
 الديمقراطية الشعبية الجزائريةلجمهورية ا
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة محمد بوضياف المسيلة 

 

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 
 قسم علم الاجتماع 

 . التسلسلي: .............الرقم  
. التسجيل: .................رقم 

 
 في علم الاجتماع L.M.Dالماستر الطور الثانيأطروحة مكملة لنيل شهادة 

 علم اجتماع التنظيم والعمل تخصص: 
 صيد مريم إعداد الطالبة: 

 بن خالد جمالالمشرف: د/                           2022أعضاء لجنة المناقشة: يوم: جوان 

 
 
 
 
 
 

 2022/  2021السنة الجامعية: 
 
 

 الصفة  الجامعة  الرتبة  الاسم واللقب  الرقم 

 رئيسا جامعة محمد بوضياف المسيلة   أستاذ محاضر أ   01

 مشرفا ومقررا بوضياف المسيلة جامعة محمد  أستاذ محاضر أ  د / بن خالد جمال  02

 عضوا مناقشا  جامعة محمد بوضياف المسيلة  أستاذ محاضر أ   03

دور العمل الفرقي الجماعي في تحقيق الرضا الوظيفي للعامل نموذجا 
 -بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة محمد بوضياف المسيلة –

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

 

 

 

 
 نجاز هذا العمللإ الله الذي وفقنا    الصالحات، والحمدالحمد لله الذي بنعمته تتم  

 " من لم يشكر الناس لم يشكر الله "وسلم:ق ال رسول الله صلى الله عليه  
 بالشكر الجزيل إلى كل من ساهم في إنجاز  الكريم، نتقدمبنبينا    واقتداء

 الذي  بن خالد  ل جما   الدكتور: الذكر    ببسمة، ونخصبهذا العمل ولو  
 لم يبخل علينا بتوجيهاته من قريب أو بعيد.

 ساتذةالأكما يشرفنا أن نتقدم بالشكر والتقدير إلى كل  
 في انجاز هذا العملالذين لم يبخلوا علينا بالعطاء العلمي  

 وخاصة أثناء تحكيم الاستمارة وعلى رأسهم:
 الأستاذ الدكتور: تالي جمال.   -الأستاذ الدكتور: يوسف جغلولي.  -

 الدكتور: قندوز منير.   -الأستاذ الدكتور: عزوز عبد الناصر.  -
 موظفي كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية كما نتقدم بالشكر الجزيل لكل  

 لسيد عميد الكلية وعلى رأسهم ا

 . المستخدمين وطاقمهرئيس مصلحة  و 

 



 

 

 

 

  عليه وسلمى سيدنا محمد صلى الله  بسم الله الرحمان الرحيم والصلاة والسلام عل

 الأمهات.،سبحان الذي جعل الجنة تحت أقدام  

ثرتني على  آأهدي ثمرة جهدي إلى من غذتني بلبنها وغمرتني بحنانها و 

 نفسها وتعبت من أجل راحتي وسعادتي 

 عمرها.أمي الغالية أطال الله في  

كف اح الذي كان  وقدوتي في الحياة ورمز التحدي والعطاء وال  يإلى مثال

 لي الصعوبات أبي الغالي أطال الله في عمره السند ولزال يذلل  

 وأخواتي.كل إخوتي  إلى  

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمــة المحتويات 

 الصفحة    العناوين                                        

  الإهداء

  شكر وعرفان  

 فهرس المحتويات  

 فهرس الجداول  
 

ج _  أ    مقدمة   

الفصل الأول :)الإطار المنهجي للدراسة(                                        

الدراسة  إشكالية        5 



الدراسة  فرضيات       6 

الدراسة  أهداف  6 

 6   الدراسة أهمية

 7 مبررات اختيار الدراسة  

 7 ضبط المفاهيم و المصطلحات  

 9 الدراسات السابقة  

الفصل الثاني :) العمل الفرقي الجماعي (                                 

 22 تمهيد  

 23 مفهوم العمل الفرقي الجماعي  

الجماعة  مفهوم  23 

 24 عوامل تكوين الجماعات  

 25 خصائص و مميزات الجماعة 

 27 أنواع الجماعات  

 29 معرفة العلاقة الموجودة بين الجماعة الرسمية والغير رسمية 

 30 عوامل تدعيم تماسك الجماعة  

 32 أسباب إضعاف تماسك الجماعة  

 33 دينامية الجماعة 

 34 الآثار الإيجابية لتماسك الجماعة  

 35 الآثار السلبية لتماسك الجماعة 

 35 الخصائص العامة للجماعة  



 36 خلاصة  

الفصل الثالث : ) الرضا الوظيفي (                                  

 39 تمهيد  

 40 المفاهيم المشابهة للرضا الوظيفي  

 41 مسببات الرضا الوظيفي  

 42 محددات الرضا الوظيفي  

 43 مؤشرات الرضا الوظيفي  

 45 أساليب قياس الرضا الوظيفي  

 45     طرق قياس الرضا الوظيفي  

 46 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي  

 47 نتائج الرضا الوظيفي  

بميدان الدراسة( الفصل الرابع  :) منهجية البحث والتعرف                        

 

                                                                

 

 51 تمهيد 

  أولا: منهجية البحث  

 51 منهج الدراسة  

 52 عينة الدراسة وكيفية اختيارها  

 52 أدوات جمع البيانات  

  ثانيا : التعريف بميدان الدراسة  



 53 المجال المكاني  

 54 المجال الزماني  

 54 المجال البشري  

 56 خلاصة  

الفصل الخامس :) تحليل و تفسير نتائج الدراسة (                              

 71 أولا: عرض البيانات العامة )الخلفية الاجتماعية والاقتصادية(

 72 ثانيا : عرض وتحليل الفرضيات  

 73 عرض وتحليل الفرضية الأولى  

 74 عرض وتحليل الفرضية الثانية  

 75 عرض وتحليل الفرضية الثالثة  

ثالثا: مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات      75 

الاستنتاج العام ) نتائج (    76 

  

 77 الخاتمة  

 81 قائمة المراجع و المصادر  

 85 الملاحق  

 89 ملخص الدراسة باللغة العربية  

 91 ملخص الدراسة باللغة الانجليزية  

  



 

 

 فهرس الجداول 

 

 الصفحة  عنوان الجدول  الرقم 

محمد بوضياف بالمسيلة  والاجتماعية بجامعةالتأطير الإداري والتقني بكلية العلوم الإنسانية  01  54 

الجنس بالنسبة للعمال  يوضح نوع 02  58 

التعليمي لعمال المؤسسة يوضح المستوى  03  59 

   60     يوضح الحالة المدنية بالنسبة     لعمال المؤسسة  04

ن عينة الدراسة حسب متغير الس أفراديوضح توزيع  05  61 

ة الإدارعينة الدراسة حسب الدافعية للعمل دون تدخل  أفرادتوزيع  06  61   

ة المشترك يوضح إتقان العمل في تحقيق الأهداف  07      62 

دورية لمناقشة أوضاعه  اجتماعاتيوضح عقد المؤسسة  08  63 

عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية والشعور بالارتياح داخل المؤسسة  أفرادتوزيع  09  64 

القرار يشعر العامل بالعزلة  في اتخاذعينة الدراسة حسب الخبرة وعدم المشاركة   أفرادتوزيع  10  65 

العمل والإبداع فيالقرار  اتخاذيوضح العلاقة بين إشراك العمال في  11  66 

 67 يوضح طبيعة العلاقة بين الظروف وإمكانية الإبداع والتحسين في العمل  12

الممنوحة نتيجة يوضح علاقة حرص العمال على تقديم الاقتراحات لتطوير العمل والمكافآت  13
 الإتقان في العمل 

68 

 69 يوضح العلاقة بين المستوى التعليمي والمشاركة في اتخاذ القرار  14

 70 يوضح العلاقة بين الجنس والمعاملة العادلة في العمل  15

م في العمل القرارات و استقراره اتخاذإشراك العمال في مدى  16  71 

على الأداء  العامل حرية التصرف و مدى  تحفيزه إعطاء  17  71 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة عامة 



 مقدمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة

-أ  -  
 

 ة:ــــــــــــدمــقـــم

تعد زيادة الاهتمام بالعنصررررررر البشررررررري داخل المنظمات في عصرررررررنا هرا  إدرا  قطعي بقدرة هرا           

الفاعل على إحداث فروق على مستوى مختلف الأصعدة والميادين التي ينشط فيها  فمن خلال أدواره التي  

ات  تعمل على تحقيق أهداف شرررخصرررية  فهو في وات الوق  يعمل على تحقيق الأهداف خاصرررة بالمؤسرررسررر 

التي ينتمي إليها  ولكي تصرررررل المؤسرررررسرررررة إلى التفوق الري يضرررررمن لها التوافق مع البي ة المحيطة لتحقيق  

الاسررتقرار والنمو وصررولاى إلى رضررا العملاء والمجتمع كحيز يحتوي هرا النشررام  تسررعى مختلف المؤسررسررات  

الأمثل للعنصرررررر البشرررررري  أدى بها هرا إلى البحي عن الأسررررراليب والطرق المناسررررربة التي    ةتوفير البي إلى  

تمكنها من الاسررررررررررررتغلال الأمثل للمورد البشررررررررررررري باعتباره مورد ثمين وو تمثير قوي على مسرررررررررررريرة وديمومة 

 .المؤسسة

عن الأسرررررررررررررراليرب  حيري اتجهر  إدارة المنظمرات إلى الأسرررررررررررررراليرب الأكثر تطوراى وتقردم متخليرة بررلرك          

التقليدية التي أصررررربح  عاجزة عن تلبية الاحتياجات التنظيمية للمؤسرررررسرررررة  وتتعدد هره الأسررررراليب وتختلف  

باختلاف المؤسررسررات نفسررها  حسررب طبيعتها ومدى مواكبتها للتطور والتقدم المشررهود في هرا المجال  ومن 

الإدارة التشررراركية  التي يرجع ظهوره إلى  أهم هره الأسررراليب والتقنيات ما يعرف في علم السرررلو  التنظيمي ب

مرحلرة متطورة من مراحرل تطور الفكر الإداري والتنظيمي  تتجسررررررررررررررد في الواقع من خلال فرق العمرل  هررا  

النمووج الري يسررعى لأجل توفير نوعاى من التماسررك والتعاون الفعال بين الأفراد من ناحية  وتحسررين الأداء  

يق الأهداف المحددة للمؤسرسرة  كما أن الاعتماد على أسرلوب فريق العمل  من ناحية أخرى وصرولاى إلى تحق

في المؤسررسررات المختلفة حسررب طبيعة نشرراطها  يعد أحد العوامل الرئيسررية لنجاحها وتفوقها وكرلك تميزها   

حيي أن تحقيق أهداف المؤسررررررررسررررررررة لم يعد يرتكز على الإدارة ومهامها ودور المدرين والمشرررررررررفين فقط بل 

لك إلى ضرورة تعاون القادة والمشرفين مع الأفراد العاملين في المؤسسة أي مشاركتهم في إنجازهم  يتعدى و

لمهرررامهم وأدائهم لوظرررائفهم وولرررك مرررا يتيحررر  لهم أسررررررررررررررلوب فرق العمرررل  ير أن ولرررك قرررد لا يتحقق لإدارة  
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باره وسررررريلة أو أداة  المؤسرررررسرررررة  ما لم يكن لها الاسرررررتعداد اللازم لاسرررررتخدام أسرررررلوب فرق العمل بفاعلية واعت

لتحقيق النجرا  والتفوق  ومراعراتهرا لجميع العوامرل المؤثرة في طرق تشرررررررررررررركيرل هرره الفرق  حيري أن عمليرة  

التشررررركيل هره  ليسررررر  بممر عشررررروائي أو اعتباطي  بل عملية مخطط لها بعناية  تعمل على ر ط مجموعة 

اليب التي تسرررراعد على الأداء الأمثل  من من الأفراد معاى بنوع من الأهداف داخل المؤسررررسررررة  لتفعيل الأسرررر 

بين الأمور التي تررمخررر بعين الاعتبررار  مراعرراة العوامررل الاجتمرراعيررة والنفا اجتمرراعيررة لأفراد الجمرراعررة في 

مهما في المنظمات الخاصررررررررررررة    يُعدُّ الر ِّضرررررررررررررا الوظيفي موضررررررررررررروعا إداريىا تشررررررررررررركيلها و نائها والحاف  عليها

ع الأداء  والإنتاجية  والولاء التنظيمي. ور م وضرررررو  موضررررروع الرضرررررا  والحكومية  وولك لارتباط  بموضرررررو 

ارتباط  بكثير من المتغيرات الداخلية والخارجية للمنظمة يجعل  موضروعا  النظرية فإنالوظيفي من الناحية  

متغيرا لا يمكن التوصررررررررل لنتائج حول  من دراسررررررررات تطبيقية قليلة. لرا فعلى الباحثين أن يحاولوا  بصررررررررورة  

في  أن تلك المتغيرات ترتبط بطبيعة    كلا شررر سرررتمرة  اكتشررراف متغيرات جديدة تؤثر في   وترتبط ب . ومما م

العاملين وتركيبتهم فيها. كما أن  من الضررررررررروري  و سرررررررربب    المنظمة  ونوعية نشرررررررراطاتها وأهدافها  وطبيعة

منظمات التي تتشرراب  في طبيعة  تباين المتغيرات التي ترتبط بالرضررا الوظيفي  إجراء دراسررات مقارنة بين ال

متغير فرق العمل الجماعي    إبراز أثارعملها  وتختلف في أشررررررياء أخرى. ولرلك  فقد حاول  هره الدراسررررررة  

 .على الرضا الوظيفي

من أجل إنجاز هرا البحي والإجابة على الإشرركالية المطروحة ومناقشررة وتثبات صررحة الفرضرريات           

 يلي: فصول كما أر عة الدراسة إلىلمقترحة تم تقسيم موضوع وتقديم النتائج والحلول ا

البحي مع   شررررررررررررركلةم حول  عامة  لمحة  تقديم تم  حيي  سرررررررررررررةادر المنهجي لل  مدخلال الأول:  الفصــــــــل         

 .السابقةات ساسةالزمنيةوالمكانيةوالبشريةوعرضالدر اسة بالإضافةإلىحدودالدر اتحديدتساؤلاتوفرضياتالدر 

مفهوم العمل  والمفاهيمي للعمل الفرقي الجماعي تناولنا في     النظري بالإطار    المتعلق: الثاني  الفصل         

أنواع    ومميزات الجمررراعرررة  الجمررراعرررات  خصررررررررررررررررائص تكوين    الجمررراعرررة  عوامرررلمفهوم     الفرقي الجمررراعي
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   جماعة عوامل تدعيم تماسررررك ال   معرفة العلاقة الموجودة بين الجماعة الرسررررمية والغير رسررررمية   الجماعات

الآثار السرلبية     الآثار الإيجابية لتماسرك الجماعة   دينامية الجماعة   أسرباب إضرعاف تماسرك جماعة العمل

 .للجماعة العامةالخصائص   لتماسك الجماعة

المفاهيم المشررابهة    والمفاهيمي للرضررا الوظيفي تطرقنا في :  النظري : المتعلق بالإطار الفصـل الثالث        

أسررراليب     مؤشررررات الرضرررا الوظيفي   محددات الرضرررا الوظيفيالوظيفي   مسرررببات الرضرررا     للرضرررا الوظيفي

العوامل     العوامل المؤثرة في الرضرررا الوظيفي ونتائج    طرق قياس الرضرررا الوظيفي   قياس الرضرررا الوظيفي

 .نتائج الرضا الوظيفي  لوظيفيالمؤثرة في الرضا ا

ومواصفاتها   سةاالدر   عينةالدراسة ثم    منهجللدراسة  المبحي الأول   الميدانيةراءات  الإج:  الرابع  الفصل        

  الإحصرررررائيةالأسررررراليب    أهمالمبحي الثاني:    الإحصرررررائي  المجتمع من  البيانات جمعلأداة    تفصررررريلي  عرض ثم  

النتائج هره تفسير مع سةاالدر  فرضيات لنتائجالدراسة المبحي الثالي  نتائج وتفسير سةاالدر  في المستخدمة
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 إشكالية الدراسة أولا:
نادا  العلدا وقأقيأ  لددافدهن ف نداا  علداا كنير  لن  اللؤديدة لل يعدد  العلدا الالداعح  أدد  لم اللعدايير 

الصدددددعدا عل  ال رد  ن يناحلدا لوأددق فح الوددو اللأددد ولدالك دا   اللطلولدةن ولندا قكلن  لليدة لد ا العلدان عل  

 سدددداّ  ن  كا اللشددددروعاو قعقلد عل  نقاط القو  اللواود  فح كا شددددال لواود فح ال ريأن و لا لن  اا 

فضدددان ل لا يأقاد لدير اللن لة  ن يعرل كا ااشددداال ال ين يعلا لع م عل  قأقيأ  الأصدددوا عل  نقاأ   

 لدال علا لشددقركةن عل   ن يكون  لا لواود اسددقراقياياو و دواو صددأيأةن ولن طرج القشددايع عل  العلا 

اركة اافراد ان القعاون فح العلا الالاعح لو ااسداّ لإن ا  العلا لشدكا ايد وسدليم. كونه يسدالم لشد   الالاعح.

 لعض م اللعض اافكار والا د وسعي م الداأم لقأقأ ال دل لطريقة صأيأة. 

ان علليدة القعداون لح علليدة يقوم ل دا كدا  فراد اللالوعدة أسدددددا  عددادلمن لكح يقولوا لد ناداح ال ددل  

ية ل لا ال دلن  اللطلوان أيث قنقسددم ااعلاا عل  كا لن فح ال ريأ ولشدداركة اافكار والعلا واللا ود والرؤ

ف م ي كرون لع لعضد م اللعض و لا للوصدوا لل  نقاأ  لناليةن وكا لن يواد فح ال رج عليه واالاو والقحالاو  

لنا يشددعر اافراد لالرضددا قااق لا  نايد. لواللسددؤولية الكلير ن كا  لا لناا  الل لة ال ي يعللون في ا لشددكا 

لاعح يسدالم فح القعاون واللشداركة ويعقلر السدلا الرأيسدح فح ناا   يقولون له لن  علاان كون العلا ال ردح الا

 ي لن لة. ول ا فح أد  اقه يشدعر اللو ل لالربلة ادا  علله لككلا واهن ولنااح علله لك ا   وسدرعة. كلا   

واضح لل  يقم أدوث  لا ل  ل ا كان اللو ل لسققر فح لكان علله لن الناأية الن سية واللادية. للا يؤدي لشكا  

ا سدددددقلرار فح العلدا لددون لواا دة  ي عواأأ وعقلداون و  يقم قأقيأ الرضدددددا الو ي ح ل  لن ا ا ادانلين.  

الإدار  القح ققوم لقيادق الشدددركة أيث يقع عل  عاقق ا الدور ااكلر فح شدددعور اللو ل لالراأةن فح لكان عللهن 

لن  اا قأقيأ  لداف ا اللاطط ل ا .اللسدددقول اللطلوا وقوفير ليأة لناسدددله لللو ل  و العالا والاعة علا فح

 فح اللن لةن والسعح لنااأ ا.

ل ق اللقغيراو  صددددلأو ق رض نوعا اديدا لن اللوارد اللشددددرية اللؤللةن والقح قلعا اللشدددداركة والعلا    

اللعاصددددر   الالاعح في ا دورا فعاا فح لعاد  قشددددكيل ان ف ح اح    يقاح  لن نسددددي  الإدار  فح اللن لاو  

وقلعا دورا لأوريا فح ق عيا و األ اللوارد اللشدددرية لن قاطيط واسدددققطاا وقكوين وبيرلا لن الو األ  

اللشدددريةن والقأكم فح   وعقلنة اللواردوالعللياون لا  صدددلأو ققوم لو ي ة  كنر اقسددداعا لاعقلارلا  دا  قنلية  

اافراد وقلكين م لن القااوا لع اللسدددقاداو    ولنا  ك ا  لاادا   سددديرور  قكليل ا ف ح عنصدددر فعاا ل رققا   

 اللقطور .

عل  كدا اللعطيداو السدددددالأ  كرلدا القركيح عل  دور العلدا ال ردح    ولندا   فح لد ق الددراسدددددةلد لدا أداولندا    

 عل  قساؤا رأيسح لو: الالاعح وع دقه لالرضا الو ي حن لن ا ا دراسة اللريقية ليدانية لالإاالة
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 ؟الرضا الوظيفي للعمل الفرقي الجماعي دور في تحقيقهل 

 وللعالاة وقأليا الإشكالية اللدروسة يلكننا طر  لالوعة لن ااسألة ال رعية:

 ؟لا يسالم لناخ العلا اللريح فح قأقيأ الرضا الو ي ح

 لا لللشاركة وا لقحام الالاعح دور فح واود رضا و ي ح؟

 اقاا  القرار قسالم فح الأ الرضا الو ي ح؟لا اللشاركة الالاعية فح 

 ثانيا: فرضيات الدراسة

 العالة:ال رضية 

 ؟الرضا الوظيفي  للعمل الفرقي الجماعي دور في تحقيق

 ال رضياو الاحأية:

 ؟يسالم لناخ العلا اللريح فح قأقيأ الرضا الو ي ح

 لللشاركة وا لقحام الالاعح دور فح واود رضا و ي ح؟

 اللشاركة الالاعية فح اقاا  القرار قسالم فح الأ الرضا الو ي ح؟

 الدراسة  ثالثا: أهداف

قكنير فرج العلا الالاعح عل  قأقيأ الرضددا الو ي ح  لل  القعرل لل  لعرفة لدل  الدراسددة  ق دل ل ق 

 :القاليةالضو  عل  ل ا اللوضوع وفأ االدال اللسطر   قسليطو لا لن ا ا 

 لعرفة قكنير فرج العلا الالاعح فح الرضا الو ي ح -

 القعرل عل   لم ص او واصاأل فرج العلا الالاعح-

 لعرفة ال روج فح دراة الرضا الو ي ح للعلاا لالنسلة للقغيراو الانّ اللسقول الو ي ح -

 .القعرل عل   للية فرج العلا فح اللؤسسة لأا الدراسة

 الدراسة:أهمية  رابعا:

 :قسقلد ل ق الدراسة  لليق ا للا يكقح

اللن لاو عل  ااق ل طليعق ا ونشددداطاق ا   للية الدور ال ي يلعله العنصدددر اللشدددري فح قأقيأ  لدال  .

 .ا دقصاديةن للا يعكّ  للية القركيح عليه فح الدراساو العللية

عل  الرضدددددا  الل دام لك دا   وفعداليدة للدا يعكّ  لإناداح لليدة فرج العلدا كدكسدددددلوا لداري أدديدث ي ددل 

 الو ي ح دااا اللؤسسة 

 الو ي ح دااا اللؤسسة وقأقيأ الرضاالقح قرلط لين فرج العلا قعد ل ق الدراسة لن  ول  الدراساو 

 .الدراسة واللؤسسة لأاا سق اد  لن نقاأ  ل ق الدراسة واللققرأاو القح ققدل ا فح دراساو لسققللية 
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 مبررات اختيار الدراسة خامسا:

 ح ااسلاا القالية:ققلال  لم للرراو ااقيارنا ل  ا اللوضوع ف

 الرضا الو ي ح  العلا ولوضوع فرج عل  اللسقول ال اقح الربلة الشاصية فح دراسة لوضوع -

 ل ألة لوضوع الدراسة لع القاصل  -

 للكانية الوصوا لل  ألوا ق يد اللؤسسة لأا الدراسة فح لعرفة الرضا لو  ي ا -

 ضبط المفاهيم والمصطلحات:

 ضبط مفهوم فريق العمل:

 و  كنر يقليحون لواود ل اراو    شددداصدددينيقصدددد له ملالوعة قضدددم و: teamwork فريأ العلا

لقكاللة فيلا لين م ن و قالع م  لدال لشدقركة وبرض واأد ن لالإضدافة لل  واود لداا لشدقرا للعلا  

فيلا لين م  و فريأ العلا لو الاعة لعقلد  علح لعضددد ا فيلا يقعلأ لاللعلولاو اللواردن و الل اراو و 

 د.يلأنون عن قوأيد ا ودلم لإنااح ال دل اللأد

عرفو لكن ا: الاعاو وادو ادا  ل ام قن يليةن واللشاركة فح لدل واأد  و  كنرن  :مفهوم فرق العمل

الق اعا ااقلاعيان للن وض لكعلا  الل ام القاألة عل   سددداّ ا عقلاد اللقلادا فح اللأاف ة عل  الأدود  

لع الوأدداو ااارل ضدددددلن كيدان علليدة القلدادا   والقدكنير عل ن الإدلداد فح اللأيط القن يلحن  ولدارق دا

 1واسع.

اللسددؤولية  او الصددلة لنقاأ     فحوعرفو  يضددا لكن ا: لالوعة اعقلادية لن اافراد العاللين يشددقركون 

 قن يلية لعينة.

 ضبط مفهوم العمل الجماعي

يعرل العلدا الالداعح لن النداأيدة ا اقلداعيدة عل   نه: م طريقدة قسدددددقاددم للسددددداعد  النداّ عن طريأ  

 الالر  الالاعية كح يقأقأ نلولم ككشاالن ولكح يسقطيعوا الإس ام لطريقة لنلر  فح لنرا  أيا 

 يضدددا لكنه: م كياناو قشدددلا اننين  و  كنر لن اافراد اللق اعلين لع لعضددد م اللعض   لاللاقلع “ويعر

وال ين يالع يلن م نلط نالو لن العالقاو ويسدعون لقأقيأ  لدال لشدقركة لن القعري ين السدالقين يقضدح 

قيأ  لين ااعضدددددا ن لداسدددددقاددام الالر  الالداعيدةن لقأ   الق داعدا- : ن العلدا الالداعح يادا  ن يقوفر فيده

 االدال اللشقركة

 ضبط مفهوم الرضا الوظيفي

 
 . 106ن ل2017دار اايام للنشر والقوحيعن  العلانحويقح سار ن ا قصاا القن يلح وع دقه لالصراع دااا الاعة 1
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الرضددا الو ي ح لو الأالة القح يقكالا في ا ال رد لع و ي قه وعلله ويصددلح لنسددانا قسددقغرده الو ي ةن  

 ويق اعا لع ا لن ا ا طلوأه الو ي ح وربلقه فح النلو والققدم وقأقيأ  لدافه ا اقلاعية لن ا ل ا. 

ا الو ي حن لاعقلارق ل  وم لقعدد االعادن ويقلنا فح الرضا الكلح ال ي يسقلدق  ل ا قعددو القعاريل للرض

اللو ل لن و ي ة والاعة العلا القح يعلا لع ان والرؤسددددا  ال ين ياضددددع لإشددددراف من وك لا لن 

 (1)لشاصيقه.اللنشك  والليأة اللقين يعلا في لان ولالنلط القكوين 

العداللين اقاداق و داأ  م والنقداأ  عن لدراك م الأدالح للدا ققددلده الو ي دة ل من  كلدا  نده علدار  عن لشددددداعر 

 (2م)ولدراك م للا ينلغح  ن يأصلوا عليه لن الو ي ة

نادد  ن لد ا القعريل عدام أيدث لم يوضدددددح الاواندا القح ققددل دا الو ي دة للعلداان فدالقعريل القدالح  

ا لقلدالاو لال رول الن سددددديدة واللداديةن   يوضدددددح لدق الاوانان فالرضدددددا الو ي حم لو لالوعة لن

 عل  القوا لصدج  نه راضح عن و ي قهم. اللر والليأيةن القح قألا 

و يضدددددا لدكنده م درادة الرضدددددا الو ي ح القح قلندا ال رج لين لدا يأققده ال رد فع  ولدا يطلح ال   

 3قأقيقهم

أاااو الو ي ة للعالا لقأقيأ  الل أ  لن ل ق القعاريل  ن ا قنطلأ لن لنطلأ واأدن قككد عل  ال

الشددعور لالرضددا وعدم قأقيقهن أيث  نه كللا كان لناا لشددلاع لأاااو ال رد كان لناا رضددا و ي ح  

 والعكّ صأيح.

فالرضدا الو ي ح لو م دراة الإشدلاع القح ققأقأ لدل ال رد والقالعة لن أاااقه ااسداسديةن ول ق 

 4لا  وا أقرام وأاااقه لقأقيأ  اقه.م الأاااو لن لككا ولشرا ولسكن وأاااو ا نق

 لا يلكن  ن نالل لل  القعريل لاراأح للرضا الو ي ح: ول 

لو علار  عن شددعور العالا لكن اللن لة دادر  عل  لشددلاع أاااقه وقللية ربلاقهن ولأسدداسدده لكنه يقوم  

أ  ي لك دا   وفداعليدة لن  ادا قأق علليدة  لعلدا  ي ديلدةن وفداأدد ن ولن عدة ويشدددددغدا دددراقده العلليدة والراقده ال

  لدافه الااصةن و لدال القن يم ال ي ينقلح لليه. 

 الدراسات السابقة:

 
 . 381، ص  1985د ط، مكتبة الفلاح، الكويت، ,سيسيولوجيا الصناعةعادل مختار الهواري, 1
,د ط, دار المعرفة -في علم الاجتماع الصناعي مدخل-الكفاءة التنظيمية والسلوك التنظيميمجدي أحمد بيومي ومحمد السيد لطفي, 2

 . 145، ص 2009الجامعية ،مصر، 
 . 189، ص  1995،د ط, محمد الإدارة العام، السعودية، -من متطور كلي مقارن-السلوك الإنساني والتنظيمي، ناصر محمد الحيلي3
 . 10، ص1972العربية، لبنان، ،د ط, جامعية بيروت مفاهيم أساسية في إدارة الأفراد، صلاح اشراني4
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دام ل ا اللاأث علد العالح لالعي ة قأو لشدرال الدكقور رالح كعلا  لعنوان: مالقسديير  1الدراسـة الأولى:

ال عاا و نرق عل  قلاسدددا الالاعاو العلاليةم ولح رسدددالة لنيا شددد اد  اللااسدددقير فح علم ا اقلاع  

 -2006سدددطيل سدددنة    -لحلوج-ولشدددققاقهلإنقاد الأليا    لوأد  القااللوارد اللشدددرية دراسدددة ليدانية  

2007. 

 ل ادق:انطلأ اللاأث لن القساؤا الرأيسح  -

 الاحاأر؟لا القسيير ال عاا يأقأ قلاسا الالاعاو العلالية فح 

  لا عن القساؤ و ال رعية:

 لا لؤسسة القا لإنقاد الأليا لد لحلوج لسطيل قعانح لن لشكا فعالية فح القسيير؟ -

قركيلة الالاعاو    اللشددكا فح م  ن   القسدديير؟ولا اللؤسددسددة قعانح لن لشددكا نقل فعالية فح  -

 العلالية؟  م  ن عدم قلاسا الالاعة العلالية لردق لل  نقل فح القسيير؟

 عينة الدراسة:  -

ينة  اسددددقادم اللاأث العينة الطلقية قلنا كافة طلقاو لاقلع الدراسددددة فح ل رداو العينة الإالالية نم الع

عال   201عال  لن اللاقلع الكلح   78العينة  القصدددية ان ا شددللو ال أاو الل نية ودد للد عدد  فراد  

 لن لالوع ا سقلياناو. %78ول لا قكون عدد ا سقلياناو الااصة للدراسة لح  

 أهداف الدراسة:  -

 ق دل الدراسة لل  لأاولة كشل العديد لن اللعارل لن ا:   

لعرفة  نر الع داو الرسدلية وبير الرسدلية لللسدير الاحاأري فح الالاعاو العلالية ونقاأ   لا   ▪

 عل  قلاسا الالاعاو العلالية .

 لعرفة لا ل ا كان اللسير الاحاأري ي قم للققضياو القسيير لن ا ا الالاعاو  م  . ▪

لعرفة دور اللشدرل الللاشدر للعلاا عل  الالاعاو العلالية  فح لسدكلة القسديير ولصد قه وسديطا   ▪

 لين الاعاو العلاا والإدار .

لعرفة عوالا ولسدددللاو قلاسدددا الالاعاو ولعرفة العوالا واللسدددللاو القح  دو لل  ارق اع   ▪

 دراة القلاسا   و انا اضه.

ة  ننا  الوضعية الأالية القح قعيش ا اللؤسساو العلولية  لعرفة طليعة القسيير والالاعاو العلالي ▪

 الاحاأرية لنا علا الا ة الوصية عل  اوصصق ا  و قص يق ا.

 
ن 2007-2006علد العالح لالعي ة: القسيير ال عاا و نرق عل  قلاسا الالاعاو العلاليةن دراسة ليدانية لوأد  القا للأليا ولشققاقه لسطيل سنة 1

 رسالة لااسقيرن بير لنشور . 
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لعرفة أقيقة دور القسدديير فح اللؤسددسددة الاحاأرية و نرق عل  رضدد  الالاعاو العلالية ان م  ▪

 ااساّ فح قأقيأ  لدال اللؤسسة.

لدراسدداو سددالقة ولنرا  الرصدديد اللعرفح ونقطة انط ج  لأاولة  ن قكون ل ق الدراسددة لضددافة   ▪

 للأوث  ارل.

 النتائج العامة للدراسة:-

لقد  كدو النقاأ  اللقوصا للي ا  ن القسيير لوأد  القا لإنقاد الأليا لددددد ملحلوجم و ية سطيل           

دق القسدديير ال عاا يأقأ  بير فعاا ولالقالح لم يقأقأ قلاسددا ولن لنا ناد  ن القسدداؤا الرأيسددح ال ي ل ا

قلاسددا الالاعاو العلالية لم يقأقأ ل  ق اللؤسددسددة ول ا قؤكدق نقاأ  الدراسددة  ن اللقوسددط الأسدداا  

 فقط.  %13.76لل رضياو للد 

كلا  ن ال رضديقان اللققرأقان لم ققأققان فال رضدية ااول  القح ل ادلا القسديير ال عاا يأقأ رضد         

لم يقأقأ ان العلداا بير راضدددددين عن  لددال القن يم فدا لإادالداو القح قاددم    العداللين ولددل القن يم

 فقط.  %16.4 1ال رضية ااول  للغو نسلة لقوسط ا الأسالح

ون ّ الشدح  لالنسدلة لل رضدية النانية القح ل ادلا رضد  العاللين  عن لدل القن يم يأقأ قلاسدا         

الاعاق م ف ح  يضدا لم ققأقأ لوأد  أليا لحلوج ان اللقوسدط الأسدالح لباالاو القح قادم ال رضدية  

 فقط.  %11.11النانية للد لقوسط ا الأسالح 

 (1)الدراسة الثانية:

لاأث لايدر ل ا لشدددرال الدكقور  لي ة نصدددر الدين لعنوانم قلاسدددا الاعة العلا وع دقه دام ل ا ال

لالرضددا الو ي حم ولح رسددالة لااسددقير فح قاصددل قن يم وعلا دراسددة ليدانية لالشددركة ا فري ية  

  2010-2009لو ية اياا سنة  ENAVAللحااد

 انطلق الباحث من تساؤل مفاده: -

الاعة العلا  قكنير عل  رضددالم الل نح ؟  و لا حياد  دراة قلاسددا الاعة لا لقلاسددا                

 العلا قحيد لن رضالم فح علل م ؟

 الفرضية العامة:-

 لناا ع دة لين قلاسا الاعة العلا والرضا الو ي ح للعلاا .

  لا عن ال رضياو الاحأية ف ح : 

يقكنر ليااليا الرضدا الو ي ح للعلاا لحياد  الع داو اللوالة لين  عضدا  الاعة العلا وقاا ل م   -

 للعض م اللعض. 

 
   2009 . 2010لو ية اياان ENAVAة لالشركة ا فريقية للحااد لايدي ل ا :قلاسا الاعة العلا وع دقه لالرضا الو ي ح ندراسة ليداني(1)

 وي رسالة لاأسقير بير لنشور  
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يقكنر سدللا الرضدا الو ي ح للعلاا لحياد  الع داو السدللية لين  عضدا  الاعة العلا وقنافرلم لن  -

 لعض م اللعض .

 عينة الدراسة:-

ول لا يكون عدد  286لن اللاقلع الكلح    80اسدددقادم  اللاأث العينة العشدددواأية ودد للد أام العينة   

 ا سقلياناو الااصة للدراسة.

قنق   ل ق الدراسددة اللن   الوصدد ح القأليلح للوصددوا لل  نقاأ  لرضددية وال ي يعد  أد  شددكاا           

 القأليا والق سير العللح اللن م لوصل ال الر .

 أهداف الدراسة: -

 لن  ساّ  ي دراسة  و لأث عللح لو قسطير  لدال لعينة للوصوا للي ا وققلنا فيلا يلح:

ل و انقلاق اللسؤولين فح لؤسساقنا لل  لدل الع دة القح قرلط لين قلاسا الاعة العلا والرضا  ▪

 الو ي ح للعلا.

اعية القح قرلط لين  فراد الاعة الربلة العللية فح قشدددايل وادع الع داو الإنسدددانية وا اقل ▪

 العلا ضلن اللؤسسة ا دقصادية الاحاأرية .

ال ددل العدام للددراسدددددة لو القعرل عل  طليعدة الع ددة اللواود  لين قلداسدددددا الداعدة العلدا   ▪

 والرضا الو ي ح للعلاا.

لأاولة القعرل عل   ناع و ناح الطرج وااسددداليا القح لن شدددكن ا قأسدددين وحياد  الع داو   ▪

 ا ياالية ودراة  انا اا الاعة العلاا وقلاسك م ولالقالح حياد  رضالم الو ي ح .

 القعرل عل  لقغير الرضا الو ي ح ولاقلل  سلاله ول الرق ▪

 النقاأ  القح قوصلو للي ا الدراسة لن ا ا ق سيرلا عل  ضو  ال رضياو القالية:

 الفرضية الأولى: -

الاعة العلا حياد  فح الرضدددا الو ي ح للعلاا فلقد قوصدددلنا لن والقح ققودع  ن يكون لقلاسدددا           

ا ا النقاأ  اللقأصددددا علي ا لعينة اللأث  ن العلاا ال ين قواد لين م ع داو ايد  ووطيد  يسددددودلا  

ا أقرام والققدير اللقلادا ولشداعر القضدالن والوأد  واللسداعد  يشدعرون لكن م لقلاسدكون ولقرالطون  

 يقلقعون لرضا و ي ح  كلر.لع لعض م اللعض 

فلن ا ا لاالاو اافراد عل  اللنود القح ققيّ رضددالم عل  لأدل لؤشددراو القلاسددا وقأليل ا         

 قلين  ن اابللية الكلير  راضية عل  قلاسا الالاعة ولالقالح قأققو ال رضية ااول .

 الثانية:الفرضية   -

سددللح ورضددا وضددي ح  دا للعلاا ولن   قكنيرالعلا  والقح ققودع  ن يكون لقنافر وقلاعد الاعة              

ا ا النقاأ  اللقأصددا علي ا ولن لاالاو اافراد عل  رضددالم  و عدم رضددالم عل  اللنود القح ققيّ  
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اد لين م ع داو سدددللية لن دراة الرضدددا عل  لأدل لنود القنافر  و القلاعد قلين لنا  ن اافراد ال ين قو

صدراع وقنافر وعدم الشدعور لالققدير وا أقرام اللقلادا وال ق الم وا نسداام والشدعور لقشدقو الالاعة  

 وعدم الشعور لالقضالن واللساعد  لين  عضا  الالاعة يقلقعون لرضا و ي ح  دا.

 ولالقالح قأققو ال رضية النانية.

 

 الفرضية العامة: -

والقح ققودع  ن لناا ع دة لين قلاسدا الاعة العلا والرضدا الو ي ح ولن ا ا النقاأ  اللقأصدا       

علي ا لن لاالاو اافراد عل  لنود ا سددددقليان واللعالاة الإأصدددداأية ل ا وقأليل ا قلين لنا  ن لقلاسددددا  

يا فكللا كان لناا قلاسددا  الالاعة قكنير وع دة وطيد  لع دراة رضددا العلاا سددوا  كان ليااليا  و سددلل

 وقرالط لين  عضا  الالاعة أقأ ل م  لا دراة  كلر لن الشعور لالرضا. 

 فح أين  نه كللا كان قنافر وصراع وقلاعد لين  عضا  الاعة العلا كللا دا شعورلم لالرضا. 

 ولالقالح قأققو ال رضية العالة القاألة:

 و ي ح ل م.لناا ع دة لين قلاسا الاعة العلا والرضا ال

  اللشدرية  لللوارد  الو ي ح  الرضدا  عل  العلا  ضدغوط  لن لعداد شداطر شد يأ أوام  نر  الدراسـة الثالثة:

لدار    القسدييرنفرع   علوم فح  اللااسدقير  شد اد   نيا  لقطللاو ضدلن  قندرد الصدناعيةم ل كر   لاللؤسدسدة

 -2009/2010السدنة الاالعية    -اياا – سدونلغاح – الك رلا   لنقاد  للؤسدسدة  ليدانية  دراسدة– اااعلا

  -االعة  ألد لودر  للولرداّ

 ؟الصناعيةاللأث: لاطليعةقكنيرضغوطالعللعلىالرضاالو ي يلللوارداللشريةفياللؤسسة لشكلة-2

 :لحو لللوضوع  فرعية  سألة ولناا 

  الو ي ح لللوارد  الرضددا  عل   الااراية  لالليأة  اللرقلطة  العلا ضددغوط  لصددادر  قكنير  طليعة  لا •

 ؟الصناعية اللؤسسة فح اللشرية

  الو ي ح لللوارد  الرضدددا  عل   الداالية  لالليأة  اللرقلطة العلا  ضدددغوط لصدددادر  قكنير  طليعة  لا •

 ؟الصناعية اللؤسسة فح اللشرية

 اللشددري عل   لللورد  الشدداصددية  لالاصدداأل   اللرقلطة العلا  ضددغوط لصددادر  قكنير  طليعة  لا •

 ؟الصناعية اللؤسسة فح الو ي ح الرضا

 فح اللؤسدددسدددة  اللشدددرية  لللوارد  الو ي ح والرضدددا  العلا ضدددغوط  لسدددقول لين  الع دة  طليعة  لا •

 الصناعية؟

 فروض اللأث:  -1
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لللوارد    الو ي ح الرضدددا  عل   سدددللا  الااراية  لالليأة  اللرقلطة  العلا ضدددغوط  لصدددادر  قؤنر •

 الصناعية. اللؤسسة فح اللشرية

  لللوارد اللشدرية  الو ي ح الرضدا  عل   سدللا  الداالية  لالليأة  اللرقلطة  العلا ضدغوط  لصدادر  قؤنر •

 الصناعية. اللؤسسة فح

 فح  قؤنرلصدادرضدغوطالعل للرقلطةلالاصداأصدالشداصديةلللورداللشدريسدللاعلىالرضدا الو ي ح •

 الصناعية. اللؤسسة

اللؤسدسدة    فح  اللشدرية  لللوارد  الو ي ح والرضدا  العلا ضدغوط  لسدقول  لين  عكسدية ع دة  لناا •

 الصناعية.

 .اللنق لة الطلقية العشواأية الدراسة العينة : اقلعو ل قالعينة-4

 : المنهج-5

 الع  عل   يعقلدان  القأليلحنالل ان  اللن   الوصد ح  يققدل ا  اللنال ن لن لحي  عل   اعقلدو ل ق الدراسدة

 كلا  لأدد   نقاأ   لل   الوصدددوا دصدددد  وقأليل ا وق سددديرلا  اللدروسدددة  ال الر   عن  واللياناو  اللعلولاو

  لاقلل لققلع  الددراسدددددةنولد ا  لن  لدالاح  الن ري يقعلأ  فيلدا  اداصدددددة القدارياح اللن    عل   اعقلددو

  واللن    الأالة  دراسدة لن    اسدقادلو  الحلن كلا علر  الدراسدة  لقغيري  قناولو  القح  والنلا د  الن رياو

 اااير. ال صا فح الإأصاأح

 الدراسة:   نتائج-6

  الن ري والنانية  لالاانا  ااصددة ااول   لالوعقينن  لل   الدراسددة  للي ا  قوصددلو  القح  النقاأ   ققسدديم يلكن

 :كلا يلح و لا القطليقحن لالاانا ااصة

 الن رية: النقاأ - 

 يعنح لالضدرور      لعينةن  فقر  فح  الو ي ح  الرضدا  عناصدر لن لعين  عنصدر عن  اللشدري  اللورد رضدا-

  نقياة  و لا  ااارلن   العناصددر  عن رضدداق  عل   كافيا  دلي   ليّ   نه كلا  لسددققل ن الرضددا  ل ا  اسددقلرار

 .ربلاقهو أاااقه قغيرو لقعدد

  لح الطريقة  ااول   رأيسديقينن  طريققين  لاسدقادام  اللشدرية  لللوارد  الو ي ح الرضدا  لسدقول  دياّ يلكن  -

 دوران  عن العلان  القغيا  العلان  العلا )أوادث  نواق  لعد و  أسددداا  عل   قعقلد  القح  الللاشدددر  بير

  اااير   ل ق(ا سددقليان)  ا سددققصددا   دواأم عل   قعقلد  القح  الللاشددر   الطريقة لح  الخ(ن والنانية...العلا

 نقاأا ا. وددة للوضوعيق ا اللاأنين لين واسقادالا دلو    كنر

  اداا  لوضددددوع  لاحاا ف و  الو ي حن  للرضددددا  لأدد  ق سددددير أوا  اللن رين  لين  اق اج  لناا  يواد     -

  والإدارية  السدلوكية  الن ّن العلوم  لالدراسدة( علم  قناولقه  القح  العللية  الأقوا  لقعدد  ن را  نكليرين  ونقا 
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  لشال  رضا  يكون  فلا اللوضوعن  ل ا  ل ا  يقليح  القح  ال اقية  الااصية   لا  لل   يضال  ن) ا اقلاع   وعلم

 آار. لشال  رضا عدم يكون دد لا

 فح  يسدددالم   نه كلا ننوعاو  كلا  اادا   لسدددقول  لن  للرفع  الل لة  الوسددداأا  لن  الو ي ح الرضدددا  يعقلر  -

 للؤسسة. فيا العلا وأوادث العلا ودوران القغيا لعد و قا يض 

  والقلكين  الاود   ألقاو  لاالدالن  الإدار   الشدددداللةن  الاود  ك دار   الأدينةن  الإدارية  اللدااا  قسددددالم  -

  انقشدار  اللؤسدسدة  وفح قانيا  الو ي ح  لالرضدا  اللشدرية  اللوارد شدعور  لسدقول لن  الرفع فح  كلير لشدكا

  لناخ  لنا   فح  لسدددداللق ا ا ا لن  ...القاريا الإضددددرالاون  كالقغيان  الو ي ح الرضددددا  عدم ل الر

 اللؤسسة. فح اللشرية اللوارد لاقلل لين لا اللقلادلة والنقة القعاون يسودق صأح قن يلح

  لالليأة  لرقلط لا لو  الاارايةنولن ا  لالليأة  لرقلط لا لو  فلن ا  العلان لضددغوط  لقعدد  لصددادر  لناا  -

 عل   لقؤنر  لين دا  فيلدا  اللصدددددادر  ل ق قق داعا  لا  وباللدا  اللشدددددرين  لاللورد  لرقلط لا لو  ولن دا  الدااليدةن

 اللشري. اللورد

 لؤسددسدداو العصددر فح  اللشددرية  اللوارد  لين لسددقلر  قحايد  فح لح  ن سدديةن  ك الر   العلا ضددغوط لن  -

 .لللؤسسة والداالية الااراية الليأة فح  الأاصلة واللسقلر  الكنير  للقغيراو ن را الأديثن

  لقعدد  ن را علي ان  القضددا   العللية  الناأية لن يلكن     القح  الأقلية  ال والر لن  العلا ضددغوط لن -

 . سلال او لصادرلا

  لللورد  لربولدة قكون  لياداليدة  آندار عن دا  يقرقدا ددد لدا  فقطن  سدددددلليدة آندار  العلدا ضدددددغوط  عن  يقرقدا    

  وك ا  للشددريااللورد   ل ا  يقعرض   القح  الضددغوط  لسددقوياو  عل    لا  يقودل  أيث  ناللؤسددسددةو  اللشددري

 .قكرارلا ولدل لدق ا طوا عل 

  اللؤسدسدةن ودور  اللشدري  اللورد دور لين  القكالا ا ا لن  العلا  لضدغوط  السدللية  الآنار  ققليا يلكن  -

 لع ا. القعالا  ساليا اسقادام عل  أرص لا ا ا لن ول ا

 القطليقية: النقاأ -ا

 ضدغوط لن لرق عة  لسدقوياو لن  لاياا  -سدونلغاح  –الك رلا   لنقاد للؤسدسدة  اللشدرية  اللوارد  قعانح  -

 .3,69العلا  ضغوط للأور الكلح الأسالح اللقوسط للد أيث العلان

  اللشرية  شعور اللوارد  فح  قسلل ا  أيث  لن  ااول   اللرقلة  فح  الداالية  لالليأة  اللرقلطة  اللصادر  اا و  -

  اللرقلطة  اللصددادر  قلي ان  3.77الأسدداا  لقوسددط ا  للد  أيث  نالعلا  ضددغوط  لن  لرق عة  للسددقوياو

  لالليأة  اللرقلطة  اللصادر  و ايرا  ن3,61يقدرلدددد:  أسالح  للقوسط  اللشري  لللورد  الشاصية  لالاصاأل 

 3,48لد: يقدر أسالح للقوسط الااراية

  لاياا  "سدونلغاح"الك رلا     نقاد للؤسدسدة  اللشدرية  اللوارد  له قشدعر  ال ي  الو ي ح الرضدا  لسدقول لن  -

 .2,24الو ي ح  للأور الرضا الكلح الأسالح اللقوسط للد أيث لنا ضان عام لواه   ر
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 لأا  اللؤسدددسدددة  فح  اللشدددرية  لللوارد  الو ي ح  الرضدددا لن  لرق ع  لسدددقول  أقأ  ال ي  الوأيد  العالا   -

 .3,65 الأسالح لقوسطه للد أيث العلان الاعاو عالا لو الدراسة

  لللوارد اللشددددرية  الو ي ح  الرضددددا عل   سددددللا  الداالية  لالليأة  اللرقلطة  العلا ضددددغوط لصددددادر   نرو  -

 .0,666 -ققدرلد: 0,05 لسقول عند لأصاأية د لة  او ودوية عكسية لع دة لعه قرقلط أيث  لاللؤسسةن

  قرقلط  أيث  لاللؤسسةن   نرقلصادرضغوطالعل للرقلطةلالليأةالاارايةسللاعلىالرضاالو ي يلللوارد اللشرية  -

 .0,452-لد: ققدر  0,05عند لسقول لأصاأية د لة  او ولقوسطة عكسية لع دة لعه

  الو ي حن  الرضا  عل   سللا  اللشري  لللورد  الشاصية  لالاصاأل   اللرقلطة  العلا ضغوط لصادر   نرو -

 ع دة  لكن ا 0,333-لدددددد:  ققدر 0,01 لسدقول  عند  لأصداأية  د لة   او عكسدية  لع دة لعه  قرقلط  أيث

 ضعي ة.

لدد:  ققدر 0,01لسقول عند  لأصاأية د لة   او  الو ي ح  الرضا لع  ودوية عكسية  لع دة  العلا ضغوط  قرقلط-

-0,689.:  

لعنوان: مدور فرج العلا فح قأسددين اود  الادلة   :2016دراسددة الاري اضددر  :  ¹عة الدراســة الراب

اا و  :-دسدنطينة–أالة اللؤسدسدة ا سدقشد اأية الاالعية العلولية الن لاديّ    دراسدة-الصدأية العلوليةم  

فح قأقيأ اود  الادلاو الصدأية العلوليةن وك لا قوضديح الع دة  ل ق الدراسدة لإ  ار دور فر العلا 

اللقغرلينن أيث قكون لاقلع الدراسدة لن  فراد اللؤسدسدة ا سدقشد اأية الاالعية الن لاديّ دسدنطينةن    لنح

ن واسددقادام ااسدداليا الإأصدداأية الل ألة )ا عقلاد  اسددقلانهولغرض قأقيأ  لدال الدراسددة قم قصددليم  

 (. SPSS اللرنال  الإأصاأحعل  

فرج العلا فح قأسين اود  الادلة الصأية فح اللؤسساو    لساللةوق دل ل ق الدراسة لل  القككيد عل   

العلولية ا سددقشدد اأية الاحاأريةن لعرفة ل ا لا كانو فرج العلا لللؤسددسدداو العلولية ا سددقشدد اأية ل   

العلولية ا سددقشدد اأية الاحاأريةن قأديد كي ية    اللؤسددسدداو فح  قأسددين اود  الادلة الصددأية    فح دور 

 ين اود  الادلة الصأية العلولية.لساللة فرج العلا فح قأس

  : وقوصلو الدراسة لل  لالوعة لن النقاأ   لل ا

 ن لقدلح الادلة الصدأية )الطادم الطلحن الطادم الإداري( ن يق اعلون لين لعضد م اللعض لن  اا انا   

يض لالدراة ااول ن   قكنر الا فاو الناقاة عن وا او ن ر  فراد ال ريأ الواأد فح العلا اللقدم لللر

قأقيأ االدال اللسددطر ن يشددارا  فراد ال ريأ فح ل عطا   فكار لأا لشددكلة لطروأة لن  اا اقاا   

 القرار اللناسا ل ن أيث قنصا اافكار فح كا لر  فح لطار قأسين اود  الادلة الصأيةن قواد 

 

 دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد

  –أالة اللؤسدسدة ا سدقشد اأية الاالعية العلولية الن لاديّ  ةالعلولية. دراسدالاري اضدر ن دور فرج العلا فح قأسدين اود  الادلة الصدأية -1

 .2016ن االعة  م اللوادحنكلية العلوم ا دقصادية والقاارية وعلوم القسيير ندسم علوم القسييرن بري لنشور نلاسقردسنطينةن ل كر  
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اللؤسدسدة    فحية    الادلة الصدأفريأ العلا واود فحأصداأية لنح القدر  عل  ا قصداا  عالقة  او د لة ل

 فحألدا الددراسدددددةن قوادد عدالقدة  او د لدة لأصددددداأيدة لنح ديداد  فريأ العلدا واود  الاددلدة الصدددددأيدة  

ال ريأ واود  الادلة    فحاللؤسدسداو ألا الدراسدةن قواد عالقة  او د لة لأصداأية لنح اقاا  القراراو  

ح الردالة عل  فريأ العلا  الصددأية فح اللؤسددسدداو ألا الدراسددةن قواد عالقة  او د لة لأصدداأية لن

اللؤسدسداو ألا الدراسدةن قواد عالقة  او د لة لأصداأية لنح علا فريأ   فح  واود  الادلة الصدأية  

 .اللؤسسة ألا الدراسة فح العلا واود  الادلة الصأية 

  2014:¹دراسة عليان علح رألة عليان  الدراسة الخامسة:

 قأسين  دا  العاللين فح دطاع الادلاو لو ية الارطوم دراسةدراسة لعنوان: العلا الالاعح و نرق فح 

لدل ل ا اللأث للح قوضدددديح  نر اسددددقادام فرج العلا   :الارطوم    لو يةالقاارية العاللة    علح اللنوا

دطدا ع الاددلداو السدددددودانح فح  دا واود عوالدا وسددددديطدة ققلندا فح الاواندا    فح علح  دا  العداللين  

و دد اسددقادم اللاأث)فعالية دياد  ال ريأن ق اعا  عضددا  ال ريأ ووضددو    السددلوكية اعضددا  ال ريأن

االدال و قكالا اادوار كعناصر لرقلطة لاسقادام فرج العلان كلا اسقادم)حياد  القدر  علح ا لقكارن  

فقد  الك ا   وال عالية( كعناصددر لقياّ  دا  العاللينن  لا فيلا يقعلأ لالاوانا السددلوكية اعضددا  ال ريأ  

اللاأث علح ) القلاسددا لنح  عضددا  ال ريأ و أا الصددراعاو القن يلية و لنا  النقة لنح  عضددا  ركح 

 ال ريأ( 

كعوالا ققوسدط الع دة لين اسدقادام فرج العلا و  دا  العاللين.و دد قوصدا اللاأث للح العديد لن النقاأ   

 . لل ا

  .لعلا فح الإدار  علح الورج و الإع م فقط ن باللية اللن لاو السودانية ققلن   سلوا فرج ا -1

 ن بدالليدة لد ق اللن لداو ققلن   سدددددلوا و لن ايدة علليدة واأدد  فقط فح لندا  فرج علل دا فح أين  ن  -2

 لناا سلعة لنال  عللية للنا  فر العلا.

 العاللين.قواد ع دة  او د لة لأصاأية لين اسقادام فر العلا ككسلوا لداري و قأسين  دا   -3

 ن ق اعا  عضا  فريأ العلا و وضو   لداف م و قكالا  دوارلم يعلا علح الأ العديد لن الاوانا    -4

 السلوكية لؤ   ااعضا  لنا: القلاسان القدر  علح أا الصراعاو القن يلية و لنا  النقة فيلا لين م.

أوا قكنري اسددقادام فرج العلا علح     قواد فرو  او د لة لأصدداأية لنح آرا  العاللين الللأونين  -5

 . دا  العاللين قعحي لسنواو الالر ن النوعن اللسقول القعليلح و الدراة الو ي ية

 الدراسة الثانية :

 دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد

 عليان علح رألة علياننالعلا الالاعح و نرق فح قأسددددين  دا  العاللين فح دطاع الادلاو لو ية الارطوم (لداا سددددلوكح ) دراسددددة عل    -1

الارطومناالعة السدودان للعلوم والقكنولوايان ل كر  دكقوراقنكلية الدراسداو العليان دسدم الدراسداو القااريةن  فريا  لو يةاللنوا القاارية العاللة 

2014. 
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عملية صـــــنع القرار وعلاقتها بالرضـــــا   دراسدددددة قأدو عنوان (2011-2010: حوة محمد )اللداأث

 لااسقير فح علم ا اقلاع )قن يم وعلا (.رسالة لقدلة لنيا ش اد  الوظيفي  

 * لا طليعة صنع القراراو لاللؤسسة )لركحية  و  لركحية صنع القراراو (؟

* لا لدل لسددد ام   لركحية القراراو فح صدددنع القرار )لشددداركة العلاا فح صدددنع القراراو( فح رضدددا 

 العاللين ؟

     *طليعة صنع القرار دااا اللؤسسة   لركحي .  

 * قسالم   لركحية صنع القرار فح ارق اع رضا العاللين لاللؤسسة .

* اعقلد اللاأث فح دراسدددقه عل  اللن   الوصددد ح  عقلارق طريقة لن طرج القأليا والق سدددير لشدددكا 

 عللح للوصا لل   براض لأدد  لوضعية ااقلاعية لعينة .

 ا عل  كا العناصددر القح ياا ان قداا ف  * اسددقادم اللاأث فح دراسددقه اسددقلار  ا سددقليان لشددلول

 القأليا لن ا ة ووضو  فقراق ا وعلاراق ا لن ناأية  ارل 

* انصدددلو الدراسدددة الرالنة  فح لأاولة القعرل عل  لالوع العوالا اللسددداعد  عل  قأقيأ الرضدددا  

ح لأنه عل  الو ي ح لدي العالا لاللؤسدددسدددة الاحاأرية نون را اللية القراراو دااا اللن لة ركح ف

اواندا لاقل دة لداقادا  القرار لأداو  لعرفدة انر  لدا عل  رضدددددا العلداا لن ا ا الودول عل  لددل  

رشداد  القرارو لن ا ا القعرل عل  ر ي العلاا أوا القراراو القح يصددرلا القاأد لن ااا لأاولة  

لن لدة ولد ا لن ا ا  الكشدددددل عن  لم اللشددددداكدا واللعيقداو القح قعطل دا علليدة اقادا  القرار داادا ال

 الودول عل  لدل صأة القراراو والناا  فح قطليق ا لن ا ا القاأد .

( دااا اللن لة لعقلدا في ا عل  اللسددددح الشددددالا  84* دام اللاأث فح دراسددددقه عل  عينة لكونة لن )

 لاليع  فراد اللن لة   .

لاللؤسدسدة القح قعقلر لأيطا اديدا للعالا ن  *   ن الكشدل عن عوالا رضدا العاللين ااكنر لقاأة وقوفرا  

أيث ياد ن سده يعلا لن ااا لشدلاع أااياقه اللاقل ة واللقنوعة فالرضدا الو ي ح للعالا أسدا ر يه لو 

نقاد فح ااسددداّ عن اللة لن العوالا اللادية واللعنوية ن أيو يرقلط   ور الرضدددا الو ي ح للعلاا  

ن كلا  ن لشداركقه فح صدنع القرار دااا اللؤسدسدة قعقلر أافح كلير  ل شدلاع ل ق العوالا فح لأيط العلا 

 لديه وااصة لن ا ا شعورق لا نقلا  لللن لة .

*   ن الرضددا الو ي ح  ياا  ن يكون كليا وقالا ل  قوصددا لن ا ا دراسددقه لل   ن الحياد  فح ااار 

عنه اياالياو ققال  لوضددددو  فح عدم واللكافآو اللادية قلارّ دورا أيويا فح أياقه االر ال ي ينار  

   ور لؤشراو عدم الرضا الو ي ح كالغياا والقلارض وقرا العلا والإضرالاو ......الخ

*  ا لقلدام  كنر لداااور كأوافح لداديدة قحيدد لن ألداسدددددة ودافعيدة العدالدا للد ا ا دد اكلر نأو قأقيأ  

 اللحيد لن الك اية الإنقااية .
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 ات السابقة:مجال الاستفادة من الدراس

 يكلن لااا ا سق اد  لن الدراساو السالقة كون ا: 

 توظيف الدراسات السابقة:

 تعقيب على الدراسات السابقة: -

قعقيلا عل  الدراسداو القح اسدقعرضدنالا للا له ع دة للقغيراو الدراسدة فح لااا الرضدا الو ي ح وفح 

  سعو  القح  االدال  لااق ل  وااقل و  قعددو دالدراساو د ل ق  ن يقضحلااا العلا  ال ردح الالاعح.  

لا   الدراسداو ل ق  في انفلن  قلو  القح  الليأاو  ن وااق لقناولقه  القح  اللوضدوعاو   وااق ل  قأقيق ا  لل 

  لل   لالدل  اادا نولن ا  للسدددقو عل   القعرل  وسدددع  لل قلاسدددا الالاعاو العلالية    لوضدددوع   اقناو

 لاقلعة. االدال ل ق قأقيأ لاأاوا الو ي ح ولن االرضا  قأقأ القح العوالا قأديد

  الحلنوالليأةوالنقافةنوالعوال لشددداصددديةنو دواقالقياسددداللسدددقادلةنوك لكقوادااق فاق ح نقاأ    لين   ودد

 .الالر  وسنواو  لللقغيراو لالنسلة الدراسة

وقناولو الدراسددة النالنة لوضددوع القسدديير ال عاا و نرق عل  قلاسددا الالاعاو العلاليةن والدراسددة       

الرضا الو ي ح وقلققح الدراسقين السالققين لع الدراسة الأالية فح الرالعة قلاسا الاعة العلا وع دقه ل

 ن لا درسدقا قلاسدا الاعة العلا ويكلن ا اق ل فح  ن النالنة رلطو لالقسديير ال عاا والرالعة رلطو  

لالرضدددا الو ي ح والدراسدددة الأالية لالصدددراع القن يلح ويكلن ا اق ل  يضدددا فح ليدان الدراسدددة  

 واالدال.

ودد اسدددق ادو الدراسدددة الأالية لن الدراسددداو السدددالقة فح الاانا الن ري لن ا ا لعطا                 

ال ية عن اللوضددوع وسدداللو فح قوضدديح  لعاد اللشددكلة وقواي  ا فح لسددار اللأث العللح وك ا  ا   

 نقاأا ا كلنطلقاو ن رية فح لأننا ل ا.

 لعضدد ا  لع ا فح  وااقل و   لداف ا  لعض  فح  السددالقة  الدراسدداو لن  كنير لع  الأالية  الدراسددة  لققوا ودد

 عل   لدل علاا اللؤسدسدةن والقعرل  الو ي ح  الرضدا  لسدقول  عن  الكشدل  عل  ح ن ا قرك أين  الآارنفح

 للعلاا. حوالرضا الو ي  العلا ال ردح الالاعح لين الع دة

 :فلالقالح السالقة الدراساو لن الأالية الدراسة اسق ادو ودد

 الأالية الدراسة للوضوعاو يقعلأ فيلا الن ري الإطار كقالة •

 الأالية لالدراسة ا سقلار  الااصة لعداد فح السالقة الدراساو لعض  لن ا سق اد  •

  القح  الاوانا عل   القعرل  فح  السدددالقة  الدراسددداو لعض   و ادقراأاو  قوصدددياو لن  ا سدددق اد  •

 .اللأث قسقأأ
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الدراسددداو السدددالقة نقطة دو  وداعد   سددداسدددية فح اللأث وانط دة ايد  لللاأنة لإعداد قعقلر   •

 الدراسة الأالية وااصة عند قأديد اللشكلة.

 ساللو فح الإنرا  ال كري والإداري للاانا الن ري لدراسة وصيابة ولعداد الاانا القطليقح •

لدراسدة للا سد ا عل  اللاأنة  سداعدو فح لعطا  صدور   ولية ون ر  شداللة وكاللة للوضدوع ا •

 فح ا نط ج فح الدراسة الأالية.

سداللو لشدكا كلير فح قصدليم ا سدقليان للقغيري الدراسدة و يضدا قأديد اللن اية الل ألة للا  •

 فقح اللااا لللاأنة فح لعداد اللن اية اللقلعة.

 ساعدو اللاأنة فح صيابة ال رضياو. •

واادا  الإأصداأية اللسدقادلة فح الدراسدة السدالقة للا سداعد  اللسداعد  فح ا ط ع عل  ااسداليا   •

 اللاأنة عل  قأديد اادا  اللناسلة  اقلار صأة فرضياو الدراسة الأالية.

ا سق اد  لن اللرااع ال الة لللأث للا يوفر عليه الكنير لن الا د والودو. •



 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 الفصل الثاني 

 العلا ال ردح الالاعح
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 الفصل الثاني: العمل الفرقي الجماعي  
 

 تمهيد: 
 مفهوم العمل الفرقي الجماعي 

 مفهوم الجماعة 
 عوامل تكوين الجماعات 

 خصائص ومميزات الجماعة 
 أنواع الجماعات 

 والغير رسمية معرفة العلاقة الموجودة بين الجماعة الرسمية 
 عوامل تدعيم تماسك الجماعة  

 أسباب إضعاف تماسك جماعة العمل
 دينامية الجماعة

 الآثار الإيجابية لتماسك الجماعة
 الآثار السلبية لتماسك الجماعة

 ة العامة للجماعالخصائص 
 خلاصة
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 تمهيد:

جزءا كبيرا من حيات  بعد الطفولة  الإنسان مخلوق اجتماعي وهو يولد ليجد نفس  في جماعة أولية ويمضي 

 يعيش ويمر  ويلعب مع الجماعات في المسجد والمدرسة والنادي والجامعة و يرها.

فررالجمرراعررة تعتبر وحرردة اجتمرراعيررة مكونررة من مجموعررة من الأفراد تر ط بينهم علاقررات اجتمرراعيررة ويحرردث  

بجملرة من المعرايير والمعتقردات  بينهم تفراعرل اجتمراعي متبرادل فيؤثر بعضررررررررررررررهم على بع  كمرا أنهرا تمتراز 

والقيم والعادات والتقاليد والدوافع التي تميز سلو  أفرادها  على زيادة كفاءتها وفعاليتها و التالي زيادة كفاءة  

 وفعالية المنظمات.
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عرف العمل الفرقي الجماعي على أن  العمل الري يقوم ب  مجموعة من   :مفهوم العمل الفرقي الجماعي
ن العمل الجماعي هو ولك   الأشخاص معا  حيي يقوم كل واحد منهم بإنجاز جانب ما من   و التالي فإ  
الأهداف   من  مجموعة  أو  هدف  تحقيق  في  يشتركون  الرين  الأعضاء  من  مجموعة  يؤدي   الري  النشام 

 المجالات. ر بالركر أن  أضحى فرصة لتحقيق التطور الشخصي والتقدم المهني في شتى  المشتركة ومن الجدي
الجماعي ما وكره العمل  التي وردت عن  التعريفات  العمل   (Michael and Pascale) ومن  أن  على 

  العديد   علىأو إيجابا  ويؤثر سلبا مجموعة من الأفراد  والري يضم الجماعي هو: نوع من أنواع تنظيم العمل 
 مثل الأداء بالمنظمةوالمكونات ومخرجات العمل من العناصر 

العمل الجماعي هو عمل يتشار  في  مجموعة من الأفراد تضبطهم مجموعة من القواعد وتر ط  :وعلي  .
 وق  اقل.  فيبينهم مجموعة من الأهداف  ويتم بالتنسيق فيما بينهم مما يعطي نتائج أفضل و 

 مفهوم الجماعة: 
صامويل" " الجماعة بمنها عبارة عن عدد من الناس تنكشف بينهم بع  العلاقات الاجتماعية التي  عرف "  

  ( 1)ينبغي أن يتحدثوا فيما بينهم عنها  بالإضافة إلى أن علاقاتهم هره تمخر انطباعا واضحا يلف  الأنظار ".
 ( 2)و التعرف عليها. ويعرفها "ديفيز" بمنها عدد من الأفراد تر طهم علاقات يمكن ملاحظتها أ

إن الاهتمام بالإنسان كفرد في المؤسسة لا يسمح بالفهم الصحيح لتصرفات  وسلوك   لأن  يتحر  ضمن 
مجموعة من العلاقات والشروم التي تفرضها طبيعة المؤسسة كنظام اجتماعي سياسي أي يجمع عدد من  

ت  ولرلك  بينها    فيما  تختلف  قد  أهداف وطموحات  منها  ولكل  في مجموعات  تعمل  نشم عدة  الأشخاص 
فكل فرد يتمثر بالأفراد الآخرين ويؤثر فيهم  و رلك يختلف كل مجال اجتماعي    ( 3)تبعا للتفاعل.  تسلوكيا

 باختلاف أنمام العلاقات القائمة ب . 
لهرا لا يوجد أفراد يمكن أن يكونوا  ير اجتماعيين    منها يرى "ماكيفر" أن تكون الجماعة حتمية لا مفر  

 ( 4)فراد حدث بينهم ارتبام وتنظيم. والمجتمع ما هو إلا أ
البع  الآخر وحتى تختلف عوامل   الجماعات في العمل بعضها يختلف عن  أن هنا  العديد من  نجد 

 تكوينها. 
 عوامل تكوين الجماعات: 

تلعب الجماعات دورا هاما وحيويا في حياة الفرد لأن انتماء الفرد للجماعة يمكن  من إشباع حاجات   
ور بات   كما يمكن  من تحقيق أهداف  كما أن الجماعة التي ينتمي  ليها الفرد تقوم بتوجيه  نحو معرفة  

 
 . 13ن ل: 1999ن لصرن 1لألد سيد ف لح: طريقة العلا لع الالاعاون اللكقا الاالعح الأديثنط(1)
 . 135ن ل:  2003انن ااردنن ن عل1لااد العطية: سلوا اللن لة سلوا ال رد والالاعةن دار الشروج للنشر والقوحيعن ط(2)
 . 135ن ل: 2003ناصر دادي عدون: ادار  اللوارد اللشرية والسلوا القن يلحن دراسة ن رية وقطليقيةن الاحاأرن (3)
 . 97ن ل:1999 ألد لصط   ااطر ولألد ل او أاد الله كشا: ادار  اللن لاو ا اقلاعيةن اللكقا الاالعح الأديثن لصرن (4)
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القيم والمعايير الاجتماعية  وهنا  العديد من الأسباب التي تدعوا الأفراد إلى تكوين الجماعات من  
 أهمها: 

 يتحد الأفراد أو يتم جمعهم لإنجاز أعمال ومهام محددة.  -1
 فراد سويا من أجل حل مشكلات يصعب حلها بصفة فردية. يتحد الأ  -2
 وجود قيم ومعايير وخصائص مشتركة بين الأفراد.  -3
 وجود علاقات قوية تر ط الأفراد يبعضهم البع . -4
 الحاجة إلى الانتماء والترابط الجماعي والتي لا يمكن إشباعها إلا عن طريق الانتماء إلى الجماعة.  -5
 و الحاجة إلى الأمن. حماية أنفسهم من المخاطر أ  -6

على        يكونون  الأفراد  أن  النظرية  وتقول  و قائها  الجماعة  لتشكيل  بسيط  تفسير  التبادل  نظرية  وتقدم 
استعداد لتقديم وقتهم وخبرتهم ونشاطهم إلى الجماعة مقابل إشباع احتياجاتهم وتحقيق أهدافهم من خلال  

 1تهم فيها.الجماعة وهرا افتراض أن الفائدة التي تعود على الجماعة تكون من مساهم
كما أن الباحثون والدارسون اختلفوا في تحديد أسباب انضمام الأفراد إلى الجماعات فمنهم من يرى أن ولك   

 راجع إلى عامل القرب أو المكان ومنهم من يرى أن ولك راجع إلى عوامل اجتماعية أو نفسية... الخ.
 العوامل المادية:   -1

ك كون الأفراد يؤدون وظائفهم وواجباتهم في مكان واحد يؤدي بهم  وهي العوامل التي تتعلق بالمكان ول    
إلى الاتصال والتفاعل بينهم  فيكون برلك المكان عنصرا أساسيا يجب توفره حتى يمكن أن يقع نوع من 
الاتصال والتفاعل بين الأفراد اللازمين لتكوين جماعة عمل إضافة إلى الوظيفة فعادة ما يعمل الأفراد بشكل  

 ي في مكان واحد وفي وظائف مماثلة. جماع
 العوامل الاقتصادية: -2

يتكون الجماعات في كثير من الأحيان في اعتقاد الأفراد في إمكانية تحقيق فوائد اقتصادية من وظائفهم     
إوا عملوا في جماعات  و إمكانهم تحقيق زيادة في الأجور بالعمل الجماعي التعاوني  كما يلجؤون إلى  

 الحهم المادية في حالة وجود نقابات تدافع عن مصالحهم أمام الإدارة. الدفاع عن مص
 العوامل النفسية والاجتماعية :  -3

الصدد   هرا  في  وتعتبر  لتكوين جماعة  قويا  دافعا  معينة  حاجات  إشباع  في  الر بة  تشكل  أن  يمكن 
إشباعها   في  الفرد  ير ب  التي  الحاجات  أبرز  الرات  وتحقيق  والاحترام  بالأمان  الخاصة  الحاجات 

 2بالانضمام  إلى الجماعة.  
 خصائص الجماعة:

 ا:من خلا ما سبق نستخلص مجموعة من الخصائص أهمه

 
 . 247  -246ن ل ل: 2003لوا  القن يلحن الدار الاالعيةن الإسكندريةن لصرن ألد لالر: الس 1
 . 115لوكيا ال اشلح: لراع سالأن ل: 2



الثاني                                                                   العمل الفرقي الجماعي   الفصل  

25 
 

الجماعة يجب أن تكون صغيرة الحجم وولك حتى يتمكن الأعضاء من معرفة بعضهم صغر الحجم:  -أولا
البع   معرفة قوية مما يمكنهم من الإسهام في الحياة الاجتماعية إسهاما ايجابيا بصورة فعالة ولأن صغر 

 الجماعة يؤدي إلى زيادة الاتصال والتفاعل بين أعضائها. 
يجب أن تكون الجماعة على درجة من التماسك ولها هدف واضح ير ط بين أعضائها  التماسك:    - ثانيا

 كالر بة في ممارسة تشام معين أو تعلم شيء جديد ...الخ.
 ويجب أن يكون الهدف ملائما لاستعدادات الأعضاء وقدرتهم وخبراتهم.   

ن يستقيم هرا التفاعل إلا إوا كان الأفراد الرين لا يتفاعلون لقائهم لا يكونون جماعة ولالتفاعل:    -ثالثا
 النشام الداخلي للأفراد أكثر من نشاطهم الخارجي. 

يجب أن تكون الجماعة  كما يحدد كيفية اتخاو القرارات داخل الجماعة  ويمخر كل عضو التنظيم:    -رابعا
 ( 1)المركز أو المكانة التي تناسب  في شبكة العلاقات الاجتماعية داخل الجماعة. 

أما "بول هيرفوس" فيضع محاكاة أساسية للتفرقة بين الجماعة وأي تجمع يضم أفراد  يمكننا من  
 بينهما وهره المحاكاة هي: خلالها التمييز 

 وجود تفاعل بين الأفراد.   -
 توافر أهداف مشتركة بينهم.  -
 وجود مجموعة من المعايير تحدد اتجاه نشام الجماعة.  -
 مجموعة من الأدوار. -
 ( 2)شبكة من التجاوب الشخصي تميز الجماعة عن  يرها من الجماعات.  -

 مميزات الجماعة: 
 القيادة:  -أولا

بالر م من أن المشرف هو القائد الرسمي للجماعة  إلا أن  يوجد هنا  واحد أو أكثر من قائد  ير         
جة لمعرفة أو زملائ  لمهارت  أو  رسمي للجماعة ينالون احترام  أعضاء الجماعة ويتكون هرا الاحترام نتي

سعة معرفت  أو نوع العمل الري يؤدي   أو قدرت  على الاتصال مع الآخرين  أو قدرت  على الوفاء بمطالبهم  
الشخصية  فإوا كان لنقابي قادرا على التعرف على هؤلاء القادة الغير رسميين  يكون بالتالي قادرا على  

تعمال مواهبهم وطاقتهم بفعالية أكثر اتجاه خط سير التنظيم  ونفا  تنمية علاقات فعالة تمكنهم من اس
 الشيء بالنسبة للمشرف. 

في المركز:   الآخرين  بين  بحصول  على مركز  العاملين  بقية  الغير رسمي عن  أو  الرسمي  القائد  يتميز 
 الجماعة  وهرا المركز قد يرتبط بعوامل أخرى  ير القيادة مثل السيادة والمرتب  

 القدرات الخاصة: -ثانيا

 
 . 11لوكيا ال اشلح: لراع سالأن ل: (1)
 . 69ن ل: 2002االر عوض أسن: العلا لع الالاعاون اللكقلة الاالعيةنلصرن (2)
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رئيا الجماعة لا بد أن تكون ل  قدرات خاصة  وعوامل محددة تميز شخصيت  عن الآخرين ووظيفت  عن 
الوظائف الأخرى  ومن حسن الح  أن  توجد نماوج عديدة من المراكز حتى أن كل شا ل لوظيفة يحاول  

صادر متطلبات وظيفت  في علاقت   أن يستوفي بعضا من متطلبات وظيفت   ولرلك لا بد ان يدر  المشرف م
 بالعاملين الرين يدنون من . 

 التماثل:   -ثالثا
إن التنظيم الغير رسمي يخلق تكوينات متماثلة في داخل الجماعة مثل هره التماثلات قد تقدم أهداف الإدارة   

جماعي على الشخص  فمثلا قد تكون جماعة لها عادة التمسك بقواعد الشركة بعناية وتؤثر الالتزام بضغط 
الري وقع في عادة أو خطم أدى إلى كسر قواعد العمل أو قد تكون هره التماثلات ضد مصالح و أهداف 

 الإدارة. 
 الصغر:  -رابعا

إن كل جماعة أو مجموعة عمل يجب أن تكون متماثلة ولكن هرا لا يحكم شعور كل شخص نحو الآخر   
 من الأفراد المترابطين يبعضهم البع .  ولك ممل يتسبب في تكوين جماعات عمالية أصغر

 الارتباط:  -خامسا
 هي ولاء الموظفين نحو مجموعة عملهم  ويمكن قياس مدى ولاء هؤلاء الموظفين بطريقتين:

 إما عن طريق إجابات كل موظف عن ميول  نحو مجموعت  التي هو عضو فيها.  ✓
ويمكن قياس مدى ولاء هؤلاء بمقياس نشام المجموعة ومدى انجازها للعمل لأن المجموعة المرتبطة   ✓

 تعمل نحو هدف واحد إما المجموعة الضعيفة الترابط فتكون  ير قادرة على إنجاز عمل معين.  
I. أهمية جماعة العمل : 

لقد توصل " ليكرت" إلى أهمية جماعة العمل في التمثير على الأفراد ولك أو مشاعر الفرد بالقوة و الأهمية  
والضعف وعدم الرضا تتحدد نتيجة علاقات  بجماعة عمل   فهي مصدر تلك المشاعر الايجابية أو السلبية  

لى هرا فالفرد يسلك الطريق الري  فالإنسان ينفق جزءا كبيرا من وقت  في علاقات مباشرة مع جماعت  وع
 يتفق مع أهداف الجماعة حتى ولو تعارض ولك مع التنظيم.

لرلك يقتر  "ليكرت" أن يتم تنظيم العمل على أساس جماعات عمل تتصف بالانسجام والتوافق وتتميز      
لانسجام مع جماعة بقدرتها على النمو والتفاعل  وقد اتضح لدى " ليكرت" أن الفرد الري يتميز بالولاء وا

 عمل  يتصف بما يلي:  
 يكون أكثر استعدادا لقبول أهداف وقرارات الجماعة. -
 يحاول التمثير على أهداف الجماعة لجعلها أكثر انسجاما مع أهداف  الشخصية.  -
 أكثر تجاوبا واتصالا مع أعضاء الجماعة.  -
 الجماعة . يتصرف بطريقة تجعل  يحصل على تمييد واستحسان أعضاء  -
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وهو ما تجلى في النظرية الحديثة التي تقوم على أساس أن وحدة التنظيم الأساسية هي جماعات العمل 
 التي تمثر على التنظيم ككل من خلال: 

أن التنظيم لن يحصل على النتائج القصوى لإنتاجية جماعات العمل إلا إوا تم ر ط تلك الجماعات بالتنظيم  
 بين المستويات التنظيمية المختلفة.  ككل من خلال حلقات الوصل

إن فعالية التنظيم تتوقف على كفاءة وفعالية كل جماعات العمل الخاصة ب  و التالي فإن أي جماعة   -
 تنحرف أو تقل  كفاءتها تؤثر على كفاءة التنظيم بمكمل . 

إوا كان  الجماعة قليلة الكفاءة على مستوى أعلى في التنظيم فإن شدة تمثيرها على التنظيم ككل تكون  -
 1أكبر مما كان  على مستوى أدنى.  

 ويمكن تلخيص مظاهر ارتفاع الرو  المعنوية لأعضاء الجماعات فيما يلي: 
 التكيف. قدرة أعضاء الجماعات على مواجهة الأزمات والمشاكل بشيء من الحزم و  -1
 انخفاض نسبة تغيب العمال عن عملهم وتمخرهم عن مواعيد حضورهم .  -2
 انخفاض معدل الحوادث.  -3
 انخفاض معدل دوران العمل بينهم.  -4
 انخفاض مستوى الشكاوى والتظلمات.  -5
 ارتفاع جودة الإنتاج.  -6
 ارتفاع كمية الإنتاج.  -7
 عدم وجود صراع بين الأفراد ببعضهم البع .  -8
 2اعات لتحقيق هدف مشتر .  التماسك بين أعضاء الجم -9

 أنواع الجماعات: 
تختلف الجماعات باختلاف أنواعها والهدف الأساسي لهرا هو معرفة أنواع العلاقات الديناميكية بين الأفراد  

 وكيفية تمثير الجماعة على سلو  الفرد بالإضافة أنها تفيدنا في توجي  الجماعة والعمل معها. 
 وتوجد عدة تصنيفات للجماعات وسنحاول تحديد أنواعها فيما يلي:    

 أنواع الجماعات حسب الانتماء :  -1
وهي الجماعة التي ننتمي إليها يكون الفرد فيها عضوا فعليا مثل كون  إبننا في  الجماعة العضوية:    -أولا

الأندية وكل  واحدة مما سبق تكون جماعة  أسرة أو عضوا في نقابة أو طالبا في كلية أو لاعبا في إحدى  
عضوية التي ينبغي في الحقيقة أن ينصرف الأعضاء لولائها  وتتميز بمن الفرد يجد نفس  منتميا إليها دون  
إرادة واختيار في أ لب الأحيان وولك بسبب الإسراف في التنظيم وفرض القيود والعقبات  يكون الفرد عضوا  

 
 . 51 -50ن ل ل: 2008لنشر والقوحيعن القالر ن لصرن  أسان الاي نح: القن يم والالاعاون دار ال ار ل1
 . 465ن ل: 2003عادا أسن: لدار  اافراد والع داو ا نسانيةن لدون طلعةن لصرن 2
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الناحية النفسية يرجع أو يميل لجماعة مختلفة هي التي تسيطر على اتجاهات   بالفعل في جماعة لكن  من  
 وآمال  فتكون هره الجماعة  جماعت  المرجعية أو النفسية. 

وهي الجماعة التي    1يشير المصطلح إلى الجماعة التي تؤثر في سلو  الفرد الجماعة المرجعية:    -ثانيا
أن يرتبط يممل في  أو  بها  الفرد نفس   لحاجات     ير ط  إشباعا  أكثر  أنها سوف تكون  نفسيا  لأن  يرى  بها 

وتحقيقا لر بات   يشتر  أعضائها من خارج جماعتهم في الميول والر بات مثلهم في نفس   فالجماعة إوا  
جماعت  ومعاييره معاييرها  ويعتز نفسيا بهره الجماعة لأنها تحقق ل  مثل  وأماني  ويكون ولاءه لها أكثر من  

عة العضوية التي ليا ل  بها إلى مجرد الارتبام دون التعلق او الانتماء العاطفي  ومجرد التبعية لا  الجما
 التجاوب والاندماج. 

على أن  ليا من الضروري أن يكون ثمة تغاير بين جماعة    تطابق الجماعة العضوية المرجعية:  -ثالثا
نستعمل دائما عبارة ) البا( لنستثني تلك الحالات أو جماعات الفرد المرجعية وجماعات  العضوية  ولهرا كنا  

التي تتطابق فيها عضوية الجماعتين )العضوية  النفسية( في جماعة واحدة بحيي يكون الانتماء للجماعة  
قد تم باختيار الأعضاء وترادتهم ومعاييرها قد وضعوها بمنفسهم أو ليس  مفروضة عليهم  وتشبع حاجات  

وأمانيهم بما لا يحتاجون مع  إلى التطلع لجماعات أخرى  و رلك تكون جماعت  الأعضاء وتحقيق آمالهم  
 2العضوية هي نفسها المرجعية فعلا  

 أنواع الجماعات حسب طبيعة نظام العمل  -2
يمثل هرا النوع من الجماعات الصورة التي يتطلبها التنظيم الرسمي من تشكيل  الجماعة الرسمية:    -أولا

دات التنظيمية المختلفة لتحقيق الأهداف التنظيمية  وهنا يمكن الإشارة إلى ما  جماعات العمل ضمن الوح
يسمى الجماعة المثالية وفق التسلسل الرئاسي  والتي تتشكل من عدد من المرؤوسين يشرف عليهم مسؤول  
قبل عدد من   تشكيلها من  يتم  التي  الجماعات  ما يسمى جماعة مهمة وهي  أدائهم وكرلك  عليهم وعلى 

حدات التنظيمية للعمل على مشروع معين أو انجاز هدف محدد ويمكن إعطاء أمثلة عن ولك بتشكيل  الو 
فريق بحثي في جامعة ما من عدد الباحثين من عدد الدوائر الأكاديمي حول موضوع معين إوا أفراد هره  

المعلنة تحديد هؤلاء  الجماعة لا يتبعون دائرة لوحدة معينة بل يكونون في دوائر عديدة  وتحتوي المنظمات  
 3الأفراد ووي المكانة الأعلى في المنظمة.  

تتصف هره الجماعة بمن العضوية لا تتشكل ولا تتحدد فيها وفقا لمقتضيات  الجماعة الغير رسمية: - ثانيا
مع   متفقة  أو  منسجمة  بالضرورة  تكون  لات  قد  والتي  بالأعضاء  خاصة  لحاجات  استجابة  بل  التنظيم  
يتعرضون  الرين  لتنظيم مساعدة الأعضاء  تتشكل  التي  التنظيمية ومن ولك جماعات المصالح  الأهداف 

م بتنظيم رحلات  أو نشاطات اجتماعية خاصة بها  وكرلك هنا  جماعات الصداقة التي  لأزمات  أو تهت
تتشكل ليس  بالضرورة لتحقيق أهداف محددة وتنما للتوافق في القيم والمشاعر بين أفرادها وهو أمر مهم  

 
 . 89ن ل: 1988علد ال ادي الاولري: دالوّ علم ا اقلاعن اللكقا الاالعح الأديثن القالر ن 1
 . 242ن  139ل ل: 2003ن اللطلعة اانالو لصريةن لصرن 1ا اقلاع وعلم الن ّ ا اقلاعحن ددسودح كلاا: ديناليكية الالاعة علم 2
 . 133ن ل: 2003لألد داسم القريوقح: السلوا القن يلحن دار الشروج للنشر والقوحيعن علانن ااردنن 3
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لقوة والقدرة على  لكافة الناس  إو يشعر أعضاء الجماعة بالأمن و الاعتراف براتهم و بالاحترام والانتماء و ا
 1الإنجاز من خلال العضوية في الجماعة.  

 معرفة العلاقة الموجودة بين الجماعة الرسمية والغير رسمية:
ويمكن أن نلخص علاقة الجماعة الغير رسمية بالجماعة الرسمية أو علاقة الجماعة الصغرى بالجماعة  

النوعين من الجماعات من تمثير وتمثر تتمثل في  الكبرى التي تتضمنها أو تشرف عليها وما يكون بين كلا 
 النقام التالية: 

 تميل معايير ومستويات الجماعة الرسمية إلى التمثير في سلو  الجماعات الغير رسمية.  -أ
إو ما نشم اعتراض على بع  معايير المنظمة الأكبر تضم الجماعة الغير رسمية ) التي تعمل   -ب

 الإنتاج. وجها لوج ( معايير ومستويات مقننات 
إوا لم تكن الجماعة الغير رسمية قائمة على معارضة معايير المنظمة الأكبر  فإنها تقوي دوافع   -ت

 الوصول للأهداف الرسمية الأبعد. 
مع    -ث تميل  المشتركة  المصلحة  نحو  للميول  منسجما  نشاطا  الغير رسمية  الجماعة  أعضاء  يبين 

 المصلحة الراتية أي التبعية وتصبح ثانوية . 
الجماعات الغير رسمية في المصنع لظهور قادة اجتماعيين ) ير رسميين( يختارهم الأعضاء تهيء   -ج

 تلقائيا ويخضعون لهم أكثر من خضوعهم للقادة الرسميين المفروض عليهم بحكم التنظيم. 
 يقوم هؤلاء القادة  ير الرسميين بدور أدوات بلورة وتعميم مستويات فاعلية الجماعة.  - 
 ايير الجماعة  ير الرسميين الاجتماعيين يعاقب علي . عدم التوافق مع مع -خ
يتصرف القائد الغير رسمي كمداة دفاع عن الجماعة في البي ة الخارجية الأوسع للتنظيم التي هي   -د

 من .
 ( 1)يظهر التسلسل الهرمي للقيادة الغير رسمية في الجماعة كلما عل .  -و
 أنواع الجماعة من حيث الطبيعة:  -3

وهي الجماعات التي تتكون طبيعيا بسبب عوامل خارجية مثل الأسرة وجماعة  الجماعات التلقائية:    -أولا
 القرابة...الخ. 

أن تكون هنا  أيباب خارجية تدفع إلى تكوينها   أو هي الجماعات التي تكون  طبيعيا أي من نفسها دون     
 ومن أمثلة ولك الأسرة وجماعة الأصدقاء.

وتكوينها بهره الطريقة ما هو إلا ظاهرة طبيعية جدا بالنسبة للإنسان إو ينظم الأفراد في هره الجماعات     
انتظاما طبيعيا لميل الفرد بطبيعت  إلى التجمع والشعور بالأمن في الجماعة لرلك ينتمي الفرد إلى جماعات  

 
 . 126راوية أسن: لراع سالأن ل: 1
اللؤشراو النقافيةن دراسة ليدانية للركا اسلان  طروأة دكقوراق فح علم الن ّ العلا وقسيير لولاية لألد الطالر: دراسة ال عالية لن ا ا (1)

 . 100نلً: 2004اللوارد اللشريةن بير لنشور ن عنالةن 
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ال في  متجانسة  وتياهم صفات  الأفراد تر ط   فيها عدد من  المصلحة  يشتر   أو  الدين  أو  اللغة  أو  جنا 
 ( 2)المشتركة  ومن أمثلة هرا النوع جماعات السياسة وجماعات اللعب. 

المكونة:    -ثانيا أو  الجماعات  كوجود ضغوم  خارجية  عوامل  تمثير  تح   تتكون  التي  الجماعات  وهي 
الجماعة وتما بطرق مباشرة    إرادة أعضاء  تكوينها إما ر م  إلى  تدعوا  ويختار فيها    ( 3)شخصيات معينة 

الأعضاء طبقا لمواصفات وشروم وهره الشروم تتنوع وتتعدد حسب أهداف الجماعة المراد تكوينها مثل  
الت والأندية  الجماعة  المؤسسات  من  تتكون  التي  والجماعات  التجارب  إجراء  بهدف  تتكون  التي  جريبية 
 الاجتماعية. 

 عوامل تدعيم تماسك الجماعة: 
يتوقف انسجام الجماعة وفاعليتها على مدى تفاعل الأفراد وتقابلهم وجها لوج   ومدى اعتمادهم على         

على مدى اندماج شخصية الفرد في الجماعة  ويتحدد ولك    الضوابط الخفية  كما يتوقف تماسك الجماعة 
 بممور ثلاث وهي: 

 درجة انتماء الأفراد للجماعة السوسيولوجية مرتبط بمدى تبعيتهم للأهداف الإنشائية المشتركة.  -1
مدى عضوية الأفراد في الجماعة السيكولوجية يتوقف على إدراكهم لمدى تبعيتهم للأهداف الإنشائية   -2

 المشتركة. 
افع العضوية لدى الأفراد في جماعة سيكولوجية وظيفت  مباشرة لإدراكها قوى الأهداف الإنشائية   د -3

 وتدراكها لمدى الاشترا  المتبادل بينها. 
 ويمكن عمليا تقدير تماسك الجماعة وانسجامها بمراعاة  عدة معايير أهمها : 

 دهم واتجاهاتهم وقيمهم. مقدار التماثل العقلي بين الفرد والجماعة  أي مدى اتساق عقائ -1
 درجة امتثال سلو  الجماعة لنظمها وأحكامها التنظيمية ومعاييرها الاجتماعية المتفق عليها.  -2
 مدى اندماج الفرد في الجماعة من الناحيتين الكمية والنوعية. -3
 ( 1)طبيعة شبكة الاتصال: -4

إن الاتصال عبارة عن عملية تفاعل اجتماعي يستخدمها الناس لبناء معان تشكل في عقولهم صور وهنية  
 للعالم وهو المشاركة في فكرة أو اتجاه أو موقف  فالمشاركة تعني  

 ( 2)الأفكار والمشاعر في الاتجاهات والمواقف في حال الاتفاق كما في حال الاختلاف. 
والمشاركة تكون عن طريق فرق العمل  لأنها تعد من أبرز ملامح النجا   وحتى ينجح الفريق لا بد أن  

 تكون أهداف  واضحة لجميع أعضائ .

 
 75ل: .2006ل اليم  ساسية فح علم الن ّ ا اقلاعحن دار ال دل للطلاعة والنشرنعين ليلة الاحاأرن لوكيا ال اشلحن واالر نصر الدين: (2)
ن لصرن لدون طن الإسكندريةطريقة العلا لع الالاعاو  ساسياو ول اليم الللارسةن الدار الاالعية للنشر والقوحيعن علد الأليد عطية: (3)

 210ل:  .2004
 . 283  -281ن ل ل: 2004لألد سعيد سلطان: السلوا الإنسانح فح اللن لاون دار الاالعة الأدينةن لصرن (1)
 . 9ن ل: 2003 قصاا فح اللؤسسةن لالر علم ا اقلاع وا قصاان االعة لنقورين دسنطيةن الاحاأرن أسين أريل: ا(2)
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غير  ومشاركتهم لتحقيق مصلحت  ومصلحة الجماعة  فمن خلال المشاركة يميل الفرد للتجمع والتعاون مع ال  
 وتتخر المشاركة صورا وهي: 

 المشاركة في اتخاو القرار.  -
 المشاركة في المعلومات.  -
 . المشاركة في إحداث التغيير -

ويمكننا القول أن التماسك يرتبط بالاتصال والاجتماع والمشاركة في العمل  أما الابتعاد والانفصال فيضعف 
 التماسك. 

 العلاقات التعاونية:  -5
تؤدي العلاقات التعاونية إلى تماسك الجماعة وزيادة جاوبيتها فيصعب أن تقوم جماعة ما وتبقى إلا إوا كان  
هنا  فهم مشتر  بين أعضائها في طريق مشاركتهم في تحديد الأهداف وتقامة المعايير التي يلتزمون بها  

 في حدود معقولة. 
وجد أن الجماعات التعاونية أظهرت الكثير من علاقات التماسك     deubchا " دو يش"  وفي تجر ة قام به  

والانجراب والود بين أعضائها وحاول كل منهم التمثير على الآخرين وتقبل كل منهم محاولة الآخرين  التمثير  
اعد بين أعضائها في  بعكا الجماعات التنافسية والتي عادة ما يكثر الصراع فيها وعلاقات التنافر والتب

 1و ين الجماعات الأخرى.  
كما أن هنا  بع  الدراسات والتصنيفات التي أخرت موضوع عوامل تماسك الجماعة موضوعا لها وهو  

 J – MAISONNEUVEما قام ب  العالم "ميزوناف" 
 قسمين هما:  إلىوالري قسم عوامل تماسك الجماعة    
 العوامل الاجتماعية الوحدانية  -
 لاجتماعية الإجرائية العوامل ا -

 بالنسبة للعوامل الاجتماعية الوحدانية:   
وتتكون خاصة من جاوبية هدف مشتر   وجاوبية العمل الجماعي  والدافع الأساسي للاتحاد والتواصل    

مع الغير نابعة من طبيعة الإنسان في الحاجة إلى الانتماء إلى الجماعة والتخلص من العزلة  إلى جانب  
تعاطف والاحترام المتبادل  تمثير  مشاعر التآلف والحب بين الأشخاص والعلاقات الموجبة المبنية على ال 

 بين أعضاء الجماعة. 
أما العوامل الاجتماعية الإجرائية: وفيها يميز بين جانبين  جانب توزيع الأدوار ووضوحها من جهة ونوع 
القيادة من جهة ثانية إو أن المهمات التي تباشرها الجماعة وكرلك الاستعدادات الشخصية تكمن في في  

ري يقابل الظهور التدريجي لنسق الأدوار الخاص بالجماعة ولا نستطيع التكلم عن  أساس التغاير الوظيفي ال

 
ن  2004علد الأليد عطية: طريقة العلا لع الالاعاو  ساسياو ول اليم الللارسةن الدار الاالعية للنشر والقوحيعن الإسكندريةن لصرن لدون طن 1

 . 141ل: 
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ظهور الجماعة إلا منر أن أصبح هرا النسق في حكم التطبيق ولكن كل فرد يمارس داخل هرا التغاير تمثيرا  
شاركة في العمل  عما يمارس   يره من حيي الشدة والكيف ويرافق التمثير استعداد الفرد لقيادة الجماعة أو الم

 1المشتر .  
 أسباب إضعاف تماسك جماعة العمل: 

 من الطبيعي أن تواج  الجماعات أثناء الحياة الاجتماعية بع  المشكلات مجملها فيما يلي:  
تسلط القائد واتخاوه قرارات منفردا بعيدا عن الجماعة قد يؤدي إلى فشل الجماعة القيادة المسلطة:   -1

 وظهور مشكلات فيها. 
 الأمر الري يؤدي إلى صعو ة تحديد من يستحق اللوم.  تحديد المسؤولية: عدم -2
 والطوارئ. خارج أوقات الأزمات  السرعة في اتخاذ القرارات: -3
المشاركة في الأنشطة وعدم اقتناعهم بمهداف الجماعة وعدم استعدادهم لتحمل    عدم رغبة الأعضاء: -4

 المسؤولية. 
يشتر  فيها الأعضاء  لأن الأعمال الجماعية تساعد على نمو العلاقات    عدم وجود أعمال جماعية: -5

 بين الأفراد والجماعات. 
اء إلى الجماعة هو أن لأن من بين أهم أهداف الانتم  عدم إشباع الحاجات الفردية والجماعية:  -6

 تكون الجماعة مشيعة لحاجات أعضائها. 
 2لأعمال الجماعة لأن المغالاة في التنظيم أو  ياب  يؤدي إلى وجود مشكلات.   التنظيم:عدم ملائمة   -7
مثلما يؤدي الاتفاق حول هدف ومسار المجموعة إلى تلاحم الجماعات    الاختلاف حول الأهداف: -8

 يؤدي الاختلاف إلى الصراع والعرا  ويضعف درجة تماسك الجماعة. 
كلما زاد حجم الجماعة قل  درجة تفاعل الأعضاء و رلك يقلل درجة تماسكها وقد   حجم الجماعة: -9

تراو  بين أر عة إلى ستة أشخاص يتيح  أوضح  الدراسات في هرا المجال أن حجم الجماعة الري ي 
 للتفاعل.فرصة أكبر 

حينما ينعدم التقارب والثقة بين أعضاء الجماعة أو يسود القهر  التجارب الغير سارة في الجماعة:   -10
في محيطها يصبح الاتصال والتفاعل بين الأفراد تجر ة مؤلمة ومريرة مما يؤدي إلى فك روابط  

 . الجماعة
لكن بسبب  عة:  التنافس داخل الجما  -11 إلى التقارب بينهما  بين الجماعات يؤدي  التنافا  أن  مع 

التنافا داخل الجماعة الواحدة الصراع والتنافر وظهور عوامل الانشقاق  وينبغي على المديرين  
تجنب بع  الممارسات مثل محاباة بع  الأعضاء حيي يؤدي ولك  لى وجود التنافا الغير  

 ي يخلق الصراع والتنافر. بناء بين أفراد الجماعة والر

 
 . 174ن  173ن ل ل: 1983 اقلاعحن ديوان اللطلوعاو الاالعيةن الاحاأرن لاسانابا: للادئ علم الن ّ ا1
 . 121  -120ن ل  ل: 1998سلل  لألود العة: اللداا لل  طريقة العلا لع الالاعاون دار اللعرفة الاالعيةن لصرن 2
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حينما يسيطر واحد أو أكثر على الجماعة أو يتجهون نحو عدم التفاعل مع الأعضاء السيطرة:   -12
الآخرين لما لهم من سمات شخصية معينة فلا يظهر أي تماسك للجماعة  وقد يؤدي هرا الاتجاه  

 1إلى تكوين خلل أو وجود انعزاليين أو منشقين عن الجماعة. 
 دينامية الجماعة: 

كر نسبيا  ومع ولك فهو ينمو بخطى سريعة باحثا على إحساس بالوحدة الراتية  ديناميات الجماعة ميدان و
فتهدف دينامية الجماعة إلى اكتساب المزيد من فهم طبيعة حياة الجماعة فقد حاول الباحثون في العلوم  

 الجماعة.الاجتماعية توجي  قدر كبير من توجههم لدراسة ظاهرة 
أوضاع    في  العلمية  الخبرة  إلى  دراستهم  نتائج  تستند  أن  وأثروا  ولماوا؟  كيف  وأسباب    الجماعة  سلو  

الجماعة ولرا حاولوا إيجاد مواقف علمية في التنظيمات والأعمال ومن أجل اكتشاف العوامل التي تجعل  
لقوى التي تحدد سلو   من بع  الجماعات فعالة والأخرى  ير فعالة درس علماء النفا الاجتماعيون ا

 2الجماعة وأعضائها والتي تضع لديناميات الجماعة.  
وديناميات الجماعة ليس  شي ا يحدث حسب ر بة قائد الجماعة أو أعضائها  فكل اجتماع وكل جماعة      

العلاقات الشخصية بين الأفراد  مشكلات   الجماعة   التفاعل في  القوى يصف  لها ديناميات  نمووج من 
متباينة فإن دراسة أي  ومع أن هره القوى قد توجد بدرجات    القرارات الاتصال طريقة الأعضاء في اتخاو  

جماعة تبين أنها موجودة دائما  وقد أجري  في السنوات الأخيرة أبحاث ضخمة عن خصائص الجماعات   
تلقي   التي  العوامل  من  و يرها  فيها   القرارات  اتخاو  عمليات  قيادتها  تكون  التي  والوظائف  نموها   أبعاد 

 3الأضواء على كفاءتها.  
 بمن  هنا  معنيين أساسيين هما:  وتعرف دينامية الجماعة أيضا

 يتمركز حول معارف الظواهر الخاصة للجماعات الصغيرة والقوانين التي تنظمها. الأول: 
يتمحور حول طريقة التدخل في الأفراد أو حول الجماعات داخل الهدف للحصول على التغيير  الثاني:  

 الخاص بالشخصية أو المجتمع.
ال   " "دينامية  كما تعرف دينامية الجماعة  أما مصطلح  الحركة نحو تحقيق هدف معين.  دينامية" وتعني 

بعدة   بعده  التي تتم في    تعاريف  الجماعة" فقد عرف  العمليات  للدلالة على  فهو يستخدم كمصطلح عام 
 4الجماعات ونتائج هره العمليات. 

  فهي عبارة عن تكتيك  1943والجدير بالركر أن ميدان دينامية الجماعة مرتبط باسم " كيرث ليفن" منر     
 الري يحاول المواجهة بين الأفراد والجماعات. 

 
 . 223ن ل: 1991ن  ندرو سيح ادح: السلوا القن يلح واادا ن لع د الإدار  العالةن اللللكة العرلية السعودية1
 . 173ن ل: 2002ش يأ رضوان: السلوكية والإدار ن اللؤسسة الاالعية للدراساو والنشر والقوحيعن ليروون 2

3roger mucchulli :la dinamique des groups, EDS,ES,F, France, 1977?P.103 
 . 81 -79لوكيا ال اشلح واالر نصر الدين: لراع سالأن ل ل: 4
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والتفاعل    والاحتكا   والتعامل  الاجتماعي  التغيير  نتيجة  فيها  الحادث  التفاعل  ولك  أيضا  بها  ونعني 
الاجتماعي وهو ما يتم دراست  دراسة علمية منظمة من خلال دراسة القوانين التي تحكم الجماعة من حيي  

تها ونموها وتفاعلاتها وأنشطتها وما يرتبط بها من جوانب أخرى بهدف الوصول إلى مبادئ وتعليمات  نشم
تنظم جوانبها المختلفة هرا وتوا كان التفاعل الاجتماعي هو العملية الحيوية التي تؤثر في ديناميات الجماعة  

اتصال   تنجم عن  التي  العمليات  باعتباره تلك  إلي   أن نشير  بالضرورة  فإن  يمكن  ليا   " أكثر  أو  فردين 
اتصالا ماديا"  لتحقيق أهداف الجماعة من خلال وسائل الاتصال الاجتماعي " مرسل ومستقبل ووسيلة  
اتصال"  و البا ما يكون الاتصال في الجماعات الرسمية رأسيا من الأعلى إلى الأسفل لإصدار التعليمات  

ونقل النتائج والمشاعر   ويبدو ولك بشكل واضح في الوحدات    والأوامر  ومن أسفل إلى أعلى لتقديم المطالب
العسكرية  التي تمخر بمبدأ القيادة في تسلسل الاتصال   أما في الجماعات الغير رسمية فإن الاتصال يكون  
بشكل تلقائي  أي أن التفاعل الاجتماعي هو عملية يرتبط فيها أعضاء الجماعة بعضهم مع بع  من 

 1فقي لتحقيق الأهداف المطلو ة. خلال الاتصال الأ 
 الآثار الإيجابية لتماسك الجماعة:

النتائج    ومن  وفعاليتها  الجماعة  نجا   في  المؤثرة  الهامة  العوامل  من  وترابطها  الجماعة  تماسك  يعتبر 
 الايجابية لتماسك الجماعة ما يلي: 

 و التالي إنتاجية أعلى للمنظمة. تحقيق أكبر رضا للعامل وتحسين مستوى أدائ  وتنتاجيت   -
يساعد تماسك الجماعة قيام الجماعة على ممارسة الضغط على الأفراد الغير ملتزمين و ير الخاضعين   -

 للجماعة من أجل الامتثال لمعايير الجماعة. 
 السلو . كلما زاد تماسك الجماعة زادت احتمالات مشاركة أعضائها لنفا الاتجاهات والقيم وأنمام   -
 مواجهة الضغوم والتهديدات الخارجية.  -

 " لوثانر" نتائج تماسك الجماعة على مستوى الفرد وعلى مستوى المنظمة كما يلي:  ويلح 
 التأثير على فعالية الفرد:

 اء. تلبية حاجات القبول والانتم -
 مساعدة الفرد على معرفة وات  وما يتعلق بالمنظمة.  -
 المساعدة في اكتساب مهارات جديدة.  -
 الحصول على عوائد قيمة لا يمكن الحصول عليها منفردا.  -
 تحقيق أكبر قدر ممكن من الرضا و التالي من الإنتاجية.  -

 التأثير على فعالية المنظمة: 
 قبل الأفراد أنفسهم. إنجاز الأعمال التي لا يمكن أداؤها من  -

 
ن ل ل :  1991ن 1990ة/ لألد ش يأ حكح: اللداا لل  علم الن ّ ا اقلاعح ن اللكقا الاالعح الأديثن الإسكندريةن لألود فقأح عكاش1

 . 28ن 27
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 استقطاب المواهب والمهارات لمعالجة مشكلات صعبة وزيادة رضا العاملين.  -
 تشكيل أداة لصنع القرارات مما ينتج عن ظهور أراء عديدة.  -
 تسهيل عملية تغيير سياسات وتجراءات المنظمة.  -
 1ين التزايد من استقرار المنظمة عن طريق تقبل القيم والمعتقدات المشتركة للعامل -

 الآثار السلبية لتماسك الجماعة: 
حرر العديد من الباحثين من الإفرام في درجة تماسك الجماعة والآثار السلبية التي يمكن أن تنشم نتيجت      

 ومن بين أهم النتائج السلبية ما يلي: 
 التفكير الجماعي:  -1

المتزايد  الجماعة المتماسكة جدا تتشدد على الامتثال والالتزام بالمعايير والقرارات الجماعية نتيجة الضغط  
على الفرد يتولد لدى الفرد الخضوع الزائد ويتدنى إلى حد كبير التفكير المستقل ورو  الإبداع لدي   ولا تسعى  
الجماعة لتقييم حقيقي للبدائل المتاحة ويتم كب  وجهات النظر المخالفة وقد تكون نتائج التفكير الجماعي 

حرية ابداء وجهات النظر وتشجيعها على ولك ومنحها  هرا مدمرة لرا فإن على الجماعة أن تسمح للأقلية  
 الشرعية. 
بمن نمط التفكير الجماعي يؤدي إلى عيوب وسلبيات في عملية اتخاو    kreitmen و     kinisliويرى   

 القرارات ومن أهمها:
آراء  رف   -عدم إعادة النظر في البدائل المفضلة وعدم إعادة النظر في البدائل المرفوضة –بدائل قليلة -

 انتقاء متحيز للمعلومات  .  -ووي الخبرة
 تصاعد الالتزام:  -2
هده النتيجة مرتبطة بالتفكير الجماعي حيي من المحتمل جدا أن يستمر أفراد الجماعة في تطبيق ما جاء    

 بالر م  من أن الدلائل تشير إلى إمكانية فشل . 
 تقتصر على أفراد الجماعة فقط  وعلى عملية صنع  إن النتائج السلبية التي تترتب عن التماسك الشديد لا    

القرارات فيها بل تمتد للمنظمة بكاملها فالجماعات المتماسكة جدا تميل نحو عدم التعاون وعدم التنسيق مع  
الجماعات الأخرى وتطويرها معايير وقواعد انعزالية عن الجماعات الأخرى في المنظمة وهرا كل  يؤثر سلبا  

 2اء في المنظمة بكاملها. على مستوى الأد
 : للجماعة الخصائص العامة

صغر حجم الجماعة: حتى يتمكن الأعضاء من معرفة بعضهم البع  معرفة قوية ولأن صغر الحجم يؤدي  
 إلى زيادة الاتصال

 والتفاعل بين الأعضاء؛ 

 
 . 168ن ل: 2004أريم أسين: السلوا القن يلح ن سلوا اافراد والالاعاو فح لن لاو ااعلاان دار لكقلة الأالد نعلانن ااردنن 1
 . 170 -169سالأن ل ل : أسين أريم: لراع 2
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 ¹ءالتماسك: يجب أن تكون على درجة من التماسك والارتبام بين الأعضا
 التفاعل: لأن الأفراد الرين لا يتفاعلون في لقائهم  لا يكونون جماعة؛

 عضوالتنظيم: يجب أن تكون الجماعة على درجة من التنظيم الري يحدد مسؤوليات وواجبات كل 
 خلاصة:  

في الأخير نقول أن الجماعة تلعب دورا بارزا في حياة الفرد والمجتمع وحتى المنظمات فهي أساس لتعديل    
 الاقتصادية. سلو  الفرد ووسيلة لتحقيق أهداف  ور بات  وحاجيات  النفسية والاجتماعية وحتى 

يما متماسكا مبنيا على  كما أنها تعد وسيلة لنمو المجتمعات وتطويرها والنهوض بها ليكون مجتمعا سل   
مبادئ أساسية إضافة إلى وجود تفاعل بينهم  وهدف مشتر  مما يكسبهم رو  الانتماء وضمان استمرار  

 الحياة الاجتماعية. 
فمي تجمع اجتماعي يكمن في مدى جاوبية هره الجماعة للفرد أو المجتمع وكلما زادت درجة هره        

 الجاوبية زادت درجة التماسك. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 رررررررررر ررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
1ن ل2017دار اايام للنشر والقوحيعن  ،لجماعة العمالاتصال التنظيمي وعلاقته بالصراع داخل حويقح سار ن ( 1)
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 :        تعريف الرضا الوظيفي

تعددت التعاريف للرضا الوظيفي  باعتباره مفهوم متعدد الأبعاد  ويتمثل في الرضا الكلي الري يستمده  لقد 
الموظف من وظيفة وجماعة العمل التي يعمل معها  والرؤساء الرين يخضع لإشرافهم  وكرلك من المنشمة  

 1والبي ة اللتين يعمل فيهما  و النمط التكوين لشخصيت . 

عبارة عن مشاعر العاملين اتجاه وظائفهم والنتائج عن إدراكهم الحالي لما تقدم  الوظيفة  كما أن   
 2" لهم  وتدراكهم لما ينبغي أن يحصلوا علي  من الوظيفة

نجد أن هرا التعريف عام حيي لم يوضح الجوانب التي تقدمها الوظيفة للعمال  فالتعريف التالي  
هو مجموعة من الاهتمامات بالظروف النفسية والمادية  والبي ية     يوضح هده الجوانب  فالرضا الوظيفي" 

 على القول بصدق أن  راضي عن وظيفت ". المرءالتي تحمل 

 3وأيضا بمن  " درجة الرضا الوظيفي التي تمثل الفرق بين ما يحقق  الفرد فعلا وما يطمح الى تحقيق "    

احد  تمكد على الحاجات الوظيفة للعامل لتحقيق  الملاح  من هره التعاريف أنها تنطلق من منطلق و 
الشعور بالرضا وعدم تحقيق   حيي أن  كلما كان هنا  إشباع لحاجات الفرد كان هنا  رضا وظيفي والعكا  

 صحيح.

لدى الفرد والتابعة من حاجات  الأساسية  وهره   " درجة الإشباع التي تتحقق  الوظيفي هو  فالرضا 
 4سكن وحاجات الانتماء والاحترام وحاجات  لتحقيق وات ."  الحاجات من ممكل ومشرب وم

 يمكن أن نخلص إلى التعريف إجرائي للرضا الوظيفي:  وبذلك

هو عبارة عن شعور العامل بمن المنظمة قادرة على إشباع حاجات  وتلبية ر بات   وتحساس  بمن  يقوم بعمل 
أجل   وفاعلية من  بكفاءة  العلمية  العلمية وخبرات   قدرات   وفائدة  ومنفعة ويشغل  قيمة   أهداف     تحقيقوي 

 الخاصة  وأهداف التنظيم الري ينتمي إلي .  

 ا الوظيفي: المفاهيم المشابهة للرض

 
 . 381، ص  1985د ط، مكتبة الفلاح، الكويت، ,سيسيولوجيا الصناعةعادل مختار الهواري, 1
,د ط, دار المعرفة -مدخل في علم الاجتماع الصناعي-الكفاءة التنظيمية والسلوك التنظيميمجدي أحمد بيومي ومحمد السيد لطفي, 2

 . 145، ص 2009الجامعية ،مصر، 
 . 189، ص 1995،د ط, محمد الإدارة العام، السعودية، -من متطور كلي مقارن -السلوك الإنساني والتنظيمي، د الحيليناصر محم3
 . 10، ص1972،د ط, جامعية بيروت العربية، لبنان، مفاهيم أساسية في إدارة الأفراد، صلاح اشراني4



الثالث                                                                         الرضا الوظيفي   الفصل  

 
 

 للرضا الوظيفي مصطلحات مشابهة ويعتبرها البع  متداخلة لرا سوف نوضحها في هرا العنصر:  -

: الارتبام الوظيفي أو ما يسمى كرلك بالاستغراق الوظيفي ويقصد  الرضا الوظيفي والارتباط الوظيفي  -1
أد ويعتبر  في   بفاعلية  ويشار   عمل    الموظف  بها  يتمثل  التي  الدرجة  قيمت   ب   من  هاما  في  جزءا  اءه 

الشخصية  و  من  يعبر هرا الاتجاه عن الولاء للوظيفة فهو يتمثر مباشرة بدرجة تعقيد الوظيفة إضافة  إلى  
طبيعة المهام التي توفرها الوظيفة وسمعتها في المجتمع و رلك فهو يختلف عن الرضا إن كان بينهما تمثير  

 1تجاه ايجابي نحو الوظيفة. متبادل بحكم أن الرضا أيضا يعتبر ا
: إوا كان الرضا الوظيفي هو اتجاه الموظف نحو عمل  فإن الولاء  الرضا الوظيفي و الولاء الوظيفي  -2

الوظيفي هو اتجاه الموظف نحو المؤسسة التي يعمل بها فهو يعرف على أن  حالة يتمثل فيها الفرد بقيم  
المحفظة على عضويت  فيها لتحقيق أهداف   فالولاء الوظيفي  هو تطابق  وأهداف المنظمة وير ب الفرد في  

أجل   من  جهده  و رل  للتضحية  استعداد  على  الفرد  فيكون  المؤسسة  وقيم  أهداف  مع  الفرد  وقيم  أهداف 
المؤسسة.و برلك فالولاء يتكون بعد مدة زمنية ليترجم الاستجابة للمؤسسة وير ط الصلة بينهما  أما الرضا  

 2اتجاها ديناميكيا يعكا ردود الفعل البي ية وظروف العمل.فيجد 
الرو  المعنوية أكثر الاتجاهات تشابها بالرضا الوظيفي لكنهما    ر: تعتبالمعنويةالرضا الوظيفي والروح    -3

 مختلفتان وهنا  فرق بينهما. 
هي في نفا الوق     للعمل  وفالرو  المعنوية هي مجموعة مشاعر جماعية تجاه الظروف والعوامل البي ية  

العوامل التنظيمية والإنسانية في المؤسس بالموظفين وتصوراتهم الفردية حول  ة وفقا لحاجاتهم  أما  ترتبط 
 الفرق بين المفهومين فيكمن في:  

هو أن الرضا الوظيفي يعتبر اتجاه ايجابي فهو العمل من طرف الموظف في حين أن  الفرق الأول: -
الرو  المعنوية تعبر عن اتجاهات الموظفين  فهو الجماعة التي يشكلونها  فهي تعبر عن نمط ونوع 

 جو العمل.   العلاقات الإنسانية السائدة في 
يتمثل في العلاقة بين الاتجاهين: حيي أن الرضا الوظيفي يعد عاملا مؤثرا في الرو    الفرق الثاني: -

 3المعنوية للجماعة.
 :  مسببات الرضا الوظيفي

وثانيهما مسببات   بالتنظيم  أولهما مسببات خاصة  إلى مجموعتين:  الوظيفي  الرضا  تقسيم مسببات  يمكن 
 خاصة بالفرد وات   

 :      التنظيمية للرضا الوظيفي المسببات-1

 
 171ن ل 2003الالاعيةن لصرن ندطن الدار السلوك التنظيمي المعاصرراوية أسنن 1
 . 171اللراع ن سهن ل 2
 . 217ن ل  1999ن دطن دار واأان ااردنن إدارة الموارد البشريةس يلة لألد علاّن علح أسن علحن 3
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: مثل الحوافز  المكافآت  الترقيات  يشعر الفرد بالرضا إوا كان  العوائد يتم توزيعها وفقا  نظام العوائد  -
 محدد يضمن توافرها بالقدر المناسب  و الشكل العادل. لنظام 

: أن إدرا  الفرد بمدى وجودة الإشراف الواقع علي  تؤثر في درجة رضاه عن الوظيفة  الأمر الإشراف  -
 هنا يعتمد على إدرا  الفرد ووجهة نظره حول عدالة المشرف واهتمام  بشؤون المرؤوسين  

ود أنظمة عمل ولوائح  وتجراءات  وقواعد تنظيم العمل  وتوضح : وهي تشير إلى وجسياسات المنظمة-
 التصرفات وتسللها بشكل ييسر العمل ولا يعيق . 

: حينما يكون للعمل تصميم سليم يسمح بالتنوع  المرونة  التكامل  الأهمية  الاستقلال  تصميم العمل  -
 العمل.وتوافر معلومات كاملة يكون هنا  ضمان نسبي بالرضا عن 

: كلما كان  ظروف العمل المادية مناسبة ساعد ولك على رضا العاملين في عملهم  روف عمل جيدةظ  -
 1ومن أهم هره الظروف ما يما الإضاءة والحرارة والتهوية وحجم المكتب وحجم الاتصالات. 

 : المسببات الشخصية للرضا الوظيفي -2
كلما كان هنا  ميل لدى الأفراد لاحترام واتهم والعلو بقدرهم كلما كانوا أقرب إلى الرضا    احترام الذات:  -

ما   فإنهم عادة  الرات  احترام  أو عدم  قدرهم  في  ببخا  الرين يشعرون  الأشخاص  أول ك  أما  العمل   عن 
 يكونون  ير راضين عن العمل.

العمل والتعامل والتكيف معها  كلما كان  كلما كان الفرد قادرا على تحمل الضغوم في    تحمل الضغوط:  -
 أكثر رضا  أما أول ك الرين يتقاعسون بسرعة وينهارون فور وجود عقبات فإنهم عادة ما يكونون مستاءين. 

كلما ارتفع  المكانة الاجتماعية أو الوظيفة والأقدمية كلما زاد رضا الفرد عن عمل      المكانة الاجتماعية:  -
 رد وظيفيا واجتماعيا وقل  الأقدمية زاد استياء الفرد. أما إوا قل  مكانة الف

يميل الأفراد السعداء في حياتهم أن يكونوا سعداء في عملهم  أما التعساء في حياتهم   الرضا عن الحياة: -
إلى   التعاسة  ينقلون هره  ما  فإنهم عادة  والزوجية والاجتماعية  العائلية  حياتهم  نمط  الراضين عن  والغير 

 2عملهم.
 : حددات الرضا الوظيفيم

عادة ما نجد أن مستوى الرضا الوظيفي بين موظفين يعملون في نفا المؤسسة ويؤدون نفا الوظيفة  
يختلف من عامل إلى آخر أو من موظف إلى آخر حتى ولو كان  وظائفهم متماثلة تماما وهرا راجع إلى  

 محددات معينة في الرضا الوظيفي  أهمها: 
اهات تتعلق بمعتقدات وقيم الفرد  هره المعتقدات والقيم تختلف من شخص لآخر   : إن الاتجالتناقض  -1

وهرا الاختلاف في مستوى الرضا الوظيفي يمكن تفسيره بمن الأفراد قد يختلفون من حيي ما يردده كل منهم  
الفرد    أن يحصل علي  من وظيفت   أي أن الرضا الوظيفي يتحدد بالتناق  بين نتائج الوظيفة التي ير بها

 
 . 203-202ن ل ل 2003ندطن الدار الاالعيةن لصرن السلوك التنظيميلألد سعيد  نور سلطانن 1
 . 204-203اللراع ن سهن ل 2
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يتعامل ويتفاعل مع   يتمكن من خلال وظيفت  أن  فالفرد إوا ر ب أن  التي يحصل عليها فعلي    والنتائج 
الجمهور عندما يكلف بوظيفة من وظائف العلاقات العامة  ثم يجد نفس  يجلا على كرسي  ويقوم بمعمال 

 مكتب  فقط  فإن  سيشعر بعدم الرضا عن هره الوظيفة. 

في يتحقق من التقارب بين النواتج التي ير ب في تحقيقها من خلال عمل   وتلك  إون فالرضا الوظي
 1التي يحصل عليها فعلا. 

: وتتحقق العدالة عندما يدر  العمال أن ما يستحقون  من وظائفهم يحصلون علي  كما يدركون العدالة-2
يم الأداء  وكرا سياسة تقرير العوائد  العدالة عندما يتفقون في العملية المستخدمة لتحديد نتائج الوظيفة وتقي

العمل  وهو  في  يبرل   الري  لمجهوده  مناسب  يتقاضاه  الري  أن الأجر  الموظف  يشعر  والجزاءات ممثلا 
بالتمكيد   فإن   المؤسسة موضوعية  المطبقة في  أن سياسة الأجور  يستحق  بالفعل  ومن جهة أخرى يدر  

 2يشعر بالرضا. 
يشير هرا المحدد إلى الوضع الشخصي للفرد  بالمؤسسة إوا تمكن  التمثير في  :  الميول أو منازعات3-

عمالها من خلال التغيرات أو التحسينات في بي ة العمل  إلا أن الموقف الشخصي المسبق للفرد يكون ل   
 تمثير على شعوره بالرضا عن عمل  ر م التغيرات الإيجابية في بي ة العمل. 

في الرضا الوظيفي إلى أن بع  خصائص الشخصية الموروثة والمكتسبة   وقد أشارت دراسات متخصصة
تساهم في تحديد الرضا الوظيفي  وقد خلص  هره البحوث إلى أن الميول السلبي والتفكير التناق  يؤثر  
على مشاعر السعادة لدى الأفراد  و التالي يؤثر على الرضا الوظيفي  أي أن الأفراد المتفائلين ووي التفكير  

 3وظائفهم. الواقعي  البا ما يكونوا أكثر رضا عن 

 : مؤشرات الرضا الوظيفي 
إن تحقيق مستوى عال من الرضا الوظيفي للعاملين شيء مهم بالنسبة للمنظمة  ولقد تعددت الدراسات  
التي اهتم  بمعرفة علاقة درجة الرضا الوظيفي ببع  التغيرات الأخرى مثل: معدل  ياب العامل  دوران  

اتجاه عمل  ومنظمة  ولمعرفة  العمل  حوادث العمل والاشترا  في الاتحادات العمالية الإنتاجية  سلو  الفرد  
اتجاه العمال نحو عملهم يمكننا ملاحظة السلو  الظاهري للعمال عن طريق التقارير التي يكتبها المشرفون 
أو الشكاوي العمالية  إون فالرضا عن العمل شعور مستمر لكن  مع مرور الزمن  ينعكا  على السلو   

وجهود هره الظاهرة من عدمها داخل المنظمة لا بد لنا من   الظاهري  للعمال بالسلب أو الإيجاب  ولمعرفة
 معرفة بع  السلوكيات الدالة عليها وهي:  

 
 . 172لراع سالأن ل  راوية أسنن1
 . 173اللراع ن سهن ل 2
 . 270ندطن دار الليسر ن ااردنن ل السلوك التنظيمينالو علد الله لدريّن 3
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العمل على أساس وجودة    :التغيب-1 العمل ر م جولة  العامل من  تواجد  تدل على عدم  هو ظاهرة 
ويحسب في شكل معدل أو نسبة لعدد الأيام الضائعة بالمقارنة بإجمالي أيام العمل للعاملين بافتراض أنهم  

 موجودون فعلا.
فإن كان العمل  ولا شك أن التغيب ل  تمثير سيء على العامل وعلى أصحاب العمل على حد سواء   

 1. فريق وهبط وتنزال روحهم المعنويةيتم طبقا لنظام الفريق  فإن  ياب أحد العمال يؤدي إلى إشارة أفراد ال
ومهما يكن فالتغيب يشكل عرضا سلبيا لعدة مشاكل سلوكية وتنظيمية  ويمكن تشبي  ظاهرة التغيب  

ائف جهاز أو أجهزة جسم الإنسان أو  عن العمل بالصداع الري ينرر كعرض واضح عن وجود خلل في وظ
 (2) المؤسسة كرالك.

وفي هرا الصدد قام كلا من "مان" و"بومجارتل" بدراسة عن التغيب والرضا العام عن العمل   فوجدا  
من عدد  %  22أن العمال الرين بلغ  أيام  يابهم ثلاثة أيام فمكثر تبلغ نسبة الراضين منهم عن عملهم  

من عدد العاملين و لغ   %  62العاملين بينما بلغ عدد الراضين الرين تغيبوا ما بين يوم واحد وثلاثة أيام  
من عدد العمال  ويعني هرا أن زيادة    %  52عدد العمال الراضين والرين تغيبوا ما بين يومين وثلاثة أيام  

 (3) مرات الغياب تدل على انخفاض مستوى الرضا عن العمل.

: بينما يتر  العامل عمل  من تلقاء نفس  فهرا يعني أن   ير راضي عن  كل ترك العمل أو الخدمة -2   
الري   العمال  مع  تعقد  مقابلات شخصية  اللثام عنها عن طريق  إماطة  فيكمن  التر   أسباب  أما  الرضا  

لا يمكن معرفتها يغير يزعمون تر  أعمالهم وكثيرا ما تكشف هره المقابلات عن الأسباب  ير منتظرة أو  
هره الطريقة ولقد أسفرت نتائج أحد البحوث التي أجري  على عمال مصنع أمريكي للطائرات أثناء الحرب  

عن الأسباب الآتية التي يمكن اعتبارها مثلا لأسباب التر  الإداري  وقد منها أن تصف هره    IIالعالمية  
شخصية  أما الأسباب المهنية فهي مرتبة كالآتي:  الأسباب تتصل بعمل وظروف   والنصف الآخر لأسباب  

وفيما يخص  بوج  عام   العمل  الرضا عن  آخر  عدم  في عمل  الر بة  العامل عن مركزه   الرضا  عدم 
الأسباب الشخصية فهي على حسب أهميتها: الأسباب الصحية  رعاية الأطفال  أسباب تتعلق بالمواصلات  

 (4) وتبعات المنزل.

آ هو  العمل  عدم  وتر   يقرر  حيي  عمل    عدم رضاه عن  تعبرا عن  إلي   اللجوء  للعامل  يمكن  خر حل 
الاستمرار في خدمة المؤسسة  و سبب هرا من جانب الأفراد الأكفاء خسارة حقيقية للمؤسسة لأن هؤلاء 

الخاص الكثير من السياسات  تتج   الاتفاق على جلبهم واختيارهم وتعيينهم وتدريبهم  ولهرا  ة  الأفراد سبق 

 
 . 225ن ل 1995ندطن اللكقا الاالعحن لصرن المجتمع والتصنيعأسن علد الأليد رشوانن 1

 . 135الوطنيةن الاحاأرن ل ندطن اللؤسسة أسس علم النفس الصناعي والتنظيمي( لصط   عشوين 2)

 . 66ن ل 1976ندطن ال يأة العرلية العالة للكقاان دراسات في علم النفس الصناعي والمهني( علاّ لألد عوضن 3)
 . 454ن ل 1997ندطن الدار الاالعيةن للنانن السلوك التنظيمي إدارة الأفراد( علد الغ ار أن حن  4)
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بالقوى العاملة إلى تحاني حالات الانفصال في العمل بدراسة جميع حالات تر  العمل وتقصي أسبابها بدقة  
 (1) وعناية.

وفي دراسة طبق فيها "هولين" خمسة مقاييا خمسة أبعاد للرضا عن العمل وجد أن هنا  نقص في تر  
الخمسة التي طبقها  وهرا يعني أن زيادة الرضا  الخدمة مصحوب بزيادة رضا الأفراد في أر عة مقاييا  

 ( 2) يتبعها نقص في الإنفكا  المهني.

علي     :لإضرابا  -3    استعصى  متى  العامل  إلي   ويلجم  والترمر   الرضا  عدم  مؤشرات  أهم  من  يعتبر 
دث في  التحقيق مما يعاني  من تمزم وثورات مختلفة المصادر  لأن هرا التمزم والإحبام هره الحاجات يح

نطاق العمل  فالعامل يعتمد إما خطم أو صوابا أن الإدارة هي المسؤولية في هرا التمزم وتقامة هره العقبات  
ك في  لفي سبيل هره الحاجات  فلا مناص من تحطيم هره العقبات والإضراب هو الطريقة المثمرة إلى و 

 ( 3) نظره.

أجل التخلص من عمل  ير راضي عن  يجرى العامل للهروب إلى التمارض ويبلغ   نم التمارض: -4   
ب  الأمر إلى إظهار اضطرابات مرضية  ويحبطها أحيانا بمطالبة كتغير أو تحسين ظروف عمل  ويتجلى  
هرا المظهر خصوصا لدى العامل الري يشعر بالضيق في العمل ويتسم بحالات القلق ونو ات الملل ويمكن  

من خلال تردده على عيادة المؤسسة كلما أحسن بضيق أو نفور جسمي وهره الأحاسيا   و ولك  ة ملاحظ
ما هي إلا هروب العامل من مشاكل عمل  ممرضي   وهو ما يعرف إكلينيكيا بالتوهم المرضى  والملل عامل 

أكبر على الظروف   مهم في مظهر التمارض لدى العامل  وهو لا يرتبط داعما بالعمل بل يعتمد أحيانا بدرجة 
 ( 4) المحيطة بالعمل ومكونات  البشرية.

والتخريب:  -5    وات     اللامبالاة  وتحقيق  طموحات   تحقيق  فيها  العامل  يستطيع  لا  التي  الحالات  هي 
والانسحاب مع المحيط الري يعمل داخل إطاره فإن والك يؤثر سلبا على مدى أدائ   ونتيجة والك هو عدم  
رضاه عن عمل  الشيء الري ينعكا بالطلب على مدى اهتمام  انضباط  أثناء تمدية لواجبات   و التالي  

عدة أشكال من الإهمال واللامبالاة والتخريب حيي ترجم عدم الرضا أحيانا لدى العامل إلى التخريب  تظهر  
معتمدا في والك لأدوات الإنتاج  وهرا ما يمكن ملاحظت  في تحطيم الآلات وعطبها المتواصل وتنتاج وو  

 (5) نوعية ردي ة.

نها شمن التغيب أو تر  العمل  إنما هي  : أن الحوادث الصناعية شمحوادث العمل أو الإصابات  -6   
تعبير جزئي عن عدم رضا الفرد عن عمل  و التالي انعدام الدافع على الأداء بكفاءة وعدم الر بة في العمل  

 
 . 87ن ل 1974ندطن الدار الاالعيةن لصرن  ات الإنسانيةإدارة الأفراد والعلاقن( ص   الشنوانح1)
 . 62-61( علاّ لألد عوضن لراع سالأن ل ل 2)
 . 549ن ل 1965ندطن دار القوليةن لصرن علم النفس الصناعي(  ألد عحو رااحن 3)

 .499ن ل 1986ندطن لطلعة طرالينن سوريةن الصحة النفسية( نعيم الرافعحن 4)

 . 205ن ل  1991ندط ن لع د الإدار  العالةن السعوديةن السلوك التنظيمي والأداءن   ركاح و ّ(  ندرودي سيح فحن لا5)
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وات   وعلى هرا يميل الباحثون إلى افتراض علاقة سلبية بين الرضا عن العمل و ين معدلات الحوادث  
الإصابات أو بالأحرى الظاهرة بمن العامل الري لا يشعر بدرجة عالية  والإصابات في العمل وتفسير هره  

عن الرضا عن عمل   تجدد أقرب الإصابة  إوا أن والك هو سبيل  للابتعاد عن جو العمل الري لا يحب    
 ولكن هرا التفسير  ير مقبول من البع  لرا نجد "فروم" يرجع الرأي القائل:  

 ( 1) در عدم الرضا عن العمل وليا العكا.بمن الإصابات: هي مصدر من مصا
 : أساليب قياس الرضا الوظيفي

 من أهم الأساليب لقياس الرضا الوظيفي نركر منها ما يلي: 

: تحاول الإدارة التعرف على درجة رضا موظفيها و البا  من خلال ملاحظة سلوكهم  الملاحظة المباشرة  -1
سلو ا عشوائيا  ير مخطط ما يجعل  دقيق ومعرض للخطم  كما  أثناء أداء أعمالهم  أن هرا المقياس يعتبر أ 

يمكن الاعتماد على مقاييا موضوعية مثل: معدلات الغياب  تر  العمل  معدل الحوادث  مستوى الإنتاج   
بالإضافة على معدل الشكاوي وتقارير المشرفين الدورية  لكن ر م أهمية ودلالة هره الأساليب إلا أنها ليس   

 (2) الرضا الوظيفي من طبيعة  ير ظاهر. كافية لأن
: وتتطلب مقابلة الموظف بصفة شخصية ويطلب من  الإجابة عن بع  الأس لة  القابلات الشخصية  -2

المحدد  إجراء المقابلات الشخصية الجيدة والمخططة أهمية واضحة في التعرف على الرضا الوظيفي  إلا  
لا يفصحوا عن احتياجاتهم بممانة لرلك يكون من المجدي أن    أن  من عيوب هره الطريقة أن الموظفين قد

تتم المقابلة الشخصية في سرية  أو تتم مع الموظفين الرين تركوا العمل فعلا  لمعرفة الأسباب التي دفعتهم  
 للاستقالة من العمل.  

  على سرية  يعتبر الاستقصاء الأسلوب السائد لقياس الرضا الوظيفي  نظرا لأن  يحاف  الاستقصاء:  -3
 ( 3) الإجابات إضافية إلى أن  يسمح باستقصاء عينة كبيرة.

الوظيفي الرضا  قياس  الأساليب    :طرق  في  والمعتمدة  والمرتبطة  الوظيفي  الرضا  لقياس  الطرق  أهم  من 
 السابقة هي:  

 :  طريقة الأحداث والوقائع الحرجة لـ هيزنبرغ -1
التي  ناستخدم هيز  الأوقات  للموظفين: حدد  توجي  سؤالين  الطريقة على  هره  تقوم  الطريقة حيي  هره  برغ 

شعرت فيها بالسعادة والأوقات التي شعرت فيها بالاستياء وأسباب والك ومن خلال والك يتم تحديد مسببات  
 الرضا وعدم الرضا الوظيفي  

 طريقة التدرج التجميعية لـ ليكرت:  -2

 
 . 205( لألد نور سعيد سلطانن لراع سالأن ل 1)

 . 89-88ن ل 2002 صوا والل اراوندطن د نن لصرن -إدارة البشر(  ألد السيد لصط  ن 2)
 . 415(  ألد صقر عاشورن لراع سالأن ل 3)
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على وضع عبارات تصف الاتجاه نحو موضوع معين ويطلب من الفرد تحديد درجة    حيي تعتمد الطريقة
  ودرجات المعارضة  1إلى  5درجات حيي تكون درجات التمكيد من    5لكل عبارة حسب سلم تنقيط مكون من  

و حساب إلى درجة التي يتحصل عليها الفرد  في كل عبارة يمكننا حساب القيمة التجميعية    5إلى    1من  
 )1) الوظيفي. للرضا

 : العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي
على الر م من أن الرضا الوظيفي يتكون من عدد  ير محدود من الميول المفضلة لدى كل فرد  إلا أن 
هنا  نوعا من الاتفاق على المجالات الواسعة التي يكون فيها إرضاء الأفراد ضروريا  وهره المجالات في  

 الرضا الوظيفي  و رلك فالعوامل المؤثرة في  هي:حقيقتها عوامل 
: الري يعرف على أن : الثمن الري يحصل علي  العامل كنظير للجهد الجسماني أو العقلي  الأجر -1

الري يبرل  في العمل  و رلك يحسن ب  وضعيت  الاجتماعية ويلبي ب  احتياجات  من صحة وسكن وتعليم  
وثيقا بالأجر الري يحصل علي  و رلك ينعكا علي  ايجابيا في حيات   بحيي ترتبط هره الاحتياجات ارتباطا  

الأسرية من خلال تلبية متطلبات أسرت  و رلك يشعر بإحساس السعادة المهنية التي انبثق  عن السعادة  
 (2) الأسرية.
يتضح من خلال نمط الإشراف الأوتوقراطي أو الديمقراطي وسلو  المشرفين    نمط الإشراف: -2

 (3) بالعمال من شمن  أن يزيد نسبة إنتاجية الأفراد  ومن ثم رضاهم عن الإشراف. المهتمين
: تعتبر الترقية من أهم العوامل المؤثرة في رضا العامل خاصة إوا كان  الترقية  فرص الترقية -3

تج عن متوقفة على مدى توقع العامل لها والعكا  بحيي كلما توقع الفرد للترقية عاليا كلما كان الرضا النا 
هره الترقية أقل من رضا الفرد الري كان توقع  للترقية منخفضا  فحصول الفرد على ترقية لم يتوقعها تحقق  

 (4) ل  سعادة أكبر و رلك رضاه التام في العمل والعكا في ولك.
: يمكننا أن نفترض  بمن  القدر الري توفر في  ساعات للفرد حرية الاستخدام وق   ساعات العمل -4

وتزيد من هرا الوق  بالقدر الري يزيد الرضا عن العمل و القدر الري تتعارض ساعات العمل و وق    الراحة
 ( 5) حرية الفرد في استخدام  بالقدر الري ينخف  ب  الرضا عن العمل.

فكلما كان  منافع وق  الراحة لدى الفرد عالية كلما كان أثر ساعات العمل على الرضا عن العمل  
العمل على الرضا   أثر ساعات  قليلة كلما كان  الراحة  أو منافع  أهمية  أو النقصان  وكلما كان   بالزيادة 
محدودا  فإوا كان  ساعات العمل المؤداة حسب نظام الدوام المستمر  يتعين على المستخدم تخصيص وق  

 
 . 415صقر عاشورن لراع سالأن ل (  ألد 1)

 . 154ن ل 1993ن دطن دار الشعان لصرن إدارة الأفراد والعلاقات الانسانية( لنصور  للحن 2)

 . 139ن ل 1989ن دطن دار الن ضة العرليةن ليروون إدارة القوى العاملة(  ألد صقر عاشورن 3)

 . 148ن ل 1991ندطن  دار الن ضة العرليةن ليروون نظرية المنظمة دراسة علمية في المنظمة وتنظيم( أسن الأاان 4)

 . 150(  ألد صقر عاشورن لراع سالأن ل 5)



الثالث                                                                         الرضا الوظيفي   الفصل  

 
 

 لتحديد مدة العمل الفعلي.   الاستراحة لا يمكن أن يتجاوز ساعة واحدة  ويعتبر نصف ساعة منها كوق  عمل

(1) 
ر م أن طبيعة تكوين المهام التي يؤديها الفرد في عمل  تلعب دورا هاما في    محتوى العمل: -5

العمل   تنوع مهام  المتمثلة في: درجة  العمل  الفرد عن عمل   وهنا  متغيرات لمحتوى  التمثير على رضا 
خبرات النجا  والفشل في العمل كل هره المتغيرات تحيط  ودرجة السيطرة الراتية واستخدام الفرد لقدرات  وكرا  

 (2) بمحتوى العمل فإوا كان تمثيرها ايجابيا في العمل تزيد من رضا العامل.
: فالإنسان اجتماعي بطبع   ويكون العمل أكثر ارضاءا للفرد إوا  العلاقة مع الزملاء في العمل -6

 (3) بهم. شعر بمن  يمنح  الفرصة لزمالة  الآخرين والاتصال
 نتائج الرضا الوظيفي: 

حدد الباحثون في مجال السلو  التنظيمي عددا من النتائج المحتملة للرضا الوظيفي بما في والك آثاره  
 على دوران العمل  الغياب  الإصابات وكرا الأداء بصفة عامة:

لما زاد رضا الفرد  يقودنا التفكير المنطقي إلى افتراض أن  ك  الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل: -1
عن عمل  زاد الدافع لدي  على البقاء في هرا العمل  وقل احتمال ترك  للعمل بطريقة اختيارية  و رلك  

 فإن كلما ارتفع الرضا في العمل يميل معدل دوران العمل إلى الانخفاض.  
إوا كان سيرهب  : نستطيع أن نتصور أن العامل يتخر قرارا يوميا بما  الرضا عن العمل وبمعدل الغياب -2

إلى العمل في بداية اليوم أم لا. ولا شكك أن العامل المحدد لنوع القرار هو الفرص البديلة المتاحة  
للعامل إوا قرر عدم الرهاب إلى العمل  فإن كان  هره الفرص مغرية ولها الأفضلية لدى العامل   

لاعتماد عليها في عملية التنبؤ  يتغيب عن العمل والعكا صحيح. ومن العوامل الأساسية التي يمكن ا
بحالات الغياب بين العمال  والفرض هنا أن  كان العامل يحصل على درجة من الرضا أثناء وجوده  
في عمل  أكثر من الرضا الري يمكن  الحصول علي   إوا تغيب عن العمل فنستطيع أن نتنبم بمن   

 سوف يحضر سوف يحضر إلى العمل والعكا صحيح. 
: أن الحوادث الصناعية والإصابات شمنها شمن التغيب أو تر  العمل  العمل والإصاباتالرضا عن   -3

إنما هي تعبر جزئي عن عدم رضا الفرد من عمل  و التالي انعدام الدافع على العمل بكفاءة وعدم 
إلى   أقرب  تجده  عمل   الرضا عن  من  عالية  بدرجة  يشعر  لم  العامل  فإوا  وات    العمل  في  الر بة 

 بات.الإصا
لقد كان  العلاقة الفعلية بين الرضا الوظيفي والأداء موضوعا لكثير  الرضا عن العمل ومعدل أداء العمل:

من أعمال البحي والجدل على مر السنين ويعتقد بع  المديرين والعلماء أن الرضا الوظيفي يفضي إلى  

 
 . 151ن ل 1996ن دطن دار العلوم للنشرن الاحاأرن تشريع العمل في الجزائر( لألد الصغير لعلحن 1)

 . 147(  ألد صقرعاشورن لراع سالأن ل 2)

 . 98ن ل 2008ن دطن دار الص ا ن ا ردنن - طر ن رية وقطليقاو عللية  -الرضا الوظيفين ( سالم قسيير الشرايد 3)
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الأداء  و عبارة أخرى أن العامل السعيد بعمل  عامل منتج بينما يرى آخرون أن الأداء بسبب الرضا من 
 ( 1) الجيد في الوظيفة و رلك رضا وظيفيا.أدائ   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 . 206- 204( لألد سعيد  نور سلطانن لراع سالأن ل ل  1)
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 تمهيد: 
  الأسلوبسنتناول في هرا الفصل الجاني المنهجي الخاص بدراستنا من خلال عرض وتحليل 

التي   الأهدافتحليلها يشكل يتوافق مع  ىانية والعمل علالمعتمد علي  في جمع البيانات الميد
الباحي   إلي من خلال بحثنا كما هو معروف فان قيمة الدراسة تكمن فيما يتوصل  إليهاتصوب 

من خلال  إلا ولن يتحقق هرا  العلمي  البحي  ى  من نتائج وات قيمة علمية تعود بشكل ايجابي عل
 ىمن هرا يمكن عرضها عل البيانات انطلاقاوالأدوات المنهجية في جمع  على الطرق اعتماد 
 التالي: النحو  

I. منهجية البحث : 
 الدراسة: منهج  (1

تحقيق  الفرقي الجماعي ودور في  لعملل حول الدراسة  إشكالية  تطرح  الري الرئيسي للسؤال وفقا
لدراستنا لما يشمل علي  هرا المنهج من الأنسب هو  المنهج الوصفي أن وجدنا   الوظيفي االرض

خطوات علمية. فالمنهج الوصفي هو ولك المنهج الري يعتمد على وصف الظاهرة أو الموضوع 
المدروس في حالت  الراهنرة  أو كما هو في الواقع وولك من خلال استقصاء وجمع البيانات  

  لوصف  انتائج يمكن تعميمهمن أجل اختبار الفروض والوصول إلى   وتحليلها تحليلاى دقيقا
  بالفحص  الدقيقة  للدراسات وتخضاعها وتحليلها   وتصنيفها من حيي الجانب الكمي والكيفي ظاهرة

بع  أدوات التحليل   استخدمنافرضيات الدراسة  فقد   واختباروالتحليل الإشكاليات الجزئية 
  نعتمديانات وتحليلها فقد الآلية للب  امج المعالجةرب نالإحصائي كما سيتم الاستعانة بمجموعة م

 SPSS.22على كل من برنامج 
يختلف المنهج من دراسة لآخري علي حسب طبيعة ومشكلة موضوع البحي وتبعا لاختلاف  

الصحة التنظيمية وعلاقتها بالانتماء الوظيفي   دراستنا  الباحثين وقدراتهم ونظرا لطبيعة موضوع 
استخدمنا المنهج الوصفي الري يكشف عن حقيقة الظاهرة وتبراز خصائصها ومن خصائص 

دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا   ى و اعتمادها علالدراسة الوصفية ه
 وكيفيا. ويعبر عنها تعبيرا كميا 
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البحثية التي تتكامل لوصف الظاهرة    الإجراءاتوعلي  يمكن تعريف المنهج الوصفي "بمن  مجموعة  

 تحليلا كافيا ودقيقا لاستخلاص اعتماد اعلي جمع الحقائق والبيانات وتصنيفها ومعالجتها وتحليلها  
 1موضوع البحي. ى نتائج وتعميمات عل إلىدلالاتها والوصول 

 العينة وكيفية اختيارها: (2
الكشف عن طبيعة العلاقة بين الصحة التنظيمية    إلى نظرا لطبيعة موضوع الدراسة التي تهدف  

يتم   التي  "العينة  البسيطة وهي  العشوائية  العينة  الدراسة ضمن  تندرج عينة  الوظيفي    والانتماء 
اختيارها بطريقة يكون فيها لكل فرد في المجتمع فرصة متساوية لكي تيم اختياره في العينة ويكون  

ي عندما  مفيد  العينات  من  النوع  بين  هرا  تجانا  هنا   بالدراسة    أفرادكون  المعني  المجتمع 
(عاملا بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة  65عينة من )  ىواقتصرت هره الدراسة عل2".

 (.% 90.27بنسبة   أي(  72مجتمع البحي يتكون من) أنمحمد بوضياف بالمسيلة و ما  
 %90.27 = 100/72* 65حجم المجتمع البحي  /100حجم العينة *

 جمع البيانات   أدوات (3
  آخرين أشخاص  أومحادثة موجهة بين الباحي وشخص  أنهاتعرف المقابلة علي  المقابلة: •

الدراسة    أهدافموقف معين يسعى الباحي لتعرف  من اجل تحقيق  أوحقيقة   إلىبهدف الوصول 
تم استعمالنا للمقابلة للحصول علي بع  المعلومات النوعية التي تتعلق بمجتمع البحي وولك   3" 

ببع     أفادناوالاجتماعية الري  الإنسانية بمقابلة رئيا مصلحة المستخدمين في كلية العلوم  
المعلومات حول مجتمع البحي لدراسة موضوع الصحة التنظيمية وعلاقتها بالانتماء الوظيفي  

 . مقابلة حرة وكان 
 الملاحظة:  •
علي                مصدر  الرئيسية    الأدوات  أهم"من    أنهاتعرف  تعتبر  عل  أساسي التي                     البيانات   ىللحصول 

ا الدراسة وتعتمد علوالمعلومات  ال   ىللازمة لموضوع  الفائقة علالحواس        ترجمة ما لاحظ  وما    ى باحي وقدرت  
في الدراسات الاستطلاعية ولاستكشافية   ومن   الأحيانفي الكثير من    الأداة وتستخدم هره  4عبارات  "   إلىتلمس   

 
 . 33ن ل2001ن ديوان اللطلوعاو الاالعية ن الاحاأر ن 1علار لوأو  نلألد دنيلاو : لنال  اللأث العللح وطرج اعداد اللأوث نط-1
  2012: الدليا اللن اح فح اعداد الل كراو والرساأا الاالعية فح علم ا اقلاع ندار القصلة نالاحاأر ن سعيد سلعون نأ صة ارادي -2

 . 133نل
 . 55ن ل1999ن دار واأا للنشرن علان ن  2لألد عليداو واارون : لن اية اللأث العللح ن ط -3
وم ا اقلاعية ( لنشوراو االعة لنقوري دسنطينة ن دار اللأث ن فضيا دليو واارون : اسّ اللن اية فح العلوم ا اقلاعية ن سلسلة العل -4

 . 189نل 1999
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دليل الملاحظة    دإعدا   إلىهره المعطيات اعتمدت الدراسة    خلال دراستنا قمنا بالملاحظة المباشرة وفي خصم
  وأبعادها الدراسة    إشكاليةمنهجية لكشف الفعل الاجتماعي لفرز ولتخمين مايستحق الملاحظة تماشيا مع    كآلية

 : مكن تكريا ولك في النقام التاليةومؤشراتها ي
 فيما بينهم. ملاحظة العلاقة القائمة بين الموظفين -
 ا. أعمالهملاحظة انضبام الف ات الفاعلة في تمدية  -
 .فين بقرارات المسؤولملاحظة التزام الموظ-
  الإناث وظفين وخاصة    وملاحظة  ياب بع  المالعمل  أثناءملاحظة استعمال  الموظفين وسائل الوقاية  -

 . صعو ة جمع الاستمارات أدى الى ما التي يمر بها العالم م الظروف الصحية إلى وهرا راجع 
 ىول علتعد بقصد الحص: هي عبارة عن مجموعة من الأس لة المكتو ة التي الاستبيان  •

تعب تها بوجوده    أويتمعن طريق البريد     لإرسا موقف معين  ويتم    أوأراء المبحوثين  حول ظاهرة    أو معلومات  
 1شخصيا " 

وتم تقسيم     والاجتماعية بجامعة المسيلة  الإنسانية هره الدراسة مخصصة للعاملين بكلية العلوم    استبان وكان   
 هي:محاور  04 إلي الاستبانة 

الأول )  المحور  رقم  السؤال  ويتضمن  والاقتصادية  الاجتماعية  الخلفية  حول  رقم  01بيانات  السؤال  الي   )
 ( الأقدمية(وتتمثل في ) الجنا   السن  الحالة الاجتماعية   المستوي التعليمي   05)

إلى   06مناخ العمل في تحقيق الرضا الوظيفي. من السؤال رقم مدى مساهمة الخاص ببيانات  الحور الثاني :
 .14السؤال رقم 

إلى   15للمشاركة والالتزام الجماعي دور في وجود رضا وظيفي.من السؤال رقم الخاص ببيانات  المحور الثالث
 .20السؤال رقم 
ات في خلق رضا وظيفي.من مدى مساهمة المشاركة الجماعية في اتخاو القرار الخاص ببيانات    رابعالمحور ال

 .32إلى السؤال رقم  21السؤال رقم 

 لتعريف بميدان الدراسة : ا
والاجتماعية الواقعة   الإنسانية تم  هره الدراسة بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة بكلية العلوم    المجال  المكاني -1

رث  الأ المؤدي الي حي اشبيليا مقابل مسجد خباب ابن  60في الجهة الغر ية للولاية محاواة الطريق الوطني رقم 
 مسكن . 500الكائن بحي 

 
 . 63اللراع سالأ ن ل  - -1



 الفصل  الرابع                                                منهجية البحث والتعريف بميدان الدراسة 
 

54 
 

فتح معهد   م من خلال  1985جامعة محمد بوضياف بالمسيلة في عام    تمأنش:    عن الجامعة  ةتاريخي لمحة  
الم  العالي في  ثم في عام  يللتعليم  الحضرية وفي عام    1989كانيك  التقنيات  فتح معهد هندسة مدنية ومعهد 

قسم   حاليا يوجد    23كليات و  أر عجامعة مع    أصبح   2001في عام    أما مركز جامعي    أصبح   1992
مخبر للبحي معتمد من طرف وزارة التعليم العالي والبحي العلمي ومن بين   23كليات  ومعهدين و 7بالجامعة 

بموجب المرسوم    تمأنشوالاجتماعية التي مثل  المجال المكاني للدراسة   حيي    الإنسانيةبع كليات  كلية العلوم  س
المعدل والمتمم للمرسوم    2012  أكتو ر  8ه الموافق ل   1433وو القعدة    22المؤرخ في    361/12التنفيري رقم  
  المتضمن    2001سبتمبر    8ه  والموافق ل  1422جمادي الثانية عام    30المؤرخ في    274/1التنفيري رقم  

علم  وهي )قسم علم النفا  قسم    ةالكلي  أقساممن  والتي تحدد عدد    الأولىجامعة المسيلة ولاسيما المادة    إنشاء
 .                     الإسلاميةوالاتصال   قسم العلوم  علامالإ ة  قسم  الاجتماع  قسم التاريخ  قسم الفلسف

الدراسة    نميداى  إلقصد التمكين من جمع المادة الميدانية حول موضوع الدراسة كان النزول    المجال الزمني : -2
والاجتماعية حيي قابلنا عميد    الإنسانيةبكلية العلوم    25/04/2022  إلي2022  /23/03خلال الفترة مابين  

المستخدمي مصلحة  رئا  من  الكلية  حول  المعلومات  بع   بمخر  لنا  سمح  الري  بتاريخ  الكلية  ولك  وكان  ن 
في    أفادناصباحا حيي    09:00الساعة    ىعل  23/03/2022 وتفيدنا  الكلية  تخص  التي  المعلومات  ببع  

  الإنسانية عينة من موظفي كلية العلوم    ىالمشرف تم توزيعها عل  والأستا   قبلالبحي .و عد تصحيح الاستمارة من  
 30/03/2022 اية  إلىا اليوم والاجتماعية وكان ولك في نف

المستخدمين    المجال البشري  -3 والاجتماعية    الإنسانيةوالتقنيين في كلية العلوم    الإداريين:يبلغ عدد 
 . إداريا  (عاملا32(عاملا تم اختيار)62)
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 . والاجتماعية بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة الإنسانيةوالتقني بكلية العلوم  الإداري  التأطير: 01الجدول رقم 
 المجموع  الإناث  الذكور  الرتبة  الرقم  
 02 00 02 متصرف رئيسي   01
 01 00 01 محلل متصرف  

 10 04 06 متصرف   02
 04 02 02 ألي   الإعلاممهندس في  03
 04 02 02 رئيسي    إداري ملحق  04
 02 02 00 رئيسي إداري محاسب  05
 02 02 00 كاتب   06
 02 02 00 إداري ملحق  07
 01 01 00 رئيسي إداري عون  08
 02 00 02 إداري عون  09
 02 01 01 عون مكتب  10
 05 04 01 عون حفظ البيانات   11
 04 01 03 الآلي  الإعلامتقني سامي في  12
 04 03 01 الآلي  الإعلامتقني في  13
 02 02 00 الآلي  الإعلاممعاون تقني في  14
 04 04 00 كاتب مديرية رئيسي 15
 05 05 00 كاتب مديرية   16
 01 01 00 محفوظات رئيسي أمينوثائقي  17
 06 01 05 الأولملحق بالمكتبة الجامعية من المستوي  18
 01 01 00 مساعد بالمكتبة الجامعية   19
 02 02 00 محفوظات   أمينمساعد وثائقي  20
 03 02 01 1م الآلي  الإعلاممساعد مهندس في  21
 02 02 00 ملحق بالمكتبة الجامعية من مستوى ثاني   22
 01 01 00 تقني سامي في المخابر الجامعية   

 72 45 27 المجموع الكلي 
 

 . والاجتماعية بجامعة المسيلة الإنسانيةالمصدر : مصلحة المستخدمين بكلية العلوم  
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 خلاصة 
بالخطوات والإجراءات المنهجية المتبعة في دراستنا الميدانية والتي    الإلماممن خلال هرا الفصل تم   

والزمانية  لمكانية لأي بحي علمي حيي بدأنا في  بتعين مجالات الدراسة الثلاثة ا الأساسيةتعد الركيزة  
 . في الدراسة  المنهج وأدوات جمع البيانات التي اعتمدنا عليها  العينة  ثمثم قمنا بتحديد  والبشرية
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 الفصل الخامس: تحليل وتفسير النتائج 

 

I- وا دقصادية(عرض اللياناو العالة )الال ية ا اقلاعية 

II- عرض وقأليا ال رضياو 

 عرض وقأليا ال رضية ااولح .1

 عرض وقأليا ال رضية النانية  .2

 عرض وقأليا ال رضية النالنة .3

III-  لنادشة النقاأ  فح ضو  ال رضياو 

 ا سقنقاد العام )نقاأ (
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 وتحليل ومناقشة نتائج البيانات  عرض-2
 عرض وتحليل نتائج البيانات الخاصة لمجتمع الدراسة  –أ 
 : يوضح نوع الجنس بالنسبة للعمال  02جدول رقم ال

 الجنس  التكرار  النسبة 

 وكر 28 43.08%

 
 

 أنثى  37 56.92%

 المجموع  65 100% 

فقط    43.08%في مقابل    إناث  هم  56.92%من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن ما نسبت   
 المؤسسة.  موظفيبالنسبة ل وكور

يعة الأعمال في  كعمال في المؤسسة إلى طبيعة العمل إو أن طب  الإناث ود النسبة المرتفعة لتواجد  وقد تع
ال  يتوفر في  لا  خاصة    بصفةميدان الدراسة    مؤسسةالبصفة عامة وفي  خدماتية  المؤسسات  أن  تستدعي 

المادية    موظفينال البي ة  التحمل  ولك أن  القوية والقدرة الكبيرة على  الجسمانية  للمؤسسة والظروف البنية 
صناعية كبقية المؤسسات الأخرى     تألآ   المؤسسة لا توجد بها  زد على ولك  ها متوفرة بشكل كبيرالفيزيقية ل

تتلاءم وفي كثير من وهرا من العوامل التي    تستدعي إتباع نظام التناوب بين فرق العمل ليلا ونهاراولا  
وهرا   من الأعمال أكثر من الرجل مرأة  سواء الفيزيولوجية والتي تتلاءم مع هرا النوع الأحيان مع طبيعة ال
  ناث العمل تزداد إلى حد ما عند الإ لمؤسسة  و التالي فان نسبة الرضا عن  في ا  للإناثما يفسر هره النسبة  

 قاسية.  ير وات طبيعة  ؤسسةبالنسبة للعمل في ظروف الم ركورأكثر منها عند ال

كون التغيرات الاجتماعية والثقافية التي حصل  خصوصا بعد وهر راجع الي طبيعة العمل داخل الكلية    
  المرأة مشاركة    أ لب القطاعات  وازدادت يكتسح  العنصر النسوي    ة اليوم  جعل  عينات إلى  ايمرحلة السب

أكدت آخر الإحصائيات المتوفرة حول النشام الاقتصادي في الجزائر أن عدد النساء   وهرا ما  كبيربشكل 
دعم    الجزائريات النشرطات في تزايد مستمر  وهرا راجع إلى الإجراءات والسياسات التي تبرلها الدولة في 

تمكين المرأة من المشاركة في الحيراة العامرة  كمرا يرجع في الدرجة الأولى إلى المكانة الاجتماعية التي  
 . وتمكنها مرن إثبرات واتها وفرض قدراتها بلغتها بفضل تعلمها وزيادة وعيها بقضاياها 
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 يوضح المستوى التعليمي لعمال المؤسسة  :03رقمول جدال

 المستوى التعليمي  التكرار  النسبة 

 

 ابتدائي  02 03.08%

 متوسط  02 03.08%

 ثانوي  16 24.61%

 جامعي 45 69.23%

 المجموع  65 100%

يوضح لنا الجدول أعلاه المستوى التعليمي لعمال المؤسسة حيي نجد أن أعلى نسبة والمقدرة بر  
لف ة الثانوي و    24.61%بالمقارنة مع الف ات الأخرى المتمثلة في    جامعيهي لف ة التعليم ال   %69.23
 متوسط والابتدائي على التوالي.بالنسبة للمستوى ال %03.08

إلى طبيعة العمل   69.23%والمتمثلة في    جامعي ة العمال ووي التعليم النسب وقد يعود سبب ارتفاع 
على التحكم  لى الاحترافية والقدرة  والري يعتمد بالدرجة الأولى ع  موظفو الإدارة تؤدي  هره الف ة وهم  الري  

ن    حيي نجد أن ووي المستويات الدنيا مخدماتيةة خاصة في المؤسسات الالعاليفي المحتويات الإدارية  
توظي  يتم  الثالي التعليم  المستوى  في  العمل   فهم  طبيعة هرا  أن  الفكري    كما  المجهود  الكثير من  تتطلب 

المجهود البدني القرار     بالمقارنة مع  التعليمية العالية في مراكز اتخاو  و التالي نجد أصحاب المستويات 
ن فرص تواجدها  هو أ بنسب عالية  هره الف ة زد على ولك أن من أسباب تواجد  كالإطارات وأعوان التحكم

مع مستواها التعليمي و بالتالي قبولها العمل في هره الوظائف هو السبيل الوحيد    ى تماشي  في مراكز أعلى
 لضمانها لمنصب عمل و لدخل يلبي حاجاتها المعيشية . 

وحتى تفكيره في  ومن  نستنتج أن المستوى التعليمي ل  علاقة بمدى تقبل العامل لوظيفت  ومدى رضاه عنها  
وهرا  .خيارات و فرص إيجاد وظيفة مناسبة تغييرها أو تر  العمل  ولك ان  كلما تدنى المستوى التعليمي قل   

يتطلب   أصبحكل عامل حاليا   أن  إلىالعمل داخل المؤسسة يتطلب الكفاءة والشهادات بالإضافة  إلى راجع  
 . مستوي تعليمي عالي
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 يوضح الحالة المدنية بالنسبة لعمال المؤسسة  :04مجدول رقال

 الحالة المدنية  التكرار  النسبة 

 

 أعزب 17 26.15%

 متزوج 46 70.77%

 مطلق  02 03.08%

 المجموع  65 100,0

 70.77%لعمال المؤسسة حيي نجد أن أعلى نسبة والمقدرة بر  نا الجدول أعلاه الحالة المدنية  يوضح ل
من مجموع عينة البعي والتي    %03.08  أما نسبة  لف ة العزاب  % 26.15مقابلهي لف ة المتزوجين في  

 تمثل موظفين فهي مطلقة. 

  إلى ارتبام معظم هؤلاء العمال   70.77%وقد يعود سبب ارتفاع نسبة العمال المتزوجين والمتمثلة في  
واجتماعية عائلية  ا   بمسؤوليات  من  النوع  هرا  في  التواجد  عليهم  المؤسسات  تحتم  في  خاصة  لوظائف 

في كثير من    فالموظف  منهاللظروف المحيطة ب  المادية والفيزيقية    اكبير   ااعتبار   دون أن يعطي  خدماتيةال
ولك أن الحاجة المادية والظروف الاجتماعية هي التي      لقيمة الأجر الري يتقاضاه  الحالات يعطي أهمية

ا لب الأحيان  تتح في  ا   عنكم  هرا  وتقبل  أن معظم موظفي  مدى رضا  هنا  الملاح   والشيء  لموظف  
يعيشون تقريبا نفا الأوضاع المحيطة بالعمل لكن تبقى فرص العمال العزاب اكبر   المؤسسات الخدماتية

 المتزوجين في إيجاد وظائف أخرى. إلى حد ما من فرص عمال التنفير 

دور في مدى تقبل  لطبيعة عمل  ورضاه عن  حتى وتن كان  موظف  نستنتج أن للحالة المدنية للومن هنا  
 هرا الرضا هو نتاج لضغوطات تمارسها علي  الظروف المعيشية والمسؤوليات الاجتماعية والعائلية. 
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 .الدراسة حسب متغير السنوضح توزيع أفراد عينة 05:الجدول رقم

 

 

 
 
 
 

 46اقل من    إلى36لف ات العمرية من  ل البيانات الكمية    أن  الجدول أعلاه إلىتوضح البيانات الواردة في  
وهرا عامل ايجابي ومهم  35اقل من  من الف ات العمرية  %20تليها نسبة  72.30%سنة تشكل ما نسبت   

أفراد بنسبة قدرت   5سنة فمكثر بلغ عددهم    46في حين أن البقية الرين يزيد سنهم عن   بالنسبة للمؤسسة. 
 بإمكانها أن تعطي أكثر.   مما يبين أن المؤسسة ميدان الدراسة بها ف ات عمرية 07.70%ب 

 .الدافعية للعمل دون تدخل الإدارة حسبالدراسة عينة توزيع أفراد : 06 الجـدول رقـم

 . دون تدخل الإدارةالدافعية للعمل  التكرار النسبة 

 

 نعم 51 78.47%

 لا  08 12.30%

 أحيانا  06 09.23%

 المجموع  65 100,0

وهرا    ميدان الدراسة لهم دافعية كبيرة للعمل  المؤسسةموظفي  من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن  
نجد أن نسبتي  مقابل  الفي موظفا    51من المجموع الكلي لعينة الدراسة يمثلون %78.47بنسبة ما تمثل   
 على التوالي يرون أن  ليس  لهم قابلة أو دافعية للعمل .  %09.23و  12.30%

  في  ستمرارية  لا وابنظام العمل  فرق العمل على عدم الإخلال    في ولك هو حرص سبب  اليعود    وقد
 التمخير في انجاز الأعمال المكلفة بها في آجالها المحددة.   يجنب المؤسسة  من شمن  أن    منتظمة هرا بصفة  

 النسبة المئوية التكرارات السن
 20% 13  35 –  25من 
 72.30% 47 46 -  36من 
 07.70% 05 فأكثر  46من 

 100% 65 الإجمالي
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ن أدائ   يحسضف إلى ولك أن هرا الأسلوب في العمل يساهم في الرفع من مردودية العامل و التالي ت
مرتفع     ين فرق العملو   حا العملي لدى موظفي المؤسسةومن  زيادة فعالية المؤسسة ككل  كما أن عملية ال

كما أن     أكثر نشاطا ودافعيةلهم أن يكونوا    تسمح    ة تامة.يجدا  مما يوضح أن الموظفين يعملون في أريح 
    العمل وسط فريق وجماعة عمل منسجمة ومتفاهمة هي الأسباب الحقيقية لارتفاع الرو  المعنوية للعمال

ال وعلى رأسها  و التالي تحسن أدائهم ومن  ارتفاع مستوى إنتاجهم وهرا ما أكدت  الدراسات في هرا المج
ر العلاقات الإنسانية الحسنة في الرفع  عاملات حول دو  6لإلتون مايو التي أجراها على دراسة  الهاوثورن 

 من مردودية العاملين . 
لها تمثير على مدى مردودية العامل و التالي تمسك   الدافعية للعمل دون تدخل الإدارة  ومن  نستنتج أن  

 بوظيفت  ومدى شعوره بالأمان فيها. 
 

 إتقان العمل في تحقيق الأهداف المشتركة: : يوضح  07مجدول رقال

 إتقان العمل وتحقيق الأهداف المشتركة  التكرار  النسبة 

 

 نعم 59 90.77%

 لا  06 09.23%

 المجموع  50 100,0

 

إتقان العمل يؤدي إلى تحقيق الأهداف المشتركة للعمال وهرا ما    الجدول أعلاه يتضح لنا من خلال  
 صرح  بلا09.23%نجد أن نسبة مقابلالفي  عاملا  59بمجموع  90.77%بينت  نسبة 

ت  - قد  المرتفعة و  النسبة  هره  بالا   عود  تدريبية خاصة  دورات  المؤسسة  يدخل ضمن  و   موظفينعتماد  الري 
ال التدريب على     الداخلي  تكوينعناصر برنامج  المؤسسة ميدان فعملية  أولويات  تحقيق الأهداف هي من 

  المؤسسة والتجهيزات الموجودة في  البرامج  استخدام والتعامل مع مختلفكيفية كرلك التدريب على و  الدراسة 
ناء العمل  فان المؤسسة تعتمد على التدريب أث   موظفينوحسب رأي المشرف على ال  ها.من أولوياتتعتبر    والتي 

العمل.  البرامج المتاحة فيها لتسهيل مختلف  التعود علىالتعامل و وكيفية  ادئ العمل كوسيلة لتلقين العمال مب
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والبرامج إدخال مختلف التكنولوجيات  ا  وهرا يتطلب دائم  اوديتهمرددائما إلى تطوير وتحسين    تسعى  ةفالمؤسس
 لموظفين. التدريب الدائم ل مما يستدعي حدثة التقنيات المستو  الجديدة

دور فعال في مدى إتقان العامل لعمل   مكثفة  ولع  تدريبية    دورات إتقان العمل يخضع إلى  ومن  نستنتج أن  
 وحتى تمسك  بوظيفت  و التالي سعي  للبقاء فيها وعدم تركها والبحي عن وظيفة في مكان آخر. 

 دورية لمناقشة أوضاعه. عقد المؤسسة اجتماعات يوضح : 08رقم   جدولال

 عقد الاجتماعات لمناقشة الأوضاع  التكرار  النسبة 

 

 نعم 47 72.30%

 لا  18 27.70%

 نادرا  00 00%

 المجموع  65 100%

تستدعي عقد اجتماعات دورية من من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن طبيعة العمل في المؤسسة 
 72.30%بنسبة  موظفا من مجموع أفراد البحي يمثلون    47أجل الوقوف حقيقة العمل حيي يلاح  أن  

لهم/ دورية  اجتماعات  يعقد  الكلية  عميد  بمن  مقابل    أقروا  هره    27.70%في  حضورهم  بعدم  صرحوا 
 الاجتماعات. 

أن أي مؤسسة مهما كان  طبيعتها تسعى دائما إلى التميز والاستمرارية من أجل المحافظة  من المعروف  
على بقائها  وهرا لا يتم الا من خلال عقد اجتماعات دورية للوقوف على النقائص وتداركها  والموظفون  

ار داخل التنظيم.  هنا ابدوا ارتياحا لما يقوم ب  القائمون على هره المؤسسة من تمطير وشر  لطبيعة الأدو 
تمثير    الهقد مثل هره الاجتماعات من شمن  أن يساهم في بناء مناخ عمل مريح و ومن هنا نستنتج أن ع

  م التي تؤثر بدورها على مردوديته  ائفهم عن وظ  هموية و التالي رضاالمعن  موروحه  موظفينكبير على نفسية ال
 المؤسسة.   استمراريةومن  على  موأدائه
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 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية والشعور بالارتياح داخل المؤسسة  :09لجـدول رقـم ا

 هل تشعر  
الارتياح      

الحالة  
 الاجتماعية  

 المجمـوع هـل تشعـر بالارتيـاح داخـل المؤسسـة 
 لا نعـــم 

 %النسبة  التكرار  %النسبة  التكرار  %النسبة التكرار 

 %27.69 18 %06.15 4 %21.53 14 أعزب

 %69.23 45 %12.30 8 %56.92 37 متزوج

 %03.08 2 0 0 %03.07 2 مطلق

 %100 65 %18.47 12 %81.53 53 المجمـوع
 

  منهم  نسرررررررررربة   هي أكبرمن مجموع عينة الدراسررررررررررة متزوجين %69.23نسرررررررررربة من الجدول أعلاه نلاح  أن
تمثل    %27.69نسرررررربة يها  تل  عموديا %81.53المؤسررررررسررررررة من مجموع رتيا  داخل  بالا   يشررررررعرون 56.92%

  وتنعدم نسررررررررررربة عدم الارتيا  عند المطلقين  يشرررررررررررعرون بالارتيا   %2,5وهي الأقل %21.53العزاب منها 
 وهي الأقل بين ف ات الحالة الاجتماعية.%03.07بنسبة 

رتيا  داخل المؤسسة يمكن إرجاع هرا  نستنتج أن الحالة الاجتماعية لا تؤثر بدرجة كبيرة على الا   ومن هنا
المؤسررررسررررة  المؤسررررسررررة ميدان الدراسررررة لأن الموظف داخل    في ل العامل حيات  الخاصررررة عن عمل إلى فصرررر 

بجو العمل الداخلي وما يحيط ب  وأن العزاب ليا لديهم مشررررررررررراكل عائلية تشرررررررررررعرهم بعدم  تعلقا  أكثر  يكون 
 الارتيا . 

فيعطوا للعمل أكثر خاصة    المتزوجين ليكونوا مستقرين اجتماعياى  ة ف  ومن  نستنتج أن المؤسسة تعتمد على
مع محاولة إثبات لراتهم في    عدم وجود مشراكل عائلية لديهملوالعزاب أيضراى يشرعرون بالاسرتقرار   بالمؤسرسرة

ة  ومن  فالحالة الاجتماعي رار لحالتهم الاجتماعية المضررررررررطر ة  بداية عملهم أما المطلقين فتقل لديهم الاسررررررررتق
 تؤثر على الاستقرار داخل المؤسسة.
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 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة وعدم المشاركة في اتخاو القرار يشعر العامل بالعزلة.: 10الجـدول رقـم    

 المشاركة في 
اتخاذ القرار      

 سنوات العمل        

 المجمـوع عدم المشاركة في اتخاذ القرار يشعر العامل بالعزلة.
 لا نعـــم 

 %النسبة  التكرار  %النسبة  التكرار  %النسبة التكرار 
سنوات  5أقل من   05 07.70% 5 07.70% 10 15.39% 

سنوات   5من 
 فأكثر 

47 72.30% 8 12.30% 55 84.61% 

 %100 65 %20 13 %80 52 المجمـوع 

  بالعزلة لعدم مشراركتهم في اتخاو القراريشرعرون  صررحوا بمنهم  من العمال   %80نلاح  أن أكبر نسربة هي 
سررررنوات    %  07.70سررررنوات  و 5لديهم سررررنوات خبرة أكثر من   %72.30لانتمائهم للمؤسررررسررررة منهم  كونهم 

للرين لديهم سررنوات خبرة أقل من  % 07.70إلى لشررعور بالعزلة  سررنوات  وتقل نسرربة عدم ا 5خبرة أقل من  
سرررنوات يمكن إرجاع هرا إلى أن الرين لديهم   5لديهم سرررنوات خبرة أكثر من    للرين %  12.30سرررنوات و 5

وأنهم يعتبرون أنفسرررهم جزء من هره   .%84.61سرررنوات خبرة أكثر تكون طموحاتهم أكبر حيي أن نسررربتهم  
 المؤسسة

لاعتزاز  للعمل والشررعور بالانتماء وا  فيزل التحتج أن المؤسررسررة أحادية القرار وهرا لا يعطي للعماومن  نسررتن
 .كون العامل يشعر بالملل والرتابة أكثر و التالي برل المجهودات لتحقيق الأفضل للمؤسسة
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 والإبداع في العمل.  تخاذ القراريوضح العلاقة بين إشراك العمال في ا: 11 الجدول رقم

موظفا    37هنا  مجال للإبداع داخل المؤسسة  من الجدول أعلاه نلاح  أن أعلى نسبة للرين يرون أن  ليا  
يرون %43.08نسبة    مفردة من مجموع عينة الدراسة يمثلون   28أن    بالمقابل نجد  %56.92بنسبة    يمتلون 

 . هنا  مجال للإبداع داخل المؤسسة أن  

بالنسبة للف ة الأولى فإن أعلى نسبة بها للعمال الرين يرون أن المؤسسة لا تشر  العمال في التسيير وولك  
 تشر  العمال في التسيير. لا للعمال الرين يرون أن المؤسسة  %06.15ثم تليها نسبة  %50.76بنسبة 

ثم تليها   %26.15لتسيير وولك بنسبةبالنسبة للف ة الثانية للعمال الرين يرون أن المؤسسة تشر  العمال في ا
 للعمال الرين يرون أن المؤسسة تشر  العمال في التسيير.  %16.92نسبة 

  بين    ما يتضح لنا من خلال نتائج الجدول هو أن العمال لا يرون أن هنا  مجال للإبداع في المؤسسة وهرا ما        
وولك بنسب عالية ويعود ولك كون أن هره المؤسسة     العمال الرين يقرون بعدم إشرا  المؤسسة لهم في التسيير
مقيدة بقوانين تضبط نظام العمل وكيفية القيام بها كما  ميدان الدراسة تعمل وفقا لما تملي  عليها الظروف كونها  

 . ي العمل , إنما طبيعة العملأن  لا يمكننا القول بمن للعمال ليا لهم  حا إبداعي ف
 

 

 

هل تشرك 
المؤسسة  
العمال في  
 اتخاذ القرار  

 هل يوجد مجال للإبداع في مؤسستكم 

 المجموع 
 يوجد مجال للإبداع  لا يوجد مجال للإبداع 

 % ت % ت % ت

 %100.00 50 %26.15 17 %50.76 33 نعم 

 %100.00 15 16.92 11 %06.15 04 لا

"56.92 37 المجموع   28 43.08"  65 100.00% 
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 يوضح طبيعة العلاقة بين الظروف وإمكانية الإبداع والتحسين في العمل.  :12ل رقم  الجدو

و بنسبة     داخل المؤسسةرضا عن الوظيفة  هنا   من خلال الجدول أعلاه نلاح  أن أعلى نسبة للرين يرون أن   
 . داخل المؤسسة  راضين عن الوظيفة يرون أنهم  ير  %21.53بالمقابل نجد نسبة  % 78.47

محيطة بالعمل وتمكانيات    أن هنا  ظروف  رون بالنسبة للف ة الأولى فإن أعلى نسبة بها لف تي العمال الرين ي
نسبة    لون يمث   ن وظائفهم الحاليةأنهم  ير راضين عوالرين يرون     %44.61بنسبة    تحفزهم على تحسين الأداء

 تحفزهم على تحسين الأداء. لا يرون أن الظروف والإمكانيات المحيطة بالعمل   33.84%

بالنسبة للف ة الثانية فإن العمال الرين يرون أن الظروف والإمكانيات المحيطة بالعمل تحفزهم على تحسين الأداء  
بالمقابل لا وجود لف تي العمال الرين لا يدرون إن كان  الظروف    %09.23وولك بنسبة  والرضا عن العمل   

 والإمكانيات المحيطة بالعمل تحفزهم على تحسين الأداء والرين يرون أنها لا تحفزهم على تحين الأداء. 

يرون أن هنا   راضون عن الوظيفة الحالية التي يشغلونها   يتضح لنا من خلال نتائج الجدول هو أن العمال   
يات لا  ل للإبداع في المؤسسة و بالأخص كلتا الف تين الخاصة بالعمال الرين يرون أن الظروف والإمكانمجا

   والخاصة أيضا بف ة العمال الرين هم لا يدرون إوا كان  هره الظروف تحفزهم أم لا تحفزهم على تحسين الأداء  
يبدع في العمل وهرا ما يدل أيضا على  وهرا ما يدل على أن الظروف والإمكانيات تلعب دور في جعل العامل 

 .  ل على التقيد بكيفية تنفير العمل والرضا عن أن الظروف التي سبق وكرها في الجدول السابق تلزم العما 
 

 

هل تسمح لك طبيعة  
وظيفتك بالقيام بمهام  

 متكاملة 

 هل أنت راض عن وظيفتك الحالية؟ 

 المجموع 
 عدم الرضا عن الوظيفة  الرضا عن الوظيفة 

 % التكرار  % التكرار  % التكرار 

 %78.47 51 %33.84 22 %44.61 29 نعم 

 %21.53 14 %12.30 08 %09.23 06 لا

 %100.00 65 %46.16 30 %53.84 35 المجموع 
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يوضح علاقة حرص العمال على تقديم الاقتراحات لتطوير العمل والمكافآت الممنوحة نتيجة   :13جدول رقم 
 الإتقان في العمل.  

من خلال الجدول أعلاه نلاح  أن أعلى نسبة للرين يرون أن المؤسسة لا تكافئ العمال الرين يؤدون أعمالهم  
بالمقابل نجد أن العمال الرين يرون موظفا   38من مجموع أفراد عينة الدراسة وهم %58.47نسبة يمثلون بإتقان 

 . موظفا من مجموع عين البحي 27يمثلون %41.53أن المؤسسة تكافئ العمال الرين يؤدون أعمالهم بإتقان 

ساعات إضافية إوا  الرين يحرصون على تقديم    موظفينال  من  %38.46بالنسبة للف ة الأولى فإن أعلى نسبة بها  
هاء الأعباء الموكلة إليهم وهم لا يتفانون في خدمة المؤسسة وما طلب منهم  طلب  منهم المؤسسة ولك من أجل إن

 لتطوير العمل  لكن المؤسسة لا تكاف هم على ما يقدمون من أعمال. 

 المقابل  موظفا يقدمون ساعات إضافية للمؤسسة  و   18من مجموع العينة المدروسة يمثلون  %  27.69نسبة  أما  
 ل. تكاف هم على ما يقدمون من أعما

   و هرا يتضحإتقانهم للعملنتيجة    هم تكاف لا  يرون أن المؤسسة    في هرا الجدول هو أن أ لب الموظفين  ما نلاحظ 
الموظفين أ لب  الدراسة.بالر م من  فييرون    أن  ميدان  المؤسسة  القائمين على  تقصير من  الموظفين  أن    هرا 

 العمل. يدركون أن هنا  إلزام من طرف المؤسسة في كيفية وطريقة 

 

 

 

 

ساعات العمل 
ألإضافية داخل  

 المؤسسة 

 مكافئة المؤسسة العمال الذين يؤدون أعمالهم بإتقان 

 المجموع 
تكافئ المؤسسة العمال 
الذين يؤدون أعمالهم  

 بإتقان 

لا تكافئ المؤسسة العمال 
الذين يؤدون أعمالهم  

 بإتقان 
 % ت % ت % ت

 %66.15 43 %38.46 25 %27.69 18 نعم 

 %33.85 22 %20 13 %13.84 09 لا

 %100.00 65 %58.47 38 %41.53 27 المجموع 
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 المشاركة في اتخاذ القرار :  يوضح العلاقة بين المستوى التعليمي و  14الجدول رقم 

 
موظفاصرح  أن 45المبحوثين والتي تمثل مجموع من  %69.23من خلال الجدول يتضح أن نسبة 

وقع كبير على نفسية الموظف حيي يعتبر نفس  جزء من المؤسسة  وأن  لها المشاركة في اتخاو القرار 
 مشاركة رأي  تحسن من أداء عمل  وتدفع  للعمل أكثر. 

عملية يتم بها التعاون والتفاعل بين كل من الموظفين والمسؤولين والإدارة    هيالمشاركة في اتخاو القرار  ف
ومن ثم اتخاوها وتنفيرها في العمل والمؤسسات المهنية      في القيام بإعداد وصنع القرارات المهنية   المهنية

الموظفين تجاه الإ  التعاون من قبل  المشاركة عن  تعبر هره  أ   دارةبحيي  جل تحقيق الأهداف  وولك من 
والقرارات المهنية البديلة      والوصول للمساعي التي صمم  من أجلها العملية المهنية    ةكالمهنية المشتر 

هني  بحيي تعبر المشاركة في اتخاو القرار المهني عن تصمم العديد من المجموعات المهنية والفريق الم
المجموعات و  الجدول أن  كلما كان المستوى  عمل الجماعي. فريق الوالعمل ضمن هره  نستنتج من خلال 

 . توى التعليمي قل  نسبة المشاركةوكلما قل المس  نسبة مشاركة بالطريقة الفعلية التعليمي أعلى كان  هنا 
 

 

 

 

 المعاملة العادلة في العمل. و  الجنس:  يوضح العلاقة بين  15الجدول رقم 

 

المستوى  
 التعليمي 

المشاركة في اتخاذ القرار            
 المجموع 

 المشاركة في اتخاذ القرار  عدم اتخاذ القرار  المشاركة في

 % ت % ت % ت

 %03.07 02 %03.07 02 %00 00 ابتدائي  

 %03.07 02 %03.07 02 %00 00 متوسط 

 %24.61 16 %16.92 11 %07.69 05 ثانوي 
 %69.23 45 %07.69 05 %61.53 40 جامعي 
 %100.00 65 %30.76 20 %69.23 45 المجموع 
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من    %  66.15أن نسبة   طريقة المعاملة في العمل  بالعلاقة بين الجنا و يوضح الجدول أعلاه الخاص  
  بمنهم يعاملون بطريقة عادلة  فيما تعلق صرحوا أنثى   28موظفا منهم 43عينة الدراسة والتي تمثل مجموع 

 في حين نجد  التواصل والعمل ضمن فريق متكامل  العمل وهرا راجع لمجموعة من العوامل منها سهولة  
من جنا أقروا بمنهم لا يعاملون بطريقة عادلة    11موظفا منهم  20من مجتمع البحي والممثلة لر    30.76%

 وأن هنا  عدم تناسب بين الوظائف التي يشغلونها ومؤهلاتهم العلمية. 
  ومرؤوسي    وزملائ    رؤسائ    مع   الموظف  يحتاج  و طريقة عادلة هي كل ما    المعاملة   حسنوعلي   يمكننا  

  معهم   يتعامل من وكل لأن  تزيد من قدرة الموظف على العطاء أكثر  وتمنح  ثقة زائدة برئيس    في العمل
  وحسن      الظن    إحسان  الموظف   على  ويجب   وتعليماتهم    ر باتهم  تنفير   في   يظهر  معهم  التعامل  وحسن

  كسر   على  تلقائياى   ولك  انعكا  والموظفين  الرئيا  بين  العلاقة  في  الإيجابية  الرو   تلك  سادت  فإوا  التعامل 
 . العمل  في والألفة المحبة رو  وتشاعة الوظيفي  الروتين

    هم كسبل  في تعاملها مع موظفيها   المؤسسة أي    نجا    ب    يقاس  تيال  المقياسعادلة الحسنة من ال  المعاملة ف
اى   عظيمة  آثاره  ولكن  كثيراى    شي اى   يكل ِّف   لا   ولك   أن  مع   ومن   .والمجتمع  والمؤسسة   الفرد  مستوى   على  جد 

  يتعامل   كان  فإوا   الحسن    التعامل  في   ومرؤوسي   لموظفي    قدوةى   المدير  و أ  الرئيا   يكون   أن يجب    المنطقي 
  فإنهم   والعدل   والصدق  الهفوات   عن  والتغاضي  المهمات   وتسهيل  التكلُّف  وتر   والتبسم  بالملاطفة  معهم

  معاملتهم   حسن  في  وتنتاجهم  عملهم  في  ولك  مردود  سيظهر  بل   يرهم   ومع  بعضهم   مع  كرلك  سيكونون 
 .  لمراجعيهم

 
 
 

 

 الجنس 

الموظفون بطريقة عادلة فيما يتعلق بالعمل؟ هل يعامل   
 المجموع 

 لا يعاملون بطريقة عادلة  يعاملون بطريقة عادلة 

 % ت % ت % ت

 %43.08 28 %16.92 11 %26.15 17 ذكر 

 %56.92 37 %13.84 09 %43.07 28 أنثى 

 %100.00 65 %30.76 20 %66.15 43 المجموع 
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 . العمل في واستقرارهم القرارات اتخاذ في العمال إشراك مدى( :  16)  رقم الجدول

 العيـــــــنة                 
 الاحتمالات 

 %النســـــــبة الـــمـــئـــوية  العــــــــــــــــــــــــــدد 
 

 % 81.53 53 نعم 
 %18.47 12 لا

 % 100 65 المجموع 
 من إجمالي%    81.53  نسبة  ما  أي  مبحوثا  53  الجدول أعلاه أن  خلال  من  الميدانية  الدراسة  لنا  أبرزت
  واستقرارهم   إلى ارتياحهم   تؤدي  بعملهم   المتصلة   القرارات   صنع  عملية  في   إشراكهم  أن  أوضحوا  المختارة  العينة 

  القرارات   اتخاو   في   أن المشاركة  المبحوثين  بع    مع   تم   التي  المقابلات   خلال  من  لنا   تبين  وقد  العمل    في
 تعبيرهم.   حد على راحة   للعمل بكل وتنجازهم إقبالهم   في مهما وعاملا  أساسيا مطلبا  تعد بالعمل المتعلقة

  في العمل   وارتياح   استقراره  زيادة  ينفي  الكلية  العينة  حجم  من%    18.47  بنسبة أي  موظفا  12  نجد  بينما
 .بالعمل المتعلقة  القرارات  اتخاو في إشراك   بمجرد

 .الأداء على تحفيزه ومدى   التصرف حرية العامل إعطاء( :  17)  رقم الجدول
 
 
 
 
 
 

العينة    حجم  من%    84.61  بنسبة   أي  مبحوثا  55  بمن(    1625)    رقم   للجدول  الإحصائية  البيانات  تؤكد
 لأن   ولك  العمل   على  وتحفزهم  إقبالهم  زيادة  إلى  تؤدي   التصرف  حرية  موظفينال  أن إعطاءيرون    الكلية 

  المبحوثين   بع    تعبير  حد  على  شيء  كل  قبل العامل عن   يبحي  الري  الأول المطلب  الراحة النفسية هي
  تؤدي  لا  العمل في الحرية إعطاء بمن يقرون %   15.39 بنسبة عمال 10 نجد بينما ملأ الاستمارة   أثناء
 .العمل  على تحفيزه إقبال وزيادة إلى

االعمل تشاركيا  إوا كان فريق  ولهرا يمكن القول أن    صواب أن تكافئ جهودهم   ويعمل بجد فمن ال    منتجى
إلى الترقية لمناصب   وءجل لكاوضع خطة للمكافآت أو منح إضافية لأول ك الرين يتجاوزون أهدافهم  ويمكن

أعلى كمسلوب مساعد في تحفيز الموظفين المجتهدين  فهي تدفع الموظف لإخراج كل طاقات  والعمل بجد  

 العيـــــــنة                 
 الاحتمالات 

 %النســـــــبة الـــمـــئـــوية  العــــــــــــــــــــــــــدد 
 

 % 84.61 55 نعم 
 % 15.39 10 لا

 % 100 65 المجموع 
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النجا    أعلى من حللمؤسسةلتحقيق  إلى منصب  الترقية  أن   إلى  بد من الإشارة  ق كل موظف في    ولا 
 .وعادةى ما تعطى عندما ينجح الموظف في تحقيق إنجازات ونجاحات متتالية في مدة زمنية قصيرةلمؤسسة   ا

مناسبة  العمل  البي ة    لأن   في تحفيز الموظفين  أساسي تصنف بي ة العمل كعامل  كما أن بع  الدراسات  
قاتهم  على سبيل المثال توفير مساحة  من التركيز في عملهم وتخراج كل طا  هم تمكنمريحة للموظفين  الو 

 . مكتب واسعة ومضي ة كمكان للعمل في 
 مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات:  -

المتعلقة   التساؤلات  بغية الإجابة على  تم صيا ة فرضية عامة وثلاث فرضيات جزئية  الدراسة  هره  في 
     الفرضيات.بموضوع دراستنا  وفيما يلي سوف يتم مناقشة النتائج في ضوء 

 . الرضا الوظيفي للعمل الفرقي الجماعي دور في تحقيق 
 ولمعالجة وتحليل الإشكالية المدروسة يمكننا طر  مجموعة من الأس لة الفرعية: 

 . يساهم مناخ العمل المريح في تحقيق الرضا الوظيفي  
 . م الجماعي دور في وجود رضا وظيفيللمشاركة والالتزا 
 . قرار تساهم في خلق الرضا الوظيفيالمشاركة الجماعية في اتخاو ال 

 لقد تم صيا ة الفرضية على النحو التالي: مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الأولى: 
 يساهم مناخ العمل المريح في تحقيق الرضا الوظيفي  

الوظيفي    الرضاعلى    دور فعال  داخل المؤسسة ل    العمل الفرقي الجماعي  يمكن القول بناءا على ما سبق أن  
 : للعمل الفرقي الجماعي دور في تحقيق أن  للعامل وهرا ما يجرنا إلى القول بمن الفرضية العامة التي نص  على

والمناخ    طبيعة العملالرضا الوظيفي للعاملين تم قبولها وأن هره الظروف والتي انحصرت في دراستنا هره في  
  لرضا الوظيفي ا أثر كبير على ا مله  ات الالتزام الجماعي والمشاركة في اتخاو القرارفي ظل متغير   التنظيمي السائد

وسوف يتم مناقشة هره الفرضية بالاعتماد النتائج المتوصل إليها من قبل المبحوثين حيي تشير  .  لدى العاملين
 نتائج الدراسة الميدانية إلى: 

أشد وأكثر تمثير من الظروف الخارجية على    والعمل في إطار مناخ  عمل مريح  العمل الداخلية  فظرو أن  
بشكل عام  وهرا ما يتفق إلى حد بعيد مع دراستنا  حيي توصلنا إلى أن ظروف العمل التنظيمية    الأداءمستوى  

 .الوظيفي للعامل الرضاالداخلية لها تمثير كبير على  الاجتماعية
بين أعضاء الفريق عائقاى أمام تطوير الفريق  ويتمث ل ولك بتقديم المصالح الشخصي ة    عدم المساواة  يُشك ل  كما  

هرا من    .سي ما أن  عدم وجود الاحترام يُؤد ي إلى تفكيك بُنية الفريق الواحد  الفريق  لا على مصلحة  والمحسو ية  



 تحليل وتفسير نتائج الدراسة                                           الفصل الخامس                 
 

74 
 

في دوره وكفاءت     ( ءى كان  مادية أو معنويةسوا)ث ر عدم تقديم الحوافز للمُوظ ف  قد يؤ   جهة  ومن جهة أخرى 
 .داخل الفريق  مم ا يُحدِّث خللاى في أدائ   ويُقل ل من إنتاجي ت  

المهارات          إلى أن فرق العمل تعمل على الاستفادة من مجموعات  والمناهج ووجهات     ويرجع ولك 
ومواجهة تحديات الأعمال. فالعمل ضمن فريق يزيد من التحلي    النظر المتعددة لأفراد الفريق لحل المشكلات

البع . و رلك   بي ة مناسبة للتعلم من بعضهم  بالحماس والتحفيز والاعتمادية ويساعد الأشخاص في خلق 
تدريب الأعضاء    . عن طريقلري يعود بالنفع على العمليتمكنون من إثراء ما لديهم من مهارات تعلم؛ الأمر ا 

ومعرفة نقام قوتهم  والتعاون والاتِّ فاق فيما بينهم لإنجاز المَهام   مع مراعاة أوضاعهم الشخصية  فالعمل ضمن 
 .فريق يساعد الموظف على عمل موازنة بين عمل  وحيات  الشخصية

 تم صيا ة الفرضية على النحو التالي: لقد : الثانيةمناقشة النتائج في ضوء الفرضية 
 للمشاركة والالتزام الجماعي دور في وجود رضا وظيفي 

العلاقات الاجتماعية بين أعضاء الفريق الواحد  لرلك  يقوي  الجماعي  تظهر نتائج الدراسة الميدانية أن الالتزام  
التواصل بين الأفراد بحرية وانفتا  في تكوين روابط  يصبح المُوظ فون أكثر دَعماى وتعاوناى فيما بينهم  كما يساهم  

قوية مع بعضهم  وهرا ينعكا على إيجاد بي ة مُريحة تسمح بطر  الأس لة حول الأمور  ير المفهومة دون 
في العمل  الجماعي  الالتزام    وف ري  ين. كماوهرا ما تعمل المؤسسة ميدان الدراسة على تنفيره بين الموظف  .إحراج

فراد لمشاركة آرائهم  وخبراتهم  وأفكارهم  وأساليب حل  المشكلات بطُرق أكثر فاعلية وتبداعاى  كما  الفرصة للأ
اكتساب مهارات جديدة  وولك من خلال تعلُّم أفراد الفريق    .يسمح لهم بتقديم التغرية الراجعة والتنفير بكفاءة أكبر

المستقبل  واكتساب نظرة ثاقبة من وجهات    بعضهم  وعدم تكرار هره الأخطاء فيأخطاء    الوقوف  منتمكنهم  
عند مشاركة أفراد الفريق الواحد في  لأن   .طرق وحلول أكثر فاعلية إتباع النظر المختلفة  ومنحهم القدرة على 

مساندة بعضهم  والتعاون في التوجي   والاستمرار في التركيز على الهدف المراد إنجازه  فإن  هرا الأمر يُتيح 
 .الفريق القدرة على إنجاز المشروع بكفاءة أعلىلأعضاء 

إلى  يؤدي  بين أعضاء الفريق     عدم الشعور بالراحة والثقة في التواصل  أنوقد أثبت  العديد من الدراسات  
ل إلى حل  المشكلات؛ وولك لفقدان  هرا  توزيع المعلومات بشكل  ير صحيح  و  لن يتمك ن الفريق من التوصُّ

 . فع ال بين أعضائ والاتصال ال الترابط
 لقد تم صيا ة الفرضية على النحو التالي: : الثالثةمناقشة النتائج في ضوء الفرضية 

 المشاركة الجماعية في اتخاذ القرار تساهم في خلق الرضا الوظيفي 
بسبب عدم  كما تم التوصل من خلال النتائج الميدانية أيضا إلى أن عدم ارتيا   البية أفراد العينة في العمل  

إشراكهم في اتخاو القرار  فإحساس الفرد بمن  ل  رأي في عمل  ينعكا بصورة ايجابية علي  ويزيد رو  الإبداع 
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فعدم   لدي  ويساهم في زيادة الحماس الري عادة ما يجلب  الموظف مع  عند دخول  عالم الشغل لأول مرة 
ا بمن   ير  ريب عن هرا التنظيم و يشعر  إشرا   الموظف في اتخاو القرار في العمل تجعل الفرد يح 

بالانتماء إلي  مما يصاحب  الارتيا  النفسي  وولك بسبب عدم انفراد الرؤساء بالسلطة وزيادة الثقة بين  
 الرؤساء والمرؤوسين  كونهم لا يستحووون على سلطة التسيير واتخاو القرارات. 

فراد يُول د تشابُك الخبرات  و التالي تنميتها  كما يزيد من  التعاون بين الأ لهرا يقر علماء النفا والاجتماع أن 
معرفة الأشخاص بعضهم مهني اى  فيتمك ن الفرد من بناء شبكة مهنية تساعده على الحصول على موقع وظيفي  

 .يشار  الجميع في كل ما يخص المجموعة  حتى لا تحدث تحز ات وضغينة و  .أفضل في المستقبل
أن   و التمسك  كما  عنبالموضوعية  المجموعة   الأنانية التخلي  أجل  من  من  والعمل  الآراءيقلل      اختلاف 

ا عن  مع    .هدف واحد يجمع فريق العمللتحقيق    والوصول إلى حلول مشتركة احترام جميع أفراد المجموعة بعيدى
ا في أوقات العملفي العطاء ستمرار لا او  .الترتيب الوظيفي  . خصوصى

 نتائج الدراسة : 
 نلخص النتائج العامة لدراستنا فيما يلي :  

و التالي زيادة في   حقق رضاهم الوظيفي يؤدي إلى رفع روحهم المعنويةي شاركة العمال في اتخاو القرارات م -
 .  مستوى الأداء

لي العمل أكثر على تحقيق  درجة انتمائهم للمؤسسة و التا من  يزيد    والتحفيزات رضا العمال عن المكاف ات    -
 .فهمأهدا
 . لأاولة لنا  ع داو ايد  ولقينة لين العاللين لن  اا قانا الا فاو -

السعي لبناء علاقات جيدة ومتينة بين الموظفين والإدارة ومحاولة إشراكهم في اتخاو القرار لكي لا تبقى    - 
 حكرا على الإدارة فقط  . 

 الصراعاتالمهني لدى الموظفين من أجل تجنب  الوعيلابد من خلق   - 
 الهي ة الوصية معاملة الموظفين على قدر من المساواة  يجب على   - 
يجب على الموظفين بصفة عامة تجنب العادات والقيم الثقافية  السلبية والتحلي بالقيم الإيجابية  لأجل   - 

 للموظفين.   خلق نوع من التعاون والمشاركة الفعالة داخل المؤسسة  ومن  تقديم خدمات في المستوى المطلوب
 
 
 
 
 
 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A3%D9%86%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9
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: خاتمة  

في الأخير يمكننا القول أن هره الدراسة هدف  إلى محاولة التعرف عن كثب على الواقع الفعلي لطبيعة     
الوظيفي   الجماعي  والرضا  العمل الفرقي  بين  المؤسسة ميدان الدراسة من خلال  العلاقة   للعمال داخل 

معرفة واقع وطبيعة العمل الجماعي عن طريق كشف العلاقة بين القيادة ومستويات الرضا الوظيفي من  
خلال الوقوف على درجة المشاركة العمالية وأيضا الر بة في محاولة التعرف على درجة  مساهمة القيادة  

فرق العمل والتعرف أيضا على درجة الرضا الوظيفي المرتبطة بالمتغيرات    الاستشارية في إثراء وتعزيز رو  
الشخصية فعملية تفوي  السلطة من شانها زيادة الشعور بالانتماء  فالقيادة التي تعمل على إشرا  العاملين 

الواحد وتحرص على عدالة المكاف ات    في صنع القرار وتفوي  بع  الصلاحيات والعمل برو  الفريق
توزيع الجيد والحكم للأدوار والمهام بين العمال كل حسب قدرات  وتمكانيات  وضمان الترقية في المنصب  وال

والتكوين والتمهيل كلها أمور من شانها أن تعمل على تعزيز مستويات الرضا الوظيفي الأمر الري ينجر  
لنتائج المتوقع الوصول إليها  عن  تحقيق الأهداف التي تسعى المنظمة لتحقيقها   وفي هرا السياق كان  ا 

من الدراسة تخلص إلى أن طبيعة القيادة التشاركية والمبنية على تفوي  السلطة الري يعد التجسيد الفعلي  
والعملي للمشاركة في اتخاو القرارات مع الرقابة الواضحة والمرنة والعلاقات الإنسانية الحسنة تؤدي إلى  

بكونهم أعضاء في المنظمة من شان  العمل على استقرار المنظمة وولاء   الشعور بالانتماء والفخر والاعتزاز
مرؤوسيها و التالي الرضا الوظيفي لدى العمال  فالقائد الري يتفاعل مع مرؤوسي  بكل مرونة وتفهم واحترام  
ويشركهم في عملية اتخاو القرار مع التوسع في عملية تفوي  السلطة كلما أمكن ولك من شان  تحقيق  

      تويات عالية من الرضا الوظيفي لدى العمال .مس

إون أي منظمة أو مؤسسة معاصرة تواج  الكثير من التحديات والصعو ات بسبب التغيرات التي تفرض  
عليها سواء في  بي تها  الداخلية أو جراء المتغيرات الخارجية المحيطة بها  فنجا  أي مؤسسة على العموم  

تخدام الأمثل للموارد المتاحة  وأهما العنصر البشري الري ل  دور هام وأساسي  يرجع و شكل كبير إلى الاس
في تنمية المنظمات وتطويرها هرا من جهة  ومن جهة أخرى يعتبر أكثر العناصر تعقيدا ولا يمكن التنبؤ  

حسن من لسلوكيات   حيي أن الفهم للسلو  البشري والتمثير علي  إيجابيا يمكن أن يزيد من الإنتاجية  وي 
اعتماد   لكن  بالموظفين وخاصة منهم الأكفاء.  الكفاءة  ومن  الاحتفاظ  الرفع من مستوى  الأداء  و التالي 
المؤسسات على سلوكيات محددة عن طريق اللوائح والتعليمات القانونية الرسمية  يجعلها منظمات روتينية  
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ي يتطلب مواجهتها سلوكيات خلاقة تتجاوز  تقليدية عاجزة عن مواجهة التغييرات والتحديات المعاصرة  والت
ما هو تقليدي كالتشاركية في العمل  مما يزيد من فاعليتها وقدرتها على الاستمرار والوصول إلى تحقيق  

 أهدافها المحددة .  
للمساعدة على    والمادية  المعنوية  والمتطلبات  فهم الاحتياجات  الإدارة في ضرورة  دور  يتضح  هنا  ومن 

تفعيل الشعور بالولاء اتجاه المؤسسة والعمل على تجسيد الانضبام لدى الأفراد داخل المنظمة  استقرارهم  و 
 . أو المؤسسة 
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 الاقتراحات والتوصيات :
 القرارات وأخر آرائهم بعين الاعتبار . منح فرص المشاركة للعمال في اتخاو  -
 فتح قنوات الاتصال بين أعضاء التنظيم الواحد مما يساهم في خلق التوازن والاستقرار داخل المؤسسة   -
 توفير الشروم الضرورية والملائمة وتحفيز العمال بغية تحقيق الأهداف المرجوة.   الهي ة الوصية على -
 كزية في اتخاو القرارات . الابتعاد قدر الإمكان عن المر  -
  و التالي  للتعرف على ما يدور داخل المؤسسة اعتماد أسلوب التشاور والحوار لأن ولك يفتح المجال    -

 التقليل من حدوث الصراعات . 
العمال واحترامهم وفتح مجال الاتصا  - الإداريةتقدير  المستويات  بينهم و ين  بغية تعريفهم بمدى  ل    وولك 

 لمؤسسة. أهميتهم داخل ا 
 . ظ علي  من اجل ضمان بقاء المؤسسةالعمل على إيجاد نوع من التفاهم والانسجام والحفا  -
 . الرجل المناسب في المكان المناسباعتماد الأساليب العلمية في اختيار الموظفين بحيي يكون  -
التقليل    - على  يساعد  مما  الترقية  فرص  ومنح  المكاف ات  توزيع  في  والمساواة  حول العدالة  النزاعات  من 

 الصلاحيات والأولويات . 
 الصعوبات التي واجهت البحث :

 إن أي بحي بطبيعت  لا يخلو من صعو ات سواء كان  واتية أو موضوعية وعلي  فقد واجهتنا بع    -
 : الصعو ات في إنجاز هرا البحي نركر منها -
 . بالمؤسسة وكرلك توزيع الاستماراتصعو ة الحصول على المعلومات الخاصة  -
 . ثين مدة طويلة في ملء الاستماراتاستغراق المبحو  -
 تر  بع  الأس لة في الاستمارة بدون إجابة من قبل المبحوثين .  -
 .المراجع وات الصلة بالموضوع  كما واجهتنا بع  الصعو ات في لحصول على -
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: والمصادرقائمة المراجع   

للنشر   .1 اايام  دار  ن  العلا  الاعة  دااا  لالصراع  وع دقه  القن يلح  ا قصاا  سار ن  حويقح 
 .2017والقوحيعن

راسة ليدانية لوأد   علد العالح لالعي ة: القسيير ال عاا و نرق عل  قلاسا الالاعاو العلاليةن د .2
 نرسالة لااسقيرن بير لنشور . 2007-2006القا للأليا ولشققاقه لسطيل سنة 

لايدي ل ا :قلاسا الاعة العلا وع دقه لالرضا الو ي ح ندراسة ليدانية لالشركة ا فريقية   .3
 .و رسالة لااسقير بير لنشور   ENAVA 2010 . 2009 للحااد لو ية اياان

فرج العلا فح قأسين اود  الادلة الصأية العلولية. دراسة أالة اللؤسسة  الاري اضر ن دور   .4
العلولية الن لاديّ   الاالعية  اللوادحنكلية    –ا سقش اأية  دسنطينةن ل كر   لاسقر ن االعة  م 

 . 2016العلوم ا دقصادية والقاارية وعلوم القسيير ندسم علوم القسييرن بري لنشور ن
علا الالاعح و نرق فح قأسين  دا  العاللين فح دطاع الادلاو لو ية  عليان علح رألة علياننال .5

الارطوم (لداا سلوكح ) دراسة عل  اللنوا القاارية العاللة لو ية الارطومناالعة السودان  
 .2014للعلوم والقكنولوايان ل كر  دكقوراقنكلية الدراساو العليان دسم الدراساو القااريةن  فريا  

 .1999ن لصر1ف لح: طريقة العلا لع الالاعاون اللكقا الاالعح الأديثنطلألد سيد  .6
ن علانن  1لااد العطية: سلوا اللن لة سلوا ال رد والالاعةن دار الشروج للنشر والقوحيعن ط .7

 .2003ااردنن 
الاحاأرن  ناصر دادي عدون: ادار  اللوارد اللشرية والسلوا القن يلحن دراسة ن رية وقطليقيةن  .8

2003. 
 ألد لصط   ااطر ولألد ل او أاد الله كشا: ادار  اللن لاو ا اقلاعيةن اللكقا الاالعح   .9

 . 1999الأديثن لصرن 
 .2003 ألد لالر: السلوا  القن يلحن الدار الاالعيةن الإسكندريةن لصرن .10
دار  لوكيا ال اشلح و االر نصر الدين : ل اليم  ساسية فح علم الن ّ ا اقلاعح ن  .11

 .  2006ال دل للطلاعة و النشر ن عين ليلة ن الاحاأر ن 
 .2002االر عوض أسن: العلا لع الالاعاون اللكقلة الاالعية ن لصرن  .12
أسان الاي نح: القن يم والالاعاون دار ال ار للنشر والقوحيعن القالر ن لصرن  .13

2008. 
 .2003صرن عادا أسن: لدار  اافراد والع داو ا نسانيةن لدون طلعةن ل .14
  1988علد ال ادي الاولري: دالوّ علم ا اقلاعن اللكقا الاالعح الأديثن القالر ن  .15
. 
ن اللطلعة  1دسودح كلاا: ديناليكية الالاعة علم ا اقلاع وعلم الن ّ ا اقلاعحن د .16

 . 2003اانالو لصريةن لصرن 
علانن ااردنن  لألد داسم القريوقح: السلوا القن يلحن دار الشروج للنشر والقوحيعن  .17

2003 . 
راوية أسن ن السلوا القن يلح اللعاصر ن لدون طلعة ن الدار الالاعية ن لصر ن   .18

2003   . 
لولاية لألد الطالر: دراسة ال عالية لن ا ا اللؤشراو النقافيةن دراسة ليدانية للركا   .19

ر ن عنالةن  اسلان  طروأة دكقوراق فح علم الن ّ العلا وقسيير اللوارد اللشريةن بير لنشو
2004. 

لألد سعيد سلطان: السلوا الإنسانح فح اللن لاون دار الاالعة الأدينةن لصرن   .20
2004. 
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أسين أريل: ا قصاا فح اللؤسسةن لالر علم ا اقلاع وا قصاان االعة لنقورين   .21
 .  2003دسنطينةن الاحاأرن 

سةن الدار  علد الأليد عطية: طريقة العلا لع الالاعاو  ساسياو ول اليم الللار .22
 .2004الاالعية للنشر والقوحيعن الإسكندريةن لصرن لدون طن 

 . 1983لاسانابا: للادئ علم الن ّ ا اقلاعحن ديوان اللطلوعاو الاالعيةن الاحاأر ن  .23
سلل  لألود العة: اللداا لل  طريقة العلا لع الالاعاون دار اللعرفة الاالعيةن   .24

 .1998لصرن 
قن يلح واادا ن لع د الإدار  العالةن اللللكة العرلية   ندرو سيح ادح: السلوا ال .25

 .1991السعوديةن 
ش يأ رضوان: السلوكية والإدار ن اللؤسسة الاالعية للدراساو والنشر والقوحيعن   .26

 . 2002ليروون 
27. roger mucchulli :la dinamique des groups, EDS,ES,F, France, 

1977?  
اللداا لل  علم الن ّ ا اقلاعح ن اللكقا  لألود فقأح عكاشة/ لألد ش يأ حكح:  .28

 . 1991ن 1990الاالعح الأديثن الإسكندريةن 
أريم أسين: السلوا القن يلح ن سلوا اافراد والالاعاو فح لن لاو ااعلاان دار   .29

 .2004لكقلة الأالد نعلانن ااردنن 
ا .30 ال   ن  لكقلة  ن  طلعة  لدون  الصناعة,  سيسيولوايا  ال واري,  لاقار  لكويون  عادا 

1985. 
القن يلح  .31 الك ا   القن يلية والسلوا  لداا فح  -لادي  ألد ليولح ولألد السيد لط ح, 

 .2009لدون طلعة  دار اللعرفة الاالعية نلصرن -علم ا اقلاع الصناعح
لدون طلعة     -لن لقطور كلح لقارن  -ناصر لألد الأيلحن السلوا الإنسانح والقن يلح  .32

 . 1995لألد الإدار  العامن السعوديةن 
ل اليم  ساسية فح لدار  اافراد ن لدون طلعة ن االعية ليروو العرلية ن  ص   اشرانحن .33

 . 1972للنان ن 
س يلة لألد علاّن علح أسن علحن لدار  اللوارد اللشريةن لدون طلعة  دار واأان   .34

 .1999ااردنن 
لألد سعيد  نور سلطانن السلوا القن يلحن لدون طلعةن  الدار الاالعيةن لصرن   .35

2003. 
 نالو علد الله لدريّن السلوا القن يلحن لدون طلعة ن دار الليسر ن ااردن.   .36
أسن علد الأليد رشوانن اللاقلع والقصنيعن لدون طلعة ن اللكقا الاالعحن لصرن   .37

1995. 
لصناعح والقن يلحن لدون طلعة ن اللؤسسة  لصط   عشوين  سّ علم الن ّ ا  .38

 الوطنيةن الاحاأر. 
علاّ لألد عوضن دراساو فح علم الن ّ الصناعح والل نحن لدون طلعة ن ال يأة   .39

 .1976العرلية العالة للكقاان 
علد الغ ار أن حن السلوا القن يلح لدار  اافرادن لدون طلعة ن الدار الاالعيةن للنانن   .40

1997. 
لدار  اافراد والع داو الإنسانيةن لدون طلعة ن الدار الاالعيةن لصرن  ننحص   الشنوا .41

1974. 
 . 1965 ألد عحو رااحن علم الن ّ الصناعحن لدون طلعة ن دار القوليةن لصرن  .42
 . 1986نعيم الرافعحن الصأة الن سية ن لدون طلعة  ن لطلعة طرالينن سوريةن  .43
لقن يلح واادا ن لدون طلعة  ن لع د   ندرودي سيح فحن لاركسح و ّ ن السلوا ا .44

 . 1991الإدار  العالةن السعوديةن 
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 .2002 صوا والل اراون لدون طلعة ن لصرن - ألد السيد لصط  ن لدار  اللشر .45
 ألد صقر عاشورن لدار  القول العاللة ن لدون طلعة ن دار الن ضة العرلية ن ليروو ن   .46

1989. 
ا نسانيةن لدون طلعةن دار الشعان لصرن   لنصور  للحن لدار  اافراد والع داو  .47

1993. 
أسن الأاان ن رية اللن لة دراسة عللية فح اللن لة وقن يمنلدون طلعة ن  دار   .48

 . 1991الن ضة العرليةن ليروون 
لألد الصغير لعلحن قشريع العلا فح الاحاأرن لدون طلعة ن دار العلوم للنشرن   .49

 . 1996الاحاأرن 
ن لدون طلعة ن دار  - طر ن رية وقطليقاو عللية  -رضا الو ي ح سالم قسيير الشرايد ن ال .50

 .2008الص ا ن ا ردنن 
ن ديوان  1علار لوأو  نلألد دنيلاو : لنال  اللأث العللح وطرج اعداد اللأوث نط .51

 . 2001اللطلوعاو الاالعية ن الاحاأر ن 
الاالعية  سعيد سلعون نأ صة ارادي : الدليا اللن اح فح اعداد الل كراو والرساأا  .52

 .  2012فح علم ا اقلاع ندار القصلة نالاحاأر ن
ن دار واأا للنشرن علان ن  2لألد عليداو واارون : لن اية اللأث العللح ن ط .53

1999. 
فضيا دليو واارون : اسّ اللن اية فح العلوم ا اقلاعية ن سلسلة العلوم ا اقلاعية (   .54

 .  1999لنشوراو االعة لنقوري دسنطينة ن دار اللأث ن 
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 الشعبية  الديمقراطيةالجمهورية الجزائرية 

 العلمي وزارة التعليم العالي والبحث  
 جامعة المسيلة 

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 
 قسم علم الاجتماع 

 
 

 : استمارة بحث بعنوان
 

 

 

 

 

 

 

                                                         راف الأستاذ:      إش                    إعداد الطالبة:                                                
 صيد مريم                                                                        بن خالد جمال 

 أخي، أختي                
  التعاون نطلب منكم    تنظيم وعمل  تخصص علم اجتماع  ماسترعداد لمذكرة تخرج  الإفي إطار  

هذه الاستمارة بكل صراحة وموضوعية مع   وهذا من خلال حرصكم على ملأ ،لإتمام هذه الدراسة ميدانيا
 العلم أنها لا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.

 

 

                                                                  

 

 2021/2022الجامعية : السنة                                                             

 

         للعامل  الرضا الوظيفي  دور العمل الفرقي الجماعي في تحقيق

 جامعة محمد بوضياف المسيلة –بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية دراسة ميدانية 
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 الأول: البيانات الشخصية للمبحوثين المحور 
 الجنا:      وكر                             أنثى  -1
 السن:  -2
 الحالة العائلية:        أعزب           متزوج )ة(             مطلق )ة(              أرمل )ة(  -3
 ثانوي                جامعي المستوى التعليمي:    ابتدائي            متوسط                  -4
 الأقدمية:   -5

 المحور الثاني:    
 الفرضية الأولى: يساهم مناخ العمل المريح في تحقيق الرضا الوظيفي 

 لا      شتركة للمؤسسة؟          نعم        هل إتقان العمل يساهم في تحقيق الأهداف الم -6
 لمناقشة أوضاعها ؟هل تعقد المؤسسة اجتماعات دورية  -7

 دائما                   أحيانا                    نادرا                     
 في كل الحالات لماوا ؟.................................................................... 

 ؟.......................................................................... وما دور  فيها 
 هل ظروف العمل بالمؤسسة تشجعك على الإبداع المهني في مجال تخصصك ؟    نعم             لا  

 لا                        نعم                   هل تم تحفيز  من طرف الإدارة  -8
 لا       نعم          المساواة بين العاملين  بالمؤسسة يشعر  بالرضا الوظيفي ؟هل  -9
 هل تشعر بالسعادة أثناء أدائك لمهامك بهره المؤسسة  ؟      نعم           لا  -10
 لا          نعم                   هل تكثر من الغيابات خلال الأسبوع الواحد  ؟  -11
 لا          نعم       هل تسمح لك طبيعة وظيفتك بالقيام بمهام متكاملة  ؟         -12
 هل في رأيك عدم المشاركة في اتخاو القرار يشعر العامل بالعزلة عن باقي العمال في المؤسسة  -13

 لا     نعم           لا                                        
 ............................................................................ في كل الحالات لماوا ؟ 

 هل تكافئ المؤسسة العمال الرين يؤدون أعمالهم بإتقان -14        
 هل أن  راض عن وظيفتك الحالية؟  -15        
 هل يوجد مجال للإبداع في مؤسستكم  -16       
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 هل لديك الدافعية للعمل دون تدخل الإدارة  -17
 هل إتقان العمل تحقيق الأهداف المشتركة  -18
 لا      نعم                 هل يسود الفهم المتبادل بين الموظفين نحو طبيعة العمل ؟   -19

 الفرضية الثانية : للمشاركة والالتزام الجماعي دور في وجود رضا وظيفي.  
 هل الالتزام بالعمل يساهم في تحقيق الرضا الوظيفي للمؤسسة ؟     نعم             لا   -20
                         هل المسؤول المباشر يُشركُك في اتخاو القرارات المتعلقة بتسيير شؤون المؤسسة ؟    نعم         لا  -21
 لا          هل حصل  على تعوي  مادي على عملك لها ؟    نعم          -22

 ....................................................................... في حالة الإجابة بنعم لماوا ؟ 
 لا                     هل تشعر بالمسؤولية أثناء أدائك لعملك ؟   نعم    -23
 لا            هل ساعات العمل الإضافية داخل المؤسسة تدفعك لتر  العمل؟    نعم         -24
 لا             نعم        هل أن  راضٍ عن وظيفتك الحالية  ؟ -25
 هل تعقد الاجتماعات لمناقشة الأوضاع الخاصة بالمؤسسة؟ -26
 ؟ هرل تشعرر بالارتيرا  داخرل المؤسسرة -27

 الفرضية الثالثة :  المشاركة الجماعية في اتخاذ القرار تساهم في خلق الرضا الوظيفي  
 لا             هل يعامل العمال بطريقة عادلة فيما يتعلق بالعمل ؟             نعم     -28
 بين العمال يؤثر على العلاقات العمالية ؟         نعم                لا  ة هل واللامساوا  -29

 في كل الحالات لماوا ؟ .......................................................................... 
 هل سبق وأن تعرض  لحادث عمل داخل المؤسسة ؟              نعم              لا  -30

 الإجابة بنعم هل كان مرض لك ؟...........................................................   في حالة
 لا       هل للعمل الجماعي بين الموظفين يحقق الرضا الوظيفي للمؤسسة ؟  نعم       -31
 لا      دون تدخل الإدارة  ؟    نعم       هل يغلب على أداء الموظفين الدافعية للعمل  -32

 نعم        لا   ؟  هل  يحرص الموظفين على توظيف قدراتهم لتحسين  الأداء في العمل  -33

 لا  نعم                    هل تحدث صراعات عمالية داخل المؤسسة بسبب الترقية ؟   -34
 حالة الإجابة بر نعم ما طبيعة هره الصراعات ؟...........................................  في -35
 ما هي الدوافع التي تؤدي بالعمال إلى ردود أفعال سلبية ؟  -36
 عدم الاستشارة في اتخاو القرار         عدم الزيادة في الأجور        عدم الاستفادة من الترقيات   -37

 أوكرها ....................................................................................... أخرى  
 المسؤول المباشر و الموظفين لمناقشة ظروف العمل ؟ نعم        لا هل يتم عقد اجتماعات دورية بين  -38
 نعم             لا هل يعمل الموظفين بشكل جماعي لتحقيق أهداف العمل ؟      -39
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 ملخص الدراسة:                                                                                      

التي                الحياة الاجتماعية  بالغة في  الدراسة على إشكالية ذات أهمية  لقد ركزت هذه 

موضوع   وهي  ألا  الجزائرية،  المؤسسات  مختلف  الرضا  تعيشها  تحقيق  في  الجماعي  الفرقي  العمل 

للعامل الالوظيفي  إلى أرقى تفوقها  المؤسسة  المحيطة  ، ولكي تصل  البيئة  التوافق مع  لها  ذي يضمن 

والنمو الاستقرار  حياة    وصولا  لتحقيق  في  مهم  كحيز  والمجتمع  العملاء  رضا  إلى 

                                                                                                                                 الكلية.

تساؤلا               من  انطلقنا  الموضوع  هذا  هـل    ولمعالجة  مفاده:  الفرقي جوهريا  العمل 

العمل ؟، وللتعرف على المساهمة الحقيقية التي يؤديها  الجماعي دور في تحقيق الرضا الوظيفي للعامل

فرضيات لمستخدمي هذه الكلية اعتمدنا على طرح تصور نظري مستقبلي تمثل في ثلاث  الفرقي الجماعي  

:                                                                                                              فرعية  

                                                             يساهم مناخ العمل المريح في تحقيق الرضا الوظيفي.  /1ف 

                                                       .ر في وجود رضا وظيفيللمشاركة والالتزام الجماعي دو/  2ف

المشاركة الجماعية في اتخاد القرار تساهم في خلق الرضا الوظيفي. / 3ف  

محاولة طرح تصوّر نظري وفكري لبعض المفاهيم أما بالنسبة لأهداف هذه الدراسة فهي               

العمل الالواردة فربق  الوظيفي، أيضا  ، فرق  الجماعي، الرضا  العمل  محاولة الإجابة على بعض  عمل، 

إداري   وسوسيو  سوسيولوجي  منظور  من  الدراسة  هذه  وتحليل  قراءة  وإمكانية  الغامضة  التساؤلات 

الملموس لإدارة   الواقع  التقرّب من  التحديات، و  الكليةتنظيمي، كذلك محاولة  محاولة لمعرفة مختلف 

                                       الدراسة الحالية .ة الفرضيات المقترحة كحلول لهذه  التحققّ من صدق وصح

ي يلعبه العنصر البشري في تحقيق أهداف المنظمة على ذفي الدور ال  وتمثلت أهمية الدراسة         

في   التركيز عليه  أهمية  يعكس  مما  الاقتصادية،  أيضا اختلاف طبيعتها ونشاطاتها  العلمية،  الدراسات 

أهمية فرق العمل كأسلوب إداري حديث يهدف لإنجاز المهام بكفاءة وفعالية مما ينعكس على الرضا  

الوظيفي داخل المؤسسة، كما تعد هده الدراسة من أهم الدراسات التي تربط بين فرق العمل وتحقيق  

اسة والمقترحات التي تقدمها في دراسات الدر  ذهالرضا الوظيفي داخل المؤسسة، والاستفادة من نتائج ه

          .                                                                                             مستقبلية والمؤسسة محل الدراسة

  25إلى    مارس  23أما الدراسة التطبيقية الميدانية لهذا الموضوع فقد أجريت في الفترة ]من              

العلوم الإنسانية  كلية  المجتمع الأصلي لهذه الدراسة الحالية في موظفي وموظفات  [ وتمثل  2022أفريل  

               أعلاه.موظف و موظف يعملون بهذه الكلية المذكورة    72والاجتماعية، والبالغ عددهم الإجمالي  
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، تم اختيارهم  90.28% نسبتها المئوية  عاملا إداريا،    65في حين بلغ حجم عينة الدراســة الكلي     

المنهج الوصفي لتلاؤمه  ستخدمنا لهذا الغرض  بشكل عشوائي عن طريق العينة الاحتمالية البسيطة، وا 

                                                     مع موضوع الدراسة، وتمثلت الأداة العلمية في استمارة الاستبيان.

 وتوصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية: ]طبعا هذا بعد ثبوت تحقق الفرضيات الفرعية الثلاث وكذا  

 الفرضية العامة[ 

نستنتج أن مشاركة العمال في اتخاد القرارات يحقق رضاؤهم الوظيفي مما يؤدي إلى الزيادة في   -1
 الأداء. 

تمائهم للمؤسسة والعمل أكثر لتحقيق رضاء العمال عن المكافئات والتحفيزات يزيد من درجة ان  -2
 أهدافهم. 

 لا بد من خلق الوعي المهني لدى الموظفين من أجل تجنب الصراعات.  -3
 محاولة بناء علاقات جيدة ومتينة بين العاملين من أجل تجنب الخلافات. -4
ابية،  يجب على الموظفين بصفة عامة تجنب العادات والقيم الثقافية السلبية والتحلي بالقيم الإيج  -5

 لأجل خلق نوع من التعاون والمشاركة الفعالة داخل المؤسسة. 

القرار لكي لا  -6 اتخاد  الموظفين والإدارة ومحاولة اشراكهم في  لبناء علاقات جيدة بين  السعي 
 يبقى حكرا على الإدارة فقط.
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Study summary:  

This study focused on a problem of great importance in the social life 

experienced by the various Algerian institutions, which is the subject of teamwork and 
collective work in achieving job satisfaction Investigation for the worker, and in order 

for the institution to reach its highest superiority, which guarantees it compatibility with 

the surrounding environment to achieve stability and growth, leading to customer 

satisfaction.  

The community is an important part of college life To address this issue, we set 

out from a fundamental question: Does teamwork have a role in achieving job 

satisfaction Investigation for the worker? In order to identify the real contribution that 

teamwork makes to the users of this college, we relied on putting forward a theoretical 

future vision represented in three sub-hypotheses:  

P1/ A comfortable work environment contributes to job satisfaction.  

  P2/ Participation and collective commitment play a role in the presence of job 

satisfaction.     

  P3/ Collective participation in decision-making contributes to creating job 

satisfaction. 

 As for the objectives of this study, it is an attempt to present a theoretical and 

intellectual conception of some of the concepts mentioned in the workgroup, work 

teams, teamwork, job satisfaction, as well as an attempt to answer some ambiguous 

questions and the possibility of reading and analyzing this study from a sociological and 

organizational administrative perspective, as well as an attempt to get closer to reality.  

Concrete for the college administration to know the various challenges, and try 

to verify the validity and validity of the proposed hypotheses as solutions for this current 

study.  

The importance of the study was represented in the role played by the human 

element in achieving the objectives of the organization, regardless of its nature and 

economic activities, which reflects the importance of focusing on it in scientific studies.  

This study is one of the most important studies that link work teams and achieve 

job satisfaction within the institution, and to benefit from the results of this study and 

the proposals it presents in future studies and the institution under study. 

 As for the applied field study of this subject, it was conducted in the period 

[from March 23 to April 25, 2022] and the original community of this current study was 

represented in the male and female employees of the College of Humanities and Social 

Sciences, whose total number is 62 working in this college mentioned above. While the 

total sample size of the study amounted to 32 administrative workers, the percentage of 

which is 52%, they were randomly selected by means of a simple probability sample. 
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This study reached the following results: [Of course, this is after the verification of the 

three sub-hypotheses as well as the general hypothesis has been proven]. 

 1- We conclude that the participation of workers in decision-making achieves 

their job satisfaction, which leads to an increase in performance. 

 2- Workers’ satisfaction with rewards and incentives increases their degree of 

belonging to the organization and work more to achieve their goals. 

 3- It is necessary to create professional awareness among employees in order to 

avoid conflicts. 

 4- Attempting to build good and solid relationships between employees in order 

to avoid disputes. 

 5- Employees in general should avoid negative cultural customs and values and 

adopt positive values, in order to create a kind of cooperation and active participation 

within the institution.   

6- Seeking to build good relations between employees and management and 

trying to involve them in decision-making so that it does not remain a monopoly of 

management only. 
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