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مقدمة
 



  أ

 

  مقدمة:

تعتبر المؤسسة أحد الفاعلین الأساسیین في تطویر النشاط الاقتصادي والاجتماعي فهي وحدة   

متكاملة قائمة على أساس التفاعلات والعلاقات المتبادلة بین مختلف مكوناتها وأجزائها، فالمؤسسة تظم 

تراتیجیات مسطرة، مجموعة من الوحدات والأقسام المتساندة والمتكاملة وظیفیا لتحقیق أهدافها وفقا لاس

معتمدة في ذلك على العناصر المادیة من: موارد أولیة، رؤوس أموال وآلات، وكذا القوى العاملة: المتمثلة 

قادرین على بذل المجهود  أفرادفي المورد البشري والذي یعد من أهم سبل نجاح أي مؤسسة وجود 

المؤسسة اندماج أفرادها واستقرارهم وجب  منضالمطلوب للقیام بكافة أنشطة العمل داخل التنظیم ولكي ت

توفي جودة حیاة عمل قادرة على خلق ذلك الاندماج والاستقرار باعتبارها المحرك الأساسي للطاقات 

المورد البشري وتحقیق الأهداف التنظیمیة، من  أداء وكفاءةوالقدرات فهي تؤثر بالدرجة الأولى على تمیز 

المرغوب فیها والمطلوب تعزیزها فالاستقرار التنظیمي  السلوكیاته من خلال استقرار العاملین فیها كون

عالیا بالأمان والاندماج وأن غیاب  إحساساأصبح وما یزال جدیر بالاهتمام كونه یولد لدى الأفراد 

، ومن اجل إرضاء العاملین لدیها وإسعادهم وزیادة الفاعلیة العالیة تخفیضالاستقرار الوظیفي یؤدي إلى 

هم بالاندماج في حیاتهم الوظیفیة فهي تحتاج إلى أقصى درجات من الوعي والمسؤولیة واستیعاب شعور 

  برامجها وأهدافها في تحسین جودة حیاة العمل.

  تالي:لي كاه، و حیث تم تقسیم موضوع الدراسة إلى مجموعة من الفصول المتعاقبة  

الدراسة، تحدید المفاهیم،  أهمیة، الإشكالیةالعام بالدراسة التي تحتوي على  بالإطارالفصل الأول یتعلق 

  فرضیات الدراسة، الدراسات السابقة.

أما الفصل الثاني فیتمحور حول جودة حیاة العمل رؤیة سوسیوتنظیمیة وتم فیه تناول مختلف   

  الجوانب والعناصر التي تتكون منها جودة حیاة العمل.

  لث فهو خاص بالاستقرار الوظیفي، وتم فیه تناول مختلف الجوانب والعناصر.أما الفصل الثا  

  .المنهجیة للدراسة الإجراءاتوالفصل الرابع تناولنا فیه   

والفصل الخامس تناولنا فیه عرض وتحلیل نتائج الدراسة، وأیضا مناقشة النتائج على ضوء 

 الفرضیات.



  
  ( الإطار العام للدراسة )

  الدراسة. إشكالیة - أولا 

  أھمیة الدراسة. -ا ـــثانی

  أھداف الدراسة. -ا ـــثالث

  تحدید المفاھیم الدراسیة. -ا ــرابع

  فرضیات الدراسة. - خامسا 

 الدراسات السابقة. -سادسا 
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  :الدراسة الإشكالیة - أولا

یعد موضوع جودة حیاة العمل من المواضیع التي نالت اهتماما كبیرا خاصة في العقود الثلاثة   

الأخیرة لمواكبة سیاسة التغییر والتطویر التنظیمي، ویهتم موضوع جودة حیاة العمل بدراسة وتحلیل 

 المنظمات الصناعیة بقصد توفیر حیاة عمل أفضلالمكونات والأسالیب التي تستند إلیها الإدارة في 

للعاملین بما یسهم في رفع أداء المنظمة ویحقق الإشباع لحاجاتهم ورغباتهم؛ وفي هذا الإطار یعد تمكین 

العاملین أحد العناصر الرئیسیة المطلوبة لتحقیق جودة حیاة العمل كونه یهدف إلى مساعدة العاملین على 

  في أداء عملهم وتحقیق أفضل النتائج، وذلك من خلال أشكال مختلفة منها:أن یكونوا أكثر مقدرة 

من خلال إثرائهم الوظیفي وتنمیة تفویض السلطة ومشاركة العاملین في اتخاذ القرارات وزیادة مسؤولیاتهم 

  تفكیرهم الإبداعي.

فتحرص  اهتمت العدید من البحوث والدراسات بأهمیة موضوع جودة حیاة العمل في المنظمات  

على تحقیق الاستقرار ویعد هذا الأخیر من الموضوعات التي تكتسي أهمیة كبیرة في الحیاة التنظیمیة، 

شرطا ومعیارا مهما لنجاح التنظیم والمنظمة ویساعدها على أن تتفرغ إلى نشاطاتها وأعمالها فهو یمثل 

تقرار في التنظیم یساعد على بناء الرئیسیة وأن تمارسها من باب الثقة في تنظیمها المتماسك، إن الاس

وهذا ما سیقود بدوره إلى الإبداع والتفوق كما الخبرة لدى العاملین والذین تم اختیارهم بشكل علمي وسلیم،

  یساهم ذلك في بناء هیكل سلیم للتخطیط والمتابعة والرقابة على مستوى المنظمة.

إن أغلب نتائج الدراسات تشیر إلى أن الواقع الجزائري یفتقد وجود استقرار وظیفي الذي یستحیل   

الوصول إلیه في ظل سیاسات وقرارات إداریة قدیمة وعدم الجدیة في مواكبة التطور العلمي فیما یخص 

توى العمل وارتفاع بالمورد البشري وتدریبه وتطویره بكل الوسائل الممكنة في سبیل الرقي بمسالاهتمام 

معدلات النمو في المنظمات، فواقع العمل في الجزائر بعید كل البعد عن وجود أي عوامل تحقق 

  الاستقرار الوظیفي إلا في حالات محدودة جدا. وتدعیما لما سبق تبلور سؤال الانطلاق كالآتي:

 . ما علاقة جودة حیاة العمل بالاستقرار الوظیفي؟ 
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  ضوح في سیاقاتها المنهجیة والمعرفیة نبلور الأسئلة الفرعیة التالیة:ولتضمین معالم الو 

 . ما علاقة تمكین العاملین بالاندماجیة في العمل؟ 

 . ما علاقة التفكیر الإبداعي بالتوافق المهني؟ 

 . ما علاقة الإثراء الوظیفي بالأمان الوظیفي؟ 

  أهمیة الدراسة: - ثانیا

یعتبر العنصر البشري من أهم العناصر التي تعتمد علیها المنظمات في تنفیذ أنشطتها، وبرامجها   

یقدم أفضل ما لدیه  الإنسانيكیف تجعل هذا العنصر وتحقیق أهدافها، ولا تزال إدارة المؤسسات تبحث 

وتحقیق  نتاجیةالإلصالح المؤسسة، بما یؤدي إلى تحقیق أهداف المؤسسات نحو النمو والتطور وزیادة 

فهم الاحتیاجات والمتطلبات المعنویة والمادیة  ضرورةالأرباح، ومن هنا یتضح دور المنظمات في 

للمساعدة على استقرارهم الوظیفي فالاهتمام بجودة حیاة العمل یقضي على العدید من المشاكل، ومن هذا 

حیاة العمل وعلاقتها بالاستقرار  المنطلق جاءت هذه الدراسة تهدف إلى كشف الدور الذي تلعبه جودة

مستمدة أهمیتها بما اكتسبته متغیراتها من أهمیة بوصف جودة حیاة العمل، والاستقرار الوظیفي الوظیفي 

من المواضیع التي أقبل علیها الباحثون في أوروبا إقبالا كبیرا، بید انه لم تجد الاهتمام الكافي من طرف 

نظمات الجزائریة في أمس الحاجة إلى الكثیر من الدراسات لوضع تصور الباحثین الجزائریین رغم أن الم

محل الدراسة یتعین لفت انتباه المنظمات الجزائریة لأهمیة جودة حیاة العمل دقیق حول الموضوع 

  والاستقرار الوظیفي.

  أهداف الدراسة: - ثالثا

هذا السیاق نبلور الأهداف لكل دراسة هدف تصبوا إلیه كآلیة لكشف الغموض الذي یجتاحها، في   

  المحوریة التالیة:

  الاستقرار التنظیمي داخل المؤسسةمحاولة الوقوف على واقع. 

 اة العمل داخل الواقع المؤسساتيكشف أهمیة جودة حی. 

  یز الأمان الوظیفي داخل المؤسسةمحاولة الوقوف على أهم المحكات الكفیلة بتعز. 

 الإبداعي في الاستقرار الوظیفي الكشف على مدى فاعلیة التفكیر. 
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 قع التوافق المهني داخل المؤسسةمحاولة الوقوف على وا. 

  :تحدید مفاهیم الدراسة - رابعا

تعد جودة حیاة العمل السائدة في المنظمات أحد مصادر رضا الأفراد  مفهوم جودة حیاة العمل: ☑

العاملین، ومؤشرا للمناخ الخاص الذي تتمیز به المنظمة عن غیرها من المنظمات الأخرى ،لذا فإن 

تحسین جودة حیاة العمل بأبعادها النفسیة والاجتماعیة والطبیعیة تشكل مسؤولیة اجتماعیة وأخلاقیة 

مات ویتفق الباحثون في مجال إدارة الموارد البشریة على أن كفاءة المنظمة في تحمل هذه تتحملها المنظ

المسؤولیة یمكن أن ینعكس بنتائج ملموسة على جهود المنظمة من حیث النمو والازدهار والتكیف 

ق للمتطلبات البیئیة، فنجاح المنظمة بتهیئة جودة مناسبة من حیاة العمل یمكن أن یساعدها في إطلا

  .1طاقات أفرادها العاملین تحقیقا لهدف زیادة الإنتاجیة كما ونوعا 

هو مصطلح عام یتضمن المبادرات الإداریة المتعددة لتحسین الكفاءة التنظیمیة وزیادة الرضا   

).هي درجة الفرصة المتاحة للعمال لاتخاذ قرارات تؤثر في بیئة العمل Mayersالوظیفي للعاملین (

  ).Cetroلما زادت الفرصة كلما عظمت جودة الحیاة الوظیفیة (الخاصة بهم، فك

هي الأنشطة التي تقوم بها المنظمة من أجل تحسین الحیاة الوظیفیة للعاملین وتحسین الإنتاجیة التنظیمیة 

)lewis,fandt,Goodman.( إنها فلسفة الإدارة التي تؤكد على كرامة العمال وتقدم التغیرات في ثقافة

وتحسین الجوانب الجسمیة والمعنویة للعاملین عن طریق إیجاد فرص النمو والتطور المنظمة، 

)Gibson,Ivncevich,Donnely (
.هي مجموعة من العملیات المتكاملة المخططة والمستمرة والتي 2

تستهدف تحسین مختلف الجوانب التي تؤثر على الحیاة الوظیفیة للعاملین وحیاتهم الشخصیة أیضا والذي 

  .3للمنظمة والعاملین فیها والمتعاملین معها  الاستراتیجیةم بدوره في تحقیق الأهداف یساه

                                                             

  .275، ص 2003الهیتي: إدارة الموارد البشریة، مدخل استراتیجي، دار وائل للنشر، عمان، خالد عبد الرحمان  -1
  .37، ص 2007في منظمات الأعمال العصریة، مطبعة العشري، القاهرة،  QWLسید محمد جاد الرب: جودة الحیاة الوظیفیة  -2
، الأردن، 1التنظیمي، دار عنیداء للنشر والتوزیع، ط موسوعات عبد الناصر علك حافظ، حسین ولید حسین عباس: إدارة السلوك -3

  .34، ص 2015
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هي دراسة وتحلیل المكونات والأسالیب التي تستند إلیها الإدارة في المنضمات  التعریف الإجرائي:

تهم بقصد توفیر حیاة وظیفیة أفضل للعاملین مما یسهم في رفع أداء المنظمة ویحقق الإشباع لحاجا

  ورغباتهم.

،  الاستقرار لغة: -أ الاستقرار الوظیفي دلالة مفاهیمیة: ، یستقِرُّ استقرار: اسم مصدر استقرَّ

، استقرَّ فغي المكان: تمكن فیه وسكن، استقرَّ رأیه على الأمر: صمم علیه واتخذ  استِقراراً، فهو مُستقِرّْ

  . 1قرارا بشأنه 

من الباحثین الاجتماعیین في المیدان الصناعي بموضوع  اهتم الكثیر مفهوم الاستقرار الوظیفي:

الاستقرار الوظیفي وغالبا ما یربطونه بعوامل الرضا عن العمل ومن هنا جاءت بعض التعاریف التي 

  حاولت تحدید مصطلح الاستقرار داخل المؤسسة ونذكر منها:

ه إلى أي تنظیم آخر هذا إذا الاستقرار هو ثبات العامل في عمله وعدم تنقلتعریف محمد علي محمد: 

كان التنظیم یشكل مستقبلا مهنیا للعامل وفق عوامل مادیة ملموسة وأخرى اجتماعیة نفسیة متضافرة 

  . 2لتحقیق التكامل والاستقرار 

إشعار العامل على الدوام بالأمن والحمایة في عمله والعمل على تحرره تعریف أحمد عبد الواسع: 

دامت الإجراءات التي اتخذت لتشغیله سلیمة الخطوات وكأن إنتاجه لا یدعوا المعقول من الخوف، ما 

للقلق، كذلك یجب أن ینتهز المسؤولون الفرص في كل مناسبة لإشعار العامل بالأمن والراحة وضمان 

  . 3استقراره عن طریق تحفیزه وحریته وضمان أمنه الصناعي وترقیته 

بقاء العامل في عمله الذي یشغله في التنظیم دون التفكیر في  یعتبر الاستقرار هو التعریف الإجرائي:

تغییره بالإضافة إلى خلق جو مناسب للعمل وتهیئة الظروف الملائمة حتى یشعر العامل بالأمن 

  والطمأنینة في عمله ومستقبله المهني وتدرجه.

  

                                                             
 .80، عالم الكتب، لبنان (د.ت) ص 1الفیروز أبادي مجد الدین: القاموس المحیط، ج -1
 .34محمد ماهر علیش: مبادئ إدارة الموارد البشریة، وكالة المطبوعات، شارع فهد، الكویت، ص  -2
  .81، ص 1973سع: علم إدارة الأفراد، الریاض، عبد الوهاب أحمد عبد الوا -3
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  فرضیات الدراسة: -خامسا

 تقرار الوظیفي.لجودة حیاة العمل علاقة بالاس الفرضیة الرئیسیة:

  الفرضیات الفرعیة:

 .یسهم تمكین العاملین في تنمیة الاندماجیة في العمل 

 .تساهم في تنمیة التفكیر الإبداعي في ترسیخ التوافق المهني 

 .یعمل الإثراء الوظیفي على تضمین أبعاد الأمان الوظیفي 

  الدراسات السابقة: -سادسا

النظري أو المرجع النظري یعود إلیه الباحث  الإطارتعتبر الدراسات السابقة أو المشابهة بمثابة   

لیستطیع تلمس كل جوانب موضوعه والاستفادة مما وصلت إلیه البحوث العلمیة، ففي المجال النظري 

تساعده على طرح المشكلة بدقة وتحدید المفاهیم والمصطلحات وصیاغة الفروض بشكل واضح، وفي 

یفها وكل ذلك یساعده ظخدمة وأدوات البحث وكیفیة تو الجانب المیداني إذ یتعرف على المناهج المست

ویكون له عونا مرشدا في إنارة طریقه لتفادي الأخطاء ومعرفة الصعوبات التي یضعها في الحسبان، ومن 

  الدراسات التي تناولتها للمساهمة في إثراء الموضوع ما یلي:

  تها في التساؤل الرئیسي التالي:وتمثلت مشكل دراسة نهاد عبد الرحمان الشنطي الدراسة الأولى:

والأشغال العامة الفلسطینیة  الإسكانما العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وأخلاقیات العمل في وزارة 

  .بقطاع غزة ؟

هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع جودة الحیاة الوظیفیة في وزارة الأشغال العامة والإسكان   

موظفي الأشغال العامة والإسكان، ومن أجل تحقیق أهداف الدراسة قامت  وعلاقتها بأخلاقیات العمل لدى

الباحثة باستخدام المنهج الوصفي التحلیلي، وقد تكون مجتمع الدراسة من جمیع العاملین في وزارة 

) استبانه، واستخدم الباحث 139) عامل وقد تم استرداد (162الأشغال العامة والإسكان والبالغ عددهم (

                                                             
 واقع جودة الحیاة الوظیفیة، المؤسسات الحكومیة وعلاقته بأخلاقیات العمل، رسالة ماجستیر في إدارة الدولة والحكم الرشید، جامعة

 .2016فلسطین، 
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كأداة رئیسیة للدراسة لجمع البیانات، وبعد إجراء عملیة تحلیل البیانات تم التوصل إلى مجموعة  نةالاستبا

  من النتائج نذكر منها:

  تتوافر جودة الحیاة الوظیفیة في وزارة الأشغال العامة والإسكان بدرجة متوسطة.

  العاملین.توجد علاقة إیجابیة بین جودة الحیاة الوظیفیة وأخلاقیات العمل لدى 

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى  دراسة عبد الحمید عبد الفتاح المغربي دراسة الثانیة:لا

جودة حیاة العمل في المراكز الطبیة المتخصصة التابعة لجامعة المنصورة، وتحدید أثر عوامل جودة حیاة 

العمل في تنمیة الاستغراق الوظیفي للعاملین بالمراكز الطبیة محل الدراسة، ومن أجل تحقیق أهداف 

نهج الوصفي، وقد تكون مجتمع الدراسة على جمیع العاملین الدائمین من الدراسة قام الباحث باستخدام الم

فئات الإداریین والأطباء بالمراكز الطبیة المتخصصة بجامعة المنصورة، ویبلغ العدد الإجمالي للمجتمع 

  مفردة. 350مفردة، وقد بلغت العینة  3659

  عة من النتائج نذكر منها:وبعد إجراء عملیة تحلیل بیانات الدراسة تم التوصل إلى مجمو   

  النسبي لمستوى جودة العمل في المراكز الطبیة المتخصصة محل الدراسة. الانخفاض

عدم وجود اختلافات معنویة بین الفئات العاملة بتلك المراكز من الإداریین والأطباء إلا في الأجور 

  والمكافئات وأسلوب الرئیس في الإشراف.

 :ي تمعة تؤثر في الاستغراق الوظیفي، وأن أهم هذه العوامل تأثیرا تتمثل فإن عوامل جودة حیاة العمل مج

 وأسلوب الرئیس في الإشراف. ،وظروف بیئة  العمل المعنویة ،وخصائص الوظیفة فآت،اوالمك الأجور

و تمثلت مشكلة الدراسة في التساؤل الرئیسي التالي: هل یؤثر  دراسة أحمد لغبي الثالثة:الدراسة 

  التغییر التنظیمي على الاستقرار الوظیفي لدى عمال مؤسسة سونلغاز بالمدیریة العامة بسطیف؟

  وتنبثق عنه مجموعة من التساؤلات الفرعیة التالیة :

                                                             
 الوظیفي، دراسة میدانیة، مجلة البحوث التجاریة، كلیة عبد الحمید عبد الفتاح المغربي: جودة حیاة العمل وأثرها في تنمیة الاستغراق

 .251، ص 2004التجارة، جامعة الزقازیق، المجلد السادس والعشرون، العدد الثاني، یولیه 
 ،أحمد لغبي: التغییر التنظیمي والاستقرار الوظیفي في المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة، رسالة ماجستیر، جامعة سطیف

2015. 
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  ما طبیعة التغییر التنظیمي الذي عرفته بمؤسسة سونلغاز؟

  الاستقرار الوظیفي لدى عمال مؤسسة سونلغاز؟ما مستوى 

  مؤسسة سونلغاز والاستقرار الوظیفي لدى عمالها؟ شهدتههل توجد علاقة بین طبیعة التغییر الذي 

  ولقد اعتمد على دراسته على الفرضیات التالیة :

ي لدى عمال توجد علاقة ارتباطیه بین طبیعة التغییر التنظیمي والاستقرار الوظیف  الفرضیة العامة :

  مؤسسة سونلغاز .

توجد علاقة ارتباطیه بین المشاركة في التغییر التنظیمي والاستقرار الوظیفي لدى عمال المؤسسة 

  بسونلغاز.

 80قام الباحث باستخدام المنهج الوصفي وتم اللجوء إلى اختیار عینة عشوائیة بسیطة وكان حجم العینة 

  داة رئیسیة للدراسة والملاحظة بالمشاركة .كأ الاستبانةكما استخدم الباحث ،مفردة

  ومن أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة :

  مستوى التغییر التنظیمي السائد في المؤسسة سونلغاز مرتفع.

  مستوى الاستقرار الوظیفي لدى العمال في المؤسسة مرتفع.

  سونلغاز والاستقرار الوظیفي لعمالها.توجد علاقة ارتباطیه موجبة بین المشاركة في التغییر بمؤسسة 

 مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة:

  تمت الاستفادة منها في بناء الإطار النظري للدراسة . -

وبالأخص في اختیار المنهج وبناء أداة  تمت الاستفادة منها أیضا في البناء المنهجي للدراسة، -

  جمع البیانات.

  تحلیل وتفسیر البیانات. كما تمت الاستفادة منها أیضا في -
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  أوجه الاتفاق بین الدراسة الحالیة والدراسات السابقة: -1

تتفق الدراسة الأولى والثانیة مع هذه الدراسة في تناولها لجودة حیاة العمل ناما الدراسة الثالثة  -

  فتتفق معها في دراسة المتغیر المستقل الاستقرار الوظیفي.

لحالیة في المنهج المتبع وهو المنهج الوصفي واستخدام اتفقت هذه الدراسات مع الدراسة ا -

  الاستمارة (الاستبیان) كأداة أساسیة لجمع البیانات.

  أوجه الاختلاف بین الدراسة الحالیة والدراسات السابقة: -2

في هذه الدراسة هو  لعل أهم اختلاف بین الدراسة الراهنة والدراسات السابقة التي تم التطرق لها -

المعرفي حیث إن دراستنا تنتمي إلى مجال علم الاجتماع تنظیم وعمل بینما تنتمي المیدان 

  الدراسات الأخرى إلى مجلات معرفیة أخرى كما تبین في عرض معلومات انجاز كل دراسة.

  اختلفت هذه الدراسة عن الدراسات السابقة في الهدف. -

وكذا المكاني، فهناك دراستین في  اختلفت هذه الدراسة عن الدراسات الأخرى في المجال الزماني -

غیر الجزائر فقوانینها غیر قوانیننا وظروف العمل وأسالیب التسییر النابع من نمط الحكم وقوانین 

لك الاختلاف في أوضاع بالإضافة إلى ذالتوظیف وطرقه وكذا في أسلوب التعامل والتسییر،

  الدراسات الفلسطینیة كمثیلتها الحالیة.

الدراسة مع الدراسات السابقة الأخرى من حیث المجال المكاني في نوع  اختلفت أیضا هذه -

 المؤسسة میدان الدراسة.



  
  ) جودة حیاة العمل رؤیة سوسیوتنظیمیة( 

 تمھید 

  محددات جودة حیاة العمل. - أولا 

  الأسباب التي دعت إلى الاھتمام بجودة حیاة العمل. –ثانیا 

  عوامل تحقیق جودة حیاة العمل. –ثالثا 

  المقاربة النظریة لجودة حیاة العمل. –رابعا 

 .خلاصة 
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  تمهید:

في السنوات  )QWLتجدد الاهتمام بموضوع جودة حیاة العمل والذي یرمز له بالاختصار (  

الأخیرة الماضیة، من قبل الباحثین الأكادیمیین والمهتمین في منظمات الأعمال، وذلك بوصفهم له بأنه 

  أهم مصادر رضا العاملین، والعنصر الممیز لبیئة عمل منظمة ما عن غیرها.

برز الاهتمام بالمسؤولیة الأخلاقیة والاجتماعیة لتحسین جودة حیاة العمل للعاملین في  وهنا قد

كل المنظمات، والسعي من قبلها لتطبیق كل النشاطات الخاصة بها، لغرض إشباع حاجاتهم ورغباتهم في 

  بیئة العمل.
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  محددات جودة حیاة العمل: - أولا

هي فلسفة یقصد بها إعطاء العملین السلطة والأدوات والمعلومات التي یحتاجونها  تمكین العاملین: - 

للقیام بأعمالهم بقدر كبیر من الاستقلالیة والثقة بالنفس الضروریان للقیام بأعمالهم بكفاءة فهي أسلوب 

أقصى استنباط قدراتهم الكامنة واستغلالها إلى ویمكنهم من دافعي لأنه یؤثر في مشاعر العاملین 

للإنجاز والتقدیر وتحقیق الذات، فتمكین  احتیاجاته، وبذلك یشبع الفرد المستویات العلیا من إمكاناتها

العاملین یتضمن تعیین مهمة الأفراد ومسؤولیاتهم وإعطائهم السلطة المساویة للمسؤولیات المطلوبة منهم، 

  لین:عشرة مبادئ أساسیة لنجاح فلسفة تمكین العام"دیسلر" وقد أورد 

  تعیین المسؤولیات التي یتحملها العاملون. - 1

  إعطاء العاملین سلطة مساویة للمسؤولیات. - 2

  وضع معاییر التمیز. - 3

  إعطاء العاملین التدریب اللازم مما یؤهلهم لتحقیق درجات التمیز. - 4

  إعطاء العاملین المعلومات والمعرفة اللازمة. - 5

  یقومون به إنجاز.إعطاء العاملین التقدیر لما  - 6

  .أدائهمالعاملین عن  إعلامإعطاء التغذیة الراجعة في  - 7

  منح العاملین الثقة الكاملة. - 8

  منح العاملین حق إمكانیة الفشل. - 9

  .1التعامل مع العاملین بكل احترام وكرامة  -10

  یمكن أن یتحقق الإثراء الوظیفي على أساس ستة أبعاد ممكنة: الإثراء الوظیفي: - 

                                                             
، الطبعة الثانیة، دار الفكر، الأردن، 61كامل محمد المغربي: الإدارة أصالة المبادئ ووظائف المنشأة مع حداثة وتحدیات القرن  -1

 . 83-82، ص 2015
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بط الآلات، المساهمة في ضفالمنفذ بإمكانه إنجاز رقابة ذاتیة لنشاطه،  ، والرقابة:الإنتاجالتهیئة،  - 1

  تحسین طرق العمل.

  إعداد التنظیم وتحلیل الانحرافات والمساهمة في القیاسات. التسییر: - 2

  ق عمل.تقدیم الاقتراحات، الاطلاع على منهجیة التطویر وتنشیط فری إجراءات التطویر: - 3

الحفاظ على سلامة أدوات العمل، القیام بالصیانة من الدرجة الأولى، وتحدید الصیانة  الصیانة: - 4

  الوقائیة.

المهارة في الحصول على البیانات، المهارة في الاتصال، والقدرة على تقدیم البیانات  الاتصالات: - 5

  والتكوین.

  ات.احترام تعلیمات الأمن وإعداد التحسین الأمن: - 6

لى توفیر مسؤولیة أكبر واستقلالیة أوسع مما یجعله ملائما إإن الإثراء الوظیفي إذن یؤدي   

  .1لإمكانیة إحداث الآثار التحفیزیة المرغوبة 

هو نشاط عقلي مركب وهادف توجهه رغبة قویة في البحث عن حلول أو   :الإبداعيالتفكیر  - 

  .2التوصل إلى نتائج أصلیة لم تكن معرفة سابقا

هو تفكیر واسع التصور، یتطلب انطلاقا فكریا بلا قیود أو حدود، یبحث عن أفكار وحلول   

متعددة لا یمكن التنبؤ به مقدما، ویعتمد على الربط بین أفكار لم یكن بینها ارتباط من قبل ویعبر عنه 

  بالعوامل التالیة:

وتتمثل في القدرة على استدعاء أكبر عدد ممكن من الأفكار المناسبة لموقف معین  الطلاقة الفكریة: - 1

  خلال فترة زمنیة قصیرة نسبیا.

التحول  وإمكانیةوتشیر إلى القدرة على إنتاج استجابات تتسم بالتنوع في الاتجاهات،  المرونة التلقائیة: - 2

  درة الحدوث.ومراعاة الحلول غیر التقلیدیة النا من اتجاه إلى آخر،

                                                             
 .265، ص 2011 عبد الفتاح بوخمخم: تسییر الموارد البشریة مفاهیم أساسیات وحالات تطبیقیة، دار الهدى، الجزائر، -1
  .2013خبراء المجموعة العربیة للتدریب والنشر: التفكیر الإبتكاري والإبداعي في ضل القبعات الست للتفكیر،  -2
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وتمثل القدرة على إنتاج أفكار جدیدة بعیدة عن ما هو معتاد ومألوف عن الأفكار  الأصالة الفكریة: - 3

  .1والطرق والأسالیب، فالأفكار الأصلیة هي الأفكار النادرة إحصائیا 

  الأسباب التي دعت إلى الاهتمام بجودة حیاة العمل: - ثانیا

أعلى الاهتمام بجودة حیاة العمل، حیث واجهت المنظمات لقد دعت العدید من الأسباب   

  مشكلات عدیدة من بینها:

  انخفاض الجودة، وشدة المنافسة، والحرص الشدید على خلق عمیل دائم. -

  هروب العمال من العمل (الانسحاب الجسمي أو النفسي). -

  انخفاض العوامل الاجتماعیة والإنسانیة في جو العمل. -

  قلیدي للوظائف لم یعد یكفي لإشباع حاجات الأفراد.التصمیم الت -

ووعیا مما حدا بهم لیسعوا ات وطموح الأفراد، فلقد أصبح الأفراد أكثر استنارة وتعلیما جحتیااتغییر  -

  للحصول على الحاجات العلیا أیضا ولیس مجرد كسب قوتهم من أجل المعیشة.

الجهود المبذولة لتحقیق جودة حیاة العمل على ترتكز  عوامل تحقیق جودة حیاة العمل: - ثالثا

  العناصر التالیة:

  توفیر بیئة عمل صحیة وآمنة. -

  إتاحة الظروف البیئیة المعنویة المدعمة لأداء العاملین. -

  المشاركة الفعلیة بمفهومها الواسع. -

  توفیر متطلبات الاستقرار والأمان الوظیفي. -

  اكب المستجدات الحدیثة وتشبع طموحات العاملین.إعادة تصمیم وإثراء الوظائف لتو  -

                                                             
، 2007ة، جامعة المنصورة، المهارات السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریة، كلیة التجار عبد الحمید عبد الفتاح المغربي:  -1

 .97ص
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  والحوافز المادیة والمعنویة.عدالة نظم الأجور والمكافئات  -

  .1إتاحة فرص الترقي والتقدم الوظیفي -

  جودة حیاة العمل:النظریات المتعلقة ب - رابعا

Ⅰ-  (200-1923)-هیرزبرغفریدیریك Frederik Herzberg - الوظیفي: (نظریة العاملین) والإثراء:  

تعتبر هذه النظریة من أهم النظریات في علم السلوك التنظیمي لأنها تقوم على أساس معرفة   

أن وجود  دوافع العاملین وكذا معرفة رضاهم الوظیفي اتجاه الأعمال التي یمارسونها، لقد بین هیرزبرغ

العوامل الدافعیة هو الذي یؤدي إلى تحسین الإنتاجیة، لأنها دوافع ذاتیة، وتوفر شعورا إیجابیا لدى 

الأفراد، وتعطیهم فرصا للتطور الشخصي، مما یدفعهم لمزید من العمل وتحسین الإنتاجیة، أما العوامل 

اج بل یمنع حالة عدم الرضا أو التمرد أو الوقائیة فإن وجودها لا یثیر الدافعیة ولا یؤدي لمزید من الإنت

عن العمل، فوجود هذه العوامل یعتبر حد أدنى لا بد من وجوده، ویعتبره العاملون أساسا ولا الإضراب 

  . 2یعتبر كرما من الإدارة 

  ویمكن حصر هذه العوامل في:  

سیاسة المؤسسة وإدارتها: الإشراف الفني، الرواتب، العلاقات بین الأفراد في قمة الهرم الإداري، 

العلاقات بین التابعین، العلاقات بین الجماعات، ظروف العمل، تأثیرات العمل على الحیاة الشخصیة 

أي أنها یمكن أن  كالسفر والمناوبات والموقع الجغرافي وهذه جمیعا عوامل خارجیة وهي عوامل صیانة

  . 3عوامل دافعیة بالضرورةتشكل  لاتحقق سلامة وسهولة في العمل ولكن 

فهذا الإثراء في المهام یفتح المجال لهم لاكتساب المزید من الخبرة والنمو الوظیفي، هذا ما یرفع 

  من روحهم المعنویة ویزید من التزامهم الوظیفي.

                                                             
 .241-240مرجع نفسه، ص  -1
محمد القاسم القیروتي: السلوك التنظیمي دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمال، الطبعة الخامسة، دار  -2

  .61، ص 2009وائل، عمان، 

، ص 2007محمد حسن محمد حمادات: السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسات التربویة، دار الحامد، عمان،  -3

136.  
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Ⅱ- ماغریغور- Douglas Macgregor )1906-1964(- :وتمكین العاملین  

تأثر ماغریغور بأفكار ماسلو ودراسة هوثورن، فقدم إضافة جدیدة لحركة العلاقات الإنسانیة من   

 X Yخلال كتاباته، وخاصة في كتابه "الوجه الإنساني من المشروع" من خلال نظریته التي سماها نظریة 

  افتراضات: X Yولكل من 

والقدرات  أن العامل كسول ویفتقد لروح المبادرة والرقابة الداخلیة Xحین یفترض المدیر الذي یتبنى 

  الخلاقة وحب التمیز.

ما یمیز نظریة ماغریغور أمر في غایة الأهمیة، وهو السلوك بشكل یوافق توقعات الآخرین، أي أن الفرد 

جم وتتوافق سلوكیاته مع توقعاتهم فالمدیرین من قد یتأثر مع مرور الوقت بتوقعات الآخرین تجاهه فتنس

یتصرفون بطرق فیها مستویات عالیة من السیطرة والإشراف المباشر، بشكل لا یدع X النظریة أنصار 

لمرؤوسیهم مجالا من حریة التصرف، أو الاستقلالیة في العمل، وهذا النوع من القادة یخلق موظفین 

فیتصرفون  Yبحسب ما یطلب منهم أما المدیرون من أصحاب النظریة  سلبیین واعتمادیین ولا یعملون إلا

بطریقة أثر دیمقراطیة، ویمنحون مجالا أوسع للمشاركة وحریة التصرف مما یفتح مجالا واسعا أمام 

مرؤوسیهم نحو الإبداع والتفوق وتحقیق الذات، والشعور بالقیمة الحقیقیة لقدراتهم ومواهبهم في العمل، 

مع  انسجامامع الزمن بروح المبادرة والمشاركة الفاعلة وحریة التصرف والتمكین  الموظفونویتصرف 

توقعات مدیریهم منهم، وهذا یشجع المدیرین الذین یترددون في ممارسة أسالیب مثل التمكین، أن لا 

  .1غیر ذلكیشككوا بانتماء مرؤوسیهم لأن ثقتهم بهم هي التي ستصنع ذلك الانتماء، وعدم الثقة سیصنع 

  خلاصة:

من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل نستطیع القول أن جودة حیاة العمل مفهوم حدیث لكن 

العلماء والباحثین تناولوه بشكل مكثف منذ بدایته فهي أحد العوامل الرئیسیة التي تساعد على رفع روح 

  التنافس بین المنظمات المختلفة.

                                                             
 .23، ص 2006یحي ملحم: التمكین كمفهوم إداري معاصر، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة،  -1



  
  ) الاستقرار الوظیفي رؤیة سوسیوتنظیمیة( 

 تمھید 

  محددات الاستقرار الوظیفي. - أولا 

  أھمیة الاستقرار الوظیفي. -ثانیا 

  المقاربة النظریة للاستقرار الوظیفي. -ثالثا 

 .خلاصة 
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  تمهید:

یعتمد نجاح أي مؤسسة على ما یقدمه أفرادها وما یبذلونه من جهد ، في سبیل تحقیق الأهداف   

المسطرة، وضمان استقرار ودیمومة المؤسسة، هذا الأداء الذي یرتبط مع المناخ السائد في المؤسسة 

العمال والإدارة من جهة والعلاقات الداخلیة التي تربط العمال بعضهم ببعض من جهة، وإلى العلاقة بین 

أخرى، وكلما أحس العمال بأمان واندماجیة وملائمة ظروف العمل كلما أحسوا بالطمأنینة وزاد الرضا 

  الوظیفي لدیهم وتحقق بذلك الاستقرار.

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 رؤیة سوسیوتنظیمیة الاستقرار الوظیفي الفصل الثالث:

 

25 
 

  :محددات الاستقرار الوظیفي - أولا

مع بیئته المادیة والاجتماعیة والمهنیة هو قدرة الفرد على التكییف السلیم، والتواؤم  التوافق المهني:

  والتوافق مع نفسه والآخرین.

هو مقدرة الفرد أن یعقد صلات اجتماعیة مرضیة مع من یشرفون علیه أو یعملون معه، كما   

  یتضمن قدرة الفرد على الانسجام مع بیئة العمل.

ن العمل، ویشمل الرضا إن المظهر الأساسي للتوافق المهني هو الرضا ع مظاهر التوافق المهني:

الإجمالي عن العمل، وعما یحیط بالموظف من مؤثرات بحیث یشعر بالأمن والارتیاح وكل المشاعر 

عن مشرفه الفرد العمل في رضا الإیجابیة للموظف التي تتعلق بجوانب بیئة العمل، ویتمثل الرضا عن 

ة بعمله من أجر، ساعات وطبیعة العمل وزملائه، رئیسه، والمؤسسة التي یعمل بها، وكل الظروف المتعلق

بوجه عام، كل یشمل الجوانب المعنویة في الشخص نفسه التي تتمثل في إشباع حاجاته ورغباته، 

طموحاته وتكسبه المهارات والخبرات، والرقي بوظیفته، وتحقق كل توقعاته وإحساسه بالنجاح الذي یتمثل 

  في حجم الانجازات ونوعه.

للتوافق المهني هو مظهر الإرضاء في العمل، وهو كل ما یعبر عن مدى  أما المظهر الثاني  

كفاءة الموظف وإنتاجیته وأهلیته بالطریقة التي یقدره بها زملاؤه، ویعبر عن ذلك إیجابیا بإرضاء المسؤول 

والزملاء، والانضباط وإتباع نظام سیر العمل بالمؤسسة، وتوافق قدرات الموظف ومهارته مع مطالب 

ل، ومقتضیاته، وظروفه ویتضح سلبا من غیابه، وتأخره عن مواعید العمل، وعدم استقراره، وتذمره العم

من العمل، فهو یعكس الطریقة التي یقدر بها الأطراف المعنیة المتمثلة في الرؤساء والمشرفین والزملاء 

  .1للجهد والعمل، ویعكس إنتاجیة الموظف 

  :الاستقرار الوظیفيأهمیة - ثانیا

للعامل أهمیة كبیره في تحقیق الأمن الاجتماعي في جانبه المعنوي والمادي، فمن  بالنسبة للعامل: -1

خلاله یحاول الأفراد تحقیق أهدافهم وإشباع رغباتهم وحاجاتهم، وثبات العامل في عمله واستقراره فیه له 

                                                             
بدریة محمد یوسف الرواحیة: التوافق المهني وعلاقته بالفاعلیة الذاتیة المدركة لدى عیینة من الموظفین في المدیریة العامة للتربیة  -1

 .12، ص 2016، رسالة ماجستیر، جامعة نزوى، والتعلیم، بمحافظة الداخلیة
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عمله متشبع بثقافة المنظمة انعكاسات إیجابیة علیه وعلى المنظمة التي یعمل بها، فالعامل المستقر في 

ومتطبع بطباع جماعة العمل عكس العامل كثیر التنقل فهو دائما یبحث عن التكیف والتلاؤم مع 

السلوكیات الجدیدة لجماعة العمل وأسالیب العمل الجدیدة التي سیخضع لها، فكل هذه العوامل غیر 

  وتثبیط للمعنویات. المعروفة للعامل تصبح بالنسبة له مصدر قلق وخوف من المجهول

أما مزایا استقرار العامل في وظیفته هي التقدم المهني وبلوغ أعلى السلم التدریجي عن غیره من   

إتقانه لعمله والتحكم في آلیاته، وبالتالي التقلیل من احتمالات الإصابة بحوادث العمل  العمال، بحكم

والتعب والإجهاد، كما أن استقرار أعضاء جماعة العمل یزید من تماسكها وارتباط أعضائها، وبالتالي 

  .1یدوم انتمائها للمنظمة ویرتفع مستوى التزامها التنظیمي والعكس صحیح 

في ظل مایشهده قطاع الإدارة والأعمال من موجة كبیرة في التغییر الدائم   مؤسسة:بالنسبة لل -2

والمرونة لمواكبة  والتحدیث والمیزة التنافسیة الجادة یتطلب من المنظمات قدراً كبیراً من الانفتاح والتواصل

ة لتحقیق الاستقرار كل جدید في مجال نشاطها، فحركة الابتكارات المستمرة تلزمها بتوافر الكفایة اللازم

والتوازن اللازمین لأجل تحدي المنافسین والبقاء في السوق فاستقرار المؤسسة من استقرار العمال والعكس 

الجید  والإعدادوثباتها علیها التخطیط  الاقتصادیةضمن السوق صحیح، ولكي نضمن المؤسسة وجودها 

ارها، وفیما یلي مجموعة من النقاط على لتضمن استقر لتوفیر الاحتیاجات من موارد بشریة ومادیة 

  المؤسسة أن تأخذا بغین الاعتبار لأجل ثباتها واستقرارها:

  قدرة إدارة الموارد البشریة على الاتصال والتواصل والتفاعل المستمر في سوق العمل. - 

من العناصر البشریة في الوقت المطلوب مع عدم وجود ید عاملة عن حاجة توافر القدر الكافي   - 

  العمل

مع الجدیدة  الوظائفقدرة هذه العمالة على استیعاب المتغیرات والتحدیثات الفنیة المستمرة في   - 

 ضمان تدریبها المستمر لاكتساب المرونة في العمل.

ضمان بیئة سلیمة للعمل لسیادة روح الحب والتعاون والتكامل بین العاملین وضمان قدر كاف   - 

 وبین العمال والإدارة لضمان ولائهم التام للمؤسسة مما یسمح من الاتصال بأنواعه فیما بینهم 

                                                             
  .85، ص 2006، القاهرة، 2إبراهیم رمضان دیب، دلیل إدارة الموارد البشریة، مؤسسة أم القرى للترجمة والنشر والتوزیع،ط -1
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  . 1لهم بالعطاء المستمر

  :الوظیفي رالاستقراب النظریات المتعلقة- ثالثا

Ⅰ- ) نظریة النظام التعاوني: تشستر برناردChester Barnar 1886-1961:( المنظمة في نظر تشستر

التعاون بین أعضائه، كما یتوقف استمراره على السبل الكفیلة برنارد هي نظام تعاوني یعتمد على فاعلیة 

المنسقة بوعي أو القوى الشخصیة  الأنشطةنظام من  ‹‹افه. فالمنظمة في تصوره عبارة عن بتحقیق أهد

لهذا المنطلق هي بمثابة وحدة فرعیة من نظام اكبر، یظم وحدات اصغر منه، والمنظمة تبعا  ››وشعور

ویمثل علاقة متفاعلة بین أجزائه، ویمثل العنصر الإنساني (من وجهة نظر برنارد) أهمیة حیویة في بناء 

 العلاقات التعاونیة السائدة في المنظمة، وقد نادى بشكل صریح في إعطاء التنظیم غیر الرسمي الأهمیة

المتمیزة على الرغم من تجاهله من قبل المدرسة التقلیدیة، وقد أشار برنارد إلى أن التنظیم غیر الرسمي 

في ظل التنظیم الرسمي، ثم أن التنظیم  الأعضاءیمثل مجموعة متفاعلة من العلاقات والاتصالات بین 

نه لیس مقسما إلى أقسام غیر الرسمي لا یتسم بشكل تركیبي محدد أو واضح المعالم أو الصور، كما أ

واضحة أو محددة،ویتسم بالتفاعل المستمر أو بعدم الاستقرار، ویتأثر بصفة خاصة بحجم التنظیم 

من خلال إیضاحه للجوانب المتعلقة بالأنشطة الرسمي، وبطبیعة العلاقات السائدة فیه، وقد ركز برنارد 

  :2التعاونیة في ظل المفاهیم التي تناولها، على ما یأتي 

یعد التنظیم غیر الرسمي في نظر برنارد من أهم الجوانب الأساسیة التي  :التنظیم غیر الرسمي -1

  یعتمدها التنظیم الرسمي في تحقیق أهدافه من خلال حقیقتین هما:

یؤدي التنظیم غیر الرسمي إلى خلق مفاهیم واتجاهات، عادات معینة بین الأعضاء تتبلور من   - أ

على درجة معینة من التأثیر في سلوك التنظیم الرسمي الذي یسود المنظمة خلالها أنماط سلوكیة 

 المعینة.

إلى خلق وتهیئة ظروف ومناخ معین یستطیع من خلاله التنظیم یؤدي التنظیم غیر الرسمي    -  ب

 الرسمي أن یحقق جانبا كبیرا من الأهداف التي یسعى إلیها.
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  عاوني، أثناء توكیدها على أهمیة التنظیم غیر لذا فإن الحقیقة التي أبرزتها نظریة النظام الت

الرسمي، هي أن التنظیم الرسمي من شأنه أن یسهم في بناء علاقات غیر رسمیة تنبع من داخل 

 الأطر التركیبیة للعلاقات الرسمیة السائدة في المنظمة، أي أنه لا بد أن نراعي الإدارات المسؤولة عن

  التنظیم غیر الرسمي التي یمكن إیجازها بما یأتي: أهمیة استثمار الأبعاد التي یحققها

 تنمیة وتدعیم الاتصالات بین أعضاء المنظمة وأجزائها.  - أ

 تحقیق التماسك والترابط بین أجزاء التنظیم الرسمي.  -  ب

ر بالنسبة لأعضاء التنظیم تحقیق الشعور بالتكامل الشخصي واحترام الذات وحریة الاختیا  - ج

  .الرسمي

إعطاء التخصص المنظمي أهمیة  ضرورةأكدت نظریة النظام التعاوني على :التخصص المنظمي -2

، كما أن اعتماد الأسالیب وإمكاناتهاأساسیة، سیما وأن لكل منظمة أنماط تخصصیة تتناسب مع ظروفها 

التخصصیة في المنظمة، تتطلب في الوقت ذاته: التعرف على أهدافها وتحلیلها إلى أهداف عامة، ثم 

وظاهرة التخصص في أهداف وسیطة، وهكذا وصولا إلى الأهداف الفرعیة والثانویة أو التفصیلیة، 

ود الأعضاء العاملین، بغیة تحقیق المنظمة من شأنها أن تحقق متطلبات التنسیق والتوافق بین جه

  الأهداف المشتركة للمنظمة المعنیة، ویقوم هذا التخصص وفقا لنظریة برنارد على أسس خمسة هي:

 الجغرافي. الأساسالتخصص على   - أ

 التخصص على الأساس الزمني.  -  ب

 التخصص على أساس الأشخاص الذین لهم العمل (الزبائن).  - ج

 تي یجري علیها العمل.طبیعة الأشیاء ال أساسالتخصص على   -  د

 .1التخصص على أساس طرق أو أسالیب العمل  -  ه

تناولت نظریة برنارد القوى البشریة بأهمیة استثنائیة في معرض التوكید على ز:اقتصادیات الحواف -3

ویلعب عنصر الاتصال والتفاعل بین الأفراد دورا كبیرا في أساس التعاون الهادف في المنظمات المختلفة. 

مجال تحقیق أهداف المنظمة، كما أن التعاون بین الأفراد لا یمكن أن یحقق أهداف المنظمة بكفاءة عالیة 
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 وأكدإلا إذا اقترن بمجموعة من المغریات أو الحوافز التي تشجع الإبداع والابتكار لدى أعضاء المنظمة، 

 وإمكانیة للأفرادمفادها ضرورة خلق جوانب التوازن بین الحوافز المعطاة  أساسیةى حقیقة برنارد عل

  في المنظمة، وقد قسم برنارد المغریات التي تقدمها المنظمة للأفراد كما یأتي: الفعال إسهامهم

الأفراد  كالنقود وغیرها من الحوافز العینیة ذات القیم المغریة في تشجیع إسهامات الحوافز المادیة  - أ

 في تحقیق أهداف المنظمة.

ز المعنویة كفرص التقدم والترقیة، والوصول للمراكز العلیا في المنظمة وتقدیر الجهود، الحواف  -  ب

 والولاء للمنظمة.

 ظروف العمل المادیة التي تتلاءم مع رغبات وطموحات الأفراد.  - ج

 حوافز الارتباط الجماعي وشعور الانتماء إلى جماعة العمل.  -  د

  المشاركة في اتخاذ القرارات والإسهام فیه.حوافز   -  ه

ولا تحقق هذه الحوافز أثرها الایجابي إلا إذا اقترنت بعوامل التناسق والتكامل بین الإسهامات والمردودات 

  .1المتحققة منها، وغالبا ما تلجأ الإدارة إلى ترویج مثل هذه المغریات وتوكید أهمیتها 

Ⅱ - في نظریة التنظیم في  إسهامهقدم بارسونز   بارسونز: نظریة النسق الاجتماعي لتالكوت

یعكسان بوضوح تبنیه لاتجاه البناء الوظیفي في دراسة التنظیمات، ومن العسیر فهم  مقالین شهیرین

وجهات نظر بارسونز في التنظیم دون الرجوع إلى نسقه الفكري فلقد طبق نظریته الشهیرة في النسق 

  الاجتماعي على التنظیم.

بارسونز من تصور التنظیم بوصفه نسقا اجتماعیا یتألف من انساق فرعیة مختلفة  انطلق

  كالجماعات والأقسام  والإدارات ... الخ.

وإن هذا التنظیم یعد بدوره نسقا فرعیا یدخل في إطار نسق اجتماعي أكبر وأشمل كالمجتمع، ثم 

ات التوجیهات القیمیة السائدة في التنظیمحلل التنظیم بعد ذلك من وجهة نظر ثقافیة نظامیة، مؤكدا 

المختلفة، ولقد أوضح بارسونز أن القیم السائدة في التنظیم هي التي تمنح أهداف هذا التنظیم طابعا 

سهام النسق التنظیمي في تحقیق المتطلبات الوظیفیة التي یسعى النسق إشرعیا، لأنها هي التي تؤكد 
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وهذا یفترض بدوره توافر قدر من الانسجام بین قیم التنظیم وقیم الأكبر (هو المجتمع) إلى تحقیقها، 

ویرى باستونز أن هناك أربعة متطلبات وظیفیة تتحكم في بقاء النسق واستقراره  .1المجتمع الذي یوجد فیه 

  هي:

على المهارات الضروریة وما یتطلب من موارد بشریة  وهذا المطلب یستدعي ضمان الحصولالموائمة: 

  .مادیة كانت أو

المطلب إلى حجم الموارد التنظیمیة السابقة من أجل تحقیق التنظیم وغایته ویشیر هذا تحقیق الأهداف: 

  وفي هذا المطلب أدخل باستونز عملیة اتخاذ القرار ومما یتصل بها من عملیات تنظیمیة أخرى.

السائدة في النسق  ویشیر إلى مدى ملائمة الظروف السائدة في الأنساق الفرعیة للظروفالكمون: 

  .2الأكبر

یشیر هذا المطلب إلى العلاقات بین الوحدات والتي تشیر إلى التماسك والتضامن بین الأنساق التكامل: 

الفرعیة، فالتكامل الموجود بین الأنساق الفرعیة فیما بینها وتكاملها مع النسق الأكبر یعود إلى القیم التي 

التكامل والكمون بالظروف الداخلیة ویهدف إلى تحقیق التضامن من تسود داخل التنظیم حیث یتعلق 

  . 3فراد في أداء مهامها  التنظیمیة خلال خلق دوافع لدى الأ

  خلاصة:

یمثل الاستقرار أهمیة كبیرة بالنسبة للعمال فما دامت المنظمة توفر لهم مختلف احتیاجاتهم   

مما تقدم نستخلص أن الاستقرار ، المهني وراض عنهالمادیة والاجتماعیة فتجعله مطمئنا على مستقبله 

  .الوظیفي هو بقاء العامل في عمله الذي یشغله في المنظمة دون التفكیر في التغییر إلى منظمة أخرى
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  ( الإجراءات المنھجیة للدراسة )
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  . المنھج المستخدم -ثانیا 

  . جمع البیانات تأدوا -ثالثا 

  أسلوب اختیار مجمع البحث -رابعا 
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  تمهید:

بعدما تم التطرق للجانب النظري في الفصول السابقة سنتطرق في هذا الفصل للجانب المیداني،   

الذي یعتبر أهم خطوات البحث العلمي، حیث یمكن للباحث من استثمار معلوماته النظریة وذلك من 

الفصل إلى أهم خلال إثبات أو نفي صحة الحقائق التي هو بصدد دراستها، حیث سیتم التطرق في هذا 

  الإجراءات المنهجیة اللازمة.
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الوظیفي  بالاستقرارتهتم هذه الدراسة بإیضاح علاقة جودة حیاة العمل مجالات الدراسة:  - أولا

للعاملین وبالتالي یستدعي هذا المجال تحدید نطاق تطبق فیه هذه الدراسة تحمل خصائص وممیزات 

موضوع وبالتالي فإن حدود هذه الدراسة تحددت في ثلاث مجالات أساسیة خاصة تنطبق مع طبیعة هذا ال

  هي : 

 اختیارناویقصد به المجال الذي یتم في نطاقه الدراسة التطبیقیة، وقد وقع  المجال المكاني: - 1

على "بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة" لأنها استوفت جمیع الشروط المطلوبة وفي مایلي لمحة 

 المؤسسة وإمكانیاتها.تاریخیة عن نشأة 

على أنه مؤسسة اقتصادیة مالیة وطنیة لها قانونها  BADRیعرف بنك التعریف بمیدان الدراسة:  

ملیار  10برأس مال قدره  82/106بموجب المرسوم الرئاسي  13/03/1982الأساسي والتجاري أنشئت في 

مهمة التكفل بالقطاع الفلاحي، ومع مرور السنوات تعددت نشاطاته  1986دج، أوكلت إلیه قبل سنة 

حیث بدأ بتدعیم فروعه على مستوى التراب الوطني، لیحقق ما كان یصبوا إلیه، إذ بلغ عدد وكالاته عام 

  عامل ما بین إطار وموظف. 7000مدیریة جهویة تشغل حوالي  31وكالة و  286نحو  1985

نتج عنها بنوك  1986وقد عرفت المنظومة المصرفیة الجزائریة سلسلة من الإصلاحات بعد سنة 

الذي تم تأسیسه تبعا لإعادة هیكلة البنك الوطني  BADRكان لها دور في تفعیل المهنة المصرفیة منها 

المشاركة في  حیث اعتبر آنذاك كوسیلة من الوسائل الرامیة إلى 82/106الجزائري بمقتضى المرسوم رقم 

المتعلق بالنقد والقرض استقلالیة  90/10تنمیة القطاع الزراعي واهم ما جاء به آخر قانون معدل رقم 

إلى شركة ذات أهم وإنشاء سوق مالي ونقدي كوسیلة جدیدة  BADRالمؤسسات حیث تم تحویل بنك 

  للتمویل.

ت الاقتصاد الوطني وهو حسب آخر قانون معدل هو لتمویله لقطاعا BADRوأهم ما یمیز بنك 

بنك متكامل یساهم في تحقیق العملیات البنكیة المتعلقة بتمویل الاستغلال من خلال شبكة الوكالات 

 المنتشرة عبر التراب الوطني التي تساهم في تقدیم أحسن الخدمات.

ونقطة بیع تعتبر الوكالة هیكلا مصغرا للجهاز البنكي  :904التعریف بالوكالة المحلیة بالمسیلة 

  لمجمل منتجاته إذ تسعى جاهدة لتجسید وتحقیق أهدافه العامة.
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مع فرعین آخرین هما: عین الملح وحمام  1983تم إنشاء الوكالة المحلیة بالمسیلة في فیفري   

  .1988-1984الضلعة، الذي بدأ العمل بهما على التوالي 

  لجلفة.ا BADRتابعة لفرع  904وكانت الوكالة المحلیة للاستغلال 

، وتسعى هذه الوكالة المركزیة 904وتضم حالیا العدید من العمال ورقمها في التسلسل البنكي هو   

  كغیرها من الوكالات إلى تحقیق وتوسیع خدمات بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة باعتبارها جزء منه.

  : -904المسیلة -الهیكل التنظیمي لـ الوكالة المحلیة للاستغلال

ظیم من السیاسات المتبعة لتحقیق أهداف البنك وهذا لأنه یحدد مسؤولیة كل هیئة داخل هذا یعتبر التن

  النظام ویبین دورها.

  یرأس وكالة المسیلة مدیر یعد المسؤول الأول عن الوكالة فهو من یتخذ القرارات المناسبة على

ویساعده في ذلك نائب له تنفیذها كما یقوم بالإشراف والتنسیق بین مختلف مصالح الوكالة، 

مكلف بالإشراف والتنسیق في حالة غیابه ویتولى أیضا مراقبة الحسابات والإشراف على إدارة 

  الموظفین وعملیات الاستغلال.

 یرأس وكالة المسیلة كأي مؤسسة أخرى مدیر یعد المسؤول الأول عن الوكالة إذ یتولى المدیریة :

ات الصائبة ویسهر على تنفیذها وهو یسعى دائما إلى تحقیق تسییر برامج عمل البنك ویتخذ القرار 

 الربح للبنك.

 :نائب المدیر هو السلطة الثانیة بعد المدیر العام بسبب تغیبه أو حصول مانع له  نیابة المدیریة

 على دراسة التدابیر والعملیات اللازمة لتسییر هیاكل ووسائل وأعماله سیرا عادیا.

 یتم فیها استلام البرید الوارد والصادر للبنك و إلى البنك بالإضافة  تاریة):الأمانة العامة(السیكری

إلى الأعمال المكتبیة من طباعة، وثائق وإرسال الفاكسات، استقبال المكالمات الهاتفیة كما أنها 

 تمثل وسیط بین العمال، والعملاء والمدیر، هذا الأخیر یكون على علم بكل برید صادر أو وارد.

  تقوم هذه المصلحة بتنفیذ عملیات الاستیراد والتصدیر من الناحیة  التجارة الخارجیة:مصلحة

المالیة،كما یتجلى دورها في التعامل مع العملة الصعبة سواء في صورتها النقدیة أي بیع وشراء 

أو في شكل تحویلات، إضافة إلى إعداد العملیات المحاسبیة المتعلقة بالعملة الأجنبیة التي 
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طتها یتم تحویل الأموال بالعملة الصعبة من حساب الزبون المستورد إلى حساب المورد في بواس

 الخارج.

 البنك) ( : تعتبر أنشطة مصلحة لأنها تجسد التعامل الیومي بین الوكالةمصلحة الصندوق

 والعمیل، ویتكون من صندوقین ثانویین والثاني خاص بالعملة الأجنبیة ویضم كل من:

 :یسیرها الشباكي الذي یقوم بعملیة الشباك، حیث یدفع الساحب بطلب من هذا  فرع الشیك

 الأخیر، وهذا طبقا لافتراض وجود رصید موجب للساحب.

 :یتم نقل مبلغ من حساب لآخر وهو تمویل مباشر. فرع التمویل 

 :في حالة تحویل غیر مباشر أي بنكان مختلفان، یتم ذلك عن طریق البنك  غرفة المقاصة

 كزي، وغرفة المقاصة تشرف على عدة غرف مماثلة في إقلیم معین. المر 

 :تتكفل هذه المصلحة بالشؤون الإداریة أي النظام الإداري للوكالة المركزیة  مصلحة الحسابات

 والفرعیة والشؤون المحاسبیة، أي متابعة محاسبات البنك الداخلیة من میزانیة التسییر والتجهیز.

 :المصلحة من المصالح المهمة في البنك حیث أنها تقوم على دراسة  تعد هذه مصلحة القروض

طلبات القروض وبعد الدراسة الكاملة والدقیقة للمشروع تمنح القروض بمختلف أنواعها وأشكالها، 

وتأخذ مقابل ذلك ضمانات یتم تحدیدها من طرف المكلف بالدراسات على أساس الثقة والمركز 

 داد مبلغ القرض كاملا مع قیمة نسبة الفائدة.المالي للزبون، لضمان واستر 

 :تتخصص هذه المصلحة في متابعة القانون الداخلي   مصلحة الاستشارة القانونیة والمنازعات

 للبنك وهي مكلفة بالمنازعات، وهي تسیر من طرف خبیر في المحاكم ومن أهمها ووظائفها:

 ة.تمثیل البنك أمام الجهات القضائیة والإداریة والأمنی -

 تقدیم التوجیهات والاستشارات القانونیة لجمیع الوكالات عند الطلب -

 الإشراف على غلق الحسابات. -

 دراسة الملفات القانونیة للأشخاص الطبیعیین والمعنویین وتسییر حساباتهم. -

 توقیع جمیع عقود الرهن الحیازي والرهن العقاري باسم ولحساب البنك. -

 الحلول المطمئنة لاسترجاعها بالطرق الودیة أو القضائیة.متابعة القروض الصادرة وإیجاد  -

 تصفیة الشركات وتوقیع ومتابعة حجز ما للدین لدى الغیر أمام الجهات المختصة . -

 الإشراف على دراسة وقسمة التركات. -

 تبلیغ الأعذار عن طریق المحضر القضائي.   -
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 :تسمى أیضا بمصلحة التنفیذ، تقوم بتحویل النشاطات الفلاحیة وغیر الفلاحیة  مصلحة الاستغلال

 أي التجاریة ( فتح الحسابات واكتتاب سندات، إیداع مبالغ مالیة).

 :هذه المصلحة یسیرها مختصون، والمراقبة تكمن في مراقبة الملفات في  مصلحة المراقبة والمیزانیة

العامة وغیر مقیدة بوقت مراقبة الوكالة في القروض والأجور البنك، وهي مسیرة من طرف المدیریة 

والاعتمادات والعمال، أما المیزانیة فتقوم بإعداد الأجور للعمال وتقدیم المیزانیات  للوكالة النهائیة 

 للوكالات المركزیة والوكالات الفرعیة.

 :بنك بكل احتیاجاته من یقوم المشرف على هذه المصلحة بعملیة تمویل ال مصلحة الوسائل العامة

 .الخورق، أثاث، تجهیزات الإعلام الآلي...

  كما یقوم بعملیة الجرد كل سنة لمراقبة محتویات البنك.

حتى نتمكن من جمع المادة المیدانیة حول موضوع الدراسة قمت بزیارة  المجال الزماني: - 2

مارس  16استطلاعیة أولیة لمیدان الدراسة قصد أخذ الإذن من إدارة المؤسسة، وكان ذلك یوم 

دراستي الفعلیة  في  انطلقت، الاستطلاعیةوهذا الأمر قد تم تناوله تحت عنوان الدراسة  2018

وذلك عبر مرحلتین كانت  2018ماي  7دراستي هذه إلى یومواستمرت   2018أفریل  26

 كالتالي: 

تم فیها الإطلاع على ظروف  2018مارس  26مارس إلى  16: دامت من المرحلة الأولى -

البیانات التي تخدم الموضوع وجمع المعلومات عن  لتحضیرالعمل في هذه المؤسسة، وهذا 

 المؤسسة.

، حیث تم فیها تطبیق 2018ماي7مارس إلى 27من  : دامت هذه المرحلةالمرحلة الثانیة -

على العمال قصد ملئها وكذلك تعریف العمال باستمارة البحث والتمكن من  الاستماراتتوزیع 

ملاحظة مایصدر منهم من حركات وتفاعل مع الأسئلة وهذا من أجل تطبیقها في تفریغ 

 البیانات.

 2018علة في هذا التنظیم حسب إحصائیات یبلغ العدد الإجمالي للفئات الفاالمجال البشري: - 3

 .عامل)50(
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"مجموعة من الإجراءات التي تتكامل لوصف وتحلیل  بأنهوالذي یعرف  المنهج المستخدم: - ثانیا

على جمع الحقائق والبیانات وتصنیفها وتحلیلها تحلیلا كافیا ودقیقا  اعتماداالظاهرة أو الموضوع 

  . 1"دلالاتها والوصول إلى نتائج لاستخلاص

ویعرف أیضا  بأنه المنهج الذي یسعى لوصف الظواهر أو الأحداث المعاصرة ،أو الراهنة فهو 

،ویقدم بیانات عن خصائص معینة في أو مشكلةاحد أشكال التحلیل والتفسیر المنظم لوصف الظاهرة 

لجمع  التي ندرسها والأوقات التي نستعملهاالواقع ، تتطلب معرفة المشاركین في الدراسة والظواهر 

  .2البیانات 

على المنهج  اعتمدنامن أجل البرهنة على فرضیات الدراسة وإثباتها میدانیا واستخدمنا هذا المنهج 

  .الوظیفي بالاستقرارالوصفي التحلیلي المناسب لموضوع الدراسة لمعرفة علاقة جودة حیاة العمل 

 الاستغناءتعتبر وسائل جمع البیانات من الأدوات الهامة التي لا یمكن  أدوات جمع البیانات: - ثالثا

 بالأدوات المنهجیة التالیة:  الاستعانةعنها في أي بحث علمي وفي هذه الدراسة تم 

 الأفرادتتصل بسلوك  البیانات،وهي تفید في جمع البیاناتوسیلة هامة من وسائل جمع  الملاحظة: - 

التي یبدي فیها المبحوثین نوعا من المقاومة للباحث ویرفضون الإجابة  البیاناتعلي،وأیضا في جمع الف

،وتستخدم وتتمیز سات الكشفیة والوصفیة والتجریبیةعلى أسئلته ویستطیع الباحث أن یستخدمها في الدرا

  .3 الدراسة أنواعفي تجمیع بیانات لها أهمیتها بالنسبة لكل نوع من  البیاناتجمع  أدواتعن غیرها من 

المعلومات والبیانات المتعلقة  انتقاءهي الدلیل الرسمي للباحث فهي مصدر  الوثائق والسجلات: - 

 استفدنابمجتمع الدراسة، فهي بمثابة سند مكمل للأدوات المستخدمة في البحث بغرض تجمیع البیانات، 

بها نحن بدورنا وذلك في التعریف بمجالي الدراسة المكاني والبشري وذلك بالإطلاع على تاریخ ونشأة 

المؤسسة مجال الدراسة وأیضا طبیعة النشاط والمنهج بجمیع أنواعه وأحجامه ، بما في ذلك العدد 

                                                             
  .59، ص 2001الحدیث، الكویت، بشیر صالح الرشیدي: مناهج البحث التربوي رؤیة تطبیقیة مبسطة، دار الكتاب -1
 .100، ص 2001موفق الحمداني: مناهج البحث العلمي، مؤسسة الوراق للنشر، عمان، -2

 .309، ص 1982، مكتبة وهبة، القاهرة 2حسن عبد الباسط: أصول البحث الاجتماعي، ط-3
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مجتمع البحث الذي  اختیارساعدنا على  الإجمالي للعمال وكیفیة توزیعهم على مختلف المصالح، وهذا ما

  .طریقة البحث الشامل في بحثنا هذا انتهاج أدى بنا إلى

تقنیة مباشرة في التقصي العلمي، تستعمل إزاء الأفراد وتسمح  الاستمارةتعتبر  :استبیان استمارة - 

بطریقة موجهة والقیام بسحب كمي بهدف إیجاد علاقات ریاضیة والقیام بمقارنات رقمیة، وهي  باستجوابهم

  .1معینة دف الحصول على بیاناتعبارة عن نموذج یضم مجموعة من الأسئلة التي توجه للأفراد به

 أن بعد على المبحوثین الاستماراتحیث قمنا بتوزیع  الاستمارةفي بحثنا هذا على تقنیة  اعتمدنا

 45المطروحة في إشكالیة البحث، واحتوت على ثلاث محاور تضمنت  التساؤلاتوفق  الاستمارةتم بناء 

المحور الأول على البیانات الشخصیة لوصف عینة الدراسة من حیث الجنس والسن  احتوىسؤالا، 

والمستوى التعلیمي والوضع المهني والرتبة، واحتوى المحور الثاني على بیانات متعلقة بجودة حیاة العمل 

  الوظیفي. بالاستقرارتعلق والمحور الثالث م

: على أنها تقنیة مباشرة للتقصي العلمي تستعمل إزاء الأفراد الذین تم "موریس انجرس"عرفها  المقابلة:

سحبهم بكیفیة منعزلة، غیر أنها تستعمل في بعض الحالات إزاء المجموعات من أجل استجوابهم بطریق 

  .2نصف موجهة

عقد مقابلات مع العمال في المنظمة حیث ساعدت إلى جانب وقد أفادت الدراسة من المقابلة في 

الاستمارة في إمكانیة معرفة مدى قدرة العمال على الإجابة على الأسئلة الموجهة إلیهم لإعطاء فكرة حول 

  علاقة جودة حیاة العمل بالاستقرار الوظیفي.

  

  

                                                             
، 2007، دار القصبة، الجزائر، 2وآخرون، ط موریس انجرس: منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة، ترجمة بوزید صحراوي -1

  .204ص 

، 2010، دار القصبة، الجزائر، 2موریس انجرس: منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة، ترجمة بوزید صحراوي وآخرون، ط -2

 .200ص 



 الإجراءات المنهجیة للدراسة :الفصل الرابع

 

39 
 

العینة بأنها: مجموعة تعرف  :اختیارهاوكیفیة  )العینة( مجتمع البحث اختیارأسلوب  - رابعا

بالنظر إلى مجتمع البحث غیر المتجانس فقد تم و  جزئیة من مجتمع الدراسة یتم اختیارها بطریقة معینة.

ل على البیانات من جمیع و بالدراسة الشاملة لجمیع مفرداته في هذه الدراسة حیث یتم الحص الاستعانة

  .1أفراد المجتمع ، دون ترك أي مفردة

 عینة قصدیة لجمیع عمال المؤسسةوتم اختیار   

                                                             
 .13، ص 2001زیاد أحمد الطویسي: مجتمع الدراسة والعینات، مدیریة تربیة لواء البتراء، عمان،  -1



  
  ) عرض وتحلیل النتائج( 

 تمھید . 

  : عرض وتحلیــل نتائــج الدراســـــة -  أولا

  . : تحلیل البیانــات الشخصیـــــــــة1-1

  . جودة حیــاة العملالمتعلقة ببیانات ال: تحلیل 1-2

  . الاستقرار الوظیفيالمتعلقة ببیانات ال: تحلیل 1-3

  : فرضیات الدراســةالبیانات المتعلقة بتحلیل  -ثانیا 

  . الأولىالفرعیة الفرضیة بیانات : تحلیل 2-1

  . الثانیةالفرعیة الفرضیة بیانات : تحلیل 2-2

  . الثالثةالفرعیة الفرضیة بیانات : تحلیل 2-3

  . على ضوء الفرضیاتالدراسة نتائج  مناقشة -ثالثا 

 . العامة مناقشة نتائج الفرضیة  -رابعا 
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  تمهید:

على كل باحث أن یقوم بجمع البیانات المتعلقة بموضوع الدراسة، وذلك لإثبات صحة أو خطأ ما جاء   

وتفسیرها على ضوء نة الدراسة في جداول بیانیة وتحلیلها ري، بعد أن یقوم بتوزیع أفراد عیفي الجانب النظ

  الفرضیات والإشكالیة مع الاستعانة بالوسائل الأخرى في جمع البیانات.

حصل علیها عن طریق الاستمارة ثم التعلیق علیها وتحلیلها مال بتفریغ البیانات میاقتم العلى ذلك  وبناء  

وذلك ما یوضحه عرض  ویةئوتفسیر نتائجها وعرضها على ضوء فروض الدراسة وقد تم التركیز على النسب الم

  وتحلیل البیانات المیدانیة من خلال الجداول.
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  :النتائجعرض وتحلیل أولا:

  : تحلیل البیانات الشخصیة:1-1

  توزیع أفراد العینة حسب الجنس: ل): یمث1(جدول رقم 

  النسبة %  التكرار  الجنس

  %55  22  ذكور

  %45  18  إناث

  %100  40  المجموع

  )1س (المصدر:

مفردات العینة ذكور تماشیا مع المعطیات الكمیة للدراسة الموضحة في الجدول أعلاه یتبین أن أغلب 

% 45العنصر الرجالي، في حین نجد نسبة وذلك راجع لطبیعة العمل في المؤسسة الذي یتلاءم مع % 55بنسبة

نظرا لطبیعة العمل وإقبالهم أغلب عمال المنظمة كانوا من جنس الذكور إناث، وقد وجدنا مجتمع البحث من 

  على هذه الناصب.

بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة تحتوي على العدید من الأصناف والرتب المهنیة كما نفسر ذلك أیضا بأن 

  التي تستوجب كلا من الجنسین لضمان خدمات أوفر وأحسن.

  نة حسب السن:العیأفراد توزیع  ل): یمث2( جدول رقم

  النسبة  التكرار  السن

 ]25 – 35]  06  15 %  

 ]35 – 45 ]  33  82.50 %  

 ]45 – 55[  01  2.50 %  

  % 100  40  المجموع

  )2س (المصدر:

 تمثلت فيأعلى نسبة  تجد، و مزیجا من كل الفئات أن مفردات العینة یتضح أعلاهمن خلال الجدول 

سنة بنسبة  35و 25بین  لما العمریة ها الفئةت% ثم تل 82.50سنة بنسبة  45و 35 لما بینالعمریة الفئة 

  .% 2.50سنة تمثل نسبتهم  55و 45بین  العمریة لماالفئة  أما%، 15
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محل الدراسة في متوسط العمل إذ تتراوح  المؤسسةنجد أن أغلب عمال  من خلال القراءة السوسیولوجیة  

التوظیف المتبعة في . إن هذه النتائج المتحصل علیها تتماشى مع سیاسة سنة 45و 35أعمارهم ما بین 

الجزائر، ومنه فلا یمكننا تجاهل عامل السن في الخصائص الدیمغرافیة للعینة، لأن السن یلعب دورا كبیرا في 

  مجال العمل من خلال فعالیة العامل وقدرته على أداء العمل ومختلف المهام والمسؤولیات.

  العائلیة:نة حسب الحالة العیتوزیع أفراد  ل): یمث3(جدول رقم 

  النسبة %  التكرار  الحالة العائلیة

  % 15  06  أعزب

  % 82.50  33  متزوج

  % 2.50  01  مطلق

  % 100  40  المجموع

  )3س (المصدر:

تماشیا مع المعطیات المدونة في الجدول أعلاه حسب ما أوضحته المعطیات الإمبریقیة، نجد أن نسبة 

% عامل أعزب، في حین نجد مطلق  15% من مفردات البحث من فئة المتزوجین، بینما نجد نسبة  82.50

المتزوجین أكثر  تبین بأن% وعلیه فإن القراءة السوسیولوجیة لهذا الجدول  2.50واحد من مفردات البحث بنسبة 

إقبالا وحاجة للعمل لازدیاد المسؤولیات ولتلبیة الحاجیات الأسریة، فالمتزوج یشعر بمسؤولیة أكبر لحاجته إلى 

  الوظیفة والاستقرار فیها.

  ینة حسب المستوى التعلیمي:العتوزیع أفراد  ل): یمث4(جدول رقم 

  النسبة %  التكرار  المستوى الدراسي

  % 20  08  ثانوي

  %80  32  جامعي

  % 100  40  المجموع

    )4س (المصدر:

% من مفردات الدراسة من ذوي المستوى التعلیمي  80یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أعلى نسبة 

  % من مفردات الدراسة ذات المستوى التعلیمي الثانوي. 20الجامعي، بینما نجد نسبة 
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وهذا راجع لسیاسة تنظیم المؤسسة أن الذین یمتلكون المناصب من ذوي الشهادات،  النتائج تفسرهذه   

  التي تهتم بتوظیف كفاءات ذات مهارة عالیة.

  :الوضع المهنيتوزیع أفراد العینة حسب  یوضح: )5(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  الوضع المهني

  % 72.5  29  تنفیذ عون 

  % 25  10  عون تحكم

  % 2.5  01  إطار

  % 100  40  المجموع

  )5س (المصدر:

 % 25، تلیها نسبة % 72.5من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام لفئة أعوان تنفیذ بنسبة 

  من الإطارات. % 2.5من أعوان تحكم، ثم نسبة 

من موجة كبیرة في التغییر الدائم والتحدیث والمیزة بالمنظمات في ظل ما یشهده قطاع الإدارة والأعمال و   

كفأ  أو  إطارالبحث عن المورد البشري المناسب للاحتیاجات سواء كان التنافسیة الجادة یتطلب من المنظمات 

الانفتاح والتواصل والمرونة لمواكبة كل جدید في مجال نشاطها، فحركة عونًا متخصصا قصد المزید من 

والتوازن اللازمین لأجل تحدي المنافسین  مرة تلزمها بتوافر الكفایة اللازمة لتحقیق الاستقرارالابتكارات المست

ضمن المؤسسة وجودها ضمن السوق تولكي تقرار المؤسسة من استقرار العمال،والبقاء في السوق فاس

  .ومادیة لتضمن استقرارها الاقتصادیة وثباتها علیها التخطیط والإعداد الجید لتوفیر الاحتیاجات من موارد بشریة

بالغ في التكیف مع المتغیرات الجدیدة حیث نجد أن أغلب عمال  ثرأهذا التنوع في الوضع المهني له 

المؤسسة یمثلون وضعا مهنیا تنفیذیا، وهذا راجع لطبیعة المؤسسة ذات الطابع الاقتصادي التي تحتاج إلى عدد 

ها كل المسؤولیة الاقتصادیة، أما للإطارات وأعوان تحكم جاء بنسبة یقع على عاتق ذینالأعوان التنفیذ أكبر من 

  أقل، هذا راجع لاقتصار عملهم على الوضع المهني، العمل الإداري والمراقبة والإشراف.
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  متعلقة بجودة حیاة العمل:البیانات ال: تحلیل 1-2

  :مساواة الرئیس في حل المشاكل الخاصة بالعمل :)6(جدول رقم 

الرئیس في حل المشاكل الخاصة مساواة 

  بالعمل
  النسبة  التكرار

  %60  24  نعم

  % 40  16  لا

  % 100  40  المجموع

  )9س (المصدر:

% یرون بأن الرئیس یساویهم في حل المشكلات الخاصة  60یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

التي  في حل المشكلات الخاصة بالعمل% من العمال الذین یرون بأن الرئیس لا یساویهم  40بالعمل أما نسبة 

تشیر إلى أن  ):Chester Barnar 1886-1961تشستر برنارد (ل النظام التعاوني نظریةلا تتم إلا بالتعاون ف

هي نظام تعاوني یعتمد على فاعلیة التعاون بین أعضائه، كما یتوقف استمراره على السبل  هالمنظمة في نظر 

نظام من الأنشطة أو القوى الشخصیة المنسقة بوعي ‹‹ ظمة في تصوره عبارة عن الكفیلة بتحقیق أهدافه. فالمن

منه، ویمثل  أصغرم وحدات ض، یأكبروالمنظمة تبعا لهذا المنطلق هي بمثابة وحدة فرعیة من نظام ›› وشعور

سائدة في علاقة متفاعلة بین أجزائه، ویمثل العنصر الإنساني أهمیة حیویة في بناء العلاقات التعاونیة ال

  .المنظمة

مساواة للرئیس في حل المشاكل تعاون یتیح بأن هناك كذلك یمكن أن نفسرها  الدراسة نتائجوعلى ضوء   

الخاصة بالعمل فالعمال أقرب إلى میدان العمل من الإدارة نفسها، هذه السیاسة تعزز لدیهم الشعور بأنهم جزء 

تكون هناك صعوبة في التعامل مع مشكلات العمل لأن  من فریق یعمل لتحقیق هدف عام، وبهذه الطریقة لا

هناك مساواة واستشارة بین الإدارة والعمال وهناك تفعیل للمناقشات التي من شأنها حل المشاكل المتعلقة بالجودة 

  وبالتالي ضمان استمراریتها في المؤسسة.
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  المحققة من قبل الأفراد: للإنجازاتیوضح تدعیم الإدارة :)7(جدول رقم 

المحققة من قبل  للإنجازاتتدعیم الإدارة 

  الأفراد
  النسبة  التكرار

  % 55  22  نعم

  % 45  18  لا

  % 100  40  المجموع

  )10س (المصدر:

تدعم الانجازات المحققة من قبل  الإدارة% یرون أن  55یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

  .% 45لا تدعم الانجازات المحققة من قبل الأفراد الإدارةالأفراد، أما نسبة الذین یرون أن 

هذه النتائج یمكن أن نفسرها بأن إدارة المؤسسة تهتم وتدعم الانجازات المحققة من قبل الأفراد وهذا من   

  .ل تحسین مهاراتهم وقدراتهم على الأداءأجل تأدیة أعمالهم بشكل أكثر فاعلیة ومن أج

  :یوضح مشاركة العمال في إعداد الخطط والاستراتیجیات :)8(جدول رقم 

مشاركة العمال في إعداد الخطط 

  والاستراتیجیات
  النسبة  التكرار

  % 55  22  نعم

  % 45  18  لا

  % 100  40  المجموع

  )11س (المصدر:

% من مفردات العینة لدیهم مشاركة في إعداد الخطط  55أعلاه یتضح أن نسبة من خلال الجدول 

% من العمال الذین أقروا بأنهم لا توجد لدیهم مشاركة في إعداد الخطط  45والاستراتیجیات، أما نسبة 

لحل المشكلات التي قد تواجهها في  الإستراتیجیةالاعتماد على الخطط ضرورة  هاأملت التي،والاستراتیجیات

حسن التوقع بما لمحددة  أسالیبخلال الربط بین الأهداف والوسائل المستخدمة بإتباع  علاقتها بمحیطها من

  .قد تصادفه واستغلال الفرص التي تتاح لها ذيسیكون علیه الوضع في المستقبل ال



 عرض وتحلیل نتائج الدراسة الفصل الخامس:

 

47 
 

الخطط والاستراتیجیات  إعدادنجد أن أغلب مفردات العینة یشاركون في النتائج المحصل علیها من خلال   

وهذا راجع إلى أن العمال لبنك الفلاحة والتنمیة الریفیة یملكون القدرة والصلاحیات القانونیة على المشاركة في 

الخطط والاستراتیجیات، فالمشاركة في وجهات النظر عن طریق طرح الأفكار والآراء أثناء الحوار  إعداد

  بل وعلى التفكیر والنجاح.والمناقشة یهیأ القیام بأدوار المستق

البحث عن استراتیجیات تكون أكثر واقعیة وقدرة على التعبیر عن حاجات تشیر الدراسات إلى أن    -

  .)1(خلال أهمیتها منالمنظمة وتبرز 

تشجیع الأفراد على العمل بفاعلیة وإشعارهم بالولاء بتشجیعهم على المشاركة في اتخاذ القرارات وتدریبهم  -

 والتخیل ومكافئتهم لأي عمل یقومون به.على التصور 

تخلق الفهم والإدراك بأن المنظمة تعمل، ولماذا تعمل. فهم غالبا ما یشعرون بأنهم جزء من تلك المنظمة،  -

وهذه تنعكس على زیادة تعاونهم وإبداعهم عندما یدركون بأنهم یساهمون في تحقیق رسالة، أهداف 

 المنظمة.

 الربحیة،ترى تحسن مهم في المبیعات،  الإستراتیجیة خدم مفاهیم الخططإن منظمات الأعمال التي تست -

 الإنتاجیة مقارنة بالمنظمات التي لا تملك نشاطات تخطیط نظامیة.

 تخصیص الموارد المتاحة للاستخدامات البدیلة وزیادة الكفاءة والفعالیة. -

 التي یجب الدخول فیها مستقبلا.تحدید المنتجات والأسواق التي سوف تتعامل معها المنظمة والأسواق  -

 توفیر وجهة نظر موضوعیة للمشاكل الإداریة. -

تأخذ بنظر الاعتبار المواقع الفعالة من حیث الوقت والموارد لتحدید الفرص وتساعد الأفراد في تكامل  -

 سلوكهم وتأثیره على الجهد المبذول.

 

 

 

 

                                                             
(بتصرف) الأعمال، في مستقبل منظمات  الاستراتیجیةجلیل أیوب، أمل حسن علوان، دور الإدارة  -1

ttp://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId 26/05/2018  /20:07  



 عرض وتحلیل نتائج الدراسة الفصل الخامس:

 

48 
 

  :یوضح المشاركة في اتخاذ القرار:)9(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  في اتخاذ القرارالمشاركة 

  % 52.50  21  نعم

  % 47.50  19  لا

  % 100  400  المجموع

  )12س (المصدر:

% یتمتعون بمشاركة في اتخاذ القرارات، وكان نوع  52.50یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

قرارات تحسن الخدمة.أما  % كانت 9.50%، وبنسبة  90.50القرارات التي یشاركون فیها قرارات إداریة بنسبة 

  .% 47.50الذین أقروا بأنها لا توجد مشاركة في اتخاذ القرارات فكانت نسبتهم 

هذه النتائج یمكن أن نفسرها بأن المشاركة في اتخاذ القرارات في المؤسسة محل الدراسة وخاصة في 

كة في اتخاذ القرار تساعد على العمل القرارات الإداریة تسهم في إنجاح التنظیم وانجاز الأعمال، فعملیة المشار 

والإنتاجیة الایجابیة فهي تؤدي إلى تحقیق الثقة المتبادلة بین الرئیس وبین أفراد المؤسسة وتزید من إحساسهم 

مساهمة  الباحثونیعتبر سایمون أكثر  ، حیثولمناقشة نتائج الدراسة بالمسؤولیة وتفهمهم لأهداف التنظیم.

ذ القرارات وأشهرهم، اتخذ من مفهوم اتخاذ القرارات أساسا تدور حوله العملیات الإداریة بموضوع اتخا واهتماماً 

وتقوم هذه .في التنظیم ىوالتنظیمیة المختلفة ویرى أن السلوك الإداري هو نتیجة لعملیات اتخاذ القرارات التي تجر 

الإنسانیة أو البشریة وهي عملیة التوجیه النظریة على أساس أن الإدارة نوع من السلوك یوجد به كافة التنظیمات 

والسیطرة على النشاط في التنظیم الاجتماعي ووظیفة الإدارة هي تنمیة وتنظیم عملیة اتخاذ القرارات بطریقة 

وبدرجة كفاءة عالیة، ومدیر المنظمة یعمل مع مجموعات من العاملین أو مع أفراد لهم ارتباطات اجتماعیة 

وتعتبر عملیة اتخاذ القرار هي حجر الزاویة في إدارة أي مؤسسة، والمعیار الذي یمكن ولیس مع أفراد بذاتهم.

 جمیعاً، النماذج أفضل هو بالمشاركة"، الرابع "الدیمقراطي النمط أن وزملاؤه، لیكرت ویرى على أساسه تقییمها.

 الذین المدیرین، أن لیكرت ولاحظ. وفاعلیتها المنظمة أداء كفاءة زیادة حیث من وذلك ،رللتطوی وأهمها

 إداریین. كما كقادة النجاح، حالات أقصى یحققون ونشاطاتهم، عملیاتهم في الإدارة، من النموذجا هذ یستخدمون

 كفاءة أكثر كانوا الإدارة، في القیادي الأسلوب هذا استخدمت التي والشركات، الإداریة الأقسام بعض أن لاحظ

 والقرارات، الإدارة في الاشتراك أسلوب إلى النجاح هذا یعزو وهو. إنتاجیة وأكثر وإنجازها، الأهداف، تحدید في

  .1مرؤوسیه إلى المدیر یمنحها التي والثقة، العلاقات نوع وإلى

                                                             
، الوطنیة، نابلسالنجاح  القرار، جامعةأشرف الصایغ: نظریات القیادة واتخاذ  -1

.moodle.najah.edu/mod/resource/view.php?id=14444  /20:18  
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 لهم، الدعم المعنوي مصادر من مصدرًا القرارات صنع في للمشاركة العاملین أمام المجال إفساح ویعد

 تحسین شأنها من التي فیطرح الأفكار الاجتهاد على ویساعدهم وإنسانیتهم بقیمتهم یشعرون یجعلهم الذي الأمر

 اهتمام نجد هنا ومن العمل، جو في من الانسجام مزیدًا المشاركة تؤمن كما الصراعات، من والحد العمل طرق

 إطلاق في یساهم صحیًا مدرسیًا مناخًا یوفر القرار عملیة صنع في ومشاركتهم وقضایاهم بالعاملین الإدارة

 على قوي تأثیر القرارات صنع في للمشاركة أن كما الحدود، أقصى إلى لدى العاملین وتحریرها الكامنة الطاقات

 على أیضا أثر ولها للعاملین، المعنویة الروح رفع على وتعمل إیجابیًا معنویًا حافزًا وتشكل عن العمل، الرضا

  .الإنتاجیة

 تكمن الفلسفة وهنا واتخاذه، إعداده عملیة في بالقرار یتأثر من كل تشارك الدیمقراطیة المنظمات إن

 على تترتب عدیدة فهناك میزات الإداریة، النظم في متزایدة بأهمیة یحظى الذي الجماعیة القیادة لمبدأ الحقیقیة

 في الجماعة اشتركت الصواب، وكلما أقرب إلى القرار كان الآراء زادت ، فكلمارالقرا اتخاذ في الجماعة إشراك

  1.لتنفیذه وتحمسًا أكثر تأییدًا له وكانت وهدفه مغزاه فهم على أقدر كانت القرار

  :یوضح القدرة على التعبیر عن الأفكار الجدیدة بثقة:)10(جدول رقم 

القدرة على التعبیر عن الأفكار الجدیدة 

  بثقة
  النسبة  التكرار

  % 85  34  نعم

  % 15  06  لا

  % 100  40  المجموع

  )13س (المصدر:

% لدیهم القدرة على التعبیر عن أفكارهم  85من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

  % من الذین أقروا بأنه لا توجد لدیهم القدرة على التعبیر عن أفكارهم الجدیدة بثقة. 15الجدیدة بثقة، أما نسبیة 

المؤسسة محل الدراسة تقوم بإشراك العاملین وتقدیرهم والتعامل معهم هذه النتائج یمكن أن نفسرها بأن   

عن طریق التمتع بالحریة في التعبیر عن أفكارهم الجدیدة باعتبار أن الإنسان (العامل) هو بحاجة ماسة للشعور 

 بأنه مطلوب ومحترم وأن له دور في تطویر المؤسسة التي یعمل بها.

  

                                                             
أشرف ریاض حرزاالله: مدى مشاركة معلمي المدارس الثانویة في اتخاذ القرارات وعلاقته برضاهم الوظیفي، رسالة ماجستیر،  -1

  .35-34، ص 2007الجامعة الإسلامیة، غزة/ 
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  :الأعمال بأسلوب متجدد إنجازبیوضح القیام  :)11(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  القیام بانجاز الأعمال بأسلوب متجدد

  % 70  28  نعم

  % 30  12  لا

  % 100  40  المجموع

  )15س (المصدر:

% یقومون بإنجاز ما یستند إلیهم من  70من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

  % من الذین لا یقومون بإنجاز ما یستند إلیهم من أعمال بأسلوب متجدد. 30أعمال بأسلوب متجدد، أما نسبة 

هذه النتائج یمكن أن نفسرها بأن المورد البشري في المؤسسة حریص على انجاز المهام بأسلوب متجدد   

  ومتطور وقادر على العمل الإبداعي الذي بعد عامل حاسم في تطویر الجودة في المؤسسة.

  :المساهمة الخاصة بإنتاج أفكار جدیدة في مجال العمل یوضح:)12(جدول رقم 

المساهمة الخاصة بإنتاج أفكار جدیدة 

  یقدمها في مجال العمل
  النسبة  التكرار

  % 75  30  نعم

  % 25  10  لا

  % 100  40  المجموع

  )17س (المصدر:

% لدیهم مساهمة خاصة لإنتاج أفكار  75نسبة  أنللجدول أعلاه یتضح  الإحصائیةمن خلال القراءة 

  بإنتاج أفكار جدیدة.% من الذین لا توجد لدیهم مساهمة خاصة  25جدیدة، أما نسبة 

جدیدة إذ أن العمال  أفكارهذه النتائج الإحصائیة لهذا الجدول تدل على أن هناك مساهمة خاصة بإنتاج   

یزید من كفاءة وفاعلیة المنظمة وهذه المساهمات ذات أهمیة بهذه المؤسسة یتمتعون بإبداع وتجدید وهذا ما 

 كبیرة في تطویر واستمراریة الجودة.
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  : یوضح البحث عن أفكار جدیدة غیر مألوفة لحل المشكلات:)13(جدول رقم 

البحث عن أفكار جدیدة غیر مألوفة 

  لحل المشكلات
  النسبة  التكرار

  % 72.50  29  نعم

  % 27.50  11  لا

  % 100  40  المجموع

  )18س (المصدر:

% یبحثون عن أفكار جدیدة لحل  72.50من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

  % من الذین لا یبحثون عن أفكار جدیدة المشكلات. 27.50مشكلات، أما نسبة 

یتمكنون من المشاركة الفعالة هذه النتائج تدل على أن العمال یتمتعون بمهارات علمیة وعقلیة عالیة فهم   

  في البحث وتقدیم الحلول الجدیدة، لأن الحلول المألوفة ربما تكون غیر ملائمة لحل المشكلة الحالیة.

  :القدرة على تقدیم أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة: یوضح )14(جدول رقم 

القدرة على تقدیم أكثر من فكرة خلال 

  فترة زمنیة قصیرة
  النسبة  التكرار

  % 70  28  نعم

  % 30  12  لا

  % 100  40  المجموع

  )19س (المصدر:

% لدیهم القدرة على تقدیم أثر من فكرة خلال فترة زمنیة  70یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

  % لیس لدهم القدرة على تقدیم أكثر من فكرة في فترة زمنیة قصیرة. 30قصیرة، أما نسبة 

أن العمال في المؤسسة یبذلون مجهودات من أجل التعبیر عن ولائهم للمؤسسة  هذه النتائج تدل على  

وأن المؤسسة تقوم بتوفیر بیئة عمل تحتوي على كل شروط العمل المادیة والاجتماعیة وهذا ما جعلهم قادرین 

  على تقدیم الأفكار في فترة زمنیة قصیرة.
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  :لحوارالتمتع بالمهارة في النقاش وا: یوضح )15(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  التمتع بالمهارة في النقاش والحوار

  % 80  32  نعم

  % 20  08  لا

  % 100  40  المجموع

  )21س (المصدر:

%  20% یتمتعون بالمهارة في النقاش والحوار، أما نسبة  80یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

  لا یتمتعون بالمهارة في النقاش والحوار.

تدل على وجود مهارة في تبادل الآراء والأفكار حول القضایا بهدف الوصول إلى اتفاق هذه النتائج   

الات، إذ یعد عامل حاسم حولها فهو من الأمور المهمة والضروریة التي لا یمكن الاستغناء عنها في جمیع المج

  .المؤسسةفي تطویر 

  :للاستفادة منهالحرص على معرفة الرأي المخالف لرأیك : یوضح )16(جدول رقم 

یوضح الحرص على معرفة الرأي 

  المخالف لرأیك للاستفادة منه
  النسبة  التكرار

  % 80  32  نعم

  % 20  08  لا

  % 100  40  المجموع

  )22س (المصدر:

% یحرصون على معرفة الرأي المخالف للاستفادة منه،  80یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

  معرفة الرأي المخالف لرأیهم للاستفادة منه.% لا یحرصون على  20أما نسبة 

هذه النتائج تدل على أن الأفراد مندمجون مع بعضهم البعض وأن هناك تفاعل بین الأعضاء فهذا   

 یجعل كل واحد منهم یستعد بشكل أفضل لترقب وجهات النظر الأخرى، وكذلك معالجة الفرق ومعرفة الحلول.
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  :رؤیة الأشیاء من زوایا متعددةالقدرة على : یوضح )17(جدول رقم 

القدرة على رؤیة الأشیاء من زوایا 

  متعددة
  النسبة  التكرار

  % 80  32  نعم

  % 20  08  لا

  % 100  40  المجموع

  )23س (المصدر:

% لدیهم القدرة على رؤیة الأشیاء من زوایا متعددة، أما  80یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

  القدرة على رؤیة الأشیاء من زوایا متعددة.% لیس لدیهم  20نسبة 

ن على إیجاد والتصور بحیث أنهم قادری بالإبداعهذه النتائج تدل على أن أغلب عمال المؤسسة یتمیزون   

  مواطن الضعف في أغلب المظاهر المحیطة بهم من خلال النفاذ على تفاصیلها الدقیقة.

  :م بالأعمالتحمل المسؤولیة على القیا: یوضح )18(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  تحمل المسؤولیة على القیام بالأعمال

  % 67.50  27  نعم

  % 32.50  13  لا

  % 100  40  المجموع

  )26س (المصدر:

التي  الأعمالیتحملون مسؤولیة  % 67.50للجدول أعلاه یتضح أن نسبة  الإحصائیةمن خلال القراءة 

  لا یتحملون مسؤولیة الأعمال التي یقومن بها. % 32.50یقومون بها، أما نسبة 

بالمسؤولیة، إذ نجد  الإحساسه النتائج یمكن أن نفسرها بأن المورد البشري في المؤسسة یتمیز بقیمة هذ  

المؤسسة تمنح لكل فرد جزء من المسؤولیة یتناسب مع المهمة ومكانته في سلم التدرج وهو ما یجعل الفرد 

ات ومسؤولیة بأمام الآخرین، وكذلك عن طریق جهاز الرقابة والقوانین التي تحدد واج هأعمالمسؤولا عن نتائج 

، كما تحدد الثواب والعقاب وهو ما یجعل العامل بشعر بالمسؤولیة كهدف لمحافظة المؤسسة على كل فرد

  جودتها.
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  :التنوع في الواجبات: یوضح )19(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  التنوع في الواجبات

  % 72.50  29  نعم

  % 27.50  11  لا

  % 100  40  المجموع

  )28س (المصدر:

قروا بأن هناك تنوع في أ% 72.50نسبة  أنیتضح  أعلاهللجدول  الإحصائیةمن خلال القراءة 

  لا یقرون بان هناك تنوع في الواجبات. % 27.50اجبات، أما نسبة الو 

هذه النتائج تدل على أن هناك توسیع في مستوى المهارة والمعرفة المطلوبة لإنجازها وهذا التنوع في   

الواجبات یكمن في إدخال وسائل العمل المختلفة أو استحداث طرق جدیدة في العمل، فهو یقلل من الروتین لأنه 

  یركز على الجوانب الإبداعیة في الأداء.

  :مساعدة العمل على اكتساب مهارات جدیدة: یوضح )20(جدول رقم 

مساعدة العمل على اكتساب مهارات 

  جدیدة
  النسبة  التكرار

  % 72.50  29  نعم

  % 27.50  11  لا

  % 100  40  المجموع

  )29س (المصدر:

یرون أن عملهم یساعدهم في  % 72.50من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

  عدهم على اكتساب مهارات جدیدة.یسالا یرون أن عملهم  % 27.50اكتساب مهارات جدیدة، أما نسبة 

یعد تمكین العاملین أحد العناصر الرئیسیة المطلوبة لتحقیق جودة حیاة العمل كونه یهدف إلى مساعدة و   

وتحقیق أفضل النتائج، وذلك من خلال أشكال مختلفة  العاملین على أن یكونوا أكثر مقدرة في أداء عملهم

منها:تفویض السلطة ومشاركة العاملین في اتخاذ القرارات وزیادة مسؤولیاتهم من خلال إثرائهم الوظیفي وتنمیة 

  تفكیرهم الإبداعي.
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جهده لإنجاز  هذه النتائج تدل على أن الفرد في المؤسسة یشعر بالفخر والاعتزاز وأنه من واجبه أن یبذل قصار

الأعمال بأسلوب وبمهارات متجددة ومتطورة من أجل تحقیق أهدافها والمحافظة على جودتها وسمعتها في البیئة 

  الخارجیة.

  متعلقة بالاستقرار الوظیفي:البیانات ال: تحلیل 1-3

  :توفر التجهیزات المناسبة لطبیعة العمل: یوضح )21(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  لطبیعة العملتوفر التجهیزات المناسبة 

  % 82.50  33  نعم

  % 17.50  07  لا

  % 100  40  المجموع

  )30س (المصدر:

یرون بتوفر التجهیزات المناسبة  % 82.50من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

كما تعني توفر  لطبیعة العمل.أن هناك توفر للتجهیزات المناسبة لا یرون  % 17.50لطبیعة العمل، أما نسبة 

التجهیزات المناسبة كذلك ظروف العمل المادیة والتي تمثل وسائل الصحة والسلامة وغیرها من العوامل التي 

  العاملین.مباشر على الیكون تأثیرها 

هذه النتائج تدل أن المؤسسة توفر للعمال بیئة عمل مناسبة تحتوي على مرافق صحیة وفعالة تساهم في   

  .كفاءتهشعور العامل بالأمان الوظیفي ورفع روحه المعنویة من أجل زیادة 

  :وجود ضجیج في مكان العمل: یوضح )22(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  وجود ضجیج في مكان العمل

  % 65  26  نعم

  % 35  14  لا

  % 100  40  المجموع

  )33س (المصدر:

یرون أن هناك ضجیج في مكان  % 65من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

  یرون بأنه لا یوجد ضجیج في مكان العمل. % 35العمل، أما نسبة 
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الذین یعملون في الواجهة هذه النتائج تدل على أن هناك ضجیج في مكان العمل وخاصة على العمال   

  الأمامیة للمؤسسة وهذا یؤثر على نشاطهم وإنتاجیتهم.

  :بالكفاءةالترقیة في العمل وتعلقها : یوضح )23(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  بالكفاءةالترقیة في العمل وتعلقها 

  % 67.50  27  نعم

  % 32.50  13  لا

  % 100  40  المجموع

  )34س (المصدر:

یرون أن ترقیتهم متعلقة بكفاءتهم، % 67.50من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

 بالكفاءة،وعلاقته  یشیر الجدول إلى الترقیة في العمللا یرون أن ترقیتهم متعلقة بكفاءتهم. % 32.50أما نسبة 

بأهمیة استثنائیة في معرض التوكید على أساس التعاون  زقتصادیات الحوافلا نظریة برنارد هذه العلاقة تؤكدها

لا یمكن أن یحقق أهداف المنظمة بكفاءة عالیة إلا إذا اقترن بمجموعة من المغریات أو إذ  ،الهادف. بین الأفراد

الحوافز التي تشجع الإبداع والابتكار لدى أعضاء المنظمة، وأكد برنارد على حقیقة أساسیة مفادها ضرورة خلق 

جوانب التوازن بین الحوافز المعطاة للأفراد وإمكانیة إسهامهم الفعال في المنظمة، وقد قسم برنارد المغریات التي 

  تقدمها المنظمة للأفراد كما یأتي:

الحوافز المادیة كالنقود وغیرها من الحوافز العینیة ذات القیم المغریة في تشجیع إسهامات الأفراد في   - أ

 تحقیق أهداف المنظمة.

الحوافز المعنویة كفرص التقدم والترقیة، والوصول للمراكز العلیا في المنظمة وتقدیر الجهود، والولاء   -  ب

 للمنظمة.

 ظروف العمل المادیة التي تتلاءم مع رغبات وطموحات الأفراد.  - ج

 حوافز الارتباط الجماعي وشعور الانتماء إلى جماعة العمل.  -  د

  هام فیه.حوافز المشاركة في اتخاذ القرارات والإس  -  ه
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ولا تحقق هذه الحوافز أثرها الایجابي إلا إذا اقترنت بعوامل التناسق والتكامل بین الإسهامات والمردودات 

  .1المتحققة منها، وغالبا ما تلجأ الإدارة إلى ترویج مثل هذه المغریات وتوكید أهمیتها 

ون بترقیة تتناسب مع كفاءتهم إذ لقد دلت نتائج الدراسة على أن العمال في المؤسسة محل الدراسة یتمتع

تعتبر الترقیة كحافز بجمیع أشكالها بالنسبة لكل عامل العمود الفقري في مسار حیاته الإداریة وحافزا مادیا 

  ومعنویا یؤثر بصفة مباشرة في تثبیت وترسیخ دوافع الاستقرار والاستمراریة في المؤسسات 

  :العمل تناسب الراتب مع طبیعة: یوضح )24(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  تناسب الراتب مع طبیعة العمل

  % 70  28  نعم

  % 30  12  لا

  % 100  40  المجموع

  )35س (المصدر:

من الذین یرون بأن هناك تناسب  % 70من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

  لا یرون أن هناك تناسب مع طبیعة العمل. % 30للراتب مع طبیعة العمل، أما نسبة 

هذه النتائج تدل على المؤسسة تهتم بالأجر لأنه من أهم العوامل المؤثرة في الحد من دوران العمل   

وكذلك على دقة أداء العامل وإنتاجیته، فالعامل الذي یتحصل على راتب لا یتناسب مع طبیعة عمله یكون 

العمل، لذلك فإن معظم الشركات التي لا تكسب رضا العاملین فیها عن مرغما على قبوله بسبب حاجته إلى 

 أجورهم تعاني من عدم استقرارهم.

 

 

 

 

 

                                                             

.92المرجع، ص خلیل محمد حسن الشماع، خضیر كاظم حمود: نفس  - 1 
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  :المواظبة على الحضور للعمل في الوقت المحدد: یوضح )25(جدول رقم 

المواظبة على الحضور للعمل في الوقت 

  المحدد
  النسبة  التكرار

  % 77.50  31  نعم

  % 22.50  09  لا

  % 100  40  المجموع

  )39س (المصدر:

من العمال الذین یواظبون على  % 77.50من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

من العمال الذین لا یواظبون على الحضور للعمل في  % 22.50الحضور للعمل في الوقت المحدد، أما نسبة 

  الوقت المحدد.

بأن العمال في المؤسسة لدیهم احترام لمواعید العمل الرسمیة فهذا راجع إلى هذه النتائج یمكن أن نفسرها   

القوانین واللوائح التي تحدد انضباطهم في حالة التغیب أو التأخر من خلال الإجراءات الإداریة التي تضعها مما 

تستطیع المؤسسة  تلوكیایؤدي إلى الابتعاد عن التأخیر والغیاب وعدم الامتثال للأوامر واللامبالاة، وبهذه الس

  واستقرارهم في المؤسسة. اندماجیهمالمحافظة على 

  :الغیاب المتكرر عن العمل: یوضح )26(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  الغیاب المتكرر عن العمل

  % 32.50  13  نعم

  % 67.50  27  لا

  % 100  40  المجموع

  )40س (المصدر:

من العمال لیس لدیهم غیابات  % 67.50من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

  من العمال لدیهم غیابات متكررة، % 32.50متكررة، أما نسبة 

هذه النتائج تدل على أن العمال لدیهم التزام وولاء ویتمتعون بظروف عمل مناسبة، أما الذین صرحوا   

  ررة فكانت إجاباتهم بأنهم یشعرون بالملل والروتین.بأن لدیهم غیابات متك
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  :تناسب تنظیم عدد ساعات العمل الرسمي: یوضح )27(جدول رقم 

تناسب تنظیم عدد ساعات العمل 

  الرسمي
  النسبة  التكرار

  % 72.50  29  نعم

  % 27.50  11  لا

  % 100  40  المجموع

  )42س (المصدر:

من العمال الذین یناسبهم تنظیم  % 72.50من خلال القراءة الإحصائیة للجدول أعلاه یتضح أن نسبة 

من العمال الذین لا یناسبهم تنظیم عدد ساعات العمل  % 27.50عدد ساعات العمل الرسمي، أما نسبة 

  الرسمي.

وهذا راجع لطبیعة  وهذه النتائج تدل على أن أغلب العمال بالمؤسسة تناسبهم عدد ساعات العمل

الوظیفة ولقانون العمل فیها وهذا یساعدهم على انخفاض التردد على العمل وتراجع الإرهاق وانخفاض عدد 

  الأخطاء.
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  :ثانیا: تحلیل البیانات المتعلقة بفرضیات الدراسة

  :الأولىالفرعیة الفرضیة بیانات تحلیل 

  تنمیة الاندماجیة في العمل.التي مفادها: یساهم تمكین العاملین في 

): یبین العلاقة بین تحدید الإدارة للمهام والمسؤولیات بدقة ووضوح وارتباط 28جدول رقم ( 

  الأهداف الشخصیة نحو الوظیفة.

  )38) س (6س (المصدر: 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین تحدید الإدارة 

% حیث  60للمهام والمسؤولیات بدقة ووضوح والأهداف الشخصیة مرتبطة وموجهة نحو الوظیفة وهذا بنسبة 

لإدارة تحدد المهام % یرون بأن ا 52.5جاءت هذه النسبة موزعة لفئتین بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة 

والمسؤولیات بدقة ووضوح ویؤكدون على أن معظم الأهداف الشخصیة مرتبطة وموجهة نحو الوظیفة، أما الفئة 

% یرون عدم تحدید الإدارة للمهام والمسؤولیات بدقة ووضوح لا یؤدي إلى ارتباط الأهداف  7.5الثانیة فتمثل 

% الذین یؤكدون على عدم  40لعام نجد الاتجاه الثاني یمثل نسبة الشخصیة بالوظیفة، وفي مقابل ذلك الاتجاه ا

وجود علاقة بین تحدید الإدارة المهام والمسؤولیات بدقة ووضوح وارتباط الأهداف الشخصیة بالوظیفة، بحیث 

  ارتباط الأهداف الشخصیة نحو الوظیفة

  المجموع  لا  نعم  

تحدید الإدارة المهام 

والمسؤولیات بدقة 

  ووضوح

  نعم

  24  3  21  تكرار

  % 60  % 7.5  % 52.5  النسبة %

  لا

  16  13  3  تكرار

  % 40  % 32.5  % 7.5  النسبة %

  المجموع

  40  16  24  تكرار

  % 100  % 40  % 60  النسبة %



 عرض وتحلیل نتائج الدراسة الفصل الخامس:

 

61 
 

 % من الذین یرون بأن عدم تحدید الإدارة للمهام والمسؤولیات بدقة ووضوح لا 32.5تمثل الفئة الأولى نسبة 

% من الذین یرون بأن  7.5یؤدي إلى ارتباط الأهداف الشخصیة بالوظیفة، أما الفئة الثانیة فهي تمثل نسبة 

  تحدید الإدارة للمهام والمسؤولیات بدقة ووضوح لا تؤدي إلى ارتباط الأهداف الشخصیة بالوظیفة.

: وهي وجود علاقة بین تحدید وفي إطار استنطاق هذه الأرقام توصلنا إلى القراءة السوسیولوجیة التالیة

الإدارة للمهام والمسؤولیات بدقة ووضوح وارتباط الأهداف الشخصیة نحو الوظیفة، فإنه كلما كان الاهتمام 

بالعاملین في المؤسسات زاد ارتباطهم بها وبالتالي برزت فكرة تمكین العاملین ومن بین الآراء التي درست تمكین 

لعامل "ماغریغور" حیث قدم إضافة جدیدة من خلالها أن المدیر الذي یمارس أسالیب العاملین وأهمیتها بالنسبة ل

  مثل التمكین تصنع ثقة العمال وبالتالي ترتبط أهدافه بأهداف وظیفته وتساعده على اندماجه بها.

): یبین العلاقة بین المرؤوس یعمل على تحقیق الرقابة الذاتیة على الأداء 29جدول رقم (

  بالوظیفة حتى بعد انتهاء وقت العمل.والتفكیر 

  التفكیر في الوظیفة بعد انتهاء وقت العمل

  المجموع  لا  نعم  

یعمل المرؤوس على 

تحقیق الرقابة الذاتیة 

  على الأداء

  نعم

  26  2  24  تكرار

  % 65  % 5  % 60  النسبة %

  لا

  14  9  5  تكرار

  % 35  % 22.5  % 12.5  النسبة %

  المجموع

  40  11  29  تكرار

  % 100  % 27.5  % 72.5  النسبة %

  )37) س (7س (المصدر: 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین عمل المرؤوس 

%حیث  72.5على تحقیق الرقابة الذاتیة على الأداء والتفكیر بالوظیفة حتى بعد انتهاء وقت العمل وهذا بنسبة 

ن یرون بأنه یعمل المرؤوس على %من الذی 60جاءت هذه النسبة موزعة لفئتین بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة 



 عرض وتحلیل نتائج الدراسة الفصل الخامس:

 

62 
 

تحقیق الرقابة الذاتیة على الأداء ویؤكدون على التفكیر في الوظیفة حتى بعد انتهاء وقت العمل، أما الفئة الثانیة 

%من الذین یرون بان عدم عمل المرؤوس على تحقیق الرقابة الذاتیة على الأداء لا یؤدي إلى  12.5فتمثل 

%  27.5انتهاء وقت العمل، وفي مقابل الاتجاه العام نجد الاتجاه الثاني یمثل نسبة  التفكیر بالوظیفة حتى بعد

من الذین یؤكدون على عدم وجود علاقة بین عمل المرؤوس على تحقیق الرقابة الذاتیة على الأداء والتفكیر 

دم عمل المرؤوس % ویرون بأن ع 22.5بالوظیفة حتى بعد انتهاء وقت العمل بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة 

على تحقیق الرقابة الذاتیة على الأداء لا یؤدي إلى التفكیر بالوظیفة حتى بعد انتهاء وقت العمل، أما الفئة 

% ویرون بأن عمل المرؤوس على تحقیق الرقابة الذاتیة لا یؤدي إلى التفكیر بالوظیفة  5الثانیة فهي تمثل نسبة 

  حتى بعد انتهاء وقت العمل.

لنتائج على وجود علاقة بین أن یعمل المرؤوس على تحقیق الرقابة الذاتیة على الأداء تدل هذه ا  

والتفكیر بالوظیفة حتى بعد انتهاء وقت العمل، فلتعزیز الأمانة والرقابة الذاتیة للعامل في عمله له أثر فعال على 

ق الرقابة الذاتیة فهو یؤثر على الأداء وتحقیق الأهداف التنظیمیة، وعلیه كلما كان المرؤوس یعمل على تحقی

أداء العمال حتى بعد انتهاء وقت العمل، ویكون هذا عن طریق تقدیرهم مادیا ومعنویا والتعامل معهم لكسب 

  انتمائهم للمؤسسة بغیة المساهمة في تطویر المؤسسة والمحافظة على جودتها.
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الإدارة في تبادل الأفكار حول الوظیفة ): جدول یبین العلاقة بین مشاركة 30جدول رقم (

  والحرص على تكوین علاقات اجتماعیة مع الآخرین في العمل.

  الحرص على تكوین علاقات اجتماعیة مع الآخرین في العمل

  المجموع  لا  نعم  

مشاركة الإدارة في 

تبادل الأفكار حول 

  الوظیفة

  نعم

  25  06  19  تكرار

  % 62.5  % 15  % 47.5  النسبة %

  لا

  15  08  07  تكرار

  % 37.5  % 20  % 17.5  النسبة %

  المجموع

  40  14  26  تكرار

  % 100  % 35  % 65  النسبة %

  )41) س (8س (المصدر: 

في  الإدارةمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین مشاركة 

%  65تبادل الأفكار حول الوظیفة والحرص على تكوین علاقات اجتماعیة مع الآخرین في العمل وهذا بنسبة 

 الإدارة% من الذین یرون بأن  47.5حیث جاءت هذه النسبة موزعة لفئتین بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة 

لاقات اجتماعیة مع الآخرین في تشاركهم تبادل الأفكار حول الوظیفة ویؤكدون على الحرص على تكوین ع

لا تشاركهم تبادل الأفكار حول الوظیفة یؤدي  الإدارة% من الذین یرون بأن  17.5العمل أما الفئة الثانیة فتمثل 

مع الآخرین في العمل، وفي مقابل الاتجاه العام نجد الاتجاه الثاني  اجتماعیةإلى الحرص على تكوین علاقات 

ن یؤكدون على عدم وجود علاقة بین مشاركتهم في تبادل الأفكار حول الوظیفة % من الذی 35یمثل نسبة 

% من الذین  20والحرص على تكوین علاقات اجتماعیة مع الآخرین في العمل بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة 

جتماعیة لا تشاركهم تبادل الأفكار حول الوظیفة ولا تؤدي إلى الحرص على تكوین علاقات ا الإدارةیرون بأن 

تشاركهم تبادل  الإدارة% من الذین یرون بأن  15مع الآخرین في العمل، أما الفئة الثانیة فهي تمثل نسبة 

  الأفكار حول الوظیفة ولا تؤدي إلى الحرص على تكوین علاقات اجتماعیة مع الآخرین في العمل.
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تبادل الأفكار حول الوظیفة والحرص على وتدل هذه النتائج سوسیولوجیا أن هناك علاقة بین مشاركة الإدارة في 

تكوین علاقات اجتماعیة مع الآخرین في العمل فنفسر ذلك أن المؤسسة تشرك عمالها في تبادل الأفكار حول 

بارز في تكوین علاقات اجتماعیة في العمل وهذا من  ثرأفلتبادل الأفكار حول الوظیفة  بآرائهم،الوظیفة وتهتم 

  .الإبداعيالعمل  على والقدرة ةاجل الاستفاد

  :الفرعیة الثانیةالفرضیة بیانات تحلیل 

  .تساهم تنمیة التفكیر الإبداعي في ترسیخ التوافق المهنيالتي مفادها: 

یبین العلاقة بین القدرة على اقتراح حلول سریعة لمواجهة مشاكل العمل  ):31جدول رقم (

  والرغبة في مغادرة العمل.

  الرغبة في مغادرة العمل

  المجموع  لا  نعم  

القدرة على اقتراح 

حلول سریعة 

لمواجهة مشاكل 

  العمل

  نعم

  36  24  12  تكرار

  % 90  % 60  % 30  النسبة %

  لا

  04  01  03  تكرار

  % 10  % 2.5  % 7.5  النسبة %

  المجموع

  40  25  15  تكرار

  % 100  % 62.5  % 37.5  النسبة %

  )45) س (14س (المصدر: 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام للجدول یبین أنه لا توجد علاقة بین القدرة على اقتراح 

وهي موزعة على فئتین  % 62.5الحلول السریعة لمواجهة مشاكل العمل والرغبة في مغادرة العمل وهذا بنسبة 

من أفراد العیینة الذین یرون بأن لدیهم القدرة على اقتراح حلول سریعة  % 60بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة 

 % 2.5لمواجهة مشاكل العمل لا تؤدي إلى الرغبة في مغادرة العمل، في حین نجد الفئة الثانیة تمثل نسبة 

غادرة الذین یرون بأن عدم القدرة على اقتراح حلول سریعة لمواجهة مشاكل العمل لا تؤدي إلى الرغبة في م
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من أفراد العینة الذین یؤكدون  % 37.5العمل، وفي مقابل الاتجاه العام نجد الاتجاه الثاني الذي یمثل نسبة 

على وجود علاقة بین القدرة على اقتراح حلول سریعة لمواجهة مشاكل العمل والرغبة في مغادرة العمل وهي 

ن یرون بأن القدرة على افتتاح حلول سریعة الذی % 30موزعة على فئتین بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة 

الذین یرون  % 7.5لمواجهة مشاكل العمل تؤدي إلى الرغبة في مغادرة العمل، أما الفئة الثانیة فهي تمثل نسبة 

  بأن عدم القدرة على اقتراح حلول سریعة لمواجهة مشاكل العمل لا یؤثر على الرغبة في مغادرة العمل.

عدم وجود علاقة بین القدرة على اقتراح حلول سریعة لمواجهة مشاكل العمل تدل هذه النتائج على   

والرغبة في مغادرة العمل، لأن القدرة على التفكیر السریع في المواقف المختلفة له علاقة بالفرد وذكائه وقدراته 

وف العمل السیئة على التصرف في جمیع الظروف، أما الرغبة في مغادرة العمل أو البقاء فیه فهي متعلقة بظر 

مثل: التكنولوجیا القدیمة، أماكن عمل مظلمة أو العلاقة بینه وبین رئیسه في العمل... قد تؤثر على رغبة 

الموظف في العمل أو مغادرته أي أن القدرة على اقتراح حلول سریعة لمواجهة المشاكل لیس لها علاقة بالرغبة 

  في مغادرة العمل.

ة بین الابتعاد عن تكرار ما یفعله الآخرون في حل مشكلات العمل یبن العلاق ):32جدول رقم (

  والشعور بالمشقة في العمل.

  الشعور بالمشقة في العمل

  المجموع  لا  نعم  

الابتعاد عن تكرار ما 

یفعله الآخرون في 

  حل مشكلات العمل

  نعم

  36  26  10  تكرار

  % 90  % 65  % 25  النسبة %

  لا

  4  2  2  تكرار

  % 10  % 5  % 5  النسبة %

  المجموع

  40  28  12  تكرار

  % 100  % 70  % 30  النسبة %

  )43) س (16س (المصدر: 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام للجدول یؤكد على أنه لا توجد علاقة بین الشعور 

وهي موزعة إلى فئتین بحیث  % 70بالمشقة في العمل والابتعاد عن تكرار ما یقوم به الآخرون وهذا بنسبة 
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من أفراد العینة الذین یرون أن لدیهم القدرة على الابتعاد عن تكرار ما یفعله  % 65تمثل الفئة الأولى نسبة 

الآخرون في حل مشكلات العمل لا تؤدي إلى الشعور بالمشقة في العمل، في حین نجد الفئة الثانیة تمثل نسبة 

درة على الابتعاد عن تكرار ما یفعله الآخرون في حل مشكلات العمل لا من الذین یرون بأن عدم الق % 5

من  % 30تؤدي إلى الشعور بالمشقة في العمل، وفي مقابل، الاتجاه العام نجد الاتجاه الثاني الذي یمثل نسبة 

ت العمل أفراد العینة الذین یؤكدون على وجود علاقة بین الابتعاد عن تكرار ما یفعله الآخرون في حل مشكلا

الذین یرون بأنهم  % 25والشعور بالمشقة في العمل وهي موزعة إلى فئتین بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة 

یبتعدون عن تكرار ما یفعله الآخرون في حل مشكلات تؤدي إلى الشعور بالمشقة في العمل، أما الفئة الثانیة 

كرار ما یفعله الآخرون في حل مشكلات العمل لا من الذین یرون بأن عدم الابتعاد عن ت % 5فهي تمثل نسبة 

  یؤثر على الرغبة في مغادرة العمل.

تدل هذه النتائج إلى عدم وجود علاقة بین الابتعاد عن تكرار ما یفعله الآخرون في حل مشكلات العمل   

ل مع المشاكل والشعور بالمشقة في العمل وهذا راجع إلى أن العمال بالمؤسسة یعملون بطرق جدیدة في التعام

وهذا یدل على إبداعهم بطرق مختلفة، وهذا لا یؤثر على شعورهم بالمشقة في العمل فقد یكون العامل بالمؤسسة 

  یشعر بالمشقة لكن له قدرات للتعامل مع المشاكل بدون تقلید.
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یبین العلاقة بین القدرة على التفكیر السریع في ظروف مختلفة واعتبار العمل  ):33جدول رقم (

  مریحا جسمیا وذهنیا.

  اعتبار العمل مریحا جسمیا وذهنیا

  المجموع  لا  نعم  

القدرة على التفكیر 

السریع في ظروف 

  مختلفة

  نعم

  28  10  18  تكرار

  % 70  % 25  % 45  النسبة %

  لا

  12  09  03  تكرار

  % 30  % 22.5  % 7.5  النسبة %

  المجموع

  40  19  21  تكرار

  % 100  % 47.5  % 52.5  النسبة %

  )44) س (20س (المصدر: 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین القدرة على التفكیر 

حیث جاءت هذه النسبة  % 52.5السریع في ظروف مختلفة واعتبار العمل مریحا جسمیا وذهنیا وهذا بنسبة 

من الذین یرون بأن هناك قدرة على  % 45موزعة لفئتین بحیث تمثل الفئة الأولى تمثل الفئة الأولى بنسبة 

 % 7.5التفكیر السریع في ظروف مختلفة ویؤكدون على أن العمل مریح جسمیا وذهنیا، أما الفئة الثانیة فتمثل 

من الذین یرون بأن عدم القدرة على التفكیر السریع في ظروف مختلفة لا تؤدي إلى اعتبار العمل مریحا جسمیا 

یؤكدون على عدم وجود علاقة بین  % 47.5اه العام نجد الاتجاه الثاني یمثل نسبة وذهنیا، وفي مقابل الاتج

القدرة على التفكیر السریع في ظروف مختلفة واعتبار العمل مریحا جسمیا وذهنیا بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة 

اعتبار العمل مریحا  من الذین یرون بأن عدم القدرة على التفكیر السریع في ظروف مختلفة لا تؤدي إلى % 25

الذین یرون بأن القدرة على التفكیر السریع في ظروف  % 22.5جسمیا وذهنیا، أما الفئة الثانیة فهي تمثل نسبة 

  مختلفة لا تؤدي إلى اعتبار العمل مریح جسمیا وعقلیا.
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ختلفة تقسم هذه النتائج سوسیولوجیا بأن هناك علاقة بین القدرة على التفكیر السریع في ظروف م  

واعتبار العمل مریحا جسمیا وذهنا لأنه كلما كان العمال قادرین على التنبؤ والتفكیر السریع في كل الظروف 

كان العمل مریحا لأن التفكیر السریع یسهم في عدم كبر المشكلة وبالتالي یسهم حلها في الراحة الجسمیة 

  والذهنیة.

  :الفرعیة الثالثةالفرضیة بیانات تحلیل 

  .یعمل الإثراء الوظیفي على تضمین الأمان الوظیفيالتي مفادها: 

  یبین العلاقة بین الحریة في اتخاذ القرار والوضوح في الدور الوظیفي. ):34جدول رقم (

  الوضوح في الدور الوظیفي

  المجموع  لا  نعم  

الحریة في اتخاذ 

  القرار

  نعم

  25  05  20  تكرار

  % 62.5  % 12.5  % 50  النسبة %

  لا

  15  09  06  تكرار

  % 37.5  % 22.5  % 15  النسبة %

  المجموع

  40  14  26  تكرار

  % 100  % 35  % 65  النسبة %

  )31) س (24س (المصدر: 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین الحریة في اتخاذ 

حیث جاءت هذه النسبة موزعة لفئتین بحیث تمثل  % 65القرار والوضوح في الدور الوظیفي للعامل وهذا بنسبة 

ویؤكدون على الوضوح في الدور من الذین یرون بأن هناك حریة في اتخاذ القرار  % 50الفئة الأولى نسبة 

الذین یرون بأن عدم الحریة في اتخاذ القرار لا تؤدي إلى الوضوح  % 15الوظیفي لدیهم، أما الفئة الثانیة فتمثل 

الذین یؤكدون على عدم  % 35في الدور الوظیفي، وفي مقابل الاتجاه العام نجد الاتجاه الثاني یمثل نسبة 
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 % 22.5تخاذ القرار والوضوح في الدور الوظیفي بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة وجود علاقة بین الحریة في ا

من الذین یرون بأن عدم الحریة في اتخاذ القرار لا یؤدي إلى الوضوح في الدور الوظیفي أما الفئة الثانیة فهي 

  ر الوظیفي.الذین یرون بأن الحریة في اتخاذ القرار لا تؤدي إلى الوضوح في الدو  % 12.5تمثل نسبة 

تدل هذه النتائج على وجود علاقة بین الحریة في اتخاذ القرار والوضوح في الدور الوظیفي للعامل لأنه   

كلما كانت هناك إمكانیة من قبل العمال في اتخاذ القرارات في معالجة المشاكل دون أي ضغط یدل على 

عطیهم فرصا للتطور الشخصي مما یدفعهم لمزید الوضوح في الدور الوظیفي، وكذلك الحریة في اتخاذ القرارات ت

من العمل وتحسین الإنتاجیة فالحریة في اتخاذ القرار من العوامل الدافعیة التي بینها "هیزنبرغ" في نظریته والتي 

  توفر شعورا إیجابیا لدى الأفراد وبالتالي یوجد وضوح في الدور الوظیفي للعامل.

یبین العلاقة بین الاستعداد لبذل جهد إضافي لتحمل المزید من المسؤولیة  ):35جدول رقم (

  والارتیاح في الوظیفة.

  الارتیاح في الوظیفة

  المجموع  لا  نعم  

الاستعداد لبذل جهد 

إضافي لتحمل المزید 

  من المسؤولیة

  نعم

  30  05  25  تكرار

  % 75  % 12.5  % 62.5  النسبة %

  لا

  10  08  02  تكرار

  % 25  % 20  % 5  النسبة %

  المجموع

  40  13  27  تكرار

  % 100  % 32.5  % 67.5  النسبة %

  )32) س (25س (المصدر: 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الاتجاه العام للجدول یؤكد على وجود علاقة بین الاستعداد لبذل 

حیث جاءت هذه النسبة  % 67.5جهد إضافي في تحمل جزء من المسؤولیة والارتیاح في الوظیفة وهذا بنسبة 

استعداد لبذل جهد إضافي من الذین یرون بأن هناك  % 62.5موزعة لفئتین بحیث تمثل الفئة الأولى بنسبة 
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من الذین یرون  % 5لتحمل المزید من المسؤولیة ویؤكدون على الارتیاح في الوظیفة، أما الفئة الثانیة فتمثل 

بعدم استعداد لبذل جهد إضافي في تحمل المزید من المسؤولیات ولا یؤدي إلى الأریحیة في العمل؟، وفي مقابل 

من الذین یؤكدون على عدم وجود علاقة بین الاستعداد  % 32.5یمثل نسبة  الاتجاه العام نجد الاتجاه الثاني

 % 20لبذل جهد إضافي في تحمل المزید من المسؤولیة والارتیاح في الوظیفة، بحیث تمثل الفئة الأولى نسبة 

وظیفة، من الذین یرون بأن عدم الاستعداد لبذل جهد إضافي في تحمل المسؤولیة لا یؤدي إلى الارتیاح في ال

یرون بأن الاستعداد لبذل جهد إضافي في تحمل المسؤولیة لا یؤدي  % 12.5أما الفئة الثانیة فهي تمثل نسبة 

  إلى الوضوح في الدور الوظیفي.

تدل هذه النتائج على وجود علاقة بین الاستعداد لبذل جهد إضافي في تحمل المزید من المسؤولیة   

كان العامل لدیه استعداد لزیادة مهامه واستقلالیته فهذا یساعده على تحسین والارتیاح في العمل، أي أنه كلما 

مهارته وبالتالي الارتیاح في وظیفته ورغبته القویة في البقاء بالمؤسسة عن اقتناع، مما یدل على تطابق أهدافه 

ت العمل وأوقات مع أهداف مؤسسته، كما یمكن تفسیر ذلك أیضا بان بیئة العمل والظروف الفیزیقیة من توقی

الراحة والأمن، كل هذه الظروف تشجع العمال على الارتیاح في الوظیفة لبذل جهد إضافي في تحمل المزید من 

  المسؤولیة.
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یوضح العلاقة التمتع بحریة العمل في الوظیفة والحوافز الممنوحة من قبل  ):36جدول رقم (

  المؤسسة في العمل.

  المؤسسة في العمل الحوافز الممنوحة من قبل

  المجموع  لا  نعم  

التمتع بحریة العمل 

  في الوظیفة

  نعم

  32  10  22  تكرار

  % 80  % 25  % 55  النسبة %

  لا

  08  08  00  تكرار

  % 20  % 20  % 00  النسبة %

  المجموع

  40  18  22  تكرار

  % 100  % 45  % 55  النسبة %

  )36) س (27س (المصدر: 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ الاتجاه العام للجدول یؤكد وجود علاقة بین التمتع بحریة العمل في 

من الذین یرون بأن هناك تمتع  % 55الوظیفة والحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة في العمل وهذا بنسبة 

فز الممنوحة لهم مادیة بنسبة بحریة العمل في الوظیفة ویؤكدون على وجود حوافز في العمل، وكانت أغلب الحوا

 45، وفي المقابل نجد الاتجاه العام للاتجاه الثاني یمثل نسبة % 13.6، أما المعنویة كانت بنسبة % 86.4

الذین یؤكدون على عدم وجود علاقة بین التمتع بحریة العمل في الوظیفة والحوافز الممنوحة من قبل  %

من الذین یرون بأن التمتع بحریة العمل في الوظیفة  % 25ولى نسبة المؤسسة في العمل، بحیث تمثل الفئة الأ

الذین یرون بأن التمتع بحریة  % 20لا یؤدي إلى الحصول على الحوافز، أما الفئة الثانیة فهي تمثل نسبة 

  العمل لا تؤدي إلى حصولهم على حوافز.

التالیة وهي وجود علاقة بین التمتع  وفي إطار استنطاق هذه الأرقام توصلنا إلى القراءة السوسیولوجیة  

بحریة العمل والحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة وهذا ما أوضحته نظریة "هیزنبرغ" في الإثراء الوظیفي وهو 
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التمتع بحریة العمل في الوظیفة والحوافز الممنوحة لهم یفتح لهم المجال لاكتساب المزید من الخبرة والنمو 

 م في السلم الوظیفي وهذا ما یرفع من روحهم المعنویة ویزید من التزامهم الوظیفي.الوظیفي وبالتالي التقد

  نتائج الدراسة على ضوء الفرضیات: مناقشة- ثالثا

لقد حاولنا من خلال الدراسة المیدانیة على اختبار الفرضیات قصد الإجابة على أسئلة الإشكالیة، حیث   

وذلك من خلال ما یظهر في نتائج تحلیل  يعلاقة بالاستقرار الوظیفتبین لنا میدانیا أن لجودة حیاة العمل 

  الفرضیات.

  مناقشة الفرضیة الفرعیة الأولى:

  التي مفادها: یساهم تمكین العاملین في تنمیة الاندماجیة في العمل.  

في تبادل  الإدارةمبریقي وجود علاقة بین مشاركة لتحصل علیها من الواقع الإأكدت الشواهد الكمیة التي تم ا

 % 65الآخرین في العمل وهذا بنسبة  الأفكار حول الوظیفة والحرص على تكوین علاقات اجتماعیة مع

  ).34ونستدل بذلك بالجدول رقم (

للمهام والمسؤولیات بدقة ووضوح وارتباط  الإدارة، أن هناك علاقة بین تحدید الإحصائیةكما بینت النتائج 

  ).32ونستدل بذلك من الجدول رقم ( % 60وظیفة وهذا بنسبة الأهداف الشخصیة نحو ال

، أن هناك علاقة بین عمل المرؤوس على تحقیق الرقابة الذاتیة على الإحصائیةوفي نفس السیاق أكدت الشواهد 

  ).33كما هو مبین في الجدول رقم ( % 72.5الأداء والتفكیر بالوظیفة حتى بعد انتهاء وقت العمل وهذا بنسبة 

كان مفادها یساهم تمكین العاملین في تنمیة الاندماجیة في العمل، وهذا ما  الإجاباتوهنا نخلص أن أغلب 

  .یسمح بقبول الفرضیة الفرعیة الأولى
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  مناقشة الفرضیة الفرعیة الثانیة:

  المهني.في ترسیخ التوافق  الإبداعيوالتي مفادها: تساهم تنمیة التفكیر   

أكدت الشواهد الكمیة أنه لا توجد علاقة بین القدرة على اقتراح حلول سریعة لمواجهة مشاكل العمل 

) فهم یصرحون بقدرتهم على 35كما هو مبین في الجدول رقم ( % 62.5والرغبة في مغادرة العمل بنسبة 

  الحلول السریعة لكن لیس له علاقة بالرغبة في البقاء أو مغادرة العمل. إعطاء

كذلك أنه لا توجد علاقة بین الابتعاد عن تكرار ما یفعله الآخرون في حل  الإحصائیةما أكدت النتائج ك

)، تبیَّن لنا أن 36وهذا ما أوضحه الجدول رقم ( % 70مشكلات العمل والشعور بالمشقة في العمل وذلك بنسبة 

  عور بالمشقة في العمل.بدون تقلید لیس له علاقة بالش الأعمالالابتعاد عن التكرار وانجاز 

بمساهمة تنمیة التفكیر الإبداعي في ترسیخ التوافق أفراد العینة لا یرون  إجاباتوهنا نخلص أن أغلب 

  تحقق الفرضیة الفرعیة الثانیة. المهني وهذا ما یسمح لنا القول بعدم

 أبعاد الأمان الوظیفي. التي مفادها: یعمل الإثراء الوظیفي على تضمین مناقشة الفرضیة الفرعیة الثالثة:

وهو مبین  أكدت الشواهد الكمیة على وجود علاقة بین الحریة في اتخاذ القرار والوضوح في الدور الوظیفي لقد

إذ تولي العمال أهمیة كبیرة للحریة في اتخاذ القرار ویعتبرونها محفز معنوي  % 65) بنسبة 38رقم (في الجدول 

  الدور الوظیفي. الأساسي الأول وهي تؤدي إلى وضوح

وأكدت أیضا الشواهد الكمیة المتحصل علیها من میدان الدراسة على وجود علاقة بین الاستعداد لبذل 

وهذا ما یوضحه الجدول رقم  % 67.5والارتیاح في الوظیفة بنسبة  ةجهد إضافي في تحمل مزید من المسؤولی

ل جهد إضافي في تحمل المسؤولیة مما یؤدي إلى )، وقد تبین أن العمال في المؤسسة یمتلكون القدرة لبذ39(

  تقدیم الأعمال بأریحیة.

وفي نفس السیاق أكدت الشواهد الإحصائیة، أن هناك علاقة بین التمتع بحریة العمل في الوظیفة 

  ).40وهذا ما یوضحه الجدول رقم ( % 55والحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة في العمل بنسبة 

وهنا نخلص أن أغلب إجابات المبحوثین یصرحون بأن الإثراء الوظیفي یعمل على تضمین الأمان 

  وهذا ما یسمح لنا القول بتحقق الفرضیة الفرعیة الثالثة. الوظیفي،
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  نتائج الفرضیة العامة: مناقشة - رابعا

الوظیفي في جودة حیاة العمل والاستقرار  "حول جمعت التي للمعطیات المیداني التحلیل كشف

نتائج  المؤشرات، مما یبیًن أن من بعدد علاقتها في البحثیة الظاهرة هذه تشخص التي النتائج من عدد"المؤسسة

، فجودة حیاة العمل یاالمؤسسة میدان هذه الوظیفي في علاقة بین جودة حیاة العمل والاستقرار لهاهذه الدراسة 

تشكل القاعدة التي من خلالها تستطیع  إبداعيوظیفي وتفكیر  ءإثراالتي یكتسبها الفاعلین داخل المؤسسة من 

بالمسؤولیة وتقدیر الوقت،  الإحساسسلوكیة وأخلاقیة كقیمة  وضوابطالمنظمة تحقیق أهدافها، وذلك بغرس قیم 

 إشباعزمات في یكانیوالانتماء والولاء في نظام الفاعلین داخل المؤسسة، وذلك عن طریق مجموعة من الم

تخلق للمؤسسة بیئة عمل مشجعة  المیكانیزماتالقوانین الداخلیة للمؤسسة، هذه  وأیضاحاجاته المادیة والمعنویة، 

في وقتها وانجازها بأسلوب متطور ومتجدد والحرص على تقدیم  الأعمالمما ینعكس على أدائهم والتزامهم بأداء 

  حافظة على موردها البشري واستقراره.تضمن المؤسسة الم السلوكیاتالاقتراحات والحلول وبهذه 

الفاعلین في القرارات التي تتخذها وذلك بهدف أن یكونوا  بإشراكإلى ذلك فإن المؤسسة تقوم  بالإضافة

ومواكبة لكل التطورات والمستجدات وأیضا أكثر قربا لأهداف المنظمة، وبهذا یدرك العمال  والتصاقاقربا  أكثر

بیر عن أفكارهم ومدى احترامهم لوجودهم مما یؤدي إلى رفع الروح المعنویة وزیادة عمدى أهمیتهم وحریتهم في الت

  الوظیفي لدیهم، مما ینعكس على استقرارهم الوظیفي وبهذا تزید فعالیة المؤسسة. والرضاالانتماء 
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  خاتمة:

معرفة العلاقة بین جودة حیاة العمل والاستقرار الوظیفي  ولت الباحثةاة حدراسهذه المن خلال   

ببنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بالمسیلة، حیث اعتمدنا في دراستنا على استراتیجیات منهجیة متنوعة 

للفرضیة العامة والتي مضمونها  الامبریقيتستجیب لأهداف البحث، وذلك بغرض التأكد من مدى الصدق 

هذه بجملة من الفرضیات التي  ة الدراسةفكر  میدعتم تالوظیفي، و  بالاستقرارلجودة حیاة العمل علاقة 

والترابط بین الأفكار في كل أجزاء البحث،  الانسجاموحرصا على ضمان . من خلالها هذه الدراسة تأسس

وصل من خلالها لجملة من النتائج م التالأساسیة من خلال الدراسة المیدانیة والتي ت تصوراتالوترجمة 

، وعلى هذا الأساس اتضح جلیا أن لجودة حیاة العمل علاقة أكدت صدق الفرضیات التيالمیدانیة 

دانیة، المی ةدراسالالوظیفي وهذا ما أكدته المعطیات والشواهد الكمیة التي تحصلنا علیها في  بالاستقرار

في العمل، وأن الإثراء الوظیفي یعمل  الاندماجیةأن تمكین العاملین یساهم في تنمیة  لباحثةا حیث أكدت

السلوكیات السلبیة داخل  انتشارعلى تضمین الأمان الوظیفي، أما إذا ظهر العكس فإن ذلك یؤدي إلى 

وسعیها لتحقیق الفعالیة وتحقیق  التنظیم، هذه الأخیرة التي تعتبر عائقا كبیرا یهدد تطور المنظمات

المنظمة بالتحفیز المادي والمعنوي للعمال، وإعطاء الفرصة  اهتمامحیث أكدت النتائج أن   .أهدافها

للعاملین للتعبیر عن وجهات نظرهم ومشاركتهم، والأخذ برأیهم وخلق جو یساعد العمال على البناء، كل 

من شأنها دفع العاملین إلى التفاني في العمل وبذل قصارى جهدهم في أداء مهامهم وواجباتهم  النتائجهذه 

  .لإنجاح المنظمة
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  أولا: بیانات حول الخلفیة الاجتماعیة والاقتصادیة:

    أنثى  : ذكر الجنس- 1

  : ...........السن- 2

    متزوج   الاجتماعیة: أعزب  الحالة- 3

        أرمل        مطلق     

        متوسط   التعلیمي: ابتدائي  المستوى- 4

        جامعي   ثانوي     

    إطار     عون تحكم    المهني: عون تنفیذ  الوضع- 5

  ثانیا: بیانات متعلقة بجودة حیاة العمل:

Ⅰ:بیانات متعلقة بتمكین العاملین :  

      لا     ولیات بدقة ووضوح ؟      نعم هل تحدد الإدارة المهام والمسؤ  - 6

      لا      ة الذاتیة على الأداء ؟  نعم   هل یعمل المرؤوس على تحقیق الرقاب - 7

    لا         تشاركك الإدارة في تبادل الأفكار حول وظیفتك ؟    نعم  هل - 8

    لا       المشاكل الخاصة بعملكم ؟   نعم هل یساویكم الرئیس في حل  - 9

    لا       حققة من قبل الأفراد ؟    نعم هل تدعم إدارتكم الانجازات الم -10

    لا       ت ؟   نعم تراتجیاهل یشارك العاملون في إعداد الخطط والإس -11

    لا       لقرارات بمؤسستكم ؟        نعم هل هناك مشاركة في اتخاذ ا -12

  إذا كانت الإجابة بنعم ما نوع القرارات التي تشارك فیها:       

    قرارات إداریـــــــــــــــــة     

        قرارات تحسین الخدمة     

  أخرى تذكر   ..................  

Ⅱمتعلقة بتنمیة التفكیر الإبداعي: : بیانات  

    لا     نعم   ن أفكارك الجدیدة بثقة ؟ هل لك القدرة على التعبیر ع -13



      لا    اجهة مشاكل العمل ؟ نعم هل لك القدرة على اقتراح الحلول السریعة لمو  -14

       لا     نعم   من أعمال بأسلوب متجدد ؟   هل تقوم بانجاز ما یستند إلیك  -15

      لا    حل مشكلات العمل ؟  نعم  هل تبتعد عن تكرار ما یفعله الآخرون في  -16

 العمل؟تقدمها في مجال  تشعر بأن لك مساهمة خاصة بإنتاج أفكار جدیدة هل-17

    لا              نعم  

 العمل؟تبحث عن أفكار جدیدة غیر مألوفة لحل المشكلات وتحسین أسالیب  هل-18

    لا              نعم   

      لا     قصیرة؟نعم فترة زمنیة  لدیك القدرة على تقدیم أكثر من فكرة خلال هل-19

      لا    نعم             مختلفة؟لدیك القدرة على التفكیر السریع في ظروف هل-20

      لا   لمهارة في النقاش والحوار ؟          نعم             هل تتمتع با -21

      هل تحرص على معرفة الرأي المخالف لرأیك للاستفادة منه ؟   نعم   لا    -22

    هل لدیك القدرة على رؤیة الأشیاء من زوایا متعددة ؟  نعم        لا    -23

Ⅲ:بیانات متعلقة بالإثراء الوظیفي :  

      هل لدیك الحریة في اتخاذ القرار ؟     نعم      لا    -24

      لدیك استعداد لبذل جهد إضافي في تحمل مزید من المسؤولیة ؟  نعم    لا    هل -25

      لا      نعم   هل تتحمل مسؤولیة كل ما تقوم به ؟  -26

      لا      نعم   هل تتمتع بحریة العمل في وظیفتك ؟  -27

      لا   نعم هل هناك تنوع في الواجبات ؟   -28

      لا           اكتساب مهارات جدیدة ؟  نعم هل یساعدك عملك على  -29

 

  ثالثا: بیانات متعلقة بالاستقرار الوظیفي:

Ⅰ: :بیانات متعلقة بالأمان الوظیفي  

    لا         هل توفر لك مؤسستك التجهیزات المناسبة لطبیعة عملك ؟  نعم   -30



    هل لدیك وضوح في دورك الوظیفي ؟    نعم               لا    -31

      لا                 هل تشعر بالارتیاح في وظیفتك ؟     نعم    -32

    لا      نعم              هل یوجد ضجیج في مكان عملك ؟    -33

    نعم               لا   تك في العمل متعلقة بكفاءتك ؟  هل ترقی -34

  لا               یعة عملك ؟    نعم هل یتناسب راتبك مع طب -35

    لا                   نعم  تمنحك المؤسسة حوافز في عملك ؟ هل  -36

    معنویة               مادیة      الحوافز؟إذا كانت إجابتك بنعم: ما نوع 

Ⅱ:بیانات متعلقة بالاندماجیة في العمل :  

    یشغلك التفكیر في وظیفتك حتى بعد انتهاء وقت العمل ؟  نعم             لا    هل -37

      لا    ماتك مرتبطة وموجهة نحو وظیفتك ؟  نعهل معظم الأهداف الشخصیة في حی -38

    لا                هل أنت مواظب على الحضور للعمل في الوقت المحدد ؟ نعم   -39

      لا                      نعم   كررة عن العمل؟ ل لدیك غیابات مته -40

إذا كانت إجابتك بنعم: أذكر السبب ؟     

.....................................................  

    لا             نعم  جتماعیة مع الآخرین في العمل ؟هل تحرص على تكوین علاقات ا -41

Ⅲ:بیانات متعلقة بالتوافق المهني :  

  لا         هل یناسبك تنظیم عدد ساعات العمل الرسمي ؟  نعم       -42

    لا                    هل تشعر بالمشقة في عملك ؟              نعم  -43

    لا               یا وذهنیا ؟          نعم هل تعتبر عملك مریحا جسم -44

    لا     لدیك رغبة في مغادرة العمل ؟               نعم   هل -45

إذا كانت إجابتك بنعم: أذكر السبب ؟     

.....................................................  

 

 



  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  -مسیلة- جامعة محمد بوضیاف

                                                                             كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة             

  قسم علم الاجتماع

  التخصص علم الاجتماع تنظیم وعمل

  استمارة حول:         

  

  

 

  

 

 

  دراسة مقدمة لنیل شھادة الماستر في علم الاجتماع تخصص تنظیم وعمل

  

  

  

  

  

  إعداد الطالبة                                                                                   إشراف الدكتور

  مصطفى بوجلال                 سمیة ختة                                                                    

  

  

  

  2018 – 2017السنة الدراسیة: 

  البحث العلمي لأغراضھذه المعلومات سریة ولا تستخدم الا  ملاحظة:

 

جودة حیاة العمل وعلاقتها بالاستقرار 

 الوظیفي

  دراسة میدانیة ببنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بالمسیلة  

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  ALEالمصدر: بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة 

 بالمسیلة 409الھیكل التنظیمي للوكالة المحلیة للاستغلال رقم 

 مدیر الوكالة

 الأمانة

Superviseur Superviseur 

Front office Back office 

 بالفروضالمكلفین 

 المكلفین بالتجارة الخارجیة

 المكلفین بالمقاصة الآلیة

 المكلفین بالنقود الآلیة

 المكلفین بالتحویل والمحافظة

 بالمنازعاتالمكلفین 

 الخلیة القانونیة

 المكلفین بالإدارة والمحاسبة

قسم المصالح 

 الحرة

 المكلفین بالزبائن قسم الصندوق

 صندوق الدینار

صندوق العملة 

 الصعبة

 وزعالم

 مستخرجات الحسابات

 مجلس الحسابات

Superviseur = المراقب 

Front office = الواجهة الأمامیة 

Back office = الواجهة الخلفیة 
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