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 :ملخص الدراسة
، الأمن الوظيفي لمموارد البشرية والاستقرار الوظيفيتيدف الدراسة الحالية إلى الكشف عن العلاقة بين 

 التي انطمقت منيا الباحثة وىي : وذلك من خلال الإجابة عن التساؤلات الدراسة
 التساؤل الرئيسي : (1

 والاستقرار الوظيفي ؟ ىل ىناك علاقة ارتباطيو بين الأمن الوظيفي لممورد البشري
 التساؤلات الفرعية: (2

في ماذا يكمن الدور الذي يقوم بو متغير الأمن الوظيفي لممورد البشري في تحقيق الاستقرار الوظيفي  - (3
 لمموظف ؟

ىل للأمن الوظيفي دور فعال في تنمية ولاء الموظفين اتجاه المؤسسة وبالتالي تحقيق مختمف أىداف  -2 (4
 ؟4المؤسسة 

بالمسيمة، حيث بمغ عددىم  ن موظفي الصندوق الوطني لمتأمينات الإجتماعيةتشكل مجتمع الدراسة مو ي
استخدمت و  .موظفين( من ال65مقدارىا )الدراسة فقد تمثمت في عينة عشوائية بسيطة ( مفردة، أما عينة 646)

 جمع البيانات.في والمقابمة الاستمارة تم استخدام أداة الملاحظة و  الباحثة المنيج الوصفي و
 أىم النتائج:

 . ىناك علاقة ارتباطية وثيقة بين الأمن الوظيفي لممورد البشري والاستقرار الوظيفي .1
 .فرق العمل الفعالة يمكنيا أن تحقق الارتباط الوظيفي .2
 . أخلاقيات الإدارة تساعد عمى تحقيق الاستغراق الوظيفي .3
 .الوظيفيتمكين العاممين يساىم في تفعيل سموك التماثل  .4

Résumé d'étude:  

La présente étude vise à mettre en évidence la relation entre la sécurité de l'emploi et les 

ressources humaines et la stabilité de l'emploi en répondant aux questions de l'étude à partir 

desquelles le chercheur a commencé: 

 1) La question principale: Existe-t-il une corrélation entre la sécurité de l’emploi et la 

stabilité des ressources humaines? 2) Sous-questions: 3) Quel est le rôle de la variable de 

sécurité d'emploi de la ressource humaine dans la réalisation de la stabilité des employés? 4) 

2. La sécurité de l'emploi joue-t-elle un rôle actif dans la fidélisation des employés envers 

l'établissement et, par conséquent, dans l'atteinte des divers objectifs de l'institution? La 

population étudiée est composée d'employés du Fonds national d'assurance sociale de M’sila, 

qui comptait (649) personnes. L'échantillon de l'étude était représenté dans un échantillon 

aléatoire simple de (65) employés. Le chercheur a utilisé l'approche descriptive et utilisé 

l'outil d'observation, le formulaire et l'entretien dans la collecte de données.  

Principaux résultats: 

1. Il existe une corrélation étroite entre la sécurité de l’emploi et la stabilité des 

ressources humaines.  

2. Les équipes de travail efficaces peuvent atteindre une corrélation fonctionnelle. 

3. L'éthique de la gestion aide à trouver un emploi. 

4. L'autonomisation des employés contribue à l'activation du comportement de symétrie 

fonctionnelle Une lumière 



 

 شكر وعرفان

لله الذي بمغنا  الحمد لله عمى سابع نعمو، والشكر لله سبحانو عمى وافر آلائو، الحمد

نحمده جل في علاه أن  . لله الذي ىدانا ليذا وما كنا لنيتدي لولا أن ىدانا الله مرادنا، الحمد

 . مرجعا يستفاد منوأمدني القوة والصبر عمى أن أتممت ىذه المذكرة التي آمل أن تكون 

أتقدم بجزيل الشكر والتقدير الكبير والعرفان الجميل الذي لا يحصى، إلى من أمدني بكامل 

وقتو واىتمامو وحسن توجييو، والذي لم يبخل عميا، والى الذي رافقني طيمة السنة اشكره عمى 

مى إتقانو فشكرا لو ع " بداوي محمد سفيانصبره وتعاونو وتشجيعو المتواصل الدكتور " 

كما أتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى  لعممو وتفانيو فيو واسأل الله لو التوفيق في مساره آمين.

وشكرا موصولا إلى كل  " التي أنارت لي الطريق ومد يد العون. إسمهان بلومالدكتورة " 

ولى عموم اجتماعية حتى السنة ثانية الأساتذة الذين زودونا بالزاد المعرفي من السنة الأ

كما أتقدم بجزيل الشكر إلى جميع  ماستر عمم اجتماع تنمية الموارد البشرية كلا باسمو.

عمال مؤسسة الصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية لولاية المسيمة، الذين ساىموا 

ة سنة ثانية ماستر في الأخير أشكر دفع بمعموماتيم ووقتيم في توزيع الاستمارة وتعبئتيا.

 . عمم الاجتماع تنمية الموارد البشرية وأتمنى ليم التوفيق

 شلباب راوية



 

 الإهداء
 

 ( سورة الإسراء42( )) وارحمهما كما ربياني صغيرا  وجل عزلى من قال فييما إ

ن ضحت بأجمل أيام حياتيا إلى نبع الحنان وسر الوجدان إلى من تعبت من أجل رعايتي إلى م
  ،لتغمرني

 . أمي الغاليةإلى تمك الشمعة التي تحترق لتضيء طريقي إلى 

 . حفظو الله ورعاه يبي الغالألى إ

جدي الغالي وجدتي الفاضمة إلى  قإلى من ربياني عمى القيم والأخلاإلى من تحديا الصعاب 
 .الغالية

 ستاذي الفاضل لأإلى نعم المرشد والموجو والمشرف الذي لم يبخل عميا بنصائحو               

 . " " الدكتور محمد سفيان بداوي

 .الذي شاركني العناء والجيد وتحمل الكثير، وكان عونا وسندا لي زوجي الغاليإلى 

 . أخوالي وخالاتي وأخواتي وعائمة زوجيإلى الأشخاص الذين يمثمون سعادتي 

لى أختاي   . بمعباس هاجر وضامن أنفالوا 

لى   .محمد ويوسف وياسر وأحمد وهيثم ومحمد وخميلوا 

 وصحراوي سعاد . زبيريإلى رمز المحبة والوفاء صديقتي وأختي فاطمة 

لى كل من كان لي سندا معنويا سواء من قريب أو بعيداحدالى كل من عممني حرفا و إ  .، وا 
 

 . أىدي لكم جميعا ىذا الجيد العزيز عمى نفسي مع تحية حب
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                           00 يوضح اعتماد المدير عمى قيم أخلاقية دافعة للإنجاز 04
 00 يوضح إصغاء المدير إلى اىتمامات وانشغالات العمال 00

 الصفحة عنوان الشكل رقم الشكل

يمثل الييكل التنظيمي لمصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية وكالة ولاية  10
 المسيمة

50 

 40 يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس  10
 45 يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير السن 10
 44 الاجتماعيةيمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة  15
 40 يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي 14
 40 يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية 10
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 مــــقــــدمـــة



 المقدمة
 

 
 أ‌

 :قدمةم

تعتبر الجزائر من بين الدول النامية التي تسعى لتحقيق التطور في المجالات السياسية والاقتصادية     
والاجتماعية، وذلك من أجل الالتحاق بالركب التكنولوجي ومسايرة عجمة التنمية، والتطورات التي شيدىا 

لى إفكل مؤسسة تحتاج  .يقتصاد الوطنعة، باعتبارىا المحرك الأساسي للاالعالم خاصة في مجال الصنا
مورد بشري فيو الركيزة الأساسية ليا، حيث توجب عمى جميع المؤسسات الالتزام بالعمل بشكل أخلاقي، 

فراد بناءا عمى جممة من القوانين اعية، في مقدمتيا تحقيق حاجات الأوتحقيق العديد من الأىداف الاجتم
طمق عميو أعمل آمنة، وىذا ما  لى توفير بيئةإ ةضافالموضوعية من طرف رب العمل، بالإ والاعتبارات

وانين في من الوظيفي الذي يكتسي أىمية كبيرة داخل المؤسسات، والمراد بو ىو تطبيق السياسات والقالأ
ن تحقق حاجات العمال الوقائية، فيناك أمور قد تعترض العامل في أثناء أالمؤسسة التي من شأنيا 

لى ذلك إعمى استقراره داخل المؤسسة، أضف ممارستو لوظيفتو، فيحدث عنده نوع من القمق مما قد يؤثر 
انو بمرور الوقت ومع تزايد مدة الخدمة فإن العامل يكتسب خبرات وميارات جديدة، وبالتالي فإنو يتوقع 

يضا أز أو وظيفة أعمى داخل المؤسسة، و ىذه المكتسبات سوف تساعده عمى الحصول عمى مرك بأن
   .دارية ظالمةإوجود لوائح تحميو من أي قرارات  شعوره بأنو آمن من تسمط إدارتو من خلال

ازن بين احتياجات ن تأخذ بعين الاعتبار الأمن الوظيفي، وتحقيق التو أي مؤسسة ىو يجب أفنجاح    
ة والعاممين، ومن خلال ىذه ر ادئيا مرتبط بتوثيق العلاقة بين الإن استمرارىا بفعالية وبقاأعاممين، حيث ال
ن تنشر الثقة في مواردىا البشرية والرفع من الروح المعنوية ليم، وبالتالي ازدياد أرة ادعلاقة تستطيع الإال

ىداف الوظيفي عنصرا حيويا في بموغ الأ رارحيث يعد الاستق .ولائيم واندماجيم واستقرارىم داخل المؤسسة
ة والعاممين فييا، وسيسيم في تطوير قدرات المنظمة عمى البقاء ر ادمية وتعزيز الولاء والثقة بين الإالتنظي

 والاستمرار، لذا نال اىتمام الكثير من الباحثين لما لو من أىمية وانعكاسات عمى الفرد والمؤسسة عمى حد
نخفاض معدل افراد، كج الايجابية بالنسبة لممنظمة والألى عدد من النتائإرار الوظيفي سواء، ويؤدي الاستق

ىداف المنظمة بكفاءة وفعالية، فالعامل المستقر في عممو أبالاغتراب، وتحقيق دوران العمل والشعور 
ا عن متشبع بثقافة المنظمة ومتطبع بطباع جماعة العمل عكس العامل كثير التنقل، الذي يبحث دائم

التكيف والتلاؤم مع السموكيات الجديدة مع جماعة العمل وأساليب العمل الجديدة التي سيخضع ليا، فكل 
   .ىذه العوامل غير معروفة لمعامل تشكل لو مصدر قمق وخوف من المجيول وتثبيط المعنويات



 المقدمة
 

 
 ب‌

من الوظيفي ودوره في تأثير عمى اتجاىات العاممين واستقرارىم من عدمو، فسوف ونظرا لأىمية الأ  
من الوظيفي لممورد البشري وعلاقتو بالاستقرار الوظيفي في مؤسسة تتناول الدراسة الحالية موضوع الأ

خمس إلى ة الصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية لولاية المسيمة، ومن ىذا المنطمق كانت دراستنا مقسم
شكالية، والذي يتمثل في الإ للإطار النظري لمدراسةول : وخصص الفصل الأ في تناولنا فصول حيث

 .لمدراسة متحديد المفاىيىداف الدراسة، ثم أىميتو، أسباب اختيار موضوع الدراسة و أفرضيات الدراسة، 

دة منيا، ثم تناولنا النظريات ى بعض الدراسات السابقة التي ليا علاقة بالموضوع للاستفاإلكما تطرقنا     
نواع أمن الوظيفي وتضمن عمى: لثاني: فتناولنا فيو متغير الأما الفصل اأ .المفسرة لموضوع الدراسة

  .من الوظيفيمن الوظيفي، مظاىر انعدام الأمن الوظيفي، متطمبات تحقيق الأىمية الأأمن الوظيفي، الأ

تضمن: عوامل الاستقرار الوظيفي الاستقرار الوظيفي و  في حين الفصل الثالث: تناولنا فيو متغير   
  .لى مظاىر الاستقرار الوظيفي، ومظاىر عدم الاستقرار الوظيفيإضافة ىميتو، بالإأو 

ع وعينة طار المنيجي لمدراسة وتضمن فيو: مجالات الدراسة، المجتمالفصل الرابع: تناولنا فيو الإفي ما أ
  .حصائية في التحميلساليب الإدراسة، والأدوات الأالدراسة، منيج الدراسة، 

مناقشة وتحميل نتائج و حميل البيانات ومناقشتيا، الخامس: تناولنا فيو عرض وت أن الفصلفي حين    
   .الاستنتاج العام حول نتائج الدراسة‌لىإوصولا  البحث عمى ضوء الدراسات السابقة

 .خير الخاتمة وقائمة المراجع والملاحقوفي الأ 
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I.  الإشكالية 
يعتبراانعظصراانبشر اهولاانثرولةاانحقيقيةاولاالاستثمرراانحقيقياولانفعليالأ امظظمةاولانمولرداالأهـااااااا

انلعرمليفاولتولفيراانجولاانملبئـافياانمظظمةامفاجميعاانظولاحيافإفاذنؾا نديهراولكلمراتحقؽاالإشبرعاانلبزـ
انلولصولؿاإنىاأه اولاستغلبنهر امهرراتهـ اولتظمية انتحفيزهـ اانلبزمة اإنىاا،داؼاانمظظمةيحقؽاانبيئة برلإضرفة

حيثايعتبراالأمفاانولظيفياأحداانمحركرتاالأسرسيةاانتيايمكفاالإدارةاا،تولفيراالأمفاولالاستقراراانولظيفي
ثررةاانرغبةاندىاالأفرادانلقيرـابأعمرنهـاعلىاظحولا اانكفريةاولا  مفاخلبنهاتحقيؽاانتميزانلمؤسسةاعبرازيردة

وللااتولجدامؤسسةاظرجحةاذاتاإظترجيةامرتفعةاإلااا،مؤسسةاكرظتأفضؿاولهولامفاأهـاركرئزاانظجرحافياأيةا
امولظفيهر اجميع ابه اوليتمتع اانولظيفيايتحقؽافيهر امفاالأمفاا،ولكرفاالأمف اعرنية اتكريسادرجة نذنؾافٱف
ولمفاخلبنهاأيضراتستطيعاانمؤسسةاضمرفاا،انولظيفيايعداأمرااهرمراولجولهريرانلظهولضابمستولىاانمؤسسة

ولبرنترنيايزيدامفاكفرءةاانعرمؿاولانتزامهاظحولاعملهاا،هـافياظهولرامشرعراالاظتمرءوللاءاانعرمليفاانذ اسيسر
افياانعمؿ اانتركيز اقدرامف ابأكبر اانولظيفياولانتمتع االاستقرار ايحقؽانه اانولظيفيامرتبطاا،بمر فرلاستقرار

إشبرعاانتيايحصؿاعليهراانفردامفاانولظيفةاانتيايشغلهرافبقدرامراتمثؿاهذهاانولظيفةامصدرااعرتربشبرلا
اأولامظرفعاكبيرةانهابقدرامرايزيدارضرهافياهذهاانولظيفةاولبرنترنيايزداداتمسكهابهراولارتبرطهابهرا.ا

فهمراعرمؿاظجرحافياأيةاا،إذفافرلأمفاولالاستقراراانولظيفياتعولدافولائدهاعلىاانعرمليفاولعلىاانمؤسسةااااا
ايخلقرفاجولامفاانوللاءاولالاظتمرءاندىاانمولظفيفااتجرهامؤسستهـ ايدفعهـاإنىاالإبداعاا،مؤسسةالأظهمر ممر

ا.ولانتطوليرافياأعمرنهـاولانعمؿاعلىاتحقيؽاالأهداؼاممرايحقؽاانظجرحاولانتطولراولالاستمرارية
فياانسظولاتاالأخيرةاعرفتاانمؤسسرتاانصظرعيةاانجزائريةاظقلةاظولعيةافياظؿامظرفسةاشرسةاأجظبيةاااااا

اأولاا،ولمحلية اولذنؾانتحسيفامظتجرتهر اولبشرير اانقيرـابتغييراتاجذريةاإدارير اكرفاعليهر ولنكياتثبتاولجولدهر
تهرامتربعتهراولسيراعلىاخدمرتهراانمقدمةاولنتحقيؽاذنؾاتطلباعددامفاالإجراءاتاانتياكرفالابدامفامسريرا

خطرهرا،احيثاتقولـابرنتشجيعاعلىاظظرـاانحولافزاولمظحامكرفٱتانلعرمؿاانذ اكرفافياولقتاغيرابعيداولا
هذاامراأثبتتهاعدةادراسرتاسسيولنولجيةامتولقؼافياعددامفاانمؤسسرتا،اولكرفايعتبرامفابيفاانمطرنبا

افزاانمرديةاولانمعظوليةاولانتيالاايختلؼاأثظيفاأفاانظقربيةانلعديدامفاانعمرؿا،اظظرـاانمكرفأةاولانترقيرتاولانحولا
نهرادولرافعرؿافياتحقيؽاالاستقراراانولظيفياانذ ايؤد ابدولرهاإنىاتحسيفاالأداءاولتحقيؽامختلؼاأهداؼا
اتحققتامختلؼاحرجيرتاانعرمؿاتصبحا امر احيثاإذا الااتحقيؽاانوللاء اولنمر االاظتمرء اولتعزيز ا، انمؤسسة

راانعرمؿاانمولرداالأكثراأهميةاداخؿاانمؤسسةا،افتحقيؽااحتيرجرتاالأفراداانمؤسسةاجزءامفاحيرتها،ابرعتبر
فياانمؤسسةاأمراغيرااختيرر ابؿاإنزامياولانتخليايعتبراتحريراشهردةاانولفرةانلمؤسسةاإذفاهولاحتميةالاا
يمكفاتجرهلهرامفااجؿاانحفرظاعلىاميزتهراانتظرفسيةاولضمرفاالاستمراريةامفاخلبؿاتولفيراأعلىامستوليرتا

ممرايسرعداانمؤسسةاعلىاتحقيؽاولهذاامراا،لأمفاانولظيفياانتياتشعرهابرلاستقراراولالاستمرارافياولظيفتها
ظجدهاعظداانمظظراهرربرتاسيمولفافياإطرراازدولاجيةاانمطرنباانمتبردنةابيفاانمؤسسةاولانعرمؿافلببدامفا

ولفيراشرولطاانعمؿاانلبئقةاولانتياتحقيؽاانمطرنباانعمرنيةاانمتعلقةابرلأمفاانولظيفياولتحقيؽاانذاتاانعرملةاولت
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اأهداؼا اتجسيد اإنى ايسعى اولبرنترني انلمؤسسة ابرظتمرئه اول اانولظيفي ابرلاستقرار اانعرمؿ ايشعر اخلبنهر مف
اانعديدامفااندراسرتاولانتيااعتبرتاأفاالأمفااانمؤسسةابكؿاتفرف اأثبتته امر اولأيضر اولاإخلبصا، ولمهررة

اانعرمؿاولانمؤسسةامعرا.اانولظيفياإحدىاانعولامؿاالأسرسيةانتحقيؽااستقرار
ايتخللهرااااا اولانتي اانميداظية ادراستظر اخلبؿ امف اعليهر االإجربة اسظحرولؿ اولانتي ااشكرنيتظر اجرءت اهظر ولمف

انسؤاؿاانرئيسياولهولا:اهؿاهظرؾاعلبقةاارتبرطيهابيفاالأمفاانولظيفيانلمولرداانبشر اولالاستقراراانولظيفيا؟ا
ا:وليظدرجاتحتاانسؤاؿاانرئيسياسؤانيفافرعيفاهمر

ابهامتغيراالأمفاانولظيفيانلمولرداانبشر افياتحقيؽاالاستقراراانولظيفياا-1 فيامرذاايكمفااندولراانذ ايقوـل
انلمولظؼا؟

هؿانلؤمفاانولظيفيادولرافعرؿافياتظميةاوللاءاانمولظفيفااتجرهاانمؤسسةاولبرنترنياتحقيؽامختلؼاأهداؼا -2
 انمؤسسةا؟

II. فرضيات الدراسة 
 ىاطرحاانفرضيرتاانترنيةإنانتسرؤلاتاانفرعيةايمكفاانولصولؿامفاخلبؿاالإشكرنيةاانمطرولحةاولاااا
 هظرؾاعلبقةاإرتبرطيةابيفاالأمفاانولظيفيانلمولرداانبشر اولالاستقراراانولظيفي. : انفرضيةاانرئيسية-

ا: ولتتفرعاعظهراانفرضيرتاانفرعيةاانترنية     
ا -1 امؤسسة اداخؿ اانولظيفي االارتبرط اتحقؽ اأف ايمكظهر اانفعرنة اانعمؿ اانولطظيافرؽ انصظدولؽ

 نلتأميظرتاالاجتمرعيةابرنمسيلة.
 أخلبقيرتاالإدارةاتسرعداعلىاتحقيؽاالاستغراؽاانولظيفي -2
 تمكيفاانعرمليفايسرهـافياتفعيؿاسلولؾاانتمرثؿاانولظيفي. -3

III. أسباب اختيار الموضوع :  
اارتبرطاانمولضولعاولملبئمتهابرنتخصصاانذ اظدرسافيها.ا-1
اعفاقرباولفياانولاقعاانمعرش.محرولنةاانكشؼاعفاهذهاانظرهرةاا-2
اانرغبةافيافهـاأعمؽانعرمؿاالأمفاانولظيفياولمدىاتأثيرهاعلىاالأفرادانفرعليفاداخؿاانمؤسسةاولظترئجه.ا-3
اانشعولرابرلأهميةاولانقيمةاانحقيقيةانهذااانمولضولعا.ا-4
  انتغيير.إفردةاانمؤسسةاانجزائريةابأكبراقدرامفااندراسرتاولالأبحرثاانمفيدةاولانولاقعيةامفااجؿاا-5
 تولسعامجرؿاإدارةاانمولارداانبشريةاانذ اأصبحايهتـاأكثرامفاانسربؽابتحقيؽاالأمفاانولظيفي.ا-6
اانمولضولعايحمؿافياطيرتهامردةاعلميةامحفزةاندراسته.ا-7
ا

ا
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IV. :أهمية الدراسة 
ايمكفاانظظراإنىاأهميةااندراسةاضمفامظحظيفاأولنهمراعلمياولانثرظياعملي:  اا
االأهميةاانعلمية:-أ
اانمعرفية.- اجرءتاهذهااندراسةانكياتسلطاانضولءاعلىاانولاقعاانعلميافياعلـاالاجتمرعاولانعلوـل
امفاانمفكريفاوللااتزاؿاتحترجاانىادراسرتا - اانعديد اانتياحظيتابرهتمرـ اانمولاضيع يعتبرامفاأهـ

اجديدة.ا
اتعطياظظرةاولاسعةاعفاالأمفاانولظيفياولمدىاإسهرمهافياتحقيؽاالاستقرار. ا-
انتراكميةاانمعرفيةاتبعراندراسرتاسربقةامرتبطةابرنعلولـاالإظسرظيةاولالاجتمرعيةاككؿاأ اأظهراتعززا -ا

اإسهرـافياانتراكـاانمعرفياانعرـاولانتخصصاكذنؾ.
ا: الأهميةاانعملية-ب
اتولفيرامؤشراتاولبيرظرتاتسرعداانمؤسسرتافيااتخرذاانقراراتاانمظرسبةاظحولاسعيهرانلتميز.ا ا-
االاظتبرهاإنىاأهميةاانعلبقةاانمولجولدةابيفاالأمفاانولظيفياولالاستقراراانولظيفي.هذهااندراسةاتلفتاا-
امعرفةاانولاقعاانفعليانمستولىاالأمفاانولظيفيافياانمؤسسةاانجزائرية. ا-

V.  :أهداف الدراسة 
ولسيلةانلبستعلبـاولالاستقصرءاانمظظـاولاندقيؽاانذ ايقولـابهاانبرحثاابأظهر"اأهداؼاانبحثاانعلمياتعرؼا*

اانمعلولمرتابغرضا اتحقيؽ اأول اتصحيح اأول اتطولير اإنى ابرلإضرفة اعلبقرتاجديدة اكتشرؼامعلولمرتاأول
اانعلمي اانمظهج اخطولات ااندقيؽ اانفحصاولالاستعلبـ اهذا افي ايتبع اأف اعلى افعلب... )أحمداا".انمولجولدة

ا(.18،ص1998بدر:
ا: ولانهدؼاانعرـامفااندراسة

اولدلانتهاولعلبقتهابرلاستقراراانولظيفي.رصداولاقعاالأمفاانولظيفياولانتعرؼاعلىاأبعردها -
اانربطابيفاالأسساانظظريةاولانولاقعاانعمليامفاخلبؿادراسةاانمؤسسةاانجزائرية.ا-
برازاانعلبقةاانمولجولدةابيظهمر.ا- افهـامولضولعياالأمفاانولظيفياولالاستقراراانولظيفياولا 
اار.إبرازاحقيقةاإسهرـاانقيـاالاظدمرجيةافياشعولراانمولرداانبشر ابرلاستقرا ا-
 انكشؼاعفادرجةاتمكيفاانعرمليفافياانمؤسسةاانجزائريةاولمدىامسرهمتهرافياتحقيؽاانوللاءاانولظيفي.ا-
اانتعرؼاعلىامدىامسرهمةاانتعرولفابيفاالأفرادافياتحقيؽاالإحسرسابقيمةاانعمؿ.ا-
انخرولجابرنتولصيرتاانلبزمةاانتيايمكفاأفاتسرهـافياتحقيؽاالأمفاانولظيفيانلمولرداانبشر اولاستقرارهافياا-

ا انمؤسسةاانجزائريةا
افياتحقيؽاالاستقراراا- االأمف امدىاإسهرـ انمعرفة اانمؤسسرتاكمحرولنة امتظرولؿ افي ااندراسة اهذه ولضع

انلمولرداانبشر اولتحقيقهالأهداؼاانمؤسسة.
انلمكتبةاانجرمعية.إضرفةاعلميةاا- 
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VI.  تحديد المفاهيم 
 تعريف الأمن الوظيفي: -1
أمف،الأمرفاولالأمرظةابمعظى،اولقداأمظتافأظراأمف،اولآمظتاغير امفاالأمفاولالأمرف،اولالأمفا :االأمف،لغةا-

ا(.140،اص1981)إبفامظظولر:ضداانخولؼ.
اااصطلاحا:ا-

ايشبعه امفارغبرتاولمر ايحققه ادولرااقصراهيرشاعلىاأفاالأمفاانولظيفيامر ابأظه افعرفه مفاطمولحرت،
اهيرشا ا.) اولانمستقبلية االآظية اولتطلعرته اطمولحرته شبرع اانمولظؼاولا  اولتولقعرت ارغبرت اتحقيؽ افي انولظيفة

ا(.25،اصا1991رشتررد:ا
أولاكمرايعرفهاآخرولف:ابأظهاشعولراانمولظؼابرلأمرفافياعملهابعداتعييظهاولتثبيتهاعلىاولظيفةامراولعدـاا-

ا(.25،اص2011)بفاسرنـاأمرؿ:ةاولنولائحاولقولاعداولاضحةاولمعرولفةانديه.إظهرءاخدمرتهاإلاابمولجباأظظم
هولاانسيرسرتاانتظظيميةاولانعلبقرتاانتبردنيةامعاانرؤسرءاولاالأقرافا : ولهظرؾاتعريؼاأخرانلؤمفاانولظيفيا-

،ا2011:عريدةاسيداخطربا)ولانمرؤولسيف،اولشعولراانمولظؼابرلأمرفاولالاستقرارافياانعمؿاولعدانةاانراتب.
ا(.ا95صا
هولاشعولراانعرمؿابرنطمأظيظةاولاظهافياولقريةامفاكؿامرايمكفاأفااالوظيفي :االتعريف الإجرائي للأمن-

يضره،انهذاافإفاالأمفاانولظيفياهولاتحقيؽاحرجرتامرسلولاانضرولريةانلعرمؿا،اولانتياتتمثؿافياانحرجرتا
اانذات.انفسيولنولجية،احرجرتاالأمف،احرجرتاالاظتمرء،احرجرتاانتقديراولأيضراحرجرتاتقديرا
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 تعريف الاستقرار الوظيفي:ا-2
امستقر،ا :استقرارلغة :   افهول ا/استقر،استقرارا ااستقرر ايستقر، افي اعلى/استقر اب/استقر استقر/استقر

ا(.179،اص2008)أحمدامخترراعمر:ولانمفعولؿامستقرابه.
ااستقرارأيهاعلىاالأمر:اصمـاعليهااتخذاقراراابشأظه.ا-
اندولاـابرلأمفاولانحمريةافياعملهاولانعمؿاعلىاتحررهاانمعقولؿامفاانخولؼاإشعرراانعرمؿاعلىا : اصطلاحا 

مردامتاالإجراءاتاانتيااتخذتانتشغيلهاسليمةاانخطولاتاولكرفاإظترجهالاايدعولانلقلؽاكذنؾايجباأفايظتهزا
اتحفيزها اطريؽ اعف ااستقراره اولضمرف اولانراحة ابرلأمف اانعرمؿ الأشعرر امظرسبة اكؿ اانفرصافي انمسئولنولف

ا(.81،اص1973)عبداانولهرباأحمداعبداانولاسع:امرفاأمظهاولترقيته.ولحريتهاولض
أمراحبيباانصحرؼافيعرؼاالاستقراراانولظيفي:ااظهااستقراراانمولظؼافياانولظيفةاوليتبيفامفامعدلاتاا-

االاستقرارا امعدلات انتحديد انديهر انلعرمليف اانولظيفي اانعمر امتولسط اانمظظمرت اولتحسب اانعمؿ افي انبقرء
ا(.69،صا1999)انصحرؼاحبيب:ا.تكريسهانولظيفياولتعمؿاعلىا

اانولظيفيانلعرمؿافرنعرمؿاانذ الاايشعرابرنرضرا- االاستقرارايرتبطابمستولىاانرضر افيرى: اشتر اانسيد أمر
االاستقرارا اعدـ امظرهر امف امظهر اانعمؿ اعف اانغيرب اوليعتبر اتغييره ادائمر ايحرولؿ اعمله افي ولانراحة

ا(.334،اصا1997.)اانسيداشتر:اانولظيفي
:هولاحرنةاانرضراانولظيفياولالانتزاـاانذ ايظهرهاانمولرداانبشر ا،اولبقرءهافياعملهااالتعريف الإجرائيأما  

شعررهاعلىااندولاـابرلأمفانذ ايشغلهافيام ولانحمريةاولضمرفااستقرارهاعفاطريؽاتحفيزهاولترقيتها،اؤسستهاولا 
ا. ولتولفيراانظرولؼاولانشرولطاانمظرسبةانلعمؿاداخؿاانمؤسسة

االأفرادا : البشريةتعريف الموارد -3 امجمولعرت اأظهر اعلى اانبشرية اانمولارد ابلولط اابراهيـ يعرؼاحسف
اانمؤسسرت ابهر اتقولـ اانتي اانعمرؿ ظجرزات اولا  اولظشرطرت اولسيرسرت اأهداؼ ارسـ افي )جرلاؼا انمشرركة

ا.(103،اصا2009اسمهرف:ا
اجهولا :تعريف فرق العمل الفعالة-4 اتتكرمؿ امعيف، اهدؼ ابتحقيؽ امرتبطة اانظرس امف دهـامجمولعة

امفاخلبؿاولضولحا افريقهـ افرعلية اولتكمف اانفردية، ابحيثايكولفامجمولعاجهولدهـ اوليعملولفاسولير ولخبراتهـ
امسبقر اانتخطيط انهر اتـ اكمر انمهرمهـ اولتظفيذهـ اداخلهـ، االابتكرر ارولح اولتشجيع اولأهدافهـ .)حسفارسرنتهـ

ا(07،اصا2013مرولافاعفرظة:ا
انفرضلةاولانمعرييراانصردقةاانتياتشتؽامفاانعقيدةاامجمولعةاانقيـاولانمبردئ :تعريف أخلاقيات الإدارة -5

اانمصلحة. اأصحرب اولرضر اانمظظمة اكفرءة انتحقؽ االإدار  اانسلولؾ اولتحكـ اظجـ:اانصحيحة اعبولد )ظجـ
ا(.20،اصا2006

اانتصرا : تعريف تمكين العاممين-6 احرية امف امظرسبة ادرجة امهرـاإترحة اإنيهـ افتولكؿ ا، ؼانلمولظفيف
امفاالاستقلبنؤاي ابدرجة اتدفقرادولظهر انلمعلولمرتايهيأ افعرؿ ابظظرـ امعززيف اانظترئجا، اعف امسؤولنيتهـ امع ية
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ابرنجمهولر ا،امعاانتركيزافياذنؾاعلىاانعرمليفاانذيفايمررسولفاعمليرتاترتبطامبرشرة انهر )سميةا سريعر
ا.(15،اصا2017فقريش:

درايةابحرجرتاعلبقةاايجربيةابيفاانمولظؼاولمظظمتهافكلباانطرفيفاعلىا :تعريف الارتباط الوظيفي -7
ا(3)عبداانعزيزاعلىامرزولؽ:اباسا،اصاا.انطرؼاالأخراوليدعـاكؿامظهمراالأخر

هولاالاظدمرجاانداخليانلفردافياانعمؿ،أولاانتطربؽاولانتجرولباانظفسيامعا : تعريف الاستغراق الوظيفي -8
ايظعكسافياصولرةافياتحقيؽانذاتيةاانفرداأولاانتزامهاظحولاعملها،افرلاستغراؽا يعظياأفايحباانعمؿابمر

ا(.24،اصا2014)أحمداديبامحمدامرضي:انفرداعملهاأولاأفايكولفامهتمرابرنعمؿاانمرتبطابه.
عرفهارشيدامرزفابأظهاعظدمرايكولفااظسجرـابيفامرايرىاالأفراداأظهامميزا :تعريف التماثل الوظيفي -9

اانخصرئصاانتظ ايدمجولف افإظهـ انذاتهـ، امفهمهـ امع انلمظظمة ابرنظسبة اانتيايرولفاولمركز اولمستمر ظيمية
أظفسهـافيمراتتولافؽامعامفهولمهـاانذاتياعفاأظفسهـ،احيثايدرؾاالأفرادافياهذهاانحرنةاأفاهظرؾاتداخلبا
بيفاخصرئصاانمظظمةاولخصرئصاانشخصية،اوليصبحولفاملتصقولفاظفسيرابمظظمرتهـا،اوليرولفاهوليتهـامفا

ا(.27،اصا2003خلبنهر.)ارشيداانمرزف:ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا 
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VII.  :الدراسات السابقة 
مفاانمهـاجداالأ ابرحثااجتمرعياأفايطلعاعلىاانبحولثاانتياسبقتابحثهالأفاإطلبعهاعلىامراااااا

سبؽايجظبهاانتكراراوليمكظهامفاتفرد اأخطرءاالآخريفاولقدايسمحانهاذنؾابفهـامولضولعابحثهاأكثراولاختيررا
افضلباعلىا ا؛ اندراسته اانملبئمة اولالإجراءاتاانمظهجية اأانطرؽ ابرنمراجعاف اقولائـ ااندراسرتاتتضمف هذه

انهرمةاانتيااعتمدتاعليهرا؛افتقيدتاانبرحثةافياانتعرؼاعلىاانكثيرامفامراجعهاولمصردرهاولنذنؾاحرولنظرا
قدراالإمكرفاانحصولؿاعلىادراسرتاسربقةاأولامشربهةانهذهااندراسةاولنقداأسفراجهدظراهذااعلىاانحصولؿا

اعلىاثلبثادراسرت.
ا : الدراسة الأولى

سةابعظولافا:ادولراالأمفاانولظيفيافياتحقيؽاسلولؾاانمولاطظةاانتظظيميةاندىاانمولظفيفاالإدارييفابجرمعةادرا
ا:ا انػ نظيؿاشهردةاانمرجستيرافياا،جرمعةاغزةاا،براهيـاصرصولرإعبداانقردرااآيةالأقصىافياقطرعاغزة

اولنقداصرغتاانبرحثةاإشكرنيتهرافياانتسرؤؿاالأتي:ا2015/اا2014سظةاا،اعمرؿامفاكليةاانتجررةإدارةاالأ
ابجرمعةا- االإدارييف اانمولظفيف اندى اانتظظيمية اانمولاطظة اسلولؾ اتحقيؽ افي اانولظيفي االأمف ادولر اهول مر

االأقصىافياقطرعاغزةاولنقداصرغتاانفرولضاانترنية:
ا- االأمف ابيف اإحصرئية ادلانة اذات اعلبقة اتولجد الا ا: االأولنى اانمولاطظةاانفرضية اسلولؾ اولتحقؽ انولظيفي

اانتظظيميةافياجرمعةاالأقصىابقطرعاغزة.
ا: ولتتفرغاعظهراانفرضيرتاانترنية

الااتولجداعلبقةاذاتادلانةاإحصرئيةابيفاالأمفاانولظيفياولتحقؽاالإيثرر. -ااااا
الااتولجداعلبقةاذاتادلانةاإحصرئيةابيفاالأمفاانولظيفياولتحقؽاانلطؼاولانكيرسة.ا-اااا 
احولؿادولراالأمفا انثرظية:اانفرضيةا- ااندراسة ابيفااستجربرتاعيظة اإحصرئية اذاتادلانة اعلبقة لااتولجد

اانولظيفيافياتحقيؽاسلولؾاانمولاطظةاانتظظيميةاتعزىانلمتغيراتاانشخصية.
ا*ولتهدؼااندراسةاإنىاانتعرؼاعلىامستولىاالأمفاانولظيفي:ا
اانجر -ا افي اانعرمليف االإدارييف اانمولظفيف ااتجرهرت اعلى اانمولاطظةاانتعرؼ اسلولؾ اممررسة اظحول معة

اانتظظيمية.
اانتعرؼاعلىادولراالأمفاانولظيفياولمدىاتأثيرهافياتحقيؽاسلولؾاانمولاطظةاانتظظيمية.ا-
اتقديـامجمولعةامقترحرتالإسهرـافيارفعامستولىاالاهتمرـابسلولؾاانمولاطظةاانتظظيمية.ا-

ابرنمظهجاانولصفياولنقدااعتمدتاع لىاانعيظةاانطبقيةاعشولائيةاتكولظتا*ولنقدااستعرظتاانبرحثةافيادراستهر
مولظؼاولمفااجؿاجمعاانبيرظرتااستعرظتابرلاستبيرفاولتولصلتاإنىاظترئجاأهمهرامستولىاالأمفاا216مفا

اانمولاطظةا اسلولؾ امستولى امظخفضاولاف االأقصى اجرمعة افي اانعرمليف االإدارييف اانمولظفيف اندى انولظيفي
ا. انتظظيميةاجرءتاظترئجهامتولسطة

ا
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 الدراسة الثانية:
ادراسةاميداظيةاااا االاستقراراانولظيفياولعلبقتهابأداءاانعرمليفافياانقطرعاانخرصا" ولهيادراسةابعظولافا"

اشهردةا انظيؿ اسطيؼا؛ اجرمعة ا؛ ارفيقة امظصولر ابف انػ اانشرقية انلمشرولبرت اصرمولؾ اانخرصة برنمؤسسة
شكرنيتهراولنقداصرغتاانبرحثةاإا2014/اا2013انمرجستيرافياعلـاالاجتمرعاتخصصاتظظيـاولعمؿاسظةا

فياانتسرؤؿاالآتي:امراطبيعةاانعلبقةابيفاالاستقراراانولظيفياولأداءاانعرمليفافيامؤسسرتاانقطرعاانخرص؟ا
ا: ولنتحليؿاالإشكرنيةاصرغتاانبرحثةاانفرولضاالآتية

اانفرضيةاانرئيسيةا:أفانلبستقراراانولظيفيادولرافعرؿافياتفعيؿاأداءاانعرمليفافياانقطرعاانخرص. 
ا: نفرعيةافهياعلىاانظحولاالآتيأمراانفرضيرتااا
الإشراؼاانمرفايسرهـافياتفعيؿا يسرهـاانتدرجاانمهظياانصرعدافياانخفضامفاظرهرةادولرافاانعمؿ -

اسلولؾاالاظضبرطاانذاتياندىاانعمرؿ.
اانعمؿافياظرولؼافيزيقيةاملبئمةايسرهـافياانحدامفاتغيباانعمؿ.ا-
اانمؤسسةاعلىاانحدامفاظرهرةاانتغيباانعمرني.اتعمؿاطبيعةاانخدمرتاالاجتمرعيةاانمقدمةامفاطرؼ -
ا :*ولتهدؼاهذهااندراسةاإنىا
انتعرؼاعلىاالإستراتيجيةاانتيامفاخلبنهراتقولـاانمظظمرتاولخرصةامظظمرتاانقطرعاانخرصانلمحرفظةاا-

اعلىاالاستقراراانولظيفيانرأسمرنهراانبشر .
امرت.محرولنةاانتأكيداعلىاأهميةاانمولارداانبشريةابرنظسبةانلتظظي -
امدىاتكيؼاانعرمليفامعامؤسسرتاانقطرعاانخرص. -
اتشخيصاأهـاانصعولبرتاولانعراقيؿ. -

*اولقدااستعرظتاانبرحثةافيادراستهرابرنمظهجاانولصفيا؛اولقدااعتمدتاعلىاانعيظةاانطبقيةاانعشولائيةاتكولظتا
يرفا؛اانمقربلةاعرمؿامفاانمجتمعاانكلياولمفااجؿاجمعاانبيرظرتااستعرظتاانبرحثةاإستمررةاالاستبا53مفا

اانحرةاولاانملبحظةاانمبرشرة.
ا*اولنقداتولصلتاإنىاظترئجاأهمهراأفاالاستقراراانولظيفيافياانمؤسسةامظخفض.

االاستقراراانولظيفيافيا ااندراسةامدىامسرهمة احيثاتظرولنتاهذه امفادراستظر افرعر ااندراسة *ولتعتبراهذه
اأشمؿاولهول اظدرسامولضولعر ابيظمر اانعرمليفا؛ اأداء اانبشر اولعلبقتهااتفعيؿاولزيردة اانولظيفيانلمولرد الأمف

احيثايظدرجاكليهمراضمفا ااندراسةامعادراستظر اتتشربهاالإجراءاتاانمظهجيةانهذه برلاستقراراانولظيفياكمر
ااندراسرتاانولصفيةاولقدااستخدمظرانلولصولؿاإنىاانظترئجاإستمررةاالاستبيرف.ا

فياالإحرطةابرنمولضولعاانمدرولساخصولصرا*ولبغضاانظظراعفاالاختلبفرتافقداأفردتظراهذهااندراسةاكثيراا
ا.مفاانظرحيةاانظظرية

ا
ا 
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االدراسة الثالثة:
انقيـاانتظظيميةاولعلبقتهرابرلاستقراراانولظيفيا"ادراسةاميداظيةاعلىاعيظةاإدارييا" : ولهيادراسةابعظولاف ااا

علـاالاجتمرعاجرمعةاعمرراثليجيابرلأغولاطانػاانمداظياحجرجا:اجرمعةابسكرةا؛انظيؿاشهردةاانمرجستيرافيا
ا.ا2015/اا2014تخصصاتظظيـاولعمؿا؛اسظةا

ا اانبرحثة اصرغت اولعرمؿاإ*ولنقد اانتظظيمية اانقيـ ابيف اانعلبقة اطبيعة امر ا: االآتي اانتسرؤؿ افي شكرنيتهر
االاستقراراانولظيفيالأفراداالإدارييفابجرمعةاعمرراثليجيا.

ا*ولنتحليؿاالإشكرنيةاصرغتاانبرحثةاانفرولضاالآتية:
اسيةا:اانعلبقةابيفاانقيـاانتظظيميةاولعرمؿاالاستقراراذاتاطبيعةاطردية.انفرضيةاانرئي 
ا : أمراانفرضيرتاانفرعيةافهياعلىاانظحولاالآتيا
اقيمةاانتعرولفايمكظهراأفاتحقؽاعرمؿاالاستقراراانولظيفياداخؿاانمؤسسةاانجرمعية.اا-
افياولظرئفهـ.اانعدانةاانتظظيميةاتسرعداالإدارييفابرنمؤسسةاانجرمعيةاعلىااستقرارهـ -

اانولظيفيا اولالاستقرار اانتظظيمية اانقيـ ابيف اانعلبقة اإنىاانتحقؽاانعلميامفاطبيعة ااندراسة *اولتهدؼاهذه
ا: ولذنؾامفاخلبؿ

اانتأكدامفاصحةاانفرضيرت.ا-
امعرفةاطبيعةاانثقرفرتاانمتبعةاداخؿاانمؤسسة. -
امعرفةامدىاتلبؤـاهذهاانثقرفةاولانقيـاانشخصيةانلؤفراد.ا-
اكيؼانهذهاانثقرفةاأفاتؤد اإنىاعدـااستقرارهـا.معرفةا ا-

ا*ولنقدااستعرظتاانبرحثةافيادراستهرابرنمظهجاانولصفياولقدااعتمدتاعلىاانعيظةاطبقيةاتظرسبية.
ابرلاستمررة اانبرحثة ااستعرظت اانبيرظرت اجمع ااجؿ اولمف ا* اانفرضيةا‘ اأف اأهمهر اظترئج اإنى اتولصلت ولنقد

قولؿابأفاانقيـاانتظظيميةانهراعلبقةابرلاستقراراانولظيفياندىاإداريياانرئيسيةامحققةاإنىادرجةاكبيرةاولانتيات
ا. جرمعةاعمرراثليجيابرلأغولاط

VIII. :ا التعقيب عمى الدراسات السابقة
مفاانعرضاانذ ارأيظرهانبعضااندراسرتاانسربقةاانمتعلقةابرلأمفاانولظيفياولالاستقراراانولظيفيايتضحاااااا

ا اولاندولر اانولظيفي االأمف اأهمية اجلير ابهر،انظر اانعمؿ ابمستولى اانمؤسسرتانلرقي اداخؿ ايلعبه اانذ  انفعرؿ
اولتحقيؽارضراأفرادهراولوللائهـانهر.

*تتفؽاهذهااندراسةامفاحيثامتغيرهراانمستقؿامعااندراسةاانسربقةاالأولنىاولفيابعضاانعولامؿاانتياتعمؿا
اس.اعلىاتحقيؽاالأمفاانولظيفيافياانعمؿاولنكفاالاختلبؼايكمفافياطبيعةاانمجتمعاانمدرولا

أمراانمتغيراانتربعاظجدهافيااندراسرتاانسربقةاانثرظيةاولانثرنثةاحيثاتشترؾاهذهااندراسةامعااندراسةاانثرظيةا
افياالإجراءاتاانمظهجيةاولنكفايمكفاالاختلبؼافياربطامتغيراالاستقراراانولظيفيابمتغيراأخر.
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اميةاولالاستقراراانولظيفي.*أمرااندراسةاالأخيرةافهياتبحثافياانعلبقةاانقرئمةابيفاانقيـاانتظظيا
ابيظمراتبحثادراستظراعلىاعلبقةاالأمفاانولظيفيابرلاستقراراانولظيفي.ا

ا. *ابيظمراظلبحظاشبهاإجمرعاعلىااستخداـاانمظهجاانولصفياولانذ اتفرضهاطبيعةاهذهااندراسرت
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IX. لنظريات المفسرةا 
انمؤسسرتاانمختلفةافياأولاخراانقرفاانترسعاعشرااانصظرعيةاولنقداأدىاازديرداولاتسرعاحجـاانمظظمرتاااا

ظةامفانىاإرسرءامبردئامعيإولتسييرهر،اولبرزتاانحرجةاانملحةاولبدايرتاانقرفاانعشريفاإنىاصعولبةاإدارتهرا
اولتظظيمهر اتسييرهر ابعضاانمبردئااجؿ الإيجرد اولانبرحثيف ابعضاانمفكريف ابرولز اإنى اأدى اانذ  االأمر ،
اانظظرير ابعض دارةولصيرغة اولا  اتظظيـ افي افيهات اانعرمليف اولالأفراد اانظقرئصا ر.انمظظمرت ابعض ولرغـ

،اإلااأظهاولانىاحداالآفالااتزاؿاتمررساولتطبؽاعلىاظطرؽاولاسعافيانسلبيرتاانتياتميزتابهراكؿاظظريةولا
ا(. 20،اصفحةا1984انكثيرامفاانمظظمرت.ا)ازكيامحمداهرشـ:ا

االأ اااا انمولضولع اتظرولنظر انلمولاإف اانولظيفي اانمظظمرتامف افي اانولظيفي ابرلاستقرار اولعلبقته اانبشر  رد
انمختلفةا،ايعدامفاأهـاالأمولراانتياتشترؾافيهراالإدارةاولانعمرؿابرنمظظمة،اكؿاهذاايفرضاعليظرامظرقشةا

مفاانولظيفياانراهظةا"االأولتحليؿاانبعضامفاالإسهرمرتاانظظريةاولانتياتظرولنتابرندراسةاولانتحليؿااندراسةا
ا" .ولعلبقتهابرلاستقراراانولظيفينلمولرداانبشر ا

 نتولفامريولا"اانرائداانرئيسيانهذااالاتجرهاايعتبراانعرنـاالاسترانيا"ا : نسانيةنظريات العلاقات الإ  (1
اولانتياامف ا، االأمريكية اشيكرغول اولسترفاإنكتريؾابمديظة افيامصرظعاشركة ابهر خلبؿااندراسرتاانتياقرـ

ظترجيةاندىاانعمرؿا،اظسرظيةاعلىاالإالاجتمرعيةاولانعلبقرتاالإسرعدتاعلىااكتشرؼاانتأثيراانمهـانلعولامؿا
صحرباانظظريرتاانكلبسيكيةا،اانذيفاكرظولااأسلولباتفكيراأسلولباتفكيرهـاعفاأولهـافياذنؾايختلفولفافيا

االإ اانعلبقرت افمدرسة ا، انلعمرؿ اانفسيولنولجي ابرنجرظب اانظظريرتايهتمولف اعلى افعؿ اكرد اجرءت ظسرظية
اانكلبسيكيةا.ا

فكررا"اإنتولفامريولا"اانذ اقدـامسرهمةاكبيرةافياانمجرؿا،ابحيثاجرءتاهذهاأولتقولـاهذهاانمدرسةاعلىااااا
دارةاانعلمية.اكمراأعطتاذاقرمتابسداانفراغاولانثغرةاانتياأحدثتهراالإإانمدرسةاانعلمية،ااذظقرإانمسرهمةاعلىا

اداخؿاانمؤسسة،اولذنؾاأفظسرظيانلفرداانعرمؿاظسرظيةاالأولنوليةانلجرظباالإمدرسةاانعلبقرتاالإ
ا اأفاانفرداكؿامتكرمؿاتحكمهااعتبرراتاسيكولنولجيةامعيظة،اتفرؽاإ" نىاحداإنتولفامريولا"اولزملبئهااكتشفولا

فاهذهاانظظريةاإ ه.عرهاولأحرسيسكبيراغيرهرامفاالاعتبرراتاالأخرى،اأ اأفاانفردايتصرؼابولحيامفامشر
كظسؽااجتمرعيامفتولحانيتبردؿاانتأثيراولانتأثرااتعتبرامفاانتصولراتاانتياتظطلؽامفاانظظراإنىاانمؤسسة

معاانولسطاانذ ايولجدافيه،احيثايؤثرافيهاعرملبفاداخلياولخررجي،اولرغـاإعطرءاانعلبقةاانمتبردنةاأهميةا
ظسرظيةاانتيايقصدابهراذنؾاالاتجرهاانمحددافيااندراسةاانذ اكبيرةاإلااأظهراتركزاعلىامتغيراانعلبقرتاالإ

امظظ امف امولضولعرته ايعرنج اوليظظر اولانجمرعية اانسلولكية اانجولاظب ايؤكد ابؿ اولانرشد، اانعقؿ اانفرداإولر نى
ا امظتمير ابؿابرعتبرره افحسب، اعقليارشيد افياتظظيـ نىاجمرعةاظهرتافيامولقؼاانعمؿاإبولصفهاعضولا

ابجمرعرتا اانخرصة،افضلباعلىاذنؾاارتبرطرتهاانمحددة اقيمهراولمعرييرهر ا،انهر خرىاخررجاظطرؽاأتلقرئير
ا.سرةانعمؿامثؿاالأ
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ظسرظيةابمجمولعةامفاانبرحثيفابجرمعةاهررفرردانلقيرـابدأامظهجاانعلبقرتاالإ : يـظدراسةاانجمرعةافياانتظا-
بمجمولعةامفااندراسرتافيامصظعاهرولثولرف،اولقداأجريتااندراسةاانمبدئيةافياهذهاانمصرظعانتحديداانعلبقةا

ظترجيةاانعمؿ،اولكرظتاانطريقةاانتياأتبع هراانبرحثولفاهياانطريقةاانتجريبيةاانتياتعتمدابيفاكثرفةاالإضرءةاولا 
ا اولمجمولعة اانتجريبية، ابرنمجمولعة اتسمى اانعمرؿ امف امجمولعة ااستخداـ ابرنمجمولعةاأعلى اتسمى خرى

ارغـا االإضرءة اولكثرفة اانعمرؿ اإظترجية ابيف اعلبقرتاولاضحة اولجولد اأولضحتاانظترئجاعدـ اولقد انضربطة،
حولؿاولجولداعولامؿاأخرىامؤثرةاهياانعولامؿاانممثلةانظرولؼااظترجية،اولنذنؾاأثيراانتسرؤؿارتفرعامستولىاالإ

اانعولامؿا اهذه اولأثر ااندراسرتاحولؿاعلبقة امف اأجريتاسلسلة اذنؾاأف اظترئج امف اولكرف ابرنمصظع، انعمؿ
اهذها انلبرحثيفامفاولاقع اتبيف اولقد ا... افتراتاانراحة اانعمؿ، افترة امثؿاطولؿ اانعمرؿ اعلىاإظترجية انمردية

يفاقداازدادارغـاتظولعاانظرولؼاانمرديةاانتيايعملولفافيهر،انذنؾاتولصؿاانبرحثولفاانتجررباأفاإظترجاانعرمل
االإإ ازيردة اأف اانمردينى اانظرولؼ اإنى ايرجع الا اظترج اترجع اولنكظهر ابرنولظيفة اانمحيطة افياإة اانتغيير نى

ا اولدرجةارضرهـ انلعرمليفا، ااولدافعتيهـانمولاقؼاالاجتمرعية اكمر فاظهولراجمرعرتاانعمؿاداخؿاأنلعمؿ.
ولنقداركزتاهذها .نىاجرظبااستقراراانمولظؼافياعملهإظترجية،اسةاتعتبراكأداةانتحقيؽاالأمفاولالإمؤسان

انظظريةافيارؤيتهرانلتظظيـاعلىاانشكؿاغيراانرسميانه،اأ اأظهراأعطتاأولنوليةانلجمرعرتاغيراانرسميةا
ولاالاستقراراانولظيفيانذاايربطاإنتولفامري .انتياتتكولفابداخلها،اكمراأولصتابضرولرةاتشجيعهراعلىاانظهولر

اتظشأا اانتي اانرسمية اغير اانعلبقرت اتسرهـ اولبذنؾ اولانمشرفيف، اانعمرؿ ابيف االاجتمرعية اانعلبقرت بطبيعة
ا.اإذفانىاأمفاانمولظؼإيجرباممرايؤد اخررجامحيطاانعمؿاولانذ ايظعكسابرلإولتتكولفابيفاانطرفيفاداخؿاولا

انعرمؿاولعلبقتهامعاغيرهامفاانعرمليفاولتأثيراهذهاظسرظيةاركزتااهتمرمهراعلىادراسةامدرسةاانعلبقرتاالإ
انعلبقرتاعلىاعملها،افرنعمرؿالاايقدمولفاعلىاانعمؿابدافعاانرغبةاانملحةافياانحصولؿاعلىامزيدامفا

اولا ا، افقط اعلبقرتا اانمرؿ اتحددهر ااستجربرتهـ ا.ظمر ابيظهـ اانمتبردنة االاجتمرعية اطلعتا هـ انطفي:اإ) براهيـ
ا(.135،اصا1975

اأولظلخصا انإف اولفؽ اانعمؿ اولتظظيـ انلمولظفيف اجيدة اظرولؼ اتولفير اضرولرة اعف اتحدث امريول سساأتولف
اؿ.نضمرفاأمظهـاولاستقرارهـافياانعمااجتمرعيةا،اولتشجيعارولحافريؽاانعمؿاداخؿاانمؤسسرت

 هتمرـاكبيرافياالأولسرطاانعلميةرهذهاانظظريةابانقداحظيتا:وليام أوشي  Z النظرية اليابانية (2
تعولدا . انمهتمةابرنسلولؾاانتظظيميا،افهياظظريةاتحرولؿاأفاتكرمؿاانممررسرتاالإداريةاانيربرظيةاالأمريكيةا

اولالا اانمظرخاانتظظيمي، اإنىاأهمية اانظظرية اهذه نىاأهمية اولا  اولانمتجرظسة، اانمتآخية اعلىافرؽاانعمؿ عتمرد
اولبمعظىاآخ اولعمرنهر. ابيفاالإدارة اانمتبردنة ااارانثقة اأولشيايرىاأفامشكؿافإفامؤسساهذه اولنيرـ نظظرية

الإدارةافيازيردةاالإظترجاولتحقيؽاأربرحامرتفعةا،الاايكمفافيازيردةاانمكرفآتاانمرنيةاأولامضرعفةاالاستثمررا
اانمشكؿايكمفافياإدارةا ظمر فياالأبحرثاانعلميةا،اأولامضرعفةاسرعرتاانعمؿاولانقيرـابأعمرؿاشرقةا،اولا 
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ذنؾاظولعامفاانتآنؼاولانمحبةابيظهـا،اولبرنترنيايتعرولفاانجميعالأجؿااانعمرؿابطريقةاحسظةا،ابحيثايظتجاعف
ا(ا.ا45،اصاا2007تحقيؽاظترئجاإيجربيةا.ا)اعمررابولحولشا،ا

ولنهذاافرنعمؿايكولفاضمفافلسفةاخرصةاتستمداقولتهرامفاانبيئةاانيربرظيةاانتياتركزاعلىاانتعرولفاانولثيؽاا
ا ة:فاولانعمرؿاولتظتهجاانسيرسةاانترنيبيفاانمديري

ا ضمرفاانولظيفةامدىاانحيرةا-
ا. انمشرركةاانجمرعيةافياصظعاانقرار-
ا هتمرـاانشمولنيابرنمولظؼالا -
ا(.86،اصاا1984رفرعيامحمدا،اا)انتركيزاعلىاعمؿاانفريؽاولانمسؤولنيةاانجمرعيةاا-

ابيفاانرئيساولانمرؤولس اانمتبردنة اانثقة اانحرؿاتتولفر اولفياهذه افياانمعرملبتابيفاطرفياا، اانمولدة ولتظشأ
ايؤد اإنىاانتمسؾابرنولظيفةا اممر اانتظظيمية، اانبيئة اعف اانرضر امشرعر اولبرنترنياتتولند االإظترجية، انعملية

ا. ولعدـاانتفكيرافياترؾاانعمؿاولانشعولرابرلأمفاانولظيفي
 وليرتكزامجرؿااتظتسباهذهاانظظريةاإنىاانعرنـاانفرظسياهظر افريولؿا، : نظرية التكوين الإداري (3

وللاايعتبرافريولؿا . اهتمرـاهذهاانظظريةاعلىاانمستولىاالإدار افياانمظظمةاأولامرايسمىابرنولظرئؼاالإدارية
تجرهاانظظر ،ابؿاإفاهظرؾاانعديدامفاانبرحثيفاانذيفاأسهمولاافيابلولرةاانبرحثاانولحيداانذ اطولراهذااالا

رسرءامعرييرهر،اولمفابيظهـانيظدؿاأولاولظيؾاولامولظيارايليا،اغيراأفاهظر افريولؿايعتبرارائدا هذهاانظظريةاولا 
االإداريةا افكرتياانولظيفة اقولامهر ا، االإدارة افياعلـ امتكرملة ابظظرية ابحؽاأولؿامفاجرء اوليعد اانظظرية هذه

ا( 72،اصا1975ا:حمد اأميفاعبداانهرد اولمبردئاالإدارةا.ا)ا
بظرءااعلىاهذااسظقولـابتحليؿامراجرءابهافريولؿامفاإسهرمرتافيامجرؿاالإدارةاولكيؼايظظراإنىاالأمفا 

قدـاهظر افريولؿامظهجرامتكرملبا : مبردئاانتظظيـاعظدافريولؿ . ولالاستقراراولجميعاانعظرصراانمرتبطةابهمر
اة.مبردئاالإدارةاولانولظيفةاالإدارياتا،اقولامهافكرتيلإدارةاانمظظمر

ر افريولؿاانولظيفةاالإداريةاإنىاعدةاعظرصرافياكتربهاانصردراتحتاحلؿاهظ : انولظيفةاالإداريةا:ا3-1
ا اسظة اانصظرعية اانعرمة االإدارة ا:اا1916عظولاف اهي اولظرئؼ اخمسة اإنى االإدارة اولظرئؼ اتقسيـ اإنى ،
اـ.انتظسيؽا،اانرقربةاولانضبطاولانتحكانتخطيطا،اإصداراالأولامرا،اانتظظيـا،ا

افريولؿاعلىاضرولرة : مبردئاالإدارة :ا3-2 افياأيةااأكد االإدارة امفاانمبردئاولانتياتمررسهر تولفراعدد
مؤسسةامهمراكرفاظشرطهرا،اولحسبافريولؿافإفاانمؤسسةاانظرجحةاهياانتياتمررساهذهاانمبردئاولتحرصا
علىاتطبيقهر،احيثاأفامستولىاأداءاالأفراداانعرمليفافياانمظظمةاولمفاثـامستولىاالأفراداانتظظيميايتولقؼا

حكـافياهذهاانمبردئ،اولنقداأشررافريولؿاإنىاأفاهذهاانمبردئانيستاقولاظيفابؿاعلىاكفرءةاالإدارةافياانت
مجرداقولاعدامرظةاقربلةانلتطبيؽافيامختلؼاانمولاقؼاولانمظظمرت،اولأظهاكلمراارتقىاانفردافياانسلـاانولظيفيا
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-17،اص1977داخؿاانمظظمةاكلمرازادتاحرجتهاإنىاالإنمرـابرلإدارةاولمبردئهر.ا)احظفيامحمولداسليمرف،ا
ا(18

ا ولمفابيفاأهـامبردئاالإدارةاانتيايرتبطاأداءاانمؤسسةابتطبيقهرامريلي
ولحدةاالأمرا:ايظصاهذااانمبدأاعلىاضرولرةاأفايتلقىاانمرؤولساالأولامراانصردرةاإنيهامفارئيسا :3-2-1

ا. ولاحدافقطا،اولهذاانتفرد اانتعررضافياالأولامرافياحرنةاتعدداانرؤسرء
ذااانمبدأاضرولرةاأفاتجمعاالأظشطةاانتياتهدؼاإنىاتحقيؽاغرضاولاحداولحدةاانتولجيه:اوليعظياها:3-2-2

ا ة.ةاولاحدةاوليتولفراعلىاخطةاعمؿاولاحدولتكولفاتربعةانرئيساولاحداوللإدارا
تصرلاتافياانمظظمةاسولاءاكرظتاصرعدةاأولاظرزنةا،اليةاالاانتدرجا:اوليستخدـاهذااانمبدأافياعما:3-2-3

تصرؿاداخؿاانتظظيـا،افرلاانبعضابعضهربانذ ايربطافقراتاانتظظيـاوليعتبراهذااانمبدأابمثربةاانعمولداانفقر ا
تصرلاتاوليضمفاولحدتهرايجباأفايتـادولفاانخرولجاعفاهذااانمبدأا،اولتطبيؽاهذااانمبدأايسهؿاعمليةاالا

اة.ستخداـاالأمثؿانلمولارداانمترحولسلبمتهرا،اممرايسهـافياتحقيؽاالا
اانمبدأاضرولرةاأفاا:3-2-4 يكولفاكؿاشيءافيامكرظهاسولاءاكرفابشريراأولامرديرا،اانظظرـا:اوليعظياهذا

وليولفراهذااانمبدأانلمشرفيفاولانمديريفامعرفةاطبيعةاولمحتوليرتاكؿاعمؿا،اولنكيايتحقؽاهذااانمبدأالابدامفا
اولانمهرراتا اانمتطلبرت اتحديد اأجؿ امف اانمؤسسة افي اولانولظرئؼ اانمهرـ انكؿ اولولاضح ادقيؽ اولصؼ تولفر

ا. انلبزمةالأدائهر
أةاالأفرادا:ايؤكدافريولؿاعلىاضرولرةاتولزيعاانمكرفآتاعلىاجميعاأفراداانمظظمةاحتىاتضمفامكرف :3-2-5

انفعرنيةاولانكفرءةافياأدائهـ،اغيراأفاهذهاانمكرفآتايجباأفاترتبطابرنجهداانمبذولؿا،اوللابداأفايتولفراهذاا
رادامفاقبؿاالإدارةا،اانمبدأاوليكولفابمثربةاعظصراعردؿاولأسرسيانلقيرـابرلأعمرؿاولانولاجبرتاانتياتسظدانلؤف

ا. فقدايضمفاوللاءاالأفرادانلمظظمة
اانعلبقةابيفاانرؤسرءاولانمرؤولسيفاعفاطراا:3-2-6 اأ اأظهاولجباتحديد ا: ا،اانمسرولاة اانمسرولاة يؽامبدأ

ختلبؼافياانعمؿاولانقيرـابتظفيذاانمهرـابصولرةامحددةاولدقيقةا،افرنمسرولاةابيفاالأفرادافياولعلىاأسرساالا
ا.تضمفاولفرءاالأفرادانلمظظمةاولبرنترنيازيردةامستولىاأدائهـاطريؽاانتعرمؿامعهـ

نتزاـابرنقولاعداولانظظـاولانلولائحاولانعمؿاعلىاإطرعةاالأولامراانرسميةاولتطبيؽاحتراـاولالاظضبرطا:اوليعظياالاالا 
ظضبرطا،افبدولفااظضبرطالاايمكفانلمؤسسةاأفاتتطولراولتظمولاولتحقؽامستوليرتاأعلىارلاانجزاءاتاولانتحلياب

ا.داءمفاالأ
اداخؿاانمظظمةابفضلهاا:3-2-7  اأسرسير اولمطلبر اانتخصصافياانعمؿاأمرااضرولرير ايعد اانعمؿ: تقسيـ

اأفايظتجامثلباظفساانقطعادائم اأولايمررساظفساالأعمرؿاولانحركرتيستطيعاانفرد ايكسبامهررةار افدائمر ،
ا.جديدةاولدقةافياالأداءاتظتجاعظهازيردةافياانمردولد

اولالاا:3-2-8 اأفرادابتكرر:انمبردرة اانمظظمة اولالايجباأفاتشجع اعلىاانتحليابرولحاانمبردرة بتكررافياهر
االأهداؼا اولرسـ اانخطط اإعداد اأثظرء اانمقترحرت اتقديـ افي اانمشرركة اعلى اكذنؾ اتشجعهـ اولأف ا، انعمؿ
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ولتظفيذهرا،افرنتزاـاانمظظمةابهذااانشرطاضرولر امفاأجؿاضمرفامسرهمةاالأفرادافياانعمليةاالإظترجيةابقولةا
نتزاـابأظمرطاانسلولؾاانتياتحددهراالإدارةا،اممرايشعرهـابأهميتهـاـاعلىابذؿاانمزيدامفاانمجهولداولالاه،اولحث
ا. ستغظرءاعظهـانتظظيـاولأظهالاايمكفانلمظظمةاالاداخؿا

رولحاانتعرولفا:ايلحافريولؿاعلىاأهميةاولجولداعظصراانتعرولفاولانتظسيؽابيفاالأفراداولانعمؿابرولحاا:3-2-9
تصرؿابشرطالاايتظرفىاهذااانعظصرامعامبدأاولحدةاالأمرافرؽاانعمؿاولزيردةاعظصراالاولتشكيؿاانجمرعةا،ا

فياميدافاالإدارةا،افلقداكرفانفريولؿاإسهرـاآخرافياحقؿااضرفةاإنىاهذهاالإسهرمرتبرلإ . ولتدرجاانسلطة
ا االله اعبد ا.) االإدارية ابرنقيـ اأسمره افيمر اوليتمثؿ اانسربقة اإسهرمرته اعف اأهمية ايقؿ الا اعبداالإدارة محمد

ا(ا.ا90،اصاا2002انرحمرف:ا
اانتعزيزاولانتدعيـاانمستمرانقدراتاكؿامفاانعمرؿاولالإدارييفاعفاطريؽااااا اأكدافريولؿاعلىاضرولرة كمر

اانمستمر اولالإطلبع اولانتجديد اأفرادهرا . انتدريب اولأمف اانمظظمة اأهداؼ انبلولغ اانظظرية اهذه اتسعى كمر
مرعياانكرمؿايتطلبامظرسبةاانمكرفانلمولظؼا،اكمراأفاانمولظؼاجتارهـا،اوليقرافريولؿابأفاانظظرـاالاولاستقرا

يجباأفايظرسباانمكرفا،اإظهراقرعدةاانرجؿاانمظرسبافياانمكرفاانمظرسبا.ا)امصطفىابولزيدافهمياولا
فامفاأجؿااختيرراانعرمؿاولصلبحيتهالأ امظصباأ(ا.اولمعظىاذنؾاا57،اصا2003حسيظياعثمرفا:ا

اولانكفر اانخبرة افيه اتتولافر اأف ايتولافؽلابد ابمر اولانتكوليف اولالااءة انلولظرئؼا، اانجيد اانتظظيـ االأمثؿامع ختيرر
 . نلمولظفيفابمرايصلحامعاكؿاولظيفة

وليرىافريولؿاأيضراأفاانتخطيطاكولظيفةايجباأفاتستظداعلىابعداانظظراولانتظبؤا،اوللابداأفاتتصؼااااا
قرئميفابهذهاانولظيفةا)اولانمهررةانلانظترئجاولانخطولاتاانمرسولمةابرنمرولظةاولاندقةا،امعامراعرةاتولفراانخبرةا

(ا،اولانعمؿاعلىاانتظسيؽابيفاكرفةاالأقسرـاالأسرسيةاولانفرعيةا،اولرفعاانرولحاا32،اصاا1997:اكمرؿابربر
انمعظوليةانزيردةادرجةاانرضراعفاانمظظمةاولتحقيؽاأمفاولاستقراراانعرمؿا.اوليرىاأيضراأفاانظظرـاانرقربيا

ولأفايتصؼابظولعامفاانمرولظةاولانفهـا،اولمراعرةاانجرظباالإظسرظيامفااـامعاالأهداؼاانعرمةا،ءلابداافايتلب
وليرىافريولؿاأفامفا (35ا،اصا1997:اكمرؿابربر)اأجؿاتحقيؽاانرضراولالأمفاانولظيفياولالاستقرار

ولاجبرتاالإدارةاأفاتعمؿاعلىااستقراراالأفرادامفاخلبؿاربطاأفراداانتظظيـابرنمؤسسةا،اوليحذرامفاارتفرعا
عطرءاانعرمؿابعضاانولقتانيلـابولظيفتهاوليؤديهرابشكؿامرضيا،اكمراأنحافريولؿامعدؿادولرافا انعمؿا،اولا 

علىاضرولرةاربطاانمكرفآتاانممظولحةانلؤفرادابتظفيذاالأعمرؿاولالأظشطةاانمولكلةاإنيهـا،اأ اإرسرءامبدأا
تاعلىاالأفراداانمكرفآتامقربؿاإظجرزاانعمؿا،امعاتأكيدهاعلىاتحقيؽاعرمؿاانمسرولاةافياتولزيعاهذهاانمكرفآ

ولمراعرةادرجةاإسهرـاانفرداولطبيعةامهرمهاانولظيفيةاممرايحقؽارضرهاعفاانعمؿاولبرنترنيااستقرارهافيا
ا(.161ا،اصا1997:اكمرؿابربرا) ولظيفته
  :ظرية الحاجات لأدرفيرن (4

 : ظولاعانلحرجرتاهيأاةقدـالادرفيراتعديؿانظظريةامرسلولاولذنؾانتبسيطهراولحددتاظظريتهاثلبث
 . نلولجولداولانبقرءانحرجةا *
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 . انحرجةانلعلبقرتاولهياحرجةاانفردانبظرءاعلبقرتاطيبةاولمرضيةامعاالآخريف *
ةانىازيردإضرفةاانحرجةانلظمولاولتعكساانتطوليراانجولهر انلؤفراداولانرغبةافياانظمولاانشخصياولانذاتيابرلإ *

فاانفرداأمياوليفترضايفا)امرسلولاولالادرفيرا(الأفانكؿامظهمراشكؿاهراانتمييزاولتتشربهاكؿامفاانظظريت
نىاإكؿامرةا،اولنكفالادرفيراخفضامفاعدداانحرجرتاااحدةشبرعاحرجرتهاخطولةاولاإعلىافياأنىاإيتحرؾا

فاانفشؿافياتحقيؽاحرجةاذاتاأحبرطا،اولانتياتعظياثلبثةاولعرضاانحركةافياشكؿامركبانيعكسافيهاالإ
فايرتدىانحرجةاذاتامستولىااقؿاثـايحققهراولهكذاافرنعرمؿاانذ الااأنىاإفايؤد اأيمكفااأعلىامستولى

جتمرعيةاذاتامستولىااقؿاأولايعيداتولجيهاافايحولؿاطرقتهانحرجةاأشبرعاحرجرتهانلظمولايمكفاإيستطيعا
مجهولداتهاظحولاكسباكثيرامفاانمرؿا،اوليقترحاأفاالأفرادايتحركولفافيهالأسفؿاوللأعلىافياانظمولاانهرميا

 . شبرعاحرجرتهـإهـاعلىااعتمردااعلىاقدرت
قولؿاأفاأذااكرفامفاانمفرولضاإانمديريفاانشبرفا أحدافأهميةاتحقيؽاحرجرتاالاظتمرءاولانذاتاكمراذكراااا

نمرذااأظرامدفولعابولظيفتي،الأظهاعظدمراأعرؼامرذاايحدثاولكيؼايحدثاولدولر افياااحدةنؾافياجملةاولا
ا(43_42،اصاا2005جرداانربا:ا)اسيدامحمداا.انصولرةاانعرمةا،اتجعلظيااشعرابأهميةاظفسي

شبرعاحرجرتاإراتعداخطولةامفاخطولاتاتحقيؽاالاستقراراانولظيفيابشرطايولظلخصاإنىاأفاظظريةاأندرف
انمستوليرتاانعليراانتياتؤد اإنىاانظمولاولانتطوليرافياقدراتاولمهرراتاانعرمليفاولزيردةادافعيتهـاظحولاانعمؿا

قبرنهـاعليها،اممرايترتباعليهاارتفرعامستولىاا  . لأمفاانولظيفيولا 
  :ونظرية التدرج الهرمي لمحاجات الإنسانية لإبراهام ماسم (5
اإبراهرـامرسلولاظظريتهاانمساااا اانتدرجاانهرميانلحرجرتمقدـ ابظظرية ربعيظيرت،اظسرظيةافيابدايةاالأالإارة

اتمثؿاقرعدتهاانحرجرتاانفسيولنولجية،اولترتقياتلؾا انحرجرتانيرتبافيهراانحرجرتاالإظسرظيةاعلىاشكؿاهرـ
احيثاانحرجةاإنىاتحقيؽاانذاتحتىاتصؿاإنىاقمةاانه سهرمرتامرسلولامفاالإسهرمرتاانرائدةاإولتعدا،ارـ

رتاجحتيرافيامجرؿاانعلولـاانسلولكية،اانتياتمثؿاظقطةاانبدايةافيامولضولعااندولافعاولانحولافزاانلبزمةالإشبرعا
ا(. 73،اصفحةاا2006ولآخرولفا:امفاانولظيفيا.ا)اانظمراانعرمليفاكعولامؿامسرعدةافياتحقيؽاالأ

ا:ظسرظيةانتدرجاانهرميانلحرجرتاالإ 
ا.تحقيؽاانذاتاا*
ا.نىاانتقديراولالاحتراـإانحرجةا*ا
اانحرجرتاالاجتمرعيةا*
اا.الأمفاولانحمريةا*
ا(74،اصفحةاا2006انظمراولآخرولفا:ا)انحرجرتاانطبيعيةا*ا

رغبتهافياإشبرعاالاحتيرجرتاتدريجيراكمرايعتقدامرسلولاأفادولافعاانمولظؼاظحولاعملهاترتبطاإنىاحداكبيراب
ا :يليايتضحاممر
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نىاإظسرفافياإشبرعهراتدرجراهرميرايبدأامفاانحرجرتاانفسيولنولجيةا،اوليظتهيابرنحرجةاتتخذاحرجرتاالإ *
ا.ولذنؾاحسباأهميتهراولدرجةاإشبرعهرا،تحقيؽاانذاتا)اتصرعديرا(

االأ  اانحرجة اتشبع اعمليةاظهولراانحرجرتاالأعلىاعظدمر امرضيةتبدأ اتشبعاحرجرتادظىابدرجة افعظدمر ،
االإالإ افي االأمف اإنى اانحرجة اتبدأ ا( اانفسيولنولجية ا) اانطبيعية اانحرجرتظسرف ابقية افي اولهكذا ا، )ا.نحرح

 . (154،اصفحةا1995:انعديلي
الأمفاانولظيفيامرحلةامتقدمةامفاانشعولرابرلأمفاولالاستقرار،افلبايتحقؽاالأمفاانولظيفياإلااايعتبراولااا

اانشعولرابرلأمفاانولظيفيافياأعلىا اتشبعاانولظيفةاانحرجرتاانطبيعيةاولانحرجرتاالاجتمرعية،اوليبدأ عظدمر
ولظؼامفاجهولدافيايقولـابهاانمامستوليرتهانهاعظدمراتشبعاانولظيفةاانحرجةاإنىاانتقديراولالاحتراـاعلىامر

 . أداءامهرـاولظيفته،اوليترسخاهذااانشعولراعظدمرايشعراانفردابتحقيؽاذاتهافياانعمؿ
 

  Y و X نظرية (6
كتربهاانجرظباالإظسرظيانلمظظمةا،اولانذ اأصبحابمثربةاأسرساا1960قدـامرؾاغريغولرافياسظةااااا

انتظظيمرتا،اولنقداقرـابتقديـاولقرعدةافلسفيةاهرمةانولجهةاظظراحديثةافيامجرؿادراسةاالأفراداداخؿا
مديريفاولتتمثؿاهذهامجمولعةامفاالافتراضرتاحولؿاطبيعةاانسلولؾاالإظسرظيافيامحيطاانعمؿاندىافئةاان

  (105،اصفحةاا1997)اكمرؿابربر:اا:الافتراضرتافي
  X. انعرولضاانمتعلقةابرنظظرية *
ا Y. انعرولضاانمتعلقةابرنظظرية *

ا: الافتراضرتاأهمهرتقولـاعلىاجملةامفا  :اxاانظظرية
 . ظسرفاكسولؿابطبعهالاايحباانعمؿاوللاايعمؿاإلااقليلبالإا-
 . نيسانلئظسرفاطمولحاوليكرهاانمسؤولنية ا-
ا. ظسرفاأفايقردابدؿاأفايقولديفضؿاالإا-
يهمهاذاتهافقطابحيثالااتهمهابترتراأهداؼاانمظظمةاوللأجؿاهذاافإفااظسرفاكرئفامظغلؽاداخليرافكؿامرالإا-

طاانخررجياولانتهديدابرنعقرباولانرقربةاانلصيقةاعلىاالأفراداولتولجيههـابرستمرارا،اهولاانسبيؿاممررسةاانضب
 . انولحيدانجعؿاالأفرادايعملولفابجديةاولفعرنيةاأكثر

ااندافعامفردهاأفاالإاااا ظسرفايعمؿانقرءاالأجراأسرسراولتستظداهذهاانفرولضاعلىاانطبيعةاانبشريةاإنىامفهوـل
ولثيقرابيفاانجهداانمبذولؿانلعرمؿاولالإشبرعاانمرد اانذ ايمكفاانحصولؿاعليهاظظيرا،اأ اأفاهظرؾاارتبرطرا

انقيرـابهذااانعمؿا،اولمفابيفاالأدولاتاانفعرنةاانتياتمتلكهراالإدارةافياسبيؿاتحقيؽاهذااهولااستخداـاأسلولبا
طرةاعلىاانكثيراشراؼااندقيؽاولانرقربةاانلصيقةاعلىاالأفرادا،اولهذهاانظظريةاهياانتياكرظتاسرئدةاولمسيالإ

ا.انمظظمرت
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كثراحداثةاأولضعامرؾاغريغولراظظريةا (X) ولمفاأجؿاحدانلآثرراانسلبيةاانظرجمةاعفاتبظياظظريةااااا
يجربيةااتجرهاالأفراد،اولانت أكداعلىاضرولرةاتبظيامفرهيمهراولفرولضهرامفاطرؼامدير اانمظظمرتاايولا 

 : يلياانمختلفةاولتمثلتافيمر
 : لىاانفرولضاانترنيةولتقولـاهذهاانظظريةاع Y ظظرية

 . ظسرفاكرئفافعرؿاقردراعلىاانعمؿاولراغبافيهالإا-
ستعداداظربعامفاتحمؿامسؤولنيتهاأمرـامؿاانمولاقؼاانتياظسرفامستعدانتظميةاأهداؼاانمظظمةاولهذااالاالإا-

 . تصردفه
اأكثرابرلأهداؼاانتظظيميةانلمظظمةا-  . إذااقدمتامكرفأةانلعرمؿافإظهايلتزـ
بداعاولانخيرؿاانولاسع،اوليرىامرؾاغريغولراأفاإتبرعاظظريةافياانقدرةاعلىاالابتكرراولالإاظسرفيمتلؾاالإا-

مجرؿاإدارةاانمظظمرتاولالأفراداسولؼايؤد اإنىازيردةاإظترجيتهرا،اولانرفعامفامستولىاأداءاأفرادهراغيراأظها
رؾاغريغولرايلحاولمفاأجؿاتحقيؽاانتكرمؿاولانتولافؽابيفاأهداؼاانمظظمةاولأهداؼاانفردافياظؿاظظريةافإفام

 : علىاضرولرةااتخرذاانخطولاتاانترنية
 انولظرئؼ".اانتولضيحااندقيؽانلمتطلبرتاانعرمةانلولظرئؼا"انولصؼ*ا
ا".تحديداأهداؼامحددةايحباتحقيقهراخلبؿامدةازمظيةامعيظةا"اانمعرييراولتحديداانمسؤولنيرت*ا
اانقدراتاولالابتكررايؤد ا*ا ا، اتظمية االإدارية اانعملية اإمبرشرة ايحقؽانهانىارفع اممر انمستولىاانولظيفيا،

ا (320-319،اصاا1993الاطمئظرفاعلىامستقبلهاولبرنترنيااستقرارهافياعمله.ا)امحمداسعيداسلطرفا:ا
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  تمهيد
يعددا الأمددن الددوظيفي مددن المواسدديف الأجاجدديم اددي معددال ا،ددم ا عيمدداع لاليددا  ونلددن اددي ىدد ا الفصددل      

بصاا ملاولم اليعرف ا،ى العوامل اليي يجااا ا،ى يلقيقو  وقا ازااات أىميم ى ا الموسدوع بعدا اليد دا 
ايقداا ولفيدرة طوي،دم من الاور الملوري ال ي ي،عبدو العنصدر البيدري ادي العم،يدم اينياعيدم  بعدا مدا جداا ا 

من الزمن أن الوجدالل والا ت والمعداات والمدواا الأوليدم  اايدم مدن أعدل الوصدول إلدى الأىدااف الم ططدم 
ويلقيد  الفعاليددم الةزمدم  إ  أن ىدد ا ا ايقدداا قدا زال يدداريعيا بعدا ج،جدد،م الاراجددات والبلدوث اليددي أعريددت 

اددي العم،يددم اينياعيددم وانطةقا مددن أىميددم أمددن المددورا ا،ددى الدداور والم انددم اليددي يلي،يددا العنصددر البيددري 
البيدددري ادددي المؤججدددم م دددان العمدددل ويلقيددد  أىدددااف الينظددديم وسدددمان اجددديمراريم العم،يدددم اينياعيدددم   ىددد ا 
الفصل يييم بيبيان اوامل الأمن الدوظيفي ادي العمدل وأىدم ميط،بايدو ادي المؤججدم  ايد ا الأ يدر   ييلقد  

  العوامل ايو ييدثر ب ل الظروف المليطم بالعمل.إ  باعيماع معموام من 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 



 الفصل الثاني الأمن الوظيفي

 

22 

I. :للأمن الوظيفي معموام من الأنواع ييمثل اي: أنواع الأمن الوظيفي  
 أمن المنظمم: ىو يعور القالمين ا،ى إاارة المنظمم أن العام،ين بيا يرغبون اي البقاء  واي  .1

بموظفين أاسل منيم   وييلق   لك برسا العام،ين ان العمل   لالم مغاارييم اإن المنظمم جيلظى 
  وأمن المنظمم  و اةقم وثيقم ايعابيم باللا من اوران العمل

 الأمن اللااز: ىو أانى ارعات الأمن الوظيفي  ال ي إ ا يلق  اإنو يلفز الموظف لمزيا من .2
عيا ىو ال ي يلق  لنفجو الأمن الوظيفي  الأااء  وىو الأمن مقابل الأااء   بمعنى أن الموظف بداالو ال 

 (223  صفلم  2222) صةح الينواني : 
 الأمن الطبيعي: ىو ارعم ميوجطم من الأمن الوظيفي  ي ون ل،موظف اييا ايا ا،ى المنظمم  .3

أنيا   يي ،ص منو  واناىا ييعر الموظف بوعوا انيماء بينو وبين المنظمم  وىو ارعم ميوجطم بين 
  ز وأمن ا جيمرارالأمن اللاا

 أمن ا جيمرار: وىو أا،ى ارعات الأمن الوظيفي  وىو يعور الموظف بدن المنظمم   يم ن  .4
 .(222  صفلم  2226أن يجيغني انو . ) باري  يوان : 

 
II. يوار الأمن الوظيفي البيلم المناجبم للإبااع وا بي ار ويزيا من قارة  : أهمية الأمن الوظيفي 

العام،ين ا،ى ا يياف ل،ول عاياة ل،مي ةت اليي يواعييم اي العمل بطريقم مبي رة يوار الوقت والعيا 
 (. 32  صفلم  2005 :والي ،فم. ) الاورى 

بايساام إلى أن الثقم والياوء والاااعيم اليي يع،بيا الأمن الوظيفي يجااا العام،ين ا،ى القيام بداباء  
 (.56 صفلم  2222فاا،يم.) اليمرى : العمل ومواعيم مي ةيو ب

االعامل ال ي   ييعر با جيقرار نييعم اايقاا الأمن الوظيفي أو ان فاض مجيواه  ي ون أقل قارة ا،ى  
  1999الأااء العيا أو مواعيم المي ةت المعاصرة اليي يلياج إلى أجاليب ول،ول مبي رة.)أبو يامم: 

 .(43صفلم 
راا: إن الوظيفم الامنم ييعامل مف الموظف باايباره ابنا ليا واراا من رااياىا أىميم الأمن الوظيفي لأا .1

وييعر بالمجؤوليم اليامم ايعاىو   وا،ى النقيض اإن الموظف غير الامن اي وظيفيو ييعر بدنو 
معرا طاقم يعب اجينزاايا اون رؤيم إنجانيم أو نظرة اعيماايم    ما أنو يفيقا الأمن الوظيفي بعا 

يو أو بعا نيايم  اميو أو اص،و من ام،و. ومن أبرز ا يعابيات اليي وعا أن الأمن الوظيفي واا
  يلققيا ل،موظف ما ي،ي:

* يجاىم الأمن الوظيفي اي راف ارعم الرسا الوظيفي  وينع س  لك ا،ى لبو لوظيفيو واريفاع رولو 
نعاز الميام المو ،م إ ليو مما يزيا من اعالييو  و  يسيف وقيو اي المعنويم  وير يز عياه اي أااء العمل وا 

   الي مر أو البلث ان امل عايا.
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* إن الموظفين ييطور يع،قيم بالمنظمم اليي يعم،ون بيا بمرور الوقت  مما يظير مجيويات االيم من 
 ا ليزام والرسا والثقم والف ر بالمؤججم  ول ن ى ه المياار ييااىا الأمن الوظيفي

الوظيفي ل،منظمم : من الميوقف أن اليغيير الع ري من العمل سمن بيلم امل يق،يايم أىميم الأمن  .2
نما أيسا ا،ى ج،و يم  آمنم إلى بيلم جريعم اليغيير وغير آمنم   قا يؤثر ليس اقط ا،ى رااىيم الأاراا وا 

ي يلققيا وايعاىاييم اي العمل   وا،ى الماى البعيا ا،ى ليويم المؤججم  ومن أبرز اييعابيات الي
 الأمن الوظيفي ل،منظمم ما ي،ي:

* المنظمات اليي يوار الأمن الوظيفي ل،عام،ين بيا  ي ،  بيلم صليم صاللم ل،يغيير والنمو   مثل  لك 
  النظام الياباني ال ي يوار اليوظيف طوال اللياة

ييا مباأ ا ليزام بالأمن * يريبط الأمن الوظيفي اريباطا وثيقا باينياعيم  لأن المنظمات اليي يؤيا ثقاا
الوظيفي ير ز ا،ى الو ء اي  ل من الموظف والمنظمم  وأن أي نقص اي ى ا ا يفا  جوف يامر ى ه 

 (.468  صفلم  2227العةقم  مما ينع س باوره ا،ى إنياعيييا.)اةقي : 
 

III.  :نلو يعيبر الأمن الوظيفي ملرك أجاجي لااف اع،م الفرامتطلبات تحقيق الأمن الوظيفي 
اليقام والرقي بالمنظمم ميى ما يوار  ا ان واعبا ا،ى المنظمات الميط،عم ل،نعاح أن يوعو عيواىا نلو  

ى ا الملرك  لااف الموظفين واجينياض ىمميم لمص،لم العمل  اميى نعلت اياارة اي أي منظمم اي 
ة والعواة   ومن الميط،بات  لك  ايي قا نعلت بارعم  بيرة اي يلقي  أىااايا بنجبم االيم من ال فاء

 الةزم يوارىا ليلقي  الأمن الوظيفي اي أي منظمم منيا ما ي،ي:
 وعوا آليم واسلم و ثابيم ليثبيت الموظفين ايااريين  أو اام يمايا اقواىم. *

 * اايماا نظام ل،يلفيز الاوري ل،موظفين جواء مااي أو معنوي.
 ل مف الظروف ا قيصاايم المليطم  ومراااة ي ،فم المعييم.وعوا نجبم ويناجب بين الأعر ونوع العم *

 * وسوح بنوا العقا اليي يلفظ ل،موظف لقوقو.
للاقو باليدمينات ا عيماايم  . * مجاااة الموظف انا يعرسو لمي ةت اعيماايم وا 

 وعوا جياجات واسلم لنوع العمل ال ي ييغ،و الموظف م طط ليا. *
  وسوايم اي اليقييم  مف اطةع الموظف ا،ى نيالج يقييمو اوريا.* العاالم اي اييراف والم

يباع أجاليب إيراايم غير مبايرة.  * يعنب اييراف المباير وا 
 * إيالم الفرص أمام الموظف يبراز ما لايو من ميارات وقارات.

 . * ايح باب ا بي ار والمباارة من عانب الموظف
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 . وعوا بيلم يدىيل وياريب مناجبم *
 * ميار م الموظف اعيماايا ليلقي  الم انم ا عيماايم من عيم ام،و.

* يواير وجالل النقل المناجبم لمن يلياعيا من الموظفين   صوصا من  وي ا ليياعات ال اصم أو 
 ج ان المناط  البعياة.

صفلم    2213يواير الراايم الصليم واليدمين الصلي لمن يلياعيا من الموظفين . ) اليمري :  *
47). 

IV. ىناك بعض الج،و يات اي العمل ينبئ وعواىا إلى وعوا  ،ل اي : مظاهر انعدام الأمن الوظيفي 
  صفلم  2213بيلم العمل  وينع س ا،ى راوا أاعال الموظفين ايعاه مياميم وأاماليم. ) اليمري:  

41) 
 ومن ابرز ي،ك المظاىر والج،و يات ما ي،ي:  
الميام المو ،م إلى الموظف أو الموظفم   مف ايىمال ويرك أغ،ب الأامال الي مر واليقصير ببعض  *

 .اون انعاز
 . زيااة معال الأ طاء اي إعراءات العمل واام ا  يراث اي يصليليا   وقا يي رر الوقوع اي ال طد *

 * ا نجلاب من العمل  ليث أن العةقم ا جيم بين الأمن الوظيفي واوران الوظيفم.
غياب ان العمل أبرز مظاىر انعاام الأمن الوظيفي   واريباطو اريباطا مبايرا بانعاام الأمن * يعا ال
 5 . الوظيفي

  . *  ثرة اليي ي من الموظف والألاايث العانبيم أثناء العمل والبعياة ان بيلم العمل
 .* إثارة الفين اي المنظمم بطر  مبايرة أو غير مبايرة بياف يعطيل العمل

وعميف ي،ك المظاىر  من بعض أعزاء مجؤوليات الوظالف المو ،م إلى الموظف أو الموظفم  الييرب *
يي ل  طرا اظيما ا،ى أااء أي مؤججم أو منظمم  وينع س ا،ى مصالح المجيفياين من ي،ك 

 المنظمات  وال طر ي ون أثره أاظم ايما لو  انت ميام ي،ك المنظمات مريبطم باليع،يم أو الصلم.
 .(19  صفلم  2228 ) غواش :
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 خلاصة 
يمثددل الأمددن الددوظيفي أىميددم  بيددرة بالنجددبم ل،عمددال  إ  يعيبددر مددن أىددم اللددوااز اليددي يعددب يوارىددا و       

ا ىيمام بيا اي بيلم العمدل لمدا لدو مدن يددثير مبايدر ا،دى معدا ت أااء العدام،ين  ادإ ن ا،دى المنظمدم أن 
البيريم وينظر إلييم ا،ى أجاس أنيم ال،بنات اليي يقدوم ا،ييدا الينظديم  ييط،ف إلى الملااظم ا،ى مواراىا 

وىي الم وّن الأجاجي والرليجي ال ي ييط،ب من إاارة الموارا البيريم يوعييو واجيثماره بي ل يجديطيف بدو 
نددوع مددن الينظديم يلقيدد  أىااادو  اع،ددى اياارة أن يديفيم ا ليياعددات و الميط،بددات المعنويدم والماايددم ليدواير 

 . الرسا الوظيفي لعماليا   بي ل يولا لاييم يعور بالأمن الوظيفي
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 تمهيد
أفرادىا وما يبذلوه مف جيد ، في ستبيؿ قحريؽ الأىداؼ يعقمد نجاح أي مؤستستة عمى ما يردمو      

المستطرة، وضماف استقررار وديمومة المؤستستة، ىذا الأداء الذي يرقبط مع المناخ الستائد في المؤستستة 
لى العلاقة بيف العماؿ والإدارة مف جية أخرى  والعلاقات الداخمية القي قربط بعضيـ ببعض مف جية ، وا 

الة الإدارة وملائمة ظروؼ العمؿ ، كمما أحستوا بانقمائيـ لممؤستستة وارقفعت ، وكمما أحس العماؿ بعد
وستنحاوؿ في ىذا الفصؿ القطرؽ إلى  الروح المعنوية لدييـ، وقحرؽ بذلؾ الاستقررار الفردي والعاـ،

 موضوع الاستقررار الوظيفي والقعرؼ عمى عواممو وعمى أىميقو بالإضافة إلى مظاىره وانعداميا 
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I.   أكدت الدراستات القي أولت اىقماما بالعوامؿ المؤثرة في استقررار : الاستقرار الوظيفيعوامل 
العامؿ في عممو، عمى ظروؼ العمؿ داخؿ المؤستستة واعقبرقيا عامؿ أستاستي في استقررار العامؿ في  

المنظمة، حيث أكدت عمى ضرورة قحستيف ظروؼ العامؿ مف أجؿ قحستيف الإنقاج، وىذه الظروؼ ىي 
لاستقررار الظروؼ الفيزيرية، ستاعات العمؿ، الأجور، العلاقات الإنستانية... واعقبرقيا المحدد الأستاستي 

العامؿ في المنظمة. ومع القحولات الاققصادية الحديثة لـ قعد ظروؼ العمؿ داخؿ المؤستستة ىي العامؿ 
الحاستـ في استقررار العامؿ بالمنظمة، بؿ أصبح استقرراره مرىوف باستقمرار المؤستستة القي يعمؿ بيا، إضافة 

(،  20، صفحة  2002لله بميط : إلى عوامؿ أخرى لا قرؿ أىمية عف ظروؼ العمؿ بأنواعيا. ) عبد ا
  ونوجز فيما يمي العوامؿ المستاعدة عمى استقررار العامؿ بالمنظمة

 استقررار العامؿ مرقبط باستقررار المؤستستة وقحريريا لأىدافيا، فالمؤستستة  استقررار المؤستستة: .1
جقماعي حستب النمط الاققصادي الحديث ىي القي قررر وجود العامؿ مف عدمو، فمـ قعد قمعب الدور الا

فحستب، بؿ عند قعرضيا لأزمات اققصادية، أو قكوف ميددة بالإفلاس والغمؽ والقوقؼ عف النشاط 
واستقررار المؤستستة يعني استقمرارىا في العممية  . الإنقاجي يقعرض عماليا لمقستريح وفرداف مناصب العمؿ

يا الإققصادي الديناميكي الذي الإنقاجية وقحريريا ليامش مف الأرباح ، وىذا مرقبط بالدرجة الأولى بمحيط
يفرض عمييا مجموعة مف الريود ، كما يمكف أف يوفر ليا بعض الفرص القي يجب استقغلاليا وقستخيرىا 

إف أىـ ما يميز المؤستستة في وققنا الحالي ىو قدرقيا عمى القفاعؿ مع  . لخدمة اليدؼ العاـ لممؤستستة
ية لاستقمرار نشاطيا ، وعميو فإف أي مؤستستة لا يمكف أف البيئة المحيطة بيا والقي قمدىا بالموارد الضرور 

قستقمر وقنمو دوف إنشاء علاقات اققصادية مقينة وثابقة ومستقررة ، والردرة عمى القكيؼ مع الظروؼ 
المقغيرة لمبيئة الاققصادية المحيطة بيا، والقي قضـ مقعامميف اققصادييف وزبائف ومورديف وأستواؽ 

جو علاقات قنافستية في الأستواؽ، مف خلاؿ مؤستستات أخرى قنقج نفس الستمعة، فالمؤستستة قوا . ومقنافستيف
وىذا قد يؤثر عمى مركزىا في الستوؽ وعمى نستبة مداخيميا وأرباحيا وعمى استقررارىا بشكؿ عاـ، لذلؾ لابد 
مف أف ققعرؼ عمى ىذه المؤستستات المنافستة ليا في الستوؽ، وىذا يعني وجوب امقلاكيا جدولا مفصلا 

 حوؿ كؿ المنقوجات المعروضة أي الستوؽ، وأف يقميز منقوجيا الموجو لمقستويؽ بالجودة العالية وكاملا
حقى قكوف مبيعاقيا مرقفعة ومداخيميا مستقررة ، وعموما فإف استقررار المؤستستة مرقبط بصورة كبيرة 

ميو مف اققصادي . ويمثؿ العامؿ في ىذا النستؽ عنصر فعاؿ، فالمنظمة قعقمد ع -بمحيطيا الستوستيو
 أجؿ الاستقمرار وىو يحقاج إلى استقررارىا مف أجؿ الاستقمرار بيا.
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 راجعت المؤستستات الوطنية قوانينيا الداخمية والاقفاقيات الجماعية ، وذلؾ بعد : عرد العمؿ .2
المقعمؽ بعلاقات العمؿ ، الذي حدد خلالو المشرع  1990افريؿ  21الموافؽ لػ  11-90صدور قانوف  

 وضوح عرود العمؿ وجعميا نوعاف: الجزائري وبكؿ
* عرود عمؿ دائمة: ويروـ ىذا العرد بناءا عمى قراضي الطرفيف ) العامؿ ورب العمؿ ( لفقرة زمنية غير 

 .محددة، ويحدد فيو المنصب وقصنيفو وأجره الراعدي، والمنح والقعويضات القابعة لو مدة فقرة القجريب
ب العمؿ أف يفستخ عرد العمؿ ، أو يسترح العامؿ إلا بناءا عمى وفي ىذا النوع مف العرود لا يمكف لصاح

 . إجراءات ينص عمييا الرانوف الداخمي والاقفاقية الجماعية
* عرود عمؿ محددة المدة : ويروـ ىذا العرد بناءا عمى قراضي الطرفيف ) العامؿ ورب العمؿ ( لفقرة 

وخلافا لعرد  . ي والمنح والقعويضات القابعة لوزمنية محددة ، ويحدد فيو المنصب وقصنيفو وأجره الراعد
ستبب القوظيؼ ،  - . بداية ونياية فقرة العمؿ - : العمؿ الدائـ ، فعرد العمؿ المحدد المدة يوضح فيو

 بخمستة دواعي: 90-11مف قانوف  12ويحددىا المشرع في المادة 
  أعماؿ وخدمات غير مقجددة. -
 عرود استقخلاؼ -
 .مقجددةأعماؿ فصمية غير  -
 زيادة في وقيرة العمؿ. -
 نشاطات وأعماؿ محدودة المدة -
وىكذا يعطي ىذا النوع مف عرود العمؿ عند القشغيؿ نفستا أخر لممؤستستات ، أو بعبارة أخرى قرنيف     

الطرد الفردي لمعماؿ وليس القستريح في حالة مواجية المؤستستة لصعوبات مالية أو قرنية ، والعامؿ 
نفس الحروؽ والواجبات مثؿ العماؿ الدائميف ، ويحميو الرانوف في حدود العرد المبرـ ، لأف المقعاقد لو 

ومف البدييي أف يخقمؼ الشعور بالأماف المادي والانقماء القنظيمي مف  . العرد ىو شريعة المقعاقديف
ذا يعني استقمرار العامؿ الدائـ إلى العامؿ المؤقت ، فيذا الأخير ينقظر دوما لحظة قجديد العرد ، وى

  .( الدخؿ ، ومف المقوقع أف يقرؾ المنظمة في لحظة إذا وجد البديؿ الآمف ) الدائـ
 اخقيار المينة مف الأمور العويصة القي قواجو كؿ شاب يريد العمؿ لأوؿ  الاخقيار القوجيو: .3

بالرضا والطمأنينة، مرة في حياقو، ومما لاشؾ فيو أف نجاحو في اخقيار المينة المناستبة يزيد مف شعوره 
 والستعي للارقراء فييا والقمستؾ بيا.
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القوجيو الميني عممية يرصد بيا : مستاعدة الفرد عمى اخقيار المينة القي ققناستب مع قدراقو واستقعداداقو  
وميولو ودوافعو وخططو بالنستبة لممستقربؿ ، فكمما كاف ىذا القوجيو ملائما كمما أدى إلى قحريؽ فوائد جمة 

 . أحدىما مقصؿ بالعامؿ نفستو ، ويقمثؿ في دفعو إلى الاستقمرار في العمؿ والقطور فيو : بيفذات جان
بينما الجانب الآخر مقصؿ بالمؤستستة القي يعمؿ بيا، حيث ققجنب نفرات الإحلاؿ جراء مغادرة العماؿ 
ؿ لممؤستستة ، مع عجزىا عمى بموغ كفاءقيـ في وقت وجيز ، الشيء الذي يؤدي إلى قعطيؿ العم

 (64وانخفاض الإنقاج . ) عباس محمد عوض : بدوف ستنة ، صفحة 
 قعني القرقية أف يشغؿ العامؿ وضعية درجقيا أعمى مف الوضعية القي كاف يشغميا القرقية: .4

 قبؿ القرقية، ويقرقب عنيا زيادة المزايا المادية والمعنوية لمعامؿ، وزيادة اخقصاصاقو الوظيفية. 
( ، والقرقية كنظاـ في إطارىا المحدد وأبعادىا  20، صفحة  1973) محمد انيس وقاستـ جعفر :  

 يمي: ومكوناقيا قيدؼ في غالب الأحياف إلى قحريؽ ما
خمؽ روح القفاعؿ واخقيار أفضؿ العماؿ لشغؿ المناصب العميا ، مع إبراء حالة القنظيـ في حالة  - 

 معنوية مرقفعة.
أماـ العماؿ لموصوؿ إلى المناصب العميا ، وخمؽ نوع مف القفاعؿ والقنافس بينيـ وبذؿ إفستاح المجاؿ  -

 . أقصى مجيود لدييـ
مكافأة العماؿ عمى قياميـ بواجباقيـ وقحمميـ لممستؤولية عمى أكمؿ وجو ، وقشجيع الممقازيف عمى  -

 . مضاعفة الجيد وعمى الاستقمرار في خدمة المنظمة
 المستير مشاكؿ قكويف، بؿ لديو مشاكؿ يمكف لمقكويف حميا، واليدؼ القكويف: لا قوجد عند .5

ليس قخصيص أياـ القكويف والإنفاؽ عمييا، بؿ المستاىمة في قطوير المؤستستة ومواردىا البشرية ىذه  
فالقكويف ليس ىدفا في حد ذاقو بؿ اليدؼ يقمثؿ في قطوير الردرات ، فيو وستيمة مف وستائؿ  المشاكؿ.

صؿ لممؤستستة انطلاقا مف كفاءة الأفراد والجماعات ، والرفع مف مستقوى المستؤولية في كؿ القحستيف المقوا
 : المستقويات ، ومف بيف أىداؼ القكويف ما يمي

 زيادة الإنقاج والخدمات. -
 رفع القعامؿ في الأعماؿ بيف العماؿ. -
القي قستاعدىـ عمى إقراف قرميؿ مف حدة القذمر بيف العامميف عف طريؽ قزويدىـ بالميارات والمعارؼ  -

 عمميـ.
 . الاستقفادة المثمى مف الروى البشرية العاممة، ومف المعدات والأدوات الموجودة في المؤستستة -
 قطوير نوع الإشراؼ. -
 قنمية الميارات الفردية لأداء الفرد. -
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  زيادة قردير الفرد لعممو والاىقماـ بو. - 
 منظمة لأطوؿ مدة ممكنةكستب ثرة العماؿ والاحقفاظ بيـ في ال - 

 : الأجر والحوافز المادية .6
الأجور : يعقبر الأجر مف أىـ الوستائؿ القي قعقمد عمييا المؤستستة لقحفيز عماليا، إضافة إلى أنو  *

الدخؿ الرئيستي لأغمب العماؿ ، وعميو ققوقؼ مردرة العامؿ عمى إشباع حاجاقو ورفع مستقوى معيشقو. 
، إضافة إلى ذلؾ يعقبر الأجر عاملا مف عوامؿ إقباؿ  (368ة ، صفح 1974)صلاح الشنواني : 

مكانيقو ، ولرد ستاد الاعقراد أف  العامؿ عمى عممو والاستقمرار فيو والرغبة الشديدة في قحستيف مياراقو وا 
الأجر يعقبر المحفز الأوؿ والأخير عمى العمؿ، غير أف ىذا الاعقراد لـ يدـ طويلا عمى نفس الدرجة 

ييا مف قبؿ، حيث ظيرت حاجات أخرى لدى العماؿ قدفعيـ وقحفزىـ لمعمؿ، إذا أف كثيرا مف القي كاف عم
العماؿ الذيف قعرض عمييـ وظائؼ بأجور أعمى نستبيا يفضموف البراء في أعماليـ ذات الأجر الأقؿ ، 

 .خاصة اذا كانوا محاطيف بجو اجقماعي يجعميـ مستقرريف في عمميـ
مى أنيا " مجرد دافع لحث العامؿ عمى الإنقاج وعمى زيادقو والارقراء الحوافز : قعرؼ الحوافز ع *

بمستقواه ما أمكف، فكمما كاف نظاـ الحوافز معمولا بو بشكؿ رستمي في المؤستستات ، كمما دفع ذلؾ الى 
زيادة في مجيود العامؿ قصد الحصوؿ عمى حوافز أكثر ، وىذا ما ينجر عنو استقررار العامؿ في عممو ، 

 (17، صفحة  1982يؽ الإدارة لأىدافيا الإنقاجية . ) صلاح بيومي : وكذا قحر
 الظروؼ الفيزيرية الملائمة: " يرصد بيا مجموعة الأحواؿ الطبيعية والمادية المحيطة .7

 ( .  13، صفحة  1964بالعامؿ أثناء أدائو لمعمؿ. ) أميف عز الديف :  
لأمور الضرورية ، فيي قستاعده عمى قحستيف وزيادة وأصبح قوفير الظروؼ الفيزيرية الملائمة لمعمؿ مف ا

الإنقاج، ورفع الروح المعنوية لمعماؿ، كما قستاعد عمى الرضا والاستقررار في العمؿ، وعموما قخقمؼ 
الظروؼ الفيزيرية مف منظمة لأخرى ، وكؿ عنصر مف العناصر المكونة ليذه الظروؼ يأخذ مكانة معينة 

ضوضاء مف أشد العوامؿ المؤثرة عمى العامؿ ، وبالقالي عمى استقمراره في في قأثيره عمى العامؿ. و إف ال
العطاء ، واستقرراره بالمنظمة ، وىي الخميط المقناثر مف الأصوات القي قنقشر في مكاف العمؿ ، قثير 
الأعصاب وقرمؿ مف قدرة الستمع قدريجيا قبعا لطوؿ مدة القعرض لمضجيج ، والضوضاء قستبب حالات 

 عور بالقوقر النفستي.الضيؽ والش
 كما ذكرنا مف الضروري ملائمة الظروؼ الفيزيرية المحيطة قوفير وستائؿ الوقاية والأمف: .8

بالعامؿ، وقكيفو مع الآلة و الأجيزة القي يستقخدميا في منصب عممو، فمف الأىمية بمكاف قوفير وستائؿ  
لأمف في العمؿ قمثؿ أحد العناصر إف مشاكؿ الصحة وا الأمف والوقاية مف الحوادث والأمراض المينية.

اليامة والمحددة لرضا العماؿ عف الوظيفة، وبالقالي الاستقمرار فييا مف عدمو.)أحمد خاطر: بدوف ستنة، 
 (23صفحة 
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II. أهمية الاستقرار الوظيفي  
 بالنستبة لمعامؿ: لمعمؿ أىمية كبيرة في قحريؽ الأمف الاجقماعي في جانبو المادي والمعنوي،  (1

شباع رغباقيـ وحاجاقيـ، وثبات العامؿ في عممو واستقرراره فيو فمف خلالو  يحاوؿ الأفراد قحريؽ أىدافيـ وا 
لو انعكاستات ايجابية عميو وعمى المنظمة القي يعمؿ بيا، فالعامؿ المستقرر في عممو مقشبع بثرافة 

قكيؼ والقلاؤـ المنظمة ومقطبع بطباع جماعة العمؿ ، عكس العامؿ كثير القنرؿ فيو دائما يبحث عف ال
فكؿ ىذه العوامؿ غير  . والستموكيات الجديدة لجماعة العمؿ وأستاليب العمؿ الجديدة القي ستيخضع ليا

أما مزايا استقررار  المعروفة لمعامؿ قصبح بالنستبة لو مصدر قمؽ وخوؼ مف المجيوؿ وقثبيط لممعنويات.
عف غيره مف العماؿ ، بحكـ إقرانو لعممو  العامؿ في وظيفقو ىي القردـ الميني وبموغ أعمى الستمـ القدرجي

والقحكـ في آلياقو ، وبالقالي القرميؿ مف احقمالات الإصابة بحوادث العمؿ والقغيب والإجياد ، كما أف 
استقررار أعضاء جماعة العمؿ يزيد مف قماستكيا وقرابط أعضائيا، وبالقالي يدوـ انقمائيا لممنظمة ويرفع 

لعكس صحيح، فكمما انعدـ الاستقررار الوظيفي في المنظمة قعرضت جماعة مستقوى القزاميا القنظيمي وا
العمؿ إلى القسترب الوظيفي بيف أعضائيا ما يحقمؿ قفكيكيا، فالوافد الجديد قد يحمؿ معو ثرافة قنظيمية 
مغايرة قعجؿ في قفككيا، لأف فرداف زملاء العمؿ يؤدي إلى إرباؾ العلاقات الاجقماعية داخؿ بيئة العمؿ 
وقذبذب محقمؿ في الأداء ، وبالقالي يكوف القفكير في مغادرة المنظمة وقرؾ العمؿ محقمؿ في ىذه 
ذا كاف الاستقررار الوظيفي لو أىمية بالنستبة لمعامؿ وجماعة العمؿ ، فيو بالنستبة لممنظمة لو  الحالة. وا 

يا ، فإنو يستاعدىا عمى أىمية مضاعفة . فبالإضافة إلى أنو يمكنيا مف بموغ أىدافيا قستعى إلى قحرير
الاحقفاظ باليد العاممة المدربة والمكقستبة لمخبرة ، ويعفييا مف قكاليؼ الإحلاؿ والبحث عف الكفاءات 
البديمة ، عف القي قستربت وقركت مناصب عمميا شاغرة ، بعد أف كمفت المنظمة مبالغ مالية كبيرة طوؿ 

الأفراد في المنظمة يعمؿ عمى قماستؾ جماعة العمؿ ،  إذف فاستقررار . عممية القعييف ، القكويف والقدريب
ما يجعؿ المنظمة مجقمع مصغر قجمعو ثرافة قنظيمية وىدؼ مشقرؾ وىوية واحدة وىي المنظمة ، فيـ 
يجقمعوف فييا كؿ يوـ مف أجؿ الاستقمرار والبراء، ولقحريؽ ىذه المقطمبات عمى المنظمة أف قوفر ليـ 

  . والجستدي والمادي ، لقكوف ليـ مصدر ستعادة مستقربلا عوامؿ الشعور بالأماف النفستي
بالنستبة لممؤستستة : في ظؿ ما يشيده قطاع الإدارة والأعماؿ مف موجة كبيرة مف لمقغيير الدائـ  (2

والقحديث والميزة القنافستية الحادة، يقطمب مف المنظمات قدرا كبير مف الانفقاح والقواصؿ والمرونة 
شاطيا، فحركة الابقكارات المستقمرة قمزميا بقوافر الكفاية اللازمة لقحريؽ لمواكبة كؿ جديد في مجاؿ ن

الاستقررار والقوازف اللازميف، لأجؿ قحدي المنافستيف والبراء في الستوؽ ، فاستقررار المؤستستة مف استقررار 
العماؿ والعكس صحيح، ولكي قضمف المؤستستة وجودىا ضمف الستوؽ الاققصادية وثباقيا عمييا 

 لإعداد الجيد لقوفير الاحقياجات مف موارد بشرية ومادية لقضمف استقررارىا . القخطيط وا
 وفيما يمي مجموعة مف النراط عمى المؤستستة أف قأخذىا بعيف الاعقبار لأجؿ ثباقيا واستقررارىا:

  قدرة إدارة الموارد البشرية عمى الاقصاؿ و القواصؿ والقفاعؿ المستقمر في ستوؽ العمؿ. *
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 . عداد المستقربمي لقوفير الاحقياجات المستقربمية لممؤستستة* القخطيط والإ
قوافر الردر الكافي مف العناصر البشرية في الوقت المطموب، مع عدـ وجود يد عاممة عف حاجة  *

 العمؿ.
* قدرة ىذه العمالة عمى استقيعاب المقغيرات والقحديثات الفنية المستقمرة في الوظائؼ الجديدة، مع ضماف 

 المستقمرة لاكقستاب المرونة في العمؿ.قدريبيا 
* ضماف بيئة عمؿ ستميمة لستيادة روح الحب والقعاوف والقكامؿ بيف العامميف، وضماف قدر كاؼٍ مف 
الاقصاؿ بأنواعو بيف العماؿ فيما بينيـ، وبيف العماؿ والإدارة لضماف ولائيـ القاـ لممؤستستة مما يستمح ليـ 

 . (85صفحة  ، 2003بالعطاء المستقمر. ) الديب : 
III. يعد استقررار العامؿ في مجاؿ عممو مف بيف الأمور اليامة القي :مظاهر الاستقرار الوظيفي 

قمعب دورا كبيرا في فعالية أدائو ، وبالقالي الرفع مف إنقاجية المؤستستة وزيادة أرباحيا ، إذ لا يمكف  
البشرية والمحافظة عمييا مف لممؤستستة أف قحرؽ نجاحا وقضمف إنقاجية عالية دوف الاىقماـ بمواردىا 

ظاىرة القسترب الوظيفي ، وذلؾ بقوفير كافة الظروؼ الملائمة للاستقررار الوظيفي لمعماؿ وستير الإنقاجية، 
 ويمكف القعرؼ عمى أىـ مؤشرات الاستقررار الوظيفي فيما يأقي حيث نذكر منيا:

قعريد حيث يمكف قصنيفيا إلى قماستؾ جماعة العمؿ: قعقبر المجموعات العمالية مقعددة و شديدة ال (1
، 1997شقا: الستيد جماعات ثلاث ققمثؿ في: جماعة الزملاء، جماعة الرؤستاء وجماعة الإدارة.) 

( والقي يمثميا المديروف ويمكف أف قوصؼ المنظمة بأنيا جماعات مقفاعمة مع بعضيا  336صفحة 
قحريؽ القعاوف والقنستيؽ بيف كافة  البعض، ولكؿ جماعة أىدافيا ونشاطاقيا لكف مف جية أخرى لابد مف

ىذه الجماعات، لموصوؿ إلى فعالية القنظيـ وقحريؽ الاستقررار الوظيفي. ويعقمد عمى ىذا العلاقات 
الممقازة بيف الجماعات ومدى القفاعؿ الكؼء فيما بينيا ، والقنستيؽ والقكامؿ والقرميؿ مف حدة القنافس 

فير فرص القردـ والقرقية وفقح قنوات الاقصاؿ والقفاعؿ بيف والصراعات عف طريؽ قوزيع الأدوار ، وقو 
أعضاء الجماعة، لممحافظة عمى قماستكيا واستقمرارىا في قحريؽ أىدافيا المشقركة، فنجاح الجماعة في 
لى  الوصوؿ إلى الأىداؼ المحددة ليا يزيد مف ثرة الأعضاء بأنفستيـ ويدفعيـ إلى بذؿ جيد أكبر وا 

 (.160، صفحة  2003لانقماء لمجماعة.)عبد الباقي صلاح الديف : زيادة درجة الولاء وا
وبالقالي قحريؽ درجة عالية مف الرضا الوظيفي مما يدفع جماعة العمؿ القمستؾ ببيئة العمؿ القي قحوي  

  ىذه الجماعة.
الشعور بالأماف : قظير الحاجة إلى الأماف بعد إشباع الحاجات الفستيولوجية ، وققضمف الحاجات  (2

  الخاصة بالأماف ما يمي:
 -الحماية مف القدىور الاققصادي - الحماية مف المخاطر الصحية - الحماية مف المخاطر المادية -

  قجنب المخاطر غير المقوقعة.
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وينظر إلى الحاجات بالأماف مف وجية النظر الإدارية أنيا قمثؿ محاولة لقأميف الوظيفة، ومحاولة 
أكبر، ويدؿ ذلؾ عمى أف مطمب النرابات العمالية في أياميا الأولى كانت ققمثؿ الوصوؿ إلى قأميف مالي 

في مطالبة الإدارة بمزيد مف الخدمات لمعامميف وقأميف وظائفيـ ، وىذا لا يعني أف النرابات العمالية قد 
بالمطالب أوقفت مطالبيا بزيادة الأجور ، ولكنيا لا قركز أستاستا عمى المطالب المادية بستبب اىقماميا 

  (146، صفحة  1976الاجقماعية الأخرى . ) شييب : 
قمة الشكاوي : قعقبر ظروؼ العمؿ غير المناستبة وعلاقات العمؿ المقردية بيف المشرفيف والأقباع مف  (3

العوامؿ المولدة لمشعور بالغبف والإحستاس بالظمـ ، خاصة في ظؿ عدـ قستاوي فرص القرقية والحصوؿ 
ذا يؤدي إلى كثرة الشكاوي كقعبير قمرائي عف الستخط وعدـ الرضا عما يحدث. عمى المكافآت ، كؿ ى

عدالة في علاقاقو  لامقصور مف جانب الموظؼ بالغبف وباوالشكوى ىي شعور شخصي حريري أو 
والشكاوي أولى مؤشرات القي قعبر عف الرغبة في قرؾ المنظمة ، وىي قوحي بوجود مشاكؿ   الوظيفية

العماؿ ، وجب عمى المشرفيف الاىقماـ بحميا ومعالجقيا لمقرميؿ مف حدة قأثيرىا عمى  ومعاناة مينية لدى
وكمما قؿ معدؿ الشكاوي عبر ذلؾ عف مدى استقررار العماؿ في المنظمة، فانخفاض نستبة  العماؿ.

الشكاوي بالمؤستستة دليؿ عمى أف ىناؾ استقررار ورضا عف العمؿ، وعدـ وجود ظمـ في المؤستستة يشعر 
ؿ بالعدالة، وبالقالي قرقفع الروح المعنوية عند العماؿ ، ويزيد حماستيـ لقحستيف العممية الإنقاجية . العام

 ( 36) منصور فيمي : بدوف ستنة ، صفحة 
إف قوفر ىذه الشروط وغيرىا داخؿ المؤستستة يعني أف ىناؾ استقررارا فعميا لدى العماؿ في أعماليـ،      

العامؿ إلى الشعور بالثرة والشعور بالمكانة الاجقماعية المحقرمة القي  وبالقالي فكؿ ىذه المؤشرات قرود
 .(115، صفحة  2014قمنع بيا داخؿ القنظيـ وخارجو. ) حاج عمي حكيمة : 
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IV. ا أستباب نذىانعندما نقكمـ عف عدـ الاستقررار يقبادر إلى أ : مظاىر عدـ الاستقررار الوظيفي 
المنظمة ، وىي القي ققجمى لدى العماؿ في ستموكيات وقصرفات قعبر عف مراومة قنامي الرغبة في قرؾ 

 لظروؼ غير مربولة داخؿ المنظمة ، وققجمى ىذه المراومة في مؤشرات ثلاثة ، نوجزىا فيما يمي:
القغيب: يخقمؼ القغيب عف الغياب، في أف الأوؿ يعني غياب العامؿ عف عممو دوف مبرر أو ستبب  (1

الغياب فستببو معموـ وخارج عف إرادة العامؿ، والقغيب ىو الوقت الضائع في المنشآت مرنع، أما 
، صفحة  1982الصناعية بستبب قغيب العامميف ، ىذا القغيب يمكف اجقنابو. ) طمعت ابراىيـ لطفي : 

59) 
اؼ لإشر والقغيب كثيرا ما قكوف أستبابو الظروؼ الفيزيرية الصعبة ، وعلاقات العمؿ الستيئة، ونوع ا   

عدالة، وىو في ىذه الحالة قعبير عف ستخط وعدـ رضا عف وضعية مينية  لاإضافة إلى الإحستاس با
ستائدة، كما قد يكوف ستبب القغيب عدـ كفاية الدخؿ المادي ، مما يدفع بالعامؿ إلى المجوء لأعماؿ قجارية 

ة ذات الطابع الزراعي القي وقد أثبقت بعض الدراستات الأرغونومية بأف لممنطر أو غيرىا لزيادة دخمو.
يقواجد بيا المصنع قأثير عمى ظاىرة القغيب، ففي مواستـ الحرث والبذر والحصاد أو جني الثمار يرقفع 
مستقوى القغيب، لأغمب العماؿ مف مالكي الأراضي أو مف ذوييـ أو حقى مف الباحثيف عف الزيادة في 

عامؿ إلى الأمراض  3000بيا ببريطانيا عمى ارجع " فريزر " أستباب القغيب في دراستة قاـ  الدخؿ.
٪ مف ىذه الاضطرابات النفستية كانت مف حدقيا 15٪ للأمراض، وأف  25والاضطرابات النفستية بنستبة 

 ( 498، صفحة  1968كافية لمنع أصحابيا مف مزاولة أعماليـ . ) نعيـ الرفاعي : 
الوظيفي، ويعني كثرة قنرؿ العماؿ بيف دوراف العمؿ : دوراف العمؿ مف أىـ مؤشرات عدـ الاستقررار  (2

مناصب العمؿ دوف الثبات في أحدىا ، بعد فقرة قجريب غير مرضية، أو عدـ الردرة عمى القلاؤـ مع 
المنصب الجديد لأستباب مخقمفة، منيا الإشراؼ الستيئ وعلاقات العمؿ الإنستانية الرديئة، الإحستاس 

القنظيـ ، ومستقوى الإشراؼ، الشيء الذي يجعميـ بالظمـ، وموقفيـ مف الجياز الإداري ومف حجـ 
يشعروف بأف ىناؾ مف يأخذ أجرا شيريا دوف مرابؿ عمؿ واضح يروـ بو لمقنظيـ، وبالقالي فأجره مرقطع 
مف حستاب العماؿ ، مما يؤدي إلى شعورىـ بالظمـ، وىذا ما يؤدي إلى زيادة في دوراف العمؿ نقيجة 

 ضرورية.المبالغة في عدد المشرفيف غير ال
الإضراب : يعقبر الإضراب شكؿ مف أشكاؿ الصراع القنظيمي داخؿ المنظمة، وىو احقجاج يروـ بو  (3

العماؿ لمقعبير عف وضع ستيء يعانوف منو ، ويعني كذلؾ القوقؼ الجماعي عف العمؿ لحيف حدوث 
، 1988 قغيرات في المكافآت أو ظروؼ العمؿ ، وىو مظير قكقيكي لمضغط.)عبد المنعـ عبد الحي:

( ويفقرض أف يكوف ىناؾ نوع مف الوعي الجماعي بحجـ المشكمة، والإحستاس بأف اليدؼ  84صفحة 
إذا فيو رد فعؿ عف أوضاع مينية غير مربولة، ققستبب بدورىا في  . واحد وأف النقائج قعود عمى الكؿ

ات عمى وجود نية قرؾ العماؿ لممنظمة حيف يقوفر لدييـ البديؿ، ومف ىنا فالإضراب مف أقوى المؤشر 
 .في قرؾ المنظمة
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القمارض: يعني القمارض إيياـ النفس بالمرض أو بوجود عمة، فيو عممية اجقماعية يمكف لمعامؿ  (4
كما يعني قبرير الغياب بشيادات مرضية دوف عمة قذكر، وينقشر بيف  عف طريريا القظاىر بالمرض،

قوصميـ إلى حالات نفستية مضطربة،  العماؿ الذيف يشعروف بالضيؽ في العمؿ لأستباب مينية قد
أستبابيا إشراؼ ستيء، إحستاس بالظمـ، عدـ قلاؤـ مع منصب العمؿ، إلى أف ققحوؿ إلى رغبة في 

 .(20، صفحة  2002قرؾ المنظمة، وىو عموما ىروب مرنع مف العمؿ. ) عبد الله بميط : 
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 خلاصة 
الاستقررار الوظيفي ىػو برػاء العامػؿ فػي عممػو الػذي يشػغمو فػي المنظمػة دوف ومما قردـ يستقخمص أف      

القفكيػػػر فػػػي القغييػػػر مػػػف منظمػػػة لأخػػػرى، مادامػػػت المنظمػػػة الأولػػػى قػػػوفر لػػػو مخقمػػػؼ احقياجاقػػػو الماديػػػة 
ويمكػػف الرػػوؿ أف الاستػػقررار  . والاجقماعيػػة والنفستػػية، وقجعمػػو مطمئنػػا عمػػى مستػػقربمو المينػػي وراض عنػػو

نما ققشارؾ فيو مجيودات العامؿ والرؤستاء وأصػحاب العمػؿ، فمػف جيػة العامػؿ الوظيفي  لا يأقي قمرائيا، وا 
يحاوؿ جاىدا إثبات نفستو بالعمؿ ويحاوؿ قدر المستػقطاع الوصػوؿ إلػى أداء جيػد ، وقحريػؽ علاقػات طيبػة 

ا مػػف جيػػة مػػع زمػػلاءه العمػػاؿ والرؤستػػاء، وقجنػػب مػػا لا يرضػػييـ، خاصػػة القغيػػب المستػػقمر بػػدوف عػػذر أمػػ
الرؤستػاء فػإف عمػييـ قػوفير جػو عمػؿ ملائػـ وعػدـ القمييػز بػيف العمػاؿ، وعمػييـ الاعقػراؼ بمػا يبذلػو العامػػؿ 
شعارىـ بالانقماء لجماعػة العمػؿ، كػؿ ىػذا يػؤدي بػدوره إلػى الطمأنينػة الػذي  مف أجؿ مؤستستقو وقشجيعيـ وا 

 .إلى استقررار العامؿ يؤدي بدوره
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 تمهيد
اااااا اامنتعدق اأبعد ااميواهب الأهم اوامتطرق اامبحث ابعرضانشكد  امبحثهر اامهظري  اامفصول اف  اقنهر ن

ا اامحقرئق اهذه اترين  اامنيداهي  ادراةتهر اخلال انن اهحرول ابجر، اوذمكاإوامنرتبط  اندنوة  انعطيرت مى
مىاحقرئقاواقعي اف اضوءاإنهجيي انتكرند اتنكههرانناتحويلاامنعطيرتاامهظري ااةتراتييي إمىاإبرلاةتهردا

ايتعدقا اامذي اامفصل اهذا اخلال انن احيثاهةعى اامنيدان انن اعديجر اتحصدهر اامت  امبيرهرتاوامنعدونرت
 ايراءاتاامنهجيي امددراة اامتعرفاعدىانيرلاتاامدراة اوامت اتتهرولاامنيرلاامنكره اوامبشريامددراةبرلإ
ابرلإ االأإضرف  اوامنهججاامنةتخدماوتحديد اامدراة  امدنيتنعاوعيه  اهقدماوصفر دواتامىاامنيرلاامزنه اثم

حصرئي اف اامتحديلاامت ااةتخدنتاف انعرمي اامهترئجامتأكداةرميباالإتبيرناالأإمىاضرف اامنةتعند ابرلإ
ا. نناصح افرضيرتاامدراة 

ا

ا

ا
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ا
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ا

ا
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I.  مجالات الدراسة 
يعتبراتحديدانيرلاتاامدراة انناأهماامخطواتاامنهجيي اف اامبحوثاالايتنرعي اومقدااتفقاامعديدانناااا

ارئيةي اأهنجر:انامكلادراة اثلاثانيرلاتأامبرحثيناوامنتخصصيناف انهرهجاامبحثاالايتنرع اعدىا
ا (221صفح اا،2001نحنداشفيق:ا)

 :المجال المكاني ) الجغرافي ( (1
اامصهدوقاا انؤةة  اعدى االاختيرر اوقع اوقد اامتطبيقي  اامدراة  اهطرقه اامذياتنتاف  اامنيرل ابه ويقصد

ا.اموطه امدتأنيهرتاالايتنرعي امولاي اامنةيد اامت اتقعاعدىاطريقاولاي ابرجابوعريريج
امنح اعناامنؤةة انيداناامدراة  .1
اتعريفابنيداناامدراة اام (اأ
  ا:تعريفانهظون اامضنرناالايتنرع

اذاتها انناا انؤةة اعنوني  اامنةيرة اامنرمي ، اامنعهوي اواالاةتقلامي  ابرمشخصي  تةييراخرصاتتنتع
 :امنؤرخاف 92-07طرفاامقواهيناوامتهظينرتاامخرص ابهابرلإضرف اإمىاإيراءاتاامنرةوماامتهفيذيارقما

ا. م ياوامنرامنتضننااموضعاامقرهوه امصهرديقاامضنرناالايتنرع اوامتهظيماالإدارا1992رهف ايا 04
يرتكزاهيرحانهظون اامضنرناالايتنرع اف اأداءانجرنجرا :امتهظيماالإدارياوامنرم امدضنرناالايتنرع  -

ا :عدىايرهبيناأةرةييناهنر
ا اتقدي* اوةرع  اامنتعرندين انع االإيراءات ابتبةيط اتقوم اامت  اوامنهظن  اامواعي  االإدارة االأول: مااميرهب

اامخدنرت
ف اامحصولاعدىاالأنوالااملازن امنوايج انختدفاالأخطرراامت ايتعرضامجراااميرهباامثره :ايتنثل*اا

ا.الايتنرعييناامنؤنهين
ا:يرتكزاامتهظيماالإداريامنهظون اامضنرناالايتنرع اعدىانبدأيناأةرةييناهنر :امتهظيماالإداري -1
ا.وحدةااموصري االإداري اامنوكد اموزارةاامعنلاوامضنرناالايتنرع  -
ا.الاختصرصاحةباامنخرطراوامنزايرابرمهةب امدصلاحيرتاعدااهظرماغيراالأيراءاا- 

 ابصف ا اامذكراوامت اةيتماشرحجر االإداريامدضنرناالايتنرع اامصهرديقاامةربق  ويشنلاامتهظيم
 .نختصرة

ا
ا



طرراامنهجي امددراة الإ  امفصلاامثره  

 

41 

  امصهدوقااموطه امدتأنيهرتاالايتنرعي :CNAS  
اامضنرن اامصهرديقاف انهظون  اأقدم ااهو االإدارياوامنرم انهظماالايتنرع ، اوتهظينه اامقرهوهي  طبيعته

ا :هذااامصهدوقايختصابـ(1992يرهف ا04امنؤرخاف ا92-07رقما)بنويباامنرةوماامتهفيذيا
ا .تةييراامتأنيهرتاالايتنرعي اوحوادثاامعنلاوالأنراضاامنجهي  -
ا .ترقيماامنةتخدنيناوامنؤننامجماايتنرعيرا-
ا.عيهي امهقدي اواماالأداءاتتقديما -ا
ا.تتومىاتحصيلاالاشتراكرتاونراقب اامتزانرتاامخرضعين -
ا.الاتفرقيرتانعاامجيركلاامصحي ااموطهي اوامدومي اتوقيعا -
ا.تنررساامنراقب اامطبي اعدىاامنؤنهيناالايتنرعيينا-

 امصهدوقااموطه امدتقرعد :CNR  
ا اةربقر اذكر اامذي اامنرةوم ابنويب انهظم اامصهرديق، اأقدم انن اأيضر ان)هو ارقم امنؤرخا92-07رةوم

ا1992/01/04))ف  ابرمتقرعدااوهوا االأحكرم اووضع اامتقرعد اونهح اامنعرشرت ابإدارة ايختص صهدوق
ا.امنتوقعانناخلالاامعقوداوالاتفرقيرتاامدومي امدضنرناالايتنرع 

 امصهدوقااموطه امدتأنيهرتاالايتنرعي امغيراالأيراء:CASNOS أهشئاهذااامصهدوق 
ابترريخاا ا1992/07/04)نناخلالاهفساامنرةوم اوامهقدي ا( االأداءاتاامعيهي  ابإدارة اامصهدوقايجتم هذا

 .مغيراالأيراء
  امصهدوقااموطه امدتأنيناعدىاامبطرم:CNACهظراامدتغييرااميذرياامحرصلاف اهيكد ا 

دوم اإمىاإهشرءاوتويهاالاقتصردااموطه ،اونراهتجاعناذمكانناتةريحامدعنرلاوحلاامنؤةةرتااضطرتاام
امدا1994ااايويدي اا06امنؤرخاف ا188ا-94امنرةوما)صهدوقاامتأنيناعدىاامبطرم ابنويبا تكفلا(

 برمعنرلاامذينافقدواانهرصباعندجمالأةبربااقتصردي 
 امصهدوقااموطه امدعطلاامندفوع االأيراوامبطرم اامهرين اعناةوءاالأحوالااميوي اف اقطرعرتا

 هواآخراصهدوقاف اامنهظون اأهشئاCACOBATPH:  امبهرءاوالأشغرلاامعنوني
نةؤولاعناإدارةاامعطلاامندفوع االأيراا(اوهو1997فيفريا04امنؤرخاف ا97-47رقما)بنويبانرةوما

 .ف اقطرعاامبهرءاوالأشغرلاامعنوني اوامري
لاشتراكرتاامتهظيماامنرم :اويقصدابهاتدبيراامنوارداامنرمي اويتماامحصولاعدىاهذهاالأخيرةانناخلالااا-2

ا.امت اتعداامنصدرااموحيداوالأةرة اف اتنويلاامضنرناالايتنرع 
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ا :وبصف اعرن افإناامتهظيماالإدارياوامنرم ايحققرناأهدافاامنهظون اوامت اتتنثلاف اااا
ا :نناخلالا،أهدافااقتصردي *ا
ا.عدىاعرتقاامدوم إعردةاتوزيعاامدخلااموطه اوهذاايةرعداعدىاامتخفيفانناالأعبرءاامنرمي اامندقرةاا-
اةتثنررااحتيرط اأنوالاامضنرناالايتنرع اف اإقرن انشرريعاتةرعدهماف اامتطوراالاقتصرديامدبلادا -

ا.وامقضرءاعدىاامبطرم 
ا.امتأهيلاامنجه امدعرنديناامنةرحيناوامعريزيناعناامعنلالإعردةاتشغيدجمانرةاأخرى -
ا :أهدافاايتنرعي  *
ا.الأييرلاعدىاةبيلاامنثرلااقتطرعرتاالأيراءايةتفيدانهجراامنتقرعدينتةعىامخدقاتضرننابيناا-
ا.امفرداومكنالااينكنامدفرداإغهرءاامينرع اءإغهرتحقيقاامتضرننااموطه ،افرمينرع ابإنكرهجرا ا-
ا.امنةرهن اف اتحةيناامنةتوىاامنعيش امدعنرلاوامحفرظاعدىاامقدرةاامشرائي  ا-
امنةتوىاامصح ابتوفيرانصرريفاامنرضاووةرئلاامعلاجامدتقديلانناالإصرب ااامنةرهن اف اتحةين ا-

ا.واهتشرراالأنراضاف اامنيتنع
 امتعريفابرمصهدوقااموطه امدتأنيهرتاالايتنرعي امدعنرلاالأيراءاوكرم اامنةيد:   
امنهحاإهشرءافرعانكدفابتةييرابا1978دضنرناالايتنرع امولاي اامنةيد اةه اماساامصهدوقااموطه تأة

اإهشرءااامعرئدي  اتم االايتنرع ، امدضنرن ااملانركزي  اوف اإطرر اةطيف، امولاي  اتربع اإدارير وامتعويضرت.
اار.نكدف ابتةييراالأخطرراالايتنرعي اامنهصوصاعديجراقرهوه1985وكرم اقرئن ابذاتجراةه ا

ا :وه اعانجرمارئيةي واومقدااةتهداإمیاامنشرا*ا
ات.تحصيلاالاشتراكرا-
ا .اقب اامطبي إيراءاامنراا-
اتقديراامتعويضرت -
  إناامنيزةاالأةرةي امدولاي  :امتوزيعااميغراف امدضنرناالايتنرع اعدىانةتوىاولاي اامنةيد 
 .ه اامتوزيعااميغراف اامنهتظمامنراكزاوفروعاامضنرناالايتنرع اعبراتراباامولاي ا

ا ااموطه  اامصهدوق امنؤةة  اامتهظين  اامجيكل اتبيرن ايد  اوفينر اامنةيد ،ا* امولاي  االايتنرعي  مدتأنيهرت
وامذياصنماعدىاأةرساهشرطجر،اوهواشكلاتوضيح ايبيناويظجراالإداراتاوالأهشط ااموظيفي اامت ايقوما

ابجراامعرنديناداخدجر:
ا
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ا.اامجيكلاامتهظين امدصهدوقااموطه امدتأنيهرتاالايتنرعي اوكرم اولاي اامنةيد (ا:اينثلا01امشكلا)

ا
  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اامتأنيهرتاالايتنرعي امدعنرلاالأيراءااامنصدر:وكرم 

ا

ا

ا

 مصمحة العلاقات الدولية

 نتماءمصمحة الا 

مصمحة الدفع من قبل 
 الغير

 مصمحة الفوترة

 

مصمحة الأخطاء 
 الجسيمة

 لخمية الإستشفائيةا

 مصلحة النقل الصحي

 مصمحة العجز

 يرية الوكالةمد

 المديريةنيابة 

 للإعلام الألي
نيابة مديرية الإدارة 

 العامة

 المدير
نيابة مديرية 
 التعويضات

نيابة مديرية 
 المالية والتحصيل

 مصالح المراقبة الطبية

قسم  الحضانة 
 الإدارة
 العامة

قسم 
الوسائل 
 العامة

 الصيدلية
مصمحة 

المستخدمين 
 والتكوين

 فرع الأجور

الجرد 
ومتابعة 

ستثمارالاا
 ت

مصمحة 
 الإنجاز

مصمحة 
الأمن 
 والصيانة

 أمانة المديرية

خمية الإصغاء 
 والإعلام والاتصال

 خمية الإحصاء

الخمية المحمية 
 للأرشيف

مصمحة المراقبة 
 الداخمية

مصمحة الأمن 
 والوقاية

 الطبية بةالمراقنيابة 

 قسم المالية قسم التحصيل

 مصمحة الترقيم

 شتراكاتمصمحة الا

مصمحة مراقبة 
 المنشغمين

 مصمحة المنازعات

خمية التدابير 
 التشجيعية

 مصمحة التخميص

 خمية المراقبة

 قسم المحاسبة

مصمحة الرقابة 
 الإدارية
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اا:نراكزادفعاامتعويضرت*ا
ا  :نصرمحاامنراقب اندحقرتاامدفعاوامفروعانقرااموكرم

أولادا /نقرة /عيناامندح /بوةعردة /ةيدياعيةى /حنرماامضدع  قر(/كشروداعد ا)امح االإدارياةرب-
ا/برهوما/امخبره ا/امنعرضيد /امقيص ا/اميرنع  /نةكن150نصدح اامنينوعرتاامكرئه ابح ا /دراج

يبلا /وهوغ ا/بناةرور /عيناامحيلا/نةيفا /ةيدياعرنرا/عيناامخضراء /أولاداةيديابراهيما
 /امجرنل/امشلال /أولاداعديامقبرم ا/أنيدلا /أولادانهصورا/أةديم/ بدعريب /أنةرعدا)عيناامغراب(

ا.امترنة 
 المجال البشري:  (2

نوظفاامنتنثلاف اعيه اننانينوعانيتنعاا649مدفئرتاامفرعد اف اهذااامتهظيماينرم ايبدغاامعدداالإاا
اوه اامدراة ، اعديه اةييرى اامذي اننامبحث امولاي اام االايتنرعي  امدتأنيهرت ااموطه  اامصهدوق نوظف 

ا.امنةيد 
 المجال الزمني:  (3
اااا املإيراءات اوفقر اوذمك ازنهي  انراحل امثلاث  اوفقر اامدراة  اإيراء اتم اامهظرياومقد ابرميرهب امنتعدق 

امدبحث االأا،وامنيداه  االإفتنثدتاامنرحد  ابهرء اف  اومى اانتدتانن اوقد امدبحثا، اامتنجيدي  ا29يراءات
ا اا2018ايرهف  اإمى االاةتبيرناأ .2018نررساا14غري  ااةتنررة اتصنيم افيجر اتم اامثرهي  اامنرحد  نر

ا02مىانيداناامدراة اف اإحيثاتماامهزولااشكرمي اوفروضاامدراة ،امنتعدق ابرمنوضوعا،اوذمكاوفقراملإ
افريلاا15،اوفيهاتماامتعرفاعدىانيداناامدراة اونيتنعهاوتصهيفرتهااموظيفي ،اوف اترريخا2018فريلاأ

ووضعاا2018افريلاا17يراءاتاامنهجيي اوتوزيعاالاةتنررات،اوتماينعجراف اتمابهرءافصلاالإا2018
ا.تحديدجرامنعطيرتاامهرتي اعناامفرزاف ايداولاثما

II. ةمجتمع وعينة الدراس. 
 :مجتمع الدراسة(  1
هيرسانيتنعاامبحثابأهها"انينوع اعهرصرابجراخرصي اأواعدةاخصرئصانشترك اأيعرفانوريسااا

االأ اامعهرصر انن اغيرهر اعن انوريساتنيزهر ا) ا". اامتقص  اامبحثاأو اييرىاعديجر هيرس:اأخرىاوامت 
ا(.298صفح اا،2004

ا 
ا
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ا(:01وضحهااميدولارقما)ياوفقااميهساكنرفنيتنعاامدراة انصهفاا
ا
ا
ا
ا
ا

ابهرءااعدىاتصريحاهرئباامندير.اعداداامطرمب إا
اأيلاحظانناخلالااميدولاأعلاهاا- ٪اوه اا75,65نوظفابهةب اا491ناعدداامعنرلاامذكوراقدرابـ
اأ ا،حيثا٪24,35وامت اقدرتابااالإهرثعدىاهةب انناهةب  ابـ نوظف ابإينرلاعدداا158قدراعددهم

ا.نوظفا649امنوظفيناف انؤةة اامصهدوقااموطه امدتأنيهرتاالايتنرعي ابا
ا:02نوضحاف ااميدولارقمانرانيتنعاامدراة اوفقااموظرئفاامفئ اامنجهي ا*أ

ا
ا
ا
ا
ا

ا.حصرئيرتاامنقدن انناطرفاهرئباامنديرعداداامطرمب ابهرءااعدىاالإإنناااا
٪ا62،09امنهصباامذياحظ ابهةب ااكبراهواصهفاامتحكمابـااأنيلاحظانناخلالااميدولاامةربقاا-

ا.٪ا18،02طرراتابهةب ا٪اوصهفاالإ19،88ثمابعدهاصهفاامتهفيذابهةب ا
 عينة الدراسة :( 2
ا(ا.ا142،اصفح اا1999)افضيلادميوا:اا.نبريق لإةرةي امدبحثااحدىاامدعرئماالأإتعداامعيه اااا
اامبيرهرتاامنيداهي اا انهه اامذياتينع اامنيتنع اه  الأهجر اامدراة  اف  اامنهجيي  اامعهرصر اأهم انن وتعتبر

ةتحرم ادراة اينيعاأفراداامنيتنعامظروفاتتعدقابرمكدف اأوااموقتااويةتخدماأةدوباامبحثابرمعيه اعهدا
ا ادون اامندروس اامنيتنع امطبيع  اأأو اذمك ايؤدي االاإن اامنرامى اامواقع اعن ابدقرةمابتعرد ا) ا. انعرفته اد

ا(128صا،2009:ةلاطهي اواحةرناامييلاه 

اامهةب اامنئوي اعدداامعنرلااميهس
ا%75.65ا491اذكور
ا%24.35ا158اإهرث

ا%100ا649اامنينوع

اامهةب اامعدداامنةتوى
ا%18.2ا117اإطررات

ا%62.09ا403اأعواناامتحكم
ا%19.88ا129اأعواناامتهفيذ
 %100ا649اامنينوع
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اه انينوع افرعي انناعهرصرانيتنعابحثانعينأوعديهاينكناامقولا :اأهيرس)انوريسا.ناامعيه ا"
ا (.301،صفح ا2004

اوه اتكونا اعديجر اامبرحثابتطبيقادراةته اامت ايقوم ااميزئي  اه اامنينوع  اف اابةطاتعريفرتجر وامعيه 
ابهفساامهةبا اخصرئصاامنيتنع اتتوزعافيجر اامعيه  اإذناهذه اامكد ا، اامدراة  امخصرئصانيتنع ننثد 

 .ةرميبانحددةأتاوايراءاإامواردةاف اامنيتنعاونهتقرةانناحيثااههايتمااهتقرئجراننانيتنعاامدراة اوفقا
ختيرراامعيه اامعشوائي اامبةيط اوامت اتعرفاعدىااوهظراامطبيع اامنوضوعاوخصرئصانيتنعاامدراة اتما
صد اونهعاامبرحثاننايعلاامهترئجالأفراداامنيتنعااأأهجرا:ا"امنةرواةابينااحتنرلاتاالاختيررامكلافرداننا

ا(اا27،اصفح ا2003روخ:انتحيزةاونتأثرةاف ااختيررااموحداتا.ا)اصلاحاامديناش
اا االإاتةتطيعونناأيلاذمكافإناامبرحث  اامكلامتف ابأغراضاامبحثاوف اهذا اف اهذا طررادراة اعيه 

نوظفاف انؤةة اامصهدوقااموطه امدتأنيهرتاالايتنرعي ابرمنةيد ا،اا649يتكونانيتنعاامبحثاننا
نفردةانناامنفرداتاامنكوه اا65وزيعاوامنوزعيناعدىانختدفاامنةتويرتاامتهظيني ا،اووفقرامنراةبقاتمات

ههاتماتحديداامعيه اننانيتنعاامبحثاوفقرامهةب اتنثيدي اقدرهراأعدنراا،صد مدعيه اننانيتنعاامبحثاالأ
ا:٪اكنراهوانوضح10

ا.اةتنررةا50اومقداتمااةتريرعا65أيابرمتقريبا 64،9 = 100 ÷ 10 × 649  
III. منهج الدراسة : 

اأدواتاينعاإااا اوكذا ايهتجيه اامبرحثاأن اامذياييباعدى اامنهجج ايحدد اامذي اهو اامدراة  انوضوع ن
امنعدونرتا،اويعرفاامنهججابأهها"اعبررةاعنانينوع انناامعنديرتاوامخطواتاامت ايتبعجراامبرحثابغي ا

بعرداأضبطاا،اوبرمترم افرمنهججاضروريامدبحثاإذاهواامذيايهيراامطريقاويةرعداامبرحثاف "تحقيقابحثها
ا(ا104صا،2004ونةرع اوأةئد اوفروضاامبحث.ا)رشيدازروات :ا

وهواطريق اتةرعداف اامبحثاولاايةتطيعاامبرحثاامعدن االاةتغهرءاعههاوبدوناامنهججايكوناامبحثانيردا
اويختدفاامنهججاننادراة الأخرىاعدىاحةباطبيع ا ابرمواقعاامعدن ا، امه تينيعامدنعدونرتالااعلاق 

انوض الاونشكد  اوتبعر ا، اامبحث اوامذهيبرت:اوع ا)بوحوشاعنرر ا. نكرهرتجم اوا  اوقدراتجم اامبرحثين ختلاف
ا(ا29،اص2001

وكرنالابداننااختيرراامنهججااموصف اوامذيايةنحامهرابوصفاطبيع اهذهاامعلاق اميساوصفراعدينرادقيقرا
امنيرلات،وحةبا اانتدادهر أخرىاف اامعنلااواإهنراوصفايقفاعدىادلالاتاهذهاامعلاق اوعنقجراوكذا

يراءانناايلاامحصولاعدىاحقرئقاوبيرهرتاتفةيرامكيفي اارتبرطاهذهاإناامبحثااموصف اهواإوخرريها،ا
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امبيرهرتامنشكد اامدراة اوهوايتضنناقدراانناامتفةير،ايقوماهذااامنهججاعدىاينعاامنعدونرتاحولانوقفا
ا(40صاا،1985:اإبراهيميتنرع انعيناأوانيتنعانحد انعينا.ا)عبدااموهرباا

IV. أدوات الدراسة: 
كتشرفاوفجماامدوافعاواموقرئعاوامهترئجا،ايةتخدماامعدنرءاوامبرحثونانينوع انناامتقهيرتاوالأةرميبالاااا

إلااأناطبيع اامنوضوعاوخصوصيتهاتفرضاعدىاامبرحثاينعاامبيرهرتابرلأداةاامنهرةب امددراة ا،اوأنرا
صد اوثيق ابنوضوعاامدراة اوامت اكرهتاامنلاحظ ا،االاةتنررةاامىاأدواتامجرإبرمهةب امدراةتهرافإههراميأهرا

ا.واموثرئقاوامةيلات
ابرق االأدواتاا-1 اعن اأهني  اأدواتاامبحثاالايتنرع اامت الااتقل انن اامنلاحظ  اتعتبر ا: امنلاحظ 

عدىااوه اهقط اامبداي اف اأيادراة اعدني اذمكاأهجراتةرعد،الأخرىاامشرئعااةتعنرمجراف اامبحوثاامعدني 
اد)عنراامخ.امتعرفاعدىاطرقاامعنلاوأهواعاامخدنرتاالايتنرعي اوامنرافقاامنختدف اوظروفاامعنلا...ا

ا(ا32،اص1990بوحوش:ا
ومقداعرفجرارشيدازروات ا:ا"ابأهجراوةيد ايةتخدنجراامبرحثاف اينعاامنعدونرتاعناامظرهرةاامندروة ا،اا

ا(257صا،2007ا:امنعرف ا.ا)رشيدازروات انايتبعانهجيرانحدداايعيههاف انلاحظتهابجدفأعدىا
امكلابرحث  اامبداي  اهقط  اف اامحصولاعدىاامبيرهرتاامت اا،إذناه ابنثرب  وذمكانناخلالانةرهنتجر

ا.خرىينكنامدبرحثاامحصولاعديجرانناخلالاالأدواتاالأ
خدماحيثاتةت،هةرهي اوالايتنرعي لإدواتاامبحثاامشرئع اف اامعدومااأتعتبراننا :(تبيرنةا)اةالاةتنررا -2

اتةرعداا،ف اامحصولاعدىانعدونرتادقيق  اف اامبحثاكوهجر ارئيةي  اكأداة االاةتنررة اأداة ااةتخدنهر وقد
مىاعدماإضرف ابرلإا،واامتشتتأنجنراتنيزتابرلاهتشرراا،امبرحثاعدىاينعاامنعدونرتانناعيه اكبيرةاامعدد

وتةرعداعدىا،ااننااموقتاواميجدتوفراكثيراا،ثهرءاالاةتقصرءأتدخلاامبرحثاف اامتقريراامذات امدنبحوثينا
ا(106صا،2000ا:ننرايرفعادري اامثبرتاودق اامهترئجا.ا)نحنداعبداامحنيدا،تصهيفاامبيرهرتاوتبويبجر

ومىالأداةاالاةتنررةاننابيناامنراحلاامجرن اف اامبحثا،افقدااةتغرقتافترةانناامزنناوتعدانرحد اامبهرءاالأ
اأدبيرتا املاطلاعاعدى اهظرا اوهذا ابرلإ، ا، ابرمنوضوع اذاتاامصد  اوامدراةرتاامةربق  اإمىااضرف امدراة 

حيثا،ةرتذةاامنحكنيناف اامتخصصيضراالاةتعره ابنينوع انناالأأوقداتماا،ةترذاامنشرفنةرعدةاالأ
ا: يد ابداءاامرأيافينرإتماعرضجراعديجماف اصورتجراالأومي اوطدبانهجما

ا.ندىاوضوحاعبرراتاأداةاامدراة ا-
ا.ميهإنرئجرامدنحوراامذياتهتن اندىااهتا-
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ا.نتجرامنراوضعتالأيدهئندىانلاا- 
ضرف اإةرةي ،اكذمكاحذفاأواندىاكفري اامعبرراتامتغطي اكلانحوراننانحرورانتغيراتاامدراة االأ - 

ا.قتراحرأواتعديلاأياعبررةانناامعبررات،اوتقديماامبديلاك
ابشكلايعكسانضرنيناالإ االاةتنررة اأةئد  اتماصيرغ  اتضنهتاشوقد اوقد اوامفرضيرت، تةرؤلااا30كرمي 

ا:نوزع اعدىاثلاثانحرور
ا .ةئد أنهتاامنعدونرتاامشخصي امدنبحوثيناوتحتوياعدىاخنة اضول:اتامنحوراالأ

ا.15__ا1ننااموظيف اويتضنناامعبرراتاننايتعدقابرلأ:امنحوراامثره 
ا.30__ا16امنحوراامثرمث:اوامنتعدقابرلاةتقرارااموظيف اويتضنناامعبرراتاننا

فج انصدرااةتقرءاامنعدونرتاوامبيرهرتاامنتعدق اا،اموثرئقاوامةيلاتا:اوه اامدميلاامرةن امدبرحثا-3
ومقداا،فج ابنثرب اةهدانكنلاملأدواتاامنةتخدن اف اامبحثامغرضاتينيعاامنعدونرت،ابنيتنعاامدراة 

اام اعدى اوبرلاطلاع ابرمنؤةة  اامتعريف اف  اوذمك ابدورهر اهحن ابجر االإاةتفدهر اوكيفي اعدد امدعنرل ينرم 
ا.توزيعجماعدىانختدفاامنصرمح

 المقابمة:
انوايج ابينا *اتعريفاامنقربد : تعتبراامنقربد اإحدىاأهماأدواتاينعاامنعدونرت،اوتعرفاعدىاأهجر:ا"

رشيداامبرحثاوامنبحوثينامتحقيقاهدفانحدداوهواينعاامبيرهرتاامنراداينعجراعنانوضوعاامبحث.ا"ا)ا
ا(247،اص2007ا،زروات 

اوقدااةتخدنهراهذااامهوعاف اامنراحلاالأومىانناامدراة ا"اامنرحد االاةتطلاعي ا".اا
*اتعريفاامنقربد اغيراامنقهه :اه اعبررةاعنانقربد الاايتقيدافيجراامبرحثابأياهوعانناامقيوداامنويودةا

ايهخرطوناف اقد اوبرمترم افإناامبرحثاونةرعديه اامنقهه ، اامنقربد  اأةئد اف اإطرر اوميسامديجم  اامنقربد 
نحددةامدنواضيعاامت اةتتمانهرقشتجراأثهرءاامنقربد .اويتنيزاهذااامهوعابرمنروه اامكرفي اامت اتةنحامدبرحثا
برمتعنقاف اامحصولاعدىاامنعدونرتاامنتعدق ابرمنبحوثاوامنوقفاامنحيطابه،اكنراأههايةنحامدنبحوثا

اا.(138،اصا2001،طرهراحةواامزيبرريا).برمتعبيراعناشخصيتهاتعبيرااحرااتدقرئير
ا اتنتاهذه اامنؤةة  اهرئباندير انع اامتنرساامنقربد  اعدى اامنوافق  اعدى اامحصول اتم ا". افتح اشتوح "

امنةرعدةانناقبده،اذمكانناأيلاامحصولاعدىانعدونرتابخصوصاامنؤةة امتةرعدهراف اعندي اينعا
ا.امبيرهرت

ا



طرراامنهجي امددراة الإ  امفصلاامثره  

 

49 

V. الأساليب الإحصائية في التحميل 
االايتنرعي امدعدوماالإحصرئي اامحزن ابرهرنجااةتخداماتماأةئدتجراعدىاوالإيرب اامدراة اأهدافامتحقيقاااا

(spss)وأيضرااامحرةوبايجرزاف اامنةتيوبيناإيربرتاينيعادخرلإاخلالانن(ا22)رقماالإصدارا
اذيوامايتوفراعديهاامذياالإحصرئ اةدوبالأا(spss)برهرنجىاعداطبقاثما،متفريغاامبيرهرتاExcelبرهرنجا

ا:ويتنثلاف اامدراة انتطدبرتانعاتنرشىي
 امتكراراتاوامهةباامنئوي اموصفاخصرئصاأفراداامعيه اومدكشفاعنانتغيراتاامدراة ،ااةتعنرلا

ا.وذمكاعناطريقاإحصرءاإيربرتاامفئ اامنبحوث ا
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 الخلاصة
اامفصلاتوضيحاااااا انناخلالاهذا اف اامدراة ،اأمقداحرومهر ااةتخدانجر اامت اتم اامخطواتاامنهجيي  هم

اامثلاث إوامتعرضا اامت ااةتخدنتاف اينعااإمىاضرف برلإا،مىانيرلاتاامدراة  االأدواتاامنهجيي  أهم
اامنيداهي  اامبيرهرت اوتحديل اامدراة ، امنوضوع اامنتبع اامنهجج انلائن  اوندى اامعهرصرا، اهذه اشكدت ومقد

ان اةهدا انيندجر اف  انيداهيروالأدوات اامنوضوع انعرمي  اتةيير اف  اةرعد اهرن اا،هجيير ابيرهرت وتوفير
انناامنروراا،ونتهوع اعهه ااميةراامذياينكههر اننامىاامنراحلاالأإوكرهتاف اهفسااموقتابنثرب  خيرة

مىاهترئجاإامبحثاامنيداه اوامنتنثد اف انرحد اتحديلاوتفةيرابيرهرتاامدراة اونناثماامحصولاأواامتوصلا
يربرتانقهع الأةئد اامدراة صردق اوا ا. ا 
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 تمييد

I. . تحميل البيانات وتفسيرىا 

 .خصائص العينة عرض جداول (1

 عرض وتحميل جداول المحور الأول . (2

 عرض وتحميل جداول المحور الثاني . (3

II. . مناقشة وتحميل نتائج البحث عمى ضوء الفرضيات 

 . وتحميل نتائج البحث عمى ضوء الفرضية الأولىمناقشة  (1

 ثانية .مناقشة وتحميل نتائج البحث عمى ضوء الفرضية ال (2

 ثالثة .مناقشة وتحميل نتائج البحث عمى ضوء الفرضية ال (3

III. مناقشة وتحميل نتائج البحث عمى ضوء الدراسات السابقة . 

IV. . الإستنتاج العام 

 خلاصة 
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 تمييد :
تعتبر عممية تحميؿ البيانات ومناقشة النتائج مف المراحؿ الأساسية التي تبنى عمييا عممية البحث،      

فيي خطوة تمي عممية جمع البيانات مف مجتمع البحث الذي تجرى عميو الدراسة، كما أنيا تيدؼ أساسا 
ج كمية تصؼ مجتمع إلى تمخيص كؿ ما تـ جمعو مف عينة الدراسة وتحويميا مف معطيات جزئية إلى نتائ

 البحث، و ذلؾ بالاعتماد عمى أدوات جمع البيانات والأساليب الإحصائية المناسبة لمبحث.
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I. تحميل البيانات وتفسيرىا 
فيي  تعتبر عممية تحميؿ النتائج وتفسيرىا مف المراحؿ الأساسية التي تبنى عمييا عممية البحث،     

خطوة تمي عممية جمع البيانات مف مجتمع البحث الذي تجرى عميو الدراسة، كما أنيا تيدؼ أساسا إلى 
تمخيص كؿ ما تـ جمعو مف عينة البحث وتحويميا مف معطيات جزئية إلى نتائج كمية تصؼ مجتمع 

 حث.  البحث، وذلؾ بالاعتماد عمى أدوات جمع البيانات والأساليب الإحصائية المناسبة لمب
 :ل خصائص العينة اوجدعرض  (1

 فراد العينة حسب متغير الجنس:أتوزيع (: 33جدول)

 النسبة التكرار الجنس
 %64 32 ذكر

 %36 18 نثىأ
 %100 50 المجموع

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات       
 الذي 23بتكرار قيمتو  مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف نسبة الذكور تمثؿ اكبر قيمة مف أفراد العينة 

والشكؿ التالي يمثؿ  82ناث فدد قدر تكرارىـ بػ لإفتمثؿ ا %36أما النسبة  %64بنسبة  قدر
الصندوؽ  –متغير السف إف طبيعة العمؿ في المؤسسة مجاؿ الدراسة  توزيع افرد العينة حسب

ىي التي تفرض ىذا النوع مف التدسيـ خاصة مف  -الوطني لمتأمينات الاجتماعية لولاية المسيمة
اقتحاـ المرأة لميداف العمؿ  حيث الجنس، إذ نجد نسبة الإناث أقؿ مف نسبة الذكور، وذلؾ لعدـ

 ، وربما راجع أيضا لطبيعة المنطدة باعتبارىا منطدة محافظة.إلا في السنوات الأخيرة
 توزيع افراد العينة حسب متغير الجنس(4 23شكؿ رقـ )
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 فراد العينة حسب متغير السن:أتوزيع (:34جدول )

 النسبة التكرار السف
32-22 5 10% 
28-02 18 36% 
08-02 21 42% 
08-02 6 12% 
 2% 2 فما فوؽ 02

 %100 50 المجموع
 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات        

 تمثؿ اكبر قيمة مف أفراد العينة 02إلى  08مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف نسبة السف مف    
فتمثؿ  عدد الأفراد الذيف يتراوح سنيـ مابيف  %36، أما النسبة  03%الذي قدر بنسبة  38بتكرار قيمتو 

إلى  08فيمثؿ عدد الذيف يتراوح سنيـ مابيف  0، أما التكرار  82سنة فدد قدر تكرارىـ  بػ  02إلى  28
 ، أما بالنسبة  والشكؿ التالي يمثؿ توزيع افرد العينة حسب متغير السف. 31 %سنة وذالؾ بنسبة 02

سنة، وىذا راجع إلى ما تستدعيو الوظيفة مف  02إلى 08فئة مف  إف معظـ الموظفيف ينتموف إلى
كفاءات مؤىمة ومدربة تدريبا جيدا، وىذا دليؿ أيضا عمى الخبرة والميارة التي اكتسبيا العماؿ خلاؿ مدة 

 .(03، ص 3282)عائشة لكحيمة4  عمميـ بالمؤسسة، فيذا يتطمب الخبرة
 السففراد العينة حسب متغير أتوزيع (4 22شكؿ)
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة الاجتماعية: (:35جدول)

 النسبة التكرار الحالة الاجتماعية
 %30 15 أعزب
 %66 33 متزوج
 2 % 2 مطمؽ
 %4 2 أرمؿ

 %100 50 المجموع
 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات        

فردا،  02مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا    
 3والأرامؿ ب  22%فردا بنسبة  80، وتمييا فئة العزاب 00%فردا متزوجوف بنسبة بمغت  22نلاحظ أف 

 .0%وبنسبة تددر 
رة لاف معظـ المبحوثيف ىـ متزوجوف، إذف الحالة الاجتماعية لمجتمع البحث ىي حالة اجتماعية مستد    

فيـ عماؿ يسعوف إلى تحديؽ الاستدرار الاجتماعي عمى اعتبار أف الفرد المتزوج يسعى إلى ضماف 
منصب عمؿ مف اجؿ تحمؿ أعباء المعيشة، والتكفؿ باحتياجات أسرتو الضرورية والحفاظ عمييا، ما 

لمذاف يعتبراف ىما مطمبو مف المؤسسة التي يعمؿ يجعمو يسعى جاىدا إلى الاستدرار الوظيفي والأمف، ا
)رفيدة بف منصور4 بيا، خاصة ونحف نعيش في مجتمع يددس الحياة الزوجية ويسعى إلى بناء الأسرة

 .   (802 ، ص3280
 (4 توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة الاجتماعية20شكؿ)
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي: (:36جدول)

 النسبة التكرار المستوى التعميمي
 2% 22 ابتدائي
 22% 20 متوسط
 82% 23 ثانوي
 02% 30 جامعي

 30 % 83 دراسات عميا
 822% 02 المجموع

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات        

فردا،  02مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا   
، أما ذوي المستوى دراسات عميا فدد بمغ عددىـ 02%فردا ذوو مستوى جامعي بنسبة بمغت 30نلاحظ أف 

، في 82%درت بػ فردا بنسبة ق 3،أما ذوي المستوى ثانوي فدد بمغ عددىـ 30%فردا بنسبة قدرت بػ  83
وفي الأخير الابتدائي التي   2%فردا بنسبة قدرت بػ   0حيف أف ذوو المستوى التعميـ متوسط بمغ عددىـ 

 تنؿ أي نصيب .
يعتبر المستوى التعميمي مف أىـ المحكات الكفيمة بتدديـ الدور الكافي لبموغ نتائج ايجابية، تضمف لمواقع 

أف المؤسسة تسعى إلى استدطاب الجامعييف مف ذوي الكفاءات  التنظيمي الفاعمية المنشودة، حيث 
، ص 3280) رفيدة بف منصور4 والميارات، وىذا راجع إلى طبيعة العمؿ التي تتطمب المؤىلات اللازمة

800). 
 (4 توزيع أفراد العينة حسب أفراد العينة20شكؿ)
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية(:37جدول)

 النسبة التكرارات العمؿ قدمية فيالا
8-0 0 %82 
0-82 2 %0 
88-80 81 %20 
80-32 80 %23 
 82% 3 فما فوؽ 32

 822% 02 المجموع
 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

فردا، نلاحظ  02مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا  
فدد بمغ عددىـ   32-80، أما ذوي خبرة مف  20%بنسبة بمغت   80-88فردا ذوو الخبرة مف  81أف 
دا بنسبة قدرت بػ فر  80فما فوؽ فدد بمغ عددىـ  32،أما ذوي الخبرة مف 23%فردا بنسبة قدرت بػ  80
 82-0ووفي الأخير ذوو الخبرة  82فردا بنسبة قدرت بػ  0بمغ عددىـ 0-8، ثـ  ذوو الخبرة مف %82

 . %0وبنسبة  2بعدد 
مف ىنا نستنج أف الخبرة المينية التي يتميز بيا العماؿ باختلاؼ مستوياتيـ ىذا مف جانب، ومف جانب 

ير في مغادرتو، مما يؤكد عمى تمسؾ العامؿ بمنصب العمؿ، ستمراريتيـ في تنظيـ واحد دوف التفكإآخر 
سنة، ومف ىنا نخمص  80إلى  88وحسب المعطيات الكمية النسبة الأعمى لذوي الخبرة المينية كاف مف 

إلى أف موظفي ىذه المؤسسة ذوي الخبرة المينية وكفاءة معدولة في العمؿ، وىذا سيضمف أمنيـ وتحديؽ 
 .(30، ص 3280فطيمة حموعمي4 ) الاستدرار الوظيفي

 .(4 توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية20شكؿ )
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 ل المحور الأول:اوعرض وتحميل جد (2
 (: يوضح تحبيذ أسموب فرق العمل38جدول)

 8سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 02 %30
 لا 3 %0
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 02مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )   

(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 0%( بنسبة )23في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا ) (،30%بنسبة )
 راضوف.

ومنو نخمص مف خلاؿ ىذه المعطيات المجدولة في الجدوؿ أف العماؿ يحبذوف فرؽ العمؿ، وىذا يزيد     
مف شعورىـ بالراحة أثناء أداء وظائفيـ، فالعمؿ ضمف جماعة منسجمة يحدؽ الرضا عف الوظيفة والأمف 

مؿ، ما يشعره بالجو والتفاني في أداء المياـ وتجنب الممؿ بالإضافة إلى الرغبة في عدـ مغادرة الع
 .(823، ص 3280) مداني حجاج4 الأسري الذي تتميز بو المؤسسة

وىذا ما أشار إليو ويمياـ أوشي في نظريتو حيث أكد عمى أىمية فرؽ العمؿ المتآخية والمتجانسة مما   
وش4 )عمار بوحيؤدي إلى التمسؾ بالوظيفة وعدـ التفكير في تركيا وىذا بدوره  يؤدي أيضا إلى أمنيـ

 .(00، ص 3221
ويرى كروزيو أف البيروقراطية تتسبب في انعزاؿ الأفراد عف بعضيـ البعض، وشيوع المنافسة المديتة بينيـ 

 (.38، ص  3220ونية وغياب الأمف الوظيفي لدييـ.)عمار الكبيسي4 وضعؼ العلاقات الجماعية والتعا
 اعي. إذف فالأمف الوظيفي يمكف الحصوؿ عميو في جو إنساني اجتم

 (: يوضح نيابة الزملاء عن بعضيم في العمل39جدول )
 3سؤاؿ  التكرار النسبة

 نعـ 02 %20
 لا 1 %80
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
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( فردا بنسبة 02الذيف أجابوا بنعـ )عـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد أف نسبة ن مف خلاؿ الجدوؿ يتضح
(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 80 %بنسبة )( 21لا ) بػبمع عدد الذيف أجابوا (، في حيف %20)

 راضوف.
ومف ىنا نستنج أف في حالة احتياج إلى الزملاء ينوبوف عف بعضيـ البعض، حيث نجد أف أغمب 

ىداؼ بفضؿ المدارس الكلاسيكية قد أغفمت العلاقات الإنسانية، حيث تعمؿ ىذه الأخيرة عمى تحديؽ الأ
التعاوف، حيث أف لكؿ فرد أو جماعة أىداؼ تختمؼ وأىداؼ التنظيـ، ولكي تتحدؽ المصمحة العامة يجب 

، ىؤلاء إذا ما أرادوا تحديؽ مطالبيـ وتجسيد غاياتيـ في المؤسسة السير مع بعضيـ البعضعمى الفاعميف 
 (. 021بدوف سنة، ص  فإف عمييـ تصميـ الإستراتيجية الخاصة بيـ.) عبد الدادر خربيش4

وقد يرجع ذلؾ أف داخؿ المؤسسة تسود علاقات جيدة تربط العماؿ مع بعضيـ البعض وىذا يعود 
 بالإيجاب عمييا، وربما راجع أيضا إلى طوؿ المدة التي يدضييا العماؿ مع زملائيـ في العمؿ.

 (: يوضح المبادرة لمساعدة الزملاء13جدول)
 2سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 02 20%
  لا  1 %80
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 02مف خلاؿ الجدوؿ يتضح  أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد  الذيف أجابو بنعـ )    

(،مما يوحي باف عماؿ 80%(  بنسبة )21(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )20%بنسبة )
 المؤسسة راضوف. 

مف خلاؿ ىذه المعطيات نستنج أف أغمب المبحوثيف يبادروف إلى مساعدة الزملاء، حيث عند تدديف    
العوف لمزملاء يعتبر مؤشر فعاؿ عمى سيادة جو مف التعاوف وأسموب فرؽ العمؿ، وتكويف علاقات أخوية 

قات الإنسانية بريادة إلتوف تتخمميا التضامف والتكامؿ فيما بيف الموظفيف، وىذا ما أشارت إليو نظرية العلا
)فطيمة حمو مايو التي نادت بتكويف جماعات يكوف بينيا تفاعؿ اجتماعي  تسعى لتحديؽ أىداؼ مشتركة

 .(22، ص 3280عمي4 
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 (: يوضح تقريب الإدارة لمعمال من خلال العمل الجماعي11جدول )
 0سؤاؿ  التكرار النسبة

 نعـ 02 %20
 لا 1 %80
 المجموع 02 %822

    . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 02الذيف أجابوا بنعـ ) ف نسبة لا فدد بمغ عددأف نسبة نعـ اكبر م مف خلاؿ الجدوؿ يتضح   

(، مما يوحي باف عماؿ 80%بنسبة ) (21بمع عدد الذيف أجابوا ب لا ) (، في حيف20%بنسبة )
 المؤسسة راضوف.

نتائج ىذا الجدوؿ نستخمص أف الإدارة تعمؿ عمى تدريب العماؿ مف خلاؿ العمؿ الجماعي، مف خلاؿ 
لإدارة يعتبر قمب وروح، وىذا ما فيي تسعى إليو إف لـ يوجد وتعمؿ عمى تشجيعو، فالموظؼ في ا

 ستنتجناه مف خلاؿ زيارتنا الميدانية لممؤسسة.ا
بط أفراد المؤسسة بعضيـ البعض والتشجيع عمى روح ويرى فايوؿ أف مف واجبات الإدارة أف تعمؿ عمى ر 

 .(20، ص 8331) كماؿ بربر4 التعاوف التي اعتبرىا مبدأ مف مبادئ الإدارة
 (: يوضح السعي لتطوير الأداء12جدول )

 0سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 03 %32
 لا 8 %3
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 03الذيف أجابوا بنعـ ) فدد بمغ عدد أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا مف خلاؿ الجدوؿ يتضح   

(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 3%بنسبة )( 28بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )في حيف  (،32%بنسبة )
 راضوف.

الذيف يسعوف إلى تطوير اؾ نسبة معتبرة مف المبحوثيف نملاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف ىوال   
أدائيـ، وقد يعود ذلؾ لأسباب مادية وأخرى معنوية، فالجانب المعنوي ىو الانتساب ليذه المؤسسة لما 
تكتسبو مف مكانة ميمة في المجتمع، ونظرة  ىذا الأخير ليا بعيف الاحتراـ والتددير لما تددمو مف أعماؿ 

 ميمة.
أما الجانب الميداني فدد يكوف السعي لتطوير الأداء مف أجؿ الحصوؿ عمى المكافآت ، بالإضافة إلى   

 (.802، ص 3280)مدني حجاج4 الترقية التي تعتبر مطمب أي عامؿ.
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 (: يوضح الشعور بالاندماج الوظيفي13جدول )

 0سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 02 %30
 لا 3 %0
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 02الذيف أجابوا بنعـ )عدد  ف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغأ مف خلاؿ الجدوؿ يتضح    

(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 0%بنسبة )( 23بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )(، في حيف 30%بنسبة )
 راضوف.

المعطيات أف الموظفيف يشعروف باندماجيـ الوظيفي داخؿ المؤسسة، ولعؿ  منو نستنج مف خلاؿ ىذه  
في  ـعور بالأمؿ، بالإضافة إلى إشراكيذلؾ يعود إلى العلاقات الجيدة مع رؤسائيـ مما يولد لدييـ الش

جراءات العمؿ، وابتكار الحموؿ والطرؽ  تاحة الفرصة ليـ في تطوير أساليب وا  اتخاذ الدرارات، وا 
 ات المناسبة لحؿ المشكلات.والإجراء

ويعتبر شعور العامؿ بالرضا عف الوظيفة عف العمؿ كمدياس أساسي للاستدرار الميني فإذا كاف العامؿ 
راض فاف تمسكو بالعمؿ سيزداد أكثر و العكس صحيح ويتحدؽ الشعور بالرضا عف العمؿ مف خلاؿ 

 (.882،ص 3223الشعور بالاندماج في العمؿ.)سمير حميس4 
 (: يوضح حرية التعبير عن الرأي14جدول )

 1سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 21 %10
 لا 82 %30
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا بنسبة 21مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ ) 
(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة %26( بنسبة )23بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )(،في حيف %10)

 راضوف.
ؿ درجة مناسبة مف ومف الملاحظ مف خلاؿ ىذه المعطيات أنو قد يكوف راجع لكوف الإدارة تتيح لمعما  

لإضافة وكؿ إلييـ مياـ يؤدونيا بدرجة مف الاستدلالية مع مسؤوليتيـ  عف النتائج، باتحرية التصرؼ، ف
إلى الثدة والمساواة بيف العماؿ والمشاركة في بيئة العمؿ، فيذا الإثراء يفتح المجاؿ ليـ لاكتساب المزيد 
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مف الخبرة والتطور والنمو والتددـ في السمـ الوظيفي، مما يؤدي إلى رفع روحيـ المعنوية ويزيد مف 
، فكمما كاف الإشراؼ مرنا بحيث استدلالية التزاميـ الوظيفي والشعور بالأمف الوظيفي، وأداء المياـ بكؿ

يسمح للأفراد ببعض الحرية في أداء الوظيفة كمما كانت الكفاءة الإدارية والمينية لمرئيس مرتفعة، وكؿ 
 .(21، ص 3283ذلؾ يساعد في رفع مف الروح المعنوية )سعد بف سيعيد الدحطاني4 

 كؿ ىذا تدوـ بو الإدارة مف أجؿ تفادي الاغتراب الوظيفي والصراع وانخفاض مستوى الإنتاجية.    
 (: يوضح اعتماد المدير عمى قيم أخلاقية دافعة للإنجاز15جدول )

 2سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 22 %10
 لا 83 %30
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات  
( فردا 22مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )    

(،مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 30%( بنسبة )83(،في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )10%بنسبة )
 راضوف.

العماؿ للإنجاز، وىذا ربما راجع مف خلاؿ ىذه المعطيات نجد أف المدير يعتمد عمى قيـ أخلاقية تدفع 
لمبيئة التي يعيشوف بيا وثدافتيـ واحتكاكيـ ببعضيـ البعض ، والاحتراـ والمسؤولية والتددير، ومحاولة 
الرؤساء تفادي التغيب مف طرؼ المرؤوسيف ، لذلؾ تحاوؿ خمؽ جو مف التعاوف والإشراؾ في الخطط 

نب العامميف والرفع مف التزاميـ، وبالتالي تتولد حتى تضمف درجة عالية مف الرضا الوظيفي مف جا
، وظيفة وعدـ التفكير في ترؾ العمؿمشاعر الرضا عف البيئة التنظيمية مما يؤدي إلى التمسؾ بال

بالإضافة إلى مشاركة المدير أتباعو في عممية التأثير والسيطرة واتخاذ الدرارات، والددرة عمى تشخيص 
ستعاب المبادئ التي تسترشد بيا المنظمة وقيـ المواقؼ وبناء الثدة مع الع امميف، والمددرة عمى فيـ وا 

 (. 380، ص 3220العامميف والعمؿ عمى إحداث التوافؽ والانسجاـ بينيما.)حسيف حريـ4 
 (: يوضح إصغاء المدير إلى اىتمامات وانشغالات العمال16جدول )

 3سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 02 %30
 لا 3 %0
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
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( فردا 02مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )    
(،مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 0%( بنسبة )23(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )30%بنسبة )
 راضوف.

وانشغالات العماؿ، وقد  اىتمامات الشواىد الكمية نلاحظ أف المدير يدوـ بالإصغاء آلةمف خلاؿ ىذه 
يكوف ذلؾ راجع إلى إدراؾ المدير لأىمية العوامؿ النفسية في حياة العامؿ المينية، إذ لا تعتمد حاجاتو 

ى إدراكو إلى ، بالإضافة إل (23، ص 3223)الصرايرة4  عمى تمبية الحاجات المادية والاجتماعية فحسب
مدى احتياج العامؿ إلى الاحتراـ والتددير والمكانة الاجتماعية ، وىذا ما أشار إليو ماسمو في سمـ 

 . بالإضافة إلى التفاعؿ الكؼء فيما بينيـ والتنسيؽ والتكامؿ وفتح قنوات الاتصاؿ . الحاجات
 (: يوضح محاولة المدير لإنشاء ثقة بينو وبين العمال17جدول )

 82سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 03 20%
 لا 2 80%
 المجموع 02 822%

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 03مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )    

مما يوحي باف عماؿ المؤسسة  (،80%)( بنسبة 2(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )20%بنسبة )
 .راضوف

مف خلاؿ ىذه النتائج نجد أف المدير يحاوؿ إنشاء ثدة متبادلة بينو وبيف مرؤوسيو وذلؾ لبموغ أىداؼ    
المؤسسة والتددـ والابتعاد عف الصراع، خصوصا إذا تعرض العامؿ إلى عدوبات و تأنيب متواصؿ مف 

 بإيياـ النفسمارض، طرؼ مسؤولية، تولد لديو الرغبة في الانتداـ عف طريؽ تعطيؿ عمؿ بالتغيب والت
4  الله بميط جتماعية يمكف العامؿ عف طريديا التظاىر بالمرض )عبدبالمرض أو وجود عمة، فيو عممية ا

وىذا الأمر ليس في صالح المؤسسة، لذلؾ مف الضروري عمى الإدارة إنشاء ثدة (، 32، ص 3223
حساسيـ بأىمية قدراتيـ ومياراتيـ، وأنو ل يـ مكانة مرموقة داخؿ المنظمة، متبادلة مع مرؤوسييا وا 

 وبالتالي ترتفع الروح المعنوية عف العماؿ ويزيد حماسيـ لتحسيف العممية الإنتاجية.
 حيث نجد أف ويمياـ أوشي أشار في نظريتو إلى أىمية الثدة المتبادلة بيف الإدارة والمرؤوسيف.  
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 (: يوضح مدى تحديد الميام الوظيفية18جدول )
 88سؤاؿ  التكرار النسبة

 نعـ 02 %20
 لا 1 %80
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات    
( فردا 02مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )  

(،مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 80%( بنسبة )21(،في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )20%بنسبة )
 راضوف

مف خلاؿ ىذه النتائج والمعطيات أف المياـ الوظيفية حددت بدقة وىذا مؤشر عمى اىتماـ المؤسسة   
بتحديدىا باختلاؼ المستويات العممية والعممية، وذلؾ حتى لا يتسبب في إرباؾ المخطط الذي تضعو 

في أداء وظائفو وىو ما ينعكس بشكؿ إيجابي عمى  المؤسسة في التسيير، وتساعد العامؿ بشكؿ كبير
 أداء المؤسسة ككؿ، ويحدؽ مصالحيا وأىدافيا.

بالإضافة إلى تبني المؤسسة لسياسة الاستدطاب حيث أف ىذه المرحمة تعد بمثابة الكشؼ عف مؤىلات 
يازىا ليتعرؼ كؿ الأفراد المتددميف لمعمؿ، وىي فرصة أيضا تمكف كلا الطرفيف أي المنظمة والفرد مف انت

منيما عمى الآخر، حيث أف عممية اختيار الشخص المناسب ووضعو في وظيفة مناسبة لخبراتو ومؤىلاتو 
وقدراتو تضمف إنتاجية عالية، وتجعؿ أمر تدريبو سيلا واستمراره في المنظمة قائما) عبد المحسف أحمد 

 (.82، ص 3282حاجي حسف4 
ىناؾ أىمية في تحديد الوظائؼ وعندما سألنا نائب المدير عف صحة و حسب ملاحظتنا فإننا لاحظنا أف 

 ىذا الأمر أكد لنا مف صحتو.
 (: يوضح مدى تناسب الميام مع القدرات والمؤىلات الوظيفية19جدول )

 83سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 02 %30
 لا 3 %0
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات   
( فردا 02مف خلاؿ الجدوؿ يتضح  أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد  الذيف أجابوا بنعـ )    

(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 0(  بنسبة )23(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )30بنسبة )
 راضوف.
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مف خلاؿ ىذه المعطيات نلاحظ أف المياـ المسندة تتناسب مع الددرات والمؤىلات الوظيفية لمعماؿ،    
وىذا قد يكوف راجع إلى مدة عمميـ في المؤسسة قد أكسبتيـ الخبرة والتجربة، فكمما كانت مناسبة أدى إلى 

والتطور فيو، وحتى تتمكف الإدارة تحديؽ فوائد عديدة تتمثؿ في دفع العامؿ في الاستمرار والشعور بالأمف 
مف الاستفادة المثمى مف الدوى البشرية العاممة، والتي تيدؼ إلى الوصوؿ إلى معدلات عالية مف 

 . (00، ص 3282)عائشة لكحيمة4 الإنتاجية
فلابد مف تحديد المياـ كؿ حسب مؤىلاتو وكفاءاتو وخبرتو في المجاؿ الذي ينتمي إليو حتى يستطيع   

ؽ قد كافيا مف التحكـ في الدور الذي سمـ لو مف طرؼ الإدارة، وبالتالي يؤدي ما عميو مف مياـ أف يحد
مكانياتو، فلا  في أحسف صورة وبفعالية كبيرة عكس العامؿ الذي يوضع في منصب لا يتناسب ومؤىلاتو وا 

الإدارة يحدؽ المستوى المطموب بؿ يعرض المنظمة إلى مشاكؿ عديدة ويصبح عرضة إلى تيديدات 
بالتوقؼ أو الندؿ مف جية، ومف جية أخرى يصبح يعاني مف صراعات نفسية داخمية بعدـ الثدة في 

 (.20، ص 3280النفس ) أحمد لبغي4 
فالمؤسسة تسعى لمحفاظ عمى كوادرىا البشرية لذلؾ فيي تسند لكؿ عامؿ المياـ التي تتناسب مع     

والتي منيا مبدأ النظاـ الذي يعني ضرورة أف يكوف كؿ شيء مؤىلاتو، وىذا ما أقر بو فايوؿ في مبادئو 
 .(32، ص 3223)عبد الله محمد عبد الرحماف4 في مكانو سواء كاف بشريا أو ماديا

لذلؾ تعمؿ الإدارة عمى كيفية تنظيـ العمؿ ليناسب خصائص ىذا المورد والذي يمتمؾ مجموعة مف 
عممو شريطة أف يحفز دائما لمعمؿ والإنجاز.)سميرة الخصائص تمكنو أف يسيطر سيطرة كاممة عمى ما ي

 (32، ص 8322كامؿ محمد4 
 (: يوضح مدى إنجاز العمال لمميام باستقلالية23جدول )

 82سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 00 %32
 لا 0 %82
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 00مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )   

(، مما يوحي باف عماؿ 82%( بنسبة )20(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )32%بنسبة )
 المؤسسة راضوف.
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راجع إلى العدالة التنظيمية مف خلاؿ الشواىد الكمية نلاحظ أف المياـ تنجز باستدلالية ، وقد يكوف ذلؾ 
التي تسود المؤسسة ، جراء نزاىة الإجراءات وموضوعية المخرجات الحاصمة في المنظمة ، والإنصاؼ 

بالإضافة إلى محاولة إكساب العماؿ جو مف الثدة  . في المعاممة التي يعامموف بيا مف قبؿ مؤسستيـ
 .(10، ص 3280ف منصور4 )رفيدة بدوف التديد وذلؾ مف اجؿ بموغ أىداؼ المؤسسة

ولدد أكد فروـ انو كمما منحنا الفرد المزيد مف الفرص لمتصرؼ في قيامو بالعمؿ وتحديده شخصيا     
للأسموب الملائـ لإتماـ ىذا العمؿ كمما كاف راضيا وسعيدا، مما يحفزه أكثر لمثبوت في المؤسسة وىذا ما 

 (. 883، ص  3223يعبر عف استدراره الوظيفي بيا .) سمير حميس4 
 (: يوضح مدى تبادل المعمومات بين العمال21جدول )

 80سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 08 %23
 لا 3 %82
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا بنسبة 08مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ ) 
(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 82 %( بنسبة )23(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )%23)

 راضوف
مف خلاؿ ىذه المعطيات يفسر وجود علاقات اجتماعية قوية تدوـ بيف العماؿ نتيجة تكرار التفاعلات  

فالفرد داخؿ المؤسسة لايستطيع أف بيف العماؿ بعضيـ ببعض، وتشجيع الإدارة لمجماعات غير رسمية، 
)جورج فريدماف  يعبر عف نفسو والنمو إلا ضمف المجموعة التي يمارس فييا نشاطو الميني في إطارىا

بالإضافة إلى ثدة أعضاء التنظيـ بعضيـ ببعض، والحالة العاطفية (، 21، ص 8320وبيار نافيؿ4 
 والذىنية ليـ.  

 (: يوضح مدى شعور العامل بإلزامو من طرف الرئيس بأداء الميام22جدول )
 80سؤاؿ  التكرار النسبة

 نعـ 82 %30
 لا 21 %10
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
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( فردا بنسبة 02مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا لا )    
(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة غير 10%( بنسبة )21(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )%30)

 راضوف.
المعطيات نجد أف الرئيس لا يمزـ العماؿ بأداء مياميـ بطريدة معينة، وىذا راجع إلى أف و حسب ىذه    

دراكو لمياراتو ولددراتو واىتمامو بو والكفاءة  المدير يعترؼ بديمة العامؿ كفرد لو شخصيتو وكرامتو، وا 
 التنظيمية لو.

ؿ وتشجيع روح الإبداع والابتكار، وىذا نابع أيضا مف رغبة المدير في إشاعة جو مف الحرية في العم    
والذي ينعكس بدوره عمى أداء أفضؿ لممرؤوسيف والذي يصب لصالح المدير والعمؿ في نفس الوقت، 

 . (30، ص 43280  أحمد ديب محمد ماضي) ويعزز ثدة المرؤوسيف بأنفسيـ
 يوضح العلاقة بين تحبيذ أسموب فرق العمل وتقريب الإدارة العمال (:23جدول )

 س 0
 
 

 س 1

 لا نعـ
 

 المجموع

 تكرار النسبة تكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

 30% 02 83% 20 20% 03 نعـ

 20% 23 23% 8 23% 8 لا

 822% 02 80% 1 20%  02 المجموع

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
٪( موزعة 20العاـ لمجتمع البحث قدر بػ )مف خلاؿ العمؿ الجماعي توضح لنا النتائج الكمية أف الاتجاه 

٪( نجدىا لدى العماؿ الذيف صرحوا بأنيـ يحبذوف أسموب فرؽ العمؿ ، والإدارة تعمؿ 20عمى فئتيف، )
٪( أجابوا بأف الإدارة لا تدرب العماؿ ، وىـ يحبذوف فرؽ العمؿ ، 23عمى تدريب العمؿ الجماعي ، و )

٪( أجابوا بأف الإدارة تعمؿ 83ينة موزعة أيضا عمى فئتيف ، )٪( مف إجمالي حجـ الع80تمييا نسبة )
٪( 23عمى تدريب العماؿ مف خلاؿ العمؿ الجماعي ، وىـ لا يحبذوف أسموب فرؽ العمؿ ، في حيف )

 . صرحوا أنيـ لا يحبذوف فرؽ العمؿ ، واف الإدارة لا تعمؿ عمى تدريبيـ
إلى أسموب العمؿ ضمف فرؽ ، وىذا لتحديؽ التعاوف بينيـ أننا نلاحظ أف الغالبية مف أفراد العينة يميموف 

ى تدريبيـ مف بدافع العلاقات الإنسانية والمشاعر والعواطؼ التي توجو سموكيـ ، والتي تسعى الإدارة إل
 . مما يدفعيـ لمسعي إلى تكويف جماعات عمؿ خلاؿ عمميـ الجماعي،
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ني عمى الانسجاـ والتكامؿ بيف الأفراد ، فالإدارة أف العمؿ الفردي لابد أف يدعمو العمؿ الجماعي المب
تعمؿ عمى تفعيؿ العمؿ الجماعي ليخدـ الأىداؼ التنظيمية ، لذلؾ يجب توفير الجو الملائـ المساعد 

 . (802، ص 3280)المدني حجاج4 عمى أداء العمؿ بروح معنوية مرتفعة لأحداث التوازف
ا إلى سعي الإدارة لمعمؿ الجماعي، مؤشر جيد يضمف رضا واف إجابات اغمب أفراد العينة الذيف أشارو 

الموظفيف عف وظائفيـ وزيادة الفاعمية في أدائيـ، وبالتالي استدرارىـ في وظائفيـ ، كما انو يمكف الإشارة 
 . إلى أف تشجيع العمؿ الجماعي ، يمكنو أف يساعد عمى تدفؽ الأفكار الإبداعية وتبادؿ الآراء والتجارب

وؿ انو كمما قمت الاتصالات التنظيمية بيف العماؿ، كمما كاف ىناؾ تنافر في الديـ، وكمما كاف ويمكف الد
) وليد بف إبراىيـ الغانـ4 ىناؾ أسموب فرؽ العمؿ يكوف ىناؾ مستوى مف الرضا الوظيفي وزيادة التفاعؿ

 .(31-30، ص 3222
يدة واعية بيف شخصيف أو عدة لذلؾ يرى شستر برنارد أف التنظيـ نسؽ مف الأنشطة المنسدة بطر 

 . (332، ص 3220)ناصر قاسيمي4 أشخاص
 العلاقة بين تطوير الأداء وانجاز الميام باستقلالية(: يوضح 24جدول )

 س 82
 
 
 س 0

 لا نعـ
 

 المجموع

 تكرار النسبة تكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

 32% 03 82% 20 22% 00 نعـ

 23% 28 22% 22 23% 28 لا

 822% 02 82% 20 32% 00 المجموع

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
٪( 32مف خلاؿ النتائج المجدولة في الجدوؿ أعلاه يتضح لنا أف الاتجاه العاـ لمجتمع البحث قدر بػ )

 ٪( مف الذيف صرحوا أنيـ يسعوف لتطوير الأداء ، وينجزوف مياميـ بكؿ22موزعة عمى فئتيف منيـ )
٪( أجابوا أنيـ لا ينجزوف المياـ بكؿ استدلالية ويسعوف لتطوير الأداء ، في مدابؿ 23استدلالية ، و )

  . ٪( مف إجمالي حجـ العينة صرحوا أنيـ لا يسعوف لتطوير أدائيـ ولا ينجزوف مياميـ باستدلالية82)
ية ومعنوية ، حيث يعتبر أف تطوير الأداء ىو سبيؿ مف سبؿ التدرج الوظيفي والحصوؿ عمى حوافز ماد

التحفيز أحد المؤشرات اليامة الموجودة لدى أي عامؿ ، وعند إزالة عامؿ التحفيز سوؼ يفدد الدافع لعمؿ 
أي شيء مف الضروريات ، فالحوافز تسيـ في إشباع احتياجات العامميف فيي تساعد عمى تييأة البيئة 
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 . (820، ص 3221)خيذر كاظـ حمود وآخروف4مميفالمناسبة فيي بمثابة دافع حديدي لتطوير أداء العا
فالإدارة التي تخمؽ جو مف الثدة والاستدلالية في انجاز المياـ ، تزيد مف دافعية العماؿ اتجاه عمميـ ،    

وتؤكد رغباتيـ في النجاح والانجاز ، وتدعـ عوامؿ الرضا والولاء ، والعمؿ عمى تحديؽ أىداؼ المنظمة 
 . تاجيةوزيادة كفاءتيا الإن

وىناؾ علاقة إرتباطية مباشرة بيف الاستدلالية في انجاز المياـ وتطوير الأداء ، فالتعامؿ الدائـ عمى    
 نحو العمؿ ، يظير أثره في تحسيف الثدة والاستدلالية بيف الإدارة والعامميف يجمب في نفوسيـ دافعا قويا

 . وتطوير الأداء وزيادة الإنتاجية
 فراد الذيف لدييـ دافع انجاز قوي،ليو الرائد ماكميلاند في نظريتو حيث تحدث أف الأوىذا ما أشار إ    

) رفيدة بف يتميزوف بأنيـ يدبموف عمى أداء المياـ التي يشعروف عند أدائيا بالددر الكافي مف الاستدلالية
 . (20، ص 3280منصور4 

نشاء 25جدول )  الثقة المتبادلة(: يوضح العلاقة بين إصغاء المدير لمعمال وا 

 س 82
 
 

 س 3 

 لا نعـ
 

 المجموع

 تكرار النسبة تكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

 30% 02 82% 0 20% 02 نعـ

 20% 23 20% 23 22% 2 لا

 822% 02 80% 1 20% 02 المجموع

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

العلاقة بيف إصغاء المدير لمعماؿ و إنشاء الثدة ( يوضح 30عنواف جدوؿ رقـ ) 82مع  3السؤاؿ    
٪( مف إجمالي حجـ العينة 20المتبادلة يبرز لنا الجدوؿ أعلاه أف الاتجاه العاـ لمجتمع البحث قدر بػ )

أجابوا بأف المدير يدوـ بالإصغاء إلى اىتماماتيـ وانشغالاتيـ ، ويحاوؿ إنشاء الثدة المتبادلة ، مدابؿ 
٪( مف الذيف صرحوا بأف المدير لا يحاوؿ إنشاء ثدة مع العماؿ ويصغي 82فئتيف )٪( موزعة عمى 80)

يعتبر  . ٪( رأوا أف المدير لا يصغي لاىتماماتيـ ولا يحاوؿ إنشاء ثدة متبادلة20لانشغالاتيـ ،في حيف )
حديؽ بناء الثدة بيف العماؿ والمدير في العمؿ، والإصغاء إلى اىتماماتيـ مسألة ميمة تساعد عمى ت

النجاح الميني. أف اعتراؼ أكثر العماؿ الذيف شممتيـ الدراسة بأف المدير يدوـ بالإصغاء إلى اىتماماتيـ 
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غير أف تعسؼ المدير  وانشغالاتيـ ومحاولتو لإنشاء ثدة بينيـ، ينـ عف العلاقات الإنسانية الجيدة بينيـ.
ميـ يؤثر في العلاقة معو وفي معنوياتيـ ، وعدـ تدديره لانشغالات العماؿ وعدـ الثدة فييـ ، وعدـ تفي

وحتى تكوف المؤسسة في الدمة لابد أف تواكب التطور ، ولا ندصد بالتطور حداثة الآليات والتدنيات، بؿ 
ندصد منو تطور الفكر وانفتاحو وتيذيبو وتكامؿ الأساليب ، أي التطور الإنساني في العلاقات ونمط 

ؤسسة ، فالإدارة الجيدة ىي التي تسعى للاىتماـ بموردىا ، وتحاوؿ التعامؿ ومنيجية العمؿ داخؿ الم
فالعنصر البشري يعتبر غاية ووسيمة الإدارة لتحديؽ  . إنشاء ثدة بينو مما ينعكس إيجابا عمى سير عمميا

فالاىتماـ بالعنصر البشري أصبح مف أولويات  أىدافيا، لذلؾ وجب وجود درجة عالية مف الثدة المتبادلة.
منظمة حتى تضمف البداء والاستمرارية وتحديؽ ميزة تنافسية ، ليذا يجب إعطاء كامؿ الاىتماـ والثدة كؿ 

بو ، فيو المحرؾ الرئيسي لجميع الأنشطة ، ويجب النظر إليو عمى أساس مورد وأصؿ مف أصوؿ 
 (.  ,www. //hrdiscussion.com)المؤسسة

سسة ميداف الدراسة ، لاحظنا أف ىناؾ مناخ عمؿ جيد ، ومف خلاؿ ملاحظتنا ومدابمتنا لمعماؿ في المؤ  
وىناؾ علاقة وطيدة بالمدير ، فالمناخ الجيد يساعد عمى العمؿ مما يؤدي إلى وجود تلاحـ بيف جميع 

 . أفراد المؤسسة
 ( يوضح العلاقة بين تحديد الميام الوظيفية و تناسب الميام مع القدرات والمؤىلات26جدول رقم )

 
س 83  

 
 س 88

 لا نعـ
 

 المجموع

 تكرار النسبة تكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

 20.2 02 2.2 2 "20.2 02 نعـ

 80 1 20.2 3 82.2 0 لا

 822 02 20.2 3 30.2 02 المجموع

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
٪( 20٪( موزعة عمى فئتيف )30)يبرز لنا الجدوؿ أعلاه أف الاتجاه العاـ لمجتمع البحث قدر بػ    

نجدىا لدى العماؿ الذيف صرحوا بأف مياميـ الوظيفية حددت بدقة وتناسبيا مع الددرات والمؤىلات 
٪( أجابوا بأف المياـ لا تتناسب مع الددرات والمؤىلات الوظيفية ،لكف المياـ الوظيفية 82الوظيفية ، و)
العينة أجابوا بأف المياـ لـ تحدد بدقة عمى الرغـ مف  ٪( مف إجمالي حجـ20تمييا نسبة ) . حددت بدقة

 . تناسبيا مع مؤىلاتيـ وقدراتيـ
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ف تحديد المياـ داخؿ أفراد مجتمع البحث، يعتبر عامؿ أساسي لتحديؽ الرضا الوظيفي ،والذي بدوره إ   
الدراسة ىو تعامؿ العماؿ وما تـ ملاحظتو في ميداف  . يؤدي إلى تناسبيا مع الددرات والمؤىلات الوظيفية

مع الوظيفة بكؿ أريحية والانسجاـ والتكامؿ ، مما يييأ جو خصب لمتفاعؿ . والذي سيكوف لو انعكاس 
ولدد أشار ماؾ غريغور إلى ضرورة اتخاذ خطوة  إيجابي عمى سير العمؿ لتحديؽ الأىداؼ التنظيمية.

فلابد مف الإدارة أف تدوـ بتحديد  . " ؼالتوضيح الدقيؽ لممتطمبات العامة لموظائؼ " وصؼ الوظائ
الأنشطة المكونة لممياـ والوظيفة، ووضع ذلؾ في توصيؼ متكامؿ، وتحديد مواصفات شاغؿ الوظيفة، 
وذلؾ لما لو مف دور فعاؿ لأداء معظـ وظائؼ إدارة الموارد البشرية، حيث يساىـ ذلؾ في تبسيط العمؿ 

لاؿ الاستخداـ الأمثؿ لمموارد البشرية تضمف المنظمة درجة فمف خ . والتطور التنظيمي. والعكس صحيح
عالية مف الرضا الوظيفي مف جانب العامميف ، لأف بعممية تحديد المياـ الوظيفية يتـ وضع الرجؿ 
المناسب في المكاف المناسب ، فلا يكوف ىناؾ حالة استياء وتذمر وغموض لدى العامميف ، لذلؾ وجب 

اـ كؿ حسب مؤىلاتو وقدراتو ، حتى يستطيع أف يحدؽ قدر كاؼ مف التحكـ في عمى الإدارة تحديد المي
، 3280)أحمد لغبي4   الدور الذي سمـ لو ، مما يؤدي إلى قيامو بالمياـ في أحسف صورة وبفعالية كبيرة

  .(22ص 
 

 :عرض وتحميل جداول المحور الثاني (3
 (: يوضح مدى الإحساس بقيمة العمل داخل المؤسسة27جدول )

 80سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 21 %10
 لا 82 %30
 المجموع 02 %822  

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 21مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا نعـ )   

(،مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 30%) ( بنسبة82(،في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )10%بنسبة )
 راضوف.

مف خلاؿ ىذه المعطيات نستنتج أف ىناؾ نسبة معتبرة مف الإحساس بديمة العمؿ التي تسود المؤسسة    
لدى العامميف ، وقد يكوف ذلؾ راجع إلى الروح المعنوية لدييـ ، وىذا ما جاءت بو دراسات التوف مايو 

شركة وسترف التكريؾ عمى الستة بنات العاملات بالشركة، والتي التي أجراىا في مصانع ىاورثوف ب
أسفرت عف وجود عامؿ جديد وىاـ لو أثر كبير عمى الإنتاج مف جية ، واستدرار العامؿ مف جية أخرى 
، وىذا ما يسمى بالروح المعنوية ، حيث اتضح أنيا ترتبط مباشرة بتحسيف جو العمؿ وتؤدي إلى زيادة 
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، ص 3283)سميمة براكتة4 ودتو ، لذلؾ بدء اىتماـ المديريف يوجو إلى حوافز الإنتاجالإنتاج وتحسيف ج
بالإضافة قد يكوف راجع أيضا إلى السير الجيد لممؤسسة ، وشعور كؿ موظؼ بديمة العمؿ (، 32

.) حبتور عبد منيـ عمى تطبيؽ عديدتنا وخصوصا أنو ذكر في الدرآف الكريـ ، لذلؾ يحرص كؿ واحد
 . ( 22،ص 3222العزيز صالح4 

 (: يوضح مدى الاىتمام القوي بالعمل28جدول )

 81سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 01 %30
 لا 2 %0
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 01مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )  

(،مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 0%( بنسبة )22(،في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )22%بنسبة )
 راضوف.

والاقتصادية لممجتمع الجزائري مف خلاؿ ملاحظتنا ليذه النتائج وربما يرجع لذلؾ لمحالة الاجتماعية   
ككؿ، فغلاء المعيشة وعد توافر مناصب عمؿ أخرى تجعؿ العامؿ حريص عمى عدـ ترؾ وظيفتو، أو 
يعود ذلؾ إلى توقعو لمحصوؿ عمى المكافأة عند اىتمامو بعممو والبحث عمى فرص التددـ في الحياة 

 . (00، ص 3282)عائشة لكحيمة4 في التنظيـالعممية والاىتماـ بمستدبمو، والرغبة الدوية لمبداء عضو 
 (: يوضح مدى الانضباط أثناء العمل29جدول )

 82سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 00 %32
 لا 0 %82
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 00بنعـ ) اجابو أالذيف  نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عددف نسبة أ مف خلاؿ الجدوؿ يتضح  

(،مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 82%بنسبة )( 0بمع عدد الذيف أجابوا ب لا ) (، في حيف%32بنسبة )
 راضوف.
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مف خلاؿ ىذه الإحصائيات تبيف لنا أف ىناؾ نسبة معتبرة مف الذيف لدييـ مستويات مرتفعة مف    
عمؿ المناسبة أي أف العلاقات مع المشرفيف جيدة الانضباط أثناء العمؿ، وىذا قد يكوف راجع إلى بيئة ال

، حيث أف العلاقات السائدة تتيح المجاؿ لاستخداـ الددرات العدمية مف جية ومع العماؿ مف جية أخرى
والابتكارات، وتدديـ فرص الإبداع والشعور بالسعادة عند إنجاز ىذه الأعماؿ )عبد العزيز بف عبد 

 .(30، ص 3223الرحماف4 
الملاحظ مف خلاؿ مدابمتنا لمعماؿ أف الإدارة تعمؿ عمى تحسيف الظروؼ الفيزيدية في مكاف ومف    

 العمؿ، حتى يتمكف العامؿ مف أداء عممو بنجاح وتحديؽ مصالح المؤسسة.
 (: يوضح مدى استثمار الجيد الشخصي في العمل30جدول )

 83سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 00 %22
 لا 0 %83
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 00مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )   

(،مما يوحي باف عماؿ 83%( بنسبة )20(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )22%بنسبة )
 المؤسسة راضوف.

ومف خلاؿ ىذه الإحصائيات نستنتج أف عينة الدراسة يحاولوف استثمار جيدىـ الشخصي في العمؿ،   
 وىذا راجع إلى دافعية الفرد في التطوير والتددـ والنيوض بالمؤسسة والارتداء.

وىـ يصبوف مف خلاؿ استثمار جيدىـ إلى الوصوؿ إلى مناصب عميا وتحمؿ المسؤولية، ويثبتوا بأنيـ   
حيف ومتميزيف عف غيرىـ، ويتمتعوف دوما بالحماس لأنيـ يريدوا كسب ثدة رؤسائيـ مما يؤدي إلى ناج

مف عمؿ لآخر بدصد أدائيـ مياـ نتداؿ الأفراد ، وبالإضافة إلى تدوير العمؿ أي ااستدرارىـ في العمؿ
سية التي تدؼ خمؼ متنوعة، الأمر الذي ينعكس إيجابا عمى إنتاجيتيـ ودافيعيتيـ، حيث أف الفكر الرئي

زيادة إنتاجية الأفراد ودافيعيتيـ نحو العمؿ عند تطبيؽ أسموب تدوير العمؿ، يكمف في أف رضا ىؤلاء 
الأفراد سوؼ يرتبط إذا ما جربوا أعمالا متنوعة، فضلا عف شعورىـ في تحديؽ الذات كونيـ يمتمكوف 

تيا التنظيمية )سعيدة بف يحكـ و فوزية صورة شاممة عف الكيفية التي تعمؿ فييا أقساـ المنظمة ووحدا
 .(30-30، ص 3283بونوة4 
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 (: يوضح مدى وجود العلاقات الإيجابية بين الزملاء31جدول )

 32سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 02 %822
 لا 22 %22
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 02مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا نعـ )    

(،مما يوحي باف عماؿ 22%( بنسبة )22(،في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )822%بنسبة )
 المؤسسة راضوف.

في أداء العمؿ لتحديؽ ىدؼ وىذا راجع إلى أف الأفراد متجانسوف في ما بينيـ  يشتركوف معا بتكامؿ    
مشترؾ، ويسودىـ جو مف التفاىـ والتعاطؼ الذي يؤدي بدوره إلى سيولة الأداء والشعور بالرضا 

 والاستدرار والوصوؿ إلى التوازف.
ومف الملاحظ مف خلاؿ مدابمتنا ليـ سيادة جو مف الألفة ويشاركوف بعضيـ في بحث المشكلات   

يجاد حموؿ ليا.  وا 
 يوضح مدى الاىتمام بالوظيفة(: 32جدول )

 38سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 00 %22
 لا 0 %83
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا بنسبة 00مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا نعـ )  
 (،مما يوحي باف عماؿ المؤسسة راضوف83%( بنسبة )20أجابوا بػ لا ) (،في حيف بمع عدد الذيف%22)
مف خلاؿ ىذه المعطيات نلاحظ أف معظـ الاىتماـ مرتكزة حوؿ الوظيفة ،وقد يكوف راجع إلى التوافؽ   

الميني الذي يعتبر جزء مف التوافؽ العاـ لمفرد في شتى مجالات حياتو ، ويشمؿ توافدو مع محيط العمؿ 
منو ىذا المحيط مف عوامؿ بيئية كثيرة طبيعية واجتماعية ، ويرى العامؿ مستدبمو مف خلاؿ بما يتض

 . (01، ص 3222)قاسـ بديع محمد4 وظيفتو التي يزاوليا ، أي انو مستدر في عممو
بالإضافة قد يكوف حرص العامؿ عمى مزاولة عممو وعدـ تسريحو، خصوصا ما تددمو ىذه المؤسسة   
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 لمحفاظ عمى عضويتو فييا ، ورغبتوعية جيدة ، وأيضا إلى التزامو الوظيفي بالمؤسسة مف خدمات اجتما
 . الجامحة في البداء والاستمرار في المنظمة التي يعمؿ بيا

المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بعديد مف النواحي السموكية وخاصة معدؿ  إف الالتزاـ الوظيفي يمثؿ أحد  
الأفراد الممتزميف سيكونوف أطوؿ بداء في المنظمة وأكثر عملا نحو دوراف العمؿ، فمف المفترض أف 

 .(308، ص 3288)نور الديف حاروش4 تحديؽ أىدافيا
 (: يوضح مدى وجود المتعة في أداء العمل33جدول )

 33سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 02 %30
 لا 23 %20
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات  
( فردا بنسبة 02مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا نعـ )  
(،مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 20%( بنسبة )3(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )%30)

 راضوف.
أدائيـ لمعمؿ وىذا راجع إلى مف خلاؿ ىذه الإحصائيات نجد أف لدى عينة الدراسة متعة حديدية في   

الشعور بالرضا عف النفس عند شغؿ الوظيفة بالمؤسسة، لما سيحدؽ مف استدرار ومكانة مرموقة في 
المجتمع، وربما أيضا شعور الموظؼ بالاىتماـ مف طرؼ المنظمة مف خلاؿ الدورات التدريبية، ورفع 

، ص 3283د بف سعيد الدحطاني4 )سعمستوى الموظؼ الميني التي تشبع طموحات ورغبات الموظؼ
23) . 

يزيد استمتاع الفرد بالعمؿ الذي يدوـ بو كمما أحس أنو يستخدـ قدراتو ومياراتو وخبراتو، فيزيد شعوره 
بالرضا الوظيفي بمعنى أنو كمما أعطيت الفرصة لمفرد لإثبات شخصيتو ووفر لو الجو لكي يفجر طاقتو 

 (. 883، ص 3223في تأدية العمؿ. ) سمير حميس4 الكامنة، كمما شعر بالسعادة والمتعة 
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 (: يوضح استثمار القدرات العممية والخبرات الوظيفية في العمل34جدول )

 32سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 03 %20
 لا 22 %80
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 03نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بػ نعـ )مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة   

مما يوحي باف عماؿ  (،80%( بنسبة )22في حيف بمع عدد الذيف أجابوا بػ لا ) (،20%بنسبة )
 المؤسسة راضوف.

ومف خلاؿ الشواىد والملاحظات الكمية نلاحظ أف ىناؾ استثمار في الددرات العممية والخبرات    
في العمؿ ، وقد يكوف ىذا راجع إلى العوامؿ الاجتماعية التي تعد مف الأمور الميمة البارزة في  الوظيفية

خمؽ جو مناسب ومريح داخؿ المؤسسة ، أو قد يكوف إلى طبيعة الديادة والإشراؼ ، حيث يعتبر كؿ 
 . منيما مف العوامؿ اليامة التحفيز عمى العمؿ واحد

والبحوث في مجاؿ اتجاىات العماؿ عف الدور الذي يمعبو الدادة وقد كشفت العديد مف الدراسات   
والمشرفوف في ميداف العمؿ ، وأف أىـ عوامؿ الرضا والاستدرار الميني بشركة أمريكية في ولاية ميامي،  
إنما تدور حوؿ رغبة العماؿ في أف تعامميـ السمطات المشرفة برعاية أكثر ، وحالة عدـ الرضا والنفور 

وأيضا قد يكوف ، ار الددرات ترجع إلى فشؿ رئيس الدسـ ومساعديو في الاعتراؼ بديمة العماؿعف استثم
راجع إلى نوع الخدمات الاجتماعية التي تعد طريدة عممية لخدمة الإنساف ، ونظاـ اجتماعي يدوـ بحؿ 

 . (821، ص 3221)مراد خلاصي4 مشكلاتو وتنمية قدراتو
 بالدقة في أداء العمل(: يوضح مدى التمسك 35جدول )

 30سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 22 %10
 لا 83 %30
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
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( فردا بنسبة 22مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا نعـ )  
مما يوحي باف عماؿ المؤسسة  (،30%( بنسبة )83أجابوا ب لا )في حيف بمع عدد الذيف  (،%10)

 راضوف
إذف نمخص مف مجموعة ىذه الشواىد أف ىناؾ تمسؾ بالدقة في أداء العمؿ ، وقد يكوف ىذا راجع إلى   

وقد يكوف راجع أيضا  . روح المسؤولية التي يتحمى بيا العماؿ والضمير الميني الحي والى الوازع الديني
شاركة العمالية في اتخاذ الدرارات ، وىذا ما أشار إليو بلاؾ و اكرز إلى أف الصناعة الأمريكية إلى الم

كانت معزولة عف المنافسة العالمية لمدة طويمة ، ومنذ الثمانينات بدأ الاىتماـ بتحسيف نوعية حياة العمؿ 
أدى إلى ارتفاع الإنتاجية وحؿ عف طريؽ تدعيـ عممية مشاركة العامميف في اتخاذ الدرارات ، الأمر الذي 

 Y ولدد أشار ماكغريغور في نظريتو . (320،ص 8323)طمعت ابراىيـ لطفي4كثير مف مشكلات العمؿ
)محمد سعيد التي قامت عمى عدة فروض مف بينيا أف الإنساف كائف فعاؿ قادر عمى العمؿ وراغب فيو

 .(232، ص 8332سمطاف 4 
 روابط قوية بالوظيفة(: مدى امتلاك العامل 36جدول )

 30سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 00 %33
 لا 20 %22
 المجموع 02 %822

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا بنسبة 00مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا لا )  
(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة %2( بنسبة )0أجابوا ب لا )(، في حيف بمع عدد الذيف 30%)

 راضوف.
وىذه المعطيات توضح لنا أف ىناؾ روابط قوية لمعماؿ بوظيفتيـ ، وىذا قد يكوف راجع إلى تمركز العماؿ 

في المكاف الجيد ، بمعنى الرجؿ المناسب في المكاف المناسب ، والذي بدوره يؤدي إلى سيولة العمؿ 
، بالإضافة إلى تحديد المسؤوليات لكؿ فرد ووضوحيا ، وتوضيح ميكانيزمات الانجاز ، واىتماـ والمرونة 

 .الإدارة برفع أداء الفرد
بالإضافة قد تكوف المؤسسة وفرت سبؿ ووسائؿ الوقاية والأمف، حيث أف مشاكؿ الصحة والأمف في 

فة، وبالتالي الاستمرار فييا مف العناصر اليامة والمحددة لرضا العماؿ عف الوظي العمؿ تمثؿ أحد
 .(23، ص 3280)مدني حجاج4 عدمو
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 (: يوضح مدى دفاع العامل عن سمعة مؤسستو37جدول )

 30سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 02 30%
 لا 23 20%
 المجموع 02 822%

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 02مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )  

(، مما يوحي بأف عماؿ %20( بنسبة )23(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )%30بنسبة )
 المؤسسة راضوف.

داخؿ المؤسسة فيزيدية منيا مف خلاؿ ىذه المعطيات نستنتج أنو قد يكوف راجع ذلؾ لمظروؼ المناسبة   
افة إلى شعور الموظؼ بشغؿ ضبالمؤسسة والاتصاؿ الفعاؿ، بالإ أو إنسانية أو تنظيمية، والاحتكاؾ

 منصب بصفة دائمة غير مؤقتة، والابتعاد عف الحراؾ الاجتماعي. 

 (: يوضح مدى الاستعداد في زيادة العمل والولاء38جدول )

 31سؤاؿ  التكرار النسبة

 نعـ 44 88%
 لا 6 12%
 المجموع 50 100%

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 00مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )  

المؤسسة (، مما يوحي باف عماؿ %83( بنسبة )0(، في حيف بمغ عدد الذيف أجابوا بػ لا )%22بنسبة )
 راضوف.

مف خلاؿ ىذه المعطيات نستنج أف ىناؾ نسبة معتبرة مف العماؿ لدييـ الاستعداد والرغبة في زيادة    
العدالة في أجور والمكافآت حيث لابد أف تحرص المؤسسات عمى  ربما إلى العمؿ والولاء، وذلؾ راجع

بناء نظاـ أجور ومزايا إضافية، يشعر معو الفرد بالعدؿ في المعاممة، إذا مف خلاؿ ىذا سيزيد وينمو ولاء 
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نلاحظ قد يكوف ىناؾ نوع مف الروابط الروحية والدانونية تربط بيف الأفراد  العامؿ لمؤسستو،
 .(30، ص 3222أحمد حويجي4 )مرواف والمؤسسة

 (: مدى الشعور بالحماس لتحقيق أىداف المؤسسة39جدول )

 32سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 01 30%
 لا 2 0%

 المجموع 02 822%
 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

( فردا بنسبة 01أجابوا نعـ )مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف   
(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة %20( بنسبة )22(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )30%)

 راضوف.
ونستنتج مف الشواىد الكمية أف شعور العماؿ بالحماس لتحديؽ أىداؼ المؤسسة ، قد يكوف راجع إلى    

العامؿ الرضا عف العمؿ ، مما يؤدي إلى تنمية حماسو أف المؤسسة توفر الجو المريح حتى ينشأ لدى 
 .وتنمية قدراتو لتحديؽ أىداؼ العمؿ

بالإضافة قد يكوف الأجر مؤشر عمى الحماس وذلؾ أف مكانة العامؿ ومركزه بالمؤسسة يتوقؼ إلى    
يادة حد كبير عمى قيمة ما يحصؿ عميو مف أجر ، فالأجر لو دور فعاؿ في استدرار العامؿ ودفعو لز 

الإنتاج والحماس لتطوير قدراتو المينية لتحديؽ أىداؼ مؤسستو ، وأيضا ربما يعود لنمط الديادة السائدة 
داخؿ المؤسسة ، حيث تؤثر تأثيرا بالغا سمبيا أو إيجابيا ، ليس فدط عمى توازف المؤسسة بؿ أيضا عمى 

، ص 3282) بف دريدي منير4 ف بيااستدرار العماؿ في مينتيـ وشعورىـ بالتددير لممؤسسة التي يعممو 
882.) 
وىذا ما جاءت بو النظريات الكلاسيكية التي أقرت أف الأجر والمكافآت المادية تعد الحافز الوحيد    

للأفراد، وبذلؾ فإف وضع نظاـ متكامؿ للأجر يعد أمرا كافيا لممؤسسة لكسب الأفراد وضماف 
 .(30، ص 3280)مداني  حجاج4 حماسيـ
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 . (: يوضح مدى الشعور بالانتماء ليذه المؤسسة40جدول )

 33سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 03 32%
 لا 28 23%
 المجموع 02 822%

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا 03مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا بنعـ )    

(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 3%( بنسبة )28(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )%32بنسبة )
 راضوف.

مف خلاؿ ىذه النتائج نستنتج  أنو قد يكوف راجع لطوؿ مدة  العمؿ بالمؤسسة والعلاقات الجيدة، ونجد   
نظرية ألدفر أف الرضا لدى العامميف واستدرارىـ في العمؿ يتحدؽ بإشباع الاحتياجات لدييـ مما يؤدي 

 إلى الشعور بالانتماء.
ىرـ ماسمو لمحاجات يحتوي عمى ثلاث أنواع مف حيث قدـ تصنيفات في شكؿ ىرـ يشبو بدرجة عالية   

الحاجات منيا حاجات الارتباط والتي تعبر عف درجة ارتباط الفرد بالبيئة المحيطة، وتمثؿ حاجات 
 . (10، ص 3280) أحمد لغبي4 الانتماء وأيضا الحاجات الاجتماعية وجزء مف الحاجة إلى لمتددير

 الأعضاء في المؤسسة (: يوضح الاشتراك في الأىداف مع41جدول )

 22سؤاؿ  التكرار النسبة
 نعـ 21 10%
 لا 82 30%
 المجموع 02 822%

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
( فردا بنسبة 21أف نسبة نعـ اكبر مف نسبة لا فدد بمغ عدد الذيف أجابوا نعـ ) مف خلاؿ الجدوؿ يتضح  
(، مما يوحي باف عماؿ المؤسسة 30%بنسبة )( 82(، في حيف بمع عدد الذيف أجابوا ب لا )10%)

 راضوف
ة مف خلاؿ الشواىد الكمية لمجدوؿ نلاحظ أف ىناؾ أىداؼ مشتركة مع الأعضاء الآخريف في المؤسس 

قد اىتـ بتحميؿ طبيعة الإدارة مف زاوية اجتماعية ، حيث ابرز د ر رناب شسترالتي ينتموف إلييا ، حيث نجد 
ولدد أوضح في كتابو  . الاجتماعي الذي يدوـ عمى تعاوف الأفراد وتفاعميـ اجتماعياأىمية التنظيـ 
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المعروؼ بػ " وظائؼ المدير المنفذ " أف المنظمة نظاـ تعاوني يدوـ عمى أساس تعاوف فرديف أو أكثر مف 
بشرية  أجؿ تحديد أىداؼ محددة ، والميزة الرئيسية التي يتميز بيا أي تنظيـ ىي تشكيمو مف جماعات

ويرى أف تحديؽ التوازف بيف أىداؼ المؤسسة وأىداؼ العامميف  . تتعاوف فيما بينيا مف أجؿ أىداؼ محددة
 .( 23ميف عبد اليادي 4 بدوف سنة ، صفحة أيساعد عمى نجاح المؤسسة. ) حمدي 

 و التمسك بالدقة في الأداء (: يوضح العلاقة بين استثمار العمال لمقدرات في العمل42جدول )

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

٪( موزعة عمى 12مف خلاؿ الشواىد الكمية ، يبرز لنا الجدوؿ أف الاتجاه العاـ لمجتمع البحث قدر بػ )  
متمسكوف ٪( مف الذيف رأوا أف ىناؾ استثمار في الددرات والخبرات في العمؿ ، وىـ 10فئتيف منيـ )

٪( مف الذيف صرحوا بأف ىناؾ تمسؾ بالدقة في الأداء ، ولا يستثمروف قدراتيـ 20بالدقة في الأداء ، و )
٪( مف أجابوا أنيـ 83٪( موزعة عمى فئتيف ،)33وخبراتيـ الوظيفية في العمؿ ، في حيف ذلؾ نجد )

بالدقة في الأداء ولا يستثمروف ٪( أجابوا أنيـ لا يتمسكوف 82يستثمروف قدراتيـ في أداء العمؿ ، و )
 . قدراتيـ العممية والخبرات في العمؿ

إف استثمار العماؿ لددراتيـ العممية وخبراتيـ الوظيفية في العمؿ، يعتبر مؤشر فعاؿ عمى استدرارىـ   
الميني، والثبات في منصب واحد والتلاؤـ مع ىذا المنصب والرضا، وعلاقات العمؿ الإنسانية الجيدة، 

 .قمـ وتكيؼ العامؿ مع نوع العمؿ الموكؿ إليو مف طرؼ ىيئة التنظيـوتأ
إف الموارد البشرية مورد ىاـ لممؤسسة، حيث لا وجود لإمكانية تحديؽ الأىداؼ بدوف وجود المورد 

البشري، ولذلؾ عمى الإدارة التعرؼ إمكانيتو وقدراتو، ووضعو في المكاف المناسب حتى تتناسب مع 
 .في العمؿ خبراتو ومؤىلاتو

 30س
 
 

 32س 

 لا نعـ
 

 المجموع

 تكرار النسبة تكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

 %02 02 %83 0 %10 21 نعـ

 %80 21 %82 20 %20 23 لا

 %822 02 %33 88 %12 23 المجموع
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كؿ ىذا سيساىـ في الدقة في أداء الأعماؿ، وذلؾ لشعور العامؿ بأف المياـ المسندة إليو تتناسب مع   
مؤىلاتو مما يجعمو راضيا وحريصا عمى بموغ أعمى درجات مف الدقة، وىذا مؤشر فعاؿ عمى استدرار 

  .(23ص  ،3280 4)رقاـ لينداالعامؿ وشعوره بالطمأنينة والراحة النفسية
وىذا ما أشارت إليو نظرية العلاقات الإنسانية بريادة التوف مايو ، حيث ركزت ىذه النظرية في رؤيتيا   

لمتنظيـ عمى الشكؿ غير الرسمي لو ، أي أنيا أعطت الأولوية لمجماعات غير الرسمية التي تتكوف 
 . (820، ص 8310)طمعت إبراىيـ لطفي4 بداخمو ، كما أوصت بضرورة تشجيعيا عمى الظيور

 يوضح العلاقة بين زيادة الولاء والحماس لتحقيق أىداف المؤسسة(: 43جدول )

 س31
 
 

 س32

 لا نعـ
 

 المجموع

 تكرار النسبة تكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

 %22 00 %22 22 %22 00 نعـ

 %83 20 %20 23 %22 20 لا

 %822 02 %20 23 %30 02 المجموع

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

٪( مف 22٪( موزعة عمى فئتيف ، )30يبرز لنا الجدوؿ أعلاه أف الاتجاه العاـ لمجتمع البحث قدر بػ )  
الذيف أجابوا أف لدييـ الاستعداد والرغبة في زيادة العمؿ والولاء ، والحماس لتحديؽ أىداؼ المؤسسة ، و 

٪( مف 20يشعروف بالحماس ولدييـ الرغبة في زيادة العمؿ والولاء ، في مدابؿ )٪( مف الذيف لا 22)
إجمالي حجـ العينة صرحوا بأف ليس لدييـ الاستعداد لزيادة العمؿ والولاء ، ولا يشعروف بالحماس لتحديؽ 

تالي إف انتشار العدالة التنظيمية في أي مؤسسة سيؤدي إلى مزيد مف الولاء ، وبال . أىداؼ المؤسسة
فالعدالة التنظيمية ىي الطريدة التي يحكـ الفرد مف خلاليا  .الشعور بالحماس لتحديؽ أىداؼ المؤسسة

عمى عدالة الأسموب ، الذي يستخدمو المدير في التعامؿ معو ، وىي قيمة تعبر عف وجود توجو لدى 
يعكسيا رضا الأفراد عف  المؤسسة ، تدوـ عمى المساواة بيف الموظفيف في التوزيع والمعاملات ، والتي

) جاسر و صابر  وظائفيـ والحماس لدييـ لبموغ أىداؼ مؤسستيـ ، والارتداء بيا وتحديؽ فعالية التنظيـ
وترجع أسباب ضعؼ مظاىر الولاء إلى تدصير الإدارة في فيـ مدى ( ،81، ص 3282بف مراد نمر4 
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ستدرار ، حيث أف شعور الفرد بأف منظمتو لا اقتناع العامميف بأىمية أعماليـ ، والشعور بالدمؽ وعدـ الا
توليو اىتماميا ولا تعمؿ عمى رعايتو ، تخمؽ عنده شعور بعدـ الاطمئناف والدمؽ مما يؤدي ىذا بدوره إلى 
عدـ الانتظاـ في مستوى الأداء ، وعدـ الانجاز بالددر الذي يستطيعو أي التكامؿ ، لذلؾ وجب عمى كؿ 

سانية لمعامميف داخميا ، وزيادة مشاركة العامميف والاىتماـ بتحسيف المناخ مؤسسة إشباع الحاجات الإن
يجاد نظاـ لمحوافز و وضوح الأىداؼ وتحديد الأدوار ، ىذا بدوره يؤدي إلى زيادة الولاء  التنظيمي ، وا 

ف وىو ما نجده عند نظرية الحاجات لابراىاـ ماسمو حيث أشار إلى أ . والحماس لتحديؽ أىداؼ المؤسسة
محاولة الكشؼ المستمر والدائـ عف الحاجات غير المشبعة لمعماؿ ، يمكف مف كسبيـ إلى جانبيا ويولد 
لدييـ إحساس بالأماف الوظيفي ، ما يدفعيـ لمعمؿ أكثر بفاعمية واستخداـ أفضؿ لإمكانياتيـ ومواىبيـ 

 . (800، ص 8330)لعديمي4 وقدراتيـ، طالما المنظمة تعمؿ عمى إشباع متطمباتيـ

ستدراره، وتساىـ برفع الروح بأماف مف الحاجات التي تدؼ وراء استمرار السموؾ البشري واويعد الشعور    
 المعنوية للأفراد، وتؤدي لتحسيف الأداء وزيادة الإنتاجية والنوعية.

الحياة، ولو أخذنا عمى سبيؿ المثاؿ العمؿ في المنظمات اليابانية فيو يدوـ عمى أساس التوظيؼ مدى    
حيث نجد أف العامؿ الياباني يبدأ حياتو في منظمة واحدة ولا يخرج منيا إلا عند سف التداعد والبالغ 

سنة عادة، ىذا ما يجعؿ العامؿ الياباني يشعر بالولاء والإنتماء لممنظمة التي يعمؿ بيا  00عندىـ 
شباع ويتفانى في بذؿ أقصى مجيود بكؿ ثدة ومصداقية لتحديؽ أىداؼ المنظم ة وتحديؽ رغباتو وا 

 (.802، ص 3221حاجاتو.)حمود خضير كاظـ4 

II. :مناقشة وتحميل نتائج البحث عمى ضوء الفرضيات 
 مناقشة وتحميل نتائج البحث عمى ضوء الفرضية الأولى: (1

 يوضح العلاقة بين أسموب فرق العمل والعلاقات الايجابية بين العمال(: 44جدول )

 1 نعـ لا المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة 20

 نعـ 48 96% 2 04% 50 100%
 المجموع 48 96% 2 04% 50 100%

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
٪( مف إجمالي 30مف خلاؿ ىذه الشواىد الكمية يتضح لنا أف الاتجاه العاـ لمجتمع البحث قدر بػ )  
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٪( 20أنيـ يحبذوف أسموب فرؽ العمؿ ولدييـ علاقات ايجابية مع زملائيـ ، مدابؿ )حجـ العينة صرحوا 
مف إجمالي حجـ العينة صرحوا أنيـ لا يحبذوف أسموب فرؽ العمؿ وليس لدييـ علاقات ايجابية مع 

 . زملائيـ
جماعية يعتبر أسموب فرؽ العمؿ مرحمة متطورة لمتعاوف في أداء الأعماؿ ، حيث تتـ الأعماؿ بروح   

وذلؾ مف خلاؿ فريؽ عمؿ بدلا مف الأداء الفردي ، وبالتالي فكرة مواقع العمؿ التدميدية قد تـ الاستغناء 
عنيا ، لتفسح المجاؿ لمجيد الجماعي الذي يرتكز عمى الميارات المتنوعة ، والخبرات المميزة لكؿ عضو 

 . مف أعضاء الفريؽ
ية بيف العماؿ ، مما جعميـ كالجسد الواحد وأكثر انسجاما ىذا الأسموب نتج عنو علاقات إنسانية قو   

وأكثر تماسكا ، والسبب في ذلؾ ىو أف معظـ العماؿ عمموا في المؤسسة لمدة زمنية طويمة ، يعمموف مع 
، وقد (00، ص 3280)جميمة بف زاؼ4 بعضيـ يوميا حتى نشأت بينيـ علاقات اجتماعية طيبة 

ية التي قمنا بيا ، حيث تتعالى أصواتيـ بالضحؾ ويبدو انسجاميـ واضح لاحظت ذلؾ عند زيارتنا الميدان
 . ، فأسموب فرؽ العمؿ كبيئة اجتماعية تؤثر عمى الرضا الوظيفي

كما أف السر وراء نجاح اليابانييف ىو قدرتيـ عمى العمؿ معا وييتموف بو ، كما لو رجعنا إلى السيرة   
وىي التطبيؽ العممي لدعوة الله بديادة الرسوؿ صمى الله عميو وسمـ ، لرأينا كيؼ قادة المسمميف كجماعة 

ياف عضوي متفاعؿ ، ينبغي واحدة ، لذلؾ فدد أدركت المؤسسات في ىذا العصر أنيا لكي تتحوؿ إلى ك
أف تتحوؿ مف نظاـ الآلة والاىتماـ بيا، إلى نظاـ إنساني يدوـ عمى المشاركة والتفاىـ والعمؿ بروح الفريؽ 

)أـ وىذا بدوره يؤدي إلى تكويف علاقات ايجابية مع الزملاء وأمنيـ واستدرارىـ والتمسؾ بالعمؿ الواحد، 
 . (88 ، ص3282الخير بف إبراىيـ أحمد عبده4 

فرؽ العمؿ الفعالة يمكنيا أف تحدؽ الارتباط الوظيفي تعد فرؽ العمؿ بعد ىاـ مف أبعاد الأمف     
الوظيفي، والارتباط الوظيفي مؤشر ايجابي لمتمسؾ بالوظيفة، ولمعرفة مدى تحدؽ الفرضية نديس ذلؾ 

أف سياسة المؤسسة تعمؿ  بحجـ النسب المسجمة في ىذا الترابط بيف المؤشريف ، حيث أكدت كؿ الشواىد
٪( مف مجموع المبحوثيف في 20عمى تدريب العماؿ مف خلاؿ العمؿ الجماعي وىذا ما أكدتو النسبة )

٪( مف أفراد العينة يفضموف أسموب فرؽ العمؿ وىذا ما جاء في الجدوؿ 30( ، ونسبة )88الجدوؿ رقـ )
ـ أكدت النسبة الإجمالية لممبحوثيف بػ ( ، وفي رصد ما إذا كاف العماؿ يسعوف لتطوير أدائي2رقـ )

٪( يسعوف لتطوير قدراتيـ ومؤىلاتيـ ، وذلؾ لشيوع العلاقات الإنسانية الجيدة التي تربط العماؿ 32)
ببعضيـ البعض ، كؿ ىذا يجعؿ العامؿ يشعر بالأمف في العمؿ ، ونتيجة ليذا لديو شعور دائـ بالرضا 

ر في مغادرة المؤسسة حتى إذا توفرت فرص مناسبة لمعمؿ في والارتياح في العمؿ بما يجعمو لا يفك
أما بالنسبة للارتباط الوظيفي فيو مجسد في المؤسسة بدوة، حيث ىناؾ مستويات مرتفعة  . مؤسسة أػخرى

٪( مف الذيف لدييـ الاىتماـ 30٪(، ونسبة )32مف الانضباط أثناء العمؿ، وىذا ما أكدت عميو نسبة )
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بالإضافة إلى ىذا  ٪( مف المبحوثيف يستثمروف جيدىـ الشخصي في العمؿ.22ة )الدوي بالعمؿ، ونسب
( يرصد العلاقة بيف أسموب فرؽ العمؿ والعلاقات الايجابية بيف العماؿ، حيث 00كمو نجد الجدوؿ رقـ )

٪( أف ىناؾ علاقة ارتباطية وثيدة بينيـ ، فحسب ىذه الشواىد 30تؤكد النسبة الإجمالية مف العماؿ )
ومعنى ىذا كمو انو كمما كاف  . لكمية نجد أف الروح المعنوية تطغى عمى المؤسسة ونظاـ المؤسسة المرفا

ىناؾ فرؽ عمؿ فعالة تسودىا روح التعاوف والانسجاـ ، يؤدي إلى خمؽ علاقات ايجابية بيف العماؿ، 
ه المعطيات الفرضية إذف فحسب ىذ . ف تحدؽ الارتباط الوظيفيأوبالتالي فرؽ العمؿ الفعالة يمكنيا 

 . الأولى محددة وبدرجة كبيرة

 : مناقشة وتحميل نتائج البحث عمى ضوء الفرضية الثانية (3

 (: يوضح العلاقة بين الاندماج الوظيفي و استثمار القدرات والخبرات في العمل45جدول )

 6 نعـ لا المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة 23

 نعـ 43 86% 0 00% 43 86%
 لا 5 10% 2 04% 7 14%
 المجموع 48 96% 2 04% 50 100%

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

٪( موزعة عمى فئتيف 30مف خلاؿ ىذه الشواىد الكمية نلاحظ أف الاتجاه العاـ لمجتمع البحث قدر بػ )  
الوظيفي ، ويستثمروف قدراتيـ وخبراتيـ في العمؿ ، ٪( مف الذيف صرحوا أنيـ يشعروف بالاندماج 20، )
٪( مف 20٪( مف الذيف لا يستثمروف قدراتيـ وخبراتيـ في العمؿ ، ويشعروف بالاندماج ، مدابؿ )82و )

إجمالي حجـ العينة صرحوا أنيـ لا يشعروف باندماجيـ الوظيفي، ولا يستثمروف قدراتيـ العممية وخبراتيـ 
 .  الوظيفية في العمؿ

أف الاندماج الوظيفي يصؼ مستوى الحماس والتفاني والإخلاص الذي يشعر بو الموظؼ اتجاه    
وظيفتو والمنظمة التي يعمؿ بيا، ويبذؿ الجيود المتميزة لتحديؽ أىداؼ المنظمة ونجاحيا وتددميا 

راتو الوظيفية في واستمرارىا ، وعادة ما يبدأ الموظؼ المندمج عممو متحمسا واستثمار قدراتو العممية وخب
العمؿ نحو تدديـ أفضؿ ما عنده ، ويعمؿ بيمة ونشاط وييتـ بكؿ صغيرة وكبيرة في محيط عممو ، 
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وعندما تكوف مواقفو ىذه مدابمة بالدعـ والتددير والتشجيع والمكافأة مف الإدارة ، فإنو سيخمص في عممو 
لذلؾ وجب عمى إدارة المؤسسة تشجيع ويؤديو عمى النحو الذي يعزز مصالح المنظمة التي يعمؿ بيا، 

بداء الموظفيف عمى عمـ بأداء  الاندماج الوظيفي مف خلاؿ منح المكافآت والترقيات لمعماؿ المتفوقيف ، وا 
إذا مف الضروري توفير المناخ المناسب، بحيث  . المنظمة وانجازاتيا ، وتوفير التغذية العكسية المنتظمة

راراتيـ وأفعاليـ المتعمدة بوظائفيـ. فاندماجيـ الوظيفي يؤدي إلى رضاىـ ، يكوف لدى العامميف تأثيرا في ق
وبالتالي الرفع مف مستوى أدائيـ ، وىذا ما نجده في شركة تويوتا حدث فييا أف تددـ العامميف بحوالي 

 02222د العامميف لا يتجاوز اقتراحا لتحسيف العمميات خلاؿ سنة واحدة، عمما أف عد 012222
السبب الرئيسي ليذا ىو اندماج العامميف ومشاركتيـ الفعالة التي أثمرت استثمار قدراتيـ ، و موظؼ

 (.www.integretystaffing.com). ومؤىلاتيـ

 يوضح العلاقة بين إصغاء المدير إلى اىتمامات العمال والمتعة في الأداء(:  46جدول )

 9 نعـ لا المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة 22

 نعـ 46 92% 2 04% 48 96%
 لا 2 04% 0 00% 2 04%
 المجموع 48 96% 2 04% 50 100%

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

٪( مف 33٪( موزعة عمى فئتيف ، )30يبرز لنا الجدوؿ أعلاه أف الاتجاه العاـ لمجتمع البحث قدر بػ )  
٪( رأوا 20يصغي لاىتماماتيـ وانشغالاتيـ ، ويجدوف متعة في أداء العمؿ ، و )الذيف أجابوا أف المدير 

٪( مف الذيف صرحوا أف 20أف المدير لا يصغي لاىتماماتيـ ويجدوف متعة في الأداء ، مدابؿ ذلؾ نجد )
إف الاىتماـ الحديدي  . المدير لا يصغي لاىتماماتيـ وانشغالاتيـ ولا يجدوف متعة في أداء أعماليـ

والإصغاء لانشغالات العماؿ والاستماع إلييـ بعناية ، ذلؾ تحديدا لمرابطة الوجدانية بيف المدير والعماؿ ، 
خاصة إف الاىتماـ والاستماع المدروناف بالمحبة يخمداف تعاونا بينيـ وتوافدا ، مما يعطي فرصة التمتع 

رجوة ، لذلؾ وجب عمى مدير المؤسسة في أداء العمؿ لأنو راض عف الظروؼ، وبالتالي بموغ الأىداؼ الم
دارة النداش بعدالة وليذا نجد مدرسة العلاقات الإنسانية تدعوا إلى ضرورة الاستماع  . الإنصات الجيد وا 

إلى الفرد وتفيـ شعوره وتشجيع ميولو، فكمما تـ مراعاة ىذه الركائز والعمؿ بيا، كمما أدى إلى تحسيف 
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و أىـ عناصر العممية الإنتاجية، وىو الذي يجب أف يمدي الرعاية فالعامؿ ى . والمتعة لأداء العمؿ
والاىتماـ الأوؿ مف قبؿ أصحاب العمؿ ، فالفرد ىو الأساس فميما وفرت المؤسسة مف إمكانيات مالية 
دوف عنصر بشري لديو دافعية ايجابية لمعمؿ ومتعة لأداء العمؿ لف تنجح المؤسسة في تحديؽ ما تصبوا 

فة إلى الاىتماـ بانشغالات العماؿ والإنصات ليـ تمكف المؤسسة مف أف تكوف أكثر فاعمية إليو ، بالإضا
في نشاطيا مع المحيط الداخمي والخارجي وتمكنيا مف منافسة نظيرتيا في ظؿ التطور والتغير المستمر 

لإضافة إلى الحاصؿ ، فمف خلاؿ ىذا الاىتماـ والإصغاء سيكوف ىناؾ مرونة في العممية الاتصالية ، با
-00، ص 3280)جميمة بف زاؼ4 الراحة في أداء العمؿ والمتعة والذي لو الأثر الكبير عمى المؤسسة

01) . 

أخلاقيات الإدارة تساعد عمى تحديؽ الاستغراؽ الوظيفي استنادا إلى الشواىد الامبريدية ، سنحاوؿ     
كمية في الجداوؿ التي عالجت أخلاقيات معرفة مدى تحدؽ الفرضية الثانية ، فبالنظر إلى المعطيات ال

لدد أكدت  . الإدارة كبعد للأمف الوظيفي ، والاستغراؽ الوظيفي الذي يعتبر بعد فعاؿ للاستدرار الوظيفي
٪( مف المبحوثيف بشعورىـ بالاندماج الوظيفي داخؿ المؤسسة ، لاف المدير يشرؾ العماؿ في 30نسبة )

دعـ والتددير والتشجيع والمكافأة ، وأيضا الحرية في التعبير في ميداف اتخاذ الدرارات ، بالإضافة إلى ال
٪( ، واف إصغاء المدير إلى اىتمامات وانشغالات العماؿ يساىـ 10العمؿ ، ىذا ما دلت بو النسبة )

٪( ، وتولد ثدة كبيرة في الإدارة وىذا ما أكدت عميو نسبة ساحدة مف 30بدرجة كبيرة في أمنيـ بنسبة )
٪( أكدت أف الإدارة تحاوؿ إنشاء ثدة متبادلة مع عماليا ، لأنيا عمى دراية أف المورد 20ؿ قدرت بػ )العما

اما بالنسبة للاستغراؽ الوظيفي داخؿ  . البشري ىو الذي يحدؽ الفعالية في الإنتاجية والارتداء بالمؤسسة
اىتماماتيـ مرتكزة حوؿ ٪( 22المؤسسة فيو موجود ، حيث نجد نسبة معتبرة مف العماؿ قدرت بػ )

( يؤكد نسبة  20وظيفتيـ ، وذلؾ نظرا لاف ىناؾ بيئة عمؿ جيدة واستجابة الإدارة ليـ، أما الجدوؿ رقـ ) 
 . ٪( مف العماؿ يمتمكوف روابط قوية بعمميـ وذلؾ راجع لطوؿ المدة التي يشغمونيا داخؿ المؤسسة33)

عمى تحديؽ الاستغراؽ الوظيفي قد تحددت ، حيث أف  إذا الفرضية الدائمة أف أخلاقيات الإدارة تساعد
أخلاقيات الإدارة والاستغراؽ مرتبطاف ، فشعور العامؿ بالتددير والتشجيع يساىـ في خمؽ جو مف الرضا 
عف العمؿ ، ويؤدي بدوره إلى استغراؽ العامؿ بوظيفتو ويصب اىتماماتو كاممة عمييا ، وىذا ما يوضحو 

يوضح العلاقة بيف الاندماج الوظيفي واستثمار الددرات والخبرات في العمؿ ،  ( الذي 00الجدوؿ رقـ ) 
٪( مف المبحوثيف أكدوا عمى العلاقة الوثيدة 30حيث كانت ىناؾ نسبة معتبرة مف العماؿ قدرت بػ )

ـ ، والوطيدة فيما بينيـ ، وذلؾ راجع لمتفاعؿ العميؽ بيف الإدارة والعماؿ والاتساؽ والانسجاـ فيما بيني
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ووضوح المسار الوظيفي مما يخمؽ في نفوسيـ علاقة رفيعة مع الوظيفة والعمؿ عمى تحسيف الأداء 
( فيو يوضح العلاقة بيف إصغاء المدير إلى اىتمامات  00أما الجدوؿ رقـ )  . واستثماره لصالح المنظمة

يف أكدوا أف ىناؾ تكامؿ ( مف المبحوث %33العماؿ والمتعة في الأداء ،حيث أوضحت النتائج أف نسبة ) 
وعلاقة ارتباطية فيما بينيـ، حيث أف إدارة المؤسسة تسعى إلى فرص التطوير الوظيفي مف خلاؿ ثدتيا 

إذا الفرضية الثانية محددة وبنسبة  . بعاممييا ما يجعميـ يستمتعوف بعمميـ ويعود بالفائدة عمى المؤسسة
 . كبيرة

 :الفرضية الثالثةمناقشة وتحميل نتائج البحث عمى ضوء  (3
 يوضح العلاقة بين تناسب الميام و وزيادة العمل والولاء(: 47جدول )

 12 نعـ لا المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة 27

 نعـ 42 84% 2 04% 44 88%
 لا 6 12% 0 00% 6 12%
 المجموع 48 96% 2 04% 50 100%

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
٪( موزعة عمى فئتيف ، 30مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح لنا أف الاتجاه العاـ لمجتمع البحث قدر بػ )   
٪( مف الذيف أجابوا أف المياـ المسندة إلييـ تتناسب مع قدراتيـ ومؤىلاتيـ الوظيفية ، ولدييـ الرغبة 20)

٪( أجابوا أف ليس لدييـ الاستعداد والرغبة في زيادة العمؿ والولاء ، واف 83والولاء، و )في زيادة العمؿ 
٪( مف إجمالي حجـ العينة 20المياـ المسندة إلييـ تتناسب مع قدراتيـ ومؤىلاتيـ ، في مدابؿ ذلؾ نجد )

ة في زيادة العمؿ صرحوا بأف المياـ المسندة إلييـ لا تتناسب مع قدراتيـ وخبراتيـ وليس لدييـ الرغب
 والولاء.

إف طريدة توزيع المياـ مف أكبر المؤثرات عمى الأداء البشري ، فالمدير الناجح عميو أف يختار لكؿ   
موظؼ ما يناسبو مف المياـ حتى يضمف أداءه بصورة مناسبة ومدبولة ، فمثلا لو كاف ىناؾ عامؿ يتمتع 

دير أف يكمفو بالمياـ الصعبة والمستعصية وستكوف حافزا بددرات ىائمة عمى العمؿ والانجاز ، يستطيع الم
وتحديا لو لينجزىا بكفاءة ، ولو تـ تكميؼ ىذا العامؿ بعمؿ بسيط لا يمبي طموحاتو فإنو لا ينجزه كما 
ينبغي ، بؿ سيكوف شاعرا بالإحباط وعدـ الرضا ، أما إذا كاف العامؿ ذو قدرات محدودة فيجب أف يكمؼ 

التي تتناسب قدراتو ، فسينجزىا في حينيا مع الإجادة، أما عند تكميفو بمياـ فوؽ قدراتو بالمياـ البسيطة 
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إذا لابد مف أف يكوف ىناؾ تناسب في الددرات والمؤىلات مع  . فسيتخبط في انجازىا ويتراكـ عميو العمؿ
ظمة ، ىو قدرتيا عمى المياـ ، والذي بدوره يؤدي إلى الولاء الذي يعتبر مف العناصر الميمة المعززة لممن

غرس الولاء والذي يمثؿ نمطا ىاما في الربط بيف المنظمة والأفراد العامميف بيا، حيث يعتبر عامؿ ميـ 
، 3283) سعد بف سعيد قحطاني4 في الرضا الوظيفي في التنبؤ ببدائيـ في منظماتيـ أو تركيـ لمعمؿ

 .(30ص 
 الأىداف المشتركة مع الأعضاء يوضح العلاقة بين تبادل المعمومات و(: 48جدول )

 30س  14س نعـ لا المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 نعـ 32 64% 5 10% 37 74%
 لا 10 20% 3 06% 13 26%
 المجموع 42 84% 8 16% 50 100%

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 
٪( موزعة عمى 20يتضح لنا أف الاتجاه العاـ لمجتمع البحث قدر بػ )مف خلاؿ ىذه الشواىد الكمية    

٪( مف الذيف رأوا ىناؾ تبادؿ في المعمومات مع الزملاء وىناؾ أىداؼ مشتركة معيـ ، و 00فئتيف ، )
٪( أجابوا انو لا يوجد أىداؼ مشتركة مع الأعضاء الآخريف ، واف ىناؾ تبادؿ في المعمومات ، في 32)

٪( مف الذيف أجابوا أف ىناؾ تبادؿ في المعمومات 82٪( أيضا موزعة عمى فئتيف )80) حيف ذلؾ نجد
٪( مف الذيف صرحوا انو ليس 20مع الآخريف ولا توجد ىناؾ أىداؼ مشتركة مع الأعضاء الآخريف )

 . ىناؾ تبادؿ في المعمومات وليس ىناؾ أىداؼ مشتركة مع الأعضاء الآخريف في المؤسسة
ناؾ نوع مف التعاوف داخؿ المؤسسة ، وىذا يرجع لمروح المعنوية العالية بيف العماؿ ، ويتبف لنا أف ى

ووجود تنسيؽ بيف مصالحيـ ومتصميف عمى الدواـ فيما يخص العمؿ ، وىذا راجع كونيـ يعمموف في 
مكاف واحد وقريبيف مف بعض ، وىذا ما جعؿ ىناؾ نوع مف تبادؿ في المعمومات بطريدة سيمة ، 

حظ مف خلاؿ زيارتنا الميدانية أف ىناؾ نوع مف التواصؿ المباشر كونو طريدة لمتفاعؿ وتبادؿ والملا
المعمومات والأخبار . وىذا دليؿ عمى وجود علاقات إنسانية داخؿ المؤسسة ، كما يعد الاتصاؿ المباشر 

نشوء أىداؼ مشتركة مف بيف أكثر أنواع الاتصاؿ فعالية في توصيؿ الأفكار والمعمومات ، مما يؤدي إلى 
 . فيما بينيـ وىذا ما يزيد مف فاعمية المؤسسة

وقد أورد شيمدوف في كتابو " فعالية التنظيـ " أف الصناعة عبارة عف مجموعة واحدة مف الرجاؿ وليست   
 .(00، ص 3280) جميمة بف زاؼ4 مجموعة واحدة مف الماكينات والعمميات التدنية"

 



خامسالفصؿ ال عرض وتحميؿ البيانات ومناقشتيا  

 90 

 العلاقة بين تحديد الميام والشعور بالحماس لتحقيق أىداف المؤسسة .: يوضح (49الجدول رقم )

ىؿ تشعر بالحماس لتحديؽ أىداؼ  ىؿ ميامؾ الوظيفية حددت بدقة؟
 مؤسستؾ؟

 المجموع

 لا نعـ
 02 0 03 التكرار نعـ 

 %30 %83 %20 النسبة
 3 8 8 التكرار لا

 %20 %23 %3 النسبة
 02 1 02 التكرار المجموع

 %822 %80 20% النسبة

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

ىؿ  بػ " والمتعمؽ 88رقـ  السؤاؿ عمى الدراسة عينة أفراد إجابات وبالنظر الى أعلاه الجدوؿ خلاؿ مف  
مدى " ىؿ تشعر بالحماس لتحديؽ أىداؼ مؤسستؾ؟ "،  متغير " حسب ميامؾ الوظيفية حددت بدقة؟

 2في حيف بمغ عدد العماؿ الغير المؤيديف بػ  %96عاملا بنسبة  02عدد المؤيديف  ىناؾ أف نلاحظ
وىذا ما يدؿ عمى أف أغمب العماؿ يؤيدوف باف وظائفيـ محددة بدقة مما  2%4عاملا وبنسبة تددر بػ  

المؤسسة، يشعروف بالحماس لتحديؽ أىداؼ المؤسسة، مما يتيح ليـ الأمف والإستدرار الوظيفي في 
فدافعية الموظؼ لا تتحدؽ إلا إذا كانت ميامو الوظيفية محددة مسبدا، مما يخمؽ لو نوع مف الأمف 
والإستدرار الوظيفي، وعميو فالمؤسسة تتبع منيجية مخططة ومحكمة في تحديد مياـ كؿ موظؼ حسب 

 تخصصو، الأمر الذي يجعمو متحمسا ويشعر بالراحة التامة في عممو.

إيجاد قدر مف التوافؽ بيف متطمبات العمؿ وخصائص ومؤىلات الشخص الدائـ بو, تحتؿ  إف عممية  
مكانة رئيسية ضمف مسؤوليات إدارة الأفراد نظرا لأىمية ىذا التوافؽ ولضرورتو, ولأجؿ ضماف تحديؽ ىذا 

يات التوافؽ يجب أف تتوافر صورة حديدية وتفصيمية عف محتوى العمؿ وجميع ما يتعمؽ بو مف مسؤول
وصلاحيات, وكذلؾ يجب أف تتوافر صورة موضوعية عف الشخص الذي سيكمؼ بأداء ىذا العمؿ, وذلؾ 
لأجؿ أف يكوف ممكنا تحديؽ قدر مناسب مف الملائمة بينيا وبما يضمف تمكنو مف أداء ىذا العمؿ بكفاءة 

يؿ الفارس و عالية وحماس وبأقؿ تكمفة ومجيود ممكف, الأمر الذي يؤثر في حماسو.) سميماف خم
 .(80آخروف4 بدوف سنة, صفحة 
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إف سر نجاح وبداء المؤسسات يدوـ عمى أسس مرىونة بجودة منتوجاتيا, خدماتيا ورضا عملائيا, في   
تحرص عمى التميز والتفوؽ والارتداء بمستوى أدائيا عف طريؽ استخداـ أنجع الآليات و الأساليب, وعمى 

وحيد الدادر عمى البناء واليدـ, فلا السياسات ولا الخطط والبرامج تكوف رأسيا المورد البشري الذي يعتبر ال
ناجحة التنفيذ وتحدؽ الأىداؼ المسطرة إلا مف خلاؿ الأفراد وبيـ, فالفرد الفاعؿ ىو الدادر عمى أداء 
 العمؿ مع توفر الرغبة لديو لأدائو بشكؿ جيد وممتزـ وحماس مرتفع لتحديؽ أىداؼ المؤسسة. ) بف دريدي

 (.18, ص 3282منير4 

فالوظيفة ىي الوحدة الأساسية المكونة لممؤسسات, لذلؾ فإف دراسة الوظيفة وتحديدىا بدقة تعتبر ندطة   
بداية لمعديد مف السياسات الإدارية اليامة في المؤسسة, وتمعب أىمية كبيرة في انجازىا في الشكؿ 

 المطموب وبحماس دوف ممؿ

 العلاقة بين إنجاز الميم بإستقلالية والشعور بالإنتماء لممؤسسة .يوضح  :(53الجدول رقم )

ىل تقوم بإنجاز ميامك بإستقلالية دون تقيد 
 بطرق بعينيا؟

 المجموع ىؿ تشعر بإنتمائؾ ليذه المؤسسة؟

 لا نعـ
 03 0 00 التكرار نعـ 

 %32 %22 %32 النسبة
 8 8 2 التكرار لا

 %23 %23 %22 النسبة
 02 0 00 التكرار المجموع

 %822 %82 %32 النسبة

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

ىؿ  بػ " والمتعمؽ 82رقـ  السؤاؿ عمى الدراسة عينة أفراد إجابات وبالنظر إلى أعلاه الجدوؿ خلاؿ مف  
ىؿ تشعر بانتمائؾ ليذه  مدى " متغير " حسب تدوـ بإنجاز ميامؾ باستدلالية دوف تديد بطرؽ بعينيا؟

في حيف بمغ عدد العماؿ الغير  %98عاملا بنسبة  03عدد المؤيديف  ىناؾ أف المؤسسة؟ "، نلاحظ
وىذا ما يدؿ عمى أنو إذا أتيحت لمموظؼ إنجاز وظائفو  ،%02عامؿ وبنسبة تددر بػ  1المؤيديف بػ 

 بإستدلالية دوف تديد بطرؽ بعينيا، مما يخمؽ لمموظؼ الشعور بإنتمائو ليذه المؤسسة.
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وبما أف الموظؼ كعضو أساسي في المؤسسة التي ينتمي إلييا والمياـ المسندة إليو حسب قدراتو   
ستدلالية دوف تديد، كما أف المؤسسة في تحديد مناصب ومؤىلاتو الوظيفية تجعمو ينجز أعمالو بإ

الموظفيف حسب كؿ موظؼ وما يتطمبو مف خبرات في ذالؾ المنصب في المنظمة يخمؽ لو الإنتماء 
 والشعور بالطمأنينة والأمف والإستدرار في وظيفتو المتاحة لو.

في نظرة الإدارة وزملائو, وليس  إذ ييـ الفرد كثيرا أف ينظر إليو في المنظمة كعضو فاعؿ لو أىميتو  
 عمى أساس أنو رقـ في عداد العامميف.

إف شعور الفرد بأىميتو يولد لديو شعور قوي بالانتماء إلى العمؿ ويبعد عنو مشاعر الاغتراب عف ىذا   
العمؿ, وبالتالي فإف درجة حماسو ورغبتو في الأداء تكوف قوية ويكوف مطمئنا ومستدرا. ) سميماف خميؿ 

 (.12لفارس وآخروف4 بدوف سنة, صفحة ا

إف حالة الصرامة في تطبيؽ الدوانيف واستناد المسؤوؿ إلى قواعد وضوابط وتطبيؽ التعميمات حرفيا,   
يزيد مف توتر العلاقات بيف الرؤساء والمرؤوسيف مما يجعؿ الموظؼ غير مستدر في عممو, مخيرا بيف أف 

اض مستويات الأداء واف يفكر في مغادرة المؤسسة.) ناصر يعمؿ تحت ىذه الضغوط مع التكاسؿ وانخف
 .(383, صفحة 3220قاسيمي4 

فإذا ما أرادت أي مؤسسة الحفاظ عمى مواردىا البشرية مف التسرب واف تشعرىـ بانتمائيـ ليذه   
ا يؤدي إلى المؤسسة, أف لا تمتزـ بحرفية الدواعد والموائح التي يتسـ بيا النموذج المثالي لمبيروقراطية, مم

حالة مف الرتابة والممؿ فيمجأ الموظفيف بعد ذلؾ إلى الاعتماد عمى مفاىيـ التبادؿ والمعبة ومنطدة الشؾ .) 
 (.820, صفحة 3288جيؿ فيريوؿ4 

ف إعطاء الأفراد فرص جيدة لمتحكـ في طريدة تأدية وظائفيـ وتدديرىـ لإسياماتيـ اليامة, ىذا مف    وا 
بالانتماء لمؤسستو, وقد نجحت ىذه الطريدة في شركة فورد ببرنامج إشراؾ العماؿ شأنو أف يدوي شعوره 

وقد تمتعوا بددر كبير مف الاستدلاؿ في أداء عمميـ, وكاف حؿ فعاؿ جدا لبموغ أىداؼ المؤسسة وزيادة 
 (.20-20, صفحة 3222الالتزاـ. ) مرواف أحمد حويجي4 
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 إلزام الرئيس بأداء الميام والدفاع عن سمعة المؤسسة .يوضح العلاقة بين  : (51الجدول رقم )

ىؿ تشعر أف رئيسؾ يمزمؾ بأداء ميامؾ 
 بطريدة معينة؟

 المجموع ىؿ تدافع عمى سمعة مؤسستؾ؟
 لا نعـ

 03 20 82 التكرار نعـ 
 %32 %13 %30 النسبة

 8 8 2 التكرار لا
 %23 %23 %22 النسبة

 02 21 82 التكرار المجموع
 %822 %10 %30 النسبة

 . SPSSمف إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

ىؿ  بػ " والمتعمؽ 80رقـ  السؤاؿ عمى الدراسة عينة أفراد إجابات وبالنظر الى أعلاه الجدوؿ خلاؿ مف  
مدى " ىؿ تدافع عمى سمعة  متغير " حسب تشعر أف رئيسؾ يمزمؾ بأداء ميامؾ بطريدة معينة؟

في حيف بمغ عدد العماؿ الغير  %98عاملا بنسبة  03عدد المؤيديف  ىناؾ أف "، نلاحظمؤسستؾ؟ 
 ،%02عاملا وبنسبة تددر بػ  1المؤيديف بػ 

ويرجع ذلؾ إلى أسموب المدير المرف والحكيـ والواعي, لترشيد سموؾ الأفراد وتنسيؽ جيودىـ وتنظيـ   
الأداء الإبداعي, فالدائد المبدع ىو شخص مجدد يبحث أمورىـ, وتمعب الديادة دورىا في تنمية وتعزيز 

دائما عف أىداؼ ووسائؿ جديدة وغير متسمط ويسمع لآراء الآخريف ويشاركيـ, يرفض أف يكوف سجينا 
 لمروتيف.

فالديادة في المنظمات تؤثر تأثيرا حيويا عمى إبداع الأفراد في أدائيـ الوظيفي, مف خلاؿ إتباعيا   
في إدارة الأفراد الذي يؤدي إلى تشجيع الأفراد عمى إظيار ما لدييـ مف قدرات إبداعية لأسموب المشاركة 

تباع الأسموب الملائـ مع مواقؼ الأفراد المختمفة, فالدائد المستنير ىو الذي يستطيع أف يدرب الفجوة بيف  وا 
ية في أداء العامميف أىداؼ التنظيـ وأىداؼ المنتميف إليو, مما يدود ذلؾ إلى تعزيز العممية الإبداع

 والشعور بالاستدرار والتمسؾ بالمؤسسة والدفاع عف سمعتيا.

إلى جانب ذلؾ ثدة المدير بمرؤوسيو, حيث تعد الثدة بالعامميف مف أىـ الحوافز والعوامؿ الرئيسية التي   
فحينما يشعر تساىـ في كفاءة وفعالية مجموعات العمؿ, فالثدة تعتبر عاملا أساسيا في الإدارة الناجحة 
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العامموف بالثدة فسوؼ يبذلوف قصارى جيدىـ لتحسيف أداءىـ, ويشعروف أكثر بانتمائيـ ويزيد ولائيـ 
ويسعوف لمنيوض بمؤسستيـ والرقي والتطور والازدىار والمحاربة في سبيؿ كسب سمعة جيدة, فالعامموف 

حفزيف أكثر لمعمؿ والشعور الذيف يثدوف بأف مديرىـ يسعى فعلا لمصمحتيـ ويثؽ فييـ سيكونوف مت
بالاستدرار, وعمى العكس تماما إذا ما يشعر العامموف بعدـ الثدة بيـ سوؼ لف ييتموا بعمميـ ولا ييميـ 
شأف المؤسسة, ومف أىـ الفوائد التي تجنييا المنظمة التي تثؽ بالعامميف لدييا ىي أف العامميف سوؼ 

المنظمة. كما ويعتبر زرع الثدة في نفوس العامميف مف  يعمموف بأقصى ما في وسعيـ ليكونوا أىلا لثدة
أىـ أشكاؿ التحفيز الذاتي, وفي الممارسة العممية يتمثؿ زرع الثدة في نفوس العامميف بمشاركتيـ في اتخاذ 

 888، ص 8333)بروس وبيتوني4 الدرارات وتفويض السمطة المناسبة لانجاز العمؿ باستدلالية وفاعمية
،880). 

ية أخرى عندما يولي الدائد الثدة بمرؤوسيو فإف ذلؾ سوؼ يساعد عمى تييئة المناخ المناسب ومف ناح  
لتنمية وفعالية التفكير والأداء الإبداعي, مما يساعد عمى رفع روحيـ المعنوية والدفاع عمى سمعة 

  (.22-21, صفحة 3223مؤسستيـ بكؿ قوة والشعور بالأمف والاستدرار. )توفيؽ عطية توفيؽ العجمة4 
تمكيف العامميف يساىـ في تفعيؿ الدائمة بأف  مف خلاؿ المعطيات نحاوؿ جس نبض الفرضية الثالثة 

، فتمكيف العامميف كعامؿ مف عوامؿ الارتياح والأمف في العمؿ، والتماثؿ الوظيفي سموؾ التماثؿ الوظيفي 
عامميف ارتباط وثيؽ وعلاقة ليذيف الباعتباره عاملا فعالا للاستدرار الوظيفي، نريد معرفة ما إذا كاف 

٪( مف العماؿ أف مياميـ الوظيفية حددت بدقة ، 20فبالنسبة لتمكيف العامميف تؤكد نسبة )  .وطيدة
فالمؤسسة التي لا تحدد مياـ العماؿ يؤدي إلى قياـ النزاع المستمر بيف الإدارة والعماؿ ، ولا يستطيع 

مطموب مما يتعارض مع أىداؼ المؤسسة ، أما بالنسبة إلى انجاز العامؿ انجاز ميامو بدقة وفي الوقت ال
٪( مف المبحوثيف تؤكد عمى انجاز العمؿ بدوف تديد، لاف المؤسسة 32المياـ بكؿ استدلالية نحد نسبة )

أما فيما يخص بعد التماثؿ الوظيفي فنجد ىذه  وضعت ثدتيا بعاممييا وىذا يكوف سر نجاحيا الباىر.
دوة في المؤسسة ، فالعماؿ يدافعوف عمى سمعة مؤسستيـ وذلؾ لشعور العامؿ بوجود الظاىرة مجسدة ب

عوامؿ جذب نفسية واجتماعية بالمؤسسة ، وشعور المورد البشري بالانتماء لمؤسستو وىذا ما أكدتو نسبة 
ئمة أف أف الفرضية الدا . ٪( مف المبحوثيف وذلؾ لإدراؾ العامؿ مدى ارتباطو بمؤسستو والتصاقو بيا32)

( 47تمكيف العامميف يساىـ في تفعيؿ سموؾ التماثؿ الوظيفي قد تحددت ، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ )
( 48٪( مف العماؿ صرحوا بوجود علاقة بيف تناسب المياـ وزيادة الولاء ، أما الجدوؿ رقـ )30بنسبة )

٪( 20خريف ، ولدد أكدت نسبة )يوضح العلاقة بيف تبادؿ المعمومات والأىداؼ المشتركة مع الأعضاء الآ
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إذا كنتيجة لما  . مف المبحوثيف انو يطغى عمى المؤسسة وذلؾ لمروح المعنوية بينيـ وطوؿ مدة العمؿ
 تددـ تمكيف العامميف يساىـ في تفعيؿ سموؾ التماثؿ الوظيفي ، فالفرضية محددة وبدوة.
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III.  السابقةمناقشة وتحميل نتائج البحث عمى ضوء الدراسات : 
انطلاقا مف مدولة " أف ليس ىناؾ صفر في المعرفة العممية وأف العمـ تراكمي ، إذ كؿ بحث أو نظرية   

تددـ لمتي تمييا عمى أف تكوف الثانية تنطمؽ مف ما انتيت إليو الأولى، ونحف في بحثنا ىذا لـ ننطمؽ مف 
الدراسات السابدة ليذا الموضوع لمتمكف مف  فراغ بغية تحديد أبعاد الدراسة ورسـ ىيكميا ، فحاولنا جرد

الاستفادة منيا مف الناحية المعرفية والمنيجية ، وتثميف جيود الباحثيف الذيف كانوا سباقيف لمعالجة 
الظاىرة موضوع البحث . وفيما يمي سندوـ بمداربة النتائج المستداة مف دراستنا الراىنة بالنتائج المتوصؿ 

سات السابدة ، بيدؼ الوصوؿ إلى نداط التلاقي والاختلاؼ فيما بينيا ومدى إلييا مف مجموعة الدرا
 مداربتيا لمواقع الإمبريدي ، وفيما يمي سرد لمجموعة الدراسات السابدة التي ليا صمة بموضوع البحث4

دراسة دور الأمف الوظيفي في تحديؽ سموؾ المواطنة التنظيمية لدى الموظفيف الإدارييف بجامعة  * 
قصى في قطاع غزة لػ آية عبد الدادر إبراىيـ صرصور، سمطت ىذه الدراسة الضوء عمى مدى تأثير الأ

الأمف الوظيفي عمى ممارسة سموؾ المواطنة التنظيمية لدى العامميف الإدارييف في جامعة الأقصى، وىؿ 
حيث عالجت ىذه  ىناؾ تبايف في سموؾ المواطنة بيف العامميف المثبتيف والعامميف تحت العدد المؤقت،

الدراسة الأمف الوظيفي مف خلاؿ مجموعة مف العوامؿ، وما ليذه العوامؿ دور في نجاح عمى ممارسة 
تعتبر ىذه الدراسة بعيدة نوعا ما عف الدراسة الحالية في معظـ جوانبيا، لأنيا  . سموؾ المواطنة التنظيمية

تي اخترناىا لدياس ىذه الأخيرة ، بالإضافة عالجت الأمف في العمؿ عبر مجموعة مختمفة مف العوامؿ ال
إلى ىذا نجد أف درجة الأمف الوظيفي لدى العامميف منخفض ، وىذا عكس دراستنا الذي ىو مرتفع وبنسبة 

 . كبيرة جدا
* دراسة الاستدرار الوظيفي وعلاقتو بأداء العامميف في الدطاع الخاص ، دراسة ميدانية بالمؤسسة 

توصمت ىذه الدراسة إلى نتيجة  ات الشرقية لػ بف منصور رفيدة جامعة سطيؼ،الخاصة صرموؾ لممشروب
مفادىا أف الاستدرار الوظيفي في المؤسسة منخفض ، وىو مجسد بشكؿ ظاىري ، وأف العامؿ يبدي 
الالتزاـ والانضباط في العمؿ خوفا مف سياسة الجزاء والعداب، ولا يشعر بالاندماج والتكيؼ مع الظروؼ 

ية لمعمؿ ، وىذا يتعارض ولا يتماشى مع دراستنا الحالية بتاتا ، حيث أف الاستدرار في دراستنا التنظيم
مرتفع والانضباط في العمؿ نابع مف الرضا الوظيفي ، ولكف تتفؽ وتتشابو مع دراستنا في مستوى الشعور 

 . اء العمؿ٪ مف مجموع المبحوثيف لا يشعروف بالممؿ أثن10بالمتعة في العمؿ حيث نجد نسبة 
ينة إداريي جامعة عمار دراسة الديـ التنظيمية وعلاقتيا بالاستدرار الوظيفي ، دراسة ميدانية عمى ع *

تتفؽ ىذه الدراسة مع دراستنا الحالية في عناصر كثيرة  ، غواط لػ المداني حجاج جامعة بسكرةثميجي بالأ
وعمى رأسيا مؤشر فرؽ العمؿ ، حيث تبيف مف نتائج الدراسة أف نسبة الأفراد الذيف يفضموف أسموب 

٪ مف مجموع مفردات العينة ، ويعود ذلؾ لعدة اعتبارات وىذا ما يتفؽ تماما 22،02العمؿ ضمف فرؽ بػ 
٪ 02،20الراىنة ، وفي ما يتعمؽ بنسبة الذيف يسعوف لتطوير أدائيـ فتمثؿ  مع ما توصمت إليو الدراسة

مف أفراد العينة ، وذلؾ لعدة أسباب ويعد عامؿ الترقية وزيادة الأجور والانتساب لممؤسسة عمى رأسيا ، 
عاوف وىذا ما يتفؽ تماما مع ما توصمنا إليو مف نتائج . بالإضافة إلى اعتراؼ اغمب الأفراد بسيادة الت
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وىو دليؿ عمى الرضا الوظيفي وىذا ما يتماشى مع دراستنا. ولكف تختمؼ دراستنا الحالية مع ىذه الدراسة 
في كوف الإدارة لا تعمؿ عمى تدريب العماؿ مف خلاؿ العمؿ الجماعي، وىذا ما يتعارض مع دراستنا 

 عمؿ الجماعي.حيث صرح اغمب المبحوثيف إف الإدارة تسعى إلى تدريب العماؿ مف خلاؿ ال
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IV. الاستنتاج العام:  
مف مجموعة النتائج الجزئية التي توصمنا إلييا نصؿ إلى نتيجة عامة كمحاولة رامية للإجابة عمى     

التساؤؿ الرئيسي لإشكالية البحث التي ىي 4 ىؿ ىناؾ علاقة إرتباطية بيف الأمف الوظيفي لممورد البشري 
 والاستدرار الوظيفي ؟ 

ي والكيفي ، نخمص أف الأمف الوظيفي في المؤسسة فمف خلاؿ الشواىد التي تـ تجميعيا بشدييا الكم     
مرتفع فيو مجسد بشكؿ قوي ، فالعامؿ يبدي الالتزاـ والانضباط في العمؿ والشعور بالرضا الوظيفي 

لشعوره بالاندماج والنظاـ المرف المتبع داخؿ المؤسسة ، والتكيؼ مع الظروؼ التنظيمية لمعمؿ والعدالة 
مكيف العامميف الذي بدوره يؤدي إلى الرفع مف الروح المعنوية لمعامؿ وتشعره بالإضافة إلى ت، والمساواة

 . بتحديؽ ذاتو وتوحده بالمؤسسة
فيذه المظاىر عممت عمى جعؿ مشاعر المورد البشري ايجابية نحو العمؿ ، ونمو دافع الرغبة فيو      

ينة أدى إلى التميز والفاعمية في انعكست عمى استدرارىـ والتمسؾ بالوظيفة ، والشعور الدائـ بالطمأن
الانجاز نظرا لحصوليـ عمى الإشباعات الكافية مف الوظيفة ، ونمو مشاعر وجدانية التي تحببيـ في 

 .العمؿ
إذف طبيعة العلاقة بيف متغير الأمف الوظيفي والاستدرار الوظيفي ىي علاقة ارتباطية وطيدة ،     

بات العامؿ في منصبو واستدراره فيو ، وعدـ تركو وبذؿ جيد في فشعور العامؿ بالرضا والأمف أدى إلى ث
 . أداء المياـ الموكمة إليو عمى أتـ وجو

ذا كانت سمبية       وبالتالي الاستدرار الوظيفي يخضع لدانوف الأثر فإذا كانت ىذه الآثار ايجابية ارتفع وا 
 ية كبيرة داخؿ المؤسسة، فيو أحدفي ىذه الحالة يمكف الدوؿ أف للأمف الوظيفي أىم، و  قؿ وانخفض

 .الشروط الضرورية التي يضمف مف خلاليا العامؿ استدراره
 .فرؽ العمؿ الفعالة يمكنيا أف تحدؽ الارتباط الوظيفي -
 . أخلاقيات الإدارة تساعد عمى تحديؽ الاستغراؽ الوظيفي -
 . تمكيف العامميف يساىـ في تفعيؿ سموؾ التماثؿ الوظيفي -

 نستنتج تحدؽ صدؽ الفرضيات ومنو     
ومف خلاؿ ىذا الطرح ندوؿ أف ىناؾ علاقة ارتباطية وثيدة بيف الأمف الوظيفي لممورد البشري والاستدرار 

 . الوظيفي
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 : خلاصة

وتفسيرىا ، مف خلاؿ عرض وتحميؿ جداوؿ المحور بيانات التـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى تحميؿ    
مناقشة وتحميؿ نتائج البحث عمى ضوء الفرضيات، وفي الأخير تـ التطرؽ إلى  الأوؿ والثاني، وصولا إلى

 .الإستنتاج العاـ

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الإقتراحات 
 والتوصيات



قتراحات والتوصياتالا  
 

 : التوصياتالاقتراحات و 
من خلال ما تم معالجتو في دراستنا ىذه  وحسب ما لمسناه طيمة مدة الدراسة ، فإننا سجمنا العديد     

أو الجانب العممي ، لذلك  من الملاحظات المتعمقة بموضوع الدراسة سواء تعمق الأمر بالجانب العممي
سنحاول تقديم بعض التوصيات التي ليا علاقة بالموضوع وتفيد من يريد دراسة كل من الأمن الوظيفي 

 : والاستقرار الوظيفي في المؤسسات الجزائرية
توفير الجو المريح والمناسب لمعمل في كل المجالات سواء منيا المادية أو البشرية، وذلك لضمان  *

  لجيد والعطاء وبالتالي تحقيق النجاح وبموغ أىداف المؤسسة.العمل ا
  غرس روح التعاون والجماعة. 
* ضرورة تقرب الإدارة من موظفييا وفتح قنوات الاتصال بينيا ، والالتفاف لمشاكل الحمول ومحاولة  

 إيجاد الحمول، حتى لا يشعر الموظف بالإىمال والتيميش.
  العمال والتواصل فيما بينيم، وذلك من اجل تبادل المعمومات وغيرىا.* تكوين علاقات إنسانية بين 

 وضع آلية لزيادة الأمن الوظيفي لدى العمال في المؤسسة. *
* حث المدراء عمى إثارة دافعية العاممين بالمؤسسات ، وتحريك رغبتيم نحو التقدم والترقي لمناصب 

  دلة بين الرئيس المرؤوسين.* الاعتماد عمى نظام جيد وقيادة عا وظيفية أفضل
* الاستقرار الوظيفي من مؤشرات نجاح المؤسسة واستمرارىا، لذا وجب عمى كل ميتم وباحث إعطاء 

 أىمية بالغة لموضوع الاستقرار الوظيفي.
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ةــــــمـــاتـــخ  



 خاتمة
 

 خاتمة :

سس أمن العمماء في مجالات شتى، وفق  لقد حظي المورد البشري باىتمام كبير من طرف الكثير     
لى التعرف عمى إساسا أا بالمورد البشري، فمنيم من ىدف ومعايير متفاوتة الأىمية من حيث علاقتي

السبيل في فراد وتشجيعيم، خرى في فيم طبيعة الأأعممي، وفئة نتاجية العامل بأسموب إكيفية الرفع من 
كثر من ذلك نجد من اعتبر العنصر البشري احد أىم الموارد التي ينبغي الاستثمار نتاج، والأزيادة الإ

 . فييا

جل ير عمى مدى حياتيم العممية في الأنوعة تتغفراد في المؤسسات لأسباب عديدة ومتذ يعمل الأإ   
من باع تمك الحاجات، ومن ثم ييدف الأداء لإشثارة السموك والأأمن الوظيفي في يل، ويظير دور الأالطو 

لى جذب الموارد البشرية بالكم والكيف المناسبين لمعمل بالمؤسسة، والاحتفاظ بالعاممين الأكفاء إالوظيفي 
وطالما يؤثر  .داء ووظائفيم، والرضا عن العمل واستقرارىمعمى بذل جيد وتحسين الأائم لحثيم والسعي الد

لمحافظة عمى فراد بقبول الوظائف والاستمرار فييا ، واى قرارات الأمن الوظيفي بشكل كبير عمالأ
بدراستيا وتحميميا  و ترك المؤسسة، فإنو يصبح من الضروري الاىتمامأداء مستويات معينة من الأ

من الوظيفي، انت ىناك تعاريف عديدة لمفيوم الأومن خلال الدراسة ك .ثارىا باستمرارأوقوف عمى وال
كما كانت  .ن يضرهأيمكن  ومع ذلك تم تعريفو بأنو: شعور العامل بالطمأنينة، وانو في وقاية من كل ما

في كنيا تتقارب يضا لمفيوم الاستقرار الوظيفي، وقد تختمف في التعابير ولأىناك تعاريف متعددة 
في نو: حالة الرضا الوظيفي والالتزام الذي يظيره المورد البشري وبقاءه أالمضمون، ومع ذلك تم تعريفو ب
بعاد الخاصة كما ىناك العديد من الأ .من والحمايةشعاره عمى الدوام بالأأعممو الذي يشغمو في مؤسستو، و 

ىداف العاممين، وتزيد أا بعين الاعتبار لأنيا تحقق أخدىمن الوظيفي لمعاممين، فمن واجب المؤسسات بالأ
ىداف المؤسسة في ظل أس الوقت فيي تحقق من انتمائيم واىتماميم بالمؤسسة التي يعممون بيا، وفي نف

 . المنافسة

والسير وفق القواعد والخطوات  لقد حاولنا جاىدين قدر المستطاع الالتزام بخطوات البحث العممي   
مبريقي ، فبعد جرد التراث النظري والقراءة تائج الدراسة معبرة عن الواقع الإتكون ن كاديمية حتىالأ

وصياغة شكالية البحث إعن متغيرات الدراسة ، تم تحديد  المستفيضة لما توفر لدينا من دراسات سابقة
تتلاءم مع  لى الميدان ، مستخدمين مجموعة من التقنيات لجمع البيانات التيإالفرضيات التي نزلنا بيا 

مبريقية تمت الظاىرة ، وبعد جمع المعطيات الإ المنيج الوصفي ، الذي يعتبر انسب المناىج لرصد ىذه



 خاتمة
 

شكالية جابة عمى تساؤل الإيرىا لمخروج بنتائج تمكننا من الإلى نسب مئوية بغية تحميميا وتفسإتيا ترجم
 . ي والاستقرار الوظيفيمن الوظيفي لممورد البشر ذي يبحث عن طبيعة العلاقة بين الأال

دارة المؤسسة بيم أمنو نتيجة اىتمام أالبشري يبدو  ن الموردأث بينت الشواىد الكمية والكيفية حي    
نتاجية ، فالعامل في ىذه المؤسسة ينال نصيبو من الرعاية الشريك الفعمي وعصب العممية الإواعتبارىم 

لى الظروف التنظيمية المرضية إضافة يا المؤسسة ، بالإلة التي تتميز بوالتشجيع والاىتمام نظرا لمعدا
ابي والتمسك التي عممت عمى رفع الروح المعنوية ودافع الانجاز لديو ، مما افرز استقرار وظيفي ايج

خيرة تعمل عمى استثمار مواردىا بشكل ايجابي ليو كافة المؤسسات ، فيذه الأإبالوظيفة الذي تسعى 
شباع الذي وخمق بيئة عمل مناسبة ، فبقدر الإفي المشاركة في اتخاذ القرارات  يمنحيم الحوافز وتمكينيم

يجابا عمى فاعميتو وارتباطو واستقراره إىدافو بالقدر ما يؤثر أتو و تحققو بيئة العمل لمعامل من تحقيق لرغبا
يحافظ عمى  في الوظيفة ، ويبعث فيو شعورا بحب وانتماء لممؤسسة التي وفرت لو كافة متطمباتو وبذلك

 . عضويتو فييا

دراك تام لانعكاسات ىذه إدركت أالاجتماعية لولاية المسيمة، قد  فمؤسسة الصندوق الوطني لمتأمينات     
شكال أظة عمى صحة العامل وتجنبو مختمف الخدمات الايجابية عمى المؤسسة، بالعمل عمى المحاف

عمل، وكذا العمل عمى الرفع من الروح المعنوية مراض، ومشاكل التغيب والتأخر ودوران الالمخاطر والأ
ابقة ذ تعتبر المؤشرات السإمن ذلك وىو الاستقرار الوظيفي،  سمىأديو، وتحقيق رضا اكبر لبموغ ىدف ل

لى تقوية الرغبة في الاستمرار بالعمل ليا والاعتزاز والافتخار بيا عند التحدث إبمثابة دوافع تدفع بالعامل 
 . ىدافياأاصة والالتزام بالعمل عمى تحقيق كميا جزءا من مشاكمو الخعنيا، واعتبار مشا

د البشري، من ر من الوظيفي والاستقرار الوظيفي لممو كدت تمك العلاقة القائمة بين الأأفنتائج دراستنا    
ولى والى حد كبير في تحقيق الثانية، فاىتمام مؤسسة الصندوق الوطني لمتأمينات خلال مساىمة الأ

 .  ماعية بالعنصر البشري، باعتباره محور العمميات الوظيفيةالاجت

ىل للأمن الوظيفي دور  :قتراح لدراسة قادمة كالآتياذا المنطمق يمكن صياغة التساؤل كذا من ىإ   
 .نتاجية المؤسسات؟إر الوظيفي لممورد البشري وزيادة فعال لتطوير المسا
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 .2015-2014تخصص تنظيم وعمل، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

بشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية التدريب بن دريدي منير: إستراتيجية إدارة الموارد ال (8
الحوافز، دراسة ميدانية بالمديرية الجيوية لنقل الكيرباء سونمغاز عنابة، مذكرة ماجستر، تخصص 



المراجعالمصادر و   
 

-2009تنمية وتسيير الموارد البشرية، قسم عمم الإجتماع والديمغرافيا، جامعة منتوري قسنطينة، 
2010. 

نعكاسو عمى أداء العامل داخل المؤسسة، دراسة  بن عطاء الله سميحة: التغيب عن (9 العمل وا 
ميدانية بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالحجيرة، مذكرة الماستير الأكاديمي، عمم الإجتماع، 

 .2015-2014تخصص تنظيم وعمل، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، 
ظيفي لمديري القطاع العام، لعجمة: الإبداع الإداري وعلاقتو بالأداء الو توفيق عطية توفيق  (11

دراسة تطبيقية عمى وزارات قطاع غزة، مذكرة ماجستير، أدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة 
 .2009-2008الإسلامية غزة، فمسطين، 

، إدارة توفيق كرمية: تمكين العاممين، دراسة حالة شركة الإسمنت بسور الغزلان، مذكرة ماجستير (11
 .2008-2007جامعة الجزائر، الجزائر،  الإقتصادية وعموم التسيير،، كمية العموم الأعمال

حسين مروان عافانة: التمكين الإداري وعلاقتو بفاعيمية فرق العمل في مؤسسات الأىمية الدولية  (12
 .2013-2012العاممة في قطاع غزة، مذكرة ماجستير، إدارة الأعمال، جامعة غزة، 

ي عمى الإستقرار الميني لممرأة العاممة، دراسة ميدانية حكيمة حاج عمي : تأثير التحرش الجنس (13
بولايتي تيزي وزو وبومرداس، مذكرة ماجستير، قسم عمم النفس، جامعة مولود معمري، تيزي 

 .2013-20012، ووز 
رشيد مازن فارس: اليوية التنظيمية والتماثل الوظيفي تحميل لممفيوم والأبعاد السموكية، كمية  (12

 .2003جامعة ممك سعود، الرياض، السعودية. العموم الإدارية، 
رفيقة بن منصور: الإستقرار الوظيفي وعلاقتو بأداء العاممين في القطاع الخاص، دراسة  (13

الميدانية بالمؤسسة الخاصة صرموك لممشروبات الشرقية سطيف، مذكرة ماجستير، تخصص 
 .2014-2013تنظيم وعمل، قسم عمم الإجتماع، جامعة حاج لخضر، باتنة، 

سعد بن سعيد القحطاني: بيئة العمل الداخمية وعلاقتيا بمعنويات العاممين بمعيد الجوزات  (14
بالرياض، مذكرة ماجستير، قسم العموم الإدارية، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 

 .2013-2012السعودية، 
استكشافية لدى عمال مؤسسة سعيدة بن يحكم فوزية بونوة: مستوى الدافعية لمعمل، دراسة  (15

سونمغاز بورقمة، مذكرة ليسانس، تخصص عمم النفس تنظيم وعمل، قسم العموم الاجتماعية، 
 .2012-2011جامعة قاصدي مرباح ورقمة، 



المراجعالمصادر و   
 

نعكاساتيا عمى الوضعية  (16 سميمة براكتة : ظروف العمل داخل المؤسسة المخوصصة وا 
باتنة، مذكرة ماجستير  smcr البناء والإنجاز  الإجتماعية لمعمال، دراسة ميدانية بشركة مواد

 .2012-2011تخصص تنظيم، قسم عمم الاجتماع والديمغرافيا، جامعة باتنة، 
سمية فقريش: أثر تمكين المورد البشري عمى الولاء التنظيمي لمعاممين في المنظمة الحكومية،  (17

ديمي، قسم العموم التسيير، دراسة حالة جامعة محمد بوضياف بالمسيمة، مذكرة الماستير الأكا
 .2017-2016جامعة المسيمة، 

سمير حميس: التغير التكنولوجي والإستقرار الميني في المؤسسة الصناعيةن دراسة ميدانية  (18
 .2009-2008جيجل، جامعة منتوري قسنطينة،  Africaverبشركة الإفريقية لمزجاج 

داخل المؤسسة، دراسة ميدانية بمطحنة عايشة لكحيمة: تأثير الأمن الوظيفي عمى أداء العامل  (19
الحضنة بالمسيمة، مذكرة الماستير الأكاديمي، تخصص تنظيم وعمل، قسم عمم الإجتماع 

 .2013-2012والديمغرافيا، جامعة لمسيمة، 
عبد العزيز بن محمد عبد العزيز الفاضل: تخطيط وتنمية المسار الوظيفي وانعكاساتو عمى  (21

ر العاممين في وزارة التربية والتعميم, مذكرة الماجستير, العموم الأمن الوظيفي من وجية نظ
 .2011-2010الإدارية, جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية, الرياض, السعودية, 

عبد العزيز عمي مرزوق: نموذج مقترح لتأثير التماثل التنظيمي كمتغير وسيط عمى العلاقة بين  (21
الوظيفي، دراسة تطبيقية عمى العاممين بمديريات الخدمات أبعاد العدالة التنظيمية والإرتباط 

 بمحافظة كفر شيخ، كمية التجارة، جامعة كفر الشيخ، ب س.
 عيد عمم الإجتماع، جامعة قسنطينة،عبد الله بميط: التغيب الصناعي ، مذكرة ماجستير، م (22

2001-2002. 
عبد المحسن أحمد حاجي حسن: ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرىا في تحقيق التميز  (23

المؤسسي, دراسة تطبيقية في شركة زين الكويتية للإتصالات الخموية، مذكرة ماجستير، إدارة 
 . 2010-2009الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 

ير في المؤسسات الإقتصادية الكبرى في ليندة رقام: دور إدارة الموارد البشرية في تسيير التغي (24
ولاية سطيف، مذكرة دكتوراه، العموم الإقتصادية، كمية العموم الإقتصادية وعموم التسيير والعموم 

 .2014-2013، 1التجارية، جامعة سطيف



المراجعالمصادر و   
 

مراد خلاصي: إتخاذ القرار في تسيير الموارد البشرية  و استقرار الإطارات في العمل، مذكرة  (25
 .2007-2006جامعة منتوري قسنطينة، ماجستير، 

مروان أحمد حويجي: أثر العوامل المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغبة العاممين في الإستمرار في  (26
العمل، حالة دراسية عمى إتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة، مذكرة ماجستير، إدارة 

 .2008-2007الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية غزة، 
ىبة غواش سلامة: الرضا الوظيفي لدى موظفي الإدارات المختمفة وفق نموذج بولتر و لوفر،  (27

حالة دراسية عمى قطاع البنوك العامة، مذكرة ماجستير، الجامعة الإسلامية غزة، فمسطين، 
2007-2008. 

تير، وليد بن إبراىيم الغانم: الإتجاىات نحو التسرب الوظيفي وعلاقتيا بالأداء، مذكرة ماجس (28
 .2003-2002أكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية، السعودية، 

VI.  كتروني:موقع ال 
1) www. //hrdiscussion.com,   ، 2012، ب ط، دارة الموارد البشريةإمحمود فرج حسين ،

.14:10، سا 16/05/2018يوم:   
2) www.integretystaffing.com   15:00سا  – 16/05/2018يوم .  
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 (1ممحق رقم )

 ريح شرفيتص

 



 
 

 (2ممحق رقم )

ةلتماس مساعدا

 



 
 

 (3ممحق رقم )

 المسيمةالصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية لولاية مؤسسة هيكل التنظيمي ل

 
  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بالمسيمة .المصدر5وكالة التأمينات الاجتماعية لمعمال الأجراء 

 

 

 

 مصمحة العلاقات الدولية

 نتماءمصمحة الا 

مصمحة الدفع من قبل 
 الغير

 مصمحة الفوترة

 

الأخطاء مصمحة 
 الجسيمة

 لخمية الإستشفائيةا

 مصلحة النقل الصحي

 مصمحة العجز

 مديرية الوكالة

 المديريةنيابة 

 للإعلام الألي
نيابة مديرية الإدارة 

 العامة

 المدير
نيابة مديرية 
 التعويضات

نيابة مديرية 
 المالية والتحصيل

مصالح المراقبة 
 الطبية

قسم  الحضانة 
 الإدارة
 العامة

قسم 
الوسائل 
 العامة

 الصيدلية
مصمحة 

المستخدمين 
 والتكوين

 فرع الأجور

الجرد 
ومتابعة 

ستثمارالاا
 ت

مصمحة 
 الإنجاز

مصمحة 
الأمن 
 والصيانة

 أمانة المديرية

خمية الإصغاء 
 والإعلام والاتصال

 خمية الإحصاء

الخمية المحمية 
 للأرشيف

مصمحة المراقبة 
 الداخمية

مصمحة الأمن 
 والوقاية

 بةالمراقنيابة 
 الطبية

 الماليةقسم  قسم التحصيل

 مصمحة الترقيم

 شتراكاتمصمحة الا

مصمحة مراقبة 
 المنشغمين

 مصمحة المنازعات

خمية التدابير 
 التشجيعية

 مصمحة التخميص

 خمية المراقبة

 قسم المحاسبة

مصمحة الرقابة 
 الإدارية



 
 

 (4ممحق رقم )

 قائمة بأسماء المحكمين لأداة الدراسة)الإستمارة(

 الرقم سمالمقب العممي والا التخصص مكان العمل/الجامعة

جامعة محمد بوضياف بالمسيمة 
 2وجامعة الجزائر 

 1 محمد سفياند/ بداوي  -أ جتماع تنظيم وعملالاعمم 

 2 بونويقة نصيرةد/  -أ جتماع تربويعمم الا جامعة محمد بوضياف بالمسيمة
 3 بموم إسمهاند/  -أ جتماع تنظيم وعملعمم الا جامعة محمد بوضياف بالمسيمة

 4 د/ فكرون السعيد -أ جتماع تنظيم وعملعمم الا جامعة محمد بوضياف بالمسيمة

 5 د/ بن خالد جمال-أ جتماع تنظيم وعملعمم الا جامعة محمد بوضياف بالمسيمة

 6 د/ بن يمينة سعيد-أ جتماع تنظيم وعملعمم الا جامعة محمد بوضياف بالمسيمة

 

 
       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

(5ممحق رقم )  

 الإستمارة

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة محمد بوضياف بالمسيمة

 والإجتماعيةكمية العموم الإنسانية 

 السنة: الثانية ماستر

 القسم: عمم الإجتماع

 تخصص : تنمية الموارد البشرية

 ارةإســـــتــــــمــــــــــــ
 السلام عميكم ورحمة الله وبركاته

تتشرف الطالبة بوضع ىذه الإستمارة بين أيديكم راجية منكم ملأىا بكل موضوعية وصدق دون ترك أي 
زمة ي  إطار إعداد مذكرة تررج لاوذلك بيدف إعتمادىا كمصدر لمبيانات السؤال دون الإجابة عميو، 

تها الأمن الوظيفي لمموارد البشرية وعلاق"  : ضمن متطمبات نيل شيادة ماستر تحت عنوان
 "بالإستقرار الوظيفي في مؤسسة العمومية لصحة الجوارية بأولاد جلال بسكرة

بة بجزيل الشكر وامتنانيا، مقدرة لكم جيودكم ي  تشجيع البحث العمم  ، عمما أن ىذه لكما تتقدم لكم الطا
 البيانات ستحظى بالسرية التامة ولن تستردم إلا لأغراض البحث العمم  يقط.

 يائق الاحترام والتقديروتقبموا من  

 الدكتور: إشراف                  من إعداد الطالبة :                                              

 بداوي محمد سفيان                                                                 شمباب راوية 

 

 2017/2018السنة الجامعية: 



 
 

 :البيانات السوسيولوجية العامة ) الشخصية(المحور الأول 

ييدف ىذا المحور إلى تبيان بعض الرصائص الشرصية والوظيفية الت  تساعد ي  تفسير الإرتلاف بين إجابات الأيراد، 

 ( ي  المربع المناسب.xلذا الرجاء وضع علامة )

 الجنس : .1
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  :الحالة العائمية   .3

 

 :المستوى التعميمي   .4
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 أنثى   ذكر  

 متزوج)ة(   مطمق)ة(  
 أرمل)ة(   أعزب  

 ابتدائي   متوسط  
 ثانوي   جامعي  



 
 

 :الوظيفي  الأمنالمحور الثاني : 

 : بيانات متعمقة حول فرق العمل 

 نعم              لا        ؟ تحبذ أسموب يرق العمل ىل . 11 

 نعم             لا   ؟ . ي  حال احتجت إلى زملائك ىل ينوبون عنك10

 نعم             لا  ؟  تبادر لمساعدة الزملاء الذين لدييم أعباء عمل كبيرةىل . 10

 نعم               لا      ؟  عمل الإدارة عمى تقريب العمال من رلال عمميم الجماع ىل ت. 10 

 نعم                  لا    ؟ . ىل تسعى لتطوير أدائك10 

 رةالادرا بيانات متعمقة حول أخلاقيات :  
 1 . نعم               لا      ؟  الوظيف  دارل المؤسسةىل تشعر بإندماجك 

 نعم               لا  بكل حرية ؟  رأيكىل تقوم بالتعبير عن  . 12

 نعم              لا  ؟ تديعك للانجاز أرلاقيةىل المؤسسة تعتمد عمى قيم  . 13

 نعم                    لا    ؟  يقوم المدير بالإصغاء إلى اىتماماتكم وانشغالاتكم ىل . 14 

 نعم              لا  ؟  المدير يحاول إنشاء ثقة متبادلة بينك وبينوىل . 11 

 تمكين العاممين بيانات متعمقة حول :  

 نعم                لا  ؟  بدقة تحددالوظيفية ىل ميامك . 11

 نعم                لا ؟ ومؤىلاتك الوظيفيةقدراتك ىل الميام المسندة إليك تتناسب مع  . 10

 نعم                لا   ؟  دون تقيد بطرق بعينيا ىل تقوم بإنجاز ميامك بإستقلالية . 10

 نعم             لا ىل ىنالك تبادل ي  المعمومات بينك وبين زملائك ؟ . 10 

 نعم                 لا   معينة ؟ك بأداء ميامك بطريقة يمزمرئيسك  أنىل تشعر . 10 

 :المحور الثالث : الاستقرار الوظيفي

 الارتباط الوظيفيبيانات متعمقة ب :   

 نعم                لا  بقيمة العمل تسود المؤسسة ؟  الإحساس أنىل ترى . 11



 
 

 نعم            لا  ىل لديك الاىتمام القوي بعممك ؟ . 12 

 نعم            لا   العمل ؟  أثناء الانضباطىل لديك مستويات مرتفعة من . 13 

 نعم             لا   ىل لديك الرغبة ي  استثمار جيدك الشرص  ي  عممك ؟ . 14 

 نعم              لا    ؟ زملائكىل ىناك علاقة ايجابية بينك وبين  . 01

 الاستغراق الوظيفيبيانات متعمقة ب:  

 نعم               لا      ؟ معظم اىتماماتك مرتكزة حول وظيفتكىل . 01

 نعم            لا    ؟  تجد متعة حقيقية ي  أدائك لعممكىل . 00 

 نعم             لا   ؟  تشعر بأنك تستثمر معظم قدراتك العممية وربراتك الوظيفية ي  العمل ىل. 00 

 نعم            لا    ؟  بالدقة ي  أدائك لعممك إلى درجة كبيرة أنت شديد التمسكىل . 00 

 نعم             لا     ؟ متمك روابط قوية بوظيفتك ىل ت . 00

 التماثل الوظيفيبيانات متعمقة ب : 

 نعم             لا    ؟  مى سمعة مؤسستكتدايع عىل  . 01

 نعم             لا   ىل لديك الاستعداد والرغبة ي  زيادة العمل والولاء ؟ . 02

 نعم                 لا   مؤسستك ؟  أىدافىل تشعر بالحماس لتحقيق . 03

 نعم                  لا   ىل تشعر بإنتمائك ليذه المؤسسة ؟ .04

 نعم           لا  ؟ إليياالت  تنتم   ي  المؤسسة الآررين الأعضاءىل ىناك أىداف مشتركة مع . 01 
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