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أولا الحمد لله رب العالمٌن الدي وفمنا لهدا وما كنا لنجد ثمرة جهدنا لولا ان وفمنا الله.    

أما بعد فألل ما ٌمكن ان نمدمه كلمة شكر رلٌمة تحمل خالص المشاعر الطٌبة          

ءا بأستاذتنا الكرٌمة التً لم والصادلة تمدٌرا لجمٌع من اعننا على هدا العمل المتواضع ، بد

تبخل علٌنا بأفكارها ومعلوماتها والتً ولفت معنا الى أخر العمل ، كما نشكر جمٌع عمال 

دوبٌة المنزه الدٌن أبو الا ٌشاركونا فً هدا العمل ، كما نتفضل بالشكر لبعض منبلدٌة 

أساتدتنا فً جامعة وهران وبالأخص الأخٌار منهم ، كما أشكر زمٌلً ورفٌك دربً فً 

 المشوار وكل من هو دا فضل علٌنا للشكر . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   نورالدين   –حمزة 



 اهـــــــــــــــــداء
 

 

 

الحمد لله وكفى وصلى الله وسلم على الحبٌب المصطفى وأهله ومن وفى أما بعد :           

هده  بمذكرتناالدراسٌة  أما بعد فالحمد لله الدي وفمنا لتثمٌن هده الخطوة فً مسٌرتنا        

 ثمرة الجهد والنجاح بفضله تعالى . 

لتزرع الحنٌن ،الى خٌط  الى من زرعت الحب والأمل فً للبً وخلعت الحمد والٌأس  

..الأمل الدي ٌنٌر لً المستمبل الى أمً سند حٌاتً  

ن أخد شماء وعبئ وم الى المدوة ومن زرع فً طموحا ٌدفعنً الى المستمبل أبً العزٌز 

 الدنٌا من أجل أن أعٌش فً رخاء ..

مروة "..-عبد المادر-سعاد-كلتوم-ة" فتٌحوالى اخوتً    

نور الدين برداح الى عائلتً فردا بفرد والى صدٌمً ورفٌك دربً ومن شك معً المشوار  

رفٌمتً وشرٌكة دربً فً الحٌاة ..  "مٌزار "الى   

لى جمٌع من احبهم والى كل من كان لدٌهم أثر على حٌاتً ، الى كما أهدي هدا العمل ا     

.للبً ونسٌهم للمً فً  كل من  

 

 

 

 

 

 

 حمــــــــــــزة 



داءــــــــــــــــــاه  

 

مصدالا لموله تعالا " ولضى ربن ألا تعبدو الا أٌاه وبالوالدٌن احسانا " ...   

أولا أهدي ثمرة جهدي المتواضع الى أعز ما أملن فً هذا الكون هؤلاء الذٌن تعبو من    

عالى الا وهما والدٌا الأعزاء ..تهؤلاء الذٌن كرمهم الله  ابرٌن لتكبٌري وتعلٌمً ..أجلً ص  

من أحمل اسمه الله أن ٌمد فً عمره لٌرى ثمارا لد حان لطافها بعد طول  أبً الغالً 

 انتظار ..

والى الأم أدامها الله فوق رؤوسنا ..   

..من كانت الجنة تحت ألدامها حفظها الله وجزاها عنا خٌر الجزاء   

 والى من كانت دائما سندا وداعما لً رفٌمة الدرب " دنٌا"

 والى صدٌمً وزمٌلً فً المشوار "حمزة فوندو " .
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 .مــة ـدـمــق

ٌعتبرالعنصرالبشريالدعامةالأساسٌةلنجاحالمنظماتوالارتماءبهاإلىأعلى

فمدعنٌتالاداراتبالعنصرالبشريداخلالتنظٌممن.لأهدافهاوتحمٌمها  ،المستوٌات

التًتعملعلىضماناستمرارهوراحتهمنجمٌعالتجهٌزاتوالوسائلتهٌئتهخلال

الناحٌةالنفسٌةوالاجتماعٌةكماتسعىمختلفالمنظماتلتحمٌكأهدافهامنخلال

بتوفٌروذلنمستوىالأداءوزٌادةالكفاءةالانتاجٌةزٌادةرضاالعمالوبالتالًتحسٌن

بٌئةوظروفعملمناسبة.

العلماءوالباحثونبالعنصرالبشريوسلطوااهتمامهمعلىظروفالعمللمااهتمولد

دراسةظروفالعملبكافةأنواعهامنها:فاهتموابككل.لهامنتأثٌرعلٌهوعلىالتنظٌم

الطبٌعٌة)الفٌزٌمٌة(كدرجةالحرارة،الاضاءة،الضوضاء...،والمادٌةكالأجور

ةالعمالٌةالاتصالاتالثمافالإشرافٌةكنمطوالحوافزوالترلٌات،والاجتماع

تأثٌرعلىوداخلالمنظمةفمددرسالعلماءوالباحثٌنأهمٌةتلنالعواملالعمالٌة....الخ.

إنتاجٌةالعمالوعلىحالتهمالنفسٌةوالاجتماعٌةوالمهنٌة.

ٌعتبرالرضاالوظٌفًمنأحدأهمالمواضٌعالإدارٌةالهامةاللازمةللنجاحفًكما

فهوٌعتبرالحالةالشعورٌةللفرداتجاهالعملوالمنظمةالتًٌعملبهاالمٌادٌن.مختلف

العمل.وكذازملائهفً

ومنمنطلكأنالرضاالوظٌفًإذاتحمكلداالفردالعاملحتما"فإنفإنلهانعكاس

اٌجابًعلىالفردوالتنظٌممنخلالبلوغأهدافكلمنهما،وفًالممابلإذلمٌتحمك

فردوالتنظٌموالفردٌسعىجاهداإلىإثباتذاتهوتحمٌكعلىالفإنلهانعكاسسلبً

حاجاتهوامنهواستمرارهمنخلالالمهنةالتًٌمتهنهاأوبالأحرىالعوائداتًتعودعلٌه

،وعلٌهمنتمًإلٌهفتهوفًنفسالولتهوملزمببلوغأهدافالتنظٌمالمنمهنتهأووظٌ

جاءتدراستناعنظروفالعملالمهنٌةالموجودةداخلالمؤسساتوعلالتهابالرضى

الوظٌفً.

هًالتًتعكسنوعالرضىالوظٌفًلأينشاطأوتنظٌمارأنظروفالعملوباعتب

معٌنسواءكانخدمًأوإنتاجً.

عنالعلالةالموجودةبٌنالمتغٌرٌنظروفالعملوالرضىفدراستناهذهجاءتلتكشف

وففٌزٌمٌةأومادٌةأواجتماعٌة.الوظٌفًسواءكانتهذهالظر
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مؤسسةذاتطابعالتصاديمتمثلةفًدراسةاخترنامؤسسةخاصةولكًتتمهذهال

حاطةبهذاالموضوعمٌداندراسةلبحثنا.وللإكنستال"-المنزه"وهرانبلدٌةمندوبٌة

وتتمثلفً:.فصولأربعة ةإلىلسمناالدراس

منحٌثتحدٌدالإشكالٌة:تناولنافٌهموضوعالدراسة)الإطارالمنهجً(الفصلالأول

وطرحتساؤلاتهاالفرعٌة،وأهمٌةالموضوع،والأسبابالتًدفعتناإلىاختٌار

الموضوع،وأهدافالبحثبعدذلنتمتحدٌدفرضٌاتالدراسةومؤشراتها،والمفاهٌم

الأساسٌةلهذهالدراسة،ثمإلماءالضوءعلىأهمالدراساتالسابمةالتًتمالإطلاععلٌها

.بحثانطلاقالدراسة،وصعوباتالوالتًمثلتنمطة

لللتطرقإلىماهٌةالعملومفهوم:خصصهذاالفص)ظروفالعمل(الفصلالثانً

.داخلالمؤسسةالتربصٌةظروفالعملوأنواعظروفالعمل

:وهوفصلانصبفٌهمفهومالرضاالوظٌفًوالعوامل)الرضاالوظٌفً(الفصلالثالث

.الرضاالوظٌفًالرضاالوظٌفً،ونتائجبمةالمتعلنظرٌاتالالمؤثرةفٌهو

تعرٌفإلىاليخصصوالذلفصلالرابع)الجانبالمٌدانًللدراسة(:كمااشتملا

مجالاتالدراسة،والإجراءاتالمنهجٌةتحدٌدمع.مندوبٌةبلدٌةالمنزهبوهرانمؤسسةب

والتوصٌاتوالالتراحاتالنتائجوعرض،بالإضافةإلىتحلٌلوتفسٌرالبٌاناتالمٌدانٌة

.الدراسةالخاتمةولائمةالمراجعولدتبعهذاالفصلمن،
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                                                                         أهداف الدراسة: -6

الاىتسام بالبحؾث والجراسات العمسية واكتداب  الخبخة العمسية  و العسمية السختبظة 
 بيا.                                                                                

                                             ـ محاولة تحديؽ قجراتشا عمى فيؼ الؾاقع الاقترادي وتفديخه.                                    

 الؾعيفي. ىخفة عخوف العسل وآثارىا عمى الخضـ محاولة مع

 الؾعيفي. ىؾجؾدة بيؽ عخوف العسل والخضة السمعخفة العلاق -

 تؾعيف السعمؾمات والسادة العمسية السكتدبة في الجراسة.          -

 أهمية الدراسة:  -7

 دو وىؾ عخوف العسل.أىسية السؾضؾع نف-

 الؾعيفي . ىأىسية مؾضؾع الخض -

الؾعيفي و عخوف العسل أىسية كبيخة   ىة العمسية لمسؾضؾع حيث يحغى الخضالكيس-
 في شتى السياديؽ خاصة الرشاعية مشيا.

  مفاهيم الدراسة: -8

 تتجمى مفاليؼ الجراسة في فيسا يمي:

 عخوف العسل. - 1

 الؾعيفي. ىالخض -1

لقج تعجدت تعار يف عخوف العسل بتعجد الاتجاىات ونحكخ :ف العملمفهوم ظرو  -2
 مؽ بيؽ ىحه التعاريف ما يمي:
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تعخف عخوف العسل" ىي كل ما يحيط  بالفخد في عسمو ويؤثخ في سمؾكو وأدائو  -
,وفي ميؾلو اتجاه  العسل و السجسؾعة  التي يعسل معيا و الإدارة التي  يتبعيا 

 1إلييا."والسؤسدة التي يشتسي 

ذات طبيعة  مادية  و يعخفيا )ىشخي سافال( عخوف العسل عمى " أنيا قبل كل شيئ
كالإضاءة , الزؾضاء ,الحخارة ,وكحلػ ذات طبيعة بديكؾلؾجية ومعشؾية كالعلاقات 
الأفكية مع باقي العسال , والعلاقات العسؾدية مع الدمؼ الإداري . وىي ذات طبيعة 

 2تشغيسية كسحتؾى العسل و أىسيتو وطبيعتو".

شاغل الؾعيفة ميامو  تعخف عخوف  وبيئة العسل بأن "الغخوف التي يؤديو-
وندبة تؾاججه  فييا مؽ فتخة عسمو الإجسالي ,سؾاء كانت داخل السكاتب و الؾرش 

أوفي بيئة العسل الخارجية , وتعخضو لمحخارة و البخودة و الغبار  وغيخىا مؽ 
 3الغخوف الستاحة كأحج  عؾامل تقييؼ الؾعيفة." 

 الوظيفي: ىـ الرض2

تزاه ،رآه لو أىلااٍّ ،و رضي عشو :أحبو وأقبل غة ضج الدخط ،وار في الم ىالخض
 . 4عميو

 ؽ ثسار الحب وأن الحب يؾرثأما في الاصظلاح فيرفو الغدالي بأنو ثسخة م
  5.ىالخض

                                                           
محكخة لشيل الرحة والدلامة المهنية و آثارها على الكفاءة الإنتاجية في المؤسدة الرناعية,عمي مؾسى حشان. - 1

 .12,ص1002/1007قدشظيشة ,–شيادة ماجدتبخ في عمؾم التدييخ,تدييخ السؾارد البذخية,جامعة مشتؾري 
 .12نفذ السخجع ,ص - 2
 –,مكتبة لبشان لشذخ , لبشان 2, طإنجليزي  – عربي الإفراد شؤون  و البذرية الموارد إدارة معجمحبيب الرحاف,  – 3

 . 12, ص 2997لبشان, 
 .111م،ص 2992،(ب ب)،(ب ط)،(ب د)،21بؽ مشغؾر ،السجمج  - 4
 . 342،ص (ب س )، (ب ب )، (ب ط )، (ب د )الغدالي ،إحياء عمؾم الجيؽ ،الجدء الخابع ، -5
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حيث جاء في الحجيث الشبؾي الذخيف :أن الله عد وجل بقدظو وعجلو جعل الفخج 
ن في الدخط واليقيؽ ،وجعل الغؼ والحد  ىالسخح أي البيجة والدخور في الخضو 

 1والذػ .

برفة عامة إلى مجسؾع السذاعخ  (عؽ العسل  ىالخض)الؾعيفي أو  ىيذيخ الخض
الؾججانية التي يذعخ بيا الفخد نحؾ العسل الحي يذغمو ،وعخوفو وىحه السذاعخ قج 

تكؾن ايجابية أو سمبية ،فكمسا كان ىشاك تظابق بيؽ مجى إدراك الفخد وبيؽ ما يعتقجه 
ى اعخ الفخد إيجابية وتحقق لو الخضؾن عميو ذلػ كمسا كانت مذفيسا يجب أن تك

الؾعيفي مفيؾم يعكذ مجى ترؾر الفخد لإشباع  ىـؾالعكذ صحيح ـ وبالتالي فالخض
حاجاتو في العسل فكمسا ترؾر أن عسمو يحقق لو الإشباع السشاسب لحاجاتو كمسا 

 كانت مذاعخه نحؾ العسل إيجابية وكان راضيااٍّ عؽ عسمو .

عؽ العسل بعجة عؾامل يخجع بعزيا إلى الفخد نفدو كحاجات  ىتأثخ الخضوي
وطسؾحات وأىجاف الفخد وبعزيا يخجع إلى السشاخ التشغيسي السحيط بو كالأجؾر 

 2ومدتؾى العسل ونؾع الإشخاف .وطبيعة الكيادة وجساعة العسل وعخوفو. 

 صعوبات الدراسة: -1-8

لا تخمؾ أي يقؾم بيا الباحث إلا ووقفت أمامو مجسؾعة مؽ الرعاب والعخاقيل .  
 ومؽ بيؽ الرعؾبات التي واجيشاىا :

 يعتبخ مؾضؾع عخوف العسل مؾضؾع واسع ويرعب التحكؼ فيو. -
 تذابو  السعمؾمات في الكتب. -

 إحجاث تغييخ في ميجان الجراسة -
                                                           

 صحيحالإمام أبي الحديؽ مدمؼ بؽ الحجاج القذيخي الشيدبؾري،لمحا فع زكي الجيؽ عبج العغيؼ السشج ري الجمذقي ،  - 1
 .418،ص 7891،()ب د ،السكتب الإسلامي ، 2، ط مدلم 

2
 .119م،ص 1022،دار أسامة لمشذخ والتؾزيع ، عسان ،2إبخاليؼ بجر الجيؽ شياب الخمجي ،معجؼ الإدارة ، ط - 
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 ضيق الؾقت -

 الدراسات الدابقة: -1-9  

 : سة كحلوش كهينةدرا - 1

جاءت ىحه الجراسة في معخفة حكيقة وواقع عخوف العسل الفيديكية في السؤسدة     
الرشاعية الجدائخية ,تيجف الجراسة إلى التعخف والكذف عؽ الآثار الدمبية  لغخوف 

العسل الفيديكية الستسثمة في السحيط  الحخاري ,الزؾضاء و الاىتدازات وأثخىا عمى 
 صحة العامل .

 فرضيات الدراسة

 يسارس السحيط الحخاري الدائجة في وحجة الإنتاج أثار سمبية عمى صحة العامل. -

 تسارس الزؾضاء الدائجة في وحجة الإنتاج أثار سمبية عمى صحة العامل.   -

 تسارس الإضاءة الدائجة في وحجة الإنتاج آثار سمبية عمى صحة العامل. -

 الإنتاج آثار سمبية عمى صحة العامل.تسارس الاىتدازات الدائجة في وحجة  -

وقج تؼ استخجام  الباحث السشيج الؾصفي  مدتعيؽ  بالظخيقة الإحرائية التحميمية    
عامل  210(, حيث أجخيت الجراسة  عمى 1باستعسال الشدب السؤوية  و اختبار )كا

 مؽ وحجة الإنتاج  بالسؤسدة الؾطشية الستدعسة  لرشاعة الأثاث تابؾكخت بتيدي 
وزو,وتذخيص ىحه الغخوف في السؤسدة بالإضافة إلى  محاولة التقميل مؽ ىحه 

 الآثار عمى صحة العامل.

 .spssلقج أعتسج الباحث لجسع البيانات  عمى الاستبيان و الاستعانة ببخنامج 
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 :نتائج الدراسة

 مؽ خلال تحميل الاستبيان تبيؽ ما يمي:  

عمى صحة العامل,فقج أوضحت الشتائج أن إن السحيط الحخاري يسارس آثار سمبية 
أغمبية العسال كان تكيسيؼ عمى مدتؾى الحخارة أنيا مختفعة خاصة في فرل الريف 

أن الحخارة تعخف تغيخات في مخكد عسميؼ .كسا أجاب أغمبيؼ بأن درجة الحخارة ,و
 تدبب ليؼ نقص في التخكيد وتغيخات في درجة العربية ....الخ 

ضية الثانية فقج أكج جسيع أفخاد العيشة عمى وجؾد ضؾضاء في أما فيسا يخص الفخ 
مخكد عسميؼ ومرجرىا ىي الآلات وأن الزؾضاء تؤثخ عمييؼ وذلػ مؽ خلال 
نقص التخكيد وتقمبات ميداجية وإضخابات ىزسية وارتفاع في الزغط الجمؾي 

 ....الخ 

بب ليؼ الزيق أما الفخضية الثالثة فقج أجاب بعض أفخاد العيشة أن الإضاءة تد
وأجاب أغمب أفخاد العيشة أن الإضاءة لا تدبب ليؼ الؾخد في العيشيؽ وتباكييؼ 

بالإضافة إلى عجم مسارسة الإضاءة آثار عمى حاسة الخؤية ومشو ندتشتج عجم تحقق 
 الفخضية إي أن الإضاءة لا تسارس آثار عمى صحة العامل .

عيشة عمى وجؾد اىتدازات ومرجرىا أدوات أما الفخضية الخابعة فقج أكجوا جسيع أفخاد ال
العسل الثابتة  وأن للاىتدازات آثار سمبية عمى صحة العامل كتؾسع الأوردة وآلام 

 عمى مدتؾى العسؾد الفقخي ....الخ 

 وفي الأخيخ أعظى الباحث بعض الاقتخاحات مشيا :

 . تؾفيخ جؾ مشاسب لمعسل , وىحا بتحديؽ عخوف العسل الفيديكية 

 ائل أخخى لمتيؾية بالإضافة إلى التيؾية الظبيعية .تؾفي وس 
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 . الكيام بالفحص الظبي السدتسخ الجوري أو الدشؾي 

 . تقميص ساعات العسل أو وضع فتخات لمخاحة 

 . استعسال وسائل الحساية الفخدية كارتجاء ستخة الؾقاية الكاممة 

 1:مدرسة العلاقات الإندانيةـ 2

( و أبحاثو السيجانية في 2919-2880تؾن مايؾ )تقؾم ىحه السجرسة عمى أفكار إل
مرشع ىاوثؾرن و كحلػ أبحاثو الدابقة  ليا بسرشع الشديج  بسجيشة فيلاديمفيا  

. واليجف مشيا محاولة دراسة مذكلات دوران العسل وتقجيؼ الحمؾل .  2911سشة
غيخات  بالإضافة لحلػ قام إلتؾن مايؾ وفخيقو بجراسة  العلاقة بيؽ مجسؾعة مؽ الست

 وبيؽ الإنتاجية . 

 مايمي: الاىتسامومؽ بيؽ ىحه الستغيخات التي كانت محل 

 كثافة الإضاءة. -
 فتخات الخاحة. -

 نغام الأجؾر. -

 :نتائج تجارب هاتون 

تجارب مرشع ىاوثؾن مجة خسذ سشؾات و شارك فييا فخيق مؽ  استغخقتولقج 
ديكدؾن. وقج أجخى فخيق البحث الباحثيؽ مع ألتؾن وزملائو مشيؼ روثميدبؾرغخ ووليام 

 خسدة تجارب متتالية.

وتيجف إلى دراسة الستغيخات الفيديكية عمى إنتاجية العسال. وقج  الأولى: التجربة-أ
, ساعات الخطؾبةشسمت تمػ الستغيخات عخوف مؾقع العسل )درجة الحخارة, ندبة 

                                                           
1
، ص ص  1001،دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيع ، عين مليلة ،(ب ط ) ، تنمية الموارد البشرية،  وآخرون: علي غربي  

 . 11ـ19،
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لعسل اليؾمي, العسل, شجة الإضاءة وتؾزيعيا...( وإحجاث تغيخات في عجد ساعات ا
 وإدخال فتخات الخاحة متبايشة مؽ حيث عجدىا ومجتيا,

ولقج أكجت نتائج التجخبة الأولى عمى عجم وجؾد تأثيخ واضح لمستغيخات الفيديكية عمى 
الإنتاج. وحجوث تغييخ جؾىخي في تؾجيو العاملات نحؾ عسميؽ ونحؾ السذخف 

سجة والعجد, ساىست في تحديؽ عمييؽ, كسا أن التغيخات في فتخات الخاحة مؽ حيث ال
ممحؾظ و ارتفاع متدايج في الإنتاج, وذلػ حتى بعج إعادة عخوف العسل إلى ما كانت 

 عميو قبل إجخاء التجخبة.
وقج أجخيت لتأكيج عمى مؽ نتائج التجخبة الأولى  بخرؾص التجربة الثانية:   -ب

ج التجخبة مجى . وأوضحت نتائ السؤسدة  طبيعة الإشخاف , وطبيعة العسل داخل
الثقة الستبادلة بيؽ العاملات مؽ جية , وبيشيؽ وبيؽ السذخفيؽ مؽ جية أخخى. 

 وكحلػ السدتؾى العالي في الأداء,وارتفاع الخوح السعشؾية.
 جاءت  ىحه التجخبة لتأكج مؽ التجخبتيؽ الدابقتيؽ.التجربة الثالثة:  -ج
لاقة بيؽ زيادة إنتاجية العاملات وتمخرت التجخبة في دراسة العالتجربة الرابعة:  -د

وارتفاع روحيؽ السعشؾية, وإلى مجى تؤثخ الحؾافد السادية في زيادة الكفاية الإنتاجية. 
وقج كذفت التجخبة عؽ وجؾد علاقة قؾية بيؽ الستغيخيؽ. إذ عشجما بجت ملامح 

ية انخفزت الخوح السعشؾية لجى العاملات, كسا انخفزت الإنتاج الاقتراديةالأزمة 
والحؾافخ السالية يؤثخان في  الأجؾر التذجيعيةبذكل ممحؾظ.كسا أثبتت الشتائج أن 

 الكفاية الإنتاجية بسعجلات متفاوتة وبجرجة أقل ندبيا عؽ تأثيخ الخوح السعشؾية.
داخل جساعة عسل في عل  العامميؽ سمؾك دراسة إلى تيجفالتجربة الخامدة:  -هـ 

 تأثيخ ترخفات العامل ومذاعخه بتمػ الغخوف.عخوف بيئية معيشة, ومعخفة مجى 
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 اقتراروقج أسفخت التجخبة  عمى تأكيج قجرة العامل عمى التكيف الاجتساعي ،وعجم 
ذات تأثيخ واضح في  اجتساعيةالتكيف عمى العؾامل الشفدية فقط ،وإنسا وجؾد عؾامل 

 تحقيق التكيف .
لتكؾن  2919مشترف والججيخ بالحكخ أن نتائج تجارب ىاوثؾرن قج نذخت في 

خاصة ولشغخية التشغيؼ عامة ومؽ بيؽ   الإندانيةلسجرسة العلاقات  أساسيامشظمقا 
 أىؼ الشتائج التي جاءت بيا :

وما يحجث مؽ جخاء تمػ الإنعدالات  والإدارةوجؾد فجؾة كبيخة بيؽ العسال -
 ة .والسذكلات في الاترالات الخأسية عبخ التجرج اليخمي لمسدتؾيات التشغيسي

 الاجتساعيةبجأ اىتسام عمساء الشفذ في الؾلايات الستحجة الأمخيكية بجراسة العلاقات  -
بيؽ أعزاء الجساعة وبشيتيا وثقافتيا وحجسيا فزلا عؽ دراسة معشؾيات واحتياجات 

 الأفخاد .

   :1الوظيفي ىالدراسات المتعلقة بالرضـ 

 الدراسة الأولى :1-

الؾعيفي  ىكانت بعشؾان " قياس مشدؾبي الخض والتي (1001 )في دراسة لمسجلج 
 لجى العامميؽ الفشييؽ في الخجمات الظبية لمقؾات السدمحة .

لسبحؾثة الؾعيفي لج الفئة ا ىجراسة إلى التعخف عمى مدتؾى الخضحيث ىجفت ىحه ال
الؾعيفي بالبعج السالي ، وبيئة العسل والعسمية الإدارية  ى،والتعخف عمى علاقة الخض

خف عمى العؾامل السؤثخة عمى والتظؾر الحاتي والؾعيفي وعلاقات العسل ،والتع،
الؾعيفي بالعؾامل ى سبحؾثة ،والتعخف عمى علاقة الخضالؾعيفي لجى الفئة ال ىالخض

                                                           
1
رسالة ماجستير في إدارة الأعمال الوظيفي لدى العاملين وأثره على الأداء الوظيفي ،  ىالرض، حبيب سميح خوام - 

 .21يطانية للتعليم العالي ، ص ،الأكادديمية العربية  البر
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مفخدة مؽ العامميؽ  (290)الذخرية لجى الفئة السبحؾثة ،وتكؾنت عيشة الجراسة مؽ 
السج نييؽ التابعيؽ لجيؾان الخجمة السجنية ـ العدكخييؽ  )الفشييؽ الرحييؽ الحكؾر 

  (السجنييؽ التابعيؽ لشغام التذغيل الحاتي  

 وكانت أهم نتائج هذه الدراسة: 

ى الخض ام الأجؾر ،وتبمغ درجة عجمأ ـ ىشاك عجم رضا بيؽ أفخاد الجراسة نحؾ نغ
نتيجة عجم رضاىؼ أقراه عشج العامميؽ الفشييؽ التابعيؽ لجيؾان الخجمة السجنية وذلػ 

 عؽ بشج السكافآت .

عؽ الؾقت الستاح ليؼ لإتسام العسل بكفاءة  ىـ تسثيل مفخدات الجراسة إلى الخضب 
عؽ بخنامج التجريب  ىالستاحة لإنجاز العسل ،وعجم الخض،وأيزا عؽ الإمكانات 

 الجاخمي والخارجي ،وفخص حزؾر السؤتسخات والشجوات وفخص التخقية .

الؾعيفي بالتختيب: ملائسة الؾعيفة الحالية لدشؾات  ىسؤثخة عمى الخضت ـ العؾامل ال
الخبخة، إتاحة الؾقت الكافي لػ لإتسام العسل بكفاءة ، كفاية الخاتب الحي تتقزاه 

البجلات التي تحرل عمييا ، بخا مج التجريب الجاخمي ، نغخة السجتسع لمعسل الحي 
 .  تقؾم بو ، فخص التخقية الستاحة لػ في عسمػ

 ـ الدراسة الثانية :2 

الؾعيفي وعلاقتو بالإنتاجية  ىان " الخضوالتي كانت بعشؾ  (3004 )ـ دراسة لمذيخي 
 ىالؾعيفي الدائج ومدتؾيات الخض ىضوىجفت الجراسة إلى التعخف عمى واقع الخ 

الجشذ ـ  )الؾعيفي ومدتؾى الإنتاجية وفقا لمستغيخات الذخرية والؾعيفية الآتية : 
سشؾات الخجمة ـالسؤىل التعميسي ـ العسخ ـ الخاتب ـ الأمؽ الؾعيفي ـ عخوف العسل ـ 

  .(العلاقة بيؽ الخؤساء والسخؤوسيؽ ـ التخقية والتقجم في العسل 
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مفتذا جسخكيا يسثمؾن جسيع مفتذي الجسارك  (322 )وتكؾنت عيشة الجراسة مؽ 
 العامميؽ في مشظقة الخياض .

 : تائج الدراسةوكانت أهم ن

 (883،39 )الؾعيفي ومدتؾى الإنتاجية بمغ  ىأ ـ وجؾد علاقة بيؽ مدتؾى الخض
% أي أن ىشاك علاقة 7% ومعامل ارتباط بيخسؾن عشج مدتؾى دلالة 7عشج مدتؾى 

 طخدية بيؽ الستغيخيؽ .

مى ب ـ الإنتاجية تتأثخ بسحيط العسل ،والتخقية لا تختبط بالكفاءة والإتقان مسا يعسل ع
.والختب الحي يتقاضاه السؾعفيؽ غيخ السخضي حيث احتل  ىتقميل حالات الخض

 . ىفي تؾزيع العيشة وفقا قياس الخض السختبة الأخيخة

 ت ـ أعيخت الجراسة عجم التدام الإدارة بالتأميؽ الرحي لمسؾعفيؽ .

عشج  ىعدى لستغيخ الجشذ حيث يدداد الخضث ـ ىشاك فخوق ذات دلالة إحرائية ت
 ناث .الإ

عشى أنو كمسا تقجم ج ـ وجؾد فخو ذات دلالة إحرائية تعدى إلى متغيخ الدؽ بس
 .ىالعسخ قل الخض

 لرالح ذوي السختبات العميا.  %2ح ـ وجؾد فخوق ذات دلالة إحرائية عشج مدتؾى 

عشج  ىيؾضح زيادة الخض %2خ ـ وجؾد فخوق ذات دلالة إحرائية عشج مدتؾى 
 فئات سشؾات الخجمة الأقل 

عشج  ىيؾضح زيادة الخض% 2ىـ ـ وجؾد فخوق ذات دلالة إحرائية عشج مدتؾى 
 ذوي السؤىلات الجنيا .
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 تمهٌد:

ٌشٌر العمل إلى مجموعة من النشاطات والمهام التً ٌنجزها الفرد ضمن تنظٌم أو      
مؤسسة ما. ولد ترتب على ممارسة العمل مواجهة العدٌد من المخاطر والتحدٌات نتٌجة 

 استطاع أن ٌتكٌف مع بعضها فً حٌن أخفك فً غٌرها.حٌث  ظروف المحٌطة به،لل

لد أصبح موضوع ظروف العمل من الموضوعات الشابعة والتً تمف كحجر عابك    
أمام المنظمات المعاصرة فً تحمٌك أهدافها ومنه أهداف العامل وبناء على ما سبك 

 نطرح تساءل ما الممصود بظروف العمل وما أنواعها؟

    ماهٌة العمل : -1

                                                                                              

 مفهوم العمل: *

لمد عرف عنصر العمل منذ العصور المدٌمة اهتماما كبٌر من طرف العلماء ، حٌث       
اختلفت تعارٌفه باختلبف المجالات فعلماء النفس اهتموا وركزوا فً تعرٌفهم للعمل 

فً حٌن اعتبره علماء الالتصاد أحد عناصر الإنتاج الأساسً بٌنما  بإبراز البعد النفسً،
أو  كل نشاط ن  البعد الاجتماعً لتعرٌفهم للعمل . فا العمل  هوركز علماء الاجتماع ع

إنتاج وتمدٌم السلع و الخدمات التً تشبع حاجات ورغبات الأفراد ك, جهد ٌموم به الفرد
 .كما أن للعمل عدة تعارٌف  ومن بٌن  هذه التعارٌف ما ٌلً:  

 التعرٌف اللغوي للعمل:-أ

بار" العمل حركة إرادٌة أو غٌر إرادٌة تصدر عن تذهب تعرٌفات معجمٌة إلى اعت       
جسم ما. وٌرتبط لفظ العمل غالبا بالكسب والحرفة و المهنة و كل نشاط جسدي تكون 

:أن العمل هو المهنة  "لسان العرب" لابن منظور نتاج. فمد ورد فًإغاٌته الحصول على 
ه العمل".وأعلمه واستعمله طلب إلٌ و الفعل من عمل عملب والجمع أعمال,

1
 

 

 التعرٌف الاصطلاحً للعمل:-ب

بأنه الجهد الجسدي أو العملً الذي  ٌبذله الناس  المورد  العمل موسوعة فعر   ت  "     

تحمٌما لغرض غٌر مجرد للبستمتاع به."
2
 

ول من أجل تولٌد الكسب و ٌزابأنه:"نشاط إنسانً ، الاجتماع علم موسوعة وتعرفه    
على  "مارش"أو ٌكون العمل هو إنتاج السلع و البضابع ." وٌعرف فً لاموس البماء ،

                                                           
 .(ب ص) ,4144,لبنان,422مجلة المسلم المعاصر ,العددمفهوم العمل فً القرآن الكرٌم,بنت صٌف آل نٌهان, 1
 .(ب ص)نفذ السخجع. ـ ـ 2
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انه "توفٌر الجهد الجسمانً و العملً و العاطفً اللبزم لإنتاج السلع والخدمات سواء 
أو لكً ٌستهلكها الآخرٌن."  للبستهلبن

1
 

  للطالة،ل ٌشكل فً نفس الولت هدرا "أن العم" للعمل إلى نافرٌدم جورجوٌشٌر "   
ووسٌطا للبندماج." ,لٌللمداخوعاملب من عوامل الإنتاج, ومصدرا 

2
 

ٌعرفه بأنه الفعل الذي ٌنجزه,وكذلن الناتج والمكانة "   Christian Guillevic"  أما
الاجتماعٌة التً ٌحتلها فً المجتمع.

3
 

الواجبات الموكلة لشخص بهدف تحمٌك غاٌات  "مجموعة المهام  أو كذلك العمل فوٌعر    
محددة,عن طرٌك مجموعة من الوسابل, وٌصنف  حسب سلم التمٌٌم  إلى سهل/معمد, 

"رة ومهارات ٌدوي /فكري...روتٌنً أو ٌتطلب مباد
4
 

 ومن التعرٌفات السابمة ٌمكن تحدٌد تعرٌف شامل لمفهوم العمل وهو:

شاملة ذات أبعاد متعددة, منها البٌولوجً المتمثل  واجتماعٌة"أن العمل ظاهرة إنسانٌة 
فٌما ٌبذله الإنسان من طالة جسدٌة عند ممارسته للعمل, ومنها النفسً ذو صلة الوثٌمة 

الكامنة وتفاعلها مع مكان عمله ومحٌطٌه,ومنها   انفعالاتهبشخصٌة العامل ومختلف 
سج بٌن الأفراد الموجدٌن داخل التً تن الاجتماعٌةذو الصلة بشبكة العلبلات  الاجتماعً

مجالات العمل"
5
. 

 أهمٌة العمل:-2 

فهو مصدر أساسً لدخل وذو لٌمة مكانة كبٌرة فً الحٌاة البشرٌة  لمد أخذ العمل     
حٌث لم ٌعد ٌعتبر وسٌلة لكسب حث علٌها الدٌن الإسلبمً ومختلف الأدٌان الأخرى ,

 الرزق وإنما وسٌلة لإشباع الحاجات ولإرضاء دوافع  الفرد .وللعمل أهمٌة تتجلى فً:

 ٌحدد نوع النشاط الذي ٌمضً فٌه الفرد معظم ولته ومعظم جهده . -

 الالتصاديأو  الاجتماعًبالعمل نحدد مستوى الفرد سواء كان  -
6
. 

 اجتماعٌةمته بٌن أفراد المجتمع أي أنه ذو أهمٌة العمل مصدر لشعور الفرد بمٌ -
 وشخصٌة للفرد .

النفسً  الاستملبلإن العمل تعبٌر عن حاجة داخلٌة لدى الإنسان تدفعه نحو  -
والتعامل الفعال مع البٌبة وهذا ما ٌسمى بدافعٌة الإنجاز ، والالتصادي

1
 . 

                                                           
 .196ىـ,ص1432م/2011لشذخ والتؾزيع عسان,  السديخة دار,2ط الاجتساع الرشاعي والتشعيم, عمممحمد محسؾد الجؾىخي, 1
 178,ص2011دار ومكتبة اليلال لشذخ والتؾزيع,بيخوت, ,1ط معجم عمم الاجتساع,جيل فيخيؾل,تخجسة آندام محمد الأسعج, 2

 

3
 -Christian Guillevic , psychologie du travail, 2èd Nathan, France, 1999, p40.  
2-Roger Muccheilli, Etudes de poste de travail Ed ESF, France,1979,p9 . 

 
   .15ص،2 011 القاىخة ،لعخبية لمشذخ والتؾزيع جسيؾرية مرخ ا،1ط ،شهع وعمم اجتساع العسل والسؤسدة ال ،عائذة التايب  - 5
 .42ص  ،ىـ  1430 ، 2010 ،عسان ،دار السديخة لمشذخ والتؾزيع  ،1، ط الرشاعي والسهشيعمم الشفس  ،محمد شحاتة ربيع- 6
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 مفهوم ظروف العمل: -2-1

لة على الظروف المادٌة كالإضاءة و غالبا لدلاٌستعمل مصطلح ظروف العمل        
فً حٌن أن هنان مصادر تعطً دلالة والتهوٌة......، الحرارة، الضوضاء، الرطوبة

الفنٌة . ومفهوم والتنظٌمٌة و الاجتماعٌةأوسع لظروف العمل لٌشمل بعض الجوانب منها 
الحمبة ٌر فهو مصطلح ٌتغٌر بتغالكتاب والباحثٌن  باختلبفظروف العمل ٌختلف 

.و لبل التطرق لتعرٌف ظروف العمل لابد التطرق لمفهوم وحسب المؤسساتالتارٌخٌة 
وتصول وتجول بٌن  و ٌعنً بها الأحوال التً تزدهر فٌها الشابعات الظروف وهً:
أفراد الجماعة."

2
 

 ومن التعارٌف لظروف العمل نجد:

ٌمصد بظروف العمل "الظروف التً تحٌط بالفرد أثناء لٌامه بأعمال وظٌفته ,و التً  -
تؤثر بدرجة ملموسة على ممدرة الفرد الذهنٌة والجسمٌة, والتً لا ٌستطٌع التحكم فٌها 

و  الاهتزازاتكالحرارة و البرودة و الضوضاء و الأتربة و الدخان والتهوٌة و 
ألخالوهج...

3
 

العمل المناسبة أن المكان الذي ٌعمل به العامل أعد إعدادا سلٌما و وتعنً ظروف     
ٌحس فٌه بالراحة التامة ,حٌث أنه لا ٌوجد عوابك ولا إزعاجات ولا مضاٌمات  أو 

 العامل و زٌادة الضٌاع والفالد إلى خفض إنتاجٌة ظروف سٌبة لأن هذه العوامل تؤدي
رة ذات مستوى عال من الكفاءة.تمبل به إي إدا فً المواد والإنتاج وهذا لا

4
 

على أنها تلن الظروف الملببمة والمناسبة بحٌث ٌمكن للعامل بالمٌام وتعرف كذلن  "     
 "بعمله على أحسن صورة دون تدخل أي ضغوط وإرهاق وتعب للؤعصاب.

و لدراسة ظروف العمل عدة أهداف منها  
5
: 

الإنتاجٌة من خلبل المحافظة على صحة العامل وذلن بتوفٌر مكان عمل مرتب  زٌادة -
 و منسجم.

                                                                                                                                                                                
 قزية، الستعمسين بطالة)  في السعاصرة السجتسع وقزايا التربية،حدؽ محمد حدؽ و محمد عظؾة مجاىج وآخخون - 1

–الازاريظية  ،دار الجامعة لشذخ والتؾزيع،  (ب ط، )( لمستعمم الكيفي التحدين،الثقافي الاختراق، العامة الثانهية،العهلسة
 .14ص،2007،الإسكشجرية

دار الشيزة العخبية لشذخ والتؾزيع,  ، )ب ط(,1جعمم الشفس الاجتساعي دراسات  عربية  وعالسية  محسؾد الديج أبؾ الشيل, - 2
 .427ص بيخوت,

دار كشؾز السعخفة العمسية , 1ط العشرر البذري في مشعسات الأعسال الحديثة , إدارةسعاد راغب الكدؾاني,زاىج محمد ديخي و - 3
 .150م,ص2009ىـ/1430, (ب بمج)لشذخ والتؾزيع, , 

,  2000,(ب بمج)مؤسدة شباب الجامعة لشذخ والتؾزيع, (, ب ط ) إدارة الإنتاج والعلاقات الرشاعية,أحسج محمد السرخي, - 4
 .172ص

دار الشيزة العخبية لشذخ, بيخوت,  (,ب ط) ,الإنتاج وإدارة الرشاعي التشعيمحسجى فؤاد عمي, -عاطف محمد عبيج ود -5
 .451-450,ص ص1974



 ظروف العمل                                             فصل الثانيال
 

 
42 

فً مرحلة ما لبل عملٌة التصنٌع وأثناء عملٌة المحافظة على المواد المنتجة وسلبمتها  -
 التصنٌع وبعد عملٌة التصنٌع.

مناسبة و ملببمة لتركٌز عن العمل ومنه المحافظة على جودة  خلك ظروف عمل -
 المنتجات.

هً تلن العوامل الموجودة فً مكان العمل كالإضاءة ومن ما نستنتج أن ظروف العمل 
ودرجة الحرارة والتهوٌة,نمط الإشراف ,جماعات العمل, الخدمة الاجتماعٌة, ساعات 

فهً تؤثر على إنتاجٌة  .لسلب أو الإٌجاب العمل, الأجور....... وتؤثر على العامل با
العمال ونفسٌتهم وعلبلاتهم الاجتماعٌة, لزى ٌجب توفٌر ظروف عمل مناسبة  وملببمة 

 ى ٌمكن للعامل أن ٌموم بعمله فً راحة تامة ورضا.حت

 :ظروف العمل الفٌزٌقٌة -3  

إن تحمٌك الملببمة بٌن العامل وعمله بالطرق العلمٌة سوف ٌفٌد فً تحمٌك زٌادة الإنتاج 
أننا ٌنبغً أن نؤكد أن هذه الملببمة  المهنً والنفسً.إلا وأٌضا زٌادة توافك العامل, 

هرٌة ,بل أن تحمٌمها ٌمتضً بالضرورة أن لٌست كافٌة لتحمٌك مثل هذه الأهداف الجو
لعامل لعمله توافر ظروف عمل طبٌعٌة مناسبة تساعد العامل على تضاف إلى ملببمة ا

 المٌام بعمله وتٌسره له وترضٌه عنه . ومن بٌن هذه الظروف :

 الإضاءة:-1   

لابد من توفره فً بٌبة العمل كشرط أساسً   إن الإضاءة الكافٌة والمناسبة عامل هام
مكان العمل وخصابص العامل  باختلبفللعمل والإنتاج . كما أن شدة الإضاءة تختلف 

 أحتاج,فمثلب كلما كان العمل ٌحتاج إلى رؤٌة أشٌاء دلٌمة الحجم , كإصلبح ساعة مثلب 
كما أن العمال كبار السن ٌحتاجون  إلى إضاءة أكثر من  إلى زٌادة  فً شدة الإضاءة ,

أو ألوٌاء الأبصار.صغار السن العمال 
1
 

كل مناسب ومماثل على كافة أجزاء  مكان العمل  كم ٌحب أن توزع الإضاءة بش  
و ضعٌفة فً جزء أخر ,  فً جزءتكون الإضاءة لوٌة  أنوتكون متساوٌة, إذ لا ٌجب 
وهً  الشمسكالإضاءة المستمدة من أشعة   هو طبٌعً وللئضاءة مصادر منها ما

 استخداموهً التً تنتج من  اصطناعًلأنها تتوزع بشكل مماثل ,ومنها ما هو   الأفضل 
وسابل إنارة صناعٌة  والتً تتعدد فً أشكالها وأنواعها.

2
 

 :التهوٌة-2  

, ولعل كثٌر من  النمً من خلبل تكٌٌف الهواء التهوٌة هً عملٌة الإمداد بالهواء     
أصبحت مزودة بأجهزة التكٌٌف وتعتبر التهوٌة من الأمور الهامة للمصانع المؤسسات 

                                                           
 .220,ص2006دار الشيزة العخبية, بيخوت,   ,6, طوالتشعيسي الرشاعي الشفس عممفخج عبج القادر طو,- 1
, ص 2007فيكتؾريا,  -الؾفاء لجنيا الظباعة والشذخ, الإسكشجريةدار  ,1ط((,العامة العلاقات))الإداري  الدمهكمحمد الربيخي, - 2

 .85-84ص
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وتختلف التهوٌة من  لتخلص من الأتربة والأبخرة والروابح الكرٌهة.والمكاتب وذلن 
لدم مكعب  من الهواء المتجدد أما   1000ٌحتاج إلى لى أخر فالفرد فً المؤسسةمكان إ

لدم مكعب من الهواء المتجدد. 2000فً المكاتب ٌحتاج الفرد إلى 
1
 

ٌته وأن سوء التهوٌة ٌؤدي إلى شعور العامل لتهوٌة أثر كبٌرا فً نشاط العامل وإنتاجف  
سات إن إدخال تكٌٌف الهواء فً مكاتب العمال ابالنعاس والتعب ,ولمد أتٌت إحدى الدر

لن للعمال وذ الإجازات المرضٌة انخفاضوحجراتهم أدى إلى نمص الولت الضابع نتٌجة 
لضارة التً تسببها ا فالآثار .كما أن لدرجة الحرارة والتهوٌة أهمٌة عظمى, 45بنسبة 

ا ظرالتهوٌة السٌبة راجع لعدم تمكن الكابن الحً من التملٌل من حرارته الخاصة ن
.والرطوبة ة الحرارةدرج لارتفاع

2
 

 :درجة الحرارة -3  

هً ممٌاس إن الحرارة هً الطالة الموجودة  فً مكان العمل ودرجة الحرارة           
لبٌان تأثٌر الطالة المخزونة, حٌث إن جسم الإنسان ٌؤدي وظابفه بالطرٌمة التً ٌحافظ 

,فهً ثابتةفٌها على نظام الجملة العصبٌة,وعلى الأعضاء الداخلٌة عند مستوى حرارة 
ٌة تبادللمطلوب والضروري من خلبل عملٌة بذلن تحافظ  على التوازن الحراري ا

تً تتواجد فٌها.إذ ٌجب مراعاة ظروف العمل  ثم العمل على مستمرة مع البٌبة ال
استمرارها خشٌة  ارتفاع الحرارة التً تؤدي إلى إرهاق وتعب العاملٌن. 

3
                                                        

 عن النظربغض فً بٌبة عمل مناسبة ومعتدلة . وأن ٌعملوا ٌنبغً على العمال  كما      
هنً كان أو عضلً فإن لدرات الفرد واستعداداته و كفاءته تمل كلما زادت نوع العمل ذ

درجة الحرارة أو انخفضت عن معدلها  المناسب , فدرجة الحرارة الغٌر ملببمة فً بٌبة 
مما ٌزٌد فً تراجع كفاءته   ملٌنالدى الع الارتٌاحالعمل تسبب الضٌك والتوتر وعدم 

 وأدابه ورضاه الوظٌفً.

كما  تختلف درجة الحرارة المثلى لبٌبة العمل من عملب لأخر ومن شخص لأخرا.   
لسنة. الأربعةالفصول  أٌضاو  تحدد  على حسب مكان العمل و نوع العمل المبذول 

4
 

 الضوضاء: -4       

تعد الضوضاء من العوامل الأساسً فً تلوث البٌبة ,فهً عبارة عن أصوات         
التً تحملها أما شدة الصوت فهً كمٌة الطالة الصوتٌة  مزعجة وغٌر مرغوب فٌها.

                                                           
, 1990دار الشيزة العخبية لشذخ, بيخوت,  , 1ط إدارة الشذاط الإنتاجي في السذروعات الرشاعية,عمي الذخقاوي,  - 1

 .126ص
 .145م, ص1996ىـ/1416لبشان,  -, بيخوتخ,دار الكتب العمسية لشذ1طعمم الشفس الرشاعي, كامل محمد محمد عؾيزة,  - 2
مكتبة الجامعة, الذارقة وإثخاء لشذخ والتؾزيع,  ,1ط دراسة العسل في إطار إدارة الإنتاج والعسميات,جلال محمد الشعيسي,  - 3

 .282, ص2009الأردن, 
 .223فخج عبج القادر طو,مخجع سابق,ص – 4
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الفرد عن  أبتعدجزٌبات الهواء إلى الأذن ,وتعتمد الشدة على المسافة حٌث أنه كلما 
مصدر الصوت كلما للت شدته.

1
 

ضوضاء لفمد وجد أن الأثر النفسً ل أن الضوضاء عامل ٌعوق إنتاجٌة الفرد, اكم    
النفسً نحوها. فالضوضاء  المستمرة على وتٌرة  الاتجاهتها وعلى ٌنوع ٌتولف على

المتمطعة أو الغٌر عادٌة تؤثر فً حٌن أن الضوضاء  مل,اواحدة  لد لا تؤثر على الع
 علٌه .

وٌتولف أثر الضوضاء على نوع العمل الذي ٌؤدٌه الفرد , فمد وجد مجلس بحوث   
طانٌا أن الضوضاء لا تؤثر كثٌرا  على الأعمال الحركٌة فً برٌ الاجتماعٌةالصحة 

 البسٌطة  وإنما تملل من الكفاءة الإنتاجٌة  للؤعمال الصعبة التً تحتاج إلى التركٌز. 

ىي الذعؾر بالزيق وعجم الخاحة ,بالإضافة  ببها الضوضاءتسثار الجانبٌة التً الآومن   
 2إلى التؾتخ كسا يسكؽ أن تؤدي الزؾضاء الذجيجة إلى فقجان الدسع.

 الاهتزازات:-5  

تولدها الآلة والتً ٌشعر بها الإنسان  وهً  التً هً تلن الاهتزازات هً تلن الذبذبات 
أنواع , منها اهتزازات تنتمل عن طرٌك الٌد فهً  تمر إلى الجسم عن طرٌك ٌده عند 

أو عن  المطعة  أو الآلة التً ٌستخدمها العامل. أدوات العمل ,أو بواسطة اهتزاز استعمال
طرٌك كامل الجسم  الذي ٌحدث عند ولوف أو جلوس  العامل على أرضٌة مهتزة 

.كالمطارق الهٌدرولٌكٌة ,كممعد على آلة تصدر اهتزاز أو العامل بجانب الآلات 
3
 

,فكل وسابل النمل جوانب الحركة شٌوعا  أكثرهً  كما ٌمكن المول أن الاهتزازات    
. تعرض من ٌستملها إلى درجة من الاهتزازات .كما أن  الخكالسٌارات  والحافلبت ......

من ٌشغلها  تعرض كالآلات الصناعٌة, منها وأدوات أخرى, بعض الآلات كالصناعٌة
التعرض المستمر للبهتزازات لد ٌخلف أثار سلبٌة على  أنا .كم ات كبٌرةاهتزاز إلى

بٌن هذه الآثار ومن المستمبل سواء كانت جسمٌة أو نفسٌة  العامل فً 
4
 : 

 تزازات فً  كفاءة أداء الواجباتتؤثر الاه -

 الشعور بالضٌك والتشتت الذهنً . -

                                                           
 .285نفذ السخجع الدابق,ص - 1
-50 ص ص, 2004الأردن,  -, عسان1دار أسامة لشذخ والتؾزيع,طعمم الشفس السهشي الرشاعي, عبج الخحسؽ العيدؾي,  - 2

53. 
, محكخة لشيل شيادة الساجدتيخ قدؼ عمؼ الشفذ,جامعة مؾلؾد العامل صحة عمى وآثرها الفيزيقية العسل ظروفكحمؾش كييشة, - 3

 .2015-2014معسخي تيدي وزو,
دار الذخوق لشذخ والتؾزيع,   ,1طإلى عمم الشفس الرشاعي و التشعيسي,  السدخلحمسي,فارس  رونالج.ي ريجيؾ,تخجسة -- 4

 585, ص1999عسان, 
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 فمدان المدرة على تحدٌد الاتجاهات. -

 الشعور بالانزعاج. -

 :الاجتماعٌةالظروف  -4  

عه ٌعتبر أمر ضروري لضمان راحة إن توفٌر ظروف العمل بمختلف أنوا            
رضا الفرد عن العمل وسٌر العملٌة الإنتاجٌة . فبالرغم من أهمٌة ظروف العمل و

.و تأثٌرها عن العامل الخ... الإضاءة و التهوٌة ودرجة الحرارةالطبٌعٌة  التً تتمثل فً 
أهمٌة للظروف الأخرى   إعطاءبصفة مباشرة على العمال و أدابهم  إلا أنه لا بد من 

ف والمٌادة وجماعات العمالٌة و الإشرا الاتصالاتمثل   الاجتماعٌةومنه الظروف 
اعلة فً المنظمة  لما لها من آثار سلبٌة أو إٌجابٌة . حٌث أنها تعتبر عناصر فالخ.العمل..

 على أداء العمال فً المنظمة .

 جماعات العمل:-1  

مكونة من مجموعة من الإفراد تربط بٌنهم علبلات  اجتماعٌةتعرف الجماعة هً وحدة "
".عضمتبادل فٌؤثر بعضهم فً ب اجتماعًو ٌحدث بٌنهم تفاعل   اجتماعٌة

1
 

أكثر بٌنهما تفاعل اجتماعً معٌن ٌهدف إلى تحمٌك  تعرف الجماعة هً شخصٌن أو"و
نفسها,مثل إنتاج فً موالع العمل  العمل الهدف  مرتبطا بغاٌات هذا  غاٌة محددة  وٌكون

فً موالع  سلعة. وعلى الرغم من انطباق هذه الحالة على الجماعات التً تتكون
العمل,إلا أن هذا لا ٌحول دون تكوٌن جماعات فً بٌبة العمل بهدف المحافظة على 

العلبلات الاجتماعٌة. "
2
 

تحدث بٌن علبلات وتفاعلبت  عبارة عن ومن ما سبك نستنتج أن الجماعة هً     
  فردٌن أو أكثر بغرض تحمٌك أهداف ومصالح مشتركة. 

الجماعة خصائص -
3
: 

 تتمٌز الجماعة بعدة سمات  وهً:   

 تتكون من فردٌن  أو أكثر. -

 محدد ومكانة معٌنة لأفرادها. اجتماعًدور  -

 تربطهم علبلة تفاعل مع بعضهم البعض. -

 عتمدات ولٌم ودوافع ومٌول مشتركة.وجود معاٌٌر وم -

                                                           
 .09, ص2004, دار الجامعية لشذخ, الأزاريظة, (ب ط )عمم الشفس الاجتساعي)بين الشعري والتطبيق(,محمد شقيف, -د - 1
 .357نفذ السخجع الدابق,ص - 2
 .10-9لدابق, ص صمحمد شقيف,نفذ السخجع ا –  3
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 نسك تنظٌمً مترابط . إي، ثابت اجتماعًبناء  -

شعور مشترن بالانتماء بٌن أفرادها تجاه الجماعة لاعتمادهم بأنها تشبع بعض  -
 حاجاتهم.

تلن الجماعات الرسمٌة وغٌر الرسمٌة التً توجد "وتعرف جماعات العمل  على أنها   
فً مكان العمل وتتعاون كفرٌك واحد لأداء مهام معٌنة  لفترة زمنٌة لصٌرة ,أو لمدى 

بمستوى الجودة بجماعات العمل ذات  الاهتمامحركة  اهتمتزمنً غٌر محدد . ولد 
"حٌوٌة لنظام.

1
 

 "موم بها الأفراد فً جماعات , حٌثكما تنشأ جماعات العمل من خلبل الأعمال التً ٌ   
رسمً , غٌر تتكون بٌنهم روابط وصلبت شخصٌة واجتماعٌة  فٌتكون منهم تنظٌم 

والذي هو عبارة عن مجموعة من العلبلات التً تنشأ وتستمر بسبب وجود العاملٌن فً 
"مكان  واحد للعمل ومشاركتهم لأهداف ومشكلبت متشابهة.

2
 

جماعات العمل على أنها تلن الجماعات  المختلفة التً  ومن ما سبك ٌمكن  أن نعرف
 علبلة تفاعل حٌث ٌؤثر كل فردا فً الأخر و تربطهم كذلن تتكون فً المنظمة تربطهم

 .   ومصالح مشتركة أهداف

 أهداف الجماعة: -

 والتً ٌمكن إجمالها فً ما ٌلً:  لأعضابهاإن الجماعة تتكون لتحمٌك أهداف معٌنة  -

على أداء العمل بفاعلٌة أكبر ,وذلن من  ها اتتسعى الجماعة فً تطبٌمها إلى زٌادة لدر -
للؤعضاء والتنسٌك بٌنها , إلا أن ذلن ٌتولف  بطبٌعة  خلبل تجمٌع المدرات المختلفة 

الحال على طبٌعة تكوٌن الجماعة  ذاتها . ولد أثبت  بعض الدراسات أن هنان عاملبن 
,الاتجاهات والمدرات . ماعةأساسٌان فً تكوٌن الج

3
  

 وٌمكن أن تعمل أمال وأهداف وترابط الجماعة على تدعٌم أو تحطٌم أهداف الإدارة.    
فمد تعمل على رفع مستوٌات الأداء وعلى لبول كل تغٌٌر تكنولوجً وعلى مصادلة 

للبنضمام المجموعات الأخرى وعلى التعاون مع المشرفٌن وعلى عدم إٌجاد حواجز 
كما تتأثر أهداف المجموعة بدرجة تأثٌر أعضابها إلٌها, ولد تعمل على عكس ذلن، 

بل كل عامل من العوامل وبالتنظٌم الرسمً كله وبالنمابات، بتصرف المشرفٌن معهم 
التً بالدٌاجرام
*
تأثٌره فً نوع وكمٌة أهداف التنظٌمات الغٌر رسمٌة.له  

4
 

 

                                                           
 .489, ص2007 )ب ط(,)ب بمج(,,1,مجالاجتساع  عمم مهسهعةمحمد الجؾىخي وأخخون,  -جؾردون مارش, ت - 1
 .109, ص2008الأردن, -, دار أسامة لشذخ والتؾزيع, عسان (ب ط), الإداري  التشعيسي الدمهكعامخ عؾض, - 2
 .267, ذكخه , مخجع سبقالعشرر البذري في مشعسات الأعسال إدارةسعج راغب الكدؾاني: -زاىج محمد ديخي و - 3
 رسؼ بياني. -مخظط -_ الجياجخام: تعشي خظة*

 

 .41, ص 2003مؤسدة شباب الجامعة لشذخ, الأسكشجرية,  )ب ط(,,الرشاعة في الأفراد ,عادل حدؽ - 4
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 العمالٌة: الاتصالات -2
   : الاتصال  تعرٌف - أ

الاتصال فً مجال علم الننفس إلنى اننه عملٌنة انطبناع فنً أو تنأثٌر منن منطمنة ٌشٌر       
ذلنن منن  خنلبل عندة أسنالٌب  إلى أخرى , أي من فرد إلى أخر, أو من بٌبة إلى الفنرد, و

 .جوهرها الكلبم واستخدام الحواس التً تشعر الآخرٌن  بالاهتمام 
1
 

فٌعرف الاتصال على انه ظاهرة اجتماعٌة ولوة رابطة لها دور  : أما فً علم الاجتماع
تمع وبناء العلبلات الاجتماعٌة .فً تماسن المج

2
 

بأنها عملٌة تبادل الآراء والمعلومات  من  "وتعرف منظمة  تدرٌب المشرفٌن الأمرٌكٌٌن 
و  كارتٌٌهوكما عرفها ,، طٌبة اجل إحداث تفاهم وثمة متبادلة أو إحداث علبلات  إنسانٌة

وأما . "و الآراء والعواطف بٌن شخصٌن أو أكثر الأفكار بأنها تبادل الحمابك و "هاروود 
الأحرف الرموز و الرسابل والطرٌمة التً ٌمكن اون ٌمول بأنها عملٌة جمع الكلمات، بر

بواسطتها لأحد أعضاء المنظمة أن ٌشترن فً المعنى والمفهوم مع شخص آخر.
3

 

السابمة ٌمكن أن نستخلص أن الاتصال  هو عملٌة تفاعل بٌن الأفراد   ومن التعارٌف    
الأفكار وإحداث علبلات اجتماعٌة تتكون بٌن  الآراء و من خلبل تبادل المعلومات و

 فردٌن فأكثر 

 عناصر الاتصال:-ب
إن عملٌة الاتصال جوهرها ٌدور حول تبادل الرسابل عبر وسٌلة معٌنة لتحمٌك هدف      

 وفً ضوء ذلن تتضمن عملٌة الاتصال العناصر الآتٌة:محدد , 

وهو المرسل الذي لدٌه أفكار أو معلومات أو أراء ,أو انطباعات أو بٌانات  :المصدر) 1

 ا أو جماعة أو منظمة أو نظام .فرد  ٌد إرسالها ولد ٌكون  هذا المصدر ٌر

وأراء معلومات ل من أفكار لدى المصدر أو المرس وٌمصد به وضع ما:  الترمٌز)2
الخ. النحو الذي بلببم طبٌعة الوسٌلة المستخدمة وٌضمن وصولها لطرف أو الإطراف ...

 المستهدفة على النحو الذي أراده المرسل وبدون تشوٌش .

ة الخ.بعد إتمام عملٌالمعلومات والآراء والأفكار... هً المحتوى المتكاملة من :الرسالة-3

 الترمٌز أو التشفٌر المناسبة.
4
 

                                                           

السكتبة الجامعية ب ط, ، وواقعية وعسمية نعرية رؤية الاترالية العسمية أبعادسمؾى عثسان الرجيقي وىشاء حافظ بجوي: 1-
 .12, ص1999الحجيثة الإسكشجرية, 

 
دار الفكخ لمظباعة و الشذخ ,1ط , التعمم و التعميم عسمية والتفاعمي الاترال مهاراتعلاء الجيؽ احسج كفافي وآخخون :  - 2

 .61, ص2003والتؾزيع , 
 

دارا لفكخ لمشذخ والتؾزيع,  ,4ط,التشعيم في والجساعة الفرد سمهك وأسس مفاهيم. التشعيسي الدمهك.كامل محمد , - 3
 .233ىـ, ص 1431م/4,2010عسان,

 

, 2005دار الجامعة الججيجة لشذخ, الأسكشجرية, ) ب ط(,,والتطبيقي الشعري  بين التشعيسي الدمهكمحمد إسساعيل بلال, - 4
 .361ص
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هً المناة أو الوسٌط المستخدمة لنمل الرسالة إلى المستمبل وتتعدد وسابل  :الوسٌلة-4

 أٌضا معاٌٌر تمٌٌمها أو تصنٌفها. الاتصال وتتعدد

وٌمصد به تفسٌر الرسالة على النحو ا لذ ي تضمن إدراكها واستٌعابها : فك الرموز-5

 .وتحتاج هذه العملٌة إلى خبرات ومهارات وتدرٌب .

هو المستمبل الذي ٌتلمى الرسالة المستهدفة بعد فن رموزها ولد ٌكون : المستلم -6

المستلم فرد أو جماعة أو منظمة أو مجتمع أو نظام .
1
 

 أنواع الاتصال:-ج
 هنان عدة أنواع للبتصال نذكر من بٌنها:   

                                                                                                       النازلة: الاتصالات-1

ٌكون من الإدارة العلٌا وٌتجه نحو  أيوهً الاتصال الذي ٌكون من الأعلى إلى الأسفل 
, وتشمل هذه النوعٌة  من الاتصال على نمل وتوضٌح المواعد المستوٌات الأدنى

جراءات والسٌاسات والمرارات المتعلمة بالعمل. وعلى الرغم من أهمٌة الاتصالات والإ
النازلة لتحمٌك الأهداف التنظٌمٌة إلا أنها تواجه عدة مشاكل متنوعة ومتعددة مثل 

الأفراد العاملٌن داخل المنظمة.المستوٌات الإدارٌة و الاختلبفات الثمافٌة بٌن 
2
 

                                                                                                                                                                                                      الاتصالات الصاعدة:-2

ن ــعلومات ٌتجه مٌكون هذا الاتصال من الأسفل إلى الأعلى أي تدفك البٌانات والم
تجاهات لى من خلبل تمارٌر الموازنة, تمارٌر الاـالمستوٌات الأسفل نحو المستوٌات الأع

وٌمثل هذا النوع من الاتصال أحد الأدوات الأساسٌة التً توفر  . .الخوالالتراحات ..
الفرصة لتحمٌك مشاركة المرؤوسٌن فً المستوٌات الدنٌا فً إتخاذ المرارات. وٌمع على 
عاتك المشرفٌن العبء الربٌسً لتحمٌك هذا النوع من الاتصال نظرا  لارتباطهم الوثٌك 

بالعاملٌن فً المستوٌات الدنٌا.
3
 

                                                                                                       الاتصالات الأفقٌة:-3

كأن ٌتصل مدٌر  نفس المستوى الإداريبٌن الأفراد على  الاتصالاتإلى انسٌاب  وتعود
ٌر التسوٌك. وهدا النوع من الاتصالات ضروري لزٌادة درجة التنسٌك بٌن الإنتاج بمد

الوحدات فً المنشاة.
4
 

 الاتصالات القطرٌة:-4
 وتسمى كذلن بالاتصالات النجمٌة  وهً تكون بٌن الأفراد فً مستوٌات إدارٌة        

علبلات رسمٌة فً المنظمة, كأن ٌتصل مختلفة بٌنهم علبلات وظٌفٌة ولكن لٌس بٌنهم 
 مدٌر الإنتاج بأحد ألسام إدارة التسوٌك .

                                                           
 .129, ص 2004دار الجامعة الججيجة لشذخ, الأزريظة,  )ب ط(,,البذرية السهارد إدارةمحمد إسساعيل بلال,  -1
 .351ىـ ,ص1432م/2011دار صفاء لشذخ والتؾزيع, عسان,  ,1ط ,إدارة السشعساتعلاء الجيؽ عبج الغاني محسؾد,  - 2
 .352نفذ السخجع الدابق, ص - 3
, دار الؾراق لشذخ والتؾزيع, عسان, (ب ط), معاصرة لسحات الإدارةرضا صاحب أبؾ حسج آل عمي و سشان كاعؼ السؾسؾي,  -4

 .476, ص2012
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كما أنها لا تمتصر عملٌة الاتصال على خطوط الاتصال الرسمٌة وهً التً تتم بٌن        
وهذا ٌؤدي إلى زٌادة السرعة والتنسٌك فً  الاتجاهاتالأفراد بشكل عفوي ,وفً كل 

بعض الأحٌان.
1
 

 ممٌزات الاتصال:-د

إن عملٌة الاتصال تحمك مزاٌا متعددة للؤفراد أهمها   
2
: 

الأساسٌة وطبٌعة الأعمال التً ٌموم  تساعد إدران الفرد داخل المنظمة للئستراتٌجٌات -
 بها, ولا شن أن هذا ٌنعكس بشكل إٌجابً على لدرة المنظمة على تحمٌك أهدافها.

داخل المنظمة وتحدد المشاكل  النظرة الوالعٌة لظروف العمل التً ٌعمل فٌها الأفراد  -
 فٌر المناخ المناسب.التً ٌعانً فٌها الأفراد وإمكانٌة التراح الحلول المناسبة لعلبجها لتو

 الأفراد تساعد على تنمٌة العلبلات الإنسانٌة داخل المنظمة وخلك التعاون المشترن بٌن -

 كد الأداء.تعتبر همزة الوصل بٌن المدٌر محور العملٌات أو مر -
ضافة إلى ذلن, فهنان بالإ ومعنا وٌتهتؤثر بصورة مباشرة على اتجاهات المدٌر  -

الاتصالات ووظابف الإدارة, فمن ناحٌة فإن التنسٌك الفعال ٌتولف ارتباط بٌن عملٌة 
الإداري  على وجود لنوات اتصال جٌدة فً المنظمة ومن ناحٌة أخرى فإن حٌوٌة التنظٌم

 . و فعالٌته تتولف إلى درجة كبٌرة على مدى دلة

لغة وكخلبصة لما سبك ٌمكن المول أن خطوط الاتصال داخل المؤسسة لها أهمٌة با    
معنوٌة الأفراد وعلى درجة رضاهم وبالتالً عن كفاءتهم الإنتاجٌة, فً التأثٌر على 

فالهدف من وجود خطوط اتصال سلٌمة هو إٌجاد ثمة متبادلة بٌن الأفراد  وتفاهم كامل 
الاتصال على عوامل بٌنهم,وهذا ولا شن ٌنشا بٌنهم علبلات اجتماعٌة جٌدة. وٌتولف 

عدٌدة منها
3
:  

 بٌن المتصلٌن أنفسهم. العلبلة -
 الرسالة المطلوبة نملها. -
فمد ٌكون فً اتجاه واحد ولد ٌكون فً اتجاهٌن, وبذلن ٌتعود المشرفٌن اتجاه الاتصال،  -

إلى وجهات نظرهم، ولد ٌكون  الاستماععلى إصدار الأوامر إلى مرؤوسٌهم وعلى 
و لأفراد كوحدة، بٌن اخاصة إذا تطلب الأمر تنظٌم  ندوات الاتصال فً عدة اتجاهات، 

 الأفراد كمجموعة لمنالشة المشاكل والظروف الراهنة وإثارة منالشة بٌنهم 
 وهً تؤثر على سرعة وأمانة الاتصال.وسابل الاتصال،  -

 ماهٌة العمبات التً تعرلل خطوط الاتصال. -

 
                                                           

 .476نفذ السخجع, ص -1
 . 349علاء الجيؽ عبج الغاني محسؾد, مخجع سابق,ص -2
 . 41, مخجع سابق ذكخه, صالرشاعة في الأفرادعادل حدؽ, – 3
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 : نمط الإشراف-3 
 
 تعرٌف الإشراف:-أ

سلطة رسمٌة تستمر لوتها من سلطة المعرفة والعلم والمانون وتسنتهدف خلنك منناخ         
مننوالً لاستشننارة المشنناعر والانفعننالات   أو الاسننتجابة نحننو العمننل الاٌجننابً عننن طرٌننك 

وتنمٌة لدرات العاملٌن  لألصى حد ممكن فنً ونمل الخبرة  والمعاونة فً العمل، التوجٌه 
والتعاون والحماس فً العمل.  ح الجماعٌةجو مفعم بالثمة والود والرو

1
 

تعرف الإشراف هو عملٌة دفع المشرف علٌه  للعمل :   Margeret"مارجرٌت "أما  - 
مع الجماعة مع توجٌه وار شاده . فالإشراف هو تمكٌن أو مساعد للمشرف علٌه حتى 

وعن طرٌك هذه العملٌة تتم  ٌكتسب المهارات اللبزمة لٌنجح فً عمله مع الجماعة
مساعدة الرواد الذٌن ٌعملون مع الجماعات لاكتساب المعرفة والمهارات والاتجاهات 

المناسبة فً عملهم مع أعضاء الجماعة
2
. 

  .المشرف أن ٌتصف بسمات ومبادئ ناجحة لابد على  الإشرافٌةولكً تكون العملٌة 

المبادئ نذكر ماٌلً من بٌن هذه 
3
:                                                                                                                                                                                       

على شخصٌة المشرف علٌه ولدرته فً العمل مع أن ٌكون اهتمام المشرف منصبا   -
 الناس لا لدرته ومهاراته برنامج معٌن 

خد المشرف فً اعتباره ما ٌتمٌز به كل فرد عن غٌره فكل إنسان وشخصٌته أن ٌأ -
 وفردٌته  .

ن ٌتٌح  المشرف الفرصة الكاملة للمشرف علٌه لتعبٌر عن نفسه  مع توفٌر جوا أ -
 ء الرأي .للراحة والحرٌة وإبدا

أن ٌستغل المشرف البٌبة كمثٌر للمشرف علٌه تحته على الابتكار  و التفكٌر والاهتمام -
 ا لصالح الجماعات داخل المؤسسة.بموارد البٌبة الممكن الاستفادة منه

ات فتتمثل فٌما ٌلًأما الصف
4
: 

 المدرات على تكوٌن علبلات إنسانٌة .- 

                                                           
 لمشذخ الفكخ دار,1ط ,الدمهك الإداري مدخل نفدي اجتساعي للإدارة التربهية , الفقي محمد واسساعيل الجيؽ شسذ عمي محمد - 1

 176ىـ, ص 1428م/2007والتؾزيع , عسان, 
2
, (ط ب )السهشية في الخدمة الاجتساعية , .العسمية الإشرافية بين معاير الجهدة ومهارات السسارسة مشقخيؾس فيسي نريف.- 

 .43,ص 2009  ,(بمج ب), لمتؾزيع الحجيث الجامعي السكتب
 
3
 .422نفس المرجع,ص- 
4
 .   .422,ص نفذ السخجع الدابق 



 ظروف العمل                                             فصل الثانيال
 

 
02 

وفهم وتحلٌل مشكلبتها والتعرف على أسباب  المدرة على مواجهة أخطاء الممارسة -
 حدوثها .

 لدرته على التنبؤٌة  لاحتمالات المستمبل فً ظروف العمل و العمالٌٌن .-

 التحفٌز المستمر للعمالٌٌن .-

 .تأكٌده على رفع الروح المعنوٌة وبث الثمة المتبادلة بٌنه وبٌن العمالٌٌن-

 نمط الإشراف: -

من أجل  إذن تعتبر عملٌة الإشراف من أهم العناصر التً تعتمد علٌها المنظمات    
تطوٌر الإنتاج  وتحسٌن العلبلة بٌن العمال والإدارة . وحتى تكون هذه العملٌة ناجحة 

ٌستطٌع بها  التحكم فً الجماعة التً ٌشرف ٌجب على المشرف أن ٌتصف بصفات 
هما حسب الدراسة المٌدانٌة التً أجراها لٌكرت علٌها .وللئشراف نمطٌن أساسٌٌن و

 وفرٌك بحثه :

دور حول العمال ,حٌث ٌحاول المشرف أن ٌحٌط  , وهو الذي ٌالأول نمط الإشراف     
العمال الذٌن ٌشرف علٌهم بالاهتمام وأنواع متعددة من الرعاٌة الإنسانٌة وتحلٌل 

لنمط الثانً فهو ٌدور حول الإنتاج مشاكلهم الاجتماعٌة ومصالحهم الخاصة عموما. أما ا
نحو تحمٌك أعلى معدلات من الإنتاج,بالإضافة  إلى ,حٌث ٌهتم المشرفون فً العمل 

آراء العمل المطلوب من العمال و الألسام الإنتاجٌة بغض النظر عن مراعاة الظروف 
لدراسة جتماعٌة  للعاملٌن بالمؤسسات والتنظٌمات الصناعٌة. ولد خلصت االاو النفسٌة 

.ط الثانًملد حمك إنتاجٌة عكس الن أن النمط الذي ٌركز اهتمامه نحو العمال
1
 

 الثقافة العمالٌة:-3 
 تعرٌفها: - أ

ٌمصد بها مجموعة المٌم التً تساعد أعضاء التنظٌم على تحمٌك الفهم لغاٌات  "      
المنظمة وأسلوب أداء المهام وما الذي ٌجب اعتباره , والثمافة مصطلح مجرد ٌصعب 
على الملبحظة  الموضوعٌة أو التحدٌد الدلٌك , و مع دلن فنظرا لان الثمافة تعتبر احد 

بة الداخلٌة  إن لم ٌكون الأساس الذي تستند إلٌه هده المكونات الأساسٌة لعناصر البٌ
العناصر فإنها تلعب دورا مؤثرا على سلوكٌات أنماط التصرفات الإدارٌة فً المنظمات 

"المختلفة 
2
. 

تعرف على أنها كل  التمالٌد  والمٌم والأعراف  والخصابص التً تشكل الأجواء "و
 هً خصابص  تكون عمٌمة التأثٌر و العامة  للمنظمة  , وتؤثر فً العاملٌن , و

                                                           
, دار السعخفة الجامعية لمشذخ,  (ب ط),  الحديثة والتطهرات الشذأة الرشاعي الاجتساع عممعبج الله محمد عبج الخحسان , - 1

 126, ص 2006الأزاريظة 
, دار الجامعية لمشذخ و التؾزيع, الابخاهيسية (ب ط), وتطبيقات ونساذج نعريات الأعسال إدارةثابت عبج الخحسان إدريذ,   2-
                 166,ص 2005,
                           121ص  2007عسان, -,دار وائل لمشذخ والتؾزيع , الأردن3, طالأفراد إدارة البذرية السهارد إدارة.سعاد فائق بختؾطي . -3
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."تنتمل عبر الأجٌال , وٌكون تغٌٌرها  بطًء 
1
 

ومن خلبل التعارٌف نستنتج أن الثمافة العمالٌة هً تلن المٌم و العادات التً  ٌتصف  بها 
 العمال داخل المنظمة وهً تؤثر علٌهم كما أنها بطٌبة التغٌٌر .

السلون  وطرابك التعامل المعٌارٌة المتعارف وتعرف كذلن بأنها هً التً تحدد أنماط 

علٌها داخل المنظمة . 
2
 

كما أن للثمافة  عدة خصابص منها  هً عبارة عن نماذج وإنها أشٌاء لابلة للتعلم 

والانتمال من مكان لآخر وتختلف من مجتمع لأخر . كما أن الثمافة هً شا غٌر ملموس 

ن خلبل ملبحظة الأثر  الذي تحدثه حٌث لا ٌمكن تعلمها عن طرٌك الإحساس بل م
3

.إذن للثمافة العمالٌة اثر ودور كبٌر على العمال داخل المنظمة وذلن لأهمٌتها التً 

 تشمل:

تمثل منهاجا تارٌخٌا  تسرد فٌه حكاٌات الأداء المتمٌز والعمل المثابر والأشخاص -

 البارزٌن فً المنظمة.

 المٌم المشتركة ومعاٌر الأداء  المتمٌز. توحد السلوكٌات وتعطً معنى للؤدوار وتعزز-

زٌادة التبادل بٌن الأعضاء من خلبل المشاركة بالمرارات وتطوٌر فرق العمل - 

والتنسٌك بٌن الإدارات المختلفة والجماعات والأفراد.
4
 

ومن ما سبك نستنتج أن الثمافة العمالٌة هً انعكاس لثمافة المؤسسة حٌث تعمل توجٌه 

وتؤثر على أدابهم كما تعزز المٌم المشتركة وتشجع على التنسٌك سلون العاملٌن 

 والتعاون بٌنهم.

 أنواع الثقافة التنظٌمٌة: -ب

ٌمكن أن تكون ثمافة المنظمة لوٌة أو ضعٌفة  حسب مكوناتها ونتابجها, حٌث أن       

ثمافة المنظمة هً محصلة لعدد من الموى المتداخلة, وإذا كانت هذه الموى مواتٌة 

 فإن المنظمة ستكون لدٌها ثمافة ٌتم إعتنالها  وتمبلها من جمٌع أعضاء المنظمة.وملببمة 

 

 

                                                           
 

الأردن, -, مؤسدة الؾراق لشذخ والتؾزيع, ب ط, عسانالدمهكية والعمهم( التشعيسي)الإداري  الدمهكسميؼ إبخاهيؼ الحدشية,  - 2
 .88ىـ , ص 1419م/1999

 .   226,ص  2007,ب بمج,   2ع,  ط, دار وائل لمشذخ والتؾزي العسل واجرات التشعيمد.مؾسى العؾزي,  - 3
, عسان, 2,  دار وائل لمشذخ والتؾزيع , طوالأعسال الإدارةالغالي , ر مخي وطاىخ محدؽ مشرؾ يجي حدؽ العاصالح م -د - 4

 .                                                                                  129,  ص 2008
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 الثقافة الضعٌفة:

هً التً لا ٌتم إعتنالها بموة من أعضاء المنظمة ولا تحظى بالثمة و المبول الواسع و  

منهم وتفتمر المنظمة  إلى التمسن بالمٌم والمعتمدات, وهنا فإن العاملٌن سٌجدون صعوبة 

أو مع أهدافها ولٌمها. فً التوافك والتوحد مع المنظمة
1
 

 الثقافة القوٌة:-2

ة والمبول من جمٌع أفراد عبر المنظمة كلها وتحظى  بالثم وهً التً  تنتشر     

وٌشتركوا فً مجموعة متجانسة من المٌم والتمالٌد والمعاٌٌر و الافتراضات المنظمة، 

رابطة متٌنة  تربط عناصر سلوكهم  داخل المنظمة. كما أن الثمافة الموٌة تمثل  التً تحكم

ه طالاتها إلى تصرفات منتجة, ولكً توجٌ المنظمة ببعضها البعض, كما تساعدها فً

تنجح المنظمة فً خلك  ثمافة لوٌة  لابد من نشر لٌمها بشكل متسع.
2
 

 التعب والملل:-3    

 التعب حالة عامة تبدو فً ثلبثة مظاهر هً النمص المتصاعد فً الكفاٌة الإنتاجٌة"     

والشعور الذاتً بالضٌك والألم وأخٌرا  بالتغٌرات الفسٌولوجٌة المختلفة كزٌادة فً سكر 

الدم". 
3
 

"أنه حالة عامة تنشأ من عمل  التعب من تعار ٌف وٌعرفه الدكتور "أحمد عزت راجح" 

أو نشاط سابك حركٌا  كان هذا النشاط أو عملٌا  .
4
 

م بعمل ٌنمصه الدافع المومً, أو تً تنشأ من المٌاأما الملل فٌمصد به تلن الحالة النفسٌة ال

اضطرار الفرد إلى الاستمرار فً عمل لا ٌرغب إلٌه. حٌث ٌختلف مفهوم العمل عن 

مفهوم التعب ,فالعمل  الممل غٌر المتعب ٌختلف عن العمل المتعب الممل, ولكنهما 

فً العمل  ولكن عن المضً  ٌشتركان فً الضجر والسأم والتثاؤب وفتور الهمة والمٌل

                                                           
  2003,(ب بمج),  الجار الجامعية لشذخ والتؾزيع , (ب ط ) ,السعاصرة السشعسات في الإداري  التشعيممرظفى محسؾد أبؾ بكخ,– 1
 .412, ص2002/
 .412نفذ السخجع,ص - 2
, 2009دار وائل لشذخ, عسان,  ,1ط العسل, في وتطبيقاته الإداري  الشفس عممكخيؼ ناصخ عمي و أحسج محمد الجليسي,  -د- 3

 .163ص
 .137, ص2007شباب الجامعة, الإسكشجرية, , مؤسدة (ب ط)طارق كسال , عمؼ الشفذ السيشي والرشاعى, –د - 4
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الملل ٌمكن السٌطرة علٌه بتنوع العمل
1

,أما الشعور بالتعب فٌمكن معالجته باللجوء إلى:
2
 

إعطاء فترات راحة كافٌة. فالراحة علبج التعب من خلبل التخلص من الآثار 

 الفسٌولوجٌة والنفسٌة الناجمة عن التعب.

 تموٌة دوافع الفرد للعمل كرفع الأجور -4

 والعقاقيخ كالذاي والقيؾة. المنبهاتاستهلبن -5
تحديؽ الغخوف الظبيعية التي يعسل بيا العامل كالإضاءة ودرجة الحخارة -6

 السشاسبة والتيؾية .

ومؽ ما سبق ندتشتج أن التعب والسمل حالتان يجب عمى السشغسة أن تتجشبيسا وذلػ 
 السيشي.بتؾفيخ عخوف عسل مشاسبة وملائسة  حتى نزسؽ راحة العامل ورضاه 

 العروف الستعمقة بالعهامل الذخرية: -5  

مما لاشن فٌه أنه لابد الرجوع الى الظروف الشخصٌة للعامل التً تعتبر جوهرا أساسٌا 

من خلبل العمل المٌدانً المعنون ب " فً عمله وهو ما أشار الٌه فٌبر فً دراسة له 

التنظٌم الصناعً على محاولا معرفة مدى  تأثٌر  1001الاختٌار والتكٌف "سنة 

شخصٌة العامل أو بمعنى اخر ما المعنى الدي ٌعطٌه العامل لعمله . وٌشٌر فٌبر أنه من 

 أجل فهم ظروف العمال مهم جدا ادماج مشاكل تمس المسار العملً للعمال .

 الجشس:-1 

السؤثخة تذيخ الجراسات إلى أن ىشاك القميل مؽ الاختلافات الفخدية بيؽ الشداء والخجال 
عؽ أداء العسل, وعجم وجؾد اختلافات أساسية في إنتاجية العسل بيؽ الخجال والشداء 

وبشفذ الأسمؾب فإنو لا تؾجج دلائل تذيخ إلى أن الجشذ يؤثخ عمى الخضا عؽ العسل, 
أنيا تؤدي للاختلافات بيؽ الجشديؽ  ىؾ حيؽ يؾجج لجى  ومؽ بيؽ القزايا التي يغيخ

ل صغار أو في سؽ الجخؾل إلى السجرسة. حيث يفزمؽ الأميات السخأة العاممة أطفا

                                                           
 ,151, مخجع سبق ذكخه, صالرشاعي الشفس عممكامل محمد محمد عؾيزة, - 1
2
 .420نفس المرج السابف ص  
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اول عسل مخنة وذلػ مؽ أجل القيام بالسدؤوليات والؾاجبات العاملات العسل الجدئي وجج
 1العائمية.

 الدن:-2 

لقج اختمفت نتائج الجراسات باختلاف طؾائف السؾعفيؽ وذلػ فيسا يترل بالعلاقة بيؽ 
أن العلاقة بيؽ الخضا عؽ العسل لجسيع الدؽ و الخضا عؽ العسل, وعيخ بؾجو عام 

السؾعفيؽ  وبيؽ العسل إنسا ىي علاقة ضئيمة ولكشيا ىامة في بعض مؾاقف العسل ,ففي 
العسل يدداد بديادة الدؽ وفي جساعات أخخى وجج بعض الجساعات وجج أن الخضا عؽ 

 2العكذ ,كسا لؼ تؾجج فخوق في بعض الجساعات.

 الخبرة:-3 

بيشت كثيخ مؽ البحؾث أن الخضا عؽ العسل يكؾن غالباً ندبياً في البجاية ثؼ يشجرج عشج 
مزاىا الدشة الخامدة والثامشة , ثؼ تبجأ في الارتفاع مخة أخخى كمسا إزدادت السجة التي أ

.كسا بيشت العجيج مؽ 3سشة ح السعشؾية عشج ذروتيا بعج عذخيؽالفخد في العسل ,وتكؾن الخو 
الجراسات أن خبخة العامل بشؾع العسل الحي يسارسو تداعجه  عمى تجشب الؾقؾع في  

فارم , ومؽ بيؽ ىحه البحؾث  والجراسات الجراسة الديكؾلؾجية التي أجخاىا الحؾادث 
الفخوق الفخدية ومعجل الحؾادث, ووججوا أن ىشاك علاقة وثيقة بيؽ الخبخة عؽ وتذامبرز 

 :4ةبالسيشة وارتكاب الحؾادث  ويتبيؽ ذلػ مؽ خلال الشتائج التاليو 

 حادث. 181طؾل مجة الخجمة التي أقل مؽ شيخ كانت ندبة الحؾادث -
                                                           

, محكخة لشيل شيادة بالعسل الاستسرار في العاممين رغبة عمى الهظيفي لمرضا السدببة  العهامل أثرمخوان أحسج حؾيحي, - 1
 .13م,ص 2008إدارة الأعسال , الجامعة الإسلامية/غدة,  ماي/الساجدتيخ في 

, دار السعخفة الجامعية لظباعة والشذخ, (ب ط)عبج الفتاح دويجاو, أصؾل عمؼ الشفذ السيشي والرشاعي والتشغيسي وتظبيقاتو,  - 2
 .48, ص 2003الأزاريظة, 

 .48نفذ السخجع, ص -3
4
 .268, ص1982, (ب بمج) ,  دار الشيزة العخبية لظباعة والشذخ,(ب ط) ,الإنتاج و الشفس عممعبج الخحسؽ محمد عيدؾى, - 



 ظروف العمل                                             فصل الثانيال
 

 
24 

 حادث. 87شيؾر كانت ندبة الحؾادث 8-3طؾل مجة الخجمة التي مؽ  -

 حادث. 57سشؾات كانت ندبة الحؾادث  5-1مجة الخجمة مؽ  طؾل -

 العوامل المرتبطة بالعمل: -6 

 ساعات العمل:-1 

ساعات العمل هً الساعات التً ٌمضٌها العامل فً عمله من بداٌته حتى نهاٌته دون      
 حساب فترات الراحة التً ٌحددها صاحب العمل, وتحسب ٌومٌا  أو أسبوعٌا  أو شهرٌا  

بغرض لٌاس التعوٌض المادي الزمنً الممابل لكل ساعة عمل. 
1
 

المحدد الذي ٌمضٌه الموظف أو العامل  كما تعرف ساعات العمل على أنها الولت     
تحدد بعض الدول حٌث  داخل أو خارج مكان العمل, لأداء واجبات ومسؤولٌات وظٌفته,

فً الدوام الرسمً بأربعٌن ساعة فً الأسبوع. مع تخصٌص ٌوم أو ٌومٌن ساعات 
الأسبوع للعطل الأسبوعٌة, وٌشمل تنظٌم ساعات العمل هذا تحدٌد أٌام العمل والعطل 

و الغٌاب عن العمل.  رٌالأسبوعٌة, وأولات الحضور والانصراف ومعالجة مشاكل التأخ
ٌها بالتمٌد التام بأولات الدوام,وتنهاهم عن وتأمر جمٌع المنظمات الإدارٌة العاملٌن ف

التأخٌر والغٌاب عن العمل دون عذر شرعً
2

. كما أن هنان شروط ٌجب على كل 
منظمة التمٌد بها وهً أنه لا ٌجوز تشغٌل العمال أكثر من ثمن ساعات فً الٌوم, وٌجوز 

خرى زٌادتها إلى تسع فً بعض المهن كالحراسة أو تخفٌضها إلى سبع فً مهن أ
كالصناعات الخطرة, كما لا ٌجب أن ٌستغل العامل أكثر من خمس ساعات متتالٌة, 

وٌجوز بمرار من الوزٌر تحدٌد الأعمال التً ٌستمر فٌها العمل دون تولف.
3
 

 محتوى العمل:-2 

العمل, ولد ٌكون وصف  وٌشٌر إلى الأنشطة و الواجبات المحددة التً ٌتطلبها    
ٌتولف على  محتوى العمل محددا  جدا  ومفصلب  ٌشمل كل جزبٌة, ولد ٌكون عاما , وذلن

الأسلوب المستخدم فً تحلٌل العمل.
4
تلن الدراسات التحلٌلٌة "وتحلٌل العمل هو  ,

لنشاطات والمهام والواجبات والمسؤولٌات التً تشملها الوظٌفة بالإضافة إلى العناصر 
 فٌها من مهارات وتمنٌات و علبلات عمل وذلن لمعرفة مواصفات وخصابص ؤثرةالم

                                                           
 .34, مخجع سابق ذكخه, ص العاممين وشؤون  البذرية السهارد إدارة معجمحبيب الرحاف,  –  1
والتعميؼ لظباعة والشذخ, وزارة التخبية  ,3, طثانهي  الثاني لرف الإندانية العلاقات و الأفراد إدارةمجرية التخبية والتعميؼ,  - 2

 .90, ص 2006/2007السسمكة العخبية الدعؾدية, 
,دار الخاتب الجامعية لشذخ, 1(, طفعال العسل فريق الفعال السدير يبقي كيف)الإدارية العمهم مهسهعةمحمد عمي جعمؾك,  - 3

 .197م, ص 1999ىـ/1419سؾفشيخ, 
 .84سابق ذكخه, ص , مخجع العسل وإجراءات التشعيممؾسى المؾزي,  - 4
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كل عنصر من هذه العناصر ومدى تأثٌره منفردا  أو مع غٌره من العناصر فً تحدٌد 
 مستوى ومسؤولٌة الوظٌفة".

1
 

 عبء العمل:-3 

بحٌاتهم فً ٌمثل ضغط عبء العمل الكبٌر خطورة كبٌرة جدا  على الأفراد, ولد ٌؤدي    
الذي ٌعمل فوق  بعض الأحٌان نتٌجة الإرهاق والتعب الفسٌولوجً أو الذهنً, فالفرد

طالاته وإمكاناته ٌكون معرضا  لمخاطر وحوادث العمل.
2
 

وترجمة ذلن إلى عدد العاملٌن الذٌن تحتاجهم الإدارة. أن تحدٌد حجم العمل المتولع، 
عبء العمل إلى ساعات عمل وتستخدم رجمة الأسلوب المباشر إي بت باستخداموٌتم ذلن 

الخبرة المترابطة لأداء عمل معٌن ومن ثم ترجمة ذلن لعدد العاملٌن المطلوبٌن لأداء 
العمل.

3
 

العمل على معاٌٌر مختلفة حسب طبٌعة العمل فأحٌانا  ٌستخدم  عبء وتعتمد عملٌة تحلٌل
الولت المتطلب للئنتاج وحدة إنتاجٌة وأحٌانا  تستخدم عدد الوحدات التً ٌستطٌع الفرد 

نجازها, بالإضافة إلى بعض المعاٌٌر الإحصابٌة مثل الانحدار المستمٌم...ألخ.و التً إ
المستفٌدٌن المتغٌرات سواء كان التغٌٌر فً عدد  تفٌد فً بٌان نوعٌة و طبٌعة العلبلة بٌن

من نوعٌة العمل مثل المواطنٌن أو المستهلكٌن.
4
 

 العوامل المتعلقة بالظروف المادٌة: -7 

 :الأجور7-1 

ات لتحسٌن أداء الأفراد إن الأجور تعتبر من أهم الوسابل التً تستخدمها المنظم
اسبة ومنسجمة مع أداء الأفراد ,لأن الأجور  متنا لا بد أن تكون مستوٌات وتحفٌزهم, لذ

خلبل دوران العمل و الغٌاب  لن مندي إلى انخفاض إنتاجٌة الفرد  وذلن ٌؤعكس ذ
 عنه. 

 :الأجور تعرٌف-أ

ن على المؤسسة وا خٌرا  وإدارته كان و حدٌن إذا أحسن  تصمٌمه سلبح ذفالأجور هً 
 علٌها . وإدارته كان شرا  أسٌا تصمٌمه 

                                                           
مكتبة العميكان لشذخ والتؾزيع,  ,1إنجميدي, ط-, عخبيوالأعسال الرشاعة مرطمحات معجمحديؽ بؽ عبج الله الؾطيان, - 1

 .169ىـ, ص1422م/2001الخياض,  
جامعة قدشظيشة, , محكخة لشيل شيادة الساجدتيخ في تشسية السؾارد البذخية, لمسعمم السهشي الرضا و العسل ظروفمؾمية عدري, - 2

 .88م, ص 2007م/2006
ىـ , ص 1430م/2009, (ب بمج  )دار السديخة لشذخ والتؾزيع والظباعة, , 1, ط العامة الإدارةعبج العديد صالح بؽ حيتؾر,  - 3

 .181-180ص 
 .43م, ص 2000ىـ/1420, دار صفاء لشذخ والتؾزيع, عسان, 1, طالبذرية السهارد إدارةنغسي شحادة وأخخون,  - 4
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 : كالآتًوٌمكن تعرٌف الأجور 

."والانتفاع الأجر فً اللغة هو عَوضُ العمل "   
1
 

الأجر هو ثمن العمل , وتدفع الأجور ممابل الجهد الفٌزٌمً أو العملً الذي ٌبدله الإفراد 
لإنتاج السلع و الخدمات , والمصطلح بهذا  المعنى ٌشٌر إلى الأجر الذي ٌدفع للعامل , 

تدفع  التً ٌمارس فٌها الفرد العمل , أوولد تدفع إما على أساس عدد ساعات العمل 
كرواتب أسبوعٌه أو شهرٌة .

2
 

وٌعرف كذلن على انه الممابل المادي الذي ٌتماضاه الموظفون الدٌن تتصف أعمالهم    
أو  بالولتٌة سواء كانت لبعض الولت  أو أطول ولت , وإما أن ٌكون هذا الأجر بالساعة

بالٌوم أو بالشهر أو بالمطعة وكان ٌستخدم مصطلح أجٌر  بدلا من موظف لفترة طوٌلة 
.من الزمن للدلالة على استخدام الفرد ممابل اجر

3
 وللؤجر مفاهٌم مرتبطة به من أهمها : 

 هو ما ٌحصل علٌه الموظف , و هو ما ٌصرف شهرٌا فً الغالب . : المرتب

أهمٌة الأجور والرواتب -ب
4
: 

 تشجٌع العاملٌن وتحفٌزهم لمزٌد من الأداء والإنتاجٌة. -

 تساعد على تخفٌض حدة الإضراب والتوتر النفسً من خلبل تعوٌضهم. -

تمثل الرواتب الأجور العابد الوحٌد الملموس والممكن لٌاسه لتوظٌف العاملٌن لكافة  -
 إمكاناتهم فً العمل.

اإن للؤجور عدة أهداف منه الأجور: أهداف -ج
5
: 

 العمالة المناسبة  استمطاب -1
الشكاوي  لإبعادالمساهمة فً توفٌر اتجاهات اٌجابٌة ناحٌة العمل, الرضا الوظٌفً,  -2

 والغٌاب و الحوادث, وتملٌل معدل ترن العمل.
 الربط بٌن مستوٌات الأداء ومستوٌات الأجور, وصولا إلى الرلً الأدابً بٌن العاملٌن.-3

تكالٌف الأداء من خلبل تحدٌد مستوٌات الأجور وفما  للمستوٌات  أحكام الرلابة  على-4
التنظٌمٌة, وبداٌات ونهاٌات مستوى الأجر فً المستوى الوظٌفً.

6
 

  مبادئ وهً كالتالً:طرق وإن لتحدٌد الأجور عدة مبادئ تحدٌد الأجور:طرق و  -د 

                                                           
 .170م, ص 2007الأسكشجرية,   دار الؾفاء لجنيا الظباعة والشذخ, ,1ط ,البذرية السهارد إدارةمحمد حجازي,  - 1

 .475, مخجع سابق ذكخه, صالاجتساع عمم قامهسمحمد عاطف غيت,  -د 2-
 .37, مخجع سابق ذكخه, صالبذرية السهارد إدارة معجمحبيب الرحاف,  -3
4
 .412 م, ص2008الأردن,  –دار أسامة لشذخ والتؾزيع,  عسان  ,1ط ,البذرية السهارد إدارةفيرل حدؾنة ,  

 .172محمد حجازي, السخجع الدابق, ص - 5
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و الرواتب طرق تحدٌد الأجور -أ
1
هنان العدٌد من الطرق التً بموجبها تحدٌد  :

 الأجور ونذكر منها:

ٌعرف فٌبر ولت العمل كولت اجتماعً مؤثر على مختلف  الوقت فً العمل:-1
التً من بٌنها الولت  الذاتٌات، وأراد من خلبل دراسته فهم تأثٌر متغٌرات سوسٌولوجٌة

 على حصٌلة العمل، وٌستخلص فٌبر بأن الزمانٌة مرتبطة بالعابد والمضمون الاجتماعً.

 الأجر على أساس الزمن الذي ٌمضٌه العامل فً العمل سواء كان ذلن احتسابٌتم   
بحساب الساعة أو الٌوم أو الشهر. وبموجب هذه الطرٌمة لا ٌتم احتساب الأجر على 

 من ولٌس على أساس إنتاجٌة الفرد ومن ممٌزات هذه الطرٌمة:أساس الز

 سهولة تطبٌمه. -

 .سهولة إعداد الكشوفات والرواتب -

 .مستوى الأفراد انحدارٌؤدي إلى أما عن عٌوبه: 

هذه الطرٌمة ٌتم تحدٌد الأجر على أساس الوحدات التً  طرٌقة عدد الوحدات: -2
 .الفرد أثناء لٌام بعمله باتخاذهاٌموم الفرد 

 .دخل أعلى إجهاد الفرد نفسه فً سبٌل الحصول علىوعٌوب هذه الطرٌقة : 
 الكفاءة.-3
 مستوى الجهد.-4
 أما أهم المبادئ التً ٌتم بها تحدٌد الأجور والرواتب فتتمثل فٌماٌلً:-ب
                                                                                                                                   مبدأالعدالة:  -1

ٌرتكز  أي ٌعنً هذا أنه ٌجب أن ٌكون الأجر والراتب عادلا على كافة العاملٌنو

 الأجور والرواتب. على أسس تابثة, وٌمثل هذا المبدأ الجانب النفسً لتحدٌد

 مبدأ المساواة: -2

أن هنان مساواة فً تحدٌد الأجر والرواتب على الوظابف والأعمال التً تتساوى  
,مما ٌتطلب اعتماد أسس موضوعٌة ٌتم على أساسها  وتتشابه فً المسؤولٌات والواجبات

 والرواتب.تحدٌد الأجور والرواتب, وٌمثل هذا المبدأ الجانب الموضوعً لتحدٌد الأجور 

 مبدأ الكفاٌة:-3

وٌعنً هذا أن تكون  الأجور والرواتب كافٌة لمساعدة الفرد فً مواجهة متطلبات الحٌاة 
المختلفة والتزاماته المتعددة مما ٌتطلب أن ٌؤخذ بعٌن الاعتبار عن وضع وتحدٌد 

                                                           
 .66نغسي شحادة وآخخون, مخجع سابق ذكخه, ص- 1
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بعض الأسس مثل مستوى المعٌشة , وٌمثل هذا الجانب  المبدأ  الأجور والرواتب
. الالتصادي

1
  

 أنواع الأجور: -هـ 

 واختلبفلمد تعددت تصنٌفات وأشكال وأنواع الأجور باختلبف وجهات النظر     
 المنظمات والمؤسسات ومن بٌن التصنٌفات الشابعة نذكر:

 الأجر النقدي:-1

وهو الذي ٌطلك علٌه أحٌانا  الأجر الأسمى وهو عبارة عن ممدار ما ٌحصل علٌه    
العاملٌن من مبالغ نمدٌة والتً تشمل العلبوات والبدلات التً تحدد لهم ممابل ما ٌمومون 
به من بذل مجهود معٌن فً أعمالهم التً ٌمارسونها فً الوظٌفة المخصصة لهم فً 

المنشأة.
2
 

 الحقٌقً: الأجر-2

النمدي  والذي ٌستطٌع الفرد من خلبله أن ٌحصل على ممدار  وهو المدرة الشرابٌة للؤجر
 من السلع والخدمات التً ٌمكن شراؤها بالأجر النمدي لإشباع حاجاته المتعددة.

 ونظرا  لأن مستوى الفرد العامل ٌعتمد على أجره الحمٌمً لا على أجره الأسمى  لذا  
لابد على المنظمة  أن توازن بٌن الأجرٌن.

3
 

  الحوافز: -1
                                                                                                                                                                  :تعرٌفها - أ

ات و المبدلات  كما انه لكل فرد لدرات إن لكل فرد أو عامل مجموعة من الرغب
واستعدادات وكفاءة تمٌزه عن غٌره وحتى ٌمكن للمؤسسة من استغلبل هده الكفاءات 

والمدرات فً العمل لابد من وضع دافع ٌدفع العامل إلى تحسٌن الأداء وزٌادة  الإنتاجٌة 
فما الممصود و تحمٌك أهداف المنظمة وأهدافه  ومن بٌن هذه الدوافع هً الحوافز ,

                                                                                                                                                                                                بالحوافز وما أهمٌتها.
ٌعرف الحافز هو حالة  من التوتر والضٌك تنشط الكابن  الحً لكنها لا توجه السلون " 

."توجٌها مناسبا 
4
 

وتعرف الحوافز على أنها عبارة عن عوامل خارجٌة  و تشٌر إلى المكافبات  التً      
ارت ل العوابد التً تتم من خلبل  استثٌتولعها الفرد من لٌامه بعمل معٌن . أي أنها تمث

                                                           
 .177م, ص 2010الأردن,  -دار أسامة لشذخ والتؾزيع,  عسان ,1ط, الأفراد شؤون  إدارةسميؼ عيدى,  - 1
مؤسدة الؾراق لشذخ والتؾزيع,  )ب ط(, متكامل, إستراتيجي مدخل البذرية السهارد إدارةيؾسف حجيؼ الظائي وآخخون,  –  2

 345م, ص2010عسان, 
 .345نفذ السخجع, ص  - 3
 .66م, ص 1968دار الكاتب العخبي لظباعة والشذخ, القاىخة,  ,7ط,الشفس عمم أصهلأحسج عدت راجح,  - 4
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لدوافع وتحرٌكها . كما أن فعالٌة الحوافز تتولف على توافمها مع هدف الفرد وحاجته ا
ورغبته.

1
 

كما تعرف الحوافز على أنها منبهات خارجٌة تعمل على إثارة الدافعٌة وتموي شدتها    
وتحدد إتجاهها وكمٌتها.

2
 

تعتمد علٌها  ومن خلبل التعارٌف السابمة نستنتج أن الحوافز هً تلن الوسابل التً   
المنظمة لدفع العمال وحثهم على العمل لرفع مستوى الإنتاجٌة ورفع الروح المعنوٌة و 

 توجٌه سلون الأفراد نحو تحمٌك الأهداف الشخصٌة وتحمٌك الأهداف المنظمة.

 التحفٌز ٌمصد به اللجوء إلى تلن العوامل التً تسبب وتوجه وتحافظ على إستمرارٌةو   
السلون الإٌجابً للعاملٌن. كما أن التحفٌز ٌعتبر عملٌة تأخذ بعٌن الاعتبار حاجات 
العاملٌن والمنظمة, فإن الغاٌة من توفٌر الحوافز خلك الدافع للفرد لتوجه نحو سلون 

معٌن ٌخدم أهداف المنظمة.
3
 

 ولد تبٌن أن للحوافز أهمٌة منها :

المكانة و التمدٌر و الأهمٌة والمٌمة الاعتراف بكفاءة المعلم وتجسٌد الإحساس ب
الاجتماعٌة , ومنح المزٌد من الشعور بالأمن والأمان و الاستمرار النفسً والاطمبنان 
المهنً ودلن عن طرٌك تحمٌك العدالة وتكافؤ الفرص بالإضافة إلى تمدٌم المبتكرات  

ل . هدا بالنسبة والإبداعات فً  مجال العمل وتحمٌك التوافك المهنً  والرضً عن العم
للمعلم  ,إما بالنسبة  للمتعلم فتعمل الحوافز على إبراز الفروق الفردٌة  والإمكانٌات 
الذاتٌة  والمهارات والمٌول , توجٌه لدرات واستعدادات المتعلم نحو تحمٌك الطموح 

وتخطً الصعوبات  وبدل مجهود فً  فهم الحمابك .
4
 

تعتبر ممومات  . حٌث أنهادور وأهمٌة  كبٌرة  ومن ما سبك نستنتج أن للحوافز       
دوافع الفرد  استثارةأنها تعمل على أساسٌة وركٌزة لوجود الإبداع وتنمٌة المدرات , كما 

 لتوجهه نحو سلون معٌن.

 

 

 

 

                                                           
 .79مخجع سابق ذكخه, ص , البذرية السهارد إدارةفيرل حدؾنة, - 1
 .85, مخجع سابق ذكخه, ص الدمهكية والعمهم( التشعيسي)الإداري  الدمهكسميؼ إبخاهيؼ الحدشية, - 2
 .39م, ص 2009دار زىخان لمشذخ والتؾزيع, عسان,  )ب ط(,,البذرية السهارد إدارةحشا نرخ الله,  - 3
مخجع سابق ذكخه, ص التربهية,  للإدارة إجتساعي نفدي مدخل الإداري  الدمهكإسساعيل محمد الفقي, محمد عمي شسذ الجيؽ و  - 4

 .325-324ص 
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 أنواع الحوافز: -ب 

نواع الحوافز من حٌث مادتهاأ-1
1
: 

والطعام والحوافز النمدٌة وتتمثل فً الاموال والمزاٌا المادٌة كالسكن  :مادٌة حوافز-أ

 ها شٌوعااكثر

                                                                                    :معنوٌة حوافز -ب 
غٌر المادٌة التً تمدمها المنظمة للعاملٌن مثل فرص التعلم والتمدٌم  الأشٌاءوتمثل 

 والتكرٌم والشكر والتمدٌر.....الخ

2علٌها ٌحصل من حٌث من الحوافز أنواع-1
:                                                                                       

 ٌلً : كما هًو لجماعة، ٌمدم هذه الحوافز للفرد مباشرة أو أنظام الحوافز ٌمكن لن

                                                                                                                          :الحوافز الفردٌة - أ

 ولد تدفع الأفراد للتنافس للحصول علٌها. على حدا، وهً حوافز موجهة لكل فرد

                                                                                                                        :الحوافز الجماعٌة -ب 

وهً حوافز تعرض للجماعة ككل التً تتعاون للحصول علٌها ثم تتماسمها بطرٌمة أو 
 بأخرى.

كما ٌمكن أن تقسم الحوافز من حٌث إتجاه أثرها على الفرد إلى نوعٌن هما-1
3
: 

وتمثل الحوافز التً تجذب الأفراد العاملٌن نحو إنجاز عمل معٌن  الحوافز الإٌجابٌة:-أ
 تستهدفه المنظمة كالحوافز المادٌة والمعنوٌة.

وتمثل الحوافز التً تدفع العاملٌن نحو تجنب سلون معٌن لا الحوافز السلبٌة : -ب 
تنطوي على العماب  ترغبه المنظمة وأٌضا تتضمن الحوافز المادٌة والمعنوٌة....الخ.التً

 عند حصول مولف معٌن.

بعض أنواع الحوافز الجدٌدة-1
4

 : 

الترح محمد مرعً مرعً أنواع جدٌدة للحوافز ٌمكن الاستفادة منها لتحفٌز العمال وزٌادة 
ونذكر منها  إنتاجٌتهم بالإضافة إلى زٌادة درجة الرضا الوظٌفً والولاء التنظٌمً...ألخ

 ماٌلً:

                                                           
دار السديخة لشذخ والتؾزيع, عسان,   ,2ط,البذرية السهارد إدارةخزيخ كاعؼ حسؾد و ياسيؽ كاسب الخخشة, - 1

 .186ىـ, ص1429م/2009
 .357م, ص 2007عسان, -, الأردندار وائل لشذخ والتؾزيع ,3ط",الأفراد إدارة"البذرية السهارد إدارةبخطؾني, سعاد نايف  - 2
 .186نفذ السخجع الدابق, ص  - 3
ىـ 1430السجسؾعة العخبية لتجريب والشذخ, القاىخة,  ,1طمجحت محمد ابؾ الشرخ, الإدارة بالحؾافد أساليب التحفيد الؾعيفي, - 4
 .165-162م, ص ص 2009/
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لأداء المتمٌز أو الإنجاز صورا  لأصحاب ا تخصٌص صالة تضم: ٌتم الصور صالة -1
 وٌستدعى لهلب زوار الشركة لتعرف على المتمٌزٌن فٌها.الكبٌر، 

ٌتم ذلن عبر تخصٌص أمكنة فً بهو الاستمبال,  المشروعات: مراحل استعراض -2
جح, وصور للعاملٌن المتمٌزٌن فٌه، توضح صورا  لمراحل كل مشروع عمل نا

 , وتمدٌمها لزوار حٌن الانتهاء من إنجاز المشروع.وإنجازاتهم

تصنٌع سترات خاصة بالإنجاز المحمك, وتمدٌمها  :الإنجاز سترات قمصان/ - 3

للؤشخاص المستحمٌن اعترافا  بإنجازاتهم بعد الانتهاء من النشاط, بهدف إظهار الإنجاز 
 وأصحابه للؤخرٌن.

إعداد مجلة حابطٌة تضم صورا للؤشخاص الذٌن لدموا إنجازات  :الحائط مجلة -4

متمٌزة, أو كان أدابهم عالٌا,مع توصٌات الزملبء على الأداء وطرٌمته والمهارات 
 المستخدمة خلبله لتعبٌر عن تمدٌراتهم لأصحاب الاستحماق 

 تبدٌل المكتب :-5

مكتبه تكرٌما له على أدابه ات تمضً بتبدٌل مكتب الشخص أو أثاث ٌهتصدر الإدارة توج
المتمٌز أو إنجازاته وبحٌث ٌتم إعلبن ذلن للآخرٌن وتوضٌح الأسباب التً دفعت إلى 

 .هذا الإجراء

 فرصة تزكٌة موظف جدٌد :-6

ٌطلب الربٌس أو المدٌر من الموظف صاحب الأداء المتمٌزأن ٌزكً شخصا ٌعرفه 
ؤسسة المٌام بها وتنمذ التزكٌة لتحمك أو لأداء مهمة كبرى تزمع الملوظٌفة فً المؤسسة 

 الشعور بالاعتبار لدى الموظف الذي لدم التزكٌة .

ٌوم التواصل الاجتماعً :تخصص إدارة المؤسسة ٌوما محددا لإجراء التواصل 
الاجتماعً مع الأشخاص الذٌن لدموا إنجازات متمٌزة وكان أداؤهم عالٌا وتتبادل معهم 

 إلى أفكارهم المتعلمة بالعمل الأحادٌث والمشورات وتستمع 

 :المقابلة الإٌجابٌة -7

 تنتمً المؤسسة الأشخاص الذٌن ٌؤدون أعمالا كبٌرة وٌحممون إنجازات متمٌزة .

ة وتطلب منهم تمدٌم شكلبت التً تواجهها المؤسسلموتعمد معهم اجتماعا ٌتم فٌه طرح ا
 الآراء والحلول ولد تعمد ذلن بشكل أسبوعً أو شهري.

    شهادة تقدٌرٌة نسٌجٌة: -8

ومكتوب  ٌد شهادة تمدٌرٌة مصنوعة من نسٌجتمنح لصاحب الأداء المتمٌز والج 
الذي لام بالإنجاز, بالإضافة إلى موضوع تمدٌر وعبارة ثناء مولعة  إسم العاملعلٌها 

 من المدٌر.
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  هاتف محمول لمدة زمنٌة:-9

المٌمة مسبما  ولمدة محددة،  تمدم المؤسسة هواتف محمولة مع اشتران مدفوع
 وذلن تكرٌما  للؤشخاص ذوي الأداء المرتفع والإنجازات الكبٌرة.

 هوفً الاخٌر ٌمكن المول أن الحوافز هً عنصر مهم لزٌادة نشاط العامل ورفع روح
وتشجٌعه على تنمٌة كفاءاته وخبرته...الخ. حٌث تختلف الحوافز من مؤسسة المعنوٌة 
 وذلن حسب تعدد أنواعها وٌمكن تلخٌص أنواعها فً الشكل الآتً: لآخرى

 (:ٌوضح أنواع الحوافز02)الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 أنواع الحوافز

 افز معنوٌةوح حوافز مادٌة

 الأجور والرواتب.-

 أجر الولت الإضافً.-

 ظروف عمل ملببمة.-

 توفٌر أدوات عمل حدٌثة.-

 إعطاء بدلات.-

 العلبوات الدورٌة.-

 إٌجابٌة سلبٌة

 المدح والثناء.-

 التدرٌب والترلٌة.-

 الجوابز التمدٌرٌة.-

إتاحة الفرصة للمشاركة فً -

 صنع المرارات.

ر الإسم أو الصورة فً مجلة نش-

 المنظمة

 

 التحذٌر و الإنذار .-

 التوبٌخ.-

 الخصم من الراتب.-

صنع  الحرمان من المشاركة فً-

 المرارات.

 إلغاء الولت الإضافً.

 

- 
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 خلاصة:

 

سواء كانت الطبٌعٌة مثل  -من خلبل ما سبك ٌمكن أن نستخلص أن ظروف العمل  

نمط الإشراف, جماعات العمل, الأجور   درجة الحرارة,التهوٌة...ألخ.أو الاجتماعٌة مثل

ى العاملٌن بصفة مباشرة المتوفرة والموجودة فً محٌط العمل تؤثر عل  -والحوافز...ألخ

 وغٌر مباشرة, كما تؤثر على سلوكٌاتهم ورضاهم الوظٌفً.

جمٌع الجوانب الخاصة بمحٌط العمل, وأن مراعاة مؤسسة أو منظمة  أي  لذا ٌجب على 

بالإضافة ٌك أهدافها. توفر الظروف المناسبة والملببمة لتحمٌك رضا العاملٌن ومنها تحم

توفٌر فرص التدرٌب الجٌدة, دفع أجور مناسبة  ك ذلن ٌجب ولتحمٌإلى تجنب المشاكل ,

ٌطبمون مبادئ العلبلات وعادلة,. كما ٌجب على المنظمة أن تمد العمال بمشرفٌن 

 الآراءإلى السماح للعمال بالمشاركة فً اتخاذ المرارات و إعطاء  بالإضافةالإنسانٌة. 

 .توالالتراحا
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 تــمـهـيـد:

هام فً استمرار الحٌاة ونموها فهو ذو لٌمة عظٌمة للفرد والمجتمع ،فالعمل للعمل دور

ففً العمل  والاجتماعًللؤفراد وسٌلة رئٌسٌة لإشباع حاجاتهم وتحمٌك التوافك النفسً 

نمضً معظم الأولات وبه ٌحمك الأفراد ذاتهم وٌشعرون بمٌمتهم وأهمٌتهم وٌشاركون فً 

ولمد حظً موضوع  صناعة المرارات الخاصة بعملهم وٌسهمون فً تنفٌذ تلن المرارات .

الرضا الوظٌفً منذ بداٌة الثلبثٌنات من المرن الماضً باهتمام كبٌر من لبل الباحثٌن فً 

فلب ٌكاد ٌخلو مإلفا ٍّ فً هذه  الصناعًلإدارة والسلون التنظٌمً وعلم النفس مجالات ا

 عامل تملكه  بؤهم لارتباطه أكثر عن هذا الموضوع ،وذلن نظرالات من فصل أو االمج

موردا ٌلعب دورا ٍّ هاما ٍّ فً نجاح المإسسات  باعتباره العاملالمإسسة ألا وهو 

من  تستهدفه المإسسات جمٌعا بغرض الرفع شاعره أمرمب الاهتمامفإن  واستمرارها.لذا

العمل.وغٌرها من نواتج  وحوادث العمل، مستوى الأداء وتخفٌض معدلات الغٌاب  
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الرضا الوظٌفً: مفهوم -1   

   التعرٌف اللغوي للرضا الوظٌفً:  أـ

هو ضد السخط.
1

 

 حاجة، كمااللغة الإنجلٌزٌة ٌعرف بؤنه التعوٌض أو التحسن أو الإشباع لرغبة أو  وفً

مصدر فهو  الكائنإلى الحاجة أو الكٌفٌة التً تشبع  ، كماٌشٌر إلى الحاجة لرغبة أو حاجة

الرغبة.ووسٌلة لتحمٌك 
2

 

   : للرضا الوظٌفً لاصطلاحًا التعرٌف ـ ب 

إلى الرضا فً علم النفس بؤنه الحالة الشعورٌة التً تصاحب بلوغ الفرد لغاٌة ما أو  ٌنظر 

وصوله إلى هدف معٌن ٌصف الحالة النهائٌة من الشعور التً توافك بلوغ الغاٌة وتعمب 

   إشباع الحاجات والرغبات لدى الفرد.

ع وإشباع ومفهوم الرضا ٌتضمن مجموعة من المحاور تشمل الشعور والتمبل والتول

الحاجة.
3

 

نظرٌا ٍّ فً إطار الدراسة الراهنة بؤنه "درجة عدم تمبل الفرد لطبٌعة ونوع العمل  وٌعرف

والعلبلات الرأسٌة والأفمٌة ".
4

 

 الاهتمامالرضا الوظٌفً بؤنه عبارة عن مجموعة  "هوبوك"عرف  1935وفً عام 

خلك الوضع الذي ٌرضى به النفسٌة والمادٌة والبٌئٌة التً تسهم متضافرة فً بالظروف 

 الفرد.

على أن الرضا الوظٌفً هو رهن بإشباع الحاجات  من مازلو وبوتركما اتفك كلب ٍّ 

 السٌكولوجٌة .

بؤنه اتجاه إٌجابً من الفرد إلى عمله الذي ٌمارسه فروم  وعرفه
5
.  

                                                           
 .323م،ص 4956،)ب ب(،)ب ط(،(ب د)،44 مشعهر، السجمدابن ـ   1

2: webster:Ninth New collegiate dictionary ,A Merriam ,  websterـ Ine, publishers،u.s.A,1984  , 
p1044. 

، دار الهفاء لدنيا الطباعة والشذر،الإسكشدرية 4طالرضا الهظيفي من منظهر الخدمة الاجتماعية  ، ـ فايزة محمد رجب بيشدي ، 3
 .41، ص 2144،

.44، ص نفس المرجع الدابقـ فايزة محمد رجب بيشدي،   4 

.195، ص2003،الإسكشدرية ،،دار الجامعة الجديدة (ب ط)، الدلهك التنظيميـ محمد سعيد أنهر سمطان ،  5  
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عن مشاعر الفرد وأحاسٌسه تجاه العمل الذي ٌمكن اعتبارها مفهوم الرضا الوظٌفً  وٌعبر

فٌه ،ومن انعكاس لمدى الاشباع الذي ٌستمده من هذا العمل والجماعات التً تشاركه 

،والخارجٌة بوجه عام فضلب ٍّ عن  )التنظٌم (سلون رئٌسه معه ومن بٌئة العمل الداخلٌة

طرٌك العمل ،وبالتالً فهو  هٌكل شخصٌته وٌعبر كذلن عن السعادة التً تتحمك عن

مفهوم ٌشٌر إلى مجموع المشاعر الوظٌفٌة أو الحالة النفسٌة التً ٌشعر بها الفرد نحو 

عمله .
1

 

وٌعرف أٌضا بؤنه مشاعر الفرد تجاه وظٌفته والناتج عن الإدران الحالً لما تمدمه 

الوظٌفة.لما ٌنبغً أن ٌحصل علٌه من  ، وإدراكهالوظٌفة إلٌه
2

 

 

 

على أنه لدرة عمل الفرد على إشباع الحاجات الأساسٌة لدٌه والتً من  آخرونوعرفه 

شؤنها أن تشعره بتحمٌك ذاته كما ٌتضمن التمدٌر والإنجاز والإبداع واحترام الذات،وتحمل 

 المسإولٌة والمنفعة التً تعود علٌه من جراء المٌام بالعمل نفسه.

نتاجا  ٍّ لاتجاهات مختلفة ٌحملها الفرد نحو وعلٌه فإن رضا الفرد عن عمله ٌمكن اعتباره 

ا، ونحو الحٌاة بوجه عام.مهنته ونحو عوامل متعلمة به
3
  

إلى أن الرضا الوظٌفً ٌتكون من آراء العامل ومعتمداته ومشاعره  وٌشٌر سلطان

بخصوص العمل الذي ٌموم به ،حٌث ٌظهر ذلن فً سلوكه عند تعامله مع زملبئه وفً 

. سه وللؤنظمةمدى احترامه لرئٌ
4

 

وجهة نظر الأفراد العاملٌن  نحو لبولهم  الوظٌفً بؤنهمفهوم الرضا :عباس وعلًوٌعرف 

فمبول الأفراد لعملهم ٌولد لدٌهم مشاعر الرضى عنه .واستحسانهم للعمل الذي ٌزاولونه 
5

 

وهذا الشعور ٌحدث نتٌجة ، وظٌفته: فٌعرفه بؤنه حالة نفسٌة و شعور الفرد نحو أما العزاب

لتفاعل عدد من المتغٌرات بعضها ٌتعلك بالفرد نفسه كالعمر والجنس والبعض الآخر 

 ٌتعلك بطبٌعة العمل والزملبء وفرص التمدم الوظٌفً وأسلوب الإشراف والراتب 

                                                           

219ص  ،،نفس المرجع الدابقـ محمد سعيد أنهر سمطان   1  
دار السديرة لمشذر والتهزيع  ،2ط ،الدلهك التنظيمي في إدارة المؤسدات التعليمية ـ فاروق عبده فميو ومحمد عبد السجيد،  2

 .259،ص2114ـ  4429والطباعة، عسان 
  3  . 259ص ، نفس المرجع الدابق السجيد،ـ فاروق عبده فميو ومحمد عبد  

.246،ص 2141، ، عسان والتهزيعدار وائل لمشذر  ،4، طالبذرية،المهارد  إدارة جهدة،أحسد  ـ محفهظ  4  
.267ـ246،ص ص نفس المرجع الدابق جهدة،ـ محفهظ أحسد  5  
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علٌه فإنه ٌمكن المول بؤن الرضا الوظٌفً ٌشٌر إلى شعور الفرد اتجاه وظٌفته  ءاوبنا

 ل فٌها.هذا الشعور لد ٌكون لوٌا ولد ٌكون ضعٌفاوالمنظمة التً ٌعمورإسائه فً العمل 

. بممارنة ما هو متولع مع ماهو حاصل على أرض الوالع ،وهو ٌتمرر غالبا
1

 

ؤنه " الاتجاهات المإثرة للؤفراد اتجاه أدوارهم كما حدد فورم مفهوم الرضا عن العمل ب

صورة " فورم، ونتٌجة لدراسته التً أجراها فلمد رسم " التً ٌإذونها وٌشغلونها حالٌا ٍّ 

عامة عن الدور الاٌجابً فً العمل الذي ٌتسبب فً حدوثه ،المرتب المرتفع ،الفرص 

الفرصة للتفاعل بٌن الفرد ورفاله  وإتاحةالحٌوٌة للترلٌة،النظام الاشرافً المتزن 

،الواجبات الملبئمة بٌن لدرات الفرد ومولعه فً العمل . 
2

 

للرضا الوظٌفً ، فالبعض ٌرى أن الرضا الوظٌفً هو  أخرى  وهنان أٌضا ٍّ تعرٌفات

وٌتفاعل الحالة التً ٌتكامل فٌها الفرد مع وظٌفته وعمله،فٌصبح انسانا ٍّ  تستغرله الوظٌفة 

خلبل طموحه الوظٌفً ورغبته فً النمو والتمدم وتحمٌك أهدافه الاجتماعٌة من معها من 

خلبلها .واعتمد أن هذا التعرٌف ٌمترب من تعرٌف اثراء الوظٌفة أكثر منه الرضا 

الوظٌفً . حٌث أن الرضا الوظٌفً للفرد لاٌحدث فمط نتٌجة طبٌعة أوتكوٌن الطرٌمة 

،العلبلات الاجتماعٌة فً العمل ،وشعور الفرد ولكنه لد ٌحدث من عوامل مثل : الأجر 

بالأمن ، لذلن ٌصعب ربط الرضا الوظٌفً بطبٌعة تصمٌم الوظٌفة .
3

 

مع عمله وٌصبح  نتفك مع تعرٌف "ستون "،هو الحالة التً ٌتكامل فٌها الفرد وٌمكن أن 

نمو إنسانا ٍّ تستغرله الوظٌفة ،وٌتفاعل معها من خلبل طموحه الوظٌفً ورغبته فً ال

 .والتمدم وتحمٌك أهدافه الاجتماعٌة من خلبلها 
4

 

العوامل المؤثرة فً الرضا الوظٌفً .  -2  

ٌتؤثر الرضا الوظٌفً بالعدٌد من العوامل الناتجة من الفرد نفسه أو العمل الوظٌفً أو من 

البٌئة التنظٌمٌة المحٌطة بالفرد ولد تعددت وجهات النظر المحددة للعوامل المإثرة على 

الرضا الوظٌفً وذلن من لبل الباحثٌن والكتاب ،وٌمكن تصنٌف العوامل المإثرة على 

إلى المجموعات التالٌة :الرضا الوظٌفً 
5

 

 

                                                           

.247ص،  المرجع الدابق ،  نفسجهدةـ محفهظ أحسد   1  
، دار (ب ط )،التنظيمية والدلهك الإنتاجي ،مدخل في علم الاجتماع الرناعيالكفاءة محمد الديد لطفي ،ـ مجدى أحسد بيهمي و 2

 . 144ص ،2011،الازاريطة ، السعرفة الجامعية طبع نذر تهزيع 

. 145ـ 144ص ص،نفس المرجع الدابق، محمد الديد لطفيـ  مجدى أحسد بيهمي و 3  

.445ص  نفس المرجع الدابق،محمد الديد لطفي،ـ مجدى أحسد بيهمي و  4  
 .173ص ،2004،الإسكشدرية ،،الدار الجامعية  (ب ط)،الدلهك الفعال في المنظماتصلاح الدين محمد عبد الباقي ،ـ  5
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مجموعة العوامل الشخصٌة: ـ  -3   

إلى:تم تمسٌمها  نفسه، وهذهترجع إلى الشخص  الشخصٌة، والتًهنان العدٌد من العوامل   

ٌمكن قٌاسها بتحلٌل خصائصهم  ومهاراتهم، والتًعوامل تتعلق بقدرات العاملٌن  ـ أ

الوظٌفً.السن والتعلٌم والمستوى  وسماتهم مثل  

ولد دلت الأبحاث عن وجود ارتباطٌة اٌجابٌة بٌن السن ودرجة الرضا الوظٌفً ،كلما زاد 

سن الفرد ،كلما زادت درجة رضاه عن العمل،وٌرى البعض أن السبب فً ذلن ربما 

ٌكون أن طموحات الموظف فً بداٌة عمره تكون مرتفعة ،وبالتالً لاٌمابلها فً أغلب 

تسبب ذلن فً عدم الرضا الوظٌفً ٌسبمها الوالع الفعلً للوظٌفة وٌ الحالات الحاجات التً

. 

ولكن مع تمدم العمر ٌصبح الفرد أكثر والعٌة وتنخفض درجة طموحاته وٌرضى بالوالع 

الفعلً وٌترتب على ذلن زٌادة الرضا الوظٌفً.
1
  

عن تؤثٌر مستوى التعلٌم على الرضا الوظٌفً فمد توصلت عدة أبحاث إلى أن الفرد  أما

ذلن إلى أن طموحات الفرد  ، وٌرجعتعلماالأكثر تعلما ٍّ ٌكون ألل رضا عن الفرد الألل 

.مارنة بطموحات الفرد الألل تعلماالأكثر تعلما تكون مرتفعة م  

رد فلها تؤثٌر على الرضا الوظٌفً ،فؤصحاب وبالنسبة للمركز أو الوظٌفة التً ٌشغلها الف

المراكز الادارٌة المرتفعة غالبا ٍّ ما ٌكون رضاهم أعلى من العاملٌن الألل فً المستوى 

ي .الادار
2

 

دوافع العمل لدى الفرد.ـ عوامل تتعلق بمستوى الدافعٌة لدى الفرد،ومدى تأثٌر  ب  

وبصفة عامة ٌلبحظ أنه من الصعب التحكم فً العوامل الشخصٌة استخدامها لتحسٌن 

درجة الرضا الوظٌفً للفرد،انما لد تكون ذات فائدة عن اختٌار الفرد للوظٌفة .
3

 

العوامل المرتبطة بظروف العمل  -4   

ذالن  مثال الفرد،وهذه العوامل تتعلك بظروف وبٌئة العمل داخل المنظمة التً ٌعمل بها 

وهذه العوامل ٌمكن والراحة.الضوء والتهوٌة والرطوبة والأتربة ونظام فترات العمل 

ا للعوامل الشخصٌة السابك ذكرها.للئدارة التحكم فً معظمها أو تغٌٌرها خلبف
1

 

                                                           

  1 .174،ص نفس المرجع الدابقالباقي، صلاح الدين محمد عبد  ـ 
 .175، ص  2004،الإسكشدرية ،الدار الجامعية ، (ب ط )،الدلهك الفعال في المنظماتصلاح الدين محمد عبد الباقي ،ـ 2

. 475ص نفس المرجع الدابق، صلاح الدين محمد عبد الباقي،ـ   3  
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. والعملالعوامل المتعلقة بالوظٌفة  -5   

تناسب الواجبات الخاصة بالوظٌفة ولد تكون هذه العوامل مرتبطة بتصمٌم الوظٌفة ومدى 

مع لدرات وإمكانات الشخص ومٌوله .ولد ترتبط بمدى اشباع الوظٌفة لحاجات الفرد من 

. وظٌفة ،والمستوى الاداري للوظٌفةحٌث النظرة الاجتماعٌة لمشاغل ال
2

 

فً تحدٌد الرضا الوظٌفً محتوى الوظٌفة نفسها من تلعب دوراهاما من العوامل التً  فهً

ث نوعها ومهامها ،فبعض الأعمال تحتاج إلى الدلة والسرعة فً التنفٌذ ،فربما ٌكون حٌ

مستوى الرضا فٌها منخفض ممارنة بالأعمال التً ٌمكن للعامل أن ٌموم فٌها بمهام متعددة 

.تتوافك مع لدراته وإمكاناته،والتً ٌوجد فٌها إثراء وظٌفً ٌمكنه من الأداء بطرٌمة 
3

 

 

 المتعلقة بنمط الاشراف أو الادارة :العوامل  -6 

المتبعة ،ومدى توافر العلبلات الانسانٌة  والإدارةوتتعلك  هذه العوامل بطرق الاشراف 

بٌن الرإساء والمرإوسٌن حٌث ٌجب أن تسود العلبلات الاجتماعٌة والنفسٌة الجٌدة بٌن 

الرئٌس والمرإوس .
4

 

والأسلوب الاسلوب الدٌكتاتوري ،للئشراف.كما أنه هنان إجمالا ٍّ أربعة أسالٌب معروفة 

الأوتولراطً،والأسلوب الدٌممراطً،والأسلوب الحر،ولد ٌسمح للموظفٌن بالمشاركة فً 

    وضع الأهداف واتخاذ ا لمرارات ولد لا ٌسمح لهم بذلن .

وبالتالً فؤسلوب الإشراف الذي ٌناسب الفرد وٌإثر على شعوره نحو العمل والمنظمة 

كذلن.
5

 

العوامل المرتبطة بتنظٌم العمل داخل المنظمة: - 7  

وهذه تشمل اللوائح والنظم التً تطبمها المنظمة / نظم الاتصال داخل المنظمة والإجراءات 

 المتبعة فً العمل ،والتسهٌلبت والتجهٌزات التً توفرها المنظمة .  

 

                                                                                                                                                                                   
 .475ص ،ذكرهسبق  مرجع ،صلاح الدين محمد عبد الباقي ـ  1

.475،ص  نفس المرجع الدابقالباقي، صلاح الدين محمد عبد ـ   2  
.249، ص نفس المرجع الدابقجهدة، محفهظ أحسد ـ   3  

 .476ص  ،نفس المرجع الدابقـ صلاح الدين محمد عبد الباقي،  4
 . 248، ص نفس المرجع الدابقأحسد جهدة ، ـ محفهظ 5 
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:العوامل البٌئٌة -6   

نشؤ فٌها الفرد ،فهو عضو فً أسرة معٌنة ، وٌرتبط وهذه العوامل تتعلك بالبٌئة التً 

 بجماعات وزملبء داخل العمل ،وتشمل أٌضا ٍّ كافة الجوانب الثمافٌة فً المجتمع.

:العوامل المتعلقة بالأمان الوظٌفً والأجر وفرص الترقً  -7   

وهذه العوامل تشمل العناصر المتعلمة بتؤمٌن مستمبل الموظف والاستمرار فً الوظٌفة 

وممدار الأجر الذي ٌحصل علٌه الموظف ومدى تلبٌته للحاجات الشخصٌة وتناسبه مع 

حجم العمل الذي ٌإدٌه الموظف كذلن تستمر على هذه العوامل على الفرص المتاحة 

 .ص للتطور الوظٌفًتوافر الفرللترلً الوظٌفً ،ومدى 
1
 

علاقات الفرد:ـ  -8  

سواء بٌن الموظف ورئٌسه فً العمل أو بٌن الموظف وزملبئه أو بٌن الموظف 

ومرإوسٌه فإذا كانت العلبلة جٌدة فسٌكون لذلن الأثر الإٌجابً على مستوى الرضا 

 الوظٌفً .

،وأن ٌكون تطبٌمه ٌجب أن ٌكون نظام التعوٌضات والمكافآت : التعوٌضات -9 عادلا ٍّ

موضوعٌا ٍّ وغٌر متحٌز ،وبالتالً فإن طرٌمة التعوٌض تإثر على مدى شعور الفرد 

بإٌجابٌة نحو العمل والمنظمة .
2

 

فرص الترقٌة: -11  

وبالتالً تفتح أمام العاملٌن فرص جدٌدة   لد تتبع المنظمات أسلوب الترلٌة من الداخل

من الخارج وبالتالً فإن أي فرص للترلٌة تكون ممفلة لترلٌتهم ولد ٌتبع أسلوب التعٌٌن 

.كفاءة الموظفٌن ومهما كان أدائهم مهما كانت
3

 

ٌرى العدٌلً أن المنظمة التً ٌعمل فٌها الفرد تعد من أهم العوامل التً تإدي إلى كما  

فً من عدمه . حٌث ٌتولف الرضا الوظٌفً على فهم العلبلة بٌن العامل الرضا الوظٌ

المزاوجة بٌن  لدرتها على  على ان والمنظمة ، كما أن نجاح المنظمة وفعالٌتها ٌتولف

وٌرى أن عملٌة الدوافع والحوافز والرضا ،متطلبات وحاجات وتولعات العاملٌن بها 

ا فً البعض الآخر،وتتؤثر بالعوامل الوظٌفً عملٌة سلوكٌة متداخلة ٌإثر بعضه

 :والمإثرات للبٌئة الداخلٌة والخارجٌة التالٌة 

                                                           

 .  476،ص  نفس المرجع الدابق صلاح الدين محمد عبد الباقي ، ـ 1 

.249ـ  248ص،ص  نفس المرجع الدابقجهدة، محفهظ أحسد  ـ  2  
.249ـ  248ص ،ص الدابقنفس المرجع  جهدة،محفهظ أحسد  ـ  3  
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 الحاجات الفديهلهجية

والثمافٌة والحضارٌة  الاجتماعٌة وٌمصد بها الالتصادٌة والعامة:البٌئة ـ  أ      

والفنٌة.والسٌاسٌة التنظٌمٌة   

المادٌة الحوافز  والرواتب ، وتشمل الأنظمة ،الإجراءات ،: خصائص المنظمة- ب 

وظروف ونوع العمل .وعلبلة ذلن ببٌئة  والمعنوٌة ،  

ذكائه ،  والتً تتمثل فً إدراكه وشخصٌته ولدراته ،استعداداته ،:خصائص الفرد- ج

طموحه ،مدى ولاءه وانتمائه للمنظمة ،العمر ،التجارب الدخل الشهري ،ومدى ما تلعبه 

. بمسإولٌات الوظٌفةهذه الخصائص فً إنجاز الفرد للعمل والمٌام 
1

 

وهو مدى                                                                             ز :الإنجا -د

 ما ٌترتب على الجهد الذي ٌبذله الموظف خلبل أدائه لعمله والناتج الذي ٌتوصل إلٌه 

.والتسٌب الوظٌفً ودوران العمل  كالرضا والإنتاجٌة
2

 

  الرضا الوظٌفً.ب ا لمتعلقة نظرٌاتل ا -*3*

(ماسلو )نظرٌة تدرج الحاجات: -1  

ذه النظرٌة فإن دوافع الفرد عبارة عن حاجات تظهر متتالٌة وفما ٍّ لتدرج هرمً له طبما

لى خمس مستوٌات حسب أهمٌتها كما هً موضحة فً الشكل التالً:ممسم إ  

.:ٌوضح هرم تدرج الحاجات لماسلو(03)شكل رلم   

    

 حاجات

 ثانوٌة

  

 حاجات 

  أساسٌة

                                                           
رسالة ماجدتير غير مشذهرة في العمهم الادارية ،أكاديسية نايف جية ،الرضا الهظيفي وعلاقتو بالإنتاعمي بن يحيى الذيري ،ـ  1

  .37.ص 2112ـ4424لمعمهم الأمشية ،الرياض،
.37،ص  ابقمرجع سالذيري،عمي بن يحيى ـ   2  

تالحاجة إلى تحقيق الذا  

 الحاجة إلى الاحترام والتقدير

 الحاجة للانتساء

 الحاجة للأمن
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دار أسامة للنشر  ،السلوك التنظٌمً والنظرٌات الادارٌة الحدٌثة  المصدر:سامر جلدة ،

.106،ص 2009 ،عمان1ط والتوزٌع ،  

الحاجات الفسٌولوجٌة : ـ أ  

وهً تتضمن الحاجات التً تهتم بالمحافظة على النظام الفسٌولوجً الانسانً الذي ٌضمن 

 للفرد الحٌاة كالطعام والشراب والجنس والراحة .......الخ.

فً العادة تسٌطر على بالً حاجات  وتعتبر هذه الحاجات ألوى الحاجات الانسانٌة،وهً

الانسان إذا لم تكن مشبعة .
1

 

وبالتالً فإنه بالتطبٌك على التنظٌم فإن هذه الحاجات بالنسبة للعاملٌن فً المنظمة تتمثل 

  وغٌر ستراحاتوالا الغذائٌة والوجبات والحوافز المادٌة بؤنواعها (الرواتب )فً الأجور 

.ذلن  
2

 

الحاجات المتعلمة بتوفٌر الأمن والحماٌة  وهً :والاستقرارالحاجات الخاصة بالأمن  ـ ب

.الكافٌة للئنسان بكافة أنواعها واللبزمة لبمائه واستمراره
3

 

تتضمن الحاجات التً توفر للفرد الحماٌة من الأخطار البٌئٌة ،التً تشكل  فهً  ًالالتبو

عمله ودخله المادي ،الذي ٌوفر  متعلما باستمرارٌة التصادٌا، خطرا علٌه ،أو خطرا صحٌا

له مستوى محددا ٍّ فً المعٌشة ،ومن أهم الأمثلة على هذا النوع من الحاجات شعور 

والزلازل  والفٌضاناتالانسان بالتهدٌد وفمدان الأمن خلبل الحرب وموجات الجرٌمة 

...الخالفوضى الاجتماعٌة. ،،الخلل الاجتماعً
4

 

الحاجات المرتبطة برغبة الفرد فً الانتماء للآخرٌن ًوه    والانتماء:الحب  ـ حاجات ج  

.بته فً الامة علبلة ودٌة مستمرة وتمبله له وشعوره بالتعاطف معهم ورغ
5

 

ٌعٌش ضمن جماعات انسانٌة ،بالتالً فإن لدٌه حاجات  وبما أن الإنسان مخلولا ٍّ اجتماعٌا ٍّ 

والمبول من الآخرٌن ،وٌإكد ماسو أن  والانتماءاجتماعٌة لإشباعها كالحب والصدالة ،

                                                           
ضا لمشذر،  دار الر ،  4ط  ، وممارساتها ووظائفها نظرية في الإدارة 104 ـدراسة ل والأعمالنظريات الإدارة : رعد حدن الررن ،1

 .2، ص2114سهريا ، 
.414،ص 2119عسان ،  دار أسامة لمشذر والتهزيع ، ، 4، طالدلهك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثة: سامر جمدة ،  2  
.47، ص الدابق، نفس المرجع فايزة محمد رجب بيشدي  ـ  3  
.274، ص  مرجع سبق ذكرهـ رعد حدن الررن ،  4  
.47، ص  نفس المرجع الدابق ،فايزة محمد رجب بيشديـ   5  
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هنان علبلة وارتباط لوي ما بٌن خبرات الطفولة الدافئة والصحة النفسٌة من خلبل 

ان .الإنس الصحً لدىالرشد،فالحب هو شرط أساسً مسبك للبرتماء 
1

    

وبالتطبٌك على التنظٌم فإن هذا النوع من الحاجات ٌمكن ترجمته فً حاجة العاملٌن فً 

ة والصدالالمنظمة غلى الانتماء إلى الجماعات الرسمٌة وغٌر الرسمٌة والانتماء للمنظمة 

شابه ذلن.  وما
2

 

وهً التً تشتمل على الرغبة فً الشعور بالأهمٌة   :قدٌر تـ حاجات الاحترام وال د

 والمدرة على الإنجاز والمكانة والاستملبلٌة وكذلن احترام الآخرٌن وتمدٌرهم .

:وتمسم حاجات الاحترام فً نظر ماسو إلى مجموعتٌن هما
3

 

احترام الفرد لذاته ولشخصه .وتتضمن : ـ المجموعة الأولى  أ  

الفرد من لبل الآخرٌن  وتتضمن احترام :ـ المجموعة الثانٌة ب
4

 

ومن بٌن العوامل التنظٌمٌة التً ربما تمابل الحاجة للبحترام والتمدٌر نجد توافر الفرصة 

لإنجاز وتحمل للفرد فً المنظمة للمٌام بؤعمال أو مهام هامة وممٌزة تجعله ٌشعر با

المسإولٌة. ومن العوامل التنظٌمٌة أٌضا ٍّ التمدٌر المعنوي والاعتراف بالكفاءة ....وما شابه 

ذلن .
5

 

                                                  : ـ حاجات تحقٌق الذات هـ

الخاصة برغبات الأفراد وهً لاشن تعنً تعزٌز الشعور ورغبته فً  الحاجات وهً

الطموحات التً ٌسعى إلٌها ورسالته فً الحٌاة .الانجاز لتحمٌك 
6

 

رجل أعمال وغٌر ذلن. وٌؤتً إشباع هذه الحاجة أو تحمٌمها لدى  ، أوكؤن ٌكون مدٌرا ٍّ 

بتحمٌك الذات لدى ماسلو جدٌر  المبدأ الخاصإن السابمة.الفرد بعد إشباع جمٌع الحاجات 

إلى ما ٌمكن أن ٌكون علٌه ،ومن ثم  ٌجعل المرء ٌطمح وٌتوق لأنه الكبٌر ،وذلن بالاهتمام

ٌعٌش فً حالة من الحماس والتوجه نحو أهداف معٌنة .
7

 

 
                                                           

. 274، ص  مرجع سبق ذكره ،رعد حدن الررن ـ   1  
.415،ص نفس المرجع الدابق  سامر جمدة ، ـ   2  

3  
 .274ص  ،مرجع سبق ذكره ،رعد حدن الررن  ـ 4

.415، ص  نفس المرجع الدابقسامر جمدة ،  ـ   5  
.47،ص  نفس المرجع الدابقفايزة محمد رجب بيشدي ،ـ   6  
. 275، ص  نفس المرجع الدابقرعد حدن الررن ، ـ  7  
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تلحاجات ا لمرتبطة بالذا ا ٌوضح هرم : (04)شكل رلم         

 حاجات تحمٌك الذات

 حاجات الاحترام والتمدٌر                       

 

 حاجات الأمن والاستمرار         

 الحاجات الفسٌولوجٌة                          

 

الرضا الوظٌفً للعاملٌن من منظور الخدمة  فاٌزة محمد رجب بهنسً، المصدر:

.47،ص 2011،الاسكندرٌة ، دار وفاء لدنٌا الطباعة والنشر  ،1ط ،الاجتماعٌة  

للسلون  بح المحدد الرئٌسًوهذه النظرٌة تفترض أن الحاجات غٌر المشبعة سوف تص

الفردي لحٌن إشباعها وإن عدم إشباعها ٌإدي إلى عدم التوازن وهذا ٌمود الإنسان إلى    

المٌام بسلون معٌن بهدف العمل على إعادة حالة التوازن الداخلً وعندما ٌشبع الفرد 

الحاجات التً فً المستوى الأدنى تبدأا لحاجات الأعلى فً الظهور والتؤثٌر على سلوكه 

ملٌة تستمر إلى أن ٌشبع الإنسان حاجاته وٌصل إلى حاجات تحمٌك الذات.وهذه الع
1
  

هذه النظرٌة بالرضا الوظٌفً باعتبار أن الرضا عن الأجر ٌرتبط بصورة  هذا وترتبط

السعً للحصول لدى العمالة المإلتة من خلبل  والاستمرارغٌر مباشرة بالحاجة إلى الأمن 

،كما ترتبط حاجات الحب والانتماء من خلبل الرضا عن على وظٌفة آمنة وأجور مناسبة 

العلبلات سواء مع الزملبء أو مع الرإساء ،كما نجد أن الحاجة للبحترام والتمدٌر أٌضا ٍّ 

ترتبط بالعلبلات على المستوى الأفمً والرأسً .
2
   

لة لدى العما وما ٌجب الاشارة إلٌه أنه ٌمكن من خلبل توفٌر حاجات الأمن والإستمرار

المإلتة وتوفٌر حاجات تحمٌك الذات وحاجات الاحترام والتمدٌر من خلبل محاولة اٌجاد 

 وفتح لنواتالأنساق الفرعٌة الأخرى التً ٌتعاملون معها علبلات طٌبة متبادلة بٌنهم وبٌن 

ما بٌن المستوٌات الأفمٌة والرأسٌة بالمإسسات التً ٌعملون بها لدر الإمكان  الاتصال

لى أداء أعمالهم بشكل ممبول ٌعود بالنفع علٌهم وعلى العمل وٌساعدهم ع  

                                                           
 .48،ص نفس المرجع الدابقـ فايزة محمد رجب بيشدي، 1
 .48، صنفس المرجع الدابقـ فايزة محمد رجب بيشدي ، 2
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 والمإسسة بل وعلى المجتمع .
1
  

لتوقع:ـ نظرٌة ا  2  

هذه  عن طرح "فروم"وتشٌرإن هذه النظرٌة تموم على فكرة الدافعٌة كنموذج تم تطوٌره 

النظرٌة إلى أن الرغبة أو المٌل للعمل بطرٌمة معٌنة ٌعتمد على لوة التولع بؤن ذلن العمل 

أو التصرف ستتبعه نتائج معٌنة كما ٌعتمد أٌضا ٍّ على رغبة الفرد فً تلن النتائج فالدافعٌة 

هً نتائج لرغبة الإنسان فً شًء ما.
2
  

 وتقوم هذه النظرٌة على :

شعور الأفراد تجاه العائد الشخصً. وٌمٌس التكافؤـ  أ  

وٌعطً للفرد حسب العائد سواء سلبٌا ٍّ لاٌكرر  وٌكون العائد سلبٌا ٍّ أواٌجابٌا، ـ العائد: ب

وٌرغب الفرد فً إنجازه. أواٌجابٌاالعمل 
3

 

نتٌجة الوصول إلى هدف بمدر ما ٌتجه إدران  وبناء على هذه النظرٌة رضا الفرد لاٌتحمك

الفرد للجهد الذي بذل فً سبٌل تحمٌك هذا الهدف والدافعٌة تعنً لوة الدافع نحو عمل ما 

حصول ذلن  احتمال، فً شًء ما والتولع ٌعنً ولوة الرغبة تعنً شدة رغبة إنسان

. الإنسان على الشًء من خلبل عمل معٌن 
4
  

لولر من أبرز أنصار هذه النظرٌة ،التً تموم على افتراض أن وٌعتبر فروم وبور تر و

إدران وتحلٌل ومفاضلة بٌن البدائل المتاحة ،والموازنة بٌن سلون الفرد مبنً على عملٌة 

الكلفة والفائدة المتولعة ،لكل من تلن البدائل ،وٌسلن بعد تلن العملٌة العملبنٌة السلون الذي 

وٌمثل التولع درجة احتمال تحمك تلن  جنبه أكثر الصعوبات،أن ٌحمك له أكثر الفوائد ،وٌ 

بالعمل ،وغٌر  المباشرة التً تؤتً من البٌئة الخارجٌة لمرتبطة الفوائد المباشرة أي ا

وٌختار الإنسان سلوكا ٍّ ٌستجٌب فٌه للعوامل الألوى ،وٌدخل الادران هنان لأن رغبة الفرد 

للؤهمٌة النسبٌة المتولعة لنتائج ذلن السلون ، ورغم فً المٌام بسلون معٌن ،تتؤثر بإدراكه 

أن فروم هو أول من جاء بهذه النظرٌة أكد على أن استمرارٌة الأداء ،وفاعلٌة الدافع  

                                                           

  .48، ص نفس المرجع الدابقـ فايزة محمد رجب بيشدي ،  1 
 .496،ص 4994، مطبعة الرفهة ،عسان ،  2ط،  المفاهيم الإدارية الحديثةفؤاد الذيخ سالم وآخرون ،ـ   2

.61، ص  دار العمهم لمشذر ،  (ب ط  )،دراسات في الفروق بين الجندين في الرضا المهني عهيد السذعان ،  ـ   3  
.62عهيد السذعان ،نفس السرجع الدابق، ص ـ   4  
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إدراكه لدرجة العلبلة الاٌجابٌة بٌن  تعتمد على لناعة العامل ورضاه وهما محصلة

 تحمه .المكافآت التً ٌحصل علٌها وبٌن ماٌدركه وٌعتمد أنه ٌس
1

 

:ندكلٌلا لحاجات لما ا ـ نظرٌة 3    

كلٌلبند واتكنسون ،أن عوامل الدافعٌة ،هً  هذه النظرٌة التً ترتبط بكل من ما تفترض

لدى الفرد ،والمتمثلة برغبته فً عوامل ذاتٌة داخلٌة تتصل بالموى والرغبات الداخلٌة 

هذه الفئة لأنهم ٌفضلون الأعمال ذات  التمٌز والإبداع ،وٌنعكس ذلن عملٌا ٍّ على الأفراد من

الطبٌعة غٌر الروتٌنٌة ،والتً ٌتوفر فٌها درجة  من التحدي والرضا ،والتً ٌمكن لٌاس 

أثرها ،وبالتالً تزوٌد من ٌمومون بها بمعلومات عن إنجازاتهم التً ٌمكنهم التفاخر بها 

ن غٌرهم لٌس لأن ذلن أمر وبذل الأفراد الذٌن تتوافر لدٌهم هذه الحاجة ،جهودا أكبر م .

نهم ٌرون فً ذلن إنجاز خاصا ٍّ لأنفسهم وإرضاء مطلوب منهم بالضرورة ،ولكن لأ

لذاتٌتهم.بغض النظر عن ارتباط عملهم المتمٌز بمكافآت ومنافع مادٌة .
2
  

ولمد أمضى ماكلٌلبند سنوات طوٌلة فً دراسة هٌكل الحاجات الانسانٌة وتطبٌماتها فً 

وكما توصل ماكلٌلبند فإن الحاجات الانسانٌة تعكس خصائص الشخصٌة التً تم الدافعٌة 

اكتسابها فً المراحل الأولى من حٌاة الفرد ،ومن خبرته ومن التعرض لمظاهر ونواحٍّ 

معٌنة للمجتمع الذي ٌعٌش فٌه ،وعلى العكس من ماسلو فإن ماكلٌلبند لم ٌكن مهتما ٍّ بتجدٌد 

مٌة بٌن الحاجات الإنسانٌة.وبدلا من ذلن فمد اهتم أكثر بالنتائج العلبلات المتدرجة أو الهر

المحددة لهذه الحاجات .وبلغة أخرى ،فمد كان ماكلٌلبند ٌحاول الإجابة على مثل السلوكٌة 

 هذا السإال :تحت أي ظرف ٌمكن لحاجات معٌنة أن تإدي إلى نماذج معٌنة من الدافعٌة ؟

.  

 لبث مجموعات من الحاجات والتً لهال إلى ثلمد استطاع ماكلٌلبند أن ٌتوصو

نتماء ،والموة .الإ الإنجازعلبلة بالسلون التنظٌمً وهً الحاجة إلى : 
3

 

:ـ نظرٌة العدالة  4  

ة ،وتفترض أن درجة حول العلبلة بٌن الرضا الوظٌفً للفرد والعدال تدور  هذه النظرٌة 

مكافؤة وحوافز من عمله تحدد بدرجة كبٌرة بعدالة ما ٌحصل علٌه من تدور شعور العامل 

نتاجٌته .لرضا ،مما ٌإثر فً مستوى أدائه وإشعوره با  

                                                           
 دار الذروق ، 3ط دي والجماعي في المنظمات المختلفة،الدلهك التنظيمي ،دراسة الدلهك الإنداني الفر محمد قاسم القريهتي ،ـ    1

  .47،ص 2111عسان، لمشذر والتهزيع ،

.48،ص  نفس المرجع الدابقمحمد قاسم القريهتي ، ـ   2  
.442، ص  ، نفس المرجع الدابقسامر جمدة  ـ   3  
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الى أن الفرد ٌعٌش درجة  1963عام  آدمزوتستند هذه النظرٌة التً وصفها ستاسً 

فً عمله الى العوائد  (المدخلبت )ٌبذلها العدالة من خلبل ممارنته النسبٌة للجهود التً 

التً ٌحصل علٌها مع تلن النسبة لأمثاله العاملٌن فً الوظائف الشبٌهة  (المخرجات)

وبنفس الظروف.فإذا كانت نتٌجة الممارنة عادلة وتساوت الفئتان تكون النتٌجة هً شعور 

عن عمله الفرد بالرضا .أما إذا كان العكس فإن النتٌجة هً شعور الفرد بعدم الرضا 

طوات أساسٌة هً : التمٌٌم ،والممارنة ،والسلون ..وتشتمل نظرٌة العدالة على ثلبث خ
1

 

دى الفرد وبٌن شعوره بعدالة نظام الحوافز الدافعٌة لهذه  النظرٌة بٌن درجة  بطكما تر

بؤداء غٌره  أدائه إلى ممارنةالمتبع فً المإسسة أو المنظمة التً ٌعمل بها ،إذ ٌمٌل الفرد 

وممارنة الحوافز التً ٌتلماها مع ما ٌتلماه غٌره وفما ٍّ لمستوى الأداء فإذا وجد الإنسان أن 

وهً الاستعداد لبذل ألصى الجهود  ) الدافعٌةهنان عدالة فً الحوافز والمكافآت ،أدرن أن 

الموظف  وعادة ما ٌعمد تماماهً الطرٌك السلٌم الواجب علٌه اتباعه والعكس  (فً العمل 

الممارنة على عدة مستوٌات فهو ٌمارن مستوٌات الأداء الممكن له عملها والمكافآت التً 

والعوائد المترتبة علٌها داخل المنظمة كما ٌمكن أن ٌتلماها فٌما لو عمل بٌن مولع وآخر 

كان عمل فً مكان آخر خرج التنظٌم.ولو 
2

 

 

:(هٌرزبرج ) ـالعاملٌن ل ذات نظرٌة -5      

حٌث لام مبتكرها هٌرزبرج  1959تعود الجذور التارٌخٌة لهذه النظرٌة لعام 

بإجراء مجموعة من البحوث بالولاٌات المتحدة الأمرٌكٌة على عٌنة مختارة من العاملٌن 

الاجابة عن العوامل المتعلمة فردا ٍّ، ولد طلب من الأفراد تحت التجربة  200لوامها 

بالرضا من عدمه ،ومن هذه الإجابات أنه عندما ٌكون  بوظائفهم ،والتً تجعلهم ٌشعرون

الأفراد غٌر راضٌن فإن المشاعر ترتبط ببٌئة العمل ،أما عندما ٌشعرون بالسعادة فإن ذلن 

ٌتضح بصفة عامة من العمل ذاته ،ولد استنتج هٌرزبرج مجموعتٌن من العوامل لذلن 

 فهً تعرف بنظرٌة ذات العاملٌن ،أو العنصرٌن :

 

 

 

                                                           

.449،ص  نفس المرجع الدابق سامر جمدة ، ـ   1  
  .51ـ 49،ص ص،نفس المرجع الدابقمحمد قاسم القريهتي ، ـ   2
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مل الرضا )العوامل الدافعٌة (.عواأـ   

.الوقائٌةالعوامل  ب ـ
1

 

هذه النظرٌة على نظرٌة الحاجات "لماسلو " كؤساس لدراسة الرضا ت واعتمد        

الوظٌفً ودلالته ، فالرضا عن العمل لٌس عكس عدم الرضا عن العمل فالأسباب التً 

وتموم فكرة النظرٌة وفما  المإدٌة إلى عدم الرضاتإدي إلى الرضا تختلف عن الأسباب 

-(: 2لما ٌلً )  

العوامل الدافعٌة : ـ   

) الإنجاز ــ المسإلٌة ــ النمو ــ الترلى ــ العمل ذاته ( وهً ضرورٌة لحدوث الرضا   

 لكن ونمصها لا ٌإدي إلى عدم الرضا .

 

 

عوامل الوقائٌة :ـ ال   

الشخصٌة ،السٌاسات الإدارٌة ،ظروف العمل ،الحالة الاجتماعٌة  الأجر،العلبلات) 

توافرها لا ٌإدي إلى الرضا  (،استمرار العمل، عوامل متعلمة بالجوانب الشخصٌة للفرد 

 ولكن نمصها ٌإدي إلى حدوث عدم الرضا . 

الإنتاج لأنها تحسٌن وفما ٍّ لهذه النظرٌة نجد أن العوامل الدافعٌة إن وجدت فهً تإدي إلى 

لدى الفرد وتعطٌهم فرصا ٍّ للتطور الشخصً مما ٌدفعهم  ٌجابٌاشعورا ادوافع ذاتٌة وتوفر 

لمزٌد من العمل وتحسٌن الإنتاجٌة ،وكذلن أوضحت أن المكافآت تدفع للعاملٌن من أجل 

إٌجابً للعمل وللمكان زٌادة دافعهم للعمل والإنجاز بالتالً سوف ٌكون عندهم رضا وظٌفً 

 .وإنجازهم للمهام المطلوبة منهمالذي ٌعملون به وتزداد مستوٌات أدائهم 
2

 

نظرٌة الدرفٌر:  ـ 6  

وفك هذه النظرٌة تندرج حاجات الأفراد فً شكل هرمً فً ثلبث مستوٌات فمط تتحدد 

 فً: 

 . وهً التً تشبع الحاجات الفسٌولوجٌة ـ حاجات البقاء :أ  

                                                           
  .284،ص نفس المرجع الدابقرعد حدن الررن ،  ـ   1
.53ـ  52 ص ، ص نفس المرجع الدابق ،فايزة محمد رجب بيشدي  ـ  2  
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 .التً تشبع بالحاجات الاجتماعٌة والتفاعلبت بٌن الأفراد: وهً ـ حاجات الإنتماءب  

ومشاركته المنتجة .وهً الحاجات التً ٌشبعها الفرد بمساهمته حاجات النمو:    ج ـ 

وٌتضح أن هنان علبلة بٌن نظرٌة " ماسلو" و"الدرفٌر" فنجد أن حاجات البماء عند 

ماسلو" وحاجات الانتماء عند "الدرفٌر" ٌمابلها الحاجات الفسٌولوجٌة والأمن عند "

.الذات والحاجات الاجتماعٌة عند "ماسلو" احترام"الدرفٌر " ٌمابلها حاجات 
12

 

تتناول هذه النظرٌة المستوٌات الثلبثة على أنها وخلبفا ٍّ لما ٌراه "ماسلو " فً نظرٌته 

أن ٌتخطى بعضا ٍّ من هذه  باستطاعتهمستوٌات متتابعة أكثر منها متدرجة .بمعنى أن الفرد 

فٌر" أن المستوى الأعلى لد لاٌكون أكثر أهمٌة بمجرد إشباع  المستوٌات ،إذ ٌرى "أولد

حاجات المستوى الأدنى، وهو ما أزال أكبر المشكلبت التً واجهت نظرٌة "ماسلو"
3
 

  :  yو xنظرٌة  .7

،الذي لدم نظرٌتان  على النمٌض من  وصاحب هذه النظرٌتان هو دوجلبس مان جرٌجورا

 أن الأفراد بطبٌعتهم ٌكرهون العمل وٌتجنبونه . (x)فً نظرٌة  بعضهما حٌث ٌرى

من  لاٌتجزأ ترى عكس ذلن ،وأن الأفراد ٌعتبرون العمل جزءا ٍّ  (y)فً حٌن أن نظرٌة 

م.حٌاته
4
 

.(y)و (x)ٌوضح الجدول الآتً مقارنة بٌن نظرٌتً  
5

 

Y  نظرٌةافتراضات  xافتراضات نظرٌة 

/ـالأفراد لاٌكرهون العمل ،بل ٌعتبر 1

 العمل بالنسبة لهم جزءا أساسٌا من حٌاتهم.

/ـ الأفراد لا ٌحبون العمل وٌتجنبونه كلما 7

 استطاعوا.

 

/ـالأفراد لدٌهم دافع داخلً لتحمٌك 2

 الأهداف المكلفٌن بها .

 

السابك ،فإن معظم  للبفتراض/ـ نتٌجة 8

على العمل ٌجب دفعهم وحثهم  الأفراد

 وتوجٌههم نحو انجاز أهداف المنظمة. 

/ـ تتحدد درجة التزام الأفراد بالتكلٌفات 3

 الصادرة للمكافؤة المرتبطة بذلن .

/ـ ٌفضل الأفراد توجٌههم وذلن لتجنب 9

تحمل المسإولٌة، كما أن طموحاتهم محدودة 

                                                           

.54ص  ، نفس المرجع الدابق ،فايزة محمد رجب بيشدي   ـ  1  
 

3
 .245،ص 2144،جامعة قاصدي مرباح، الجزائر ،2، العدد مجلة العلهم الاندانية والاجتماعيةلخزر عها ريب وآخرون ، ـ  
 .418،ص ، نفس المرجع الدابق سامر جمدة  ـ 4

 .419، ص نفس المرجع الدابقة ، ـ  سامر جمد  5
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 وٌرغبون فمط فً تحمٌك الأمان. 

الأفراد عن المسإولٌة /ـ لد ٌبحث 4

وٌتحملونها ولكن فً ظل ظروف مشجعة 

 ومواتٌة .

 

 

/ـ الأفراد لدٌهم المدرة على الإبداع وحل 5

 مشكلبت التنظٌم .

 

 

/ـ لد تإدي ظروف المنظمة إلى عدم 6

إستغلبل الأفراد لمدراتهم وتوظٌف 

 إمكاناتهم فً خدمة المنظمة .

 

 

 

 

 

    :(ماكلٌلاند)نظرٌة الإنجاز ل .8

 لترح نظرٌة الإنجاز حٌث ٌعتمد أن العمل ٌوفر فرصة لإشباع ثلبث وهً :إ

 الحاجة إلى الموة .ـ 

 ـ الحاجة إلى الإنجاز .

 ".الألفة   "ـ الحاجة إلى الاندماج أو

فإن الأفراد الذٌن تكون لهم حاجة شدٌدة للموة ٌرون فً المنظمة التً ٌنتمون وحسب رأٌه 

لهذه النظرٌة فإن هإلاء الأفراد ٌندفعون وراء المهام  والسلطة، ووفماإلٌها لكسب المركز 

التً توفر لهم الفرصة لكسب الموة .
1
 

منظمة فرصة لتكوٌن والأفراد الذٌن لدٌهم حاجة شدٌدة للبندماج والمودة فإنهم ٌرون فً ال

وراء المهام التً تتطلب  الأفراد ٌندفعونوإشباع علبلات صدالة جدٌدة ومثل هإلاء 

                                                           
،دراسة ميدانية لاتجاىات ومهاقف  مهظفي الاجيزة الحكهمية في مديشة الرياض ،مجمة الإدارة الرضا الهظيفيناصر محمد العديمي ، ـ 1

 35،ص4984تير في عمم الشفس الاداري،العامة ،العربية الدعهدية ،رسالة ماجد
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التفاعل المتكرر مع زملبء العمل .أما الأفراد ذوالحاجة الشدٌدة للئنجاز فإنهم ٌرون فً 

الإلتحاق بالمنظمة فرصة لحل مشاكل التحدي والتفوق .
1
 

الذٌن لدٌهم حاجة شدٌدة للئنجاز ٌتحلون بالعدٌد من  كما وجد ماكلٌلبند أن الأفراد

الخصائص التً تإهلهم لتحمل المسإولٌة الشخصٌة فً البحث عن حلول للمشاكل 

.وٌرغبون فً المخاطرة المحسوبة عند إتخاذ المرارات ووض الأهداف المعتدلة مع 

عمال .الرغبة فً التداول والحصول على معلومات عن نتائج ما ٌمومون به من أ
2
 

 

    تائج الرضا الوظٌفً.ن -*4 *  

ا الوظٌفً فماذا ٌحدث حٌنما ٌكون العاملون راضٌن عملً بنتائج الرض للمدٌرٌن اهتمام

بوظائفهم حدد الباحثون فً مجال السلون التنظٌمً عددا من النتائج المحتملة للرضا 

ودوران العمل. الوظٌفً بما فً ذلن اثاره على الاداء والغٌاب  

 :العملالرضا عن العمل ومعدل دوران  -1    

انه كلما زاد رضا الفرد عن عمله زاد الدافع  ٌمودنا التفكٌر المنطمً الى افتراض      

لدٌه على البماء فً هذا العمل ولل احتمال تركه للعمل بطرٌمة اختٌارٌة ، لمد اجرٌت عدة 

الدراسات)بدرجات دراسات تهدف الى اختبار صحة هذا الفرض ولد اظهرت كل 

ان هنان علبلة سلبٌة عن الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل بمعنى انه كلما  (متفاوتة

الانخفاض. ارتفع الرضا عن العمل ٌمٌل دوران العمل الى
3

 

الرضا عن العمل ومعدل الغٌاب: -2       

العمل فً بداٌة نستطٌع أن نتصور ان العامل ٌتخذ لرارا ٌومٌا بما اذا كان سٌذهب الى   

الٌوم ام لا ولاشن ان العامل المحدد لنوع المرار هو الفرص البدٌلة المتاحة للعامل اذا لرر 

عدم الذهاب الى العمل فان كانت هذه الفرص مغرٌة ولها الافضلٌة لدى العامل فسوف 

ٌتغٌب عن العمل والعكس صحٌح ومن العوامل الاساسٌة التً ٌمكن الاعتماد علٌها فً 

اذا كان العامل  لٌة التنبإ بحالة الغٌاب بٌن العمال الرضا عن العمل والفرض هنا انهعم

اثناء وجوده فً عمله  فً عمله اكثر من الرضاوجوده  ٌحصل على درجة من الرضا اثناء

 بؤنه ا تغٌب عن العمل فنستطٌع ان نتنبؤاكثر من الرضا الذي ٌمكنه الحصول علٌه اذ

عكس صحٌح ومن هذا التحلٌل نستطٌع افتراض وجود علبلة سوف ٌحضر الى العمل وال

،لد أثبتت الدراسات صحة هذا بٌن درجة الرضا عن العمل وبٌن معدلات الغٌابسلبٌة 

                                                           
   .36،صنفس المرجع الدابقناصر محمد العديمي ، ـ  1
  36،ص، نفس المرجع الدابق العديمي ،رر محمد ـ ن 2
 . 214،ص  2113الاسكشدرية ،  ،دار الجامعة الجديدة ، (ب ط )،، الدلهك التنظيميمحمد سعيد أنهر سمطان  ـ  3
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وجد الباحثون أن معامل الارتباط بٌن الرضا  1955الفرض ،ففً دراسة أجرٌت سنة 

 ( 0.25ـ)صل إلى ٌ عن العمل وبٌن معدلات الغٌاب فً شركة أنترناشٌونال هارفستر

. (0.38ـ )دراسة أخرى تبٌن أن معامل الارتباط هو  وفً
1
   

:الرضا عن العمل والإصابات - 3       

إن الحوادث الصناعٌة والإصابات شؤنها شؤن التغٌب أو ترن العمل إنما هً تعبٌر  

جزئً عن رضا الفرد عن عمله وبالتالً انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم 

الرغبة فً العمل ذاته ،وعلى هذا ٌمٌل اباحثون إلى افتراض علبلة سلبٌة بٌن الرضا عن 

 لا  فً العمل وتفسر هذه الظاهرة بؤن العامل الذي صاباتوالإالعمل ومعدلات الحوادث 

بدرجة عالٌة من الرضا عن عمله ،تجده ألرب إلى الإصابة ،إذ أن ذلن هو وسٌلة ٌشعر 

 عن جو العمل الذي لا ٌحبه ، ولمن هذا التفسٌر غٌر ممبول من بعض الكتاب الابتعادإلى 

ً مصدر من مصادر عدم الرضا عن لذا نجد فروم ٌرجح الرأي المائل ٌؤن الإصابات ه

العمل ولٌس العكس ،وأٌا ٍّ كان التفسٌر فإن البحوث تدل على وجود تلن العلبلة السلبٌة بٌن 

.درجة  الشعور بالرضا عن العمل  نسبة الحوادث والإصابات  وبٌن
2

 

الرضا عن العمل ومعدل أداء العمل :-4       

لمد كانت العلبلة الفعلٌة بٌن الرضا الوظٌفً والأداء موضوعا ٍّ لكثٌر من أعمال البحث 

والجدل على مر السنٌن ،وٌعتمد بعض المدٌرٌن والعلماء أن الرضا الوظٌفً ٌمضً إلى 

،بٌنما ٌرى آخرون أن الأداء الولاء ، وبعبارة أخرى أن العامل السعٌد بعمله عامل منتج 

حصل العامل ذو الأداء المتفوق على الرضا من أداءئه الجٌد فً ٌسبب الرضا حٌث ٌ

الوظٌفة وهنان آخرون أٌضا ٍّ ٌعتمدون أن الرضا والأداء ٌسببان بعضهما بعضا ٍّ فالعامل 

 الراضً  أكثر انتاجٌة والعامل الاكثر انتاجٌة ٌصبح أكثر رضا وبذلن ٌكون من العسٌر

فً والأداء معرفة تامة ،ولد تكون المسؤلة أن معرفة العلبلة الحمٌمٌة بٌن الرضا الوظٌ

العلبلة بٌنهما تختلف عند كل فرد ،ومع ذلن فالحمٌمة السائدة أن الأداء والرضا الوظٌفً 

.ٌتمازجان
3

 

 

 

 

 
                                                           

 .214،ص نفس المرجع الدابقمحمد سعيد أنهر سمطان ،  ـ 1
  .215،ص  نفس المرجع الدابقمحمد سعيد أنهر سمطان ،ـ  2
  .215،ص  نفس المرجع الدابقأنهر سمطان ، ـ محمد سعيد 3
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 خلاصة:

 الحالة  وفً الأخٌر وما ٌمكن أن نخلص إلٌه هو أن الرضا الوظٌفً هو عبارة عن

وسعٌه نحو  عمله والمنظمة التً ٌعمل بها وكذلن زملبئه فً العملالشعورٌة للفرد اتجاه 

 ،كما أنه للرضا الوظٌفً عدة عوامل تإثر فٌه تحمٌك أهدافه التً ٌطمح للوصول إلٌها 

الجنس ومنها ما ٌتعلك كالعوامل الشخصٌة ومنها العمر و منها ما هم متعلك بالعامل 

ومنها ما ٌتعلك بالبٌئة الخارجٌة ومنها ما ٌتعلك بنمط الاشراف  ف العملوظربالمنظمة   ك

ات من لبل ولد تم التطرق إلى مجموعة من النظرٌوما إلى غٌر ذلن  التً ٌعٌش فٌها الفرد

تهتم بدراسة الرضا الوظٌفً نذكرمنها :نظرٌة تدرج  مجموعة من المفكرٌن والمنظرٌن 

  .الخ.رٌة التولع ،نظرٌة الإنجاز..،نظالحاجات لماسلو،نظرٌة ذات العاملٌن 

الرضا عن العمل ك عدة متغٌرات الوظٌفً أو المهنً من خلبل نتائج الرضاوٌمكن معرفة 

عن العمل ومعدل أداء  ، والرضاعن العمل والإصابات ، والرضاومعدل دوران العمل

 عن العمل ومعدل الغٌاب.   العمل، والرضا
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 تمهٌد

سنحاول فً هذا المسم التطرق إلى الدراسة المٌدانٌة وذلن من خلال التعرف على 

مجتمع البحث ومجالات الدراسة ،ثم التعرٌف بخصائص أفراد العٌنة ،ثم تحدٌد العٌنة 

ٌة من وبعدها التطرق إلى معالجة وتحلٌل البٌانات المرتبطة بالفرضٌات الموضوع

والفرضٌة   ) الفرضٌة الأولى والفرضٌة الثانٌة فرضٌاتخلال الجداول وذلن فً ثلاثة 

 .إلى الاستنتاجات والالتراحات بالإضافة ( ثم الوصول إلى نتائج متعلمة بكل منها الثالثة

مجتمع الدراسةالتعرٌف   -4
1

: 

 تعرٌف المؤسسة: -1 

ٌة المستملة مالهً الجماعة الاللٌمٌة الماعدٌة للدولة وتتمتع بالشخصٌة المعنوٌة والذمة ال

البلدٌة هً جماعة عمومٌة  –ون ) المادة الاولى من لانون البلدٌة وتحدث بموجب المان

مستمر تمنح سكان نطمة التً ٌوجد بها ممر البلدٌة غٌر خاصة ؟ محلٌة تهتم بسكان الم

تلن المنطمة استملالٌة عن السلطة الادارٌة المركزٌة بالعاصمة أو الجهوٌة ، ولها 

ٌة محددة . تتمتع بالشخصٌة المدنٌة فهً لها اسم وتارٌخ مٌلاد أو تارٌخ مساحة تراب

 احداث . كما انها لها حموق وواجبات .

 تعرٌف بالمإسسة  :

تعتبر بلدٌة المنزه فرع من فروع البلدٌة بمدٌنة وهران )كنستال ( تم تدشٌنها فً فٌفري 

ٌمون حسٌن )رحمه وتم تنصٌب الراحل السٌد م 535/91وفك مرسوم لانون  1999

 الله( كمدٌر أول .

 

  ـ هدف المؤسسة :2  

وتعتبر مندوبٌة المنزه مإسسة ذات الطابع الاداري والخدماتً هدفها هو تسٌٌر شإون 

 المجتمع وذلن من خلال : 

 استخراج الوثائك الادارٌة . - 

 تسٌٌر الشإون المحلٌة لسكان المنطمة .  -

 .الري  توفٌر و تمدٌد شبكات المٌاه و -

                                                           

 . وثائق المؤسسة منـ المصدر،
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 ة و الصناعٌة و المحلات التجارٌة تمدٌم التراخٌص للأبنٌة السكنٌة و المنشآت التجارٌ -

 . تعمل على تطوٌر و تؤهٌل المشارٌع من بنى تحتٌة و مدارس و شك الطرق -

 تنظٌم الشوارع وتجمٌل مداخلها والمٌام بتصرٌف مٌاه الامطار  -

 حك الشراء والبٌع او الكراء .  -

 

 :وهً كالآتً : هام مصالح البلدٌةم-3 

تطلع وتموم البلدٌة باعتبارها خلٌة ومجموعة ادارٌة وسٌاسٌة والتصادٌة والثمافٌة  

الاساسٌة ولاعدٌة فً نظام الجزائري تموم باختصاصات والوظائف على مستوى 

   .البلدٌة

متصرف  ٌشرف علٌها الامٌن العام للبلدٌة وٌرأسها موظف برتٌةالامانة العامة : 

والسهر على حسن سٌرها تتكون اللٌمً للبلدٌة وٌموم بالتنسٌك مع جمٌع مصالح البلدٌة 

 من مكتب واحد فمط هو دائما فً  خدمة المواطن : 

ٌعتبر هدا المكتب مكتب أمانة رئٌس المجلس الشعبً البلدي وتسٌٌر المستخدمٌن : 

زدوجة تجمع بٌن أمانة رئٌس من المكاتب الهامة فً هٌكل المإسسة حٌث ٌموم بمهمة م

 المجلس الشعبً البلدي والأمٌن العام ومن أهم المهام التً ٌموم بها : 

 * التحضٌر للاجتماعات التً ٌعمدها رئٌس المجلس الشعبً البلدي . 

 * تحضٌر مداولات المجلس الشعبً البلدي . 

اجتماعات رئٌس * متابعة المصادلة على المداولات والمرارات والملاحظات الخاصة ب

 المجلس مع السلطة الوصٌة . 

 * متابعة تنفٌد المداولات ولرارات البلدٌة . 

 * متابعة البرٌد الوارد والصادر . 

 مسن سجلات مداولات المجلس الشعبً البلدي . 

* المٌام بتبلٌغ محاضرات مداولات المجلس الشعبً البلدي ولرارات السلطة الوصٌة 

 أو من أجل ممارسة سلطة الموافمة والرلابة .  اما على سبٌل الاخبار
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* توزٌع مختلف الرسائل الواردة لمختلف المصالح بعد الاطلاع علٌها من طرف رئٌس 

 المجلس الشعبً البلدي . 

 مكاتب وهً :  3تضم مصلحة الادارة والوسائل العامة : 

ن ٌعمل على ضبط لائمة المستخدمٌن الادارٌٌمكتب تسٌٌر المستخدمٌن :  .1

والتمنٌٌن ومتابعة الحٌاة المهنٌة للمستخدمٌن )ترلٌة ، ادماج . حركات بٌن 

ى اعداد رزنامة تكوٌن الاجراءات التؤدٌبٌة .( تعمل عل المصالح . متابعة

 المستخدمٌن واجراء المسابمة . 

 ٌتكون من : مكتب المحاسبة :  .2

الاداري  حساب، وٌتولى اعداد المٌزانٌة الأولٌة والاضافٌة والفرع الاجور 

 وجمع مختلف الموارد المالٌة 

ٌموم بإعداد فاتورات تابعة للغٌر وٌتم تسجٌلها بعد التؤكد تؤدٌة فرع التسٌٌر : 

 الخدمة واعداد حوالات الدفع . 

 ٌموم بإحصاء ممتلكات البلدٌة بؤنواعها .فرع التجهٌز : 

صفمات والعمود ٌتولى ابرام المكتب الصفقات العمومٌة فرع اعداد الصفقات :  .3

فرع المتابعة التمنٌة وتنظٌم المنالصات واعداد الحالات المالٌة لجمٌع المشارٌع 

: ٌتولى متابعة كل عملٌات الانجاز الجدٌدة من تسجٌل المشروع الى للمشارٌع 

غاٌة غلمه وضبط برامج دورٌة تتعلك بالزٌارات المٌدانٌة للورشات بالتنسٌك مع 

 . مختلف المصالح التمنٌة 

ٌتولى التكفل بدراسة مصلحة التعمٌر وبناء الطرقات والشبكات المختلفة : 

ومتابعة وسائل التعمٌر ومتابعتها وتنفٌدها والعمل على حماٌة وسائل التعمٌر 

على مستوى اللٌم البلدٌة وفما للموانٌن والتنظٌمات جمع كل معطٌات المتعلمة 

 بالتعمٌر لصد ضبطها . 

ت السكان من المٌاه الصالحة للشرب والسهر على شبكة اعداد بطالة احتٌاجا

 تصرٌف المٌاه المدرة وتنظٌم اللٌم البلدٌة . 

ٌموم بتولً احصاء الفئات مصلحة الشؤون الاجتماعٌة والثقافٌة والصحة : 

 الاجتماعٌة ، ضبط لائمة المحتاجٌن وضبط لائمة أصحاب الدخل الضعٌف . 

ى شروط الحٌاة الصحٌة . اعداد المحاضر احصاء السكنات التً لا تتوفر عل

والملفات المتعلمة بؤشخاص المصابٌن بؤمراض العملٌة لصد تحوٌلهم لمراكز 

خاصة . العمل على التحضٌر المادي للاحتفالات والاعٌاد وكل الأعمال المتعلمة 

 بصحة المواطن والمواشً والابمار من خلال المرالبة الصحٌة .
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ٌعمل على متابعة كل النزاعات التً تكون البلدٌة عات : مصلحة الأملاك والمناز

فحص ودراسة طرف فٌها وتحرٌر الرد على العرائض أمام الهٌاكل المختصة . 

العمود التً تصدرها البلدٌة من حٌث الشرعٌة الخاصة وخاصة فٌما ٌتعلك 

حموق الاٌجار وابرام العمود الادارٌة ومتابعة تحصٌل  المرارات بمضمون

 الاملان العمارٌة وتسجٌل جرد أملان البلدٌة وتحصٌل أرادتها خاصة 

تعنى بمسن دفاتر الحالة المدنٌة ومتابعتها وتسلٌم مصلحة الحالة المدنٌة : 

الوثائك المطلوبة من طرف المواطنٌن ومباشرة عملٌات التعرٌف بالإمضاء 

ٌك مع والاشهاد على صحته . الوثائك المطابمة لأصلها ، كما تعنً بالتنس

 مختلف الدوائر البلدٌة ومتابعة نشاطها . 

 طرٌقة عمل المؤسسة: -4   

ومن الساعة  12:00الى الساعة  8:00ٌومٌا ابتداءا من  ساعات 8 تعمل المإسسة 

 عادا الجمعة والسبت .  16:00 الى الساعة  13:00

 تتضمن المؤسسة فً هٌكلها التنظٌمً : ـ

 :المندوب ـ أ

تم بشإون المإسسة وإداراتها وإتمام التعاملات مع المإسسات وهو الشخص الذي ٌه

 التجارٌة واتخاذ المرارات التسٌٌرٌة .

 : المدٌر ـ ب 

 هذا الشخص العامل الذي ٌهتم باستلام المواد الأولٌة والمادة النهائٌة بعد إنتاجها.

 :مكتب المستخدمٌن ج ـ 

ف الأموال المخصصة لشراء هو الشخص الذي ٌهتم بالمرالبة المالٌة من خلال صر

 المادة الأولٌة وتحدٌد مٌزانٌة المإسسة.

 ـ متابعة المٌزانٌة وإنجاز المٌزانٌة السنوٌة.

 ـ التسجٌل المحاسبً للفواتٌر .

 ـ الاهتمام بالشإون المالٌة للمستخدمٌن .

 ـ العلاقات الاجتماعٌة لدى المؤسسة :5 

 ونذكر من بٌنها:
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ٌة المدنٌة شًء ضروري فً حٌاة الإنسان، لأنهم ٌعملون ـ علالة المإسسة بالحماأ 

على حماٌة الفرد من الأخطار التً لد تنتج من الشخص أو غٌرها. فبالنسبة فهً تعمل 

 على إرشاد العمال لتفادي الولوع فً الحوادث والسلامة منها.

 علاقة المؤسسة بالضمان الاجتماعً:ب ـ 

ات طابع اجتماعً وإداري ٌتمتع بالشخصٌة الضمان الاجتماعً هو مإسسة عمومٌة ذ

المعنوٌة والاستملال المالً والانتساب إلٌه إجباري وإن هذه المإسسة شًء ضروري 

فً حٌاة الأفراد من اشتراكات المستخدمٌن والعمال الأجراء وغٌر الأجراء وصندوق 

 الخدمات الاجتماعٌة.

 :دورهـ 

 لعمال.تمدٌم الحماٌة الاجتماعٌة والالتصادٌة لـ 

 -عجز –تؤمٌن العمال من المخاطر التً ٌتعرضون لها مدة حٌاتهم من )مرض ـ 

 (......الخ-وفاة –حوادث عمل 

 مجالات الدراسة: -2

 تنمسم مجالات الدراسة إلى ثلاثة مجالات:

  سسة بلدٌة المنزه بوهران )كنستال (.دراستنا المٌدانٌة فً مإ تمت الجغرافً:المجال -أ

بلدٌة المنزه كنستال فً الجهة الغربٌة لمدٌنة وهران بالضبط فً شارع تمع مندوبٌة 

 متر من الطرٌك العمومً 150نهار بلعٌد مٌلود على بعد 

لا ٌوجد اتفاق بٌن العلماء حول تحدٌد المجال الزمنً للدراسة ٌرى الزمنً: المجال -ب

ما ٌرى البعض البعض أنه من بداٌة اختٌار الموضوع إلى غاٌة استخلاص النتائج فٌ

الأخر من ٌوم النزول إلى المٌدان إلى استخلاص النتائج,ونحن اخترنا الرأي الثانً 

إلى مإسسة مندوبٌة  والانتمالحٌث استغرلت دراستنا وذلن بعد تغٌٌر مٌدان الدراسة 

 ومرت بعدة خطوات:بلدٌة المنزه بوهران 

لتعرف على الهٌكل التنظٌمً  النزول إلى المٌدان  والمٌام بالزٌارات الاستطلاعٌة ـ 

ثم إعداد  عٌنة البحث وإجراء بعض الممابلات،بالإضافة إلى تحدٌد  للمإسسة.

 . 2021جوان  16إلى   2021جوان  10.ولد كانت مدتها من الاستمارة وتوزٌعها

 . 2021جوان  20إلى   2021جوان  19جمع الاستمارات وكانت مدتها ـ 
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 2021جوان  25 إلى جوان  20لاص النتائج داول واستختفرٌغ البٌانات وتحلٌل الج ـ

.    

المجال البشري-د
1

 عامل وهم موزعون كالتالً: 412تتكون المإسسة من :

 وهً ممسمة كالتالً : 205الاعوان :  عدد  -

 97النظافة والنماوة ( :  –) الادارة الاعوان المرسمٌن  -

  13:  الاعوان المإلتٌن   -

 56:ولٌت الكامل الاعوان المتعالدٌن بالت -

 CID:05أعوان الادماج الاجتماعً  -

 CIP:00أعوان الادماج الاجتماعً  -

 DAIS:08الشبكة الاجتماعٌة  -

 DAS   :12أعوان النشاط الاجتماعً  -

 PID   :00أعوان النشاط الاجتماعً  -

  04الاعوان المنتدبٌن من الولاٌة :  -

 11الأعوان المولفٌن :  -

 الإجراءات المنهجٌة : -3

لأدوات المنهجٌة من الوسائل التً تساعد الباحث على جمع البٌانات حول موضوع تعد ا

بحثه ،والتً ٌٌولف على الدلة ومصدالٌة النتائج المتوصل إلٌها ، ومدى لدرة الأدوات 

 على المٌاس ،وماذا ٌرٌد الباحث أن ٌدرس .

 :المنهج

ن خلالها تحدٌد الخصائص تم إختٌار المنهج الوصفً باعتباره ٌلائم دراستنا التً نود م

 . والكٌفٌةالكمٌة 

فالدراسات الوصفٌة هً دراسة الظواهر والأحداث وجمع الحمائك والمعلومات ودراسة 

 حالة النمو .

:هو التصور الدلٌك للعلالات المتبادلة بٌن المجتمع والاتجاهات  والمنهج الوصفً

الحٌاتً ووضع  والمٌول والرغبات والتطور بحٌث ٌعطً البحث صورة للوالع

مإشرات وبناء تنبإات مستمبلٌة
2
. 

                                                           

مقابلة مع رئيس العمال   - 1 

 .999ص . 9009هـ ،9999، عمان  ،دار المناهج للنشر والتوزيع 9ط ، أصول البحث العلمي ومناهجهـ  وجيه محجوب ، 2
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وٌتجه العلماء إلى تمسٌم هذا المنهج إلى دراسات سمٌت الدراسات الوصفٌة وٌسمً   

البعض هذه الدراسة بالمنهج الوصفً وكذلن هنان نمط آخر هو منهج دراسة الحالة 

المنهج  تصب فً منهج واحد وهوفهً  ودراسة النمو ،فمهما كانت نوع الدراسة 

 الوصفً لأنه وصف للحالة مهما تغٌر اتجاه الدراسة .

 ـ الأدوات المستخدمة فً الدراسة .  2

ت الدراسة عن لرب وهً أداة هامة للبحث العلمً وتسمح بمشاهدة حٌثٌا  :الملاحظة -أ

ؤنها عبارة عن عملٌة مرالبة أو مشاهدة لسلون الظواهر والمشكلات وٌمكن تعرٌفها : ب

بهدف تفسٌر تابعة سٌرها واتجاهاتها وعلالتها،وم ومكوناتها المادٌة والبٌئٌة ، حداثوالأ

.وتحدٌد العلالة بٌن المتغٌرات والتنبإ بسلون الظاهرة
1

 

 ولد اعتمدنا فً دراستنا على الملاحظة المباشرة. 

:هً لماء ٌتم بٌن الباحث والمبحوث وعلى أساس ذلن ٌحدد هدف واضح ـ المقابلةب 

عد الباحث استمارة خاصة لجمع المعلومات من العٌنات وهذه الطرٌمة أو للبحث وٌ

 الأداة تصلح لكافة المستوٌات التعلٌمٌة والثمافٌة .

ومن أهم الشروط للممابلة الجٌدة أن ٌكون لها هدف محدد وتحدٌد المعلومات المطلوبة 

رتٌب الأسئلة لأن الممابلة محادثة هادفة مع تهٌئة السإال وفً مستوى المجٌب مع ت

 بشكل مناسب منسجم مع الحدٌث والممابلة محادثة جادة ولٌست مجرد حدٌث عابر .

 .نها تإمن للباحث الأجوبة مباشرة وتعد الممابلة من طرائك البحث العلمً الواضحة لأ

ودلن أشخاص فمط الدٌن كانت اجابتهم مختلفة على الاستمارة  3وتمت ممابلتنا ل  

اجوبتهم وللحصول على بعض المعلومات المكبوتة التً لم ٌتم لمعرفة سبب اختلاف 

 التوصل لها من خلال الاستمارة . 

 : الاستمارةـ ج 

هً الورلة التً ٌسجل فٌها الباحث المعلومات وتنظم بحٌث تطابك وتتلائم مع أهداف 

بحثه وفروضه فتثبت كافة المعلومات المطلوبة التً ٌروم الباحث الوصول من خلالها 

حل مشكلته وهً تكشف آراء ومٌول واتجاهات الرأي العام عن طرٌك الأسئلة ولد ل

                                                           
دار وائل لنشر والتوزٌع, الأردن,  ,9(, طمنهجٌة البحث العلمً )القواعد, المراحل, التطبٌقاتمحمد عبٌدات وآخرون,  - 1 

 .99, ص 9111
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بشكل ٌخدم البحث فؤخذت تستعمل للاختبارات وتسجٌل الملاحظات  الاستمارةتطورت 

.وللتموٌم والاستفتاء
1
  

استمارة وهو ما فرضته علٌنا الظروف ولملة مجتمع بحثنا ،  37لذا لمنا بتوزٌع 

سإال  وكانت طبٌعة الاسئلة مغلمة وكل سإال ٌتماشى مع  36على تحتوي الاستمارة 

الفرضٌة لسمت الأسئلة على شكل محاور كل محور ٌخص فرضٌة ، ثم لمنا بتوزٌعها 

 .30،والمستعملة  07فكانت نسبة الاستمارات الضائعة والملغٌة 

عة أو الفرض معناه العام هو "تخمٌن أو التراح تمدمه لتفسٌر والـ الفرضٌات : د

مجموعة من الولائع التً سبك أن تمت ملاحظتها أو تجربتها ".أو هو "التراح مإلت 

 غرضه فهم وتفسٌر الولائع المشاهدة والمجربة لبل أن تصبح هذه الولائع دلٌلااٍّ". 

والفرض على هذا النحو ٌعبر عن اتجاه العمل نحو تفسٌر كل ما ٌشاهده أو ٌجد به ، 

  ٌترن أي والعة أو ظاهرة وهً منفصلة ومنعزلة عن غٌرها وبرغبته المستمرة فً ألا

.وذلن بمحاولة ربطها مع غٌرها أو معرفة سببها وبالرغم من ان الفروض لا تكون 

ضرورٌة إذا كانت الدراسة لجمع الحمائك ،لكن تجده ضرورٌا عندما تكون البحوث 

 علمٌة.

 ـ العٌنة : ه

ري الباحث مجمل ومحور موذج الذي ٌجهً الجزء الذي ٌمثل مجتمع الأصل أو الن

عمله علٌه .
2

 

.   إذا كان الباحث ٌستخدم أسالٌب خاصة باختٌار العٌنات إلاٌنجح البحث  أنلا ٌمكن 

ان الباحث عند دراسته الأفراد والمجتمعات لا ٌستطٌع ان ٌؤخذ كافة الأفراد أو المجتمع 

اٍّ وتكالٌ ف مادٌة كبٌرة جدااٍّ. لهذا ٌختار بؤسره لدراسته لأن هذا ٌتطلب جهدااٍّ وولتا

كلما للت النسبة  الأصلالباحث عٌنة محددة من هذا المجتمع لدراسته .فكلما زاد مجتمع 

 للعٌنات .  الأصلوكلما للت النسبة زاد مجتمع 

اعتمدنا أسلوب المسح الشامل الذي  عامل( 37) ونظرا لملة عدد أفراد مجتمع بحثنا

انات من كل فرد من أفراد المجتمع، كما هً الحال فً أسلوب جمع البٌ  ٌعرف بؤنه

للبحوث المتباعدة زمنٌا  الأزمةالسكانٌة التً تموم بها الدولة أو الإحصاءات  التعدادات

                                                           
 999لسابق ص ، نفس المرجع اـ وجيه محجوب  1

 .999ص نفس المرجع السابق ، ـ وجيه محجوب،  2
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وٌصعب استخدام هذه الطرٌمة خلال فترات زمنٌة لرٌبة وذلن لما تتطلبه من أموال 

طائلة وجهود إدارٌة مضنٌة.
1
  

  ٌانات:تحلٌل وتفسٌر البـ  4  

 ٌمثل عٌنة مجتمع البحث  أ  احصائً جدول -  

 المنفذون الرؤساء 

 
 الجنس

 

 ذكور
 

 اناث ذكور اناث

2 1 
 

17 90 

المستوى 
 التعلٌمً 

 
 

 ابتدائً
 

 جامعً ثانوي متوسط ابتدائً جامعً ثانوي متوسط

3 3 2 1 7 6 6 2 

 
الحالة 
 المدنٌة

 

 ارمل قمطل متزوج اعزب ارمل مطلق متزوج اعزب

2 8 2 0 4 5 6 3 

 
الخبرة 
 المهنٌة

 

سنوات 5
 فاقل

الى  5من
 سنوات10

الى 11من
 سنة15

اكثر 
 سنة15من

سنوات 5
 فاقل

الى 5من
 سنوات10

الى 10من
 سنة15

اكثر 
 سنة15من

5 4 4 2 8 2 2 3 

 
منصب 
 الشغل

 

رئٌس المدٌرٌة 
 الفرعٌة

 المنفذون رئٌس مكاتب المدٌرٌة

1 1 28 

 
 السن

 

الى 20من
 سنة25

الى 26من
 سنة35

الى 36من
 سنة45

سنة 46
 فاكثر

الى 20من
 سنة25

الى 26من
 سنة35

الى 36من
 سنة45

سنة 46
 فاكثر

1 5 7 1 1 4 8 3 

 

                                                           

, 2002 الأردن،  -الدار العلمية الدولية للنشر والتوزيع ، عمان ،( ب ط )أساليب البحث العلمي،ـ  كامل محمد المغربي، 1  
  .139ص
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مبحوث ، حٌث  30ومن خلال الجدول أ الدي ٌوضح عدد أفراد العٌنة المتكونة من 

ا بلغ عدد الاناث مبحوث بٌنم 19نلاحظ ارتفاع عدد الذكور فً عٌنة البحث الممدر ب 

ثم ٌلٌها المتوسط  10. بٌنما فً المستوى التعلٌم نجد ارتفاع نسبة الممدرة ب  11

منخفضة جدا وهو ما ٌدل على انعدام  3فالجامعً بنسبة  8ثم الثانوي  9الممدرة ب 

 مناصب العمل بالنسبة لمستوى الجامعً بالنسبة للمإسسة .

 . متغٌر الجنس ٌوضح توزٌع العٌنة حسبـ : 1الجدول   

 الجنس التكرار النسبة المئوٌة
 

 ذكر 19 %63.33
 

 أنثى 11 %36.66
 

 المجموع 30 %100
 

 

 الإناثٌتبٌن من خلال بٌانات الجدول أن نسبة الذكور العاملٌن بالمإسسة أكثر من نسبة 

إناث وٌعود سبب هذا  % 36.66ممابل نسبة % 63.33حٌث بلغ عدد الذكور نسبة 

 الكبٌر بٌن الجنسٌن إلى عدة أسباب منها: التفاوت 

 .فً بعض الأحٌان  طبٌعة العمل بالمإسسة الذي ٌحتاج إلى لوة بدنٌة وجهد عضلً -

 .وبعض الخرجات المٌدانٌة نظام العمل  -

 .ٌوضح توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر العمر:  2الجدول ـ 

 الفئة العمرٌة التكرار النسبة المئوٌة
 

%6.66 02 [20- 25[ 
 

%30 09  
[26- 35[ 

%50 15  
[36- 45[ 

%  13.33 04  
 فؤكثر  46]

 المجموع 30 %100
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]  45-36من خلال الجدول أعلاه ٌتبٌن أن نسبة العمال الذٌن تتراوح أعمارهم مابٌن ]

فؤكثر التً تمثل  46،تلٌها فئة 30] بنسبة35-26،تلٌها فئة]  %50تمثل 

 %.6.66مثل] فت25-20،وأما فئة من ]13.3%

سنة هً  45و26ومنه نستنتج أن مجموعة العمال الذٌن تتراوح أعمارهم بٌن

وهذا ما ٌدل على أن أغلب عمال  المإسسة من   %70الأكثر،حٌث أنها تمثل نسبة 

فؤكثر وذلن بنسبة    46الفئة الشبابٌة,وتلٌها نسبة العمال الذٌن تتراوح أعمارهم من

الرزانة لدمٌة و خلوا للمإسسة والذٌن ٌتمٌزون بالأدوهم من الأوائل الذٌن  % 13.33

وهم  %  6.66وذلن بنسبة   25و 20بٌنأما نسبٌة العمال الذٌن تتراوح أعمارهم ما 

من العمال الحدٌثً الدخول للمإسسة . وهذا كله ٌدل على أن المإسسة تجمع بٌن كل 

 والألدمٌة فً العمل.من الخبرة والكفاءة 

 . وزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر الحالة الاجتماعً:ٌوضح ت 3 الجدولـ 

 الحالة الاجتماعٌة التكرار النسبة المئوٌة
 

 أعزب 06 20%
 

 متزوج 13 43.33%
 

 مطلك 08 26.66%
 

 أرمل 03 %10
 

 المجموع 30 100%
 

                                                                                                      

من خلال الجدول ٌتبٌن لنا أن أغلب العمال متزوجون ،وٌبٌن ذلن من خلال النسبة 

 نسبتهم الذٌن تبلغ المطلمٌنوتلٌها فئة العمال  % 43.33 بـالمئوٌة التً تمدر

 ،أما فئة العمال الذٌن حالتهم الاجتماعٌة مطلك أو أرمل فهً منعدمة .26.66%

فً المصنع وهذا ما ٌدل على أنه  ةغلب العمال  لهم مدة طوٌلمن ما سبك ٌتضح لنا ا

 ناب  فهم حدٌثً التوظٌف وٌملكوأما العمال العز تحمل المسإولٌة، لدٌهم المدرة على

 .طموحات وٌسعون نحو بناء حٌاتهم 
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 . : ٌوضح المؤهل العلمً للعمال4الجدولـ 

 المإهل العلمً التكرار النسبة المئوٌة
 

 بتدائً ا 10 %33.33
 

 متوسط 09  %30
 

 ثانوي 08 %26.66
 

%  جامعً 03  10
 

%100 
 
 

30 
 
 

 المجموع
 

نسبة مئوٌة تمدر ب بوذلن  ابتدائًمن خلال الجدول ٌتبٌن لنا أن أغلب العمال مستواهم 

بنسبة ثانوي ثم تلٌها رتبة ، %30و تلٌها رتبة متوسط بنسبة مئوٌة تمدر ب ،33.33%

 . %10التً تمدر ب  جامعًوبعدها  رتبة  % 26.66مئوٌة تمدر 

ومن مما سبك ٌمكن المول أن المإسسة تعتمد على أفراد ذو خبرة والكفاءة المهنٌة  

ولٌس على مستوى الشهادات والمستوى العلمً العالً . وذلن لطبٌعة العمل فً 

 .ٌهم خبرة لتعامل مع الآلات المصنع إذ أنه ٌعتمد على العمال الذٌن لد

 .قدمٌة فً العمل:ٌوضح توزٌع أفراد العٌنة حسب الأ5جدول الـ 

 لدمٌة فً العملالأ التكرار النسبة المئوٌة
 

 سنوات فؤلل5 11 %36.66
 

 ]سنوات10إلى6] 10 33.33%
 

 ]سنة15إلى11] 07 23.33%
 

 سنة15أكثرمن 02 06.66%
 

 المجموع 30 100%
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ٌتبٌن                                                                                           

سنوات فؤلل  5من خلال الجدول أعلاه أن الفئة العمالٌة التً لها الالدمٌة فً العمل من 

]و التً تمدر 10-6تتمارب مع الفئة من] %36.66ب التً تمدر نسبتها المئوٌة و

، وفً %23.33سبتها ب]وتمدر ن15-11،ثم تلٌها الفئة مابٌن ]%33.33نسبتها 

 .%6.66سنة والتً تمدر نسبتها ب15الأخٌر الفئة أكثر من 

 . نوع درجة الحرارة  ٌوضح:6 جدولالـ 

 درجة الحرارة التكرار النسبة المئوٌة
 

 مرتفعة 10 %33.33
 

 متوسطة 17 %56.66
 

 منخفضة 03 %10
 

 المجموع 30 %100
 

فً درجة الحرارة فهنان من أجابوا  بؤن  من خلال الجدول ٌتبٌن لنا أن هنان تفاوت

وهم الأكثر,وهنان من أجابوا  % 56.66درجة الحرارة متوسطة وذلن بنسبة تمدر ب 

, أما  %33.33بؤن ذات مستوى مرتفع وذلن من خلال النسبة المئوٌة التً تمدر ب 

إلى طبٌعة مكان  الاختلاف.وٌعود هذا %10مستوى منخفضة فمدرة بنسبة مئوٌة 

  .ونوع العمل الذي ٌبذله العامل عضلً أو فكري, بسٌط أو شاقمل الع

 .تسبب درجة الحرارة فً الإنهاك : 7جدول الـ 

 تسبب درجة الحرارة الإنهان التكرار المئوٌةالنسبة 

 نعم 16 %53.33
 

 لا 14 %46.66
 

 المجموع 30 %100
 

حرارة تسبب لهم الإنهان من الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العٌنة أكدوا أن درجة ال 

وذلن راجع إلى طبٌعة العمل الذي ٌحتاج إلى  %53.33وذلن بنسبة مئوٌة تمدر ب 

كتزاز الآلات مما ٌإدي   للة ٌعة المصنع الذي ٌتمٌز بالضٌك و اجهد بإضافة إلى طب

التهوٌة ومنها ارتفاع درجة حرارة جسم العامل مما ٌإدي إلى إحساسه بالإنهان. فٌما 



 الجانب الميداني للدراسة                   الفصل الرابع                                                      

 

 
909 

لبعض الأخر بؤن درجة الحرارة لا تسبب لهم الإنهان وذلن بنسبة مئوٌة تمدر ب أجاب ا

بذلن  اللازمة وٌختصوٌرجع ذلن إلى طبٌعة مكان العمل وتوفٌر التهوٌة  46.66%

 عمال الإدارة والعمال التوزٌع .

 .التهوٌة فً مركز العمل ٌوضح :8جدول الـ 

 وجود التهوٌة التكرار النسبة المئوٌة
 

 نعم 18 %60
 

 لا 12 %40
 

 المجموع 30 %100
 

من خلال المراءة الإحصائٌة للجدول ٌتبٌن لنا أن أغلب العمال أكدوا على وجود التهوٌة 

، أما  %60فً مكان عملهم وذلن من خلال إجابتهم ب نعم والتً لدرت نسبتها ب 

ود التهوٌة فً أجابوا ب لا وأكدوا بعدم وج %40العمال الذٌن لدرت نسبتهم المئوٌة ب

ومنه نستنتج بؤن وجود التهوٌة فً مركز العمل ٌعود إلى طبٌعة مكان مركز عملهم. 

 العمل.

 .نوعٌة التهوٌة فً مركز العملٌوضح : 9  جدولالـ 

 نوع التهوٌة التكرار النسبة المئوٌة
 

 طبٌعٌة 9 30%
 

 اصطناعٌة 14 46.66%
 

 مختلطة 7 23.33%
 

 المجموع 30 100%

من خلال الجدول أعلاه أغلب العمال أجابوا أن نوع التهوٌة هً اصطناعٌة وذلن  ٌتبٌن

,تم تلٌها نسبة العمال الذٌن أجابوا بؤن نوع التهوٌة طبٌعٌة   % 46.66بنسبة تمدر ب 

,أما العمال الذٌن أجابوا بؤن نوع التهوٌة مختلطة وذلن بنسبة 30%   والتً لدرة ب 

نستنتج أن إجابات العمال المختلفة عن نوع التهوٌة  .ومنه %23.33مئوٌة تمدر ب 
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ٌعود إلى طبٌعة مركز العمل الذي ٌعمل به فهنان من ٌحتاج إلى تهوٌة طبٌعٌة ومنه 

 من ٌحتاج إلى تهوٌة اصطناعٌة ومنه من ٌحتاج إلٌهما معاً.

 

  .ٌوضح تسبب التهوٌة فً الشعور بالتعب :10الجدول ـ 

 بب التهوٌة الشعور بالتعبتس التكرار المئوٌةالنسبة 
 

 نعم 14 46.66%
 

 لا 16 53.33%
 

 المجموع 30 100%

% من مجتمع البحث ٌرون أن 53.33ٌتضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن ما نسبته  

وضع التهوٌة لا تسبب لهم الشعور بالتعب وهذا راجع إلى تؤللم عمال المإسسة مع ال

رون بؤن التهوٌة تسبب لهم الشعور بالتعب ولد % 46.66ٌالموجود ،فً حٌن أن نسبة 

 استنتجنا حسب الممابلة التً لمنا بها بؤن هنان  نمص فً التهوٌة داخل المصنع .  

 .وجود الضوضاء فً مركز العملٌوضح  :12 جدولالـ   

 وجود الضوضاء التكرار النسبة المئوٌة
 

 نعم 25 %83.33
 

16.66% 05  
 لا

 المجموع 30 100%
 

ملهم ن الجدول أعلاه ٌتبٌن أن أغلب العمال أكدوا بوجود الضوضاء فً مركز عم    

ومصدر  ذلن لطبٌعة مركز العملسبب  عودوٌ%83.33وذلن بنسبة مئوٌة تمدر ب 

فً الممابل نجد نسبة ضئٌلة من  المصنعالموجودة فً  الآلاتهذه الضوضاء هً 

لضوضاء وذلن لبعد  مكان أكدوا بعدم وجود ا %16.66العمال والتً لدرت ب 

وهم عمال الإدارة والحراس لكن حسب ملاحظتنا أن   الآلاتن مكان وجود العامل ع

 إلا أنها تختلف فً شدة صوتها. فً جمٌع أماكن العمل تنتشرالضوضاء 
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 .ٌوضح مسببات الضوضاء :  13جدول الـ 

تسبب 
الضوضا

 ء

ارتفاع فً الضغط  المزاج فً تقلبات نقص التركٌز
 دمويال

إضطربات فً 
 السمع

النسبة التكرار
% 

النسبة التكرار
% 

 النسبة% التكرار النسبة% التكرار

56.6 17 نعم
6% 

13 43.3
3% 

10 33.33
% 

16 53.33
% 

43.3 13 لا
3% 

17 56.6
6% 

20 66.66
% 

14 46.66
% 

100 30 المجموع
% 

30 100
% 

30 100% 30 100% 

تسبب الضوضاء نمص فً التركٌز وذلن بنسبة من الجدول ٌتبٌن لنا أن أغلبٌة العمال 

ٌإكدون عدم  %43.33, فً الممابل هنان نسبة مئوٌة تمدر ب  %56.66تمدر  ب 

 %56.66تسبب الضوضاء نمص فً التركٌز .كما ٌرى معظم العمال بنسبة تمدر ب 

من العمال  %43.33بتسبب الضوضاء فً تملب المزاج  ممابل  بعدم ٌصرحون

وضاء فً تملبات فً المزاج.أما العمال الذٌن صرحوا بؤن تسبب الض صرحوا

,ممابل  %66.66الضوضاء لا تسبب لهم ارتفاع فً الضغط الدموي فمدرة نسبتهم ب 

من العمال تعرضوا  لارتفاع الضغط بسبب الضوضاء.وفً الأخٌر  %33.33نسبة 

ت بنسبة السمع نتٌجة لتعرضهم للإضطرباالعمال تعرضهم للإضطربات فً أكد أغلب 

أكدوا بؤن الضوضاء لا  من العمال %46.66فً ممابل  %53.33مئوٌة تمدر ب 

 فً السمع. اضطراباتتسبب لهم 

لضوضاء عدة مسببات هً نمص التركٌز من خلال تشتت لما سبك نستنتج بؤن م 

الانتباه وتملبات فً المزاج وٌعود إلى الحالة النفسٌة لدى العامل بالإضافة لارتفاع 

بسبب شدة الغضب والاستٌاء , وفً الأخٌر اضطرابات فً السمع  ،الدموي الضغط 

من خلال نمص السمع وطنطنة فً الأذنٌن .كما تختلف من شخص لأخر ومن مكان 

 لأخر بالإضافة إلى درجة التؤللم.

 . توفر الإضاءة فً مركز العمل  :14 جدولالـ 

 توفر الإضاءة التكرار النسبة المئوٌة

 نعم 27 %90
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 لا 03 %10

 المجموع 30 %100

من خلال الجدول ٌتبٌن لنا أن أغلب العمال أجابوا ب نعم وذلن بنسبة مئوٌة تمدر      

وهذا ما ٌدل على توفر الإضاءة فً مركز العمل , ممارنة بنسبة ضعٌفة من  %90ب 

.  %10العمال الذٌن أجابوا بعدم توفر الإضاءة  أي ب لا وذلن بنسبة مئوٌة لدرة ب 

وهذا ما ٌدل على على عدم التوزٌع الجٌد للإضاءة أو ضعف وعدم كفاٌة الإنارة أو 

طبٌعة العامل نفسه فالعامل كبٌر السن ٌحتاج إلى إضاءة كبٌرة عكس العامل صغٌر 

 السن.  

 .نوعٌة الإضاءة فً مركز العمل ٌوضح :15جدول الـ 

 نوع الإضاءة التكرار النسبة المئوٌة

 اعٌةاصطن 28 93.33

 طبٌعٌة 02 6.66

 المجموع 30 100

من الجدول ٌتبٌن لنا أن أغلب العمال ٌرون أن نوع الإضاءة السائدة فً مركز العمل 

وذلن راجع إلى طبٌعة مركز  ، %93.33هً اصطناعٌة وذلن بنسبة مئوٌة تمدر ب 

الإضاءة  بٌنما أحاب بالً العمال بؤن نوعي ٌحتاج إلى إنارة حتى فً النهار،العمل الذ

وذلن راجع لطبٌعة العمل  %6.66فً مركز العمل هً طبٌعٌة وذلن بنسبة تمدر ب 

للمإسسة أن النوع  الملاحظة ومشاهدتناأما حسب  الإنتاجالذي ٌمومون به مثل توزٌع 

 الغالب هً الإضاءة المختلطة بٌن طبٌعٌة واصطناعٌة.

 مدى ملائمة الإضاءة فً مركز العمل .  :  16ـ الجدول

ملائمة مستوى الإضاءة فً  التكرار المئوٌةالنسبة 
 مركز العمل

 

 نعم 27 90%
 

 لا 03 10%
 

 المجموع 30 100%
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من خلال الجدول ٌتبٌن لنا أن الإضاءة ملائمة وذلن من خلال إجابات أفراد العٌنة بنعم 

تفعة % وهذا راجع إلى طبٌعة العمل إذ أنه لا ٌحتاج إلى إضاءة مر90بنسبة تمدر بـ 

فرز الممح وتنمٌته لتً تموم بالأعمال الدلٌمة مثل: وعدم وجود أشٌاء دلٌمة ،فالآلة هً ا

% وهذا 10،فً حٌن أجاب بعض العمال بؤن الإضاءة غٌر ملائمة وذلن بنسبة تمدر بـ 

 ى عدة أسباب حسب ما أدلى به العمال هو ضعف الإنارة .لراجع إ

 

 ع مستوى المعٌشة .مدى تناسب الراتب م  : 17 ـ الجدول 

تناسب الراتب مع مستوى  التكرار المئوٌةالنسبة 
 المعٌشة

 

 نعم 08 % 26.66
 

 لا 22 73.33%
 

 المجموع 30 100%
 

% 73.33نستنتج من الجدول أعلاه أن أغلب أفراد عٌنة الدراسة الذٌن تمدر نسبتهم بـ 

أن الراتب ٌعتبر من  من إجمالً أفراد العٌنة أفادوا مع مستوى المعٌشة ، ومعلوم

الحوافز المالٌة المادٌة الأساسٌة التً تمثل إنفالا بطرٌمة مباشرة لتموٌة دوافع العمال 

باتجاه تحسٌن الإنتاج والمرد ودٌة ،كما ٌهم العامل أن ٌعٌنه الراتب فً تحمٌك متطلبات 

لى حٌاته وأن ٌوصله للمركز الاجتماعً الذي ٌرغب فٌه ،وهذا ٌإدي بشكل مباشر إ

% من العمال  26.66العمال . فً حٌن لم ٌشعر سوى  انخفاض الروح المعنوٌة لدى

بؤن رواتبهم تتناسب مع مستوى المعٌشة وهدا ما ٌدل على أن هإلاء العمال لدٌهم 

 المناعة.

كما لاحظنا هدا من خلال اجابة بعض المبحوثٌن فً اجابته على السإال ) هل ٌتناسب  

 ٌكذبة ( حٌث ٌجٌب المبحوث " مكانش لً راه راضً هنا راتبن مع مستوى المعٌش

الله  علٌن لً ٌمولن رانً راضً ، لً راه مخلٌنا نخدمو الجوع خوٌا وخبزة الولاد

 وهو ما ٌإكد تماما عدم رضا العمال على الراتب من لبل العمال .  غالب " 
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 مدى تناسب الراتب مع الدرجة العلمٌة .  : 18ـ الجدول 

تناسب الراتب مع الدرجة  التكرار لمئوٌةاالنسبة 
 العلمٌة
 

 نعم 10 33.33%
 

66.66% 20  
 لا

 المجموع 30 100%

ٌتضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن فئة العمال الذٌن ٌرون أن الراتب لا ٌتناسب مع 

% وهدا ما ٌإكد على أنهم عمال ذوي 66.66الدرجة العلمٌة حٌث تمدر نسبتهم بـ 

ة مهنٌة ،وهذا ماٌإدي إلى انخفاض الروح المعنوٌة لدى العمال . وبالممابل كفاءة وخبر

% منهم بؤن الرواتب التً ٌتماضونها تتناسب مع الدرجة 33.33لم ٌشعر إلا 

وهذا ما ٌدل على أنهم لٌس لدٌهم مستوى تعلٌمً أو طبٌعة العمل الذي ٌتمثل العلمٌة،

 فً أعمال بسٌطة مثل العمال الجدد. 

 مستوى الرضا عن الأجر الذي ٌتقاضاه العامل.  : 19ـ الجدول 

 الرضا عن الأجر التكرار المئوٌةالنسبة 

 نعم 04 13.33%
 

 لا 26 %86.66

 المجموع 30 100%

  

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معظم العمال غٌر راضٌن عن الأجر الذي ٌتماضونه 

جع إلى أن ذلن الأجر لا ٌكفٌهم لسد حاجٌاتهم % وهذا را86.66حٌث تمدر نسبتهم بـ 

الٌومٌة بسبب غلاء المعٌشة وارتفاع الأسعار وضعف المدرة الشرائٌة وكثرة 

% من العمال أجابوا بؤنهم راضٌن عن الأجر 13.33المسإولٌة. بٌنما نجد أن نسبة 

 الذي ٌتماضونه وهذا ما ٌدل على الاستمرار المادي.
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 وتحدٌد سٌاسة الحوافز والترقٌات . وضوح  : 20دول ـ الج

 سٌاسة الحوافز والترلٌات التكرار المئوٌةالنسبة 
 

 نعم 04 13.33%
 

 لا 26 86.66%
 

 المجموع 30 100%

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معظم العمال ألروا بعدم وضوح وتحدٌد سٌاسة 

ٌدل على انعدام الحوافز % ، وهذا مل 86.66الحوافز والترلٌات حٌث تمدر نسبتهم بـ 

والترلٌات داخل المإسسة فً ممابل ذلن نجد أن بعض العمال ألروا بوجود ووضوح 

 %. 13.33تحدٌد سٌاسة الحوافز والترلٌات وتمدر نسبتهم بـ 

 وجود عدالة فً توزٌع المكافآت .  :21 دول ـ الج

 عدالة توزٌع المكافآت  التكرار المئوٌةالنسبة 
 

 نعم 05 16.66%
 

83.33% 25 
 

 لا

 المجموع 30 100%
 

 

من خلال الجدول ٌتبٌن لنا من إجابات أفراد العٌنة أنه لا ٌوجد عدالة فً توزٌع 

% وذلن راجع إلى عدم وجود 83.33المكافآت وذلن من خلال الإجابة بـ لا بنسبة 

ٌن أجابوا % من العمال الذ16.66مكافآت أساسا وتلٌها النسبة المئوٌة التً تمدر بـ 

 .بوجود عدالة فً توزٌع المكافآت 
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 القرارات.المشاركة فً اتخاذ  : 22ـ الجدول 

المشاركة فً اتخاذ  التكرار المئوٌة النسبة
 المرارت

 

 نعم 10 33.33%
 

66.66% 20  
 لا

 المجموع 30 100%
 

 

م % من مجتمع البحث ٌمرون بعد66.67ٌتبن لنا من خلا الجدول أعلاه أن نسبة 

المشاركة فً اتخاذ المرارات وذلن حسب الممابلة التً أجرٌناها أنه لا ٌملن عامل 

بسٌط الحك فً المشاركة فً اتخاذ المرارات وذلن لعدم وجود مإهلات وإنما ٌجب 

علٌه بتنفٌذ   المرار فمط . بٌنما أجاب بعض العمال بؤنهم  ٌشاركون  فً اتخاذ 

تمثلون المشرفٌن مال داخل المإسسة والذٌن ٌالمرارات وذلن راجع إلى مكانة الع

مإهلات وخبرة مهنٌة .وتمدر ٌمثلون كافة العمال وٌمتلكون  باعتبار أنهموالرإساء 

 . %10نسبتهم بـ  

وفً اجابة بعض المبحوثٌن خلال الممابلة على سإال مشاركة العمال فً اتخاد المرار  

نا فالبٌرو ٌسمون تمعد فالبٌرو ٌجٌن حٌث ٌمول " مكان لا مشاورة لا والو انت تخدم ه

أمر نفد غٌر هكا كاٌن ران تعرف فكل بلاص كاٌن معارف دوكا انا المدٌر باش 

نسمسً لاع العمال نسمسً زوج ثلاثة ٌعنً لونطوراج تاعً ولً نرٌح معاهم ندٌر دي 

 واه أٌا نصدر المرار لاع ٌدٌروه " 

حسوبٌة ولا مكان لآراء العمال فً اتخاد وهو ما ٌثبت أنه حتى فً اتخاد المرار توجد م

 الاجراءات .
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 تناسب  نمط الإشراف.  :23 ـ الجدول

 تناسب نمط الإشراف التكرار المئوٌةالنسبة 
 

 نعم 07 23.33%
 

 لا 23 76.66%
 

 المجموع 30 100%
 

 

من خلال الجدول نلاحظ أن أغلب إجابات أفراد العٌنة هً أن نمط الإشراف المطبك 

% ، فً 76.66لا بنسبة بالمصنع هو غٌر مناسب وٌتبٌن ذلن من خلال الإجابة  فً

% بؤن نمط الإشراف مناسب .وهذا راجع إلى طبٌعة المشرف 23.33حٌن أجاب 

حٌث أنه إذا كان المشرف ٌهتم بظروف العامل وبؤحواله،  وٌطبك مبادئ العلالات 

سب أما إذا كانت طبٌعة المشرف ذا الإنسانٌة وٌهتم بالعامل لد ٌكون نمط الإشراف منا

 طبٌعة تسلطٌة ٌهتم بالإنتاج فمط فإن نمط الإشراف ٌكون غٌر مناسب .  

 مراعاة المشرف للظروف الشخصٌة للعامل.  : 24 ـ الجدول 

مراعاة الظروف الشخصٌة  التكرار المئوٌة النسبة
 للعامل
 

 نعم 10 33.33%
 

 لا 20 66.67%
 

 المجموع 30 100%
 

 

من العمال أجابوا بؤنه لا ٌتم مراعاة   %66.67من خلال الجدول ٌتبٌن لنا بؤنه 

الظروف الشخصٌة للعمال ،وذلن راجع إلى الحالة المانونٌة التً تمر بعدم تدخل 

ة % ٌرون بؤنه ٌتم مراعا33.33الظروف الشخصٌة فً العمل ، فً حٌن نجد نسبة 

 فمط.  الإنسانٌة الظروف الشخصٌة وهذا من جانب
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 على وسائل اتصال متطورة .  ٌوضح الاعتماد :25ـ الجدول 

اعتماد وسائل اتصال  التكرار المئوٌة النسبة
 متطورة

 نعم 08 26.66%
 

 لا 22 73.33%
 

 المجموع 30 100%
 

 

ٌتضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن المإسسة لا تعتمد على وسائل اتصال متطورة  

% وهذا ما ٌدل على  73.33لعٌنة بـ لا حٌث تمدر نسبتهم بـوذلن حسب إجابات أفراد ا

عدم وجود وسائل متطورة مثل : الأنثرنت  والاٌمٌل والحساب الإلكترونً ....الخ. 

% 26.66بٌنما فئة من العمال أجابوا بوجود وسائل اتصال متطورة وتمدر نسبتهم بـ 

  وتتمثل هذه الوسائل فً الهاتف النمال ،والثابت .

 مدى صعوبة الاتصال بالمشرف أثناء العمل .  :  26جدولـ ال

صعوبة الاتصال  التكرار المئوٌةالنسبة 
 بالمشرف

 

 نعم 13 43.33%
 

 لا 17 56.66%
 

 المجموع 30 100%

 

% من مجتمع البحث وهً التً  56.66من خلال الجدول نلاحظ أن أعلى نسبة هً 

ً الاتصال بالمشرف أثناء العمل وذلن تمثل عدد العمال الذٌن لا ٌجدون صعوبة ف

 نتٌجة تعاملهم الدائم مع المشرف أو لطبٌعة شخصٌة المشرف .

% من العمال ٌجدون صعوبة فً الاتصال بالمشرف أثناء العمل 43.33أما نسبة 

،وذلن لعدة أسباب منها طبٌعة شخصٌة المشرف العدوانٌة التً تإدي إلى عدم اهتمام 

 ر العمال بالخوف والإحراج .المشرف بالعامل ،وشعو
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 الرضا عن ساعات العمل الٌومٌة .   : 27ـ الجدول 

 الرضا عن ساعات العمل التكرار المئوٌة النسبة
 

 نعم 13 43.33%
 

 لا 17 56.66%
 

 المجموع 30 100%

% من العمال الذٌن أجابوا بعدم 56.66من خلال الجدول ٌتبٌن لنا أن أعلى نسبة هً 

ساعات العمل الٌومٌة فمن خلال الممابلة التً أجرٌناها مع العمال تبٌن أنه رضاهم عن 

ٌرجع السبب إلى عدم تناسب الأجر مع الساعات الٌومٌة، فً حٌن أجاب بنسبة 

مل على % بؤنهم راضٌن عن ساعات العمل الٌومٌة وذلن من خلال المٌام بالع43.33

 شكل أفواج وإجراء مناوبات.

 الرضا عن توزٌع ساعات العمل على مدار الأسبوع . : 28ـ  ـ الجدول 

 
 المئوٌة النسبة

 
 التكرار

الرضا عن توزٌع ساعات 
 العمل على مدار الأسبوع

 

 نعم 20 66.66%
 

33.33% 10 
 

 لا
 

 المجموع 30 100%
 

ٌتبٌن لنا من خلال الجدول أن أغلب العمال راضٌن عن توزٌع ساعات العمل على 

% وهذا راجع إلى توزٌع ساعات العمل 66.66ذلن بنسبة تمدر بـ مدار الأسبوع و

على جماعات العمل مما ٌمضً على الملل والروتٌن وٌولد لدٌهم النشاط والحٌوٌة ،أما 

بالً العمال فؤجابوا بعدم رضاهم عن توزٌع ساعات العمل على مدار الأسبوع ،وتمدر 

بعد المسافة بٌن المصنع وممر  %،وذلن راجع إلى عدة أسباب منها33.33نسبتهم بـ 

 ة فترات الراحة بسبب نمص العمال .سكن العامل ،وعدم كفاٌ

 

 

 



 الجانب الميداني للدراسة                   الفصل الرابع                                                      

 

 
999 

 الرضا عن الخدمات الاجتماعٌة .   :  29ـ الجدول 

 
 المئوٌةالنسبة 

 
 التكرار

 
الرضا عن الخدمات 
 الاجتماعٌة الممدمة  

 نعم  07 23.33%
 

 لا 23 76.77%
 

 المجموع 30 100%
 

 

ن خلال الجدول أعلاه أن فئة العمال الذٌن أجابوا بؤنهم غٌر راضٌن عن نلاحظ م

% وهذا راجع إلى عدم   76.66هم بـ الخدمات الاجتماعٌة الممدمة حٌث تمدر نسبت

اهتمام المإسسة بالعمال من حٌث تمدٌم سكنات اجتماعٌة  وإشعارهم بالأمان ....الخ أما 

عن الخدمات الاجتماعٌة الممدمة حٌث لدرت فئة العمال الذٌن أجابوا بؤنهم راضٌن 

 .%23.33نسبتهم ب

 الإحساس بالفعالٌة فً جماعة العمل .: ٌوضح  30 ـ الجدول

 
 المئوٌة النسبة

 
 التكرار

الإحساس بالفعالٌة فً 
 جماعة العمل

 

56.66% 17 
 

 نعم
 

 لا 13 43.33%
 

 المجموع 30 100%

 

% من إجمالً أفراد العٌنة ٌشعرون 56.66ٌتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

بالإحساس بالفعالٌة فً جماعة العمل التً ٌنتمون إلٌها وهدا ما ٌدل على أن هنان 

عٌنة  ، فً حٌن تمدر نسبة الذٌن أجابوا بؤنهم لا ٌشعرون لتماسن وانسجام بٌن أفراد ا

مالً أفراد % من إج43.33بالإحساس بالفعالٌة فً جماعة العمل التً ٌنتمون إلٌها بـ 

 العٌنة . 
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 مساعدة جماعات العمل للعامل فً الظروف الصعبة .  : 31ـ الجدول 

مساعدة جماعات العمل  التكرار المئوٌة النسبة
 للعامل
 

 نعم 20 66.66%
 

 لا 10 33.33%
 

 المجموع 30 100%
 

 

ساعد نستنتج من خلال الجدول أن نسبة العمال الذٌن أجابوا بؤن جماعات  العمل ت

%  وهدا ما ٌدل أن انسجام بٌن أعضاء 66.66العامل فً الظروف الصعبة تمدر بـ 

جماعة العمل مما ٌإدي إلى تحمٌك التعاون والمدرة على إنجاز الأعمال على أتم وجه ، 

أما فئة الذٌن أجابوا بؤن جماعات العمل لا تساعد العامل فً الظروف الصعبة  فتمدر 

 ماٌدل عدم وجود إنسانٌة لدى هإلاء العمال .  % وهذا 33.33نسبتهم بـ 

  

   : ٌوضح نوع الثقافة العمالٌة السائدة فً المؤسسة . 32لجدول ا ـ

نوع الثمافة العمالٌة فً  التكرار المئوٌة النسبة
 المإسسة

 

 ثمافة تنظٌم وتعاون 18 60%
 

 ثمافة منفردة عدوانٌة 12 40%
 

 المجموع 30 100%
 

 

لجدول أعلاه الخاص بتحدٌد نوع الثمافة العمالٌة السائدة فً المإسسة أشارت بٌانات ا

% من إجمالً أفراد العٌنة أفادوا بؤن نوع الثمافة 60كما ٌراها العمال أن حوالً 

ا ما عكسته عدة مظاهر مثل مساعدة ثمافة تنظٌم وتعاون وهذالعمالٌة السائدة هً 

لمإسسة والنظام المتبع فً ذللن وكٌفٌة العمال الجدد وتعرٌفهم بطرٌمة العمل داخل ا
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وهو ما جاء فً نظرٌة النظام التعاونً لرائدها   استعمال الآلات الموجودة بالمإسسة

chester bernard   (1961- 1886 التً تمثل حالة التعاون بٌن أجزاء المنظمة )

 والداخلٌة . للرد على المتغٌرات البٌئٌة أو الاستجابة لتلن المإثرات والموى الخارجٌة

،فً حٌن ألر آخرون بؤن نوع الثمافة العمالٌة السائدة هً ثمافة منفردة عدوانٌة حٌث  

%،وما هذه الاختلافات والتباٌنات إلا انعكاس لطبائع النفس 40لدرت نسبتهم بـ  

 البشرٌة الموجودة فهنان العدوانً والاجتماعً والانطوائً . 

 

 علاقات الانسانٌة بٌن المدراء والعمال.: ٌوضح الرضا عن ال33 ـ الجدول 

 
 المئوٌة النسبة

 
 التكرار

 
الرضا عن العلالات 
الانسانٌة بٌن المدراء 

 والعمال

46.66% 14 
 

 نعم
 

 لا 16 53.33%
 

 المجموع 30 100%
 

 

نسانٌة بٌن تتركز حول الرضا عن العلالات الإ توضح بٌانات الجدول أعلاه والتً

% من إجمالً أفراد العٌنة بؤنهم غٌر راضٌن عن 53.33أفاد المدراء والعمال حٌث 

نسانٌة بٌن المدراء والعمال وذلن راجع إلى أن هذه العلالات مبنٌة على لعلالات الإا

من العمال راضٌن  %46.66المصلحة الخاصة وأنها مضطربة ،فً حٌن أن نسبة 

على اعتبارات أهمها  نسانٌة بٌن المدراء والعمال حٌث أنها لائمةعن العلالات الإ

 .شاورة والحوارالتعاون وتبادل الأفكار والم
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 المساواة فً معاملة الرؤساء للعمال .  : 34  ـ الجدول

 
 المئوٌة النسبة

 
 التكرار

 
المساواة فً معاملة 

 الرإساء للعمال

 نعم 10 33.33%
 

 لا 20 66.66%
 

 المجموع 30 100%
 

% من إجمالً أفراد العٌنة لاٌشعرون 66.66من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 

بالمساواة فً معاملة الرإساء للعمال حٌث أن الرإساء ٌعاملون العمال كل واحد على 

حدى وهذا ما ٌعتبره العامل انماص من شؤنه وسوء الطن به والتملٌل من شخصه أي 

ن ٌشعرون ٌترجم ثمة العامل بنفسه وإدراكه لأهمٌته فً عمله ،بٌنما نجد نسبة الذٌ

ما ٌدل على أن هنان  وهذا%. 33.33بالمساواة فً معاملة الرإساء للعامل تمدربـ 

 ما . مساواة نوعا

 .العلاقة بٌن درجة الحرارة والرضا عن ساعات العمل   :35 الجدول ـ 

درجة 
 الحرارة

 
 

الرضا 
 عن

ساعات 
 العمل

 المجموع منخفضة متوسطة مرتفعة

 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% رالتكرا النسبة% التكرار

 %56.66 17 %66.66 02 %64.70 11 %40 04 نعم

 %43.33 13 %33.33 01 %35.29 06 %60 06 لا

 %100 30 %100 03 %100 17 %100 10 المجموع
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الٌومٌة ٌبٌن الجدول المركب العلالة بٌن درجة الحرارة و الرضا عن ساعات العمل 

ة الحرارة بؤن درجن عن ساعات العمل و ٌرون راضٌ %66.66 أن  نجد حٌث

 % من العمال راضٌن عن ساعات العمل وٌرون 40نجد فً ممابل ذلن  منخفضة ،

أجابوا بؤنهم غٌر راضٌن ساعات العمل أما العمال الذٌن  . مرتفعة بؤن درجة الحرارة 

% 33.33منهم  .ٌرون أن درجة الحرارة مرتفعة  و  %60 الٌومٌة فتمدر نسبتهم بـ

ٌة وٌرون أن درجة الحرارة أجابوا بؤنهم غٌر راضٌن عن ساعات العمل الٌوم

منخفضة، وهو ما اثبت من خلال دراستنا للمدارس الحدٌثة عن حالة التكٌف ، حٌث أن 

التكٌف ٌمثل التفاعل الذي ٌحدث بٌن الفرد والبٌئة التً ٌعٌش فٌها ومع ما ٌحمله الفرد 

 بٌئة .من ادران تجاه ال

ما , فكل الٌومٌة  ومنه نستنتج بؤن لدرجة الحرارة علالة بالرضا عن ساعات العمل

ٌكون الرضا عن ساعات العمل مرتفع وكلما كانت  كانت درجة الحرارة منخفضة

دراسات  وهذا ما تإكدهدرجة الحرارة مرتفعة كان الرضا عن ساعات العمل منخفض.

.ثورن هوالتً أجراها فً مصنع  آلتون ما ٌو  

 التهوٌة والرضا عن ساعات العمل  العلاقة بٌن وجود  : 36الجدول ـ 

 المجموع
 

 وجود التهوٌة   نعم لا
                                 

الرضا عن 
 ساعات العمل 

 %النسبة
 

 التكرار 
 

 التكرار %النسبة التكرار %النسبة

%56.66 
 

 نعم 11 %61.11 06 %50 17

 لا 07 %38.88 06 %50 13 %43.33

 المجموع 18 100 12 %100 30 %100

العلالة بٌن التهوٌة والرضا عن ساعات العمل الٌومٌة,حٌث  الجدول المركب  ٌبٌن لنا  

 %61.11 حٌث تمدر نسبتهم بـ  العملاضون عن ساعات نجد أكبر نسبة من العمال ر

طبٌعة مكان العمل الذي  وجود التهوٌة فً مركز العمل و ٌعود ذلن إلى على أكدوا

ٌتواجد فٌه العامل مثل العمال الذٌن ٌمومون بتوزٌع الإنتاج وسائك الشاحنات بالإضافة 

إلى عمال الإدارة التً تتوفر لهم التهوٌة من خلال النوافذ وتهوٌة اصطناعٌة من خلال 

بعدم وجود  من العمال أكدوا  %50منهم  و المكٌفات الهوائٌة فً فصل الصٌف

الذٌن أكدوا بعدم رضاهم عن ساعات العمل منهم  العمال .أماهوٌة فً مركز العملالت

أكدوا بوجود    %38.88وأكدوا بعدم وجود التهوٌة وهم عمال المخزن   50%

ومنه . ان العمل . وٌعود سبب هذا الاختلاف إلى طبٌعة مكالتهوٌة فً مركز العمل
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ركز العمل والرضا عن ساعات العمل نستنتج أن هنان علالة بٌن وجود التهوٌة فً م

 .حٌث كلما كانت التهوٌة موجودة كلما كان العمال راضون عن ساعات العمل والعكس

.رضا عن ساعات العملالالعلاقة بٌن الضوضاء و   : 37الجدول  -   

 المجموع
 

 وجود الضوضاء نعم لا
                      

الرضا                
 العمل عن ساعات

لٌومٌةا  

 %النسبة
 

 التكرار 
 

 التكرار %النسبة التكرار %النسبة

 نعم 14 %56 03 60% 17 %53.33

 لا 11 %44 02 %40 13 %46.66

 المجموع 25 %100 05 %100 30 %100

 

ٌبٌن لنا الجدول المركب العلالة بٌن وجود الضوضاء و الرضا عن ساعات العمل 

 بـ نسبة  ال راضون عن ساعات العمل  وتمدر ب الٌومٌة, حٌث نجد أكبر لٌمة من العم

ومن بٌنهم الحراس  جود ضوضاء فً مركز عملهمو ٌإكدون بعدم و  60%

% من العمال راضون عن ساعات 56فً الممابل نجد نسبة  والإدارٌٌن والسائمٌن

وهم العمال المتواجدون داخل أو  وٌإكدون بوجود الضوضاء فً مركز العمل العمل

% غٌر راضون عن ساعات العمل 44فً حٌن  ة ومصدرها هً الالآت لرب المطحن

ا بعدم رضاهم عن ساعات من العمال صرحو % 40ووٌمرون بوجود الضوضاء  

ومنه نستنتج أن هنان تنالض بوجود الضوضاء فً مركز عملهم. ٌإكدون العمل و

 وٌعود سبب ذلن لطبٌعة العامل ودرجة تؤللمه .
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تناسب الراتب مع الدرجة العلمٌة والرضا عن ساعات  بٌن قةالعلا  :  38الجدول ـ 

 العمل الٌومٌة.

 المجموع
 

تناسب الراتب مع  نعم لا
 الدرجة العلمٌة

        ن                الرضا ع
ساعات                     

   العمل

 %النسبة
 

 التكرار 
 

 التكرار %النسبة التكرار %النسبة

 نعم 07 %70 11 %55 18 %60

 لا 03 %30 09 %45 12 %40

 المجموع 10 %100 20 %100 30 %100

 

ٌبٌن الجدول المركب العلالة بٌن تناسب الراتب مع الدرجة العلمٌة و الرضا عن 

ساعات العمل الٌومٌة ,حٌث نجد أكبر نسبة من العمال بؤنهم راضون عن ساعات 

لذي ٌتماضونه ٌتناسب مع صرحوا بؤن الراتب او %70 ـالعمال الٌومٌة  ولدرت ب

الدرجة العلمٌة التً ٌحملونها  وهم العمال الجدد الذٌن التحموا بالمصنع وٌمومون 

.فً الدرجة العلمٌة من أكدوا بؤن الراتب لا ٌتناسب مع % 55,ومنهمبؤعمال بسٌطة

 ومن العمال صرحوا بعدم رضاهم عن ساعات العمل الٌومٌة  % 45الممابل نجد

اتب الذي ٌتماضونه لا ٌتناسب  مع الدرجة العلمٌة التً ٌحملونها ٌإكدون بؤن الر

اكتسبوا الخبرة  هاوٌتمثلون فً العمال الذٌن لهم مدة طوٌلة فً المصنع  والتً من خلال

ومنه نستنتج أنه .  أكدوا بتناسب الراتب مع الدرجة العلمٌة %30و والكفاءة المهنٌة

ة العلمٌة والرضا عن ساعات العمل, حٌث أنه توجد علالة بٌن تناسب الراتب مع الدرج

كلما كان الراتب ٌتناسب مع الدرجة العلمٌة كان الرضا عن ساعات العمل ،وكلما كان 

  الراتب لاٌتناسب مع الدرجة العلمٌة لا ٌوجد رضا عن ساعات العمل .

 

 

 

 

 



 الجانب الميداني للدراسة                   الفصل الرابع                                                      

 

 
999 

املة العلاقة بٌن مراعاة الظروف الشخصٌة للعامل والمساواة فً مع   :39ـ الجدول 

 . لاالرؤساء للعم

 مراعاة الظروف  
 الشخصٌة

 المساواة 
 فً معاملة

 الرإساء للعمال
 

 
  نعم 

 
 

التكرار
النسبة 

% 

 
 لا

 
 

 النسبة% التكرار

 
 المجموع

 
 

 النسبة التكرار

 
 نعم

01 10% 08 40% 09 30% 

 
 لا

09 90% 12 60% 21 70% 

 
 المجموع

10 100% 20 100% 30 100% 

 

الجدول المركب العلالة بٌن مراعاة المشرف للظروف الشخصٌة للعامل  ٌبٌن لنا

من   % 90  أكبر نسبة وهً واة فً معاملة الرإساء للعمال حٌث نجد أنوالمسا

  وٌمرون بؤن المشرف ه لٌس هنان مساواة فً معاملة الرإساء للعمالؤنبٌرون العمال 

راجع إلى طبٌعة المشرف  ٌموم بمراعاة الظروف الشخصٌة للعامل،وذلنالمشرف 

% من العمال 60وبالعامل وظروفه خارج العمل.الذي ٌتمٌز بالاهتمام  الإشرافونمط 

المشرف الرإساء لٌست لدٌهم مساواة فً معاملتهم للعمال وفً نفس الولت  ٌمرون بؤن

 مل .لا ٌموم بمراعاة الظروف الشخصٌة للعا

أجابوا بؤن هنان مساواة فً معاملة  % من أفراد العٌنة40نسبة د وفً الممابل نج  

 و الرإساء للعمال و ٌرون بؤن المشرف لا ٌموم بمراعاة الظروف الشخصٌة للعامل

بؤن المشرف هنان مساواة فً معاملة الرإساء للعمال و  من العمال ٌمرون بؤن % 10

ومنه نستنتج بؤن هنان اختلاف وذلن إلى ٌموم بمراعاة الظروف الشخصٌة للعامل . 

 .طبٌعة المشرفٌن والرإساء
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نسانٌة ل بالمشرف والرضا عن العلاقات الإالعلاقة بٌن صعوبة الاتصا  :40ـ الجدول 

 بٌن المدراء والعمال .

 صعوبة الاتصال  
 بالمشرف 

 الرضا
 العلالات

 الانسانٌة بٌن
 المدراء والعمال

 
  نعم 

 
 

التكرار
النسبة 

% 

 
 لا

 
 

التكرار
النسبة 

%  

 
 عالمجمو

 
 
 النسبة% التكرار 

 نعم
 

05 38.46% 08 47.05%  13 43.33% 

 لا
 

08 61.53% 09 52.94%  17 56.66% 

 المجموع
 

13 100% 17 100%  30 100% 

 

ٌتبٌن لنا من خلال الجدول المركب العلالة بٌن صعوبة الاتصال بالمشرف أثناء العمل 

نسبة العمال  أكبر أن ال حٌث نجدالمدراء والعم ضا عن العلالات الإنسانٌة بٌن والر

% كما أكدوا بؤنه 61.53الذٌن أكدوا بعدم رضاهم عن العلالات الإنسانٌة تمدر نسبتهم 

% منهم بؤنه لا 52.94 توجد صعوبة فً الاتصال بالمشرف أثناء العمل.فً حٌن ٌرى

 توجد صعوبة فً الاتصال بالمشرف أثناء العمل.

على رضاهم عن العلالات الانسانٌة بٌن الذٌن أكدوا العمال فً الممابل نجد نسبة من 

لا توجد صعوبة فً الاتصال بالمشرف و  أنه  ٌرون %47.05تمدر نسبتهم بـ العمال 

% على أن هنان صعوبة فً الاتصال بالمشرف أثناء العمل وذلن راجع إلى  38.46

    .اج اتجاههغٌاب المشرف لكثرة تردده على الإدارة ،وشعور العمال بالخوف والإحر

ومنه نستنتج أن هنان علالة بٌن صعوبة الاتصال بالمشرف  أثناء العمل والرضا عن 

بٌن المدراء والعمال فكلما كان هنان صعوبة فً الاتصال بالمشرف  الإنسانٌةالعلالات 

 لا توجدبٌن المدراء والعمال، وكلما كانت  الإنسانٌةأثناء العمل لل الرضا عن العلالات 

 بٌن المدراء والعمال.  الإنسانٌةفً الاتصال بالمشرف زاد الرضا عن العلالات  صعوبة
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 استنتاجات الدراسة:-5 

 . عرض نتائج الدراسةـ 

 :الأولىالاستنتاج الجزئً للفرضٌة ـ 1

 توجد علالة بٌن ظروف العمل الفٌزٌمٌة والرضا الوظٌفً .

من % 53.33نتاجات التالٌة.الاست إلىمن خلال تحلٌلنا للجداول وتفسٌرها توصلنا 

استٌاء الفرد  إلىٌإدي  ما  وهو الإنهانالعمال ٌصرحون بان درجة الحرارة تسبب لهم 

 وتغٌر حالته النفسٌة والجسمٌة ومنها عدم الرضا عن العمل .

ٌدل على توفر  % من العمال ٌصرحون بوجود تهوٌة فً مركز عملهم ,وهذا ما60 -

 .التهوٌة ومنها رضى العمال 

  .% من أفراد عٌنة الدراسة ٌمرون بوجود الضوضاء فً مركز العمل 83.33 -

 .% من أفراد عٌنة الدراسة تسبب لهم الضوضاء اضطرابات فً السمع53.66 -

 .فً مركز العملوملائمتها  الإضاءةالعٌنة صرحوا بتوفر  أفراد% من 90 -

على ظروف عمل سسة تتوفر نوعا ما أن المإٌتبٌن  إلٌهاومن خلال النتائج التوصل 

حٌث كلما كانت ظروف العمل الفٌزٌمٌة مناسبة ٌتحمك الرضا الوظٌفً لدى  فٌزٌمٌة

العامل وتكون نظرته اٌجابٌة اتجاه العمل .وكلما كانت ظروف العمل الفٌزٌمٌة غٌر 

 ملائمة لا ٌتحمك الرضا لدى العامل وتكون نظرته سلبٌة اتجاه العمل.

 لثانٌةالاستنتاج الجزئً للفرضٌة اـ 2

 توجد علالة بٌن ظروف العمل المادٌة والرضا الوظٌفً

 :إلىتوصلنا  للجداولمن خلال تحلٌلنا 

 %من العمال المبحوثٌن الروا بعدم تناسب الراتب مع مستوى المعٌشة .73.33 -

 %من العمال ٌمرون بعدم تناسب الراتب مع الدرجة العلمٌة.66.66 -

 .الذي ٌتماضونه الأجرغٌر راضٌن عن  مبؤنه%من العمال المبحوثٌن ٌمرون 86.66 -

 .%ٌمرون بعدم وجود عدالة فً توزٌع المكؤفات 83.33 -

 .%من العمال ٌمرون بعدم مشاركتهم فً اتخاذ المرارات 66.66 -

ومن  خلال النتائج نستنتج بان الفرضٌة الثانٌة لد تحممت وبان هنان علالة بٌن ظروف 

،فلظروف العمل المادٌة تؤثٌر على لة  سلبٌة وظٌفً .وهً علاالعمل المادٌة والرضا ال

ٌئة كلما كان الرضا الوظٌفً ظروف العمل المادٌة س تكلما كانف الرضا الوظٌفً .

 سلبً .

 الاستنتاج الجزئً للفرضٌة الثالثة .ـ 3

 .توجد علالة بٌن ظروف العمل الاجتماعٌة والرضا الوظٌفً
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 : إلىتوصلنا  للجداولفمن خلال تحلٌلنا  -

 جدون صعوبة فً الاتصال بالمشرق اثناء ٌ لا56.66% -

 العمال فً الظروف الصعبة تساعد جماعات66.66% -

 % غٌر راضٌن عن الخدمات الاجتماعٌة الممدمة76.66 -

 % من العمال ٌرون بان نوع الثمافة العمالٌة السائدة هً ثمافة تنظٌم وتعاون .60 -

ممت وبؤن هنان علالة بٌن ظروف ومن خلال النتائج ٌتضح بان الفرضٌة الثالثة لد تح

عمل العلالة نوعا ما اٌجابٌة، فظروف العمل الاجتماعٌة والرضا الوظٌفً وهً 

فكلما كانت ظروف العمل  ،الاجتماعٌة لها أثر سلبً وإٌجابً على الرضا الوظٌفً 

  الرضا الوظٌفً لدى العمال اٌجابً والعكس صحٌح .الاجتماعٌة اٌجابٌة كان 
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 العام لدراسة:الاستنتاج 

تناولنا من خلال دراستنا لموضوع "ظروف العمل والرضا الوظٌفً" التً كان الهدف 

منها  هو معرفة العلالة بٌن ظروف العمل المتمثلة فً ظروف العمل الفٌزٌمٌة والمادٌة 

والاجتماعٌة و الرضا الوظٌفً .حٌث لمنا بدراسة مٌدانٌة بعرض مفاهٌم  نظرٌة 

 مل والرضا الوظٌفً , وتحلٌل ومنالشة فرضٌات الدراسة فً متعلمة بظروف الع

 أمكن التوصل إلى النتائج التالٌة: مندوبٌة المنزه بوهران

 أغلب عمال المإسسة متزوجٌن. -

ٌملن أغلب عمال المإسسة خبرة حسنة عالٌة والتً اكتسبوها من خلال طول مدة العمل  -

 التً لضوها فً المإسسة.

 ة لدٌهم مستوى ثانوي.أغلب العمال فً المإسس -

 أن المإسسة تموم بتمدٌم الرواتب فً الولت المحدد. -

للة أو شبه انعدام الحوافز المعنوٌة  حٌث من خلال الممابلة أكدا معظم العمال أنه لا تمدم  -

 لهم مكافآت ولا شهادات تمدٌرٌة ولا حتى كلمة شكر.

 كلما كانت ظروف العمل مناسبة كلما تحمك الرضا. -

ون بٌن العمال وذلن من خلال مساعدة بعضهم البعض وكمثال على ذلن أن هنان تعا -

عندما ٌكون لدى أحد العمال مناسبة فرح ٌموموا العمال مساعدته بجمع مبالغ مالٌة وهذا 

                                                                                                                                                                                                                     ما صرح به العمال أثناء الممابلة.                                                                               

 

 ٌلً: كماولد جاءت نتائج الدراسة المتعلمة بالفرضٌات 

بالنسبة للمحور الذي ٌتعلك بالفرضٌة الجزئٌة الأولى التً تتناول أنه توجد علالة بٌن  -

ظروف الفٌزٌمٌة والرضا الوظٌفً.ومن خلال النتائج المتوصل علٌها من خلال 

الاستمارة تبٌن صدق الفرضٌة الأولى وتؤكٌدها وهً أنه هنان علالة سلبٌة إٌجابٌة 

عمل ملائمة ومناسبة كلما ٌكون الرضا عن العمل إٌجابً حٌث كلما كانت ظروف ال

 والعكس.

أما بالنسبة للمحور الذي ٌتعلك بالفرضٌة الجزئٌة الثانٌة والتً تتناول أنه توجد علالة  -

بٌن ظروف العمل المادٌة والرضا الوظٌفً ومن خلال النتائج المتحصل علٌها من 

وثٌن تبٌن أٌضا صدق الفرضٌة  وهً تحلٌل أجوبة الاستمارة الخاصة بالعمال المبح

 علالة  سلبٌة.
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أما بالنسبة للمحور الذي ٌتعلك بالفرضٌة الثالثة والتً تناولت أنه توجد علالة بٌن  -

ظروف العمل الاجتماعٌة والرضا الوظٌفً ومن خلال النتائج  المتحصل علٌها تبٌن 

 صدق الفرضٌة الثالثة وتؤكٌدها.

تائج المتحصل علٌها والمتعلمة بالفرضٌات الجزئٌة أنه والخلاصة العامة من خلال الن

توجد علالة بٌن ظروف العمل والرضا الوظٌفً.حٌث كلما كانت ظروف العمل ملائمة 

 ومناسبة كلما كان الرضا الوظٌفً عالً والعكس. 

   

 

 



 11 
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 خــــــاتمة

تعتبر عروف العمل أحد المقؾمات الأساسية واليامة ،لذا يجب على كل مؤسدة ومنغمة 
تؾفير عروف عمل  تييئتيا تييئة جيدة ب سؾاء كانت خدماتية أوإنتاجية أن تدعى جاىدة إلى 

ملائمة ومناسبة  وذلػ لما ليا مؽ أثر على العامل والمنغمة وعلى انتاجيتو وكفاءتو وتحقيق 
رضاه الؾعيفي .فللرضا الؾعيفي أىمية داخل المنغمات فيؾ مرتبط بغروف العمل بمعنى 

أن ىناك علاقة بيؽ عروف العمل والرضا الؾعيفي وىي علاقة ارتباطية . فكلما كانت 
وف العمل مناسبة وملائمة كان الرضا عؽ العمل مرتفع ،وكلما كانت عروف العمل غير عر 

 ملائمة كان الرضى عؽ العمل منخفض . 

ومؽ خلال دراستنا لمؤسدة مجمع اليامل فرع المظاحؽ بأدرار تؼ التؾصل إلى أن العمال 
 راضيؽ بذكل متؾسط وذلػ نتيجة لتؾفر عروف العمل نؾعا ما . 
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية والعلوم الإسلامية

 قسم العلوم الاجتماعية 

تخصص علم اجتماع تنظيم وعمل                                                   رقم 

 الاستمارة:

 بحث استمارة

 لمذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع

 بعنوان

 ظروف العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي

 

لقد جاءت هده الدراسة بعنوان ظروف العمل وعلاقتها بالرضا الوظٌفً   اخذٌن كدراسة 

حالة مؤسسة  بوصفها ذات طابع استراتٌجً ,ولسمعتها الطٌبة فً مجال دعم البحث 

 العلمً.

لذا نرجو التكرم بالمساعدة  فً إتمام هدا البحث عن طرٌق الإجابة عن الأسئلة التً 

الحصول  تتضمنها الاستمارة  المرفقة , مؤكدٌن لكم بان جمٌع المعلومات التً سوف ٌتم

 ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمً فقط.علٌها ستعامل بسرٌة تامة،

 شاكرٌن لكم حسن تعاونكم.        
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 , عسمية التعميم و التعمم ميارات الاترال التفاعمي،وونخون  يعلاء الجين احسج كفاف .22
، )ب ط(, الأفراد في الرشاعة ،عادل حدن -.2003دار الفكخ لمطباعة و الشذخ والتهزيع , ,1ط

دراسات في الفروق ، عهيج السذعان  ـ.2003الإسكشجرية،،) ب ط( مؤسدة شباب الجامعة لمشذخ،
                                                                                                .(،)ب سنوالتهزيع خدار العمهم لمشذ(،)ب ط، الجشدين في الرضا السيشيبين 

 ،دار صفاء لشذخ والتهزيع،1ط ،إدارة السشعسات ،علاء الجين عبج الغاني محسهد
 ىـ .1432م/2011،عسان

دار اليجى لمطباعة والشذخ والتهزيع ،(ب ط )،تشسية السهارد البذرية عمي غخبي وانخون ،  .23
 . 2002،عين مميمة ،

 2ط ،لسؤسدات التعميسية ا الدمهك التشعيسي في إدارةفاروق عبجه فميو ،ممحمد عبج السجيج ، .24
 .1429،2009دار السديخة لمشذخ والتهزيع والطباعة ، عسان ،

عسان ،  مطبعة الرفهة ،،2ط  ، السفاهيم الإدارية الحديثةوونخون ،فؤاد الذيخ سالم  .25
1994. 

دار الشيزة العخبية, بيخوت,  , 6ط, عمم الشفس الرشاعي والتشعيسيفخج عبج القادر طو, .26
2006. 

الأردن,  –دار أسامة لمشذخ والتهزيع,  عسان  ,1ط ,إدارة السهارد البذريةفيرل حدهنة ,  .27
 م .2008

أبعاد العسمية الاترالية رؤية نعرية وعسمية ، الرجيقي وىشاء حافظ بجوي سمهى عثسان  .28
 .1999السكتبة الجامعية الحجيثة،الإسكشجرية،، )ب ط(،وواقعية 

سميم  .29
 مؤسدة الهراق لشذخ والتهزيع (،ب ط ),, الدمهك الإداري)التشعيسي( والعمهم الدمهكيةإبخاهيم الحدشية

 ىـ .1419م/1999الأردن, -, عسان

دار وائل لشذخ والتهزيع, , 3ط ،إدارة الأفراد""إدارة السهارد البذريةسعاد نايف بخطهني,  .30
 م.2007عسان, -الأردن

سامخ  .31
 .   دار أسامة لمشذخ والتهزيع ، عسان ،،1ط ،الدمهك التشعيسي والشعريات الإدارية الحديثة جمجة ،
2009 
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ـ م .2010الأردن,  -دار أسامة لمشذخ والتهزيع, عسان ,1ط, إدارة شؤون الأفرادسميم عيدى,  .32
 ب ب( ،) ب س( .)) ب د( ،) ب ط( ،،الجدء الخابع ، إحياء عمهم الدينالغدالي ،محمد 
دار السديخة لشذخ والتهزيع, ,2ط ،عمم الاجتساع الرشاعي والتشعيممحمد محسهد الجهىخي, .33

 ىـ .1432م/2011عسان, 
 ، (ب ط )،1ج  عربية  وعالسية  عمم الشفس الاجتساعي دراساتمحسهد الديج أبه الشيل,  .34

 . (س)ب دار الشيزة العخبية لشذخ والتهزيع, بيخوت، 
دار السديخة لمشذخ والتهزيع ,  عسان, ,1ط,  عمم الشفس الرشاعي والسيشيمحمد شحاتة ربيع,  .35

 ىـ . 1430،  2010
دار الهفاء لجنيا الطباعة والشذخ,  ط(، )ب،الدمهك الإداري))العلاقات العامة((محمد الربيخي,  .36

 .2007فيكتهريا,  الإسكشجرية
دار الجامعية لمشذخ،  ، (ب ط) ،لتطبيق الشعري وا الاجتساعي بين عمم الشفس،محمد شقيف .37

 .4004،الأزاريطة
دار الجامعة الججيجة , (ب ط) ,لدمهك التشعيسي بين الشعري والتطبيقي ا ،محمد إسساعيل بلال .38

 .2005 ،الإسكشجرية ،لمشذخ
 ،الأزريطة ،دار الجامعة الججيجة لشذخ،(ب ط) ،إدارة السهارد البذرية ،محمد إسساعيل بلال .39

2004. 
وزارة ،3ط ،رف الثاني ثانهي مل لعلاقات الإندانية إدارة الأفراد و ا ،مجرية التخبية والتعميم .40

 .2007ـ2006 الدعهدية،السسمكة العخبية  ،التخبية والتعميم لطباعة والشذخ
 

 2007   ،(ب بمج)دار وائل لمشذخ والتهزيع,   ،2ط , ات العسلء, التشعيم واجر مهسى العهزي  .41
. 

للإدارة  الدمهك الإداري مدخل نفدي اجتساعيمحمد عمي شسذ الجين واسساعيل محمد الفقي , .42
 ىـ .1428م/2007دار الفكخ لمشذخ والتهزيع , عسان, ,1ط، التربهية 
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الجار الجامعية , (ب ط )،لتشعيم الإداري في السشعسات السعاصرة ا،أبه بكخمرطفى محسهد  .43
 .    2003ـ2002,(ب بمج )لشذخ والتهزيع ,

دار الهفاء لجنيا الطباعة والشذخ,  الأسكشجرية, ,1ط, إدارة السهارد البذريةمحمد حجازي,  .44
 .  م2007

 . 2010لمشذخ والتهزيع ، عسان ،دار وائل ، 1ط، إدارة السهارد البذرية محفهظ أحسج جهدة ، .45

دراسة الدمهك الإنداني الفخدي والجساعي في ، 3ط ،الدمهك التشعيسي محمد قاسم القخيهتي ، -46
 م.2000عسان، السشعسات السختمفة،دار الذخوق لمشذخ والتهزيع ،

 4002  الإسكشجرية ،دار الجامعة الججيجة ،) ب ط( ،، الدمهك التشعيسي سعيج أنهر سمطان ،محمد -47

الإنتاجي ،مدخل في عمم  الكفاءة التشعيسية والدمهكمججى أحسج بيهمي ،محمد الديج لطفي ، -48
 .4077الأزاريطة ، دار السعخفة الجامعية طبع نذخ تهزيع ،) ب ط(،،الرشاعي الاجتساع

دارا ,4ط ،سمهك الفرد والجساعة في التشعيم مفاهيم وأسس لدمهك التشعيسيا،كامل محمد  -49
 ىـ .1431م/2010والتهزيع, عسانلفكخ لمشذخ 

دار , 1ط, عمم الشفس الإداري وتطبيقاتو في العسلليسي ،كخيم ناصخ عمي و أحسج محمد الج -50
 .2009وائل لشذخ, عسان, 

لعسمية الإشرافية بين معاير الجهدة وميارات السسارسة السيشية  ا،نريف فيسي مشقخيهس  -51
 .2009 ،(ب بمج)السكتب الجامعي الحجيث لمتهزيع,  ،(ب ط )،لخدمة الاجتساعية  في ا
دار صفاء لشذخ والتهزيع, عسان, ,1ط, إدارة السهارد البذريةوأنخون,  شحادةنعسي  -52

 م .2000ىـ/1420
 ،(ب ط ) ,إستراتيجي متكامل إدارة السهارد البذرية مدخليهسف حجيم الطائي وونخون,  -53

 م.2010عسان,  مؤسدة الهراق لشذخ والتهزيع,
 . والسهسهعات القهاميس والسعاجم

 .م2011عسان ، دار أسامة لمشذخ والتهزيع ،،1ط  ، معجم الادارةبخاهيم بجر الجين شياب الخمجي ،إ

 .م1956،ب ب( )،(ب د) ،)ب ط(،41 السجمدمشعهر، ابن 

 .2007 ،1 السجمج،مهسهعة عمم  الاجتساع، ونخون  و الجهىخي  محمدجهردون مارش, 
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كتبة اليلال لشذخ دار وم, 1ط ,معجم عمم الاجتساع,تخجسة وندام محمد الأسعج,فيخيهلجيل 
 . 2011والتهزيع,بيخوت،

مكتبة ,1ط، عخبي إنجميدي ، والأعسالمعجم مرطمحات الرشاعة  الهطيانحدين بن عبج الله 
 . ه1422م/2001 ىـ1422، الخياض والتهزيعمشذخ ل التعميكان

مكتبة لبشان  ,1ط إنجميدي, –عخبي  و شؤون الإفراد السهارد البذريةمعجم إدارة  ،حبيب الرحاف
 .1997،لبشان  ،لشذخ 

دار ،1ط ،(كيف يبقي السدير الفعال فريق العسل فعال)مهسهعة العمهم الإدارية ،محمد عمي جعمهك
 م.1999ىـ ـ 1419،سهفشيخ ،لمشذخالخاتب الجامعية 

 . م1999ىـ/1419،

 السذكرات:

ماجدتيخ في رسالة الرضا الهظيفي لدى العاممين وأثره عمى الأداء الهظيفي ، ، حبيب سسيح نهام
 .(ب س)ديسية العخبية  البخيطانية لمتعميم العالي ،إدارة الأعسال ،الأكا

دراسة تطبيقية لسهظفي جسارك مشطقة الرضا الهظيفي وعلاقتو بالإنتاجية عمي بن يحيى الذيخي ،
مشذهرة في العمهم الإدارية ،قدم العمهم الإدارية ،أكاديسية نايف لمعمهم لة ماجدتيخ غيخ االخياض ،رس

 .2002ـ  1424الأمشية ،الخياض،

 الإنتاجية في السؤسدة آثارىا عمى الكفاءة الرحة والدلامة السيشية و، عمي مهسى حشان 
 مشتهري  تدييخ السهارد البذخية,جامعة،ل شيادة ماجدتبخ في عمهم التدييخمحكخة لشي،الرشاعية

 .  2007ـ 2006قدشطيشة ,،
،دراسة ميجانية لاتجاىات ومهاقف  مهظفي الاجيدة الحكهمية في الرضا الهظيفيناصخ محمد العجيمي ، 

مجيشة الخياض، مجمة الإدارة العامة ، العخبية الدعهدية ،رسالة ماجدتيخ في عمم الشفذ الإداري 
،محكخة لشيل شيادة  صحة العامل عمىوآثرىاظروف العسل الفيزيقية  ،ـ كحمهش كييشة.1981،

 . 2015ـ2014الساجدتيخفي عسل الشفذ العسل والتشعيم ،قدم عمم الشفذ 
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 عمى رغبة العاممين في الاستسرار لسدببة لمرضا الهظيفي لعهامل  ا أثر امخوان أحسج حهيحي,  
 م .2008لامية/غدة,  ماي/محكخة لشيل شيادة الساجدتيخ في إدارة الأعسال , الجامعة الإس ،بالعسل

دار الهفاء لجنيا الطباعة ، الاجتساعيةالخدمة ر الرضا الهظيفي من مشعهفايدة محمد رجب بيشدي ، 
 . 2011،الإسكشجرية ،1والشذخ،ط

, محكخة لشيل شيادة الساجدتيخ في تشسية لمسعمم ظروف العسل و الرضا السيشي ،مهمية عدري  -
 م .2007م/2006قدشطيشة, السهارد البذخية, جامعة 

 :السجلات 

  144،مجمة السدمم السعاصخ ،العجد لعسل في القرآن الكريم مفيهم ابشت صيف ول نييان، 
،جامعة قاصدي  والاجتساعية مجمة العمهم الإندانيةلخزخ عها ريب وونخون ، ـ.2012،لبشان,
 .2011الجدائخ ، ،2،ورقمة ،العجد مرباح

  السراجع الأجشبية.

-Roger Muccheilli,Etudes de poste de travail Ed ESF,France,1979.                                                 

webster:Ninth New collegiate dictionary ,A Merriamـ ,  webster ـIne , 
publishers,u.s.A,1984. 
-Christian Guillevic , psychologie du travail, 2èd Nathan, France, 1999.  

 

 

 


