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  وتقدیرشكر 

  شرف خلق االله سیدنا محمد صلى االله علیه وسلم أسلام على بسم االله والصلاة وال

    الأستاذة  في دراسات العلیا بعد شكر االله تعالى، نتقدم بجزیل الشكر وعظیم التقدیر إلى 

  "  یغني سامیة " 

تبخل علینا طیلة هذا البحث بتوجیهاتها النیرة وتصویباتها الدقیقة حتى آخر لحظة  التي لم

  .جزاءعمل في صورته النهائیة، نتمنى لها التقدم والنجاح، وجزاها االله خیر من إخراج هذا ال

لجنة المناقشة على قبولهم مناقشة هذا  الأساتذة أعضاءكما نتقدم بخالص شكرنا إلى سادة 

العمل المتواضع، ومن خلال ملاحظاتهم وتوجیهاتهم نتشرف بتصویب ما ننجز من عمل 

  .أیدیهمونتعلم المزید على 

بجیجل على  ىا أیضا لموظفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة محمد الصدیق بن یحیشكر 

  .والمرافقة في توفیر البیانات المطلوبةحسن الاستقبال 

ة وعلوم التسییر بجامع والتجاریة كما نتقدم بالشكر إلى عمال مكتبة كلیة العلوم الاقتصادیة

إلى كل من علمنا حرفا طیلة مسارنا كل أساتذة الكلیة وطاقمها الإداري و  جیجل، وإلى

  الدراسي

إلى كل من ساهم من قریب أو بعید في إخراج هذا العمل في صورته النهائیة الى هؤلاء 

  .الجزاءهم خیر ازیجمیعا نوجه خالص الشكر وتقدیر، وأسال االله العلى القدیر ان یج



 
 

  

  إهداء

وحي هي نصف ابتسامتي هي نصفي الثاني، وهل لي في الحیاة قلبا توأم ر  إیماناهدي هذا العمل الى 

مزاجي، هي أنا بكل ما فیه هي  وتقلبتتحمل تفاصیلي  وروحكقلب أختي یحتویني، وعقل یستوعبني 

عكازي حین یمیل بي الزمن، هي أملي الذي أعیش من اجله في هذه الحیاة، تفهم ما یدور في صدري من 

بي، هي شمعة عمري، أختي هي من قلب أمي حنانها ومن قوة أبي أخذت غیر ما اشكي، هي نعمة ر 

  .عقلا

اهدي تخرجي إلى النور الذي أنار دربي والسراج الذي لا ینطفئ نوره أبدا والذي بذل جهد السنین من اجل 

الى من اخص االله الجنة تحت قدمیها وغمرتني بالحب والحنان والدي العزیز، و ان اعتلي سلالم النجاح

  .العزیزةوالدتي شعرتني بالسعادة والأمان هي حیاتي وكل عمريأ

  

  وصغیرهمكبیرهم  والأقاربإلى من احمل لهم في قلبي مشاعر حب إلى كل أفراد عائلتي 

  كل واحدة باسمها اهدي هذا العمل المتواضع وصدیقاتيمقربة غادة إلى صدیقتي ال

  وأخواتهاإلى نعم الجیران فضیلة 

  الذین شاركوني في مشواري الدراسي ئي الطلابزملاإلى زمیلاتي و 

  إلى كل من وسعتهم ذاكرتي ولم تسعهم مذكرتي

  

  

  الـفری

 

 

 



 
 

  إهداء                 

  هداءإ

من علمني أن الدنیا كفاح  عمري، إلىعند الشدائد طوال  وعوناسندا لي لى من كان إ

  بأي شيء عليعلم والمعرفة الذي لم یبخل الوسلاحها 

  أبي العزیز

  بذاتي واعتزازيأبصرت بها طریق حیاتی الحاني، منالصدر إلى القلب المعطاء و 

  أمي الحبیبة

  إلى إخوتي وأخواتي أدامهم االله لي طول العمر

  هناء، حیدر، نسیبة، حسنى، تقي الدین، عبدو

تخرجي  الدراسیة، أهدیكمإلى كل من أحبهم وإلى كل من ساعدني ولو بحرف في حیاتي 

  .جهديوثمرة 

  

 أماني

 

 



 
 

 :ملخص

ف على أثر ظروف العمل على الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة تهدف هذه الدراسة الى التعر 

  .العمومیة الاستشفائیة محمد الصدیق بن یحي بجیجل

الطبي، شبه (موظفا من مختلف الطبقات ) 81(طبقت الدراسة على عینة عشوائیة بسیطة مكونة من 

انة كأداة رئیسیة لجمع البیانات، تم ، استعملنا الاستبهدف بحث دراستنالتحقیق ) الطبي، الإداري والتقني

تحلیل البیانات الواردة في الاستبیانات عن طریق استخدام برنامج لحزمة إحصائیة للعلوم قمنا ب

المتوسطات الحسابیة ، (التحلیل الوصفيبالاعتماد على )   SPSS 2020 .IBM(الاجتماعیة 

ظروف ان هناك تأثیر : ة لعدة نتائج أهمهاوتوصلت الدراس )الانحرافات المعیاریة، معاملات الارتباط

 ، الصنف الوظیفيالسن، سنوات الخبرة(والبیانات الشخصیة  .العمل على الرضا الوظیفي بدرجة كبیرة

ظروف العمل  أثرتوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة لإجابات افراد عینة الدراسة حول  بینت انه لا...) 

 .ماعدا الجنس والمستوى التعلیمية على الرضا الوظیفي للمتغیرات الشخصی

  المؤسسة الاستشفائیة بجیجل  –ظروف العمل  –الرضا الوظیفي :المفتاحیةالكلمات 

Abstract : 

This study aims to identify the impact of working conditions on job satisfaction among 

employees at the public hospital institution, Mohammed Seddik Ben Yahia in Jijel. The study 

was conducted on a simple random sample consisting of 81 employees from various 

categories (medical, semi-medical, administrative, and technical) to achieve the research 

objective. We used a questionnaire as the main data collection tool. The data collected from 

the questionnaires were analyzed using the IBM SPSS statistical 2020( )، including measures 

of central tendency, standard deviations, correlation coefficients, and multiple regression 

analysis. The study yielded several results, the most important of which is that working 

conditions have a significant impact on job satisfaction. Personal data (age, years of 

experience, job category, etc.) indicated that there were no statistically significant differences 

in the responses of the study sample regarding the impact of working conditions on job 

satisfaction, except for gender and educational level. 

-ذ keywords:Job satisfaction - working conditions - Jijel public hospital 
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 أ 

  مقدمة 

لقد حضي موضوع ظروف العمل على اهتمام بحوث ودراسات العدید من العلماء والباحثین في مختلف   

المتغیرات الاساسیة التي تؤثر بالمؤسسة في جمیع نواحیها المختلفة بشكل بین المجالات بحیث یعتبر من 

كما انها تعتبر مظهرا طبیعیا یحیط . اء كانت جیدة او سیئةعام ومواردها البشریة بشكل خاص سو 

بالموظف داخل مؤسسته ویؤثر في رضاه هذا الأخیر یمثل عاملاً أساسیًا لتحقیق الإنتاجیة والتمیز 

العملي فبتوفر بیئة عمل وظروف ملائمة ومشجعة یتعزز الرضا الوظیفي ویتشجع الموظفین على تقدیم 

ما تكون الظروف العملیة غیر مرضیة، فإنها تؤدي إلى إحباط الموظفین عند اماأفضل ما لدیهم، 

  .وانخفاض الأداء لدیهم

السیاسیة والثقافیة - الاجتماعیة - نتیجة للتغیرات المستمرة في جمیع مجالات الحیاة الاقتصادیة 

یئتها، لان ، أصبحت المؤسسات مطالبة بمواكبة هذه التغیرات والتطورات في بب الانفجار المصرفي بسب

العنصر البشري من اهم عناصر راس المال الفكري لما له من دور في تحقیق الرضا الوظیفي بكفاءة 

وفعالیة، وجب علیها الاهتمام به من خلال توفیر ظروف عمل مناسبة وجیدة تعمل على زیادة الولاء 

  .التنظیمي وتحقیق التكامل بین اهداف المؤسسة واهداف العاملین 

العمل من المفاهیم الحدیثة في مجال إدارة الموارد البشریة والتي تشمل عدة  تعد ظروف

استراتیجیات تستهدف تحسین ظروف العمل من خلال تمكین العاملین من ضمان مستوى جید من 

الظروف الفیزیقیة، المادیة والمعنویة، (الأجور، التحفیز والاهتمام بالحیاة الشخصیة والعائلیة للعاملین 

  ).یمیةالتنظ

ومن هذا المنطق توصلت الدراسات التي الى وجود علاقة وطیدة بین ظروف العمل والرضا الوظیفي 

  .ظروف العمل أحسن كلما اقتربنا من تحقیق درجات رضا وظیفي عالي تفكلما كان

 إشكالیة الدراسة: أولا

 :ئیسي التاليمن خلال ما سبق ذكره تتضح معالم إشكالیة بحثنا والتي تتمثل في السؤال الر 

لظروف العمل على الرضا الوظیفي لدى  5 %هل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة

 العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة؟



 

 
 ب 

 :التالیة سئلة الفرعیةشكالیة الرئیسیة تم وضع الأوللإجابة على الإ

العمل الفیزیقیة على الرضا  لظروف 5%هل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

 الوظیفي بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة؟

لظروف العمل المادیة والمعنویة على الرضا  5 %هل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة - 

 الوظیفي بالمؤسسة العمومیة استشفائیة؟

التنظیمیة على الرضا لظروف العمل  5%هل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة - 

  الوظیفي بالمؤسسة العمومیة استشفائیة؟

لظروف العمل المرتبطة بالخصائص 5%ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة فروقات هل یوجد- 

  ؟ الشخصیة للمورد البشري العمل على الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة

  :الآتیةسیة تم صیاغة الفرضیة الرئیسیة للإجابة على الإشكالیة الرئی

 فرضیات الدراسة: ثانیا

هداف التي تسعى إلیها الدراسة، واستنادا إلى التساؤلات التي أثارتها الاشكالیة من اجل الوصول إلى الأ

 :یمكن الانطلاق من الفرضیة الرئیسیة التالیة

لظروف العمل على الرضا 5 %نویةیوجد اثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى مع: الفرضیة الرئیسیة

  .الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بجیجل

  وللإجابة على التساؤلات الفرعیة السابقة تم صیاغة ثلاث فرضیات فرعیة تتفرع من الفرضیة الرئیسیة 

 الفرضیة الفرعیة الاولى

عمل الفیزیقیة على الرضا لظروف ال5%ثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة أیوجد  - 

 . بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة الوظیفي لدى العاملین

  



 

 
 ج 

 الفرضیة الفرعیة الثانیة

لظروف العمل المادیة والمعنویة على 5 %ثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویةأیوجد  - 

 .الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة

 لثالثةالفرضیة الفرعیة ا

لظروف العمل التنظیمیة على الرضا  5 %ثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویةأیوجد  - 

 .العمومیة الاستشفائیة العاملینبالمؤسسةالوظیفي لدى 

 الفرضیة الفرعیة الرابعة

لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائیة لإجابات افراد عینة الدراسة حول أثر ظروف العمل على  - 

  .الرضا الوظیفي

 هداف الدراسةأ: ثالثا

 :تهدف هذه الدراسة الى

 .عنهقیاس الرضا الوظیفي والنتائج المترتبة  وكیفیة التعرف على مسببات ظروف العمل وكیفیة ادارتها - 

مدى اهتمام المؤسسة بقیاس  ةمعرف، و العملمعرفة كیفیة تعامل المؤسسة محل الدراسة مع ظروف  - 

 .لعمالهاوتحسین رضا الوظیفي 

  .معرفة انعكاسات الظروف العمل على الرضا الوظیفي للعاملین بمؤسسة محل الدراسة - 

  .الذاتياكتساب القدرة على البحث العلمي والنمو  - 

  أهمیة الدراسة: رابعا

الكبیر الذي تلعبه ظروف العمل في الرضا الوظیفي التأثیر همیة بالغة بالنظر الى أتكتسي هذه الدراسة - 

 .عاملینار لدى الستقر من والإوالأ

وبالتالي اخراج افضل مهارتهم عاملین معرفة الظروف العمل الایجابیة والصریحة التي تؤدي الى رضا ال- 

  .انتاجاتهمومواهبهم مما ینعكس على 
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تكمن اهمیة التطبیقیة لهذه الدراسة في معرفة الفعالیات التي تبادرها ادارة المؤسسة من اجل تحسین - 

النتائج  ، من- جیجل- یة استفادة مسؤولي ومدیري مستشفى محمد الصدیق بن یحي ظروف العمل وامكان

التي توصلنا الیها وذلك بتقدیم مجموعة من الاقتراحات التي تظهر اتجاه الذي یجب ان تسلكه المؤسسة 

  .بهم وبالتالي خلق بیئة عمل جیدة ومناسبة ةالناجحة بتحسینها لظروف العمل المحیط

  یار الموضوعاخت أسباب: خامسا

  :تم اختیار الموضوع للأسباب التالیة

 :الأسباب الذاتیة

 .شعورنا بأهمیة الموضوع لبیان أثر ظروف العمل على الرضا الوظیفي - 

 .میولنا وشغفنا للقیام بالبحث حول هذا الموضوع دون غیره - 

  :الأسباب الموضوعیة

حیث نسعى إلى زیادة مرجع إضافي في ب) إدارة الموارد البشریة(البحث یدخل ضمن مجال تخصصنا - 

  .هذا المجال

 .         محاولتنا لتشجیع البحوث في میدان دراسة السلوك الإنساني- 

  حدود الدراسة: سادسا

جابة على الإشكالیة المطروحة كان من الضروري وضع بعض الحدود وهي حتى تتمكن الدراسة من الإ

 :كالآتي

 30/04/2023 الى01/04/2023سة المیدانیة منامتدت فترة الدرا: الحدود الزمنیة - 

 - جیجل- تمت الدراسة المیدانیة في مستشفى محمد الصدیق بن یحي: الحدود المكانیة - 

مكونة من عمال المؤسسة  81 اقتصرت الدراسة الحالیة على عینة حجمها: الحدود البشریة - 

 ..- جیجل-محمد الصدیق بن یحي ةالاستشفائی

. التنظیمیة. الفیزیقیة(هذه الدراسة أثر ظروف العمل تضمنت : الحدود الموضوعیة - 

  .-جیجل –على الرضا الوظیفي بمستشفى محمد الصدیق بن یحي ) التنظیمیة. المادیةوالمعنویة
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  الدراسة منهج: سابعا

انطلاقا من طبیعة مشكلة الدراسة وأهدافها وفرضیاتها والمعلومات المراد الحصول علیها، اعتمدنا     

لبناء وصیاغة الإطار النظري للدراسة وعرض بحث ج الوصفي فیما یخص الجانب النظري للعلى المنه

كتب، : المفاهیم المتعلقة بمتغیري الدراسة، بالاستناد على عدة مراجع مختلفة أجنبیة وعربیة من

  .،،الخالانترنتعلمیة، مجلات، بحوث علمیة مقدمة إلى الملتقیات، وخدمات  مقالات، رسائلأطروحات، 

فیما یخص الجانب التطبیقي تم الاعتماد على منهج دراسة الحالة من خلال ملاحظة النتائج في أما 

تم ،و ستبیانالاالمؤسسة محل الدراسة من خلال القیاس الكمي والاحاطة بفروض الدراسة حیث تم تصمیم 

ل البیانات استخدمنا لتحلیتوزیعه على العاملین في المؤسسة الاستشفائیة محمد الصدیق بن یحي بجیجل، 

 . SPSSجتماعیةبرنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الا

 الدراسة هیكل: ثامنا

الفصل الأول یتعلق بالأدبیات النظریة والتطبیقیة للدراسة والثاني یتعلق  فصلین،قمنا بتقسیم الدراسة الى 

 .IMRADوذلك بالاعتماد على طریقة  لها،بالجانب التطبیقي 

دبیات النظریة للدراسة تطرقنا الأول بعنوان الأ مبحثین، المبحثقسیم الفصل الأول الى ومنه قمنا بت   

فیه الى مفاهیم أساسیة حول ظروف العمل تناولنا مفهوم ظروف العمل وأهمیتها وأنواعها بالإضافة الى 

له وطرق قیاسه مفاهیم اساسیة حول الرضا الوظیفي تناولنا فیه مفهوم الرضا الوظیفي واهم نظریاته وعوام

خصص المبحث الثاني للأدبیات الرضا الوظیفي وظروف العمل،العلاقة بین هاتین  قمنا بدراسةوكذلك ,

أي ظروف العمل والرضا  التطبیقیة للدراسة الى استعراض الدراسات السابقة ذات العلاقة بمتغیري الدراسة

  .الوظیفي

المبحث الأول وضحنا فیه ،ذي احتوى على مبحثین ما الفصل الثاني تمحور حول الدراسة المیدانیة الأ

  .والمبحث الثاني قمنا بتحلیل البیانات وعرض نتائج الدراسة ،الإجراءات المنهجیة للدراسة 

  

  

  



 

 
 و 

  

  نموذج الدراسة  : تاسعا

  نموذج الدراسة: )01(الشكل رقم 

  غیر التابع المتغیر المستقل                                                  المت

 

  

  

  

  

  من اعداد الطالبتین   : المصدر

  

  

  

  

  

  

  

  

 الظروف  الفیزیقیة 

 الظروف المادیة و المعنویة 

 الظروف  التنظیمیة 

 الرضا الوظیفي



 

 
 ز 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  الادبیات النظریة والتطبیقیة للدراسة:الفصل الأول

  الادبیات النظریة للدراسة: المبحث الأول

 الادبیات التطبیقیة للدراسة: المبحث الثاني
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         تمهید

تسعى المؤسسات والمنظمات الیوم جاهدة الى تحقیق أهدافها التي تأسست من أجلها والى احداث التوازن بین 

اكل تعانیها وعراقیل تواجهها حاجاتها وحاجات عمالها، ومن المعروف أنه لا توجد منظمة لا تخلو من مش

بحیث استطاعت ان تتكیف مع بعضها أو في حین اخفقت مع الأخرى، ،نتیجة للظروف التي تحیط بها 

ولهذا أصبح موضوع ظروف العمل من الموضوعات الشائعة حیث كان من المواضیع الأولى والأساسیة في 

لظهور وتطور علم الاجتماع الصناعي، الهندسة  مجال دراسة التنظیمات والمصانع، وقد كانت دراستها بدایة

البشریة، علم النفس الصناعي والعدید من العلوم، وتلقى إهتمام العلماء والاقتصادیین والسوسیولوجیین وعلم 

 .إلخ .....النفس 

كما حظي موضوع الرضا الوظیفي بمكانة رفیعة من قبل المنظمات الیوم خصوصا بعد إثبات أهمیته ودوره 

ال من قبل الباحثین، مفكري علم الإدارة، علم النفس الصناعي والسلوك التنظیمي على رأسهم إبراهام الفع

ماسلو الذي أشار في دراسته إلى الاهتمام بالحاجات الانسانیة لما لها من أثر وانعكاسات على المنظمة، 

ظرا لعوائده الإیجابیة على وهو الأمر الذي اقتضى التركیز على تحقیق الرضا الوظیفي للعنصر البشري ن

  .الفرد والمنظمة على حد سواء

ومنه لخصنا في هذا الفصل وحاولنا إتباع المنهج المناسب لهذه الدراسة فقمنا بتقسیم هذا الفصل إلى 

مبحثین، المبحث الأول تطرقنا فیه إلى مفهوم ظروف العمل، وأنواعه وأهم العناصر المتعلقة بالرضا الوظیفي 

مفهوم، النظریات، عوامله ونماذج قیاسه، أما المبحث الثاني في الأدبیات التطبیقیة فتطرقنا فیه من حیث ال

  .إلى العلاقة بین ظروف العمل والرضا الوظیفي
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 الادبیات النظریة للدراسة  : المبحث الأول

العمل بأنواعه تناولنا في هذا المبحث الادبیات النظریة للدراسة من خلال التطرق الى مفهوم ظروف 

بالإضافة الى مفهوم الرضا الوظیفي والعلاقة بینهما لكونهما یمثلان متغیرین الذین سنتطرق الیهما في 

 :مطلبیندراستنا وذلك من خلال 

  مفاهیم أساسیة حول ظروف العمل:الأولالمطلب 

  سوف نتطرق في هذا المطلب الى مفهوم ظروف العمل وانواعه

   مفهوم ظروف العمل: أولا

دائه أكل ما یحیط بالفرد في عمله ویؤثر في سلوكه و  Working Conditionsیقصد بظروف العمل     

ابو قحف (. وفي میوله اتجاه عمله والمجموعة التي یعمل معها والإدارة التي یتبعها والمشروع الذي ینتمي الیه

  )205، صفحة 2001، 

موع الاحوال الطبیعیة والمادیة التي یمكن ان تحیط مج ،حسب معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة بهیقصد 

نها تختلف من عمل الى اخر ومن منشأة أبالعمال في مكان العمل حیث یصعب حصرها بصورة نهائیة اذ 

ان التصنیف الشائع لظروف العمل هو الذي یمیز بین ظروف العمل التي تؤثر على صحة . الى اخرى

ظروف الطبیعیة من التهویة، الاضاءة، السلامته، فالأولى مرتبطة بالعامل وظروف العمل التي تؤثر على 

الخ، مما یعرضه للأمراض المهنیة والثانیة مرتبطة بكل ما یؤدي الى اصابته بحوادث . الحرارة، الرطوبة

 )302، صفحة 2021زواي و بوحفص ، ( .مهنیة

الإضاءة، الضوضاء الحرارة حسب هنري سافال فإن ظروف العمل هي كل شيء ذات طبیعة مادیة كو    

معنویة كالعلاقات مع باقي العمال والعلاقات المعنویة مع سلم الاداري السیكولوجیة و الوكذلك ذات الطبیعة 

 )115، صفحة 2021موهوب عبد االله، (. وهي ذات الطبیعة التنظیمیة كمحتوى العمل واهمیته وطبیعته

ق لا یعني سوى الظروف الفیزیقیة وفي مفهومه الواسع ان ظروف العمل في مجاله الضی،جاردیليیعرفها و 

فان مضمون هذا المصطلح یمتزج بمصطلح الحیاة في العمل او نوعیة الحیاة في العمل وقد ركز هذا 

فراد في العمل، ویقصد بها الظروف التي التعریف على الظروف الفیزیقیة وعلى العلاقات التي تنشأ بین الأ
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ه بأعماله والتي تؤثر بدرجة ملموسة على قدرة الفرد الذهنیة والجسمیة، والتي لا تحیط بالفرد اثناء قیام

  )13، صفحة 2011محروق، ( .یستطیع التحكم فیها كالحرارة والضوضاء والبرودة

كل العوامل والمتغیرات التي تشمل بیئة العمل انها من خلال التعاریف السابقة فتعرف ظروف العمل    

مكان العمل، وهي تختلف من عمل لآخر ومن مؤسسة إلى أخرى، فهي كل الاحوال وتحیط بالعامل في 

الطبیعیة، المادیة، التنظیمیة وحتى الاجتماعیة والتي تؤثر في صحة العامل الجسدیة والنفسیة وتنعكس على 

  .أدائه وفعالیته في مؤسسة العمل

 أهمیة ظروف العمل : ثانیا

فمهما لا شك فیه ان هذا المعدل ینخفض بشكل ملحوظ  ،التكرار تؤثر ظروف العمل المناسبة على معدل

وظروف العمل تشیر الى الظروف البیئیة من  ،عندما تتهیأ للأفراد العاملین كافة مقومات ومتطلبات العمل

نظام  ،درجة حرارة وضوضاء وأبخرة مواد كیمیائیة متطیرة وغیرها وكذلك تشیر الى عدد ساعات العمل

تمد وتوفیر الخدمات الاساسیة من تغذیة ونقل وغیرها فاذا تمكنت الادارة من توفیر ظروف بیئیة المناوبة المع

یضا خدمات التغذیة أمناسبة للفرد وكذلك توفر له ظروف عمل المنظمة من حیث عدد ساعات العمل وتوفر 

ل ممكن لحصول الحدید والنقل وغیرها فإنها تؤثر له بذلك مقومات ایجابیة مناسبة لأداء عمله باقل احتما

 .من جانبه  ىءداء الكفبافتراض توفر مقومات الأ

فمن المؤكد ان الناحیة الاجتماعیة  ،كما تشیر ظروف العمل الى الظروف الاجتماعیة والتنظیمیة للعمل

یة والتنظیمیة تؤثران على معدل تكرار الحوادث في المنظمة التي تجدها علاقة اجتماعیة وانسانیة جیدة وایجاب

ما الجانب التنظیمي فانه من غیر المعقول ان تكون هناك منظمة ،أتؤثر في تخفیض معدل التكرار الحوادث

متساویتان في كافة الظروف والمتغیرات وتختلفان في جانب وجوب تنظیم رسمي مستقر وواضح ووجود نظام 

رقابة والقیادة فمن غیر المنطقي اتصال بین العاملین یحقق مستوى كفاءة مالي وكذلك في وجود نظام دقیق لل

قل في أن هاتین المنظمتین تكونان متساویتین في معدل تكرار الحوادث فبالتأكید یكون المعدل أن نتصور أ

 .المنظمة التي تتمتع بوضع تنظیم مستقر منتظم 

سلوب الزیارات أن تقوم بها الادارة لزیادة ضمان ظروف العمل البیئیة المناسبة أومن الاجراءات التي یمكن 

ل المناسبة والكشف عن جوانب عمتوفر ظروف ال دىالمفاجئة من قبل المدراء والمسؤولین للاطلاع على م

  )287-286، الصفحات 2014یوسف كافي، ( .الخلل بهدف معالجتها
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 نواع ظروف العملأ: ثالثا

على سلوكه عموما،  لكل عمل ظروف مختلفة وهذه الظروف تؤثر على اتجاهات الفرد نحو العمل وتؤثر

ن یتم أن یؤدي عمله في مكان مریح وملائم وخال من العقبات والمخاطر التي تحول دون أوالفرد یرغب في 

  :نواع ظروف العمل في الشكل المواليأعمله في سهولة ویسر وسوف نوضح 

 أنواع ظروف العمل) 02(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  مادا على الدراسات السابقةمن اعداد الطالبتین اعت : المصدر

  ظروف العمل الفیزیقیة  - 1

یحدث أحیانا ان بعض العمال ینتجون تحت ظروف فیزیقیة سیئة ما دامو یشعرون بالرضا عن العمل 

فإهمال العامل وعدم راحته النفسیة أمر لیس من  النفسي،فالعامل أكثر تأثرا بالمحیط إدارتها،ویتقبلون أقرانهم و 

  :فإنه یمكن مناقشة الظروف الفیزیقیة على النحو الآتي ومانسیانه، وعمالسهل 

   الإضاءة - 1- 1

تعد الاضاءة من اهم عوامل ظروف العمل حیث انها تساعد على زیادة الانتاج وتخفیض التعب وبالتالي فلا 

وبدون الاضاءة المناسبة یتوقع ضعفا في مقدرة العیون  ،غنى عنها بالنسبة للصحة والسلامة وكفاءة العمال

ثبتت الدراسات ان معدلالحوادث یزداد بالنسبة أبصار وزیادة نسبة الحوادث والتألف في الانتاج فقد على الأ

  .كافیة بالمقارنة بالإضاءة العادیةالفي حالة الاضاءة غیر 

قل اذ لا طالما أن الاضاءة الجیدة غالبا ما تعین العامل على رفع مستوى انتاجه وبمجهود أفي الواقع     

ما الاضاءة السیئة تثیر في ،أشیاءمد الكافیة الانتاجیة على سرعة ادراك البصري والدقة في التمییز بین الأتعت

 
عملأنواع ظروف ال  

 الظروف التنظیمیة الظروف المادیة والمعنویة الظروف الفیزیقیة

الاضاءة، الضوضاء، 

الحرارة والتھویة، 

 ترتیب ونظافة المكان

 الحوافز

 الأجور

القیادة، الاشراف، 

 الاتصال
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رهاق البصر وزیادة التعب والاخطار فیجب ان یكون انفوس الكثیرین من الشعور بالانقباض مما یؤدي الى 

شمس مباشر هذه الشروط بحیث یجب الضوء كافیا ثابتا موزعا توزیعا عادلا، وقد لا یحقق دائما ضوء ال

صناعیة، اذن فالضوء الخافت یسبب الشعور بالاكتئاب، ومن المعروف ان التصویبه وتعزیزه غالبا بالإضاءة 

خرى، فالأعمال الكتابیة تحتاج الى عمال الأشد من بعض الأأعمال التي تحتاج الى اضاءة هناك بعض الأ

حد اللازم فان زیادة العمال الزراعیة ومن البدیهي الا یزید عن او الأعمال التحمیل والتفریغ أكثر من أالضوء 

وان یكون ثابتا  ،حد المطلوب تسبب زغللة العین، فالضوء یجب ان یكون مناسب لنوع العملالالاضاءة عن 

 ختاتنة،( جزاء العمل ولیس على عین العمالأن یكون موزع توزیعا متساویا في جمیع أولیس متغیر في شدته و 

 )234، صفحة 2013

ن ضعف الاضاءة یؤدي الى التعب والضیق ویعتبر مصدرا للأخطار والحوادث في أومن المعروف 

لوان المناسبة خفضت عدد الحوادث ن الاضاءة والأأضواء الملونة، ولقد اتضح الصناعة، وكذلك الالوان والأ

  )153، صفحة 1996محمد عویضة ، (. من احدى المؤسسات الصناعیة بأمریكا% 50بمقدار 

 الضوضاء - 2- 1

ولى عمال العقلیة تتأثر بالضوضاء أكثر من الاعمال الحركیة والروتینیة نظرا لحاجة الأن الأأیبدو بوجه عام 

ضوضاء المتقاطعة أكثر اضرارا بالإنتاج من الضوضاء الن أیضا أنه یبدو أتركیز أكثر، كما الالى 

 ،ضارالیتعود علیها الفرد ویتكیف لها بحیث یقاوم تأثیرها  نأموصولة لا یلبث الضوضاء الن أالموصولة إذ 

صوات شخاص، وقد تحدث الأصوات المرتفعة المفاجئة استجابات الفزع في كل الأهذا وقد تحدث الأ

ومن . صوات ذات الطبقة المرتفعة الصمم بالنسبة لطبقات صوتیة معینةالمرتفعة المستمرة خصوصا الأ

المشعان، (. ذن عندما یتعذر ذلكصوات إذ أمكن تخفیضها بواسطة واقیات الأالأنه یجب منع هذه أالطبیعي 

  )121، صفحة 1994

مر الذي قد ینتج عنه یضا في الاتصال بین العاملین مع بعضهم البعض الأأن تؤثر الضوضاء أویمكن  

ال تنسیق النشاطات الخاصة بالعمل، وتقلیل عدد مرات الاتص ةحدوث خطأ او اضطراب في عملی

الاجتماعي بین العاملین في بیئة العمل، وهذا یؤدي في النهایة الى ظهور مشاعر عدم الرضى للعاملین 

دلة على وجود ارتباط بین زیادة معدلات الحوادث في المصانع أوهناك ایضا .بسبب المهنة ومكان العمل 

قدرة العامل على الاتصال التي تتمیز بالضوضاء عالیة وبین ما یحدث كنتیجة الضوضاء من اضطراب في 

  . )85، صفحة 2004اسماعیل، ( لة بوضوح شدیدالآبالإضافة الى عدم قدرته على سماع كل ما یصدر عن 
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ن الضوضاء لا یكون ضررها ملحوظا في انتاجیة العمال الذین یقومون بأعمال أوتدل التجارب على     

تهم الانتاجیة، كما وجد ان الضوضاء العالیة حركیة بسیطة، وان كانت تنقص دائما والى حد ما من كفای

ثارها الضارة طردیا مع صعوبة العمل، كما دلت آمنتظمة والذي تصدر من الآلات تتناسب الخاصة غیر 

ن أفراد یتوقف على وجهة النظرة ودلالتها عنده، مما یدل على ن تأثیر الضوضاء في الأأبحوت كثیرة 

ضوضاء تعوقه وتعطله الن أعتقد أن الفرد اذا أهوم الضوضاء وتبین العوامل النفسیة تؤثر على تحدید مف

في الضوضاء ما  وافراد یستطیعون ان ینتجن الأأكما  ،نها تسیر له العمل وزاد انتاجهأوان اعتقد  ،قلانتاجه

 ن تكون دوافعهم الى العمل قویة ولن یبذلوا جهداأینتجوا في الضوضاء، قدر ما ینتجونه في الهدوء بشرط 

 .)201، صفحة 2001ابو قحف ، (كبرأ

  الحرارة والتهویة - 3- 1

لابد أنه داء والانتاج وانما ن یكون لدى الفرد دافعیة وقدرات ومیول حتى یحقق معدلا طیبا من الأألا یكفي 

ان نوفر له بیئة عمل متعادلة الحرارة فدرجة الحرارة والتهویة المتعادلتین تعدان في الظروف الفیزیقیة 

ن تكون من مصادر الضغط النفسي أن درجة الحرارة غیر المناسبة یمكن افي زیادة الانتاج،  المساهمة

خطاء تزداد مع ارتفاع درجة كدت البحوث كل من ماكویرثوببلر،ان معدل الاصابات والأأوالفسیولوجي وقد 

 .العقلیة مر كذلك بالنسبة للتكالیف الذهنیةالحرارة او تدنیها عن الحد المألوف والطبیعي والأ

وتختلف درجة الحرارة المفضلة للعمل باختلاف جنس وعمر وثقافة الفرد وكذلك بیئة الجغرافیة وفصولها ونوع 

حرارة یمكن ان ینسحب على الوما یقال عن ) . الصباحیة او مسائیة(العمل الذي یكلف به الفرد ونوبة العمل 

ولزومیة، فارتفاع الحرارة توجب زیادة التهویة، هذا  بین متغیرین على وجوبیة ةن العلاقأالتهویة ولا سیما 

همیة التهویة لضرورة الانتاج فالغرفة التي تسوء تهویتها تعنى ضمنا زیادة الحرارة او ارتفاع أفضلا عن 

، صفحة 2012حمدى ، (.الرطوبة والبرد، وكل هذه الظروف تؤدي بالعمال للخمول والنعاس والتعب والملل

105( 

ن نتائج الدراسات فیما یتعلق بعلاقة درجات الحرارة بالحوادث تتفق الى حد كبیر، ویبدو ذلك ومما یلاحظ ا

منطقیا اذا قلنا درجة الحرارة غیر مناسبة في مكان العمل تسبب ضیقا لدى العامل ینعكس بالتالي على 

الى ما لارتفاع درجة  فةبالإضانه أكما یرى سمیث . دائه لعمله فیزداد احتمال تورطه في الحوادثأكفاءته في 

ي شيء یجعل العامل أثار على الناحیة الفسیولوجیة للفرد فان آالحرارة او انخفاضها عن الحد المناسب من 
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یحس بالضیق یجذب انتباه العمل نحو نفسه ومن ثم یقل انتباهه للعمل وهكذا یحتمل ان یتورط في 

 )296، صفحة 1988عبد القادر طه، (.حادثة

توفیر الهواء النقي اللازم للتنفس في جو العمل الخالي من الشوائب العمل والمواد الضارة التي  یجبكما     

عطا حمدي و غانم (.تنتشر في جو العمل كالغازات والابخرة، اذن الهواء عامل ضروري لتنظیم حرارة الجسم

  )23، صفحة 2008الحصان ، 

  ترتیب ونظافة مكان العمل - 4 - 1

ناتجة عن ) وخاصة الصناعیة الخطرة(وساخ ومخلفات انتاج أمكان العمل ووجود  ان عدم النظافة في   

مراض ووقوع حوادث متنوعة، فعدم تنظیف المكان من عمال، هي مناخ ملائم لانتشار الأممارسة الأ

رض من المخلفات القابلة للاشتعال على سبیل المثال قد یؤدي الى حدوث حرائق، كذلك عدم تنظیف الأ

شك ستؤدي الى خطر الانزلاق وتعرض الانسان العامل الى كسور قد یؤدي بعضها الى  الشحوم بلاالزیوت و 

ثر نفسیا أحدوث عجز دائم عن العمل لدیه، الى جانب ذلك فعدم النظافة بشكل عام في مكان العمل تحدث 

 )215، صفحة 2014هاني محمد، (.سلبیا لدى الفرد وتجعله غیر مرتاح ومتوتر

و من مخلفات العملیات الانتاجیة وتوجد مساحات جیدة أوساخ مكان العمل نظیفا وخالیا من الأ عندما یكون

تسمح بحریة الحركة والجدران مطلیة بالألوان زاهیة والمكاتب مریحة مرتبة، كل ذلك یجعل نفسیة الفرد 

غبة فیه وتحمیه في الوقت نهایة في زیادة مقدرته على العمل، والر المنفتحة للعمل ومرتاحة فیه بما یؤثر في 

مراض التي تنتج عن مخلفات الانتاج، ومن الحوادث العمل كالحروق والجروح نفسه من الاصابة ببعض الأ

  )589، صفحة 2005وصفي، ( .یضا عن ضیق المكان وعدم ترتیبهأالتي تنتج 

  العمل المادیة والمعنویة ظروف - 2

  .ل الفرد لبیئة العمل وبالتالي رضاهتؤثر ظروف العمل المادیة والمعنویة على درجة تقب

  الحوافز - 1- 2

والتي تستخدم من قبل المنظمة لتحریك  ،و المجتمعأهي مجموعة من المتغیرات الخارجیة في بیئة العمل 

دائهم لأعمالهم على نحو أكبر وأفضل وذلك بالشكل الذي أقدرات الموظفین الانسانیة بما یزید من كفاءة 

  )25، صفحة 2014أحمد البارودي، (  .یضاأهداف المنظمة أهدافهم وبما یحقق أیحقق لهم حاجاتهم و 
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جزاء تتفاعل فیما بینها تفاعلا ایجابیا او سلبیا یتحدث في ضوء أالتحفیز عملیة نظامیة تتكون من مجموعة 

والاداء، جزاء ویقود التفاعل بدوره الى نتائج ایجابیة او سلبیة على صعید السلوك لأمبادئ التي تحكم اال

، الوظیفة، موقف العمل، المنظمة، البیئة، ولا الفرد: هيفمنظمة التحفیز تتكون من خمس مكونات اساسیة 

  )162، صفحة 2013محمود المغربي، ( :عملیة التحفیز الا إذا توافرت الموائمات التالیة حیمكن ان تنج

وهذا من صلب  ،المتطلبات الوظیفیةاي تتناسب قدرات والمعارف وقابلیات الفرد مع  :الفرد والوظیفة - 

هداف، خبیر في المسؤولیة ن تصمیم الوظیفة یحتاج الى خبیر في معاني الأدور تصمیم الوظیفة لأ

 .ودرایة ومعرفة بالنتائج

ن تكون الوظیفة جزء حیوي في الهیكل الوظیفي ولیست وظیفة هامشیة فمهما أاي :الوظیفة والمنظمة - 

 لن تنجح إذا كانت الوظیفة غیر مهمة لدى الفرد  فإنهائل التحفیز حاولت المنظمة استخدام وسا

 .هداف الفرد والمنظمةأن تتكامل أاي  :الفرد والمنظمة - 

 .ن تتكیف المنظمة لمتطلبات بیئة عملها ومنها متطلبات مواردها البشریةأاي :المنظمة والبیئة  - 

موقف العمل ویستوعب متطلباته لكي  ن یمتلك الفرد القدرة على إدراك طبیعةأاي :الفرد والمواقف - 

  .یسلك ما یتناسب مع الموقف

 الحوافز                                                                                           أهمیة 

حیث ، هم الوسائل التي تستخدمها الادارة لرفع كفاءة الموارد البشریة في المنظمةأتعتبر الحوافز أحد     

 )163، صفحة 2020الزیباري، ( :نقاط التالیةالهمیتها في أتكمن 

 .رباح المنظمة من خلال زیادة الانتاجیةأالزیادة في  - 

 .زیادة المدخلات العاملین وخلق الشعور بالاستقرار والولاء للمنظمة - 

هدر بالوقت تخفیض تكلفة العمل بالمنظمة من خلال زیادة الاهتمام بنوعیته والحرص على تقلیل ال - 

والمواد المستخدمة في الانتاج تلافي الكثیر من المشاكل العمل كالغیاب ودوران العمل السلبي 

 .وانخفاض المعنویات والصراعات مما یقود الى خلق استقرار اعلى في موارد المنظمة البشریة

التي تشكل النواة  ن تقود الى تطویر سلوك العمل في المنظمة واستقرار في قیم العملأیمكن للحوافز  - 

 .الرئیسیة لما یسمى الثقافة التنظیمیة

 .ساسیا في انتقاء العناصر الصالحة للعمل ووضعهم في المكان المناسبأحوافز دورا التلعب  - 
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 زأنواع الحواف 

 الحوافز المادیة -

المشاركة جر والمكافئات المالیة و وتتمثل في الأ ،وهي تمثل متطلبات الدافع الواجب اشباعه في شكل نقدي

ویمكن تقسیم الحوافز المادیة الى حوافز  ،وبذل انتقالات وصرف الوجبات الغذائیة المجانیة ،رباحالأفي 

  .الخ. مباشرة مثل وجبات التغذیة والسكنالمادیة غیر الحوافز الجر او مادیة مباشرة وهي تعني الأ

  الحوافز المعنویة -

ساسي فیها وتتمثل الحوافز التي لا تمثل النقود العامل الأ نواع الحوافزأوتعتبر الحوافز المعنویة من    

خرین والرضا النفسي الذي یبدله الزملاء عما أحرزه الفرد من المعنویة في عبارات الثناء والتعاطف مع الآ

فراد یستجیبون لعدد كبیر من المحفزات ن الأأساس الحقیقة الخاصة بأمنجزات، تبنى الحوافز المعنویة على 

  .لا یتم التعبیر عنها في صوره مالیةالتي 

أن فعلى سبیل المثال  ،ن هناك كثیر من الحوافز تأخذ شكلین معا الحوافز المادیة والحوافز المعنویةأویلاحظ 

حیث تتمثل المكافئات هنا ،) المعنوي(نها نوع من الحافز غیر المادي أن الترقیة یمكن النظر الیها على أنجد 

على من العادة أجرا أن الترقیة تتضمن أمن السلطة والمركز الاجتماعي ومن ناحیة نجد او الحوافز في مزید 

فراد یسعون للترقیة یضا، على هذا الاساس یمكن القول ان الأأوبالتالي فالمكافأة هنا تتضمن عائدا مادیا 

  )163، صفحة 2013محمود المغربي، (.لأنها تحقق لهم حفز مادي ومعنوي

  ةحوافز الایجابیال -

والتي تلبي حاجاتهم ودوافعهم لزیادة الانتاج وتحسین  ،وهي تمثل تلك الحوافز التي تحمل مبدأ الثواب للعاملین

داء في العمل من خلال وتهدف الحوافز الایجابیة الى تحسین الأ ،نوعیته وتقدیم المقترحات والافكار البناءة

   .التشجیع بسلوك ما یؤدي الى ذلك

  .فیهفراد والعاملین وحثهم على احداث السلوك المرغوب النوع هو تشجیع الأ والهدف الرئیسي لهذا

كفاء علاوات استثنائیة، ثبات العمل واستقرار الفرد في ، منح الأوخیر المثال على هذا النوع من الحوافز هو

  .عدالة الاجور الأساسیة .عمله
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ملین لأنها تتلاءم مع رغبات العاملین بحیث تترك والحواجز الایجابیة تنمي روح الابداع والتجدید لدى العا    

مثل حافز المكافاة النقدیة التي تمنح للعمل المقابل قیامه بعمل ،بعض النتائج الایجابیة على مجریات العمل 

  .یستدعي التقدیر

  الحوافز السلبیة -

مثلة السلوك أمنه ومن و التكرار وتقویمه والحد أهي الحوافز المستخدمة لمنع السلوك السلبي من الحدوث   

والتعلیمات، وامر السلبي التكاسل والتساهل والاهمال وعدم الشعور بالمسؤولیة وعدم الانصیاع للتوجیهات والأ

قیام بتطبیق الحوافز السلبیة، وهي تستخدم العقاب كمدخل لتغییر سلوك الافراد نحو المما یدفع الادارة الى 

  .المنشود والمرغوب فیهمداء والوصول به الى الهدف تحسین الأ

وهذا العقاب یجعل الشخص یخشى تكرار الخطأ حتى یتجنب  ،فالحافز السلبي یتضمن نوعا من العقاب

 :حوافز السلبیةالمثلة أناحیة العملیة ومن الوالمخالفة ومن  أخطالوقوع في الالعقوبة حافزا لعدم 

ثار ضارة للتخویف آلحرمان من الترقیة وهناك الانذار والردع، الخصم من الراتب، الحرمان من العلاوة، ا

والعقاب منها، فرض العقاب على العاملین دون توضیح أسبابه قد یولد لدیهم الخوف مما یضع شبح العاقب 

  )63- 62-61، الصفحات 2015احمد البارودي، (.دائمامامه أ

 شروط التحفیز الفعال   

واضحة للجمیع حیث یقتنع الجمیع بموضوع وبعدها و ة ان مهارة الحفز والتشجیع تعتمد على وجود نظم متقن

، 2011الفقهي، (:تطبیق السلیم لمهارة الحفز والتشجیع فیما یليالتحفیز الشخصي للمدیر وتتمثل شروط العن 

  )15- 14الصفحات 

 .داء المعیبداء المتمیز او الأأداء المرؤوسین والكشف عن أمتابعة  - 

  . الحافز ایجابیا وعند الخطأ والانحراف یكون سلبیا عند إجادة یكون ،سرعة تقدیر الحافز - 

داء وبین الحافز لیس فقط بالنسبة لمن یحصل علیه ولكن ایضا بالنسبة لجمیع وضوح الربط بین الأ - 

 .العاملین

جل حفز المرؤوسین على التعاون والاقبال أتأكید الصفة الجماعیة في الحوافز كلما أمكن ذلك، من  - 

 .على العمل معا كفریق
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همیة اشراك المرؤوسین أنفسهم في الحكم على نتائج العمل، وتقدیر الحوافز المناسبة من خلال أ - 

 .لجنة للحوافز یشارك فیها المرؤوسین جانبا الى جنب مع المدیرین المختصین

داء في حالة الإجادة او من حجم همیة تناسب الحافز من حیث النوع والمستوى في حجم الأأ - 

 .في حالة الحوافز السلبیة المخالفة، او خطأ

  .همیة تناسب الحوافز مع رغبات العاملین حتى تحقق الحوافز تأثیرها المستهدفأ - 

   الأجور - 2- 2

فراد مقابل وضع نشاطهم تحت تصرف توجیه الغیر خلال فترة عبارة عن التعویض الذي یحصل علیه الأ  

  )09، صفحة 2020محمد عوض االله، ( .جر نقدي او حقیقیاداء محدد وقد یكون الأأزمنیة محددة او لقاء 

وهي تتكون من جزء ثابت یرتبط بموقع . دفع للفرد مقابل قیامه بالعملكل ما ی" بأنهاوتعرّف الأجور كذلك   

حیث تستهدف ضمان حصول العاملین ". المنصب في التسلسل الهرمي، وجزء متغیر یرتبط بتحقیق الأهداف

وسیاسة الأجور هي نتیجة مزیج یعكس ثقافة المؤسسة التي . همعلى أجر عادل یتناسب مع أعباء وظائف

وتُشكّل المكافآت العادلة .تشجع وتكافئ السلوكیات المرغوبة خاصة الأداء الفردي، النتائج الجماعیة

والمشجعة جزء من سیاسة إدارة المؤسسة، وهي تقوم على أساس الأهداف التنفیذیة وتتضمن المادیة منها 

وهي ترتبط بتلقي التغذیة . مكملات المدفوعة للأجر، وغیر المادیة مثل الشكر والتقدیرالأجر، ال: مثل

  (Barlund, 2013, p. 26).نتجالعكسیة عن العمل الم

  اهمیة الاجور  

ن الاجور تمثل مصدرا هاما لمعیشة الفرد، أیهتم العاملون بالأجور لعدة اسباب مختلفة، یأتي بمقدمتها    

مین خدماته واحتیاجاتهم المالیة التي یستطیع ان یوفرها لنفسه ولأفراد اسرته، أقدرته على تومستوى الرفاهیة و 

یضا على وضعه في مجتمعه، وذلك في الحالات التي فیها أجور التي یحصل علیها الفرد قد تؤثر ان الأ

روفة بالنسبة لمرؤوسیه و مكانته في عمله والتي قد تكون معأكثر من قیاسها بمركزه أالفرد بالمكاسب المالیة 

جور التي یحصل علیها مكانته النسبیة المباشرین، وفي داخل المنظمة التي یعمل فیها الفرد التي تمثل الأ

جور عالیة قد تشجع العامل على زیادة كفاءته خرین، علاوة على ذلك فان امكانیات الحصول على الأمام الآأ

 .العمل للاستفادة من هذه الامكانیات المتاحة في الاجور عن طریق تحسین مؤهلته الشخصیة ومساهمته في

  )32، صفحة 2008الكر، (
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 نواع الأجورأ  

 : نواع الرئیسیة والتي یمكن تقسیمها الىنوضح الأأن ن تعرفنا عن مفهوم الأجور وأهمیتها لابد لنا أبعد 

  )345، صفحة 2006حجیم الطائي، عبد الحسین الفضل، و فوزي العبادي، (

  نقديالر جالأ - 

جر الاسمي والذي هو عبارة عن مقدار ما یحصل علیه العاملین من مبالغ نقدیة حیانا بالأأویطلق علیه    

والتي تشمل العلاوات والبدلات التي تحدد لهم مقابل ما یقومون به من بدل مجهود معین في اعمالهم التي ،

جر یتأثر بمجرد ارتفاع الاسعار ا النوع من الأونظرا لهذ ،یمارسونها في الوظیفة المخصصة لهم في المنشاة

ن قیمتها الحقیقیة قد جور لأحیث تنخفض قیمته الحقیقیة فان الموظفین لا یعتدون بهذا النوع من الأ

صحاب العمل لا ینظرون أساسیة بینما صبحت لا تلبي احتیاجاتهم الأأانخفضت وقوتها الشرائیة قد تدهورت و 

  . الاسمیة فقط جر الا من الناحیةالى الأ

  الاجر الحقیقي -

ن یحصل على مقدار السلع أهو عبارة عن القوة الشرائیة للأجر النقدي والذي یستطیع الفرد من خلاله 

دخل الفرد العامل  ،والخدمات التي یمكن شراؤها بالأجر النقدي لإشباع حاجاته المتعددة ونظرا لهذا المستوى

ن تعمل على تحقیق التوازن بین أالاسمي لذلك لابد على المنظمة جره أجره الحقیقي لا على أیعتمد على 

جر الحقیقي نابعة من كونها تمكن الادارة جر النقدي والأهمیة التفرقة بین الأأن أجرین ویجب ان ننوه هنا بالأ

جور وتتمثل هذه العوامل بالمفاوضات الجماعیة وتقییم من تحدید العوامل التي تحدد في وضع سیاسة الأ

 .لوظائف قرارات المحاكم والتشریعاتا

  لتنظیمیةظروف العملا  -  3

هم عوامل نجاح المنظمة وتعتبر من الحاجات الأساسیة التي یتطلبها أتعتبر ظروف العمل التنظیمیة من 

  .الفرد وسنركز فیها على القیادة والاشراف والاتصال

  ةلقیادا- 1- 3

یتم التركیز علیها فالاهتمام بعملیة التأثیر یؤدي الى تعریف  ان تعریف القیادة یعتمد على الزاویة التي    

فراد لتحقیق المطلوب منهم من خلال عملیة الاقناع وبالتالي نها تلك القدرة على التأثیر في الأأ' القیادة على
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ها ن القیادة یعبر عنأي أتكون القیادة هنا هي محصلة التفاعل بین سمات القائد والاتباع وخصائص المهمة 

  )156، صفحة 2007الصرفي ، (: معادلة التالیةالب

 تأثیر+ هداف أ+جماعة + فائدة = القیادة 

وهي نفوذ اجتماعي كامن في جزء من الجماعة وهذا التعریف یركز على جانبین مهمین من جوانب القیادة 

  )13، صفحة 2013زاید، ( :وهما

صیة من خصائص الجماعة ولیس ملكیة ن القیادة خاأي أالقیادة تتواجد في جزء من الجماعة  - 

 .لشخص محدد 

  .ي وجود تفاعل اجتماعي بین الكائن وأتباعهأیركز على عملیة النفوذ او تأثیر الاجتماعي  - 

  )15 - 14، الصفحات 2009هالان، (: مورأربعة أوتتضمن     

  ل وعلیهم ان عضاء فریقه على التفكیر المستقأنه یشجع باستمرار أدواره أقائد الفریق ومن ضمن

 .یقدموا الیه بارتیاح جمیع المشاكل لحلها

  عضاء لهم مهارات وشخصیات مختلفةأالفریق الذي یتشكل من 

 ین أن یعرفوا الى ان ینجزوه فعلیهم أن یعرفوا الهدف الذي یریدون أفالفریق وقائده علیهم  ،هدفا محددا

 .ا الیهان یصلو أهداف التي یریدون الأن یضعوا أن یذهبوا ویجب أیجب 

  خطة استراتیجیة توضح كیفیة استخدام الموارد التي تحت تصرف الفریق بطریقة مثلى للوصول الى

قل وقت ممكن، وهذه الخطة من شأنها ان تقود القرارات التي یتخذها الفریق، أهداف المرجوة في الأ

ج التي سوف تتخذ هداف ورؤیة القائد وتعمل كخارطة الطریق للبرامأنها ان تنسق مع قیم و أومن ش

نها أجیدة الهداف ومن مهام الخطة یضا ان تكون مؤشرا حسمیا على كیفیة انجاز الأأنها أومن ش

 . تتنبأ بالعوائق التي قد تعیق تحقیق نجاح الخطة وتهتم بإزالة هذه العوائق قبل تفاقم المشكلة

عضاء فریقه وعلى أكاملة على ن تكون له السیطرة الأن القائد الناجح یجب علیه أومما لا شك فیه   

  .المواقف التي یجب علیه ان یتعامل معها

  

  



الأدبیات النظریة والتطبیقیة للدراسة: الفصل الأول  

 

 

21 

 سالیب القیادةأ  

  القیادة الدیمقراطیة  -

ن القائد یمیل الى تفویض بعض سلطاته على مرؤوسیه وتتمیز القیادة أفي هذا النوع من القیادة نرى 

وان  ،فراد ومشاركتهم جمیعا في اتخاذ القرارنها تعتمد على اهتمام بالعلاقات الانسانیة بین الأأالدیمقراطیة ب

فراد في القائد الدیمقراطي یعمل على اشباع حاجات مرؤوسیه بما یساهم في ایجاد روح التعامل بین الأ

 )16، صفحة 2017هلیل الفارس و هلیل الفارس ، (. للمنظمة وأهدافها ةالمنظمة وتوافق مع الاتجاه العام

 وتوقراطیة القیادة الأ  -

نه یحاول تركیز كل السلطات في یده ویحتفظ لنفسه أوتوقراطي المتسلط او المتحكم بیتمیز القائد الأ    

ویصر على اطاعة  ،وامره وتعلیماته التي تتناول كافة التفاصیلأبالقیام بكل صغیرة وكبیرة بمفرده، ویصدر 

جهده دائما توسیع نطاق سلطاته  بل یحاول ،ن ذلك بإمكانهأمرؤوسیه لها، ولذلك فهو لا یفوض سلطته ولو 

یسمح الا  ألانه یجب أمور تحت سیطرته وهو یقوم بكل ذلك لقناعته بها حیث تكون كل الأاوصلاحیته ومد

  .الخاصةبقدر یسیر من الحریة لمرؤوسیه في التصرف دون موافقته 

شك فیهم یفي بهم فهو دائما سلوب الاشراف المحكم او الوثیق على مرؤوسیه لعدم ثقته أویتبع مثل هذا القائد 

و أن یؤمن جانبه مما یدعیه من مؤامرات مرؤوسیه أوامر ن بإمكانه عن طریق التعلیمات والأأویتصور 

مانتهم غیر مدرك لما یترتب على ذلك من اثارة القلق والتوتر في نفوسهم وتبدو أالاحتیاط مما یسمیه عدم 

، مر لمرؤوسیه ولیس وكیلا یعمل باسمهم أن یكون أالى  هذه الخصائص الظاهرة من خلال میل هذا القائد

وامر والتعلیمات التي تتسم بالجمود والصرامة والغموض بدلا من التعاون مع مرؤوسیه واعتماده على الأ

والقائد  ،حوالهمألإنجاز العمل وتطبیقه الانظمة على كل مرؤوسیه دون ان یعیر اهتماما او تقدیرا لظروفهم و 

و في صنع قرارته فهو یحدد منفردا سیاسات المنظمة أاز لا یشرك مرؤوسیه في مباشرة مهامه من هذا الطر 

  )155، صفحة 2007كنعان ، (.  وخططها دون مشاورة مرؤوسیه

  القیادة المتساهلة -

و قیادة عدم التدخل وقد ظهرت هذه الفلسفة أو غیر الموجهة أفوضویة الیضا بالقیادة المتحررة أو أتسمى   

ن یكون متسلطا فانه أنه مادام یمكن للقائد أحیث یرى بعض المفكرین ب،لقیادة التسلطیة للقیادة كردة فعل في ا

طرف المعاكس من القیادة التسلطیة كما الن یكون متساهلا ولذلك فقد جاءت القیادة المتساهلة على أیمكن له 
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فراد ویفرض یادة السلطیة یمیل الى التحكم في الأنه مادام القائد في القأن فلسفة القیادة المتساهلة تقوم على ا

ن تصبح هي الحل بعد فشل القیادة الاستبدادیة في أوامره وتعلیماته فان النقیض من ذلك یمكن أعلیهم تنفیذ 

  )33، صفحة 2017حمد القطارنة، (.  حیان في تحقیق هدفهاكثیر من الأال

كثر فاعلیة ونجاحا في تحقیق نشاط العلاقات العامة من أكة وتعد القیادة التي تعتمد على الاقناع والمشار    

عضاء وأدائه ن یقوم بكل واجبات الأأن القائد لا یستطیع لأ ،تلك التي تعتمد على سلطة الامر والنهي

ن مسؤولیاته تحددها الاجراءات المرسومة والمسؤولیات أخرون كما الآلوظیفته یعتمد على ما یقوم به 

 )56، صفحة 2010جبار الشمري ، (.  هداف المرسومةوریة لتحقیق الأالمنوطة به والضر 

   الاشراف - 2- 3

نه تكوین قاعدي او مستمر یتكون من سلسلة من المقابلات بین المشرف والمشرف أب لإشرافیعرف ا    

علیه وهي ما فردیة او جماعیة وهي تتمحور حول وضعیات واقعیة وحاضرة للحیاة المهنیة التي یعیشها 

عمیق للواقع المهني وهذا التفكیر لیس تحلیل عقلي فقط بل هو الالمشرف علیهم، فالإشراف هو التفكیر 

مجهود لفهم الشخصیة ككل، تندمج فیه كل الجوانب المعرفیة والعاطفیة ولیست شكل للعلاج وانما هي 

حل المشكلات وتوجیه  ساسي للإشراف لا یتمثل فيجهة شخصیة للمشرف علیه لدوره المهني، فالهدف الأامو 

النصائح بل هو مرافقة المشرف علیه للفهم الجید وتحسین وظائفه المهنیة على جمیع المستویات متبصرا بكل 

، 2015حمزة، ( .هو الاستقلالیة المهنیة للإشرافالمهني فالهدف النهائي  للأداءتنظیمیة الجوانب الشخصیة و 

  )15صفحة 

هدف الى توجیه نشاط العاملین والتنسیق بین جهودهم بما یؤدي لتحقیق كما یعرف بانه عملیة إداریة ت   

 .هداف المنشأة، فهو الجهد الذي یبدله أي رئیس نحو مرؤوسیه من الناحیة الإداریة وكسب ود العاملینأ

 )254، صفحة 2015سفیان، (

 هداف الاشرافأ  

  :مال التنفیذیین، فهي تهدف الىالاشراف عملیة بناءة تسعى إلى تحقیق التعاون بین المشرف والع  

تطویر وتدعیم الهویة المهنیة، مع مراعاة التحدیات التنظیمیة والمرتبطة بدور بالنسبة للعامل  - 

 .ونشاطاتها 

 .الاشراف یسمح بتقییم نتائج العمل المنجز - 
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  .الاشراف الفردي یسمح بمناقشة وضعیات العمل الخاصة التي یعیشها المشرف علیه - 

 .اعي یشجع على تبادل، وتفاعل بین المشرف علیهمالاشراف الجم - 

 .تعلیماتالبرامج و الصول الادارة، وفقا للخطة والتنظیم و أ ن العمل ینفذ وفقا لمبادئ وأالتأكد من  - 

فراد القوة العاملة بالمنظمة من خلال القیادة الراشدة وتوجیه جهودهم نحو تحقیق أخذ بالید أ - 

 .هداف المنشودةالأ

عمال التي تمت، مع اكتشاف الصعوبات التي قد تتعرض التنفیذ، وتبحث وسائل التعرف على الأ - 

 .التغلب علیها

 .في المستقبل للإشرافقل احتیاجا أتوجیه وتعلیم العامل بما یجعله  - 

تدریب، العاملین الى التقییم قدرة ودرجة اتقان العاملین لعملهم، وذلك بهدف التعرف على حاجة  - 

 .ئف المسندة الیهم، او لمكافأة المجد ومحاسبة المقصرصلاحیتهم للوظادى و مأ

 .توفیر بیئة العمل المناسبة التي تساعد على اطلاق قدرات العاملین الابداعیة لصالح المنظمة - 

  )21، صفحة 2015حمزة، ( .ایجاد توافق والتنسیق بین جهود العاملین واطارة الوعي الجماعي بینهم - 

   الاتصال - 3- 3

فالاتصال بالمشاركة مثلا  ،تینیة وتعني المشاركةمن الكلمة اللآ Communication تصالاشتقت كلمة ا   

، صفحة 2014العبد ابو السعید و عابد، (. ي او اتخاذ القرارأو الر أوبالمعلومات او تبادل المشاعر والاتجاهات 

21(  

یضا أنظمیة وعفویة   ن الاتصال هو عملیة منظمة، و بالقولأ A. Parkinsonنجل باركنسون آكما عرفه 

ن تكون البیانات والمعلومات أتنطوي على ارسال وتحویل معلومات وبیانات من جهة الى جهة اخرى شرط 

  )14، صفحة 2010العلاق ، (.  المحولة مفهومة ومستساغة من قبل المستهدفین بها

 هداف الاتصالأ  

والعمال على تحریك وتعدیل سلوكهم نحو  فرادیتمثل الهدف الرئیسي للاتصال في تبادل المعلومات بین الأ

 )108، صفحة 2007الصرفي ، (:  مثل فیما یليتهداف الفرعیة على مستوى الوظیفي فتما الأأداء الجید الأ

 .هداف وخطط المنظمة للعاملینأشرح  - 

 .إقامة الثقة والاحترام والتفاهم بین المنظمة في المجتمع - 
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 .ون بین الافرادنقل المعلومات والتأكد من تحقیق التعا - 

 .فراد والتنسیق بین جهودهم وحفزهم للعملقیادة وتوجیه الأ - 

 .تهیئة المناخ التنظیمي الجید لتحقیق الرضا في العمل ورفع الروح المعنویة - 

 .عضاء الادارة العلیاأتحقیق التفاهم بین العاملین وبین  - 

 نواع الاتصالأ  

غیر  والاتصالاتتصالات الرسمیة الاساسیین أنوعین یمكن تصنیف الاتصالات التي تتم في المنظمة ضمن 

  .الرسمیة

 :نواعأوهي الاتصالات التي تتبع خطوط خریطة تنظیم الرسمیة وهي  :الاتصالات الرسمیة - 

  على الهیكل أویقصد به عملیة نقل المعلومات من  ):سفلعلى الى الأمن الأ(الاتصال النازل

بر المستویات الاداریة المختلفة من خلال الاجتماعات، دنى مستوى تنظیمي مرورا عأالتنظیمي الى 

 .الخ ..... الرسائل 

  وهو عبارة عن نقل المعلومات من المستویات الاداریة :)علىسفل الى الأمن الأ(الاتصال الصاعد

یضا، ویتم من خلال أمستویات العلیا عبر مستویات الاداریة المختلفة الالمباشرة في التنظیم الى 

 .باب المفتوحالجتماعات، وسیاسة الات المقترحا

  معلومات بین العاملین في نفس المستوى الاداري النقل وتسلم  ةویقصد به عملی:فقيالاتصال الا

 .بهدف زیادة التنسیق...) مدیر الماليالنتاج مع مدیر التسویق مع الامدیر (داخل التنظیم الواحد 

 فراد تقع مراكزهم في مستویات اداریة مختلفة أین یحدث هذا النوع من الاتصال ب :الاتصال القطري

على الخریطة التنظیمیة وبینهم علاقات عمل وظیفیة، مثل الاتصال مدیر الانتاج برئیس أحد اقسام 

  .التسویق

فراد وتحدث بین الأ ،هي الاتصالات التي لا تتقد بخطوط السلطة الرسمیة:الاتصالات غیر الرسمیة -

محمد (.غیر رسمیة داخل المنظمة، وهي نافعة إذا أحسن استخدامهاالذین ینتمون الى تجمعات 

 )141- 140، الصفحات 2013اسماعیل العریقي، 

یحدث الاتصال الشخصي حینما یتصل اثنان او أكثر مع بعضهم البعض عادة :الاتصال الشخصي -

ین، في جو غیر رسمي لتبادل المعلومات وحل المشكلات ولتحدید التصورات عن النفس والأخر 

 .ویشمل الاتصال الثنائي على المحادثة بین شخصین كما یحصل بین الأصدقاء
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الى عدد من ) المتحدث(في الاتصال الجمعي تنتقل الرسالة من شخص واحد :الاتصال الجمعي -

و الكلمة العامة ویحدث أو الحدیث العام او الخطبة أفراد یستمعون، وهو ما نسمیه بالمحاضرة الأ

ل محاضرات دینیة او التوجیهیة او التجمعات الجماهیریة او المظاهرات السیاسیة هذا عادة من خلا

، 2018فرجاني، ( .وكلمات الترحیب والحدیث في الاماكن العامة الى عدد قلیل او كثیر من الناس

 )90صفحة 

  مفاهیم أساسیة حول الرضا الوظیفي :الثانيالمطلب 

  .هم نظریاته وعوامله وطرق قیاسهأالوظیفي و  سوف نتطرق في هذا المطلب الى مفهوم الرضا

  مفهوم الرضا الوظیفي :أولا

ذلك لأنه حالة انفعالیة مما أدى هذا الى  ،كثر المواضیع في علم الإدارة غموضاأیعتبر الرضا الوظیفي من 

دراسة في  3350كثر من أ 1976ظهور المئات من البحوث والدراسات حول هذا الموضوع فقد أجریت سنة 

فمنهم من اعتبر الرضا الوظیفي كمتغیر مستقل یؤثر في ،مریكیة لتناول الرضا الوظیفي الولایات المتحدة الأ

، الرواتب  ،حیانا أخرى كمتغیر تابع یتأثر بالأجرةأالاتصال و  ، دوران العمل ، التغیب ،سلوك العمال كالأداء

اضافة الى عدم اتفاق الباحثین على التعریف ت ونظام المنح والمكافئات وهیكل السلطة ونظام اتخاد القرارا

  )10، صفحة 2018محمد، ( .دى تعدد نواحي الدراسة أالذاتي للرضا الوظیفي بما 

الرضا الوظیفي بانه حالة من السعادة تحقق من خلال عوامل دافعة "  « Herzberg »هیرزبیرجهكما عرف   

وظیفي الذي یعتبر حالة من الاستیاء تأتي من خلال تتعلق بالوظیفة ذاتها وبانه لیس عكس عدم الرضا ال

  ."عوامل بالبیئة الداخلیة للعمل

ن الرضا الوظیفي شعور الفرد بالتكافؤ مع عمله من خلال ما یحققه له العمل أیرى  (vroom) اما فروم   

 .من نتائج إیجابیة

حتیاجات الفرد لاشباع الفعلي ن الرضا الوظیفي ما هو الا شعور یرتبط بالإأ (Schaffer) یرى شافر    

  )86 - 85، الصفحات 2016هاشم، ( .ن هذا الشعور یكون متأثرا في متغیرات الفرد النفسیةأویقول ب
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رضا الفرد العملي توقف على المدى الذي یجد فیه منفذا مناسبا لقدراته ومیوله  أن (super)رسوبر ویرى 

ن یلعب الدور الذي أوطریقة الحیاة التي یستطیع بها  یضا على موقعه العلميأوسماته الشخصیة، ویتوقف 

 )172، صفحة 2004عبد الباقي، ( .یتمشى مع نموه وخبرته

ان الرضا الوظیفي هو مجموعه المشاعر الایجابیة والسلبیة تجاه ما تقدمه الوظیفة للعامل من مزایا مادیة    

داء العامل وانتاجیة أثرا ملموسا على مستوى أیترك  ونفسیة واجتماعیة مقارنة بما یتوقعه هذا العامل منها مما

  .العمل والرضا الوظیفي هو محصلة الاتجاهات الخاصة نحو مختلف عناصر العمل او الوظیفة

 الوظیفيسباب الداعیة الى الاهتمام بالرضا الأ: 

 .ان ارتفاع درجه الرضا الوظیفي یؤدي الى انخفاض نسبه غیاب الموظفین  - 

الرضا الوظیفي یؤدي الى ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفین في المؤسسات  إن ارتفاع مستوى - 

 .المختلفة

كثر رضا عن وقت فراغهم وخاصة مع عائلتهم واأفراد ذوي درجات الرضا الوظیفي المرتفع یكونإن الأ - 

 .كثر رضا عن الحیاة بصفة عامةأوكذلك 

 .العملدث كثر رضا عن عملهم یكونون أقل عرضة لحواإن الموظفین الأ - 

فكلما كان هناك درجة عالیة من  ،هناك علاقة وثیقة ما بین الرضا الوظیفي والانتاج في العمل - 

 .الانتاجدى ذلك الى زیادة أالرضا 

هم مؤشرات الصحة والعافیة للدائرة ومدى فعالیتها على افتراض أوعموما یعتبر الرضا الوظیفي للموظفین من 

فین فیها بالرضا سیكون حظها قلیل من النجاح مقارنة بالتي یشعر فیها ن الدائرة التي لا یشعر الموظأ

كثر استعداد للاستمرار بوظیفته الأن الموظف الراضي عن عمله هو أمع ملاحظة  ،الموظفین بالرضا

همیة دراسة الرضا أهم ما یمیز أكثر نشاطا وحماسا في العمل و أنه یكون أهداف المنظمة كما أوتحقیق 

ابو عساف و ذیب المرعي، ( .یتناول مشاعر الانسان ازاء العمل الذي یؤدیه والبیع المحیطة به نهأالوظیفي 

2019( 
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 نظریات الرضا الوظیفي : ثانیا

   Maslowنظریة تدرج الحاجات ماسلو - 1

قدم ماسلو نظریة تحدد مجموعات الحاجات الانسانیة والاهمیة النسبیة لكل منها في تدرج الاشباع وعلاقة 

الفسیولوجیة (بالدافعیة للقیام بسلوك معین، وبصفة عامة تشمل هذه الحاجات مجموعة الحاجات الدنیا  هذا

  .)الحب والانتماء والتقدیر والاحترام وتحقیق الذات(والحاجات العلیا ) والامان

  :ویوضح الشكل التالي المدرج الهرمي لهذه الحاجات

  هرم تدرج الحاجات ماسلو: )03(الشكل رقم 

  

  من إعداد الطالبتین :المصدر

 الحاجات الفسیولوجیة  

وهي الحاجات الجسمانیة الأساسیة للحیاة مثل الحاجة الى الطعام والماء والجنس والنوم والدفء وهي حاجات 

  .أساسیة یشترك فیها البشر ولذلك فهي تأتي في قاعدة هرم الحاجات
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 مانحاجات الأ  

ن من الاخطار، وأن یشعر بقدر من الاطمئنان والتأكد فیما یتعلق وهي تعبر عن حاجات الفرد لیكون بمأم

ن امن والاطمئنان على الكیان المادي فقط وانما یتضمن الأابالبیئة المحیطة به، ولا یقتصر الشعور بالأم

  .النفسي والمعنوي

 الحاجات الاجتماعیة  

ن أجماعة و الن ینتمي الى أالود والحب، و خرین یبادلونه ن الآأوهي احتیاج التقدیر فالفرد یرید ان یشعر ب   

  .خرینن یتصل ویتفاعل مع الآأصدقاء و أیكون له 

 حاجات التقدیر  

ما أتقدیر، وعندما ینبع هذا التقدیر من الفرد نفسه یكون التقدیر ذاتیا النه محل أن یشعر بأوهي حاجة الفرد 

و الاحترام الذي یعطونه أغوها على الفرد خرین من حیث المكانة الاجتماعیة التي یسبعندما یكون مصدر الآ

  .ایاه، فان التقدیر یكون خارجیا

 حاجات تحقیق الذات   

ن أفاق تتیح له أن یكون ما تمكنه استعداداته أن ینطلق بقدرته ومواهبه الى أوهي تعبر عن حاجة الفرد 

   .به وطاقتهعمال والأنشطة بما یتفق والاستخدام الأمثل لإمكانیاته ومواهیكون یمارس الأ

  :ویلاحظ من التدرج الهرمي السابق ما یلي - 

یتحقق من خلال ما تقدمه المنظمة ) الفسیولوجیة والامان(ن الرضا الوظیفي في مستوى الحاجات الدنیا أ• 

الحاجات (طبیة الرعایة الصحي و المین أو ما توفره لهم من نظم التأجور ومكافئات مناسبة الى العاملین أمن 

  ).الى الأمان

اما الحاجات العلیا فیكون اشباعها عن طریق عوامل اخرى تؤدي الى الرضا الوظیفي مثل تفویض السلطة •

احمد سلیمان و عبد الفتاح وهب، ( .والمشاركة في اتخاذ القرار والقدرة على تحقیق المساهمة الفعالة في المنظمة

 )140-139-138، الصفحات 2011
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 نظریة ذات العاملین  - 2

فصل بین نوعین من الن یتوصل الى أمن خلال دراسته FredrickHerbergع فردریك هرزبرجاستطا   

ن العوامل المؤدیة الى الرضا تختلف تماما عن العوامل المؤدیة أالرضا والاستیاء، و : مشاعر الدافعیة

   .للاستیاء

  الى الاستیاء فیما یلي نعرض لهذه النظریة العوامل المؤدیة الى الرضا والعوامل المؤدیة و    

  العوامل الدافعة والعوامل الوقائیة حسب نظریة هرزبرج) : 04( الشكل رقم   

  

  

  

  

  

  )225، صفحة 2003ماهر، ( : المصدر

  العوامل الدافعیة  

  . هي تلك العوامل المؤدیة الى اثارة الحماس وخلق قوة دفع للسلوك

 لعوامل الوقائیةا  

  .ستیاء وتحمیه من السخط الناجم عن عدم الرضاهي التي تقي الفرد من مشاعر الا

الا  ،حماس والدافعیة والى سلوك ینتهي بمشاعر الرضاالان توفر العوامل الدافعیة بشكل جید یؤدي الى    

فرها بشكل سيء یؤدي الى اختفاء الدافعیة والرضا ولكن لا یؤدي ان عدم توافر هذه العوامل الدافعیة او تو أ

  . عدم الرضا والاستیاءهذا بالضرورة الى 

 العوامل الدافعة                                                العوامل الوقائیة      

 

 

 

ظروف العمل، الاشراف، سیاسات المنظمة،(،                              الإنجاز، المسؤولیة، التقدیر(  

)التقدم والنمو، أھمیة العمل  

توافرھا یؤدي 

الى الرضا   

          

عدم توافرھا 

یؤدي الى حیاد 

 الرضا  

عدم توافرھا یؤدي 

عدم (الى الاستیاء 

)      الرضا  

ؤدي توافرھا ی

الى حیاد الاستیاء 

    
 أمثلة  أمثلة 
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ن توافر العوامل الوقائیة بشكل جید شيء سیؤدي الى اختفاء مشاعر الاستیاء وعدم أوبالمثل ما یمكن القول ب

ستیاء الان عدم توفر هذه العوامل بشكل جید او توفرها بشكل سيء سیؤدي الى ظهور مشاعر أكما  ،الرضا

 .فرادلى عدم الرضا لدى الأإو 

ما العوامل أشیاء تمس العمل ذاته والفرد وكیانه وهي موجودة في محتوى العمل، أدافعة هي ن العوامل الإ

  .شیاء تمس بیئة العمل وما یحیط بهأالوقائیة فهي 

ن العوامل أنه لو أساسي لظهور أثر العوامل الدافعة بمعنى ن توفر العوامل الوقائیة بشكل جید هو الشرط الأإ

ید او توافرت بشكل سيء فان هذا یؤدي الى عدم الرضا والاستیاء ویؤدي بالتبعیة الوقائیة لم تتوفر بشكل ج

الى صعوبة تكوین مشاعر الرضا ولكن إذا توافرت العوامل الوقائیة فإننا نحید مشاعر الاستیاء وعدم الرضا 

ن تظهر الى حیز أدافعة نه بتوافر العوامل الوقائیة بشكل جید فانه یمكن للعوامل الأولهذا فإننا نقول ،والدافعیة

  )226- 225، الصفحات 2003ماهر، (.سحدث أثرها الدافعي على سلوك النان تأالوجود و 

  مقارنة بین العوامل الوقائیة والعوامل الدافعة حسب هرزبرج) :05(رقم شكل ال

  

  

  

  

  

  )281، صفحة 2007محمد حسن الشماع و كاضم محمود، ( : المصدر

 نظریة التوقع  - 3

وتفسر سبب قیام الفرد باختیار سلوك معین  1924عام  (Victor vroom)النظریة فكتور فرومطور هذه 

ن لدیه القدرة على القیام بالسلوك وان القیام بذلك أدافعیة فرد معین تحدد باعتقاد الفرد ب أن دون غیره، وترى

ن حفز الفرد یعتمد على أ همیة للفرد وهذا یعنيأن هذه النتیجة ذات أالسلوك سیؤدي الى نتیجة معینة، و 

 :توقعات الفرد كما یلي

 المطلوبان الجهد المبذول سیؤدي الى الانجاز  :التوقع الاول. 

  

 

مشاعر ایجابیة عالیة                   منطقة الحیاد                               مشاعر سلبیة عالیة  
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 ة المرغوبة من قبل الفرد والتي بدورها تشبع أان الانجاز المطلوب سیحقق المكاف :التوقع الثاني

  .لهحاجته وبالتالي تحقق الرضا 

ة لا أیختار سلوكا یحقق مكاف هن نتیجته ستكون منخفضة وكذلك انأیتوقع ن الفرد لن یسلك سلوكا أهذا یعني 

 لهذا فان حفز الفرد للقیام بعمل ما یعتمد على قوة الرغبة والتوقع كما یظهر في  ،تشبع حاجته

  التوقع × قوة الرغبة الفرد  = الدافعیة: المعادلة التالیة

  نموذج التوقع: )06(الشكل رقم 

 

 

  

 )293، صفحة 2004سلمان العمیان، (: المصدر

ن نوعا أفراد یتعاملون من تجاربهم التي من خلالها یتكون لدیهم احتمالات بن الأإوبناءا على هذه النظریة ف

فراد بإجراء مقارنة بین ما یرغبون فیه من معینا من السلوك سیؤدي الى تحقیق نتائج معینة حیث یقوم الأ

الى تحلیل المفهوم التكلفة والعائد فعندما  أي مثل هذه الظروف فان الفرد یلجوف ،نتائج وبین احتمال تحققها

  .یستحق العائد المتوقع تكالیف المصروفة علیه فان هذا سیقود الفرد الى بدل قاصري جهده من اجل تحقیقه

هدفا بحد  ن النتیجة التي حصل علیها الفرد لیسأفقد نجد  ،غایةالتعتبر نظریة التوقع ضمن وسیلة لتحقیق 

ة في یمثل ذلك قد یرغب الفرد في الترق ،خرى مرغوب فیهاأذاته وانما ستكون وسیلة او وسیطا لتحقیق نتیجة 

ن الترقیة هي السبیل لتحقیق حاجة التقدیر أوظیفته، لیس بهدف الترقیة وانما بسبب ادراكه واعتقاده ب

- 292، الصفحات 2004سلمان العمیان، (.ر ورواتبجو والاحترام والتمییز والحصول على المردود المادي من الأ

293(  

   McClelland's Needs Theoryنظریة الإنجاز - 4

ساسها الى علم النفس أویعود (David McClelland )واضع هذه النظریة دیفید مكلیلاند     

وقد جرى تطبیقها في ,Personality Teoryوالى نظریة الشخصیة  Clinical Psychologyالسریري

جرى مكلیلاند وجماعته دراسات على عدة ثقافات شملت الولایات المتحدة ،أل الادارة والتنمیة الاقتصادیة مجا

  )2(توقع )                          1(توقع 

  

  المكافاة المرغوبة        الاشباع،الرضا                بمبذول                الإنجاز المطلوالجھد ال
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فراد الذین لتحدید سمات الأProjective Techniqueسالیب تنبؤأوقد تم استخدام  ،الهند ،بولندا ،إیطالیا،

  .الانجاز والقوه والانتماء  ،لدیهم الحجز الثلاث

 جازالحاجة الى الإنNeed for Achievement   

ن الافراد الذین لدیهم أوهي الدافع للتفوق وتحقیق الانجاز وفق مجموعة من المعاییر وترى هذه النظریة     

جل النجاح وذلك لمجرد تحقیق النجاح دون أحاجة شدیدة للإنجاز یكون لدیهم دافع التفوق والكفاح من 

هذه الفئة من ،نه مؤشر للنجاح أعلى Moneyلى المردود المادياعتبار الى المردود المادي ما لم ینظر ا

فضل وتطویر العمل والرغبة في التحدي والقیام بمهام صعبة أفراد مهتمة نفسیا بإنجاز الآمال بصورة الأ

هداف المطلوبة والرغبة في الحصول على المعلومات عن جل تحقیق الأأوتحمل المسؤولیة الشخصیة من 

هدافا یغلب علیها الصعوبة ویعملون بجد واجتهاد عندما أكذلك یضعون لهم  ،به من اعمالنتائج ما یقومون 

 ،والرغبة في قضاء وقت طویل في العمل in the middle rangeیكون احتمال النجاح في وسط الطریق 

 .Challengingthingsومحاولة اكتشاف البیئة من حیث وجود فرص جدیده للقیام بأعمال وتحدیات مثیرة 

الى العمل  والتفوق، ویمیلونالالتحاق بالمنظمة فرصة لحل مشاكل التحدي  ان فراد یرونوهذه الفئة من الأ

فراد یتحلون بالعدید من ن هذا النوع من الأأوقد وجد  ،ن فیه تحدیا لمهاراتهم وقدراتهمأالذي یشعرون ب

ول للمشاكل والرغبة في المخاطرة الخصائص التي تؤهلهم لتحمل المسؤولیة الشخصیة في البحث عن الحل

 .المحسوبة عند اتخاذ القرارات

عمال الحرة بدلا من ممارسة المهن الافراد ذو الحاجة الشدیدة للإنجاز فانهم یتجهون نحو الأ أما    

یملكون خاصیة الحاجة الى Entrepreneursعمالن رجال الأألقد وجد  ،والالتحاق بالوظائف الحكومیة

ما مع انخفاض منسوب fairly highحد قوي جدا كما یحتاجون القوة على نحو مرتفع الى الانجاز بشكل 

دنى من أن منسوب الحاجة الى الانجاز والحاجة الى القوة عند المدیرین أوبالمقابل وجد  ،الحاجة الى الانتماء

كانخفاضها عند رجال  الحاجة الى الانتماء لیست منخفضة عند المدیرین الاعمال، بینمامنسوبهما عند رجال 

عنصرا مهما في نجاح التنمیة Achievement Motivationیمثل الحافز الى الانجاز . الاعمال

الاقتصادیة الوطنیة كما هو الحال عند الافراد ولقد اثبت مكلیلاند في دراسته ان حافز الانجاز یمكن تعلمه 

  . ودراسته

  لى القوة إالحاجةNeed for power  
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رة والاشراف على الاخرین حاجه اجتماعیة تجعل الفرد یسلك بطریقة توفر له الفرصة لكسب القوة القوة والسیط

یرون في المنظمة فرصة للوصول  ،والتأثیر على سلوك الاخرین والافراد الذین لدیهم حاجة شدیدة الى القوة

ن لدى المدیرین حاجة القوة أالى المركز وامتلاك السلطة وممارسة الرقابة والتأثیر على الاخرین ویعتقد ب

  .نهم مسؤولون عن عمل الاخرین وحاجة الانجاز لأ

،  Reward powerقوة منح المكافأة  : الى وجود خمس مصادر الى القوة french and Ravenویشیر 

وهي القدرة على معاقبة الاخرین بسبب ،coercivepowerخرین، القوة القسریة ة الآأوهي القدرة على مكاف

وهي ، Legitimate powerلقوة الشرعیة  امتثالهم للأوامر او الفشل في انجاز ما هو مطلوب منهم، عدم ا

السلطة القانونیة في تحدید السلوك الواجب اتباعه من قبل الافراد الاخرین، قوة الاعجاب 

Referentpower،  ،الخبرة قوة وهي مبنیة على توفر سمات شخصیة لدى الشخص الذي یمتلك القوة

  .و موضوع معین أوهذه مبنیةعلى امتلاك معرفة خاصة في مجال ،  Expert powerالفنیة

  نتماءالحاجة الى الإNeed for Affiliation  

فراد هذه الحاجة من خلال الصداقة یشبع الأ،وهي الرغبة في بناء علاقات الصداقة والتفاعل مع الاخرین    

وهؤلاء الافراد یشعرون بالسرور عند  ،خرینتواصل مع الآوالحب واقامة علاقات اجتماعیة مع الغیر وال

وتعمیق التفاهم المشترك  ةتفاعلهم مع الاخرین والبحث عن الدعم النفسي ویجدون الاشباع من خلال تنمی

فراد الذین لدیهم حاجة جدیدة شدیدة الى الاندماج یرون في المنظمة والأ ،خرینواصر الصداقة مع الآأواقامة 

نهم یندفعون وراء المهام التي تتطلب التفاعل المتكرر مع زملاء أصداقة جدیدة كما  علإشبافرصة 

  )292- 291-290- 289، الصفحات 2004سلمان العمیان، (.العمل

  value theoryالقیمة نظریة  - 5

هي قدرة ذلك العمل على توفیر  ،ن المسببات الرئیسیة للرضا عن العملأ Edwin lockیرى ادوین لوك     

نه كلما استطاع العمل توفیر العوائد ذات القیمة أائد ذات القیمة والمنفعة العالیة لكل فرد على حده، و العو 

للفرد كلما كان راضیا عن العمل، وان العوائد التي یرغبها الفرد لیست تماما هي الموجودة في نظریة تدرج 

رد على حده بما یوده من عوائد یرى الحاجات لماسلو، وانما تعتمد بدرجة الاولى على ادراك وشعور كل ف

حد كبار المدیرین وفقا أنها تناسب وظیفته ومستواه الوظیفي والاجتماعي وتناسب رغباته وأسلوبه في الحیاة فأ
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لنظریة ماسلو، یجب ان یسعى الى تقدیر وتحقیق الذات، ولكن وفقا لنظریة القیمة فإن العوائد التي یرغبها 

  )94، صفحة 2016هاشم، ( . ي عوائد أخرى یراها مناسبة لهأالمادیة والامان، و المدیر قد تتضمن العوائد 

 alderfertheoryنظریة الدرف -6

 E,R,G،جي راي، انظریة الدرفر المعروفة بالرموز Landy and 1980 Trumboلخص لاندي وترمبو 

 :وهيحاجات اساسیة  ثلاثالتي یعتقد فیها إن الافراد لدیهم 

  الكینونةحاجات: existanceneeds وهي الحاجات التي یتم إشباعها بواسطة عوامل البیئة مثل

  .الماءالطعام، 

 حاجات العلاقات: relatedneedsالحاجات التي تؤكد اهمیة توطید العلاقات الشخصیة  وهي

   .علیهاالداخلیة والمحافظة 

  النموحاجات:growthneeds حاجات تحقیق وهي الحاجات التي تتفق مع المستوى الاعلى للذات و

 . الذات

همیة الحاجات أهمیتها و أن اشباع الحاجة یؤثر على أویتفق الدرفر مع ماسلو في هذه النظریة ب

كثر اهمیة عند الناس أیجعلها  ،ن یشبع حاجات النموأنه یتفق مع ماسلو أعلى منها في المستوى، كما الأ

همیة عند هؤلاء الناس، أكثر أت الدنیا الحاجات العلیا یقود الى جعل الحاجا لإشباعكذلك فان السعي 

نه لا حاجة الى مزید من الاشباع للحاجات الادنى التي تم أحیث یرى  ،نه یختلف عن ماسلوأالى 

الاضافیة او الزیادة في  المكافآتولكن الدرفر خلفا لذلك یقول ان  تأثیراشباعها بالترتیب ولن یكون له 

ذلك اذا لم یكن في استطاعة المدیر من على أاشباع حاجات للحاجات الدنیا قد تعوض عن  المكافآت

یختلف من فرد الى اخر  و فان النقود والزیادة قد تغني هرم الحاجات ،فضل للعملأن یعطي ظروفا أ

 93، الصفحات 2016هاشم، (.وتختلف في داخل الفرد نفسه باختلاف السن والجنس والظروف الاجتماعیة

-94( 

  نظریة العدالة - 7

وذلك أثناء عمله بحثا نفسیا في شركة الكهرباء ،( jSTACEY ADAMS)تطویر هذه النظریة الكاتبقام ب

ن لدى أفتراض أساسي وهو اوترتكز هذه النظریة على ، العامة في  نیویورك في الولایات المتحدة الامریكیة 

العوائد التي یتلقونها وجوهر الناس دافعیة قویة لتحقیق نوع من التوازن بین جهدهم واسهامهم في العمل وبین 
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خر یعمل في آن الفرد في المنظمة یقارن نسبة جهده الى العوائد التي یحققها مع نسبة جهد فرد أالنظریة هو 

نه یعامل بطریقة غیر عادلة بالمقارنة مع غیره أظروف متشابهة الى العوائد التي یتلقاها فاذا ما اقتنع الفرد ب

  . عه لتصویب عدم المساواة وبالتالي تقلیص التوتر سیولد لدیه توتر وباعث یدف

تتكون العوائد من الراتب العلاوات والمزایا والمنافع والمركز والتقنیة والاعتراف والاهتمام الذاتي بالعمل 

أما جهد الفرد فیشمل القدرات والمهارات والخصائص التي یبذلها الفرد في العمل وتعتمد نسبة العوائد  ،وغیرها

خر وما یتلقاه من ادراك الفرد لما یبذله من جهد وما یتلقاه من عوائد بالمقارنة مع نسبة ما یبذله الفرد الآعلى 

خر ینشأ داخل الفرد توتر یدفعه الى السعي لإعادة عوائد فاذا كانت النسبة غیر مساویة للنسبة للفرد الآ

  )256-  255، الصفحات 2017حریم، ( .المساواة وتتناسب قوة الدافعیة مع حجم عدم المساواة المدرك

  نظریة المساواة : )01(  جدول رقم

  عدم المساواة                                               

  في حالة شعور الفرد ان العوائد اكبر مما یستحق  في حالة شعور الفرد ان عوائده اقل مما یجب 

  طلب زیادة الاخرین-  طلب الزیادة في الرواتب-

  بدل مجهود أكبر-  بدل مجهود اقل-

  إیجاد تبریر لكونه یتقاضى أكثر من غیره-  إیجاد تبریر لسبب تقاضي راتب اقل من الاخرین-

  تغییر الموظف الذي تتم المقارنة به -  تغییر الموظف الذي تتم المقارنة به-

  )256، صفحة 2017حریم، (:المصدر

  الرضا الوظیفي عوامل: ثالثا

 : الخاصة بالفردالعوامل  - 1

 حیث لكل فرد حاجات تختلف عن الاخرین في نوعها ودرجة اشباعها وهذه الحاجات  : حاجات الفرد

 .تشبع من خلال العمل وكلما توفر الاشباع المناسب في مقابلة الرضا المناسب

 ق العمل فراد العدید من القیم والتي یمكن تحقیقها في نطاتوجد لدى الأ :اتفاق العمل مع قیم الفرد

  .وبقدر تحقیقها یرتفع الرضا الوظیفي من هذه القیم القیادة واتقان العمل والابداع

 ر من مجال ومن یفهو من الاشیاء التي یسعى الانسان الى تحقیقها في كث :الشعور باحترام الذات

و طبیعة أمجال العمل سواء كان ذلك عن طریق المركز الذي یشغله ،مجالات تحقیقها المهمة 

فراد المجتمع لقیمة هذه المكانة ولمكانة الدائرة في المجتمع، وبالتالي یمكن ألوظیفة ومكانتها ومعرفة ا
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ن یتم هذه الحاجة الشعور باحترام الذات من خلال المركز الوظیفي او الاجتماعي للدائرة مما یؤدي أ

 .الى الاحساس بالرضا

 وشخصیته وقدراته واستعداداته وطموحه  والتي تتمثل في ادراكه :خصائص شخصیة الفرد وظروفه

وذكاءه ومدى ولاءه وانتماءه للدائرة وعمره الزمني وتجاریة ودخله الشهري ومدى ما تلعبه هذه 

  .الخصائص في انجاز الفرد للعمل والقیام بمسؤولیته الوظیفیة اي انعكاسها الایجابي عن الرضا

ا هاما في تحدید الرضا الوظیفي محتوى من العوامل التي تلعب دور  :الوظیفیةعوامل محتوى  - 3

عمال تحتاج الى الدقة فبعض الأ ،الوظیفیة نفسها من حیث نوعها ومهامها والنسق الذي تسیر علیه

وسرعة التنفیذ فربما یكون مستوى الرضا فیها منخفض مقارنة وبالأعمال التي یمكن للعامل ان یقوم 

داء بطریقة فیها قدراته وامكاناته وخبراته تمكنه من الأویوجد فیها اثراء وظیفي و متعددة،فیها بمهام 

  .وابداعاته وكل ذلك ینعكس في شكل رضا وظیفي عالي

  :للأداءیتحقق الرضا عن العمل نتیجة لإدراك الفرد للعوامل التالیة بالنسبة :بالأداءعوامل خاصة   - 4

 داء المطلوب ه على تحقیق الأن قدراته تساعدأارتباط الاداء بمكافئات وحوافز العمل وشعور الفرد ب

 .هداف محددةأبما یتلاءم مع 

  حوافز ومكافئات العمل ذات اهمیة وقیمة بالنسبة له وادراكهم بالعدالة في التوزیع الإدراك الفرد بان

  .نه یتناسب مع ما یقدمه من عمل للدائرة بالنسبة للأخرینأي أبالنسبة للعوائد ومكافئات العمل 

داؤه لعمله أوهو مدى ما یترتب على الجهد الذي یبدله الفرد من خلال  :جازعوامل الخاصة بالإن - 5

فراد قد لا كالرضا الانتاجیة والتسیب بالوظیفي ودورات العمل، فبعض الأ ،والنتائج التي یتوصل الیها

فكلما  ،هداف معینةأعمال تتفق مع أیكتفي بأداء العمل فقط ولكن قد یكون لدیه رغبة في انجاز 

هداف التي تم تحقیقها كلما كان الرضا بصورة جیدة او و قریبة من الأأرجة الطموح مساویة كانت د

 .اكبر

  : العوامل التنظیمیة - 6

سالیب اتخاذ القرار والاشراف أمعنویة ونوع القیادة و الوتشمل الانظمة والاجراءات والرواتب والحوافز المادیة و 

ن أكدت الدراسات والابحاث أبیئة وظروف ونوع العمل وقد وعلى كل ذلك ،والرقبة والعلاقات بین الزملاء 

الدخل المالي اذا كان مناسبا للفرد فانه قد یحقق درجة عالیة من الرضا وكذلك مركز الفرد التنظیمي كذلك 

بة التي االى نمط الاشراف السائد ودرجة الرق بالإضافةترقیة لالمركز التي یتیح له النمو ویوجد فیه فرص ل

 ) 84-  83، الصفحات 2014موسى احمد، (. وجه النشاط التي یمارسها الفردأى تفرض عل
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   قیاس الرضا الوظیفي: رابعا

  .تم حصر الأسالیب المستخدمة في الوقت الحاضر لقیاس الرضا الوظیفي في نوعین من المقاییس

الوظیفي تقیس الرضا  ،مقاییس تعتمد على وحدات قیاس موضوعیة يوه:  المقاییس الموضوعیة1- 

تحدید مستوى ، كالتغیب، التمارضبدراسة السلوكیات الناجمة عن عدم الرضا  أي, لهبالآثار السلوكیة 

  )58، صفحة 2011قبایلي ، (.معدل حوادث العمل، معدل ترك الخدمة ، معدل الشكاوى  ،الأداء

  :الغیاب - 1- 1

بالتالي ,د في عمله او عدمهیعبر عن درجة انتظام الفر ,و قلتهأو التغیب من حیث كثرته أان الغیاب 

ن الفرد الراضي عن أثحی, العملنسبة التغیب تستعمل كمؤشر موضوعي لمعرفة درجة رضا العامل عن 

عمله یكون منتظما في حضوره الى مكان العمل ویمكن ان بالرضا العمل عندما یلجا العمال الى التغیب 

ن أحیث كشف ر، عندما حلل موضوع الحضو " جاكس"هذا ما توصل الیه ,كتعبیر عن رغبته في الانتظام 

یمكننا النظر الى ، عنه عدم الرغبة  جینت, رضاهمعن استیائهم او عدم  رللتعبی, التغیبالعمال یلجئون الى 

في  ،ن الرضا عن العمل یعبر عن مظهر لتكیف العامل مع العملأالعلاقة بین الرضا والتغیب من منظور 

وعلیه فان العمال ذوي معدلات التغیب  ، رضا هي عوامل تبرز عدم التكیفحین العوامل التي توجد عدم ال

ن یعتمد على أنه یمكن الغیاب، لاأرغم وجود طرق مختلفة لقیاس معدل ، یكونون غیر مكتفیین ، العالیة 

  : تالیةووفق هذه الطریقة فان المعدل العام یحسب بالكیفیة ال، الطریقة التي اقترحتها وزارة العمل الامریكیة 

  

متوسط عدد العاملین في اول فترة العاملین، بحیث مجموع أیام الغیاب هو مجموع أیام الغیان لجمیع الافراد 

، 2011عیساوي، ( .العطلعدد أیام العمل هي أیام العمل مع استبعاد أیام الفترة، وعدد العاملین في اخر 

  )47صفحة 

  :العملدوران  - 2- 1

وكذا استیاءه من العامل، من القنوط والإحباط التي وصل الیها  هذا المؤشریبین الدرجة الكبیرة

مرا ضروریا بالنسبة للمؤسسات لما تشمله أحیث یصبح حساب معدل ترك العمل . العملالمحیط وبیئة 
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البیانات الخاصة بترك العمل من أهمیة في استخدامها لتقسیم فاعلیة مختلف برامج العمل وفقا للمعادلة 

 :الآتیة

  

 إذان تستفید منها أخلال البیانات المتحصل علیها من حساب معدلات ترك العمل تستطیع المؤسسات ومن 

و حتى بین المؤسسات التي لها نفس نوع النشاط أوبین مختلف الأقسام  ،تم اجراء مقارنات زمنیة مختلفة

مة وكذا معدلات وعموما فان حساب معدلات ترك الخد ،للتعرف على مجالات ومواقع الرضا وعدم الرضا

یستوجب على الإدارة ، للمؤسسات بیانات هدفها التنبیه بوجود مشكلات في مجال العمل رالغیاب، توف

  )84-83، الصفحات 2009غالي، ( .محاولة معرفة أسبابها ومعالجتها

  : نسبة تكرار الحوادث - 3- 1

تمد على حساب درجة والتي تع.تعتبر نسبة تكرار الحوادث من المقاییس الموضوعیة للرضا الوظیفي 

 )128، صفحة 2008طویل، ( : يكالآتویمكن حسابها , التكرار في حوادث العمل 

  

 :الحوادثنسبة خطورة  - 4- 1

 من یصاحبها بالضرورة ارتفاع عدد ایاأدون  متوقع،كبر عما هو أقد تتكرر حوادث العمل بشكل 

ادث وحدها لاتكفي بل یجب ان تقترن لذلك فان قیاس نسبة تكرار الحو  صحیح،والعكس  العمل،الانقطاع عن 

 )128، صفحة 2008طویل، ( :كالآتيبقیاس نسبة خطورتها والتي یمكن حسابها 

  

ویقیس هذا النوع الرضا مباشرة لكن بأسالیب تقدیریة ذاتیة وذلك بسؤال الافراد عن : المقاییس الذاتیة -2

  .لحاجاتهمعمل من اشباع عن مدى ما یوفره ال للعمل، اومشاعرهم تجاه الجوانب المختلفة 
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حیث یتضمن مجموعة من الأسئلة  ،غلبها انتشارا أشهر الطرق و أوهو من  :الاستبیان  - 1- 2

و أیتم وضعها في استمارة ترسل لأشخاص معینین بالبرید ، المرتبة حول موضوع معین 

  . یجرى تسلیمها بالید مباشرة تمهیدا للحصول على أجوبة على الأسئلة الواردة فیها 

 :بینهالقیاس الرضا الوظیفي ومن ) الاستبیان(اعتمد العدید من الباحثین والدارسین هذه الطریقة  لقد

  الطریقة ثیر ستونThurstone)( : 

لقیاس الاتجاه نحو الكنیسة ومن (chave)وهي من المقاییس التي استخدمها ثیرستون بالاشتراك مع شاف 

 :یليهي كما ) ثیرستون(ع مقیاسه تبعا لطریق الخطوات الاجرائیة التي یتبعها الباحث في وض

 .بالموضوعالقیام بجمع عدد القضایا التي ترتبط  - 

 .مجموعةحدى عشر امن الحكام بتصنیف هذه القضایا الى  ةتكلیف مجموع - 

ولى جمیع القضایا التي تعتبر مؤذیة جدا للاتجاه في المجموعة الثانیة یضع الحكم في المجموعة الأ - 

  .التأییدنها تلي المجموعة الاولى في أبر القضایا التي تعت

ي المجموعة أن مجموعة الوسط أالتي تعتبر معارضة جدا للاتجاه في حین ) 11(والمجموعة الأخیرة 

  .محایدةالسادسة تضم القضایا التي تعتبر 

كل  مجموعة تحملحیث یقوم بتصنیف القضایا الى Kالى Aن یعطي للحكم احدى عشر حرفا من أعلى 

 :التالية حرفا معینا كما هو مبین في الشكل مجموع

 ثیرسونمقیاس): 07(الشكل رقم 

k G 

  

I   

    

H    J     F  

 

  

E       D     C     B     A     

  محاید                                                موافق                            معارض           

  )108فحة ، ص2012اكساس ، (: المصدر

و القیمة المقابلة لكل عبارة وانما أة فراد معلومات عن الدرجنه في تطبیق هذا المقیاس لا یتم اعطاء الأأغیر 

 ،و لا یوافق على كل عبارة من العبارات التي تتضمنها القائمةأكان یوافق  إذان یقرر ما أیطلب من كل فرد 
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علیها هي الدرجة الممثلة للمشاعر او الرضا العام كما یمكن  ویكون مجموع القیم المقابلة للعبارات التي وافق

وحساب درجة ..) العمل،الاشرافمحتوى  ،الاجر(و خاصیة معینة أتجمیع العبارات التي تتعلق بمجال معین 

  .حدىالرضا عن هذا المجال او الخاصیة على 

تحلیل الدراجات المعطاة لكل الباحث ب یقوم :(A=1,,,K=11)الأرقام وبعد عملیة تحویل الحروف الى   

مدى اتفاق الحكام حول معنى ة ولمعرف ،ثم یستخرج متوسط هذه الدرجات او وسطهاحدى القضیة على 

القضیة فان الباحث ملزم بقیاس الفروق الفردیة للدرجات المعطاة وذلك بحساب الانحراف المعیاري لكل 

تحذف القضایا التي بها انحراف معیاري كبیر ن أي معرفة درجة تشتت او انتشار الدرجات على أقضیة 

  .والتي بطبیعة  الحال اختلف حولها الحكام 

 )109- 108، الصفحات 2012اكساس ، (.ظاهریاالفواصل المتساویة  طریقة: اسمویطلق على هذه الطریقة 

 ثلیكر " :  طریقة التدریج التجمیعي ل"  

رشیف علم أوذلك في مجلة قیاس الاتجاهات  تقنیة" موضوعا تحت عنوان  ثنشر لیكر  1932في سنة   

ي اتجاه أسلوب عند قیاس یعتمد هذا الأالمتساویة،سلوبا جدیدا یعتمد على مقیاس الفئات أالنفس اقترح فیه 

راء أنحو موضوع ما على وضع عبارة تصف الاتجاه نحو الموضوع المراد دراسته وتتبع كل العبارة بخمسة 

  :الآتيوذلك على الشكل 

  ثتقنیة قیاس الاتجاهات للیكر  ):08(ل رقم الشك

  فرض تحدید النسل بقانون  يلا ینبغ - 

  موافق جدا         -1

  موافق  -2

  بدون راي                                                        -3

             1         2             3            4          5معارض                                         -4

 معارض جدا  -5
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5   4                          3                        2                        1  

  معارض            معارض جدا         )  محاید(موافق جدا             موافق            بدون راي 

 )100، صفحة 2009شرایر، (: المصدر

بل یعمد الباحثون لبناء مقیاس وفق منهجیة معینة  ،تجاه ما لا یتم بعبارة واحدة إن قیاس أولا یخفى ب    

التي تعطي الاجابات ) الفقرات (یراعي فیها ما یسمى بتحلیل الفقرات او البنود بحیث یختار الباحث العبارات 

مد الباحث الى دراسته مدى ثبات ویقصد مقیاسه وذلك بتقنیة ویستبعد الفقرات الغیر ممیزة كما یع ، الممیزة

على  ثن یحتوي المقیاس المصمم وفقا تقنیة لیكر أوالمهم  ،معروفة في مختلف كتب الاحصاء والمنهجیة 

خرى مصممة بصیغة السلب بحیث تكون العبارات متوازیة نوعا أعبارات صممت بصیغة الایجاب وعبارات 

  . ما

راء التي یعطیها الشخص المفحوص لمجموع العبارات التي بجمع كل النقاط من مختلف الأویحسب الاتجاه  

 إیجابي،ن یمیز الباحث بین النقاط العالیة التي قد تدل على اتجاه أهذا الحساب ینبغي  ولإجراءتقیس الاتجاه 

الموجبة والسالبة التي  العبارات ةیضا التي قد تدل على اتجاه سلبي وذلك راجع الى سیاقأوالنقاط العالیة 

 )101- 100، الصفحات 2009شرایر، (.تقیس الاتجاه كما یوضح ذلك المثال 

 طریقة اسكود : 

من مجموعة من  1957سنة " السیسي وتیني بوم"وزمیله " اسكود"تتكون طریقة اسكود والتي قدمها كل من 

س على قطبین یمثلان صفتین بحیث یحتوي كل مقیا ،المقاییس الجزئیة لكل الجانب من جوانب العمل

ن یختار الدرجة التي تمثل أمتعارضتین بینهما عدد من الدرجات ویطلب من الفرد المبحوث قیاس رضاه ب

 ) 89 -  88، الصفحات 2014بن قویدر ، (:كالتاليمشاعره من بین الدرجات التي یحتویها كل مقیاس جزئي 
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  الوظیفيمقیاس اسكود وزملائه للرضا  :)09(الشكل رقم  

  :الأجر

              

7  6  5  4  3  2  1  

 

  :الترقیةص فر

              

7  6  5  4  3  2  1  

 

  :العملساعات 

              

7  6  5  4  3  2  1  

 

  :للعملالظروف المادیة 

              

7  6  5  4  3  2  1  

 )89، صفحة 2014بن قویدر ، (:المصدر

یتم جمع كل الدرجات في جمیع  ثم ،التي تمثل مشاعره نحو كل المقاییس الجزئیات ةیختار الفرد الدرج

المقاییس الجزئیة الممثلة لجوانب العمل لیكون المجموع ممثلا لدرجة رضاه والاستخراج المتوسط الحسابي 

 .نقوم بقسمة مجموع النقاط على عدد الصفات او المقاییس وتسمى هذه الطریقة بطریقة الفروق ذات الدلالة

 الملاحظة - 2- 2

سلوبا عشوائیا غیر ألكنها تمثل  ،م من واقع اسالیبهم في الاتصال اللفظينلاحظ الاخرین ونقیم سلوكاته

حكامنا أخرین لذلك قد نخطئ في مخطط حیث تعتمد على مدى فهمنا للرموز والتلمیحات التي تصدر عن الآ
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وبالتالي لا یمكن اصدار حكم حقیقي عن مشاعرهم اتجاه متغیر الرضا الوظیفي سواء كان  ،على العمال

  )129، صفحة 2008طویل، (.اوبالإیجاب ببالسل

   المقابلة - 3- 2

سئلة للعمال بنظام معین لتسجیل اجاباتهم لمعرفة مدى أیتضمن مقابلة العاملین مباشرة عن طریق اعطاء  

  )129، صفحة 2008طویل، ( ) .استیائهم(و عدم رضاهم الوظیفي أرضاهم 

سئلة محدودة یجیب علیها العامل وفي أعلى  الموجهة التي تشمل المقابلات، المقابلةهناك نوعین من  

ي أن یتحدث في أوالمقابلة غیر الموجهة التي تترك الحریة للعامل  ،سئلة غیر مباشرةأمعظمها تكون 

ي ترتیب یستریح الیه وتكمل مهمة الباحث في تشجیعها على الاستمرار في الحدیث أموضوع یعین له وب

  .عدمهرضاه من  بعدها یتم تحلیل الحدیث لتحدید مستوى

  العلاقة بین متغیرات الدراسة من الناحیة النظریة :الثالثالمطلب 

ن الباحثین والمسیرین قد اهتموا به أساسا لعلاقته المحتملة أالا  ذاته،رغم ان الرضا الوظیفي مهم في حد 

بط بالعدید من نواتج ن الرضا الوظیفي یرتأحیث تشیر الدلائل العلمیة الى  ،بمتغیرات أخرى ذات أهمیة بالغة

  .العملظروف العمل كالتغیب ودوران العمل والأداء وحوادث 

  بین الرضا الوظیفي والتغیب العلاقة: أولا

ولا شك  .لام أالیوم  ةكان سیذهب الى العمل في بدای إذان العامل یتخذ قرارا یومیا بما أن نتصور أنستطیع 

فان كانت  .العملقرر عدم الذهاب الى  إذاالمتاحة للعامل  ةدیلن العامل المحدد لنوع القرار هو الفرص البأ

ومن العوامل  صحیح،فضلیة لدى العامل فسوف یتغیب عن العمل والعكس هذه الفرص مغریة ولها الأ

والفرض  .العملساسیة التي یمكن الاعتماد علیها في عملیة التنبؤ بحالات الغیاب بین العمال الرضا عن الأ

من الرضا الذي یمكنه  أكثرثناء وجوده في عمله أان العامل یحصل على درجة من الرضا ك إذانه أهنا 

ومن  .صحیحنه سوف یحضر الى العمل والعكس أفنستطیع ان نتنبأ ب ،تغیب عن العمل إذاالحصول علیه 

 وقد اثبثت .معدلاتهذا التحلیل نستطیع افتراض وجود علاقة سلبیة بین درجة الرضا عن العمل وبین 

 )243، صفحة 1995سلمى، (.الفرضالدراسات صحة هذا 

 :العملبین الرضا الوظیفي ودوران  العلاقة: ثانیا



الأدبیات النظریة والتطبیقیة للدراسة: الفصل الأول  

 

 

44 

فراد الأكثر احتمالا الأقل رضا هم الأ ، ن الافرادأشارت الأبحاث الى علاقة متوسطة القوة بین الاثنین أي أ

ارتباط تام ویرجع هذا الى عدد من علاقة ذات  تن العلاقة بین المتغیرین لیسألترك عملهم ومعنى هذا 

وفي كل خطوة من هذه الخطوات  ،للعمل الفعليو تتداخل بین كون الفرد غیر راض وتركه أالخطوات تتواسط

من ثم فان  ،و الخطوة التالیةانه من الصعب الانتقال الى مرحلة أن یقرر أیمكن للفرد المستاء من العمل 

في  رلا یفكو رشید فمثلا قد یشعر الفرد بعدم الرضا عن عمله ولكنه أ الاستقالة بالنسبة له تمثل غیر حكیم

ن خبرته السابقة في البحث عن وظیفة تمثل له خبرات سیئة أیضا تصوره لقدرته تصورا ترك العمل وهذا لأ

ولكن ظروف سوق العمل سیئة  ،ن یكون الفرد غیر راض عن عملهأو أضعیفا أي لیس لدیه ثقة في قدراته 

مامهم نتیجة الكساد والبطالة ومن ثم یجب ان یفكر الفرد في المیزة الحالیة في أجد فرص عمل جیدة ولا تو 

منظمته بالرغم من عدم شعوره بالرضا وبالتالي فان النیة في ترك العمل قد تكون مؤشرا افضل بالتنبؤ بدوران 

عن الرضا عن ) ترك العمل( الفعليالعمل اكثر من الرضا عن العمل فالنیة لترك العمل اقرب للسلوك 

  )178 - 177، الصفحات 2002سعید سلطان، (.  العمل

  عملیة القرار بین الشعور بعدم الرضا وترك العمل  

 الشعور بعدم الرضا - 

 التفكیر في ترك العمل  - 

 تقییم المنفعة المتوقعة في البحث عن عمل جدید وتكلفة ترك العمل الحالي  - 

 النیة للبحث عن بدائل  - 

 بدائل  البحث عن - 

 تقییم البدائل  - 

 مقارنة البدائل بالوظیفة الحالیة  - 

 النیة لترك العمل او البقاء فیه  - 

  والبقاء فیه  الفعليترك العمل  - 

  :العملبین الرضا الوظیفي وأداء  العلاقة: ثالثا

 عمال البحث والجدل على مرألقد كانت العلاقة الفعلیة بین الرضا الوظیفي والأداء موضوعا لكثیر من 

ن الرضا والأداء یؤثران في بعضهما البعض باعتبارها علاقة سببیة بین الرضا أالسنین فمنهم من یعتقد 

كثر إنتاجیة والعامل الأكثر إنتاجیة یصبح أالراضي  فالعامل. النتیجةكمتغیر سببي والأداء كمتغیر الأثر او 
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تاجیة العمال اذا كان راضیین عن ن سوء الأحوال المعیشیة لا تؤثر على إنأكثر رضا ومنهم من وجد أ

 )113، صفحة 2008طویل، ( .عملهم

 :صاباتوالإبین الرضا الوظیفي  العلاقة: رابعا

هي تعبیر جزئي عن عدم  العمل، انماشان التغیب او ترك  بشأنهان الحوادث الصناعیة والاصابات ا   

وعلى هذا .ذاتهفاءة وعدم الرغبة في العمل داء العمل بكأوبالتالي انعدام الدفع على  ،الرضا الفرد عن عمله

یمیل الباحثون الى افتراض علاقة سلبیة بین الرضا عن العمل وبین معدلات الحوادث والاصابات في العمل 

تجده اقرب الى الإصابة ،ن العامل الذي لا یشعر بدرجة عالیة من الرضا عن عمله أوتفسر هذه الظاهرة  ب.

بتعاد عن جو العمل الذي لا یحبه ولكن هذا التفسیر غیر مقبول من بعض ن ذلك هو سبیله الى الاأاذ 

ن الاصابات هي مصدر من مصادر عدم الرضا عن العمل أي القائل بأیرجح الر ‘فروم ‘ الكتاب لذا نجد 

فان البحوث تدل على وجود تلك العلاقة السلبیة بین نسبة الحوادث  هذا یا كانت تفسیرأولیس العكس و 

 )244، صفحة 1995سلمى، (. ت وبین درجة الشعور بالرضا عند العملوالاصابا

 الادبیات التطبیقیة للدراسة:المبحث الثاني

  الدراسات السابقة :المطلب الأول

  الدراسات باللغة العربیة: أولا

ظروف العمل والرضا المهني للمعلم دراسة میدانیة : بعنوان )2006_2007(دراسة مومیة عزري  - 1

  .ة الأولى والثانیة لولایة میلة بالمقاطع

   .ماجستیر في جامعة منتوري، قسنطینة

هدفت الدراسة إلى المحاولة للتعرف على ظروف العمل، كما هدفت إلى المحاولة للكشف عن نوع العلاقة    

بالسجلات والوثائق والملاحظة والمقابلة والاستمارة  ت، استعانالمهنيبین ظروف العمل المهني والرضا 

وجود علاقة بین ظروف العمل المادیة والاجتماعیة والرضا المهني كما للحصول على البیانات وتوصلت الى 

ان العلاقة بینظروف العمل المادیة والرضا المهني للمعلم سلبیة وظروف العمل المادیة أشد تأثیرا من ظروف 

  .العمل الاجتماعیة على الرضا المهني
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تأثیر ظروف العمل على الأداء في المؤسسة الصناعیة الجزائریة  بعنوان) 2011(محروق رقیة  - 2

   - قسنطینة  –دراسة حالة في بمركب مجارف والرافعات بعین السمارة 

   2ماجستیر في جامعة الجزائر 

معرفة كیفیة تأثیر ظروف العمل الفیزیقیة والاجتماعیة على الأداء، یتكون مجتمع  الىتهدف هذه الدراسة   

عاملا بین فئة الاطارات وعمال التحكم وعمال التنفیذ تم توزیع العینة على فئات المهنیة  970ن الدراسة م

خلال لتحقیق ذلك استعمل المنهج الوصفي، تم الحصول على البیانات والمعلومات من فردا، و  97وكان 

قیة تؤثر على اداء العمال ان ظروف العمل الفیزی والملاحظة والاستبانة، ومن النتائج المتوصل الیها المقابلة

 .داء العمال أالاجتماعیة السائدة في المركب تؤثر على  أن الظروفداخل المؤسسة میدان البحث، كما 

تحت عنوان ظروف العمل داخل المؤسسة المخصوصة  )2011- 2012(دراسة براكتة سلیمة دراسة - 2

  .وانعكاساتها على الوضعیة الاجتماعیة للعمال

   .عة الحاج لخضر، باتنةماجستیر في جام

هدفت هذه الدراسة إلىمعرفة مدى تأثیر ظروف العمل على الوضعیة الاجتماعیة للعمال، تحدید نوع أو نمط 

التعرف على نظام الأجور والحوافز داخل المؤسسة ومدى قدرته على تحقیق ، الاشراف السائد داخل المؤسسة

الوضعیة الاجتماعیة هي وضعیة جیدة، للظروف العمل ان  وتوصلت نتائج هذه الدراسة إلى، الرضا الوظیفي

المادیة والتنظیمیة انعكاس على الرضا الوظیفي للموظفین داخل المؤسسة، العمال غیر راضیین عن سیاسة 

  .جیدةالأجور والحوافز، كما ان ظروف العمل التنظیمیة في وضعیة 

على الامراض المهنیة لدى العمال المهنیین  بعنوان تأثیر ظروف العمل )2014(دراسة حمداوي نبیل  - 3

    -دراسة المیدانیة بمصنع الاسمنت عین الكبیرة ولایة سطیف  -

   2ماجستیر في جامعة البلیدة 

تحدید الوسائل المستخدمة للوقایة من مخلّفات تلك الظروف الفیزیقیة المحیطة تهدف هذه الدراسة الى 

عامل بین عامل تحكم وعامل  262یة، یتكون مجتمع الدراسة بالعامل ومحاولة وصف الظروف الاجتماع

توصل الى ان الظروف اعتمد الباحث في تحلیل دراسته على المنهج الوصفي، عینة و  79تنفیذ تم توزیع 
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النفسیة والاجتماعیة هي الأكثر تأثیرا بالنسبة لهم كما یؤكد أغلبیة المبحوثین من العمال المهنیین بتأثرهم 

 .العملفیزیقیة في أماكن بالظروف ال

العمل وعلاقتها بالرضى الوظیفي لدى العاملین  ظروف بعنوان) 2015-2016(دراسة بن علیة عمر - 4

  .بالمؤسسة العمومیة الجزائریة

  .، الجزائر2ماجستیر في جامعة البلیدة 

لقیادة الإداریة معرفة ظروف العمل السائدة حقیقة والكشف عن حقیقة ودرجة وعي ا هدفت هذه الدراسة الى

ي المؤسسة العمومیة عامل ف449في هذه المؤسسة بأهمیة ظروف العمل وفعالیتها، یتكون مجتمع الدراسة 

موزعین فئة الأطباء وشبه الطبي والإداریین والعمال المهنیین،  ولقد تم   112وتم توزیع الاستشفائیة 

، وجود ترابط بین ظروف  ، من النتائج المتوصل إلیهاالاعتماد في هذه الدراسة الملاحظة والمقابلة والاستمارة

العمل الفیزیقیة والاجتماعیة والرضا الوظیفي الى حد ما، اهتمام الإداریین والمشرفین بظروف العمل الفیزیقیة، 

سعي الإدارة والمسؤولین المباشرین إلى إحلال مناخ اجتماعي یسوده التعاون والتآزر والعلاقات الطبیة 

  . والاحترام المتبادل والاتصال الدائم بین الأعضاء داخل المؤسسة والتقدیر

دراسة  –ظروف العمل المادیة والاجتماعیة وعلاقتها بالأداء  بعنوان)2016 (بودیبدراسة الیاس  - 5

 تمنراست –میدانیة بمؤسسة استغلال مناجم الذهب 

  .2ماجستیر في جامعة الجزائر 

لى حقیقة ظروف العمل الموجودة في المؤسسات الجزائریة عامة هدفت هذه الدراسة الى التعرف ع

عاملا بین إطارات والعمال  540والمؤسسات التي أجرینا بها الدراسة الخاصة، یتكون مجتمع الدراسة من 

عینة، ولتحقیق ذلك استخدم الباحث في تحلیل دراسته المنهج الوصفي،  93المؤهلین والتنفیذیین وتم توزیع 

ان عمال مؤسسة  عانة بالاستبانة أداة رئیسیة لجمع البیانات والمعلومات من النتائج المتوصل إلیهاوتم الاست

استغلال مناجم الذهب بتمنراست یشتكون من ظروف العمل الفیزیقیة التي یعملون في ظلها خصوصا عمال 

دة وان العمال راضون جی المنجم، إن الظروف الاجتماعیة للعمل بمؤسسة استغلال مناجم الذهب بتمنراست

  .عموما  عن فرق العمل التي یعملون في ظلها 
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  الدراسات باللغة الأجنبیة : ثانیا

  )J. F. Kinzl, H. Knotzer , C. Traweger )2005دراسة -  1

 ظروف العمل على الرضا الوظیفي في مجال التخدیر تأثیر:هذه الدراسة عبارة عن مقال بعنوان

 Influence of working conditions on job satisfaction in anaesthetistsبسویسرا

الهدف من الدراسة معرفة تأثیر ظروف العمل على الصحة البدنیة والرفاهیة العاطفیة على أطباء التخدیر، 

طبیب نمساوي وسویسري وصرحت هذه الدراسة  125وقد تم الاعتماد على الاستبانة التي تم توزیعها على 

م في العمل تأثیرا قویا على الرضا الوظیفي لدى أطباء التخدیر، ارتبط الرضا الوظیفي التحك یظهرانه 

لمستوى العالي من الرضا الوظیفي لدى أطباء التخدیر واوصت ابصحة بدنیة أفضل ورفاهیة عاطفیة أفضل، 

لك السیطرة الدراسة بتحسین الرضا الوظیفي، وإیلاء المزید من الاهتمام لتحسین ظروف العمل، بما في ذ

  .على صنع القرار، والسماح لأطباء التخدیر بأن یكون لهم تأثیر أكبر على وتیرة عملهم وجدول عملهم

  )Stefanie mache karim Burghar )2009دراسة - 2

ظروف العمل الفیزیقیة للأطباء ورضاهم الوظیفي هل تحدث ملكیة : هذه الدراسة عبارة عن مقال بعنوان

 ownzership in physicians working conditions and jobفرقاانیا المستشفیات في الم

satisfaction : does hospital Germany make a difference  

هدفت هذه الدراسة الى المقارنة بین الأطباء العاملین في المستشفیات العامة والخاصة وذلك بتقییم الظروف 

أجریت الدراسة كمسح مقطعي باستخدام استبیان  موحد لتقییم النفسیة والاجتماعیة لهم ورضاهم الوظیفي، 

البیانات الاجتماعیة والدیموغرافیة للأطباء وظروف العمل النفسیة والاجتماعیة والرضا الوظیفي، وكلها تقع 

من الأطباء العاملین في  203في مدینة المانیا كوسیلة لإتمام الدراسة تم توزیعه على عینة متكونة من 

 بالأطباءوجود اختلاف كبیر من جوانب ظروف العمل المحیطة   واشارت النتائج الى فیات الألمانیةالمستش

باختلاف ملكیة المستشفى واوصت  فلا یختلالرضا الوظیفي للأطباء ,اعتمادا على ملكیة المستشفیات 

  .بإیجاد حلول لتحسین عمل الأطباء في المستشفیات الألمانیة 
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  Tomislav Babić (2013)دراسة   - 3

العلاقة بین ظروف العمل والرضا الوظیفي حالة شركة بناء : هذه الدراسة عبارة عن مقال في مجلة بعنوان

 :Relationship between working conditions and job satisfactionالسفن الكرواتیة 

The case of Croatianshipbuildingcompany  

عاملا یعملون  30منهم . عاملا 60قد أجري البحث في إحدى شركات بناء السفن الكرواتیة على عینة من 

كانت أداة البحث . عاملا یعملون في ظل ظروف عمل صعبة 30و) في الإدارة(في ظروف عمل عادیة 

لا یوجد فرق كبیر في الرضا الوظیفي العام بین العمال  هاته الدراسة الى انه هي الاستبیان، توصلت نتائج

الذین یعملون في ظروف عمل عادیة والعمال الذین یعملون في ظروف عمل صعبة كما  تبین أن الرضا 

عن ظروف العمل أعلى في حالة العمال الذین یعملون في الإدارة منه في حالة العمال الذین یعملون في 

وف عمل صعبة وتم اكتشاف أنه في حالة العمال الذین یعملون في ظل ظروف عمل صعبة، فإن ظر 

العمل كعامل من عوامل الرضا الوظیفي، لا  فظرو . العامظروف العمل هي عامل مهم لرضاهم الوظیفي 

عادیة تحدد إلى حد كبیر الرضا الوظیفي لإحداث فرق كبیر بین العمال الذین یعملون في ظروف العمل ال

اوصت هذه الدراسة بانه من الضروري تحسین ظروف عمل  صعبة حیثوالعمال الذین یعملون في ظروف 

العمال الذین یعملون في ظروف عمل صعبة، تحسین ظروف العمل بتحسین السلامة في العمل، وتدریب 

لهذه التحسینات، من  نتیجة. العمال، ومراقبة الآلات والأدوات وتحسینها، وتوفیر معدات الحمایة الكافیة

  .الممكن أن یزداد الرضا عن ظروف العمل للعمال الذین یعملون في ظروف عمل صعبة

 )Abdul Raziq ،RaheelaMaulabakhsh)2015دراسة  - 4

 Impact of Workingبیئة العمل على الرضا الوظیفي  تأثیر: بعنوانهذه الدراسة عبارة عن مقال 

Environment on Job Satisfaction   

مستجیبا مما  70هدفت هذه الدراسة الى تم جمع البیانات بشكل عشوائي من كل قطاع، حیث تم اختیار 

في مدینة كوتیا بباكستان مختلفةإجابة من الموظفین العاملین في مؤسسات  210یسمح لنا بالحصول على 

ئة العمل والرضا الوظیفي كما وجود علاقة إیجابیة بین بی من خلال استخدام الاستبیانات والتي توصلت الى

  .الوظیفياوصت الشركات بادراك أهمیة بیئة العمل الجیدة لزیادة مستوى الرضا 

 .Rafia Hasan Taheri, Md. Shipon Miah and Md (2020)دراسة  - 5

Kamaruzzaman 

https://www.academia.edu/download/56545203/working_condition_1.pdf
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 Impact ofتأثیر بیئة العمل على الرضا الوظیفي لدى العاملین : هذه الدراسة عبارة عن مقال بعنوان

Working Environment on Job Satisfaction  

التابعة لإدارة الإرشاد الزراعي تم جمع البیانات ) منطقة مولفیبازار(تمن القوى العاملة في إحدى المقاطعات 

الأول هو الحالة المادیة لمكان العمل والثاني هو الحالة . من خلال استبیان جید البناءبیئة العمل لها بعدان

اتفاق الموظفون من كلتا المنظمتین على التأثیر الإیجابي لبیئة العمل على  جتماعیة، اسفرت النتائج علىالا

  .الوظیفيالرضا 

  )Stefanie mache karimBurghar )2009دراسة  - 6

ظروف العمل الفیزیقیة للأطباء ورضاهم الوظیفي هل تحدث ملكیة : هذه الدراسة عبارة عن مقال بعنوان

 ownzership in physicians working conditions and jobات في المانیا فرقاالمستشفی

satisfaction : does hospital Germany make a difference  

هدفت هذه الدراسة الى المقارنة بین الأطباء العاملین في المستشفیات العامة والخاصة وذلك بتقییم الظروف 

الوظیفي، أجریت الدراسة كمسح مقطعي باستخدام استبیان  موحد لتقییم النفسیة والاجتماعیة لهم ورضاهم 

البیانات الاجتماعیة والدیموغرافیة للأطباء وظروف العمل النفسیة والاجتماعیة والرضا الوظیفي، وكلها تقع 

في من الأطباء العاملین  203في مدینة المانیا كوسیلة لإتمام الدراسة تم توزیعه على عینة متكونة من 

وجود اختلاف كبیر من جوانب ظروف العمل المحیطة، كما  واشارت النتائج الى المستشفیات الألمانیة

  .اوصت الدراسة ب إیجاد حلول لتحسین عمل الأطباء في المستشفیات الألمانیة 
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  المضافة للدراسة مقارنة بالدراسات السابقة  القیمة:الثانيالمطلب 

  الاختلاف والتشابه بین الدراسات السابقة والدراسة الحالیة أوجه): 02(رقم الجدول 

  :  الدراسة الحالیةبعنوان

- ظروف العمل والرضا الوظیفي لدى العاملین  

  بجیجل ) 2023( -دراسة حالة

 :تحت عناوین الدراسات السابقة

ظروف العمل والرضا المهني : "الدراسة الأولى-1

لى والثانیة للمعلم دراسة میدانیة بالمقاطعة الأو 

  )ماجستیر( "بمیلة ) 2006- 2007(

تأثیر ظروف العمل على :" الدراسة الثانیة- 2

الأداء في المؤسسة الصناعیة الجزائریة دراسة 

حالة في مركب مجارف والرافعات بعین سمارة 

  )ماجستیر( " -قسنطینة- ) 2011(

ظروف العمل داخل :" الدراسة الثالثة- 3

- 2012(تها وانعكاسا المخصوصةالمؤسسة 

  )ماجستیر"(- باتنة-  )2011

تأثیر ظروف العمل على :" الدراسة الرابعة- 4

الامراض المهنیة لدى العمال المهنیین دراسة 

" سطیف ب) 2014(میدانیة بمصنع الاسمنت 

  )ماجستیر(

ظروف العمل وعلاقتها :" الدراسة الخامسة- 5

  )ماجستیر"(بلیدة ) 2016(بالرضا الوظیفي 

ظروف العمل على الرضا ": ادسةالدراسة الس- 6

) 2005( التخدیرالوظیفي في مجال 

  )مقال"(سویسراب

  :الهدف

تهدف دراستنا الى الوقوف على مدى تأثیر العمل 

على الرضا الوظیفي في مستشفى محمد الصدیق 

  .بن یحي بجیجل

 :الهدف

محاولة الكشف عن نوع العلاقة بین ظروف - 1

  .المهنيالعمل المهني والرضا 

معرفة إذا كان هناك تأثیر لظروف العمل - 2

  .الأداءالفیزیقیة والاجتماعیة على 

معرفة مدى تأثیر ظروف العمل على - 3

  .للعمالالوضعیة الاجتماعیة 
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تحدید وسائل الوقایة من الظروف الفیزیقیة - 4

  .الفیزیقیةالمحیطة بالعامل ووصف الظروف 

  .الحقیقیةمعرفة ظروف العمل السائدة - 5

تأثیر ظروف العمل على الصحة  معرفة- 6

 .العاطفیةالبدنیة والرفاهیة 

 :متغیرین اعتمدت دراستنا على

 ظروف العمل، الرضا الوظیفي 

 :اعتمدت هذه الدراسات على

  ظروف العمل، الرضا المهني - 1

  ظروف العمل، الأداء- 2

  ظروف العمل، الوضعیة الاجتماعیة للعمال- 3

  ظروف العمل، الامراض المهنیة- 4

  ظروف العمل، الرضا الوظیفي - 5

  ظروف العمل، الرضا الوظیفي - 6

 :تناولت دراستنا ثلاثة ابعاد

الظروف الفیزیقیة، الظروف المادیة والمعنویة، 

 الظروف التنظیمیة 

 :اعتمدت هذه الدراسات على ابعاد

  الظروف المادیة، الظروف الاجتماعیة  - 1

  الظروف الفیزیقیة، الظروف الاجتماعیة - 2

  الظروف التنظیمیة، الظروف المادیة - 3

الظروف الفیزیقیة، الظروف النفسیة - 4

  والاجتماعیة، الظروف الثقافیة 

  الظروف الفیزیقیة، الظروف الاجتماعیة - 5

  الصحة البدنیة، الرفاهیة العاطفیة  - 6

اعتمدت دراستنا على التحلیل الوصفي وتحصلنا 

 :على النتیجة

لفیزیقیة، المادیة الظروف ا(الابعاد كلها 

لها أثر على الرضا ) والمعنویة، التنظیمیة

 الوظیفي

 :توصلت الى

هناك علاقة بین ظروف العمل المادیة  - 1

كما ان الظروف  والاجتماعیة والرضا المهني

  .المادیة اشد تأثیرا

لها ) الفیزیقیة، الاجتماعیة(ظروف العمل  - 2

  .الوظیفيتأثیر على الرضا 

انعكاس  )والحوافزالأجور (یة للظروف الماد - 3

  .الوظیفيعلى الرضا 

تأثیر ) الفیزیقیة والاجتماعیة(لظروف العمل  - 4

على الامراض المهنیة كما ان الظروف 
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  .تأثیراالاجتماعیة هي الأكثر 

وجود ترابط الى حد ما لظروف العمل  - 5

  .الوظیفيالفیزیقیة والاجتماعیة والرضا 

لظروف العمل  توصلت الى وجود تأثیر قوي - 6

  .الوظیفيعلى الرضا 

  من اعداد الطالبتین: المصدر

  التشابه أوجه: أولا

حمداوي نبیل ، ودراسة)2006- 2007(هناك تشابه بین الدراسة الحالیة ودراسة مومیة عزري - 

  .في المتغیرات بین ظروف العمل والرضا الوظیفي) 2005(Kinzlودراسة)2014(

وتشابه جزئي في الأبعاد مع الدراسات ، )2011- 2012(براكتة سلیمة دراسة هناك تشابه في الأبعاد مع  - 

بن علیة عمر ،)2014(حمداوي نبیل ، )2011(محروق رقیة ،)2006_2007(مومیة عزري الباقیة، 

)2016 -2015( . 

  ) .2005(Kinzl، )2011- 2012(براكتة سلیمة تشابه في الهدف مع الدراسة- 

  الاختلاف  أوجه: ثانیا

 ) .Kinzl)2005اختلاف كلي في الأبعاد مع دراسة  هناك- 

  .المهنیة ضهناك اختلافات بین الدراسات في المتغیرات بین الأداء، الوضعیة الاجتماعیة للعمال، الامرا- 

التعرف على : من خلال هذه الدراسة یمكن أن نستنتج القیمة المضافة من الدراسات السابقة وهي   

- المقابلة- ا الدراسات السابقة، ساهمت الدراسات السابقة في إعداد الاستبیان المنهجیات التي سارت علیه

الملاحظة، الاطلاع على الأدوات المستخدمة والاستفادة منهم في تصمیم الأدوات المناسبة لدراستنا الحالیة، 

نظرة شاملة تعتبر الدراسات السابقة قاعدة إنطلاقیة جیدة للباحث في اعداد الدراسات الموالیة، إعطاء 

  .الدراسةلموضوع 

 

 



الأدبیات النظریة والتطبیقیة للدراسة: الفصل الأول  

 

 

54 

  :الفصلخلاصة 

هم الدراسات السابقة التي أالى  للدراسة، بالإضافةالنظري  الإطارتطرقنا في هذا الفصل الى عرض    

الأول تطرقنا فیه الى الادبیات النظریة للدراسة  مبحثین، المبحثقسمناه الى  الدراسة، حیثتناولت متغیري 

  .ل والرضا الوظیفي والعلاقة بینهماوالمتمثلة في ظروف العم

ما بالنسبة للمبحث الثاني فقد تناولنا فیه الدراسات باللغتین العربیة والأجنبیة والتي لها صلة بمتغیري الدراسة أ

حدى المؤسسات العمومیة وهي مستشفى إسقاط ما تم دراسته في هذا الفصل على إحیث سنحاول  ،معا

 .-جیجل- محمد الصدیق بن یحي 
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 :تمهید

طار النظري للدراسة وكذا لأدیباتها التطبیقیة، یأتي هذا الفصل كمحاولة في الفصل السابق للإ بعد تطرقنا

بعاد ظروف العمل على أثر أرض الواقع وذلك من خلال دراسة ألإسقاط الجانب النظري للدارسة على 

، ولتحقیق ذلك تم تقسیم هذا - جیجل - ة الاستشفائیة الرضا الوظیفي لدى العاملین في المؤسسة العمومی

الفصل الى مبحثین، حیث یستعرض المبحث الأول الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة، في حین 

  .ومناقشتهایستعرض المبحث الثاني نتائج الدراسة المیدانیة 
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  الإجراءات المنهجیة للدراسة :المبحث الأول

ا في الفصل الأول للجانب النظري لأثر ظروف العمل على الرضا الوظیفي سنقوم بإسقاط تلك بعد تطرقن

  .المفاهیم على المؤسسة محل الدراسة

  تصمیم الدراسة : المطلب الأول

  مجتمع الدراسة : أولا

، والتي قبل التطرق الى تحدید مجتمع الدراسة، تجدر الإشارة الى تحدید مكان اجراء الدراسة المیدانیة   

تم تدشین هذا ،-ولایة جیجل-تمت على مستوى المؤسسة العمومیة الاستشفائیة محمد الصدیق بن یحي 

سریر،  431في الجهة الشرقیة لمدینة جیجل،یتسع حالیا لــ ، یقع1983نوفمبر  08المستشفى یوم 

  .بالولایةویعتبر من أهم المرافق الحیویة  ،ویغطي سكان بلدیة جیجل

 : محمد الصدیق بن یحي فیما یلي الاستشفائیةالمؤسسة العمومیة تتمثل مهام 

  تنظیم وتوزیع الإسعافات وبرمجتها؛   - 

 تطبیق النشاطات المتعلقة بالصحة التناسلیة والتنظیم العائلي؛ - 

 ستشفاء؛ تطبیق النشاطات المتعلقة بالوقایة والتشخیص وإعادة التكییف الطبي والإ - 

 ویة والمحلیة للصحة والسكان؛ تجسید البرامج الوطنیة والجه - 

 .المساهمة في إعادة تأهیل مستخدمي المصالح الصحیة وتحسین مستواهم - 

ن موضوع بحثنا یركز أساسا على معرفة أثر ظروف العمل على الرضا الوظیفي أردنا معرفة اراء ولأ    

  .بهمختلاف مستویاتهم حول رضاهم عن هاته الظروف التي تحیط إجمیع الموظفین هناك ب

یضم مجتمع الدراسة جمیع الموارد البشریة العاملة بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة جیجل، والبالغ عددهم 

داریین وتقنیین كما یوضحه إككل موزعین حسب المستوى الوظیفي من أطباء،ممرضین وموظفین  908

  :    الآتيالجدول 
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 توزیع العمال حسب المستوى الوظیفي): 03(الجدول رقم 

  السلك الإداري والتقني  الطاقم الشبه طبي  الطاقم الطبي  المستوى الوظیفي

  151  546  211  2023_2022العدد خلال الفترة 

 من اعداد الطالبتین بالاعتماد على معطیات الاستبیان:المصدر

  الدراسة  عینة: ثانیا

. لیة التي تنتمي إلیهمجموعة جزئیة من المجتمع لها نفس خصائصه الأص"تعرف عینة الدراسة بأنها 

ویكون الغرض منها الحصول على معلومات مرتبطة بالمجتمع عن طریق اختیار عدد من الأشخاص 

 )233، صفحة 2019یغني و مدیني، ("للدراسة یمثلون ذلك المجتمع

بسیطة عینة بطریقة ) 81(ختیار إستحالة المسح الشامل وكثرة العمال وضیق وقت الدراسة، تم نظرا لا 

  ائیةعشو 

  للطاقم الشبه ) 49(للطاقم الطبي ) 19:(ستبانة على الموظفین كما یليإ) 81(أي تم توزیع

  .للسلك الإداري والتقني) 13(الطبي 

 أداة الدراسة : ثالثا

عتمدنا على الاستبانة في جمع بیانات الدراسة وذلك لكون الاستبانة وسیلة فعالة إهداف الدراسة ألتحقیق 

وتتكون الاستبانة التي قمنا بتصمیمها من ثلاث . یاس المتغیرات المرغوب دراستهالجمع المعلومات وق

 :محاور

 الجنس، السن، الحالة (یتضمن البیانات الشخصیة والوظیفیة لعینة الدراسة : المحور الأول

 )الاجتماعیة، المستوى التعلیمي، الاقدمیة المهنیة، الصنف الوظیفي

 عبارة ممثلا بأبعاده  20ویضم ) ظروف العمل(لمستقل یشمل المتغیر ا: المحور الثاني

 :التالیة

  6الى  1(الظروف الفیزیقیة وتضم العبارات من  :الأولالبعد( 

 13الى  7(الظروف المادیة والمعنویة وتضم العبارات من :البعد الثاني( 

 20الى  14(الظروف التنظیمیة وتضم العبارات من :البعد الثالث(  
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 عبارة مخصصة لقیاسه 15ویضم ) الرضا الوظیفي(یشمل المتغیر التابع : المحور الثالث.  

من الاستبیان مجموعة من ) الرضا الوظیفي(والثالث ) ظروف العمل(وقد قابل عبارات المحور الثاني    

  :الدرجات مرتبة وفقا لمقیاس لیكارث الخماسي

 الخماسي ا الوظیفي وفقا لمقیاس لیكارثتوزیع درجات عبارات محور ظروف العمل والرض): 40(الجدول رقم 

  غیر موافق بشدة  غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة

5  4  3  2  1  

 من اعداد الطالبتین بالاعتماد على معطیات الاستبیان:المصدر

  اختبار أداة الدراسة : المطلب الثاني

  .سنتناول في هذا المطلب اختبار أداة الدراسة، من حیث صدقها وثباتها

 صدق أداة الدراسة : ولاأ

جله، وعلیه نعتمد على أیقصد بصدق الاستبیان مدى قدرة أداة الدراسة على قیاس ما صممت من 

  .طریقتین لقیاس الصدق هما الصدق الظاهري وصدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة

 :الصدق الظاهري لأداة الدراسة - 1

ومجموعة من الأساتذة المحكمین ى الأستاذة المشرفة تم التأكد من الصدق الظاهري للاستبیان بعرضه عل

ذوي الخبرة والاختصاص في كلیة العلوم الاقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر بجامعة جیجل والموضحة 

وبناءا على ملاحظاتهم وآرائهم قمنا بإعادة صیاغة العبارات وتصحیحها ،02أسماءهم في الملحق رقم

  .01الملحق  لیصبح في صورته النهائیة وفق

  :الصدق البنائي لأداة الدراسة - 2

  .لكل عبارة من المحورین»«rللتأكد من الصدق البنائي للاستبانة تم حساب معامل الارتباط بیرسون 
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 الصدق البنائي لعبارات محور ظروف العمل:  

  ظروف العمل رتباط بیرسون لعبارات محورلا معاملا:  )05(رقم  الجدول 

  القیمة الاحتمالیة  معامل الارتباط  رقم العبارة  القیمة الاحتمالیة   لارتباط   معامل ا  رقم العبارة 

      1  0,612** 0,000        11  0,562**  0,000  

      2   0,677**  0,000        12  0,692**  0,000  

      3  0,596**  0,000        13  0,683**  0,000  

      4  0,811**  0,000        14  0,792**  0,000  

      5  0,698**  0,000        15  0,810**  0,000  

      6  0,714**  0,000        16  0,708**  0,000  

      7  0,652**  0,000        17   0,795**  0,000  

      8  0,606**  0,000        18  0,398**  0,000  

      9  0,651**  0,000        19  0,472**  0,000  

      10  0,499**  0,000        20  0,591**  0,000  

  20spssمن إعداد الطالبتین بناء على مخرجات: المصدر

غلبها دالة إحصائیا عند مستوى أمعظم معاملات الارتباط موجبة و ن قیم أ)05(رقم یتضح من الجدول 

، مما یشیر إلى وجود اتساق داخلي بین جمیع عبارات محور ظروف العمل والدرجة 0.05)(الدلالة 

 .ة لهالكلی

 الصدق البنائي لعبارات محور الرضا الوظیفي :  

   الرضا الوظیفيرتباط بیرسون لعبارات محور لا معاملا: )06(رقم الجدول 

  القیمة الاحتمالیة  معامل الارتباط  رقم العبارة

10  0,528  0,000  

02  0,610  0,000  

03  0,739  0,000  

04  0.626  0,000  

05  0,765  0,000  

06  0,695  0,000  

07  0,640  0,000  

08  0,604  0,000  

09  0,614  0,000  
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10  0,674  0,000  

11  0,271  0,014  

12  0,699  0,000  

13  0,584  0,000  

14  0,694  0,000  

15  0,682  0,000 

 spss20 من إعداد الطالبتین بناء على مخرجات: المصدر

حصائیا عند مستوى إدالة  غلبهاأان جمیع معاملات الارتباط موجبة و  )06(رقم یتضح من الجدول 

داخلي بین جمیع عبارات محور الرضا ، مما یشیر الى وجود اتساق )11(ما عدا العبارة  )0,05(الدلالة 

  .الوظیفي والدرجة الكلیة له

  ثبات أداة الدراسة : ثانیا

  ).Alphacronbach(لفاكرونباخ أتم حساب معامل ) الاستبیان(جل التأكد من ثبات أداة الدراسة أمن 

  نتائج معامل ثبات ألفا كرونباخ : )07(الجدول رقم                               

  مستوى الثبات  معامل الثبات الفا كر ونباخ  عدد العبارات   محاور الدراسة

  جیدة  8520,  20  ظروف العمل

  جیدة  8920,  15  الرضا الوظیفي

  جیدة   9220,  35  الثبات العام 

 spss20 البتین بناء على مخرجاتمن إعداد الط: المصدر

تالي فهي وبال) 0,922(بلغ  عال، حیثن معامل الثبات العام للاستبیان أ )07(رقم یتضح من الجدول 

ن معدل الثبات الكلي أمما یدل على ) 0,60(حصائیا والبالغة إتزید عن النسبة المقبولة جیدة  نسبة 

یجعل الاستبانة  الإجابات، ممالیة من المصداقیة في یتمتع بدرجة عالیة من الثبات وبالتالي درجة عا

 .علیها كأداة لهذه الدراسة والتحلیل، والاعتمادصالحة للدراسة 
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  الأسالیب الإحصائیة للدراسة :المطلب الثالث

جل الوصول الى المؤشرات أختلاف الهدف من تطبیقها ومن احصائي بتختلف أسالیب التحلیل الإ    

) statistical package for social sciences) spssستفادة من البرنامج الاحصائي معتمدة، تم الاال

الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة لتحلیل البیانات المجمعة بموجب الاستبیان  أوVER-18 8طبعة 

والحصول على النتائج المطلوبة لخدمة اهداف وفرضیات الدراسة، ومن اهم الأسالیب الإحصائیة 

  )155، صفحة 2014بوخمخم ، (:تخدمةالمس

  المدى: أولا

  المدى للبیانات غیر المبوبة  - 1

 :یجادها من العلاقات التالیةإالمدى هو عبارة عن الفرق بین أكبر قیمة وأصغر قیمة، ویمكن   

  أصغر قیمة –أكبر قیمة = المدى

  المدى الجداول التكراریة   - 2

   1+ الحد الأدنى الفعلي للفئة الأولى  –لأخیرة الحد الأعلى الفعلي للفئة ا= تعریف المدى   

  0.8= 4/5للحصول على طول الفئة الصحیحة أي ' لیكارث ' وتم تقسیمه على عدد درجات المقیاس 

، 2016دشلي، ( ا طول الفئاتذ، فه1.8=1+0.80أي  1قل قیمة في المقیاس وهي إلى أن أبالإضافة  

  )118صفحة 

 :يالتالكما هو موضح في الجدول  

  فئات مقیاس لیكارث الخماسي  : )08( الجدول رقم  

  المستوى  الوزن   الدرجات  المجال   رقم الفئة 

  ضعیف جدا  01         غیر موافق بشدة [1-1.80[  الاولى

  ضعیف   02         غیر موافق  [1.81-2.60[  الثانیة

  متوسط   03         محاید  [2.61-3.40[  الثالثة

  مرتفع  04         موافق  [3.41-4.20[  الرابعة 

  مرتفع جدا   05         موافق بشدة  [4.21-5]  الخامسة

  من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مقیاس لیكارث الخماسي  : المصدر
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  "  Pearsonبیرسون "معامل الارتباط : ثانیا

 .خل والاستهلاكیستخدم إذا كان كلا المتغیرین مقاسا بمقیاس كمي مثل إیجاد معامل الارتباط بین الد

 )96، صفحة 2016دشلي، (

  لفا كرو نباخ  أثبات المعامل : ثالثا

والذي من خلاله نحسب معامل التمییز  spssلفا كرو نباخ باستخدام برنامج أیتم حساب معامل ثبات 

  )179، صفحة 2013نافد ، (.و سالبأي معامل تمییزه ضعیف ذحیث یتم حذف السؤال ال ،لكل سؤال

  كرارات والنسب المئویة الت: رابعا

جل تسهیل العملیات الإحصائیة، أا من ذوتعبرعن إجابات مفردات عینة الدراسة على عبارات المقیاس وه

  )115، صفحة 2014بوخمخم ، ( .والنسب المئویة استخدمت في تحلیل مجتمع وعینة الدراسة

  المتوسط الحسابي  : خامسا

ب الإحصائیة استخدما في مجال العلوم الإداریة، حیث یستخدم كثر الأسالیأیعتبر المتوسط الحسابي من 

في مجالات عدیدة لوصف الظواهر والمشاهدات، ویتم استخراج المتوسط الحسابي عن طریق إیجاد 

، 1999عبیدات و ابو ناصر ، (.  مجموع قیم المشاهدات ثم قسمة الناتج على عدد المشاهدات   

  )122صفحة 

  لانحراف المعیاريا: سادسا

هم مقاییس التشتت التي تستخدم على نطاق واسع في التحالیل الإحصائیة، أالانحراف المعیاري من 

نه الجدر التربیعي لمتوسط مربع انحرافات القیم عن متوسطها أویمكن تعریف الانحراف المعیاري على 

  )201، صفحة 2006جودة، ( .الحسابي

  الانحدار الخطي: سابعا

یل الانحدار یفیدنا في تحدید الشكل المحتمل للعلاقة بین المتغیرات والهدف النهائي منه إمكانیة ن تحلإ

خر، یستخدم تحلیل الانحدار لدراسة مدى تأثیر متغیر آتقدیر أحد المتغیرات بالاعتماد على قیمة متغیر 
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علمنا  إذاللمتغیر التابع، مستقل او أكثر على متغیر تابع   بحیث نتمكن من التنبؤ بالمستقبل بالنسبة 

  )210، صفحة 2006جودة، (.المستقلةقیمة المتغیر او المتغیرات 

  t. test Independent simpleفرق متوسطي  إختبار: ثامنا

ذا كان الفرق بین متوسطي إعما ر ختیاإهو  منه وهنا یعود المتوسطان لمجتمعین مختلفان، والهدف

 )209، صفحة 2007عبد المجید البلداوي ، (. ذا الفرق جوهرين هأالعینتین یعزى الى الصدفة او 

   حاديختبار الأإ:تاسعا

ن كان هناك فرق جوهري إالتوصل الى  uالمجتمع و متوسط العینة مع متوسط أ x ویقصد به اختبار

  )207، صفحة 2007عبد المجید البلداوي ، (. فتراض تساوي التباینإبینهما على 

  بیعي توزیع ط إختبار: عاشرا

تباع متغیرات الدراسة لتوزیع الطبیعي مما یسمح بتطبیق إستخدام هذا الاختبار للتحقق من إحیث تم 

 .ختباراتالمعلمیةالإ

  t.testإختبار: احدى عشر

ن یكون توزیع أویخضع لشروط من بینها  ،سالیب الاحصائیة المستخدمة في التحلیلهو من بین الأ

فراد العینة أراء أكان هناك فروق ذات دلالة احصائیة في  إذالمعرفة ما  البیانات طبیعیا ویكون استخدامه

وتتوسط  3ساسها تحلیل هذا الاختبار تساوي أما القیمة الاختیاریة التي یتم على أنحو محاور الاستبیان، 

 .الخماسي رثدرجات مقاییس لیك

 الانحدار البسیط: اثنا عشر

 لى المتغیرات التابعةللتعرف على تأثیر المتغیرات المستقلة ع
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  تحلیل البیانات وعرض نتائج الدراسة  :الثانيالمبحث 

تعرف الفراد عینة الدراسة، و لأیهدف هدا المبحث إلى التعرف على الخصائص الشخصیة والوظیفیة       

جل الوصول أعلى المستویات السائدة لظروف العمل والرضا الوظیفي في المؤسسة محل الدراسة، ومن 

  .الدراسةلك نقوم بتفریغ وتحلیل إجابات أفراد عینة ذى إل

  النتائج المتعلقة بیانات الشخصیة  :الأولالمطلب 

 :حسبمن خلال هدا المطلب سنسعى إلى معرفة الخصائص الشخصیة والوظیفیة لأفراد عینة الدراسة  

  .الوظیفيصنف الجنس، السن، الحالة الاجتماعیة، المستوى التعلیمي، الاقدمیة المهنیة، ال

  توزیع أفراد العینة حسب الجنس  :أولا

  توزیع أفراد العینة حسب الجنس: )09( الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الجنس

   %12.3  10  ذكر

   % 87.7  71  أنثى

  % 100.0  81  المجموع 

 20spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

الاستشفائیة ن عدد الإناث في المؤسسة أیتضح لنا بشكل واضح  )09(من خلال نتائج الجدول رقم 

فردا، بنسبة  71یفوق عدد الذكور حیث بلغ عدد الإناث  –جیجل  –محمد الصدیق بن یحي  العمومیة

من الحجم الإجمالي لعینة   %12.3أفراد، ونسبته   10من حجم العینة، وعدد الذكور   87.7%

مجال الصحة العمومیة یعتبر من المجالات التي  تناسب سیكولوجیة  قول أنالالدراسة، وبتالي یمكن 

 .تحمل والتعامل وفهم حاجیات المرضى النفسیة والطبیة الالمرأة وقدرتها على 
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  توزیع أفراد العینة حسب السن  :ثانیا

  توزیع أفراد العینة حسب السن ):10(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  السن

  %39.5  32  سنة 30قل من أ

  %28.4  23  سنة 39سنة الى  30من 

  %21.0  17  سنة 49سنة الى  40من 

  %11.1  9  فأكثرسنة  50 

  %100  81  المجموع 

  20spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

 39.5ب ]سنة 30من  اقل] كانتن أعلى نسبة في الفئات العمریة أ) 10(یتضح من خلال الجدول رقم 

فردا،  23المقدرة ب  % 28.4بنسبة ] سنة 39سنة إلى  30من [فئة الفردا، ثم تلیها  32المقدرة ب  %

الفئة % 11.1فردا، أما اقل نسبة  17قدرت  % 21.0كانت نسبتها  ]سنة 49سنة إلى 40من [أما الفئة 

من فئة الشباب التي تتوفر  یعني أن أغلبیة أفراد العینة أفراد، وهذا 9ب  قدرت[سنة فأكثر  50[العمریة 

  .والحیویةلدیهم الطاقة 

  توزیع أفراد العینة حسب الحالة الاجتماعیة  :ثالثا

  توزیع أفراد العینة حسب الحالة الاجتماعیة  :)11(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  الحالة الاجتماعیة

   % 44.4  36  عزباء/أعزب

   % 54.3  44  متزوج ة

   % 1.2  1  أرمل ة

  -  -  مطلق ة

  % 100  81  المجموع 

  20spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات :المصدر
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 44من أفراد العینة متزوجین بلغ عددهم %54.3 هي ن أعلى نسبةأ) 11(یتضح من خلال الجدول رقم 

 بلغ %1.2أرامل قدرت ب  أقل نسبة، تلیها % 44.4ب فردا بنسبة قدرت  36فرد، أما العزاب فقد بلغ 

  .فردا واحدا

  توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي  :رابعا

  توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي :)12(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  المستوى التعلیمي

  %17.3  14  ثانوي

  %17.3  14  بكالوریا

  %65.4  53  دراسات علیا

  %100  81  المجموع

  20spssاد على مخرجاتمن إعداد الطالبتین بالاعتم :المصدر

ن أعلى نسبة من أفراد العینة الدراسة كانوا ذو المستوى دراسات علیا، أ) 12(یتضح من الجدول رقم    

المعارف  الأفراد ذويتقوم المؤسسة باستقطاب  حیث %65.4ب بنسبة تقدر  53حیث بلغ عددهم ب 

بنسبة قدرت  14غ عددهم لكالوریا بوالمهارات والكفاءات، أما المستوى الثانوي یساوي المستوي الب

  .حتاج التأهیل العلميتطبیعة العمل في المؤسسات الاستشفائیة أن یعني  ، فهذا17.3%

  توزیع أفراد العینة حسب الاقدمیة المهنیة  :خامسا

  توزیع افراد العینة حسب الاقدمیة المهنیة :)13(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  الاقدمیة المهنیة

   % 35.8  29  نوات س 5اقل من 

   % 25.9  21  سنوات  9سنوات إلى  5من 

   % 18.5  15  سنة  14سنوات إلى  10من 

   % 19.8  16  سنة فأكثر  15

  % 100.0  81  المجموع

  20spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات :المصدر



 الدراسة المیدانیة

 

 
68 

 5من  اقل] خدمتهمتتراوح مدة  % 35.8ن أعلى نسبة أ) 13(یتضح من خلال الجدول رقم      

فردا،  21بلغ عددهم  % 25.9بنسبة  ]سنوات 9سنوات إلى  5من [فردا، ثم تلیها فئة  29قدرت ]سنوات

سنة 15[فردا، وفي الأخیر تأتي الفئة  16حیث بلغ عددهم  %18.5فكانتنسبة [فأكثر سنة 15[أما الفئة 

 المؤسسة العمومیةعدل الخبرة في ن مأفردا، یمكن تفسیر هدا ب 15حیث قدرت  %19.8 بنسبة[فأكثر 

  .الشبابالاستشفائیة ضعیف، یرجع لكونها تستقطب فئة 

  الوظیفي حسب الصنفتوزیع أفراد العینة  :سادسا

  أفراد العینة حسب الصنف الوظیفي  توزیع): 14(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  الصنف الوظیفي

   % 23.5  19  الطاقم الطبي

   % 60.5  49  الطاقم شبه طبي

   %16.0  13  السلك الإداري والتقني 

  % 100.0  81  المجموع 

  20spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات :المصدر

بلغت  طبي حیثكبر نسبة من أفراد العینة تمثلها الطاقم شبه أن أ) 14(یتضح من خلال الجدول رقم 

طبیب،  19ب  تقدر  فقد % 23.5سبة فردا، ثم یلیها الطاقم الطبي بن 49ب قدر عددهم حیث 60.5%

عون الإداریون،  یمكن القول  13بقدر عددهم و تمثل السلك الإداري والتقني  %16.0في الأخیر نسبة 

تصال بین المریض وبین أفراد الفریق الصحي  فهو الذي یعطي  الطاقم شبه الطبي هو حلقة الإأن 

          .      العنایة  الصحیة للمرضى وینفد الخطط الطبیة

-النتائج المتعلقة بمستوى ظروف العمل السائدة في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة :المطلب الثاني

  -جیجل

  عرض وتحلیل إجابات عینة الدراسة حول بعد ظروف العمل الفیزیقیة : أولا

ت من اجل تحلیل عبارات محور ظروف العمل الفیزیقیة تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافا

  :كالتاليالمعیاریة وكانت النتائج 

  .الجدول الموالي یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لبعد ظروف العمل الفیزیقیة
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  الحسابیة والانحرافات المعیاریة لبعد ظروف العمل الفیزیقیة  المتوسطات: )15(الجدول رقم

المتوسط   العبارات  رقم العبارة

  الحسابي

الانحراف 

  عیاريالم

مستوى 

  الاهلیة

  الترتیب

  الإضاءة ملائمة في مكان العمل  01

  

  1     متوسط  1,237  3,35

  یتوفر مكان العمل على منافد التهویة  02

  

  2     متوسط  1,261  3,31

  الحرارة مناسبة في مكان عملك  03

  

  4     ضعیف  1,265  2,56

  مكان العمل نظیف  04

  

  3     متوسط  1,362  2,91

ن العمل على كافة المستلزمات یتوفر مكا  05

  الضروریة

  

  6     ضعیف جدا  1,042  1,96

  مكان العمل هادى ولیس فیه ضجیج  06

  

  5     ضعیف  1,203  2,05

  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي    

  

  متوسط  0,84276  2,6893

  20spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات :المصدر

ن ظروف العمل افراد عینة الدراسة في هذه المؤسسة یرون أن أیتضح لنا  )15(رقم  من خلال الجدول

الفیزیقیة تعبر عن درجة متوسطة، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لبعد ظروف العمل الفیزیقیة 

" موافق"في مقیاس لیكارث التي تشیر الى الخیار  [2.61-3.40[وهو ینتمي الى فئة ) 2,6893(

  .متوسطمستوى المقابل لل

) 0,84276(نحراف المعیاري الكلي لبعد ظروف العمل الفیزیقیة بلغ ن الإأمما یتبین من نتائج الجدول 

وهي اصغر من الواحد مما یدل على عدم تشتت الإجابات عن ومتوسطها ووجود استجابة لذى 

  .المبحوثین لظروف العمل الفیزیقیة

 :قیة تنازلیا حسب درجة الموافقة كما یليویمكن ترتیب عبارات ظروف العمل الفیزی  
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بمتوسط حسابي " الإضاءة ملائمة في مكان العمل ) " 01(تأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم  - 

 ).1,237(وبانحراف معیاري قدره ) 3,35(قدره 

بمتوسط " یتوفر مكان العمل على منافد التهویة " ) 02(تأتي في المرتبة الثانیة العبارة رقم  - 

 ).1,261(وبانحراف معیاري قدره ) 3,31(ابي قدره حس

) 2,91(بمتوسط حسابي قدره " مكان العمل نظیف )" 04(رقم تأتي في المرتبة الثالثة العبارة  - 

 ).1,362(وبانحراف معیاري قدره 

بمتوسط حسابي " الحرارة مناسبة في مكان عملك  " )03(رقم تأتي في المرتبة الرابعة العبارة  - 

 ) .1,265(وبانحراف معیاري قدره ) 2,56(قدره 

بمتوسط " مكان العمل هادى ولیس فیه ضجیج  )" 06(تأتي في المرتبة الخامسة العبارة رقم - 

 ) .1,203(وبانحراف معیاري قدره ) 2,05(حسابي قدره 

یتوفر مكان العمل على كافة المستلزمات ) "05(تأتي في المرتبة السادسة العبارة رقم  - 

 ).1,042(وبانحراف معیاري قدره ) 1,96(سط حسابي قدره بمتو "الضروریة

  عرض وتحلیل إجابات عینة الدراسة حول بعد ظروف العمل المادیة والمعنویة  : ثانیا

  .الجدول الموالي یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لبعد ظروف العمل المادیة والمعنویة

  بیة والانحرافات المعیاریة لبعد ظروف العمل المادیة والمعنویةالمتوسطات الحسا ):16(الجدول رقم 

المتوسط   العبارات  رقم العبارة

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

مستوى 

  الاهلیة

  الترتیب

یلبي الأجر الذي تتقاضاه احتیاجاتك   01

  الاساسیة

  3     ضعیف  1,085  2,15

  4     ضعیف  1,022  2,07  یتناسب أجرك مع مؤهلاتك العلمیة  02

  5     ضعیف  0,934  2,05  یتناسب أجرك مع عدد ساعات العمل  03

تقدم لك المؤسسة تعویضا في حالة تعرضك   04

  لحادث عمل 

  1     متوسط  1,154  2,72

  2     متوسط  1,221  2,69  توفر المؤسسة فرصا للترقیة  05

  ضعیف     0,70643  2,5503  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي   

  20spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات :المصدر
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ن ظروف العمل أفراد عینة الدراسة في هذه المؤسسة یرون أن أیتضح لنا  )16(رقم من خلال الجدول 

المادیة والمعنویة تعبر عن درجة ضعیفة، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لبعد ظروف العمل المادیة 

في مقیاس لیكارث التي تشیر الى الخیار  [1.81-2.60[فئة  الو ینتمي الى وه) 2,5503(والمعنویة 

  .المقابل للمستوى ضعیف " موافق "

ن الانحراف المعیاري الكلي لبعد ظروف العمل المادیة والمعنویة بلغ أمما یتبین من نتائج الجدول 

وسطها ووجود استجابة وهو اصغر من الواحد مما یدل على عدم تشتت الإجابات عن ومت) 0,70643(

  .روف العمل المادیة والمعنویةظلذى المبحوثین ل

  :ویمكن ترتیب عبارات ظروف العمل المادیة والمعنویة تنازلیا حسب درجة الموافقة كما یلي

تقدم لك المؤسسة تعویضا في حالة تعرضك ) " 04(تأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم  - 

 ).1,154(وبانحراف معیاري قدره ) 2,72( بمتوسط حسابي قدره" لحادث عمل 

بمتوسط حسابي قدره " توفر المؤسسة فرصا للترقیة " )05(رقم تأتي في المرتبة الثانیة العبارة  - 

 ).1,221(وبانحراف معیاري قدره ) 2,69(

" یلبي الأجر الذي تتقاضاه احتیاجاتك الاساسیة )" 01(تأتي في المرتبة الثالثة العبارة رقم - 

 ).1,085(وبانحراف معیاري قدره ) 2,15(حسابي قدره بمتوسط 

بمتوسط " یتناسب أجرك مع مؤهلاتك العلمیة )" 02(تأتي في المرتبة الرابعة العبارة رقم  - 

 ).1,022(وبانحراف معیاري قدره ) 2,07(حسابي قدره 

توسط بم" یتناسب أجرك مع عدد ساعات العمل )"  03(تأتي في المرتبة الخامسة العبارة رقم  - 

  ).0,934(وبانحراف معیاري قدره ) 2,05(حسابي قدره 

  عرض وتحلیل إجابات عینة الدراسة حول بعد ظروف العمل التنظیمیة : ثالثا

الجدول الموالي یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لبعد ظروف العمل المادیة   

  .والمعنویة
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 والانحرافات المعیاریة لبعد ظروف العمل التنظیمیة المتوسطات الحسابیة ):17(الجدول رقم 

المتوسط  العبارات  رقم العبارة

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

مستوى 

  الاهلیة

  الترتیب

  5     متوسط  1,219  3,30  تجد سهولة في التعامل مع مشرفك في العمل  01

یقوم رئیسك المباشر بتشجیعك على   02

  مجهوداتك في العمل

  7     توسطم  1,326  2,88

  3     مرتفع  1,030  3,63  علاقتك مع رئیسك جیدة  03

یفسح لك رئیسك المباشر المجال لطرح ارائك   04

  وانشغالاتك

  4     متوسط  1,164  3,35

یشرح لك رئیسك التعلیمات والقوانین والاوامر   05

  الصادرة من الإدارة 

  6     متوسط  1,148  3,14

  2     مرتفع  1,144  3,64  تتصل برئیسك المباشر بكل سهولة  06

  1     مرتفع  0,823  4,19  لدیك علاقة جیدة مع زملائك في العمل  07

تشاركك الإدارة في اتخاذ كافة القرارات   08

  الخاصة بالمؤسسة

  8     ضعیف  1,060  2,02

تمنحك المؤسسة أوقات الراحة تساعدك على  09

  استرجاع نشاطك

  9     ضعیف  1,098  1,91

  متوسط        0,70797  3,1252  بي والانحراف المعیاري الكلي المتوسط الحسا  

  20spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات :المصدر

ن ظروف العمل أن افراد عینة الدراسة في هذه المؤسسة یرون أنلاحظ ) 17( من خلال الجدول رقم

ي لبعد ظروف العمل المادیة التنظیمیة تعبر عن درجة متوسطة، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكل

في مقیاس لیكارث الخماسي التي تشیر الى ] 2.61- 3.40]وهو ینتمي الى فئة ) 3,1252(والمعنویة 

  .المقابل للمستوى متوسط" موافق" الخیار
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) 0,70797(ن الانحراف المعیاري الكلي لبعد ظروف العمل التنظیمیة بلغ أمما یتبین من نتائج الجدول 

 .فراد عینة الدراسة حول بعد ظروف العمل التنظیمیةأشتت في إجابات أي لا یوجد ت

  :ویمكن ترتیب عبارات ظروف العمل التنظیمیة تنازلیا حسب درجة الموافقة كما یلي

بمتوسط " لدیك علاقة جیدة مع زملائك في العمل ) " 07(تأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم  - 

 ).0,823(ي قدره وبانحراف معیار ) 4,19(حسابي قدره 

بمتوسط " تتصل برئیسك المباشر بكل سهولة )" 06(تأتي في المرتبة الثانیة العبارة رقم  - 

 ).1,144(وبانحراف معیاري قدره ) 3,64(حسابي قدره 

بمتوسط حسابي قدره " علاقتك مع رئیسك جیدة )"03(تأتي في المرتبة الثالثة العبارة رقم - 

 ).1,030(وبانحراف معیاري قدره ) 3,63(

یفسح لك رئیسك المباشر المجال لطرح ارائك )" 04(تأتي في المرتبة الرابعة العبارة رقم  - 

 ).1,64(وبانحراف معیاري قدره ) 3,35(بمتوسط حسابي قدره " وانشغالاتك 

" تجد سهولة في التعامل مع مشرفك في العمل )" 01(تأتي في المرتبة الخامسة العبارة رقم  - 

 ).1,219(وبانحراف معیاري قدره ) 3,30( بمتوسط حسابي قدره

یشرح لك رئیسك التعلیمات والقوانین والاوامر ) " 05(تأتي في المرتبة السادسة العبارة رقم - 

 ).1,148(وبانحراف معیاري قدره ) 3,14(بمتوسط حسابي قدره " الصادرة من الإدارة 

شر بتشجیعك على مجهوداتك في یقوم رئیسك المبا)" 02(تأتي في المرتبة السابعة العبارة رقم - 

 ).1,326(وبانحراف معیاري قدره ) 2,88(العمل بمتوسط حسابي قدره 

تشاركك الإدارة في اتخاذ كافة القرارات الخاصة )" 08(تأتي في المرتبة الثامنة العبارة رقم - 

 ).1,060(وبانحراف معیاري قدره ) 2,02(بمتوسط حسابي قدره " بالمؤسسة

تمنحك المؤسسة أوقات الراحة تساعدك على ) " 09(لتاسعة العبارة رقم تأتي في المرتبة ا - 

 ).1,098(وبانحراف معیاري قدره ) 1,91(بمتوسط حسابي قدره " استرجاع نشاطك 

ولمعرفة المستوى الكلي لظروف العمل السائدة في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بجیجل تم حساب 

 :یليلمعیاري الكلي لمحور ظروف العمل، وقد جاءت النتائج كما المتوسط الحسابي الكلي والانحراف ا
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  -جیجل-الكلي لظروف العمل السائدة في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة  المستوى): 18(الجدول رقم 

  الترتیب  مستوى الاهمیة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  ابعاد ظروف العمل

  2  توسطم  0,84276  2,6893  الظروف الفیزیقیة

الظروفالمادیة 

  والمعنویة

  3  ضعیف  0,70643  2,5503

  1  متوسط  0,70797  3,1252  الظروف التنظیمیة

  متوسط                 0, 58778  2,7932  الكلي 

  20من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات :المصدر

spss  

عمومیة الاستشفائیة بجیجل جاء ن مستوى ظروف العمل في المؤسسة الأ) 18(رقم تشیر نتائج الجدول 

ینتمي الى  ، وهو)2,7932(بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمحور ظروف العمل  متوسطة، حیثبدرجة 

  .متوسطالتي تشیر الى الخیار محاید المقابل للمستوى  [2.61-3.40[الفئة 

مما ،)0, 58778(ن الانحراف المعیاري الكلي لمحور ظروف العمل بلغ أ كما یتضح من نتائج الجدول

  .یدل على تجانس إجابات افراد عینة الدراسة على عبارات هذا المحور

ومن خلال نتائج الجدول یمكن أیضا ترتیب ابعاد ظروف العمل تنازلیا حسبمتوسطاتها الحسابیة كما 

 :یلي

  في المرتبة الأولى وهذا بمتوسط حسابي قدره '  ظروف العمل التنظیمیة'جاء بعد

)3,1252( ; 

 2,6893(في المرتبة الثانیة وهذا بمتوسط حسابي قدره' ظروف العمل الفیزیقیة'اء بعد ج( ; 

  في المرتبة الثالثة وهذا بمتوسط حسابي قدره '  ظروف العمل المادیة والمعنویة'جاء بعد

)2,5503( ; 
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- فائیة في المؤسسة العمومیة الاستش الرضا الوظیفيالنتائج المتعلقة بمستوى ::المطلب الثالث

  -جیجل

جل تحلیل عبارات محور الرضا الوظیفي تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة أمن 

  :كالتاليوكانت النتائج 

  لمحور الرضا الوظیفي المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة :)19(الجدول رقم  

المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

وى مست

  الاهلیة

  الترتیب

أنت راضي عن الأجر الذي تتقاضاه مقابل ما تقدمه  10

  من عمل

  15  منخفض  012, 1 2,02

آنت راضي عن لأجر الذي تتقاضاه مقارنة بزملائك    02

  في العمل

  10  منخفض  1,084  2,44

أنت راضي عن تمتعك بالحریة في اختیار طرق أداء   03

  العمل

  9  منخفض  1,138  2,59

  7  متوسط  1,198  2,70  ت راضي عن توافق عملك مع قدراتك وإمكانیاتكأن  04

  8  متوسط  1,105  2,68  أنت راضي عن سهولة إجراءات العمل الذي تقوم بها   05

  3  متوسط  1,111  2,94  أنت راضي عن وضوح أهداف عملك  06

  13  منخفض  074, 1  2,19  أنت راضي على فرص الترقیة الموجودة في مؤسستك   07

  14  منخفض  1,122  2,12  والتأهیل أنت راضي على الفرص المتاحة للتدریب   08

أنت راضي عن المنصب الذي تشغله مقارنة بالمستوى   09

  ي تحوزه ذالعلمي ال

  4  متوسط  1,319  2,90

  5  متوسط  1,201  2,79  المسؤول المباشر لأنه یأخذ بأرائك أنت راضي عن   10

  

11  

دیر واحترام من قبل تقمعاملة زملائك ب أنت راضي عن

  زملاءك

  1  مرتفع  0,941  3,88

باشر لأنه یساعدك لحل ممسؤول الأنت راضي عن ال  12

  مشاكلك في العمل

  6  متوسط  1,253  2,74

أنت راضي عن وضوح التعلیمات التي تصدر عن   13

  مشرف 

  2  متوسط  1,043  3,01
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  12  منخفض  1,057  2,21  أنت راضي عن عدد ساعات العمل في مؤسستك  14

  11  منخفض  1,140  2,27  أنت راضي عن عدد أیام العمل في الأسبوع    15

المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري الاجمالي الخاص بالرضا 

  الوظیفي

  متوسط          0,59498 2,6329

 20spssاعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات من: المصدر

د عینة الدراسة في هذه المؤسسة یرون ان الرضا الوظیفي ن افراأنلاحظ ) 19(من خلال الجدول رقم 

یعبر عن درجة متوسطة، حیث بلغ متوسط الحسابي الكلي لمدى الرضا الوظیفي الموجود في المؤسسة  

  .المقابل للمستوى المتوسط" محاید " و التي تشیر الخیار [2.61-3.40[وهو ینتمي الى فئة ) (2,63

وهو ) 0,59498(ن الانحراف المعیاري الكلي للرضا الوظیفي بلغ أ)19(رقم  مما یتبین من نتائج الجدول

  .تشتت في إجابات افراد عینة الدراسة حول الرضا الوظیفيأقل من الواحد مما یدل على عدم 

  :ویمكن ترتیب عبارات الرضا الوظیفي تنازلیا حسب درجة الموافقة كما یلي

  تقدیر واحترام معاملة زملائك ب أنت راضي عن) "  11(تأتي في المرتبة الاولى العبارة رقم

 .  0,941وانحراف معیاري  3,88 بمتوسط حسابي" من قبل زملاءك 

  أنت راضي عن وضوح التعلیمات التي تصدر  ) "13(تأتي في المرتبة الثانیة العبارة رقم

 .1,043وانحراف معیاري  3,01حسابي  بمتوسط" عن مشرف

 بمتوسط " أنت راضي عن وضوح أهداف عملك ) " 6(العبارة رقم  تأتي في المرتبة الثالثة

 .1,111معیاري  وانحراف 2,94حسابي 

  أنت راضي عن المنصب الذي تشغله مقارنة ) " 9(تأتي في المرتبة الرابعة العبارة رقم

 .1,319وانحراف معیاري  2,90بمتوسط حسابي " ي تحوزه ذبالمستوى العلمي ال

 المسؤول المباشر لأنه یأخذ أنت راضي عن ) " 10(امسة العبارة رقم تأتي في المرتبة الخ

 .1,201وانحراف معیاري  2,79بمتوسط حسابي "بأرائك 

  باشر لأنه یساعدك ممسؤول الأنت راضي عن ال) " 12(تأتي في المرتبة السادسة العبارة رقم

 .1,253وانحراف معیاري  2,74بمتوسط حسابي " لحل مشاكلك في العمل 

 أنت راضي عن توافق عملك مع قدراتك ) " 4(أتي في المرتبة السابعة العبارة رقم ت

 .1,198وانحراف معیاري  2,70بمتوسط حسابي " وإمكانیاتك 
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  أنت راضي عن سهولة إجراءات العمل الذي تقوم  ) "5(تأتي في المرتبة الثامنة العبارة رقم

 .1,105وانحراف معیاري  2,68بمتوسط حسابي " بها

  أنت راضي عن تمتعك بالحریة في اختیار طرق  ) "3(تأتي في المرتبة التاسعة العبارة رقم

 .1,138معیاري  وانحراف 2,59بمتوسط حسابي " أداء العمل

  آنت راضي عن لأجر الذي تتقاضاه مقارنة ) " 2(رقم  العاشرة العبارةتأتي في المرتبة

 .1,201معیاري  وانحراف 2,44بمتوسط حسابي " بزملائك في العمل

  أنت راضي عن عدد أیام العمل في ) " 15(تأتي في المرتبة الحادیة عشر العبارة رقم

 . 1,140وانحراف معیاري  2,27بمتوسط حسابي " الأسبوع  

  أنت راضي عن عدد ساعات العمل في  ) "14(تأتي في المرتبة الثانیة عشر العبارة رقم

 .1,057معیاري وانحراف  2,21بمتوسط حسابي " مؤسستك

  أنت راضي على فرص الترقیة الموجودة في ) " 7(تأتي في المرتبة الثالثة عشر العبارة رقم

 .1,057وانحراف معیاري  2,19بمتوسط حسابي " مؤسستك

  أنت راضي على الفرص المتاحة للتدریب ) " 8(تأتي في المرتبة الرابعة عشر العبارة رقم

 .1,122نحراف معیاري وا 2,12بمتوسط حسابي " والتأهیل

  أنت راضي عن الأجر الذي تتقاضاه مقابل ) " 1(تأتي في المرتبة الخامسة عشر العبارة رقم

 .1,012وانحراف معیاري  2,02بمتوسط حسابي " ما تقدمه من عمل 

 النتائج المتعلقة باختبار الفرضیات  

  یعي للتأكد من إمكانیة استخدامقبل التطرق لاختبار فرضیات الدراسة لابد من اختیار التوزیع الطب

  .المعملیةالاختبارات 

  اختبار التوزیع الطبیعي: أولا

  ان یكون التوزیع طبیعیا البیانات وسنستعرض نتائج اختبار المعملیةتشترط معظم الاختبارات 

كانت البیانات تتبع التوزیع الطبیعي، حیث كانت نتائج اختبار  إذاما لمعرفة سمرنوف  كولمجروف

  وزیعالت
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  :التاليالطبیعي كما یوضحها الجدول 

 نتائج اختبار التوزیع الطبیعي: )20( الجدول رقم

  sigمستوى الدلالة zقیمة   المحاور

  0,2  0,078  جمیع محاور الدراسة

  20spssتمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجا: المصدر

  یدل على ،وهذا0.05من  أكبرالدراسة ن مستوى الدلالة لمجموع محاور أ) 20(رقم یتضح من الجدول 

  .المعملیةستخدام الاختبارات إن البیانات تخضع لتوزیع الطبیعي، حیث سیتم أ

  تها الفرعیة ااختبار الفرضیة الرئیسیة للدراسة وفرضی :ثانیا

 ینبغي التأكد أولا من عدم وجود تداخل خطي الفرعیة،قبل اختبار الفرضیة الرئیسیة للدراسة وفرضیتها 

 :كالآتيجاءت النتائج  دالمستقل، وقمتعدد بین ابعاد المتغیر 

  المصاحبة الخطیة من خلال السماحیة ومعامل تضخم التباین   تشخیص :)21(الجدول رقم     

 TOLERANCEسموح مالتباینال  VIPمعدل تضخم التباین   الابعاد        

  0,834                 1,199              الابعاد المتعلقة بالظروف الفیزیقیة 

الابعاد المتعلقة بالظروف المادیة 

  والمعنویة 

            1,532                 0,653  

  0,658                 1,520              الابعاد المتعلقة بالظروف التنظیمیة 

 20spssمخرجات من اعداد الطالبتین بناءا على مع :المصدر

حیث المستقل، یتضح لنا عدم وجود تداخل خطي متعدد بین ابعاد المتغیر ) 21( رقممن خلال الجدول 

كما جاءت جمیع قیم ,  10لجمیع الابعاد اقل من ) VIP(جاءت جمیع قیم معدلات تضخم التباین 

  . 0,1كبر منأ )TOLERANCE(معاملات التباین المسموح 

 :ةلاختبار الفرضیات اعتمدنا على قاعدة القرار التالی    

ثر ظروف العمل على الرضا الوظیفي لدى أاستعملنا مستوى الدلالة لمعرفة هل یوجد  - 

ظروف العمل على الرضا لثر أیوجد  α=0,05قل من أذا كان مستوى الدلالة إالعاملین، حیث 
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ظروف العمل للا یوجد اثر  α=0,05كبر من أذا كان مستوى الدلالة إما أالوظیفي لدى العاملین، 

 .لوظیفيعلى الرضا ا

استعملنا أیضا معامل التحدید لمعرفة درجة تأثیر ظروف العمل على الرضا الوظیفي وكان  - 

 :كما یلي

  تأثیر ضعیف [0,30 – 0,10[اذا كان معامل التحدید ضمن المجال. 

  تأثیر متوسط [0,69 – 0,31[إذا كان معامل التحدید ضمن المجال. 

  تأثیر كبیر[0,99 – 0,70[إذا كان معامل التحدید ضمن المجال.  

 : العلاقة بین المتغیرین طبیعة لمعرفة rpمعامل الارتباط لبیرسونأیضا استعملنا  -

  تأثیر ضعیف]  0.1–0.4[ اذا كان معامل الارتباط ضمن المجال. 

  تأثیر متوسط ]  0.5– 0.6[اذا كان معامل الارتباط ضمن المجال. 

  قويتأثیر ]  0.7–0.9[اذا كان معامل الارتباط ضمن المجال.  

 للدراسة اختبار الفرضیة الرئیسیة - 1

 :الفرضیة الرئیسیة الى یشیر نص

لظروف العمل على  0,005لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة H0:  الصفریةالفرضیة 

  .الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بجیجل 

لظروف العمل على  0,005یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة  :   H1الفرضیة البدیلة 

 .الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بجیجل

  ویظهر في الجدول الموالي نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیة  

  نتائج الاختبار للفرضیة الرئیسیة  ):22(جدول رقمال

  القرار  sigمستوى الدلالة   R2 معامل التحدید امل الارتباطمع  الفرضیة الرئیسیة

H1                0,768         0,59     0,000      قبول  

 20spssمخرجات من اعداد الطالبتین بناءا على مع :المصدر
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ن قوة تأثیر ظروف العمل على الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة أ) 22(من الجدول رقم نلاحظ 

ما یدل  ]0.7-  0.9[وتقع هذه القیمة ضمن المجال  0,8ومیة الاستشفائیة بجیجل بلغت بالتقریب العم

 بالتقریب اما معامل التحدید بلغ .الوظیفيظروف العمل والرضا أي  على وجود تأثیر كبیر بین المتغیرین

ما عمل،أالمن التغیر في عنصر الرضا الوظیفي یعود الى ظروف  60 %مما یعني ان نسبة  0,60

  .دراستناتندرج في  لم من التغیر في الرضا الوظیفي یعود لعوامل أخرى 40 %الباقي أي

 تحلیل التباین لقیاس اثر ظروف العمل على الرضا الوظیفي  : )23( جدول رقمال

مجموع   مصدر التغیر

  المربعات

درجات 

  الحریة

متوسط 

  المربعات

  معامل التحدید

R2  

قیمة فیشر       

Fc 

  بةالمحسو 

 مستوى المعنویة

Sig  

  0,000  36,983  0,59   0,60  7,922  3      23,765  الانحدار

        0,214  77      16,494  البواقي

          80      40,259  المجموع

 20spssمخرجات من اعداد الطالبتین بناءا على مع :المصدر

ة نموذج الانحدار المتعدد في هذه لاختبار معنوی ANOVAتحلیل التباین  )23(رقم  لو یوضح الجد

وهي اقل ) sig=0,000(بمستوى معنویة    Fc =36 ,983الدراسة، حیث بلغت قیمة فیشر المحسوبة 

  .الانحداروهذا ما یدل على معنویة نموذج ) α=0,05(من المستوى المتعدد في الدراسة 

 V1 =77 ،V2 =3لما : والجدول فیشر یبین لنا القیمة الجدولیة

 

 

 

 

 F  α =2.719 

Fc =36 ,983   

RH0 

 

(F) 
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من القیمة الجدولیة                                                                         أكبر FC =30,938ن قیمة فیشر المحسوبة أبما 

Fα ,V1 ,V2                                              =F0.05 , 3 , 77 =2,719 

لنموذج غیر معنوي ونقبل الفرضیة البدیلة القائلة ان النموذج القرار هو رفض الفرضیة البدیلة القائلة ان ا

  .معنوي

 الوظیفيوفیما یلي نقدم معاملات الانحدار للنموذج المتعلق بظروف العمل والرضا 

  "ظروف العمل على الرضا الوظیفي"أثر نتائج اختبار الانحدار الخطي لاختبار الفرضیة الرئیسیة )24(رقم  ولالجد

 معامل  المتغیر

  الانحدار

الخطأ المعیاري 

  لمعامل الانحدار

معامل الانحدار 

  βetaالمعیاري 

القیمة 

المحسوبة 

  T ستیودنت

قیمة مستوى المعنویة 

sig 

  0,359  0,922    0,256  0,236  الثابت

  0,078  1,785  0,143  0,067  0,120  الظروف الفیزیقیة 

الظروفالمادیة 

  والمعنویة 

0,576  0,091  0,573  0,348  0,000  

  0,035  2,151  0,193  0,090  0,104  الظروف التنظیمیة 

 20spssمخرجات من اعداد الطالبتین بناءا على مع :المصدر

ن العلاقة بین ظروف أالموجبة الخاصة بجمیع المتغیرات المستقلة الى  βتشیر إشارة معامل الانحدار 

ه كلما كان هناك إدراك للضغوطات نأالعمل والرضا الوظیفي لعینة الدراسة هي علاقة طردیة، بمعنى 

 :حیثاثناء تأدیة المهام كلما أثر ذلك على مستوى الرضا الوظیفي للعمال 

ن زیادة ظروف العمل بقیمة واحدة یؤدي الى أتعني  :β1 = 0,120بالنسبة للظروف الفیزیقیة - 

 .12%تغییر طردي في مستوى الرضا الوظیفي بنسبة

تعني ان زیادة ظروف العمل بقیمة واحدة  β2= 0,576: ةبالنسبة للظروف المادیة والمعنوی - 

 .58%57,6   %یؤدي الى تغییر طردي في مستوى الرضا الوظیفي بنسبة
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ان زیادة ظروف العمل بقیمة واحدة یؤدي الى  تعني β3= 0,104 :التنظیمیةبالنسبة للظروف  - 

 . 10,4 %تغییر طردي في مستوى الرضا الوظیفي بنسبة

  :یليالتالي ومن خلال الجدول أعلاه، یمكن صیاغة معادلة نموذج الانحدار كما وب

Yi=β0 +β1 x1 +β2 x2 + e 

متعدد النحدار الانفرض أن الخطأ صغیر جدا أي لا یؤثر على النموذج وبالتالي المعادلة الخطیة ذات 

 :التاليتأخذ الشكل 

Yi=β0 +β1 x1 +β2 x 

Yi= 0.236 + 0.12 x1 + 0.576x2 + 0.104x 3  

  تعویض المتغیرات المستقلة والمتغیر التابع بأبعاد النموذج   ویمكن

  Y=الرضا الوظیفي 

  ) (  x1 , x2 , x 3= الظروف الفیزیقیة الحادیة المعنویة التنظیمیة 

المادیة  الظروف( 0.576 +)الفیزیقیةالظروف ( 0.235 + 0.12= الرضا الوظیفي 

  ).نظیمیةالت الظروف(0.104+)والمعنویة

ن نحسن نموذج الدراسة أن الظروف الفیزیقیة غیر معنویة، یمكن أومن خلال نتائج الدراسة، نلاحظ 

  .بحذف هذا المتغیر

  :والعلاقة تصبح كالتالي

Y= x +  β2 x2  +  β3 x 3  

  اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى  - 2

لظروف العمل  0,05وى المعنویة لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة عند مست : H0 الفرضیة الصفریة 

  .الفیزیقیة على الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بجیجل 
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لظروف العمل الفیزیقیة  0,05یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة  : H1 الفرضیة البدیلة 

  .شفائیة بجیجلعلى الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاست

  الجدول الموالي یوضح نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى  

  أثر ظروف العمل الفیزیقیة على الرضا الوظیفيالفرضیة الفرعیة الأولى نتائج اختبار   )25(رقم  الجدول

 20spssمخرجات من اعداد الطالبتین بناءا على مع :المصدر

ثر أمما یشیر الى وجود  0,05قل من وهوأ0.000ن مستوى الدلالة یساويأ )25(نلاحظ من الجدول رقم 

بلغ  rpرسون وبما أن معامل الارتباط لبیلظروف العمل الفیزیقیة على الرضا الوظیفي لدى العاملین، 

ن معامل التحدید أولمعرفة درجة التأثیر لاحظنا  .ن هذه العلاقة هي علاقة طردیة متوسطةإف 0.420

ن ظروف العمل أثر ضعیف، وهذا معناه أیقابل  والذي ]1- 0.4[وهو یقع ضمن المجال  0.177

عوامل أخرى لم تندرج التغییر یعود ل من %83أي والباقي  17 %الفیزیقیة تؤثر في الرضا الوظیفي بنسبة

وتبعا لقاعدة ) tα=2(اكبر من قیمة استودنت المجدولة  وهي 4.11قد بلغت  tضمن دراستنا، اما قیمة 

ثر ظروف العمل الفیزیقیة أوجود  "  ونقبل الفرضیة البدیلة القائلة ( H0)القرار نرفض الفرضیة الصفریة 

 ".یة الاستشفائیة على الرضا الوظیفي لدى العاملین في المؤسسة العموم

  الثانیة اختبار الفرضیة الفرعیة  - 3

لظروف العمل  0,05ثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة ألا یوجد  :  H0الفرضیة الصفریة

  .المادیة والمعنویة على الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بجیجل 

لظروف العمل المادیة  0,05دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة ثر ذو أیوجد  : H1 ةالفرضیة البدیل

 .والمعنویة على الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بجیجل

  : الجدول الموالي یوضح نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة

الفرضیة الفرعیة 

  الأولى

  معامل الارتباط

rp 

  معامل التحدید

R2  

  القرار  sig tمستوى الدلالة 

H1 0.420  0.177   0.000  4.118  مقبولة  
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  العمل المادیة والمعنویة على الرضا الوظیفي أثر ظروف الفرضیة الفرعیة الثانیة  نتائج اختبار)26(رقم  الجدول

الفرضیة الفرعیة 

  الثانیة

  معامل الارتباط

P     π  

  معامل التحدید

R2  

مستوى الدلالة 

sig  

t  القرار 

  H2        0.734  0.539  0,000  9.607  مقبولة  

 20spssمخرجات من اعداد الطالبتین بناءا على مع :المصدر

مما یشیر الى  0,05صغر من أوهو  0,000ن مستوى الدلالة یساوي أ)26(نلاحظ من الجدول رقم 

وبما أن معامل الارتباط لبیرسون ثر لظروف العمل الفیزیقیة على الرضا الوظیفي لدى العاملین أوجود 

rp  التحدید ولمعرفة درجة التأثیر لاحظنا ان معامل  .قویةطردیةن هذه العلاقة هي علاقة إف 0.734بلغ

یقابل اثرمتوسط، وهذا معناه ان ظروف العمل  والذي] 0.69 – 0.31]قع ضمن المجال ی وهو 0.539

التغییر یعود لعوامل أخرى  من 47%أي والباقي 53 % في الرضا الوظیفي بنسبة والمعنویة تؤثرالمادیة 

عا وتب) tα=2(كبر من قیمة استودنت المجدولة وهیأ 9.6قد بلغت  tما قیمة ألم تندرج ضمن دراستنا، 

یوجد اثر ظروف العمل المادیة  "ونقبل الفرضیة البدیلة القائلة   H0لقاعدة القرار نرفض الفرضیة الصفریة 

 ".والمعنویة على الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة

  الثالثة اختبار الفرضیة الفرعیة  - 4

لظروف العمل  0,05یة عند مستوى المعنویة ثر ذو دلالة إحصائألا یوجد  :   H0 الفرضیة الصفریة

  .التنظیمیة على الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بجیجل 

لظروف العمل التنظیمیة  0,05ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة  رثأیوجد  : H1 الفرضیة البدیلة

  .میة الاستشفائیة بجیجلعلى الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة العمو 

 :الجدول الموالي یوضح نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة  
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  ظروف العمل التنظیمیة على الرضا الوظیفي الفرضیة الفرعیة الثالثة أثرنتائج اختبار  )27(رقم  الجدول

الفرضیة الفرعیة 

  الثالثة

  معامل الارتباط

P     π  

  معامل التحدید

R2  

لة مستوى الدلا 

sig  

t  القرار  

  H3      0.567  0.321  0,035  6.110  مقبولة  

 20spssمخرجات من اعداد الطالبتین بناءا على مع :المصدر

مما یشیر الى  0,05من  أصغروهو  0,035ن مستوى الدلالة یساوي أ)27(نلاحظ من الجدول رقم 

أن معامل الارتباط لبیرسون  ن، وبماالعاملیثر لظروف العمل الفیزیقیة على الرضا الوظیفي لدى أوجود 

rp  ن معامل أولمعرفة درجة التأثیر لاحظنا  .متوسطة ن هذه العلاقة هي علاقة طردیةإف 0.567بلغ

ن ظروف أثرمتوسط، وهذا معناه أیقابل  والذي] 0.69 – 0.31]وهو یقع ضمن المجال  0.321التحدید 

التغییر یعود لعوامل أخرى  من 68%والباقي أي  32%العمل التنظیمیة تؤثر في الرضا الوظیفي بنسبة 

) tα=2(وهي اكبر من قیمة استودنت المجدولة  6.110قد بلغت  tلم تندرج ضمن دراستنا، اما قیمة 

یوجد اثر ظروف  "ونقبل الفرضیة البدیلة القائلة )  H0(وتبعا لقاعدة القرار نرفض الفرضیة الصفریة 

 ."ة العمومیة الاستشفائیةظیفي لدى العاملین بالمؤسسالعمل التنظیمیة على الرضا الو 

 اتالفروق تحلیل: ثالثا

لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائیة في إجابات عینة الدراسة تعزى : H0نضع الفرضیة الصفریة 

  .المتغیرات الشخصیة

ى المتغیرات توجد فروقات ذات دلالة إحصائیة في إجابات عینة الدراسة تعز : H1نضع الفرضیة البدیلة 

  .الشخصیة

ختبارالفروقات في إجابات العینة والتي تعزى المتغیرات الشخصیة تم استخدام اختبار فرق المتوسطین لإ

 oneبالإضافة إلى اختبار تحلیل التباین الأحادي  test indépendant simpleاستو دنت 

wayanova وذلك كما یلي :  
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  :الجنساختبار الفروق بالنسبة لمتغیر - 1

لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائیة في إجابات عینة الدراسة تعزى للمتغیر : H0الفرضیة الصفریة 

 T test indépendantالجنس، ومن اجل اختبار هذه الفرضیة تم استخدام اختبار فرق المتوسطین 

simple ي یوضح ذلك لمعرفة فیما إذا كانت توجد فروقات في إجابات العینة تعزى الجنس والجدول التال

  : كما یلي

  الفروق بالنسبة لمتغیر الجنساختبار نتائج ) 28(رقم  الجدول

  المتغیرات

  

  دلالةالمستوى   المتوسط

Sig انثى   ذكر  

  0.015  2.72  3.28  ظروف العمل

  0.004  2.55  3.25  الرضا الوظیفي

  0.006  2.65  3.27  المجموع

  20spssرجاتمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخ: المصدر

 اعتمادا على مجالات لیكارث: 

مجال متوسط،  [2.61-3.40[مجال ضعیف،     [1.81-2.60[مجال ضعیف جدا،   [1.80-1[

  .مجال مرتفع جدا  [4.21-5]مجال مرتفع،  [4.20-3.41[

، وهذا یدل 0.05قل من أمتغیرین لن القیمة المعنویة لأ، نلاحظ )28(رقم من خلال نتائج الجدول و     

جابات العینة تعزي لمتغیر الجنس، وعلیه نرفض الفرضیة الصفریة إعلى عدم وجود تجانس في 

H0 جابات عینة الدراسة  تعزى لمتغیر الجنس، في إالقائلة لا توجد فروقات ذات دلالة احصائیة في "

بدرجة متوسطة حسب إنتمائه في مجال لیكارث، ) 3.28(یساوي "ذكر " متوسط "ظروف العمل

حسب إنتمائه في مجال لیكارث، وبلغت القیمة الاحتمالیة بدرجة متوسطة )2.72(یساوي "انثى"طمتوسو 

بدرجة  )3.25(یساوي "ذكر" متوسط  "لرضا الوظیفيل" بالنسبةاما  . )0.015(" ظروف العمل" لمتوسط 

، ضعیفةبدرجة ) 2.55(یساوي " انثى" متوسط متوسطة حسب انتمائه في مجال لیكارث،وبالنسبة ل

"" ذكر" الكلي لمتوسط مجموع اماال.)0.004(" الرضا الوظیفي " وبلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط 

 )2.65(یساوي "انثى" متوسط ، و بدرجة متوسطة) 3.72(یساوي "الرضا الوظیفي " و" للظروف العمل 

هذا ، و )0.006(" الرضا الوظیفي " و" ظروف العمل" بدرجة متوسطة، وبلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط 
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الى وجود یشیر  مما، " الرضا الوظیفي "و" ظروف العمل  "یدل على وجود اثر للجنس على متغیر

ختلافات قد لافي تجربتهم للعمل والاستجابة لظروف العمل المختلفة، وهذه ا نثىوالا الذكراختلافات بین 

رص والتحدیات التي یواجهها  في تكون نتیجة لعوامل الاجتماعیة وثقافیة وهیكلیة وهي تؤثر على الف

عدم توفر الفرص - عدم الترقیات المناسبة -الاجور المتفاوتة  -التحیز الجنسي  -التمییز( سوق العمل

  ).التدریب والتطویر

 :السنلمتغیر اختبار الفروق بالنسبة - 2

زي متغیر السن، لا توجد فروقات ذات دلالة احصائیة في اجابات عینة الدراسة تعH0:  الفرضیة الصفریة

و ذلك كما one wayanova ومن اجل اختبار هذه الفرضیة تم استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي 

 : یلي

  اختبار تحلیل التباین الاحادي لمتغیر السن) 29(رقم  الجدول                           

  مستوى الدلالة  المتوسط  المتغیرات

Sig   اقل من

  سنة30

سنة  30من 

  سنة39الى 

سنة  40من 

  سنة 49الى 

  سنة فأكثر 50

  0.332  2.78  3.01  2.66  2.78  ظروف العمل 

  0.632  2.55  2.82  2.53  2.63  الرضا الوظیفي 

  0.408  2.68  2.93  2.61  2.71  المجموع 

  20spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات: المصدر

، وهذا یدل على 0.05من  أكبرمتغیرین لالقیمة المعنویة ل نأ، نلاحظ )29(رقم من خلال نتائج الجدول 

الفرضیة الصفریة القائلة لا توجد فروقات  نقبل، وعلیه سنجابات العینة تعزي لمتغیر الإوجود تجانس في 

الفئة " متوسط "ظروف العمل" ، في سنجابات عینة الدراسة  تعزى لمتغیر الإحصائیة في إذات دلالة 

الفئة "  متوسطبدرجة متوسطة حسب إنتمائه في مجال لیكارث، و ) 2.78(ساوي ی"]سنة30أقل من ]

"  متوسطحسب إنتمائه في مجال لیكارث، و بدرجة متوسطة )2.66(یساوي"]سنة39سنة الى [30من

"  [سنة فاكثر50]الفئة "  متوسطبدرجة متوسطة، و ) 3.01(یساوي "  [سنة49سنة الى 40من  [الفئة

ما أ. )0.332(" ظروف العمل" توسطة، وبلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط بدرجة م) 2.78(یساوي 

بدرجة متوسطة حسب انتمائه ) 2.63(یساوي "[سنة30أقل من ]الفئة " متوسط "وظیفيال للرضا" بالنسبة

ضعیفةحسب بدرجة )2.53(یساوي "  [سنة39سنة الى 30من ]الفئة "  متوسطفي مجال لیكارث، و 
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بدرجة متوسطة، ) 2.82(یساوي "  [سنة49سنة الى 40من ]الفئة "  متوسطرث، و انتمائه في مجال لیكا

" بدرجة ضعیفة، بلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط ) 2.55(یساوي "  [سنة فأكثر50]الفئة "  متوسطو 

" و" للظروف العمل "" [سنة30اقل من ]الفئة " الكلي لمتوسط مجموع ،اماال)0.632(" الرضا الوظیفي

سنة الى 30من ]الفئة " متوسط ، و بدرجة متوسطة) 2.71(یساوي "وظیفي الرضا ال

) 2.93(یساوي"  [سنة49سنة الى 40من ]الفئة "  متوسطبدرجة متوسطة، و  )2.61(یساوي"[سنة39

بلغت القیمة ، وبدرجة متوسطة) 2.68(یساوي"  [سنة فأكثر50]الفئة " بدرجة متوسطة، ومتوسط

هذا یدل على عدم وجود أثر ، و )0.408(" الرضا الوظیفي " و" عملظروف ال" الاحتمالیة لمتوسط 

كبر ن الافراد الأهذه النتائج نستنتج أ من خلال .لمتغیر السن على متغیر ظروف العمل والرضا الوظیفي

ن یعزز الاستقرار أكبر في مجالات عملهم وثبات والاستقرار في وظائفهم ویمكن أسنا لدیهم خبرة وكفاءة 

  .الشعور بالأمان لظروف العمل الایجابیة والرضا الوظیفيالمهني و 

 :الاجتماعیةالمتغیر الحالة - 3

لا توجد فروقات ذات دلالة احصائیة في اجابات عینة الدراسة تعزي متغیر الحالة : H0الفرضیة الصفریة

 oneالاجتماعیة، ومن اجل اختبار هذه الفرضیة تم استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي 

wayanova  وذلك كما یلي:  

  اختبار تحلیل التباین الاحادي لمتغیر الحالة الاجتماعیة )30(رقم  الجدول

 sigمستوى الدلالة   المتوسط  المتغیرات

  مطلق  أرمل  متزوج  أعزب

  0.411  -  3.00  2.71  2.88  ظروف العمل

  0.817  -  2.80  2.59  2.68  الرضا الوظیفي

  0.561  -  2.91  2.66  2.80  المجموع 

  20spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

، وهذا یدل على 0.05من  كبرمتغیرین ال، نلاحظ ان القیمة المعنویة ل)30(رقم من خلال نتائج الجدول 

الفرضیة الصفریة القائلة لا توجد  قبلوجود تجانس في اجابات العینة تعزي لمتغیر الجنس، وعلیه ن

ظروف " ، في حالة الاجتماعیةدلالة احصائیة في اجابات عینة الدراسة  تعزى لمتغیر الفروقات ذات 

" متوسطبدرجة متوسطة حسب انتمائه في مجال لیكارث، و ) 2.88(یساوي "الحالة اعزب" متوسط "العمل



 الدراسة المیدانیة

 

 
89 

الحالة ارمل "  متوسطحسب انتمائه في مجال لیكارث، و بدرجة متوسطة )2.71(یساوي "الحالة متزوج 

اما  . )0.411(" ظروف العمل" ، وبلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط بدرجة متوسطة)3.00(یساوي "

بدرجة متوسطة حسب انتمائه في مجال  )2.68(یساوي "الحالة أعزب"متوسط  "لرضا الوظیفيل" بالنسبة

 )2.80(یساوي "الحالة أرمل"متوسط ضعیفة،و بدرجة ) 2.59(یساوي " الحالة متزوج " متوسط لیكارث،و 

الكلي مجموع أماال.)0.817(" الرضا الوظیفي " بدرجة متوسطة، بلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط 

، بدرجة متوسطة) 2.80(یساوي "الرضا الوظیفي " و" للظروف العمل "" الحالة اعزب " لمتوسط 

بدرجة  )2.91(یساوي "الحالة أرمل"متوسط بدرجة متوسطة، و  )2.66(یساوي"الحالة متزوج " متوسط و 

وهذا یدل  ، )0.561(" الرضا الوظیفي " و" ظروف العمل" متوسطة، وبلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط 

نستنتج من ، "الرضا الوظیفي "و "ظروف العمل" متغیر بین ثر للحالة الاجتماعیة أعلى عدم وجود 

ءة والمهارات والمؤهلات الفنیة فراد وتقدیم فرص العمل بناء على الكفانه یتم توظیف الأأبخلال النتائج 

داء والانتاجیة من خلال تقدیر وتحقیق الرضا ولیس بناء على الحالة الاجتماعیة والتركیز على الأ

 . هداف المنظمةأداء الفردي والمساهمة في تحقیق الوظیفي بناء على الأ

 :التعلیميالمتغیر المستوى - 4

حصائیة في اجابات عینة الدراسة تعزي متغیر إة لاتوجد فروقات ذات دلال H0: الفرضیة الصفریة

 oneجل اختیار هذه الفرضیة تم استخدام تحلیل التباین الاحادي أالمستوى التعلیمي،  ومن 

wayanova وذلك كما یلي : 

  تحلیل التباین الاحادي لمتغیر المستوى التعلیمي) 31(رقم  الجدول

  مستوى الدلالة  المتوسط  المتغیرات

sig  دراسات علیا   بكالوریا    ثانوي  

  0.044  2.68  2.89  3.11  الظروف العمل 

  0.061  2.54  2.56  3.04  الرضا الوظیفي

  0.038  2.62  2.75  3.08  المجموع

  20spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات: المصدر

، وهذا یدل على 0.05من  أقلمتغیرین لن القیمة المعنویة لأ، نلاحظ )31(رقم من خلال نتائج الجدول 

الفرضیة الصفریة  نرفض، وعلیه مستوى التعلیميجابات العینة تعزي لمتغیر الإوجود تجانس في عدم 
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، المستوى التعلیميالقائلة لا توجد فروقات ذات دلالة احصائیة في اجابات عینة الدراسة  تعزى لمتغیر 

درجة متوسطة حسب انتمائه في مجال ب) 3.11(یساوي "المستوى ثانوي " متوسط "ظروف العمل" في 

حسب انتمائه في مجال لیكارث، بدرجة متوسطة )2.89(یساوي "المستوى بكالوریا "  متوسطلیكارث، و 

" ، وبلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط بدرجة متوسطة)2.68(یساوي "المستوى دراسات علیا "  متوسطو 

بدرجة  )3.04(یساوي "المستوى ثانوي" متوسط  "لرضا الوظیفيل" بالنسبةما أ. )0.044(" ظروف العمل

 ضعیفة،بدرجة ) 2.56(یساوي " المستوى بكالوریا " ومتوسط  متوسطة حسب انتمائه في مجال لیكارث،

" بدرجة متوسطة، بلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط  )2.54(یساوي "المستوى دراسات علیا " ومتوسط 

الرضا " و" للظروف العمل "" المستوى ثانوي " الكلي لمتوسط مجموع أماال.)0.061(" الرضا الوظیفي 

بدرجة متوسطة،  )2.75(یساوي"المستوى بكالوریا " متوسط ، و بدرجة متوسطة) 3.08(یساوي "الوظیفي 

" بدرجة متوسطة، وبلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط  )2.91(یساوي "المستوى دراسات علیا " متوسط و 

" هذا ما یدل انه یوجد اثر لمستوى التعلیمي على متغیر و  )0.038(" الوظیفي الرضا " و" ظروف العمل

یتم توظیف الافراد وتقدم فرص العمل بناء  ، نستنتج من النتائج أنه" الرضا الوظیفي" و" ظروف العمل

داء على الكفاءة والمهارات والمؤهلات الفنیة ولیس بناء على الحالة الاجتماعیة والتركیز على الأ

هداف أالانتاجیة من خلال تقدیر وتحقیق الرضا الوظیفي بناء على الاداء الفردي والمساهمة في تحقیق و 

  . المنظمة

 :المهنیةالمتغیر الاقدمیة - 5

لا توجد فروقات ذات دلالة احصائیة في اجابات عینة الدراسة تعزى متغیر    H0 : الفرضیة الصفریة

 oneه الفرضیة تم استخدام تحلیل التباین الاحادي الاقدمیة المهنیة، ومن اجل اختیار هذ

wayanovaوذلك كما یلي :  

  تحلیل التباین الاحادي لمتغیر الاقدمیة المهنیة) 32(رقم  الجدول

  

  المتغیرات 

    المتوسط

  مستوى دلالة

Sig  

 5اقلمن 

  سنوات  

سنوات  5من 

  سنوات  9الى 

سنوات  10من 

  سنة  14الى

  سنة فأكثر15

  0.524  2.95  2.74  2.67  2.82  لعملالظروف ا

  0.567  2.80  2.44  2.63  2.65  الرضا الوظیفي

 0.558  2.89  2.61  2.65  2.75  المجموع

  20spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات: المصدر
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، وهذا یدل على 0.05من  أكبرمتغیرین لن القیمة المعنویة لأ، نلاحظ )32(رقم من خلال نتائج الجدول 

الفرضیة الصفریة القائلة لا  نقبل، وعلیه الاقدمیة المهنیة في اجابات العینة تعزي لمتغیر  جود تجانسو 

ظروف " ، في قدمیة المهنیةجابات عینة الدراسة  تعزى لمتغیر الأإتوجد فروقات ذات دلالة احصائیة في 

انتمائه في مجال لیكارث، بدرجة متوسطة حسب ) 2.82(یساوي "[سنوات5أقل من ]الفئة " متوسط "العمل

حسب إنتمائه في مجال بدرجة متوسطة )2.67(یساوي "  [سنوات9سنوات الى 5من ]الفئة "  متوسطو 

الفئة "  متوسطبدرجة متوسطة، و ) 2.74(یساوي "  ]سنة14سنوات الى 10من [الفئة "  متوسطلیكارث، و 

" ظروف العمل" الإحتمالیة لمتوسط  بدرجة متوسطة، وبلغت القیمة) 2.95(یساوي "  [سنة فأكثر 15 [

بدرجة ) 2.65(یساوي "]سنوات5أقل من ]الفئة " متوسط "وظیفيال للرضا" بالنسبةما أ. )0.524(

یساوي "  ]سنوات9سنوات الى 5من [الفئة "  متوسطمتوسطة حسب إنتمائه في مجال لیكارث، و 

"  [سنة14سنوات الى 10من [فئة ال"  متوسطمتوسطةحسب إنتمائه في مجال لیكارث، و بدرجة )2.63(

بدرجة متوسطة، ) 2.80(یساوي "  [سنة فأكثر 15 [الفئة "  متوسطبدرجة ضعیفة، و ) 2.44(یساوي 

أقل من ]الفئة " الكلي لمتوسط مجموع ،أماال)0.567(" الرضا الوظیفي" بلغت القیمة الإحتمالیة لمتوسط 

من [الفئة " متوسط ، و بدرجة متوسطة) 2.75(وي یسا"الرضا الوظیفي " و" للظروف العمل "" ]سنوات5

"  ]سنة14سنوات الى 10من [الفئة "  متوسطبدرجة متوسطة، و  )2.61(یساوي"]سنوات9سنوات الى 5

، بدرجة متوسطة) 2.89(یساوي"  [سنة فأكثر 15 [الفئة " بدرجة متوسطة، متوسط) 2.61(یساوي

نه لا أهذا یفسر ، و )0.558(" الرضا الوظیفي " و" ظروف العمل" بلغت القیمة الإحتمالیة لمتوسط و

من خلال هذه النتائج قدمیة المهنیة على متغیر ظروف العمل والرضا الوظیفي و ثر في الأأیوجد 

و التدریب المستمر ویعمل في نفس أالفرد لم یحصل على فرص التطور المهني المتحصل علیها أن 

ذا تقدم نفس إیضا البیئة التنظیمیة أتحسین او التطویر، لالمهام والمسؤولیات لفترة طویلة دون فرص ل

قدمیة المهنیة تأثیر ضعیف للأالفرص والتقدیر لجمیع الموظفین بغض النظر عن فترة خدمتهم وقد یكون 

  .على ظروف العملورضا الوظیفي

 :الوظیفيالمتغیر الصنف - 6

اجابات عینة الدراسة تعزى متغیر لا توجد فروقات ذات دلالة احصائیة في  H0:  الفرضیة الصفریة

 one wayanovaالصنف الوظیفي، ومن اجل اختیار هذه الفرضیة تم استخدام تحلیل التباین الاحادي 

  : وذلك كما یلي
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  تحلیل التباین الاحادي لمتغیر الصنف الوظیفي ) 33(الجدول رقم 

  

  المتغیرات

    المتوسط

 مستوى دلالة

sig  

  السلك الاداري والتقني   الطبيالطاقم شبه   الطاقم الطبي

  0.877  2.87  2.79  2.76  الظروف العمل

  0.768  2.75  2.63  2.56  الرضا الوظیفي

  0.805  2.82  2.72  2.67  المجموع

   20spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

، وهذا یدل على 0.05من  برأكمتغیرین لن القیمة المعنویة لأ، نلاحظ )33(رقم من خلال نتائج الجدول 

الفرضیة الصفریة القائلة لا  قبل، وعلیه نالصنف الوظیفي جابات العینة تعزي لمتغیر إوجود تجانس في 

" ، في الصنف الوظیفيجابات عینة الدراسة  تعزى لمتغیر إتوجد فروقات ذات دلالة احصائیة في 

متوسطة حسب إنتمائه في مجال لیكارث، بدرجة ) 2.88(یساوي "الطاقم الطبي" متوسط "ظروف العمل

"  متوسطحسب إنتمائه في مجال لیكارث، و بدرجة متوسطة )2.79(یساوي "الطاقم شبه الطبي "  متوسطو 

" ظروف العمل" ، وبلغت القیمة الإحتمالیة لمتوسط بدرجة متوسطة)2.87(یساوي "السلك الإداري والتقني 

بدرجة متوسطة حسب  )2.56(یساوي "الطاقم الطبي"توسط م "لرضا الوظیفيل" بالنسبةما أ. )0.877(

السلك "متوسط متوسطة،و بدرجة ) 2.75(یساوي " الطاقم شبه الطبي " متوسط إنتمائه في مجال لیكارث،و 

" الرضا الوظیفي " بدرجة متوسطة، بلغت القیمة الاحتمالیة لمتوسط  )2.75(یساوي "الإداري والتقني

یساوي "الرضا الوظیفي " و" للظروف العمل "" الطاقم الطبي " لمتوسط الكلي مجموع أماال.)0.768(

السلك "متوسط بدرجة متوسطة، و  )2.72(یساوي"الطاقم شبه الطبي " متوسط ، و بدرجة متوسطة) 2.67(

" و" ظروف العمل" بدرجة متوسطة، وبلغت القیمة الإحتمالیة لمتوسط  )2.82(یساوي "الإداري والتقني

صنف الوظیفي على متغیر ظروف العمل لثر لألا یوجد أنه هذا یعني و  ، )0.805("  الرضا الوظیفي

الموظفین بناء على الكفاءة والمؤهلات الفنیة  یتم تعییننستنتج من نتائج الدراسة أنه والرضا الوظیفي، 

 فرص الترقیةالي تكون رؤیة تحث على المساواة وتوفیر فرص متساویة لجمیع موظفین بالإضافة أ

ثقافة المنظمة مبنیة على المساواة والعدالة والتقدیر العمل الجماعي فقد یكون الصنف والتدریب كما أن 

 . قل على ظروف العمل ورضا الوظیفيأالوظیفي تأثیر 
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من خلال نتائج لإختبار الفروقات بین ظروف العمل والرضا الوظیفي لدى العاملین تعزى المتغیرات 

ذات دلالة إحصائیة الإجابات افراد عینة الدراسة حول ظروف العمل والرضا الشخصیة لا توجد فروقات 

الوظیفي لدى العاملین تعزى للمتغیرات السن والحالة الاجتماعیة والاقدمیة المهنیة والصنف الوظیفي  ما 

  . عدا لمتغیر الجنس والمستوى التعلیمي 
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  خلاصة الفصل 

راء عینة الدراسة حول ظروف العمل والرضا الوظیفي، أومناقشة نتائج لقد تم في هذا الفصل عرض 

 والانحرافعتماد على مجموعة من الأسالیب الإحصائیة المتمثلة في المتوسط الحسابي، وذلك بالإ

شارت النتائج الى وجود مستوى متوسط لكل من ظروف العمل أ، وقد البسیطنحدار الخطي المعیاري، والإ

العمل المادیة والمعنویة، الفیزیقیة،  ثر ذو دلالة إحصائیة لأبعاد ظروفأن هناك أو  والرضا الوظیفي،

كما تبین من النتائج أنه لا توجد فروقات ذات الدلالة الإحصائیة للأفراد عینة الدراسة حول التنظیمیة، 

   .   ظروف العمل والرضا الوظیفي لدى العاملین ما عدا لمتغیر الجنس والمستوى التعلیمي
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براز أثر ظروف العمل على الرضا الوظیفي، وفي إطار الإجابة على إمن خلال هذا البحث حاولنا    

نطلقت منها الدراسة، وبعد الاطلاع على إالإشكالیة المطروحة والبحث في مدى صحة الفرضیات التي 

 –من العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة دبیات المرتبطة بالموضوع من جهة ودراسة عینة الأ

لى مجموعة من النتائج، وفي ضوئها نقدم مجموعة من إمن جهة أخرى، تم التوصل  –بجیجل 

 :الاقتراحات

  نتائج الدراسة :أولا

 :لقد توصلت هذه الدراسة الى مجموعة من النتائج النظریة والتطبیقیة تتمثل فیما یلي

  النتائج النظریة   - 1

المفاهیم والتعریفات حول ظروف العمل، ینشأ هذا التعدد من التفاوت في الثقافات  تعدد - 

 .والمنظمات والمجتمعات وحتى بین الأفراد

اهتمام المؤسسات بتوفیر ظروف عمل مناسبة یقلل من نسبة تكرار الحوادث ویكون المعدل اقل  - 

 .في المنظمة التي تتمتع بوضع تنظیم مستقر منتظم

كل باحث منها الظروف الفیزیقیة ظروف العمل وتسمیتها حسب وجهة نظر تعددت انواع  - 

المادیة ...) القیادة، الاشراف، الاتصال (التنظیمیة ..) الضوضاء، الحرارة والتهویة، الإضاءة(

 ..)الأجور، الحوافز (والمعنویة 

مما أدى  موضافهو یعتبر من أكثر المواضیع غ الرضا الوظیفي لیس مفهومًا قابلاً لتعریف واحد - 

 .الى تعدد مفاهیمه

اهم ما یمیز دراسة الرضا الوظیفي انه یتناول مشاعر الانسان ازاء العمل الذي یؤدیه والبیئة  - 

 .المحیطة به

وتشمل عدة مفاهیم ونماذج تفسر العوامل التي تؤثر هناك عدة نظریات لمتغیر الرضا الوظیفي  - 

الحاجات لماسلو، نظریة ذات العاملین، نظریة نظریة تدرج (في رضا الموظفین في بیئة العمل 

 ....)التوقع، نظریة الإنجاز، وضع الأهداف 

بالإضافة الى المقاییس الشائعة لقیاس الرضا الوظیفي كالاستبانة والمقابلة والملاحظة والتي  - 

تعتبر ذاتیة هناك سلوكیات أخرى نقیس بها الرضا الوظیفي وتعتبر مقاییس موضوعیة مهمة 

  .ب ودوران العمل والتي تعتمد حسب درجة تكرارهاكالغیا
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 النتائج التطبیقیة  - 2

جاءت _ جیجل_تبین ان ظروف العمل في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة محمد الصدیق بن یحي 

  ).2,7932(بدرجة متوسطة من الموافقة حیث بلغ المتوسط الحسابي 

 ت بدرجة متوسطة من الموافقة تبین اناتجاهات الافراد نحو ظروف العمل الفیزیقیة جاء -

 تبین انف اتجاهات الافراد نحو ظروف العمل التنظیمیة جاءت بدرجة متوسطة الموافقة  -

اتجاهات الافراد نحو الظروف العمل المادیة والمعنویة جاءت بدرجة ضعیفة، وهذا یدل على  -

  الظروف المادیة والمعنویة في المؤسسة سیئة 

جاء  -جیجل- ي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة محمد الصدیق بن یحي تبین ان الرضا الوظیفي ف   

  ).2,6329(بدرجة متوسطة من الموافقة حیث بلغ المتوسط الحسابي 

  یلياما فیما یخص النتائج المتعلقة بالفرضیات فقد تم التوصل الى ما:  

فكلما توفرت  بيایجاأي ان التأثیر  قبولةتوصلت الدراسة الى ان الفرضیة الفرعیة الأولى م - 

 مستوى الرضا الوظیفي  ارتفعالظروف الفیزیقیة كلما 

الفرضیة الفرعیة الثانیة مقبولة أي ان تأثیر ظروف العمل المادیة والمعنویة على الرضا  - 

 الوظیفي إیجابي فكلما توفرت هذه الظروف كلما ارتفع مستوى الرضا 

ف التنظیمیة على الرضا الوظیفي إیجابي أي الفرضیة الفرعیة الثالثة مقبولة أي ان تأثیر الظرو  - 

 كلما توفرت هذه الظروف كلما ارتفع مستوى الرضا الوظیفي 

ظروف العمل على  أثرلا توجد فروقات ذات دلالة إحصائیة لإجابات افراد عینة الدراسة حول  - 

لجنس ماعدا ا...) السن، سنوات الخبرة، الصنف الوظیفي (الرضا الوظیفي للمتغیرات الشخصیة 

 .والمستوى التعلیمي

  الاقتراحات: ثانیا

 :من خلال النتائج السابقة التي توصلنا الیها في الدراسة التطبیقیة نقدم مجموعة من الاقتراحات

أن تعدل المؤسسة في نظام الأجور للعمال لیتناسب مع عدد ساعات عملهم مستحسن المن  -

 .ومع مؤهلاتهم العلمیة
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لة لتحدید ما إذا كانت الأجور المدفوعة تغطي احتیاجاتهم إجراء دراسة شاممن الأفضل  -

 .المعیشیة

اتخاذ إجراءات لمنح مكافآت للموظفین بشكل فعال وعادل باعتبارها محفزًا قویًا ضروري من  -

 .للموظفین مما یزید من مستوى الرضا والولاء وتحقیق الأداء المتمیز

ین كجزء من استراتیجیة تطویر الموارد على المؤسسة أن تهتم بزیادة فرص الترقیة للموظف -

 .البشریة وتحفیزهم

اجراء دورات تدریبیة لتطویر مهارات الموظفین وتحسین قدراتهم ومستوى الخدمة من المستحسن  -

 .المقدمة ما یؤدي لرفع مستوى المعنویات والرضا الوظیفي

تب والمساحات العامة إعادة النظر في تهیئة الظروف الفیزیقیة منها تنظیم المكامن الافضل   -

بطریقة تقلل من الازدحام وتفصل بین المناطق الهادئة والمناطق التي یتواجد فیها الضجیج، 

 .بالإضافة الى توفیر المكیفات بشكل كاف

توفیر المستلزمات الضروریة في المستشفى من أدوات طبیة، وأدویة، وأجهزة باعتباره ضرورة  -

 . الرعایة الصحیة بشكل موثوقمكانا مهما لسلامة المرضى وضمان 

ضرورة توفیر فترات راحة منتظمة للموظفین بهدف تعزیز صحتهم العامة وبالتالي قدرتهم على  -

 . العمل بكل نشاط وقوة

على إدارة المؤسسة مشاركة الجمیع في اتخاذ القرار وتحدید فترات زمنیة محددة لطرح الآراء  -

  . الخاصة بالمؤسسة والانشغالات

 الدراسة الحالیة مع الدراسات السابقة  قارنةم :ثانیا

  ظروف العمل والرضا مع كل الابعاد - 1

 :بمقارنة نتائج دراستنا مع الدراسات السابقة فإننا نجد

ظروف العمل الفیزیقیة، المادیة والمعنویة، التنظیمیة مطبقة في المؤسسة محل الدراسة بدرجة كبیرة،  -

، حمداوي )2015-2016(بن علیة عمر  ،) 2011/ 2012(سلیمة  وهذا ما یتوافق مع نتائج براكتة

، حیث یتضح ان افراد الدراسة موافقین على ان ظروف العمل Rafia (2020)، )2014(نبیل 

  .ملائمة بدرجة مرتفعة) الفیزیقیة، المادیة والمعنویة، التنظیمیة(
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  مستوى الرضا الوظیفي وظروف العمل - 2

  العاملین كان مرتفع في المؤسسة محل الدراسة مستوى الرضا الوظیفي لدى - 

 Rafia(2020)،Raziq(2015)،Kinzl(2005)وهذا ما یتفق مع دراسة 

تأثیر ظروف العمل لدى العاملین كان إیجابي في المؤسسة محل الدراسة، وهذا ما یتفق مع دراسة - 

  )2015- 2016(، بن علیة عمر )2011/ 2012(براكتة سلیمة 

  Tomislav Babić (2013)ویختلف مع دراسة 

  الاستفادة من الدراسات السابقة: 

 : تكمن القیمة المضافة من الدراسات السابقة

  الملاحظة - المقابلة-ساهمت الدراسات السابقة في اعداد الاستبیان. 

  الاطلاع على الأدوات المستخدمة والاستفادة منهم في تصمیم الأدوات المناسبة لدراستنا

 .الحالیة 

 على المنهجیات التي سارت علیها الدراسات السابقة التعرف.  

  تعتبر الدراسات السابقة قاعدة إنطلاقیة جیدة للباحث في اعداد الدراسات الموالیة. 

  إعطاء نظرة شاملة لموضوع الدراسة.  
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  :قائمة المراجع

 المراجع باللغة العربیة :أولا 

 الكتب  

  .ثمرات للنشر والتوزیع: القاھرة، مصر). 1الإصدار ( قوة التحفیز). 2011. (ابراھیم الفقھي -1

دار : القاھرة، مصر). 1الإصدار ( مھارات الاتصال). 2014. (احمد العبد ابو السعید، وزھیر عابد-2

  .الیازوري العلمیة لنشر والتوزیع

  .الدر الجامیعیة  :الاسكندریة .السلوك التنظیمي مدخل بناء المھارات). 2003. (احمد ماھر -3

  .مكتبة انجلو المصریة : مصر .ضغوط الحیاة والاضظرابات النفسیة). 2004. (بشرى اسماعیل-4

دار الیازوري العلمیة للنشر : القاھرة، مصر .نظریات الاتصال مدخل متكامل). 2010. (بشیر العلاق 

  .والتوزیع

مخبر تحلیل المعطیات الكمیة . افق المھنيطبیعة الاشراف وعلاقتھا بالتو). 2015. (بوعطیط سفیان -5

  ).2(والكیفیة

دار المناھج : عمان). 1الإصدار ( السلوك التنظیمي في منظمات الاعمال). 2020. (جعفر الزیباري -6

  .للنشر والتوزیع

 ).النظریات، العملیات الاداریة، وظائف المنظمة ( مبادى الادارة الحدیثة ). 2017. (حسین حریم -7

  .دار الحامد لنشر والتوزیع: الاردن  عمان،

 الرضا الوظیفي والارتقاء بالعمل المھني). 2014. (خبراء المجموعة العربیة للتدریب والنشر -8

  .المجموعة العربیة للتدریب والنشر: القاھرة، مصر). 1الإصدار (

: عمان). 3ر الإصدا( نظریة المنظمة). 2007. (خلیل محمد حسن الشماع، وخضیر كاضم محمود -9

  .دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة

دار الاكادیمیة للنشر : عمان .اسالیب القیادة واتخاد القرارات الفعالة). 2017. (زیاد حمد القطارنة -10

  .والتوزیع

  .دار الحمد للنشر  .علم النفس الصناعي ). 2013. (سامي محمد ختاتنة -11

الكتب : لندن). 1الإصدار ( القیادة علم وفن). 2017. (یل الفارس صباح ھلیل الفارس، وسمراء ھل -12

LTD.  

الدار : الاسكندریة .السلوك الفعال في المنظمات). 2004. (صلاح الدین محمد عبد الباقي -13

  .الجامعیةالابراھیمیة 
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دار : دنالار). 1الإصدار ( القیادة وعلاقتھا بالرضا الوظیفي). 2016. (عادل عبد الرزاق ھاشم -14

  .الیازوي العلمیة

الطبعة ( .اسالیب البحث العلمي والتحلیل الاحصائي). 2007. (عبد الحمید عبد المجید البلداوي  -15

  .دار الشروق للنشر والتوزیع: عمان، الاردن ) الاولى، المحرر

لجامعیة الدار ا: الاسكندریة  .محاضرات في السلوك التنظیمي). 2001. (عبد السلام ابو قحف  -16

  .للطباعة والنشر

دار غریب : الاردن ). الإصدار الطبعة الاولى ( سلوك الانساني في الادارة). 1995. (على سلمى -17

  .للطباعة والنشر 

). 1الإصدار ( الاسالیب العلمیة في ممارسة العلاقات العامة). 2010. (علي جبار الشمري  -18

  .عدار العربي للنشر والتوزی: القاھرة، مصر

دار الكتاب : القاھرة). 1الإصدار ( سیكولوجیة الاتصال وضغوط العمل). 2012. (علي حمدى  -19

  .الحدیثة السلسلة

دار امجد : الاردن). 1الإصدار ( العلاقات العامة واستراتیجیات الاتصال). 2018. (علي فرجاني -20

  .للنشر والتوزیع

). 1الإصدار ( لبشریة المعاصرة بعد استراتیجيادارة الموارد ا). 2005. (عمر عقیلي وصفي -21

  .دار وائل للنشر: دحلب

  .دار یافا العلمیة للنشر والتوزیع: عمان، الاردن). 1الإصدار ( فن القیادة). 2013. (فھد زاید -22

  .دار الكتب العلمیة للنشر والتوزیع  .علم النفس الصناعي ). 1996. (كامل محمد محمد عویضة  -23

  .مدیریة الكتب والمطبوعات الجامعیة  .منھجیة البحث العلمي ). 2016. (دشلي كمال -24

مكتبة الفلاح للنشر : مصر). 1الإصدار ( علم النفس الصناعي). 1994. (لعوید سلطان المشعان -25

  .والتوزیع

دار  :القاھرة، مصر). 6الإصدار ( علم النفس الصناعي والتنظیمي). 1988. (لفرج عبد القادر طھ -26

  .المعارف

دار المعتز : عمان، الاردن). 2الإصدار ( ادارة الموارد البشریة). 2014. (مجمد ھاني محمد -27

  .للنشر والتوزیع

دار زھران : عمان  .اسالیب البحث العلمي في میدان العلوم الاداریة). 2006. (محفوظ جودة -28

  .لنشر
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الرضا والاولاء الوظیفي قیم واخلاقیات ). 2011. (محمد احمد سلیمان، وسوسن عبد الفتاح وھب -29

  .زمزم ناشرون وموزعون: عمان-الاردن ). 1الإصدار ( الاعمال

دار الوفاء لدنیا الطباعة : الاسكنداریة). 1الإصدار ( السلوك الاداري). 2007. (محمد الصرفي  -30

  .والنشر

دار الجنان للنشر : عمان، الاردن .شریةادارة الموارد الب). 2013. (محمد الفاتح محمود المغربي -31

  .والتوزیع

كلیة التجارة الجامعة  .SPSSالتحلیل الاحصائي باستخدم البرنامج ). 2013. (محمد بركات نافد  -32

  .الاسلامیة 

دار الجامعة الجدیدة : مصر  .السلوك الانساني في المنظمات). 2002. (محمد سعید سلطان -33

  .الاسكندریة

 .منھجیة البحث العلمي القواعد والمراحل وتطبیقات). 1999. (بیدات، ومحمد ابو ناصر محمد ع -34

  .دار وائل للطباعة والنشر: عمان) الطبعة الثانیة، المحرر(

 بین النظریة والتطبیق)  H.Rالموارد البشریة ( ادارة الافراد ). 2014. (محمد موسى احمد -35

  .ة الوفاء القانونیةمكتب: الاسكندریة، مصر). 1الإصدار (

: الاردن). 2الإصدار ( السلوك التنظیمي في منظمات الاعمال). 2004. (محمود سلمان العمیان -36

  .دار وائل لنشر

دار ابن : عمان). 1الإصدار ( الرضا الوظیفي واثره على تطویر الاداء). 2018. (مصطفى محمد -37

  .النفیس لنشر والتوزیع

القاھرة، ). 1الإصدار ( الرضا الوظیفي والارتقاء بالعمل المھني). 2014( .منال أحمد البارودي -38

  .المجموعة العربیة للتدریب والنشر: مصر

الإصدار ( الرضا الوظیفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسین). 2015. (منال احمد البارودي -39

  .دار الكتب المصریة: القاھرة، مصر). 1

دار : صنعاء، الیمن). 2الإصدار ( السلوك التنظیمي). 2013. (العریقيمنصور محمد اسماعیل  -40

  .الكتاب الجامعي

التطبیقات العلمیة في ادارة ). 2019. (مؤید موسى علي ابو عساف، وھیثم عبد الله ذیب المرعي -41

  .دار امجد للنشر والتوزیع). 1الإصدار ( الموارد البشریة بالمؤسسات العامة والخاصة

 .الامن الصناعي وادارة محطات الخدمة). 2008. (د عطا حمدي، وزید غانم الحصان نھا -42

  .دار النشر الیازوري: الاردن
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  .دار الثقافة للنشر والتوزیع: عمان، الاردن  .القیادة الاداریة). 2007. (نواف كنعان  -43

  .الدولیة للنشر دار سفیر: مصر). 1الإصدار ( القیادة الناجحة). 2009. (واي سي ھالان -44

ادارة الموارد ). 2006. (یوسف حجیم الطائي، مؤید عبد الحسین الفضل، وھاشم فوزي العبادي -45

  .الوراق للنشر والتوزیع: عمان، الاردن). 1الإصدار ( البشریة مدخل استراتیجي متكامل

 عولمي-جيتكنولو-تنموي-ادارة الموارد البشریة من منظور اداري ). 2014. (یوسف كافي -46

  .مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع: عمان، الاردن). 1الإصدار (

 الرسائل الجامعیة    

ظروف العمل المادیة والاجتماعیة وعلاقتها بالاداء دراسة میدانیة بمؤسسة ).2016(. الیاس بودیب-1

ماعیة قسم العلوم كلیة الاجت.مذكرة لنیل شهادة الماجستیر .استغلال مناجم الذهب بولایة تمنراست 

 .2الاجتماعیة، جامعة الجزائر

اثر صنع القرار على مستوى الرضا الوظیفي في المؤسسة الاقتصادیة دراسة ). 2011. (امال قبایلي -2

كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر قسم علوم . مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر .حالة 

  .جامعة المسیلة : تسییر 

مذكرة مكملة لنیل شهادة .تقییم جودة الحیاة الوظیفیة لدى الموظیفي ). 2014. (جنات بوخمخم -3

جیجل، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم . الماجیستر في علوم تسییر تخصص الموارد البشریة 

 .التسییر 

عمال في المؤسسة العمومیة النمط الاشرافي وعلاقته بالرضا المهني لدى ال). 2015. (جوادي حمزة-4

كلیة العلوم الاجتماعیة، . اطروحة لنیل شهادة الدكتورة في علم النفس العمل والتنظیم. -دراسة میدانیة - 

  .الجزائر

اثر الاجور على اداء العاملین بالتطبیق على بنك الخرطوم ). 2020. (حذیفة طارق محمد عوض االله_5

  .وم الاداریة قسم ادارة الاعمال العل. بكالوریوس في ادارة الاعمال .

رسالة .تأثیر ظروف العمل على الاداء في المؤسسة الصناعیة الجزائریة ). 2011. (رقیة محروق-6

 .الجزائر، العلوم الانسانیة، الجزائر . تنظیم وعمل  - لنیل شهادة الماجیستر في علم الاجتماع 
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مذكرة . للتمكین والرضا الوظیفي دراسة حالة ادارة الجودة الشاملة كمنهج). 2009. (سعاد شرایر-7

: كلیة العلوم الاقتصادیة قسم علوم تسییر، الجزائر. مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر

  .جامعة الخروبة

الرضا الوظیفي لأساتذة السنة الاولى من التعلیم المتوسط عن المناهج ). 2011. (سعدة عیساوي-8

الجزائر، كلیة . مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التربیة. ة بالكفاءاتالجدیدة وفق المقارب

  .العلوم الانسانیة والاجتماعیة قسم علم النفس وعلوم التربیة والارطفونیا

ظروف العمل داخل المؤسسة المخصوصة وانعكاساتها على الوضعیة ).2012(سلیمة براكتة -9

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة قسم علم الاجتماع، . شهادة الماجستیر رسالة لنیل .الاجتماعیة للعمال 

  .جامعة الحاج لخضر، باتنة 

ظروف العمل وعلاقتها بالرضى الوظیفي لدى العاملین بالموسسة العمومیة . عمر بن عیلة - 10

لوم الإنسانیة كلیة الع.  مذكرة مقدمة لنیل درجة الماجستیر في العلوم الاجتماعیة . الاستشفائیة

  . 2والاجتماعیة قسم العلوم الاجتماعیة، جامعة البلیدة 

الدافعیة والرضا الوظیفي وتأثیرهما على اداء الاطارات في الشركة الوطنیة ). 2008. (كریمة طویل- 11

 الجزائر، قسم. رسالة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل والتنظیم. للسیارات الصناعیة بالروبیة

  .علم النفس وعلوم التربیة والارطفونیا

مهارات الذكاء الوجداني وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى استاذ التعلیم الثانوي ). 2009. (كوثر غالي- 12

الوادي، معهد علم النفس . مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس المدرسي. دراسة میدانیة

  .وعلوم التربیة والارطفونیا

اثر التنظیم غیر الرسمي غیر الرسمي في تحقیق الرضا ). 2014. (محمد الامین بن قویدر - 13

مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص . الوظیفي لدى العاملین دارسة میدانیة

  .جامعة عمار ثلیجي : ةالاغواط، كلیة علوم الانسانیة والاجتماعی. تنظیم وعلم
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مذكرة تخرج ضمن متطلبات نیل ". واقع وافاق"سیاسة الاجور في الجزائر ). 2008( .محمد الكر- 14

العلوم . شهادة الماجستیر بقسم العلوم السیاسیة والعلاقات الدولیة، تخصص ادارة الموارد البشریة 

  .السیاسیة والاعلام قسم العلوم السیاسیة والعلاقات الدولیة

مل والرضا المهني للمعلم دراسة میدانیة بالمقاطعة الأولى ظروف الع) . 2007. (مومیة عزري - 15

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة قسم علم الاجتماع، جامعة . مذكرة لنیل شهادة الماجستیر . والثانیة

  .منتوریقسنطینة 

تأثیر ظروف العمل على الامراض المهنیة لدى العمال المهنیین دراسة ). 2014.(نبیل حمداوي - 16

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة قسم .مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر .یدانیة بمصنع الاسمنت م

  .2العلوم الاجتماعیة، جامعة البلیدة 

المناخ التنظیمي تأثیر النمط القیادي وعلاقات العمل على الرضا ). 2012. (نریمان اكساس - 17

كلیة علوم الانسانیة . اجستیر تخصص تنظیم وعمل مذكرة لنیل شهادة الم. الوظیفي دارسة حالة

  .2جامعة الجزائر : والاجتماعیة قسم علم الاجتماع، الجزائر

 المقالات    

ظروف العمل واثارها النفسیة والجسدیة على عمال ). 2021. (ابراهیم زواي، ومباركي بوحفص -1
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  الاستبانة في الصورة النهائیة: 01الملحق رقم 

  -تاسوست  -جامعة محمد الصدیق بن یحي 

 كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر

قسم علوم التسییر          

- الموارد البشریة  إدارة تخصص -  
 

 استبانة

  ظفة المحترمة     أختي المو , أخي الموظف المحترم                          

  السلام علیكم ورحمة االله و بركاته

قدم هده الاستبانة التي تخدم أهدف البحث العلمي الذي نقوم به استكمالا لمتطلبات نیسرني أن 

ص في تخصوعلوم التسییر الماستر من كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة الشهادةالحصول على 

  دراسة حالة * اثر ظروف العمل على الرضا الوظیفي: *وضوعلك حول مذالموارد البشریة و إدارة 

و نحیطكم ،بدقة ةالاستبان حتویهاترجوا التكرم بجزء من وقتكم و الإجابة على جمیع العبارات التي ن

في الوصول إسهاما علما بان إجابتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي الذي صممت من اجله 

  هداف الدراسةلأاإلى نتائج عملیة و تحقیق 

سلفا على  ونشكركمنقدر لكم تجاوبكم رغم كثرة انشغالاتكم المهنیة  والاحترامتقبلوا منا خالص التقدیر 

  .وثقتكمتعاونكم 

  

  بیانات عامة لملا الاستمارة

  

 لا یتم كتابة الاسم و اللقب - 1

 في المكان الذي یمثل رأیك ) x(ضع الإشارة  - 2

  

  

  :اشراف الأستاذة                                  الطالبتین                إعداد

  یغني سامیة                                                               عزوزةال ـفری

  زویكريأماني 
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    الشخصیة تالبیانا :الأولالمحور 

  الجنس- 1

  أنثى  ذكر 

  السن- 2

  سنة39سنة إلى 30من       سنة                                  30اقل من 

  سنة فأكثر     5سنة                    49سنة إلى  40من 

  الحالة الاجتماعیة- 3

  

  )ة(ارمل )             ة(مطلق                ) ة(متزوج                  عزباء/اعزب

  

  المستوى التعلیمي - 4

  

  دراسات علیا                                       باكالوریا                      ثانوي    

  الأقدمیة المهنیة - 5

  سنوات  9سنوات إلى  5من        وات                          سن 5اقل من 

  سنة فأكثر  15سنة                       14سنوات إلى  10من 

  

  الصنف الوظیفي - 6

  

 السلك الإداري والتقني اقم شبه الطبي               الط الطاقم الطبي                
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  ظروف العمل :المحور الثاني

في ) x(نرجو منكم التكرم بوضع علامة  ارات التي تقیس أبعاد ظروف العملفي مایلي مجموعة من العب

  الخانة التي ترونها تعبر عن مدى موافقتكم على العبارة 

  الرقم

  

  موافق  العبارات

  بشدة

غیرم  محاید  افقمو 

  وافق

  غیر موافق

  بشدة

  الظروف الفیزیقیة -أ

            الإضاءة ملائمة في مكان العمل 10

            التهویة  منافذیتوفر مكان العمل على   20

            الحرارة مناسبة في مكان عملك  30

            مكان العمل نظیف  40

            یتوفر مكان العمل على كافة المستلزمات الضروریة   50

            مكان العمل هادئ و لیس فیه ضجیج  60

  المادیة و المعنویةالظروف  -ب

            الأجر الذي تتقاضاه احتیاجاتك الأساسیةي یلب  70

            یتناسب أجرك مع مؤهلاتك العلمیة   80

            ساعات العمل عدد یتناسب أجرك مع   90

            في حالة تعرضك لحادث عمل تعویضاالمؤسسة دم لك تق  10

            فرصا للترقیة ة مؤسستوفر ال  11

            تجد سهولة في التعامل مع  مشرفك في العمل   12

            في العمل بتشجیعك على مجهوداتكیقوم رئیسك المباشر   13

  التنظیمیة الظروف - ج

            مع رئیسك جیدة علاقتك  14

            یفسح لك رئیسك المباشر المجال لطرح أرائك و انشغالاتك  15
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            التعلیمات والقوانین والأوامر الصادرة منالإدارة شرح لك رئیسكی  16

            تتصل برئیسك المباشر بكل سهولة   17

            لدیك علاقة جیدة مع زملائك في العمل  18

            تشاركك الإدارة في اتخاذ كافة القرارات الخاصة بالمؤسسة  19

            دك على استرجاع نشاطكتمنحك المؤسسة أوقات الراحة تساع  20

  الرضا الوظیفي :المحور الثالث

في الخانة ) x(مجموعة من العبارات التي تقیس الرضا الوظیفي نرجو منكم التكرم بوضع علامة  یليفیما

  التي ترونها تعبر عن مدى موافقتكم على العبارة

  الرقم

  

  موافق  العبارات

  بشدة

  غیر  محاید  موافق

  موافق

  غیر 

  موافق

  شدةب

            انت راضي  عن الأجرالذي تتقاضاه مقابل ما تقدمه من عمل   10

            انت راضي عن لأجرالذیتتقاضاه مقارنة بزملائك في العمل   20

            انت راضي  عن تمتعك بالحریة في اختیار طرق أداء العمل  30

            انت راضي عن توافق عملك مع قدراتك و إمكانیاتك  40

            عن سهولة إجراءات العمل الذي تقوم بها   انت راضي  50

            انت راضي  عن وضوح أهداف عملك  60

            انت راضي على فرص الترقیة الموجودة في مؤسستك   70

            والتأهیل انت راضي على  الفرص المتاحة للتدریب   0 8

انت راضي عن المنصب الدي تشغله مقارنة بالمستوى العلمي   90

  حوزه ي تذال

          

            یأخذ بأرائك  لأنهالمسؤول المباشر انت راضي عن   10

            حترام من قبل زملاءكاتقدیر و معاملة زملائكب انت راضي عن  11

یساعدك لحل مشاكلك في  لأنهباشر ممسؤول الانت راضي عن ال  12

  العمل 
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            انت راضي عن وضوح التعلیمات التي تصدر عن مشرف   13

            انت راضي عن عدد ساعات العمل في مؤسستك  14

            انت راضي عن عدد أیام العمل في الأسبوع    15
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  الأساتذة المحكمین: 02الملحق رقم 

  الجامعة  الاسم واللقب

  جامعة محمد الصدیق بن یحي جیجل  عزیزي وداد

  حي جیجلجامعة محمد الصدیق بن ی  برحال عبد الوهاب

  جامعة محمد الصدیق بن یحي جیجل  عمارة الشریف
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  SPSSمخرجات برنامج الـ : 03الملحق رقم 

  معامل الثبات - 1

 الفیزیقیة_الظروف  
 Corrélation de الفیزیقیة_الظروف

Pearson 
1 

Sig. (bilatérale)   
N 81 

 Corrélation de الإضاءة ملائمة في مكان العمل
Pearson 

,612** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

 Corrélation de یتوفر مكان العمل على منافد التھویة
Pearson 

,677** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

 Corrélation de الحرارة مناسبة في مكان عملك
Pearson 

,596** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

 Corrélation de مكان العمل نظیف
Pearson 

,811** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

یتوفر مكان العمل على كافة 
 المستلزمات الضروریة

Corrélation de 
Pearson 

,698** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

 Corrélation de مكان العمل ھادى و لیس فیھ ضجیج
Pearson 

,714** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 81 
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 والمعنویة_المادیة_الظروف  

 Corrélation de والمعنویة_المادیة_الظروف
Pearson 

1 

Sig. (bilatérale)   
N 81 

یلبي الأجر الذي تتقاضاه 
 احتیاجاتك الأساسیة

Corrélation de 
Pearson 

,652** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

یتناسب أجرك مع مؤھلاتك 
 یةالعلم

Corrélation de 
Pearson 

,606** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

یتناسب أجرك مع عدد 
 ساعات العمل

Corrélation de 
Pearson 

,651** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

تقدم لك المؤسسة تعویضا في 
 حالة تعرضك لحادث عمل

Corrélation de 
Pearson 

,499** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

 Corrélation de توفر المؤسسة فرصا للترقیة
Pearson 

,562** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

تجد سھولة في التعامل مع 
 مشرفك في العمل

Corrélation de 
Pearson 

,692** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

یقوم رئیسك المباشر بتشجیعك 
 على مجھوداتك في العمل

Corrélation de 
Pearson 

,683** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 81 
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 التنظیمیة_الظروف  

 Corrélation de التنظیمیة_الظروف
Pearson 

1 

Sig. (bilatérale)   
N 81 

 Corrélation de علاقتك مع رئیسك جیدة
Pearson 

,792** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

اشر یفسح لك رئیسك المب
المجال لطرح أرائك و 
 انشغالاتك

Corrélation de 
Pearson 

,810** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

یشرح لك رئیسك التعلیمات 
والقوانین والأوامر الصادرة 
 من الإدارة

Corrélation de 
Pearson 

,708** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

تتصل برئیسك المباشر بكل 
 سھولة

Corrélation de 
Pearson 

,795** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

لدیك علاقة جیدة مع زملائك 
 في العمل

Corrélation de 
Pearson 

,398** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

تشاركك الإدارة في اتخاذ 
كافة القرارات الخاصة 
 بالمؤسسة

Corrélation de 
Pearson 

,472** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

تمنحك المؤسسة أوقات 
الراحة تساعدك على 
 استرجاع نشاطك

Corrélation de 
Pearson 

,591** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 81 

  

 الوظیفي_الرضا  

 Corrélation de الوظیفي_الرضا
Pearson 

1 

Sig. (bilatérale)   
N 81 
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انت راضي عن الأجر الذي 
ما تقدمھ من  تتقاضاه مقابل

 عمل

Corrélation de 
Pearson 

,528** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي عن لأجر الذي 
تتقاضاه مقارنة بزملائك في 
 العمل

Corrélation de 
Pearson 

,610** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي عن تمتعك 
بالحریة في اختیار طرق أداء 
 العمل

Corrélation de 
Pearson 

,739** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي عن توافق عملك 
 مع قدراتك و إمكانیاتك

Corrélation de 
Pearson 

,626** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي عن سھولة 
 إجراءات العمل الذي تقوم بھا

Corrélation de 
Pearson 

,765** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي عن وضوح 
 أھداف عملك

Corrélation de 
Pearson 

,695** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي على فرص 
 الترقیة الموجودة في مؤسستك

Corrélation de 
Pearson 

,640** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي على الفرص 
 لالمتاحة للتدریب والتأھی

Corrélation de 
Pearson 

,604** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي عن المنصب 
الذي تشغلھ مقارنة بالمستوى 
 العلمي الذي تحوزه

Corrélation de 
Pearson 

,614** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي عن المسؤول 
 المباشر لأنھ یأخذ بأرائك

Corrélation de 
Pearson 

,674** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي عن معاملة 
زملائك بتقدیر واحترام من 
 قبل زملاءك

Corrélation de 
Pearson 

,271* 

Sig. (bilatérale) ,014 
N 81 

انت راضي عن المسؤول 
المباشر لأنھ یساعدك لحل 
 مشاكلك في العمل

Corrélation de 
Pearson 

,699** 

Sig. (bilatérale) ,000 
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N 81 
انت راضي عن وضوح 
التعلیمات التي تصدر عن 
 مشرف

Corrélation de 
Pearson 

,584** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

انت راضي عن عدد ساعات 
 العمل في مؤسستك

Corrélation de 
Pearson 

,694** 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 81 

م انت راضي عن عدد أیا
 العمل في الأسبوع

Corrélation de 
Pearson 

,682** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 81 

  

Corrélations 

  
الفیزیق_الظروف
 یة

الما_الظروف
 العمل_ظروف التنظیمیة_الظروف والمعنویة_دیة

 Corrélation الفیزیقیة_الظروف
de 
Pearson 

1 ,365** ,355** ,733** 

Sig. 
(bilatérale) 

  ,001 ,001 ,000 

N 81 81 81 81 

 Corrélation والمعنویة_المادیة_الظروف
de 
Pearson 

,365** 1 ,562** ,815** 

Sig. 
(bilatérale) 

,001   ,000 ,000 

N 81 81 81 81 

 Corrélation التنظیمیة_الظروف
de 
Pearson 

,355** ,562** 1 ,811** 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 ,000   ,000 

N 81 81 81 81 

 Corrélation العمل_ظروف
de 
Pearson 

,733** ,815** ,811** 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000   

N 81 81 81 81 

  معامل ألفا كرونباخ - 2
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,852 20 

  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,892 15 

  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,922 35 
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  البیانات الشخصیة - 3

 

Fréquence 

 

Table de fréquences 

 

 الجنس

 
Fréquenc

e 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 12,3 12,3 12,3 10 ذكر 

 100,0 87,7 87,7 71 انثى

Total 81 100,0 100,0  

 

 

 السن

 
Fréquenc

e 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  سنة 30اقل من  32 39,5 39,5 39,5 

 39سنة الى  30من 

 سنة
23 28,4 28,4 67,9 

 49سنة الى  40من 

 سنة
17 21,0 21,0 88,9 

 100,0 11,1 11,1 9 سنة فأكثر 50

Total 81 100,0 100,0  
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الاجتماعیة_الحالة  

 
Fréquenc

e 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide عزبا/اعزب

 ء
36 44,4 44,4 44,4 

ة(متزوج ) 44 54,3 54,3 98,8 

ة(ارمل ) 1 1,2 1,2 100,0 

Total 81 100,0 100,0  

 

 

التعلیمي_المستوى  

 
Fréquenc

e 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 17,3 17,3 17,3 14 ثانوي 

 34,6 17,3 17,3 14 بكالوریا

دراسات 

 علیا
53 65,4 65,4 100,0 

Total 81 100,0 100,0  

 

 

المھنیة_الأقدمیة  

 
Fréquenc

e 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  سنوات 5اقل من  29 35,8 35,8 35,8 

 9سنوات الى  5من 

 سنوات
21 25,9 25,9 61,7 
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سنوات الى  10من 

سنة 14  
15 18,5 18,5 80,2 

 100,0 19,8 19,8 16 سنة فأكثر 15

Total 81 100,0 100,0  

 

 

الوظیفي_الصنف  

 
Fréquenc

e 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 23,5 23,5 23,5 19 الطاقم الطبي 

 84,0 60,5 60,5 49 الطاقم شبھ الطبي

السلك الإداري 

 والتقني
13 16,0 16,0 100,0 

Total 81 100,0 100,0  

  

  المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة - 4

Statistiques descriptives 

 N 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

مكانالعمل في ملائمة الإضاءة  81 3,35 1,237 

 1,261 3,31 81 یتوفرمكانالعملعلىمنافدالتھویة

 1,265 2,56 81 الحرارةمناسبةفیمكانعملك

 1,362 2,91 81 مكانالعملنظیف

یتوفرمكانالعملعلىكافةالمستلزما

 تالضروریة
81 1,96 1,042 

جمكانالعملھادىولیسفیھضجی  81 2,05 1,203 

یلبیالأجرالذیتتقاضاھاحتیاجاتكا

 لأساسیة
81 2,15 1,085 

 1,022 2,07 81 یتناسبأجركمعمؤھلاتكالعلمیة

 934, 2,05 81 یتناسبأجركمععددساعاتالعمل
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تقدملكالمؤسسةتعویضافیحالةتع

 رضكلحادثعمل
81 2,72 1,154 

 1,221 2,69 81 توفرالمؤسسةفرصاللترقیة

تعاملمعمشرفكفیالتجدسھولةفیال

 عمل
81 3,30 1,219 

یقومرئیسكالمباشربتشجیعكعلىم

 جھوداتكفیالعمل
81 2,88 1,326 

 1,030 3,63 81 علاقتكمعرئیسكجیدة

یفسحلكرئیسكالمباشرالمجاللطر

 حأرائكوانشغالاتك
81 3,35 1,164 

یشرحلكرئیسكالتعلیماتوالقوانین

 والأوامرالصادرةمنالإدارة
81 3,14 1,148 

لبرئیسكالمباشربكلسھولةتتص  81 3,64 1,144 

 823, 4,19 81 لدیكعلاقةجیدةمعزملائكفیالعمل

تشارككالإدارةفیاتخاذكافةالقرار

 اتالخاصةبالمؤسسة
81 2,02 1,060 

تمنحكالمؤسسةأوقاتالراحةتساع

 دكعلىاسترجاعنشاطك
81 1,91 1,098 

انتراضیعنالأجرالذیتتقاضاھمقاب

 لماتقدمھمنعمل
81 2,02 1,012 

انتراضیعنلأجرالذیتتقاضاھمقا

 رنةبزملائكفیالعمل
81 2,44 1,084 

انتراضیعنتمتعكبالحریةفیاختیار

 طرقأداءالعمل
81 2,59 1,138 

انتراضیعنتوافقعملكمعقدراتكوإ

 مكانیاتك
81 2,70 1,198 

انتراضیعنسھولةإجراءاتالعملال

 ذیتقومبھا
81 2,68 1,105 

 1,111 2,94 81 انتراضیعنوضوحأھدافعملك

انتراضیعلىفرصالترقیةالموجود

 ةفیمؤسستك
81 2,19 1,074 

انتراضیعلىالفرصالمتاحةللتدری

 بوالتأھیل
81 2,12 1,122 

انتراضیعنالمنصبالذیتشغلھمقار

 نةبالمستوىالعلمیالذیتحوزه
81 2,90 1,319 

انتراضیعنالمسؤولالمباشرلأنھی

 أخذبأرائك
81 2,79 1,201 

كبتقدیروانتراضیعنمعاملةزملائ

 احتراممنقبلزملاءك
81 3,88 ,941 

انتراضیعنالمسؤولالمباشرلأنھی

 ساعدكلحلمشاكلكفیالعمل
81 2,74 1,253 

انتراضیعنوضوحالتعلیماتالتیت

 صدرعنمشرف
81 3,01 1,043 
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انتراضیعنعددساعاتالعملفیمؤس

 ستك
81 2,21 1,057 

انتراضیعنعددأیامالعملفیالأسبو

 ع
81 2,27 1,140 

 84276, 2,6893 81 الفیزیقیة_الظروف

 70643, 2,5503 81 والمعنویة_المادیة_الظروف

 70797, 3,1252 81 التنظیمیة_الظروف

 58778, 2,7932 81 العمل_ظروف

 70939, 2,6329 81 الوظیفي_الرضا

 59498, 2,7245 81 ككل_الاستبیان

N valide (liste) 81   

  اختبار التوزیع الطبیعي - 5

 

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistique

s ddl Sig. 

Statistique

s ddl Sig. 

 004, 81 952, 005, 81 120, الفیزیقیة_الظروف

_المادیة_الظروف

 والمعنویة
,070 81 ,200* ,979 81 ,202 

 069, 81 972, 002, 81 127, التنظیمیة_الظروف

 553, 81 986, *200, 81 070, العمل_ظروف

 473, 81 985, *200, 81 065, الوظیفي_الرضا

 590, 81 987, *200, 81 078, ككل_الاستبیان

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 
a. Correction de signification de Lilliefors 

  

  :اختبار التباین - 6

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficien

ts 

standardi

sés 

t Sig. 

Statistiques de 

colinéarité 

B 

Erreur 

standard Bêta 

Toléran

ce VIF 

1 (Constante) ,236 ,256  ,922 ,359   

 1,199 834, 078, 1,785 143, 067, 120, الفیزیقیة_الظروف
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_المادیة_الظروف

 والمعنویة
,576 ,091 ,573 6,348 ,000 ,653 1,532 

 1,520 658, 035, 2,151 193, 090, 194, التنظیمیة_الظروف

a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا 

  :اختبار الفرضیات - 7

  اختبار الفرضیات الفرعیة - 1- 7

 1الفرعیة 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 
introduites 

Variables 
éliminées 

Méthod
e 

1 
   bالفیزیقیة_الظروف

Introdui
re 

a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard 

de 
l'estimatio

n 

1 ,420a ,177 ,166 ,64772 
 a. Prédicteurs : (Constante), الفیزیقیة_الظروف  

 

 ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

1 Régression 
7,115 1 7,115 

16,95
9 

,000
b
 

Résidu 33,144 79 ,420     

Total 40,259 80       

a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

b. Prédicteurs : (Constante), الفیزیقیة_الظروف  

 Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non 

standardisés 

Coefficient
s 

standardis
és t Sig. 
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B 

Erreur 
standar

d Bêta 

1 (Constante) 1,681 ,242   6,946 ,000 

 000, 4,118 420, 086, 354, الفیزیقیة_الظروف

a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

 
 
 
 

 2الفرعیة  
     

     Variables introduites/éliminéesa 

   

Modèle 
Variables 
introduites Variables éliminées Méthode 

والمع_المادیة_الظروف 1   
 bنویة

  Introduire 

   a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

   b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

   

     Récapitulatif des modèles 

 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard 

de 
l'estimatio

n 
 1 ,734a ,539 ,533 ,48480 
 a. Prédicteurs : (Constante), والمعنویة_المادیة_الظروف  

 

       ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

1 Régression 
21,692 1 21,692 

92,29
5 

,000
b 

Résidu 18,567 79 ,235     

Total 40,259 80       

a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

b. Prédicteurs : (Constante), والمعنویة_المادیة_الظروف  

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non 

standardisés 

Coefficient
s 

standardis t Sig. 
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és 

B 

Erreur 
standar

d Bêta 

1 (Constante) ,753 ,203   3,711 ,000 

والمع_المادیة_الظروف
 نویة

,737 ,077 ,734 9,607 ,000 

a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

 
 
 
 3الفرعیة 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 
Variables 
introduites 

Variables 
éliminées 

Méthod
e 

1 
   bالتنظیمیة_الظروف

Introdui
re 

a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard 

de 
l'estimatio

n 

1 ,567a ,321 ,312 ,58826 

a. Prédicteurs : (Constante), التنظیمیة_الظروف  

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

1 Régression 
12,921 1 12,921 

37,33
7 

,000
b 

Résidu 27,338 79 ,346     

Total 40,259 80       

a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

b. Prédicteurs : (Constante), التنظیمیة_الظروف  

       Coefficientsa 
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Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficient
s 

standardis
és 

t Sig. B 

Erreur 
standar

d Bêta 

1 (Constante) ,859 ,298   2,886 ,005 

 000, 6,110 567, 093, 568, التنظیمیة_الظروف

a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

  

  

  اختبار الفرضیة الرئیسیة - 2- 7

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

Durbin-
Watson 

1 ,768a ,590 ,574 ,46282 2,115 

a. Prédicteurs : (Constante), التنظیمیة_الظروف والمعنویة_المادیة_الظروف, الفیزیقیة_الظروف ,  

b. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

ANOVAa 

Modèle 
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

1 Régression 23,765 3 7,922 36,983 ,000b 

Résidu 16,494 77 ,214     

Total 40,259 80       

a. Variable dépendante : الوظیفي_الرضا  

b. Prédicteurs : (Constante), التنظیمیة_الظروف , الفیزیقیة_الظروف ,
والمعنویة_المادیة_الظروف  
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  الفروقات  - 8

Statistiques de groupe 

 N الجنس
Moyen

ne 

Ecar
t 

type 

Moyenn
e erreur 
standard 

الع_ظروف
 مل

 ذكر
10 3,2800 

,580
33 

,18352 

 انثى
71 2,7246 

,559
39 

,06639 

الو_الرضا
 ظیفي

 ذكر
10 3,2467 

,579
53 

,18326 

 انثى
71 2,5465 

,685
97 

,08141 

_الاستبیان
 ككل

 ذكر
10 3,2657 

,552
72 

,17478 

 انثى
71 2,6483 

,563
53 

,06688 

Test des échantillons indépendants 

  

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 
(bilatér

al) 

Différe
nce 

moyen
ne 

Différen
ce 

erreur 
standar

d 

Intervalle de 
confiance de 

la différence à 
95 % 

Infé
rieu

r 
Supérieu

r 

الع_ظروف
 مل

Hypoth
èse de 
varianc
es 
égales 

,018 ,893 
2,92

7 
79 ,004 ,55535 ,18976 

,17
764 

,93306 

Hypoth
èse de 
varianc
es 
inégale
s 

    
2,84

6 
11,484 ,015 ,55535 ,19515 

,12
802 

,98268 

الو_الرضا
 ظیفي

Hypoth
èse de 
varianc
es 
égales 

,389 ,535 
3,07

3 
79 ,003 ,70019 ,22789 

,24
659 

1,15378 
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Hypoth
èse de 
varianc
es 
inégale
s 

    
3,49

2 
12,838 ,004 ,70019 ,20053 

,26
641 

1,13396 

_الاستبیان
 كلك

Hypoth
èse de 
varianc
es 
égales 

,002 ,962 
3,25

1 
79 ,002 ,61742 ,18993 

,23
938 

,99547 

Hypoth
èse de 
varianc
es 
inégale
s 

    
3,29

9 
11,796 ,006 ,61742 ,18714 

,20
889 

1,02596 

  

ONEWAY 

  الوظیفي_الرضا  العمل_ظروف 

                  السن  BY  ككل_الاستبیان

Caractéristiques 

  N 
Moyen

ne 

 30اقل من  العمل_ظروف
 سنة

32 2,7766 

سنة  30من 
 سنة 39الى 

23 2,6630 

سنة  40من 
 سنة 49الى 

17 3,0088 

سنة  50
 فأكثر

9 2,7778 

Total 81 2,7932 

 30اقل من  الوظیفي_الرضا
 سنة

32 2,6292 

سنة  30من 
 سنة 39الى 

23 2,5333 

سنة  40من 
 سنة 49الى 

17 2,8196 
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سنة  50
 فأكثر

9 2,5481 

Total 81 2,6329 

 30اقل من  ككل_الاستبیان
 سنة

32 2,7134 

سنة  30من 
 سنة 39الى 

23 2,6075 

سنة  40من 
 سنة 49الى 

17 2,9277 

سنة  50
 فأكثر

9 2,6794 

Total 81 2,7245 

ANOVA 

  

Somm
e des 
carrés ddl 

Carr
é 

moy
en F 

Si
g. 

ظروف
 العمل_

Inter-
groupes 

1,191 3 ,397 
1,1
56 

,3
32 

Intragro
upes 

26,44
8 

77 ,343     

Total 27,63
9 

80       

-Inter الوظیفي_الرضا
groupes 

,886 3 ,295 
,57

7 
,6

32 
Intragro
upes 

39,37
3 

77 ,511     

Total 40,25
9 

80       

-Inter ككل_الاستبیان
groupes 

1,040 3 ,347 
,97

8 
,4

08 

Intragro
upes 

27,28
1 

77 ,354     

Total 28,32
1 

80       

الحالة 

 الاجتماعیة

  N 
Moyen

ne 

الع_ظروف  2,8847 36 عزباء/اعزب



 الملاحق

 

 
133 

 2,7136 44 )ة(متزوج مل

 3,0000 1 )ة(ارمل

Total 81 2,7932 

الو_الرضا
 ظیفي

 2,6833 36 عزباء/اعزب

 2,5879 44 )ة(متزوج

 2,8000 1 )ة(ارمل

Total 81 2,6329 

ك_الاستبیان
 كل

 2,7984 36 عزباء/اعزب

 2,6597 44 )ة(متزوج

 2,9143 1 )ة(ارمل

Total 81 2,7245 

  

ANOVA 

  Somme des carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

 Inter-groupes ,623 2 ,311 ,899 ,411 العمل_ظروف

Intragroupes 27,016 78 ,346     

Total 27,639 80       

 Inter-groupes ,209 2 ,104 ,203 ,817 الوظیفي_الرضا

Intragroupes 40,050 78 ,513     

Total 40,259 80       

 Inter-groupes ,417 2 ,209 ,583 ,561 ككل_الاستبیان

Intragroupes 27,903 78 ,358     

Total 28,321 80       

  المستوى التعلیمي

  N Moyenne 

 3,1071 14 ثانوي العمل_ظروف
 2,8893 14 بكالوریا
 2,6849 53 دراسات علیا
Total 81 2,7932 

 3,0381 14 ثانوي الوظیفي_الرضا
 2,5619 14 بكالوریا
 2,5447 53 دراسات علیا
Total 81 2,6329 

 3,0776 14 ثانوي ككل_الاستبیان
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 2,7490 14 بكالوریا

 2,6248 53 دراسات علیا

Total 81 2,7245 

  

  

ANOVA 

  Somme des carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

 Inter-groupes 2,131 2 1,065 3,258 ,044 العمل_ظروف

Intragroupes 25,508 78 ,327     

Total 27,639 80       

 Inter-groupes 2,782 2 1,391 2,895 ,061 الوظیفي_الرضا

Intragroupes 37,477 78 ,480     

Total 40,259 80       

 Inter-groupes 2,280 2 1,140 3,415 ,038 ككل_الاستبیان

Intragroupes 26,040 78 ,334     

Total 28,321 80       

  الأقدمیة

  N Moyenne 

 2,8241 29 سنوات 5اقل من  العمل_ظروف
 2,6690 21 سنوات 9سنوات الى  5من 
 2,7400 15 سنة 14سنوات الى  10من 

 2,9500 16 سنة فأكثر 15
Total 81 2,7932 

 2,6483 29 سنوات 5اقل من  الوظیفي_الرضا
 2,6254 21 واتسن 9سنوات الى  5من 
 2,4356 15 سنة 14سنوات الى  10من 

 2,8000 16 سنة فأكثر 15
Total 81 2,6329 

 2,7488 29 سنوات 5اقل من  ككل_الاستبیان

 2,6503 21 سنوات 9سنوات الى  5من 

 2,6095 15 سنة 14سنوات الى  10من 

 2,8857 16 سنة فأكثر 15

Total 81 2,7245 
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ANOVA 

  
Somme 

des carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

-Inter العمل_ظروف
groupes 

,787 3 ,262 ,753 ,524 

Intragroupes 26,851 77 ,349     
Total 27,639 80       

-Inter الوظیفي_الرضا
groupes 

1,039 3 ,346 ,680 ,567 

Intragroupes 39,220 77 ,509     
Total 40,259 80       

-Inter ككل_الاستبیان
groupes 

,747 3 ,249 ,695 ,558 

Intragroupes 27,574 77 ,358     

Total 28,321 80       

  الصنف الوظیفي

  N Moyenne 

 2,7579 19 الطاقم الطبي العمل_ظروف
 2,7878 49 الطاقم شبھ الطبي
 2,8654 13 السلك الإداري والتقني
Total 81 2,7932 

 2,5614 19 الطاقم الطبي الوظیفي_الرضا
 2,6299 49 الطاقم شبھ الطبي
 2,7487 13 السلك الإداري والتقني
Total 81 2,6329 

 2,6737 19 الطاقم الطبي ككل_الاستبیان

 2,7201 49 الطاقم شبھ الطبي

 2,8154 13 السلك الإداري والتقني

Total 81 2,7245 

  

  

ANOVA 

  
Somme des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 
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 Inter-groupes ,093 2 ,046 ,131 ,877 العمل_ظروف

Intragroupes 27,546 78 ,353     

Total 27,639 80       

 Inter-groupes ,272 2 ,136 ,265 ,768 الوظیفي_الرضا

Intragroupes 39,987 78 ,513     

Total 40,259 80       

 Inter-groupes ,157 2 ,079 ,218 ,805 ككل_یانالاستب

Intragroupes 28,163 78 ,361     

Total 28,321 80       
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