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 " "من لا يشكر الناس لا يشكر الله                         
ف الشكر لله تعالى الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة وأعاننا على أداء  

 الواجب ووفقنا على انجاز ىذا العمل .
لكل من كانت لو  يشرفنا أن نتقدم بالشكر الجزيل ووافر الامتنان  

بصمة خاصة في انتاج ىذه الثمرة العلمية، بدءا بأستاذتنا الف اضلة  
" الذي منحتنا الكثير من علميا  الرابطي ىناءالمشرفة على المذكرة "

ووقتيا وجيدىا وكانت كريمة في النصح والإرشاد لتخرج الرسالة في  
 أبيى صورة زادىا الله بسطة في العلم والفيم.

" على كل ما قدمو  عيسى نجيميلشكر إلى الأستاذ" كما نتقدم با
 من دعم لإنجاز ىذا البحث.

 كما لا يفوتنا أن نتقدم بالشكر إلى:
إلى الزميلتين والطالبتين: بسمة وف اطمة اللتان لم تبخلا علينا        

 بالمساعدات القيمة
، -جيجل-إلى مدير المؤسسة الاستشف ائية محمد الصديق بن يحيى    

 يا من ممرضين واطباء واداريين.وكل طاقم
لسقوط، وزرع  لكل من أمدنا بكلمة طيبة تشجيعية حين كاد يدركنا ا 

 مل بديلا عن رياح الخيبة والقنوطبذرات أ  فينا
  



 

 

II 

 

             

 الإىداء
 إلى من أطف أت كل شموع حياتيا لإضاءة حياتنا

 نجاح وحنانيا بلسم جراحيإلى من كان دعائيا سر ال
 " أمي "لسانيكلمة نطقيا    إلى أحلى

 "أبي"إلىبكل افتخار إلى من علمني العطاء بدون مق ابل  إلى من أحمل اسمو  
 إلى من شاركني في حضن أمين وبيم أستند قوتي وإصراري: إخوتي وأخواتي

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

 هندة                                         
 ربتني وأنارت دربي وأعانتني بالدعوات والصلواتإلى من  

 أطال الله في عمرىا  أمي الحبيبةإلى أغلى إنسانة في ىذا الوجود...
 إلى من سعى وشقي لأنعم بالراحة واليناء

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

في صدري ...إخوتي                       ءىمإلى من كونت معيم بحر ذكرياتي ونقشت أسما
 وأخواتي

 إلى كل من  
 
 

 تحملو ذاكرتي ولم تحملو مذكرتي

 حسناء                                  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. 

 فيرس المحتويات
. 

 فيرس المحتويات
. 

 فيرس المحتويات



 فيرس المحتويات
 

 

IV 

 الصفحة الموضوع

   I الشكر

    II الإىداء

 IV فيرس المحتكيات

 VII قائمة الجداكؿ

 XI قائمة الأشكاؿ

 XIII     قائمة الملبحؽ

 ذ-أ مقدمة

 الفصل الأول: ظروف العمل وسموك الموارد البشرية

 11 تمييد

 38-12 الإطار النظري لظروف العمل 1

 12 ماىية ظركؼ العمؿ 1-1

 18 أنكاع ظركؼ العمؿ 1-2

 35 الآثار السمبية لظركؼ العمؿ 1-3

 52-38 الإطار النظري لسموك الموارد البشرية 2

 38 أساسيات حكؿ سمكؾ المكارد البشرية 2-1

 40 سمكؾ المكارد البشرية كعلبقتو بالعمكـ السمككية الأخرل 2-2

 42 المكارد البشريةمحددات سمكؾ  2-3

 57-53 العلاقة بين ظروف العمل وسموك الموارد البشرية 3

 53 علبقة ظركؼ العمؿ الفيزيقية بسمكؾ المكارد البشرية 3-1

 54 علبقة ظركؼ العمؿ التنظيمية بسمكؾ المكارد البشرية 3-2



 فيرس المحتويات
 

 

V 

 56 علبقة ظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية بسمكؾ المكاد البشرية 3-3

 58 ةخلاص

الفصل الثاني: دراسة واقع ظروف العمل وأثره عمى سموك الموارد البشرية لدى الممرضين 
 -جيجل-بالمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى

 60 تمييد

 69-61 -جيجل-تقديم لممؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى 1

 61 -جيجؿ–لاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيى نشأة كتطكر المؤسسة العمكمية ا 1-1

 6 -جيجؿ–تعريؼ المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيى  1-2

دراسة الييكؿ التنظيمي لممؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف  1-3
 -جيجؿ–يحيى 

63 

 78-68 الإجراءات المنيجية لمدراسة والأساليب الإحصائية المعتمدة 2

 68 منيجية الدراسة 2-1

 70 الأساليب الإحصائية المعتمدة 2-2

 71 صدؽ كثبات أداة الدراسة 2-3

 103-78 عرض وتحميل بيانات ونتائج الدراسة واختبار الفرضيات 3

 78 البيانات الشخصية لعينة الدراسةكتحميؿ  عرض  3-1

 81 تعرض كتحميؿ نتائج عينة الدراسة كاختبار الفرضيا 3-2

 104 خلاصة

 106 الخاتمة

 110 قائمة المراجع

 / الملاحق



 فيرس المحتويات
 

 

VI 

 / الممخص



 

 

 
 

 

 

 

 

. 

 قائمة الجداول



 قائمة الجداول
 

 

VIII 

 

 الرقم العناوين الصفحة
 01 العمؿ كجماعات العمؿ ؽالفرؽ بيف فر  52
تكزيع المكارد البشرية لممؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف  61

 -جيجؿ–يحيى 
02 

 03 بانةالاحصائيات الخاصة بالاست 68
 04 درجة قياس متغيرات الدراسة حسب سمـ ليكرث 70
 05 درجات تكزيع قيـ الكسط الحسابي 70
 06 صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات بعد ظركؼ العمؿ الفيزيقية 71
 07 صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات بعد ظركؼ العمؿ التنظيمية 72
 08 مؿ المادية كالمعنكيةصدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات بعد ظركؼ الع 72
 09 صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات بعد سمكؾ الفرد 73
 10 صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات بعد سمكؾ الجماعة 74
 11 قيـ معاملبت ألفا كركنباخ لثبات أداة الدراسة 74
 12 معاملبت الالتكاء كالتفمطح لمتغيرات الدراسة 75
 13 جنستكزيع افراد العينة حسب ال 76
 14 تكزيع افراد العينة حسب العمر 76
 15 تكزيع افراد العينة حسب المستكل التعميمي 77
 16 تكزيع افراد العينة حسب الحالة الاجتماعية 78
 17 تكزيع افراد العينة حسب سنكات الخبرة 78
 18 ظركؼ العمؿ لأبعادالاكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية  79
 19 الحسابية كالانحرافات المعيارية لعبارات بعد ظركؼ العمؿ الفيزيقية الاكساط 79
 20 الاكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لعبارات بعد ظركؼ العمؿ التنظيمية 81
الاكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لعبارات بعد ظركؼ العمؿ المادية  83

 كالمعنكية
21 

 22 سمكؾ المكارد البشرية لأبعادالانحرافات المعيارية الاكساط الحسابية ك  84
 23 الاكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لعبارات بعد سمكؾ الفرد 85
 24 الاكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لعبارات بعد سمكؾ الجماعة 86
 25 فرضية الرئيسيةال ارنتائج اختب 89



 قائمة الجداول
 

 

IX 

 26 الأكلىفرعية فرضية الال نتائج اختبار 90
 27 فرضية الفرعية الثانيةالنتائج اختبار  91
 28 لفرضية الفرعية الثالثةانتائج اختبار  92
 29 نتائج تحميؿ التبايف لعينتيف مستقمتيف بالنسبة لمتغير الجنس 93
 30 نتائج تحميؿ التبايف الاحادم لمتغير العمر 93
 31 المستكل التعميمينتائج تحميؿ التبايف الاحادم لمتغير  94
 32 نتائج تحميؿ التبايف الاحادم لمتغير الحالة الاجتماعية 95
 33 لمتغير سنكات الخبرة الأحادمنتائج تحميؿ التبايف  95
 34 نتائج تحميؿ التبايف لعينتيف مستقمتيف بالنسبة لمتغير الجنس 96
 35 لمتغير العمر الأحادمنتائج تحميؿ التبايف  97
 36 لمتغير المستكل التعميمي الأحادمج تحميؿ التبايف نتائ 98
 37 لمتغير الحالة الاجتماعية الأحادمنتائج تحميؿ التبايف  98
 38 لمتغير سنكات الخبرة الأحادمنتائج تحميؿ التبايف  99
   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. 

 قائمة الأشكال



 قائمة الأشكال
 

 

XI 

 
 الصفحة العناوين الرقم

 ذ نمكذج الدراسة 01

 17 ىرـ الحاجات لماسمك 02

 18 أنكاع ظركؼ العمؿ مف كجية بعض الباحثيف 03

 52 العلبقة بيف الحكافز كالسمكؾ 04

 64 الييكؿ التنظيمي لممصالح الاستشفائية كالجناح التقني 05

الييكؿ التنظيمي الإدارم لممؤسسة الاستشفائية محمد الصديؽ  06
 -جيجؿ -بف يحيى

67 



 

 

 

 

 

 

. 

 قائمة الملاحق



 قائمة الملاحق
  

 

XIII 

  

 عنوان الممحق رقم الممحق

 بأسماء الأساتذة المحكميفقائمة  10
 الاستبانة النيائية بعد التحكيـ 10
 صدؽ الاتساؽ الداخمي لبعد ظركؼ العمؿ 10
 صدؽ الاتساؽ الداخمي لبعد سمكؾ المكارد البشرية 10
 صدؽ الاتساؽ الداخمي لأداة الدراسة 10
 الدراسة أداةثبات  10
 معاملبت الالتكاء كالتفمطح لمتغيرات الدراسة 07

 الخصائص الديمكغرافية كالتنظيمية 81
 كصؼ متغيرات الدراسة 10
 اختبار الفرضية الرئيسية الأكلىنتائج  01
 اختبار الفرضية الرئيسية الثانيةنتائج  00
 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة نتائج 00



 

 

. 

 مقدمة



 ممــــــــــــــذمت
 

 
  أ

ة دكر المكرد البشرم في كالتي ظيرت مع بركز اىمي الإدارية،تعد ظركؼ العمؿ مف المفاىيـ       
 إدارةبيا، بمعنى مدل قدرة  لأىدافيـ العماؿ المؤسسة يتكقؼ عمى مدل تحقيؽ أىداؼتحقيؽ ، فلمؤسساتا

 .احتياجاتيـ المتزايدة في مكاف العمؿ إشباعالمؤسسة عمى 

ة ظركؼ العمؿ عممية يتـ مف خلبليا  تييئ إف عممية إشباع الاحتياجات المتزايدة لمعماؿ تقكـ عمى أسس     
التنظيمية أك  الفيزيقية أكفير بيئة عمؿ مناسبة سكاء مف الناحية ك بمختمؼ مجالاتيا كفؽ معايير متفؽ عمييا كت

المؤسسة كرسـ معالميا المستقبمية  مسارالقكل المؤثرة في تحديد  أعظـالعنصر البشرم ف ،المعنكية  كالمادية 
 زكاؿ.تؤىميا إما لمبقاء كالاستمرار أك لمالتي 

باىتماـ المفكريف  يحظىظركؼ العمؿ مف المكضكعات اليامة في حقؿ سمكؾ المكارد البشرية الذم ك      
د اىتماـ المؤسسات في كقتنا بمكضكع  ظركؼ العمؿ لمتعرؼ عمى يحيث تزا ،فعاؿ تأثير مف كالباحثيف لما ليا
 ىي الكسيمة الرئيسة لتحسيف ىذا السمكؾ المباشر في سمكؾ العنصر البشرم كدكافعو كما الأثرالمؤشرات ذات 

 كالدفع بو نحك تحقيؽ الأىداؼ المشتركة لممؤسسة كالأفراد.

 الدراسة إشكالية 1 

الدراسة لتحاكؿ الكقكؼ عند مكضكع  اثر ظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد ىذه تأسيسا لما تقدـ تأتي     
 البشرية

 في كيفية التحكـ في سمكؾ المكارد البشرية .عدة جكانب  إبرازلما لو مف اىمية كبيرة في  

 التالية : الإشكاليةكمف ىنا يمكف بمكرة 

المؤسسة العمومية الاستشفائية لدى الممرضين في تأثير ظروف العمل عمى سموك الموارد البشرية ى ما مد
 ؟.-جيجل  -محمد الصديق بن يحيى 

 الفرعية  الأسئمة

 لتالية :ا د مف طرح التساؤلات الفرعيةللئجابة عمى السؤاؿ الرئيسي لاب   

  ىؿ يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد البشرية لدل الممرضيف في المؤسسة
 ؟-جيجؿ –العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيى 

  البشرية تعزل ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات الممرضيف حكؿ ظركؼ العمؿ كسمكؾ المكارد
 لمتغيرات ) الجنس، العمر،المستكل التعميمي، الحالة الاجتماعية، سنكات الخبرة(؟

 
 



 ممــــــــــــــذمت
 

 
  ب

 الفرضيات   2

 : الأولىالفرضية الرئيسية 

 تقكـ ىذه الدراسة عمى الفرضية الرئيسية التالية :

لدل  مكارد البشرية سمكؾ العمى ظركؼ العمؿ ل( α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  إحصائيةيكجد اثر ذك دلالة 
 –جيجؿ  –في المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيى الممرضيف 

 :الأولىالفرضية الفرعية 

سمكؾ المكارد عمى الفيزيقية   العمؿ ( لظركؼα≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  إحصائيةيكجد اثر ذك دلالة 
 –جيجؿ  –ائية محمد الصديؽ بف يحيى في المؤسسة العمكمية الاستشفالبشرية لدل الممرضيف 

 الفرضية الفرعية الثانية:

المكارد  سمكؾعمى التنظيمية  العمؿ كؼظر ل( α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  إحصائيةيكجد اثر ذك دلالة 
 –جيجؿ  –في المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيى لدل الممرضيف  البشرية

 ثة:الفرضية الفرعية الثال

سمكؾ المادية كالمعنكية عمى  لظركؼ العمؿ (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  إحصائيةيكجد اثر ذك دلالة 
 –جيجؿ  –في المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيى  لدل الممرضيف المكارد البشرية

 الفرضية الرئيسية الثانية:

حكؿ ظركؼ العمؿ  آراء أفراد العينةفي  (α≤ 0.05دلالة ) عند مستكل ال لا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية
 تعزل لممتغيرات الديمكغرافية كالتنظيمية.

 تنبثؽ عف ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

 الفرضية الفرعية الأولى:

مؿ في آراء أفراد العينة حكؿ ظركؼ الع (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  لا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية
 تعزل لمتغير الجنس.
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 الفرضية الفرعية الثانية:

في آراء أفراد العينة حكؿ ظركؼ العمؿ  (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  لا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية
 تعزل لمتغير العمر.

 الفرضية الفرعية الثالثة:

فراد العينة حكؿ ظركؼ العمؿ في آراء أ (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  لا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية
 تعزل لمتغير المستكل التعميمي.

 الفرضية الفرعية الرابعة:

في آراء أفراد العينة حكؿ ظركؼ العمؿ  (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  لا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية
 تعزل لمتغير الحالة الاجتماعية.

 الفرضية الفرعية الخامسة:

في آراء أفراد العينة ظركؼ العمؿ تعزل  (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  حصائيةلا تكجد فركؽ ذك دلالة إ
 لمتغير سنكات الخبرة.

 الفرضية الرئيسية الثالثة:

في آراء أفراد العينة حكؿ سمكؾ المكارد  (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  لا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية
 تنظيمية.البشرية تعزل لممتغيرات الديمكغرافية كال

 تنبثؽ عف ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

 الفرضية الفرعية الأولى:

في آراء أفراد العينة حكؿ سمكؾ المكارد  (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  لا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية
 البشرية تعزل لمتغير الجنس.

 الفرضية الفرعية الثانية:

في آراء أفراد العينة حكؿ سمكؾ المكارد  (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  يةلا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائ
 البشرية تعزل لمتغير العمر.
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 الفرضية الفرعية الثالثة:

في آراء أفراد العينة حكؿ سمكؾ المكارد  (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  لا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية
 .البشرية تعزل لمتغير المستكل التعميمي

 الفرضية الفرعية الرابعة:

في آراء أفراد العينة حكؿ سمكؾ المكارد  (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  لا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية
 البشرية تعزل لمتغير الحالة الاجتماعية.

 الفرضية الفرعية الخامسة:

فراد العينة حكؿ سمكؾ المكارد في آراء أ (α≤ 0.05عند مستكل الدلالة )  لا تكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية
 البشرية تعزل لمتغير سنكات الخبرة.

 اىمية الدراسة   3

 البشرية، عمى سمكؾ المكارد كأثرىامف المكانة الكبيرة التي تشغميا ظركؼ العمؿ  أىميتويستمد المكضكع      
 : فيما يميكتتمثؿ اىمية الدراسة 

 ؿ كسمكؾ المكارد البشرية؛الحاجة إلى التجسيد الفعمي لمفيكـ ظركؼ العم 
 تكضيح العلبقة بيف أبعاد ظركؼ العمؿ كسمكؾ المكارد البشرية؛ 
  محاكلة إيضاح أىمية ظركؼ العمؿ باعتباره مف محددات نجاح المؤسسات كأثره عمى سمكؾ المكارد

 البشرية؛ 
 ذا ما أخد إ -جيجؿ-تحسيف الجك السائد في المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيى

 المسؤكليف بنتائج الدراسة.
 الدراسة  أىداف 4

 تحقيؽ جممة مف الاىداؼ كالمتمثمة فيما يمي : إلىتيدؼ ىذه الدراسة      

 تككيف فكرة حكؿ كيفية تجسيد ظركؼ عمؿ في ظؿ المقاييس التعارؼ عمييا؛ 
 ؛-جيجؿ -ىديؽ بف يحيالكقكؼ عند كاقع ظركؼ العمؿ في المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد الص 
 سمكؾ المكارد البشرية في المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد  ظركؼ العمؿ عمى معرفة مدل تأثير

 ؛–جيجؿ  -الصديؽ بف يحيى 
  نتائج حكؿ اىمية ظركؼ العمؿ كدكرىا في تحسيف سمكؾ المكارد البشرية في المؤسسة  إلىالتكصؿ

 . -جيجؿ –يحيى  العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف
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 الدراسة  وأدواتمنيج    5

حيث استخدمنا  ،صفي التحميميتـ الاعتماد في ىذه الدراسة عمى كؿ مف المنيج  التاريخي ، المنيج الك       
 إدراج، مع لتطكر التاريخي لمصطمحات الدراسةكا ،ؿ جمع البيانات كالحقائؽ الماضيةالمنيج التاريخي مف خلب

، كاعتمدنا عمى المنيج كؼ العمؿ ك سمكؾ المكارد البشريةبقة التي تتناكؿ مكضكع ظر الدراسات السا أىـ
 .ككصفيا كاستخلبص النتائج حكلياالكصفي التحميمي كذلؾ للئلماـ  بمختمؼ جكانب الدراسة 

) الكتب،  أىميالمحصكؿ عمى المعمكمات  الأدكاتكقد اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى مجمكعة  مف        
الجانب التطبيقي فقد  أما(ىذا فيما يخص الجانب النظرم لمدراسة ، المجلبت،المقالات...، ائؿ الجامعيةالرس

 إلىكترجمتيا  بالاستبانةلمعالجة البيانات المتعمقة  spssلمعمكـ الاجتماعية  الإحصائيعمى البرنامج فيو اعتمدنا 
 .ؿ إلى نتائج ليذه الدراسةلمكصك  نسب كتكرارات كمتكسطات كانحرافات كاختبار الفرضيات

 اختيار الموضوع    أسباب 6

التي  الأسبابكالتعمؽ فيو ، كمف  بالبحثمعينة تدفع  أسبابمكضكع تككف كراءه  أمالبحث في  أفلاشؾ      
 ؿ عمى سمكؾ المكارد البشرية نذكر ما يمي :مركؼ العظجعمتنا نختار مكضكع اثر 

 الذاتية كتتمثؿ في :  أكلا: الأسباب

 الرغبة في تعميؽ المعارؼ حكؿ ىذا المكضكع ؛ 
 الحقيقية في مؤسسة عمكمية جزائرية كمدل تأثيرىا عمى سمكؾ مكاردىا  ظركؼ العمؿ محاكلة معرفة

 البشرية؛
  جيجؿ  -محاكلة معرفة مدل اىتماـ المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد الصديؽ بف يحيى- 

 بسمكؾ مكاردىا البشرية . 
 المكضكعية كتتمثؿ فيما يمي : سبابثانيا:الأ

 قمة البحكث التي تناكلت مكضكع ظركؼ العمؿ كسمكؾ المكارد البشرية ؛ 
  المكارد البشرية تخصص إلىالاىتماـ بالمكضكع نظرا لانتمائنا. 
 الدراسات السابقة  7

 عد الزمني.فيما يمي عرض لأىـ الدراسات التي ليا علبقة بمكضكع الدراسة كالمرتبة كفؽ التصا     

 ( بعنوان "ظروف العمل والرضا الميني لممعمم" 2007دراسة مومية عزري) -
كانت إشكالية الدراسة مرتكزة حكؿ ظركؼ العمؿ كعلبقتيا بالرضا الميني لممعمـ كالتي طرحت التساؤؿ       

عتمدت عمى الرئيسي: ىؿ ىناؾ علبقة بيف ظركؼ العمؿ الاجتماعية كالمادية كالرضا الميني لممعمـ؟ كا
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فرضية عامة كىي: ىناؾ علبقة بيف ظركؼ العمؿ الاجتماعية كالمادية كالرضي الميني لممعمـ؟ ، كأيضا عمى 
فرضيات فرعية كىي كالتالي: ظركؼ العمؿ الاجتماعية الجيدة تنعكس إيجابا عمى الرضا الميني لممعمـ، 

عمـ، ظركؼ العمؿ المادية اشد تأثيرا مف ظركؼ العمؿ المادية السيئة تنعكس سمبا عمى الرضا الميني لمم
ظركؼ العمؿ الاجتماعية عمى الرضا الميني لممعمـ. كقامت الباحثة بانتياج منيج المسح بالعينة حيث 
اعتمدت مؿ مف الأدكات التالية: السجلبت ك الكثائؽ، الملبحظة البسيطة كالملبحظة بالمشاركة، المقابمة الحرة 

اختارت الباحثة العينة العشكائية الطبقية المنتظمة حيث مجتمع الدراسة الأصمي  مارة،الاستكالمقابمة المقننة، 
مدرسة تعميمية ابتدائية نظامية،  36مفردة مكزعتيف عمى  370مقسـ إلى مقاطعتيف يضماف في مجمكعيما 

 كتكصمت في الأخير إلى مجمكعة مف النتائج كىي: 

 تماعية كالرضا الميني لممعمـ؛ىناؾ علبقة بيف ظركؼ العمؿ المادية كالاج 
 .ظركؼ العمؿ الاجتماعية الجيدة تنعكس إيجابا عمى الرضا الميني لممعمـ 

العمل داخل المؤسسة المخوصصة وانعكاساتيا عمى  ظروفعنوان " ( ب2012)دراسة براكتة سميمة   -
 .عية الاجتماعية لمعمال" ضالو 
العمؿ داخؿ المؤسسة المخكصصة عمى الكضعية الدراسة حكؿ انعكاسات ظركؼ  إشكاليةتمحكرت      

ت عمى التساؤؿ الرئيسي التالي:  ما ىي ظركؼ العمؿ داخؿ المؤسسة ز الاجتماعية لمعماؿ كالتي ارتك
المخكصصة ؟ كما انعكاساتيا عمى الكضعية الاجتماعية لمعماؿ داخؿ المؤسسة ؟ كقامت بصياغة فرضية 

مخكصصة انعكاسات عمى الكضعية الاجتماعية لمعماؿ، كتفرعت عامة ىي: لظركؼ العمؿ داخؿ المؤسسة ال
 للؤشراؼفرضيات جزئية التالية: للبتصاؿ انعكاس عمى العلبقات الاجتماعية بيف العماؿ،  إلىىذه الفرضية 

انعكاس عمى الرضا الكظيفي لمعماؿ، لمحكافز انعكاس  للؤجكرانعكاس عمى العلبقات الاجتماعية بيف العماؿ، 
 أداةالباحثة المنيج الكصفي عف طريؽ المسح الشامؿ كاعتمدت عمى  كاتخذتضا الكظيفي لمعماؿ. عمى الر 

العينة  أفرادالاستبياف كالملبحظة البسيطة  كالكثائؽ كالسجلبت، كاستخدمت في عينة المسح الشامؿ لجميع 
 عامؿ، كفي نياية الدراسة تحصمت عمى نتائج كىي:  33البالغ عددىا 

 تيا عمميات مجتماعية كضعية جيدة، ناتجة عف العلبقات الاجتماعية الجيدة التي تخمالكضعية الا
 كالإشراؼ؛الاتصاؿ 

  لظركؼ العمؿ المادية انعكاس عمى الكضعية الاجتماعية لممكظفيف داخؿ المؤسسة
 ؛المخكصصة

  كالتقدير  الاحتراـ اكجدك  لأنيـكالحكافز  الأجرالمكظفيف متمسكيف بالعمؿ داخؿ المؤسسة رغـ قمة
 داخؿ المؤسسة.
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( بعنوان " الالتزام بتطبيق عممية تقييم فعالية البرامج التدريبية وعلاقتيا بأداء 2015دراسة زىرة سعيد ) -
 "وسموك الموارد البشرية 

حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدل الالتزاـ بتطبيؽ عممية تقييـ فعالية برامج تدريب المكارد      
ية كعلبقتيا بالأداء كالسمكؾ في مركب تكرر البتركؿ)قطاع المحركقات(، كلقد تكصمت ىذه الدراسة إلى البشر 

 عدة نتائج أبرزىا:

 لا تتـ إدارة العممية التدريبية عمى مستكل المركب بشكؿ عممي كمنيجي بمستكل جيد؛ 
 اء كسمكؾ الأفراد تكجد علبقة ايجابية ذات دلالة إحصائية بيف عناصر العممية التدريبية كأد

 العامميف عمى مستكل المركب،
  لاتكجد سياسات كاضحة كمعمف عنيا فيما يخص اختيار المدربيف كما أف لمكساطة كالآراء

 الشخصية دكر في ذلؾ.
  "رىا عمى صحة العاملثعنوان " ظروف العمل وأ( ب2016)يينة كحموش ك دراسة -

كأثرىا عمى صحة العامؿ كلقد استخدمت  الفيزيقيةعمؿ إلى التعرؼ عمى ظركؼ ال ىذه الدراسةىدفت      
 يةعامؿ إنتاج مف كحدة الإنتاج المؤسسة الكطن(120ذلؾ المنيج الكصفي، ما أجرت الدراسة عمى ) ؽلتحقي

مصمما مف يانات استبيانا أداة لجمع البكاحثة بكلقد استعممت ال .كزك مبتيز  بتا بككرتالمتزعمة لصناعة الأثاث 
 : فرت الدراسة عمى مجمكعة مف النتائج أىمياطرفيا، كأس

 ة التي يؽ الفرضقما لـ تتحيحثة في دراستيا، فباعة كضعتيا البمف أصؿ أر  ياتؽ ثلبث فرضقتح
ة المتزعمة لصناعة الأثاث يالمؤسسة الكطنبمقاليا: "تمارس الإضاءة السائدة في كحدة الإنتاج 

 ؛"ؿة عمى صحة العمايكزك آثار سمب مرت بتيز كتابكر 
 السائد كالضكضاء كالاىتزازات السائدة ىي ظركؼ تمارس آثارا  مالحرار  يطاحثة أف المحبأثبتت ال

ة المتزعمة لصناعة الأثاث ية عمى صحة أفراد العينة كىـ عماؿ كحدة الإنتاج المؤسسة الكطنيسمب
 .كزك مرت بتيز كتابك 

في  لإجتماعية في تنمية سموك الفرد( بعنوان " دور العوامل ا2017دراسة إبراىيم بن ىلال العنزي) -
 " المحافظة عمى الممتمكات العامة والخاصة

حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر العكامؿ الإجتماعية في تنمية سمكؾ الفرد في المحافظة      
ىداؼ عمى الممتمكات العامة كالخاصة مف كجية نظر طلبب المرحمة الثانكية بمدينة الرياض، كلتحقيؽ أ

طالب مف طلبب المرحمة الثانكية  400الدراسة استخدـ الباحث المنيج الكصفي، كتككنت عينة الدراسة مف 
 بمدينة الرياض، كتكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج مف أىميا:

  عدـ كجكد فركؽ ذك دلالة إحصائية بيف متكسطات استجابات عينة البحث حكؿ العكامؿ
سمكؾ الفرد في المحافظة عمى الممتمكات العامة كالخاصة لدل عينة مف الإجتماعية في تنمية 
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طلبب المرحمة الثانكية بمدينة الرياض تعزل لمتغير) العمر، الصؼ الدراسي، التخصص 
 بالثانكية، المعدؿ بالفصؿ الدراسي الماضي، نكع المدرسة(.

 ىيكل البحث  9

 الأكؿف فصؿ نظرم كفصؿ تطبيقي، تناكلنا في الفصؿ فصميف رئيسيي إلىتـ تقسيـ مكضكع ىذا البحث      
 الإطار الجزء الأكؿ، حيث عرضنا في  أجزاءثلبث  إلىكؿ مف ظركؼ العمؿ كسمكؾ المكارد البشرية، كقد قسـ 

الثالث يتناكؿ العلبقة بيف ظركؼ  الجزء أماالنظرم لظركؼ العمؿ، كالمبحث الثاني حكؿ سمكؾ المكارد البشرية، 
كؾ المكارد البشرية، كقد دعمنا الجانب النظرم بدراسة ميدانية ركزت حكؿ اثر ظركؼ العمؿ عمى العمؿ ك سم

حيث قمنا  -جيجؿ  -سمكؾ المكارد البشرية في المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد الصديؽ بف يحيى
فخصصنا للئطار المنيجي ثلبث أجزاء، ففي الجزء الأكؿ قدمنا المؤسسة محؿ الدراسة، أما الثاني  إلىبتقسيمو 

 العاـ لمدراسة، كتمحكر الجزء الثالث حكؿ عرض كتحميؿ البيانات الخاصة بأداة الدراسة كاختبار الفرضيات.

 صعوبات الدراسة  10

 أثناء قيامنا بالبحث في مكضكع ىذه الدراسة كاجيتنا العديد مف الصعكبات تتمثؿ أىميا في الآتي:     

 ؛ التي تربط بيف متغيرات الدراسةميدانية السابقة شبو انعداـ الدراسات ال 
 صعكبة جمع المعمكمات بالمؤسسة محؿ الدراسة؛ 
 صعكبات كمشاكؿ في إيجاد مكاف التربص؛ 
 صعكبات في تكزيع كاسترجاع الاستبيانات بسبب كباء ككركنا؛ 

 حدود الدراسة  11 

 تنحصر حدكد الدراسة  فيما يمي : 

لدراسة عمى مكضكع  اثر ظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد البشرية مف كجية نظر تقتصر ا: الحدكد المكضكعية
 –جيجؿ -عماؿ المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد الصديؽ بف يحيى 

 -تقتصر الدراسة عمى عينة مف عماؿ المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد الصديؽ بف يحيى: الحدكد البشرية
 -جيجؿ 

في الفترة  2019/2020يث تـ إجراء ىذه الدراسة في السداسي الثاني مف المكسـ الجامعيح: الرمانيةالحدكد 
 أكت. 23جكيمية إلى 10الممتدة مف 

المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد الممرضيف في  الدراسة عمى مكضكع الحدكد المكانية:  يقتصر تطبيؽ 
 .–جيجؿ  -الصديؽ بف يحيى 



 ممــــــــــــــذمت
 

 
  ذ

 ىيكل الدراسة 12

 (: نموج الدراسة01الشكل رقم )                        

                                                     المتغير المستقؿ         
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 تمييد

أصبح مكضكع ظركؼ العمؿ  مف المكضكعات الشائعة، كىذا يعكد إلى كعي الباحثيف في مجاؿ الإدارة      
بظركؼ العمؿ كالنتائج المترتبة عمييا كالتي تنعكس عمى سمكؾ المكارد البشرية داخؿ المؤسسة، كذلؾ تعتبر 

فيا لما ليا مف بالغ الأثر عمى ظركؼ العمؿ أحد التحديات التي تكاجو المؤسسات المعاصرة في تحقيؽ أىدا
 سمكؾ المكارد البشرية.

فسمكؾ المكارد البشرية مف الدعائـ الأساسية لممحافظة عمى بقاء كنمك المؤسسة لما تمتاز بو مف فعالية في      
التأثير عمى أداء المؤسسة، إف التركيز عمى فيـ كتحميؿ سمككيات كتفاعلبت العنصر البشرم مطمب حيكم 

يجي للبرتقاء بالأداء، كىذا باعتبار العنصر البشرم أحد أىـ عناصر الإنتاج في المؤسسة كالأساس في كاسترات
 رفع كفاءتيا كتحقيؽ أىدافيا، لذلؾ لابد مف التأكيد عمى أف الأفراد ىـ المكرد الميني كالإلياـ فييا.

ثلبثة محاكر رئيسة أكليا الإطار  كللئلماـ بمختمؼ جكانب ىذا المكضكع ارتأينا تقسيـ ىذا الفصؿ إلى      
النظرم لظركؼ العمؿ كمدل اىتماـ الفكر الإدارم بيا، ككذلؾ أنكاع ظركؼ العمؿ، كالآثار السمبية المترتبة 
عنيا، بينما يتضمف المحكر الثاني الإطار النظرم لسكؾ المكارد البشرية مف حيث المفيكـ كعلبقتو بالعمكـ 

ى محددات ىذا السمكؾ. أما المحكر الثالث تـ تخصيصو لإبراز العلبقة بيف السمككية الأخرل بالإضافة إل
 ظركؼ العمؿ كسمكؾ المكارد البشرية.
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 النظري لظروف العمل الإطار 1

لمحفاظ يا ضركر  يعد الحفاظ عمييا أمراك لأم مؤسسة أىـ ثركة يمكف أف تمتمكيا  عتبر العنصر البشرمي       
لا بد أف تكفر لو محيط عمؿ  معمى مكردىا البشر  ظكلكي تستطيع المؤسسة أف تحافعمى استمرارتيا كازدىارىا، 

 .ما يممؾ مف ميارات ك كفاءات مف خلبليا كؿ قدـيستطيع أف ي ملبئمة كظركؼ

 ماىية ظروف العمل  1-1

 في ىذا الجزء سنحاكؿ تعريؼ ظركؼ العمؿ كعرض أىميتو، كتطكره ىذا المفيكـ في الفكر الإدارم      

 مفيوم ظروف العمل 1-1-1
 تعريف ظروف العمل - أ
الباحثيف كالممارسيف كذلؾ بسبب   أغمبيةيعاني مفيكـ ظركؼ العمؿ مف غياب تعريؼ متفؽ عميو مف      

 لظركؼ العمؿ : أسندتيمي بعض التعاريؼ التي  ، كفيماكالإداريةتبايف منطمقاتيـ  الفكرية 

، كفي ميكلو اتجاه عممو كأداءهممو كيؤثر في سمككو يحيط بالفرد في ع كؿ ما:" يقصد بظركؼ العمؿ    
 1."إليوالتي يتبعيا كالمشركع الذم ينتمي  كالإدارةكالمجمكعة التي يعمؿ معيا 

 2.كؿ ما يحيط بالعامؿ مف عكامؿ فيزيائية، تنظيمية ، كاجتماعية في مكاف عممو" بأنو "كما يعرؼ      

عكامؿ فيزيائية،  إلىيط بالعامؿ كتكجو سمككو في عممو كتنقسـ تمؾ التي تح"  كما يقصد بظركؼ العمؿ     
لمستكل نشاط العمؿ بمعنى مجمكعة  العكامؿ التي  الأساسيةالمحددات  إحدلتنظيمية ، كاجتماعية، فيي 

 3.كتيرة العمؿ" إعاقة أكبإمكانيا تسييؿ 

 : أنيامما سبؽ يمكف تعريؼ ظركؼ العمؿ عمى      

تنظيمية كالمادية التي تحيط بالعامؿ في بيئة  عممو كالتي تؤثر عمى صحتو الية، قفيزيالىي كؿ العكامؿ 
 كسلبمتو، كما تعمؿ عمى تكجيو سمككو اتجاه عممو.

 

 

                                                           
 .205،ص 2005، دار الفكر العربي، القاىرة، عمم النفس الصناعي والتنظيمي عربيا وعالميامحمكد السيد أبك النيؿ،  -1
، رسالة -جيجل-يحيى تحميل اثر تييئة ظروف العمل عمى أداء ىيئة التمريض بالمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بنسممى  لحمر،  -2

 .14، ص 2013جامعة قسنطينة، الجزائر، تخصص تسيير المكارد البشرية، كمية العمكـ الاقتصادية كعمكـ التسيير كالعمكـ التجارية، ماجستير، 
3
- Jean pierre citeau, Gestion des ressourcers humaines,4émme edition.dalloz, paris, 2002, P 168. 
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 اىمية ظروف العمل  - ب
 1في التأثير عمى سمكؾ المكارد البشرية نذكر منيا:لتحسيف ظركؼ العمؿ اىمية  بالغة       

عناء التفكير كالبحث عف كسائؿ النقؿ، السكف،  ـعميي ؿ، كما تكفراالعمجزء كبير مف احتياجات  إشباع -
 ؛المعيشي ـكتحسيف مستكاى أجرىـؿ مف تكفير جزء مف امعمل يسمحكمصاريؼ العلبج مما 

كلاطمئناف في مكاف العمؿ، كذلؾ راجع لأىمية الحالة النفسية لمعامؿ في تحسيف مستكل  الأمفتساىـ في بث  -
 ؛ أداءه

غير المباشرة مثؿ خطر المخاطر الكيربائية، كذلؾ تقمؿ مف ارتفاع نسبة الغياب  أكالمخاطر المباشرة  تجنب -
 .الإنتاجيةعف العمؿ كانخفاض 

  الإداريظروف العمل في الفكر  1-1-2
نماكليد الصدفة،  الإدارملـ يكف الفكر       كاتخذت شكميا  أفكارهمر بالعديد مف المراحؿ حتى تبمكرت  كا 

حيث يتضمف مجمكعة مف المدارس تختمؼ اتجاىاتيا باختلبؼ منطمقاتيا، كالجدير بالذكر انو يمكف  الحالي،
 العمؿ. ظركؼفي جميع المجالات كالتي مف بينيا  الإدارمتكظيؼ مضمكف نظريات الفكر 

 المدرسة الكلاسيكية :  1-1-2-1

القرف العشريف،  أكائؿريات التي ظيرت في عمى عدد مف النظ الإدارةيطمؽ تعبير المدرسة الكلبسيكية في      
 أساساىذا الكصؼ يستند  أفظيرت في فترة تاريخية مضت كانتيت بؿ  أنيا إلىيعكد  ككصفيا بالكلبسيكية لا

التفكير الذم قامت عميو ىذه النظريات، كيقصد بيا النظرية القديمة التي تفسر السمكؾ الانساني،  أسمكب إلى
داخؿ  العامميف سمكؾ جكد نمكذج رشيد عقلبني كقكم كذلؾ لمسيطرة كالتحكـ فيكتقترح ىذه النظريات ك 

 2المؤسسات.

القرف العشريف حيث  أكاخرالتي ظيرت في  الإداريةكتشمؿ النظرية الكلبسيكية عمى عدد مف النظريات     
 تستمد دعائميا مف مدرستيف ىما: 

 

 

                                                           
، مجمة إدارة الأعماؿ دور المسؤولية الاجتماعية في تحسين ظروف العمل بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةؽ. فاطمة الزىراء العكازم، محمد فلب  -1

 .51-49، ص ص 2017كالدراسات الاقتصادية، المجمد الرابع، العدد الثاني، جامعة الشمؼ، الجزائر، 
 .48، ص 2012، مكتبة الجامع العربي، عماف، ة مبادئ الإدارةالمفاىيم الإدارية الحديثمصطفى يكسؼ كافي،  -2
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 العممية الإدارةمدرسة أولا: 

 أداء أساليبالعممية لتحديد  كالأدكاتالذم اىتـ بالطرؽ  الإدارمالعممية عمى الفكر  دارةالإمصطمح  ؽيطم      
 فرانؾ جيمبرت، " charles Babbage" العمؿ، كمف ركاد ىذه النظرية تشارلز بابيج

 "Frank L . Gilbert "ليمياف  كزكجتو"Lilian"، ايمرسكف " Emerson" ديرؾ فري الأمريكي كغيرىـ، كيعد الميندس
في  الأمريكيةالعممية التي نشأت في الكلايات المتحدة  الإدارةبنظرية  نادلمف  أكؿ " Fredrick Taylor"تايمكر

العممية، نظرا لمجيكد التي  الإدارةبابي  الإدارةلذلؾ يمقبو الكثير مف عمماء  1920 -1900الفترة الكاقعة ما بيف 
 .1مقكمات عممية لمعمؿ إيجادبدليا مف اجؿ 

 2.العممية، التي قامت عمى المرتكزات التالية الإدارةكيعد كؿ مف فريديريؾ تايمكر مف ابرز ركاد حركة      
 ؛الإنتاجيةة ءكجكب تحقيؽ الكفا -
 البحث العممي؛ -
 ؛كالأصكؿالقكاعد  -
 ؛ؿ كالتخصصمتقسيـ الع -

 3:فييا كاجبات المديريف فيالعممي للئدارة كالتي لخص  الأسمكبالعممية تشكؿ  الإدارة أفكيرل تايمكر      
 الطريقة العممية محؿ الطريقة التقميدية ؛ إحلبؿ 
 الانسجاـ في العمؿ الجماعي بدلا مف النزاع كالخلبؼ؛ 
  ف النزعة الفردية؛مبدلا  كالإدارةالتعاكف بيف العامميف 
  الإنتاجية، كعدـ تقييد حجـ اعمي إنتاجيةالعمؿ لتحقيؽ. 

 : النظرية البيروقراطيةثانيا: 

تتشابو افتراضات النظرية البيركقراطية كالمبادئ التي جاءت بيا مع ما جاء بو تايمكر، كترتبط ىذه النظرية      
العممية انتصار لممنيج العقلبني كسبيلب لتحقيؽ  الإدارةماكس فيبر، حيث اعتبر حركة  الألمانيباسـ العالـ 

 4.الكفاية

التي  كالأنشطة الأعماؿ أككتعني المكتب   bureauكف مف كممتيف ىما تتك أنياكنعني بكممة البيركقراطية      
 5.ني بذلؾ البيركقراطية سمطة الحكـ المكتبيعالحكـ، كتأك  كتعني سمطة cracyيتضمنيا المكتب ك 

 
                                                           

 .49مصطفى يكسؼ كافي، مرجع سابؽ، ص -1
 .25سممى لحمر، مرجع سابؽ، ص -2
 .74-46، ص ص 2012، ، دار الحامد، عماف، نظرية المنظمةحسيف احمد الطراكنة، احمد يكسؼ عريقات كآخركف،  -3
 . 58، ص2006، دار كائؿ، عماف، 2طدارة نظريات والعمميات والوظائف، مبادئ الإمحمد قاسـ القريكتي،   -4
 

 . 32، ص 2000، الطبعة الأكلي، دار الحامد، عماف، تطور الفكر والأساليب في الإدارةصبحي العتيبي،  -5
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 1: نجدماكس فيبر  إليياخصائص البيركقراطية التي دعا كمف      

جراءاتالتحديد الدقيؽ لأىداؼ كسياسات  - كتعميمات تصدر في لكائح ليتقيد  كأنظمةؿ عبر قكانيف العم كا 
 بيا كيمتزـ بيا مف يقكـ بأداء العمؿ؛

تحيز فييا لمف تنطبؽ عميو شركط الاستفادة منيا كعمى المكظؼ العامؿ التفريؽ بيف  الخدمة العامة كلا -
 دكره الرسمي في العمؿ كبيف علبقتو كمصالحو الشخصية؛

 إلىكسيكلة ضبطيا كما ييدؼ  الإنتاجيةجيع التخصص كزيادة الكفاءة تقسيـ العمؿ لتش مبدأتطبيؽ  -
 تبسيط العمؿ بالنسبة لمعماؿ؛

جراءاتياالخاصة بالعمؿ ككذلؾ سياستيا  الأنشطةتنميط  - كتحقيؽ  الأعماؿلتسييؿ عممية مراقبة كتقييـ  كا 
بيف العامميف في  أممنتج في عممية تصريؼ ال أك الإنتاجسكاء كانت في عممية  المساكاة ك العدالة مبدأ

 المنظمة كمع المتعامميف معيا.
 المدرسة السموكية   1-1-2-2  

ىماليافعؿ مباشر عمى المدرسة الكلبسيكية بتفرعاتيا  ردكلقد جاءت ىذه المدرسة       لمعنصر الانساني  كا 
بدأت في  أنيا نسانيةالإاللبزمة، كعمى الرغـ مف انو يؤرخ لبداية حركة العلبقات  الأىمية إعطائوكعدـ 

اىتماما   أثارتالتي  الأكلىبدايتيا تعكد لفترة الحرب العالمية  إلا إفالعشرينات كالثلبثينات مف القرف الماضي 
 .الإنسانيةبالعلبقات 

 الأكائؿمف الركاد  الإنسانيةبحركة العلبقات  أسماءىـكزملبءه ممف ترتبط "  Elton Mayo"كيعد التكف مايك     
في العمؿ يحتاج لدراسة  الإنسانيةحؿ المشاكؿ  أف التكف مايك أكددفعة عممية ليذه الحركة، كقد  أعطكاالذيف 

 2.السمكؾ الانساني كمعرفتو
ىذه المدرسة عمى بنيت الكلبسيكية ك  داريةثر الانتقادات المكجية لمنظريات الإإة العلبقات سنشأت مدر     
 كمف أبرز ركادىا مايمي: كالإنتاجيةكطيدة بيف ظركؼ العمؿ  علبقة
 "Elton Mayo"التون مايو أولا:
ا ، حيث كاف ليالإنسانيةالعلبقات  إلىالكثير  الأمريكيةالتكف مايك كزملبءه في جامعة ىارفارد  أضاؼ     

بسيطة كلكنيا  أداةالعامؿ ليس  أفتجاربيـ  كأكضحتمف تجارب،  أجركهعميقة فيما  كأفكارثابتة   تأملبت
 3.دة تتفاعؿ في مكاقؼ الجماعة التي كاف يصعب التعامؿ معيا  ككاف يساء فيمياشخصية معق

تعتبر  حيث في المدرسة السمككية بشكؿ كاضح أسيمتقد الإنسانية حركة العلبقات  أفكمما لاشؾ فيو      
خلبؿ  ريكيةالأمالتي قاـ بيا التكف مايك في شركة كستيرف الكتريؾ  الأبحاثفي ىذه المدرسة  الأكلىالخطكة 

                                                           
 .33نفس المرجع ، ص - 1
 .62ابؽ، ص، مرجع سمبادئ الإدارة النظريات والعمميات والوظائفمحمد قاسـ القريكتي،   -2
 .77، ص2008، ، دار اليازكرم، عماف، الإدارة الحديثة نظريات ومفاىيمبشير العلبؽ،   -3
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ككاف اليدؼ ىك دراسة بعض التغيرات مثؿ "  Hawthorne" فر ثك اك في ى 1932-1927الفترة الممتدة ما بيف 
عمى العامميف  كأثرىابدكنو  أككشدتيا كظركؼ العمؿ كفترات الراحة القصيرة كالطكيمة زمع الغداء  الإضاءة

 1الإنتاج.كبالتالي عمى 
 2:يىذه التجارب مايم أمثمةكمف      

 ؛الإضاءةتجربة شدة  -
 ؛الإنتاجية عمىتجربة قاعة التجميع كدكر التنظيـ غير الرسمي  -
 ؛الإنتاجيةعمى  كأثرهتجربة الحفز غير المادم  -
 .الإنتاجتجربة السمكؾ الاجتماعي كدكره في زيادة  -

 "  mary parkerfollett" ماري باركر فوليت  ثانيا:

كقامت بدراستيا، حيث كانت في كتاباتيا تنتقد  الإدارةفي مجاؿ  سانيةالإنمف اىتمت بالجكانب  أكؿكانت      
، كيمكف تمخيص مساىمات مارم باركر فكليت في الإدارةالنظرية التقميدية، متخذة اتجاىا تحميميا متقدما في 

 3:فيما يمي الإنسانيةمجاؿ العلبقات 

  بينما السمطة ىي الحؽ في عماؿالأ أداءالتفرقة بيف القكة كالسمطة، فالقكة تمثؿ القدرة عمى ،
 ؛ممارسة القكة كالسمطة، حيث يمكف تفكيض السمطة في حيف لايمكف تفكيض القكة

  حلبلياتقديميا لفكرة القكة المشتركة  ؛محؿ القكة المسمطة كا 
 ؛مناداتيا بالمشاركة عمى جميع المستكيات التنظيمية 
  ؛المركز أكليس بالكظيفة التأكد عمى ارتباط المسؤكلية بالأىداؼ كالنتائج، ك 
  الإدارية؛المسؤكلية الجماعية كبالتالي اىمية التنسيؽ في الكظيفة  مبدأالتركيز عمى 
 ؛النظرة الايجابية لمصراعات في المؤسسة 
  المكضكعية. الأكامرالاىتماـ بفكرة 

يذا تككف قد ساىمت فيي ب الإنسانيةلقد كانت لدراسات مارم باركر اثر كبير في ترصيف مبادئ العلبقات     
 4:فيما يمي إسياماتيا أىـفي تحسيف ظركؼ العمؿ الاجتماعية، نذكر 

تنادم بالعمؿ  أنيا أمالنشاط المختمفة لممؤسسة  أكجودرجات الكفاءة تتحقؽ عف طريؽ تكامؿ  اعمي إف -
 ؛المؤسسة أفرادالجماعي كضركرة التعاكف بيف 

                                                           
 .35، ص2003، ، عماف، مبادئ الإدارة الحديثةعمر سعيد، إبراىيـ عمي عبد الله كآخركف،  -1
 .نفس المرجع، نفس الصفحة -2
 .45، ص2002عماف، ، دار المسيرة، مبادئ الإدارةخميؿ محمد حسف الشماع،  -3
 .45، ص1996، دار مجدلاكم، عماف، إدارة المنظمة نظريات وسموكميدم زكليؼ،  -4
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مف المكقؼ الذم  أكتنبع مف المياـ التي يتكلاىا  فرد أمسمطة  إفافترض  إذايمكف تفكيض السمطة  -
 ؛يكاجيو

مف حيث الزمف كالمكاف كالظركؼ التي  الأكامراعتمدت التفسير السيككلكجي لمكيفية التي تصدر بيا  -
 .الأخيرةىذه  إطارهتصدر في 

 "  Abraham Harold Maslowثالثا: أبراىام ماسمو"
 ، فحسب ماسمكالأفرادجات، حيث اقترح تصنيفا ىرميا لاحتياجات اشتير ماسمك ببحكثو حكؿ سممية الحا     

في اليرـ دكف المركر بالمستكيات التي تسبقو، كما انو مف  أعمى آخر إلىينتقؿ مف مستكل  أف للئنساف لايمكف
الحاجات غير المشبعة تشكؿ دافعا لمسمكؾ لدل العماؿ عمى عكس الحاجات  أفخلبؿ دراسة ماسمك نلبحظ 

 1.المشبعة

 ( : ىرم الحاجات لماسمو02الشكل رقم )                       

 

  
 .64، ص2009، الدار الجامعة، الاسكندرية، إدارة الموارد البشريةمحمد محمد إبراىيـ، : المصدر

 " douglas Megreger "دوجلاس ماك جريجوررابعا: 

البحكث حكؿ الدافعية كالسمكؾ العاـ لمعماؿ  العديد مف أجرلكاف ماجريجكر مف عمماء النفس الاجتماعي      
التي تعبر عف الفرد العامؿ في  xحيث انتقد النظرية ،  yو x إسياماتو التفرقة بيف نظرتي أىـفي المؤسسة مف 

 . yظؿ النظاـ الكلبسيكي، كطرح فمسفة جديدة سماىا بالنظرية  
مؿ، ليس لو طمكح كافي، يتيرب مف تحمؿ العامؿ العادم كسكؿ كيكره الع أفعمى  xتقكـ النظرية      

يتصؼ بو  ييتـ بتحقيؽ الاىداؼ العامة لممؤسسة. بناءا عمى ما يككف تابعا لغيره، لا أفالمسؤكلية، يرغب في 
 إدارمنمط  إلىيخضع مثؿ ىذا العامؿ  أفالمؤسسة لابد  أىداؼىذا العامؿ مف خصائص، كمف اجؿ تحقيؽ 

                                                           
 . 64ص ،مرجع سابؽمحمد محمد إبراىيـ،  -1
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                          التي  yكجيو سمككو لصالح المؤسسة فاقتراح النظرية تسمطي قادر عمى ضبط تصرفاتو كت
الطبيعية في العمؿ كتحمؿ المسؤكلية كمجمكع  رغبتو فيما يخص الإنسافتعتبر مثالية كمتفائمة حكؿ طبيعة 

 1للئنساف.التي تعتبر مصدرا ىاما لمتكجيو الذاتي  الإنسانيةالسمات 
تكجياتيا التماس فكرة الحث عمى تحسيف ظركؼ  باختلبؼ الإدارمنظريات الفكر  يتمكف المتمعف في      

قد تمكنت في  أنيا إلاانو بالرغـ مف تركيز كؿ نظرية عمى جانب معيف مف ظركؼ العمؿ  إلىالعمؿ، كنشير 
 2.بشتى عناصر ظركؼ العمؿ الإحاطةمجمميا مف 

 ظروف العمل أنواع  1-2
 من وجية بعض الباحثين ظروف العمل أنواع(: 03كل رقم )الش                       
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 

 : مف إعداد الطالبتيفالمصدر          
سكء ظركؼ العمؿ  أكمحددات نجاح المنظمة، فضعؼ  أىـقد كاف كلا يزاؿ الاىتماـ ببيئة العمؿ مف ل      

كمف  الإداريةفي بعض الكظائؼ  أبدعتفشؿ في تقديـ خدماتيا حتى كاف ال إلىكمككناتيا قد يؤدم بالمنظمة 
 ىذه الظركؼ ما يمي:

 الظروف الفيزيقية  1-2-1
كالتيكية كالضكضاء،  كينبغي  كالإضاءةيقصد بالظركؼ الفيزيقية المحيطة بالعمؿ درجة الحرارة كالرطكبة      
كتحسينو، كعمى قمة التعب كالممؿ  الإنتاجرعة تككف ىذه الظركؼ مراقبة بحيث تساعد العامؿ عمى س أف

، كتخفض مف احتمالات تعرضو لإصابات العمؿ، كتقمؿ مف نسبو ىجرة العماؿ لأعماليـ كزيادة نسب كالإرىاؽ
 3 .التغيب كالمرض

                                                           
1

 .80عمر سعيد، إبراىيـ عبد الله كآخركف، مرجع سابؽ، ص -
 .32سممى لحمر، مرجع سابؽ، ص -2
 .307، ص2003، دار المعرفة، الاسكندرية، اجعمم النفس والإنتعبد الرحماف محمد عيسكل،  -3

 أنىاع ظروف العمل

 الظروف الفيزيميت

 الظروف الماديت الظروف التنظيميت

لضىضاءا والمعنىيت  

 الإضاءة

 الحرارة

 التهىيت

 

لميادةا  

 الاتصال

 تصميم العمل

 الحىافز

 

 الأجىر
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 كحرارة كتيكية كضكضاء فيما يمي: إضاءةالظركؼ الفيزيقية مف  أىـكسنقكـ بالتعرؼ عمى     
  الإضاءة 1-2-1-1

مف حكليا، كلابد مف  الأشياءكىي الجزء المرئي مف الطيؼ الكيركمغناطيسي الذم تتحسس لو العيف لترل      
يتـ بسيكلة كيسر مع ضماف سلبمة العماؿ النفسية  الإنتاجفي بيئة العمؿ لجعؿ  الإضاءةتحقيؽ قدر معيف مف 

 1.كالجسمية
راء كالتقنييف المختصيف في ىذه الناحية، كليست خبالكلتصميـ نظاـ جيد للئضاءة يجب الاستعانة ب     

نماالجيدة تركيز اكبر كمية مف الضكء عمى مساحة معينة،  الإضاءة يد المساحة بكمية الضكء ىي تزك  كا 
 .كبالتكزيع المطمكب المناسبة

لبؿ ظ ىناؾ مساحات قاتمة أك بحيث لا تككف كنعني بالتكزيع المطمكب مراعاة انتشار الضكء المناسب     
 2كأخرل شديدة الإضاءة، لأف ذلؾ يترتب عميو إجياد العيف نتيجة تكيفيا تبعا لمدرجات المختمفة مف الضكء،

المباشر، كالضكء الطبيعي في المصانع قميلب  استخدـ ضكء النيار غير إذاماتككف دائما  أحسفتككف  كالإضاءة
 3.صناعية إضاءةما يستخدـ كحده دكف 

 الإضاءةمصادر  1-2-1-1-1
 4إلى:مف حيث مصادرىا  الإضاءةسـ تق     

 الطبيعية أولا: الإضاءة

 الأعماؿمما يؤثر عمى  الأحيافلا تككف منتظمة اغمب  أنيا إلاالطبيعية مجانية كصحية  الإضاءة أفرغـ      
 التي تتطمب دقة معينة.

 الصناعية ثانيا: الإضاءة

 :إلىستخدمة في المنشات الصناعية الم الإضاءة، كيمكف تقسيـ الإضاءة أجيزةعف طريؽ 

 المكاف كتككف منتظمة التكزيع كذلؾ عندما تككف  أرجاءعامة: كىي عادة ما تشكؿ كافة  إضاءة
 طبيعة العمؿ جيدة.

 العامة  الإضاءةالمرتكزة: كىي عبارة عف زيادة المصابيح في منطقة محددة لدعـ  الإضاءة
 كالممراتلتمييزىا  إخطاركم عمى التي تحت الأماكففي بعض  الإضاءةلتخدـ العمؿ كتركيز 

 .الآلاتبيف 

                                                           
 .234، ص2013، دار الحامد، عماف، عمم النفس الصناعيسامي محسف الختاتنة،  - 1
 .308عبد الرحماف عيسكم، مرجع سابؽ، ص  -2
 . 103، ص 2003، مؤسسة شباب الجامعة، الاسكندرية، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةصلبح الشنكاني،  -3
 .237، 236سامي محسف الختاتنة، مرجع سابؽ، ص ص  -4
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 في مكقع محدد مف المكقع  الإضاءةمكضكعية: كتقع عمى منطقة محددة صغيرة لتزيد  إضاءة
 مثؿ: طاكلة تجميع القطع الصغيرة.

 لون الضوء   1-2-1-1-2
نية ظركؼ السلبمة المي أفضؿالمناسب دكرا ىاما في تحسيف مردكد العمؿ كتحقيؽ  الإضاءةيمعب لكف      

 1إلى:يث المكف حكتاميف الراحة البصرية كتقسـ المصابيح مف 
  المحمر كيفضؿ استعمالو في المنازؿ. الأبيضلكف ذك مظير دافئ: كىك 
  العمؿ. أماكفالعادم كيستخدـ في معظـ  الأبيضلكف ذك مظير متكسط الحرارة: كىك 
  التي تتطمب درجة  الأعماؿي المزرؽ كينصح باستخدامو ف الأبيضلكف ذك مظير حرارم بارد: كىك

الخطر ككضع مصباح احمر عمى  آماكفلتمييز  الألكاف، كما يمكف الاستفادة مف الإنارةعالية مف 
 الخطرة. الأماكف

  الإضاءةشروط تصميم   1-2-1-1-3
 2:كىي الإضاءةيجب كضعيا بعيف الاعتبار عند تصميـ  أمكرىناؾ ثلبث       

 الإضاءةشدة أولا: 
 الإضاءةكظيفة معينة، كتقاس بكحدة "المككس" كتتكقؼ شدة  لأداءاللبزمة  الإضاءةر كيقصد بيا مقدا     

 المطمكبة عمى:
  المطمكبة عالية  الإضاءةعمميات دقيقة الاداء كمما كانت  إجراءنكع العمؿ : فكمما استمزـ العمؿ

 الشدة.
  لتحسيف عممو.اشد  لإضاءةسف العامؿ: كمما تقدـ العامؿ في السف كمما ضعؼ بصره كاحتاج 

لمعيف القدرة عمى  أف انبثتذات اىمية نسبية، لاف البحكث العممية  الإضاءةشدة  أف إلى الإشارةكما تجدر      
العمؿ قد يتكقؼ عند  إنتاجيةعمى  الإضاءةشدة  تأثيرنتكقع  أفمعينة، كبالتالي لنا  إضاءةالتكيؼ عند مستكيات 

 حد معيف.
 الإضاءةتوزيع ثانيا: 

، كيقصد بو مدل تكحيد شدة للئضاءةتبر عامؿ تكزيع الضكء في مكاف العمؿ مف العكامؿ الحاسمة يع     
، حيث تككف الاصطناعيفي كؿ جزء مف مكاف العمؿ، كيختمؼ تكزيع الضكء الطبيعي عف الضكء  الإضاءة
تخداـ الضكء عندما يعتمد عمى ضكء الشمس )الطبيعي(، كيتحقؽ التكزيع الجيد في حالة اس أحسف الإضاءة

                                                           
 237سامي محسف الختاتنة، مرجع سابؽ ص -1
 .43، 42سممى لحمر، مرجع سابؽ، ص ص  -2
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استخداـ مرشحات  أكمتساكية  إضاءةكزعة تكزيعا منتظما لنشر معف طريؽ استخداـ مصابيح  الاصطناعي
 يماثؿ الضكء الطبيعي.  الاصطناعيتجعؿ الضكء 

 السطوعثالثا: 
 ذاتي لايمكف قياسو. إحساسكيتعمؽ بقدرة السطح عمى عكس الضكء، كىك  

 الإضاءةكيفية الوقاية من مخاطر   1-2-1-1-4
 1:لابد مف الإضاءةلمكقاية مف مخاطر      

  اصطناعية كيراعي في  أـتـ تجانسو، سكاء كانت طبيعية  الذمالمناسبة لنكع العمؿ  الإضاءةتكفير
الطبيعية تسمح بتكزيع  متجانس كمنتظـ عمى  الإضاءةكالمناكر كفتحات  المنافذيككف تكزيع  أفذلؾ 
 بأمة كاف لا يككف محجكبا مؿ كالخارج بصفة دائالعمؿ كيككف زجاجيا نظيؼ مف الداخ أماكف
 عائؽ.

  الدقة. متفاكتةالمناسبة في العمميات  الإضاءةتكفير 
 الطبيعية كالاصطناعية متجانسة. الإضاءةتككف مصادر  أف 
 نب الكىج المنتشر كالضكء المنعكس.جالكسائؿ المناسبة لت تتخذ أف 
  الإضاءةتجنب التفاكت الكبير في تكزيع. 

 الحرارة  1-2-1-2

مما يعرضو لمخاطر الإنساف مو ميتح ة الحرارة المحيطة عف الحد الذم لاجكيقصد بالحرارة الارتفاع في در      
 2.الأخيرةعديدة قد تككف الكفاة مرحمتيا 

 أدخمتالمنخفضة جدا، ليذا  أكالعماؿ الذيف يشتغمكف في ظؿ درجات الحرارة العالية جدا  أداءينخفض      
 درجاتالتي تناكلت اثر  الأبحاثالتدفئة المركزية، كتشير نتائج  أكالتبريد   أجيزةالمكاتب كالمصانع  كثير مف

 90عف  زيدالعامميف بشكؿ كاضح عند درجات الحرارة العالية التي ت أداءانخفاض  إلىالحرارة في الاداء الميني 
 3.فيرنيايت 32عند تمؾ التي تقؿ عف  أكفيرنيايت 

 4ديد مف المخاطر التي يتحمميا الإنساف نتيجة التفاكت في درجات الحرارة منيا:تكجد الع    

 اضطرابات نفسية؛ 
 صدمة الحرارة؛ 
 التيابات الجمد؛ 

                                                           
1

 .239سامي محسف لختاتنة، مرجع سابؽ، ص  -
 .89ص ،2007رية، ، دار الكفاء لدنيا الطباعة كالنشر، الاسكندالسموك الإداري العلاقات الإنسانيةمحمد الصيرفي،  -2
 .89محمد الصيرفي، مرجع سابؽ، ص  3
 .192، ض2009، رؤية لمطباعة كالنشر، الاسكندرية، عمم النفس الصناعيحسف محمد عبد الرحماف،  -4
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 التياب العيكف؛ 
 .تقمصات مؤلمة في عضلبت اليديف كالقدميف 

 1:ما يمي إتباعلمكقاية مف مخاطر الحرارة يجب     

  ؛الألؼاحد في شرب ماء مالح نسبة ك أك تناكؿ الممح 
 تقميؿ مصدر الحرارة؛ 
 تمطيؼ جك المصنع كذلؾ بعمؿ سقؼ عازؿ مع التيكية العامة؛ 
  لكجي؛ك كاف ذلؾ ممكنا في طؿ التطكر التكن إذااستبداؿ العمميات الساخنة بعمميات باردة 
 استخداـ التيكية؛ 
  التي تصيب العامميف بيا. كالأخطارالتعرض لمحرارة  بإضرارالتكعية 

 التيوية 1-2-1-3

زيادة الحرارة كارتفاع  إلىتعتبر التيكية عامؿ ىاـ في مكاف العمؿ، فالغرفة التي  تسكء تيكيتيا تؤدم      
عمى القدرة الجسدية ا كتأثيرىيفة التنفس ظالرطكبة ، كما تكتسي التيكية اىمية بالغة نظرا لارتباطيا المباشر بك 

مكت عدد كبير مف  إلى أدتالمدف كالتي  إحدلثة التي كقعت في الحاد إلىلمفرد، كيرجع الاىتماـ بالتيكية 
 .2ذات درجتي حرارة كرطكبة عاليتيف صغيرةالسجناء نتيجة كضعيـ في غرفة 

ممؤسسة معا لرار التي تسببيا لمفرد ك ضتعتبر سكء التيكية  مف العكامؿ السمبية في مكاف العمؿ، نظرا للؤ     
 3:فيما يمي أىمياكنكرد 

 المكت؛ إلى الأحيافء التيكية في بعض يؤدم سك  -
زيادة فترات الراحة  إلىسكء التيكية يؤدم  أف إلىبعض الدراسات المجرات عمى عماؿ المناجـ  أسفرت -

 رخص بيا؛مغير ال
 .الإنتاجيةانخفاض معدلات  -
 الضوضاء 1-2-1-4

كت غير مرغكب فيو، تعتبر الضكضاء مف العناصر غير المحددة في مكاف العمؿ، عمى اعتبار كؿ ص     
كما يعرؼ الصكت عمى أنو متعة الاستماع الناشئة عف تحريؾ الأعصاب السمعية كالمراكز السمعية في المخ، 
كتنقؿ ىذه الأصكات بكاسطة ناقؿ كالماء كاليكاء، كتنشأ الضكضاء مف الحركات الزائدة لممكجة كتزداد حدتيا 

 4بزيادة حدة ىذه التحركات.
                                                           

 .193حسف محمد عبد الرحماف، مرجع سابؽ، ص -1
 .348، ص2003قاىرة، ، مجمكعة النيؿ العربية، ال، الصحة والسلامة المينية في العملجيريميستر انكس -2
 .119، ص1994، مكتبة الفلبح، بيركت، ، عمم النفس الصناعيعكيد سمطاف المشعاف،  -3

4
 .48سممى لحمر، مرجع سابؽ، ص - 
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 1منيا: كنذكر الزمف الذم يستغرقو سبكذلؾ بح أساسية أنكاععدة  إلى الضكضاء كاعأنيمكف تصنيؼ     
  ثابتا كاف التغيرات فيو مف خلبؿ فترة المراقبة شبو  الضكضاء: يككف مستكل ةالمستمر الضوضاء

 المعدكمة مثؿ محرؾ المكاد الكيربائي.
 صدمات  أكمتكررة الحدكث عمى دفعات  الضكضاءكيككف مستكل  ) الطرقية (: ةالنبضي الضوضاء

 كارتطامات متتالية كما في المطرقة الييدركليكية.
  يعكد  أفثـ ما يمبث ، فجأة الضكضاءكيرتفع ىنا مستكل  حدوث:ال ةالنادر  أو ةالمتقطعالضوضاء

 مثؿ صكت تفجير الصخكر في مقمع الحجر. لمكضع الطبيعي دكف تكرار
 غلبيات. ثؿ انطلبؽ البخار مف الم: الضوضاء البيضاء 

 أشغاؿبالنسبة للئدارة العمكمية ، الضكضاء قد تصدر مف رنيف الياتؼ، عمميات الطباعة كالتكييؼ،       
كىذا ينعكس سمبا عمى راحة المكظفيف، كقد  ،الاستقباؿ أياـالصيانة، كثرة الحديث كالحركة في الممرات خاصة 

تصميـ  إلىاليكـ بحاجة  فالإداراتالمدينة، ليذا يقع كسط  الإدارة كاف مقر إذاتصدر الضكضاء مف الخارج 
 2مكاتب قادرة عمى امتصاص الصكت.

 3ثار كثيرة نذكر منيا:آلمضكضاء ك      

 النفسية كالعصبية، كتتمثؿ في الضيؽ، العصبية، التكتر؛ التأثيرات -
 عممية الاتصاؿ، حيث تعتبر الضكضاء عنصر تشكيش يحد مف كفاءة العممية الاتصالية إعاقة -

 ؛إليوالمرسؿ  أكسكاء كاف ذلؾ لدل المرسؿ 
العمؿ في جك تسكده الضكضاء مكمؼ جدا مف ناحية استنفاد الطاقة كجيد العامؿ، كىذا في بيئة  -

 بعض التجارب.
 الظروف التنظيمية  1-2-2

تأديتو    ءأثنالبيئة العمؿ كالتي تكاجو العامؿ  الأساسيةالمككنات  أىـتعتبر ظركؼ العمؿ التنظيمية مف       
 العمؿ. تقييـلميامو مف قيادة، اتصاؿ، 

 القيادة  1-2-2-1

النفسية كرضاىـ عف العمؿ،  كاتجاىاتيـ الأفرادعمى دكافع  تأثيراالعمميات  أكثرتعد عممية القيادة مف      
 .كبصفة عامة ىي المحكر الرئيسي لمعلبقة بيف الرؤساء كالمرؤكسيف

                                                           
 .244سامي محسف الختاتنة، مرجع سابؽ، ص -1
 -دراسة ميدانية بالمصالح الخدمية لوزارة المالية -زائريةاثر بيئة العمل عمى أداء الموظفين وانعكاساتو عمى فعالية الإدارة العمومية الجنبيؿ سكفي،  -2

 .15، ص2018، أطركحة دكتكراه في عمكـ التسيير، كمية العمكـ الاقتصادية كعمكـ التسيير كالعمكـ التجارية، جامعة المسيمة، 
 .334، ص2005، مطبعة العشرم، الاسكندرية، السموك التنظيميالسيد محمد جاد الرب،  -3
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 تعريف القيادة:   أولا:

 عددت التعاريؼ المقدمة مف طرؼ الباحثيف لعممية القيادة نذكر منيا:ت     

كجماعات،  أفراد"ىي الدكر الذم يتقمصو الشخص المكمؼ بإدارة المنظمة عندما يقكـ بالتأثير عمى المرؤكسيف، 
 1المنظمة بجيكدىـ المشتركة". أىداؼكدفعيـ لتحقيؽ 

طلبؽ الآخريف اىتماـ إثارةخلبليا العممية التي يتـ مف  بأنيا" أيضاكتعرؼ        نحك  تكجييـطاقاتيـ ك  كا 
 2كب فيو".غالاتجاه المر 

 ىمية القيادة: أثانيا: 

 3في المؤسسات مف خلبؿ مايمي: الإداريةتبرز اىمية القيادة    

 ؛مكرد لممنشاة أىـباعتبارىـ  الأفرادكتدريب كرعاية  تنمية -

 سسة كتصكراتيا المستقبمية؛تعد حمقة الكصؿ بيف العمميف كبيف خطط المؤ  -

 ؛الإمكافتدعـ القكل الايجابية في المنشاة كتقميص الجكانب السمبية قدر  -

 .الآراءالسيطرة عمى مشكلبت العمؿ كحميا كحسـ الخلبفات كالترجيح بيف  -

 مصادر القيادة ثالثا:
غير رسمية مستمدة مف تكمف مصادر القيادة في مصادر رسمية أساسيا المركز الكظيفي لمقائد كمصادر      

 سمات القائد.

 المصادر الرسمية لمقيادة  -أ 

 4تتمثؿ المصادر الرسمية لمقيادة في:     

  :كىذه القكة الإدارمىذه القكة ىك المركز الرسمي الذم يحتمو الفرد في التنظيـ  مصدر إفالقكة الشرعية ،
 .الأسفؿ إلى الأعمىتنساب مف 

  لـ يخضعكا  لمسمككيات المرغكبة،  إذاكالعقاب  الإكراهبكاسطة  الآخريفعمى  التأثير: ىي قكة  الإكراهقكة
 الرتب. إسقاطعقكبات مختمفة مف بينيا  إصداركالانتقادات الصادرة عف القائد، الخصـ مف الراتب ، 

                                                           
 .9، ص2008، 41، مجمة الحرس الكطني، العدد دور القائد في رفع الروح المعنويةالله القحطاني، عبد  -1
 . 75، ص 2008، دار المسيرة، عماف، القيادة الإدارية والتنمية البشريةمحمد حسنيف المكجمي،  -2
 .21، ص2010، دار المسيرة، عماف، القيادة الإدارية الفعالةبلبؿ خمؼ السكارنة،  -3

 .284، 283، ص ص مرجع سابؽ، الإدارة الحديثة نظريات ومفاىيمبشير العلبؽ،  -4
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  للؤكامرالتي يقدميا الرئيس لمرؤكسيو، نتيجة طاعتو  المكافأة: مصدر قكة القيادة ىك المكافأةقكة 
 معنكية ) كتاب، شكر(. مكافآت أكلمكافئات المادية )راتب، اجر( كا

 كتتمثؿ في: المصادر غير الرسمية لمقيادة:    - ب
   القكة الفنية التخصصية: ىي القكة المستمدة مف خبرة كدراية كميارة القائد في عممو، كىي تمثؿ مصدر

في  إليوالالتجاء  إلىتدفع بيـ مستقبلب  لمقائد مف خلبؿ حمو لممشكلبت التي تكاجو مرؤكسيو بطريقة تأثير
 1حؿ كافة المشاكؿ.

  المرؤكسيف بشخصيتو كسماتو حيث يصبح مرجعا ليـ  إعجابقكة القائد ىك  تأثير أساس: الإعجابقكة
 2كمبادئيـ كطريقة عمميـ. أفكارىـكيستمدكف منو 

 القيادة  رابعا: أنماط
 :لمقيادة كىي أنماطكف التمييز بيف ثلبثة مي    

 الأوتوقراطيالنمط القيادي  -أ
 رئيسة كىي: أشكاؿيتميز ىذا النمط بكجكد ثلبثة     

  الصارمة التي يمتزـ بيا المرؤكسكف، كيعمؿ عمى  الأكامرالقائد يعطي  المتشدد: الأوتوقراطيالقائد
 3.الأمكرتكسيع نطاؽ سمطتو كصلبحيتو لمسيطرة عمى كؿ 

  الجائر، حيث يستخدـ  الأكتكقراطيككف اقؿ استبدادا كتسمطا مف القائد ي الخير: الأوتوقراطيالقائد
المؤشرات الايجابية كالثناء عمى المجديف منيـ مع تطبيؽ العقاب الخفيؼ لضماف كلائيـ فيخمؽ 

 4.كآرائوبذلؾ المناخ الملبئـ لدييـ لتقبؿ قراراتو 
  انو يتميز بالمباقة  إلا تكقراطيأك بالرغـ مف اف القائد سمككو ىك سمكؾ النادر:  الأوتوقراطيالقائد

في التعامؿ مع مرؤكسيو كاعتماده عمى اتصالاتو الشخصية معيـ في انجاز العمؿ، كمركنتو في 
 5معالجتو لممشكلبت التي تكاجيو في عممو.

 
 
 

 

                                                           
 .416، ص2006، مؤسسة العراؽ لمنشر كالتكزيع، عماف، الإدارة لمحات معاصرةرضا صاحب أبك حمد أؿ عمي، سناف كاظـ المكسكم،  -1
 .23، ص2014، دار الراية، عماف، القيادة الإستراتيجيةأسامة خيرم،  -2
، مذكرة ماجستير في العمكـ الإدارية، الأنماط القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي من وجية نظر العاممين بإدارة مكة المكرمةصالح عبد الممؾ الشريؼ،  -3

 .52، ص2004كمية الدراسات العميا، جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض، 
ادية لأعضاء الييئة التدريبية في الجامعات الفمسطينية في تحافظات شمال الضفة الغربية من وجية نظر الأنماط القياحمد محمد احمد النيرب،  -4

 .41، ص2003، تذكرة ماجستير في الإدارة التربكية، جامعة النجاح الكطنية، فمسطيف، أعضاء الييئة التدريبية والطمبة
 .187، ص 2011دار المسيرة، عماف، ، إدارة أعمال وفق منظور معاصرأنيس عبد الباسط عباس،  -5
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 الديمقراطيالنمط القيادي   - ب
 :    أفما يميز ىذا النمط القيادم  أىـ

 محؿ البحث مف ذكم العلبقة، كتتـ القيادة مف خلبؿ  الأمكرقشة بعد مناإلا  الأكامريصدر  الرئيس لا
 1؛غيب لا الترىيب كالتخكيؼتر ال
  ؛بالحقائؽ كالاستشياد الإقناع أساليبالقائد يتميز بسمككو المتكازف فيك يتبع 
  كأىميتيـ؛كمشاعرىـ كيجعميـ يشعركف بكرامتيـ  الأفراد أحاسيسيحترـ الرئيس 
  طلبؽ، كيمعب دكرا فعالا في تنمية الابتكار كتحقيؽ التعاكف إتباعو بآراء يالديمقراطيستعيف القائد  كا 

 ؛المرؤكسيف لطاقاتيـ الكامنة
  يشجع مرؤكسيو عمى المشاركة في صنع القرارات مف خلبؿ الاتصالات العمكدية  الديمقراطيالقائد

 2.الأفقية
 النمط القيادي الحر  -ج

 3:ىذا النمط أفما يميزه  أىـ          

  عندما يتعامؿ   الأسمكبالقائد يترؾ سمطة القرار لممرؤكسيف كيصبح ىك في حكـ المستشار كينجح ىذا
 دكم مستكيات ثقافية كعممية عالية.  أفرادالقائد مع 

  تباعصدار القرار ا  اكبر قدر مف الحرية لمرؤكسيو لممارسة نشاطاتيـ ك  إعطاء إلىاتجاه القائد  كا 
 لبئمة لانجاز العمؿ.التي يركنيا م الإجراءات

  بطريقة      إلييـالكاجبات  إسنادمع نطاؽ كالى  أكتفكيض السمطة لمرؤكسيو عمى  إلىاتجاه القائد
يعطي مرؤكسيو المزيد مف الحرية كالاستقلبؿ  لأنونطاؽ  أكسععامة كغير محددة كيتـ التفكيض عمى 

 .أعماليـفي ممارسة 
 أسمكب أفالقيادة الحرة يرل  أسمكبلاتصالات فالقائد الذم يتبع القائد سياسة الباب المفتكح في ا إتباع 

 جعؿ بابا مفتكحا لمرؤكسيو. إلا إذالف يككف مجديا  الإدارةالحرية في 
  يكجد تكجيو حقيقي  يسكد القمؽ كالتكتر بدرجة كبيرة في محيط العمؿ، حيث لا الأسمكبفي ظؿ ىذا

 4.الإنتاجضعؼ قدرة المجمكعات عمى  إلىالذم يؤدم  الأمرفعاؿ كلا رقابة فعالة، 
 

                                                           
 .110، ص2003، مكتبة دار الثقافة، عماف، مبادئ الإدارة الحديثةعمر سعيد كآخركف،  -1
، مذكرة لنيؿ شيادة ماجستير غير مستكرة، عمكـ التسيير، إدارة أعماؿ، اثر أساليب القيادة الإدارية عمى أداء الموارد البشرية في المنظمةليندة فرخة،  -2

 .44، ص 2008كمية عمكـ التسيير، جامعة جيجؿ، الجزائر، 
 
 .83، المكتب الجامعي الحديث، الاسكندرية، بدكف سنة نشر، ص مقدمة في السموك التنظيميمصطفى كامؿ أبك العزـ عطية،  -3
 .222 ،221، ص ص 2002، دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية، السموك الفعال في المنظماتصلبح الديف محمد عبد الباقي،  -4
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 الاتصال 1-2-2-2   

 .كالإعلبـ الأنباءعممية الاتصاؿ عممية تفاعمية كتسير في اتجاىات مختمفة، فيي تختمؼ مف عممية  إف      

 تعريف الاتصال أولا:

تعديؿ السمكؾ العممية التي يتـ مف خلبليا  :"بأنوالاتصاؿ  "person"كبرسكف  "hwakins"يعرؼ كينز       
 1الذم تقكـ بو الجماعات داخؿ التنظيمات كبكاسطة تبادؿ الرسائؿ لتحقيؽ الاىداؼ التنظيمية".

 الإبلبغالتي تتـ بيف بني البشر بغرض  كالأشكاؿكالتعبيرات  الأفكار:" مجمكعة بأنو آخركفكيعرفو      
 كالأدلةالمبني عمى الحقائؽ  الإقناعغراض ، كنقؿ المعاني المشتركة  لأكالأفكارلمعكاطؼ  كالإملبء كالإيحاء

 2كالشكاىد".

 عناصر الاتصال:  ثانيا:

 3عناصر الاتصاؿ ما يمي: أىـمف       

 ذركتيافي  الأكلىفي عممية الاتصاؿ كالحركة  كالأساسي الأكؿيعد المرسؿ العنصر المرسل:  - أ
يسعى لنجاح  أفالة الذم عميو المتصؿ، كالمرسؿ ىك منشئ الرس أكالمصدر  أحياناكمسيرتيا، كيسمى 
يتكفر في المرسؿ ىي  أفالمستقبؿ كاىـ الصفات التي يجب  إلىمضمكنيا  إيصاؿميمتو المتمثمة في 

: 
سماعياالقدرة المغكية كالبلبغة سكاء في سرد المعمكمات   - عبر الكسائؿ  إلييـ كتابتيا أكلممستقبميف  كا 

 كالقنكات المختمفة؛
 مسمكعة؛ أككانت الرسالة مقركءة  إذاكالتأثير كخاصة  الإقناععمى المنطؽ المؤثر كالقدرة   -
 جاذبية. أكثريككف  أفقدرة المرسؿ في   -
تعد الركف الثاني في العممية الاتصالية كتتمثؿ في المعاني كالكممات كالمشاعر التي يرسميا الرسالة:  - ب

 بالرسالة ىي: المستقبؿ عمى شكؿ رمكز معينة كىناؾ ثلبث خطكات مرتبطة إلىالمرسؿ 
 صياغة الكممات كالصكر كالرمكز في شكؿ يمكف بثو. أميشمؿ كضع الفكرة في شكؿ رسالة الترميز:  -
 باستخداـ كسائؿ اتصالية. أكالمستقبؿ، سكاء بصفة شخصية  إلىالرسالة  إرساؿتعني بث الرسالة:  -
 الرسالة كتفسيرىا كفيميا. ىي العممية التي تتـ في عقؿ المستقبؿ كيتمثؿ في تمقياستقبال الرسالة:  -

                                                           
 .218، ص 2009، دار كائؿ، عماف، 5، طالسموك التنظيمي دراسة السموك الانساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمالمحمد قاسـ القريكتي،  -1
 .17، ص 2009، دار اليازكرم، عماف، الاتصال في المنظمات العامة بين النظرية والممارسةبشير العلبؽ،  -2
 .244_ 241، ص ص2007، دار الصفاء، عماف، أسس الإدارة المعاصرةبحي مصطفى، عمياف ر  -3
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المستقبؿ كتتعدد  إلىنقؿ الرسالة مف المرسؿ  أكىي الكسيمة التي يتـ مف خلبليا تكصيؿ وسيمة الاتصال:  -ج 
 ؿ الجميكرم.الاتصاأك كالاتصاؿ الشخصي  كأشكالوالاتصاؿ  أنكاعالكسائؿ بتعدد  أنكاع

تصمو الأكامر أك الاقتراحات أك الإرشادات أك  : ىك الطرؼ الثاني في عممية الاتصاؿ الذمالمستقبل -د 
 1المعمكمات .

 وظائف الاتصال  ثالثا:

 الإشارةكسيمة لمتفاعؿ الجماعي يمكف  أكللبتصاؿ كظائؼ متعددة سكاء اعتبرناه بذلؾ كسيمة لمتكاصؿ      
 2لكظائؼ الاتصاؿ في النقاط التالية:

  المتعاقبة: حيث يساعد في نقؿ اثر الحياة التي  اؿالأجيالاتصاؿ يساعد في نقؿ التراث الحضارم بيف
نكاحي الحياة  إبرازفي  أيضاالمتعاقبة، كيساعد  الأجياؿ إلىعبر الفترات التاريخية  الإنسافعاشيا 
 السمكؾ التي كانت سائدة. كأنماطالمختمفة 

 يشكؿ ما بيف ىناؾ اتصالا أفتعني  إنسانية: كؿ علبقة الإنسانيةلاتصاؿ يعمؿ عمى دعـ العلبقات ا 
الجيدة تعني  الإنسانيةالعلبقات  أفالمجمكعات لذلؾ يحمك لمبعض القكؿ  أك الأفرادمجمكعة مف 

اتصالات جيدة كفعالة، كاف العقبات تقؼ في سبيؿ تحقيؽ الاتصاؿ الجيد ليؤثر تأثيرا سيئا عمى ىذه 
المجتمع الكاحد  أفرادلسمكؾ بيف الحياة كقكالب ا كأساليبالعلبقات كيساىـ الاتصاؿ في تبادؿ الخبرات 

عمى  الجماعاتبيف  الأفرادفي المجتمعات المختمفة، ككذلؾ خمؽ فرص الاحتكاؾ كتقارب  الأفرادبيف  أك
 المستكييف العاطفي ك الفعمي.

  الحديث حكؿ المكاضيع  أطراؼبتكفير فرص النقاش كتبادؿ  الأفرادالحكار كالنقاش: يسمح الاتصاؿ بيف
طابع الحكار الكلبمي المنظـ الذم يدكر حكؿ مكضكع  يأخذمناقشة عبارة عف نشاط جماعي المختمفة كال

 مشكمة معينة. أكمعيف 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 . 68، ص 2009، دار أسامة، عماف،الاتصال الإداري والإعلاميبك سمرة محمد،  -1
لعدد الثامف عشر، ، مجمة الحكمة لمدراسات الاجتماعية، ا، دراسة سوسيولوجية لتأثير استخدام الانترنت في نمط الاتصال الأسريسامية قطكس -2

 .51، ص2013الجزائر، 
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 الاتصال أنواع  رابعا:

 الاتصاؿ في: أنكاعكتكمف             

 الاتصالات الرسمية والاتصالات غير الرسمية - أ
 ما بيف المنشات بالطرؽ  أكميف داخؿ المنشاة الاتصاؿ الرسمي: ىك اتصاؿ مبرمج كمييكؿ يتـ بيف الفاع

الرسمية كالتقاليد المتعارؼ كالمتفؽ عمييا، كما يعتمد عمى الخطابات كالمذكرات كالتقارير كعركض 
 1الحاؿ.

  المختمفة بيف  الإداراتبيف عناصر  إنسانيةالاتصاؿ غير الرسمي: يعتمد ىذا النكع عمى كجكد علبقات
 2حدة كىي مكممة لدكر الاتصالات الرسمية.في المؤسسة الكا الأفراد

 الاتصالات حسب اتجاه التدفق - ب
 3:إلىكتنقسـ      

  الجيات الدنيا تتضمف  إلىالعميا  الإداريةالمعمكمات مف الجيات  إرساؿالاتصالات النازلة: يعني
 تطكير الاداء، قكاعد الجزاء كالعقاب. أساليبتعميمات محددة، نظـ القكانيف، 

  المرؤكسيف نحك الجيات  أمالمعمكمات مف الجيات الدنيا  إرساؿالصاعدة: تتمثؿ في عممية الاتصالات
 .الإجراءاتكصعكبات تطبيؽ  التنفيذالمياـ كمشكلبت  بأداءالعميا كىي متعمقة 

  تتمثؿ في العممية التي تتـ بيف المرؤكسيف في نفس المستكل بغرض التشاكر كتبادؿ الأفقيةالاتصالات :
 المستكيات العميا. إلىالمعمكمات دكف الرجكع الخبرات ك 

 تصميم العمل 1-2-2-3

 أولا: تعريف تصميم العمل

 -التخصص في العمؿ  مبدأتطبيؽ  إلىيعتبر تصميـ العمؿ كسيمة كليست غاية في حد ذاتو، كىك يستند       
) تحميؿ  كالإجراءاتات القرار  اتخاذكىي عممية صعبة معقدة تتضمف  -التخصص مبدأمدل يتـ تطبيؽ  أم إلى

 4العمؿ(.

 

                                                           
، 2005، جامعة باجي المختار عنابة،15، مجمة العمكـ الاجتماعية كالإنسانية، عدد الاتصال التنظيمي ومسار التعبير  داخل المنشاةجماؿ بف زركؽ،  -1

 .215 214ص ص 
 .170، ص 2008، دار الحامد، عماف، لإداريالقيادة والرقابة والاتصال اعياصرة معف محمكد، بني احمد مرزاف محمد،  -2
 .16، 15، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، ص ص الاتصال في المؤسسة دراسة نظرية وتطبيقيةقاسي ناصر،  -3
 .305، ص 2004، دار الحامد، عماف، السموك التنظيمي سموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسيف حريـ،  -4
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كالقياـ بيا مف قبؿ فرد  تنفيذىاكالنشاطات التي يمكف  الأعماؿتحديد مجمكعات مميزة مف  بأنوكما يعرؼ        
 1بشكؿ تكاممي منسؽ. الأخرل الأعماؿبشكؿ محدد كسيؿ ككاضح كفعاؿ كمترابط مع  الأفرادمجمكعة مف  أك

 ىمية تصميم العملأثانيا: 
د العمؿ، رييمعب تصميـ العمؿ دكرا ىاما في فعالية المنظمة ككفاءتيا كفي حياة العامؿ نفسو الذم ي      

العكس، كما  أك أىدافياة في تحقيؽ مؤسسفالطريقة التي يتـ بيا تصميـ العمؿ قد تساعد كثيرا في زيادة فعالية ال
 ة.السمبي أكقد تعكد عمى العامميف بكثير مف النتائج الايجابية 

 لو كالشيرة كغيرىا. المكانةحاجاتو كرغباتو كتحقيؽ  إتباعكمف ىذه الايجابيات: تكفير دخؿ لمعامؿ، 
 2كغيرىا. كالإرىاؽكمف السمبيات: التكتر كالقمؽ، 

 عناصر تصميم العملثالثا: 

 3عند تصميـ العمؿ كىي: جزئيا أككميا  أخدىالتي لابد مف اك  تكجد ثلبث عناصر   
 تتابع كانسيابية ىذه المياـ،  كأسمكب: كىي تمثؿ المياـ المتخصصة في كؿ كظيفة يميةالعناصر التنظ

العالية  الإنتاجيةالكفاءة  إلىفي التصميـ لمكصكؿ  الأفضؿاكتماؿ الكظيفة  إلىبحيث يؤدم ىدا التتابع 
 بغض النظر عف رضا العامميف كاتجاىاتيـ.

 حتكل الكظيفة نفسيا المؤثرة عمى دافعية العامميف كىي العناصر التي يتضمنيا م :العناصر السموكية
 العكسية. كالتغذيةالمياـ كالاستقلبلية  كأىميةىذه العناصر تنكع الميارات  أىـكمف 

 المندسة البشرية كقد يتـ تصميـ العمؿ  أكىذا المدخؿ يسمى بالمدخؿ البيكلكجي  إف :العناصر البيئية
 .اأيض الإدراكية أك الذىنيةكفؽ المحددات 

 تصميم العمل رابعا: أساليب
مستخدمة مف  الأساليبفي تصميـ العمؿ في المنظمات المعاصرة، ىذه  الأساليبشاع استخداـ العديد مف     

 4في: الأساليبكالخدمية عؿ حد سكاء، كتتمثؿ ىذه  الإنتاجيةقبؿ المنظمة 
 تبسيط العمل - أ
تتطمب ميارات  المياـ الركتينية كالتي لا إلىياـ كصكلا ابسط الم إلىعمى تجزئة العمؿ  الأسمكبيعتمد ىذا      

فكرية كبيرة  )كالتخطيط  إمكانياتالتي تتطمب  أكالمياـ المعقدة  إناطةكقابميات، ككفؽ ىذا المدخؿ يتـ 
 العامميف في المستكيات الدنيا. إلىكالتنظيـ( لممدربيف كذكم الميارات، في حيف تناط المياـ الركتينية 

 
                                                           

، أطركحة دكتكراه، تخصص تنمية المكارد البشرية، كمية العمكـ الإنسانية، جامعة بيئة العمل الداخمية وأثرىا عمى الاداء الوظيفيحمكف، سياـ بف ر  -1
 .44، ص 2014بسكرة، الجزائر، 

 .153 ، ص2006، دار الحامد، عماف،مبادئ الإدارة الحديثة النظريات العمميات الإدارية وظائف المنظمةحسيف حريـ،  -2
 .82، 81، ص ص 2003، دار كائؿ، عماف، 2، طإدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيسييمة محمد عباس،  -3
 .85_83نفس المرجع ، ص ص  -4
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 لوظيفة: توسيع ا  - ب
المياـ الفعمية في كظائؼ العامميف كخاصة بالنسبة  إلىتضاؼ مياـ كمسؤكليات  الأسمكببمكجب ىذا      

، كالأداءحصكؿ الممؿ كانخفاض الدافعية كالرضا  إلىتؤدم ىذه الكظائؼ  إذلمكظائؼ ذات التخصص العالي، 
 مستكل.تنكع الميارات كالتنكع يككف في نفس ال إلى الأسمكبكيؤدم ىذا 

 التناوب الوظيفي: - ج
عمكديا     ، كقد يككف الانتقاؿ الأسمكبفي المنظمة بمكجب ىذا  أخرل إلىيتـ انتقاؿ العامؿ مف كظيفة        
كتحمؿ مسؤكليات اكبر مع صلبحيات  أعمىمكاقع كمستكيات  إلىالعامميف  ، فالعمكدم يتضمف انتقاؿأفقيا أك

 كظائؼ في نفس المستكل. إلىتقاؿ فيك الان الأفقيالانتقاؿ  أما، أكسع

 الوظيفي:  الإثراء - د
ىذه النظرية باف  أكضحتحيث  كأبعادهنظرية خصائص العمؿ  إلىطرؽ تصميـ الكظيفة المستندة  إحدل      

الاستقرار النفسي بسبب  إلىدافعية كرضا الفرد يزداداف عند مزاكلتيـ كظائؼ تحتكم عمى خصائص تؤدم 
 .بأكؿ أكؿبيذه النتائج  إعلبميـالنتائج مع تكفر فرصة  إلىة، كتمكنيـ مف الكصكؿ تمكنيـ كخبرتيـ الكافي

 الظروف المادية:   1-2-3

لبيئة العمؿ كسنركز في ىذا عمى الحكافز  الأساسيةالمككنات  أىـالمادية لمعمؿ مف بيف  ركؼظتعتبر ال      
 .كالأجكر

 وافزالح 1-2-3-1

التي يممكيا  الأىميةلمحكافز اىمية كبيرة اكتسبتيا مف  كأصبح، الأفراددافعية  ةلإثار تعتبر الحكافز كسيمة      
 .أىدافياالمكرد البشرم في المؤسسة كدكره في تحقيؽ 

 تعريف الحوافزأولا: 

ل الكامنة في الفرد كالتي تحدد نمط ك الق إثارة إلىالعكامؿ التي تيدؼ  :"أنيايمكف تعريؼ الحكافز عمى      
 1".الإنسانية كافة الاحتياجات  إشباعالتصرؼ المطمكب عف طريؽ  أكالسمكؾ 

العامميف لتثير بيا رغباتيـ  الأفراد أماـالمؤسسة  الإدارةكسائؿ تكفرىا  أك:" فرص بأنياكما يمكف تعريفيا     
حاجاتيـ  لإشباعكتخمؽ لدييـ الدافع مف اجؿ السعي عمييا عف طريؽ الجيد كالعمؿ المنتج كالسمكؾ السميـ كذلؾ 

 2".إشباع  إلىالتي يحسكف كيشعركف بيا كالتي تحتاج 

                                                           
 .284، ص2010، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، ، تسيير الموارد البشريةنكرم منير -1
 .208، ص 2005، دار الشركؽ، عماف، 3، طإدارة الأفرادإدارة الموارد البشرية مصطفى نجيب شاكشي،  -2
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 اىمية الحوافز ثانيا: 

 تمت بشكؿ ناجح النتائج التالية: ما إذاتتحقؽ عممية التحفيز     

التقميؿ مف مشاكؿ العمؿ، الغيابات كدكراف العمؿ السمبي، كانخفاض المعنكيات كقمة الصراعات مما  -
عمى المدل القصير  أىدافيافي المكارد البشرية لممؤسسة ككضكح استقرار  ىأعمخمؽ استقرار  إلىيقكد 

 1كالطكيؿ؛
 
يجاد الأفرادرفع مستكل رضا  - كعلبقات قائمة عمى الثقة  الزملبءعلبقات اجتماعية تعاكنية بيف  كا 

 2كالتقدير كالاحتراـ بيف الرئيس كالمرؤكسيف؛
عمى النتائج  الأنشطةالمكارد البشرية حيث تؤثر ىذه  ةكأنشطتحقيؽ التكامؿ كالترابط بيف نشاط التحفيز  -

 3المتكقعة عمى مستكل المؤسسة؛
 4.كالأرباحالعمؿ كالمبيعات  إنتاجيةزيادة  -

 الحوافز ثالثا: أنواع

 التقسيمات اعتمادا ىي الحكافز المادية كالمعنكية. أكثر أف إلاىناؾ عدة تقسيمات لمحكافز      

 الحوافز المادية - أ
الحكافز المادية  أفالطعاـ كالممبس كالمسكف، كما  إلىي التي تشبع الحاجات المادية للئنساف كالحاجة كى      

تشمؿ بعض  أنيا، كما الأرباحالترقية، المشاركة في   كالعلبكات المالية، كالمكافآتعديدة  كأشكالاتأخذ صكرا 
تعتبر الحكافز المذككرة  ،عد كالمعاشات كغيرىا، التاميف، كنظاـ التقاالأجركالعطؿ مدفكعة  الأخرلالامتيازات 

العلبكات عبارة  أككالحرماف مف المكافآت  الأجكرحكافز مادية ايجابية، كما انو يمكف اعتبار الخصـ مف  أعلبه
 أثناءمعاقبتو عندما يخطئ  أكالعامؿ  تحذير أكالمشرؼ لتنبيو  أكعف حكافز مادية سمبية يستخدميا المدير 

 5بذلؾ حافز لمعامؿ تؤثر فيو كتدفعو لكي يعكض ما خسره. العمؿ، فتككف

 

 
                                                           

 .252, ص 2003، دار كائؿ، عماف، إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيـ الييتي،  -1
ة نايؼ ، مذكرة لنيؿ شيادة ماجستير، كمية الدراسات العميا، جامعالتحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممينعارؼ بف ماطؿ الجريد،  -2

 .10، ص 2008العربي، الرياض، 
 .142، ص 2008، دار الراية، عماف، الإدارة الحديثة لمموارد البشريةبشار يزيد الكليد،  -3
 .330، ص2009، إثراء لمنشر كالتكزيع، عماف، ، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكاملمؤيد سعيد السالـ -4
عمـ الاجتماع -، مذكرة لنيؿ شيادة ماجستيرخل المؤسسة المخوصصة وانعكاساتيا عمى الوضعية الاجتماعية لمعمالظروف العمل دا، سميمة براكتة -5

 . 54، ص 2012، كمية العمكـ الاجتماعية كالعمكـ الإسلبمية، جامعة باتنة، الجزائر، -تنظيـ كعمؿ
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 الحوافز المعنوية - ب
كتحفيز العامميف بؿ تعتمد عمى كسائؿ معنكية  إثارةتعتمد عمى الماؿ في  يقصد بيا تمؾ الحكافز التي لا      

 1كتطمعات ايجابية تسعى لتحقيقيا. كأماؿ أحاسيساحتراـ العنصر البشرم الذم لو  أساسيا

التقدير كالاحتراـ كالثناء كغيرىا ،  إلىالذاتية مثؿ الحاجة  الإنسافأيضا الحكافز التي تشبع حاجات  كىي     
 2كمف الحكافز المعنكية السمبية فيي تتمثؿ في تأنيب العماؿ كلكميـ، كالصراخ عمييـ كتكجيو الإنذارات.

 الأجور  1-2-3-2

التي تستخدـ المكارد  يا المؤسسات الاقتصادية ككافة التنظيماتالتي تتحمم عباءمف الأ الأجكرتعتبر        
 المؤسسة, كأىداؼ أرباحكيؤثر عمى  الإنتاجباعتباره مف عناصر  الأجكرالبشرية، كازدادت اىمية 

 تـعريـف الأجـرأولا: 

 يمكف إعػطاء تعريػؼ للؤجر كما يمي: 

ا كاف نػكعو يػقصد بالأجػر كؿ ما يػدخؿ في ذمػة الأجػر ىك كؿ ما يػحصؿ عميػو العامؿ لقػاء عممو أي     
كما يمكف أف يأخػذ ، الذم يطمؽ عميو أك صكرتػو الاسـالعػامؿ مف ماؿ مقػابؿ قيػامو بالعػمؿ أيا كاف نكعػو أك 

 3صكرة نػقديػة، أك صػكرة عينيػة، يمكف تسػميتػو بالأجػر أك الراتب.

  الأجورىمية أثانيا:

ية بالغة مف عدة جكانب، يتأثر بيا المكظؼ، الإدارة كالمجتمع، مف الناحية الاقتصادية تكتسي الأجكر أىم     
، الاجتماعية كحتى السياسية، باعتبارىا مف جية، حافزا لتحقيؽ الأىداؼ المسطرة مف قبؿ الإدارة ، لصالح 

 . يةالمجتمع ك لككنيا تساعد المستفيد منيا تمبية إلى درجة ما حاجاتو الشخصية كالعائم

 بالنسبة لمموظف - أ
  :4كتتجمى ىذه الأىمية فيما يمي      
 ؛ حسب الأجر الذم تكفره مامؤسسة يختار كفقا لمؤىلبتو، كظيفة أك  أف المكظؼ غالبا ما 
  تمثؿ المصدر الكحيد أك الياـ لمعيشة الفرد العامؿ أك المكظؼ، ترفييو، خدماتو كالاحتياجات المالية

 ؛فسو كلأفراد أسرتوالتي يستطيع أف يكفرىا لن
                                                           

 .210مصطفى نجيب شاكشي، مرجع سابؽ، ص  -1
 .55، 54، ص ص سميمة براكتة، مرجع سابؽ -2
، مذكرة لنيؿ شيادة ماجستير، تسيير، كمية العمكـ onidتسيير الأجور في الجزائر دراسة حالة الديوان الوطني لمسقي والصرف حكرية جاكدم،  -3

 .127، ص 2006الاقتصادية كالعمكـ التجارية كالعمكـ الرادارية جامعة البكيرة، الجزائر، 
 .19، ص 2018، مذكرة لنيؿ شيادة ماجستير، كمية الحقكؽ، الجزائر، الأجور في الوظيف العموميإصلاح نظام ، عبدالله بمعيد -4
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  تعتبر المحدد الرئيسي لممستكل المعيشي لممكظؼ ككضعو في مجتمعو الذم يأخذ بالمعيار المادم
 ؛المحدد لمنزلة الشخص بالمكاسب المالية أكثر مف قياسيا بمركزه أك مكانتو في عممو

  للإدارةبالنسبة   - ب
 1في: الأىميةكتتمثؿ ىذه       
 حقيؽ الأىداؼ المسطرة في الإدارة كذلؾ بالإضافة إلى المزايا التي تكفرىا جمب المكظفيف المناسبيف لت

 مف حيث الاستقرار.
  المساىمة في تحقيؽ الرضا الكظيفي، لتفادم الاحتجاجات، الغيابات أك التسيب كتقميؿ مف حالات ترؾ

  . الكظيفة لاسيما لمذيف تتكفر لدييـ خبرة ككفاءة
 كذلؾ مف خلبؿ التكزيع  2لربط بيف مستكيات الأداء كمستكيات الأجكر تحقيؽ الرقي الأدائي مف خلبؿ ا

 . الأنجع لمنح المردكدية الفردية
 الأجورالعوامل المؤثرة في تحديد مستوى ثانيا: 

 عمى النظاـ الجيد مراعاتيا، نذكر منيا مايمي: بالتي يج الأجكرتعددت العكامؿ التي تؤثر في مستكل       

 تمارس الضغط عمى المنظمات  أفساكمة الجماعية: حيث يمكف ليذه الجماعات جماعات الضغط كالم
ى كمف بيف ىذه الجماعات النقابات العمالية كالاتحادات المينية، كيككف عم الأجكرفي تحديد مستكل 
تستحقو  مما أعمىالمنتميف لتمؾ الجماعات  أجكرتستخدـ قكتيا لجعؿ مستكل  أفىذه الجماعات 
 2.لممؤسسةقيمتيا الحقيقية  كظائفيـ في ضكء

  الدنيا كالكسطى بحيث يكفر دخلب  الأجرالخاصة بفئات  الأجكرتكاليؼ المعيشة: يتـ تحديد مستكل
 3كافيا لتغطية متطمبات المعيشة .

 المؤسسةفي  الأجكرقبؿ تقرير سياسة ؤسسة القدرة المالية عمى الدفع: ينبغي معرفة القدرة المالية لمم 
 4قدر. كبأم الأرباحلتحميؿ كالكقكؼ عمى مدل تحقيؽ كذلؾ مف خلبؿ ا

 السمبية لظروف العمل  الآثار  1-3

 سمبية  نذكر منيا: أثارلظركؼ العمؿ عدة     
 
 

                                                           
 .21، ص  نفس المرجع -1
 234،ص ص 2006، الكراؽ لمنشر كالتكزيع، عماف، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامليكسؼ حجيـ الطائي، مؤيد عبد الحسيف الفضؿ،  -2
،235. 
 .273، ص 2004، دار كائؿ، عماف، إدارة الموارد البشرية إدارة الأفرادؼ برطكني، سعاد نائ -3
 .278، ص 2013، زىراف لمنشر كالتكزيع، عماف، إدارة الموارد البشريةحناف نصر الله،  -4
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 معدل الغيابات:أولا: ارتفاع 

التي يغيبيا العامؿ كلا يتكاجد في عممو خلبؿ عاـ، كيقصد بالغياب  الأياـعدد  إلىيشير معدؿ الغيابات      
 .إذفبدكف  أكعارضة  أكمرضية  لأسبابدـ تكاجد العامؿ ع

 1كيحسب معدؿ الغياب كالتالي:
 100× الغياب في السنة في القسـ  أياـعدد        

 العمؿ لكؿ العامميف أياـعدد               
 الغياب، كيحسب كالتالي: أياـيسمى بمتكسط عدد  ماأيضا  كىناؾ      

 الغياب في السنة في القسـ ـأياعدد                

 متكسط عدد العامميف في القسـ                 

 2كيستخدـ معدؿ الغياب في التالي:     

التعرؼ عمى مدل انخفاض الركح المعنكية، فكمما ارتفع معدؿ الغياب كمما كاف ىذا مؤشرا عمى  -
 انخفاض الرضا كالركح المعنكية.

استخداـ ىذا التنبؤ في التعرؼ عمى عدد العامميف  ترة القادمة، كالغياب خلبؿ الف أياـالتنبؤ بعدد  -
 المطمكبيف لمكاجية الغياب المحتمؿ.

 حوادث العمل ثانيا: 

حكادث العمؿ ىي حصيمة إىماؿ الفرد في أداء عممو أك نتيجة لخمؿ يحدث في الآلات ك المعدات أك أم      
نشاط العامؿ نظرا لإصابتو ك بالتالي يتعطؿ نشاط سبب لو علبقة لمحيط العمؿ، مما يؤدم إلى تعطيؿ 

، كيمكف حساب معدؿ حكادث العمؿ عف طريؽ 3المؤسسة، ك ىي النتيجة التي لـ تكف متكقعة ك لا مرغكب فييا
 حساب:

ك ىك يعبر عف عدد الإصابات التي تضيع بسببيا كقت العمؿ ك التي كقعت  : الإصابة معدل تكرار - أ
 خلبؿ مميكف ساعة.

  : 4ب ىذا المعدؿ كالآتيك يحس 

                                                           
 .131ص ،2004أحمد ماىر، إدارة المكارد البشرية، الدار الجامعية، عماف،  -1
 .132ص  ، مرجع سابؽ،البشرية إدارة المواردأحمد ماىر،  -2
، رسالة ماجستير، تخصص تحميؿ NBC تأثير دوران العمل عمى أداء وتنافسية المؤسسة دراسة حالة مؤسسة بسكتة شرشال الجديدة ، عمية بكعافية -3

 .53، ص 2013اقتصادم، كمية العمكـ الاقتصادية كعمكـ التسيير، الجزائر، 
 .55،  54، ص ص نفس المرجع -4
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  1000000× عدد الإصابات                 =معدؿ تكرار الإصابة 

 عدد ساعات العمؿ التي عمميا العامؿ خلبؿ الفترة                             
 يتـ حسابومكظؼ  1000بالنسبة لمعدؿ الحكادث ك الذم تمثؿ معدؿ الحكادث لكؿ حوادث العمل:  - ب

 كالآتي: 
 1000000× مجمكع الإصابات الكمي     =ؿ الحكادثمعد

 مجمكع عدد المكظفيف                           

 دوران العمل ثالثا: 

تحت مصطمح التسرب الكظيفي كفي أخرل تحت كاف مفيكـ دكراف العمؿ في بعض البحكث العممية  إف    
 . مصطمح ترؾ العمؿ أك الخدمة

ؿ فترة معينة بسبب انتياء أك إنياء خدمتيـ أك العجز أك خلب المؤسسةميف مف خركج بعض العامكيقصد بو"    
أك النقؿ، كىي حالة تنطكم عمى تعييف أفراد تـ فقدىـ ثـ إحلبليـ بآخريف بالنسبة لمتنظيمات .  الإجازةالكفاة أك 

أك مغريات المؤسسة انب كتعكد أسباب الدكراف في العمؿ ربما إلى عدـ الدقة في عمميات الاختيار كالتعيف مف ج
حاجتيـ . فالتفكير  لإشباعتمنحيا التنظيمات المماثمة الاستقطاب العامميف لتكلد لدييـ الرغبة للبنتقاؿ إلييا 

مف الميـ ك  1المنطقي يقكدنا إؿ افتراض أنو كمما زاد رضا الفرد عف عممو زاد الدافع لديو عمى البقاء في العمؿ.
 2:يتـ حسابو كما يميكراف العماؿ ك يتـ قياس د أففي أية مؤسسة 

 100× عدد الذيف ترككا العمؿ مف العامميف الجدد      = الجددمعدؿ دكراف العمؿ لممعينيف 
 عدد المعينيف في نفس الفترة                                                                                   

 100×   د حالات ترؾ الخدمة خلبؿ سنة عد  =( الانفصاؿمعدؿ الفصؿ )
 إجمالي عدد العامميف في منتصؼ الفترة                              

 100× عدد العامميف الذيف لا يمكف تركيـ لمعمؿ –عدد حالات الإحلبؿ   معدؿ الإحلبؿ = 
 متكسط عدد العامميف خلبؿ الفترة                                  

 
 

 

                                                           
، رسالة الاستقرار وعلاقتو بأداء العاممين في القطاع الخاص دراسة ميدانية بالمؤسسة الخاصة صرموك لممشروبات الشرقية سطيف، رفيقة بف منصكر -1

 .72، ص2013ماجستير، تخصص تنظيـ كعمؿ، كمية العمكـ الاجتماعية، جامعة باتنة، الجزائر،
 .61، مرجع سابؽ، ص عمية بكعافية -2
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 المينية ا: الأمراضرابع

في  مييأةكالناجمة عف تعرض العامؿ لظركؼ غير  المينية المرتبطة مباشرة بالعمؿ الأمراض ىي تمؾ     
 2.مينية التسمـ، التعفف، الاعتلبؿ، الناتجة، عف مصادر أعراضمينية كؿ  أمراضاتعتبر  كما  1مكاف العمؿ

 النزاع العماليخامسا: 

رفض صاحب  أكالعمؿ  أحكاؿالعمؿ كالعماؿ، يتعمؽ بشركط الاستخداـ،  أصحاببيف النزاع العمالي  أينش    
 3العمؿ الدخكؿ بحسف نية في المفاكضات مع نقابة عمالية معتمدة.

 الإطار النظري لسموك الموارد البشرية 2

ر الكحيد الذم يعتبر المكرد البشرم الدعامة الأساسية لممحافظة عمى بقاء كنمك المؤسسة , كىك العنص       
نما يمكف مراقبتو كتكجييو, كلذا كرس العديد مف المفكريف كالباحثكف إىتماماتيـ  لايمكف السيطرة عمى سمككو, كا 

 بدراسة سمكؾ الأفراد كالجماعات.

 أساسيات حول سموك الموارد البشرية 1_2

 ، كالعكامؿ المؤثرة فيو.في ىدا الجزء سنتعرض إلى مفيكـ سمكؾ المكارد البشرية، خصائصو، نكاتجو     

 مفيوم سموك الموارد البشرية 1_1_2

 أ_ تعريف سموك الموارد البشرية

 4قبؿ التطرؽ لتعريؼ سمكؾ المكارد البشرية يمكف التمييز بيف نكعيف مف السمكؾ:    

 _ السمكؾ الفردم: كىك السمكؾ الخاص بفرد معيف.

 قة الفرد بغيره مف الجماعة._ السمكؾ الجماعي: كىك السمكؾ الذم يتمثؿ في علب

"الإىتماـ بدراسة سمكؾ العامميف بالكحدات التنظيمية المختمفة  :كيمكف تعريؼ السمكؾ التنظيمي عمى أنو     
 1كاتجاىاتيـ كميكليـ كأدائيـ, فالمنظمات كالجماعات الرسمية تؤثر في البيئة البشرية كأىدافيا".

                                                           
 .100، ص2006، عالـ الكتب، عماف، إدارة المواد البشرية مدخل استراتيجيحرحكش صالح، مؤيد سعيد السالـ، عادؿ  -1
المتعمؽ بحكادث العمؿ كالأمراض المينية،  1983يكليك  2ق، القانكف المؤرخ في 1403رمضاف عاـ  24لجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، الثلبثاء ا -2

 .18،16ص 
، رسالة ماجستير، تسيير المكارد  التمثيل العمالي النزاعات وأثرىا عمى أداء الموارد البشرية في المنظومة الصحية الجزائريةزىراء تيلبتي، فاطمة ال -3

 .55، ص 2012البشرية، كمية العمكـ الاقتصادية كعمكـ التسيير كالعمكـ التجارية، جامعة قسنطينة، الجزائر، 
 .20، ص2011، مكتبة المجمع العربي لمنشر كالتكزيع، عماف، ، السموك التنظيمي في المنظماتخركفعبد الرزاؽ الرحاحمة كآ -4
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سة كمخططة، تشمؿ جكانب مختمفة مف المؤسسة، كتغير سمكؾ "عممية تغيير مممك كما يعرؼ بأنو:      
حداث التعديؿ في الأىداؼ كالسياسات".  2العامميف كا 

"مجمكعة مف التصرفات كالتغيرات الداخمية، التي  مما سبؽ يمكف تعريؼ سمكؾ المكارد البشرية عمى أنو:     
مقكمات كجكدة ، كمقتضيات الإطار الإجتماعي يسعى عف طريقيا الفرد لأف يحقؽ عممية التكيؼ، كالتكفيؽ بيف 

 .3الذم يعيش فيو"

"سمكؾ العامميف في أماكف العمؿ كالذم يضـ سمكؾ كؿ مف الفرد كالجماعة، كالتفاعؿ كيعرؼ كذلؾ بأنو:      
 .4مع العمميات التنظيمية"

 ب_ خصائص سموك الموارد البشرية

 :5رضيا فيما يميىناؾ عدة خصائص لسمكؾ المكارد البشرية سنع     

  سمكؾ ىادؼ: أم سمكؾ المكارد البشرية يككف مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ ما بدقة، حيث يكجو الفرد استجابتو
 لتحقيؽ اليدؼ مف خلبؿ سمككو لإشباع الحاجة المطمكبة؛

  سمكؾ مسبب: ينشأ ىذا السمكؾ مف فراغ كلكف ىناؾ دائما مؤثرا يؤدم إلى نشأة كظيكر السمكؾ، كىذا
دم إلى تغيير في ظركؼ الفرد الداتية أك الظركؼ المحيطة بو، أك في البيئة الإجتماعية المؤثر يؤ 

 المحيطة بو؛
  ،الدافع لمسمكؾ: كيمعب الدافع أىمية كبيرة في تحديد مدل كاتجاه السمكؾ، كيختمؼ الدافع عف السبب

ية المثيرة لمسمكؾ كيدفع حيث أف السبب ىك الذم ينشئ السمكؾ المطمكب، كالدافع يمثؿ ىذه القكة الأساس
 في الإتجاه المحدد؛

  لو أشكاؿ متعددة: يظير السمكؾ البشرم في أشكاؿ متعددة كمختمفة لممكقؼ الكاحد الذم يكاجو الفرد في
ظركؼ مختمفة، كلمجمكعة مف الأفراد في مكقؼ كاحد أك مكاقؼ مختمفة، كذلؾ يحدد اليدؼ كالحاجة 

 ماعية المحيطة بالفرد.كالدافع كالتكافؽ مع البيئة الإجت
 
 

                                                           
 

 .19، ص2005، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، عماف، السموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمكد سمماف العمياف،  -1
، المجمة العممية العمكـ التنظيمي للأفراد العاممين في المؤسسات الرياضية وكدور البرامج التكوينية في تحسين السم، مقصكد عبد القادر، محمد زغاؼ -2

 .316، ص 2017الجزائر، كالتكنكلكجيا لمنشاطات البدنية كالرياضية، العدد الرابع عشر، جامعة المسيمة، 
 

3
، مجمة الدراسات كالبحكث العمال التنظيميأىم المحددات السكيوسوسيولوجية المستخدمة في قياس وتشكيل سموك يكسؼ عنصر، ناجي ليتيـ،  -

 .126، ص 2014الإجتماعية، العدد السابع، جامعة الكادم، الجزائر،  
، مجمة الميداف لمدراسات الرياضية كالاجتماعية العدالة التنظيمية ودورىا في توجيو السموك التنظيمي داخل المؤسسةشريفة معدف، عكرة كفاء،  -4

 .222، ص 2019امف، المجمد الثاني، جامعة أـ البكاقي، الجزائر،  كالإنسانية، العدد الث
 .52،51، ص ص 2015، دار غيداء لمنشر كالتكزيع، عماف، ، إدارة السموك الإنساني والتنظيميرائد يكسؼ الحاج -5
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 نواتج سموك الموارد البشرية  2-1-2

 1لسمكؾ المكارد البشرية داخؿ أعماليـ نكاتج معينة كأىـ ىذه النكاتج مايمي:     

 كيمكف التمييز بيف أبعاد الأداء التالية:الأداء والإنتاجية : 
  الفعالية في الاداء.أف يحقؽ الأفراد الأىداؼ كالأعماؿ المطمكبة منيـ كىك مايثير إلى 
  إف يستخدـ الأفراد المكارد المتاحة بشكؿ إقتصادم كدكف إسراؼ كىك مايشير إلى الكفاءة في

 استخداـ المكارد.
 كىي تمثؿ الإتجاىات النفسية لمعامميف اتجاه أعماليـ كمدل ارتياحيـ كسعادتيـ في الرضا عن العمل :

عمؿ، مثؿ: الأجر كسياسات المؤسسة كالرؤساء العمؿ عمى الأخص بالنسبة لعناصر أساسية في ال
 كالزملبء كالمرؤكسيف، كفرص النمك كالترقي، كفرص تحقيؽ الذات كغيرىا مف العناصر.

 العوامل المؤثرة عمى سموك الموارد البشرية 2-1-3

 :يختمؼ سمكؾ الفرد عف سمكؾ الآخريف كذلؾ راجع إلى متغيرات رئيسية نذكرىا في النقاط التالية     

  الجنس: أم أف تصرؼ الذكر يختمؼ عف تصرؼ الأنثى، فالذكر يتصؼ عادة بالجرأة أك الإقداـ
 كالمخاطرة، بينما تتصؼ الإناث بالحذر كالحيطة في نفس المكاقؼ؛

  السف: يتسـ الشباب مثلب بالتيكر كسرعة الانفعاؿ، بينما يتسـ كبار السف باليدكء كالاتزاف كالتعقؿ كرد
 ؛فعؿ لنفس المكقؼ

  الشخصية: تمعب شخصية الفرد دكرا رئيسيا في سمككو فاختلبؼ خصائص شخصية الأفراد ىي التي
تحدد ردكد أفعاليـ، حيث لايعقؿ أف يتصرؼ الجباف غير الكاثؽ مف نفسو بنفس التصرؼ الذم يعكسو 
 الشخص الشجاع، أك أف يتساكل سمكؾ الشخص السمبي مع سمكؾ الشخص الإيجابي، كالسمكؾ اليزلي

 2مع السمكؾ الجاد، كسمكؾ المسالـ مع سمكؾ المجادؿ، كسمكؾ المتسامح مع سمكؾ الحاقد.
  العكامؿ البيئية المحيطة بالفرد: إف العالـ يتككف مف بيئات مختمفة تككنت بفعؿ العكامؿ الطبيعية

 كالحضارات، كأصبحت ىده البيئات تؤثر في الإنساف كيتأثر بيا.
  الذم يعيش فيو الفرد بمفيكمو المادم كالمعنكم ذك تأثير كبير عمى المجتمع: الكسط الاجتماعي

سمككيات الأفراد، حيث يتحدد سمكؾ كعلبقات الآباء كالأقارب كالجيراف كالمتزكج كالعزاب، فكؿ فرد 
 3يحاكؿ أف يمعب دكره في المجتمع طبقا لما يرسمو ىذا المجتمع مف ملبمح ليذا الدكر.

 
                                                           

 .47، ص 2003، الدار الجامعية لمنشر كالتكزيع، السموك التنظيمي)مدخل بناء الميارات(أحمد ماىر،  -1
 

دارة الجانب الإنساني لمعمل)السموك الإنساني في المنظماتمحمد سعيد سمطاف،  -2 ، 2002(، دار الجامعة الجديدة لمنشر كالتكزيع، الإسكندرية، فيم وا 
 .25ص 

 .50، مرجع سابؽ، ص ، إدارة السموك الانساني والتنظيميرائد يكسؼ الحاج -3
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 ة وعلاقتو بالعموم السموكية الأخرىسموك الموارد البشري 2_2

مف الميـ التعرؼ عمى العمكـ الإجتماعية دات العلبقة بسمكؾ المكارد البشرية كفيما يمي فكرة مختصرة عف      
 ىذه العمكـ:

ىك عمـ دراسة سمكؾ الإنساف، فعمـ النفس يقدـ معمكمات عف كيفية تفكير الفرد كالعكامؿ عمم النفس:  1_2_2
متعمـ كالإدراؾ كتعدد الدكافع كالحاجات الإنسانية كالتي تساعد عمى معرفة مفيكـ السمكؾ البشرم المساعدة ل

 بمختمؼ مظاىره الإجتماعية.

كعمـ النفس أيضا يدرس العلبقات الكظيفية بيف سمكؾ الأفراد كالمؤثرات غير الإنسانية كيستطيع المدير أف      
يا عمـ النفس كالتي تتركز في فيـ البرامج التحفيزية الفعالة التي تؤثر يستفيد مف المعارؼ الإنسانية التي يقدم

عمييـ، كيتفؽ عمماء النفس عمى أف الدافعية مف العكامؿ الأساسية المحددة لمسمكؾ حيث تشير الدافعية إلى 
 1السمكؾ المعني.

رد كترابطو مع الكائنات ىك العمـ الذم يدرس السمكؾ داخؿ مجمكعتو، كيدرس كذلؾ الفعمم الاجتماع:  2_2_2
البشرية المختمفة، فيك عمـ يسعى لفيـ الغاية مف التجمع الإنساني كتشخيص الطرؽ التي يتعامؿ بيا الناس فيما 

 2بينيـ.

إف المكضكع الأساسي لعمـ الاجتماع ىك دراسة المجتمع كالعلبقات الإجتماعية كالتركيب الإجتماعي كغيرىا      
عمى سمكؾ الفرد في المجتمع، كيعتقد عمماء الاجتماع أف المؤسسات ستككف مف أناس مف العكامؿ التي تؤثر 

 3ليـ أدكار كمراكز مختمفة كليـ غايات، كأىداؼ مختمفة.

 4كعميو فإف جؿ اىتماـ عمـ الاجتماع كالميتميف بو ينصب عمى دراسة الآتي:

 الجماعات الإنسانية؛ 
 ات؛العلبقات الديناميكية بيف الأفراد كالجماع 
 المركز الإجتماعي لمفرد بيف المؤسسات كالتنظيمات؛ 
 التغيير كالتطكر الإجتماعي؛ 

                                                           

 .25، ص 2004، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، عماف، 2، طفي منظمات الأعمال السموك التنظيميمحمكد سمماف العمياف،  - 1 
 .49، ص 2010ؿ، دار الحامد لمنشر كالتكزيع، عماف، ، السموك التنظيمي في منظمات الأعماشكقي ناجي جكاد - 2 
 .21، ص 2003يع، الإسكندرية، ، دار الجامعة لمنشر كالتكز السموك التنظيمي )مدخل تطبيقي معاصر(صلبح محمد عبد الباقي،  - 3 

 .49شكقي ناجي جكاد، مرجع سابؽ، ص - 4
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كىك عمـ ييتـ بدراسة الإنساف كسمككياتو التي تعمميا مف خلبؿ الثقافة التي عمم وصف الإنسان:  3_2_2
في إطار العلبقات  يشترؾ فييا الأفراد، كالتي تشمؿ المغة كالقيـ الأخلبقية، المشاعر المكجكدة بيف الأفراد

 الشخصية بينيـ.

 كيمكف تقسيـ عمـ الأنثركبكلكجيا إلى قسميف:      

  الأنثركبكلكجيا المادية أك الطبيعية: كيختص بدراسة صفات كمقاييس الجسـ الإنساني كالبحث عف
 أصكلو كمراحؿ تطكره عبر العصكر كيتعمؽ ذلؾ بعمـ تشريح الجسـ ككظائؼ أعضاء الجسـ.

 كجيا الحضارية: كىك يختص بدراسة حضارات الشعكب كأساليب الحياة، كينقسـ إلى:الأنثركبكل 
 دراسة الآثار كالحضارات القديمة؛ 
 دراسة البناء الإجتماعي كالترابط كالتفاعؿ بيف الأفراد؛ 
 1دراسة المغكيات باعتبارىا لغة التخاطب كالتكاصؿ بيف الآخريف . 

 محددات سموك الموارد البشرية 3_2

تشترؾ مجمكع مف العكامؿ في تشكيؿ سمكؾ المكارد البشرية، كيمكف تقسيـ ىذه العكامؿ إلى مجمكعة       
العكامؿ الفردية التي ترجع إلى التككيف النفسي لمفرد، كمجمكعة العكامؿ الجماعية التي ترجع إلى طبيعة 

 .الجماعات التي ينتمي إلييا الفرد في المؤسسة

 محددات سموك الفرد 1_3_2

ىي عبارة عف تمؾ المتغيرات التي تؤثر بالدرجة الأكلى عمى السمكؾ الفردم لمعامؿ داخؿ  المؤسسة كسكؼ     
 نتطرؽ لأىميا كما يمي:

 أولا: التعمم

مف المحددات الأساسية التي تساعد عمى فيـ كتقييـ ظاىرة سمكؾ المكارد البشرية، كحظي  يعتبر التعمـ     
 مجاؿ عمـ النفس. بقدر كبير مف الاىتماـ في

 أ_ تعريف التعمم

عممية اكتساب المعرفة كنشر المعمكمة كالقدرة  تعددت التعاريؼ المقدمة لمتعمـ فيمكف تعريفو التعمـ عمى أنو:     
 2عمى التكيؼ بنجاح مع الظركؼ المتغيرة.

                                                           

 
1

، أطركحة مقدمة لنيؿ درجة دكتكراه ، دور السموك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال بيئة المنظمة الداخمية كمتغير معدلعبد الحؽ عمي إبراىيـ،  -
 .45_40، ص ص2015، الفمسفة في إدارة الأعماؿ، كمية الدراسات العميا، السكداف

 .55، ص 2005، مؤسسة الكراؽ لمنشر كالتكزيع، عماف، المفاىيم والإستراتيجيات والعمميات() إدارة المعرفةنجـ عبكد،  -2 
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كتسبة مف التجارب السابقة كما يمكف تعريفو عمى أنو: التغيير الدائـ في السمكؾ الذم ينتج عف الخبرة الم     
 1كالتي يتـ تدعيميا بصكرة أك بأخرل.

 نماذج التعمم -ب

 لاتكجد نظرية عامة متفؽ عمييا لمتعمـ سنكرد بعض المحاكلات في نماذج كىي:     

 يعتمد ىذا النمكذج عمى الأبحاث التي قاـ بيا بافمكف كىك عالـ ركسي نموذج التعمم الشرطي  :
النمكذج عمى ضركرة كجكد مثير لكي يتـ التعمـ كيعتقد أف التعمـ يككف تعديلب الجنسية، كيركز ىذا 

لمسمكؾ بتأثير المؤشرات الخارجية قياسا عمى الفعؿ المنعكس النمطي، الذم ىك في الكاقع منعكس 
مكتسب بالتجارب، كيرل أف الإنساف يتعمـ بالنفكذ عمى القياـ بالعمؿ الذم يقترف عممو كمؤثر سار، كأف 

 2تجنب العمؿ الذم يقترف عممو بمؤثر مؤلـ.ي
 ييتـ ىذا النمكذج بضركرة تكافر الحافز أك المكافآت في التعمـ أك نموذج التعمم الشرطي الإجرائي :

تغيير السمكؾ كيتـ تشكيؿ السمكؾ مف خلبؿ التحكـ في المكافأة، بمعنى إف الفرد يكرر الأفعاؿ التي 
ى ارتباط المثير كالاستجابة كيككف ذلؾ إذا اقترنت الاستجابة بحالة يكافأ عمييا، يقكـ ىذا النمكذج عم

 3إشباع أك مكافأة.
 يتمكف الأفراد مف التعمـ عف طريؽ ملبحظة ما الذم يحدث للؤفراد الآخريف، نموذج التعمم الإجتماعي :

ير مما أك عف طريؽ إبلبغيـ عف شيء ما، بالإضافة إلى الخبرة المباشرة عمى سبيؿ المثاؿ ، الكث
تعممناه جاء عف طريؽ ملبحظة النماذج)الآباء، المعمميف، الزملبء، الصكر المتحركة، الرؤساء 

 4كغيرىـ(.
 مبادئ التعمم  - ج

 5يمكف إبراز أىـ مبادئ التعمـ في النقاط التالية:         

 ستجابات التي : ىناؾ التدعيـ الإيجابي كالتدعيـ السمبي كيقصد بالتدعيـ الإيجابي أف الامبدأ التدعيم
نحتاجيا، أك نتبعيا مباشرة راحة أك رضا سكؼ تتكرر، أما التدعيـ السمبي فيك عكس ذلؾ كىك 

 الاستجابات التي مف المتكقع أف لاتتكرر ، كىي التي يصاحبيا الشعكر بعدـ الراحة أك عدـ الرضا.
 يا بدرجة تدريجية مع تكرار : كيقصد بذلؾ أف استجابة الفرد تتجو إلى زيادة قكتمبدأ الاكتساب المتدرج

 المحاكلات.
                                                           

 . 35، ص 2001الدار الجامعية لمنشر كالتكزيع، الإسكندرية،  السموك الإنساني في المنظمات،صلبح الديف محمد عبد الباقي،  -1
 .61، مرجع سابؽ، ص السموك الفعال في المنظماتلديف محمد عبد الباقي، صلبح ا - 2
 .50(، مرجع سابؽ ص مدخل تطبيقي معاصر)، السموك التنظيميصلبح الديف محمد عبد الباقي - 3
 .51، ص 2003_ الشركؽ، عماف، ، سموك المنظمة_سموك الفرد والجماعةماجدة العطية - 4
 .62،61ص ص  ،2007، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية، في بيئة العولمة والانثرنث ، السموك التنظيميطارؽ طو  -5
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 كيقصد بذلؾ أف الإنساف يقارف المثير الجديد الذم يتعرض لو بالمثير الأصمي مبدأ التماثل أو التقييم :
الذم سبؽ أف تعرض لو مف قبؿ، في ىذه الحالة سكؼ يكرر الفرد الاستجابة التي ترتبت عمى المثير 

كبطبيعة الحاؿ يساعد ىذا المبدأ في التعرؼ عمى إمكانية تأقمـ الأصمي في حالة التعرض لمثير جديد، 
 الفرد عمى أم كضع جديد إذا تمت معرفة نكع الإستجابة السابقة لممدعـ القديـ.

 ثانيا: الدافعية

تعتبر الدافعية أحد العكامؿ النفسية الداخمية التي تؤثر في سمكؾ المكارد البشرية كتكجيو كتدفعو لتحريؾ قكاه     
 الداخمية.

 أ_ تعريف الدافعية

 1تعرؼ الدافعية عمى أنيا:" قكة داخمية لدل الفرد تعمؿ عمى تكجيو السمكؾ في اتجاه معيف كبقكة معينة".     

كما تعرؼ عمى أنيا:" العمميات المدركة التفاعمية بيف الحاجات ك/ أك الرغبات المختمفة لمفرد مف ناحية،      
جكده ظاىرة، أك المتكقع تحقيقيا مف البيئة، أك البكاعث الخارجية، أك بيف الآثار التي كبيف المشبعات في حالة ك 

 2أحدثتيا السمككيات السابقة ".

 ب_ أىمية الدافعية في تفسير سموك الموارد البشرية

 3:تكمف أىمية الدافعية في تفسير سمكؾ المكارد البشرية في الجكانب التالية     

 سمكؾ، فدكافع الفرد يتحدد عمى أساساىا شدة السمكؾ كفاعميتو فعندما تككف أحد الدافعية تحدد شدة ال
 دكافع الفرد ممحة فإف ىدا المستكل مف الدافعية يحدد مستكل شدة ىذا الفرد بيدؼ تحقيؽ ىدا الدافع.

  لو الدكافع تكجو السمكؾ، حيث تستمد الدافعية أىمية كبيرة مف دكرىا في تكجيو سمكؾ الفرد فكؿ سمكؾ
ىدؼ، كبالتالي فإنو يكجو إلى تحقيؽ ىذا اليدؼ كدكافع الفرد ىي التي تكجو السمكؾ نحك ىدؼ معيف 

 يمكف تحقيقو.

  تأكيد كتدعيـ السمكؾ، مف الملبحظ في الحياة أف ىناؾ أنكاعا معينة مف السمكؾ يتكرر حدكثيا مف الفرد
يعتمد إلى نفس السمكؾ إذا كاجيتو  في فترات زمنية مختمفة حيث يكاجو ظركؼ كمكاقؼ متشابية كقد

 مكاقؼ معينة سبؽ لو أف سمؾ سمككا ساعد عمى إشباع دكافعو أك حقؽ أىدافو.

                                                           

 .255، ص 2011، دار الفكر لمنشر كالتكزيع، عماف، استراتيجيات إدارة الموارد البشريةسامح عبد المطمب،  -1 
 .166، ص 2007، دار الكفاء لدنيا، الإسكندرية، ، إدارة الموارد البشريةمحمد حافظ حجازم -2 
(، الدار الجامعية نظريات ونماذج وتطبيق عممي لإدارة السموك التنظيمي)السموك النمطيجماؿ الديف محمد المرسى, ثابت عبد الرحماف إدريس،  -3

 .345، ص 2005، ،الإسكندرية
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  ضعؼ كتخادؿ السمكؾ، يساعد مفيكـ الدافعية في تفسير السمكؾ الضعيؼ كالمتخادؿ، كالذم يحدث
ى دفع السمكؾ كشدتو نتيجة انخفاض قكة الدافع لدل الفرد كاستشارة ىذا الدافع كتنشيطو يؤدم إل

 كفعاليتو.

 ج_العلاقة بين الدافعية والحاجة والتحفيز والسموك

تمثؿ الحاجة غير المشبعة قكل كامنة داخؿ الإنساف تحثو عمى التصرؼ بحثا عف إشباع ىذه الحاجات،       
ف كاف الدافع عبارة عف شعكر أك إحساس داخمي يكجو سم كؾ الفرد لسد فالحاجات قكة دافعة لسمكؾ الفرد، كا 

حاجة معينة يشعر ىذا الفرد بعدـ إشباعيا، فإف الحافز ىك عبارة عف مؤشرات خارجية عف الفرد كليست داخمية 
تحفزه كتشجعو لمقياـ بأداء أفضؿ كقد تككف ىذه الحكافز مادية كالترقيات الكظيفية، كقد تككف معنكية كخطابات 

 1الشكر، كما أنيا قد تككف ايجابية أك سمبية.

فالسمكؾ يتحدد بعامميف أساسيف الأكؿ ينبع مف داخؿ الفرد كىك مايعرؼ بالدافع، كالثاني مكجكد خارج       
الفرد كيتمثؿ في العكامؿ المحيطة بو كالمؤثرة في سمككو كالتي تعرؼ بالحكافز، كتمثؿ مثيرات لمسمكؾ الذم 

مثؿ مثيرات تدفع باتجاه سمكؾ معيف يقكد إلى يترتب عمى ممارسة نتائج، كيظير مف خلبؿ الشكؿ بأف الحكافز ت
 2نتائج معينة.

 (: العلاقة بين الحوافز والسموك04الشكل رقم )

       

 .235،ص 2005_ الطبعة الثانية، دار كائؿ، عماف، إدارة الموارد البشرية_ مدخل إستراتيجيخالد عبد الرحيـ، : المصدر

 ثالثا: القيم

ب متعددة مف الحياة الإجتماعية كدلؾ لككنيا عبارة عف خصائص مركبة متعددة فيي نتاج ترتبط القيـ بجكان   
 .اجتماعي مف خلبؿ البيئة كالتفاعؿ الإجتماعي

"ىي المكجيات التي تعرض نمط أك شكؿ السمكؾ كتتضمف ىذه القيـ : : تعرؼ القيـ عمى أنياتعريف القيم -أ
بطرقة ضاغطة أك قد تخضع ىذه القيـ لبعض المطالب التي قد  بعض الأكامر التي تحكـ سمكؾ الإنساف

 3يضطر الإنساف إلى القياـ بيا".

                                                           
 .203أحمد ماىر ، مرجع سابؽ، ص  - 1
 .23، ص مرجع سابؽخالد عبد الرحيـ،  - 2
 .60، ص 0100، العدد الثامف، جامعة الكادم، ، مجمة الدراسات كالبحكث الإجتماعيةالقيم النفسية مقاربة نفسية اجتماعية، بككش الجمكعي مكمف -3 

 الدافعية

 

لسمكؾا  المحفزات النتائج 
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كما تعرؼ القيـ عمى أنيا:"المعتقدات التي يحمميا الفرد نحك الأشياء كالمعاني كأكجو النشاط المختمفة كالتي      
 1المرفكض كالصكاب كالخطأ".تعمؿ عمى تكجيو رغباتو كاتجاىاتو نحكىا كتحدد لو السمكؾ المقبكؿ ك 

 مكونات القيم -ب

 2تتككف القيـ مف ثلبث مككنات كىي:     

  المككف العقمي المعرفي: كىك يتضمف إدراؾ مكضكع القيمة كتميزه عف طريؽ العقؿ أك التفكير، كمف
لية حيث الكعي بما ىك جدير بالرغبة كالتقدير مثؿ المعتقدات كيتككف مف ثلبث درجات أك خطكات متتا

 ىي: إستكشاؼ البدائؿ الممكنة، كالنظر في عكاقب كؿ بديؿ ثـ الإختيار السميـ.
  المككف الكجداني النفسي: كىك معيار التقدير الذم ينعكس في التعمؽ بالقيمة كالاعتزاز بيا، كالشعكر

الدرجات  بالسعادة لاختيارىا كالرغبة في إعلبنيا عمى الملؤ، كيعتبر التقدير المستكل الثاني في سمـ
 المؤدية إلى القيـ.

  المككف السمككي الإرشادم الخمقي: كىك معيار الممارسة كالعمؿ أك الفعؿ، كيشمؿ الممارسة الفعمية
لمقيمة أك الممارسة عمى نحك يشتؽ مع القيمة المنتقاة عمى أف تتكرر الممارسة بصكرة مستمرة في 

 أكضاع مختمفة كمما سنحت الفرصة لذلؾ.
 م بالسموكج_علاقة القي

تحدد القيـ السمكؾ المقبكؿ كالمرفكض كالصكاب كالخطأ، كتتصؼ بثبات حيث أنيا قناعات راسخة في      
أغمب الأحياف كىذا لايعني عدـ إعادة النظر في تغييرىا، لذلؾ تيتـ المؤسسة بنشر قيـ ايجابية تفيدىا في 

 قيـ كتقميؿ الصراع حكليا.تحقيؽ المياـ المكصمة بيا كفي إيجاد تفاىـ عاـ عمى ىذه ال

كتعتبر القيـ كمقياس للئنتقاء فالمقياس يعني كجكد ميزاف يقيس بو الشخص الأشياء كالأفكار مف حيث        
فاعميتيا في  تحقيؽ أىدافو كمصالحو، كأما الإنتقاء فيك عممية عقمية معرفية تبدأ بالعرض كالمقارنة كالمضاىاة 

 3كتنتيي بالقبكؿ أك الرفض.

                                                           
لعربية ، المجمة اطالبات قسم التربية الخاصة المتفوقات أكاديميا والعاديات القيم الإجتماعية وعلاقتيا بالتفكير التأممي لدىعبد الله الثقفي كآخركف،  -1

 .62، ص 2013لتطكير التفكؽ، العدد الثالث، جامعة الطائؼ، 
، مذكرة لنيؿ درجة الماجيسثر في عمـ الاجتماع، كمية واقعيا وعلاقتيا ببعض المتغيرات النوعية القيم العمالية لدى مجتمع المصنعنكاؿ بكطرفة،  -2

 . 21، ص 2005الدراسات العميا، الجامعة الأردنية، 
، المأخكد 112، ص 2008، دار حامد لمنشر، عماف، السموك التنظيمي والتحديات المستقبمية في المؤسسات التربويةف محمد حمادات، محمد حس -3

 . www.kutubpdfbook.comعف:
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كما يتأثر الأداء بالقيـ الشخصية إذ أف تحديد رسالة المؤسسة كتقييـ الأىداؼ المشتقة مف ىذه الرسالة        
يتأثر بقيـ كاتجاىات المديريف، كىكذا فإف الأفراد الذيف لدييـ قيمة مف القيـ دكف غيرىا تؤثر في سمككيـ ، فالقيـ 

 1كثر بيف أفراد المجتمع الكاحد.تساعد بشكؿ كبير ككاسع في تكطيد العلبقات كحميا أ

كبناء عمى ما سبؽ فإنو يمكف القكؿ بأف القيـ مصدرا أساسيا لكثير مف خبرات الإنساف الحياتية، كالتي       
تساعد عمى إحداث أكبر قدر مف التفاعؿ بينو كبيف غيره مف أفراد المجتمع، فضلب عف أنيا تساعده عمى حؿ 

مكاقؼ الحياة، كذلؾ بناء عمى سرعة إصدار الأحكاـ لإنياء مكاقؼ الصراع ما قد يعترضو مف صراعات حياؿ 
صدار السمكؾ السكم الذم يخمؽ التكازف في شخصية كؿ مف الفرد كالمجتمع.  2كا 

 رابعا: الإتجاىات:

تزايدت أىمية الإتجاىات في دراسة كتفسير سمكؾ المكارد البشرية كذلؾ نظرا لتأثيرىا عمى المظاىر      
 .مفة لحياة كؿ فردالمخت

 تعريف الإتجاه:  -أ

يعرؼ الإتجاه عمى أنو: نزعة نحك أك ضد بعض العكامؿ البيئية، تصبح ىده النزعة قيمة ايجابية أك سمبية،     
كالكاقع أف الإتجاه ىك الذم يحدد استجابة الفرد لمثيرات البيئة الخارجية، فالاتجاه يكمف كراء السمكؾ أك 

 3حظيا.الإستجابة التي نلب

كما يعرؼ بأنو: استعداد كجداني مكتسب ثابت نسبيا يميؿ بالفرد إلى مكضكعات معينة فيجعمو يقبميا     
 4كيحبذىا، أك يرحب بيا كيحبيا، أك يميؿ عنيا كيكرىيا.

 مراحل تكوين الاتجاىات -ب

 5تتككف الاتجاىات مف خلبؿ مراحؿ تشكؿ نسقا ىرميا كىذه المراحؿ ىي:    

 ، كتتضمف:أمل والاختيارمرحمة الت -
 التعبير المفظي عف الميؿ كالرغبة كالاستعداد نحك مكضكع الاتجاه؛ 
 خكض التجربة باتجاه المكضكع؛ 

                                                           

 .111،110، ص ص .2004المحمدية، الجزائر،  إدارة الموارد البشرية،ناصر دادم عدكف،  -1 
  .97، مركز الاسكندرية لمكتاب، الاسكندرية، ص ن والسموك الإجتماعيالإنسانبية إبراىيـ إسماعيؿ،  -2
 . 191، ص 2006، الدار الجامعة، الاسكندرية، ، تفاعل الجماعات البشريةعبد الرحماف محمد العيسكم -3
جتماع، كمية العمكـ الإنسانية كالعمكـ ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الااتجاىات الطمبة المعممين نحو مينة التعميمبعكش ىدل،  -4

 .36، ص 2012الاجتماعية، جامعة بسكرة، الجزائر،
  .198، 197، ص ص 2006، دار المسيرة، عماف، 5، طسيكولوجية التنشئة الإجتماعيةصالح محمد عمي أبك جادك،  -5
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 ، كتتضمف ىده المرحمة:مرحمة الاختيار والتفضيل -
 التعبير المفظي عف الإختيار كالتفضيؿ؛ 
 أداء سمكؾ بيف تفضيؿ الشيء عمى الآخر؛ 

 كتتضمف: ،مرحمة التأييد والمشاركة -
 المكافقة كالتأييد كالمشاركة المفظية لمكضكع الاتجاه؛ 
 المشاركة العممية التي تدؿ عمى المكافقة؛ 

 ، كتتضمف:مرحمة الاىتداء والدعوة العممية -
 تأييد العمؿ كالدعكة لمكضكع الاتجاه لفظيا؛ 
 ممارسة الدعكة لممكضكع كالتبشير بفضائمو؛ 

 مرحمة التضحية، كتتضمف: -
 تعداد لمتضحية قكلا كعملب؛إظيار الاس 
 .التضحية الفعمية لشيء معيف في سبيؿ شيء آخر 

 تغيير الاتجاىات -ج

إف تغيير الاتجاىات النفسية يعتمد بدرجة كبيرة عمى قدرة الشخص عمى إقناع الآخريف بالمكضكع الجديد،       
الإقناع عمى المعمكمات كالمشاعر التي كمحتكل الإقناع نفسيا مع عدـ إنكار دكر التشكيش الذم يقكـ بو القائـ ب

 1سبؽ لمفرد اكتسابيا، كمحاكلة إقناعو بالتخمص منيا، حيث يطمؽ عمى ىذا التشكيش مسمى التنافر الكجداني.

كالاتجاه قد يدفع الفرد إلى الانسحاب مف المكاقؼ التي تخالؼ اتجاىاتو، لأف ىذه المكاقؼ تضايقو كتشعره     
 ي، كمف العكامؿ المؤثرة في تغيير الاتجاىات نجد:بنكع مف التكتر النفس

 طبيعة الاتجاه كخصائصو، فالاتجاه المتعصب صعب تغييره كالعكس صحيح؛ 
 درجة تعقيد الاتجاه، فالاتجاه المعقد أصعب في تغييره مف الاتجاه البسيط؛ 
 كمصادر  صفات الشخص صاحب الاتجاه كطبيعة المكقؼ الذم يتـ الحصكؿ عمى المعمكمات الجديدة

 2.تمؾ المعمكمات كأسمكب تقديميا
 محددات سموك الجماعة 2_3_2

ىي متغيرات كعناصر مؤثرة كمككمة لمسمكؾ الجماعي للئفراد العامميف ، كسنتطرؽ في ىدا الجزء إلى       
 .جماعات العمؿ كفرؽ العمؿ كمحددات أساسية لسمكؾ الجماعة

 
                                                           

 .229مرجع سابؽ، ص  ،السموك التنظيمي أحمد ماىر، -1
(، مكتبة عيف الشمس لمنشر، السموكي لمبيروقراطية المصرية السموك التنظيمي) دراسة في التحميلإبراىيـ عبد اليادم،  صديؽ محمد عفيفي، أحمد -2

 .392، ص2003الإسكندرية، 
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 أولا: جماعات العمل
مؿ مف المككنات الأساسية لدراسة سمكؾ المكارد البشرية لذلؾ فإف دراسة الجماعة كآلية تعتبر جماعات الع     

 الانضماـ إلييا عمى درجة عالية مف الأىمية.
 أ_ تعريف جماعات العمل

تعرؼ جماعات العمؿ عمى أنيا:" تجمع فرديف أك أكثر في بيئة عمؿ معينة يتفاعمكف تفاعلب منتظما لتحقيؽ     
شباع حاجات أفرادىا الذيف يشترككف في القيـ كليـ معايير كقكاعد كأنماط سمككية تجمعيـ".أىداؼ مشترك  1ة، كا 

كما تعرؼ بأنيا: " عدد مف الأفراد تربطيـ علبقات يمكف ملبحظتيا، أم التداخؿ كالتفاعؿ بيف أعضاء     
 2الجماعة".

 أنواع جماعات العمل  -ب
حثيف إلى جماعات رسمية كغير رسمية، كجماعات أكلية كثانكية تنقسـ الجماعات مف كجية بعض البا     

 نبرزىا فيما يمي:
: ىي الجماعات التي تقكـ المؤسسات بتككينيا بعد دراسات متأنية بغرض تحقيؽ الجماعات الرسمية -

 3أىداؼ معينة، كقد تظير الجماعة الرسمية عمى الخريطة التنظيمية لممؤسسة أك في نشراتيا الدكرية.
تككف ىذه الجماعات بصفة اختيارية، أم أف الفرد يسعى إلى الانضماـ  :اعات الغير رسميةالجم -

لمجماعة بإرادتو، كما يمكف الانسحاب منيا اختيارم، كغالبا تتشابو القيـ الإجتماعية لأعضاء ىذا النكع 
 4مف الجماعات ككذلؾ تككف ليـ أىدافيـ المشتركة.

ت التي تتميز بالعلبقات الكثيقة كالتعاكف بيف أعضائيا، كنجد أف : ىي تمؾ الجماعاالجماعات الأولية -
ىناؾ ثمة بعض الأسباب التي تجعميا جماعات أكلية، كلكف أىـ الأسباب ىي أف الجماعات أساسية في 
تككيف الطبيعة الإجتماعية كالمثؿ العميا للؤفراد كمف الكاضح كمما صغر حجـ الجماعة كمما كاف 

 5أكث. التفاعؿ فيما بينيا
: ىي عكس الجماعات الأكلية حيث أنيا تتميز بكبر الحجـ نسبيا كالتفاعؿ بيف الجماعات الثانوية -

 6أعضائيا أقؿ كالانتماء كالكلاء ليا أضعؼ كالضبط الإجتماعي بيا منخفض.
 
 
 

                                                           

 .337، ص 2010، مجمة جامعة العربي بف مييدم، العدد العاشر، الجزائر، مفاتيح إدارة جماعات العمل في التنظيملطفي دنبرم،  -1 
 .205، ص 2011اىد محمد ديرم، السمكؾ التنظيمي، دار المسير لمنشر ، عماف، ز  -2 

 . 124، ص 2003(، المكتبة العصرية، لأعمالا لسموك الأفراد والجماعات داخل منظمات السموك التنظيمي)دراسةجاد عبد الكىاب،  - 3
  .339لطفي دنبرم، مرجع سابؽ، ص  -4
 .209،  ص 2008اء لدنيا الطباعة كالنشر، الإسكندرية، ، دار الكفالسموكمحمد الصيرفي،  -5

6
 .001، ص مرجع سابؽ محمد الصيرفي، - 
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 أسباب تكوين جماعات العمل -ج

لعديد مف الأسباب يمكف ذكر أبرزىا فيما  تتككف جماعات العمؿ بأشكاليا المختمفة الرسمية كالغير رسمية     
 1يمي:

  إشباع الاحتياجات: مف الأسباب القكية كراء سعي الأفراد إلى الانضماـ إلى جماعات ىك الاعتقاد
 الراسخ بأف عضكية ىذه الجماعات سكؼ تمكنيـ مف إشباع كاحدة أك أكثر مف احتياجاتيـ اليامة.

 لبت الشخصية قد تؤدم إلى تككيف الجماعات ، كيعد التقارب التقارب كالجاذبية: أف الصلبت كالتفاع
 كالجاذبية أشكالا مميزة لمتفاعلبت الشخصية.

 .كجكد أىداؼ مشتركة: يمثؿ كجكد ىدؼ أك أىداؼ مشتركة أحد الأسباب القكية لتككيف الجماعات 
  تساعدىـ في تحقيؽ أسباب اقتصادية: في أحكاؿ كثيرة تتككف الجماعات لقناعة أعضائيا بأنيا يمكف أف

 مزايا كمنافع اقتصادية مف كظائفيـ.
 ثانيا: فرق العمل

أصبحت ىناؾ ضركرة لتككيف فرؽ العمؿ حيث تساعد ىذه الفرؽ عمى إلغاء الحكافز بيف الأقساـ، كتكسيع      
 نطاؽ التعاكف فيما بينيما كرفع معنكيات العامميف.

 تعريف فرق العمل -أ

عمى أنيا:" إحدل الممارسات التي تيتـ بيا المؤسسات، كخاصة تمؾ التي تعتمد  يمكف تعريؼ فرؽ العمؿ    
 2عمى تجميع الميارات المختمفة لجميع العامميف عمى شكؿ جماعات داخؿ ىذه المؤسسات".

كما تعرؼ عمى أنيا:" مجمكعة مف الأفراد ناشطة تتككف مف أشخاص ممتزميف بتحقيؽ أىداؼ مشتركة     
 3عا كيستمتعكف بو، كيتكصمكف إلى نتائج عالية الجكدة".يحسنكف العمؿ م

 ب_أنواع فرق العمل

 مف الأنكاع الأكثر شيكعا في تقسيـ فرؽ العمؿ نجد:     

                                                           
1
 . 000،000ص ص مرجع سابؽ، جماؿ الديف محمد المرسى، ثابت عبد الرحماف إدريس،  - 

 
2

ثاوي خول: انجودة انشامهت في ظم إدارة انمعرفت ، انمؤتمر انعهمي انإدارة الجىدة الشاملت في ظل استراتيجياث الأعمالحسه صادق حسه عبذ الله،  -

 .01، ص 0110وتكىونوجيا انمعهوماث نكهيت الالتصاد وانعهوو الإداريت، جامعت انعهوو انتطبيميت انخاصت، عمان، 

 

  
3
 Pina tarricone and Joe luca, successful teamwork :A case study, Edith Cowan university, perth, 2002, p3 .                                                                                                    
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  فرؽ حؿ المشاكؿ: يشترؾ الأعضاء في ىذه الفرؽ في الأداء كالمقترحات فيما يتعمؽ بعمميات العمؿ
لصلبحية ليذه الفرؽ عمى تطبيؽ أم مف الأفعاؿ التي كالأساليب التي يمكف تحسينيا، كنادرا ماتخكؿ ا

 1تقترحيا.
  فرؽ العمؿ التي تدير نفسيا: كعادة ما تتشكؿ ىذه الفرؽ مف عدد صغير مف الأعضاء الذيف يضطمعكف

بالأعباء التي كاف يقكـ بيا رؤسائيـ كتتضمف ىذه الأنشطة القياـ بأعباء الكظائؼ، تقرير سرعة الأداء 
 2ضاء الفريؽ.ككذلؾ تحديد أع

  فرؽ متعددة الكظائؼ: عبارة عف حماية مف الأعضاء في فريؽ كاحد، كلكف لايعممكف طكاؿ الكقت
 3ضمف جيكد الفريؽ كذلؾ لأنيـ يعممكف في كظائؼ مختمفة في التنظيـ كلدييـ مسؤكليات أخرل.

 فكر انتياء الميمة  فرؽ العمؿ المؤقتة: ىي تمؾ الفرؽ التي يتـ إنشائيا لإنجاز ميمة، كيتـ تصفيتيا
 4كعمى الرغـ مف أف ىذا النكع مف فرؽ العمؿ تتصؼ بصفة الرسمية إلا أنيا لا تتصؼ بصفة الدكاـ.

  فرؽ العمؿ الدائمة: ىك فريؽ مف الأفراد يتخصص بجزء معيف كميـ مف أجزاء العمؿ، كيمتمؾ أفراده
 5.الحرية في كيفية تنفيذ العمؿ كأسمكب تكزيع المياـ كالمسؤكليات

 مقومات الفريق الناجح -ج

 6يكجد العديد مف المقكمات التي تجعؿ فريؽ العمؿ ناجح كنذكر أىميا في النقاط التالية:     

 تحديد قائد كفؤ لمفريؽ؛ 
 تحديد أعضاء الفريؽ مع مراعاة تكامؿ كفاءاتيـ كمياراتيـ؛ 
 تحديد  أىداؼ الفريؽ كخطة عممو كسياستو إذا تطمب الأمر؛ 
 ء الفريؽ بدكرىـ كأىداؼ فريقيـ؛إيماف أعضا 
 كضع خطة لمتعامؿ مع المخاطر التي قد تكاجو تحقيؽ الفريؽ لأىدافو؛ 
 المتابعة المستمرة لسير العمؿ كتحقيؽ الاىداؼ المرحمية؛ 
 عقد لقاءات مستمرة بيف أعضاء الفريؽ كجعؿ الإعداد الجيد قبؿ الاجتماعات ثقافة لدل أعضاء الفريؽ؛ 
 فريؽ العمؿ كالتحدث الدائـ باسـ الفريؽ عند الانجاز، كمعالجة أخطاء أعضاء الفريؽ  التكافؽ عمى قيـ

 دكف إبرازىا للآخريف.
                                                           

 .151ماجدة العطية، مرجع سابؽ، ص  -1
، مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات الحصكؿ عمى التعميم الجامعي النسائي عمى الإنتاجية في قطاع فرق العمل وأثرىاأـ الخير بنت إبراىيـ أحمد عبده،  -2

 .18، ص 2009درجة الماجستير في الإدارة العامة، المممكة العربية السعكدية، 
  نفس المرجع، نفس لصفحة. -3
 . 207، ص 2009، دار المسيرة ، عماف، السموك التنظيميزاىد محمد،  -4
 .345، ص 2011، دار الصفاء، عماف، لسموك التنظيمي في عصر التغيرإدارة اإحساف دىش جلبب،  -5
، مذكرة لمحصكؿ عمى درجة الماجستير في القيادة كالإدارة، واقع بناء فرق العمل ودورىا في تنمية الإبداع الإدارييكسؼ عمي عيسى أبك جربكع،  -6

 .65، ص 2014 أكاديمية الإدارة كالسياسة لمدراسات العميا، جامعة الأقصى، غزة،
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 الفرق بين فرق العمل وجماعات العمل -د

 تختمؼ فرؽ العمؿ عمى جماعات العمؿ في نقاط عدة كسكؼ نبرز أىميا في الجدكؿ التالي:   

 لفرق بين فرق العمل وجماعات العمل(: ا04الشكل رقم)                     

 جماعات العمل فرق العمل البيان
إلى جانب تحقيؽ الأىداؼ المشتركة  الأىداؼ

يتعيد الأعضاء أماـ أنفسيـ بتفنيد ىذه 
 الأىداؼ كجزء مف مسؤكلياتيـ

يعمؿ الأفراد مف أجؿ تحقيؽ الاىداؼ 
 المشتركة

 رسمية كغير رسمية رسمية النكع
د نسبيا كلايتجاكز الثلبثيف عدد محدك  الحجـ

 عضكا
 فرديف أك أكثر

معظـ فرؽ العمؿ مؤقتة كتشكؿ  المدة الزمنية
 لتحقيؽ غرض معيف في كقت محدد

 غالبا ماتككف دائمة

فردية، كتتـ محاسبة قائد الجماعة عف  جماعية المسؤكلية
نتائج العمؿ باعتباره المسؤكؿ عف 

 الجماعة
 كتقتصر عمى القائدضعيفة  قكية كمشتركة القيادة

 .40_39: يكسؼ عمي عيسى أبك جربكع، مرجع سابؽ، ص ص المصدر

 _ العلاقة بين ظروف العمل وسموك الموارد البشرية3

إف الظركؼ التي تحيط بالعامميف في بيئة عمميـ تؤثر إلى حد كبير في مدل إنجازىـ، سمككياتيـ      
 ـ كالبعض الآخر يمكف أف يعرقؿ ىذا الأداء.كاتجاىاتيـ، فبعض الظركؼ يمكف أف تسيؿ أدائي

 علاقة ظروف العمل الفيزيقية بسموك الموارد البشرية 1_3

 الإضاءة 1_1_3

ضعاؼ قدرة       لاشؾ أف الإضاءة غير الجيدة في مكاف العمؿ تؤدم إلى تأدم العينيف مع مركر الزمف كا 
عر الإنقباض كتؤدم إلى زيادة التعب كالإرىاؽ، كتعمؿ ، كما تثير في نفكس العامميف مشا1الفرد إلى الأداء الجيد

                                                           
1
، الجامعة MBA، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير، إدارة الأعماؿ التخصصيأثر بيئة العمل عمى الأداء الإبداعي لمعاممينمارليف سركيس،  - 

 .24، ص 2018الافتراضية السكرية، 
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تتكقؼ الكفاءة الإنتاجية  الإضاءة الجيدة عمى مساعدة العامؿ عمى رفع مستكل إنتاجو بمجيكد أقؿ، فكثيرا ما
 1عمى سرعة الأداء البصرم كالدقة في التمييز بيف الأشياء الملبحظة المتتابعة.

 الضوضاء 2_1_3

عمى أعصاب عديد مف العامميف كتككف مصدرا كبيرا لمضايقتيـ كتعكقيـ عف تركيز تؤثر الضكضاء      
انتباىـ عمى الأعماؿ، فالأصكات الحادة المستمرة ككذلؾ المتقطعة تسبب تكترا عصبيا لكثير مف العامميف، كما 

 .لمعتادةيحدث لشاغمي الكظائؼ التي تتطمب مجيكدا ذىنيا اضطراب أك تشكيش فكرم بسبب الأصكات غير ا

كما تؤثر الضكضاء عمى الصحة النفسية لمعامميف كخاصة بالنسبة لمذيف يعيشكف تحت كطأة ضغكط      
نفسية كالتي يمكف أف تحكليـ إلى مرضى نفسييف، كما تزيد مف سرعة النبض كارتفاع نسبة السكر في الدـ مع 

يا تعزؿ الإشارات الصكتية عف العامؿ)كجرس ارتفاع الضغط، كقد تؤدم إلى حالة مف الكآبة لمدة طكيمة، كما أن
 2الإنذار في حالة كجكد خطر(.

 الحرارة  3-1-3

درجة الحرارة في الصيؼ كالشتاء تؤثر عمى صحة العامميف فارتفاعيا يؤثر في الحالة المزاجية كالعصبية      
مناسبة في مكاف العمؿ سكاء  فدرجة الحرارة الغير ،للئنساف كتجعمو متكترا، كالبركدة تؤدم إلى أمراض مزمنة

المرتفعة أك المنخفضة تسبب ضيقا لدل العامؿ كجذب انتباىو نحك نفسو، كمف ثـ يبعد انتباىو عف العمؿ 
إضافة إلى شعكره بالتعب كالإرىاؽ كىذا ماينعكس عمى كفاءتو في أدائو لعممو كبالتالي انخفاض الركح 

 3.المعنكية

 التيوية 4_1_3

مية مف حيث الظركؼ الفيزيقية المتصمة كالمحيطة بالعمؿ، فتعكر الجك في مكاف العمؿ يؤدم إف لميكاء اى     
إلى إصابة العماؿ بأمراض عديدة، كضعؼ إنتاجيـ كرضاىـ الميني، كليذا يرل الخبراء بأف مقدرة كنشاط الفرد 

تقانو لعممو يتكقؼ إلى حد كبير عمى جكدة اليكاء كصلبحيتو لمتنفس ، كعمى نظا فة أرضية مكاف العمؿ كا 

                                                           
 

مة لنيؿ شيادة ماجستير، تسير المكارد البشرية، كمية العمكـ ، مذكرة مقدأثر البيئة الداخمية لممنظمة عمى الرضا الوظيفي لمعاممين، نسيـ بكقاؿ -1
 .85، ص 2012الاقتصادية كعمكـ التسيير كالعكـ التجارية، جامعة قسنطينة، الجزائر،

 .551، دار السلبسؿ، الككيت، ص إدارة الموارد البشريةزكي محمكد ىاشـ،  -2
، الممتقى الدكلي حكؿ الأرغكنكميا عمى بعض المتغيرات النفسية لمعاممين في البريد الأردنيأثر الضوضاء في بيئة العمل أيمف محمد أحمد فريحات،  -3

 .29كدكرىا في الكقاية كالتنمية بالدكؿ السائرة في طريؽ النمك، جامعة البمقاء التطبيقية، عماف، ص 
 

2
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كخمكىا مف الشكائب كالأكساخ، كىناؾ بعض المستكيات مف التمكث قد لاتؤدم إلى الضرر الفيزيقي كلكنيا تجعؿ 
الحياة مميئة بالضغكط غير الصحية بالمعنى السيككلكجي، كما أف سكء التيكية يؤدم إلى شعكر العامؿ بالنعاس 

  1.،الخمكؿ، التعب كالضيؽ

 وف العمل التنظيمية بسموك الموارد البشريةعلاقة ظر  3-2

 تختمؼ علبقات ظركؼ العمؿ بسمكؾ المكارد البشرية نذكر منيا علبقتو بالقيادة كالاتصاؿ كتصميـ العمؿ.     

 القيادة 3-2-1

، فعممية تكجيو السمكؾ نحك الاىداؼ المؤسسةسمكؾ المكارد البشرية بنكعية القيادة التي تقكد  يتأثر     
، ديمقراطيا أكيككف القائد اتكقراطيا  أففمف الممكف  تتطمب قائدا متمكنا، نظيمية  ككسب كلاء كانتماء العامميفالت
في تييئة  إمكانياتوفي تحقيؽ الاىداؼ فيك يعتمد عمى مدل  الأفضؿكيؼ يتـ تكجيو السمكؾ نحك الطريؽ  أما

مف قبؿ العامميف كخمؽ ؤسسة ركح الانتماء كالكلاء لممفالقيادة الجيدة ىي التي تسعى الى ، الجك المناسب لمسمكؾ
 2التعاكف بينيـ.

 أم، الأفرادؼ داىأمف خلبؿ زيادة الشعكر الداخمي بقيمة الجيد كب الأفرادعمى دافعية  إيجاباكما تؤثر       
 3.ؤسسةيتكضح ىذا الجيد لمجماعة كالم

 4كالفشؿ. الإحباطعمؿ، كالتخفيؼ مف الشعكر بالاطمئناف كالاستقرار في ال إلىكما تؤدم       

 الاتصال  3-2-2
المكضكعية  الأسسغياب قنكات الاتصاؿ الفعالة بيف الرؤساء كالمرؤكسيف كما يترتب عنيا مف غياب  إف     

اثر سمبي يخمؽ  إلىفي التعامؿ مع العامميف كعدـ ترسيخ علبقات مبنية عمى الثقة كالتقدير كؿ ذلؾ يؤدم 
ككسائؿ متعددة مف  أنكاعلمعامميف مما يؤثر عمى سمككيـ، عمى عكس استخداـ  لإحباطكامشاعر القمؽ 

الاتصالات ذات الكفاءة العالية ترفع كفاءة العامؿ ك فعاليتو كتضمف ركح التعاكف كالتقارب كالانسجاـ بيف 

                                                           
جستير، تخصص الإنتقاء كالتكجيو، كمية العمكـ الإنسانية كالعمكـ الاجتماعية، ، مذكرة لنيؿ شيادة الماطبيعة العمل وعلاقتيا بجودة الحياة، مريـ شيخي -1

 .45،ص 2014جامعة تممساف، 
، دراسة مقدمة لمحصكؿ عمى شيادة ماجستير في العمكـ الإدارية، كمية بيئة العمل الداخمية وعلاقتيا بالتسرب الوظيفيحماد بف صالح الظاىرم،  -2

 .40، 39، ص ص 2007يؼ العربية لمعمكـ الأمنية،  الرياض،الدراسات العميا، جامعة نا
 .282، ص 2003، دار الجامعية، الاسكندرية، السموك التنظيمي المعاصرراكية حسف،  -3
جتماع، تخصص ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الادور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العامميننكر الديف بكراس،  -4

 .4، ص2014تنظيـ كعمؿ، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية، جامعة بسكرة، الجزائر، 
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 أفكالتطكر، كقد تبيف كالتعمـ  الرأم إبداءينتج فرص  لأنوالاتصاؿ الجيد ىك الاتصاؿ باتجاىيف  إفالعامميف, 
 .1لا قيمة ليا كآراءه أفكاره أفباعتباره  اللبمبالاةالخمكؿ كعدـ  إلىالاتصاؿ في اتجاه كاحد يؤدم 

كجيو سمككيـ كشرح طريقة العمؿ كمحاكلة رفع مياراتيـ، تكعف طريؽ الاتصاؿ يتـ تدريب العماؿ كتعمييـ ك      
العمؿ لو نتائج ايجابية في تحسيف سمكؾ العامميف،  اعاتمفالحرص عمى الاتصاؿ الفعاؿ خاصة بيف ج

 .2كالمساىمة في حؿ مشكلبتيـ خاصة المتعمقة بظركؼ العمؿ
كىذا ما يخمؽ حالة الانتماء مف  الآخريفعف عمميـ كعمؿ  الأفرادالاتصالات الجيدة مف مستكل رضا  ترفع

لانتماء ىي الرغبة في بناء علبقات ا إلى كالحاجةكالجماعات لتحقيؽ ىدؼ مشترؾ،  الأفرادخلبؿ تفاعؿ 
قامةالصداقة كالحب   3علبقات اجتماعية مع الغير. كا 

 تصميم العمل  3-2-3
تحدد  أفلابد  أىدافياالمؤسسة حتى تحقؽ  أفالعمؿ عمما  بيئةتعتبر طبيعة العمؿ احد عناصر فيـ       

القكل العاممة  أكمؤسسة لنكع المكارد البشرية تحدد احتياجات ال لأنياالنشاط الاقتصادم  أك اللبزـطبيعة العمؿ 
 كالمياـ المختمفة. الأعماؿ لأداء
ميامو  تأديةمعرفة الفرد العامؿ لطبيعة عممو مما يساىـ في لؿ جيد اكبر ذب إلىففيـ مجاؿ العمؿ يؤدم       

 4.بكفاءة كفعالية
 كأكثرالمتبع،  الأسمكبي كالسبب الرئيسي ىك النفس الإجيادفالعامميف في بيئة العمؿ المعاصرة يعانكف مف       

 أكالذيف يشغمكف كظائؼ غير محددة الاىداؼ كلا يجدكف دعما مف قبؿ رؤسائيـ  أكلئؾالعامميف عرضة لمخطر 
نتيجة عدـ التقدير، كعدـ  أدائيـتماسكا في جماعاتيـ، كمع تعرضيـ لقدر كبير مف الضغط  ليحسنكا مف 

 .الكظيفي كالاغتراب استقرار العمؿ كغمكض الكصؼ
عدـ  أكنقص  أكالفرد كقدراتو لظركؼ متطمبات الكظيفة التي يؤدييا سكاء بزيادة  إمكانياتعدـ ملبئمة  إف      

مياـ ككاجبات  أداءمسؤكلا عف  بأنوكالقرارات مع متطمبات العمؿ في الكظيفة، يشعر الفرد  الإمكانياتتكافؽ ىذه 
بيف  كيخمؽ حالة مف الانفصاؿ كالإحباطالممؿ  إلىتعارضيا مما يؤدم  أكخميا ليا نفسيا  نتيجة تدا مييأغير 

، كما يعمؿ العمؿ مع التغيرات  أعباءلما يكاجو مف  الأفرادكيعيؽ العمؿ الجماعي كلا يساعد عمى عمؿ  الآخريف
اممة لجماعات حد مف التكسع في برامج التدريب كفي اكتساب الخبرات للبستفادة مف الطاقات الكذلؾ عمى ال

 5العمؿ.

                                                           
 .298، ص 2005، دار المسيرة، عماف، السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميميةفيمة فاركؽ عبده، السيد عبد المجيد،  -1
 .33 32، ص ص2004دار الجامعة، الاسكندرية،  ،كيف ترفع ميارتك الإدارية في الاتصالحمد ماىر، أ -2
 .144، ص 2007، دار أسامة، عماف، السموك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثةسامر جمدة،  -3
 .41سياـ بف رحمكف، مرجع سابؽ، ص -4
 .141، ص 2005، مؤسسة شباب الجامعية، الاسكندرية، أساسيات عمم الإدارةجاسـ مجيد،  -5
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تككف كمية العمؿ بالمقدار المناسب الذم يغطي الكقت  أفالكظيفي يجب  الإجيادكحتى يتـ التخمص مف       
 1المخصص لمعمؿ، كتكميؼ العامؿ بادكار لا تتعارض مع قيمو كاتجاىاتو.

 علاقة ظروف العمل المادية والمعنوية بسموك الموارد البشرية 3_3

 زالحواف 1_3_3

إف الحكافز الايجابية تجذب الأفراد نحك سمكؾ ايجابي معيف كتعتبر دافعا قكيا لمسمكؾ البشرم، فيي تكفر      
نتاجية أقؿ في المدل القصير، كما يرفع مف الركح المعنكية كالكلاء، أما الحكافز السمبية  درجة أعمى مف الرضا كا 

قاب كالردع كالتخكيؼ، فالحافز السمبي يؤدم إلى  إنتاجية فتسعى لمتأثير في سمكؾ العامميف مف خلبؿ مدخؿ الع
أعمى في المدل القصير كلكف يصاحبو في نفس الكقت انخفاض في الركح المعنكية لمعامميف، كماينتج عف ذلؾ 
مف أعراض سمككية مثؿ ارتفاع معدؿ الغياب كدكراف العمؿ بالإضافة إلى انتشار ركح الاستياء مف العمؿ 

 2الشكاكم، بالإضافة إلى انخفاض إنتاجية العماؿ في المدل الطكيؿ. كظركفو ككثرة

 الأجور 2_3_3

حصكؿ العماؿ عمى أجكرىـ في الكقت المحدد كبصكرة كاممة كمنتظمة يساىـ بشكؿ كبير في تحقيؽ  إف     
أخر الأجر يسبب الرضا الكظيفي لمعماؿ، خاصة كأف الأجر يقدـ إلا بعد انتياء المدة المحددة لمقياـ بالعمؿ فت
 .لمعامؿ أزمات مالية كاضطراب نفسي كتكتر مما يؤثر بشكؿ سمبي عمى الركح المعنكية لمعامؿ

إف عدـ العدالة في نظاـ الأجكر يشعر العامؿ بالظمـ كيؤثر عمى كضعيتو الإجتماعية داخؿ التنظيـ، حيث      
اكاة في منح الأجكر، كىذا مايؤدم إلى كثرة الشكاكم يفقد الأفراد الثقة في الإدارة لشعكرىـ  بعدـ العدالة كالمس

كزيادة الاستياء كالتدمر لشعكرىـ بالظمـ كالغبف، كما يحدث مظاىر أخرل للبستياء داخؿ التنظيـ كالإنقاص مف 
ضعاؼ الأداء كالتأخر عف العمؿ كالتعب كارتفاع معدؿ دكراف العمؿ.  3الجيد المبذكؿ كا 
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 خلاصة

لتعاريؼ المقدمة لظركؼ العمؿ كاف كاضحا كيرجع ذلؾ إلى اختلبؼ رؤل الباحثيف نتيجة إف تعدد ا      
لاختلبؼ تخصصاتيـ، إلا أف ىذه التعاريؼ أكدت عمى أف ظركؼ العمؿ مجمكعة العكامؿ التي يخضع ليا 

حتى اتجاه العامؿ أثناء تأديتو لعممو كالتي مف شأنيا التأثير عمى سمككو اتجاه عممو، زملبئو، رؤسائو، ك 
 المؤسسة ، كأبز المدارس التي تناكلت ظركؼ العمؿ نجد المدرسة الكلبسيكية، المدرسة السمككية.

كلظركؼ العمؿ أنكاع كفقا لاعتبارات نجد ظركؼ عمؿ فيزيقية، ظركؼ عمؿ تنظيمية كظركؼ عمؿ مادية      
ات، حكادث العمؿ، دكراف العمؿ، آثار سمبية كارتفاع معدؿ الغيابكمعنكية ، كينتج عف سكء ظركؼ العمؿ 

 الأمراض المينية كالنزاعات العمالية.

يشير سمكؾ المكارد البشرية إلى سمكؾ العامميف في أماكف العمؿ كالذم يضـ كؿ مف سمكؾ الفرد كسمكؾ     
مؿ الجماعة، فاختلبؼ سمكؾ الفرد عف سمكؾ الجماعة مرتبط بعدة عكامؿ أىميا الجنس، السف، الشخصية كالعكا

البيئية الأخرل ، كمف أبرز محددات سمكؾ المكارد البشرية نجد الدافعية، التعمـ، القيـ، الاتجاه، جماعات العمؿ 
 كفرؽ العمؿ.

كمف خلبؿ تصفح الدراسات السابقة تـ التكصؿ إلى أف لأنكاع ظركؼ العمؿ أثر عمى سمكؾ المكارد      
ية، تنظيمية، مادية كمعنكية( ملبئمة مف المؤشرات التي تؤثر فتكفير ظركؼ عمؿ)فيزيق  البشرية لدل العامميف،

في سمكؾ المكرد البشرم كدكافعو كأدائو ، كالكسيمة التي تحقؽ الكلاء كالرغبة العالية في العمؿ، مما يؤدم إلى 
 تحقيؽ أىداؼ العامؿ كالمؤسسة ككؿ.
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 تمييد 

لمختمؼ الجكانب المتعمقة بظركؼ العمؿ كسمكؾ  بعد تطرقنا في دراستنا إلى الجانب النظرم كالتعرض     
سنتناكؿ في ىذا الفصؿ  -جيجؿ -المكاد البشرية, عززنا ذلؾ بدراسة ميدانية بالمؤسسة العمكمية الاستشفائية

مف خلبؿ نشأتيا كتطكرىا كتعريفيا ككذلؾ دراسة ىيكميا  -جيجؿ-تقديـ عاـ لممؤسسة العمكمية الاستشفائية
الإجراءات المنيجية كالأساليب الإحصائية المعتمدة في التحميؿ كفي الأخير عرض  التنظيمي, ككذا عرض

كتحميؿ بيانات الدراسة كاختبار الفرضيات لتكضيح أثر ظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد البشرية بالمؤسسة 
 محؿ الدراسة.
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 –جل جي -تقديم لممؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى 1
يتناكؿ ىذا العنصر التعريؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة مف خلبؿ تقديـ لمحة تاريخية عنيا كشرح ىيكميا      

 التنظيمي.
 نشأة وتطور المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى 1-1

كلاية جيجؿ،  كقد تعتبر المؤسسة  الاستشفائية العمكمية محمد الصديؽ بف يحي  مف أىـ المرافؽ الحيكية ب     
، عمى مساحة تقدر بػػػ Frants Fanonتحت تسمية " فرانس فانكف  1933تـ إنشاء أكؿ مستشفى بالكلاية سنة 

 160غير مبنية، كبسعة سريرية تقدر بػػ  ²ـ5200، ك%42.56مبنية أم بنسبة  ²ـ3900، منيا ²ـ9100
مكجبو كلاية جيجؿ عف كلاية قسنطينة تـ إنشاء كالذم انفصمت ب 1974سرير، كعمى إثر التقسيـ الإدارم لسنة 

مستشفى  جديد يحمؿ اسـ محمد الصديؽ بف يحي لأف مستشفى فرانس فانكف لـ يعد يمبي الطمبات المتزايدة 
 1043محرـ  03، المكافؽ لػػػ 1983نكفمبر  08لمسكاف في المجاؿ الصحي، تـ تدشيف ىذا المستشفى يكـ 

 .  242/81رقـ ىجرم، بمكجب القرار الكزارم 
تحكلت تسمية مستشفى محمد الصديؽ بف يحي مف القطاع الصحي إلى المؤسسة العمكمية  2008في سنة 

 19، المكافؽ لػػػ 1428جمادل الأكلى  02المؤرخ في  07/140الاستشفائية بناء عمى المرسكـ التنفيذم رقـ 
كالمؤسسات العمكمية لمصحة الجكارية ، كالذم يتضمف إنشاء المؤسسات العمكمية الاستشفائية 2007مام 

 . 1كتنظيميا كتسييرىا
  تعريف المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى 1-2

مؤسسة عمكمية ذات طابع إدارم تتمتع بالشخصية المعنكية، كالاستقلبؿ المالي، كتكضع تحت كصاية      
عادة التأىيؿ الطبي، كتغطي الكالي، كتتككف المؤسسة الاستشفائية مف ىيكؿ التشخيص ك  العلبج كالاستشفاء كا 

 .  2سكاف بمدية كاحدة أك مجمكعة بمديات"
تتسع حاليا لػػ  كتقع المؤسسة الاستشفائية العمكمية محمد الصديؽ بف يحي في الجية الشرقية لمدينة جيجؿ،     
ج كالاستشفاء كالكقاية سرير، كتغطي سكاف بمدية جيجؿ، كتتككف مف عدة ىياكؿ صحية خاصة بالعلب 431

عامؿ حسب آخر تعداد  792مكجية لخدمة المكاطنيف، كبمغ عدد العامميف بالمؤسسة الاستشفائية محؿ الدراسة 
 ، مكزعيف حسب المستكل الكظيفي كفؽ ما يكضحو الجدكؿ التالي:2012لسنة

 

 

                                                           
1
 .-جيجم  -مه وثائك انمؤسست انعموميت الاستشفائيت  

2
 .نفس المرجع  
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 2012لصديق بن يحيى لسنة (: توزيع الموارد البشرية لممؤسسة الاستشفائية  محمد ا02الجدول رقم )   

 النسبة  العدد الـبـيـــــان
 
 

 الطاقم الطـــبي

  06 طبيب مختص 

 06 طبيب عاـ في الصحة العمكمية

 12 طبيب عاـ رئيسي في الصحة العمكمية 

 60 جراح أسناف رئيسي في الصحة العمكمية

 60 الصيادلة العاممكف في الصحة العمكمية

 %16.21 121  يالمجموع الجزئ

 
 
 
 
 
 

 الطاقم شبو الطبي

  60 ممرض متخصص في الصحة العمكمية

 211 ممرض لمصحة العمكمية

 12 ممرض مؤىؿ 

 11 مساعد في التمريض لمصحة العمكمية

 13 مساعد في التمريض رئيسي لمصحة العمكمية

 26 مخبرم مؤىؿ

 01 مخبرم لمصحة العمكمية

 20 01العمكمية الدرجة  بيكلكجي لمصحة

 61 نفسانييف عيادييف لمصحة العمكمية

 20 مشغؿ أجيزة التصكير الطبي

 1 مختص في التغذية

 10 قابلبت

 10 أعكاف طبييف في التخدير كالإنعاش 

 60 مساعدات اجتماعيات

مختص في العلبج الطبيعي كالفيزيائي 
 لمصحة العمكمية 

61 

 

 

 61 بالعمؿ لمصحة العمكميةمداكم 

 62 محضر في الصيدلة لمصحة العمكمية

 %57.25 453  المجموع الجزئي
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السمك الإداري 
 والتقني

  00 إدارم 

 200 عامؿ ميني

 60 تقنييف سامييف في الصيانة 

 60 تقنييف سامييف في الإعلبـ الآلي 

 61 ميندسيف في الإعلبـ الآلي

 %26.51 215  جزئيالمجموع ال

 %155 712  المجمـــوع العـــــــــام

 : المديرية الفرعية لممكارد البشرية لممؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيىالمصدر

  –جيجل  -دراسة الييكل التنظيمي لممؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى  1-3
 مي لممصالح الاستشفائية والجناح التقني دراسة الييكل التنظي -1-4-1

تتككف المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحي مف مجمكعة مف المكارد المادية، المالية      
كالبشرية مقسمة عمى عدة مصالح طبية أساسية، كمصالح طبية مساعدة، كمصالح إدارية أخرل حيث تتضمف 

ة التخصص، مع الإشارة إلى عدـ كجكد بعض المصالح الطبية بالمؤسسة، مصمحة مختمف  30المؤسسة حكالي 
 كىك ما يستدعي نقؿ بعض المرضى إلى مستشفيات خارج الكلاية لتمقي العلبج.

 



 (: الييكل التنظيمي لممصالح الاستشفائية والجناح التقني05الشكل رقم )

 
62 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

مركز تصفٌة 

  والكلىالدم 

الطب 

 الشرعً
أمراض النساء 

 والتولٌد

 

الفحص مركز 

 الإداري
طفا  مصلحة الأ

 الرضع 

  الصيدلية

 المركزية 

طب 

 العٌون
ر مخب

 الولادة

قاعة العملٌات 

 بالولادة

 

قاعة ما بعد 

 العملٌات بالولادة

 

مصلحة 

  الوقاٌة

مركز حقن 

 الدم

 حظيرة  السيارات

  

 المخزن

 

Magasin 

 المطبخ 

cuisine   

 مصلحة الغسيل

 الغسيل

 المرمد 

Incénirateur 

 حفظ الجثث

 وةة

 

 

Morgue 

 الورشة

Atelier 

حة الأشعةمصل المخبر المركزي قاعة ما بعد  قاعة العملٌات الإنعاش الرقابة  الاستعجالات 

 العملٌات

 الطابق الرابع   الطابق الثالث 

 طب داخلي نساء طب داخلي رجال

 

 دار مرضى السكري

 الطابق الثانً الطابق الأو  

  طب الأطفا 

 جراحة العظام 

 

  المسالك البولية

 جراحة عامة

 رجا 

راحة عامة ج

 نساء

 الطابق الأرضً

 

  

 الجناح التقنً جٌج  ٌىمستشفى محمد الصدٌق بن ٌح

 المصالح الاستشفائٌة

 مصالح أخرى

  الإدارة

Administration  

 

 

 طب العمل

الأمراض 

 الصدرٌة

الأمراض 

 المعدٌة

 المديرية الفرعية لممكارد البشرية لممؤسسة العمكمية الاستشفائية المصدر:



ة لدى الممرضين في الفصل الثاني: دراسة واقع ظروف العمل واثره عمى سموك الموارد البشري
 -جيجل-المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد بن يحيى

 
63 

 الييكل التنظيمي الإداري لممؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى 1-4-2

يتطمب كجكد ىيكؿ تنظيمي مناسب، مف أجؿ تحقيؽ التكازف بيف إف السير الحسف لأم مؤسسة      
الصلبحيات كالمسؤكليات، كيتككف الييكؿ التنظيمي الإدارم لممؤسسة العمكمية الاستشفائية مف مدير ك مديريات 

  فرعية أخرل كىك كالتالي: 
 : ىك المسؤكؿ الأكؿ كالأخير عف تسيير المؤسسة حيث:المدير -أولا

 أماـ العدالة في جميع أعماؿ الحياة المدنية.يمثؿ المؤسسة  -
 ىك الآمر بالصرؼ فيما يخص نفقات المؤسسة. -
 يضع مشركع الييكؿ التنظيمي كالنظاـ الداخمي لممؤسسة. -
 يحضر مشاريع الميزانية التقديرية كيعد حساب المؤسسة. -
 يقكـ بتنفيذ مداكلات مجمس الإدارة. -
 السمطة الكصية بعد مكافقة مجمس الإدارة.يضع التقرير السنكم لمنشاط كيرسمو إلى  -
 يقكـ بإبراـ جميع العقكد كالصفقات كالاتفاقيات في التنظيـ المعمكؿ بو. -
يمارس التعييف كالتسيير عمى مجمكع مستخدمي المؤسسة العمكمية باستثناء المستخدميف الذيف خصص  -

 ليـ شكؿ آخر مف أشكاؿ التعييف.
 أمر ذم طابع طبي، عممي أك تككيني.يمكنو أف يطمع المجمس الطبي بكؿ  -
 تتمحكر ميامو فيما يمي: مكتب الاتصال: -ثانيا

 تطبيؽ قرارات المدير. -
 استقباؿ المجمس الإدارم كتأسيس الميزانية السنكية لمنشاطات. -
 معالجة شكاكم المكاطنيف. -
 مكمؼ بأمانة المجمس الطبي كالإدارم. -
لبريد الكارد كالصادر مف مختمؼ المصالح الطبية كالإدارية ككذا يقكـ بمتابعة ا مكتب التنظيم العام: -ثالثا

 المؤسسات العمكمية الخارجية كالخاصة.
تسير عمى تسيير الحياة المينية لمعماؿ ككافة المكظفيف  كعمى  الوسائل:و  لمماليةالمديرية الفرعية  -رابعا

يـ الإدارية، كحسف التكفؿ بالممفات الخاصة حسف التكفؿ بيـ مف خلبؿ الاىتماـ بكضعيتيـ المالية كتسيير شؤكن
عداد كؿ القرارات  بيـ كترتيبيا كالحفاظ عمييا، كما تسير عمى إعداد جداكؿ الترقية لمعماؿ كؿ نياية سنة، كا 

حالتيـ إلى التقاعد.  الإدارية المتعمقة بتعيينيـ كتثبيتيـ كترقيتيـ كا 
بإجراء الامتحانات كالاختبارات المينية كالمسابقات عمى أساس زيادة عف ذلؾ، تقكـ بإعداد القرارات المتعمقة    

كما تتكلى إعداد الأجكر كالمنح الخاصة بالعماؿ ككذا دفع مستحقاتيـ المتأخرة بسبب عدـ تكفر  ،الشيادات
 عتمادات المالية في الكقت المحدد.  الإ
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  مكاتب ىي: ةكتتككف مف ثلبث
 الوسائل العامة واليياكل مكتب -    
عقد الصفقات مع المؤسسات العمكمية كالخاصة بمختمؼ أنكاعيا مف  يتكلىالصفقات العمومية: مكتب  -    

ضماف تمكيف المؤسسة بمختمؼ المكازـ المكتبية ، كما يتكفؿ بأجؿ تمكيف المؤسسة بالمكاد كالعتاد الضركرم
  .نشاطات المختمفةكالأجيزة الطبية كالأدكية ككؿ المستمزمات الضركرية المتعمقة بكافة ال

  عتمادات المالية المعتمدة يسير عمى تنفيذ بنكد الميزانية كتسجيؿ الإ مكتب الميزانية والمحاسبة: -    
 كالممنكحة.

 تتككف مف مكتبيف:  :لمموارد البشريةالمديرية الفرعية  -خامسا 

ي تقدميا المؤسسة لمعامميف بيا، يتكلى مختمؼ العمميات المرتبطة بالدكرات التككينية التالتكوين:  مكتب -
   خاصة منيـ الككادر الطبية كالممرضيف.

يتكفؿ بكافة القضايا المتعمقة بالخلبفات التي تنجـ بيف  مكتب تسيير الموارد البشرية والتعداد والمنازعات: -
 فراد العامميف بيا.الأفراد أك تككف الإدارة طرفا فييا، كالخلبفات الخارجية بيف الإدارة كالمكاطنيف كحتى الأ

مكتب صيانة التجييزات كتتككف مف  :لصيانة التجييزات الطبية والتجييزات المرافقةالمديرية الفرعية  -سادسا
 الطبية كمكتب صيانة التجييزات المرافقة. 

  مكاتب كما يمي: ةأربعتضـ  المديرية الفرعية لممصالح الصحية: -سابعا
اؿ المباشر بالمكاطنيف كاستقباؿ المرضى الكافديف الذيف تستمزـ حالتيـ يقكـ بالاتص :القبولمكتب  -    

عداد ممؼ القبكؿ للئقامة بالمستشفى، ككذا التصريح بالكفيات كالمكاليد  الصحية المككث بالمستشفى، كتسجيميـ كا 
، كلذلؾ ئيةالاستشفالضباط الحالة المدنية، كضماف المراقبة المستمرة لحركة المرضى داخؿ مختمؼ المصالح 

مف التطكر كالتنظيـ كتكعية العلبقات الداخمية الاستشفائية يعتبر المرآة العاكسة لممستكل الذم حققتو المؤسسة 
 كالخارجية.

 .يقكـ بحساب مجمكع التكاليؼ الخاصة بالمرضى:  التعاقد وحساب التكاليف مكتب -
عادة التكييؼ الطبي يطبؽ نشاطمكتب تنظيم ومتابعة النشاطات الصحية وتقييميا:  - ات التشخيص كالعلبج كا 

 كالاستشفاء.
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 محمد الصديق بن يحي الاستشفائية(: الييكل التنظيمي الإداري لممؤسسة العمومية 56الشكل رقم )
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ة ــة الفرعيـــالمديري
 لممالية والوسائل

مكـتب الــوسائــل العامـة 
 يياكلوال

 لصفقات العموميةمكتب ا

 ة والمحاسبةيالميزان مكب 

 

مكتب تسيير الموارد 
 البشرية والمنازعات

 مكتب التكوين

المديرية الفرعية 
 لمموارد البشرية

لصيانة التجييزات المديرية الفرعية 
 الطبية والتجييزات المرافقة

صـــــــــــيانة مكتـــــــــــب 
  التجييزات المرافقة

 

صـــــــــــيانة مكتـــــــــــب 
  زات الطبيةالتجيي

 مكتب التنظيم العام

 ــرديـالم

 مكتب الاتصال

المديرية الفرعية 
 لممصالح الصحية

التعاقـــــــــــد مكتـــــــــــب 
 وحساب التكاليف 

 مكتب القبـــول

مكتـــــــب تنظـــــــيم ومتابعـــــــة 
  النشاطات الصحية وتقييميا 

جمػػادل  02المػؤرخ فػػي  140-07رسػػكـ التنفيػذم رقػػـ لممػف ا 22سسػات العمكميػػة الاستشػفائية، كتطبيقػػا لأحكػاـ المػػادة لمقػرار الػػكزارم المشػترؾ المتضػػمف التنظػيـ الػػداخمي لممؤ لممػػكارد البشػرية طبقػػا : المديريػػة الفرعيػة المصـدر
   .2007مام  19الأكلى المكافؽ لػػ 
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 الإجراءات المنيجية لمدراسة والأساليب الإحصائية المعتمدة 2

جية كالإجراءات التي تـ الاعتماد عمييا في الدراسة الميدانية كتشمؿ يقدـ في ىذا الجزء عرضا مفصلب لممني     
كصفا لمجتمع الدراسة كخصائصيا، إضافة إلى بياف أدكات جمع كتحميؿ المعمكمات، كالأساليب الإحصائية 

 المستخدمة في معالجة بيانات الدراسة.

 منيجية الدراسة 2-1

جراءاتيا  محكرا      رئيسيا يتـ مف خلبلو إنجاز الجانب التطبيقي لمدراسة، كعف طريقيا  تعتبر منيجية الدراسة كا 
يتـ الحصكؿ عمى البيانات المطمكبة لإجراء التحميؿ الإحصائي لمتكصؿ إلى النتائج التي يتـ تفسيرىا في ضكء 

" كىذا مكضكع الدراسة، كقد تـ استخداـ منيج دراسة حالة لدراسة" أثر ظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد البشرية
 بغرض الخركج بنتائج تزيد مف المستكل المعرفي لممكضكع.

 مجتمع الدراسة 2-1-1
 المجتمع  - أ

 .1يعرؼ مجتمع الدراسة بأنو: مجمكعة مف الناس أك الأحداث أك الأشياء التي ييتـ الباحث بدراستيا      

 ممرض. 453كيتمثؿ مجتمع الدراسة في الطاقـ الشبو طبي فقط كالذم بمغ عددىـ     

 عينةال - ب
جزء مف مجتمع البحث الأصمي يختارىا الباحث بأساليب مختمفة كتضـ عددا مف الأفراد في المجتمع      

الأصمي، فالعينة تمثؿ نمكذجا يشمؿ جزءا مف كحدات المجتمع الأصمي لمبحث، تككف ممثمة لو بحيث تحمؿ 
 .2تمع الأصميصفة مشتركة، كىذا النمكذج أك الجزء يغني الباحث عف دراسة كحدات المج

كىذا 13.24%ممرض مف مجتمع الدراسة بنسبة 60قدرىا  ملبئمةبناء عمى ماسبؽ تـ استيداؼ عينة      
تـ  نوأعدد أكبر، إلا  بسبب تعذر إجراءىا عمى جميع أفراد مجتمع البحث، ككذا عدـ السماح لنا بالتعامؿ مع

استبيانات، كيمثؿ  10ي حيف لـ يتـ استرجاع استبيانات فارغة، ف 4استبانو صالحة لمدراسة ك 46استرجاع 
 الجدكؿ التالي عدد الاستبيانات المكزعة كالمسترجعة.

 

                                                           
1

 .060، ص 0110، ترجمت إسماعيم عهي بسيووي، دار انمريخ، انسعوديت،طرق البحث في الإدارة) مدخل لبناء المهاراث البحثيت(أوماسيكاران،  - 
1

، ص ص 0100 ، انطبعت انثاويت، دار صفاء نهىشر وانتوزيع، الأردنمنهجيت البحث العلمي مدخل لبناء المهاراث البحثيتحسيه محمذ جواد انجبوري،   -

000-000. 
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 (: الإحصائيات الخاصة بالاستبانة03الجدول رقم) 

 النسبة المئكية التكزيع التكرارم الاستبانة
 76.66 46 الصالحة لمدراسة تالاستبيانا
 16.66 10 غير المسترجعة تالاستبيانا

 6.66 4 الفارغة تلاستبياناا
 100 60 الكمية تالاستبيانا
 مف إعداد الطالبتيف: المصدر

 أداة الدراسة  -ج

بغرض إكماؿ ما تـ التطرؽ إليو في الجانب النظرم، كالإلماـ بجكانب المكضكع مف الناحية العممية تـ      
ة ىذه الأخيرة ككنيا تعتبر أداة مضبكطة كمنظمة الاستعانة بالاستبانة كأداة مف أدكات جمع البيانات، كىذا لأىمي

 لجمع بيانات الدراسة.

 قد تـ إعداد الاستبانة مف ثلبث محاكر كما يمي:

يحتكم معمكمات عف خصائص العينة مف خلبؿ عكامميا الشخصية كالكظيفية كىي) الجنس، المحور الأول: 
 ة(.العمر، المستكل التعميمي، الحالة الإجتماعية، سنكات الخبر 

عبارة لقياس المتغير المستقؿ المتمثؿ في ظركؼ العمؿ، حيث كزعت العبارات  20يحتكم عمى المحور الثاني: 
 عمى الأبعاد كمايمي: 20إلى  01مف

 (05( إلى)01بعد ظركؼ العمؿ الفيزيقية كيضـ العبارات المرقمة مف.) 
 (14( إلى )06بعد ظركؼ العمؿ التنظيمية كيضـ العبارات المرقمة مف.) 
 ( 20( إلى )15بعد ظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية كيضـ العبارات المرقمة مف.) 

عبارة لقياس المتغير التابع المتمثؿ في سمكؾ المكارد البشرية، حيث كزعت  11يحتكم عمى المحور الثالث: 
 ( عمى البعديف كما يمي:31( إلى )21العبارات مف)

 (.26( إلى)21ة مف)بعد سمكؾ الفرد كيضـ العبارات  المرقم 
 ( 31( إلى )27بعد سمكؾ الجماعة كيضـ العبارات المرقمة مف.) 
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  الأساليب الإحصائية المعتمدة 2-2
 Statistical Package for Socialeتـ تفريغ كتحميؿ الاستبانة مف خلبؿ برنامج الحزمة الإحصائية     

Sciences(spss)حصائية التالية:، كسكؼ يتـ الاستعانة ببعض الأدكات الإ 

: استخدـ ىذا المعامؿ لمعرفة مدل ارتباط Pearson Correlation Cofficientمعامل الارتباط بيرسون  -
درجة كؿ عبارة مف عبارات الاستبياف مع الدرجة الكمية لممحكر الذم تنتمي إليو)الاتساؽ الداخمي لأداة 

 الدراسة(.
ركؼ أف ألفا كركنباخ يستخدـ لمتحقؽ مف ثبت : مف المعAlbha Cronbachاختبار ألفا كرونباخ  -

الاستبانة بحساب معامؿ الثبات ىذا الأخير يقيس معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات الاستبانة عمى 
 الثبات الكمي لجميع الفقرات في الاستبانة.

ات دلالة استخدـ ىذا الاختبار لمعرفة ما إدا كانت ىناؾ فركؽ ذ( لمعينات المستقمة: tاختبار ) -
إحصائية في آراء أفراد عينة الدراسة نحك محاكر الاستبياف باختلبؼ متغيراتيـ الشخصية كالكظيفية التي 

 تنقسـ إلى فئتيف.
: لمعرفة إدا كانت ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية في اختبار تحميل التباين الأحادي ذو الاتجاه الواحد -

بياف باختلبؼ متغيراتيـ الشخصية كالكظيفية التي تنقسـ إلى آراء أفراد عينة الدراسة نحك محاكر الاست
 أكثر مف فئتيف.

          يتـ حساب قيـ الالتكاء كالتفمطح لمعرفة ما إدا كانت بيانات الدراسة تخضع  الالتواء والتفمطح:   -  
 لمتكزيع الطبيعي. 

المتمثؿ في ظركؼ العمؿ في تـ استخدامو لتحديد أثر المتغير المستقؿ  البسيط:الانحدار الخطي  -
 .المتغير التابع المتمثؿ في سمكؾ المكارد البشرية

تمت الاستعانة بالتكرارات كالنسب المئكية لمتعرؼ عمى الخصائص التكرارات والنسب المئوية:  -
 الشخصية كالكظيفية لأفراد عينة الدراسة.

راد عينة الدراسة عمى كؿ عبارة مف : لمعرفة مدل ارتفاع أك انخفاض استجابات أفالمتوسطات الحسابية -
 عبارات متغيرات الدراسة.

: مف أجؿ التعرؼ عمى مدل انحراؼ استجابات عينة الدراسة لكؿ عبارة مف عبارات الانحراف المعياري -
 متغيرات الدراسة.

 فؽكالذم يتككف مف خمس درجات تتراكح بيف مكا  (Likert Scal)قد تـ استخداـ مقياس ليكرث الخماسي     

، مكافؽ، محايد، غير مكافؽ، غير مكافؽ بشدة، حيث تـ ترجيح تمؾ الدرجات بأكزاف ترجيحية متدرجة مف بشدة
 أكبر لأصغر المستكيات التي تقيس اتجاىات كآراء المستقصي كما يمي:
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 ( : درجة قياس متغيرات الدراسة حسب سمم ليكرث04الجدول رقم)        

 مكافؽ بشدة مكافؽ يدمحا غير مكافؽ غير مكافؽ بشدة
1 2 3 4 5 

، SPSS مقدمة في الإحصاء الاستدلالي باستخدامبالاعتماد عمى: عزالديف حسف عبد الفتاح،  مف إعداد الطالبتيف: لمصدرا  
 . 540، ص 2008دار الخكارزـ القممية، الرياض،

اسي، اعتمدنا عمى العمميات لتحديد الفئة التي يضاؼ ضمنيا الكسط الحسابي كفقا لمقياس ليكرث الخم     
 الحسابية التالية:

، نضيؼ طكؿ الفئة لمحد 0.8= 4/5، بقسمة المدل عمى عدد الفئات نجد 5، عدد الفئات  4=1-5المدى: 
( كىكذا نضيؼ طكؿ الفئة في كؿ مرة إلى الحد الأدنى، فيككف  1.8-1الأدنى لممقياس فتككف الفئة الأكلى)

 ب مقياس ليكرث الخماسي كمايمي:تكزيع قيـ الكسط الحسابي حس

 درجات توزيع قيم الوسط الحسابي (:05الجدول رقم)  

 5-4.21 4.2-3.41 3.4-2.61 2.6-1.81 1.80-1 الفئة
 5 4 3 2 1 الدرجة

 مرتفعة جدا مرتفعة متكسطة منخفضة منخفضة جدا درجة المكافقة
 .540سف عبد الفتاح، مرجع سابؽ، ص بالاعتماد عمى: عزالديف ح مف إعداد الطالبتيف: المصدر   

 صدق وثبات أداة الدراسة  2-3

يتـ اختبار أداة الدراسة قبؿ تطبيقيا عمى الفئة المستيدفة مف خلبؿ دراسة الصدؽ) الصدؽ الظاىرم      
 كالصدؽ البنائي( ككذلؾ دراسة ثباتيا.

 صدق أداة الدراسة 2-3-1

ة الاستبياف ماكضعت لقياسو، كقد تـ التأكيد مف صدؽ الاستبياف يقصد بصدؽ أداة الدراسة أف تقيس أسئم     
 بطريقتيف ىما: 

 الصدق الظاىري لأداة الدراسة )الاستبيان( - أ
لمعرفة صدؽ أداة الدراسة عرضنا الاستبياف عمى الأستاذة المشرفة لمناقشتو كتصحيحو كالتأكد مف شمكلية      

مكانية تحقيؽ اليدؼ الذم يرمي إل يو، كما تـ عرضو عمى مجمكعة مف المحكميف تألفت مف عباراتو كا 
( أساندة مف أعضاء ىيئة التدريس، كما طمبنا منيـ إبداء الرأم حكؿ مدل كضكح عبارات أداة 05خمسة)
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الدراسة كمدل ملبئمة كؿ عبارة لممحكر الذم ينتمي إليو، كاستنادا إلى الملبحظات كالتكجييات التي أبداىا 
تعديلبت التي اتفؽ عمييا معظـ المحكميف، حيث تـ إعادة صياغة بعض العبارات كحذؼ المحكمكف أجرينا ال

ضافة عبارات جديدة ليزداد الاستبياف شمكلا.  أخرل كا 

 الصدق البنائي لأداة الدراسة)الاتساق الداخمي( - ب
ليو ىذه يقصد بالصدؽ البنائي مدل اتساؽ كؿ عبارة مف عبارات الاستبياف مع المحكر الذم تنتمي إ     

العبارة، كقد تـ حساب الاتساؽ الداخمي للبستبياف مف خلبؿ حساب معاملبت الارتباط بيرسكف بيف درجة كؿ 
( نسخة مف 46عبارة مع الدرجة الكمية لمبعد كالمحكر الذم ينتمي إليو كالتي تـ الحصكؿ عمييا بعد تكزيع)

 .(spss)كائية كيتـ ذلؾ مف خلبؿ البرنامج الإحصائيالاستبياف عمى أفراد عينة الدراسة، تـ اختيارىـ بطريقة عش

 الصدق الداخمي لعبارات المحور الثاني: ظروف العمل 
 صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد ظروف العمل الفيزيقية 

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

معامؿ  العبارات رقـ العبارة
 الارتباط

مستكل 
 المعنكية

 0.000 0.675** الإضاءة في مكاف عممؾ مناسبة 01
 0.000 0.690** درجة الحرارة السائدة في مكاف عممؾ مناسبة 02
 0.000 0.824** التيكية في مكاف عممؾ مناسبة 03
 0.000 0.637** يتميز مكاف عممؾ باليدكء كالسكينة 04
 0.000 0.466** سبترتيب كتخطيط مكاف عممؾ منا 05

 0.01**داؿ عند مستكل دلالة spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر
 

( معاملبت الارتباط )بيرسكف( بيف فقرات البعد الأكؿ)ظركؼ العمؿ الفيزيقية( مف 06يبيف الجدكؿ رقـ)      
كما أف  ،0.05ف جميع القيـ الاحتمالية أقؿ مف المحكر الثاني كالدرجة الكمية لعبارات ىذا البعد كالذم يكضح أ

ك  0.466الارتباط قكم بيف كؿ عبارات البعد كالدرجة الكمية لجميع عباراتو، ىي قيـ مكجبة تتراكح بيف 
 ، مما يدؿ عمى أف فقرات البعد صادقة لما كضعت لقياسو.0.824
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 صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد ظروف العمل التنظيمية 
 (: صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد ظروف العمل التنظيمية07الجدول رقم)        

رقـ 
 العبارة

معامؿ  العبارات
 الارتباط

مستكل 
 المعنكية

 0.000 0.521** يكمفؾ رئيسؾ بأداء مياـ تفكؽ قدراتؾ 06
 0.000 0.689** يفسح لؾ رئيسؾ المباشر المجاؿ لطرح آرائؾ كانشغالاتؾ 07

 0.000 0.591** ؾ مع رئيسؾ جيدةعلبقت 08

 0.000 0.483** تتمتع بحرية الاتصاؿ بزملبئؾ في العمؿ 09

 0.000 0.662** تحصؿ عمى المعمكمات اللبزمة لمقياـ بعممؾ في الكقت المناسب 10

 0.000 0.760** تجد سيكلة في الاتصاؿ بالإدارة العميا 11

 0.000 0.556** ة كخبرتؾ المينيةمنصبؾ الحالي يتناسب مع مؤىلبتؾ العممي 12

 0.000 0.625** أكقات الراحة تساعدؾ عمى استعادة نشاطؾ 13

 0.000 0.634** ساعات العمؿ كمكاعيد الدكاـ مناسبة 14
                                               0.01** داؿ عند مستكل دلالة  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر 

( معاملبت الارتباط)بيرسكف( بيف فقرات البعد الثاني)ظركؼ العمؿ التنظيمي( مف 07يبيف الجدكؿ رقـ)     
كما أف ، 0.05الاحتمالية أقؿ مف  المحكر الثاني كالدرجة الكمية لعبارات ىذا البعد، كالذم يكضح أف جميع القيـ

 0.483الدرجة الكمية لجميع عباراتو، ىي قيـ مكجبة تتراكح بيف الارتباط قكم بيف كؿ عبارة مف عبارات البعد ك 
 ، مما يدؿ عمى أف فقرات البعد صادقة لما كضعت لقياسو.0.689ك 

 صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد ظروف العمل المادية والمعنوية 
 والمعنوية(: صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد ظروف العمل المادية 08الجدول رقم)          

رقـ 
 العبارة

معامؿ   العبارات
 الارتباط

مستكل 
 المعنكية

 0.000 0.796** يتلبءـ الأجر الذم تتقضاه مع جيدؾ المبذكؿ 15
 0.000 0.559** يمبي الأجر الذم تتقضاه احتياجاتؾ الأساسية 16
 0.000 0.588**  يتناسب الأجر الذم تتقضاه مع مؤىلبتؾ العممية كخبراتؾ المينية 17

 0.000 0.481** يقكـ رئيسؾ المباشر بتشجيعؾ عمى مجيكداتؾ في العمؿ 18

 0.001 0.731** تكفر مؤسستؾ فرصا لمترقية 19
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تقدـ المؤسسة نظاـ جيد لمخدمات الإجتماعية مف علبج, إطعاـ,  20
 تأمينات.

**0.414 0.004 

 0.01ؿ عند مستكل دلالة ** دا spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر

( معاملبت الارتباط)بيرسكف( بيف فقرات البعد الثالث)ظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية( 08يبيف الجدكؿ رقـ)     
، كما 0.05مف المحكر الثاني كالدرجة الكمية لعبارات ىذا البعد، كالذم يكضح أف جميع القيـ الاحتمالية أقؿ مف 

رة مف عبارات البعد كالدرجة الكمية لجميع عباراتو، ىي قيـ مكجبة تتراكح بيف أف الارتباط قكم بيف كؿ عبا
 ، مما يدؿ عمى أف فقرات البعد صادقة لما كضعت لقياسو.0.796ك  0.414

 الصدق الداخمي لعبارات المحور الثالث: سموك الموارد البشرية 
  دصدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد سموك الفر 

 (:صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد سموك الفرد09جدول رقم)ال               
معامؿ  العبارات رقـ العبارة

 الارتباط
مستكل 
 المعنكية

 0.000 0.292* تقكـ بتطبيؽ أساليب عمؿ جديدة في كظيفتؾ 21
 0.000 0.396** أصبحت لديؾ معرفة حكؿ سياسات المؤسسة كأىدافيا  22

 0.000 0.344* ئؾ لكظيفتؾ باستمرارأصبح لديؾ حافز لتحسيف أدا 23

أصبحت لديؾ الرغبة في تقمد المناصب القيادية في  24
 المؤسسة

**0.292 0.000 

 0.000 0.351* زاد شعكرؾ بالرضا كالاطمئناف عمى مستقبمؾ الكظيفي 25

إكتسبت قيـ كاتجاىات تكجيؾ نحك الكجية الصحيحة في  26
 عممؾ

**0.399 0.000 

 0.05* داؿ عند مستكل دلالة 0.01** داؿ عند مستكل دلالة  spssاد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات: مف إعدالمصدر

( معاملبت الارتباط )بيرسكف( بيف فقرات البعد الأكؿ)سمكؾ الفرد( مف المحكر الثالث 09يبيف الجدكؿ رقـ)     
كمعاملبت ، عباراتو، 0.05تمالية أقؿ مف كالدرجة الكمية لعبارات ىذا البعد كالذم يكضح أف جميع القيـ الاح

 ، مما يدؿ عمى أف فقرات البعد صادقة لما كضعت لقياسو.0.399ك  0.292مكجبة تتراكح بيف  الارتباط
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 صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد سموك الجماعة 
 (:صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد سموك الجماعة10الجدول رقم)       

رقـ 
 العبارة

معامؿ  العبارات
 الارتباط

مستكل 
 المعنكية

 0.000 0.734** يتقبؿ أعضاء الجماعة النقد البناء 27
 0.000 0.876** تزيد دافعيتؾ لمعمؿ عند العمؿ ضمف الجماعة 28

 0.000 0.856* تعمؿ الجماعة التي تنتمي إلييا بركح الفريؽ الكاحد 29

 0.000 0.870** ديـ أحسف أداءيكجد تعاكف بيف أعضاء جماعتؾ مف أجؿ تق 30

 0.000 0.563** تسبؽ جماعتؾ المصمحة العامة عمى المصمحة الشخصية 31
  0.01** داؿ عند مستكل دلالة  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر

جماعة( مف المحكر ( معاملبت الارتباط )بيرسكف( بيف فقرات البعد الثاني)سمكؾ ال10يبيف الجدكؿ رقـ)     
، كما أف الارتباط 0.05،كالذم يكضح أف جميع القيـ الاحتمالية أقؿ مف الدرجة الكمية لعبارات ىذا البعدالثالث ك 

، مما 0.876ك  0.563قكم بيف كؿ عبارات البعد كالدرجة الكمية لجميع عباراتو، ىي قيـ مكجبة تتراكح بيف 
 لقياسو. رات البعد صادقة لما كضعتيدؿ عمى أف فق

 ثبات أداة الدراسة 2-3-2

يقصد بثبات الاستبياف إف يعطي نفس النتيجة لك تـ إعادة تكزيعو عمى أفرا د العينة أكثر مف مرة تحت      
نفس الظركؼ كالشركط بمعنى الاستقرار في نتائجو، كمف أجؿ التأكد مف ثبات أداة الدراسة)الاستبياف( يتـ 

 نتائج مكضحة في الجدكؿ التالي:حساب معامؿ ألفا كركنباخ كال

 (: قيم معاملات ألفا كرونباخ لثبات أداة الدراسة11الجدول رقم)      

العبارات التي  متغيرات الدراسة كأبعادىا
 تقيسيا

قيمة ألفا 
 كركنباخ

 
 ظركؼ العمؿ

 0.685 05-01 ظركؼ العمؿ الفيزيقية
 0.821 14-06 ظركؼ العمؿ التنظيمية

 0.646 20-15 مادية كالمعنكيةظركؼ العمؿ ال
 0.786 الثبات الكمي لظركؼ العمؿ

 0.857 26-21 سمكؾ الفرد سمكؾ المكارد 
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 0.839 31-27 سمكؾ الجماعة البشرية
 0.820 الثبات الكمي لسمكؾ المكارد البشرية

 0.849 الثبات الكمي لأداة الدراسة
  spssت: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجاالمصدر

 ( أف:11يلبحظ مف الجدكؿ رقـ)     

  بمعنى أف المحك 0.786حيث بمغ  0.7معامؿ ألفا كركنباخ لممحكر الأكؿ) ظركؼ العمؿ( فاؽ معدؿ ،
 يتمتع بدرجة ثبات جيدة.

  بمعنى 0.820حيث بمغ  0.8معامؿ ألفا كركنباخ لممحكر الثاني) سمكؾ المكارد البشرية( فاؽ معدؿ ،
 بدرجة ثبات ممتازة. أف المحكر يتمتع

  حيث بمغ  0.8معامؿ ألفا كركنباخ لممحكريف  ) ظركؼ العمؿ كسمكؾ المكارد البشرية( فاؽ معدؿ
 ، بمعنى أف المحكريف يتمتعاف بدرجة ثبات ممتازة.0.849

 .كبالتالي يمكف القكؿ بأف أداة الدراسة دات درجة ثبات ممتازة، يمكف استخداميا لأغراض ىذه الدراسة      

 طبيعة توزيع متغيرات الدراسة   2-3-3
لمعرفة ما إذا كانت البيانات تتبع التكزيع الطبيعي أـ لا نستخدـ معامؿ الالتكاء كالتفمطح كالمذاف يشيراف        

ك معامؿ [ 3-، 3]عمى أف البيانات تتبع التكزيع الطبيعي في حالة إذا كاف)معامؿ الالتكاء محصكر بيف 
 (. 20التفمطح أقؿ مف 

 (: معاملات الالتواء والتفمطح لمتغيرات الدراسة12الجدول رقم)          

 المتغيرات معامؿ الالتكاء معامؿ التفمطح
 الأبعاد الإحصائيات الخطأ المعيارم الإحصائيات الخطأ المعيارم

 ظركؼ العمؿ الفيزيقية -0.04 0.350 -0.259 0.688
 ؿ التنظيميةظركؼ العم 0.016 0.350 -0.141 0.688
 ظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية 0.805 0.350 0.925 0.688
 سمكؾ الفرد  2.796 0.350 14.063 0.688
 سمكؾ الجماعة -0.403 0.350 0.373 0.688
 spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر
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لتكزيع الطبيعي، كيمكف إرجاع ذلؾ لككف ( يتضح إف متغيرات الدراسة تتبع ا12مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)       
، أما معامؿ التفمطح فقد كاف محصكر 3، كىك بذلؾ أقؿ مف2.796ك -0.403معامؿ الالتكاء محصكر بيف 

 ات الدراسة تتبع التكزيع الطبيعي.، كعميو فمتغير  20ؿ مف ق، كىك بذلؾ أ  14.063ك -0.259بيف 

 ار الفرضياتعرض وتحميل البيانات ونتائج الدراسة واختب 3

 عرض البيانات الشخصية لعينة الدراسة 3-1

نستعرض فيما يمي تحميؿ عينة الدراسة مف خلبؿ الجنس، العمر، المستكل التعميمي، الحالة الإجتماعية،      
 سنكات الخبرة.

 الجنس 3-1-1

 يكضحو الجدكؿ المكالي: يمكف تكضيح خصائص عينة الدراسة مف حيث الجنس كفؽ ما     

 (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس13الجدول رقم)          

 النسبة المئكية التكرارت الجنس
 %37 17 ذكر
 %63 29 أنثى

 %100 46 المجمكع
 spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

أنثى أم ما  29( أف نسبة الإناث تكؽ نسبة الذككر، حيث بمغ عدد الإناث13يتضح مف الجدكؿ رقـ)     
مف الحجـ الإجمالي لعينة  %37ذكر أم ما نسبتو  17مف عينة، في حيف بمغ عدد الذككر  %63نسبتو 

الدراسة، كذلؾ راجع لطبيعة العمؿ في القطاع الصحي الذم يتلبءـ مع ميكؿ العنصر النسكم أكثر مف العنصر 
 الرجالي.

 العمر 3-1-2

 يمكف تكضيح خصائص عينة الدراسة مف حيث السف كفؽ ما يكضحو الجدكؿ المكالي:     

 (: توزيع أفراد العينة حسب العمر14الجدول رقم)         

 النسبة المئكية التكرارات السف
 %15.2 7 سنة 30أقؿ مف 
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 %60.9 28 سنة 39سنة إلى  30مف
 %23.9 11 سنة 49سنة إلى  40مف
 %0 0 سنة فما فكؽ 50مف

 %100 46 المجمكع
 spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

( أف ىناؾ تنكع في مستكل أفراد مجتمع عينة الدراسة، حيث يضمف التعرؼ 14يتضح مف الجدكؿ رقـ)     
سمكؾ عمى اتجاىات المستكيات العمرية المختمفة بما تحممو مف خبرات متراكمة اتجاه دكر ظركؼ العمؿ ك 

كىي الفئة  %60.9سنة بنسبة  39إلى  30المكارد البشرية، إلا أف النسبة الأعمى مف المستكيات ىي فئة مف
 30، كتمييا فئة أقؿ مف %23.9سنة بنسبة  49إلى  40التي تتميز بالحيكية كالنشاط، في حيف تمييا فئة مف

يعني أف الممرضيف لا يكاصمكف العمؿ سنة فما فكؽ فيي منعدمة  مما  50، أما فئة مف %15.2سنة بنسبة 
 عند بمكغ سف التقاعد كىذا راجع إلى طبيعة العمؿ الذم ينجـ عنو بعض الأمراض المينية عمى حد قكليـ.

 المستوى التعميمي 3-1-3

 يمكف تكضيح خصائص عينة الدراسة مف حيث المستكل التعميمي كفؽ ما يكضحو الجدكؿ المكالي:     

 : توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي(15الجدول رقم )  

 النسبة المئكية التكرارت المستكل التعميمي
 %0 0 متكسط
 %34.8 16 ثانكم
 %65.2 30 جامعي
 %100 46 المجمكع
 spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

كا مف حممة الشيادة الجامعية مما سمح ليـ مف أفراد العينة كان %62.2( أف 15نلبحظ مف الجدكؿ رقـ)      
ممف شممتيـ الدراسة كانكا مف حممة شيادة  %34.8بالتعامؿ مع أسئمة الاستبياف بسيكلة ككضكح، كما أف نسبة 

 الثانكية، أما فئة شيادة المتكسط فيي فئة منعدمة.

 الحالة الاجتماعية 3-1-4

 :الة الاجتماعية كفؽ ما يكضحو الجدكؿ المكالييمكف تكضيح خصائص عينة الدراسة مف حيث الح     
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 (: توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية16الجدول رقم)   

 النسبة المئكية التكرارات الحالة الاجتماعية
 %41.3 19 أعزب)ة(
 %56.5 26 متزكج)ة(
 %0 0 مطمؽ)ة(
 %2.2 1 أرمؿ)ة(
 %100 46 المجمكع
 spssيف بالاعتماد عمى مخرجات : مف إعداد الطالبتالمصدر

، أما نسبة العزاب فتمثؿ %655( أف أغمبية أفراد العينة متزكجيف كىذا بنسبة16نلبحظ مف الجدكؿ رقـ)    
، كنسبة المطمقيف كانت معدكمة ككؿ %2.2مف مجمكع أفراد العينة، في حيف أف نسبة الأرامؿ تمثؿ  41.3%

 ف اجتماعياىذا يدؿ عمى أف أغمبية الأفراد مستقري

 سنوات الخبرة 3-1-4

 يمكف تكضيح خصائص عينة الدراسة مف حيث سنكات الخبرة كفؽ ما يكضحو الجدكؿ المكالي:     

 (: توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة17الجدول رقم)    

 النسبة المئكية التكرارت سنكات الخبرة
 %19.6 9 سنكات 5أقؿ مف 

 %45.7 21 سنكات 9إلى  5مف 
 %21.7 10 سنة 14إلى  10مف 
 %13 6 سنة فأكثر  15

 %100 46 المجمكع
 spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

، %45.7سنكات بنسبة  9إلى  5( أف أغمب أفراد العينة لدييـ خبرة مينية مف 17نلبحظ مف الجدكؿ رقـ)     
، كفي الأخير فئة %19.6سنكات بنسبة  5، تمييا فئة أقؿ مف %21.7سنة بنسبة  14إلى  10تمييا فئة مف 

، كمنو يمكف القكؿ أف معدؿ الخبرة في المؤسسة محؿ الدراسة متكسط رغـ التنكع %13سنة فأكثر بنسبة  15
 الممحكظ في الفئات العمرية.
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 عرض وتحميل نتائج عينة الدراسة واختبار الفرضيات 3-2
 ـ بعرض كتحميؿ نتائج الدراسة ثـ اختبار الفرضيات كما يمي:مف خلبؿ ىذا الجزء سنقك      
عرض وتحميل النتائج المتعمقة بإجابات أفراد عينة الدراسة حول المتغير الأول)ظروف العمل( في  3-2-1

 -جيحل–المؤسسة العمومية الاستشفائية 
 ظروف العمل(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد 18الجدول رقم)        
 

الكسط  أبعاد ظركؼ العمؿ الترتيب
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

درجة 
 التقدير

 متكسطة 2 0.859 2.800 ظركؼ العمؿ الفيزيقية 01
 متكسطة 1 0.595 3.137 ظركؼ العمؿ التنظيمية 02
 متكسطة 3 0.607 2.181 ظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية 03

 متكسطة / 0.459 2.766 بي كالانحراؼ المعيارم الكميالكسط الحسا
  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

جاءت  -جيجؿ-( نلبحظ أف ظركؼ العمؿ في المؤسسة العمكمية الاستشفائية18مف خلبؿ الجدكؿ رقـ )     
، مما يدؿ 0.459ؼ المعيارم فقد بمغ ، أما الانحرا2.766بدرجة تقدير متكسطة، حيث بمغ الكسط الحسابي 

 .1عمى عدـ كجكد تشتت في إجابات أفراد العينة لأنو أقؿ مف

أما مستكل أبعاد ظركؼ العمؿ الثلبث كانت متشابية ككاف أعلبىا بعد ظركؼ العمؿ التنظيمية بدرجة     
ظركؼ العمؿ الفيزيقية  ، يميو بعد0.595، كانحراؼ معيارم قدره 3.137تقدير متكسطة، كمتكسط حسابي بمغ 

، كأخيرا بعد ظركؼ العمؿ المادية 0.859، كانحراؼ معيارم2.8بدرجة تقدير متكسطة كمتكسط حسابي بمغ 
 .0.859، كانحراؼ معيارم قدره 2.181كالمعنكية بدرجة تقدير متكسطة، كمتكسط حسابي بمغ 

 :فيما يمي كصؼ لإجابات المبحكثيف حكؿ كؿ بعد مف أبعاد ظركؼ العمؿ

 ظروف العمل الفيزيقية - أ
 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات بعد ظروف العمل الفيزيقية19الجدول رقم)     

رقـ 
 العبارة

  درجة الاستجابة التكرار
الكسط 
 الحسابي

 
الانحراؼ 
 المعيارم

 
 الأىمية
 النسبية

 
درجة 
 التقدير

 
 النسبة

غير 
مكافؽ 
 بشدة

 
غير 
 مكافؽ

 
 يدمحا

 
 مكافؽ

 
مكافؽ 
 بشدة
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 متكسطة 1 1.369 3.347 7 24 1 6 8 ت 01
% 17.4 13 2.2 52.2 15.2 

02 
 

 متكسطة 4 1.341 2.608 3 15 / 17 11 ت
% 23.9 37 / 32.6 6.5 

03 
 

 متكسطة 2 1.397 2.847 7 12 2 17 8 ت
% 17.4 37 4.3 26.1 15.2 

 1.224 2.478 2 11 5 17 11 ت 04
 

 متكسطة 5
% 23.9 37 10.9 23.9 4.3 

 متكسطة 3 1.108 2.717 2 12 8 19 5 ت 05
% 10.9 41.3 17.4 26.1 4.3 

 متكسطة / 0.859 2.800 الكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم الكمي
  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

( أف مستكل ظركؼ العمؿ الفيزيقية لدل أفراد عينة الدراسة جاء بدرجة 19الجدكؿ رقـ)يتضح مف نتائج      
( كىك ينتمي إلى الفئة التي 2.00متكسطة حيث بمغ المتكسط الحسابي الكمي لبعد ظركؼ العمؿ التنظيمية )

 تشير إلى الخيار المحايد المقابؿ لممستكل المتكسط.

( كىك أقؿ 0.859نحراؼ الكمي لبعد ظركؼ العمؿ الفيزيقية بمغ )كما يتضح مف نتائج الجدكؿ أف الا    
 ( مما يشير إلى عدـ كجكد تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا البعد.1مف)

كيمكف مف خلبؿ الجدكؿ ترتيب عناصر ظركؼ العمؿ الفيزيقية ترتيبا تنازليا مف أعمى إلى أقؿ درجة كما     
 يمي:

( كالتي مضمكنيا " الإضاءة في مكاف عممؾ مناسبة" صاحبة أعمى كسط حسابي حيث 01ـ)العبارة رق -
 ( بدرجة تقدير متكسطة؛1.369( كانحراؼ معيارم قدره )3.347بمغ )

( في المرتبة الثانية كالتي مضمكنيا " التيكية في مكاف عممؾ مناسبة" كىذا بمتكسط 03تأتي العبارة رقـ) -
 ( بدرجة تقدير متكسطة؛1.397يارم قدره)( كانحراؼ مع2.847حسابي)

( في المرتبة الثالثة كالتي مضمكنيا " ترتيب كتخطيط مكاف عممؾ مناسب" كىذا 05تأتي العبارة رقـ) -
 ( بدرجة تقدير متكسطة؛1.108( كانحراؼ معيارم قدره)2.717بمتكسط حسابي)

الحرارة السائدة في مكاف عممؾ مناسبة" ( في المرتبة الرابعة كالتي مضمكنيا " درجة 02تأتي العبارة رقـ) -
 ( بدرجة تقدير متكسطة؛1.341( كانحراؼ معيارم قدره)2.608كىذا بمتكسط حسابي)
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( في المرتبة الخامسة كالتي مضمكنيا " يتميز مكاف عممؾ باليدكء كالسكينة" كىذا 04تأتي العبارة رقـ) -
 جة تقدير متكسطة.( بدر 1.224( كانحراؼ معيارم قدره )2.478بمتكسط حسابي )

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

  
رقـ 

 العبارة

  درجة الاستجابة التكرار
الكسط 
 الحسابي

 
الانحراؼ 
 المعيارم

 
الأىمية 
 النسبية

 
درجة 
 التقدير

 
 النسبة

 

غير 
مكافؽ 
 بشدة

غير 
 مكافؽ

 
 محايد

 
 مكافؽ

 
مكافؽ 
 بشدة

06 
 

 متكسطة 3 0.977 3.391 2 24 8 10 1 ت
% 2.2 21.7 17.4 52.2 6.5 

 متكسطة 6 1.103 3.065 3 16 12 11 4 ت 07
% 8.7 23.9 26.1 34.8 6.5 

08 
 

 متكسطة 4 1.076 3.326 3 23 10 6 4 ت
% 8.7 13 21.7 50 6.5 

09 
 

 مرتفعة 1 1.168 3.521 7 24 5 6 4 ت
% 8.7 13 10.9 52.2 15.2 

10 
 

 مرتفعة 2 1.168 3.478 7 23 4 9 3 ت
% 6.5 19.6 8.7 50 15.2 

11 
 

 متكسطة 6 1.103 3.065 1 20 12 7 6 ت
% 13 15.2 26.1 43.5 2.2 

12 
 

 متكسطة 5 1.141 3.173 2 23 7 9 5 ت
% 10.9 19.6 15.2 50 4.3 

13 
 

 متكسطة 7 1.262 2.695 4 10 9 14 9 ت
% 19.6 30.4 19.6 21.7 8.7 

14 
 

 متكسطة 8 0.595 2.673 6 8 5 19 8 ت
% 17.4 41.3 10.9 17.4 13 

 متكسطة / 0.595 3.137 الكسط الحسابي كالانحراؼ الكمي
  spss : مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر
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( أف مستكل بعد ظركؼ العمؿ التنظيمية لدل أفراد عينة الدراسة جاء 20يتضح مف نتائج الجدكؿ رقـ)      
( كىك ينتمي إلى الفئة التي تشير إلى الخيار 3.137بدرجة متكسطة حيث بمغ المتكسط الحسابي الكمي لمبعد )

 المحايد المقابؿ لممستكل المتكسط.

( 0.595ئج الجدكؿ أف الانحراؼ المعيارم الكمي لبعد ظركؼ العمؿ التنظيمية بمغ )كما يتضح  مف نتا      
 ( مما يشير إلى عدـ كجكد تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات البعد.1كىك أقؿ مف )

رجة كما كيمكف مف خلبؿ الجدكؿ ترتيب عناصر ظركؼ العمؿ الفيزيقية ترتيبا تنازليا مف أعمى إلى أقؿ د      
 يمي:

( كالتي مضمكنيا " تتمتع بحرية الاتصاؿ بزملبئؾ في العمؿ" صاحبة أعمى كسط 09العبارة رقـ) -
 ( بدرجة تقدير مرتفعة؛1.168( كانحراؼ معيارم قدره )3.521حسابي كىذا بمتكسط حسابي )

زمة لمقياـ بعممؾ ( في المرتبة الثانية كالتي مضمكنيا " تحصؿ عمى المعمكمات اللب10تأتي العبارة رقـ) -
( بدرجة تقدير 1.168( كانحراؼ معيارم قدره )3.478في الكقت المناسب" كىذا بمتكسط حسابي )

 مرتفعة؛
( في المرتبة الثالثة كالتي مضمكنيا " يكمفؾ رئيسؾ بأداء مياـ تفكؽ قدراتؾ" كىذا 06تأتي العبارة رقـ ) -

 بدرجة تقدير متكسطة؛ (0.977( كانحراؼ معيارم قدره )3.391بمتكسط حسابي )
( في المرتبة الرابعة كالتي مضمكنيا " علبقتؾ مع رئيسؾ جيدة" كىذا بمتكسط 08تأتي العبارة رقـ) -

 ( بدرجة تقدير متكسطة؛1.07( كانحراؼ معيارم قدره )3.326حسابي )
لبتؾ ( في المرتبة الخامسة كالتي مضمكنيا "  منصبؾ الحالي يتناسب مع مؤى12تأتي العبارة رقـ ) -

( بدرجة تقدير 1.141( كانحراؼ معيارم قدره )3.171العممية كخبرتؾ المينية" كىذا بمتكسط حسابي )
 متكسطة؛ 

( في المرتبة السادسة كالتي مضمكنيما عمى الترتيب " يفسح لؾ رئيسؾ 11( ك)07تأتي العبارتيف ) -
دارة العميا" كىدا بمتكسط حسابي المباشر المجاؿ لطرح آرائؾ كانشغالاتؾ" " تجد سيكلة في الاتصاؿ بالإ

 ( بدرجة تقدير متكسطة؛1.103( كانحراؼ معيارم )3.065)
( في المرتبة السابعة كالتي مضمكنيا " أكقات الراحة تساعدؾ عمى استعادت 13تأتي العبارة رقـ) -

 ( بدرجة تقدير متكسطة؛ 1.262( كانحراؼ معيارم )2.695نشاطؾ" كىذا بمتكسط حسابي )
( في المرتبة الثامنة كالتي مضمكنيا " ساعات العمؿ كمكاعيد الدكاـ مناسبة" كىذا 14عبارة رقـ )تأتي ال  -

 ( بدرجة تقدير متكسطة.1.317( كانحراؼ معيارم قدره )2.673بمتكسط حسابي )
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 ظروف العمل المادية والمعنوية -ج

 بعد ظروف العمل المادية والمعنوية(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات 21الجدول رقم)

 
رقـ 

 العبارة

  درجة الاستجابة التكرار
الكسط 
 الحسابي

 
الانحراؼ 
 المعيارم

 
الأىمية 
 النسبية

 
درجة 
 التقدير

 
 النسبة

 

غير 
مكافؽ 
 بشدة

غير 
 مكافؽ

 
 محايد

 
 مكافؽ

 
مكافؽ 
 بشدة

15 
 

 منخفضة 4 1.095 2.000 3 2 3 22 16 ت
% 34.8 47.87 6.5 4.3 6.5 

 منخفضة 3 1.107 2.130 2 6 1 24 13 ت 16
% 28.3 52.2 2.2 13 4.3 

17 
 

 منخفضة 2 1.039 2.173 / 6 11 14 15 ت
% 32.6 30.4 23.9 13 / 

18 
 

 منخفضة 1 0.906 2.391 / 7 10 23 6   ت
% 13 50 21.7 15.2 / 

19 
 

 ضةمنخف 1 1.021 2.391 / 9 9 19 9 ت
% 19.6 41.3 19.6 19.6 / 

20 
 

 منخفضة 4 0.869 2.000 / 1 14 15 16 ت
% 34.8 32.6 30.4 2.2 / 

 منخفضة / 0.607 2.181 الكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم الكمي
 spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

مستكل ظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية لدل أفراد عينة الدراسة جاء ( أف 21يتضح مف نتائج الجدكؿ رقـ)      
( كىك ينتمي 2.181بدرجة منخفضة حيث بمغ المتكسط الحسابي الكمي لبعد ظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية )

  إلى الفئة التي تشير إلى الخيار غير مكافؽ المقابؿ لممستكل المنخفض. 

( كىك 0.607ف الانحراؼ الكمي لبعد ظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية بمغ )كما يتضح مف نتائج الجدكؿ أ     
 ( مما يشير إلى عدـ كجكد تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا البعد.1أقؿ مف )
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كيمكف مف خلبؿ الجدكؿ ترتيب عناصر ظركؼ العمؿ الفيزيقية ترتيبا تنازليا مف أعمى إلى أقؿ درجة كما     
 ي:يم

( كالتي مضمكنيما" يقكـ رئيسؾ المباشر بتشجيعؾ عمى مجيكداتؾ في 19( ك )18العبارتيف رقـ) -
العمؿ" " تكفر مؤسستؾ فرصا لمترقية" عمى الترتيب، صاحبتا أعمى كسط حسابي كىذا بمتكسط حسابي 

 ( عمى الترتيب بدرجة تقدير منخفضة؛1.021( ك )0.906( كانحراؼ معيارم قدره )2.391)
( في المرتبة الثانية كالتي مضمكنيا " تكجد عدالة في منح الأجكر بمؤسستؾ" كىذا 17ي العبارة رقـ)تأت -

 ( بدرجة تقدير منخفضة؛1.039( كانحراؼ معيارم قدره )2.173بمتكسط حسابي )
( في المرتبة الثالثة كالتي مضمكنيا " يمبي الأجر الذم تتقضاه احتياجاتؾ 16تأتي العبارة رقـ ) -

 ( بدرجة تقدير منخفضة؛1.107( كانحراؼ معيارم قدره )2.130سية" كىذا بمتكسط حسابي )الأسا
(  في المرتبة الرابعة كالتي مضمكنيما " يتلبءـ الأجر الذم تتقضاه مع 20( ك )15تأتي العبارتيف رقـ) -

عمى  جيدؾ المبذكؿ" " تقدـ المؤسسة نظاـ جيد لمخدمات الإجتماعية مف علبج، إطعاـ، تأمينات" 
( عمى الترتيب 0.869( ك )1.095( كانحراؼ معيارم قدره )2.000الترتيب كىذا بمتكسط حسابي )

 بدرجة تقدير منخفضة؛
( في المرتبة الخامسة كالتي مضمكنيا "  منصبؾ الحالي يتناسب مع مؤىلبتؾ 12تأتي العبارة رقـ ) -

( بدرجة تقدير 1.141معيارم قدره )( كانحراؼ 3.171العممية كخبرتؾ المينية" كىذا بمتكسط حسابي )
 متكسطة.

عرض وتحميل النتائج المتعمقة بإجابات أفراد عينة الدراسة حول المتغير الثاني )سموك الموارد  3-2-2

  -جيجل –البشرية( في المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 موارد البشرية(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد سموك ال22الجدول رقم)   

الكسط  أبعاد سمكؾ المكارد البشرية الترتيب
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 درجة التقدير
 

 متكسطة 1 0.833 3.130 سمكؾ الفرد 01
 متكسطة 2 0.803 3.008 سمكؾ الجماعة 02

 متكسطة / 0.638 3.075 الكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم الكمي
 spssف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات : مالمصدر
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( نلبحظ أف سمكؾ المكارد البشرية في المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد 22مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)     
، أما الانحراؼ 3.075جاء بدرجة تقدير متكسطة، حيث بمغ الكسط الحسابي  -جيجؿ-الصديؽ بف يحيى
 .1ؿ عمى عدـ كجكد تشتت في إجابات أفراد العينة لأنو أقؿ مف، مما يد0.638المعيارم فقد بمغ 

أما مستكل أبعاد سمكؾ المكارد البشرية كانت متشابية ككاف أعلبىا بعد سمكؾ الفرد بدرجة تقدير متكسطة،      
، يميو بعد سمكؾ الجماعة بدرجة تقدير متكسطة 0.833، كانحراؼ معيارم قدره 3.130كمتكسط حسابي بمغ 

 .0.803، كانحراؼ معيارم3.008ط حسابي بمغ كمتكس

 فيما يمي كصؼ لإجابات المبحكثيف حكؿ كؿ بعد مف أبعاد ظركؼ العمؿ:

 سموك الفرد - أ
 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات بعد سموك الفرد23الجدول رقم )

 
رقـ 

 العبارة

  درجة الاستجابة التكرار
الكسط 
 الحسابي

 
الانحراؼ 

 معيارمال

 
الأىمية 
 النسبية

 
درجة 
 التقدير

 
 النسبة

 

غير 
مكافؽ 
 بشدة

غير 
 مكافؽ

 
 محايد

 
 مكافؽ

 
مكافؽ 
 بشدة

21 
 
 

 27 10 ت
 

 منخفضة 4 1.262 2.304 6 3 /

% 21.7 58.7 / 6.5 13 
 متكسطة 3 1.107 2.130 4 6 3 20 8 ت 22

% 17.4 43.5 6.5 13 8.7 
23 
 

 متكسطة 1 1.039 2.173 3 6 5 16 6 ت
% 13 34.8 10.9 13 6.5 

24 
 

 منخفضة 4 0.906 2.391 6 7 / 27 10 ت
% 21.7 58.7 / 15.2 13 

25 
 

 متكسطة 2 1.021 2.391 6 9 2 24 6 ت
% 13 52.2 4.3 19.6 13 

26 
 

 متكسطة 3 0.869 2.000 4 1 3 20 8 ت
% 17.4 43.5 6.5 2.2 8.7 
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 متكسطة / 0.833 3.130 الكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم الكمي
 spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

( أف مستكل سمكؾ الفرد لدل أفراد عينة الدراسة جاء بدرجة متكسطة 23يتضح مف نتائج الجدكؿ رقـ)      
( كىك ينتمي إلى الفئة التي تشير إلى الخيار محايد 3.130حيث بمغ المتكسط الحسابي الكمي لبعد سمكؾ الفرد )

      المقابؿ لممستكل المتكسط. 

( مما 1( كىك أقؿ مف )0.833كما يتضح مف نتائج الجدكؿ أف الانحراؼ الكمي لبعد سمكؾ الفرد بمغ )      
 يشير إلى عدـ كجكد تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا البعد.

كيمكف مف خلبؿ الجدكؿ ترتيب عناصر ظركؼ العمؿ الفيزيقية ترتيبا تنازليا مف أعمى إلى أقؿ درجة كما      
 يمي:

( كالتي مضمكنيا" أصبح لديؾ الرغبة في تقمد المناصب القيادية في المؤسسة"  23العبارتيف رقـ) -
( بدرجة 1.222ه )( كانحراؼ معيارم قدر 2.869صاحبة أعمى كسط حسابي كىذا بمتكسط حسابي )

 تقدير متكسطة؛
( في المرتبة الثانية كالتي مضمكنيا " زاد شعكرؾ بالرضا كالاطمئناف عمى مستقبمؾ 25تأتي العبارة رقـ) -

 ( بدرجة تقدير متكسطة؛1.286( كانحراؼ معيارم قدره )2.652الكظيفي" كىذا بمتكسط حسابي )
ة كالتي مضمكنيما " أصبحت لديؾ معرفة حكؿ ( في المرتبة الثالث26( ك)22تأتي العبارتيف رقـ ) -

سياسات المؤسسة كأىدافيا" " اكتسبت قيـ كاتجاىات تكجيؾ نحك الكجية الصحيحة في عممؾ"  عمى 
 ( بدرجة تقدير متكسطة؛1.271( كانحراؼ معيارم قدره )2.630الترتيب كىذا بمتكسط حسابي )

مكنيا " تقكـ بتطبيؽ أساليب عمؿ جديدة في كظيفتؾ" ( في المرتبة الرابعة كالتي مض21تأتي العبارة رقـ) -
 ( بدرجة تقدير منخفضة؛1.262( كانحراؼ معيارم قدره )2.304كىذا بمتكسط حسابي )

 سموك الجماعة  - ب
 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات بعد سموك الجماعة24الجدول رقم)

رقـ 
 العبارة

  درجة الاستجابة التكرار
ط الكس

 الحسابي

 
الانحراؼ 
 المعيارم

 
 الأىمية
 النسبية

 
درجة 
 التقدير

 
 النسبة

غير 
مكافؽ 
 بشدة

 
غير 
 مكافؽ

 
 محايد

 
 مكافؽ

 
مكافؽ 
 بشدة

 متكسطة 4 0.965 2.956 1 14 16 12 3 ت 27
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% 6.5 26.1 34.8 30.4 2.2 
28 
 

 متكسطة 1 1.053 3.152 3 17 13 10 3 ت
% 6.5 21.7 28.3 37 6.5 

29 
 

 متكسطة 3 1.053 3.043 3 14 14 12 3 ت
% 6.5 26.1 30.4 30.4 6.5 

 1.029 3.087 2 18 10 14 2 ت 30
 

 متكسطة 2
% 4.3 30.4 21.7 39.1 4.3 

 متكسطة 5 1.046 2.804 2 9 19 10 6 ت 31
% 13 21.7 41.3 19.6 4.3 

 متكسطة / 0.803 3.008 م الكميالكسط الحسابي كالانحراؼ المعيار 
  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

( أف مستكل سمكؾ الجماعة لدل أفراد عينة الدراسة جاء بدرجة 24يتضح مف نتائج الجدكؿ رقـ)        
الفئة التي تشير إلى ( كىك ينتمي إلى 3.008متكسطة حيث بمغ المتكسط الحسابي الكمي لبعد سمكؾ الجماعة )

      الخيار محايد المقابؿ لممستكل المتكسط. 

( مما 1( كىك أقؿ مف )0.803كما يتضح مف نتائج الجدكؿ أف الانحراؼ الكمي لبعد سمكؾ الجماعة بمغ )      
 يشير إلى عدـ كجكد تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات ىذا البعد.

لجدكؿ ترتيب عناصر ظركؼ العمؿ الفيزيقية ترتيبا تنازليا مف أعمى إلى أقؿ درجة كما كيمكف مف خلبؿ ا     
 يمي:

( كالتي مضمكنيا" تزيد دافعيتؾ لمعمؿ عند العمؿ ضمف الجماعة" صاحبة أعمى كسط 28العبارتيف رقـ) -
 ( بدرجة تقدير متكسطة؛1.053( كانحراؼ معيارم قدره )3.152حسابي كىذا بمتكسط حسابي )

( في المرتبة الثانية كالتي مضمكنيا " يكجد تعاكف بيف أعضاء جماعتؾ مف أجؿ 30أتي العبارة رقـ)ت  -
( بدرجة تقدير 1.029( كانحراؼ معيارم قدره)3.087تقديـ أحسف أداء" كىذا بمتكسط حسابي)

 متكسطة؛
مي إلييا بركح الفريؽ ( في المرتبة الثالثة كالتي مضمكنيا " تعمؿ الجماعة التي تنت29تأتي العبارة رقـ) -

 ( بدرجة تقدير متكسطة؛1.053( كانحراؼ معيارم قدره)3.043الكاحد" كىذا بمتكسط حسابي)
( في المرتبة الرابعة كالتي مضمكنيا " يتقبؿ أعضاء الجماعة النقد البناء" كىذا 27تأتي العبارة رقـ) -

 تكسطة؛( بدرجة تقدير م0.965( كانحراؼ معيارم قدره)2.953بمتكسط حسابي)
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( في المرتبة الخامسة كالتي مضمكنيا " تسبؽ جماعتؾ المصمحة العامة عمى 31تأتي العبارة رقـ) -
( بدرجة تقدير 1.046( كانحراؼ معيارم قدره )2.804المصمحة الشخصية" كىذا بمتكسط حسابي )

 متكسطة.
 اختبار الفرضيات 3-2-2

اغتيا بناءا عمى مشكمة كنمكذج كفرضيات الدراسة، كذلؾ يتـ في ىذا الجزء اختبار الفرضيات التي تـ صي      
، كلأجؿ التحقؽ مف مدل قبكليا أك رفضيا تـ spssبالاعتماد عمى نظاـ الحزـ الإحصائية لمعمكـ الإجتماعية 

 إعداد قاعدة القرار التالية: 

  إدا كانت قيمة(f) المحسكبة أكبر مف قيمة(f)   الجدكلية كالقيمة الاحتماليةsig ؿ مف مستكل الدلالة أق
 ؛ H0كنرفض الفرضية H1نقبؿ الفرضية  0.05المعتمد 

  إدا كانت قيمة(f)  المحسكبة أقؿ مف قيمة(f)   الجدكلية كالقيمة الاحتماليةsig  أكبر مف مستكل الدلالة
 . H0كنقبؿ الفرضية H1نرفض الفرضية  0.05المعتمد 

 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى - أ
  (≥0,05αيكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )ضية الرئيسية الأكلى عمى :" تنص الفر       

محمد الصديؽ بف  –المؤسسة العمكمية الاستشفائية بلظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد البشرية لدل الممرضيف 
 ". –يحيى جيجؿ 

 كيمكف كتابة ىذه الفرضية عمى النحك التالي:     

H0 : يكجد أثر لا( 0,05ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالةα≤)   لظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد البشرية
 . -جيجؿ  –المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد الصديؽ بف يحيىبلدل الممرضيف  

H1 : ( 0,05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالةα≤)   لظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد البشرية
 .-جيجؿ –المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد الصديؽ بف يحيىبالممرضيف   لدل

تـ استخداـ الانحدار الخطي البسيط لقياس ما إذا كاف  ىناؾ أثر لظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد       
ختبار ، كالجدكؿ المكالي يكضح نتائج ا-جيجؿ  –البشرية لدل الممرضيف في المؤسسة العمكمية الاستشفائية 

 الانحدار البسيط لمفرضية الرئيسية الأكلى:

 

 



لدى الممرضين الفصل الثاني: دراسة واقع ظروف العمل واثره عمى سموك الموارد البشرية 
 جيجل-بالمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد بن يحيى

 
88 

 لفرضية الرئيسيةا(: نتائج اختبار 25الجدول رقم )     

 sigالقيمة الاحتمالية Betaقيمة (Fقيمة ) (R²قيمة ) (Rقيمة ) المتغير المستقؿ
 0.023 0.336 5.590 0.113 0.336 ظركؼ العمؿ

  spssد عمى مخرجات : مف إعداد الطالبتيف بالاعتماالمصدر   

( كىذا يدؿ عمى أف المتغير R²=0.113( أف قيمة معامؿ التحديد قد بمغت )25يظير الجدكؿ رقـ)      
( مف التبايف الحاصؿ في المتغير التابع )سمكؾ المكارد 11.3%المستقؿ ) ظركؼ العمؿ( يفسر ما نسبتو )

 (.R=0.336الارتباط بيرسكف )البشرية( كما نلبحظ أف قكة العلبقة قد بمغت حسب معامؿ 

( كبما أف مستكل 2.775( كىي أكبر مف قيمتيا الجدكلية البالغة )5.590المحسكبة ) Fحيث إف قيمة       
كحسب قاعدة القرار فإننا نرفض   (≥0,05α)مف مستكل الدلالة المعتمد   أقؿكىك  (α=0.023)  الدلالة

 (≥0,05αيكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) ئمة "الفرضية الصفرية كنقبؿ الفرضية البديمة القا
 " .–جيجؿ  –المؤسسة العمكمية الاستشفائية بلظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد البشرية لدل الممرضيف 

 *الفرضية الفرعية الأولى   

   (≥0,05αلالة )يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدتنص الفرضية الفرعية الأكلى عمى :"      
المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بلظركؼ العمؿ الفيزيقية كسمكؾ المكارد البشرية لدل الممرضيف 

 ". –جيجؿ  –بف يحيى

 كيمكف كتابة ىذه الفرضية عمى النحك التالي:     

H0 : لا( 0,05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالةα≤)  فيزيقية عمى سمكؾ المكارد لظركؼ العمؿ ال
  -جيجؿ  –البشرية  لدل الممرضيف في المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيى 

H1: ( 0,05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالةα≤)    لظركؼ العمؿ الفيزيقية عمى سمكؾ المكارد
  -جيجؿ  –ائية محمد الصديؽ بف يحيى البشرية  لدل الممرضيف في المؤسسة العمكمية الاستشف

 كالجدكؿ المكالي يكضح نتائج اختبار الانحدار البسيط لمفرضية الفرعية الأكلى: 
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 الفرعية الأولى الفرضية(: نتائج اختبار 26الجدول رقم )         

 sigالقيمة الاحتمالية Betaقيمة (Fقيمة ) (R²قيمة ) (Rقيمة ) المتغير المستقؿ
لعمؿ ظركؼ ا

 الفيزيقية
0.041 

 
0.002 0.075 0.041 0.786 

  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر  

( كىذا يدؿ عمى أف المتغير R²=0.002( أف قيمة معامؿ التحديد قد بمغت )26يظير الجدكؿ رقـ)     
الحاصؿ في المتغير التابع )سمكؾ  ( مف التبايف0.2%المستقؿ ) ظركؼ العمؿ الفيزيقية( يفسر ما نسبتو )

 (.R=0.041المكارد البشرية( كما نلبحظ أف قكة العلبقة قد بمغت حسب معامؿ الارتباط بيرسكف )

( كبما أف مستكل 2.775( كىي أقؿ مف قيمتيا الجدكلية البالغة )0.075)  المحسكبة Fحيث إف قيمة      
كحسب قاعدة القرار فإننا نرفض   (≥0,05α)ة المعتمد  مف مستكل الدلال ك أكبركى (α=0.786)  الدلالة

 (≥0,05αيكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )الفرضية البديمة كنقبؿ الفرضية الصفرية القائمة " لا 
 –جيجؿ  –المؤسسة العمكمية الاستشفائية بلظركؼ العمؿ الفيزيقية عمى سمكؾ المكارد البشرية لدل الممرضيف  
." 

 الفرضية الفرعية الثانية* 

   (≥0,05αيكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )تنص الفرضية الفرعية الثانية عمى :"      

المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد بلظركؼ العمؿ التنظيمية عمى سمكؾ المكارد البشرية لدل الممرضيف 
 ." –جيجؿ  –الصديؽ بف يحيى

 بة ىذه الفرضية عمى النحك التالي:كيمكف كتا    

H0 : لا( 0,05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالةα≤)   لظركؼ العمؿ التنظيمية عمى سمكؾ
 . -جيجؿ-المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيىبالمكارد البشرية لدل الممرضيف 

H1: يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلا( 0,05لةα≤)  كؾ المكارد لظركؼ العمؿ التنظيمية عمى سم
 . -جيجؿ  –المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد الصديؽ بف يحيىب البشرية لدل الممرضيف

 كالجدكؿ المكالي يكضح نتائج اختبار الانحدار البسيط لمفرضية الفرعية الثانية: 

 



لدى الممرضين الفصل الثاني: دراسة واقع ظروف العمل واثره عمى سموك الموارد البشرية 
 جيجل-بالمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد بن يحيى

 
90 

 الفرعية الثانية ضيةالفر (: نتائج اختبار 27الجدول رقم )          

 sigالقيمة الاحتمالية Betaقيمة (Fقيمة ) (R²قيمة ) (Rقيمة ) المتغير المستقؿ
ظركؼ العمؿ 

 التنظيمية
0.356 0.127 6.388 0.356 0.015 

  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

( كىذا يدؿ عمى أف المتغير R²=0.127مغت )( أف قيمة معامؿ التحديد قد ب27يظير الجدكؿ رقـ )     
( مف التبايف الحاصؿ في المتغير التابع )سمكؾ 12.7%نسبتو ) المستقؿ ) ظركؼ العمؿ التنظيمية( يفسر ما

 (.R=0.356المكارد البشرية( كما نلبحظ أف قكة العلبقة قد بمغت حسب معامؿ الارتباط بيرسكف )

( كبما أف مستكل 2.775( كىي أكبر مف قيمتيا الجدكلية البالغة )6.388المحسكبة ) Fحيث إف قيمة      
كحسب قاعدة القرار فإننا نرفض   (≥0,05α)كىك أقؿ  مف مستكل الدلالة المعتمد   (α=0.015)  الدلالة

  (≥0,05αيكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )الفرضية الصفرية كنقبؿ الفرضية البديمة القائمة " 
المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد ؾ المكارد البشرية لدل الممرضيف بظركؼ العمؿ التنظيمية عمى سمك ل

 ".   –جيجؿ  –الصديؽ بف يحيى

 الفرضية الفرعية الثالثة 
  (≥0,05αيكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )تنص الفرضية الفرعية الثالثة عمى :"       

 –المؤسسة العمكمية الاستشفائية بادية كالمعنكية كسمكؾ المكارد البشرية لدل الممرضيف لظركؼ العمؿ الم
 . -جيجؿ 

 كيمكف كتابة ىذه الفرضية عمى النحك التالي:     

H0 : لا( 0,05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالةα≤)   لظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية عمى
 . -جيجؿ  –المؤسسة العمكمية الاستشفائية  محمد الصديؽ بف يحيىبل الممرضيف سمكؾ المكارد البشرية لد

H1: ( 0,05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالةα≤)   لظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية عمى سمكؾ
  -جيجؿ-الاستشفائية محمد الصديؽ بف يحيىالمؤسسة العمكمية بالمكارد البشرية  لدل الممرضيف 

 كالجدكؿ المكالي يكضح نتائج اختبار الانحدار البسيط لمفرضية الفرعية الثانية: 

 

 



لدى الممرضين الفصل الثاني: دراسة واقع ظروف العمل واثره عمى سموك الموارد البشرية 
 جيجل-بالمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد بن يحيى

 
91 

 الفرعية الثالثة الفرضية(: نتائج اختبار 28الجدول رقم )        

 sigالقيمة الاحتمالية Betaقيمة (Fقيمة ) (R²قيمة ) (Rقيمة ) المتغير المستقؿ
ظركؼ العمؿ 
 المادية كالمعنكية

0.275 0.076 3.601 0.275 0.046 

  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

( كىذا يدؿ عمى أف المتغير R²=0.076( أف قيمة معامؿ التحديد قد بمغت )28يظير الجدكؿ رقـ)     
التابع ( مف التبايف الحاصؿ في المتغير 7.6%نسبتو ) المستقؿ ) ظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية( يفسر ما

 (.R=0.275)سمكؾ المكارد البشرية( كما نلبحظ أف قكة العلبقة قد بمغت حسب معامؿ الارتباط بيرسكف )

( كبما أف مستكل 2.775( كىي أكبر مف قيمتيا الجدكلية البالغة )3.601المحسكبة ) Fقيمة  أفحيث     
حسب قاعدة القرار فإننا نرفض الفرضية ك   (≥0,05α)مف مستكل الدلالة المعتمد   أقؿكىك  (α=0.046)  الدلالة

لظركؼ   (≥0,05αيكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )الصفرية كنقبؿ الفرضية البديمة القائمة "  
المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد بالعمؿ المادية كالمعنكية عمى سمكؾ المكارد البشرية لدل الممرضيف 

 ".  –جيجؿ  –الصديؽ بف يحيى

 ألفرضيو الرئيسة الثانية  - ب
  (≥0,05αعند مستكل الدلالة )تنص الفرضية الرئيسية الثانية عمى: " لاتكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية      

 .الديمكغرافية كالتنظيميةالعينة اتجاه ظركؼ العمؿ تعزل لممتغيرات  أفرادفي آراء 

 لاختبار الفرضية الرئيسية الثانية نستخدـ طريقتيف:

 ـ استخداـ تT-Test  آراء أفراد العينة فيلعينتيف مستقمتيف مف أجؿ اختبار الفرضية الأكلى حكؿ الفركؽ 
 العمؿ تعزل لمتغير الجنس؛اتجاه ظركؼ 

  ( كما تـ تحميؿ التبايف الأحادمOne Way Analyse Anova لاختبار الفرضيات الفرعية المتبقية التي )
لظركؼ  العمؿ تعزل متغيرات العمر، المستكل التعميمي، الحالة  آراء أفراد العينةتدرس الفركؽ في 

 الاجتماعية، سنكات الخبرة.
 يتـ اختبار ىذه الفرضية مف خلبؿ فرضياتيا الفرعية التالية:    
 الفرضية الفرعية الأولى*
ظركؼ العمؿ  اتجاهأفراد العينة  في آراء (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد لا ت   

 تعزل لمتغير الجنس.
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 (: نتائج تحميل التباين لعينتين مستقمتين بالنسبة لمتغير الجنس29الجدول رقم )           

المتكسط  العدد   الجنس   
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

مستكل  Tقيمة 
 الدلالة

 0.259 0.330 0.5192 2.735 17 ذكر الفئات
 0.429 2.784 29 أنثى

  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

كىك أكبر مف مستكل  (=α 0,259)( أف مستكل الدلالة لمفئات ىك 29يظير مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)     
، مما يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ دات دلالة إحصائية لرؤية المبحكثيف اتجاه مستكل (≥0,05α)الدلالة المعتمد

ذك دلالة  فركؽكجد لا ت  لمتغير الجنس، كمنو نقبؿ الفرضية الفرعية الأكلى التي نصيا " ظركؼ العمؿ تعزل
اتجاه ظركؼ العمؿ تعزل لمتغير الجنس"، مما  في آراء أفراد العينة (≥0,05αإحصائية عند مستكل الدلالة )

 فائيةيشير إلى عدـ كجكد أثر لمتغير الجنس عمى ظركؼ العمؿ في المؤسسة العمكمية الاستش

 *الفرضية الفرعية الثانية

لنظرة المبحكثيف اتجاه ظركؼ العمؿ   (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد لا ت   
 تعزل لمتغير العمر.

 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير العمر30الجدول رقم )                

مجمكع    مصدر التبايف
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

مستكل  Fقيمة 
 الدلالة

 
 العمر

داخؿ 
 المجمكعات

0.425 2 0.213  
 

1.006 

 
 

0.374 
 

بيف   
 المجمكعات

9.090 43 0.211 

 / 45 9.515 المجمكع
  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

 كىي (α=0.374) ( كمستكل الدلالة1.006المحسكبة ) Fمة ( يتضح أف قي30مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)      

مما يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ دات دلالة إحصائية عند مستكل   (≥0,05α)مف مستكل الدلالة المعتمد  أكبر 
 فركؽكجد لا تالدلالة اتجاه ظركؼ العمؿ تعزل لمتغير العمر، كمنو نقبؿ الفرضية الفرعية الثانية التي نصيا " 
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تجاه ظركؼ العمؿ تعزل لمتغير في آراء أفراد العينة ا  (≥0,05αة إحصائية عند مستكل الدلالة )ذك دلال
 –العمر" مما يشير إلى عدـ كجكد أثر لمتغير العمر في ظركؼ العمؿ في المؤسسة العمكمية الاستشفائية 

 .-جيجؿ

 *الفرضية الفرعية الثالثة

ظركؼ    في آراء أفراد العينة اتجاه  (≥0,05α) ل الدلالة ذك دلالة إحصائية عند مستك  فركؽكجد لا ت    
 العمؿ تعزل لمتغير المستكل التعميمي.

 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير المستوى التعميمي31الجدول رقم )             

مجمكع    مصدر التبايف
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

مستكل  Fقيمة 
 لةالدلا

 
المستكل 
 التعميمي

داخؿ 
 المجمكعات

0.42 1 0.42  
0.194 

 
0.661 

بيف  
 المجمكعات

9.473 44 0.215 

 / 45 9.515 المجمكع
  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

 كىي (α=0.661) ( كمستكل الدلالة0.194المحسكبة ) F( يتضح أف قيمة 31مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)     

مما يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ دات دلالة إحصائية عند مستكل   (≥0,05α)مف مستكل الدلالة المعتمد  أكبر 
لا الدلالة اتجاه ظركؼ العمؿ تعزل لمتغير المستكل التعميمي، كمنو نقبؿ الفرضية الفرعية الثالثة التي نصيا " 

اتجاه ظركؼ العمؿ تعزل  في آراء أفراد العينة  (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد ت
لمتغير المستكل التعميمي" مما يشير إلى عدـ كجكد أثر لمتغير المستكل التعميمي في ظركؼ العمؿ في 

 .-جيجؿ –المؤسسة العمكمية الاستشفائية 

 *الفرضية الفرعية الرابعة

اتجاه ظركؼ العمؿ  في آراء أفراد العينة  (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد لا ت
 تعزل لمتغير الحالة الاجتماعية.
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 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير الحالة الاجتماعية32الجدول رقم )            
مجمكع    مصدر التبايف

 المربعات
درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

مستكل  Fقيمة 
 الدلالة

 
 الحالة

 الاجتماعية

داخؿ 
 المجمكعات

0.049 2 0.024  
 

0.111 

 
 

بيف   0.896
 المجمكعات

9.467 43 0.220 

 / 45 9.515 المجمكع
  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

 كىي (α=0.896) ( كمستكل الدلالة0.111المحسكبة ) F( يتضح أف قيمة 32مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)      

مما يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ دات دلالة إحصائية عند مستكل   (≥0,05α)مف مستكل الدلالة المعتمد  أكبر 
لا الدلالة اتجاه ظركؼ العمؿ تعزل لمتغير الحالة الاجتماعية، كمنو نقبؿ الفرضية الفرعية الرابعة التي نصيا " 

اتجاه ظركؼ العمؿ تعزل  في آراء أفراد العينة  (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد ت
لمتغير الحالة الاجتماعية " مما يشير إلى عدـ كجكد أثر لمتغير الحالة الاجتماعية في ظركؼ العمؿ في 

 .-جيجؿ –المؤسسة العمكمية الاستشفائية 

    الفرضية الفرعية الخامسة*   

اتجاه ظركؼ العمؿ  في آراء أفراد العينة  (≥0,05αالدلالة )ذك دلالة إحصائية عند مستكل  فركؽكجد لا ت    
 تعزل لمتغير سنكات الخبرة.

 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير سنوات الخبرة33الجدول رقم )               
مجمكع    مصدر التبايف

 المربعات
درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

مستكل  Fقيمة 
 الدلالة

 
سنكات 
 الخبرة

داخؿ 
 المجمكعات

0.843 3 0.281  
 

1.361 

 
 

بيف   0.268
 المجمكعات

8.672 42 0.206 

 / 45 9.515 المجمكع
  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   
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ي كى (α=0.268) ( كمستكل الدلالة1.361المحسكبة ) F( يتضح أف قيمة 33مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)       
مما يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ دات دلالة إحصائية عند مستكل   (≥0,05α)مف مستكل الدلالة المعتمد  أكبر 

لا الدلالة اتجاه ظركؼ العمؿ تعزل لمتغير سنكات الخبرة، كمنو نقبؿ الفرضية الفرعية الخامسة التي نصيا " 
ة المبحكثيف اتجاه ظركؼ العمؿ تعزل لنظر   (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد ت

لمتغير سنكات الخبرة " مما يشير إلى عدـ كجكد أثر لمتغير سنكات الخبرة في ظركؼ العمؿ في المؤسسة 
 .-جيجؿ –العمكمية الاستشفائية 

 الفرضية الرئيسية الثالثة -ج

  (≥0,05αند مستكل الدلالة )عتنص الفرضية الرئيسية الثالثة عمى: " لاتكجد فركؽ ذك دلالة إحصائية      
 .كالتنظيمية اتجاه سمكؾ المكارد البشرية تعزل لمتغيراتيـ الديمكغرافية في آراء أفراد العينة

 لاختبار الفرضية الرئيسية الثالثة نستخدـ طريقتيف:

  تـ استخداـT-Test  عينةفي آراء أفراد اللعينتيف مستقمتيف مف أجؿ اختبار الفرضية الأكلى حكؿ الفركؽ 
 اتجاه سمكؾ المكارد البشرية تعزل لمتغير الجنس؛

  ( كما تـ تحميؿ التبايف الأحادمOne Way Analyse Anova لاختبار الفرضيات الفرعية المتبقية التي )
سمكؾ المكارد البشرية تعزل متغيرات العمر، المستكل التعميمي، آراء أفراد العينة اتجاه تدرس الفركؽ في 

 عية، سنكات الخبرة.الحالة الاجتما
 يتـ اختبار ىذه الفرضية مف خلبؿ فرضياتيا الفرعية التالية:     
 الفرضية الفرعية الأولى*
اتجاه سمكؾ المكارد  في آراء أفراد العينة  (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد لا ت   

 البشرية تعزل لمتغير الجنس

 (: نتائج تحميل التباين لعينتين مستقمتين بالنسبة لمتغير الجنس34)الجدول رقم              

المتكسط  العدد   الجنس   
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

مستكل  Tقيمة 
 الدلالة

 0.689 0.826 0.590 2.97.33 17 ذكر الفئات
 0.667 3.134 29 أنثى

  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   
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كىك أكبر مف مستكل  (=α 0.689)( أف مستكل الدلالة لمفئات ىك 34يظير مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)     
، مما يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ دات دلالة إحصائية لرؤية المبحكثيف اتجاه مستكل (≥0,05α)الدلالة المعتمد

ذك  فركؽكجد لا ت  لأكلى التي نصيا "سمكؾ المكارد البشرية تعزل لمتغير الجنس، كمنو نقبؿ الفرضية الفرعية ا
لنظرة المبحكثيف اتجاه سمكؾ المكارد البشرية تعزل لمتغير   (≥0,05αدلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

الجنس"، مما يشير إلى عدـ كجكد أثر لمتغير الجنس عمى سمكؾ المكارد البشرية في المؤسسة العمكمية 
 الاستشفائية.

 ثانية*الفرضية الفرعية ال

اتجاه سمكؾ المكارد  في آراء أفراد العينة  (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد لا ت   
 البشرية تعزل لمتغير العمر.

 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير العمر35الجدول رقم )                

مجمكع    مصدر التبايف
 المربعات

درجة 
 ةالحري

متكسط 
 المربعات

مستكل  Fقيمة 
 الدلالة

 
 العمر

داخؿ 
 المجمكعات

0.164 2 0.082  
 

0.194 
 

 
 

بيف    0.824
 المجمكعات

18.172 43 0.423 

 / 45 18.336 المجمكع
  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

 كىي (α=0.824) ( كمستكل الدلالة0.194لمحسكبة )ا F( يتضح أف قيمة 35مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)        

مما يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ دات دلالة إحصائية عند مستكل   (≥0,05α)مف مستكل الدلالة المعتمد  أكبر 
كجد لا تالدلالة اتجاه سمكؾ المكارد البشرية تعزل لمتغير العمر، كمنو نقبؿ الفرضية الفرعية الثانية التي نصيا " 

لنظرة المبحكثيف اتجاه سمكؾ المكارد البشرية تعزل   (≥0,05αدلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )ذك  فركؽ
لمتغير العمر " مما يشير إلى عدـ كجكد أثر لمتغير العمر في سمكؾ المكارد البشرية في المؤسسة العمكمية 

 .-جيجؿ –الاستشفائية 
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 *الفرضية الفرعية الثالثة

اتجاه سمكؾ المكارد  في آراء أفراد العينة  (≥0,05α) لالة إحصائية عند مستكل الدلالة ذك د فركؽكجد لا ت   
 البشرية تعزل لمتغير المستكل التعميمي.

 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير المستوى التعميمي36الجدول رقم )              

مجمكع    مصدر التبايف
 المربعات

درجة 
 الحرية

سط متك 
 المربعات

مستكل  Fقيمة 
 الدلالة

 
المستكل 
 التعميمي

داخؿ 
 المجمكعات

0.263 1 0.263 0.640 0.428 

بيف  
 المجمكعات

18.073 44 0.411 

 / 45 18.336 المجمكع
  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

 كىي (α=0.428) ( كمستكل الدلالة0.640لمحسكبة )ا F( يتضح أف قيمة 36مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)           

مما يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ دات دلالة إحصائية عند مستكل   (≥0,05α)مف مستكل الدلالة المعتمد  أكبر 
الدلالة اتجاه سمكؾ المكارد البشرية تعزل لمتغير المستكل التعميمي، كمنو نقبؿ الفرضية الفرعية االثالثة التي 

لنظرة المبحكثيف اتجاه سمكؾ المكارد   (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد لا تنصيا " 
البشرية تعزل لمتغير المستكل التعميمي " مما يشير إلى عدـ كجكد أثر لمتغير المستكل التعميمي في ظركؼ 

 .-جيجؿ –العمؿ في المؤسسة العمكمية الاستشفائية 

 ة*الفرضية الفرعية الرابع

اتجاه سمكؾ المكارد  في آراء أفراد العينة  (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد لا ت    
 البشرية تعزل لمتغير الحالة الاجتماعية.

 (: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير الحالة الاجتماعية37الجدول رقم )          
مجمكع    مصدر التبايف

 بعاتالمر 
درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

مستكل  Fقيمة 
 الدلالة

 
الحالة 

داخؿ 
 المجمكعات

1.081 2 0.540  
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بيف   الاجتماعية
 المجمكعات

17.255 43 0.401 1.347 0.271 

 / 45 18.336 المجمكع
 spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر    

 كىي (α=0.271) ( كمستكل الدلالة1.347المحسكبة ) F( يتضح أف قيمة 37رقـ) مف خلبؿ الجدكؿ       

مما يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ دات دلالة إحصائية عند مستكل   (≥0,05α)مف مستكل الدلالة المعتمد  أكبر 
الرابعة التي  الدلالة اتجاه سمكؾ المكارد البشرية تعزل لمتغير الحالة الاجتماعية، كمنو نقبؿ الفرضية الفرعية

لنظرة المبحكثيف اتجاه سمكؾ المكارد   (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد لا تنصيا " 
البشرية تعزل لمتغير الحالة الاجتماعية " مما يشير إلى عدـ كجكد أثر لمتغير الحالة الاجتماعية في ظركؼ 

 .-ؿجيج –العمؿ في المؤسسة العمكمية الاستشفائية 

    الفرضية الفرعية الخامسة*
اتجاه سمكؾ المكارد  في آراء أفراد العينة  (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد لا ت      

 البشرية تعزل لمتغير سنكات الخبرة.

 ة(: نتائج تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير سنوات الخبر 38الجدول رقم )               
مجمكع    مصدر التبايف

 المربعات
درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

مستكل  Fقيمة 
 الدلالة

 
سنكات 
 الخبرة

داخؿ 
 المجمكعات

0.603 3 0.201  
 

0.476 

 
 

بيف   0.701
 المجمكعات

17.733 42 0.422 

 / 45 18.336 المجمكع
  spss: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر   

 كىي (α=0.701) ( كمستكل الدلالة0.476المحسكبة ) F( يتضح أف قيمة 38مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)         

مما يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ دات دلالة إحصائية عند مستكل   (≥0,05α)مف مستكل الدلالة المعتمد  أكبر 
قبؿ الفرضية الفرعية الخامسة التي نصيا الدلالة اتجاه سمكؾ المكارد البشرية تعزل لمتغير سنكات الخبرة، كمنو ن

اتجاه سمكؾ المكارد  في آراء أفراد العينة  (≥0,05αذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) فركؽكجد لا ت" 
البشرية تعزل لمتغير سنكات الخبرة " مما يشير إلى عدـ كجكد أثر لمتغير سنكات الخبرة في سمكؾ المكارد 

 .-جيجؿ –عمكمية الاستشفائية البشرية في المؤسسة ال
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 خلاصة 

مف خلبؿ ىذا الفصؿ قمنا بالتعريؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة ككدا اختبار الفرضيات المتعمقة بالجانب      
التطبيقي، كىذا بعد تفريغ كتحميؿ البيانات المتعمقة بمحاكر الاستبانة التي كزعت عمى أفراد عينة الدراسة في 

شفائية، كقد خصصنا ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى تأثير ظركؼ العمؿ عمى سمكؾ المكارد المؤسسة العمكمية الاست
البشرية، كقد أشارت النتائج إلى كجكد مستكل متكسط لكؿ مف ظركؼ العمؿ كسمكؾ المكارد البشرية، كأف ىناؾ 

عمى سمكؾ  ةماعدا بعد ظركؼ العمؿ الفيزيقي أثر دك دلالة إحصائية لأبعاد ظركؼ العمؿ مجتمعة كمنفردة
المكارد البشرية لدل الممرضيف. 



 

 

. 
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إف التحدم الكبير الذم أصبح يكاجو أم منظمة، ىك مدل قدرتيا عمى المحافظة عمى مكاردىا البشرية،      
 مف منطمؽ اعتبار ىذه الأخيرة رأس ماؿ كثركة تحقؽ النجاح كالاستمرار ليذه الأخيرة,

يسية التي ينبغي لأم مؤسسة مكاجيتيا في إطار تحديد الاستراتيجيات تعتبر ظركؼ العمؿ مف التحديات الرئ    
المستقبمية كالأىداؼ الكمية لممؤسسة، حيث يتفاعؿ العامؿ مع الظركؼ المحيطة بو بصفة عامة لدل عادة ما 

 يكيؼ سمككو طبقا لنكع الظركؼ التي يعيش مف خلبليا.

عمؿ مف جية، كمف جية أخرل أثرىا عمى سمكؾ المكارد حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة كاقع ظركؼ ال    
، حيث اقتصرت الدراسة عمى فئة الممرضيف ككف ىذه  -جيجؿ –البشرية، في المؤسسة العمكمية الاستشفائية 

الفئة تعتبر مف أىـ الركائز في المؤسسات الاستشفائية، مما يستمزـ تكفير ظركؼ عمؿ مناسبة مف أجؿ تحسيف 
 بشرية.سمكؾ المكارد ال

تأسيسا عمى الدراسة النظرية كالتطبيقية تـ التكصؿ إلى مجمكعة مف النتائج كالتي عمى ضكئيا تـ إبداء     
 مجمكعة مف الاقتراحات ككانت عمى النحك التالي:

 نتائج الدراسة 1
  أولا: النتائج النظرية

 فت نظرة الباحثيف لقد تعددت التعاريؼ حكؿ ظركؼ العمؿ، فيي لـ تحظى بتعريؼ مكحد، حيث اختم
 كرجاؿ الإدارة كعمـ النفس كعمـ الاجتماع إلييا فكؿ طرؼ نظر إليو حسب كجية نظره؛

  لظركؼ العمؿ عدة أنكاع، فكؿ فرد تؤثر فيو بشكؿ مختمؼ عف الآخر، فلببد مف تكفير الظركؼ
 المناسبة لمعامميف لتضمف المؤسسة استمرارىا،

  الذم يستدعي تحسيف ىذه الظركؼ لتحسيف مستكل أداء المكارد لظركؼ العمؿ السيئة أثار سمبية الأمر
 البشرية إلى الأفضؿ كبالمقابؿ سمكؾ المكارد البشرية،

  ،سمكؾ المكارد البشرية ينطكم عمى دراسة سمكؾ الفرد كسمكؾ الجماعة 
 تتمثؿ أبرز نكاتج سمكؾ المكارد البشرية في الأداء كالإنتاجية كالرضا عف العمؿ؛ 
 المؤثرة عمى سمكؾ المكارد البشرية الجنس، السف، الشخصية، العكامؿ البيئية المحيطة  مف العكامؿ

 بالفرد؛
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  ،يتحدد سمكؾ المكارد البشرية بمجمكعة مف المحددات مف أبرزىا) التعمـ، الدافعية، القيـ، الاتجاه
 جماعات العمؿ، فرؽ العمؿ(؛

 .تؤثر ظركؼ العمؿ بأبعادىا عمى سمكؾ المكارد البشرية 
 ثانيا: النتائج التطبيقية

  تتضمف ظركؼ العمؿ ثلبث أبعاد بحيث يؤثر كؿ بعد بدرجة معينة كذلؾ حسب رأم عينة الدراسة، إذ
( كيأتي في المرتبة 3.137يأتي بعد ظركؼ العمؿ التنظيمية في المرتبة الأكلى بمتكسط حسابي قدره)

(، كيميو بعد ظركؼ العمؿ المادية 2.800الثانية بعد ظركؼ العمؿ الفيزيقية بمتكسط حسابي قدره)
(، أما المتكسط الحسابي الإجمالي لظركؼ 2.181كالمعنكية في المرتبة الثالثة بمتكسط حسابي قدره)

(، في حيف بمغ الكسط الحسابي الكمي 2.766العمؿ جاء بدرجة متكسطة مف المكافقة كيقدر ب )
 كسطة مف المكافقة؛( بدرجة تقدير مت3.075لمحكر سمكؾ المكارد البشرية)

  عدـ كجكد أثر ذك دلالة  إحصائية لظركؼ العمؿ الفيزيقية عمى سمكؾ المكارد البشرية لدل الممرضيف
أم أف المؤسسة تكفر ظركؼ  (≥1010α)عند مستكل الدلالة -جيجؿ –بالمؤسسة العمكمية الاستشفائية 

 ؛عمؿ فيزيقية جيدة
 تنظيمية عمى سمكؾ المكارد البشرية  لدل الممرضيف كجكد أثر ذك دلالة  إحصائية لظركؼ العمؿ ال

كذلؾ راجع لسكء ظركؼ  (≥1010α)عند مستكل الدلالة -جيجؿ –بالمؤسسة العمكمية الاستشفائية 
 ؛العمؿ التنظيمية في المؤسسة

  كجكد أثر ذك دلالة  إحصائية لظركؼ العمؿ المادية كالمعنكية عمى سمكؾ المكارد البشرية بالمؤسسة
كىذا راجع لعدـ تكفير ظركؼ مادية  (≥1010α)عند مستكل الدلالة -جيجؿ –ية الاستشفائية العمكم

 ؛كمعنكية جيدة لمممرضيف
  اتجاه مستكل ظركؼ العمؿ تعزل لمتغيراتيـ  في آراء أفراد العينةعدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية

 ؛(≥1010α)الشخصية كالكظيفية عند مستكل الدلالة
 اتجاه مستكل سمكؾ المكارد البشرية تعزل  في آراء أفراد العينةات دلالة إحصائية عدـ كجكد فركؽ ذ

 .(≥1010α)لمتغيراتيـ الشخصية كالكظيفية عند مستكل الدلالة
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 الاقتراحات 2

عمى ضكء النتائج المتحصؿ عمييا في ىذه الدراسة نطرح مجمكعة مف الاقتراحات عمى المؤسسة 
 كالتي رأينا مف أىميا: -جيجؿ-الصديؽ بف يحيىالعمكمية الاستشفائية محمد 

 العمؿ عمى تكفير ظركؼ عمؿ مناسبة لمممرضيف كالسير عمى تحسينيا؛ 
  تحسيف ظركؼ العمؿ التنظيمية مف خلبؿ إيصاؿ المعمكمات بشكؿ جيد لمممرضيف فيما يخص

 التعميمات كالقكانيف كتحديد الأكامر بدقة ؛
 زمات العمؿ لضماف السير الحسف لمعمؿ؛العمؿ عمى تكفير كافة أدكات كمستم 
  تحسيف العلبقات الاجتماعية بيف الإدارة كالممرضيف مف خلبؿ عقد اجتماعات دكرية لمناقشة الأمكر

 الشخصية كالتطكرات التنظيمية؛
 مراجعة جدكلة عمؿ الممرضيف كذلؾ بالعمؿ عمى تكحيد الحجـ الساعي لمعمؿ التمريضي؛ 
 مف خلبؿ زيادة الأجكر الممنكحة؛ تحسيف ظركؼ العمؿ المادية 
  تحسيف ظركؼ العمؿ المعنكية مف خلبؿ التحفيز مف خلبؿ تكفير فرص الترقية مما يرفع الركح المعنكية

 كزيادة الكلاء لممؤسسة؛
 ماينعكس ايجابا عمى   الاىتماـ بالجانب الاجتماعي لمممرضيف كتكفير النقؿ كالإطعاـ داخؿ المؤسسة

 الحمكؿ.
راسةأفاق الد 3  

مف خلبؿ الدراسة التي قمنا بيا أثناء أدائنا ليذا البحث، صادفتنا إشكاليات جديدة رأينا أنيا جديرة لكي تصبح 
 أبكاب كاسعة لدراستنا مثؿ:

 .كاقع ظركؼ العمؿ بالمؤسسات الجزائرية كعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي 
 .أثر ظركؼ العمؿ التنظيمية عمى الإبداع الإدارم 
 مشاركة كعلبقتيا بسمكؾ المكارد البشرية.الإدارة بال 
 .علبقة ظركؼ العمؿ بالكلاء التنظيمي 
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 الممتقيات والمؤتمرات -د
لنفسية لمعاممين في أثر الضوضاء في بيئة العمل عمى بعض المتغيرات اأيمف محمد أحمد فريحات،  .1

، الممتقى الدكلي حكؿ الأرغكنكميا كدكرىا في الكقاية كالتنمية بالدكؿ السائرة في طريؽ البريد الأردني
 2010النمك، جامعة البمقاء التطبيقية، عماف، 

، المؤتمر العممي الثاني إدارة الجودة الشاممة في ظل استراتيجيات الأعمالحسف صادؽ حسف عبد الله،  .2
الجكدة الشاممة في ظؿ إدارة المعرفة كتكنكلكجيا المعمكمات لكمية الاقتصاد كالعمكـ الإدارية،  خكؿ:

 .2006جامعة العمكـ التطبيقية الخاصة، عماف، 
 النصوص القانونية والوثائق الرسمية -ه

 2، القانكف المؤرخ في 1403رمضاف عاـ  24لمجميكرية الجزائرية، الثلبثاء  الجريدة الرسمية  -1
 المتعمؽ بحكادث العمؿ كالأمراض المينية. 1983يكليك 

 
  ثانيا: المراجع بالمغة الأجنبية

1. Jean pierre citeau, Gestion des ressourcers humaines,4émme edition.dalloz, paris, 2002, P 

168. 

2. Pina tarricone and Joe luca, successful teamwork :A case study, Edith Cowan university, 

perth ,202,p3. 
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 ينم(: قائمة بأسماء الأساتذة المحك01الممحق رقم )
 

 القسـ الكمية الاسـ كالمقب
 قسـ عمكـ التسيير كمية العمكـ الاقتصادية التجارية كعمكـ التسيير نبيؿ سكفي
 قسـ عمكـ التسيير كمية العمكـ الاقتصادية التجارية كعمكـ التسيير عيسى نجيمي

 قسـ عمكـ التسيير كمية العمكـ الاقتصادية التجارية كعمكـ التسيير د عزيزمكدا

 قسـ عمكـ التسيير كمية العمكـ الاقتصادية التجارية كعمكـ التسيير محمد عبد المكش

 قسـ عمكـ التسيير كمية العمكـ الاقتصادية التجارية كعمكـ التسيير محمد صالحي
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 (: الاستبيان بعد التحكيم02محق رقم)الم
 

 وزارة التعميم العالي و البحث العممي
 جامعة جيجل

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير
 قسم عموم التسيير

 بحث لنيل شيادة الماستر في عموم التسيير ةاستبان
 بشريةالموارد التخصص إدارة 

 السلبـ عميكـ كرحمة الله كبركاتو.
 ية طيبة كبعد,تح

حاليا   نقكـ  بشرية "ال مواردالدارة إ" عمكـ التسيير تخصص في الماستر درجة في إطار تحضيرنا لنيؿ     
 دراسة حالة بالمؤسسة العمكمية -" اثر ظروف العمل عمى سموك الموارد البشرية"بعنكاف  بحث بإجراء

في إتماـ  لؤىا قصد مساعدتنا راجيف منكـ مة الاستبانه ىذبتطكير يذا الغرض قمنا ل -الاستشفائية جيجؿ
 ىذا البحث.

, كلكـ منا لف تستخدـ إلا لأغراض البحث العمميك تحاط بالسرية التامة سكنحيطكـ عمما باف إجابتكـ     
 جزيؿ الشكر كالامتناف .

  كفي الأخير تقبمكا منا فائؽ التقدير كالإحتراـ.
 : ملاحظة
 بلا يتـ كتابة الاسـ كالمق     
 أماـ الخانة التي تتناسب مع رأيؾ الشخصي.)×( ضع علبمة      

 الطالبتين                                                                                
 عبدم ىندة                                                                               

 سلبمنة حسناء                                                                               
  

 
 

 
 2019/2020السنة الجامعية: 
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 : البيانات الشخصيةالأولالمحور 
 : الجنس .1

 أنثى ذكر

  

 : العمر .2

 سنة فما فكؽ50 سنة49لى إ40مف سنة39الى 30مف سنة30اقؿ مف

    

 :المستكل التعميمي .3

 جامعي        كمثان  متكسط

   

 : الحالة الاجتماعية .4

 )ة(أرمؿ مطمؽ)ة( متزكج)ة( (ةأعزب)

    

 . سنكات الخبرة: 5

 سنة فأكثر15 سنة14الى10مف سنكات9  إلى 5مف سنكات 5اقؿ مف 
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 المحور الثاني: بيانات حول ظروف العمل
غير مكافؽ  العبارات الرقـ

 بشدة
غير 
 مكافؽ

افؽ مك  مكافؽ محايد
 بشدة

 
 
 

      ظروف العمل الفيزيقية

      مناسبةعممؾ في مكاف  الإضاءة 01
      مناسبة عممؾدرجة الحرارة السائدة في مكاف  02
      مناسبة عممؾالتيكية في مكاف  03
      يتميز مكاف عممؾ باليدكء كالسكينة 04
      ترتيب كتخطيط مكاف عممؾ مناسب 05
      التنظيميةظروف العمل  
      بأداء مياـ تفكؽ قدراتؾ يكمفؾ رئيسؾ 06
      يفسح لؾ رئيسؾ المباشر المجاؿ لطرح آرائؾ كانشغالاتؾ 07
      علبقتؾ مع رئيسؾ جيدة 08
      تتمتع بحرية الاتصاؿ بزملبئؾ في العمؿ 09
تحصؿ عمى المعمكمات اللبزمة لمقياـ بعممؾ في الكقت  10

 المناسب
     

      تجد سيكلة في الاتصاؿ بالإدارة العميا 11
منصبؾ الحالي يتناسب مع مؤىلبتؾ العممية كخبرتؾ  12

 المينية
     

      أكقات الراحة تساعدؾ عمى استعادة نشاطؾ 13
      ساعات العمؿ كمكاعيد الدكاـ مناسبة 14

      ظروف العمل المادية والمعنوية 
      الذم تتقضاه مع جيدؾ المبذكؿ يتلبءـ الأجر 15
      يمبي الأجر الذم تتقضاه احتياجاتؾ الأساسية 16
      تكجد عدالة في منح الأجكر في مؤسستؾ 17
      يقكـ رئيسؾ المباشر بتشجيعؾ عمى مجيكداتؾ في العمؿ 18
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      تكفر مؤسستؾ فرصا لمترقية 19

لإجتماعية مف نقؿ تقدـ المؤسسة نظاـ جيد لمخدمات ا 20
 إطعاـ, تأمينات.

     

   

الثالث: بيانات عن سموك الموارد  المحور 
 البشرية

     

غير مكافؽ  العبارات الرقـ
 بشدة

غير 
 مكافؽ

مكافؽ  مكافؽ محايد
 بشدة

      محددات سموك الفرد 
      تقكـ بتطبيؽ أساليب عمؿ جديدة في كظيفتؾ 21
      كؿ سياسات المؤسسة كأىدافيا أصبحت لديؾ معرفة ح 22
      أصبح لديؾ حافز لتحسيف أدائؾ لكظيفتؾ باستمرار 23
أصبحت لديؾ الرغبة في تقمد المناصب القيادية في  24

 المؤسسة
     

      زاد شعكرؾ بالرضا كالاطمئناف عمى مستقبمؾ الكظيفي 25
في إكتسبت قيـ كاتجاىات تكجيؾ نحك الكجية الصحيحة  26

 عممؾ
     

      محددات سموك الجماعة 
      يتقبؿ أعضاء الجماعة النقد البناء 27
      تزيد دافعيتؾ لمعمؿ عند العمؿ ضمف الجماعة 28
      تعمؿ الجماعة التي تنتمي إلييا بركح الفريؽ الكاحد 29
يكجد تعاكف بيف أعضاء جماعتؾ مف أجؿ تقديـ أحسف  30

 أداء
     

بؽ جماعتؾ المصمحة العامة عمى المصمحة تس 31
 الشخصية
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 ظروف العمل لمحىر(: صدق الاتساق الداخلي 53الملحك رلم)   
 

 الاتساق انذاخهي نبعذ ظروف انعمم انفيسيميت

 

   c1 c2 c3 c4 c5 

ظروف العمل 

 الفٌزٌقٌة

c1 Corrélation de Pearson 1 ,475
**
 ,527

**
 ,150 -,022 ,675

**
 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,000 ,319 ,887 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 

 

c2 

Corrélation de Pearson ,475
**
 1 ,643

**
 ,171 -,121 ,690

**
 

       

Sig. (bilatérale) ,001  ,000 ,257 ,424 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 

c3 Corrélation de Pearson ,527
**
 ,643

**
 1 ,264 ,215 ,824

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,076 ,151 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 

c4 Corrélation de Pearson ,150 ,171 ,264 1 ,642
**
 ,637

**
 

Sig. (bilatérale) ,319 ,257 ,076  ,000 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 

c5 Corrélation de Pearson -,022 -,121 ,215 ,642
**
 1 ,466

**
 

Sig. (bilatérale) ,887 ,424 ,151 ,000  ,001 

N 46 46 46 46 46 46 

ظروف العمل 

 الفٌزٌقٌة

Corrélation de Pearson ,675
**
 ,690

**
 ,824

**
 ,637

**
 ,466

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001  

N 46 46 46 46 46 46 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
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 الاتساق انذاخهي نبعذ ظروف انعمم انتىظيميت          

Corrélations                                           

 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 

 العمل ظروف

 التنظٌمٌة

 

c6 Corrélatio

n de 

Pearson 

1 ,573
**
 ,595

**
 ,343

*
 ,319

*
 ,326

*
 ,037 ,261 ,153 ,521

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

 ,000 ,000 ,020 ,031 ,027 ,806 ,080 ,310 ,000  

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

 
c7 Corrélatio

n de 

Pearson 

,573
**
 1 ,711

**
 ,473

**
 ,578

**
 ,307

*
 ,361

*
 ,222 ,305

*
 ,689

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000  ,000 ,001 ,000 ,038 ,014 ,138 ,039 ,000  

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

 
c8 Corrélatio

n de 

Pearson 

,595
**
 ,711

**
 1 ,321

*
 ,297

*
 ,262 ,260 ,222 -,002 ,591

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,000  ,030 ,045 ,078 ,080 ,138 ,991 ,000  

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

 
c9 Corrélatio

n de 

Pearson 

,343
*
 ,473

**
 ,321

*
 1 ,610

**
 ,300

*
 ,180 ,185 ,373

*
 ,483

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,020 ,001 ,030  ,000 ,043 ,230 ,218 ,011 ,001  

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

 
c10 Corrélatio

n de 

Pearson 

,319
*
 ,578

**
 ,297

*
 ,610

**
 1 ,544

**
 ,203 ,266 ,407

**
 ,662

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,031 ,000 ,045 ,000  ,000 ,176 ,073 ,005 ,000  

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

 
c11 Corrélatio

n de 

Pearson 

,326
*
 ,307

*
 ,262 ,300

*
 ,544

**
 1 ,361

*
 ,541

**
 ,458

**
 ,760

**
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Sig. 

(bilatérale

) 

,027 ,038 ,078 ,043 ,000  ,014 ,000 ,001 ,000  

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

 
c12 Corrélatio

n de 

Pearson 

,037 ,361
*
 ,260 ,180 ,203 ,361

*
 1 ,099 ,512

**
 ,556

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,806 ,014 ,080 ,230 ,176 ,014  ,512 ,000 ,000  

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

 
c13 Corrélatio

n de 

Pearson 

,261 ,222 ,222 ,185 ,266 ,541
**
 ,099 1 ,366

*
 ,625

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,080 ,138 ,138 ,218 ,073 ,000 ,512  ,012 ,000  

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

 
c14 Corrélatio

n de 

Pearson 

,153 ,305
*
 -,002 ,373

*
 ,407

**
 ,458

**
 ,512

**
 ,366

*
 1 ,634

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,310 ,039 ,991 ,011 ,005 ,001 ,000 ,012  ,000  

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

 
 ظروف بعد

 العمل

 التنظٌمٌة

Corrélatio

n de 

Pearson 

,521
**
 ,689

**
 ,591

**
 ,483

**
 ,662

**
 ,760

**
 ,556

**
 ,625

**
 ,634

**
 1 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   

N 

46 46 46 46 46 46 46 46 46  46 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
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 يتالاتساق انذاخهي نبعذ ظروف انعمم انماديت وانمعىو               
 

Corrélations 

 c15 c16 c17 c18 c19 c20 

ظروف العمل 

المادٌة 

 والمعنوٌة

c15 Corrélation de 

Pearson 
1 ,440

**
 ,312

*
 ,269 ,596

**
 ,163 ,796

**
 

Sig. (bilatérale)  ,002 ,035 ,071 ,000 ,278 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

c16 Corrélation de 

Pearson 
,440

**
 1 ,192 ,081 ,209 -,046 ,559

**
 

Sig. (bilatérale) ,002  ,201 ,593 ,163 ,761 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

c17 Corrélation de 

Pearson 
,312

*
 ,192 1 ,115 ,228 ,246 ,588

**
 

Sig. (bilatérale) ,035 ,201  ,447 ,128 ,099 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

c18 Corrélation de 

Pearson 
,269 ,081 ,115 1 ,335

*
 ,000 ,481

**
 

Sig. (bilatérale) ,071 ,593 ,447  ,023 1,000 ,001 

N 46 46 46 46 46 46 46 

c19 Corrélation de 

Pearson 
,596

**
 ,209 ,228 ,335

*
 1 ,250 ,731

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,163 ,128 ,023  ,093 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

c20 Corrélation de 

Pearson 
,163 -,046 ,246 ,000 ,250 1 ,414

**
 

Sig. (bilatérale) ,278 ,761 ,099 1,000 ,093  ,004 

N 46 46 46 46 46 46 46 

 ظروف بعد

 المادٌة العمل

لمعنوٌةوا  

Corrélation de 

Pearson 
,796

**
 ,559

**
 ,588

**
 ,481

**
 ,731

**
 ,414

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,004  

N 46 46 46 46 46 46 46 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
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يتسلىن المىارد البشر لمحىر(: صدق الاتساق الداخلي 54الملحك رلم)  

 اق انذاخهي نبعذ سهون انفردالاتس

Corrélations                                                                 

      c21 c22 c23 c24 c25 c26 سلوك الفرد 

c21 Corrélation de 

Pearson 
1 ,390

**
 ,329

*
 1,000

**
 ,696

**
 ,182 ,292

*
 

Sig. (bilatérale)  ,007 ,026 ,000 ,000 ,225 ,049 

N 46 46 46 46 46 46 46 

c22 Corrélation de 

Pearson 
,390

**
 1 ,598

**
 ,390

**
 ,708

**
 ,739

**
 ,396

**
 

Sig. (bilatérale) ,007  ,000 ,007 ,000 ,000 ,006 

N 46 46 46 46 46 46 46 

c23 Corrélation de 

Pearson 
,329

*
 ,598

**
 1 ,329

*
 ,352

*
 ,383

**
 ,344

*
 

Sig. (bilatérale) ,026 ,000  ,026 ,016 ,009 ,019 

N 46 46 46 46 46 46 46 

c24 Corrélation de 

Pearson 
1,000

**
 ,390

**
 ,329

*
 1 ,696

**
 ,182 ,292

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,007 ,026  ,000 ,225 ,049 

N 46 46 46 46 46 46 46 

c25 Corrélation de 

Pearson 
,696

**
 ,708

**
 ,352

*
 ,696

**
 1 ,504

**
 ,351

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,016 ,000  ,000 ,017 

N 46 46 46 46 46 46 46 

c26 Corrélation de 

Pearson 
,182 ,739

**
 ,383

**
 ,182 ,504

**
 1 ,399

**
 

Sig. (bilatérale) ,225 ,000 ,009 ,225 ,000  ,006 

N 46 46 46 46 46 46 46 

لوكس بعد  

 االفرد

Corrélation de 

Pearson 
,292

*
 ,396

**
 ,344

*
 ,292

*
 ,351

*
 ,399

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,049 ,006 ,019 ,049 ,017 ,006  

N 46 46 46 46 46 46 46 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

                                                الاتساؽ الداخمي لبعد سمكؾ الجماعة                        

Corrélations 

 c27 c28 c29 c30 c31 سلوك الجماعة 

c27 Corrélation de 

Pearson 
1 ,662

**
 ,527

**
 ,451

**
 ,256 ,734

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,002 ,087 ,000 
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N 46 46 46 46 46 46 

c28 Corrélation de 

Pearson 
,662

**
 1 ,755

**
 ,705

**
 ,290 ,876

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,051 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 

c29 Corrélation de 

Pearson 
,527

**
 ,755

**
 1 ,817

**
 ,230 ,856

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,124 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 

c30 Corrélation de 

Pearson 
,451

**
 ,705

**
 ,817

**
 1 ,408

**
 ,870

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,000  ,005 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 

c31 Corrélation de 

Pearson 
,256 ,290 ,230 ,408

**
 1 ,563

**
 

Sig. (bilatérale) ,087 ,051 ,124 ,005  ,000 

N 46 46 46 46 46 46 

 سلوك بعد

 االجماعة

Corrélation de 

Pearson 
,734

**
 ,876

**
 ,856

**
 ,870

**
 ,563

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 46 46 46 46 46 46 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 (: ثبات أداة الدراسة05الممحق رقم)  
 

                                                                  ظركؼ العمؿ الفيزيقية                                                                                      التنظيميةظركؼ العمؿ                
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

       ,685 5 

                                                               
 

                                                                                             سهون انفرد                                           
 

 

 
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,821 9 

 

 

ةظركؼ العمؿ المادية كالمعنكي  
Statistiques de fiabilit 

 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,646 6 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,839 5 
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                 الثبات الكمي لظركؼ العمؿ                                            سمكؾ الجماعة               
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,857 6 

                                                                                                                              
 

 ةالثبات الكمي لأداة الدراس   
                                      لسمكؾ المكارد البشريةالكمي الثبات 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,820 11 

 

                                                                                                                                           
 

 

 (: معاملات الالتواء والتفمطح لمتغيرات الدراسة06الممحق رقم )              
 

Statistiques descriptives 

 

N Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Erreur std. Statistiques Erreur std. 

 688, 259,- 350, 004,- 46 ظروف العمل الفٌزٌقٌة

 688, 141,- 350, 016, 46 ظروف العمل التنظٌمٌة

 688, 925, 350, 805, 46 ظروف العمل المادٌة والمعنوٌة

 688, 14,063 350, 2,796 46 سلوك الفرد

 688, 373, 350, 403,- 46 سلوك الجماعة

العمل ظروف  46 -,101 ,350 -,169 ,688 

 688, 3,944 350, 1,164 46 سلوك الموارد البشرٌة

N valide (liste) 46     

 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,786 20 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,849 31 
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 (: الخصائص الديموغرافية والتنظيمية07الممحق رقم)          
                                                                         

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 37,0 37,0 37,0 17 ذكر 

 100,0 63,0 63,0 29 أنثى

Total 46 100,0 100,0  

 

 العمر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 15,2 15,2 15,2 7 سنة30 من أقل 

نةس 39 إلى 30من  28 60,9 60,9 76,1 

 100,0 23,9 23,9 11 سنة 49 إلى 40 من

Total 46 100,0 100,0  

 

               
ىالمستو  التعليمي 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 34,8 34,8 34,8 16 ثانوي 

 100,0 65,2 65,2 30 جامعً

Total 46 100,0 100,0  

                                                                                                      
 الحالة الاجتماعية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 41,3 41,3 41,3 19 (ة)أعزب 

 97,8 56,5 56,5 26 (ة)متزوج

ملأر  100,0 2,2 2,2 1 (ة)

Total 46 100,0 100,0  

                                                                         
 

 الخبرة سنوات عدد

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 19,6 19,6 19,6 9 سنوات 5 من أقل 

اتسنو 9 إلى 5 من  19 41,3 41,3 60,9 

 82,6 21,7 21,7 10 سنة 14 إلى 10 من

 95,7 13,0 13,0 6 فأكثر سنة 15

5 2 4,3 4,3 100,0 

Total 46 100,0 100,0  
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 (: وصف متغيرات الدراسة08الممحق رقم)             
 

Statistiques 

 c1 c2 c3 c4 c5 

 العمل ظروف بعد

 الفٌزٌقٌة

N Valide 46 46 46 46 46 46 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,3478 2,6087 2,8478 2,4783 2,7174 2,8000 

Ecart type 1,36979 1,34128 1,39789 1,22455 1,10881 ,85997 

 

1العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 17,4 17,4 17,4 8 بشدة موافق غٌر 

 30,4 13,0 13,0 6 موافق غٌر

 32,6 2,2 2,2 1 محاٌد

 84,8 52,2 52,2 24 موافق

 100,0 15,2 15,2 7 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

2العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 23,9 23,9 23,9 11 بشدة موافق غٌر 

رغٌ  60,9 37,0 37,0 17 موافق 

 93,5 32,6 32,6 15 موافق

 100,0 6,5 6,5 3 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

3العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 17,4 17,4 17,4 8 بشدة موافق غٌر 

 54,3 37,0 37,0 17 موافق غٌر

 58,7 4,3 4,3 2 محاٌد

 84,8 26,1 26,1 12 موافق

 100,0 15,2 15,2 7 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  
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4العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 23,9 23,9 23,9 11 بشدة موافق غٌر 

 60,9 37,0 37,0 17 موافق غٌر

 71,7 10,9 10,9 5 محاٌد

 95,7 23,9 23,9 11 موافق

 100,0 4,3 4,3 2 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

5العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,9 10,9 10,9 5 بشدة موافق غٌر 

 52,2 41,3 41,3 19 موافق غٌر

 69,6 17,4 17,4 8 محاٌد

 95,7 26,1 26,1 12 موافق

 100,0 4,3 4,3 2 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

 

Statistiques 

 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 

ف ظرو

 العمل

 التنظٌمٌة

N Valide 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

Manqu

ant 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 
3,3913 3,0652 

3,326

1 
3,5217 3,4783 3,0652 3,1739 2,6957 2,6739 3,1377 

Ecart type 
,97703 

1,1035

7 

1,076

09 

1,1688

4 
1,16884 1,10357 1,14123 1,26262 

1,3174

8 
,59545 

 

 

6العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,2 2,2 2,2 1 بشدة موافق غٌر 

وافقم غٌر  10 21,7 21,7 23,9 

 41,3 17,4 17,4 8 محاٌد
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 93,5 52,2 52,2 24 موافق

 100,0 6,5 6,5 3 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

 

7العبارة  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8,7 8,7 8,7 4 بشدة موافق غٌر 

 32,6 23,9 23,9 11 موافق غٌر

 58,7 26,1 26,1 12 محاٌد

 93,5 34,8 34,8 16 موافق

 100,0 6,5 6,5 3 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

8العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8,7 8,7 8,7 4 بشدة موافق غٌر 

 21,7 13,0 13,0 6 موافق غٌر

 43,5 21,7 21,7 10 محاٌد

 93,5 50,0 50,0 23 موافق

 100,0 6,5 6,5 3 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

9العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8,7 8,7 8,7 4 بشدة موافق غٌر 

 21,7 13,0 13,0 6 موافق غٌر

 32,6 10,9 10,9 5 محاٌد

 84,8 52,2 52,2 24 موافق

 100,0 15,2 15,2 7 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

11العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,5 6,5 6,5 3 بشدة موافق غٌر 

 26,1 19,6 19,6 9 موافق غٌر
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 34,8 8,7 8,7 4 محاٌد

 84,8 50,0 50,0 23 موافق

 100,0 15,2 15,2 7 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

11العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق غٌر 

 28,3 15,2 15,2 7 موافق غٌر

 54,3 26,1 26,1 12 محاٌد

 97,8 43,5 43,5 20 موافق

 100,0 2,2 2,2 1 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

12العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,9 10,9 10,9 5 بشدة موافق غٌر 

 30,4 19,6 19,6 9 موافق غٌر

 45,7 15,2 15,2 7 محاٌد

 95,7 50,0 50,0 23 موافق

 100,0 4,3 4,3 2 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

13العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 19,6 19,6 19,6 9 بشدة موافق غٌر 

 50,0 30,4 30,4 14 موافق غٌر

 69,6 19,6 19,6 9 محاٌد

 91,3 21,7 21,7 10 موافق

 100,0 8,7 8,7 4 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

14العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 17,4 17,4 17,4 8 بشدة موافق غٌر 

 58,7 41,3 41,3 19 موافق غٌر
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 69,6 10,9 10,9 5 محاٌد

 87,0 17,4 17,4 8 موافق

 100,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

 

Statistiques 

 c15 c16 c17 c18 c19 c20 

ظروف العمل المادٌة 

  والمعنوٌة

N Valide 46 46 46 46 46 46 46 

Manquant 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,0000 2,1304 2,1739 2,3913 2,3913 2,0000 2,1812 

Ecart type 1,0954

5 
1,10772 1,03932 ,90623 1,02151 ,86923 ,60739 

 

14العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34,8 34,8 34,8 16 بشدة موافق غٌر 

 82,6 47,8 47,8 22 موافق غٌر

 89,1 6,5 6,5 3 محاٌد

 93,5 4,3 4,3 2 موافق

 100,0 6,5 6,5 3 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

16العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,3 28,3 28,3 13 بشدة موافق غٌر 

 80,4 52,2 52,2 24 موافق غٌر

 82,6 2,2 2,2 1 محاٌد

 95,7 13,0 13,0 6 موافق

 100,0 4,3 4,3 2 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

17العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 32,6 32,6 32,6 15 بشدة موافق غٌر 

 63,0 30,4 30,4 14 موافق غٌر
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 87,0 23,9 23,9 11 محاٌد

 100,0 13,0 13,0 6 موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

18العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق غٌر 

 63,0 50,0 50,0 23 موافق غٌر

 84,8 21,7 21,7 10 محاٌد

 100,0 15,2 15,2 7 موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

19العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 19,6 19,6 19,6 9 بشدة موافق غٌر 

 60,9 41,3 41,3 19 موافق غٌر

 80,4 19,6 19,6 9 محاٌد

 100,0 19,6 19,6 9 موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

21العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34,8 34,8 34,8 16 بشدة موافق غٌر 

 67,4 32,6 32,6 15 موافق غٌر

 97,8 30,4 30,4 14 محاٌد

 100,0 2,2 2,2 1 موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

 

Statistiques 

 c21 c22 c23 c24 c25 c26 سلوك الفرد 

N Valide 46 46 46 46 46 46 46 

Manquant 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,3043 2,6304 2,8696 2,3043 2,6522 2,6304 3,1304 

Ecart type 1,26262 1,27120 1,22218 1,26262 1,28612 1,27120 ,83364 
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21العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 21,7 21,7 21,7 10 بشدة موافق غٌر 

 80,4 58,7 58,7 27 موافق غٌر

 87,0 6,5 6,5 3 موافق

 100,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

22العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 17,4 17,4 17,4 8 بشدة موافق غٌر 

 60,9 43,5 43,5 20 موافق غٌر

 67,4 6,5 6,5 3 محاٌد

 91,3 23,9 23,9 11 موافق

 100,0 8,7 8,7 4 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

 

23العبارة   

 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق غٌر 

 47,8 34,8 34,8 16 موافق غٌر

 58,7 10,9 10,9 5 محاٌد

 93,5 34,8 34,8 16 موافق

 100,0 6,5 6,5 3 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

24العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 21,7 21,7 21,7 10 بشدة موافق غٌر 

 80,4 58,7 58,7 27 موافق غٌر

 87,0 6,5 6,5 3 موافق

 100,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  
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25العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق غٌر 

 65,2 52,2 52,2 24 موافق غٌر

 69,6 4,3 4,3 2 محاٌد

 87,0 17,4 17,4 8 موافق

 100,0 13,0 13,0 6 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

26العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 17,4 17,4 17,4 8 بشدة موافق غٌر 

 60,9 43,5 43,5 20 موافق غٌر

 67,4 6,5 6,5 3 محاٌد

 91,3 23,9 23,9 11 موافق

 100,0 8,7 8,7 4 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

Statistiques 

 c27 c28 c29 c30 c31 سلوك الجماعة 

N Valide 46 46 46 46 46 46 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,9565 3,1522 3,0435 3,0870 2,8043 3,0087 

Ecart type ,96509 1,05340 1,05318 1,02905 1,04604 ,80328 

 

27العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,5 6,5 6,5 3 بشدة موافق غٌر 

 32,6 26,1 26,1 12 موافق غٌر

 67,4 34,8 34,8 16 محاٌد

 97,8 30,4 30,4 14 موافق

 100,0 2,2 2,2 1 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  
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28العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,5 6,5 6,5 3 بشدة موافق غٌر 

 28,3 21,7 21,7 10 موافق غٌر

 56,5 28,3 28,3 13 محاٌد

 93,5 37,0 37,0 17 موافق

 100,0 6,5 6,5 3 بشدة موافق

Total 46 100,0 100,0  

 

29العبارة  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  3 6,5 6,5 6,5 

 32,6 26,1 26,1 12 غٌرموافق بشدة

 63,0 30,4 30,4 14 غٌر موافق

 93,5 30,4 30,4 14 محاٌد

 100,0 6,5 6,5 3 موافق

  100,0 100,0 46 موافق بشدة

 

31العبارة  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 4,3 4,3 4,3 2 غٌرموافق بشدة 

 34,8 30,4 30,4 14 غٌر موافق

 56,5 21,7 21,7 10 محاٌد

 95,7 39,1 39,1 18 موافق

 100,0 4,3 4,3 2 موافق بشدة

Total 46 100,0 100,0  

 

31العبارة   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,0 13,0 13,0 6 غٌرموافق بشدة 

 34,8 21,7 21,7 10 غٌر موافق

 76,1 41,3 41,3 19 محاٌد

 95,7 19,6 19,6 9 موافق

 100,0 4,3 4,3 2 موافق بشدة

Total 46 100,0 100,0  
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Statistics 

 محور ظروف العمل 

محور سلوك الموارد 

 البشرٌة

N Valid 46 46 

Missing 0 0 

Mean 2,7663 3,0751 

Std. Deviation ,45984 ,63832 

 

 (: نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى09الممحق رقم)
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,336
a
 ,113 ,093 ,60807 

a. Prédicteurs : (Constante), محور ظروف العمل 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,067 1 2,067 5,590 ,023
b
 

Résidu 16,269 44 ,370   

Total 18,336 45    

a. Variable dépendante : محور سلوك الموارد البشرٌة 

b. Prédicteurs : (Constante), محور ظروف العمل 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,786 ,553  3,232 ,002 

 023, 2,364 336, 197, 466, محور ظروف العمل

a. Variable dépendante : موارد البشرٌةمحور سلوك ال  
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,041
a
 ,002 -,021 ,64499 

a. Prédicteurs : (Constante), ظروف العمل افٌزٌقٌة 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,031 1 ,031 ,075 ,786
b
 

Résidu 18,304 44 ,416   

Total 18,336 45    

a. Variable dépendante :محور سلوك الموارد البشرٌة 

b. Prédicteurs : (Constanteظروف العمل الفٌزٌقٌة 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,989 ,327  9,137 ,000 

 786, 274, 041, 112, 031, ظروف العمل الفٌزٌقٌة

a. Variable dépendante : محور سلوك الموارد البشرٌة 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,356
a
 ,127 ,107 ,60323 

a. Prédicteurs : (Constante), ظروف العمل التنظٌمٌة 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,325 1 2,325 6,388 ,015
b
 

Résidu 16,011 44 ,364   

Total 18,336 45    

a. Variable dépendante : ر سلوك الموارد البشرٌةمحو  

b. Prédicteurs : (Constante), ظروف العمل التنظٌمٌة 
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Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,877 ,482  3,894 ,000 

 015, 2,527 356, 151, 382, ظروف العم لالتنظٌمٌة

a. Variable dépendante محور سلوك الموارد البشرٌة 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,275
a
 ,076 ,055 ,62064 

a. Prédicteurs : (Constante), ظروف العمل المادٌة والمعنوي 

 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1,387 1 1,387 3,601 ,064
b
 

Résidu 16,949 44 ,385   

Total 18,336 45    

a. Variable dépendante : محور سلوك الموارد البشرٌة 

b. Prédicteurs : (Constante ظروف العمل المادٌة والمعنوٌة 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,445 ,345  7,094 ,000 

والمعنوٌةظروف العمل المادٌة   ,289 ,152 ,275 1,898 ,064 

a. Variable dépendante :  البشرٌةمحور سلوك الموارد  
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 يةالثانج اختبار الفرضية الرئيسية تائ(: ن10الممحق رقم)
 

 

ANOVA 

 المستوى التعلٌمً

 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,425 2 ,213 1,006 ,374 

Intragroupes 9,090 43 ,211   

Total 9,515 45    

 

 

 

ANOVA 

 المستوى التعلٌمً

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,042 1 ,042 ,194 ,661 

Intragroupes 9,473 44 ,215   

Total 9,515 45    

Test des échantillons indépendants الجنس              

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl Sig. (bilatéral) 

Différenc

e 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur 

Supérieu

r 

محور 

ظروف 

 العمل

Hypothèse 

de 

variances 

égales 

503,5 ,959 ,347 44 ,73, -,,4959 ,19568 -,55589 ,23283 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  ,33, 98,052 ,744 -,,4959 ,18944 -,54535 ,22228 
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ANOVA 

 الحالة الاجتماعٌة

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,049 2 ,024 ,111 ,896 

Intragroupes 9,467 43 ,220   

Total 9,515 45    

 

 

ANOVA 

 سنوات الخبرة

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,843 3 ,281 1,361 ,268 

Intragroupes 8,672 42 ,206   

Total 9,515 45    

 

ثةاختبار الفرضية الرئيسية الثال (: نتائج11الممحق رقم)  
 

 الجنس
Group Statistics 

 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس

ور سلوك الموارد البشرٌةمح  14327, 59070, 2,9733 17 ذكر 

 12394, 66743, 3,1348 29 أنثى

 
 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 
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 محورسلوك

 البشرٌة الموارد

Hypothèse de 

variances égales 
,162 ,689 ,826 44 ,414 -,16153 ,19568 -,55589 ,23283 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  ,853 
37,05

2 
,399 -,16153 ,18944 -,54535 ,22228 

 

 

ANOVA 

 العمر

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,164 2 ,082 ,194 ,824 

Intragroupes 18,172 43 ,423   

Total 18,336 45    

 

 

ANOVA 

 المستوى التعلٌمً

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes ,263 1 ,263 ,46, ,428 

Intragroupes 18,073 44 ,411   

Total 18,336 45    

 

 

ANOVA 

 الحالة الاجتماعٌة

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes 1,081 2 ,540 1,347 ,271 

Intragroupes 17,255 43 ,401   

Total 18,336 45    

 

 

ANOVA 

 سنوات الخبرة

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,603 3 ,201 ,476 ,701 

Within Groups 17,733 42 ,422   

Total 18,336 45    

 



 

 

 ممخص

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة اثر أبعاد ظركؼ العمؿ ) ظركؼ العمؿ الفيزيقية،  ظركؼ العمؿ التنظيمية،  
دية كالمعنكية( في سمكؾ المكارد البشرية لدل ممرضي المؤسسة العمكمية الاستشفائية محمد ظركؼ العمؿ الما
ممرض باستخداـ الانحدار  46جيجؿ، كتـ اختيار فرضيات الدراسة عمى عينة مككنة مف  -الصديؽ بف يحيى

ىذه الدراسة لكجكد  ، كقد تكصمتspssالخطي البسيط اعتمادا عمى برنامج الحزـ الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية 
لاستشفائية محمد اثر داؿ إحصائيا لأبعاد ظركؼ العمؿ في سمكؾ المكارد البشرية في المؤسسة العمكمية ا

الخاصة لظركؼ العمؿ )التنظيمية، كالمادية، كالمعنكية( ليا اثر عمى  كأف الأبعاد-جيجؿ–الصديؽ بف يحيى 
في سمكؾ  إحصائيةة، بينما ظركؼ العمؿ ليس ليا اثر ذك دلالة المتغير التابع المتمثؿ في سمكؾ المكارد البشري
 مستقبمية. كآفاؽالمكارد البشرية، كما تـ تقديـ اقتراحات عممية 

المادية  الكممات المفتاحية: ظركؼ العمؿ، ظركؼ العمؿ الفيزيقية، ظركؼ العمؿ التنظيمية، ظركؼ العمؿ
 مكمية الاستشفائية.كالمعنكية، سمكؾ المكارد البشرية، المؤسسة الع

Abstract 
This study aimed to know the impact of the dimensions of work conditions (physical working 

conditions, organizational work conditions, material and moral working conditions) on the behavior 

of human resources related to the public hospital nurses. the study hypotheses were selected .in the 

Muhammad Siddiq ben Yahya hespital,on the basis of a sample of 46 nurses, using Simple linear 

regression accondine to the statistical packages program for social sciences. this study revealed a 

statistically significant impact of the dimensions of work conditions on the behaviour of human 

resources in the Muhammad Siddiq ben Yahya hospital. the dimensions of work conditions 

impacted. The dependent variable represented in the behaviour of human resources. still working 

conditions di  not have a statisticall significant impact on the behaviour of human resources. 

Key words: working conditions, physical working conditions, organizational work conditions, 

material and moral working conditions, human resource behaviour, public hospital.



 

 

 

 

 


