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 ملخص الدراسة

جاءت دراستنا ىذه لمكشف عن العلاقة بين برامج تحسين جودة العمل والرضا الوظيفي وىي 
 دراسة ميدانية لدي موظفي مؤسسة الصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية وكالة الاجراء بالمسيمة.

 بما المنظمات تمارسيا التي والنشاطات مجراالب وبرامج تحسين جودة العمل: وىي مجموعة
 التي تعمل البيئة وخصائص فييا، العاممين دراالأف وخصائص أعماليا، في تراالتغي   طبيعة يتلاءم مع

 إطارىا. في

ىو حالة يصل إلييا الفرد نتيجة تفاعمو مع وظيفتو وىو انعكاس  اما مصطمح الرضا الوظيفي :
لمدى الإشباع الذي يستمده من ىذا العمل، وانتمائو وتفاعمو مع جماعة عممو ومع بيئة العمل الداخمية 
والخارجية وبالتالي فيو يشير إلى مجموع المشاعر الوظيفية أو الحالة النفسية التي يشعر بيا الفرد نحو 

 عممو.

 ومن خلال التساؤلات المطروحة في الدراسة والتي تتمثل في :

 ستحاول الدراسة الإجابة عن الأسئمة الأتية:

 ما علاقة برامج تحسين جودة العمل بالرضا الوظيفي لمعامل ؟-1

 ومن خلال التساؤل الرئيسي ىذا تنبثق منو ثلاثة أسئمة فرعية وىي كالأتي :

 الرضا العاطفي لمعامل ؟ما علاقة الإثراء الوظيفي ب  -1

 ما علاقة الحوافز المحيطة بالالتزام الاستمراري لمعامل ؟  -2

 ما علاقة البرامج التدريبية بالرضا الإدراكي لمعامل؟ -3

 ولقد تم وضع الفرضيات الأتية في خصم التساؤلات

 الفرضيات التالية:

 الفرضية العامة:

 الوظيفي لمعامل لبرامج تحسين جودة العمل علاقة بالرضا   -1



 وتنبثق عنيا الفرضيات الفرعية الأتية:

 للإثراء الوظيفي علاقة بالرضا العاطفي لمعامل. -

 لمحوافز المحيطة علاقة بالالتزام الاستمراري لمعامل. -

 لبرامج تدريبية علاقة بالرضا الإدراكي لمعامل. -

 اعتمدنا و ، الوصفي المنيج باختيار قمنا الفرضيات اختبار و الدراسة أىداف تحقيق اجل ومن
الدلالة  اختبارالبيانات عمى  تحميل في اعتمادنا تم ،وقد العلاقة ىذه إيجاد في عمى الاستبيان

وتوصمنا الى النتائج  SPSSببرنامج بالاستعانة ذلك و النتائج لتفسير  ( للاستقلالية²)كاالإحصائية
  : التالية

 تبين من نتائج الفرضية الجزئية الاولى أن ىناك علاقة بين الأثراء الوظيفي والرضا العاطفي -
 تبين من نتائج الفرضية الجزئية الثانية أن ىناك علاقة بين الحوافز المحيطة والالتزام الاستمراري  -
 ية و الرضا الادراكي .تبين من نتائج الفرضية الجزئيةالثالثة أن ىناك علاقة بين البرامج التدريب -

بين برامج تحسين جودة العمل والرضا اما فيما يخص الفرضية العامة فقد بينت أن ىناك علاقة 
  الوظيفي .

 
 



 دعاء
 

 الدعاء وخير المصألة خير أشألك إني اللوم
 .الثواب وخير العمل وخير العلم وخير النجاح وخير

 إيماني وحقق موازيني وثقل وثبتني
 .الجنة من العلا وأشألك خطيئاتي واغفر درجتي وارفع

 .متقبلا وعامل  نافعا علما ارزقنا اللوم*
 إذا باليأس ولا نجحت إذا بالغرور أصاب تدعني لا رب يا
 .النجاح تصبق التي التجارب هو الفشل بأن دائما ذكرني بل فشلت
 أعطيتني وإذا تواضعي، تفقدني لا نجاحا أعطيتني إذا رب يا

 بكرامتي اعتسازي تفقدني لا تواضعا



 تكدٓس ّتشلس 
 

 : "ّلأٌ شلستم لأشٓدكه " تعالى قال

 تسضٕ ّلم الحند إذا زضٔت ّلم الحند بعد السضا حتٙلم الحند زبٕ 

اللرًٓ كاٌ لهنا الفطل  الْالدًٓ اللسيمين إلى ّالامتياٌّالتكدٓس  بالشلسىتكدو 

 بعد الله لْصليا لهرِ الدزج٘ العلنٔ٘

كستيا أشسف علٙ مر لرٖا بططٕ ىْز الدًٓالمشسف  الأضتاذ إلّٕكرا شلس خاص 

 ّالرٖ لم ٓبدل علٔيا بيصائحُ ّتْجَٔاتُ ّاىشساحبلل ضسّز 

الصيدّق الْطني للتأمٔيات جمٔع عنال مؤضط٘  إلىكنا ىتكدو بجصٓل الشلس 

 اّكاىْاللرًٓ قدمْا ليا ٓد العٌْ ّالمطاعدٗ   -المطٔل٘ - CNASالاجتناعٔ٘ 

 ضيدا ليا في ٍرِ الدزاض٘

 ّالاجتناعٔ٘ الإىطاىٔ٘كلٔ٘ العلْو  أضاترٗكنا ىتكدو بخالص شلسىا لجنٔع 

 .بعٔد أّّكرا شلسا خاص للل مً قدو ليا ٓد المطاعدٗ مً قسٓب 



 

 

 بسم الله الرحمان الرحيم

ا )}فَونا  الله عش ًجلمن قال ا لى  هَرْهُمَا وَقُل لَّهُمَا قَ وْلَا كَريِما وَاخْفِضْ ) 32وَلََ تَ ن ْ
لِّ مِنَ الرَّحْمَةِ وَقُل رَّبِّ   الإصزاء   {(32)ا ارْحَمْهُمَا كَمَا ربَ َّيَانِي صَغِيرا لَهُمَا جَنَاحَ الذُّ

إلى من دمى يجزِ في عزًقُ ًنٌري شق لُ طزٍقُ إلى ٍنبٌع حَاتُ ًشعاع أملُ، إلَم ٍا 

 أطال الله في عنزي. أبُأطَب الخلق"

 إلى من حملتني ًهنا على ًهن، ًًضعتني ًصقتني أطَب لبن ًغنزتني 

 .                              حفظم الله "أمُ"إمزأّبأعذب حنان، إلَم ٍا أرق  

الى كل من علنني حزفا أصبح صنا .العَاشُ .صالح .عبد الله :  إلى كل الإخٌّ ًالاخٌات

فاتح .نذٍز. عبد القادر.خلَل.حمٌدِ.عبد :ًسملائُ أصدقائُبزقى ٍضُء الطزٍق أمامُ إلُ 

 مصطفُ....الجبار.حلَه .الحاج.لخضزا.عبد الزحمان.نٌر الدٍن.

 ًكل الأصدقاء صٌاء من بعَد اً قزٍب                                                                               

 اهدِ هذا العنل المتٌاضع لاءهؤالُ كل             

 محند

http://quran.ksu.edu.sa/tafseer/tabary/sura17-aya24.html
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 1 

العمل وطرقو  مجال  في المتلاحقة تراالتطو  و الأعمال عالم يشيدىا التي الكبيرة يراتالتغ إن
 بشكل منظماتال فعالية و كفاءة من تحد قد التي القيود المشكلات و من العديد تنامي في الأثر ليا كان
 خلال من معيا التعامل يمكن المشكلات ىذه ومثل , مستقرة غير متغيرة بيئة تعيش في جعميا و عام

 بالإضافة و .وغيرىا الجودة في المستمر التحسن و الييكمة إعادة تيجياترااست إتباع أو تخفيض التكاليف
 عمى بآخر أو بشكل المشكلات المختمفة لمواجية تيجياتراالاست استخدام و تراالمتغي ىذه أثرت ذلك إلى

 خلال من تراالمتغي ىذه إلى الاستجابة عمى المنظمات لمعمل ذلك فدفع ،راتيمميا و البشرية الموارد
 أىدافيا يخدم بما ذلك و المنظمة تمتمكو ما أىم تعتبر التي و الموارد البشرية دور تفعيل عمى التركيز
  . الوظيفي الرضا وتحقيق بزيادة الإنتاجية المتعمقة

 و الأمان و رراالاستق و بالانتماء الفرد مشجعة تشعر عمل بيئة إيجاد خلال من إلا يتم لا ىذا و
 باعتبار المنظمة أىداف يخدم بما سموكو توجيو و المعنوية لرفع روحو الفرد سيدفع ذلك كل لان م،راالاحت

وم برامج تحسين جودة العمل ومن ىنا جاء مفي  . الفرد أىداف من  أز يتج لا ىي جزء الأىداف ىذه أن
 أعماليا، في تراالتغي   طبيعة يتلاءم مع بما المنظمات تمارسيا التي والنشاطات مجراالب ىي مجموعةو 

 نتيجة مجراالب ىذه جاءت وقد .إطارىا في التي تعمل البيئة وخصائص فييا، العاممين دراالأف وخصائص
 العمل  جودة تحسين مجرابب النظر تُعيد لأن المنظمات ألزم الأعمال، مما بيئة في تراوالتطو  ترالمتغي

 عمى والمنظمة العامل لمفرد المشترك بالمصير الشعور لتنمية يوج و تيجيراإست في إطار لتجعميا التقميدية
 لدى بالرضا الوظيفي وعلاقتو العمل برامج تحسين جودة موضوع لتعالج سةراالد ىذه جاءتو   حدٍّ سواء،

 عممي حد إلى العربية في الأدبيات راناد إلا فيو البحث يتم لم الذي الموضوع ىذا بمسيمة CNAS مؤسسة
 عمى ستيراد قامت قد و الموسع العمل بالشكل جودة تتناول برامج فمم الأجنبية ساتراالد حتى بل

 فيو تم التطرق الذي و التمييدي الفصل عن عبارة وىو : الأول الفصل تضمن فقد فصول ثلاثة
 سةراالد أىمية و سةرافرضيات الد و البحث تساؤلات أساسيا عمى صغنا التي و الإشكالية تحديد إلى

وبعض الدراسات والمقاربات النظرية  , بالبحث الخاصة المفاىيم تحديد إلى تطرقنا ثم وأىداف الدراسة
رضا الوظيفي في ظل ابعاد برامج تحسين جودة التي تساعدنا في ىذه الدراسة وفي الأخير تطرقنا إلى ال

 كذا مجالات الدراسة و  إلى تطرقنا فيو و المنيجي الإطار خلالو من تناولنا ني فقدثاال الفصلالعمل  اما 
 أدوات و سةرا،عينة الد سةالدرا منيج في المتمثمة و سةالدرا في المتبعة المنيجية ءاتراللإج عرض

 . البحث ىذا في الإحصائية المستخدمة الأساليب و ، سةراالد
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 الجزئية من الفرضيات كل مناقشة كذا و تحميميا و النتائج عرض :الثالث الفصل تضمن لقد و
 . النتائج خلاصة إلى التوصل و .العامة والفرضية الثالثة



 

 الفصل الأول: 

 الإطار العام لمدراسة
 الإشكالية-1

 الفرضيات-2

 أهمية الدراسة -3

 أهداف الدراسة-4

 تحديد المفاهيم-5

 الدراسات السابقة -6

 المقاربة النظرية لمدراسة-7

 الرضا الوظيفي في ظل ابعاد برامج تحسين جودة العمل -8
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 الإشكالية-1

كبيرا من قبل الباحثين والعمماء   اىتمامايعتبر الرضا الوظيفي أىم ظاىرة من الظواىر التي نالت 
مرة في المجال الصناعي  وىو من الاتجاىات  لأولوالسموكيين حيث ظير الاىتمام بالرضا الوظيفي 

المنظمات تعتمد بشكل عام في نجاحيا عمى مدى فعالية الأفراد في   أنالخاصة بالعمل عمى أساس 
لأعماليم والتي تتوقف بدورىا عمى درجة رضاىم ومستوى حماسيم لمعمل ، فكل ما اعترف التنظيم  أدائيم

وفي تنفيذ  أداءاقرب لمتعاون التام في  وأصبحواؤلاء الأفراد نحوه كمما تحسنت نظرة ى أىميتيمبالعمال و 
الخطط التي توضح لسير العمل في التنظيم ، والأمر الذي يؤكد العنصر البشري في حياة واستمرار 

ومشاعره وقدراتو وىذا يضمن ولاءه لعممو  طموحاتونسان لو بو كإ المنظمات مع ضرورة الاىتمام
 .بصفة عامة إليوم الذي ينتمي ومسؤوليتو ، والتنظي

أسيم المنظرين كما سبق الذكر بطرح الكثير من الأطروحات وان  ولتحقيق الرضا الوظيفي 
اختمفت فمسفتيا فإن منطمقيا كان واحد وىو إعداد مجموعة من الخطط والبرامج تضمن جودة العمل من 

ليس الحصول فقط عمى , يعمل لعدة أسباب . فمقد ثبت أن الإنسان  أخرىجية ورضا العمال من جية 
والقدر  ,ذاتو وتقديره واحترامو من طرف الآخرين وىذا يحقق لو قدر من الرضا لإثباتعائد مادي ولكن 

الخدمة ولكن  أولايمكن أن يتحقق إلا عندما يشعر الفرد العامل بأنو شخص يساىم في الإنتاج الآخر 
عدم وجو ينتابو الشعور ب أفضلدي عممو عمى العامل بأنو لا يؤ  لة وعندما يشعربمواصفات ومعايير مقبو 

 التنظيمية . تالكثير من المشكلا إلىالرضا لوضعو داخل التنظيم وقد تأكد تجريبيا أن ىذا يؤدي 

في سموك العاممين يدف التأثير تالتي تسطمب مجموعة من البرامج تحقيق الرضا الوظيفي يتو 
مستوى المطموب من درجة رضاىم ويدفعو لتحقيق أىداف تمك المنظمات يحافظ عمى اليا بالمنظمات  ل

تعميق الاتجاه الطولي لمعمل  ،  إلىييدف  الذي ،ء الوظيفي الإثراىو يا العمماء ومن البرامج التي اقترح
ولية وأكثر مسؤ  اكتمالالسماح لمموظفين أكثر باون العمل ومستوى المسؤولية وذلك تغيير مضميضمن و 

مل لمموظفين بشكل كامل عقلالية وحرية التسبعض الاعطاء الموظف في إ العمل ويتمثل أيضالتنفيذ 
  اىم البرامج من،  دريبيةوالبرامج التر الحوافز المحيطة لاستغلال الفرصة لمتعبير عن أنفسيم . كما تعتب

باعتبارىا مجموعة متنوعة من  ،ل عمى تحقيقوتعم ,فقط بل بالرضا الوظيفي لمعاممين ليس ليا علاقةالتي 
العناصر الأساسية الميمة  إحدىلدى الفرد حيث يعتبر القوة والتنازع الحركي  لإثارةالعوامل التي تيدف 

والابتكار والسعي دوما  للإبداعالعامل  أولمتأثير عمى سموكيات وتصرفات الفرد والتي تؤدي بالفرد 
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لعامميو وتقديرىم عمى  الإدارةحوافز معنوية باحترام  أوت بتخطي العوائق سواء حوافز مادية كالمكافئا
الإبقاء عمى الكفاءات  إلىبالتنظيم حيث تيدف  من الحوافز المحيطة أيضا الترقيةجيودىم كما تعتبر 

النفسي وقبل ذلك الاستفادة من  الاستقراربين العاممين وتحقيق ل لموجودة بالمنظمة وخمق روح التفاؤ ا
 تحقيق جودة العمل . خبرات العامل في

 إحداث عممية دينامكية تستيدف باعتبارهفي تحقيق رضا العاممين  التدريبيةبرامج الكما تساىم 
تغيرات في معمومات وخبرات وطرائق أداء سموك واتجاىات المتدربين بغية تمكينيم من استغلال 
إمكانياتيم وطاقاتيم كامنة بما يساعد عمى رفع كفاءتيم في ممارسة أعماليم بطريقة منتظمة وبإنتاجية 

 عالية .

 التالي:وعمى ىذا الأساس يأتي سؤال الإشكالية عمى النحو 

 جودة العمل بالرضا الوظيفي لمعامل ؟ تحسين جما علاقة برام  -
 وللإجابة عمى ىذه الإشكالية يمكن طرح الأسئمة التالية :  -

 تساؤلات الدراسة -2

 ما علاقة الإثراء الوظيفي بالرضا العاطفي لمعامل ؟ 
  لمعامل ؟ الاستمراري بالالتزامما علاقة الحوافز المحيطة 
  لمعامل ؟  الإدراكيما علاقة البرامج التدريبية بالرضا 

 :* الفرضية الرئيسية

  لبرامج تحسين جودة العمل علاقة بالرضا الوظيفي لمعامل 

 :الفرضيات الفرعية 

 .للإثراء الوظيفي علاقة بالرضا العاطفي لمعامل -
 .لمحوافز المحيطة علاقة بالالتزام الاستمراري لمعامل  -
 .لمعامل الإدراكيلبرامج تدريبية علاقة بالرضا  -
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 أهمية الدراسة-3

أىم برامج جودة العمل التي  تتبع ىذه الدراسة العممية من حيث أنو يعالج موضوع جد ىام كونو يدرس
لما ليا أثر كبير في توجيو  المنظمات،تعمل عمى تحقيق الرضا الوظيفي والخاصة للأفراد العاممين في 

 العاممين.

تيدف لمستمرة والتي تسالعمميات متكاممة مخططة و وعة من برامج جودة العمل عبارة عن مجم أنباعتبار 
أيضا والذي يساىم  الشخصيةثر عمى الحياة الوظيفية لمعاممين وحياتيم ؤ تحسين مختمف الجوانب التي ت

معيا ، وذلك من خلال توفير  والمتعاممينالإستراتيجية لممنظمة والعاممين فييا  الأىدافبدوره في تحقيق 
والعاطفي الوظيفي  والاستقراركتيم في اتخاذ القرارات وتوفير متطمبات الأمن بيئة عمل صالحة ، لمشار 

، لإتاحة فرص الترقية والتقدم الوظيفي ، العدالة الاجتماعية والحفاظ عمى كرامة العاممين ليم
 ة الفرص الملائمة لتحسين الأداء وخصوصياتيم ، لإتاح

 أهداف الدراسة -4

ىدف معين ويبقى إعطاء الجواب عمى  إلىإن أي دراسة لابد وان تنطمق من أجل الوصول 
الأسئمة التي تطرحيا المشكمة ىدف كل دراسة ، وانطلاق من ىذا فإن دراستنا كان اليدف منيا معرفة 

 العلاقة بين برامج جودة تحسين العمل الرضا الوظيفي لمعاممين .

 معرفة: إلىمن خلال بحثنا ىذا  إليياعى وبذكر من أىم الأىداف التي نس

وذلك من خلال إعطاء الموظف  لمعممين،كيف يساىم الإثراء الوظيفي في تحقيق الرضا العاطفي  -
 والمؤسسة.حب العمل  والإبداع،حرية الابتكار  المبادرة،روح العمل،والحرية في  الاستقلاليةبعض 

الكشف عن علاقة الحوافز المحيطة والالتزام الاستمراري وذلك بقيام الفرد بالأداء الجيد والذي يقود  -
ترقية  استنادالإبداع و الابتكار والسعي دوما لتخطي العوائق والتعرف عمى مدى  إلىالفرد أو العامل 

 الرضا.مقولات موضوعية ومساىمتيا في تحقيق  إلى

 أداءلتنمية وتطوير  الدور الفعالإبراز أىمية  البرامج تدريبية وعلاقتيا بالرضا الإدراكي من خلال  -
 . وذلك وفق رضاىم عن عمميم الأفراد
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 تحديد المفاهيم-5

 .برامج جودة العمل  مفهومأولا: 

ن جودة  تعتبر برامج جودة العمل مجموعة من الأنشطة والخطط اليدف منيا تحسين البيئة ، وا 
 إنأحسوا  أنيمنجاح المنظمة في حال  إلىالعمل وجيودىا تفترض أنيا العاممين سيضيفون نجاحيم 

( فيعتقد (Amderson،1988أمابرامج قصيرة الأجل  لاستخداممساىمتيم ذات معنى وأىمية ، بدلا من 
الانسجام بين العمل  لإحداثمصممة برامج الجودة في العمل  ىي تمك البرامج الشاممة والتي تكون  إن

 1والتغيرات الثقافية الواسعة ومثل ىذه البرامج لدينا :

 الإثراءالوظيفي:-أ

تدفع الفرد  إنمن شأنيا   وابتكاريوإبداعيةوميام  إضافيةمحفزات و مثيرات  إضافةوالذي يقصد 
بداعولاستثارة حماسو  الوظيفة ، بحيث يعطي لشاغل  أداءالوظيفة ، وتكون لو حرية ورقابة في  أداءفي  وا 

 2.الأداءمتزايد نحو النمو والتقدم في  إشباعالوظيفة 

ضافةبمتعة انجاز العمل عن طريق تنويع الميام  الإحساسويستيدف الإثراء الوظيفي  صفة  وا 
 فييا . الإبداع

 الحوافز المحيطة:-ب

العمل حيث يحافظ عمى الكفاءة البشرية ،  جودة تحسين البرامج أىمكما يعتبر نظام الحوافز من 
المؤسسة نحو تحقيق أىدافيا والتي  أداءيدعم  أنكمما من شأنو  إبداعوخمق دافعية والحافز لدييم عمى 

الحاجات المطموبة لمعاممين كمما ساىم ذلك  . فكمما نظام الحوافز عادلا وفعالا في إشباعقامت من أجميا 
في إيجاد نوع من الرضا والالتزام لدييم . حيث يسميم شعور الفرد بعدالة ما يتمقاه من أجر أو راتب أو 
حافز في بث الارتياح في نفسيتيم مما يرفع من معنوياتو وبالتالي تحفيزه عمى زيادة الإنتاجية وتحسين 

 3الانجاز المستيدف .

                                                           
1

 05،ص 7007،جامعة قناة السوٌس ،جمهورٌة مصر العربٌة ، جودة حٌاة العمل فً المنظمات المهنٌةجاب الرب، 
2

 070،ص  7009،السوٌس كلٌة التجارة الاسماعلٌة ، موضوعات إدارٌة متقدمة وتطبٌقات فً منظمات الأعمال الدولٌةجاب الرب، -
3

 7008،مرمر للطابعة والتغلٌف ،الرٌاض السعودٌة ، 7، ط التحول نحو النموذج القٌادي العالمً: الإدارٌة القٌادسلٌم بن سعٌد القحطانً،-

 759ص
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تعتبر الترقية من بين الحوافز التي تحقق الرضا الوظيفي لمعامل حيث تتمثل بشغل العامل كما 
المرقى بوظيفة أخرى ذات مستوى أعمى من الصعوبة والمسؤوليات والسمطة والمركز ، تفوق مستوى 

مراعاة  إلىعبر المسارات الوظيفية المختمفة بالإضافة وظيفتو الحالية ويساىم وجود فرصة ترقية متاحة 
الموضوعية في نظام الترقية في تحسين مستوى الرضا الوظيفي ، وتحفيز العامل عمى العمل بروح 

في  إيجابامما ينعكس المتاحة  معنوية مرتفعة بخمق جو من التنافس بينيم بيدف الوصول عمى الترقية 
 1.مستوى أدائيم 

 : البرامج التدريبية-ج

تزويد العاممين بالمعارف الفنية العممية التي يتم من خلاليا  أنياعمى  ويتدريبالبرامج الكما تعتبر 
 معين.وتنفيذ عمل  لأداءوالميارات والخبرات 

برامج جودة في المؤسسة حيث يمعب دور في تنمية  أبعاد أىمو تعتبر البرامج التدريبية احد 
الاستثمارات نجاحا في تحقيق الانجاز المستيدف .  أكثرالميارات البشرية وتطويرىا والتي تعتبر من 
عمى اعتماد البرامج  الأفرادمن خلال تشجيع  إلا حققتت لاسيما زيادة الكفاءة والفاعمية لدى الأفراد لا
 2.ورفع الروح المعنوية لدييم الإنسانيةتدريبية والتطويرية واستثمار آفاق المعارف 

الميارات ، يولد ثقة الفرد بنفسو ، ويحقق لو نوع من الرضا والاستقرار فاكتساب الفرد القدرة المناسبة من 
 عمى أدائو . إيجاباالنفسي ، مما ينعكس 

 .مفهوم الرضا الوظيفيثانيا: 

شامل لمرضا الوظيفي نظرا لممصطمحات التي شاع استخداميا  تعريف إيجادقد يكون من الصعب 
تشير عن اتجاىات التي يحمميا  أنيا إلالمتعبير عن مشاعر الأفراد اتجاه وظائفيم ، وان اختمفت مدلولاتيا 

التعويض  بأنوضد السخط ، وفي المغة الإنجميزية يعرف  بأنوالرضا في المغة العربية  إلىالعاممين ويشار 
الكيفية التي تشبع الكائن فيو مصدر  أوالحادة  إلىحاجة ، كما يشير  أولرغبة  الإشباع أوحسن الت أو

 3ووسيمة لتحقيق الرغبة 

                                                           
1

، دراسة حالة المؤسسة الوطنٌة للتبغ والكبرٌت ،)رسالة ماجستٌر( ،قسم علم الاجتماع ، كلٌة  الترقٌة الوظٌفٌة والاستقرار المهنًجبلً فاتح ،-

 34-33،ص ص7006لإنسانٌة ،جامعة منتوري، قسنطٌنة ، العلوم الاجتماعٌة وا
2

 067،ص 7007، دار الصفاء للنشر والتوزٌع عمان ، الاردن ، السلوك الإداريحمود خضٌر كاظم ،-
3

 . 39ص 7000، دار الوفاء لدنٌا الطباعة والنشر ، 0،ط الرضا الوظٌفً للعاملٌن من منظور الخدمة الاجتماعٌةفاٌز محمد رجب بهتً ،-
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عبارة عن حالة السرور لدى الكائن عندما  بأنوالرضا  إلاوفي قاموس العموم السموكية يشار 
 1يتحقق اليدف والميل لدييم .

 إلىوصولو  أوالحالة الشعورية التي تصاحب بموغ الفرد لغاية ما  بأنوينظر في عمم النفس  ماك
الحاجات والرغبات لدى  إشباعوتعقب  الغاية،الحالة النيائية من التي توافق بموغ  معين يصفىدف 
 الأفراد.

داخمي لمعاممين يتمثل في شعوره  إحساسالرضا الوظيفي يمثل  أنوحسب ىذا التعريف نجد 
الذي نتج عنو نوع من حاجاتو و رغباتو من خلال مزاولتو لعممو ، و  لإشباع، نتيجة  بالارتياح والسعادة

 الرضا لديو 

عبارة عن الاىتمام بالظروف النفسية والمادية والبيئية والتي تساىم  بأنوويعرف الرضا الوظيفي 
 2الفرد.متضافرة في خمق الوضع الذي يرضى بو 

العامل يرضى نتيجة توفر المعاممة الجيدة من المشرف والزملاء  أنونستنتج من ىذا التعريف 
فالرضا يعتبر محصمة الجوانب الميتمة ببيئة العمل والجوانب  العمل،وتوفر الظروف المساعدة عمى 

 لتي يتحصل عمييا في شكل عوائد و توقعاتو اتجاىيا.الشخصية ومقدار العوائد ا

الحاجات السيكولوجية  بإشباعالرضا الوظيفي ىو رىن  إنكل من ماسمو وبرتو عمى  فقبينما ات
 .العمل والانجاز الذي يحققو العاممون  احتياجوأي الدرجة التي تتسم بيا تمبية ، 3

التميز بين العوامل الدافعة وىي خاصة بالعمل نفسو  وأىميةعمى ضرورة  أكدقد  ىرزبوج أنونجد 
 أن إلىص لاوخ ،والعوامل الوقائية وىي الخاصة بمحيط العمل والبيئة التي تؤثر عمى الرضا الوظيفي 

الرضا عن العمل ىو حصيمة العوامل المتعمقة  أن آخرونويرى  ،عدم الرضا  أسبابتختمف عن  أسباب
 قبلا عميو في بدء يومو دون أي ضغينة م ،تجعل الفرد محبا لو والتي

 أنمن شئنو  والتيلديو  الأساسيةالحاجات  إشباع الفرد عمىعمى انو قدرة عمل  آخرونوعرفو 
تعود عميو  التيلما يتضمن التقدير والانجاز واحترام الذات وتحمل المسؤولية والمنفعة  ،تشعره بتحقيق ذاتو

                                                           
1

 .40المرجع نفسه ، ص-

-
2

 .095،ص 7003،دار الجامعة الجدٌد للنشر ،مصر ، السلوك التنظٌمًمحمد سعٌد أنور سلطان ،

-
3

 .098مرجع نفسه ،ص
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مختمفة  لاتجاىاتوعميو فإن رضا الفرد عن عممو يمكن اعتباره نتاجا  ،بنفسو بالعملمن جراء القيام 
 1يحمميا الفرد نحو مينتو ونحو عوامل متعمق بو.

 2:العوامل التالية توضحيا ،فرعيةالرضا الوظيفي لمتغير يمثل محصمة لعوامل  إلىويمكنا النظر 

+ الرضا  الأشرافة + الرضا عن عن محتوى العمل + الرضا عن فرص الترقي + الرضا الأجرالرضا عن 
 عن جماعة العمل + الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن ظروف العمل = الرضا الوظيفي

عمان ،دار قنديل لمنشر والتوزيع ،1ط،الإنسانيةوالعلاقات  الأفراد إدارة ،المصدر: محمد الصيرفي
 . 279ص ،الأردن،

عن جانب من جوانب العمل  وجود علاقة بين الرضا إلىالمعادلة  من خلال ىذه الإشارةتجدر 
ارتباط درجت الرضا من الجوانب المختمفة لمعمل  إنفروم حيث فكتور ،الأخرىوالرضا عن الجوانب 
 الأخرىالعمل الذي يعطي مميزات معينة في جانب معين يعطي مميزات لجوانب  إلىلبعضيما قد يرجع 

و  ديمقراطية الأكثر الأشرافو  الأعمى الأجرف العميا من حيث فالاشباعات التي تتيحيا الوظائ ،لمعمل
  إثارة الأكثرمحتوى العمل  الأفضلو محتوى العمل  الأفضلو ظروف العمل  الأعمىالمراكز الاجتماعي 

الأفراد الذين في المنظمة و بالتالي فدرجة رضا  الأدنىتعتبر اكبر من تمك التي توفرىا وظائف ،وغيرىا 
تتوافق  أن إلىتتفاوت في مستوياتيم الوظيفية عمى جانب معين من جوانب العمل تميل  أعمالمون يشغ

 3.الأخرىمع درجة رضاىم عن الجوانب 

العاممين في تكوين اتجاىات معينة حول  الأفرادالرضا الوظيفي لدى  معانيوعمى العموم تتجسد 
 الفردية.رص ف ،العملساعات  ،العملالزملاء في  ،الأجر،الإشراف،العمل

الرضا الوظيفي يمثل احتياجات التي يحصل عمييا الفرد من المصادر المختمفة التي  أنونلاحظ 
منافع  أو اعاتىذه الوظيفة مصدر اشب تمثمو ام رترتبط في تصوره بالوظيفة التي يشعميا وبالتالي بقد

 وبالتالي يزيد ارتباطيم. ،يزيد رضاه عن ىذه الوظيفة  كبيرة ومتعدد لو بقدر ما

 

 
                                                           

-
1

 759،ص7005،دار المسٌرة للنشر والتوزٌع ،  0،ط السلوك التنظٌمً فً ادارة المؤسسات التعلٌمةفاروق عبد فلٌه ،

-
2

   774،دار قندٌل  النشر والتوزٌع ، ص 0، ط راد والعلاقات الإنسانٌةإدارة الأفمحمد الصٌرفً ،
3

 774فاروق عبد فلٌه، مرجع نفسه،ص
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 رسات السابقةاالد -6

 الدراسات المشابهة لبرامج تحسين جودة العمل-أولا

 1(2004دراسة المغربي)- 1

جودة حياة العمل واثرىا في تنمية الاستغراق تحت عنوان ،المغربي عبد الحميد عبد الفتاح دراسة  
 ، 26المجمد  ،جامعة الزقاريق ،كمية التجارة ،مجمة البحوث التجارية  ،دراسة ميدانية  ،الوظيفي 

 ،2004يوليو،2العدد

 :الهدف من الدراسة

 مستوى جودة حياة العمل في المراكز الطبية المختصة التابعة لجامعة المنصورة  إلىالتعرف  -
 والأطباء الإداريين أراءتحديد درجة التباين والاختلاف فييا بين  -
الطبية محل  بالمراكز الوظيفي لمعاممين الاستغراقتحديد اثر عوامل جودة حياة العمل في تنمية  -

 .الدراسة 

 :منهجية الدراسة

والفننين  الأطباءو  الإداريينمجتمع الدراسة يشتمل عمى جميع العاممين الدائمين من فئات 
وقد بمغت العينة  ،مفرد 3659لممجتمع  الإجماليويبمغ  ،بجامعة المنصورة المتخصصةبالمراكز الطبية  

 %79.50وبمغت الردود الصحيحة بمعدل استجابة  ،مفردة  350

 : توصمت الدراسة  التيالنتائج  أهم

 ي المركز الطبية المتخصصة محل الدراسةنخفاض النسبي لمستوى جودة العمل فالا -
في  إلاوالفننين  والأطباء الإداريينالفئات العاممة بتمك المراكز من  معنوية بينعدم وجود اختلافات  -

 الإشرافالرئيس في  وأسموب الأجور والمكافآت
 الأجوروخصائص الوظيفة  ،جودة حياة العمل تتمثل في ظروف بيئة العمل المعنوية  أبعاد إن -

 الإداريةالمشاركة في اتخاذ القرارات  وأخير ،والمكافآت

                                                           
1

، دراسة مٌدانٌة ، مجلة البحوث التجارٌة ،كلٌة التجارة ،  جودة حٌاة العمل واثرها فً تنمٌة الاستغراق الوظٌفًالمغربً عبد الحمٌد عبد الفتاح ،

  750، ص7004،ٌولٌو7، العدد 76،المجلد  جامعة الزقارٌق
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 ،وخصائص الوظيفة  ،والمكافآت الأجورفي ان عوامل جودة حياة العمل مجتمعة تؤثر تتمثل  -
 .الإشرافالرئيس في  وأسموب،وظروف بيئة العمل المعنوية 

 1(2014دراسة خميل إسماعيل إبراهيم ماضي :)- 2

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء تحت عنوان ،خميل إسماعيل إبراىيم ماضيدراسة 
كمية  ،قسم إدارة أعمال ،هرسالة دكتورا  ،دراسة ميدانية عمي الجامعات الفمسطينية  ،الوظيفي لمعاممين 

 2014،جامعة قناة السويس  ،التجارة

ومجموعة من التساؤلات لتعطي كافة جوانب ىذا  رئيسيةبصياغة ثلاث فرضيات  قام الباحث
 .البحث

ة سييرئقائمة الاستقصاء كأداة  واستخدام ،ليذا الغرض التحميمياستخدم الباحث المنيج الوصفي 
(. وكانت العينة عشوائية طبقية 344( وبمغت عينة الدراسة )3254وبمغ حجم المجتمع ) ،لجمع البيانات 

 .ومعالجة وتحميل البيانات لإدخال إحصائيةكرزمة  spssالإحصائيكما تم استخدام برامج التحميل 

 

 :الباحث إليهاصل تو  التيالنتائج  أهم*

 الوظيفي لمعاممين  والأداء الوظيفيةجودة الحياة  أبعادبين  إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة  -
حول جودة  بآرائيمالمبحوثين  فيما يتعمق  استجاباتبين متوسطات  توجد فروق ذات دلالة إحصائية -

غيرات المت إلىتغرى الوظيفي لمعاممين في الجامعات  الأداءعمى مستوى  وأثرىا الوظيفيةالحياة 
المؤىل  ،المتغيرات )الفئة العمرية  إلىتوجد فروق ذات دلالة تغرى  بينما لا ،والوظيفيةالشخصية  

 .ومدة العمل ( ،سنوات الخدمة  ،العممي
 الأبعاد أىم إن الوظيفيةجودة الحياة  لأبعاديوجد تأثير ميم ذو دلالة إحصائية  انوالنتائج  أظيرت -

 ،العلاقات الاجتماعية  ،الوظيفي تتمثل في : فرص الترقي والتقدم الوظيفي  الأداءفي تأثير 
التوازن بين الحياة  ،التدريب والتعميم  برامج ،المشاركة في اتخاذ القرارات ،الوظيفي  والأمانالاستقرار 

 الشخصية والحياة الوطنية .

                                                           
1

، دراسة مٌدانٌة علً الجامعات الفلسطٌنٌة ،   جودة الحٌاة الوظٌفٌة وأثرها على مستوى الأداء الوظٌفً للعاملٌنخلٌل إسماعٌل إبراهٌم ماضً،-

 . 7004)رسالة دكتوراه(، قسم إدارة أعمال، كلٌة التجارة، جامعة قناة السوٌس ،
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 التوصيات التي قدمها الباحث أهم

تحقيق الشفافية في اتخاذ القرارات عمى كافة مستويات الجامعة من خلال تأمين وجود علاقة فعالية  -
 العميا والمرؤوسين في الجامعات الإدارةبين 

 ،الفئات من العاممين في الجامعات لمختمف الوظيفيةالميام  أداءتوفير ترتيبات جداول عمل مرنة في  -
 لعمل والحياة الشخصية لمعاممين .وذلك لتحقيق نوع من التوازن بين ا

بشكل خاص  الأقصىومن جامعة  ،كافة الجامعات بشكل عام ل والمكافآت الأجوركمة نظم ىي إعادة -
 من خلال تعديل في سمم الرواتب المعروف بالكاد الموحد لمجامعات .

بحث يمكن من خلال تطبيقو المساىمة في  الوظيفيةجودة الحياة  لإبعادنموذج مفتوح  إليلتوصل ا -
التنفيذ مناسبة  آلياتوقد وضعت  ،الوظيفي لمعاممين بالجامعات الفمسطينية الأداء تطوير مستوي

 لذلك.

 1(2017ثورية ) بيةركبدراسة - 3

لجودة حياة العمل في ظل بعض المتغيرات  الأساتذةإدراك تحت عنوان ،بركبية ثورية دراسة 
والاجتماعية بورقمة قسم عمم النفس  الإنسانيةدراسة ميدانية  بكمية العموم  ،رسالة  ماجستير ،الديمقراطية 

 2016/2017،جامعة قاصدي  مرباح ورقمة  ،العمل والتنظيم 

لجودة حياة العمل في ظل بعض  الأساتذة إدراكمعرفة مستوى  إلىىدفت الدراسة الحالية 
 عن السؤال الرئيسي التالي: الإجابة ةموالاجتماعية بورق الإنسانيةالمتغيرات الديمغرافية بكمية العموم 

لمستوى جودة حياة العمل في ظل بعض التغيرات  الأساتذةىل توجد فروقا في متوسط درجات إدراك  -
 والاجتماعية بورقمة ؟ الإنسانيةبكمية عموم الديمغرافية 

 التساؤلات الجزئية :

 لجودة حياة العمل تعزى لعامل الدرجة العممية ؟ ساتذةالأىل توجد فروق في مستوى إدراك  -

 لجودة حياة العمل تعزى لعامل الخبرة ؟ الأساتذةىل توجد فروق في مستوى إدراك  -

                                                           
1

، )رسالة  ماجستٌر(، دراسة مٌدانٌة  بكلٌة العلوم  إدراك الاساتذة لجودة حٌاة العمل فً ظل بعض المتغٌرات الدٌمقراطٌةرٌة ،بركبٌة ثو-

 7006/7007الانسانٌة والاجتماعٌة بورقلة قسم علم النفس العمل والتنظٌم ، جامعة قاصدي  مرباح ورقلة ،
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 لجودة حياة العمل تعزى لعامل الحالة الاجتماعية ؟  الأساتذةىل توجد فروق في مستوى إدراك  -

مجتمع الدراسة فتتكون من  أماالمنيج الوصفي المقارن  إتباعالدراسة تم  أسئمةعن  وللإجابة
، كما بمغت عينة  أستاذ 137والاجتماعية قاصدي بورقمة والبالغ عددىم  الإنسانيةلكمية العموم  الأساتذة
الدراسة تم الاعتماد عمى استبيان جاىز لقياس جودة حياة العمل ،  أىداف، ولتحقيق  أستاذ 94الدراسة 

بدائل :  5ويندرج تحت  أبعاد 5 إلىفقرة ، مقسمة  32بيئة معينة الدراسة ويتكون من تم تكييفو وفق 
 معارض بشدة . –معارض  –محايد  –موافق بشدة  –موافق 

محكمين   09عمى صدق المحكمين  البالغ عددىم لأداءتم الاعتماد في قياس الصدق والثبات  
 الأساليبحيث استخدمنا  ،لمثبات حساب معامل الفاكرومياخ بالنسبة أما،الصدق التميزي  وكذلك

 .spssفي معالجة بعض الخصائص السيكومترية بنظام  الإحصائية

 تم حساب فرضيات الدراسةمعالجة  أما

 k2أسموبلاختبار الفرضية العامة تم حساب -

 K2أسموباب لفرضيات الجزئية تم حسلاختبار ا-

 :نتائج الدراسة 

العمل في ظل بعض المتغيرات لمستوى جودة حياة  الأساتذة إدراكتوجد فروقا في متوسط درجات 
 والاجتماعية  الإنسانيةالعموم  الديمقراطية بكمية

 العممية  لدرجكلجودة حياة العمل تعزى لعامل  الأساتذةتوجد فروق في المستوى إدراك -

 لجودة حياة العمل تعزي لعامل الخبرة  وجد فروق في مستوى إدراك الأساتذةت-

 لجودة حياة العمل تعزى لعامل الحالة الاجتماعية ق  في مستوى إدراك الأساتذةلا توجد فرو -
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 دراسة حول الرضا الوظيفي-ثانيا 

 1ىالدراسة الأول -

دراسة حالة   البشرية الموارد أداء عمى الوظيفي الرضا أثر عنوان تحت برياح محمد الأمين  دراسة
 العموم في سترالما شيادة نيل ضمن متطمبات مقدمة مذكرةالمؤسسة العمومية الإستشفائية بمغنية 

 2016 تممسان، ، جامعة أعمال الموارد البشرية إدارة تخصص التسيير عموم و الاقتصادية
 أهداف الدراسة
 :يمي فيما الدراسة خلال من إلييا الوصول يمكن التي الأىداف تمخيص يمكن

 فييم المؤثرة العوامل مختمف عمى والتعرف الوظيفي الأداء و الوظيفي الرضا موضوعي فيم  -
 الأفراد وأداء الوظيفي الرضا بتين الموجودة العلاقة إبراز محاولة - 

 المؤسسة في البشري المورد أداء من والرفع تحسين في مساىمتو ومدى الوظيفي الرضا أىمية إبراز  -
 الجزائرية المؤسسة دراسة خلال من العممي الواقع و النظرية الأسس بين الربط  -
 الموارد لدى الوظيفي الرضا مستوى تحسين في تساىم إن يمكن التي اللازمة بالتوصيات الخروج - 

 . الجزائرية المؤسسة في البشرية
 : الدراسة منهج 

 ىي كما المدروسة الظاىرة عن يعبر الذي التحميمي، و الوصفي المنيج عمى البحث ىذا يستند
 أشكال أحد بأنو الوصفي المنيج يعرف إذ وكيفيا، كميا وصفا دقيق بشكل يصفيا و الواقع أرض عمى

 البيانات جمع طريق عن كميا وتحديدىا محددة، مشكمة لوصف المنظم العممي والتفسير التحميل
 .وتحميميا وتصنيفيا المدروسة المشكمة عن والمعمومات

 وعينته الدراسة مجتمع
 والدنيا الوسطى، العميا، المستويات من كل في العاممين من المستيدف البحث مجتمع يتكون

 العينة طريقة اعتمدنا وقد .عامل 539 والبالغ بمغنية، حمدون شعبان الإستشفائية العمومية بالمؤسسة
 استرجع ميدانية، زيارة عبر عمييم الاستبانة توزيع تم حيث عاملا، 200 حجميا بمغ اختيار في العشوائية

 لدينا أصبح بالتالي و مصداقيتيا، لعدم نظرا استبيانات 4 منيا ألغيت فحصيا وبعد استبيانا 194 منيا
 من المجتمع. 30 %تفوق نسبتو ان بما الدراسةاستبيانا وىو حجم جيد يستوفي شروط  190

                                                           
ضمن  مقدمة مذكرةدراسة حالة المؤسسة العمومية الإستشفائية بمغنية   البشرية الموارد أداء عمى الوظيفي الرضا أثر ،برياح محمد الأمين  - 1

 2016 تممسان، ، جامعة أعمال الموارد البشرية إدارة تخصص ،التسيير عموم و الاقتصادية العموم في (،سترالما شيادة) نيل متطمبات
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 نتائج الدراسة
 و العمميات لكافة الأساسية الركيزة فيو المنظمة في البشرية الموارد أىم من البشري المورد يعتبر  -

 الذي الأساس و المحرك و الأساسي المتغير فيو أىدافيا، تحقيق في المؤسسة تمارسيا التي الأنشطة
 .المؤسسة نشاط فشل أو نجاح عميو يتوقف

 في يساىم أنو كما نوعا، و كما الأداء مستوى من لمرفع الميمة الوسائل من الوظيفي الرضا يعتبر - 
 .المؤسسة في العمل حوادث و العمل دوران و التغيب معدلات تخفيض

 بالضرورة يعني لا معينة، فترة في الوظيفي الرضا عناصر من معين عنصر عن البشري المورد رضا - 
 نتيجة ذلك و الأخرى، العناصر عن رضاه عمى كافيا دليلا ليس أنو كما مستقبلا، الرضا ىذا استمرار
 .رغباتو و حاجاتو تغير و لتعدد

 الطريقة ىي الأولى رئيسيتين، طريقتين باستخدام البشرية لمموارد الوظيفي الرضا مستوى قياس يمكن  -
 دوران العمل، عن التغيب العمل، حوادث ) العمل نواتج معدلات حساب عمى تعتمد التي المباشرة غير
 الأخيرة ىذه (الاستبيان) الاستقصاء قوائم عمى تعتمد التي المباشرة الطريقة ىي والثانية ( الخ...العمل
 .نتائجيا ودقة لموضوعيتيا الباحثين بين واستخداما قبولا أكثر

 التوصيات
 الموارد أداء عمى تأثيرىا و الوظيفي الرضا حالة دراستنا خلال من توصمنا التي النتائج عمى بناءا

 العمل يمكن توصيات بتقديم نقوم بمغنية، حمدون شعبان الإستشفائية العمومية المؤسسة في البشرية
 :يمي فيما التوصيات ىذه وتتمثل العممية، الدراسات مستوى عمى منيا والاستفادة

 المعنوية و المادية ظروفيم تحسين خلال من البشرية بالموارد الاىتمام  -
 العمل اتجاه رضاىم و العاممين مشاعر عمى لمتعرف موضوعية و دقيقة أساليب استخدام - 
 البشرية الموارد إدارة بتوفر بدءا الوظيفية الأصناف مختمف في بالمؤسسة فرد أي حاجات تفيم ضرورة - 

 المستقمة بذاتيا وبأسسيا الخاصة بيا
حساسو العطاء، و لمبدل العامل دفع شأنو من فذلك الفرد، تكوين ضرورة  -  المؤسسة ميم جزء بأنو وا 
 منيأ إشعارىم و لممؤسسة العميا بالمستويات المتعمقة الاجتماعات و النقاشات في الموظفين إشراك - 

 .فقط فييا يعممون لا و إلييا  ينتمون
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 1الدراسة الثانية-

دراسة حالة  ،أثر الرضا الوظيفي عمى الأداء في المنظمةتحت عنوان ،العربي حكيم دراسة 
بالبويرة رسالة مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة الماستر في GPN مؤسسة نفطال وحدة غاز البترول 

 2013/2014،عموم التسيير تخصص إدارة الأعمال الإستراتيجية

 :ىدفت ىذه الدراسة إلي : أهداف الدراسة

بيدف زيادة كفاءة العاممين وتفعيل الأداء  ،تعميق مستوى الفيم لموضوع الرضا الوظيفي لدى الموظفين -
 لدييم .

من خلال دراسة مؤسسة نفطال والمقارنة بين النظرية  ،النظرية وبين الواقع العممي  الأسسالربط بين -
 والتطبيقي لمتأكد من صحة الفرضيات .

 تشخيص عوامل الرضا الوظيفي بمؤسسة نفطال .-

ومن ثم وفي فعالية المنظمة  ،التعريف بموضوع الرضا الوظيفي لدى المنظمات كعامل مؤثر في الأداء -
 ولمتعرف عمي أسباب الفرو قات في الأداء الوظيفي بين العاممين . ،الاىتمام بالعوامل المؤثرة فيو 

تحميل نظام تقيم أداء العاممين في المؤسسة الجزائرية والتعرف عمى نقاط القوة والضعف فيو وفيم -
 مكوناتو.

 :منهج الدراسة

المنيج الوصفي  أسئمتياعمى  والإجابة أىدافيا إلىىذه الدراسة في سبيل الوصول  تاعتمد
 التحميمي الذي يعتمد عمى دراستو لوصف الظاىرة كما في الواقع .

 :مجتمع وعينة الدراسة

سسة وحدة غاز البترول يتكون مجتمع الدراسة الحالية من جميع الفئات المينية في مقر مديرية مؤ 
 انات العامة المأخوذة عن مصمحة الموارد البشرية  بحسب البي 70لبويرة  والبالغ عددىم المميع  با

                                                           
بالبويرة رسالة مقدمة ضمن GPN دراسة حالة مؤسسة نفطال وحدة غاز البترول  ،المنظمة أثر الرضا الوظيفي عمى الأداء في،العربي حكيم  1

 2013/2014،تخصص إدارة الأعمال الإستراتيجية ،في عموم التسيير (،شيادة الماستر)متطمبات نيل 
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 تالاستبياناوبعد استبعاد  40وعادة منيا   استبانو 50عينة الدراسة فيي عشوائية  وتم توزيع  أما
 .استبانو 38الخاضعة لمدراسة  تالاستبيانايكون عدد  ،الغير الصالحة منيا 

 نتائج الدراسة 

عند مستوي  0.774الارتباط  معاملاحيث بمغ  والأداءوجود علاقة طردية بين مستوي الرضا الوظيفي -
 0.000الدلالة 

عند  0.549 الارتباطحيث بمغ معامل  والأداء المكافآتوجود علاقة طردية بين مستوى الرواتب و  -
 0.000مستوى الدلالة 

عند مستوي الدلالة  0.777حيث بمغ معامل الارتباط  والأداءوجود علاقة طردية بين مستوي الترقيات  -
0.000 

عند  0.544الارتباط  لبمغ معامحيث  والأداءوجود علاقة طردية بين مستوى الاستقرار الوظيفي  -
 .0.000مستوى الدلالة 

 لتوصيات ا

 وبيئة العملين ظروف تحس ،طموحاتيمالاىتمام وزيادة فرص الترقية وفقا لكفاءات الأفراد في الأداء و  -

 وأن يكون وفقا لمقاييس محددة .،العمل عمى تفعيل نظام الحوافز - 

عن طريق اختبار طريقة او  ،ضرورة الاىتمام أكثر بتقييم الأداء لغاية تطوير وتحسين مستوى الأداء  -
 طرق سميمة لتقيم الأداء يمكن الاعتماد عمييا باعتبارىا إحدى سبيل التقييم الفاعل.

 العمل  تفعيل معايير الأداء لجعميا أكثر دقة وموضوعية و بالتالي أكثر عدالة في قياس ميام وواجبات -

وذلك من خلال  ،مالتقييوضع نظام فعال لتشجيع الموظفين عمى الأداء الجيد والتعاون مع عمميات  -
 ربط الإنجاز المتحقق من الموظف بالمكافآت والترقيات و الحوافز .     
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 1سة الثالثةدرا-

الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى تحت عنوان  ،إيناس فؤاد نواري فممباندراسة 
الإدارة  ،رسالة ماجيستر في ،المشرفين والمشرفات التربويات بالإدارة التربوية والتعمم بمدينة مكة المكرمة 

المممكة العربية  ،مكة مكرمة  ،جامعة ام القرى ،كمية التجارة  ،قسم الإدارة والتخطيط  ،التربوية والتخطيط 
 ه1429السعودية .

 :إلى الدراسة ىذه ىدفت :الدراسة أهداف
 والمشرفات التربويين المشرفين لدى التنظيمي الالتزام ومستوى الوظيفي الرضا مستوى عمى التعرف /1

 .التربويات
 التربويات والمشرفات التربويين لممشرفين الوظيفي والرضا التنظيمي الالتزام بين العلاقة عمى التعرف /2

 .المكرمة بمكة
 ) :وتشمل الشخصية المتغيرات ببعض الوظيفي والرضا التنظيمي الالتزام من كل علاقة عمى الوقوف /3

 بمكة التربويات والمشرفات التربويين لممشرفين ( الاجتماعية الحالة التخصص، التعميمي، المؤىل الجنس،
 .المكرمة
 :الدراسة منهج
 التنظيمي الالتزام ومستوى الوظيفي الرضا مستوى لتحديد وذلك المسحي الوصفي البحث  منيج* 

 .التربويات والمشرفات التربويين لممشرفين
 التنظيمي والالتزام الوظيفي الرضا بين ما العلاقة نوع لتحديد وذلك الارتباطي الوصفي البحث منيج* 

 عمى اشتممت التي الشخصية والمتغيرات التنظيمي والالتزام الوظيفي الرضا من كل بين ما والعلاقة وقوتيا
 (الاجتماعية والحالة  التعميمي المؤىل التخصص، الجنس)

 :وأدواتها الدراسة عينة
 الإشراف مراكز مختمف من تربوية مشرفة (175و تربوياً  مشرفاً  103 ) من الدراسة عينة تكونت

 خاص الأول الجزء أجزاء، ثلاثة من تكونت وقد البيانات لجمع أداةً  الاستبانة الباحثة واستخدمت . التربوي

                                                           

بمدينة مكة  والمشرفات التربويات بالإدارة التربوية والتعممالرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين  ،إيناس فؤد نواري فممبان-1
 ه1429المممكة العربية السعودية . ،مكة مكرمة  ،جامعة ام القرى ،كمية التجارة  ،والتخطيط  التربوية قسم الإدارة ،(ماجيستررسالة ) ،المكرمة 
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 خاص الثالث والجزء الباحثة، إعداد من وىو الوظيفي الرضا بقياس والثاني الديموغرافية، بالمعمومات
 التنظيمي للالتزام وزملائو بورتر مقياس (OCQ). الباحثة استخدمت وقد التنظيمي الالتزام بقياس

 :الدراسة نتائج أهم
 الوظيفي الرضا من عال   بمستوى يتمتعون التربويات والمشرفات التربويين المشرفين من كل إن /١

 حسابي بمتوسط التنظيمي الالتزام من عال   ومستوى ،( 52.0) معياري وانحراف)52.3 حسابي بمتوسط
 51.0 ) معياري وانحراف ( 67.3

 ) مقدارىا التنظيمي والالتزام بأبعاده الوظيفي الرضا بين متوسطة إيجابية ارتباطيو علاقة وجود /٢
571.0 

 عند إحصائية دلالة ذات فروق وجود α ≤ 3) التربويين المشرفين لدى الوظيفي الرضا درجات في
 05.0 ) دلالة مستوى

 .الذكور لصالح والجنس العممية، التخصصات لصالح لمتخصص تبعاً  التربويات والمشرفات
 إحصائية دلالة ذات فروق وجود α ≤ 4) التربويين المشرفين لدى التنظيمي الالتزام درجات في

 والجنس العممية، التخصصات لصالح لمتخصص تبعاً  التربويات والمشرفات05.0) دلالة مستوى عند
 .الدكتوراه حممة لصالح التعميمي والمؤىل الذكور لصالح

 :التوصيات
 ضماناً  لممشرف تكفل التي الأنظمة بتوفير وذلك التربوي، لممشرف الوظيفية بالضمانات الاىتمام /١

 . العمل تركو بعد أو أثناء وظيفياً 
 .التربويات والمشرفات التربويين لممشرفين الصحية الرعاية وتوفير

 عمميم طبيعة ضمن إشرافية بأعمال بالقيام التربويين والمشرفين التربويات المشرفات تكميف /٢
 لمتابعة لفرصة لدييم لتكون وتخصصاتيم

 .أدق بصورة المدارس في التعميمية العممية

 المقاربة النظرية لمموضوع-7

 :كيةينظريات الكلاسال-1

في  تيمورالعممية بزعامة فريدريك  الإدارةلقد تزامن نمو عمم النفس الصناعي مع نمو حركة 
في الفترة  تأثرتوالعمال  الإدارةبين   فالعلاقة،في فرنسا  وىنري فايول ،الولايات المتحدة الأمريكية
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تتخمص في إمكانية زيادة   والتي،المصانع  لأصحابالتي قدميا تايمور  بالأفكار(1930-1910)مابين
ومكافأتيم  ،لمعمل  أدائيمالقائمين عمييا عن طريق تحسين  أرباحوبالتالي  ،إنتاجية العاممين في منشأة 

رضا العمال سوف يتحقق ويزيد كمما انخفضت درجة  تايمور أنفكان تعقيد  ،الإنتاجي عن كل زيادة ف
 .الأجرازداد  أوالتعب 

ويؤخذ عمييا إىمال لمجوانب  ،لمعمالتحقيق الرضا المطموب  الإدارةىذا  تستطيعولكن لم 
 .في حياة العمال الإنسانية

وىي حركة العلاقات  ،والصناعي  الإداريفي الفكر  أخرىوفي خلال نفس الفترة ظيرت حركة 
( في ضواحي مدينة شيكاغو بالولايات  المتحدة 1934-1924حيث قام مصنع ىوثورن ) ،الإنسانية

 الذي الأساسيالعاممين بوصفو المتغير  معنويةالنتائج وجود متغير ىو  أظيرت،الأمريكية بسمسمة تجارب 
التي تمثل  ،نويات العاممين تتأثر بعلاقات العمال مع أنالتجارب  وأثبتت الإنتاجيةيؤثر عمى الكفاية 

 ،ومنيجا لتدريب المشرفين عمى معاممة العاممين ،السائد  الإشرافوركيزة لنظام  ،للإنتاج الإنسانيالجانب 
 أعصرالذين  الأوائلمن الرواد  الإنسانيةويعتبر إلتون مايو وزملاؤه ممن يمتصق بيم حركة العلاقات 

و الحوافز )غير المادية (  المكافآت: أىميا أفكاروقد تضمنت ىذا الحركة عدة  ،دفعة عممية ليذا الحركة 
يؤديو الفرد ومستوى  الذيوان حجم العمل  ،بالرضاوشعورىم  الأفرادالرئيس في تحفيز  وتمعب دورىا

نما،فحسب  الفسيولوجيةبطاقة  يتحدد لاكفايتو   أىمومن  ،فيتو الاجتماعية تحدد إدارة الجماعة وخم وا 
 شخصتوقد  ،الإنسانيةالمعاممة  أساسالنتائج ىذه الحركة التركيز عمى تدريب الرؤساء والمشرفين عمى 

 1.ىذه المدرسة ما لمعنويات العاممين  وعلاقات العمل من اثر إنتاجيتيم

 :النظريات المعاصرة-2

 A.MOSLOWنظرية تدرج الحاجات : ماسمو 2-1

مجموعة حاجات غير  أنالأفرادالباحثين في مجال التحفيز حيث يرى  أوائلمن  كان ماسمو
الحاجات التي  ىذهلذا فإن تحفيزىم يتوقف عمى مدى إشباع  ،تعمل كدافع يحرك سموكيم  ،مشبعة

 يشعرون بيا.

                                                           
1

، )رسالة ماجستٌر (، قسم  مقدمة من قبل شركة الاتصالات الفلسطٌنٌةمدى رضا العاملٌن وأثرها على جودة الخدمات النائل صفدى وآخرون ، -

 70ص 7000التسوٌق ،كلٌة الاقتصاد والعلوم الإدارٌة  ،جامعة النجاح الوطنٌة ،
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وبذلك  ،كل فرد محفز بالرغبة في إشباع الحاجة التي يشعر بيا  أن ذلك يرى ماسمو إلىاستناد 
 كل فرد يعاني عدم إشباع دائم، أنكما يضيف  ،يكون  مصدر تحفيز  أن فإن كل حاجة مشبعة لا يمكن

إشباع الحاجة الموالية  فيإذا اشعر بإشباع إحدى ىذا الحاجات فإنو سيشعر مباشرة بالرغبة  لأنونظرا 
 تصاعديا .

انو يمكن  إذا،يما في مجال التحفيز حيث تعتبر بناء فكريا م ،لقد لاقت نظرية ماسمو نجاحا كبيرا
حيث يشبع الفرد حاجاتو بصفة نظامية  ،الأىميةلكل حاجة في  أسبقيةالحاجات يكون  إشباع أنالقول 

، تصاعديكل بش الأىميةتمييا في  التيالحاجات  إشباع إلىثم ينتقل بالتدرج  ،الأوليةابتداء من الحاجات 
حيث تتوقف الحاجة عمى تحرك  ،الأخرىالحاجات  إثارةمجموعة معينة من الحاجات  إشباعيترتب عن و 

 الأساسوتغير ىذه النظرية ىي  ،لمفرد  الداخمييحقق التوازن  الذي الأمروىو  إشباعياالسموك بمجرد 
 1.داخل التنظيم الأفرادتعمل عمى فيم وتحميل دافعية  أخرىلظيور نظريات ودراسات 

 yوx نظرية  2-2

 x:نظريةإلىيمكن تقسيم النظريات  خارجية وىناسموك الفرد يتأثر بدوافع  أنتري ىذه النظرية 
 . yونظرية

 .YوXبين نوعين من البشر يندرجان تحت ما اسماه نظرية  MC-GRGORحيث يميز 

 Xنظرية -أ

 قدم دوقلاس ثلاثة فرضيات تؤيد النظرية 

 الإمكانشعر الفرد بالكراىية المتأصمة اتجاه عممية ويحاول تفاديو وتجنبو قد ر -

 ،الوعيد والأساليبكافة الطرق  باستعمالعممو ولابد من توجييو ومراقبتو  أداءعمى  إجبارهلابد من -
 المؤسسة أىداف إلىذلك لضمان الوصول  إلىكمما دعت الضرورة والتيديد والعقاب 

تمقى التعميمات والتوجييات بالتفصيل من رؤسائيم لتجنب إلقاء المسؤولية عمى  الأفراديفضل معظم -
ذا كان عمى حساب طموحاتيم الفردية بمعنى  واستقرارىمعاتقيم بغرض ضمان بقائيم  في العمل حتى وا 

 تحمل المسؤولية .  إلى لايميمون الأفراد أن
                                                           

1
تقنٌة مدٌرٌة الامن لولاٌة بسكرة ، )رسالة  ،دراسة فً الابعاد السوسٌو تنمٌة الموارد البشرٌة فً ظل البٌئة الرقمٌةومان محمد توفٌق ،-

  47ص 7005/7006دكتوراه (،قسم علوم اجتماعٌة ،  كلٌة العلوم الاجتماعٌة والإنسانٌة ، جامعة محمد خٌضر بسكرة ،
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 التالية: الأساسوترتكز عمى  Yتسمي نظرية  أخرينظرية  MC-GRGORقدمو Yنظرية -ب

نمااه عممة يشعر بالكراىية اتج العادي لا الإنسان- العكس من ذلك فيو بحاجة الى العمل كما ىو  وا 
 الراحة والرياضة  إلىبحاجة 

والمناسب لدفع العامل نحو  المرجعيالرقابة والتوجيو الخارجين المرفقين بأسموب الوعد لن يكون السبيل -
 المؤسسة  أىدافتحقيق 

 إشباع أىميايأمل الفرد في الحصول عمييا ومن  مكافآت المؤسسة تصطحبو أىدافإلزام الفرد بتحقيق -
 لذاتو  وتحقيقو الفرديةلحاجاتو وطموحاتو 

و عمى التصور والابتكار من اجل  استخدام الفكرفي المؤسسات يمتمكون القدرة عمى  الأفرادمعظم -
 1الحمول لمشاكل ىذه المؤسسة.

 رزبرجينظرية المتغيرين :فريدريك ه 2-3

داخل التنظيم  للإفرادبدراسة عامل التحفيز  اىتمواعمماء الاجتماع الذين  أوائلىيرزبرج من يعتبر 
أجرىا عمى مجموعة من المدرين  التي الأبحاثحيث طور فريدريك ىيرزبرج نظرية المتغيرين بناء عمى ،

حدا كبير بنيت ىذه  إلىوىي متشابية بشكل كبير لنظرية ماسمو وبنيت عميا ،الميندسين والمحاسبين 
القناعة والرضا بالعمل وقسم فريدريك  إلىتؤدى  والتي،العوامل المؤثرة في بيئة العمل  أنالنظرية عمى 

 قسمين : إلىىيرزبرج العوامل في بيئة العمل 

 العوامل الدافعية  أووقاية  أوعوامل صيانة -

وبالتالي فيي ،تخمق إحساسا بالرضا  أن ولكن لايمكن ،تخمق إحساس بعدم الرضا يالتوىي 
ذا ،ليست عوامل دافعة  عدم توفير ىذه العوامل يؤدى  أنوكما ،تقتصر عمى عمال الوقاية لمعاممين  أنياوا 

نما ،الأفرادحفز  إلى يؤديلاحالات عدم الرضا فإن وجودىا  إلى  .يمنع حالات عدم الرضا وا 

 العوامل الدافعية أوعوامل حافزة -

وىى  ،من داخل العمل نفسو  تكونفمن الرضا  يمستوى عال إلىتؤدى ىذه العوامل  أنيمكن 
فإنيا  ،وجدت  أذاوىناك عوامل وشروط مرتبطة بالعمل ،تحقيق الذات  إلىعوامل قريبة جدا من الحاجة 

                                                           
1

 750، منشورات ذات سلاسل ، الكوٌت ،ص الدافعٌة فً مجال العملعلى عسكر ، -
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حالة عالية من عدم  إلى ليؤديوعدم توفرىا  ،الأفرادتعمل عمى بناء درجة عالية الرضا والحفز عند 
 العوامل الحافزة ومنيا: عمييا ىيرزبرج أطمقوقد ،الرضا 

 الانجاز في العمل -

 الاعتراف نتيجة الانجازات في العمل -

 طبيعة العمل ومحتواه -

 العمل  لإنجازالمسؤولية -

 قدرات العمل عند الفرد. تنميةي ال بالإضافةالتقدم والترقي في العمل -

كما يؤكد في نظريتو ان  ،عكس انعدام الرضا  الوظيفيالرضا  أن إلى وبذلك يخمص ىيرزبرج
 أخروبمعني ،وليس في رضاه  ،تؤثر في درجة استياء الموظف  أنلمعمل يمكن  الأفضلالظروف البيئية 

والمشرفين  ،ف العمل الحسنة الكافي وظرو  الأجرالعوامل الصحية المتعمقة ببيئة العمل مثل : أن
يقدمون موظفا غير مستاء المحترمين وزملاء العمل الجديرين بالحب لن يقدموا موظفا راضيا ولكنيم 

 .فحسب

بأن   R.E.LEFTONو لفترن V.R.BUZZOTTAوفي ىذا يقول بعض العمماء مثل بيزوتا
نما من طرف ما،ليس من طرف عمميم  ،محفزون  الأفراد ند ليفي  لبورسيبريقدم ليم عمميم ويرى  وا 

L.SPERANDID LEVY بأنو حالة من شعورية  ىو مؤشر عن الروح المعنوية المرتفعة يراه،بأن الرضا
محفزون بحاجات  الأفرادفعلا من إنجازه لعممو إن  وما يجنيوينتظره من عممو  ناتجة عن التناسب بين ما

الأىداف تحدد  أنفعمى المؤسسة معرفة الحوافز التي تحفز عماليا قبل  ،فردية مختمفة  وبأىداف،مختمفة 
 1ض بشبع حاجاتيم.تعوي أو،تحديد مكافأة  ،كمة لمعمال المو 

 العاممين نظرية تمكين  2-4

خلال العقدين الماضين زاد الاىتمام بدراسة العاممين في المؤسسات المختمفة ونتيجة لما تواجيو 
 إلىفإن المؤسسات اتجيت  ،الأداء زيادة ،التكاليف الراىن من زيادة المنافسة حفظوقت المؤسسات في 

 أدائيا.تمكن العاممين لتحسين  إستراتيجيةاستخدام 

                                                           
-

1
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مفة التغمب عمى عدم الرضا الوظيفي لمفرد وخفض تك إلي أدىتطبيق مفيوم تمكين العاممين  إن
 .الأداءالغياب ودوران العمل وكذلك زيادة جودة 

 بأنيا:حيث تعرف عممية تمكين العاممين 

 " متمكنين أوالفرد ذو قدرة  يكون فيياالعممية التي " 

 وتعرف كذلك بأنيا: 

 التيعممية تحسين مشاعر المقدرة الذاتية بين العاممين بالمؤسسة من خلال تييئة الظروف 
التغمب عمى  إلى ستراتيجيةالإتساعدىم عمى السيطرة لمدىم بمعمومات عن مقدراتيم الذاتية تيدف ىذه 

يجاد الاندماج الوظيفي المرتفع   البيروقراطية كما انو يساعد العاممين عمى المساىمة  ،من خلال خمق وا 
ا فإنو يساعد  وأخير،المشاركة في اتخاذ القرارات وكذلك يساعد عمى تحمل مخاطر عمميم بشكل فعال و 

 1دون انتظار من قبل رؤسائيم. التي يواجيونياالعاممين عمى حل المشكلات 

 رضا الوظيفي في ظل أبعاد برامج تحسين جودة العملال-8

 الوظيفي وعلاقته بالرضا العاطفي الإثراء– 1

تدفع  أنمن شأنيا  وابتكاريةمحفزات ومثيرة إضافية وميام إبداعية  الوظيفي إضافة بالإثراءيقصد 
بداعو في  مستثارةالفرد لا  حيث  ،الوظيفة  أداءوتكون لو حرية ورقابة اكبر في  ،الوظيفة أداءحماسو وا 
 2الأداءالوظيفة إشباع متزايد نحو النمو والتقدير في  لشاغليعطي 

ضافة صفة  الإحساسالوظيفي  الإثراءويستيدف  بمتعة إنجاز العمل عن طريق تنويع الميام وا 
 3فيو. الإبداع

 4: ةسييرئالوظيفي يتضمن عدة خصائص  الإثراء أن إلىSCHERMERLRN  (2009 )ويضيف 

المختمفة في  الأنشطةمدى تتطمب الميمة مجموعة متنوعة من  يأ إلىويقصد بيا  الميارات:كتنوع -
 .لعممو أدائويستخدميا الموظف خلال  التيزيادة الميارات  إي،تنفيذ العمل 

                                                           
-

1
 46مرجع نفسه ،صومان محمد توفٌق ، 

2
 070جاد الرب ،سٌد محمد ،مرجع نفسه، ص-

3
 7008،)د ت(، الاتجاهات الحدٌثة فً إدارة الجودة: إدارة الموارد البشرٌةخالد عبد الرحمان الهٌتً ،-

4
 .073جاد الرب ،سٌد محمد،مرجع سبق ذكره ، ص -
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 لإنتاجفعندما يتم توسعو الميمة  ،متكاملبعممو بشكل  التسييل عمى الموظف بالقيام الميمة:ىوية -
 .نيايتو إلىعممو من بدايتو  أداءوىي تمكن الموظف من  ،بياستكون ىوية الميمة معترف ’ متكامل 

وىي الدرجة التي تؤثر بيا الوظيفة  ،الميمة : وىي درجة التأثير المباشر لمعمل عمى المنظمة  أىمية-
في  أوفي بيئة المنظمة بشكل مباشر  الأشخاصن ىؤلاء سواء كا ،الآخرينبشكل كبير عمى حياة الناس 

 .البيئة الخارجية

ومنحو صلاحية تحديد ،وىي منح الموظف درجة من الحرية واتجاه قرارات متعمقة بالعمل الاستقلالية : -
في بناء الشعور  أساسياحيث يعتبر ذلك حقا  ،في تنفيذ عممو  تستخدميااللازمة لا  إجراءات إلا

 .بالمسؤولية لدى الموظفين

  فالإثراء  وبناء عمى ذلك أدائو:وىي حق الموظف بالحصول عمى معمومات من نتيجة  الرجعيةالتغذية -
تصميم الوظائف لتحسين جودة العمل حيث تتطمب جودة الحياة  إعادة  أساسيةالوظيفي يعد عممية  
حداث تغيير فييا  يوفر ليم وان  الأفراديحفز  أنوىذا من شانو  ،يشعر الموظف بالفعالية الذاتية  حتىوا 

 مزيد من النمو والانجاز.

الاثراء الوظيفي التي تسمح بتحقيق الرضا العاطفي لمفرد أي تحقيق الرضا الوظيفي  ومن بين خصائص 
لمموظف الحرية في أن يقرر ما يجب   إعطاءتعمل عمي والمسؤولية في العمل حيث  لديو الاستقلالية

 من المزٌد بمنح وتقومالقيام بو وكيفية القيام بو، فإنو يشعر بقدر أكبر من المسؤولية عن نتائج عممو 

 لدى وظيفي رضا يوجد أنو نعتبر أن يمكن بالتالي بالعمل المتعلقة القرارات لاتخاذ للعاملٌن الصلاحٌات
بأن الأفراد يفضمون  xنظرية جاءت بو  ذلك بعكس ماو  ، ليم الوظيفة تحققو الذي الطموح حول الموظفين

تمقي التعميمات والتوجييات بالتفصيل من رؤسائيم لتجنب إلقاء المسؤولية عمى عاتقيم بغرض ضمان 
ذا كان عمى حساب طموحاتيم الفردية بمعني ان الفرد لا يميل إلى  بقائيم واستقرارىم في العمل حتي وا 

المسؤولية لإنجاز العمل من بين العوامل المرتبطة بالعمل فإنيا  هيرزبرج كما اعتبر.المسؤوليةتحمل 
 تعمل عمى بناء درجة عالية من الرضا والحفز عند الأفراد.
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 لالتزام الاستمرارياوعلاقته بالحوافز المحيطة -2

عمى الكفاءات  المحافظةجودة العمل والذي يعني بقضية  أبعاد أىميعد نظام الحوافز من 
يدعم أداء المؤسسات نحو تحقيق  أنإبداع كمما من شانو ،وخمق الدافعية والحافز لدييا عمى البشرية
 التي قامت من اجميا . أىدافيا

ام الحوافز عادلا وفاعلا في إشباع الحاجات المطموبة لمعاممين كمما ساىم ذلك في ظفكمما كان ن
 .إيجاد نوع من الرضا والالتزام لدييم 

حافز في بث الارتياح في نفسو مما يروع من  أويتمقاه من اجر وراتب  بعدالة ماحيث يساىم شعر الفرد 
الانجاز المستيدف ، وبخلاف شعور الفرد بعدم وتحسين  الإنتاجمعنوياتو وبالتالي تحفيزه عمى زيادة 

، فان ذلك يترتب عميو شعور  الأساسيةالحافز لاحتياجاتو  أو الاجر إشباع الراتب او أوكفاية  أوإنصاف 
إن ارتفاع معدل الدوران العمل فيؤدي بذلك  1.أدائوبإحباط شديد وعدم الرضا ينعكس سمبا في  الفرد 

مؤشراً عمى أن ىناك بعض النواحي السمبية و غير المرغوب فييا تدفع العاممين يعطى  وىذا مابالمنظمة 
 :لترك العمل، و أيضاً أن ارتفاع معدل الدوران العمل مكمف بالنسبة لممنظمة من النواحي التالية

إعداد و تأىيل العاممين  التعين و التدريب و التي تم إنفاقيا فى و فقد المنظمة لتكميف الاختيار- .1
 .المنفصمين

احتمال تعطل أو توقف بعض المشروعات أو الأعمال التي بدأىا الأفراد الذين ينفصمون عن - .2
 .المنظمة، كمصمم النظم و المبرمج الذي يترك المنظمة قبل استكمال المشروع

مة لإعداد أفراد جدد يحمون محل تكاليف الاختيار و التعين و التدريب الإضافية التي تتحمميا المنظ- .3
 .الذين تركوا العمل بالمنظمة

المنظمة عموماً بعدم الاستقرار تنعكس عمى روحيم المعنوية و مستوى آدائيم  فيإحساس العاممين  .4-
 بوجو عام

                                                           
1

 759سالٌم بن سعٌد القحطانً ،مرجع نفسه ،ص -
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لمعاممين حيث تتمثل في  الوظيفيكما تعتبر الترقية من بين الحوافز المحيطة التي تحقق الرضا 
والسمطة والمركز ، تفوق  والمسؤوليةشمل العامل المرقي لوظيفة أخرى ذات مستولى أعمى من الصعوبة 

 1.وظيفتو الحالية  مستوى

 مراعاةإلى  بالإضافةالمسارات الوظيفية المختمفة ص ترقي متاحة عبر ويسيم وجود فر 
، وتحفيز العمال عمى العمل بروح  الوظيفيالرضا في نضام الترقية في تحسين مستوى  الموضوعية

 .2معنوية مرتفعة بخمق جو من التنافس بينيم بيدف الحصول عمى الترقية المتاحة 

حين يشعر المورد البشرى  أوفي حالة غياب الترقيات  أما،أدائيمعمى مستوى  مما ينعكس إيجابا
عدم رضا الفرد  إلىمحددة وتتعارض مع طموحاتو فإن ذلك سيؤدي  أوانيا،لمترقية ضعيفة  فرصتوبأن 

 .أدائوومن ثم انخفاض مستوى 

فالحوافز المحيطة ىي :عبارة عن مجموعة من العوامل والمؤثرات والمغريات الخارجية والداخمية 
المتفوق والمتميز وتؤدى لزيادة رضائو  لأدائوويقوم نتيجة  أداءهتشجع الفرد عمى زيادة  التي والداخمية

 .أخريمرة  أدائوزيادة  إليوولائو لممؤسسة وبالتالي 

 :الحوافز أنواعومن بين 

وىي التي تقوم  3.الاقتصادي  أوالنقدي  الماليأوفز المادي ىو الحافز ذو الطابع والحاحوافز مادية :-1
 ،من قدرات مادييموتجنيد  ،فتشجع العاممين عمى بذل قصارى جيدىم في العمل الأساسيةبإشباع حاجات 

 4والارتفاع  بمستوى كفايتيم ومن ىذا الحوافز:

اكبر قدر من  إشباعلو دور كبير في  كبيرا كانالحوافز المادية وكمما كان  أىمويعد من  الأجر: -أ
 اجات مما يعطي رضا وظيفي اكبر.الح

 غير عادية يقو مون بيا  أعمال: التي يتقاضاىا بعض  العاممين لقاء  المكافآت-ب

                                                           
1

،دراسة مقاربة بٌن النظام الاداري الوضعً والإسلامً، )رسالة ماجستر  نظام الجدارة فً تولٌد الوظائف العامةً احمد ، عبد العال صبر جلب -

   97ص 7008( كلٌة العلوم الاقتصادٌة وعلوم التسٌر  ،دار الجامعة الجدٌدة الإسكندرٌة ،مصر ،
2

 34-33جبلى فاتح ،مرجع نفسه ،ص ص-
3

 . 335ص0987،دار النهضة العربٌة ، القاهرة ، القوي البشرٌةإدارة فهمً منصور ،-
4

،  77،دراسات السلسلة أ،العلوم الإنسانٌة ،مجلد اتجاهات الأفراد العاملٌن فً المؤسسات الحكومٌة الأردنٌة نحو حوافز العملاللوزي موسً ، -

 376، ص 0995، عمادة البحث العلمً ، الجامعات الأردنٌة ، عمان ، الأردن ، 6العدد
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في شركاتيا لتحفيز  أسيمابإعطاء عاممييا  الإدارات: حيث تقوم بعض  الأرباحالمشاركة في  -ج
 العاممين 

كما  الأجرتتضمن زيادة  غالبا ما مادياالترقية : حيث ليا دور كبير في حفز العاممين وتعد حافز -د
 .يترتب عمييا وظيفة ذات مستويات اكبر إذاتكون حافز معنوي  إنن يمك

 أفضل أداءتحفز العاممين عمى  التيوىي من الحوافز المادية الجيدة  والاستثنائية:العلاوات الدورية -د

 ،النفسية والاجتماعية الأخروتحقق لو إشباع حاجاتو  الإنسانتساعد  التيىي الحوافز :حوافز معنوية -2
 1.وتحقق التعاون بين زملائو ،فتزيد من شعور العامل بالرضي في عممو وولائو لو

 2من الحوافز المعنوية مثل: أنواعوىناك 

مكانيةتجعل الطريق مميدا لمموظف لكي يبرز  أنيامن  أىميتياحيث تنبع المناسبة:الوظيفة -أ  .طاقاتو وا 

والتجديد في  ومسؤوليتيمالوظيفي يعمل عمى تنويع واجبات الوظيفة  الإثراء وأسموبالوظيفي :  الإثراء-ب
 .والمسؤوليات  الأعباءويطور مياراتو بمقابمة ىذه  يجدد قدراتو أنبالشكل الذي يييئ لشاغميا  أعبائيا

العاممين عند اتخاذ القرارات التي ليا  أوويعني ذلك إشراك الموظفين القرارات:المشاركة في اتخاذ -ج
 .علاقة بأعمال العاممين 

 الأعباءتحمل معيا زيادة في  أنيا إذ،جانب حافز مادي  إلى معنويالترقية : حيث تعتبر حافز -د
 .والمسؤوليات وتأكيد الذات

مراكز اجتماعية مرموقة تعد حافز ايجابيا وتمثل  للإنسانالمركز الاجتماعي : فالوظيفة التي تحقق -ه
 .اكتسابيا والحفاظ عمييا  إلىيسعي الفرد  التي الأموروالمركز الاجتماعي من  الإنسانإشباعا لحاجات 

 الإدراكيوعلاقتها بالرضا التدريبية البرامج  -3

 واتجاىاتسموك  أداءتغيرات في معمومات وخبرات وطرائق  أحداثىي عممية دينامكية تستيدف 
المتدربين بغية تمكينيم من استغلال إمكانياتيم وطاقتيم الكامنة كما يساعد عمى رفع كفايتيم في ممارسة 

 1.م بطريقة منتظمة وبإنتاجية عاليةأعمالي

                                                           
1

 377للوزي . مرجع نفسه ،ص-
2

 45-36،ص ص 0987، معهد الأردن ، الرٌاض ، الحوافز فً المملكة العربٌة السعودٌةعبد الوهاب على ، -
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المتميز ومن ىذا  الأداءالمعايير لتحقيق  إلىويستيدف التدريب إلى رفع القدرات والوصول 
ة ، ومن ابرز منظم أيالمنطق يعتبر التدريب نشاط جبريا مؤثرا في تحديد مستوى الكفاءات والفعالية في 

 2:يمى مزايا التدريب ما

حيث يساعد التدريب المستمر للأفراد العاممين عمى زيادة مستوى أدائيم :تحسين أداء الموارد البشرية أ/
نوعي بسب زيادة  أوسواء في شكل كمي  الإنتاجالمسندة إلييم ، بما يؤدي في النياية غمى زيادة  للإعمال

 الميارة والمعرفة في العمل

معين لدى  اتجاهالعامة لبرامج تدريب المنظمة ىو تكوين  الأىدافإذ انو من  :تكوين الاتجاهاتب/
وولاء حقيقي  أوسعاستيا والحصول عمى تعاون وسي لأنشطتيا تأييدالموارد البشرية عن المنظمة لتحقيق 

 .تجاىيا

 الإنتاجعمال  أوفالتدريب سواء بالنسبة لممشرفين  :ت/المساعدة في حل المشاكل عن عمميات التشغيل
يساعد عمى تحقيق معدل دوران العمل ، الغياب عدم الرضا عن العمل الحوادث والشكاوي ومن  أنيمكن 

 الروح المعنوية، تقادم روح العمل . انخفاضالتي يساىم التدريب في حميا  بين المشاكل الشغمية

فقد تواجو إحدى  المنظمات مشكمة صعوبة توفير عاممين عمى درجة :توفير الاحتياجات من العملث/
تحل مشكمة العمالة ىذه عن طريق التدريب خاص في  أننجد من السيولة معينة من الميارات ، لذلك 

، وذلك طرق إنشاء برنامج تدريب ميني خاص بيا كما تيدف البرامج التدريبية بمختمف  الطويل الأجر
 3:إلى تحقيق ما يمي  أنماطيا

 إيالمنظمة  أىدافومعموماتيم وتحديثيا وتكوينيا لخدمة تنمية معرف المتدربين  أي: تنمية المعارف -
العمل وما يتبع ذلك  لإتقانبيا  الإلمامالارتقاء بمعارف العاممين ومعموماتيم وفقا لممستجدات التي يجب 

جراءات وأساليبمن معرفة لمنظم و التعميمات  والواجبات  والمسؤولياتالعمل ، ومعرفة الاختصاصات  وا 
 وعلاقات العمل.

 لأداءالاىتمام بتنمية وتحديث الميارات والقدرات والاستعدادات  أي: تنمية مهارات العاممين وقدراتهم -
 وفاعمية.معين بكفاءة  الفرد عمل

                                                                                                                                                                                     
1

  7009، دار المناهج للنشر والتوزٌع ،مصر، المدربون والمتدربون وأسالٌب التدرٌب:  التدرٌب الإداريلفتاح الصرفً ، محمد عبد ا -
2

 335-334،  ص7009،الاسكندرٌة ، الدار الجامعٌة ، الإدارة الاستراتٌجٌة للموارد البشرٌةجمال الدٌن محمد المرسً ، -
3

 08،ص7000، المنظمة العربٌة للتنمٌة الإدارٌة  ،الرٌاض، التدرٌب الإداري الموجه بالأداءدة، عقلة محمد المبٌضٌن و أسامة محمد جرا-
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: حيث ورغباتها والمجتمع تنمية السموك والاتجاهات الايجابية نحو العمل وبيئته ونحو المنظمة -
المتدربين تجاه  أراءة التي تتفاعل مع بعضيا لتكوين يسيم التدريب في تنمية مجموعة العوامل الذىني

قضايا معينة ويعمل ىذا التدريب عمى تحسين ىذا الاتجاىات حيث يتخذ صاحبيا موقفا إيجابيا نحو 
 العمل.

تدخل عمييا  التيو التعديلات  بالتغيرات لايؤول أو: تعريفيم الأداءتذكير العاممين بأساليب 
 .آلة أو أجيزة أو أدواتما ستحدث من  استخداموبأسموب 

العمالة في تخصص  فائض فيفإن حدث لهيكل العمالة : والعدديفي إعادة التوازن النوعي  الإسهام-
حيث يسد بيم  أخريتخصصات  أويميم لتخصص تأى،التحويميإقطاع معين يمكن من خلال التدريب 

التعامل مع العملاء مما  أساليبوتحسين  ،الخدمة في المنظمات الخدمية  أداءالعجز فييا وتقميل  وقت 
 1.ىا تنافسيوبدعم مركز  أذىانيموتحسين صورتيما في  ،يرفع درجة رضائيم عن المنظمة ومنتجاتيم 

 

                                                           
1

 .768ص 7000، دار الكتاب ،مصر ، إدارة الموارد البشرٌةاحمد سٌد مصطفً ، -



 

 

 :ثانيالفصل ال

 :إجراءات الدراسة الميدانية

 مجال الدراسة -1

 عينة الدراسة -2

 منهج الدراسة -3

 الادوات المستخدمة في جمع البيانات -4

 الإحصائيةالاساليب -5
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 لمدراسة الفصل الثاني :الاجراءات الميدانية
 من يكتسبو لما ذلك و الاجتماعي البحث في أساسية نقطة الدراسية مجال يعد :الدراسة مجالات :أولا

 ثلاث دراسة لكل أن الاجتماعي البحث بمناىج المشتغمين كل يتفق حيث الميدانية أثناء الدراسة أىمية
 ىي: رئيسية مجالات

 .الزمني المجال -البشري المجال– الجغرافي المجال       
لمجال الجغرافي النطاق المكاني لاجراء البحث الميداني اجريت ىذه :يقصد با المجال الجعرافي -1

سيير خاص تتمتع بالشخصية المعنوية الدراسة بمؤسسة الضمان الاجتماعي وىي مؤسسة عمومية ذات ت
 والاستقلالية المالية المسيرة من طرف القوانين والتنظيمات الخاصة بيا.

 : CNASالصندوق الوطني لمتامينات الاجتماعية 
منظم  ىو اقدم الصناديق في منظومة الضمان الاجتماعي طبيعة القانونية وتنظيمة الاداري والمالى

 ب:ىذا الصندوق يختص  1992جانفي  92-07بموجب المرسوم التنفيذي رقم 
 تسيير التأمينات الاجتماعية وحوادث العمل والامراض المينية .-
 ترقيم المستخدمين والمؤمن ليم إجتماعيا .-
 تقديم الاداءات النقدية والعينة .-
 تحصيل الاشتراكات ومراقبة إلتزمات الخاضعين .-
 الاتفاقيات مع اليياكل الصحية الوطنية والدولية . توقيع-
 ممارسة المراقبة الطبية عمي المؤمنين الاجتماعين .-

 :CNASالتعريف بالصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية لمعامل الاجراء وكالة المسيمة 
 المنح العائمية ء فرع مكمف بتسيربإنشا 1978تأسس الضمان الاجتماعي لولاية المسيمة سنة 

وفي إطار اللامركزية لمضمان الاجتماغي تم إنشاء وكالة قائمة  تعويضات إداريا تابع لولاية سطيف،وال
ولقد أستند إلييا المشروع  ،مكمفة بتسير الاخطاء الاجتماعية المنصوص عمييا قانونا  1985بذاتيا سنة 

 م التالية :ميام رئيسية بحكم أنيا وكالة من الدرجة الثانية الميا
 تحصيل الإشتراكات.-
 إجراء المراقبة الطبية .-
 تقدير التعوضات.-

 التوزيع الجغرافي لمضمان الإجتماعي عمى مستوي ولاية المسيمة :
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ىي التوزيع الجغرافي المنتظم لمراكز  وفروع الضمان الاجتماعي عبر تراب  إن الميزة الأساسية لمولاية
 الجدول التالي : الولاية وىذا مايوضحو

 مراكز دفع التعويضات +مصالح المراقبة ممحقات الدفع والفروع       
 150مصمحة المجموعات الكائنة بحي -

 مسكن.
 القصية–الجامعة 

 الخبانة– المعاضد-
 إبراىيمسيدي  أولاد– بروىم-
 سيدي عامر .–عين الخضرا -
 بن سرور ونوغة .–عين الحجل –مسيف -

–أسميم –بمعايبة –)عين غراب(  أمساعدجبل 
 منصور . أولاد

 . لقابمةأولاد عدى -امجدل.-
 اليامل تامسة. -الشلال .-

 
 

 مقر الوكالة       
 كشرود عمى )الحي الاداري سابقا(-

 الضمعة.حمام -    
 .سيدي عيسى -    
 بسعادة.-    
 .عين الممح-    
 .مقرة-   
 دارج. أولاد-   
 

 وكالة ولاية    المسيمة. –:الهيكل التنظيمي لمصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية  44الشكل رقم
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 مختمف أفراده عمى تطبق الذي الأصمي المجتمع لمدراسة البشري المجال يعتبر المجال البشرى : -2
 أو منتيية مجموعة ىو الدراسة مجتمع أن حيث منيم، الواقعية و الموضوعية البيانات  لجمع الوسائل

 .1لمملاحظة مجالات تكون التي و قبل، من المحدودة من العناصر منتيية غير
 من لابد موضوعية و واقعية نتائج إلى الباحث يصل لكي و عممية و عممية الدراسة تكون حتى و

 .المطموبة العينة بتحديد يسمح حيث وواضحا دقيقا، تحديدا لمدراسة الأصمي تحديد المجتمع
 مجتمع أما المناسبة الأدوات و الوسائل استخدام طريق عن أفرادىا من المعطيات بجمع و للاختبار

لمؤسسة  ، أعوان التنفيذ و أعوان التحكم و الاطارات ىم منو المعمومات جمع إلى نعمد الدراسة الذي
بمغ عدد الإطارات  حيث CNAS،الصندوق الوطني لمتأمينات الاجتماعية  لمعمال الأجراء وكالة المسيمة 

 موظف. 129كما يبمغ عدد أعوان التنفيذ حوالي  403أما أعوان التحكم فإن عددىم ىو 117
 :الزمني المجال 3-

يقارب  ما و الدراسة إجراء مدة بمغت حيث الميدانية الدراسة ىذه استغرقتو الذي الوقت بو يقصد و
بثلاث  الدراسة ىذه إجراء فترة مرت قد و المسائية الفترات في تتم كانت الزيارات أن ذلك الزمن، من شير

 :كالتالي موزعة مراحل
إلى  22 من يومين  استغرقت متقطعة استطلاعية جولات عن عبارة ىي و  :الأولى المرحمة -أ

 لأىم استعمالنا و المؤسسة في التسيير طرق معينة و النشاط ضبط و التعرف خلاليا 23/4/2018
 المعمومات جمع الاستطلاعية الدراسة ىذه لنا سمحت كما العمال و منيا الموظفون يعاني التي المشاكل
 الاستبيان تطبيق الدراسة و للإجراء زمنية فترة عمى المسؤولين مع كما اتفقنا الدراسة، مجال عن الكافية
 .المدروسة العينة عمى
 :الثانية المرحمة -ب

 النيائي شكميا في الاستمارة تجريب تم حيث 29/4/2018إلي  25/4/2018واستغرقت من  
 طريق عن لكن و توزيعيا طريق عن الاستمارات تطبيق يكن لم و عمييا التعديلات بعض إدخال بعد

 يفيمو لا سؤال أي توضيح و المبحوثين عن أكثر التعرف لنا يتسنى حتى جماعيا أ إما فرديا مقابمتيم
  المبحوثين .

  
 

                                                           
1
 grawitz madelline : lexique des sciences sociales (4 eme ed) paris dalloz 1998 p293  
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 اختيارها:العينة و طريقة ثانيا : 
حينما يصعب عمى الباحث جمع بياناتو عن طريق الحصر الشامل الذي يطبق عمى جميع أفراد 

. حيث تعرف العينة بأنيا ذلك النموذج من (1)المجتمع الأصمي فلا مفر من أن يمجأ إلى أسموب المعاينة 
العشوائية و الذي يشمل وحدات الأفراد أو الوحدات المختارة من مجتمع البحث بالطريقة العمدية أو 

مجتمع البحث بالصفات الديمقراطية و الاجتماعية و الاقتصادية و الثقافية و المينية التي تيتم بيا 
الباحث إن اختيار العينة ىو السبيل الأمثل لموصول إلى نتائج منطقية و ىو عنصر ميم في بناء البحث 

 و التخطيط لموصول إلى غايتو المنشودة.
 :العينة راختيا

وأعوان تحكم وأعوان  إطارات  ىم و فئات ثلاث إلى ينقسمون الدراسة ىذه في العينة أفراد إن
مجتمع الدراسة كبير ويتكون من طبقات مختمفة  أن إليعامل وموظف ونظر  649ب عددىم تنفيذ ويقدر

والثانية  الأصميتحميل المجتمع  أولاىاخطوتان  اختيارىافقد اعتمدنا عمى العينة العشوائية الطبقية ولا 
 ،الأصميالمجتمع  إعدادسبيل  الأولىوتكون الخطوة  ،الأصميعمى صفات المجتمع  ،الاختيار العشوائي 

واىم الطرق المستعممة  في تحديد حجم العينات المسحوبة من  ،الظاىرة في صورة طبقات او مجموعات
 2وطريقة التوزيع المناسب وطريقة التوزيع الأمثل . ،الطبقات المختمفة ىي طريقة التوزيع المتساوي 

كرنا سابقا فإن العدد الإجمالي لممجتمع الأصمي من الإطارات وأعوان التحكم واعوان ذوكما 
% وعميو فإن حجم العينة كما 10وقد تم تطبيق العينة العشوائية الطبقية لاختيار تناسبي  649التنفيذ ىو 

 يمي :
 العينة الكمي العدد المجتمع الاصمي

 12 117 إطارات
 44 443 اعوان تحكم
 13 121 اعوان تنفيذ

 65 641 المجموع
 .موزعة استمارة 65فردوىيتمثمعددالاستماراتالصالحةلمدراسة،بعداسترجاعيامن 60 فيي الدراسة عينة أما
 

                                                           
، 0222، دار الصفاء لمنشر و التوزيع عمان، 1يحيى مصطفى عميان، عثمان محمد غنيم مناىج و أساليب البحث العممي النظرية و التطبيق ط1

 .30ص 
 28 ص 2003 سنة مصر التىزيع للنشر العلىم دار "للجامعيين العلمي البحث منهجية" :شروخ الدين صلاح2
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 منهج الدراسة:   -ثالثا 
الوصفي التحميل لكونو أكثر تلاؤما مع من أجل تحقيق أىداف الدراسة قمنا باستخدام المنيج 

أىداف الدراسة حيث يعرف المنيج الوصفي بأنو المنيج الذي يقوم فيو الباحث بوصف الظاىرة لما ىي 
 حيث يقوم المنيج عمى مرحميتين أساسيتين ىما: 1.في الواقع وصفا دقيقا كما رأينا

مرحمة الاستكشاف و الصياغة التي تحتوي بدورىا عمى ثلاث و ىي تمخيص تراث  المرحمة الأولى:
العموم الاجتماعية فيما يتعمق بمجموع البحث و الاستناد إلى ذوي الخبرة العممية لمدراسة و من ثم تحميل 

 بعض الحالات التي يزيد عن الاستئصال لممشكمة.
صف و ذلك بتحميل البيانات و المعمومات التي تم و تعتبر مرحمة التشخيص و الو  المرحمة الثانية:

 جمعيا تحميلا يؤدي إلى اكتشاف العلاقة بين المتغيرات و تقديم التفسير الملائم ليا.
 الأدوات المستخدمة في جمع البيانات:رابعا: 

ا إن اختيار الأدوات المستخدمة في جمع البيانات لا تتم تمقائيا و إنما يجب مراعاة عدة نقاط مني
. و كذا 2ميدان أو تخصص الباحث و كذا نوعية البحث و ظروف الملابسات التي تحيط بالموضوع 

 .3موضوع البحث و طبيعتو 
حيث تعرف الأدوات المنيجية بأنيا وسائل جمع البيانات حول الظاىرة المدروسة، فاستعمال منيج 

مساعدة و مناسبة تمكنو من الوصول معين في أي بحث يتطمب من الباحث الاستعانة بأدوات و وسائل 
إلى المعمومات اللازمة و التي يستطيع بواسطتيا معرفة واقع أي ميدان الدراسة و الواقع أن اعتماد 

 4الباحث عمى منيج معين و ىو الذي يحدد نوع الأدوات التي يستعين بيا في جمع ىذه البيانات .
 المقابمة: 1-1

ضميا الباحث بجمع معمومات بطريقة شفوية مباشرة من حيث تعتبر استبانو شفوية يقوم بف
ف مواجية، حيث قمنا باستخدام ىذه المفحوص كما تعرف بأنيا تفاعل لفظي يتم بين شخصين في موق

 لإجراء مقابمة مع المسؤولين لأخذ فكرة عن المؤسسة بصفة عامة.  الأداة
 
 
 

                                                           
 033، ص 0223رشيد زرواقي: مناىج و أدوات البحث العممي في العموم الاجتماعية، دار اليدى، الجزائر، 1
2

 0223, وهران , , دار العرب للنشر والتوزيع 0محمد سليم , منهجية البحث العلمي , ط
3

 31ص, 0223مكتبة وهران الشرق , الجزائر ,سعيد ناصف ,محاظرات في تصنيف البحوث الاجتماعية وتنفيذها ,
4

 111سيد علي شيتا , المنهج العلمي والعلوم الاجتماعية , مكتبة الانشطة الفنية , مصر ,ص
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 الاستبيان: 1-2
حيث يعرف بأنو أداة لجمع المعمومات المتعمقة بموضوع البحث عن طريق استمارة معينة تحتوي 

 .(1)عمى عدد من الأسئمة مرتبطة بأسموب منطقي مناسب يجري توزيعيا عمى أشخاص معنيين لتعبئتيا 
و قد خصص المحور الأول لمتعرف عمى البيانات العامة لمعينة من حيث الجنس و السن و 
المستوى التعميمي و الأقدمية في العمل وفي المحور الثاني تمحورت أسئمتو حول أبعاد برامج تحسين 

 جودة العمل اما في المحور الثالث فقد خصص أسئمتو حول ابعاد الرضا الوظيفي . 
 يب الإحصائية:الأسالخامسا: 

كرزمة إحصائية لإدخال  . SPSSباستعمال برنامج  دنا في دراستنا في تحميل الاحصائي اعتم
 ومعالجة وتحميل البيانات.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .30، ص 0222، , مرجع نفسويحيى مصطفى عميان، عثمان محمد غنيم  (1)



 :لثثاالفصل ال

 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة
 عرض وتحليل نتائج الفرضية الاولى -1

 نتائج الدراسة في ظل الفرضية الاولى-2

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الثانية -1

 نتائج الدراسة في ظل الفرضية الثانية-2

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الثالثة-1

 الثالثةنتائج الدراسة في ظل الفرضية -2

 تفسير ومناقشة النتائج في ضوء الفرضية العامة-

 خلاصة



 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة                                                  الفصل الثالث                   

 

 40 

 عرض وتحميل النتائج

 :أ/ تحميل البيانات الشخصية

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس1الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 70% 42 ذكر
 30% 18 أنثى
 100% 60 الإجمالي

 

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس1الشكل رقم )

فرد،  60من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا 
فرد  18في حين نلاحظ أن عدد الإناث قدر بـ     ،70 %فرد أي بنسبة  42نلاحظ أن عدد الذكور قدر بـــ 

وىذا الفارق الكبير بين الجنسين يعود حسب رأينا إلى طبيعة نشاط ىذه المؤسسة الذي   30%بتو أي ما نس
يتمثل في الأعمال الإدارية ىذا المجال الذي يكثر فيو الاختلاط بين الجنسين ، خاصة وأن قيم المجتمع 

ىا أن العمل داخل المسيمي محافظ والذي يرفض خروج المرأة لمعمل، مما يجعمنا نخمص إلى نتيجة مفاد

 .في ىذه الفترة يطغى عمييا طابع العمل الرجالي CNAS مؤسسة

70% 

30% 

 أنثى ذكر
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن2الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات السن
 30% 18 34الى25من
 55% 33 44الى35من
 15% 09 54الى45من

 100% 60 الإجمالي
 

 
 يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن( 2الشكل رقم )

فرد،  60من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا 
، أما فئة %30فرد بنسبة  18سنة " قدرت بـــ 34إلى25نلاحظ أن فئة الأفراد الذين تتراوح أعمارىم " من

، أما فئة الأفراد الذين 55  %فرد أي بنسبة  33سنة " قدرت بـ 44إلى34مارىم " منالأفراد الذين تتراوح أع
أن سياسة  سبق يتبينمن خلال ما  .15 %فرد أي بنسبة  09سنة " قدرت بـ 54إلى45تتراوح أعمارىم " من
،  33%بـ [34 -25[لفئة الشباب بطيئة جدا، وىذا ما تعكسو نسبة الفئة العمرية CNASالتشغيل بمؤسسة 

ليذه المناصب الجديدة عن طريق الترقية من الداخل، حيث  ولكن تم الاعتماد في سياسة التوظيف
–حسب ما عبر عنو بعض المبحوثين –تم اختيار وانتقاء أفضل العناصر لشغل ىذه الوظائف 

متأمينات منيم . وربما يرجع سبب عدم توظيف الطاقات الشبانية بالصندوق الوطني ل الاستبيانأثناء سحب 

30% 

55% 

15% 

 54الى45من 44الى34من 34الى25من
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إلى طبيعة نشاطو الخدماتي والذي لا يستدعي وجود منافسة خارجية التي تستمزم جمب كفاءات  الاجتماعية
 جديدة من الخارج .

 .ومنو نستنتج أن الأولوية تعطى إلى الاحتفاظ بالموارد البشرية مع نقص توظيف الكفاءات الجديدة

 حسب متغير المستوى التعميمي( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة 3الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي
 05% 03 متوسط
 33.3% 20 ثانوي

 61.7% 37 جامعي
 100% 60 الإجمالي

 

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي3الشكل رقم )

فرد،  60من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا 
، أما عدد الأفراد   %35فرد بنسبة 33" قدرت بـــ متوسطنلاحظ أن عدد الأفراد الذين مستواىم التعميمي " 

في حين نلاحظ أن عدد الأفراد   ،%33.3فرد أي بنسبة  23"  فقد قدرت بـ  ثانويذوي المستوى التعميمي "
من خلال المعطيات الكمية  .%61.7فرد أي بنسبة  37" قدرت بـ جامعيالحاصمين عمى مستوى التعميمي " 

 33.3%،حيث سجمت نسبتيم بـ الثانوي والجامعي لمجدول يتبين لنا أن أغمب المبحوثين من ذوي المستوى 

5% 

33% 

62% 

 جامعً ثانوي متوسط
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 ن يتطمب عمميم مستوى تعميمي عالي أي العمل حسب. وىذا راجع إلى أن كل من ىذين الفئتي61.7% و
الأساسية  والتي تسند إلييم مجموعة من الميام الإداريةتحكم جيد التخصص العممي لأن وظائفيم تحتاج إلى 

 .والعمميات التقنية بحكم مناصبيم العميا التي يشغمونيا في المؤسسة

 متغير الحالة الاجتماعية( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 4الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الحالةالاجتماعية
 16.7% 10 اعزب
 75% 45 متزوج
 8.3% 05 مطمق

 100% 63 الإجمالي
 

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية4الشكل رقم )

فرد،  60من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا 

، أما عدد الأفراد "المتزوجين "  فقد قدر بـ %16.7أفراد بنسبة 10نلاحظ أن عدد الأفراد " العزاب " قدر بـــ 

 .% 8.3أفراد أي بنسبة35 ، اما عدد الأفراد " المطمقين "  "  فقد قدر بـ % 75فرد أي بنسبة45

17% 

75% 

8% 

 مطلق متزوج اعزب
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فئة تبحث عن الأستقرار في  ومنو نستنتج أن أغمب المبحوثين متزوجين وىذا يعكس في العادة

 . العمل

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير قرب المؤسسة5الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات قرب المؤسسة
 51.7% 31 المؤسسة من ةقريب

 48.3% 29 المؤسسة من بعيدة
 100% 60 الإجمالي

 

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير قرب المؤسسة5الشكل رقم )

فرد،  60من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا 
وىذا مايتيح ليم بدا  ،51.7 %فرد أي بنسبة  31قدر بـــ الافراد القريبين من المؤسسة  نلاحظ أن عدد 

قدر بـ    الافراد البعيدين عن المؤسسة في حين نلاحظ أن عدد  لماالعمل من دون مشقة السفر التي ترىق الع
 وىنا نلاحظ بأن النسب متقاربة.، 48.3% فرد أي ما نسبتو  29

 

52% 

48% 

 بعٌدة من المؤسسة قرٌب من المؤسسة
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 الاقدمية داخل المؤسسة( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 6الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الاقدمية داخل المؤسسة
 6.7% 04 سنوات 4 من اقل
 13.3% 08 سنوات 9 الى سنوات 4 من
 18.3% 11 سنة 14 الى سنوات10  من
 60% 36 سنة 19 سنةالى 15 من

 1.7% 01 سنة 20 اكثرمن
 100% 60 الإجمالي

 

 
 نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الاقدمية داخل المؤسسة ( يوضح توزيع6الشكل رقم )

فرد،  60من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا 
، أما فئة %6.7أفراد بنسبة 34سنوات" قدرت بـــ 4نلاحظ أن فئة الأفراد الذين تقل مدة الخدمة لدييم عن 

 ،%13.3فرد أي بنسبة  38فقد قدر عددىم بـ  سنوات 9إلى  4تتراوح مدة الخدمة لدييم ما بين الأفراد الذين 
فرد بنسبة  11سنوات بـــ 14 إلى 13الذين تتراوح مدة الخدمة لدييم ما بين  الأفرادفي حين قدر عدد 

فردا  36سنوات بـــ  19 إلى 15الذين تتراوح مدة الخدمة لدييم ما بين  الأفرادفي حين قدر عدد  ،18.3%

7% 
13% 

18% 
60% 

2% 

 سنة 14سنوات الى 10من   سنوات 9سنوات الى  4من  سنوات 4اقل من 

 سنة 20اكثر من  سنة 19سنة الى  15من 
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أي بنسبة  واحد " والمقدر عددىم بـ  فرد ةسن 23الأفراد الذين تفوق مدة الخدمة لدييم   أخيرا و ،%63بنسبة 
توضح لنا بيانات ىذا الجدول أن أغمب الأفراد العاممين ىم من ذوي الخبرة المينية من  .1.7%
طيمة عمميا عمى عماليا الأوائل، فيي بذلك تعتمد اعتمدت  CNASلنا أن مؤسسة بينسنة مما ي19إلى15

عمى مبدأ الأقدمية في العمل وىذا ما يبين لنا أن ىذه المؤسسة لا تقوم بتجديد الطاقات العمالية، ويرجع 
 خاصتنا في الفترة الأخيرة. سبب ذلك إلى أن عممية التوظيف فييا قميمة جدا

 :لعامةا السوسيولوجينتائج المحور الخاص بالبيانات 
  .ذكور الاجتماعيمعظم عمال مؤسسة الضمان -
 يتكون المورد البشري لممؤسسة من الشباب القادر عمي العطاء  -
 . تعتمد المؤسسة عمي عمال متعممين بين ثانويين وجامعيين   -
 يتميز عمال المؤسسة بالخبرة في المؤسسة -
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 العاطفي الاثراء الوظيفي وعلاقتو باالرضا
 .رض وتحميل نتائج الفرضية الأولىع .1
 .نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الفرعية الأولى .2

 عرض وتحميل نتائج الفرضية الأولى -1
 (. ور بتحقيق الطموح الوظيفيشعالالعمل و في   تحمل مسؤولية ) يمثل العلاقة بين (:7الجدول رقم )

 
 بدائل الإجابة

 العملفي  مسؤولية حملت
مستوى  2كا درجة الحرية المجموع

 الدلالة
 القرار

 نادرا احيانا دائما

الشعور بتحقيق 
 الطموح الوظيفي

 نعم
23 7 4 34 

 2825دالة عند  2825 08.2 22

59.0% 41.2% 100.0
% 

56.7% 

 لا
16 10 0 26 
41.0% 58.8% 0.0% 43.3% 

 
 
 

 المجموع

39 17 4 60 

65% 28.3% 6.7% 100% 

100% 100% 100% 100% 

 (*23و س 7سيربط بين السؤالين )

 

 بنسبة مطموحاتي( نجد أن يتحممون مسؤولية العمل ىم دائما ويشعرون بتحقيق 7من الجدول رقم )
 بنسبة الوظيفي مطموحاتيمقابل من يتحممونيا أحيانا ويشعرون بتحقيق ،يشعرون بذلك  لا% 41و 59%
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 مطموحاتيمقابل من يتحممون مسؤولية العمل نادرا ويشعرون بتحقيق  ،يشعرون بذلك  لا% 58.8و% 41.2
 يشعرون بذلك . لا% 3.33و% 133بنسبة

عن والتأكد من وجود علاقة بين العبارتين ن خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه م
يتحممون المسؤولية ويشعرون بتحقيق طموحاتيم  المبحوثين أننستنتج  ،( للاستقلالية²طريق حساب )كا

لمموظف الحرية في أن يقرر ما يجب القيام   إعطاء، تعمل عمي CNASوىذا راجع بأن مؤسسة  ةالوظيفي
 الصلاحٌات من المزٌد بمنح وتقوم بو وكيفية القيام بو، فإنو يشعر بقدر أكبر من المسؤولية عن نتائج عممو

 حول الموظفين لدى وظيفي رضا يوجد أنو نعتبر أن يمكن بالتالي بالعمل المتعلقة القرارات لاتخاذ للعاملٌن
بأن الأفراد يفضمون تمقي التعميمات  xنظرية ذلك بعكس ماجاءت بو و  ، ليم الوظيفة تحققو الذي الطموح

والتوجييات بالتفصيل من رؤسائيم لتجنب إلقاء المسؤولية عمى عاتقيم بغرض ضمان بقائيم واستقرارىم في 
ذا كان عمى حساب طموحاتيم الفردية بمعني ان الفرد لايميل إلى تحمل المسؤولية كما اعتبر .العمل حتي وا 

من بين العوامل المرتبطة بالعمل فإنيا تعمل عمى بناء درجة عالية من ىيرزبرج المسؤولية لإنجاز العمل 
 الرضا والحفز عند الأفراد. 

  (.لعمل في المكان المناسبوا بياحجم الميام التي تقوم ) يمثل العلاقة بين (:8الجدول رقم )

 

 بدائل الإجابة

 بها  تقوم التي المهام حجم
 2كا درجة الحرية المجموع

مستوى 

 الدلالة
 القرار

قليلا مناسب مناسب مناسب غير   

العمل في 

المكان 

 المناسب

 نعم
24 16 1 41 

22 98.1 28.. 

غيردالة 

عند 

2825 

68.6% 72.7% 33.3% 68.3% 

 19 2 6 11 لا
31.4% 27.3% 66.7% 31.7% 

 

 

 المجموع

35 22 3 60 
58.3% 36.7% 5% 100% 

100% 100% 100% 100% 

 (* 24و س 8سالسؤالين )يربط بين 
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نجد أن حجم الميام مناسبة ويشعرون بأنيم يعممون في المكان المناسب بنسبة ( 8)من الجدول رقم 
مقابل من يعتبرون أن حجم الميام مناسب قميلا ويشعرون بأنيم ،لا يشعرون بذلك % 31.4و% 68.6

عتبرون أن حجم الميام من ي مقابل ،يشعرون بذلك  لا% 27.3و% 72.7بنسبة يعممون في المكان المناسب
 لا يشعرون بذلك.% 66.7و% 33.3بنسبة ويشعرون بأنيم يعممون في المكان المناسب غير مناسب

وجود علاقة بين العبارتين عن  عدم والتأكد منمن خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
يتناسب  لا يعتبرون أن حجم الميام  CNASمؤسسة موظفين نستنتج بأن  ( للاستقلالية²طريق حساب )كا

مع المؤىلات كالخبرة والتدريب ومستوي التعميمي وىذا يؤثر عمي الانجاز والأداء في العمل ويؤدي إلي 
كما  ،في مكان العمل الذي يمارسوعدم الرضا  بيا إليوبالتالي تؤدي الشعور بالنقص والضعف في الأداء 

في حركة العلاقات الإنسانية أن حجم العمل الذي يؤديو الفرد ومستوي كفايتو لا يتحدد  ألتون مايويعتبر 
نما تحدده إدارة الجماعة وخمفية الاجتماعية .،بطاقة الفيسيولوجية فحسب   وا 
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 المعرفي والتقدم لنموفي العمل و  فرص ا باستقلاليةالتمتع  ) ينيمثل العلاقة ب (:9الجدول رقم )
 والميني(.

 

 بدائل الإجابة

التمتع بإستقلالية في 
 2كا درجة الحرية المجموع العمل

مستوى 

 الدلالة
 القرار

 أحيانا دائما

و  فرص النمو 

والتقدم المعرفي 

 والمهني

 نعم
22 11 33 

 2829دالة عند  2829 8.2. 29

71.0% 37.9% 55.0% 

 27 18 9 لا
29.0% 62.1% 45.0% 

 

 المجموع

31 29 60 
51.7% 48.3% 100% 

100% 100% 100% 

 (* 25و س 9سيربط بين السؤالين )
 

 

في العمل دائما ويشعر بأن وظيفتو ىي فرصة لمنمو  باستقلاليةنجد من يتمتع  (9)من الجدول رقم
في العمل  باستقلاليةمن يتمتع  مقابل ،لا يشعرون بذلك % 29.3و% 71.3بنسبة والتقدم المعرفي والميني 
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 ونيشعر  لا% 62.1و% 37.9أحيانا ويشعر بأن وظيفتو ىي فرصة لمنمو والتقدم المعرفي والميني بنسبة 
  بذلك.

وجود علاقة بين العبارتين عن   والتأكد منمن خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
اتخاذ في موظف درجة من الحرية لممنح ت  CNASنستنتج بأن مؤسسة  ( للاستقلالية²طريق حساب )كا

قرارات متعمقة بالعمل، ومنحو صلاحية تحديد الإجراءات اللازمة لاستخداميا في تنفيذ عممو، حيث يعتبر 
يعتبر بأن وظيفتو ىي التي تمنح لو القدرة بحيث  ذلك حقاً أساسياً في بناء الشعور بالمسؤولية لدى الموظفين

دراكاتو ومن خمق الدافع بو إلى  الإبداعالابتكار وروح عمي  وبالتالي تدفعو إلى تنمية قدراتو ومياراتو وا 
 .تحسين العمل والرضا عمى مايقدمو

 في الاجتماعية الصورة عن الرضاالحرية في تقدير طرق العمل و  (:يمثل العلاقة بين )10الجدول رقم )
 المنصب(.

 

 بدائل الإجابة
 2كا درجة الحرية المجموع الحرية في تقدير طرق العمل

مستوى 

 الدلالة
 القرار

 محدودة حرية مطلقة حرية

ة ضا عن الصور الر  

 الاجتماعية  في 

 المنصب

 46 39 7 نعم

29 2809 2892 
غيردالة عند 

2825 

100.0% 73.6% 76.7
 14 14 0 لا %

0.0% 26.4% 23.3
%  

 

 المجموع

7 53 60 
11.7% 88.3% 100

% 100% 100% 100

% 
 ) * 26و س 10سيربط بين السؤالين )
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مطمقة في تقدير طرق العمل ويشعرون بالرضا عن  نجد من يشعرون بحرية( 13)من الجدول رقم 

مقابل من يشعرون بحرية محدود  ،يشعرون بذلك  لا% 3.3و%133في المنصب بنسبة  الاجتماعيةالصورة 
 لا% 26.4و% 73.6في المنصب بنسبة الاجتماعيةفي تقدير طرق العمل ويشعرون بالرضا عن الصورة 

 يشعرون بذلك. 

والتأكد من عدم وجود علاقة بين العبارتين عن من خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
يمتمكون حرية محدودة في تقدير طرق  CNASمؤسسة  موظفي ( للاستقلالية نستنتج بأن²طريق حساب )كا

الأداء  أن نقول أن فيمكنالعمل وذلك بسبب القوانين المتبع في الوظيفة وبالتالي يؤدي إلي نقص الأداء  
أن المكانات تتحدد  رفيب ا أشاركم ،الوظيفة تقدميا التي الاجتماعية الصورة حسب يتغير لمموظف الوظيفي

ن تسرب الشعور لمعامل بمحدودية ومكانتو الأجتماعية ينعكس عمى أدئة في العمل وعمى  تبعا لموظائف وا 
 انجازه ويدفع بو إلى إنسحاب في بعض الاحيان وخمق مشكلات كدوران العمل.

 .نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الفرعية الأولى -2
 بالمسيمة CNASداخل مؤسسة  مسؤولية العمل الأفراد يتحممون -
 في العمل. ةطموحاتيم الوظيفي يقحقبت ر شعو ال -
 .حجم الميام مناسب مع قدرات العمال   -
 فرصة لمنمو والتقدم المعرفي والميني .في العمل واعتبار الوظيفة ىي  باستقلالية التمتع-
 رق العمل .في تقدير ط محدودة الحريةاعتبار  -
 ا عن الصورة الاجتماعية التي يحققيا تواجدىم في ىذا المنصب .الرض عدم- 

 مامحققة إلى حدالوظيفي علاقة بالرضا العاطفي  للإثراءوبيذا نخمص إلى أن الفرضية الأولى 
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 لمحوافز المحيطة علاقة بالالتزام الاستمراري
 .ثانيةة الرض وتحميل نتائج الفرضيع .1
 .ثانيةالفرعية السة في ضوء الفرضية نتائج الدرا .2

 ثانيةعرض وتحميل نتائج الفرضية ال -1
 (. الزملاء بين مقارنةتقديم الحوافز و تقيم الأ داء  )يمثل العلاقة بين(:11الجدول رقم )

 بدائل الإجابة
 يم الحوافز تقد

 المجموع
درجة 

 الحرية
 2كا

مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

داء مقارنة  تقيم الأ

 بين الزملاء

 22 15 7 جيد

02 11.81 0.00 
 دالة عند

0.01 

33.3% 38.5% 36.7% 

 14 4 10 متوسط
47.6% 10.3% 23.3% 

 24 20 4 عادي
19.0% 51.3% 40.0% 

 

 

 المجموع

21 39 60 
35% 65% 100% 

100% 100% 100% 

 ) * 37و س 12س)  (يربط بين السؤالين 
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 33.33بنسبة أن من يعتقدون بتقديم الحوافز وتقيميا( نجد 11من الجدول رقم) 
 يعتقدون بتقديم حوافز وتقيميا مقابل من لا ،عادية % 19.3متوسطة  %47.6جيدا ويرونيا %

 عادية .  % 51.3متوسطة و  %13.3يرونيا جيدة و %38.5 بنسبة

وجود علاقة بين العبارتين عن والتأكد من من خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
تقدم حوافز عبارة عن مجموعة  نستنتج ان مؤسسة الضمان الاجتماعي   ( للاستقلالية²طريق حساب )كا

تشجع الفرد عمي زيادة أداءه ويقوم نتيجة لأدائو  من العوامل والمؤثرات والمغريات الخارجية والداخمية التي 
كما أشارة دراسة ، والمتميز وتؤدي لزيادة رضائو وولائو لممؤسسة وبالتالي إلي زيادة أدائو مرة أخري قالمتواف

بذلك ’العربي حكيم عمي وضع نظام فعال لتشجيع الموظفين عمى الأداء الجيد والتعاون مع عمميات التقييم 
 ط الإنجاز المتحقق من الموظف بالمكافآت والترقيات والحوافز.من خلال رب

 (.المقدمة الحوافزالأقدمية داخل المؤسسة و )يمثل العلاقة بين(:12الجدول رقم )
 

 بدائل الإجابة

 المؤسسة داخل  الأقدمية
  المجموع

درجة 

 الحرية
 2كا

مستوى 

 الدلالة
 القرار

 4 من اقل

 سنوات

  90من 92   1الي4

 سنواتالى10

 سنة 14

 19 الى15 من

 سنة

 20اكثرمن

 سنة 20

 الحوافز

 المقدمة

شجيعات
 ت

4 0 8 13 25 4 

2. ..862 2822 
دالة عند 

2829 

100% 0% 100% 76.5% 75.8

% 

100

 0 4 4 0 0 0 شهادات %
0.0% 0.0% 0.0% 23.5% 12.1

% 

0% 

 0 4 0 0 4 0 ترقية
0.0% 100% 0% 0% 12.1

% 

0% 
 

 

 المجموع

4 4 8 17 33 4 
%.86   %.86 %9.8. %2.8. %55 %

922 100% 100% 100% 100% 100

% 

100

% 
 (13و س 6سيربط بين السؤالين )
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ويرونيا أنيا تشجيعات بنسبة  سنوات 4أقل من  أقدميو( نجد من لدييم 12من خلال الجدول )
سنة يعتقدون أنيا 14إلي 13مقابل من  ،% 133سنة يعتقدون أنيا ترقية بنسة  9إلي4مقابل من  ، 133%

مقابل أكثر من ،% 76.5سنة يعتقدون أنيا تشجيعات بنسبة  19إلي  15مقابل  ،%133تشجيعات بنسبة 
 وىنا تم التركيز في القراءة عمى النسب المرتفعة .   ، %75.8سنة يعتقدون أنيا تشجيعات بنسبة  23

وجود علاقة بين العبارتين عن والتأكد من من خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
ىم من ذوي الخبرة مؤسسة الضمان الاجتماعي بالأفراد العاممين  أننستنتج   ( للاستقلالية²)كاطريق حساب 

طيمة عمميا عمى عماليا الأوائل، فيي  اعتمدت CNASلنا أن مؤسسة بينسنة مما ي 23أكثر من المينية 
بتجديد الطاقات العمالية، عمى مبدأ الأقدمية في العمل وىذا ما يبين لنا أن ىذه المؤسسة لا تقوم  تعتمد بذلك

وىذا يدل عمى انيا تركز عمى الحوافز الفردية ،سبب ذلك إلى أن عممية التوظيف فييا قميمة جدا ويرجع
ترقيات ،وتختص بالجيود الفردي للإفراد أي لا تشمل الجماعات مثلا ان تمنح مكافئة مالية 

 شيادات . ،تشجيعات ،
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 (.و تحقيق الاحتياجات المادية  الأجر عنالرضا  ) يمثل العلاقة بين(:13الجدول رقم )
 

 بدائل الإجابة

 الرضا عن الأجر
 المجموع

درجة 

 الحرية
 2كا

مستوى 

 الدلالة
 القرار

 نوعاما لا نعم

تحقيق   

الاحتياجات 

 المادية

 49 11 1 37 نعم

02 18.89 0.00 
غيردالة عند 

2825 

88.1% 16.7% 91.7% 81.7% 

 11 1 5 5 لا
11.9% 83.3% 8.3% 18.3% 

 

 

 المجموع

42 6 12 60 
70% 10% 20% 100% 

100% 100% 100% 100% 

 (* 27وس  14سيربط بين السؤالين )

 
 88.1نجد أن الرضا عن الأجر وتحقيق الاحتياجات المادية بنسبة  (13من خلال الجدول رقم ) 

ويحققون الاحتياجات  الأجرعن  الأفراد غير راضينمقابل  ،يحققون الاحتياجات المادية لا% 11.9و%
مقابل الأفراد راضين عن الأجر نوعا ما ، يحققون الاحتياجات المادية لا% 83.3و% 16.7المادية بنسبة

  يحققون الاحتياجات المادية لا% 8.3و% 91.7ويحققون الاحتياجات المادية بنسبة
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بين العبارتين عن وجود علاقة والتأكد من من خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
وبالتالي عن الراتب ككل  عن الأجر الممنوح المبحوثين راضيننلاحظ أن  ( للاستقلالية²طريق حساب )كا

وبالتالي فأن مؤسسة الضمان الاجتماعي مح ليم بتمبية أحاجاتيم المادية مما يعني أنيم يتقاضون أجر يس،
حيث كمما كان الاجر كبير كان لو دور كبير في أشباع  لوكالة المسيمة  تفيم دوافع الفرد وحاجيتو المادية

 محفز فرد كل أن "ماسمو" يرى ذلك إلى استنادا اكبر قدر من الحاجات مما يعطي رضا وظيفي اكبر.
 كما تحفيز، مصدر تكون أن يمكن لا مشبعة حاجة كل فإن وبذلك بيا، يشعر التي الحاجة إشباع في بالرغبة
 سيشعر فإنو الحاجات ىذه إحدى بإشباع شعر إذا لأنو رانظ دائم، إشباع عدم يعاني فرد كل أن يضيف
 .تصاعديا الموالية الحاجة إشباع في بالرغبة مباشر

 (.المؤسسة خارج آخر عمل عن البحثمن فرص الترقية و  الاستفدت)ينيمثل العلاقة ب(:14الجدول رقم )
 

 بدائل الإجابة

الاستفدت من فرص 
 2كا الحريةدرجة  المجموع الترقية

مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

البحث عن عمل 

آخر خارج 

 المؤسسة

 4 2 2 نعم

29 1.19 0.27 
غيردالة عند 

2825 

4.5% 12.5% 6.7% 

 56 14 42 لا
95.5% 87.5% 93.3% 

 

 المجموع

44 16 60 
73.3% 26.7% 100% 

100% 100% 100% 

 (*  28و س 15سيربط بين السؤالين )
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من فرص الترقية ويبحثون عن عمل أخر خارج  انجد من أستفادو  (14من خلال الجدول رقم )

من  امقابل الذين لم يستفيدو  ،يبحثون عن عمل أخر خارج المؤسسة لا% 95.5و%4.5المؤسسة بنسبة 
يبحثون عن عمل أخر  لا% 87.5و% 12.5فرص الترقية ويبحثون عن عمل أخر خارج المؤسسة بنسبة 

 خارج المؤسسة.

وجود علاقة بين العبارتين عن  عدم والتأكد منمن خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
 ىذا وأن الترقية في ليم الممنوحة الفرص عن راضين غير العمال أن نلاحظ ( للاستقلالية²طريق حساب )كا

دراسة برياح كما اوضحت  والبحث عن عمل خارج المؤسسة، عمميم، من الاستقالة إلى يدفعيم أن يمكن ما
لايعني  ،أن رضا المورد البشري عن عنصر معين من عناصر الرضا الوظيفي في فترة معينة  محمد الامين

وذلك ،كما أنو ليس دليلا كافيا عمى رضا عن العناصر الأخرى  ،بالضرورة استمرار ىذا الرضا مستقبلا 
 .نتيجة لتعدد وتغير حاجاتو ورغباتو فيؤدي بو الى تغير منصب عممو 
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 الوظيفي(. العمل منصب تغيير في ةرغبال انواع الترقية و)يمثل العلاقة بين(:15الجدول رقم )

 جابة بدائل الإ
 انواع الترقية

 2كا الحريةدرجة  المجموع
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 الكفاءة حسب الاقدمية حسب

في تغيير  ةالرغب 

منصب العمل 

 الوظيفي

 20 8 12 نعم

 2829دالة عند  0.00 9.40 29

24.5% 72.7% 33.3% 

 40 3 37 لا
75.5% 27.3% 66.7% 

 

 المجموع

49 11 60 
81.7% 18.3% 100% 

100% 100% 100% 

 (*  29وس  16سيربط بين السؤالين )

 
حسب الأقدمية ويرغبون في تغير منصب العمل  يرون أن الترقية تمنح (15من خلال الجدول رقم )

مقابل من يرون أن الترقية  ،يرغبون في تغير منصب العمل الوظيفي  لا% 75.5و% 24.5الوظيفي بنسبة 
يرغبون في  لا% 27.3و% 72.7تمنح حسب الكفاءة ويرغبون في تغير منصب العمل الوظيفي بنسبة 

  تغير منصب العمل الوظيفي. 

وجود علاقة بين العبارتين عن والتأكد من من خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
 التركيبة يعكس ما وىذا الكفاءة ثم الأقدمية يفضمون لعمالا أن  نلاحظ ( للاستقلالية²طريق حساب )كا
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 شيادات دون ولكن أكفاء قدماء عمال أغمبيا التي ؤسسة الضمان الاجتماعي لوكالة المسيمةلمم البشرية
ثر الميني مستقبميم وعن آدائيم عن المعمومات من كبير قدر العمال يتمقى z نظرية وفي   تعميمية  الإنتقاد وا 
 للتوظيف كمطمب الجامعي التأىيل أخد مع الإعتبار بعين الكفاءة مبدأ أخد تم الأقدمية وفق لمترقية الكبير

 اليابانية والتخلي عن فكرة تغير منصب العمل تالمؤسسا في الوظيفي الرضا من زاد ما وهو
 (.العمل مكان في والانتماء بالفخر شعرنظام الترقية و ال)(:يمثل العلاقة بين 16الجدول رقم )

 بدائل الإجابة
 نظام الترقية

 2كا درجة الحرية المجموع
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 نوعاما لا نعم

و الشعر بالفخر 

والانتماء في مكان 

 العمل

 41 22 7 12 نعم

 2825دالة عند  2820 .189 02

85.7% 50.0% 68.8% 68.3% 

 19 10 7 2 لا
14.3% 50.0% 31.3% 31.7% 

 

 

 المجموع

14 14 32 60 
23.3% 23.3% 53.3% 100% 

100% 100% %922 100% 

 )  *30 و س 17سيربط بين السؤالين )
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يرون أن نظام الترقية عادل ويشعرون بالفخر والانتماء في مكان العمل (16من خلال الجدول رقم )
يرون أن نظام الترقية  مقابل من ،يشعرون بالفخر والانتماء في مكان العمل لا%14.3و %85.7بنسبة 

لا يشعرون بالفخر  %53.3و %53.3ويشعرون بالفخر والانتماء في مكان العمل بنسبةليس عادل 
يرون أن نظام الترقية عادل نوعا ما ويشعرون بالفخر والانتماء في  مقابل من، والانتماء في مكان العمل

 . يشعرون بالفخر والانتماء في مكان العمل لا% 31.3و%68.8مكان العمل بنسبة 

وجود علاقة بين العبارتين عن والتأكد من من خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
لدييا ترقية  الاجتماعيالضمان مؤسسة  أنيرون  المبحوثين أن نلاحظ  ( للاستقلالية²طريق حساب )كا

ام الترقية في تحسين ظإلي مراعاة الموضوعية في ن بالإضافةالمختمفة  الوظيفةمتاحة عبر المسارات 
الشعور  إلي بالفردوتحفيز العمال عمي العمل بروح معنوية مرتفعة وبالتالي يؤدي  ،مستوي الرضا الوظيفي 

    والانتماء في مكان العمل   بالفخر
 .ثانيةسة في ضوء الفرضية الفرعية النتائج الدرا .1
 .ىناك نظام لمحوافز مشجع في المؤسسة  -
  الاجتماعيتشجيعات من طرف مؤسسة الضمان  يتمقى العمل  -
 المادية . احتياجاتيمق ىناك  راضا عن الأجر الممنوح يحق-
 . رقية عمي حساب الاقدمية وبالتالي تؤدي إلي الاستقرار الوظيفي تال تمنح  -
 .العمل عمي الرغم من خمقو لدوران  بالفخر والانتماء في مكان العمل نظام الترقية عادل ويشعر العمل -

الثانية والمتمثمة في :لمحوافز المحيطة علاقة بالالتزام وبيذا نخمص إلى أن الفرضية 
 محقق إلي درجة كبيرة لمعمل  الاستمراري
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 لمبرامج التدريبية علاقة بالرضا العاطفي
 .ثالثةة الرض وتحميل نتائج الفرضيع .1
 .ثالثةسة في ضوء الفرضية الفرعية النتائج الدرا .2
 ثالثة.عرض وتحميل نتائج الفرضية ال -1

 في الدافعيةو  في الرغبة ةدازيال في البرامج التدريبية و المشارك )يمثل العلاقة بين (:17الجدول رقم )
 العمل(.

 بدائل الإجابة

 البرامج في المشارك 

 2كا درجة الحرية المجموع التدريبية
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 الرغبةفي  ةدازيال 

 العمل في الدافعيةو 

 49 28 21 نعم

29 0.15 0.69 
غيردالة عند 

2825 

84.0% 80.0% 81.7% 

 11 7 4 لا
16.0% 20.0% 18.3% 

 

 المجموع

25 35 60 
%0986 %5.8. %922 

100% 100% 100% 

 ) *  35وس 18س يربط بين السؤالين )
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نجد ان الأفراد الذين شاركوا في البرامج التدريبية ويشعرون بالزيادة في (17من خلال الجدول رقم )
مقابل الذين لم يشاركوا في البرامج  ،لا يشعرون بذلك %16.3و %84.3الرغبة والدافعية في العمل بنسبة 

 يشعرون بذلك. لا %23.3و% 83.3التدريبية ويشعرون بالزيادة في الرغبة والدافعية في العمل بنسبة

وجود علاقة بين العبارتين عن  عدم والتأكد منمن خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
بالزيادة  ليشعرونبحوثين شاركوا في البرامج التدريبية ولكنيم المأن   نلاحظ  ( للاستقلالية²طريق حساب )كا

 نظرية جافة باعتبارهالي نقص في البرامج التدريبية المقدمة  وىذا يعود في الرغبة والدافعية في العمل 
 وبالتالي 

 تحسين عمى وتأثيرهمج التدريبية المتبع في المؤسسة مناسبة البرا)يمثل العلاقة بين (:18الجدول رقم )
 مستمر(. بشكل الأداء

 بدائل الإجابة
 مناسبة البرامج التدريبية المتبع في المؤسسة

 2كا درجة الحرية المجموع
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 مناسب غير قليلا مناسب مناسب

على تأثيره و 

تحسين الأداء 

 بشكل مستمر

 56 3 32 21 نعم

 2825دالة عند  0.05 6.00 02

84.0% 100.0% 100.0% 93.3% 

 4 0 0 4 لا
16.0% 0.0% 0.0% 6.7% 

 

 المجموع

25 32 3 60 
41.7% 53.3% 5% 100% 

100% 100% 100% 100% 

 )  *  33وس 19سيربط بين السؤالين )
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نجد من يرون أن البرامج التدريبية مناسب وتأثر عمي تحسين الأداء (18من خلال الجدول رقم )
من يرون أن البرامج  مقابل ،عمي تحسين الأداء بشكل مستمر لا تأثر% 16.3و%84.3بشكل مستمر بنسبة

عمي تحسين  لا تأثر% 3.3و% 133التدريبية مناسب قميلا وتأثر عمي تحسين الأداء بشكل مستمر بنسبة
مقابل من يرون أن البرامج التدريبية غير مناسب وتأثر عمي تحسين الأداء بشكل  ،الأداء بشكل مستمر

    مستمرعمي تحسين الأداء بشكل  لا تأثر% 3.3و %133مستمر بنسبة

وجود علاقة بين العبارتين عن  والتأكد منمن خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
المبحوثين يعتبرون أن البرامج التدريبية مناسبة  وان الفرد يتميز أن نلاحظ  ( للاستقلالية²طريق حساب )كا

د العاممين عمي زيادة مستوى أداءىم بتحسين الأداء بشكل مستمر حيث يساعد التدريب المستمر للأفرادوره 
بما يؤدي في النياية إلي زيادة الإنتاج سواء في شكل كمي او نوعي بسبب زيادة ،للإعمال المستند إلييم 

  الميارات والمعارف في العمل
 وفقا المطموبة والميام العمل تنفيذأىداف البرامج التدريبية المقدمة و )يمثل العلاقة بين(:19الجدول رقم )

 مسبقا(. المعطاة لمخطط

 بدائل الإجابة
 أهداف البرامج التدريبية المقدمة

 المجموع
درجة 

 الحرية
 2كا

مستوى 

 الدلالة
 القرار

 اداءالخدمة   الخدمة تحسين

 بكفاءة

 مهارات اكتساب

 جديدة

 الاخطاء تفادي

وتنفيذ العمل  المهنية

والمهام 

المطلوبة وفقا 

للخطط 

المعطاة 

 مسبقا

 43 7 9 6 21 نعم

03 2.8 0.42 

غيردالة 

عند 

2825 

70.0% 100.0% 69.2% 63.6% 71.7% 

 لا
9 0 4 4 17 
30.0% 0.0% 30.8% 36.4% 28.3% 

 

 

 المجموع

30 6 13 11 60 
50% 10% 21.7% 18.3% 100% 

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

 ) *  32وس 20سيربط بين السؤالين )
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نجد من بين أىداف البرامج التدريبية المقدمة  تحسين الخدمة ويتم تنفيذ (19من خلال الجدول رقم )

المطموبة  لايتم تنفيذ العمل  الميام% 33و% 73المطموبة وفقا لمخطط المعطاة مسبقا بنسبة الميام العمل و 
من بين أىداف البرامج التدريبية المقدمة  أداء الخدمة بكفاءة  ويتم تنفيذ  مقابل، وفقا لمخطط المعطاة مسبقا

ايتم تنفيذ العمل  الميام %ل3.3و% 133العمل والميام المطموبة وفقا لمخطط المعطاة مسبقا بنسبة 
يارات ويتم من بين أىداف البرامج التدريبية المقدمة  اكتساب م مقابل، المطموبة وفقا لمخطط المعطاة مسبقا

لايتم تنفيذ العمل  الميام % 33.8و %69.2تنفيذ العمل والميام المطموبة وفقا لمخطط المعطاة مسبقا بنسبة 
من بين أىداف البرامج التدريبية المقدمة  تفادي الأخطاء ويتم  مقابل،المطموبة وفقا لمخطط المعطاة مسبقا

لايتم تنفيذ العمل  الميام %36.4و% 63.6مسبقا بنسبة  تنفيذ العمل والميام المطموبة وفقا لمخطط المعطاة
 المطموبة وفقا لمخطط المعطاة مسبقا.

وجود علاقة بين العبارتين عن عدم  والتأكد منمن خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه  
نستنتج ان البرامج التدريبية تيدف إلي أداء الخدمة بكفاءة من أجل الوصول   ( للاستقلالية²طريق حساب )كا

 في تحديد مستوى الكفاءات والفاعمية في أي منظمة.   ،إلي المعايير لتحقيق الأداء المتميز 
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 الرغبةة في دازيالاستفادة من مختمف البرامج التدريبية و ال) يمثل العلاقة بين (:20الجدول رقم )
 (.العمل في الدافعيةو 

 بدائل الإجابة

الاستفادة من مختلف 

 2كا درجة الحرية المجموع البرامج التدريبية
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

و الزيادة في 

الرغبة والدافعية 

 في العمل

 41 11 30 نعم

 2825دالة عند  2820 811. 29

76.9% 52.4% 68.3% 

 19 10 9 لا
23.1% 47.6% 31.7% 

 

 

 المجموع

39 21 60 
65% 35% 100% 

100% 100% 100% 

 )  35و س 21سيربط بين السؤالين )
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من مختمف البرامج التدريبية ويشعرون بالزيادة في الرغبة  انجد من أستفادو (23من خلال الجدول رقم )
من مختمف البرامج  ايستفيدو من لم  مقابل،يشعرون بذلك  لا% 23.1و %76.9والدافعية في العمل بنسبة 

   لا يشعرون بذلك% 47.6و% 52.4التدريبية ويشعرون بالزيادة في الرغبة والدافعية في العمل بنسبة

وجود علاقة بين العبارتين عن طريق   والتأكد منمن خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه 
البرامج التدريبية  من مختمف استفادوايم عمى أن يمكن أن نرجع تأكيد المبحوثين  ( للاستقلالية²حساب )كا
في تقوية الرغبة و الدافعية في العمل إلى أن البرامج التدريبية تسمى العوامل  أيضا ساىمتوقد  المقدمة 

المؤثرة عمى الأداء الجيد كما يمنح الفرصة للأفراد لمتميز كما يزودىم بميارات و معارف جديدة تمكنيم من 
بكفاءة و احترافية أي أن البرامج التدريبية تساعدىم عمى تحفيز الأفراد لمقيام بمياميم بأكثر  أداء واجباتيم

 حماسية و دافعية.
كما يساعدىم عمى التوفيق بين أىداف المؤسسة و أىداف العامل و يعمل أيضا عمى التقميل من 

بالنسبة لمعامل كما يطور من التوتر و القمق الناجمين عن عدم معرفة ميام و وسائل العمل المختمفة 
التي تتناسب و طبيعة الميام و الأدوار التي يؤدييا و الالتزام بروح الاحترام و الانضباط و  تالسموكيا

 العلاقات التي تتطمبيا الوظيفة. 
 العلاقة نوعمناسبة أسموب البرامج التدريبية المتبع في المؤسسة و )يمثل العلاقة بين (:21الجدول رقم )

 (.العمل في الزملاء بين

 بدائل الإجابة
 المؤسسة في المتبع التدريبية البرامج أسلوب مناسبة

 2كا درجة الحرية المجموع
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 قليلا مناس مناسب

قليققققققق

 لا

 غيرمناسب

 نوع

 العلاقة

 بين

 الزملاء

 العمل في

 19 6 7 6 تعاون

 2825دالة عند  .282 8.44 04

46.2% 19.4% 54.5% 31.7% 

 5 0 5 0 صراع
0.0% 13.9% 0.0% 8.3% 

 36 5 24 7 عادية
53.8% 66.7% 45.5% 60.0% 

 

 

 المجموع

13 36 11 60 
%2986 %.2 %9.8. %922 

100% 100% 100% 100% 

 (.36و س 21س)يربط بين السؤالين 
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نجد ان أسموب البرامج التدريبية مناسب وىناك علاقة تعاون بين الزملاء (21من خلال الجدول رقم )

مقابل ان أسموب البرامج التدريبية مناسب قميلا وىناك ،علاقة عادية % 53.8و% 46.2في العمل بنسبة
مقابل ان أسموب البرامج  ،علاقة عادية % 66.7و%19.4تعاون بين الزملاء في العمل بنسبة علاقة 

 علاقة عادية .% 45.5و %54.5التدريبية غير مناسب وىناك علاقة تعاون بين الزملاء في العمل بنسبة 

العبارتين عن وجود علاقة بين   والتأكد منمن خلال النتائج المتحصل عمييا من الجدول أعلاه  
نستنتج أن المبحوثين اعتبروا أن البرامج التدريبية مناسب ومناسب قميلا    ( للاستقلالية²طريق حساب )كا

و ىذا راجع إلى مؤسسة التكوين التي تتعامل معيا وأن العلاقة التي تنشئ بين الأفراد ىي علاقة تعاون 
لوسائل التي تساعد العمال عمى الاستفادة من المؤسسة حيث أغمب المؤسسات مجيزة جيدا و مزودة بكل ا

التدريب من وسائل دراسة و قاعات و مراقد و مطاعم و أماكن الراحة و ىو الأمر الذي ينعكس عمى العمال 
 وبالتالي يتولد عن ذلك علاقة جيد بين الأفراد داخل محيط العمل  بالإيجاب فيستفيدون من العممية التدريبية. 

 .ثالثةسة في ضوء الفرضية الفرعية النتائج الدرا .2
 برامج التدريبية في ال يشارك العمال-

  .يشعرون بالزيادة في الرغبة والدافعية في العمل -

  عموما مناسب  المتبع في المؤسسةاليدف من البرامج التدريبية   -

 عمي تحسين الأداء بشكل مستمر  يتميز دور العمال-
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 قدمة ىو تحسين الخدمة بكفاءة اليدف من البرامج التدريبية الم   -

 بتنفيذ الميام  المطموبة وفقا لمخطط المعطاة مسبقا. العمال يقمون -

 مناسب عموماأسموب  البرامج التدريبية المتبع في المؤسسة   -

 علاقة تعاون بين الإفراد تسود -

: لمبرامج التدريبية علاقة بالرضا الإدراكي نقول والمتمثمة في الثالثةوبيذا نخمص إلى أن الفرضية 
 بأنيا محققة .

 : العامة الفرضية ضوء في النتائج مناقشة و تفسير

 ترى والتي ، العامة فرضيةمل الإحصائي يلملتح بعد اييمع المتحصل النتائج خلال من
الضمان  مؤسسة عمال لدىالرضا الوظيفي  و العمل  جودةبين برامج تحسين  علاقة وجود

 العمل  جودةبرامج تحسين  بين  علاقة ناكى أن و الفرضية ذهى تحققت إذ مسيمة  الاجتماعي
 جاءت النتيجة ذهى ، الضمان الإجتماعي المسيمة مؤسسة إدارة عمال لدى الرضا الوظيفي و

 التي وkonrd et mangel 2000 من كل ايب قام سةراد في وإلي التوصل تم ما لتساند
 بالتوصل الباحثان قام و الإنتاجية ىمع العمل حياة جودة مجراب تأثير ىمع التعرف دفتياست
 و ايبين الفصل عدم و العمل حياة جودة مجراب بين قوي و ايجابي تأثير و ارتباط ناكى أن إلى

 و العمل نرادو  معدل تخفيض إلى العلاقة ذهى تؤدي و منظماتمل الإنتاجية ىمع توثر بالتالي
 التطوعية ماتىالمسا تقديم و الإضافي وديالمج بذل ىمع ينمالعام تشجيع و التأخير و الغياب
 . الإبداع مستوى إلى يتوصل أن يمكن حتى

 حول تدور كانت التي وستراد يسيمالب وإلي توصل ما إلى النتائج ذهى يدعم ما وأيضا
 معنوي تأثير يوجد وان إلى تمتوص التي و الوظيفي الأداء ىمع اىأثر  و الوظيفية الحياة جودة
 ، المعنوية العمل ظروف ( الوظيفية الحياة لجودة 0.05 الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو
 ينمالعام مشاركة ، آمنة و صحية عمل ،بيئة مالية عوامل ، وظيفية عوامل ، ينمالعام يةىرفا
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 الوظيفي الأداء ىمع العمل و الحياة بين التوازن و المظالم و التقويم ءاتراإج و الإدارة في
 . ينمعاممل

 حياة جودة حول تدور التي و المغربي الفتاح عبد سةراد خلال من أيضا نجده وما
 عمل بيئة توفير في القصور أن إلى تمتوص قد ايفإن الوظيفي قراالاستغ ىمع اىأثر  و العمل
 الجودة ترامؤش احد في لمخ وجود أو الدولية نيةيالم الصحة و السلامة معاييرمل طبقا صحية و آمنة
 . ناى الإبداع لجو جود و لاو من و قراالاستغ عدم بالتالي و الأداء ةمعرق في ذلك دون يحيل قد
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 الفصل خلاصة
 حدود في ذاتيا نحصرتالمؤسسات   من كثير ناكى أن نرى الفصل ذاى خلال من

 الأمور إلى النظر ىمع تساعد التي و جودة أكثر عمل بيئة توفير إلى الحاجة فان لذا ضيقة،
 و المشكلات حل في اييعيق قد الذي نيىالذ الجمود و بمالتص صور من تخفف جديدة بطريقة
 لموصول ، الروتين و العادة اسر من التحرر ىمع اىيساعد ،مما أوسع آفاقا ليا يفتح و أرحب خيالا اييمنح
 . خلاقة مبدعة ولموح ، مبتكرة أفكار إلى
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 خاتمة

 و أخلاقية و اجتماعية مسؤولية تشكل الطبيعية و الاجتماعية و النفسية بأبعادىا العمل  جودة تحقيق إن
 بنتائج ينعكس أن يمكن المسؤولية ىذه تحمل في إن المنظمة كفاءة مستوى و ، المنظمات يامتتحم معنوية

 بالنظر ينمالعام مساعدة خلال من وذلك التكيف و ،الازدىار النمو حيث من المنظمة جيود ىمع موسةمم
 ، المشكلات حل في يعيقيا قد الذي الذىني الجمود و بمالتص صور من تخفف جديدة بطريقة الأمور إلى

 يمكن العمل حياة من المناسبة النوعية بتييئة المنظمة فنجاح ، أوسع آفاقا ليا يفتح و أرحب خيالا ويمنحيا
 . نوعا و كما الإنتاجية زيادة ليدف تحقيقا ينمالعام دىاراأف طاقات إطلاق في يساعدىا أن

 الحديثة تانيالتق و الجيد المال أسر  في الاستثمار ىمع دمتعت تعد لم مؤسساتمل الحالية التوجيات أن ذلك
 . الفكري المال سرأال باستثمار وأبعاده محتواه حيث من العمل في تراتغي ءراإج تستيدف إنما و فقط
 وأرباب ، المسيرين جعل قوى وتنافسي بشري مال كرأس البشرية الموارد ودور أىمية عمى التركيز إن

 والأسس البرامج وضع في شركاء إلى مستأجرين مجرد من العاممين إلى نظرتيم يغيرون ، والنقابات الإعمال
 جودة وتعتبر المنظمة في ىامة كإرادات إلييم ينظر كما ،الحادة المنافسة ظل في والتكيف لمنجاح الضرورية

 والإدارة الشاممة بالجودة والإدارة بالأىداف الإدارة مثل الحديثة الإدارية المفاىيم مع متوافق مفيوم عمىالعمل 
 وىادئة وصحية آمنة عمل بيئة توفير من ينطمق فيو ،النطاق الواسعة المفاىيم من يعتبر كما الإستراتيجية

 يستند التي الأساسية الركائز احد أنيا عمى إلييا وينظر التنظيمي العمل في الذاتية والإدارة المشاركة إلى
 و الصناعي المجال في سواء المتقدمة الدول في المنظمات من الكثير لدى الشاممة الجودة برامج عمييا

 مواردىا لدى رضا الوظيفيال الجودة ثقافة وتنمية المناىج أفضل وانتقاء تطوير اجل من السياسي و التربوي
 بذل عمى وتحفيزىم  بالرضا الشعور يولد مما العاممين حاجات إشباع في تسيم البرامج ىذه أن حيث البشرية
 من عالية درجات من التنظيم يحققو ما إلى إضافة أىدافيم وتحقيق التنظيمية الأىداف لمتحقيق المجيود

 ..البرامج ىذه مثل لتطبيق نتيجة الفاعمة والمشاركة والانتماء الولاء
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 القران الكريم. أولا:
 .الحديث الشريف ثانيا:
 .المراجع العربية ثالثا:

 .2000،مصر ،دار الكتاب  ، إدارة الموارد البشرية ،احمد سيد مصطفي  -1
 ، الدار الجامعي ،سكددري  الا، لمموارد البشريةالإدارة الاستراتيجية  ،جمال الدين محمد المرسي  -2

2009 .  
 ،جمهوري  مصر العربي ،ويس جامع  قداة الس، جودة حياة العمل في المنظمات المهنيةجاب الرب،  -3

2007 . 
كمي   السويس، موضوعات إدارية متقدمة وتطبيقات في منظمات الأعمال الدوليةجاب الرب،  -4

  . 2009التجارة الاسماعمي  ،
  .2002،الاردن  ،دار الصفاء لمدشر والتوزيع عمان  ، السموك الإداري،حمود خضير كاظم  -5
، 1يحيى مصطفى عميان، عثمان محمد غديم مداهج و أساليب البحث العممي الدظري  و التطبيق ط -6

 .2000دار الصفاء لمدشر و التوزيع عمان، 
 2004،وهران  ،دار العرب لمدشر والتوزيع  ، 2ط ،مدهجي  البحث العممي  ،محمد سميم  -7
 2003،مصر ،دار الجامع  الجديد لمدشر ، السموك التنظيمي،محمد سعيد أدور سمطان  -8
 . دار قدديل  الدشر والتوزيع، 1ط ، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية،محمد الصيرفي  -9

دار  ، المدربون والمتدربون وأساليب التدريب:  التدريب الإداري ،محمد عبد الفتاح الصرفي  -11
 . 2009،مصر،المداهج لمدشر والتوزيع 

مرمر ، 2ط ، التحول نحو النموذج القيادي العالمي: القياد الإدارية ،سميم بن سعيد القحطادي -11
 . 2008،الرياض السعودي  ،لمطابع  والتغميف 

، مكتب  وهران الشرق ،رات في تصديف البحوث الاجتماعي  وتدفيذها ضمحا ،سعيد داصف  -12
 . 2007 الجزائر،

 مصر ،مكتب  الادشط  الفدي   ،المدهج العممي والعموم الاجتماعي   ،سيد عمي شيتا  -13
المدظم  العربي   ، التدريب الإداري الموجه بالأداء ،عقم  محمد المبيضين و أسام  محمد جرادة -14

 .2001،الرياض،لمتدمي  الإداري   
 . 1982،الرياض  ،معهد الأردن  ، الحوافز في المممكة العربية السعودية ،عبد الوهاب عمى  -15
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 .2004، الكوي ،مدشورات ذات سلاسل  ، الدافعية في مجال العمل ،عمى عسكر  -16
دار الوفاء  ،1ط ، من منظور الخدمة الاجتماعيةالرضا الوظيفي لمعاممين ،فايز محمد رجب بهتي -17

 . 2011 ،لدديا الطباع  والدشر 
دار المسيرة لمدشر ، 1ط ، السموك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعميمة،فاروق عبد فميه  -18

   .2005 ،والتوزيع 
 2008،ت()،إدارة الجودةالاتجاهات الحديثة في : إدارة الموارد البشرية،خالد عبد الرحمان الهيتي  -19
 . 1982،القاهرة  ،دار الدهض  العربي  ، إدارة القوي البشرية،فهمي مدصور  -21
 سد  مصر التوزيع لمدشر العموم دار "لمجامعيين العممي البحث مدهجي " :شروخ الدين صلاح -21

2003 . 
 .2007دار الهدى، الجزائر، رشيد زرواقي: مداهج و أدوات البحث العممي في العموم الاجتماعي ،  -22

 

 .الرسائل والأطروحات الجامعية رابعا:

الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين والمشرفات  ،إيداس فؤد دواري فممبان -1
، قسم الإدارة التربوي  )رسال  ماجيستر( ،بمديد  مك  المكرم   التربويات بالإدارة التربوية والتعمم

 ه1429المممك  العربي  السعودي  . ،مك  مكرم   ،جامع  ام القرى ،كمي  التجارة   والتخطيط،
دراس  حال  مؤسس  دفطال وحدة غاز  ،أثر الرضا الوظيفي عمى الأداء في المنظمة،العربي حكيم  -2

تخصص  ،في عموم التسيير ،بالبويرة رسال  مقدم  ضمن متطمبات ديل )شهادة الماستر(GPN البترول 
 2013/2014،إدارة الأعمال الإستراتيجي  

)رسال    ، إدراك الاساتذة لجودة حياة العمل في ظل بعض المتغيرات الديمقراطية،بركبي  ثوري   -3
 ،والاجتماعي  بورقم  قسم عمم الدفس العمل والتدظيم  الإدسادي دراس  ميدادي   بكمي  العموم  ،ماجستير(

 2016/2017،م  جامع  قاصدي  مرباح ورق
دراس  حال  المؤسس  العمومي    البشري  الموارد أداء عمى الوظيفي الرضا أثر ،برياح محمد الأمين  -4

 عموم و الاقتصادي  العموم في ،الماستر( )شهادة ديل مقدم  ضمن متطمبات الإستشفائي  بمغدي  مذكرة
 2016 تممسان، إدارة أعمال الموارد البشري  ، جامع  تخصص ،التسيير

 المؤسس  الوطدي  لمتبغ والكبريت، دراس  حال  ، الترقية الوظيفية والاستقرار المهني،جبمي فاتح  -5
 ،جامع  مدتوري، قسدطيد  ،كمي  العموم الاجتماعي  والإدسادي   ،قسم عمم الاجتماع ،)رسال  ماجستير( 

2006. 
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 الوظيفية وأثرها عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعاممينجودة الحياة  ،خميل إسماعيل إبراهيم ماضي -6
جامع   ،كمي  التجارة ،قسم إدارة أعمال ،)رسال  دكتوراه(  ،دراس  ميدادي  عمي الجامعات الفمسطيدي   ،

 2014،قداة السويس 
مدى رضا العاممين وأثرها عمى جودة الخدمات المقدمة من قبل شركة ،دائل صفدى وآخرون  -7

جامع  ،كمي  الاقتصاد والعموم الإداري   ،قسم التسويق  ،)رسال  ماجستير ( ، الفمسطينية الاتصالات
 . 2011،الدجاح الوطدي  

دراس  في الابعاد السوسيو تقدي  ، تنمية الموارد البشرية في ظل البيئة الرقمية،ومان محمد توفيق  -8
 ،كمي  العموم الاجتماعي  والإدسادي    ،قسم عموم اجتماعي   ،)رسال  دكتوراه ( ،مديري  الامن لولاي  بسكرة 

 . 2015/2016،جامع  محمد خيضر بسكرة 
دراس  مقارب  بين الدظام  ، نظام الجدارة في توليد الوظائف العامة ،عبد العال صبر جمبي احمد  -9

دار الجامع  ،ير  يالتس ر ( كمي  العموم الاقتصادي  وعمومي)رسال  ماجست ،الاداري الوضعي والإسلامي
 . 2008،مصر ،الجديدة الإسكددري  

 .و الدوريات المجلاتخامسا: 
 ، اتجاهات الأفراد العاممين في المؤسسات الحكومية الأردنية نحو حوافز العمل ،الموزي موسي  -1

 ،الجامعات الأرددي   ،عمادة البحث العممي  ، 6العدد ، 22مجمد،العموم الإدسادي   ،دراسات السمسم  أ
 . 1995،الأردن  ،عمان 

دراس   ، جودة حياة العمل واثرها في تنمية الاستغراق الوظيفي،المغربي عبد الحميد عبد الفتاح  -2
 . 2004يوليو،2العدد ، 26المجمد ،جامع  الزقاريق  ،كمي  التجارة ،مجم  البحوث التجاري   ،ميدادي  

 .كتب أجنبيةسادسا: 
.madelline : lexique des sciences sociales (4 eme ed) paris dalloz 1998grawitz -1 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق



 spss : مخرجات10رقم  ملاحق

 
 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 70.0 70.0 68.9 42 ذكر

 100.0 30.0 29.5 18 انثى

Total 60 98.4 100.0  

Missing System 1 1.6   

Total 61 100.0   

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 30.0 30.0 29.5 18 34الى25من

 85.0 55.0 54.1 33 44الى34من

 100.0 15.0 14.8 9 54الى45من

Total 60 98.4 100.0  

Missing System 1 1.6   

Total 61 100.0   

 

 التعلٌمً المستوى

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 5.0 5.0 4.9 3 متوسط

 38.3 33.3 32.8 20 ثانوي

 100.0 61.7 60.7 37 جامعً

Total 60 98.4 100.0  

Missing System 1 1.6   

Total 61 100.0   

 

 المدنٌة الحالة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 16.7 16.7 16.4 10 اعزب

 91.7 75.0 73.8 45 متزوج

 100.0 8.3 8.2 5 مطلق

Total 60 98.4 100.0  

Missing System 1 1.6   

Total 61 100.0   

 

 



 المؤسسة قرب

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 51.7 51.7 50.8 31 المؤسسة من قرٌب

 100.0 48.3 47.5 29 المؤسسة من بعٌدة

Total 60 98.4 100.0  

Missing System 1 1.6   

Total 61 100.0   

 

 المؤسسة داخل الأقدمٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.7 6.7 6.6 4 سنوات 4 من اقل

 20.0 13.3 13.1 8 سنوات 9 الى سنوات 4 من

 38.3 18.3 18.0 11 سنة 14 الى سنوات10  من

 98.3 60.0 59.0 36 سنة 19 الى سنة 15 من

 100.0 1.7 1.6 1 سنة 20 من اكثر

Total 60 98.4 100.0  

Missing System 1 1.6   

Total 61 100.0   

 

 Crosstabulation العمل مسؤولٌة  تتحمل هل * العمل هذا فً الوظٌفٌة طموحاتك حققت بانك تشعر هل

 Total العمل مسؤولٌة  تتحمل هل 

 نادرا احٌانا دائما

 الوظٌفٌة طموحاتك حققت بانك تشعر هل

 العمل هذا فً

 نعم
Count 23 7 4 34 

% within 56.7 %100.0 %41.2 %59.0 العمل مسؤولٌة  تتحمل هل% 

 لا
Count 16 10 0 26 

% within 43.3 %0.0 %58.8 %41.0 العمل مسؤولٌة  تتحمل هل% 

Total 
Count 39 17 4 60 

% within 100.0 %100.0 %100.0 %100.0 العمل مسؤولٌة  تتحمل هل% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 4.805
a

 2 05050 

Likelihood Ratio 6.271 2 .043 

Linear-by-Linear 

Association 

.123 1 .726 

N of Valid Cases 60   

a. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 1.73. 



 

 Crosstabulation  مناسبة المؤسسة بها تقوم التً المهام حجم * وخبراتك لمؤهلاتك المناسب المكان فً تعمل انك تشعر هل

 Total مناسبة المؤسسة بها تقوم التً المهام حجم 

 مناسب غٌر قلٌلا مناسب مناسب

 المناسب المكان فً تعمل انك تشعر هل

 وخبراتك لمؤهلاتك

 نعم

Count 24 16 1 41 

% within بها تقوم التً المهام حجم 

 مناسبة المؤسسة

68.6% 72.7% 33.3% 68.3% 

 لا

Count 11 6 2 19 

% within بها تقوم التً المهام حجم 

 مناسبة المؤسسة

31.4% 27.3% 66.7% 31.7% 

Total 

Count 35 22 3 60 

% within بها تقوم التً المهام حجم 

 مناسبة المؤسسة

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 1.896
a

 2 .388 

Likelihood Ratio 1.745 2 .418 

Linear-by-Linear 

Association 

.279 1 .597 

N of Valid Cases 60   

a. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is .95. 

 

 Crosstabulation  العمل فً بإستقلالٌة تتمتع هل *  والمهنً المعرفً والتقدم للنمو فرصتك هً وظٌفتك ان تشعر هل

 Total العمل فً بإستقلالٌة تتمتع هل 

 أحٌانا دائما

 للنمو فرصتك هً وظٌفتك ان تشعر هل

 والمهنً المعرفً والتقدم

 نعم

Count 22 11 33 

% within فً بإستقلالٌة تتمتع هل 

 العمل

71.0% 37.9% 55.0% 

 لا

Count 9 18 27 

% within فً بإستقلالٌة تتمتع هل 

 العمل

29.0% 62.1% 45.0% 

Total 

Count 31 29 60 

% within فً بإستقلالٌة تتمتع هل 

 العمل

100.0% 100.0% 100.0% 

 

 

 

 



Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 6.607
a

 1 .010   

Continuity Correction
b

 5.340 1 .021   

Likelihood Ratio 6.729 1 .009   

Fisher's Exact Test    .019 .010 

Linear-by-Linear 

Association 

6.497 1 .011   

N of Valid Cases 60     

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 13.05. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

 Crosstabulation  العمل طرق تقدٌر فً الحرٌة الادارة تمنحك هل * المنصب هذا فً تواجدك لك تحقق التً الاجتماعٌة الصورة عن راضً انت هل

 Total العمل طرق تقدٌر فً الحرٌة الادارة تمنحك هل 

 محدودة حرٌة مطلقة حرٌة

 الاجتماعٌة الصورة عن راضً انت هل

 المنصب هذا فً تواجدك لك تحقق التً

 نعم

Count 7 39 46 

% within الحرٌة الادارة تمنحك هل 

 العمل طرق تقدٌر فً

100.0% 73.6% 76.7% 

 لا

Count 0 14 14 

% within الحرٌة الادارة تمنحك هل 

 العمل طرق تقدٌر فً

0.0% 26.4% 23.3% 

Total 

Count 7 53 60 

% within الحرٌة الادارة تمنحك هل 

 العمل طرق تقدٌر فً

100.0% 100.0% 100.0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 2.412
a

 1 .120   

Continuity Correction
b

 1.161 1 .281   

Likelihood Ratio 3.993 1 .046   

Fisher's Exact Test    .184 .139 

Linear-by-Linear 

Association 

2.372 1 .124   

N of Valid Cases 60     

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1.63. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

 

 



 Crosstabulation حوافز تقدم مؤسستك هل * أدائك تقٌم كٌف الزملاء بٌن مقارنة

 Total حوافز تقدم مؤسستك هل 

 لا نعم

 أدائك تقٌم كٌف الزملاء بٌن مقارنة

 جٌد
Count 7 15 22 

% within 36.7 %38.5 %33.3 حوافز تقدم مؤسستك هل% 

 متوسط
Count 10 4 14 

% within 23.3 %10.3 %47.6 حوافز تقدم مؤسستك هل% 

 عادي
Count 4 20 24 

% within 40.0 %51.3 %19.0 حوافز تقدم مؤسستك هل% 

Total 
Count 21 39 60 

% within 100.0 %100.0 %100.0 حوافز تقدم مؤسستك هل% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 11.810
a

 2 .003 

Likelihood Ratio 11.793 2 .003 

Linear-by-Linear 

Association 

1.288 1 .256 

N of Valid Cases 60   

a. 1 cells (16.7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4.90. 

 

 Crosstabulation المؤسسة داخل الأقدمٌة *  المقدمة الحوافز نوع ما

 Total المؤسسة داخل الأقدمٌة 

 4 من اقل

 سنوات

 الى سنوات 4 من

 سنوات 9

 الى سنوات10  من

 سنة 14

 الى سنة 15 من

 سنة 19

 الحوافز نوع ما

 المقدمة

 التشجٌع
Count 4 0 8 13 25 

% within 75.8 %76.5 %100.0 %0.0 %100.0 المؤسسة داخل الأقدمٌة% 

 الشهادات
Count 0 0 0 4 4 

% within 12.1 %23.5 %0.0 %0.0 %0.0 المؤسسة داخل الأقدمٌة% 

 ترقٌة
Count 0 4 0 0 4 

% within 12.1 %0.0 %0.0 %100.0 %0.0 المؤسسة داخل الأقدمٌة% 

Total 
Count 4 4 8 17 33 

% within 100.0 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 المؤسسة داخل الأقدمٌة% 

 

 

 

 

 

 

 

 



Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 36.727
a
 6 .000 

Likelihood Ratio 29.095 6 .000 

Linear-by-Linear 

Association 

2.976 1 .085 

N of Valid Cases 33   

a. 10 cells (83.3%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is .48. 

 

 Crosstabulation لك الممنوح الأجر عن راضً انت هل * المادٌة احتٌاجاتك  المؤسسة لك تحقق هل

 Total لك الممنوح الأجر عن راضً انت هل 

 ما نوعا لا نعم

 المادٌة احتٌاجاتك  المؤسسة لك تحقق هل

 نعم

Count 37 1 11 49 

% within الأجر عن راضً انت هل 

 لك الممنوح

88.1% 16.7% 91.7% 81.7% 

 لا

Count 5 5 1 11 

% within الأجر عن راضً انت هل 

 لك الممنوح

11.9% 83.3% 8.3% 18.3% 

Total 

Count 42 6 12 60 

% within الأجر عن راضً انت هل 

 لك الممنوح

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 18.892
a

 2 .000 

Likelihood Ratio 14.217 2 .001 

Linear-by-Linear 

Association 

.379 1 .538 

N of Valid Cases 60   

a. 3 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 1.10. 

 

 

 

 

 

 

 



 Crosstabulation  الترقٌة فرص من استفدت هل *  المؤسسة آخرخارج عمل عن البحث فً ترغب هل

 Total الترقٌة فرص من استفدت هل 

 لا نعم

 عمل عن البحث فً ترغب هل

 المؤسسة آخرخارج

 نعم

Count 2 2 4 

% within فرص من استفدت هل 

 الترقٌة

4.5% 12.5% 6.7% 

 لا

Count 42 14 56 

% within فرص من استفدت هل 

 الترقٌة

95.5% 87.5% 93.3% 

Total 

Count 44 16 60 

% within فرص من استفدت هل 

 الترقٌة

100.0% 100.0% 100.0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 1.193
a

 1 .275   

Continuity Correction
b

 .257 1 .612   

Likelihood Ratio 1.063 1 .303   

Fisher's Exact Test    .287 .287 

Linear-by-Linear 

Association 

1.173 1 .279   

N of Valid Cases 60     

a. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1.07. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

 Crosstabulation  مؤسستكم فً الترقٌة تتم كٌف *  الوظٌفً عملك منصب تغٌٌر فً ترغب هل

 Total مؤسستكم فً الترقٌة تتم كٌف 

 الكفاءة حسب الاقدمٌة حسب

 عملك منصب تغٌٌر فً ترغب هل

 الوظٌفً

 نعم

Count 12 8 20 

% within فً الترقٌة تتم كٌف 

 مؤسستكم

24.5% 72.7% 33.3% 

 لا

Count 37 3 40 

% within فً الترقٌة تتم كٌف 

 مؤسستكم

75.5% 27.3% 66.7% 

Total 

Count 49 11 60 

% within فً الترقٌة تتم كٌف 

 مؤسستكم

100.0% 100.0% 100.0% 

 

 

 



Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 9.406
a

 1 .002   

Continuity Correction
b

 7.361 1 .007   

Likelihood Ratio 8.938 1 .003   

Fisher's Exact Test    .004 .004 

Linear-by-Linear 

Association 

9.250 1 .002   

N of Valid Cases 60     

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3.67. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

 Crosstabulation  عادل الترقٌة نظام ان تعتقد هل * فٌه تعمل الذي المكان فً والانتماء بالفخر تشعر هل

 Total عادل الترقٌة نظام ان تعتقد هل 

 ما نوعا لا نعم

 المكان فً والانتماء بالفخر تشعر هل

 فٌه تعمل الذي

 نعم

Count 12 7 22 41 

% within الترقٌة نظام ان تعتقد هل 

 عادل

85.7% 50.0% 68.8% 68.3% 

 لا

Count 2 7 10 19 

% within الترقٌة نظام ان تعتقد هل 

 عادل

14.3% 50.0% 31.3% 31.7% 

Total 

Count 14 14 32 60 

% within الترقٌة نظام ان تعتقد هل 

 عادل

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 95132 2 0504 

Likelihood Ratio 85457 2 0505 

Linear-by-Linear 

Association 

.592 1 0544 

N of Valid Cases 60   

a. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 4.43. 

 

 

 

 

 

 



 Crosstabulation  التدرٌبٌة البرامج فً شاركت هل *  العمل فً ودافعٌتك رغبتك تزٌد هل

 Total التدرٌبٌة البرامج فً شاركت هل 

 لا نعم

 العمل فً ودافعٌتك رغبتك تزٌد هل

 نعم

Count 21 28 49 

% within البرامج فً شاركت هل 

 التدرٌبٌة

84.0% 80.0% 81.7% 

 لا

Count 4 7 11 

% within البرامج فً شاركت هل 

 التدرٌبٌة

16.0% 20.0% 18.3% 

Total 

Count 25 35 60 

% within البرامج فً شاركت هل 

 التدرٌبٌة

100.0% 100.0% 100.0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square .156
a

 1 .693   

Continuity Correction
b

 .003 1 .955   

Likelihood Ratio .158 1 .691   

Fisher's Exact Test    .748 .483 

Linear-by-Linear 

Association 

.153 1 .695   

N of Valid Cases 60     

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4.58. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

 Crosstabulation  المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة البرامج ان تعتقد هل *  مستمر بشكل الاداء تحسٌن على دورك ٌتمٌز هل

 Total المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة البرامج ان تعتقد هل 

 مناسب غٌر قلٌلا مناسب مناسب

 بشكل الاداء تحسٌن على دورك ٌتمٌز هل

 مستمر

 نعم

Count 21 32 3 56 

% within البرامج ان تعتقد هل 

 المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة

84.0% 100.0% 100.0% 93.3% 

 لا

Count 4 0 0 4 

% within البرامج ان تعتقد هل 

 المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة

16.0% 0.0% 0.0% 6.7% 

Total 

Count 25 32 3 60 

% within البرامج ان تعتقد هل 

 المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

 

 

 



Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 6.000
a

 2 .050 

Likelihood Ratio 7.408 2 .025 

Linear-by-Linear 

Association 

5.088 1 .024 

N of Valid Cases 60   

a. 4 cells (66.7%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is .20. 

 

 Crosstabulation تهدف المقدمة التدرٌبٌة البرامج ان تعتقد هل *  مسبقا المعطاة للخطط  وفقا المطلوبة والمهام العمل بتنفٌذ تقوم هل

 Total تهدف المقدمة التدرٌبٌة البرامج ان تعتقد هل 

 المهنٌة الاخطاء تفادي جدٌدة مهارات اكتساب بكفاءة الخدمة اداء الخدمة تحسٌن

 وفقا المطلوبة والمهام العمل بتنفٌذ تقوم هل

 مسبقا المعطاة للخطط 

 نعم

Count 21 6 9 7 43 

% within ان تعتقد هل 

 المقدمة التدرٌبٌة البرامج

 تهدف

70.0% 100.0% 69.2% 63.6% 71.7% 

 لا

Count 9 0 4 4 17 

% within ان تعتقد هل 

 المقدمة التدرٌبٌة البرامج

 تهدف

30.0% 0.0% 30.8% 36.4% 28.3% 

Total 

Count 30 6 13 11 60 

% within ان تعتقد هل 

 المقدمة التدرٌبٌة البرامج

 تهدف

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 2.800
a

 3 .423 

Likelihood Ratio 4.408 3 .221 

Linear-by-Linear 

Association 

.140 1 .708 

N of Valid Cases 60   

a. 4 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 1.70. 

 

 

 

 

 



 Crosstabulation التدرٌبٌة البرامج مختلف من استفدت هل *  العمل فً ودافعٌتك رغبتك تزٌد هل

 Total التدرٌبٌة البرامج مختلف من استفدت هل 

 لا نعم

 العمل فً ودافعٌتك رغبتك تزٌد هل

 نعم

Count 30 11 41 

% within مختلف من استفدت هل 

 التدرٌبٌة البرامج

76.9% 52.4% 68.3% 

 لا

Count 9 10 19 

% within مختلف من استفدت هل 

 التدرٌبٌة البرامج

23.1% 47.6% 31.7% 

Total 

Count 39 21 60 

% within مختلف من استفدت هل 

 التدرٌبٌة البرامج

100.0% 100.0% 100.0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 85991 1 05042   

Continuity Correction
b

 55612 1 05047   

Likelihood Ratio 3.719 1 .054   

Fisher's Exact Test    .080 .050 

Linear-by-Linear 

Association 

3.736 1 .053   

N of Valid Cases 60     

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 6.65. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

 Crosstabulation  المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة البرامج اسلوب مناسبة *  العمل فً الزملاء بٌن العلاقة نوع ما

 Total المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة البرامج اسلوب مناسبة 

 مناسب غٌر قلٌلا مناسب مناسب

 العمل فً الزملاء بٌن العلاقة نوع ما

 تعاون

Count 6 7 6 19 

% within البرامج اسلوب مناسبة 

 المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة

46.2% 19.4% 54.5% 31.7% 

 صراع

Count 0 5 0 5 

% within البرامج اسلوب مناسبة 

 المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة

0.0% 13.9% 0.0% 8.3% 

 عادٌة

Count 7 24 5 36 

% within البرامج اسلوب مناسبة 

 المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة

53.8% 66.7% 45.5% 60.0% 

Total 

Count 13 36 11 60 

% within البرامج اسلوب مناسبة 

 المؤسسة فً المتبع التدرٌبٌة

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 



 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Pearson Chi-Square 8.448
a

 4 05032 

Likelihood Ratio 10.092 4 .039 

Linear-by-Linear 

Association 

.101 1 .751 

N of Valid Cases 60   

a. 5 cells (55.6%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is .92. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 استمارة الإستبيان 20 :ملحق رقم 
 

 

 الجسائريت الذيمقراطيت الشعبيت تالجمهىري

 العلمي والبحث العاليوزارة التعليم  

 المسيلت-جامعت محمذ بىضياف  

 والاجتماعية الإنسانيةكمية العموم  
 

 العموم الاجتماعية                                    تخصص: تنمية الموارد البشرية قسم:
 خاصت بمىضىع استمارة

 

 الىظيفي بالرضابرامج تحسيه جىدة العمل وعلاقتها 

 لىٍل شهادة الماسخش حىمٍت المواسد البششٌت

 

 

 :الأسخار إششافححج 

 بسطً ووس الذٌه         به سماش محمذ                                

 التعليماث

 الموظفت أخخً، فالموظ أخً

ٌخكون هزا الاستخبٍان مته دتذد مته الابتاساث لالمطنتوق ان ح تشأ ةتل دبتاسة بذ تت لان 

الختتً حابتتش دتته سأٌتتت، متت) الخ ةتتذ ان  الإجابتتتامتتا  ×( حجٍتتع دىهتتا ، بولاتت) د متتت 

 البحث الانمً أغشاضالاباساث الخً سخذلون بها له حسخخذ  فً غٍش 

 

 

 

 

 

 

 2019-2018 تيعالجام السىت



 :الشخصيت البياواث -أولا
 أوثى                         رةش :                                الجىس 1-

 :السه-2
34 – 25 

44 - 35 

54 - 45 

 ف ةثش 55
 :التعليميت المستىي 3-
  جاماًثاووي                                           مخوسط                         ابخذائً     

 

 :المذويت الحالت-4
 )ة(جمخزل)ة(                                                                      أدزق                     

     

 ة( (أسمل)ة(                                                                 مطنق                     
 :قرب المؤسست 5-
 المؤسست ده باٍذ                                                   المؤسست مه  شٌع

  
 :أقذميتك سىىاث عذد-6

4 – 0 

9 - 5 

14 -10 

19 -15 

                                                                                     ةثشف  سىت 20

 

 الجودةتحسين برامج  أبعادبيانات حول  –ثانيا 

 الوظيفي الإثراء-أ

                                               :هل تتحمل مسؤولٌة العمل  -6

 نادرا                                 أحٌانا                                   دائما     

 

 :                   حجم المهام التً تقوم بها مناسبة  -7



 غٌر مناسب                      مناسب قلٌلا                               مناسب    

       :هل تتمتع باستقلالٌة فً العمل  -8

 نادرا   أحٌانا                                           دائما

     العمل:هل تمنحك الإدارة الحرٌة فً تقدٌر طرق  -01

  حرٌة محدودة                                    حرٌة مطلقة

  : الإدارة إلىسٌر العمل دون الرجوع تالصلاحٌات المناسبة ل تفوض لك هل-00

 نادرا                      أحٌانا                                           دائما

  الحوافز المحيطة -ب 

         : مؤسستك تقدم حوافز هل -01

                                 نعم                        لا      

  :المقدمنوع الحوافز  ما -02

 التشجٌع             الشهادات      

 الأرباحتوزٌع                 تكوٌن                         ترقٌة              الأجرزٌادة فً     

 :الممنوح لك  الأجرراضى عن  أنت هل -41

 نوعاما لا                           نعم       

 :هل استفدت من فرص الترقٌة -04

 لا                نعم           

 :كٌف تتم الترقٌة فً مؤسستكم -05

 حسب الجهد المبذول حسب الكفاءة                 حسب الاقدمٌة  

 :هل تعتقد ان نظام الترقٌة عادل -06

 نوعاما                          لا                              نعم   

 ةالتدريبيالبرامج  -ج

 لا         :     نعم                هل شاركت فً البرامج التدرٌبٌة -07

   :هل تعتقد ان البرامج التدرٌبٌة المتبع فً المؤسسة -08



 مناسب                                       مناسب قلٌلا                   غٌر مناسب    

        بكفاءةالخدمة  أداء           تحسٌن الخدمة     :المقدم تهدف ةالتدرٌبٌهل تعتقد ان البرامج  -11

 المهنٌة الأخطاءتفادي        دة                      اكتساب مهارات جدٌ                 

     : ةالتدرٌبٌهل استفدت من مختلف البرامج  -10

     لا                                          نعم  

 المتبع فً المؤسسة: ةالتدرٌبٌالبرامج  أسلوبمناسبة  -11

 مناسب                      مناسب قلٌلا                                      غٌر مناسب

 الرضا الوظيفي أبعادثالثا: بيانات حول 

 الرضا العاطفي-أ

 :ا العمل فً هذ الوظٌفًبأنك حققت طموحاتك  تشعرهل  -12

                            لا                                       نعم         

 : هل تشعر انك تعمل فً المكان المناسب لمؤهلك ولخبرتك -13

                           لا                                         نعم          

 :هل تشعر ان وظٌفتك هً فرصتك للنمو والتقدم المعرفً والمهنً -14

                            لا                                            نعم        

 :صورة الاجتماعٌة التً تحقق لك تواجدك فً هذا المنصبهل انت راضً عن ال -15

 لا                                                                    نعم        

 الالتزام الاستمراري -ب

                                                هل تحقق لك المؤسسة احتٌاجاتك المادٌة:   -16

 نعم                                 لا            

 :خارج المؤسسة  آخرعن عمل  هل ترغب فً البحث-17

               لا                                        نعم        

 

 



                                     :الوظٌفً :هل ترغب فً تغٌر منصب عملك -18

 لا نعم          

       والانتماء ف المكان الذي تعمل فٌه: بالفخرهل تشعر -21

 نعم                       لا 

    :هل تشعر بأنك جزء فً المؤسسة التً تعمل فٌها -20

        نعم                           لا   

 الإدراكيالرضا -ج

                                                                                  :االمحدد لهتنفٌذ المعاملات فً الوقت  إجراءاتتتم هل    -21

 لا                                        نعم

                                                                          :   بشكل مستمر الأداءعلى تحسٌن  كٌتمٌز دورهل  -22 

 لا                                           منع

 : مسبقا المعطاةوفقا للخطط  ةالعمل والمهام المطلوب ٌذنفتقوم بتهل  -23

                           لا                    نعم                        

                                                                                                          :فً العمل  ودافعٌتكهل تزٌد رغبتك  -24

 لا                             نعم      

                                                                                      :نوع العلاقة بٌن الزملاء فً العمل ما -25

 عادٌة                    صراع                        تعاون

 مقارنة بالزملاء كٌف تقٌم أداءك  -26

 عادي     متوسط    جٌد   
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