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لها والتي تمثل الغرض الأساسي تسعى الدنظمات والدؤسسات جاىدة اليوم إلى تحقيق أىدافها التي أسست من اج       
إنشائها ,  لذلك تجدىا تسعى إلى تحقيق مستويات عالية من الأداء الوظيفي ,  من خلال إتباع سياسات وإجراءات  من

مختلفة , بتوفير الإمكانيات والدوارد الدادية والبشرية والدعلومات الضرورية , ولا شك أن وجود بيئة عمل ملائمة ومثالية 
ة في القرن الواحد والعشرين , فصناعة بيئة عمل جيدة تصنع فوائد جمة مشجعة وتعتبر مقوما أساسيا لنجاح أي مؤسس

 تعود على الدؤسسة فزيادة إنتاجها وجودتها وزيادة مستويات الأداء الوظيفي فيها وتحسينو .

عامل من ، فعند توفير أفضل الظروف لل في وتت ومكان العمل الظروف المحيطة بالعاملين ىية العمل بشكل بسيط بيئو 
فذلك يقود إلى الخمول  ئةفي حال كانت ىذه الظروف سي اماعلى إعطاء أفضل ما لديو،  زهمات ومرافق فذلك يحفخد
 .داع والإنتاجالإب ةوتل

لحافز لديهم ، فبيئة العمل شاط وكثرة العطاء وزيادة اتوفر فيها بيئة عملٍ مناسبة بالنيتمتّع الدوظفين العاملين في شركاتٍ ت
، فقد معنوية ومادية أو  زمانية  أو مكانية  في وتت عملو من ظروف المحيطة بالعامل في مكان عملو أوروف ىي كل الظ

لجهد ، وتد يكون مكان ر فيو الدرافق والخدمات للموظف فيعطي أفضل ما عنده من ايكون مكان العمل ملائما تتوف
مول وتلة الحافز وضعف الإبداع ، سمون بالخعاملين يتالعمل سيئا لا تتوفر فيو أدنى متطلبات الراحة فتجد الدوظفين وال

أو  الرئيسم للموظفين والعاملين ، فعندما يكر في توفير البيئة الدناسبة  وىناك العوامل الدادية والدعنوية التي تسهم إسهاما كبيرا
وعندما يشكرىم  لذم ، الك حافز يكون ذ و بأن يصرف لذم مكافأة أو زيادة على راتبهم في نهاية كل سنةموظفيالدسئول 

في تحسين ظروف  ، فكل تلك العوامل تسهم إسهاما كبيرا ادافعا لذم ومحفز  أو كتابيا يكون ذلك أيضا اعلى أعمالذم شفهي
 . العاملين

فالجزائر كغيرىا من الدول تسعى إلى إدخال بعض التعديلات بتواكب التكور الحاصل في مختلف الدول وإعادة ىيكلة 
الإدارات واستقلالية الدؤسسات , والشروع في الدخول في اتتصاد السوق , ورغم بعض الانجازات المحققة فما زالت 

ف الدنشودة وعليو فان ىذه الدراسة انطلقت من فهم وتحليل مؤسساتنا تعاني من عدة مشكلات حالت دون تحقيق الأىدا
 بيئة العمل من اجل تحقيق الرضا الوظيفي في الدؤسسات الجزائرية . 

وعلى ىذا الأساس تمنا بهذه الدراسة حول بيئة العمل ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي , وتد تسمت الدراسة إلى جانبين  
 ىذان الجانبان في خمسة فصول  .جانب نظري وجانب تطبيقي ولخصت 
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 تمهيد :

يعتبر العنصر البشري الدعامة الأساسية التي يعتمد عليها لصاح الدنظمة في تحقيق أىدافها فالدعدات الحديثة والخطط البارعة 
والتنظيمات الإدارية السليمة لا تجري إلا إذا وجد العنصر البشري القادر العمل والراغب فيو , ومن ىنا تأتي ألعية بيئة 

ظمة والتي تحرؾ طاقات العاملتُ وتشحذ لعمهم وتدفعهم إلذ العمل , فالفرد لو حاجات إذا العمل التي تتوفر عليها الدن
أشبعت أصبح أكثر شعورا بالرضا وأكثر إقبالا على العمل لاف مستوى أداء الفرد يعتمد على قدراتو ومهاراتو التي لػوزىا 

على روحو الدعنوية ودافعيتو للعمل التي تعتٍ الحالة ويقوـ بتطبيقها داخل  بيئة العمل التي ينتمي إليها , ويعتمد أيضا 
الخدمة والتفاني في النفسية والذىنية التي تعبر عن نفسها بالانتماء والولاء للمؤسسة والحماس للعمل والتعاوف والاعتزاز ب

 . الواجبات أداء
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 الخلفية النظرية :  -1

 بيئة العمل :  1 -1

لرموعة من العناصر الدستمدة من البيئة الكلية ولكنها  تشكل  قوى ذات تأثتَ على  تعرؼ بيئة العمل  بأنها:      
الدنظمة وىي مرتبطة بعناصر في داخل حدود  الدنظمة ، وتعرؼ أيضا العناصر من البيئة الخارجية الدنظمة والدرتبطة أو 

شمل  الدنافستُ والدستهلكتُ والدوردين والعملاء والدنظمات التي تدارس المحتمل ارتباطها بوضع الأىداؼ والوصوؿ إليها،وت
 (10, ص  2008,) مبارؾ . رقابة على  الدنظمة والاتحادات الدختلفة والحكومة 

الاستخداـ  المجازي لدفهوـ  بيئة العمل ، حيث أشار إلذ تأكيد ألعية النظرة للمنظمات الإدارية على  القريوتيولقد أكد 
أنها كائن عضوي يؤثر ويتأثر بالبيئة المحيطة، وىو بهذا الدعتٌ يشتَ إلذ القيم  والاتجاىات السائدة في التنظيمات الإدارية، 

 13)ص ,  1994,  لزمد قاسم ) القريوتيعلى لصمل العملية الإدارية . ومدى تأثتَىا على السلوؾ التنظيمي للعاملتُ و 
وبيئة العمل  كإطار معنوي  تدثل الانطباع العاـ  الدتكوف لدى أعضاء الدنظمة أو الدؤسسة والدتضمن لدتغتَات عديدة مثل 

   (27, ص 1987) سليماف , فلسفة الإدارة العليا،  وظروؼ العمل ونوع العلاقات بتُ أفراد التنظيم ػ 
فهي بذلك  تشمل الظروؼ السائدة داخل الدنظمة وخارجها، والتي لذا تأثتَ على سلوؾ العاملتُ وتحديد اتجاىاتهم      

 .لضو العمل 
 عناصر بيئة العمل : 1_2

 : تتضمن ىذه الخصائص : عناصر البيئة الإدارية1  2_ _1

جانب الإدارة من بدا التقدـ الصناعي كبرت الدنظمات في العصر الحديث وكاف ىناؾ جهد واع من النظم واللوائح : أ. 
لوضع آلية مناسبة من النظػم واللوائح والإجراءات أو حتى القوانتُ التي تنظػم الدوارد البشرية في الدنظمات أو الدؤسسات .  

 ( 91.92, ص  2002) شاندا وكوبرا , 

السلوؾ ، وبالتالر أصبحت النظػم  أشكاؿوضع القوانتُ والسياسات العامة التي تحكػم كافة  حيث أصبح مم الضروري
 . بالعمل إلذ اليوـ  الذي يتًكوف فيو التحاقهممن   الأوؿواللوائح الدرشد والدوجو للعاملتُ منذ اليوـ 

وتعتبر النظػم واللوائح أف القوانتُ والسياسات من بتُ أىم  عناصر بيئة العمل الداخلية، لأنها شرط أساسي في الدؤسسة 
    التنظيم والتزامهم بقوانتُ  أفرادحتى يسود الانضباط والنظاـ ، حيث يعتٍ ىذا الأختَ احتًاـ  الشرعية القانونية من كافة 

         . المحددة في لستلف التصرفات والسلوكيات والنشاطات  الإجراءات وإتباعباستمرار  والعمل على تطبيقها والأوامر
 ( 20, ص 2009, نائل عبد الحافظ ) العوالدة
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 طبيعة العمل والتخصص: ب .

تعتبر طبيعة العمل  أحد عناصر ومؤشرات فيػ بيئة العمل  الداخلية علما أيضا أف الدؤسسة حتى تحقق أىدافها لابد أف 
تحدد طبيعة العمل اللازـ  أف النشاط الاقتصادي فهناؾ مثلا مؤسسات صناعية، خدماتية، تجارية الخ، كما أف معرفة 

. ) النعيمي  كالدهاـ الدختلفة   الأعماؿارد البشرية أو القوؿ العاملة لأداء طبيعة العمل تحدد احتياجات الدؤسسة لنوع الدو 
 ( 18,ص  2009, وجلاؿ لزمد

فمن يتمتع بدراية جيدة بمهامو  عملو وطبيعتو تكوف لديو قدرة على استخلاص النتائج من الدعلومات الدتاحة لديو 
وشعوره بألعية العمل   (225ص2006., طارؽ ) طو والخبرات الدكتسبة إضافة إلذ كونو يعمل  بروح معنوية جيدة 

الدناط في الدؤسسة، لشا يؤدي إلذ بذؿ جهد أكبر وتؤدي معرفة الفرد العامل أو الدورد البشري لطبيعة عملو إلذ فهم بيئة 
العمل التي يعمل من خلالذا، لشا يسهم ذلك في تأدية مهامو بكفاءة وفعالية، ويتولد لدى العامل في الدؤسسة الشعور 

الاعتماد على وظائف موصوفة جيدا بحيث أف والتخصص يقصد بو :  ء نتيجة تأديتو لوظائفو في التنظيم بالألعية والانتما
,  نائل عبد الحافظ . ) العوالدةلذا خصائص مهنية وفنية وسلوكية لزددة لذا متطلبات ومؤىلات علمية مطلوبة لشاغلها 

 (100,ص مرجع سابق
 :  الإداريةالرقابة ج .

: ذلك النشاط الإداري  أنهاتعد الرقابة الإدارية أحد أىم الوظائف الإدارية الرئيسية والتي بواسطتها تتحقق القيادة وتعرؼ  
 2006,صالح) بن نوار   . أىدافهاالذي يسعى إلذ التحقق من كفاءة استغلاؿ موارد الدنظمة ) البشرية والدادية ( لتحقيق 

 (86 ص ,

ىذا التعريف ىي الأداة الدناسبة التي تستند عليها الإدارة لدعرفة فعالية وكفاءة الطرؽ التي يتػم  بواسطتها إلصاز  وفقفالرقابة 
 . الأىداؼوتحقيق  الأعماؿ

ى أؼ الرقابة تنطوي معلى التحقق لشا إذا كاف كل شيء لػدث طبقا للخطة  فايول ىنري أشار أخرىمن جهة 
الدوضوعة، والتعميمات الصادرة والدبادئ المحددة، وغرضها الإشارة إلذ نقاط الضعف والأخطاء بقصد معالجتها ومنع تكرار 

 (86 ,ص مرجع سابق,  صالح .) بن نوار الأفعاؿ, الناس , الأشياء :حدوثها، كما أنها تطبق على كل شيء ومنها 
 تفويض السلطة : د .

يعتبر تفويض السلطة من العناصر الإدارية لبيئة العمل فقد تؤثر إلغابا أو سلبا حسب شكلو في الدؤسسة, ويعرؼ التفويض 
الرئيس الإداري لبعض اختصاصاتو إلذ بعض مرؤوسيو ليمارسها دوف الرجوع إليو مع بقاء مسئوليتو على تلك   : "نقل بأنو

 (67 ,ص  1999,  مهدي حسن .) زوليفالاختصاصات الدفوضة 
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والقائد الذي يفوض سلطتو وأعمالو لدرؤوسيو،يؤمن بإخلاصهم وولائهم وتعاونهم ويتوقع الدزيد منهم ، ىذا يسمح للقائد 
باكتشاؼ ومعرفة الدهارات الدختلفة التي يتميز بها مرؤوسيو لأف تفويض السلطة يدفع بالدرؤوس إلذ استعماؿ قدراتو 

 ومواىبو.
 : الإداريةالاتصال ه . 

تعتبر الاتصالات الإدارية من العناصر الأساسية في بيئة العمل الداخلية لكونها تتعلق كثتَا بطبيعة وأسلوب القيادة السائد، 
لتسيتَ العمل والدهاـ لذلك يعرؼ  أساسيعنصر  أيضاحيث أف أسلوب القيادة لػدد نوع الاتصاؿ القائم  في الإدارة وىو 

 ، فالاتصاؿ عملية سلوكية إليوأكثر، عن طريق التفاىم بتُ الدرسل والدرسوؿ  أوتُ على انو :تلك  الدعلومات بتُ شخص
 (249, ص 2005. ) عبد الباقي ,  بتُ إنساف وآخر أو بتُ لرموعة من الأفراد وآخرين تتضمن معلومات وأفكار

الاتصالات ىي الوسيلة التي يتم من خلالذا نقل الأفكار والأوامر والدعلومات بتُ لستلف مستويات الدنظمة صاعدة أو 
نازلة أو متوازية فالاتصالات الصاعدة ىي الاقتًاحات، الأفكار الشكاوي، الدذكرات والتقارير التي يرفعها مسؤولوا الإدارات 

ليا أما الاتصالات النازلة فهي الأوامر، القرارات، التعليمات والتوجيهات الصادرة من الإشرافية والوسطى إلذ الإدارة الع
 ( 297,ص  2009) فليو وعبد المجيد , .  الأدنى الإداريةالدستويات  إلذالإدارة العليا 

 العلاقات الرسمية والغير رسمية :و .

كوف الدنظمات والدؤسسات تضػم أعدادا كبتَة من الدوارد البشرية فإف أىم سمة تطغى عليها ىي سيطرة البعد الاجتماعي 
وتنجز الدهاـ ، وىذه العلاقات تنقسػم بتُ الرسمية وغتَ الرسمية  الأعماؿوالإنساني ويظهر ما يسمى بالعلاقات حتى تتم 

قات الرسمية بأنها تلك العلاقات التي تنشأ بطريقة رسمية ولزددة من خلاؿ حيث تعرؼ العلا التي تتفاوت فيما بينها
الغتَ رسمية ىي تتػم بتُ الأفراد داخل الدؤسسة وىي  العلاقات أماالكتيبات التنظيمية , والخرائط , وتوصيف الوظائف , 

 نتيجة التفاعلات الاجتماعية بتُأ ا تنشلأنه ( 399,ص 1996, عبد الغفار والقزاز) حنفي . غتَ لزددة بطريقة رسمية 
يم لتنظ وريي شيء ضر وى الدؤسسات بالعلاقات الرسمية ـ تماىا نمم بالرغهم فيما بين ستُو الدرؤ  بتُ وس أو الدرؤ و الرؤساء 
  م كرس  الأعماؿ
رة و ضر  ف ىناؾضى، فإو يسمى بالفما  وفية حتى لا يكلالداخ العمل خاصة في بيئة ـاهزيع الدو تو  انتُو ضع القوو الخطط 

 فة دافعة للإنساو ق ف ىناؾ ا، لأهيلع يطلقالعلاقات الإنسانية كما  وما يسمى بالعلاقات غتَ الرسمية أر هو لظ وىقص
 زملائو وإقامة العلاقات معهم ثم قبولذم مع  و للتفاعلحاجت يوى

العلاقات الإنسانية والعلاقات الغتَ الرسمية في الإدارة تعتٍ :إدراج الأفراد في موقف العمل بطرقة تحفزىم العمل بأكبر 
 (52.37 , ص2003. ) سلاطنية ,إنتاجية مع تحقيق التعاوف بينهم وإشباع حاجاتهم الاقتصادية والنفسية والاجتماعية 

 الحوافز والمكافآت :و .

 هم أدائ و تفعيللضىم تحفيز  للعماؿ بهدؼالتشجيع و الدكافآت  في تقدنً ـعا بشكليا لالإدارة الع وتتبع ـنظاافز و تعتبر الح
ية لالداخ العمل العناصر الإدارية لبيئة نالدكافآت يعتبر مو افز و الح ـ نظا ففإ وبذلك  إلذ أقصى إنتاجية لشكنة، والوصوؿ
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متماشيا مع و بطريقة صحيحة وف و مطبقا حسب القانو منظما  فإذا كا لككذالإنتاج،  و في رفع كفاءة الأداء  همالتي تس
  العماؿ والدؤسسة حاجات

 مياتهو تؤثر في معنو  سلوؾ العماؿ وجو الخارجية التي تو ية الذاتية و الدعنو عة الدؤثرات الدادية و لرم : " اافز بأنهو الح تعرؼو   
 ( 169,ص مرجع سابق, نائل عبد الحافظ . ) العواملة ةالتنظيميانب و الج نا مىغتَ و الأداء و ظيفي و الرضا ال وىمستو 

اع و أن لستلف الدشاركة في الأرباح إلذو الدكافآت الدالية  مافز الدادية تضو ية، فالحو معنو افز مادية و إلذ ح مافز تنقسو الح
اتخاذ القرارات و ة في التسيتَ ألعالدسا هي تشملية فو افز الدعنو عة الأجر أما الحو الددف  والعطلالتأمتُو التقاعد  نالاستفادة م

موظف  تدثل انتقاؿالتي و ية التًقية في الدناصب و افز الدعنو الح نلصد م وذلك البرامج، و في إعداد الخطط ر او الدشاركة في الحو 
) حافز معنوي ( ومن حيث الحقوؽ والدسؤوليات حيث الصلاحيات  نوى ملالحالر إلذ منصب أع ومنصب نمأو عامل 

 ( 77,78,ص 2003, ناصر دادي لواجبات ) حافز مادي ( . ) عدوفوا
 : القيادة نمطؾ .  

الإدارية ولظطها عنصراف أساسياف  يعتبر النمط القيادة لأية مؤسسة لرموعة السلوؾ التي يوجد بها القائد مؤسستو فالقيادة
الأفراد والجماعات داخل الدؤسسة، في نسيج متشابو  سلوكيات  في بيئة العمل  الداخلية، التي تتفاعل فيها ألظاط لستلفة من

 موجو لضو تحقيق الذدؼ وبالنسبة لدفهوـ القيادة الإدارية لا يوجد تعريف  لزدد ومتفق عليو لدفهوـ القيادة الإدارية، إلا
ذاتي ذو طاقة  أشبو بمحرؾ  أف لذا تعريف علمي وظيفي بصفة عامة وىي " عملية نفسية تجمع  الفرد الدعتُ في جماعة ما

تؤثر في بقية أفراد الجماعة والتي يساعدىا على تحقيق ىدفها  التي تسعى إليو، وقد يناؿ الفرد صفة القيادة بما لديو من قوة 
 (143, ص2005, احمدمعلوماتو وقوة مشاعره ونفاذ بصتَتو . ) قوراية   تأثتَ في الأفراد بفضل حزـ إرادتو ولظو

أحد الرواد في لراؿ  الأبحاث العلمية في القيادة إلذ أف ىناؾ  ثلاثة شروط أساسية تعتبر ضرورية لوجود   ستجدلويرى  
 :القيادة وىي 

 وجود جماعة ) شخصتُ أو أكثر (مرتبطة ببعضها البعض .° 

 وجود مهمة )ىدؼ ( مشتًكة .° 
, ص  مرجع سابقأفراد الجماعة . ) قوراية , يوجد اختلاؼ  في الدسئوليات والأدوار الدلقاة على عاتق كل فرد من ° 

143,144  ) 
ولقد اعتبر علماء الاجتماع أف القيادة ظاىرة اجتماعية لأنها تبرز من خلاؿ الأدوار المحددة لأفراد الجماعة ولؽارس كل فرد 

 ( 127, ص  2012بدوره قدرا من التأثتَ ولكنو لا يساوي التأثتَ الذي لؽارسو القائد . ) الطروانة , 
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 العناصر المادية لبيئة العمل :2_2 _1
 أ .الإضاءة :

طالدا و الإنتاج، و  العامل  فلإمكاكشرط أساسي و  العمل افره في بيئةو ت نلابد م عامل ىاـالدناسبة و تعتبر الإضاءة الكافية 
الأداء  لجعلية لالداخ العمل الإضاءة في بيئة نم قدر معتُ ن تحقيقالإبصار، فلابد م ندرجة معينة م العمل يشتًط في

 ترفع ليو ما كانت عكاج يزداد مع ازدياد شدة الإضاءة  الإنت فلقد بينت الدراسات أو  ىلأع وكفاءةبيسر  تمالإنتاج يو 
فع .   الإنتاج لا يرت ففإ ى حد معتُلزادت ع وشدة الإضاءة ل فقع أو نت فلنا أو  35%إلذ  الأعماؿ  الإنتاجية في بعض

 ( .119,220, ص .1988 فرج عبد القادر ) طو
ما  كليات دقيقة الأداء،  لإجراء عم زـ ليست ف العملما كاكل و، إذ أنالعمل ع و حسب نوتختلف شدة الإضاءة الدطلوبة 

 فلتجنب أ كذلكيما  لزيعا سو زيع الإضاءة تو قت تو شديدة كما لغب في نفس ال وفتك فبة لغب ألو كانت الإضاءة الدط
 (129, ص2007ل . ) كماؿ,  الإضاءة الشديدة قد تزعج العام فمضاء بشدة، لأ ف العملمكا نجزء م وفيك

 الحرارة والتهوية : 

في بيئة توفر حرارة معتدلة سواء كاف  فالإنساف يعمل ية فينبغي ألالداخ العملالعناصر الدادية لبيئة  نية مهو التو تعتبر الحرارة 
الدناسب، فدرجة الحرارة  ن الدعدؿالطفضت ع وادت درجة الحرارة أز  ذىنيا , لاف كفاءة الفرد تقل كلما أوالعمل عضليا 

,  عبد اقادر ) طو العمل في وكفاءت  ى العامل ويقللتسبب ضيقا لد )ف العمل ) ارتفاع أو الطفاضغتَ الدناسبة في مكا
 فصلمة البرد في و بمقا الحرارة الدناسبتتُو ية هو فر التو ت فالدنظمات أ وى الدؤسسات أللغب ع 223) صمرجع سابق ,.

 وفة ألالفتحات الدختو افذ و الن نطبيعية م وفتك فية إما أهو الت ف، حيث أ فصل الصيف ية فيهو الحاجة إلذ التو الشتاء 
  التكييف  زةهأجو ربائية هح الكو الدراكصناعية  

 :  الضوضاءب . 

 فالتًكيز، حيث أو  للانتباهمشتتا و ضاء عاملا مزعجا و الض وفلك وأدائالعامل و  ىلتأثتَ سيء ع وذ عامل  ضاءو تعتبر الض
د هو ى المجلالتي تعتمد ع للأعماؿخاصة بالنسبة و الإنتاج لى العمل و ضاء الدرتفعة تؤثر تأثتَا مباشرا في الدقدرة عو الض
 ( 581,ص2005) عقيلي ,  تركيز ـعدو  ىنإلذ تشتت الذ يات الدرتفعة تؤدو تٍ، فالأصىالذ

 : الأثاث والنظافة في مكان العملج . 
يراعي في  فالدكتبية، لذا لغب أ وفي أعمال ومقعد لاستعمالو  لكل موظفتحرص الدؤسسات الحديثة عمى تخصيص مكتب 

حاسب الآلر لمكتب لو الدكتب العادـ  ف ىناؾ، لأعمل الدوظف  اختيار أثاث الدكاتب ملائمة سطح الدكتب لطريقة
لإزالة التفرقة  يإدار  وىمست م لكلحدة التصميو يراعي في اختيار الأثاث  فالطابعة،كما لغب أو تر و از الكمبيهمكتب لجو 

 ( 56, ص  1999) زويل ,  تنظيفو  وتنظيم ليسهل بساطة الأثاث وكذلك



 الفصل الأول                                                              الخلفية النظرية والدراسات السابقة 
 

 
01 

 

ي ىالغبار و فات الإنتاج لد لسو جوو  العمل فالنظافة في مكا ـعد ف، لأالعمل امة في بيئة الذ ن العواملالنظافة تعد مو   
م عن العمل , فانعداـ النظافة في مكاف لػدث إلذ عجز دائ يعة قد تؤدو ادث متنو ع حو قوو لانتشار الأمراض م مناخ ملائ

 ( 583,ص 2005عقيلي ,  اثرا نفسيا سلبيا لدى العامل تجعلو متوتر وغتَ مرتاح . ) 
 أنواع بيئة العمل :1_3_

العمل في الدنظمات والدؤسسات إلذ أنواع لستلفة ، وتحديد أنواعها يساعد على توضيح العلاقة قسػم علماء الإدارة بيئة   
القائمة بتُ كل بيئة أخرى والذي بدوره يسهم  في تبياف العناصر التي تتضمنها كل  بيئة على حدا، ولؽكن تحديدىا في 

 الآتي :

  بيئة عمل عامة : 1_3_1
، لتي لؽكن لذا أف تؤثر على أنشطتوأو الدؤسسة وا عاد الدختلفة والمحيطة بالتنظيمتتكوف من الأبالتي  نعتٍ بالبيئة العامة تلك  

البيئة الطبيعية )  ة ومن أمثلة ىذا النوع من البيئةفي الدنظم ررة أف ترتبط بطريقة مباشرة بعناصوىذه العناصر ليس بالضرو 
الاقتصادية، البيئة التكنولوجية والدعرفة والتقدـ ، البيئة الاجتماعية والأدوار والطبيعة ومناخها، البيئة الاقتصادية والنظم  

 ( 10, ص  2008) مبارؾ ,  ...(،ة الثقافية والعادات والتقاليد..الاجتماعية والطبقات الاجتماعية، البيئ
اء كانت خدماتية الصناعية أو نستخلص آف البيئة العامة ىي الإطار العاـ الذي تعمل فيو جميع الدنظمات والدؤسسات سو  

بكل ما فيو الإنتاجية حيث يقع تأثتَ ىذه البيئة على كافة الدنظمات والدؤسسات  , والبيئة العامة تشمل المجتمع الواسع 
) بو لسلوؼ ,  الدنظمات لشاثلا لحد كبتَ .من نظم فرعية سياسية اقتصادية اجتماعية وثقافية ويكوف تأثتَىا على جميع 

  25)ص,  2001

 بيئة العمل الخاصة : 1_3_2 
ىي البيئة التي تعيش فيها الدنظمة بمفردىا، ولا يشاركها أحد في التأثر بها والأنظمة الداخلية للمنظمة وأسلوب إدارة  

 العمل تعتبر نظاما مفتوحا كسائر الأعماؿ فيها، ويتم  النظر إلذ بيئة العمل من خلاؿ  ىذا الدنظور نظرا لأف بيئة
, ويقصد ببيئة العمل  الخاصة الأبعاد السياسية 17) , ص 2007.) الظاىري ,الدنظمات الاجتماعية الأخرى 

والاقتصادية والاجتماعية والتعاونية وحتى الدناخية والطبيعية التي تؤثر مباشرة على منظمة بعينها أو على قطاع بذاتو دوف 
 غتَه . 

العمل الخاصة ىي أف البيئة الأولذ تعتٍ الإطار الذي تعمل  فيو جميع الدنظمات ويقع  العلاقة بيم بيئة العمل  العامة وبيئة 
تأثتَ ىذه البيئة على كافة الدنظمات والدؤسسات، أما البيئة الخاصة فهي التي تعيش فيها الدنظمة أو الدؤسسة بمفردىا، ولا 

 يشاركها أحد في التأثتَ بها. 
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 بيئة العمل الخارجية :1_3_3 _ 
 والدتغتَات الفاعلة والدؤثرة  القوىكل  تعرؼ بيئة العمل الخارجية بأنها :كل ما يقع خارج حدود التنظيم ، وىي أيضا :     

( ,  فالتعريف الأوؿ  قدـ  صورة شاملة    26.25,ص  2001على الدنظمة وتقع خارج حدودىا . ) بو لسلوؼ ,   
لبيئة العمل  الخارجية ولد  لػدد وظيفتها ولا أدوارىا، أما  التعريف الثاني بتُ أف لبيئة  العمل الخارجية سمة ودور أساسي   

الخارجية  يئة العمل  فب وىو التأثتَ على الدنظمة أو الدؤسسة من خلاؿ  النظػم  الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والسياسية
للتنظيم  ىي عبارة عن الدؤثرات والدكونات والجوانب التي تحيط بالدنظمة وتتفاعل معها ونظػم  مفتوحة ومتًابطة ،          

وبذلك فبيئة  العمل الخارجية تشمل جملة من  العوامل حسب أشوؾ شاندا وشلبا كوبرا  .  60)ص  2009 ) العوالدة ,
 (86.85ص, 200  ) شاندا وكوبرا , قتصادية والعوامل الاجتماعية والعوامل التكنولوجية ىي : العوامل الا

حيث تشمل  ىذه العوامل الوضع الاقتصادي في الوقت الحاضر والدستقبل وكذا قيم  واتجاىات العاملتُ والعملاء 
فراغ  بل ىي ضمن ىذه  العوامل تؤثر  والأدوات والتقنيات التي تؤدي إلذ التغتَ التكنولوجي فالدنظمة ليست موجودة في

 فيها وتتأثر بها  .

 بيئة العمل الداخلية :1_3_4_ 

تعمل داخل الدنظمة  عبارة عن الأفراد والجماعات والتقنيات والتشريعات والنظم  التي:  بيئة العمل الداخلية بأنهاتعرؼ  
 27) ص 2001وتعمل الدنظمة بموجبها . ) بو لسلوؼ , 

كما يعرفها في نفس السياؽ  حستُ حرنً  بأنها : البيئة الجزئية تدثل  الدنظمة نفسها وتضم  رسالة الدنظمة وأىدافها 
 وثقافتها، والعاملتُ فيها والدوارد والسياسات والتقنيات والإجراءات، وعمليات الإنتاج والدنتجات والخدمات . )حرنً , 

 (47ص  2003.

يفتُ نستنتج أف بيئة العمل  الداخلية ىي تلك  الأجزاء أي الدنظمة وما تشملو بداخلها من فمن خلاؿ  ىذين التعر    
أفراد  وأىداؼ وسياسات وثقافة العالدتُ بها والتقنيات وكذا الأدوات والإجراءات وعمليات الإنتاج والخدمات، حيث ركز 

جميع ىذه العناصر والدتغتَات  تشكل وضعا أو جوا  التعريفتُ على الجانب الدادي  والدعنوي ، لأف لشا لا شك  فيو  أف
 عاما يؤثر في سلوكيات وتصرفات وعلاقات الأفراد العاملتُ في الدؤسسة والتنظيم .

عديدة وأسلوب معاملة الدديرين الانطباع العاـ  الدتكوف لدى أعضاء الدؤسسة والدتضمن متغتَات  وتعرؼ أيضا بأنها:   
 سياؽ الإدارة العليا وجو العمل وظروؼ  ونوعية الأىداؼ الذي تبغي الدؤسسة تحقيقها  ، ويعرفها في  لدرؤوسيو , وفلسفة

آخر الشنواني بأنها : كل  ما لػيط بالفرد في عملو، ويؤثر في سلوكو وأدائو، وفي ميولو تجاه عملو والمجموعة التي يعمل  معها 
 (19,24, ص  2007و . ) الظاىري , والإدارة التي يتبعها والدشروع الذي ينتمي إلي
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وتعرؼ أيضا بأنها : لرموعة الخصائص الدميزة لبيئة  العمل الخاصة بمنظمة بعينها، كالتي يكوف لذا تأثتَ على أداء ودرجة 
 (  205ص1987. رضا ومظاىر السلوؾ الوظيفي الأخرى الخاصة بأعضاء ىذه الدنظمة أو الدؤسسة . ) الشربيتٍ , 

 النظريات التي اىتمت ببيئة العمل : 1_1_3_

أف العملية الإدارية  تنقسم إلذ ستة لرموعات   فايوليرى :  1856_1915)ىنري فايول و فرديريك تايلور )   أ . 
 من الأنشطة التالية : الأنشطة الفنية , التمويلية , التجارية , الإدارية , الأمنية , المحاسبية .

 ( : ىنري فايول ومبادئو الإدارية 01 الشكل رقم )

  

 

 

 

 حة

 

 

 

 

 

http://www.ust.edu/dl/courses/Management/business_ admin/index.as 

40/10/2005,h11,p1 
حوؿ الدستويات الإدارية العليا، ومن خلاؿ دراستو توصل إلذ وضع أربعة عشر مبدأ إداريا،  فايولولقد ركزت دراسات    

   فايولمن خلاؿ  ىذه الدبادئ التي قدمها الإدارة , وبذلك كوف الأساس لنظرية الإدارية  لؽكن تطبيقها في جميع لرالات 
بتقسيػم العمل  حتى يكوف ىناؾ   توازف وتعاوف وتكافؤ في جليا في الدبدأ الخاص فإف الاىتماـ ببيئة العمل الداخلية واضح 

 أداء الدهاـ .

 :أنشطة الدنظمة 

 النشاط الفتٍ _ 

 _ النشط التمويلي 

 _ النشاط التجاري 

 _ النشاط الأمتٍ 

 _ النشاط المحاسبي 

 _ النشاط الإداري  

 

 التخطيط 

 التنظيم 

 إصدار الأوامر 

 التنسيق 

 الرقابة 

 للإدارة  14الدبادئ اؿ 

 1_تقسيم العمل على أساس التخصص
 2_التوازف بتُ السلطة والدسؤولية 

 3_النظاـ 
وحدة السلطة الآمرة _  4 

 5 _ وحدة الإدارة أو التوجيو 
خضوع الدصلحة الشخصية للمصلحة  6_ 

 العامة
 7_مكافآت الأفراد وتعويضهم

 8_الدركزية الإدارية 
 9_تدرج السلطة 

الدبادأة  _ 12 التدريب  _ 11 فتًة العمل  _ 10 
 العماؿ التعاوف بتُ 14_فتًة التوظيف 13_
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وكذلك الإتقاف، وأيضا مبدأ مكافأة الأفراد وتعويضهم  بمعتٌ الأجر والتحفيز وىي عناصر تتضمنها بيئة العمل    
أف  الإنتاجية ولصاح الدؤسسة، فوجدانت فكرتو تنطلق من توضيح العلاقة بتُ كر  أما بالنسبة لفردريك تايلو     .الداخلية

الجيد الذي يعمل على رفع الإنتاجية , ولصاح العاملتُ والرؤساء عند لصاح الدؤسسة وتحقيق الربح، يأتي من خلاؿ التنظيم 
 Orsoni et helferوأيضا من خلاؿ دور القيادة في التسيتَ الذي يرفع في الإنتاجية  يقاس بقيمة الدردود تايلور

.1994 .p15)) 

 واىم الدبادئ التي جاء بها تايلور ىي :

إحلاؿ الطرؽ  العلمية لزل  الطرؽ البدائية في تحديد عناصر عمل  الفرد واستخدامو  الطريقة العلم ية في دراسة الحركة _ 
 ل  والزمن للوصوؿ  إلذ الطريقة الدثلى لأداء العمل وىو ما أطلق عليو تايلور : التنظيم العلمي للعم

 _ الاختيار العلمي للعماؿ , دوف انتخاب واختيار الأفضل العماؿ عملا , وتدريبهم أفضل أسلوب .
 بها .يؤجر الأجتَ حسب مردود الوظيفة التي يعمل _ 

      قوـ العماؿ بتنفيذ الأعماؿ .    ، فالدديرين يقوموف بتخطيط وتنظيػم العمل ويالدسؤولية بتُ الدديرين والعماؿ تقسيم  _ 
ordoni et helfer . 1992 . p16)) 

فمم خلاؿ  الدبادئ التي جاء بها تايلور نستنتج أف الاىتماـ   ببيئة العمل الداخلية تتجلى في تحديد الأجر والدكافآت 
 وكذلك في تقسيم العمل بتبياف طبيعة العمل لكل فرد في الدؤسسة والتخصص حسب الكفاءات .

 :1868_1933) ماري باركر فوليت ) ب .
إف الرجل  في عملو يعمل بنفس الدوافع والاحتياجات والرغبات وفي سياؽ شيلدوف تقوؿ الأمريكية ماري بارؾ فوليت : 

المجموعة التي ( , فماري رأت أف الفرد لا لغد نفسو إلا من خلاؿ 46ص 2001.لرالات أخرى ) روث, التي تدفعو في 
 :يعمل  معها ومن أفكارىا أف دعت إلذ 

  الصراعات عن طريق الحوار والدشاركة في إلغاد  الحلوؿ . حل° 
  وليس الددير. القوانتُ التي يفرضو الدكاف طاعةإ° 
   . تبتٍ نظرة تشجع على العمل الجماعي° 
 القيادة لابد أـ تكوف مبنية على الدتبادؿ بتُ القائد ومن يتبعو .  ° 
 :1880_1949) ) جورج إلتون مايو ج .    

كاف : ىدؼ  إلتوف مايك إعادة النظر في الفرضيات الكلاسيكية في التنظيم  خاصة الدتعلقة بشروط العمل والدؤثرة في 
 ( (orsoni et helfer . 1994 .p17 . زيادة الإنتاجية
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في دراستو، الاىتماـ ػ بالظروؼ  الفيزيقية  للعمل والإضاءة والضوضاء والتهوية وعلاقتها  mayoما بدأ بو مايو   فأوؿ 
وؾ  التنظيمي، وخلص إلذ للدراسة  العوامل  النفسية والاجتماعية المحددة للس اىتماموبالإنتاج، ثم  ما لبثت أـ تحل   

ا نابعا من طبيعة التنظيم  الاجتماعي للمصنع، نتيجة ىي ضرورة البحث عن تفستَ اتجاىات  العماؿ  وسلكهم  تفستَ 
أف  العامل  ليس كائنا سيكولوجيا منعزلا، ولكنو عضو في جماعة تشكل  سلوكو وتضبط تصرفاتو من خلاؿ  التوف وأوضح 

 (124, ص  1983. ) الحسيتٍ , القيم  السائدة فيها والدعايتَ التي تحكمها 

وزملائو في  مصنع الذاوثورف  التابع لشركة وستًف E,mayo  التوف مايو   التجارب التي قاـ بها تأكدهوىذا ما   
ليست وحدىا التي تؤثر في الإنتاجية، فمثلا الظروؼ الفيزيقية "   أفووجد  1932وعاـ 1924   الكتًيك   بتُ عاـ 

زيادة الإضاءة تزيد من الإنتاجية ولكن توصل إلذ نتيجة لزتَة وىي أف بعد تخفيض شدة الإضاءة تحصل  على نفس 
الدعدؿ من الإنتاجية ىذا ما وجو نظر مايو إلذ عوامل أخرى ذات ألعية وىي العوامل  النفسية التي تساعد على فهم  

الذين يعتبروف بعد فعاؿ في تحقيق  الأفرادفراد في التنظيم  ، لأف الدصنع ليس لرموع آلات ولكن ىو لرموع من سلوؾ  الأ
 (Suolié .1996.p230_231 ,Rouxىذا التنظيم  . ) 

باتجاه تقرير الثقة  الإداريمن خلاؿ تحويل الفكر  إلالا تتحقق E mayo فالفاعلية والإنتاجية في نظر التوف مايو   
لية أي اتجاه لضو الإدارة الدلؽقراطية التي تعارض الإدارة الأوتوقراطية فدارسة مايو و النظر في الدسؤ  وإعادةوعدـ السلطة , 

 ـوالاحتًاللعلاقات الإنسانية أضافت مفاىيػم جديدة في التنظيم تتعلق   بالإنساف أثناء عملو ليكوف أكثر إنتاجية وسعادة 
 (Orsoni et helfer. 1994. p18. )،التعاوف الولاء لدؤسسة 

 : D.McGregor  دوجلاس ماكجريجورد . 

 : لآتيكاطور نظريتتُ لستلفتتُ ولعا  ,  1960الذي نشر عاـ  من  خلاؿ  كتابو الجانب الإنساني للمنظمة

 الدتكونة من الفروض التالية :  :xأ نظرية 

تحمل الدسؤولية ويقوؿ الدنظمة ويتجنب  أىداؼبالفطرة ، وأىدافو تختلف  عن أف الفرد يكره عملو ولؽيل للكسل    
أنو بسبب كره الفرد للعمل  لغب مراقبتو وتوجيهو  واستخداـ  وسائل  لتأديبو لتوجيو الجهود لضو تحقيق  الذداؼ    دوجلاس

فإف الدديرين يعتقدوف  أنو لؽكن تحفيز العاملتُ فقط من خلاؿ  بث الخوؼ  في نفوسهم  من  ماكجريجورفطبقا لنظرية 
احتماؿ  فقداف وظائفهم  ، وىذا النمط الإداري يؤكد على ألعية الحاجة الفسيولوجية والأمنية ويتجاىل حاجات تحقيق  

 الذات 
 وتتكوف من الفروض التالية :Y نظرية 
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إذا تم  إقصاء الرقابة الشديدة و التهديد بالعقاب فهما ليسا الوسيلة الوحيدة لدفع جهود    _الفرد لػب العمل ، وذلك
 . ىداؼالأ ققيتحو  الأفراد للإلصاز 

_القيادة تستطيع أف تحقق  نتائج إلغابية في  اقل  وقت إذا جعلت الإكراه في حالات خاصة فقط وأف تؤدي دورىا 
 الدنظمة والفرد معا . أىداؼبشكل  لػقق 

   _ الأفراد العاملتُ ليسوا ضد تحمل  الدسؤولية ،فهي بالنسبة لذم  شيء ضروري وذاتي لتنمية قدراتهم  وأدائهم ػ
Ruox. Suolié.1996.p236_237)) 

الدلكات  لإخراج الأجواءالفرصة وتهيئة  إتاحةتحفيز العاملتُ من خلاؿ  بإمكانيةالاعتقاد  إلذيتوجو الدديرين  Yفي نظرية 
على  تأكد Xنظرية  أماالنمو والتوجو الذاتي  ألعيةعلى  تأكد Yحاجاتهم , فنظرية  لإشباعلذؤلاء العاملتُ  الابتكارية

 ( 261, ص 2001التسلط . ) راتشماف ,  ألعية
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 الرضا الوظيفي :  2 -1

لا يوجد اتفاؽ لزدد حوؿ تعريف واحد أو مفهوـ متفق عليو لدعتٌ الرضا الوظيفي ولا يزاؿ موضع جدؿ ونقاش كبتَ ,        
 ويرجع ىذا إلذ تعدد الكتابات وتناوؿ أكثر جبهة اختصاص , لػاوؿ كل منها أف يستحدث أو يطور لنفسو مفهوـ معتُ  

و على  انو موضوع فردي  بحت وما لؽكن أف يكوف الرضا لشخص قد يكوف   يضاؼ إلذ ذلك أف الرضا غالبا ما ينظر علي 
 (195, 194, ص 2002) سلطاف لزمد , تلاؼ الحاجات من شخص إلذ آخر .عدـ الرضا لشخص آخر بسبب اخ

استخدـ علماء النفس الرضا الوظيفي لإشارة للاتجاىات العاطفية التي لػملها الفرد لضو العمل ويعبر عنها بشتى الصور  
إلذ أف الرضا الوظيفي ىو الشيء الذي يتكوف من لرموعة العوامل النفسية والبيئية والدادية التي  ىاربوكالسلوكية فيشتَ 

 عن العمل  . تؤدي بالفرد لاف يقوؿ بصدؽ أنتٍ راض

ويرى لو كاف قياـ الرضا الوظيفي عن الحاجات الدختلفة  أمر مرفوض فهو عملية تتداخل فيها قيم الفرد  وتطرئو إلذ عملو      
وبيئتو لذلك العمل , واف الرضا الوظيفي يتحقق بالفرؽ بينما يريده الفرد وبينما حصل عليو فعلا من ىذا العمل . ) ىاني 

 ( 27ص  2003بن ناصر , 

ويرى  عبد الخالق باف مفهوـ الرضا عن العمل مفهوـ مركب لو عدة أوجو حيث يرى بعض الدختصتُ إف إشباع حاجات 
العاملتُ ىو احد المحددات الخاصة بالرضا وآخروف يعطوف الألعية لبعض الجوانب الاجتماعية مثل روابط وأواصر الصداقة 

من يرجع مستوى الرضا إلذ موقف الدرؤوستُ من رؤسائهم ولظط  الإشراؼ  التي تربط العاملتُ وبعضهم البعض , ومنهم
الذي لؼضعوف لو , وىناؾ من يعطي الاعتبارات الخاصة بالشخصية ومدى تكاملها في لزيط العمل بفضل تحقيق ىذا 

 (  71, ص  1986الرضا . ) عبد الخالق ناصف , 

تقف ىذه النظرية في صف العنصر البشري وتشكل أفكارىا من نتائج دراسات  نظرية العلاقات الإنسانية : 1_2_1
 والأبحاث اللاحقة في جامعتي ىايو ومتستيجن , وتتلخص ىذه الأفكار في ما يلي : ىوتوم

_ إف العنصر الإنساني في العمل ىو أىم العناصر , والإنساف في تركيبو الدؤقت وجوانبو النفسية والاجتماعية والجسمية 
 يتطلب تعاملا واعيا معو حتى تحصل الإدارة منو على التعاوف الدطلوب في أداء العمل . 

_ إف دوافع العمل لا تنحصر حوؿ الأجور والدكافآت الدادية فحسب حيث أف ىناؾ حاجات نفسية واجتماعية عند 
 ( 25, ص 2003المحسن , العاملتُ ألعها احتًاـ النفس وتأكيد الذات واحتًاـ الآخرين . ) عبد الله بن عبد 
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وعلى ىذا الأساس فاف مدرسة العلاقات الإنسانية قد سعت إلذ تحقيق الرضا الوظيفي من خلاؿ تحستُ ميوؿ الأفراد 
وتوفتَ الدطالب الاجتماعية والنفسية لذم واف ذلك يتحقق بتطبيق الدفاىيم الجديدة التي تدثل الاتجاه الإنساني في الفكر 

 ( 489ص  1992الشنواني الصالح . الإداري . ) 

 ولؽكن توضيح العلاقة بتُ الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي وفقا للمنظور العلاقات الإنسانية بالشكل التالر :

 

 

 

 

( : العلاقة بين الرضا والأداء الوظيفي وفقا لمنظور العلاقات الإنسانية ) عاشور احمد صقر  02الشكل ) 
 ( 76,  75, ص .1996

 نظرية القيمة :  2_ 2_ 1

" إف الدسببات الرئيسة للرضا عن العمل ىي قدرة ذلك العمل على توفتَ العوائد ذات القيمة والدنفعة  يرى أدوين لوؾ
العامة لكل فرد على حدا , وانو كل ما استطاع العمل توفتَ الفوائد ذات القيمة للفرد كل ما  كاف راضيا عن العمل واف 

 النظرية تسلسل الحاجات لداسلو وإلظا تعتمد بالدرجة الأولذ على العوامل التي يرغب فيها الفرد ليس تداما ىي الدوجودة في
الإدراؾ والشعور كل فرد على حدا بما يوده من عوائد يرى أنها تناسب وظيفتو ومستواه الوظيفي الاجتماعي وتناسب 

قيق الذات , ولكن وفقا رغباتو وأسلوبو في الحياة فالدسئوؿ أو مدير الدؤسسة وفقا لنظرية ماسلو لغب أف يسعى للتقدير وتح
لذذه النظرية فاف العوائد التي يرغب بها الددير قد تتضمن الفوائد الدادية والأماف وأي عوائد أخرى يراىا مناسبة لو . ) لزمد 

 ( 201, ص 2002سعيد أنور سلطاف , 

 نظرية الإشباع :  3_ 2_ 1

العمل لػدد مقدار العوائد ذات القيمة التي يستفيد  , ومفادىا أف الرضا عن 1953ترجع ىذه النظرية لصاحبها شافيز 
منها أي فرد أي أف العامل يبذؿ لرهودات إزاء عملو ويتصور ما حصل عليو كجزاء لعملو وغالبا ما يتصور أف تكوف 

ف العوائد كبتَة ففي حالة حدوث ذلك يرتفع مستوى رضاه وفي حالة العكس فاف مستوى رضاه يشهده التدني لشا يؤكد  با
الرضا لػدد مقدار العوائد فيستمر ذلك السعي إلذ تحسينها وجعلها تحقق متطلبات وطموحات العماؿ . ) ناصر لزمد 

 ( 204, ص  1995العديلي , 

 يؤدي إلذ ارتفاع الرضا
 ارتفاع معدؿ الأداء

 

 الطفاض معدؿ الأداء يؤدي إلذ الطفاض الرضا        
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 نظرية نموذج مظهر الرضا : 4_ 2_ 1

نفسو حسب ىذه النظرية يكوف الأفراد راضتُ عن مظهر من مظاىر عملهم كإشراؼ أو الراتب أو رضاىم عن العمل 
دؿ الدقدار الذي صلوا عليو للقياـ بأداء عملهم لغب أف يعاظهر الذي يدركونو والذي لغب أف لػعندما يكوف مقدار الد

 صلوف عليو فعلا . يدركونو والذي لػ

الرضا ىو عبارة عن الفرؽ بتُ شعور الفرد اتجاه ما ينبغي الحصوؿ عليو , وما يدرؾ الفرد انو حصل عليو  ران لوليويرى 
فعلا , بمعتٌ آخر يتوقع بأنو عندما يفوؽ الإدراؾ الدكافآت ) عملية الدكافآت الفعلية يكوف الرضا ىو نتيجة ىذا من  

 تصور الفرد يكوف الشعور بالدين ىو النتيجة . جهة , إما من جهة أخرى عندما تفوؽ الدكافئة الفعلية 

إلذ لظوذجو في إدراؾ الشخص لدداخلة أو عوائد العمل , إدراؾ ألعية الدكافئة ) الأجر ( الذي لػصل  لوليركما يضيف 
 ( يوضح أكثر ىذه النظرية : 03عليو الفرد من عملو وشكل ) 
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 ( 207ص1995نموذج مظهر الرضا للولير . ) ناصر محمد ,(  : 03الشكل )

 

 

 

 الدستوى_ 

 _ الصعوبات 

  _ الوقت الدستخدـ 

 _ كمية الدسؤولية 

 الددركة  الآخريننتائج 

 النتائج المحصل عليها 

الددخلات 
 الوظيفية الددركة

مدخلات ونتائج 
 الآخرين الددركة

الخصائص الددركة 
 للوظيفة

 أ , ب الرضا 

 ب   أ 

 أ    ب

 وعدـ الارتياح 

الكمية الددركة الدتحصل    
 عليها فعلا

الكمية الددركة التي ينبغي 
 يهاالحصوؿ عل



 الفصل الأول                                                              الخلفية النظرية والدراسات السابقة 
 

 
11 

 

 نظرية الإدارة العلمية : 1_2_5   

( صاحب ىذه النظرية أف أصحاب ىذه النظرية ىم أوؿ من فكروا عمليا  تايلوركانت أولذ المحاولات ىي لزاولة )      
في تفستَ سلوؾ العامل في الدنظمة وفي كيفية حفزه من اجل الدزيد من العطاء والبذؿ , ولكن منطلقهم لد يكن في البحث 

في الدنظمة , وإلظا كاف منطلقهم  ةر االإدفي تحستُ أحواؿ الإفراد الاجتماعية وزيادة راتبو وتوفتَ حريتو الفردية  ودلؽقراطية 
 مناقشة مشكلات الإنتاجية وكيفية رفع إنتاجية الفرد العامل . 

ولقد أدت نظرتهم لضو زيادة الإنتاج إلذ اعتبار العامل أداة من أدوات الإنتاج , وعليو فلكي يتمكن الفرد من إعطاء أقصى 
ى العمل واف تراقبو بواسطة الدشرفتُ مع تحفيزه ماديا ومعاقبتو إذا قصر في طاقتو الإنتاجية فلا بد أف تهتم الإدارة بتدريبو عل

 38) , ص  2005إنتاج الكمية الدطلوبة منو . ) العمياف, 

 أىمية الرضا الوظيفي :  6_ 2_ 1

انو لرضا الأفراد عن العمل ألعية كبتَة حيث انو يعتبر   لدراسة الرضا الوظيفي ألعية كبتَة بالنسبة لإدارة فمن الدسلم بو
كمقياس لددى فاعلية أداء الأفراد أف دراسة الرضا عن العمل في منظمة معينة لؽثل مقياس لتقونً الشامل لأداء العاملتُ 

 ومدى ولائهم وحبهم لذذا العمل .

لالغابيات والسلبيات وعلى ضوء ذلك يتم تغيتَ زكما سبق الإشارة فاف الدراسة تعطي جميع جوانب العمل للكشف عن ا
 ( 38,ص2002الدطلوب إلذ الرضا الدنشود , ومن ثم السر بهم حفيفا لضو تحقيق أىداؼ الدنظمة . ) حمداف بن سالد ,

ويعتبر الرضا الوظيفي من الدظاىر الذامة تستوجب الاىتماـ بها في كل المجالات العمل في كل وقت , وىذا باعتبار أف 
لرضا ىو السبب الوحيد الذي يضمن إلذ حد بعيد استقرار العامل في منصب وجد بو , حتى واف كاف الأجر مرتفعا إذ لد ا

 لػدث الرضا لسبب أو لآخر كاف يكوف العامل مستقر ولن يكوف أداءه جيد .

ل يؤثر ويتأثر بسلوكها     ولكن من ألعية رضا العامل وانعكاس ذلك عن الدنظمة ككل باعتبار الفرد عضو من جماعة العم
إلذ أف ألعية الرضا قد لا يكوف لذا تأثتَ القوي التي تتوقعو , ومن ثم لا بد من البحث على الآثار الدتًتبة عن رضاىم وعدـ 

 رضاىم عن العمل .  

صياغ ىذه انو يصعب تحقيق مستوى إنتاج رفيع على مدى طويل من الزمن في ظروؼ عدـ الرضا , وفي  لكيرتوقد ذكر 
( سبب ذلك بقولو أف الجمع بتُ الإنتاج مقابل عدـ الرضا في آف واحد لا بد أف يؤدي إلذ تسرب  لكيرتالنتيجة أورد ) 

 العناصر رفيعة الدستوى في الدنظمة , وتدني مستوى منتجاتها من العناصر البشرية في آف واحد , ومن ثم فانو ىناؾ نوع من 
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بر من أوضح الدلالات على تدني ظروؼ العمل في الدنظمة كما يدؿ على الطفاض مستوى الاتفاؽ باف ذلك التسرب يعت
 ( 175, ص  2001الرضا لدى العاملتُ . ) راوية حسن , 

إلؽاف إلذ توضيح ألعية الرضا الوظيفي حيث حددت عدد من الأسباب التي تدعو إلذ الاىتماـ بالرضا  الحنيطيوتطرقت 
 : الوظيفي وعلى النحو التالر

 _ إف ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلذ ارتفاع مستوى الطموح لدى العاملتُ في الدؤسسات الدختلفة .

 _ إف ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلذ الطفاض نسبة غياب العاملتُ بالدؤسسات الدختلفة .

راغهم وخاصة مع عائلاتهم وكذلك أكثر _ إف الإفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي الدرتفع يكونوف أكثر رضا عن وقت ف
 رضا عن الحياة بصفة عامة .

 ( 17, ص 2000_ إف العاملتُ الأكثر رضا عن عملهم يكونوف اقل عرضة لحوادث العمل . ) الحنيطي إلؽاف , 

 العوامل المؤثرة في الرضا : 7_ 2_ 1

تعددت أراء الباحثتُ حوؿ العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي فبعضهم يرى أف الرضا الوظيفي نتاج تفاعل عنصرين لعا ,    
) خصائص الفرد , وخصائص بيئة العمل ( وبعضهم الآخر لغدد العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي في ثلاث عناصر ىي ,  

 ( 25,ص2003سو ( . ) عبد الله بن عبد المحسن , ) بيئة العمل , لزتو العمل , الدوظف نف

وقد قاـ عبد الوىاب وخطاب بتحديد خمسة عوامل مؤثرة في الرضا الوظيفي وىي عوامل داخلية خاصة بالفرد . وعوامل     
اسة خاصة بمحتوى الوظيفة , وعوامل خاصة بمحتوى الأداء , وأخرى خاصة بالصاز , وأختَا العوامل السطحية الخاصة بسي

 ( 71, ص1999الدنظمة كنظاـ الأجور والتًقية والنقل .  ) عبد الوىاب لزمد وخطاب عايدة , 

 إف عوامل الرضا الوظيفي تتكوف من تسعة عوامل ىامة ىي : 

 النمو النفسي .° 

 إتاحة الفرصة كاتخاذ القرارات الخاصة بالعمل .° 

 الراتب والضمانات .° 

 الدسؤولية .° 

 الشخصي والتقدير .الإشراؼ ° 
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 العلاقات مع الزملاء والدرؤوستُ .° 

 الطرؽ الدتبعة في الإشراؼ .° 

 فرص التًقية الوظيفية .° 

 ظروؼ العمل ومتطلباتو وظروفو الدادية .° 

أبعاد  وافز , والرضا الوظيفي لذا ثلاثوىناؾ لظوذجا شاملا لتفستَ الرضا الوظيفي ويستند ىذا النموذج إلذ الدوافع , الح
 :ثرات الداخلية والخارجيةالتاليةتعبر عن عملية سلوكية متداخلة يؤثر بعضها في البعض الآخر وتتأثر بالعوامل والدؤ 

 : وتشمل العوامل الاقتصادية والاجتماعية والحضارية والسياسية والتقنية . العامة البيئة

ادية والدعنوية وعلاقة ذلك ببيئة العمل ونوعو وظروفو : وتشمل أنظمة الرواتب والإجراءات والحوافز الد خصائص المنظمة
 ( 26, ص مرجع سابقوعلاقاتو . ) عبد الله بن عبد المحسن , 

: وتشمل الصفات الشخصية " الذكاء والقدرات الخاصة والاستعدادات والطموح " والدوافع " الحاجات  الفرد خصائص 
والرغبات والتوقعات " والولاء والعمر والخبرات والتجارب وعلاقة ىذه الخصائص بالصازات العمل ومسؤولية الوظيفة وفرص 

 التًقية والنمو النفسي ومقدار الجهد . 

ا ما يتًتب على الجهد الذي يبذلو الدوظف في عملو من أداء والصازات وتشمل في الإنتاجية والرضا : ويقصد به النتائج
 الوظيفي من عدمو , وتسرب الوظيفي أو الغياب . 

 عناصر الرضا الوظيفي : 8_ 2_ 1

على المجالات الواسعة  يتكوف الرضا الوظيفي من عدد النهائي من الديوؿ الدفضلة لدى كل فرد إلا أف ىناؾ نوع من الاتفاؽ
التي يكوف فيها إرضاء  الأفراد ضروريا , وتنقسم ىذه المجالات إلذ لرموعة من العناصر تتفاوت في الألعية حسب وجهات 

 نظر الكتاب .

ستة عناصر مهمة للرضا الوظيفي تتمثل الثلاثة الأولذ منها بالعمل مباشرة , والثلاثة الثانية متصلة بجوانب  كيثفيحدد 
 خرى وىي : أ

 كفاية الإشراؼ الدباشر .° 

 الرضا عن العمل نفسو .° 
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 الاندماج مع الزملاء في العمل . ° 

 توفتَ الذادفية في التنظيم . ° 

 عدالة الدكافآت الاقتصادية وغتَىا .° 

 الحالة الصحية البدنية والذىنية .° 

 قائمة أخرى من العناصر ىي :  فيلبوويذكر 

 الأجر .° 

 لعمل . ظروؼ ا° 

 تقدير العمل الدنجز .° 

 القيادة والعدالة .° 

 الفرصة الدتاحة . ° 

 ( 39, ص2003الانسجاـ مع الزملاء . ) ىاني بن ناصر , ° 

 وجهة نظر حوؿ الرضا الوظيفي وىي : ناصر بن ىانييعرض 

 الرضا عن الوظيفة .° 

 الرضا عن لظو النمو والارتقاء .° 

 الرضا عن لرموعة العمل .° 

 الرضا عن الأجر .° 

 الرضا عن أسلوب الإشراؼ والقيادة .° 

 (40الرضا عن النواحي الاجتماعية . ) ىاني بن ناصر ,مرجع سابق, ص ° 

إف الاعتقاد الوظيفي الذي ساد لفتًة طويلة لدؤيدي حركة العلاقات الإنسانية أف  طبيعة الرضا الوظيفي : 9_2_1
العامل الدنتج ىو العامل السعيد , واف الاتجاه الالغابي والدوقف الجيد من العمل يؤدي إلذ سلوؾ أداء جيد واف الرضا 



 الفصل الأول                                                              الخلفية النظرية والدراسات السابقة 
 

 
13 

 

وضوع عدـ تأكيد أو تدعيم أف الأداء الدرتفع يلي الدرتفع يرتبط بالأداء الدرتفع فلقد أثبتت الأبحاث التي أجريت على ىذا الد
 ( 241, صمرجع سابق الرضا الدرتفع . ) لزمد الصالح الحناوي , 

بل يرتبط بجوانب كثتَة داخل نطاؽ الوظيفة وحتى خارجها  فالرضا ىو لرموعة العوامل رضا فرعية متصلة بمختلف    
عمل ,  وتتوقف درجة رضا الفرد  على عملو وعلى وضعيتو  في جوانب العمل كالرضا عن العمل , الأجر , جماعة ال

الشركة , فكلما ارتفع مركز الفرد في الشركة كلما ارتفعت روحو  الدعنوية ,  حيث ذكر " كاتز "  أف نسبة الرضا بتُ 
عادؿ حسن العماؿ الدهرة اكبر منها من العماؿ نصف الدهرة وىذه الأختَة اكبر منها بتُ العماؿ غتَ الدهرة . )

    241) ,ص.2000

وتذىب بعض  سياسات إلذ الاىتماـ بكل جوانب حياة العامل وتعمل على تحسينها وبناء على ذلك يرى البعض  مثل  
 : Garin . Floor , Morse ,Maccoby  ,Katz  انو لا لؽكن تحقيق الرضا إلا باجتماع كل الجوانب كما

زئي , كما يعتبر ىؤلاء الباحثتُ أف " درجة الرضا العاـ تعبر عن الناتج  النهائي يؤكدوف على وجود الرضا الكلي والرضا الج
 ( 53, 52لدرجة رضا الفرد عن لستلف الجوانب التي يتصف بها الفرد .   ) احمد صقر عاشور, مرجع سابق , ص 

 خصائص الرضا الوظيفي :10   _2 _ 1

 لؽكن أف تحدد أىم خصائص الرضا الوظيفي فيما يلي :

 النظر إلى الرضا الوظيفي على انو موضوع فردي :

غالبا ما ينظر إلذ أف الرضا الوظيفي على انو موضوع فردي لذا فاف ما لؽكن آف يكوف الرضا لشخص قد يكوف عدـ       
رضا  لشخص آخر فالإنساف لسلوؽ معقد لديو حاجات ودوافع متعددة ولستلفة من وقت إلذ آخر وقد انعكس ىذا كلو 

 ( 78, ص  1990تنوع طرؽ القياس الدستخدـ . ) كامل مصطفى وصونيا البكري , على 

 الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني  :_ 

نظرا لتعدد وتعقيد وتداخل جوانب السلوؾ الإنساني تتباين ألظاطو من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى وبالتالر تظهر       
نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروؼ الدتباينة التي أجريت في ظلها تلك الدراسات . 

 ( 18, ص  1981) القيلاف يوسف احمد , 

إف رضا الفرد عن عنصر معتُ لا لؽثل   رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى :_ 
ذلك دليلا كافي على رضاه عن العناصر الأخرى كما انو قد يؤدي لرضا فرد معتُ ليس بالضرورة أف يفعل ذلك عند 
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نتيجة لاختلاؼ حاجات الأفراد وتوقعاتهم . ) شوقي طرؼ ,  الآخر واف فعل ليس بالضرورة انو لو نفس قوة التأثتَ وذلك
 ( 85, ص1993

 نتائج الرضا الوظيفي : 11_  2_ 1

 حدد الباحثوف في لراؿ السلوؾ التنظيمي عددا من النتائج المحتملة للرضا :

 : الرضا الوظيفي ومعدل الغياب 

أثبتت العديد من الدراسات أف ىناؾ علاقة سلبية بتُ درجة الرضا الوظيفي وبتُ معدلات الغياب فالعامل لػصل على    
درجة من الرضا أثناء وجوده في عملو أكثر من الرضا الذي لؽكنو الحصوؿ عليو إذ تغيب عن العمل , ويعتٍ ذلك انو كلما 

 ياب عن العمل .  زادت درجة الرضا الوظيفي كلما قل معدؿ الغ

 : الرضا الوظيفي ومعدل دوران العمل 

أظهرت  دراسات عديدة بدرجات متفاوتة أف ىناؾ علاقة سلبية بتُ الرضا ومعدؿ دوراف العمل  بمعتٌ انو كلما ارتفع      
 ( 53الرضا الوظيفي مقابل دوراف العمل إلذ الالطفاض .  ) ىاني بن ناصر ,  مرجع سابق , ص 

  الوظيفي ومعدل أداء العمال :الرضا 

لقد كانت العلاقة بتُ الرضا الوظيفي والأداء موضوعا لكثتَ من أػعماؿ البحث على مر السنتُ ويعتقد بعض        
العلماء والددربتُ أف الرضا الوظيفي يفضي إلذ الأداء , في حتُ يرى آخروف أف الأداء سبب الرضا وىناؾ آخرين يعتقدوف 

 اء يسبباف بعضهما البعض , وبذلك يكوف من العستَ معرفة العلاقة الحقيقية بتُ الرضا الوظيفي والأداء أف الرضا والأد

لكوف العلاقة بينهما تختلف من فرد إلذ آخر ومع ذلك فاف السائد من الأداء الوظيفي بمعتٌ أف الرضا الوظيفي إما أف  
 ( 207.206يكوف ناتج عن أداء مرتفع أو انو يؤدي إلذ أداء مرتفع .  ) سلطاف لزمد , مرجع سابق , ص 

لضو أعمالذم أي يكوف موقفهم اتجاه عملو الغابيا وذلك لاف  ولؽكن القوؿ انو من الدهم أف يكوف للعماؿ اتجاه جيد      
الرضا يرتبط عكسيا بالغياب ومعدؿ دوراف العمل والإصابات أيضا ووجود عماؿ راضتُ لؽكن أف يؤدي إلذ خفض 

 تكاليف الاستخداـ والتنمية للعمالة .

 

 

 الدراسات السابقة : -2
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المحاور التي لغب على الباحث أف يستفيد منها حيث تكمن ألعيتها في معرفة إف الدراسات السابقة والدشابهة من أىم 
الأبعاد الدختلفة التي تحيط مع الاستفادة الدباشرة في توجيو وضبط الدتغتَات ومناقشة نتائج البحث لذا ارتأينا أف نعرض 

 بعض الدراسات التي تحصلنا عليها ويكمن تلخيص نتائجها كما يلي :

 : الدراسات المتعلقة ببيئة العمل .المحور الأول 

 " عالقة الالتزام التنظيمي ببيئة العمل الداخليةبعنواف " م(2002) دراسة الثمالي : الدراسة الأولى

من الضباط العاملتُ في قيادة قوات الأمن (   (249أجريت  ىذه  الدراسة بمدينة الرياض وطبقت على عينة مقدارىا   
 الديدانية التابعة لذا .الخاص والوحدات 

 تهدف  الدراسة إلى :  

  .قة بيئة العمل بقوات الأمن الخاصة بمستويات الالتزاـ التنظيميلا_ التعرؼ على التعرؼ على ع

 وقد استخدـ الباحػػث الدنهج  الوصفي عن طريق الددخل الدسحي الذي اعتمد على الاستبانة كأداة للدراسة.

 نتائج الدراسة :

 .ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي داخل جهاز قوات الأمن الخاصة في منطقة الرياض_  

 .سالعت البرامج التدريبية بدرجة متوسطة في رفع مستوى الولاء التنظيمي للعاملتُ بمجلس الشورى -  

اىم عن بعض اىتماـ ضباط قوات الأمن الخاصة بسمعة الجهاز  الذي ينتموف إليو بغض النظر عن الطفاض رض  - 
 الجوانب

 .ىل توجد عالقة بتُ الدتغتَات التنظيمية بشكل عاـ والالتزاـ التنظيمي في قوات الأمن الخاصة - 

توجد عالقة طردية بتُ الصيغة الرسمية والالتزاـ التنظيمي، فكلما كاف ىناؾ درجة من الصيغ الرسمية في جهاز  قوات  -  
 .ظيميالأمن الخاصة كلما زاد الالتزاـ التن

توجد عالقة سلبية بتُ الدركزية والالتزاـ التنظيمي في قوات الأمن الخاصة، فكلما الطفض مستوى الدركزية وازداد تفويض  -  
 .صلاحيات الدشاركة كلما زاد الالتزاـ التنظيمي

  .الضباط توجد جماعة عمل جيدة في قوات الأمن الخاصة، وىناؾ  درجة عالية من روح الفريق والزمالة بتُ -  

 " ألداء العاملين ومناسبتها  بيئة العمل "  بعنواف ,  (2002)بن عبد العزيز    دراسة:  الدراسة الثانية 
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( من 284أجريت  ىذه الدراسة بالدنطقتتُ الوسطى والشرقية في الدملكة العربية السعودية وطبقت على عينة مقدارىا ) 
 بالدعروؼ والنهي  عن الدنكر. الأمرالعاملتُ في مراكز  ىيئات  

 تهدف الدراسة إلى : 

 ر.ؼ على خصائص بيئة العمل لجهاز  الأمر  بالدعروؼ والنهي عن الدنكر _ التع  

_  مدى اختلاؼ خصائص بيئة العمل باختلاؼ الدكاف، ومدة مناسبة بيئة العمل ألداء العاملتُ بجهاز الذيئة .              
 ._ الدعوقات الناتجة عن بيئة العمل الحالية، واىم الدقومات اللازمة لرفع مستوى الأداء

 اعتمد  على الاستبانة كأداة للدراسة. الػػوصفي عن طريق الددخل الدسحي الذي الدنهج واستخػدـ الباحث  

 :نتائج الدراسة 

 .الأمر بالدعروؼ والنهي عن الدنكر_ بيئة العمل الحالية غتَ مناسبة بدرجة كافية لتلاءـ طبيعة أداء العاملتُ بهيئة 

 ._ غالبية  العاملتُ بجهاز الذيئة غتَ راضتُ عن الحوافز الدادية والدعنوية الدقدمة لذم 

 ._ مشاركة العاملتُ في اتخاذ القرار حوؿ مشكلات العمل لا تتم بدرجة مطلوبة 

 .ندرة فرص التدريب الدلائمة لطبيعة عمل غالبية العاملتُ_  

الطفاض مستوي العالقات الإنسانية بتُ العاملتُ والرؤساء نتيجة لزاباة بعض الرؤساء لبعض العاملتُ على حساب  -  
 .الآخرين

 .ائل الاتصاؿ الدستخدمة في العمل، وعدـ مناسبتها  ألنشطة منسوبي الذيئة ضعف وس -   

 "أثر بيئة العمل الداخلية على الولاء التنظيميبعنواف " , م((2001القحطاني  دراسة: الدراسة الثالثة

( من ضباط حرس 197أجريت ىذه  الدراسة بالدنطقة الشرقية في الدملكة العربية السعودية وطبقت على عينة مقدارىا  ) 
 .الحدود بالدنطقة الشرقية

 تهدف  الدراسة إلى : 

 _ التعرؼ على مستوى الولاء التنظيمي للضباط العاملتُ في حرس الحدود بالدنطقة الشرقية.
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_  واقع بيئة العمل الداخلية، وأثر بعض متغتَات بيئة العمل )أسلوب الإشراؼ، والحوافز، وصراع الدور، وغموض الدور( 
 على الولاء التنظيمي.

 ._  أثر بعض الدتغتَات الشخصية )العمر، والرتبة العسكرية، وسنوات الخبرة( على الولاء التنظيمي

 وقد استخدـ الباحػػث الدهج   الوصفي عن طريق الددخل الدسحي الذي اعتمد على الاستبانة  كأداة للدراسة. 

 نتائج الدراسة :

نطقة الشرقية بولاء تنظيمي فوؽ متوسط، لشا يعتٍ إلؽاف وارتباط ضباط حرس الحدود يتمتع ضباط حرس الحدود بالد - 
 بالدنطقة الشرقية عملهم .

أف أىم  العوامل التي تزيد الولاء التنظيمي : زيادة الحوافز، أسلوب الإشراؼ الدتوازف بتُ الأوتوقراطي والدلؽقراطي،  -  
  .وارتفاع الرتبة العسكرية، ووضوح الدور

  بيئة العمل الداخلية وأثرىا على الأداء الوظيفي"" بعنواف , سهام بن رحمون دراسة لدراسة الرابعة :ا

 2014في علم الاجتماع  الدكتوراهلنيل شهادة  أطروحة

 . دراسة على عينة من الإداريتُ بكليات ومعاىد جامعة باتنة -

 : إلىتهدف الدراسة 

  . بيئة العمل الداخلية والأداء الوظيفي للإداريتُمعرفة مدى التأثتَ الحاصل بتُ _  

معرفة الإلغابيات والسلبيات التي تنعكس على أدائهم الوظيفي في ظل تلك البيئة، وذلك بالتعرؼ على مدى استيفاء _ 
 بيئة العمل الداخلية لعناصرىا الإدارية والدادية الدكونة لذا. 

 ية ورضاىم عن عناصرىا، مدى رضا الإداريتُ عن بيئة عملهم الداخل_ 

التعرؼ على مستوى الأداء الوظيفي للإداريتُ من خلاؿ تقييمهم لأدائهم في ظل عناصر بيئة عملهم الداخلية وفي  _ 
 .ظل رضاىم أو عدـ رضاىم عنها

 حيث بحثت الدراسة في الإجابة عن التساؤلات التالية :

 للإداريتُالوظيفي  الأداءبيئة العمل الداخلية على  تأثتَ_ مدى 
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  والإداريةالدادية  عناصرىا_مدى استيفاء بيئة العمل على 

 ية لتُ في ظل عناصر بيئة العمل الداخو مستوى الأداء الوظيفي للإداريىما _ 
 : استعملت الدنهج الوصفي المتبع المنهج

 الدراسة : وأدواتالميدانية  الإجراءات

  نةالاستبابالاعتماد على  إداري 529باتنة حيث قدر ب  كليات ومعاىد جامعةدراسة على عينة من الإداريتُ ببعض  

 لرموعة من النتائج وىي : إلذتوصلت الباحثة 

 الإدارةوليس بشكل عاـ في  66,50%نسبي بنسبة  بشكلالدادية و ا الإدارية ىية عناصر لالداخ العمل فت بيئة و است_
 الجامعية .

 ية لالداخ العمل الدادية لبيئة و العناصر الإدارية  ظل في للإداريتُظيفي و الأداء ال وىمست_ 
قوي  تأثتَجامعة باتنة ىو يات لكللفي الإدارة الجامعية  للإداريتُ ظيفيو ى الأداء اللية علالداخ العملتأثتَ بيئة  ىمد_ 

 عومرتف
 المحور الثاني : الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي .

الرضا الوظيفي لأساتذة التربية البدنية والرياضية وعلاقتو بعنواف " , مسعود بو رغدة  دراسة :  الأولى الدراسة_ 
 . 2000رسالة ماجستتَ , قسم التًبية البدنية والرياضية جامعة الجزائر  بأدائهم "

 تهدف الدراسة إلى :

 _ قياس رضا أساتذة التًبية البدنية والرياضية .   

 _ قياس أداء أساتذة التًبية البدنية والرياضية .   

 _ البحث عتٌ العلاقة بتُ الرضا الوظيفي لأساتذة التًبية البدنية والرياضية وأدائهم .  

 _ إعداد بطاقة تقونً لأساتذة التًبية البدنية والرياضية .   

 حيث بحثت الدراسة في الإجابة عن التساؤلات التالية :

_ ىل توجد فروؽ بتُ  الرضا الوظيفي والأداء حسب الخصائص الفردية    ) جنس, خبرة , علاقات العمل ,     
 الالتحاؽ بالدعهد ( ؟
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 _ ىل ىناؾ علاقة بتُ الرضا الوظيفي والأداء ؟ 

 _ ىل ىناؾ علاقة بتُ الخصائص الفردية لكل من الرضا الوظيفي والأداء ؟ 

 الوصفي التحليلي . : الدنهج المتبع _ المنهج

 _ الإجراءات الميدانية وأدوات الدراسة :

تطرقت ىذه الدراسة إلذ الرضا الوظيفي لأساتذة التًبية البدنية والرياضية وعلاقتو بأدائو , وطبقت ىذه الدراسة على 
 أستاذ موزعتُ على ولاية الجزائر وقسنطينة .120

ولقد اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي الدناسب لذذه الدراسة , كما اعتمد على تقنية الاستبياف وعلى مقياس الرضا 
 بندا , كما استخدـ تقنية بطاقة تقونً أداء أساتذة التًبية البدنية والرياضية . 66الوظيفي الذي يتكوف من 

 وقد توصل الباحث إلذ لرموعة من النتائج وىي :

 توجد فروؽ بتُ أساتذة وأستاذات في كل من الرضا الوظيفي والأداء ._ لا 

_ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الجنس والرضا الوظيفي ولا توجد علاقة بتُ كل من الرضا عن الأجر وعن   
 التًقية .

 داء ._ لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الجنس والرضا الوظيفي ولا توجد بتُ الجنس والأ

 _ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ علاقات العمل والأداء وكذلك بتُ علاقة العمل والرضا الوظيفي .

عملية صنع القرارات وعلاقتها بالرضا بعنواف " , عبد العزيز بن محمد الحميضي  دراسة:    الثانية الدراسة_ 
 .2007 , قسم العلوـ الإدارية , الجامعة السعودية , دراسة لمجلس الشورى السعودي , رسالة ماجستتَ,  " الوظيفي

 تهدف ىذه  الدراسة إلى :

 _ التعرؼ على طبيعة عملية صنع القرارات وعلاقتها بمستوى الرضا الوظيفي لدى الدوظفتُ بالمجلس .

 _ التعرؼ على مستوى الرضا الوظيفي لدى الدوظفتُ بالمجلس .

 خلالذا عملية صنع القرارات لمجلس الشورى ._ التعرؼ على مراحل التي يتم من 

 حيث بحثت الدراسة حوؿ التساؤلات التالية :
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 : اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي . المتبع المنهج

 من أىم النتائج التي توصلت إليها الدراسة وىي :

 عملية صنع القرارات في المجلس ._ توصلت الدراسة إلذ أف أفراد العينة موفقتُ إلذ حد ما على مشاركتهم في 

 _ توصلت الدراسة إلذ أف عملية صنع القرارات بالمجلس تتسم باللامركزية في بعض جوانبها .

 _ توصلت الدراسة إلذ أف أفراد عينة الدراسة موافقوف على بعض الدراحل التي تتم بها عملية صنع القرارات بالمجلس .

بعنوان " اثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين  , إيهاب احمد عويضة دراسة _ الدراسة الثالثة  :
 .2008  ماجستتَفي المنظمات الأىلية "    رسالة 

 _ تهدف الدراسة إلى :

 تحديد اثر العلاقة بتُ الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي .

 حيث بحثت الدراسة على التساؤلات التالية :

 اتبع الباحث الدنهج الوصفي التحليلي . في الدراسة : المنهج المتبع

 تكوف لرتمع الدراسة من جميع العاملتُ في الدنظمات الأىلية العامة في قطاع غزة . مجتمع وعينة الدراسة :

 ( منظمة أىلية .(80وقد اتخذ الباحث عينة عشوائية تقدر بػػػػ 

 في صورتها النهائية . : استعمل الباحث الاستبانة أداة الدراسة

 أىم النتائج :

 _ ىناؾ مستوى عالر من الولاء التنظيمي في الدنظمات الأىلية بمحافظات غزة .

 _ ىناؾ مستوى جيد نسبيا لإجمالر الرضا الوظيفي للعاملتُ في الدنظمات الأىلية بمحافظة غزة .

مل في الدنظمة وبتُ العوامل الدؤثرة في الولاء التنظيمي _ وجود علاقة الغابية بتُ العوامل الرضا الوظيفي الدتعلقة بالع
 للموظفتُ في أعمالذم ومنظماتهم الأخرى .
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 أىم التوصيات :

 _ ضرورة القياـ بتعزيز الرضا عن الوظيفة من خلاؿ العمل على تحستُ نظاـ الأجور .

 _ وضع نظاـ الحوافز .

 _ إعادة صياغة نظاـ التًقيات الدطبق .

 عادؿ لتقييم الدوظفتُ ._ وضع نظاـ 

 _ العمل على قدرات ومهارات العاملتُ .

 _ تعزيز اىتماـ إدارة الدنظمات الأىلية بالأساليب الإدارية الحديثة في التعامل مع الدوظفتُ .

 _ تعزيز العلاقات الإنسانية بتُ العاملتُ في الدنظمات وضرورة العمل على تحستُ بيئة العمل .

الرضا الوظيفي لدى الإداريين العاملين في المديرية العامة بعنواف " , احمد المشيخي  دراسة:  الرابعة الدراسة
 .2012   /2011رسالة ماجستتَ  ," بمحافظة ظفار

 تهدف الدراسة إلى :

 ظفار ._ إلقاء الضوء على مستوى الرضا الوظيفي لدى الإداريتُ العاملتُ في الدديرية العامة للتًبية والتعليم بمحافظة 

_ التعرؼ على مستوى الرضا الوظيفي لدى الإداريتُ العاملتُ في الدديرية العامة للتًبية والتعليم بمحافظة ظفار باختلاؼ 
 متغتَات الدراسة ) النوع الاجتماعي , العمر , الدسمى الوظيفي , الخبرة , الدؤىل العلمي ( .

_ التوصل إلذ نتائج علمية , والخروج باستنتاجات وتوصيات تساعد على تحقيق اكبر قدر من الرضا الوظيفي لدى 
 الإداريتُ العاملتُ في الدديرية العامة للتًبية والتعليم بمحافظة ظفار .

ى دراسة الظاىرة  تعد ىذه من الدراسات الوصفية , استخدـ الباحث الدنهج الوصفي الذي يعتمد علمنهج الدراسة : 
 كما توجد في الواقع , ووصفها وصفا دقيقا .

تكوف لرتمع ىذه الدراسة من الإداريتُ العاملتُ بالدديرية العامة للتًبية والتعليم بمحافظة ظفار مجتمع وعينة الدراسة : 
إداريا  370ذكور إدارية وبلغ عدد ال 80موظف وموظفة , حيث بلغ عدد الإناث  450بسلطنة عماف , البالغ عددىم 

.كما انو تم اختيار عينة الدراسة من المجموع الكلي لدتجمع الدراسة باستخداـ عينة عشوائية البسيطة لفئة الإداريتُ بمديرية 
 ادريا .  450إداريا وإدارية من أصل 216التًبية والتعليم بمحافظة  ظفار , حيث تم اختيار عدد 
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 اة دراسة وىي الاستبانة .قاـ الباحث ببناء أدأداة الدراسة : 

 أىم النتائج :

 _ أف شعور الفرد باف وظيفتو تقدـ لو التًقيات تزيد لديهم من مستوى الرضا الوظيفي لديهم .

 _ أف أىم المجالات التي يتهم لذا الدوظفوف وترفع من مستوى الرضا الوظيفي لديهم تتمثل بمجاؿ العلاقات الإنسانية .

 العوامل الذامة التي ترفع من مستوى الرضا الوظيفي وتؤمن للموظفتُ حياة كرلؽة ._ الرواتب والحوافز من 

 _ الاستقرار الوظيفي ينتج عند الدوظفتُ عندما يكوف لديهم معرفة كاملة بأسس وقوانتُ العمل بالدؤسسة .

 يدة مع بعضهم ._ أف الدوظفتُ يسعدوف بحل مشكلات زملائهم في العمل وذلك عن طريق علاقاتهم الإنسانية الج

_ إف نظافة الدكاف العمل تجعل الدوظف يشعر بالارتياح الكبتَ لشا يؤثر بدوره على مستوى الرضا الوظيفي من ناحية 
 ظروؼ وبيئة العمل .

_ لا يوجد اختلاؼ في مستوى الرضا الوظيفي لأثر النوع الاجتماعي في جميع المجالات وفي الرضا الوظيفي ككل باستثناء 
الراتب والحوافز , وجاءت الفروؽ لصالح الإناث , كما انو لا يوجد فروؽ في مستوى الرضا الوظيفي تبعا لدتغتَ العمر لراؿ 

 , الدسمى الوظيفي , الخبرة , الدؤىل العلمي .

 :  التوصيات

رات , والتعامل _ اشتًاؾ الدوظفتُ في عملية صنع القرار من خلاؿ اطلاعهم على ستَ الأعماؿ , وسبب اتخاذ بعض القرا
 معهم بشفافية ووضوح , وخاصة ذوي الشهادات العليا منهم .

الدوائر وسياساتها  _ زيادة الاجتماعات بتُ لستلف مستويات الإدارية , والتي يتم من خلالذا توضيح وشرح أىداؼ
 . اتهاوإجراء

ورة التوجو لضو زيادة الرواتب , بل لؽكن أف _ ضرورة اىتماـ الدسؤولتُ بالجوانب الدالية للموظفتُ , ولا يعتٍ ذلك بالضر 
 يكوف الربط بتُ إمكانية تحستُ دخل الدوظف وإنتاجيتو بإلغاد نظاـ حوافز فعاؿ وموضوعي . 

 _ صرؼ التًقيات للموظفتُ في الفتًة المحددة لذم وعدـ تأختَىا , كي ا تؤثر سلبا على أدائهم الوظيفي .
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 التعليق على الدراسات السابقة :

عض الدفاىيم والدصطلحات من ب من خلاؿ اطلاعنا على الدراسات السابقة والدشابهة حوؿ متغتَي الدراسة استفدنا
والعناصر التي مكنتنا من اخذ نبذة عن بيئة العمل وعن الرضا الوظيفي للاستعانة بها في بحثنا وىي تتشابو معها في كونها 

السابقة الدراجع التي اعتمدنا عليها وقد خلصت الدراسات  استخدمت الدنهج الوصفي وكذلك اعتمدت على بعض
 أف بيئة العمل لذا دور فعاؿ ومكاف مهم في تحقيق الرضا الوظيفي الذي ىو موضوع دراستنا . الدتناولة في الدراسة 

لرياضة لولاية أما دراستنا ىذه فقد تناولت موضوع دور بيئة العمل في تحقيق الرضا الوظيفي لدى عماؿ مديرية الشباب وا
الدسيلة " ميدانيا ونظريا , وعند اطلاعنا على تلك الدراسات لدسنا بعض النقاط الدختلفة بتُ موضوع دراستنا وتتمثل ىذه 

 الاختلافات في ما يلي :

 عض الدراسات استخدمت الدنهج الوصفي التحليلي أما دراستنا اعتمدت على الدنهج الوصفي ._ ب

والدؤسسات التًبوية أما فيما خص دراستنا أقيمت في  العسكرية والأىليةريت في الدؤسسات _  الدراسات السابقة أج
 . مؤسسات رياضية

وعلاقتو بالرضا الوظيفي , والباحث عويصة  الأداء_   قاـ الباحث مسعود بو رغدة في الدراسة الخامسة باستخداـ مقياس 
في دراستنا استخدمنا الاستبانة   أماباستخداـ مقياس العلاقة بتُ الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي ,  السابعةفي الدراسة 

 . كأداة

في دراسة سهاـ بن  أماعينة من الضابط ,  بأخذو دراسة القحطاني الدراسة الثالثة  الأولذ_ في دراسة الثمالر الدراسة 
 أماالتًبية ,   وأساتذةبمعاىد باتنة  الإداريتُعينة من  بأخذعلى التوالر  رحموف ودراسة مسعود بو رغدة الرابعة والخامسة

 الحكومية . تبالذيآدراسة الحميصي 
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 الخلاصة : 

وعلى ضوء ما سبق بيانو من تأثتَ بيئة العمل على الرضا الوظيفي للعماؿ وانو لغب الارتقاء وتطوير وتنمية سلوكات 
تَة ولتحقيق رضاىم التاـ في تأدية عملهم , كل ىذا دعا للاىتماـ ببيئة العمل والرضا العماؿ لدا لو من الغابيات كب

الوظيفي لاف معظم الأفراد يقضوف جزءا كبتَا من حياتهم في شغل الوظائف فبالتالر من الألعية بمكانة بيئة العمل لذؤلاء أف 
عن أف كلا  منهما يؤدي إلذ زيادة الإنتاجية لشا  يبحثوا عن رضاىم الوظيفي ودوره في حياتهم الشخصية والدهنية فضلا

 يعود بالنفع على الدؤسسة والعاملتُ . 
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 الكلمات الدالة في الدراسة :1 - 

 بيئة العمل : 1 -1

 ( 34, ص  2004"   )الرازي , كاف : "مصدر مشتق من الفعل بوأ، ويعني الدنزؿ و الد البيئة في اللغة

على سلوؾ العاملنٌ وتحديد اتجاىاتهم  كافة الظروؼ  السائدة داخل الدنظمة وخارجيا، والتي لذا تأثنً  يعرفها الحمامي :
 ( 24, ص 1993) الحمامي ,نحو العمل 

 كل  ما يحيط بالفرد في عملو  ويؤثر في سلوكو  وأدائو وفي ميولو تجاه عملو ، والمجموعة التي :   ىي   الشناوي ويعرفها
 (24, ص 1994, .) الشناوييعمل معها والإدارة التي يتبعها والدشروع الذي ينتمي إليو 

 التعريف الإجرائي : 

ىي كافة الظروؼ السائدة داخل وخارج مديرية الشباب والرياضة , والتي تأثر على سلوكيات العاملنٌ بها وتحدد ميولذم 
 واتجاىاتهم .

 الرضا الوظيفي :2-1 

’ أي راضي جمع رضات ’ : من رضا ورضواف ومرضاة بمعنى زاؿ استياءه واستعاد ىدوءه ورضي بعهد أف قبض إكرامية  لغة
 ( 391ص , 1991 , مثلا راض عن عملو.) علي بن ىادية الجيلالي بن حاجي’ قنع بالشيء غنً مشتكي بما ىو فيو 

: تعريف طلعت إبراىيم لطفي : الرضا الوظيفي ىو لرموعة الدشاعر الوجدانية الايجابية التي يشعر بها الفرد تجاه اصطلاحا 
ص ,  1993 , . ) إبراىيم لطفي طلعتعملو أو وظيفتو والتي تعبر عن مدى الإشباع الذي يحققو العمل بالنسبة للفرد 

134) 

 .الفرؽ بنٌ ما ينتظره الفرد من عملو وبنٌ الشيء الذي يجده فعلا: الرضا الوظيفي ىو تعريف وليام وآخرون 

William et autres,198,p37)) 

او اللذة والذي يمكن وصفو من طرؼ الفرد الذي ’ يستعمل مفهوـ الرضا للتعبنً عن أحداث تولد شعورا ذاتيا بالارتياح  
 طرؽ إلى مفهوـ الرضا الوظيفي يجدر بنا التطرؽ يشعر بو ولكن لا يمكن ملاحظتو من طرؼ آخر من الخارج وقبل الت

 لزمد مسعود بو رغدة ,) .   إلى مفهوـ الوظيفة بأنها لرموعة من الواجبات التي يكلف بأدائها شخص واحد
 (12ص,2002
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 شياعا: ىو الحالة النفسية أو الانفعالية السارة التي يصل إليها العاملوف في الدنشآت الرياضية , وذلك عند درجة  إجرائيا
 معينة , وتحدث لذم جراء تعرضهم لمجموعة العوامل النفسية , الاجتماعية , الدهنية , والدادية . 

  :ـ المصطلحات المرتبطة بالرضا الوظيفي 

تعريفاتهم ، نذكر منها  عدةيقدـ الباحثوف عدد من الدفاىيم ذات الارتباط الوثيق بمفهوـ الرضا الوظيفي والتي تتضمنها   
  :ما يلي 

  .فالرضا يعبر عن شعور الدوظف بالسعادة عندما يتحقق ىدفو أ ـ الرضا الوظيفي والشعور بالسعادة:

  .ا تلي الوظيفة طموحات الدوظففالرضا يتحقق عندمب ـ الرضا ومستوى الطموح: 

د ػ الرضا وإشباع  .فالرضا يتحقق عندما تتحقق توقعات الدوظف نحو ما يحصل عليو من عوائد ج ـ الرضا والتوقع:
 .الحاجات: فالرضا يتحقق لدا يشعر الدوظف بأف حاجاتو قد أشبعت
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  الإشكالية :- 2

ولقد اتضح أف تقدـ البلداف النامية لا يتم إلا عندما تكوف الإدارة ’ أفضل للأفراد تعد الإدارة وسيلة فعالة لتحقيق حياة 
 ( 15ص, 2002 قادرة على أف تضع أساسا للبناء الصحيح . ) عليمات ,

فاف الدنظور العاـ لدفهوـ بيئة العمل يعطي انطباعا بشموؿ الدكونات والأبعاد الداخلية للمنظمة إضافة إلى الدكونات 
الأمر ’ وكذا لرموعة العوامل والأبعاد والدكونات التي تؤثر في الدمارسة الإدارية والتنظيمية ’ اد الخارجية التي تحيط بها والأبع

الذي دفع بالإدارة إلى لزاولة فهم طبيعة العلاقات في الدنظمة الداخلية منها والخارجية بغية الحصوؿ غلى أفضل النتائج . 
تهتم بدراسة الظروؼ الدناخية والنفسية ’ اط يشتمل على لرموعة الإجراءات الفنية والإدارية إف بيئة العمل عبارة عن نش

السائدة في أماكن تنفيذ الأعماؿ داخل الدنظمات بوجو عاـ والصناعية بوجو خاص وتصميم البرامج والدتخصص من اجل 
 أثناء تأدية أعمالذا . السيطرة على لرمل الأخطار الدهنية التي يمكن أف تصيب الدوارد البشرية

وبينما تكمن مهمة الإدارة الأولى في وضع الأىداؼ التنظيمية , تكمن الدهمة الرئيسية بها في تحريك الدؤسسة نحو بلوغ 
تلك الأىداؼ بشكل أكثر فعالية وبالإمكاف تحقيق ىذا بتطبيق أساليب تحفيز الدوظفنٌ من خلاؿ خلق بيئة عمل معنوية 

ص  , 2006الأفراد نحو العمل بحماس والشعور بالدسؤولية والولاء وروح الفريق . ) ايهاب صبيح , ومادية يسعى فيها 
13 ) 

فناشات الدعاىد ’ وتعنى الجزائر في كل خططها التنموية نحو تطوير وتنمية مواردىا البشرية إيمانا منها بأهمية العنصر البشري 
وغنًىا من الانجازات ووضعت الخطط التطويرية للموظفنٌ وأصحاب والجامعات والكليات والدنشآت الرياضية الضخمة 

 القرار وأصدرت الأنظمة الخاصة بالدوظفنٌ سواء كانت مرتبطة بالعمل في حد ذاتو او بالأفراد وبيئة العمل 

 وىذا ما جعلنا نثنً الإشكاؿ التالي :

 ؟بالدؤسسات الرياضية ىل لبيئة العمل دور في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملنٌ -

 التساؤلات الجزئية :

 ىل الذيكل التنظيمي لبيئة العمل دور في تحقيق الرضا الوظيفي ؟ -
 ىل الحوافز الدادية التي توفرىا بيئة العمل دور في تحقيق الرضا الوظيفي ؟ -
 ىل للحوافز الدعنوية دور في تحقيق الرضا الوظيفي ؟ -
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 أهداف الدراسة : -3

إف الذدؼ الرئيسي لذذه الدراسة يتمثل في التعرؼ على دور بيئة العمل في تحقيق الرضا الوظيفي في الإدارات الرياضية 
 خصوصا مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة : 

 معرفة مدى رضا الدوظفنٌ عن بيئة العمل الوظيفية . -
  .التعرؼ على أكثر أنواع الحوافز جاذبية بالنسبة للموظفنٌ -
 تعريف الدوظفنٌ بمديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة بضرورة توفنً بيئة عمل مناسبة من اجل تحقيق رضا وظيفي . -
 الكشف عن واقع بيئة العمل بمديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة . -

 أهمية الدراسة :4- 

الرضا الوظيفي الذي يعد من الدواضيع الذامة في الفكر  تتمثل أهمية الدراسة في كونها تتطرؽ إلى احد الدفاىيم ألا وىي -
 الإداري الحديث كونو مصدر مهم من اجل استمرارية الدنظمة وبقاءىا .

 إبراز أهمية بيئة العمل في تحقيق الرضا الوظيفي والرفع في مردود الإدارة . -
مع مفهوـ بيئة العمل وإعطائو الاىتماـ  يمكن لذذه الدراسة أف توجو أنظار صانعي القرار في الدنظمات إلى التعامل -

 الكافي مما لو من تأثنًات سلبية وايجابية في تحقيق رضا العاملنٌ .

 فرضيات الدراسة : -5

 : الفرضية العامة 
 .للعاملنٌ بالدؤسسات الرياضية لبيئة العمل  دور في تحقيق الرضا الوظيفي   -

  : الفرضيات الجزائية 
 العمل دور تحقيق الرضا الوظيفي .الذيكل التنظيمي لبيئة  -
 الحوافز الدادية الدتوفرة في بيئة العمل لذا دور في تحقيق الرضا الوظيفي . -
 الحوافز الدعنوية لذا دور في تحقيق الرضا الوظيفي . -
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 تمهيد :

إن موضوع بيئة العمل ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي لدى مديرية الشباب والرياضة خاصة مواكبة الأحداث التي 
العمل والرضا الوظيفي ولتأكيد ىذا الدنطق لا بد تشهدىا الإدارة الرياضية والتحديات الكبيرة , تطرقنا في دراستنا إلى بيئة 

من إثبات صحة تطبيقها ميدانيا ومن خلال ىذه الدراسة إيجاد حل للإشكالية الدطروحة سابقا وذلك بإثبات صحة 
 فروض الدراسة أو نفيها وذلك بجمع الدعلومات النظرية ثن العمل على ترتيبها وتصنيفها وقياسها وتعديلها بطريقة ممنهجة

 وعلمية متبعة من اجل استخلاص النتائج والوقوف على ثوابت الدوضوع الددروس .

وفي الجانب التطبيقي يستعرض إلى تحديد لرالات الدراسة في المجال الدكاني والزماني التي تتناسب مع موضوع البحث 
منهج مناسب مع تحديد وذلك بتحديد عينة الدراسة التي تخدم لب الدوضوع كما أن لكل دراسة أسلوب معين أو 

الأدوات الدناسبة لجمع الدعلومات والبيانات الديدانية التي تهتم بموضوع البحث ويتم في ىذا الفصل التطرق إلى معرفة جميع 
  ىذه الطرق للوصول إلى نتائج علميــة سليمة .
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 الدراسة الاستطلاعية :1-

الدراسة الاستطلاعية ىي تلك البحوث التي تتناول موضوعات جديدة لم يتطرق إليها أي باحث من قبل ولا تتوفر      
عنها بيانات أو معلومات وىدفها التعرف على الدشكلة , وتقوم الحاجة إلى ىذا النوع من البحوث , عندما تكون الدشكلة 

كون الدعلومات أو الدعارف الدتحصل عليها حول الدشكلة قليلة وضعيفة . لزل البحث جديدة لم يسبق إليها , لو عندما ت
 ( 71,ص  1984) ناصف ثابت , 

وعلى ىذا الأساس تعتبر الدراية الاستطلاعية من أىم الدراحل التي يجب على الباحث القيام بها قصد التأكد من ملائمة 
البحث , ولذذا قمنا بدراسة استطلاعية على مستوى مديرية مكان الدراسة ومدى صلاحية الأداة الدستعملة حول موضوع 

الشباب والرياضة لولاية الدسيلة وقد كان الذدف من ىذه الدراسة جمع الدعلومات التي لذا ارتباط وثيق ومباشر بمتغيرات 
 الدراسة والتي يمكن من خلالذا  التأكد من الدديرية في موضوع دراستنا .

تنا الاستطلاعية تحديد لرتمع الدراسة تحديدا دقيقا , وقد قادتنا دراستنا الاستطلاعية إلى حيث استطعنا من خلال دراس
مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة وىذا في الفترة التي أجرينا فيها التربص الديداني , وقد قمت بتوزيع أداة الدراسة عينة 

عاملين , وقد كان الذدف من ىذه  6ة الدسيلة والبالغ عددىم استطلاعية من عاملين بمديرية الشباب والرياضة بولاي
 الدراسة ىو : 

 _ معرفة الصعوبات التي قد تواجهنا أثناء إجراء الدراسة الديدانية .

 _ معرفة مدى سهولة وصعوبة أسئلة الأداة الدستخدمة في الدراسة .

 _ معرفة الوقت الذي يمكن أن تستغرقو لإجراء ىذه الدراسة .

 رفة ىل الأداة مناسبة لدستوى نجتمع الدراسة ._ مع

 _ تحديد لرمتع الدراسة تحديدا دقيقا .

 : المجال الزماني والمكاني 

خلال الددة الزمنية ستمارات على عينة الدراسة لاا تم توزيع 2015/2016: خلال الدوسم الدراسي  الزماني المجال_ 
 . 2016/04/24إلى غاية استلامها يوم  2016/04/17من : 

 : أجريت ىذه الدراسة على مستوى مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة . المكاني المجال_ 
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 _ المنهج المتبع في الدراسة :  2 

لا يمكن لأي باحث الاستغناء عن منهج الدراسة لأي موضوع كان , ولا يمكن أن يتوصل إلى نتائج صادقة وموضوعية   
ما لم يعتمد على منهج معين , فالدنهج ىو الطريق أو عبارة عن لرموعة من العمليات والخطوات التي يتبعها الفرد الباحث 

 ( 191 .192, ص 2001 بغية تحقيق بحثو . ) رشيد زرواني , 

تختلف الدناىج الدتبعة تبعا لاختلاف الذدف الذي يود الباحث التوصل إليو في لرال البحث العلمي , ويعتمد اختبار     
الدنهج  الدناسب  لحل مشكلة البحث بالأساس على الدشكلة ,  ونظرا لطبيعة موضوع الدراسة  تم اختيار الدنهج الوصفي 

ي يعني لرموعة من القواعد والأسس التي يتم وضعها من اجل الوصول الى الحقيقة , ويعبر عنو " , والدهج في البحث العلم
عمار بو حوش " و " لزمد ذنيبات " لأنو الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسة الدشكلة واكتشاف الحقيقة . ) عمار بو 

 ( 89,ص  1990حوش , لزمد ذنيبات , 

 _  مجتمع وعينة الدراسة : 3

 : مجتمع الدراسة 

 موظف 35العاملين بمديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة والبالغ عددىم  للدراسة الحالية من  يتشكل المجتمع الأصلي
 . معلومات الدتوفرة لدينا حسب

 : عينة الدراسة 

استمارة  على العاملين بمديرية الشباب والرياضة بولاية  35تم اختيار العينة بطريقة الدسح الشامل ولقد قمنا بتوزيع   
  . استمارة فقط من المجموع الكلي الدوزع 20الدسيلة , ولقد استردنا 

 : متغيرات الدراسة 
  : ىو الذي يؤثر على نتائج التجربة , والدتغير في بحثنا ىو بيئة العمل .المتغير المستقل 
  : يؤثر فيو الدتغير الدستقل , والدتغير التابع في بحثنا ىو الرضا الوظيفي .ىو الدتغير الذي المتغير التابع 

 

 

 

 



 الإجراءات الميدانية للدراسة                                                     الفصل الثالث                         
 

 
24 

 

 أدوات جمع المعلومات والبيانات :4_ 

حيث اعتمدنا في ىذه الدراسة وبعد الاطلاع على الكتب والدراسات السابقة ذات العلاقة بمشكلة الدراسة , وقد تم 
سة الديدانية للحصول على الدعلومات وبيانات وحقائق مرتبطة بموضوع استخدامها كأداة تساعد في تحقيق أىداف الدرا

الدراسة , وقد  قمنا بالتشاور مع الاستاذة الدشرفة بتصميم الاستبانة بالاعتماد على الأداة التي استخدمت في دراسة 
 يئة العمل ب:  2002 العزيز عبد بن, ودراسة  قة الالتزام التنظيمي ببيئة العمل الداخليةلاع:  2002 الثمالي

, وأيضا دراسة  أجريت  ىذه الدراسة بالدنطقتين الوسطى والشرقية في الدملكة العربية السعوديةو  ألداء العاملين ومناسبتها 
, ودراسة  " الرضا الوظيفي لدى الإداريين العاملين في الدديرية العامة بمحافظة ظفار "2012/2011 المشيخي احمد

أجريت ىذه  الدراسة بالدنطقة الشرقية في الدملكة  "بيئة العمل الداخلية على الولاء التنظيمي أثر"2001 القحطاني 
اثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى "  2008 بعنوانايهاب احمد عويضة , وكذلك دراسة  العربية السعودية

 . العاملين في الدنظمات الأىلية "

 لزاور مثلت فرضيات الدراسة :وقد قسمت الأداة إلى ثلاثة 

 عبارات . 5_ المحور الأول : الذيكل التنظيمي لبيئة العمل ويضم 

 عبارة . 12_ المحور الثاني : الحوافز الدادية وتتكون من 

 عبارات .  06_ المحور الثالث : الحوافز الدعنوية وتضم 

 إجراءات التطبيق الميداني :  _5 

 : صدق الأداة 

الدراسة شمول الاستقصاء لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من الناحية ووضوح فقراتها  يقصد بصدق أداة
 ومفرداتها من ناحية ثانية بحيث تكون مفهوم لكل من يستخدمها وقمنا بالتأكد من صدق فقرات الاستبانة .

  : صدق المحكمين 

على بعض أساتذة معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية بعد عرض الاستبانة على الدشرف والاتفاق عليها تم عرضها 
والرياضية لكونهم أكثر دراية وعلم بموضوع الدراسة , وطلب منهم الحكم على درجة ملائمة عبارات الاستبانة من حيث 

يرونها شموليتها وقياسها للمجال الذي يتضمنها , إضافة إلى مدى وضوح العبارات ودقة صياغتها أو أية ملاحظات أخرى 
 مناسبة فيما يتعلق بالتعديل أو التغيير أو الحذف .
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 : الموضوعية 

  تعد من العوامل الدهمة التي يجب أن تتوفر في الأداة من اجل التحرر من التحيز أو التعصب وعدم إدخال العوامل     
الشخصية للمبحوث , فالدوضوعية تعني الالتزام بمصداقية البحث العلمي والأمانة العلمية والسرية التامة لدا يحيط بالدبحوثين 

 .من الدبحوث لإثراء البحث العلمي  الدبتغى, وإتباع خطوات علمية ممنهجة لاستخلاص 

 _ الأساليب الإحصائية :6

ت الأداة في صورتها النهائية وأصبح الباحث على ثقة تامة بصحة الاستبانة بعد التأكد من صدق وثبات الأداة , أصبح
ولاحيتها لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار الفرضيات , وبالتالي تم توزيع الاستبانة على أفراد العينة 

 وطلب منهم الإجابة على فقرات الاستبانة .

 : المعالجة الإحصائية 

  Spss ( science statistical pakhage for socielsالبرنامج الإحصائي ) اعتمدنا على

بالعربية " الحزم الإحصائية لعلوم الاجتماع يتكون من لرموعة من البرامج الدعدة الدسبقة لإدخال وتعديل وعرض وتعني 
 ن أسئلة الدراسة :وتحليل البيانات الإحصائية , وقد تم استخدام التقنيات الإحصائية التالية للإجابة ع

يستخدم ىذا الأمر بشكل أساسي لأغراض معرفة تكرار فئات متغير ما وتفيد الباحث : _ النسب المئوية والتكرارات 
 في وصف نجتمع الدراسة .

 الذي يهتم بدراسة حسن الدطابقة والاستقلالية بين الدتغيرات .:  2_ اختبار كا
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 عرض وتحليل نتائج الدراسة :01

 ىل للهيكل التنظيمي لبيئة العمل دور في  تحقيق الرضا الوظيفي ؟تساؤلات المحور الأول : 

 الهيكل التنظيمي للإدارة مناسب لأداء مهامك على أكمل وجو ؟ ىل: 01 السؤال رقم

 : معرفة إذا كان الهيكل التنظيمي مناسب لأداء المهام . الغرض من السؤال

 01على السؤال رقم  الإجابةيمثل نتائج  : 01 الجدول رقم

كأ  النسبة تكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

 دال  011.0 2 991.5 100.9  15.0 3 أبدا

 عند 

0,05 

 20.0 4 أحيانا

 65.0 13 دائما

 100.0 20 المجموع

 

, مهامهم لأداء دائما يناسبهم الهيكل التنظيمي بأنهم أجابوا65%نسبةبعاملا  13أن نلاحظمن خلال الجدول         
 15% توبما نسب 3وأجاب, مهامهم  لأداءما يناسبهم الهيكل التنظيمي  أحيانا بأنهم20%ما نسبتو  عمال4أجاببينما 
و 9,100المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة كاو بالنظر إلى   , مهامهم لأدائهمما يكون الهيكل التنظيمي مناسب  أبدا بأنهم

ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار  نستنتج أنو توجد فروق ، ومنو 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاىي أكبر من قيمة  
 .مهامهم  لأدائهمدائما ما يكون الهيكل التنظيمي مناسبا  ، أي أن العاملين

( .01الجدول رقم: ) جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:04الشكل رقم ) 
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 ىناك تداخل في الوظائف في مختلف مسويات مؤسستك ؟: ىل  02السؤال رقم

 معرفة إذا كان ىناك تداخل في الوظائف في مستويات المؤسسة الغرض من السؤال : 

 02على السؤال رقم  الإجابة: يمثل نتائج  02الجدول رقم

كأ  النسبة تكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

غير دال  0.86 2 5,991 4.900 10.0 2 أبدا
 0,05عند 

 45.0 9 أحيانا

 45.0 9 دائما

 100.0 20 المجموع

 

يكون ىناك تداخل في الوظائف في مختلف دائما  بأنهم أجابوا45% نسبة بعاملا  09 أن نلاحظمن خلال الجدول 
,   المستوياتيكون ىناك تداخل في الوظائف في مختلف دائما  بأنهم 45%ما نسبتو   09 أجاب, بينما  المستويات

المحسوبة  كاو بالنظر إلى   , يكون ىناك تداخل في الوظائف في مختلف المستوياتما  أبدا بأنهم 10% توبما نسب 2 وأجاب
توجد فروق لا نستنتج أنو  منو  ، و 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاقيمة  اصغر و ىي  4,900نجدىا قد بلغت قيمة

 . تكرارذات دلالة إحصائية لصالح أكبر 

 ( . 02الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (: 05الشكل رقم )
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 ىناك عدالة في توزيع المهام على الموظفين ؟:ىل 03 السؤال رقم

 : معرفة عدالة توزيع المهام على الموظفين  الغرض من السؤال

 03على السؤال رقم  الإجابة: يمثل نتائج 03 الجدول رقم

كأ  النسبة تكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال غير   0,74 2 5,991 5,200 40.0 8 أبدا
عند 
 10.0 2 أحيانا 0,05

 50.0 10 دائما

 100.0 20 المجموع

     دائما يناسبهم الهيكل التنظيمي  بأنهم أجابوا50%    ما يعادل نسبة أيعاملا   10 أن نلاحظمن خلال الجدول 
ما يناسبهم الهيكل  أحيانا مبأنه 20%ما يعادل ما نسبتو  أيعمال  2 أجابوجو , بينما  أكملمهامهم على  لأداء

ما يكون الهيكل التنظيمي مناسب  أبدا بأنهم 15%بما يعادل نسبة  3 وأجابوجو ,  أكملمهامهم على  لأداءالتنظيمي 
المجدولة  ²كامن قيمة   اقلو ىي 5,100المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة كابالنظر إلى  و  وجو , أكملمهامهم على  لأدائهم

 . توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار لا نستنتج أنو  منوو ،  5,991التي بلغت 

 ( .  03الجدول رقم: ) جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:06الشكل رقم )
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 ؟تشعر انك في المكان المناسب الذي يتناسب مع مؤىلك العلمي : 04 السؤال رقم

 معرفة شعور الموظف انو في المكان الذي يناسب مؤىلو العلمي الغرض من السؤال : 

 04يمثل نتائج الاجابة على السؤال رقم  :04الجدول رقم 

كأ  النسبة تكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند  0,004 2 5,991 10,900 30.0 6 أبدا
0,05 

 5.0 1 أحيانا

 65.0 13 دائما

 100.0 20 المجموع

         

المكان المناسب الذي يتناسب  أنهم في يشعروندائما  بأنهم أجابوا65% نسبةبعاملا 13 أن نلاحظمن خلال الجدول          
المحسوبة  كابالنظر إلى  و  ,بأبدا   30%نسبة ب  6 وأجاب,  أحياناب 5%ما نسبتو  1 أجاب, بينما يالعلم هممع مؤىل

نستنتج أنو توجد فروق  ، ومنو 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاأكبر من قيمة   وىي 10,900نجدىا قد بلغت قيمة
يشعرون أنهم في المكان المناسب الذي يتناسب مع  دائما ماذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن العاملين  

 مؤىلهم العلمي .

( . 04الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (: 07الشكل رقم )
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 الوظيفي ؟أنت راضي عن أدائك ىل :  05السؤال رقم

 : معرفة رضا الموظف عن أدائو الوظيفي  الغرض من السؤال

 05على التساؤل رقم  الإجابة: يمثل نتائج  05 الجدول رقم

كأ  النسبة تكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند  0,022 2 5,991 7,600 30.0 6 أبدا
0,05 

 10.0 2 أحيانا

 60.0 12 دائما

 100.0 20 المجموع

          

, بينما  راضون عن عملهم الوظيفيدائما  بأنهم أجابوا60%  نسبةب أيعاملا   12 أن نلاحظمن خلال الجدول             
 ,عملهم الوظيفي أبدا ما يكونون راضين عن مبأنه 30%نسبة ب  6 وأجاب,  أحياناب 10%ما نسبتو  ملاع 2 أجاب

 منوو ،  5,991المجدولة التي بلغت  ²كاو ىي أكبر من قيمة   7,600المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة كاو بالنظر إلى  
يكونون راضين عن عملهم  دائما مانستنتج أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن العاملين  

 الوظيفي .

 ( . 05الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (: 08الشكل رقم )
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 مناقشة نتائج المحور الأول على ضوء الفرضية الأولى

 المحور الأول : الهيكل التنظيمي لبيئة العمل                  

 : نتائج عبارات المحور الأول 06الجدول رقم   

النسبة  التكرار  الاستجابة  العبارة 
 المئوية 

 2كا 
 المحسوبة 

 2كا
 المجدولة 

مستوى 
 الدلالة 

القرار 
 الإحصائي 

 دال إحصائيا  0,05 5,991 9,100 65% 13 دائما  01

 20% 04 أحيانا 

 15% 03 أبدا 

غير دال  0,05 5,991 4,900 45% 09  دائما  02
 إحصائيا 

 45% 09 أحيانا

 10% 03 أبدا

غير دال  0,05 5,991 5,200 50% 10 دائما  03
 إحصائيا 

 10% 02 أحيانا

 40% 08 أبدا

 دال إحصائيا  0,05 5,991 10,900 65% 13 دائما  04

 05% 01 أحيانا 

 30% 06 أبدا

 دال إحصائيا  0,05 5,991 7,600 60% 12 دائما  05

 10% 02 أحيانا 

 30% 06 أبدا
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 2درجة الحرية = / 0,05مستوى الدلالة = / 5,991المجدولة =  2كا  / 7,54=  2القيمة العامة كا

من خلال الجدول رقم  الذي يحتوي على نتائج العبارات المحور الأول من استمارة الاستبيان , نلاحظ أن الاستنتاج : 
في أغلبية عبارات المحور الأول وىذا لصالح الإجابة  0,05ىناك فروق ذات دلالة إحصائية عند حدود مستوى الدلالة 

بدائما , أي أن عمال مديرية الشباب والرياضة بالمسيلة يجمعون أن الهيكل التنظيمي لبيئة العمل لو دور في تحقيق الرضا 
 الوظيفي ومثبت ذلك من خلال :

 ؟أكمل وجو  مناسب لأداء مهامك علىالهيكل التنظيمي للإدارة ىل العبارة الأولى :  

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
دائما أي أن العاملين   فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 وجو . أكملمهامهم على  لأدائهمي مناسبا ما يكون الهيكل التنظيم

   ؟سستك ىناك تداخل في الوظائف في مختلف مسويات مؤ ىل  العبارة الثانية :

, مما يعني انو   2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اصغر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
أي أن العاملين   لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت متباينة ومختلفة للعبارة

 ىناك تداخل في الوظائف في مختلف المستويات الإدارية . دائما ما يكون

  ؟ىل ىناك عدالة في توزيع المهام على الموظفين العبارة الثالثة :

, مما يعني انو   2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اصغر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
و لا توجد أي أن لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت متباينة ومختلفة للعبارة

 .لموظفين عدالة في توزيع المهام على ا

 ؟اسب الذي يتناسب مع مؤىلك العلميتشعر انك في المكان المن ىل العبارة الرابعة :

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
دائما أي أن العاملين   فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 يشعرون أنهم في المكان المناسب الذي يتناسب مع مؤىلهم العلمي .ما 
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 : ىل أنت راضي على أدائك الوظيفي ؟ العبارة الخامسة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
دائما أي أن العاملين   فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 ي داخل المؤسسة التي ينتمون إليها ىذا ما يزيد من عملهم ومثابرتهم .لديهم رضا عن أدائهم الوظيفما يكون 

نستخلص من المعطيات السابقة انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابات الايجابية , هذا ما يثبت 
عمال مديرية صحة الفرضية الأولى , أي أن الهيكل التنظيمي لبيئة العمل له دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى 

 الشباب والرياضة .

بيئة العمل الداخلية، وأثر بعض متغيرات بيئة العمل )أسلوب قع واالتعرف على القحطاني  تبين من دراسة ىذا ما
 ( 2002 القحطاني)  موض الدور( .الإشراف، والحوافز، وصراع الدور، وغ
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 تتناسب الحوافز مع الجهد المبذول ؟ ىل:  01السؤال رقم

 مناسبة الحوافز للجهد المبذول  معرفةالغرض من السؤال : 

   01 على السؤال رقم الإجابة: يمثل نتائج  07 الجدول رقم

كأ  النسبة تكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند   0,022 2 5,991 0,600 10.0 2 أبدا

0,05 

 30.0 6 أحيانا

 60.0 12 دائما

 100.0 20 المجموع

         

,  تتناسب الحوافز مع الجهد المبذولما دائما  بأنهم أجابوا60%  نسبةما  عاملا 12 أن نلاحظمن خلال الجدول           
 10% توبما نسب 2 وأجاب, تتناسب الحوافز مع الجهد المبذول ما أحيانا بأنهم 30%ما نسبتو  ملاع 6 أجاببينما 

و ىي أكبر من   7,600المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة كاو بالنظر إلى   ,تتناسب الحوافز مع الجهد المبذولأبدا ما  مبأنه
نستنتج أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن  ، ومنو 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاقيمة  

 .  المبذول ىمجهدتتناسب الحوافز مع  دائما ماالعاملين  

 ( . 07الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (: 09الشكل رقم )
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 الحوافز في بيئة العمل عبارة عن مبالغ مالية ؟ىل  :  02مالسؤال رق

 معرفة ما إذا كانت الحوافز مبالغ مالية الغرض من السؤال : 

 02 على السؤال رقم الإجابة: يمثل نتائج  08الجدول رقم

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

 7,600 10.0 2 أبدا

 

  

دال عند   0,002 2 5,991
0,05 

 60.0 12 أحيانا

 30.0 6 دائما

 100.0 20 المجموع

        

الحوافز في بيئة العمل عبارة عن مبالغ تكون ما دائما  بأنهم أجابوا30%  نسبة ب عاملا 6 أن نلاحظمن خلال الجدول          
المحسوبة نجدىا  كاو بالنظر إلى   ,بأبدا   10% توبما نسب 2 وأجاب,   أحياناب 60% عامل بنسبة  12 أجابو ,  مالية

نستنتج أنو توجد فروق ذات  ، ومنو 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاو ىي أكبر من قيمة    7,600قد بلغت قيمة
 .   الحوافز في بيئة العمل عبارة عن مبالغ ماليةتكون ما  أحيانادلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن العاملين 

 ( . 08الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:10الشكل رقم ) 

 

10,0 

60,0 

30,0 

 دائما أحيانا أبدا
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 عمل جيد ؟ كمكافآت مادية عند أدائ كرئيس كيقدم ل ىل: 03 رقم السؤال

 معرفة إن كان الرئيس يكافئ الموظف عند أدائو عمل جيدالغرض من السؤال : 

 03على السؤال رقم  الإجابة: يمثل نتائج 09رقم الجدول

 2كا كأ المحسوبة النسبة% التكرار 
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

غير دال عند  0,212 2 5,991 3,100 15.0 3 أبدا
 40.0 8 أحيانا 0,05

 45.0 9 دائما

 100.0 20 المجموع

           

يقدم لي رئيسي مكافآت مادية عند أدائي ما دائما  بأنهم أجابوا45% نسبة بعاملا  09 أن نلاحظمن خلال الجدول          
 كاو بالنظر إلى   , أبداب 15%بما يعادل نسبة  3 وأجاب,  بأحيانا 40%ما نسبتو  لعما 08 أجابو , عمل جيد 

توجد لا نستنتج أنو  منو ، و  5,991المجدولة التي بلغت  ²كاقيمة  اصغر و ىي  4,100المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة
 . فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار

 ( . 08الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:11الشكل رقم ) 
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 ؟المكافآت المادية عبارة عن رفع  الأجر ىل   :04السؤال رقم 

 معرفة إذا كانت المكافآت المادية رفع الأجر الغرض من السؤال : 

 04على السؤال رقم  الإجابةيمثل نتائج  : 10 الجدول رقم

 2كا كأ المحسوبة النسبة% التكرار 
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند   0,047 2 5,991 6,100 10.0 2 أبدا
0,05 

 35.0 7 أحيانا

 55.0 11 دائما

 100.0 20 المجموع

 

عبارة عن رفع المكافآت المادية  تكونما  دائما بأنهم أجابوا55% نسبة ب عاملا  11 أن نلاحظمن خلال الجدول           
المحسوبة نجدىا  كاو بالنظر إلى   ,بأبدا  10%نسبة ب 2 وأجاب,  أحياناب 35%ل ما نسبتو ماع7 أجاب, بينما الأجر

 منو نستنتج أنو توجد فروق ذات، و  5,991المجدولة التي بلغت  ²كاو ىي أكبر من قيمة    6,100قد بلغت قيمة
 . المكافآت المادية عبارة عن رفع  الأجر  تكونما أحيانا ، أي أن العاملين دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار

 ( . 09الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:12الشكل رقم ) 
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 المكافآت المادية عبارة ىدايا ؟ىل : 05 السؤال رقم

 معرفة ما إذا كانت المكافآت المادية عبارة عن ىداياالغرض من السؤال : 

 05م على السؤال رق الإجابةيمثل نتائج  : 11 الجدول رقم

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

غير دال  0,157 2 5,991 3,700 15.0 3 أبدا
 0,05عند 

 35.0 7 أحيانا

 50.0 10 دائما

 100.0 20 المجموع

          

 أجاب, بينما  المكافآت المادة عبارة عن ىدايادائما  بأنهم أجابوا50% نسبة بعاملا 10 أن نلاحظمن خلال الجدول           
 3,700المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة كابالنظر إلى  و  , أبداب 15%نسبة ب  3 وأجاب, بأحيانا  35%ما نسبتو   07

توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر لا نستنتج أنو  ، ومنو 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاقيمة  اصغر و ىي 
 . تكرار

( . 11الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:  13الشكل رقم )
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 تستخدم العلاوات الدورية في تحفيز العاملين ؟ىل    :06 رقم السؤال

 معرفة إن كانت العلاوات تستخدم في تحفيز العاملين  الغرض من السؤال :

 06 على السؤال رقم الإجابة: يمثل نتائج  12 الجدول رقم

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

 0,05دال عند  0,008 2 5,991 9,700 10.0 2 أبدا

 65.0 13 أحيانا

 25.0 5 دائما

 100.0 20 المجموع

          

تستخدم العلاوات الدورية في تحفيز ما دائما  بأنهم أجابوا25%  نسبة ب عاملا  05 أن نلاحظمن خلال الجدول            
 2 وأجاب,  تستخدم العلاوات الدورية في تحفيز العاملين ما أحياناب 65%ل ما نسبتو ماع 13 أجاب, بينما العاملين

المجدولة  ²كاأكبر من قيمة   وىي  9,600المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة كابالنظر إلى  و  , بأبدا 10%بما يعادل نسبة 
 ماأحيانا  ، أي أن العاملين الح أكبر تكرارلص منو نستنتج أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية، و  5,991التي بلغت 

 .   تستخدم العلاوات الدورية في تحفيز العاملين

 ( . 12الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (: 14الشكل رقم )
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 ؟الأجر الذي تتقاضاه كافي  ىل : 07السؤال رقم 

 معرفة إن كان الأجر كافي الغرض من السؤال : 

 07 على السؤال رقم الإجابةيمثل نتائج  :13الجدول رقم 

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند   0,47 2 5,991 6,100 10.0 2 أبدا
0,05 

 55.0 11 أحيانا

 35.0 7 دائما

 100.0 20 المجموع

         

 أجاب, بينما يكون الذي يتقاضوه كافي مادائما  بأنهم أجابوا35% نسبة ب عاملا 7 أن نلاحظدول من خلال الج           
المحسوبة نجدىا قد بلغت  كاو بالنظر إلى   ,بأبدا  10%نسبة ب 2 وأجاب,  أحياناب 55%مل ما نسبتواع 11
نستنتج أنو توجد فروق ذات دلالة  منو  ، و 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاو ىي أكبر من قيمة    6,100قيمة

 .يكون الأجر الذي يتقاضوه كافي  ماأحيانا إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن العاملين  

 ( . 13الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:15الشكل رقم ) 
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 ؟الأجر مع الجهد الذي تبذلو داخل المؤسسة  يتلاءمىل  : 08 السؤال رقم

 معرفة تلاءم الأجر مع الجهد المبذول داخل المؤسسة الغرض من السؤال : 

 08على السؤال رقم  الإجابة: يمثل نتائج  14الجدول رقم

 2كا كأ المحسوبة النسبة% التكرار 
 المجدولة

مستوى  درجة الحرية
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند   0,022 2 5,991 7,600 30.0 6 أبدا
0,05 

 15.0 3 أحيانا

 55.0 11 دائما

 100.0 20 المجموع

                                                                                                                                  
الأجر مع الجهد الذي تبذلو داخل  يتلاءم مادائما  بأنهم أجابوا55% نسبةبعاملا  11أن نلاحظمن خلال الجدول 

المحسوبة  كابالنظر إلى  و  , بأبدا 30%نسبة ب  06وأجاب,  أحياناب 15%ما نسبتو  ملاع 03أجاب, بينما  المؤسسة
نستنتج أنو توجد فروق ذات  ، ومنو 5,991المجدولة التي بلغت ²كاىي أكبر من قيمة  و   7,600نجدىا قد بلغت قيمة

 .  الأجر مع الجهد الذي تبذلو داخل المؤسسة  يتلاءم مادائما دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن العاملين  

( . 14الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (: 16الشكل رقم )
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ضعيف وحوافز   على اجر كحصول حوافز أىم من دونر كافي من على اج كعتقد أن حصولىل ت :09السؤال رقم 
 ؟كثيرة 

 معرفة حصول الموظف على اجر كافي من دون حوافز أىم اجر ضعيف دون حوافز كثيرة .الغرض من السؤال :

 09على السؤال رقم  الإجابةيمثل نتائج  : 15 الجدول رقم

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند   0,002 2 5,991 12,100 15.0 3 أبدا
0,05 

 15.0 3 أحيانا

 70.0 14 دائما

 100.0 20 المجموع

          

ر كافي من على اج كحصول عتقد أنت مادائما  بأنهم أجابوا70% نسبة ب عاملا 14 أن نلاحظمن خلال الجدول             
,  بأحيانا 15%ل ما نسبتو ماع 03 أجاب, بينما  على اجر ضعيف وحوافز كثيرة كدون حوافز أىم من حصول

أكبر من قيمة  وىي  12,100المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة كاو بالنظر إلى   , بأبدا 15%ةبما يعادل نسب  03وأجاب
 دائما  ودلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن منو نستنتج أنو توجد فروق ذات، و  5,991المجدولة التي بلغت  ²كا
 .  على اجر ضعيف وحوافز كثيرة  كر كافي من دون حوافز أىم من حصولعلى اج كعتقد أن حصولت ما

 ( . 15الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:17الشكل رقم ) 
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 المقدمة لك ؟ىل أنت راضي عن منح المردودية : 10 السؤال رقم

 معرفة رضا الموظف عن منح المردودية الغرض من السؤال : 

 10 على السؤال رقم الإجابة: يمثل نتائج  16الجدول رقم 

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند   0,022 2 5,991 7,600 30.0 6 أبدا
0,05 

 10.0 2 أحيانا

 60.0 12 دائما

 100.0 20 المجموع

 

 أجابدائما راضون عن المردودية المقدمة لهم , بينما  بأنهمأجابوا 60% نسبة ب عاملا 12 أنمن خلال الجدول نلاحظ          
المحسوبة نجدىا قد بلغت  كابالنظر إلى  و  ,  أبداب 30%بما يعادل نسبة   06وأجاب, بأحيانا 10%ما نسبتو  عامل 02
نستنتج أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية ، ومنو  5,991المجدولة التي بلغت  ²كاو ىي أكبر من قيمة    7,600قيمة

 .  يكون العمال راضون عن المردودية المقدمة لهم  ما دائما لصالح أكبر تكرار ، أي أن العاملين  

 ( . 16الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:18الشكل رقم ) 
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 ىل تزيد المكافآت من رضا الموظف داخل المؤسسة ؟: 11 السؤال رقم

 معرفة إن كانت المكافآت تزيد من رضا الموظف الغرض من السؤال : 

 11على السؤال رقم  الإجابة: يمثل نتائج 17الجدول رقم 

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند   0,008 2 5,991 9,700 25.0 5 أبدا
0,05 

 10.0 2 أحيانا

 65.0 13 دائما

 100.0 20 المجموع

 

دائما ما تزيد المكافآت من رضا الموظف داخل المؤسسة ,  بأنهمأجابوا 65%  نسبة ب عاملا 13 أنمن خلال الجدول نلاحظ 
المحسوبة  كاو بالنظر إلى   , أبداب 25%بما يعادل نسبة   05وأجاب,  أحياناب 10%ما نسبتو  عامل 02 أجاببينما 

، و منو  نستنتج أنو توجد فروق  5,991المجدولة التي بلغت  ²كاو ىي أكبر من قيمة    9,700نجدىا قد بلغت قيمة
            .  داخل المؤسسة  من الرضا  المكافآتنزيد  ما دائماذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن العاملين  

 ( . 17الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (: 19الشكل رقم )
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 استقرار الموظف ؟ىل تساىم المنح في : 12 السؤال رقم

 معرفة مساهمة المنح في استقرار الموظف الغرض من السؤال : 

 12على السؤال رقم  الإجابةيمثل نتائج   :18الجدول رقم 

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

غير دال  0,157 2 5,991 4,700 35.0 7 أبدا
 0,05عند 

 15.0 3 أحيانا

 50.0 10 دائما

 100.0 20 المجموع

 

, بينما ما تساىم المنح في استقرار الموظف  دائما بأنهم أجابوا50% نسبة ب عاملا 10 أن نلاحظمن خلال الجدول           
المحسوبة نجدىا قد بلغت  كابالنظر إلى  و  ,بأبدا 35%نسبة ي بما 07وأجاب,  بأحيانا 15%ما نسبتو  عمال 03 أجاب
توجد فروق ذات دلالة إحصائية لا منو نستنتج أنو ، و  5,991المجدولة التي بلغت  ²كاقيمة  اصغر و ىي  3,700قيمة

 . لصالح أكبر تكرار

 ( .18)الجدول رقم:  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (: 20الشكل رقم )
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  الأولىمناقشة نتائج المحور الثاني على ضوء الفرضية 

 المحور الثاني : الحوافز المادية لبيئة العمل 

 : يوضح النتائج الممثلة لعبارات المحور الثاني19الجدول رقم 

النسبة  التكرار  الاستجابة  العبارة 
 المئوية 

 2كا 
 المحسوبة 

 2كا
 المجدولة 

مستوى 
 الدلالة 

القرار 
 الإحصائي 

دال  0,05 5,991 6,600 60% 12 دائما  01
 إحصائيا 

 30% 06 أحيانا 

 10% 02 أبدا 

دال   0,05 5,991 7,600 30% 06  دائما  02
 إحصائيا 

 60% 12 أحيانا

 10% 02 أبدا

غير دال  0,05 5,991 3,100 45% 09 دائما  03
 إحصائيا

 40% 08 أحيانا

 15% 03 أبدا

دال  0,05 5,991 9,900 55% 11 دائما  04
 إحصائيا

 35% 07 أحيانا 

 10% 02 أبدا

غير دال  0,05 5,991 3,700 50% 10 دائما  05
 إحصائيا 

 35% 07 أحيانا 
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 15% 03 أبدا  

دال  0,05 5,991 9,700 25% 05 دائما  06
 إحصائيا

 65% 13 أحيانا 

 10% 02 أبدا

دال  0,05 5,991 6,100 35% 07 دائما  07
 إحصائيا

 55% 11 أحيانا 

 10% 02 أبدا

دال  0,05 5,991 7,600 55% 11 دائما  08
 إحصائيا

 15% 03 أحيانا 

 30% 06 أبدا

دال  0,05 5,991 12,100 70% 14 دائما  09
 إحصائيا

 15% 03 أحيانا 

 15% 03 أبدا

دال  0,05 5,991 7,600 60% 12 دائما  10
 إحصائيا

 10% 02 أحيانا 

 30% 06 أبدا

دال  0,05 5,991 9,700 65% 13 دائما  11
 إحصائيا

 10% 02 أحيانا 
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 25% 05 أبدا

غير دال  0,05 5,991 4,700 50% 10 دائما  12
 إحصائيا

 15% 03 أحيانا 

 35% 07 أبدا

 2درجة الحرية=/ 0,05مستوى الدلالة =/ 5,991المجدولة=2كا/=    2القيمة العامة كا

من خلال الجدول رقم  الذي يحتوي على نتائج العبارات المحور الثاني من استمارة الاستبيان , نلاحظ أن الاستنتاج : 
في أغلبية عبارات المحور الثاني وىذا لصالح الإجابة  0,05ىناك فروق ذات دلالة إحصائية عند حدود مستوى الدلالة 

معون أن الحوافز المادية لبيئة العمل لها دور في تحقيق الرضا بدائما , أي أن عمال مديرية الشباب والرياضة بالمسيلة يج
 الوظيفي ومثبت ذلك من خلال :

 ؟ تناسب الحوافز مع الجهد المبذول من قبلكىل العبارة الأولى :  

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
دائما أي أن العاملين   فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 الحوافز مع الجهد الذي يبذلونو  . تناسب ما

  ؟ ىل الحوافز في بيئة العمل عبارة عن مبالغ مالية:  الثانية العبارة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
دائما أي أن العاملين   فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة أحيانا , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 مالية ىذا ما يؤدي إلى رضاىم  . ما تكون حوافز العمل عبارة عن مبالغ

 : ىل يقدم لك رئيسك مكافآت مالية عند أدائك عمل جيد ؟ الثالثة العبارة

, مما يعني انو   2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اصغر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
الرئيس  أي أن لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت متباينة ومختلفة للعبارة

 .في بيئة العمل لا يقدم مكافآت نظير أداء العمال عمل جيد  
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 المكافآت المادية عبارة عن رفع الأجر ؟ ىل:  العبارة الرابعة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
دائما أي أن العاملين   فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 عن رفع الأجر  ىذا ما يزيد حبهم للعمل ورضاىم عنو . تكون المكافآت المقدمة لهم عبارة ما

 ىل المكافآت المادية عبارة عن ىدايا ؟ العبارة الخامسة :

, مما يعني انو   2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اصغر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
الرئيس  أي أن لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت متباينة ومختلفة للعبارة

 .في بيئة العمل لا يقدم مكافآت نظير أداء العمال عمل جيد  

 ؟وات الدورية في تحفيز العاملين تستخدم العلا ىل:  العبارة السادسة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
 أحياناأي أن العاملين   فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة أحيانا , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 يزىم على أداء عملهم وعليو وجب استخدامها لتحفيز العاملين  .تستخدم العلاوات الدورية في تحف ما

 : ىل الأجر الذي تتقاضاه كافي ؟ العبارة السابعة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
 أحياناأي أن العاملين   فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة أحيانا , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

يكون الأجر الذي يتقاضاه العمال كافي ىذا ما يجب على الإدارة الاىتمام بو وضرورة زيادة الأجور نظير الأعمال التي  ما
 .يقوم بها العمال 

     : ىل يتلاءم الأجر مع الجهد الذي تبذلو داخل المؤسسة ؟ العبارة الثامنة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
 ما دائماأي أن العاملين   فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة دائما , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 يكون ىناك تلاءم في الأجر مع الجهد المبذول من قبل العمال  .
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على اجر ضعيف وحوافز   لكمن حصو  جر كافي من دون حوافز أىمعلى ا كعتقد أن حصول:  ىل ت العبارة التاسعة
  ؟كثيرة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
 ما دائما أي أن العاملين فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة دائما , وىذا يعني انها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

يكون الحصول على اجر كافي دوم حوافز أىم من حصول العمال على اجر ضعيف مقابل حوافز كثيرة المقابل المادي 
 أىم من الحوافز بنوعيها المادي والمعنوي .

 ىل أنت راضي عن منح المردودية المقدمة لك ؟ العبارة العاشرة :

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2ن كاالمحسوبة ىي اكبر م 2يتضح لنا بان قيمة كا      
 ما دائما أي أن العاملين فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة دائما , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 يكون لديهم رضا عن منح المردودية المقدمة لهم  .

 ىل تزيد المكافآت من رضا الموظف داخل المؤسسة ؟ الحادية عشر : العبارة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
 ما دائما ملينأي أن العا فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة دائما , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 تزيد المكافآت من رضا الموظف في حال منحت لهم  .

 : ىل تساىم المنح في استقرار الموظف ؟ العبارة الثانية عشر

, مما يعني انو   2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اصغر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
الآراء  أي أن لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت متباينة ومختلفة للعبارة

 .جاءت متباينة حول مساهمة المنح في استقرار الموظف في مؤسستو  

نستخلص من المعطيات السابقة انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابات الايجابية , هذا ما يثبت 
عمال مديرية ل بمسبة دور في تحقيق الرضا الوظيفيلها الحوافز المادية لبيئة العمل  , أي أن الثانيةصحة الفرضية 

 .بالمسيلة الشباب والرياضة 

حول الرضا الوظيفي لدى الإداريين العاملين في المديرية العامة بمحافظة ظفار ,  د المشيخياحم  تبين من دراسة ىذا ما
 من اجل إلقاء الضوء على مستوى الرضا الوظيفي من خلال النوع الاجتماعي والمسمى الوظيفي والمؤىل العلمي .
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وان شعور الفرد بان وظيفتو تقدم لو ترقيات تزيد من رضاه الوظيفي , والحصول على الحوافز والرواتب من العوامل الهامة 
 , ص ( 2002 المشيخي,)  .التي ترفع من مستوى الرضا الوظيفي  
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 تحقيق الرضا الوظيفي ؟تساؤلات النحور الثالث : هل الحوافز المعنوية لبيئة العمل دور في 

 ؟ على أي أساس تتم التًقية في مؤسسة بالكفاءات:  01رقم السؤال

 معرفة كيف تتم التًقية في المؤسسة الغرض من السؤال : 

 01على السؤال رقم  الإجابة: يمثل نتائج 20 الجدول رقم

 2كا كأ المحسوبة النسبة% التكرار 
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

غير دال عند  0,086 2 5,991 4,900 15.0 3 أبدا
0,05 

 30.0 6 أحيانا

 55.0 11 دائما

 100.0 20 المجموع

 

ة س تتم التًقيعلى أي أسا دائماب بواأجا55% ة  ما يعادل نسب أيعاملا  11 إن نلاحظمن خلال الجدول   
 كاو بالنظر إلى   , بدابأ  15%بما يعادل نسبة  3 وأجاب,  بأحيانا  35%ما نسبتو  07ابأج, بينما بالكفاءات 

توجد لا منو نستنتج أنو ، و  5,991المجدولة التي بلغت  ²كاقيمة  اصغر ىي و   4,900المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة
 . فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار

 ( . 20الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:21الشكل رقم ) 
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 أنت راضي عن نظام التًقية في مؤسستك ؟ىل  :02السؤال رقم 

 معرفة رضا الموظف عن نظام التًقية الغرض من السؤال : 

  02يمثل نتائج الإجابة على السؤال رقم : 21 الجدول رقم

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

غير دال  0,116 2 5,991 4,300 20.0 4 أبدا
 0,05عند 

 25.0 5 أحيانا

 55.0 11 دائما

 100.0 20 المجموع

 

ما يكونوا راضين على التًقية في  دائما بأنهم أجابوا55% ما يعادل نسبة  أي عاملا 11 أن نلاحظمن خلال الجدول           
و بالنظر إلى  , أبداب 20%بما يعادل نسبة  04 وأجاب, بأحيانا  25%ما نسبتو  عمال  05أجاب, بينما المؤسسة 

لا منو نستنتج أنو ، و  5,991المجدولة التي بلغت  ²كاقيمة  اصغر و ىي  4,300المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة كا
 . إحصائية لصالح أكبر تكرارتوجد فروق ذات دلالة 

 ( . 21الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:22الشكل رقم ) 
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 ىل  تتاح لي فرصة لإبداء الآراء والمقتًحات؟ : 03 السؤال رقم

 معرفة إتاحة فرص إبداء الآراء والمقتًحات  الغرض من السؤال :

 03يمثل نتائج الإجابة على السؤال رقم  :22الجدول رقم 

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند   0,035 2 5,992 6,700 25.0 5 أبدا
0,05 

 60.0 12 أحيانا

 15.0 3 دائما

 100.0 20 المجموع

 

ما تتاح لهم الفرصة لإبداء الآراء دائما   بأنهم أجابوا15% ما يعادل نسبة  أي عاملا 3 أن نلاحظمن خلال الجدول           
بالنظر إلى  و  ,بأبدا  25% بما يعادل نسبة  05وأجاب,   أحياناب 60%ما نسبتو  ملاع 12 أجاب, بينما والمقتًحات 

نستنتج أنو  منو  ، و 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاو ىي أكبر من قيمة    6,700المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة كا
  تتاح لهم الفرصة لإبداء الآراء والمقتًحات  ما أحياناتوجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن العاملين  

 ( . 22الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (: 23الشكل رقم )

 



 عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتها                                                   الفصل الرابع    
 

 
45 

 

 ؟ أنت راض عن التًقيات الشرفية التي تمنح في العمل ىل:04 السؤال رقم

 معرفة رضا الموظف عن التًقيات الشرفية الممنوحة الغرض من السؤال : 

 04يمثل نتائج الإجابة على السؤال رقم : 23الجدول رقم 

 2كا كأ المحسوبة النسبة% التكرار 
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند   0,041 2 5,991 6,400 20.0 4 أبدا
0,05 

 60.0 12 أحيانا

 20.0 4 دائما

 100.0 20 المجموع

 

ما يرضون عن ترقيات الشرفية التي دائما  بأنهم أجابوا20% ما يعادل نسبة  أي عاملا 04 أن نلاحظمن خلال الجدول  
 كابالنظر إلى  و  , بأبدا  20% بما يعادل نسبة  04وأجاب,  أحياناب 60%ما نسبتو  ملاع 12 أجاب, بينما تمنح لهم 

نستنتج أنو توجد  منو  ، و 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاو ىي أكبر من قيمة    6,400المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة
 . ما يرضون عن ترقيات الشرفية التي تمنح لهم   أحيانافروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن العاملين  

 ( . 23الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:24الشكل رقم ) 
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 ؟ أثناء العمل كبمدح كيقوم رئيسىل :  05السؤال رقم

 معرفة إن كان الرئيس يمدح الموظف أثناء العمل الغرض من السؤال : 

 05يمثل نتائج الإجابة على السؤال رقم : 24 الجدول رقم

 2كا كأ المحسوبة النسبة% التكرار 
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند  0,035 2 5,991 6,700 15.0 3 أبدا
0,05 

 60.0 12 أحيانا

 25.0 5 دائما

 100.0 20 المجموع

 

أثناء  يبمدح ييقوم رئيسما دائما  بأنهم أجابوا25%  ما يعادل نسبة  أيعاملا    05أن نلاحظمن خلال الجدول           
 كاو بالنظر إلى   ,بأبدا  15% بما يعادل نسبة  03وأجاب,   أحياناب 60%ما نسبتو  ملاع 12 أجاب, بينما  العمل

نستنتج أنو توجد  منو  ، و 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاو ىي أكبر من قيمة    6,700المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة
 . أثناء العمل همرئيس بمدحاليقوم ما  أحيانافروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار ، أي أن العاملين  

 ( . 24الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (: 25الشكل رقم )
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 ؟ الشهادات التقديرية تؤدي إلى رضاك عن عملك ىل:  06السؤال رقم

 معرفة إن كانت الشهادات التقديرية ترضي العامل الغرض من السؤال : 

 06يمثل نتائج الإجابة على السؤال رقم  :25الجدول رقم 

كأ  النسبة% التكرار 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

دال عند  0,116 2 5,991 6,300 20.0 4 أبدا
0,05 

 25.0 5 أحيانا

 55.0 11 دائما

 100.0 20 المجموع

 

الشهادات التقديرية إلى  ما تؤديدائما  بأنهم أجابوا55%  ما يعادل نسبة أي عاملا  11أن نلاحظمن خلال الجدول           
 ,بأبدا  20% بما يعادل نسبة  04وأجاب,  أحياناب 25%ما نسبتو  ملاع 05أجاب, بينما هم عن عمل ىمرضا

 منو  ، و 5,991المجدولة التي بلغت  ²كاو ىي أكبر من قيمة    6,300المحسوبة نجدىا قد بلغت قيمة كابالنظر إلى  و 
الشهادات التقديرية إلى  ما تؤدي دائما الح أكبر تكرار ، أي أن العامليننستنتج أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لص

      .همعن عمل ىمرضا

 ( . 25الجدول رقم: )  جالتمثيل البياني الذي يمثل نتائ (:26الشكل رقم ) 
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 مناقشة نتائج المحور الثالث على ضوء الفرضية الثالثة 

 المحور الثالث : الحوافز المعنوية لبيئة العمل 

 : يوضح النتائج الممثلة لعبارات المحور الثالث من استمارة الاستبيان 26 الجدول رقم

النسبة  التكرار الاستجابة العبارة
 المئوية

 2كا 
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

غير دال  0,05 5,991 4,900 15% 11 دائما  01
 إحصائيا

 30% 06 أحيانا 

 55% 03 أبدا 

غير دال  0,05 5,991 4,300 55% 11  دائما  02
 إحصائيا

 25% 05 أحيانا

 20% 04 أبدا

دال  0,05 5,991 6,700 15% 03 دائما  03
 إحصائيا

 60% 12 أحيانا

 25% 04 أبدا

 6,400 20% 04 دائما  04

  

دال  0,05 5,991
 إحصائيا

 60% 12 أحيانا 

 20% 04 أبدا

دال  0,05 5,991 6,700 25% 05 دائما  05
 إحصائيا

 60% 13 أحيانا 
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 15% 02 أبدا

دال  0,05 5,991 6,300 35% 11 دائما  06
 إحصائيا

 25% 05 أحيانا 

 20% 04 أبدا

 2درجة الحرية =/ 0,05مستوى الدلالة = / 5,991= 2كا/= 2القيمة العامة كا

من خلال الجدول رقم  الذي يحتوي على نتائج العبارات المحور الثالث من استمارة الاستبيان , نلاحظ أن لاستنتاج : 
في أغلبية عبارات المحور الثالث وىذا لصالح الإجابة  0,05ىناك فروق ذات دلالة إحصائية عند حدود مستوى الدلالة 

بالمسيلة أحيانا ما تكون الحوافز المعنوية  لبيئة العمل لها دور في تحقيق أحيانا , أي أن عمال مديرية الشباب والرياضة 
 الرضا الوظيفي ومثبت ذلك من خلال :

 ؟  على أي أساس تتم التًقية في مؤسسة بالكفاءاتالعبارة الأولى : 

, مما يعني انو   2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اصغر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
التًقية في  أي أن لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت متباينة ومختلفة للعبارة

 .المؤسسة تتم بالكفاءات  

  ؟ ىل أنت راضي عن نظام التًقية في المؤسسة  :  الثانية العبارة

, مما يعني انو   2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اصغر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
حيث إن نظام  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت متباينة ومختلفة للعبارة

 .التًقية يجب أن يكون بطرقة أفضل  

 : ىل تتاح لك الفرصة لإبداء الآراء والمقتًحات ؟ الثالثة العبارة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
يجب إتاحة الفرصة  أي لعبارةفروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة أحيانا , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة ل

 . للعاملين لإبداء أرائهم ومقتًحاتهم وضرورة الاستماع لانشغالاتهم
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 ىل أنت راضي عن التًقيات الشرفية التي تمنح في العمل ؟:  الرابعة العبارة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
الرضا الوظيفي لا  أي فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة أحيانا , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 . يتم إلا بوجود ترقيات داخل المؤسسة حتى ولو كانت شرفية 

 : ىل يقوم رئيسك بمدحك أثناء العمل  ؟ العبارة الخامسة

, مما يعني وجود  2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اكبر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
وجب إتباع أسلوب  أي فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة أحيانا , وىذا يعني أنها جاءت مسايرة ومؤكدة للعبارة

 . أدائو لعملو بشكل جيد ويحقق رضاه الوظيفي  المدح أثناء العمل مما يحفز العامل على

 ؟ ىل الشهادات التقديرية تؤدي إلى رضاك عن عملك العبارة السادسة :

, مما يعني انو   2بدرجة حرية  0,05المجدولة ,عند مستوى دلالة  2المحسوبة ىي اصغر من كا 2يتضح لنا بان قيمة كا      
حيث أن  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الإجابة بدائما , وىذا يعني أنها جاءت متباينة ومختلفة للعبارة

 .الشهادات التقديرية عادة ما نكون مناسبة لإرضاء العمال ويجب تحفيزىم ماديا  

لصالح الإجابات الايجابية , هذا ما يثبت نستخلص من المعطيات السابقة انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية 
عمال مديرية ل بنسبة دور في تحقيق الرضا الوظيفيلها لبيئة العمل  المعنويةالحوافز  , أي أن الثالثةصحة الفرضية 

 .بالمسيلة الشباب والرياضة 

الوظيفي , أجريت  عملية صنع القرارات وعلاقتها بالرضاعبد العزيز بن محمد الخميضي   تبين من دراسة ىذا ما
         .الدراسة من اجل التعرف على طبيعة عملية صنع القرارات ومستوى الرضا الوظيفي ومراحل عملية صنع القرارات

 , ص   ( 2007 الخميضي ,) 
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 : الاستنتاجات 

من خلال ما سبق ومن خلال عرضنا لنتائج الدراسة الدتوصل إليها التي كانت حول بيئة العمل ودرىا في تحقيق الرضا 
الدسيلة , نقول أن بيئة عمل مديرية الشباب والرياضة الوظيفي لدى عينة من العاملين بمديرية الشباب والرياضة لولاية 

 بالدسيلة تلعب دورا ىاما وفعالا في من خلال توفير ىيكل تنظيمي جيد لتأدية الأعمال على أكمل وجو وتوفير كذلك
لتي يعملون الحوافز بنوعيها الدادي والدعنوي لشا يساعد على توفير جو مناسب للعمل ويزيد من رضا الدوظفين داخل بيئتهم ا

فيها , ىذا ما لا حضناه في عمال الدديرية من خلال الإجابة على العبارات التي قدمناىا لذم وتحصلنا على عدة نتائج 
 نذكرىا كالآتي :

 _ بيئة العمل الدوجودة تساىم في تحقيق الرضا الوظيفي لعمال مديرية الشباب والرياضة .

 يق الرضا الوظيفي داخل الدؤسسات خاصة مديرية الشباب والرياضة ._ الذيكل التنظيمي الدستخدم يساىم في تحق

 _  مدى رضا العاملين على نظم الحوافز الدالية والدعنوية في بيئة العمل الذي يؤدي إلى تحقيق الرضا الوظيفي .

 _ نظام الترقيات الدستعمل يؤدي إلى تحقيق الرضا الوظيفي .

لعب دور في الرفع من الإنتاجية والعمل داخل الدؤسسة ىذا ما يحقق الرضا الوظيفي _ الاستماع لآراء واقتراحات العمال ي
. 

 : الاقتراحات 

بناءا على ما توصلنا إليو من خلال النتائج الدتحصل عليها في دراستنا ىاتو , والذي تناولنا فيها موضوع ىاما من مواضيع 
الرضا الوظيفي لدى عمال مديرية الشباب والرياضة بالدسيلة تبين  الإدارة والتنظيم الرياضي وىو دور بيئة العمل في تحقيق

 ضرورة تقديم لرموعة من الاقتراحات وىي :

_ الاىتمام بالدناخ التنظيمي من خلال توفير بيئة عمل مناسبة لدل لو من تأثير كبير على الأداء الوظيفي داخل الدؤسسات 
 خصوصا الدؤسسات الرياضية .

ىيكل تنظيمي مناسب يتماشى مع الإمكانيات الدادية والبشرية الدوجودة داخل بيئة الأعمال الرياضة  _ العمل على اختيار
 الذي يساعد العمال على عملهم يشكل جيد ودون تعقيد .
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_ الاستفادة من الدراسات التجارب في لرال تحفيز العمال سواء كان ماديا أو معنويا لان العامل لا بد لو من تحفيز لكي 
 يشعر بالدلل داخل الدؤسسة التي يعمل فيها . لا

 اخل الدنظمات ورضا جميع العمال _ استخدام التحفيز الدادي والدعنوي في لستلف مستويات الإدارية لشا يحقق أداء عالي د

 : الأفاق المستقبلية 

 وظيفي .إجراء الدزيد من البحوث والدراسات للتعرف على دور بيئة العمل التي نحقق لعمال رضا _ 

 _ إجراء الدزيد من البحوث والدراسات للتعرف على أنواع الذياكل التنظيمية ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي .

 _ إجراء الدزيد من البحوث والدراسات للتعرف على نظم الحوافز وعلاقتها برضا الوظيفي للموظفين .

 وافز وكيفية تحفيز العاملين داخل الدؤسسات الرياضة ._ إجراء  الدزيد من البحوث والدراسات للتعرف على أنواع الح
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 : المراجع المعتمدة في الدراسة 

 المصادر: 

 _ القران الكريم  

 : الكتب باللغة العربية 

,دار الدعارف  18,سلسلة علم الاجتماع الدعاصر , العدد ودراسة التنظيم  الاجتماعيةالحسيني السيد , النظرية  1_
 . 1883,  4,الطبعة 

 . 1986التنظيمي في البلاد العربية , دار القلم , الكويت ,  السلوكعبد الخالق ناصف , بحوث  2_

 . 1988,  6طو فرج عبد القادر , علم النفس الصناعي والتنظيمي , دار الدعرفة , القاىرة , الطبعة  3_

, 2 البحوث , ديوان الدطبوعات , الجزائر , الطبعة  إعداد, مناىج البحث وطرق  عمار بو حوش و لزمد ذنيبات4_  
1990 . 

 .  1993, مكتبة غريب , القاىرة . مصر ,  الإدارةشوقي طرف , السلوك القيادي وفعالية  5_ 

 . 1993إبراىيم لطفي طلعت , علم اجتماع التنظيم ,  دار غرب للطباعة والنشر , القاىرة , مصر , 6_ 

 . 1994, مكتبة عين الشمس , القاىرة ,  والأداءحنفي سليمان .السلوك التنظيمي 7_  

 . 1995السعودية ,  الإداريةالعامة للبحوث  الإدارةمقارن ,  منظوروالتنظيمي من  الإنسانيالسلوك ,يناصر لزمد العديل

 . 1994, الإسكندرية, مؤسسة شباب الجامعة ,  الإنسانيةوالعلاقات  الأفراد إدارةالشناوي صلاح ,  7_

 . 1996,  الإسكندرية, الدار الجامعية ,  فرادالأ وإدارةحنيفي عبد الغفار والقزاز , السلوك التنظيمي  ـ8_
, دار وائل للطباعة والنشر , عمان ,  ريةالإداوالاستشارات  والأساليبم , التنظي وآخرونزوليف مهدي حسن  9_

1999 . 
 . 1999,  الإسكندريةالدكتبية الحديثة , مكتبة الدعارف الحديثة ,  الإدارةزويل لزمد امين ,  10_
 .2000  , مصر , دريةالإسكنلتنظيمي , الدار الجامعية لزمد الصالح الحماوي ولزمد سعيد سلطان , السلوك ا  11_
 م . 2001لزمد قاسم , نظرية الدنظمة) التنظيم ( , الأردن , دار وائل ,  القريوتي 12_

د رفاعي ولزمد احمد عبد الدتعال , الدملكة العربية السعودية ملزالدعاصرة , ترجمة  الإدارة,  نوآخرو راتشمان دلفيد 13_  
 ,2001 . 
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 . 2001, الجزائر ,  الأمةالصناعي والبيئة , دار  التنظيمبو نخلوف لزمد ,  14_
العلمية , ترجمة : عبد الحكيم احمد الخزامي , ايتراك للطباعة والنشر والتوزيع ,  الإدارةروث وليم , تطور نظرية  15_

 . 2001القاىرة , 
 . 2001, مصر ,  الإسكندرية, الدار الجامعية ,  تالدنظماالسلوك في  , راوية حسن 16_
 . 2002, مصر ,  الإسكندريةدة للنشر , التنظيمي في الدنظمات , دار الجامعية الجديد , السلوك لزمسبطان  17_

 . 2002البشرية , ترجمة عبد الحكيم خزامي , القاىرة , دار زىران  الدوارد إستراتيجيةشاندا اشوك وكوبرا شلبا , 18_ 
العامة , الجزائر,  مديةالمحدار  الدوارد البشرية والسلوك التنظيمي ) دراسة تطبيقية (, إدارةعدون ناصر دادي ,  19_

2003 . 
 . 2005,  سكندريةالإفي الدنظمات , دار الدعرفة الجامعية ,  نيالإنساصفر , السلوك  دعاشور احم 20_
 . 2005,  براىيميةالإالسلوك التنظيمي , الدار الجامعية ,  مبادئصلاح الدين عيد الباقي ,  21_
, ديوان الدطبوعات ,  الوطنيةالدصالحة  عيموز  الأقدارقوراية احمد , عبد العزيز بو تفبيقة بين الدوىية والقيادة رجل  22_

 . 2005الجزائر , 
 . 2005,  الأردنالدوارد البشرية الدعاصرة ) بعد استراتيجي ( , دار وائل ,  إدارةعقيلي عمر وصفي ,  23_
في الدؤسسات الاقتصادية , لسبر علم الاجتماع للاتصال وابحث والترجمة ,  التنظيمفعالية  , بن نوار صالح  24_

 . 2006قسنطيمة, 
 . 2006دار الفكر الجامعي  الإسكندريةالسلوك التنظيمي في بيئة العولدة والانترنت , طو طارق  25_
 . 2009,  الأردن,  إثراءوالعمليات , دار  الإنتاج ةار إد إطارالنعيمي وجلال لزمد , دراسة للعمل في  26_
 . 2009, دار زىران,  الأردنفي تطوير الدنظمات ,  والأساليبالعواملة نائل عبد الحافظ , الذياكل  27_

 : المجلات والدوريات 

,  الإدارةقاىرة , لرلة لعة امىيئة التدريس بجا لأعضاءكامل مصطفى وصونيا بكري , دراسة تحليلية لرضا الوظيفي   1_
 . 1990عدد جوان  23لرلد 

ىيئة التدريس , لرلة البحوث  أعضاءمن وجهة نظر  الأردنيةالجامعة  الدناخ التنظيمي فيالشربيني عبد الفتاح ,  2_
 . 1994,  5, العدد  الأردنوالدراسات , 

والاجتماعية ) جامعة  والإنسانيةفرق , لرلة العلوم التربوية الد لزافظةفي  الأساسية الإدارةعليمات صالح , مشكلات  3_
 .2002 , 2القرى ( , المجلد الرابع عشر ,مكة , العدد  أم



 الفصل الخامس                                                                               الاستنتاجات والاقتراحات
 

 
38 

 

سكرة , بد خضرة لزمشورات جامعة ن, م الإنسانيةفي الدؤسسة , لرلة العلوم  الإنسانيةبلقاسم سلاطنية , العلاقات  4_
 . 2003ديسمبر  5العدد 

  والرسائل الجامعية : الأطروحاتقائمة 

التدريب الرياضي على الرضا الوظيفي في الدملكة العربية السعودية , رسالة ماجستير  أثارالقيلان يوسف احمد ,  1_
 . 1981العامة , الرياض ,  الإدارةمنشورة , معهد 

 .1999, كلية عين الشمس القاىرة , مصر ,  الإنسانيةوالعلاقات  الأفراد إدارةعبد الوىاب لزمد وخطاب جمعة ,  2_

رسالة  الأردنيةة الجامعة يبىيئة التدريس في كلية التر  أعضاءراسة تحليلية لرضا الوظيفي لدى دلزمد ,  إيمانالحنيطي  3_
 . 2000, كلية الدراسات العليا ,  الأردنيةماجستير , الجامعة 

, كلية  ماجستير, رسالة  بأدائهموعلاقتو  والرياضيةالتربية البدنية  ةلأساتذلزمد مسعود بو رغدة , الرضا الوظيفي  4_
 . 2002العلوم الاجتماعية , قسم التربية البدنية والرياضية , الجزائر , 

 أكاديميةعبد الله بن عبد المحسن  , قياس مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في الخدمات الطبية للقوات الدسلحة  5_
 . 2003,  الإدارية, قسم العلوم  الأمنيةللعلوم  نايف

, قسم  الأمنيةنايف للعلوم  أكاديميةىاني بن ناصر , التطوير التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي , رسالة ماجستير ,  6_
 . 2003العلوم الادارية , الرياض , السعودية , 

عية من وجهة نظر الدديرين والدشرفين رسالة لنيل شهادة بن نوار صالح الفعالية التنظيمية داخل الدؤسسات الصنا7_
د.الذاشمي لوكيلا معهد علم الاجتماع جامعة قسنطيمة الدكتوراه الدولة  في علم اجتماع  التنمية غير منشورة  اشرف 

2004 . 

 

  الأجنبيةالمراجع باللغة : 
-Jacques Orsoni , Jean-Pierre Helfer Management stratégique 2eme édition 

, La politique générale de l’entreprise vuibert,09-1994. 
  الالكترونيةالمواقع : 
 2007العمل الداخلية وعلاقتها بالترسب الوظيفي , رسالة ماجستير ,  لبيئةالضاىري حماد بت صالح ,  1 _  

http:// www.nauss.edu.sa /NAUSS/Arabic/Menu/Elibrary/sc Letter  

http://www.nauss.edu.sa/


 الفصل الخامس                                                                               الاستنتاجات والاقتراحات
 

 
33 

 

Research/Masters/y/15/04/2006.  
 

 م .2008والتنمية ,  الأبحاث, القاىرة مركز  الإستراتيجية الإدارةمبارك ىاني , دورة 2_ 

http://www.yanabeea.net  /vb/shouthread.php. strategic management,  
11/06/2008. 

 

http://www.yanabeea.net/
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 ( قائمة المحكمين(1ملحق رقم 

اسم ولقب الأستاذ 
 المحكم

 الامضاء التخصص الدرجة العلمية

    
    
    
    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 2)وزارة التعليم العالي والبحث العلمي                       ملحق رقم )

 جامعة المسيلة

 البدنية والرياضيةمعهد علوم وتقنيات النشاطات 

 إدارة وتنظيم رياضي

  

 استمارة استبيان

 بكامل التحية و الاحترام 

وفي إطار البحث العلمي و ضمن تكملة البحث لانجاز المذكرة لنيل شهادة الماستر : تربية بدنية و رياضية       
   "دور بيئة العمل في تحقيق الرضا الوظيفي  فرع :الإدارة و التسيير الرياضي  ،  تحت عنوان :  " 

× نضع بين أيديكم ىذه الاستمارة و نرجوا منكم اختيار الإجابة التي تناسب أرائكم و ذلك بوضع علامة )    
 (  في المربع المناسب . 

اطئة : إجابتك تستخدم لأغراض البحث العلمي ، و تأكدوا بأنها لا توجد أجوبة صحيحة و أخرى خ ملاحظة  
 بقدر ما يهمنا رأيكم الشخصي.         

 

 

 

 

                         

 

 2015  _ 2016السنة الجامعية : 

 

 



 المحور الأول : الهيكل التنظيمي لبيئة العمل ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي .

 أبدا أحيانا دائما العبارات الرقم

_ الهيكل التنظيمي للإدارة مناسب لأداء مهامك على أكمل   01
 وجو .

   

    _ ىناك تداخل في الوظائف في مختلف مسويات مؤسستك .  02

    ىناك عدالة في توزيع المهام على الموظفين .  03

_ تشعر انك في المكان المناسب الذي يتناسب مع مؤىلك  04
 العلمي .

   

    أدائك الوظيفي ._ أنت راضي عن  05

 

 المحور الثاني : الحوافز المادية لبيئة العمل ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي. 

 أبدا أحيانا دائما العبارات الرقم

    _ تتناسب الحوافز مع الجهد المبذول . 01

    _ الحوافز في بيئة العمل عبارة عن مبالغ مالية . 02

    مادية عند أدائي عمل جيد ._  يقدم لي رئيسي مكافآت  03

    _ المكافآت المادية عبارة عن رفع  الأجر . 04

    _ المكافآت المادية عبارة ىدايا . 05 

    تستخدم العلاوات الدورية في تحفيز العاملين . _  06

    الأجر الذي تتقاضاه كافي . _  07

    الأجر مع الجهد الذي تبذلو داخل المؤسسة . _  يتلائم 08



_ اعتقد أن حصولي على اجر كافي من دون حوافز أىم من  09
 حصولي على اجر ضعيف وحوافز كثيرة .

   

    _  أنا راضي عن منح المر دودية المقدمة لي . 10

    _  تزيد المكافآت من رضا الموظف داخل المؤسسة . 11

    المنح في استقرار الموظف ._  تساىم  12

 

 المحور الثالث : الحوافز المعنوية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي :

 

 

 

 

 

 

 أبدا أحيانا دائما العبارات الرقم

    _  على أي أساس تتم الترقية في مؤسسة بالكفاءات . 01

    _  أنا راضي عن نظام الترقية في مؤسستي . 02

    لإبداء الآراء والمقترحات ._  تتاح لي فرصة  03

    _  أنت راض عن الترقيات الشرفية التي تمنح في العمل . 04

    _ يقوم رئيسي بمدحي أثناء العمل . 05

    _   الشهادات التقديرية تؤدي إلى رضاك عن عملك . 06



 ملخص الدراسة :

 : دور بيئة العمل في تحقيق الرضا الوظيفي " عنوان الدراسة " 

 تسعى ىذه الدراسة للتعرف على بيئة العمل ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي الهدف العام من الدراسة : 

  : ىل لبيئة العمل دور في تحقيق الرضا الوظيفي ؟التساؤل العام للدراسة 
  : التساؤلات الجزئية 

 العمل دور في تحقيق الرضا الوظيفي ؟_  ىل  للهيكل التنظيمي لبيئة 

 _ ىل الحوافز المادية التي تتوفرىا بيئة العمل دور في تحقيق الرضا الوظيفي ؟

 _ ىل الحوافز المعنوية دور في تحقيق الرضا الوظيفي ؟

 : أهداف الدراسة 

الوظيفي في الإدارات إن الهدف الرئيسي لهذه الدراسة يتمثل في التعرف على دور بيئة العمل في تحقيق الرضا 
 الرياضية خصوصا مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة : 

 معرفة مدى رضا الموظفين عن بيئة العمل الوظيفية . -
 التعرف على أكثر أنواع الحوافز جاذبية بالنسبة للموظفين . -
مناسبة من اجل تحقيق رضا تعريف الموظفين بمديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة بضرورة توفير بيئة عمل  -

 وظيفي .
 الكشف عن واقع بيئة العمل بمديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة . -

 : فرضيات الدراسة 
 : الفرضية العامة 

 . للعاملين بالمؤسسات الرياضية  لبيئة العمل  دور في تحقيق الرضا الوظيفي  -
  : الفرضيات الجزائية 

 تحقيق الرضا الوظيفي . الهيكل التنظيمي لبيئة العمل دور -
 الحوافز المادية المتوفرة في بيئة العمل لها دور في تحقيق الرضا الوظيفي . -
 الحوافز المعنوية لها دور في تحقيق الرضا الوظيفي . -

 



 الدراسة إجراءات : 
 اعتمدنا على المنهج الوصفي . المتبع المنهج : 
 استمارة استبيان مكونة من عبارات موزعة على ثلاثة محاور . المستعملة الأدوات : 
 دراسة ميدانية بمديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة . المكاني المجال : 
 أفريل . 24أفريل إلى  17من  2016/2015: خلال الموسم الدراسي  المجال الزماني 
  : الحالية من جميع العاملين بمديرية الشباب يتشكل المجتمع الأصلي للدراسة مجتمع وعينة الدراسة

 ذكورا وإناث .35 والرياضة لولاية المسيلة البالغ عددىم 

استمارة  على العاملين بمديرية الشباب والرياضة  35تم اختيار العينة بطريقة المسح الشامل ولقد قمنا بتوزيع   
 استمارة فقط من المجموع الكلي الموزع  . 20بولاية المسيلة , ولقد استردنا 

 :أهم النتائج من الدراسة 

 للهيكل التنظيمي لمديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة دور ىام في تحقيق الرضا الوظيفي ._ 

 _  الحوافز المادية المتوفرة في بيئة العمل لها دور في تحقيق الرضا الوظيفي  .

دورا ىاما في تحقيق الرضا الوظيفي بالنسبة لعمال مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة  _  الحوافز المعنوية تلعب 
. 

 : اقتراحات الدراسة 

 ىيكل تنظيمي مناسب في بيئة الأعمال لكي يكون ىناك أداء جيد للعمال وبالتالي زيادة رضا الوظيفي . توفير_ 

مر الذي يجعل العامل يعمل بتفاني ىذا ما يؤدي إلى _ الحرص على تحفيز العمال ماديا داخل المؤسسات الأ
 رضاه الوظيفي .

_ العمل على تحفيز العامل معنويا أثناء تأديتو لعملو من خلال إتباع أسلوب المدح والاستماع إلى آراءه ومقترحاتو 
 ىذا ما يؤدي إلى رضاه عن وظيفتو .
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