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 ""من لا يشكر الناس لا يشكر الله
  بقدرته  وأخيرااولا  والشكر الي   لاتعد ولا تحصى،ي  تالالمتفضل علي بنعمته  لله    الحمد

 . هذا العمل المتواضع    إتمامعلى   نيأعان
تقدم بالشكر الجزيل ووافر الامتنان لكل من كانت له بصمة  أأن    ييشرفن

المشرف على   الف اضلي  الثمرة العلمية، بدءا بأستاذ  خاصة في انتاج هذه
 وقته وجهدهو   الكثير من علمهني  " الذي منححديد مختارالمذكرة "

الله    لتخرج الرسالة في أبهى صورة زادهالنصح والإرشاد  في    اوكان كريم
 بسطة في العلم والفهم.

 شكرا الى كل معلمي و اساتذتي على تنوير دروبنا للعلم و المعرفة.  
، وكل  -جيجل-إلى مدير المؤسسة الاستشف ائية محمد الصديق بن يحيى    

 طاقمها من ممرضين واطباء واداريين.
  لسقوط، وزرع فيناطيبة تشجيعية حين كاد يدركنا الكل من أمدنا بكلمة   

 مل بديلا عن رياح الخيبة والقنوطبذرات أ
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 الاهداء
  

 " أمي "لسانيكلمة نطقها   
 

                                   
 إلى من ربتني وأنارت دربي وأعانتني بالدعوات والصلوات

 أطال الله في عمرها  أمي الحبيبةإلى أغلى إنسانة في هذا الوجود...
 إلى من سعى وشقي لأنعم بالراحة والهناء

 إلى الذي كافح من أجل أن ينير دربي
                 أبيإلى أعز إنسان على ق لبي...  

إلى من شاركني في حضن أمين وبهم أستند قوتي وإصراري: إخوتي  
 وأخواتي

 إلى كل من مد  لي يد العون من قريب أو من بعيد



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. 

 فهرس المحتويات
. 

 فهرس المحتويات
 

 لمحتوياتفهرس ا



 فهرس المحتويات
 

 

 الصفحة الموضوع

   I الشكر

    II الإهداء

 IV فهرس المحتويات

 VII قائمة الجداول

 X قائمة الأشكال

 XII       قائمة الملاحق

  مقدمة

 الفصل الأول: ظروف العمل وسلوك الموارد البشرية

 11 تمهيد

 83-11 لعملالإطار النظري لظروف ا:المبحث الأول 

 11 ماهية ظروف العمل:المطلب الأول

 11 أنواع ظروف العمل :المطلب الثاني

 83 الآثار السلبية لظروف العمل:المطلب الثالث

 38-81 الإطار النظري لسلوك الموارد البشرية  :المبحث الثاني

 81 أساسيات حول سلوك الموارد البشرية:المطلب الأول

 11 لموارد البشرية وعلاقته بالعلوم السلوكية الأخرى سلوك ا:المطلب الثاني

 18 محددات سلوك الموارد البشرية :المطلب الثالث

 33-31 علاقة ظروف العمل بسلوك الموارد البشرية :المبحث الثالث

 31 علاقة ظروف العمل الفيزيقية بسلوك الموارد البشرية:المطلب الأول

 33 التنظيمية بسلوك الموارد البشرية علاقة ظروف العمل :المطلب الثاني



 فهرس المحتويات
 

 

 33 علاقة ظروف العمل المادية والمعنوية بسلوك المواد البشرية :المطلب الثالث

 31 خلاصة

محمد الصديق  بمستشفى لعاملين بالسلك شبه الطبيا الفصل الثاني: أثر ظروف العمل على سلوك 
 -جيجل-بن يحيى

 31 تمهيد

 31-38 -جيجل-سسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيىتقديم للمؤ  :المبحث الأول

 38 -جيجل–نشأة وتطور المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى :المطلب الأول 

 38 -جيجل–تعريف المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى :المطلب الثاني

–مؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى الهيكل التنظيمي لل :المطلب الثالث
 -جيجل

33 

 03-07 اسة الميدانيةالإجراءات المنهجية للدر  :المبحث الثاني

 07 منهجية الدراسة :المطلب الأول 

 01 الأساليب الإحصائية المعتمدة :المطلب الثاني

 01 صدق وثبات أداة الدراسة :المطلب الثالث

 177-01 رض وتحليل بيانات ونتائج الدراسة واختبار الفرضياتع :المبحث الثالث

 01 البيانات الشخصية لعينة الدراسةوتحليل  عرض  :المطلب الأول

 31 عرض وتحليل نتائج عينة الدراسة واختبار الفرضيات:المطلب الثاني

 171 خلاصة

 178 الخاتمة

 170 قائمة المراجع

 / الملاحق



 فهرس المحتويات
 

 

 / الملخص



 

 

 
 

 

 

 

 

. 

 قائمة الجداول



 قائمة الجداول
 

 

 

 الرقم العناوين الصفحة
 71 العمل وجماعات العمل ق الفرق بين فر  38
توزيع الموارد البشرية للمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن  38

 -جيجل–يحيى 
71 

 78 الاحصائيات الخاصة بالاستبانة 07
 71 درجة قياس متغيرات الدراسة حسب سلم ليكرث 01
 73 ط الحسابيدرجات توزيع قيم الوس 01
 73 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد ظروف العمل الفيزيقية 08
 70 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد ظروف العمل التنظيمية 01
 73 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد ظروف العمل المادية والمعنوية 01
 71 ظروف العمل لأبعادالاتساق الداخلي  03
 17 لموارد البشريةق الداخلي لعبارات بعد سلوك اصدق الاتسا 03
 11 قيم معاملات ألفا كرونباخ لثبات أداة الدراسة 03
 11 معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة 00
 18 توزيع افراد العينة حسب الجنس 03
 11 توزيع افراد العينة حسب العمر 01
 13 تعليميتوزيع افراد العينة حسب المستوى ال 01
 13 توزيع افراد العينة حسب الحالة الاجتماعية 37
 10 توزيع افراد العينة حسب سنوات الخبرة 37
 13 ظروف العمل لأبعادالاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية  31
 11 الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات بعد ظروف العمل الفيزيقية 31
 17 الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات بعد ظروف العمل التنظيميةالاوساط  38
الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات بعد ظروف العمل المادية  33

 والمعنوية
11 

 11 سلوك الموارد البشرية لأبعادالاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية  33
 18 خطي البسيط للفرضية الرئيسيةنتائج اختبار الانحدار ال 33
 11 نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط للفرضية الفرعية الاولى 31
 13 نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثانية 17
 13 نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثالثة 11



 قائمة الجداول
 

 

 10 تين مستقلتين بالنسبة لمتغير الجنسنتائج تحليل التباين لعين 11
 13 نتائج تحليل التباين الاحادي لمتغير العمر 18
 11 نتائج تحليل التباين الاحادي لمتغير المستوى التعليمي 18
 87 نتائج تحليل التباين الاحادي لمتغير الحالة الاجتماعية 11
 81 الوظيفية نتائج تحليل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير الفئة 13
 81 لمتغير سنوات الخبرة الأحادينتائج تحليل التباين  13
 88 نتائج تحليل التباين لعينتين مستقلتين بالنسبة لمتغير الجنس 13
 81 لمتغير العمر الأحادينتائج تحليل التباين  10
 83 لمتغير المستوى التعليمي الأحادينتائج تحليل التباين  13
 83 لمتغير الحالة الاجتماعية الأحاديالتباين نتائج تحليل  11
 80 لمتغير سنوات الخبرة الأحادينتائج تحليل التباين  11
   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. 

 قائمة الأشكال



 قائمة الأشكال
 

 

 
 الرقم العناوين الصفحة

 71 هرم الحاجات لماسلو 13
 71 من وجهة بعض الباحثين  أنواع ظروف العمل 11
 78 العلاقة بين الحوافز والسلوك 13
 71 التنظيمي للمصالح الاستشفائية والجناح التقني الهيكل 33
الهيكل التنظيمي الإداري للمؤسسة الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى   33

 -جيجل
73 

 

 

  

 



 

 

 

 

 

 

. 

 قائمة الملاحق



 قائمة الملاحق
  

 

  

 الاستبانة النهائية  10
 ظروف العمل لمحورصدق الاتساق الداخلي  10
 سلوك الموارد البشرية محورصدق الاتساق الداخلي ل 10
 الدراسة أداة ثبات  10
 معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة 10
 الخصائص الديموغرافية والتنظيمية 10
 وصف متغيرات الدراسة 10
 اختبار الفرضية الرئيسية الأولىنتائج  10
 اختبار الفرضية الرئيسية الثانيةنتائج  10
 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة نتائج 01



 

 

. 

 مقدمة



 مقــــــــــــــدمة
 

 
1 

والتي ظهرت مع بروز اهمية دور المورد البشري في  الإدارية،تعد ظروف العمل من المفاهيم       
بها، بمعنى مدى  لأهدافهم المورد البشري  المؤسسة يتوقف على مدى تحقيق أهدافتحقيق ، فلمؤسساتا

 .احتياجاتهم المتزايدة في مكان العمل إشباعالمؤسسة على  إدارةقدرة 

علمية يتم من خلالها  تهيئة  تقوم على أسس شباع الاحتياجات المتزايدة للموارد البشريةية إإن عمل     
فير بيئة عمل مناسبة سواء من الناحية و ظروف العمل بمختلف مجالاتها وفق معايير متفق عليها وت

 مساري تحديد القوى المؤثرة ف أعظمالعنصر البشري ف ،المعنوية  والمادية التنظيمية أو  الفيزيقية أو
 تؤهلها إما للبقاء والاستمرار أو للزوال.المؤسسة ورسم معالمها المستقبلية التي 

باهتمام  يحظىظروف العمل من الموضوعات الهامة في حقل سلوك الموارد البشرية الذي و      
ظروف   د اهتمام المؤسسات في وقتنا بموضوعيحيث تزا ،فعال تأثير من المفكرين والباحثين لما لها

هي الوسيلة  المباشر في سلوك العنصر البشري ودوافعه وما الأثرالعمل للتعرف على المؤشرات ذات 
 .لأهداف المشتركة للمؤسسةوالدفع به نحو تحقيق ا الرئيسة لتحسين هذا السلوك

 الدراسة إشكالية 1 

ف العمل على سلوك الدراسة لتحاول الوقوف عند موضوع  اثر ظرو هذه تأسيسا لما تقدم تأتي     
 عدة جوانب في كيفية التحكم في سلوك الموارد البشرية . إبرازالموارد البشرية لما له من اهمية كبيرة في 

 :السؤال الرئيسي التاليومن هنا يمكن بلورة 

في السلك شبه الطبي  العاملين من وجهة نظرظروف العمل على سلوك الموارد البشرية  أثرما 
 ؟-جيجل  -ية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى المؤسسة العمومب

 الفرعية  الأسئلة

 لتالية :ا للإجابة على السؤال الرئيسي لابد من طرح التساؤلات الفرعية   

 ؟جيجل –ئية محمد الصديق بن يحيى المؤسسة العمومية الاستشفابما مستوى توافر ظروف العمل   -

 ؟جيجل  -سسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى المؤ بسلوك الموارد البشرية  طبيعةما  -

 من وجهة نظروك الموارد البشرية على سلبأبعادها هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لظروف العمل  -
 العاملين بالسلك شبه الطبي

 ؟-جيجل –في المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى 
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حول ظروف العمل  العاملين بالسلك شبه الطبيحصائية في إجابات هل توجد فروق ذات دلالة إ -
المستوى التعليمي، الحالة الاجتماعية، سنوات  وسلوك الموارد البشرية تعزى لمتغيرات ) الجنس، العمر،

 الخبرة(؟

 الفرضيات -  2

 : الأولىالفرضية الرئيسية 

 تقوم هذه الدراسة على الفرضية الرئيسية التالية :

 سلوك الموارد البشرية على ظروف العمل ل( α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  إحصائيةثر ذو دلالة يوجد ا
 –جيجل  –في المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى  العاملين بالسلك شبه الطبيلدى 

 :الأولىالفرضية الفرعية 

سلوك على الفيزيقية   العمل لظروف (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة 
في المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن  العاملين بالسلك شبه الطبيالبشرية لدى الموارد 
 –جيجل  –يحيى 

 الفرضية الفرعية الثانية:

 سلوكعلى التنظيمية  العمل وفظر ل( α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة 
في المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن  العاملين بالسلك شبه الطبيلدى  رد البشريةالموا

 –جيجل  –يحيى 

 الفرضية الفرعية الثالثة:

المادية والمعنوية على  لظروف العمل (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة 
في المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق  شبه الطبي العاملين بالسلكلدى  سلوك الموارد البشرية

 –جيجل  –بن يحيى 

 الفرضية الرئيسية الثانية:

حول ظروف  آراء أفراد العينةفي  (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 الشخصية والوظيفية.العمل تعزى للمتغيرات 

 لفرعية التالية:تنبثق عن هذه الفرضية الفرضيات ا
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  الفرضية الفرعية الأولى:

في آراء أفراد العينة حول ظروف  (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 العمل تعزى لمتغير الجنس.

 الفرضية الفرعية الثانية:

ة حول ظروف في آراء أفراد العين (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 العمل تعزى لمتغير العمر.

 الفرضية الفرعية الثالثة:

في آراء أفراد العينة حول ظروف  (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 العمل تعزى لمتغير المستوى التعليمي.

 الفرضية الفرعية الرابعة:

في آراء أفراد العينة حول ظروف  (α≤ 7.73 عند مستوى الدلالة ) توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 العمل تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية.

 الفرضية الفرعية الخامسة:

 في آراء أفراد العينة ظروف العمل (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 تعزى لمتغير الفئة الوظيفية

 السادسة الفرضية الفرعية

في آراء أفراد العينة ظروف العمل  (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  دلالة إحصائيةتوجد فروق ذو  
 تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

 الفرضية الرئيسية الثالثة:

في آراء أفراد العينة حول سلوك الموارد  (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 وظيفية.الشخصية والالبشرية تعزى للمتغيرات 
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 تنبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:
 
 

 الفرضية الفرعية الأولى:
في آراء أفراد العينة حول سلوك الموارد  (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 

 البشرية تعزى لمتغير الجنس.

 الفرضية الفرعية الثانية:

في آراء أفراد العينة حول سلوك الموارد  (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 البشرية تعزى لمتغير العمر.

 الفرضية الفرعية الثالثة:

في آراء أفراد العينة حول سلوك الموارد  (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 البشرية تعزى لمتغير المستوى التعليمي.

 ضية الفرعية الرابعة:الفر 

في آراء أفراد العينة حول سلوك الموارد  (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 البشرية تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية.

 الفرضية الفرعية الخامسة:

ة حول سلوك الموارد في آراء أفراد العين (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 الفئة العمرية البشرية تعزى لمتغير

 السادسة الفرضية الفرعية

في آراء أفراد العينة حول سلوك الموارد  (α≤ 7.73عند مستوى الدلالة )  توجد فروق ذو دلالة إحصائية 
 البشرية تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

 اهمية الدراسة   3

 على سلوك الموارد وأثرهاكانة الكبيرة التي تشغلها ظروف العمل من الم أهميتهيستمد الموضوع      
  : فيما يليوتتمثل اهمية الدراسة  البشرية،
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 الحاجة إلى التجسيد الفعلي لمفهوم ظروف العمل وسلوك الموارد البشرية؛ 
 توضيح العلاقة بين أبعاد ظروف العمل وسلوك الموارد البشرية؛ 
 باعتباره من محددات نجاح المؤسسات وأثره على سلوك  محاولة إيضاح أهمية ظروف العمل

 الموارد البشرية؛ 
 إذا ما  -جيجل-في المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى تحسين ظروف العمل

 أخد المسؤولين بنتائج الدراسة.
 الدراسة  أهداف 1

 ي :تحقيق جملة من الاهداف والمتمثلة فيما يل إلىتهدف هذه الدراسة 

  المؤسسة من اجل تحسين ظروف العمل ؛ إدارةالتعرف على مختلف الفعاليات التي تبادر بها 
 تكوين فكرة حول كيفية تجسيد ظروف عمل في ظل المقاييس التعارف عليها؛ 
     الوقوف عند واقع ظروف العمل في المؤسسة العمومية الاستشفائية  محمد الصديق بن يحيى

 –جيجل 
 يحيى بن الصديق محمد  الاستشفائية العمومية المؤسسةسلوك الموارد البشرية  العرف على واقع    

 – جيجل

 سلوك الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الاستشفائية   ظروف العمل على معرفة مدى تأثير
 –جيجل  -محمد الصديق بن يحيى 

  لموارد البشرية في نتائج حول اهمية ظروف العمل ودورها في تحسين سلوك ا إلىالتوصل
 . -جيجل –المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى 

 الدراسة  وأدواتمنهج    3
تم الاعتماد في هذه الدراسة على كل من المنهج  التاريخي ، المنهج الوصفي التحليلي ، ومنهج       

ت والحقائق الماضية ،كالتطور دراسة حالة ، حيث استخدمنا المنهج التاريخي من خلال جمع البيانا
الدراسات السابقة التي تتناول موضوع ظروف العمل و  أهم إدراجالتاريخي لمصطلحات الدراسة ، مع 

سلوك الموارد البشرية ، واعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي وذلك للإلمام  بمختلف جوانب الدراسة 
ج دراسة حالة و الذي يستعمل عادة في مشاهدة ووصفها واستخلاص النتائج حولها ، واستخدمنا منه

جل فهم المواقف أمن وتحويلها إلى معلومات كمية  كيفية  بيانات أخدمجموعة ما بصورة مباشرة بهدف 
 لكشف عن العلاقة بين متغيرات الدراسة .ا في محاولة مناللعينة  والسلوكيات 

) الكتب،  أهمهاللحصول على المعلومات  دواتالأوقد اعتمدنا في هذه الدراسة على مجموعة  من        
الجانب التطبيقي  أما(هذا فيما يخص الجانب النظري للدراسة ، المقالات... المجلات،الرسائل الجامعية ، 
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 بالاستبانةلمعالجة البيانات المتعلقة  spssللعلوم الاجتماعية  الإحصائيعلى البرنامج فيه فقد اعتمدنا 
 للوصول إلى نتائج لهذه الدراسة كرارات ومتوسطات وانحرافات واختبار الفرضياتنسب وت إلىوترجمتها 

 اختيار الموضوع    أسباب 6
 الأسبابوالتعمق فيه ، ومن  بالبحثمعينة تدفع  أسبابموضوع تكون وراءه  أيالبحث في  أنلاشك      

 ذكر ما يلي :ل على سلوك الموارد البشرية نمروف العظالتي جعلتنا نختار موضوع اثر 

 الذاتية وتتمثل في :  أولا: الأسباب

 الرغبة في تعميق المعارف حول هذا الموضوع ؛ 
 .الرغبة الشخصية في دراسة الموضوع وارتباطه الوثيق بتخصص إدارة الموارد البشرية 
  جيجل  -محاولة معرفة مدى اهتمام المؤسسة العمومية الاستشفائية  محمد الصديق بن يحيى- 

 مواردها البشرية . بسلوك 
 

 الموضوعية وتتمثل فيما يلي : الأسباب ثانيا:

 قلة البحوث التي تناولت موضوع ظروف العمل وسلوك الموارد البشرية ؛ 
  الموارد البشرية. تخصص إلىالاهتمام بالموضوع نظرا لانتمائنا 

 الدراسات السابقة   7

 الدراسة والمرتبة وفق التصاعد الزمني.فيما يلي عرض لأهم الدراسات التي لها علاقة بموضوع 

 " على الأداء الوظيفي للعمالظروف العمل أثر ( بعنوان "2002دراسة لبصير هند ) -
والتي طرحت  بالاداء الوظيفي للعمالكانت إشكالية الدراسة مرتكزة حول ظروف العمل وعلاقتها  

؟ واعتمدت على فرضية عامة للعمال  ما مدى تأثيرظروف العمل على الأداء الوظيفيالتساؤل الرئيسي: 
 ارتباط ضعيفة بين الخصائص الشخصية للعامل و ضغوط العمل التي يتعرض لها وهي: هناك علاقة 

، ظروف يتعرض العمال لمستوى ضغوط عمل مرتفع ، وأيضا على فرضيات فرعية وهي كالتالي: 
العمل المادية اشد تأثيرا من ظروف ، ظروف الأداء الوظيفي العمل المادية السيئة تنعكس سلبا على 

. وقامت الباحثة بانتهاج منهج المسح بالعينة حيث اعتمدت مل الأداء الوظيفي العمل الاجتماعية على 
من الأدوات التالية: السجلات و الوثائق، الملاحظة البسيطة والملاحظة بالمشاركة، المقابلة الحرة 

 والمقابلة المقننة، 
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الباحثة العينة العشوائية الطبقية المنتظمة حيث مجتمع الدراسة الأصلي مقسم إلى الاستمارة. اختارت 
مدرسة تعليمية ابتدائية نظامية،  83مفردة موزعتين على  807مقاطعتين يضمان في مجموعهما 

 وتوصلت في الأخير إلى مجموعة من النتائج وهي: 

  ؛اء الوظيفيظروف العمل المادية والاجتماعية و الأدهناك علاقة بين 
  على الأداء الوظيفي ظروف العمل الاجتماعية الجيدة تنعكس إيجابا. 

العمل داخل المؤسسة المخوصصة وانعكاساتها  ظروفعنوان " ( ب2012)دراسة براكتة سليمة   -
 .عية الاجتماعية للعمال" ضعلى الو 

ة على الوضعية الدراسة حول انعكاسات ظروف العمل داخل المؤسسة المخوصص إشكاليةتمحورت 
ت على التساؤل الرئيسي التالي:  ما هي ظروف العمل داخل المؤسسة ز الاجتماعية للعمال والتي ارتك

المخوصصة ؟ وما انعكاساتها على الوضعية الاجتماعية للعمال داخل المؤسسة ؟ وقامت بصياغة 
ة الاجتماعية فرضية عامة هي: لظروف العمل داخل المؤسسة المخوصصة انعكاسات على الوضعي

فرضيات جزئية التالية: للاتصال انعكاس على العلاقات الاجتماعية  إلىللعمال، وتفرعت هذه الفرضية 
انعكاس على الرضا  للأجورانعكاس على العلاقات الاجتماعية بين العمال،  للأشرافبين العمال، 

الباحثة المنهج الوصفي عن  واتخذتالوظيفي للعمال، للحوافز انعكاس على الرضا الوظيفي للعمال. 
الاستبيان والملاحظة البسيطة  والوثائق والسجلات، واستخدمت  أداة طريق المسح الشامل واعتمدت على 

عامل، وفي نهاية الدراسة تحصلت على  88العينة البالغ عددها  أفرادفي عينة المسح الشامل لجميع 
 نتائج وهي: 

  تها لعن العلاقات الاجتماعية الجيدة التي تخلالوضعية الاجتماعية وضعية جيدة، ناتجة
 والإشراف؛عمليات الاتصال 

  لظروف العمل المادية انعكاس على الوضعية الاجتماعية للموظفين داخل المؤسسة
 ؛المخوصصة

  الاحترام  اوجدو  لأنهموالحوافز  الأجرالموظفين متمسكين بالعمل داخل المؤسسة رغم قلة
 والتقدير داخل المؤسسة.

( بعنوان " الالتزام بتطبيق عملية تقييم فعالية البرامج التدريبية وعلاقتها 2012دراسة زهرة سعيد ) -
حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى الالتزام بتطبيق عملية بأداء وسلوك الموارد البشرية . 

ركب تكرر البترول)قطاع تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية وعلاقتها بالأداء والسلوك في م
 المحروقات(، ولقد توصلت هذه الدراسة إلى عدة نتائج أبرزها:

 لا تتم إدارة العملية التدريبية على مستوى المركب بشكل علمي ومنهجي بمستوى جيد؛ 
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  توجد علاقة ايجابية ذات دلالة إحصائية بين عناصر العملية التدريبية وأداء وسلوك الأفراد
 توى المركب،العاملين على مس

  لاتوجد سياسات واضحة ومعلن عنها فيما يخص اختيار المدربين كما أن للوساطة والآراء
 الشخصية دور في ذلك.

  "رها على صحة العاملثعنوان " ظروف العمل وأ( ب2016)هينة كحلوش ك دراسة -
لقد استخدمت وأثرها على صحة العامل و  الفيزيقيةإلى التعرف على ظروف العمل  هذه الدراسةهدفت 

عامل إنتاج من وحدة الإنتاج المؤسسة (117ذلك المنهج الوصفي، ما أجرت الدراسة على ) قلتحقي
يانات أداة لجمع البكاحثة بولقد استعملت ال .وزو ي بتيز  بتا بوكرتالمتزعمة لصناعة الأثاث  يةالوطن

 : هامصمما من طرفها، وأسفرت الدراسة على مجموعة من النتائج أهماستبيانا 

 ة يق الفرضقما لم تتحيحثة في دراستها، فباعة وضعتها البمن أصل أر  ياتق ثلاث فرضقتح
ة المتزعمة لصناعة يالمؤسسة الوطنبالتي مقالها: "تمارس الإضاءة السائدة في وحدة الإنتاج 

 ؛"ة على صحة العماليوزو آثار سلب ي رت بتيز كالأثاث تابور 
 لسائد والضوضاء والاهتزازات السائدة هي ظروف ا ي الحرار  يطاحثة أن المحبأثبتت ال

ة ية على صحة أفراد العينة وهم عمال وحدة الإنتاج المؤسسة الوطنيتمارس آثارا سلب
 .وزو ي رت بتيز كالمتزعمة لصناعة الأثاث تابو 

 ( بعنوان " دور العوامل الإجتماعية في تنمية سلوك الفرد2017دراسة إبراهيم بن هلال العنزي) -
". حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور  افظة على الممتلكات العامة والخاصةفي المح

العوامل الإجتماعية في تنمية سلوك الفرد في المحافظة على الممتلكات العامة والخاصة من 
وجهة نظر طلاب المرحلة الثانوية بمدينة الرياض، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث 

طالب من طلاب المرحلة الثانوية بمدينة  177وتكونت عينة الدراسة من  المنهج الوصفي،
 الرياض، وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها:

  عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات عينة البحث حول العوامل
مة والخاصة لدى الإجتماعية في تنمية سلوك الفرد في المحافظة على الممتلكات العا

عينة من طلاب المرحلة الثانوية بمدينة الرياض تعزى لمتغير) العمر، الصف الدراسي، 
 التخصص بالثانوية، المعدل بالفصل الدراسي الماضي، نوع المدرسة(.

 هيكل البحث  2

في الفصل  تين فصل نظري وفصل تطبيقي، تناولفصلين رئيسي إلىتم تقسيم موضوع هذا البحث      
الجزء في  ت، حيث عرض أجزاءثلاث  إلىكل من ظروف العمل وسلوك الموارد البشرية، وقد قسم  لأولا

الثالث  الجزء أماالنظري لظروف العمل، والمبحث الثاني حول سلوك الموارد البشرية،  الإطار الأول
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بدراسة ميدانية الجانب النظري  تسلوك الموارد البشرية، وقد دعم يتناول العلاقة بين ظروف العمل و
 ركزت حول اثر ظروف العمل على سلوك الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الاستشفائية  محمد

ة المؤسس لاث أجزاء، ففي الجزء الأول قدمتث إلىبتقسيمه  تحيث قم -جيجل  -الصديق بن يحيى
ء الثالث حول عرض للإطار المنهجي العام للدراسة، وتمحور الجز  محل الدراسة، أما الثاني فخصص

 وتحليل البيانات الخاصة بأداة الدراسة واختبار الفرضيات.

 صعوبات الدراسة  10

 : من الصعوبات  أهمها العديد  بحث في موضوع هذه الدراسة واجهتنيبال أثناء قيامي

  ؛ التي تربط بين متغيرات الدراسةشبه انعدام الدراسات الميدانية السابقة 
 ت بالمؤسسة محل الدراسة؛صعوبة جمع المعلوما 
 صعوبات ومشاكل في إيجاد مكان التربص؛ 
  صعوبة جمع المعلومات لعدم وجود زميل لي 
 حدود الدراسة  11

 تنحصر حدود الدراسة  فيما يلي : 

تقتصر الدراسة على موضوع  اثر ظروف العمل على سلوك الموارد البشرية من : الحدود الموضوعية
 –جيجل -العمومية الاستشفائية  محمد الصديق بن يحيى وجهة نظر عمال المؤسسة 

المؤسسة العمومية ب عينة من العاملين بالسلك شبه الطبيتقتصر الدراسة على : الحدود البشرية
 -جيجل  -الاستشفائية  محمد الصديق بن يحيى

في  2022/2023سداسي الثاني من الموسم الجامعيحيث تم إجراء هذه الدراسة في ال: مانيةالز الحدود 
 .ماي18إلى  أفريل  10الفترة الممتدة من 

المؤسسة العمومية الاستشفائية  محمد الصديق بن ب الدراسة موضوع الحدود المكانية:  يقتصر تطبيق 
 .–جيجل  -يحيى 
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 تمهيد

ة شملت شيء من جوانب الحياوالتي  ،يعيش العالم اليوم ثورة هائلة من التقدم في جميع المجالات
لفرد والذي يحقق من خلاله ميدان العمل حيث يعتبر هذا الأخير مصدر من مصادر سعادة ا حتى في
الشخصية و الاجتماعية و حتى النفسية، أو يكون مصدر للقلق النفسي والعصبي و المعانات  طموحات
لعمل الحديثة توفير أساليب اسلبا على الأداء والإنتاجية لذلك لا بد أن تحرص المؤسسات على  فينعكس

 لأنه لا يمكن لأي مؤسسة أن تحقق العمل المناسبة للحفاظ على مواردها وخاصة المورد البشري،ف وظر 
 انسجامها مع أعمالها، للوصول إلىالبشرية الولاء والانتماء والرغبة العالية في العمل وتوافقها و  لمواردها

 نان نفسي وعدم خوف من مخاطر بيئةموارد باطمئكفاءة عالية في أدائها التنظيمي، بدون أن تشعر هذه ال
العمل من  لذلك سنحاول في هذا الفصل تسليط الضوء على ظروف، العمل التي تمارس فيها أعمالها

لعمل الظروف ثم تعريفها والقيام بعرض أهم النظريات المتعلقة بظروف اه خلال إعطاء لمحة عن هذ
 .العمل ف وأخيرا تحديد أهم أنواع ظرو 
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 النظري لظروف العمل الإطار الأول : لمبحثا

يا ضرور  يعد الحفاظ عليها أمراو لأي مؤسسة أهم ثروة يمكن أن تمتلكها  عتبر العنصر البشري ي       
لا بد أن توفر  ي على موردها البشر  ظللحفاظ على استمرارتها وازدهارها، ولكي تستطيع المؤسسة أن تحاف

 .ما يملك من مهارات و كفاءات من خلالها كل قدميع أن ستطيي ملائمة له محيط عمل وظروف

 ماهية ظروف العمل الأول: طلبالم

في في هذا الجزء سنحاول تعريف ظروف العمل وعرض أهميته، وتطوره هذا المفهوم في الفكر الإداري 
ب، البداية يجب الإشارة إلى أن مصطلح ظروف العمل، غالبا ما يستعمل من قبل العامة وبعض الكتا

للدلالة على الظروف الفيزيقية للعمل، الإضاءة الضوضاء، الحرارة،... في حين تعطي مصادر أخرى 
 .معنى أوسع لظروف العمل، ليشمل بعض النواحي الاجتماعية والتنظيمية في العمل وحتى خارجية
ية فمصطلح ظروف العمل يعطي محتوى صعب التحديد ويختلف حسب الباحثين و حسب الحقب التاريخ

 .وحسب المؤسسات

 مفهوم ظروف العمل: أولا
 تعريف ظروف العمل 1
الباحثين والممارسين وذلك   أغلبيةيعاني مفهوم ظروف العمل من غياب تعريف متفق عليه من      

 لظروف العمل : أسندتيلي بعض التعاريف التي  ، وفيماوالإداريةبسبب تباين منطلقاتهم  الفكرية 

، وفي ميوله اتجاه عمله وأداءهيحيط بالفرد في عمله ويؤثر في سلوكه  كل ما:" ليقصد بظروف العم    
 1."إليهالتي يتبعها والمشروع الذي ينتمي  والإدارةوالمجموعة التي يعمل معها 

 2.كل ما يحيط بالعامل من عوامل فيزيائية، تنظيمية ، واجتماعية في مكان عمله" بأنه "كما يعرف    

عوامل  إلىتلك التي تحيط بالعامل وتوجه سلوكه في عمله وتنقسم "  وف العملكما يقصد بظر    
لمستوى نشاط العمل بمعنى مجموعة   الأساسيةالمحددات  إحدىفيزيائية، تنظيمية ، واجتماعية، فهي 

 3.وتيرة العمل" إعاقة أوالعوامل التي بإمكانها تسهيل 

                                                           
 .173،ص 3177، دار الفكر العربي، القاهرة، علم النفس الصناعي والتنظيمي عربيا وعالميامحمود السيد أبو النيل،  -1
، -جيجل-تحليل اثر تهيئة ظروف العمل على أداء هيئة التمريض بالمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيىسلمى  لحمر،  -2

، ص 1718جامعة قسنطينة، الجزائر، تخصص تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، رسالة ماجستير، 
11. 

.,4émme edition.dalloz, paris, 2002, P 168Gestion des ressourcers humainesJean pierre citeau,  -3 
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 : أنهامما سبق يمكن تعريف ظروف العمل على     

تنظيمية والمادية التي تحيط بالعامل في بيئة  عمله والتي تؤثر على صحته الية، قفيزيالهي كل العوامل 
 وسلامته، كما تعمل على توجيه سلوكه اتجاه عمله.

 

 اهمية ظروف العمل  ثانيا :
 1في التأثير على سلوك الموارد البشرية نذكر منها:لتحسين ظروف العمل اهمية  بالغة   

عناء التفكير والبحث عن وسائل النقل،  معليه ل، كما توفراجزء كبير من احتياجات العم اعإشب -
 ؛المعيشي موتحسين مستواه أجرهمل من توفير جزء من العمل يسمحالسكن، ومصاريف العلاج مما 

سين ولاطمئنان في مكان العمل، وذلك راجع لأهمية الحالة النفسية للعامل في تح الأمنتساهم في بث  -
 ؛ أداءهمستوى 

غير المباشرة مثل خطر المخاطر الكهربائية، كذلك تقلل من ارتفاع نسبة  أوتجنب المخاطر المباشرة  -
 .الإنتاجيةالغياب عن العمل وانخفاض 

  الإداري روف العمل في الفكر ظ 1
واتخذت شكلها  فكارهأمر بالعديد من المراحل حتى تبلورت  وإنماوليد الصدفة،  الإداري لم يكن الفكر      

الحالي، حيث يتضمن مجموعة من المدارس تختلف اتجاهاتها باختلاف منطلقاتها، والجدير بالذكر انه 
 العمل. ظروففي جميع المجالات والتي من بينها  الإداري يمكن توظيف مضمون نظريات الفكر 

 المدرسة الكلاسيكية :  1-1

القرن  أوائلعلى عدد من النظريات التي ظهرت في  لإدارةايطلق تعبير المدرسة الكلاسيكية في      
هذا  أنظهرت في فترة تاريخية مضت وانتهت بل  أنها إلىيعود  العشرين، ووصفها بالكلاسيكية لا

التفكير الذي قامت عليه هذه النظريات، ويقصد بها النظرية القديمة  أسلوب إلى أساساالوصف يستند 
وتقترح هذه النظريات وجود نموذج رشيد عقلاني وقوي وذلك للسيطرة  التي تفسر السلوك الانساني،

 2المؤسسات.داخل  العاملين سلوك والتحكم في

                                                           
، مجلة إدارة دور المسؤولية الاجتماعية في تحسين ظروف العمل بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةمحمد فلاق. فاطمة الزهراء العكازي،   -1

 .31-11، ص ص 1710دية، المجلد الرابع، العدد الثاني، جامعة الشلف، الجزائر، الأعمال والدراسات الاقتصا
 .13، ص 1711، مكتبة الجامع العربي، عمان، المفاهيم الإدارية الحديثة مبادئ الإدارةمصطفى يوسف كافي،  -2
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القرن العشرين  أواخرالتي ظهرت في  الإداريةوتشمل النظرية الكلاسيكية على عدد من النظريات     
 حيث تستمد دعائمها من مدرستين هما: 

 العلمية الإدارةمدرسة أ: 

العلمية لتحديد  والأدواتالذي اهتم بالطرق  الإداري العلمية على الفكر  الإدارةمصطلح  قيطل      
 فرانك جيلبرت، " charles Babbage" العمل، ومن رواد هذه النظرية تشارلز بابيج أداء أساليب

 "Frank L . Gilbert "ليليان  وزوجته"Lilian"،  ايمرسون " Emerson" الأمريكي هندسوغيرهم، ويعد الم 

العلمية التي نشأت في الولايات المتحدة  الإدارةبنظرية  نادىمن  أول " Fredrick Taylor"فريديرك تايلور
 الإدارةبابي  الإدارةلذلك يلقبه الكثير من علماء  1117 -1177في الفترة الواقعة ما بين  الأمريكية

 .1ت علمية للعملمقوما إيجادالعلمية، نظرا للجهود التي بدلها من اجل 
العلمية، التي قامت على المرتكزات  الإدارةويعد كل من فريديريك تايلور من ابرز رواد حركة      
 2.التالية

 ؛الإنتاجيةة ءوجوب تحقيق الكفا -
 البحث العلمي؛ -
 ؛والأصولالقواعد  -
 ؛ل والتخصصمتقسيم الع -

 3:ة والتي لخص فيها واجبات المديرين فيالعلمي للإدار  الأسلوبالعلمية تشكل  الإدارة أنويرى تايلور 
 الطريقة العلمية محل الطريقة التقليدية ؛ إحلال 
 الانسجام في العمل الجماعي بدلا من النزاع والخلاف؛ 
  ن النزعة الفردية؛مبدلا  والإدارةالتعاون بين العاملين 
  الإنتاجية، وعدم تقييد حجم اعلي إنتاجيةالعمل لتحقيق. 
 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                     

 
 .11مصطفى يوسف كافي، مرجع سابق، ص -1
 .13سلمى لحمر، مرجع سابق، ص -2
 .01-13، ص ص 1711، ، دار الحامد، عمان، نظرية المنظمةراونة، احمد يوسف عريقات وآخرون، حسين احمد الط -3
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 البيروقراطية : النظرية: ب

تتشابه افتراضات النظرية البيروقراطية والمبادئ التي جاءت بها مع ما جاء به تايلور، وترتبط هذه      
العلمية انتصار للمنهج العقلاني  الإدارةماكس فيبر، حيث اعتبر حركة  الألمانيالنظرية باسم العالم 
 1.وسبيلا لتحقيق الكفاية

 والأنشطة الأعمال أووتعني المكتب   bureauتتكون من كلمتين هما  أنهاطية ونعني بكلمة البيروقرا    
 2.ني بذلك البيروقراطية سلطة الحكم المكتبيعالحكم، وتأو  وتعني سلطة cracyالتي يتضمنها المكتب و 

 3: نجدماكس فيبر  إليهاخصائص البيروقراطية التي دعا ومن 

وتعليمات تصدر في لوائح  وأنظمةالعمل عبر قوانين  توإجراءاالتحديد الدقيق لأهداف وسياسات  -
 ليتقيد بها ويلتزم بها من يقوم بأداء العمل؛

تحيز فيها لمن تنطبق عليه شروط الاستفادة منها وعلى الموظف العامل التفريق  الخدمة العامة ولا -
 بين دوره الرسمي في العمل وبين علاقته ومصالحه الشخصية؛

 إلىوسهولة ضبطها كما يهدف  الإنتاجيةمل لتشجيع التخصص وزيادة الكفاءة تقسيم الع مبدأتطبيق  -
 تبسيط العمل بالنسبة للعمال؛

 الأعماللتسهيل عملية مراقبة وتقييم  وإجراءاتهاالخاصة بالعمل وكذلك سياستها  الأنشطةتنميط  -
بين  أيريف المنتج في عملية تص أو الإنتاجسواء كانت في عملية  المساواة  و العدالة مبدأوتحقيق 

 العاملين في المنظمة ومع المتعاملين معها.
 المدرسة السلوكية   1-2

للعنصر  وإهمالهافعل مباشر على المدرسة الكلاسيكية بتفرعاتها  ردكلقد جاءت هذه المدرسة     
 أنها سانيةالإناللازمة، وعلى الرغم من انه يؤرخ لبداية حركة العلاقات  الأهمية إعطائهالانساني وعدم 

التي  الأولىبدايتها تعود لفترة الحرب العالمية  إلا إنبدأت في العشرينات والثلاثينات من القرن الماضي 
 .الإنسانيةاهتماما  بالعلاقات  أثارت

 الأوائلمن الرواد  الإنسانيةبحركة العلاقات  أسماءهموزملاءه ممن ترتبط "  Elton Mayo"ويعد التون مايو
في العمل يحتاج  الإنسانيةحل المشاكل  أن التون مايو أكددفعة علمية لهذه الحركة، وقد  أعطواالذين 

 1.لدراسة السلوك الانساني ومعرفته
                                                           

 . 33، ص1773، دار وائل، عمان، 1طمبادئ الإدارة نظريات والعمليات والوظائف، محمد قاسم القريوتي،   -1
 

 . 81، ص 1777د، عمان، ، الطبعة الأولي، دار الحامتطور الفكر والأساليب في الإدارةصبحي العتيبي،  -2
 .88نفس المرجع ، ص -3 
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هذه المدرسة على بنيت الكلاسيكية و  داريةثر الانتقادات الموجهة للنظريات الإإة العلاقات سنشأت مدر 
 روادها مايلي:والإنتاجية ومن أبرز وطيدة بين ظروف العمل  علاقة

 
 "Elton Mayo"التون مايو أ:

، حيث كان الإنسانيةالعلاقات  إلىالكثير  الأمريكيةالتون مايو وزملاءه في جامعة هارفارد  أضاف     
بسيطة  أداة العامل ليس  أنتجاربهم  وأوضحتمن تجارب،  أجروهعميقة فيما  وأفكارثابتة   ا تأملاتله

 2.مواقف الجماعة التي كان يصعب التعامل معها  وكان يساء فهمها ولكنها شخصية معقدة تتفاعل في
 حيث في المدرسة السلوكية بشكل واضح أسهمتقد الإنسانية حركة العلاقات  أنومما لاشك فيه     

التي قام بها التون مايو في شركة وستيرن الكتريك  الأبحاثفي هذه المدرسة  الأولىتعتبر الخطوة 
وكان الهدف هو دراسة "  Hawthorne" ن ر ثو او في ه 1181-1110فترة الممتدة ما بين خلال ال الأمريكية

بدونه  أووشدتها وظروف العمل وفترات الراحة القصيرة والطويلة زمع الغداء  الإضاءةبعض التغيرات مثل 
 3الإنتاج.على العاملين وبالتالي على  وأثرها

 
 4:هذه التجارب مايلي أمثلةومن 

 ؛ضاءةالإتجربة شدة  -
 ؛الإنتاجية علىتجربة قاعة التجميع ودور التنظيم غير الرسمي  -
 ؛الإنتاجيةعلى  وأثرهتجربة الحفز غير المادي  -
 .الإنتاجتجربة السلوك الاجتماعي ودوره في زيادة  -
 
 
 "  mary parkerfollett" ماري باركر فوليت  :ب

وقامت بدراستها، حيث كانت في كتاباتها  رةالإدافي مجال  الإنسانيةمن اهتمت بالجوانب  أولكانت      
، ويمكن تلخيص مساهمات ماري باركر الإدارةتنتقد النظرية التقليدية، متخذة اتجاها تحليليا متقدما في 

 5:فيما يلي الإنسانيةفوليت في مجال العلاقات 

                                                                                                                                                                                     
 .31، مرجع سابق، صمبادئ الإدارة النظريات والعمليات والوظائفمحمد قاسم القريوتي،   -1
 .00، ص1773، ، دار اليازوري، عمان، الإدارة الحديثة نظريات ومفاهيمبشير العلاق،   -2
 .83، ص1778، ، عمان، الإدارة الحديثة مبادئعمر سعيد، إبراهيم علي عبد الله وآخرون،  -3
 .نفس المرجع، نفس الصفحة -4
 .13، ص1771، دار المسيرة، عمان، مبادئ الإدارةخليل محمد حسن الشماع،  -5
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  هي الحق في  ، بينما السلطةالأعمال أداءالتفرقة بين القوة والسلطة، فالقوة تمثل القدرة على
 ؛ممارسة القوة والسلطة، حيث يمكن تفويض السلطة في حين لايمكن تفويض القوة

  ؛محل القوة المسلطة وإحلالهاتقديمها لفكرة القوة المشتركة 
 ؛مناداتها بالمشاركة على جميع المستويات التنظيمية 
  ؛ركزالم أوالتأكد على ارتباط المسؤولية بالأهداف والنتائج، وليس بالوظيفة 
  الإدارية؛المسؤولية الجماعية وبالتالي اهمية التنسيق في الوظيفة  مبدأالتركيز على 
 ؛النظرة الايجابية للصراعات في المؤسسة 
  الموضوعية. الأوامرالاهتمام بفكرة 

فهي بهذا تكون قد  الإنسانيةلقد كانت لدراسات ماري باركر اثر كبير في ترصين مبادئ العلاقات     
 1:فيما يلي إسهاماتها أهمي تحسين ظروف العمل الاجتماعية، نذكر ساهمت ف

تنادي  أنها أيالنشاط المختلفة للمؤسسة  أوجهدرجات الكفاءة تتحقق عن طريق تكامل  اعلي إن -
 ؛المؤسسة أفرادبالعمل الجماعي وضرورة التعاون بين 

من الموقف الذي  أوي يتولاها فرد تنبع من المهام الت أيسلطة  إنافترض  إذايمكن تفويض السلطة  -
 ؛يواجهه

من حيث الزمن والمكان والظروف  الأوامراعتمدت التفسير السيكولوجي للكيفية التي تصدر بها  -
 .الأخيرةهذه  إطارهالتي تصدر في 

 
 "  Abraham Harold Maslow: أبراهام ماسلو"ج

، فحسب الأفرادهرميا لاحتياجات اشتهر ماسلو ببحوثه حول سلمية الحاجات، حيث اقترح تصنيفا      
في الهرم دون المرور بالمستويات التي  أعلى آخر إلىينتقل من مستوى  أن للإنسان لايمكن ماسلو

الحاجات غير المشبعة تشكل دافعا للسلوك لدى العمال  أنتسبقه، كما انه من خلال دراسة ماسلو نلاحظ 
 2.على عكس الحاجات المشبعة

 

 

 
                                                           

 .13، ص1113، دار مجدلاوي، عمان، إدارة المنظمة نظريات وسلوكمهدي زوليف،  -1
 . 31ص ،مرجع سابقمحمد محمد إبراهيم،  -2
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 ( : هرم الحاجات لماسلو01الشكل رقم )                       

  
 .31، ص1771محمد محمد إبراهيم، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعة، الاسكندرية، : المصدر

 " douglas Megreger "دوجلاس ماك جريجور: د

سلوك العام العديد من البحوث حول الدافعية وال أجرى كان ماجريجور من علماء النفس الاجتماعي      
التي تعبر عن  xحيث انتقد النظرية ،  yو x إسهاماته التفرقة بين نظرتي أهمللعمال في المؤسسة من 

 . yالفرد العامل في ظل النظام الكلاسيكي، وطرح فلسفة جديدة سماها بالنظرية  
ن تحمل العامل العادي كسول ويكره العمل، ليس له طموح كافي، يتهرب م أنعلى  xتقوم النظرية 

 يهتم بتحقيق الاهداف العامة للمؤسسة. بناءا على ما يكون تابعا لغيره، لا أنالمسؤولية، يرغب في 
يخضع مثل هذا العامل  أنالمؤسسة لابد  أهدافيتصف به هذا العامل من خصائص، ومن اجل تحقيق 

التي  yراح النظرية تسلطي قادر على ضبط تصرفاته وتوجيه سلوكه لصالح المؤسسة فاقت إداري نمط  إلى
الطبيعية في العمل وتحمل المسؤولية  رغبته فيما يخص الإنسانتعتبر مثالية ومتفائلة حول طبيعة 

 1للإنسان.التي تعتبر مصدرا هاما للتوجيه الذاتي  الإنسانيةومجموع السمات 
على تحسين توجهاتها التماس فكرة الحث  باختلاف الإداري يتمكن المتمعن في نظريات الفكر      

 أنها إلاانه بالرغم من تركيز كل نظرية على جانب معين من ظروف العمل  إلىظروف العمل، ونشير 
 2.بشتى عناصر ظروف العمل الإحاطةقد تمكنت في مجملها من 

 
 
 
 

                                                           
 .37د، إبراهيم عبد الله وآخرون، مرجع سابق، صعمر سعي -1
 .81سلمى لحمر، مرجع سابق، ص -2
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 ظروف العمل أنواع : الثاني المطلب
 الباحثين من وجهة بعض ظروف العمل أنواع(: 02الشكل رقم )                       
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 

 : من إعداد الطالبالمصدر
سوء ظروف  أومحددات نجاح المنظمة، فضعف  أهمقد كان ولا يزال الاهتمام ببيئة العمل من ل      

في بعض الوظائف  أبدعتالفشل في تقديم خدماتها حتى وان  إلىالعمل ومكوناتها قد يؤدي بالمنظمة 
 ومن هذه الظروف ما يلي: اريةالإد
 الظروف الفيزيقية -1

والتهوية والضوضاء،   والإضاءةيقصد بالظروف الفيزيقية المحيطة بالعمل درجة الحرارة والرطوبة      
وتحسينه، وعلى قلة التعب  الإنتاجتكون هذه الظروف مراقبة بحيث تساعد العامل على سرعة  أنوينبغي 
من احتمالات تعرضه لإصابات العمل، وتقلل من نسبه هجرة العمال لأعمالهم  ، وتخفضوالإرهاقوالملل 

 1 .وزيادة نسب التغيب والمرض
 وحرارة وتهوية وضوضاء فيما يلي: إضاءةالظروف الفيزيقية من  أهموسنقوم بالتعرف على     

  الإضاءة -أ
من حولها،  الأشياءين لترى وهي الجزء المرئي من الطيف الكهرومغناطيسي الذي تتحسس له الع     

يتم بسهولة ويسر مع ضمان سلامة  الإنتاجفي بيئة العمل لجعل  الإضاءةولابد من تحقيق قدر معين من 
 2.العمال النفسية والجسمية

                                                           
 .870، ص1778، دار المعرفة، الاسكندرية، علم النفس والإنتاجعبد الرحمان محمد عيسوى،  -1
 .181، ص1718، دار الحامد، عمان، علم النفس الصناعيسامي محسن الختاتنة،  - 2

 أنواع ظروف العمل

 الظروف الفيزيقية

 الظروف المادية الظروف التنظيمية

لضوضاءا والمعنوية  

 الإضاءة

 الحرارة

 التهوية

 

لقيادةا  

 الاتصال

 تصميم العمل

 الحوافز

 

جوورالأ  
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خبراء والتقنيين المختصين في هذه الناحية، وليست الولتصميم نظام جيد للإضاءة يجب الاستعانة ب     
هي تزويد المساحة بكمية الضوء  وإنمايز اكبر كمية من الضوء على مساحة معينة، الجيدة ترك الإضاءة

 .المناسبة  وبالتوزيع المطلوب
هناك مساحات قاتمة  بحيث لا تكون  ونعني بالتوزيع المطلوب مراعاة انتشار الضوء المناسب     

كيفها تبعا للدرجات المختلفة أوظلال وأخرى شديدة الإضاءة، لأن ذلك يترتب عليه إجهاد العين نتيجة ت
المباشر، والضوء  استخدم ضوء النهار غير إذاماتكون دائما  أحسنتكون  والإضاءة 1من الضوء،

 2.صناعية إضاءةالطبيعي في المصانع قليلا ما يستخدم وحده دون 
 الإضاءةمصادر _ 

 3إلى:من حيث مصادرها  الإضاءةتقسم 
 الطبيعية أولا: الإضاءة

مما يؤثر على  الأحيانلا تكون منتظمة اغلب  أنها إلاالطبيعية مجانية وصحية  اءةالإض أنرغم 
 التي تتطلب دقة معينة. الأعمال

 الصناعية ثانيا: الإضاءة

 :إلىالصناعية المستخدمة في المنشات  الإضاءة، ويمكن تقسيم الإضاءة أجهزةعن طريق 

 تكون منتظمة التوزيع وذلك عندما المكان و  أرجاءعامة: وهي عادة ما تشكل كافة  إضاءة
 تكون طبيعة العمل جيدة.

 الإضاءةالمرتكزة: وهي عبارة عن زيادة المصابيح في منطقة محددة لدعم  الإضاءة 
لتمييزها  إخطارالتي تحتوي على  الأماكنفي بعض  الإضاءةالعامة لتخدم العمل كتركيز 

 .الآلاتبين  كالممرات
 في موقع محدد من  الإضاءةة محددة صغيرة لتزيد موضوعية: وتقع على منطق إضاءة

 الموقع مثل: طاولة تجميع القطع الصغيرة.
 لون الضوء  _         

ظروف السلامة  أفضلالمناسب دورا هاما في تحسين مردود العمل وتحقيق  الإضاءةيلعب لون      
 4إلى:يث اللون حالمهنية وتامين الراحة البصرية وتقسم المصابيح من 

                                                           
 .873ع سابق، ص عبد الرحمان عيسوي، مرج -1
 . 178، ص 1778، مؤسسة شباب الجامعة، الاسكندرية، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةصلاح الشنواني،  -2
 .180، 183سامي محسن الختاتنة، مرجع سابق، ص ص  -3
 180سامي محسن الختاتنة، مرجع سابق ص -4
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 المحمر ويفضل استعماله في المنازل. الأبيضون ذو مظهر دافئ: وهو ل 
  العمل. أماكنالعادي ويستخدم في معظم  الأبيضلون ذو مظهر متوسط الحرارة: وهو 
  التي تتطلب  الأعمالالمزرق وينصح باستخدامه في  الأبيضلون ذو مظهر حراري بارد: وهو

الخطر كوضع مصباح  آماكنلتمييز  الألوانة من ، كما يمكن الاستفادالإنارةدرجة عالية من 
 الخطرة. الأماكناحمر على 

  الإضاءةشروط تصميم  _        
 1:وهي الإضاءةيجب وضعها بعين الاعتبار عند تصميم  أمورهناك ثلاث  

 الإضاءةشدة أولا: 
وتتوقف شدة  وظيفة معينة، وتقاس بوحدة "اللوكس" لأداءاللازمة  الإضاءةويقصد بها مقدار      

 المطلوبة على: الإضاءة
  المطلوبة  الإضاءةعمليات دقيقة الاداء كلما كانت  إجراءنوع العمل : فكلما استلزم العمل

 عالية الشدة.
  اشد لتحسين  لإضاءةسن العامل: كلما تقدم العامل في السن كلما ضعف بصره واحتاج

 عمله.
للعين  أن انبثتاهمية نسبية، لان البحوث العلمية  ذات الإضاءةشدة  أن إلى الإشارةكما تجدر      

 إنتاجيةعلى  الإضاءةشدة  تأثيرنتوقع  أنمعينة، وبالتالي لنا  إضاءةالقدرة على التكيف عند مستويات 
 العمل قد يتوقف عند حد معين.

 الإضاءةتوزيع ثانيا: 
، ويقصد به مدى توحيد ضاءةللإيعتبر عامل توزيع الضوء في مكان العمل من العوامل الحاسمة      

، الاصطناعيفي كل جزء من مكان العمل، ويختلف توزيع الضوء الطبيعي عن الضوء  الإضاءةشدة 
عندما يعتمد على ضوء الشمس )الطبيعي(، ويتحقق التوزيع الجيد في حالة  أحسن الإضاءةحيث تكون 

 أومتساوية  إضاءةمنتظما لنشر  وزعة توزيعامعن طريق استخدام مصابيح  الاصطناعياستخدام الضوء 
 يماثل الضوء الطبيعي.  الاصطناعياستخدام مرشحات تجعل الضوء 

 السطوعثالثا: 
 ذاتي لايمكن قياسه. إحساسويتعلق بقدرة السطح على عكس الضوء، وهو  
 

                                                                                                                                                                                     
 .18، 11سلمى لحمر، مرجع سابق، ص ص  -1
 

1  
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 الإضاءةكيفية الوقاية من مخاطر  _
 1:لابد من الإضاءةللوقاية من مخاطر 

  اصطناعية  أمتم تجانسه، سواء كانت طبيعية  الذية لنوع العمل المناسب الإضاءةتوفير
الطبيعية تسمح بتوزيع   الإضاءةوالمناور وفتحات  المنافذيكون توزيع  أنويراعي في ذلك 

ة مالعمل ويكون زجاجها نظيف من الداخل والخارج بصفة دائ أماكنمتجانس ومنتظم على 
 عائق. بأيوان لا يكون محجوبا 

  الدقة. متفاوتةالمناسبة في العمليات  اءةالإضتوفير 
 الطبيعية والاصطناعية متجانسة. الإضاءةتكون مصادر  أن 
 نب الوهج المنتشر والضوء المنعكس.جالوسائل المناسبة لت تتخذ أن 
  الإضاءةتجنب التفاوت الكبير في توزيع. 

 الحرارة  -ب

مما يعرضه الإنسان  له ميتح عن الحد الذي لاة الحرارة المحيطة جويقصد بالحرارة الارتفاع في در      
 .2الأخيرةلمخاطر عديدة قد تكون الوفاة مرحلتها 

المنخفضة جدا، لهذا  أوالعمال الذين يشتغلون في ظل درجات الحرارة العالية جدا  أداءينخفض      
التي تناولت  الأبحاثج التدفئة المركزية، وتشير نتائ أوالتبريد   أجهزةكثير من المكاتب والمصانع  أدخلت

العاملين بشكل واضح عند درجات الحرارة العالية  أداءانخفاض  إلىالحرارة في الاداء المهني  درجاتاثر 
 3.فهرنهايت 81فهرنهايت او عند تلك التي تقل عن  17عن  زيدالتي ت

 4نها:توجد العديد من المخاطر التي يتحملها الإنسان نتيجة التفاوت في درجات الحرارة م

 اضطرابات نفسية؛ 
 صدمة الحرارة؛ 
 التهابات الجلد؛ 
 التهاب العيون؛ 
 .تقلصات مؤلمة في عضلات اليدين والقدمين 

 1:ما يلي إتباعللوقاية من مخاطر الحرارة يجب     
                                                           

 .181تاتنة، مرجع سابق، ص سامي محسن لخ -1
 .31ص ،1770، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الاسكندرية، السلوك الإداري العلاقات الإنسانيةمحمد الصيرفي،  -2
 .31محمد الصيرفي، مرجع سابق، ص  3
 .111، ض1771، رؤية للطباعة والنشر، الاسكندرية، علم النفس الصناعيحسن محمد عبد الرحمان،  -4
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  ؛الألفشرب ماء مالح نسبة واحد في أو تناول الملح 
 تقليل مصدر الحرارة؛ 
 مع التهوية العامة؛ تلطيف جو المصنع وذلك بعمل سقف عازل 
  لوجي؛و كان ذلك ممكنا في طل التطور التكن إذااستبدال العمليات الساخنة بعمليات باردة 
 استخدام التهوية؛ 
  التي تصيب العاملين بها. والأخطارالتعرض للحرارة  بإضرارالتوعية 

 التهوية -ج

زيادة الحرارة وارتفاع  إلىهويتها تؤدي تعتبر التهوية عامل هام في مكان العمل، فالغرفة التي  تسوء ت     
 وتأثيرهايفة التنفس ظالرطوبة ، كما تكتسي التهوية اهمية بالغة نظرا لارتباطها المباشر بو 

 أدتالمدن والتي  إحدىالحادثة التي وقعت في  إلىعلى القدرة الجسدية للفرد، ويرجع الاهتمام بالتهوية 
 .2ذات درجتي حرارة ورطوبة عاليتين صغيرةعهم في غرفة موت عدد كبير من السجناء نتيجة وض إلى

لمؤسسة لرار التي تسببها للفرد و ضتعتبر سوء التهوية  من العوامل السلبية في مكان العمل، نظرا للأ     
 3:فيما يلي أهمهامعا ونورد 

 الموت؛ إلى الأحيانيؤدي سوء التهوية في بعض  -
زيادة فترات  إلىسوء التهوية يؤدي  أن إلىلمناجم بعض الدراسات المجرات على عمال ا أسفرت -

 رخص بها؛مالراحة غير ال
 .الإنتاجيةانخفاض معدلات  -

 الضوضاء -ه
تعتبر الضوضاء من العناصر غير المحددة في مكان العمل، على اعتبار كل صوت غير مرغوب      

ب السمعية والمراكز السمعية فيه، كما يعرف الصوت على أنه متعة الاستماع الناشئة عن تحريك الأعصا
في المخ، وتنقل هذه الأصوات بواسطة ناقل كالماء والهواء، وتنشأ الضوضاء من الحركات الزائدة للموجة 

 4وتزداد حدتها بزيادة حدة هذه التحركات.
 5منها: ونذكر الزمن الذي يستغرقه سبوذلك بح أساسية أنواععدة  إلى الضوضاء أنواعيمكن تصنيف 

                                                                                                                                                                                     
 .118حسن محمد عبد الرحمان، مرجع سابق، ص -1
 .813، ص1778، مجموعة النيل العربية، القاهرة، ، الصحة والسلامة المهنية في العملجيريميستر انكس -2
 .111، ص1111، مكتبة الفلاح، بيروت، ، علم النفس الصناعيعويد سلطان المشعان،  -3

 .13سلمى لحمر، مرجع سابق، ص -4 
 .111الختاتنة، مرجع سابق، ص سامي محسن -5
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 ثابتا وان التغيرات فيه من خلال فترة  الضوضاء: يكون مستوى ةالمستمر  الضوضاء
 المراقبة شبه المعدومة مثل محرك المواد الكهربائي.

 على دفعات متكررة الحدوث  الضوضاءويكون مستوى  ) الطرقية (: ةالنبضي الضوضاء
 صدمات وارتطامات متتالية كما في المطرقة الهيدروليكية. أو

  أنثم ما يلبث ، فجأة الضوضاءويرتفع هنا مستوى  حدوث:ال ةالنادر  أو ةقطعالمتالضوضاء 
 مثل صوت تفجير الصخور في مقلع الحجر. يعود للوضع الطبيعي دون تكرار

 ثل انطلاق البخار من الغلايات. م: الضوضاء البيضاء 
لطباعة والتكييف، بالنسبة للإدارة العمومية ، الضوضاء قد تصدر من رنين الهاتف، عمليات ا      

وهذا ينعكس سلبا على راحة  ،الاستقبال أيامالصيانة، كثرة الحديث والحركة في الممرات خاصة  أشغال
اليوم  فالإداراتيقع وسط المدينة، لهذا  الإدارة كان مقر إذاالموظفين، وقد تصدر الضوضاء من الخارج 

 1تصميم مكاتب قادرة على امتصاص الصوت. إلىبحاجة 
 2ثار كثيرة نذكر منها:آللضوضاء و      

 النفسية والعصبية، وتتمثل في الضيق، العصبية، التوتر؛ التأثيرات -
عملية الاتصال، حيث تعتبر الضوضاء عنصر تشويش يحد من كفاءة العملية  إعاقة -

 ؛إليهالمرسل  أوالاتصالية سواء كان ذلك لدى المرسل 
ية استنفاد الطاقة وجهد العامل، وهذا في العمل في جو تسوده الضوضاء مكلف جدا من ناح -

 بيئة بعض التجارب.
 الظروف التنظيمية  -2

  أثناءلبيئة العمل والتي تواجه العامل  الأساسيةالمكونات  أهمتعتبر ظروف العمل التنظيمية من       
 العمل. تقييمتأديته  لمهامه من قيادة، اتصال، 

 القيادة  -أ

النفسية ورضاهم عن العمل،  واتجاهاتهم الأفرادعلى دوافع  تأثيراالعمليات  أكثر تعد عملية القيادة من     
 .وبصفة عامة هي المحور الرئيسي للعلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين

 

                                                           
دراسة ميدانية بالمصالح الخدمية لوزارة  -اثر بيئة العمل على أداء الموظفين وانعكاساته على فعالية الإدارة العمومية الجزائريةنبيل سوفي،  -1

 .13، ص1713رية، جامعة المسيلة، ، أطروحة دكتوراه في علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجا -المالية
 .881، ص1773، مطبعة العشري، الاسكندرية، السلوك التنظيميالسيد محمد جاد الرب،  -2
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 تعريف القيادة:   أولا:

 تعددت التعاريف المقدمة من طرف الباحثين لعملية القيادة نذكر منها:    

 أفرادص المكلف بإدارة المنظمة عندما يقوم بالتأثير على المرؤوسين، "هي الدور الذي يتقمصه الشخ
 1المنظمة بجهودهم المشتركة". أهدافوجماعات، ودفعهم لتحقيق 

نحو  توجههمطاقاتهم و  وإطلاق الآخرين اهتمام إثارةالعملية التي يتم من خلالها  بأنها" أيضاوتعرف  
 2وب فيه".غالاتجاه المر 

 ادة: اهمية القيثانيا: 

 3في المؤسسات من خلال مايلي: الإداريةتبرز اهمية القيادة    

 ؛مورد للمنشاة أهمباعتبارهم  الأفرادوتدريب ورعاية  تنمية -

 تعد حلقة الوصل بين العملين وبين خطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلية؛ -

 ؛الإمكانتدعم القوى الايجابية في المنشاة وتقليص الجوانب السلبية قدر  -

 .الآراءلسيطرة على مشكلات العمل وحلها وحسم الخلافات والترجيح بين ا -

 مصادر القيادة ثالثا:
تكمن مصادر القيادة في مصادر رسمية أساسها المركز الوظيفي للقائد ومصادر غير رسمية      

 مستمدة من سمات القائد.

 المصادر الرسمية للقيادة  -أ 

 4تتمثل المصادر الرسمية للقيادة في:

  :الإداري هذه القوة هو المركز الرسمي الذي يحتله الفرد في التنظيم  مصدر إنالقوة الشرعية ،
 .الأسفل إلى الأعلىوهذه القوة تنساب من 

                                                           
 .1، ص1773، 11، مجلة الحرس الوطني، العدد دور القائد في رفع الروح المعنويةعبد الله القحطاني،  -1
 . 03، ص 1773، دار المسيرة، عمان، بشريةالقيادة الإدارية والتنمية المحمد حسنين الموجمي،  -2
 .11، ص1717، دار المسيرة، عمان، القيادة الإدارية الفعالةبلال خلف السكارنة،  -3

 .131، 138، ص ص مرجع سابق، الإدارة الحديثة نظريات ومفاهيمبشير العلاق،  -4
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  لم يخضعوا  للسلوكيات  إذاوالعقاب  الإكراه بواسطة  الآخرينعلى  التأثير: هي قوة  الإكراه قوة
عقوبات مختلفة من بينها  إصدار، الخصم من الراتب ، المرغوبة، كالانتقادات الصادرة عن القائد

 الرتب. إسقاط
  للأوامرالتي يقدمها الرئيس لمرؤوسيه، نتيجة طاعته  المكافأة: مصدر قوة القيادة هو المكافأةقوة 

 معنوية ) كتاب، شكر(. مكافآت أوكالمكافئات المادية )راتب، اجر( 
  وتتمثل في:المصادر غير الرسمية للقيادة:   -ب

   القوة الفنية التخصصية: هي القوة المستمدة من خبرة ودراية ومهارة القائد في عمله، وهي تمثل
 إلىللقائد من خلال حله للمشكلات التي تواجه مرؤوسيه بطريقة تدفع بهم مستقبلا  تأثيرمصدر 
 1في حل كافة المشاكل. إليهالالتجاء 

  المرؤوسين بشخصيته وسماته حيث يصبح  إعجابقوة القائد هو  تأثير أساس: الإعجابقوة
 2ومبادئهم وطريقة عملهم. أفكارهممرجعا لهم ويستمدون منه 

 
 القيادة  رابعا: أنماط

 للقيادة وهي: أنماطكن التمييز بين ثلاثة مي    
 الأوتوقراطيالنمط القيادي  -أ

 رئيسة وهي: أشكاليتميز هذا النمط بوجود ثلاثة     
  الصارمة التي يلتزم بها المرؤوسون،  الأوامرالقائد يعطي  لمتشدد:ا الأوتوقراطيالقائد

 3.الأمورويعمل على توسيع نطاق سلطته وصلاحيته للسيطرة على كل 
  الجائر، حيث  الأوتوقراطيالقائد يكون اقل استبدادا وتسلطا من  الخير: الأوتوقراطيالقائد

م مع تطبيق العقاب الخفيف لضمان يستخدم المؤشرات الايجابية كالثناء على المجدين منه
 4.وآرائهولائهم فيخلق بذلك المناخ الملائم لديهم لتقبل قراراته 

  انه يتميز  إلا أوتوقراطيبالرغم من ان القائد سلوكه هو سلوك النادر:  الأوتوقراطيالقائد
مل، باللباقة في التعامل مع مرؤوسيه واعتماده على اتصالاته الشخصية معهم في انجاز الع

 5ومرونته في معالجته للمشكلات التي تواجهه في عمله.
                                                           

 .113، ص1773، مؤسسة العراق للنشر والتوزيع، عمان، ةالإدارة لمحات معاصر رضا صاحب أبو حمد أل علي، سنان كاظم الموسوي،  -1
 .18، ص1711، دار الراية، عمان، القيادة الإستراتيجيةأسامة خيري،  -2
، مذكرة ماجستير في العلوم الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين بإدارة مكة المكرمةصالح عبد الملك الشريف،  -3

 .31، ص1771ة، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، الإداري
الأنماط القيادية لأعضاء الهيئة التدريبية في الجامعات الفلسطينية في تحافظات شمال الضفة الغربية من وجهة احمد محمد احمد النيرب،  -4

 .11، ص1778في الإدارة التربوية، جامعة النجاح الوطنية، فلسطين،  ، تذكرة ماجستيرنظر أعضاء الهيئة التدريبية والطلبة
 .130، ص 1711، دار المسيرة، عمان، إدارة أعمال وفق منظور معاصرأنيس عبد الباسط عباس،  -5
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 الديمقراطيالنمط القيادي   -ب
 :    أنما يميز هذا النمط القيادي  أهم

محل البحث من ذوي العلاقة، وتتم  الأموربعد مناقشة إلا  الأوامريصدر  الرئيس لا -
 1؛غيب لا الترهيب والتخويفتر القيادة من خلال ال

 ؛بالحقائق والاستشهاد الإقناع أساليبوكه المتوازن فهو يتبع القائد يتميز بسل -
 وأهميتهم؛ومشاعرهم ويجعلهم يشعرون بكرامتهم  الأفراد أحاسيسيحترم الرئيس  -
، ويلعب دورا فعالا في تنمية الابتكار وتحقيق إتباعه بآراء الديمقراطييستعين القائد  -

 ؛المرؤوسين لطاقاتهم الكامنة وإطلاقالتعاون 
يشجع مرؤوسيه على المشاركة في صنع القرارات من خلال الاتصالات  الديمقراطيائد الق -

 2.الأفقيةالعمودية 
 النمط القيادي الحر  -ج

 3:هذا النمط أنما يميزه  أهم          

القائد يترك سلطة القرار للمرؤوسين ويصبح هو في حكم المستشار وينجح هذا    -
 دوي مستويات ثقافية وعلمية عالية.  أفرادع عندما يتعامل القائد م  الأسلوب

صدار القرار إاكبر قدر من الحرية لمرؤوسيه لممارسة نشاطاتهم و  إعطاء إلىاتجاه القائد  -
 التي يرونها ملائمة لانجاز العمل. الإجراءات وإتباع
     إليهمالواجبات  إسنادمع نطاق والى  أوتفويض السلطة لمرؤوسيه على  إلىاتجاه القائد  -

يعطي مرؤوسيه المزيد من  لأنهنطاق  أوسعبطريقة عامة وغير محددة ويتم التفويض على 
 .أعمالهمالحرية والاستقلال في ممارسة 

القيادة الحرة  أسلوبالقائد سياسة الباب المفتوح في الاتصالات فالقائد الذي يتبع  إتباع -
 ل بابا مفتوحا لمرؤوسيه.جع إلا إذالن يكون مجديا  الإدارةالحرية في  أسلوب أنيرى 
يوجد  يسود القلق والتوتر بدرجة كبيرة في محيط العمل، حيث لا الأسلوبفي ظل هذا  -

ضعف قدرة المجموعات على  إلىالذي يؤدي  الأمرتوجيه حقيقي فعال ولا رقابة فعالة، 
 1.الإنتاج

                                                           
 .117، ص1778، مكتبة دار الثقافة، عمان، مبادئ الإدارة الحديثةعمر سعيد وآخرون،  -1
، مذكرة لنيل شهادة ماجستير غير مستورة، علوم التسيير، إدارة لقيادة الإدارية على أداء الموارد البشرية في المنظمةاثر أساليب اليندة فرخة،  -2

 .11، ص 1773أعمال، كلية علوم التسيير، جامعة جيجل، الجزائر، 
 
 .38رية، بدون سنة نشر، ص ، المكتب الجامعي الحديث، الاسكندمقدمة في السلوك التنظيميمصطفى كامل أبو العزم عطية،  -3
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 الاتصال -3   

 الأنباءختلفة، فهي تختلف من عملية عملية الاتصال عملية تفاعلية وتسير في اتجاهات م إن      
 .والإعلام

 تعريف الاتصال أولا:

العملية التي يتم من خلالها تعديل  :"بأنهالاتصال  "person"وبرسون  "hwakins"يعرف كينز       
 2السلوك الذي تقوم به الجماعات داخل التنظيمات وبواسطة تبادل الرسائل لتحقيق الاهداف التنظيمية".

 الإبلاغالتي تتم بين بني البشر بغرض  والأشكالوالتعبيرات  الأفكار:" مجموعة بأنه آخرون عرفه وي      
المبني على الحقائق  الإقناع، ونقل المعاني المشتركة  لأغراض والأفكارللعواطف  والإملاء والإيحاء

 3والشواهد". والأدلة

 عناصر الاتصال:  ثانيا:

 4لي:عناصر الاتصال ما ي أهممن       

 ذروتهافي  الأولىفي عملية الاتصال والحركة  والأساسي الأوليعد المرسل العنصر المرسل:  -أ
يسعى  أنالمتصل، والمرسل هو منشئ الرسالة الذي عليه  أوالمصدر  أحياناومسيرتها، ويسمى 

يتوفر في  أنالمستقبل واهم الصفات التي يجب  إلىمضمونها  إيصاللنجاح مهمته المتمثلة في 
 لمرسل هي :ا

عبر  إليهم كتابتها أوللمستقبلين  وإسماعهاالقدرة اللغوية والبلاغة سواء في سرد المعلومات   -
 الوسائل والقنوات المختلفة؛

 مسموعة؛ أوكانت الرسالة مقروءة  إذاوالتأثير وخاصة  الإقناعالمنطق المؤثر والقدرة على   -
 جاذبية. أكثريكون  أنقدرة المرسل في   -
تعد الركن الثاني في العملية الاتصالية وتتمثل في المعاني والكلمات والمشاعر التي  الرسالة: -ب

 المستقبل على شكل رموز معينة وهناك ثلاث خطوات مرتبطة بالرسالة هي: إلىيرسلها المرسل 

                                                                                                                                                                                     
 .111 ،111، ص ص 1771، دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية، السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدين محمد عبد الباقي،  -1
، ص 1771، دار وائل، عمان، 3، طالسلوك التنظيمي دراسة السلوك الانساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمالمحمد قاسم القريوتي،  -2

113. 
 .10، ص 1771، دار اليازوري، عمان، الاتصال في المنظمات العامة بين النظرية والممارسةبشير العلاق،  -3
 .111_ 111، ص ص1770، دار الصفاء، عمان، أسس الإدارة المعاصرةعليان ربحي مصطفى،  -4
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صياغة الكلمات والصور والرموز في شكل يمكن  أييشمل وضع الفكرة في شكل رسالة الترميز:  -
 بثه.

باستخدام وسائل  أوالمستقبل، سواء بصفة شخصية  إلىالرسالة  إرسالتعني سالة: بث الر  -
 اتصالية.

هي العملية التي تتم في عقل المستقبل ويتمثل في تلقي الرسالة وتفسيرها استقبال الرسالة:  -
 وفهمها.

المستقبل  لىإنقل الرسالة من المرسل  أوهي الوسيلة التي يتم من خلالها توصيل وسيلة الاتصال:  -ج 
 ل الجمهوري.الاتصاأو كالاتصال الشخصي  وأشكالهالاتصال  أنواعالوسائل بتعدد  أنواعوتتعدد 

: هو الطرف الثاني في عملية الاتصال الذي تصله الأوامر أو الاقتراحات أو الإرشادات أو المستقبل -د 
 1المعلومات .

 وظائف الاتصال  ثالثا:

وسيلة للتفاعل الجماعي يمكن  أواء اعتبرناه بذلك وسيلة للتواصل للاتصال وظائف متعددة سو      
 2لوظائف الاتصال في النقاط التالية: الإشارة

  المتعاقبة: حيث يساعد في نقل اثر الحياة  الأجيالالاتصال يساعد في نقل التراث الحضاري بين
نواحي  إبرازفي  أيضايساعد المتعاقبة، و  الأجيال إلىعبر الفترات التاريخية  الإنسانالتي عاشها 

 السلوك التي كانت سائدة. وأنماطالحياة المختلفة 
 هناك اتصالا يشكل ما  أنتعني  إنسانية: كل علاقة الإنسانيةلاتصال يعمل على دعم العلاقات ا

الجيدة  الإنسانيةالعلاقات  أنالمجموعات لذلك يحلو للبعض القول  أو الأفرادبين مجموعة من 
ت جيدة وفعالة، وان العقبات تقف في سبيل تحقيق الاتصال الجيد ليؤثر تأثيرا سيئا تعني اتصالا

 أفرادالحياة وقوالب السلوك بين  وأساليبعلى هذه العلاقات ويساهم الاتصال في تبادل الخبرات 
في المجتمعات المختلفة، وكذلك خلق فرص الاحتكاك وتقارب  الأفرادبين  أوالمجتمع الواحد 

 على المستويين العاطفي و الفعلي. الجماعاتبين  الأفراد
  الحديث حول  أطرافبتوفير فرص النقاش وتبادل  الأفرادالحوار والنقاش: يسمح الاتصال بين

طابع الحوار الكلامي المنظم الذي  يأخذالمواضيع المختلفة والمناقشة عبارة عن نشاط جماعي 
 مشكلة معينة. أويدور حول موضوع معين 
                                                           

 . 33، ص 1771، دار أسامة، عمان،الاتصال الإداري والإعلاميبو سمرة محمد،  -1
، مجلة الحكمة للدراسات الاجتماعية، العدد الثامن ، دراسة سوسيولوجية لتأثير استخدام الانترنت في نمط الاتصال الأسري سامية قطوس -2

 .31، ص1718عشر، الجزائر، 



 الفصل الأول: ظروف العمل وسلوك الموارد البشرية
 

 
30 

 الاتصال أنواع  رابعا:

 الاتصال في: أنواعوتكمن             

 الاتصالات الرسمية والاتصالات غير الرسمية -أ
  ما بين المنشات  أوالاتصال الرسمي: هو اتصال مبرمج ومهيكل يتم بين الفاعلين داخل المنشاة

رات والتقارير بالطرق الرسمية والتقاليد المتعارف والمتفق عليها، كما يعتمد على الخطابات والمذك
 1وعروض الحال.

  الإداراتبين عناصر  إنسانيةالاتصال غير الرسمي: يعتمد هذا النوع على وجود علاقات 
 2في المؤسسة الواحدة وهي مكملة لدور الاتصالات الرسمية. الأفرادالمختلفة بين 

 الاتصالات حسب اتجاه التدفق -ب
 3:إلىوتنقسم      

  الجهات الدنيا تتضمن  إلىالعليا  الإداريةالمعلومات من الجهات  إرسالالاتصالات النازلة: يعني
 تطوير الاداء، قواعد الجزاء والعقاب. أساليبتعليمات محددة، نظم القوانين، 

  المرؤوسين نحو  أيالمعلومات من الجهات الدنيا  إرسالالاتصالات الصاعدة: تتمثل في عملية
 .الإجراءاتوصعوبات تطبيق  التنفيذمشكلات المهام و  بأداءالجهات العليا وهي متعلقة 

  تتمثل في العملية التي تتم بين المرؤوسين في نفس المستوى بغرض التشاور الأفقيةالاتصالات :
 المستويات العليا. إلىوتبادل الخبرات والمعلومات دون الرجوع 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، جامعة باجي المختار 13، مجلة العلوم الاجتماعية والإنسانية، عدد الاتصال التنظيمي ومسار التعبير  داخل المنشاةجمال بن زروق،  -1

 .113 111، ص ص 1773عنابة،
 .107، ص 1773، دار الحامد، عمان، القيادة والرقابة والاتصال الإداري عياصرة معن محمود، بني احمد مرزان محمد،  -2
 .13، 13، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، ص ص الاتصال في المؤسسة دراسة نظرية وتطبيقيةقاسي ناصر،  -3
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 تصميم العمل -4

 أولا: تعريف تصميم العمل

التخصص في  مبدأتطبيق  إلىوسيلة وليست غاية في حد ذاته، وهو يستند  يعتبر تصميم العمل      
القرارات  اتخاذوهي عملية صعبة معقدة تتضمن  -التخصص مبدأمدى يتم تطبيق  أي إلى -العمل 

 1) تحليل العمل(. والإجراءات

والقيام بها من  تنفيذهاوالنشاطات التي يمكن  الأعمالتحديد مجموعات مميزة من  بأنهكما يعرف        
بشكل  الأخرى  الأعمالبشكل محدد وسهل وواضح وفعال ومترابط مع  الأفرادمجموعة من  أوقبل فرد 

 2تكاملي منسق.

 اهمية تصميم العملثانيا: 
د العمل، رييلعب تصميم العمل دورا هاما في فعالية المنظمة وكفاءتها وفي حياة العامل نفسه الذي ي      

 أو أهدافهاة في تحقيق مؤسسم بها تصميم العمل قد تساعد كثيرا في زيادة فعالية الفالطريقة التي يت
 السلبية. أوالعكس، كما قد تعود على العاملين بكثير من النتائج الايجابية 

 له والشهرة وغيرها. المكانةحاجاته ورغباته وتحقيق  إتباعومن هذه الايجابيات: توفير دخل للعامل، 
 3وغيرها. والإرهاقلتوتر والقلق، ومن السلبيات: ا

 عناصر تصميم العملثالثا: 

 4عند تصميم العمل وهي: جزئيا أوكليا  أخدهالتي لابد من او  توجد ثلاث عناصر
 تتابع وانسيابية هذه  وأسلوب: وهي تمثل المهام المتخصصة في كل وظيفة العناصر التنظيمية

الكفاءة  إلىفي التصميم للوصول  الأفضلظيفة اكتمال الو  إلىالمهام، بحيث يؤدي هدا التتابع 
 العالية بغض النظر عن رضا العاملين واتجاهاتهم. الإنتاجية

 وهي العناصر التي يتضمنها محتوى الوظيفة نفسها المؤثرة على دافعية  :العناصر السلوكية
 العكسية. يةوالتغذالمهام والاستقلالية  وأهميةهذه العناصر تنوع المهارات  أهمالعاملين ومن 

 المندسة البشرية وقد يتم تصميم  أوهذا المدخل يسمى بالمدخل البيولوجي  إن :العناصر البيئية
 .أيضا الإدراكية أو الذهنيةالعمل وفق المحددات 

                                                           
 .873، ص 1771، دار الحامد، عمان، السلوك التنظيمي سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسين حريم،  -1
، أطروحة دكتوراه، تخصص تنمية الموارد البشرية، كلية العلوم الإنسانية، بيئة العمل الداخلية وأثرها على الاداء الوظيفيسهام بن رحمون،  -2

 .11، ص 1711ر، جامعة بسكرة، الجزائ
 .138، ص 1773، دار الحامد، عمان،مبادئ الإدارة الحديثة النظريات العمليات الإدارية وظائف المنظمةحسين حريم،  -3
 .31، 31، ص ص 1778، دار وائل، عمان، 1، طإدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيسهيلة محمد عباس،  -4



 الفصل الأول: ظروف العمل وسلوك الموارد البشرية
 

 
32 

 تصميم العمل رابعا: أساليب
 الأساليبفي تصميم العمل في المنظمات المعاصرة، هذه  الأساليبشاع استخدام العديد من     

 1في: الأساليبوالخدمية عل حد سواء، وتتمثل هذه  الإنتاجيةمستخدمة من قبل المنظمة 
 تبسيط العمل -أ

تتطلب  المهام الروتينية والتي لا إلىابسط المهام وصولا  إلىعلى تجزئة العمل  الأسلوبيعتمد هذا      
فكرية كبيرة   إمكانياتطلب التي تت أوالمهام المعقدة  إناطةمهارات وقابليات، ووفق هذا المدخل يتم 

العاملين في المستويات  إلى)كالتخطيط والتنظيم( للمدربين وذوي المهارات، في حين تناط المهام الروتينية 
 الدنيا.

 توسيع الوظيفة:   -ب
المهام الفعلية في وظائف العاملين وخاصة  إلىتضاف مهام ومسؤوليات  الأسلوببموجب هذا      

حصول الملل وانخفاض الدافعية  إلىتؤدي هذه الوظائف  إذالتخصص العالي، بالنسبة للوظائف ذات 
 تنوع المهارات والتنوع يكون في نفس المستوى. إلى الأسلوب، ويؤدي هذا والأداءوالرضا 

 التناوب الوظيفي: -ج
    ، وقد يكون الانتقال الأسلوبفي المنظمة بموجب هذا  أخرى  إلىيتم انتقال العامل من وظيفة        

وتحمل مسؤوليات اكبر مع  أعلىمواقع ومستويات  إلىالعاملين  ، فالعمودي يتضمن انتقالأفقيا أوعموديا 
 وظائف في نفس المستوى. إلىفهو الانتقال  الأفقيالانتقال  أما، أوسعصلاحيات 

 الوظيفي:  الإثراء -د
هذه  أوضحتحيث  هوأبعادنظرية خصائص العمل  إلىطرق تصميم الوظيفة المستندة  إحدى      

الاستقرار  إلىالنظرية بان دافعية ورضا الفرد يزدادان عند مزاولتهم وظائف تحتوي على خصائص تؤدي 
بهذه  إعلامهمالنتائج مع توفر فرصة  إلىالنفسي بسبب تمكنهم وخبرتهم الوافية، وتمكنهم من الوصول 

 .بأول أولالنتائج 

 الظروف المادية:   1-2-3

لبيئة العمل وسنركز في هذا على  الأساسيةالمكونات  أهمالمادية للعمل من بين  روفظتعتبر ال      
 .والأجورالحوافز 

 

                                                           
 .33_38نفس المرجع ، ص ص  -1
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 وافزالح - 1

التي  الأهميةللحوافز اهمية كبيرة اكتسبتها من  وأصبح، الأفراددافعية  لإثارةتعتبر الحوافز وسيلة      
 .دافهاأهيملكها المورد البشري في المؤسسة ودوره في تحقيق 

 تعريف الحوافزأولا: 

ى الكامنة في الفرد والتي تحدد و الق إثارة إلىالعوامل التي تهدف  :"أنهايمكن تعريف الحوافز على      
 1".الإنسانية كافة الاحتياجات  إشباعالتصرف المطلوب عن طريق  أونمط السلوك 

العاملين لتثير بها  الأفراد أماممؤسسة ال الإدارةوسائل توفرها  أو:" فرص بأنهاكما يمكن تعريفها     
رغباتهم وتخلق لديهم الدافع من اجل السعي عليها عن طريق الجهد والعمل المنتج والسلوك السليم وذلك 

 2".إشباع  إلىحاجاتهم التي يحسون ويشعرون بها والتي تحتاج  لإشباع
 اهمية الحوافز ثانيا: 

 جح النتائج التالية:تمت بشكل نا ما إذاتتحقق عملية التحفيز 

التقليل من مشاكل العمل، الغيابات ودوران العمل السلبي، وانخفاض المعنويات وقلة الصراعات  -
على المدى  أهدافهافي الموارد البشرية للمؤسسة ووضوح استقرار  أعلىخلق استقرار  إلىمما يقود 

 3القصير والطويل؛
 
وعلاقات قائمة على الثقة  الزملاءة تعاونية بين علاقات اجتماعي وإيجاد الأفرادرفع مستوى رضا  -

 4والتقدير والاحترام بين الرئيس والمرؤوسين؛
على  الأنشطةالموارد البشرية حيث تؤثر هذه  وأنشطةتحقيق التكامل والترابط بين نشاط التحفيز  -

 5النتائج المتوقعة على مستوى المؤسسة؛
 6.والأرباحالعمل والمبيعات  إنتاجيةزيادة  -

 

                                                           
 .131، ص1717، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، ، تسيير الموارد البشريةيرنوري من -1
 .173، ص 1773، دار الشروق، عمان، 8، طإدارة الموارد البشرية إدارة الأفرادمصطفى نجيب شاوشي،  -2
 .131, ص 1778، دار وائل، عمان، إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم الهيتي،  -3
، مذكرة لنيل شهادة ماجستير، كلية الدراسات العليا، جامعة التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملينماطل الجريد،  عارف بن -4

 .17، ص 1773نايف العربي، الرياض، 
 .111، ص 1773، دار الراية، عمان، الإدارة الحديثة للموارد البشريةبشار يزيد الوليد،  -5
 .887، ص1771، إثراء للنشر والتوزيع، عمان، ، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكاملمؤيد سعيد السالم -6
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 الحوافز ثالثا: أنواع

 التقسيمات اعتمادا هي الحوافز المادية والمعنوية. أكثر أن إلاهناك عدة تقسيمات للحوافز   

 الحوافز المادية -أ
الحوافز  أنالطعام والملبس والمسكن، كما  إلىوهي التي تشبع الحاجات المادية للإنسان كالحاجة      

 أنها، كما الأرباحالترقية، المشاركة في   والعلاوات المالية، فآتكالمكاعديدة  وأشكالاالمادية تأخذ صورا 
تعتبر  ،، التامين، ونظام التقاعد والمعاشات وغيرهاالأجركالعطل مدفوعة  الأخرى تشمل بعض الامتيازات 

والحرمان من  الأجورحوافز مادية ايجابية، كما انه يمكن اعتبار الخصم من  أعلاهالحوافز المذكورة 
العامل  تحذير أوالمشرف لتنبيه  أوالعلاوات عبارة عن حوافز مادية سلبية يستخدمها المدير  أوآت المكاف

 1العمل، فتكون بذلك حافز للعامل تؤثر فيه وتدفعه لكي يعوض ما خسره. أثناءمعاقبته عندما يخطئ  أو

 الحوافز المعنوية -ب
وتحفيز العاملين بل تعتمد على وسائل  ارةإثتعتمد على المال في  يقصد بها تلك الحوافز التي لا     

 2وتطلعات ايجابية تسعى لتحقيقها. وأمال أحاسيساحترام العنصر البشري الذي له  أساسهامعنوية 

التقدير والاحترام والثناء  إلىالذاتية مثل الحاجة  الإنسانأيضا الحوافز التي تشبع حاجات  وهي    
ية فهي تتمثل في تأنيب العمال ولومهم، والصراخ عليهم وتوجيه وغيرها ، ومن الحوافز المعنوية السلب

 3الإنذارات.

 الأجور  -1

التي تستخدم  التي تتحملها المؤسسات الاقتصادية وكافة التنظيمات عباءمن الأ الأجورتعتبر        
 المؤسسة, دافوأه أرباحويؤثر على  الإنتاجباعتباره من عناصر  الأجورالموارد البشرية، وازدادت اهمية 

 تـعريـف الأجـرأولا: 

 يمكن إعـطاء تعريـف للأجر كما يلي: 

                                                           
علم -، مذكرة لنيل شهادة ماجستيرظروف العمل داخل المؤسسة المخوصصة وانعكاساتها على الوضعية الاجتماعية للعمال، سليمة براكتة -1

 . 31، ص 1711لعلوم الإسلامية، جامعة باتنة، الجزائر، ، كلية العلوم الاجتماعية وا-الاجتماع تنظيم وعمل
 .117مصطفى نجيب شاوشي، مرجع سابق، ص  -2
 .33، 31سليمة براكتة، مرجع سابق، ص ص  -3
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الأجـر هو كل ما يـحصل عليـه العامل لقـاء عمله أيا كان نـوعه يـقصد بالأجـر كل ما يـدخل في ذمـة      
ا يمكن أن كم، الذي يطلق عليه أو صورتـه الاسمالعـامل من مال مقـابل قيـامه بالعـمل أيا كان نوعـه أو 

 1يأخـذ صورة نـقديـة، أو صـورة عينيـة، يمكن تسـميتـه بالأجـر أو الراتب.

  الأجوراهمية ثانيا:

تكتسي الأجور أهمية بالغة من عدة جوانب، يتأثر بها الموظف، الإدارة والمجتمع، من الناحية      
تحقيق الأهداف المسطرة من قبل الاقتصادية ، الاجتماعية وحتى السياسية، باعتبارها من جهة، حافزا ل

 . الإدارة ، لصالح المجتمع و لكونها تساعد المستفيد منها تلبية إلى درجة ما حاجاته الشخصية والعائلية

 بالنسبة للموظف -أ
 2 :وتتجلى هذه الأهمية فيما يلي

 ؛ حسب الأجر الذي توفره مامؤسسة يختار وفقا لمؤهلاته، وظيفة أو  أن الموظف غالبا ما 
 ثل المصدر الوحيد أو الهام لمعيشة الفرد العامل أو الموظف، ترفيهه، خدماته والاحتياجات تم

 ؛المالية التي يستطيع أن يوفرها لنفسه ولأفراد أسرته
  تعتبر المحدد الرئيسي للمستوى المعيشي للموظف ووضعه في مجتمعه الذي يأخذ بالمعيار

 ؛ة أكثر من قياسها بمركزه أو مكانته في عملهالمادي المحدد لمنزلة الشخص بالمكاسب المالي
  للإدارةبالنسبة   -ب

 3في: الأهميةوتتمثل هذه 
  جلب الموظفين المناسبين لتحقيق الأهداف المسطرة في الإدارة وذلك بالإضافة إلى المزايا التي

 توفرها من حيث الاستقرار.
 ات أو التسيب وتقليل من المساهمة في تحقيق الرضا الوظيفي، لتفادي الاحتجاجات، الغياب

  . حالات ترك الوظيفة لاسيما للذين تتوفر لديهم خبرة وكفاءة
  وذلك من خلال  2تحقيق الرقي الأدائي من خلال الربط بين مستويات الأداء ومستويات الأجور

 . التوزيع الأنجع لمنح المردودية الفردية
 الأجورالعوامل المؤثرة في تحديد مستوى ثانيا: 

 على النظام الجيد مراعاتها، نذكر منها مايلي: بالتي يج الأجورالعوامل التي تؤثر في مستوى  تعددت 
                                                           

علوم ، مذكرة لنيل شهادة ماجستير، تسيير، كلية الonidتسيير الأجور في الجزائر دراسة حالة الديوان الوطني للسقي والصرف حورية جاودي،  -1
 .110، ص 1773الاقتصادية والعلوم التجارية والعلوم الرادارية جامعة البويرة، الجزائر، 

 .11، ص 1713، مذكرة لنيل شهادة ماجستير، كلية الحقوق، الجزائر، إصلاح نظام الأجور في الوظيف العمومي، عبدالله بلعيد -2
 .11، ص  نفس المرجع -3
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  تمارس الضغط على  أنجماعات الضغط والمساومة الجماعية: حيث يمكن لهذه الجماعات
ومن بين هذه الجماعات النقابات العمالية والاتحادات  الأجورالمنظمات في تحديد مستوى 

المنتمين لتلك  أجورتستخدم قوتها لجعل مستوى  أنهذه الجماعات ى ون علالمهنية، ويك
 1.للمؤسسةتستحقه وظائفهم في ضوء قيمتها الحقيقية  مما أعلىالجماعات 

  الدنيا والوسطى بحيث يوفر  الأجرالخاصة بفئات  الأجورتكاليف المعيشة: يتم تحديد مستوى
 2دخلا كافيا لتغطية متطلبات المعيشة .

 في  الأجورقبل تقرير سياسة ؤسسة رة المالية على الدفع: ينبغي معرفة القدرة المالية للمالقد
 3قدر. وبأي الأرباحوذلك من خلال التحليل والوقوف على مدى تحقيق  المؤسسة

 السلبية لظروف العمل  الآثار  المطلب الثالث :

 سلبية  نذكر منها: أثارلظروف العمل عدة     
 دل الغيابات:معأولا: ارتفاع 

التي يغيبها العامل ولا يتواجد في عمله خلال عام، ويقصد  الأيامعدد  إلىيشير معدل الغيابات      
 .إذنبدون  أوعارضة  أومرضية  لأسباببالغياب عدم تواجد العامل 

 4ويحسب معدل الغياب كالتالي:
 177× الغياب في السنة في القسم  أيامعدد        

 العمل لكل العاملين أيامعدد               
 
 الغياب، ويحسب كالتالي: أياميسمى بمتوسط عدد  ماأيضا  وهناك  

 الغياب في السنة في القسم أيامعدد                

 متوسط عدد العاملين في القسم                 

 5ويستخدم معدل الغياب في التالي:  

                                                           
،ص 1773، الوراق للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامللحسين الفضل، يوسف حجيم الطائي، مؤيد عبد ا -1

 .183، 181ص 
 .108، ص 1771، دار وائل، عمان، إدارة الموارد البشرية إدارة الأفرادسعاد نائف برطوني،  -2
 .103، ص 1718عمان، ، زهران للنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشريةحنان نصر الله،  -3
 .181ص ،1771أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، عمان،  -4
 .181ص  أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، مرجع سابق، -5
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فكلما ارتفع معدل الغياب كلما كان هذا مؤشرا على التعرف على مدى انخفاض الروح المعنوية،  -
 انخفاض الرضا والروح المعنوية.

الغياب خلال الفترة القادمة، واستخدام هذا التنبؤ في التعرف على عدد العاملين  أيامالتنبؤ بعدد  -
 المطلوبين لمواجهة الغياب المحتمل.

 حوادث العمل ثانيا: 

لفرد في أداء عمله أو نتيجة لخلل يحدث في الآلات و المعدات حوادث العمل هي حصيلة إهمال ا     
أو أي سبب له علاقة لمحيط العمل، مما يؤدي إلى تعطيل نشاط العامل نظرا لإصابته و بالتالي يتعطل 

، ويمكن حساب معدل حوادث 1نشاط المؤسسة، و هي النتيجة التي لم تكن متوقعة و لا مرغوب فيها
 العمل عن طريق حساب:

و هو يعبر عن عدد الإصابات التي تضيع بسببها وقت العمل و التي  : عدل تكرار الإصابةم -أ
 وقعت خلال مليون ساعة.

   :2و يحسب هذا المعدل كالآتي 

  1777777× عدد الإصابات         =معدل تكرار الإصابة 

 عدد ساعات العمل التي عملها العامل خلال الفترة      
يتم موظف  1777ة لمعدل الحوادث و الذي تمثل معدل الحوادث لكل بالنسبحوادث العمل:  -ب

 كالآتي:  حسابه
 1777777× مجموع الإصابات الكلي     =معدل الحوادث

 مجموع عدد الموظفين                           

 دوران العمل ثالثا: 

الوظيفي وفي أخرى  تحت مصطلح التسربكان مفهوم دوران العمل في بعض البحوث العلمية  إن    
 . تحت مصطلح ترك العمل أو الخدمة

ل فترة معينة بسبب انتهاء أو إنهاء خدمتهم أو خلا المؤسسةخروج بعض العاملين من ويقصد به"    
أو النقل، وهي حالة تنطوي على تعيين أفراد تم فقدهم ثم إحلالهم بآخرين  الإجازةالعجز أو الوفاة أو 

                                                           
اجستير، ، رسالة م NBCتأثير دوران العمل على أداء وتنافسية المؤسسة دراسة حالة مؤسسة بسكتة شرشال الجديدة ، علية بوعافية -1

 .38، ص 1718تخصص تحليل اقتصادي، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، الجزائر، 
 .33،  31، ص ص نفس المرجع -2
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عود أسباب الدوران في العمل ربما إلى عدم الدقة في عمليات الاختيار والتعين من بالنسبة للتنظيمات . وت
أو مغريات تمنحها التنظيمات المماثلة الاستقطاب العاملين لتولد لديهم الرغبة للانتقال المؤسسة جانب 

له زاد الدافع حاجتهم . فالتفكير المنطقي يقودنا إل افتراض أنه كلما زاد رضا الفرد عن عم لإشباعإليها 
 2:يتم حسابه كما يلييتم قياس دوران العمال و  أنمن المهم في أية مؤسسة و  1لديه على البقاء في العمل.

 177× عدد الذين تركوا العمل من العاملين الجدد      = الجددمعدل دوران العمل للمعينين 
 ن في نفس الفترة                                 عدد المعيني                                                  

 177×           عدد حالات ترك الخدمة خلال سنة   =( الانفصالمعدل الفصل )
 إجمالي عدد العاملين في منتصف الفترة                              

 177× للعمل عدد العاملين الذين لا يمكن تركهم –عدد حالات الإحلال   معدل الإحلال = 
 متوسط عدد العاملين خلال الفترة                                  

 
 المهنية رابعا: الأمراض

 مهيأةوالناجمة عن تعرض العامل لظروف غير  المهنية المرتبطة مباشرة بالعمل الأمراض هي تلك     
 الاعتلال، الناتجة، عن مصادر التسمم، التعفن، أعراضمهنية كل  أمراضاتعتبر  كما  3في مكان العمل

 4.مهنية

 النزاع العماليخامسا: 

رفض  أوالعمل  أحوالالعمل والعمال، يتعلق بشروط الاستخدام،  أصحابينشا النزاع العمالي بين     
 5صاحب العمل الدخول بحسن نية في المفاوضات مع نقابة عمالية معتمدة.

 

 

                                                           
الاستقرار وعلاقته بأداء العاملين في القطاع الخاص دراسة ميدانية بالمؤسسة الخاصة صرموك للمشروبات الشرقية ، رفيقة بن منصور -1

 .01، ص1718، تخصص تنظيم وعمل، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة باتنة، الجزائر،، رسالة ماجستيرسطيف
 .31، مرجع سابق، ص علية بوعافية -2
 .177، ص1773، عالم الكتب، عمان، إدارة المواد البشرية مدخل استراتيجيعادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد السالم،  -3
المتعلق بحوادث العمل والأمراض  1138يوليو  1ه، القانون المؤرخ في 1178رمضان عام  11ثلاثاء لجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، الا -4

 .13،13المهنية، ص 
، رسالة ماجستير، تسيير  التمثيل العمالي النزاعات وأثرها على أداء الموارد البشرية في المنظومة الصحية الجزائريةفاطمة الزهراء تيلاتي،  -5

 .33، ص 1711كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، جامعة قسنطينة، الجزائر،  الموارد البشرية،
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 ارد البشريةالإطار النظري لسلوك المو  المبحث الثاني:

يعتبر المورد البشري الدعامة الأساسية للمحافظة على بقاء ونمو المؤسسة , وهو العنصر الوحيد        
الذي لايمكن السيطرة على سلوكه, وإنما يمكن مراقبته وتوجيهه, ولذا كرس العديد من المفكرين والباحثون 

 إهتماماتهم بدراسة سلوك الأفراد والجماعات.

 أساسيات حول سلوك الموارد البشرية ول:المطلب الأ 

 في هدا الجزء سنتعرض إلى مفهوم سلوك الموارد البشرية، خصائصه، نواتجه، والعوامل المؤثرة فيه.

 مفهوم سلوك الموارد البشرية -1

 أ_ تعريف سلوك الموارد البشرية

 1وك:قبل التطرق لتعريف سلوك الموارد البشرية يمكن التمييز بين نوعين من السل

 _ السلوك الفردي: وهو السلوك الخاص بفرد معين.

 _ السلوك الجماعي: وهو السلوك الذي يتمثل في علاقة الفرد بغيره من الجماعة.

"الإهتمام بدراسة سلوك العاملين بالوحدات التنظيمية المختلفة  :ويمكن تعريف السلوك التنظيمي على أنه
 2والجماعات الرسمية تؤثر في البيئة البشرية وأهدافها". واتجاهاتهم وميولهم وأدائهم, فالمنظمات

"عملية تغيير ملموسة ومخططة، تشمل جوانب مختلفة من المؤسسة، كتغير سلوك كما يعرف بأنه: 
 3العاملين وإحداث التعديل في الأهداف والسياسات".

 
والتغيرات الداخلية، التي "مجموعة من التصرفات  مما سبق يمكن تعريف سلوك الموارد البشرية على أنه:

يسعى عن طريقها الفرد لأن يحقق عملية التكيف، والتوفيق بين مقومات وجودة ، ومقتضيات الإطار 
 .4الإجتماعي الذي يعيش فيه"

                                                           
 .17، ص1711، مكتبة المجمع العربي للنشر والتوزيع، عمان، ، السلوك التنظيمي في المنظماتعبد الرزاق الرحاحلة وآخرون  -1
 .11، ص1773، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، لأعمالالسلوك التنظيمي في منظمات امحمود سلمان العميان،  -2
، المجلة التنظيمي للأفراد العاملين في المؤسسات الرياضية دور البرامج التكوينية في تحسين السلوك، مقصود عبد القادر، محمد زغاف -3

 .813، ص 1710الجزائر، لمسيلة، العلمية العلوم والتكنولوجيا للنشاطات البدنية والرياضية، العدد الرابع عشر، جامعة ا
 

4
، مجلة الدراسات أهم المحددات السكيوسوسيولوجية المستخدمة في قياس وتشكيل سلوك العمال التنظيمييوسف عنصر، ناجي ليتيم،  -

 .113، ص 1711والبحوث الإجتماعية، العدد السابع، جامعة الوادي، الجزائر،  
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"سلوك العاملين في أماكن العمل والذي يضم سلوك كل من الفرد والجماعة، والتفاعل ويعرف كذلك بأنه: 
 .1مع العمليات التنظيمية"

 ب_ خصائص سلوك الموارد البشرية

 :2هناك عدة خصائص لسلوك الموارد البشرية سنعرضها فيما يلي

  سلوك هادف: أي سلوك الموارد البشرية يكون من أجل تحقيق هدف ما بدقة، حيث يوجه الفرد
 استجابته لتحقيق الهدف من خلال سلوكه لإشباع الحاجة المطلوبة؛

  من فراغ ولكن هناك دائما مؤثرا يؤدي إلى نشأة وظهور السلوك، سلوك مسبب: ينشأ هذا السلوك
وهذا المؤثر يؤدي إلى تغيير في ظروف الفرد الداتية أو الظروف المحيطة به، أو في البيئة 

 الإجتماعية المحيطة به؛
  الدافع للسلوك: ويلعب الدافع أهمية كبيرة في تحديد مدى واتجاه السلوك، ويختلف الدافع عن

حيث أن السبب هو الذي ينشئ السلوك المطلوب، والدافع يمثل هذه القوة الأساسية  السبب،
 المثيرة للسلوك ويدفع في الإتجاه المحدد؛

  له أشكال متعددة: يظهر السلوك البشري في أشكال متعددة ومختلفة للموقف الواحد الذي يواجه
و مواقف مختلفة، وذلك يحدد الفرد في ظروف مختلفة، ولمجموعة من الأفراد في موقف واحد أ

 الهدف والحاجة والدافع والتوافق مع البيئة الإجتماعية المحيطة بالفرد.
 نواتج سلوك الموارد البشرية  -2

 3لسلوك الموارد البشرية داخل أعمالهم نواتج معينة وأهم هذه النواتج مايلي:

 ويمكن التمييز بين أبعاد الأداء التالية:الأداء والإنتاجية : 
 .أن يحقق الأفراد الأهداف والأعمال المطلوبة منهم وهو مايثير إلى الفعالية في الاداء 
  إن يستخدم الأفراد الموارد المتاحة بشكل إقتصادي ودون إسراف وهو مايشير إلى الكفاءة

 في استخدام الموارد.
 تياحهم وسعادتهم : وهي تمثل الإتجاهات النفسية للعاملين اتجاه أعمالهم ومدى ار الرضا عن العمل

في العمل على الأخص بالنسبة لعناصر أساسية في العمل، مثل: الأجر وسياسات المؤسسة 
 والرؤساء والزملاء والمرؤوسين، وفرص النمو والترقي، وفرص تحقيق الذات وغيرها من العناصر.

                                                           
، مجلة الميدان للدراسات الرياضية والاجتماعية نظيمية ودورها في توجيه السلوك التنظيمي داخل المؤسسةالعدالة التشريفة معدن، عورة وفاء،  -1

 .111، ص 1711والإنسانية، العدد الثامن، المجلد الثاني، جامعة أم البواقي، الجزائر،  
 .31،31، ص ص 1713عمان،  ، دار غيداء للنشر والتوزيع،، إدارة السلوك الإنساني والتنظيميرائد يوسف الحاج -2
 .10، ص 1778أحمد ماهر، السلوك التنظيمي)مدخل بناء المهارات(، الدار الجامعية للنشر والتوزيع،  -3
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 العوامل المؤثرة على سلوك الموارد البشرية -3

 وذلك راجع إلى متغيرات رئيسية نذكرها في النقاط التالية: يختلف سلوك الفرد عن سلوك الآخرين

  الجنس: أي أن تصرف الذكر يختلف عن تصرف الأنثى، فالذكر يتصف عادة بالجرأة أو الإقدام
 والمخاطرة، بينما تتصف الإناث بالحذر والحيطة في نفس المواقف؛

  كبار السن بالهدوء والاتزان والتعقل السن: يتسم الشباب مثلا بالتهور وسرعة الانفعال، بينما يتسم
 كرد فعل لنفس الموقف؛

  الشخصية: تلعب شخصية الفرد دورا رئيسيا في سلوكه فاختلاف خصائص شخصية الأفراد هي
التي تحدد ردود أفعالهم، حيث لايعقل أن يتصرف الجبان غير الواثق من نفسه بنفس التصرف 

وك الشخص السلبي مع سلوك الشخص الذي يعكسه الشخص الشجاع، أو أن يتساوى سل
الإيجابي، والسلوك الهزلي مع السلوك الجاد، وسلوك المسالم مع سلوك المجادل، وسلوك 

 1المتسامح مع سلوك الحاقد.
  العوامل البيئية المحيطة بالفرد: إن العالم يتكون من بيئات مختلفة تكونت بفعل العوامل الطبيعية

 تؤثر في الإنسان ويتأثر بها. والحضارات، وأصبحت هده البيئات
  المجتمع: الوسط الاجتماعي الذي يعيش فيه الفرد بمفهومه المادي والمعنوي ذو تأثير كبير على

سلوكيات الأفراد، حيث يتحدد سلوك وعلاقات الآباء والأقارب والجيران والمتزوج والعزاب، فكل 
 2المجتمع من ملامح لهذا الدور.فرد يحاول أن يلعب دوره في المجتمع طبقا لما يرسمه هذا 

 سلوك الموارد البشرية وعلاقته بالعلوم السلوكية الأخرى  المطلب الثاني :

من المهم التعرف على العلوم الإجتماعية دات العلاقة بسلوك الموارد البشرية وفيما يلي فكرة      
 مختصرة عن هذه العلوم:

لم النفس يقدم معلومات عن كيفية تفكير الفرد هو علم دراسة سلوك الإنسان، فععلم النفس:  -1
والعوامل المساعدة للتعلم والإدراك وتعدد الدوافع والحاجات الإنسانية والتي تساعد على معرفة مفهوم 

 السلوك البشري بمختلف مظاهره الإجتماعية.

نسانية ويستطيع وعلم النفس أيضا يدرس العلاقات الوظيفية بين سلوك الأفراد والمؤثرات غير الإ     
المدير أن يستفيد من المعارف الإنسانية التي يقدمها علم النفس والتي تتركز في فهم البرامج التحفيزية 

                                                           

 
(، دار الجامعة الجديدة للنشر والتوزيع، الإسكندرية، فهم وإدارة الجانب الإنساني للعمل)السلوك الإنساني في المنظماتمحمد سعيد سلطان،  -1

 .13ص ، 1771
 .37، مرجع سابق، ص ، إدارة السلوك الانساني والتنظيميرائد يوسف الحاج -2
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الفعالة التي تؤثر عليهم، ويتفق علماء النفس على أن الدافعية من العوامل الأساسية المحددة للسلوك 
 1حيث تشير الدافعية إلى السلوك المعني.

هو العلم الذي يدرس السلوك داخل مجموعته، ويدرس كذلك الفرد وترابطه مع ماع: علم الاجت -2
الكائنات البشرية المختلفة، فهو علم يسعى لفهم الغاية من التجمع الإنساني وتشخيص الطرق التي يتعامل 

 2بها الناس فيما بينهم.

الإجتماعية والتركيب الإجتماعي  إن الموضوع الأساسي لعلم الاجتماع هو دراسة المجتمع والعلاقات     
وغيرها من العوامل التي تؤثر على سلوك الفرد في المجتمع، ويعتقد علماء الاجتماع أن المؤسسات 

 3ستكون من أناس لهم أدوار ومراكز مختلفة ولهم غايات، وأهداف مختلفة.

 4وعليه فإن جل اهتمام علم الاجتماع والمهتمين به ينصب على دراسة الآتي:

 لجماعات الإنسانية؛ا 
 العلاقات الديناميكية بين الأفراد والجماعات؛ 
 المركز الإجتماعي للفرد بين المؤسسات والتنظيمات؛ 
 التغيير والتطور الإجتماعي؛ 

وهو علم يهتم بدراسة الإنسان وسلوكياته التي تعلمها من خلال الثقافة التي علم وصف الإنسان:  -3
شمل اللغة والقيم الأخلاقية، المشاعر الموجودة بين الأفراد في إطار العلاقات يشترك فيها الأفراد، والتي ت

 الشخصية بينهم.

 ويمكن تقسيم علم الأنثروبولوجيا إلى قسمين:     

  الأنثروبولوجيا المادية أو الطبيعية: ويختص بدراسة صفات ومقاييس الجسم الإنساني والبحث عن
 علق ذلك بعلم تشريح الجسم ووظائف أعضاء الجسم.أصوله ومراحل تطوره عبر العصور ويت

 :الأنثروبولوجيا الحضارية: وهو يختص بدراسة حضارات الشعوب وأساليب الحياة، وينقسم إلى 
 دراسة الآثار والحضارات القديمة؛ 
 دراسة البناء الإجتماعي والترابط والتفاعل بين الأفراد؛ 
  1اصل بين الآخريندراسة اللغويات باعتبارها لغة التخاطب والتو . 

                                                           

 .13، ص 1771، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، 1، طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العميان،  -1  
 .11، ص 1717والتوزيع، عمان،  ل، دار الحامد للنشر، السلوك التنظيمي في منظمات الأعماشوقي ناجي جواد -2  
 .11، ص 1778، دار الجامعة للنشر والتوزيع، الإسكندرية، السلوك التنظيمي )مدخل تطبيقي معاصر(صلاح محمد عبد الباقي،  -3  
 .11شوقي ناجي جواد، مرجع سابق، ص -4 



 الفصل الأول: ظروف العمل وسلوك الموارد البشرية
 

 
43 

 محددات سلوك الموارد البشرية المطلب الثالث:

تشترك مجموع من العوامل في تشكيل سلوك الموارد البشرية، ويمكن تقسيم هذه العوامل إلى       
مجموعة العوامل الفردية التي ترجع إلى التكوين النفسي للفرد، ومجموعة العوامل الجماعية التي ترجع إلى 

 .جماعات التي ينتمي إليها الفرد في المؤسسةطبيعة ال

 محددات سلوك الفرد -1

هي عبارة عن تلك المتغيرات التي تؤثر بالدرجة الأولى على السلوك الفردي للعامل داخل  المؤسسة     
 وسوف نتطرق لأهمها كما يلي:

 أولا: التعلم

تقييم ظاهرة سلوك الموارد البشرية، من المحددات الأساسية التي تساعد على فهم و  يعتبر التعلم     
 وحظي بقدر كبير من الاهتمام في مجال علم النفس.

 أ_ تعريف التعلم

عملية اكتساب المعرفة ونشر المعلومة  تعددت التعاريف المقدمة للتعلم فيمكن تعريفه التعلم على أنه:     
 2والقدرة على التكيف بنجاح مع الظروف المتغيرة.

على أنه: التغيير الدائم في السلوك الذي ينتج عن الخبرة المكتسبة من التجارب السابقة  كما يمكن تعريفه
 3والتي يتم تدعيمها بصورة أو بأخرى.

 نماذج التعلم -ب
 لاتوجد نظرية عامة متفق عليها للتعلم سنورد بعض المحاولات في نماذج وهي: 

 التي قام بها بافلون وهو عالم روسي  :  يعتمد هذا النموذج على الأبحاثنموذج التعلم الشرطي
الجنسية، ويركز هذا النموذج على ضرورة وجود مثير لكي يتم التعلم ويعتقد أن التعلم يكون 
تعديلا للسلوك بتأثير المؤشرات الخارجية قياسا على الفعل المنعكس النمطي، الذي هو في الواقع 

                                                                                                                                                                                     

، أطروحة مقدمة لنيل درجة لمنظمة الداخلية كمتغير معدلدور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال بيئة اعبد الحق علي إبراهيم،  -1 
 .13_17، ص ص1713دكتوراه ، الفلسفة في إدارة الأعمال، كلية الدراسات العليا، السودان، 

 .33، ص 1773، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، عمان، المفاهيم والإستراتيجيات والعمليات() إدارة المعرفةنجم عبود،  -2 
 . 83، ص 1771الدار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية،  السلوك الإنساني في المنظمات،لدين محمد عبد الباقي، صلاح ا -3
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فوذ على القيام بالعمل الذي يقترن عمله منعكس مكتسب بالتجارب، ويرى أن الإنسان يتعلم بالن
 1كمؤثر سار، وأن يتجنب العمل الذي يقترن عمله بمؤثر مؤلم.

 يهتم هذا النموذج بضرورة توافر الحافز أو المكافآت في التعلم نموذج التعلم الشرطي الإجرائي :
فرد يكرر الأفعال أو تغيير السلوك ويتم تشكيل السلوك من خلال التحكم في المكافأة، بمعنى إن ال

التي يكافأ عليها، يقوم هذا النموذج على ارتباط المثير والاستجابة ويكون ذلك إذا اقترنت 
 2الاستجابة بحالة إشباع أو مكافأة.

 يتمكن الأفراد من التعلم عن طريق ملاحظة ما الذي يحدث للأفراد نموذج التعلم الإجتماعي :
ا، بالإضافة إلى الخبرة المباشرة على سبيل المثال ، الآخرين، أو عن طريق إبلاغهم عن شيء م

الكثير مما تعلمناه جاء عن طريق ملاحظة النماذج)الآباء، المعلمين، الزملاء، الصور المتحركة، 
 3الرؤساء وغيرهم(.

 مبادئ التعلم  -ج
 4يمكن إبراز أهم مبادئ التعلم في النقاط التالية:         

 لإيجابي والتدعيم السلبي ويقصد بالتدعيم الإيجابي أن الاستجابات : هناك التدعيم امبدأ التدعيم
التي نحتاجها، أو نتبعها مباشرة راحة أو رضا سوف تتكرر، أما التدعيم السلبي فهو عكس ذلك 
وهو الاستجابات التي من المتوقع أن لاتتكرر ، وهي التي يصاحبها الشعور بعدم الراحة أو عدم 

 الرضا.
 ويقصد بذلك أن استجابة الفرد تتجه إلى زيادة قوتها بدرجة تدريجية مع لمتدرجمبدأ الاكتساب ا :

 تكرار المحاولات.
 ويقصد بذلك أن الإنسان يقارن المثير الجديد الذي يتعرض له بالمثير مبدأ التماثل أو التقييم :

تي الأصلي الذي سبق أن تعرض له من قبل، في هذه الحالة سوف يكرر الفرد الاستجابة ال
ترتبت على المثير الأصلي في حالة التعرض لمثير جديد، وبطبيعة الحال يساعد هذا المبدأ في 
التعرف على إمكانية تأقلم الفرد على أي وضع جديد إذا تمت معرفة نوع الإستجابة السابقة 

 للمدعم القديم.
 

 ثانيا: الدافعية

                                                           

 .31، مرجع سابق، ص السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدين محمد عبد الباقي،  -1 
 .37سابق ص (، مرجع مدخل تطبيقي معاصر)، السلوك التنظيميصلاح الدين محمد عبد الباقي -2 
 .31، ص 1778_ الشروق، عمان، ، سلوك المنظمة_سلوك الفرد والجماعةماجدة العطية -3 
 .31،31ص ص  ،1770، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية، ، السلوك التنظيمي في بيئة العولمة والانثرنثطارق طه  -4
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تؤثر في سلوك الموارد البشرية وتوجهه وتدفعه تعتبر الدافعية أحد العوامل النفسية الداخلية التي     
 لتحريك قواه الداخلية.

 أ_ تعريف الدافعية

 1تعرف الدافعية على أنها:" قوة داخلية لدى الفرد تعمل على توجيه السلوك في اتجاه معين وبقوة معينة".

ختلفة للفرد من ناحية، كما تعرف على أنها:" العمليات المدركة التفاعلية بين الحاجات و/ أو الرغبات الم
وبين المشبعات في حالة وجوده ظاهرة، أو المتوقع تحقيقها من البيئة، أو البواعث الخارجية، أو بين 

 2الآثار التي أحدثتها السلوكيات السابقة ".

 ب_ أهمية الدافعية في تفسير سلوك الموارد البشرية

 3:ي الجوانب التاليةتكمن أهمية الدافعية في تفسير سلوك الموارد البشرية ف

_ الدافعية تحدد شدة السلوك، فدوافع الفرد يتحدد على أساساها شدة السلوك وفاعليته فعندما تكون أحد 
 دوافع الفرد ملحة فإن هدا المستوى من الدافعية يحدد مستوى شدة هذا الفرد بهدف تحقيق هدا الدافع.

كبيرة من دورها في توجيه سلوك الفرد فكل سلوك له _ الدوافع توجه السلوك، حيث تستمد الدافعية أهمية 
هدف، وبالتالي فإنه يوجه إلى تحقيق هذا الهدف ودوافع الفرد هي التي توجه السلوك نحو هدف معين 

 يمكن تحقيقه.

_ تأكيد وتدعيم السلوك، من الملاحظ في الحياة أن هناك أنواعا معينة من السلوك يتكرر حدوثها من 
زمنية مختلفة حيث يواجه ظروف ومواقف متشابهة وقد يعتمد إلى نفس السلوك إذا واجهته الفرد في فترات 

 مواقف معينة سبق له أن سلك سلوكا ساعد على إشباع دوافعه أو حقق أهدافه.

_ ضعف وتخادل السلوك، يساعد مفهوم الدافعية في تفسير السلوك الضعيف والمتخادل، والذي يحدث 
 فع لدى الفرد واستشارة هذا الدافع وتنشيطه يؤدي إلى دفع السلوك وشدته وفعاليته.نتيجة انخفاض قوة الدا

 

 ج_العلاقة بين الدافعية والحاجة والتحفيز والسلوك
                                                           

 .133، ص 1711الفكر للنشر والتوزيع، عمان، ، دار استراتيجيات إدارة الموارد البشريةسامح عبد المطلب،  -1 
 .133، ص 1770، دار الوفاء لدنيا، الإسكندرية، ، إدارة الموارد البشريةمحمد حافظ حجازي  -2 
(، الدار نظريات ونماذج وتطبيق عملي لإدارة السلوك التنظيمي)السلوك النمطيجمال الدين محمد المرسى, ثابت عبد الرحمان إدريس،  -3

 .813، ص 1773، ،الإسكندريةية الجامع
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تمثل الحاجة غير المشبعة قوى كامنة داخل الإنسان تحثه على التصرف بحثا عن إشباع هذه      
كان الدافع عبارة عن شعور أو إحساس داخلي يوجه  الحاجات، فالحاجات قوة دافعة لسلوك الفرد، وإن

سلوك الفرد لسد حاجة معينة يشعر هذا الفرد بعدم إشباعها، فإن الحافز هو عبارة عن مؤشرات خارجية 
عن الفرد وليست داخلية تحفزه وتشجعه للقيام بأداء أفضل وقد تكون هذه الحوافز مادية كالترقيات 

 1طابات الشكر، كما أنها قد تكون ايجابية أو سلبية.الوظيفية، وقد تكون معنوية كخ

فالسلوك يتحدد بعاملين أساسين الأول ينبع من داخل الفرد وهو مايعرف بالدافع، والثاني موجود خارج  
الفرد ويتمثل في العوامل المحيطة به والمؤثرة في سلوكه والتي تعرف بالحوافز، وتمثل مثيرات للسلوك 

سة نتائج، ويظهر من خلال الشكل بأن الحوافز تمثل مثيرات تدفع باتجاه سلوك الذي يترتب على ممار 
 2معين يقود إلى نتائج معينة.

 (: العلاقة بين الحوافز والسلوك03الشكل رقم )

       

 .183،ص 1773خالد عبد الرحيم، إدارة الموارد البشرية_ مدخل إستراتيجي_ الطبعة الثانية، دار وائل، عمان، : المصدر

 ثالثا: القيم

ترتبط القيم بجوانب متعددة من الحياة الإجتماعية ودلك لكونها عبارة عن خصائص مركبة متعددة فهي    
 .نتاج اجتماعي من خلال البيئة والتفاعل الإجتماعي

ذه "هي الموجهات التي تعرض نمط أو شكل السلوك وتتضمن ه: : تعرف القيم على أنهاتعريف القيم -أ
القيم بعض الأوامر التي تحكم سلوك الإنسان بطرقة ضاغطة أو قد تخضع هذه القيم لبعض المطالب 

 3التي قد يضطر الإنسان إلى القيام بها".

كما تعرف القيم على أنها:"المعتقدات التي يحملها الفرد نحو الأشياء والمعاني وأوجه النشاط المختلفة     
 4واتجاهاته نحوها وتحدد له السلوك المقبول والمرفوض والصواب والخطأ". والتي تعمل على توجيه رغباته

 مكونات القيم -ب
                                                           

 .178أحمد ماهر ، مرجع سابق، ص  -1 
 .18، ص مرجع سابقخالد عبد الرحيم،  -2 
، 0100، العدد الثامن، جامعة الوادي، ، مجلة الدراسات والبحوث الإجتماعيةالقيم النفسية مقاربة نفسية اجتماعية، بكوش الجموعي مومن -3 

 .00ص 
، المجلة طالبات قسم التربية الخاصة المتفوقات أكاديميا والعاديات القيم الإجتماعية وعلاقتها بالتفكير التأملي لدىخرون، عبد الله الثقفي وآ -4

 .31، ص 1718العربية لتطوير التفوق، العدد الثالث، جامعة الطائف، 

 الدافعية

 

 المحفزات النتائج السلوك
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 1تتكون القيم من ثلاث مكونات وهي:

  ،المكون العقلي المعرفي: وهو يتضمن إدراك موضوع القيمة وتميزه عن طريق العقل أو التفكير
ات ويتكون من ثلاث درجات أو ومن حيث الوعي بما هو جدير بالرغبة والتقدير مثل المعتقد

 خطوات متتالية هي: إستكشاف البدائل الممكنة، والنظر في عواقب كل بديل ثم الإختيار السليم.
  ،المكون الوجداني النفسي: وهو معيار التقدير الذي ينعكس في التعلق بالقيمة والاعتزاز بها

ويعتبر التقدير المستوى الثاني في  والشعور بالسعادة لاختيارها والرغبة في إعلانها على الملأ،
 سلم الدرجات المؤدية إلى القيم.

  المكون السلوكي الإرشادي الخلقي: وهو معيار الممارسة والعمل أو الفعل، ويشمل الممارسة
الفعلية للقيمة أو الممارسة على نحو يشتق مع القيمة المنتقاة على أن تتكرر الممارسة بصورة 

 ة كلما سنحت الفرصة لذلك.مستمرة في أوضاع مختلف
 ج_علاقة القيم بالسلوك

تحدد القيم السلوك المقبول والمرفوض والصواب والخطأ، وتتصف بثبات حيث أنها قناعات راسخة      
في أغلب الأحيان وهذا لايعني عدم إعادة النظر في تغييرها، لذلك تهتم المؤسسة بنشر قيم ايجابية تفيدها 

 لة بها وفي إيجاد تفاهم عام على هذه القيم وتقليل الصراع حولها.في تحقيق المهام الموص

وتعتبر القيم كمقياس للإنتقاء فالمقياس يعني وجود ميزان يقيس به الشخص الأشياء والأفكار من     
حيث فاعليتها في  تحقيق أهدافه ومصالحه، وأما الإنتقاء فهو عملية عقلية معرفية تبدأ بالعرض والمقارنة 

 2ضاهاة وتنتهي بالقبول أو الرفض.والم

كما يتأثر الأداء بالقيم الشخصية إذ أن تحديد رسالة المؤسسة وتقييم الأهداف المشتقة من هذه        
الرسالة يتأثر بقيم واتجاهات المديرين، وهكذا فإن الأفراد الذين لديهم قيمة من القيم دون غيرها تؤثر في 

 3ير وواسع في توطيد العلاقات وحلها أكثر بين أفراد المجتمع الواحد.سلوكهم ، فالقيم تساعد بشكل كب

وبناء على ما سبق فإنه يمكن القول بأن القيم مصدرا أساسيا لكثير من خبرات الإنسان الحياتية،       
والتي تساعد على إحداث أكبر قدر من التفاعل بينه وبين غيره من أفراد المجتمع، فضلا عن أنها تساعده 

                                                           
، مذكرة لنيل درجة الماجيسثر في علم الاجتماع، ت النوعيةواقعها وعلاقتها ببعض المتغيرا القيم العمالية لدى مجتمع المصنعنوال بوطرفة،  -1

 . 11، ص 1773كلية الدراسات العليا، الجامعة الأردنية، 
، 111، ص 1773، دار حامد للنشر، عمان، السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربويةمحمد حسن محمد حمادات،  -2

 . www.kutubpdfbook.comالمأخود عن:
 .111،117، ص ص .1771المحمدية، الجزائر،  إدارة الموارد البشرية،ناصر دادي عدون،  -3 
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لى حل ما قد يعترضه من صراعات حيال مواقف الحياة، وذلك بناء على سرعة إصدار الأحكام لإنهاء ع
 1مواقف الصراع وإصدار السلوك السوي الذي يخلق التوازن في شخصية كل من الفرد والمجتمع.

 رابعا: الإتجاهات:

را لتأثيرها على المظاهر تزايدت أهمية الإتجاهات في دراسة وتفسير سلوك الموارد البشرية وذلك نظ
 .المختلفة لحياة كل فرد

 تعريف الإتجاه:  -أ

يعرف الإتجاه على أنه: نزعة نحو أو ضد بعض العوامل البيئية، تصبح هده النزعة قيمة ايجابية أو     
 سلبية، والواقع أن الإتجاه هو الذي يحدد استجابة الفرد لمثيرات البيئة الخارجية، فالاتجاه يكمن وراء

 2السلوك أو الإستجابة التي نلاحظها.

كما يعرف بأنه: استعداد وجداني مكتسب ثابت نسبيا يميل بالفرد إلى موضوعات معينة فيجعله يقبلها 
 3ويحبذها، أو يرحب بها ويحبها، أو يميل عنها ويكرهها.

 مراحل تكوين الاتجاهات -ب

 4لمراحل هي:تتكون الاتجاهات من خلال مراحل تشكل نسقا هرميا وهذه ا

 ، وتتضمن:مرحلة التأمل والاختيار -
 التعبير اللفظي عن الميل والرغبة والاستعداد نحو موضوع الاتجاه؛ 
 خوض التجربة باتجاه الموضوع؛ 

 ، وتتضمن هده المرحلة:مرحلة الاختيار والتفضيل -
 التعبير اللفظي عن الإختيار والتفضيل؛ 
 أداء سلوك بين تفضيل الشيء على الآخر؛ 

 ، وتتضمن:لة التأييد والمشاركةمرح -
 الموافقة والتأييد والمشاركة اللفظية لموضوع الاتجاه؛ 
 المشاركة العملية التي تدل على الموافقة؛ 

                                                           
  .10، مركز الاسكندرية للكتاب، الاسكندرية، ص الإنسان والسلوك الإجتماعينبية إبراهيم إسماعيل،  -1
 . 111، ص 1773رية، ، الدار الجامعة، الاسكند، تفاعل الجماعات البشريةعبد الرحمان محمد العيسوي  -2
، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع، كلية العلوم الإنسانية والعلوم اتجاهات الطلبة المعلمين نحو مهنة التعليمبعوش هدى،  -3

 .83، ص 1711الاجتماعية، جامعة بسكرة، الجزائر،
  .113، 110، ص ص 1773، دار المسيرة، عمان، 3ط، سيكولوجية التنشئة الإجتماعيةصالح محمد علي أبو جادو،  -4
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 ، وتتضمن:مرحلة الاهتداء والدعوة العملية -
 تأييد العمل والدعوة لموضوع الاتجاه لفظيا؛ 
 ممارسة الدعوة للموضوع والتبشير بفضائله؛ 

 ة، وتتضمن:مرحلة التضحي -
 إظهار الاستعداد للتضحية قولا وعملا؛ 
 .التضحية الفعلية لشيء معين في سبيل شيء آخر 

 تغيير الاتجاهات -ج

إن تغيير الاتجاهات النفسية يعتمد بدرجة كبيرة على قدرة الشخص على إقناع الآخرين بالموضوع       
الذي يقوم به القائم بالإقناع على المعلومات الجديد، ومحتوى الإقناع نفسها مع عدم إنكار دور التشويش 

والمشاعر التي سبق للفرد اكتسابها، ومحاولة إقناعه بالتخلص منها، حيث يطلق على هذا التشويش 
 1مسمى التنافر الوجداني.

والاتجاه قد يدفع الفرد إلى الانسحاب من المواقف التي تخالف اتجاهاته، لأن هذه المواقف تضايقه     
 بنوع من التوتر النفسي، ومن العوامل المؤثرة في تغيير الاتجاهات نجد: وتشعره

 طبيعة الاتجاه وخصائصه، فالاتجاه المتعصب صعب تغييره والعكس صحيح؛ 
 درجة تعقيد الاتجاه، فالاتجاه المعقد أصعب في تغييره من الاتجاه البسيط؛ 
  على المعلومات الجديدة صفات الشخص صاحب الاتجاه وطبيعة الموقف الذي يتم الحصول

 2.ومصادر تلك المعلومات وأسلوب تقديمها
 

 محددات سلوك الجماعة - 2
هي متغيرات وعناصر مؤثرة ومكومة للسلوك الجماعي للإفراد العاملين ، وسنتطرق في هدا الجزء       

 إلى جماعات العمل وفرق العمل كمحددات أساسية لسلوك الجماعة
 
 

 أولا: جماعات العمل

                                                           
 .111مرجع سابق، ص  ،السلوك التنظيمي أحمد ماهر، -1
(، مكتبة عين الشمس السلوكي للبيروقراطية المصرية السلوك التنظيمي) دراسة في التحليلصديق محمد عفيفي، أحمد إبراهيم عبد الهادي،  -2

 .811، ص1778للنشر، الإسكندرية، 
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تعتبر جماعات العمل من المكونات الأساسية لدراسة سلوك الموارد البشرية لذلك فإن دراسة الجماعة      
 وآلية الانضمام إليها على درجة عالية من الأهمية.

 أ_ تعريف جماعات العمل
ا تعرف جماعات العمل على أنها:" تجمع فردين أو أكثر في بيئة عمل معينة يتفاعلون تفاعلا منتظم    

لتحقيق أهداف مشتركة، وإشباع حاجات أفرادها الذين يشتركون في القيم ولهم معايير وقواعد وأنماط 
 1سلوكية تجمعهم".

كما تعرف بأنها: " عدد من الأفراد تربطهم علاقات يمكن ملاحظتها، أي التداخل والتفاعل بين أعضاء 
 2الجماعة".

 أنواع جماعات العمل  -ب
هة بعض الباحثين إلى جماعات رسمية وغير رسمية، وجماعات أولية وثانوية تنقسم الجماعات من وج

 نبرزها فيما يلي:
: هي الجماعات التي تقوم المؤسسات بتكوينها بعد دراسات متأنية بغرض الجماعات الرسمية -

تحقيق أهداف معينة، وقد تظهر الجماعة الرسمية على الخريطة التنظيمية للمؤسسة أو في 
 3ورية.نشراتها الد

تكون هذه الجماعات بصفة اختيارية، أي أن الفرد يسعى إلى الانضمام  :الجماعات الغير رسمية -
للجماعة بإرادته، كما يمكن الانسحاب منها اختياري، وغالبا تتشابه القيم الإجتماعية لأعضاء هذا 

 4النوع من الجماعات وكذلك تكون لهم أهدافهم المشتركة.
تلك الجماعات التي تتميز بالعلاقات الوثيقة والتعاون بين أعضائها، ونجد : هي الجماعات الأولية -

أن هناك ثمة بعض الأسباب التي تجعلها جماعات أولية، ولكن أهم الأسباب هي أن الجماعات 
أساسية في تكوين الطبيعة الإجتماعية والمثل العليا للأفراد ومن الواضح كلما صغر حجم 

 5فيما بينها أكث. الجماعة كلما كان التفاعل
: هي عكس الجماعات الأولية حيث أنها تتميز بكبر الحجم نسبيا والتفاعل بين الجماعات الثانوية -

 6أعضائها أقل والانتماء والولاء لها أضعف والضبط الإجتماعي بها منخفض.
 أسباب تكوين جماعات العمل -ج

                                                           

 .880، ص 1717، مجلة جامعة العربي بن مهيدي، العدد العاشر، الجزائر، مفاتيح إدارة جماعات العمل في التنظيمفي دنبري، لط -1 
 .173، ص 1711زاهد محمد ديري، السلوك التنظيمي، دار المسير للنشر ، عمان،  -2 
 . 111، ص 1778(، المكتبة العصرية، لأعمالا ل منظماتلسلوك الأفراد والجماعات داخ السلوك التنظيمي)دراسةجاد عبد الوهاب،  -3 
  .881لطفي دنبري، مرجع سابق، ص  -4
 .171،  ص 1773، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، السلوكمحمد الصيرفي،  -5
 .001، ص مرجع سابق محمد الصيرفي، -6 
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مية لعديد من الأسباب يمكن ذكر أبرزها فيما تتكون جماعات العمل بأشكالها المختلفة الرسمية والغير رس
 1يلي:

  إشباع الاحتياجات: من الأسباب القوية وراء سعي الأفراد إلى الانضمام إلى جماعات هو
الاعتقاد الراسخ بأن عضوية هذه الجماعات سوف تمكنهم من إشباع واحدة أو أكثر من 

 احتياجاتهم الهامة.
 فاعلات الشخصية قد تؤدي إلى تكوين الجماعات ، ويعد التقارب والجاذبية: أن الصلات والت

 التقارب والجاذبية أشكالا مميزة للتفاعلات الشخصية.
  وجود أهداف مشتركة: يمثل وجود هدف أو أهداف مشتركة أحد الأسباب القوية لتكوين

 الجماعات.
  أن تساعدهم في أسباب اقتصادية: في أحوال كثيرة تتكون الجماعات لقناعة أعضائها بأنها يمكن

 تحقيق مزايا ومنافع اقتصادية من وظائفهم.
 ثانيا: فرق العمل

أصبحت هناك ضرورة لتكوين فرق العمل حيث تساعد هذه الفرق على إلغاء الحوافز بين الأقسام،      
 وتوسيع نطاق التعاون فيما بينهما ورفع معنويات العاملين.

 تعريف فرق العمل -أ

عمل على أنها:" إحدى الممارسات التي تهتم بها المؤسسات، وخاصة تلك التي يمكن تعريف فرق ال    
 2تعتمد على تجميع المهارات المختلفة لجميع العاملين على شكل جماعات داخل هذه المؤسسات".

كما تعرف على أنها:" مجموعة من الأفراد ناشطة تتكون من أشخاص ملتزمين بتحقيق أهداف مشتركة     
 3ل معا ويستمتعون به، ويتوصلون إلى نتائج عالية الجودة".يحسنون العم

 ب_أنواع فرق العمل

 من الأنواع الأكثر شيوعا في تقسيم فرق العمل نجد:

                                                           

 . 000،000ص ص مرجع سابق، جمال الدين محمد المرسى، ثابت عبد الرحمان إدريس،  -1 

، المؤتمر العلمي الثاني خول: الجودة الشاملة في ظل إدارة إدارة الجودة الشاملة في ظل استراتيجيات الأعمالحسن صادق حسن عبد الله،  -2 

 .00، ص 0110المعرفة وتكنولوجيا المعلومات لكلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة العلوم التطبيقية الخاصة، عمان، 

 

  3 Pina tarricone and Joe luca, successful teamwork :A case study, Edith Cowan university, perth, 2002, p3 .                                                                                                    
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  فرق حل المشاكل: يشترك الأعضاء في هذه الفرق في الأداء والمقترحات فيما يتعلق بعمليات
لاحية لهذه الفرق على تطبيق أي من العمل والأساليب التي يمكن تحسينها، ونادرا ماتخول الص

 1الأفعال التي تقترحها.
  فرق العمل التي تدير نفسها: وعادة ما تتشكل هذه الفرق من عدد صغير من الأعضاء الذين

يضطلعون بالأعباء التي كان يقوم بها رؤسائهم وتتضمن هذه الأنشطة القيام بأعباء الوظائف، 
 2ء الفريق.تقرير سرعة الأداء وكذلك تحديد أعضا

  فرق متعددة الوظائف: عبارة عن حماية من الأعضاء في فريق واحد، ولكن لايعملون طوال
الوقت ضمن جهود الفريق وذلك لأنهم يعملون في وظائف مختلفة في التنظيم ولديهم مسؤوليات 

 3أخرى.
 ور انتهاء فرق العمل المؤقتة: هي تلك الفرق التي يتم إنشائها لإنجاز مهمة، ويتم تصفيتها ف

المهمة وعلى الرغم من أن هذا النوع من فرق العمل تتصف بصفة الرسمية إلا أنها لا تتصف 
 4بصفة الدوام.

  فرق العمل الدائمة: هو فريق من الأفراد يتخصص بجزء معين ومهم من أجزاء العمل، ويمتلك
 5أفراده الحرية في كيفية تنفيذ العمل وأسلوب توزيع المهام والمسؤوليات.

 مقومات الفريق الناجح -ج

 6يوجد العديد من المقومات التي تجعل فريق العمل ناجح ونذكر أهمها في النقاط التالية:

 تحديد قائد كفؤ للفريق؛ 
 تحديد أعضاء الفريق مع مراعاة تكامل كفاءاتهم ومهاراتهم؛ 
 تحديد  أهداف الفريق وخطة عمله وسياسته إذا تطلب الأمر؛ 
 ق بدورهم وأهداف فريقهم؛إيمان أعضاء الفري 
 وضع خطة للتعامل مع المخاطر التي قد تواجه تحقيق الفريق لأهدافه؛ 
 المتابعة المستمرة لسير العمل وتحقيق الاهداف المرحلية؛ 

                                                           
 .131ماجدة العطية، مرجع سابق، ص  -1
، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات على الإنتاجية في قطاع التعليم الجامعي النسائي فرق العمل وأثرهاأم الخير بنت إبراهيم أحمد عبده،  -2

 .13، ص 1771الحصول على درجة الماجستير في الإدارة العامة، المملكة العربية السعودية، 
  نفس المرجع، نفس لصفحة. -3
 . 170، ص 1771، دار المسيرة ، عمان، السلوك التنظيميزاهد محمد،  -4
 .813، ص 1711، دار الصفاء، عمان، إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيرإحسان دهش جلاب،  -5
، مذكرة للحصول على درجة الماجستير في القيادة ي واقع بناء فرق العمل ودورها في تنمية الإبداع الإدار يوسف علي عيسى أبو جربوع،  -6

 .33، ص 1711والإدارة، أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، جامعة الأقصى، غزة، 



 الفصل الأول: ظروف العمل وسلوك الموارد البشرية
 

 
53 

  عقد لقاءات مستمرة بين أعضاء الفريق وجعل الإعداد الجيد قبل الاجتماعات ثقافة لدى أعضاء
 الفريق؛

 لعمل كالتحدث الدائم باسم الفريق عند الانجاز، ومعالجة أخطاء أعضاء التوافق على قيم فريق ا
 الفريق دون إبرازها للآخرين.

 الفرق بين فرق العمل وجماعات العمل -د

 تختلف فرق العمل على جماعات العمل في نقاط عدة وسوف نبرز أهمها في الجدول التالي:   

 العمل(: الفرق بين فرق العمل وجماعات 01رقم) الجدول

 جماعات العمل فرق العمل البيان
إلى جانب تحقيق الأهداف المشتركة  الأهداف

يتعهد الأعضاء أمام أنفسهم بتفنيد هذه 
 الأهداف كجزء من مسؤولياتهم

يعمل الأفراد من أجل تحقيق الاهداف 
 المشتركة

 رسمية وغير رسمية رسمية النوع
عدد محدود نسبيا ولايتجاوز الثلاثين  الحجم

 عضوا
 فردين أو أكثر

معظم فرق العمل مؤقتة وتشكل  المدة الزمنية
 لتحقيق غرض معين في وقت محدد

 غالبا ماتكون دائمة

فردية، وتتم محاسبة قائد الجماعة عن  جماعية المسؤولية
نتائج العمل باعتباره المسؤول عن 

 الجماعة
 ضعيفة وتقتصر على القائد قوية ومشتركة القيادة

 .17_81يوسف علي عيسى أبو جربوع، مرجع سابق، ص ص المصدر: 
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 سلوك الموارد البشريةعلاقة  ظروف العمل ب الثالث: المبحث

إن الظروف التي تحيط بالعاملين في بيئة عملهم تؤثر إلى حد كبير في مدى إنجازهم، سلوكياتهم      
 مكن أن يعرقل هذا الأداء.واتجاهاتهم، فبعض الظروف يمكن أن تسهل أدائهم والبعض الآخر ي

 علاقة ظروف العمل الفيزيقية بسلوك الموارد البشرية المطلب الأول :

 _ الإضاءة1

لاشك أن الإضاءة غير الجيدة في مكان العمل تؤدي إلى تأدي العينين مع مرور الزمن وإضعاف      
باض وتؤدي إلى زيادة التعب ، كما تثير في نفوس العاملين مشاعر الإنق1قدرة الفرد إلى الأداء الجيد

والإرهاق، وتعمل الإضاءة الجيدة على مساعدة العامل على رفع مستوى إنتاجه بمجهود أقل، فكثيرا 
 2ماتتوقف الكفاءة الإنتاجية على سرعة الأداء البصري والدقة في التمييز بين الأشياء الملاحظة المتتابعة.

 الضوضاء -2

يد من العاملين وتكون مصدرا كبيرا لمضايقتهم وتعوقهم عن تركيز تؤثر الضوضاء على أعصاب عد     
انتباهم على الأعمال، فالأصوات الحادة المستمرة وكذلك المتقطعة تسبب توترا عصبيا لكثير من 
العاملين، كما يحدث لشاغلي الوظائف التي تتطلب مجهودا ذهنيا اضطراب أو تشويش فكري بسبب 

 3الأصوات غير المعتادة.

كما تؤثر الضوضاء على الصحة النفسية للعاملين وخاصة بالنسبة للذين يعيشون تحت وطأة      
ضغوط نفسية والتي يمكن أن تحولهم إلى مرضى نفسيين، كما تزيد من سرعة النبض وارتفاع نسبة 

شارات السكر في الدم مع ارتفاع الضغط، وقد تؤدي إلى حالة من الكآبة لمدة طويلة، كما أنها تعزل الإ
 4الصوتية عن العامل)كجرس الإنذار في حالة وجود خطر(.

                                                           

امعة ، الجMBA، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير، إدارة الأعمال التخصصيأثر بيئة العمل على الأداء الإبداعي للعاملينمارلين سركيس،  -1 
 .11، ص 1713الافتراضية السورية، 

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماجستير، تسير الموارد البشرية، كلية العلوم أثر البيئة الداخلية للمنظمة على الرضا الوظيفي للعاملين، نسيم بوقال -1
 .33، ص 1711الاقتصادية وعلوم التسيير والعوم التجارية، جامعة قسنطينة، الجزائر،

 .331، دار السلاسل، الكويت، ص إدارة الموارد البشريةي محمود هاشم، زك -8
، الملتقى الدولي حول أثر الضوضاء في بيئة العمل على بعض المتغيرات النفسية للعاملين في البريد الأردنيأيمن محمد أحمد فريحات،  -1

 .11و، جامعة البلقاء التطبيقية، عمان، ص الأرغونوميا ودورها في الوقاية والتنمية بالدول السائرة في طريق النم
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 الحرارة  -3

درجة الحرارة في الصيف والشتاء تؤثر على صحة العاملين فارتفاعها يؤثر في الحالة المزاجية      
 1والعصبية للإنسان وتجعله متوترا، والبرودة تؤدي إلى أمراض مزمنة.

في مكان العمل سواء المرتفعة أو المنخفضة تسبب ضيقا لدى العامل فدرجة الحرارة الغير مناسبة      
وجذب انتباهه نحو نفسه، ومن ثم يبعد انتباهه عن العمل إضافة إلى شعوره بالتعب والإرهاق وهذا 

 2ماينعكس على كفاءته في أدائه لعمله وبالتالي انخفاض الروح المعنوية.

 التهوية -4

الظروف الفيزيقية المتصلة والمحيطة بالعمل، فتعكر الجو في مكان العمل إن للهواء اهمية من حيث      
يؤدي إلى إصابة العمال بأمراض عديدة، وضعف إنتاجهم ورضاهم المهني، ولهذا يرى الخبراء بأن مقدرة 
ونشاط الفرد وإتقانه لعمله يتوقف إلى حد كبير على جودة الهواء وصلاحيته للتنفس ، وعلى نظافة أرضية 

ان العمل وخلوها من الشوائب والأوساخ، وهناك بعض المستويات من التلوث قد لاتؤدي إلى الضرر مك
الفيزيقي ولكنها تجعل الحياة مليئة بالضغوط غير الصحية بالمعنى السيكولوجي، كما أن سوء التهوية 

  3.يؤدي إلى شعور العامل بالنعاس ،الخمول، التعب والضيق

 روف العمل التنظيمية بسلوك الموارد البشريةعلاقة ظ المطلب الثاني :

تختلف علاقات ظروف العمل بسلوك الموارد البشرية نذكر منها علاقته بالقيادة والاتصال وتصميم 
 العمل.

 القيادة -1

، فعملية توجيه السلوك نحو الاهداف المؤسسةسلوك الموارد البشرية بنوعية القيادة التي تقود  يتأثر     
 أويكون القائد اتوقراطيا  أنفمن الممكن  تتطلب قائدا متمكنا، وكسب ولاء وانتماء العاملين التنظيمية 
في تحقيق الاهداف فهو يعتمد على مدى  الأفضلكيف يتم توجيه السلوك نحو الطريق  أما، ديمقراطيا

                                                           
 .11مارلين سركيس، مرجع سابق، ص -1
،  أطروحة دكتوراه، علم النفس العمل دراسة أرغونومية للظروف الفيزيقية)الضوضاء، الحرارة، الإنارة( وعلاقتها بحوادث العمل، ليليى حمدادة -2

 .117، ص  1710الجزائر، والتنظيم، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة وهران، 
، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، تخصص الإنتقاء والتوجيه، كلية العلوم الإنسانية والعلوم طبيعة العمل وعلاقتها بجودة الحياة، مريم شيخي -3

 .13،ص 1711الاجتماعية، جامعة تلمسان، 
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نتماء والولاء فالقيادة الجيدة هي التي تسعى الى روح الا، في تهيئة الجو المناسب للسلوك إمكانياته
 1من قبل العاملين وخلق التعاون بينهم.ؤسسة للم

، الأفرادف داهأمن خلال زيادة الشعور الداخلي بقيمة الجهد وب الأفرادعلى دافعية  إيجاباكما تؤثر       
 2.ؤسسةيتوضح هذا الجهد للجماعة والم أي

 3والفشل. الإحباطلتخفيف من الشعور بالاطمئنان والاستقرار في العمل، وا إلىكما تؤدي       

 الاتصال  -2
 الأسسغياب قنوات الاتصال الفعالة بين الرؤساء والمرؤوسين وما يترتب عنها من غياب  إن     

 إلىالموضوعية في التعامل مع العاملين وعدم ترسيخ علاقات مبنية على الثقة والتقدير كل ذلك يؤدي 
 أنواعاملين مما يؤثر على سلوكهم، على عكس استخدام للع والإحباطاثر سلبي يخلق مشاعر القلق 

ووسائل متعددة من الاتصالات ذات الكفاءة العالية ترفع كفاءة العامل و فعاليته وتضمن روح التعاون 
 الرأي إبداءينتج فرص  لأنهالاتصال الجيد هو الاتصال باتجاهين  إنوالتقارب والانسجام بين العاملين, 

 أنباعتباره  اللامبالاةالخمول وعدم  إلىالاتصال في اتجاه واحد يؤدي  أنقد تبين والتعلم والتطور، و 
 .4لا قيمة لها وآراءه أفكاره
وجيه سلوكهم وشرح طريقة العمل ومحاولة رفع توعن طريق الاتصال يتم تدريب العمال وتعليهم و      

نتائج ايجابية في تحسين سلوك اعات العمل له ممهاراتهم، فالحرص على الاتصال الفعال خاصة بين ج
 .5العاملين، والمساهمة في حل مشكلاتهم خاصة المتعلقة بظروف العمل

وهذا ما يخلق حالة الانتماء  الآخرينعن عملهم وعمل  الأفرادالاتصالات الجيدة من مستوى رضا  ترفع
الرغبة في بناء  الانتماء هي إلى والحاجةوالجماعات لتحقيق هدف مشترك،  الأفرادمن خلال تفاعل 

 6علاقات اجتماعية مع الغير. وإقامةعلاقات الصداقة والحب 
 
 
 

                                                           
، دراسة مقدمة للحصول على شهادة ماجستير في العلوم الإدارية، ظيفيبيئة العمل الداخلية وعلاقتها بالتسرب الو حماد بن صالح الظاهري،  -1

 .17، 81، ص ص 1770كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،  الرياض،
 .131، ص 1778، دار الجامعية، الاسكندرية، السلوك التنظيمي المعاصرراوية حسن،  -2
، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع، الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العامليندور القيادة نور الدين بوراس،  -3

 .1، ص1711تخصص تنظيم وعمل، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة بسكرة، الجزائر، 
 .113، ص 1773، دار المسيرة، عمان، التعليميةالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات فيلة فاروق عبده، السيد عبد المجيد،  -4
 .88 81، ص ص1771، دار الجامعة، الاسكندرية، كيف ترفع مهارتك الإدارية في الاتصالحمد ماهر، أ -5
 .111، ص 1770، دار أسامة، عمان، السلوك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثةسامر جلدة،  -6
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 تصميم العمل  -3
تحدد  أنلابد  أهدافهاالمؤسسة حتى تحقق  أنالعمل علما  بيئةتعتبر طبيعة العمل احد عناصر فهم       

القوى  أوالموارد البشرية  تحدد احتياجات المؤسسة لنوع لأنهاالنشاط الاقتصادي  أو اللازمطبيعة العمل 
 والمهام المختلفة. الأعمال لأداءالعاملة 

 تأديةمعرفة الفرد العامل لطبيعة عمله مما يساهم في لل جهد اكبر ذب إلىففهم مجال العمل يؤدي       
 1.مهامه بكفاءة وفعالية

 الأسلوبلرئيسي هو النفسي والسبب ا الإجهادفالعاملين في بيئة العمل المعاصرة يعانون من       
الذين يشغلون وظائف غير محددة الاهداف ولا يجدون دعما  أولئكالعاملين عرضة للخطر  وأكثرالمتبع، 

 أدائهمتماسكا في جماعاتهم، ومع تعرضهم لقدر كبير من الضغط  ليحسنوا من  أومن قبل رؤسائهم 
 .الاغترابنتيجة عدم التقدير، وعدم استقرار العمل وغموض الوصف الوظيفي و 

 أونقص  أوالفرد وقدراته لظروف متطلبات الوظيفة التي يؤديها سواء بزيادة  إمكانياتعدم ملائمة  إن 
 أداءمسؤولا عن  بأنهوالقرارات مع متطلبات العمل في الوظيفة، يشعر الفرد  الإمكانياتعدم توافق هذه 

ويخلق حالة  والإحباطالملل  إلىمما يؤدي  تعارضها أولها نفسيا  نتيجة تداخلها  مهيأمهام وواجبات غير 
العمل  أعباءلما يواجه من  الأفرادويعيق العمل الجماعي ولا يساعد على عمل  بين الآخرين من الانفصال
حد من التوسع في برامج التدريب وفي اكتساب الخبرات للاستفادة ، كما يعمل ذلك على المع التغيرات 

 2عمل.من الطاقات الكاملة لجماعات ال
تكون كمية العمل بالمقدار المناسب الذي يغطي  أنالوظيفي يجب  الإجهادوحتى يتم التخلص من       

 3الوقت المخصص للعمل، وتكليف العامل بادوار لا تتعارض مع قيمه واتجاهاته.
 

 علاقة ظروف العمل المادية والمعنوية بسلوك الموارد البشرية المطلب الثالث :

 الحوافز -1

إن الحوافز الايجابية تجذب الأفراد نحو سلوك ايجابي معين وتعتبر دافعا قويا للسلوك البشري، فهي      
توفر درجة أعلى من الرضا وإنتاجية أقل في المدى القصير، كما يرفع من الروح المعنوية والولاء، أما 

الردع والتخويف، فالحافز الحوافز السلبية فتسعى للتأثير في سلوك العاملين من خلال مدخل العقاب و 
السلبي يؤدي إلى  إنتاجية أعلى في المدى القصير ولكن يصاحبه في نفس الوقت انخفاض في الروح 

                                                           
 .11سهام بن رحمون، مرجع سابق، ص -1
 .111، ص 1773، مؤسسة شباب الجامعية، الاسكندرية، أساسيات علم الإدارةجاسم مجيد،  -2
 .0 ، المجلة العراقية للعلوم الإدارية، العدد الربع والعشرين، جامعة السليمانية، صاثر تصميم العمل في الإجهاد الوظيفيقيس إبراهيم حسن،  -3
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المعنوية للعاملين، وماينتج عن ذلك من أعراض سلوكية مثل ارتفاع معدل الغياب ودوران العمل بالإضافة 
اوي، بالإضافة إلى انخفاض إنتاجية العمال في إلى انتشار روح الاستياء من العمل وظروفه وكثرة الشك

 1المدى الطويل.

 الأجور -1

حصول العمال على أجورهم في الوقت المحدد وبصورة كاملة ومنتظمة يساهم بشكل كبير في  إن     
تحقيق الرضا الوظيفي للعمال، خاصة وأن الأجر يقدم إلا بعد انتهاء المدة المحددة للقيام بالعمل فتأخر 

ر يسبب للعامل أزمات مالية واضطراب نفسي وتوتر مما يؤثر بشكل سلبي على الروح المعنوية الأج
 .للعامل

إن عدم العدالة في نظام الأجور يشعر العامل بالظلم ويؤثر على وضعيته الإجتماعية داخل      
يؤدي  منح الأجور، وهذا ماالتنظيم، حيث يفقد الأفراد الثقة في الإدارة لشعورهم  بعدم العدالة والمساواة في 

إلى كثرة الشكاوي وزيادة الاستياء والتدمر لشعورهم بالظلم والغبن، كما يحدث مظاهر أخرى للاستياء 
داخل التنظيم كالإنقاص من الجهد المبذول وإضعاف الأداء والتأخر عن العمل والتعب وارتفاع معدل 

 2دوران العمل.

 

 

  

 

 

 

 

 

 
                                                           

 
 . 03بوقال نسيم، مرجع سابق، ص  -1
 .181اكتة سليمة، مرجع سابق، ص بر  -2 
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 خلاصة

عاريف المقدمة لظروف العمل كان واضحا ويرجع ذلك إلى اختلاف رؤى الباحثين نتيجة إن تعدد الت      
لاختلاف تخصصاتهم، إلا أن هذه التعاريف أكدت على أن ظروف العمل مجموعة العوامل التي يخضع 

ى لها العامل أثناء تأديته لعمله والتي من شأنها التأثير على سلوكه اتجاه عمله، زملائه، رؤسائه، وحت
 اتجاه المؤسسة ، وأبز المدارس التي تناولت ظروف العمل نجد المدرسة الكلاسيكية، المدرسة السلوكية.

ولظروف العمل أنواع وفقا لاعتبارات نجد ظروف عمل فيزيقية، ظروف عمل تنظيمية وظروف عمل      
، حوادث العمل، دوران آثار سلبية كارتفاع معدل الغياباتمادية ومعنوية ، وينتج عن سوء ظروف العمل 

 العمل، الأمراض المهنية والنزاعات العمالية.

يشير سلوك الموارد البشرية إلى سلوك العاملين في أماكن العمل والذي يضم كل من سلوك الفرد     
وسلوك الجماعة، فاختلاف سلوك الفرد عن سلوك الجماعة مرتبط بعدة عوامل أهمها الجنس، السن، 

البيئية الأخرى ، ومن أبرز محددات سلوك الموارد البشرية نجد الدافعية، التعلم، القيم،  الشخصية والعوامل
 الاتجاه، جماعات العمل وفرق العمل.

ومن خلال تصفح الدراسات السابقة تم التوصل إلى أن لأنواع ظروف العمل أثر على سلوك الموارد      
، تنظيمية، مادية ومعنوية( ملائمة من المؤشرات التي فتوفير ظروف عمل)فيزيقية  البشرية لدى العاملين،

تؤثر في سلوك المورد البشري ودوافعه وأدائه ، والوسيلة التي تحقق الولاء والرغبة العالية في العمل، مما 
 يؤدي إلى تحقيق أهداف العامل والمؤسسة ككل.



 

 

 

العاملين بالسلك شبه على سلوك  ظروف العمل اثرالفصل الثاني: 
 -جيجل-يحيى   محمد بن  الطبي بمستشفى

المبحث الأول : تقديم للمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بم يحيى           
                                                                                        -جيجل-

 دراسة والأساليب الإحصائية المعتمدةالمنهجية لل الإجراءاتالمبحث الثاني : 

 تحليل بيانات ونتائج الدراسة واختبار الفرضيات : المبحث الثالث         
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 تمهيد 

لعمل تلف الجوانب المتعلقة بظروف اإلى الجانب النظري والتعرض لمخ بعد تطرقي في دراستي     
تناول في سا -جيجل -ة العمومية الاستشفائيةذلك بدراسة ميدانية بالمؤسس وسلوك المواد البشرية, عززت

من خلال نشأتها وتطورها وتعريفها وكذلك  -جيجل-هذا الفصل تقديم عام للمؤسسة العمومية الاستشفائية
راءات المنهجية والأساليب الإحصائية المعتمدة في التحليل وفي دراسة هيكلها التنظيمي, وكذا عرض الإج

الأخير عرض وتحليل بيانات الدراسة واختبار الفرضيات لتوضيح أثر ظروف العمل على سلوك الموارد 
 البشرية بالمؤسسة محل الدراسة.
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 –جيجل  -حيىتقديم للمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن ي المبحث الأول:

يتناول هذا العنصر التعريف بالمؤسسة محل الدراسة من خلال تقديم لمحة تاريخية عنها وشرح      
 هيكلها التنظيمي.

 نشأة وتطور المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى المطلب الأول :
أهم المرافق الحيوية بولاية  تعتبر المؤسسة  الاستشفائية العمومية محمد الصديق بن يحي  من     

، على Frants Fanonتحت تسمية " فرانس فانون  1188جيجل،  وقد تم إنشاء أول مستشفى بالولاية سنة 
غير مبنية، وبسعة  ²م3177، و%11.33مبنية أي بنسبة  ²م8177، منها ²م1177مساحة تقدر بـــ 
والذي انفصلت بموجبه ولاية جيجل  1101نة سرير، وعلى إثر التقسيم الإداري لس 137سريرية تقدر بــ 

عن ولاية قسنطينة تم إنشاء مستشفى  جديد يحمل اسم محمد الصديق بن يحي لأن مستشفى فرانس 
 73فانون لم يعد يلبي الطلبات المتزايدة للسكان في المجال الصحي، تم تدشين هذا المستشفى يوم 

 .  111/31بموجب القرار الوزاري رقم  هجري، 1718محرم  78، الموافق لـــ 1138نوفمبر 
تحولت تسمية مستشفى محمد الصديق بن يحي من القطاع الصحي إلى المؤسسة  1773في سنة 

، 1113جمادى الأولى  71المؤرخ في  70/117العمومية الاستشفائية بناء على المرسوم التنفيذي رقم 
العمومية الاستشفائية والمؤسسات العمومية  ، والذي يتضمن إنشاء المؤسسات1770ماي  11الموافق لـــ 

 . 1للصحة الجوارية وتنظيمها وتسييرها
  تعريف المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى المطلب الثاني :

مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية، والاستقلال المالي، وتوضع تحت      
المؤسسة الاستشفائية من هيكل التشخيص والعلاج والاستشفاء وإعادة التأهيل  وصاية الوالي، وتتكون 

 .  2الطبي، وتغطي سكان بلدية واحدة أو مجموعة بلديات"
تتسع  وتقع المؤسسة الاستشفائية العمومية محمد الصديق بن يحي في الجهة الشرقية لمدينة جيجل،     

ل، وتتكون من عدة هياكل صحية خاصة بالعلاج سرير، وتغطي سكان بلدية جيج 181حاليا لــ 
والاستشفاء والوقاية موجهة لخدمة المواطنين، وبلغ عدد العاملين بالمؤسسة الاستشفائية محل الدراسة 

، موزعين حسب المستوى الوظيفي وفق ما يوضحه الجدول 2023عامل حسب آخر تعداد لسنة 011
 التالي:

                                                           
 .-جيجل  -من وثائق المؤسسة العمومية الاستشفائية 1 

 نفس المرجع. 2 
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ئية  محمد الصديق بن يحيى لسنة البشرية للمؤسسة الاستشفا (: توزيع الموارد02الجدول رقم )   
2023 

 النسبة  العدد الـبـيـــــان
 
 

 الطاقم الطـــبي

  06 طبيب مختص 

 06 طبيب عام في الصحة العمومية

 12 طبيب عام رئيسي في الصحة العمومية 

 60 جراح أسنان رئيسي في الصحة العمومية

 60 في الصحة العموميةالصيادلة العاملون 

 %92.21 921  المجموع الجزئي

 
 
 
 
 
 

 الطاقم شبه الطبي

  60 ممرض متخصص في الصحة العمومية

 211 ممرض للصحة العمومية

 12 ممرض مؤهل 

 11 مساعد في التمريض للصحة العمومية

 13 مساعد في التمريض رئيسي للصحة العمومية

 26 مخبري مؤهل

 01 ي للصحة العموميةمخبر 

 20 71بيولوجي للصحة العمومية الدرجة 

 61 نفسانيين عياديين للصحة العمومية

 20 مشغل أجهزة التصوير الطبي

 1 مختص في التغذية

 10 قابلات

 10 أعوان طبيين في التخدير والإنعاش 

 60 مساعدات اجتماعيات

زيائي مختص في العلاج الطبيعي والفي
 للصحة العمومية 

61 

 

 

 61 مداوي بالعمل للصحة العمومية

 62 محضر في الصيدلة للصحة العمومية
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 %52.25 354  المجموع الجزئي

 
 

الإداري السلك 
 والتقني

  00 إداري 

 200 عامل مهني

 60 تقنيين ساميين في الصيانة 

 60 تقنيين ساميين في الإعلام الآلي 

 61 سين في الإعلام الآليمهند

 %22.59 295  المجموع الجزئي

 %955 212  المجمـــوع العـــــــــام

 المصدر: المديرية الفرعية للموارد البشرية للمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى

ن الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق ب  المطلب الثالث :
  –جيجل  -يحيى 
 الهيكل التنظيمي للمصالح الاستشفائية والجناح التقني    -1
تتكون المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحي من مجموعة من الموارد المادية،      

المالية والبشرية مقسمة على عدة مصالح طبية أساسية، ومصالح طبية مساعدة، ومصالح إدارية أخرى 
مصلحة مختلفة التخصص، مع الإشارة إلى عدم وجود بعض   87من المؤسسة حوالي حيث تتض

المصالح الطبية بالمؤسسة، وهو ما يستدعي نقل بعض المرضى إلى مستشفيات خارج الولاية لتلقي 
 العلاج.

 



 (: الهيكل التنظيمي للمصالح الاستشفائية والجناح التقني04الشكل رقم )
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مركز تصفية 

  والكلىالدم 

الطب 

 الشرعي
أمراض النساء 

 ليدوالتو

 

الفحص مركز 

 الإداري

طفا  مصلحة الأ

 الرضع 

  الصيدلية

 المركزية 

طب 

 العيون
مخبر 

 الولادة

قاعة العمليات 

 بالولادة

 

قاعة ما بعد 

 العمليات بالولادة

 

مصلحة 

  الوقاية

مركز حقن 

 الدم

 حظيرة  السيارات

  

 المخزن

 

Magasin 

 المطبخ 

cuisine   

 مصلحة الغسيل

 الغسيل

 المرمد 

Incénirateur 

 حفظ الجثث

 وةة

 

 

Morgue 

 الورشة

Atelier 

قاعة ما بعد  قاعة العمليات الإنعاش الرقابة  الاستعجالات مصلحة الأشعة المخبر المركزي

 العمليات

 الطابق الرابع   الطابق الثالث 

 طب داخلي نساء طب داخلي رجال

 

 دار مرضى السكري 

 الطابق الثاني  الطابق الأو 

  طب الأطفا 

 جراحة العظام 

 

  المسالك البولية

 جراحة عامة

 رجا 

جراحة عامة 

 نساء

 الطابق الأرضي

 

  

 الجناح التقني جيج  يىمستشفى محمد الصديق بن يح

 المصالح الاستشفائية

 مصالح أخرى

  الإدارة

Administration  

 

 

 طب العمل

الأمراض 

 الصدرية

مراض الأ

 المعدية

 المديرية الفرعية للموارد البشرية للمؤسسة العمومية الاستشفائية المصدر:
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 الهيكل التنظيمي الإداري للمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى -2

إن السير الحسن لأي مؤسسة يتطلب وجود هيكل تنظيمي مناسب، من أجل تحقيق التوازن بين      
الصلاحيات والمسؤوليات، ويتكون الهيكل التنظيمي الإداري للمؤسسة العمومية الاستشفائية من مدير و 

  مديريات فرعية أخرى وهو كالتالي: 
 ير المؤسسة حيث:: هو المسؤول الأول والأخير عن تسيالمدير -أولا

 يمثل المؤسسة أمام العدالة في جميع أعمال الحياة المدنية. -
 هو الآمر بالصرف فيما يخص نفقات المؤسسة. -
 يضع مشروع الهيكل التنظيمي والنظام الداخلي للمؤسسة. -
 يحضر مشاريع الميزانية التقديرية ويعد حساب المؤسسة. -
 يقوم بتنفيذ مداولات مجلس الإدارة. -
 رير السنوي للنشاط ويرسله إلى السلطة الوصية بعد موافقة مجلس الإدارة.يضع التق -
 يقوم بإبرام جميع العقود والصفقات والاتفاقيات في التنظيم المعمول به. -
يمارس التعيين والتسيير على مجموع مستخدمي المؤسسة العمومية باستثناء المستخدمين الذين  -

 خصص لهم شكل آخر من أشكال التعيين.
 كنه أن يطلع المجلس الطبي بكل أمر ذي طابع طبي، علمي أو تكويني.يم -
 تتمحور مهامه فيما يلي: مكتب الاتصال: -ثانيا

 تطبيق قرارات المدير. -
 استقبال المجلس الإداري وتأسيس الميزانية السنوية للنشاطات. -
 معالجة شكاوي المواطنين. -
 مكلف بأمانة المجلس الطبي والإداري. -
يقوم بمتابعة البريد الوارد والصادر من مختلف المصالح الطبية والإدارية وكذا  التنظيم العام:مكتب  -ثالثا

 المؤسسات العمومية الخارجية والخاصة.
تسهر على تسيير الحياة المهنية للعمال وكافة الموظفين   الوسائل:و  للماليةالمديرية الفرعية  -رابعا

بوضعيتهم المالية وتسيير شؤونهم الإدارية، وحسن التكفل  وعلى حسن التكفل بهم من خلال الاهتمام
بالملفات الخاصة بهم وترتيبها والحفاظ عليها، كما تسهر على إعداد جداول الترقية للعمال كل نهاية سنة، 

 وإعداد كل القرارات الإدارية المتعلقة بتعيينهم وتثبيتهم وترقيتهم وإحالتهم إلى التقاعد.
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قوم بإعداد القرارات المتعلقة بإجراء الامتحانات والاختبارات المهنية والمسابقات على زيادة عن ذلك، ت   
كما تتولى إعداد الأجور والمنح الخاصة بالعمال وكذا دفع مستحقاتهم المتأخرة بسبب  ،أساس الشهادات

 عتمادات المالية في الوقت المحدد.  الإعدم توفر 
  مكاتب هي: ةوتتكون من ثلاث

 الوسائل العامة والهياكل كتبم -    
عقد الصفقات مع المؤسسات العمومية والخاصة بمختلف أنواعها  يتولىالصفقات العمومية: مكتب  -    

ضمان تموين المؤسسة بمختلف اللوازم ، كما يتكفل بمن أجل تموين المؤسسة بالمواد والعتاد الضروري 
  .ات الضرورية المتعلقة بكافة النشاطات المختلفةالمكتبية والأجهزة الطبية والأدوية وكل المستلزم

  عتمادات المالية المعتمدة يسهر على تنفيذ بنود الميزانية وتسجيل الإ مكتب الميزانية والمحاسبة: -    
 والممنوحة.

 تتكون من مكتبين:  :للموارد البشريةالمديرية الفرعية  -خامسا 

مرتبطة بالدورات التكوينية التي تقدمها المؤسسة للعاملين بها، يتولى مختلف العمليات الالتكوين:  مكتب -
   .العاملين بالسلك شبه الطبيخاصة منهم الكوادر الطبية و 

يتكفل بكافة القضايا المتعلقة بالخلافات التي تنجم  مكتب تسيير الموارد البشرية والتعداد والمنازعات: -
خلافات الخارجية بين الإدارة والمواطنين وحتى الأفراد العاملين بين الأفراد أو تكون الإدارة طرفا فيها، وال

 بها.
مكتب صيانة وتتكون من  :لصيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقةالمديرية الفرعية  -سادسا

 التجهيزات الطبية ومكتب صيانة التجهيزات المرافقة. 
  مكاتب كما يلي: ةأربعتضم  المديرية الفرعية للمصالح الصحية: -سابعا
يقوم بالاتصال المباشر بالمواطنين واستقبال المرضى الوافدين الذين تستلزم حالتهم  :القبولمكتب  -    

الصحية المكوث بالمستشفى، وتسجيلهم وإعداد ملف القبول للإقامة بالمستشفى، وكذا التصريح بالوفيات 
ستمرة لحركة المرضى داخل مختلف المصالح والمواليد لضباط الحالة المدنية، وضمان المراقبة الم

من التطور والتنظيم الاستشفائية ، ولذلك يعتبر المرآة العاكسة للمستوى الذي حققته المؤسسة الاستشفائية
 وتوعية العلاقات الداخلية والخارجية.

 يقوم بحساب مجموع التكاليف الخاصة بالمرضى.التعاقد وحساب التكاليف:   مكتب -
يطبق نشاطات التشخيص والعلاج وإعادة يم ومتابعة النشاطات الصحية وتقييمها: مكتب تنظ -

 التكييف الطبي والاستشفاء.
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 محمد الصديق بن يحي الاستشفائية(: الهيكل التنظيمي الإداري للمؤسسة العمومية 05الشكل رقم )
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ة ــة الفرعيـــالمديري
 للمالية والوسائل

مكـتب الــوسائــل العامـة 
 والهياكل

 لصفقات العموميةمكتب ا

 ة والمحاسبةيالميزان مكب 

 

مكتب تسيير الموارد 
 البشرية والمنازعات

 لتكوينمكتب ا

المديرية الفرعية 
 للموارد البشرية

لصيانة التجهيزات المديرية الفرعية 
 الطبية والتجهيزات المرافقة

صـــــــــــيانة مكتـــــــــــب 
  التجهيزات المرافقة

 

صـــــــــــيانة مكتـــــــــــب 
  التجهيزات الطبية

 مكتب التنظيم العام

 ــرديـالم

 مكتب الاتصال

المديرية الفرعية 
 للمصالح الصحية

د التعاقـــــــــــمكتـــــــــــب 
 وحساب التكاليف 

 مكتب القبـــول

مكتـــــــب تنظـــــــيم ومتابعـــــــة 
  النشاطات الصحية وتقييمها 

جمــادى  71المــؤرخ فـي  117-70رســوم التنفيـذي رقـم لممـن ا 11للقـرار الـوزاري المشــترك المتضـمن التنظــيم الـداخلي للمؤسسـات العموميــة الاستشـفائية، وتطبيقـا لأحكــام المـادة للمـوارد البشـرية طبقــا : المديريـة الفرعيــة المصـدر
   .1770ماي  11الأولى الموافق لــ 
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 اسة الميدانيةالإجراءات المنهجية للدر  المبحث الثاني:

يقدم في هذا الجزء عرضا مفصلا للمنهجية والإجراءات التي تم الاعتماد عليها في الدراسة الميدانية      
وتشمل وصفا لمجتمع الدراسة وخصائصها، إضافة إلى بيان أدوات جمع وتحليل المعلومات، والأساليب 

 الإحصائية المستخدمة في معالجة بيانات الدراسة.

 لدراسةمنهجية ا المطلب الأول:

تعتبر منهجية الدراسة وإجراءاتها  محورا رئيسيا يتم من خلاله إنجاز الجانب التطبيقي للدراسة، وعن      
طريقها يتم الحصول على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي للتوصل إلى النتائج التي يتم 

لة لدراسة" أثر ظروف العمل على تفسيرها في ضوء موضوع الدراسة، وقد تم استخدام منهج دراسة حا
 سلوك الموارد البشرية" وهذا بغرض الخروج بنتائج تزيد من المستوى المعرفي للموضوع.

 مجتمع الدراسة  -1
 المجتمع  -أ

 .1يعرف مجتمع الدراسة بأنه: مجموعة من الناس أو الأحداث أو الأشياء التي يهتم الباحث بدراستها

 .اداري  55شبه طبي و  138والذي بلغ عددهمو الإداري لشبه طبي ويتمثل مجتمع الدراسة في الطاقم ا

 العينة -ب
جزء من مجتمع البحث الأصلي يختارها الباحث بأساليب مختلفة وتضم عددا من الأفراد في المجتمع      

الأصلي، فالعينة تمثل نموذجا يشمل جزءا من وحدات المجتمع الأصلي للبحث، تكون ممثلة له بحيث 
 .2شتركة، وهذا النموذج أو الجزء يغني الباحث عن دراسة وحدات المجتمع الأصليتحمل صفة م

من  عاملا بالسلط شبه الطبي 42 قدرها غير عشوائية قصديةسبق تم استهداف عينة  بناء على ما     
ل وهذا بسبب تعذر إجراءها على جميع أفراد مجتمع البحث، وكذا عدم السماح لنا بالتعاممجتمع الدراسة، 

استبيانات، 7استبانه صالحة للدراسة ، في حين لم يتم استرجاع  35تم استرجاع  نهأعدد أكبر، إلا  مع
 ويمثل الجدول التالي عدد الاستبيانات الموزعة والمسترجعة.

                                                           
، ص 0110، ترجمة إسماعيل علي بسيوني، دار المريخ، السعودية،طرق البحث في الإدارة) مدخل لبناء المهارات البحثية(أوما سيكاران،  - 1

000. 
، 0100، الطبعة الثانية، دار صفاء للنشر والتوزيع، الأردن هجية البحث العلمي مدخل لبناء المهارات البحثيةمنحسين محمد جواد الجبوري،   -1

 .000-000ص ص 
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 (: الإحصائيات الخاصة بالاستبانة03الجدول رقم)   

 النسبة المئوية التوزيع التكراري  الاستبانة
 83,33 35 لصالحة للدراسةا تالاستبيانا
 16,66 7 غير المسترجعة تالاستبيانا
 177 42 الكلية تالاستبيانا

 من إعداد الطالب: المصدر

 أداة الدراسة  -ج

بغرض إكمال ما تم التطرق إليه في الجانب النظري، والإلمام بجوانب الموضوع من الناحية العلمية      
أدوات جمع البيانات، وهذا لأهمية هذه الأخيرة كونها تعتبر أداة تم الاستعانة بالاستبانة كأداة من 

 مضبوطة ومنظمة لجمع بيانات الدراسة.

 قد تم إعداد الاستبانة من ثلاث محاور كما يلي:

يحتوي معلومات عن خصائص العينة من خلال عواملها الشخصية والوظيفية وهي) المحور الأول: 
 الحالة الإجتماعية، سنوات الخبرة(.الجنس، العمر، المستوى التعليمي، 

عبارة لقياس المتغير المستقل المتمثل في ظروف العمل، حيث وزعت  17يحتوي على المحور الثاني: 
 على الأبعاد كمايلي: 17إلى  71العبارات من

 (73( إلى)71بعد ظروف العمل الفيزيقية ويضم العبارات المرقمة من.) 
  (.11( إلى )73العبارات المرقمة من)بعد ظروف العمل التنظيمية ويضم 
 ( 17( إلى )13بعد ظروف العمل المادية والمعنوية ويضم العبارات المرقمة من.) 
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  الأساليب الإحصائية المعتمدة المطلب الثاني:  
 Statistical Package for Socialeتم تفريغ وتحليل الاستبانة من خلال برنامج الحزمة الإحصائية

)(spssSciences:1 ، وسوف يتم الاستعانة ببعض الأدوات الإحصائية التالية 

: استخدم هذا المعامل لمعرفة مدى Pearson Correlation Cofficientمعامل الارتباط بيرسون  -
ارتباط درجة كل عبارة من عبارات الاستبيان مع الدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه)الاتساق 

 .الداخلي لأداة الدراسة(
: من المعروف أن ألفا كرونباخ يستخدم للتحقق من ثبت Albha Cronbachاختبار ألفا كرونباخ  -

الاستبانة بحساب معامل الثبات هذا الأخير يقيس معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات 
 الاستبانة على الثبات الكلي لجميع الفقرات في الاستبانة.

م هذا الاختبار لمعرفة ما إدا كانت هناك فروق ذات دلالة استخد( للعينات المستقلة: tاختبار ) -
إحصائية في آراء أفراد عينة الدراسة نحو محاور الاستبيان باختلاف متغيراتهم الشخصية 

 والوظيفية التي تنقسم إلى فئتين.
: لمعرفة إدا كانت هناك فروق ذات دلالة اختبار تحليل التباين الأحادي ذو الاتجاه الواحد -

ية في آراء أفراد عينة الدراسة نحو محاور الاستبيان باختلاف متغيراتهم الشخصية إحصائ
 والوظيفية التي تنقسم إلى أكثر من فئتين.

   يتم حساب قيم الالتواء والتفلطح لمعرفة ما إدا كانت بيانات الدراسة تخضع  الالتواء والتفلطح:   -  
 للتوزيع الطبيعي.        

تم استخدامه لتحديد أثر المتغير المستقل المتمثل في ظروف العمل في : بسيطالالانحدار الخطي  -
 .المتغير التابع المتمثل في سلوك الموارد البشرية

تمت الاستعانة بالتكرارات والنسب المئوية للتعرف على الخصائص التكرارات والنسب المئوية:  -
 الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة.

: لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد عينة الدراسة على كل ابيةالمتوسطات الحس -
 عبارة من عبارات متغيرات الدراسة.

: من أجل التعرف على مدى انحراف استجابات عينة الدراسة لكل عبارة من الانحراف المعياري  -
 عبارات متغيرات الدراسة.

                                                           
مجلة أداء فوزية مقراش,فيروز مصلح الضمور)تمكين الموارد البشرية و اثره على الابداع التنظيمي بالمؤسسات الصغيرة و المتوسطةالجزائرية (,-1

 31ص 1717جوان , (71العدد)الجزائرية  المؤسسات
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 والذي يتكون من خمس درجات تتراوح بين موافق  (Likert Scal)قد تم استخدام مقياس ليكرث الخماسي

، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة، حيث تم ترجيح تلك الدرجات بأوزان ترجيحية بشدة
 متدرجة من أكبر لأصغر المستويات التي تقيس اتجاهات وآراء المستقصي كما يلي:

 ب سلم ليكرث( : درجة قياس متغيرات الدراسة حس04الجدول رقم)        

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
1 1 8 1 3 

، SPSSبالاعتماد على: عزالدين حسن عبد الفتاح، مقدمة في الإحصاء الاستدلالي باستخدام  من إعداد الطالب: لمصدرا
 . 317، ص 1773دار الخوارزم القلمية، الرياض،

الحسابي وفقا لمقياس ليكرث الخماسي، اعتمدنا على العمليات لتحديد الفئة التي يضاف ضمنها الوسط 
 الحسابية التالية:

، نضيف طول الفئة 7.3= 1/3، بقسمة المدى على عدد الفئات نجد 3، عدد الفئات  1=1-3المدى: 
( وهكذا نضيف طول الفئة في كل مرة إلى الحد الأدنى، 1.3-1للحد الأدنى للمقياس فتكون الفئة الأولى)

 ون  توزيع قيم الوسط الحسابي حسب مقياس ليكرث الخماسي كمايلي:فيك

 درجات توزيع قيم الوسط الحسابي (:02الجدول رقم)  

 3-1.11 1.1-8.11 8.1-1.31 1.3-1.31 1.37-1 الفئة
 3 1 8 1 1 الدرجة

 مرتفعة جدا مرتفعة متوسطة منخفضة منخفضة جدا درجة الموافقة
 .317بالاعتماد على: عزالدين حسن عبد الفتاح، مرجع سابق، ص  إعداد الطالب من: المصدر
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  الدراسة أداة وثبات صدق المطلب الثالث :

 الصدق البنائي لأداة الدراسة)الاتساق الداخلي( -

يقصد بالصدق البنائي مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبيان مع المحور الذي تنتمي إليه هذه      
م حساب الاتساق الداخلي للاستبيان من خلال حساب معاملات الارتباط بيرسون بين درجة العبارة، وقد ت

 ويتم توضيح ذلك كما يلي: كل عبارة مع الدرجة الكلية للبعد والمحور الذي ينتمي إليه

 الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني: ظروف العمل 
 قيةصدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد ظروف العمل الفيزي 

 (: صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد ظروف العمل الفيزيقية06الجدول رقم)           

معامل  العبارات رقم العبارة
 الارتباط

مستوى 
 المعنوية

 7.777 855,** تناسبني الإضاءة الجيدة في العمل 71
 7.777 847,** تناسبني درجة الحرارة المعتدلة في العمل 71
 7.777 800,** وية المناسبة في العملتلائمني الته 78
 7.777 794,** أجد راحتي في العمل لوجود جهار تكيف للجو 71
 7.777 909,** أطمئن لوجود هدوء في مكان العمل 73

 7.71**دال عند مستوى دلالة spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر
 

باط )بيرسون( بين فقرات البعد الأول)ظروف العمل الفيزيقية( ( معاملات الارت73يبين الجدول رقم)     
من المحور الثاني والدرجة الكلية لعبارات هذا البعد والذي يوضح أن جميع القيم الاحتمالية أقل من 

كما أن الارتباط قوي بين كل عبارات البعد والدرجة الكلية لجميع عباراته، هي قيم موجبة تتراوح  ،7.73
 ، مما يدل على أن فقرات البعد صادقة لما وضعت لقياسه.7,171و  7,011بين 
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 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد ظروف العمل التنظيمية 
 (: صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد ظروف العمل التنظيمية07الجدول رقم)        

رقم 
 العبارة

معامل  العبارات
 الارتباط

مستوى 
 المعنوية

 7.777 705,** رئيسي في العمل بمهام تلائم كفاءتي في العمليكلفني  73
 7.777 722,** يدعمني رئيسي في العمل بشكل كاف 70

 7.777 724,** أعتقد أن نظام الاتصال فعال بالمستشفى 73

 7.777 677,** أحصل على معلومات العمل في الوقت المناسب 71

 7.777 663,** ةمنصبي الحالي بتناسب مع مؤهلاتي العلمي 17

 7.777 441,** يناسبني الجدول الزمني لتوقيت العمل 11
                                               7.71** دال عند مستوى دلالة  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر 

عد الثاني)ظروف العمل التنظيمي( ( معاملات الارتباط)بيرسون( بين فقرات الب70يبين الجدول رقم)     
الاحتمالية أقل من  من المحور الثاني والدرجة الكلية لعبارات هذا البعد، والذي يوضح أن جميع القيم

كما أن الارتباط قوي بين كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلية لجميع عباراته، هي قيم ، 7.73
 على أن فقرات البعد صادقة لما وضعت لقياسه. ، مما يدل7,011و  7,111موجبة تتراوح بين 

 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد ظروف العمل المادية والمعنوية 
 (: صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد ظروف العمل المادية والمعنوية00الجدول رقم)          

رقم 
 العبارة

معامل   العبارات
 الارتباط

مستوى 
 المعنوية

 7.777 581,** لأجر مع ما أبذله من جهد في العمليناسبني ا 11
 7.777 580,** يُلبي أجري الوفاء بالتزاماتي الشخصية 18
 7.777 837,** احصل على علاوات مناسبة في العمل 11

 7.777 777,** أحصل على الثناء عند بذلي لسلوك متميز في العمل 13

 7.771 723,** يشجعني رئيسي في العمل على مجهوداتي 13

 7.771 645,** توجد فرص واضحة للترقية في وظيفتي 10
 7.71** دال عند مستوى دلالة  spssبالاعتماد على مخرجات لب: من إعداد الطاالمصدر
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( معاملات الارتباط)بيرسون( بين فقرات البعد الثالث)ظروف العمل المادية 73يبين الجدول رقم)     
والدرجة الكلية لعبارات هذا البعد، والذي يوضح أن جميع القيم الاحتمالية والمعنوية( من المحور الثاني 

، كما أن الارتباط قوي بين كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلية لجميع عباراته، هي 7.73أقل من 
 ، مما يدل على أن فقرات البعد صادقة لما وضعت لقياسه.7,380و  7,337قيم موجبة تتراوح بين 

 

 ساق الداخلي لأبعاد المحور الثانيالات 
 (: الاتساق الداخلي لأبعاد ظروف العمل02الجدول رقم)        

 مستوى المعنوية معامل الارتباط  الأبعاد رقم البعد 
 7.777 734,** ظروف العمل الفيزيقية 71
 7.777 404,* ظروف العمل التنظيمية 71
 7.777 475,** ظروف العمل  المادية والمعنوية 78

 7.71** دال عند مستوى دلالة  spssبالاعتماد على مخرجات : من إعداد الطالبالمصدر

( معاملات الارتباط)بيرسون( بين كل بعد من أبعاد المحور الثاني )ظروف 71يبين الجدول رقم)   
، كما 7.73ن العمل( والدرجة الكلية لعبارات هذا المحور، والذي يوضح أن جميع القيم الاحتمالية أقل م

أن الارتباط قوي بين كل عبارة من عبارات المحور والدرجة الكلية لجميع عباراته، هي قيم موجبة تتراوح 
 ، مما يدل على أن فقرات البعد صادقة لما وضعت لقياسه.7,081و  7,171بين 

 الصدق الداخلي لعبارات المحور الثالث: سلوك الموارد البشرية 
 ق الداخلي لعبارات بعد سلوك الموارد البشريةصدق الاتسا 10 الجدول رقم        

معامل  العبارات رقم العبارة
 الارتباط

مستوى 
 المعنوية

 7.777 687,** تمكنني كفاءتي في العمل من أدائه بتميز 13
 7.777 628,** أطبق أساليب عمل جديدة في وظيفتي 11

 7.777 603,** أرغب في تحسين أداء وظيفتي باستمرار 17

 7.777 476,** أتحمس أكثر عند إنجاز وظيفتي  11

 7.777 616,** التزم بالقيم السائدة في العمل 11

 7.777 717,** أتعاون مع زملائي في العمل 18
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 7.777 686,** أعتبر نفسي جزءا مهما من جماعة العمل بالعمل 11
 7.777 835,** انتمائي لجماعة العمل يدفع بسلوكي نحو الأفضل 13
 7.777 786,** تسود روح العمل الجماعي في العمل 13
 7.777 565,** أتعلم من زملائي منهم هم أكثر كفاءة في العمل 10
 7.777 679,** يتوافق سلوكي الفردي مع السلوكي الجماعي للعمل 13
 

  7.71** دال عند مستوى دلالة  spssبالاعتماد على مخرجات : من إعداد الطالبالمصدر

( معاملات الارتباط )بيرسون( بين فقرات البعد الثاني)سلوك الجماعة( من 17يبين الجدول رقم)     
، 7.73المحور الثالث والدرجة الكلية لعبارات هذا البعد ،والذي يوضح أن جميع القيم الاحتمالية أقل من 

ته، هي قيم موجبة تتراوح بين كما أن الارتباط قوي بين كل عبارات البعد والدرجة الكلية لجميع عبارا
 ، مما يدل على أن فقرات البعد صادقة لما وضعت لقياسه.7,383و  7,103

 ثبات أداة الدراسة -2

يقصد بثبات الاستبيان إن يعطي نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعه على أفرا د العينة أكثر من مرة      
ه، ومن أجل التأكد من ثبات أداة تحت نفس الظروف والشروط بمعنى الاستقرار في نتائج

 الدراسة)الاستبيان( يتم حساب معامل ألفا كرونباخ والنتائج موضحة في الجدول التالي:

 : قيم معاملات ألفا كرونباخ لثبات أداة الدراسة(11رقم)الجدول       

العبارات التي  متغيرات الدراسة وأبعادها
 تقيسها

قيمة ألفا 
 كرونباخ

 
 ظروف العمل

 895, 73-71 وف العمل الفيزيقيةظر 
 728, 11-73 ظروف العمل التنظيمية

 780, 17-12 ظروف العمل المادية والمعنوية
 890, الثبات الكلي لظروف العمل

سلوك الموارد 
 البشرية

  18-28 ,864 

 864, الثبات الكلي لسلوك الموارد البشرية
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 908, الثبات الكلي لأداة الدراسة
 7.71* دال عند مستوى دلالة  spssبالاعتماد على مخرجات من إعداد الطالب: المصدر

 

 ( أن:11يلاحظ من الجدول رقم)

  بمعنى أن 0.890حيث بلغ  0.8معامل ألفا كرونباخ للمحور الأول) ظروف العمل( فاق معدل ،
 المحو يتمتع بدرجة ثبات جيدة.

 0.908حيث بلغ  0.9لبشرية( فاق معدل معامل ألفا كرونباخ للمحور الثاني) سلوك الموارد ا ،
 بمعنى أن المحور يتمتع بدرجة ثبات ممتازة.

  حيث بلغ 0.9معامل ألفا كرونباخ للمحورين  ) ظروف العمل وسلوك الموارد البشرية( فاق معدل
 ، بمعنى أن المحورين يتمتعان بدرجة ثبات ممتازة.0.908

 رجة ثبات ممتازة، يمكن استخدامها لأغراض هذه الدراسة.وبالتالي يمكن القول بأن أداة الدراسة دات د

 طبيعة توزيع متغيرات الدراسة   -3
لمعرفة ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا نستخدم معامل الالتواء والتفلطح واللذان       

، و -8و  8واء محصور بين يشيران على أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي في حالة إذا كان)معامل الالت
 (. 7معامل التفلطح أقل من 

 (: معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة12الجدول رقم)          

 

 المتغيرات معامل الالتواء معامل التفلطح
الخطأ 

 المعياري 
 الأبعاد الإحصائيات الخطأ المعياري  الإحصائيات

 لفيزيقيةظروف العمل ا 353,- 398, 1,088- 778,
 ظروف العمل التنظيمية 519,- 398, 018,- 778,
 ظروف العمل المادية والمعنوية 133,- 398, 962,- 778,
 سلوك الموارد البشرية  038,- 398, 966,- 778,
 spssبالاعتماد على مخرجات : من إعداد الطالبالمصدر



لدى الفصل الثاني: دراسة واقع ظروف العمل واثره على سلوك الموارد البشرية 
 جيجل-محمد بن يحيى العاملين بالسلك شبه الطبي بمستشفى

 
78 

بع التوزيع الطبيعي، ويمكن إرجاع ذلك ( يتضح إن متغيرات الدراسة تت11من خلال الجدول رقم)       
، أما معامل التفلطح فقد كان 8وهو بذلك أقل من 7,813و  -7,783لكون معامل الالتواء محصور بين 

 ، وعليه فمتغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي. 1ل من ق، وهو بذلك أ  7,003و -1,733محصور بين 

 ج الدراسة واختبار الفرضياتعرض وتحليل البيانات ونتائ المبحث الثالث:

 البيانات الشخصية لعينة عرض الدراسة : المطلب الأول

نستعرض فيما يلي تحليل عينة الدراسة من خلال الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الحالة      
 الإجتماعية، سنوات الخبرة.

 الجنس -1

 لجدول الموالي:يوضحه ا يمكن توضيح خصائص عينة الدراسة من حيث الجنس وفق ما

 (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس13الجدول رقم)          

 النسبة المئوية التكرارت الجنس
 %20 7 ذكر
 %80 28 أنثى

 %100 35 المجموع
 spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

أنثى أي  28بلغ عدد الإناث وق نسبة الذكور، حيثف( أن نسبة الإناث ت18يتضح من الجدول رقم)     
من الحجم الإجمالي  %20ذكر أي ما نسبته  0من عينة، في حين بلغ عدد الذكور  %80ما نسبته 

لعينة الدراسة، وذلك راجع لطبيعة العمل في القطاع الصحي الذي يتلاءم مع ميول العنصر النسوي أكثر 
 من العنصر الرجالي.

 العمر -1

 راسة من حيث السن وفق ما يوضحه الجدول الموالي:يمكن توضيح خصائص عينة الد
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 (: توزيع أفراد العينة حسب العمر14الجدول رقم)         

 النسبة المئوية التكرارات السن
 %37.1 13 سنة 87أقل من 

 %31.4 11 سنة 40سنة إلى  87من
 %20 7 سنة 50سنة إلى  17من
 %11.4 4 سنة فما فوق  37من

 %177 35 المجموع
 spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

أفراد مجتمع عينة الدراسة، حيث يضمن التعرف  ( أن هناك تنوع في عمر11يتضح من الجدول رقم)     
على اتجاهات المستويات العمرية المختلفة بما تحمله من خبرات متراكمة اتجاه دور ظروف العمل وسلوك 

وهي الفئة  %37.1سنة بنسبة  87اقل منن النسبة الأعلى من المستويات هي فئة الموارد البشرية، إلا أ
، وتليها فئة %31.4سنة بنسبة  40إلى  30التي تتميز بالحيوية والنشاط، في حين تليها فئة من

أغلبية  مما يعني أن   %11.4سنة فما فوق فهي  37، أما فئة من %20سنة بنسبة  50الى40من
لا يواصلون العمل عند بلوغ سن التقاعد وهذا راجع إلى طبيعة  و الاداريين به الطبيالعاملين بالسلك ش

 العمل الذي ينجم عنه بعض الأمراض المهنية على حد قولهم.

 المستوى التعليمي -3

 يمكن توضيح خصائص عينة الدراسة من حيث المستوى التعليمي وفق ما يوضحه الجدول الموالي:

 زيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي(: تو 12الجدول رقم )  

 النسبة المئوية التكرارت المستوى التعليمي
 %22.9 8 ثانوي 

 % 68.6 24 جامعي
 %8.6 3 دراسات عليا

 %100 35 المجموع
 spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر
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انوا من حملة الشهادة الجامعية مما سمح من أفراد العينة ك %33,3( أن13نلاحظ من الجدول رقم)    
ممن شملتهم الدراسة كانوا من   %11,1تبيان بسهولة ووضوح، كما أن نسبةلهم بالتعامل مع أسئلة الاس

 . %8.6 ضئيلة بنسبة فهي فئة الدراسات العليا   الثانوية، أما فئةفئة 

 الحالة الاجتماعية -4

 لحالة الاجتماعية وفق ما يوضحه الجدول الموالي:يمكن توضيح خصائص عينة الدراسة من حيث ا

 (: توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية16الجدول رقم)   

 النسبة المئوية التكرارات الحالة الاجتماعية
 %57.1 20 أعزب)ة(
 %42.9 15 متزوج)ة(
 %0 0 مطلق)ة(
 %0 0 أرمل)ة(
 %100 35 المجموع
 spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

 متزوجين، أما نسبة ال% 30.1وهذا بنسبة عزاب( أن أغلبية أفراد العينة 13نلاحظ من الجدول رقم)   
من مجموع أفراد العينة، في حين أن نسبة الأرامل ونسبة المطلقين كانت معدومة وكل  %11,1فتمثل 

 هذا يدل على أن أغلبية الأفراد مستقرين اجتماعيا

 سنوات الخبرة  1-2

 يمكن توضيح خصائص عينة الدراسة من حيث سنوات الخبرة وفق ما يوضحه الجدول الموالي:

 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة (:17رقم)الجدول     

 النسبة المئوية تاالتكرار  سنوات الخبرة
 %13.0 1 سنوات 3أقل من 

 %13,3 17 سنوات 17 اقل  إلى 3من 
 81,1% 11 سنة 13 اقل إلى 17من 
 11,8% 3 سنة فأكثر  من 13
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 %100 83 المجموع
 spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

بنسبة  سنة 13إلى  17( أن أغلب أفراد العينة لديهم خبرة مهنية من 10نلاحظ من الجدول رقم)     
وفي الأخير  سنوات 3و فئة اقل من%13,3 نسبةب سنة 13إلى  17فئتي أقل  من ، تليها كل%81,1

، ومنه يمكن القول أن معدل الخبرة في المؤسسة محل الدراسة متوسط %11,8سنة فأكثر بنسبة  13فئة 
 رغم التنوع الملحوظ في الفئات العمرية.

 عرض وتحليل نتائج عينة الدراسة واختبار الفرضيات : الثاني المطلب
 ض وتحليل نتائج الدراسة ثم اختبار الفرضيات كما يلي:من خلال هذا الجزء سنقوم بعر      

عرض وتحليل النتائج المتعلقة بإجابات أفراد عينة الدراسة حول المتغير الأول)ظروف العمل( في  -1
 -جيحل–المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 مل(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد ظروف الع10الجدول رقم)        
 

الوسط  أبعاد ظروف العمل الترتيب
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 النسبية

درجة 
 التقدير

 متوسطة 1 1,203 3,34 ظروف العمل الفيزيقية 71
 متوسطة 2 328,0 3,04 ظروف العمل التنظيمية 71
 متوسطة 8 7,313 2,50 ظروف العمل المادية والمعنوية 78

 متوسطة / 0.780 2,94 ف المعياري الكليالوسط الحسابي والانحرا
  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

 -جيجل-( نلاحظ أن ظروف العمل في المؤسسة العمومية الاستشفائية13من خلال الجدول رقم )     
، 0.780لغ ، أما الانحراف المعياري فقد ب2.94جاءت بدرجة تقدير متوسطة، حيث بلغ الوسط الحسابي 

 .1مما يدل على عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة لأنه أقل من

بدرجة  الفيزيقية أما مستوى أبعاد ظروف العمل الثلاث كانت متشابهة وكان أعلاها بعد ظروف العمل    
، يليه بعد ظروف العمل 1.203، وانحراف معياري قدره 3.34تقدير متوسطة، ومتوسط حسابي بلغ 

، وأخيرا بعد 0.823، وانحراف معياري 04. 3بدرجة تقدير متوسطة ومتوسط حسابي بلغ يمية التنظ
، وانحراف معياري قدره 2.50ظروف العمل المادية والمعنوية بدرجة تقدير متوسطة، ومتوسط حسابي بلغ 

0.828. 
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 فيما يلي وصف لإجابات المبحوثين حول كل بعد من أبعاد ظروف العمل:

 يزيقيةظروف العمل الف -أ
 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات بعد ظروف العمل الفيزيقية12الجدول رقم) 

   

الوسط  العبارات رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 النسبية

 درجة التقدير

 متوسطة 1 1,311 3,40 تناسبني الإضاءة الجيدة في العمل 71

حرارة المعتدلة في تناسبني درجة ال 71
 العمل

 مرتفعة 1 1,811 3,54

 متوسطة 1 1,421 8,13 تلائمني التهوية المناسبة في العمل 78

أجد راحتي في العمل لوجود جهار  71
 تكيف للجو

3,31 
1,317 

 متوسطة 8

أطمئن لوجود هدوء في مكان  73
 العمل

 متوسطة 3 1,330 3,20

 متوسطة / 1.203 3,34 الكلي لبعد ظروف العمل الفيزيقية 

  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر 

( أن مستوى ظروف العمل الفيزيقية لدى أفراد عينة الدراسة جاء 11يتضح من نتائج الجدول رقم)     
 ( وهو ينتمي إلى الفئة3)  الفيزيقية بدرجة متوسطة حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لبعد ظروف العمل

 التي تشير إلى الخيار المحايد المقابل للمستوى المتوسط.

( وهو أقل 1.203كما يتضح من نتائج الجدول أن الانحراف الكلي لبعد ظروف العمل الفيزيقية بلغ )   
 ( مما يشير إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات هذا البعد.1من)
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ب عناصر ظروف العمل الفيزيقية ترتيبا تنازليا من أعلى إلى أقل درجة كما ويمكن من خلال الجدول ترتي
 يلي:

" صاحبة أعلى وسط تناسبني درجة الحرارة المعتدلة في العمل ( والتي مضمونها " 71العبارة رقم) -
 ؛مرتفعة( بدرجة تقدير 1,811( وانحراف معياري قدره )8,31حسابي حيث بلغ )

" تناسبني الإضاءة الجيدة في العمل لمرتبة الثانية والتي مضمونها " ( في ا71تأتي العبارة رقم) -
 ( بدرجة تقدير متوسطة؛1,311( وانحراف معياري قدره)8,17وهذا بمتوسط حسابي)

أجد راحتي في العمل لوجود جهار ( في المرتبة الثالثة والتي مضمونها " 71تأتي العبارة رقم) -
( بدرجة تقدير 1,317( وانحراف معياري قدره) 8,13" وهذا بمتوسط حسابي)تكيف للجو 

 متوسطة؛
" تلائمني التهوية المناسبة في العمل ( في المرتبة الرابعة والتي مضمونها " 78تأتي العبارة رقم) -

 ( بدرجة تقدير متوسطة؛1,421( وانحراف معياري قدره)8,13وهذا بمتوسط حسابي)
أطمئن لوجود هدوء في مكان العمل تي مضمونها " ( في المرتبة الخامسة وال73تأتي العبارة رقم) -

 ( بدرجة تقدير متوسطة.1,330( وانحراف معياري قدره )3,20" وهذا بمتوسط حسابي )
 ظروف العمل التنظيمية  -ب

 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات بعد ظروف العمل التنظيمية20الجدول رقم)  

ط الوس العبارات رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 النسبية

 درجة التقدير

يكلفني رئيسي في العمل بمهام  06
 تلائم كفاءتي في العمل

 مرتفعة 2 1,127 3,24

يدعمني رئيسي في العمل بشكل  07
 كاف

 منخفضة 4 1,224 2,03

أعتقد أن نظام الاتصال فعال  00
 بالمستشفى

 منخفضة 3 1,314 2,21

 منخفضة 2 1,102 2,62على معلومات العمل في أحصل  02
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 الوقت المناسب

منصبي الحالي بتناسب مع  10
 مؤهلاتي العلمية

3,27 
1,210 

 مرتفعة 1

يناسبني الجدول الزمني لتوقيت  11
 العمل

 منخفضة 6 1,342 2,62

 للبعدالمتوسط الحسابي الكلي  
 ظروف العمل التنظيمية

 متوسطة / 0.823 8,81

  spssبالاعتماد على مخرجات  من إعداد الطالب :المصدر

( أن مستوى بعد ظروف العمل التنظيمية لدى أفراد عينة الدراسة 17يتضح من نتائج الجدول رقم)      
( وهو ينتمي إلى الفئة التي تشير إلى 8,81جاء بدرجة متوسطة حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي للبعد )

 ستوى المتوسط.الخيار المحايد المقابل للم

كما يتضح  من نتائج الجدول أن الانحراف المعياري الكلي لبعد ظروف العمل التنظيمية بلغ       
( مما يشير إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات 1( وهو أقل من )0.823)

 البعد.

قية ترتيبا تنازليا من أعلى إلى أقل ويمكن من خلال الجدول ترتيب عناصر ظروف العمل الفيزي      
 درجة كما يلي:

" صاحبة أعلى منصبي الحالي بتناسب مع مؤهلاتي العلمية ( والتي مضمونها " 17العبارة رقم) -
( بدرجة تقدير 1,803( وانحراف معياري قدره )8,30وسط حسابي وهذا بمتوسط حسابي )

 ؛مرتفعة
يكلفني رئيسي في العمل بمهام تلائم والتي مضمونها " ( في المرتبة الثانية 73تأتي العبارة رقم) -

( بدرجة تقدير 1,110( وانحراف معياري قدره )8,31" وهذا بمتوسط حسابي )كفاءتي في العمل 
 مرتفعة؛
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أعتقد أن نظام الاتصال فعال ( في المرتبة الثالثة والتي مضمونها " 73تأتي العبارة رقم ) -
( بدرجة تقدير 1,811( وانحراف معياري قدره )1,11" وهذا بمتوسط حسابي )بالمستشفى 

 ؛منخفضة
( في المرتبة الرابعة والتي مضمونها " يدعمني رئيسي في العمل بشكل كاف 70تأتي العبارة رقم ) -

 منخفضة( بدرجة تقدير 1,111( وانحراف معياري قدره )1.38" وهذا بمتوسط حسابي )
 ( وانحراف معياري قدره1.31لمتوسط الحسابي )ة ب( في المرتبة الخامس71؛ تأتي العبارة رقم) -

 ؛منخفضةتقدير بدرجة  ( <1.173)
 منخفضة

 ظروف العمل المادية والمعنوية -ج

 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات بعد ظروف العمل المادية والمعنوية21الجدول رقم)

رقم 
 العبارة

الوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 معياري ال

الأهمية 
 النسبية

 درجة التقدير

يناسبني الأجر مع ما أبذله من جهد في  11
 العمل

 مرتفعة 8 1,133 1,13

 منخفضة 1 1,183 1,33 يُلبي أجري الوفاء بالتزاماتي الشخصية 18

 منخفضة 1 1,130 1,81 احصل على علاوات مناسبة في العمل 11

ميز أحصل على الثناء عند بذلي لسلوك مت 13
 في العمل

 منخفضة 1 1,103 1,81

 منخفضة 1 1,133 1,38 يشجعني رئيسي في العمل على مجهوداتي 13

 منخفضة 1 1,130 1,33 توجد فرص واضحة للترقية في وظيفتي 10

المتوسط الحسابي الكلي لبعد ظروف العمل  
 المادية والمعنوية

 منخفضة / 7,313 2,50

 spssعتماد على مخرجات بالا : من إعداد الطالبالمصدر
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( أن مستوى ظروف العمل المادية والمعنوية لدى أفراد عينة 11يتضح من نتائج الجدول رقم)      
الدراسة جاء بدرجة منخفضة حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لبعد ظروف العمل المادية والمعنوية 

  المقابل للمستوى المنخفض.  ( وهو ينتمي إلى الفئة التي تشير إلى الخيار غير موافق1,37)

( 7,313كما يتضح من نتائج الجدول أن الانحراف الكلي لبعد ظروف العمل المادية والمعنوية بلغ )     
 ( مما يشير إلى عدم وجود تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات هذا البعد.1وهو أقل من )

العمل الفيزيقية ترتيبا تنازليا من أعلى إلى أقل درجة  ويمكن من خلال الجدول ترتيب عناصر ظروف    
 كما يلي:

يُلبي أجري الوفاء بالتزاماتي والتي مضمونهما" في المرتبة الأولى ( 10( و )18العبارتين رقم) -
" على الترتيب، صاحبتا أعلى وسط توجد فرص واضحة للترقية في وظيفتي " " الشخصية 

( على 1,130( و )1,183وانحراف معياري قدره ) (1,33حسابي وهذا بمتوسط حسابي )
 الترتيب بدرجة تقدير منخفضة؛

يشجعني رئيسي في العمل على ( في المرتبة الثانية والتي مضمونها " 13تأتي العبارة رقم) -
( بدرجة تقدير 1,133( وانحراف معياري قدره )1,38" وهذا بمتوسط حسابي )مجهوداتي 

 منخفضة؛
يناسبني الأجر مع ما أبذله من جهد ( في المرتبة الثالثة والتي مضمونها " 11تأتي العبارة رقم ) -

( بدرجة تقدير 1,133( وانحراف معياري قدره )1,13" وهذا بمتوسط حسابي )في العمل 
 منخفضة؛

احصل على علاوات (  في المرتبة الرابعة والتي مضمونهما " 13( و )11تأتي العبارتين رقم) -
"  على الترتيب وهذا أحصل على الثناء عند بذلي لسلوك متميز في العمل " " مناسبة في العمل 
( على الترتيب بدرجة 1,103( و )1,130( وانحراف معياري قدره )1,81بمتوسط حسابي )

 تقدير منخفضة؛
عرض وتحليل النتائج المتعلقة بإجابات أفراد عينة الدراسة حول المتغير الثاني )سلوك الموارد  -2

  -جيجل –( في المؤسسة العمومية الاستشفائية البشرية

 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد سلوك الموارد البشرية22الجدول رقم)   

 درجة التقديرالأهمية الانحراف الوسط  أبعاد سلوك الموارد البشرية الترتيب
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  النسبية المعياري  الحسابي
 اري الكليالوسط الحسابي والانحراف المعي

 لسلوك الوارد البشرية 
 مرتفعة / 7,317 8.11

 spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

( نلاحظ أن سلوك الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الاستشفائية 11من خلال الجدول رقم)     
، أما 8.11الحسابي  جاء بدرجة تقدير متوسطة، حيث بلغ الوسط -جيجل-محمد الصديق بن يحيى

، مما يدل على عدم وجود تشتت في إجابات أفراد العينة لأنه أقل 7,317الانحراف المعياري فقد بلغ 
 .1من

 اختبار الفرضيات 3-2-2

يتم في هذا الجزء اختبار الفرضيات التي تم صياغتها بناءا على مشكلة ونموذج وفرضيات الدراسة،       
، ولأجل التحقق من مدى قبولها أو spssالحزم الإحصائية للعلوم الإجتماعية وذلك بالاعتماد على نظام 

 رفضها تم إعداد قاعدة القرار التالية: 

  إدا كانت قيمة(f) المحسوبة أكبر من قيمة(f)   الجدولية والقيمة الاحتماليةsig  أقل من مستوى
 ؛ H0ونرفض الفرضية H1نقبل الفرضية  7.73الدلالة المعتمد 

  كانت قيمة إدا(f)  المحسوبة أقل من قيمة(f)   الجدولية والقيمة الاحتماليةsig  أكبر من مستوى
 . H0ونقبل الفرضية H1نرفض الفرضية  7.73الدلالة المعتمد 

 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى -أ
  (≥7,73α)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة تنص الفرضية الرئيسية الأولى على :"      

المؤسسة العمومية ب العاملين بالسلك شبه الطبيلظروف العمل على سلوك الموارد البشرية لدى 
 ". –محمد الصديق بن يحيى جيجل  –الاستشفائية 

 ويمكن كتابة هذه الفرضية على النحو التالي:  

H0 : لا( 7,73يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα≤)   على سلوك الموارد لظروف العمل
 –المؤسسة العمومية الاستشفائية  محمد الصديق بن يحيىب  العاملين بالسلك شبه الطبيالبشرية لدى 

 . -جيجل 
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H1 : ( 7,73يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα≤)   لظروف العمل على سلوك الموارد
 –مومية الاستشفائية  محمد الصديق بن يحيىالمؤسسة العب  العاملين بالسلك شبه الطبيالبشرية لدى 

 .-جيجل

تم استخدام الانحدار الخطي البسيط لقياس ما إذا كان  هناك أثر لظروف العمل على سلوك       
، والجدول -جيجل  –في المؤسسة العمومية الاستشفائية  العاملين بالسلك شبه الطبيالموارد البشرية لدى 

 الانحدار البسيط للفرضية الرئيسية الأولى:الموالي يوضح نتائج اختبار 

 (: نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط للفرضية الرئيسية23الجدول رقم )  

 sigالقيمة الاحتمالية Betaقيمة (Fقيمة ) (R²قيمة ) (Rقيمة ) المتغير المستقل
 a480, 7,187 1,331 7,137 7.771 ظروف العمل

  spssعتماد على مخرجات بالا : من إعداد الطالبالمصدر

( وهذا يدل على أن المتغير R²=0,230( أن قيمة معامل التحديد قد بلغت )18يظهر الجدول رقم)      
( من التباين الحاصل في المتغير التابع )سلوك الموارد 23%المستقل ) ظروف العمل( يفسر ما نسبته )

 (.=7.137Rمل الارتباط بيرسون )البشرية( كما نلاحظ أن قوة العلاقة قد بلغت حسب معا

( وبما أن 8,803( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )1,331المحسوبة ) Fحيث إن قيمة       
وحسب قاعدة القرار فإننا   (≥7,73α)من مستوى الدلالة المعتمد   أقلوهو  (=7,71α)  مستوى الدلالة

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  قائلة "نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة ال
(7,73α≤)  المؤسسة ب العاملين بالسلك شبه الطبيلظروف العمل على سلوك الموارد البشرية لدى

 " .–جيجل  –العمومية الاستشفائية 

 *الفرضية الفرعية الأولى   

   (≥7,73αصائية عند مستوى الدلالة )يوجد أثر ذو دلالة إحتنص الفرضية الفرعية الأولى على :"      
المؤسسة العمومية ب العاملين بالسلك شبه الطبيلظروف العمل الفيزيقية وسلوك الموارد البشرية لدى 

 ". –جيجل  –الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى

 ويمكن كتابة هذه الفرضية على النحو التالي:
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H0 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الا( 7,73لدلالةα≤)   لظروف العمل الفيزيقية على سلوك
في المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن  العاملين بالسلك شبه الطبيالموارد البشرية  لدى 

  -جيجل  –يحيى 

H1: ( 7,73يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα≤)    لظروف العمل الفيزيقية على سلوك
في المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن  العاملين بالسلك شبه الطبيلبشرية  لدى الموارد ا

  -جيجل  –يحيى 

 والجدول الموالي يوضح نتائج اختبار الانحدار البسيط للفرضية الفرعية الأولى: 

 لى(: نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط للفرضية الفرعية الأو 24الجدول رقم )         

 sigالقيمة الاحتمالية Betaقيمة (Fقيمة ) (R²قيمة ) (Rقيمة ) المتغير المستقل
ظروف العمل 

 الفيزيقية
7,318 

 
7,101 11,181 7.318 7.771 

  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

ل على أن المتغير ( وهذا يد=7,131R²( أن قيمة معامل التحديد قد بلغت )11يظهر الجدول رقم)     
( من التباين الحاصل في المتغير التابع 13,1%المستقل ) ظروف العمل الفيزيقية( يفسر ما نسبته )

 (.=7,318R)سلوك الموارد البشرية( كما نلاحظ أن قوة العلاقة قد بلغت حسب معامل الارتباط بيرسون )

( وبما أن 8,803الجدولية البالغة )( وهي أقل من قيمتها 11.181)  المحسوبة Fحيث إن قيمة      
وحسب قاعدة القرار فإننا   (≥7,73α)من مستوى الدلالة المعتمد   اقلو وه (=7,771α)  مستوى الدلالة

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الفرضية الصفرية القائلة " لا  نرفضالفرضية البديلة و  نقبل
 العاملين بالسلك شبه الطبية على سلوك الموارد البشرية لدى لظروف العمل الفيزيقي  (≥7,73αالدلالة )

 ". –جيجل  –المؤسسة العمومية الاستشفائية ب

 الفرضية الفرعية الثانية* 

   (≥7,73αيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )تنص الفرضية الفرعية الثانية على :"      

المؤسسة العمومية ب العاملين بالسلك شبه الطبيرد البشرية لدى لظروف العمل التنظيمية على سلوك الموا
 ." –جيجل  –الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى
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 ويمكن كتابة هذه الفرضية على النحو التالي:    

H0 : لا( 7,73يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα≤)   لظروف العمل التنظيمية على
المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن ب العاملين بالسلك شبه الطبيلدى سلوك الموارد البشرية 

 . -جيجل-يحيى

H1: ( 7,73يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα≤)  وك لظروف العمل التنظيمية على سل
مد الصديق بن المؤسسة العمومية الاستشفائية  محب العاملين بالسلك شبه الطبيالموارد البشرية لدى 

 . -جيجل  –يحيى

 والجدول الموالي يوضح نتائج اختبار الانحدار البسيط للفرضية الفرعية الثانية: 

 (: نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثانية22الجدول رقم )          

 sigاليةالقيمة الاحتم Betaقيمة (Fقيمة ) (R²قيمة ) (Rقيمة ) المتغير المستقل
ظروف العمل 

 التنظيمية
7,373 7,133 11,371 7,373 7,771 

  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

( وهذا يدل على أن المتغير =7,133R²( أن قيمة معامل التحديد قد بلغت )13يظهر الجدول رقم )     
( من التباين الحاصل في المتغير التابع 13,3%نسبته ) المستقل ) ظروف العمل التنظيمية( يفسر ما

 (.=7,373R)سلوك الموارد البشرية( كما نلاحظ أن قوة العلاقة قد بلغت حسب معامل الارتباط بيرسون )

( وبما أن 8,803( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )11.371المحسوبة ) Fحيث إن قيمة      
وحسب قاعدة القرار   (≥7,73α)مستوى الدلالة المعتمد   وهو أقل  من (=7,771α)  مستوى الدلالة

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة القائلة " 
 العاملين بالسلك شبه الطبيك الموارد البشرية لدى لظروف العمل التنظيمية على سلو   (≥7,73αالدلالة )

 ".   –جيجل  –مية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيىالمؤسسة العمو ب

 الفرضية الفرعية الثالثة 
  (≥7,73αيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )تنص الفرضية الفرعية الثالثة على :"       

سة المؤسب العاملين بالسلك شبه الطبيلظروف العمل المادية والمعنوية وسلوك الموارد البشرية لدى 
 . -جيجل  –العمومية الاستشفائية 
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 ويمكن كتابة هذه الفرضية على النحو التالي:     

H0 : لا( 7,73يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα≤)   لظروف العمل المادية والمعنوية
ة  محمد المؤسسة العمومية الاستشفائيب العاملين بالسلك شبه الطبيعلى سلوك الموارد البشرية لدى 

 . -جيجل  –الصديق بن يحيى

H1: ( 7,73يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα≤)   لظروف العمل المادية والمعنوية على
الاستشفائية محمد الصديق المؤسسة العمومية ب العاملين بالسلك شبه الطبيسلوك الموارد البشرية  لدى 

  -جيجل-بن يحيى

 نتائج اختبار الانحدار البسيط للفرضية الفرعية الثانية:والجدول الموالي يوضح  

 (: نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثالثة26الجدول رقم )  

 sigالقيمة الاحتمالية Betaقيمة (Fقيمة ) (R²قيمة ) (Rقيمة ) المتغير المستقل
ظروف العمل 

 المادية والمعنوية
7,118 7,711 7,311 7,118 7,111 

  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

   

من قيمتها الجدولية البالغة  ( وهي أقل7,311المحسوبة ) F( أن قيمة 13يظهر الجدول رقم)   
  (≥7,73α)من مستوى الدلالة المعتمد   اكبر وهو (=7,111α)  ( وبما أن مستوى الدلالة8,803)

يوجد أثر ذو دلالة الفرضية البديلة القائلة "   نرفضالفرضية الصفرية و  نقبلننا وحسب قاعدة القرار فإ
لظروف العمل المادية والمعنوية على سلوك الموارد البشرية   (≥7,73αإحصائية عند مستوى الدلالة )

 . " –جيجل  –المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيىب العاملين بالسلك شبه الطبيلدى 

 لفرضيه الرئيسة الثانيةا  -ب
عند مستوى الدلالة توجد فروق ذو دلالة إحصائية  تنص الفرضية الرئيسية الثانية على: " لا     

(7,73α≤)   الديموغرافية والتنظيميةالعينة اتجاه ظروف العمل تعزى للمتغيرات  أفرادفي آراء. 

 لاختبار الفرضية الرئيسية الثانية نستخدم طريقتين:
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 استخدام  تمT-Test  آراء أفراد  فيلعينتين مستقلتين من أجل اختبار الفرضية الأولى حول الفروق
 العمل تعزى لمتغير الجنس؛اتجاه ظروف  العينة

  ( كما تم تحليل التباين الأحاديOne Way Analyse Anova لاختبار الفرضيات الفرعية )
لظروف  العمل تعزى متغيرات العمر، المستوى  آراء أفراد العينةالمتبقية التي تدرس الفروق في 

 التعليمي، الحالة الاجتماعية، سنوات الخبرة.
 يتم اختبار هذه الفرضية من خلال فرضياتها الفرعية التالية:    

 الفرضية الفرعية الأولى*
ظروف اتجاه أفراد العينة  في آراء (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد لا ت   

 العمل تعزى لمتغير الجنس.

 (: نتائج تحليل التباين لعينتين مستقلتين بالنسبة لمتغير الجنس27الجدول رقم )           

المتوسط  العدد   الجنس   
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى  Tقيمة 
 الدلالة

 7,077 7,081 7,111 8,18 0 ذكر الفئات
 7,038 1,31 13 أنثى

  spssبالاعتماد على مخرجات  من إعداد الطالب :المصدر

وهو أكبر من مستوى  (=6,3α )( أن مستوى الدلالة للفئات هو 10يظهر من خلال الجدول رقم)     
، مما يدل على عدم وجود فروق دات دلالة إحصائية لرؤية المبحوثين اتجاه (≥7,73α)الدلالة المعتمد

وجد لا ت  ، ومنه نقبل الفرضية الفرعية الأولى التي نصها "مستوى ظروف العمل تعزى لمتغير الجنس
اتجاه ظروف العمل تعزى  في آراء أفراد العينة (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق 

لمتغير الجنس"، مما يشير إلى عدم وجود أثر لمتغير الجنس على ظروف العمل في المؤسسة العمومية 
 الاستشفائية.

 الفرضية الفرعية الثانية*     

لنظرة المبحوثين اتجاه ظروف العمل   (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت    
 تعزى لمتغير العمر.
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 (: نتائج تحليل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير العمر20الجدول رقم )                

مجموع    مصدر التباين
 المربعات

درجة 
 ريةالح

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 
 العمر

داخل 
 المجموعات

11,383 11 7.118  
 

7,181 

 
 

7,301 
 

بين   
 المجموعات

18,137 11 7.111 

 / 81 83,333 المجموع
  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

 (=7,301α) ( ومستوى الدلالة7,181وبة )المحس F( يتضح أن قيمة 13من خلال الجدول رقم)      
مما يدل على عدم وجود فروق دات دلالة إحصائية   (≥7,73α)من مستوى الدلالة المعتمد  أكبر  وهي

عند مستوى الدلالة اتجاه ظروف العمل تعزى لمتغير العمر، ومنه نقبل الفرضية الفرعية الثانية التي 
تجاه في آراء أفراد العينة ا  (≥7,73αعند مستوى الدلالة )ذو دلالة إحصائية  فروق وجد لا تنصها " 

ظروف العمل تعزى لمتغير العمر" مما يشير إلى عدم وجود أثر لمتغير العمر في ظروف العمل في 
 .-جيجل –المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 *الفرضية الفرعية الثالثة

ظروف    في آراء أفراد العينة اتجاه  (≥7,73α) ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  فروق وجد ت     
 العمل تعزى لمتغير المستوى التعليمي.

 (: نتائج تحليل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير المستوى التعليمي22الجدول رقم )             

مجموع    مصدر التباين
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 
 المستوى 
 التعليمي

داخل 
 المجموعات

0,071 11 7,837  
1,313 

 
7,118 

بين  
 المجموعات

1,338 11 7.113 

 / 81 17,133 المجموع
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  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

 (=7,118α) ( ومستوى الدلالة1,313المحسوبة ) F( يتضح أن قيمة 11من خلال الجدول رقم)     
مما يدل على عدم وجود فروق دات دلالة إحصائية   (≥7,73α)من مستوى الدلالة المعتمد  ر أكب وهي

عند مستوى الدلالة اتجاه ظروف العمل تعزى لمتغير المستوى التعليمي، ومنه نقبل الفرضية الفرعية 
 أفراد العينة في آراء  (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت الثالثة التي نصها " 

اتجاه ظروف العمل تعزى لمتغير المستوى التعليمي" مما يشير إلى عدم وجود أثر لمتغير المستوى 
 .-جيجل –التعليمي في ظروف العمل في المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 

 *الفرضية الفرعية الرابعة  

اتجاه ظروف العمل  ء أفراد العينةفي آرا  (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت 
 تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية.

 (: نتائج تحليل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير الحالة الاجتماعية30الجدول رقم )        
مجموع    مصدر التباين

 المربعات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 
الحالة 
 العائلية

داخل 
 عاتالمجمو 

1,313 11 7,111  
 

7,071 

 
 

بين   7,008
 المجموعات

8,037 11 7,818 

 / 81 3,301 المجموع
  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر   

 (=7,008α) ( ومستوى الدلالة7,071المحسوبة ) F( يتضح أن قيمة 87من خلال الجدول رقم)      
مما يدل على عدم وجود فروق دات دلالة إحصائية   (≥7,73α)لة المعتمد  من مستوى الدلاأكبر  وهي

، ومنه نقبل الفرضية الفرعية الرابعة العائليةعند مستوى الدلالة اتجاه ظروف العمل تعزى لمتغير الحالة 
ه اتجا في آراء أفراد العينة  (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد تالتي نصها " 

ظروف العمل تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية " مما يشير إلى عدم وجود أثر لمتغير الحالة الاجتماعية 
 .-جيجل –في ظروف العمل في المؤسسة العمومية الاستشفائية 
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    الفرضية الفرعية الخامسة*   

اتجاه ظروف  لعينةفي آراء أفراد ا  (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت    
 .الفئة الوظيفيةالعمل تعزى لمتغير 

 الفئة الوظيفية (: نتائج تحليل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير31الجدول رقم )          

مجموع    مصدر التباين
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 

الفئة 
 الوظيفية

داخل 
 المجموعات

13,183 11 7.131  

 

1,113 

 

 

بين   7,107
 المجموعات

3,388 11 7.173 

 / 81 17,101 المجموع

 spss: من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات المصدر

   سادسةالفرضية الفرعية ال*

في آراء أفراد العينة اتجاه ظروف   (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت    
 سنوات الخبرة. عزى لمتغيرالعمل ت

 (: نتائج تحليل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير سنوات الخبرة32الجدول رقم )          
مجموع    مصدر التباين

 المربعات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 
سنوات 

 الخبرة

داخل 
 المجموعات

11,383 11 1,117  
 

1,111 

 
 

بين   7,833
 لمجموعاتا

11,137 11 7,183 

 / 81 83,333 المجموع
  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر   
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 ( ومستوى الدلالة1,111المحسوبة ) F( يتضح أن قيمة 81من خلال الجدول رقم)           

(7,833α=)  من مستوى الدلالة المعتمد  أكبر وهي(7,73α≤)  م وجود فروق دات مما يدل على عد
دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة اتجاه ظروف العمل تعزى لمتغير سنوات الخبرة، ومنه نقبل الفرضية 

لنظرة   (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت الفرعية الخامسة التي نصها " 
يشير إلى عدم وجود أثر لمتغير سنوات  المبحوثين اتجاه ظروف العمل تعزى لمتغير سنوات الخبرة " مما

 .-جيجل –الخبرة في ظروف العمل في المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 الفرضية الرئيسية الثالثةج 

عند مستوى الدلالة توجد فروق ذو دلالة إحصائية فرضية الرئيسية الثالثة على: " تنص ال     
(7,73α≤)  والتنظيمية وارد البشرية تعزى لمتغيراتهم الديموغرافيةاتجاه سلوك الم في آراء أفراد العينة. 

 لاختبار الفرضية الرئيسية الثالثة نستخدم طريقتين:

  تم استخدامT-Test  في آراء أفراد لعينتين مستقلتين من أجل اختبار الفرضية الأولى حول الفروق
 اتجاه سلوك الموارد البشرية تعزى لمتغير الجنس؛ العينة

 كما تم تحلي ( ل التباين الأحاديOne Way Analyse Anova لاختبار الفرضيات الفرعية )
سلوك الموارد البشرية تعزى متغيرات آراء أفراد العينة اتجاه المتبقية التي تدرس الفروق في 

 العمر، المستوى التعليمي، الحالة الاجتماعية، سنوات الخبرة.
 رعية التالية:يتم اختبار هذه الفرضية من خلال فرضياتها الف

 
 الفرضية الفرعية الأولى*

اتجاه سلوك  في آراء أفراد العينة  (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت    
 الموارد البشرية تعزى لمتغير الجنس

 (: نتائج تحليل التباين لعينتين مستقلتين بالنسبة لمتغير الجنس33الجدول رقم )         

المتوسط  العدد   الجنس   
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى  Tقيمة 
 الدلالة

- 7,313 8,33 0 ذكر الفئات
7,313 

7,317 
 7,111 1,71 13 أنثى

  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر
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من مستوى وهو أكبر  (=7,317α)( أن مستوى الدلالة للفئات هو 88يظهر من خلال الجدول رقم)     
، مما يدل على عدم وجود فروق دات دلالة إحصائية لرؤية المبحوثين اتجاه (≥7,73α)الدلالة المعتمد

  مستوى سلوك الموارد البشرية تعزى لمتغير الجنس، ومنه نقبل الفرضية الفرعية الأولى التي نصها "
بحوثين اتجاه سلوك الموارد لنظرة الم  (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت

البشرية تعزى لمتغير الجنس"، مما يشير إلى عدم وجود أثر لمتغير الجنس على سلوك الموارد البشرية 
 في المؤسسة العمومية الاستشفائية.

 *الفرضية الفرعية الثانية

تجاه سلوك ا في آراء أفراد العينة  (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت   
 الموارد البشرية تعزى لمتغير العمر.

 (: نتائج تحليل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير العمر34الجدول رقم )                

مجموع    مصدر التباين
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 
 العمر

داخل 
 المجموعات

11,131 11 1,138  
 

1,811 
 

 
 

بين    7,113
 المجموعات

18,110 13 7,311 

 / 81 83,333 المجموع
  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

 (=7,113α) ( ومستوى الدلالة1,811المحسوبة ) F( يتضح أن قيمة 81من خلال الجدول رقم)        
على عدم وجود فروق دات دلالة إحصائية  مما يدل  (≥7,73α)من مستوى الدلالة المعتمد  أكبر  وهي

عند مستوى الدلالة اتجاه سلوك الموارد البشرية تعزى لمتغير العمر، ومنه نقبل الفرضية الفرعية الثانية 
لنظرة المبحوثين اتجاه   (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت التي نصها " 

ر العمر " مما يشير إلى عدم وجود أثر لمتغير العمر في سلوك الموارد سلوك الموارد البشرية تعزى لمتغي
 .-جيجل –البشرية في المؤسسة العمومية الاستشفائية 
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 *الفرضية الفرعية الثالثة

اتجاه سلوك  في آراء أفراد العينة  (≥7,73α) ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  فروق وجد ت    
 .المؤهل العلميغير الموارد البشرية تعزى لمت

 المؤهل العلمي(: نتائج تحليل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير 32الجدول رقم )                

مجموع    مصدر التباين
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 
المؤهل 
 العلمي

داخل 
 المجموعات

3,311 11 7,811 1,113 7,113 

بين  
 موعاتالمج

8,330 13 7,111 

 / 81 13.883 المجموع
  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر

 ( ومستوى الدلالة1.113المحسوبة ) F( يتضح أن قيمة 83من خلال الجدول رقم)           

(7,113α=) من مستوى الدلالة المعتمد  أكبر  وهي(7,73α≤)   دات  مما يدل على عدم وجود فروق
دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة اتجاه سلوك الموارد البشرية تعزى لمتغير المستوى التعليمي، ومنه نقبل 

  (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت الفرضية الفرعية االثالثة التي نصها " 
توى التعليمي " مما يشير إلى عدم وجود لنظرة المبحوثين اتجاه سلوك الموارد البشرية تعزى لمتغير المس

 .-جيجل –أثر لمتغير المستوى التعليمي في ظروف العمل في المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 *الفرضية الفرعية الرابعة

اتجاه سلوك  في آراء أفراد العينة  (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت     
 .العائليةى لمتغير الحالة الموارد البشرية تعز 
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 العائلية(: نتائج تحليل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير الحالة 36الجدول رقم )          
مجموع    مصدر التباين

 المربعات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 
الحالة 
 العائلية

داخل 
 المجموعات

1,133 11 7,138  
 

1,711 

 
 

بين   7,181
 المجموعات

8,338 13 7,181 

 / 81 3,301 المجموع
 spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر        

 (=7,181α) ( ومستوى الدلالة1,711المحسوبة ) F( يتضح أن قيمة 83من خلال الجدول رقم)       
على عدم وجود فروق دات دلالة إحصائية  مما يدل  (≥7,73α)من مستوى الدلالة المعتمد  أكبر  وهي

عند مستوى الدلالة اتجاه سلوك الموارد البشرية تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية، ومنه نقبل الفرضية 
لنظرة   (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت الفرعية الرابعة التي نصها " 

ة تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية " مما يشير إلى عدم وجود أثر المبحوثين اتجاه سلوك الموارد البشري
 .-جيجل –لمتغير الحالة الاجتماعية في ظروف العمل في المؤسسة العمومية الاستشفائية 

    الفرضية الفرعية الخامسة*
سلوك  اتجاه في آراء أفراد العينة  (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت       

 الموارد البشرية تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

 (: نتائج تحليل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير سنوات الخبرة37الجدول رقم )          
مجموع    مصدر التباين

 المربعات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 
سنوات 

 الخبرة

داخل 
 المجموعات

18,331 11 1,117  
 

1,373 

 
 

بين   7,111
 المجموعات

11,888 13 7,311 

 / 81 183,333 المجموع
  spssبالاعتماد على مخرجات  : من إعداد الطالبالمصدر   
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 (=7,111α) ( ومستوى الدلالة1,373المحسوبة ) F( يتضح أن قيمة 80ل)من خلال الجدو          
مما يدل على عدم وجود فروق دات دلالة إحصائية   (≥7,73α)من مستوى الدلالة المعتمد  أكبر  وهي

عند مستوى الدلالة اتجاه سلوك الموارد البشرية تعزى لمتغير سنوات الخبرة، ومنه نقبل الفرضية الفرعية 
في آراء أفراد   (≥7,73αذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروق وجد ت الخامسة التي نصها " 

وارد البشرية تعزى لمتغير سنوات الخبرة " مما يشير إلى عدم وجود أثر لمتغير اتجاه سلوك الم العينة
 .-جيجل –سنوات الخبرة في سلوك الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الاستشفائية 
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 خلاصة

بالجانب بالتعريف بالمؤسسة محل الدراسة وكدا اختبار الفرضيات المتعلقة  من خلال هذا الفصل قمت
التطبيقي، وهذا بعد تفريغ وتحليل البيانات المتعلقة بمحاور الاستبانة التي وزعت على أفراد عينة الدراسة 

هذه الدراسة للتعرف على تأثير ظروف العمل على  العمومية الاستشفائية، وقد خصصت في المؤسسة
كل من ظروف العمل وسلوك الموارد سلوك الموارد البشرية، وقد أشارت النتائج إلى وجود مستوى متوسط ل

ماعدا بعد ظروف العمل  البشرية، وأن هناك أثر دو دلالة إحصائية لأبعاد ظروف العمل مجتمعة ومنفردة
. العاملين بالسلك شبه الطبيعلى سلوك الموارد البشرية لدى  الفيزيقية



 

 

. 

 الخاتمة



 الخاتمة
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لى المحافظة على مواردها إن التحدي الكبير الذي أصبح يواجه أي منظمة، هو مدى قدرتها ع     
 البشرية، من منطلق اعتبار هذه الأخيرة رأس مال وثروة تحقق النجاح والاستمرار لهذه الأخيرة,

تعتبر ظروف العمل من التحديات الرئيسية التي ينبغي لأي مؤسسة مواجهتها في إطار تحديد    
ل العامل مع الظروف المحيطة به بصفة الاستراتيجيات المستقبلية والأهداف الكلية للمؤسسة، حيث يتفاع

 عامة لدى عادة ما يكيف سلوكه طبقا لنوع الظروف التي يعيش من خلالها.

حيث هدفت هذه الدراسة إلى معرفة واقع ظروف العمل من جهة، ومن جهة أخرى أثرها على سلوك     
العاملين ت الدراسة على فئة ، حيث اقتصر  -جيجل –الموارد البشرية، في المؤسسة العمومية الاستشفائية 

كون هذه الفئة تعتبر من أهم الركائز في المؤسسات الاستشفائية، مما يستلزم توفير  بالسلك شبه الطبي
 ظروف عمل مناسبة من أجل تحسين سلوك الموارد البشرية.

ضوئها تم تأسيسا على الدراسة النظرية والتطبيقية تم التوصل إلى مجموعة من النتائج والتي على     
 إبداء مجموعة من الاقتراحات وكانت على النحو التالي:

 نتائج الدراسة 1
  أولا: النتائج النظرية

  لقد تعددت التعاريف حول ظروف العمل، فهي لم تحظى بتعريف موحد، حيث اختلفت نظرة
 ه؛الباحثين ورجال الإدارة وعلم النفس وعلم الاجتماع إليها فكل طرف نظر إليه حسب وجهة نظر 

  لظروف العمل عدة أنواع، فكل فرد تؤثر فيه بشكل مختلف عن الآخر، فلابد من توفير الظروف
 المناسبة للعاملين لتضمن المؤسسة استمرارها،

  لظروف العمل السيئة أثار سلبية الأمر الذي يستدعي تحسين هذه الظروف لتحسين مستوى أداء
 موارد البشرية،الموارد البشرية إلى الأفضل وبالمقابل سلوك ال

  ،سلوك الموارد البشرية ينطوي على دراسة سلوك الفرد وسلوك الجماعة 
 تتمثل أبرز نواتج سلوك الموارد البشرية في الأداء والإنتاجية والرضا عن العمل؛ 
  من العوامل المؤثرة على سلوك الموارد البشرية الجنس، السن، الشخصية، العوامل البيئية المحيطة

 بالفرد؛
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 دد سلوك الموارد البشرية بمجموعة من المحددات من أبرزها) التعلم، الدافعية، القيم، الاتجاه، يتح
 جماعات العمل، فرق العمل(؛

 .تؤثر ظروف العمل بأبعادها على سلوك الموارد البشرية 
 ثانيا: النتائج التطبيقية

 رأي عينة  تتضمن ظروف العمل ثلاث أبعاد بحيث يؤثر كل بعد بدرجة معينة وذلك حسب
( 8,81في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره)قية يالفيز الدراسة، إذ يأتي بعد ظروف العمل 

(، ويليه بعد 8,71بمتوسط حسابي قدره) التنظيميةويأتي في المرتبة الثانية بعد ظروف العمل 
لمتوسط (، أما ا1,3ظروف العمل المادية والمعنوية في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره)

(، في حين 1,11الحسابي الإجمالي لظروف العمل جاء بدرجة متوسطة من الموافقة ويقدر ب )
 من الموافقة؛ مرتفعة( بدرجة تقدير 8,11بلغ الوسط الحسابي الكلي لمحور سلوك الموارد البشرية)

  لعاملين اوجود أثر ذو دلالة  إحصائية لظروف العمل الفيزيقية على سلوك الموارد البشرية لدى
 ؛(≥1010α)عند مستوى الدلالة -جيجل –بالمؤسسة العمومية الاستشفائية  بالسلك شبه الطبي

  العاملين وجود أثر ذو دلالة  إحصائية لظروف العمل التنظيمية على سلوك الموارد البشرية  لدى
 ؛(≥1010α)عند مستوى الدلالة -جيجل –بالمؤسسة العمومية الاستشفائية  بالسلك شبه الطبي

  وجود أثر ذو دلالة  إحصائية لظروف العمل المادية والمعنوية على سلوك الموارد البشرية عدم
 ؛(≥1010α)عند مستوى الدلالة -جيجل –بالمؤسسة العمومية الاستشفائية 

  اتجاه مستوى ظروف العمل تعزى  في آراء أفراد العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية
 ؛(≥1010α)الوظيفية عند مستوى الدلالةلمتغيراتهم الشخصية و 

  اتجاه مستوى سلوك الموارد البشرية  في آراء أفراد العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية
 .(≥1010α)تعزى لمتغيراتهم الشخصية والوظيفية عند مستوى الدلالة

 الاقتراحات 2

الاقتراحات على المؤسسة على ضوء النتائج المتحصل عليها في هذه الدراسة نطرح مجموعة من 
 من أهمها: والتي رأيت -جيجل-الصديق بن يحيىالعمومية الاستشفائية محمد 

 العمل على توفير ظروف عمل مناسبة للممرضين والسهر على تحسينها؛ 



 الخاتمة
 

 
105 

  تحسين ظروف العمل التنظيمية من خلال إيصال المعلومات بشكل جيد للممرضين فيما يخص
 الأوامر بدقة ؛ التعليمات والقوانين وتحديد

 العمل على توفير كافة أدوات ومستلزمات العمل لضمان السير الحسن للعمل؛ 
  من خلال عقد اجتماعات  العاملين بالسلك شبه الطبيتحسين العلاقات الاجتماعية بين الإدارة و

 دورية لمناقشة الأمور الشخصية والتطورات التنظيمية؛
  وذلك بالعمل على توحيد الحجم الساعي للعمل  الطبي العاملين بالسلك شبهمراجعة جدولة عمل

 التمريضي؛
 تحسين ظروف العمل المادية من خلال زيادة الأجور الممنوحة؛ 
  تحسين ظروف العمل المعنوية من خلال التحفيز من خلال توفير فرص الترقية مما يرفع الروح

 المعنوية وزيادة الولاء للمؤسسة؛
  ينعكس ايجابا  ما  للممرضين كتوفير النقل والإطعام داخل المؤسسةالاهتمام بالجانب الاجتماعي

 على الحلول.
أفاق الدراسة 3  

رة لكي أنها جدي من خلال الدراسة التي قمت بها أثناء أدائي لهذا البحث، صادفت إشكاليات جديدة رأيت
 مثل: تصبح أبواب واسعة لدراستي

  بالالتزام التنظيمي.واقع ظروف العمل بالمؤسسات الجزائرية وعلاقته 
 .أثر ظروف العمل التنظيمية على الإبداع الإداري 
 .الإدارة بالمشاركة وعلاقتها بسلوك الموارد البشرية 
 .علاقة ظروف العمل بالولاء التنظيمي 
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 .1711، دار الصفاء، عمان، إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيرإحسان دهش جلاب،  .1
 .1778أحمد ماهر، السلوك التنظيمي)مدخل بناء المهارات(، الدار الجامعية للنشر والتوزيع،  .8
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 .1771عمان، 
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1773. 
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على الإنتاجية في قطاع التعليم الجامعي  فرق العمل وأثرهاأم الخير بنت إبراهيم أحمد عبده،  .1

صول على درجة الماجستير في الإدارة العامة، ، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات الحالنسائي
 .1771المملكة العربية السعودية، 
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ظروف العمل داخل المؤسسة المخوصصة وانعكاساتها على الوضعية ة سليمة، تاعبر  .8
، كلية العلوم -علم الاجتماع تنظيم وعمل-، مذكرة لنيل شهادة ماجستيرالاجتماعية للعمال

 .1711جامعة باتنة، الجزائر،  الاجتماعية والعلوم الإسلامية،
، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير اتجاهات الطلبة المعلمين نحو مهنة التعليمبعوش هدى،  .1

 .1711في علم الاجتماع، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية، جامعة بسكرة، الجزائر،
اع الخاص دراسة ميدانية الاستقرار وعلاقته بأداء العاملين في القطبن منصور رفيقة،  .3

، رسالة ماجستير، تخصص تنظيم بالمؤسسة الخاصة صرموك للمشروبات الشرقية سطيف
 .1718وعمل، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة باتنة، الجزائر،

تأثير دوران العمل على أداء وتنافسية المؤسسة دراسة حالة مؤسسة بسكتة بوعافية علية،  .3
لة ماجستير، تخصص تحليل اقتصادي، كلية العلوم الاقتصادية ، رساNBC شرشال الجديدة 

 .1718وعلوم التسيير، الجزائر، 
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة أثر البيئة الداخلية للمنظمة على الرضا الوظيفي للعاملينبوقال نسيم،  .0

رية، جامعة ماجستير، تسير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعوم التجا
 .1711قسنطينة، الجزائر،

، دراسة مقدمة بيئة العمل الداخلية وعلاقتها بالتسرب الوظيفيحماد بن صالح الظاهري،  .3
للحصول على شهادة ماجستير في العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية 

 .1770للعلوم الأمنية،  الرياض،
ية للظروف الفيزيقية)الضوضاء، الحرارة، الإنارة( وعلاقتها بحوادث دراسة أرغونومحمدادة ليلى،  .1

،  أطروحة دكتوراه، علم النفس العمل والتنظيم، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة وهران، العمل
 . 1710الجزائر، 

، onidتسيير الأجور في الجزائر دراسة حالة الديوان الوطني للسقي والصرف حورية جاودي،  .17
يل شهادة ماجستير، تسيير، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية والعلوم الرادارية مذكرة لن

 .1773جامعة البويرة، الجزائر، 
تحليل اثر تهيئة ظروف العمل على أداء هيئة التمريض بالمؤسسة العمومية سلمى  لحمر،  .11

الموارد  تخصص تسيير، رسالة ماجستير، -جيجل-الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى
جامعة قسنطينة، الجزائر، البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، 

1718. 
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، أطروحة دكتوراه، تخصص بيئة العمل الداخلية وأثرها على الاداء الوظيفيسهام بن رحمون،  .11
 .1711تنمية الموارد البشرية، كلية العلوم الإنسانية، جامعة بسكرة، الجزائر، 

اثر بيئة العمل على أداء الموظفين وانعكاساته على فعالية الإدارة العمومية سوفي نبيل،  .18
، أطروحة دكتوراه في علوم  -دراسة ميدانية بالمصالح الخدمية لوزارة المالية -الجزائرية

 .1713التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، جامعة المسيلة، 
، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، تخصص طبيعة العمل وعلاقتها بجودة الحياةيخي مريم، ش .11

 .1711الإنتقاء والتوجيه، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية، جامعة تلمسان، 
الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين صالح عبد الملك الشريف،  .13

، مذكرة ماجستير في العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف المكرمةبإدارة مكة 
 .1771العربية للعلوم الأمنية، الرياض، 

، مذكرة لنيل التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملينعارف بن ماطل الجريد،  .13
 .1773ياض، شهادة ماجستير، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربي، الر 

دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال بيئة المنظمة عبد الحق علي إبراهيم،  .10
، أطروحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه ، الفلسفة في إدارة الأعمال، كلية الداخلية كمتغير معدل

 .1713الدراسات العليا، السودان، 
ثرها على أداء الموارد البشرية في المنظومة التمثيل العمالي النزاعات وأفاطمة الزهراء تيلاتي،  .13

، رسالة ماجستير، تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم  الصحية الجزائرية
 .1711التسيير والعلوم التجارية، جامعة قسنطينة، الجزائر، 

، مذكرة لنيل ظمةاثر أساليب القيادة الإدارية على أداء الموارد البشرية في المنليندة فرخة،  .11
شهادة ماجستير غير مستورة، علوم التسيير، إدارة أعمال، كلية علوم التسيير، جامعة جيجل، 

 .1773الجزائر، 
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة أثر بيئة العمل على الأداء الإبداعي للعاملينمارلين سركيس،  .17

 .1713ورية، ، الجامعة الافتراضية السMBAالماجستير، إدارة الأعمال التخصصي
، واقعها وعلاقتها ببعض المتغيرات النوعية القيم العمالية لدى مجتمع المصنعنوال بوطرفة،  .11

 . 1773مذكرة لنيل درجة الماجيسثر في علم الاجتماع، كلية الدراسات العليا، الجامعة الأردنية، 
، مذكرة مكملة العامليندور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى نور الدين بوراس،  .11

لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل، كلية العلوم الإنسانية 
 .1711والاجتماعية، جامعة بسكرة، الجزائر، 
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، مذكرة واقع بناء فرق العمل ودورها في تنمية الإبداع الإداري يوسف علي عيسى أبو جربوع،  .18
يادة والإدارة، أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، للحصول على درجة الماجستير في الق

 .1711جامعة الأقصى، غزة، 
 المجالات والدوريات -ج

، مجلة العلوم الاجتماعية الاتصال التنظيمي ومسار التعبير  داخل المنشاةجمال بن زروق،  .1
 .1773، جامعة باجي المختار عنابة،13والإنسانية، عدد 

، مجلة الدراسات والبحوث القيم النفسية مقاربة نفسية اجتماعية، بكوش الجموعي مومن .1
 .1711الإجتماعية، العدد الثامن، جامعة الوادي، 

التنظيمي للأفراد  دور البرامج التكوينية في تحسين السلوكزخاف محمد، مقصود عبد القادر،  .8
للنشاطات البدنية  ، المجلة العلمية العلوم والتكنولوجياالعاملين في المؤسسات الرياضية

 .1710الجزائر، والرياضية، العدد الرابع عشر، جامعة المسيلة، 
، مجلة ، دراسة سوسيولوجية لتأثير استخدام الانترنت في نمط الاتصال الأسري سامية قطوس .1

 .1718الحكمة للدراسات الاجتماعية، العدد الثامن عشر، الجزائر، 
مية ودورها في توجيه السلوك التنظيمي داخل العدالة التنظيشريفة معدن، عورة وفاء،  .3

، مجلة الميدان للدراسات الرياضية والاجتماعية والإنسانية، العدد الثامن، المجلد الثاني، المؤسسة
 .1711جامعة أم البواقي، الجزائر، 

 طالبات قسم التربية القيم الإجتماعية وعلاقتها بالتفكير التأملي لدىعبد الله الثقفي وآخرون،  .3
، المجلة العربية لتطوير التفوق، العدد الثالث، جامعة الخاصة المتفوقات أكاديميا والعاديات

 .1718الطائف، 
، 11، مجلة الحرس الوطني، العدد دور القائد في رفع الروح المعنويةعبد الله القحطاني،  .0

1773. 
دراسة تطبيقية في -تأثير أنماط القيادة الإدارية على عملية صنع قرار التغييرعلي عباس،  .3

، شركة الكهرباء الوطنية الأردنية، مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية
 .1711، 1، العدد17المجلد 

فوزية مقراش,فيروز مصلح الضمور)تمكين الموارد البشرية و اثره على الابداع التنظيمي  .1
جوان , (71العدد)ء المؤسسات الجزائرية مجلة أدابالمؤسسات الصغيرة و المتوسطةالجزائرية (,

 31ص 1717
، المجلة العراقية للعلوم اثر تصميم العمل في الإجهاد الوظيفيقيس إبراهيم حسن،  .17

 الإدارية، العدد الربع والعشرين، جامعة السليمانية.
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، مجلة جامعة العربي بن مهيدي، العدد مفاتيح إدارة جماعات العمل في التنظيملطفي دنبري،  .11
 .880، ص 1717العاشر، الجزائر، 

دور المسؤولية الاجتماعية في تحسين ظروف العمل محمد فلاق. فاطمة الزهراء العكازي،  .11
، مجلة إدارة الأعمال والدراسات الاقتصادية، المجلد الرابع، العدد بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية
 .1710الثاني، جامعة الشلف، الجزائر، 

أهم المحددات السكيوسوسيولوجية المستخدمة في قياس وتشكيل تيم، يوسف عنصر، ناجي لي .18
، مجلة الدراسات والبحوث الإجتماعية، العدد السابع، جامعة الوادي، سلوك العمال التنظيمي

 .1711الجزائر،  
 الملتقيات والمؤتمرات -د

ية للعاملين أثر الضوضاء في بيئة العمل على بعض المتغيرات النفسأيمن محمد أحمد فريحات،  .1
، الملتقى الدولي حول الأرغونوميا ودورها في الوقاية والتنمية بالدول السائرة في في البريد الأردني

 1717طريق النمو، جامعة البلقاء التطبيقية، عمان، 
، المؤتمر إدارة الجودة الشاملة في ظل استراتيجيات الأعمالحسن صادق حسن عبد الله،  .1

ودة الشاملة في ظل إدارة المعرفة وتكنولوجيا المعلومات لكلية الاقتصاد العلمي الثاني خول: الج
 .1773والعلوم الإدارية، جامعة العلوم التطبيقية الخاصة، عمان، 

 النصوص القانونية والوثائق الرسمية -ه
، القانون المؤرخ في 1178رمضان عام  11للجمهورية الجزائرية، الثلاثاء  الجريدة الرسمية  -1

 المتعلق بحوادث العمل والأمراض المهنية. 1138و يولي 1
 

  ثانيا: المراجع باللغة الأجنبية
1. Jean pierre citeau, Gestion des ressourcers humaines,4émme edition.dalloz, paris, 

2002, P 168. 

2. Pina tarricone and Joe luca, successful teamwork :A case study, Edith Cowan 

university, perth ,202,p3. 
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ائمة الملاحقق  
 

 

 (: 01الملحق رقم )
 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جامعة جيجل

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 استبيان بحث لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير

 تخصص إدارة موارد بشرية

  

 .السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

قوم أ ،بشرية " " ادارة مواردتحضير لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير تخصصالفي إطار      
: دراسة حالة مستشفى محمد ثر ظروف العمل على سلوك الموارد البشريةأ" بإجراء بحث بعنوان 

من   اراتهالاجابة على عبمنكم  راجيا أضع بين أيديكم هذا الاستبيان،لهذا الغرض  ،الصديق بن يحيى
وفي أجل إتمام الجانب التطبيقي لموضع الدراسة، علما أن إجاباتكم سرية وتستخدم فقط لأغراض علمية، 

 الأخير تقبلوا منا فائق التقدير والاحترام.

 

   : الطالبإعداد 

 صويلح اسحاق -
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 والوظيفية ول: البيانات الشخصيةالمحور الأ 
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 . الفئات العمرية:2

 سنة17 أقل من لىإ 87من                      سنة87قل منأ              

 سنة فأكثر  37سنة                    من  37سنة إلى أقل من  17من      

 . المؤهل العلمي: 3

 ي                            دراسات عليا ثانوي                                 جامع  

 :عائليةالحالة ال. 4

 أعزب/عزباء                  متزوج )ة(                   مطلق)ة(                 أرمل )ة(

 :. عدد سنوات الخبرة2

 نواتس17 أقل من لىإ 3من      سنوات   3قل منأ              

 سنة فأكثر  13سنة                    من  13لى أقل من سنوات إ 17من      
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 المحور الثاني: ظروف العمل

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 

 بشدة
      ظروف العمل الفيزيقية 

      تناسبني الإضاءة الجيدة في العمل 71
      تناسبني درجة الحرارة المعتدلة في العمل 71
      تلائمني التهوية المناسبة في العمل 78
      أجد راحتي في العمل لوجود جهار تكيف للجو 71
      أطمئن لوجود هدوء في مكان العمل 73

      ظروف العمل التنظيمية 
      يكلفني رئيسي في العمل بمهام تلائم كفاءتي في العمل 73
      فيدعمني رئيسي في العمل بشكل كا 70
      أعتقد أن نظام الاتصال فعال بالمستشفى 73
      أحصل على معلومات العمل في الوقت المناسب 71
      منصبي الحالي بتناسب مع مؤهلاتي العلمية 17
      يناسبني الجدول الزمني لتوقيت العمل 11
      ظروف العمل المادية والمعنوية 

      ذله من جهد في العمليناسبني الأجر مع ما أب 11
      يُلبي أجري الوفاء بالتزاماتي الشخصية 18
      احصل على علاوات مناسبة في العمل 11
      أحصل على الثناء عند بذلي لسلوك متميز في العمل 13
      يشجعني رئيسي في العمل على مجهوداتي 13

      توجد فرص واضحة للترقية في وظيفتي 10
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 سلوك الموارد البشرية: الثالمحور الث

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 

 بشدة
      تمكنني كفاءتي في العمل من أدائه بتميز 13
      أطبق أساليب عمل جديدة في وظيفتي 11
      أرغب في تحسين أداء وظيفتي باستمرار 17
      وظيفتيأتحمس أكثر عند إنجاز  11
      التزم بالقيم السائدة في العمل 11
      أتعاون مع زملائي في العمل 18
      أعتبر نفسي جزءا مهما من جماعة العمل بالعمل 11
      انتمائي لجماعة العمل يدفع بسلوكي نحو الأفضل 13
      تسود روح العمل الجماعي في العمل 13
      هم أكثر كفاءة في العمل أتعلم من زملائي منهم 10
      يتوافق سلوكي الفردي مع السلوكي الجماعي للعمل 13
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 ظروف العمل لمحور(: صدق الاتساق الداخلي 2الملحق رقم)               

 

 الاتساق الداخلي لبعد ظروف العمل الفيزيقية

 

 

Corrélations 

 X1 X2 X3 X4 X5 العمل_ظروف_ قيةزيالفي  

X1 Corrélation de Pearson 1 ,861** ,496** ,574** ,710** ,855** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

X2 Corrélation de Pearson ,861** 1 ,522** ,549** ,680** ,847** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,001 ,001 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

X3 Corrélation de Pearson ,496** ,522** 1 ,550** ,772** ,800** 

Sig. (bilatérale) ,002 ,001  ,001 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

X4 Corrélation de Pearson ,574** ,549** ,550** 1 ,636** ,794** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,001  ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

X5 Corrélation de Pearson ,710** ,680** ,772** ,636** 1 ,909** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

_العمل_ظروف قيةالفيزي  Corrélation de Pearson ,855** ,847** ,800** ,794** ,909** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 35 35 35 35 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 الاتساق الداخلي لبعد ظروف العمل التنظيمية          

 

 

Corrélations 

 X6 X7 X8 X9 X10 X11 العمل_ظروف_ يةالتنظيم  

X6 Corrélation de Pearson 1 ,366* ,760** ,444** ,270 -,019 ,705** 

Sig. (bilatérale)  ,030 ,000 ,008 ,117 ,915 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

X7 Corrélation de Pearson ,366* 1 ,320 ,459** ,443** ,270 ,722** 

Sig. (bilatérale) ,030  ,061 ,006 ,008 ,117 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

X8 Corrélation de Pearson ,760** ,320 1 ,487** ,255 ,051 ,724** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,061  ,003 ,139 ,772 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

X9 Corrélation de Pearson ,444** ,459** ,487** 1 ,295 ,070 ,677** 

Sig. (bilatérale) ,008 ,006 ,003  ,085 ,689 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

X10 Corrélation de Pearson ,270 ,443** ,255 ,295 1 ,274 ,663** 

Sig. (bilatérale) ,117 ,008 ,139 ,085  ,111 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

X11 Corrélation de Pearson -,019 ,270 ,051 ,070 ,274 1 ,441** 

Sig. (bilatérale) ,915 ,117 ,772 ,689 ,111  ,008 

N 35 35 35 35 35 35 35 

_العمل_ظروف يةالتنظيم  Corrélation de Pearson ,705** ,722** ,724** ,677** ,663** ,441** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008  

N 35 35 35 35 35 35 35 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

  
 يةالاتساق الداخلي لبعد ظروف العمل المادية والمعنو               

 

                                                                 

Corrélations 

 X12 X13 X14 X15 X16 X17 والمعنوية_المادية_العمل_ظروف 

X12 Corrélation de 

Pearson 
1 ,418* ,460** ,344* ,098 ,049 ,581** 



ائمة الملاحقق  
 

 

Sig. (bilatérale)  ,012 ,005 ,043 ,574 ,782 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

X13 Corrélation de 

Pearson 
,418* 1 ,353* ,259 ,234 ,172 ,580** 

Sig. (bilatérale) ,012  ,038 ,133 ,176 ,323 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

X14 Corrélation de 

Pearson 
,460** ,353* 1 ,667** ,569** ,423* ,837** 

Sig. (bilatérale) ,005 ,038  ,000 ,000 ,011 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

X15 Corrélation de 

Pearson 
,344* ,259 ,667** 1 ,495** ,422* ,777** 

Sig. (bilatérale) ,043 ,133 ,000  ,002 ,012 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

X16 Corrélation de 

Pearson 
,098 ,234 ,569** ,495** 1 ,628** ,723** 

Sig. (bilatérale) ,574 ,176 ,000 ,002  ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

X17 Corrélation de 

Pearson 
,049 ,172 ,423* ,422* ,628** 1 ,645** 

Sig. (bilatérale) ,782 ,323 ,011 ,012 ,000  ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 

 Corrélation de والمعنوية_المادية_العمل_ظروف

Pearson 
,581** ,580** ,837** ,777** ,723** ,645** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 35 35 35 35 35 35 35 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

                                                                

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ظروف العمل محورالاتساق الداخلي ل                            



ائمة الملاحقق  
 

 

 

 

Corrélations 

 العمل_ظروف 

_العمل_ظروف

 الفيزيقية

_العمل_ظروف

 التنظيمية

المادية_العمل_ظروف

 والمعنوية_

 **Corrélation de Pearson 1 ,876** ,880** ,734 العمل_ظروف

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 

 *Corrélation de Pearson ,876** 1 ,729** ,404 الفيزيقية_العمل_ظروف

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,016 

N 35 35 35 35 

 **Corrélation de Pearson ,880** ,729** 1 ,475 التنظيمية_العمل_ظروف

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,004 

N 35 35 35 35 

 Corrélation de Pearson ,734** ,404* ,475** 1 والمعنوية_المادية_العمل_ظروف

Sig. (bilatérale) ,000 ,016 ,004  

N 35 35 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

سلوك الموارد البشرية لمحور(: صدق الاتساق الداخلي 54الملحق رقم)   



ائمة الملاحقق  
 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=البشرية_الموارد_سلوك Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 
Corrélations 

 

Corrélations 

الموارد_سلوك 

_ 

 البشرية

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 

الموار_سلوك

 د

 البشرية_

Corrélatio

n de 

Pearson 

1 ,687*

* 

,628*

* 

,603*

* 

,476*

* 

,616*

* 

,717*

* 

,686*

* 

,835*

* 

,786*

* 

,565*

* 

,679*

* 

Sig. 

(bilatérale

) 

 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y1 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,687** 1 ,506*

* 

,168 ,453*

* 

,398* ,442*

* 

,481*

* 

,532*

* 

,395* ,253 ,554*

* 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000  ,002 ,334 ,006 ,018 ,008 ,003 ,001 ,019 ,143 ,001 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y2 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,628** ,506*

* 

1 ,130 ,068 ,251 ,350* ,328 ,447*

* 

,514*

* 

,417* ,329 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,002  ,457 ,698 ,146 ,039 ,054 ,007 ,002 ,013 ,054 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y3 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,603** ,168 ,130 1 ,277 ,627*

* 

,631*

* 

,404* ,536*

* 

,394* ,226 ,245 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,334 ,457  ,107 ,000 ,000 ,016 ,001 ,019 ,191 ,156 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y4 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,476** ,453*

* 

,068 ,277 1 ,429* ,118 ,250 ,348* ,210 ,222 ,279 
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Sig. 

(bilatérale

) 

,004 ,006 ,698 ,107  ,010 ,501 ,148 ,040 ,226 ,200 ,105 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y5 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,616** ,398* ,251 ,627*

* 

,429* 1 ,601*

* 

,484*

* 

,449*

* 

,229 ,068 ,335* 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,018 ,146 ,000 ,010  ,000 ,003 ,007 ,185 ,699 ,049 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y6 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,717** ,442*

* 

,350* ,631*

* 

,118 ,601*

* 

1 ,422* ,488*

* 

,497*

* 

,294 ,610*

* 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,008 ,039 ,000 ,501 ,000  ,012 ,003 ,002 ,087 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y7 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,686** ,481*

* 

,328 ,404* ,250 ,484*

* 

,422* 1 ,745*

* 

,489*

* 

,184 ,277 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,003 ,054 ,016 ,148 ,003 ,012  ,000 ,003 ,291 ,108 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y8 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,835** ,532*

* 

,447*

* 

,536*

* 

,348* ,449*

* 

,488*

* 

,745*

* 

1 ,677*

* 

,310 ,500*

* 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,001 ,007 ,001 ,040 ,007 ,003 ,000  ,000 ,070 ,002 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y9 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,786** ,395* ,514*

* 

,394* ,210 ,229 ,497*

* 

,489*

* 

,677*

* 

1 ,517*

* 

,510*

* 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,019 ,002 ,019 ,226 ,185 ,002 ,003 ,000  ,001 ,002 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y10 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,565** ,253 ,417* ,226 ,222 ,068 ,294 ,184 ,310 ,517*

* 

1 ,315 



ائمة الملاحقق  
 

 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,143 ,013 ,191 ,200 ,699 ,087 ,291 ,070 ,001  ,065 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Y11 

Corrélatio

n de 

Pearson 

,679** ,554*

* 

,329 ,245 ,279 ,335* ,610*

* 

,277 ,500*

* 

,510*

* 

,315 1 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,001 ,054 ,156 ,105 ,049 ,000 ,108 ,002 ,002 ,065  

N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

 (: ثبات أداة الدراسة02الملحق رقم)  
 

                                                 ظروف العمل الفيزيقية                                                                          
                   

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,895 5 

 

                                             
                                                          ظروف العمل التنظيمية                                                                            

                                                      
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,728 6 

 

 

ةظروف العمل المادية والمعنوي  

 

 



ائمة الملاحقق  
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,780 6 

 

 

                              
 

 الثبات الكلي لظروف العمل
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,890 17 

 

 

ي  الثبات الكل                                                                                   
                                      لسلوك الموارد البشرية
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,864 11 

 

 

                                                                                                                                           

 الثبات الكلي لأداة الدراسة                                                                               
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,908 28 

 

 

 (: معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة06الملحق رقم )              
 



ائمة الملاحقق  
 

 

Statistiques descriptives 

 

N Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Erreur std. Statistiques Erreur std. 

 778, 372,- 398, 508,- 35 العمل_ظروف

 778, 1,088- 398, 353,- 35 الفيزيقية_العمل_ظروف

 778, 018,- 398, 519,- 35 التنظيمية_العمل_ظروف

 778, 962,- 398, 133,- 35 والمعنوية_المادية_العمل_ظروف

 778, 966,- 398, 038,- 35 البشرية_الموارد_سلوك

N valide (liste) 35     

 

 

 

 (: الخصائص الديموغرافية والتنظيمية07الملحق رقم)          
                           

Statistiques 

 الخبرة_سنوات_عدد الوظيفية_الفئة العائبية_الحالة العمرية_الفئات العلمي_المؤهل الجنس 

N Valide 35 35 35 35 35 35 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

                                             

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 7 ذكر 

 100,0 80,0 80,0 28 أنثى

Total 35 100,0 100,0  

 

   

 العمرية_الفئات

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 37,1 37,1 37,1 13 سنة 30 من أقل 

 68,6 31,4 31,4 11 سنة 40 من اقل الى30 من

 88,6 20,0 20,0 7 سنة 50 من أقل الى سنة40 من

 100,0 11,4 11,4 4 فأكثر سنة50

Total 35 100,0 100,0  
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 العلمي_المؤهل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 22,9 22,9 22,9 8 ثانوي 

 91,4 68,6 68,6 24 جامعي

تدراسا  100,0 8,6 8,6 3 عليا 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

                                                                                          

 العائبية_الحالة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 57,1 57,1 57,1 20 عزباء/أعزب 

 100,0 42,9 42,9 15 (ة)متزوج

Total 35 100,0 100,0  

 

                                          

 الخبرة_سنوات_عدد

 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,7 25,7 25,7 9 سنوات5 من أقل 

 54,3 28,6 28,6 10 سنوات10 من أقل الى 5من

 85,7 31,4 31,4 11 سنة 15 من أقل الى سنوات 10 من

 100,0 14,3 14,3 5 فأكثر سنة 15 من

Total 35 100,0 100,0  

 

 

 (: وصف متغيرات الدراسة00الملحق رقم)             
 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques 
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_العمل_ظروف

 X1 X2 X3 X4 X5 الفيزيقية

N Valide 35 35 35 35 35 35 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,34 3,40 3,54 3,26 3,31 3,20 

Ecart type 1,203 1,311 1,314 1,421 1,510 1,587 

 

 

 

 

Statistiques 

 

_العمل_ظروف

 X6 X7 X8 X9 X10 X11 التنظيمية

N Valide 35 35 35 35 35 35 35 

Manquant 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,04 3,54 2,83 2,91 2,69 3,57 2,69 

Ecart type ,823 1,197 1,224 1,314 1,105 1,378 1,345 

 

 

 

 

 

Statistiques 

 

المادية_العمل_ظروف

 X12 X13 X14 X15 X16 X17 والمعنوية_

N Valide 35 35 35 35 35 35 35 

Manquant 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,50 2,46 2,66 2,31 2,31 2,63 2,66 

Ecart type ,828 1,268 1,136 1,157 1,278 1,165 1,187 

 

 

 

 

Statistiques 

_الموارد_سلوك  ةالبشري  Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 

N Valide 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 

Manquant 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,99 4,49 3,29 4,31 4,17 4,03 4,29 4,23 4,00 3,40 3,94 3,77 

Ecart type ,620 ,612 1,152 ,758 ,857 ,785 ,667 ,910 1,085 1,241 1,136 1,031 

 



ائمة الملاحقق  
 

 

 

 

 

Statistiques 

 

_الموارد_سلوك

 العمل_ظروف البشرية

N Valide 35 35 

Manquant 0 0 

Moyenne 3,99 2,94 

Ecart type ,620 ,780 
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 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى (:02الملحق رقم)
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,480a ,230 ,207 ,552 

a. Prédicteurs : (Constante), العمل_ظروف 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3,011 1 3,011 9,884 ,004b 

Résidus 10,053 33 ,305   

Total 13,064 34    

a. Variable dépendante : البشرية_الموارد_سلوك 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل_ظروف 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 2,871 ,369  7,786 ,000 

 004, 3,144 480, 121, 381, العمل_ظروف

a. Variable dépendante : البشرية_الموارد_سلوك 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ائمة الملاحقق  
 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,523a ,274 ,252 ,536 

a. Prédicteurs : (Constante), الفيزيقية_العمل_ظروف 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3,575 1 3,575 12,431 ,001b 

Résidus 9,489 33 ,288   

Total 13,064 34    

a. Variable dépendante : وكسل  البشرية_الموارد_

b. Prédicteurs : (Constante), الفيزيقية_العمل_ظروف 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 3,091 ,271  11,395 ,000 

_العمل_ظروف ةالفيزيقي  ,270 ,076 ,523 3,526 ,001 

a. Variable dépendante : البشرية_الموارد_سلوك 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,508a ,258 ,236 ,542 

a. Prédicteurs : (Constante), التنظيمية_العمل_ظروف 

 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3,377 1 3,377 11,502 ,002b 

Résidus 9,687 33 ,294   

Total 13,064 34    

a. Variable dépendante : البشرية_الموارد_سلوك 

b. Prédicteurs : (Constante), التنظيمية_العمل_ظروف 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 2,828 ,355  7,962 ,000 

 002, 3,391 508, 113, 383, التنظيمية_العمل_ظروف

a. Variable dépendante : البشرية_الموارد_سلوك 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,143a ,021 -,009 ,623 

a. Prédicteurs : (Constante), والمعنوية_المادية_العمل_ظروف 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,268 1 ,268 ,692 ,411b 

Résidus 12,796 33 ,388   

Total 13,064 34    

a. Variable dépendante : البشرية_الموارد_سلوك 

b. Prédicteurs : (Constante), والمعنوية_المادية_العمل_ظروف 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 3,723 ,340  10,958 ,000 

 411, 832, 143, 129, 107, والمعنوية_المادية_العمل_ظروف

a. Variable dépendante : البشرية_الموارد_سلوك 
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 (: نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية10الملحق رقم)
 الجنس

 

Statistiques de groupe 

 

لجنسا  N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 347, 919, 3,13 7 ذكر العمل_ظروف

 142, 753, 2,89 28 أنثى

 

 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene 

sur 

l'égalité 

des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse العمل_ظروف

de 

variances 

égales 

,151 ,700 ,734 33 ,468 ,244 ,332 -,432 ,919 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  ,649 8,131 ,534 ,244 ,375 -,619 1,107 

 

 

 

 



ائمة الملاحقق  
 

 

 

 

ANOVA 

   العمرية_الفئات

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 22,636 22 1,029 ,932 ,574 

Intragroupes 13,250 12 1,104   

Total 35,886 34    
 

 

 

ANOVA 

   العلمي_المؤهل

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 7,702 22 ,350 1,626 ,193 

Intragroupes 2,583 12 ,215   

Total 10,286 34    

 

 

ANOVA 

   العائبية_الحالة

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 4,821 22 ,219 ,701 ,773 

Intragroupes 3,750 12 ,313   

Total 8,571 34    

 

 

ANOVA 

   الوظيفية_الفئة

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 15,138 22 ,688 1,416 ,270 

Intragroupes 5,833 12 ,486   

Total 20,971 34    

 

 

 

 

 

 



ائمة الملاحقق  
 

 

ANOVA 

   الخبرة_سنوات_عدد

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 24,636 22 1,120 1,194 ,385 

Intragroupes 11,250 12 ,938   

Total 35,886 34    

 

ثةاختبار الفرضية الرئيسية الثال (: نتائج11الملحق رقم)  
 الجنس

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 234, 618, 3,88 7 ذكر البشرية_الموارد_سلوك

نثىأ  28 4,02 ,629 ,119 

 
 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene 

sur 

l'égalité 

des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

_الموارد_سلوك ةالبشري  Hypothèse 

de 

variances 

égales 

,360 ,553 
-

,515 
33 ,610 -,136 ,265 -,675 ,402 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  
-

,520 
9,363 ,615 -,136 ,262 -,726 ,453 

 

 

ANOVA 



ائمة الملاحقق  
 

 

   العمرية_الفئات

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 22,469 19 1,183 1,322 ,295 

Intragroupes 13,417 15 ,894   

Total 35,886 34    

 

ANOVA 

   العلمي_المؤهل

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 6,619 19 ,348 1,425 ,246 

Intragroupes 3,667 15 ,244   

Total 10,286 34    

 

ANOVA 

   العائبية_الحالة

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 4,988 19 ,263 1,099 ,432 

Intragroupes 3,583 15 ,239   

Total 8,571 34    

 

ANOVA 

   الوظيفية_الفئة

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 13,055 19 ,687 1,302 ,305 

Intragroupes 7,917 15 ,528   

Total 20,971 34    

 

ANOVA 

   الخبرة_سنوات_عدد

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 23,552 19 1,240 1,508 ,212 

Intragroupes 12,333 15 ,822   

Total 35,886 34    

 
 



 

 

 ملخص

دراسة إلى معرفة اثر أبعاد ظروف العمل ) ظروف العمل الفيزيقية،  ظروف العمل التنظيمية،  هدفت هذه ال
ظروف العمل المادية والمعنوية( في سلوك الموارد البشرية لدى ممرضي المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق 

من العاملين بالسلك شبه الطبي،   فردا 83جيجل، وتم اختيار فرضيات الدراسة على عينة مكونة من  -بن يحيى
، وقد توصلت هذه spssباستخدام الانحدار الخطي البسيط اعتمادا على برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

لاستشفائية محمد ظروف العمل في سلوك الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الالدراسة لوجود اثر دال إحصائيا 
اثر على المتغير التابع المتمثل في سلوك ، أن الظروف الفيزيقية والظروف التنظيمية لها -يجلج–الصديق بن يحيى 

 في سلوك الموارد البشرية، إحصائيةليس لها اثر ذو دلالة  المادية والمعنوية الموارد البشرية، بينما ظروف العمل
عمل وسلوك الموارد البشرية تُعزى إضافة إلى ذلك، لا توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في كل من ظروف ال

 مستقبلية لهذه الدراسة. وآفاقة كما تم تقديم اقتراحات عملي للمتغيرات الشخصية والوظيفية، 

المادية والمعنوية،  : ظروف العمل، ظروف العمل الفيزيقية، ظروف العمل التنظيمية، ظروف العملالكلمات المفتاحية
 عمومية الاستشفائية.سلوك الموارد البشرية، المؤسسة ال

Abstract 

This study aimed to find out the impact of the dimensions of working conditions (physical 
working conditions, organizational working conditions, material and moral working 
conditions) on the behavior of human resources among the nurses of the public hospital 
institution Mohamed Al-Siddiq bin Yahya-Jijel. The hypotheses of the study were chosen 
on a sample of 35 individuals from Paramedical workers, using simple linear regression 
based on the statistical packages for social sciences spss program, this study found a 
statistically significant effect of working conditions on the behavior of human resources in 
the public hospital institution Muhammad al-Siddiq bin Yahya - Jijel - that the physical 
conditions and organizational conditions have It affected the dependent variable 
represented by the behavior of human resources, while the material and moral work 
conditions had no statistically significant effect on the behavior of human resources. In 
addition, there were no statistically significant differences in each of the working 
conditions and the behavior of human resources due to the personal and functional 
variables, as well. Practical suggestions and future prospects are presented for this 
study. 
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