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 مقدمة

 

 أ

فهو المحرؾ الرئيسي والفعاؿ لكل اتظهاـ والعمليات والوظائف اتظوكلة  ،اتظؤسسةفي ز الأساسية ائالركمن أهم اتظورد البشري عتبر ي
يتفػاعلوف مػع بعضػهم الػبع  يتكػوف مػن أفػراد  نسػق إجتمػاعي،فهػي عبػارة عػن ، ا تعتبر اتظؤسسة جزء لا يتجزأ من المجتمع، لذإليه

لأنػه يعتػبر المحػرؾ  الفػردها وأهػداؼ مػن أجػل تحقيػق أهػداؼ اتظؤسسػة، فاتظؤسسػة تعمػل علػى تحقيػق أهػدافوفقا لمجموعة من القوانين 
 الرئيس لوسائل الإنتاج.

مية للمؤسسة، ولقػد يت الإنسانية والإجتماعية والتنظالاالمجالوظيفي والدافعية إحدى اتظواضيع اتضساسة واتعامة في  يعتبر الرضا
يعد الرضا الوظيفي عامل مهم في بلوغ  أهمية الرضا الوظيفي والدافعية في العمل، حيثل إبراز اولت العديد من النظريات واتظداخح

العمػػػاؿ داخػػػل اتظؤسسػػػة وهػػػذا لا يتػػػأا إلا بالتعػػػاوف والتفػػػاهم والإنسػػػجاـ داخػػػل اتظؤسسػػػػة، رار الأهػػػداؼ التنظميػػػة وتعزيػػػز وإسػػػتق
فاتظؤسسػػة تسػػعى لتحقيػػق أهػػدافها مػػن خػػلاؿ الأدوار واتظهػػاـ الػػتي يؤديهػػا الأفػػراد العػػاملوف فيهػػا علػػى تؼتلػػف مسػػتويا م الوظيفيػػة 

ػػداوف في العمػػل  ات ورغبػػات وطموحػػات ويسػػعوف إلى تحقيقهػػا مػػن خػػلاؿ عملهػػم بكػػل مػػا لػػديهم مػػن حاجػػوالأفػػراد العػػاملوف يوجن
كمػا يجػد وبػين حاجػات ومتطلبػات العػاملين،  ، وتنجح اتظؤسسة عندما تزاوج بػين أهػدافها ومتطلبػات أدوارهػا الػتي حػدد ا الوظيفي

 لإحتراـ والإنتماء للمؤسسة.وتحقيق ارغباته حاجاته و العامل فيها تغالا لإشباع 

افظة على منصػبه، الرفع من مستوى أدائه لضماف المح ، تػاولالوؾ يدفعه لتحقيق أهدافه وأهداؼ اتظؤسسةسفلكل عامل لديه 
يػػؤثراف علػػى مسػػتوى أداء بمسػتوى عػػاؿ مػػن الرضػػا، لأف الرضػػا والدافعيػػة وعلػى اتظؤسسػػة تػػوفير الظػػروؼ اتظلائمػػة حػػم يشػػعر العامػػل 

 هي السبب في ظهور الرضا من عدمه.وظيفي رضا اللدافعية واللعلاقة اتظوجودة بين االعامل، فا

تم تقسيم دراستنا  ماؿ وللإتظاـ بجوانب اتظوضوعيفي وإنعكاسه على دافعية العوانطلاقا من ذلك تم اختيارنا تظوضوع الرضا الوظ
 إلى فصلين رئيسيين كالآتي:

روحػػػة مػػػع تحديػػػد التسػػػاؤؿ الرئيسػػػي الدراسػػػة اتظط وفيػػػه سػػػنتناوؿ إشػػػكاليةالفصلللل الأول: بعنلللوان الإطلللار النظلللري للدراسلللة 
هػػا وتحديػػد الأهػػداؼ اتظػػراد الوصػػوؿ إليهػػا مػػن خػػلاؿ هػػذ  توإبػػراز أهمي أسػػباب إختيػػار موضػػوع الدراسػػة والفرضػػيات اتصزئيػػة ك نػػذكر

 .اتظدخل النظري السوسيولوجيوأخيرا  الدراسات السابقةو الدراسة تحديد مفاهيم الدراسة، كما نتطرؽ فيه إلى 

 وفيه نتطرؽ إلى عنصرين رئيسيين: الإطار الميداني للدراسة ي:الفصل الثان

وبعػػػدها نقػػػوـ  مػػػنهج اتظسػػػتخدـ في الدراسػػػةك  تغػػػالات الدراسػػػةوفيػػػه سػػػنتناوؿ : الإجلللراءات المنهجيلللة للدراسلللة أولا:
 .أساليب تحليل البياناتو  أدوات ترع البياناتبتحديد 

، وفيهػػا عػػرض وتفسػػير بيانػػات الدراسػػةوسػػنتطرؽ فيػػه إلى  :ةعرض وتحليللل وتفسللير البيانللات ونتللائج الدراسللثانيللا:
عػػرض وتفسػػير ومناقشػػة البيانػػات الفرضػػية وتفسػػير البيانػػات الشخصػػية، عػػرض وتفسػػير ومناقشػػة البيانػػات الفرضػػية الأولى، عػػرض 
نتػػائج الفرضػػية  الػػلىولى، عػػرض وتفسػػير ومناقشػػة البيانػػات الفرضػػية الثالثػػة، ك عػػرض نتػػائج الدراسػػة، وفيهػػا نتػػائج الفرضػػية الثانيػػة،

 ، وأخيرا اتطاتدة.العاـ التساؤؿ ضوء في الدراسة نتائج مناقشةفرضية الثالثة، الثانية، نتائج ال
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 الإشكاليةأولا: 

 إلى دخلاتاتظػ ويػلتح عنهػا ينػتج الػتي النشػاطات لكػل الأساسػي المحػرؾ اتظؤسسػة، فهػي مػوارد أهػم مػن البشػرية تعتػبر اتظػوارد

 ذ هػ مهػأ يعتػبر بشػريال عنصػرال فأ إلا ،والآلات النشػاطاتو  ؿكالأعمػا متعػددة عناصػر تشػمل ةتظؤسسػا فأ مػعو  ػرجات،تؼػ

 التنظيمػي للهيكػل تصػميمها في تطػور مػن ةاتظؤسسػ بلغػت مهمػاو  يسػتخدمها،و  واردتظػا يػوفرالأعمػاؿ و  ويػوزع ظميػن هػوف العناصػر،

أو  مناسػبين غػير أفػراد تعيينهػا بسػبب تفشػل قػد ةاتظؤسسػ أف إلا الإداريػة،و  الفنيػةؿ الأعمػا مػن وغيرهػا الرقابػة كػنظم العمل خططو 

 كفػاءة علػى كليػا اعتمػادا يعتمػد أي مؤسسػة وروتػده طػوروت بقػاء فػإف هعليػو  دافها،أهػ لتحقيػق موظفيهػا حفػز علػى قػدر اـ دلعػ

 .فاعليةو  كفاءةاتظهاـ ب لأداء واردتظا تلك تحفيز على ةاتظؤسس ذ ه قدرة علىو  معها التعامل طريقةو  يةالبشر  اموارده

فيها  بين الإدارة والعاملينيويا في بلوغ الأهداؼ التنظيمية وتعزيز الإستقرار والثقة للعامل عنصرا ح وبذلك يعد الرضا الوظيفي 

وانعكاسػات علػى العامػل  أهميػةا لػه ناؿ اهتماـ الكثػير مػن البػاحثين تظػويسهم في تطوير قدرات اتظؤسسة على البقاء والاستمرار لذا 

علمػػاء علػػى حسػػب الزمػػاف الػػذي عايشػػو  والظػػروؼ والعوامػػل نظػػر البػػاحثين والواتظؤسسػػة علػػى حػػد سػػواء فلقػػد اختلفػػت وجهػػات 

اتظتحكمػػة فيػػه بتلػػك الفػػترة، فعلمػػاء الػػنفس أهتمػػوا بدراسػػة الفػػرد وحياتػػه الشخصػػية في العمػػل، أمػػا علمػػاء الإقتصػػاد فػػاهتموا بمػػدى 

هو تغموعػة مػن " رضا الوظيفي أما علماء الإجتماع من بينهم هوبوؾ يرى أف التظرجوة في رفع كفاءة أداء العامل، حصوؿ الفائدة ا

 1." ة والأوضاع البيئية التي تجعل اتظوظف راض عن عملهالعوامل النفسية والوظيفي

العػػاملوف كمػا يعتػبر الرضػػا الػوظيفي مػػن أهػم مؤشػرات صػػحة اتظؤسسػة وفاعليتهػػا علػى افػتراض أف اتظؤسسػػة الػتي لا يشػػعر فيهػا 

ا ضػػتيػػاح بشػػكل عػػاـ سػػيكوف حظهػػا في النجػػاح أقػػل مػػن اتظؤسسػػة الػػتي يكػػوف ر وعػػن بيئػػة العمػػل والشػػعور بالار بالرضػػا عػػن العمػػل 

بوظيفته والتزاما بتحقيق أهدافها، كما أنه أكثر نشاط  أكثر استعدادا لاستمرار  وعا والعامل الراضي عن عمله هرتفالعاملين فيها م

 .ي عن عملهاجه العماؿ من طرؼ العامل غير الراضو في مشاركة تضل اتظشكلات التي تتزاس و 

الرضا عن العمل فهو نتيجة ويكوف الإحساس بالرضا هو ناتج عن التفاعل بين الدافعية ووسائل الإشباع في موقف معين. أما 

ترلة من الدوافع الداخلية واتطارجية في تحقيق هذا الرضا لػدى وتساهم بين العوامل الإيجابية والسلبية اتظتصلة بالعمل عملية التوازف 

بػه  يليػؤثر علػى سػلوؾ العمػل الػذي يبػدعاملا هاما يتفاعل مع قدرات العامػل  قيه اتضسن والسيء. حيث تدثل الدافعيةبشالعامل 

وفي مسػػػتوى رضػػػا  عػػػن عملػػػه الػػػذي يقػػػوـ بػػػه وبدرجػػػة مثابرتػػػه تػػػنعكس في كثافػػػة اتصهػػػد الػػػذي يبذلػػػه العامػػػل العامػػػل، وهػػػذ  القػػػوة 

 د  من قدرات ومهارات في العمل.لأفضل ما عن  في العمل في مدى تقدمه ر ستمرااو 
                                                           

 .  195، ص 2004، مصر، الإسكندرية، د ط، دار اتصامعة اتصديدة للنشر، السلوؾ الإنساني في اتظنظماتتػمد سعيد سلطاف:  1
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ت الفردية والأهداؼ كتحقيق اتضاجا  حيث تختلف الدافعية من عامل لآخر من حيث قو ا، وتتدخل في تحديدها عوامل شم

 أو فهػي السػبب اتظباشػر في ظهػور الرضػا الػوظيفيالعلاقة الوطيدة اتظوجػودة بػين الدافعيػة والرضػا الػوظيفي  ولا تخفىالتنظيمية ....، 

 عدمه.

والػذي  ةعلى ضوء ما سبق تؿاوؿ التعرؼ على الرضا الوظيفي ودافعية العمػاؿ وذلػك مػن خػلاؿ الإجابػة عػن تسػاؤؿ الدراسػو 

 ؟ اتظؤسسة الإستشفائيةفي  مفاد  كيف ينعكس الرضا الوظيفي على دافعية العماؿ

 الفرضيات: -1

 :الفرضية العامة 1-1

 .اتظؤسسة الإستشفائية نعكس الرضا الوظيفي على دافعية العماؿ فيي

 الفرضيات الجزئية: 1-2

 تقديم الأفضل في العمل. إلىيؤدي الرضا عن العمل لدى العماؿ  (1

 .التنظيميةتحقيق الأهداؼ  إلىيؤدي الإندماج مع الزملاء في العمل  (2

 الفردية للعماؿ.تحقيق اتضاجات  إلىيؤدي الإشراؼ على العماؿ  (3

 أسباب اختيار موضوع الدراسةثانيا: 

 :الأسباب الذاتية .1

 حوؿ موضوع الرضا الوظيفي ودافعية العماؿ. ناتثمين معلومات 

 .تػاولة دراسة الرضا الوظيفي ودافعية العماؿ دراسة سوسيولوجية 

 الأسباب الموضوعية: .2

  البحث والاستقصاء في تغاؿ الرضا الوظيفي ودافعية العماؿ إلىاتضاجة. 

  اتضالية، ونستفيد منها في الواقع.دراستنا  نتائج تخدـ إلىتػاولة الوصوؿ 

 .معاتصة موضوع دافعية العماؿ في اتظؤسسة اتصزائرية وتػاولة تقديم مساهمة عملية في اتظيداف 
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 الدراسة أهميةثالثا: 

 تكتسي هذ  الدراسة أهميتها من خلاؿ أهمية متغيرا ا الرضػا الػوظيفي ودافعيػة العمػاؿ، فكػل متغػير علػى قػدر كبػير مػن الأهميػة

العلػػػوـ  ويتجلػػػى ذلػػػك في كو مػػػا تػػػػل اهتمػػػاـ البػػػاحثين والعلمػػػاء في شػػػم المجػػػالات، وتؼػػػػتلف التخصصػػػات وعلػػػى وجػػػه اتطصػػػوص

 .الإجتماعية

وتعتػػبر دافعيػػة العمػػاؿ موضػػوع السػػاعة في ميػػداف علػػم اجتمػػاع تنظػػيم وعمػػل، فبعػػد أف كانػػت اهتماماتػػه مرتكػػزة علػػى قضػػايا 

 .تغير وتعقد العلاقات داخل التنظيم إلىاتظنافسة العاتظية والتي أدت تقليدية، ظهرت أهميتها مع ظهور 

الأمػػاف الػػذي الوصػػوؿ إليهػػا، فهػو صػػماـ  إلىبحيػث تدثػػل دافعيػػة العمػاؿ هػػدؼ مػػن الأهػػداؼ الرئيسػية الػػتي تسػػعى كػل منظمػػة 

علػى  تػأثير الوظيفي مػن خػلاؿ يحقق من خلاله بقاء عماتعا وجودة أدائهم هذا من جهة ومن جهة أخرى فقد ظهرت أهمية الرضا 

 عدة جوانب وعلى أداء العامل وحياته.

 أهداف الدراسةرابعا: 

 .الكشف عن انعكاس الرضا الوظيفي على دافعية العماؿ 

  ؤسسة الإستشفائيةالإندماج مع الزملاء في العمل وتحقيق الأهداؼ التنظيمية للمبين توضيح الانعكاس القائم. 

 راؼ وحرص اتظؤسسة على تحقيق اتضاجات الفردية للعماؿ.لإشمعرفة الانعكاس بين ا 

 الدراسة مفاهيمتحديد خامسا: 

هدفػه  يقصد بتحديد اتظفاهيم تبياف ما تعنيه من مقاصد وتوضيح ما تتضمنه وتظهػر  مػن صػفات، وتعػذا يكػوف تحديػد اتظفهػوـ

اتظفاهيم  وتتضح ع غيرها من اتظفاهيم السابقة عليها،ربطها مواستيعابها و  توصيل اتظعلومات بوضوح للقارئ تؽا يساعد  على فهمها

 .صورة تعاكلما ا   وتكوف أكثر وضوحا عندما تحمل أكثر كلما اتضح اتظقصود من ورائها،

ونظػرا تعػذ  الأهميػة يسػتوجب علػى  وإزالػة لػبس قػد يعلػق بػذهن اتظطلػع، تبيػاف وتوضػيح اتظعػ ، أجػلتحديد اتظفاهيم مػن  في أإذ  

التعريفػات الإجرائيػة في تبػاين مقاصػػد  ومغازيػػه الدالػػة علػػى اتظعاتصػػة  إلىتؽا يجعله يديل  انتبا ،دد مفاهيمه بكل دقة و يح أف الباحػث

 1.النتائج اتظتحصل عليهاالتي يدكن لنا قياس أبعادها و  العلميػة

 

                                                           
 .119، ص 1996، تر يوسف اتصياعي، د ط، لبناف، ث في العلوـ الإجتماعيةدليل الباحريدوف كيفي، فاف لوؾ بنهود:  1
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 تعريف الرضا: .1

 :تعريف الرضا لغة 1.1

 1.ه وأقبل عليه، ورضي عنه، أحبهو ضد السخط وارتضا ، رآ  أهلا

 :الرضا الوظيفي ( -الرضا )  لإصطلاحياتعريف ال 2.1

 2اتظشروع. إلىاتظختلفة لانتمائه  الأوجهيعرؼ مركز البحوث بجامعة ميتشجن: بأنه ذلك الارتياح الذي يستخلصه العامل من 

، ظػػػروؼ العمػػػل، طبيعػػػة درجػػػة إشػػػباع حاجػػػات الفػػػرد نتيجػػػة العمػػػل ويحقػػػق هػػػذا الإشػػػباع عػػػادة عػػػن طريػػػق الأجػػػر: هػػػوا يضػػػأ

 3.الإشراؼ، طبيعة العمل نفسه، الإعتراؼ بواسطة الآخرين

اتضاجات والرغبات والتوقعات من العمل نفسه  لإشباعما ناصر تػمد العديلي: الشعور النفسي بالقناعة والارتياح أو السعادة أ

 4واتطارجية ذات العلاقة.وبيئة العمل مع الثقة والولاء ومع العوامل واتظؤثرات البيئية الداخلية 

الوظيفة ويتفاعل  تستغرقه إنساناما ستوف فيعرؼ الرضا الوظيفي: بأنه اتضالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفته وعمله ويصبح أ

 5من خلاتعا. الإجتماعية أهدافهمعها من خلاؿ طموحه ورغبته في النمو والتقدـ وتحقيق 

مأكػل  اجػات مػنتضذ  اه الأساسػية وهػباع الػتي تتحقػق لػدى الفػرد والنابعػة مػن حاجاتػرجػة الإشػد أتزد فاضل يعرفه على أنه:

 6.هقيق ذاتتح إلى يراوأخ اـالاحتر  إلىومشرب ومسكن، وحاجات الانتماء و 

ا، بالرضػـ للفرد تؿو الوظيفة وعادة ما يؤثر نظاـ اتظكافئات في اتظنظمة على مستوى شعور الفرد اويعرؼ أيضا بأنه: الإتجا  الع

ويكوف الفرد راضيا بدرجات متفاوتة عػن اتصوانػب اتظختلفػة في عملػه، مثػل العمػل ذاتػه والأجػور والترقيػات وظػروؼ وشػروط العمػل 

 7.وسياسات اتظنظمة

 

                                                           
  .168، ص 2005، دار صادر، بيروت، لبناف، 5، تغلد 4ط ،لساف العربابن منظور:  1
   .178، ص 1992، د ط، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، علم اجتماع تنظيمطلعت إبراهيم لطفي:  2
 . 210، ص 2005، مصر، الإسكندرية، الدار اتصامعية للطباعة والنشر والتوزيع، 1، طإدارة اتظوارد البشريةباقي صلاح الدين تػمد: عبد ال 3
   .189، ص 1995، د ط، معهد الإدارة العامة، اتظملكة العربية السعودية، السلوؾ النفسي والتنظيمي من منظور كلي مقارفناصر تػمد العديلي:  4
 .196، ص 2003، مصر، الإسكندرية، د ط، دار اتصامعية، السلوؾ التنظيميمد سعيد سلطاف: تػ 5
 .10، ص 1972، د ط،  جامعة بيروت العربية، لبناف، مفاهيم أساسية في إدارة الأفرادصلاح الشنواني:  6
 .261، ص 2004، مصر الإسكندريةوالنشر، ، الدار اتصامعية للطباعة 1، طإدارة اتظوارد البشرية )رؤية مستقبلية(حسين راوية:  7
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 :للرضا الوظيفي جرائيعريف الإتال

اتجػػا  عملػػه بمختلػػف  لارتيػػاحا إلىعػػن عملػػه والإنػػدماج مػػع الػػزملاء في العمػػل والإشػػراؼ الػػذي بػػدرو  يػػؤدي  العامػػلهػػو رضػػا 

 .اتعاشمي أتػمد تيميموف ولاية أدرار في اتظؤسسة الإستشفائيةمكوناته نتيجة لتفاعل العامل 

 تعريف الدافعية: .2

تغموعػة مػن القػوى الدافعػة في داخػل الشخصػية الإنسػانية تعمػل علػى ديدومػة النشػاط الإنسػاني هي عبد الغفور يونس: يعرفها 

هداؼ معينة، وذلك عن طريق تؽارسة بع  أنواع السلوؾ وأيضا يسػتخدـ ليعػبر عػن اتضاجػة الػتي تدفعػه وتدفع الفرد باتجا  تحقيق أ

 1تحقيق هدؼ معين. أجلللقياـ بسلوؾ ما من 

وإنمػػا  ملاحظتػػه،علػػى أ ػػا: عبػػارة عػػن عامػػل داخلػػي يستشػػير سػػلوؾ الفػػرد ويوجهػػه ويحقػػق فيػػه تكامػػل، ولا يدكػػن أيضػػا تعػػرؼ 

 2.نفترض وجود  حم يدكننا تفسير هذا السلوؾ تجه من السلوؾ، أوتستن

 3.تحقيق هدؼ معين أجلويعرفها اتكنسوف: " إف الدافعية تعني استعداد الكائن اتضي لبذؿ أقصى جهد لديه من 

الػذي يبذلػه الفػػرد في  الأداءقر عاشػػور يعرفهػا: بأ ػا تدثػل عػػاملا هامػا يتفاعػل مػع قػػدرات الفػرد ليػؤثر علػى سػػلوؾ صػأمػا أتزػد 

كس في كثافػػة اتصهػػد الػػذي يبذلػػه الفػػرد، وفي عملػػه، وهػػي تدثػػل القػػوة الػػتي تحػػرؾ وتستشػػير الفػػرد لكػػي يػػؤدي العمػػل، وهػػي القػػوة تػػنع

 4درجة مثابرة واستمرار  في الأداء، وفي مدى تقديده لأفضل ما عند  من قدرات ومهارات في العمل.

 :للدافعية جرائيالتعريف الإ

الفػػرد،  احتياجػػات إشػػباعميػػة، بحيػػث يدكػػن ذلػػك اتصهػػد مػػن يالمجهػػود الػػلازـ لتحقيػػق الأهػػداؼ التنظ إظهػػارفي  هػػي رغبػػة الفػػرد

 ، اتضاجات الفردية.التنظيميةويتضمن هذا التعريف ثلاث مكونات: اتصهد، الأهداؼ 

 

 

 

                                                           
 .12ص ، 1961، مصر، الإسكندرية، د ط، مؤسسة اتظطبوعات اتضديثة، تنظيم وإدارة الأعماؿعبد الغفور يونس:   1
 .79، ص 2001، دار اتظسيرة للنشر والتوزيع، عماف، 1، طعلم النفس الإجتماعيأتزد عبد اللطيف وحيد:   2
 .16، ص 2008، دار اتظيسرة للنشر والتوزيع والطباعة، عماف، الأردف، 1، طدافعية )النظرية والتطبيق(الثائر أتزد غباري:   3
 .72، ص 1983، د ط، دار النهضة العربية للطباعة والنشر، بيروت، سنة إدارة القوى العاملةعاشور أتزد صقر: 4
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 تعريف العمال: .3

ريقة تقليدية عن طريق الشهادات أو بطريقة على مستوى اتظؤسسة ويوظفوف بطعمل هم اتظرشحوف لل لغة:تعريف العمال  1.3

 حديثة باستخداـ الاختبارات واتظقابلات.

 1مؤسسة ما لأداء مهنة معينة ويتقاضوف بذلك أجر مادي. إلىهم تغموعة من الأفراد ينتموف  اصطلاحا: 2.3

 ة:تعريف المؤسس .4

 :التعريف اللغوي 1.4

أما في اللغة العربية واستنادا  ENTREPRISEما نبحث عن أصلها فهي في الواقع ترترة للكلمة إف كلمة اتظؤسسة عند

 .مؤسسة ،مؤسس  فكلمة مؤسسة مشتقة من فعل أسس، يؤسس،إل القاموس العربي

 2.قتصاديةإية أو ير جتماعية أو خني اتصمعية أو معهد أسس لغاية إؤسسة تعاتظ ففإ ،وحسب القاموس العربي الشامل

 :التعريف الاصطلاحي 2.4

 :النواحي التالية تندرج في ؤسسةؤسسة بتعدد الإيديولوجيات البحثية فنجد اتظمصطلح اتظوؿ يم حهفاتعددت اتظ

 :قتصاديةالمؤسسة من الناحية الإ 1.2.4

 3.قتصاديالإ وارد البشرية اللازمة للإنتاجا اتظهقتصادية التي تتجمع فيتعتبر اتظؤسسة الوحدة الإ

لإنتػػاج  هح نفسػػي كػػل شػكل تنظػػيم اقتصػػادي مسػتقل ماليػػا والػػذي يقػتر هػػؤسسػة اتظ بػػأف(M.LEBRETON)  هػايعرف

 4.ات للسوؽأو خدم سلع

اعػة اجتماعيػة تنػتج القواعػد والقػيم الػتي ترؤسسػة في " أ ػا يتحػدد مفهػوـ اتظ الناحيلة الأنثروبولوجيلة المؤسسة من 2.2.4

 5." تراعيةوية ه لاؾبامت تسمح لأعضائها

                                                           
 .185، ص 2004، مصر، الإسكندرية، د ط، دار اتظعرفة، الإتجاهات اتضديثة واتظعاصرة –نظرية علم الإجتماع السيد عبد العاطي السيد وآخروف:  1
 .209، ص 2000، مصر، الإسكندرية، د ط، دار اتصامعة، إدارة اتظوارد البشريةرواية تػمد حسن:  2
   .24، ص 2008، ديواف اتظطبوعات اتصامعية، اتصزائر، 6، طاقتصاد اتظؤسسةعمر صخري:  3
 .10، ص 1998، دار المحمدية العامة، اتصزائر، 1، طاقتصاد اتظؤسسةناصر دادي:  4
 . 23، ص 2008يع، القاهرة، مصر، ، دار الفجر للنشر والتوز 2، طالتنظيم اتضديث للمؤسسة )اتظفهوـ والتطور(بلقاسم سلاطنية وإتشاعيل قيرة:  5
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تػػوي علػػى يحوقراطػػي وظػػائفي ير مػػاكس فيػػبر:" بأ ػػا تركيػػب ب عرفهػػاي :المؤسسللة مللن الناحيللة التنظيميللة والإداريللة 3.2.4

دد يحػ ينيكػل تػركيبي معػهوجػود  إلىؤسسة في مكتب وفي كل منظمة بالإضػافة تظدد شكل اتحالقواعد والإجراءات التي  موعة منتغ

في سػػػػلم أوتػػػػوقراطي يضػػػػمن الرقابػػػػة بالقواعػػػػد  ينوقػػػػراطيير ث يػػػػتم تركيػػػػب البالسػػػػلطة وحػػػػدود كػػػػل قسػػػػم حيػػػػ وتػػػػدفقات العلاقػػػػات

 1".الوظائفية

 ؾفهنػا، شػرنا سػلفاأقتصػادي فقػط كمػا الإ ؿؤسسػة في المجػالا يقتصر تعريػف اتظ: الإجتماعيةالمؤسسة من الناحية  4.2.4

 الأفػراد واتصماعػات والػتي تػؤدي إل تعػاو م مػن تبادلػة بػينموعػة مػن العلاقػات اتظأ ػا عبػارة عػن تغ ى: علػالاجتمػاعتعريف في علػم 

 .المحددة سلفا ؼداهقيق الأتح أجل

تكػوين علاقػات اجتماعيػة  إلى" بأ ػا ذلػك النػوع مػن التعػاوف بػين النػاس الػذي يػؤدي  ؤسسة:يعرؼ اتظ BRIEFSريفيس ب

 2." متميزة نوعية

 ،تفػاعلي ني،تعػاو  ،اجتمػاعي ـي نظػاهػددة و تػػضػحة و وا أهػداؼقيػق تح" نسػق اجتمػاعي يسػعي إل  :أ ػا ىعلػأيضا  عرؼتو 

 3." ؤسسةاتظ هداؼقيق أتح أجليكل رتشي من هوفق  يرمفتوح يس ،واعي

 ويعرفها أيضا )شيستر برنارد( فيقوؿ: "بأ ا نسق من الأنشطة اتظنسقة شعوريا أو أ ا قوى منظمة من شخصين أو أكثر تقػوـ

 4".سيق اتعادؼ اتظدروس والشعوريبإتؾاز تغموعة من الأنشطة من خلاؿ التن

تلػػػف عػػػن سػػػائر يخو نسػػػق اجتمػػػاعي هػػػدد و تػػػػ تحقيػػق هػػػدؼو تؿػػػ" توجيهػػػا أساسػػػيا  :وهػػػؤسسػػػة كتنظػػػيم و بارسػػػونز اتظ هػػاويعرف

 5." ددةهداؼ تػموعة أتغأو  هدؼاز إتؾو تؿبشكل مسبق  من حيث توجيهه الإجتماعية الوحدات

 

 

 

                                                           
 .148، ص 1976، د ط، مؤسسة دار الكتب، الكويت، السياسات الإدارية وإستراتيجيات الأعماؿفريد راغف، تػمد النجار:  1
 .221، ص 1975، د ط،  دار الكتب اتصامعية، القاهرة، مصر، مقدمة في علم الاجتماع الصناعيتػمد اتصوهري:  2
 .43، ص 1983، د ط، دار الكتب، القاهرة، رة اتظوارد البشريةإداكماؿ عزاـ:   3
، مصر، بدوف سنة الإسكندرية، د ط، اتظكتب اتصامعي اتضديث، الإدارة العاصرة في اتظنظمات الاجتماعيةجابر عوض سيد وأبو اتضسن عبد اتظوجود:  4

 .56النشر، ص 
 .106، ص 2004، الإسكندريةاتصامعة،  ، د ط، مؤسسة شبابعلم اجتماع التنظيمحسن أتزد رشواف:  5
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 تعريف المؤسسة الإستشفائية: 5

مسػبق، لكػي تضػمن  لصحية كغيرها من اتظؤسسات يتفاعل الأفػراد داخلهػا فيمػا بيػنهم تفػاعلا واعيػا ومنسػقا بشػكلاتظؤسسة ا

اتظنطويػػة تحتػػه، ومػػن خػػلاؿ توزيػػع الأدوار علػػى  تحقيػػق الأهػػداؼ بكفػػاءة عاليػػة، وفػػق إطػػار تػػػدد اتظعػػا  يحػػدد هويػػة أعضػػاء اتصماعػػة

 .العاملين الذين يشاركوف في تحقيقها

الذين يقيموف  إنشائية للىفراد وأو وقائية أ" كل هيئة  دؼ إلى تقديم رعاية علاجية  :اتظؤسسة العمومية الإستشفائيةويقصد ب

 1."استثناء في بيئة جغرافية معينة أو في قطاع مهني أو خدمات عامة للجميع بدوف

ميزانيتػه، رئيسػه بأعضػائه و  صصػة لكػل قسػمف" اتظؤسسة الإستشفائية تتكوف مػن تغموعػة مػن الأقسػاـ اتظتخفي تعريف أخر فإو 

جهود  وخدماته الػتي تناسػب تخصصػاته، وهػدفها الأساسػي هػو  عليه اتظؤسسة ويتبع إدار ا، وكل قسم من هذ  الأقساـ لهتشرؼ 

 2.لاستفادة منها اكبر استفادة تؽكنةوا ات العلاجية بصورة تناسب حالا م اتظرضيةاتظرضى على اتضصوؿ على اتطدم مساعدة

 ةابقاسات السالدر سادسا: 

 اتظضامين أو اتظنهجيػة اتظتبعػة،بإف اتعدؼ من إدراج الدراسات السابقة أي اتظتعلقة باتظوضوع هو الاستفادة منها سواء ما تعلق 

 طػلاعكاف الباحث مطالبا بالتناوؿ النقدي تعذ  الدراسات لا يدػنح اتضػق في اتخػاذ مواقػف سػلبية إزاء تغهػودات جػادة دوف الا وإذا

 مػػن الاسػػتفادة مػػن الدراسػػات اتظتعلقػػة باتظوضػػوع تبػػدأ مػػن اختيػػارو ، 3تظختلػػف الظػػروؼ الػػتي أجريػػت فيهػػا فيػػةالػػدقيق والأدلػػة الكا

 4.النتائج فهي تساعد على رسم فكرة واضحة عن موضوع البحث إلىالفصوؿ وبناء الفرضيات ووصولا  ا بإعدادر اتظوضوع ومرو 

 :ولىالدراسة الأ .1

 دارسلة :حلر بشلكل للعلاملين اللوظيفي والرضلا الدافعيلة على العمل خصائص أثر »لله علي يوسف اليعقوبي دراسة عبد ا

اتصامعػة الإسػلامية غػزة كليػة  « غلزة قطلاع فلي تكنولوجيلا المعلوملات مجلال فلي الإنترنل  عبلر حلر بشلكل العاملين على حالة

 علػى العمػل خصػائص تػأثير مػدى تقيػيم والػتي  ػدؼ إلى 2016 التجارة رسالة لنيل شهادة ماجسػتير في إدارة الأعمػاؿ ديسػمبر

                                                           
 .16، ص 2003، دار اتظعرفة اتصامعية، القاهرة، مصر، الصحة العامة بين البعدين الإجتماعي والثقافي :عبد المحي تػمود حسن 1
  . 34، ص 2003، اتظكتب اتصامعي، الاسكندرية، مصر، ادوار الاخصائي الاجتماعي في المجاؿ الطبي تػمود سلامة تػمد غباري: 2
 .106 -105، ص 1999، اتصزائر، 3، العدد الدراسات السابقة في البحث العلمي ) أسس اتظنهجية في العلوـ الإجتماعية (إبراهيم التهامي:  3
 .32، ص 2001، د ط، ديواف اتظطبوعات اتصامعية، اتصزائر، مناهج البحث العلمي وطرؽ إعداد البحوثعمار بوحوش:  4
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 حػوؿ حػر بشػكل العػاملين تصػورات مسػتوى علػى التعػرؼ إلى و ػدؼ كمػا حػر، العػاملين بشػكل لػدى والرضػا الػوظيفي الدافعية

 لديهم. الوظيفي والرضا الدافعية ومستويات خصائص العمل،

 التساؤل الرئيسي:

 في الإنترنت عبر تكنولوجيا اتظعلومات تغاؿ في حر بشكل للعاملين الوظيفي والرضا دافعيةال على العمل خصائص أثر هو ما

 غزة؟ قطاع

 الأسئلة الفرعية:

 العمل؟ خصائص حوؿ غزة اتظعلومات بقطاع تكنولوجيا تغاؿ في الإنترنت عبر حر بشكل العاملين تصورات مستوى ما (1

 الدافعية؟ حوؿ غزة اتظعلومات بقطاع تكنولوجيا تغاؿ في الإنترنت عبر حر بشكل العاملين مستوى تصورات ما (2

 الوظيفي؟ الرضا حوؿ غزة اتظعلومات بقطاع تكنولوجيا تغاؿ في الإنترنت عبر حر بشكل العاملين تصورات مستوى ما (3

 قطػاعب اتظعلومػات تكنولوجيػا في تغػاؿ الإنترنػت عػبر حػر بشكل العاملين لدى والدافعية العمل خصائص بين العلاقة ما (4

 غزة؟

 اتظعلومػات تكنولوجيػا تغػاؿ الإنترنػت في عػبر حػر بشػكل العػاملين لػدى الػوظيفي الرضػا العمػل خصػائص بين العلاقة ما (5

 غزة؟ بقطاع

 في الإنترنػت عػبر غػزة حػر بقطػاع بشكل العاملين لدى الوظيفي والرضا الدافعية على العمل خصائص مساهمة مدى ما (6

 اتظعلومات؟ تكنولوجيا تغاؿ

 الشخصػية تعػزا للمتغػيرات والرضػا الػوظيفي والدافعيػة العمػل خصػائص حػوؿ اتظبحػوثين اسػتجابات بػين فػروؽ جديو  هل (7

 اتظعلومات؟ تكنولوجيا في تغاؿ الإنترنت عبر غزة بقطاع حر بشكل العاملين لدى

وقد تم تطبيقها على عينػة  حيث اعتمد الباحث في دراسته على اتظنهج الوصفي التحليلي، وتدثلت أداة الدراسة على الإستبياف

 .غزة قطاع تغاؿ الانترنيت في في حر بشكل شخص من العاملين 116عددها 

 ومن خلاؿ الدراسة تم التوصل إلى النتائج التالية:

 حػوؿ غػزة قطػاع في اتظعلومػات تكنولوجيػا تغػاؿ في الإنترنػت عبر حر بشكل العاملين تصورات مستوى ارتفاع النتائج أظهرت

 ل.العم خصائص
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 قطاع في اتظعلومات تكنولوجيا تغاؿ في الإنترنت عبر حر بشكل العاملين لدى الدافعية مستوى ارتفاع الدراسة نتائج أظهرت

 غزة.

 في اتظعلومات تكنولوجيا تغاؿ الإنترنت في عبر حر بشكل العاملين لدى الوظيفي الرضا مستوى ارتفاع الدراسة نتائج أظهرت

 غزة. قطاع

 - مهػارات العمػل نػوع -الاسػتقلالية ( العمػل  خصػائص بػين إحصػائية دلالػة ذات علاقػة هنػاؾ أف دراسػةال نتػائج أظهػرت

 في اتظعلومات تكنولوجيا تغاؿ في الإنترنت عبر حر بشكل لدى العاملين والدافعية  )العمل أهمية - العمل هوية - الراجعة التغذية

 .غزة قطاع

 - العمػل مهػارات تنػوع -الاسػتقلالية ( العمػل  خصػائص بػين إحصػائية دلالػة ذات علاقػة هنػاؾ أف الدراسػة نتػائج أظهػرت

 تكنولوجيػا تغػاؿ في الإنترنػت عػبر حػر بشػكل العػاملين الػوظيفي لػدى والرضػا العمػل( أهميػة - العمػل هويػة - الراجعػة التغذيػة

 .غزة قطاع في اتظعلومات

 في الإنترنػت عػبر حػر بشػكل لػدى العػاملين الدافعيػة على عملال تطصائص إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد أنه النتائج أظهرت

 .غزة قطاع في اتظعلومات تكنولوجيا تغاؿ

 عػبر حػر بشػكل العػاملين الػوظيفي لػدى الرضػا علػى العمػل تطصػائص إحصػائية دلالػة ذو تػأثير يوجػد أنػه النتػائج أظهػرت

 .غزة قطاع في اتظعلومات تكنولوجيا تغاؿ في الإنترنت

 للمتغػيرات تعػزا العمػل حػوؿ خصػائص اتظبحػوثين اسػتجابات بػين إحصػائية دلالػة ذات فػروؽ توجػد لا أنػه جالنتػائ أظهػرت

 سػنوات تظتغػير تعػزا فػروؽ ظهػرت بينمػا التعاقػد، طريقػة العمػل، العمل، نظػاـ مكاف التعليمي، اتظستوى العمر، اتصنس، الشخصية:

 التفػرغ تظتغػير فػروؽ تعػزا وظهػرت الػدخل، معػدؿ تعػزا تظتغػير فػروؽ رتوظهػ العمػل، سػاعات عػدد تظتغػير فػروؽ تعػزا وظهرت اتطبرة،

 .اتضر للعمل

 للمتغػيرات تعػزا الدافعيػة للعمػل حػوؿ اتظبحػوثين اسػتجابات بػين إحصػائية دلالػة ذات فػروؽ توجػد لا أنػه النتػائج أظهػرت

 طريقة اتضر، للعمل التفرغ العمل، نظاـ ل،العم مكاف معدؿ الدخل، التعليمي، اتظستوى اتطبرة، سنوات العمر، اتصنس، الشخصية:

 .العمل ساعات عدد فروؽ تعزا تظتغير ظهرت بينما التعاقد،
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 للمتغػيرات العمػل تعػزا حػوؿ خصػائص اتظبحػوثين اسػتجابات بػين إحصػائية دلالػة ذات فػروؽ توجػد لا أنػه النتػائج أظهػرت

 فروؽ ظهرت بينما التعاقد، طريقة اتضر، للعمل التفرغ العمل، نظاـ اتظستوى التعليمي، اتطبرة، سنوات العمر، اتصنس، الشخصية:

 العمل. تعزا تظتغير مكاف فروؽ وظهرت الدخل، معدؿ تظتغير تعزا فروؽ وظهرت العمل، ساعات تظتغير عدد تعزا

 :ثانيةالدراسة ال .2

 « الصلناعية بالرويبلة للسلياراتوطنيلة فلي الشلركة ال الإطلارات أداءعللى  وتأثيرهلاالدافعية والرضلا اللوظيفي  »طويل كريدة 

الػػتي  2008-2007رسػػالة لنيػػل شػػهادة اتظاجسػػتير في علػػم الػػنفس العمػػل والتنظػػيم سػػنة  الإجتماعيػػة جامعػػة اتصزائػػر كليػػة العلػػوـ

 .على أداء الإطاراتوتأثيرها الدافعية و الرضا الوظيفي  اتظتغيرات أهمية إبراز إلى دؼ 

 التساؤل الرئيسي:

 ؟الإطاراتجدت كيف تؤثر على أداء و ف إالدافعية والرضا الوظيفي؟ و  هل تجد علاقة بين

 الأسئلة الجزئية:

 الدافعية ) الدافعية الداخلية الدافعية اتطارجية اللادفعية (؟الإطارات باختلاؼ أنماط  أداءهل يختلف 

 ى الرضا؟و باختلاؼ مستالإطارات  أداءهل يختلف 

 الرضا الوظيفي، وإف وجدت هل تؤثر على أداء الإطارات؟افعية ومستوى هل هناؾ علاقة تفاعلية بين أنماط الد

 189لإستبياف وقد تم تطبيقها على عينة عددها حيث اعتمد الباحث في دراسته على اتظنهج الوصفي، وتدثلت أداة الدراسة على ا

 الشركة الوطنية للسيارات الصناعية بالرويبة.إطار من 

 إلى النتائج التالية:ومن خلاؿ الدراسة تم التوصل 

 عدـ وجود اختلاؼ في مستوى الأداء باختلاؼ أنماط الدافعية.  -

 عدـ وجود اختلاؼ في مستوى الأداء باختلاؼ الرضا الوظيفي.  -

 تؤثر على أداء الإطارات.التي  الوظيفيومستوى الرضا  ةالدافعي أنماطوجود علاقة تفاعلية بين   -

 :لثةالدراسة الثا .3

جامعػة قسػنطينة   « ( E.P.S ) نموذجابالمؤسسة المينائية بسكيكدة  الإشراف والرضا الوظيفي »اف: بعنو  بوعكاز فريد

والػػػتي  2008-2007رسػػالة مكملػػػة لنيػػل شػػهادة ماجسػػػتير في تنميػػة اتظػػػوارد البشػػرية  الإجتماعيػػػةـ و ـ الإنسػػػانية والعلػػو كليػػة العلػػ
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علاقتهػا بمسػتوى الرضػا الػوظيفي ومعرفػة نمػط الإشػراؼ السػائد قراطيػة في ونوعية القواعػد البيرو تػاولة التعرؼ على طبيعة  إلى دؼ 

اللامركزيػػة تػاولػػة التعػػرؼ علػػى طبيعػػة اتظركزيػػة  إلىالرضػػا الػػوظيفي لػػدى العمػػاؿ بالإضػػافة علػػى مسػػتوى  تأثيرهػػافي اتظؤسسػػة ومػػدى 

  العمل.وعلاقتها بالاستقرار في

 التساؤل الرئيسي:

 الرضا الوظيفي لدى العماؿ؟ إلىما هو نمط الإشراؼ الذي يؤدي 

 الأسئلة الفرعية:

 الوظيفي؟ الرضا مستوى على والواسع الضيق الإشراؼ نطاؽ يؤثر مدى أي إلى  -

 للعماؿ؟ اتظعنوية الروح مستوى على والعماؿ اتظشرؼ بين القائمة العلاقة طبيعة تؤثر هل  -

 بسكيكدة؟ اتظينائية باتظؤسسة السائد الإشراؼ نمط ما  -

الإسػتبياف وقػد تم تطبيقهػا علػى عينػة اتظقابلػة و تمد الباحث في دراسته على اتظنهج الوصفي، وتدثلت أداة الدراسة علػى حيث اع

 اتظؤسسة اتظينائية بسكيكدة.من  عامل 98عددها 

 ومن خلاؿ الدراسة تم التوصل إلى النتائج التالية:

 .الوظيفي ضاالر  وطبيعة السائد الإشراؼ نمط بين علاقة ارتباطية هناؾ أف -

والإسػتقلالية في أداء  القػرارات اتخػاذ في واتظشػاركة اتضسػنة واتظعاملػة اتظرونػة علػى اتظبػني والػديدقراطي الواسػع الإشػراؼ أف -

 الدقيقػة والرقابػة اتظتابعػة علػى اتظبػني والػديكتاتوري الصػارـالضػيق و  الإشػراؼ أف حػين في العمػاؿ. ورضػا ارتيػاح إلى يػؤديالأعمػاؿ 

 وعدـ ارتياح العماؿ. العماؿ تذمر إلى يؤدي القرارات اتخاذ في ركةاتظشا وعدـ

زيػادة الرضػا الػوظيفي العكػس  إلىالتعاوف تؤدي و اتظرؤوسين واتظبنية على الثقة والإحتراـ و العلاقات اتضسنة بين الرئيس  إف -

 تذمر وعدـ ارتياح العماؿ. إلىيؤدي 

 :رابعةالدراسة ال .4

جامعػػة العػػربي بػػن  « دراسللة ميدانيللة بمللنجم الللونزة تبسللة لعمللال وعلاقتهللا بحللوادث العملللدافعيللة ا» دراسػػة حلايديػػة هػػدى 

رسػػػالة لنيػػػل شػػػهادة ماجسػػػتير في علػػػم نفػػػس العمػػػل وتسػػػيير اتظػػػوارد البشػػػرية والإنسػػػانية  الإجتماعيػػػةمهيػػدي أـ البػػػواقي كليػػػة العلػػػوـ 
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 أداءى و طبيعة العلاقة بين مستو ادث العمل و وقوع ح ةتوضيح مدى تأثير دافعي العماؿ في نسب إلىوالتي  دؼ  2013-2014

 .وحوادث العمل العماؿالتعرؼ على طبيعة مواظبة  وأيضاحوادث العمل و  العماؿ

 التساؤل الرئيسي:

 العمل في اتظنظمة؟ وحوادث العماؿ دافعية بين علاقة هل توجد

 الفرضية العامة:

 .العماؿ نظر ةوجه العمل من وحوادث العماؿ دافعية بين علاقة توجد

 الفرضيات الجزئية:

 .العماؿ نظر وجهة من العمل وحوادث العماؿ أداء مستوى بين علاقة توجد - 

 .العماؿ نظر وجهة من العمل وحوادث العماؿ نضباطإ بين علاقة توجد -

 120قها على عينة عددها حيث اعتمد الباحث في دراسته على اتظنهج الوصفي، وتدثلت أداة الدراسة على الإستبياف وقد تم تطبي

 .عامل بمنجم الونزة تبسة

 ومن خلاؿ الدراسة تم التوصل إلى النتائج التالية:

الإنضػباط الأداء   تتحقػق لأف  العمػل بحػوادث وعلاقتهػا العمػاؿ دافعيػة في اتظتمثلػة العامػة الفرضػية فػإف الفرضػيتين تحقػق عدـ

 ليس تعم دخل كبير في الوقوع في حوادث العمل.

 :من الدراسات ه الإستفادةأوج .5

في بنػاء الإشػػكالية، كمػا تدػػت الإسػتفادة منهػػا أيضػا في توجيهنػػا للمراجػع اتطاصػػة بالدراسػػة الأولى الدراسػػة تدػت الإسػػتفادة مػن 

 .تأداء ترع البيانا إلىبالإضافة 

مػن حيػث اتظتغػير الرئيسػي الرضػا من حيث أبعاد الدراسة التي إستخدمها الباحػث وأبعػاد دراسػتنا، الثانية ستفدنا من الدراسة إ

 الوظيفي وبع  مفاهيم الدراسة وبناء الإستمارة.

في بناء الإشكالية وبع  مفاهيم الدراسة وبناء الاستمارة وأيضا توجيهنػا للمراجػع اتطاصػة  الثالثة والرابعة ستفدنا من الدراسةإ

 سة.بالدرا
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 السوسيولوجيالنظري المدخل سابعا: 

والػػػذي يتميػػػز بالطػػػابع الإنسػػػاني، مػػػدخل العلاقػػػات الإنسػػػانية الػػػذي يعتػػػبر مػػػن اتظناسػػػبة تظوضػػػوع دراسػػػتنا ل النظريػػػة مػػػن اتظػػػداخ

ه كموجػه نظػري لدراسػتنا وذلػك يػأينػا تبنرتااتظداخل النظرية اتعامة في دراسة التنظيم بوجػه عػاـ واتصانػب الإنسػاني بوجػه خػاص، لػذا 

علػى العلاقػات الإنسػانية داخػل النسػق التنظيمػي، تػػاولين بػذلك تطبيقػه علػى لأف هذا اتظدخل وكما يتضح من اتشه يرتكز أساسا 

 .ؤسسة الإستشفائية تيميموف ولاية أدرارأرض الواقع وبالتحديد باتظ

أو  تعتػػبر العلاقػػات الإنسػػانية ذلػػك النػػوع مػػن علاقػػات العمػػل الػػذي يقػػوـ علػػى أسػػاس النظػػر، إلى اتظنظمػػة أو اتظصػػػنع،يػػث بح

واتجاهاته، فالعلاقات  كمجتمع بشري له أمانيه وطموحاتػه، ومشػكلاته واحتياجاتػه وقيمػه  الإجتماعيةة أو اتظؤسسة الشركة أو اتظنشأ

ينبػني علػى تلبيػة احتياجػات الأفػراد  الإنسانية في نموذج الإدارة اتضديثة تستهدؼ تحقيق أفضل إنتاج تؽكن للتنظيم، غير أف أسػػلوبها

 .التكيف والرخاء نب الاحتياجات اتظادية والوصوؿ بهم إلى أفضل حالاتجا ، إلىالإجتماعيةالنفسية و 

العمػل لػه دور   وترجع أهمية العلاقات الإنسانية في تغالات العمل إلى أهمية علاقات الفػرد بزملائػه، فاتظنػاخ الاجتمػاعي تصماعػة

 بيئػػة العمػػل الػػتي ينتمػػي اتج، كرضػػا العامػػل عػػػنكبػير في تػػوفير الثقػػة والاطمئنػػاف، وكػػذلك التكيػػف النفسػػي للفػػرد بمػػا يتضػػمنه مػػن نػػو 

 .إليها، وزيادة كفايته الإنتاجية

منهجهػػا عػػن  كمػػا تدثػػل العلاقػػات الإنسػػانية الاتجػػا  الرئيسػػي الثػػاني في الفكػػر الإداري، وجانػػب العلػػوـ السػػلوكية والتػػػي انبثػػػق

مدرسػػػة العلاقػػػات  فلقػػػد نشػػػػأت، 20 مػػػن القػػػرفتغموعػػػة مػػػن الدراسػػػات عرفػػػت بدراسػػػة هػػػاوثورف خػػػلاؿ العشػػػرينات والثلاثينػػػات 

 .الإنسانية كرد فعل للإدارة العلمية لتايلور التي تديل للىسلوب الديكتاتوري في معاملة العماؿ

بالإنتاج، ك  مايو في دراسته، الاهتماـ بالظروؼ الفيزيقية للعمل كالإضاءة والضوضاء والتهويػة وعلاقتهػاإلتوف فأوؿ ما بدأ به 

هػي ضػرورة البحػث  المحػددة للسػلوؾ التنظيمػي، وخلػص إلى نتيجػة الإجتماعيػةأف تحػوؿ اهتمامػه لدراسػة العوامػل النفسػية و  ما لبػث

إلتوف مايو أف العامل ليس كائنا  عن تفسير اتجاهات العماؿ وسلوكهم تفسيرا نابعا من طبيعة التنظيم الاجتماعي للمصنع، وأوضػح

 1القيم السائدة فيها واتظعايير التي تحكمها. تراعة تشكل سلوكه وتضبط تصرفاته من خػلاؿسيكولوجيا منعزلا، ولكنه عضو في 

 

 

 
                                                           

 .62-61، ص 2015ديسمبر  21العلاقات الإنسانية وأثرها على أداء العامل باتظؤسسة، تغلة العلوـ الإنسانية والاجتماعية، العدد بن زاؼ تريلة: 1
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 :ويدكن تلخيص الأفكار الأساسية تظدرسة العلاقات الإنسانية في الآتي

 .إف اتظنظمة بناء اجتماعي1 - 

 .للحوافز اتظعنوية دور في إثارة دوافع الأفراد للعمل2 - 

 .الإجتماعيةاتظنظمة من خلاؿ تحقيق حاجا م النفسية و  تحفيز العاملين في3 - 

 .للجماعة غير الرتشية في اتظنظمة دور في تحديد اتجاهات الأفراد العاملين وأدائهم4-  

 .إتباع القادة للىسلوب الديدقراطي ومشاركة العاملين 5 -

 .رضا الفرد العامل يؤدي إلى رفع إنتاجيته 6 -

 .ين مستويات اتظنظمة لتبادؿ اتظعلوماتتطوير نظاـ الاتصاؿ ب 7 -

 1.إلى جانب اتظهارات الفنية الإجتماعيةيحتاج مدير اتظنظمة للمهارات  8 -

 مبادئ العلاقات الإنسانية:

 :تقوـ مدرسة العلاقات الإنسانية على تغموعة من اتظبادئ استمد ا مػن تجاربها بمصانع هاوثورف وتتلخص في

اتظنعػزلين  ن تلك العلاقات التي تنشأ بين تغموعػات مػن الأفػراد ولػيس تغػرد وجػود عػدد مػػن الأفػػرادف التنظيم هو عبارة عا1- 

 .غير اتظترابطين فيما بينهم

العػرؼ  ف السلوؾ التنظيمي يتحدد وفق سلوؾ أفراد التنظيم الذين يتأثروف هػم بػدورهم بضػغوط اجتماعيػػة مسػػتمدة مػػنا2- 

 .ة وتفرضها على أعضائهاوالتقاليد التي تؤمن بها اتصماع

 التنظيم، ف القيادة الإدارية تلعب دورا أساسيا في التأثير على تكوين اتصماعات وتعديل تقاليدها بما يتناسػب مػع أهػداؼا3- 

 .والغير رتشي وموازاة مع ذلك تعمل القيادة الإدارية على تحقيق درجة أكبر من التقارب والتعاوف بين التنظيمين الرتشي

تريػػع  فػػػي)ف السػػبيل لتحقيػػق هػػذا التقػػارب هػػو إدمػػاج التنظػػيم غػػير الرتشػػي في التنظػػيم الرتشػػي عػػن طريػػق إشػػراؾ العمػػاؿ ا4- 

 .في عملية الإدارة وتحميلهم مسئولية العمل على تحقيق أهداؼ التنظيم (اتظستويات

 نػػاؾ أيضػػا شػػبكة للاتصػػالات غػػيرف الاتصػػاؿ بػػين أجػػزاء التنظػػيم ليسػػت قاصػػرة علػػى شػػبكة الاتصػػالات الرتشيػػة، بػػل ها5- 

 2العاملين.الرتشية التي يجب أف تول العناية اللازمة والتي قد تكوف أكثر فاعلية في التأثير على سلوؾ 

                                                           
 .62-61بن زاؼ تريلة: نفس اتظرجع، ص  1
 .63بن زاؼ تريلة: نفس اتظرجع، ص  2
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 مجالات الدراسة: للدراسة المنهجية الإجراءات: أولا

 مجالات الدراسة .1

 المجال المكاني: 1.1

 أجريت الدراسة اتظيدانية في اتظؤسسة الإستشفائية اتعاشمي أتػمد تيميموف ولاية أدرار

 نبذة تاريخية عن المؤسسة الإستشفائية:

ؤسسات العمومية الأخرى اتظنتشرة عبر التراب الوطني بموجب اتظرسوـ ت وككل اتظأشأناتظؤسسة العمومية الاستشفائية تيميموف 

وكانػػػػػت تسػػػػمى سػػػػابقا )القطػػػػػاع  2007مػػػػاي19اتظوافػػػػق 1428ترػػػػػادى الأولى عػػػػاـ  02اتظػػػػؤرخ في  140-07التنفيػػػػذي رقػػػػم 

علػػى يػػد رئػػيس اتصمهوريػػة الأمػػين العػػاـ للحػػزب 1983أفريػػل  21هجػػري اتظوافػػق ؿ1403رجػػب  08الػػذي افتػػتح يػػوـ الصػػحي( 

 .الهاشمي أمحمدوتشيت على اسم الشهيد اتظعروؼ على مستوى الوطني بالشهيد  الشاذلي بن أجديد

شمي اتعػاشمي ومػن الشػرؽ حػي حاسػي وتقع اتظؤسسة شماؿ اتظدينة، يحدها من الشماؿ تػطة الاتصػالات ومػن الغػرب حػي  اتعػا

  :هكتار يتضح توزيع تؼتلف اتظصالح عليها كما يلي 6صاكة ومن اتصنوب معهد التكوين الفلاحي وتبلغ مساحتها 

 المصالح الاستشفائية

 المصالح التقنية

هاتػػه اتظػػديريات مػػة للمؤسسػػة و رقػػػابة العاإدارة اتظؤسسػػة الػػػػػعمومية الإستشػػفائية تيميمػػوف علػػى أربػػع مديػػػػريات تػػػػحت ال تحتػػوي

يػػترأس هػػذ   ضػػماف التسػػيير اتصيػػد للمؤسسػػة أجػػلتتضػػمن تغموعػػة مػػن اتظكاتػػب حيػػث يقػػوـ كػػل مكتػػب بوظيفتػػه اتطاصػػة بػػه مػػن 

 اتظديريات.

 وهي السلطة الرئيسية باتظؤسسة والتي تعمل على تسييرها عن طريق اتظديريات الفرعية وتتكوف من:: المديرية العامة

 و اتظشػػرؼ علػػى مهػػاـ اتظديريػػة ومسػػؤوؿ عػػن أعمػػاؿ اتظػػوظفين ولػػه سػػلطة معينػػة في اتخػػاذ القػػرارات فهػػو رئػػيس هػػ :المللدير

 .أهداؼ اتظديريةتحقيق أغراض و  أجلالتخطيط والتنشيط واتظراقبة والتنسيق تصهود العماؿ من 

 :اتظهػاـ اتظسػندة تعػا مػن طػػرؼ لأعمػاؿ و بجميػع ا تعتػبر المحػرؾ الأساسػي الأكػبر لإدارة اتظديريػة فهػي تقػوـو  الأمانلة العاملة

 اتظدير مباشرة.
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   المديرية العامة لتسيير الموارد البشرية .1

 المديرية العامة للمالية والوسائل .2

 المديرية العامة للنشطات الصحة والعلاج .3

 المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية .4

 المجال الزمني: 2.1

 قسمين: إلىوقسمت الدراسة  2019-2018معي أجريت الدراسة اتضالية في اتظوسم اتصا

 شػػهر مػػارس حيػػث تم فيػػه بنػػاء الإشػػكالية، وصػػياغة الفػػروض وتحديػػد اتظفػػاهيم  إلىمػػن شػػهر ديسػػمبر  :القسللم النظللري

 والدراسات السابقة...

 فقد توزع على اتظراحل التالية: القسم الميداني 

 .27/01/2019يوـ  ت حوؿ اتظوضوعالزيارة الاستطلاعية للحصوؿ على معلوما: المرحلة الأولى

 تظعرفة الفئة التي سنطبق عليها الإستبياف. 05/02/2019: كاف النزوؿ الفعلي للميداف وذلك يوـ المرحلة الثانية

لتصػػبح في الاسػػتمارة حيػػث قمنػػا فيهػػا بمراعػػاة توجيهػػات الأسػػتاذة وتعػػديل مػػا يلػػزـ تعديلػػه منهػػا  إتؾػػازمرحلػػة  المرحلللة الثالثللة:

وهػػذا للحصػػوؿ علػػى  26/5/2019غايػػة  إلى 29/4/2019سػػتمارة في صػػيغتها النهائيػػة وهػػذا مػػن نهػػائي وطبقػػت الاالشػػكلها 

 اتظعلومات والبيانات اتظطلوبة وتفريغ البيانات وتحليلها.

 المجال البشري: 3.1

الإستشػفائية تيميمػػوف ويقصػد بالمجػاؿ البشػري تغتمػػع البحػث الػذي سػنجري عليػػه الدراسػة واتظتمثػل في تغمػوع عمػػاؿ اتظؤسسػة 

 عامل موزعين على الشكل التال: 547ولاية أدرار، والذي بلغ عددهم 
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 مجتمع البحثتوزيع (: يوضح 01جدول رقم )

 العدد العماؿ

 28 الأطباء اتظتخصصوف

 24 الأطباء العاموف

 324 شبه طبيين

 56 الإداريين

 26 العماؿ اتظهنيوف

 89 وفالعماؿ اتظتعاقد

 547 موعالمج

 عينة الدراسة: 4.1

 إف من أهم القضايا التي تفرضها منهجيػة البحػث العلمػي، أف يسػتقرأ الباحػث خطػة بحثػه في كػل خطػوات اتظمارسػة البحثيػة،

من  واختيار العينة خطوة من خطوات البحث يستوجب ربطها باتعدؼ الرئيسي للبحث ذاته، علي اعتبار أف العينة هي: " تغموعة

وذلك  1"ؤخذ من تغتمع البحث والذي يقوـ الباحث باختيارها بطرؽ علمية بهدؼ ترع البيانات وتوفير للجهد والوقتاتظفردات ت

لمجتمػػع  لتعػػذر إجػػراء مسػػح شػػامل لمجتمػػع البحػػث، وتتوقػػف دقػػة النتػػائج الػػتي توصػػل إليهػػا الباحػػث باسػػتعماؿ العينػػة مػػدى تدثيلهػػا

 .على باقي مفردات البحث –نسبيا  –لعينة يدكن تعميمه البحث، وهذا يعني أف اتضكم الذي يصدؽ على ا

 والػػتي علػػى أساسػػها تطبيػػق العينػػة اتظؤسسػػة الػػػػػعمومية الإستشػػفائية تيميمػػوفوقػػد ركزنػػا عنػػد اختيارنػػا لعينػػة البحػػث علػػى عمػػاؿ 

ين ويعبر ذلك اتظعيار من عناصػر طبقات أو فئات معينة وفق معيار مع إلىالعشوائية الطبقية والتي نعني بها " تقسيم تغتمع الدراسة 

بعػد ذلػك اختيػار عينػة مػن كػل فئػة أو طبقػة بشػكل عشػوائي يتناسػب مػع حجػم تلػك الفئػة في تغتمػع  الدراسػة اتعامػة. أو متغيرات

 2.الدراسة الأصلي

                                                           
، دار حامػػػد، عمػػػاف، 1، طspssبيانػػػات باسػػػتخداـ البرنػػػامج الإحصػػػائي منهجيػػػة وأسػػػاليب البحػػػث العلمػػػي وتحليػػػل الدلاؿ القاضػػي وتػمػػػود البيػػػاتي:  1

  .60، ص 2008الأردف، 
، دار وائػػػل للطباعػػػة والنشػػػر، عمػػػاف، 2، طمنهجيػػػة البحػػػث العلمػػػي القواعػػػد واتظراحػػػل والتطبيقػػػاتتػمػػػد عبيػػػدات، تػمػػػد أبػػػو نصػػػار، مقلػػػة مبيضػػػين:  2

 .91، ص 1999
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املػة، عامػل وع 547قمنا بتصنيف تغتمع البحث إل طبقات بعد أف قمنا بتقدير حجم العينة الكلػي والػذي قػدر ب وعليه 

 :بعدها قمنا باختيار وحدات عينة البحث عشوائيا من كل تغموعة وذلك بالشكل التال

 المجتمع الأصلي للدراسةتوزيع ( يوضح 02جدول رقم )

 العدد العماؿ

 28 الأطباء اتظتخصصوف

 24 الأطباء العاموف

 324 شبه طبيين

 56 الإداريين

 26 العماؿ اتظهنيوف

 89 العماؿ اتظتعاقدوف

 547 المجموع

 من تغموع العماؿ، تم تحديد العينة الطبقية، وقد تدت على الشكل التال: 109بعدها اختيار 

547                     100%  

N                        20 % 

N  ( =547  *20  / )100 

N  =109.4 عامل 

عامػل حيػث بلػغ حجػم العينػة  547ع الدراسة اتظقدر عدد  بػمن تغتم % 20في دراستنا تم الاعتماد على عينة طبقية بنسبة 

 عامل. 109

 عماؿ 6= 109/547*28مثلا: الأطباء اتظتخصصوف 
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 عينة الدراسةتوزيع ( يوضح 03جدول رقم )

 العدد العماؿ

 6 الأطباء اتظتخصصوف

 5 الأطباء العاموف

 64 شبه طبيين

 11 الإداريين

 5 العماؿ اتظهنيوف

 18 دوفقاعتالعماؿ اتظ

 109 المجموع

 المنهج المستخدم في الدراسة: .1

بلوغهػا، مػن خػلاؿ  إلىلكػن طبيعػة اتظوضػوع والأهػداؼ الػتي يرمػي  ف الباحث لا يختػار اتظػنهج الػذي سيسػتخدمه في دراسػته،إ

 خدـ، ويعػرؼ هػذا الأخػيرتقديده البحث، ومستوى اتظعلومات اتظتػوفرة حػوؿ اتظوضػوع، هػي المحػددات الرئيسػية لاختيػار اتظػنهج اتظسػت

  1." اتضقلية وتصنيفها وتحليلها وتنظيرها طريقة البحث التي يعتمدها الباحث في ترع اتظعلومات والبيانات اتظكتبية أو " :على أنه

إنطلاقػػا مػػن موضػػوع الدراسػػة وهػػو الرضػػا الػػوظيفي وانعكاسػػه علػػى دافعيػػة العمػػاؿ، دراسػػة ميدانيػػة لاكتشػػاؼ الرضػػا الػػوظيفي 

و اتظػنهج اسه على دافعية العماؿ داخل اتظؤسسة الاستشفائية تيميموف ولاية أدرار، ارتأينا أفي اتظنهج اتظناسػب تعػذ  الدراسػة هػوانعك

علػى أحػداث  العوامػلقياس ومعرفة تػأثير  أجلمن  يقوـ على ترع البيانات وتصنيفها وتدوينها وتػاولة تفسيرها وتحليلها" الوصفي 

بسػلوؾ الظػاهرة استخلاص النتػائج ومعرفػة كيفيػة الضػبط والػتحكم في هػذ  العوامػل وأيضػا التنبػؤ  إلىيهدؼ الظاهرة تػل الدراسة و 

 2."تػل الدراسة في اتظستقبل

ومعرفػػة أسػبابها في الواقػع وتحليلهػػا كميػا وكيفيػا، ومػػن خػلاؿ تحليػػل  الظػاهرةعليػه في وصػػف متغػيرات الدراسػة ووصػػف  اعتمػدنا

خر الدراسة حم تكوف بمثابة إثبات أو نفػي للفرضػيات اتظطروحػة وبالتػال الإجابػة واتطروج بإستنتجات في ا اتظيدانيةوتفسير النتائج 

 عن التساؤؿ الرئيسي اتظطروح.
                                                           

   .11، ص 2005 ، دار وائل، عماف، الأردف،1، طتماعيمناهج البحث الاجإحساف تػمد اتضسن:  1
 .29، ص 1998، د ط، منشورات الشهاب، باتنة، اتصزائر، اتظنهجية في كتابة البحوث والرسائل اتصامعيةعثماف حسن عثماف:  2
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 أدوات جمع البيانات: .2

يسػػتخدـ البػػاحثوف تغموعػػة مػػػن التقنيػػات والأسػػاليب لاكتشػػػاؼ وفهػػم الوقػػائع والنتػػػائج، إلا أف طبيعػػة اتظوضػػوع وخصوصػػػيته 

علػػى الباحػػث ترػػع البيانػػات بػػالأداة اتظناسػػبة للدراسػػة، فقػػد يتطلػػب موضػػوع مػػا اتظلاحظػػة كػػأداة أساسػػية وقػػد يتطلػػب آخػػر  تفػػرض

 اتظقابلة أو الاستبياف.

ى الإسػػتمارة ) الاسػػتبياف( كػػأداة لػػترػػع البيانػػات، حيػػث إعتمػػدنا ع واتسػػتخداـ أدإ إلىة لدراسػػتنا اتضاليػػة فإننػػا تصأنػػا فبالنسػػب

 كأداة مساعدة.واتظقابلة   افة للملاحظةالإضبأساسية 

 الإستمارة:

اتضصوؿ على معلومات حوؿ موضوع أو مشكلة  أجلالأفراد من  إلىتعرؼ الإستمارة بأ ا " نموذج يضم تغموعة أسئلة توجه 

 1." مبحوثين عن طريق البريد إلىما عن طريق اتظقابلة الشخصية أو أف ترسل إأو موقف ما، ويتم تنفيذ الاستمارة 

، وذلػك بعػد اتظلاحظػات الػتي اكتشػفناها في اتظيػداف، وأيضػا بعػد اتظقػابلات الػتي قمنػا ( أداة رئيسية) لقد قمنا ببناء الاستمارة 

بها، وبعػدها قمنػا ببنائهػا بأسػئلة مغلقػة وأخػرى مفتوحػة، ومػن تم تغيػير بعضػها وتصػحيحها وضػبطها بطريقػة صػحيحة، وك تبويبهػا 

 :والتي شملت ثلاث تػاور هيبناءا على خطة البحث، 

الوظيفية حوؿ كل عامل والتي تخدـ البيانات الشخصية والغرض من هذا اتصزء معرفة بع  اتظتغيرات الشخصية و المحور الأول: 

 دراستنا.

 تقديم الأفضل في العمل. إلىتضمن سبعة بنود، حوؿ يؤدي الرضا عن العمل المحور الثاني: 

 .التنظيميةتحقيق الأهداؼ  إلىود، حوؿ يؤدي الإندماج مع الزملاء في العمل تضمن عشرة بن الثالث: المحور

 تحقيق اتضاجات الفردية للعماؿ. إلىتضمن تذانية بنود، حوؿ يؤدي الإشراؼ على العماؿ  المحور الرابع:

 أما بالنسبة لإتؾازها:

، ومػػا أثػػػير حوتعػػا مػػػن اونصػػػائحه اعلػػػى توجيها ػػ وبنػػاءا املاحظا ػػػبػػػدورها أبػػدت  تيالػػ ،الأسػػتاذة اتظشػػػرفة إلىقػػدمت الأسػػػئلة 

اتظيػػػداف قصػػػد ترػػػع  إلىنقاشػػػات شملػػػت الشػػػكل واتظضػػػموف، ك إدخػػػاؿ التعػػػديلات اللازمػػػة والنهائيػػػة علػػػى الإسػػػتمارة، والنػػػزوؿ بهػػػا 

 اتظعطيات اللازمة.
                                                           

 .212، ص 2008سنطينة، اتصزائر، ، ديواف اتظطبوعات اتصامعية ق2، طتدريبات منهجية البحث العلمي في العلوـ الاجتماعيةرشيد زرواتي:  1
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 .راسةتم النزوؿ بها تؿو اتظيداف لإجراء الد الاستمارة،بعد التعديلات اللازمة والنهائية على 

حيػػث أرجعػػت كػػل إسػػتمارات في طبقػػة الأطبػػاء تمارة فقػػط، سػػإ 99جاع سػػتر عامػػل، وتم إ 109قمنػػا بتوزيػػع الاسػػتمارة علػػى 

الإداريين والعماؿ اتظهنيين، في حين   تسػترجع مػن طبقػة الأطبػاء اتظتخصصػوف إسػتمارة، وطبقػة الشػبه طبيػين   تسػترجع العاموف و 

وهػذا راجػػع إلى غيػاب بعػػ  العمػاؿ، وكػػذلك رفػػ   تعاقػػدوف   تسػترجع تسسػػة إسػػتمارات،اتظ أربعػة إسػػتمارات، أمػا طبقػػة العمػاؿ

 .البع  منهم الإجابة عن الاستمارة

 أساليب تحليل البيانات: .3

قضػايا  إلىالبيانات بالوسائل والبيانات اتظذكورة سػالفا، فػإف اتظعلومػات اتظتػوفرة تبقػى مبهمػة إذا   يػتم تحويلهػا  بعد عملية ترع

 :ليلنا للبيانات على ما يليفي تحواحد، وقد اعتمدنا  معرفية وعلمية وسوسيولوجية في آف دلالات اتع

 .بسيطةؿ عرض البيانات في جداو   -

ا تكرارات بظهور اتضالات أو القػيم باعتبارهموع أو فئة معينة، تغالتكرارات التي تطلق على عدد اتضالات من  استعماؿ  -

 .الأفراد داخل العينة أو

 .موع التكراراتتغ(/100×الاحتماؿسب بالعلاقة التالية: )تكرارات وتحا بالرمز)%(، تعئوية ويرمز اتظالنسب  ؿاستعما  -

)الأسػػلوب  بحوثػػةك عػػن طريػػق إحصػػاء إجابػػات الفئػػة اتظت الدراسػػة، وذلػػاسػػتخداـ النسػػب اتظئويػػة للكشػػف عػػن متغػػيرا  -

 (.الكمي

 (.)الأسلوب الكيفي نات عن طريق عرض النتائج وتفسيرهاليل البياالاعتماد على اتصانب النظري في تح  -
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 وتفسير البيانات ونتائج الدراسة. عرض وتحليل -ثانيا

 عرض وتفسير بيانات الدراسة -1

 البيانات الشخصية: عرض وتفسير 1-1

 أفراد العينة حسب الجنستوزيع (: يوضح 04الجدول رقم )

 % ؾ اتصنس

 %47.5 47 ذكور

 % 52.2 52 إناث

  100 % 99 المجموع

لولايػة أدرار ، بػأف عػدد الإنػاث يفػوؽ عػدد الػذكور باتظؤسسػة الإستشػفائية بتيميمػوف يتضػحمن خػلاؿ بيانػات اتصػدوؿ أعػلا   

 للذكور، وهو فػارؽ لػيس بكبػير وهػذا راجػع لطبيعػة اتظؤسسػة والإقبػاؿ عليهػا  %47.5% للإناث في مقابل  52.2 ذلك بنسبةو 

يفضػلن العمػل في هػذا النػوع مػن اتظؤسسػات الإنػاث ، بحكػم أف بكثػرة ا توظيف الإناث في السنوات الأخػيرة، وكذمن كلا اتصنسين

 .الاقتصادية على عكس اتظؤسسات

 أفراد العينة حسب السنتوزيع ( يوضح 05الجدول رقم )

 % ؾ الفئات العمرية

[19-29] 43 43.43% 

[29-39] 30 30.30% 

[39-49] 17 17.17% 

[49-60] 9 9.09% 

 %100 99 المجموع



 للدراسة المنهجيالإطار                            الفصل الثاني                                                

 

29 

تليهػا و ،   %43.43 عددا بنسػبة علىي الفئة الأ، هسنة[29-19بين ]الفئة العمرية ما  بأف اتصدوؿضح من خلاؿ هذا تي

 سنة بنسػبة[49-39ين ]ب ا الفئة العمرية ماتدثل فئة الشباب وتليهي وه % 30.30 سنة بنسبة[39-29الفئة العمرية ما بين ]

 .ؿالكهو فئة تدثل وهي  % 9.09[ سنة بنسبة 60-49الفئة العمرية ]وبعدها  17.17%

 ذ  الفئة منه تدلكها تظذلك و  ،ي فئة الشبابهالفئة الأغلب و  ،ئويةتظفي النسب ا لاؼاخت هناؾ فأ تصدوؿنستنتج من نتائج ا

 .ؤسسةتحقيق أهداؼ اتظالعطاء بغية  أجلمن  ،نشاطو حيوية و طاقات أفكار و 

ا علػى الطاقػات الشػبابية هػاعتماد إلىؤسسػة إضػافة أف اتظعلػى  يػدؿذا مػا وه ،رتبة الثانيةتظل اتحتالتي  ؿالكهو  فئة إلىبالإضافة 

 .العمل تغاؿخبرات في و معلومات و من أفكار  يدلكوفا تظذلك ، و تاج أيضا لكبار السنتح فإ ا

 أفراد العينة حسب المستوى التعليميتوزيع يوضح (: 06الجدول رقم )

 % ؾ التعليمي اتظستوى

  %6.06 6 متوسط

  %50.51 50 ثانوي

  %43.43 43 جامعي

  %100 99 المجموع

 تليها ، %50.51تدثل  ثانويالأف نسبة العماؿ في اتظستوى  اتظستوى التعليمياتظتعلق ب (06نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ رقم )

تدثلػػت  هػػا نسػػبة العمػػاؿ في اتظسػػتوى العليمػػي اتظتوسػػط، تلي %43.43وقػػد بلغػػت  اتصػػامعيعليمػػي تنسػػبة العمػػاؿ في اتظسػػتوى ال

6.06%. 

 جامعيين اتظتخرجين من اتظعاهد الوطنية حاملي الشهادات،ى عماؿ حاملي الشهادات ثانويين و ف اتظؤسسة تعتمد علانستنتج 

جػػع لطبيعػػة عمػػل اتظؤسسػػة الػػتي مؤسسػػػة الإستشػػفائية هػػو إطػػار مػػتعلم وذو كفػػاءة مهنيػػة عاليػػة وهػػذا ير لوتبػػػين أف الإطػػػار العمػػػال ل

 مػػػا أف هػػػذ  النتػػػائج مؤشػػػر يػػػدؿ علػػػى تطػػػور اتظؤسسػػػةكقػػدرا م   تسػػتقطب الإطػػػارات اتظتعلمػػػة لتضػػع أمػػػامهم فرصػػػة الاسػػػتفادة مػػػن

تنتشػػر عػػبر   ة والػػػتيوهػػػذا بتلقػػػي مواردهػػػا البشػػرية لتكػػػوين متخصػػػص في اتصامعػػػات واتظعاهػػػد واتظػػدارس اتظتخصصػػػ ،اتصزائريػػػة الصػػحية

 .كامل التراب الوطني
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 مهنةأفراد العينة حسب التوزيع (: يوضح 07الجدول رقم )

 % ؾ اتظهنة

  %5.05 5 طبيب تؼتص

  %5.05 5 طبيب عاـ

  %60.61 60 شبه طبي

  %11.11 11 إداري

  %5.05 5 عامل مهني

  %13.13 13 متعاقد

  %100 99 المجموع

شػػػبه الطبيػػػين قػػػدرت يتضػػػح بػػػأف نسػػػبة ال توزيػػػع العمػػػاؿ حسػػػب اتظهنػػػة( الػػػذي يتعلػػػق ب07وؿ رقػػػم )نلاحػػػظ مػػػن خػػػلاؿ اتصػػػد

تليها نسبة الأطباء ك  ،% 11.11تليها نسبة الإداريين وقد بلغت ،  %13.13وقد بلغت اتظتعاقدين تفوؽ نسبة   60.61%

 .لكل فئة  %5.05والعماؿ اتظهنيين قد بلغت  والأطباء العاموف اتظتخصصين

بصػورة مسػتمرة اتظػري   إلىلإستشفائية، حيث أف هيئة التمري  هػي الأقػرب تج أف هناؾ تنوع في اتظهاـ داخل اتظؤسسة انستن

وبالتػػال تتميػػز اتظؤسسػػة بتنػػوع في اتظهػػاـ للمػػري ، ضػػماف السػػير اتضسػػن والنػػوعي للخدمػػة اتظقدمػػة  أجػػلمػػن سػػاعة  24علػػى مػػدار 

 .تعدد قنوات الإتصاؿ وتشعبها إلىي والأنشطة التي تؤدى داخلها، تؽا يؤد

 أفراد العينة حسب الحالة العائليةتوزيع يوضح  :(08الجدول رقم )

 % ؾ اتضالة العائلية

 % 44.4 44 أعزب

 % 55.6 55 متزوج

 % 100 99 المجموع
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اتظتػػزوجين قػػدرت ( الػػذي يتعلػػق بتوزيػػع العمػػاؿ حسػػب اتضالػػة العائليػػة يتضػػح بػػأف نسػػبة 08نلاحػػظ مػػن خػػلاؿ اتصػػدوؿ رقػػم )

الفئػات العمريػة الأكثػر  إلى، وهػذا الأمػر يعػود كمػا جػاء في اتصػدوؿ السػابق  %44.4تفػوؽ نسػبة العػزاب وقػد بلغػت   55.6%

 ين لسن الزواج.ت[ أي أ ما الفئتين اتظمثل49-39[ سنة والفئة ]39-29أ ا الفئة من ] وجودا في اتظؤسسة تؾد

النسبة الأكبر من اتظوظفين لديهم الإستقرار الأسري ولديهم القدرة في تحمل اتظزيد من بأف  نستنج من خلاؿ معطيات اتصدوؿ

باتظؤسسة وهذا يعػني مصدر رزقها لتأمين حاجيات أسرهم يجعلهم أكثر ارتباطا  على رصاتضمات والأعباء، ومن جهة أخرى االإلتز 

أهػػدافهم  تحقيػػق إلىأهػػدافها للوصػػوؿ تحقيػػق  إلىف دومػػا اتظؤسسػػة تكػػوف أكثػػر ارتفاعػػا مػػن غػػيرهم حيػػث يسػػعو  إلىنسػػبة الإنتمػػاء 

 نسبية من الإشباع.الفردية وبلوغ درجة 

 أفراد العينة على حسب الأقدمية في العمل توزيع (: يوضح09الجدول رقم )

 % ؾ الأقدمية في العمل

[01-05] 46 46.46 % 

[06-10] 23 23.23 % 

[11-15] 9 9.09 % 

[16-20] 9 9.09 % 

[21-25] 2 2.02 % 

[26-30] 3 3.03 % 

[31-35] 6 6.06 % 

[36-40] 1 1.01 % 

 % 100 99 المجموع

 اتصدد الػذين   يتجػاوزوا اتطمػس سػنوات في العماؿ، وتدثل في  %46.46توضح معطيات هذا اتصدوؿ بأف أعلى نسبة هي 

 سػنوات كمػا [10-06] ينعملهػم بهػذ  اتظؤسسػة مػا بػ سنوات تتراوحالذين  لعماؿتؽثلة لفئة ا % 23.23العمل، ك تليها نسبة 

للفئػػة الػػتي تػػتراوح   % 6.06 بلغػػت نسػػبة ينفي حػػ ،سػػنة [20-16] و [15-11]مػػن  لفئتػػينلتؽثلػػة  % 9.09بلغػػت نسػػبة 

، في حػين بلغػت سػنة [30-26] أقػدميتهم مػن تػتراوحالػذين  للفئة  %3.03كما بلغت نسبة    ،سنة [35-31] من أقدميتهم
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هم أقػدميتللفئػة الػتي تػتراوح   %1.01سػنة، في حػين بلغػت نسػبة  [25-21]مػن  أقػدميتهمالػتي تػتراوح  للفئػة  %2.02نسػبة 

 سنة. [40-36] باتظؤسسة ما بين

التي تكػوف قػادرة و ي الغالبة هس سنوات تسز يتجاو  الذين   اتصدد لعماؿنسبة ا فبأ تصدوؿذا اهمعطيات  ؿنستنتج من خلا

كمػا أ ػا تتميػز بنضػج فكػري ووعػي وتعػا ا وتػوفير متطلبػات العمػل الػتي تتناسػب مػع طموحا ػا،  تعا تم اسػتغلاعلى البذؿ والعطػاء إذ

الفرد في هذا السن غالبا ما ينقص معدؿ تركه للعمل ومعدؿ  أف كمادور حيوي وتتمتع بروح اتظبادرة والنشاط والإبداع في العمل،  

واتظعاهػد  خريجػي اتصامعػات لإدمػاجسياسة التشغيل اتظعتمدة من قبل الدولة إف فغيابه وذلك تضرصه على العمل، ومن جهة أخرى 

للنسػػبة الأعلػػػى مػػن العمػػػاؿ داخػػػل ، تعػػػا أثػػر في تدثيػػػل هػػذ  الفئػػػة العموميػػػة واتظستشػػفياتوالإتفاقيػػة اتظبرمػػػة بػػين معهػػػد الشػػبه الطػػػبي 

 اتظؤسسة.

الأفضػل في تقػديم  إلىلعمػاؿ العمػل لػدى ايػؤدي الرضػا عػن  وللى:سير ومناقشة البيانات الفرضلية الأعرض وتف 1-2

 العمل

 (: أراعي التوقي  المطلوب لإنجاز الأعمال الموجهة إلي  10رقم )الجدول 

 % ؾ البدائل % ؾ الاحتمالات

    %97.98 97 نعم

 %2.02 2 لا
 %50 1 العمل في مكاف تؼتلط لا يسمح بذلك

 %50 1 عدـ توفر شروط عمل مناسبة لتخصصي

  %100 2  %100 99 المجموع

طلػوب م اتظوجهػة إلػيهم في التوقيػت اتظتؾػاز أعمػاتعإتبين مدى مراعاة العمػاؿ الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي  البياناتمن خلاؿ 

أمػا النسػبة % 97.98 عماؿ اتظوجهة إليهم في التوقيت اتظطلػوب وقػدرت النسػبة باؿ يحرصوف على إتؾاز الأيتبين أف غالبية العم

عمػػاؿ اتظوجهػػة إلػػيهم وعػػن الأسػػباب الػػتي إتؾػػاز الأفقػػد أجابػػت أ ػػا لا تراعػػي التوقيػػت اتظطلػػوب في  % 2.02ب  يػػة قػػدرتاتظتبق

عمػػػل في أف ال إلى%  50  تجعلهػػػم لا ينجػػػزوف أعمػػػاتعم في التوقيػػػت اتظطلػػػوب فقػػػد أرجعػػػت الأسػػػباب وبنسػػػبة متسػػػاوية قػػػدرت ب

عػدـ تػوفر الشػروط اتظناسػبة للتخصػص  إلىأما السػبب الآخػر يرجػع  ت اتظطلوب،تؾاز العمل في التوقيمكاف تؼتلط لا يسمح تعم بإ

 تؽا يجعل العامل في انتظار وصوؿ اتظعدات وتوفرها للقياـ بالعمل.
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هػػذا مؤشػػر عػػن  اتظوجهػػة إلػػيهم في التوقيػػت اتظطلػػوب الأعمػػاؿ إتؾػػازوانطلاقػػا مػػن كػػل مػػا سػػبق يدكػػن القػػوؿ أف العمػػاؿ يراعػػوف 

ينتج عنه ما هذا و  ،في العمل تقديم الأفضل أجلمن ئة عمل مناسبة بيتوفر ظروؼ و  إلىوهذا راجع ى الأداء رضا  عن العمل وعل

 دافعية لدى العماؿ إتجا  عملهم.

 (: أتطوع للقيام بأعمال أخرى في حالة وجود حالات طارئة11الجدول رقم )

 المجموع ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    %97.98 97 نعم

 % 2.02 2 لا
  %50 1 الأعماؿ الطارئة تكوف مطلوبة من اتصهاز التنفيذي

  %50 1 تخصصي جديد ولا وجود تضالات طارئة

 % 100 2   %100 99 المجموع

يتبػين  للقياـ بأعماؿ أخرى في حالة وجود حالات طارئػة العماؿ تطوعمن خلاؿ البيانات الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبين 

أمػػا % 97.98وقػػدرت النسػػبة ب التطػػوع للقيػػاـ بأعمػػاؿ أخػػرى في حالػػة وجػػود حػػالات طارئػػة مػػاؿ يحرصػػوف علػػى أف غالبيػػة الع

وعػػن  تطػػوع للقيػاـ بأعمػاؿ أخػػرى في حالػة وجػود حػػالات طارئػةفقػد أجابػت أ ػػا لا تراعػي ال % 2.02ب  قػػدرتالنسػبة اتظتبقيػة 

فقػػد أرجعػػت الأسػػباب وبنسػػبة متسػػاوية  لػػة وجػػود حػػالات طارئػػةيتطوعػػوف للقيػػاـ بأعمػػاؿ أخػػرى في حاالأسػػباب الػػتي تجعلهػػم لا 

تخصصػػي جديػػد ولا  إلى، أمػػا السػػبب الآخػػر يرجػػع الأعمػػاؿ الطارئػػة تكػػوف مطلوبػػة مػػن اتصهػػاز التنفيػػذيأف  إلى% 50قػػدرت ب 

 .وجود تضلات طارئة

ذا مؤشر يدؿ هجود حالات طارئة تطوعوف للقياـ بأعماؿ أخرى في حالة و وانطلاقا من كل ما سبق يدكن القوؿ أف العماؿ ي

وهػػذا مػػن خػػلاؿ  علػػى ضػػرورة التضػػامن مػػن قبػػل العمػػاؿ تعتمػػدطبيعػػة اتظؤسسػػة حيػػث أف  ،إتجػػا  العمػػل باتظسػػؤوليةعلػػى الإحسػػاس 

يقولػوف أف اتظؤسسػة تتبػع نظػاـ تسػيير يشػجع العمػاؿ علػى التطػوع حػم مع بع  الإداريين والشػبه الطبيػين  أجريناهااتظقابلات التي 

 .عية اتجا  العملدافرضا عن العمل و بال لديهم شعورينتج  تقاف في العمل، تؽاإدى مهامهم بكفاءة و تؤ 
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 ذلك إلى(: أعمل أيام الراحة في حالة دع  الحاجة 12الجدول رقم )

 % ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 79.80 79 نعم

   

  %15 3 يؤثر على مردودي خلاؿ الدواـ

 % 25 5 رىلدي مشاغل أخ

 % 30 6 الظروؼ العائلية لا تسمح ل

 % 25 5 أياـ الراحة مهمة بالنسبة ل

 % 5 1 عملي غير ضروري للتطوع في أياـ الراحة

 % 100 20  % 100 99 المجموع

يتبين أف ذلك  إلىاتضاجة أياـ الراحة في حالة دعت  أثناء العماؿ عملتبين الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي  من خلاؿ البيانات

أمػا النسػبة %  79.80 قػدرت النسػبة بذلػك و  إلىالعمػل أثنػاء أيػاـ الراحػة في حالػة دعػت اتضاجػة غالبيػة العمػاؿ يحرصػوف علػى 

وعػػن الأسػػباب الػػتي ذلػػك  إلىعمػػل أثنػػاء أيػػاـ الراحػػة في حالػػة دعػػت اتضاجػػة فقػػد أجابػػت أ ػػا لا ت % 20.20ب  قػػدرتاتظتبقيػػة 

أف  إلى%  30 قػػػدرت ب أرجعػػت الأسػػػباب وبنسػػبةفقػػد  ذلػػػك إلىأثنػػػاء أيػػاـ الراحػػة في حالػػػة دعػػت اتضاجػػة لػػوف عمتجعلهػػم لا ي

أيػاـ الراحػة مهمػة أف  إلىيرجػع السبب الثالث لدي مشاغل أخرى و  إلىيرجع أما السبب الثاني ، الظروؼ العائلية لا تسمح بذلك

لػى مػردودي خػلاؿ العمػل أثنػاء أيػاـ الراحػة يػؤثر ع إلىيرجػع   رابػعلأمػا السػبب ا ،لكػل سػبب  %25 ب قدرت بةبنس بالنسبة ل

اف عملػي غػير ضػروري للتطػوع أثنػاء أيػاـ  إلىيرجػع   %5نسػبته قػدرت ب  ، أمػا السػبب الأخػير  %15 الدواـ بنسػبة قػدرت ب

 .الراحة

علػى هػذا مؤشػر ذلػك  إلىتضاجػة في حالػة دعػت ا أثنػاء أيػاـ الراحػةوف ملػعن القػوؿ أف العمػاؿ يوانطلاقا مػن كػل مػا سػبق يدكػ

وهػذا مػا أكدتػه بعػ  ، اتظناسػبةالعمػل ظػروؼ تػوفر كػل  إلىوهػذا راجػع والتفاني فيػه حػم ولػو علػى حسػاب راحػتهم،  حب العمل

أ م يعملوف أياـ الراحة في حالة دعت  اتضاجة إلى ذلػك لكػوف تػوفر ظػروؼ العمػل اتظناسػبة العماؿ حيث يصرحوف اتظقابلات مع 

طبيعػة  هم وبين اتظشرفين علػيهم، وحػم أفتشاورية بينأنه إذا طلب منهم العمل في أياـ الراحة يكوف بطريقة  مهات وحمن كل اتص

 عمل اتظؤسسة تساعدهم على العمل أياـ الراحة.
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 أدائي لعملي بإتقان يجعلني أسعى لتقديم الأفضل(: 13الجدول رقم )

 % ؾ الإحتمالات

 % 100 99 نعم

 % 0 0 لا

 % 100 99 المجموع

يتبػين   لعملهم بإتقاف يجعلهم يسػعوف لتقػديم الأفضػلالعماؿ  أداءمدى  والتي تبينمن خلاؿ البيانات الواردة في اتصدوؿ أعلا  

 .%100قدرت النسبة ب أداء عملهم بإتقاف كل العماؿ يحرصوف على 

رضػاهم سػعوف لتقػديم الأفضػل هػذا مؤشػر علػى يػؤدوف عملهػم بإتقػاف ويوانطلاقا من كل مػا سػبق يدكػن القػوؿ أف العمػاؿ 

وبالتال تحقيق أهداؼ من أجل تحقيق وإشباع اتضاجات الفردية  تقديم الأفضل في العمل إلىويسعوف به الذي يقوموف على العمل 

 رضا عن العمل ودافعية إتجا  عملهم.بالالعماؿ شعور  ا ينتجتؽاتظؤسسة، 

 ء أقوم بعملهم نيابة عنهم(: في حالة غياب الزملا14)الجدول رقم 

 % ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 85.86 85 نعم

 % 14.14 14 لا

 % 35.71 5 في بع  اتضالات الإستثنائية

 % 14.29 2 ضغط العمل لا يسمح

 % 28.57 4 وجود مبرر قانوي

 % 21.43 3 طبيعة العمل لا تتوافق

 % 100 14   %100 99 المجموع

يتبػػين أف غالبيػػة العمػػاؿ  تبػػين قيػػاـ العمػػاؿ بعملهػػم في حالػػة غيػػاب الػػزملاءدوؿ أعػػلا  والػػتي ؿ البيانػػات الػػواردة في اتصػػمػػن خػػلا

فقػد  % 14.14ب  قػدرتأما النسبة اتظتبقية % 85.86قدرت النسبة ب قوموف بعملهم نيابة عن زملائهم في حالة الغياب و ي

فقػػد  يقومػػوف بالعمػػل نيابػػة عػػنهموعػػن الأسػػباب الػػتي تجعلهػػم لا هػػم في حالػػة الغيػػاب قػػوـ بالعمػػل نيابػػة عػػن زملائأجابػػت أ ػػا لا ت

وجود مبرر قانوني   إلىيرجع  الثاني، أما السبب في بع  اتضالات الإستثنائية إلى%  35.71ب قدرت أرجعت الأسباب وبنسبة 
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، أما السبب الأخير  %21.43ة قدرت ب بنسبطبيعة العمل لا تتوافق  إلى، السبب الثالث يرجع  %28.57بنسبة قدرت ب 

 عمل الزملاء نيابة عنهم.ضغط العمل لا يسمح ل بالقياـ ب إلىيرجع   %14.29نسبته قدرت ب 

التعػػاوف بػػين  علػػى هػػذا مؤشػػر الغيػػابفي حالػػة  بتعػػوي  زملائهػػمقومػػوف وانطلاقػػا مػػن كػػل مػػا سػػبق يدكػػن القػػوؿ أف العمػػاؿ ي

وكػذلك فالقيػاـ داخػل اتظصػالح،  نػاتج عػن كػو م يعملػوف في تغموعػات يتميػز بهػا عماتعػا، فهػو ؤسسػة والػتيالسائد داخل اتظالعماؿ 

أما بالنسبة للعماؿ الذين لا يعوضوف زملائهم أثناء غيابهم فهػذا راجػع  ينتج علاقة صداقة قوية داخل العمل،بالعمل أثناء الغياب 

العمػاؿ اتصػدد لعػدـ تكػوين زمػلاء العمػل ، وأيضػا ضهم عند الغيابالعمل داخل اتظؤسسة فلا يدكن تعويومناصب  طبيعة عمل إلى

 ودافعية. رضا عن عملهم، لكن أغلبية العماؿ لديهم يخلفهم في حالة الغيابيصعب إيجاد من والثقة الضعيفة بينهم 

 (: أعمل ساعات إضافية لإتمام عملي15الجدول رقم )

 % ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 69.70 69 نعم

 % 30.30 30 لا

 % 10 3 في بع  اتضالات الطارئة

 % 26.67 8 نقله لعامل آخر لإتدامه خلاؿ الدواـ

 % 3.33 1 اتضصوؿ على الراحة

 % 20 6 عملي قبل إنتهاء الوقت إتداـأحاوؿ 

 % 40 12 أقوـ بعملي حسب ما هو مقرر في عقد العمل

 % 100 30  % 100 99 المجموع

يتبػػين أف غالبيػػة العمػػاؿ  سػػاعات إضػػافية لإتدػػاـ عملهػػمتبػػين عمػػل العمػػاؿ اردة في اتصػػدوؿ أعػػلا  والػػتي البيانػػات الػػو  مػػن خػػلاؿ

 ،% 30.30ب  قػػدرتأمػػا النسػػبة اتظتبقيػػة  % 69.70 وقػػدرت النسػػبة بالعمػػل سػػاعات إضػػافية لإتدػػاـ عملهػػم يحرصػػوف علػػى 

فقػػد أرجعػػت  يعملػػوف سػػاعات إضػػافيةوعػػن الأسػػباب الػػتي تجعلهػػم لا  عمػػل سػػاعات إضػػافية لإتدػػاـ عملهػػمفقػػد أجابػػت أ ػػا لا ت

نقلػه لعامػل  إلىيرجػع  ثػاني، أمػا السػبب الأقوـ بعملي حسب ما هػو مقػرر في عقػد العمػل إلى%  40ب  وبنسبة قدرتالأسباب 

قت بنسبة قػدرت ب أحاوؿ إتداـ عملي قبل إنتهاء الو  إلى، السبب الثالث يرجع  %26.67آخر خلاؿ الدواـ بنسبة قدرت ب 
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اتضصػػوؿ  إلى، أمػػا السػبب الأخػػير فيرجػع  %10بعػػ  اتضػالات الطارئػة بنسػػبة قػدرت ب  إلىأمػا السػبب الرابػػع فيرجػع  ،% 20

 .% 3.33على الراحة بنسبة قدرت ب 

 حػػبهم للعمػػل هػػذا يػػدؿ علػػى يعملػػوف سػػاعات إضػػافية لإتدػػاـ عملهػػموانطلاقػػا مػػن كػػل مػػا سػػبق يدكػػن القػػوؿ أف العمػػاؿ 

إضػافة سػاعات مػن أجػل إتدػاـ  إلىل الظػروؼ يسػعى العامػل فعنػد  يئػة كػ اسػبةوجود ظػروؼ عمػل من إلى، وهذا راجع تفاني فيهوال

تهد لإتداـ عمله لنيل أشياء أخرى مثػل الثنػاء والتقػدير ورفػع التحػدي وتحقيػق الػذات وكػذلك يج ، لكنهعمله ولو على حساب وقته

في  بجػػد وإخػػلاص، وهػػذا مػػا رأينػػا  مػػن خػػلاؿ اتظلاحظػػات الػػتي أجرينػػا مػػل جػػزء منػػه يعمػػل نسػػبة إليػػه أصػػبح العبال، فأجػػر الآخػػرة

 اتظؤسسة.

 (: أنجز أعمال غير موكلة إلي عند إتمام عملي16الجدول رقم )

 % ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 47.48 47 نعم

 % 52.52 52 لا

 % 25 13 أعمل وفق العمل المحدد ل في مصلحتي

 % 11.54 6 الشاؽ يلزمني الراحةعملي 

 % 26.92 14 القانوف لا يحميني وليست من مسؤولياتي

 % 25 13 لا أستطيع إتؾاز عمل الغير )مبدأ التخصص(

 % 11.54 6 أحيانا حسب الظروؼ

 % 100 52  % 100 99 المجموع

يتبػين أف غالبيػة  أعماؿ غير موكلة إليهم عند إتداـ عملهػمماؿ الع إتؾازمن خلاؿ البيانات الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبين 

الػتي تجعلهػم لا الأسػباب  أرجعػتفقد %  52.52قدرت النسبة ب أعماؿ غير موكلة إليهم عند إتداـ عملهم  نجزوفيلا العماؿ 

ف لا يحميػػني وليسػػت مػػػن القػػانو  إلى يرجػػعحسػػب أفػػراد العينػػة  السػػبب الأوؿ ،إلى عػػدة أسػػباب غػػير موكلػػة إلػػيهم ينجػػزوف أعمػػاؿ

 لػثالسػبب الثاأعمػل وفػق العمػل المحػدد ل في مصػلحتي و  إلىفيرجػع  الثػانيالسػبب  ، أمػا% 26.92مسؤولياتي بنسبة قػدرت ب 

عملػػي الشػػاؽ يلػػزمني  إلىرابػػع يرجػػع ، أمػػا السػػب السػػبب لكػػل  %25بنسػػبة قػػدرت ب  لا أسػػتطيع إتؾػػاز عمػػل الغػػير  إلىيرجػػع 
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 ب واتظقدرةأما النسبة اتظتبقية  لكل سبب. % 11.54حسب الظروؼ بنسبة قدرت بأحيانا  إلىيرجع الراحة والسبب اتطامس 

 عملهم.أعماؿ غير موكلة إليهم عند إتداـ  ينجزوفأقروا أ م  % 47.48

 عػةهػذا راجػع لطبي نجػزوف أعمػاؿ غػير موكلػة إلػيهم عنػد إتدػاـ عملهػميلا وانطلاقا من كل ما سبق يدكػن القػوؿ أف العمػاؿ 

 الطبيب العاـ لا يقوـ بعملالطبي العمل فكل عامل حسب طبيعة عمله فمن اتظستحيل أف يقوـ الإداري بمهاـ الشبه الطبي والشبه 

 روح التعاوف إلىلعماؿ الذين يعملوف في نفس العمل، وهذا راجع أعماؿ غير موكلة إليهم فهم ا أما الذين ينجزوف ....،ولا اتطاص

وهػػو مػػا يػػؤدي إلى حػػرص العمػػاؿ إلى  بيػػنهم، وبالتػػال يخلػػق لػػدى العمػػاؿ رضػػا عػػن عملهػػم اتظنجػػزفػػاهم فيمػػا والتوالعمػػل اتصمػػاعي 

 تقديم الأفضل في العمل.

تحقيػػق الأهػػػداؼ  إلىيػػؤدي الإنػػدماج مػػػع العمػػاؿ في العمػػل : عللرض وتفسللير ومناقشلللة البيانللات الفرضللية الثانيلللة 1-3

 التنظيمية

 تحسين الخدمات الصحية إلىئي في العمل تؤدي (: علاقتي مع زملا17الجدول رقم )

 % ؾ الإحتمالات

 % 98.99 98 نعم

  %1.01 1 لا

 % 100 99 المجموع

 اتطػدمات الصػحية ينتحسػ إلىمػع زملائهػم تػؤدي العمػاؿ  علاقػةمن خلاؿ البيانات الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبػين مػدى 

أمػا %  98.99 وقػدرت النسػبة بتحسػين اتطػدمات الصػحية  إلىم في العمػل تػؤدي علاقػتهم مػع زملائهػيتبػين أف غالبيػة العمػاؿ 

 .تحسين اتطدمات الصحية إلىتؤدي لا في العمل  يمع زملائ تيلا علاق بفقد أجابت  % 1.01النسبة اتظتبقية مقدرة ب 

هػذا  تحسين اتطدمات الصحية إلىلديهم علاقة مع زملائهم في العمل تؤدي وانطلاقا من كل ما سبق يدكن القوؿ أف العماؿ 

يؤدي الى ارتفاع الروح اتظعنوية للعاملين حيث  الذي يعمل على التعاوف والتفاهم والإنسجاـ داخل تراعة العمل ح اتصماعةيدؿ رو 

بينػػه فكلمػػا كػػاف تفاعػػل الفػػرد مػػع افػػراد الاخػػرين في العمػػل يحقػػق تبػػادلا للمنػػافع يتػػيح تعػػم فػػرص للتفاعػػل الاجتمػػاعي فيمػػا بيػػنهم، 

، تؽا يؤدي الى تحسين اتطدمات الصحية اتظقدمػة للفػرد والمجتمػع الػذي كلما كاف زملاء العمل مصدرا لرضا العامل عن عملهوبينهم  

 ينتظر هذ  اتطدمات.
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 (: العمل مع زملائي يضمن توزيع الخدمات الصحية18الجدول رقم )

 % ؾ الإحتمالات

 % 98.99 98 نعم

  %1.01 1 لا

 % 100 99 المجموع

عمػػل  يتبػػين أفلعمػػل مػػع الػػزملاء يضػػمن توزيػػع اتطػػدمات الصػػحية امػػن خػػلاؿ البيانػػات الػػواردة في اتصػػدوؿ أعػػلا  والػػتي تبػػين 

فقد  % 1.01، أما النسبة اتظتبقية مقدرة ب % 98.99وقدرت النسبة ب  اتطدمات الصحية يضمن توزيعالعماؿ مع زملائهم 

 اتطدمات الصحية.توزيع ن العمل مع الزملاء لا يضم ب لاأجابت 

الإنتمػاء هذا يدؿ على اتطدمات الصحية  توزيعلضماف زملائهم يعملوف مع وانطلاقا من كل ما سبق يدكن القوؿ أف العماؿ 

 الشعور بالارتياح والطمأنينة ما داـ اتعدؼ واحد وهو توزيع اتطػدمات الصػحية،والتفاعل اتظستمر بين العامل وزملائه تؽا يضمن له 

، فػزملاء العمػػل أي مػػدى قػوة حاجاتػػه للانتمػاء إلى زمػلاء العمػػلالإشػباع درجػة زمػلاء العمػل علػػى رضػا العامػػل و  ذا يتوقػف أثػػروبهػ

 توزيع اتطدمات الصحية.في تحقيق أحسن الأداء للمؤسسة، تؽا يساعد على  وف اتصو اتظناسبيوفر 

 (: علاقتي مع زملائي يضمن تطبيق البرامج الصحية19الجدول رقم )

 % ؾ الإحتمالات

 % 98.99 98 نعم

  %1.01 1 لا

 % 100 99 المجموع

يضػػمن تطبيػػق الػػبرامج العمػػاؿ مػػع زملائهػػم في العمػػل  علاقػػةمػػن خػػلاؿ البيانػػات الػػواردة في اتصػػدوؿ أعػػلا  والػػتي تبػػين مػػدى 

، % 98.99وقػدرت النسػبة ب الصػحية  ضػمن تطبيػق الػبرامجيهم مػع زملائهػم في العمػل علاقػتيتبين أف غالبيػة العمػاؿ  الصحية

 الصحية. ضمن تطبيق البرامجيلا مع الزملاء في العمل  لعلاقةالا وجود  بفقد أجابت  % 1.01ب  قدرتأما النسبة اتظتبقية 

العلاقػػة يػػدؿ علػػى ا هػػذ الصػػحيةتطبيػػق الػػبرامج  زملائهػػم يضػػمنالعمػػاؿ مػػع  علاقػػةوانطلاقػػا مػػن كػػل مػػا سػػبق يدكػػن القػػوؿ أف 

اء إدارة العمػاؿ إلى الزيػادة في الأداء والإنتػاج بفاعليػة أكػبر ودافعيػة أعلػى، مػن أجػل إرضػ يػدفعبين زملاء العمػل تؽػا  القوية واتضسنة
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وعن العلاقة بينػه وبػين زملائػه مػن أجػل ، بالانتماء وهذا ما يؤدي إلى رضا العامل عن عمله الذي يؤديه اتظؤسسة وبالتال يحسو م

 .بة من طرؼ اتظؤسسةالبرامج الصحية اتظطلو  تطبيق

 (: العمل مع زملائي يضمن تحسين وتجديد معارف20الجدول رقم )

 % ؾ الإحتمالات

 % 98.99 98 نعم

  %1.01 1 لا

 % 100 99 المجموع

يتبػػين أف  يضػػمن تحسػػين وتجديػػد معػػارؼالعمػػاؿ مػػع زملائهػػم  عمػػلمػػن خػػلاؿ البيانػػات الػػواردة في اتصػػدوؿ أعػػلا  والػػتي تبػػين 

ب  قػدرت، أمػا النسػبة اتظتبقيػة % 98.99وقدرت النسبة ب  لضماف تحسين وتجديد معارفهممع زملائهم  يعملوفماؿ غالبية الع

 .تحسين وتجديد اتظعارؼ وفيضمن لا الزملاءب لا فقد أجابت  % 1.01

  "جػػورج هػػذا مػػا أكػػد يضػػمن تحسػػين وتجديػػد اتظعػػارؼالعمػػاؿ مػػع زملائهػػم  عمػػلوانطلاقػػا مػػن كػػل مػػا سػػبق يدكػػن القػػوؿ أف 

هومانز" بقوله: " إف اتضقيقة التي لا أشك فيها تضظػة واحػدة هػي أف الإنسػاف حيػواف اجتمػاعي. لقػد تأكػد ل أف العامػل يػأتي إلى 

اتظصنع شخصا اجتماعيا يحتاج أولا وقبل كل شيء إلى إتاحة الفرصة لإقامة علاقات وثيقة مع الآخرين، فالعماؿ يديلػوف باسػتمرار 

وهذا ما أكدته  ،1" متماسكة تظم أولئك الذين يقوموف بنفس العمل أو الذين يعملوف في مكاف عمل واحد تإلى تشكيل تراعا

اتجػا  عملهػم تؽػا يخلػق  الذين أكدوا علػى أف العمػل مػع الػزملاء يضػمن تحسػين وتجديػد معػارفهم مع العماؿاتظقابلات التي أجريناها 

 بالرضا اتجا  عملهم. لدى العماؿ شعور

 

 

 

 

 
                                                           

، رسػالة دكتػورا  علػوـ في وكالػة اتصلفػة -العلاقػات الإنسػانية وأثرهػا علػى الرضػا الػوظيفي، دراسػة حالػة لعمػاؿ صػندوؽ الضػماف الإجتمػاعيبونوة علي:  1
 .92، ص 2016-2015علم الإجتماع تنظيم وعمل، بجامعة تػمد خيضر، بسكرة،



 للدراسة المنهجيالإطار                            الفصل الثاني                                                

 

41 

 زملائي في العمل يضمنون لي كيفية حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة الأضرار الصحية (:21دول رقم)الج

 % ؾ الإحتمالات

 % 98.99 98 نعم

  %1.01 1 لا

 % 100 99 المجموع

ومكافحة ضمنوف كيفية حفظ الصحة والنقاوة العماؿ في العمل ي زملاءمن خلاؿ البيانات الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبين 

 كيفيػػة حفػػظ الصػػحة والنقػػاوة ومكافحػػة الأضػػرار الصػػحيةضػػمنوف  يتبػػين أف غالبيػػة العمػػاؿ زملائهػػم في العمػػل يالأضػػرار الصػػحية 

ضػمنوف يلا لػزملاء في العمػل ل لا وجػود بفقػد أجابػت  %1.01ب  قػدرت، أما النسبة اتظتبقيػة % 98.99وقدرت النسبة ب 

 .ضرار الصحيةلأكيفية حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة ا

زمػػلاء العمػػل في العمػػل يضػػمنوف كيفيػػة حفػػظ الصػػحة والنقػػاوة ومكافحػػة الأضػػرار وانطلاقػػا مػػن كػػل مػػا سػػبق يدكػػن القػػوؿ أف 

حيث يكوف العمل أكثػر مل على كيفية اتضفاظ على الصحة، الصحية وهذا من خلاؿ التعاوف والتفاعل بين زملاء العمل فكل يع

، فالانسجاـ وتقارب الثقافة بين زملاء يعطيه الفرصة للتفاعل مع زملاء فالإنساف كائن اجتماعي بطبعهإرضاء للعامل إذا شعر بأنه 

 العمل وطبيعة العمل تجعل زملاء العمل يضمنوف كيفية حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة الأضرار الصحية.

 ةزملائي في العمل يضمنون لي تطوير قدراتي الشخصية والعملي (:22الجدول رقم)

 المجموع ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    %93.94 93 نعم

 %  6.06 6 لا
  %83.33 5 ليس دائما

  %16.67 1 نقص زملاء العمل لأف تخصصي جديد

 % 100 6   %100 99 المجموع

يتبػين أف  يػةوالعمل طوير القدرات الشخصيةفي العمل يضمنوف ت زملائيمن خلاؿ البيانات الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبين 

النسبة  أما % 93.94وقدرت النسبة ب زملائهم في العمل يضمنوف تطوير القدرات الشخصية والعملية أجابوا أف غالبية العماؿ 

وعػن الأسػباب وير القػدرات الشخصػية والعمليػة لوجػود زمػلاء في العمػل يضػمنوف تطػ لافقد أجابت  % 6.06ب  قدرتاتظتبقية 
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 دائما،ليس  إلى % 83.33فقد أرجعت الأسباب وبنسبة قدرت ب  منوف تطوير القدرات الشخصية والعمليةضالتي تجعلهم لا ي

 . %16.67نقص زملاء العمل لأف تخصصي جديد بنسبة قدرت ب  إلىأما السبب الآخر يرجع 

شخصػػػية والعمليػػػة ال بعضػػػهم الػػػبع  يضػػػمنوف تطػػػوير قػػػدراتالعمػػػاؿ فيمػػػا بيػػػنهم مػػػا سػػػبق يدكػػػن القػػػوؿ أف  وانطلاقػػػا مػػػن كػػػل

حيػػػث يػػػروف أف تطػػػوير قػػػدرا م الشخصػػػية  ،هموالتفػػػاهم بيػػػنهم وهػػػذا راجػػػع إلى اتصػػػو السػػػائد بيػػػنبالإحتكػػػاؾ والتعػػػاوف والإنسػػػجاـ 

، ؤسسػػةمػػن ناحيػػة كيفيػػة العمػػل واسػػتغلاؿ الوقػػت لإتؾػػاز الأعمػػاؿ اتظطلوبػػة مػػنهم وتحقيػػق أهػػداؼ اتظ والعمليػػة يرجػػع بالفائػػدة تعػػم

 .من أجل سهولة العملهم والإنسجاـ بيناتجا  العمل وهذا ناتج عن التعاوف  وير قدرا م الشخصية والعمليةتط ضماف وبالتال

 تعاوني مع الزملاء في العمل يساعدني على إعادة التأهيل الطبي والإستشفائي (:23الجدول رقم)

 المجموع ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % %72.73 72 نعم

  %3.70 1 ملاء العمل لأف تخصصي جديدنقص ز  % 1.01 1 لا

  %96.30 26  % 26.26 26 إجابةبدوف 

 % 100 27   %100 99 المجموع

مػػع زملائهػػم في العمػػل يسػػاعدهم علػػى إعػػادة مػػن خػػلاؿ البيانػػات الػػواردة في اتصػػدوؿ أعػػلا  والػػتي تبػػين مػػدى تعػػاوف العمػػاؿ 

قدرت يساعدو م على إعادة التأهيل الطبي والإستشفائي و ملائهم في العمل ز يتبين أف غالبية العماؿ التأهيل الطبي والإستشفائي 

أجابػت أف التعػاوف  فقد  %3.70  تجب، في حين أف نسبة  % 26.26ب  قدرتأما النسبة اتظتبقية %  72.73 النسبة ب

 .العمل لأف تخصصي جديدنقص زملاء  إلىالسبب يرجع و  الطبي والإستشفائيمع الزملاء لا يساعدهم على إعادة التأهيل 

مػػػػع زملائهػػػػم في العمػػػػل يسػػػػاعدهم علػػػػى إعػػػػادة التأهيػػػػل الطػػػػبي العمػػػػاؿ تعػػػػاوف وانطلاقػػػػا مػػػػن كػػػػل مػػػػا سػػػػبق يدكػػػػن القػػػػوؿ أف 

عمػػاؿ علػػى إعػػػادة والتفػػاهم والإنسػػػجاـ بػػين زمػػلاء العمػػل، فتعػػاوف زمػػػلاء العمػػل يسػػاعد اليػػدؿ علػػى روح اتصماعػػة  والإستشػػفائي

كل الظروؼ ينتج لدى العماؿ رضا عن عملهم الذين يقوموف به من خلاؿ توفر  للعماؿ واتظرضى، تؽا  ئيلإستشفاالتاهيل الطبي وا

 اتظساعدة على العمل.
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 العمل مع الزملاء يرفع مستوى التلاحم بينهم لتقديم خدمات صحية(:24الجدول رقم)

 % ؾ الإحتمالات

 % 98.99 98 نعم

  %1.01 1 لا

 % 100 99 المجموع

مػػع زملائهػػم يرفػع مسػػتوى الػػتلاحم بيػػنهم لتقػػديم العمػػاؿ  عمػلؿ البيانػػات الػػواردة في اتصػدوؿ أعػػلا  والػػتي تبػػين مػػدى مػن خػػلا

وقدرت النسبة ب يعملوف مع زملائهم لرفع مستوى التلاحم بينهم لتقديم خدمات صحية يتبين أف غالبية العماؿ خدمات صحية 

 فقػػد أجابػػت أ ػػا لا ترفػػع مسػػتوى الػػتلاحم بيػػنهم لتقػػديم خػػدمات صػػحية % 1.01ب  قػػدرتأمػػا النسػػبة اتظتبقيػػة  98.99%

 تخصصي جديد. لأفنقص زملاء العمل السبب و 

هػذا  لرفع مستوى الػتلاحم بيػنهم لتقػديم خػدمات صػحيةعملوف مع الزملاء وانطلاقا من كل ما سبق يدكن القوؿ أف العماؿ ي

داخل تراعة العمل لكي تعاونية فكل عامل يعمل على خلق روح  ،العمل التفاهم والتعاوف السائد داخل زملاء مستوى علىيدؿ 

تقػػديم خػػدمات   تتمثػػل فيأهػػداؼ اتظؤسسػػة والػػتيأهػػدافهم اتطاصػػة و ق ، وهػػذا مػػن أجػػل تحقيػػبيػػنهمفيمػػا تصػػل إلى مسػػتوى الػػتلاحم 

فع العمػاؿ إلى الزيػادة في الأداء تؽػا يػد يعملػوف فيػه لػدى العمػاؿ رضػاهم عػن عملهػم الػذي والمجتمع، فكل هذا يخلق صحية للىفراد

 .ودافعية كبرىوالإنتاج بفاعلية  

 العمل مع الزملاء يساعد على تدريب العمال المبتدئين ورسكلة القدامى(:25الجدول رقم)

 المجموع ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 90.91 90 نعم

  %100 9 ف يتفوقوا عليهمأالقدامى لا يريدوف اتصدد  % 9.09 9 لا

 % 100 9   %100 99 المجموع

ورسػكلة  اتظبتػدئينالعمػاؿ مع الزملاء يساعد على تػدريب العماؿ  عمل ة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبينمن خلاؿ البيانات الوارد

أمػػا %  90.91وقػػدرت النسػػبة ب تػػدريب العمػػاؿ اتظبتػػدئين ورسػػكلة القػػدامى وف علػػى سػػاعديتبػػين أف غالبيػػة العمػػاؿ ي القػػدامى
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سػػاعد علػػى تػػدريب العمػػاؿ اتظبتػػدئين ولا رسػػكلة ب لا العمػػل مػػع الػػزملاء لا يفقػػد أجابػػت  % 9.09ب  قػػدرتة اتظتبقيػػة النسػػب

 .القدامى لا يريدوف اتصدد أف يتفوقوا عليهمأف يرجع إلى  والسبب القدامى

تػػدريب العمػػاؿ اتظبتػػدئين دوهم علػػى عملػػوف مػػع زملائهػػم في العمػػل ليسػػاعوانطلاقػػا مػػن كػػل مػػا سػػبق يدكػػن القػػوؿ أف العمػػاؿ ي

ماعي الذي يعمل فيه العماؿ، حيث أف العامل يساعد زميله في معرفة كيفية العمل ومػا هذا يدؿ على العمل اتص ورسكلة القدامى

مػػن خػػلاؿ   وجػػدنابصػػفة خاصػػة، وهػػذا مػػا  اتظؤسسػػةتحقيػػق أهدافػػه الشخصػػية وأهػػداؼ  أجػػلينتظػػر مػػن العامػػل إتجػػا  العمػػل مػػن 

يسود العمل فالعامل القديم يساعد العامل قابلات التي أجرينا  مع بع  العماؿ حيث تبين لنا أف هناؾ جو عائلي اتظلاحظات واتظ

 عن العمل. ماههداؼ اتظؤسسة وبالتال رضأتحقيق و تقديم الأفضل في العمل  أجلاتصديد في اكتساب مهارات العمل من 

تحقيػػػق اتضاجػػػات الفرديػػػة  إلىيػػػؤدي الإشػػػراؼ علػػػى العمػػػاؿ  الثالثلللة: علللرض وتفسلللير ومناقشلللة البيانلللات الفرضلللية 1-4

 للعماؿ

 مشاركة المشرف لك في اتخاذ القرار تشعرك بالإنتماء (:26الجدول رقم)

 % ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 95.96 95 نعم

 % 100 4 لا يريد اتظشاركة في إتخاذ القرار  %4.04 4 لا

 % 100 4  % 100 99 المجموع

يتبػين أف  بالإنتمػاءالعمػاؿ  في إتخػاذ القػرار تشػعر مشاركة اتظشرؼؿ البيانات الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبين مدى من خلا

أما النسبة %  95.96وقدرت النسبة ب  تخاذ القرار تشعرهم بالإنتماءإفي يروف أف حرص اتظشرؼ على مشاركتهم غالبية العماؿ 

أف  إلىالسػػػبب يرجػػػع في إتخػػػاذ القػػػرار و شػػػعر بالإنتمػػػاء لعػػػدـ مشػػػاركة اتظشػػرؼ ت أ ػػا لا تفقػػػد أجابػػػ % 4.04ب  قػػػدرتاتظتبقيػػة 

 .اتظشرؼ لا يريدهم أف يشاركوا في إتخاذ القرار

تػػؤدي إلى زيػػادة ولائهػػم  في إتخػػاذ القػػرار تشػػعر العمػػاؿ بالإنتمػػاءمشػػاركة اتظشػػرؼ وانطلاقػػا مػػن كػػل مػػا سػػبق يدكػػن القػػوؿ أف 

تزيػد مػن انتمػاء العامػل إلى مػع بعػ  العمػاؿ أف اتظشػاركة في إتخػاذ القػرار قد دلت اتظقػابلات الػتي أجريناهػا واستقرارهم في العمل ول

، فالعامل يسعى دوما إلى تحقيػق حاجاتػه ورغباتػه الشخصػية، فػدور  لايقتصػر علػى اتطضػوع والطاعػة اتظؤسسة وارتفاع الروح اتظعنوية

وذلػػك مػػن خػػلاؿ الأسػػلوب الػػذي يتبعػػه اتظشػػرؼ في  ارات وتحقيػػق أهػػداؼ اتظؤسسػػة،للىوامػػر والتعليمػػات، بػػل يسػػاهم في صػػنع القػػر 
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وذلػك مػن خػلاؿ ، حيث تجعل من عملية إتخاذ القرار عملية سهلة ترجع بالإيجاب على نشاط اتظؤسسة ككل، التعامل مع العماؿ

أف الانسػػػجاـ الصػػناعي يسػػػتطيع أف يدػػػنح "كمػػا أكػػػد  العػػا  هومػػػانز   ،زيػػادة نشػػػاط أفرادهػػا النػػػابع مػػػن إحساسػػهم بالإنتمػػػاء إليهػػػا

 1.في صنع القرارات"تراعات العمل حرية أكبر حينما يسمح باتظشاركة 

 حرص المشرف على منحك عطل في حالة الحاجة إليها يشعرنا بالتقدير (:27الجدول رقم)

 % ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 98.99 95 نعم

 % 100 4 يستعمل أسلوب التماطلفي حالة اتضاجة إليها   %4.04 4 لا

 % 100 4  % 100 99 المجموع

عطػل في حالػة اتضاجػة إليهػا تشػعرهم العمػاؿ حرص اتظشرؼ على مػنح من خلاؿ البيانات الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبين 

  95.96قػدرت النسػػبة ب و عنػػد اتضاجػة إليهػػا شػعروف بالتقػػدير في حالػة مػػنح اتظشػرؼ عطػػل يتبػػين أف غالبيػة العمػػاؿ ي بالتقػدير

أف اتظشػػرؼ يسػػتعمل أسػػلوب  إلىراجػػع لسػػبب او شػػعر بالتقػػدير فقػػد أجابػػت أ ػػا لا ت % 4.04ب  قػػدرتأمػػا النسػػبة اتظتبقيػػة %

 .للعماؿالتماطل تظنح عطل 

دؿ يػ بالتقػدير رهمعشػي عطل في حالة اتضاجػة إليهػا لعماؿاحرص اتظشرؼ على منح وانطلاقا من كل ما سبق يدكن القوؿ أف 

حرص اتظشرؼ علػى إعطػاء العمػاؿ عطػل تظهر من خلاؿ فالعلاقة اتصيدة بينهم  ،على أف العماؿ تربطهم مودة وتػبة مع مشرفهم

يحػرص علػى مػنح اتظشػرؼ  أفالعمػاؿ  بعػ مػع التي أجريناهػا اتظقابلات  اطل وهذا ما أكدتهإليها دوف تأخير أو تدفي حالة اتضاجة 

والارتيػػاح وزيػػادة الثقػػة زيػػادة شػػعورهم بالرضػػا  إلىيهػػا، واتظعاملػػة اتضسػػنة مػػن طػػرؼ اتظشػػرفين تػػؤدي في حالػػة اتضاجػػة إلعطػػل للعمػػاؿ 

 زيادة الدافعية تؿو العمل والإستقرار فيه.والولاء ومن ك 

 

 

 

 

                                                           
 .92 بونوة علي: مرجع سابق، ص 1



 للدراسة المنهجيالإطار                            الفصل الثاني                                                

 

46 

 الإحساس بالإنتماء إلىوجود علاقات شخصية مع المشرف يؤدي  (:28الجدول رقم)

 % ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 69.70 69 نعم

  %23.23 23 لا

أحاوؿ الفصل بين العلاقات الشخصية والعمل خصوصا مع 

 اتظشرؼ
5 21.74 % 

 % 17.39 4 الإنتماء للإدارة وليس للىشخاص

 % 39.13 9 العلاقات الشخصية لا دخل تعا في العلاقات الوظيفية

 % 21.74 5 ليس بالضرورة

 % 100 23  % 100 99 المجموع

العمػاؿ  إحسػاس إلىوجػود علاقػات شخصػية مػع اتظشػرؼ يػؤدي ن خلاؿ البيانات الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبػين مػدى م

وقػدرت النسػبة ب  الإحسػاس بالإنتمػاء إلىعلاقػات شخصػية مػع اتظشػرؼ تػؤدي  أف وجػود دؤكػتيتبين أف غالبية العمػاؿ  الإنتماءب

وعػن الأسػػباب وجػد علاقػات شخصػية مػع اتظشػرؼ فقػد أجابػت أ ػا لا ت % 23.23ب  قػدرتأمػا النسػبة اتظتبقيػة  % 69.70

العلاقات الشخصية لا دخل تعا في أف  إلى%  39.13ت ب قدر فقد أرجعت الأسباب وبنسبة بالإنتماء وف سالتي تجعلهم لا يح

لاقػات أحػاوؿ الفصػل بػين الع إلىرجػع يعلػى التػوال   %21.74والثالػث قػدرت نسػبته ب ثػاني ، أما السبب الالعلاقات الوظيفية

الإنتمػػاء  إلىيرجػػع   %17.39، أمػػا السػػبب الأخػػير قػػدرت نسػػبته ب ولػػيس بالضػػرورة الشخصػػية والعمػػل خصوصػػا مػػع اتظشػػرؼ

 للإدارة وليس للىشخاص.

هذا يدؿ  الإحساس بالإنتماء إلىلديهم علاقات شخصية مع اتظشرؼ يؤدي وانطلاقا من كل ما سبق يدكن القوؿ أف العماؿ 

خصية، حيث هػذ  علاقات ش إلىعمل  بينه وبين العماؿ من علاقاتطبيعة شخصية اتظشرؼ والعماؿ وكيفية تحويل العلاقة على 

شػرفين والعمػاؿ علػى أف ، حيث أكدت بع  اتظقابلات الػتي أجريناهػا مػع بعػ  اتظالأخيرة تعا دور بالإحساس بالإنتماء للمؤسسة

الوقػت والعمػل  فياتضضػور اتظواظبػة و الانتمػاء للمؤسسػة مػن خػلاؿ التفػاني في العمػل و  إلىشخصية في العمػل تػؤدي  وجود علاقات

 يقابلها تحقيق أهداؼ اتظؤسسة.هذ  الأخيرة تحقيق اتضاجات الشخصية  أجلمن  اوـدحم خارج أوقات ال
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 فرص متساوية للعاملين في الحصول على التدريبمنح  إلىيسعى المشرف  (:29الجدول رقم)

 % ؾ البدائل % ؾ لاتالإحتما

    % 62.63 62 نعم

 % 37.37 37 لا

 % 64.86 24 منذ إلتحاقي   أتلقى أي تدريب

 % 18.92 7 ثقافة منح الفرص تكوف منعدمة

 % 16.22 6 ليس في كل الأحواؿ

 % 100 37   %100 99 المجموع

ين في اتضصػوؿ علػى ملالعػمنح فرص متسػاوية ل إلى ي اتظشرؼسعمن خلاؿ البيانات الواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبين مدى 

أما النسبة اتظتبقية %  62.63وقدرت النسبة ب على فرص متساوية للتدريب  أقروا أ م يحصلوفاؿ يتبين أف غالبية العم التدريب

وعػػػن  تػػػدريبمػػػنح فػػػرص متسػػػاوية للعػػػاملين في اتضصػػػوؿ علػػػى ال إلىلا يسػػػعى  فقػػػد أجابػػػت أف اتظشػػػرؼ % 37.37ب  قػػػدرت

   بالعمػل منػذ إلتحػاقي هأنػ إلى%  64.86 مػا نسػبتهفقػد أرجعػت  صػلوف علػى نفػس فػرص التػدريبالأسباب الػتي تجعلهػم لا يح

  %16.22نسػػبته ب  امػػو ثقافػػة مػػنح الفػػرص، وا ذلػػك إلى إنعػػداـ رجعفػػأ  %18.92نسػػبته ب  مػػا، أمػػا أتلقػػى أي تػػدريب

 .للحصوؿ على التدريبمتساوية فرص في كل الأحياف تدنح  ت السبب أنه ليسرجعفأ

يػدؿ وهػو مػا  ين في اتضصػوؿ التػدريبملالعػمػنح فػرص متسػاوية ل إلىاتظشػرؼ يسػعى وانطلاقا من كل ما سبق يدكػن القػوؿ أف 

سػنا  مػن خػلاؿ اتظقػابلات مػع بعػ  العمػاؿ تظين وعػدـ تفضػيل عامػل علػى عامػل آخػر، وهػذا مػا العدالة واتظساواة بػين العػامل على

مػػدة عمػػل طويلػػة أف لػػديهم  نيحيػػث أقػػر العمػػاؿ الػػذمتسػػاوية لكػػل العمػػاؿ، مػػنح فػػرص  إلىرحوف أف اتظشػػرؼ يسػػعى حيػػث يصػػ

 .منح فرص متساوية إلىاتظشرؼ يسعى 

 احترام المشرف لك يشعرك بالإندماج في العمل (:30الجدول رقم)

 % ؾ الإحتمالات

 % 100 99 نعم

 % 0 0 لا

 % 100 99 المجموع
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في العمػػل يتبػػين أف  بالإنػػدماجيانػػات الػواردة في اتصػػدوؿ أعػػلا  والػتي تبػػين مػػدى إحػتراـ اتظشػػرؼ للعمػػاؿ يشػعرهم مػن خػػلاؿ الب

 . %100قدرت النسبة ب و شعروف بالإندماج في العمل غالبية العماؿ ي

العلاقة السائدة بين هذا يدؿ على  بالإندماج في العملالعماؿ إحتراـ اتظشرؼ يشعر وانطلاقا من كل ما سبق يدكن القوؿ أف 

اتظتبػادؿ بيػنهم، فكلمػا كانػت العلاقػة مبنيػة علػى التعػاوف الإحػتراـ و التفػاهم اتظشرؼ والعماؿ أثناء عملهػم علاقػة حسػنة مبنيػة علػى 

نتػػػائج لػػػدى العمػػػاؿ، وهػػػذا مػػػا أكدتػػػه زيػػػادة الرضػػػا وبالتػػػال الإنػػػدماج في العمػػػل بصػػػورة قويػػػة  إلىاتظتبػػػادلين، كلمػػػا أدى  والإحػػػتراـ

 الرضا عن العمل،العلاقة بين نمط الإشراؼ و الدراسات التي أجريت على نمط الإشراؼ الذي يتبعه اتظشرؼ مع مرؤوسيه إلى وجود 

تضاجػػات مرؤوسػػيه  أهػػايو" تفيػػد أف اتظشػػرؼ الػػذي يكػػوف حساسػػاوجامعػػة " ومضػػموف ذلػػك دراسػػات كػػل مػػن جامعػػة "ميشػػجن"

 1.العمل وزيادة ولائهم ومشاعرهم يكسب الرضا عن

 العملية مشاكلك إلىهل مشرفك يستمع  (:31الجدول رقم)

 % ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 84.85 84 نعم

 % 15.15 15 لا

 % 53.33 8 يراها غير مهمة

 % 33.33 5 أحيانا لا يستمع

 % 26.67 2 أحيانا تفوؽ مستوى اتظشرؼ

 % 100 15   %100 99 المجموع

لعماؿ يتبين أف غالبية العماؿ للمشاكل العملية ل إستماع اتظشرؼواردة في اتصدوؿ أعلا  والتي تبين مدى من خلاؿ البيانات ال

 فقػد أجابػت أف % 15.15ب  قػدرتأما النسبة اتظتبقيػة %  84.85وقدرت النسبة ب  مشاكلهم العملية إلىمشرفهم يستمع 

فقػد  العمليػة ممشػاكله إلىيسػتمع لا  ممشػرفه وف أفيػر العمػاؿ  علعن الأسباب التي تجو مشاكلهم العملية  إلىلا يستمع  مشرفهم

ثػاني قػدرت نسػػبته ب ، أمػا السػػبب اليراهػػا غػير مهمػةالعمليػة مشػاكلهم أف  إلى%  53.33قػػدرت ب  أرجعػت الأسػباب وبنسػبة

 إلىفيرجػع  % 26.67ب أف مشاكلهم العملية أحيانا لا يستمع إليها، أما السػبب الأخػير قػدرت نسػبته  إلىيرجع   33.33%

 أف مشاكلهم العملية أحيانا تفوؽ مستوى اتظشرؼ.
                                                           

، تغلػػة اتظهػػارات الإجتماعيػػة وعلاقتهػػا بالرضػػا لػػدى تؽرضػػي القطػػاع الصػػحي، دراسػػة  ميدانيػػة بمؤسسػػات القطػػاع الصػػحي بمدينػػة تقػػرتبوحنػػة حوريػػة:  1
 .223، ص 2018جانفي  32الباحث في العلوـ الإنسانية والاجتماعية، العدد 
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دة تجعلهػػم  دليػػل علػػى وجػػود علاقػػة وطيػػلعمػػاؿ إسػػتماع اتظشػػرؼ للمشػػاكل العمليػػة لوانطلاقػػا مػػن كػػل مػػا سػػبق يدكػػن القػػوؿ أف 

لرضػػا عنػػدما يسػػتمع علػػى شػػعورهم بالإرتيػػاح واجريناهػػا مػػع العمػػاؿ أالػػتي هم، حيػػث أكػػدت اتظقػػابلات كأسػػرة واحػػدة يسػػتمع إلػػي

أثناء تأدية أعمػاتعم وتتمثػل في دراسػة صػعوبات ومشػاكل العمػل وتػاولػة إيجػاد اتضلػوؿ  التي تواجههم مشاكلهم العملية إلىاتظشرؼ 

 زيادة الروح إلىفي العمل كلما أدى  بين اتظشرؼ والعماؿ مبنية على الاحتراـ والتعاوف والإنسجاـ القائمة، فكلما كانت العلاقة تعا

الدافعيػة لػدى العمػاؿ إتجػا  عملهػم، وبالتال زيػادة  اتظعنوية للعماؿ وبالتال زيادة أدائهم وتحقيق الأهداؼ اتظسطرة من قبل اتظؤسسة

إيجابيػػػة  ينظػػػر إليهػػػا نظػػػرة إهتمامػػػه إلى تظلمػػػات العػػػاملين و وهػػػذا مػػػا أكدتػػػه نتػػػائج تجػػػارب اتعوثػػػورف هػػػذ  أف اتظشػػػرؼ الػػػذي يػػػول

ا إلى اتظشػرؼ به والبوح م م و معانا ا وسيلة لكشف مكونا حق من حقوقهم، إضافة كو   ابأاتضلوؿ تعا و ويساعدهم على إيجاد 

وبينهم. فهذا النمط القيادي مػن قبػل اتظشػرؼ مػن شػأنه أف  يوطد الثقة بينهته أف يبث روح الطمأنينة في نفوس العاملين و بإستطاع

باتطوؼ في مقابل تقوية شعورهم بالرضػا والرغبػة في التعػاوف والإنػدفاع في العمػػل  شعوريزيد من راحة العاملين ويرفع عن العاملين ال

   .1للزيادة من معػدلات الإنتػاج

 الثناء من قبل المشرف يشعرني بأهميتي في العمل (:32الجدول رقم)

 % ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 90.91 94 نعم

 % 5.05 5 لا
  %80 4 ء الله لا للحصوؿ على ثناء الشرؼالعمل الذي أقوـ به لإرضا

  %20 1 أداء العمل واجب

 % 100 5   %100 99 المجموع

يتبػين أف غالبيػة  بػأهميتهم في العمػلمن خلاؿ البيانات الػواردة في اتصػدوؿ أعػلا  والػتي تبػين مػدى ثنػاء اتظشػرؼ للعمػاؿ يشػعرهم 

الثنػاء  فقد أجابت أف % 5.05 ب قدرتأما النسبة اتظتبقية %  94.95 وقدرت النسبة ب بأهميتهم في العملشعروف العماؿ ي

قػػد أرجعػػت الأسػػباب فشػػعروف بػػأهميتهم في العمػػل وعػػن الأسػػباب الػػتي تجعلهػػم لا ي يشػػعرها بأهميتهػػا في العمػػللا مػػن قبػػل اتظشػػرؼ 

قػػػدرت  مػػا السػػػبب الآخػػرؼ، أالػػذي أقػػػوـ بػػه لإرضػػاء الله لا للحصػػػوؿ علػػى ثنػػػاء اتظشػػر أف العمػػػل  إلى%  80وبنسػػبة قػػدرت ب 

 .على كل عامل في اتظؤسسةأداء العمل واجب  إلىيرجع   %20نسبته ب 
                                                           

، رسػػػالة دكتػػػورا  في علػػػم الػػػنفس العمػػػل الوطنيػػػة في إطػػػار نظريػػػة فػػػدريك هرزبػػػرغ للدافعيػػػةتػػػػددات النجػػػاح في العمػػػل الإداري باتظؤسسػػػات بغػػػوؿ زهػػػير:  1
 . 115، ص 2007-2006والتنظيم، جامعةالإخوة منتوري، قسنطينة، 
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وهػػذا راجػػع إلى اتظشػػرؼ  في العمػػلبػػأهميتهم العمػػاؿ الثنػػاء مػػن قبػػل اتظشػػرؼ يشػػعر وانطلاقػػا مػػن كػػل مػػا سػػبق يدكػػن القػػوؿ أف 

إليػه، فإهتمػاـ اتظشػرؼ كلمػا قلػل التغيػب عػن العمػل وزاد حبػه واتضريػة   هتمػاـ كلمػا أحػس العامػل بالإفوكيفية التعامل مع العمػاؿ، 

يرضػى العامػل ، وبالتػال التنظيميػةيدفعػه إلى إتؾػاز الأهػداؼ تؽػا الأمور الدقيقة يجعل العامل يحس بأهميته في العمػل للعماؿ و  ثناءبال

  عن عمله.

 التقديرو م توفير بيئة مناسبة يسودها الإحترا إلىيسعى المشرف  (:33الجدول رقم)

 % ؾ البدائل % ؾ الإحتمالات

    % 98.99 95 نعم

 % 100 4 يعكر اتصو  %4.04 4 لا

 % 100 4  % 100 99 المجموع

بيئػػة مناسػػبة يسػػودها الإحػػتراـ لعمػػاؿ تػػوفير ل إلىسػػعي اتظشػػرؼ مػػن خػػلاؿ البيانػػات الػػواردة في اتصػػدوؿ أعػػلا  والػػتي تبػػين مػػدى 

وقدرت النسػبة ب  يسودها الإحتراـ والتقدير بيئة مناسبة للعملأقروا بأف اتظشرؼ يسعى إلى توفير  يتبين أف غالبية العماؿوالتقدير 

 يوفر بيئة مناسبة يسودها الإحتراـ والتقديرلا أف اتظشرؼ ب لا و فقد أجابت  % 4.04ب  قدرتأما النسبة اتظتبقية  95.96%

 .اتظشرؼ يعكر جو العملأف  إلىالسبب يرجع و 

هذا يدؿ على يسودها الإحتراـ والتقدير لعماؿ فير بيئة مناسبة لو ت إلىاتظشرؼ يسعى كل ما سبق يدكن القوؿ أف وانطلاقا من  

خلق بيئة ملائمة للعمل تتوفر فيها كل  إلىتوطيديها بصورة كبيرة، وهذا يبرز في سعيه  إلىمتانة العلاقة بين اتظشرؼ والعماؿ وسعيه 

ز من خلاؿ اتظلاحظات واتظقابلات التي أجريناها مع بع  العماؿ حيث يقروف على أف اتظشرؼ ، وهذا يبر الشروط اتظناسبة للعمل

ورضػا الإرتيػاح  إلىيػؤدي ، وهػذا تحقيػق أهػداؼ اتظؤسسػةو ين مػن أجػل زيػادة أدائهػم بيئة يسودها الإحتراـ التقدير اتظتبػادل إلىيسعى 

 العماؿ.
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 :نتائج الدراسةعرض  2

 ة والتزاما بحدودها، توصلنا من خلاتعا إلى النتائج التالية:انطلاقا من أهداؼ الدراس

اتظتمثلة في يؤدي الرضا عن العمل لدى العماؿ إلى تقديم الأفضل في العمل نتج عنها ما  عرض نتائج الفرضية الأولى: 1.2

 يلي:

 . %97.98 بنسبة التوقيت اتظطلوب لإتؾاز الأعماؿ اتظوجهة إلي  وفراعأ م ييؤكد جل أفراد العينة  -

 . %97.98جل أفراد العينة يتطوعوف للقياـ بأعماؿ أخرى في حالة وجود حالات طارئة بنسبة يؤكد  -

 .% 74.75يؤكد معظم أفراد العينة أ م يعملوف أياـ الراحة في حالة دعت اتضاجة إلى ذلك بنسبة  -

 . %100ل في العمل بنسبة أفراد العينة يؤدوف عملهم بإتقاف تؽا يجعلهم يسعوف لتقديم الأفض كليؤكد   -

 .%85.86 م في حالة غياب زملائهم في العمل يقوموف بالعمل نيابة عنهم بنسبة أيؤكد معظم أفراد العينة  -

 . %69.70أ م يعملوف ساعات إضافية لإتداـ عملهم بنسبة يؤكد معظم أفراد العينة  -

 .%52.52عند إتداـ عملهم بنسبة  العينة أ م لا ينجزوف أعماؿ غير موكلة إليهم أفرادمعظم يؤكد  -

نتج عنها  يؤدي الإندماج مع العماؿ في العمل إلى تحقيق الأهداؼ التنظيمية اتظتمثلة في الثانية: عرض نتائج الفرضية 2.2  

 ما يلي:

 . %98.99يؤكد جل أفراد العينة أف علاقتهم مع زملائهم في العمل تؤدي إلى تحسين اتطدمات الصحية بنسبة  -

 .%98.99قدمة بنسبة ل أفراد العينة أف تعاو م مع زملائهم في العمل يساعدهم على جودة اتطدمات الصحية اتظيؤكد ج -

 .% 98.99يؤكد جل أفراد العينة أف العمل مع زملائهم يضمن توزيع اتطدمات الصحية بنسبة  -

 .%98.99 طبيق البرامج الصحية بنسبةعلاقتهم مع زملائهم يضمن تيؤكد جل أفراد العينة أف  -

 . %98.99أف العمل مع زملائهم يضمن تحسين وتجديد معارفهم بنسبة يؤكد جل أفراد العينة  -

يؤكػػد جػػل أفػػراد العينػػة أف زملائهػػم في العمػػل يضػػمنوف تعػػم كيفيػػة حفػػظ الصػػحة والنقػػاوة ومكافحػػة الأضػػرار الصػػحية بنسػػبة  -

98.99% . 

 . %93.94م تطوير قدرا م الشخصية والعملية بنسبة يؤكد جل أفراد العينة أف زملائهم في العمل يضمنوف تع -

 . %72.73بنسبة أفراد العينة أف تعاو م مع زملائهم في العمل يساعدهم على إعادة التأهيل  معظميؤكد  -
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 .% 98.99يؤكد جل أفراد العينة أف العمل مع الزملاء يرفع مستوى التلاحم بينهم لتقديم اتطدمات الصحية بنسبة  -

 .% 90.91راد العينة أف أف العمل مع الزملاء يساعد على تدريب العماؿ اتظبتدئين ورسكلة القدامى بنسبة يؤكد جل أف -

نػتج عنهػا مػا  يؤدي الإشراؼ على العماؿ إلى تحقيق اتضاجات الفردية للعماؿ اتظتمثلة في عرض نتائج الفرضية الثالثة: 3.2

 يلي:

 .%98.99راريشعرهم بالأنتماء بنسبة في إتخاذ القيؤكد جل أفراد العينة أف مشاركة اتظشرؼ تعم  -

 .% 98.99بنسبة  حرص اتظشرؼ على منح عطل في حالة اتضاجة إليها يشعرهم بالتقدير يؤكد جل أفراد العينة أف -

 .%69.70وجود علاقات شخصية مع اتظشرؼ يؤدي إلى الإحساس بالإنتماء بنسبة  أفراد العينة أف معظميؤكد  -

 .%62.63اتظشرؼ يسعى إلى منح فرص متساوية في اتضصوؿ على التدريب بنسبة  العينة أفأفراد  معظميؤكد  -

 .% 100احتراـ اتظشرؼ تعم يشعرهم بالإندماج في العمل بنسبة  ل أفراد العينة أفكيؤكد   -

 .% 84.85اتظشرؼ يستمع إلى مشاكلهم العملية بنسبة  أفراد العينة أف معظميؤكد  -

 .% 90.91الثناء من قبل اتظشرؼ يشعرهم بأهميتهم في العمل بنسبة  يؤكد جل أفراد العينة أف -

 . %98.99اتظشرؼ يسعى إلى توفير بيئة مناسبة يسودها الإحتراـ والتقدير بنسبة  يؤكد جل أفراد العينة أف -

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء التساؤل العام: .3

مؤشػرات لتسػاؤؿ الرئيسػي للدراسػة والػتي كانػت بمثابػة  ت الفرعيػةالفرضػياسبق وتغمل النتائج الػتي أسػفرت عليهػا من خلاؿ ما 

 لعينة من عماؿ اتظؤسسة الإستشػفائية تيميمػوف أدرار دراسة ميدانيةوالذي يبحث في الرضا الوظيفي وانعكاسه على دافعية العماؿ 

 يلي:نتج عنه ما

تػوفير ظػروؼ وبيئػة عمػل مناسػبة للعمػل خػلاؿ إلى تقػديم الأفضػل في العمػل، وذلػك مػن يؤدي الرضا عن العمػل لػدى العمػاؿ 

 .والتي تساهم بطبعها في تقديم الأفضل في العمل

روح اتصماعػة الػذي يعمػل علػى التعػاوف مية، وذلك مػن خػلاؿ ييؤدي الإندماج مع الزملاء في العمل إلى تحقيق الأهداؼ التنظ

 للمؤسسة. الأهداؼ التنظيمية تحقيقتؽا يؤدي إلى زملاء العمل  بينوالتفاهم والإنسجاـ والتفاعل 

في التعامػل مػع أسلوب الػذي يتبعػه اتظشػرؼ وهذا من خلاؿ  ،الإشراؼ على العماؿ إلى تحقيق اتضاجات الفردية للعماؿيؤدي 

 تؽا يؤدي إلى تحقيق اتضاجات الفردية للعماؿ.السائدة بينهم العماؿ وطبيعة العلاقة 
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، وابتػداء باتظؤسسػة الإستشػفائية تيميمػوف ولايػة أدراري وانعكاسػه علػى دافعيػة العمػاؿ انطلاقا من البحث في موضوع الرضا الػوظيف

 ،مثػػل اتظقػػابلات مػػع العمػػاؿ ، وذلػػك بالاسػػتعانة بمجموعػػػة مػػػن الأدواتاتظختلفػػةمػػن خػػلاؿ وضػػع تصػػور عػػن الظػػاهرة، وأبعادهػػا 

الدراسة،  كالية، وتحديد اتظفاهيم، وتقسيمضبط الإش، حيث تم للدراسة ووضعه هيكل تعابغرض الوصػوؿ إلػى نمػوذج اتظلاحظات و 

الرضػػا هػػدفها دراسػػة موضػػوع  ووصػػولا إلى النتػػائج والتحقػػق مػػن فرضػػيات الدراسػػة، وهػػي النتػػائج الػػتي تبقػػػى تػاولػػة صػػادقة وجػػادة

ستشػفائية بتيميمػوف اتظؤسسػة الإعمػاؿ دافعيػة علػى  الانعكػاس، من خلاؿ عدد من العوامػل واتظؤشػرات الػتي قػد يكػػوف تعػا الوظيفي

 .الرضا عن العمل، و الاندماج مع الزملاء، و الإشراؼولاية أدرار، والتي من بين 

إلى  عػػاد  اتظدروسػػة مػػن أوؿ بعػػدفي كػػل أب الرضػػا الػػوظيفيومػػن خػػلاؿ مناقشػػة وتحليػػل نتػػائج فرضػػيات الدراسػػة يدكػػن القػػوؿ أف 

، حيػػث لا يدكػػن أف يتحقػػق ضػػرورة منحػػه الأولويػػة في التنبػػه لػػدور  في هػػذا المجػػاؿ، وعػػن آخػػر بعػػد، كلهػػا أبانػػت علػػى أهميػػة تػػأثير 

ة، إلا ؤسسػػػتحكم في آداء هػػػذ  اتظأيضػػا أف يػػػالرضػػػا الػػػوظيفي بػػػين أفػػراد ، كمػػػا لا يدكنػػػه غايا ػػػا التنظيميػػػة دوف العنايػػة ب ؤسسػػةللم

ة للعلاقات الاجتماعية بين أفرادها، وهو ذلك ، وذلك تظا تحوز  بيئتها الداخلية من شبكرضا الوظيفيبالعناية بما أسلفنا ذكر  عن ال

 .اتظؤسسةاتظعيار الذي يدكن به تفسير مسارات حياة وتطور 

و بهػػذا نسػػتطيع القػػوؿ أف هػػذ  الدراسػػة إلا جػػزء مػػن البحػػث العلمػػي ومػػا هػػي إلا بدايػػة أوليػػة ومػػازاؿ بحاجػػة ماسػػة لدراسػػات 

 .أخرى بمؤشرات أخرى تؼتلفة

الات لمجػػػننػػػا مػػػن فهػػػم اتػػػه بمؤشػػػرات أخػػػرى تدكفي الدراسػػػة نػػػول أهميػػػة اتظوضػػػوع ونقػػػترح معاتص وفي الأخػػػير مػػػن خػػػلاؿ مػػػا قػػػدـ

 تغػػاؿ العمػػل وبنػػاء علاقػػا م اتظهنيػػة والإجتماعيػػة فييػػاة اليوميػػة للىفػػراد خاصػػة تض نمػػط افياصػػلة تضتغػػيرات االإجتماعيػػة اتظختلفػػة واتظ

  .والإنسانية

 

 

 

 

 



 ملخص الدراسة
 

 

 بحيػػث تدحػػورت هػػذ  الدراسػػة علػػى التسػػاؤؿ ،ؿا الػػوظيفي وانعكاسػػه علػػى دافعيػػة العمػػاالرضػػفػػة معر دؼ هػػذ  الدراسػػة إلى  ػػ
 :الرئيسي اتظتمثل في

 ؟كيف ينعكس الرضا الوظيفي على دافعية العماؿ
 :ية التاليةالفرضيات الفرعواندرجت تحته 

 يؤدي الرضا عن العمل لدى العماؿ إلى تقديم الأفضل في العمل. 
 التنظيمية ء في العمل إلى تحقيق الأهداؼلزملايؤدي الإندماج مع ا. 
 للعماؿاجات الفردية تضإلى تحقيق ا ؿعلى العما ؼيؤدي الإشرا. 

وهػذا باسػتخداـ تغموعػة مػن الأدوات  ،السابقة اعتمدنا على اتظنهج الوصفي اتظلائم لطبيعة اتظوضوع وللإجابة على الفرضيات
 الإستشػػفائية وطبقػػت هػػذ  الأدوات علػػى عينػػة مػػن العمػػاؿ في اتظؤسسػػة .الاسػػتمارةو  واتظقابلػػة مػػن اتظلاحظػػة تصمػػع البيانػػات انطلاقػػا

بحيػػػث تم تطبيػػػق  ،العشػػػوائية الطبقيػػػة عامػػػل وعاملػػػة تم اختيػػػارهم بطريقػػػة اتظعاينػػػة 99 واتظتمثلػػػة في بتيميمػػػوف ولايػػػة أدرارالعموميػػػة 
 :وأسفرت نتائج الدراسة اتظيدانية على أف .الاستمارة عليهم

 العمل لدى العماؿ يساهم في تقديم الأفضل في العمل الرضا عن. 
 لإندماج مع الزملاء في العمل يساهم في تحقيق الأهداؼ التنظيميةا. 
 .الإشراؼ على العماؿ يساهم في تحقيق اتضاجات الفردية للعماؿ 

 ، اتظؤسسةالعماؿ،  الدافعية، الرضا الوظيفي :الكلمات المفتاحية
 

Le but de cette étude est de connaître la satisfaction au travail et sa réflexion sur la 
motivation des travailleurs, en se concentrant sur la question principale: 

Comment la satisfaction au travail se reflète-t-elle dans la motivation des travailleurs? 
Les sous-hypothèses suivantes ont été incluses: 
 La satisfaction des travailleurs par rapport au travail conduit au meilleur emploi. 
 L'intégration avec des collègues de travail conduit à des objectifs organisationnels. 
 La supervision des travailleurs répond aux besoins individuels des travailleurs. 

Afin de répondre aux hypothèses précédentes, nous avons utilisé une approche 
descriptive adaptée à la nature du sujet, utilisant un ensemble d’outils permettant de 
collecter des données d’observation, d’interview et de formulaire. Ces outils ont été 
appliqués à un échantillon de travailleurs de l'hôpital public de Timimoun, dans l'État 
d'Adrar, représentés par 99 travailleurs et des travailleurs sélectionnés selon une méthode 
d'échantillonnage aléatoire, afin que le formulaire leur soit appliqué. Les résultats de 
l’étude de terrain ont montré que: 
 La satisfaction à l'égard du travail des travailleurs contribue au meilleur travail. 
 L'intégration avec les collègues contribue aux objectifs de l'organisation. 
 La supervision des travailleurs contribue aux besoins individuels des travailleurs. 

Mots-clés: satisfaction au travail, motivation, travailleurs, institution 
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية تيميمون 

 

 

  

 

 

 

 

 

  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 العامة الأمانة اتظػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدير

اتظديرية الفرعية للنشاطات  اتظديرية الفرعية للموارد البشرية
 الصحية

مكتب اتظيزانية 
 والمحاسبة

مكتب تسيير اتظوارد  مكتب القبوؿ 
 البشرية واتظنازعات

مكتب الصفقات 
 العمومية

مكتب التقييم 
 والإحصائيات

 مكتب حركة اتظوظفين 

 تآمكتب اتظنش

 مكتب الإعلاـ والتوجيه

ة اتظديرية الفرعية للمالي
 والوسائل

 مكتب التكوين

  مكتب الأجور

 مكتب حساب
 التكاليف الصحية

 اتظخزف 

 البياضة 

 الصيدلة 

 اتضظيرة

ديرية الفرعية لصيانة اتظ
 التجهيزات الطبية



 

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة قاصدي مرباح ورقلة

 الإجتماعيةالعلوم الإنسانية و كلية 
 الإجتماعيةقسم العللوم 
 والانتروبولوجياشعبة علم الإجتماع 
 
 
 

 
 :ستمارة البحث الميداني حول موضوعإ

 
 
 
 

 مذكرة مكملة لنيل شهادة اتظاستر أكاديدي تخصص علم اجتماع تنظيم وعمل
 :إشراؼ الأستاذة                من إعداد الطالب:                                            

                                                                فقيه عثماف أ/ بن زاؼ تريلة 

 :ملاحظة

أخػػػتي  في إطػػػار التحضػػػير لإعػػػداد مػػػذكرة التخػػػرج تخصػػػص علػػػم اجتمػػػاع تنظػػػيم وعمػػػل أخػػػي اتظوظػػػف
مشػػروع عملػػي،  نكم التعػػاوف معنػػا لغػػرض إعػػدادذ  الاسػػتمارة ونرجػػو مػػهػػاتظوظفػػة نضػػع بػػين أيػػديكم 

 وذلك بالإجابة على الأسئلة بكل دقة وموضوعية.
 .علمية فقط لأغراض نعلمكم بأف كل اتظعلومات الواردة في الاستمارة ستبقى سرية، ولن تستخدـ إلا

 ( في اتطانة اتظناسبةxللإجابة ضع علامة )
 
 
 

 الرضا الوظيفي وانعكاسه على دافعية العمال
 دراسة ميدانية بالمؤسسة الإستشفائية تيميمون

 

 الموسم الجامعي:
2018-2019 



 

 

 المحور الأول: البيانات الشخصية
 : ذكر         أنثىالجنس (1
 :.....................الدراسي المستوى:..........     السن (2
 متخصص        طبيب عاـ        شبه طبي         إداري        عامل مهني        متعاقد طبيب :المهنة (3
 : أعزب         متزوجالحالة العائلية (4
 :.................الأقدمية في العمل (5

 تقديم الأفضل في العمل إلىور الثاني: يؤدي الرضا عن العمل المح
 نعم           لا       أراعي التوقيت اتظطلوب لإتؾاز الأعماؿ اتظوجهة إلي  (6

 لا: الإجابةإذا كانت 
        العمل في مكاف تؼتلط لا يسمح بذلك

 عدـ توفر شروط عمل مناسبة لتخصصي
 نعم            لا    حالة وجود حالات طارئة   أتطوع للقياـ بأعماؿ أخرى في (7

 لا: الإجابةإذا كانت 
 التنفيذي اتصهاز من مطلوبة تكوف الطارئة الأعماؿ
 طارئة تضالات وجود ولا جديد تخصصي

 نعم          لا          ذلك إلىأعمل أياـ الراحة في حالة دعت اتضاجة  (8
 لا: الإجابةإذا كانت 
 لذلك اتضاجة استدعت إذا إلا

 الدواـ خلاؿ مردودي على يؤثر
 أخرى مشاغل لدي

 ل تسمح لا العائلية الظروؼ
 ل بالنسبة مهمة الراحة أياـ

 الراحة أياـ في للتطوع ضروري غير عملي
 نعم          لا          أدائي لعملي بإتقاف يجعلني أسعى لتقديم الأفضل (9

 نعم         لا        لهم نيابة عنهفي حالة غياب الزملاء أقوـ بعم (10
 لا: الإجابةإذا كانت 
 الإستثنائية اتضالات بع  في

 يسمح لا العمل ضغط
 قانوي مبرر وجود



 

 

 تتوافق لا العمل طبيعة
 نعم          لا                     أعمل ساعات إضافية لإتداـ عملي (11

 لا: الإجابةإذا كانت 
 الطارئة اتضالات بع  في

 الدواـ خلاؿ لإتدامه آخر لعامل نقله
 الراحة على اتضصوؿ
 الوقت إنتهاء قبل عملي إتداـ أحاوؿ

 العمل عقد في مقرر هو ما حسب بعملي أقوـ
 نعم          لا          أتؾز أعماؿ غير موكلة إلي عند إتداـ عملي (12

 لا: الإجابةإذا كانت 
 مصلحتي في ل المحدد العمل وفق أعمل
 الراحة يلزمني الشاؽ عملي

 مسؤولياتي من وليست يحميني لا القانوف
 (التخصص مبدأ) الغير عمل إتؾاز أستطيع لا

 الظروؼ حسب أحيانا

 تحقيق الأهداف التنظيمية إلىالمحور الثالث: يؤدي الإندماج مع الزملاء في العمل 
 حية     نعم          لاالصتحسين اتطدمات  إلىعلاقتي مع زملائي في العمل تؤدي  (13
 نعم          لا              العمل مع زملائي يضمن توزيع اتطدمات الصحية (14
 نعم          لا       علاقتي مع زملائي يضمن تطبيق البرامج الوطنية للصحية (15
 نعم          لا                العمل مع زملائي يضمن تحسين وتجديد معارؼ (16
 نعم          لا   العمل يضمنوف ل كيفية حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة الأضرار الصحية زملائي في (17
 نعم          لا       زملائي في العمل يضمنوف ل تطوير قدراتي الشخصية والعملية (18

 لا: الإجابةإذا كانت 
 جديد تخصصي لأف العمل زملاء نقص

 ليس دائما
 نعم          لا         يساعدني على إعادة التأهيل الطبي والإستشفائيتعاوني مع الزملاء في العمل  (19

 لا: الإجابةإذا كانت 
 جديد تخصصي لأف العمل زملاء نقص

 نعم          لا        التلاحم بينهم لتقديم خدمات صحيةالعمل مع الزملاء يرفع مستوى   (20



 

 

 نعم          لا      ين ورسكلة القدامىالعمل مع الزملاء يساعد على تدريب العماؿ اتظبتدئ (21
 لا: الإجابةإذا كانت 

 القدامى لا يريدوف اتصدد أف يتوفقوا عليهم

 تحقيق الحاجات الفردية للعمال إلىالمحور الرابع: يؤدي الإشراف على العمال 
 نعم          لا      مشاركة اتظشرؼ لك في اتخاذ القرار تشعرؾ بالإنتماء (22

 لا: الإجابةإذا كانت  
 لا يريد مشاركة في إتخاذ القرار

 نعم          لا    حرص اتظشرؼ على منحك عطل في حالة اتضاجة إليها يشعرنا بالتقدير (23
 لا: الإجابةإذا كانت 

 في حالة اتضاجة إليها يستعمل أسلوب التماطل
 لا       نعم          بالانتماء بالإحساسوجود علاقات شخصية مع اتظشرؼ يؤدي  (24

 لا: الإجابةإذا كانت 
 اتظشرؼ مع خصوصا والعمل الشخصية العلاقات بين الفصل أحاوؿ

 للىشخاص وليس للإدارة الإنتماء
 الوظيفية العلاقات في تعا دخل لا الشخصية العلاقات

 بالضرورة ليس
 عم          لان        منح فرص متساوية للعاملين في اتضصوؿ على التدريب إلىيسعى اتظشرؼ  (25

 لا: الإجابةإذا كانت 
 تدريب أي أتلقى   إلتحاقي منذ

 منعدمة تكوف الفرص منح ثقافة
 الأحواؿ كل في ليس

 نعم          لا            العمل في بالإندماج يشعرؾ لك اتظشرؼ احتراـ  (26
  نعم          لا                   مشاكلك العملية إلىهل مشرفك يستمع  (27

 لا: الإجابةإذا كانت 
 مهمة غير يراها

 يستمع لا أحيانا
 الشرؼ مستوى تفوؽ أحيانا

 نعم          لا      في العمل بأهميتيالثناء من قبل اتظشرؼ يشعرني  (28
 



 

 

 لا: الإجابةإذا كانت 
 الشرؼ ثناء على للحصوؿ لا الله لإرضاء به أقوـ الذي العمل
 واجب العمل أداء

 نعم          لا   توفير بيئة عمل مناسبة يسودها الإحتراـ والتقدير  إلىرؼ يسعى اتظش (29
 لا: الإجابةإذا كانت 

 يعكر اتصو


