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  ملخص:

في المؤسسة، وقد ى الرضا الوظیفي للعاملین الهدف من إعداد هذه الدراسة هو الكشف عن اثر ظروف العمل عل
احتوت على أهداف نظریة و أخرى عملیة، فالأهداف النظریة تضمنت انجاز إطار نظري حول متغیرین و هما 

  ظروف العمل و الرضا الوظیفي.

في ملبنة  أما الأهداف العملیة تمثلت في إبراز الأثر الناتج عن تأثیر ظروف العمل على الرضا الوظیفي للعاملین
داد استبیان لتحقیق ذلك الغرض، و استخدام الأدوات الإحصائیة الملائمة، حیث أظهرت النتائج عریب، كما تم إع

  وجود اثر ذو دلالة إحصائیة لظروف العمل على الرضا الوظیفي للعمال في الملبنة

 ظروف العمل،  الرضا الوظیفيالكلمات المفتاحیة: 

Abstract:  

The aim of this study is to detect the effect of working conditions on job satisfaction for employees, 
the study contained theoretical and practical goals. The theoretical goals included a theoretical 
framework on two variables, work conditions and job satisfaction. 

As for the practical objectives, they were represented in highlighting the effect resulting from the 
effect of work conditions on the job satisfaction of the workers. 

A questionnaire was also prepared to achieve that purpose, and the use of appropriate statistical tools, 
as the results showed a statistically significant effect of work conditions on the job satisfaction of 
workers . 
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  شكر 
ه و  الحمد الله رب العالمين و الصلاة و السلام على سيدنا محمد و على ال

  صحبه أجمعين يوم الدين.

فـالشكر أولا الله عز و جل على أن هداني لسلوك طريق البحث و على  
نعمته العظيمة و فضله علي بإتمام هذا العمل على أحسن وجه بعد  

و الشكر الله أولا و  المرور ببعض الصعوبات و التعثرات.... فـالحمد  
  أخيرا.

هذا العمل د. فشيت  كما اخص بالشكر الأستاذ الفـاضل المشرف على  
  ه.حميد على إشرافه و توجيه

  

  

  

  



 
  

  
إلى اغلي و اعز مخلوق على وجه الأرض إلى روح القـلب و نبع الحنان  

انة في  إلى من صبرت و كافحت معي في هذه الحياة إلى أعظم إنس
  هذا الكون " والدتي الحبيبة "حفظها االله و أطال في عمرها، 

أطال    إلى الأب الغالي و السند و منبع الأمان حفظه االله و رعاه و         
  في عمره. 

إلى الإخوة و الأخوات العزيزات حفظهم االله لي و أدامنا                  
  االله لبعضنا البعض.

                           
  عبد السلام رزيقة      

 إھداء 



 
  

                               
  إلى من قـال فيهما االله عز و جل                   

"...و اخفض لهما جناح الذل من الرحمة و قـل ربي ارحمهما كما       
  ربياني صغيرا..."

  صدق االله العظيم                         

رعاهم و     الوالدين الكريمين " أمي و أبي " حفظهما االله و  إلى        
  مارهم أطال في أع

إلى الإخوة و الأخوات العزيزات حفظهم االله لي و أدامنا االله لبعضنا     
  البعض.

                            

  مشتار شهرزاد          

  

 إھداء 
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 توطئة:

 مختلف في والباحثین العلماء من دالعدی ودراسات بحوث اهتمام على العمل ظروف موضوع حظي لقد
  المتقدمة البلدان يف المعتمدة والصحیة والاجتماعیة الاقتصادیة و والإداریة السلوكیة العلوم كمجال المجالات

 عام بشكل المختلفة نواحیها جمیع من بالمؤسسة تؤثر التي الأساسیة المتغیرات من متغیر یعتبر بحیث
 داخل بالموظف یحیط هي كل ما طبیعیا العمل ظروف أصبحت بحیث ،  خاص بشكل البشریة ومواردها
 و أهدافها تحقیق إلى تسعى ةمؤسس أي على وجب ولهذا داخلها استقراره مدى في ویتأثر ویؤثر مؤسسته
 علیها الحفاظ على الحرص علیها كما البشریة الموارد لهذه المناسبة الظروف أحسن بتوفیر تهتم أن استمرارها
 تطمح ةمؤسس أي في الأساس حجر هي الأخیرة هذه لان داخلها،  البشریة الموارد هذه جدتوا وضمان

 اختلافب المؤسسة داخل الموظفین ةمجموع في الموارد هذه لوتتمث المجتمع،  داخل والتماسك للاستقرار
 ،ةمؤسس هناك نتكو  أو تنشا أن یمكن لا البشریة الموارد هذه ودون ووظائفهم،  وأدوارهم ومؤهلاتهم مستویاتهم

 تؤدي كي وملائمة مناسبة عمل ظروف ةتهیئ خلال من الموارد بهذه للاعتناء جاهدة المؤسسات تعمل لذلك
 .والمجتمع والمؤسسة الفرد على بالنفع ذلك یعود مما ومهارة، كفاءة بأفضل إلیها لموكلةا الوظائف

 مع ودائم مستمر تفاعل في وهي العمل محیط في الموجودة العوامل تلك هي العمل ظروف فان ومنه
 كذلك مثلوتت المؤسسة،  داخل بها یقومون التي والأدوار الاجتماعیة بالعلاقات وتتأثر تؤثر فهي الموظفین

 متمثله والمعنویة المادیة العمل وظروف والاتصال،  الإشراف منها للعمل التنظیمیة الظروف في العوامل هذه
 .والحوافز الأجور في

 بالموظفین تحیط التي الظروف تحسین محاولة على العمل إلى طبیعتها اختلفت مهما سساتالمؤ  تسعى لذا
 یساهم ذلك أن حیث المؤسسة، داخل به ونیقوم الذي الدور و العمل مكان في المتواجدة المتغیرات من

 جید لبشك أدوارهم من رقیه فیها الموظفین استمراریة ضمان و لأهدافها المؤسسة تحقیق في كبیر بشكل
 یزید ومعنویة مادیه وظروف الاجتماعي وتفاعل عمل علاقات من بالموظفین المحیطة الظروف فبتحسن

 مرتبط للعاملین الوظیفي الرضا فان وعلیه بالعمل أكثر والارتباط والأمان لوظیفيا الرضاب الشعور من ذلك
 ویساهم والتفكیر والابتكار ادرةمبال على یشجعهم مما ، به یقومون الذي عملهم داخل بهم المحیطة بالظروف

 الطرح هذا من انطلاقا  و . یشغلونها التي الوظیفة عن التخلي في التفكیر وعدم استقرارهم تحقیق في ذلك
 خلال من وذلك المؤسسات داخل الهامة التنظیمیة الظواهر من الوظیفي والرضا العمل ظروف متغیر یعتبر

رساء الأهداف تحقیق في مساهمتها  الضوء تسلیط هذه دراستنا في سنحاول وبهذا المجتمع، داخل كانتهامل وإ
 :التالي الرئیسي التساؤل بطرح ذلكو  ةسوسیولوجی دراسة منهما كلا ودراسة المتغیرین هذین على



 ب 
 

 الإشكالیة طرح:  
  هل یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لظروف العمل على الرضا الوظیفي لدى العمال  في ملبنة عریب

  ین الدفلى؟ولایة ع
 :الإشكالیات الفرعیة  
  نة في ملب العمل المادیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لظروفهل

  ؟عریب ولایة عین الدفلى
 في  العمال لدى الوظیفي الرضا على الاجتماعیة العمل للظروف إحصائیة دلالة ذو اثر یوجد هل 

 الدفلى؟ عین ولایة عریب ملبنة
 في  العمال لدى الوظیفي الرضا على التنظیمیة العمل للظروف إحصائیة دلالة ذو اثر یوجد هل 

  الدفلى؟ عین ولایة عریب ملبنة
 لفرضیة الرئیسیة:ا 
 في ملبنة عریب ولایة  العمل على الرضا الوظیفي لدى العمال  یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظروف

  .0.05عند مستوى الدلالة  عین الدفلى
 :الفرضیة الفرعیة الأولى  
 في ملبنة  العمل المادیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظروف

  .0.05عند مستوى الدلالة  ولایة عین الدفلىعریب 
 :الفرضیة الفرعیة الثانیة 
 في ملبنة  عمال العمل الاجتماعیة على الرضا الوظیفي لدى ال یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظروف

  .0.05عند مستوى الدلالة  عریب ولایة عین الدفلى
 :الفرضیة الفرعیة الثالثة  
  في ملبنة  العمل التنظیمیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  وفیوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظر

 .0.05عند مستوى الدلالة  عریب ولایة عین الدفلى
 البحث اختیار مبررات : 

 : یلي فیما الموضوع هذا لاختیار دفعتنا التي الأسباب أهم إبراز یمكن

 الموظف ورضا العمل بظروف المتعلقة المواضیع لمعالجه شخصیه میول. 
 البشریة الموارد إدارة مجال في هاما  موضوعا یعتبر انه مع الموضوع بهذا المتعلقة الدراسات ةقل. 
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 العمل بهذا الجامعیة المكتبة إثراء محاولة. 
 ثبحال أهداف: 

 :مایلي تحقیق إلى البحث هذا خلال من نهدف

 الوظیفي الرضا و العمل بظروف خاص مفاهیمي إطار تقدیم. 
 رضاهم على الظروف هذه تأثیر ومدى بهم المحیطة العمل ظروف بخصوص العمال أراء استطلاع 

 .عریب بملبنة میدانیه دراسة إجراء خلال من لوظائفهم وأدائهم
 توفیر بخصوص الجزائریة المؤسسات مساعده خلالها من یمكن استنتاجات وتقدیم منهجیه اقتراح 

 ومنه النفسي الدعم و بالتحفیز لإحساسا لهم یتسنى حتى لعمالها ملائم و مناخ ملائمة عمل ظروف
 مكانتها و إرساء المؤسسات أهداف وتحقیق الأداء من جید مستوى وتقدیم وظائفهم عن تام رضا
 .المجتمع داخل

 البحث أهمیه: 

 :یلي ما إلى الدراسة هذه أهمیه ترجع

  "ظروف وهما ألا ةالمؤسس حیاه في هامین متغیرین بین العلاقة تحدد كونها تبرز": النظري الجانب 
 في القرار صانعي مساعده خلال من أهمیتها الدراسة هذه تكتسب كما الوظیفي، الرضا و العمل
 على الظروف هذه تأثر وكیف البشریة بمواردها المحیطة العمل ظروف على التعرف من الملبنة
 .الوظیفي رضاهم

  "الرضا على الظروف هذه رتأثی مدى على التعرف و العمل ظروف دراسة": التطبیقي الجانب 
یجاد عریب بملبنة للعامل الوظیفي  معرفه خلال من النقائص ومعالجه للعمال والضعف القوه نقاط وإ

 من محفزه و ملائمة بیئة توفیر و لهم الظروف هذه تحسین على ملالع و بهم یحیط ما حول أرائهم
 .الاجتماعي فاهالر  تحقیق وبالتالي المؤسسة أهداف تحقیق ومنه رضاهم نیل اجل
 الدراسة حدود : 

 :كالآتي بالتفصیل سنوضحها ومكانیه زمنیه حدود إطار في الدراسة هذه تمت

 :الزمنیة الحدود -) 1



 د 
 

 أشهر 3 لمده" الدفلى عین ولایة "عریب بملبنة" میداني تربص إجراء الموضوع ةوطبیع الظروف علینا فرضت
 تثبت التي النتائج إلى الوصول اجل من 2020 سنه من افریل شهر غایة إلى فیفري شهر من ابتداءا وذلك

 .المقترحة الفرضیات صحة تنفي أو

 : المكانیة الحدود -) 2

 عینة باختیار قمنا عریب بملبنة للعاملین الوظیفي ضاالر  على العمل ظروف اثر على التعرف بهدف
 .المیدانیة الدراسة لأجل العمال مختلف من عشوائیة

 البحث منهج: 

 الوصفي المنهج استخدام تم الموضوع جوانب بمختلف والإلمام المطروحة كالیةالإش على الإجابة اجل من
 الوصفي التحلیلي المنهج وفق ةحال بدراسة اقمن التطبیقي الجانب في أما البحث،  من النظري الجانب في

 .spss الإحصائي التحلیل برنامج استعملنا النتائج ولتحلیل

 البحث صعوبات: 
 العمل ظروف موضوع تناولت التي مراجعال قلة. 
 كورونا جائحة بسبب التطبیقي التربص استكمال تعثر covid 19 العالم في الموازین كل قلبت التي. 
 ظهور بعد العلمیة المرافق وكل والجامعات المكتبات غلق بسبب المراجع ىعل الحصول صعوبة 

 . كورونا فیروس
 البحث هیكلة: 

المقدمة  عرضنا بعد فصلین إلى الموضوع تقسیم تم الفرضیات واختبار الرئیسیة الإشكالیة على للإجابة
  :كالآتي وهي العامة

 الأول المبحث ،  مباحث ثلاثة  وتضمن قة، الساب الدراسات و النظري بالإطار تعلق: الأول الفصل 
 للرضا النظریة اتالأدبی فیه تناولنا الثاني المبحث أما العمل لظروف النظریة الأدبیات  فیه تناولنا

 .الحالیة بدراستنا ومقارنتها السابقة الدراسات فتضمن الثالث المبحث أما ، الوظیفي
 مبحثین ، المبحث الأول تناولنا  وتضمن" المیدانیة ةالدراس"  التطبیقي بالإطار تعلق: الثاني الفصل

 تحلیل الاستبیان .فیه تقدیم عام لملبنة عریب ، أما المبحث الثاني فتناولنا فیه إعداد و 
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 :تمهید 

 قد اتهاومكون العمل بیئة سوء أو فضعف المنظمة،  نجاح محددات أهم من العمل ببیئة الاهتمام یزال ولا كان لقد
 وعمله العامل بین ةالملائم فتحقیق ،الإداریة الوظائف بعض في أبدعت وان حتى الفشل إلى بالمنظمة تؤدي

 و والنفسي المهني العامل توافق زیادة وأیضا وكیفا، و كما الإنتاج زیادة تحقیق في یفید سوف یةالعلم بالطرق
 الأهداف هذه مثل لتحقیقة كافی لیست وحدها الملائمة هذه أن نؤكد أن ینبغي أننا إلا عمله،  عن رضاه ةزیاد

 مجالات أهم من ةالأخیر  هذه عدت حیث مناسبة عمل ظروف توافر بالضرورة  یقتضي تحقیقها أن بل الجوهریة، 
 العمل ظروف ةجود ةفدرج له،  وتیسیره عمله أداء على العامل تساعد فهي المهنیة والسلامة بالصحة الاهتمام

 على بدورها وتؤثر إنتاجه، ة وزیاد أدائه كفاءة على تؤثر بالنتیجة و بعمله،  الفرد تربط التي الجلب ةقو  على تؤثر
 العامل رضا إلى تؤدي فهية ملائم عملال ظروف كانت فان السلب أو بالإیجاب اإم للعامل الوظیفي الرضا

 وضعف تذمره إلى وتؤدي العامل على بالسلب تعكس فهي ةملائم غیر العمل ظروف كانت إذا أما وتحفیزه
نتاجه أدائه نقص بالتالي و  قدراته  الخ....  وإ

 في الظروف هذه مكونات ةومعرف ةشامل و ةعام بصفه العمل ظروف مفهوم إلى نتطرق سوف الفصل هذا ففي
براز العامل رضا على وأثرها ، الخ....  وأنواعها ةالمؤسس   .الوظیفي الرضا و العمل ظروف بین العلاقة وإ
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 المبحث الأول: أساسیات حول ظروف العمل

رجة رضاهم عن وظائفهم و تعتبر ظروف العمل في منظمات الأعمال احد العوامل المؤثرة على أداء العمال ود
 شأنها من التي الظروف أحسن عن للبحث جاهدةالجزائر كغیرها من الدول   تسعىالبیئة المحیطة بهم لذا 

 التي المتسارعة راتالتغی خضم في العالمیة المتطلبات إلى للوصول ذلك والجماعیة، الفردیة الكفاءات تطویر
  حث كل من المفاهیم المتعلقة بظروف العمل و أنواعها .... الخ.حیث سنتناول في هذا المب العالم، یستهدفها

  المطلب الأول: ماهیة ظروف العمل

  لغة و اصطلاحاظروف العریف الفرع الأول: ت

  .والزمان المكان نوعان،  والظروف غیرة،  فیه یشعر وضع حالة، ظرف،  عجم هي: لغة

  1.سلوكه في ویؤثر بالفرد یحیط ما كل هي : اصطلاحا

  الثاني: تعریف العمل لغة و اصطلاحاالفرع 

  .منفعة لتحصیل الإنسان یبذله مجهود هو الاقتصاد في والعمل المهنة، یقصد الفعل هو : لغة

 لإنتاج والخلقیة الجسدیة بقواه الإنسان بها یقوم التي الوظیفة هو" كولسون" اللیبرالي الاقتصادي عرفه : اصطلاحا
  2.والخدمات الثروات

  مفهوم  ظروف العملالفرع الثالث: 

) المادیة (الفیزیقیة الظروف على للدلالة الكتاب،  وبعض العامة قبل من العمل ظروف مصطلح یستعمل ما غالبا
 بعض لیشملالعمل  لظروف أوسع معنى أخرى مصادر تعطي حین في ، .....الضوضاء ،ةكالإضاء للعمل

 الحقب حسب ویتغیر الكتاب، حسب یختلف لمصطلحا فهذا للعمل، التنظیمیة و النفسیة و الاجتماعیة النواحي
   3.المؤسسات وحسب التاریخیة

                                   :                       یلي ما نذكر المجال هذا في المقدمة التعریفات ومن

 
  .829، ص 2001، 8ل، دار العلم للملایین، طجیران مسعود، الرائد المعجم اللغوي، الأحدث و الأسه  1
  .899، ص نفس المرجع  2
  .205)،ص 2004الشنواني، صلاح ، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، مدخل الأهداف (د.ن). الإسكندریة. مؤسسة شباب للنشر و التوزیع (   3
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 والمجموعة ملالع اتجاه میوله وفي وأدائه،  سلوكه في ویؤثر عمله في بالفرد یحیط ما كل هي العمل ظروف
  1.إلیها ینتمي التي والمؤسسة یتبعها،  التي ةوالإدار  معها یعمل التي

                                                              .الأخرى وناتمكال وأهمل الاجتماعیة العمل ظروف على ركز التعریف هذا أن إلى نشیر

 الضوضاء، ،كالإضاءة مادیة طبیعة ذات شيء كل قبل: أنها على العمل ظروف" سافال هنري" وعرف* 
 العمودیة توالعلاقا العمال باقي مع الأفقیة كالعلاقات ةومعنوی بسیكولوجیة طبیعة ذات وكذلك....... الحرارة، 

  2.ّ وطبیعته وأهمیته العمل  كمحتوى ةتنظیمی طبیعة ذات وهي الإداري،  السلم مع

 والاجتماعیة الفیزیقیة الظروف من كل شمل حیث العمل،  ظروف أنواع مختلف التعریف هذا تضمن لقد
  .بالتفصیل الظروف هذه على سنتعرف یلي وفیما والتنظیمیة،

  افالأهد و الأهمیة: الثاني  المطلب

                                            العمل                                   ظروف تحسین الفرع الأول : أهمیة

حساسهم عملهم في بالأمان العمال شعور إن  التعاطف و والمحبة الود علاقات یادةوز  فیه، بالاستقرار وإ
 كل العمل،  حوادث وكذا ة والمهنی الأمراض في تتسبب التي الأخطار فیه تنعدم مریح مكان توفر مع الوجداني،

  3.وتفاني بإخلاص عملهم أداء إلى العاملین یدفع هذا

 الجهد من المزید بذل یحاول ثم ومن معنویاته ترتفع بحیث العامل،  ةنفسی على تؤثر الجیدة ملالع ظروف كذلك4
 الفرد على بالفائدة یعود لما نوعیته تحسین و نتاجلإا لزیادة الفعالة الأسالیب وابتكار نوعیته، تحسین اجل من

  .ةوالمؤسس

 :إلى ترجع العمل ظروف دراسة أهمیة

 على العلاقات تلك وانعكاس والاقتصادیة والسیاسیة الاجتماعیة وعلاقتهماراد الأف یاةح في وأثره العمل قیمة -
 .الإنسان نفسیة على وأثره عامة،  بصفة المجتمع

 
  .226، ص 2003، 1وائل للنشر، ط سهیلة محمود عباس ، إدارة الموارد البشریة، مدخل استراتیجي، دار  1
ة و السلامة المهنیة و أثرها على الكفاءة الإنتاجیة في المؤسسة الصناعیة، رسالة ماجستیر، جامعة قسنطینة، الجزائر، علي موسى، حنان، الصح  2

  .31، ص 2007
 .46ستیر، جامعة الجزائر، الجزائر، ص شنوفي ، نور الدین، (د.ت)، فاعلیة نظام الحوافز على الكفایة الإنتاجیة. رسالة ماج  3
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 التي التنظیمیة بالعوامل المتصلین والإجهاد بالتوتر شعور من العمل لظروف السلبیة الآثار تسببه ما كذلك -
  عام. بشكل تاجوالإن والإتقان الإنجاز على تؤثر

نما ذاته حد في فقط الموظف تمس لا العمل لظروف السلبیة الآثار أن بالذكر یروالجد -  لتمثل تمتد وإ
 .والتطویر العمل عن والمستقبلیة الحالیة الوظیفیة مسیرتها وتعیق أیضا بها یعمل التي المؤسسات

 التطبیقیة الأبحاث وتقویة النظریة سسهأ تطویر یحاول علما بصفتها إلیها ینظر أن ینبغي العمل فظروف -
   سیما لا فیها، العاملین كفاءة بزیادة عام بشكل المعلومات مؤسسات أداء لتطویر وبعیدة شاملة كرؤیة حوله

 والمؤسسات العاملین وتأثیره للعاملین والنفسي التنظیمي البعد إلى بعد اهتماماته یوجه لم الذي العربي عالملا في
 على العمل ظروف تأثیر وتفهم عمالها عن بمعزل یتم لا وتطویرها مؤسسة أي تخطیط لأن. فهاأهدا تحقیق في

 .خلاله من اأهدافه تنفذ الذي المؤسسة نظام من جزء لأنهم فیها،  العاملین

 وتحفزه أهدافه لتحقیق له زاحاف وتكون والتفوق الإنجاز نحو الفرد تدفع قد جیدة عمل ظروف توفر وبالمقابل -
 فوائد لها الأحوال بكل مؤسسة أي في العمل ظروف سةادر  أن إلا ،  وجوده أساس أنها الفرد لاعتقاد مل، للع

یجابا،  سلبا كان سواء لینالعام سلوك لتفسیر حقیقیارا مؤش بوصفها أو عدیدة  اللازمة التوصیات لتقدیم وإ

 من مفید محدد مستوى من تنتج التي یجابیةالإ النواحي وتطویر وتنمیة العاملین سلوك في السلبیة النواحي لتقلیل
  1.العمل مستوى وعلى للعاملین الشخصي السلوك على الظروف

  :ملائمة عمل ظروف توفیر : أهدافالثاني الفرع 

  :أهمها نذكر عدیدة أهداف هناك 

 بیئة في لعملهم نظرا العاملین لدى الاطمئنان مشاعر خلق مع العمال،  نفوس في والارتیاح الرضا تحقیق -
  .آمنه

 والأمراض الإصابات من العاملة القوى حمایة وكذا الإنتاج، تكالیف على وانعكاسها العمال معنویات رفع -
 .المهنیة

  .لأعمالهم عماللا هجره نسبه من التقلیل 

  .والتمارض والمرض التغیب نسبه من التقلیل -
 

  .96، دیوان المطبوعات الجامعیة، الساحة المركزیة، بن عكنون الجزائر، ب س، ص 1لمساهمة في دراسة ظروف العمل، ط دمري أحمد، ا  1
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   .الإنتاج زیادة وبالتالي المطلوب،  داءالأ مستوى لتحقیق العاملین معنویات ورفع العمل علاقات تحسین -

  .الحوادث بند كلفه بتخفیض الإنتاج ةكلف تخفیض -

  .والعاملین الآلات لتعطل المؤدیة الحوادث بمنع الإنتاج ةسرع زیادة -

  1.العمل حوادث أضرار من الخام والمواد والتجهیزات الآلات على المحافظة -

  :التالیة الأهداف تحقیق في العمل ظروف سةادر  تكمنكذلك 

 والتوجیه فاوالإشر  للمتابعة والفاعلة الجادة المختلفة الوسائل بإتباع موظفیها أداء تحسین من المؤسسة تمكین -
 .فیها العاملین أداء في والضعف القوة نواحي إلى للتعرف

 والكشف العمل متطلبات حسب العاملین تاوقدر  تالخبر  لتوظیفها بأدائها الارتقاء على المؤسسة إدارة مساعدة -
 .التنفیذ والصعبة المتمیزة المهام بعض في منهم للاستفادة الكامنة العاملین تاوقدر  الإمكانات عن

 العاملین لظروف اعتبار فیها یوضع العمل بیئة في والمهني الإداري التطویر سةلسیا جدیدة أبعادا إعطاؤها -
 .التنظیمیة

 رامجللب الحقیقیة والقیمة ومعارفهم،  الفعلیة العاملین تامهار  عن والكشف ریبیةالتد مجاالبر  تفعیل في المساهمة -
 مناسبة مجراب تصمیم مع یؤدونها تيال أعمالهم في تهمار تطویر مها على وقدرتها یتلقونها،  التي التدریبیة

 .الفعلیة لاحتیاجاتهم

 .للمرؤوسین والتوجیه والاتصال القیادة مجال في الظاهرة غیر والمشرفین ءراللمد الإداریة تراالقد إظهار -

  . لهم توكل التي والمسؤولیات للمهام وتحملهم للعمل العاملین حماس زیادة -

  2.العامة الممتلكات على والمحافظة العمل بمواعید ماالالتز  ملشی الذي الإداري الانضباط تفعیل -

  المطلب الثالث: أنواع ظروف العمل

  یزیقیة ( المادیة )الفرع الأول : الظروف الف

               : الأنواع هذه استنتجنا العمل لظروف السابق التعریف خلال من 
 

    .58-57، ص 1999، دار صفاء للنشر،عمان،2الور، فوزي یوسف. الإشراف و التنظیم الصناعي، ط  1
  .78الجامعیة، بیروت، لبنان، ص   ، دار الراتب1حمن العیسوي، سیكولوجیة العمل والعمال، ط عبد الر   2
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 وتهویه ضوء من الفرد فیها یعمل التي المادیة روفالظ تلك بها یقصد :بالعمل المحیطة الفیزیقیة الظروف 
 حیث من تناسبه التي المهنة في فیوضع صحیحا نفسیا اختیارا العامل اختیار یتم فقد وأتربه ونظافة ورطوبة
 وجه أحسن على قدراته استخدام على ناجحا تدریبا یدرب وقد الانفعالیة،  والسمات الاستعدادات و المیول

  . العمل ةبیئ مع الصحیح للتوافق ممكنة فرصه اكبر له تتاح بحیث ة، ؤسسالم وصالح لصالحه

 لرفع البیئیة الطبیعیة الظروف بتوفیر وذلك التوافق هذاب الاحتفاظ أسباب له تهیأ أن ذلك عن فضلا ینبغي ولكن
 في تسهم الخطرة أو المریحة غیر العمل ظروف لان عمله،  عن  العامل رضا زیادة على علاوة العمل  معدلات

 التي الخصوصیة إلى والافتقار والازدحام والروائح الضوضاء الشدیدة الحرارة مثل العمل ضغط من المعاناة زیادة
 مما له والإخلاص الجهد بذل في رغبته وعدم لعمله، العامل الفرد على ضاغطة مادیه ظروف تمثل أن  یمكن
     .النفسیة صحته على سلبیا تأثیرا یؤثر

  1.العاملون لها یتعرض التي العمل ظروف حیث من الأخرى المؤسسات باقي عن ةمؤسس كل وتختلف

  :الظروف هذه واهم

  :الإضاءة

 كثیرا ینتج أن على العامل تساعد الجیدة ةالإضاء أن كما الرؤیة، على القدرة في حیوي ملعا ةالإنار  تعتبر
 فالضوء الإنتاج،  مستوى تدني إلى یؤدي ةاءالإض مستوى تدني أن على" شولتز" أكد فلقد اقل،  مجهودا ویبذل

 بعض من اشد ةإضاء إلى تحتاج الأعمال بعض هناك أن المعروف ومن بالاكتئاب، الشعور یسبب الخافت
 ،ةالزراعی الأعمال و والتفریغ التحمیل أعمال من أكثر ضوء إلى تحتاج ةالكتابی الأعمال: فمثلا الأخرى الأعمال
  .العین تضر المطلوب الحد عن ةالإضاء ةزیاد فان اللازم الحد نع الضوء یزید ألا وبدیهي

 متساویا توزیعا موزعا یكون وان شدته،  في تغیرام لا ثابتا یكون وان العین،  لنوع مناسبا یكون أن یجب فالضوء
  2.العامل عین على ولیس العمل موضوع على التركیز فیكون العمل مكان أجزاء جمیع في

 في عنه الكافیة غیر الصناعیة ةالإضاء ظروف في٪  25 مقدار یزید الحوادث معدل نأ" فیرنون"اثبت وقد
 رفع على العامل ةالإنار  تعین لذلك الإبصار ةقو  من ةمعلوم ةرجد إلى یحتاج عمل فكل. للنهار الطبیعي الضوء
 لان وذلك عمله، نلإتقا اشد ةإضاء إلى العامل احتاج العامل عمر زاد كلما و  اقل، ومجهود إنتاجه،  مستوى

 
  .40-39، ص 2008اكتوبر، مسراتة،   07، منشورات جامعة 1المهنیة و علاقتها بالصحة النفسیة، ط الضغوطالنعاس عمر، مصطفى محمد.،   1
  . 47،ص 2004، دار أسامة للنشر، عمان، 1ط العیسوي، عبد الرحمن، علم النفس المهني و الصناعي،  2
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 ذاه في ةالحدیث والأبحاث ةطویل ةلمد معین عمل في باستمراره كذلك و الإنسان عمر بتقدم تتغیر ةالبصری ةالقو 
  1ة.الصناع في بها یسترشد للإبصار ةدقیق اختبارات أوجدت المجال

 لان وذلك إجهادا، اوأكثره ةالإنار  عیوب  أشیع من المصنع في أو ةالغرف في الجید غیر الضوء توزیع وان
 یلاحظه الذي الشيء من أو وحده،  العمل مكان في تستقبله الذي بالمقدار فقط یتأثر لا للضوء العین تكییف
 البصري المجال الضوء توزیع في یراعى أن یجب لذا بأسرها،  العمل غرفه من ستستقبله الذي بالضوء بل الفرد، 
  .فقط عمله في المنحصر المجال لا للفرد الكلي

ة الإضاء تكون أین به، المحیط المكان إلى عمله موضع من عفویا أو تلقائیا بصره ینقل ما عاده العامل لان
  2.والتوتر والإرهاق بالألم الشعور یسبب مما العین حدقة في وضیق اتساع إلى يیؤد وهذا متدنیة، 

رة مباش ةالإضاء كانت كلما یتزاید ساعتین لمده القراءة بعد الرؤیة كفاءة نقص أن تبین" وراند فیري" لــ بحث ففي
  . ساعات ثلاث لمده ةالقراء بعد الأمر كان وكذلك ، ةطبیعی وغیر

  :إلى یؤدي العمل لأداء اللازم عن نقصانها أو ةالإضاءة شد ةیادز  : أن القولة خلاص

 یؤدي ما العصبي ازالجه على الوهج یؤثر كما العینین،  تعب الرأس،  رةمؤخ في الصداع وة بالدوخ الفرد شعور
  3.العمل في كفاءتهم ةقل و ةالإنتاجی انخفاض و العمل حوادث إلى

 السبب كان العمل إصابات من٪ 5 أن أظهرت عالمیة ةدراس ریتأج ةالأمریكی ةالمتحد الولایات في فمثلا
صابات حوادث من٪ 20 أن ةالدراس أظهرت كما العمل موقع في ةالإضاء نقص فیها المباشر   لالعم وإ

 سهوله على تساعد ةالمناسب ةالإضاء أن نذكر أن ینبغي لذا ، ةالإضاء وسوء البصري الإجهاد إلى تعود العربي
  ةالإنتاجی كفایتهم من تزید و الوقت نفس في العینین إجهاد وتقلل ودقتها ةالرؤی

ة الإضاء دارقم یدرسون متخصصون، خبراء به یقوم لها سلیم نظام تصمیم یتطلب دةالجی ةالإضاء وتوفیر
 الجید النظام أن: القول یمكن عام وبوجه. ةوالشد التوزیع حیث من دراستها كذلك الأعمال،  من نوع لكل ةاللازم

  4.والإنتاج العمل على المقدرة من زیدی

 
  . 77، ص 2010، دار المسیرة للنشر، عمان، 1شحاتة، علم النفس الصناعي و المهني، طربیع، محمد   1
  .77مرجع سبق ذكره، ص،   2
  .295، ص 1986، دار النهضة العربیة للنشر، عمان، 5عبد القادر طه، فرج، علم النفس الصناعي و التنظیمي، ط  3
  .82،ص 1980، سلسلة المكتبة العالمیة،بیروت،  12جمیل، حكمت، الإضاءة و أثرها على صحة العاملین، ط  4
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  :خلال من فیها والتحكم ةالإضاء عیوب على القضاء یمكن كذلك

  .إضاءته المراد المكان في ءضو ال توزیع على یؤثر المصابیح وأشكال السقوف ارتفاع-

  1ة.المتجانس ةالإضاء تكفل وسیله خیر المباشر غیر الضوء- 

 على تساعد الألوان لان العمل، أثناء بالعامل ةالمحیط الأشیاء وانأل في انسجاما هناك یكون أن یجب -
  2.ةتاجینالإ ةالكفای ةوزیاد بالتعب الشعور خفض في كبیرا دورا تلعب أنها كما ةالإضاء تحسین

    :الحرارة

 ةالشدید ةر الحرا وكذا ةالشدید ةفالبرود ،ةالإنتاجی حالتنا و ةالنفسی حالتنا على تأثر ةالمناخی الظروف أن شك لا
  .فیهما مرغوب غیر كلاهما

 ةالحرار  هذه على ویحافظ ةمئوی ةدرج 37 ةحرار  ةبدرج یحتفظ أن مبرمج كبرى ةإلهی معجزه هو الإنساني والجسم
  .المرض حالات باستثناء وذلك  ةالخارجی ةالحرار  ةدرج كانت مهما

 ةالبدنی لیاقتهم حیث من الأفراد تلافباخ تختلف ةالمنخفض أو ةالمرتفع ةللحرار  ةالاستجاب فان ذلك مع و
 تأثیر لها جدا المنخفضة أو ةالمرتفع ةالحرار  درجات فان أمر من یكن ومهما عام،  بوجه ةالجسمی وصحتهم

  3.العامل ةكفای وعلىة الإنتاجی ةالعملی على سلبي

 كفاءته على قتالي كسینع العامل لدى ضیقا تسبب العمل مكان في ةالمناسب غیر رةالحرا ةدرج أن المنطق فمن
 للعامل ةالفیزیولوجی لنواحية لتهویتأثیر ا بسبب لعمله إتقانه ویقلل الحوادث،  في تورطه فیزداد لعمله أدائه في

  .انخفاضا أو ارتفاعا سواء

 ،ةالممارس الأعمال نوعیه وباختلاف ،ةالسن فصول باختلاف ةاللازم ةالحرار  درجه تختلف الحال ةوبطبیع
ة درج رفع إلى یؤدي الشاق النشاط أن ذلك ، ةالسهل الأعمال من اقل ةحرار  ةدرج إلى تحتاج ةاقالش فالأعمال

 ولا العالیة، حرارته من التخلص إلى الجسم فیحتاج النشاط،  لهذا ةاللازم الاحتراق عملیاتة نتیج الجسم ةحرار 
 أن تبین" ماكویرث:" لـــ ةدراس يفف ، ةمنخفض بالجسم ةالمحیط ةالحرار  ةدرج كانت لو ألا أفضل بشكل ذلك یتم

 اعتبارها في تأخذ التي ةالحرار  درجات وهي(  ةالمؤثر  ةالحرار  درجات بتزاید یتزاید كان العمل في الأخطاء معدل

 
  .115، عمان، ص 1أل علي، رضا صاحب أبو حمد، و الموسمي، سنان كاظم، وثائق المنظمة المعاصرة، نظرة بانورامیة عامة، ط  1
  .116مرجع سبق ذكره، ص،   2
  .80، ص 2000الطباعة، عمان،   من، علم النفس و الإنتاج (د.ن)، الدار الجامعیة للنشر والعیسوي، عبد الرح   3
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 ،ةالذهنی الواجبات في لذلك تأییدا بحثه في" بلبر" وجد كما م، °97 إلى م°79 من) ةوالرطوب ةالحرار  نم كلا
 تبین فقد ةبالبرود یتعلق فیما و م،°91 إلى م°86 من مؤثره ةحرار  درجه في رتتدهو  ةالكفاء كانت حیث

  1. م°55 عن الجلدة حرار  درجات بانخفاض الإنتاج انخفاض بحثه من" كلارك:"لـــ

 عمل من الشيء بعض تختلف العمل لبیئة المثلى ةالحرار  درجات أن إلى تشیر البیانات هذه فان  وبالتالي
 یتم أن ینبغي المثلى ةالحرار  درجات تحدید فان هنا ومن آخر، إلى جغرافي قطاع ومن ،لآخر فرد ومن لآخر، 
 القطاع ونوع ذاته، العمل ونوع العمل، ةبیئ ةنوعی: حسب نوعیا تحدیدا یكون أن ینبغي كما ،ةمیدانی دراسة على

  2.ةالسن من الفصل ونوع به،  الموجود الجغرافي

  :ةالتهوی

 وطرد النقي الهواء إدخال بها ونقصد الإنتاج،  على بالتالي و العامل على ةالمؤثر  ةیزیقیالف العوامل من أیضا تعد
 توفیر مع ةاللازم ةبالكفاء العمل لأداء حصالوال المناسب الجو توفیر بهدف  العمل، مكان من الفاسد الهواء
  3.الأماكن تلك داخل للعاملین ةالسلام و ةالصح

" كلكتا" مدینه في حدثت التي تلك قصد، غیر من أجریت ةتجرب وهي ةالتهوی ثرا على تؤكد التي ةالتجرب: مثال
 الارتفاع، ةغای في ةطوبلر وا ةالحرار  درجه كانت جدا صغیره حجره في بریطاني جندي 176 سجن یوم بالهند
  .الجنود هؤلاء غالبیة هلك وقد إلا الصبح أصبح أن فما یتحرك یكاد لا الهواء وكان

 والضیق والضجر والخمول بالنعاس یشعر أن یلبث لا تهویتها ساءت غرفه في یعمل من أن إلى یشیر فهذا
  4.ةالإنتاجی ةلیالعم على أثارها لها الهواء جوده وتجدیده، الهواء تحریك عدم بسبب

 يلبدنا بالعمل یخلان الراكد والهواء ةالمرتفع ةالحرار  أن نیویورك ةلولای ةالتابع ةالتهوی لجنه بحوث بینت ولقد
 ةالناجم الأضرار حدوث عله تفسیر عن السؤال یظل لكن الفرد،  ةبحیا یؤدي  قد البالغ ةالتهوی سوء:: كاللقاح، 

  .ةإجاب عن یبحث قائما ةالتهوی سوء عن

 الهواء لان الجسم،ة حرار  تنظیم ةعملی یعوق ةالتهوی سوء أن بینت التي ةالحدیث التجارب بعد ةالإجاب تكمن
  .الزائدة حرارته من الجسم تخلص طریقه عن یتم الذي وه بالجسم المحیط

 
  .32، ص 2009،دار الصفاء للنشر،عمان، 1یحي الحمداني، معن، الأمن و السلامة الصناعیة، الإسعافات الأولیة، ط  1
  . 225، ص.1986لعربیة للنشر،)، دار النهضة ا5عبد القادر طه، فرج، علم النفس الصناعي و التنظیمي (ط. 2
  .35،ص.2000تاج (د.ن)، الدار الجامعیة للنشر و الطباعة، عمان، العیسوي، علم النفس و الإن 3
  . 79،ص.2010)، دار المیسرة  للنشر، عمان، 1ربیع، محمد شحاتة، علم النفس الصناعي و المهني (ط 4
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 العمل جو لجعل نقي هواء وتوفیر ةالتهوی ةسیئ العمل أماكن في المراوح تشغیل ةالمؤسس ةإدار  على وجب لذلك
 العمال أداء  تحسین على أیضا ذلك ویعمل العاملین، لدى بالرضا الشعور حاله من الرفع على یساعد مناسب
  1. الأخطاء وتقلیل الإنتاج مستوى ةادزی وبالتالي

  :الضوضاء

 رد، للف ةبالنسب معناها على وكذلك الضوضاء هذه نوع على یتوقف النفسي وأثرها العامل،  إنتاج یعوق عامل هي
 أن حین على العامل، نفسیه على تؤثر لا وربما واحد نسق وعلى واحده ةوتیر  على تحدث ضوضاء فهناك

 ةالكاتب ةالآل تصدرها التي مثل ةالمستقیم الضوضاء أما العامل، على تؤثر ةالعادی رغی أو ةالمتقطع الضوضاء
 أوة السیار  تنبیه اله مثلا تصدرها يالت ةمنتظم الغیر أما بالاضطراب الشعور في اثر لها یكون لا ربما

 ومن ر، تأثی لها یكون فسوف هادئ مجال وسط في مرتفع بصوت یتكلم حین شخص یحدثها التي كالضوضاء
  :یلي ما ةالسلبی أثارها

 في سببا وتكون الإنسان إزعاج تسبب كما فقدانها،  أو السمع  حالة ضعف وكذا العصبي الإجهاد تسبب أنها_ 
   یجب لما ةمخالف تكون قد إرشادات استقبال إلى یؤدي ما الأفراد بین الاتصال ةعملی ةعرقل التركیز،  عدم

 نقص وبالتالي الانتباه، قله إلى تؤدي الآثار هذه كل ،ةسلبی ةتشغیلی نتائج من ذلك عن یترتب ما و عمله
  2. الأداء

نتاجه العامل على سیئ تأثیر ذو عامل الضوضاء ومنه  و ضیقا یسبب مزعج عامل هاأن على راجع وهذا وإ
 .كفاءته لذلك تبعا فتقل والتركیز للانتباه مشتت عامل كونها ، استیاء

 الأولى ةلحاجل انظر  ةوالروتینی ةالحركی الأعمال من أكثر بالضوضاء تتأثر ةالعقلی الأعمال أن عام بوجه ویبدو
  3.أكثر التركیز إلى

  :مثال

 
  .209.ص.2004یع، الإسكندریة، مدخل الأهداف (د.ن)، مؤسسة شباب الجامعة للنشر و التوز   الشنواني، صلاح، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، 1
  . 75،ص.2009محمد مرسي، فتحي، التكیف في المؤسسات الصناعیة(د.ن)، دار الزهران للنشر، عمان،  2
  .137-136العیسوي، مرجع سبق ذكره،ص،  3
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 تزداد العامل ةكفای وان٪ 3بمقدار یزداد الإنتاج أن بانجلترا یجالنس ةصناع في أجریت التي التجارب بینت
 شعور زیادة علیه یترتب مما٪ 50 داربمق الضوضاء شده تنقص للأذن واقیات استعملت إن٪ 75 بمقدار
 1.الوظیفي رضاه ةوزیاد بالارتیاح العامل

 الحیوانات كافه ةبصح ویضر ، ةسمیلجوا ةوالنفسی ةالعقلی الإنسان ةوبصح ، ةبالبیئ التلوث یضر عموما: التلوث
 عنها تنتج ةیئالب في ةحال: بأنه یعرف لذلك الكوكب، هذا فوق ةالمعیشی الإنسان ةحیا تشارك التي الأخرى
 الذي الطبیعي البیئي بالنظام الإخلال وكذلك والوفیات الأمراض أو الانزعاج جانب إلى الإنسان تصیب أضرار
  2ة.ئالبی عناصر بین التوازن یحقق

     :یلي ما للتلوث ةالمسبب العوامل من و

 تحتوي وهي الریاح هبوب ةنتیج طبیعي مصدرها یكون الصغر ةمتناهی وحبیبات جزیئات عن ةعبار  هو: الغبار
 جزیئات و صناعي نسیج و رماد أو احتراق ومواد كاللقاح،  الإنسان ویتنفسها الهواء یحملها ةعدید مواد على

  : أثاره نم و. وفطریات ةصناعی

  .الرصاص غبار مثل استنشاقه تم إذا الأفراد على ضار انه

 انه إلى ةبالإضاف المصنع ةأرضی على متراكم كان اإذ ةخاص والانفجار للالتهاب قابل یكون قد الغبار أن كما
   یشعر ولا العمل على قدرته من یحد غبار به عمل مكان في العامل فتتواجد العمل، حوادث یسبب

 ةزیاد وبالتالي العمل أداء على العاملین یساعد مما مناسبا الجو جعل یجب لذلك الظروف، هذه مثل في بالرضا
  3.ةالإنتاجی ةالكفای وتحقیق

  :مثال

  4.الاهتزازات ، ةالكریه والروائح الغازات :منه نذكر العمل جو یعكر ما كذلك یوجد

  : التغذیة

 
  . 28،ص.2010)، دار الحامد للنشر، عمان، 1یة (ط.مطیع الشخابنة، احمد عید، التكیف مع الضغوط النفس 1
  .87ي، مرجع سبق ذكره،ص، العیسو  2
  . 303،ص.1972)، وسائل رفعها في الوحدات الاقتصادیة،1جودة، عادل، و قلعاوي ، غسان، الكفایة الإنتاجیة،(ط. 3

4Marie Peretti jean, Ressources Humaines,5eme éd, Vuibert Édition, paris. 2000.P.449. 
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  لینجزوا العقول سلیمي الجسم، أصحاء یكونوا أن لابد لذا هد،والج ةالطاق من المزید الأفراد من العمل یتطلب
 بناء على یساعد مما الأفراد،  جمیعل ةالصحی ةالتغذی بتوفیر الاهتمام وجب لهذا صحیح،  بشكل عملهم

 مطعم إنشاء خلال من وذلك للعمل ةالمطلوب ةوالفكری ةالعضلی لجهودهم ةاللازم بالطاقة تزویدها  أجسامهم،و
 ةزیاد بهدف للأفراد ةالصحی ةالتغذی توفیر في تساهم ةفالمؤسس راحتهم، فترات أثناء ةالأغذی فیه یتناولون للأفراد
 ةمعین فوائد ةالسیاس هذه إتباع من ةمستفید لاشك وهي ةالتغذی سوء أمراض من وقایتهم  و ،ةالطبیعی قدراتهم
  1: في تتمثل

  .ةالمرضی الحالات انخفاض -

 ولائهم من ویزید معنویاتهم في ایجابي بشكل یؤثر مما صحتهم على ةبالمحافظ ةالإدار  مامباهت الأفراد شعور -
  2.الأداء ةزیاد و  العمل في الإخلاص منه ،و الوظیفي الرضا تحقیق و ،  لها

  ظروف العمل الاجتماعیة  : الفرع الثاني 

  :كالآتي ةمثلالمت العمل في الظروف هذه تغیر إلى راجع الأفراد أداء تغیر أسباب معظم

  :التنظیم

 التجهیز یشمل هذا و  للخطط الفعال للتنفیذ ةاللازم والعلاقات ةالأساسی الظروف توفر ةوظیف بأنه دیفیز عرفه
  3. التخطیط حددها التي والقوى العوامل لتلك المسبق والتكیف والأعداد

 الذي بالشكل ةوالاقتصادی ةالبشری اردالمو  ترتیب إلى تنصرف التي ةالإداری ةالوظیف بأنه عنه التعبیر یمكن و
  4.ةالمنظم أهداف تحقیق باتجاه الخطط لتنفیذ ةاللازم المتطلبات أداء یضمن

  :التنظیم منها یتكون التي العناصر نستخلص أن یمكن عاریفالت هذه من

  5.بینه العلاقات ثم العمل، ةوبیئ مكان الأفراد،  العمل،

  :التنظیم وظیفة أهمیة
 

  259،ص، 2000)، دار الحامد للنشر و التوزیع، عمان، 2المبادئ و العملیات، المداخل و التجارب،(ط.الهیتي، خالد عبد الرحیم، التنظیم الصناعي،  1
  .260، ص، نفس المرجع 2
  . 92.ص. 2005اسات و النشر، لبنان، )، مجد المؤسسة الجامعیة للدر 1خلیل، موسى، الإدارة المعاصرة، المبادئ، الوظائف الممارسة،(ط. 3
  .213، ص. 2009)، دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع، عمان، 1ارة، فرید، وظائف الإدارة (ط.فهمي زی 4
التوزیع، عمان،   )، دار الفكر للنشر و1شلبي، وفاء فؤاد، و بدیر، إیناس ماهر، و محمد، حنان سامي، إدارة الموارد البشریة في ظل متغیرات العصر.(ط. 5

  .78-77. ص. 2010
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  .وتنفیذها الخطط تفعیل في المدراء یعتمدها التي الأولى ةالخطو  هكون في تتجلى

  .العمل تدفق توضیح  -

  .بیئتها ومع ةالمنظم داخل للاتصال قنوات إنشاء -

  .الأفراد جهود لتوجیه ةاللازم الإرشادات تقدیم -

  .تحقیقها المطلوب بالأهداف ةالأنشط لربط الجهود تركیز -

  1. ةالإداری راتالمها لتحسین ذاته بحد خطة

   : هما نوعین إلى تقسیمه یمكن التنظیم أعضاء بین القائمة الروابط طبیعة حسب و

  الرسمي التنظیم -

  2الرسمي الغیر التنظیم -

 الاتصال: 

فلا یمكن  ةوفي شتى مجالات الحیا ةالیومی الأعمالفي  الإنسانيفي بنیان المجتمع  ةحجر الزاوی أوهو جوهر 
 على  ةأدل، وهناك وآخربین مجتمع  أو وأخرى ة ر ، وبین جماعال بین فرد و آختتم بدون الاتص أن

  د استبعاد ساعات النوم في  اتصال بغیره سواء عن طریق ٪  من وقته الیومي بع70العادي یقضي الإنسان أن

 أنولا یمكن  فرادلأایتم التفاعل الاجتماعي بین  أنالاستماع وغیرها، فلا یمكن  أو ةالقراء أوالكلام  أو ةالكتاب
   3.والعطاء الأخذ ةبواسط إلابینهم،  الاجتماعیةتحصل الروابط 

 یقتصر لا لأنه الأعمال،  منظمات في ةالحیا عصب یمثل فهو ،  ةبوالمخاط للتفاهم نظام عن ةعبار  فالاتصال
 طرفي بین دراكلإوا الفهم تقاسم تتضمن ،ةتبادلی ةاجتماعی ةعملی هو بل لآخر طرف من المعلومات إرسال على

  .المنظمة أهداف تحقیق بقصد الأفراد سلوك في والتأثیر الاتصال

  :هو الاتصال من الهدف

 
  146،ص.2006ى، نبیل، المهارات و الوظائف الإداریة، كیف تنمي مهاراتك الإداریة،(د.ن)، المكتب الجامعي الحدیث للنشر و التوزیع، محمد موس 1
  .266الهیتي، مرجع سبق ذكره،ص،  2
  . 489،ص.2007ع، عمان، )، دار وائل للنشر و التوزی1ة و الأعمال،(ط.العامري، صالح مهدي محسن، و الغالبي، ظاهر محسن منصور، الإدار  3
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  .المرسل من ةالموجه ةالللرس المستقبل قبول -

  1.ةالرسال هذه وفق بالتصرف المستقبل قیام -

  : العناصر من وعهمجم تشمل أن یجب مجموعة تشمل أن یجب الاتصال عملیه ونجاح الأهداف هذه لتحقیق و

 وسیله الاتصال،  موضوع الرسالة ،. مفهوم شكل في الرسالة وتسجیل ةترجم المستقبل،  المصدر، أو المرسل
  2.المعلومات استرجاع الرسالة،  تفهم ل، الاتصا

  : 3 الأعمال منظمات في الاتصال وظائف

  الأهداف على التعرف و المعلومات وتبادل نقل -

  .القرارات اتخاذ ترشید -

  .العمل وتوزیع الاختصاصات تحدید - 

  .والرقابة والتقییم والمتابعة التحضیر -

  :ة القیاد

 وتلك ، ةالإدار  تریدها التي بالطریقة العمل أداء في الأفراد رغبه هو ةاجیالإنت مستوى على المؤثرة العوامل من
 یفعل الفعل من ةمشتق ةقیاد ةكلم: يتعن التي السائدة القیادة بینها من متعددة عوامل على بدورها تتوقف الرغبة

    4.ما بمهمة یقوم أو

) القائد( الواحد الفرد خلالها من یستطیع التي العلاقة هي القیادة أن) Terry and Franklin 1982(  وعرفها
 تحقیق  و والطموحات الأهداف بلوغ لغرض صادقة برغبة أعمالهم یؤدون وجعلهم الآخرین على تأثیره ةممارس
  5.ةالجماع أو القائد ینشدها التي لالآما

   الأداء في الزیادة هدف بتحقیق  تكفل ةالجماع اتجاهات و الأفراد سلوك في التأثیر على ةالقدر  خلال من حیث

 
  .15،ص.2010)، دار المیسرة للنشر و التوزیع، 1حریم، حسین، الاتجاهات الحدیثة في القیادة الإداریة و التنمیة البشریة،(ط. 1
  .32،ص. 2008توزیع، عمان، )، دار الرایة للنشر و ال1الولید، بشار یزید، المفاهیم الإداریة الحدیثة، (ط. 2
  . 210،ص، 2010)، دار الفكر للنشر و التوزیع، عمان،1المطلب، و سید قندیل، علاء محمد، التطویر التنظیمي،(ط.عامر، سامح عبد  3
  .86،ص، 2009)، دار الثقافة للنشر و التوزیع، عمان، 1كنعان، نواف سالم، القیادة الإداریة،(ط. 4
  . 305،ص.2010، دار الحامد للنشر، عمان، )1مرجع المتكامل في دراسة الاستراتیجیات،(ط.جواد، شوقي ناجي ، ال 5



15 
 

  :بینها من إتباعها القائد على وجب القیادة أنواع من نوع أي في تتوفر أن یجب قوانین عده هناك *

  .به ةخاص مبادئ لدیه تكون أن

دار  ةالقیاد فنیات على مدربا یكون أن   .المجموعاتة وإ

  .المجموعات مع العمل في راغبا و وفاعلا نشیطا یكون أن

  .به قتدىی نموذجا یكون أن

   .ةالحاج عند منهم ةالمساعد وطلب الآخرین من للأخذ تقبله

  .للعمل ةواضح خطه وجود مع ،ةالجماع مع بالعمل التزامه

  .ةالمؤسس لقوانین بالضبط إدراكه مع ةالجماع داخل فرد كل ظروف یفهم أن

  1.ةالجماع یهدد خطر أو عائق أي حول ةكامل مخططات وضع

 مجال في ةالإنسانی العلاقات مبادئ ستخداملاة مهار  و ةقدر  من تتطلبه لما الفنون،  أصعب من ةالقیاد تعتبر لذلك
 ةبمثابة المنظم أهداف جعل ةومحاول ، ةبكفاء أعمالهم لأداء الأفراد تحفیز في  یساهم واعیا استخداما العمل

  .العمل مجال في والتعاون ةالمشارك ةفكر  وقبول جمیعا،  أهدافهم

  : إلى تقسیمها یمكن و الأفراد على تأثیرها یختلف و القیادة أسالیب ختلفت :  القیادة أسالیب

  . هبمفرد القرار باتخاذ القائد فیه یقوم ): الدكتاتوري( المتسلط الأسلوب -أ

  .القرار ةالجماع وتتخذ الأمر ةلمناقشة الجماع وأفراد القائد یجتمع : الحر الأسلوب -ب

تاحة الأهداف تحدید القائد یتولى وفیه ، ةالقیاد أسالیب بین سطالو  هو و : الدیمقراطي  الأسلوب -ج   ةالفرص وإ
  2.لها الوصول سبل تحدید في ةالمساهم و لمناقشتهاة الجماع لأفراد

 اتجاه فعلهم وددر  و الأفراد من مجموعات ثلاث أداء بتحلیل قامت التي الدراسات إحدى أوضحت لقد : مثال
 في الأفضل هو ةالدیمقراطی ةالقیاد أسلوب بان ةودیمقراطی وحرة ةتسلطی :دةالقیا من أسالیب ثلاث ضمن العمل
  1.جهده مضاعفه إلى فیدفعه بقیمته فیشعر بالأفراد یهتم الأسلوب لان القرار اتخاذ

 
  .71،ص. 2000)، دار الثقافة للنشر و التوزیع، عمان، 1العزة، سعید حسني،الإرشاد الجماعي العلاجي،(ط. 1
  .230. ، ص2009)، دار الحامد للنشر و التوزیع، 2(ط.حریم، حسین، مبادئ الإدارة الحدیثة، النظریات، العملیات الإداریة وظائف المنظمة  2
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   :النقابات

 ،ةالإنسانی حاجاتهم من العدید إشباع ةفرص لهم یتیح مصدرا إلیها ةالمنتمی للأعضاء ةبالنسب النقابات أصبحت
 الأفراد أداء على أهمیتها لها عوامل جمیعا وهذه ،ةوالقو  بالأمان و بالانتماء، الشعور الفرد تعطي ةالنقاب ةفعضوی

  2.ةالصناعی ةالوحد في

  :ابةنقال مفهوم

 مصالحة رعای إلى ویهدف الدوام،  صفة یتخذ أفراد،  من یتكون اختیاري تنظیم أنها على ةالنقاب إلى النظر یمكن
 وشروط العمل ظروف تحسین على یعمل انه كما والمهني، والفكري المادي مستواهم رفع وعلى العملو  العمال

  3. أعمالهم

  :مزایاها من

  .الوظائف ترشیح معاییر یدتحد في المتخصصین على الاعتماد -

  .ةالمهن بمستوى والارتقاء ةالوظیف وطالب العمل صاحب مصالح بین المناسب التوفیق -

 و رجل لكل یضمن مجتمع تامین هي قصوى لغایة ترمي فإنها لعمالها العیش مشاكل حل من عداب إلى ترمي -
  4.ةالحیا ضروریات وطفل ةامرأ

  :وأهدافها النقابات دور

 ظروف وتحسین مصالحهم،  عن والدفاع لأعضائهاة المشروع الحقوق حمایة هوة النقابی ظماتالمن هدف
  :ةالتالی الأغراض تحقیق ىعل الخصوص وجه على وتعمل العمل،  وشروط

  .أهدافه وتحقیق النقابي التنظیم تدعیم یكفل بما النقابي الوعي نشر -

  .والإعلام والنشر ةقیفیالتث الدورات طریق عن للعمال الثقافي المستوى رفع -

 
  . 172،ص.2008الدباغ، عصام عبد الوهاب، إدارة الأفراد (د.ن)، دار زهران للنشر و التوزیع، عمان،  1
  .94، ص، 2010)، مكتبة المجتمع العربي للنشر، عمان، 1زویلف مهدي، محمد حسن، إدارة الأفراد،(ط. 2
ة الموارد البشریة بالمنظمات (د.ن)، الدار الجامعیة للنشر و التوزیع، الإسكندریة،  ح الدین، الجوانب العلمیة التطبیقیة في إدار محمد عبد الباقي، صلا 3

  .309،ص. 2001
  .273زویلف، مرجع سبق ذكره، ص،  4
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 العام الالم ودعم ةوصیان الكفاءات وتشجیع والفني المهني بمستواهم  والارتقاء للعمال ةالفنی ةالكفای رفع -
  .الإنتاج وسائل ةوحمای

  1.وعائلتهم للأعضاء الاجتماعي و والاقتصادي الصحي المستوى رفع -

  :أهدافها من كذلك

  ة.الإدار  جانب من ةانفرادی تصرفات ةأی ضد ضائهاعأ لتامین ةالخاص ةالفرص تعظیم -

  .العمل وأسالیب النظم وتطویر تحسین فية الإدار  مع الاشتراك -

  .الأخرى ةالمادی العمل وظروف الأجور تویاتمس تحسین -

  2.ةالعمالی والتشریعات القوانین وتعدیل تحسین -

  الظروف النفسیة و التنظیمیة للعمل: الفرع الثالث

 فیهم تؤثر كما العمال في تؤثر هي لذلك العمال، فیه یعمل الذي الوسط تمثل التي العمل ظروف من يه كذلك
 مختلف وكذا ، ةالمسؤولی وحجم وطریقه العمل وقت تنظیم خلال من ذلك و ، ةعیوالاجتما ةالفیزیقی الظروف
  .الظروف لكلا توضیح یلي وفیما الفرد إجهاد إلى تؤدي التي الأعمال

  :یلي فیما تتمثل: نفسیةلا الظروف

 أن شانها من التي) ةالنفسی( ةالذهنی ةالحال أنها على" ماهر محمد عایش" الدكتور یعرفها: المعنویة الروح  -أ
 الشعور أنها علىة علاو  بها یعملون التي ةالمؤسس لأهداف ةتابع والجماعات للأفراد ةالشخصی الأهداف تجعل

 محدده أهداف تحقیق سبیل في تعمل التي ةالجماع تلك إلیها، وبانتمائه هجماع في عضو بقبوله الفرد جانب من
  3ا.تحقیقه فية جاد وترغب بها،

 المظاهر من ةمجموع ةالمؤسس في ةالعالی ةالمعنوی للروح: وخصائصها العالیة یةالمعنو  الروح  مظاهر* 
  :یلي ما في نوجزها

 
الإسكندریة، ت، (د.ن)، الدار الجامعیة للنشر و التوزیع، محمد عبد الباقي، صلاح الدین، الجوانب العلمیة التطبیقیة في إدارة الموارد البشریة بالمنظما  1

  .311-310،ص، 2001
  .298،ص، 2005)، دار الشروق للنشر و التوزیع، عمان، 2شاویش، مصطفى نجیب، إدارة الموارد البشریة،(ط. 2
  .96ة الجزائر، الجزائر، ص، شنوفي، نور الدین، (د.ت)، فاعلیة نظام الحوافز على الكفایة الإنتاجیة، رسالة ماجستیر جامع  3
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  .أهدافها تحقیق في كونویشار  بالنحن الشعور ةالمؤسس أفراد لدى یتنامى أن -

 میعج عند العمل عن الرضا هذا تحقق إذا أما حده، على عامل لكل ةبالنسب ةفردی ةحال هو العمل عن الرضا -
  .ةالمعنوی الروح ارتفاع على دلیل ذلك فان العمال

  .ةالجماع تماسك على حفاظا بینهم ما في خلافاتهم ةتسوی إلى العمال میل -

 على بینهم ما في الاتفاق جانب إلى هذا تحقیقها، العمال من یطلب التي الأهداف حول والاتفاق الاقتناع -
  1.دافالأه هذه بها تحقق التي والسبل الأسالیب

  :في إیجازها یمكن سلبیه مظاهر لها أن نستنتج أن یمكننا ةالمعنوی للروح العالیة المظاهر هذه من

  .المؤسسات أرباح على سلبا یؤثر مما وكیفا كما الإنتاج تدني -

  .الإنتاج تعطیل إلى یؤدي مما غیابهم أو الحضور عن العمال تأخر

  .العمال عند النفسي التذمر مظاهر جودو  و سبب بدون أو بسبب العمال شكاوي تعدد -

 ةكلف من ذلك یتبع ما و وتدریبهم جدد عمال تعیین یستلزم مما ةللمؤسس العامل ترك أي العمل دوران كثره -
  .ةالمؤسس بها تلتزم ةمالی

  .أخرى جهة من المباشرین الرؤساء وبین وبینهم ،ةجه من بعض و بعضهم العمال بین المنازعات كثره -

  2.للعامل الإنتاجي المستوى تدني إلى یؤدي مما ةللراح ةكبیر  فترات ساختلا -

 ةوقل الإنتاج مستویات ارتفاع و الأفراد تماسك زیادة إلى المعنویة الروح ارتفاع یؤدي : المعنویة الروح  أهمیة
 وعلى العمل حوادث ةنسب على أیضا تؤثر و  أخرى، أعمال إلى وهجرتهم عصیانهم وتمارضهم،  العمال تغیب
  .والملل التعب بظروف العمال تأثر ةدرج

 اللعم نویةعالم الروح رفع في تساعد التي العوامل من العدید هناك: العالمیة المعنویة الروح  شروط تحقیق* 
  :بینها من المؤسسة، 

 
  .350، ص، 2010)، دار المیسرة للنشر، عمان، 1اتة، علم النفس الصناعي و المهني (ط،ربیع، محمد شح 1
  .352ربیع، مرجع سبق ذكره، ص،  2
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 ارتباط ماأی ترتبط العادلة والأجور مدفوع،  اجر مقابل مبذول جهد هو العمل أن یقین على كلنا:  العادلة الأجور
 یحققه الذي والإنتاج العامل یبذله الذي الجهد مع الأجور تتناسب أن العدالة ومن للعمال،  المعنویة بالروح
 نفس یؤدون الذین العمال أجور تتساوى أن العدالة من انه كما أرباح،  من الشركة تحققه ما مدى ومع للشركة
  .الكفاءة من المستوى بنفس العمل

 إلى الاستماع عدم بسبب وهذا لعمالل المعنویة الروح تدمر التي العوامل احد من هي : توالمنازعا الشكاوي
همالها شكاویهم  من العدید اصطناع إلى بالعامل یؤدي تمقی شعور وهو بالغبن الشعور إلى بالعامل یؤدي وإ

 وهذه الآلات، وتعطیل والتكاسل والتمارض الإنتاج في التباطؤ: الحیل هذه ومن بالمؤسسة، الضرر إلحاق الحیل
  .العمال تذمر إلى تشیر علامات كلها

  . للعمال المعنویة الروح تحسین شانها من التي  الخدمات هذه بین من: الأساسیة الخدمات توفیر

 

  .الأجر ةمدفوع ةمرضی ةإجاز  وضمان وأسرته للعامل المجاني شبه أو المجاني العلاج توفیر: الطبیة الخدمات

  .ةالخدم ةنهای ةمكافأ  أو التقاعد معاش مثل: ي الاجتماع الضمان

  .العاملات لأطفال ةالحضان دور توفیرمثل  : الاجتماعیة الخدمات

  .1عملهم مقر إلى  إقامتهم مقر من عاملینلل النقل ةالمؤسس توفیر : النقل خدمات

 بأنه ذلك إلى ویشار ر،الأم ةنهای في العمل عن یتوقف ثم أولا،  یبطئ فانه العامل یتعب عندما:  التعب -ب
  . ملل أو تعب أو إعیاء

 في الفشل هو أو ،ةللاستجاب الجسم أعضاء بعض فقد أو العمل أداء على ةالقدر  في النقص هو :  التعب
  2.الجسم في التوازن ةحال على ةفظالمحا

 لتفسیر سیولوجیةف نظریة ثمة و ةالفسیولوجی الأسباب رأسها على ةعد أسباب إلى التعب یرجع قد: التعب تفسیر
 الكربون، أكسید ثاني مثل العضلات في وسموم فضلات تراكم إلى یرجع الجسمي التعب أن ترى حیث التعب، 

 
  .312، ص، 2004)، دار الثقافة للنشر و التوزیع، عمان، 1بني جابر، جودة، علم النفس الاجتماعي (ط،. 1
  .150،ص، 2004ة العربیة، لبنان، )، دار النهض 1، القیاس السیكولوجي، (ط.حلمي الملیجي، 2
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 هذه تلبث ولا والاستثارة،  للتهیج ةقابلی أكثر یجعلها مما العضلات في تمرالمس الانقباض من تنشأ فضلات وهي
  .البول والى الدم إلى تتسرب أن السموم

 العصبي للتیار مقاومتها یزید مما الأعصاب ملتقیات عند وفضلات سموم تراكم إلى فیرجع العقلي التعب أما
  .البولیة المسالك ویسد

 عند  التعب منحنى ذلك یبین و بالتعب،  الشعور في الناس بین ةفردی قفرو  ظهرت انه بالذكر الجدیر ومن
 ساعاته أو العمل فترات خلال بالتعب عورهش أو الشخص لنشاط بیاني رسم هو التعب ومنحنى"  الأفراد
  :ة الآتی الفروق تبین حیث" ةالمختلف

 انهیارا ذلك بعد ینهار ثم مرلأا أول إنتاجه یضاعف لأنه سریعا الإنتاج ةذرو  إلى یصل الناس من طراز -
  .كاملا

  1.سریعا التعب به یحل فلا العمل ةفتر  طول ذلك على ویستمر المعتدل الجهد یبذل طراز -

 أو بالرضا شعوره وعدم بالعمل الفرد اهتمام فقد بأنه: یعرف حیث التعب مظاهر احد الملل یعتبر: الملل -ج 
  .میوله و اتجاهاته و الفرد ةبشخصی بالملل ساسحالإ ویتأثر لدیه العمل دوافع ونقص الإشباع، 

 وتتمیز الفرد إلیه یمیل لا قفمو  في الاستمرار من أو الدافع، ینقصه نشاط أي من تنتج ةنفسی ةحال هو كذلك
  2. الموقف أو النشاط استمرار ةوكراهی الاهتمام بضعفة الحال هذه

  :مثل ةالسلبی الآثار من العدید إلى بالملل الإحساس یؤدي: الملل تأثیرات* 

  .العمل وأدوات للآلات نفسه،  للفرد الحوادث كثره -

  .الأفراد هؤلاء لدى الغیاب معدلات ةزیاد -

   .المعنویة الروح انخفاض في هذا ویتسبب والرؤساء، الزملاء مع المشكلات خلق الأفراد هؤلاء یعتمد -

 ةوالحاج العمل ترك في ةالرغب بین الصراع ةیجتن الأفراد ةكفای نقص إلى الملل یؤدي أن یمكن عام بوجه -
  3.ةوالترقی الأجر على للحصول فیه ةالمستمر 

 
  .267العیسوي، مرجع سبق ذكره، ص،  1
  .53، ص، 2007)، دار المناهج للنشر و التوزیع، عمان، 1الكرخي، مجید، تقویم الأداء (ط. 2
  .149، ، ص1990، دار النهضة العربیة للنشر، بیروت، محمد دویدار، عبد الفتاح، أصول علم النفس المهني و تطبیقاته (د.ن) 3
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  :یلي ما وتشمل:  للعمل التنظیمیة الظروف

 یؤدون كیف بمعنى. ةالصناعی الورشات في المنفذین العمال عمل تنظیم ةكیفی به ونقصد : العمل تنظیم -أ
  :یلي ما على التركیز خلال من سنوضحه ما وهذا ةالمسؤولی نم حجم وبأي ةطریق وبأي ةالإنتاجی مهامهم

  1.غیرهمو  جیلبرت جانت، ، تایلور ةنظری حسب هو و: للعمل العلمي  التنظیم* 

 ترشید خلال من العمال أداء مستوى تحسین في كبیر بشكل ساهم قد ، ةالتایلوری ةالطریق وفق العمل تنظیم إن
بعاد ،ةالضروری الحركات  في وارتفاع العمل ةإنتاجیة زیاد عنه نتج مما ، ةالضروری غیر الحركات تقلیل أو وإ
 هما جانبین في أساسا تمثلت سلبیات بعض له نظیمالت هذا فان الایجابیات هذه من الرغم على لكن الإنتاج
  .ةالتكنولوجی ةوالهیمن للعمل الإنساني غیر الطابع إضفاء

 مصدر یكون حیث محدد،  وقت وفي منمطة و ةمحدد حركات وفق العمل تنفیذ على مجبرا العامل أصبح أي
  .تهمعنویا انخفاض و الرضا بعدم شعوره إلى بالعامل یؤدي ما وهذا وملل إجهاد

 مقابل العمل في أنفسهم إجهاد إلى بالعمال أدى ،ةالمادی الحوافز نظام تطبیق أخرى ةجه ومن ةجه من هذا
   .  الخ.... والأمراض الحوادث و الإجهاد لمخاطر همرضتع وبالتالي ، ةالمادی المكافآت على الحصول

 على مسؤول والعامل ،ةالإنتاجی ةلعملیا لانجاز ةالآلی على كلي الشبه الاعتماد فهي التكنولوجیة،  ةالهیمن أما
 ةخاص بالتعب فیها العامل یشعر حاله ةالمكانی ةبالعزل یسمى ما عنه نتج ، ةالإنتاجی ةالعملی من صغیره جزئیه

  2.ةالأهمی وعدیم المحتوى فارغ یؤدیه الذي العمل كان إذا

 أن غیر العامل، ةإنتاجی ارتفعت ماكل العمل یوم طال كلما انه السائد الاعتقاد كان: العمل وقت تنظیم -ب
 تجدید صعوبة یخلق الذي والنفسي العضلي الإجهاد إلى یؤدي العمل یوم طول أن أثبتت الدراسات من العدید

  3العمل. قوه

  4.الراحة فترات  العمل،  نوبات العمل،  ساعات من كل العمل وقت تنظیم ویشمل 

  : أسالیب تحسین ظروف العملب الرابعلالمط

 
  .54علي موسى، حنان ،مرجع سبق ذكره، ص،  1
  .90،ص، 1997)، المكتب العربي الحدیث، الإسكندریة، 1یونس، عبد الغفور، التنظیم الصناعي و إدارة الإنتاج (ط. 2
    .181،ص، 2004للنشر و التوزیع، عمان،  )، مكتبة دار الثقافة1بني جابر، جودة، علم النفس الاجتماعي (ط. 3
   .285د دویدار، مرجع سبق ذكره، ص، محمم
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  أسالیب تحسین ظروف العمل الفیزیقیة ( المادیة ): الأول الفرع

  هناك بعض الأسالیب و الاقتراحات التي من الممكن أن تنفع المؤسسات الصناعیة:

عمل الفیزیقیة السیئة: فیم یلي بعض المواصفات للمنشات الصناعیة لتوفیر بیئة لص من ظروف الاقتراحات للتخ
  عمل مناسبة و منها :

ران المصانع و السقف و الأعمدة من مواد غیر قابلة للتلف أو الاحتراق، مقاومة للظروف أن تكون جد -
سطوحها ملساء مصقولة و ألوانها الجویة و الرطوبة ،عازلة للحرارة، كاتمة للصوت و الاهتزازات، 

 فاتحة .
نظیف، مزودة أن تكون الأرضیة غیر زلقة، مستویة، خالیة من الحفر و العوائق،  قابلة للغسل و الت -

 بنظام تصریف لمنع تجمع المال أو الزیوت على سطحها.
احتها تتراوح أن تركب نوافذ في أعلى الجدران و على السقف للاستفادة من الإنارة الطبیعیة، حیث مس -

 من مساحة الأرضیة " حسب طبیعة العمل".  %33و  %10بین 
المیاه، المغاسل، منابیر الشرب و غرف للراحة مراعاة توفیر مرافق خدمات عامة كافیة، و توفیر دورات  -

 و الطعام و تبدیل الملابس، و عیادة طبیة مع توفیر وسائل الترفیه.
°م صیفا مع 30عن  °م شتاءا و أن لا تزید15الداخلي عن الحرص أن لا تقل درجة حرارة الهواء  -

م ، و عند القیام بأعمال شاقة °21ملاحظة أن درجة الحرارة المریحة عند القیام بالأعمال الذهنیة هي 
 °م.16هي 

أما بالنسبة للضوضاء یجب مراعاة عزل الماكینات ذات الضوضاء العالیة في أقسام ذات جدران كاتمة  -
یب كاتمات خاصة على الأجزاء التي تصدر الصوت مع وجوب توزیع سدادات أذنین للصوت، و ترك

 العمل. على العاملین لوقایتهم خلال ساعات
دید الهواء الموجود داخل حیز العمل عدة مرات في الیوم للتخلص من ثاني أكسید الكربون یجب تج -

تي قد تنتج عن بعض العملیات الناتج عن تنفس العاملین و من الغازات و الروائح و الأبخرة ال
أقنعة و  التشغیلیة . و یتم هذا باستخدام التهویة الطبیعیة أو القسریة بواسطة شفاطات و مراوح أو توزیع

 كمامات واقیة على العاملین، إذا كانت الغازات كثیرة.
 1توفیر أجهزة خاصة لقیاس مستوى تلوث الهواء بمواد العمل. -

 
  .60-59-58الور، مرجع سبق ذكره، ص،  1
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  ل الاجتماعیة للمنظمةن ظروف العمأسالیب تحسی: الفرع الثاني 

  من النتائج التي توصل إلیها "التون مایو" من دراساته و أبحاثه مایلي:

 نشاط اجتماعي. العمل هو عبارة عن 
  احتیاجات العامل إلى توفیر الأمان و منح التقدیر اللازم و الشعور بالانتماء یعد أكثر أهمیة في بلورة

 من الظروف الطبیعیة للعمل.معنویات العمال و إنتاجیاتهم 

ه من لیس من اللازم أن تكون شكوى العامل قائمة على اعتبارات موضوعیة و لكنها عموما تعبیر عما یصارع
 عدم الاستقرار في وضعه الأدبي أو الاجتماعي الذي تخلفه أسباب داخلیة و خارجیة.

 ة على عادات العمال و میولهم الجماعات غیر الرسمیة في مجال العمل تمارس رقابة اجتماعیة قوی
 اتجاه أعمالهم.

 كلات تواجه التنظیم التحول من بیئة إلى بیئة "من زراعیة مثلا إلى صناعیة" یتطلب تكیفا و یخلق مش
الاجتماعي داخل المصنع، و مما یهون من تبعات هذا التحول البیئي أو التغیر الواقعي ما تمارسه 

میة في مجال العمل و التي بمقتضاها أن تدمج و تنمي الروح الإدارة بتشجیع الجماعات غیر الرس
 1التعاونیة و الإحساس بالتبعات الاجتماعیة.

قام به "التون مایو" و مساعدوه من دراسات و أبحاث یعد نقلة خطیرة و هامة جاءت بعد و خلاصة القول أن ما
اعي في مجال العمل و أولته خاصیة دراسات " فریدریك تایلور و زملائه " حیث ركزت على الجانب الاجتم

  2مادي.هامة و ذلك خلافا لما ركزت علیه الإدارة العلمیة بقیادة " تایلور " و نعني به الجانب ال

  الفرع الثالث: أسالیب تحسین ظروف العمل النفسیة و التنظیمیة

 جب أن نبذل : تبین لنا من هذا العرض مدى تأثیر التعب، و لهذا و طریقة مقاومة التعب و علاجه
 أن ننجح في ذلك بإتباع مایلي: أقصى الجهود لمقاومته و علاجه، و یمكننا

  العامل بالتعب، فالراحة تكاد تكون انجح علاج للتعب ففیها إعطاء فترات الراحة الكافیة عندما یحس
عن  یستعید الفرد قدرته على مواصلة العمل و یتخلص من الآثار الفسیولوجیة و النفسیة التي نتجت

 التعب.

 
  .49-48،ص، 2005مجید، جاسم، الإدارة الحدیثة و النظم الالكترونیة (د.ن)، مؤسسة شباب الجامعة،  الإسكندریة،  1
  مجید، مرجع سبق ذكره، ص،  2
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  تقویة دوافع الفرد للعمل: إذ أن الفرد لا یستمر في العمل إلا إذا كان هناك دافع إلیه، و بالتالي فان
دوافع للعمل تزید قدرة العامل على مواصلة عمله بكفاءة عالیة، و من دوافع العمل ارتفاع الأجر زیادة ال

 ویة.و العلاوات و المكافآت التشجیعیة، و إتاحة الفرص للتق
  المشروبات و العقاقیر: فتعاطي بعض المشروبات كالقهوة و الشاي و الكولا تنبه الجسم و تنشطه و

 التعب و تقاومه، و كذا بعض العقاقیر المنشطة و المنبهة. بالتالي تعمل على إرجاء

العامل من  تحسین الظروف الطبیعیة التي یعمل فیها العامل: كالإضاءة و الحرارة إذ هذه التحسینات تمكن
 1انجاز عمله بیسر و دقة فلا یسرع إلیه التعب.

 نتشار التخصص و الآلیة و : الشعور بالملل من المشكلات التي ظهرت نتیجة اوسائل علاج الملل
انتشار الأعمال المتكررة و للملل أثار سلبیة على العامل و العمل لذلك یجب البحث عن وسائل تقلل 

 ن ذلك عن طریق:من حجم هذه الظاهرة، و یمك
 التركیز على أهداف العمل 
  دعم الأعمال التي تتطلب تركیز الانتباه 
 تبادل الوظائف 
 .2التوسع الوظیفي  

  الثاني: مفهوم الرضا الوظیفيالمبحث 
الفرد في المؤسسة یعني اندماجه وتفاعله مع باقي زملائه في العمل، ومع مرور الوقت یشكل كل فرد  انخراطإن 

راء والمعتقدات والمشاعر حول هذا العمل وهذا ما یطلق علیه بالرضا الوظیفي، والذي یعتبر من مجموعة من الآ
  ا كبیرا من قبل الباحثین والعلماء.ي نالت اهتمامأهم الظواهر الت

  المطلب الأول: مفهوم الرضا الوظیفي وخصائصه
  الفرع الأول: مفهوم الرضا الوظیفي
دد الكتابات وباختلاف الباحثین في طرق وم الرضا الوظیفي، وهذا راجع لتعلقد تعددت التعاریف في تحدید مفه

  تناولهم لهذا المفهوم.

 
  .283-282ر، مرجع سبق ذكره، ص، محمد دویدا 1
)، دار الفكر للنشر و التوزیع،  1، فؤاد،  و بدیر، إیناس ماهر، و محمد، حنان سامي، إدارة الموارد البشریة في ظل متغیرات العصر (ط.شلبي، وفاء 2

  .151، ص، 2010عمان، 
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ف تجاه نفسه ووظیفته ظ، الاستمتاع) الذي یشعر بها المو ةیلة (القبول، السعادهو مجموعة من الأحاسیس الجم
  قیة (متعة العمل ومتعة الحیاة).والمؤسسة التي یعمل بها، التي تحول عمله من ثم حیاته كلها إلى متعة حقی

قا لما أورده یعرف الرضا الوظیفي بأنه القوة اللازمة للشخص للقیام بعمله على أعلى مستویات الأداء وطب-
Dubrin  فإن الرضا الوظیفي لیس مشابها للدافع إنما الرضا الوظیفي هو حالة داخلیة للإنسان، وهو مقدار

ذي یكون لدیه ذلك الرضا یكون لدیه مشاعر وتصرفات إیجابیة نحو العمل بما القناع المصاحبة العمل والفرد ال
  )1(یسمح بتحقیق طموحاته. 

درجة تحقیق الشخص للاحتیاجات المهمة مثل: الصحة، الأمن والغذاء والمحبة  یعرف الرضا الوظیفي بأنه
  )2( والتقدیر أثناء الوظیفة أو نتیجة لها. 
الوظیفي بأنه عبارة عن مجموعة  : "عرف هوبك الرضا1935في عام  كما عرفه "هوبك" للرضا الوظیفي

  خلق الوضع الذي یرضى به الفرد". الاهتمامات بالظروف النفسیة والمادیة والبیئیة التي تسهم في
  ) 3(لقد عرف "فروم" الرضا الوظیفي بأنه اتجاه إیجابي من الفرد إلى عمله الذي یمارسه. 

وعرف نستون:  )4( ولدت لدى الفرد نحو عمله.متغیر لجملة المشاعر التي ت ویعرف الرضا الوظیفي على أنه
صبح إنسانا تستغرقه الوظیفة وبتفاعل معها من خلال طموحه ته ویالتي یتكامل فیها الفرد مع وظیف "بأنه الحالة

  )5(الوظیفي ورغبته في النمو والتقدم وتحقیق أهدافه الاجتماعیة من خلالها". 

شباع الحاجات المادیة والمعنویة للعاملین لدیها، بیب الصحاف: "بوأخیرا یعرفه ح أنه قدرة المنظمة على تلبیة وإ
أیضا قدرة الموظف على التكیف مع الظروف المحیطة به مقارنة لما یملكه أو  تؤدي إلى الرضا الوظیفي وهو

  )6(یحصله أو یتمنى الحصول علیه". 
  الفرع الثاني: خصائص الرضا الوظیفي

  )7(تحدد خصائص الرضا الوظیفي فیما یلي: أن  یمكن

 
  .74، ص 1998ك سعود، ریاض، خطاب عایدة، الانتماء التنظیمي والرضا عن العمل، دراسة ماجستیر، مال )1(
 .92، ص 2005، عمان، دار مجدلاوى للنشر والتوزیع، 3إدارة الأفراد كمي، طزویلف مهدى،  )2(
  .195، ص 2003محمد السعید أنور سلطان، السلوك التنظیمي، دار الجامعة، مصر، )3(
قتصادیة وعلوم التسییر، تخصص  ة اقتصادیة، مذكرة ماجستیر، كلیة العلوم الاعزیوت زهیة، التحفیز وأثره على الرضا الوظیفي للمورد البشري في المؤسس)4(

  .50، ص 2007، سكیكدة، الجزائر، 1955أوت  20اقتصاد وتسیر المؤسسات، جامعة 
  .196محمد السعید أنور سلطان، مرجع سابق، ص )5(
 .71ص  ،2005، مؤسسة طیبة للنشر، القاهرة، 1محمد الصیرفي، السلوك التنظیمي، ط)6(
ظیفي لمنسوبي الجمارك وأثره على الأداء بالتطبیق العزیز الدولي، بحث مقدم للحصول على درجة دبلوم في إدارة  الصبحي أحمد رابح، قیاس الرضا الو )7(

 .25، ص 2014الجمارك، معهد الإدارة، الریاض، 
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ي إلى تعدد التعریفات أشار الكثیر من الباحثین في میدان الرضا الوظیفتعدد المفاهیم وطرق القیاس: -أ
تهم التي یارض ن العلماء الذین تختلف مداخلهم ووتبیانها حول الرضا الوظیفي وذلك لاختلاف وجهات النظر بی

  إلى عدم وجود اتفاق عام حول تعریف الرضا الوظیفي.إلى الرضا الوظیفي، وهذا یشیر یقفون علیها وینظرون 
غالبا ما ینظر إلى أن الرضا الوظیفي موضوع فردي لذا فردي:  النظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع-ب

ت فإن ما یمكن أن یكون رضا لشخص قد یكون عدم رضا لشخص آخر فالإنسان مخلوق معقد لدیه حاجا
  ودوافع متعددة ومختلفة من وقتا لآخر انعكس هذا كله على تنوع طرق القیاس المستخدم.

  جوانب المتداخلة للسلوك الإنساني: الرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من ال-ج 
نظرا لتعدد وتعقید وتداخل جوانب السلوك الإنساني تتباین أنماطه من موقف إلى آخر ومن دراسة لأخرى، 

ر نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباینة التي وبالتالي تظه
  راسات.أجریت في ظلها تلك الد

یتمیز الرضا الوظیفي بأنه حالة من القناعة والقبول عن تفاعل  لرضا الوظیفي حالة من القناعة والقبول:ا-د
الحاجات والرغبات والطموحات ویؤدي الشعور بالثقة في  الفرد مع العمل نفسه ومع بیئة وعن العمل إشباع
  ف العمل وغایاته.ء لتحقیق أهداالعمل والولاء والانتماء له وزیادة والفاعلیة في الأدا

حیث یعد الرضا الوظیفي محصلة للعدید الرضا عن العمل ارتباط سیاق تنظیم العمل والنظام الاجتماعي: -ه
دارتمن الخبرات المحبوبة وغیر الم ه ویستند حبوبة المرتبطة بالعمل فیكشف عن نفسه في تقدیر الفرد للعمل وإ

التي  الإسهاماتالفشل في تحقیق الأهداف الشخصیة وعلى  هذا التقریر بدرجة كبیرة على النجاح الشخصي أو
دارة العمل في سبیل الوصول إلى هذه الغایات.   یقدمها العمل وإ

  ى:لیلا على رضاه عن العناصر الأخر رضا الفرد عن عنصر معین لیس د-و
ا قد یؤدي إن رضا الفرد عن عنصر معین لا یمثل ذلك دلیل كافي على رضاه عن العناصر الأخرى كما أن م

لرضا فرد معین لیس بالضرورة أن یفعل ذلك عند الآخر وأن فعل لیس بضرورة أن یكون له نفس قوة التأثیر 
  وقعاتهم.وذلك نتیجة لاختلاف حاجات الأفراد وت

نلاحظ أن الفرد العامل لدیه أهداف خاصة به، یسعى إلى تحقیقها من خلال العمل ویمتلك بالمقابل طاقات 
ن الإدارة الفاعلة هي القادرة على فهم هذه الأهداف وتلبیتها لإشباع الدوافع والاحتیاجات  كامنة خلاقة، وإ

  الإنسانیة مما یؤدي إلى الشعور بالرضا الوظیفي.
  ي: عناصر وأهمیة الرضا الوظیفيالثان المطلب

  الفرع الأول: عناصر الرضا الوظیفي
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نه یوجد مستوى عام للرضا ینعكس فیما یقرره الأفراد من أثبتت الدراسات والأبحاث التي تناولت الرضا على أ
درجة الرضا  رضا عن العوامل المختلفة للعمل وأن درجة رضا الأفراد تعد عاملا من العوامل التي قد تؤثر على

  عن العوامل الأخرى هذه العوامل یمكن تحدد بالتالي:
كانت فرد نظیر المجهودات التي یبذلها سواء ویقصد به الثمن أو المقابل الذي یحصل علیه الالأجر: -أولا

نما یمنع فقط مشاعر 1959ورفقائه  كجسمیة أو فكریة، ویعتبر هزبر   أن توافر الأجر یسبب الرضا أو السعادة وإ
لمتحدة الأمریكیة والمصانع الاستیاء من أن تستحوذ على الفرد، لكن الدراسات التي أجریت في الولایات ا

وجود علاقة طردیة بین مستوى الرضا ومستوى الدخل، فكلما زاد الدخل زاد الرضا الوظیفي  الإنجلیزیة تشیر إلى
  )1(والعكس صحیح. 

لرئیسي للسعادة في العمل بل أنه محتوى العمل هو العامل ا توصل عدد من الباحثین أن محتوى العمل: -ثانیا
  )2(ة بمحتوى العمل. ربما یكون الوحید بالنسبة لبعض العاملین إیراد عدة متغیرات متصل

  درجة تنوع مهام العمل. -
  درجة السیطرة المتاحة للفرد. -
  استخدام الفرد لقدراته. -
  فرص الإنجاز التي یوفرها العمل. -

كلما شعر الموظف أن ما یقوم به من أعمال في محل شكر وتقدیر وأنه لابد الترقیة:  ضا عن فرضالر -ثالثا 
ن وضعه كلما أصبح راضیا أكثر من عمله وبالتالي ارتفعت كفاءته في وسیحصل على ترقیة تمكنه من تحسی

  )3( العمل. 

ي یتبعه الرئیس مع مرؤوسیه إلى ذت التي أجریت على نمط الإشراف التشیر الدراساالرضا عن الإشراف: -رابعا
نه وبین وجود علاقة بین نمط الإشراف والرضا الوظیفي، وأوضحت هذه الدراسات أن المشرف الذي ینمي بی

مرؤوسیه، هذا المشرف یستطیع اكتساب ثقتهم وولائهم فالمشرف الطي یكون حساسا لحاجات مرؤوسیه 
  )4(ومشاعرهم فإنه یكتسب تأییدهم ورضاهم عن عملهم. 

إذا تواجد الموظف في بیئة یرتاح لها ومع موظفین یستطیع التفاهم معهم فإنه الرضا عن جماعة العمل: -خامسا
  ربما یصبح العامل مؤشر قویا في رضاه عن العمل. أوعمله  لا بد سیرضى عن

 
  .7-6 ، ص2012ة، تخصص إدارة إستراتیجیة، الجزائر، بلخیر سهام، أثر الرضا الوظیفي على أداء العاملین في المؤسسة الجامعی)1(
 .38، ص 2006محمد بن مسفر الشمراني، معاییر الترقیة الأفراد بالاندفاع المدني ومدى رضاهم عنها، جامعة نایف العربیة، السعودیة، )2(
  .143، ص 1979، 1لبنان، طأحمد صقر عاشوري، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، دار النهضة العربیة، بیروت،  )3(
السلوك الإشرافي وعلاقته بالرضا الوظیفي التنظیم الصناعي، رسالة ماجستیر في علم نفس العمل والتنظیم، جامعة قسنطینة الجزائر،   زین الدین ضیاف،)4(

  .73ـ، ص 2000
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النظافة على تؤشر ظروف العمل المادیة مثل درجة الحرارة والتهویة والرطبة و الرضا عن ظروف العمل: -سادسا
جة جودة ظروف العمل المادیة تؤثر قوة الجذب التي درجة الرضا الموظف عن بیئة العمل وتشیر إلا أن در 

  ف بعمله.تربط الموظ
  الفرع الثاني: أهمیة الرضا الوظیفي

یعتبر الرضا من المفاهیم العامة التي یستوجب الاهتمام بها، في كل زمان ومكان، ذلك لأن معظم الأفراد 
تمتد قضون جزءا كبیرا من وقتهم أو بالأحرى من حیاتهم وبالتالي من المهم جدا مراعاة تحقیق الرضا لأن آثاره ی

  )1( ب الحیاة فتشیر إلى مدى أهمیته بذكر أبرز النقاط المتمثلة في: إلى مختلف جوان
للمؤسسة، والحرص  حیث یعتبر الرضا من الأسباب الأساسیة التي تضمن ولاء العاملكسب ولاء العمال: -1

م الرضا سیدفعه إلى تركها والانتقال إلى المؤسسة، وقد یتجاوز منه على تقدیمها بأفضل صورة ممكنة، لأن عد
  والكشف عن بعض أسرارها في حالات مختلف. سمعتهاالأمر ذلك لیصل إلى السعي لتشویه 

ومنه ارتفاع كل من  الأداءقیق جودة وبالتالي تح وجدلیتهممن خلال إثارة حماسهم رفع معنویات العمال: -2
  مستوى جودة الإنتاج والعكس صحیح.2
  ل المعارف والمهارات وسهولة الاتصال.دالتعاون وتبایساهم تفشي روح یصبح العامل أكثر قابلیة للتكیف: -3
  دة.ینتج عنها رفع مستوى طموح العمال وحماسهم بالتعلم وللقیام بمهام جدیالزیادة في تقدیر الذات: -4
   1خفض نسبة الغیابات وحوادث العمل والشكاوى. -5

  المطلب الثالث: 
  الفرع الأول: العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي

ر عملیات متتابعة تتفاعل ضمن متغیرات ثلاثة، تشكل أصول أساسیة لمنشأ الاتجاه عبالرضا الوظیفي  یتحقق
  والرضا لدى العاملین وتتمثل العوامل في:

  المجتمع كالتقدیر وغیرها.المرتبطة بالعوامل  -
والخدمات العمالیة،  العوامل الدافعیة الداخلیة والخارجیة مثل: ظروف العمل ونوع العمل، والروح المعنویة -

  والعوامل الاقتصادیة وغیرها.
علقة وتقسم العوامل المؤثرة على الرضا حسب مصدرها إلى عوامل تنظیمیة مصدرها للمؤسسة وأخرى ذاتیة مت -

  أساسا بطبیعة العمل نفسه.

 
، جامعة الكلي محند  هرباء والغاز للوسط، البویرة، رسالة ماجستیرباجه حمید، دور التحفیز في تحقیق الرضا الوظیفي بالمؤسسة، دراسة حالة الشركة الك)1(

  .51، ص 2013/2014أولحاج، 
 .52باجه حمید، مرجع سبق ذكره، ص، 2
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  العوامل التنظیمیة: -1-1
 )1( یة تحویل المال إلى منفعة معنویة. هو من المصادر الأساسیة لتحقیق الرضا بالإضافة إلى إمكانالأجر: -1

هي نظام تحدده المؤسسة لتشجیع العاملین عن زیادة فعالیة الأداء من خلال جملة من الحوافز  الحوافز: -2
  )2(م. ، كما تشكل أحد أهم المتغیرات المستقلة للرضا ودافعیة والأداء وتأثرها على سلوك العاملین بوجه عاالمادیة

ها تقلید العامل وظیفة ذات مسؤولیة أكبر من وظیفة السابقة ودرجة أعلى من درجاته یقصد بالترقیة: -3
زیادة المرتب كإعتراف الإدارة بالجهد السابقة، ولفرض ترقیة علاقة كبیرة بالرضا الوظیفي، لأنها مرتبطة ب

لتزام وتنمیة قدرات العامل.    )3( المبذول وإ
  السیاسات التسییریة: -1-2
یعتبر نمط الإشراف كعائد للعمال یدخل ضمن العوائد النفسیة التي تأثر على سلوك العمال  نمط الإشراف:-1

  )4( فالذي لا یقل أهمیة عن عوائد المادیة. 
جراءات تنظیم العمل داخل المؤسسة سیاسة المؤسسة: -2 وتشیر إلى وجود أنظمة عمل ولوائح وقواعد وإ

نت المرونة والتكامل والاستقرار وتوافر المعلومات الكاملة والكافیة وتسلسلها بشكل یسیر العمل لا یعیقه، فكلما كا
  یكون هناك ضمان للرضا الوظیفي.

  الفرع الثاني: نظریات الرضا الوظیفي
في تفسیر ظاهرة الرضا الوظیفي التي قد درست مبادئ هامة وأسالیب فنیة وأفكار  ف النظریاتحاولت مختل

  ض علمیة ونتائج قد نجحت عندما وضعت في أرض الواقع.تركز على تأملات فكریة راسخة وفرو 
  )5( ومن بین تلك النظریات نذكر منها ما یلي: 

  : Maslow نظریة الحاجات "لماسلو"-
فرد عبارة عن حاجات تظهر متتالیة وفق لتدرج هرمي مقسم إلى خمس مستویات یة فإن دوافع الطبقا لهذه النظر 
  حسب أهمیتها.

تتمثل في الحاجات الأساسیة المرتبطة باستمراریة الحیاة   جسمیة أو الفیزیولجیة: الحاجات الأساسیة ال-
 لنوع ولعل الوسیلة التي تحافظ بها البشریة مثل الطعام، الماء، المسكن، الهواء، الملبس والمحافظة على ا

 
شورة، العبودي فاتح، الضغط النفسي وعلاقته بالرضا الوظیفي، دراسة میدانیة بمؤسسة الخزف الصحي بالمیلة، ولایة جیجل، رسالة ماجستیر غیر من)1(

  . 54، ص 2007معة منتوري قسنطینة، الجزائر، جا
  . 68، ص 2002الدلبجي سیف صالح، أثر العوامل الوظیفیة والشخصیة على الرضا الوظیفي وكفایة الأداء، الریاض، أكادیمیة نایف للعلوم الأمنیة، )2(
  .55العبودي فاتح، مرجع سبق ذكره، ص )3(
لكویتیین والمدرسین المصریین، الكویت، مجلة كلیة لتربویة، لنمط والرضا الوظیفي لدى عینة من المدرسین االمشعان عوید سلطان، العلاقة بین السلوك ا )4(

  .284، ص 2003، 67، العدد 17مجلد 
  .192، ص 1996محمد نجیب توفیق، الخدمة الاجتماعیة العمالیة، مكتبة الأنجلو المصریة، )5(
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أو في  وأجورب المؤسسة لإشباع الحاجات الأساسیة لمواردها البشریة، هي النقود سواء كانت على شكل روات
  )1( شكل مكافآت. 

یجاد مناخ الأمن الاقتصادي ملائم.حاجات خاصة بالأمن والاستقرار: -   كالرغبة في الحمایة من الأخطار وإ
وتأتي بعد إشباع الحاجات السابقة حیث تظهر الحاجة إلى الانتماء ودعم الأخرین ماعیة: الحاجات الاجت-

  ة الإیجابیة.والحاجة إلى جماعات العمل غیر الرسمی
كالثقة والاعتناء بالنفس وشعور الفرد بأنه مفید وكذلك حاجة الفرد حاجات التقدیر والاحترام الشخصي: -

  باعتراف الآخرین به.
  الذات:  حاجة تحقیق-

وهي الرغبة الفرد في التمیز ورغبة في أن یصبح أكثر قدرة على فعل أي شيء یستطیعه، وصنف ماسلو 
  )2( الرمي المبین في الشكل التالي:  الحاجات حسب التسلسل

  : تصنیف ماسلو للحاجات01الشكل رقم 

  
  

 .211، دار الفجر، القاهرة، ص 1علي غرسي، تنمیة الموارد البشریة، ط المصدر: 
وتؤكد دراسة ماسلو: "أن الإحساس بالرضا لا یمكن تحقیقه دون الاهتمام بحجاتهم، وتحقیق الرضا له دور كبیر 

شعارهم بالأمن والاستقرار".في زیادة فاع   لیة أداء الأفراد والمؤسسات وهذا من خلال تحفیز العاملین وإ

 
  .80، ص 5200، دار وائل، الأردن، 3منظمات الأعمال، ط  محمد سلیمان العمیان، السلوك التنظیمي في)1(
  .211، دار الفجر، القاهرة، ص 1علي غرسي، تنمیة الموارد البشریة، ط)2(
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  نظریة المؤسسة البشریة:-
قام بها في المركز البحوث لى رئیس لیكرت نتیجة للبحوث التي یرجع الفضل في ظهور هذه النظریة إ

تي دامت عشرات السنین وتعرف هذه النظریة الاجتماعیة بجامعة "میشجان" بالولایات المتحدة الأمریكیة، وال
كان  غالبا بنظریة لیكرت في التسییر الإداري، وقد أشادت هذه البحوث بأهمیة الإدارة السلیمة للموارد البشریة أي

  نوع المؤسسة.
  )1( وقد خلصت النظریة إل أن هناك أربعة أسالیب تتبع من طرف المؤسسات: 

رؤساء بالسلطة، وغیاب الثقة بین الرؤساء والمرؤوسین ونجد الرؤساء یستحوذون یتمیز بانفراد ال الأسلوب الأول: 
  على السلطة التسییر.

یات الإداریة نة حیث تمنح بعض التفویضات للمستو هو أسلوب تسلطي ولكن مع بعض اللیو الأسلوب الثاني: 
  ین أقل تشابكا من الأسلوب الأول.المتوسطة والدنیا في السلم الوظیفي، وهنا تكون علاقة بین الرؤساء والمرؤوس

استخدام المشاركة وتحفیز العاملین وكذلك بالاحترام العمال والثقة بهم مما ینتج عنه بروز الأسلوب الثالث: 
  نة في صفوف العاملین.الطمأنی

نشاط أسلوب المشاركة بین الإداریین والعاملین واندماجهم من أجل تطویر نظام المكافآت والالأسلوب الرابع: 
  الجماعي لتحقیق مختلف الأهداف.

  نظریة المساواة: -
، تحقیق العدالة تقوم هذه النظریة على معاملة الشخص كغیره من الأفراد تعتبر من العوامل الدافعة لتوجیه سلوكه

  بین ما یقدمه للمنظمة (ما یحصل علیه حافز: مادي/معنوي).
ساواة التي یشعر بها وبطرق مختلفة حتى یحقق عنده شعور یقول "أدمز" أن الفرد یعمل على المواجهة عدم الم

  )2( عدم المساواة أو العدالة وذلك على النحو التالي: 
  عمل آخر أو ترك العمل بالمنظمة. قیات، الانتقال إلىالمطالبة بزیادة الراتب والحوافز والتر 

ى الرغم من أوجه القصور الكافیة فیها، وعلى العموم تعتبر نظریة العدالة ذات جانبیة خاصة بالنسبة للمدرین عل
فكم هي المراتب التي یتعرض فیها الموظف لموقف تجعله یعتقد أن المكافآت التي یتلقاها نظیر جهده لم تكن 

، وعلى ضوء ذلك یصبح فهم الأسلوب أو الوسیلة التي تحقق حالة الآخرینة إذا ما قارن بینه وبین مناسب
  تي یتعین على المدربین تنمیتها.لامساواة من أهم المهارات ال

 
 اري أعمال،نور الدین عسلي، إدارة الصراع وأثرها على الرضا الوظیفي للعاملین، كلیة علوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر، تخصص إد)1(

  .120، ص 2009جامعة الجزائر، 
  .290، ص 2018، مكتبة المجتمع العربي، الأردن، 1كافي، مبادئ الإدارة، ط مصطفى یوسف)2(
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  :Lockنظریة لوك 
فیة أن الرضا الوظیفي یمكن النظر إلیه من ناحیة القیمة ویعني ذلك النظر إلى الرضا كحالة عاط Lockیرى 

وظیفة بل یجب وأنه لیس مجرد مجموع بسیط لحالات الرضا للفرد عن العناصر الفردیة التي تتكون منها ال
  )1( وامل التي تلعب دورا في تحدید المستوى الكلي للرضا عند الإنسان. النظر إلى جمیع الع

  1) ه 2+ (ر ف  2) ه1روك=(ر ف
" تمثل 2مثل الرضا الفردي عن جوانب العمل، "ر ف" ت1حیث تعني "روك" الرضا الوظیفي الكلي، و "ر ف

تزید أو تنقص حسب مدى همیة كل واحد من هذه العناصر، وهذا یكن أن أهمیة نشاط العنصر كقوة فاعلة أ
  الرضا مع كل عنصر مما ینعكس بالتالي على مدى الرضا الوظیفي الكلي.

  نظریة هزبرك للعاملین:-
اذا یدفعهم إلى العمل بمثابرة ونشاط أكبر وقد رضا الفرد ومعرفة مرك على فهم مسببات بركزت دراسة هز 

: الأجر، العلاقة الآتيحدوث خلل في واحد من  اكتشف حینما أن الأمور التي تسبب عدم الرضا هو الغیاب أو
نظمة، مع الأفراد ضمان العمل واستقرار، المركز والمكانة في لجماعة أو المنظمة، السیاسة المعتمدة من قبل الم

  )2( ظروف العمل، العلاقة مع الرئیس الأعلى المباشر. 

  )3( ح هزبرك مجموعتین من عوامل العمل: ر وأقت

وهي العوامل ذات العلاقة بظروف العمل (البیئة التي تؤدي العمل فیها)، لعوامل الوقائیة: المجموعة الأولى ا-
ى العاملین ویمنع حالات عدم الرضا بالاتجاه والتي یفترض أن تكون بالمستوى الذي یحقق القناعة والرضا لد

 الذي یؤدي إلى تفعیل دور الفرد والجماعة في إنجاز المهمات المطلوبة.
وهي العوامل الدافعة أو المحفزة فتتمثل في حب الإنجاز والاحترام والمسؤولیة والتقدیر ة الثانیة: المجموع-

  .استمرارهارتبطة بالوظیفة و ووجود فرص التقدم في الحیاة العملیة، وهي عوامل م
وغیرها، فإنه المؤسسة توفیر هذه العوامل من المسؤولیة وفرص الترقیة والإنجاز  استطاعتویرى هزبرك أنه إذا 

  سیؤدي نشاطه بشكل أفضل، وبالتالي یكون أكثر مردودیة، وبالتالي یتحقق الرضا للعاملین.
  الوظیفيالمطلب الرابع: العلاقة بین ظروف العمل والرضا 

تعددت واختلفت وجهات النظر التي فسرت العلاقة بین ظروف العمل والرضا الوظیفي، وفیما یلي عرض لبعض 
  هذه الآراء:

 
لإداریة، الریاض، علي بن یحي الشهري، الرضا الوظیفي وعلاقته بالإنتاجیة، مذكرة ماجستیر، أكادیمیة نایف العربیة، كلیة الدراسات العلیا، قسم العلوم ا )1(

  .50، ص 2002
  .101-100، ص 2010، دار الحامد، الأردن، 1ظیمي في إدارة الأعمال، طشوقي ناجي جواد، السلوك التن)2(
  .219، ص 2008صلاح الدین محمد عبد القادر النعیمي، الإدارة، دار الیازوري، عمان، )3(
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  فرع الأول: الرضا الوظیفي یتبع ظروف العملال
أي أنه كلما كانت ظروف العمل جیدة ومناسبة لما ستحق العامل، كلما ارتفع مستوى الرضا الوظیفي لدى 

ین، لأن هناك علاقة طردیة بین الطرفین الأول مستقل وهو في ظروف العمل والثاني تابع وهو الرضا العامل
  الوظیفي.

  ناخ التنظیمي وسیط بین الرضا والظروفالفرع الثاني: الم
بین هذا الرأي على أساس المناخ التنظیمي باعتبار العامل الوسیط بین ظروف العمل والرضا الوظیفي، فقد 

الذي یكون لدى العاملین بالمؤسسة عن جمیع العناصر  للانطباعمناخ التنظیمي بأنه العاكس اعتبر ال
وبالتالي كلما  لعاملین الوسیلة الأساسیة لتحقیق الأهداف وأداء الأعمال، الموضوعیة فیها، على أساس اعتبار ا

نویة لدیهم، وهذا ینعكس إیجابیا كانت صورة المؤسسة إیجابیة لدى العاملین كلما أدى ذلك إلى رفع الروح المع
ة من ظروف ومن ثم أمكن القول أن المناخ التنظیمي هو عامل وسیط یربط بین ما توفره المؤسس أدائهمعلى 

  )1( للعمل وبین الرضا الوظیفي. 
  الفرع الثالث: الرضا یتبع الأداء

لتالي حسب الرأي فإن الرضا أي أنه كلما كان مستوى الأداء جیدا كلما شعر العامل برضا عن العمل، وبا
لموظف وما وهو الأداء الوظیفي على أن أساس أن الأداء الجید لالوظیفي ما هو إلا متغیر تابع لمتغیر مستقل 

  یؤدي إلى زیادة قدرته على إشباع حاجاته، وبالتالي زیادة درجة رضاه عن  إمكاناتیتعقبه من 
  )2(عمله. 

یحیط بالعاملین في التنظیم الوظیفي في أن ظروف العمل هي كل ما  وتكون العلاقة بین ظروف العمل والرضا
رسمیة التي یمكن أن یؤثر على معنویاتهم وفي  (المؤسسة) من متغیرات مادیة، معنویة واجتماعیة رسمیة وغیر
  )3( أدائهم إیجابیا بالرضا عن العمل أو سلبا بعدم الرضا عن العمل. 

  المبحث الثالث: الدراسات السابقة 

سنتطرق في هذا المبحث إلى دراسات مختلفة تناولت متغیرین و هما ظروف العمل و الرضا الوظیفي ، و على 
سات التي تناولت هذین المتغیرین ( ظروف العمل و الرضا الوظیفي ) حیث تعتبر كل العموم توجد بعض الدرا

تناولنا في هذا المبحث دراسات سابقة  دراسة سابقة كمرجع للمقارنة بین مختلف الثقافات بین المجتمعات ، لذا

 
  .78، ص 1990، 1، ع23التدریس بجامعة القاهرة، مجلة الإدارة، م ج كامل مصطفى البكري صونیا، دراسة تحلیلیة للرضا الوظیفي لأعضاء هیئة  )1(
  .78كامل مصطفى البكري، المرجع نفسه، ص )2(
  .66، ص 2011ناصر القاسمي، دلیل المصطلحات علم اجتماع التنظیم والعمل، دیوان المطبوعات الجامعیة، )3(
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تناولت الدراسات المتعلقة  متعلقة بظروف العمل أولا ثم الدراسات السابقة المتعلقة بالرضا الوظیفي ثانیا و أیضا
  بینهما ثالثا و في الأخیر قمنا بالتعقیب علیها .

  في المطلب الأول: الدراسات السابقة التي تناولت ظروف العمل و الرضا الوظی

سنقوم بعرض بعض الدراسات المتعلقة بالمتغیرین و هما ظروف العمل و الرضا الوظیفي و هذا للاستفادة منها 
  الیة .في دراستنا الح

  الفرع الأول: الدراسات المتعلقة بظروف العمل 

مذكرة  الدراسة الأولى: دراسة براهمي سهام ، ظروف العمل و تأثیرها على الاستقرار الوظیفي للعاملین ،  
 ماستر ، كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة ، تخصص علم الاجتماع ، جامعة محمد بوضیاف

 2015_2014،مسیلة 

اسة إلى تحلیل ظروف العمل و تأثیرها على الاستقرار الوظیفي للعمال و كذلك معرفة اثر بعض تهدف الدر 
ى العمال كما توصلنا إلى النتائج التالیة إلا انه تم المتغیرات المتعلقة بالعمال و الوضع المهني و الاقدمیة عل

لعاملین و أیضا كلما زاد سوء ظروف قبول النتائج و تتمثل في مراعاة المؤسسة لظروف العمال أثناء تقییم ا
  العمل زادت رداءة العاملین ' أداء العاملین ' 

دیة داخل المؤسسة لها اثر كبیر على و كنتیجة عامة یمكن القول أن الأنماط القیادیة و العملیة الاقتصا 
 الاستقرار الوظیفي للعامل.

قیق الرضا الوظیفي لدى العاملین، كلیة الدراسة الثانیة: سهام علواني، اثر تحسین ظروف العمل في تح 
 . 2019_2018العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر،تخصص إدارة الموارد البشریة، بسكرة. 

ر تحسین ظروف العمل في تحقیق الرضا الوظیفي لدى عمال مدیریة توزیع لى الكشف عن اثهدفت الدراسة إ
یات من اجل تحسین مواقف العمل أو المورد البشري حیث ما تم الكهرباء حیث قاموا بمعالجة مختلف المعط

أیضا وجود اثر التوصل إلیه من نتائج، تحسین العوامل المتعلقة بشروط العمل لا یؤثر في الرضا الوظیفي و 
  كبیر من اجل تحسین العوامل المتعلقة بظروف العمل.

ظروف العمل على الرضا الوظیفي، مذكرة الدراسة الثالثة:  دراسة احمد جمیعي، حنان دهیلي، تأثیر  
ماستر، كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر، تخصص إدارة الموارد البشریة. جامعة 

 . 2018_2017امة، خمیس ملیانة، ولایة عین الدفلى. الجیلالي بونع
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بشري في شركة باتیمیتال هیاكل هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على اثر ظروف العمل التي یشعر بها المورد ال
غرب على رضاهم الوظیفي، كما هدفت الدراسة إلى التعرف على اثر أبعاد تأثیر ظروف العمل على الرضا 

وصل إلى بعض الاستنتاجات و التي تبین طبیعة العلاقة بین ظروف العمل و الرضا الوظیفي، كما تم الت
الرضا الوظیفي لدى المورد البشري و تقدیم بعض الوظیفي و طرق تحسین ظروف العمل و رفع مستوى 

المقترحات و التوصیات التي تهدف إلى الاهتمام بالمورد البشري من خلال توفیر ظروف عمل جیدة للموارد 
  لبشریة و زیادة رضاهم لوظیفي و ذلك من خلال:ا

 توفیر ظروف العمل المادیة الملائمة -
 الرضا دون إهمال الظروف الاجتماعیة توفیر ظروف تنظیمیة مساعدة على رفع مستوى -

  الفرع الثاني: الدراسات المتعلقة بالرضا الوظیفي 

دى العاملین، مذكرة ماجستیر، تخصص علم الدراسة الأولى: دراسة ابوبكر هارون علي طه، الرضا الوظیفي ل
  النفس الاجتماعي.

و ارتباطها بمختلف المتغیرات و  هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین
خلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج و هي انخفاض مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین خاصة في 

  راتب و الأجر ) و بیئة العمل .البعد المالي ( ال

العاملین كما انتهت هذه الدراسة إلى عدد من التوصیات التي من شانها تحسین مستوى الرضا الوظیفي لدى 
  أهمها العمل على رفع الراتب و الحوافز، و توفیر بیئة عمل مناسبة.

لقیادة و أثرها على الرضا الوظیفي الدراسة الثانیة: دراسة بن هنور زهرة، واعر زهیة، تحلیل واقع أساسیات ا
عین الدفلى. ال،  جامعة الجیلالي بونعامة، خمیس ملیانة، ولایة للعمال، مذكرة ماستر، تخصص إدارة أعم

2018_2019 .  

هدفت الدراسة إلى تحدید العلاقة بین مشاركة العمال في اتخاذ قراراتهم داخل المؤسسة و ولائهم لها و أیضا 
  سؤولیة للعمال و زیادة انتمائهم لها، لذلك تم التوصل إلى النتائج التالیة:الكشف عن تحمل الم

 ة یشیر إلى وجود علاقة بین القیادة و الرضا الوظیفي.إن تطبیق القیادة و الاهتمام بها داخل المدیری -
ولاء زیادة شعور العمال بالانتماء للمدیریة و مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات یشیر إلى ضمان ال -

 التنظیمي للمدیریة.
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لعلوم الاقتصادیة الدراسة الثالثة: عبد االله خالد سلیم المعایطة، الرضا الوظیفي و أثره على أداء العاملین، مجلة ا
  . 2017، الأردن، 2و الإداریة و القانونیة، المجلد الأول، العدد 

لعاملین في الشركة، وقیاس مدى ارتباط هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى اثر الرضا الوظیفي على أداء ا
قة تقدیر بین الرضا , رفع الأجر و زیادة نسبة الأداء كما توصلت إلى  وجود علازیادة مستوى الرضا، التحفیز

 الوظیفي و الأداء.

  المطلب الثاني : أوجه الاختلاف و التشابه

ها تتناول معرفة تطبیق هذه الدراسات لمفهوم یمكن القول أن الدراسة الحالیة تتشابه مع الدراسات السابقة في أن
اكب عصر النهضة لوظیفي ، كذلك رغبة هذه الدراسات لتطویر المنظمات حتى تو ظروف العمل و الرضا ا

الحالي و المستقبلي، أما الاختلاف فیظهر في أن الدراسات السابقة و دراستنا الحالیة لكل منهم مجال مختلف 
 عن دراسة الباحث.

  ما یمیز دراستنا عن الدراسة السابقةلثالث : المطلب ا

یلقى دراسات كثیرة من قبل نرى أن موضوع ظروف العمل و بالرغم من أهمیته إلا انه غیر متداول بكثرة و لم 
الباحثین و المهتمین بعكس موضوع الرضا الوظیفي الذي تناوله العدید من الباحثین و المفكرین ، فمن خلال 

بقة نلاحظ انه یوجد اختلاف بین طریقة معالجة كل دراسة و نتائجها ، و لكن یمكن القول عرض الدراسات السا
مت بخاصیة معینة ، حیث أن كل واحدة منها تناولت الموضوع من أن كل دراسة من الدراسات السابقة اتس

ته بالإضافة إلى جانبها الخاص و تحلیلها الخاص ، لان كل واحد لدیه معرفته الخاصة به و میولاته و اتجاها
درجة اختلاف كل باحث من حیث المصدر و المرجع الذي استدل منه المعارف و المعلومات لانجاز دراسته، 

حاولنا الربط بین مختلف أفكار و أهداف هذه الدراسات من اجل التوصل إلى وضع إشكالیة بحثنا، و  كما انه
  رضا الوظیفي للعاملین ؟التي تهدف إلى، كیف یمكن لظروف العمل أن تؤثر على ال

 : و یمكن تلخیص ممیزات هذه الدراسة عن الدراسات السابقة في النقاط التالیة 
 ستبیان لمعرفة مدى تأثیر ظروف العمل على الرضا الوظیفي للعاملین.استخدمنا في دراستنا ا 
 .تطرقنا إلى دراسة متغیرین و هما ظروف العمل و الرضا الوظیفي و العلاقة بینهما 
 ف تأثر ظروف العمل على الرضا الوظیفي للعاملین.یك 
 .الاختلاف في الحدود الزمنیة و المكانیة و عینة الدراسة  
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  ول :خلاصة الفصل الأ

إن توفیر بیئة مثالیة و ظروف عمل جیدة و مشجعة من أهم المسائل التي یجب على المؤسسات أن لا تغفل 
نظمة، ألا و هو العنصر البشري فجو العمل یؤثر تأثیرا مباشرا عنها، لأنها تمس أغلى و أهم مورد تمتلكه الم

ي إلى العزلة و التوتر بین العاملین و عدم على صحة الإنسان البدنیة و النفسیة، إذ أن الظروف السیئة تؤد
حب العامل لعمله و الإخلاص له و هذا یؤثر على كفاءة أدائه مما یخفض من إنتاجه، كذلك لما تحمله من 

یمكن أن تتسبب في حوادث العمل و الأمراض المهنیة فمن الضروري أن یكون الجو مناسبا و ملائما  أخطار
  روط الصحیة بغیة تقلیل الأضرار إلى ابعد حد.للعمل، و تتوفر فیه كافة الش

و عموما تنقسم ظروف العمل التي یعمل التي یعمل فیها الأفراد في المؤسسات إلى ثلاث أقسام رئیسیة هي: 
ات روف العمل المادیة " الفیزیقیة" كالضوضاء، الحرارة، التهویة .... و ظروف العمل الاجتماعیة مثل العلاقظ

ظیم و النقابة....و غیرها و التي یرى البعض انه أكثر أهمیة من الظروف المادیة، و اخبرا الإنسانیة و التن
الملل، و كذا تنظیم العمل و وقته. فجمیع هذه  ظروف العمل النفسیة و التنظیمیة كالروح المعنویة و التعب و

مؤسسة و التأثیر على كفاءة الظروف إذا كانت بمستویات غیر ملائمة فإنها تتسبب في وقوع حوادث و خسائر لل
العامل و عدم رضاه الوظیفي ، فالرضا الوظیفي هو المتغیر التابع لموضوع الدراسة الذي یتبع ظروف العمل 

عناصر یجب توفیرها للفرد العامل نظرا لأهمیتها في تحقیق درجة رضا عالیة عن  فاشتمل على مجموعة
فرت ظروف عمل ملائمة، أدت بالنفع للفرد و المؤسسة، أما إذا وظیفته، و منه یمكن القول انه إذا صلحت و توا

سسة .كان عكس ذلك، فقد تصل إلى عدم الرغبة في العمل إطلاقا، و هذا یؤثر سلبا على إنتاج المؤ 



  
  الفصل الثاني
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  تمهید:

،  بعد أن تم عرض الجزء النظري و الذي مكننا من تحدید مفهوم  كل من ظروف العمل و الرضا الوظیفي
و العلاقة بینهما، لقد ارتأینا أن ندعم مكتسباتنا النظریة بدراسة میدانیة سیتم من خلالها تسلیط الضوء في 

  بإمكانها أن تؤثر على الرضا الوظیفي لعمال ملبنة عریب .هذا الفصل على واقع ظروف العمل و كیف 

  و سنحاول في هذا الفصل معالجة النقاط التالیة :

 قدیم عام لملبنة عریبالمبحث الأول : ت 
 المبحث الثاني : إعداد و تحلیل الاستبیان 
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    المبحث الأول: تقدیم عام لمؤسسة ملبنة عریب

 تمهید:

ا یمیز الملینة وذلك من خلال التعرف بها وبمراحل التطور التاریخي ف نركز على أهم مفي هذا المبحث سو 
  ینة ونشاط المؤسسة والأهداف التي تسعى إلى تحقیقها.لها بالإضافة إلى الهیكل التنظیمي للمل

  نة عریب وتطورها التاریخي لبالمطلب الأول: التعریف بم

) بمنطقة عریب، وهي من أهم الوحدات Orlacالحلیب (  إنتاج تعد وحدة بالملبنة:  تعریفال الفرع الأول:
ن طریق منتجاتها، كما أن هذه الاقتصادیة في البلاد من خلال دورها في تلبیة رغبات المستهلكین ع

وهي بطاقة مختصرة تضم أهم  إستراتیجیةإلى تحقیق عدة أهداف  1989سها یالمؤسسة اعتمدت منذ تأس
  الملبنة. النقاط الواجب معرفتها عن

  الإسم: ملبنة عریب.

  الموقع: تقع الملبنة شرق ولایة عید الدفلى

 أنجزت من طرف شركة إیطالیةالإنجاز: 

، حیث قامت بتجهیزها interscoopأنجزت من طرف شركة إیطالیة التطور التاریخي للملبنة: ي: الفرع الثان
 batimitalسكنات الوظیفیة، بینما قامت شركة وبناء المقر الاجتماعي والمقر الاجتماعي والمقر الإداري وال

  ببناء بنایة الإنتاج والتخزین.

نیة ومولت من البنك الإفریقي للتنمیة، حیث كانت التكلفة هكتارات مب 7هكتار منها  11تتربع المؤسسة على 
دج 20000.000.00دینار جزائري ویقدر رأس مالها  167.000.000.00.00الكلیة للمشروع قدرت بـ 

  إطار. 35عامل منها  265دج ویبلغ عدد عمالها 25000.000.00یقدر أعمالها ب و 

تقلال، حیث كان یتم توزیع الحلیب البقر في قارورات لقد اتسع استهلاك مادة الحلیب بالجزائر بعد الاس
زجاجیة من طرف وحدة بئر خادم بالجزائر العاصمة والتي تركها المستعمر الفرنسي، وكانت تسمى هذه 

إلا أن تلك الفترة تمیزت بالضعف في تلبیة احتیاجات البلاد من هذه المادة بالرغم من  Olaitalلوحدةا
مع دول السوق الأوروبیة  Oneco كان یعقدها الدیوان الوطني للحلیب ومشتقاتهالضمانات التجاریة التي 

ن عملیة استیراد الحلیب من من أجل تمویل الجزائر بالحلیب معلبا كان أو مسوقا، لم تتمك ceeالمشتركة 
في المؤرخ  69-93ف السكان، ولهذا الغرض جاء المرسوم الرئاسي رقم تلبیة الطلب المتزاید علیه من طر 
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باعتبارها مؤسسة اقتصادیة  onecoالدیوان الوطني للحلیب ومشتقاته  ء، الذي یقضي بإنشا1969نوفمبر 
  تابعة للقطاع العام تحت وصایة وزارة الفلاحة.

بمعني أن أعلى نسبة تلبیة  %45في بدایة الأمر تغطیة الاحتیاجات من مادة الحلیب تقدر بـ   
 198إلى  1970الاحتیاجات من المادة التي كانت مستوردة فعمدت الدولة إلى وضع صناعة حلیبیة من 

الجهاز الصناعي وتوسیعه السریع خلال الثمانینات، ولقد تم بناء الحدید من الوحدات  یث أدى إلى تطویرح
) بغیة التقلیص من العجز الوطني في  ONECOته (الإنتاجیة من طرف الدیوان الوطني للحلیب ومشتقا

ع هذا إنتاج الحلیب، لأن هذا الأخیر لم یتمكن من تلبیة كل رغبات المستهلكین على المستوى الوطني یرج
السبب إلى مختلف الصعوبات التي كانت تواجهها الجزائر أنداك فكان التفكیر في إعادة هیكلة المؤسسات 

 ثلاث دواوین جهویة.لیتم على إثر ذلك إنشاء 

  ) ومقره الجزائر العاصمة.orlacالدیوان الوطني الجهوي للحلیب ومشتقاته بالوسط (  -

  ) مقره عنابة. orlaitشرق ( الدیوان الجهوي للحلیب ومشتقاته بال -

  ) ومقره وهران. orlaitالدیوان الجهوي للحلیب ومشتقاته بالغرب (  -

 1981- 12-19بموجب المرسوم الرئاسي المؤرخ في  إنشاءهتم ) orlacإن الدیوان الجهوي للوسط ( -
  بغرض تحقیق مجموعة من الأهداف منها:

  اته.تطبیق السیاسة الوطنیة في میدان الحلیب ومشتق -

  ضمان التموین المنتظم للسوق الوطنیة عن طریق توزیع الحلیب ومشتقاته بشكل عقلاني. -

  زیادة في عملیةالمشاركة في تعمیم التقنیات الحدیثة ل -

  ثلاث وحدات هي: 1981كان یشمل الدیوان الجهوي للحلیب ومشتقاته بعد بالوسط بعد تأسیسه لسنة -

  وحدة ذراع بن خدة. وحدة بئر خادم، وحدة بودواو ،  -

 1989تم إنشاء وحدة عریب، حیث تم إنجاز المصنع وبدأ نشاطه عام  1987وبعدها تم في سنة 
    24) تم إبرام الصفقة الأولى في in tercoopالمجموعة القانونیة الإیطالیة (  بعدما تم تأسیسه من طرف

تحصلت  1991ري وفي أكتوبر دینار جزائ 155000.000وقد قدرت رخصة البرنامج ب:  1985دیسمبر 
  الوحدة على استقلالها .
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د اختارت الوحدة ) وقgiplaitأصبحت تسمى بالمجمع الصناعي للحلیب (  1997و بنداء من تاریخ جویلیة 
) وهي تتمتع بالاستقلال الذاتي للتسییر والتحكم في spaذاتها سهم ملبنة عریب وهي الآن شركة ذات أسهم( 

عدا سعر الحلیب باعتباره منتوج استراتیجي للمستهلك مقید من طرف السلطات سعر مختلف منتجاتها ما
  العلیا للدولة؟

  الإمكانیات البشریة للمؤسسة:-1

فاضا، عدد عمالها انخد نها ما هي بسیطة وأخرى فنیة وشهحدة عدد لا بأس به من الید العاملة میوجد بالو 
سة في اقتصاد السوق، حیث ظهرت الخوصصة من الناتجة عن دخول المؤسح تسریالوهذا راجع لعملیة 

لغاءخلال القضاء على البطالة المقنعة    .التكالیف الإضافیة وإ

  لهیكل التنظیمي للملبنةا المهام و المطلب الثاني: 

سنتطرق في هذا المطلب وتطورها التاریخي طلب الأول إلى التعریف بمؤسسة عریب مبعدما تم التطرق في ال
لى شرح تفصیلي إلى مختلف الوظائف.اله المهام و إلى   یكل التنظیمي للملبنة وإ

  الفرع الأول: المهام الأساسیة للملبنة

 مهامه كالتالي:مدیر الوحدة:  -1

  إدارة الوحدة بحیث له مسؤولیة على كل مجریات النشاط الیومي للوحدة على المدیریة الفرعیة. -

  .سسةالاطلاع على الحالة المالیة والمحاسبیة للمؤ  -

  .اتخاذ القرارات الضروریة الخاصة بالتسییر -

  دیریات الفرعیة للمؤسسة.إبراز الصفقات مع الموردین والزبائن وكذا عقد الاجتماعات الدوریة ما بین الم -

  إعطاء توجیهات من أجل التنسیق والواجب تطبیقها. -

  :: هي قسم بجانب المدیریة العامة ومهامهامانة العامةالأ-2

  قبال الضیوف والبرید الصادر والوارد است -

  على تسییر مكتب الوحدة. الإشراف -

  :لیةوتقوم بالمهام التامصلحة المنازعات والشؤون القانونیة: -3



43 
 

القیام بتبلیغ الأحكام الصادرة للطرف الآخر في النزاع وذلك بالامتثال للحكم الصادر عن المحاكم. تقدیم 
فوض من قبل المؤسسة التكفل بملفات النزاعات القانونیة أمام المحاكم المعلومات والوظائف للمحامي الم

  . وذلك بمتابعتها والرد عنها

سیر الملفات في المحاكم حتى یتسنى للمدیر أخذ القرار واعلام إعلام مدیر المؤسسة عن مستجدات 
  .المحامي عند الضرورة

  :وتقوم بمصلحة الوقایة والأمن: 4 -

  . ة بالنظافة والأمن ومتابعتهاتطبیق القوانین الخاص

  جذب الانتباه إلى الأخطار المهنیة. -

البیع وأسعار المنتجات وتسییر الخدمات  من بین هذه المدیریة الفرعیة مراقبة نقاط مراقبة التسییر: -5
  .الاجتماعیة بصفة عامة تضمن السیر لحسن نشاط المؤسسة

  :بالمهام التالیةحیث تقوم المدیریة الفرعیة للإدارة العامة: -6

  إنجاز مشاریع المخططات التكوینیة وتسییر السلك المهني حسب الأهداف العامة والتنمویة للمؤسسة. -

  التشغیل حسب الوحدة وتنفیذها بعد المصادقة علیها من قبل المدیریة العمة. إنجاز مخططات -

  مین.المشاركة في انجاز محتوى البرامج التعلیمیة لرفع مستوى المستخد -

  :المدیریة الفرعیة للمالیة والمحاسبة-7 

  :هذه المدیریة كغیرها من المدیریات لها عدة مهام تتمثل فیما یلي

  للمؤسسة. لإنتاجیةاتنفیذ السیاسة  -

 السهر على العملیة التكوینیة. -

  .المساهمة في إعداد البحوث في المنتجات الجدیدة -
  .اللازمةتحضیر برامج إنتاج واستهلاك المواد  -
  تقوم بالمهام التالیة:: للإنتاج المدیریة الفرعیة  -8
  .تنفیذ السیاسة الإنتاجیة للمؤسسة -
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  المواد. والإنتاجلاك تحدید وتحضیر برنامج للاسته -
  السهر على المحافظة على إجراءات النظافة والأمن والآداب داخل الورشات الصناعیة. -
  بما یلي: المدیریة الفرعیة للصیانة: تقوم -9
  .تحدید سیاسة الصیانة وتسییر وتنسیق نشاطها -
  .إنجاز برنامج ومیزانیة الصیانة السنویة واحترام معاییر الأمن -
  ركة في إنجاز مخطط التكوین وتشغیل المستخدمین في مصالحها.المشا -
  تقوم ب:المدیریة الفرعیة لمراقبة الجودة:  -
  .بنظافة ومراقبة الجودة السهر على تنفیذ سیاسة فیما یتعلق -
  السهر على احترام القانون فیما یخص الجودة الصحیة للمركبات وترمیز المنتج. -
واد الأولیة والمركبات ومواد التعبئة في إطار المنتجات الجدیدة وغیر ذلك التي الإشراف على استعمال الم -

  لتنظیمي للمؤسسة.تساهم في زیادة جودة المنتوجات والمخطط التالي یوضح الهیكل ا
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  : ملبنةالهیكل التنظیمي لل: الفرع الثاني 
  

 

  

  

  

  

 

  

 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

 المدیر العام

المدیریة  
 التجاریة 

المدیریة   مدیریة الصیانة
الفرعیة لمراقبة  

ة الجود  

المدیریة  
الفعلیة  
 للإنتاج 

مدیریة  
الإدارة  
 العامة 

مدیریة  ال
الفرعیة  
 والمحاسبة 

مدیریة المراقبة  
 والأمن الداخلي 

 

مصلحة 
 الشراء

مصلحة 
 البيع 

 

مصلحة 
الصيانة  
 والتجهيزات

مصلحة 
المعدات  
 الآلات

المصلحة 
البيكرولوجي 
 ة

مصلحة 
تسيير  
 المستخدمين 

مصلحة 
 التغطية 

 مصلحة
المحاسبة 
 العامة 

مكتب 
ت المنازعا

والشؤون 
 القانونية

مديرية  
الرقابة  
 والأمن 

مكتب  
المراقبة  
 والتسيير 

مكتب  
 أمانة المدير 

مصلحة 
المحاسبة 
 التحليلية 

مصلحة 
 الميزانية 

مصلحة 
الأجور 
 والإعلانات 

مصلحة 
الوسائل 
 العامة 

قسم 
المشروبات 
 غير الغازية 

قسم 
المشروبات 
 الغازية 

ة مصلح
مصلحة  الفيزيولوجية 

 التدخل
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 المبحث الثاني: منهجیة الدراسة
لعمل على الرضا الوظیفي في ملبنة ظروف ا هذه الدراسة إلى التعرف على آراء العمال حول اثر تهدف

 عینةاسة بعدها نتعرف على مجتمع و ، بدایة سنحاول تحدید المنهج المعتمد في الدر عریب ولایة عین الدفلى
الدراسة ثم سنتطرق إلى محتوى الاستبیان والاختبارات المتعلقة به وفي الأخیر الاختبارات الإحصائیة 

  المستخدمة لتحلیله.
  نهج ومجتمع وعینة الدراسة.المطلب الأول: م

  أولا: منهج الدراسة 
اول من خلاله معرفة اعتمدنا المنهج الوصفي التحلیلي باعتباره المنهج المناسب لموضوع بحثنا والذي سنح

  .ظروف العمل على الرضا الوظیفي في ملبنة عریب ولایة عین الدفلىمدى تأثیر 
  ثانیا: مجتمع وعینة الدراسة. 

راسة في شریحة من العمال، حیث قمنا باختیار عینة عشوائیة من مجموع العمال و المقدرة تمثل مجتمع الد
  بیان.ب خمسون عاملا و وزعنا علیها استمارات الاست

  
  المطلب الثاني: أدوات الدراسة. 

البیانات المتعلقة بالدراسة استخدمت الاستبیان الذي یعد من أكثر أدوات البحث شیوعا في مجال  لجمع
  في ضوء الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع.راسات والبحوث المسحیة، كما قمنا بتصمیمه الد

   : مضمون الاستبیانالفرع الأول
ى مشكلة الدراسة وأهدافها، وبناءً على أدبیات الدراسة(الإطار النظري واستبیانات الدراسات السابقة) بناءً عل

ور الأساسیة المحددة في عبارات الدراسة، وقد قسمنا الاستبیان إلى قمنا بتصمیم استبیان للدراسة طبقا للمحا
  جزئیین نعرضها كاللاتي:

عینة الدراسة، وباعتبارها فئة الأساتذة، قامت الطالبة بأخذ بعض الجزء الأول یتعلق بالبیانات الشخصیة ل
  المواصفات الضروریة.

  كما قامت الطالبة بتخصیص الجزء الثاني لمحورین: 
تضمنت أربعة أبعاد، حیث  ة) عبار 17ر المستقل)، حیث اشتمل ( (المتغی ظروف العملر الأول متعلق بالمحو 

من البعد الأول ظروف العمل  5بارة، حیث تم حذف العبارة رقم ) ع11عبارات لیصبح العدد (  6تم حذف 
بات، كما تم حذف من نفس البعد في اختبار الث 2-1المادیة، لعدم اتساقها مع البعد، وحذف العبارات 

من البعد الرابع الظروف النفسیة وبالتالي استبعاد البعد من المحور بما أن جمیع  12-11-10العبارات 
  ونة للبعد تم حذفها.العبارات المك

تضمنت ستة أبعاد، حیث  ة ) عبار 21(المتغیر التابع)، حیث اشتمل ( الرضا الوظیفي المحور الثاني متعلق ب
  من البعد الثاني الرضا عن  22) عبارة، حیث تم حذف العبارة 16یصبح العدد  ( عبارات ل 5ف ذتم ح
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دس الرضا عن ظروف العمل في تحكیم الاستبیان من الأجر، لعدم اتساقها مع البعد، كما تم حذف البعد السا
  طرف الأساتذة، باعتبار عبارات البعد تشیر للمحور الأول المتغیر المستقل.

ي، وهذا حتى یمكن ) عبارة، تم صیاغتها بالأسلوب الثابت الایجاب27ككل على ( الاستبیان  واشتمل 
  لأسالیب الإحصائیة و السلم المستخدم.لمعالجتها وفقا 

  المقیاس المستخدم.: لفرع الثاني ا
تم استخدام مقیاس لیكرت الخماسي لقیاس استجابة العینة على عبارات الاستبیان، ویعتبر هذا المقیاس أكثر  

  قاییس استخداما، وهو یتكون من خمس خیارات كما یوضحه الجدول الأتي:الم
  ): الخیارات المكونة لمقیاس لیكرت الخماسي.1جدول رقم ( ال

  بشدة غیر موافق  وافقغیر م  محاید  وافق م  وافق بشدةم  ارات العب
  1  2  3  4  5  الدرجة

  
تیارات، وتم تقسیم السلم إلى خمس مجالات وحتى یمكن قیاس اتجاهات أفراد العینة تم إعطاء نقاط لهذه الاخ

  جدول الأتي:لتحدید درجة الموافقة كما یوضحه ال
  ):قیمة الوسط المرجح ودرجات الموافقة لعینة الدراسة.2جدول رقم( ال

  درجة الموافقة  الوسط المرجح  الاتجاه 
  ضعیفة جدا  1.8اقل     1  الاتجاه الأول
  ضعیفة  2.6اقل  1.8  الاتجاه الثاني 

  متوسطة  3.4اقل  2.6  لاتجاه الثالث ا
  عالیة  4.2اقل  3.4  الاتجاه الرابع 

  عالیة جدا  5اقل   4.2  جاه الخامسالات
  

) هي الحد الفاصل بین مستوى الاستجابات في أداة 2واعتبرت الطالبة المتوسطات في الجدول رقم (       
 رالدراسة وذلك لمتوسط الاستجابة للعبارات أو البعد أو المحو 

  دراسة.في ال  : الأسالیب الإحصائیة المستخدمةالفرع الثالث
) للقیام  20الإصدار  S.P.S.S Sciences(برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة:  استخدمت

بعملیة التحلیل الإحصائي للبیانات والتوصل إلى الأهداف الموضوعة في إطار هذه الدراسة، كما تم اعتماد 
 الاختبارات التي تم إجراؤها.  ) لتفسیر نتائج كل0.95) الذي یقابله مستوى ثقة ( 0.05( مستوى دلالة 

الاختبارات المعلمیة لأنها اختبارات مناسبة في حالة وجود بیانات ترتیبیة، حیث أن مقیاس لیكرت  واستخدمنا
  التالیة: المستخدم في الدراسة یعتبر مقیاسا ترتیبیا، كما اعتمدنا على الأدوات الإحصائیة

 قیاس الاتساق الداخلي -1
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    بات.قیاس معامل الث -2
 اختبار التوزیع الطبیعي. -3
 التحلیل الوصفي للبیانات الشخصیة. -4
 التحلیل الوصفي للمتغیرات المستقلة والتابعة. -5
 تحلیل معامل الانحدار الخطي البسیط. -6

  ثبات وصدق أداة الدراسة.المطلب الثالث: 
تساق الداخلي الاستبیان في عینة الدراسة طالبة لصدق أداة الاستبیان، باختبار قیاس الثبات و الااستعانة ال 

  .  مفردة، وذلك بحساب معامل الثبات ومعاملات الارتباط 50الاستطلاعیة البالغ حجمها 
  بعاد محور ظروف العمل.لأ أولا: الاتساق الداخلي 

) من أحسن الاختبارات لحساب معاملات Spearman correlation coefficientیعتبر معامل سبیرمان (  
رتباط بین المتغیرات الرتبیة، ولهذا استخدمنا هذا الاختبار لمعرفة درجة الارتباط بین العبارات المتضمنة الا

  ، كما یبینه الجدول الأتي: أبعاد محور ظروف العمل
  ظروف العمل. الداخلي لعبارات أبعاد محور الاتساق  اختبار): 3جدول رقم( ال

رقم 
ال

  

  العبارات 

مل 
معا

باط
لارت

ا
مة  

لقی
ا ا

لیة
تما

لاح
  

افقد التركیز بسبب الضوضاء داخل العمل كصوت الآلات   3
 0000, 0**954, المزعج و الأصوات المرتفعة...الخ

 0000, 0**635, التلوث الجوي كالغبار و الأتربة و غیرها یحد من قدراتي  4
  - 1  بعد  ظروف العمل المادیة  

6  
یة و الاقتصادیة تعتمد الملبنة على التنظیم الجید للموارد البشر 

 0000, 0**807,  بالشكل الذي یحقق أهدافها

أرى أن عنصر الاتصال في الملبنة یلعب دورا هاما في تحقیق   7
 0000, 0**904,  أهدافها نظرا لاعتباره عصب الحیاة في منظمات الأعمال

مؤسستي یسمح لي بالمشاركة و التعاون أسلوب القیادة المتبع في   8
  في مجال العمل

,758**0 ,0000 

9  
تهدف النقابات إلى حمایة الحقوق و المصالح المشروعة و 

 0000, 0**809,  تحسین ظروف العمل لاعضاءها

  
  

  بعد ظروف العمل الاجتماعیة
1 -  
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13  
تسعى الملبنة إلى تنظیم أداء العمال في الورشات الإنتاجیة 

 0000, 0**501,  طرق القیام بمهامهم و بأي حجم من المسؤولیة بمعنى

14  
تعتمد مؤسستي على الطریقة التایلوریة و هي التنظیم العلمي 

للعمل الذي یدعي إجبار العامل على تنفیذ عمله بالكم و الكیف 
  و الوقت المحدد

,501**0 ,0000 

عمل مقابل نظام الحوافز یؤدي بالعمال إلى إجهاد أنفسهم في ال  15
 0000, 0**613,  الحصول على مكافآت مادیة

16  
تعتمد الملبنة شبه كلیا على الآلیة لانجاز العملیة الإنتاجیة وهو 

 0000, 0**619,  ما یدعى بالهیمنة التكنولوجیة

 0000, 0**628,  یتم تنظیم العمل وفق ساعات العمل،نوبات العمل،فترات الراحة  17
   یمیةبعد  ظروف العمل التنظ  

  ).Spssامج ( بناء على نتائج برنالطلبة المصدر: من إعداد 
بین العبارات المكونة لكل بعد من أبعاد محور ظروف   أن قیمة معاملات الارتباط) 3یشیر الجدول رقم ( 
حیث أن   0.05دالة إحصائیا عند مستوى معنویة  وهي) 0**809,) ( 0**501,(  العمل محصورة بین

  یة قویة جدا.  وهي دلالة إحصائ  0.01وهي اقل من  0.000ة لكل عبارة القیمة الاحتمالی
  بعاد محور الرضا الوظیفي.ثانیا: التحلیل الوصفي لأ

سنقوم بالتحقق من الارتباط ودرجة المعنویة بین العبارات المكونة لكل بعد من أبعاد محور الرضا الوظیفي   
  دول الأتي: رمان، كما یبینه الجیبالاعتماد على معامل سب

  . الرضا الوظیفيمحور بعاد لأ الداخلي ): الاتساق 4جدول رقم( ال
رقم 

ال
  

  العبارات 

مل 
معا

باط
لارت

ا
مة  

لقی
ا

لیة
تما

لاح
ا

  

 0000, 0**759,  اشعر بالرضا عن نفسي كوني عامل في الملبنة  18
 0000, 0**681,  أرى أن الوظیفة التي أتقلدها تتناسب مع مستواي العلمي  19
 0000, 0**896,  ني المؤسسة فرصة لإبراز مهاراتي و قدراتيتمنح  20
 0000, 0**760,  تتیح لي مؤسستي الفرصة للمبادرة و الابتكار  21
 - 1  بعد  الرضا عن الوظیفة  

الراتب الشهري الذي أتقاضاه یناسبني مقارنة مع حجم العمل الذي   23
  أقدمه 

,838**0 ,0000 

 0000, 0**863,  المعیشة راتبي یكفیني لتغطیة تكالیف  24
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25  
ام حوافز یتمثل في علاوات كمصاریف توفر الملبنة لعمالها نظ

 0000, 0**826,  النقل و الإطعام

 - 1  الرضا عن الأجر بعد  
 0000, 0**928,  تتبع مؤسستي سیاسة واضحة لتخطیط المستقبل الوظیفي  26
 0000, 0**917,  تضمن لي المؤسسة التأهیل و التكوین المناسب  27
 0000, 0**945,  تساعدني مؤسستي في تنمیة و تطویر وظیفتي  28
 - 1 بعد الرضا عن الترقیة  
 0000, 0**813,  یستعین الرئیس بمرؤوسیه أثناء أداء العمل  29
 0000, 0**632,  أجواء العمل داخل الملبنة تتمیز بروح الصداقة  30
 0000, 0**830,  الرضاأسلوب الإشراف المعتمد في مؤسستي یشعرني ب  31
 - 1  بعد الرضا عن الإشراف  
 0000, 0**753,  هناك انسجام بیني و بین المجموعة التي اعمل معها  32
 0000, 0**774,  علاقتي مع جماعة العمل تمتاز بروح الصداقة و الأخوة و التعاون  33
 0000, 0**793,  یوجد توافق بین المستوى العلمي و الثقافي لأفراد الجماعة  34
  - 1  بعد الرضا عن جماعة العمل  

  ).Spssلبة بناء على نتائج برنامج ( إعداد الطالمصدر: من 
بین العبارات المكونة لكل بعد من أبعاد محور الرضا   أن قیمة معاملات الارتباط) 4یشیر الجدول رقم ( 

حیث   0.05نویة دالة إحصائیا عند مستوى مع وهي) 0**945,) ( 0**681,(  الوظیفي محصورة بین
  وهي دلالة إحصائیة قویة جدا.    0.01وهي اقل من  0.000أن القیمة الاحتمالیة لكل عبارة 

من خلال عرض نتائج الاتساق الداخلي للمحورین یتضح وجود ارتباط قوي لجمیع العبارات المكونة للأبعاد 
تجربة  100دة تجریب الاستبیان والذي یعني إعا 0.000في محاور الاستبیان مع وجود دلالة احتمالیة 

  ن ما یؤكد صلاحیة النموذج للاستعمال في موضوع الدراسة.سیقدم نفس النتائج، م
  داة الدراسة.ثالثا: الصدق البنائي لأ

یعتبر صدق الاتساق البنائي أحد مقاییس أداة الدراسة، الذي یقیس مدى ارتباط كل محور من المحاور وأداة 
  دول الأتي:الدراسة كما یبینه الج

  داة الدراسة.لأاختبار الاتساق البنائي ): 5الجدول رقم ( 
 الاستبیان الرضا الوظیفي  ظروف العمل 

ظروف 
 العمل

 0**578,  0**392, 1,000 درجة الارتباط
 0000, 0050, . درجة المعنویة
 50 50 50 حجم العینة
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الرضا 
 الوظیفي 

 0**968, 1,000 0**392, درجة الارتباط
 0000, . 0050, ة المعنویةدرج

 50 50 50 حجم العینة

 لاستبیانا
 1,000 0**968, 0**578, درجة الارتباط
 . 0000, 0000, درجة المعنویة
 50 50 50 حجم العینة

  ).Spssلبة بالاعتماد على نتائج البرنامج الإحصائي ( المصدر: من إعداد الط
ظروف العمل والرضا ) أن درجة ارتباط محور 5رقم( یتضح من خلال النتائج المعروضة في الجدول

ودرجة ارتباط كل من المحورین مع أداة الدراسة   0050,عند مستوى معنویة  0**392,وظیفي بلغت ال
وهي قیم دالة إحصائیا عند مستوى  0.000عند مستوى معنویة ) 0**968,) ( 0**578,( محصورة بین 

  ور مع بعضها ومع أداة الدراسة.بارتباط قوي ما یثبت اتساق المحا 0.05
  لاستبیان.رابعا: ثبات أداة ا

) الذي Cronbach's Alpha Coefficientمن أشهر مقاییس الثبات الداخلي مقیاس ألفا كرونباخ (       
یستخدم في حالة وجود أكثر من بدیلین للإجابة، وهذا لمعاجلة عبارات الاستبیان للتأكد من ثباتها وبعدها 

  معامل الثبات الكلي، كما یوضحه الجدول الأتي:نحصل على 
   قیم معامل الثبات لمحاور الاستبیان.  اختبار ) 6ول رقم( جدال

ترتیب 
  عدد العبارات   عنوان المحاور  المحاور

 $$uمعامل 
  الثبات 

  6310, 11 محور ظروف العمل  1
 9220, 16  محور الرضا الوظیفي  2

 9040, 27  الثبات العام للاستبیان
  ).Spssبرنامج( لبة بناءا على تحلیل الاستبیان بدر: من إعداد الطالمص

 عبارة 16وبلغت  6310, بلغت معامل ثبات ظروف العمللمحور  عبارة 11) أن 6یشیر الجدول رقم ( 
 معامل عبارة التي تمثل للاستبیان ككل 27،كما بلغت  9220,معامل ثبات  الرضا الوظیفيعملیة محور ل

  الثبات والاستقرار. فان عبارات المحاور والاستبیان على درجة عالیة منوعلیه  9040,ثبات 
  اختبار التوزیع الطبیعي.خامسا: 

  باختبار التوزیع الطبیعي لعینة الدراسة كما یبینه الجدول الأتي: تلبة في الدراسة قاماقبل أن تشرع الط 
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  ):اختبار التوزیع الطبیعي. 7الجدول رقم( 
  كولموقروفاختبار 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  
 Sig   ,200*0. الاحتمالیة القیمة الاستبیان

  ).spssبناء على نتائج برنامج ( المصدر: من إعداد الطالبة
لاستبیان ل )Kolmogorov-Smirnov( اختبار التوزیع الطبیعي كولموقروف  ) أن7الجدول رقم (  یشیر

مح ، من ما یسلیة فعینة الدراسة تتبع التوزیع الطبیعيوع 0.05وهي اكبر من  0*200,قیمة معنویة 
  بإجراء باقي الاختبارات.

  : تحلیل نتائج الدراسة. المطلب الرابع
  في هذا المبحث ثلاثة مطالب:  سنتناول

  الفرع الأول: التحلیل الوصفي لمتغیرات البیانات الشخصیة. 

  الفرع الثاني: التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة.

  الثالث: اختبار فرضیات الدراسة.الفرع 

  یل الوصفي لمتغیرات البیانات الشخصیة.الأول:التحل الفرع

  سنتناول من خلال هذا المطلب التحلیل الوصفي للبیانات الشخصیة الذي یشكل الجزء الأول من الاستبیان.
 : متغیر الصنف.أولا

  ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر الصنف.8الجدول رقم( 

  ).Spssالمصدر: من إعداد  الطالبة  بناءا على نتائج برنامج (
  
  
  
  
  

 الصنف التكرار النسبة
 ذكر 35 70%
 أنثى 15 30%
 المجموع 50 100%
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  ): تمثیل أفراد العینة حسب متغیر الصنف.3الشكل رقم( 

 
 )Spssلبة  بناء على نتائج برنامج (المصدر: من إعداد  الط

ة من عینة الدراسة مقارن %70الذكور بلغت نسبة   العمال نلاحظ أن ) 3) ( 8الجدول والشكل رقم (  نم
 %30نسبة   العاملات الإناث التي بلغت ب

  ثانیا: متغیر الفئات العمریة. 
  ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر الفئات العمریة. 9الجدول رقم( 

  )Spssبة  بناء على نتائج برنامج (لالمصدر: من إعداد  الط
  
  
  
  
  
 

  النسبة  التكرار   الفئات العمریة 
 %26 13 سنة 30 ىإل 18 من
 %36 18 سنة 40 إلى 30 من
 %30 15 سنة 50 إلى 40 من

 %8 4 سنة 50 من أكثر
 %100 50 المجموع
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 ): تمثیل أفراد العینة حسب متغیر الفئات العمریة.4الشكل رقم( 

 
 )Spssلبة  بناء على نتائج برنامج (مصدر: من إعداد  الطال

سنة هي الفئة الأكبر  40 إلى 30 مننلاحظ الفئة العمریة  للعمال ) 4) ( 9الجدول والشكل رقم (  من
سنة الذي  50 إلى 40 تلیها الفئة العمریة  للعمال من %36بالنسبة  18لعینة الدراسة، حیث بلغ عددهم 

 13ي بلغ عددهم سنة الذ 30 إلى 18 تلیها الفئة العمریة  للعمال  من %30ة بالنسب 15بلغ عددهم 
  %8بالنسبة   4سنة  الذي بلغ عددهم  50 من تلیها الفئة العمریة  للعمال  أكثر %26بالنسبة  

   ثالثا: متغیر المستوى التعلیمي.
 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي.10الجدول رقم( 

  )Spssلبة  بناء على نتائج برنامج (المصدر: من إعداد  الط
  
  
  
  

  النسبة  التكرار   توى التعلیمي المس
 %16 8 متوسط
 %18 9 ثانوي
 %30 15 جامعي

 %36 18 متخصص دبلوم
 %100 50 المجموع
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 ): تمثیل أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي.5الشكل رقم( 

 
 )Spssلبة  بناء على نتائج برنامج (لمصدر: من إعداد  الطا

مثلت اكبر نسب من المستوى التعلیمي دبلوم متخصص نلاحظ أن ) 5) ( 10الجدول والشكل رقم (  من
بالنسبة   15یلیها المستوى التعلیمي جامعي الذي بلغ عددهم  %36بالنسبة  18عددهم  أفراد العینة حیث بلغ

التعلیمي متوسط  یلیها المستوى %18بالنسبة   9لتعلیمي ثانوي الذي بلغ عددهم یلیها المستوى ا 30%
  %16بالنسبة   8الذي بلغ عددهم 

   رابعا: متغیر المنصب. 
 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر المنصب. 11الجدول رقم( 

  )Spssائج برنامج (لبة  بناء على نتالمصدر: من إعداد  الط
  
  
  
  

  النسبة  التكرار   المنصب 
 %50 25 إداري
 %16 8 مخبري

 %12 6 آلات مشغل
 %22 11 أخرى

 %100 50 المجموع
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 ): تمثیل أفراد العینة حسب متغیر المنصب.6الشكل رقم( 

 
 )Spssلبة  بناء على نتائج برنامج (المصدر: من إعداد  الط

 مثلت اكبر نسب من أفراد العینة حیث بلغ  أداري   نلاحظ أن منصب)  6) ( 11الجدول والشكل رقم (   من
 11یلیها مناصب أخرى الذي بلغ عددهم وهي نصف عدد العمال المستجوبین  %50سبة بالن 25عددهم 

وآخر فئة منصب مشغل آلات الذي  %16بالنسبة   8یلیها منصب مخبري الذي بلغ عددهم  %22بالنسبة  
  %12بالنسبة   6بلغ عددهم 
  یر سنوات الخبرة. خامسا: متغ
 یر سنوات الخبرة. ): توزیع أفراد العینة حسب متغ12الجدول رقم( 

  )Spssلى نتائج برنامج (المصدر: من إعداد  الطالبة  بناء ع
  
  
  
  

  النسبة  التكرار   سنوات الخبرة 
 %28 14 سنوات5 إلىسنة   من
 %34 17 سنوات10 إلى 5 من
 %20 10 سنة 20 إلى 10 من
 %18 9 سنة 30 إلى 20 من

 %100 50 المجموع
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 متغیر سنوات الخبرة.  ): تمثیل أفراد العینة حسب7الشكل رقم( 

 
 )Spssالمصدر: من إعداد  الطالبة  بناء على نتائج برنامج (

ة للعمال في عین سنوات10 إلى 5 مننلاحظ أن سنوات الخبرة لفئة ) 7) ( 12الجدول والشكل رقم (  من
سنوات الذي 5 إلىسنة   لدیهم خبرة  من تلیها فئة  العمال الذین %34بالنسبة   17الدراسة بلغت اكبر عدد 

 10سنة الذي بلغ عددهم  20 إلى 10 تلیها فئة  العمال الذین لدیهم خبرة من %28بالنسبة  14بلغ عددهم 
 9سنة  الذي بلغ عددهم  30 إلى 20 تلیها  أخر فئة من  العمال الذین لدیهم خبرة من %20بالنسبة 
  %18بالنسبة 

  
  الوصفي لمتغیرات الدراسة. التحلیلالثاني:  الفرع

(المتغیر المستقل) ومحور الرضا  ظروف العمل سنحاول من خلال هذا المطلب تحلیل عبارات محور 
حسابي والانحراف (المتغیر التابع) الذي یشكلان الجزء الثاني من الاستبیان من خلال المتوسط ال الوظیفي

   المعیاري ودرجة الموافقة.
  بعاد محور ظروف العمل.لأأولا: التحلیل الوصفي 

سنحاول تحلیل تقدیرات العمال لعبارات أبعاد محور ظروف العمل من خلال المؤشرات الإحصائیة المبینة 
  في الجدول الأتي:

 ل. ): المؤشرات الإحصائیة لوصف عبارات محور ظروف العم13جدول رقم( 

رقم 
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 متوسط - 1,222 3,24افقد التركیز بسبب الضوضاء داخل العمل   3
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كصوت الآلات المزعج و الأصوات 
 المرتفعة...الخ

التلوث الجوي كالغبار و الأتربة و غیرها یحد من   4
 عالیة - 7400, 4,06 قدراتي

 عالیة  1  8280, 3,65  د  ظروف العمل المادیةبع  

لتنظیم الجید للموارد البشریة و تعتمد الملبنة على ا  6
 متوسط - 9400, 3,12  الاقتصادیة بالشكل الذي یحقق أهدافها

7  
أرى أن عنصر الاتصال في الملبنة یلعب دورا 
هاما في تحقیق أهدافها نظرا لاعتباره عصب 

  لالحیاة في منظمات الأعما
3,16 ,9760 - 

 متوسط

8  
أسلوب القیادة المتبع في مؤسستي یسمح لي 

 متوسط - 9310, 2,70  بالمشاركة و التعاون في مجال العمل

تهدف النقابات إلى حمایة الحقوق و المصالح   9
 متوسط - 1,010 3,14  المشروعة و تحسین ظروف العمل لاعضاءها

 متوسط  2 8270, 3,03  بعد ظروف العمل الاجتماعیة  

13  
تسعى الملبنة إلى تنظیم أداء العمال في الورشات 

جیة بمعنى طرق القیام بمهامهم و بأي حجم الإنتا
  من المسؤولیة

3,44 ,9510 - 
 عالیة

14  
تعتمد مؤسستي على الطریقة التایلوریة و هي 

التنظیم العلمي للعمل الذي یدعي إجبار العامل 
  وقت المحددعلى تنفیذ عمله بالكم و الكیف و ال

ضعیف  - 5800, 1,70
 جدا

15  
إلى إجهاد أنفسهم في نظام الحوافز یؤدي بالعمال 

 ضعیف - 1,069 2,20  العمل مقابل الحصول على مكافآت مادیة

تعتمد الملبنة شبه كلیا على الآلیة لانجاز العملیة   16
ضعیف  - 5010, 1,56  الإنتاجیة وهو ما یدعى بالهیمنة التكنولوجیة

 جدا

یتم تنظیم العمل وفق ساعات العمل،نوبات   17
 ضعیف - 1,091 2,44  العمل،فترات الراحة

 ضعیف  3 4720, 2,26 بعد  ظروف العمل التنظیمیة  
 متوسط - 4290, 2,98  محور ظروف العمل   

  )Spssلبة  بناء على نتائج برنامج (المصدر: من إعداد  الط
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سابي لأبعاد المحور بلغت دراجات موافقة مختلفة بین العالیة ) أن المتوسط الح13یتضح من الجدول رقم ( 
  وسطة والضعیفة، وقمت بترتیبها  كالأتي: والمت

  الدرجة العالیة: 
ما  8280,عالیة، كما بلغ انحراف معیاري  درجة 3,65بلغ المتوسط حسابي  لبعد ظروف العمل المادیة 

لص وجود درجة عالیة لرضا العمال عن ظروف العمل ومنه نستخیشیر لعدم تباین أراء العمال حول البعد، 
  عریب ولایة عین الدفلى.المادیة في ملبنة 

  المتوسطة: الدرجة 
متوسطة، وبلغ انحراف معیاري  درجة 3,03  بلغ المتوسط حسابي  لبعد ظروف العمل الاجتماعیةكما  -

د درجة متوسطة لرضا العمال عن ومنه نستخلص وجو ما یشیر لعدم تباین أراء العمال حول البعد،  8270,
  یب ولایة عین الدفلى.في ملبنة عر  ظروف العمل الاجتماعیة

  الدرجة  الضعیفة:
ما  4720,ضعیفة، وبلغ انحراف معیاري  درجة 2,26  بلغ المتوسط حسابي  لبعد ظروف العمل التنظیمیة

ة لرضا العمال عن ظروف العمل ومنه نستخلص وجود درجة ضعیفیشیر لعدم تباین أراء العمال حول البعد، 
  الدفلى.التنظیمیة في ملبنة عریب ولایة عین 

بدرجة  2,98أما بالنسبة للمحور ظروف العمل الذي یتكون من الأبعاد السابقة، قد بلغ متوسط حسابي  
ومنه نستخلص وجود ما یشیر لعدم تباین أراء العمال حول المحور،  4290,متوسطة، وبلغ انحراف معیاري 

  لدفلى.رجة متوسطة لرضا العمال عن ظروف العمل في ملبنة عریب ولایة عین اد
  بعاد محور الرضا الوظیفي.ثانیا: التحلیل الوصفي لأ

سنحاول تحلیل تقدیرات العمال لعبارات أبعاد محور الرضا الوظیفي من خلال المؤشرات الإحصائیة المبینة 
  في الجدول الأتي:

  حصائیة لوصف عبارات محور الرضا الوظیفي. ): المؤشرات الإ14جدول رقم( 
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 متوسط - 9660, 3,08  اشعر بالرضا عن نفسي كوني عامل في الملبنة  18

أرى أن الوظیفة التي أتقلدها تتناسب مع مستواي   19
 عالیة - 1,032 3,42  العلمي

 متوسط - 9670, 2,62  منحني المؤسسة فرصة لإبراز مهاراتي و قدراتيت  20
 ضعیف - 7820, 2,40  تتیح لي مؤسستي الفرصة للمبادرة و الابتكار  21
 متوسط  3 7470, 2,88  بعد  الرضا عن الوظیفة  
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23  
الراتب الشهري الذي أتقاضاه یناسبني مقارنة مع 

 ضعیف - 1,129 2,54  حجم العمل الذي أقدمه
 ضعیف - 7630, 1,90  راتبي یكفیني لتغطیة تكالیف المعیشة  24

توفر الملبنة لعمالها نظام حوافز یتمثل في   25
 ضعیف - 1,030 2,14  علاوات كمصاریف النقل و الإطعام

 ضعیف  5 802, 2,19  الرضا عن الأجر  بعد  

تتبع مؤسستي سیاسة واضحة لتخطیط المستقبل   26
 ضعیف - 1,141 2,38  الوظیفي

 ضعیف - 9600, 2,24  تضمن لي المؤسسة التأهیل و التكوین المناسب  27
 متوسط - 1,208 2,64  تساعدني مؤسستي في تنمیة و تطویر وظیفتي  28
 ضعیف  4 1,018 2,42 بعد الرضا عن الترقیة  
 متوسط  - 1,066 3,08  یستعین الرئیس بمرؤوسیه أثناء أداء العمل  29
 عالیة  - 8100, 3,58  الملبنة تتمیز بروح الصداقةأجواء العمل داخل   30

31  
ف المعتمد في مؤسستي یشعرني أسلوب الإشرا

 متوسط  - 1,015 3,10  بالرضا
 متوسط  1 7570, 3,25  بعد الرضا عن الإشراف  

32  
هناك انسجام بیني و بین المجموعة التي اعمل 

 عالیة  - 9300, 3,46  معها

از بروح الصداقة و علاقتي مع جماعة العمل تمت  33
 متوسط  - 1,010 3,20  و التعاون الأخوة

34  
 لأفرادتوافق بین المستوى العلمي و الثقافي  یوجد

 متوسط  - 1,134 2,98  الجماعة
 متوسط  2  8180, 3,21  بعد الرضا عن جماعة العمل  
 متوسط - 6870, 2,79  محور الرضا الوظیفي  

  )Spssائج برنامج (لبة  بناء على نتالمصدر: من إعداد  الط
لأبعاد المحور بلغت دراجات موافقة بین المتوسطة ) أن المتوسط الحسابي 14یتضح من الجدول رقم ( 

  والضعیفة، قمت بترتیبها  كالأتي: 
 الدرجات المتوسطة:



61 
 

 7570,متوسطة، كما بلغ انحراف معیاري  درجة 3,25  بلغ المتوسط حسابي  لبعد الرضا عن الإشراف -
 ة  لرضا العمال عن ومنه نستخلص وجود درجة متوسطلعدم تباین أراء العمال حول البعد، ما یشیر 
   في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى.الإشراف 

متوسطة، وبلغ انحراف معیاري  درجة 3,21  بلغ المتوسط حسابي  لبعد الرضا عن جماعة العمل -
نه نستخلص وجود درجة متوسطة لرضا العمال عن ومما یشیر لعدم تباین أراء العمال حول البعد،  8180,

  نة عریب ولایة عین الدفلى.في ملب  جماعة العمل
 7470,متوسطة، وبلغ انحراف معیاري  درجة 2,88  بلغ المتوسط حسابي  لبعد الرضا عن الوظیفةكما  -

الوظیفة  لعمال عنومنه نستخلص وجود درجة متوسطة  لرضا اما یشیر لعدم تباین أراء العمال حول البعد، 
  في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى.

  یفة: الدرجات الضع
ما  1,018ضعیفة، وبلغ انحراف معیاري  درجة 2,42  بلغ المتوسط حسابي  لبعد الرضا عن الترقیة -

الترقیة  ومنه نستخلص وجود درجة ضعیفة  لرضا العمال عنیشیر لوجود تباین في أراء العمال حول البعد، 
  نة عریب ولایة عین الدفلى.في ملب

ما یشیر  8020,ضعیفة، وبلغ انحراف معیاري  درجة 2,19الأجر بلغ المتوسط حسابي  لبعد الرضا عن  -
في ملبنة الأجر  ومنه نستخلص وجود درجة ضعیفة  لرضا العمال عنلوجود تباین أراء العمال حول البعد، 

  عریب ولایة عین الدفلى.
ما یشیر  6870,وبلغ انحراف معیاري  2,79رضا الوظیفي، قد بلغ متوسط حسابي أما بالنسبة للمحور ال 

ومنه نستخلص وجود درجة متوسطة لرضا الوظیفي لدى العمل في لعدم تباین أراء العمال حول المحور، 
  ملبنة عریب ولایة عین الدفلى.

  الثالث: اختبار فرضیات الدراسة. الفرع
 لأولى.الفرعیة ا ةأولا: اختبار الفرضی

H0 في ملبنة  على الرضا الوظیفي لدى العمال  العمل المادیة : لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظروف
  .0.05عند مستوى الدلالة  عریب ولایة عین الدفلى

H1 في ملبنة  العمل المادیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  : یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظروف
  .0.05عند مستوى الدلالة  فلىعریب ولایة عین الد

في  العمل المادیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  للظروف یط):اختبار الانحدار البس15جدول رقم( 
  .ملبنة عریب ولایة عین الدفلى

 البیان  المتغیر التابع: الرضا الوظیفي 
  
  دلالة
T  

T المحسوبة B  
 معامل الانحدار

  
 معامل

 التحدید 

R  
  معامل الارتباط

لمتغیر ا
  المستقل:

العمل  ظروف
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,2160  -1,255 ,1480 - ,0320 ,178a0  المادیة 
 المحسوبة F Fدلالة 

,216b0 1,575 
 Spssالمصدر: إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي 

بنة عریب في مل العمل المادیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  ) اثر لظروف15یوضح الجدول أعلاه رقم( 
  ا یلي:حیث أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي مولایة عین الدفلى، 

 0.05وهي غیر دالة عند مستوى معنویة  216b0,عند مستوى معنویة  1,575المحسوبة  Fبلغت قیمة 
لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة  على انه التي تنص ومنه نرفض الفرضیة البدیلة ونقبل الفرضیة العدمیة

عند مستوى  ة عین الدفلىفي ملبنة عریب ولای لعمل المادیة على الرضا الوظیفي لدى العمال ا للظروف
  . 0.05الدلالة 

 ثانیا: اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة. 
H0 في  العمل الاجتماعیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  : لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظروف

  . 0.05عند مستوى الدلالة  ملبنة عریب ولایة عین الدفلى
H1 في ملبنة  العمل الاجتماعیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  : یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظروف

  .0.05عند مستوى الدلالة  عریب ولایة عین الدفلى
 في العمل الاجتماعیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  للظروف ):اختبار الانحدار البسیط16جدول رقم( 

  .ملبنة عریب ولایة عین الدفلى
 لبیان ا المتغیر التابع: الرضا الوظیفي 

  
  دلالة
T  

T المحسوبة 
B  

 معامل الانحدار
  
 معامل

 التحدید 

R  
المتغیر   معامل الارتباط

  المستقل:
ظروف العمل 

 الاجتماعیة
,000b0  5,895 ,5380 ,4200 ,6480 

 المحسوبة F Fدلالة 
,000b0 34,747 

 Spssإعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
في ملبنة  ظروف العمل الاجتماعیة على الرضا الوظیفي لدى العمال ) اثر  16الجدول أعلاه رقم(  یوضح

  حیث أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي ما یلي:عریب ولایة عین الدفلى، 
في  ل الاجتماعیة والرضا الوظیفي لدى لدى العمال ظروف العمبین   R   =,6480قیمة معامل الارتباط

  طردي متوسط. ومنه یتضح أن العلاقة الطردیة بین المتغیرین بالارتباط ،لایة عین الدفلىملبنة عریب و 
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في  الرضا الوظیفي لدى العمال  من التغیرات في %42 أي أن ما قیمة4200,= وبلغ معامل التحدید 
  ظروف العمل الاجتماعیة. ناتجة عن ، یة عین الدفلىملبنة عریب ولا

ظروف العمل الاجتماعیة  وهذا یعني زیادة بدرجة واحدة في  B  =,5380 مة معامل الانحداركما بلغت قی
وهي دالة  5380, بقیمة ،في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى الرضا الوظیفي لدى العمال إلى زیادة  یؤدي

  0000,عند مستوى معنویة  5,895المحسوبة  Tحیث بلغت قیمة  0.05عند مستوى معنویة 
 0.05وهي دالة عند مستوى معنویة  000b0,عند مستوى معنویة  34,747المحسوبة  Fبلغت قیمة كما 

یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة  على انه ونقبل الفرضیة البدیلة التي تنص ومنه نرفض الفرضیة العدمیة
عند  لىفي ملبنة عریب ولایة عین الدف على الرضا الوظیفي لدى العمال  العمل الاجتماعیة للظروف

  0.05مستوى الدلالة 
 ثالثا: اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة. 

H0 في ملبنة  العمل التنظیمیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  : لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظروف
  0.05لة عند مستوى الدلا عریب ولایة عین الدفلى

H1 في ملبنة  میة على الرضا الوظیفي لدى العمال العمل التنظی : یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظروف
  0.05عند مستوى الدلالة  عریب ولایة عین الدفلى

في  العمل التنظیمیة على الرضا الوظیفي لدى العمال  للظروف ):اختبار الانحدار البسیط17جدول رقم( 
  .عین الدفلىملبنة عریب ولایة 

 البیان  المتغیر التابع: الرضا الوظیفي 
  
  دلالة
T  

T المحسوبة 
B  

 معامل الانحدار
  
 معامل

 التحدید 

R  
المتغیر   معامل الارتباط

  المستقل:
ظروف العمل 

 التنظیمیة
,0200  2,414 ,4790 ,1080 ,3290 

 المحسوبة F Fدلالة 
,020b0 5,826 

 Spssعلى مخرجات البرنامج الإحصائي لبة اعتمادا المصدر: إعداد الط
في ملبنة  على الرضا الوظیفي لدى العمال  ظروف العمل التنظیمیة) اثر  17یوضح الجدول أعلاه رقم( 
  حیث أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي ما یلي:عریب ولایة عین الدفلى، 

في  یفي لدى لدى العمال والرضا الوظ ظروف العمل التنظیمیةبین   R   =,3290قیمة معامل الارتباط
  طردي ضعیف. یتضح أن العلاقة الطردیة بین المتغیرین بالارتباط ومنه ،ملبنة عریب ولایة عین الدفلى

 الرضا الوظیفي لدى العمال  من التغیرات في %10.8 أي أن ما قیمة 1080,= وبلغ معامل التحدید 
  ظروف العمل التنظیمیة. ن ناتجة ع، في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى
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 ظروف العمل التنظیمیة وهذا یعني زیادة بدرجة واحدة في  B  =,4790 كما بلغت قیمة معامل الانحدار
وهي دالة  4790, بقیمة ،في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى الرضا الوظیفي لدى العمال إلى زیادة  یؤدي

  0200,عند مستوى معنویة  2,414ة المحسوب Tحیث بلغت قیمة  0.05عند مستوى معنویة 
 0.05وهي دالة عند مستوى معنویة  020b0,عند مستوى معنویة  5,826المحسوبة  Fكما بلغت قیمة 

یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة  على انه ونقبل الفرضیة البدیلة التي تنص ومنه نرفض الفرضیة العدمیة
عند مستوى  في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى مال العمل التنظیمیة على الرضا الوظیفي لدى الع للظروف
  0.05الدلالة 

 رابعا: اختبار الفرضیة الرئیسیة.
H0 في ملبنة عریب  العمل على الرضا الوظیفي لدى العمال  : لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظروف

  0.05عند مستوى الدلالة  ولایة عین الدفلى
H1 یة في ملبنة عریب ولا العمل على الرضا الوظیفي لدى العمال  روف: یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للظ

  0.05عند مستوى الدلالة  عین الدفلى
في ملبنة عریب  العمل على الرضا الوظیفي لدى العمال  للظروف ):اختبار الانحدار البسیط18جدول رقم( 

  .ولایة عین الدفلى
  

 البیان  المتغیر التابع: الرضا الوظیفي 
  
  دلالة
T  

T لمحسوبةا B  
 معامل الانحدار

  
 معامل

 التحدید 

R  
المتغیر   طمعامل الارتبا

  المستقل:
 ظروف العمل 

,0020 3,227 ,6760 ,1780 ,4220 
 المحسوبة F Fدلالة 

,002b0 10,411 
 Spssلبة اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: إعداد الط

ة في ملبنة عریب ولای العمل على الرضا الوظیفي لدى العمال ظروف ) اثر  18یوضح الجدول أعلاه رقم( 
  حیث أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي ما یلي:عین الدفلى، 

في ملبنة عریب  ظروف العمل والرضا الوظیفي لدى لدى العمال بین   R   =,4220قیمة معامل الارتباط
  طردي ضعیف. یرین بالارتباطومنه یتضح أن العلاقة الطردیة بین المتغ ، ولایة عین الدفلى

 الرضا الوظیفي لدى العمال  من التغیرات في %17.8 أي أن ما قیمة 1780,= وبلغ معامل التحدید 
  ظروف العمل. ناتجة عن ، في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى



65 
 

إلى  یؤديالعمل  ظروف وهذا یعني زیادة بدرجة واحدة في  B  =,6760 كما بلغت قیمة معامل الانحدار
وهي دالة عند مستوى  6760, بقیمة ،بنة عریب ولایة عین الدفلىفي مل الرضا الوظیفي لدى العمال زیادة 

  0020,عند مستوى معنویة  3,227المحسوبة  Tحیث بلغت قیمة  0.05معنویة 
 0.05یة وهي دالة عند مستوى معنو  002b0,عند مستوى معنویة  10,411المحسوبة  Fكما بلغت قیمة 

یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة  على انه لة التي تنصونقبل الفرضیة البدی ومنه نرفض الفرضیة العدمیة
عند مستوى الدلالة  في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى العمل على الرضا الوظیفي لدى العمال  للظروف
0.05 .  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                معادلة الدراسة لخط الانحدار البسیط:
Y  = ,7770+X ,6760 

  حیث:
X : .ظروف العمل في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى 

Y :   ریب ولایة عین الدفلىفي ملبنة ع الرضا الوظیفي لدى العمال 
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  خلاصة الفصل الثاني:
الوظیفي في ملبنة عریب  ا الفصل الذي تمحور حول دراسة أثر ظروف العمل على الرضالقد تطرقنا في هذ

  ولایة عین الدفلى،  ومنه خلصنا إلى النتائج الآتیة:

 وجود درجة عالیة لرضا العمال عن ظروف العمل المادیة في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى. -

  في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى. لاجتماعیةوجود درجة متوسطة لرضا العمال عن ظروف العمل ا -

 ضعیفة لرضا العمال عن ظروف العمل التنظیمیة في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى. وجود درجة -

  وجود درجة متوسطة لرضا العمال عن ظروف العمل في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى. -

  ة عریب ولایة عین الدفلى. في ملبنالإشراف  وجود درجة متوسطة  لرضا العمال عن  -

 في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى.  مال عن جماعة العملوجود درجة متوسطة لرضا الع -

 في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى.الوظیفة  وجود درجة متوسطة  لرضا العمال عن -

 في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى.الترقیة  وجود درجة ضعیفة  لرضا العمال عن -

 لایة عین الدفلى.في ملبنة عریب و الأجر  وجود درجة ضعیفة  لرضا العمال عن -

 ل في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى.الرضا الوظیفي لدى العملوجود درجة متوسطة  -

العمل  لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لظروف عدم تحقق الفرضیة الفرعیة الأولى التي تنص على أنه -
 .0.05د مستوى الدلالة عن في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى الوظیفي لدى العمال المادیة على الرضا 

العمل الاجتماعیة  یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لظروف تحقق الفرضیة الفرعیة الثانیة التي تنص على أنه -
  .0.05عند مستوى الدلالة  في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى على الرضا الوظیفي لدى العمال 

العمل التنظیمیة  اثر ذو دلالة إحصائیة لظروف تحقق الفرضیة الفرعیة الثالثة التي تنص على أنه یوجد -
   . 0.05عند مستوى الدلالة  في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى على الرضا الوظیفي لدى العمال 

لعمل على الرضا ا تحقق الفرضیة الرئیسیة التي تنص على انه یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لظروف-
.0.05عند مستوى الدلالة  ة عین الدفلىفي ملبنة عریب ولای الوظیفي لدى العمال 
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ة ـــــــــــخاتم
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 خاتمة:

بعد التطرق إلى معالجة هذا الموضوع من كل جوانبه بدءا من المتغیر المستقل ألا و هو ظروف العمل و 
ة التي أسقطناها على عمال ملبنة عریب، و هذا بالإجابة المتغیر التابع الرضا الوظیفي، و الدراسة المیدانی

ن الإشكالیة المطروحة و اختبار صحة الفرضیات أو عدمها حول ما اذا كان هناك اثر لظروف العمل ع
  على الرضا الوظیفي للعاملین في ملبنة عریب ولایة عین الدفلى.

فصلا ارتأینا أن متغیر ظروف العمل و الرضا و بناءا على النتائج المتوصل إلیها و بعد تحلیلها تحلیلا م
ملبنة عریب باعتبارها مؤسسة اقتصادیة تشهد وجود ظروف عمل یعیشها أفرادها العاملة  الوظیفي داخل

بمختلف أنواعها و جوانبها المحیطة بهم و التي تلعب دورا هاما في التأثیر على رضا العاملین، و تختلف 
  و المناصب و فوارق السن من فرد لآخر. درجات التأثیر باختلاف المهام

البشري أغلى مورد تمتلكه المؤسسة لنجاحها و إبرازها و تحقیق میزة تنافسیة بفضل  و باعتبار المورد
الكفاءات البشریة التي تسیرها، وجب على المؤسسات باختلاف أنواعها و نشاطاتها أن تدعم العنصر البشري 

ائفه و أداءه و مة و جیدة تزید من راحته النفسیة و الشعور بالرضا عن وظو تهتم به و توفر له ظروفا ملائ
  منه زیادة مستوى إنتاجیته.

ومن خلال النتائج و الاستنتاجات المحصل علیها بخصوص العنصر الجوهري لموضوع الدراسة ألا و هو 
ة عریب بولایة عین الدفلى، إبراز الأثر الناتج عن متغیر ظروف العمل على الرضا الوظیفي للعاملین في ملبن

  ن الأدوات الإحصائیة التالیة المتمثلة في :و بعد اعتمادنا على مجموعة م

قیاس الاتساق الداخلي لأبعاد محاور الاستبیان، قیاس معامل الثبات، اختبار التوزیع الطبیعي، التحلیل 
بعة، تحلیل معامل الانحدار الخطي الوصفي للبیانات الشخصیة، التحلیل الوصفي للمتغیرات المستقلة و التا

  البسیط.

الذي یعد من أحسن الاختبارات  spearmanداة الدراسة تم الاستعانة بمعامل سبیرمان لثبات و صدق أ
لحساب معاملات الارتباط و لهذا اعتمدنا علیه لمعرفة درجة الارتباط بین العبارات المتضمنة لأبعاد محور 

تباط قوي و من خلال نتائج الاتساق الداخلي للمحورین اتضح وجود ار ظروف العمل و الرضا الوظیفي، 
لجمیع العبارات المكونة للأبعاد في محاور الاستبیان، مما یؤكد صلاحیة النموذج للاستعمال في موضوع 

  الدراسة.
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وجود ارتباط قوي بین محور ظروف العمل و الرضا الوظیفي مما یثبت اتساق المحاور مع بعضها و مع 
  اة الدراسة.أد

لمحاور الاستبیان فتم التوصل إلى أن عبارات المحاور على  استخدام مقاس كرونباخ لاختبار معامل الثبات
  درجة عالیة من الثبات و الاستقرار....الخ

  أما بالنسبة لاختبار صحة الفرضیات تبین مایلي:

دلالة إحصائیة لظروف العمل  عدم تحقق الفرضیة الفرعیة الأولى التي تنص على انه لا یوجد اثر ذو
لدى عمال ملبنة عریب، في حین تحققت الفرضیة الفرعیة الثانیة التي تنص المادیة على الرضا الوظیفي 

على انه یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لظروف العمل الاجتماعیة على الرضا الوظیفي لدى العمال، في حین 
على انه یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لظروف العمل  آخر تحققت الفرضیة الفرعیة الثالثة التي تنص

میة على الرضا الوظیفي لدى العمال في الملبنة، و في الأخیر تحققت الفرضیة الرئیسیة التي تنص التنظی
على انه یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة لظروف العمل على الرضا الوظیفي للعمال في ملبنة عریب ولایة عین 

  الدفلى, 

نیة توصلنا إلى نص بعض التوصیات و لنتائج و الاستنتاجات من خلال الدراسة النظریة و المیدابناءا على ا
  الاقتراحات التالیة:

  التوصیات و الاقتراحات المقدمة: 

من اجل نجاح و فعالیة المؤسسة و تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین وجب على المؤسسة ان تعتمد على 
  مایلي:

  بشریا هاما.ل ملائمة و جیدة للأفراد العاملة باعتبار العامل موردا أن توفر المؤسسة ظروف عم

الاهتمام بالمورد البشري من خلال التركیز على أهم النقاط التي من اجلها تحقق رضاه الوظیفي عن عمله و 
  مكانته و معدل الأجور و المناخ الذي یعمل فیه...الخ.

  مراعاة توفیر مرافق خدمات عامة كافیة.

  مما یزید من ارتفاع معنویاتهم و إنتاجیاتهم الأمان و منح التقدیر اللازم و الشعور بالانتماء للعمالتوفیر 

  تقویة دوافع الفرد للعمل كارتفاع الأجر و العلاوات و المكافآت و إتاحة الفرص للترقیة.
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  قـــــــــــالملاح
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 ):1الملحق رقم (
  

  استبیان
  یب "إلى عمال مؤسسة " ملبنة عر 

دراسة حالة العمل على الرضا الوظیفي للعاملین " " تأثیر ظروففي إطار تحضیر مذكرة ماستر تحت عنوان 
  ملبنة عریب ولایة عین الدفلى".

في الخانة التي تتفق )    x(  الإشارةو ذلك بوضع  أدناهالمدونة  الأسئلةعلى  بالإجابةیرجى من سیادتكم التكرم 
  علمیة فقط.  لأغراضاتكم ستستخدم معلوم أن، علما رأیكممع 

  شكرا على حسن تعاونكم

  :الأستاذ إشرافالطالبتین:                                                       عدادإ

 فشیت حمید د.عبد السلام رزیقة                                                           
 مشتار شهرزاد 

  

  2020_ 2019:   السنة الجامعیة

  

  أولا : البیانات الشخصیة

  تیة من اجل استكمال البیانات الخاصة بالبحث و هي :كر بعض المعلومات العامة الآ) بذ  لو تكرمت ( ي

 تحدید الجنس: -1
 ذكر -
 أنثى -

 
 تحدید السن: -2
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 30إلى  18من  -
 40إلى  30من  -
 50إلى  40من  -

 50أكثر من  -
 

 تحدید المستوى التعلیمي: -3
 متوسط -
 ويثان -
 جامعي                  -

 دبلوم متخصص       -
 

 لمنصب الذي تشغله :تحدید ا -4
 إداري -
 مخبري                  -

 مشغل آلات  -
 أخرى                    -

  
 تحدید الخبرة : -5
 سنوات5إلى 1من  -
 سنوات10إلى  5من  -
 سنة 20إلى  10من  -
 سنة 30إلى  20من  -

 سنة 30أكثر من  -

  لثانیا : ظروف العم

    
  العبارات

موافق 
  بشدة
  

  موافق 
  

  محاید
  

غیر 
  موافق 
  

 غیر
موافق 
  بشدة
  

ظ           تؤثر الظروف المادیة الغیر جیدة من إضاءة و حرارة أو رو 
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  تهویة ...الخ على صحتي و أدائي
            اشعر بالتضایق و الضجر و الخمول داخل حجرة عملي

ل العمل كصوت الآلات افقد التركیز بسبب الضوضاء داخ
  المزعج و الأصوات المرتفعة...الخ

          

            التلوث الجوي كالغبار و الأتربة و غیرها یحد من قدراتي
            تهتم مؤسستي بتوفیر التغذیة الجیدة لجمیع الأفراد العاملة

عیة
تما

لاج
ل ا

لعم
ف ا

ظرو
  

  

تعتمد الملبنة على التنظیم الجید للموارد البشریة و 
  لاقتصادیة بالشكل الذي یحقق أهدافهاا

          

الاتصال في الملبنة یلعب دورا هاما في  أرى أن عنصر
تحقیق أهدافها نظرا لاعتباره عصب الحیاة في منظمات 

  الأعمال

          

أسلوب القیادة المتبع في مؤسستي یسمح لي بالمشاركة و  
  التعاون في مجال العمل

          

یة الحقوق و المصالح المشروعة و تهدف النقابات إلى حما
  ءهاتحسین ظروف العمل لاعضا 

          

سیة
النف

ف 
ظرو

ال
  

ینتابني الشعور بالروح المعنویة بصفتي عضو فعال ینتمي 
  إلى المؤسسة 

          

            اشعر بالتعب جراء مزاولة نشاطي
            یرتابني الملل مرارا و تكرارا أثناء تواجدي في مقر العمل

لعم
ف ا

ظرو
میة

ظی
التن

ل 
  

رشات الإنتاجیة تسعى الملبنة إلى تنظیم أداء العمال في الو 
  بمعنى طرق القیام بمهامهم و بأي حجم من المسؤولیة

          

تعتمد مؤسستي على الطریقة التایلوریة و هي التنظیم 
العلمي للعمل الذي یدعي إجبار العامل على تنفیذ عمله 

  بالكم و الكیف و الوقت المحدد

          

ل نظام الحوافز یؤدي بالعمال إلى إجهاد أنفسهم في العم
  مقابل الحصول على مكافآت مادیة

          

تعتمد الملبنة شبه كلیا على الآلیة لانجاز العملیة الإنتاجیة 
  وهو ما یدعى بالهیمنة التكنولوجیة

          

یتم تنظیم العمل وفق ساعات العمل،نوبات العمل،فترات 
  الراحة

          

  لثا: الرضا الوظیفيثا

غیر غیر   محایدموافق   موافق     
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موافق   موافق   بشدة  العبارات
  بشدة

یفة 
وظ

ن ال
 ع

ضا
الر

  

            اشعر بالرضا عن نفسي كوني عامل في الملبنة
            أرى أن الوظیفة التي أتقلدها تتناسب مع مستواي العلمي

            تمنحني المؤسسة فرصة لإبراز مهاراتي و قدراتي
            یح لي مؤسستي الفرصة للمبادرة و الابتكارتت

 ع
ضا

الر
جر 

 الأ
ن

  

هناك علاقة طردیة بین مستوى الرضا و مستوى الدخل فكلما 
  زاد الدخل زاد الرضا و العكس صحیح

          

الراتب الشهري الذي أتقاضاه یناسبني مقارنة مع حجم العمل 
  الذي أقدمه

          

            معیشةراتبي یكفیني لتغطیة تكالیف ال
علاوات كمصاریف  توفر الملبنة لعمالها نظام حوافز یتمثل في

  النقل و الإطعام
          

رقیة
 الت

عن
ضا 

الر
  

            تتبع مؤسستي سیاسة واضحة لتخطیط المستقبل الوظیفي
            تضمن لي المؤسسة التأهیل و التكوین المناسب
            تساعدني مؤسستي في تنمیة و تطویر وظیفتي

راف 
لإش

ن ا
 ع

ضا
الر

  

            لعملیستعین الرئیس بمرؤوسیه أثناء أداء ا
            أجواء العمل داخل الملبنة تتمیز بروح الصداقة

            أسلوب الإشراف المعتمد في مؤسستي یشعرني بالرضا
مل 

 الع
عة

جما
ن 

 ع
ضا

الر
  

            هناك انسجام بیني و بین المجموعة التي اعمل معها
عة العمل تمتاز بروح الصداقة و الاخوة و علاقتي مع جما 

  التعاون
          

            یوجد توافق بین المستوى العلمي و الثقافي لافراد الجماعة

مل 
 الع

وف
ظر

ن 
 ع

ضا
الر

  

            تؤثر ظروف العمل على أدائي لمهامي بالشكل الملائم
لست راضي عن ظروف العمل المادیة كالحرارة، الإضاءة، 

  التهویة و غیرها
          

لاتصال و ظروف العمل الاجتماعیة  في الملبنة كالتنظیم و ا
  أسلوب القیادة أراها غیر مرضیة بالنسبة لي

          

یصیبني الملل و التعب بسبب الظروف النفسیة الناتجة عن 
  قیامي بوظائفي

          

            الظروف التنظیمیة لا تتناسب مع متطلبات أفراد المؤسسة  22
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 العمل المادیة.:نتائج اختبار الاتساق الداخلي بین العبارات وبعد ظروف )2ملحق رقم ( 

 
Correlations 

 المادیة العمل ظروف  4العبارة 3العبارة 

Spearman's rho 

 3العبارة

Correlation Coefficient 1,000 **,463 **,954 

Sig. (2-tailed) . ,001 ,000 

N 50 50 50 

 4العبارة

Correlation Coefficient **,463 1,000 **,635 

Sig. (2-tailed) ,001 . ,000 

N 50 50 50 

 المادیة العمل ظروف 

Correlation Coefficient **,954 **,635 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . 

N 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
  ظروف العمل الاجتماعیة. بعد):نتائج اختبار الاتساق الداخلي بین العبارات و 3ق رقم ( ملح

 
Correlations 

 العمل ظروف  9العبارة 8العبارة 7العبارة 6العبارة 

 الاجتماعیة 

Spearman's 

rho 

 6العبارة

Correlation 

Coefficient 
1,000 **,769 **,431 **,591 **,807 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,002 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 

 7العبارة

Correlation 

Coefficient 
**,769 1,000 **,561 **,687 **,904 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 

 8العبارة

Correlation 

Coefficient 
**,431 **,561 1,000 **,507 **,758 

Sig. (2-tailed) ,002 ,000 . ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 

 9رةالعبا 

Correlation 

Coefficient 
**,591 **,687 **,507 1,000 **,809 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 

N 50 50 50 50 50 
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 الاجتماعیة  العمل ظروف 

Correlation 

Coefficient 
**,807 **,904 **,758 **,809 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

  .ظروف العمل التنظیمیة ):نتائج اختبار الاتساق الداخلي بین العبارات وبعد4ملحق رقم ( 
 

Correlations 

 العمل ظروف  17العبارة 16لعبارةا 15العبارة 14العبارة 13العبارة 

 التنظیمیة

Spearman's 

rho 

 13العبارة

Correlation 

Coefficient 
1,000 -,206 -,062 *,306 ,246 **,501 

Sig. (2-tailed) . ,151 ,668 ,031 ,085 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 

 14العبارة

Correlation 

Coefficient 
-,206 1,000 **,537 **,503 ,140 **,501 

Sig. (2-tailed) ,151 . ,000 ,000 ,332 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 

 15العبارة

Correlation 

Coefficient 
-,062 **,537 1,000 *,312 ,048 **,613 

Sig. (2-tailed) ,668 ,000 . ,027 ,743 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 

 16العبارة

Correlation 

Coefficient 
*,306 **,503 *,312 1,000 ,200 **,619 

Sig. (2-tailed) ,031 ,000 ,027 . ,164 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 

 17العبارة

Correlation 

Coefficient 
,246 ,140 ,048 ,200 1,000 **,628 

Sig. (2-tailed) ,085 ,332 ,743 ,164 . ,000 

N 50 50 50 50 50 50 

 التنظیمیة لعملا ظروف 

Correlation 

Coefficient 
**,501 **,501 **,613 **,619 **,628 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 50 50 50 50 50 50 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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  لداخلي بین العبارات وبعد الرضا عن الوظیفة.):نتائج اختبار الاتساق ا5ملحق رقم ( 
 

Correlations 

 الوظیفة  عن  الرضا 21العبارة 20العبارة 19العبارة 18العبارة 

Spearman's rho 

 18العبارة

Correlation Coefficient 1,000 **,396 **,592 **,464 **,759 

Sig. (2-tailed) . ,004 ,000 ,001 ,000 

N 50 50 50 50 50 

 19العبارة

Correlation Coefficient **,396 1,000 **,455 *,297 **,681 

Sig. (2-tailed) ,004 . ,001 ,036 ,000 

N 50 50 50 50 50 

 20العبارة

Correlation Coefficient **,592 **,455 1,000 **,764 **,896 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 . ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 

 21العبارة

Correlation Coefficient **,464 *,297 **,764 1,000 **,760 

Sig. (2-tailed) ,001 ,036 ,000 . ,000 

N 50 50 50 50 50 

 الوظیفة  عن  الرضا

Correlation Coefficient **,759 **,681 **,896 **,760 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
  .الرضا عن الأجربعد ):نتائج اختبار الاتساق الداخلي بین العبارات و 6ملحق رقم ( 

 
Correlations 

 الأجر  عن  الرضا 25العبارة 24العبارة 23العبارة 

Spearman's rho 

 23العبارة

Correlation Coefficient 1,000 **,693 **,468 **,838 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,001 ,000 

N 50 50 50 50 

 24العبارة

Correlation Coefficient **,693 1,000 **,731 **,863 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 

N 50 50 50 50 

 25العبارة

Correlation Coefficient **,468 **,731 1,000 **,826 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 . ,000 

N 50 50 50 50 

 الأجر  عن  الرضا
Correlation Coefficient **,838 **,863 **,826 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . 
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N 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
  الرضا عن الترقیة.):نتائج اختبار الاتساق الداخلي بین العبارات وبعد 7ملحق رقم ( 

 
Correlations 

 الترقیة عن  الرضا 28العبارة 27العبارة 26العبارة 

Spearman's rho 

 26العبارة

Correlation Coefficient 1,000 **,796 **,815 **,928 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 

 27العبارة

Correlation Coefficient **,796 1,000 **,824 **,917 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 

N 50 50 50 50 

 28العبارة

Correlation Coefficient **,815 **,824 1,000 **,945 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 

N 50 50 50 50 

 الترقیة عن  الرضا

Correlation Coefficient **,928 **,917 **,945 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . 

N 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
  الرضا عن الإشراف.ائج اختبار الاتساق الداخلي بین العبارات وبعد ):نت8ملحق رقم ( 

 
Correlations 

 الإشراف  عن  الرضا 31العبارة 30العبارة 29العبارة 

Spearman's rho 

 29العبارة

Correlation Coefficient 1,000 **,363 **,468 **,813 

Sig. (2-tailed) . ,009 ,001 ,000 

N 50 50 50 50 

 30العبارة

Correlation Coefficient **,363 1,000 **,372 **,632 

Sig. (2-tailed) ,009 . ,008 ,000 

N 50 50 50 50 

 31العبارة

Correlation Coefficient **,468 **,372 1,000 **,830 

Sig. (2-tailed) ,001 ,008 . ,000 

N 50 50 50 50 

 الإشراف  عن  الرضا

Correlation Coefficient **,813 **,632 **,830 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . 

N 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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  الرضا عن جماعة العملي بین العبارات وبعد ):نتائج اختبار الاتساق الداخل9ملحق رقم ( 

 
Correlations 

 جماعة عن  الرضا 34العبارة 33العبارة 32العبارة 

 العمل 

Spearman's rho 

 32العبارة

Correlation Coefficient 1,000 **,599 **,417 **,753 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,003 ,000 

N 50 50 50 50 

 33العبارة

Correlation Coefficient **,599 1,000 *,311 **,774 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,028 ,000 

N 50 50 50 50 

 34العبارة

Correlation Coefficient **,417 *,311 1,000 **,793 

Sig. (2-tailed) ,003 ,028 . ,000 

N 50 50 50 50 

 العمل  جماعة عن  الرضا

Correlation Coefficient **,753 **,774 **,793 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . 

N 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

  ة الدراسة.الاتساق البنائي لأدا  ):نتائج اختبار10ملحق رقم ( 
 

Correlations 

 لاستبیان ا الوظیفي  الرضا العمل  ظروف  

Spearman's rho 

 العمل  ظروف 

Correlation Coefficient 1,000 **,392 **,578 

Sig. (2-tailed) . ,005 ,000 

N 50 50 50 

 الوظیفي  الرضا

Correlation Coefficient **,392 1,000 **,968 

Sig. (2-tailed) ,005 . ,000 

N 50 50 50 

 الاستبیان 

Correlation Coefficient **,578 **,968 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . 

N 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 ):نتائج اختبار ثبات محاور الاستبیان.11ملحق رقم ( 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,631 11 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,922 16 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,904 27 

 
 ):نتائج تحلیل اختبار التوزیع الطبیعي لمحاور الدراسة.12ملحق رقم ( 

 
 

Tests of Normality 

 aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic Df Sig. 

 034, 50 950, 200,* 50 103, الاستبیان 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

  
 الشخصیة.):نتائج التحلیل الوصفي للمتغیرات 13ملحق رقم ( 

 
 

 الجنس 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 70,0 70,0 70,0 35 ذكر 

 100,0 30,0 30,0 15 أنثى

Total 50 100,0 100,0  
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 السن 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 26,0 26,0 26,0 13 سنة  30 إلى  18 من

 62,0 36,0 36,0 18 سنة  40 إلى  30 من

 92,0 30,0 30,0 15 سنة  50 إلى  40 من

 100,0 8,0 8,0 4 سنة 50 من  أكثر 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 

 
 المنصب 

 Frequen

cy 

Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 50,0 50,0 50,0 25 إداري 

 66,0 16,0 16,0 8 مخبري 

 78,0 12,0 12,0 6 آلات  مشغل -

 100,0 22,0 22,0 11 أخرى 

Total 50 100,0 100,0  

 

 
 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 28,0 28,0 28,0 14 سنوات 5 إلى1 من

 62,0 34,0 34,0 17 سنوات 10 إلى  5 من

 82,0 20,0 20,0 10 سنة  20 إلى  10 من

 100,0 18,0 18,0 9 سنة  30 إلى  20 من

Total 50 100,0 100,0  

 التعلیمي  المستوى 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16,0 16,0 16,0 8 متوسط

 34,0 18,0 18,0 9 ثانوي

 64,0 30,0 30,0 15 جامعي 

 100,0 36,0 36,0 18 متخصص  دبلوم

Total 50 100,0 100,0  
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  ظروف العمل. أبعاد محور):نتائج التحلیل الوصفي لعبارات 14ملحق رقم ( 

 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 173, 1,222 3,24 50 3العبارة

 105, 740, 4,06 50 4العبارة

 133, 940, 3,12 50 6العبارة

 138, 976, 3,16 50 7العبارة

 132, 931, 2,70 50 8عبارةال

 143, 1,010 3,14 50 9العبارة

 134, 951, 3,44 50 13العبارة

 082, 580, 1,70 50 14العبارة

 151, 1,069 2,20 50 15العبارة

 071, 501, 1,56 50 16العبارة

 154, 1,091 2,44 50 17العبارة

 11715, 82839, 3,6500 50 المادیة العمل ظروف 

 11707, 82783, 3,0300 50 الاجتماعیة  العمل ظروف 

 06679, 47227, 2,2680 50 یمیةالتنظ العمل ظروف 

 06076, 42965, 2,9827 50 العمل  ظروف 

 
  

 ):نتائج التحلیل الوصفي لعبارات أبعاد محور الرضا الوظیفي.15ملحق رقم ( 
 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 137, 966, 3,08 50 18لعبارةا

 146, 1,032 3,42 50 19العبارة

 137, 967, 2,62 50 20العبارة

 111, 782, 2,40 50 21العبارة

 160, 1,129 2,54 50 23العبارة

 108, 763, 1,90 50 24العبارة

 146, 1,030 2,14 50 25العبارة

 161, 1,141 2,38 50 26العبارة

 136, 960, 2,24 50 27العبارة

 171, 1,208 2,64 50 28العبارة

 151, 1,066 3,08 50 29العبارة

 115, 810, 3,58 50 30العبارة

 144, 1,015 3,10 50 31العبارة
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 132, 930, 3,46 50 32العبارة

 143, 1,010 3,20 50 33العبارة

 160, 1,134 2,98 50 34العبارة

 10576, 74785, 2,8800 50 الوظیفة  عن  الرضا

 11353, 80274, 2,1933 50 الأجر  عن  الرضا

 14406, 1,01867 2,4200 50 ترقیةال عن  الرضا

 10714, 75761, 3,2533 50 الإشراف  عن  الرضا

 11577, 81860, 3,2133 50 العمل  جماعة عن  الرضا

 09722, 68746, 2,7920 50 الوظیفي  الرضا

 
 

 العمل المادیة والرضا الوظیفي. ظروفالبسیط بین  ): نتائج تحلیل اختبار الانحدار16ملحق رقم ( 
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a,178 ,032 ,012 ,68346 

a. Predictors: (Constant),        المادیة  العمل  ظروف 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression ,736 1 ,736 1,575 b,216 

Residual 22,422 48 ,467   

Total 23,157 49    

a. Dependent Variable: الوظیفي  الرضا 

b. Predictors: (Constant),        المادیة  العمل  ظروف 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 3,332 ,441  7,556 ,000 

 216, 1,255- 178,- 118, 148,- المادیة العمل ظروف 

a. Dependent Variable: الوظیفي  الرضا 

 

  .): نتائج تحلیل اختبار الانحدار البسیط بین ظروف العمل الاجتماعیة والرضا الوظیفي 17ملحق رقم ( 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 
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1 a,648 ,420 ,408 ,52902 

a. Predictors: (Constant),        الاجتماعیة  العمل  ظروف 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 9,724 1 9,724 34,747 b,000 

Residual 13,433 48 ,280   

Total 23,157 49    

a. Dependent Variable: الوظیفي  الرضا 

b. Predictors: (Constant),        الاجتماعیة  العمل  ظروف 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1,161 ,287  4,053 ,000 

 000, 5,895 648, 091, 538, الاجتماعیة  العمل ظروف 

a. Dependent Variable: الوظیفي  الرضا 

  

  .ظروف العمل التنظیمیة والرضا الوظیفي  ): نتائج تحلیل اختبار الانحدار البسیط بین18ملحق رقم ( 
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a,329 ,108 ,090 ,65592 

a. Predictors: (Constant),      التنظیمیة  العمل  ظروف 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 2,507 1 2,507 5,826 b,020 

Residual 20,651 48 ,430   

Total 23,157 49    

a. Dependent Variable: الوظیفي  الرضا 

b. Predictors: (Constant),      التنظیمیة  العمل  ظروف 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1,706 ,459  3,713 ,001 

 020, 2,414 329, 198, 479, التنظیمیة العمل ظروف 

a. Dependent Variable: الوظیفي  الرضا 
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  ): نتائج تحلیل اختبار الانحدار البسیط بین ظروف العمل  والرضا الوظیفي.19حق رقم ( مل
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a,422 ,178 ,161 ,62965 

a. Predictors: (Constant), العمل  ظروف 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4,128 1 4,128 10,411 b,002 

Residual 19,030 48 ,396   

Total 23,157 49    

a. Dependent Variable: الوظیفي  الرضا 

b. Predictors: (Constant),  العمل  ظروف 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) ,777 ,631  1,232 ,224 

 002, 3,227 422, 209, 676, العمل  ظروف 

a. Dependent Variable: الوظیفي  الرضا 

 




