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الحمد , یا ربي لك الحمد كما ینبغي لجلال وجهك و عظیم سلطانك 

والشكر الله الذي أعاننا ووفقنا لإنهاء هذا العمل و عملا بوصیة 

الأخیرة لهذا المجهود المتواضع لا یفوتنا أن 

نتوجه بأعظم الشكر وأسمى معاني العرفان إلى من كان لنا الموجه و 

في البحث فسحة من رحاب العلم 

، و أسدي شكر خاص لعمید الكلیة  

البروفیسور بوسلیم صالح ومصلحة الإعلام الآلي سویلم محمد الأمین 

ساتذة علم الاجتماع من أول سنة إلى أخر یوم 

  .إلى كل من أسدل ید المساعدة من قریب أو بعید

  

  زاحي عبد الباسط 

  

    

یا ربي لك الحمد كما ینبغي لجلال وجهك و عظیم سلطانك 

والشكر الله الذي أعاننا ووفقنا لإنهاء هذا العمل و عملا بوصیة 

  :الحبیب المصطفى أنه قال 

  "من لا یشكر الناس لا یشكر االله 

الأخیرة لهذا المجهود المتواضع لا یفوتنا أن  تنا أضع  اللمسا

نتوجه بأعظم الشكر وأسمى معاني العرفان إلى من كان لنا الموجه و 

في البحث فسحة من رحاب العلم  ةالناصح و علمنا أن المعانا

، و أسدي شكر خاص لعمید الكلیة   مهیري دلیلة

البروفیسور بوسلیم صالح ومصلحة الإعلام الآلي سویلم محمد الأمین 

ساتذة علم الاجتماع من أول سنة إلى أخر یوم أو شكر خاص لكل 

  في مشواري الدراسي   

إلى كل من أسدل ید المساعدة من قریب أو بعید

  إلـى كـل هـؤلاء تحیـة امتنـان وشكـرا 
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 مقدمة
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  : مقدمــــة  -

هذا من  و جاهدة إلى تحقيق الهدف الأساسي التي وجدت من أجله ، الحاليتسعى المؤسسات في الوقت        

خلال العمل على استراتيجيات مختلفة يتم إتباعها من أجل رسم الطريق الحقيقي للنهوض بالمنظمة كتوفير الإمكانيات المادية 

وفرض مكانتها في الوجود و التي تعمل على عدم التخلي عنها أو عن  الاستمراروالبشرية والمعلومات الضرورية من أجل 

  .خدما�ا 

لهذا يعمل صاحب القرار في المنظمة إلى اتخاذ بعض التدابير  مؤسسة عدة معوقاتلكل ولاشك في ذلك فإن   

والعمل على زيادة إنتاج المؤسسة وازدهارها  عديدةلكل المعوقات التي يمكن من خلالها صياغة فوائد  السليمةوالقراءات 

  .للمشي قدما �ا على تحقيق أهداف هذه المنظمة 

         اء كانت الخارجية أو الداخلية للمنظمة لها تأثير كبير على أداء العمال داخلإذ نجد أن بيئة العمل سو   

المؤسسة ،وتعد البيئة الداخلية من أهم المؤثرات والمعوقات القوية كما يمكن أن تكون إحدى الحوافز التي تعمل على زيادة 

ي بحد ذاته يؤثر مباشرة على الزيادة في الإنتاج الأداء للموظف الذي يكمن هذا الأخير على رضا الموظف على عمله الذ

  .وتحسين جودته 

وتزودهم  االأخرى فهي التي تصقل كفاءا� المؤسساتتعتمد عليها بقية التي الخدماتية  المؤسساتوتعد الجامعة من   

دي لتحقيق مستويات ولهذا فهي تعمل جاهدة لتحقيق أهدافها لخدمة ا�تمع من خلال رفع التح بالمورد البشري النوعي ،

واستغلال طاقا�م ية هامة و�يئتهم وتنمية قدرا�م �م كموارد بشر  والاهتمامعالية من الأداء الوظيفي بمختلف مستويا�م ،

وإبداعا�م ،والجامعة الجزائرية مؤسسة تتكون من هيكل تنظيمي ينظم أعمالها ووظائفها بشكل فعال ،إذ يعد هذا الهيكل 

على الأداء الجيد من أجل تحقيق  مستويات جميع الموظفين و ذلك للسهروالذي بدوره يحدد يئة العمل المحتوى داخل ب

،حيث أن الأداء الوظيفي لهؤلاء مرهون من جهة بقدرا�م ومن جهة أخرى بالرضا عن عملهم وهذا مرتبط  المؤسسةأهداف 



 مقدمة
 

 

  ب

لتفجير كل القدرات والطاقات الكامنة داخلهم وما تتضمنه من لائمة للعمل المقبولة و المبعدة عوامل منها البيئة الداخلية 

  .كانت مادية أو معنوية   سواءنجاعة الحوافز والمكافآت  قيادة إدارية فعالة واللوائح و القوانين المنظمة ،و

للبلاد  صاديةالاقتالقوة  لانطلاقويعتبر توفر بيئة عمل داخلية مثالية داخل الجامعة الجزائرية من الأشياء الضرورية   

،إذ نعلم علم اليقين أن تفجير القوى الكامنة للإنسانية هي التي مكنت البشرية من التقدم من عصر الكهوف إلى عالم الذرة 

  وغزو الفضاء ،و يعد الرضا عن العمل بحتمية وجود بيئة عمل داخلية جد مثالية وهذا يعكس رضا الموظف للبيئة الداخلية 

  .قيا مع الأداء عالي الجودة الذي يعبد تحقيق أهداف المؤسسة له ، التي تعمل تواف

وتسعى هذه الدراسة إلى معرفة مدى التأثير والعلاقة الايجابية أو السلبية بين البيئة الداخلية للعمل و الرضا الوظيفي   

 تطرقنا إلى الجانب التطبيقي للأساتذة الجامعيين ،حيث تطرقنا في الشق الأول من الدراسة إلى الجانب النظري والشق الثاني

  :الميداني ،وهذا حسب الخطة التالية 

o من أسباب اختيار الموضوع  ابتداءتم فيه التطرق إلى مجموعة من الإجراءات المنهجية :  الفصل الأول

الدراسة  وكذا الفرضيات ، بالإضافة إلى طرح المفاهيم ، بعض  إشكاليةوأهميته، أهداف الدراسة ، 

 .لسابقة التي لها علاقة بالموضوع وأخيرا المقاربة السوسيولوجيةالدراسات ا

o يمثل ماهية البيئة الداخلية للعمل وهذا بالتطرق إلى مفهومها و أهم عناصرها المادية :  الفصل الثاني

 والإدارية ، تحليل بيئة العمل الداخلية وكذا العوامل المؤثرة فيها ، وأهمية البيئة الداخلية للعمل ، أهم

 .العمل الداخلية  ببيئةالتي اهتمت  الإداريةالنظريات 

o يتعلق أساسا بالرضا الوظيفي حيث سنتناول مفهومه وأهميته ، الأسباب الداعية إلى :  الفصل الثالث

المؤثرة في الرضا  لالعوامبالرضا الوظيفي ، خصائص الرضا الوظيفي ، عوامل الرضا الوظيفي ،  الاهتمام

 .الوظيفي ، النظريات الرئيسية في تفسير الرضا الوظيفي ، و أخيرا طرق قياس الرضا الوظيفي 

 :الباب الثاني وهو الباب الميداني وتم تقسيمه إلى فصلين 



 مقدمة
 

 

  ت

o  يحتوي على الإطار المنهجي للدراسة الذي اشتمل على المنظور السوسيولوجي للمؤسسة :   الأولالفصل

الجزائرية ، تحديد مجال الدراسة ، المنهج المعتمد في الدراسة ، تقنيات كذا المسار التاريخي للجامعة ية و الجامع

 .البحث المستعملة ، توضيح مجتمع البحث وعينة الدراسة 

o  من تحليل البيانات الشخصية ثم تحليل البيانات  ابتداءتطرقنا فيه إلى عرض تحليل البيانات : الفصل الثاني

    الجزئي الاستنتاجالجزئي لها ، تليها تحليل بيانات الفرضية الثانية مع  والاستنتاجالمتعلقة بالفرضية الأولى 

  .العام  الاستنتاجالجزئي لها ، و أخيرا  والاستنتاجلها ، ثم تحليل بيانات الفرضية الثالثة 

o صة الدراسة وتوصيات البحث ، و تليها قائمة المراجع تتضمن خلا:  خاتمة.  
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  : أسباب اختيار الموضوع : أولا

 ومحاولة البحث فيه الميل لهذا الموضوع  ،. 

 حلول  أووصل في النهاية إلى نتائج مرضية،السعي إلى أكبر قدر ممكن من المعلومات لإثراء هذا الموضوع،  �دف الت

  .، وبالخصوص جامعة غرداية الجزائرية الجامعيةة ؤسسالممناسبة لهذه المشاكل والتحديات التي تواجه 

 النمو  انفتاح عالم الشغل و التطورات الحاصلة على جميع الإدارات وخاصة الإدارات الجامعية والتنوع التعليمي و

ا تعليمهم الذين يكونون قد تلقو في العالم هم نخبة ا�تمع نفسه، الاقتصاد الدولة و أساسإذ يعد  ، الاجتماعي

 .العالم الحديث  عصرنه،وهذا ما يعمل على مواكبة مواهبهم بالجامعةوصقل 

  لها تأثيرات على الموارد البشرية وتفجير طاقا�م الكامنة لما جديرة بالدراسة للجامعة البيئة الداخلية. 

 ة، فهو الرضا الوظيفي إذ يعد من أهم متطلبات التجديد لطاقات العمال وبدل أكبر للقدرات العقلية والجسماني

 .جدير بالبحث والتشخيص للوقوف على متطلباته ليتحقق بشكل ايجابي ويحقق معه متطلبات قطاع الموارد البشرية 

 الدراسات المتناولة لهذا الموضوع والعلاقات الداخلية والمترابطة بين البيئة الداخلية ورضا الموظف عن  تطرق بعض

 .التنافر عمله وما ينتج عنها في حالة التوافق أو 

  محاولة إفادة المؤسسة الجامعة خاصة بالواقع الحقيقي وكيفية النهوض من السبات التي بات من يومياتنا في اقتصادنا

 .الأول للمورد البشري الجزائري 

  :أهمية الدراسة :ثانيا

 لرضا الوظيفي      تنبثق أهمية هذه الدراسة من أهمية الموضوع المتمثل في بيئة العمل الداخلية وعناصرها على ا     

يمكن انعكاسها سواء المباشر أو غير المباشر على الأساتذة و أدائهم بالجامعة ، بتوجيهها لهم نحو الأداء ، حيث  و

  .تحقيق التطوير في الأداء وبالتالي الاستمرارية في النجاح في تحقيق الاهداف المرجوة 

 د عالية،  وهذا راجع إلى كيفية استخدامها واستغلالها للوسائل نظرا لما تشهده المؤسسات الغربية من تطورات ج

    تحقيق  استراتيجيات مكنتها من هياكل و إلى اعتمادها على أساليب تنظيمية و  إضافة ، المتاحة  والموارد

 بغرداية منظومة الجامعة وبذلك أصبحت مؤسسات ناجحة وفعالة،  ولكن بنزولنا إلى الواقع الذي تعيشه ، أهدافها

فتكمن أهمية بحثنا في معرفة مطلوب منها،  ا لم تصل إلى ما هوإلا أ� فالأمر مختلف رغم توفر الوسائل المتاحة لها

 .في مواكبة التغيرات والتحولات الراهنة ةسبب تأخر هذه المؤسس

  تنبع الأهمية النظرية لهذه الدراسة في الوقوف الحقيقي على الوضع الراهن للأستاذ الجامعي والإثراء المعرفي الذي يمكن

 .الجزائري  الاقتصادإضافته للمكتبة الجامعية في مجال التعامل مع المورد البشري المكون لبناء وتشييد 

   بشرية وتنميتها معرفيا وفنيا ونفسيا لتتماشى مع تطلعات ا�تمع تعتبر الجامعة أحد أهم مؤسسات إعداد الموارد ال

 .، فهي بمثابة مصنع للبشر 
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 :أهداف الدراسة :ثالثا

  إن الهدف الرئيسي من هذه الدراسة هو معرفة مدى تأثير بيئة العمل الداخلية على أداء الأستاذ الجامعي بوظيفته

السالب أو الموجب قصد التصحيح أو إعادة  الاتجاهمن خلال رضاه ،ومعرفة المستوى الحقيقي للأداء هل هو في 

  :ا الهدف أهداف العلمية وكذا العملية وهي كالتالي بث الروح من جديد في دم المؤسسة الجامعية ،ويتكون من هذ

  الأهداف العلمية:  

  .معرفة البيئة الداخلية على استيفائها للعناصر المادية المكونة لها  - 

 .معـــرفة مدى رضا الأساتذة الجامعيين عن وظائفهم ومدى تأثير البيئة الداخلية على ذلك  - 

 .ا ومدى فعاليتهما في زيادة الأداء معرفة العلاقة بين البيئة الداخلية والرض - 

  الأهداف العملية : 

 .السعي للوصول لتشكيل بيئة داخلية مثالية تعمل توافقيا مع رضا الأستاذ الجامعي لأداء مهامه  - 

طاقاته  لاستخدام الاستعدادالسعي من أجل وضع البيئة الداخلية للمورد البشري ضمن أولى الأولويات ليولد لديه  - 

 .وهذا من أجل تنمية ولائه  وكفائتةكامن منها واستثمار إخلاصه ومخزونه ال

  :الإشكالية :رابعا

 تــهالعــالمي وموج الاقتصــادإلى يومنــا هــذا، تغــيرات جذريــة وعميقــة خاصــة مــع تحريــر نشــأة المؤسســات شــهد العــالم منــذ 

  .وما تتطلبه المنافسة في شتى ا�الات من فعالية وكفاءة وترشيد واستخدام أمثل لكل الموارد البشرية للتنظيم

وهــذا مــا يلاحــظ علــى واقــع المؤسســات المختلفــة في دول العــالم الثالــث والدولــة الجزائريــة خاصــة، فهــو لــيس بمعــزل عــن 

مذهلـــة، ومـــن ثم فقـــد صـــار هـــذا الواقـــع المتغـــير والمتجـــدد يعـــج بظـــواهر هـــذه التغـــيرات والتطـــورات المســـتجدة والمتناميـــة بســـرعة 

الـــتي تعـــبر عـــن عـــدم الرضـــا  الاحتجاجيـــةالغيابـــات والنزاعـــات العماليـــة ومختلـــف الأســـاليب  كالإضـــرابات عـــن العمـــل ومتعددة

  .الوظيفي

ويعد موضوع الرضا الوظيفي من الموضـوعات الـتي تكتسـي أهميـة كبـيرة في الحيـاة التنظيميـة، ذلـك أن المشـكلة في هـذه 

نجمع عددا من الأفراد كل له معتقداته وأفكاره وقدراته الخاصة ونجعلهم يتعـاونون داخـل بيئـة داخليـة واحـدة {الحياة هي كيف 

   }.في الوقت نفسهفي نشاط بشكل يحقق نجاح المؤسسة ورضاهم 

بـين مـن جهـة أخـرى ولما كانت أهمية الرضا الوظيفي في التنظيم و ضبط العلاقات بين الرؤسـاء والمرؤوسـين مـن جهـة و 

المرؤوسين عامة والوظائف قصد السير الحسن لعملية العمل وبلوغ التنظيم أهدافـه وهـذا مـا يـدعى بتـوفير بيئـة داخليـة مثاليـة بمـا 

الدراسـات النظريـة والبحـوث التطبيقيـة منـذ بدايـة الثـورة  بعـضفيه رضا الأستاذ الجامعي، فإن هذا الموضـوع بصـفة عامـة تناولتـه 

ألفريــد "حيــث يؤكــد .وغــيرهم... وماســلو وهيرزبــرغ" إلتــون مــايو"و" فريــديريك تــايلور"  ، فنجــد مــنهم ذاالصــناعية إلى يومنــا هــ

  ".)1  (الاختراع، وأن الجامعة جزء مكمل لهذا الاختراعإن أعظم اختراعات القرن التاسع عشر هو اختراع :"في قوله" وايتهيد

                                                           

  . 25،ص  السنة غير مذكورةديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر ، ، المساهمة في دراسة ظروف العمل:أحمد دمري  .1
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داخليـة  الـذي يعـد مـن التدور حول موضوع الرضا الوظيفي وعلاقته الوثيقة ببيئـة العمـل  الحاليةولهذا جاءت الدراسة 

الموضــــوعات الــــتي أثــــارت الكثــــير مــــن الجــــدل والنقــــاش في مختلــــف الــــدوائر العلميــــة، باعتبارهــــا نقطــــة تقــــاطع عــــدد مــــن العلــــوم 

من قبل البـاحثين في مجـال  الاهتمامقرن العشرين بدأ والسياسية، فمنذ بداية الثلاثينات من ال والاقتصاديةوالنفسية  الاجتماعية

بموضـوع الرضـا الـوظيفي حـتى أصـبح مـن الموضـوعات الحيويـة والمهمـة لكونـه يتنـاول البعـد الإنسـاني  الاجتماععلم النفس وعلم 

ذلك فالبـاحثون يفكـرون ، ول  لدى العنصر البشري الذي يعتبر أهم موارد المؤسسة والمسيطر على الموارد الأخرى المادية والفنية

  .دوما في كيفية جعل القوى العاملة راضية مع الزيادة في الأداء و المردود والإنتاج

محاولة تقصي علاقة البيئة الداخلية دورها في تأثير على الرضا الوظيفي من خلال الحالية ولهذا تشمل الدراسة 

اجات الفردية، لدى الأستاذ الجامعي الذي تم تعيينه بصفة الإجابة عن بعض المؤشرات كالأجر ونمط الإشراف وإشباع الح

والذي يهتم بإنتاج المعارف والأفكار وتكوين الإطارات الجامعية، هذه المؤشرات التي سوف يتم اختبارها  غردايةبجامعة دائمة 

ميدانيا في خضم إتباع إستراتيجية منهجية تسمح بمعرفة مدى تجسدها على الواقع و اقترا�ا أو ابتعادها عما تم التوصل إليه 

  .)2  في هذا الموضوع

  :الدراسة حول الإجابة عن التساؤل الرئيس الآتي وعليه تتمحور إشكالية هذه

تبلــورت مشــكلة البحــث الرئيســية في التعــرف علــى مــدى تــأثير البيئــة الداخليــة بالرضــا الــوظيفي ســواء كانــت توافقيــا أو 

وتم ،  ، في ضـوء بعـض المؤشـرات كنمـوذج للدراسـة ا جامعـة غردايـةقيق أهداف المؤسسة الجامعية متخـذعكسيا ومساير�ا لتح

   :صياغة التساؤل الرئيس كالتالي

  الداخلية على رضا الأستاذ الجامعي بجامعة غرداية ؟العمل بيئة كيف تؤثر عناصر 

  :الفرعية فيما يلي  وتتمثل التساؤلات

 ؟ العناصر المادية للبيئة الداخلية لجامعة غرداية على أداء الأستاذ الجامعي  تأثير ما مدى-1

 هل العناصر الإدارية لبيئة العمل لها تأثير فعال في رفع مستوى الأداء الذي يعبر عن رضا الأستاذ الجامعي ؟ -2

 ما هو تقييم أفراد العينة لرضاهم الوظيفي في بيئتهم الداخلية ؟ -3

  :صياغة الفرضيات: خامسا 

  الداخلية على رضا الأستاذ الجامعي بجامعة غرداية ؟العمل كيف تؤثر عناصر بيئة 

:للإجابة على التساؤل الرئيسي قمنا بوضع بعض الفرضيات والمتمثلة في ما يلي   

   العناصر المادية لبيئة العمل الداخلية تساهم في زيادة الرضا الوظيفي للأستاذ الجامعي. 

 فيز الأستاذ الجامعي و زيادة رضاه الوظيفي العناصر الادارية لبيئة العمل الداخلية تؤثر على تح. 

  يتقيد سلوك الأستاذ الجامعي بالعناصر المادية والمعنوية للبيئة الداخلية سواء كان عكسيا أو توافقيا الذي يتمخض

 .عليه الأداء الذي يمكن من خلاله قياس رضاه عن عمله 
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 : تحديد المفاهيم :سادسا

 :  الداخلية بيئة العملمفهوم  -أ

إطــار وعــائي يمثــل مــا يحــيط بــالفرد في مجــال عملــه، ويــؤثر في ســلوكه وأدائــه، وفي ميولــه تجــاه "يقصــد ببيئــة العمــل الداخليــة  - 

  .)3  ()1( "عمله وا�موعة التي يعمل معها، والإدارة التي يتبعها والمشروع الذي ينتمي إليه

البيئــة الــتي تتكــون مــن متغــيرات داخــل المنشــأة نفســها، ولا تكــون عــادةً ضــمن مجــال : "بينمــا يعرفهــا تومــاس ودافيــد بأ�ــا - 

الـــتحكم قصـــير المـــدى لـــلإدارة العليـــا، وتشـــكل هـــذه المتغـــيرات المحـــيط الـــذي يـــتم في إطـــاره إنجـــاز العمـــل، وتتضـــمن هـــذه 

إن هيكــل المنشــأة يحــدد الطريقــة الــتي نظمــت �ــا المنشــأة فيمــا يخــتص المتغــيرات هيكــل المنشــأة، ثقافتهــا، مواردهــا، حيــث 

والصــلاحيات وتــدفق العمــل، في حــين أن ثقافــة المنشــأة، هــي مجموعــة الــنظم المتمثلــة في القائــد والتوقعــات  بالاتصــالات

 .)4  (.  )2("والقيم التي يتقاسمها أعضاء المنظمة

الداخليـــة للمنظمـــة، الـــتي يعمـــل �ـــا الموظـــف مثـــل الأنظمـــة وإجـــراءات العمـــل العوامـــل والخصـــائص : "ويعرفهـــا آخـــر بأ�ـــا - 

  .)5 )3( ("والرواتب والجزاءات والحوافز المادية والمعنوية والعلاقات السائدة في بيئة العمل ونوع العمل وظروف العمل

عـدة صــلات مشـتركين فيهـا كالمكــان فبيئـة العمـل الداخليـة هــي تلـك البيئـة الــتي يعمـل �ـا أفــراد داخـل مؤسسـة واحــدة تـربطهم 

بيعــة وزمــان العمــل ،والإطــار الــذي يــتم فيــه أو مــن خلالــه انجــاز العمــل ،والإدارة الناجحــة هــي الــتي تــوفر بيئــة عمــل مناســبة لط

   .ملائم للعمل وبالتالي تكون الإنتاجية فعالة وهذا من خلال ما يقدم من عطاء وبذل للجهود أعمالها لكي توفر للجميع جو

البيئـة الداخليـة هـي ذاك الحيـز أو المحـيط أو : في هذه الدراسة كالتالي  تعريفها إجرائياومن خلال ما سبق ذكره يمكن   

ويشمل كل التقنيات كالآلات والمعـدات وعمليـات الإنتـاج والخدمـة والتشـريع كـالنظم واللـوائح  الأساتذةالميدان الذي يعمل به 

ومــدى فعاليتــه ونظــام الحــوافز  والاتصــالســومة لهــذه المنظمــة والعلاقــات الرسميــة وغــير رسميــة والقــوانين والسياســات والأهــداف المر 

المكون للدافعية عند العمال والظروف المادية كالإضاءة والتهوية والتجهيزات مجتمعة لتحقيق أهداف المؤسسـة الـتي تم تسـطيرها 

  .�تمع في وقت واحد حاجيات العمال وا وإشباعمن قبل القيادة بإستراتيجية وتحقيق 

  

 : مفهوم الرضا الوظيفي -ب

يتوقع الفرد أن يحققه من عمله ، فكلمـا توقـع الفـرد أن عملـه  الذيبمدى الإشباع  الوظيفييرتبط مفهوم الرضا 

، وكلمــا توقــع الفــرد ) أي كــان راضـياً عــن عملــه ( يحقـق لــه إشــباعاً كافيــاً لحاجاتــه ، كانـت مشــاعره نحــو العمــل إيجابيــة 

                                                           

رسالة مقدمه استكمالاً لمتطلبات الحصول على درجة ،العاملين بمعهد الجوازات بالرياضبيئة العمل الداخلية وعلاقتها بمعنويات , سعد بن سعيد القحطاني. 1

  .12، ص2012،  المملكة العربية السعوديةالرياض،  ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ،الماجستير في العلوم الإدارية

، دراسة ماجستير ، جامعة نايف العربية للعلوم عاملين نحو بيئة العمل الداخليةالخصائص الشخصية والوظيفية وعلاقتها باتجاهات الموسى سعد البلوي، . 2

  .8، ص2008،  المملكة العربية السعوديةمنية، الرياض، الأ

   .19، ص1990،  المملكة العربية السعودية، معهد الإدارة العامة، الرياض ،  السلوك الانساني والتنظيمي، منظور كلي مقارنناصر محمد العديلي، . 3
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أن العمــل يحرمــه مــن هــذا الإشــباع كانــت مشــاعره نحــو هــذا العمــل  يحقــق لــه الإشــباع المناســب لحاجاتــه و أن عملــه لا

   )6( )1( .)أي كان غير راض عن عمله ( سلبية 

  : تدور حول هذا المفهوم  الوظيفيوهناك عدة تعريفات للرضا 

  تتحقـــق عـــن طريـــق  الـــتيبأنـــه تعبـــير عـــن الســـعادة  الـــوظيفيعايـــدة خطـــاب الرضـــا عـــن العمـــل أو الرضـــا . تعـــرف د و - 

)2(.يشـعر �ـا الفـرد نحـو العمـل الـتيفهو مفهوم يشـير إلى مجمـوع المشـاعر الوظيفيـة أو الحالـة النفسـية  وبالتاليالعمل ، 
 

)7(  

عايــدة / أحمــد مــاهر مــع الــدكتورة. أحمــد عقــاد جــاويش ود. حســن خــير الــدين و د. يختلــف رأي كــل مــن د ولا

  :  التاليهذا المفهوم وذلك على النحو  فيخطاب 

     هـــــو حالـــــة مـــــن الســـــعادة، أو مجموعـــــة مـــــن العواطـــــف الإيجابيـــــة ، الناتجـــــة مـــــن خـــــبرة الفـــــرد  الـــــوظيفيالرضـــــا  .1

 للفــــرد، يعتمــــد علــــى مــــدى مــــا تحققــــه الوظيفــــة مــــن الحاجــــات الماديــــة  الإيجــــابي، غــــير أن رد الفعــــل  بوظيفتــــه

  )8( )3( .يقدمه العمل، وما يتوقعه الفرد هو أساس حالة عدم الرضا، والتناقض بين ما  والنفسية

أو  (لمــا تقدمـــه الوظيفـــة  إدراكهـــمإن رضــا العـــاملين عبــارة عـــن مشــاعر العـــاملين تجــاه أعمـــالهم وأنــه ينـــتج عــن  .2

، وعليـــه فكلمـــا قلـــت الفجـــوة بــــين ) أعمـــالهم ( أن يحصـــلوا عليـــه مــــن وظـــائفهم  ينبغـــيولمـــا . لهـــم ) العمـــل 

 . الإدراكين زاد رضاء العاملين 

عمـل وعـدم الرضـا إنما الرضـا عـن ال. والرضا عن العمل ليس مطلقاً ، إذ ليس هناك حد أعلى أو حد أدنى له 

موقـف  فييريده الفرد وبين ما يحصل عليه فعـلاً  والشعور بالرضا هو حصيلة التفاعل بين ماعنه مسألة نسبية،

   )9( )4( .معين

النفسـية للعـاملين تجـاه أعمـالهم ومـدى ارتبـاطهم  الاتجاهـاتتمثـل  Satisfaction  Job الرضا عـن العمـل  .3

العمــل مثــل الأجــر ،سياســة المنظمــة، الرؤســاء  فيالعمــل علــى الأخــص بالنســبة لعناصــر أساســية  فيوســعاد�م 

)5( .والزملاء والمرءوسين، وفرص النمو والترقي، وفرص تحقيق الذات وغيرها من العناصر
 )10(  

لمفهـوم الرضـا الـوظيفي  التعريـف الإجرائـيفي ضوء ما تقـدم مـن التعـاريف حـول مفهـوم الرضـا الـوظيفي يمكـن صـياغة 

نتيجـة لتـوفر عوامـل وشـروط معينـة في محـيط عملـه، منهـا المعاملـة  بالارتيـاحفي هذه الدراسة حيث يعني شـعور الأسـتاذ الجـامعي 

          لحاجــــات الفرديــــة و تــــوفير الأجــــر الكــــافي، وهــــذا يــــؤدي إلى الراحــــة النفســــيةالإنســــانية الحســــنة، في نمــــط الإشــــراف و إشــــباع ا

                                                           

مجلة (  ،تأثير تضارب الدور وغموضه على الرضا الوظيفى للبائعين بمتاجر التجزئة بالتطبيق على البائعين بشركة عمر أفندي  ،شريف أحمد العاصي   .1

 .  561 -353ص ص ،)  1995يوليو  –العدد الثاني  -ا�لد السابع عشر ،السنة السابعة عشر ،جامعة الزقازيق  –البحوث التجارية، كلية التجارة 

  .60ص،1999،مصر،القاهرة،الدار غير مذكورة،مشاركة المخاطر -الاندماج- :الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في ظل إعادة الهيكلة،عايدة سيد خطاب. 2

 .366، السنة غير مذكورة ،ص  مصر،،القاهرة مكتبة عين شمس  ، العلوم السلوكية ،حسن محمد خير الدين وآخرون   .3

  . 96ص  ، 1998 - 1997، الدار غير مذكورة،  الجزء الثاني، إدارة  الأفراد والعلاقات والإنسانية  . أحمد عقاد جاويش.4

  .90، ص  2004، الدار الجامعية ،مصر ،  الإدارة والمهاراتـ  ماهر حمدأ .5
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للمؤسســة الجامعيــة، والعمــل علــى تحقيــق أهــدافها المحــددة وهــو يتخــذ الشــكل التلقــائي  والانتمــاءوالأمــن و الــولاء  الاســتقرار، 

   )11  ( .ره وتحققه لدى العاملالعفوي عند ظهو 

 الأداء الوظيفيمفهوم -ج

يشــير الأداء الــوظيفي إلى درجــة تحقيــق وإتمــام المهــام المكونــة لوظيفــة الفــرد، وهــو يعكــس الكيفيــة الــتي يتحقــق �ــا، أو يشــبع 

الفــرد �ــا متطلبــات الوظيفــة، وغالبــاً مــا يحــدث لــبس وتــداخل بــين الأداء والجهــد، فالجهــد يشــير إلى الطاقــة المبذولــة، أمــا الأداء 

، ولكنـه يحصـل علـى للامتحـان الاسـتعدادحققها الفرد، فمثلاً الطالب قد يبذل جهداً كبـيراً في  فيقاس على أساس النتائج التي

 .درجات منخفضة، وفي مثل هذه الحالة يكون الجهد المبذول عالي بينما الأداء منخفض

 مخرجـات تتكـون مـن والأداء بصفة عامـة هـو تحويـل المـدخلات التنظيميـة كـالمواد الأوليـة والمـواد نصـف المصـنعة والآلات إلى

سلع وخدمات بمواصفات فنية ومعدلات محددة ويعبر مفهوم الأداء الوظيفي عن الأثر الصافي لجهود الفرد الـتي تبـدأ بالقـدرات 

 )1(.وإدراك الدور أو المهام بالتالي يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام  المكونة لوظيفة الفرد

الـتي تــرتبط الجهــة أو الجامعـة لأعمالــه ومسـؤولياته الـتي تكلفــه �ـا  الأسـتاذهــو تنفيـذ :  لأداء الـوظيفيلــ الإجرائـي المفهـوم

أي أن الأداء هـو محصـلة النتـائج والمخرجـات الـتي حققهـا الفـرد نتيجـة الجهـد المبـذول مـن خـلال قيـام الفـرد بالمهــام . وظيفتـه �ـا

 .والواجبات والمسؤوليات الموكلة إليه

عبــارة عــن مجموعــة مــن الغايــات يــتم الســعي لتحقيقهــا أو الوصــول : "المقصــود أ�ــا: الجامعيــةمفهــوم أهــداف المؤسســة  - د

           برضـــــا الأســـــتاذ الجـــــامعي مـــــن خـــــلال تـــــوفير الشـــــروط الممكنـــــة في حـــــدود  كالاهتمـــــامإليهـــــا عـــــن طريـــــق القيـــــام بأفعـــــال معينـــــة  

 .")12  )2( " .إمكانيات المركز

يقصــد بأهــداف المؤسســة الجامعيــة : لأهــداف المؤسســة الجامعيــة علــى نحــو الأتي تعريــف إجرائــييمكــن أن نخلــص إلى 

 اتنظــيم أو مؤسســة اجتماعيــة ذلــك مــن خــلال قيامهــ اباعتبارهــلتحقيقهــا،  تســعى الجامعــةمجموعــة الغايــات الــتي  :أ�ــا

  )13  (.الأساسية ابوظائفه

  

  

  

  

  

  

  

  

  

" .  

                                                           
  . 87، ص  2001،الدارالجامعية للطبع والنشر و التوزيع ، القاهرة ، مصر ، رؤية مستقبلة  –إدارة الموارد البشرية  راوية محمد ، -1
  . 122،ص  2008،الأردن ، عمان، ،دار حامد ،السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التعليمية حمادات ،محمد حسن محمد ، -2
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  :الدراسات السابقة :سابعا

تعد الدراسات السابقة ثراء وتراكم معرفي يتحصل عيه الباحث من البحوث العلمية �موعة من الباحثين سواء كانت  

سبق من الدراسات والأبحاث   فمن الضروري  على الباحث الإطلاع على ما ، )أطروحات دكتوراه  أو ماجستيررسائل (

�دف توسيع ثقافته المعرفية والفكرية،  وكذا إجراء مقارنة في الأخير بين النتائج المتوصل إليها من هذه الدراسات والنتائج 

في نفس الوقت  و،  مواضيع متابعة لموضوع دراستنا بالتالي تم اعتمادنا على بعض الدراسات التي تناولت و،  الخاصة ببحثه

  :دها تخدم بحثنا الذي هو يفيد الدراسة والبحث وهي كالتالينج

 :الدراسات العربية-1-

تــأثير المنــاخ التنظيمــي : " عنــوان الدراســة ،/2014  2013،حمــد علــي عبــد االله عيســى  :الدراســة الأولــى -

الجنســية والجــوازات والإقامــة في وزارة  نبشــؤو  المنافــذ، دراســة ميدانيــة علــى إدارة " علــى الأداء الــوظيفي للعــاملين 

   .جامعة العلوم التطبيقية ، كلية العلوم الادارية ،الداخلية بمملكة البحرين ، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير 

بشـــؤون الجنســـية والجـــوازات والإقامـــة علـــى  المنافـــذمـــا تـــأثير المنـــاخ التنظيمـــي الســـائد في إدارة : الدراســـة  إشـــكالية

  الوظيفي للعاملين فيها ؟ الأداء

  :وكانت تساؤلات الدراسة كالتالي 

ما أبرز أبعاد المناخ التنظيمي السائد في إدارة المنافذ بشؤون الجنسـية والجـوازات والإقامـة مـن وجهـة  - 1

  نظر العاملين ؟

 مـــا واقـــع الأداء الـــوظيفي للعـــاملين في إدارة المنافـــذ بشـــؤون الجنســـية والجـــوازات والإقامـــة مـــن وجهـــة - 2

 نظرهم ؟

هــل يوجــد تــأثير لأبعــاد المنــاخ التنظيمــي في إدارة المنافــذ بشــؤون الجنســية والجــوازات والإقامــة علــى  - 3

 الأداء الوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم ؟

  :وللإجابة عن هذه التساؤلات تم بناء الفرضيات وهي كالتالي 

لا توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــين أبعــاد المنــاخ التنظيمــي الســائد والأداء  :الفرضــية الأساســية الأولى   -  أ

 .الوظيفي للعاملين 

  :وتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الهيكل التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين  لا - 1

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة والأداء الوظيفي للعاملين  لا - 2

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز والأداء الوظيفي للعاملين  لا - 3

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التقنية والأداء الوظيفي للعاملين  لا - 4

 .والأداء الوظيفي للعاملين  الاتصالاتتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  لا - 5

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المشاركة في اتخاذ القرارات والأداء الوظيفي للعاملين  لا - 6
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توجـــد فــروق ذات دلالـــة إحصـــائية في آراء أفـــراد العينــة حـــول درجـــات تـــأثير  لا: الفرضــية الأساســـية الثانيـــة  -ب

  .للعاملين تعزى للمتغيرات الديمغرافية أبعاد المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي 

  :ويتفرع منها الفرضيات التالية 

في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير أبعـاد المنـاخ التنظيمـي علـى الأداء  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة -1

  .الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير الجنس 

العينـــة حـــول درجـــات تـــأثير أبعـــاد المنـــاخ التنظيمـــي علـــى  في آراء أفـــراد إحصـــائيةلا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة  -2

  .الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير العمر 

في آراء أفـــراد العينـــة حـــول درجـــات تـــأثير أبعـــاد المنـــاخ التنظيمـــي علـــى  إحصـــائيةلا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة  -3

  .الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير سنوات الخبرة 

  جات تأثير أبعاد المناخ التنظيميفي آراء أفراد العينة حول در  إحصائيةات دلالة لا توجد فروق ذ - 4

  .على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير المؤهل العلمي 

ــــت عينــــة البحــــث مــــن  مــــن العــــاملين في إدارة المنافــــذ بشــــؤون الجنســــية والجــــوازات والإقامــــة في وزارة  227تكون

  .الداخلية بمملكة البحرين 

المنــــاخ ( للمنــــاخ التنظيمــــي والأداء الــــوظيفي ، وتحتــــوي علــــى متغــــيري الدراســــة  اســــتبانهولقــــد اســــتخدم الباحــــث 

  .، بجانب بعض المتغيرات الديمغرافية ) الأداء الوظيفي  –التنظيمي 

  :وأشارت نتائج الدراسة إلى 

 –القيــادة  –الهيكــل التنظيمــي ( بــين أبعــاد المنــاخ التنظيمــي الســائد  إحصــائيةوجــود علاقــة ذات دلالــة  - 1

 .، والأداء الوظيفي للعاملين )  تالقراراالمشاركة في اتخاذ  – الاتصال –التقنية  –الحوافز 

يمــي علــى في آراء أفــراد العينــة حــول درجــات تــأثير أبعــاد المنــاخ التنظ إحصــائيةتوجــد فــورق ذات دلالــة  - 2

 )سنوات الخبرة  –المؤهل العلمي  –العمر ( ى للمتغيرات الديمغرافية التاليةتعز ي للعاملين،الأداء الوظيف

تتفــق هــذه الدراســة مــع الدراســة الحاليــة في التطــرق لمتغــير رئيســي وهــو المنــاخ التنظيمــي أو كمــا يســمى أيضــا بيئــة 

انــب النظــري لهــذه الدراســة فيمــا العمــل الداخليــة وتــأثيره علــى العــاملين داخــل التنظــيم واســتفاد الباحــث مــن الج

يتعلق بالمناخ التنظيمـي ، و يوجـد اخـتلاف بـين الدراسـتين في ا�ـال البشـري والمكـاني وفي عناصـر البيئـة الداخليـة 

المدروســة وفي ارتباطهــا بــالمتغير التــابع حيــث كانــت في الدراســة الســابقة مــرتبط بــالأداء وفي الدراســة الحاليــة مــرتبط 

  .بالرضا الوظيفي 

قيـاس ": عنـوان الدراسـة ، 2003يونيـو  18هـ الموافـق لــ18/04/1424 ، عبد االله بن عبد المحسن المدلج :الدراسة الثانية-

، دراســـة ميدانيــــة بمستشـــفى القــــوات المســــلحة "مســـتوى الرضــــا الـــوظيفي لــــدى العـــاملين الفنيــــين في الخــــدمات الطبيـــة المســــلحة

الدراسـات   ، كليـة الأمنيـة للعلـوم   ، أكاديمية نايف العربية  الماجستير  شهادة  لنيل  رسالة مقدمة - ) السعودية (  بالرياض

  .، قسم العلوم الادارية  العليا      

  ما مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين الفنيين في الخدمات الطبية للقوات المسلحة ؟: وإشكالية الدراسة تتمثل في 
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  :عدة أسئلة منها  ولمعالجة هذه الإشكالية تم طرح

 هو مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين الفنيين الصحيين الذكور في مستشفى القوات المسلحة بالرياض ؟ ما - 1

هل للبعـد المـالي ، وبيئـة العمـل والعمليـة الإداريـة ، والتطـور الـذاتي والـوظيفي ، وعلاقـات العمـل ، علاقـة بمسـتوى  - 2

 الرضا الوظيفي لدى الفئة المبحوثة ؟

 هي أهم العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي لدى الفئة المبحوثة ؟ ام - 3

 العوامل الشخصية للفئة المبحوثة ؟ باختلافهل يختلف الرضا الوظيفي  - 4

  .تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي بأسلوبه المسحي : منهج الدراسة 

و قــد اســتهدفت هــذه الدراســة التعــرف علــى مــدى فاعليــة الرضــا الــوظيفي لــدى العــاملين الفنيــين في الخــدمات الطبيــة 

المســلحة بالمستشــفى القــوات المســلحة بالريــاض ،المملكــة الســعودية و لتحقيــق هــذا الهــدف اســتخدم الباحــث المــنهج الوصــفي 

مفــردة طبقــت ) 24(، الأولى مكونــة مــن الاســتبيانة مــن خــلال أداتي التحليلــي لجمــع و تحليــل المعلومــات الخاصــة �ــذه الدراســ

المصالح المكونة لمستشفى القوات المسلحة ، بمنطقة الرياض و ذلـك لقيـاس فاعليـة مـدراء المصـالح  10عاملا من ) 155(على 

لمصــالح �ــدف قيــاس مــدراء ا) 10(مفــردة طبقــت علــى ) 20(الثــاني مكــون مــن  الاســتبيانمــن وجهــة نظــر العمــال الفنيــين، و 

الدراسـة  إليـهدرجة أهم العوائـق الـتي تقلـل مـن فاعليـة دورهـم و ذلـك مـن وجهـة نظـر المـديريين أنفسـهم و مـن أبـرز مـا توصـلت 

  :من نتائج هي كالتالي

وتبلـغ درجـة عـدم الرضـا أقصـاه عنـد العـاملين الفنيـين  هنـاك عـدم رضـا بـين أفـراد الدراسـة نحـو نظـام الأجـور ، - 1

 .التابعين لديوان الخدمة المدنية وذلك نتيجة عدم رضاهم عن بند المكافآت 

تميل مفردات الدراسة إلى الرضا عـن الوقـت المتـاح لهـم لإتمـام العمـل بكفـاءة ، وأيضـا عـن الإمكانـات المتاحـة  - 2

النـدوات  فـرص حضـور المـؤتمرات و تـدريب الـداخلي والخـارجي ، ولإنجاز العمل ، وعدم الرضا عن برنامج ال

 .، وفرص الترقية 

ملائمـة الوظيفـة الحاليـة لسـنوات الخـبرة ، إتاحـة الوقـت الكـافي : العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي بالترتيـب  - 3

رامج التـــدريب لـــك لإتمـــام العمـــل بكفـــاءة ، كفايـــة الراتـــب الـــذي تتقاضـــاه ، البـــدلات الـــتي تحصـــل عليهـــا ، بـــ

  .الداخلي ، نظرة ا�تمع للعمل الذي تقوم به ، فرص الترقية المتاحة لك في عملك 

و تلتقي هذه الدراسة مع الدراسة التي نحن بصددها حول التطرق إلى تعاريف وكـذا طـرق قيـاس الرضـا الـوظيفي و قـد 

المتصــلة بالدراســة الحاليــة إلا أ�ــا تختلــف عــن احتــوت علــى إطــار نظــري جيــد اســتفاد منــه الباحــث في صــياغة بعــض المفــاهيم 

  .دراسة الباحث من حيث ا�ال البشري و المكاني في عملية التطبيق كو�ا تابعة للنظام المسلح 

  الدراسات الجزائرية -2-

الـوظيفي السـلوك الإشـرافي وعلاقتـه بالرضـا : "عنـوان الدراسـة،  2000 – 1999 ، ضياف زيـن الـدين :الدراسة الأولى -:

   "في التنظيم الصناعي

  .جامعة منتوري ، قسنطينة ، الجزائر، وهي مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير

  كيف تؤثر الأنماط الإشرافية على الرضا الوظيفي للعمال داخل التنظيم الصناعي ؟: الدراسة تتمثل في  وإشكالية
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قام الباحث في هذه الدراسة بالبحث عن الأساليب التي تمكن من رفع و زيادة كفـاءة أداء العـاملين ومـردود المنشـآت 

الصناعية  كما تعتبر القيادة أو السلوك الإشرافي كما وصفه الباحـث أحـد الوظـائف الأساسـية في العمليـة الإداريـة، و هـي تمثـل 

اطا بكافة وظائف الإدارة الأخرى، و نظرا لأهميـة الإشـراف في أي منظمـة كانـت ،خاصـة أكثر الوظائف الإدارية تعقيدا أو ارتب

     لجمـــع  إجرائيــاالمنشــآت الصـــناعية ،ودراســة علاقتـــه مــع الرضـــا الــوظيفي ،قـــام الباحــث بإتبـــاع المــنهج الوصـــفي المســحي منهجـــا 

علـى  بالاعتمـادو البيانـات و الحقـائق قـام الباحـث و تفسير و تحليل النتائج المتحصل عليها و لأجل الحصول علـى المعلومـات 

  .عاملا في المركب عمر بن عمر للطماطم بقسنطينة 85أداة الإستبانة و قد تكونت عينة البحث من 

  :اعتمد الباحث على فرضية عامة وفرضيات فرعية كالتالي 

 .الرضا الوظيفي يتوقع أن تكون هناك علاقة بين النمط السلوكي الإشرافي و : الفرضية العامة   -  أ

 :الفرضيات الفرعية   -  ب

) بالعلاقـــات الإنســـانية ( نتوقـــع أن يكـــون للإشـــراف الـــذي يغلـــب عليـــه نمـــط الإشـــراف العـــام   - 1

 .آثار ايجابية على الرضا الوظيفي للعاملين 

آثـار ) بالجوانـب الفنيـة ( نتوقع أن يكون الإشراف الذي يغلب عليه نمط الإشراف التفصيلي   - 2

 .سلبية على الرضا الوظيفي 

العـام و  )الموجه نحـو العمـل(تزج فيه النمط السلوكي التفصيلينتوقع أن يكون الإشراف الذي يم  - 3

  .آثار ايجابية على الرضا الوظيفي ) الموجه نحو العامل ( 

  :الباحث بعد دراسته الميدانية إلى مجموعة من النتائج نذكر منهاتوصل 

تـــأثير إيجـــابي علـــى كيفيـــة الإشـــراف علـــى كفـــاءة الأداء بالنســـبة للعـــاملين و هـــذا التـــأثير الإيجـــابي مرهـــون بتـــوفر  يوجـــد - 

مجموعــــة مــــن العوامــــل كتحديــــد الأهــــداف و لكــــن لم تتحقــــق هــــذه الفرضــــية لأن الإيجابيــــة المقصــــودة مرهونــــة بتــــوفير 

  .الأساليب و الأهداف المرجوة منها

 .ئية و غير مدروسة يؤدي حتما إلى نتائج سلبية على أداء العاملين في المركب تطبيق الرقابة بطريقة عشوا - 

أما بالنسبة للعمال فأننا نجـد العديـد مـن الظـروف و العوامـل المحـددة لكفـاء�م علـى الوجـه الأكمـل نـذكر منهـا نقـص  - 

يقومـون �ـا في المركـب ،و عـدم  الأمثل لإمكانيا�م و كـذا الـنقص في التنسـيق بـين الأعمـال والمهـام الـتي الاستغلالفي 

و الإبـداع لـدى العـاملين وعـدم التجـانس و التوافـق في أداء الأعمـال ،و كـذا انفـراد الرؤسـاء في  الابتكـارتشجيع روح 

 .اتخاذ القرارات ،كلها عوامل تحدد كفاءة العاملين و تؤثر عليها سلبا 

 :حول تحسين الأداء تراحاتاقو من خلال النتائج السابقة الذكر توصل الباحث إلى وضع 

جــداول في المركــب و فــتح ا�ــال أمــام التكــوين و الــتربص بغــرض الرفــع مــن كفــاءة  إعــدادالتخطــيط الــدقيق مــن خــلال  - 

عـن التسـلط في  الابتعـادو محاولـة إشـراك العـاملين في الأمـور الـتي �ـم المركـب، و محاولـة  الابتكارالعاملين و دعم روح 

 .بعض القرارات  اتخاذ

هذه الدراسة تتفق مع الدراسة الحالية في أهمية الرضا الوظيفي و لكنها تختلف عن الدراسة التي نحـن بصـددها كو�ـا ركـزت 

   المكــــون بحــــد ذاتــــه عنصــــرا واحــــدا فقــــط أيضــــا مــــن عناصــــر البيئــــة  و علــــى عنصــــر فقــــط مــــن عناصــــر التحفيــــز ، اهتمامهــــا
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تين مــن حيــث الأهــداف و ا�ــال المكــاني و الزمــاني الــتي تمــت فيهــا كبــير بــين الدراســ  اخــتلاف، كمــا أن هنــاك   الداخليــة

 .و استفاد الباحث منها فيما يختص بصياغة مفهوم الرضا الوظيفي       الدراسة 

بيئة العمل  "بعنوان دراسة لنيل أطروحة الدكتوراه ،  2014. 2013 ،"  سهام بن  رحمون"  : الدراسة الثانية

،  دراسة ميدانية على عينة من الإداريين بكليات ومعاهد جامعة باتنة،  معهد "الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي

 .بسكرة  .خيضر

كانت �دف هذه الدراسة إلى التعرف عن مدى تأثير بيئة عمل الداخلية على انتماء وولاء العمال للمؤسسات التي 

  عت إلى عدة أسئلة جزئية منهايعملون فيها والتي تفر 

  ؟)الإدارية المادية(ما مدى رضا الإداريين على عناصر بيئة العمل الداخلية  )1

  ما مستوى تأثير عناصر بيئة العمل الداخلية في الأداء الوظيفي للإداريين؟ )2

  تقييم أفراد العينة لأدائهم الوظيفي في بيئة عملهم الداخلية وفق مؤشرات الأداء؟ ما هو )3

  :وللإجابة عن هذه الأسئلة تم بناء فرضيات وهي كالتالي

  رضا الموظف الإداري عن عناصر بيئة العمل الداخلية والإدارية المادية للمؤسسة

 تؤثر العناصر الإدارية والمادية لبيئة العمل الداخلية على الموظف الإداري

 .ق مؤشرات الأداء الوظيفيعملهم الداخلية وف تقيم أفراد العينة لأدائهم الوظيفي في بيئة

  :التي تم التوصل إليها النتائج

  .التزام العامل بالقوانين واللوائح المتعلقة بالعمل داخل المؤسسة )1

 .ينجز العمال أعمالهم في الأوقات المحددة بما يحقق مستوى عالي وايجابي )2

 .ة للمؤسسةارتفاع دافعية العمال نحو الأنشطة التي يمارسو�ا  في بيئة عملهم الداخلي )3

 . والرضا أتناء تأدية الوظائف  بالارتياحالعمال  شعور )4

الزمانية ،وكان هناك تنوع واختلاف بينها وبين الدراسة  تنوعت الدراسات السابقة من حيث الحدود المكانية لها و

وأبعاد المناخ التنظيمي والتي تتوافق مع دراسة كل باحث ، إلا أن هذه الدراسة  الحالية في المتغيرات الديموغرافية

اتفقت مع الدراسات السابقة كو�ا تناولت موضوع البيئة الداخلية وتأثيرها على الفرد والذي يعد أهم مورد داخل 

  .   مالتنظي
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  :المقاربة السوسيولوجية:ثامنا

 : 1960هيرزبيرغ فريدريك نظرية  -

قــام هيرزبــيرغ بمحاولــة لإتمــام نظريــة ماســلو، حيــث قــام بدراســة حــاول مــن خلالهــا معرفــة العوامــل المؤديــة إلى الرضــا والعوامــل 

ومــن أجــل القيــام بــذلك، قــام بالعديــد مــن الدراســات تقــوم أساســا علــى طريقــة الحــوادث المهنيــة الــتي . المؤديــة إلى عــدم الرضــا

 .لمهنية التي أحسوا من خلالها بعدم الرضاأحسوا من خلالها بالرضا، والحوادث ا

  .المسببة لعدم الرضاوبينت نتائج تلك الدراسة أن عوامل الرضا هي ليست هي نفسها العوامل 

أي ". ذات العــاملين " إن تلـك النظريــة تسـمى بثنائيــة العوامـل، لأ�ــا تـرى بــأن العوامـل الــتي تـؤثر علــى الدافعيـة هــي نوعـان

أن هناك مجموعتان من العوامل تؤثران علـى سـلوك الفـرد في التنظـيم، عوامـل وقائيـة وأخـرى دافعيـة، وأن  أن نظرية هيرزبيرغ ترى

 )14(.تلك العوامل ليست متناقضة

وهــي مجموعــة مــن العوامــل الــتي تتعلــق بالبيئــة المحيطــة بالعمــل، وهــي تتمثــل  :الخارجيــة أو الصــحية/ العوامــل الوقائيــة  -أ

ـــــوظيفي، العلاقـــــات بـــــين المرؤوســـــين، العلاقـــــات بـــــين الـــــزملاء في : فيمـــــا يلـــــي         الأجـــــور والرواتـــــب، الأمـــــن الـــــوظيفي، المركـــــز ال

  .م الإداري، ظروف العمل المادية، أسلوب الإشراف، سياسة المنظمة وأسلوب الإدارة، العلاقات بين حجم الهر  العمل

وتفترض هذه النظرية أن عدم وجود هذه العوامل يسبب شعورا بعدم الرضـا، ولكـن وجودهـا لا يشـكل بالضـرورة إحساسـا 

بمعــنى أنــه إذا كانــت هــذه العوامــل غــير متــوفرة فإ�ــا ســتؤدي إلى عــدم رضــا . أو شــعورا بالرضــا، وإنمــا يمنــع حــالات عــدم الرضــا

  . وبذل المزيد من الجهد أو زيادة إنتاجيتهم, كن توافرها في نفس الوقت لا يؤدي إلى حفز العاملين العاملين، ول

ـــة  -ب ـــة/ العوامـــل الدافعي ـــتي تتعلـــق بالعمـــل مباشـــرة وتتضـــمن هـــذه العوامـــل مـــا يلـــي: الداخلي    : وهـــي تلـــك العوامـــل ال

، طبيعة العمل ومخـاطره، فـرص التطـور والنمـو في الانسجامنتيجة  موالاحترا، تحمل المسؤولية، الإنجاز في العمل، التقدير  الترقية

  .العمل

وتفترض هذه النظرية أن غياب العوامل السابقة في موقف العمل لا يـؤدي إلى الشـعور بعـدم الرضـا، ولكـن وجودهـا يـؤدي 

حسـب هـذه النظريـة خلافـا للعوامـل أي أن تلـك العوامـل تعتـبر محفـزة . إلى درجة عالية من الرغبة في العمل والرضا عن الوظيفـة

  .لكن نقصها يؤدي إلى عدم الرضا عن العمل, التي لا تؤدي إلى تحفيز) الوقائية(با�موعة الأولى 

  :أهمية نموذج هيرزبيرج

  : تكمن أهمية هذا النموذج في النقاط التالية

اد، لكـــن أن هنـــاك منشـــآت كثـــيرة ظلـــت زمنـــا أنـــه لفـــت الأنظـــار إلى أهميـــة العناصـــر المتعلقـــة  بالعمـــل نفســـه في تحفيـــز الأفـــر 

طــويلا تركــز مجهودا�ــا بخصــوص التحفيــز علــى ظــروف العمــل مــن غــير إعطــاء وزن يــذكر للعمــل نفســه ومــا يتصــل مباشــرة مــن 

  .عناصر تحفيزية نفسية واجتماعية

تخــاذ القــرارات وتحمـــل هــذه النظريــة توضــح أهميــة تصــميم العمـــل، بحيــث يكــون ممتعــا للعــاملين، ويعطـــيهم مجــالا للإبــداع وا

  )1(.المسؤولية وتحقيق الإنجازات

                                                           
 

 -1 http://www.alukah.net/culture/0/45556/#ixzz4TH03OyZk. Times 18  :20 ،5 \12\2016. 
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تبــين هــذه النظريــة أمــرا مهمــا يتعلــق بظــاهرة عــدم تحفــز العــاملين في بعــض الأحيــان بــالرغم مــن ارتفــاع دخلهــم المــادي وتــوفر 

لمــادي فحســب هــذه النظريــة، ارتفــاع الــدخل ا. فــرص للترقــي، وذلــك يحــدث حــين لا يكــون العــاملون راضــون عــن العمــل نفســه

  ( .ويقوم بعمل رائع يقدره الآخرون,  والترقيات لا تعوض عن طبيعة العمل الممتعة التي يشعر فيها الإنسان أنه يحقق ذاته

15(  

  :تكامل نظرية الحاجات لماسلو ونظرية هيرزبيرج

بعـد اســتعراض كــل مــن النظــريتين السـابقتين نلاحــظ أن هنــاك تشــا�ا بينهمــا وإن اختلـف التقســيم، إذ اعتمــد ماســلو علــى 

فالعوامــل الوقائيــة الــتي حــددها هيرزبــيرغ تتســق . تــدرج خماســي للحاجــات، بينمــا هيرزبــيرغ اعتمــد علــى مجمــوعتين مــن الحاجــات

وحاجـات  والاحـترامماسلو، بينما تتسق العوامل الدافعة مع حاجـات التقـدير مع الحاجات الثلاث في المستوى الأدنى من هرم 

  .تحقيق الذات في المستوى الأعلى منه

ام الكـبرى والقضـايا الـتي تشـغل ن المهـتعـد مـ -كلـة إلـيهم بنجـاح و إن قضية تحفيز الموظفين، وحملهـم علـى أداء الوظـائف الم

 )16(.ن جهودهممكان في العالم، وتستغرق الكثير مشآت في كل سات والمنفكر رؤساء ومديري المؤس

مسـتوى الخــبرة والفهـم لأبعــاد هـذه القضـية، والــتي حظيـت بــالكثير  لاخـتلاف ء في مجـال التحفيــز الـوظيفي نتيجــةتفـاوت الأداي 

ســـيما علـــم الـــنفس ل البـــاحثين في شـــتى علـــوم إدارة المـــوارد البشـــرية، لا والتجريبيـــة مـــن قبـــ والاستقصـــائيةراســـات النظريـــة مـــن الد

  .نشآت وف العمل، في مختلف أنواع المؤسسات والشركات والمة الناتجة عن ظر النفسي الانفعالاتدرس الصناعي، والذي ي

" البحـث اللإستقصــائي والتجـريبي الـذي قـام بـه الباحــث : لينالعـام راسـات الأساسـية والرائــدة في مجـال تحفيـز أداءمـن أهـم الد 

وتقدير كثـير مـن البـاحثين منـذ ذلـك الوقـت حـتى  باحترامم ، وتحظى هذه الدراسة رغم قدمها 1968سنة " فريدريك هرزبيرغ 

م ، ضــمن كتــاب 1991الآن ، وقــد قامــت دوريــة قســم علــم الإدارة ، جامعــة هارفــارد ، بإعــادة طباعــة هــذا البحــث في عــام 

 " .خمس عشر قاعدة للنجاح الإداري : " جعلت عنوانه 

في مجــال  والاتجاهــاتن الأفكــار والتوقعــات مــ هــرزبيرغ في قــدرة الباحــث وبراعتــه في تحليــل الكثــيرن أهميــة دراســة تَكمــ

الكثـير مـن الأوهـام والأفكـار المغلوطـة حـول زيـل لمنهج التحليلي فإن الباحـث يحـاول أن ييه هذا اتحفيز العاملين، وإضافة إلى تبن

ن الأســاليب الســائدة ات ضــعف الصــلة بــين الأداء الــوظيفي وكثــير مــهــذه القضــية المهمــة، مبيّنــا كيــف أثبتــت التجــارب والدراســ

وزيــادة الأجــور، وتنويــع بــرامج العوائــد محــاولات التحفيــز الــوظيفي بتقليــل ســاعات العمــل، : ســتعملة في مجــال التحفيــز؛ مثــلالمو 

  )17( )1( .رةوالمنافع الوظيفية، وإشراك العاملين في اتخاذ القرارات، والتحاور معهم مباش

منــا لا تعُل -فــا لمــا يتوقعــه الكثــيرخلا -أ�ــا  إلىهــذه الأســاليب دراســة تحليليــة مميــزة، ويشــير "هرزبــرغ "يــدرس الباحــث    

 .فينالتي تدور حولها شكاوي الموظ ق بالأمورعن كيفية تحفيز أداء العاملين رغم كو�ا تتعل شيئا يذكر

مل اللازمـة لإيجـاد البيئـة العوا: ق بينمجال التحفيز الوظيفي، والتي تفر  ظة لنظريته المشهورة فييمهد الباحث �ذه الملاح   

  .زة للأداء الوظيفي ة للعمل والعوامل المحفالصالح

                                                           
 

 

 -1 http://www.alukah.net/culture/0/45556/#ixzz4TH03OyZk. Times 18  :20 ،5 \12\2016   ،المرجع سبق ذكره.
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ضـــا والر  الاســـتياءقـــارب مـــن ألفَـــي حالـــة مـــن حـــالات و دراســـة العوامـــل المســـبِّبة لمـــا يعلـــى استقصـــاء "هـــرزبيرغ "تعتمـــد نظريـــة  

  .مة سياسية واقتصادية مختلفة الوظيفي في بيئات عمل ودول وأنظ

أظهــرت النســب المؤيــة لأســباب حــالات الرضــا " الكلاســيكية " الرائــدة و الاستقصــائيةراســة إن أهــم نتيجــة لهــذه الد

 :الوظيفي الشديدة ، حيث قسم هذه النتائج �موعتين متباينتين ومختلفتين تماما  والاستياء

، وهــي مرتبــة حســب تنــاقص ) محتــوى العمــل(مجموعهــا بمــا يســميه الباحــث وتتعلــق في : أســباب حــالات الرضــا الــوظيفي -1

ــــوظيفي الجيد،ونوعيــــة العمــــل وأســــاليبه ــــة وهــــي الإحســــاس بالإنجاز،وتقــــدير الأداء ال في الســــلم  ووجــــود فــــرص للترقــــي ، الأهمي

  .برةواكتساب المزيد من الخ م مهارات جديدة،الوظيفي، وإمكانية النمو الوظيفي عن طريق تعل

بــة حســب تنــاقُص الــوظيفي والــتي هــي  مرت الاســتياءأســباب حــالات  مــن أهــم:  أســباب حــالات الاســتياء الــوظيفي -2   

فين داري، والعلاقـة مـع الرؤسـاء والمشـر أنظمة المنشآت وأساليبها الإداريـة، ويتلـو هـذا السـبب أنمـاط الإشـراف الإ(الأهمية ما يلي

 بالاسـتياءقـة بالشـعور مـن الأسـباب السـابقة والمتعل اى مهمة، ولكنها أقل تأثير تلو هذه الأسباب أسباب أخر على الأعمال، وي

 .)الوظيفي، ومن هذه الأسباب الأجور والمعاشات، والعلاقة مع زملاء العمل 

ـــدادا ســـلبي القيمـــة أو  - للمجموعـــة الأخـــرى، أي أن  ضـــداً أو نقيضـــالا تبـــدو أي مجموعـــة مـــن ا�مـــوعتين أو مكونا�مـــا امت

أو معكوســة لأســباب  نقيضــه -بحــال مــن الأحــوال  -ليســت  الاستقصــائيةأســباب حــالات الرضــا الــوظيفي في هــذه الدراســة 

 .الوظيفي الاستياءحالات 

ا عــن الأســباب ف تمامــتلِــتخ -خلافــا للتوقــع الســائد  - الاستقصــائيةفي هــذه الدراســة  إن أســباب حــالات الرضــا الــوظيفي - 

  .الوظيفي  الاستياءالمؤدية إلى 

المــذكورة في الجــزء الأول منهــا  الاستقصــائية فريــدريك هــرزبيرغ تطبيقــات لنتــائج البحــث ويعــرض الجــزء الثــاني مِــن نظريــ

 .الذي تقدم شرحه آنفا

امــل العو  ل بــذكاء مــعفيــز الــوظيفي المعتمــدة علــى الفهــم والتعامــحيــث يوضــح في هــذا الجــزء فاعليــة ونجــاح جهــود التح 

حتــوى نــا أن هــذه الوســائل تتعلــق بمنــا قــد أدركَ، ومــا دمالاستقصــائيةضــا الــوظيفي كمــا بينتهــا هــذه الدراســة الحقيقيــة المؤديــة للر 

" يه ن ناحيـــة المحتـــوى، أو مـــا يســـمالعمـــل، فـــإن الباحـــث يحـــث علـــى التركيـــز علـــى الوســـائل المؤديـــة إلى تحســـين وإثـــراء العمـــل مـــ

  .فيإثراء المحتوى الوظي" :هربيرغ

 -مــن وجهــة نظــر هــذه الدراســة  - فيــه الأســلوب الأمثــل ن نظريتــه، والــذي يبــينإلى الجــزء الثالــث مــ"هــرزبيرغ"ينتقــل    

حتوى الوظيفي، وهو ما يسميه
ُ
  .توى العمل بالبناء العمودي لمح: لإثراء وتحسين الم

الــوظيفي، عــن طريــق البنــاء العمــودي ة في مجــال تحســين الأداء لــكمــا يقــترح صــاحب الدراســة عــددًا مــن الوســائل الفاع

إعطــاء المــوظفين : الأســباب الحقيقــة للرضــا الــوظيفي وتحفيــز الأداء، ومــن هــذه الوســائل عتمــد علــى فهــملمحتــوى العمــل، والــذي ي

 كيــز علــى مســؤولية العامــل عــن تصــرفاته وتحملــهيــود الوظيفيــة، مــع التر عــن طريــق إزالــة بعــض القــوانين والقن الحريــة، قــدرا أكــبر مــ

لنتائجها، وهذه الوسيلة مشـتقة مـن فهـم سـبب مهـم مـن أسـباب الرضـا الـوظيفي، الـتي بينتهـا الدراسـة، وهـو إعطـاء قـدر أعلـى 

 .لينمن المسؤولية للعام
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 لــوظيفي، عــن طريــق البنــاء العمــوديتــوى اوســيلة أخــرى لتحســين المح -ى فهــم هــذا الســبب بنــاءً علــ -ح الباحــث يقـتر    

 :حتوى الوظيفي وهيللم

ن البدايــة إلى لين عــن وحــدات عمــل مُتكامِلــة يؤدو�ــا مــفير فــرص عمــل أو مشــروعات يكــون فيهــا العــامِلون مســؤو تــو 

: رين لحالات الرضا الـوظيفي تـذكرهما هـذه الدراسـة، همـاذه الوَسيلة مشتقة من فهمنا لسببين آخالنهاية، وفي الوقت ذاته فإن ه

  .على نموهم ونضجهم الوظيفيالفردي الجيد للعاملين، والحرص  ءتقديرا لأدا

يــق البنــاء العمــودي ، عــن طر كمــا يتعلــق بالســبب الســالف الــذكر وســيلة أخــرى مــن وســائل تحســين المحتــوى الــوظيفي   

 مِن الأعمال التي قاموا �ا في السابق مهام جديدة أكثر صعوبة ، وتتلخص هذه الوسيلة في إعطاء العاملين وظائف و للعمل

  : افتراضاتهومن أهم 

o ةمحتواها بأقل كلف إثراء الأعمال، التي يمُكِن تغَيير و اختيار. 

o توى العمـل وسـيلة لـلأداء الـوظيفي، ولـيس غايـة أو هـدفاالجازم بإمكانية تغيير محتوى العمل وتحسينه؛ لأن مح الاعتقاد 

 .في حدِّ ذاته

o عليها جهود التحسين الوظيفي، وتركيز "هرزبرغ"ها دراسة العوامل المؤدية للرضا الوظيفي، كما بينت فهم. 

o  ة تحيط بعمل ذي محتوى متنوع وثريعلى توفير بيئة صالحالوظيفي يعين  الاستياءتجنُّب أسباب. 

o الــتي تعــين علــى تحســين الأداء الــوظيفي  والاقتراحــاتن الأفكــار إشــراك العــاملين في التفكــير وجمــع أكــبر عــدد ممكــن مــ

 .هاها في مرحلة جمعها وكتابتعموما، مع الحرص على عدم تقويمها أو نقد

o وهـذا تـوى الـوظيفيى العمـل الـتي يؤكـد الباحـث فاعليتهـا في مجـال تحسـين وإثـراء المحتو اء العمودي لمحوسائل البن إتباع ،

تــوى تي يــرى الباحــث قلَّــة فاعليتهــا، مقارنــة بأســاليب البنــاء العمــودي لمحنــاء الأفقــي لمحتــوى العمــل الــيقتضــي البعــد عــن وســائل الب

 .عملال

o وبالإمكـــان في عمليـــة التفكـــير والتخطـــيط للتحســـين الـــوظيفي عـــدم إشـــراك العـــاملين المـــراد تحســـين محتـــوى وظـــائفهم ،

وظيفي لـه لين في عمليـة التحسـين الـا الأمـر هـو أن إشـراك هـؤلاء العـامرة، والمحـذور في هـذمن آرائهـم بطريقـة غـير مباشـ الاستفادة

بـينِّ قلَّـة أثـره في عمليَّـة التحسـين الـوظيفي، وهـي الهـدف الـرئيس مـن إشـراكهم لبحـث يلكـن ارهم، و أثر إيجابي محدود على مشـاع

 .في هذا الأمر

o ــزات الوظيفيــة  اســتعمال وتجربــة عــدد مِــن قارنــة التغــير علــى مجموعــة محــددة مــن العــاملين، وم -بأســلوب متــدرِّج  -المحفِّ

  حسين الوظيفيق عليها أساليب الت أدائهم مع مجموعة أخرى لم تطبالناتج في

o كين في تجربــة التحســين الــوظيفي، مقارنــة بالعــاملين شــار ط وتــدني مســتوى الأداء الــوظيفي �موعــة العــاملين المع هبــو توقــ

ـــذين لم تجُـــر  ـــة تكيـــف العـــامع هـــذا التـــدني علـــيهم وســـائل التحســـين الـــوظيفي، ويرجـــب الآخـــرين، ال لين مـــع في الأداء، إلى مرحل

بعـد انتهـاء مرحلـة التكيُّـف والتعـوُّد  هذا التدني سوف يتلوه تحسُّن ملحـوظ في الأداء لأمـدٍ قصـيرديدة، ولكن ب العمل الجأسالي

 )18( )1( .على أساليب العمل الجديدة

                                                           

-1 : http://www.alukah.net/culture/0/45556/#ixzz4TH03OyZk. Times 18  :20 . ,5 \12\2016 ،المرجع سبق ذكره.  
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ن تردِّي الأداء الوظيفي، والذي يعَتبره لتحسين الوظيفي؛ ويرجع ذلك إلى خوفهم ممة بعض الرؤساء لجهود امقاو    

  .ها واقتناعهم �ا وشؤو�م، ولكن مقاومتهم سوف تقل بعد إتمام التجربة وإثبات نجاحهؤلاء الرؤساء من اختصاصهم 

بينــت هــذه النظريــة أن العوامــل المــؤثرة في بيئــة العمــل، والــتي تــؤدي إلى القناعــة والرضــا بالعمــل ليســت بالضــرورة نفــس    

   إلى قســمين العوامــل الوقائيــة والعوامــل الدافعيــةهــذه العوامــل " هــرزبيرغ"العوامــل الــتي تــؤدي إلى عــدم الرضــا بالعمــل حيــث قســم 

، كما أبـرزت النظريـة أسـباب حـالات الرضـا وعـدم الرضـا للأفـراد داخـل التنظـيم ، فقـد اخـترت هـذه المقاربـة لأ�ـا تتناسـب مـع 

اريـة علـى رضـا طبيعة الموضوع، حيث أننا بصدد دراسة مـدى تـأثير بيئـة العمـل الداخليـة والمتكونـة مـن عناصـر ماديـة وأخـرى إد

حيــث نقــوم بقيــاس رضــاه الــوظيفي وفعاليتــه في الأداء . الفــرد داخــل التنظــيم والــذي نعــني بــه في دراســتنا هــذه الأســتاذ الجــامعي

  .ومعرفة أي من عناصر بيئة العمل التي كانت السبب في رضا أو استياء الفرد داخل التنظيم 
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منظمة بيئة داخلية خاصة �ا وتختلف من منظمة إلى أخرى ،وتعبر هذه البيئة عن جميع ما يحيط بالعاملين في لكل منشأة أو 

أعمالهم ،وتعد تعبيرا عن تفاعلات مستمرة ،تؤثر وتتأثر بالعمال ،والتي يدركون من خلالها الطريقة التي تتعامل �ا المنظمة 

بيئة في المنظمة علـــــى أداء العاملين �ا ،التي من خلال هذا الأخير نستطيع معهم ،وهذا يدل على وجود تأثيرات مباشرة لل

  .التعبـــير عن مدى رضاهم وولائهــــم لها 

النظرية المفسرة  والاتجاهاتومن هذا المنطلق سنتطرق على تعريف البيئة الداخلية ومكونا�ا والعوامل المؤثرة فيها وأهميتها 

  .لها 

  وعناصر البيئة الداخلية للعمل مفهوم .1

شاملة للبيئة الداخلية للمنظمة والقيام بتحليلها، �دف تحديد نقاط القوة والضعف في ال دراسةإن عملية ال

إمكانيات الموارد البشرية العاملة فعلا داخل المنظمة، لتتمكن إدارة الموارد البشرية من تحديد مدى قدرة هذه الموارد البشرية 

  .يق رسالتها المستقبليةالمنظمة العامة، وتحق إستراتيجيةعلى تلبية احتياجات وإنجاز 

  :مفهوم البيئة الداخلية للعمل  2.1

تعرف بيئة المنظمة بأ�ا الإطار العام التي تتحرك فيه المنظمة وتتعامل معهم لتحقيق أهدافها، وتشمل العملاء والموردين       

ن ثم فإن بيئة عمل المنظمة هي مجموعة والعاملين والمنافسين وجماعات التأثير أو الضغط المتواجدة بالبيئة العامة أو الخاصة، وم

  )19  ( )1( .المتغيرات أو القيود أو المواقف أو الظروف التي يمكن أن تكون خاضعة أو غير الخاضعة لسيطرة ورقابة المنظمة

و مخرجا�ا حيث يتم الحصول منها على المال و الموارد و  امدخلا�يتضح من ذلك أن بيئة المنظمة هي مصدر جميع       

وإلى البيئة يتم تقديم المنتجات من سلع وخدمات، أي أن بيئة . القوى العاملة و غيرها من مستلزمات لازمة لممارسة أنشطتها

وفي ضوء . وأوجه ضعفالمنظمة تكون مصدرا من الفرص والقيود المحددة لسلوك المنظمة، ومصدرا لما لديها من نقاط قوة 

  )20  (  : " )2( .بيئة المنظمة و مكونا�ا وخصائصها يمكن تقسيم بيئات عمل أي منظمة إلى التصنيفات الثلاثة التالية

 وتتضمن العناصر البيئية خارج المنظمة ذات العلاقة أو التأثير على المنظمة، والتي تشترك  : البيئة الداخلية للمنظمة

 .المنظمات الأخرى با�تمع عامة و في مجالات العمل خاصةفيها المنظمة مع 

                                                           
  . 120 إلى 119،ص   1998لجزائر، ،ادار المحمدية العامة  ،الطبعة الأولى ، كتاب اقتصاد مؤسسةدادي عدون،  -  1
  . 119،ص   نفسهمرجع ال، دادي عدون  -  2
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  تي ـوتتضمن العناصر البيئية خارج المنظمة ذات العلاقة أو التأثير على المنظمة، وال : البيئة الخارجية للمنظمة

 )21  (ى با�تمع عامة وفي مجالات العمل خاصةر ع المنظمات الأخـة مـتشترك فيها المنظم

  والتي تشتمل على كل من عناصر البيئة الداخلية وعناصر البيئة الخارجية معا :للمنظمةالبيئة الكلية. 

وبصفة عامة يجب النظر إلى هذه البيئات الثلاث على أ�ا ذات كيانات متميزة تتفاعل فيما بينها للتأثير على أداء 

البيئة الكلية والبيئة التشغيلية والبيئة : نظمةالمة من التصنيفات الشائعة لبيئ .المنظمة وقدر�ا على تحقيق أهدافها ورسالتها

 :ويوضح التقسيم التالي الإطار العام للبيئة الإجمالية للمنظمة والتي تتضمن هذه المستويات الثلاثة. الداخلية

  : البيئة الكلية للمنظمة- 1

 الثقافية الاجتماعية و التكنولوجية و وتتضمن المتغيرات البيئية على المستوى الكلي مثل البيئة الاقتصادية، السياسية 

  .، والبيئة الديموغرافية

 .وعادة ما يؤدي التفاعل بين هذه المتغيرات إلى تكوين ما يطلق عليه بشبكة التفاعل بين المتغيرات

  :البيئة التشغيلية- 2

مخرجا�ا أو ممارسا�ا تتكون من الأطراف الخارجية أو الجمهور الخارجي والمعني بالمنظمة سواء بمداخلا�ا أو 

اد، وغير وتشتمل هذه الأطراف الخارجية على المراكز أو المؤسسات الخاصة أو الحكومية والمنظمات الأخرى، والأفر . لأعمالها

  )22 ()1(.غيرها من العلاقاتمقاومة أو توريد أو  كل إمداد أواستهلاك أو تمويل أوتبادل مع المنظمة في شهؤلاء ممن لهم علاقة أو 

 :تتكون البيئة الداخلية للمنظمة مما يلي  : البيئة الداخلية –3

ويقصد به الأطراف الداخلية المعنية بالمنظمة دون غيرها، وأنه يتم تحديد هذا الجمهور  :الجمهور الداخلي –أ 

 تحديد حيث يتم تحديد الجمهور المعني وقطاعاته، ثم. بنفس المراحل الثلاث لتحديد الجمهور في البيئة التشغيلية

 .أنواع العلاقات القائمة بين المنظمة والجمهور، وأخيرا تحديد موضوع أو مجال العلاقة

وهي تمثل المتغيرات الخارجية أو التي تخرج عن نطاق كل من البيئة الكلية  : المصفوفة التسويقية للمنظمة –ب 

على ما هو داخل إلى حد ما تحت سيطرة أو وتشتمل هذه المتغيرات . والبيئة التشغيلية والجمهور الداخلي للمنظمة

                                                           
  . 120ص ، مرجع سبق ذكرهدادي عدون،  -  1
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تحكم أو تأثير المنظمة، مثل المنتج، السعر، المكان، التوزيع، الخدمات، الترويج، الصورة الذهنية وغيرها من المتغيرات 

  .للمنظمة" بالمصفوفة التسويقية " التي تكون معا ما يطلق عليه 

  :  تحليل البيئة الداخلية للعمل - 2

ع أي مؤسسة مواجهة التهديدات واقتناص الفرص ما لم تتوفر لديها الإمكانيات الداخلية لذلك لا تستطي        

ولهذا السبب يجب تقييم إمكانيات المؤسسة ، وهو ما يطلق عليه بتقييم  الأداء  الداخلي  للمؤسسة أي التعرف على .

  .أسباب  ضعف  وأسباب قوة المؤسسة 

يعني تحليل  البيئة الداخلية ، إلقاء نظرة فاحصة على التنظيم من الداخل لتحديد مستويات الأداء ، مجالات :  تعريف

القوة ومجالات الضعف ، بالإضافة إلى القيود ، إن مثل هذا التحليل عادة ما يكون أكثر جدوى وفائدة ، قياسا على 

ة ، وكثرة المعلومات التي يقدمها وا�الات التي يغطيها ، ويقدم التحليل تحليل المنافسة نظرا لأهميته  في بناء الإستراتيجي

وفقا   ..المبيعات ،الإنتاج ،الأرباح ،التكاليف ،الهيكل التنظيمي ، نمط الإدارة  )23( )1( .الداخلي معلومات تفصيلية عن

      ثقافة المؤسسة  الهيكل التنظيمي ، الموارد ، ولهذا التعريف فان البيئة الداخلية تتكون من مجموعة من المتغيرات تتمثل في 

  .، وتؤثر بشكل كبير على نشاطها  من خلال نقاط القوة ونقاط الضعف التي تكتسبها 

  : الهيكل التنظيمي  -أولا

تحقيق يعرف الهيكل عادة على أنه التنظيم الرسمي للأدوار والعلاقات بين الأفراد في المؤسسة والذي يوجه العمل نحو 

ا يوصف  شكليا في خريطة وعادة م) وحدة القيادة ( الأهداف وإنجاز المهام ، ويشار إليه  أحيانا بنطاق أو سلطة القيادة 

  :�اية لها فإن بعض الأنواع من النماذج أكثر شيوعا  في المنظمات وهي انه هناك نماذج هيكلية متعددة لاوبالرغم من  تنظيمية

  .لح للمؤسسات ذات الحجم الصغير والتي تدار من قبل المالك نفسهوتص:  الهياكل البسيطة

تساعد على الاستفادة من المختصين والتعامل مع الإنتاج المعقد وهو يتناسب مع المؤسسات :  الهياكل الوظيفية

  .المتوسطة الحجم 

في العديد من الصناعات يتناسب مع المؤسسات التي توجد �ا عدة خطوط إنتاجية :  الهياكل المبنية على أقسام

  .المترابطة ، وذلك قصد إيجاد نوع من التعاون بين هذه الأقسام 

  ( )2( .ل عندما تكون البيئة الخارجية متغيرة ومعقد خاصة على مستوى الأسواق ــــيستعم:  هيكــل المصفوفــــة

24(  

                                                           
  . 120ص ، مرجع سبق ذكرهدادي عدون،  -  1
  . 158 - 145ص ، ذكره بقمرجع سدادي عدون،  - 2
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  :ثقافة المؤسسة : ثانيا 

  :  إ�اتعرف الثقافة التنظيمية السائدة على 

مجموعة القواسم المشتركة بين أعضاء المنظمة وتشمل مجموعة المعتقدات والتوقعات  والقيم المشتركة ، وعناصر الصهر 

التنظيمي ، وتشكل منهج تفكير أعضاء المؤسسة وإدراكا�م ومن ثم على أسلوب ملاحظا�م وتفسيرهم للأشياء داخل 

  .ممارسات الإدارة وأسلو�ا في تحقيق أهداف المؤسسة وإستراتيجيا�ا المؤسسة وخارجها ، مما ينعكس على سلوك الأفراد و 

   )25( )1( :وقد تؤدي الثقافة التنظيمية السائدة مجموعات من الوظائف منها

  .ا �تضيف عناصر تساعد  المنظمة على تعميق الاستقرار  - 

الحاجات الذاتية المرتبطة بالمصلحة  تساعد على تنمية الولاء والالتزام للمنظمة كحاجة موضوعية خارج نطاق  - 

 .الشخصية الضيقة 

نتشار البحث عن التميز  أن المنظمات التي تتمتع بثقافة تنظيمية الاترمان في كتا�ما الواسع و وو وقد أشار كل من بيتر 

  .متماسكة وقوية  هي المنظمات الأكثر إيداعا 

  الموارد المتاحة : ثالثا

  :المتاحة  في المنظمة فيما يلي  مكانياتلإاتتمثل الموارد  و 

  : الموارد التسويقية   -1

البشرية   مكانياتلإامن خلال الاهتمام الذي توليه  دائرة التسويق في المؤسسة بأوضاع أسواقها ، ترويجها التسويقي ، 

              ...المتاحة التكنولوجيا

  :الموارد المالية  -2

الأموال بعقلانية وهذا يتضمن وضع الأسس العلمية السليمة  خدماتإسترة المالية هي إدارة الوظيفة الأساسية  للإدا

   ...والرقابة عليها ما�ااخداست لكيفية  تحصيل أموال المنظمة  و

  : الموارد البشرية  -3

واختيار وتدريب العاملين ، وخلق  المناخ  بين الأفراد والوظائف ، الملائمةتركز إدارة الموارد البشرية على تحسين درجة 

  ...الملائم ،إطلاق إبداعا�م الفردية والجماعية 

  ...لإنتاج السلع التي تقوم المؤسسة بتقديمها إلى الأسواقتلك العملية المتعلقةبإدارة الموارد اللازمة :الموارد الإنتاجية -4

                                                           
  . 65،ص2007،الأردن،عمان،والتوزيع،دار وائل للنشر الإدارة الإستراتيجية منظور منهجي متكاملالغالي و وائل محمد صبحي إدريس، طاهر محسن منصور - 1
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همية ، نظرا لأن المنظمات التي  لا تتساير مع مجالات التطور الأتعتبر هذه الموارد بالغة : موارد البحث والتطوير  - 5

  .التكنولوجي ، تجد نفسها  خارج إطار التنافس  في أسواقها 

  .وتحليل نقاط القوة والضعف للبيئة  الداخلية  اكتشاف- 

ون ئمخلي ، يستطيع القاوتحليل نقاط القوة والضعف  الداخلية  بعد جمع المعلومات والخاصة بالأداء  الدا  اكتشافيتم 

  .بيانا�م  على أساس الماضي  والحاضر يمكن التنبؤ بالمستقبل   اتجاهعلى إدارة المؤسسة أن يحددوا 

  مقارنة أداء المؤسسة بأداء المنافسين -: من خلال 

  .ربط الأداء الداخلي بالأهداف المرسومة -            

  )26( )1(.)أنظر تحليل البيئة الخارجية(،ليل الفرص والتهديدات السابقةطريقة تحبنفس م تحليل نقاط القوة ونقاط الضعف يت

   SWOT : تحليل -3

  : كما تبين سابقا أن الهدف من التحليل الإستراتيجي هو تحقيق ما يلي 

  تعظيم الاستفادة من الفرص  - تعظيم نقاط القوة    - 

   تهديداتمواجهة ال –إصلاح نقاط الضعف  - 

 الأداء  والنموذج المستخدم في التحليل لتحديد الموقف الإستراتيجي يعرف بالنموذج  الثنائي أو النموذج  المزدوج للبيئة و

)  SWAT analysis(أو النموذج الرباعي للفرص والتهديدات ونقاط القوة ونقاط الضعف ويطلق عليه بالإنجليزية 

الفرص   Weak nesses، ونقاط الضعف  Strengthsة نقاط القو  :للكلمات اختصاروهو 

Opportumitres   والتهديداتThreats .  

إحداها نتائج تقييم البيئة الداخلية  ،ويتطلب هذا النموذج تجميع نتائج التقييم الداخلي والخارجي في قائمتين

    )27( )2( :والأخـرى نتائج تقييم البيئة الخارجية كما هو موضح في الشكل التالي

    

                                                           
  . 151ص  ،مرجع سبق ذكرهدادي عدون،  -  1
  . 22 لىإ 21ص،2003 ،مذكرة ليسانس, الإستراتيجية للمنظمة في بيئتهاأهمية الإدارة , بن خديجة منصف ودعاس نبيل -  2
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  يوضح تقييم البيئة الداخلية والخارجية 01الشكل رقم 

 تقييــــم البيئـة الداخلية 

تقييم 

  البيئة

 الخارجية

  :ضع هنا نقاط القوة  

-  

-  

  :ضع هنا نقاط الضعف 

-  

- 

ضع هنا أهم 

  :الفرص 

-  

- 

  الفرص. استغلالعظم  -1

القوة . نقاط استغلالعظم  -2

. 

 .ما هو القرار المناسب ؟

  .الفرص  استغلالعظم  -3

 .قلل نقاط الضعف -4

 .ما هو القرار المناسب ؟

ضع هنا أهم 

  :التهديدات 

-  

- 

  .قلل التهديدات -1

 .نقاط القوة  استغلالعظم  -2

 .ما هو القرار المناسب ؟

  .قلل التهديدات  -3

 .قلل نقاط الضعف  -4

 .ما هو القرار المناسب ؟

  .134، ص  1999،مصر،الإسكندرية  ،، الدار الجامعية  الإستراتيجية رةخطوة بخطوة في الإدا دليل المديراحمد ماهر ، :  المصدر

  :العوامل المؤثرة في بيئة العمل الداخلية -3

كما أن بيئة , نجد أن المؤسسة تحصل على كل مل تحتاجه من موارد لإعداد وظائفها من البيئة المحيطة التي تعمل على توفيرها

  :فة منها ما يليالعمل الداخلية تتأثر بعدة عوامل مختل

  )فنية،بشرية ،مالية (الموارد  )1

كالأجهزة الإدارية والمعدات والتقنيات، إضافة الموارد البشرية ,تساهم الموارد المالية في توفير عناصر بيئة العمل الداخلية

المهام والأعمال بأعلى   لإنجاز والمهارات المتنوعة,التي لها تأثير كبير على نشاط وأداء المؤسسة خاصة الفاعلين ذوي الخبرة 

  .ولهذا نجد المؤسسة �تم بإدارة الموارد البشرية واستغلالها بأحسن الطرق لتحقيق الأهداف,كفاءة وجودة 
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نظرا لوجود مناخ ,ومن هنا نستنج أن بيئة العمل الداخلية تلعب دور فعال في بقاء الفاعلين واستمرارهم في العمل

لرطوبة، الضوضاء، الضجيج التي تؤدي إلى تردي مستوى أداء الفاعلين ومن ثم تقلل من تنظيمي ملائم بعيد عن العوامل كا

  .ولائهم لهذه المؤسسة فينعكس ذلك على انخفاض كفاء�ا وفعاليتها

  نمط القيادة )2

تؤثر فهي ،تعتبر القيادة من أهم الظواهر التنظيمية التي تلعب دورا هاما في كشف الكثير من جوانب التنظيمات المعقدة 

اتخاذ قرار لتحديد الأهداف ,التنسيق ,الإشراف ,في بيئة العمل الداخلية بالمؤسسة والعمليات التي تجري فيها من تخطيط

الضبط والتحكم ،وبالتالي نجد أن القيادة والإشراف من العوامل الأساسية التي تساهم في تحديد طبيعة المناخ التنظيمي ,

اللامركزي الذي  المركزي يحد من مبادرات الفاعلين ومساهمتهم، على عكس الإشرافللمؤسسة،  فالإشراف التسلطي أي 

  .يساهم في تحسين بيئة العمل الداخلية للمؤسسة وزيادة التآلف والرغبة في الإبداع والابتكار

ر نجاعة وتركيــز ،وذلك حيث نلاحـــــــظ أن القائد الفعال والناجح هــــو الـــذي يحسن استخدام أسلــــوب القيادة بأكثـــ

وبالتالي يزيد ,من خلال عملية التحفيز لتأدية الأعمال والمهام بكل رغبة وحماس، فيؤدي هذا إلى رفع مستوى أداء الفاعلين 

  .من ولائهم وبقائهم في المؤسسة

  :السياسات الإدارية )3

عمل ملائم ومشجع  والعدالة تساهم في �يئة جووالإجراءات القانونية التي تتميز بالموضوعية  نجد أن السياسات الإدارية

استخدامها بأسلوب غير صحيح يؤدي إلى وجود أجواء تنظيمية سلبية تخفض من الروح  على الأداء الجيد وعند انعدامها أو

  )28( )1( .المعنوية للفاعلين وتقلل من مستوى أدائهم داخل المؤسسة

حيث أن بساطتها تسهل ,التي تعتمد على وضع قواعد ولوائح منطقية ومفهومة الإدارة الناجحة هي  وفي الأخير نستنتج أن

مما يساهم في تنمية الولاء والانتماء التنظيمي لديهم ,وبالتالي ترفع مستوى انجازهم بأكثر دقة وإتقان ,على الفاعلين تنفيذها 

  .لهذه المؤسسة التي يعملون �ا

  :القيم المهنية )4

وبذلك ,فيها قيم الخبرة والسلوكيات الايجابية كاحترام الفاعل والحرص على حفظ كرامته ورفاهيته إن المؤسسة التي تتوفر 

والتعامل مع الفاعلين على أساس الربحية ,المنفعية  بخلاف القيم المادية و,نجدها تزرع فيهم حب البقاء واستمرار العمل فيها 

                                                           
  .12صم، 2010،  البلد غير مذكورة،مؤسسة شباب الجامعية، القيادةحسين عبد الحميد أحمد رشوان،  .1
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عدم  ن استغلال جهود الفاعلين يجعلهم يفكرون في مغادرة المؤسسة وكما أ" العطاء والأخذ"الخسارة المتجسدة في مقولة  و

  .الاستقرار فيها

كلما أدى ذلك إلى زيادة تمسكها واحتفاظها بفاعليها خاصة ذوي ,ونرى هنا أنه كلما كانت سمعة المؤسسة جيدة 

  .بما يضمن تحقيق النجاح والفعالية,الكفاءة والمهارة 

المتغيرات الرئيسية تأثير كبير على بيئة العمل الداخلية للمؤسسة، حيث  أن لهذه العوامل أووبناءا على ما سبق ذكره نجد 

أهداف  تكيف بمبادئ وقيم و تعمل على توفير مناخ تنظيمي ملائم مع قدرات ومهارات الفاعلين فيجعلهم أكثر انسجاما و

  .المؤسسة

 :أهمية البيئة الداخلية للعمل  -4

، مهما كان حجمها أن تضع إستراتيجية مادون تقدير وتحليل تقييم بنيتها الداخلية فعلى  ليس بوسع أي منظمة

المنظمة يجب أن   السوق الحالي أو المستقبلي قد يبدو جذابا و به فرص تسويقية يمكن انتهازها إلا أن إستراتيجية الرغم أن 

ءة إدار�ا ومن ثم يجب أن تنبثق الإستراتيجية من التقييم تضع في اعتبارها تلك العوامل والموارد الخاصة �ا كذلك مدى كفا

  .المتكامل لكل من القوى والعوامل الداخلية والخارجية

فالمنظمات �تم بتحليل وتقييم كافة العوامل الداخلية وذلك لغرض رئيسي يتمثل في بيان نقاط القوة والضعف 

على اتخاذ قرارا�ا الإستراتيجية واختيار البدائل المناسبة لها وبوجه عام  التي يتسم �ا كل عامل من العوامل الداخلية بما يساعد

   )29  ( )1( .فإن تحليل البيئة الداخلية يمثل خطوة هامة وضرورية في اختيار الإستراتيجية المناسبة للمنظمة

تكمن الإضاءة لأهمية البيئة الداخلية للمنظمة، فالبيئة الداخلية للمنظمة تضم بين جناحيها عناصر القوة  هنا

والضعف للمنظمة وتحليل هذه العناصر هو الذي يضع الأرضية القوية لانطلاقة المنظمة لأن هذا التحليل وحده يساهم في 

وبواسطته يتم إيضاح موقف المنظمة بالنسبة لغيرها من . احة للمنظمةتقييم والإمكانيات المادية والبشرية والمعنوية المت

المنضمات في الصناعة وبه يمكن بيان نقاط القوة وتعزيزها للاستفادة منها والبحث عن طرق ووسائل تدعيمها مستقبلا 

 يمكن تىقاط الضعف حكما يحدد ن. ودة فيهاوذلك بما يساعد في القضاء على المعوقات البيئية أو انتهاز الفرص الموج

وأخيرا فإن هذا التحليل يؤكد لنا ضرورة الترابط بين التحليل . التغلب عليها أو احتوائها ببعض نقاط القوة الحالية للمنظمة

فإنه لا فائدة من كشف الفرص والمخاطر ) مجالات الفرص والمخاطر(والتحليل الخارجي ) نقاط القوة والضعف(الداخلي 

وف على النقاط التي تمثل قوة للمنظمة أو ضعفا لها فإذا كان الهدف من التحليل الداخلي يتمثل في الوقوف البيئية دون الوق

                                                           
  . 130،ص   مرجع سبق ذكرهدادي عدون،  -  1
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الفرص التسويقية وتجنب المخاطر ويمكن القول إن  لانتهازعلى نقاط القوة أو الضعف فان ذلك يمثل الطريقة التي ترشدنا 

يجدر بالمديرين التعرف على نواحي القوة في منشآ�م  حي ضعفها، ولكل منظمة أو منشأة نواحي قو�ا التي تختلف عن نوا

حتى يكونوا أقدر على استخدامها من خلال انتهاز الفرص السائحة في السوق الخارجية وكذا التعرف على نواحي الضعف 

  .لائمة في الناحيتينفي منشآ�م حتى يكونوا أقدر على مواجهة �ديدات البيئة الخارجية للمنشأة باستخدام السياسة الم

تحديد نوع المعلومات الخاصة بالأداء الداخلي، وجمع هذه المعلومات وتبويبها ومناقشتها : بالمنظمة خطوات رئيسية أهمها

تحديد موقع المنظمة في الوقت  والمقصود بتحليل الأداء الداخلي للشركة هو....وتحديد أثرها على مسار ومستقبل الشركة

)1( ."الحالي وكيفية التوصل إلى تحقيق الأهداف
  30(   

                                                                                           نظريات الإدارة التي اهتمت بيئة العمل الداخلية-5

والمبادئ والمفاهيم الإدارية التي تطورت تفاعلت فيما بينها حتى أصبحت  إن علم الإدارة يشمل العديد من النظريات

تشكل تراكمات معرفية،  كما شهدت الإدارة الحديثة تطور لفعل جهود المفكرين والباحثين في مجال الإدارة،  ومن هنا يمكننا 

  :ليالإشارة إلى النظريات التي اهتمت بدراسة بيئية العمل الداخلية ومن أهمها ما ي

                                                                                                                             :الإدارة العلمية -1

فريدير "المهندس بدأت حركة الإدارة العلمية مع بداية القرن الماضي،  ومازال تأثيرها حتى هذا الوقت،  ومن روادها 

،  حيث لاحظ أن كل الفاعلين "الحركة والزمن"،  باعتباره أحد رجال الإنتاج والإدارة،  لقد اهتم تايلور بدراسة "تايلور

داخل المؤسسة يؤدون المهام والوظائف بطرق مختلفة أي بمعنى أن هناك فوضى والتنظيم داخل المؤسسة،  فلجأ إلى استخدام 

تحقيق أهداف  معقلنة ورشيدة موجهة نحو كافأة وسيلة لضبط سلوكات الفاعلين حتى تصبح سلوكاتالم(الحافز المادي 

  .التنظيم

  :ومن أهم المبادئ التي جاء بها تايلور هي

 إحلال الطرق العلمية محل الطرق البدائية للوصول إلى الأداء الجيد وتحقيق الفعالية والإنتاجية.  

  التخصصالاعتماد على مبدأ تقسيم العمل و.  

 الاختبار العلمي للفاعلين،  وذلك عن طريق الاستحقاق،  الجدارة،  الخبرة،  المهارة.  

 يقوم الفاعلين بتنفيذ  ،  و تنظيم العمل ،  حيث يقوم المدير بالتخطيط و الفاعلين تقسيم المسؤولية بين المديرين و

  31)2( .المهام

                                                           
  .184ص ،السنة غير مذكورة ،الأردن،،دار المسيرة للنشر والتوزيع ،عمان  كتاب الإدارة الإستراتيجيةعبد العزيز صالح بن حبتور،  -  1
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الداخلية للمؤسسة،  وذلك بتركيزه على الأجور والمكافآت التي تمنح ومن هذا المنطلق نرى تايلور أهتم ببيئة العمل 

للفاعلين حسب طبيعة المهام،  إضافة إلى معدل الإنتاجية،  أي كلما أنتج الفاعل عدد كبير من القطع كلما أدى ذلك إلى 

  .زيادة في المكافأة التي يتحصل عليها،  وبالتالي يولد لديه الولاء التنظيمي للمؤسسة

                           يرى هنري فايول أن العملية الإدارية تنقسم إلى ست مجموعات من الأنشطة التالية الأنشطة ماوك

                دراسة فايول حول المستويات الإدارية ،  الإدارية كما ركزت  المحاسبية،   ،  الأمنية ،  التمويلية  ،  التجارية الفنية

  :ويمكن تلخيصها فيما يليها في جميع مجلات الإدارة،وبالتالي يرى أن هنالك أربعة عشر مبدأ إداريا يمكن تطبيقالعليا،  

    

                                                                                                                                                                                                      
البلد غير مذكورة  ،التوزيع ،  دار حافظ للنشر والتطبيقات -المفاهيم النظرية -السلوك التنظيميطلق بن عوض االله السواط،  ، بد االله بن عبد الغني الطجمع -2

  . 4ص،م2003، 
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  فايول يالإدارية لهنر يوضح المبادئ ):  2(الشكل  رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 2014، 2013، بسكرة ، ، معهد خيضردراسة لنيل أطروحة الدكتوراه بعنوان بيئة العمل الداخلية و أثرها على الأداء الوظيفي سهام بن رحمون، : المصدر 

  .56، ص 

 المبادئ 14 للإدارة

تقسيم العمل على أساس  .1

  التخصص

  التوازن بين السلطة والمسؤولية .2

  النظام .3

  الآمرةوحدة السلطة  .4

  وحدة الإدارة والتوجيه .5

خضوع المصلحة الشخصية -  .6

  للمصلحة العامة

  مكافأة الفاعلين وتعويضهم .7

  المركزية ولامركزية .8

  تدرج السلطة .9

  التدريب .10

  فترة التوظيف .11

  التعاون بين الفاعلين .12

  المبادأة .13

  فترة العمل .14
 

 

 

  التخطيط .1

  التنظيم .2

  إصدار الأوامر .3

  التنسيق .4

 الرقابة .5

 أنشطة المؤسسة

  النشاط الفني .1

  النشاط التجاري .2

  النشاط التمويلي .3

  النشاط الأمني  .4

النشاط  .5

  المحاسبي
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اهم في تحقيق التوازن التي تس،  وذلك بوضعه للمبادئ الإدارية،ومن هنا نستنتج أن فايول قد اهتم بالبيئة الداخلية للعمل

  .وكذا تكافئ في الفرص وأداء المهام مما يؤدي إلى زيادة إنتاجية المؤسسة وفعاليتهاوالتعاون،

  :مدرسة العلاقات الإنسانية من روادها إلتون مايو-2

كائن اجتماعي بطبيعة يسعى إلى  جاءت كرد فعل لافتراضات نظرية الإدارة العلمية،  حيث تفترض أن الفاعل هو

  .تحقيق علاقات اجتماعية أفضل مع الآخرين،  وأن أفضل سمة إنسانية هي التعاون وليس التنافس

رطوبة،  ساعات ، حرارة المادية للعمل من إضاءة أو في دراسته الاهتمام بالظروف الطبيعية أو مايو فأول ما بدأ به إلتون

إلى هنالك  ،  ومن هذا المنظور تنبيه إلتون مايو32)1(العمل وفترات الراحة،  وأكد أن لهذه العوامل علاقة مباشرة على الإنتاج

علين لتنظيمي،  و�ا يمكن تفسير كل التصرفات الصادرة عن الفاظروف نفسية اجتماعية تحدد السلوك التنظيمي داخل ا

   وفي نفس الوقت نجد هذه السلوكيات لا تتم بمعزل عن جماعة العمل التي ينتمي إليها الفاعلين�دف التنبؤ والتحكم فيها،

  .المعينةتحقيق الأهداف  والتي تشكل ضوابط ومعايير محددة للسلوكيات التنظيمية المرغوب فيها نحو، 

كما اعتبرت هذه المدرسة أن الميول والعواطف والرغبات والاتجاهات التي يكنها الفاعل لجماعته لها دور في بناء وتجسيد 

  .شخصيته داخل التنظيم

للعلاقات الإنسانية أضافت مفاهيم جديدة في التنظيم متعلق بالفاعل أثناء ممارسته لمهامه ليكون " إلتون مايو"إن دراسة 

ر إنتاجية وكفاءة كالاحترام والتقدير والتعاون،  وبالتالي ينمي فيهم شعور بالولاء والانتماء لهذه المؤسسة،  وعدم التفكير أكث

  33)2( .في مغادر�ا رغم توفر حوافز أخرى خارج المؤسسة

الإنسانية كرس اهتمامه ببيئة ،  باعتباره ممن رواد العلاقات  " إلتون مايو "فمن خلال ما سبق ذكره في بحثنا نلاحظ أن 

   العمل على تحسين أساليب القيادة وكذا نمطية الإشراف ما يجري فيها من علاقات وتفاعلات و العمل الداخلية للمؤسسة و

  .،  باعتبارها أحد متغيرات البيئة التنظيمية

  : أوليفر شيلدوننظرية -3

إن المشكلة الرئيسية للصناعة هي تحديد التوازن "قد قال فيه  ،  و " فلسفة الإدارة "كتاب بعنوان   1923قدم في عام 

أن الصناعة مجموعة واحدة من الفاعلين وليست  اعتبرإنسانية الإنتاج،  حيث  الإنتاجية و الصحيح بين المخرجات المادية و

  ".مجموعة الماكينات والعمليات الفنية

                                                           
1

  .25ص  السنة غير مذكورة،مصر،،  القاهرة1،  طإدارة الأعمالسيكولوجية كمال دسوقي،  -
  .44،  صم2013الأردن،   ، عمان،  دار وائل للنشر والتوزيع،6،  طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العميان،   -2
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  .الفاعلين إتباع القواعد التالية بالنسبة لجميع" شيلدون"واقترح

  .لابد من مساعد�م من تصميم بيئة عمل خاص �م-1

  .لابد أن يتلقوا وسائل تحقق مستوى مرتفع من المعيشة-2

  .لابد أن يكون لديهم وقت كاف للتنمية الذاتية-3

  .لابد من تأمينهم من البطالة غير الإدارية-4

  .لابد من إشراك الفاعلين في عمليات الأرباح طبقا لإسهاما�م-5

  .لابد من وجود روح المساواة في العلاقات الإنسانية بين الإدارة والفاعل-6

فمن خلال هذه النظرية نلاحظ أن أي فاعل داخل التنظيم لديه رغبات يريد إشباعها وأهداف يسعى إلى تحقيقها 

الجيدة للفاعلين فيما بينهم وبين خاصة إذا في بيئة تنظيمية ملائمة تساهم في عملية التكوين والتأمين،  وكذا العلاقات 

الإدارة،  وبالتالي يؤذي الفاعل أداءه بشكل يتناسب مع قدراته ومهاراته فينمي فيه الشعور بالانتماء لهذه المؤسسة مع تبني 

  34)1(.قيمها وأهدافها

  التحليل الاستراتيجي لبيئة العمل الداخلية )1

خلال نقاط القوة والضعف على مستوى مجلات النشاط  إن التحليل الاستراتيجي للبيئة التنظيمية يكون من

     الاستراتيجي،  كما أن هذه النقاط تتمثل في القدرة المادية والغير مادية،  المهارات،  الإبداع،  طبيعة العلاقات السلطوية

  .،  الثقافة التنظيمية

تحليل أهم المكونات للمحيط الداخلي نظرا لأهميته من جهة،  وسبب إهماله من طرف بعض النظريات  وسنحاول

  :الكلاسيكية من جهة أخرى ولدينا ما يلي

ذلك بتحديد نقاط الفرص والتهديدات بالنسبة للمحيط  و،  حيث يقوم الفاعل بتحليل الاستراتيجي: تحليل الفاعلين- 1

  .لضعف بالنسبة للمحيط الداخليالخارجي،  ونقاط القوة وا

  .هي أوضاع أفضل في المستقبل وانتهازها من أجل زيادة موارد السلطة: الفرص-2

تعبر عن المشاكل والاضطرابات المختلفة التي تنشأ من جراء تغيرات غير محددة لها أثار وتأثير عكسي على : التهديدات- 3

  .هدف المؤسسة

  .يريد الفاعل انتهازها وتتوقف هذه القوة على المؤهلات العلمية والقدراتالرجوع للفرص التي : القوة نقاط- 4

                                                           
  .57، ص  المرجع السابق،  رحمونسهام بن  -1
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والتي تظهر أثناء المنافسة بين الفاعلين من أجل الحصول على شيء،  وكون هذا الفاعل لا يمتلك قدرات : نقاط الضعف-5

  35)2()1(.وخيارات،  وبالتالي يكون معرض لإمكانية التهديد أي بعدم الحصول على هدفها

  .وفي الأخير نستنتج أهمية التحليل الاستراتيجي تكمن في أنه أداة لفحص المحيط الداخلي والخارجي للمؤسسة

  :خلاصـة الفصـل 

  أن بيئة العمل تمثل إحدى التحديات الرئيسية التي ينبغي لكل مؤسسة مواجهتها بغض النظر على نشاطها أو نطاق

 .عملها 

 ، هذه العناصر  بين  من  تبين أن بيئة العمل الداخلية تشمل العديد من العناصر التي تتفاعل فيما بينها لتتكون لنا

 .إلخ ....الموارد البشرية ،طبيعة القيادة ،النظم واللوائح ،الاتصال ،العلاقات الرسمية وغير رسمية ،الإضاءة ،التهوية 

  نظرية خاصة من طرف المفكرين في علم الإدارة ،إلا أ�ا ظهرت وأهتم �ا في أن بيئة العمل وإن كانت لا توجد لها

جزئية معينة من نظريات الفكر الإداري والتنظيمي ،وذلك نظرا لما لها من أهمية بالغة في التأثير على تحقيق أهداف 

  .المؤسسة 

   

                                                           
   كلية العلوم الاجتماعية،   عمل ، تنظيم و ،  رسالة ماجستيرفعالة المنظمات مدخل التحليل الاستراتيجي التغيير التنظيمي و سوسيولوجيا،   أحمد بوشمال  -1

  . 42صم، 2011رباح،  ورقلة ،الجزائر،  جامعة قاصدي م، 
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  : تمهيد 

كبير من قبل الباحثين في   باهتمامحظي موضوع الرضا الوظيفي منذ بداية الثلاثينيات من القرن الماضي 

فلا يكاد يخلو مؤلفا في هذه ا�الات من فصل أو أكثر . وعلم النفس الصناعي  يالتنظيممجالات الإدارة والسلوك 

موردا يلعب دورا   باعتباره" المورد البشري"بأهم مورد تمتلكه المؤسسة ألا وهو  لارتباطهعن هذا الموضوع ، و ذلك نظرا 

بمشاعره أمر تستهدفه المؤسسات جميعا بغرض الرفع من  الاهتماملذا فإن . كبيرا في نجاح المؤسسات واستمرارها 

  .مستوى الأداء وتخفيض معدلات الغياب وحوادث العمل وغيرها من نواتج العمل 

فهومه و أهميته و الأسباب الداعية م: وفي هذا الفصل سنسلط الضوء على الرضا الوظيفي من خلال التطرق إلى 

بالرضا الوظيفي وخصائصه ، و عوامل الرضا الوظيفي و النظريات الرئيسية في تفسير الرضا الوظيفي  و طرق  للاهتمام

  .قياس الرضا الوظيفي 

 :  الوظيفي الرضا مفهوم .1

 هي الأولى الثلاثة العقود أن إلى الباحثين من كثير بشر إذ العشرين القرن بداية مع الوظيفي بالرضا الاهتمام بدأ  

 أو تعريف تحديد حول اختلاف هناك زال ما أنه إلا الوظيفي الرضا تناولت التي الدراسات تعدد من بالرغم البداية

 متغيره انهلأ تفسيرها يصعب ما غالبًا التي الفرد بمشاعر ارتباطه إلى يرجع والسبب المصطلح لهذا ومحدد واضح مفهوم

 إما فهو يعمل شخص هناك دام فما للعمل تميل البشرية النفس أن حيث ، المختلفة المواقف الأفراد في مشاعر بتغيير

 .العمل هذا عن راضي غير يكون أن وإما عمله عن راضيًا أن يكون

 مفهوم والباحثون المختلفون العلماء تناول �ا التي المداخل لاختلاف وذلك الوظيفي الرضا تعريفات تعددت      

 الرضا أن المثال سبيل وعلى الوظيفي للرضا محدد معنى لتحديد بذلت التي المحاولات من العديد وهناك الوظيفي الرضا

 وبيئة نفسه العمل مع والتوقعات والرغبات الحاجات لإشباع والسعادة والارتياح بالقناعة النفسي الشعور هو الوظيفي

 تعريف وفي، العلاقة ذات والخارجية الداخلية البيئية والمؤثرات العوامل ومع للعمل والانتماء والولاء الثقة مع العمل،

 بالعمل المرتبطة المحبوبة وغير المحبوبة الخبرات من للعديد محصله يعتبر اتجاه هو الوظيفي الرضا أن إلى بلوك يشير آخر

 1 )1( .وإرادته للعمل الفرد بتقدير نفسه عن ويكشف

                                                           
أطروحة دكتوراه في المؤسسة الجزائرية للكهرباء والغاز، حالة: ،تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية  نور الدين شنوفي - 1

 .85العلوم الاقتصادية ، تخصص علوم التسيير ،جامعة الجزائر ، ص 
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 أساسًا تقاس والتي الوظيفي بالعمل الصلة ذات العوامل مجموعة حصيلة يمثل بأنه الوظيفي الرضا ويعرف

 القيام من الفرد يمكن الذي الوجداني للشعور نتيجة الإنتاج في ةوفاعلي نفس ورضا بارتياح العمل ذلك الفرد بقبول

   . ضيق أو ملل دون بعمله

 ما بين بالتوافق ذلك ويتحقق لعمله أدائه أثناء والارتياح بالسعادة الفرد شعور بأنه الوظيفي الرضا يعرف كما

 تدفع التي المكونات في يتمثل الرضا الوظيفي وأن العمل هذا في فعلا عليه يحصل ما ومقدار عمله من الفرد يتوقعه

 1 )1( .والإنتاج العمل إلى الفرد

 الوظيفة تقدمه لما إدراكهم عن ينتج وأنه أعمالهم تجاه العاملين مشاعر عن عبارة بأنه الوظيفي الرضا ويعرف

 بالعمل المتعلقة العناصر مختلف نحو الخاصة للاتجاهات محصلة أنه كما وظائفهم من عليه يحصلوا أن ينبغي ولما لهم

 والمرتب العاملين بين والعلاقة المباشرين الرؤساء مع والعلاقة الإشراف ونوعية العمل تنظيم في الإدارة بسياسة المتمثلة

 والاعتراف والمكان وإنجازه العمل ومسئوليات العمل في الأمان المنظمة في العمل ومزايا العمل في والتقدم الترقية وفرص

 .والتقدير 

 الأهمية يعطون وآخرون ، بالرضا الخاصة المحددات أحد هو العاملين حاجات إشباع أن المختصين بعض يرى و   

 مستوى يرجع من ومنهم ، البعض وبعضهم العاملين تربط التي الصداقة وأواصر روابط مثل الاجتماعية الجوانب لبعض

 الخاصة الاعتبارات يعطي من وهناك ، له يخضعون الذي الأشراف ونمط رؤسائهم من المرؤوسين موقف إلى الرضا

  2)2( .الرضا هذا تحقيق فضل العمل محيط في تكاملها ومدى بالشخصية

 وظيفته من الفرد يستمده الذي الكلي الرضا في يتمثل الأبعاد متعدد مفهوم الوظيفي الرضا أن القول يمكن عليه

 فيها يعمل التي والبيئة المنظمة من وكذلك لإشرافهم يخضع اللذين رؤساءه ومن معها يعمل التي العمل جماعة ومن

 وإشباع وفاء من العمل هذا له يحققه وما عمله في واستقراره الإنسان لسعادة داله هو الوظيفي الرضا فإن وباختصار

 والرضا العمل علاقات عن والرضا الوظيفة عن الرضا من يتكون الوظيفي الرضا أن عام بشكل القول ويمكن .لحاجاته

 عن والرضا والقيادة والأشراف التوجيه أساليب عن والرضا المرؤوسين عن والرضا الرؤساء والرضا عن العمل زملاء عن

  . الأفراد سياسات عن والرضا العمل بيئة

                                                           
 . 16، ص  مرجع سبق ذكرهطاهر محسن منصور الغالي و وائل محمد صبحي إدريس،   - 1
 .89ص  ، مرجع سبق ذكره، نور الدين شنوفي   -  2
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  الوظيفي الرضا أهمية .2

 الأفراد معظم لأن وذلك النفس علماء من الكثير باهتمام حظيت التي الموضوعات إحدى الوظيفي الرضا يعتبر   

 ا�محي في هودور  الوظيفي الرضا عن يبحثوا أن بمكان الأهمية من وبالتالي العمل في حيا�م من كبيرا جزءا يقضون

 علية ويترتب الإنتاجية زيادة إلي يؤدي قد الوظيفي الرضا أن مفادها نظر وجهة هنالك أن كما ، والمهنية الشخصية

 . الموضوع هذا دراسة أهمية من زاد مما والعاملين للمؤسسات بالنسبة الفائدة

 وكشفت الوظيفي الرضا موضوع حول الإداري النفس علم مجال في والدراسات البحوث كثرت وبالتالي 

 أقل �موأ الراضين غير الأفراد من أطول حياة يعيشون وظيفيا الراضين الأفراد أن عن النقاب البحوث نتائج بعض

 علاقة هناك أن إلى البعض ويؤكد الاجتماعي التكيف على رةقد وأكبر للذات تقديرا وأكثر النفسي للقلق عرضه

  1)1( .صحيح والعكس م�حيا عن راضين وظيفيا الراضين أن نىبمع أي الوظيفي والرضا الحياة عن الرضا بين وثيقة

 العاملين وترك عنه والتأخر العمل حوادث كثرة وإلى العمل عن التغيب في يسهم الرضا عدم فإن أخرى ناحية ومن  

 شكاوي وزيادة العمالية المشكلات تفاقم إلى ويؤدي أخرى مؤسسات إلى والانتقال �ا يعملون التي المؤسسات

 مناخ الرضا عدم عن يتولد أنه كما صالحهم عن للدفاع عمالية اتحادات لإنشاء وتوجيههم العمل أوضاع من العمال

  . صحي غير تنظيمي

  .الرضا عدم ظروف ظل في الزمن من طويل مدى على رفيع إنتاج مستوى تحقيق يصعب ليكرت أنه ذكر وقد

 الرفيعة العناصر تسرب إلى يؤدي أن بد لا واحد آن في الرضا وعدم الإنتاج زيادة بين الجمع أن إلى ليكرت وأشار

 على الدلالات أوضح من بأن الاتفاق من نوعًا ثمة فإن ثم ومن إنتاجيتها مستوى تدني إلى إضافة المنظمة في المستوى

  . العاملين لدى الرضا مستوى انخفاض في يتمثل ما منظمة في العمل ظروف تدني

   الوظيفي بالرضا الاهتمام إلى الداعية الأسباب   .3

 .المختلفة المؤسسات في العاملين غياب نسبة انخفاض إلى يؤدي الوظيفي الرضا درجة ارتفاع أن)  1

 . المختلفة المؤسسات في العاملين لدى الطموح مستوى ارتفاع إلى يؤدي الوظيفي الرضا مستوى ارتفاع أن)  2

                                                           
 .91، ص  مرجع سبق ذكره، نور الدين شنوفي   -  1



 الفصل الثالث                                                                             الرضا الوظیفي
 

 

40 

 وكذلك م�عائلا مع وخاصة فراغهم وقت عن رضا أكثر يكونون المرتفع الوظيفي الرضا درجات ذوى الأفراد أن)  3

 . عامة بصفة الحياة عن رضا أكثر

 . العمل لحوادث عرضه أقل يكونون عملهم عن رضا الأكثر العاملين أن)  4

 إلى أدى الرضا من عالية درجة هناك كان فكلما العمل في والإنتاج الوظيفي الرضا بين ما وثيقة علاقة هناك)  5

  . الإنتاج زيادة

 أن افتراض على فاعليتها ومدى للمنظمة والعافية الصحة مؤشرات أهم من للعاملين الوظيفي الرضا يعتبر وعموما  

 العاملين فيها يشعر  بالتي  ةمقارن  النجاح  من  قليل  حظها  سيكون  بالرضا  فيها  العاملون  يشعر لا التي المنظمة

 المنظمة أهداف وتحقيق بوظيفته للاستمرار استعدادا أكثر هو عمله عن الراضي الموظف أن ملاحظة مع ، بالرضا

 إزاء الإنسان مشاعر يتناول أنه الوظيفي الرضا دراسة أهمية يميز ما وأهم العمل في وحماسا نشاطا أكثر يكون أنه كما

  . به المحيطة والبيئة يؤديه الذي العمل

  الوظيفي الرضا خصائص  .4

  1)1( :يلي فيما الوظيفي الرضا خصائص أهم تحدد أن يمكن

 :القياس وطرق المفاهيم تعدد) 1

 وذلك الوظيفي الرضا حول وتباينها التعريفات تعدد إلى الوظيفي الرضا ميدان في الباحثين من الكثير أشار      

 الوظيفي الرضا إلى وينظرون عليها يقفون التي م�وأرضيا مداخلهم تختلف الذين العلماء بين النظر وجهات لاختلاف

  .الوظيفي  الرضا تعريف حول عام اتفاق وجود عدم إلى يشير وهذا

 فردي موضوع أنه على الوظيفي الرضا إلى النظر: 

 رضا عدم يكون قد لشخص رضا يكون أن يمكن ما فإن لذا فردي موضوع الوظيفي الرضا أن إلى ينظر ما غالبا

 كله هذا انعكس وقد آخر إلى وقت من ومختلفة متعددة ودوافع حاجات لديه معقد مخلوق فالإنسان آخر لشخص

  . المستخدم القياس طرق تنوع على
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 الإنساني للسلوك المتداخلة الجوانب من بالعديد يتعلق الوظيفي الرضا : 

 وبالتالي لأخرى دراسة ومن لآخر موقف من أنماطه تتباين الإنساني السلوك جوانب وتداخل وتعقيد لتعدد نظرا

 تلك ظلها في أجريت التي المتباينة الظروف تصور انهلأ الرضا تناولت التي للدراسات ومتضاربة متناقضة نتائج تظهر

  . الدراسات

 والقبول القناعة من حاله الوظيفي الرضا: 

 وعن العمل بيئة ومع نفسه العمل مع الفرد تفاعل عن ناشئة والقبول القناعة من ةحال بأنه الوظيفي الرضا يتميز

 الأداء في الفاعلية وزيادة له والانتماء والولاء العمل في بالثقة الشعور ويؤدي والطموحات والرغبات الحاجات إشباع

  .وغاياته العمل أهداف لتحقيق والإنتاج

 الاجتماعي والنظام العمل تنظيم بسياق ارتباط العمل عن للرضا: 

 في نفسه عن فيكشف بالعمل المرتبطة المحبوبة وغير المحبوبة الخبرات من للعديد محصله الوظيفي الرضا يعد حيث

 الأهداف تحقيق في الفشل أو الشخصي النجاح على كبيرة بدرجة التقرير هذا ويستند وإدارته للعمل الفرد تقدير

  . الغايات هذه إلى الوصول سبيل في العمل وإدارة العمل يقدمها التي الإسهامات وعلى الشخصية

   الأخرى العناصر عن رضاه على دليلا ليس معين عنصر عن الفرد رضا: 

 يؤدي قد ما أن كما الأخرى العناصر عن رضاه على كافي دليل ذلك يمثل لا معين عنصر عن الفرد رضا إن

 وذلك التأثير قوه نفس له يكون أن بالضرورة ليس فعل وإن الآخر عند ذلك يفعل أن بالضرورة ليس معين فرد لرضا

  . م�توقعا و الأفراد حاجات لاختلاف نتيجة

  : الوظيفي الرضا عوامل   .5

 الوظيفة بمحتوى خاصة وعوامل بالفرد، خاصة أو داخلية عوامل :وهي عوامل عدة إلى الرضا عوامل تنقسم

  1)1( .تنظيمية وعوامل بالانجاز خاصة وعوامل بالأداء خاصة وعوامل
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  :بالفرد الخاصة العوامل  :أولاً 

 تشبع الحاجات وهذه إشباعها ودرجة نوعها في الآخرين عن تختلف حاجات فرد لكل حيث  :الفرد حاجات – أ

 .المناسب الرضا همقابل في توفر المناسب الإشباع توفر وكلما العمل خلال من

 وبقدر العمل نطاق في تحقيقها يمكن والتي القيم من العديد الأفراد لدى توجد : الفرد قيم مع العمل اتفاق – ب

 .والإبداع العمل وإتقان القيادة القيم هذه ومن الوظيفي الرضا يرتفع تحقيقها

 مجالات ومن مجال من أكثر في تحقيقها إلى الإنسان يسعى التي الأشياء من فهو : الذات باحترام الشعور – ج

 أفراد ومعرفة ومكانتها الوظيفة طبيعة أو يشغله الذي المركز طريق عن ذلك كان اءسو  العمل مجال المهمة تحقيقها

 الذات باحترام الشعور(  الحاجة لهذه إشباع يتم أن يمكن وبالتالي تمع�ا في المنظمة ولمكانة المكانة هذه لقيمة تمع�ا

 .  بالرضا الإحساس إلى يؤدي مما للمنظمة الاجتماعي أو الوظيفي المركز خلال من )

 وذكاءه وطموحه واستعداداته وقدراته وشخصيته إدراكه في تتمثل والتي  :وظروفه الفرد شخصية خصائص – د

 الفرد إنجاز في الخصائص هذه تلعبه ما ومدى الشهري ودخله وتجاربه الزمني وعمره للمنظمة وانتمائه ولاءه ومدى

  .  الرضا على الإيجابي انعكاسها أي الوظيفية بمسئولياته والقيام للعمل

:العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي .6
 )1(

 1 

 .درجة تكبير الوظيفة*

 .درجة إثراء الوظيفة*

 .السيطرة على الوظيفة*

  .طبيعة الوظيفة*

 .المشاركة في اتخاذ القرار*

 من حيث أداء العامل للوظيفة .المستوى التنظيمي للوظيفة *

 .الشعور بالإنجاز *

 .الأجر و الحوافز *
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 .فرص الترقية *

 .الشعور بالأمن الوظيفي *

 .                                                                                              العلاقات مع الآخرين *

 .مدة و توقيت العمل *

 .ظروف العمل المادية *

 .أساليب العمل *

 .للعملالإجراءات القانونية  *

 .نظم الاتصال *

 .التكنولوجيا *

                                                                                       .نمط القيادة و الإشراف *

 .مدى رضا العامل عن الحياة بصفة عامة*

 .نظرة ا�تمع للموظف *

 .)حضري،ريفي ( الانتماء الديموغرافي*

 .نسيةالج اختلاف *

  .البيئة الاجتماعية و الثقافية الداخلية والخارجية *

  : النظريات الرئيسية في تفسير الرضا الوظيفي   .7

هناك العديد من المداخل النظرية التي تفسر ظاهرة الرضا وعدم الرضا عن العمل، وتنطلق تلك المداخل   

  .من أسس اقتصادية واجتماعية وسياسية وتنظيمية وسلوكية ونفسية

  :وفيما يلي عرض لأهم النظريات التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي

يعتبر  وهو كان باحثا تجريبيا، يفكر بطريقة إمبريقية وتايلور لفريدريك : 1920-1900نظرية الإدارة العلمية  – أ

ونشر في الولايات المتحدة الأمريكية، الصلب ، كان يعمل مهندساً بإحدى شركات الحديد و مؤسس الإدارة العلمية

   )1  ()1(:ولخص مفاهيم الإدارة العلمية في النقاط التالية،1911عام"الإدارة العلمية"تابأفكاره في ك
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  إحداث ثورة عقلية لدى الإدارة العلمية والعمال . 

  إحلال الأساليب العلمية محل المفاهيم القديمة . 

   اختيار وتدريب العمالاستخدام الطرق العلمية في . 

  العمل على توفير جو من التعاون بين العمال والإدارة. 

 التركيز على وظيفة التخطيط وفصلها عن وظيفة التنفيذ . 

 تطبيق مبدأ التخصص في وظائف الإشراف. 

وقوبلت الإدارة العلمية بمقاومة عنيفة وخاصة من النقابات العمالية، ومن سلبيات هذا الأسلوب في   

واعتباره أن زيادة . أن تايلور تعامل مع الإنسان كتعامله مع الآلة وتجاهله للعلاقات والمشاعر الإنسانية: الإدارة

بأداء معدلات مرتفعة من الإنتاجية دون مقابلتها  ومطالبته للعمال.الأجر هو المحرك الرئيسي لرفع مستوى الأداء

  . بأجور أعلى

تقف هذه النظرية في صف العنصر البشري، وتتشكل : 1934-1924نظرية العلاقات الإنسانية  – ب

أفكارها من نتائج دراسات هاوثورن والأبحاث اللاحقة في جامعتي أوهايو وميتشجن، وتتلخص فحوى هذه 

  )1  ( )1(:الأفكار فيما يلي

إن العنصر الإنساني هو أهم العناصر، والإنسان في تركيبه المعقد وجوانبه النفسية والاجتماعية والجسمية - 

  . يتطلب تعاملا واعيا معه حتى تحصل الإدارة منه على التعاون المطلوب في أداء العمل

هناك حاجات نفسية واجتماعية إن دوافع العمل لا تنحصر حول الأجور والمكافآت المادية فحسب، بل إن - 

  .عند العاملين، أهمها احترام النفس وتأكيد الذات واحترام الآخرين

إن العاملين يكونون فيما بينهم جماعات عمل تكون التنظيم غير الرسمي الذي يلتئمون فيه، ولهذه الجماعات - 

فعهم وسلوكهم وعلاقا�م مع بعضهم ومع أثرها الكبير على تفكير أعضائها واتجاها�م وقيمهم، وبالتالي على دوا

الإدارة، الأمر الذي ينعكس في النهاية على إنتاجيتهم، مما يتطلب من الإدارة التعامل معهم على أ�م جماعات 

  .لا أفراد منفصلين
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إن الاتجاه الديمقراطي في معاملة الموظفين كفيل بأن يحقق لهم المناخ الملائم للعمل، حيث تشبع حاجا�م - 

  .الذات والتقدير مما يجعلهم يشعرون بالرضا وارتفاع الروح المعنوية الأمر الذي يفضي إلى زيادة الإنتاجية لاحترام

وقد صنف ماسلو الحاجات :  ABRAHAM/MASLO, 1943:نظرية تدرج الحاجات لـ – ج

  )1  ( )1(:في تدرجها الهرمي كما يلي

وهي الحاجات الأساسية التي لا غنى للإنسان عنها، كالماء : )الفسيولوجية(الحاجات الأساسية المادية - 

  .والهواء والطعام، والسكن والجنس وتعمل هذه الحاجات على بقاء الإنسان واستمراره في الحياة

       الأمن( وتتمثل في توفير البيئة الآمنة والمساعدة على كينونة الفرد وبقائه مثل: حاجات الأمن والضمان- 

  . وجوده لاستمرار، الحماية، الحرية، والدخل 

وربط علاقات مع الآخرين يسودها التعاطف  الانتماءوتتمثل في  ):الاجتماعية(حاجات الحب والصداقة - 

  .والحب

وأهميته  وهي حاجة الإنسان ورغبته لتكوين صورة إيجابية عن نفسه واعتراف الآخرين به: حاجات الاحترام- 

  . )كالشهرة والأهمية والحرية(

وتأتي هذه الحاجة بعد أن يتم إشباع الحاجات السابقة، وهي رغبة الإنسان لأن : الحاجة إلى تحقيق الذات- 

   )2( )2(.)وهي حاجات تحقيق الأهداف والنمو النفسي وتحقيق الذات(يكون ما يود أن يكون 

قام عالم )  Herzberg(1959)هيرز برغ: (لـ Tow Factors Theory ) (نظرية العاملي – د

بالتفريق بين مجموعتين من   Syndermanوزميله سيندرمان  Herzbergالنفس الأمريكي فريدريك هيرزبرج

  )                                                                                                                                             3  )3(:العوامل هي

                                                                            Motivators:العوامل الدافعة– 

من  ي وتدفع العاملين إلى بذل المزيدالعوامل التي تؤدي إلى صنع قوة دفع للسلوك وتسبب الرضا الوظيفوهي تلك 

  :وتصميم الوظيفة يتمثل في. الجهد لتحقيق الأهداف المطلوبة والتي توجد في محتوى العمل وكيانه
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  . 165، ص مرجع سبق ذكرهدادي عدون،  - 2 
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  الإنجاز وأداء العمل . 

  مسؤوليات الفرد عن عمله وعمل الآخرين. 

   تقدير الآخرين واحترامهمالحصول على. 

  فرص التقدم والنمو في العمل. 

  أداء العمل ذي أهمية وقيمة للمؤسسة. 

والحاجات الدافعة هي أعلى مستوى من الحاجات الأولى فهي تميز الإنسان عن باقي الحيوانات، حيث 

العوامل الدافعة لأ�ا تدفع الفرد  تتمثل في الاعتراف بالإنجاز والتقدم في العمل والنمو في الوظيفة وأطلق عليها اسم

  .  للعمل وبالتالي فهي حاجات وعوامل داخلية

  Hygienen's : العوامل الوقائية– 

، ولكنها لا  وتجنب مشاعر عدم الرضا الاستياءوهي العوامل التي يعتبر توافرها بشكل جيد ضروري لتحديد مشاعر 

  . تؤدي إلى خلق قوة دافعة وحماس لدى الأداء

  :وتتمثل في بيئة العمل وهي على النحو التالي

  العلاقات مع الرؤساء –. ظروف العمل المادية.  

  الإشراف –. العلاقة مع المرؤوسين. 

  قيمة أداء العمل وأهميته في المؤسسة. 

 عن طريق جون راولز العدالةظهرت نظرية  وتسمى أيضا نظرية الإنصاف: 1965نظرية العدالة والمساواة   – ه 

وتطويره لنظرية العدالة التي بدأت بمقال له ثم نشره في إحدى ا�لات الفلسفية، حيث لقي هذا المقال حجما كبيرا 

من المناقشات والتعليقات والمتابعات في الوقت الذي كان فيه راولز يعمل على تطوير أفكاره الأساسية من خلال 

، ومن تم اعتبر الفيلسوف " نظرية العدالة"كتابه الشهير   9711عدد من المقالات والدراسات، إلى أن أصدر في عام 

من أهم المنظرين للعدالة كنظرية ومفهوم، ذلك انه عندما ترجم مؤلفه لأول  2001 – 1921الأمريكي جون راولز 

ية نظر "مرة أحدث ذلك نقاشا محتدما في العالم القاري، ونفس الشيء حصل في العالم الانكلوسكسوني، بحيث أثارت 

   نقاشات كبيرة يصعب الإحاطة �ا، إذ في الولايات المتحدة الأمريكية كانت الفلسفة الأكثر شيعا و رواجا" العدالة

  J.Stacey)1963على يد رائدها الأول آدمـز  النظريةوتطورت هذه  ، بالإضافة إلى هذا لا يمكن إحصاء
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Adams )    دالة الاجتماعية في المكافآت التي يتقوقعون الحصول يحفزون بتحقيق الع"حيث تشير إلى أن الأفراد

  ."عليها مقابل الانجاز الذي يقومون به

هذه النظرية تقوم أساسا على مدى شعور الفرد بالعدالة و الإنصاف في معاملة المنظمة له، مقارنة مع   

هنا تعني الإنصاف و   العدالة  و. ، خاصة أولئك الذين ينتمون إلى جماعة عمل واحدة  معاملتها لأفراد آخرين �ا

هذا الأخير لا يعني بالضرورة المساواة، فعندما يعامل الأفراد بشكل متساو، لا يعني ذلك أن العدالة تحققت لأنه قد 

  .يتضمن عدم إنصاف بعض العاملين الذين يقومون بعمل أفضل من غيرهم

قارنات الاجتماعية لأ�ا تمثلها بشكل كبير، اشتقت من عملية الم) العدالة(يقول العلماء أن هذه النظرية   

فالأفراد في هذه النظرية لا يكتفون ببذل الجهد و الحصول على العوائد المقابلة له، وإنما يحرصون على الشعور بعدالة 

 هذه العوائد و مناسبتها للعطاء الذي قدموه، فهم يعقدون مقارنات بينهم و بين أقرا�م أو زملائهم الذين يعملون

يقارن نفسه بالأفراد القريبين منه في ظروف العمل ويحكم على درجة " و يشعر الفرد بوجود عدالة فقط عندما . معهم

تشابه المعاملة التي يلقاها من المنظمة بالمعاملة التي يلقاها هؤلاء الأفراد، فإذا كانت نتيجة هذه المقارنات أنه يحظى في 

ة، وإن كانت النتيجة أنه يعامل معاملة مختلفة شعر بتوتر يدفعه إلى مجموعة من ظنه بمعاملة شبيهة �م شعر بالعدال

  . "ردود الأفعال التي يستعيد �ا توازنه و يزيل عنه التوتر

في   (lockeلوك(شرحاً لنظرية ) م1980(قدم لاندي وترمبو :  :1968 _(locke )نظرية القيمة لـ –  و

هذه النظرية أن الرضا الوظيفي حالة عاطفية سارةّ ناتجة عن إدراك الفرد أن في ) لوك(حيث يرى ,الرضا الوظيفي 

الوظيفة التي يشغلها تتيح له تحقيق ممارسة القيم الوظيفية الهامة في نظره وتكون هذه القيم منسجمة مع حاجات 

  . الفرد

ضمن استمرارية حياة قد ميّز ما بين القيمة والحاجة واعتبر الحاجات كعناصر ت ) لوك(ويعني ذلك أن   

الفرد من الناحية البيولوجية كما أنه اعتبر الحاجات موجودة بذا�ا بشكل موضوعي بمعزل عن رغبات الفرد بينما القيم 

  . تتصف بالذاتية أو غير الموضوعية حيث تمثل ما يرغبه الشخص سواء كان ذلك بمستوى الوعي أو غير الوعي

لنظرية تفترض أن للرضا عناصر متعددة وأن كل عنصر يشكل هذه ا أن) هـ 1402(يلي ويرى العد  

قيمة معينة لدى الفرد وتتدرج هذه العناصر في أهميتها بالنسبة للفرد ويختلف هذا التدرج من فرد إلى آخر أي أن 
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 عناصر الرضا الوظيفي التي تشكل قيم أولية لدى فرد ما قد تشكل قيمة ثانوية لدى فرد آخر، فالقيمة إذا تتصف

  . بالذاتية أو غير الموضوعية أما الحاجات فهي موجودة

توفير العوائد ذات القيمة للفرد كلما كان راضيا عن العمل وان هذه  بمعنى انه كلما استطاعت المنظمة   

  .تطابق رغبه فرد آخر أنالعوائد هي التي يرغبها الفرد نفسه وهي ليست بالضرورة 

  : قياس الرضا الوظيفي  - 8

إن إجراءات البحوث المعنوية قد تبدو بسيطة للولهة الأولى بحيث تقتصر على إجراء مقابلة للعاملين 

للحصول على استجابا�م و تفسيرها و لكن الخبرة قد دلت على أن هذه البحوث تتبع نظاما معقدا و أن أي خطأ 

اية بتصميم الأسئلة و صياغتها و مراعاة في هذه الإجراءات يحد من صحة البحث و فائدته و لهذا فإنه ينبغي العن

  .و كذلك الاهتمام و مراعاة الدقة في اختيار العينة التي ينطبق عليها البحث, مدى ملاءمتها للعاملين

إن البحث المرتبط بالرضا الوظيفي أشبه ما يكون بكشف الحساب الختامي السنوي من حيث كونه نشاطا 

  .بمثل ما تحتاج إليه الحسابات و السجلات من جهة أخرى, بعة الرضا الوظيفيدوريا من جهة و من حيث الحاجة لمتا

هذا و يمكن الحصول على المعلومات المتعلقة بالرضا الوظيفي من خلال الاتصال الشخصي مع الأفراد 

 ترك العمل: ةالعاملين أو من خلال المعلومات المتاحة في سجلات منظمة التي يعملون فيها و المتعلقة بالجوانب التالي

الخدمات , تقارير الإرشاد النفسي و التأمينات, الغياب و التأخر عن العمل, تدني مستوى الإنتاج, الإنتاجية, 

السجلات , تقارير الحوادث, نتائج المقابلات للذين يتركون العمل أو تنتهي خدما�م في المنظمة, المنازعات, المشا�ة

  .الخ...سجلات التدريب, الطبية الاقتراحات

حيث تعد بعض هذه السجلات مقاييس مباشرة للرضا الوظيفي و بعضها غير مباشرة و تشكل في مجموعها أساسا 

   ) 1  ()1(.للمعلومات المعنوية عن المنظمة و لكنها أقل دقة من البحوث الرضا الوظيفي

الخطوات اللازمة لزيادة و تنمية الرضا الوظيفي  ل الشروع في رسم السياسات و اتخاذويتعين على الإدارة و قب

     بين العاملين لديها أن تجمع البيانات و المعلومات حول مؤشرات الرضا و اتجاهاته و محدداته لدى العاملين 

و يمكن للإدارة فعل ذلك بصورة غير رسمية من خلال الانطباعات التي تتوفر لديها من العاملين حول بعض , لديها

                                                           
  .105،ص 2010،الأردن،دار الصفاء،عمان،أطر نظرية وتطبيقات علمية: الرضا الوظيفيسالم تيسير الشرايدة ، -  1
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شرات والمحددات إلا أن هذه الانطباعات قد تؤذي إلى تكوين صورة غير حقيقية عن الرضا ،فالعاملون يحجمون المؤ 

عادة عن إبلاغ رؤسائهم عن الجوانب السلبية في العمل ومن ثم فأن القياس الدقيق للرضا الوظيفي يتطلب اتخاذ 

دقيقة حول شعور العاملين تجاه وظائفهم والظروف  إجراءات وترتيبات خاصة على نحو يكفل إمداد الإدارة بمعلومات

  .السائدة في منظما�م 

وكان ثيرستون أول من نبه إلى عدم استحالة قياس أية ظاهرة ،طالما أن الظواهر توجد بمقادير ،إلا أن ذلك لا 

  ) 1  ( )1( .يعني عدم وجود صعوبات في عملية القياس ولا ينفي وجود بعض التقريب

التقسيم الأخير هو ما يعتمد عادة  و موضوعية وذاتية ، ويقسم الأخصائيون مقياس الرضا إلى رسمية وغير رسمية ،

  .طرف الكتاب والباحثين من 

 المقاييس الموضوعية للرضا  .1

ويقصد �ا كل المقاييس التي تفيد في معرفة درجة الرضا الوظيفي من خلال آثار السلوكية له مثل الغياب ودوران 

العمل ،وهذا النوع من المقاييس يغلب عليه الطابع الموضوعي لأنه يستخدم الأساليب الموضوعية ،وهو عبارة عن 

  .عمل رصد مضبوط لسلوك العمال كمسك سجلات الغيابات ودوران ال

الفرد في عمله ،وهو مؤشر يمكن استخدامه  انتظامحيث يعكس معدل الغياب مدى :  معدل الغياب  . أ

لدلالة على درجة الرضا الوظيفي للعامل ،فالفرد الراضي يكون أكثر ارتباطا للعمل وأشد حرصا على الحضور 

ضور والغياب لكل عامل وكل مقارنة بمن يشعر بالاستياء من عمله ،لذلك فإن احتفاظ الإدارة بسجلات الح

 اختلاللات الحضور والغياب ،واكتشاف أي ظاهرة دمجموعة عمل ،أو قسم في المنظمة يتيح لها تتبع مع

 :ويحسب معدل الغياب عادة بطريقة وزارة العمل الأمريكية كالتالي .تستدعي الدراسة والعلاج 

                                                           

  . 403،ص1983،، لبنانالنهضة،بيروت،دار إدارة القوة العاملة الأسس السلوكية و أدوات البحث التطبيقيأحمد صقر عاشور ، - 1
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كما .،سنة شهر،فصل:نظمة،فقد تعتمد فترات مثل وتختلف طرق استعمال هذا المعدل حسب احتياجات الم

  .يمكن المقارنة بين المنظمات من نفس النشاط أو النوعية بغية وضع معيار لاستخراج دلالات الرضا أو عدم الرضا 

إلا أنه يعاب على هذا المؤشر كونه لا يقف عند مبررات الغياب ،فليست كل الغيابات تعبر عن حالات 

نقل وغيرها من الأسباب المشروعة أو المبررة ،وهو التفسير الشعورية اتجاه العمل ،فقد يكون مرض ،الحادث ،تعطل ال

عدم تقدم الفرد لعمله بغض النظر عن مشروعية أو عدم : وزملائه للغياب بأنه  bélangerالذي أكده تعريف  

  .) 1  (مشروعية ذلك 

تقالة كمؤشر يمكن استخدام معدل دوران العمل أو ترك الخدمة التي يتم باختيار الفرد باس: دوران العمل   . ب

و عليه فإن البيانات الخاصة بترك الخدمة بشكل اختياري يمكن استخدامها لتقييم , لدرجة الرضا الوظيفي 

  :و يحسب معدل دوران العمل كما يلي. فعالية مختلف البرامج من زاوية تأثيرها على الرضا

  

 

                                                           
1  - bélanger ;L et autes : gestion des ressource humains ;une approche globale et intégrée ;Gaétan 
Morin ;Québec ;1983 ;p 282 . 

= خلال فترة معینة ترك الخدمةمعدل   

فترة عدد حالات ترك الخدمة خلال  

 إجمالي عدد العاملین في منتصف الفترة

X  100  

= معدل الغیاب خلال فترة معینة  

للأفرادمجموع عدد الأیام   

 متوسط عدد الأفراد العاملین

X  100  
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  :و ينتقد المقياسين السابقين بـ 

 .معدلي الغياب و دوران العمل يشيران على وجود مشاكل في التنظيم دون تحديد سببها - 

فعدم ترك الخدمة و عدم الغياب لا يعبران , لا ينطبق هاذين المقياسين في كل ا�تمعات في شكل معياري - 

 .خاصة في ظل كساد سوق العمل, في ا�تمعات الفقيرةعن رضا الأفراد 

تختلف ظروف الغياب و ترك العمل بين العمال إلا أن المعدلين يساويان بين هذه الظروف و لا ينظران في  - 

 .حقيقتها

 .تحتاج المنظمة إلى استجواب العمال لدعم مصداقية المعدلين و تصحيحهما - 

  :المقاييس الذاتية للرضا الوظيفي:  .2

 سواءيقصد بالمقاييس الذاتية الحصول على تقارير من جانب الأفراد أنفسهم عن درجة رضاهم الوظيفي و 

  .)المقابلة الشخصية(أو شفهي  )الاستمارة (بشكل كتابي

  :الاستمارة-أ

و هي نموذج يضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو 

  .  ) 1  ( مشكلة أو موقف ما

  :شيوعا الأكثرالاستمارات : أولا

  :تحظى الاستمارة برواج كبير في الاستعمال في مختلف البحوث الاجتماعية و من الاستمارات الأكثر شيوعا

  :دليل وصف العمل*

, نعم: الزملاء أما الإجابات فهي, الإشراف, فرص الترقية, الأجر, على خمسة أسئلة حول العمل نفسه و تحتوي

  .لا أعرف, لا

  

  

                                                           
  . 123، ص  2002،دار الكتاب الحديث ،الجزائر ، تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعيةرشيد زرواتي ، -  1
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  :استبيان جامعة مينيسوتا للرضا*

و يستخدم بطرق مختلفة حيث يحدد الأفراد معدل القياس إلى حد الذي يكونون فيه راضين أو غير راضين عن 

أما الإجابات المقترحة فهي متدرجة ,  )الخ...النقل, فرص الرقية و التقدم, الأجر( جوانب مختلفة من وظائفهم

  .من راضي تماما إلى غير راضي تماما

  .و هاتان الطريقتان السابقتان تركزان على جوانب متعددة من الرضا الوظيفي

  :استبيان الرضا الوظيفي*

  .يشغلها العاملو يشمل أسئلة متنوعة حول كل جوانب الوظيفة التي 

  :استبيان الرضا عن الأجر*

و هو استبيان حول أنظمة الأجور و يتضمن أسئلة حول الرضا عن العوائد النقدية مثل الرضا عن مستوى 

  .  ) 1  (المزايا الإضافية و إدارة نظام الأجر , الزيادة في الأجر, العلاوات, الأجر

  :محتويات الاستمارة: ثانيا

  :الاستمارة عامة على محورين أساسيين هما تتضمن

  :تقسيم الحاجات*

مما , في هذه الطريقة تصمم الأسئلة التي تحتويها قائمة الاستبيان بحيث تتبع تقسيما عاما للحاجات الإنسانية

  .يمكن من الحصول على معلومات من الفرد عن مدى إشباع العمل �موعات الحاجات المختلفة لديه

  :فزاتتقسيم المح*

في هذه الطريقة تصمم الأسئلة التي تحتويها قائمة الاستبيان بحيث تتبع تقسيما عاما للحوافز المقدمة من طرف 

  .المنظمة كمثال عن العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي

                                                           
1 - J.L.Borgerou : le climat organisationnel et la satisfaction au travail ; ed Gaétan Morin ;Montréal ;1982 ;pp 
229 :230 . 
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  :المقابلة الشخصية -ب

و يحاول فيه الشخص القائم بالمقابلة أن , تفاعل لفظي يتم عن طريق المواجهة:  تعرف المقابلة على أ�ا

  .  ) 1  (أراء أو معتقدات شخص أو أشخاص آخرين للحصول على بعض المعلومات , ستثير معلومات

تسمح المقابلة بوصف  و, )لقاء عفوي(أو غير منظمة   )اجتماع رسمي(و للمقابلة  أنواع فقد تكون منظمة 

بالإضافة إلى أ�ا مفيدة في استجواب , و كشف جوانب العمل التي لا يمكن تقديرها عن طريق المقاييس الأخرى

       كما أ�ا تزيل اللبس و الغموض في الأسئلة ,  الأميين أو الذين يتعذر عليهم الإجابة عن الاستمارة كتابيا

  .لإجاباتو تساعد على تحقق من صحة و دقة ا

و من شخص إلى آخر مما يؤثر , أما عيو�ا فتتمثل في أن طريقة طرح الأسئلة تختلف من موقف إلى آخر

كما تتطلب المقابلة وقتا طويلا لإجرائها و , و بالتالي يؤثر على موضوعية المعلومات, على طريقة الإجابة

  .) 2  (أشخاصا مدربين على القيام �ا

  :طرق شهيرة لقياس الرضا  .3

  :طريقة ثيرستون- أ     

ثم , يبنى هذا المقياس باستعمال عبارات عادة ما تفوق المائة عبارة لوصف مختلف العناصر التي تمس الرضا    

و بعد ذلك يتم استبعاد القيم ذات التباين , درجة الرضا التي تعبر عنها هذه العبارات )أو المختصون(يقيم الحكام 

و يكون , ياس النهائي للرضا من العبارات ذات التباين المنخفض التي وقع عليها الاختيارو بذلك يتكون المق, العالي

  .متوسط تقييم هذه العبارات هو الدرجة أو القيمة الممثلة للرضا الوظيفي الذي تشير إليه العبارات وفق تقييم الحكام

     لدرجة أو القيمة المقابلة لكل غير أنه و عند تطبيق هذا المقياس لا يتم إعطاء الأفراد معلومات عن ا

و إنما يطلب من كل فرد أن يقرر ما إذا كان يوافق أو لا يوافق أو لا يوافق على كل عبارة من العبارات التي , عبارة

 و يكون مجموع القيم المقابلة للعبارات التي وافق عليها هي الدرجة الممثلة للمشاعر  أو الرضا , تتضمنها القائمة

    )الخ...الإشراف, محتوى العمل, الأجر(كما يمكن تجميع العبارات التي تتعلق بمجال معين أو خاصية معينة , العام

  .اعن هذا ا�ال أو الخاصية على حدو حساب درجة الرضا 

                                                           
  . 148، ص  مرجع سبق ذكرهرشيد زروتي ، -  1

  . 163، ص  مرجع سبق ذكرهكامل محمد عويضة ،  -  2
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  : و يوضح الشكل التالي نموذج ثيرستون الذي وضعه لأول مرة لقياس الرضا

  مقياس ثيرستون للرضا)  3(الشكل رقم 

  

  . 236،ص  1979ـن عيسوي ،دراسات في علم النفس الاجتماعي ،دار النهضة العربية ،بيروت ،’محمد عبد الرحمـ:  المصدر

  k.........2=B،1 = A=11: ثم تحول الحروف إلى درجات , كل مجموعة عبارات تحمل حرفا

  .) 1  (طريقة الفواصل المتساوية ظاهريا : يطلق على هذه الطريقة اسم 

  :طريقة ليكرت-ب

  .تقنية لقياس الاتجاهات: تحت عنوان, علم النفس أرشيف: كشف ليكرت عن طريقته هذه في مقال نشره في مجلة

إذ لا يبذل جهد كبير في حساب قيم درجات العبارات , )طريقة ثيرستون(من سابقتها  أسهلتعتبر هذه الطريقة 

  : حيث تتطلب المراحل التالية

صمم بعضها بصيغة الإيجاب والبعض الآخر بصيغة السلب ،وتتبع  ,بناء مقياس ما يحتوي على عبارات مختارة - 

 .كل عبارة مجموعة آراء متراوحة بين الموافقة القوية والمعارضة الشديدة 

 .لإجراء البحث وجمع الإجابات المختلفة اختيار العينة  - 

                                                           
  .  236،ص ص  مرجع سبق ذكرهـن عيسوي ،’محمد عبد الرحمـ -  1

 معارض محاید مؤید

A B E F G H I J K C D 
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 .جمع كل النقاط بمجموع العبارات والأفراد المكونين للعينة  - 

 .فحص انسجام نسق الإجابة لكل عبارة ،ومقارنة ذلك بمجموع النقاط المتحصل عليها  - 

 .استبعاد العبارات غير المنسجمة مع مجموع العبارات الأخرى  - 

يقة يلاحظ أ�ا لا تحتاج إلى خبراء وحكام ،كما أ�ا تزيد من درجة ثبات وبالإضافة إلى سهولة هذه الطر 

موافق بشدة ،موافق ،لا أدري  –المقياس لوجود عدة درجات أمام كل عبارة تتراوح بين الموافقة والمعارضة العامة 

  .) 1  ( –،غير موافق ،غير موافق بشدة 

ية عن كل فرد يخضع للاستبيان وهي نقطة إيجابية كل نوع من العبارات السابقة يمدنا بمعلومات تفصيل

  .طريقة التدرج التجميعي : تحسب لهذه الطريقة ،وتسمى هذه الطريقة بـ 

  :طريقة هيرزبيرغ . ج

  :) 2  (تقوم هذه الطريقة على توجيه سؤالين رئيسيين للأفراد قياس مشاعرهم على النحو التالي   

يطلب محاولة تذكر الأوقات التي شعر فيها بالسعادة الغامرة التي تتعلق بعمله في الفترة الماضية ،ثم إعطاء  - 

 .وصف مفصل لكل مرة شعر فيها �ذا الشعور مع ذكر الأسباب 

يطلب محاولة تذكر الأوقات التي شعر فيها بالاستياء الشديد الذي يتعلق بعمله خلال الفترات الماضية ،ثم  - 

 .  ) 3  (طاء وصف تفصيلي لكل مرة شعر فيها �ذا الشعور مع ذكر الأسبابإع

لقد كانت هذه الطريقة تسأل عن واقعة واحدة بالنسبة لكل سؤال من السؤالين السالف الذكر ،غير أن 

الحصول على معلومات أوفر عن وقائع المسببة للسعادة وتلك المسببة للاستياء يقتضي توسيع دائرة الأسئلة 

  .طريقة الوقائع الحرجة : لتشمل أكثر من واقعة حسب ما يدلي به الفرد ،وتسمى بــ 

  

  

                                                           
  . 140، 139،ص ص  1992،المؤسسة الوطنية للكتاب ،الجزائر ، أسس علم النفس الصناعي والتنظيميمصطفى عشوي ، - 1
  . 107، ص  مرجع سبق ذكرهسالم تيسير الشرايدة ، -  2
  . http://firstep-sy.com/forum/archive/index.php/t-7272.html  ،14/04/2011،جلال عبد الحليم،الرضا الوظيفي -  3
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  : الفصل خلاصة

متباينة للرضا الوظيفي حسب وجهات  تطرقنا في هذا الفصل إلى الرضا الوظيفي ، فمن خلاله قدمنا تعاريف        

نظر مختلفة للباحثين والعلماء ، حيث بينت أن الرضا الوظيفي العام للموظف يتحقق بتحقق الرضا الوظيفي الجزئي له  

، والبحث  في  دراسة حاجات الأفراد الاستمرارلذا يتطلب . كما أن له خصائص متباينة قد يختلف من فرد لآخر 

  .ة بتلبيتها لضمان تحقق الرضا الوظيفي ، وتطرقنا كذلك إلى أهميته بالنسبة للموظف ، المؤسسة عن الوسيلة الكفيل

كما رأينا في هذا الفصل عدة نظريات فسرت الرضا الوظيفي ، من بينها نظرية تدرج الحاجات ، نظرية ذات         

، نظرية القيمة وغيرها من النظريات ، والفرد بمختلف خصائصه يتأثر بعوامل عدة لها دور في تحقيق  العاملين لهرزبرغ

  .الخ ، فهذا ما لمسناه في عرضنا للعوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي ....الأجر ، الرقية ، : رضاه منها

يفي ، والتي �دف إلى تحديد أساليب إضافة إلى ذلك قدمنا من خلال هذا الفصل طرق لقياس الرضا الوظ        

  .دراسة وتقييم مستويات الرضا الوظيفي ، لتحقيق فعالية المؤسسات وتحسين مستوى الأداء لدى الموظفين 
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  :المسار التاريخي للجامعة الجزائرية  .1

  : 1970 -1962: المـرحلة الأولى-1

لم تكن الجزائر تملك سوى جامعة واحدة فقط، وكان النظام البيداغوجي كان مطابقا للنظام  الاستقلالبعد          

  : الفرنسي حيث كانت مراحله كما يلي

 وتدوم ثلاث سنوات بغالبية التخصصات، وهي عبارة عن نظام سنوي للشهادات المستقلة : مرحلة الليسانس

  .والتي تكون مجموعتها شهادة الليسانس

 وتدوم سنة واحدة يتم التركيز فيها على منهجية البحث، إلى جانب أطروحة : سات المعمقةشهادة الدرا

  .مبسطة لتطبيق ما جاء بالدراسة النظرية

 وتدوم سنتان على الأقل من البحث لإنجاز أطروحة علمية: شهادة دكتوراه الدرجة الثالثة.  

 1  (وقد تصل مدة تحضيرها إلى خمس سنوات : شهادة دكتوراه الدولة( . 

  : 1980 -1970: المرحلة الثانية-2

خاصة . شملت الإصلاح الجذري الذي شهدته الجامعة الجزائرية ، جاء لتلبية مختلف متطلبات التنمية الشاملة         

ما يحتاجه من  الاقتصاديفي أسرع وقت إلى القطاع  ، حيث كانت الجامعة مطالبة بتقديم و الاقتصاديةمنها التنمية 

  . إطارات متمكنة كيفا وكافية كما، لتلبية متطلبات التنمية

  : 1990 -1980من سنة : المرحلة الثالثة-3

حيث عرفت هذه . ولكن رغم هذا التخطيط الذي شهدته هذه المرحلة، فإن الجامعة لم تحقق أهدافها         

وعدم وجود  2000دوى تخطيط التعليم العالي إلى آفاق سنة نتيجة عدم ج. نسبة البطالة بين خرجيها ارتفاعالأخيرة 

وخاصة ما تعلق منها بظروف الأستاذ الذي يعتبر المحرك . أي إصلاحات أو تطويرات بناءة تمس الجامعة بشكل عام

اع وبذلك استمرت الجامعة في تخريج الإطارات الجامعية، لكن القط. الأساسي لقيام الجامعة بدورها وتحقيق أهدافها

  . الإنتاجي لم يتمكن من إدماج هذه الإطارات وتوظيفها لتشبعه وعدم وجود مناصب عمل شاغرة

                                                           

 الجزائر ، قلةر ، و  جامعة قاصدي مرباح ، منشورة ، سات نفسية تربويةادر  ، دور الرضا الوظيفي في تحقيق أهداف المؤسسة الجامعية أحمد بخوش، - 1

.160ص ،2011،  
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  : 2000 -1990من سنة : المرحلة الرابعة-4

وبدأ العمل �ا  1989سنة  التي طرحت. وفي هذه المرحلة بدأ الحديث عن استقلالية الجامعة الجزائرية

أو ما يسمى بإصلاح  1995وأهم ما ميز هذه المرحلة هو ما شهده منتصف التسعينات . 1990من سنة  ابتداء

   :أكتوبر الذي تركزت إستراتجيته على المبادئ التالية

 مهمة الخدمة العمومية للجامعة، بتحقيقها للمصلحة العامة. 

 استقلالية المؤسسة الجامعية والبعد عن التسيير المركزي.  

  من الكم إلى الكيف والتفكير أكثر بالطرق التدريسية والبرامج ومحتويا�ا  الانتقالنوعية التكوين وفيه يتم

 )1  ( .  وإعادة النظر فيها
 

  

                                                            :حاجة الجامعات الجزائرية لرضا الأستاذ الجامعي -2

البسيط يهتم بإنتاج المواد والسلع، فالأستاذ الجامعي يهتم بإنتاج الأفكار والمعرفة التي تحملها الموارد إذا كان العامل   

البشرية المتمثلة في خريجي الجامعات والمعاهد في مختلف التخصصات ليتم استثمارها من طرف ا�تمع ولهذا كان 

  .مل مسؤوليات ا�تمعللأستاذ الجامعي دور كبير في �يئة الأجيال المختلفة لتح

والحال بجامعة غرداية مثله مثل الجامعات الأخرى يحمل على عاتقه مسؤولية تثقيف هذا ا�تمع وإمداده 

  .بالموارد البشرية اللازمة والجيدة والفعالة التي تساهم في بنائه

  :مجالات الدراسة - 3

لمحة عن مدينة  - الجغرافي لإجراء الدراسةيقصد با�ال المكاني النطاق : المجال المكاني للدراسة-3-1 

كلم عن الجزائر العاصمة، يسودها مناخ قاري   600تقع ولاية غرداية في الجنوب الجزائري، و تبعد حوالي  :النوميرات

 . بارد شتاءا حار وجاف صيفا

  

                                                           

1 61، ص  سبق ذكرهمرجع أحمد بخوش ،  -1   
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  :نبذة تاريخية عن جامعة غرداية 

فمن ملحقة بجامعة الجزائر بغرداية مع صدور القرار  شهد قطاع التعليم العالي بولاية غرداية تطورا متسارعا

إلى مركز جامعي بموجب المرسوم التنفيذي  2004/ 24/08الموافق لـ  1425رجب  08الوزاري المشترك المؤرخ في

ليتوج ذلك بارتقاء المركز إلى مصاف الجامعات الوطنية وذلك بموجب  2005أوت  16المؤرخ في  05/302رقم 

متربعة على مساحة  2012يونيو  04الموافق لـ  1433رجب  14المؤرخ في  12/248ذي رقم المرسوم التنفي

مقعد بيداغوجي قيد الإنجاز وتحتوي  6000مقعد بيداغوجي، بالإضافة إلى  4000هكتار وتتسع لـ  30قدرها 

  )1 ( . :على هياكل بيداغوجية متنوعة

 مدرجات. 

 قاعات للتدريس. 

  للانترنتقاعات. 

   اضراتقاعة مح. 

  للاجتماعاتقاعات. 

 مكاتب إدارية وبيداغوجية .  

 مخابر . 

 02 مكتبة مركزية وقاعات مطالعة. 

 ميدياتيك. 

 نوادي. 

 قاعة التعليم المتلفز. 

 

يشير ا�ال البشري إلى مجموع الأفراد الذين يعملون �يئة التدريس في الجامعة  :المجال البشري للدراسة - 2 – 3

  .أستاذ  376، وقد لمس الباحث من خلال دراسته لهذه المؤسسة الجامعية بأ�ا مقسمة إلى هياكل و يؤطرها بغرداية

                                                           

  . 2017- 2016جامعة غرداية، مصلحة المستخدمين ، غرداية ، الجزائر ،  -1
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  تضم جامعة غرداية ست كليات

  الأقسام

علوم الطبيعة والحياة 

  

  البيولوجيا

  العلوم الفلاحية

  العلوم والتكنولوجيا  العلوم والتكنولوجيا

  الرياضيات والإعلام الآلي

  الاقتصاديةالعلوم  الاقتصادية

الفصل الأول                                                                                الإطار المنھجي  

تضم جامعة غرداية ست كليات:  04شكل رقم 

  الكلية

علوم الطبيعة والحياة 

  وعلوم الأرض

العلوم والتكنولوجيا

الاقتصاديةالعلوم 
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  كليات و أقسام جامعة غرداية:  01جدول 

  .سبق ذكرهمرجع جامعة غرداية، : المصدر

  :  05الشكل رقم 

  الهيكل التنظيمي لجامعة غرداية

  العلوم التجارية  والتجارية وعلوم التسيير

  علوم التسيير

  علوم مالية ومحاسبة

 الاجتماعيةالعلوم 

  والإنسانية

  العلوم الإنسانية

  الاجتماعيةالعلوم 

  اللغة والأدب العربي  الآداب واللغات

  والأدب الفرنسي اللغة

 الحقوق  الحقوق والعلوم السياسية

 العلوم السياسية
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  :  هو المسؤول على السير العام ويقوم بعدة وظائف من أهمها: مدير الجامعة 

  تمثيل الجامعة في جميع أعمال الحياة المدنية،ويمارس السلطة السلمية على جميع موظفيها. 

  والصفقات والعقود  الاتفاقياتيبرم جميع. 

  الرئيسي لميزانية الجامعة يعد الأمر المتعلق بصرف. 

  يعين مستخدمي الجامعة. 

  يتولى صيانة المحفوظات والمحافظة عليها. 

   

 مديرية الجامعة

 الكليات مجلس الإدارة نواب المدير العامة الأمانة المكتبة المركزية المجلس العلمي

نيابة مديرية 

الجامعة المكلفة 

بالتكوين العالي 

للطور الثالث، 

التأهيل الجامعي 

والتعليم العالي 

 لما بعد التدرج

نيابة مديرية 

الجامعة المكلفة 

بالتنمية 

والإستشراف 

 والتوجيه

 

نيابة مديرية الجامعة 

المكلفة بالتكوين العالي 

في الطورين الأول 

والثاني والتكوين 

المتواصل والشهادات، 

وكذا التكوين العالي في 

 التدرج

نيابة مديرية الجامعة 

المكلفة بالعلاقات 

الخارجية  التعاون 

التنشيط الإتصال، 

 التظاهرات العلمية
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  :وهي أربعة :  نيابات مدير الجامعة

  والتظاهرات العلمية  والاتصالنيابة المديرية للعلاقات الخارجية والتعاون والتنشيط. 

  نيابة المديرية للتكوين العالي في الطورين الأول والثاني والتكوين المتواصل والشهادات وكذا التكوين العالي في

 .التدرج 

  نيابة المديرية للتكوين العالي في الطور الثالث والتأهيل الجامعي والبحث العلمي وكذا التكوين العالي فيما بعد

 .التدرج 

  والتوجيه  ستشرافوالانيابة المديرية للتنمية. 

  :وهي تشمل جملة من المديريات الفرعية والتي تتمثل كالآتي :  الأمانة العامة

 تسهر على مرافقة المسار المهني لعمال الجامعة وتكوينهم أو :  المديرية الفرعية للمستخدمين والتكوين

 .تجديد معلوما�م 

  تعمل على المرافقة المالية للأنشطة الجامعية بكاملها من أنشطة علمية  :المديرية الفرعية للمالية والمحاسبة

 .أو أبحاث علمية ورواتب العمال ولوازم التي تحتاجها الجامعة 

  تتضمن مصالح كل من الأرشيف المخزن ، الصيانة والنظافة للحرم  :المديرية الفرعية للوسائل والصيانة

 .الجامعي 

 تعمل على تنظيم وترقية الأنشطة العلمية والثقافية  :لعلمية والثقافية والرياضية المديرية الفرعية للأنشطة ا

 .والرياضية لفائدة الطلبة 

  .والمعالجة  الاقتناءوهي تشمل مصلحة :  المكتبة المركزية

   :تضم جامعة غرداية ست كليات و اخترنا اعطاء توضيح لكلية واحدة من بين هذه الكليات وهي :  الكليات

  والإنسانية الاجتماعيةكلية العلوم 

هـ 1433رجب عام  14المؤرخ في  248-12تمّ إنشاء جامعة غرداية بموجب المرسوم التنفيذي رقم : الإنشاء -1

 م ، وبموجب المادة الأولى من نفس المرسوم تمّ تحديد الكليات التي تتكون منها الجامعة2012يونيو عام  4الموافق لــ 

  .و الإنسانية الاجتماعية، و التي منها كلية العلوم 
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النوميرات غرداية  455ب .ص - و الإنسانية، جامعة غرداية  الاجتماعيةكلية العلوم   :  العنوان -2   

                                                                                                  .الجزائر).47000(

المتضمّن إنشاء الأقسام المكونة لكلية  16/12/2012المؤرخ في  470طبقا للقرار رقم  :  تنظيم التكوين - 3

                                :من قسمين، وهما الكلية  تتكون. و الإنسانية لدى جامعة غرداية الاجتماعيةالعلوم 

  :ويضم شعبتين وهما: الاجتماعيةقسم العلوم  -

  الاجتماعشعبة علم  علم النفس؛شعبة                                                                     . 

   :ويضم ثلاثة شُعب وهي: قسم العلوم الإنسانية -

  شعبة التاريخ  

  والاتصالشعبة الإعلام  

 شعبة العلوم الإسلامية. 

   :لتكوين في الطور الأول الليسانسا - 1-4   :فروع التكوين المعتمدة والتخصصات في التدرج  -4

    .المرجع السابقجامعة غرداية، : المصدر

  التخصصات  الفروع المتعددة  الميدان

علوم 

الإجتماعية 

  والإنسانية

 تاريخ                          تاريخ –علوم انسانية 

  علوم الإعلام والإتصال -علوم انسانية
  إتصال 

   إعلام         

  علم النفس –علوم اجتماعية 
 –المدرسي  - العيادي( علم النفس 

             )   تنظيم والعمل 

  علم الإجتماع   علم الإجتماع -علوم اجتماعية

  الشريعة  –علوم إسلامية 
      الفقه والأصول      

       الشريعة والقانون      
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  :ماسترالتكوين في الطور الثاني  4-2 

  :د.م.الطور الثالث  دكتوراه لالتكوين في  4-3

  

    .هر كذ مرجع سبق جامعة غرداية، : المصدر

  

  

  التخصصات  الفروع المتعددة  الميدان

علوم 

الإجتماعية 

  والإنسانية

  تاريخ –علوم انسانية 
            تاريخ حديت ومعاصر            

  تاريخ وحضارة المغرب الاوسط   

         اتصال وعلاقات عامة               علوم الإعلام والإتصال- علوم انسانية 

  علم النفس - علوم اجتماعية 
 و تنظيم  –المدرسي  - العيادي(  النفس  علم  

   )         العمل 

)        تنظيم والعمل -التربوي -الثقافي( علم الإجتماع   علم الإجتماع - علوم اجتماعية 

  الشريعة  -علوم إسلامية 
  الفقه والأصول                

     شريعة وقانون 

  التخصصات  الفروع المتعددة  الميدان

  العلوم الإنسانية والإجتماعية

  

  علم النفس الإجتماعي  علوم اجتماعية

  الشريعة -علوم إسلامية 
  الفقه والأصول

  الشريعة والقانون
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 :قسـم العـلوم الإنسانية

ـ الموافق ه1433رجب عام  14المؤرخ في  248- 12ثم إنشاء جامعة غرداية بموجب مرسوم تنفيذي : الإنشاء -1

وبموجب المادة الأولى من نفس المرسوم تم تحديد الكليات التي تتكون منها الجامعة و التي منها  ،2012يونيو عام  4لــ 

  .والعلوم الإنسانية الاجتماعيةكلية العلوم 

، وهو من أوائل والاتصالالكلية قسما للعلوم الإنسانية يعنى بالتكوين في التاريخ والعلوم الإسلامية والإعلام  تتضمن

  .أقسام الجامعة منذ نشأ�ا

  :يوفر القسم تكوينا أكاديميا في مرحلة الليسانس في الشُّعب الآتية:  تنظيم التكوين -2

 التاريخ.  

 العلوم الإسلامية.  

  والاتصالعلوم الإعلام.      

يتابع الطالب مرحلة الليسانس دراسته في القسم في سنوات ثلاث، الأولى منها في جذع مشترك                

  .بسداسيين، ثم التخصص في أربع سداسيات،ثم يتلقى تكوينا متخصصا في مرحلة الماستر

  : والاتصالعلوم الإعلام  شعبة: أولا  

هـ الموافق 1433رجب عام  14المؤرخ في  248-12بموجب مرسوم تنفيذي  ثم إنشاء جامعة غرداية  :الإنشاء -1

، وبموجب المادة الأولى من نفس المرسوم تم تحديد الكليات التي تتكون منها الجامعة و التي 2012يونيو عام  4لــ 

  .والعلوم الإنسانية الاجتماعيةمنها كلية العلوم 

ابتداء من السداسي  والاتصالعلوم الإعلام   يتلقى الطلبة تكوينا علميا أكاديميا في مرحلة الليسانس في  :تعريفها -2

  .الثالث منتقلين إليها من جدع مشترك علوم إنسانية

وهناك عدد من العوامل والأسباب التي تبرز من خلالها أهمية العلاقات العامة يمكن عرضها  :أهداف التكوين - 3

  : على النحو التالي

  .المباشر بجماهيرها  الاتصالتزايد تعقد هيكل الصناعة ، وزيادة ابتعادها عن . 1

  .بالجماهير  الاتصالظهور شبكة واسعة ومعقدة من وسائل . 2

  .بمالها من مصالح وما يترتب عليها من نتائج  ظهور المنشآت الكبيرة. 3

ظهور التنافس بين المنشآت وازدياد حدته مما ساعد على فرض احترام أكبر للرأي العام، وحاجة أشد إلى التأييد . 4



 الفصل الأول                                                                                الإطار المنھجي  
 

 

69 

  .الجماهيري

  .عرفة التعليم والم لانتشارزيادة الطلب على المعلومات والحقائق والبيانات من جانب أفراد الجمهور نتيجة . 5

  :إلى) اتصال وعلاقات عامة (يهدف برنامج تخصص : المؤهلات و القدرات المستهدفة  - 4

  تعميق التكوين لدى الطالب في هذا التخصص الموجود على مستوى الليسانس. 

 خلق مهارات لدى الطالب تمكنه من تحليل و تشخيص المشاكل التي تعاني منها المؤسسات الوطنية. 

 ر وتحسين أداء المؤسسةالمساهمة في تطوي. 

  الاتصالإعداد وتكوين باحثين مؤهلين علميا لتطوير المؤسسات الجزائرية من خلال عامل. 

  دفع الطلبة و تشجيعهم على البحث العلمي والمشاركة في تطوير المؤسسة من خلال عمليات التكوين

 .والتدريب 

 المعرفة العلمية المتخصصة وتطوير قدراته وتنمية مهاراته في التعامل مع الواقع  السعي لإكساب الطالب

 .الجديد الذي يتسم بالمنافسة الاقتصادي

 د. م. تكوين أساتذة لتأطير طلبة التدرج في نظام ل. 

 تكوين كفاءات  لإدارة العلاقات العامة في المؤسسات الوطنية.  

  :والوطنية للقابلية للتشغيل  القدرات الجهوية -5

؛  حيث أن مجال العمل بالنسبة الاجتماعيو  الاقتصادييمكن استيعاب الخريجين في كل قطاعات النشاط        

وهي من الوظائف التي أصبح لها مكان في  . بالاتصالوالعلاقات العامة يشمل أدوار القائم  الاتصاللحاملي شهادات 

  . أكثر من أي وقت مضى بالاتصاليث أ�ا باتت �تم كل المؤسسات الجزائرية؛ ح

 : الجسور نحو تخصصات أخرى  -6

يرتبط هذا التخصص بمختلف الحقول المعرفية التطبيقية المعنية بالتسويق و الصحافة وسوسيولوجيا المؤسسات 

 . و إدارة المؤسسات و الموارد البشرية 
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 :شعبة العلوم الإسلامية : ثانيا

الوثيق بحياة الإنسان خصوصا في  لارتباطهاتعتبر العلوم الإسلامية من أهم فروع العلوم الإنسانية؛  : تعريفها -1

مجتمعاتنا المسلمة، و كان التفكير في إنشاء هذه الشعبة لتأصيل الروح الإسلامية في المنطقة، حيث كانت 

  .2010- 2009: التكوين في مطلع الموسم الجامعي   مباشرة

  :يمكن حصر أهم أهداف التكوين في النقاط التالية :داف التكوينأه -2

 لمتطلبات تطوير و إصلاح التعليم العالي في الجزائر باعتماد نظام ل م د الاستجابة. 

 .  المساهمة في تحيين التكوين وعصرنته في هذا الميدان من خلال تأصيل مضمونه وتفتحه على

 .العالم

  للطالب في العملية التعليمية و تمكينه من أدوات البحث العلميالتركيز على الدور المحوري. 

 اعتماد تكوين نوعي في التخصص يواكب المستوى العالمي. 

  تكوين الطلبة تكوينا إسلاميا صحيحا يضمن المرجعية العلمية والخلقية، في إطار الحوار والتسامح

 .سواء بين المذاهب والمدارس الإسلامية

  وفق أسس التشاور، التعاون والمشاركة والاقتصادي الاجتماعيتوفير فرص التأثير. 

 خاصة المتعلقة  الجامعةعبر عنها تمن خلال دعم القيم العالمية التي  جامعةتقوية المهمة الثقافية لل

 .بالتسامح واحترام الآخر

 تحقيق المخطوطات التي تزخر �ا المنطقة وحمايتها. 

 نشر المعارف الإسلامية الصحيحة. 

 القانون، علم الاجتماعتفتح على المعارف ذات الصلة بمسار التكوين وروح العصر مثل علم ال ،

  .النفس، اللغة العربية، اللغات الأجنبية و غيرها

 :يتمكن حاملو الشهادات في هذا التخصص من العمل ضمن :المؤهلات والكفاءات المستهدفة -3

  المذهبي الاختلافتمكين الطالب من تحليل القضايا المرتبطة بتخصصه في إطار احترام. 

  الماستر والدكتوراه(تمكين الطالب من مواصلة دراسات العليا.( 

  تأهيل الطالب لكفاءة التدريس في مجال العلوم الإسلامية والتربية الدينية في المستويات ما دون

 .الجامعة
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ة في العلوم الإسلامية من حيث الكفاءة في التعامل العلمي والمنهجي مع مصادرها تمكين الطالب من ملك

 .المختلفة من قرآن وسنة

 تأهيل الطالب بالمستوى العلمي المطلوب للقيام بدوره في نشر التعاليم السمحة للدين الإسلامي.  

  :في هذا التخصص من العمل ضمنيتمكن حاملو الشهادات  :القدرات الجهوية والوطنية للقابلية للتشغيل  -4

 قطاع التربية. 

 قطاع التعليم العالي. 

 قطاع الشؤون الدينية. 

 قطاع العدالة. 

 قطاع الثقافة. 

 قطاع المخطوطات و الآثار. 

 قطاع الإدارة العمومية. 

 قطاع الإعلام. 

  الاقتصاديالقطاع. 

 القطاع الخاص.  

تعمل شعبة العلوم الإسلامية على تأطير الطلبة في مرحلتي  :التخصصات المفتوحة على مستوى الشعبة  -5

  :الليسانس والماستر للحصول على الشهادات التالية

  .ليسانس فقه وأصوله .1

  .ليسانس شريعة وقانون .2

  .ماستر فقه وأصوله .3

 .ماستر شريعة وقانون .4

  

تتم دراسة كل المواد على مستوى التخصصات باللغة العربية  عدا اللغات الأجنبية والإعلام :  لغة الدراسة -6

  .الآلي

من  ابتداءالشعب التابعة لقسم العلوم الإنسانية ويتلقى الطالب في الشعبة تكوينا �ا  إحدىهي :ثالثا شعبة التاريخ  

  . إنسانيةمن الجذع المشترك علوم  الانتقالالسداسي الثالث بعد 
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    أهداف التكوين -1

 تكييف التكوين مع متطلبات البحث.  

 الجهوي تلبية احتياجات مختلف المؤسسات التربوية والتعليمية والثقافية على المستوى المحلي و.  

 تلبية احتياجات سوق العمل 

  :يهدف التكوين إلى: الكفاءات والمؤهلات المرجوة-2

  السريع والفعال في سوق العمل الاندماجتقديم تكوين يمكن من  

 الجهوي التسيير الفعال لمختلف المؤسسات الثقافية على المستوى المحلي و  

  في المسارات الحديثة للتربية والتكوين  الاندماجتمكين الطلبة المتخرجين باعتبارهم أخصائيي التاريخ العام من

 من خلال التحكم في طرق البحث المنهجي

 لحياة الثقافية والسياحية وجمع المادة التاريخية على مستوى الولايات والبلدياتالمساهمة في تنشيط ا 

  :تنظيم التكوين-3

 يتم التكوين بالصيغة المقترحة وفقا للمعايير المعمول �ا على ستة سداسيات تقسم على الشكل التالي:  

 سداسيان تخصص للتكوين الأساسي.  

 سداسيان تخصص للتكوين التوجيهي.  

 يخصصان للدراسة في التخصص المقترح للطلبة سداسيان.  

تعمل شعبة التاريخ على تأطير الطلبة في مرحلتي الليسانس      : التخصصات المفتوحة على مستوى الشعبة -4

  :والماستر للحصول على الشهادات التالية

  .ليسانس تاريخ عام  .1

  .ليسانس تاريخ و جغرافيا .2

  .ماستر تاريخ و حضارة المغرب الأوسط .3

 .ماستر تاريخ حديث ومعاصر .4

 

 

  



 الفصل الأول                                                                                الإطار المنھجي  
 

 

73 

 الاجتماعيةقسـم العـلوم 

هـ 1433رجب عام  14المؤرخ في  248-12بموجب مرسوم تنفيذي  ثم إنشاء جامعة غرداية : الإنشاء  -1

، وبموجب المادة الأولى من نفس المرسوم تم تحديد الكليات التي تتكون منها الجامعة و 2012يونيو عام  4الموافق لــ 

  .والعلوم الإنسانية الاجتماعيةالتي منها كلية العلوم 

وعلم النفس، وهو من أوائل أقسام الجامعة  الاجتماعبالتكوين في علم  يعنى الاجتماعيةتتضمن الكلية قسما للعلوم 

  .منذ نشأ�ا

  :يوفر القسم تكوينا أكاديميا في مرحلة الليسانس في الشعبتان الآتيان:  تنظيم التكوين -2

  الاجتماععلم .  

 علم النفس.  

يتابع الطالب مرحلة الليسانس دراسته في القسم في سنوات ثلاث، الأولى منها في جذع مشترك                 

  . بسداسيين، ثم التخصص في أربع سداسيات،ثم يتلقى تكوينا متخصصا في مرحلة الماستر

 :شعبة علم النفس : أولا            

حيث يهتم هذا الأخير بدراسة السلوك الإنساني  الاجتماعيةيعتبر علم النفس من أهم فروع العلوم   : تعريفه -1

الفردي، حيث اهتم الإنسان كثيراً بذاته وحاول جاهداً أن يعرف نفسه، وأن يجد إجابات عن أسئلة كثيرة تتعلق 

  بسلوكه، مثال ذلك لماذا سلك على هذا النحو أو ذاك؟ وكيف 

هتم علم النفس بدراسة هذه المسائل، واتخاذ اكتسب هذه العادة أو تلك؟ إلى غير ذلك من التساؤلات، حيث ي

  .المنهج العلمي سبيلاً لدراسته

  :يمكن حصر أهم أهداف التكوين في النقاط التالية :أهداف التكوين  -2

  ماهيته، مراحل تطوره، نظرياته(تزويد الطالب بأهم المعارف النظرية لهذا العلم(... 

  السلوك الإنساني وتفسيرهالتعرف على التقنيات المستعملة في وصف. 

 به في المراحل المستقبلية وك الإنساني وكذا إمكانية التنبؤ تزويد الطالب بأهم الطرق المستعملة في تعديل السل. 

 الخ...إبراز إمكانات استعمال علم النفس في مجالات عدة كالتربية والعمل والعلاقات الأسرية و  

  :ادات في هذا التخصص من العمل ضمنيتمكن حاملو الشه :إمكانية التشغيل  -3

 .، كمراكز المعاقين مثلاً الاجتماعيأخصائي نفساني ضمن مختلف مصالح الضمان  .1

 .أخصائي نفساني داخل المستشفيات .2
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 .، وكذا مؤسسات الشباب والرياضةةالتعليميأخصائي نفساني أو مستشار توجيه داخل المؤسسات  .3

  .الحكوميةمتصرف إداري ضمن مختلف المؤسسات  .4

  . أخصائي نفساني ضمن مختلف المؤسسات العقابية .5

تضم شعبة علم النفس ثلاث تخصصات على مستوى  : التخصصات المفتوحة على مستوى الشعبة -4

  :، ونفس الشيء يقال على مستوى الماستر وهي على النحو التاليسالليسان

  .علم النفس العيادي .1

  .علم النفس المدرسي .2

  .التنظيمعلم النفس العمل و  .3

  : الاجتماعشعبة علم : ثانيا

  ..الاجتماعيةمن أهم فروع العلوم   الاجتماعيعتبر علم : تعريفه -1

إكساب المهارات الفعالة  د، على.م .يسعى التكوين إلى مساعدة الطالب في إطار نظام ل  :أهداف التكوين  -2

والمعارف المتجددة بجودة أفضل، وجعل الطالب أكثر إقداما ومبادرة في البحث العلمي، كذلك تسهيل عملية 

، ويمكن تلخيص أهداف التكوين في هذا التخصص في والاقتصادية الاجتماعيةالمهني في مختلف الميادين  الاندماج

  :النقاط التالية

 بحث، وطرق التعامل مع سلوك العامل في العمل والتنظيمالتحكم في أساليب ال.  

  بناء مراكز العمل(تدريب الطالب على تكييف مراكز العمل مع خصائص العامل.(  

  والمحافظة على الموارد البشرية في المؤسسة ، التنمية الاستقطابالتدريب على آليات ،.  

 تنمية مهارات حل المشكلات في العمل والتنظيم. 

  : المؤهلات و الكفاءات المستهدفة  -3

  الاجتماعتكوين إطارات متخصصة في مجال التدريس بالجامعة، تخصص  علم .  

 تكوين إطارات متخصصة في مجال عالم الشغل.  

 تكوين إطارات متخصصة في مجال الموارد البشرية الخاصة.  

  لإدارة   الاقتصاديةتكوين إطارات متخصصة في ا�ال التربوي والإرشاد والتوجيه العمالي في المؤسسات

 .الأزمات التنظيمية 
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  :القدرات الجهوية والوطنية لقابلية التشغيل  -4

  الخدماتية و الاقتصاديةالمؤسسات.  

 القطاع الإداري 

 مراكز التوجيه والإرشاد المهني 

 لتوظيفمكاتب التشغيل وا 

 مخابر البحث في إدارة الأفراد والتسيير للموارد البشرية . 

  مراكز الدراسات.  

  على   تخصصين   الاجتماع  علم  شعبة تضم   :  الشعبة  مستوى على   المفتوحة  التخصصات -5   

  :هي على النحو التالي ، ونفس الشيء يقال على مستوى الماستر و الليسانس    مستوى 

  التربوي الاجتماععلم.  

  العمل و التنظيم الاجتماععلم.  

  :المجـال الزمـني. 3-3

لإنجاز أي بحث علمي إذ تمكن الباحث من معرفة ظروف إجراء الدراسة  ضرورية  خطوة الاستطلاعيةتمثل الدراسة 

ولقد بدأت الدراسة .والوقوف عند مختلف العراقيل التي تواجهه في مراحل بحثه ،وإيجاد الوسائل المناسبة للتعامل معها 

اتذة تم اختيارهم كخطوة أولية على مجموعة من الأس  الاستمارات،حيث تم توزيع نماذج من  2017في الاستطلاعية

  .عن طريق العينة العشوائية الطبقية والذين ينتمون إلى عدة كليات بتخصصا�ا التي تتمحور عليها جامعة غرداية 

 الاستماراتوزعت  2017أفريل 12في الموضوع  وفي  إيضاحكم مرة ،لتزيد من   الاستمارةوتم التعديل في أسئلة 

لتنتهي  2017أفريل  25يوم  الاستماراتالنهائية على الأساتذة بالجامعة كو�م عينة مجتمع البحث ،وتم استرجاع 

 .الخ .......لتبدأ مرحلة تفريغ البيانات وجدولتها. بذلك الدراسة الميدانية
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  :المنهج المعتمد في الدراسة  -4

على  باعتمادهيسعى إلى إثبات أو التحقق من الظاهرة التي هو بصدد دراستها، وذلك  الاجتماعإن الباحث في علم 

عبارة عن مجموعة " مناهج علمية دقيقة ومحددة من أجل الوصول إلى الهدف المقصود من الدراسة، فالمنهج هو

  )1  (" العمليات التي يتبعها الباحث بغية تحقيق بحثه

يات الذهنية تنظم التحليل ضمن منطق معين في رؤية الأمور استنادا إلى خلفية يعتبر كذلك بنية متكاملة من العمل

   )2  ( .نظرية وتراكم معرفي يمكن الباحث تحديد السلوك العلمي لكل الوقائع والظواهر المدروسة 

موضوع بحثه، ويساعد وبالتالي نجد أن المنهج هو تلك الطريقة العلمية التي ينتهجها الباحث لبلوغ النتائج المرجوة من 

الباحث في ضبط أبعاد وفرضيات البحث،  كما يعتبر المنهج من أهم خطوات البحث العلمي فهو لا يختاره الباحث 

عشوائيا،  وإنما طبيعة الموضوع ومجتمع البحث يفرض على الباحث  اختيار منهج علمي مناسب وأدوات منهجية 

  .تعلق بالموضوعتساعده في جمع المعلومات والبيانات التي ت

  :ومن هذا المنطلق تم اعتمادنا في هذه الدراسة على

هو أسلوب من أساليب التحليل الذي يعتمد معلومات كافية ودقيقة عن ظاهرة أو :" المنهج الوصفي  ) أ

موضوع محدد من خلال فترات زمنية معينة ومعلومة، وذلك من أجل الحصول على نتائج علمية وتفسيرها 

  ".بطريقة موضوعية مع المعطيات الفعلية للظاهرة

لأنه يقوم على تفسير الظاهرة، وذلك بتحديد ظروفها وأبعادها نظرا للهدف والموضوع فقد استخدمنا المنهج الوصفي 

وخصائصها، وكذا البحت في الأسباب التي أدت وجودها وانتشارها،  وذلك من خلال التعرف على رضا أساتذة 

اكم النظري بالتر  والاستعانةالجامعة بغرداية نتيجة تأثير بيئة العمل الداخلية بظروفها المادية والمعنوية داخل المؤسسة، 

  .لفهم طبيعة العلاقة بين هذين المتغيرين

                                                           

  .68، ص   هر كذ مرجع سبق رشيد زرواتي ،  -  1

  .102، ص  2007، دار الطليعة ، بيروت،لبنان ،  1ط،  منهجية البحث العلمي في علم الإجتماععبد الغاني عماد ،  -  2
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إذا كان المنهج الوصفي يهدف إلى جمع البيانات والمعلومات التي تتعلق بموضوع الدراسة وتحليلها بطريقة علمية 

شكال وموضوعية من أجل التوصل إلى النتائج المطلوبة،  فهذا لا يكفي ينبغي تصوير هذه النتائج  المتوصل إليها إلى أ

  .رقمية معبرة يمكن تفسيرها

  :وعلى هذا الأساس فقد تم اعتمادنا على

هو عبارة عن مجموعة من الإجراءات التي �دف إلى قياس الظواهر :" المنهج التحليل الإحصائي   ) ب

 النسب   المؤشرات   مثل   مختلفة  وسائل و  أدوات   باستخدام البحث  ،  و للدراسة القابلة   للمواضيع

 )1  (".المئوية، المتوسطات الحسابية أو الأدوات التي يوفرها الإحصاء بصفة عامة

وبالتالي نجد أن هذا المنهج يعمل على قياس الظاهرة المتعلقة بمواضيع الدارسة وله علاقة بالجانب الميداني 

المعلومات والمعطيات ،  لأنه يصف الظاهرة، وذلك بجمع الاجتماعيةفأغلبية الباحثين يستخدمونه في بحوثهم 

وتحويلها إلى أرقام ونسب مئوية مع توضيح خصائص هذه المعلومات والمعطيات في ارتباطها وتفسيرها 

  .وتحليلها إحصائيا بشكل منسجم من أجل الوصول إلى نتائج وتحقيق أهداف الدراسة

عرفي وتصوراته الذهنية حول موضوع كما أن الباحث يقوم بتقديم تحليل سوسيولوجي معتمدا على الثراء والتراكم الم

  .دراسته فتظهر هنا لمسته وبصمته في هذا البحت 

ة،  وذلك بإعطائها تحليل سوسيولوجي  واضح يكملفالباحث يحاول تحليل البيانات والمعطيات الميدانية ا

يفية الوصفية  ودقيق،  والغرض من هذا المنهج هو تجهيز البيانات سواء كانت كمية كالأرقام و النسب، و الك

ترتبط بموضوع الدراسة، بحيث تفرغ وتحلل ثم يتم تجميعها في جداول بسيطة والأخرى مركبة لمعرفة العلاقة بين 

  .المتغيرات وتفسيرها تم مقارنتها للوصول إلى نتائج العامة 

  :التقنيات المستعملة في الدراسة  -5

، وهذه التقنيات تستخدم الاجتماعيةو أدوات منهجية عديدة ومختلفة تتعلق بالبحوث هناك مجموعة من التقنيات 

لجمع البيانات والمعطيات الخاصة بالظاهرة التي هي بصدد الدراسة،  فعلى الباحث أن يركز اهتمامه في اختيار الوسيلة 

  .الدراسة أو الأداة المنهجية بدقة بحيث تتناسب مع طبيعة الموضوع والهدف المقصود من 

                                                           

1 10م،ص2006، دار القصبة للنشر والتوزيع،الجزائر، 2، ط منهجية البحث في العلوم الإنسانيةصحراوي وآخرون ،  موريس أنجرس ، ترجمة بوزيد - 1   



 الفصل الأول                                                                                الإطار المنھجي  
 

 

78 

فمثلا لدينا موضوع يتمثل في بيئة العمل الداخلية وما تحتويه من ظروف سائدة داخل المؤسسة الجامعية وكيفية تأثيرها 

على رضا الأستاذ،  فنحن كباحثين نحاول في هذا الموضوع معرفة  الرضا من عدمه لدى الأساتذة الجامعيين داخل 

 :لتاليةالمؤسسة،  فقد تم اعتمادنا التقنيات ا

  :الملاحظة  ) أ

تعد أداة من الأدوات المنهجية وتستخدم في جمع المعلومات والبيانات كما أ�ا تعتبر كأسلوب للبحث يجب أن "

  )1  (".يكون مركز بعناية وموجهة لغرض محدد وتنظيم، حيث نسجل بدقة وحرص

، إضافة إلى اختيار  الموجودة في موضوع بحثهمن الإجابة عن الأسئلة  بالتالي نجد أن الملاحظة وسيلة تمكن الباحث  و

  .فرضياته التي قام بوضعها، ولقد اخترت ميدان الدراسة المؤسسة الجامعية بغرداية بصفتي طالب فيها

  : الاستمارة -ب

للحصول على المعلومات و حقائق تتعلق بآراء و اتجاهات  الاستعمالالتقنيات الشائعة  إحدىهي  الاستمارة

       أداة لجمع البيانات المتعلقة بموضوع البحث : الجمهور حول موضوع معين أو موقف معين ، حيث تعرف بأ�ا 

وهي أداة ملائمة للحصول على معلومات وحقائق مرتبطة بواقع معين ، وهي " ، يجري تعبئتها من قبل المستجيب 

        الأفراد إدراكو أنواع النشاط المختلفة ، فجمع المعلومات من  والاتجاهاتتخدم في دراسة الكثير من المهن تس

  .للحصول على معلومات كافية ودقيقة  الاستمارةو اتجاها�م و آرائهم ومواقفهم يتطلب استخدام 

صول على معلومات أو آراء المبحوثين حول عبارة عن مجموعة من الأسئلة المكتوبة التي تعد بقصد الح الاستمارة

 الاجتماعيةمن أكثر الأدوات المستخدمة في جمع البيانات الخاصة بالعلوم  الاستمارةظاهرة أو موقف معين ، وتعد 

التي تتطلب الحصول على المعلومات أو المعتقدات أو التصورات أو آراء الأفراد  ومن أهم ما تتميز به هو توفير الكثير 

  )2  ( .الوقت والجهد على الباحث من 

في هذه الدراسة لجمع المعلومات والبيانات الميدانية اللازمة للدراسة والتي تم تصميمها في  الاستمارة راختياولقد تم 

على  الاستمارةضوء الدراسة النظرية ، وزعت على عينة الدراسة المتمثلة في أساتذة الجامعة بغرداية ، وشملت هذه 

                                                           

 لبنان ،بيروت  النشر، ، المكتبة العصرية للطباعة و 1، ط الاجتماعية  العلوم في  الباحث  دليل  ، ترجمة يوسف الجباعي ، ريمون كيفي ، لوك فان -  1

  354م،ص1997،

  .155م،ص2012،  الجزائر،دار القصبة للنشر،2،طالاجتماعفي علم  الدليل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعيةسعيد سبعون ، -  2
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مجموعة من الأسئلة المغلقة والمحدودة الخيارات بحيث يطلب من المبحوث اختيار أحدها ، والأسئلة المغلقة تسهل 

في بعض الأسئلة حتى ....) إضافة تود ذكرها ( كما تم إضافة خيار أخير وهو . عملية تصنيف البيانات ا�معة 

  .نعطي للمبحوث الحرية في التعبير عن أرائه 

يغت الأسئلة بشكل تفيد الإجابة على التساؤل الرئيس للدراسة والتساؤلات الفرعية بحيث تبين الدور الذي وقد ص

تلعبه بيئة العمل الداخلية في التأثير على الرضا الوظيفي لأساتذة الجامعة ، وبالتالي يقوم المبحوث بالإجابة على 

لى شكل إحصاءات ونسب مئوية وبعد ذلك قراء�ا وتحليلها الأسئلة ، ثم يقوم الباحث بتبويب البيانات في جداول ع

  .و استنتاج النتيجة للوصول إلى النتائج العامة التي تجيب على الإشكالية 

  :الموجهة لعينة الأساتذة على المحاور الآتية  الاستمارةوتكونت 

 .أسئلة  7يشمل البيانات الشخصية ويحتوي على :المحور الأول  

  .سؤال  17يشمل بيانات الفرضية الأولى ويحتوي على : المحور الثاني

  .سؤال  24يشمل بيانات الفرضية الثانية ويحتوي على : المحور الثالث

   الوظيفيأسئلة تتعلق بتقييم أفراد العينة لرضاهم  10يضم : الرابع  المحور

   :مجتمع البحث وعينة الدراسة  -6

مجتمع البحث هو الذي يمثل مجموعة العناصر  التي لها خاصية أو عدة خصائص مشتركة تميزها عن غيرها من العناصر 

: الأخرى والتي يجري عليها البحث أو التقصي ، ويمكن الإشارة إلى أن مجتمع بحثنا الذي سيكون محل الدراسة هو 

  .الأساتذة بجامعة غرداية 

      أستاذ موزعين بشكل غير متجانس على الكليات التابعة لجامعة  376لبحث حيث بلغ عدد أفراد مجتمع ا

، حيث أن كل كلية تضم عددا من الأقسام والتي تتضمن بدورها عددا من الأساتذة والذين يختلفون في  غرداية

 اختياربنا إلى صعب أمر البحث والتقصي مع جميع أفراد مجتمع بحثنا وأدى  التعداد بين كل قسم وآخر ، وهذا ما

أن العينة مجموعة جزئية من مجتمع البحث وممثلة لعناصر ا�تمع أفضل تمثيل ، بحيث  باعتبارعينة ممثلة لهذا ا�تمع ، 

  .يمكن تعميم تلك العينة على ا�تمع بأكمله 
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فنجد طبيعة الموضوع تستدعي استعمال العينة  وانطلاقا من أن العينة مجموعة من الأفراد تكون ممثلة �تمع البحث ،

  .العشوائية المنتظمة وهذا راجع إلى أن مجتمع البحث معروف ومتجانس ومحدود 

أستاذ وبسبب كو�م  376عينة هذه الدراسة تمثلت في عينة الأساتذة حيث يقدر عددهم الإجمالي في ستة كليات 

أخذ نسب  يناات أقسامها في حد ذا�ا فتوجب علما بين إدار في متساوي بين هذه الكليات و  موزعين بشكل غير

  .حتى تكون ممثلة %  35متساوية بين كل الكليات حتى تكون العينة ممثلة �تمع البحث ، تم اختيار العينة بنسبة 

  مبحوث 132: بـ وقدرت عينة الدراسة من الأساتذة 

 

            N       ×35                                   376 ×35   

n =   =                                               =132 بالتقريب  

              100                                                  100                          

  .عدد أفراد العينة  nعدد ا�تمع الكلي للأساتذة ،  Nحيث أن 

نظرا للصعوبات التي واجهت الباحث والمتمثلة في عدم توفر قائمة كاملة للمجتمع الأصلي وهذا راجع للقوانين و 

الإدارية داخل الجامعة ،وبما أن مفردات هذه الدراسة متجانسة تتكون من الأساتذة الجامعيين  قام الباحث بتوزيع 

عيا في ذلك جميع العوامل التي لها علاقة بتساؤلات استمارة بشكل عشوائي على مختلف الكليات مرا 195حوالي 

  .وفرضيات الدراسة 

من مجتمع البحث  وهو ما يعتبر العينة النهائية  % 35استمارة صحيحة أي ما يعادل نسبة  127تم استرجاع 

المخصص  استمارة لم يتم استرجاعها ، نظرا لصعوبة مجتمع البحث والوقت 68وتم فقدان . والممثلة �تمع البحث 

  .لهذه الدراسة كوني طالب بالجامعة وملزم بإ�اء البحث في الوقت المحدد من الإدارة 
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بعد ما تم التعرض لكيفية اختيار العينة، يتم الآن توضيح خصائص العينة البحثية وذلك عن  : خصائص العينة

والعمر والحالة العائلية ومحل الإقامة والدرجة العلمية طريق تحديد البيانات الشخصية للمبحوثين والتي تشمل الجنس 

  .والتخصص وكيفية التنقل إلى الحرم الجامعي ومدى امتلاكه للسكن الخاص

  :خصائص أفراد العينة : أولا 

التي تناولتها الدراسة ، إذ يمكن  يتسم أفراد عينة الدراسة بعدد من الخصائص حدد�ا نوعية المتغيرات الديموجغرافية

  توضيحها فيما يلي 

 : الجنس  -1

  توزيع أفراد العينة وفقا للجنسيوضح  05الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  الجنس

 % 86.61  110  ذكور

  % 13.39  17  إناث

  % 100  127  المجموع

  التكرار لأفراد العينة وفقا للجنسالمدرج يبين 
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أعلا نسبة من الجنس الأنثوي  % 86.61أن نسبة الجنس الذكوري أعلاه يتضح من خلال الجدول 

13.39 % .  

تدل النتيجة السابقة على التنوع الجنسي في أفراد العينة ،مما يعكس ويخدم أهداف الدراسة ،الأمر الذي 

العمل لديهم الذي بدورها تعكس أدائهم يعمل على التعرف على آراء كلا الجنسين من العقبات والمتطلبات لبيئة 

 .الوظيفي الذي هو الدلالة الأكبر إنصافا على رضاهم الوظيفي 

  : العمر  -2

  للسنوزيع أفراد العينة وفقا تيوضح   06الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  السن

 % 62.99  80   45 – 25من 

  % 37.01  47   66 – 46من 

  % 100  127  المجموع
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سنة  45سنة إلى  25الأعلى تتراوح أعمارهم ما بين 

  .سنة  

مما يعني أن تحديدهم  في أفراد العينة ، طاقا�ا 

لضغوطات العمل والعوائق التي من شأ�ا تسلب أو تعمل على كبس طاقا�م الكامنة يجب أن تؤخذ على محمل الجد 

                                                   

كانت مادية أو معنوية لكسب ثقتهم والعمل على إبقاء عجلة التطور والنمو لرضائهم وولائهم للمؤسسة الجامعية والتي تسهم 

                                                                                                      

  النسبة المئوية

78.74 % 

21.26  %  

100 %  
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  للسنالتكرار لأفراد العينة وفقا 

الأعلى تتراوح أعمارهم ما بين  % 62.99أن نسبة المبين أعلاه يتضح من خلال الجدول 

 66سنة إلى غاية  46الذين تتراوح أعمارهم من  37.01%

طاقا�ا  تدل النتيجة المدونة أعلاه على شبابية العينة التي تعد في أوج 

لضغوطات العمل والعوائق التي من شأ�ا تسلب أو تعمل على كبس طاقا�م الكامنة يجب أن تؤخذ على محمل الجد 

                                                   الفردية سواء  حاجا�م وإشباعمن طرف المسؤولين والعمل على تلبية 

كانت مادية أو معنوية لكسب ثقتهم والعمل على إبقاء عجلة التطور والنمو لرضائهم وولائهم للمؤسسة الجامعية والتي تسهم 

  .المؤسسة الجامعية نحو الأمام  لسيربشكل كبير في تكوين اتجاه ايجابي 

:                                                                                                     

  توزيع أفراد العينة وفقا للحالة العائليةيوضح  07

النسبة المئوية  التكرار  

  100  78.74

  27  21.26

100  127  المجموع

 الفصل الثاني                                                                        عرض تحلیل البیانات 

التكرار لأفراد العينة وفقا المدرج 

يتضح من خلال الجدول  

37.01وتليها النسبة  

تدل النتيجة المدونة أعلاه على شبابية العينة التي تعد في أوج 

لضغوطات العمل والعوائق التي من شأ�ا تسلب أو تعمل على كبس طاقا�م الكامنة يجب أن تؤخذ على محمل الجد 

من طرف المسؤولين والعمل على تلبية 

كانت مادية أو معنوية لكسب ثقتهم والعمل على إبقاء عجلة التطور والنمو لرضائهم وولائهم للمؤسسة الجامعية والتي تسهم 

بشكل كبير في تكوين اتجاه ايجابي 

:لية الحالة العائ -3

07الجدول رقم 

  الحالة

  متزوج

  أعزب

المجموع

- 25من 45

- 46من 66
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الأعلى أن أغلبية العينة لديهم استقرار من الناحية 

تعمل هذه النتيجة من خلال الجدول على أن غالبية أفراد العينة لديهم احتياجات كثيرة للتلبية وهذا 

فراد العينة بكل دقة بشكل خاص ،الذي بدوره يعمل على إبداء أراء أ

موسة لجعل استقرارهم وولائهم المل الامتيازات

                                                                                                                

  المئويةالنسبة 

88.19 % 

11.81  %  

100 %  
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  التكرار لأفراد العينة وفقا للحالة العائلية

الأعلى أن أغلبية العينة لديهم استقرار من الناحية  % 78.74الجدول أن نسبة  هذا يتضح من خلال

  .يعودن لا يزالون عزابا  % 21.26العائلية أي متزوجون  وتليها النسبة  

تعمل هذه النتيجة من خلال الجدول على أن غالبية أفراد العينة لديهم احتياجات كثيرة للتلبية وهذا 

بشكل خاص ،الذي بدوره يعمل على إبداء أراء أ والاقتصادية الاجتماعية

الامتيازاتن كو  وما م عن عملهم داخل هذه المنظمةلرضاه

                                                                                                                

  توزيع أفراد العينة وفقا للإقامة الأصلية  يوضح  08

النسبة   التكرار  

88.19  112  من خارج الولاية

11.81  15  من داخل الولاية

100  127  المجموع

 الفصل الثاني                                                                        عرض تحلیل البیانات 

التكرار لأفراد العينة وفقا للحالة العائليةالمدرج 

يتضح من خلال

العائلية أي متزوجون  وتليها النسبة  

تعمل هذه النتيجة من خلال الجدول على أن غالبية أفراد العينة لديهم احتياجات كثيرة للتلبية وهذا 

الاجتماعيةلإشباعهم من الناحية 

لرضاه التماسناومصداقية،و 

  .لها

                                                                                                                :الإقامة  -4

08الجدول رقم 

  الإقامة

من خارج الولاية

من داخل الولاية

المجموع

  

عازب

متزوج

مطلق
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الأعلى أن أغلبية العينة قادمون من ولايات أخرى أي 

                                                                                                 .يعدون من أبناء هذه الولاية  

يعد من أكبر تساعدنا هذه النتيجة من خلال الجدول على أن غالبية أفراد العينة لديهم احتياجا رئيسيا مشتركا وهو السكن الذي 

الولاء للمنظمة ،إذ تعد مناطق داخل تراب الولاية الذين ينحدرون منها بعض أفراد العينة بعيدة عن بيئة 

                                                                                .أساتذ�ا ورضاهم عن عملهم فيها  واستقرار

  توزيع أفراد العينة وفقا للنوعية الإقامة أو السكن   

  النسبة المئوية

11.81 % 

29.13  %  

55.13  %  

03.93  %  

100 %  
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  التكرار لأفراد العينة وفقا للإقامة

الأعلى أن أغلبية العينة قادمون من ولايات أخرى أي  % 88.19الجدول أن نسبة هذا يتضح من خلال 

يعدون من أبناء هذه الولاية    % 11.81وتليها النسبة   خارج عن الولاية لجامعة غرداية

تساعدنا هذه النتيجة من خلال الجدول على أن غالبية أفراد العينة لديهم احتياجا رئيسيا مشتركا وهو السكن الذي 

الولاء للمنظمة ،إذ تعد مناطق داخل تراب الولاية الذين ينحدرون منها بعض أفراد العينة بعيدة عن بيئة 

واستقراركل هذا يساهم في الإدلاء الواقعي للعلاقة بين تلبية المؤسسة الجامعية 

توزيع أفراد العينة وفقا للنوعية الإقامة أو السكن   يوضح  09الجدول رقم 

النسبة المئوية  التكرار  السكن

11.81  15  مسكن خاص

29.13  37  إيجاري

55.13  70  مسكن وظيفي

03.93  05  مسكن آخر

100  127  المجموع

 الفصل الثاني                                                                        عرض تحلیل البیانات 

التكرار لأفراد العينة وفقا للإقامةالمدرج 

يتضح من خلال 

خارج عن الولاية لجامعة غرداية

تساعدنا هذه النتيجة من خلال الجدول على أن غالبية أفراد العينة لديهم احتياجا رئيسيا مشتركا وهو السكن الذي 

الولاء للمنظمة ،إذ تعد مناطق داخل تراب الولاية الذين ينحدرون منها بعض أفراد العينة بعيدة عن بيئة  وإبداء الاستقرارمعوقات 

كل هذا يساهم في الإدلاء الواقعي للعلاقة بين تلبية المؤسسة الجامعية  و عملهم ،

الجدول رقم        :السكن -5

السكننوع 

مسكن خاص

إيجاريمسكن 

مسكن وظيفي

مسكن آخر

المجموع

  

الولایةداخل

الولایةخارج
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الأعلى أن أغلبية العينة يتمتعون بسكن وظيفي 

 إيجارأي عمل بعض الأساتذة إلى  إيجار

مسكن خاص أي ابتيع بعض الأساتذة سكانات داخل 

مسكن آخر فيوجد بعض الأساتذة    

تبعد مساكنهم الأصلية عن المؤسسة الجامعية يقيمون عند معارفهم في 

تساعدنا هذه النتيجة من خلال الجدول على أن غالبية أفراد العينة تم التكفل �م بسكنات وظيفية وهذا ما 

خلالها أ�ا قد انشغلت بمشكلهم  الولاء للمنظمة ،ورضاهم على تحفيزا�ا المعنوية التي من
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  التكرار لأفراد العينة وفقا للسكن 

الأعلى أن أغلبية العينة يتمتعون بسكن وظيفي  % 55.13أن نسبة يتبين لنا الجدول  نتائج

إيجارمسكن   % 29.13التي عملت المؤسسة الجامعية بمنحهم إياه تليها نسبة 

مسكن خاص أي ابتيع بعض الأساتذة سكانات داخل   % 11.81 سكنات داخل تراب الولاية وتليها نسبة

   % 03.93 تراب الولاية أو يملكو�ا أو هم أبناء هذه الولاية وتليها نسبة

تبعد مساكنهم الأصلية عن المؤسسة الجامعية يقيمون عند معارفهم في  سواء كان أبناء الولاية أو خارجها والذي

تساعدنا هذه النتيجة من خلال الجدول على أن غالبية أفراد العينة تم التكفل �م بسكنات وظيفية وهذا ما 

الولاء للمنظمة ،ورضاهم على تحفيزا�ا المعنوية التي من وإبداء

  .في السكن الذي يعد أكبر هاجس للموظف الجزائري 

    

إیجار وظیفيسكن آخر

السكن

 الفصل الثاني                                                                        عرض تحلیل البیانات 

التكرار لأفراد العينة وفقا للسكن المدرج 

  

نتائج من خلالف

التي عملت المؤسسة الجامعية بمنحهم إياه تليها نسبة 

سكنات داخل تراب الولاية وتليها نسبة

تراب الولاية أو يملكو�ا أو هم أبناء هذه الولاية وتليها نسبة

سواء كان أبناء الولاية أو خارجها والذي

  . أوقات عملهم

تساعدنا هذه النتيجة من خلال الجدول على أن غالبية أفراد العينة تم التكفل �م بسكنات وظيفية وهذا ما 

وإبداء للاستقراريعد حافزا 

في السكن الذي يعد أكبر هاجس للموظف الجزائري 

  

السكن
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  النسبة المئوية

33.07 % 

11.81  %  

55.12  %  

100 %  

  

الأعلى أن أغلبية العينة تخصص أدبي تليها نسبة 

الموردة للمؤسسة الجامعية وهذا مما  الاختصاصات

من طرف المنظمة الجامعية  إشباعهارؤاهم المستقبلية كاختلاف رضاهم وحاجيا�م وكيفيات 

يها ولتحليل بيانات الدراسة تم إتباع طريقة المسح بالعينة لاستحالة إتباع طريقة الحصر الشامل واستخدم ف

  :الباحث أساليب الإحصاء الوصفي، حيث أفصحت مناقشة الخصائص العامة �تمع البحث عن النتائج التالية

  :عموما يمكن أن نعدد الخصائص العامة لعينة البحث كما يلي
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  توزيع أفراد العينة وفقا للتخصصيوضح  10

النسبة المئوية  التكرار  خصص

  42  33.07

15  11.81

70  55.12

100  127  المجموع

  التكرار لأفراد العينة وفقا لتخصص

الأعلى أن أغلبية العينة تخصص أدبي تليها نسبة  % 55.12الجدول أن نسبة نتائج يتضح من خلال 

  .تخصص تقني   % 11.81 تخصص علمي وتليها نسبة

الاختصاصاتتساعدنا هذه النتيجة من خلال الجدول على التنوع في 

رؤاهم المستقبلية كاختلاف رضاهم وحاجيا�م وكيفيات 

  .للمحافظة على هذا الزخف العلمي 

ولتحليل بيانات الدراسة تم إتباع طريقة المسح بالعينة لاستحالة إتباع طريقة الحصر الشامل واستخدم ف

الباحث أساليب الإحصاء الوصفي، حيث أفصحت مناقشة الخصائص العامة �تمع البحث عن النتائج التالية

عموما يمكن أن نعدد الخصائص العامة لعينة البحث كما يلي

تقني أدبي آخر

التخصص

 الفصل الثاني                                                                        عرض تحلیل البیانات 

 :التخصص .6

10الجدول رقم 

خصصالت

  علمي

  تقني

  أدبي

المجموع

التكرار لأفراد العينة وفقا لتخصصالمدرج 

يتضح من خلال 

تخصص علمي وتليها نسبة  % 33.07

تساعدنا هذه النتيجة من خلال الجدول على التنوع في 

رؤاهم المستقبلية كاختلاف رضاهم وحاجيا�م وكيفيات  لاختلافيسمح 

للمحافظة على هذا الزخف العلمي 

ولتحليل بيانات الدراسة تم إتباع طريقة المسح بالعينة لاستحالة إتباع طريقة الحصر الشامل واستخدم ف

الباحث أساليب الإحصاء الوصفي، حيث أفصحت مناقشة الخصائص العامة �تمع البحث عن النتائج التالية

عموما يمكن أن نعدد الخصائص العامة لعينة البحث كما يلي: النتيجة الأولى

التخصص
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o من أفراد العينة من الذكور مقارنة للإناث وهذا ما تفرضه طبيعة العمل التي تقتضي وجود  الأكثرية

 .وغالبية الأساتذة من الشباب.الجنسين

o معظم أفراد العينة متزوجون.  

o أغلبية الأساتذة يقطنون خارج ولاية غرداية. 

o أكثر الأساتذة من تخصصات الأدبية. 

o أغلب الأساتذة لا يملكون سكنا خاصا.  
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  : دراسة الفرضية الأولى : ثانيا 

العناصر المادية لبيئة العمل الداخلية تساهم في زيادة الرضا  ائلة أنسنعمل في مايلي دراسة الفرضية الأولى الق

 .الوظيفي للأستاذ الجامعي

للإجابة عن مصداقية هذه الفرضية من عدمها قمنا بدمج بعض الأسئلة التي تساعدنا على فك شيفرة هذه 

،ثم إجراء تحليلها إحصائيا ووصفيا للبيانات من خلال التكرار والنسب المئوية  الاستمارةالفرضية من الأسئلة المبنية في 

لبيئة الداخلية لعناصرها المادية وعلاقتها أو مدى تأثيرها في التي تعمل على المساعدة في وجود العلاقة في استيفاء ا

  .أدناه  ةرضا الأستاذ الجامعي بجامعة غرداية وهذا حسب الجداول المبين

    



 الفصل الثاني                                                                        عرض تحلیل البیانات 
 

 

96 

  . الوظيفي يوضح موقف الأساتذة من تأثير الإضاءة على مستوى أدائهم 11الجدول رقم 

     

  مستوى الأداء            

  ملائمة    

             الإضاءة

  

       

  عال                   

   

  متوسط          

  

  منخفض   

  

  المجموع  

  

  

  نعم         

    

  ت  

 

  15  

  

    

60  

  

     

5  

     

     

80  

    

  

  

 

18.75  

  

75  

  

6.25  

  

100  

  

  

  لا         

  

  ت

  

 

10  

  

31  

  

  

6  

  

  

47  

  

  

  

 

21.28  

  

65.96  

  

12.76  

  

100  

  

  

  المجموع    

  

  ت

 

25  

  

  

91  

  

  

11  

  

  

127  

  

  

  

 

19.69  

  

71.65  

  

8.66  

  

100  

  

من مجموع المبحوثين صرحوا بأن مستوى  71.65نلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه أن الاتجاه السائد هو 

من الأساتذة الذين صرحوا بملائمة الإضاءة في مكان عملهم وعبروا  75الأداء متوسط و تدعمها في ذلك نسبة 
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من الأساتذة الذين صرحوا بعدم ملائمة الإضاءة في مكان عملهم وعبروا  65.96، مقابل نسبة نعم  بـعنها 

  .لا  بـعنها 

من المبحوثين الذين صرحوا بأن مستوى أدائهم الوظيفي عال وتدعمها في ذلك نسبة  19.69وهذا مقارنة بنسبة 

21.28 18.75الأساتذة الذين صرحوا بعدم ملائمة الإضاءة داخل بيئة عملهم ، مقابل نسبة  من  من

  .نعم  بـالأساتذة الذين صرحوا بملائمة الإضاءة في مكان عملهم وعبروا عنها 

من  12.76من المبحوثين صرحوا ان مستوى أدائهم منخفض تدعمها في ذلك نسبة  8.66أما نسبة 

الذين صرحوا من الأساتذة  6.25وا بعدم ملائمة الإضاءة في مكان عملهم تليها نسبة الأساتذة الذين صرح

  .بملائمة الإضاءة في مكان عملهم 

من خلال نتائج الجدول يمكننا الاستخلاص أن أفراد العينة من الأساتذة مستوى أدائهم الوظيفي متوسط في ظل 

 بيئة عملهم الداخلية و هذا يوضح أن الإضاءة وجودها وتوفرها وجود إضاءة ملائمة سواء الطبيعية أو الاصطناعية في

ليس بإمكانه زيادة مستوى الأداء بشكل كبير غير أنه يعتبر مؤثرا فيه ، وكما أن الإضاءة تعد عائقا في وظيفة 

ا نستطيع التعبير لدى أغلبية أفراد العينة ، أما الاختلاف في التأثير هنالأساتذة وهي إلقاء الدروس يعتبرو�ا ملائمة 

 كلية في   المتمثلة و العلمية   الكليات  هي و الباقي ،   من أوسع  بشكل  الإضاءة   تستعمل عليه بوجود كليات 

  الدراسات و  المخابر  في  خاصة جيدة  إضاءة  تستعمل   كلية علوم الطبيعة والحياة ، لأ�ا التكنولوجيا و العلوم و

  .الدقيقة ، كالبيولوجيين وغيرهم من العلميين 
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  .يوضح رأي الأساتذة من تأثير الحرارة والتهوية في مكان عملهم على الإبداع لديهم  12الجدول رقم 

     

  مستوى الأداء            

  ملائمة    

            الحرارة والتهوية

  

       

  عال             

   

  متوسط          

  

  منخفض   

  

  المجموع  

  

  

  نعم         

    

  ت  

  

  

33  

  

    

23  

    

    

9  

     

     

65  

    

  

   

  

50.77  

  

  

35.39  

  

13.84  

  

100  

  

  

  لا         

  

  ت

  

  

15  

  

  

40  

  

  

7  

  

  

62  

  

  

  

  

24.20  

  

  

64.51  

  

11.29  

  

100  

  

  

  المجموع    

  

  ت  

  

  

48  

  

  

63  

  

  

16  

  

  

127  

  

  

  

  

37.79  

  

  

49.61  

  

12.60  

  

100  

  

صرحوا أن مستوى الأداء  49.61من خلال نتائج هذا الجدول يتبين لنا حسب الاتجاه العام نسبة 

ممن  64.51لديهم متوسط في ظل النظام المعمول به في الحرارة والتهوية سواء كان في الحر أو البرد تدعمها نسبة 
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من الأساتذة الذين صرحوا بملائمة  35.39ا نسبة صرحوا بعدم ملائمة الحرارة والتهوية في مكان عملهم ، تليه

  .الحرارة والتهوية في مكان عملهم 

صرحوا بأن مستوى الأداء الوظيفي لديهم عال في ظل توفر   37.79و في الاتجاه الآخر نجد ما نسبته 

       ممن صرحوا بملائمة الحرارة والتهوية في مكان   50.77نظام الحرارة والتهوية ، تدعمها في ذلك نسبة 

مبحوث من الأساتذة الذين صرحوا بعدم ملائمة الحرارة والتهوية في مكان  15 بـ  24.20عملهم ، تليها نسبة 

  .عملهم 

صرحوا بأن مستوى أدائهم منخفض في ظل توفر نظام الحرارة والتهوية ، تدعمها   12.60أما نسبة 

ممن صرحوا بعدم  11.29ممن صرحوا بملائمة الحرارة والتهوية في مكان عملهم تليها نسبة  13.84نسبة 

  .ملامة الحرارة والتهوية في مكان عملهم 

من خلال نتائج الجدول يمكننا الاستخلاص أن مستوى الأداء الوظيفي يمكنه التأثر بكل من الحرارة والتهوية 

اد العينة من أساتذة الجامعة خاصة في الكليات التي تعتمد المخابر إذ تعد من دقة ويقلل من درجة الإبداع لدى أفر 

متوسط في ظل توفر  الوظيفي للأساتذة مستوى الأداء أن المعلومات في التجارب لديهم  ، وكما بينت نتائج الجدول

الحرارة والتهوية ليس لوحدها تزيد  نظام الحرارة والتهوية في بيئة العمل الداخلية للجامعة ، وهذا يدل على أن كل من

  .من مستوى الأداء ، لكن تعتبر مؤثرة فيه بشكل نسبي 
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  .يوضح رأي الأساتذة من مدى تأثير التجهيزات المكتبية وغيرها على رضاهم عن العمل  13الجدول رقم 

  مدى الرضا عن العمل        

  

  ملائمة التجهيزات

  المكتبية

  

  

  راض          

  

  

  غير راض       

  

  

  المجموع        

  

  نعم      

      

  ت

           

 

  50  

  

  

25  

         

      

75  

         

  

  

  

66.67  

  

33.33  

  

100  

  

  لا      

  

  ت 

  

20  

  

  

32  

  

52  

  

  

  

38.47  

  

61.53  

  

100  

  

  المجموع   

  

  ت  

  

70  

  

  

57  

  

127  

  

  

  

55.12  

  

44.88  

  

100  

  

من مجموع المبحوثين صرحوا عن رضاهم   55.12نلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه أن الاتجاه السائد هو 

 المكتبية   التجهيزات  ملائمة عن   بنعم صرحوا   مبحوث 50 بـ  66.67  في ذلك نسبة تدعمها   عن العمل

مبحوث صرحوا بعدم ملائمة التجهيزات المكتبية وغيرها في مكان  20 بـ  38.47وغيرها ، تليها نسبة    

  .عملهم 
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غير راضين عن العمل داخل بيئة عملهم الداخلية ، تدعمها في ذلك نسبة   44.88وفي الاتجاه الآخر نسبة 

61.53  33.33مبحوث صرحوا بعدم ملائمة التجهيزات المكتبية ، تليها نسبة  32 بـ  مبحوث  25 بـ

  .صرحوا بنعم عن ملائمة التجهيزات المكتبية في مكان عملهم 

إذ تسمح لنا النتائج المعلنة أعلاه لأفراد العينة على دراسة رضاهم عن العمل في ظل توفر التجهيزات المكتبية وغيرها 

د العينة من عدمه راجع إلى نرى أن نتائج الرضا وعدم الرضا تعد متقاربة بينهما ، كما يمكن أن نحلل رضا بعض أفرا

توفر هذه العناصر من كلية إلى أخرى ، كما أن أفراد العينة يستعملون الأثاث المكتبي والتجهيزات الأخرى أكثر من  

  .كليات أخرى ، فنجد كليات العلوم مثلا تستعمل الكثير من التجهيزات على باقي الكليات الأخرى 

  القرارات الصائبة لاتخاذل توفر الإضاءة توزيع أفراد العينة حو  14الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  العينة

  %  09.44  12  سيئة

  %  78.74  100  متوسطة

  %  07.88  10  جيدة

  %  3.94  05  لا يهم

  % 100  127  المجموع

 % 78.74القرارات الصائبة متوسطة وهذا بنسبة  لاتخاذمن خلال الجدول يلاحظ أن توفر الإضاءة 

تعتبر أن لديها إضاءة ضعيفة مع وجود أفراد  % 09.44كما أن نسبة     % 07.88وتليها إضاءة جيد بنسبة 

  . % 03.94عينة لا يهتمون للإضـاءة أو لا يعتبرو�ا مــن مستلزمات القـرارات الصائبة وهـذا عبر عنها بنسبة 

شكل كبير في القيام بأدائهم ولو كانت لأفراد العينة بأن توفر الإضاءة تعمل ب الاستجاباتكشفت هذه   

متوسطة فقط أي أ�ا عنصر مساعد مهم في البيئة الداخلية للعمل ،كما عبر بعض أفراد العينة برداءة الإضاءة وهذا 

 الاختلافما يمكننا القول على أن المؤسسة الجامعية أ�ا �تم أو تمتلك إضاءة بين جودة ورداء�ا في الكليات وهذا 

  . رقعة المؤسسة الجامعية بغرداية لاتساعتملا يكون مح
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  :توزيع أفراد العينة حول التهوية اللازمة 15الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  العينة

  %  07.88  10  ضعيفة

  %  80.31  102  مقبولة

  %  10.24  13  جيدة

  %  01.57  02  لا يهم

  % 100  127  المجموع

  

أن توفر التهوية مقبول على حد العموم وهذا ما عبر عليه أفراد العينة بنسبة  من خلال الجدول  يلاحظ

تعتبر أن لديها �وية ضعيفة مع  % 07.88كما أن نسبة     % 10.24وتليها �وية جيدة بنسبة  % 80.31

 01.57نسبة وجود أفراد عينة لا يهتمون للتهوية أو لا يعتبرو�ا من مستلزمات في بعض الحالات وهذا عبر عنه ب

% .  

 تساعدنا هذه النتائج على دراسة التهوية التي تعد من العناصر الفعالة خاصة لموقع المؤسسة الجامعية بغرداية  

الذي يسودها مناخان فقط حار وجاف صيفا وبارد شتاءا أي أن توفير التهوية في الصيف يعد من الضروريات 

الكبرى للأستاذ الجامعي إذ يمكن أن الحرارة المرتفعة تعمل على التغيب عن العمل أو عدم جودة الأداء والقيام به 

إن لم نقل زياد�ا ،وبالنظر لدراسة الجدول نجد أن  العمل ب يدفع بشكل كبير على بقاء سير،فتوفير الجو المناس

لأفراد العينة لنوعية التهوية المتوفرة داخل المنظمة  جاباتبالاستمقبولة إلى حد كبير وهذا  للمؤسسة بيئة عمل داخلية

 %. 80.31والتي قدرت بنسبة 
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  الضوضاءتوزيع أفراد العينة حول العوائق التي تتسبب من خلال  16الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  العينة

  %  80.31  102  ضعيفة

  %  07.88  10  متوسطة

  %  10.24  13  صعيفة جدا

  %  01.57  02  لا يهم

  % 100  127  المجموع

من خلال الجدول يلاحظ أن الضوضاء في مكان العمل ضعيفة وهذا ما عبر عليه أفراد العينة بنسبة 

تعتبر أن لديها ضوضاء  % 07.88،  كما أن نسبة  % 10.24تليها ضعيفة جدا بنسبة و  % 80.31

متوسطة مع وجود أفراد عينة لا يهتمون للضوضاء أو لا يعتبرو�ا من المستلزمات في بعض الحالات وهذا عبر عنها 

  . % 01.57بنسبة 

تساعدنا هذه النتائج على دراسة الضوضاء وتأثيرها على أداء العمل إذ عبر أفراد العينة بالأغلبية على ضعيفة   

إلا أ�ا لا تؤثر على أداء عملهم ،كما أن  01وضعيفة جدا ،مع العلم أن جامعة غرداية بمحادات الطريق الوطني رقم 

ر ولكن بنسبة ضئيلة وهذا راجع في بعض الأحيان إلى الضوضاء بعض أفراد العينة قد عبروا أ�ا تعد متوسطة أي تؤث

صرح به بعض المبحوثين  يتسبب فيها الطلبة خارج الأقسام الدراسية والتي تعتبر عائق يقلل من الأداء وهذا ما إلى

نت نسبتهم على هذا العنصر حيث كا الاستغناء،كما توجد عينة لا يهتمون لهذا العنصر بتاتا ويعتبرون أ�م يمكنهم 

  .% 01.57قليلة قدرت بنسبة  

مع توفر أغلبية العناصر المادية والتي تعد أغلبها مقبولة إلى حد بعيد إلا أ�ا لا تعمل على إرضاء الأستاذ   

 إشباعالجامعي لأ�ا تخلوا من التحفيزات التي تعمل على دفعه لتفجير ما به من طاقات كامنة ،كما أ�ا تخلوا من 

والمسماة بثنائية " هيرزبيرغ"، وبمقارنة نتائج هذه الفرضية مع الإقتراب النظري و المتمثل في نظرية رغباته الشخصية 

العوامل والتي تفترض أن عدم وجود هذه العوامل يسبب شعورا بعدم الرضا ولكن وجودها لا يشكل بالضرورة 

ضا بمعنى أنه إذا كانت هذه العوامل غير متوفرة فإ�ا ستؤدي احساسا أو شعورا بالرضا ، و إنما يمنع حالات عدم الر 

  . إلى عدم رضا العاملين ولكن توفرها في نفس الوقت لا يؤدي إلى حفز العاملين وبذل المزيد من الجهد 
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على أن بيئة العمل الداخلية للجامعة باستيفائها لعناصرها : و�ذا يمكننا القول بأن الفرضية الأولى القائلة 

لمادية تعمل على زيادة الأداء الوظيفي ،يعد هذا غير كافيا وهذا يعني أن العناصر المادية لوحدها لا تعمل على زيادة ا

  .الأستاذ الجامعي و رضاه الوظيفي  استقرار

  : دراسة الفرضية الثانية : ثالثا  

سنحاول من خلال هذه الدراسة عرض و تحليل الجداول المتعلقة بالفرضية الجزئية الثانية، و التي تنص على   

  . العناصر الادارية لبيئة العمل الداخلية تؤثر على تحفيز الأستاذ الجامعي و زيادة رضاه الوظيفي :أن 

 .ؤساء في بيئة العمل الداخلية يوضح مستوى الأداء الوظيفي في ظل العلاقة مع الر ) 17(الجدول رقم 

     

  مستوى الأداء            

  رأي أفراد 

  العينة         

  

       

  عال              

   

  متوسط          

  

  منخفض   

  

  المجموع  

  

  

  نعم         

   

  ت  

  

                

10  

  

    

60  

    

     

25  

     

     

95  

    

  10.53           

   

  

63.15  26.32  100  

  

  

  لا         

  

  ت

  

 

6  

   

  

23  

  

3  

  

  

32  

  

  

  

18.76  

  

71.87  

  

9.37  

  

100  

  

  

  المجموع    

  

  ت

  

16  

  

  

83  

  

28  

  

127  

  

  

  

12.59  

  

65.36  

  

22.05  

  

100  
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من خلال نتائج الجدول المتعلق بمستوى الأداء الوظيفي للأساتذة في ظل العلاقة مع الرؤساء في بيئة العمل الداخلية الذي 

  65.36نستدل به عن المؤشر الخاص بالعلاقة بين الأداء الوظيفي والعلاقات الرسمية وغير الرسمية ، نلاحظ أن نسبة 

أفراد العينة مستوى أدائهم الوظيفي متوسط في ظل علاقتهم مع رؤسائهم في بيئة عملهم الداخلية تدعمها في  من

صرحوا أن  63.15غير جيدة تليها نسبة ممن صرحوا على أن علاقتهم مع مسؤولهم   71.87ذلك نسبة 

  .علاقتهم مع مسؤولهم جيدة 

من أفراد  26.32ستوى أدائهم منخفض تدعمها في ذلك نسبة من أفراد العينة م 22.05وهذا مقارنة بنسبة 

من أفراد العينة كانت علاقتهم مع مسؤولهم  9.37العينة صرحوا أن علاقتهم مع مسؤولهم جيدة ، تليها نسبة 

  .غير جيدة 

       الوظيفي في بيئة عملهم الداخلية  أدائهم  مستوى  العينة   أفراد  من 12.59نسبة   نجد  الآخر الاتجاه  في  أما 

 10.53ممن صرحوا بأن علاقتهم مع مسؤولهم غير جيدة ، تليها نسبة  18.76، يدعمها في ذلك نسبة عال

  .من أفراد العينة صرحوا أن علاقتهم مع مسؤولهم جيدة 

إن اختيار عينة بحثنا لمسألة تلبية حاجا�م في العمل : إن تحليل النتائج  السابقة  يفضي بنا إلى التعليق التالي 

" سواء المادية منها أو المعنوية هو تعبير عن الرغبة في إشباع تطلعا�م و تحقيق أهدافهم و طموحا�م المهنية ، 

تشير إليه نظرية العلاقات الإنسانية يساعد كثيرا على تعزيز حوافز الإنتاج بالعامل  و احترامه و تقديره كما  فالاهتمام

، كانت  ستوى الأداء بعض الأسئلة المتعلقة بالدافعية وم، و تأكيدا لذلك إجابات أفراد العينة  في  )1("في العمل

نية و قيم تسييرية و المتمثلة تصب في اتجاهين أساسين هما قيم  العلاقات الإنسا  متمثلة في بعض الإظافات إجابا�م

  .و التقدير و العدالة التنظيمية   الاحترامأساسا في  

 و النفسي الاجتماعي للهيكل الأساسية المكونات أهم أحد كو�ا الأهمية بالغ دورا التنظيمية العدالة تلعب

 إن. تحقيقها في اهتمامه بالماديات من أكثر العامل الفرد تشغل التي الهامة الأمور من أصبحت أ�ا بحيث للمؤسسة ،

 المستوى على الصراع هذا  كان سواء المؤسسة، داخل الموجود الصراع مستوى من يقلل التنظيمية العدالة تطبيق

 لا وجود و الأداء تقييم معايير في التفاوت أن إذ مصالحهم، و العمال  أهداف تحقيق يعيق كونه الجماعي أو الفردي

  .مسبباته أهم أحد تعاملية  ، يعتبر أو توزيعية عدالة

                                                           

 قسم علم الاجتماع، منشوارت جامعة دمشق،كلية الآداب والعلوم الإنسانية، علم اجتماع التنظيم و مشكلات العمل،أحمد الأصفر و عقيل الأديب - 1

.119، ص 2002/2003،سورية ،   
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  على الفرد   في طياته بعض الأفعال التي تنطوي على حقوق سابقا ، فإن كل دور يحمل   و كما أشرنا

    إلا التوقعات المتبادلة للدور الذي يؤديه الفرد   ، و واجباته اتجاههم ، و هذه الحقوق و الواجبات ما هي الآخرين

و الدور المقابل له عن الآخرين،و عليه فإن توقعات الأساتذة الجامعيين والمتمثلة أساسا في حاجا�م المادية و المعنوية  

هي توقعات على المسؤول مراعا�ا، في المقابل فإن توقعات المسؤول هي مدى قبول الأساتذة له، و هذا ما سنحاول 

  .تأكيده في الجداول اللاحقة 

  :لهم و يوضح مسار الترقية للأساتذة و علاقته  بتقييم علاقتهم مع  مسؤ  ) :18 (الجدول رقم 

                

  تقييم العلاقة                     

  الترقية    

  

  

  ايجابي                  

  

  سلبي             

  

  المجموع   

  

  بطيء       

  ت

  

  12  

  

 18  

  

   30  

  

  

  
  

  

    40  

   

      

60  

     

100  

  

  متوسط      

  

        

  

  ت

  

73  

  

  

24  

  

97  

  

  

  

75.26  

  

  

24.74  

  

  

100  

  

     

  المجموع   

  85  ت

  

  42  

  

127  

  

  

    
  

  

66.93  

  

  

33.07  

  

  

100  
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أفراد العينة قد صرحوا من  66.93يتبين لنا وحسب الاتجاه العام أن نسبة من خلال نتائج هذا الجدول 

ممن يرون أن مسار ترقيتهم متوسط ، تليها  75.26أن علاقتهم مع مسؤولهم ايجابية ، تدعمها في ذلك نسبة 

  .من فئة البحث يرون أن ترقيتهم هي في المسار البطيء   40نسبة 

هي سلبية ، تدعمها  بمسؤولهممن عينة البحث قد صرحوا أن طبيعة العلاقة  33.07في حين تمثل نسبة 

من فئة البحث يرون أن ترقيتهم  24.74ممن يرون أن مسار ترقيتهم بطيء ، تليها نسبة  60في ذلك نسبة   

  .هي في مسار المتوسط 

 على الحصول له يتيح أعلى، وظيفي مركز إلى الحالي الوظيفي مركزه من الفرد نقل " أ�ا على الترقية تعرف

 صعوبة أكثر أخرى إلى وظيفة من تكون قد وهي الترقية قبل عليه كان مما أفضل معنوي وضعو  أكبر مادية مزايا

                                                 .)1(" الوظيفة نفس في أخرى إلى درجة من تكون قد ،كما ومسؤولية

 الترقية تعتبر حيث ، العمال لترقية ومعروف جيد نظام بإعداد البشرية بالمؤسسة الموارد إدارة تقوم أن الضروري منف

 إلى بالإضافة الوظيفي السلم في والتطور النمو من تمكنهم كما أكبر أجر على بالحصول للأفراد تسمح هامة وسيلة

 حافزا تشكل أمامه الترقية فرص إتاحة ،كانت طموحا الفرد كان فكلّما ، الاجتماعية لمكانتهم المستمر التحسين

  . وفاعلية بجد للعمل يدفعه له رئيسيا

  .و بخصوص العوامل التي تقف وراء مسار ترقية الفرد ، يوضحها الجدول الموالي 

  :يوضح عوامل مسار الترقية ) :19( الجدول رقم 

  النسبة المئوية   التكرار  عوامل مسار الترقية

  38.58  49  سؤل لتسوية ذلكالمتدخل 

  25.20  32  من مسؤلك تماطل

  36.22  46  القانونية المنظومة

    100  127  المجموع

                                                           

.53، ص 1983، دار المعرفة الجامعية ، الاسكندرية، مصر،إدارة الموارد البشرية العامةأحمد صقر  عاشور،  - 1  
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يتبين لنا أن أغلب أفراد العينة يجدون أن العوامل التي تقف وراء مسار ترقيتهم هو : من خلال نتائج هذا الجدول 

ممن يرون أن المنظومة القانونية  36.22، تليها نسبة   38.58تدخل مسؤولهم لتسوية ذلك و هذا بنسبة  

من أفراد العينة يرون أن تقاعس    25,20هي التي تحدد مسار الترقية بالنسبة لهم،وفي المقابل نجد نسبة  

  .لهم يحد من مسار ترقيتهمو مسؤ 

       أما بخصوص السؤال المفتوح حول إضافة عوامل أخرى تقف وراء ذلك ، و عند قيامنا بتحليل المحتوى

كانت إجابات أفراد العينة ترى أن المنظومة القانونية للوظيفة العمومية هي السبب الذي يقف وراء ذلك، و من ،  

. ، و غير ذلك ) الخ....حالة الوظيفة العمومية و مساوئها ، منظومة الوظيفة العمومية كلها بطيئة ،" أمثلة ذلك نذكر

سنوات ، و في حدود ثلاث ) 10(و عشر) 05(صب بين خمسحيث تحدد الوظيفة العمومية ترقية الموظف في المن

  . سنوات  بالنسبة للترقية في الدرجة

 يبحث من خلال الترقية عن تحقيق  طموحات مادية ومعنوية معا ، حتى و مما سبق يتضح جليا أن العامل 

و تقودنا هذه النتائج المحصل عليها إلى أن اهتمامات العمال بمسار ترقيتهم يدفع باتجاه  .و إن اختلفت مبررا�م  

  .لهم ، مما يسهل من وظيفتهم التسييريةو تكوين علاقة ايجابية مع مسؤ 

  تمكنه فهي أمامه دائما المتجدد و الدائم الأول الحافز تمثل الهرمي التنظيم في العامل مما لاشك فيه أن ترقية

 )1(: من

o والتدريب الذاتية التنمية خلال من الخبرة على الحصول. 

o العمل ظروف تحسين في وتساهم المعنوية الروح  من ترفع. 

o للعمل أكبر دافعية خلق بالتالي الأداء في والتميز للتنافس العاملين تدفع. 

o الاعتراف و والتميز كالتقدير للعاملين المعنوية الحاجات تشبع.  

       ، فالترقية تعد من الحاجات الخاصة بالمكانة'   Maslow'و حسب سلم الحاجات لإبراهام ماسلو 

  جانب داخلي يتعلق بالمكانة الذاتية و الحاجات "و التقدير ، و يمكن إدراكها من جانبين ، 

اجة لأن يكون للفرد و جانب خارجي يتعلق بالسمعة و الح. المتعلقة بالثقة بالنفس، و القدرة على الإنجاز 

  . )1("وضعا اجتماعيا مقبولا ، و التقدير من الآخرين و كسب احترامهم

                                                           

.206، ص 2004، الأردن،عمان ، 1للنشر و التوزيع، ط ، دار ا�دإدارة الموارد البشرية و تأثيرات العولمة عليها الموسوي سنان ،-1    



 الفصل الثاني                                                                        عرض تحلیل البیانات 
 

 

109 

  .إن إشباع هذه الحاجات للعامل ، ينعكس عن وضعيته المهنية 

و حسب أفراد العينة الذين وضعيتهم المهنية هي ما بين المتوسط و الجيد ، هم في الأساس من استفادوا من  

و في إطار الدور المتبادل للتوقعات ، فإن الأساتذة الجامعيين  في علاقة . الترقيات سواء بوتيرة متسارعة أو متوسطة 

   .لهم و ايجابية مع مسؤ 

وافز المادية للعامل و الدافع للإنجاز، كما يمكن من خلاله أي الأجر تغطية و يعد الأجر من بين أهم الح

الراهنة التي تعرفها البلاد ، و مع تزايد  الاجتماعيةو  الاقتصاديةالحاجيات اليومية للعامل  ، و في ظل المعطيات 

 الاحتجاجاتو لعل .جر المرتفع متطلبات الحياة اليومية ، نجد أن أغلبية أفراد العينة كان اهتمامهم حول قضية الأ

التي نظمتها النقابات العمالية بمختلف أصنافها في السنوات الأخيرة خير دليل على مطالب العمال التي ارتكزت على 

قضاياها المهنية  رفع الأجور ، و هو مؤشر دال على ضعف القدرة الشرائية للعامل  مما يجعل  قضية الأجر من بين

  .الأولى

  :نمط الإشراف السائد ل نظرتهم توزيع أفراد العينة حول 20 الجدول رقم

  النسبة المئوية  التكرار  العينة

  %  1.58  02  ضعيف

  %  86.61  110  مقبول

  %  11.81  15  جيد

  %  00  00  لا يهم

  % 100  127  المجموع

  

                                                                                                                                                                                           

 السعودية،الرياض،المملكة العربية 1ط،مكتبة الملك فهد الوطنية،علم النفس التنظيمي و الإداريعادل بن صلاح بن عمر عبد الجبار و محمد بن مترك القحطاني ، -2 

.82، ص 2007،   
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خلال الجدول المبين أعلاه نلاحظ أن نمط الإشراف داخل المؤسسة الجامعية مقبول عموما وهذا بدلالة  من

الذين يرون . %1.58وتليها نسبة   %11.81وتليها جودة الإشراف وهذا ما تبلغ نسبته   %86.61نسبة 

  .أ�ا ذو إشراف ضعيف 

تساعدنا الدراسة المبينة أعلاه في توفير الجامعة بغرداية على إحدى العناصر الإدارية المهمة وهي الإشراف             

السائد داخل المنظمة بشكل عام وهذا ما عبر عنه أغلبية أفراد العينة بقبوله بأكبر نسبة وهذا يعكس نوع العلاقة 

لداخلية للإدارة الجامعية والذي يستدل به عن المؤشر المتعلق بالعلاقات الرسمية السائدة بين الرئيس والمرؤوس في البيئة ا

من أفراد العينة  %86.61وغير الرسمية كعنصر من العناصر الإدارية لبيئة العمل الداخلية ، نلاحظ أن نسبة  

ت سلبية ، إذ أ�م علاقتهم برؤسائهم  مقبولة ، حيث يصرحون بعدم وجود مشاكل بينهم ولا توترات ولا علاقا

  . يؤدون وظائفهم وواجبا�م في جو ملائم للعمل

من أفراد العينة علاقتهم برؤسائهم ليست جيدة بسبب بعض التوترات التي تحدث بينهم من  %1.58أما نسبة 

قد طبائع الناس و أساليب القيادة لدى بعض الرؤساء ، ول لاختلافوغيرها ، والتي تعود  الاتفاقعدم التفاهم و 

أكدت الدراسات أن العلاقات الجيدة بين الرؤساء و المرؤوسين تشكل بيئة عمل داخلية منسجمة تساعد على 

التوافق مع جميع المنتسبين للإدارة مما يؤدي إلى التكامل في محيط العمل بالشكل الذي يدفعهم ويحفزهم للعمل بأداء 

  . عال وبتعاون

ج أن  طبيعة العلاقة بين الأساتذة و رؤسائهم هي علاقة مقبولة بشكل نسبي فمن خلال النتائج المبينة أعلاه نستنت

  . وهي نتيجة تعكس اهتمام نسبي من طرف الرؤساء والقيادة الإدارية بصفة عامة بالعلاقات غير الرسمية 
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  :الداخلية يوضح مدى فاعلية نظام الاتصال وأثره على مستوى أداء الأساتذة في بيئة عملهم 21جدول رقم 

           

  مستوى الأداء                      

  فاعلية نظام الاتصال

      

  عال       

  

  متوسط      

  

  منخفض     

  

  المجموع  

  

  ضعيف      

  10  3  5  2        ت

%  20  %  50%  30%  100%  

  

  مقبول       

  53  4  36  13  ت

%  24.53%  67.93%  7.54%  100%  

  

  جيد        

  64  3  41  20  ت

%  31.25%  64.06%  4.69%  100%  

  

  المجموع       

  127  10  82  35  ت

%  27.56%  64.57%  7.87%  100%  

ممن صرحوا أن مستوى أدائهم الوظيفي  %64.57من خلال الجدول المبين أعلاه نلاحظ أن الاتجاه السائد هو 

 ممن %64.06الاتصال مقبول ، تليها نسبة  ممن صرحوا أن نظام %67.93متوسط ، تدعمها في ذلك نسبة 

  . ممن صرحوا أن نظام الاتصال ليس فعال %50أن نظام الاتصال جيد ، تليها نسبة  صرحوا

 %31.25صرحوا أن مستوى أدائهم الوظيفي عال تدعمها في ذلك نسبة  %27.56نجد نسبة وفي الاتجاه الآخر 

ممن صرحوا على قبول فاعلية نظام الاتصال  %24.53ممن صرحوا أن نظام الاتصال جيد و فعال ، تليها نسبة 

  .ممن صرحوا على أن نظام الاتصال غير فعال  %20وتليها نسبة 

ممن صرحوا أن مستوى أدائهم الوظيفي منخفض في ظل نظام الاتصال المعمول به في  % 7.87و نجد ما نسبته

  .الجامعة



 الفصل الثاني                                                                        عرض تحلیل البیانات 
 

 

112 

نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن نمط الاتصال داخل المؤسسة الجامعية بغرداية مقبول على العموم وترتب عليه 

مستوى أداء كذلك في حدود المتوسط ، وهذا يعني أن نظام الاتصال الفعال يساعد على تدفق المعلومات الضرورية 

امعية بصفة عامة وبيئة العمل الداخلية خاصة يساعد بشكل  للعمل في كافة اتجاهاته باعتبار أن الاتصال في الإدارة الج

  .كبير في زيادة كفاءة الأداء الوظيفي للأساتذة بالجامعة 

أما الذين صرحوا بعدم مساعدة نظام الاتصال في بيئة عملهم الداخلية على تدفق المعلومات الضرورية للعمل         

نازلة و الأفقية وهذا راجع إلى أن الرؤساء لا يتبعون طرق سليمة في و خاصة في اتجاهاته المختلفة كالصاعدة و ال

العمل كالاتصال والاجتماعات الدورية بل يتبعون السلمية في ممارسة المهام و اتخاذ القرارت ، و احتكار المعلومات 

  .وهذا ما يجعل النظام غير ناجح 

في بيئة العمل الداخلية بالجامعة يساعد على تدفق  الاتصالفمن خلال النتائج المبينة أعلاه نستنتج أن نظام 

بالقبول ح به أفراد العينة المعلومات الضرورية للعمل وذلك في شتى أشكاله الصاعد والنازل والأفقي وذلك ما صر 

  . بنسبة عالية

  :قف العمل توزيع أفراد العينة في التعبير عن مدى مرونة القواعد والقوانين والإجراءات حسب مو  22الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  العينة

  %55.12  70  نعم

  %44.88  57  لا

  %100                   127  المجموع

  

الجدول المتعلق بمدى مرونة القواعد والقوانين و الإجراءات حسب موقف العمل والذي نتائج هذا من خلال 

      بالمؤشرات المتمثلة في الأنظمة واللوائح والقواعد الإدارية  المعمول �ا في بيئة العمل الداخلية للجامعة  يستدل به

من أفراد العينة يعتقدون أن القواعد والإجراءات والقوانين مرنة حسب ظروف  %55.12، بحيث نلاحظ أن نسبة 

  .العمل وموقفه 
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يلاحظون أن القواعد والقوانين والإجراءات ليست مرنة حسب موقف من أفراد العينة  %44.88أما نسبة 

العمل أو ظروف أداء وظائفهم ، فحسب رأيهم أن عدم وضوحها وجهلهم لها يجعل منها غير مرنة وصارمة في كثير 

  .من الأحيان 

العمل فمن خلال النتائج المبينة أعلاه نستنتج أن مرونة القواعد والإجراءات والقوانين حسب موقف 

وهذا ما يجعلنا نقر أ�ا ليست مرنة بشكل كلي حسب  %55.12للأساتذة الجامعيين هي مرونة نسبية بنسبة 

موقف العمل في بيئة العمل الداخلية لجامعة غرداية بسبب عدم وضوحها لدى الكثير من أفراد العينة وجهلهم لها في 

كثير من الأحيان ، فالقواعد والقوانين وكل الأنظمة والإجراءات اعتقادهم أ�ا صارمة وغير مواتية لأدائهم الوظيفي في  

تفسح ا�ال للإبداع والإبتكار والبحث عن أساليب جديدة لمواجهة المستجدات إذا كانت مرنة ، لأن هذه الأنظمة 

لى مواجهة إن تميزت بالجمود والروتينية فإ�ا تجهض الأفكار و الإبداعية وبالتالي تعجز المؤسسة أي الجامعة ع

  .التغيرات

نلاحظ أن للبيئة الداخلية تأثير حتمي وهذا ما عبر عنه أفراد العينة إلا أنه يختلف التأثير من تأثير كبير جدا 

  .إلى متوسط إلى تأثير سلبي فقط 

يمكننا تفسير هذه النسب إلى أن البيئة الداخلية لأي مؤسسة مهما كان نوع طبيعتها على أن أفرادها يؤثرون 

ويتأثرون ببيئتهم الداخلية وهذا شيء حتمي ،وكلما كانت البيئة الداخلية مثالية يمكن أن يكون هناك تغيير ايجابي في 

  .الأداء 

نستنتج من التساؤلات السابقة على أن البيئة الداخلية للمؤسسة الجامعية وبشكل مقبول نسبيا على مثاليتها 

ومنحه ولائها أي  بالاستقرارن أن يعبر الأستاذ الجامعي على ارتياحه وبشعوره بالبيئة الداخلية يمك الاعتناءفكلما زاد 

أن للبيئة الداخلية تأثيرا كبيرا على أداء الأستاذ الجامعي ويعد تأثيرا ايجابيا بحثا ،ولعل مثالية البيئة الداخلية للعمل لا 

 وهذا ما يعمل عدم رضا الموظف أو الأستاذ زوايا النظر لكلا الطرفين لاختلافتعد مثالية بالنسبة للأستاذ وهذا 

  .الجامعي على بيئته الداخلية 

النظر للأستاذ الجامعي لا تكون أبدا في اختلاف أو تكوين البيئة الداخلية الذي يمكنها أن  اختلافإن 

لية لن تكون دافعا تساعد في العمل والقيام بأداء وظيفي ،لكن مهما اشتملت البيئة الداخلية لعناصرها الإدارية المثا

قويا كقوة الدافعية لإشباع حاجاته التي يعمل على أساسها أي موظف مهما كان تواجده في أي مؤسسة ومهما كان 

كما .نوعها ،وتعتبر البيئة الداخلية للعمل دافعا مساعدا أو محفزا لعدم توفر أمثال هذه البيئة في أماكن عمل أخرى 
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ه بيئة عمل داخلية من تكوينه في حالة تكون له دافعية أخرى للبقاء في هاته أن أي موظف يعمل على توفير لنفس

  .المنظمة 

العمل وزيادة الأداء الذي هو ترجمة  لإدارية لوحدها فقط من دفع سيرو�ذا لا يمكن لمثالية البيئة الداخلية ا

  . وهذا ما تناقض مع الفرضية الثانية المتبناة في هذا البحث   شعــور لرضا الأستاذ الجامعي بغرداية

  : دراسة الفرضية الثالثة : رابعا  

  يتقيد سلوك الأستاذ الجامعي بالعناصر المادية والمعنوية للبيئة الداخلية للعمل سواء كان عكسيا أو توافقيا

 .الذي يتمخض عليه الأداء الذي يمكن من خلاله قياس رضاه عن عمله 

  :وضوح القواعد والقوانين المنظمة للعمل وعلاقتها بالتزام الأساتذة لها يبين) 23(الجدول رقم 

  التزام الأساتذة باللوائح         

  و القوانين                 

  وضوح القواعد 

  والقوانين

  

  دائما              

  

  أحيانا         

  

  المجموع      

  

  نعم         

  74  53  21  ت 

  %  28.38%  71.62%  100%  

  

  لا          

  53  42  11  ت 

 %  20.76%  79.24%  100%  

  

  المجموع       

  127  95  32  ت  

  %  25.20%  74.80%  100%  

رحوا على أن من أفراد العينة ص %74.80لال الجدول الأعلاه نلاحظ أن الاتجاه السائد هو من خ

من أفراد العينة صرحوا على  %79.24التزامهم باللوائح والقوانين يكون أحيانا ، تدعمها في ذلك نسبة 

من أفراد  %71.62عدم وضوح القواعد والقوانين المنظمة للعمل في بيئة عملهم الداخلية ، تليها نسبة 

  .في بيئة عملهم الداخلية العينة الذين صرحوا بوضوح القواعد والقوانين المنظمة للعمل 
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من أفراد العينة صرحوا على التزامهم باللوائح والقوانين المتعلقة  %25.20أما في الاتجاه الآخر نجد نسبة 

من أفراد العينة الذين صرحوا بوضوح القواعد     %28.38بأداء وظائفهم دائما ، تدعمها في ذلك نسبة 

من أفراد العينة الذين صرحوا  %20.76و القوانين المنظمة للعمل في بيئة عملهم الداخلية ، تليها نسبة 

  .بعدم وضوح القواعد والقوانين المنظمة للعمل في بيئة عملهم الداخلية 

أفراد العينة لا تلتزم دائما باللوائح و القوانين و هذا  من خلال نتائج الجدول نستنتج أن النسبة الكبيرة من

من شأنه أن يؤثر في الأداء الوظيفي حيث يتوقع أن يكون متوسط أو منخفض ، لأن عدم الاتزام باللوائح 

  .والقوانين المتعلقة بالعمل يؤثر بشكل كبير وسلبي في الأداء

لكن التزامهم �ا يكون عد والقوانين المنظمة للعمل و نلاحظ أن أغلب أفراد العينة يقرون على وضوح القوا

أحيانا فهذا راجع إلى عدم مرونتها أو أن هذه القواعد والقوانين لا تتناسب مع احتياجات ومتطلبات أفراد 

العينة ، مثل عدم الحصول على أجر يتناسب مع طبيعة المهام الموكلة للعامل وهذا ما يجعله يتحلى بسلوكات 

 كثرة مثل  سلبية  ظواهر   عنه  ينتج  �ا ، مما  العمل  المراد القواعد   مع تتناقض  و   فيها  غير مرغوب

  .الغياب ، اللامبالاة ،الإهمال ،عدم الالتزام بالأوامر والقوانين 

  : الدخلملائمة وعلاقته ب يبين مدى بذل أفراد العينة للجهد أثناء أداء وظائفهم) 24(الجدول رقم 

            

  بذل الجهد                             

  ملائمة الدخل

  

  دائما                 

  

  أحيانا       

  

  المجموع      

  

  نعم             

  105  10  95  ت 

%  90.48%  9.52%  100%  

  

  لا              

  22  9  13  ت 

 %  59.09%  40.91%  100%  

  

  المجموع            

  127  19  108  ت 

%  85.04%  14.96%  100%  

  

من أفراد العينة يبذلون كل الجهد في أداء  %85.04يتبين لنا أن الاتجاه السائد هو  الجدولهذا من خلال 

من أفراد العينة الذين صرحوا على ملائمة الدخل الذي   %90.48وظائفهم وبشكل دائم ، تدعمها في ذلك نسبة 

  .العينة الذين صرحوا على عدم ملائمة الدخل بالنسبة لهم من أفراد  %59.09يتقاضونه ، تليها نسبة 
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من أفراد العينة يبذلون الجهد في أداء وظائفهم أحيانا ، تدعمها في ذلك  %14.96أما في الاتجاه الآخر نجد نسبة 

 %9.52من أفراد العينة الذين صرحوا على عدم ملائمة الدخل الذي يتقاضونه ، تليها نسبة  %40.91نسبة 

  .أفراد العينة الذين صرحوا على ملائمة الدخل الذي يتقاضونه من 

وظائفهم و بشكل دائم و ذلك حسب من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن أفراد العينة يبذلون كل الجهد في أداء 

قدرا�م وطاقا�م حتى يقدموا الأفضل ، و هذا يدل على رضاهم عن الدخل الذي يتقاضونه ، و إذا عالجنا هذه 

و في ضوء ) حملة الشهادات العليا ( تغيرات ضمن البيئة الاجتماعية السائدة والبطالة المتفشية في أوساط الشباب الم

يختار العمل ) سبعينات القرن العشرين و حتى الثمانينات ( غياب البدائل أمام العامل الذي كان في وقت سابق 

مامه اليوم للتذمر وعدم الرضا ، فهو عادة ما يقوم بمقارنة حالته الذي يناسبه  فكان دوران العمل مرتفعا ، فلا مجال أ

مقارنة أجره مع أجور أعمال ( و وضعيته الاجتماعية و الاقتصادية مع ماهو واقع في البيئة أو المحيط الذي يعيش فيه 

  .فإذا لاحظ أن وضعيته أفضل من وضعيتهم يكون الرضا والعكس صحيح ) أخرى 

و هم عزاب أو ذوي أسر نووية )  45- 25( عنصر آخر وهو أن أغلب المبحوثين من الشباب كما لا يمكن اغفال 

و خصوصا الأساسية منها وبالتالي هذا الوضع ينعكس وهذا الأمر يجعل الأجر الذي يتلقونه يلبي حاجا�م المختلفة 

  .على رضاهم عن الأجر الذي يتقاضونه من عملهم في المؤسسة الجامعية 

  :يوضح مدى تقيد و التزام الأساتذة بأوقات دوام العمل ) 25(جدول رقم 

  يةئو المالنسبة            التكرار           العينة          

  %75.59            96            دائما         

  %24.41             31            أحيانا         

  %00                00            أبدا         

  %100               127            المجموع        

  

من خلال الجدول المتعلق بمدى تقيد أفراد العينة بأوقات دوام العمل والذي يمثل المؤشر الثالث لتحقيق مستوى مرض 

بأوقات دوام عملهم بشكل دائم وهذا  يلتزمون من أفراد العينة %75.59   من الأداء الوظيفي ، نلاحظ أن نسبة

من أفراد العينة يلتزمون بأوقات عملهم أحيانا وهذا  %24.41مؤشر للأداء الجيد والحسن على الأقل ، أما نسبة 

 للالتزاممؤشر على تذبذب أدائهم الوظيفي ، كما تعكس هذه النتائج أن الدافع والرغبة هما المحفزان الأساسيان 

  .الي يكون الأداء الوظيفي في المستوى المطلوب والمتوقع بأوقات العمل وبالت
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الإيجاب بنسبة  باتجاهفمن خلال النتائج المبينة أعلاه نستنتج أن مدى تقيد الأساتذة بأوقات دوام عملهم نسبي 

أحيانا وهذا يعكس أن الأداء الوظيفي للأساتذة في بيئة عملهم الداخلية هو أداء  %24.41دائما و  75.59%

  .بي نس

  :يبين مدى ارتفاع دافعية أساتذة الجامعة في العمل في بيئة عملهم الداخلية ) 26(جدول رقم 

  يةئو المالنسبة             التكرار             العينة          

   %25.20           32             دائما           

  %69.29           88             أحيانا           

  %5.51           07             أبدا           

  %100           127            المجموع         

  

المتعلق بمدى ارتفاع دافعية أساتذة الجامعة في العمل في بيئة عملهم الداخلية الذي يمثل  و الجدولهذا من خلال 

من أفرد العينة دافعيتهم للعمل  %69.29المؤشر الرابع لتحقيق مستوى مرض للأداء الوظيفي ، نلاحظ أن نسبة 

من أفراد  %25.20ا ، أما نسبة في بيئة عملهم ترتفع أحيانا وليس دائما بسبب ظروف العمل غير المواتية أحيان

العينة دافعيتهم للعمل مرتفعة دائما في بيئة عملهم بسبب حبهم لعملهم  ورغبتهم فيه وقوة عزيمتهم حسب تصريحهم 

من أفراد العينة دافعيتهم للعمل في بيئة عملهم لا ترتفع دائما ولا تزيد عن حدها المألوف  %5.51، أما نسبة 

هناك فئة ( ...، ....) زمك اليأس عندما تصادفك سلوكيات بعض الأطراف الإدارية يلا(....حسب تصريحا�م 

، فهذه النتائج تعكس أن دافعية أفراد العينة متوسطة ....) شاذة متطفلة على التسيير والدخيلة على البيداغوجيا 

الوظيفي يكون نتيجة حتمية لتلك وترتفع حسب موائمة ظروف العمل سواء الإدارية أو المادية ، وبالتالي فإن أدائهم 

  .الظروف والتأثيرات في دافعيتهم 

فمن خلال النتائج المبينة أعلاه نستنتج أن مدى ارتفاع دافعية أساتذة الجامعة في بيئة عملهم الداخلية هو ارتفاع 

دافعية  أحيانا و الذي يعكس أن الأداء الوظيفي في ظل ارتفاع %69.29دائما و نسبة  %25.20نسبي بنسبة 

 .الأساتذة في العمل في بيئة عملهم الداخلية هو أداء نسبي 

وعلاقته في عملهم في بيئة العمل الداخلية  بالارتياحيبين مدى شعور أساتذة الجامعة ) 27(جدول رقم 

  :بالتوجه إلى تغيير مكان العمل مستقبلا 



 الفصل الثاني                                                                        عرض تحلیل البیانات 
 

 

118 

            

  تغيير مكان العمل                         

  الشعور  بالارتياح في العمل 

  

  نعم                 

  

  لا        

  

  المجموع      

  

  دائما          

  33  31  2  ت 

 %  6.06%  93.94%  100%  

  

  أحيانا           

  84  47  37  ت 

  %   44.05%  55.95%  100%  

  

  أبدا           

  10  3  7  ت 

 %  70%  30%  100%  

  

  المجموع         

  127  81  46  ت 

 %  36.23%  63.77%  100%  

  

من أفراد العينة الذين صرحوا أنه ليس  %63.77المبين في الأعلى يتبين لنا أن الاتجاه السائد هو من خلال الجدول 

من أفراد العينة الذين  %93.94لديهم رؤى مستقبلية نحو التوجه إلى تغيير مكان العمل ، تدعمها في ذلك نسبة 

من أفراد العينة الذين  %55.95بالارتياح في عملهم داخل بيئة عملهم الداخلية ، تليها نسبة صرحوا أ�م يشعرون 

من أفراد العينة  %30صرحوا أ�م يشعرون أحيانا بالارتياح في عملهم داخل بيئة عملهم الداخلية ، وتليها نسبة 

  .الذين لا يشعرون بالارتياح في مكان عملهم 

من أفراد العينة العينة الذين صرحوا أن لديهم رؤى مستقبلية نحو التوجه  %36.23أما في الاتجاه الآخر نجد نسبة 

لارتياح في من أفراد العينة صرحوا أ�م يشعرون أحيانا با %44.05إلى تغيير مكان العمل ، تدعمها في ذلك نسبة 

من أفراد العينة لا يشعرون بالارتياح في مكان عملهم ، ثم  %70عملهم داخل بيئة عملهم الداخلية ، تليها نسبة 

من أفراد العينة الذين صرحوا أ�م يشعرون دائما بالارتياح في عملهم داخل بيئة عملهم  %6.06تليها نسبة 

  .الداخلية

تساعدنا هذه النتيجة من خلال الجدول أن غالبية أفراد العينة من الأساتذة ليست لديهم رؤى مستقبلية نحو التوجه 

إلى تغيير مكان العمل وهذا راجع إلى التكفل �م بسكنات وظيفية وهذا ما يعد حافزا للاستقرار و ابداء الولاء 
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خلالها أ�ا قد انشغلت بمشكلهم في السكن  الذي يعد أكبر للمنظمة ، ورضاهم على تحفيزا�ا المعنوية التي من 

  .هاجس للموظف الجزائري 

السكن أو بعد الاقامة أو عدم استحسان ونجد أغلب اجابات المبحوثين حول سبب تغيير مكان العمل هو إما 

  .ظروف العمل 

  :يوضح اهتمامات العمال و علاقته  برضاهم عن العمل ) 28( الجدول رقم 

  

  الرضا عن العمل                    

  الاهتمام  

  

  نعم                  

  

  لا              

  

  ا�موع       

  

  

  المسائل المادية     

      

  ت   

  

45  

  

      

7  

      

52  

        

%  

  

86.54%  

  

13.46%  

  

100%  

  

  

  المسائل المعنوية   

  

  ت

  

33  

  

  

17  

  

50  

  

%  

  

66%  

  

34%  

  

100%  

  

   

  كلاهما   

  

  ت

  

11  

  

  

14  

  

  

25  

  

  

%  

  

44%  

  

56%  

  

100%  

  

  

  المجموع   

  

  ت

  

89  

  

  

38  

  

127  

   %  

  

  

70.08%  

  

29.92%  

  

100%  

  



 الفصل الثاني                                                                        عرض تحلیل البیانات 
 

 

120 

من  أفراد العينة قد   70.08العام أن نسبة  الاتجاهيتبين لنا و حسب : من خلال نتائج هذا الجدول 

من فئة البحث   86.54لهذا المنصب ، تدعمها في ذلك نسبة  لهمو عبروا عن رضاهم عن العمل منذ تولي مسؤ 

اهتمامهم الأول هو المسائل المادية ،تليها النسبة الأكثر كذلك الخاصة بالفئة التي تعنيها المسائل المعنوية بنسبة 

66% .  

ذا لهم لهو من  أفراد العينة قد عبروا عن  عدم رضاهم عن العمل منذ تولي مسؤ   29.92مقارنة بـ  

من فئة البحث اهتماما�م جمعت بين المسائل المادية و المعنوية ،تليها   56المنصب ، تدعمها في ذلك نسبة 

  .%34النسبة الأكثر كذلك خاصة الفئة التي تعنيها المسائل المعنوية بنسبة 

فالرضا . يسعنا القول أن رضا العامل مرتبط  بنوع اهتماماته و ما يسعى لتحقيقه ، انطلاقا من هذه النتائج 

'  Hoppeck' هو معيار التأثير الذي يشير إلى قدرة المؤسسة لإرضاء حاجات المشاركين فيها، و يعرفه هوبيك  

ل بصدق ، إني راضي في بالظروف النفسية و المادية،و البيئية التي تجعل الفرد يقو  الاهتماماتعلى أنه مجموعة 

، و يمكن القول أن الرضا الوظيفي هو حالة الإشباع التي يحققها الفرد أو التنظيم اتجاه التوقعات التي كان )1("وظيفتي

   يرجوا تحقيقها من خلال العمل ، و تختلف هذه التوقعات و أولويا�ا ، من فرد لآخر و التي منها  المادية و المعنوية

  20و استنادا على نتائج الجدول السابق رقم .  و العلاوات و الترقية و تقدير الذات و تقدير الجهود ،  كالاحترام،  

و الحالي ، يؤولنا تفسيرها إلى أن قبول و رضا العمال في إطار إشراف على من يخدمه أكثر بغض النظر عن الهوية 

  .لقضايا المهنية حسب أهميتهاو هذا ما تفسره نتائج الجدول الموالي حول ترتيب ا. لمسؤولهم

 للاستقرار كالحاجة متنوعة مظاهر و أشكال في تبرز هي و البشرية، للنفس ملازمة حاجة للأمن الحاجة إن

 أخرى أشياء عدة الخوف ومن من التحرر في الملحة الرغبة عن تعبر هي و .الخ ...الوقاية و الوظيفية الضمانات و

 والتطور الاستقرار للعمال بالنسبة لا يعني دائم عمل منصب على المادي، فالحصول العائد افتقاد و الوظيفة كافتقاد

خلال مجموع الحقوق  من الاجتماعي وحتى المهني لتأمين مستقبلهم ضمانات أيضا حيازة يعني ولكنه فحسب، المهني

 اجتماعية حماية يمنح أيضا فإنه للدخل، أساسي كمصدر يظهر العمل المأجور كان فإذا .به المرتبطة الاجتماعية

 لمواجهة بامتياز رمزية اجتماعية قيمة الدائم العمل عقد أكسب ما وهذا المادية، الأخرى غير الامتيازات من ومجموعة

 وللحماية بالعمل المرتبط والرمزي المادي للاعتراف مزدوجا يمثل تأمينا أنه حيث المستقبل، وغموض اللايقين

  .لدى كانت أولى القضايا المهنية حسب أهميتها هي مسألة منصب عمل دائم.العمل منصب عن الناجمة الاجتماعية

                                                           

. 85، ص 2007، مصر ، ، دار الوفاء للطباعة و النشر ، الإسكندرية  السلوك الإداري و العلاقات الإنسانيةمحمد الصيرفي،  -1    
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  يوضح رضا الأساتذة الجامعيين والتزاماتهم حيال وظائفهم ) 29(الجدول رقم 

                              

  الرضا الوظيفي                               

  البيئة الداخلية

  

  

  ضعيف     

  

  

  متوسط   

  

  

  مقبول   

  

  

  جيد   

  

  

      

  المجموع

توفر التقنيات المساعدة على سرعة الانجاز في 

  العمل

  2  

6.45%  

 11  

35.48%  

 13  

41.93%  

 5  

16.12%  

 31  

100%  

  1   الالتزام باللوائح بشكل يومي

4.54%  

8  

36.36%  

11  

50%  

2  

9.09%  

22  

100%  

  1  كفاية ساعات العمل لانجاز العمل اليومي

4.54%  

3  

13.63%  

10  

45.45%  

8  

36.36%  

22  

100%  

  1  وضوح فرص الترقية عبر المسارات المهنية

3.33%  

2  

6.66%  

8  

26.66%  

19  

63.33%  

30  

100%  

وجود نظام حوافز فعال يشبع الرغبات ويحفز 

  على الاستمرارية

00  

00  

10  

45.45%  

10  

45.45%  

2  

9.09%  

22  

100%  

  5  المجموع            

3.93%  

34  

26.77%  

52  

40.94%  

36  

28.34%  

127  

100%  

  

   %40.94نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أفراد العينة  ليهم قبول على عناصر بيئة عملهم الداخلية بنسبة 
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من أفراد العينة يتوافدون بشكل مقبول على اللوائح إذ هم يلتزمون باللوائح والقوانين  %50تدعمها في ذلك نسبة 

من أفراد العينة المدلون بنسبة كفاية لساعات العمل لانجازه ،وجود نظام  %45.45المدونة بشكل يومي وتليها نسبة 

 العينة لديهم قبول على توفر أفراد من %41.93حوافز فعال يشبع الرغبات ويحفزز على الاستمرارية ، تليها نسبة 

من أفراد العينة الذين صرحوا على وضوح فرص الترقية  %26.66التقنيات المساعدة في سرعة الانجاز ، وتليها نسبة 

  . ويعتبرو�ا مقبولة

 ممن صرحوا على أن رضاهم الوظيفي جيد يدعمها في ذلك نسبة %28.34نجد نسبة  أما في الاتجاه الآخر

على  الذين صرحوا %36.36ممن صرحوا على وضوح فرص الترقية عبر المسارات المهنية وتليها نسبة  63.33%

 من أفراد العينة الذين صرحوا %16.12رضاهم عن كفاية ساعات العمل لانجاز العمل اليومي ، تليها نسبة 

صرحوا أفراد العينة الذين  من %9.09برضاهم عن التقنيات المساعدة على سرعة الانجاز في العمل وتليها نسبة 

  .وجود نظام حوافز فعال يلتزمون باللوائح والقوانين المدونة وبشكل يومي  برضاهم عن

من أفراد العينة الذين صرحوا عن وجود نظام حوافز فعال ، تليها نسبة  % 26.77حين نجد أن نسبة في 

صرحوا  الذين %35.48من أفراد العينة الذين يلتزمون باللوائح والقوانين بشكل يومي ، تليها نسبة  36.36%

  .على توفر التقنيات المساعدة على سرعة الانجاز في العمل 

  .وهي النسبة الأقل الذين كان رضاهم الوظيفي ضعيف من أفراد العينة  %3.93أما نسبة 

 اختلافمما سبق نستنبط أن توفر التقنيات المساعدة تتوفر بشكل مقبول على العموم ،لكن يترتب 

  .على أن تنوع التقنيات غير كافي أو غير موجود أو هو في حالة رديئة  الاستجابات

نفسه يمكن اختلاف استعمالها لنفس  الاختصاصوتختلف التقنيات من اختصاص لآخر أو ممكن حتى في 

أي يمكن تكون  الاعتباربعين  الانفصالكما أن للمؤسسة الجامعية كليات منفصلة لدى يمكن أخد هذا الشخص  

  .متوفرة في كلية على حساب أخرى 

وفي الأساس أن توفر هذه التقنيات تعمل على زيادة الأداء وتسهيله وانجازه في وقت قصير للمباشرة لعمل 

  .الجامعيين بالجامعة آخر أو التفرغ في زيادة فاعلية الأساتذة 
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كانت مقبولة أو جيدة أو متوسطة هذا يدل على مرونة اللوائح   سواء الالتزاماتمن خلال النظر لكل 

،التي عملت على التأثير في سلوك الأستاذ الذي بدوره يكون شعر  والقوانين المعمول �ا بالمؤسسة الجامعية بغرداية

  .به كفرد فعال داخل المنظمة الجامعية  والاهتمامبالرضا عنها ،ويرى أ�ا تعمل على تشجيعه 

يتوضح لنا أن عدد ساعات العمل المراد إنجازه من طرف الأستاذ الجامعي يعد كافيا ،فيكمن عدم     

ة بحثة أو عدم رضاه عنه ،كما يمكن إضافة احتمال أنه ليس من اختصاصه أصلا فيمكن إتمام عمله لظروف شخصي

  .أن العمل في وظيفته هاته أو اختصاصه كان مرغما عليه 

من خلال وضوح فرص الترقية خلال المسار المهني لدى المؤسسة الجامعية ، تعد عملية التحفيز عن     

اوي الفرص بينهم وهذا ما يحث على فرض وجود التنافس الداخلي الإيجابي طريق الترقية في متناول الجميع وهذا لتس

بالمسار المهني للفرد يعمل على زرع روح  الاهتمامالذي يدفع بزيادة الأداء للأستاذ الجامعي ،كما يمكننا ملاحظة أن 

لوجود بيئة عمل داخلية  رارالاستقالمسؤولية في إتمام عمله بشكل متقن وهذا ما يؤدي بتوجيه سلوكه نحو الرضوخ إلى 

  .بمساره المهني معتبرة الأداء هو السبيل الوحيد للمرور نحو زيادة راتب أعلى  والاهتمام باحتياجاته�تم 

ثبت من خلال النتائج  أن أساتذة الجامعة بغرداية قيموا أدائهم الوظيفي في بيئة عملهم الداخلية بشكل عام ، على 

المؤشرات التي وضعها الباحث كمعايير ومحددات الأداء الوظيفي ، والتي اختبرناها من  أنه نسبي من خلال جملة من

المبحوثين عن التساؤل الفرعي الثالث ليس فيها  تباإجاأجل إعطاء الدراسة القيمة العلمية والموضوعية ولإثبات أن 

  :بتلك المؤشرات كالآتي  الالتزامتناقض ، حيث جاءت نسب 

 التزامهمللوائح والقوانين المتعلقة بأداء وظائفهم ، وكذلك بالنسبة لبذلهم الجهد في أداء وظائفهم  و يلتزم الأساتذة با

بشكل  %51.62أثناء أداء وظائفهم بنسبة  بالارتياحبأوقات العمل و كذا ارتفاع دافعيتهم في العمل وشعورهم 

�ا نسبي حسب وجهت نظر أفراد العينة من الأساتذة  فالالتزامأحيانا ،  %48.38دائم ، ويلتزمون �ا بنسبة 

بجامعة غرداية ، وهو ما يعكس أن أدائهم الوظيفي نسبي وهذا معبر عنه برضا لا يتجاوز حدود القبول فهو يعتبر 

  .نسبي كذلك بالنسبة لأفراد العينة وهذا يعكس أدائهم الوظيفي داخل بيئة عملهم 

الإيجاب على  باتجاهمكتملة العناصر المادية والإدارية في التأثير بشكل تام و  و�ذا لا يمكن لبيئة عمل داخلية  

  .رضا الأستاذ الجامعي ،ولا حتى في فاعلية أو زيادة الأداء 
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ولكن يمكننا بإضافة بعض المرونة في كل عناصر البيئة الداخلية للعمل التي تعمل على تقييم سلوك الفرد   

ترجم لرضاه عن عمله والذي يعمل عمل توافقي معه إلا في حالة توفر البيئة الداخلية المرنة وتوجيهه نحو زيادة أدائه الم

  بكل عوائقه التي تمنعه من أداء واجبه نحو هذه  الاهتمامالتي يرى فيها 

ة لهذا المنظمة ، معتبرا على اهتمام هذه المنظمة لإشباع حاجاته المعنوية والمادية وهذا ما تماشى مع الفرضية الثالث

  .البحث 

 إستراتيجيةومن هذا المنطلق يمكن لبيئة العمل الداخلية أن تؤثر إيجابا على رضا الأستاذ الجامعي إن وجدت   

حاجات الأستاذ الجامعي ،الذي يعتبر من أهم العناصر المكونة  إشباعتوافقية بين عناصر البيئة الداخلية مع متطلبات 

والذي به يمكنها تحقيق أهدافها المنشودة أو المرسوم في .ر الأساس لها للمنظمة بحد ذا�ا والذي يعتبر حج

  .المستقبلية  إستراتيجيتها

  عرض النتائج العامة: خامسا 

لقد أكدت الإجابة على التساؤل العام للبحث التي مفادها أنه يوجد تأثير بين البيئة الداخلية للعمل و رضا 

  :الأستاذ الجامعي، حيث توصلنا إلى الآتي

إن لبيئة العمل الداخلية بعناصرها المادية والإدارية تأثير كبير على الرضا والأداء الوظيفي ، وهذا ما أثبتته العديد 

من الدراسات السابقة لأن بيئة العمل الداخلية هي المكان الذي يعمل فيه الفرد والمكان الذي ينتج فيه ويقدم  

رض الواقع حتى ينتج بكفاءة وجودة ، فحينما نقول بيئة عمل داخلية  كل طاقته و إمكاناته وتجسيد قدراته على أ

  :جيدة  وملائمة للعمل  وأداء الوظائف نعني  بذلك أن 

 .ومساعدة على أداء الوظائف  الاصطناعيةالطبيعية أو  سواءالإضاءة جيدة   - 1

 .بحيث تسهم في استمرار الفرد بالعمل بشكل جيد  التهوية والحرارة جيدتين في البرد والحر ،  - 2

 .التجهيزات المكتبية ملائمة للعمل و أداء الوظائف ، بحيث تغطي كل احتياجات العامل   - 3

القيادة الإدارية و أسلو�ا ناجح ومتماشي مع معطيات المرؤوسين ومتطلبات ظروف العمل بحيث أ�ا  - 4

 .ى مع طبيعة المرؤوسين شريطة أن تكون فعالة مرنة و تستخدم أكثر من أسلوب قيادي يتماش

النظم واللوائح والقوانين ملائمة و واضحة لدى كل العاملين سواء الرؤساء أو المرؤوسين و مرنة   - 5

 .ومتجددة و قابلة للتغيير حسب ظروف العمل ومتطلبات العصر 
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 المكان   في  المرؤوسين الرئيس أو سواء   موظف أن كل  بحيث  ملائمة   و التخصص العمل  طبيعة   - 6

 .تخصصه العلمي مع وظيفته  يتلاءمالمناسب ، بحيث    

، كالدم الذي يجري في عروق الإنسان ويصل الغداء إلى كافة أجزائه، يتم  الانسيابيالإداري  الاتصال  - 7

كاله كافة أش  باستخداموذلك  ةالمؤسسداخل  الاتجاهاتبطريقة انسيابية لكي تتدفق المعلومات في كافة 

 .في المؤسسة 

بين الرؤساء والمرؤوسين أو بين المرؤوسين أنفسهم جيدة ومساندة  سواءالعلاقات الرسمية وغير الرسمية   - 8

وداعمة للعلاقات الإنسانية بحيث تدفع الجميع إلى التعاون والتكامل والتفاهم و أن تتم العلاقات الرسمية 

 .بكل موضوعية وعدل 

ية و المعنوية ، فهي تمثل المؤشرات التي تدفع العامل لأداء عمله بأعلى درجات الحوافز والمكافآت الماد  - 9

فلا بد أن تدرك المؤسسة أهميتها و العمل على  للاستمرارالكفاءة و الفعالية وبشكل جيد و يشجعهم 

 .تطبيقها بشكل عادل بين العاملين 

الفرد العامل وتسهم  إنتاجيةوبالتالي فإن هذا سيسهم في خلق بيئة عمل داخلية جيدة و فعالة في زيادة 

في فعالية أدائه الوظيفي ، بحيث تحفز فيهم الدافعية وحب عملهم و التزامهم بأوقات العمل و انجاز 

  . بالارتياحالمهام  الموكلة إليهم و زيادة دافعيتهم و شعورهم 

  :نتائج التساؤلات الفرعية للدراسة يمكن الإجابة على التساؤل الرئيس كالآتي ومن خلال 

الإضاءة ، الحرارة ، و التهوية ، التجهيزات ( استوفت بيئة العمل الداخلية عناصرها المادية   - 1

وليس بشكل تام يقابله مستوى  %55.64بشكل نسبي بنسبة )  الأثاثالمكتبية وغيرها من 

ظل توفر العناصر المادية لأفراد العينة من الأساتذة والذي كان نسبي بشكل  الأداء الوظيفي في

وهذا ما توصلنا إليه بعد تحليلنا للبيانات المتعلقة بمؤشرات الخاصة  %57.22متوسط بنسبة 

 .�ذه الفرضية 

بناءا على ما جاء في عرض وتحليل الجداول الخاصة بالفرضية الثانية نجد أن بيئة العمل   - 2

خلية التي تعمل المؤسسة على توفيرها تشمل مجموعة من العناصر الإدارية تساهم في رفع الدا

مستوى الأداء الذي يعبر عن الرضا الوظيفي والملاحظ من هذه النتائج أ�ا كانت نسبية وهي  

 :كالأتي 
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 صرح أفراد العينة على مسار الترقية وعلاقته بتقييم علاقتهم مع مسؤولهم بشكل نسبي بنسبة - 

 .سلبي  %19.17بالإيجاب و  80.33%

 . %86.61بالنسبة لنمط الإشراف مقبول بشكل نسبي بنسبة  - 

 . %39.37في بيئة العمل الداخلية كان مقبول بشكل نسبي بنسبة  الاتصالمدى فاعلية نظام  - 

مدى مرونة القواعد والقوانين والإجراءات حسب موقف العمل عبر عنه أفراد العينة بشكل نسبي  - 

  .نعم  بــ %55.12بنسبة 

 :تقييم أفراد العينة لرضاهم الوظيفي في بيئة عملهم الداخلية   - 3

�ا نسبية  الالتزاممن خلال مؤشرات الأداء وهذا لقياس رضا الأساتذة بالجامعة تبين أن نسبة 

وهذا يوحي  %48.38بشكل دائم ، و أحيانا بنسبة  % 51.62الإيجاب بنسبة  اتجاهب

  .إلى أن الرضا عن العمل كان نسبيا وفي حدود القبول أو المتوسط

وفي الأخير نظرا لكون بيئة العمل الداخلية استوفت عناصرها الإدارية والمادية بشكل نسبي 

الإيجاب ومستوى الأداء الوظيفي للأساتذة في ظل العناصر المادية والإدارية لبيئة العمل  وباتجاه

  :الداخلية نسبي أيضا فإننا نستنتج أن 

تأثير بيئة العمل الداخلية على رضا الأستاذ الجامعي بجامعة غرداية هو تأثير قوي ومرتفع جدا 

لعمل مما أدى إلى التأثير في مستوى أدائهم لأ�ا أثرت في كفاءة ودافعية ورغبة الأساتذة في ا

  .لوظائفهم بالشكل المطلوب و المحقق لأهداف الجامعة 
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  : خاتمـــــة 

لقد كان الهدف الأساسي لهذا البحث هو تحليل الواقع المعيش للأستاذ الجامعي والكشف عن رضاه الوظيفي          

تحقيق أهداف المؤسسة الجامعية، ولمناقشة مختلف جوانب المعلومات  هذا من أجل كيف تأثر البيئة الداخلية عليه و و

المتعلقة �ذا الموضوع، وضع الباحث هذا العمل أمام مهمة بحث جوانب عديدة تتعلق بالبيئة الداخلية وعلاقتها برضا 

  .الأستاذ الجامعي 

ا أن تكون منطلقا لدراسات أكثر هذه القضايا وما تفرضه من إشكاليات في مجال تنمية الموارد البشرية يمكنه

  .عمقا وتخصصا، تسهم في تشريح وفهم الجوانب المتعددة لموضوع الدراسة

بناء على تحليل البيانات التي شملتها إجابات المبحوثين في استمارة البحث الأمر الذي  استخرجتنتائج البحث 

ع والحلول المقترحة لتفعيل وتثمين الدور أعطى الباحث فرصة التعرف على أرائهم ومختلف مواقفهم حول الموضو 

الأساسي الذي يقوم به الأستاذ الجامعي من خلال تحقيق رضاه وبالتالي تحقيق أهداف المؤسسة الجامعية ، وبالرغم 

من أهمية بيئة العمل الداخلية للأداء الوظيفي لأساتذة الجامعة وتأثيرها على رضاهم الوظيفي نلاحظ أن هناك 

  :تحقيق بيئة عمل داخلية مثالية ، حيث توصلت دراستنا إلى النتائج التالية  مشكلات تعترض

الإضاءة ، الحرارة ، و التهوية ، التجهيزات المكتبية ( استوفت بيئة العمل الداخلية عناصرها المادية -1

بشكل تام يقابله مستوى الأداء الوظيفي  وليس %55.64بشكل نسبي بنسبة )  الأثاثوغيرها من 

في ظل توفر العناصر المادية لأفراد العينة من الأساتذة والذي كان نسبي بشكل متوسط بنسبة 

 .وهذا ما توصلنا إليه بعد تحليلنا للبيانات المتعلقة بمؤشرات الخاصة �ذه الفرضية  57.22%

الخاصة بالفرضية الثانية نجد أن بيئة العمل الداخلية التي بناءا على ما جاء في عرض وتحليل الجداول -2

تعمل المؤسسة على توفيرها تشمل مجموعة من العناصر الإدارية تساهم في رفع مستوى الأداء الذي 

 :يعبر عن الرضا الوظيفي والملاحظ من هذه النتائج أ�ا كانت نسبية وهي كالأتي 

قته بتقييم علاقتهم مع مسؤولهم بشكل نسبي بنسبة صرح أفراد العينة على مسار الترقية وعلا - 

 .سلبي  %19.17بالإيجاب و  80.33%

 . %86.61بالنسبة لنمط الإشراف مقبول بشكل نسبي بنسبة  - 

 . %39.37في بيئة العمل الداخلية كان مقبول بشكل نسبي بنسبة  الاتصالمدى فاعلية نظام  - 
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مدى مرونة القواعد والقوانين والإجراءات حسب موقف العمل عبر عنه أفراد العينة بشكل نسبي  - 

  .نعم  بــ %55.12بنسبة 

 :تقييم أفراد العينة لرضاهم الوظيفي في بيئة عملهم الداخلية  -3

 �ا نسبية الالتزاممن خلال مؤشرات الأداء وهذا لقياس رضا الأساتذة بالجامعة تبين أن نسبة 

وهذا يوحي  %48.38بشكل دائم ، و أحيانا بنسبة  % 51.62الإيجاب بنسبة  باتجاه

  .إلى أن الرضا عن العمل كان نسبيا وفي حدود القبول أو المتوسط

وفي الأخير نظرا لكون بيئة العمل الداخلية استوفت عناصرها الإدارية والمادية بشكل نسبي 

الإيجاب ومستوى الأداء الوظيفي للأساتذة في ظل العناصر المادية والإدارية لبيئة العمل  وباتجاه

  :الداخلية نسبي أيضا فإننا نستنتج أن 

تأثير بيئة العمل الداخلية على رضا الأستاذ الجامعي بجامعة غرداية هو تأثير قوي ومرتفع جدا 

لعمل مما أدى إلى التأثير في مستوى أدائهم لأ�ا أثرت في كفاءة ودافعية ورغبة الأساتذة في ا

 .لوظائفهم بالشكل المطلوب و المحقق لأهداف الجامعة 

  :تدفعنا هذه النتيجة تدفعنا إلى طرح تساؤلات هامة هي 

كيف يمكن لمسؤولي الإدارات العليا توفير بيئة عمل داخلية ناجعة وجيدة من حيث عناصرها المادية والإدارية - 

  الرضا والأداء الوظيفي للأساتذة بشكل ايجابي ؟ بحيث تؤثر في

  التي يتخذها المسؤولون لتحقيق ذلك ؟ ةالإستراتيجيهي  وما - 

  و منهم المسؤولون على ذلك؟ - 

  :من طرف المسؤولين و الباحثين  الاعتبارونتيجة لذلك نطرح بعضا من التوصيات للأخذ �ا بعين 

بتحسين مستويات الأداء الوظيفي أن يدركوا  لاهتمامهمفي الإدارة الجامعية إضافة  على المسؤولين - 1

 بالارتياحبتوفير بيئة عمل داخلية مثالية وملائمة ومتجددة ومتطورة حتى يشعر الأستاذ بالجامعة  الاهتمام

 .والرضا وبالتالي تقديم أفضل أداء لديه 

 .ناجحة وفعالة إدارة إشرافية تحت بتوفير بيئة عمل داخل الاهتمامأن يكون هذا  - 2
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 .دعوة مسؤولي الإدارات بالكليات في الجامعة إلى قيادة العمل بأسلوب علمي حديث وموضوعي - 3

 .ناجحة تتماشى مع متطلبات العصر و الموارد البشرية  إداريةالعمل على صناعة قيادات  - 4

عن طريق كتيبات أو مناشير توزع العمل على شرح وتوضيح النظم والقوانين والقواعد المنظمة للعمل  - 5

 .على جميع الأساتذة في الجامعة 

 .العمل على توظيف العمال في مناصبهم وفق تخصصهم العلمي وبشكل فعلي  - 6

للتقرب  الاجتماعاتيكون انسيابي وذو اتجاهات متعددة ، عن طريق  للاتصالالعمل على توفير نظام  - 7

 .م و آرائهم و أفكارهم من الموظفين الأساتذة منهم لمعرفة احتياجا�

 .العمل على توفير علاقات رسمية بين الرؤساء والمرؤوسين بطريقة موضوعية وقانونية ومرنة  - 8

العمل على توفير علاقات غير رسمية بشكل لا يضر بالمكانات والمسؤوليات ، بنشر ثقافة التعاون  - 9

 .والتكامل و احترام الآخرين 

سياسات جديدة  باتخاذكافآت المادية و المعنوية بشكل عادل ومرض العمل على توفير نظام للحوافز والم -10

  .في ذلك 

  .وبمجموع هذه النقاط يأمل الباحث أنه قد وفق في تحقيق ولو جزء بسيط من أهداف دراسته

الإشارة إلى أن الباحث وجد مجموعة من الصعوبات خلال فترة إعداد هذه الدراسة يمكن ذكر أهمها  وفي الأخير يجدر

   :في النقاط التالية

 .صعوبة الاتصال بكل أفراد مجتمع البحث  - 

 .انشغال بعض الأساتذة الدائم وعدم إعطاء الوقت الكافي لملء الاستمارة  - 

 .رة لأسباب معينةامتناع بعض الأساتذة الجدد عن ملء الاستما  - 

الإمكانيات المادية المكلفة للباحث في طبع الاستمارات المتكرر وتوزيعها على الأساتذة الذين ينسو�ا في    - 

 .كل مرة ومحاولة إقناعهم بأن المعلومات لا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي

   



 

 

  

 

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 قائمة المراجع
 

 

  :العربية  الكتب

، كلية الآداب و العلوم  ، منشوارت جامعة دمشق علم اجتماع التنظيم و مشكلات العملو عقيل الأديب ، أحمد الأصفر -1

                                                                         .2002/2003 ،سورية، قسم علم الاجتماع، الإنسانية

منشورة،جامعة قاصدي  ، سات نفسية تربويةادر  ، دور الرضا الوظيفي في تحقيق أهداف المؤسسة الجامعية ،أحمد بخوش -2

                                                                                                           . 2011قلة،الجزائر،ر مرباح ،و 

  . السنة غير مذكورة،الأردن،،دار المسيرة للنشر والتوزيع ،عمان كتاب الإدارة الإستراتيجيةبن حبتور عبد العزيز صالح ،  -3

                                                                                                        .1998 – 1997 ،الدار غير مذكورة ،  الثانيالجزء  ،الأفراد والعلاقات والإنسانية إدارة  . حمد عقادأجاويش -4

                     .السنة غير مذكورة ،الجزائر،، ديوان المطبوعات الجامعية  المساهمة في دراسة ظروف العمل،أحمددمري  -5

                                                                                                                                    .                                         السنة غير مذكورة،مصر ،،  القاهرة1،  طسيكولوجية إدارة الأعمالدسوقي كمال ،   -6

                      . م2010  ،البلد غير مذكورة،، مؤسسة شباب الجامعيةالقيادةحسين عبد الحميد أحمد ،  رشوان  -7

الدار  ،مشاركة المخاطر – الاندماج - ظل إعادة الهيكلة فيالإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية  ،عايدة سيد خطاب  -8

                                                                                                 . م1999 ،مصر،القاهرة،غير مذكورة

                                                                                . 2010،الأردن،،دار الصفاء،عمانأطر نظرية وتطبيقات علمية: الوظيفيالرضا الشرايدة سالم تيسير ، - 9

                                                                        .2004، الأردنا�د للنشر و التوزيع،عمان،، دار 1ط،إدارة الموارد البشرية و تأثيرات العولمة عليها سنان الموسوي ، -10

دار ،  التطبيقات- المفاهيم النظرية- السلوك التنظيميعبد االله بن عبد الغني ،  طلق بن عوض االله السواط،  الطجم  -11

                                                                           .م2003،  البلد غير مذكورة،حافظ للنشر والتوزيع

                                                                      .  2007، دار الوفاء للطباعة و النشر ، الإسكندرية ، مصر ،  السلوك الإداري و العلاقات الإنسانيةالصيرفي محمد ،  -12

  .                                        2004، الدار الجامعية ،مصر ،  الإدارة والمهارات ،ماهر أحمد  -13

  .  1999،مصر،الإسكندرية  ،، الدار الجامعية  رة الإستراتيجيةخطوة بخطوة في الإدا دليل المدير، ماهر أحمد  -14

، دار وائل للنشر  الإدارة الإستراتيجية منظور منهجي متكامل،  طاهر و وائل محمد صبحي إدريس محسن منصور الغالي -15

                                                                                               .  2007الأردن ،،  عمان،والتوزيع

                                    . السنة غير مذكورة، مصر،مكتبة عين شمس ،القاهرة .  العلوم السلوكية.  وآخرونمحمد خير الدين حسن  -16

  .2001،الدارالجامعية للطبع والنشر و التوزيع ، القاهرة ، مصر ، رؤية مستقبلة  –إدارة الموارد البشرية  محمد راوية ، -17

               . 1979،  لبنان،،دراسات في علم النفس الاجتماعي ،دار النهضة العربية ،بيروتمد عبد الرحمان محعيسوي  -18

الأردن،   ،عماندار وائل للنشر والتوزيع،،6،طفي منظمات الأعمالالسلوك التنظيمي محمود سلمان ، العميان  -19

                                                                                                                     .م2013

                 . 1992،المؤسسة الوطنية للكتاب ،الجزائر ، أسس علم النفس الصناعي والتنظيميمصطفى ،عشوي  -20

  .1983، مصر،الإسكندرية، دار المعرفة الجامعية ، إدارة الموارد البشرية العامةأحمد صقر  ، عاشور -21

  .1983، لبنان،،دار النهضة،بيروتالقوة العاملة الأسس السلوكية و أدوات البحث التطبيقي إدارة،أحمد صقر عاشور  -22



 قائمة المراجع
 

 

المملكة ،  العامة ، الرياض  ، معهد الإدارة ، منظور كلي مقارن التنظيمي  و  الإنساني السلوك محمد ،   ناصر  العديلي -32

                                                                                                              .1990،  العربية السعودية

    .8199الجزائر، ،، دار المحمدية العامة  ، الطبعة الأولى كتاب اقتصاد مؤسسةعدون دادي ،  -42

ك فهد ،مكتبة المل1ط،علم النفس التنظيمي و الإداري، بن عمر و محمد بن مترك القحطاني عبد الجبار عادل بن صلاح -25

                                                                                                              .2007،  السعوديةالمملكة العربية الوطنية ،الرياض، 

                                     . 1996،لبنان،،علم النفس الصناعي ،دار الكتب العلمية ،بيروت عويضة كامل محمد  -26

  

  :الكتب المنهجية

 ، دار القصبة للنشر والتوزيع 2، ط منهجية البحث في العلوم الإنسانيةموريس ، ترجمة بوزيد صحراوي وآخرون ،  أنجرس -27

                                                                                                                   . م2006،الجزائر،

                                                                                                           .2002،دار الكتاب الحديث ،الجزائر ، ات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعيةتدريبزرواتي رشيد ، -28

دار ،  2ط ، الاجتماع في علم   الجامعية الرسائل   و  المذكرات  إعداد في   المنهجي الدليل سعيد ،  سبعون  -29

                                                                                                                          .م2012للنشر ،    القصبة 

للطباعة   العصرية  ، المكتبة1، ط الاجتماعية دليل الباحث في العلوم ، ترجمة يوسف الجباعي ،  فان كلو  ،ريمون كيفي  -30

                                                                                                   . م1997،لبنان،بيروتوالنشر،

                                                                                                         .2007،  لبنان، دار الطليعة ، بيروت، 1ط،  الاجتماعمنهجية البحث العلمي في علم عماد عبد الغاني ،  -31

 :المراجع الأجنبية 

 

32-bélanger ;L et autes : gestion des ressource humains ;une approche globale et 

intégrée ;Gaétan Morin ;Québec ;1983 . 

33-J.L.Borgerou: le climat organisationnel et la satisfaction au travail ; ed Gaétan 

Morin ;Montréal ;1982 . 

 : الرسائل العلمية والمجلات 

للبائعين بمتاجر التجزئة بالتطبيق على  الوظيفيتأثير تضارب الدور وغموضه على الرضا شريف،  العاصيأحمد  -43

ا�لد السابع . السنة السابعة عشر. جامعة الزقازيق  –مجلة البحوث التجارية، كلية التجارة . ( البائعين بشركة عمر أفندى 

                                                    ) . 1995يوليو  – الثانيالعدد  -عشر

،  رسالة ماجستير، تنظيم سوسيولوجيا التغيير التنظيمي وفعالة المنظمات مدخل التحليل الاستراتيجيأحمد ، بوشمال  -35 

                                        . م2011الجزائر، ، وعمل،  كلية العلوم الاجتماعية،  جامعة قاصدي مرباح،  ورقلة

، معهد خيضر دراسة لنيل أطروحة الدكتوراه بعنوان بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي ،بن رحمون سهام -63

                                                                                               . 2014، 2013، بسكرة ،



 قائمة المراجع
 

 

، دراسة  الشخصية والوظيفية وعلاقتها باتجاهات العاملين نحو بيئة العمل الداخليةالخصائص سعد البلوي موسى ،  -73

  .2008، المملكة العربية السعودية ، ماجستير ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض

حالة المؤسسة الجزائرية للكهرباء :  الاقتصادية،تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية نور الدينشنوفي  -83

                                               . أطروحة دكتوراه في العلوم الاقتصادية ، تخصص علوم التسيير ،جامعة الجزائروالغاز،

رسالة مقدمه  ، بيئة العمل الداخلية وعلاقتها بمعنويات العاملين بمعهد الجوازات بالرياض،القحطاني سعد بن سعيد -93

المملكة العربية استكمالاً لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في العلوم الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض،

                                                                                                                  .2012، السعودية

  .2003مذكرة ليسانس، , أهمية الإدارة الإستراتيجية للمنظمة في بيئتها, منصف بن خديجة ودعاس نبيل 40

  

  :الوثائق الخاصة بالهيئات الرسمية 

  . 2017- 2016، غرداية ، الجزائر ،  مصلحة المستخدمين،  جامعة غرداية-41 

  : المواقع الالكترونية 

42-http://www.alukah.net/culture/0/45556/#ixzz4TH03OyZk. Times 

18 :20 .  ,5 \12\2016. 

-http://firstep-sy.com/forum/archive/index.php/tجلال عبد الحليم ،الرضا الوظيفي ،-43

7272.html  ،14/04/2011 

  

 

   

http://www.alukah.net/culture/0/45556/


 

 

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  بسم االله الرحمن الرحيم

  جامعة غرداية

  كلية العلوم الاجتماعية و الإنسانية

  قسم العلوم الاجتماعية

  استمارة موجهة للأساتذة بجامعة غرداية على مستوى الكليات بهدف

  التنظيم وعمل تحت عنوان الاجتماعفي علم  إعداد مذكرة لنيل شهادة الماستر

  البيئة الداخلية للعمل وأثرها على رضا الأستاذ الجامعي

  تحيـــــة طيبــــة 

والإنسانية مستوى ثناية ماستر تخصص علم  الاجتماعيةالأخ الفاضل طالب في جامعة غرداية بكلية العلوم 

راجين منكم التعاون بغرض إفادتنا في جميع البيانات  الاستمارةالتنظيم وعمل ، أضع بين أيديكم هذه  الاجتماع

ذات الصلة ببحثنا ، فالرجاء التكرم بالإجابة عن عبارات وتساؤلات هذه الاستمارة التي تستهدف جمع المعلومات 

نة التي في الخا) x(عن طبيعة بيئة العمل الداخلية ومستوى تأثيرها على رضا الأستاذ الجامعي وذلك بوضع علامة 

  .تمثل وجهة نظرك نحو كل سؤال أو عبارة ، أو الإجابة عن السؤال في المكان المخصص للإجابة 

و إنني أشكركم جزيل الشكر على تعاونكم وأتمنى لكم دوام التوفيق ، كما أفيدكم علما بأن ما تدلون به من 

  .التامة إجابات لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي مع المحافظة على سريتها 

  

  

  ولكم جزيل الشكر سلفا
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