غایات إقتصادیة وإجتماعیة وقد تم إن وحدة 
البلغاري، فكانت الإنطلاقة في الأشغال –التعاون الجزائري  إنجازها من طرف مؤسسة بلغاریة في إیطار

م  وهي السنة التي بدأت فیها الوحدة في الإنتاج 1967م، أما نهایة الأشغال فكانت سنة 1965في جوان 
 360عاملا، أما عن رأس المال التأسیسي هو  367طن یومیا وذلك بتشغیل  11والذي قدر أنذاك ب

 467طن وب  25) ممیزة حیث بلغ الإنتاج 1973-1970كانت الفترة ما بین ( ملیون دینار جزائري وقد
ة عاملا مقسمون على فترات، كما شهدت هذه الوحدة عدة تحولات، ففي بدایة النشاط كانت خاضع

)، ونظرا للتغیرات الإقتصادیة ومن مقتضى sonipec( والأحدیة للمؤسسة الوطنیة لصناعة الجلود
 م 4/12/1982المؤرخ في  426/82 رقمالمرسوم الوزاري 

 " -جیجل –أهداف شركة " مدبغة الجلود  
مدبغة الجلود" بجیجل إلى تحقیق جملة من الأهداف المتعددة والمختلفة التي یمكن تسعى شركة "

 حصرها كالتالي: 
 یلي: وتتمثل فیماالأهداف الاقتصادیة:  - أ

كان ولازال تحقیق الربح هو الهدف الأول والأساسي الذي تسعى إلیه الشركة " تحقیق الربح:  -
من خلال الوصول إلى رقم الأعمال المسطر لكل عام، وكسب متعاملین جدد  -جیجل –مدبغة الجلود 

 مع الحفاظ على المتعاملین الحالیین وبالتالي توسع نشاطها أمام المنافسة.
" لنتائجها یتركز على عملیة  -جیجل –"مدبغة الجلود  یق شركةإن تحق تحقیق متطلبات المجتمع: -

توزیع منتجاتها وتغطیة تكالیفها إذ أن العملیة تسمح بتغطیة متطلبات السوق محلیا، وطنیا، جهویا أو 
 دولیا.
 وذلك من خلال الاستعمال الرشید لعوامل الإنتاج ورفع إنتاجها بواسطة التخطیط عقلنة الإنتاج: -

للمنتجات بالإضافة إلى مراقبة عملیة تنفیذ هذه الخطط والبرامج، وبالتالي  الأمثل قیق والتوزیعالجید والد
 فإن الشركة تسعى إلى تفادي الوقوع في المشاكل الاقتصادیة.

 وهي كالتالي:  الأهداف الاجتماعیة:  - ب
الأوائل في دین یمدبغة الجلود" من بین المستفیعتبر عمال "ضمان مستوى مقبول من الأجور:  -

 نشاطها، حیث یتقاضون أجورا مقابل عملهم بها، ویعتبر هذا المقابل حقا مضمون قانونیا.
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 المستهلكین. نتجات جدیدة أو التأثیر على أدواقمن خلال تقدیم م إقامة أنماط استهلاكیة معینة: -
التأمین الصحي ت (نامدبغة الجلود" على توفیر بعض التأمیتعمل " توفیر التأمینات والمرافق للعمال: -

 والتأمین ضد الحوادث ... إلخ).
 مثلا). المطعمعادیة لعمالها ( أوكما تهدف إلى تخصیص أماكن سواء وظیفیة كانت 

ذلك تماشیا مع التطور السریع إلي تشهده وسائل الإنتاج تدریب العمال المبتدئین ورسكلة القدامى:  -
على تعریف تقوم بالإطراء وزیادة تفقدها، فالشركة تعمل على تدریب عمالها الجدد تدریبا كافیا، كما أنها 

 العمال القدامى وإعادة تدریبهم على استعمال الآلات الجدیدة وهذا ما یسمى بالرسكلة.
ذ أن موقعها الجغرافي الي یتوسط مجمعا سكنیا وطبیعة نفایاتها الغازیة إالاهتمام بالجانب البیئي:  -

 والسائلة یرغمها على التحكم فیها.

 : الأهداف التكنولوجیة -ج
الإنتاج التي یسعى تجدیدها  طرقوالمتمثلة في رسائل الإنتاج التي تسعى الشركة إلى تحدیثها و 

 لمواكبة التطور الحاصل في المیدان التكنولوجي.
 ثانیا: منهج الدراسة

إن أي دراسة لابد أن تحتوي على منهج علمي تبنى علیه، إذ أن اختیار منهج البحث في دراسة 
أي موضوع لا یكون اختیار عشوائي، بل هو قضیة تفرضها طبیعة مشكلة الدراسة، ویشیر المنهج إلى 

لتالي فالمنهج ضروري للبحث إذ مجموع العملیات والخطوات التي یتبعها الباحث بغیة تحقیق بحثه، وبا
 .1یعتبر المنیر والمساعد في مسارات الدراسة

ویعرف المنهج على أنه فن التنظیم الصحیح لسلسة من الأفكار العدیدة، إما من أجل الكشف عن 
 .2حقیقة مجهولة أو من أجل البرهنة على حقیقة لا یعرفها الآخرون

على استخدام المنهج الوصفي، وهذا راجع إلى تناسبه  تركز البحوث في میدان علم الاجتماع كثیرا
 مع خصائص الظواهر الإنسانیة.

وقد اعتمدت الدراسات السابقة على غرار دراسة " بن رحمون سهام" بعنوان " بیئة العمل الداخلیة 
عبیدي" وأثرها على الأداء الوظیفي، دراسة " المصري" لمعرفة أثر التعویضات في رضا العاملین ودراسة "ال

                                                           
 .176م، ص2002، 1، دار هومة، الجزائر، طبعة البحث في العلوم الاجتماعیةتدریبات على منهجیة رشید زرواتي:   1
 .99م، ص2001، 3، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، طبعةمناهج البحث العلمي وطرق تحدید البحوث: بوحوش عمار  2
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، على المنهج الوصفي وهذا راجع إلى طبیعة أهداف "بعنوان "دور بیئة العمل في تعزیز الرضا الوظیفي
 الدراسة وأسئلتها.

بیئة العمل والرضا الوظیفي" فإن هذا یتطلب تحدید العلاقة الموجودة بما أن الدراسة الحالیة بعنوان "
لعمل من خلال أبعادها وكذا الرضا الوظیفي ثم تحلیلها یرات الدراسة، كما یساهم في وصف بیئة ابین متغ

وتفسیرها حتى نتوصل إلى نتائج تناقش دور بیئة العمل الداخلیة في تحقیق الرضا لدى العاملین في شركة 
 الجلود ومشتقاته بجیجل.

ومن أجل تحقیق هذا المسعى ارتأینا الاعتماد على المنهج الوصفي، ویعرف المنهج الوصفي على 
ه: " طریقة لوصف الظاهرة المدروسة وتصویرها كما هي في الواقع، عن طریق جمع معلومات مقننة أن

 .1عن المشكلة المدروسة وتصنیفها وتحلیلها وإخضاعها للدراسة الدقیقة"
یسمح هذا المنهج باستخدام العدید من أدوات البحث منها: (الملاحظة، الاستمارة، المقابلة ...) 

نهایة مجموعة متكاملة یمكن من خلالها الحصول على الإجابة على التساؤلات الرئیسیة التي تشكل في ال
 للبحث.

نستطیع من خلال هذا المنهج الوصول إلى بیانات نعبر عنها ونحللها ونفسرها للوصول إلى 
 أهداف ونتائج الدراسة.

 :ثالثا: أدوات جمع البیانات
للفرضیات یتطلب جمع البیانات والمعلومات من میدان الدراسة ثم تفریغ هذه  إن الاختیار الأمبریقي

البیانات، لهذا یلجأ الباحث إلى استخدام مجموعة من الأدوات والأسالیب والتقنیات المنهجیة للقیام بجمع 
رة، الوثائق البیانات، ومن الأدوات المستخدمة في الدراسات الاجتماعیة نذكر: الملاحظة، المقابلة، الاستما

 والسجلات... 
وقد اخترنا هذه الأدوات في دراستنا الحالیة نظرا لمتطلبات الدراسة واعتماد على الدراسات السابقة، 

 .إذ كانت موجها لنا ومساعدا في هذا الاختیار
 
 
 

                                                           
، 1ر للنشر والتوزیع، الجزائر، طبعة، دار الفجالمناهج الأساسیة في البحوث الاجتماعیةبلقاسم سلاطنیة وحسین الجیلاني:   1

 .133م، ص2012
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 الملاحظة:  - أ
وهي لا تعد الملاحظة أداة مهمة في جمع المعلومات وهي الأكثر تداولا في البحوث الاجتماعیة، 

تستعمل لوحدها بقدر ما تكون مساعدة أو مكملة لأدوات أخرى، وتعرف على أنها: " المشاهدة الدقیقة 
 .1لظاهرة من الظواهر أو مجموعة منها وذلك  لمعرفة صفاتها، وخواصها أو العوامل الداخلیة فیها"

من أجل الكشف عن " هي توجیه الانتباه إلى ظاهرة معینة أو مجموعة من الظواهر وتعرف أیضا:
 .2صفاتها أو خصائصها بهدف الوصول إلى كسب معرفة جدیدة عن تلك الظاهرة"

" توجیه الحواس لمشاهدة أو مراقبة سلوك معین أو ظاهرة معینة وتسجیل جوانب ذلك وهي أیضا:
 .3السلوك أو خصائصه"

 البسیطة، الملاحظة الموجهة والملاحظة بالمشاركة. وهناك أنواع مختلفة للملاحظة منها: الملاحظة
وقد اعتمدنا في دراستنا على الملاحظة البسیطة، وذلك من خلال الجولات الاستطلاعیة، وكانت تهدف 

 إلى: 
 التعرف على مصالح المؤسسة من خلال التنقل بین مختلف وحداتها؛ -

یة، ضوضاء والنظافة لأداء العمل داخل اكتشاف مدى ملائمة الظروف المادیة من حرارة، إضاءة، تهو  -
 المؤسسة؛

 ملاحظة العلاقة القائمة بین المرؤوسین والموظفین. -

 یلي:  خلال جولتنا الاستطلاعیة ما وقد لاحظها
حیث الظروف المادیة: الإضاءة في ورشات العمل حسنة، الحرارة مناسبة، التهویة حسنة، التلوث  من -

 والرائحة الكریهة متوسطة، الضجیج متوسط؛

 كما لاحظنا أن هناك انسجام وتفاهم بین العمال مع بعضهم وبینهم وبین رؤساء المصالح؛ -

ة وكذا من العمال، حیث ساعدونا وسهلوا كان هناك استقبال جید من طرف المسؤولین وحسن المعامل -
 لنا جمع المعلومات اللازمة لإجراء الدراسة.

 
 

                                                           
 .131م، ص 1995، عالم الكتاب، القاهرة، بحوث الإعلامسمیر محمد حسین:   1
 .84: مرجع سابق، صعلي غربي  2
 .46م، ص1980، 4، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، طبعة الاستقراء والمنهج العلمي: محمود زیدان  3
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 المقابلة:  - ب
ة أداة هامة للحصول على المعلومات من خلال مصادرها البشریة، وتستخدم في تعتبر المقابل

نحو واتجاهاتهم  مجالات متعددة ویشیع استعمالها حین تكون للبیانات صلة وثیقة بآراء الأفراد ومیولاتهم
" محادثة موجهة بین الباحث وشخص أو أشخاص آخرین بهدف موضوع معین، وتعرف على أنها:

، فهي 1الوصول إلى حقیقة أو موقف معین یسعى الباحث لتعرف علیه من أجل تحقیق أهداف الدراسة
یانات اللازمة عن تمكن الباحث من استخدام قدراته العقلیة وعلاقاته الاجتماعیة، فهي عملیة جمع الب

"تفاعل لفظي یتم عن طریق موقف مواجه یحاول بأنها موضوع الدراسة ومجتمع الدراسة، وتعرف أیضا: 
الشخص القائم بالمقابلة أن یستنبط معلومات وآراء ومعتقدات شخص آخر أو أشخاص آخرین للحصول 

 .2على بعض المعلومات الموضوعیة"
حظة في حالة عدم فهم بعض أفعال المبحوثین، ولقد اعتمدنا على وتعتبر المقابلة تقنیة مكملة للملا

المقابلة الحرة وذلك باعتبارها مرنة في طبیعتها ولیس هناك قیود على إجابات المبحوثین، فهي تعطي 
ما تساعد على الكشف بعض الممیزات طمئنان والحریة أثناء إجرائها، كالمبحوث نوع من الارتیاح والا

 لمبحوثین.ومیولات وآراء ا
وجمع أكبر قدر ممكن من  وتم الاستعانة بها بشكل كبیر من أجل الوصول إلى أحسن النتائج

المعلومات، كما أتیحت لنا الفرصة لإجراء مقابلات مع مسؤول الموارد البشریة وبعض الموظفین وقد 
 أفادتنا في تقدیر نسبة الصدق في الإجابات كما ساعدتما كثیرا أثناء تحلیلنا لإجابات المبحوثین.

 ستمارة: الا -ج
وسیلة هامة من وسائل جمع المعلومات والبیانات وهي من أكثر الأدوات شیوعا في  تعتبر الاستمارة

البحوث، ویرجع ذلك إلى ما تحققه من اختصار للجهد والوقت والتكلفة، كذلك سهولة معالجة بیاناتها 
عبارة عن وثیقة تتضمن مجموعة من الأسئلة توجه إلى لطرق الإحصائیة، وتعرف على أنها: "با

                                                           
م، 1994، 1، جامعة عمر المختار، طرابلس، لیبیا، طبعةطرق البحث العلمي في العلوم الاجتماعیةمحجوبي عطیة الفائدي:   1
 .23ص

، 1، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، طبعةطرق جمع البیانات والمعلومات لأغراض البحث العلميربحي مصطفى علیان،   2
 .77م، ص2009
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ن، وهم أفراد العینة التي استخرجها الباحث بغرض التحقق من فرضیات البحث، وینتظر من المبحوثی
 .1هؤلاء المبحوثین أن یقدموا إجابات في مسائل أو  نقاط مرتبطة بأهداف الدراسة"

مجموعة من الأسئلة تدور حول موضوع معین یقدم لعینة من الأفراد وتعرف أیضا على أنها: "
 .2هذه الأسئلة في شكل واضح بحیث لا تحتاج إلى شرح" للإجابة عنها، وتعد

إن نجاح الاستمارة وقدرتها على الوصول إلى البیانات والمعلومات التي تخدم البحث تتوقف على 
مدى إلتزام الباحث بجملة من القواعد المنهجیة، وذلك بغرض اكتساب الاستمارة المصداقیة العلمیة، 

 .3تعمیم وذلك بمجموعة من القواعد المنهجیةوتكون نتائجها أكثر قابلیة لل
 وقد كانت الأسئلة المطروحة في بحثنا تهدف إلى معرفة: 

 هل تتوفر ظروف عمل مادیة مناسبة للعمال لأداء مهامهم داخل المؤسسة؟ -

 ما إذا كان للحوافز المادیة علاقة بزیادة الإنتاجیة؟ -

السائدة داخل بیئة العمل على تحقیق الاستقرار داخل  هل تعمل الحوافز المعنویة والعلاقات -
 المؤسسة من عدمه؟

بعد قیامنا بصیاغة أسئلة الاستمارة استنادا على التراث النظري والدراسات السابقة ذات الصلة 
بموضوع الدراسة، ومن خلال الجولات الاستطلاعیة للمؤسسة واحتكاكنا ببعض العمال والمسؤولین، تم 

لأستاذة المشرفة والتي قامت بتصحیح وتعدیل بعض الأخطاء وإضافة بعض النقائص، وقد عرضها على ا
قامت بتوجیهنا نحو المیدان باعتباره المحكم الأول والأخیر والأكثر مصداقیة، حیث قمنا بتوزیع الاستمارة 

وفهم  التجریبیة للتأكد من مدى ملائمتها لموضوع الدراسة وصدقها ومدى تجاوب المبحوثین معها
 عباراتها.

قد تجاوب المبحوثین مع الأسئلة وأثناء توزیعها الاستمارة التجریبیة لم نلاحظ وجود أیة مشكلة و 
ریحیة ودون خلل في فهم الأسئلة أو صیاغتها، بعدها قمنا بتوزیع الاستمارة النهائیة على المبحوثین بأ

 ت الدراسة، وتتمثل محاور الدراسة فیماوالتي شملت على أربع محاور، ثم بناء بنودها على ضوء فرضیا
 یلي: 

                                                           
، دار القصبة للنشر، ي إعداد المذكرات والرسائل الجامعیة في علم الاجتماعالدلیل المنهجي فسعید سبعون وحفصة جدرادي:   1

 .156م، ص2012الجزائر، 
 .121م، ص2009، 3، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، طبعةمدخل لمنهجیة البحث الاجتماعيأحمد عیاد:   2
 .147م، ص2010، 2المطبوعات الجامعیة، الجزائر، طبعة، دیوان منهجیة البحث في العلوم السیاسیة والإعلام :عامر مصباح  3
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 أسئلة؛ 07: حول البیانات الشخصیة تتضمن المحور الأول -

 أسئلة؛  07تضمن ت: أسئلة متعلقة بمتغیري الفرضیة الجزئیة الأولى المحور الثاني -

 أسئلة؛ 08تضمن ت: أسئلة متعلقة بمتغیري الفرضیة الجزئیة الثانیة المحور الثالث -

 سؤال. 11تضمن ت: أسئلة متعلقة بمتغیري الفرضیة الجزئیة الثالثة وقد الرابع المحور -

وقد تم جمع الاستمارة في نفس الیوم إلي قمنا بتوزیعها فیه وذلك من أجل عرض بیاناتها وتبویبها 
مفردة،  40استمارة وتم جمعها كاملة، وهذا العدد یفوق عینة البحث المكونة من  45وتحلیلها، وقد وزعنا 

إن وجدت في إجابات المبحوثین، وحتى نتمكن من تعویض هذه  ك من أجل تفادي الأخطاء والنقائصوذل
 النقائص من أجل مصداقیة أكثر.

 السجلات والوثائق: -د
 ل موضوع البحثالبیانات والمعلومات حو  جلات هي مصدر آخر مهم للحصول علىالوثائق والس

وفیر الوقت والجهد، كما أنها تعین على معرفة طبیعة نشاط المؤسسة المراد دراسته، إذ ساعدتنا على ت
الاقتصادي والتغیرات التي تطرأ على نشاطها عبر الزمن، كما نحصل من خلالها على معلومات تساهم 

وفیها یرجع الباحث إلى  إحدى أدوات جمع البیانات والمعلومات،إثراء دراستنا وتعرف على أنها: "في 
حول موضوعه من كل وثیقة یحصل علیها من المؤسسة محل الدراسة أو من كل سجل جمع البیانات 

تتوفر علیه المؤسسة، ثم یقوم بتفسیر تلك البیانات والمعلومات المتحصل علیها، بشرط عدم تكرارها فیما 
 .1بعد"

وللذاكرة  مادة توفر المعلومات أو الإرشادات وهي الوعاء المادي للمعرفةوتعرف الوثیقة على أنها: "
الإنسانیة، وتوجد أنواع كثیرة من الوثائق ولا بد لخبیر المعلومات أن یجید معرفة خواصها وتحدید نوعها 

 .2حتى یجري علیها المعالجة المناسبة، ویستعملها الاستعمال المناسب"
 ا الوثائق والسجلات التي تحصلنا علیها من طرف المؤسسة في: وقد ساعدتن

 ریخي لشركة الجلود ومشتقاته؛معرفة التطور التا -

 التعرف على المجال الجغرافي والبشري والزمني أیضا؛ -

                                                           
م، 2016، جامعة محمد بوضیاف، المسیلة، مطبوعة محاضرات في منهجیة إعداد بحوث الدراسات العلیاالهاشمي بن واضح:   1

 .94ص
م، 2000، 1دار صفاء، عمان، الأردن، طبعة  ،مناهج وأسالیب البحث العلمي: حي مصطفى علیان وعثمان محمد غنیمرب 2

 .119ص
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 التعرف على مختلف الأقسام والمصالح التي تحتوي علیها المؤسسة؛ -

معرفة أهمیة المؤسسة من خلال الحصول على بعض الوثائق والتقاریر التي تبین أنشطتها  -
ها، إضافة إلى المؤسسات والهیئات التي تتعامل معها، وكذا وإنجازاتها والأهداف التي تهدف الوصول إلی

 فروعها في مختلف أنحاء الوطن؛

 الهیكل التنظیمي للمؤسسة وكیفیة توزیع الموارد البشریة على مختلف الوحدات والأقسام. -
 :رابعا: أسالیب التحلیل

یقوم بها الباحث عن تعتبر مرحلة التحلیل من أهم مراحل البحث العلمي باعتبارها خطوة عملیة 
طریق تفریغ البیانات المتحصل علیها في المقابلة البحثیة، أي بعد الانتهاء من الدراسة المیدانیة یبدأ 

ي وموضوعي، وذلك باعتماد أسلوبین هما: أسلوب تخراج المعطیات وتحلیلها بشكل علمالباحث في اس
 التحلیل " الكمي والكیفي".

 الأسلوب الكمي: - أ
مم المعلومات، تصف ح للباحث أن یستخدم إحصائیات و یكمن التحلیل الذي یسم هو ذلك النوع

السلوك في موقف اجتماعي أو في نسق اجتماعي معین مثل: الاستبیان، المقابلات، السجلات بمختلف 
 .1أنواعها، حیث ینطبق هذا النوع  من التحلیل على أي بیانات إحصائیة أخرى

 لى: وقد اعتمدنا في هذا الأسلوب ع
 میم الظاهرة من خلال حساب التكرارات؛تك -

 حساب النسب المئویة لهذه التكرارات. -

 الأسلوب الكیفي:  - ب
في مثل هذا النوع من التحلیل یتم التعبیر عن البیانات الخام وعن نتائج التحلیل بصورة غیر كمیة 

لة كمكون أساسي في هذه خعلى الرغم من أن التغیرات الكمیة العامة أو الإجمالیة، یمكن أن تكون دا
 .2الصیاغات الكیفیة

أي أن هذا الأسلوب یقوم بإعطاء تحلیلات وتفسیرات للبیانات الكمیة التي تم تبویبها في الجداول 
الإحصائیة حسب الشواهد الواقعیة التي صرح بها أفراد العینة بعد تصنیفها من خلال تقنیات جمع 

                                                           
 .168م، ص2009، 1، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، طبعةأسس البحث الاجتماعيمحمد محمود الجوهري:   1
 .170المرجع السابق، ص  2
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فرضیات الدراسة من خلال النتائج الجزئیة المتوصل إلیها  البیانات والتعلیق علیها لإثبات أو نفي
 إلى نتائج عامة للدراسة. والوصول

 خامسا: تحدید العینة
تعد مرحلة اختیار العینة من أعقد الخطوات المنهجیة لارتباطها بمسألة الدقة والموضوعیة التي لا 

 تحقق إلا عن طریق التمثیل الفعلي لعینة المجتمع المدروس.ت
العینة هي جزء معین أو نسبة معینة من أفراد المجتمع الأصلي یختار الباحث لأجل الحصول " ف

على بیانات تتعلق بموضوع بحثه یتعذر الحصول علیها من المجتمع برمته، بمعنى هي الجزء الذي یؤدي 
 .1إلى معرفة الكل ویشترط في العینة أن تكون ممثلة لمجتمع البحث"

عامل، كان علینا  131نظرا لصغر حجم مجتمع البحث الذي یتكون من وفي دراستنا الحالیة و 
اختیار أسلوب المسح الشامل لكن بسبب الظروف الصحیة في ظل جائحة كورونا اعتمدنا على العینة 
العشوائیة الطبقیة، وهذا لأنها تلائم طبیعة موضعنا، ففي هذا النوع من العینات یتم تصنیف مجتمع 

 ت وفقا للفئات التي یتضمنها المجتمع الأصلي.الدراسة إلى مجموعا
وتتمیز العینة العشوائیة الطبقیة بكونها تسمح لنا باختیار عینة متنوعة تسحب من كل مجموعة "

وطبقة من مختلف المجموعات المصنفة، كما یأخذ هذا النوع من العینات بنوع من الاعتبار لبعض 
 .2ة من: سن، التعلیم، النوع، الفئة وغیرها ... إلخ"المتغیرات ذات الأهمیة المحوریة في الدراس

عامل،  131وفي هذه الدراسة كانت العینة المأخوذة من فئة العمال الذي یبلغ عددهم الإجمالي 
 من مجتمع الدراسة. %30حیث قررنا أخذ نسبة 

 =  العینة  )1
المختارة النسبة الدراسة مجتمع العمال  عدد

 عامل  40=   = 

 
 
 
 
 

                                                           
 .47، ص1طبعة، دار الفكر العربي، القاهرة، مراحل البحث وخطواته الإجرائیةالمختار محمد ابراهیم:   1
 .191رشید زرواتي، مرجع سابق، ص  2
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 ) قمنا بتقسیم مجتمع الدراسة إلى فئات ومصالح واختیار العینة المطلوبة من كل مصلحة كالآتي: 2
 تقسیم مجتمع الدراسة): 2الجدول رقم (

 العینة              
 المصالح    

 العینة المطلوبة مجتمع الدراسة

 07 24 الإطارات
 03 07 التحكم أعوان
 30 100 التنفیذ أعوان

 40 131 المجموع
  من إعداد الطالبتینالمصدر:                               

 سادسا: خصائص العینة
إن المقصود بخصائص العینة هو معرفة الخصائص الشخصیة والاجتماعیة والنفسیة لأفراد العینة 

والمؤشرات التي تعیننا في معالجة وصفاتهم وخصائصهم الرسمیة، التي تساعدنا في فهم بعض العناصر 
التساؤلات وربطها بمتغیرات الموضوع، وتدعم تحلیلنا وتفسیرنا لبعض التصرفات والمواقف وإجابات 

 وتصریحات أفراد العینة لتدعیم التفسیر المتحصل علیها، ویمكن تحدید هذه الخصائص فیما یلي:
 الجنس یوضح توزیع أفراد العینة حسب): 03الجدول رقم (

 النسب المئویة  التكرارات الجنس
 %77.5 31 ذكر
 %22.5 09 أنثى

 %100 40 المجموع
 من إعداد الطالبتین المصدر:

نلاحظ من خلال الجدول المتعلق بمتغیر الجنس أن فئة الذكور تمثل أكبر نسبة في العینة 
 من إجمالي العینة، في المقابل بلغ عدد الإناث %77.5موظف بنسبة 31المدروسة، حیث بلغ عددهم 

 من إجمالي العینة. %بنسبة 
ومن خلال قراءاتنا لنتائج هذا الجدول یمكن أن نفسر هذا التفاوت بین نسبة الذكور والإناث یعود 

 لعدة أسباب منها:
طبیعة العمل الشاق والذي یتطلب جهد وقوة تحمل كبیرین خاصة في المستوى التنفیذي والذي  -

 یتلائم مع العنصر الرجالي؛
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 وجود الدوام اللیلي الذي لا یتناسب مع عمل المرأة نظرا لمعاییر المجتمع المحلي؛ -

توافق مع یقتصر عمل الإناث في المناصب الإداریة والورشات التي لا تتطلب جهد عضلي وی -
 الطبیعة الفیزیولوجیة للمرأة.

وهذا التحلیل یتوافق مع ملاحظاتنا خلال جولتنا الاستطلاعیة المتكررة فقد لاحظنا وجود عنصر 
 الذكور بكثرة في المصالح الإنتاجیة ومصلحة الصیانة.

 یوضح توزیع أفراد العینة حسب العمر): 04الجدول رقم (
 النسب المئویة التكرارات العمر

 %12.5 05 25أقل من 
] 25- 35 ] 08 20% 
] 35 – 45 ] 14 35% 
]45 - 55] 09 22.5% 

 %10 4  55أكثر من 
 %100 40 جموعمال

 : من إعداد الطالبتینالمصدر

) تبین أن أعلى نسبة من مجموع أفراد العینة المبحوثین هي فئة العمال 04من خلال الجدول رقم (
تتراوح أعمارهم    ن، ثم تلیها فئة العمال الذی%35سنة بنسبة  [ 45 – 35 [الذي تتراوح أعمارهم بین 

سنة بنسبة  [ 35 -25 [من إجمالي العینة، ثم تلیها الفئة العمریة  %22.5سنة بنسبة  [55 - 45[
من  %10سنة، وأخیرا بنسبة  الفئة الأقل من  %12.5من إجمالي العینة، ثم تلیها بنسبة  20%

 سنة. إجمالي العینة هم العمال الذین تتراوح أعمارهم فوق 
ما نلاحظه حول توزیع هذه النسب أنها كانت مرتفعة عند فئة الشباب الذین تتراوح أعمارهم بین  

، وهي الفئة التي تملك قدرات %سنة من إجمالي العینة بنسبة  إلى الأقل من  أقل من 
 نفسیة تتلائم مع طبیعة الوظائف التي تقوم بها المؤسسة وذلك راجع إلى: وطاقات بدنیة، عقلیة و 

 ة تساعدهم على أداء العمل بسهولة واستیعاب الأوامر وتنفیذها؛تمتعهم بقدرات جسمی -

 تتمیز هذه الفئة بالنشاط والإرادة والقدرة على الإبداع؛ -

طبیعة العمل تحتاج إلى ید عاملة قادرة على تحمل أعباء العمل، وتحتاج إلى الخبرة المكتسبة  -
خلال سنوات العمل، وعلى المؤسسة استغلال هذه القدرات وهذه الطاقات الشابة إذا ما أرادت تحقیق 

 الاهتمام بهذه الفئة وتلبیة حاجیاتهم حتى تحقق الرضا.علیها الفعالیة، وفي المقابل 
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 یوضح توزیع المبحوثین حسب المستوى التعلیمي): 05الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات المستوى التعلیمي
 %35 14 أقل من الثانوي

 %32.5 13 ثانوي
 %32.5 13 جامعي
 00 00 أخرى

 %100 40 المجموع
 : من إعداد الطالبتینالمصدر

) أن أكبر نسبة من 05البیانات الكمیة المتعلقة بمتغیر المستوى التعلیمي في الجدول رقم ( تشیر
من إجمالي العینة، ثم تلیها بنسب متساویة كل من  %35العمال لدیهم مستوى أقل من الثانوي بنسبة 

 تشترط من إجمالي العینة، ویرجع ذلك إلا أن المؤسسة لا %32.5المستوى الثانوي والجامعي بنسبة 
مستوى تعلیمي محدد وخاصة على مستوى التنفیذ، الذي لا یحتاج إلى مستوى تعلیمي وشهادات علیا لأنه 
یعتمد على الجهد العضلي باستثناء العمل بالمستویات الإداریة التي تتطلب شهادات جامعیة، وهذا ما 

ین ذوي مستوى جامعي، وهذا راجع لمسناه من خلال تحلیل الاستبیان أین وجدنا أن جل الإطارات والإداری
 إلى طبیعة العمل ومتطلبات الوظیفة والمنصب.

 یوضح توزیع أفراد العینة حسب الحالة الاجتماعیة): الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات الحالة الاجتماعیة

 %27.5 11 أعزب (ة)
 %70 28 متزوج (ة)
 00 00 أرمل (ة)

 %2.5 01 مطلق (ة)
 %100 40 المجموع

 من إعداد الطالبتینالمصدر: 

 28نلاحظ من خلال بیانات الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة من المتزوجین والبالغ عددهم 
من إجمالي العینة، الأمر الذي یساعد على وجود الاستقرار النفسي والاجتماعي  %70موظف بنسبة 

لدیهم، وهذا طبعا یكون له تأثیر إیجابي على حالة العامل النفسیة والاجتماعیة على اعتبار أن الشخص 
ملهم المتزوج لدیه مسؤولیات اجتماعیة تجعله أكثر تحملا للمسؤولیة، الأمر الذي یجعلهم مستقرین في ع
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ولا یفكرون في التخلي عن المصدر الوحید للدخل وإعالة أسرهم، ویكون لدیهم ارتباط بالمؤسسة مما یخلق 
 %27.5أداء المهام والمواظبة على العمل، ثم تلیها  فئة العزاب بنسبة لهم نوع من الإلتزام والحرص على 
وبناء مستقبلهم والرغبة في الحصول  ین یرغبون في تحقیق طموحاتهمذمن إجمالي العینة وهم الأفراد ال

على مكانة اجتماعیة التي تضمن لهم الشعور بالاستقرار، وكذا الحصول على أجر یمكنهم من توفیر 
تكالیف الزواج ومتطلبات المعیشة، وتعتبر هذه الفئة إیجابیة بالنسبة للمؤسسة وذلك لعدم وجود التزامات 

دفعهم إلى بدل مجهود أكبر في مكانة اجتماعیة وتوفیر تكالیفهم تعائلیة، وكذا رغبتهم الشدیدة في تحقیق 
 أداء المهام ویحقق لهم الالتزام اتجاه المؤسسة والاستقرار داخلها.

ویمكن تفسیر التفاوت بین فئة المتزوجین وفئة العزاب إلى كون عینة الدراسة تتركز في الفئة 
 بمحاولة الاستقرار العائلي وتكوین أسرة.سنة، إذ تمتاز هذه المرحلة  55إلى 35العمریة من 

 توضح توزیع أفراد العینة حسب المستوى المهني): 07الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات المستوى المهني

 %17.5 07 إطار
 %7.5 03 عون تحكم
 %75 30 عون تنفیذ
 %100 40 المجموع

 : من إعداد الطالبتینالمصدر
من  %75 نسبةخلال بیانات الجدول نلاحظ أن فئة أعوان تنفیذ هي أكبر نسبة إذ قدرت ب من

 %تحكم بلغت نسبتها ال، في حین أن فئة أعوان %17.5إجمالي العینة، تلیها فئة الإطارات بنسبة 
 والإطارات. ذتنفیالوهي نسبة ضئیلة بالمقارنة مع فئة أعوان 

مؤسسة ذات طابع إنتاجي تتطلب عدد كبیر من الید العاملة المهنیة إذ تؤكد هذه النتائج على أن ال
كز مهامهم على العمل تلمختلف عملیات الإنتاج داخل الورشات، أما فئة أعوان التحكم والإطارات فتر 

 الإداري من مراقبة وإشراف على الموارد البشریة والتنسیق بین مختلف الفئات والوحدات المهنیة.
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 یوضح توزیع أفراد العینة حسب الأجر): (الجدول رقم 
 النسبة المئویة  التكرارات  الأجر

 %5 02  20000أقل من 
]20000 - 30000] 16 40% 
] 30000 - 40000] 17 42.5% 

 %12.5 05 فما فوق  40000
 %100 40 المجموع

 : من إعداد الطالبتین المصدر                                     
أن أغلب العمال في المؤسسة تتراوح أجورهم بین أعلاه تبین الشواهد الكمیة الموجودة في الجدول 

من إجمالي العینة  %، تلیها نسبة %42.5 دج حیث قدرت نسبتهم ب: 40000دج و 30000
 دج. دج و  راجعة لفئة ذوي الدخل ما بین 

طارات وأعوان التحكم والعمال التنفذیین ذوي الخبرة ونفسر ذلك بأن الفئة الأولى أغلبیتها من الإ
والأقدمیة والذین یتمیز عملهم ببعض الصعوبة، أما الفئة الثانیة تمثلت في أعوان التنفیذ حسب ما بینته 

ن جهد في العمل، وها ما نتائج الاستبیان، وما نلاحظه أن أجور العمال منخفضة مقارنة مع ما یبدلونه م
بي میدان الدراسة، وما صرح به العمال أنهم غیر راضیین عن الأجر الذي یتقاضونه لأنه لا یل لمسناه في

تهم الشرائیة، وتجدر الإشارة إلى أن الأقدمیة في العمل لها دور في زیادة دخل احتیاجاتهم ویؤثر على قدر 
 ة.العمال لكن بنسبة قلیلة حسب ما صرح لنا به مسؤول الموارد البشریة في المؤسس

، وقد شملت %دج بنسبة  أما الفئة الموالیة فهي الفئة التي تتقاضى أجر یفوق 
وهي نسبة من إجمالي العینة  %الإطارات ذوي الأقدمیة في العمل، أما الفئة الأخیرة فقدرت نسبتها ب 

راتب أقل من  ) ممن یحصلون علىعاملین ( ،بلغ عدد العمال ذضعیفة جدا مقارنة بالفئات السابقة، إ
 دج، وها بسبب مستواهم التعلیمي وطبیعة المهام الموكلة إلیهم. 
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 یوضح توزیع المبحوثین حسب الأقدمیة في العمل): الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات الأقدمیة
 %10 04 سنوات 5أقل من 

] 5 - 10] 15 37.5% 
] 10 - 15] 04 10% 
] 15 - 20] 07 17.5% 

 %25 10 سنة 20أكثر من 
 %100 40 المجموع

 من إعداد الطالبتینالمصدر: 

عامل من أفراد العینة أي ما یعادل  15) نلاحظ أن 09من خلال قراءتنا لأرقام الجدول رقم (
سنة  20تمثل الفئة الأكثر من  %25سنوات تلیها نسبة 10إلى أقل من  5لدیهم أقدمیة من  37.5%

برة خ، ویرجع ذلك إلى أن المؤسسة تحتفظ بالعمال ذوي ال%17.5سنة بنسبة  [20 - 15 [خبرة ثم فئة 
والكفاءة والمستوى العالي من الأداء والقدرة على تحمل المسؤولیات والدرایة بشؤون المؤسسة والنضج 

طة قوة یجب الوظیفي والاستقرار في العمل، وتعتبر خبرة هؤلاء العمال مكسبا لشركة الجلود ومشتقاته ونق
، وفي المقابل علیها الاهتمام بهذه الفئة من خلال دعمهم استغلالها لكي تحقق أهدافها بكل كفاءة وفعالیة

 مادیا ومعنویا من أجل تحقیق الرضا لدیهم.
تفسر سبب هذا  %سنة فقد قدرت نسبتهم ب  إلى  أما الذین تتراوح خبرتهم من 
في السنوات الماضیة أو الذهاب إلى العمل في مؤسسة  العمال بالانخفاض في النسبة إلى خروج أغل

 أخرى.
سنوات، وهذا دلیل على عدم  عمال لدیهم خبرة أقل من  ما یعادل  %وأخیرا بنسبة 

الاستقطاب المستمر للعمال الجدد، ویرجع ذلك إلى سیاسات التشغیل، وغیاب مناصب عمل جدیدة 
والأقدمیة حقها زد على ذلك فقد فتحت المؤسسة مناصب عمل كثیرة  إضافة إلى أن الشركة تعطي الخبرة

في السنوات الماضیة ووظفت العدید من العمال أین حققت كفایتها من الموارد البشریة، وبالتالي لم تعد 
هناك مناصب عمل شاغرة أین توقفت المؤسسة عن استقطاب الید العاملة وهذا أدلى به رئیس مصلحة 

 ة.الموارد البشری
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 خلاصة الفصل:
من  ها في دراستنا الحالیة التي قمناتطرقنا إلى كل الخطوات الإجرائیة التي اتبعنا خلال هذا الفصل

خلالها بإجراء الدراسة المیدانیة، والتي تتمثل في المنهج الوصفي في الدراسة الحالیة، ثم وصفنا العینة 
وطریقة اختیارها، وبعدها تطرقنا إلى الأدوات المستخدمة في الدراسة، وكذا ذكر أسالیب المعالجة 

عینة حیث تحصلنا على مجموعة من هذا انتقلنا إلى تطبیق أدوات الدراسة على أفراد البعد الإحصائیة، و 
 البیانات والتي سوف نتطرق إلى نتائجها وتحلیلها في الفصل الموالي.

 



 

  

        
  

      

      

1-    
2-     
3-    
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 تمهید
بعد أن تم التعرف على الجانب النظري لدراستنا الحالیة في الفصول السابقة والذي ساعدنا على 
إثراء وإنجاز الجانب المیداني وتدعیمه، من خلال المعلومات التي جمعناها ومن خلال الجانب التطبیقي 

عمال شركة الجلود الذي سنتطرق إلیه سنحاول الكشف عن علاقة بیئة العمل بالرضا الوظیفي لدى 
ومشتقاته، ویعتبر هذا الفصل مكملا للجانب النظري حیث تناولنا فیه الاجراءات المنهجیة للدراسة، التي 
ذكرناها من خلال حدود دراستنا والمنهج الذي اتبعناه خلالها، بالإضافة إلى التذكیر بعینة الدراسة 

الیة مع شرح الإجراءات التي قمنا بها خلال ووصفها وذكر الأدوات التي استخدمناها في دراستنا الح
 الدراسة، وختمنا الفصل بذكر أسالیب المعالجة الاحصائیة المتبعة في معالجة البیانات وتفسیرها وتحلیلها.
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 عرض وتحلیل بیانات الدراسة: أولا:
 ): یوضح تقییم أفراد العینة لبینة العمل من حیث الإضاءة والحرارة والتهویة.10(الجدول 

  الاحتمالات
 النسبة المئویة التكرار الاحتمالات الإضاءة

 جیدة
 حسنة
 متوسطة
 سیئة

3 
5 
12 
20 

7.5% 
12.5% 
30% 
50% 

 %100 40  المجموع
 مناسبة الحرارة

 غیر مناسبة
17 
23 

42.5% 
75.5% 

 %100 40  المجموع
 جیدة جدا التهویة

 جیدة
 حسنة
 سیئة

03 
06 
13 
18 

7.5% 
15% 

32.5% 
45% 

 %100 40  المجموع
 داعالیة ج الضوضاء

 عالیة
 متوسطة
 منخفضة

09 
16 
8 
07 

22.5% 
40% 
20% 

17.5% 
 %100 40  المجموع

 قویة والرائحة الكریهةالتلوث 
 متوسطة
 منخفضة

18 
13 
09 

45% 
32.5% 
22.5% 

 %100 40  المجموع
 : من اعداد الطالبتین.المصدر

 المبحوثین حول تقییمهم لبیئة العمل من حیث: إجاباتیتضح من خلال 
، إذ أن إجاباتهم الإضاءةة نلاحظ أن العمال یرون بأن مكان العمل مناسب من حیث ضاءالإ 

جیدة وحسنة ومتوسطة ومتقاربة وقد بلغة نسبهم على التوالي جیدة بنسبة  الاحتمالاتعلى 
إجابات ونلاحظ أن هناك تقارب كبیر بین  %30ومتوسطة  %27.5والحسنة  30%

 المبحوثین وهذا راجع إلى:
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 لمؤسسة على توفیر الإضاءة المناسبة التي یحتاجها العمال لأداء المهام حرص ا 
تصمیم المصنع الذي یتوفر على نوافد تسمع بدخول الإضاءة الطبیعیة التي تعمل مع الإضاءة  

الآلات مما یقلل من حوادث  ى توفیر الجو الملائم للعمل خاصة في ظل وجودالصناعیة عل
 .والإصابات في العمل

من إجمالي العینة وهي نسبة   %12.5لنسبة الذین أجابوا بأن الإضاءة سیئة قد قدرة ب أما با 
فقد  الاستبیانعلى  بالاعتمادضئیلة مقارنة بالنسب السابقة ونفسر هذا التفاوت في النسب 

فما فوق وقد یعود  45بأن الإضاءة سیئة ینتمون إلى الفئة العمریة من  أجابوالاحظنا الذین 
تراجع نسبة الرؤیة وضعف البصر لدیهم إضافة إلى الأقدمیة في العمل مما  السبب إلى

من أجل و یجعلهم یعانون من ضعف البصر ویكونون بحاجة إلى إضاءة أكثر من الطبیعي 
بظروف الاهتمام السیر الحسن للعمل وهذا ما جاء به "فردیرك تایلور" وزملائه حیث یرى بأن 

 نتاجیة.العمل المادیة من أجل زیادة الإ
تؤكد  %57.5وبنسبة العینة للحرارة في بیئة العمل نجد أغلب الإجابات  یم أفرادكما نلاحظ تقی

من المبحوثین بأنها غیر مناسبة ونفسر هذا  %42.5على أن الحرارة المناسبة في المقابل صرح 
 ب:
ارة بوا بأن الحر اجبحوثین لاحظنا أن أغلبیة الذین أتنا لإجابات الموقراء الاستمارةحسب بیانات  

لاحظنا أن تمركز الإدارة بعیدة عن  الاستطلاعیةجولتنا مناسبة هم من الإداریین وحسب 
بالإضافة إلى تصمیم  التهویة اللازمةورشات العمل إذا تقع في الطابق الثاني مما یسمح بتوفر 

 الورشات التي تحتوي على منافد لتهویة.
في ورشات و بوا بأن الحرارة غیر مناسبة في مكان العمل من المبحوثین أجا %42.5وتلیها نسبة  

حساس الإفي حرارة الجسم و  ارتفاعاالإنتاج كما أن طبیعة العمل تتطلب جهدا عضلیا كبیرا مما یسبب 
أن وسائل التهویة المتوفرة لا تعمل كما یجب یجعله بحاجة أكثر لتهویة وخاصة  بالتعب والإنهاك مما

وفیر ترشات الإنتاج ویجب على المؤسسة أن تتدارك هذا النقص من أجل وتسجل نقصا على مستوى و 
 السیر الحسن للعمل وزیادة الإنتاجیة وشعور العمال بالرضى.

تلیها نسبة  %45یم المبحوثین لتهویة في مكان العمل على أنها حسنة بنسبة یكما یتبین من الجدول تق
العینة للتهویة وبنسب ضعیفة على أنها جیدة وجیدة  باقي أفرادتقیم صرحوا بأنها سیئة في حین  32.5%
 ویرجع هذا التفاوت في الإجابات إلى:  جدا
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صناعیة أین تزداد كمیة الغازات والدخان نظرا لقرب عة تموقع المصنع حیث لاحظنا أن المنطقة طبی 
فس لدى العمال، ما یخلق مشاكل تن الفلین والمواد العازلة، وهذا ركة الجلود من مصنع الإسمنت وشركةش

 الغازات وتلوث الهواء. انتشاربسبب كثرة 
 في حین أن العمال الذین أجابوا أنها جیدة وأن طبیعة العمل لا تتأثر بالتهویة. 
على أنها متوسطة، ثم تلیها  %40أما من حیث الضوضاء كان تقییم المبحوثین لهذا العنصر، بنسبة  

 منخفضةالبعض بأنها عالیة كما صرح الباقون أنها صرح  %20، وبنسبة 22.5 %عالیة جدا بنسبة 
  .17.5%بنسبة 

 ویعود ذلك إلى: 
 .متواصل للآلات التي تسبب كثرة الضجیج في مكان العمل استخدام -
  .الذین یعملون في ورشات الإنتاج التنفیذینأغلبیة المبحوثین من  -
هم عن ورشات الإنتاج حیث رحوا بنسبة الضوضاء منخفضة یرجع ذلك إلى بعدالذین ص أما -

 .یكون تعرضهم لضجیج ضعیف وقریب من العدم
 ت المبحوثین كما یلي:اأما من حیث التلوث والرائحة كریهة، فقد كانت إجاب -

من المبحوثین أجابوا بأنها متوسطة، وتلیها فئة العمال الذین صرحوا بأنها قویة بنسبة  %45نسبة  -
 منخفضة نفسر هذا:بأنها المبحوثین باقي  تمثل %22.5ثم نسبة  32.5%

حیث تنبعث منها رائحة قویة،  الحیواناتطبیعة المواد المستخدمة في الإنتاج التي تقوم على جلود  -
الأغلبیة لوسائل الوقایة كالكمامات  استخدامخاصة مع عدم  وعدم الشعور بالراحة انزعاجمما تسبب لهم 

أن أغلبیة الذین یعانون من قوة الرائحة والتلوث هم العمال  للوقایة من الرائحة، ومن خلال الملاحظة
من صرحوا أنها منخفضة فهذا راجع إلى كون هذه الفئة من العمال  أماورشات الإنتاج، في  التنفیذین
ن تهتم بتحسین إذ لا تأثر علیهم الرائحة بقوة كون بعد ما كان الإنتاج فیجب على المؤسسة أ، الإداریین

وتحسین الأداء وزیادة الكفاءة والفعالیة  الاستقرارالعمال من أجل تحقیق  احتیاجات مراعاةهذه الظروف و 
ظروف عمل مادیة مناسبة وأنها توفیر  ضرورةعلى  " العزري مومیة"   دراسةداخل بیئة العمل وقد أكدت 

  .الاجتماعیةأشد تأثیرا من الظروف 
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 ة:ة السیئضاءیوضح نعامل لأفراد مع الإ): 11الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرار الاحتمالات

 %22.5 09 صداعالشعور بال
 %37.5 15 الشعور بالتعب

 %20 8 یجة عدم الرؤیة الجیدةاضطرابات في اللیل نت
 %20 8 حةانخفاض انتاجك لعم شعورك بالرا

 %00 00 أخرى تذكر
 %100 40 المجموع
 من اعداد الطالبتین. المصدر:

سبة بن ن من خلال نتائج الجدول أنهم یشعرون بالتعب نتیجة الإضاءة السیئةلمبحوثیأغلب ا أدلى
من  %40صرحوا بأنها تجعلهم یشعرون بالصداع، ثم نسبة  22.5%كأعلى نسبة تلیها نسبة  %37.5

ة بأن الإضاءة السیئة تؤدي إلى انخفاض مستوى الانتاجیة نتیجة عدم الشعور بالراح این أجابو قالعمال البا
وتتسبب أیضا في إصابات في العمل نتیجة لعدم الرؤیة الجیدة لأماكن الخطر بنسب متساویة ویرجع ذلك 

 إلى: 
العین لكن عند العمل لفترات طویلة قد یسبب  اءة في مكان العمل یؤدي إلى ارهاقضضعف الإ 

ر بالتعب والاجهاد عة الشعو تسبب ضعف في الرؤیة وسر  القویة تأثیرات حادة مثل: الصداع أما الإضاءة
ن خاصة ولأن نظام العمل في شركة الجلود یستمر من داع وهذا ما یفسر إجابات المبحوثیإلى الص وتؤدي

 .ساعات متتالیة 8زوالا أي  14:00صباحا إلى  8
وهذا ، الإصابة ویؤدي إلى تدني مستوى الأداء مما ینعكس سلبا على الانتاجیة وهذا ما یزید من فرص 

 م الشعور بالرضا لدى العاملین.یؤدي إلى عد
 یوضح تعامل الأفراد مع الحرارة غیر المناسبة): 12الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات احتمالات
 %30 12 تدني مستوى الأداء

 %45 18 فقدان القدرة على التركیز
 %7.5 03 زیادة الأخطاء

 %17.5 07 تقل الفعالیة والكفاءة
 %00 00 أخرى تذكر
 %100 40 المجموع

 من إعداد الطالبتین المصدر:      
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لى فقدان حسب إجابات المبحوثین الموضحة في الجدول فإنهم صرحوا بأن الحرارة غیر مناسبة تؤدي إ
 :من إجمالي العینة ونفسر ذلك 45%بنسبة  القدرة على التركیز وذلك

عصبیة وشعور بالتعب والارهاق ارتفاع درجة الحرارة یؤدي إلى الإصابة باضطرابات نفسیة و  
بإجمالي العینة الذین  %30ثم تلیها نسبة فعالیة في العمل، غضب، ونقص القدرة على التركیز والوال

دي إلى الإصابة مستوى الأداء ونفسر ذلك بأنها تؤ  صرحوا بأن الحرارة غیر مناسبة تؤدي إلى تدني
لشعوره بالخمول والكسل مما یؤدي  نتیجةل مجهود بالإجهاد الحراري وعدم قدرة العامل على التحمل وید
خیرا بنسبة العمال من إجمالي العینة وأ من 17.5%انخفاض الفعالیة وتدني الكفاءة وهذا ما صرح به 

ر مناسبة تؤدي إلى زیادة الأخطاء، ن عینة البحث صرحوا بأن الحرارة غیعمال م 03ا یعادل م %7.5
 حسب تصریحاتهمسب الأخرى ویرجع هذا التفاوت إلى أن أغلب العمال هذه النسبة ضعیفة مقارنة مع النو 

 أعمالهم على أكمل وجه. أداءیبدلون قصارى جهدهم في 
 یوضح تعامل الأفراد مع التهویة غیر الكافیة: (13)الجدول رقم 

 النسب المئویة التكرارات الاحتمالات
 الشعور بالضیق والاختناق

 التعب والكسل
 أخرى تذكر

17 
23 
00 

42.5% 
57.5% 
00% 

 %100 40 المجموع
 من إعداد الطالبتین المصدر:

) أن أكبر نسبة من العمال یشعرون بالتعب والكسل نتیجة لتهویة 13یتبین من خلال الجدول رقم (
من المبحوثین  %42.5من إجمالي العینة، تلیها بنسبة  %57.5ب غیر الكافیة وقدرت هذه النسبة 

سبب لهم الشعور بالضیق والاختناق ویرجع سبب ذلك تغیر الكافیة في مكان العمل  صرحوا بأن التهویة
 إلى:
حاجة العمال إلى منافد للتهویة من أجل تلطیف الجو داخل ورشات العمل وخاصة ورشات الانتاج،  

 سل.أین تزداد رائحة الجلود وهذا یسبب مشاكل في التنفس لدى العمال مما یؤدي إلى شعورهم بالتعب والك
وتزداد حاجة العمال للتهویة خاصة في فصل الصیف أین ترتفع درجة الحرارة وزیادة الرطوبة مما  

 .وأدائهمیسبب حالة من الضیق والاختناق لبعض العمال وهذا ما یؤثر سلبا على مردودیة العمال 
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 ): یوضح إجابات المبحوثین حول وجود الضجیج في مكان العمل14الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات الاتالاحتم
 نعم
 لا

23 
17 

57.5% 
42.5% 

 %100 40 المجموع
 من إعداد الطالبتین المصدر:

نلاحظ أن العمال الذین صرحوا بوجود ضجیج في مكان العمل  (14)الجدول رقم بیانات من خلال 
على رفع الانتاج  من إجمالي العینة ونفسر إجابات المبحوثین ب: حرص المؤسسة 57.5%بلغت نسبته 

إنتاج الشركة  فيوزیادة المبیعات وتحسین الجودة ما دفع بها إلى إحلال الآلة محل الید العاملة خاصة 
لعدة أنواع من الجلود وبدرجات متفاوتة من الجودة، ویمر على عدة مراحل باستخدام عدة آلات یتطلب 

 ل.حركیة مستمرة في العمل، وهذا ما یخلق ضجیج في مكان العم
ساعات متواصلة مما یؤدي  8من انزعاج العمال هو توقیت العمل إذ یعملون على مدار  یزیدوما 

 إلى غیاب التركیز وانعدام الأریحیة في العمل وهذا ما صرح به بعض العمال.
العمل، من إجمالي العینة أنه لا یوجد ضجیج في مكان  %42.5عامل بنسبة  17د في حین أك 

یعاني باقي العمال خارج  نتاج عن بقیة المصانع الأخرى أینبعد ورشات الإلإجابات بویمكن تفسیر هذه ا
 ورشات الإنتاج من ضجیج الآلات. 

 یوضح كیفیة تعامل المبحوثین مع الضجیج في مكان العمل): 15الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرار كیفیة التعامل مع وجود الضجیج

 %69.56 16 غیاب التركیز
 %30.43 07 اء في تنفیذ المهامأخط
 %00 00 تذكر أخرى

 %100  23 المجموع
 من إعداد الطالبتین صدر:مال

من  %69.56نلاحظ من خلال البیانات الاحصائیة الموضحة في الجدول أعلاه أن ما نسبته 
وات المبحوثین الذین صرحوا بوجود الضجیج في مكان العمل یسبب لهم ذلك غیاب التركیز، فضجیج أص

الأعمال الذهنیة التي تتطلب الصبر  وأداءالآلات في ورشات الانتاج یؤدي إلى نقص القدرة على التركیز 
من المبحوثین الذین صرحوا بوجود ضجیج في مكان العمل أقروا بأن هذه  %30.43والدقة، أما نسبة 

العامل ونفسیته مثل الشعور  الأخیرة یؤدي إلى ارتكاب أخطاء أثناء تنفیذ المهام نظرا لتأثیره على صحة
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على  تؤثرالإثارة، إضافة إلى تأثیراته العصبیة والفیزیولوجیة التي  وسهولةبالضیق والاكتئاب والعصبیة 
 وعدم الشعور بالرضا.  الأداءإنتاج العاملین تأثیرا مباشرا وبالتالي تدني مستوى 

 ةیح): الرائحة الكریهة وغیاب الأری16الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات لاتالاحتما
 %55 22 نعم
 %45 18 لا

 100% 40 المجموع
 : من إعداد الطالبتینالمصدر  

من أفراد العینة  %55بأن یتضح  "16"من خلال الشواهد الكمیة الموضحة في الجدول رقم 
 ى:حیة في العمل ویمكن ارجاع ذلك إلحة الكریهة، تؤدي إلى غیاب الأریصرحوا بأنه الرائ

طبیعة العمل ونوع المواد المستخدمة في الانتاج فأغلب العمال المصرحین بذلك حسب ما جاء في  
یعملون في ورشات الانتاج أین یكونون أقرب  بأنهم بیانات الاستمارة هم من العمال التنفدین الذین صرحوا

 للرائحة الكریهة. بالاستمرارإلى مواد الانتاج ومعرضین 
حیة لدیهم، الكریهة لا تؤدي إلى غیاب الأری فراد العینة قد صرحوا بأن الرائحةمن أ %45أما نسبة  

یمكن إرجاع ذلك إلى أن أغلب العمال ینتمون إلى فئة الاداریین والإطارات  الاستمارةوحسب بیانات 
ة وبالتالي یكونون أقل عرضة للرائحة الكریهة، وهذا ما یوفر لهم جو مناسب للعمل وبالتالي تزید نسب

 الرضا لدیهم.
الجلود،  بقایا مصلحة بتفریغالأین تقوم إضافة إلى ذلك فقد صرح العمال بأن الرائحة القویة تكون لیلا  

 التفسیرذا وفتح المخازن لتهویة لیلا وخاصة طبیعة الجلود المستخدمة هي جلود الحیوانات وما یدعم ه
عیشي التي یعایشونها وذلك بحكم انتمائي و معاناتهم الیومیة إزاء الوضعیة تصریحات سكان المنطقة و 

 عاني من قوة الرائحة وذلك بسبب فتح المخازن لتهویة لیلا. بالمنطقة حیث ن
 : استخدام أفراد العینة لأسالیب الوقایة من الرائحة17الجدول 

 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات
 %30 12 نعم
 %70 28 لا

 %100 40 المجموع
 اعداد الطالبتین.من  المصدر:
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یوضح توزیع أفراد العینة حسب استخدامهم لأسالیب الوقایة من الرائحة الكریهة یتضح من خلال 
من أفراد العینة لا یستخدمون أسالیب الوقایة من  %70المعطیات الإحصائیة في الجدول أن نسبة 

ب تصریح من یملكون الأقدمیة لأسالیب الوقایة وحسالمؤسسة عدم توفیر إلى الرائحة وتعود هذه النسبة 
والخبرة فإن المؤسسة استغنت عن هذه الوسائل كالكمامات بعد إدخال آلات جدیدة والتي قلصت من جهد 

نسبة المبحوثین الذین صرحوا بأنهم یستخدمون أسالیب  وكثرة تعرضه للرائحة وبالمقابل بلغتالعامل 
تي تمثلت في الكمامات ومواد التنظیف والمعقمات، من المجموع الاجمالي وال %30الوقایة من الرائحة، 

 وذلك راجع إلى:
 طبیعة العمل والأفراد وقدرتهم على التأقلم مع الظروف المحیطة. -     

یمكن تفسیر هذا التعارض في إجابة المبحوثین، بأنه یعود إلى طبیعة المهام والتمركز في  -
 .نتاجالمصالح وإلى مدة قرب وبعد العامل عن ورشات الا

 المبحوثین حول معیار تحدید الأجر یوضح توزیع اجابات: 18الجدول رقم 
 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات

 حسب عدد القطع
 حسب ساعات العمل

 لا أدري

3 
23 
14 

7.5% 
57.5% 
35% 

 %100 40 المجموع
 من إعداد الطالبتین. المصدر:

جر في تبین أن معیار الأ المبحوثین حظ أن اجاباتالمقدمة في الجدول نلامن خلال المعطیات 
في حین أن  ،وهي أكبر نسبة في الجدول 57.5%شركة الجلود ومشتقاته هو حسب ساعات العمل بنسبة 

من إجمالي العینة وهي نسبة  %7.5عمال بنسبة  3من صرحوا بأنه حسب عدد القطع بلغ عددهم 
عامل من أفراد  14أي  %35كانت إجابتهم بلا أدري بمقدار  ضعیفة جدا، أما الباقي من أفراد العینة فقد

العینة، ویرجع هذا الاختلاف في الاجابات إلى طبیعة المهام المنوطة بكل فرد داخل المؤسسة ومركزه 
 فیها.
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 ثین حول ارتباط المردودیة بالأجریوضح إجابات المبحو : 19الجدول رقم 
 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات

 منع
 لا

10 
30 

25% 
75% 

 %100 40 المجموع
 إعداد الطالبتین. المصدر:

فالمنظمات  یلعب نظام الأجور السائد في المؤسسة دورا كبیرا في سلوكات العمال سلبا أو إیجابا
الناجحة هي التي توفر نظام أجور جاذب للموارد البشریة، والتي تجعل من العمال یبذلون قصارى 

ة، أما المنظمات التي تعتمد نظام أجور لا یتماشى وتطلعات العاملین ولا یلبي جهودهم لخدمة المؤسس
رغباتهم من شأنه أن یعجل من ظهور سلوكات رافضة وملامح عدم الرضا لدى العمال، حیث تشیر 

ادة في الاجور ورشید تحركه الحوافز المادیة، فالزی اقتصادينظریة الادارة العلمیة إلى أن الانسان مخلوق 
دافعیة للعمل والبقاء في المؤسسة، أما انخفاض الاجور مقارنة بالمجهودات التي یبدلها العمال فإنها  خلقت

حول تأثیر الحوافز ومنها  psilou .2011تقتل روح الولاء لدیهم، وهذا ما توصلت إلیه نتائج الدراسة 
 ل.الحوافز المادیة على بقاء العاملین في وظائفهم وزیادة دافعیتهم للعم

من المبحوثین أقروا بأن مردودیتهم في  %75وتوضح الشواهد الاحصائیة في الجدول أعلاه أن 
العمل لا ترتبط بالأجر الذي یتحصلون علیه، فرغك عدم رضاهم عن هذا الأجر إلا أنهم وحسب 

ح مهامهم ومتطلبات وظیفتهم على أكمل وجه دون السما أداءحرصون على تصریحاتهم أثناء المقابلة ی
لأي عامل من العوامل بالتأثیر علیهم رغم اقرارهم بأن حجم العمل یفوق الأجر الذي یتحصلون علیه وهذا 

الكبیر الذي یتمتع به عمال الشركة وعلى تحلیهم بروح  الإنسانيإن ذل على شيء إنما یدل على الجانب 
 .اتجاه عملهمالمسؤولیة 

وهذه  یتهم مرتبطة بالأجر المتحصل علیهان مردودمن المبحوثین أقروا بأ %25في المقابل نجد أن 
السنة تنقسم إلى فئتین فحسب الاجابات الواردة في الاستبیان نجد أن الذین ترتبط مردودیتهم بالأجر هم 

لهم مما یزید من دافعیتهم الاطارات من ذوي الخبرة والأقدمیة أین یشعرون بالرضا عن الأجر المقدم 
ثانیة فهي من العمال التنفیذیین غیر الراضین عن الأجر والولاء للمؤسسة أما ال بالانتماء یشعرهمللعمل و 

یتلاءم یتحصلون علیه، أین نجد هذه لفئة من العمال حسب رأیهم غیر مطالبة ببدل مجهود أكبر لا  الذي
ق ر مما یدفعهم إلى التصرف بمنطمساواة وغیاب العدل في توزیع الأجو مع الأجر وتشعر بنوع من اللا

فهم  ب اعتقادهم وبدل مجهود یتناسب مع الأجر المتحصل علیه ولو كانوا قادرین على تقدیم الأفضلحس
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فرص عمل  ال زیادة الأجر، وأنهم مستعدین لترك العمل إذا ما توفرت لهمغیر مستعدین لذلك إلا في ح
هذا الجانب بعین المؤسسة والقائمین علیها  تأخذأفضل في مؤسسة أخرى، فهم یأملون ویتطلعون أن 

الأجور خارج عن إرادة  نظام الاعتبار والمطالبة بزیادة الأجر والدفاع عن حقوق العمال خاصة وأن
المؤسسة وهي غیر مسؤولة عن وضعه، فهي مؤسسة عمومیة تابعة لدولة وهذا ما صرح به رئیس 

 مصلحة الموارد البشریة.
 .بدولةتوافق الأجر مع المجهودات الم): 20الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات
 %05 02 نعم
 %95 38 لا

 %100 40 المجموع
 من إعداد الطالبتین المصدر:

العاملین والمؤسسات التي یعملون بها فاعتبار الأجر  باهتمامیحتل موضوع الأجر جانب كبیر 
دي الذي یحصل علیه العامل مقابل عامل في الحیاة الاقتصادیة والاجتماعیة، والأجر هو المقابل الما

جسدي أو فكري یتم في إطار ما تفرضه التشریعات المنظمة للعلاقة بین العامل وصاحب  ابدله مجهود
العمل ومن خلال البیانات الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلب إجابات المبحوثین كانت تصب في خانة عدم 

العینة وحسب تصریحات المبحوثین أثناء  إجماليمن  %95توافق الأجر مع المجهودات المبذولة بنسبة 
 من مجهودات. بما یبدلونهمقارنة  ضعیفهذا الأخیر، المقابلة، فهم غیر راضین على الأجر ذلك أن 

على أجر مناسب وهذا راجع  یحصلونفحسب إجابات المبحوثین نلاحظ أن نسبة قلیلة منهم من 
  .مون لفئة الإطارات من ذوي الخبرة والأقدمیةللمنصب الذي یحتلونه في المؤسسة كون أنهم ینت

صرحوا بأن عدم توافق الأجر مع المجهودات عالیة كون أن  نوهذا ما یفسر أن نسبة العمال الذی
ف برامج العمل ل یقوق المقابل المادي نظرا لتكیإذ أن حجم العم التنفیذینأغلبیة المبحوثین هم العمال 

ر بالإضافة إلى كونهم لا یتمتعون بمنصب أعلى یضمن لهم أجر كافي وزیادة الضغط دون زیادة في الأج
إستقرار م عن الأجر یسبب لهم نوع من اللاإذ أن عدم رضاهاجاتهم، ویتماشى مع غلاء المعیشة، یلبي ح

 في العمل. أدائهمالمعنویة، مما یؤدي إلى تراجع  روحهمفي العمل ویأثر على 
أن الأجر الممنوح یتناسب مع  %5نسبتهم  المقدرةالعینة بینما ترى الفئة الأخرى من أفراد 

المنصب الذي یشغلونه مما یضمن لهم أجر أعلى مقارنة  لطبیعة المجهودات المبذولة وهذا راجع
 بالآخرین.
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أن للأجر أثر كبیر على والاستقرار، " حول موضوع التعامل محمد علي محمدوقد أكدت دراسة "
حول الحوافز والرضا الوظیفي أن  " نظیرة میلاط"ة كما توصلت دراسة العامل داخل المؤسس استقرار

الأجر یأثر على الروح المعنویة للعامل فإذا كان الأجر غیر كافي ولا یكافئ الجهد المبذول یؤدي إلى 
انخفاض الروح المعنویة لدیهم وتنخفض مستوى رضاهم عن عملهم. كما أثبتت أن نظام الأجور الذي 

مجهودات المبذولة كفیل برفع روحهم المعنویة نظرا لما للجانب المادي من أثر بالغ على یتوافق مع ال
 العمال داخل المؤسسة. تصرفاتسلوكات و 

 حوثین حول حصولهم على تعویض ماليیوضح إجابات المب): 21الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات

 %27.5 11 نعم
 %72.5 29 لا

 %100 40 المجموع
 من إعداد الطالبتین. المصدر:

من إجمالي العینة  %72.5من خلال إجابات المبحوثین الموزعة في الجدول یتضح بأن ما نسبته 
لم یسبق لهم وتحصلوا على تعویضات مالیة من قبل المؤسسة ویمكن أن یؤثر سلبا على المؤسسة إذ 

ت المالیة مهمة في تحفیز العمال على العمل وحثت نظریة الإدارة العلمیة أن المكافآت والتعویضا اعتبرت
باع المؤسسات لمثل هذه السیاسات والاعتماد على تعویضات لرفع الروح المعنویة للعمل على ضرورة إت

ما یقدمه للمؤسسة، فهذا التعویض  ویضات تشعر العامل بأهمیته وقیمةودفعه للعمل أكثر، إذ أن هذه التع
بتلبیة حاجاته  واهتمامهامؤسسة بجهود العامل ورغبتها في الحفاظ علیه ال اعترافالمالي یعبر عن 

العامل بالمؤسسة ویشعره بالرضى  استقراروحرصها على حقوقه داخلها، وهذا من شأنه أن یحافظ على 
ویدعم العلاقة بین المؤسسة وعمالها فعلى المؤسسة أن تراعي مثل هذه الجوانب وتعمل على تحسینها من 

 اظ على بقائها واستقرار عمالها وزیادة مردودیتها.أجل الحف
من إجمالي العینة صرحوا بأنهم سبق لهم وأن تحصلوا على تعویض مالي وهذا حسب ما  %27.5أما  -

جاء به تایلور یساهم في دفع العامل نحو بذل جهد أكبر ویعتبر حافز له لزیادة ورفع الإنتاج في 
 المؤسسة.
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 ض المالي ورفع الإنتاجیةالتعوی): 22الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات

 %81.81 9 نعم
 %18.18 2 لا

 %100 11 المجموع
 : من إعداد الطالبتین.المصدر      

من إجمالي العینة الذین سبق لهم وتحصلوا على تعویض  %81.81یتضح من خلال الجدول أن 
ویض یساهم في الرفع من الإنتاجیة، یرجع سبب هذا مالي من قبل المؤسسة صرحوا بأن هذا التع

 واهتمامالتصریح أن العامل عند حصوله على تعویض من طرف المؤسسة فإن هذا یشعره بقیمته داخلها 
لأنه یعلم أن حقوقه محفوظة وأن المؤسسة تسهر  بالاطمئنانویحس  بالانتماءالمؤسسة به یعزر شعوره 

یزید من دافعیته وفعالیته داخل المؤسسة  وهذا ما ،للعمل ابح العامل محبفیص احتیاجاتهعلى راحته وتلبیة 
داخل  الاستقرارمن عمله ویحقق له  لدیهإذ تكسب هذه الأخیرة ثقة العامل مما یرفع من مستوى الرضا 

 المؤسسة.
ت بانیة إذ تقوم على مبدأ تقدیم تعویضات ومكافآاوما یدعم هذا التحلیل ما جاءت به الإدارة الی

 للعمال من أجل التأثیر على سلوك الفرد إیجابا حیث یصبح نجاح المؤسسة هدفه الأول.
ما یعادل عاملین صرحوا بأن التعویض المالي الذي تحصلوا علیه لم یؤدي إلى رفع  %18.18أما 

د تكون یعتبر التعویضات المالیة محفزا له بل ق الإنتاجیة، وقد یعود هذا إلى طبیعة الأفراد فهناك من لا
 ،هناك عوامل أخرى قد تكون مادیة أو معنویة تزید من دافعیته للعمل وترفع من مستوى الإنتاج لدیه

في الرغبات والطموحات وتنوع  الاختلافوعلى المؤسسة أن تحاول فهم الحاجات المختلفة للعمال وتراعي 
  في الحوافز التي تقدمها من أجل ضمان استقرار عمالها داخلها.

 تناسب الزیادات السنویة مع غلاء المعیشة:): 23( الجدول
 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات

 %15 6 نعم
 %85 34 لا

 %100 40 المجموع
 من إعداد الطالبتین. المصدر:

من إجمالي العینة صرحوا بأن الزیادات السنویة  %85یتضح من خلال نتائج الجدول أن ما نسبته 
تتناسب مع غلاء المعیشة، ویمكن لهذا أن یشعر العاملین بالإحباط  سسة لاالمقدمة من طرف المؤ 
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وتراجع أدائهم وفعالیتهم داخل المؤسسة، خاصة مع غلاء المعیشة والتزاید المستمر للحاجات والرغبات 
 المختلفة وخاصة إذا كان الأجر ضعیف. احتیاجاتهأین یجد العامل نفسه غیر قادر على توفیر جمیع 

وولائهم لها. فعدم  انتمائهملتقویة لمؤسسة أن تراعي حاجات العاملین ورغباتهم وتطلعاتهم فعلى ا
تناسب الزیادات مع غلاء المعیشة من شأنه أن یقتل روح المبادرة، والتهرب من أداء المهام وتحمل 

بدیل عن هذه  وكلها مظاهر لعدم الرضا التي تقلل من الولاء، فإدا وجد العمال واللامبالاةالمسؤولیات 
 داخل المؤسسة. الاستقرارالمؤسسة فإنهم سیتركون العمل وهذا ما یؤثر على 

العینة تتناسب الزیادات السنویة المقدمة لهم مع غلاء المعیشة  من أفراد %15في المقابل نجد أن 
الحیاة ومتطلبات  الاحتیاجاتیكن إرجاع هذا إلى أن هذه الفئة من العمال تحصل على راتب كاف یلبي 

 فإنها لا تأثر على قدرتهم الشرائیة.  ضعیفة النسبة تالیومیة فإن هذه الزیادات حتى وإن كان
 القیام بعمل إضافي داخل المؤسسة.): 24الجدول رقم (

 النسبة المئویة تكرارات الإحتمالات
 %55 22 نعم
 45% 18 لا

 %100 40 المجموع
 من إعداد الطالبتین. المصدر:

من المبحوثین صرحوا  55%نات الكمیة الموضحة في الجدول أن أعلى نسبة قدرت بتشیر البیا
عامل من مجموع أفراد العینة، إذ تتمیز هذه  22بأنهم یقومون بعمل إضافي داخل المؤسسة وبلغ عددهم 

ین المهارات خاصة الذات وتحس لإثباتوقیامها بعمل إضافي هي فرصة  ،الفئة من العمال بالنشاط
 مكسبا لهاوهي ذات أهمیة في المؤسسة وتعد ذین لا یملكون خبرة كافیة في العمل، الجدد للللعمال 

مع الحرص على تقدیم المقابل المادي والمعنوي من  استغلالوعلیها أن تستغل هذه الطاقات أحسن 
جهد  حوافز ودعم وتشجیع كاف لهم وتوفیر الظروف الملائمة للعمل من أجل زیادة ولائهم ودفعهم لبذل

 أكبر وتحسین الإنتاج وكلها من مظاهر الرضا عن العمل.
من المبحوثین صرحوا في إجاباتهم أنهم لا یقومون بعمل إضافي في المؤسسة  %45أما نسبته  

بها فقط, ویمكن إرجاع سبب هذا إلى كون هذه الفئة  ویكتفون بالأعمال والمسؤولیات الواجب علیهم القیام
في خرج المؤسسة وخاصة وأن النظام العمل یبدأ من الثامنة صباحا إلى الثانیة قد تكون تمارس عمل إضا

للقیام بأعمال أخرى خارج الوظیفة من أجل تحسین دخلهم المادي،  الوقتما یمنح لهم  انقطاعزوالا دون 
 من العمل. الانتهاءأو أنهم یفضلون الذهاب لراحة بعد 
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 ل الإضافي داخل المؤسسة.مالیة مقابل العممكافآت الحصول على  :)25الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات الإحتمالات

 %18 4 نعم
 %82 18 لا

 %100 22 المجموع
 من إعداد الطالبتین. المصدر:

من العمال لا یحصلون على مكافآت  %82أن  25تبین لنا الشواهد الكمیة الممثلة في الجدول 
ذا من شأنه أن یقتل روح المبادرة لدیهم والتهرب من أداء المهام وتحمل مالیة مقابل عملهم الإضافي، وه

بمجهوداته ولا تقدرها وأن كل ما  اهتماماالمسؤولیة وثقل الفعالیة. إذ یشعر العامل بأن المؤسسة لا تولي 
اهرة یذله لیس له أیة قیمة، فیتراجع مستوى الأداء مما یؤثر سلبا على الإنتاجیة داخل المؤسسة وتقل ظ

الولاء للمؤسسة وهذا ما یزید من معدلات التسرب الوظیفي وترك العمل خاصة إذا وجد العامل منصب 
 عمل في مكان آخر.

عمال من إجمالي المبحوثین الذین یقومون بعمل إضافي بأنهم یحصلون على  4في المقابل صرح 
تها إذ نلاحظ عیفة مقارنة بسابقوهي نسبة ض %18مكافآت مالیة مقابل جهودهم الإضافیة بنسبة قدرة ب 

إذ أن المكافآت تعد  استقرارهابالمكافآت والعلاوات وهذا ما یؤثر سلبا على  اهتماماأن المؤسسة لا تولي 
دت المؤسسة وتزید مستوى الرضا لدیه وقد أكمن أهم الحوافز المادیة التي تشجع العامل على البقاء في 

یضات في رضا العاملین على أن التعویضات من شأنها أن بعنوان أثر التعو  2009دراسة المصري 
في المجال التنظیمي أكدت على  فالنظریات ،تحسن من مستوى الرضا الوظیفي للعمال في المؤسسة

أهمیة المكافآت في تعزیز قیم الولاء لذا العاملین ودفعهم للعمل أكثر على غرار نظریة الإدارة العلمیة 
 "لفردریك تایلور".
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 مدى تقدیم المؤسسة للخدمات للعمال ونوعها:): 26دول رقم (الج
 النسبة المئویة تكرارات نوع الخدمات نسب مئویة تكرارات الاحتمالات

 
 
 نعم

 
 
27 
 
 

 
 

67.5 
 

 11.78 19 صحیة
 13.64 22 نقل
 8.45 3 إطعام
 11.16 18 تأمینات
 %100 62 المجموع

  32.5 13 لا
 %100 40 المجموع

 .من إعداد الطالبتین المصدر:

 27المبحوثین والذي بلغ عددهم من إجمالي  %67.5یتبین من خلال بیانات الجدول أعلاه أن 
عامل بأن المؤسسة تقدم لهم خدمات وحسب إجاباتهم فإن أكثر الخدمات التي توفرها المؤسسة والتي 

من إجمالي المبحوثین أنهم  %13.64ب كانت أغلب إجاباتهم تتمحور حول توفیر النقل، حیث أجا
یستفیدون من خدمة النقل وهذا ما یساعد على المواظبة والالتزام بالوقت یعمل على الاقتصاد في 

من المبحوثین صرحوا أنهم  %11.78مصاریف النقل فهو یقلص الجهد، الوقت والتكلفة ثم تلیها نسبة 
فحص الدوري للعاملین وهذا حرصا على سلامتهم یستفیدون من الخدمات الصحیة، فالمؤسسة تقوم بال

وسلامة المؤسسة وكذا الوقایة من حوادث العمل وهذا من شأنه أن یزید من مستوى الرضا لدى العاملین 
 مأین یعمل هذا على الرفع من معنویاته ماتجاههمن خلال شعوره بالاهتمام وتحمل المؤسسة للمسؤولیة 

من شأنه أن یحفز العاملین على الرغبة في جیدة المؤسسة لبیئة صحیة لها إذ أن خلق  مویزید من ولائه
صرحوا بأن المؤسسة تقدم لهم تأمینات وهذا ما  %11.16ثم نسبة  ،العمل في المؤسسة لفترة أطول

یشعر العامل بالاطمئنان على صحته وصحة أهله مما یحفز على البقاء في العمل والحرص على الحفاظ 
 یحقق الاستقرار والاستمراریة للمؤسسة. على منصبه وهذا ما

أنهم یستفیدون من خدمة الاطعام وتجدر الاشارة هنا إلى  %8.45عمال بنسبة  3في حین صرح 
أن المؤسسة لا تحتوي على مطعم بل تقدم وجبة خفیفة في منتصف النهار وهذا حتى یتمكن العمال من 

 ساعات متواصلة. 8اصة وأنهم یعملون ل استرجاع طاقتهم وقدرتهم على بذل مجهود في العمل خ

                                                           
عامل ولكن یمثل عدد إجابات المبحوثین لأنهم اختاروا أكثر من  40) لا یمثل أفراد العینة المقدر عدد ب 62العدد (  

 إجابة.
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ه أن الخدمات الاجتماعیة التي تقدمها المؤسسة ضروریة وهي تشمل على حاجات وما یمكن القول
یرغب الموظف إشباعها من خلال التحاقه بوظیفته وقد نادى أبراهام ماسلو من خلال وضعه لسلم 

ساني، لهذا وجب على المؤسسة أن تحسن من الحاجات بضرورتها وأهمیتها باعتبارها محفز لسلوك الان
هذه الخدمات وتعمل جاهدة على توفیرها بالشكل المطلوب والملائم من أجل زیادة رضا العمال ودفعهم 

 للعمل أكثر.
 الخدمات المقدمة تساهم في رفع الانتاج:): 27الجدول رقم (

 النسب المئویة التكرار الاحتمالات
 %65 26 نعم
 35% 14 لا
 %100 40 جموعالم

 من إعداد الطالبتین المصدر:

من خلال البیانات المقدمة في الجدول أعلاه یتبین أن الخدمات التي تقدمها المؤسسة تساهم في 
من إجمالي العینة، إذ أن لعنصر الخدمات الاجتماعیة دور كبیر  %65رفع الانتاج هذا حسب تصریح 

فالعامل  ،والراحة بالطمأنینةمؤسسة، فهي تعمل على شعوره رفع الروح المعنویة وتقویة صلة العامل بال
جعله هذا مرتاح البال فهو یعلم أنه یصل في الوقت المناسب ذي یعمل في مؤسسة توفر له النقل یال

ذل جهد من أجل الوصول إلى البیت عد تعب لن یكون مضطرا إلى بمن عمله ب انتهائهللمؤسسة وبعد 
ل وبالتالي فاستفادة العامل من خدمة النقل، توفر له الوقت والجهد والتكلفة، ما یوفر علیه تكالیف التنقك

كما أن التأمینات والرعایة الصحیة دور في الشعور بالراحة من خلال اطمئنان العامل على صحته إذ 
 تقدم له المؤسسة خدمات صحیة دوریة كما تقدم له الرعایة إذا ما تعرض لحادث في بیئة توفر له الراحة
النفسیة والجسدیة مما یجعل أكبر تركیزه على العمل والانتاج كما یعزر ذلك من قیم الولاء والانتماء والذي 

 یدفع بدوره إلى حب العمل والتفاني فیه وبهذا یساهم في رفع الانتاج.
من إجمالي العینة صرحوا بأن الخدمات المقدمة من طرف المؤسسة لیس لها أي علاقة  %35أما 

ولا تساهم في رفعه، إذ یمكن إرجاع ذلك إلى كون هذه الفئة من العمال لا تعتبر هذه الخدمات  جبالإنتا
محفزا لها بل تحتاج إلى عناصر أخرى كالأجر والحوافز المعنویة أو أن اعتقادها بأن مثل هذه الخدمات 

 هي حق طبیعي من حقوق العامل ولا تعتبرها حافزا یدفعها إلى تقدیم الأفضل.
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 فز المعنویة التي تقدمها المؤسسةنوع الحوا: 28رقم ول الجد
 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات
 %20 8 التشجیع
 20% 8 المدح

 30% 12 الاعتراف بالمجهودات
 5% 2 لا توجد حوافز
 25% 10 لم یجیبوا
 100% 40 المجموع

 من اعداد الطالبتین المصدر:

ي لا تعتمد على المقابل المادي في إثارة العاملین عن العمل، فز التالحواالحوافز المعنویة هي تلك 
بل تعتمد على وسائل معنویة أهمها احترام العنصر البشري، وإشعاره بمكانته عن طریق مدحه وتقدیره 
واعتراف بمجهوداته، فالعامل كائن له أحاسیس ومشاعر وتطورات اجتماعیة یسعى إلى تحقیقها من خلال 

سسة. ومن خلال بیانات الجدول نلاحظ أن النسبة الأكبر تنصب في خانة الاعتراف عملیة المؤ 
من  %5لكل من التشجیع والمدح صرح ب  %20تالیها نسبة  %30بمجهودات حیث تقدر ب 

من إجمالي العینة لم یجیبوا على  %25المبحوثین أن المؤسسة لا تقدم لهم حوافز معنویة في حین أن 
 هذا العنصر.
كبیرا لعنصر الحوافز المعنویة خاصة وأن له تأثیر كبیر على  اهتمامالمؤسسة أن تولي وعلى ا

تحركه مشاعره وأحاسیسه وهذا ما یؤثر على سلوكه فالحوافز فالعامل سلوكات العاملین داخل المؤسسة 
علاقات لالمعنویة تعتبر دافع رئیسي یشجع العامل على البقاء والاستمرار في العمل داخل المؤسسة إذ ل

تجعلهم یشعرون كأنهم و المحبة والاحترام والتقدیر تزید الثقة فیما بینهم  الاجتماعیة والصدقات التي تسودها
 أسرة واحدة.

وهذا ما أشارت إلیه مدرسة العلاقات الانسانیة والاجتماعیة حیث ركزت على الجانب الاجتماعي 
أثر كبیر في رفع الروح ت من طرف الرؤساء عتراف بمجهودالشكر والثناء والالكما للفرد والنفسي 

المعنویة، كل هذا من مؤشرات الاستقرار الذي إذ وجدت داخل المؤسسة أدى ذلك إلى تحقیق الرضا عن 
 العمل.
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 قیام المدیر بإعطاء فرصة لإبداء أراء حول اقتراحات العمل. ):29الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات

 %42.5 17 نعم
 %57.5 23 لا

 100% 40 المجموع
 من إعداد الطالبتین المصدر:

) أن المؤسسة لا تعطي الفرصة للعمل لإبداء آرائهم حول 29یتضح من خلال الجدول رقم (
مع من إجمالي المبحوثین ومن خلال المقابلة التي أجریناها  %57.5اقتراحات العمل وهذا ما صرح به 

صة للعمال لإبداء آرائهم یولد لدى العمال شعور بعدم أهمیتهم داخل فر  سالعمل فإن عدم إعطاء الرئی
له أثر سلبي على نفسیتهم إذ یضعف ثقتهم قي أنفسهم ویقلل  رؤوسینالمؤسسة وعدم ثقة الرئیس بالم

تي تسعى م في العمل سلبا، وعلى المؤسسة الوفعالیته أدائهمللمؤسسة وهذا ینعكس على  بالانتماءشعورهم 
 الآراءأن تعید النظر في هذا الجانب. لأن إتاحة الفرصة لإبداء  واستقرارها هااستمرار لحفاظ على إلى ا

وكل هذا یحسن علاقة  قراراتهمیشعر العاملین بأهمیتهم وتأثیرهم الفعال وثقة المؤسسة في كفاءتهم و 
، في للمؤسسة والاستمراریة للعامل الاستقراروالولاء مما یحقق  الانتماءالعاملین بالمؤسسة ویولد لهم حب 

وحسب  ،يبداء الرألإیقوم بإعطائهم فرصة من المبحوثین صرحوا بأن المدیر  %42.5المقابل نلاحظ أن 
یقلص الفجوة بینهم وبین رئیسهم إن هذا یرفع من روحهم المعنویة و المقابلة فتصریحات المبحوثین أثناء 

وهذا یشعر العامل بالراحة  قدراتهمتقدیر وثقة الرئیس في نتیجة أین یخلق الثقة بینهم ویشعرون بأهمیتهم 
 .بكل أریحیة وهذا ما یزید من نسبة الاستقرار داخل المؤسسةالعمل النفسیة وبالتالي 

 .لمؤسسةل والولاء بالانتماء الشعور إلى یؤدي القرار اتخاذ في المشاركة): 30( رقم الجدول
 المئویة النسبة التكرار احتمالات
 %65 26 نعم
 %35 14 لا

 %100 40 المجموع
 الطالبتین إعداد من :المصدر

 اتخاذ في بمشاركتهم صرحوا المبحوثین العمال أغلب ان الإحصائیة المعطیات خلال من یتضح
  :إلى راجع وذلك للمؤسسة والولاء بالانتماء الشعور إلى یؤدي وهذا% 65 وذلك بنسبة القرار

 المؤسسة. داخل بأهمیتهم وإشعارهم مصالحهم وتحقیق بالعمال للاهتمام وسعیها المؤسسة حرص 
 ذاتها. بحد والمؤسسة برؤسائهم العمال ثقة 
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 المؤسسة. من جزء بأنهم العمال شعور 
 .العمل مكان داخل وخبراتهم مؤهلاتهم على واعتمادها بالمؤسسة العمال ثقة 

 بالشعور علیهم یؤثر مما القرار اتخاذ في مشاركتهم بعدم صرحوا العمال من%  35 نسبة تلیها ثم
 : إلى ذلك ویرجع بالسلب للمؤسسة والولاء بالانتماء

 القرارات. اتخاذ في العاملین إشراك أسلوب استخدام عدم -
 الحساسة. خاصة القرارات اتخاذ یستطیعون لا أنهم منهم ظنا مرؤوسهم في الرؤساء ثقة عدم -

 فرص غیاب وإن العمال، بعض مع أجریناها التي ابلةالمق خلال من منه التأكد تم ما وهذا  
 الجوانب من الكثیر یولد أن شأنه من بالمؤسسة المتعلقة القرارات اتخاذ عملیات في العمال مشاركة
 .العمال لدى السلبیة

 .تنال الشكر والتقدیر عند القیام بأداء ممیز): 31الجدول رقم (
 النسبة المئویة   التكرار احتمالات
 %35 14 نعم
 %65 26 لا

 %100 40 المجموع
 .من إعداد الطالبتین المصدر:

من المبحوثین لا ینالون  %65) نلاحظ أن 31حسب الشواهد الكمیة الموضحة في الجدول رقم (
الشكر والتقدیر أثناء قیامهم بعمل ممیز إذ للشكر أثر طیب على نفسیة العمال فهو یرفع من المعنویات 
ویوطد العلاقات ویولد جو من الاحترام والتفاعل الایجابي داخل العمل ویدفع بالعامل إلى بذل جهد أكبر 

وعدم توفر هذا العامل (الشكر) داخل المؤسسة یحرمها  تهبقرارابكل حب واتقان بسبب زیادة ثقته بنفسه و 
 من الأثر الایجابي الذي ینعكس على سلوك العمال داخل المؤسسة مما یقتل روح الابداع والمبادرة لدیهم.

د عمن المبحوثین صرحوا بأنهم ینالون الشكر والتقدیر عند قیامهم بعمل ممیز وهذا ی %35أما 
في زیادة نسبة الولاء للمؤسسة ویحقق الكفاءة والفعالیة في الأداء وتحسین تشجیع وتحفیز لهم یساهم 

 الانتاجیة والمواظبة على العمل والإخلاص والانضباط وكلها مظاهر الاستقرار المهني.
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 المؤسسة بالكفاءة والمهارة ودوره في رفع الروح المعنویة.اعتراف ): 32الجدول رقم(
 ة المئویةالنسب التكرارات الاحتمالات

 %67.5 27 نعم
 %32.5 13 لا

 %100 10 المجموع
 من إعداد الطالبتین المصدر:

المؤسسة بالكفاءة والمهارة له دور في  اعترافحسب إجابات المبحوثین الموضحة في الجدول فإن 
ملین فاعتراف المؤسسة بكفاءة العا من المبحوثین %67.5صرح به  للعمال، وهذا ما رفع الروح المعنویة

النفسیة للعاملین تجاه وظیفتهم، إذ  الاتجاهاتومهاراتهم في أداء عملهم یعتبر حافزا قویا یمكنه أن یعدل 
والتقدیر، وهذا كفیل بنشر الثقة بین العمال والمرؤوسین، وتعزیز سلوكاتهم  بالاحترامیشعر العامل 

 فع مستوى أدائهم سواءا الفكري أو العضلي.تالإیجابیة ویر 
جاءت به نظریة العاملین لهزبرغ إذ یرى بأن للحاجات الدافعة أهمیة كبیرة  هذا الطرح مع ماویتفق 

 الاعترافللفرد فإذا توفرت هذه الحاجات فإنها تدفع به إلى العمل أكثر ومن بین هذه الحاجات 
  بالمجهودات والكفاءات.

ع المعنویات بلغت نسبتهم رف المؤسسة بالكفاءات لیس له دور في اعترافأما الذین صرحوا بأن 
فبعض العمال یعتبر أن الحوافز المعنویة هي مجرد مدح  م،شخصیتهإلى ویمكن إرجاع ذلك  32.5%

حاجة وثناء تقدمه المؤسسة من أجل خدمة مصلحتها وفقط. في حین یرى البعض الآخر بأنه لیس في 
 غم كل الظروف.یر على العمل من أجل كسب قوت یومه ر إلى مثل هذه الحوافز لأنه مج

 في العمل. الاستقرار أسباب): 33الجدول(
 النسبة المئویة التكرارات الاحتمالات

 %25 10 المعاملة الجیدة
 %22.5 9 الشعور بالراحة
 %12.5 5 المكانة الممنوحة
 %40 16 الرضا عن العمل

 00 00 ذكرأخرى ت
 %100 40 المجموع

 إعداد الطالبتین  المصدر:

المهني هو شعور العامل على الدوام بالأمن والحمایة في عمله. وله أهمیة كبیرة في  رالاستقرا
في جانبه المادي والمعنوي، فمن خلاله یحاول الأفراد تحقیق أهدافهم وإشباع  الاجتماعيتحقیق الأمن 
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لمؤسسة التي فیه له انعكاسات إیجابیة علیه وعلى ا واستقرارهرغباتهم وحاجاتهم. وثبات العامل في عمله 
المستقر في عمله متشبع بثقافة المؤسسة ومتطبع بطباع جماعة العمل عكس العامل یعمل فیها فالعامل 

كثیر التنقل فهو دائما یبحث عن التكیف والتلاؤم مع السلوكات الجدیدة لجماعات العمل وأسالیب العمل 
 وأسبابه. الاستقرارالجدیدة. وتختلف نظرة كل عامل 

في العمل إلى  استقرارهممن إجمالي العینة سبب  %40الجدول أعلاه إذ أرجع  حهیوض وهذا ما
راجع إلى المعاملة الجیدة التي یتلقونها داخل  استقرارهممنهم أن  25 %الرضا عن العمل، وصرح 

من إجمالي العینة أرجعوا ذلك إلى شعورهم بالراحة داخل العمل، أما بقیة  %22.5المؤسسة، في حین أن 
في العمل إلى المكانة  استقرارهممن إجمالي العینة أرجعوا  %12.5بحوثین والذي بلغت نسبتهم الم

 الممنوحة.
وكذا  والاجتماعیةوحاجاتهم النفسیة في الإجابات إلى طبیعة الأفراد ومیولاتهم  الاختلافویرجع هذا 

 الأهداف التي یسعى كل عامل إلى الوصول إلیها.
وقدرتها على الوصول المؤسسة  استمراریةضرورة لابد منها من أجل  العامل في عمله فاستقرار

 شعورو  والالتزام الانضباطلأهدافها وتحقیق قدر عال من الكفاءة والجودة لمنتجاتها من خلال تحقیق 
 والولاء لها. بالانتماءالعامل 

 .أدائهة العلاقة بین العامل وزملائه على مستوى بیع): تأثیر ط34الجدول رقم(
 النسبة المئویة التكرارات حتمالاتا

 %52.5 21 نعم
 %47.5 19 لا

 %100 40 المجموع
 إعداد الطالبتین المصدر:

رهم كبیر على نفسیة العمال ومدى تأث العلاقات داخل العمل من أبرز الأنشطة التي لها أثر تعد
سمیة حیث تقلص الفجوة بالعلاقات غیر الر ببعضهم البعض نظرا لكونها مهمة في مجال العمل وتعرف 

بین العامل وزملائه عن طریق المشاركة والتعارف في مجال العمل حیث تؤثر بنسبة كبیرة على أدائه 
 بشكل سلبي أو إیجابي.

بحوثین الذین صرحوا أن طیبة العلاقة بین " یتضح أن نسبة الم30ومن خلال نتائج الجدول رقم "
 من إجمالي العینة صرحوا %47.5ثم تلیها نسبة  %52.5سبة بن أدائهالعامل وزملائه تؤثر على مستوى 

 تؤثر على أدائه. بأن طبیعة العلاقة بین العامل وزملائه لا



 الفصل السادس                                    عرض وتفسیر وتحلیل نتائج الدراسة
 

138 
 

 إلى: أدائهویعود سبب تأثیر علاقة العامل بزملائه على 
العمال المتواصل ببعضهم البعض یولد بینهم علاقات وتفاعلات یمكن أن تكون إیجابیة أو  احتكاك -

 وهذه العلاقات ینعكس تأثیرها على أداء العامل داخل المؤسسة. سلبیة،
 فتح المجال العلاقات غیر الرسمیة وزیادة الإیجابیة بین العمال وإنشار الأفكار والمعلومات. -
 یمكن أن یولد خلافات أو یبني علاقات. المشاركة في العمل وهذا ما -
ه ب ة بین العامل تؤثر على مستوى أدائیعة العلاقثم تلیها نسبة المبحوثین الذین صرحوا بأن طب -

 وهذا رجع إلى: 46.5%
للعلاقات، كما أنه لا یسمح بعلاقاته مع الآخرین  اهتمامهتركیز العامل على عمله بحیث لا یعیر  -

 داخل المؤسسة. أدائهبالتأثیر على 
الأداء لدى  ه یؤثر على مستوىحیث أشارت مدرسة العلاقات الإنسانیة إلى العلاقة بین العامل وزملائ -

 دت على العنصر البشري بأنه مهم داخل محیط العمل وخاصة البیئة الداخلیة وبذلكالعامل. حیث أك
وأهمیته في الأداء الإنساني ودور الجماعة في تفاعل الفرد  الاجتماعيبجوانب النفسیة والبعد  اهتمت

المادیة وجود الحوافز و  والاجتماعيامل بالجانب النفسي ومدى أثره في ارتفاع الإنتاجیة نتیجة الإشباع الع
نتیجة لتحقیق وشعور بالرضا أدى إلى بدل مجهودات أكبر وتقدیم العطاء  والمعنویة وتحقیق الرغبات

 .الوظیفي
 .الأداءة العلاقة بین العامل وبین رؤسائه على بیعتأثیر ط): 35الجدول رقم(

 ةالنسبة المئوی التكرارات الاحتمالات
 %55 22 نعم
 %45 18 لا

 %100 40 المجموع
 إعداد الطالبتین المصدر:

العامل سواءا  أداءإن طبیعة العلاقة بین العامل ورئیسه نقطة مهمة تؤثر على نسبة مستوى 
رئیس  باعتبارؤثر على نفسیة العامل ریقة المعاملة وأسلوب العمل حیث تبإیجاب أو بالسلب وترجع لط

لحرصه لتوفیر الشروط العمل  الإنتاجیة نظراأساسیة في تحدید مستوى الأداء وزیادة العمل هو ركیزة 
مسار العمل وتوجیه العمال فدوره مهم وأساسي داخل بیئة العمل ویعود في نفس الوقت  ومراقبة والانضباط

 على أداء العامل.
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على مستوى الأداء تؤثر فطبیعة العلاقة ومدى تأثیرها ترجع لطریقة المعاملة، وأسلوب العمل حیث 
 لدى العمال.

 %55أدائه بنسبة ن العامل ورئیسه تؤثر على مستوى أما بالنسبة الذین أكدوا بأن طبیعة العلاقة بی
 وهذا راجع إلى:

 القرار. واتخاذ الاحترامالعامل بمعاملة رئیسه وطبیعة العلاقة التي تقوم على مبدأ  اهتمام -
 أداءالمدح أو التقدیر من طرف الرئیس للعمال ویؤثر ذلك على مستوى  تقدیر مبدأ العلاقات وتقدیم -

 .ههذا الموضوع نجد أن مدرسة العلاقات الإنسانیة تطرقت إلیلأهمیة العامل، ونظرا 
فمن خلال الإحصائیات ونتائج المبحوثین الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن فئة المبحوثین أو 

 %45رئیس العمل لا تؤثر على مستوى الأداء بنسبة الالعلاقة بین العامل و أن طیبة  أجابواالعمال الذین 
 تؤثر وهذا راجع إلى: أن نسبة من العمال یأكدون على أن طیبة العلاقة لا ناحیث لاحظ

 حرص العامل على تنفیذ مهامه الموكلة إلیه فقط. -
 بها. واهتمامهطبیعة العلاقة لعدم تقدیس العامل  -

 .الأوامر إصدار عند المؤسسة إلیه تلجأ الذي الاتصال أسلوب نوع: )36(رقم الجدول
النسبة  التكرار احتمالات

 المئویة
 النسبة المئویة التكرار الاحتمالات

 الشعور بالملل- %67.5 27 اتصال رسمي
 عدم قیام المهام على أكبر وجه-
 الاجتماعیةضعف العلاقات -

14 
 

07 
06 

51.85% 
 

25.92% 
22.22% 

 صالاتالات
 غیر رسمي

 خلق حیویة في العمل- 32.5% 13
 بین الموظفین تماسك العلاقات-
 إتقان العمل-
 القیام بالمهام على أكمل وجه-

02 
 

06 
03 
02 

15.38% 
 

46.15% 
23.07% 
15.38% 

 من إعداد الطالبتین. المصدر:

راد والجماعات، كما ذات أهمیة، أساسیة في نقل المعلومات والأفكار بین الأف الاتصالتعد عملیة 
ما یتعلق منها بطبیعة العمل الرسمیة أو  اعلى العدید من المتغیرات المختلفة، سواء الاتصالتعتمد كفاءة 

ستیعاب غیر الرسمیة بتعیین جهود الأفراد وتحقیق مستویات التفاعل لوصول الأفكار والمفاهیم المختلفة وإ 
من خلال الجدول نستنتج أن  معا،الفرد والمنظمة  افوأبعاده المهمة في تحقیق أهد الاتصال مضامین
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من أفراد العینة حیث أجابوا أن طبیعة  %67.5الرسمي بنسبة  الاتصالالسائد هو  الاتصالأسلوب 
 العمل تكون رسمیة ویعود ذلك إلى:

 وضوح التعلیقات والأوامر بطریقة مباشرة. 
 المحدد. المهام في الوقت أداءتقلیص الجهد والوقت في  
 .الاتصالوحدة وتكامل المؤسسة، وسهولة  
 ة المشكلات.ورة العمل من حیث الإنجازات ومعالجتحسین ص 
 الوظیفي لدى العمال وتحسین الأداء. الالتزامتحقیق  

الرسمي في مبادئها من خلال إسناد تركیب  الاتصالوقد ركزت النظریة البیروقراطیة على النمط 
شرف المستویات الإداریة الأعلى على المستویات الأدنى منها، وفق المنظمة إلى التدرج الهرمي حیث ت

 أن ذلك یحقق الكفاءة والفعالیة الموجودة. اعتقادهامحددة، وفي و  لسل الهرمي للمنظمة بصوره ثابتةالتس
السائدة في المؤسسة هو  الاتصالتمثل أفراد العینة الذین أقروا أن طبیعة  %32.5أما نسبة 

 لرسمي ویرجع ذلك إلى:االغیر  الاتصال
بالمؤسسة وتحقیق التعاون بین أفرادها  وارتباطهمبأهمیتهم  المرؤوسینسعي المشرف إلى إشعار 

نظریة العلاقات الإنسانیة، حیث تقوم على مبدأ مرونة أشارت إلیه للمؤسسة وهذا ما  وخلق سیرورة
 .الاتصال

 بالمشرف خلال العملإجابات المبحوثین حول صعوبة الاتصال :37الجدول رقم 
النسبة  التكرارات العبارات النسبة المئویة التكرارات احتمالات

 المئویة
 الشعور بالاحراج من المشرف  %12.5 5 نعم

 اهتمام المشرف بالمرؤوسین 
 الطبیعة التسلطیة للمشرف 

 

00 
 
4 
 
1 

00% 
 

%80 
 

%20 
 العلاقة الطیبة مع المشرف 87.5% 35 لا

 ؤوسیناهتمام المشرف بالمر 
 سهولة الاتصال مع المشرف

 

12 
6 
17 

%34.28 
%17.14 
%48.57 

 100% 40  100% 40 المجموع
 من إعداد الطالبتینالمصدر: 
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تعتبر الاتصالات الوسیلة التي یتم من خلالها نقل الأوامر والمعلومات بین مختلف الوحدات 
وتبادل المعلومات والشكاوي...إلخ، والمستویات داخل المؤسسة، و الاتصال الفعال یتم من خلال نقل 

بسرعة وسهولة بین المرؤوسین والرؤساء وتعتمد نجاعة الاتصال وعلى طبیعة الافراد ومدى قدرتهم على 
من المبحوثین لا یجدون صعوبة في 87.5%نلاحظ أن  )37(التواصل فمن خلال معطیات الجدول رقم 

، 48.57%إلى سهولة الاتصال مع المشرف بنسبة الاتصال بالمشرف في العمل، وقد أرجع العمال ذلك 
من المبحوثین أرجعوا ذلك إلى العلاقة الطیبة مع المشرف، ثم تلیها نسبة %34.28ثم تلیها نسبة 

تمثل اهتمام المشرف بالمرؤوسین، ومن خلال هذه النسب نلاحظ أنه لا توجد صعوبة في  17.14%
 الاتصال بالمشرف خلال العمل ویرجع ذلك إلى:

 تصال بالمشرف خلال العمل نظرا لحرصه الشدید داخل مكان العمل؛سهولة الا 
 مرونة التعامل وسهولة الاتصال خلال العمل؛ 
اهتمام المشرف بالجانب المعنوي والنفسي للعمال، والمعاملة الحسنة مما یؤدي إلى سهولة الاتصال  

 م وخدمة لمصلحة العامل والمؤسسة؛وحرصه على بناء علاقات عمل مبنیة على مبدأ التفاهم والاحترا
قدرة المشرف على بناء علاقات طیبة مع العمال من خلال اهتمامه المباشر لحاجات العمال واشرافهم  

 ماج العمال داخل العمل؛اد القرار والاستماع لآرائهم مما یعمل على اندفي اتخ
منهم 80%ل حیث نجد من المبحوثین صرحوا انهم یجدون صعوبة في الاتصا 12.5%وأما نسبة  

منهم یرون أن الطبیعة التسلطیة للمشرف  %20یؤكدون على عدم اهتمام المشرف بمرؤوسیه في حین 
هي التي تخلق صعوبة في الاتصال ونلاحظ أن العمال یشعرون بأي نوع من الإحراج من المشرف داخل 

 العمل، ویفسر ذلك بتفاعلهم المستمر وتعودهم على بعضهم البعض.
مستوى أداء كانت طبیعة الإشراف داخل المؤسسة تمتاز بالمرونة والسهولة كل ما أثر هذا على  ماوكل 

 تصال به.المشرف ومدى سهولة الا
 بیئة العمل الداخلیة وتحقیقها لرضا.): 38الجدول رقم(

 النسب المئویة التكرارات الاحتمالات
 %27.5 11 نعم
 %72.5 29 لا

 %100 40 المجموع
 ن إعداد الطالبتینمالمصدر: 
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غیر راضین عن بیئة العمل الداخلیة  إجمالي العینة من %72.5توضح لنا بیانات الجدول أن 
ومن خلال المقابلة یمكننا إرجاع سبب هذه  الاستمارةأسئلة  فحسب إجابات المبحوثین علىللمؤسسة 

 النسبة إلى:
 ر الحوافز المعنویة داخل المؤسسة؛ضعف عنص -
المتحصل علیه وعدم ملائمته  عن الأجر ن نسبة كبیرة من العمال غیر راضینذ نجد أضعف الأجر إ -

 ؛المبذولللجهد 
 دیة جیدة تحقق الأریحیة في العمل؛ر ظروف عمل ماعدم توف -
 القرارات؛ اتخاذعدم إشراك الرئیس للمرؤوسین في  -
 لزیادات السنویة مع غلاء المعیشة؛عدم توافق ا -
الذي یقوم به العامل في المؤسسة كل هذه الأسباب یمكنها أن  قابل العمل الإضافيغیاب المكافآت م -

دائه تضعف الرابط بین العامل والمؤسسة وتؤثر على استقراره المهني كما تؤدي إلى تراجع مستوى أ
عدم ومنه الشعور ب ،لدى العامل في بیئة عمله والانتماءقل الإنتاجیة وتقلل من درجة الولاء وبالتالي ت

عن الأجور المقدمة  استیائهمالرضا عن هذه البیئة. فمن خلال تصریحات العمال في المقابلة لاحظنا 
مهم لتحقیق الرضا  فهي غیر مناسبة خاصة وأن الزیادات السنویة ضعیفة وهذا یؤكد لنا أن الأجر عامل

دیة هي الهدف الأول والوحید الأجور المرتفعة والمنافع النق في میدان العمل إذ یرى فریدریك تایلور أن
 لرضا العامل عن عمله.

 11من المبحوثین تحقق لهم البیئة العمل الرضا الوظیفي وقد بلغ عددهم  %27.5في المقابل 
بها  ظروف العمل المحیطة ،عامل یمكن إرجاع هذه النسبة إلى كون هذه الفئة تتمتع بالحقوق الكاملة

طیبة  ، لدیها علاقةوامتیازاتحصولها على حوافز مادیة ومعنویة  تشعر بالراحة في مكان العمل ،ملائمة
نلاحظ أن أكثر العمال الراضین  الاستمارةجاء في  على ما واعتمادامع المشرف ومع الزملاء في العمل 

إذ نجد أن سنوات العمل الطویلة  ،والأقدمیة  ومن ذوي الخبرة والإداریینئة الإطارات من ف عن عملهم هم
للمؤسسة وأنهم جزء  بالانتماءوتقدیر كبیر ویشعرون  باحترامفي الشركة إذ یتمتعون مكانة خاصة منحتهم 

 اتخاذعادة ما یشاركهم في  منها فهم یكونون علاقات طیبة مع الزملاء والمشرفین إذ نجد أن المشرف
والفخر  بالاعتزازرهم القرار ویمنحهم فرصة إبداء آرائهم إذ یقدر خبرتهم الطویلة ویستفید منها وهذا یشع

 عن العمل إضافة إلى العلاقات الطیبة والحسنة بینهم وبین الإدارة. وبالتالي یحقق لهم الرضا
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أما فئة الإداریین والإطارات نجد أن ظروف عملهم تكون أفضل مقارنة مع العمال في ورشات 
ولهم على تحفیزات وخاصة إضافة إلى حص الإنتاج إضافة إلى مناصبهم الذي یمنحهم مكانة وأجر أفضل

 المعنویة التي تشجعهم عن العمل وتجعلهم راضین عن بیئة العمل.
فطبیعة مناصب والمراكز الوظیفیة التي یشغلونها تجعلهم راضین عن عملهم وهذا ما أعدت علیه 

 .نظریة هیرزبرغ من خلال وجود عوامل دافعة یؤدي توفرها إلى شعور الفرد بالرضا
 ناقشة نتائج الدراسة: تفسیر ومنیاثا

 تفسیر ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات -1
 تفسیر ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الأولى:  -1-1

من خلال عرضنا وتحلیلنا لظروف العمل المادیة وأداء العاملین، تم التوصل إلى مجموعة من 
وجد علاقة بین ظروف العمل المادیة وأداء النتائج التي تحدد ثبات أو نفي صحة الفرضیة التي مفادها " ت

العاملین في المؤسسة" حیث كشفت وأفرزت نتائج الدراسة أن غیاب االتهویة، ضعف الإضاءة، غیاب 
 النظافة وانتشار الرائحة الكریهة، كثرة الضوضاء تؤدي إلى تدني مستوى الأداء ف: 

الإضاءة في مكان العمل سیئة من إجمالي العینة بأن  %50) صرح 10من خلال الجدول رقم ( -
من إجمالي العینة إذ  %وهذا ما یؤدي إلى شعور العمال بالتعب والإرهاق وهذا ما صرح فیه 

 ینعكس ها سلبا على أدائهم؛
من إجمالي العینة صرحوا بأن الحرارة في مكان العمل غیر مناسبة إذ یؤدي هذا إلى  %أما  -

من إجمالي العینة تؤدي  %من إجمالي العینة بذلك، أما  %صرح فقدان القدرة على التركیز، وقد 
 الحرارة غیر مناسبة إلى تدني مستوى الأداء لدیهم؛

منهم صرحوا بأنها سیئة مما یسبب لهم التعب والكسل  %أما تقییم أفراد العینة للتهویة نجد أن  -
مع ارتفاع درجات الحرارة من إجمالي العینة خاصة في فصل الصیف و  %وهذا حسب تصریح 

من  %تتراجع مردودیتهم في أداء مهامهم وهذا ینعكس سلبا على إنتاج المؤسسة ككل، ونلاحظ أن 
إجمالي العینة یصرحون بأن الضوضاء عالیة، وهذا ما یؤدي إلى غیاب التركیز حسب تصریح 

المؤسسة إذ یؤثر سلبا  من إجمالي العینة ویمكن لهذا أن ینعكس على سلوك العمال داخل %
 على جودة الإنتاج وتراجع الأداء وتقل المردودیة؛

من إجمالي العینة صرحوا بأنهم لا یشعرون  %) أن توضح النتائج الواردة في الجدول ( -
من إجمالي العینة بأن  %بالأریحیة داخل مكان العمل وهذا یسبب التلوث والرائحة الكریهة، إذ صرح 
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)، إذ أن الظروف غیر ملائمة التي ویة في مكان العمل وهذا موضح في الجدول رقم (هذه الأخیر ق
تسبب غیاب الأریحیة في العمل یمكن أن تؤدي بالعمال لترك العمل، خاصة مع عدم استخدام العمال 

من إجمالي  %) إذ یبین أن لوسائل الوقایة من الرائحة كالكمامات وهذا ما جاء في الجدول (
 ینة لا یستخدمون وسائل الوقایة إضافة إلى أن المؤسسة لا تعمل على توفیر هذه الوسائل.الع

وعلیه واستنادا مما سبق ذكره فإن تحقیق الرضا الوظیفي بالمؤسسة (الجلود) مرتبط بتوفیر بیئة 
ة، عمل مناسبة تضمن على الأقل الحد الأدنى من شروط العمل اللائقة من تهویة مناسبة، إضاءة جید

 حرارة مناسبة، نظافة وهدوء.
وعلى المؤسسة (الجلود) إذ تطلع إلى زیادة الإنتاج أن تسهر على تحسین وتوفیر ظروف العمل 
الملائمة خاصة وأن طبیعة المادة والعمل في المؤسسة یتطلب شروطا خاصة في النظافة والوقایة وتوفیر 

 وسائل الأمن الصناعي.
 ضوء الفرضیة الجزئیة الثانیةتفسیر ومناقشة النتائج في  -2 -

من خلال استعراضنا للشواهد الكمیة والكیفیة المتعلقة بالفرضیة الثانیة التي مفادها: " توجد علاقة 
بین الحوافز المادیة وزیادة الإنتاجیة" حیث أفرزت نتائج الدراسة أن ضعف الأجر وعدم تناسبه مع 

 ت المالیة یؤدي إلى تدني مستوى الإنتاجیة إذ:المجهودات المبذولة وغیاب التعویضات والمكافئا
) أن الأجر الذي یتقاضاه العمال لا یتوافق مع المجهودات المبذولة حیث 20توضح نتائج الجدول ( -

، إذ نجد أن هذه النسبة من العمال مستاءة جدا وغیر %95بلغت نسبة أفراد العینة الذین صرحوا بذلك 
والاستغلال من طرف المؤسسة، كما أن غلاء المعیشة له دور في  راضیة عن الأجر فهم یشعرون بالظلم

عدم رضا العامل عن المقابل المادي الذي یحصل علیه مقابل ما یبذله من مجهودات في العمل 
فالزیادات السنویة التي تمنحها المؤسسة للعمال ضعیفة ولا تتناسب مع غلاء المعیشة، وهذا ما یبینه 

من إجمالي العینة بذلك مما یبقي العامل عاجزا أمام توفیر متطلباته  %) إذ صرح الجدول (
الضروریة وحاجاته المتعددة والتزاماته اتجاه أسرته خاصة وأن أغلب أفراد العینة متزوجین وهذا ما لامسناه 

)، وكل هذا یؤدي إلى انخفاض روحهم المعنویة إذ یشعر العمال بعدم تقدیر في الجدول رقم (
ة لجهودهم وبالتالي یقل ولائهم للمؤسسة ویقللون من الجهد الذي یبذلونه وتضعف مردودیتهم وهذا المؤسس

 ما ینعكس سلبا على إنتاجیة المؤسسة؛
هم وتحصلوا على تعویضات مالیة من أفراد العینة لم یسبق ل %72.5) أن 21یوضح الجدول ( -
) تؤكد على أن ن نتائج الجدول (من شأنه ان یضعف ارتباط العاملین بالمؤسسة خاصة وأ اذوه
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من العمال الذین تحصلوا على  %التعویضات المالیة تأثیر على رفع الإنتاجیة وقد صرح 
تعویضات مالیة ساهم ذلك في زیادة إنتاجیتهم داخل المؤسسة إذ أن هذه التعویضات تشعر العامل 

ترفع من مستوى الأداء وتزید فعالیته مما بالاطمئنان على حقوقه وأنه عنصر مهم داخل المؤسسة، مما 
 یؤثر على إنتاجیة المؤسسة في النهایة؛

من  %) أن للخدمات التي تقدمها المؤسسة دور في زیادة الإنتاج إذ صرح یبین الجدول ( -
من إجمالي العینة صرحوا بان  %) أن إجمالي العینة بذلك، ولقد لاحظنا من خلال الجدول (

قدم لهم خدمات وقد تمثلت هذه الخدمات في النقل، التأمینات، خدمات صحیة وهذا ما یجعل المؤسسة ت
حیاة العامل المهنیة أكثر استقرارا إذ توفر علیه أتعاب التنقل وتشعره بالاطمئنان نظرا لتوفیر المؤسسة له 

نان هو إحساسه باهتمام تأمینا على نفسه وصحته وهذا ما یزید من راحته النفسیة وما یعزز شعوره بالاطمئ
المؤسسة به وبسلامته ویدفع به ذلك إلى بذل جهد أكثر لتحقیق ما تسعى إلیه المؤسسة وهو زیادة 

 الإنتاج.
وعلیه فإن النتائج المیدانیة تؤكد صدق الفرضیة الجزئیة الثانیة والتي تنص على أن الحوافز المادیة 

كافآت مادیة تتناسب مع جهود العمال وكذا توفیر خدمات علاقة بزیادة الإنتاجیة من خلال تقدیم أجر وم
اجتماعیة متنوعة للعمال من شانه أن یشجعهم على البقاء في المؤسسة والعمل على كسب ثقتها ورضاها 

 من خلال العمل على رفع الإنتاج.
ا زاد وتجدر الإشارة إلى أن أكبر حافز مادي یدفع العمال إلى رفع مستوى الإنتاج هو الأجر فكلم

 الأجر زاد الأداء وارتفع الإنتاج وكلما كان الأجر زهید كلما أثر ذلك سلبا على أداء العاملین وإنتاجیتهم.
 تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الثالثة  -3 -1

من خلال استعراضنا للشواهد الكمیة والكیفیة المتعلقة بالفرضیة الثالثة التي مفادها: " توجد علاقة 
 بین الحوافز المعنویة والاستقرار المهني"

)  یتضح أن المؤسسة تعتمد على نظام الحوافز المعنویة حیث 28من خلال بیانات الجدول رقم ( -
وتقوم بتقدیمها للعمال من أجل استمرارهم وضمان  %30أكدت أنها تقترن بمجهودات العمال بنسبة 

 استقرارهم داخل المؤسسة؛
) الذي یوضح اعتراف المؤسسة بالكفاءة والمهارة ودورها في لجدول رقم (كما نستنتج من نتائج ا -

من إجمالي العینة صرحوا بأن اهتمام المؤسسة بالكفاءة  %رفع الروح المعنویة، حیث نلاحظ أن 
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 والمهارة یزید من رفع الروح المعنویة للعمال نظرا لاهتمامها بتحسین الكفاءة والمهارة حیث تساعد العمال
 على ضمان استقرارهم داخل المؤسسة؛

تنصب  %) أن إجابات المبحوثین بنسبة ونلاحظ أن أیضا من خلال نتائج الجدول رقم ( -
في خانات الرضا عن العمل حیث یوضح هذا الجدول أسباب الاستقرار في العمل نجد أن أغلبیة العمال 

را لتوفیر ظروف العمل المناسبة وهذا ما یجعل راضیین عن مكان العمل نظرا  لتأقلمهم مع بیئة العمل نظ
استقرارهم مرتفعة مرتفعة كونهم یبحثون عن  وراضیین عن مكان العمل فنجد نسبةالعمال مستقرین 

 الاستقرار؛
یتضح أن طبیعة العلاقة بین العامل وزملائه بینه وبین رؤسائه  )رقم ( من خلال نتائج الجدول -

على التوالي من إجمالي العینة صرحوا أن طبیعة  %و  %ائه فنجد أن تؤثر على مستوى أد
العلاقة بینهم وبین الزملاء والرؤساء تؤثر على مستوى أدائهم فنلاحظ أن العلاقات تسودها نوع من 

 الاحترام والتقدیر المتبادل مما یساهم ویزید من نسبة استقرارهم داخل المؤسسة؛
) یوضح أسلوب الاتصال الذي تلجأ إلیه المؤسسة عند إصدار ( أما بالنسبة للجدول رقم -

حسب إجابة المبحوثین فنجدها  %الأوامر، حیث تعتمد المؤسسة على الاتصال الرسمي بنسبة 
تعمل على تحقیق الكفاءة والفعالیة ویحفز من قدرات العمال حیث یشعرون بأن المؤسسة تهتم بالجانب 

عهم إلى تحسین الأداء والقیام بأعمال على أكمل وجه وتقوم بإصدار الأوامر الاتصال الرسمي مما یدف
رسمیا مما یساعدهم على فهم طبیعة العمل وتكامل المؤسسة ومعالجة المشكلات رسمیا، مما یخلق نوعا 

 من الوحدة والتكامل بین المؤسسة والعامل مما تزید من نسبة استقرارهم وتحسین أدائهم داخل المؤسسة؛
) أن قیام المدیر بإعطاء فرصة لإبداء الآراء حول ما توضح أیضا نتائج الجدول رقم (ك -

من المبحوثین أجابوا بأن المدیر لا یعطي الفرصة للعامل لإبداء آرائهم  %اقتراحات العمل فنجد 
المدیر حول مقترحات العمل وهذا ما ینعكس سلبا على أدائهم، حیث یخلق نوعا من الفجوة وعدم شعور 

بالثقة اتجاههم وشعور العمال بعدم الاستقرار داخل المؤسسة، فنجد اهتمام بآراء العمال وللأخذ بآرائهم 
 تؤثر إیجابا على نفسیتهم وینعكس على أدائهم وفعالیتهم داخل بیئة العمل؛

) صعوبة الاتصال بالمشرف خلال العمل فنجد أغلبیة العمال وتوضح نتائج الجدول رقم ( -
، نظرا لوجود علاقة %وا بأنهم لا یجدون صعوبة في الاتصال بالمشرف خلال العمل بنسبة صرح

طبیعیة بین المشرف والعمال مما یخلق سهولة الاتصال معه، ونظرا لاهتمامه بمرؤوسیه یولد مرونة 
 الاتصال وسهولة العمل، مما یولد الشعور بالانتماء والاستقرار للمؤسسة.
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ئج تؤكد على أن الفرضیة الجزئیة الثالثة محققة حیث نجد أن اعتراف المؤسسة وعلیه فإن النتا
 بكفاءة العمال یرفع من روحهم المعنویة ویعمل على استقرارهم.

 كما تؤثر العلاقة بین العامل وزملائه على أدائه مما ینعكس على استقراره داخل المؤسسة
لقرار علاقة باستقرار العمل فعدم إعطاء المدیر كما نلاحظ أن المشاركة في إبداء الرأي واتخاذ ا

فرصة للعمال بذلك یخلق فجوة بینهم ویقلل من ترابطهم وثقتهم ببعضهم البعض، وهذا یؤثر على نفسیة 
العاملین وأدائهم وقد یدفع بهم إلى البحث عن فرص عمل أخرى، نظرا لعدم شعورهم بالاستقرار داخل 

 المؤسسة.
 الدراسات السابقة مناقشة النتائج في ضوء -2

بعد التطرق إلى الجانب النظري وطرح الإشكالیة ومختلف المقاربات النظریة والمقاربات الفكریة 
التي تناولت الموضوع بشقیه سواء المتعلق ببیئة العمل الداخلیة أو بالرضا الوظیفي وبعد إیراد النتائج التي 

عرف عن العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة والرضا توصلت إلیها الدراسة في ضوء الفرضیات الموضوعیة لت
 الوظیفي.

وفي ضوء النتائج التي تم التوصل إلیها من خلال فرضیات الدراسة، تم تسجیل نقاط الاتفاق و 
 الاختلاف بینها وبین نتائج الدراسات السابقة حیث أن:

ة والرضا الوظیفي إذ أن في دراستنا الحالیة توصلنا إلى أن هناك علاقة بین بیئة العمل المادی -
غیاب الشروط المناسبة للعمل داخل بیئة العمل من إضاءة جیدة وحرارة وتهویة مناسبة، غیاب الهدوء 
وانعدام النظافة وانتشار الرائحة الكریهة خاصة مع نوعیة المادة المستخدمة في الإنتاج ( جلود الحیوانات) 

یؤثر على حالة العامل النفسیة والجسدیة مما ینعكس سلبا تؤدي إلى غیاب الأریحیة في مكان العمل وهذا 
م" و"سهام بن رحمون 2004على مستوى الرضا الوظیفي وهذا ما یتفق مع دراسته كل من "المرنخ 

م" فقد أكدت الدراستین عن وجود علاقة بین بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي، فالتهویة والحرارة 2013
اء العمال سلبا وإیجابا، فكلما كان هناك إشباع لهذه العناصر كلما زاد أداء العمال والإضاءة  تؤثر على أد

م" إلا أن هناك فروق دالة بین بیئة 2004ویرتفع رضاهم الوظیفي، في حین توصلت دراسة " المرنخ 
 العمل الداخلیة تعزى إلى عامل الجنس ونوع العمل وهذا لا یتطابق مع دراستنا.

م) مع نتائج دراستنا إذ توصلت إلى أن هناك 2007 -م2006"مومیة العزري" (  كما تتوافق دراسة -
علاقة بین ظروف العمل المادیة والاجتماعیة والرضا المهني لأن ظروف العمل الجیدة تنعكس إیجابا 

 على الرضا المهني.
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الجلود إذ  وقد توصلنا إلى وجود علاقة بین الحوافز المادیة والمعنویة ورضا العاملین في مؤسسة
أن عدم تقدیم المؤسسة لحوافز مادیة ومعنویة كافیة للعمال أدى إلى قتل روح المبادرة وانخفاض الروح 

 المعنویة للعاملین، إذ تعد الحوافز دافعا رئیسیا في زیادة الأداء وتحقیق الاستقرار داخل المؤسسة.
حوافز وتأثیرها على بقاء العاملین م) بعنوان " الPsilou )2011وتتشابه نتائجنا مع نتائج دراسة 

في وظائفهم وزیادة دافعیتهم للعمل"، حیث أكدت نتائج الدراسة أن للحوافز المادیة والمعنویة تأثیر كبیر 
 على بقاء الموظفین في المؤسسة وأن تحسین نظام الحوافز یؤدي إلى زیادة الاستمراریة في المؤسسات.

یة یمكن التأكد على أنها حققت نتائج مشتقة من الواقع وعلیه یمكن القول أن الدراسة الحال
الاجتماعي، ولا تتعارض مع الدراسات العلمیة الأخرى، وربما تكون دعما للتراث السوسیولوجي في هذا 

 المجال.
 مناقشة النتائج في ضوء النظریات: -3

مع ما جاءت به  لقد توصلنا من خلال دراستنا إلى العدید من النتائج بحیث تقاطعت هذه النتائج
 المقاربات النظریة التي اعتمدنا علیها في دراستنا هته. 

وقد حاولنا من خلال دراستنا أن نبرز العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي نظریا 
 وتطبیقیا. 

یة ومن خلال النتائج التي توصلنا إلیها میدانیا تم التأكد من وجود علاقة بین بیئة العمل الداخل
 والرضا الوظیفي، وقد تناولت هذه الدراسة مجموعة من النظریات التي تخدم دراستنا. 

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء النظریات الكلاسیكیة:  -3-1

من أبرز النتائج التي توصلت إلیها هذه الدراسة هو ما تشیر إلیه نظریة الإدارة  نظریة الإدارة العلمیة: -أ
على الاهتمام بتنظیم البیئة الداخلیة للعمال من خلال توزیع المهام وتقسیم العمل  العلمیة التي ارتكزت

وضرورة تهیئة ظروف عمل مناسبة من أجل رفع إنتاجیة العمل، وتمثلت في تقدیم حوافز مادیة تقابل 
یدة المجهود المبذول، كما اهتمت بالظروف الفیزیقیة وضرورة مراعاة شروط العمل الملائمة من إضاءة ج

وحرارة مناسبة وتوفیر تهویة كافیة ونظافة داخل بیئة العمل، وهذا ما یتوافق مع نتائج دراستنا إذ توصلنا 
إلى أن تحسین ظروف العمل المادیة وتقدیم الحوافز المادیة من شأنه أن یحسن من مستوى الأداء لدى 
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والذي تسبب في عدم رضا  العمال، وإن كانت مؤسسة الجلود تسجل نقصا ملموسا على هذا المستوى
 العمال عن بیئة العمل. 

كما توصلت نتائج دراستنا إلى ضعف الحوافز في المؤسسة خاصة الحوافز  التقسیمات الإداریة: -ب
المادیة وهذا ما ینقص من الروح المعنویة للعمال، ولقد اعتبر "هنري فایول" والحوافز عنصر مهم داخل 

 عه داخل المؤسسة من أجل تحقیق الرضا لدى العمال. بیئة العمل وأعد على وجوب إتبا

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء النظریات النیوكلاسیكیة:  -3-2

 نظریة الحاجات لماسلو:  -أ

أسفرت نتائج دراستنا على أن العمال مستاؤون ولا یشعرون بالرضا عن الأجر الممنوح إذ أنه لا 
دهم المبذول كما أن الزیادات السنویة لا تتلاءم مع غلاء المعیشة یلبي حاجاتهم الیومیة ولا یتوافق مع جه

وهذا له تأثیر على استقرار العامل كما ینقص من مردودیته في العمل مما ینعكس سلبا على الإنتاج، 
حیث تتقاطع نتائج الدراسة الحالیة مع ما جاءت به نظریة الإدارة العلمیة التي ارتكزت على ضرورة توفیر 

من الاحتیاجات بدءا بالحاجات الفیزیولوجیة من مأكل ومشرب وملبس، إذ یحتاج العامل إلى  مجموعة
أجر مناسب یلبي له هذه الحاجات على الأقل حتى یتمكن من تحقیق باقي الحاجات الاجتماعیة 

ه إلى والنفسیة، إذ أن تلبیة هذه الحاجات یجعل العامل مستقر في حیاته الشخصیة والعملیة وهذا یدفعه ب
 العمل أكثر. 

 نظریة العلاقات الانسانیة:  -ب

من أهم النتائج التي توصلت إلیها هذه الدراسة أن للعلاقات الإنسانیة أهمیة كبیرة في بیئة العمل 
باعتبار أن المؤسسة وحدة اجتماعیة یتفاعل فیها الأفراد مع بعضهم البعض حیث یؤثرون ویتأثرون 

هذه الدراسة أن علاقة العامل مع غیره من الزملاء والمرؤوسین لها دور ببعضهم، وقد توصلنا من خلال 
وتأثیر سواءا كان سلبیا أو إیجابیا على استقرار العامل وأدائه، وتتوافق هذه الدراسة مع ما جاءت به 
نظریة العلاقات الإنسانیة التي ارتكزت على أهمیة العلاقات غیر رسمیة ودورها الكبیر في خلق روح 

 یق الذي یدفع للشعور بالولاء للمؤسسة ویعمل على تحقیق الاستقرار للعمال والاستمراریة للمؤسسة. الفر 
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 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء النظریات الحدیثة:  -3-3

خلصت نتائج الدراسة إلى ما تمحورت حوله مرتكزات نظریة الإدارة الیابانیة في  نظریة الإدارة الیابانیة: - أ
عمل مناسب من بیئة عمل مادیة مناسبة إذ نادت بضرورة توفیر سبل الراحة للعامل  ضرورة توفیر جو

حتى یستطیع العمل بأریحیة واطمئنان وذلك من خلال بیئة عمل مریحة تتوفر على كل متطلبات العامل 
المادیة من أجر یتناسب مع مجهوداته، إضافة إلى توفر شروط عمل ملائمة من حرارة، إضاءة وتهویة، 

ما ركزت أیضا الحوافز المعنویة من خلال المشاركة في صنع القرار والشعور بالمسؤولیة، والعمل بروح ك
الفریق والاهتمام الشامل بالفرد وإمكانیاته، وهذا ما یجسد اهتمامها ببیئة العمل الداخلیة وذلك بتوفیر الجو 

ه راض عن عمله لضمان استقراره الملائم الذي یسمح للفرد ببذل مجهود أكبر لصالح المؤسسة، ویجعل
وولائه الذي یخدم أهداف الطرفین وهذا  یتوافق مع ما توصلنا إلیه من نتائج، وإن كانت مؤسسة الجلود 

 تعاني من نقص مثل هذه الحوافز وهذا ما تسبب في عدم رضا العمال عن بیئة العمل. 
الحالیة نجد أن اعتراف المؤسسة بمجهودات من خلال النتائج المتوصل إلیها في دراستنا نظریة العاملین:  - ب

العمال وتقدیم الشكر لهم في حال تم تقدیم عمل ممیز من طرفهم من شأنه أن ینمي روح الإبداع ویدفع 
إلى بدل مجهود أكبر، ویعزز من ارتباط العامل بالمؤسسة وشعوره بالانتماء وهذا راجع إلى ارتفاع روحه 

ات والشكر والثناء دور فعال في زیادة رغبة العمال على العمل ورفع المعنویة، إذ للاعتراف بالمجهود
روحهم المعنویة، وما لمسناه من خلال دراستنا أن مؤسسة الجلود تعاني من انخفاض الروح المعنویة لما 
لها إذ انعكس هذا على مستوى رضاهم الوظیفي مما أثر سلبا على نفسیة العاملین واستقرارهم في 

اطع نتائج دراستنا مع ما جاءت به نظریة العاملین التي ارتكزت على أن للحاجات الدافعة المؤسسة وتتق
أهمیة كبیرة للفرد إذ تدفع به إلى العمل أكثر وترفع روحه المعنویة ویزید من رضاه عن العمل ومن بین 

 هذه الحاجات الاعتراف بالمجهودات المبذولة. 
 : النتائج العامة للدراسة: ثالثا

لال إطلاعنا على المادة العلمیة المتعلقة بمتغیري الدراسة "بیئة العمل الداخلیة" والرضا من خ
الوظیفي ومؤشراتها في المؤسسة، إضافة لدراستنا المیدانیة على العینة المتمثلة في عمال مؤسسة الجلود 

اءا على ما قمنا والمقابلة التي أجریناها مع العمال ومسؤول الموارد البشریة بن -جیجل–ومشتقاته 
بملاحظته أثناء جولاتنا الاستطلاعیة وكذا من خلال النتائج التي توصلنا إلیها بعد تحلیلنا وتفسیرنا 
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للمعطیات المیدانیة توصلنا إلى مجموعة من النتائج العامة ،الخاصة بالدراسة حیث توصلنا إلى أن هناك 
 ل في مؤسسة الجلود وذلك من خلال: علاقة بین بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي للعما

وجود علاقة بین ظروف العمل المادیة وأداء العمال إذ أن عدم توفر الظروف الملائمة للعمل  -
 داخل المؤسسة أدى إلى تراجع أداء العمال. 

وجود علاقة بین الحوافز المادیة وزیادة الإنتاجیة، فغیاب الحوافز المادیة أثر سلبا على دوافع  -
مما انعكس على إنتاجیتهم، ورغبة العمال في إعادة النظر في نظام الحوافز وتقدیم أجر  العاملین

یتناسب مع جهودهم المبذولة، وأن هذا یزید من دافعیتهم للعمل وكذا تحسین الخدمات الاجتماعیة 
 الممنوحة. 

عمل تؤثر وجود علاقة بین الحوافز المعنویة واستقرار العامل، إذ صرح العمال بأن علاقات ال -
 على أدائهم واستقرارهم داخل المؤسسة. 

 یجید العمال سهولة في الاتصال بالمشرف والتحاور معه.  -
 یرتفع الأداء الوظیفي للعمال ویقدمون جهدا إضافیا في حال اعتراف المؤسسة بمجهوداتهم.  -
لا تتوافق مع عدم رضا العمال عن الأجر والزیادات السنویة لأنها لا تتناسب مع غلاء المعیشة و  -

 المجهودات التي یبذلونها. 
في حال عدم توفر ظروف عمل مادیة مناسبة (إضاءة، حرارة، تهویة، هدوء، نظافة) فإن هذا  -

یؤثر سلبا على أداء العمال وإنتاجیاتهم حیث أقر معظم العمال بأن هذه الظروف غیر ملائمة 
 للعمل. 

 : القضایا التي تثیرها الدراسةابعار 
الدراسة الحالیة إلى مجموعة من النتائج ساهمت في إثارة جملة من القضایا والتساؤلات التي خلصت بنا 

 تحتاج إلى الوقوف عندها ومحاولة إخضاعها لدراسة نظریة وجدانیة ونختصرها في مایلي: 

 الرضا الوظیفي وعلاقته بدوران العمل ؟ 

ة التنظیمیة داخل المؤسسات هل یساهم الاتصال بین الرؤساء والمرؤوسین في نشر الثقاف -
 الجزائریة ؟ 

 هل البیئة التنظیمیة لها علاقة باستقرار العامل داخل المؤسسة ؟  -
 هل غیاب الحواجز یؤدي إلى التسرب الوظیفي ؟  -
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 هل لضغوط المهنیة علاقة بتغیب العمال عن العمل ؟  -
 إلى أي مدى تساهم الحوافز المادیة والمعنویة في خلق جو عمل فعال ؟  -
هل إشراك العمال في عملیة اتخاذ القرار وتفویض السلطات له دور في تحسین أداء  -

 العمال ؟ 
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 خلاصة الفصل
من خلال هذا الفصل تم عرض البیانات وتحلیلها وتفسیرها ومن ثم مناقشتها في ضوء الفرضیات  

ختلاف بین نتائج دراستنا للتأكد من تحققها ثم في ضوء الدراسات والنظریات وإبراز أهم أوجه التشابه والا
ونتائج الدراسات السابقة وكذا بینها وبین ما جاءت به النظریات وتوصلنا في النهایة إلى نتائج مفادها أن 
لبیئة العمل الداخلیة علاقة برضا العمال، فكلما توفرت ظروف عمل ملائمة وحوافز مادیة ومعنویة كلما 

كس صحیح كلما كانت ظروف العمل غیر ملائمة وغیاب زاد هذا من رضا العمال داخل المؤسسة والع
 الحوافز المادیة والمعنویة قلل هذا من مستوى الرضا لدى العمال.
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من وتعد ویبدلون فیه طاقتهم وإمكانیاتهم الأفراد تعتبر بیئة العمل الداخلیة المكان الذي یعمل فیه 
أهم المتغیرات التي تؤثر على المؤسسة وعلى الأفراد العاملین فیها، فأغلب المؤسسات تعمل على توفیر 

المستقبلیة، والأهداف الكلیة، ویرجع أحسن الظروف البیئیة المناسبة للعامل، من أجل تحقیق استراتیجیاتها 
لداخلیة تساهم بدرجة كبیرة في التأثیر على معنویات العاملین ورضاهم البیئة ا هذا الاهتمام لكون

 الوظیفي. 

وملائم المؤسسة ككل، فتوفر شروط العمل بشكل جید نجاح  وعلى الإنتاجیةوبالتالي على الكفاءة 
 العمال ویحسن من مستوى أدائهم ورضاهم الوظیفي. دافعیة یرفع من الروح المعنویة، ویزید من 

ونظرا للأهمیة الكبیرة التي یكتسبها هذا الموضوع، فقد تناولنا بالدراسة بینة العمل الداخلیة وعلاقتها  -
 بالرضا الوظیفي للعاملین في المؤسسة الاقتصادیة وصناعیة لإنتاج الجلود لمدینة جیجل. 

 لموجودة، یبین بینة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي. حیث تأكدنا من العلاقة ا -

وقد تبین لنا من خلال الدراسة أن مستوى أداء العمال یرتفع في ظل ظروف العمل المادیة 
)، الملائمة وهذا ما یؤدي إلى زیادة رضاهم الوظیفي، وأن مستوى الأداء ...، الهدوءالإضاءة(الحرارة، 

شعور العمال بالتقدیر والاحترام عند اء رتفع الأدكلما اوالوقایة، والرضا یزید كلما توفرت وسائل الأمن 
من بین أهم العوامل المؤثرة على  إلى الأجر الذي بالإضافةسواء من طرف الرؤساء أو من زملائهم، 

ضا العمال، والذي یعتبره العمال لا یلبي حاجاتهم الیومیة، ولا یتوافق مع طبیعة جهدهم المبذول، فكلما ر 
بین الترقیات  زاد الأجر كلما زادت درجة الرضا الوظیفي للعمال، مع ضرورة تحقیق العدالة في منح

 العمال. بین  ....ر الجو المناسب للعمل والتعاون تضامن الانسجام إلخوفیالعمال وت

وعلیه یجب على كل مؤسسة مهما كان نشاطها توفیر كل الظروف الجیدة للعمال من أجل كسب 
 وزیادة في أرباح المؤسسة.  الإنتاجرضاهم، وبالتالي تحقیق الزیادة في 

المؤسسة على كل هذه الظروف البیئیة الملائمة لأداء العمال یزید من مستوى كلما توفرت  ومنه
 عن عملهم ومؤسستهم التي یعملون فیها.  رضا العمال
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 لى جملة التوصیات نلخصها فیمایلي:ومن خلال النتائج السابقة فقد توصلنا إ

 وجود علاقة بین ظروف العمل المادیة وأداء العمال.  -
 وجود علاقة بین الحوافز المادیة وأداء العمال.  -
 وجود علاقة بین الحوافز المعنویة واستقرار العامل.  -

وبعد تحلیلنا وتفسیرها للمعطیات المیدانیة توصلنا أن هناك علاقة بین الفرضیات، وتوجد علاقة 
 بین بینة العمل الداخلیة والرضا الوظیفیة لدى العمال داخل المؤسسة. 
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