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  تشكرات

  

لئن شكرتم لأزیدنكم الحمد الله كثیرا مبارك فیھ نحمده على عظیم : قال الللھ تعالي 
  ......فظلھ سبحانھ بدأنا 

خیر )  صلى الله علیھ و سلم ( الصلاة و السلام على مصطفى و بفضلھ ختمنا و 
خلقھ حین تثمر الجھود و تتوقف الأقلام على الكتابة و تملأ الصفحات بالأفكار و 
المعلومات ، نعود لنتذكر كل من كان سببا في ھذا العمل لندلى لھم  بكلمة شكر و 

  .التقدیر 

الذي تفضل " بارة خیر " رف  یسعدني بكلمة شكر متواضعة للأستاذ المش
بالإشراف على ھذه المذكرة  بصدر رحب و قدم لي یدى العون و لم یبخل علیا 

بوقتھ  أو جھده ، كما أتوجھ بالشكر إلى كل أساتذة الذین ساعدوني في دراستي ھذه 
الأستاذ خریف عمار ، الأستاذ خلاصي مراد ، " و أفادوني بنصائحھم القیمة  

ر ، الأستاذ كربوش ھشام ، الأستاذ نویوة صالح ، الأستاذة الأستاذ بروال مختا
  جربوب دلال

  .إلى كل طلبة السنة الثانیة ماستر علم النفس العمل تسییر الموارد البشریة 

شكر خاص إلى كل طلبة و أساتذة و عمال كلیة العلوم الإنسانیة و الإجتماعیة و 
  .ى نھج النبوة إلى كل من إتخذ العلم سلاحا سائرا في الطریق عل

  عسى الله أن یوفقنا و إیاكم إلى ما فیھ الخیر و الصلاح
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ـــمق   :دمةـ

تطورات جوھریة طالت مختلف جوانب الحیاة،وأثرت –ولا یزال –شھد العالم خلال السنوات الأخیرة 
في مختلف أنواع المؤسسات والشركات،وأصبحنا نعیش في عالم جدید ھو عالم العولمة،الذي سادت فیھ 
الثورة العلمیة والتطورات التقنیة الھائلة ،ثورة أسھمت في إعادة تشكیل الموارد البشریة في المنظمات 

رة الموارد البشریة بإھتمام واسع النطاق من لدن العدید من الباحثین ولھذا إستاثرت إدا.المعاصرة
ارف عما لھذا الموضوع من أھمیة كبیرة یتسم بھا عن سواه من حقول الملوالمفكرین والإختصاصیین 

سیما وأن العنصر البشري في جمیع المنظمات یعتبر الدعامة الأساسیة لنجاحھا،وبالتالي فقاعات العمل 
والمكیفة والتنظیمات الإداریة والتخطیط السلیم لا تجدي نفعا إلا إذا وجد العامل القادر على العمل المجھزة 

والراغب فیھ،ولن تتحقق ھذه الرغبة إلا من خلال إھتمام إدارة الموارد البشریة بحاجاتھ الفیزیولوجیة 
مل لبذل المزید من المجھود والإجتماعیة والنفسیة،وتحسین أوضاعھم المادیة،فكلھا تعمل على دفع العا

،وتحقیق مستوى عال من الأداء،مع شعورھم بالطمأنینة والإرتیاح في المؤسسة نتیجة تحقیق تقدم مستمر 
  .في وظائفھم وبالتالي تحقیق مستوى عال من الرضا الوظیفي 

وارد البشریة ومن خلال ھذا كلھ جاءت ھذه الدراسة لتحاول معرفة إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الم
  .،وقد قمنا بدراسة ھذا الموضوع من جانبیھ لدى العمالتحقیق الرضا الوظیفي بوعلاقتھا 

و یتضمن أربعة فصول نظریة متمثلة في الفصل الأول ،وھو الفصل ) :نظري( الجانب الأول 
تھا وكذا الدراسة وفرضیاإشكالیة التمھیدي،وفیھ تم الإحاطة بالموضوع من جمیع جوانبھ إنطلاقا من 

تحدید المفاھیم الإجرائیة وأھداف الدراسة وبالإضاقة إلى أسباب إختیار الموضوع ثم التطرق إلى 
  الدراسات السابقة ومن ثم تقییم عام لھذه الدراسات،

حیث تناولنا فیھ تعریف الإتجاه،الإتجاھات والمفاھیم المجاورة : ثم الفصل الثاني خاص بالإتجاھات 
ائف الإتجاھات،قیاس الإتجاھات ظخصائص الإتجاھات،عوامل تكوین الإتجاھات،و،أنواع الإتجاھات،

  .وخلاصة الفصل

وقد تناولنا فیھ مفھوم الموارد البشریة وتعریف إدارة : والفصل الثالث یتضمن إدارة الموارد البشریة
ة في الفكر ،مكانة المورد البشری) تطبیقا على الجزائر(الموارد البشریة،إدارة الموارد البشریة 

الحدیث،أھداف إدارة الموارد البشریة،أھم سمات إدارة الموارد البشریة،تطور إدارة الموارد 
  .البشریة،ووظائف إدارة الموارد البشریة

فیتضمن مفھوم الرضا الوظیفي ،عوامل الرضا الوظیفي،محددات : یفي ظأما الفصل الرابع الرضا الو
  .الرضا الوضیفي والدافعیة والإنتاجیة،ونظریات الرضا الوظیفيالرضا الوظیفي،أھمیة الرضا الوظیفي،

الفصل المنھجي والفصل : یتمثل في الجانب المیداني والتطبیقي والذي یتضمن فصلین : والجانب الثاني
  .التطبیقي
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  :إشكالیة البحث- 1

ذلك لأنھ حالة إنفعالیة یعتبر الرضا الوظیفي من أكثر مواضیع علم الإدارة غموضا وتنوعا
متعلقة بالمورد البشري ناجمة عن الإنطباع الجید الذي یجنیھ العامل من عملھ أو من تجاربھ المھنیة لذلك 
ھو الشعور الشخصي الذي بواسطتھ یعبر الفرد عن رفضھ أو تقبلھ لوضعیة معینة،وكما یعتبر الرضا 

ة عن شعور الفرد بمدى إشباع الحاجات التي یرغب الوظیفي مسألة فردیة مرتبطة بالحاجات ،لأنھ عبار
  1في إشباعھا وذلك من خلال عملھ في وظیفة معینة وما تشبعھ ھذه الوظیفة من حاجات 

ومما لا شك فیھ فقد أجریت دراسات كثیرة تناولت الرضا الوظیفي من جوانب عدیدة ومتنوعة،فمنھا 
ت وجود علاقة سلبیة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین وقد أظھرت نتائج ھذه الدراسا" العید روس"دراسة 

  2.ل من صراع الدور وغموض الدوركالرضا الوظیفي و

وقد أظھرت نتائجھا أن الموظفین العاملین في كلیة التجارة بجامعة النیلین غیر " إبراھیم "ودراسة 
حیث توصلت الدراسة إلى " سلامة"ودراسة 3.راضیین بالأغلبیة عن نظام الحوافز المطبق في الجامعة 

وجود علاقة إرتباطیة موجبة بین مستوى الانتماء المھني والرضا الوظیفي،كما أن الرضا الوظیفي یتأثر 
  4.ببعض المتغیرات وھي المؤھل العلمي والخبرة والمركز الوظیفي 

الوظیفي ھو مزیج أو محصلة أما النتیجة العامة التي توصلت إلیھا ھذه الدراسات مفادھا أن الرضا
  مجموعة من المشاعر تتعلق وتتأثر بالحوافز المادیة التي تمنحھا إدارة الموارد البشریة لعمالھا 

والمتمثلة في زیادة المرتبات والمكافآت المالیة والعلاج والمواصلات والحصول على نسبة معینة من 
ة الموارد البشریة لعمالھا مثل الترقیات في العمل الأرباح ، وكذا الحوافز المعنویة التي توفرھا إدار

،والظروف الفیزیائیة الملائمة ن،والإجازات والشھادات الشرفیة،والعلاقات الطیبة مع الزملاء والمشرفی
والمتمثلة في مكان العمل،وأدوات العمل وھذا ما یدفع بالعامل إلى بذل المزید من المجھود وتحقیق 

  من ثم الرضا الوظیفيمستوى عال من الأداء،و

  

  

  

  

  

                                                       
ة بدر حامد،الرضا الوظیفي لأعضاء ھیئة التدریس والعاملین بكلیة التجارة والعلوم السیاسیة بجامعة الكویت،مجلة العلوم الإجتماعیة،جامع- 1

  35.1، ص 31983الكویت،العدد 

.27،ص 1989الممرضات السعودیات،رسالة ماجیستیر،مكة المكرمة،روس لولو عبد الله ،الرضا الوظیفي وعلاقتھ بمستوى الطموح لدى العید- 2
  .62، ص 2003إبراھیم أحمد عثمان،نظم الحوافز وأثرھا على الرضا الوظیفي،رسالة ماجیستیر للعلوم والتكنولوجیا،- 3
  3،ص2004فلسطینیة سلامة إنتصار محمد طھ،مستوى الإنتماء المھني والرضا الوظیفي،رسالة ماجیستیر في الجامعات ال- 4
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وبالتالي فإن إدارة الموارد البشریة تعتبر الطریقة الخاصة بتنسیق وتوفیر جھود العناصر المادیة والبشریة 
في المؤسسات من أفراد ومعدات وأموال ،عن طریق تخطیط وتنظیم وتوجیھ ومراقبة ھذه الجھود من 

  1أجل تحقیق أھداف الأفراد والمنظمة معا 
وتنطبق ھذه الحقیقة على كل المؤسسات بأنواعھا المختلفة سواء كانت حكومیة أو تعلیمیة ترفیھیة أو 
إجتماعیة أو إقتصادیة،والحصول على أحسن الأفراد والإبقاء علیھم یعتبر أمرا حیویا لنجاح أیة مؤسسة 

  .سواء كانت تھدف لتحقیق الربح أولا سواء كانت عامة أو خاصة

نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة عماللیة تتجھ إلى دراسة مدى قوة العلاقة بین إتجاھات الودراستنا الحا
  .والرضا الوظیفي لدیھم

  :أذھاننا طرح التساؤل التاليومن ھنا یتبادر إلى 

  ما مدى قوة العلاقة بین إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة و الرضا الوظیفي لدیھم؟

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                       
  .69،ص 1981مدني عبد القادر عقلاني،الإدارة،دراسة تحلیلیة للوظائف والقدرات الإداریة،تھامة،حدة،- 1

3
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  :الفرضیات –2

  :الفرضیة العامة  -     

  .یھمموارد البشریة والرضا الوظیفي لدالإدارةھناك علاقة بین اتجاھات العمال نحو فعالیة 

  :الفرضیات الجزئیة-     

 دارة الموارد البشریة إتجاه موجب لدى العمال نحو فعالیة إیوجد.

 البنكیوجد رضا وظیفي مرتفع لدى عمال.

 دارة الموارد البشریة والرضا إتجاھات العمال نحو فعالیة إرتباطیة قویة بین إتوجد علاقة
.الوظیفي لدیھم

  :أھداف الدراسة - 3

  :تھدف ھذه الدراسة الى تحقیق جملة من الأھداف وھي

التعرف على مستوى الرضا الوظیفي لعمال بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة.  

 دارة الموارد البشریة في المنظمةإالتعرف على دور.

الموارد البشریة ومفھوم الرضا الوظیفيإدارةالضوء على مفھوم إلقاء.

 الموارد البشریة المعمول بھا في المنظمةإدارةالتعرف على مدى رضا العاملین على وظائف.

 لرضا الوظیفي بین إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة واالتعرف على العلاقة
.لدیھم

  :أھمیة الدراسة- 4

الخدماتیة العاملة الإنتاجیةتقدم المجتمع یتحدد من خلال جودة الأعمال الناتجة من فعالیة المؤسسات إن
فیھ ونحن في المجتمعات النامیة بشكل عام وفي الجزائر بشكل خاص بحاجة الى زیادة فعالیة مؤسساتنا 

  :الخدمیة وتكمن أھمیة الدراسة في النقاط التالیةالإنتاجیةوتحسین الإنتاجوكفاءتھا على زیادة 

على رضا العاملین في المنظمةوتأثیرھاالموارد البشریة إدارةدور إبراز.

 الموارد البشریةإدارةتساھم ھذه الدراسة في توفیر معارف ومعلومات حول.

جیھ البحوث المستقبلیةتساھم ھذه الدراسة في تفسیر نتائج البحوث المسابقة وتو.
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من المراحل الأساسیة في انجاز أي بحث علمي یجب أن یكون من الاختیار :أسباب اختیار الموضوع- 5
  .أسباببطریقة علمیة مبنیة على 

اللإھتمام المسبق للموضوع من جھة وحداثة الموضوع من جھة أخرى.

 عمال بنك الفلاحة والتنمیة (أھل الإختصاص الرغبة في إكتساب الخبرة من خلال الإحتكاك مع
).الریفیة

التعرف على أدوار ووظائف إدارة الموارد البشریة.  

  :تحدید المصطلحات- 6
  :إصطلاحا تعریف الرضا الوظیفي-1- 6

إختلف الباحثون في تحدید مفھوم الرضا الوظیفي نظرا لإرتباطھ بالعدید من العوامل النفسیة والإجتماعیة 
الحالة النفسیة التي تعبر عن درجة إحساس " لوك"والإقتصادیة التي یصعب تحدیدھا وتفسیرھا ،یعتبره  

  2.)2(لمعرفة مدى تشبع الحاجات فیعتبر الرضا الوظیفي الطریقة المثلى " روش"أما 1.)1(الفرد بالسعادة 

تعبیر نطلاقا من التعریفات السابقة ودراستنا النظریة فإننا نعرف الرضا الوظیفي على أنھ إ":إجرائیا -
ستمارة التي أعدت لھذه ا للإإما بتقبلھ أو رفضھ ،وفقھ عملھم أو جانب من جوانبموقف العمال منعن

  .الدراسة

  :إصطلاحا تعریف إدارة الموارد البشریة -2- 6
تعتبر إدارة الموارد البشریة تلك الوظائف التي تتعلق بإنشاء المشروع من حیث تمویلھ ووضع سیاساتھ 

  3.والأفراد الرئیسیین فیھئھالرئیسیة وتوفیر ما یلزمھ من معدات ،وإعداد تنظیمھ وإختیار رؤسا
تحقیق الإستخدام الأمثل للموارد البشریة التي تعمل بمنظمة منھي العملیة التي تعني : إجرائیا -

خلال تقدیر الإحتیاجات للمنظمة من ھذه الموارد وتوفرھا للمواصفات المطلوبة وفي الوقت المطلوب 
  .،وفق إحتیاجات تمثل إستراتیجیاتھا المستقبلیة وأھدافھا

التوظیف عادلة لھا ومناخ عمل تنظیمي وكذلك العمل على تدریب وتنمیة ھذه الموارد وتوفیر شروط
  .ومادي وإجتماعي مناسب یساعدھا على الأداء المطلوب 

  

  

  

  

                                                       
یاض منتظر حمزة حكیم ،الرضا الوظیفي لأعضاء ھیئة التدریس في جامعة الملك عبد العزیز،مجلة جامعة الملك عبد العزیز للعلوم الطبیعیة، الر1

،ص 2،1989العدد 
  .10،ص 2002علي غربي وآخرون ،تنمیة الموارد البشریة،دار الھدى للطباعة والنشر والتوزیع،عین ملیلة،الجزائر،- 2

3jay c .thomas ,comprhensive hand book of psychological assessement ,industriel and organizionel 
assesement,jhone willey and sons edition,2003,P,430.
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  :النفسيتعریف الاتجاه-3- 6
  :إصطلاحا-

حالة استعدادات دائمة : "إختلف الباحثون في تحدید مفھوم الاتجاه النفسي ،حیث یعرفھ  كنترول ھو 
  ".بالتفاعل بطریقة خاصة لأي شيء أو موقف یرتبط بھ للتنظیم العقلي أي یجعل الشخص یمیل

  
وجھة نظر "من التعریفات السابقة ودراستنا النظریة فإننا نعرف الإتجاه النفسي بأنھ :إجرائیا -

الریفیةالعمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة وعلاقتھم بالرضا الوظیفي في بنك الفلاحة والتنمیة
نفسیة نتیجة لتصوراتھم حول موضوع الرضا الوظیفي إلى الإستجابة بالرضا أو ،بحیث تجعل حالتھم ال

  "عدمھ ،بحیث تجعلھم یكونون إتجاھا سلبیا أو إیجابیا 
  :الدراسات السابقة - /7

  :دراسات سابقة عن الرضا الوظیفي7-1   

  :الدراسات العربیة/أ

الرضا الوظیفي وعلاقتھ بمصطلح الطموح لدى " بعنوان )1989العید روس،(دراسة 1-1- 7
دراسة میدانیة : الممرضات السعودیات وعلاقة كل منھما ببعض المتغیرات الشخصیة والمھنیة

،وقد ھدفت الى تحدید العوامل التي ترتبط بالرضا "جدة–بالمستشفیات الحكومیة بمدینتي مكة المكرمة 
ت ومستوى الطموح،والعلاقة بین الرضا الوظیفي لدى الممرضة وعدم الرضا عن المھنة لدى الممرضا

المؤھل الدراسي،مدة الخدمة ،الحالة الاجتماعیة،وقد توصلت : ومھنیة محددة مثل شخصیةوبین عوامل 
  :الدراسة الى وجود عوامل محددة للرضا الوظیفي وھي

ظروف العمل،والمسؤولیة والاعتراف والتقدیر والعلاقة  مع الزملاء والمرؤوسین والضمان والرواتب 
الإدارةوإجراءاتوفرص التقدم والترقي الوظیفي والنمو النفسي لاتخاذ قرارات خاصة في العمل وأنظمة 
یفي وھي متطلبات والاعتراف الشخصي والحالة الاجتماعیة كما توجد عوامل محددة لعدم الرضا الوظ

بین الرضا الوظیفي للممرضات السعودیات وكل من إحصائیةالعمل وعدم وجود علاقة ایجابیة ذات دلالة 
بین الرضا الوظیفي والمؤھل الدراسي 0.01مدة الخدمة والراتب الشھري ،ولكن توجد علاقة ایجابیة دالة 

بین مستوى الطموح وكل من مدة الخدمة إحصائیةللممرضات السعودیات،وعدم وجود علاقة ذات دلالة 
بین مستوى 0.05والحالة الاجتماعیة والمؤھل الدراسي للممرضة السعودیة،ولكن توجد علاقة دالة عند 

  .الطموح والراتب الشھري للممرضات السعودیات

التنظیمي والرضا بعنوان بناء نموذج سببي لدراسة تأثیر كل من الولاء ):1992العمري،(دراسة 1-2- 7
ھذه الدراسة اختبار نموذج استھدفت":الوظیفي وضغوط العمل على الأداء الوظیفي والفعالیة التنظیمیة

سببي لدرایة تأثیر كل من الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي وضغوط العمل على الأداء الوظیفي والفعالیة 
عینة عشوائیة من العاملین السعودیین بالبنوك التنظیمیة،تم جمع البیانات من خلال استبانة  وزعت على

استبانة تشكل عینة الدراسة 691تالاستبیاناه ،وقد بلغ العائد من 1422السعودیة بمدینة الریاض لعام 
سببي المقترح ،وقد كشفت النتائج عن مجموعة من ل،أستخدم أسلوب تحلیل المسار لاختبار النموذج 

العلاقات السببیة المعنویة في النموذج،حیث اتضح أن متغیر الرضا الوظیفي یتحدد بكل من العمر 
والخدمة والراتب الشھري وصراع الدور وغموض الدور ومتغیر الأداء الوظیفي،یتحدد بكل من الولاء 

الخدمة،أخیرا كشفت النتائج أن متغیر الفعالیة التنظیمیة متغیر التنظیمي ومتغیر ضغوط العمل والعمر و
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نھائي في النموذج یتحدد بكل من الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي وضغوط العمل ومتغیر الأداء 
  .الوظیفي

الرضا الوظیفي لأعضاء ھیئة التدریس السعودیین بالجامعات " بعنوان 1992دراسة نصر الدین ،1-3- 7
وقد استھدفت  الدراسة اكتشاف اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو العوامل المسببة لحالة " :السعودیة

الرضا أو عدم الرضا الوظیفي وكذلك تحدید أھم الخصائص الفردیة لأعضاء ھیئة التدریس المؤثرة على 
لیم الى اقتراح بعض التوصیات التي قد تفید واضعي سیاسات التعبالإضافةمستوى الرضا الوظیفي 

الجامعي بالمملكة من أجل رفع مستوى الأداء،وقد توصلت الدراسة الى عدد من النتائج من أھمھا أن 
مستوى الرضا العام لأعضاء ھیئة التدریس بالجامعات موضع الدراسة یعتبر متوسطا وأن من العوامل 

تیار رؤساء بمستویات متوسطة من الرضا الوظیفي ظروف العمل المادیة وطریقة اخارتبطتالتي 
،وكذلك من بین العوامل التي ارتبطت بمستویات الإداریةالأقسام وكذلك اختیار ھیئة التدریس للمناصب 

الترقیة وعناصر التعویض المادي والمشاركة في رسم إجراءاتمنخفضة من الرضا الوظیفي ھي 
  .القرارات والمناخ التنظیمي العامواتخاذالسیاسات 

الرضا الوظیفي عند المرشد التربوي في مدارس الثانویة " بعنوان : 1995،الموسويدراسة 1-4- 7
وھدف ھذا البحث الى التعرف على مستوى الرضا الوظیفي عند المرشد " للمقررات في دولة الكویت 

على والإجابة.التربوي في مدارس الثانویة وتحدید العوامل التي تؤثر على مستوى الرضا الوظیفي 
النظري للبحث حول الإطارالبحث ووصولا لأھدافھ أستخدم المنھج الوصفي،ویدور تساؤلات مشكلة 

ومن أھم النتائج والتوصیات التي توصل .الرضا الوظیفي،نظام المقرات،المرشد التربوي: العناصر التالیة
  .التربويإعادة النظر في نظام الحوافز والعلاوات والرواتب المتعلقة بوظیفة المرشد -: إلیھا ھذا البحث

  .العمل على تحدید التوصیف المناسب لوظیفة المرشد التربوي بحیث تكون أكثر وضوحا-

  .یحتاج العدید من المرشدین الى تطویر مھاراتھم وكفاءاتھم وزیادة معلوماتھم

ھدفت ھذه الدراسة " أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي :بعنوان 2004دراسة الشھري ،1-5- 7
عرف على واقع المناخ التنظیمي لمعھد الإدارة العامة للمركز الرئیسي والفرعي جدة والدمام وما ى التإل

جابیة أو سلبیة،وتوصلت الدراسة الى أن ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین إیبھ من خصائصویتسم 
ائیة بین فھم وضوح الدور الوظیفي للموظف وبین الرضا الوظیفي لدیھ،أن ھناك علاقة ذات دلالة إحص

محتوى الوظیفي من قبل الموظف وبین الرضا الوظیفي لدى ذلك الموظف،كما أن ھناك علاقة ذات دلالة 
إحصائیة بین النمط القیادي في المعھد وبین الرضا الوظیفي لدى موظفیھ كما یوجد علاقة ذات دلالة 

رضاھم الوظیفي،كما أن ھناك علاقة إحصائیة بین طبیعة العلاقات السائدة بین الأفراد في المعھد وبین 
وبین الرضا الوظیفي لدى ) ذات دلالة إحصائیة بین ظروف العمل المادیة،المكان،الإضاءة،التھویة

  .الموظفین في المعھد

مستوى الإنتماء والرضا الوظیفي والعلاقة بینھما لدى : "بعنوان )2004سلامة ،: دراسة 1-6- 7
ھدفت الدراسة الى معرفة مستوى الإنتماء المھني " أعضاء الھیئة التدریسیة في الجامعات الفلسطینیة 

وھدفت إلى " والرضا الوظیفي والعلاقة بینھما لدى أعضاء الھیئة التدریسیة في الجامعات الفلسطینیة
الجنس المؤھل العلمي ،الرتبة العلمیة،الخبرة الإداریة ،المركز الوظیفي " كل من متغیرات تحدید  دور
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،الجامعة على مستوى الإنتماء المھني والرضا الوظیفي لدى مستوى الرضا الوظیفي یتأثر ببعض 
  .المتغیرات وھي المؤھل العلمي والخبرة والمركز الوظیفي

  :د البشریة دراسات سابقة حول إدارة الموار2- 7

  :2010دراسة عزیزة عبد الرحمان   1- 7-2   

في ةتھدف ھذه الدراسة للتعرف على أثر إستخدام تكنولوجیا المعلومات على أداء الموارد البشری
الأكادیمیة الدولیة وأثر ذلك على الأداء الوظیفي ،تكون مجتمع الدراسة من المستویات الإداریة المختلفة 

  :موظفة وأستخدمت الباحثة إستبانة وتوصلت إلى النتائج التالیة) 72(حیث بلغ عددھم 

رد البشریة ھناك وضوح لدة عینة الدراسة لأھمیة إستخدام تكنولوجیا المعلومات في إدارة الموا-

  .وإدراك من قبلھم لفوائدھا المتعددة

الشخصیة ،الفئة (توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إستجابة عینة تعزى إلى متغیرات -

  ).العمریة،المؤھل العلمي ،سنوات الخبرة ،سبب وجود التقارب بین مواصفات أفراد العینة

:2010دراسة حناشي طارق 2-2- 7

ودراسة أخرى بعنوان  ما مدى مساھمة نظام المعلومات والإتصال في تطویر إدارة الموارد البشریة 
داخل المؤسسات العمومیة وھدفت ھذه الدراسة إلى توعیة المؤسسات بأھمیة تكنولوجیا المعلومات 

طبق الباحث وضرورة مباشرتھا بالإضافة إلى تدعیم البحث العلمي بالموضوعات الحدیثة والمستقبلیة،و
من الدراسة لقطاع الصحة بالإضافة إلى مقابلة مع مدیر %33موظف بنسبة ) 341(إستبانة على 

  :المصلحة وقد توصل إلى النتائج التالیة 

إن مستوى تطبیق نظام المعلومات والإتصال وصل إلى المستوى المطلوب من خلال تعزیز -
  .الإستخدام الدائم بھ 

  :الإتجاھات دراسات سابقة حول 1-

  :الدراسات العربیة/ أ

):2007-2006(دراسة راتب محمد محسن 7-3-1

جرى الباحث دراسة میدانیة على إتجاھات المشرفین الأكادیمیة نحو شبكة الأنترنت وإستخدامھا في 
  .التعلیم الجامعي 

ھدفت الدراسة إلى البحث في إتجاھات المشرفین الأكادمیین نحو شبكة الأنترنت وإستخدامھا في التعلیم 
الجامعي ومعرفة ھل ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة في إتجاھات المشرفین وإستخدامھا في التعلیم 

ین الأكادمیین نحو الجامعي كما تسعى ھذه الدراسة للإجابة عن السؤال الرئیسي ،أما إتجاھات المشرف
الشبكة وإستخدامھا في التعلیم الجامعي ،على من أجل تحقیق أھداف الدراسة قام الباحث بإعداد إستبانھ 
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مشرفا ) 162(خاصة لیتعرف بواسطتھا على إتجاھات المشرفین الأكادمیین نحو شبكة الأنترنت على 
  :ومشرفة وقد خلصت الدراسة إل النتائج التالیة

المشرفین الأكادمیین نحو شبكة الأنترنت وإستخدامھا في التعلیم الجامعي على جمیع كانت إتجاھات
كما أشارت ) بالمائة80.4(المجالات وعلى الدرجة الكلیة حیث وصلت درجة تلك الإتجاھات إلى إلى 

في متوسطات إتجاھات ) 0.05(نتائج الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

المشرفین الأكادمیین نحو شبكة الأنترنت وإستخدامھا في التعلیم تعزى لمتغیر الجنس عدد سنوات خبرة 
  .التدریس

في ) 0.05(كما أشارت نتائج الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

ي التعلیم تعزى لمتغیر المؤھل متوسطات إتجاھات المشرفین الأكادمیین نحو شبكة الأنترنت وإستخدامھا ف
  .العلمي والوضع الوظیفي والبرنامج الأكادیمي

  :دراسة إبراھیم شوقي عبد الحمید7-3-2

" إتجاھات طلبة الجامعة نحو الأنترنت وإستخدامھ وعلاقتھ بالتحصیل الدراسي "أجرى الباحث دراستھ 
  :ھدفت إلى مایلي

لبة الجامعة من الجنسین في ظل تباین التخصص الدراسي التعرف على مجالات إستخدام الأنترنت لدى ط
  .للطالب

  .علاقة الإتجاه والسلوك المتعلقتان بالأنترنت من جھة والتحصیل العام للطلبة من جھة أخرى

  :كما تھدف الدراسة للإجابة عن الأسئلة التالیة

لبة نحو إستخدام الأنترنت عبارة تقریریة لقیاس معتقدات الط) 28(فقد أعد الباحث إستبیان یتكون من 
  .كوسیلة تعلیمیة وقد صیغة الإجابة بطریقة لیكرت

طالة وھم من الدارسین بالكلیات،الإنسانیة،الأداب ) 116(طالبا و) 112(أما عینة الدراسة مكونة من 
والتربیة،الشریعة ،القانون والإدارة وقد توصل الباحث إلى نتائج ھامة حسب التي تیعى للإجابة عنھا 

  :كالأتي

  .نسبة إستخدام الأنترنت بین الطلبة حسب الجنسین والتخصص

  :الدراسات الأجنبیة/ب

  ) :Dugan,et al،1999(دوغان وأخرون 7-3-3

  .قیاس إتجاھات الطلبة نحو الإستخدام التربوي للأنترنت:عنوان الدراسة 

Measuring Students Attitudes Toward Educational use of the internet.

ھدفت إلى معرفة تطویر أداة لتزوید بمقیاس كمي لقیاس إتجاھات طلبة الكلیات الجامعیة نحو 
الإستعمالات التعلیمیة للأنترنت،ولدراسة السلوكیات المختارة المرتبطة بتلك المواقف في بعض 
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مقیاس أعد لھذا طالبا  جامعیا طبق علیھم) 188(تكونت عینة الدراسة من .الجامعات الأمریكیة
  :توصلت الدراسة إلى ما یأتي.الغرض

  .وجود إتجاھات تفضیلیة نحو الإستخدام التعلیمي للأنترنت-

  .إرتباط الإتجاھات التفضیلیة نحو الإستخدام التفضیلي للأنترنت بتتبع المواقع التعلیمیة الجیدة-

الفصول التي تستخدم الأنترنت عن تبادل المعلومات المتاحة على الأنترنت مع الأصدقاء وتفضیل -
  .غیرھا من الفصول

  .التكرار المرتفع لإستخدام الأنترنت،وتعدد أسباب إستخدام الأنترنت بھدف التعلم-

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الجنسین من حیث إتجاھاتھم نحو الإستخدام التعلیمي 
  .للأنترنت

  ):Hong,et al,2002(دراسة ھونغ وأخرون 7-3-4

  .مالیزیا/في جامعة ساراواك.إتجاھات الطلاب نحو إستخدام الأنترنت في التعلیم : عنوان الدراسة

Students attitudes towards the use of the internet for lerning,a study at 
sarawak university in malysia.

  :ھدفت الدراسة الإجابة عن الأسئلة الأتیة

  في مھام التعلیم؟) الأنترنت(الطلاب نحو إستخدام تكنولوجیا المعلومات ما إتجاھات -1

ما العلاقة بین المھارات الأساسیة للطلاب والتكنولوجیا في الأنترنت والتي حصلوا علیھا في أثناء -2
  .الفصول العامة،وإتجاھاتھم نحو إستخدام الأنترنت كأداة التعلیم

طالبا،أختیروا عشوائیا من ) 88(اواك المالیزیة عددھا شملت دراسة عینة من طلاب جامعة سار

طلاب السنة الثانیة،والمسجلین في خمس كلیات جامعیة مختلفة،وأستخدم الباحث إستبانة وزعت على 
  .الطلاب في كلیاتھم

أظھرت نتائج الدراسة عن وجود إتجاھات إیجابیة لدى معظم الطلاب نحو إستخدام الأنترنت في 
مقابل ) 77(غ عدد الطلبة الذین لدیھم مواقف إیجابیة نحو إستخدام الأنترنت في التعلیم التعلیم حیث بل

  .طلاب محایدین) 4(لدیھم مواقف سلبیة و ) 7(

ومن ناحیة العلاقة بین تصورات الطلاب لبیئة التعلم وإتجاھاتھم نحو إستخدام الأنترنت في التعلیم،فقد 
ن بیئة التعلیم في الجامعة شجعت الطلاب على إستخدام أشار الباحث أن أغلب الطلاب وافقوا بأ

طالبا من عینة الدراسة وافقوا بأن بیئة التعلم تسھل إستخدام ) 65(الأنترنت في التعلیم،حیث تبین أن 

  .طالبا كانوا محایدین) 13(طلاب لم یوافقوا و) 10(الأنترنت في التعلیم و
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  :تقییم عام للدراسات السابقة 

،تناولت متغیر الرضا الوظیفي لدى العمال،والبعض منھا تناولت اخلال الدراسات التي تم التطرق إلیھمن 
متغیر الإتجاھات النفسیة والبعض الأخر تناولت إدارة الموارد البشریة،وتم الإستفادة منھا من خلال 

ھذه الدراسات إلا أننا تطرقھا للجانب النظري وكیفیة قیاسھا للمتغیرات ولكن رغم أھمیة ما كشفت عنھ
نلاحظ في المیادین التعلیمیة والصحیة والاقتصادیة في الجزائر إرتفاع لا بأس بھ في مستوى الرضا 

  .الوظیفي لدى العمال ، نظرا للحوافز المادیة والمعنویة التي تقدمھا المؤسسات لعمالھا
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  :تمھید

یعتبر الإنسان الدعامة الأساسیة لنجاح المؤسسات في تحقیق أھدافھا،فقاعات العمل المجھزة والمكیفة     
والتنظیمات الإداریة والتخطیط السلیم لاتجدي نفعا إلا إذا وجد العامل القادر على العمل والراغب فیھ،ولن 

  .والاجتماعیةتتحقق ھذه الرغبة إلا من خلال الإھتمام بحاجاتھ الفیزیولوجیة 

یعد الرضا الوظیفي من المواضیع التي إھتمت بھذه الجوانب وشروط وظروف العمل،ورغم تحدید     
مفھومھ وأبعاده لإرتباطھ بمفاھیم أخرى كالروح المعنویة والدافعیة وصعوبة قیاسھ ودراستھ إلا أن 

ث في منتصف السبعینات الباحثین لم یدخرو جھدا في الإھتمام بھ،حیث وصل عدد الدراسات والبحو
  .بحثا ومنذ ذلك الحین وھذا الكم الكبیر في إزدیاد دون توقف 3350" غازي أدم"حسب 
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یعتبر الرضا الوظیفي من أكثر المفاھیم غموضا وتنوعا نظرا لإرتباطھ :مفھوم الرضا الوظیفي-)1
ھلریجل "فیعرفھ .بالعدید من العوامل النفسیة والاجتماعیة والاقتصادیة الموجودة في محیط العمل

Hellrigel " فیعتبره حالة إنفعالیة إیجابیة ناجمة عن الإنطباع الجید الذي یجنیھ العامل من عملھ أو من
  .) 1(تجاربھ المھنیة 

  .) 2(لذلك ھو الشعور الشخصي الذي بواسطتھ یعبر الفرد عن رفضھ أو تقبلھ لوضعیة معینة 
مزیج أو محصلة "نھ فھي مسألة فردیة متعلقة بالمشاعر لأ" منصور فھمي"الرضا الوظیفي حسب 

مجموعة من المشاعر تتعلق بساعات العمل التي یؤدیھا العامل والأجر الذي یحصل علیھ والإشراف الذي 
،وعندما یعتبر الرضا الوظیفي مسألة ) 3(یخضع لھ وسیاسات الإدارة المتبعة وظروف العمل الأخرى 

عبارة عن شعور الفرد "على أنھ " دبدر حام"فردیة فھو حسب العلماء مرتبط بالحاجات ،لھذا یعرفھ 
بمدى إشباع الحاجات التي یرغب إشباعھا وذلك من خلال عملھ في وظیفة معینة وما تشبعھ ھذه الوظیفة 

  .) 4("من حاجات الفرد بالفعل 
 francoisفرونسوا بیشو "و " Michel de coster" "میشال دوكوستر"في نفس الإتجاه یذھب     

pichaut  "لرضا الطریقة المثلى لمعرفة مدى تشبع الحاجات أولا،لأن وجود حاجة غیر مشبعة معتبرین ا
  .) 5(عند العامل یعني وجود الدافعیة بالضرورة ومن ثم الرضا الوظیفي 

 francoisفرونسوا بیشو " "Michel de costerمیشال دوكوستر "مع " Rush،1971روش "ویتفق 
pichaut  "دافعیة ،حیث یؤكد على ضرورة الأخذ بعین الإعتبار على ربط الرضا الوظیفي بال

  .) 6(للإحتیاجات الإنسانیة والحوافز التي تكون سببا حسب رایة في إعطاء قوة دافعة لزیادة الإنتاج 
  
  
  
  
  
  

النفس وعلوم التربیة جامعة اني فتیحة،أثر الضغط المھني وممیزاتھ النفسیة على الصحة والرضا المھني،رسالة ماجیستیر،معھد علم یمز-)1(
  .5:،ص1990الجزائر،

بن صدیق عیسى وخیاطي عبد القادر،مستوى رضا الأستاذ الجامعي وأثره على مردودیة المؤسسة الجامعیة،عروض الوطنیة الثالثة لعلم -)2(
  .633،ص 1998ماي 2،22النفس وعلوم التربیة،منشورات جامعة الجزائر،ج

عینة بین العاملین،مجلة الإقتصاد والإدارة،مركز البحوث العلمیة،كلیة الإقتصاد والإدارة،جامعة الملك عبد منصور فھمي،الروح الم-)3(
  .61:،ص1980،ینایر 4العزیز،جدة،العدد 

ماعیة ،جامعة بدر حامد الرضا الوظیفي لأعضاء ھیئة التدریس والعاملین بكلیة التجارة والعلوم السیاسیة بجامعة الكویت،مجلة العلوم الإجت-)4(
  .61:،ص3الكویت،العدد 

(5)- Michel de coster et francois pichault,traité de sociologie du travail de boek université,bruxelles 1998,p 406.  
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للعلوم التربویة ،الریاض ،العدد منتظر حمزة حكیم،الرضا الوظیفي لأعضاء ھیئة التدریس لجامعة الملك عبد العزیز مجلة الملك عبد العزیز-)6(
.102،ص 2،1989

إذا كان بعض العلماء ركزوا على البعد الفردي في تحدید أبعاد ومفھوم الرضا الوظیفي،فإن البعض الأخر 
اللذان یعتبرانھ شعورا " Sartan et tateوتیت "إتجھ نحو البعد الجماعي،وھو نظرة كل من سارتن 

اللذان یؤكدان على " Kahn et morseكاھن ومورس "متفقین مع رأي .)1(جازفا بالإنتماء إلى الجماعة 
أن الرضا الوظیفي إتجاه أو إستجابة فردیة بعقل الجماعة ،بحیث یكون الفرد مستعدا للتفاعل مع أي موقف 

محصلة للعدید من الخبرات المحبوبة وغیر " Bullochبولوك "لذلك یعتبره .قد تتعرض لھ الجماعة
فیعتبر الرضا الوظیفي  شعور ناتج عن تقییم " Paul .e.spectorبول سبیكتور "أما .)2(المحبوبة بالعمل 

شخص لمختلف عناصر ومتغیرات وضعیة العمل ،بمعنى أنھ نتائج مقارنة بین الوضعیة الحالیةوالوضعیة 
  .)3(المرجوة 

إلى الرضا الوظیفي للعامل من كل الجوانب ،فقد یرضى العامل عن أجره ولا من الصعب الوصول 
إلى تصنیف الرضا الوظیفي إلى كلي ) 1970Evan(یرضى عن مشرفھ،وھذا الترابط أدى بإیفان 
كما یعتبر الرضا الوظیفي نسبي وغیر دائم لأنھ مرتبط .وجزئي ،فالكلي مرتبط بالمحیط بصفة عامة

  .)4(الحیاة المختلفة التي تتمیز بالتحول والتغییر الدائمین بالإنفعالات وظروف 

إنطلاقا من ھذه المفاھیم ،فإننا نعرف الرضا الوظیفي على أنھ شعور شخصي یعبر من خلالھ العامل عن 
  .موقفھ من جوانب عملھ إما بتقبلھ أو برفضھ

  

  

  

  

  

  

  

(1)- oscar arstwan,quell travail pour demain ?édition dunod  entreprise,paris,1999,p :92.

سلیمان الحضري الشیخ ومحمد أحمد سلامة ،الرضا الوظیفي لدى المعلمین لدولة قطر،مجلة دراسات الخلیج والجزیرة العربیة العدد -)2(
  .77:،ص30،1980

(3)- lakhdar sekion et al,gestion de ressource humain,édition de boek université,bruxelles,2004 2eme édition,p 
407.  

  .633:بن صدیق عیسى،وخیاطي عبد القادر،مرجع سابق،ص-)4(
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  :عوامل الرضا الوظیفي/2

  .)1(وأخرون أربعة أصناف لعوامل الرضا الوظیفي " لخضر سیكیو"حدد   

  .كل عامل ینتظر توزیع المھام بصفة عادلة بینھ وبین زملائھ:العمل نفسھ-1- 2

  .كل عامل ینتظر عمل في مكان فیھ الأمن ومتطلبات العمل من إنارة وتدفئة: محیط العمل-2- 2

كل عامل ینتظر أن تكون سیاسات المنطقة التي یعمل فیھا معروفة ومعلومة بشكل واضح :التنظیم-3- 2
  .ل المؤسسة وخارجھامن حیث تحدید المھام داخ

كل عامل ینتظر من جھة أن یكون موجھا من طرف رئیسھ المباشر من : العلاقات مع الزملاء-4- 2
تكون لھ علاقة حسنة مع زملائھ   .الناحیة التقنیة أو العلاقات الإنسانیة،ومن جھة أخر

اشرة وتتمثل في كیفیة ستة عوامل للرضا الوظیفي ،تتعلق الثلاثة الأولى بالعمل مب" Keithكیت "حدد 
الإشراف المباشر والرضا عن العمل نفسھ والإندماج مع زملاؤه في العمل،أما الثلاثة الأخرى فترتبط 
بالعمل بصفة مباشرة،وتتمثل في توفیر الھادفیة للمنظمة وعدالة المكافات الإقتصادیة والحالة الصحیة 

  .)2(والذھنیة والبدنیة 

قائمة أخرى لعوامل الرضا الوظیفي ،وتتمثل في القیادة العادلة یقدم " filippoفیلیبو "أما -
وتقدیر 

العمل المنجز،والإستقرار في العمل وظروف العمل والكفاءة في الفرص المتاحة والإنسجام مع الزملاء 
.)3(في العمل والأجر والمزایا المتحصل علیھا خلاف الأجر والمركز الإجتماعي والقیام بعمل لھ أھمیة 

  

  

  

  

(1)- lakhdar sekion,op ,cit,p :48.

جبر سعید صابر السیحاني،علاقة نمط الإشراف الإداري بمستوى الرضا الوظیفي،رسالة ماجیستیر قسم العلوم الإداریة،جامعة نایف للعلوم -)2(
  .43:،ص2004الأمنیة،

  .43:نفس المرجع صجبر سعید صابر السیحاني،-)3(
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من بین الذین ساھموا في ضبط عوامل الرضا الوظیفي أحمد عباس فاضل المكي الذي حددھا في 
الرضا عن أسلوب الإشراف والقیادة ،الرضا عن مجموعة العمل والرضا عن النواحي : العناصر التالیة

  .)1(الإجتماعیة 
  :)2(فیحددھا كما یلي" منتظر حمزة حكیم"أما 

.والمعداتالتسھیلات بالنسبة للمنشأت -
.الخدمات الوظیفیة-
.سیاسة التوظیف والترقیة والمساعدات الأخرى-
.أمور إداریة أخرى-

  :یقدم محمد ناصر العدیلي تصنیفا مغایرا شكلا ومضمونا لعوامل الرضا الوظیفي،یرتبھا كما یلي
تشمل إنجاز العمل والإعتراف والتقدیر والعمل نفسھ ومسؤولیات: الرضا عن محتوى الوظیفة-

  .الوظیفة والتقدم والرقي وفرص النمو الوظیفي
تشمل أنظمة وإجراءات المنظمة والإشراف والطلرق المتبعة وظروف : الرضا عن بیئة العمل-

الإضاءة والراتب والحالة الإجتماعیة وضمانات العمل وعلاقات الرئیس مع : العمل وبیئتھ المادیة مثل 
  .)3(الزملاء والمرؤوسین 

الشھیر في تحدید عوامل الرضا الوظیفي عن النماذج " Minesotaمینوسوتا "یختلف مقیاس 
  :السابقة،فیقدم عشرین عاملا مرتبا كمایلي

.إستخدام القدرات -
.مستوى النشاط-
.التقدم-

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  أحمد عباس فاضل المكي،التطور التنظیمي،برامج القادة الإداریین،الجھاز المركزي للتنظیم -)1(

  .506،507:،صص1978والإدارة،القاھرة،

  .107:منتظر حمزة حكیم،مرجع سابق،ص-)2(

.48:لسعودیة،صناصر محمد العدیلي،الدوافع والحوافز والرضا الوظیفي في الأجھزة الحكومیة في المملكة العربیة ا-)3(
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  .السلطة-

  .سیاسات وممارسات المؤسسة-

  .التعویضات-

  .زملاء العمل-

  .الإبداع-

  .الإستقلالیة-

  .القیم الأخلاقیة-

  .التقدیر-

  .المسؤولیة والأمان-

  .الخدمات الإجتماعیة-

  .المركز الإجتماعي-

  ".الفنیةالعلاقات "والإشراف " العلاقات الإنسانیة"الإشراف -

  .التنوع-

  .ظروف العمل-
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  :محددات الرضا الوظیفي-)3

كثرت النظریات والأراء التي حاولت الإجابة على السؤال الكبیر المتمثل بتحدید العوامل التي تزید       
من الرضا الوظیفي،ولیس الھدف ھنا ھو تقدیمھا حجة نظریة أو نقدیة لنظریات الرضا الوظیفي إنما تقدیم 

  .خلاصة ھذا الأراء وأحدثھا وأكثرھا تطبیقا ونجاحا في میدان العمل

والتي أشاروا فیھا " Herzberg 1995ھیرزبرغ وزملاؤه "أولى النظریات في ھذا المجال ھي نظریة 
،الصنف الأول ھي مجموعة )1(أن الرضا الوظیفي یتحدد بمجموعة من العوامل التي صنفت إلى صنفین 

عتراف الشعور بالإنجاز،الشعور بالتقدیر والإ:"،وھي "Motivatorsالمحقرات "العوامل التي سمیت 
،وتكون ھذه العوامل "والشعور بالمسؤولیة،الفرصة للترقیة في العمل والطبیعة التكوینیة لمھمات العمل

أما العوامل الأخرى فھي مجموعة العوامل .مجتمعة الشعور بالرضا عن العمل عند الموظف أو العامل 
سیاسة المؤسسة :"والتي حددت بـ" Hygiene"التي سمیت بعوامل الترتیب أو النظافة 

العامة،الأجر،ظروف العمل الفیزیائیة،العلاقات بین الزملاء والعلاقات بین الموظفین والرؤساء 
  .وقد أشار ھیرزبیرغ إلى أن ھذه العوامل إذا كانت سلبیة فإنھا تكون الشعور بعدم الرضا. )2(" المباشرین

لسبعینیات من القرن العشرین نظریة ھاكمان والتي عرفت ومن النظریات الأخرى التي شاعت في فترة ا
1976،وأشار ھاكمان ووالد عام "  Model job characteristic"بإسم نموذج خصائص العمل 
hachman et old hokman في نموذجھا الذي إنتشر إنتشارا تطبیقیا واسعا،إلى أن الرضا الوظیفي

،درجة "task variety"مدى تنوع مھمات العمل : اسیة ھيوالدافعیة والأراء یتحدد بخمسة عوامل أس
وتسیر إلى درجة شعور الموظف بأھمیة عملھ بالنسبة إلى الأعمال " Task significance"أھمیة العمل 

  الأخرى المحیطة بھ،ودرجة وجود مھمات

  

  

  

  

  .29:،ص1985سكندریة أحمد صقر عاشور،السلوك الإنساني في المنظمات،دار المعارف الجامعیة،الإ-)1(

  .20،21:مروان طاھر الزغبي،مرجع سابق ص ص -)2(
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،ودرجة الشعولر بالإستقلالیة " Task identity"مھمات متكاملة یقوم بھا الفرد ولیست أعمال بسیطة 
"autonomie " وأخیرا درجة حصول الموظف على تغذیة راجعة عن أداء من رؤسائھ ومن العمل،

  " .Feedback"نفسھ 
 job design and"في كتابھ المرسوم  Al-zoghbi،2008وفي دراسة أحدث،أشار الزغبي 

employee performance and wellbing. " إلى أن عوامل تحدید الرضا الوظیفي والدافعیة وما
  .)1(یرتبط بھما من رفع للأداء البشري تتمحور في عشرة عوامل أساسیة 

وتشیر إلى درجة توفر مھام "Mentally challenging tasks"تحدي مھمات تحتوي على-1- 3
ویمكن للعمل أن یكون ذو تحدي على تجدد وتنوع .یشعر الموظف من خلالھا أنھ یستخدم مھاراتھ الذھنیة

في المھام،فالعمل الروتیني یسبب الملل ویؤدي إلى الشعور بالإحباط والفشل،وفي مثل ھذه الحالات یؤدي 
  .إلى ردود فعل إنفعالیة سلبیة مسببة إنخفاض الرضا الوظیفيھذا الأمر

وتشیر إلى الدرجة التي یوفر فیھا العمل "Feedback"الحصول على التغذیة الراجعة -2- 3
معلومات 

عن أداء الموظف ونقاط قوتھ ونقاط ضعفھ،ویجب أن تكون التغذیة الراجعة ھنا ذات مصادر متعددة مثل 
  .)2(مشرفین والرؤساء،الزملاء،الزبائن،والعملاء ومن العمل نفسھ التغذیة راجعة من ال

ویشیر إلى درجة إستثمار المؤسسة في الموظف "Continons training"التدریب المستمر 3- 3
.أو العامل بحیث یتم تدریبھ وتطویر مھاراتھ

بالمھام التي ویشیر إلى درجة وجود الفرصة لدى الموظف " Control"زیادة مستوى التحكم -4- 3
  .یقوم بھا بحیث یقدر متى البدء والإنتھاء وطول مدة المھمة،فیتحكم بكل معطیات العمل قدر الإمكان

وتشیر إلى مقدار الدعم الذي یلقاه الموظف من طرف مدیره في العمل من :وجود مدیر داعم5- 3
ناحیة 

  .التوجیھ الجید دون سیطرة ،والمعاملة الجیدة والقرب من الموظفین

  

  

  

  

  

  

  

  .21:مروان طاھر زغبي،مرجع سابق،ص-)1(

  .22:مروان طاھر زغبي،مرجع سابق،ص-)2(
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وتشیر إلى درجة "Work life balance"وجود توازن إیجابي بین الحیاة الأسریة والعمل - 6- 3
توفیر العمل الدعم للحیاة الأسریة للموظف مثل الدعم للحیاة  الأسریة للموظف مثل عدم وجود تعارض 
بین الأدوار في العمل والأدوار في الحیاة مثل بعد العمل عن المنزل وأزمة المواصلات أو غیرھا من 

  .)1(موظف العوامل التي تخلق نوعا ما من التوتر والضغط النفسي عند ال
وتشیر إلى درجة شعور الموظف بالعدل والإنصاف " equitable revards"الأجر المنصف -7- 3

من ناحیة الأجر بحیث یشعر بالعدالة بین ماتقدمھ إلى المؤسسة من جھد وخبرة وبین ما یأخذه من 
  .المؤسسة من أجور وتعویضات

ویشیر ھذا الأمر إلى مدى توفر "   Recogniation  "وجود التقدیر المعنوي للموظف -8- 3
العمل لبرامج تزید من الإطراء وشعور الموظف أو العامل بالتقدیر المعنوي وأنھ لیس مجردا أجیر 

  .إنما شخصا تعتمد المؤسسة علیھ بشكل كبیر
وظیفي شیر إلى درجة شعولر الموظف بأمان وی"Job security"الشعولا بالأمن الوظیفي -9- 3

  .إحتمالیة أن یفصل من عملھ في الحاضر أو المستقبلوإنخفاض 
ویجدر الإشارة في ھذا الأمر إلا أن الرضا الوظیفي ھو عملیة تراكبیة ،فإذا ضعفت أحد العوامل السابقة 

وبالتالي فإن العمل الذي یفتقر إلى أكثر من .)2(فإذا ضعفت أحد العوامل السابقة فإن الرضا الوظیفي یقل 
  .الطبیعي أن یتوقع الفرد وجود إنخفاض كبیر في الرضا الوظیفي في الدافعیة للعملمتغیر فإنھ من 

ومن ھذا المنطلق فإن قیاس الرضا الوظیفي یجب أ ن ینطلق من قیاس العوامل السابقة بحیث یتم تحویل 
السابقة العوامل السابقة إلى متغیرات كمیة یمكن قیاسھا سلوكیا و بالتالي مجموع الدرجات على الأبعاد 

  .یمكن أن تشكل مؤشر عام عن مستوى الرضا الوظیفي لدى أي عامل
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .23:مروان طاھر الزغبي،مرجع سابق،ص-)1(

  .30:أحمد صقر عاشور،مرجع سابق،ص-)2(
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تعتبر دراسة الرضا الوظیفي ذات أھمیة خاصة في المجال الصناعي لأن :أھمیة الرضا الوظیفي-)4
الصناعة وإنتاجھا من أھم دعامات الإقتصاد القومي للبلاد،وھي قادرة على الوفاء بأعظم الأمال في 
التطویر الإقتصادي والإجتماعي ،وتعتبر الصناعة وقطاع العمل بشكل عام من العوامل المھنیة لتطور أي 

وان حضارة ودلیل تقدم وتطور ،ولم تتوصل الدول الصناعیة الكبرى إلى ھذه المرحلة المتقدمة بلد وعن
بعدد المنتجات الصناعیة إنما بجودتھا ومدى إتقان منتجاتھا،وتشكل العوامل البشریة والجانب الإنساني 

وظف الغیر سعید ومن أھم العوامل المسؤولة عن جودة المنتج وإنخفاض عدد العیوب المصنعیة فیھ،والم
في عملھ ھو إنسان غیر منتج وأخطائھ أعلى بكثیر من الفرد السعید،ومن ھذا المنطلق أولى المؤسسات 
الصناعیة المتقدمة إھتماما كبیرا بالعوامل البشریة في العمل أدركت منذ وقت لیس بقصیر أھمیة السعادة 

  .)1(في العمل والوصول إلى درجات جیدة من الرضا الوظیفي 

ووجدت الأبحاث أن الرضا الوظیفي لدیھ قدرة جیدة على التنبؤ على بعض سلوكات العمل المھمة،ومن 
ھذا المنطلق إھتمت العدید من المنظمات بقیاس معدلات الرضا الوظیفي لدى موظفیھا في محاولة منھا 

لعمل،وسلوك للتنبؤ بسلوكات ذات أھمیة  لھا مثل سلوك ترك العمل،وسلوك المواطنة الصالحة في ا
  .)2(التغیب عن العمل غیر المبرر ،والتمیز في أداء العمل 

ویعتبر الرضا المھني من المتغیرات الھامة لیس على مستوى الإنتاجیة ودوران العمل فقط أو مایسمى 
بالفوائد المؤسسیة ،إنما ھناك العدید من الفوائد التي تعود على الفرد من حیث الفوائد النفسیة للموظف 

والرضا الوظیفي لیس سحرا یؤتى أو قرارا یصدر من قبل الإدارة .عوره المنخفض بضغط العمل وش
العلیا،إنما ھو ثمرة العدید من الجھود التي تصنفھا المؤسسة في المیدان ،ویدرك الإستثماریون في ھذا 
المجال أنھ من السھل أن ینخفض الرضا الوظیفي،ولكن یتطلب منك جھود لكي تخلف الموظف
الراضي،لكن الخبر الجید أنھ بمجرد الوصول إلى درجة من الرضا تبدأ الفوائد بالعودة على المؤسسة 

.وإقتصادھا وجودة منتجاتھا وما یتبعھ من قدرة تنافسیة عالیة

  

  

  

  

  

  

دار السیرة للنشر مروان طاھر الزغبي،الرضا الوظیفي،مفھومھ،طرق قیاسھ،تفسیر درجاتھ،وأسالیب زیادتھفي العمل،الأردن -)1(
  .19- 18:،ص ص2011والتوزیع،

  .19- 18:مروان ظاھر الزغبي،مرجع سابق ،ص ص-)2(
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تعددت الأبحاث التي حاولت بحث دور العوامل النفسیة :الرضا الوظیفي والدافعیة والإنتاجیة/ 5
والإجتماعیة في الرضا الوظیفي وما لھ من تأثیر مباشر على الأداء البشري،فھناك العدید من الدراسات 
التي أشارت إلى دور نوعیة العلاقات الإجتماعیة في العمل على الرضا الوظیفي ،وأسلوب القیادة 

  .مل وغیرھا من العواملوالتوازن بین الحیاة والع
أن رفع نسبة الرضا الوظیفي لدى العاملین یعود بالنفع المادي الكبیر على " 1932Smithسمیث "وأشار 

المؤسسات وذلك من خلال تقلیل معدلات الغیاب للموظفین والعمال وتحسین مستوى جودة المنتجات 
الأسباب التي تلعب دورا في الرضا ورفع الأداء البشري،ومن ھنا كان ھناك إھتمام كبیر بمعرفة 

یشیر العدید من الباحثین إلى أن ھناك إرتباط معنوي وذو دلالة بین الرضا ،)1(الوظیفي وتزید من نسبتھ 
الوظیفي والأداء البشري،ویشیرو أن في ھذل المجال إلى أن الأداء البشري المرتفع ھو نتائج ثلاث عوامل 

ومدى شعور الشخص بالؤغبة في " Motivation"إلى العمل الجانب الأول ھو الدافعیة:أساسیة
العمل،الجانب الثاني ھو مدى توفر المھارات المناسبة عند الفرد لأداء العمل بشكل جید،والجانب الثالث 

للفرد لإستخدام مھاراتھ  لأداء المھمات المطلوبة،ویشترط " Opport unity"ھو مدى توفر الفرص 
ویأتي الرضا الوظیفي في ھذا المجال عاملا مھما في تحدید .لإنتاجیة في العملتوفر العناصر الثلاثة ا

العامل الأول من الأداء المتمیز وھو الدافعیة إلى العمل،فالدافعیة إلى العمل ترتبط إرتباطا وثیقا بمجموعة 
ن لدیھ ردود فعل نفسیة وفسیولوجیة نحو العمل ومھماتھ والظروف المحیطة بھ والموظف الراضي تتكو

  ردود فعل نفسیة إیجابیة مما ینعكس على الدافعیة وبالتالي على الأداء 
إلا أن بعض الباحثین إلى أن الرضا الوظیفي لدیھ إرتباط منخفض بالإنتاجیة والعامل السعید لیس شرطا 

ي إلى أن الدراسات الأحدث في ھذا الموضوع أشارت إلى أن الرضا الوظیف،أن یكون ذو إنتاجیة عالیة
یحقق الإنتاجیة العالیة بشكل مباشر وسریع ،فتغییر ردود الفعل النفسیة للفرد تحتاج إلى تغییر إدراكات 
الفرد المعرفیة حول العمل وظروفھ ،ومن المعروف أن التغییر المعرفي یأخذ الوقت الطویل خصوصا إذا 

الأداء البشري لا یتحدد فقط كما یجدر بالشخص الإنتباه إلى أن .كان لدى الفرد خبرات سابقة سلبیة
فعلى سبیل .بالرضا والدافعیة إنما ھو بعوامل أخرى مثل الفرص والمھارات كما تم الإشارة إلیھ سابقا

المثال ،مالفائدة الدافعیة المرتفعة للعمل والمھارات الجیدة إذا لم یتوفر الموظف أو العامل فرص لإستخدام 
  .ھذا المھارات والدافعیة

في ھذا المجال إلى أن أكثر الأبحاث تشیر إلى أن الرضا الوظیفي سینعكس في نھایتھ القولخلاصة   
على أداء الموظف ولكن یحتاج إلى بعض الوقت لكي تتحول الحالة والإنفعالیة الإیجابیة إلى سلوك 

  .إیجابي

  
  
  
  
  
  
  
  .19،20ص:مروان طاھر الزغبي،مرجع سابق،ص-)1(
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  :الوظیفينظریات الرضا 6
لقد إختلفت وتعددت النظریات التي جاء بھا علماء النفس في مجال الرضا الوظیفي ویمكن حصرھا      

  :فیمایلي
وحسب علماء ھذه النظریة فإن الفرد لا یقوم بعمل ما إلا إذا كان ذلك : نظریة الوسیلة1- 6

للحصول على نتیجة مرغوب فیھا أي أن تكون ذات قیمة بالنسبة للفرد،والدراسة التي وسیلة بمثابة
من أول وأھم الدراسات التي أوضعت أھمیة العملیة 1957عام " جورج بولس"أجریت من طرف العالم 

المعرفیة في مجال تفسیر الدافعیة للعمل،وذلك یظھر بالتحدید في إدراك العلاقة بین العمل والنتیجة 
  )1(المتوقعة نتیجة ھذا العمل 

بأن العمال الذین یمتازون بأكبر درجة عالیة من ":وقد أظھرت ھذه الدراسات من خلال نتائجھا 
الدافعیة للقیام بالجھد المطلوب ھم العمال الذین یتمتعون بدرجة عالیة من الوسیلة ،والمتمثلة في تلك القدرة 

  .)2(" لمرجوة منھعلى إدراك العلاقة بین العمل والنتیجة ا
  :نظریة العاملین-2- 6

" فریدھرزبیرغ"وھي إحدى النظریات الھامة في تفسیر الدافعیة،وقد توصل إلى ھذه النظریة العالم 
  .)3(بسلفانیا ، مع العاملین في المنطقة بالمدینة " ھرزبیرغ"بدراسة قام بھا بمركز الخدمات النفسیة بمدینة 

أن الجھود لإثارة الدافعیة ینبغي أن تنصب على إشباع حاجات تحقیق الذات ،والإنجاز " ھرزبیرغ"ورأى 
  .)4(وقد میز أن ھناك عاملین في بیئة العمل 

  :عوامل صحیة- 2-1- 6
بین الأفراد وكذا العائد وتتضمن ھذه العوامل سیاسة المنظمة ،أسلوب الرقابة،ظروف العمل والعلاقات

  .ي والأجور وغیرھاالإقتصاد
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .66:،ص1994فؤاد حیدر،علم النفس الإجتماعي،دار الفكر العربي،بیروت،لبنان،-)1(

  .15:،ص2006أحمد عبد الرحمان عیاصرة،القیادة والدافعیة في الإدارة التربویة،دار حامد للنشر والتوزیع،عمان الأردن،-)2(

  .83:فؤاد حیدر،مرجع سابق،ص-)3(

  75.76،ص ص 1999حمدي یاسین وأخرون،علم النفس الصناعي والتنظیمي بین النظریة والتطبیق،دار الكتاب الحدیث القاھرة،-)4(
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وتتضمن التقدیر تجاه مایقوم بھ الفرد من قبل المسؤولین والعمل الذي :عوامل خاصة بالدافعیة- 2-2- 6
ور وكذا الإنجاز ،وإنطلاقا من ھذه النظریة فإن یحوي تحدیا لقدرات الفرد والمسؤولیة والنمو والتط

الدافعیة ترتبط بالعمل،وإستشارة الدافعیة لدى الفرد تأتي من خلال مواجھة الفرد بعمل جاد یتسم  بالتحدي 
  .لقدراتھ ویوفر الفرد أیضا الفرصة لبُات والنمو والتطور والنجاح

وتركز ھذه النظریة على ضرورة فھم الأحداث وتوقعھا من خلال إدراك : النظریة المعرفیة-3- 6
الحكم،وتبعا للنظریة المعرفیة في تفسیر مفھوم الدافعیة،فإن السلوك المدفوع والمتضمن لھدف من خلال 
المعارف التي تقوم على أساس الماضي في علاقتھ بالظروف الحالیة،كما أن ذلك یشمل كل التوقعات 

  .)1(ستقبل الخاصة بالم
" :الدافعیة"ومن أھم النظریات المفسرة لھذا المفھوم -

والتي تقول أن لكل فرد عناصر معرفة بذاتھ تخصھ،أي ما " :فستنجر"نظریة التنافر المعرفي لصاحبھا 
یحبھ الفرد وما یكرھھ وأھدافھ،ولذا أشكال ملوكھ،وكل فرد لدیھ معرفة بالطریقة التي یسیر العالم بھا من 

  .)2(فكلما تنافر عنصر من ھذه العناصر مع عنصر أخر یقتضي بذلك وجود أحدھما بغیاب الأخر حولھ،
 Abrahamإبراھام ماسلو "تسمى ھذه النظریة غالبا بنظریة :نظریة تدرج الحاجات في الدافعیة-4- 6

maslow "شخص وھي نابعة من الحاجات البشریة التي تدفع الفرد لیسلك سلوكات معینة،فدافعیة كل
.)3(تكون سبب إرادة تحقیق الحاجات البشریة،وعندما تكون للشخص ھذه الإرادة یكتسبھا 

  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  .111:،ص2005محمد مصطفى زیدان ،الدوافع والإنفعالات،مكتبة عكاض،السعودیة،-)1(

  .48:،ص2006،عمان،الأردن،سامي محمد ملحم،مناھج البحث في التربیة وعلم النفس،دار المسیرة -)2(

(3)- Patrice roussel,la motivation au travail,concept et thiérie,laboratoire interdisciplinnaire de recherche sur les 
ressources humaines et l’emploi,université des science sociales,toulouse,2001pp 5.6.
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كلما أشبعت "رتیب الحاجات في مدرج ھرمي على أساس تسلسلھا على قاعدة تعتمد ھذه النظریة على ت
  .)1(" حاجة ما ظھرت حاجة أخرى في المستوى الأعلى

ویفترض في نظریة تسلسل الحاجات أن الناس في محیط العمل یدفعون للإداء بھدف إشباع حاجاتھم 
  .)2(الذاتیة 

  :التاليمن خلال الشكل " ماسلو "یمكن توضیح نظریة 

  .)1945Maslow)3المدرج الھرمي للحاجات الإنسانیة حسب ماسلو : 01شكل رقم 

  

  

  تحقیق الذات                                                      

  المعرفة                                                           

  حاجة تقدیر الذات                                                      

  حاجة الإنتماء                                                      

  حاجة الأمن والسلامة                                                   

  

  الحاجات الفزیولوجیة                                               

  

  

  

  

  

  

  

  .122:،ص1986،دیسمبر 52علي عسكر،إتجاھات في زیادة دافعیة العنصر البشري في مجال العمل،مجلة الإدارة العلمیة،الریاض ،العدد -)1(

1987الإدارة العامة،الریاض،ج أندري دي سیر لاقي ومارك جي ولاس،ترجمة جعفر أبو القایم أحمد،السلوك التنظیمي،والأداء،معھد -)2(
  .93:،ص1،

  .17:،ص2000حنان عبد الحمید العناني،الصحة النفسیة،دار الفكر،عمان،-)3(
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  :في الخطوات التالیة1954Maslow"ماسلو"تتخلص نظریة 

الحاجات الغیر مشبعة تسبب توتر لدى الفرد فیود أن ینھیھ من خلال مجھود وسعي منھ للبحث -

.الحاجةعن إشباع

.تتدرج الحاجات في ھرم یبد بالحاجات الأساسیة الأولیة اللازمة لبقاء الجسم-

،ثم )الحاجات الفزیولوجیة(یتقدم الفرد في إشاعھ للحاجات بدءا من الحاجات الأساسیة الأولیة -

.یصعد یسلالم الإشباع لیصل أخیرا لحاجات تحقیق الذات

حاد قد یسبب ألام نفسیة تؤدي إلى ردود أفعال الحاجات الغیر مشبعة تؤدي إحباط وتوتر-

  .)1(من طرف الفرد ،فیحاول من خلالھا أن یحمي نفسھ 

أغلبیة الناس في بدایة حیاتھم المھنیة یعملون على كسب بعض المال من أجل توفیر " ماسلو "حسب 
في حاجة إلى ماھو أكبر الحاجیات الأساسیة كالأكل  والسكن،ومع التقدم في الحیاة العملیة فإنھم یصبحون

من المال وھو إثبات حاجیاتھم النفسیة،فبعد إشباع الفرائز یرید الإنسان أن یحس بالأمان ثم یعمل على أن 
  :یمكن توضیح نظریة ماسلو في الشكل التالي. یكون عملھ سببا في تطویر مواھبھ وھكذا

  ".مارك جي ولاس"و"دي سیر لاقي"و " أندرو"مدرج ماسلو للحاجات حسب :2شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  .214.215،ص ص 1997محمد صالح حناوي،ومحمد سعید سلطان،السلوك التنظیمي،الدار الجامعیة،الإسكندریة،-)1(
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           العوامل العامة                        مستویات الحاجة                         عوامل تنظیمیة معینة  

  

    وظیفة تحدي القدرات-)1مركبة                                                                                 النمو

                                                                                          الإبداع- )2الإنجاز

                                التقدم-)3تأكید الذات                                               التقدم

                                                                                           الإنجاز في العمل- )4التقدیر

 المركز

               الوظیفة- )1           تقدیر الذات والمركز والإحترام

2( -علاوة وجدارة

3( -تقدیر الزملاء المشرفین  

  طبیعة العمل- )4إحترام الذات                                                                           -

  المسؤولیة- )5الرفقة                                       إجتماعیة                                  -

  نوعیة الإشراف- )1الوجدان                                        تركیب                                 -

  جمعیة عمل متوافقة- )2   الصداقة                                      تصاعدي                             -

  علاقات مھنیة- )3                                                                                             

  ظروف عمل أمنة-)1السلامة                                                                                 -

  مزایا إضافیة- )2السلامة                                                 الأمن                          -

  زیادات عامة في الرواتب-)3الكفایة                                    والأمن                                      -

  الأمان في الوظیفة-)4                الإستقرار                            تركیب   تصاعدي            -

  التدفئة-)1الھواء                                         أساسیة                                  -

  الراتب الأساسي-)2الغذاء                                                                                   -

  التوعیة- )3وى                                                                                 المأ-

  )1(–ظروف العمل - )4                                                                         الجنس       -

  .215:سابق،صمحمد صالح حناوي،محمد سعید سلطان،مرجع -)1(

                            

:خلاصة
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لقد حاولنا في ھذا الفصل تقدیم معالجة نظریة للرضا الوظیفي و من خلالھا تبین لنا أن رضا الفرد عن 
العمل یعتبر أمر ھام لنجاح المنظمة و بالتالي یجب على أي منظمة الإھتمام بأفرادھا على جمیع 

  .بكل جوانبھ سواءا كانت مادیة أو معنویة المستویات من خلال الإھتمام  
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خطة الفصل الثالث

تمھید

ارد البشریة مفھوم المو-)1

وارد البشریةمفھوم إدارة الم- )

تطبیق على الجزائر.إدارة الموارد البشریة-)3

ي الفكر الحدیثمكانة المورد البشري ف-)4

أھداف إدارة الموارد البشریة -)5

أھم سمات إدارة الموارد البشریة-)6

. تطور إدارة الموارد البشریة-)7

وظائف إدارة الموارد البشریة -)8

خلاصة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :تمھید 
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البشري ھو القوة الدافعة الحقیقیة إن العنصر البشري أو الفرد  یمثل أھم مكون للمنظمة ،فالمورد     
في أي تنظیم ،وأنھ مصدر كل الطاقات لأن كل نجاح وإنجاز یعود إلى الجھد البشري في أولھ ،مع 
اشتراكھ وإمكانیاتھ المادیة و المعنویة في عملیة الإنتاج وھذا ما جعل منھا إدارة على درجة كبیرة من 

  .الأھمیة

البشریة، مفھوم إدارة الموارد البشریة ،إدارة الموارد البشریة تطبیق یعرض ھذا الفصل مفھوم الموارد 
على الجزائر ،مكانة المورد البشري في الفكر الحدیث ،أھداف إدارة الموارد البشریة ،أھم إدارة الموارد 

  .البشریة ،تطور إدارة الموارد البشریة ووظائف إدارة الموارد البشریة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :مفھوم الموارد البشریة -)1
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  :إن الموارد البشریة ھي -أ

  ) 1(" ة لبلد ما ومستوى مھارة ھذه القوة حجم القوة العامل" 

  :ة لدولة معینة على أنھا القوة العامل" الدوليالبنك "ویعرف 

سواء أنھم یعملون أو یبحثون عن عمل ،ویستبعد )  سنة 64–15سن العمل من (مجموعة السكان في " 
  ) 2(" من ھؤلاء الذین لا یبحثون عن عمل ،حتى ولو كانوا في سن العمل مثل طلبة الجامعات

أن الموارد البشریة الفاعلة لأي دولة أو منظمة ھي تلك المجموعات " " أحمد سید مصطفى "كما یقول 
  ) 3(". العمل والراغبین في ھذا الأداء بشكل جاد وملتزممن الأفراد القادرین على أداء

في الكتابات الإقتصادیة ،إلى موارد بشریة وأخرى غیر بشریة ،وتنقسم –كما تقسم الموارد البشریة 
  ) 4(.الموارد البشریة إلى مجموعتین رئیسیتین

الموارد البشریة الذي یملك في الموارد البشریة الإقتصادیة والتي تشیر إلى الجزء من: تتمثل الأولى 
  .القدرة والرغبة والقدرة في العمل وتسمح الظروف الإجتماعیة والقانونیة في المجتمع بتشغیلھ

فتتمثل في الموارد البشریة غیر الإقتصادیة والتي تشیر الى الجزء الذي لا یقوم بأي :أما المجموعة الثانیة 
  .نشاط إقتصادي

البشریة في الوقت الراھن تستند إلى إجماع المختصین والخبراء حول فالمجموعة الأولى من الموارد
أھمیة الموارد البشریة في المؤسسة ،وإعتبارھا أكثر الأصول أھمیة ،حیث أن عمل المؤسسة أصبح یتجدد 

  ) 5(.بناء على ھذا العنصر

ن بین كل مھام موكل جانب من جوانب أنشطة المؤسسة یتحدد نجاحھ بناءا على كفاءة العنصر البشري 
  .الإدارة الأكثر أھمیة والأكثر محوریة

  

  

  

  

  

  26:ص 2000الإسكندریة،المكتب الجامعي الحدیث 'علي أبو طاحون،إدارة وتنمیة الموارد البشریة والطبیعیة -)1(

  .26علي أبو طاحون ،مرجع سابق،ص -)2(

  .15:،ص2004لرأس المال الفكري،القاھرة،أحمد سید مصطفى،أحمد سید مصطفى،إدارة الموارد البشریة،الإدارة العصریة -)3(

  .52:،ص 2003،2004مصطفى محمود أبو بكر،الموارد البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة،الدار الجامعیة،الإسكندریة -)4(

  .16:،ص2002علي غربي وأخرون،تنمیة الموارد البشریة،دار الھدى للطباعة والنشر والتوزیع،الجزائر -)5(

  

  :مفھوم إدارة الموارد البشریة -ب
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،وتعني أداء " Ministaire" و " AP"من الكلمة اللاتنیة المتكونة من مقطعین   " إدارة"اشتقت كلمة 
خدمة للاخرین أو أداء تحقیق غرض معین أو الوفاء بھدف محدد في الأدبیات المتخصصة والحدیثة 

البعد الإجتماعي بالنسبة للإدارة أو أھمیة الجانب الإنساني للدلالة على " Management"إستخدام كلمة 
  .) 1(في المؤسسة أو التنظیم

  .وعادة یمكن أن نمیز بین مفھومین متكاملین لإدارة الموارد البشریة 
:المفھوم الأول -

معنى ضیقا وجامدا كدائرة أو وحدة إداریة أو تنظیمیة بكل ما تحتویھ من " الإدارة"وتأخذ فیھ 
  .) 2(..ي،معدات،أشخاص،مبان

) وحدة إداریة(وإدارة الموارد البشریة وفقا لھذا المعنى ،تشیر إلى أحد الإدارات الرئیسیة للمؤسسة 
المتخصصة بشؤون الموارد البشریة،بمعنى أنھا الحیز الإداري المحدود والمختص بشؤون عمال 

من المؤسسة ذاتھا أو من السلطات المؤسسة،وتحكمھا في ذلك قواعد وتشریعات وضوابط مقررة صادرة 
  .) 3(الحكومیة في الدولة

:المفھوم الثاني -
معنى أوسع ،أو تشیر إلى جمیع الواجبات والوظائف التي تتعلق بإنشاء " الإدارة"تأخذ فیھ -

المشروع 
من حیث تمویلھ،ووضع سیاساتھ الرئیسیة وتوفیر ما یلزمھ من معدات وإعداد تنظیمیة وإختیار الرؤساء 

.) 4(والأفراد الرئیسیین فیھ
للتوصل إلى الھدف المحدد بأفضل الوسائل وأقل التكالیف في حدود الموارد المتاحة ویحسن تسعى

  .) 5(إستخدامھا ،وذلك عن طریق قیادة وتوجیھ أنشطة جماعة من الناس نحو تحقیق ھدف مشترك
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  .14:،ص1999الإجتماعیة،دار المعرفة الجامعیة،ھناء حافظ بدوي،إدارة المؤسسات -)1(
  .16:ص2001سعاد نایف برنوطي،الأعمال،الخصائص،والوظائف الإداریة،دار وائل للطباعة والنشر،الطبعة الأولى،عمان،-)2(

  .11- :/صمحمد عبد الله،إدارة الافراد والعلاقات الإنسانیة،كلیة التجارة،جامعة عین شمس القاھرة،دون سنة نشر -)3(

  21.22ص 1980محمد الناشد،مدخل إلى إدارة الأعمال،منشورات جامعة حلب،دمشق،-)4(

  .10:ص 2002علي غربي وأخرون ،تنمیة الموارد البشریة،دار الھدى للطباعة والنشر والتوزیع،عین ملیلة الجزائر،-)5(

جھود العناصر المادیة والبشریة في المؤسسة وبالتالي ،فالإدارة ھي تلك العملیة الخاصة بتنسیق وتوحید 
من معدات وأفراد و أموال عن طریق تخطیط وتنظیم وتوجیھ ومراقبة ھذه الجھود من أجل تحقیق أھداف 

  .) 1(الأفراد والمنظمة
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وتوجیھ ومراقبة ھذه الجھود من أجل تحقیق أھداف الأفراد وتختص إدارة الموارد البشریة في معناھا 
الإستخدام الفعال للموارد البشریة في جمیع المستویات الإداریة بالمؤسسة وذلك للمساعدة الواسع بشؤون

  .) 2(على تحقیق أھدافھم أھداف المؤسسة على حد سواء

الأول ممما سبق یتضح أن إدارة الموارد البشریة مفھومین متكاملین ومترابطین ،حیث یشیر المفھو    
الإداري الذي یؤدي من خلالھ إدارة الموارد البشریة مھامھا ووظائفھا إلى الشكل التنظیمي أو " الضیق"

على الأنشطة والمھام المنوطة بإدارة الموارد " الواسع"داخل المؤسسة،في حین یعتمد المفھوم الثاني 
  .البشریة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .69:،ص1981جدة،الطبعة الأولى،تھامة یة،  دراسة تحلیلة للوظائف والقدرات الإدار:مدني عبد القادر علاقي ،الإدارة -)1(

  .22:،ص1993محمد عثمان إسماعیل حمید،إدارة الموارد البشریة،دار النھضة العربیة،القاھرة،-)2(

،نحاول من 03-06من خلال قانون الوظیفة العامة :تطبیق على الجزائر"إدارة الموارد البشریة -)2
خلال ھذا دراسة الأھمیة التي تولیھا الدولة الجزائریة للموارد البشریة وذلك من خلال الإطار التنظیمي 
والقانوني الذي یسیر وینظم الملرافق العمومیة في إطار الوظیفة العمومیة ،ونقوم بدراسة ھذه النقطة من 

المتضمن القانون الأساسي النموذجي لعمال المؤسسات 1985مارس 23في 59-85خلال المرسوم رقم 
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المتضمن القانون الأساسي 2006جویلیة 15المؤرخ في 03-06والإدارات العمومیة ،وكذا الأمر رقم 
مقارنة –إن كانت موجودة –العام للوظیفة العمومیة ،والغایة من ھذه الدراسة ھو معرفة مواطن الخلل 

  .بالجانب النظري الذي تطرقنا إلیھ،وبعبارة أخرى معرفة ماھو كائن بعد ما درسنا ما یجب أن یكون
المتضمن 1966جوان 02المؤرخ في 133- 66تجدر الإشارة في البدایة أنھ منذ إلغاء أحكام الأمر      

1978أوت 05خ في المؤر12-78والذي مسند إلى القانون .السالف الذكر59-85المرسوم رقم 
أفریل 21المؤرخ في 11-90والمتضمن القانون الأساسي العام للعامل والذي تم إلغاؤه بموجب القانون 

  .) 1(والمتعلق بعلاقات العمل1990
ومن خلال الإصلاحات التي باشرتھا الدولة الجزائریة في العدید من القطاعات ومن أجل عصرنة ھیاكل 

راشد،جاء ھذا القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة من أجل تكییف مھام ھذه الدولة وترسیخ الحكم ال
وضمان وحدة قطاع الوظیفة العمومیة وھویتھ وإنسجامھ العام كتعبیر .)  2(الأخیرة مع الدور الجدید للدولة

لتطور مع عن الدولة المستخدمة،والتشجیع على قیام إدارة قادرة على الإستجابة لتطلعات المواطنین وا
محیطھا،وعلى الخصوص تحدیث عملیة تسییر الموارد البشریة من خلال وضع نظام للتكوین والتشاور 

  .والحواروالمساوات في الحقوق والواجبات ورسم المسار المھني
من جھة أخرى أدت التحولات المؤسساتیة والسیاسیة والعولمة إلى تجاوز الحدود التي تفصل تقلیدیا بین 

ار المھني ونظام التشغیل القائمین عبر العالم ،وعلیھ ینبغي للوظیفة العمومیة أن تجد لنفسھا نظام المس
  مكانا ضمن ھذه التحولات

  .وكبدایة لدراسة ھذا القانون یجب علینا أولا تقدیم التعریف الخاص بالموظف حسب القانون
  .لسلم الإداريالموظف ھو كل عون عین في وظیفة عمومیة دائمة ورسم في رتبة في ا" 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .2:،ص2011والتوزیع،الجزائر،ةنورالدین حاروش،إدارة الموارد البشریة،دار الأمة للطباعة والترجم-)1(

  .253:نورالدین حاروش،مرجع سابق،ص-)2(

إن التوجھات الحدیثة في تسییر الموارد البشریة تؤكد     :مكانة المورد البشري في الفكر الحدیث-)3
على الدور الكبیر للمورد البشري في نجاح ورقي المؤسسات،الأمر الذي جعلھ یتبوأ مكانة مرموقة في 

  :الفكر الحدیث،وأصبح ینظر الیھ على أنھ

ة على صیاغة وتطبیق وسیشیر مفھوم المیزة التنافسیة إلى قدرة المؤسس:مصدر للمیزة التنافسیة-1- 3
الإستراتیجیات التي تجعلھا في مركز أفضل بالنسبة للمؤسسات الأخرى عن طریق تمییز خدماتھا 

) 1(إلخ ..ومنتجاتھا مقارنة بالمنافسین وإشباع إحتیاجات المتعاملین معھا من زبائن ومستثمرین وموردین،
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كونھا المصدر الحقیقي للقدرة التنافسیة ،وستدل على مكانة الموارد البشریة في المؤسسة الحدیثة من 
وتفریزھا،حیث یشیر العدید من الخبراء والممارسین في مجال الإدارة والتسییر إلى أن تحقیق التمییز في 
المؤسسات الحدیثة لایستند لمجرد أملاكھا الطبیعیة أو المالیة أو التكنولوجیة فحسب، ،كما أن إنتقال العالم 

المعلومات والمعرفة جعل الموارد البشریة أھم الأصول التنظیمیة التي تساعد من عصر الألة إلى عصر
كما تشیر أیضا .) 2(على إستغلال المیزات والفرص المتاحة ومواجھة التحدیات التي تفرضھا البیئة الحدیثة

،ورید،ودي " BERNY" "وبارني"،LADO ELWILSON"  ولسن"،"لادو"دراسات كل من 
،إلى أن المؤسسات التي تمتلك موارد "right et Mc mahan" "ورایت"،" Reed et defilipi"فیلیبي 

بشریة ذات قدرات ومزایا معرفیة ومعلوماتیة فریدة،إستطاعت دخول أسواق محلیة وعالمیة جدیدة 
وحققت فیھا نجاحا ملحوظا نتیجة تطویر مواردھا البشریة للإستراتیجیات الھامة وتضمینھا للقرارات 

  ) 3(یة الإبداع

كل ھذا زاد من إدراك المؤسسات بالأھمیة الكبیرة لوظیفة تسییر الموارد البشریة في تنمیة القدرات 
  ) 1(التنافسیة بأستخدام مجموعة من الوسائل منھا 

الإختبار العلمي للعاملین الذین لدیھم القدرة على الإبتكار والتطویر والتفوق والأداء الجید للمھام -
  .والوظائف

.د العاملین للتكیف والتكنولوجیات الحدیثة  للإنتاج والإتصال وظروف البیئة المتغیرةبشكل عامإعدا-

.تنمیة الولاء والإنتماء للمؤسسة من خلال تحسین بیئة العمل-

.إلخ...زیادة الإنتاجیة من خلال تنمیة القدرة على العمل وتدعیم الرغبة فیھ-

  

  

  

  

  .15-13،ص ص 2001،الموارد البشریة،مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة،الدار الجامعیة،القاھرة مصطفى محمود أبو بكر -)1(

جمال الدین محمد المرسي،الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة ،المدخل لتحقیق میزة تنافسیة لمنظمة القرن الحادي والعشرین،الدار –) 2(
  .24- 23:،ص2003الجامعیة،القاھرة،

  : partenaire istratigique:   شریك عمل إستراتیجي -2- 3

حیث ترتب على النظر إلى الموارد البشریة بإعتبارھا مصدر للمیزة التنافسیة  نمو مفھوم جدید یطلق 
التي تؤكد على ضرورة قبول وظیفة تسییر الموارد البشریة " إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة"علیھ 

إستراتیجي في وضع وتنفیذ إستراتیجیة المؤسسة،حیث أصبحت إدارة الموارد البشریة على أنھا شریك 
  .تحتل مكانة مرموقة في الھیكل التنظیمي،وأصبح مدیر الموارد البشریة عضوا فعالا في مجال الإدارة
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خلق قیمة المضافة بواسطة الموارد البشریة ھي نتائج قدرتھا على عن ال  :مصدر للقیمة المضافة-3- 3
،وبالتالي ) 1(میزة تنافسیة للمؤسسة وتنمیة كفاءتھا عن طریق الأداء الجید لكافة أنشطة الموارد البشریة

فإن طرح إشكالیة دور وظیفة تسییر الموارد البشریة في خلق القیمة المضافة یقتضي بالضرورة تعظیم 
میزانیتھا لوظیفة من خلال عقلنةالعائد على الإستثمار في الرأسمال البشري عن طریق تخفیض تكالیف ا

العمال وإستعمال المناولة من الباطن لتأمین بعض الأنشطة وغیرھا من جھة،وتثمین مثلا ،وضبط تعداد 
أنشطة تسییر الموارد البشریة وتفعیلھا بالقدر الذي یمكن من تحقیق ممیزات تنافسیة للمؤسسة ویساھم 

،بالنسبة للمؤسسة والعمال والعملاء على حد ) 2(بالتالي في خلق قیمتھ المضافة من جھة اخرى
،كما نشیر ھنا إلى ) 3(سواء،وذلك سعیا لتعظیم دور وظیفة تسییر الموارد البشریة في خلق القیمة المضافة 

المساھمة الكبیرة للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام والإتصال في تدعیم دور وظیفة تسییر الموارد البشریة 
في خلق القیمة المضافة ،حیث سھلت وفعلت تطبیقات تسییر الموارد البشریة بالقدر من خلال أنشطتھا 

الذي مكن أعضاء الوظیفة من إقتصاد الوقت والتركیز بصفة أكبر على الأنشطة التي تساعد على خلق قیم 
  .) 4(" إلخ..التوظیف والتكوین والمكافاة،"مضافة 

  

  

  

  

  

  

  

  

(1)- D.R le pack et S.A – smell,virtuel HR : stratigic human ressource in the 21st centurg in (human resource 
management  review   « vol 8,n 3 ? 8 ; 215,220.

(2)- F. wachaux,le défi de la f.RH dans un envirenement de création de valeur accivarial ,in « les défis du 
management,m.Malika »,édition liaison ,paris,2002,bp,93-105.

(3)- bessouyer des hortes c.Hla g.R.H est elle créatrice de valeur ?une application au de R.h,In « revenue de 
gestion de resource humaines ,n° = 46,2002,bp,2.5.

(4)- F.laval,GRH et ntic .engence perspectivees et in (revue francoise ) « de gestion N°=129,2000,pp,80-90.  

  :أھداف إدارة الموارد البشریة-)4

تتمثل أھداف إدارة الموارد البشریة بجذب المرشحین والإحتفاظ بالجید منھم ودفعھم للعمل،وتعتبر      
ھذه الأھداف خاصة بإدارة المورد البشري للوصول إلى أھداف أھم وأشمل تتمثل بالإنتاجیة ونوعیة حیاة 

ذه الأھداف ترتبط وتتفاعل فیما العمل،وتحقیق المیزة التنافسیة وتكییف قوة العمل للتغییرات البیئیة وھ
  ).1(بینھا لتحقیق غایات البقاء والنمو والتنافسیة والربحیة والمرونة وكما یظھر الشكل رقم 

39
This page was created using BCL ALLPDF demo software.

To purchase, go to http://www.bcltechnologies.com/allpdf/

http://www.bcltechnologies.com/allpdf/


www.manaraa.com

  نشاطات إداراة الموارد البشریة       الأھداف الخاصة         الأھداف المنظمیة      الأھداف العامة

  البقاء–   .           الإنتاجیة-              .  بالجذ-                                      

  التنافسیة- تحسین حیاة العمل      - الإحتفاظ             -                                      

  النمو- الإذغان القانوني         -الدافعیة              -                                      

  الربحیة- المیزة التنافسیة          -التدریب               -                                    

  المرونة- تكیفیة قوة العمل         -                                                              

في المنظمة رة الموارد البشریةتعددیة الأھداف والمستویات التي تساھم فیھا إدا) 1(یلاحظ من الشكل رقم 
  .،وھذه التعددیة تلتزم إعطاء أھمیة خاصة لغدارة الموارد البشریة في المنظمات) 1(

  :)2(كما تھدف إدارة الموارد البشریة إلى تحقیق جملة من الأھداف أھمھا ما یلي 

  .ةأداء مھماتھا والنشاطات التي منحت صلاحیة مباشرة لتنفیذھا بكفاءة وفعالی-

  :مشاركة الإدارة العلیا فیما یلي  -

  .ضمان التوفر للمنظمة موظفین أكفاء من الناحیة الإقتصادیة والعلمیة والتنافسیة-

  .ضمان لأن الموظفین یفھمون وینفذون إلتزاماتھم تجاه المنظمة-

  ضمان حقیقة أن المنظمة تقوم بتنفیذ -

  .بصورة صحیحة وتوفیر ظروف عمل ملائمةفینإلتزاماتھا ومسؤولیاتھا تجاه الموظـ 

  

  

  

  

  

  

  .34:،ص2005،إدارة الموارد البشریة،الأردن،وائل للنشر،الھثيخالد عبد الرحیم -)1(

  .28.29:ص.،ص2004محمد فالح صالح،إدارة الموارد البشریة،الأردن،الحامد للنشر،-)2(

.إتباع المقاییس والأسالیب الأخلاقیة في العمل-

.وضع السیاسات واللوائح العادلة التي تحكم العلاقة بین العاملین والمنظمة-

  :) 1(يالتنسیق الكامل مع الغدارات الأخرى في المنظمة لتحقیق مایل-
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  .المشاركة في توضیح كافة اللوائح والتعلیمات والسیاسات التي تنتجھا المنظمة للعاملین-

  .كافة المشاكل العمالیةالمساعدة في وضع الحلول المناسبة ل-

إبداء النصح والإرشاد لمدراء الإدارات الأخرى فیما یتعلق بأعمالھم وإطلاعھم على كافة المعطیات -
  .التي لھا تأثیر نشاطات إدارتھم العمالیة

التطور الذي عرفتھ ھذه رإن ھذه الأھداف تبرز الأھمیة المعتبرة لإدارة الموارد البشریة وتبر      
،بل وإعتبار إدارة الموارد البشریة نسقا تنظیمیا،نظرا ) 2(الإدارة وتغییر النظرة للفرد من ألة إلى مورد 

لدورھا التنسیقي في المنظمة الذي یتجلى من خلال وظائفھا وعلاقتھا مع باقي الإدارات الأخرى في 
  .المنظمة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .29:صالح،مرجع سابق،صمحمد فالح -)1(

  .34:،مرجع سابق صالھثيخالد عبد الرحیم -)2(

  :أھم سمات إدارة الموارد البشریة-)5
لا تزال إدارة الموارد البشریة تمثل أحد أضعف حلقات الإدارة العربیة،في تطویر المجالات الإداریة    

الأخرى لا یعني عن تطویر أسالیب إدارة الموارد البشریة،إذ أن أھمالھا یشكل عائق في وجھ أي 
  :) 1(في النقاط التالیة وتتحدد أھم السمات الممیزة لإدارة الموارد البشریة عربیا وفي الجزائر .تغییر

إنفصال إدارة الموارد البشریة وإنعزالھا عن مجالات العمل الإستراتیجیة الھامة،وتدني النظرة -
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  .إلیھا بإعتبارھا من الأنشطة الأقل أھمیة
تدني الموقع التنظیمي لإدارة الموارد البشریة،ومن ثم الإنخفاض النسبي للمستوى الإداري -

  .لشاغل تلك الوظیفة
إنحصار نظم أو لوائح شؤون الموارد البشریة في الجوانب القانونیة،تنفیذا للأنظمة والقوانین -

  .الصادرة من الدولة بالدرجة الأولى
على أعمال إدارة الموارد البشریة ،وإفتقار الجانب التخطیطي " التنفیذي"غلبة الجانب الإجرائي -

.والتطویري في تلك الإدارات
إستكمال "دارة في معظم الأحیان في الأمور المتعلقة بالتوظیف إنحصار ممارسات الإ-
  .،وحساب الرواتب والمستحقات،ومتابعة الدوام وما إلى ذلك"إجراءات التعیین والتعاقد        
یغلب على أداء مھام غدارات الموارد البشریة التجزؤ والإنفصالیة ،بحیث لا توجد ھناك نظم-
).2(رابط بین مختلف المھام لتعظیم العائد منھا متكاملة لتحقیق الت        

.تفتقد معظم إدارات الموارد البشریة الرؤیة المستقبلیة للإحتیاجات-
لا تلقى عملیة الإستقطاب والإختیار العنایة الكافیة،وتتبلور أسالیب الإستقطاب غالبا في -

         وتتم عملیة الإختیار أساسا عن طریق المقابلات " أو مكاتب الإستقدام "الإعلانات في الصحف       
  . الشخصیة وغیر المصممة

یغلب على إدارة الموارد البشریة طابع الإجتھاد الشخصي القائمین علیھا-
  

  

  

  

  

  

  

  

  .20-18ص ص 2002والنشر،الجزائر،علي غربي و أخریون،تنمیة الموارد البشریة،دار الھدى للطباعة-)1(

  .20:علي غربي،وأخرون،مرجع سابق،ص-)2(

تشكلت ممارسة إدارة الموارد البشریة بواسطة مجموعة من القوى :تطور إدارة الموارد البشریة-)6
والمتغیرات التي تبلورت في إطار توجھات نظریة جسدتھا جھود العدید من المفكرین،الذین حددوا مختلف 

أھم .الألیات الكفیلة بتحقیق الكفاءة والفعالیة في السلوك الإنساني في ضوء الإھتمام بإدارة الموارد البشریة
  :لك التوجھات النظریةت
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لقد دفعت مختلف الظروف والأسباب المحیطة بالمجتمع الأمریكي ونظام :   مدرسة الإدارة العلمیة1- 6
  .في إطار توجیھ العنصر البشري نحو الأداء الفعال" تایلور"الأنتاج الصناعي على قبولیة جھود 

بسبب طبیعة الید العاملة التي كانت ناعیةنتاجیة لمختلف المشروعات الصفلقد كان لإنخفاض الكفایة الإ
عدیمة الخبرة والتدریب بالعمل الصناعي ولا تبذل كل جھدھا في أداء مختلف الأعمال إلى أن 

یفكر في حل ھذه المشكلة في إطار الفكرة الألیة،التي ترى أن العامل ماھو إلا ألة،وعلى ھذا " تایلور"بدأ
قة بین الإدارة والعمال من خلال عدة وظائف وفق مبادئ المدرسة أن ینظم العلا" تایلور"الأساس حاول 

التدریب والتطویر بھدف رفع كفاءة -أي إختیار الفرد الممتاز لإنجاز الوظائف–الإختیار : ) 1(وھي
العاملین،التحفیز من خلال ربط الأجر بالإنتاجیة والتركیز على الحوافز النقدیة،التخصص وتقسیم 

  .) 2(العمل،والذي ینتج من خلال دراسة وتحلیل الوظائف وتحدید المھام 

رات العامل على الأداء بتوفیر الحافز المادي الذي شكل القاعدة مجھودات وقد" تایلور"وإن ربط 
یتجھ بفكرة وإھتمامھ إلى تنمیة العنصر البشري لحل مشكلة الكفایة " تایلور"الأساسیة التي جعلت 

  .الإنتاجیة جعل مدرسة الإدارة العلمیة تتجاھل الجانب الإجتماعي والإنساني للعامل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .43:،ص2003عمان،دار وائل (محمود عباس،إدارة الموارد البشریة،مدخل إستراتیجي ةسھیل-)1(

  .43:سھیلة محمود عباس ،مرجع سابق،ص-)2(

  :مدرسة العلاقات الإنسانیة-2- 6

على خلاف النظرة المیكانیكیة للعامل،إعتمدت مدرسة العلاقات الإنسانیة على العوامل الإجتماعیة       
والسیكولوجیة  في موقف العمل ،في إطار البحث عن معاییر كفیلة بالحد من إنخفاض معدلات الإنتاج 
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" مایو"بھذا تبلورت جھود التي بلورھا إنخفاض الروح المعنویة للعامل،وزیادة مشكلات الأمن الصناعي،ف
  :) 1(في شكل مجموعة من التجارب لتصنیف وظائف أخرى لإدارة الموارد البشریة تتمثل في 

والإدارة والعاملین والنقابات والإتحادات علاقات العاملین المتمثلة في التفاعلات الإجتماعیة بین العاملین
روف العمل التي تنطوي على ا ونفسیا في ظل ظیالمھنیة والأمن الصناعي لكافة الأفراد العاملین جسم

  .المخاطرة

لكن رغم جھود مدرسة العلاقات الإنسانیة التي شكلت دورا واضحا في تنمیة الموارد البشریة ورفع 
على " مایو"روحھا المعنویة ،إلا أن ھناك الكثیر من التغیرات التي تشوب أداء ھذه المدرسة،فلقد إعتمد 

لإنساني الذي ینتج أكثر في وجود جماعة متماسكة یسیطر علیھا مؤثر الإحساس مفھوم مبسط للعنصر ا
والمشاعر متجاھلة الفروق الفردیة،فالحافز المعنوي الذي تحرك شخص ما غیر الحافز الدافع الذي یوجھ 

تمثل وسائل " مایو"أن أعمال " براون"العامل البشري تجاه الأھداف التنظیمیة ،ومن جھة أخرى ذكر 
  .) 2(رون بالرضا عن أعمالھم فتزداد إنتاجیتھم وتقل مطالبھم ة لتھدئة العمال وجعلھم یشعرماك

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .44:سھیلة محمود عباس ،مرجع سابق،ص- -)1(

منشورة،جامعة رسالة ماجیستیر غیر (إسمھان بلوم،المستویات التنظیمیة وأداء العامل،دراسة مقارنة لمؤسستین عامة وخاصة -)2(
  .52:،ص2003باتنة،

  :وظائف إدارة الموارد البشریة- 7

  :تعریف وظیفة الموارد البشریة-1- 7
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بما أن كل مؤسسة مكونة من موارد بشریة،فإن الحصول علیھم وتنمیتھم وتحفیزھم وصیانتھم یعتبر    
ضروري لإنجاز أھدافھا ،وتنطبق ھذه الحقیقة على كل المؤسسات بأنواعھا المختلفة سواء كانت حكومیة 

الإبقاء علیھم ماعیة،فالحصول على أحسن الناس وعمال صحفیة،تعلیمیة ترفیھیة أو إجتأو مؤسسات أ
  .یعتبر حیویا لنجاح أي مؤسسة سواء كانت تھدف لتحقیق الربح أولا سواء كانت عامة أو خاصة

إن المنظمات التي تستطیع الحصول على أفضل العناصر من القوى العاملة وتنجح في تنمیتھم          
إستخدام أقل (وأیضا الكفاءة) افھاالقدرة على إنجاز أھد(وتحفیزھم وفي المحافظة علیھم ،ستتمیز بالفعالیة 

،أما تلك التي لاتتسم بالفعالیة والكفاءة فإنھا تتعرض لخطر الركود أو )حجم ممكن من الموارد اللازمة
إن بقاء أي مؤسسة یتطلب وجود مدیرین وعاملین ) .الإفلاس أو الخروج من السوق(الموت 

لیا مشتركة،إن المنظمات التي تفشل في جھھا لتحقیق غایة عومتمكنین،یقومون بتنسیق جھودھم وت
  .) 1(الحصول على التنسیق بین المدیرین والعاملین سیصیبھا حتما الفشل 

وظیفة تعمل على إستغلال الأفراد أحسن إستغلال :"ویمكن تعریف وظیفة الموارد البشریة على أنھا 
  ".بھدف تحقیق أھداف المؤسسة

مھارات ومواھب العاملین حتى ولتي تعتني أساسا بتنمیة قدرات وتعتبر من الوظائف الإداریة الصناعیة ا
  .) 2(" یتوفر لدیھم الحافز المعنوي القوي على تحقیق أھدافھم الشخصیة و أھداف المؤسسة

عملیة الإھتمام بكل ما یتعلق بالموارد البشریة التي تحتاجھا أیة مؤسسة لتحقیق أھدافھا وھذا یشمل إقتناء "
  .) 3(" شراف على إستخدامھا ،صیانتھا الحفاظ علیھا لتحقیق أھداف المؤسسة وتطویرھاھذه الموارد ،والإ

  

  

  

  

  

  

  

  

  .33:،ص2003محمد سعید سلطان،إدارة الموارد البشریة،دار الجامعة الجدیدة للنشر،الإسكندریة،-)1(

  .27:،ص1971محمد ماھر علیش،إدارة الموارد البشریة،دار غریب للطباعة،القاھرة،-)2(

  .17:،ص2001،دار وائل للطباعة،عمان ،الأردن،)إدارة الأفراد(سعاد نایف برنوطي،إدارة الموارد البشریة،-)3(

  .) 1(" مجموعة من البرامج والوظائف ،والأنشطة المصممة لتعظیم كل من أھداف الفرد والمؤسسة"
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علیھا المؤسسة في تسییر مشروعاتھا،لذا تعتبر وظیفة الموارد البشریة الركیزة الأساسیة التي تعتمد      
یجب الإھتمام بالأفراد ةتنمیة مھاراتھم،وتتبع الوظیفة في ذلك مجموعة من الممارسات والسیاسات التي 

  :) 2(تشمل مختلف الجوانب المتعلقة بالأفراد داخل المؤسسة وتتمثل ھذه النشاطات فیمایلي

  

  

  :وظائف الموارد البشریة2- 7

  :تكوین الموارد البشریةوظیفة 2-1- 7

ھي نشاط رئیسي یتكون من أنشطة فرعیة متكاملة مترابطة بشكل مجموعاتھا سلسلة من الأعمال التي     
تمكن إدارة الموارد البشریة من توفیر إحتیاجات المنظمة من الموارد البشریة على إختلاف أنواعھا ووفق 

  :مة وفیما یلي أبرز ھذه الأنشطةمواصفات محددة لشغل الوظائف الموجودة في المنظ

یعمل ھذا النشاط على تحدید واجبات ومسؤولیات وظائف المنظمة : تصمیم وتحلیل العمل-1- 2-1- 7
  .والمواصفات والشروط الواجب توفرھا فیمن یشغل ھذه الوظیفة

لبشریة في یركز ھذا النشاط على تقدیر حاجة المنظمة من الموارد ا:تخطیط الموارد البشریة-2- 2-1- 7
  .) 3(ومواصفاتھا،ویجري ذلك في ضوء نتائج تصمیم وتحلیل العمل ث إعدادھا المستقبل من حی

  :إستقطاب الموارد البشریة3- 2-1- 7

یركز ھذا النشاط على عملیة ترغیب وجذب الموارد البشریة من سوق العمل للتقدم وطلب التوظیف في 
  .المنظمة

  

  

  

  

  

  

  .14:،ص2004الموارد البشریة ،منشورات جامعة منتوري قسنطینة،علي غریب،تنمیة -)1(

  .2:،ص2002راویة حسن،إدارة الموارد البشریة،رؤیة مستقبلیة،الدار الجامعیة،الإسكندریة،-)2(

  ..29:،ص2009مؤید سعید السالم،إدارة الموارد البشریة،مدخل إستراتیجي كاملي،إثراء للنشر والتوزیع،الأردن،-)3(

  

  :إختیار وتعیین الموارد البشریة- 2-2- 7
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یركز ھذا النشاط على إختیار أفضل المتقدمین للعمل في المنظمة عن طریق إستخدام معاییر     
  :الموضوعیة  في 

  :تعویض ومكافأة الموارد البشریة-1- 2-2- 7

ي على أساسھا یجري تقوم إدارة الموارد البشریة من خلال ھذه الوظیفة ،بتصمیم عدد من الأنظمة الت   
وضع تعویضات ومكافأة العاملین في المنظمة وذلك وفق أسس وقواعد موضوعیة،وتضم ھذه الأنظمة 

  :مایلي

  :نظام تقییم الوظائف-2- 2-2- 7

لتحدید قیمة وأھمیة كل وظیفة من وظائف المنظمة،وذلك في ضوء نتائج تصمیم وتحلیل الوظائف،التي    
الوظائف ومواصفات شاغلیھا وعلى أساس نتائج التقییم یحدد التعویض توضح حجم مسؤولیات وصعوبة 

  .) 1(المالي المباشر الذي تستحقھ كل وظیفة والذي یتقاضاه مشاغلیھا 

  :نظام لتعویض المالي المباشر- 3- 2-2- 7

  .ھو ھیكل الرواتب والأجور تصممھ إدارة الموارد البشریة

  :نظام المكافأة المالیة-4- 2-2- 7

  .نظام التحفیز المالي لإثابة من یعمل بجد ونشاط وكفاءةھو 

  :نظام المزایا الوظیفیة الإضافیة-5- 2-2- 7

  .ھي نظام للتحفیز غیر مالي على شكل خدمات متنوعة یستفید منھا كل من یعمل في المنظمة

  :نظام تقییم الأداء-6- 2-2- 7

  .تقییم أداء وكفاءة الموارد البشریةمجموعة من الأسس والقواعد والضوابط التي تیتخدم من أجل 

  

  

  

  

  

  

  .30:مؤید سعید السالم،مرجع سابق،ص-)1(

  :التدریب والتطویرو تقییم الأداء - 2-3- 7
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تمثل عملیات التدریب وتطویر الموارد البشریة وتقییم أدائھا أنشطة حیویة مترابطة مع بعضھا،فلا یمكن 
أن تساھم إدارة الموارد البشریة بدور فاعل في تحقیق أھداف المنظمة،إذ لم تعط طبیعة التدریب المطلوب 

  .)1(منھجیة مدروسة المبني على أساس تحدید إحتیاجات الأفراد التدریبیة وفق طریقة عملیة 

  :التدریب والتطویر1- 2-3- 7

إن الأفراد الجدد یحتاجون في البدایة لعملیات إرشاد وتوجیھ وتكییف مع بیئة العمل الجدیدة ،فغدارة 
الموارد البشریة تلعب دورا ھاما في تشكیل وإعادة  تكوین إتجاھات العاملین الجدد نحو منظماتھم 

لسلیمة لأعمالھم في أقل من ووظائفھم الجدیدة ،بحیث یكون لدیھم الإستعداد والقدرة على تحقیق الممارسة ا
  .) 2(فترة ممكنة 

  :تقییم الأداء-2- 2-3- 7

إن تقییم الأداء یعني العملیة المستمرة لتقییم وإدارة السلوك والنتائج في مكان العمل،عندما كثرت وشاءت 
رتقاء برامج إدارة الجودة الشاملة،والتي أعتبرت الأداء واحد من العناصر التي یمكن إستخدامھا كأداء الإ

بجودة العمل وتحقیق مفھوم إدارة الجودة الشاملة،وإلتزام جمیع العاملین فنیین وإداریین بتقدیم أفضل 
  .) 3(ماعندھم من إنجاز 

  :صیانة الموارد البشریة- 2-4- 7

إن إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي ،تھدف ھذه الوظیفة إلى توفیر الأمن والصحة للعاملین   
  ضد كل ما من شأنھ التأثیر على قدراتھم ووقایتھم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  .600:العامري وطاھر محسن منصور الغالي ،مرجع سابق،صصالح مھدي محسن -)1(

جمال الدین محمد المرسي،الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة،المدخل لتحقیق میزة تنافسیة لمنظمة القرن الحادي والعشرین -)2(
  .39:،ص2003الجامعیة،،الدار"الإسكندریة"

  .32:مؤید سعید السالم،مرجع سابق،ص-)3(

  :العقلیة والعضلیة  وتأھیلھم بأسالیب علاجیة متنوعة تتكون من
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من خلال تصمیم برامج فنیة ،إداریة مشتركة لحمایة الموارد البشریة من : توفیر السلامة-
  .الحوادث وإصابات العمل

:توفیر الصحة-
من خلال تصمیم برامج صحیة طبیة تحمي العاملین من الأمراض الناجمة عن طبیعة العمل -

  .) 1(ومناخھ المادي 
  :علاقات الموارد البشریة- 2-5- 7

  :تتضمن ھذه الوظیفة نشاطین فرعیین ھما
:دمج الموارد البشریة-

لاقات الإنسانیة،وحل تصمیم برامج خاصة بتفعیل مشاركة العاملین في الإدارة والعمل،وتوفیر الع
  .) 2(الصراعات التنظیمیة التي تنشأ بینھم في العمل 

ویركز ھذا النشاط على بناء علاقات جیدة بین المنظمة ونقابات العمل التي :علاقات العمل-
  :ینتھي إلیھا العاملین فیھا یختص بشؤون العمل والتوظیف،وإبرام اتفاقیات معھا بخصوص ذلك

إدارة الموارد البشریة كبیرة جدا،فھي تمثل المحور الأساسي في تنظیم العلاقة بین لقد أصبحت مسؤولیة
المنظمة والعاملین،وترمي إلى تحقیق أھدافھا وأھدافھم،وھي من ھذا المنطلق تعد إدارة إستراتیجیة ھامة 

  :لا یمكن الإستغناء عنھا،وتعمل إدارة الموارد البشریة في إطار المفاھیم الأتیة
.فة إداریة أساسیة شأنھا شأن بقیة الوظائف التنفیذیة الأخرىھي وظی-
.تشترك بشكل فاعل في التخطیط الإستراتیجي الشامل للمنظمة-
.تتعامل مع الموارد البشریة على أساس أصول إستثماریة یجب إدارتھا وتطویرھا بفعالیة-
.) 3(تصمیم وإعداد أھداف وسیاسات ونشاطات إدارة الموارد البشریة -

  

  

  

  

  

  

  

  .33:مؤید سعید السالم،مرجع سابق،ص-)1(

  .106:،ص2000صلاح الدین محمد عبد الباقي،السلوك الإنساني في المنظمات،الدار الجامعیة،الإسكندریة،-)2(

(3)- Pierre .Romlear,gestion des ressources humaines,édition armand colin  paris ,1993,p :144  

ــخ   :لاصة ـــــــــــ
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لقد حاولنا من خلال ھذا الفصل تقدیم معالجة نظریة لإدارة الموارد البشریة و قد إستخلصنا في الأخیر أن 
إدارة الموارد البشریة من أھم الإدارات في أي منظمة كانت سواء إقتصادیة أو خدماتیة  أو عمومیة لأنھا 

الوظائف التي یقوم بھا من خلال توظیفھ و تقییمھ و تكوینھ وتحفیزه تھتم بالفرد كعنصر فعال فیھا ، و أھم 
  .إلخ ....
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This page was created using BCL ALLPDF demo software.

To purchase, go to http://www.bcltechnologies.com/allpdf/

http://www.bcltechnologies.com/allpdf/


www.manaraa.com

  

  

  

  

  

  الإتجاھات النفسیة : الفصل الرابع 
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  تعریف الإتجاه النفسي –1

  الاتجاھات و المفاھیم  المجاورة –2

  أنوع الإتجاھات –3

  خصائص الإتجاھات –4
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من الطبیعي أن لكل فرد إتجاھات عدیدة متنوعة ما جعل موضوع الإتجاھات من المواضیع الھامة        
لمواقف مختلفة ومتعددة تتطلب منھ إبداء فالفرد في حیاتھ الیومیة یتعرض في علم النفس الاجتماعي،

أرائھ وإبراز وجھات نظره إعتمادا على ما یحملھ من معارف وإیمان وعقیدة تؤثر على أرائھ وتوسع 
  .معارفھ

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :النفسيتحلیل مفھوم الاتجاه: أولا 
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  :النفسيتعریف الإتجاه- /1

الحالة الذھنیة للفرد والجماعة اتجاه شيء أو فعل أو جماعة مما یستدعي ودراسة الاتجاھات تساعد معرفة 
  :اختلاف وتعدد التعریفات الخاصة بالاتجاھات حسب اختلافاتھم النظریة أھمھا 

  :1934تعریف كنترول  

حالة استعدادات دائمة للتنظیم العقلي یجعل الشخص یمیل للتفاعل بطریقة خاصة لأي شيء أو موقف "
  .)1("یرتبط بھ

  .)2(1947تعریف دوب 

الإتجاه إستجابة مضمرة إستبانیة ومتوسطة وذلك بالنسبة لأنماط المثیرات الواضحة والصریحة المختلفة 
  .والإتجاھات تستشیرھا إعداد من المثیرات وھي ذات دلالة إجتماعیة للفرد للبیئة الإجتماعیة للفرد

تؤثر على إختیار الشخص لفعل معین تجاه موضوع الإتجاه حالة داخلیة1976:"تعریف جانیھ وبریجر

أو شخص أو حدث،وإختیار الفعل عنصر ھام من عناصر التعریف ،لأن أفضل طریقة لقیاس إتجاه 
  .)3(".الشخص نحو موضوع ما ھو ملاحظة كیف یسلك أو یتصرف إزاء ھذا الموضوع

یمیل بالفرد إلى موضوعات معینة الإتجاه إستعداد وجداني مكتسب ثابت نسبیا:"تعریف أحمد عزت راجح
  )4("فیجعلھ یعرض عنھا أو یرفضھا ویكرھھا

الإتجاه إستعداد نفسي أو حالة عقلیة ثابتة نسبیا مستمدة من البیئة ویستدل علیھا من إستجابة :"تعریف وحید
  .)5(" الفرد قبولا أو رفضا لموقف معین

  

  

  

  

  

  

  

  15ص   2007،تقویمھا لدى أفراد المجتمع،مجلة الواحة،جعفر محمد العید ،الإتجاھات الإیجابیة- )1(

  .95ص 2006أحمد علي حبیب،علم النفس الإجتماعي،مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع الأردن،- )2(

  .280،ص 2004رجاء أبو علام،التعلیم أسسھ و تطبیقاتھا دار المسیرة للنشر والتوزیع،الأردن، - )3(

  .158،ص 1994دویدار،سیكولوجیة العلاقة بین مفھوم الذات والإتجاھات،دار النھضة العربیةعبد الفتاح محمد - )4(

  .267،ص 2004جودت بني جابر،علم النفس الإجتماعي،مكتبة دار الثقافة،عمان،- )5(
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  :تعریف محمود السید أبو نیل  -     

القیم كقیمة دینیة أو جمالیة أو إنھ إست عداد نفسي تظھر مصلحتھ في وجھة نظر الشخص حول قیمة من "
  .)1("حول جماعة من الجماعات ویعبر عن ھذا الإتجاه تعبیرا لفظیا بالموافقة أو عدم الموافقة علیھ

  :تعریف حامد عبد السلام زھران

وھو عبارة عن إستعداد نفسي أو ھو تكوین فرض أو متغیر كامن أو متوسط یقع بین المثیر وإستجابة،"
  .)2("ھذه الإجابةرت أو مواقف أو رموز في البیئة تستشیتھیؤ لموضوعا

لتقریب المعنى المقصود لذھن القارئ یمكن القول بأن الإتجاھات ھي :مصطفى سویف) تعلیق(تعریف 
الحالة الوجدانیة القائمة من وراء الشخص أو إعتماده فیما یتعلق بموضوع ما أو قبولھ ودرجة القبول 

  .)3("والرفض

  :التعاریف السابقة أمكننا التوصل إلى مایليمن خلال 

الإتجاه حالة من التأھب والإستعداد النفسي والعصبي تنتظم من خلال خبرة الفرد وتكون ذات تأثیر -
  .توجیھي ودینامي على إستجابة الفرد بجمیع الموضوعات والمواقف 

التھیؤ للإستجابة إستعداد عقلي تنظیم مكتسب لھ صفة الإستمرار النفسي للمعتقدات نحو موضوع ما و-
  .وعصبي یكون خلال التجارب والخبرات السابقة التي تعمل على توجیھ الإستجابة

  .المیل إلى الشعور والسلوك والتفكیر بطریقة محددة إزاء الناس الأخرین-

  .نزعة الفرد وإستعداده المسبق على تقویم موضوع أو رمز یرمز لھذا الموضوع بطریقة معینة-

  

  

  

  

  

  

  

  

  .41ص 2001أحمد عبد اللطیف وحید،علم النفس الإجتماعي ،دار المسیرة للنشر والتوزیع،عمان،- )1(

  .136،ص 1994حامد عبد السلام زھران،علم النفس الإجتماعي،عالم الكتب ،القاھرة ،- )2(

  .251ص1999معاصرة،جورس للطباعة والنشر،فؤاد البھي السید وسعد عبد الرحمان،علم النفس الإجتماعي،رؤیة - )3(
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  :الإتجاھات والمفاھیم المجاورة - /2

كما ذكرنا سابقا من أھم المفاھیم التي تركز علیھا علم النفس وعلم الإجتماع وإلى جانبھا مجموعة مفاھیم 
ھا وبین قریبة منھا التي یمكن الخلط بینھا وبین ھذا السیاق نتطرق لبعض المفاھیم لإیضاح الفرق بین

  :الإتجاھات

  :إھتم الباحثون  بفكرة التمییز بین الرأي والإتجاه وأبرزوا الفروق فیما یلي:الإتجاه والرأي1- 2

الرأي خال من الدافعیة في حین تنقسم الإتجاھات بالدافعیة ،كما أن الرأي قابل للتحقق منھ لأنھ  تعبیر 
نھا تتعلق بالجانب الوجداني والإنفعالي لذلك یتسم معلن في الواقع أما الإتجاھات یصعب التحقق منھا لأ

  .الرأي بكونھ أكثر نوعیة وخصوصیة

الرأي ھو تعبیر صریح عن إتجاه خفي،الإتجاه یعبر بصراحة ضمنیا بینما یعبر عن الرأي العام بدون 
یفتھ لا تحفظ عذا بعض الوضعیات مثل إتجاه الفرد نحو وظیفة یؤثر على أدائھ لعملھ بینما رأیھ عن وظ

  .)1(.یؤثر عن بالضرورة على أدائھ

الرأي ھو الصیغة الفاصلة بخصوص مسألة معینة في وقت یعطي الفرد موافقتھ بدون : "یقول ستوتزل 
  .)2("تحفظ عن المسألة

یشیر أحمد الزغبیك أن المیل ھو إھتمام الفرد بموضوع محدد بذاتھ أكثر من إھتمامھ بموضوع أخر وتقبلھ 
  .)3(تلقائیا والتحدث عنھ والإنشغال بھ في بعض الأحیان 

  

  

  

  

  

  

  

1/- (feau maisonneuvre,introduction de la psychologie sociale edition prmond c lion.paris,1973 p 45.

2/- hubret nyssen ,l’algerie,en 1970.tel que j’ai vue.edition. arthond,paris,1980 p23.

3/- jaen pierre leyens,gestion de ressource humainnes,édition margeda 4emebelgique, 2004 p 56.  

  

  :الإتجاھات والقیم2- 2
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السلوك في موقف تحدد أحكام القبول أو الرفض القیم عند بارسونز تصورات توضیحیة لتوجیھ 
وتنبع من التجربة الإجتماعیة وتتوحد بھا الشخصیة وھي عنصر مشترك في تكوین البناء  
الإجتماعي والشخصیة الفردیة فھي مكونات الموقف الإجتماعي لأنھا تتضمن نظام الجزاءات 

ون جزء من حب الشخصیة الإجتماعیة المرتبطة بنظام الأدوار في البناء الإجتماعي كما أنھا تك
،والقیم قد تكون واضحة تحدد السلوك تحدیدا قاطعا أو غامضة أو متشابھة تجعل الموقف ملتبسا 

.)1(مختلفا

یوضح ھذا التعریف تدخل القیم في توجیھ السلوك في مواقف معینة كون القیم تصورات :رأي وتعلیق
  .على أساسھا تتوحد الشخصيلموضوع معین ینبع من التجربة الإجتماعیة 

  :محمد خلیفة الفرق الأساسي بین القیم والإتجاه في " عبد اللطیف"و " معتز سید عبد الله"یلخص 

  القیم أعم وأشمل من الإتجاھات فتشكل مجموعة من الإتجاھات فیما بینھا علاقة قویة لتكوین قیمة معینة 

  :كما یفرق روكتش بین القیم والإتجاھات كما یلي.)1(وتحتل القیم موقعا أھم في بناء شخصیة الفرد

  .الإتجاه تنظیم لمجموعة من المعتقدات تدور حول موضوع معین بینما القیمة تشیر إلى معتقد واحد

عدد القیم لدى الفرد تتوقف على مدى تعلمھ للمعتقدات بشكل من أشكال السلوك أما عدد الإتجاھات 
  .)2(تتوقف على عدد المواقف،فالإتجاھات تزید عدد القیم 

یشار إلى المعتقد على أنھ حكم یتناول الواقع ویركز إلى حد ما على الإیمان لھذا فإن :الإتجاه والمعتقد 
ة من الملاحظات الواقعیة فقد لا تعتبر معتقدات،ولا یعتمد صدق الإعتقاد على الحقیقة العبارات المنشق

الموضوعیة في حد ذاتھا وھناك معتقدات صادقة وأخرى خاطئة فالمعتقد المطابق للواقع ھو معتقد 
  .)3(صحیح أما المعتقد الذي لا یطابق الواقع فھو خاطئ 

  .)4("بة یضعھا الأفراد لتفسیر وضعیات تحیط بالسلوكأن المعتقدات إجا:"یقول كرش وكریتشفیلد

  

  

1/- Mouri ce Angers,initiationa la methodologie du suncis hummains,edition casbgh,univbesité algerie, 2003 p 
102.

2/- Pierre del homme et T ,Meyers,les projets de cherchen,psychologie sociale,edition entreprise de ressource 
hummaines,edition Armand,paris,p77.

3/- Pierre Romolear gestion,gestion de neom hummaines,edition Armand,paris,1993 p65.

4/- Serge masocvei,psychologie sociale,3emeedition , paris,1990 p45.  

  :إلى أنواع كثیرة نذكر منھاتنقسم الإتجاھات : أنواع الإتجاھات-3
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الإتجاھات العامة ھي تلك التي تنصب على الكلیات التي یحملھا :إتجاھات عامة وإتجاھات خاصة- 3-1

عدد من الناس كإتجاھاتھم نحو منظمة أو حزب سیاسي معین،أما الإتجاھات الخاصة تلك التي تخص 
  .)1(لإتجاه الخاص الفرد بذاتھ،والإتجاه العام أكثر شیوعا وإستقرارا من ا

الإتجاه الإیجابي ھو الذي ینحو بالفرد نحو موضوع معین :إتجاھات إیجابیة وإتجاھات سلبیة -2- 3
  .)2(ویجعلھ منجذبا وعلى العكس الإتجاه السلبي ینحو بالفرد ویجعلھ یبتعد عنھ

یحكم على الإتجاھات بأنھا قویة أو ضعیفة حسب شدة تمسك :إتجاھات قویة وإتجاھات ضعیفة-3- 3
الفرد بموضوع الإتجاه،قبولھ أو رفضھ،فالإتجاه الذي یدفع الشخص نحو ما یعد قویا كإتجاھنا نحو الحب 

  .)3(أو الكراھیة ،بینما الذي یبعدنا عنھ یعد سلبیا 

تلك التي یعلنھا الفرد ویبوح بھا تعد ھذا النوع من الإتجاھات ھي :إتجاھات سریة وإتجاھات علانیة4- 3
  .)4(علانیة كإتجاھھ لرفض دیانة،والأخرى التي لا یبوح بھا ویحتفظ بھا وتعد سریة

نستكشف من خلال التعاریف السابقة مجموعة من الخصائص التي تمیز :خصائص الإتجاھات - /4
  :الإتجاھات أھمھا مایلي

  .بھا الفرد من الواقف التي یعیشھاالإتجاه مكتسب نتیجة الخبرات التي یكتس-
  .تتمیز الإتجاھات بالإستمراریة حیث یحدد للفرد كیف یتصرف في المواقف المختلفة بشكل مستمر-
  .یمكن قیاسھ بالأسالیب والمقاییس المحددة لذلك-
  .الإتجاه دینامي فھو یحرك السلوك نحو الموضوعات التي تنظم حولھ-
  .قوة وبعضھا یتمیز بالضعف ومنھا الواضح والغامضبعض الإتجاھات تتمیز بال-
  ).وجداني،معرفي ،سلوكي(یتصف الإتجاه بأنھ ثلاثي الأبعاد -
یتصف الإتجاه بأنھ بالقطبیة فھو یشبھ خطأ مستقیما یمتد بین نقطتین أحدھما یمثل أقصى القبول -

أو نصفین عند نقطة الحیاد والأخرى تمثل أقصى الرفض للموضوع ،والمسافة بینھما تقسم إلى قسمین
  .التام،ویتدرج أحد النصفین عند زیادة القبول كلما إبتعدنا بتدرج النصف الثاني إلى إزدیاد الرفض

  .قد یكون الإتجاه ثابت أو متغیر،یمكن تعدیلھ وتغییره وھو محدد بموضوع-
  .)5(الإتجاه قابل للإنطفاء بمعنى أنھ قد تأتي علیھ فترة یخمد فیھا ویتلاشى-

  
  
  
  
  
  
  
  .65،ص1984محمد عبد العزیز الفقي،سیكولوجیة الفرد في المجتمع ،دار القانون،الكویت،السنة  ،- )1(

  .74،ص 2009كامل علوان الزبیدي،علم النفس الإجتماعي ،البراق للنشر و التوزیع،القاھرة   - )2(
  .243،ص1993والتربوي،دیوان المطبوعات الجامعیة ،الجزائر،عبد الحفیظ مقدم،الإحصاء والقیاس النفسي - )3(

  .28ص2007بن صویلج عفاف أسیا،إتجاھات خریجي الجامعة للموظفین بعقود ماقبل التشغیل نحو وظائفھم،رسالة ماجیستیر،قسنطینة،- )4(

  .55كامل علوان الزبیدي،مرجع سابق،ص - )5(

  :عوامل تكوین الاتجاھات   -5
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تؤكد الدراسات لموضوع الاتجاھات وتكوینھا على الدور الذي تقوم بھ التنشئة الإجتماعیة ،العملیة -1- 5
  ).عادات،قیم،تقالید المجتمع الذي ینتمي إلیھ(التي من خلالھا یكتسب الفرد ثقافتھ 

ي میولھم قالوا الدین والمربین ینقلون إلى الأطفال عن طریق عملیات التعلم والتقلید والتوجیھ والتبن
                                                  .)1(،إتجاھاتھم

الفرد ینتمي إلى أسرة یتعلم منھا الكثیر منھا وخصوصا  في المراحل الأولى من حیاتھ :رأي وتعلیق -
یتفاعل فیتأثر بمیول وأراء اتجاھات الأولیاء،وبعد ذلك تتعدد وتختلف الجماعات التي ینتمي إلیھا ویحتك و

  .مع أعضائھا فیتأثر بعاداتھم وتقالیدھم وخاصة المعتقدات فالتنشئة عامل مھم في تكوین الاتجاه

الحاجات ودرجة إشباعھا تؤثر على اتجاھاتنا فعندما تشبع وظیفة الفرد :رغبات الفرد وحاجتھ -2- 5
  )2(رغباتھا تكون عدة اتجاھات موجبة نحوھا

رغبات وحاجات یسعى لإشباعھا،فالمواضیع التي تساھم في إشباع كل فرد یحمل جملة :رأي وتعلیق-
  .،فالإتجھات تكون بمثابة الدافع

شخصیتنا بما تحملھ من صفات وسمات تؤثر على الاتجاھات ،یرى الفقي حامد :أثر الشخصیة   3- 5
لھا تأثیر عبد العزیز من خلال دراستھ حوت أبعاد الشخصیة أن الانطواء والانبساط والتسلط والخضوع 

على الاتجاھات النفسیة والمحافظة والمتطرفة ھناك ارتباط قوي بین السمات العامة لشخصیة الفرد 
  ).3(واتجاھاتھ التي یكونھا ویطورھا حول ظاھرة ما 

  ...تبرز اتجھات الفرد من خلال الأبعاد الأساسیة للشخصیة مثل المیل والانبساط:رأي وتعلیق-

  .)4("الشخصیة لھا تأثیر بالخصوص على وشدة الاتجاه إن :"كما یرى راجو-

  

  

  

  

  

  

  

  .91،ص1981علم النفس الإجتماعي،دار الفكر العربي،القاھرة،محمود السید أبو النیل،-)1(

  .122ص،1999،علم النفس الصناعي،دار النھضة للطباعة،القاھرة1992محمود السید أبو النیل،-)2(

  .151،ص1996مقدمة في علم النفس الإجتماعي،المكتبة الإنجلو مصریة،الإسكندریة،سنة مصطفى سویف،-)3(

  .85ص2003،وعبد اللطیف محمد خلیفة،علم النفس الإجتماعي،دار غریب للنشر والتوزیع،مصر،سید عبد هللالمعتز -)4(
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عنصریة یمكن إن تكون الاتجاه یتأثر بالشخصیة فمثلا لو كانت الشخصیة مزاجیة أو : رأي وتعلیق-
  .اتجاھات رفض عنصریة لبعض الأفراد دون معرفتھم 

كل من السن الجنس والبنیة الجسدیة تلعب دورا في تكوین وحتى تغییر : أثر العوامل البیولوجیة-4- 5
  .الاتجاه مثل تأثیر الطول على القیادة

وجود استعدادات طبیعیة لدى یؤثر التكوین الجسماني والصفات الوراثیة على:"یقول حبیب الصحاف 
  .)1("بعض الأفراد لتبني اتجاھات معینة

للمعطیات البیولوجیة تأثیر على تكوین الاتجاھات النفسیة إذا إن أھم میكانیزم یتبع في :رأي وتعلیق-
م لھذا فإن الأفراد من نفس الجماعة لدیھ...تكوین الاتجاھات ھو التقلید منذ الطفولة،الوالدین والأصدقاء

  .نفس الإستعدادات للاستجابة لموضوع أو شيء ما والتقلید یكون اتجاه إلى حد ما

  :إضافة إلى ھذا تتكون الاتجاھات عن طریق -

  .الممارسة الفعلیة والخبرة الشخصیة والمجھود الذاتي والأخذ والعطاء إذ أن الاتجاھات تكون ولا تلقن-

  جاه فالرغبة في الشيء دافع قوي لإنجازهالترغیب من العوامل الھامة في تكوین الات-

القدرة الحسنة والمثال الفعلي للإیحاء أو التأثیر دون إقناع منطقي تقوم بدور كبیر في تكوین الاتجاھات -
  .)2(إذ أن تأثیر السلوك أقوى من تأثیر الألفاظ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ،59،صمرجع سابقعبد الفتاح دویدار،-)1(

  22ص،2007إتجاھات خریجي الجامعة بعقود ما قبل التشغیل ،رسالة ماجیستیر،عنابة،بوساحة عبلة،- )2(
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  :مكونات الاتجاه -/ 6

على الرغم من عدم الإتفاق الكامل بین علماء النفس وعلماء الإجتماع حول مفھوم الإتجاه إلا أن معظمھم 
  :متداخلة یعدون الإتجاه مفھوما یتكون من ثلاث مكونات 

یتضمن حصیلة المعارف والمعلومات والحقائق التي تتوفر لدى الفرد والتي :المكون المعرفي-1- 6
علاقة بموضوع الاتجاه،المكون المعرفي ینطوي على وجھة نضر الفرد ذات العلاقة بموقفھ من خلال 

.المعلومات والحقائق المتوفرة لدیھ حول ھذا الموضوع

العاطفي یشیر إلى مشاعر الحب والكراھیة التي یوجھھا الفرد نحو موضوع (:المكون الوجداني-2- 6
الإتجاه ویتضمن كل ما ھو عاطفي وجداني متعلق بموضوع بمعنى أنھ یخص إما بالقبول أو الرفض تتفرد 

  .من حبھ وكرھھ لھ

الخطوات یعتبر ھذا المكون في الحقیقة انعكاس للمكونین الآخرین حیث یمثل : المكون السلوكي3- 6
الإجرائیة التي تتربط بسلوك الإنسان إزاء موضوع الاتجاه بما یدل على قبولھ أو رفضھ،على تفكیره 
النمطي حولھ وإحساسھ الوجداني لھذا المكون السلوكي بعد المحصلة النھائیة والترجمة العلمیة لتفكیر 

النمطي حولھ وإحساسھ الوجداني الإنسان أزاء موضوع الاتجاه بما یدل على قبولھ أو رفضھ،على تفكیره
لھذا المكون السلوكي بعد المحصلة النھائیة والترجمة العلمیة لتفكیر الإنسان انفعالاتھ حول مثیرات ھذا 

  .)1(الموضوع،ومن ھنا یكون الاتجاه سلبیا أو إیجابیا

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .150،ص 2004والإتجاھات ،دار الوفاء للطباعة والنشر،بیروت،الدسوقي عبده إبراھیم،وسائل واسالیب الإتصال الجماھیري -)1(

61
This page was created using BCL ALLPDF demo software.

To purchase, go to http://www.bcltechnologies.com/allpdf/

http://www.bcltechnologies.com/allpdf/


www.manaraa.com

  :وظائف الاتجاھات - /7

  :للإتجاھات العدید من الوظائف نذكر منھا 

تعمل على تنظیم العملیات الدافعیة و الانفعالیة والإدراكیة والمعرفیة للفرد في بعض النواحي الموجودة -
على تفسیر الظواھر وإعطائھا المعنى المناسب وھذا یتوقف في المجال الذي یعیش فیھ الفرد،كما تعمل 

  .)1(على اتجاه الفرد

تبلور الاتجاھات وتوضح العلاقة بین الفرد وعالمھ الاجتماعي كما تحدد استجابات الفرد للأشخاص -
  . )2(والأشیاء والموضوعات بطریقة تكاد تكون ثابتة 

ف مع المواقف المتعددة التي یواجھا وإنشاء علاقات سویة تحقق أھداف الفرد وتزوده بالقدرة على التكی-
وتكییفھ مع المجتمع مما یساعد علا اتساق السلوك في الوظائف المختلفة بحیث یسلك اتجاھا على نحو 

  .)3(ثابت وتقوم الفرد على رؤیة دنیاه في شكل بنیان منتظم

حو الآخرین ونحو البیئة كما تعمل على تستخدم العلاج النفسي عن طریق تغییر الاتجاه نحو الذات ون-
  .)4(تحقیق الرضا المھني عن طریق تأھیلھ على نحو یشعره بمتعة العمل الذي یقوم بھ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ،150ص،الدسوقي عبده إبراھیم،مرجع سابق -)1(

  100..ص،2005،علم النفس الإجتماعي،مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع،الأردنأحمد علي حبیب،-)2(

  .163،ص 2007علم النفس الإجتماعي،دار الفكر ،الأردن،ة،ظمعایالعبد الرحمان -)3(

  .70،ص،2007علم النفس الإجتماعي،دار الیازوني للنشر والتوزیع،الكویت،عبد الحافظ سلامة،-)4(
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  : قیاس الاتجاھات - 8
عباس (یعتبر مقیاس بوجارنس للمسافة الاجتماعیة أول مقیاس للاتجاھات : مقیاس بوجارد س/8-1

1926وطبقھ في 86ص1991زین العابدین درویش،(1925وقد أعده سنة 33،ص1990محمد عوض،
معتز سید عبد الله وعبد اللطیف (مبحوثا1725دراسة لھ لاتجاه عینة من أفراد الشعب الأمریكي قوامھا 

ویشر ھذا المقیاس إلى تقبل أو رفض الأشخاص في مجال العلاقات . 306،ص2001محمد خلیفة،

الإنسانیة الاجتماعیة للعلاقات  بین أفراد الجماعة یحتوي وحدات أو عبارات تمثل مواقف الحیاة الحقیقیة 
للتعبیر عن البعد الاجتماعي لقیاس تسامح الفرد وتعصبھ ونفوره أو بعده كجماعة عنصریة أو شعب 

  .)1(معین

  :وتشمل تعلیقات المقیاس على 
الانجلیزیة،الالندیون،الفرنسیین الألمان، البولونیون، :(ھل تقبل برغبتك إن تساھم العناصر الآتیة -

  :بأحد المواقف التالیة ) الأتراك،الزنوج،الھنود
  .العنصریة في نفس النادي الذي ینتمي إلیھ- .تكوین علاقات عائلیة عن طریق المصاھرة-
  .أن یكون مجرد مواطنا مثلك في بلدك.الإشتغال معھ في نفس الدائرة-.تجاوره في السكنإن-
  .)2(إن یطرد ویستبعد من بلدك-

كان ترسون أول من استخدم ھذه الطریقة التي تتلخص في المقارنة بین مثیرین : مقیاس ترسون/2- 8
عبارات بینھا فواصل أو مسافات حیث یحوي ھذا المقیاس مجموعة. لبیان أیھما اشد وأقوى وأفضل

وعرضھا على مجموعة من المحكمین لیسترشد برأیھم على أي العبارات تمثل درجات السلبیة ولقد 
عبد الحافظ (استخدم طریقة المقارنة الزوجیة لتحدید موقع العبارات الأخرى بین ھذین الطرفین

بارات أو البنود التي یفترض أن تتلخص ھذه الطریقة في مجمع عدد كبیر من الع76ص2007سلامة،

عبارة ویتم عرضھا على 150و100(تقیس الاتجاه المطلوب قیاسھ ویفضل أن تتراوح عند بنوده بین

  .)3(محكم 60إلى 40(

احدي عشرة نقطة تبدأ 11(وتوضع التعلیمات للحكام بان العبارات تقیس اتجاھا نفسیا محدد یتكون من

الرفض (تضم 11اتفاق كامل والفئة رقم (التام،حیث العبارة الأولى تضم بالاتفاق التام وتنتھي بالرفض 

  )4(الكامل وذلك بغض النضر عن رأي الشخصي 

  

  

  

  

  .66،ص1998عبد اللطیف محمد خلیفة،شحاتة محمود،سیكولوجیة الإتجاھات ،دار غریب للنشر،مصر،-)1(

  .21،ص،1985الرسالة،العراق،كریم عكلة حسام،الإتجاھات النفسیة للفرد والمجتمع،دار-)2(

  .241، ص1998القیاس النفسي وقیاس الإتجاھات ،دار الفكر العربي،مصر،سعد عبد الرحمن،- )3(

  .68،ص2001،سعد جلال،القیاس النفسي،دار الفكر العربي،القاھرة- )4(
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  :مقیاس لیكرت /4- 8

تقوم على التایید والرفض لأي موضوع طریقة جدیدة ومبسطة لقیاس الإتجاه 1932وضع لیكرت سنة 
أوافق تماما،أوافق كثیرا،أوافق إلى حد ما ،أعارض إلى حد ما،أعارض (من الموضوعات مثل 

  .)1()كثیرا،أعارض تماما

أمام الموقف أوالعبارة التي توافق إتجاه المفحوص إبتداءا من (+) ویطلب من المفحوص وضع علامة 
كل إستجابة فإذا حصل المفحوص على درجات مرتفعة فالإتجاه إیجابي الموافقة المطلقة وتعطى درجة ل

  .)2(وإذا تحصل على درجات منخفضة یكون الإتجاه 

لقیاس الإتجاه بعد تعدیل طریقة لیكرت تقوم أساسا على مفھوم الإتجاه النفسي والخروج من نطاق الأرقام 
الفرد والذي تم ینقم أي عنصر من وعلیھ الإتجاه الموجب أو سوف یعكس سلوك .إلى نطاق المعنى

أرفض (عناصر البیئة تكون لدیھ إستجابة محایدة فتقول لیس لدیھ إتجاه تبعا لھذا التدریج  
  .)3()تماما،أرفض،غیر متأكد،غیر متأكد،أوافق،أوافق تماما

  :1937مقیاس جتمان /5- 8

لمفحوص على عبارة معینة فیھ حاول جتمان إنشاء مقیاس متدرج یحقق فیھ شرطا ھاما ھو أنھ إذا وافق ا
فلا بد من أن یعني ھذا السلوك أنھ وافق على العبارات التي تعلوھا،ودرجة الشخص ھي النقطة التي 

  .تفصل بین كل العبارات السفلى والعلیا والتي وافق علیھا والتي لم یوافق علیھا

ارات تدریجیة بحیث یتحقق الشرط إن ھذا المقیاس لا یصلح إلا لقیاس الإتجاھات التي یمكن فیھا وضع عب
  .)4(الأساسي الذي وضعھ جتمان وھذا الإستخدام لطریقة الإتجاھات محدود 

  

  

  

  

  

  

  

  

  .98عبد اللطیف خلیفة وعبد المنعم شحاتة محمود،مرجع سابق،ص -)1(

  .81،ص2003خلیل میخائیل معوض،-)2(

  .145فؤاد البھي السید وسعد عبد الرحمان،مرجع سابق،ص-)3(

  .137علوان الزبیدي،مرجع سابق،ص-)4(
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  :خلاصة الفصل 

لقد حاولنا من خلال ھذا الفصل تقدیم معالجة نظریة للإتجاه من خلال عرض مجموعة من التعاریف 
المحددة لھذا المفھوم ،ثم توضیح العلاقة بینھ وبین المفاھیم المجاورة لھ وتحدید أنواع الإتجاھات ثم معرفة 

  .والعوامل المساعدة على تكوینھا ومعرفة وظائفھا وطرق قیاسھاأھم مكوناتھا

فالإتجاه شيء مكتسب ولیس فطري،نتیجة لعوامل داخلیة وأخرى والتي من شأنھا أن تولد لدى الفرد 
  .إتجاھا نحو موضوع ما

من قیاس ویمكننا .الإجتماعیة النفسیة لمالھا من وظائفالإقتصادیة ،فالإتجاھات مھمة بالنسبة للدراسات 
  .الفرد لموضوع ما بالعدید من الطرق التي ذكرناھا سابقا
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  دراسة میدانیة ببنك الفلاحة و التنمیة الریفیة بأم البواقي: الفصل الخامس 
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:تمھید   

من خلال ھذا الفصل سنعمل على توضیح الإطار المنھجي للدراسة المیدانیة وذلك من خلال التطرق -
الدراسة من خلال التعرف على میدان الدراسة المتمثل في بنك إلى الدراسة الاستطلاعیة،وتحدید مجالات 

ن الأدوات التي ستتم الاستعانة اثم التطرق بعدھا لتبیبأم البواقي،العینة والمنھج،الریفیة الفلاحة والتنمیة
بھا في جمع المعطیات البیانیة حول الموضوع من ملاحظتھ ومقابلتھ واستمارة ومختلف الوثائق التي 

.ھا الدراسةتتطلب
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  :الدراسة الاستطلاعیة  - /1

لأنھا تساعد  تعتبر الدراسة الاستطلاعیة الخطوة الأولى في البحوث التربویة الوضعیة لمالھا من أھمیة
  .الباحث على الإحاطة بالمشكلة المراد دراستھا من كل الجوانب،وصیاغة القروض الفروض الممكنة

  :من الدراسة الاستطلاعیةالھدف 

 التأكد من صلاحیة أدوات البحث.  

من أجل الدراسة النھائیة ةجمع المعلومات اللازم.  

 التأكد من فرضیات الدراسة  

من أجل الدراسة النھائیة ةالتأكد من التساؤلات الموضوع  
  :عینة الدراسة الاستطلاعیة

بر بنك الفلاحة ومع مجموعة من الموظفین،وكان وأجریت فیھا مقابلة مع مد ةالاستطلاعیقمت بالدراسة 
  .بأھم النقاط التي بنینا بھا الاستمارة   الخروج جل أفین من ظمو 5العدد الإجمالي ھو 

  : أدوات جمع البیانات - 3

علم ھي الحواس ،حیث تقوم بنقل ما یحدث حولھا من ظواھر  يتعتبر نقطة البدایة لأ:الملاحظة - 3-1- 1
الانتباه لشئ ما و النظر إلیھ،أما معني " طبیعیة  و اجتماعیة ،و علیھ فالملاحظة بمعناھا العام تعني

الملاحظة اصطلاحا فیرتبط بقرنیة البحث العلمي حیث تشیر إلى أداة من أدوات البحث ،تجمع بواسطتھا 
  مكن الباحث من الإجابة على أسئلة البحث و فروضھ ت يالمعلومات الت

و قد اعتمدنا في ھذه الدراسة على الملاحظة البسیطة و ذلك بدایة من الزیارة الاستطلاعیة للمؤسسة 
و كذلك من خلال المقابلات التي أجریت مع الموظفین وملاحظة مجال عملھم و أھم  ،میدان الدراسة

  )1(الأدوات التي یستخدمونھا 

تعتبر المقابلة من الأدوات الرئیسیة لجمع المعلومات والبیانات في دراسة الأفراد   : المقابلة2- 3- 1
والجماعات الإنسانیة،كما أنھا تعد من أكثر وسائل جمع المعلومات شیوعا وفعالیة في الحصول على 

  .التقنیة لیتمكن من ذلكالضروریة لأي باحث یتعذر علیھ ملاحظة بعض الأمور بنفسھ لذلك  یلجأ إلى ھذه 

  

  

  

  

  

  

.406،ص 1995المدخل إلى البحث في العلوم السلوكیة،مكتبة العبیكان،الریاض،:صالح بن محمد العساف .1

وفي إطار ھذه الدراسة فقد أجرینا المقابلة مع مدیر بنك الفلاحة والتنمیة ومجموعة من الموظفین،وكانت 
  :الأسئلة كالتالي
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  تجاه العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریةإ:السؤال الأول

  .درجة الرضا الوظیفي في بنك الفلاحة والتنمیة: السؤال الثاني

  .العلاقة بین اتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة و الرضا الوظیفي لدیھم: السؤال الثالث

  :ملخص المقابلة وتحلیلھا

إتجاھاتھم نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة كانت المقابلة یرون أنإن معظم الموظفین المطبق معھم 
  . إیجابیة نظرا لما تقوم بھ من وظائف أساسیة 

أما فیما یخص الرضا الوظیفي في بنك الفلاحة والتنمیة حسب رأي الموظفین والمدیر فھناك رضا -
أنھم ا قالوا الموظفین حسب مأنكما،مة موفرة لھم جمیع الظروف للقیام بعملھمظیفي كبیر،لأن المنظو

راضون عن وضیفتھم ومؤسستھم لأنھا وفرت لھم جمیع الوسائل والإمكانیات والتجھیزات سواء كانت 
  .مادیة أو معنویة

یفي كبیر وذلك لوجود الظروف الجیدة التي ظعموما فان إجابات العمال كانت تدل على وجود رضا و-
  .بنك الفلاحة والتنمیةیتمتع بھا الطاقم الإداري في

  :نتائج الدراسة الاستطلاعیة- 5- 1

من أجل التطبیق فیما بعد على العینة الفعلیة للدراسة النھائیة،ةالموضوعفادتنا الدراسة الاستطلاعیة أ
وأفادتنا أیضا من خلال تأكیدھا بأن الاستبیان كأداة یعتمد علیھا في ھذه الدراسة لجمع البیانات بكل 

من خلالھا أخذ فكرة عن طبعیھ الإجابات وكیف ةالباحثاستطاعتمصداقیة وموضوعیة،كما 
                                      .تكون،وبالتالي أخذ فكرة أولیة عن مدى تحقیق فرضیات الدراسة
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  :الدراسة الأساسیة- /2
  :مجالات الدراسة1- 2
  :المجال الزماني-أ

،إذا استغرقت مدة 2012فیفري 25فیفري إلى غایة 15أجریت الدراسة الاستطلاعیة في الفترة الممتدة من 

  .الدراسة عشرة أیام
  :المجال المكاني-ب

  الفلاحة والتنمیة بأم البواقتم إجراء الدراسة الاستطلاعیة بنك 
  :منھج الدراسة -2- 2

من خصائص البحث العلمي إعتماده على منھج ییسر على الباحث في دراسة  موضوعیة وذلك للوصول 
إلى نتائج موضوعیة یمكن تعمیمھا ،فالمنھج ھو الطریق المؤدي إلى الكشف عن الحقیقة في العلوم 

  .)1(جل الوصول إلى نتیجة معلومة بواسطة طائفة من القواعد العامة من أ
كما یعرف بأنھ الطریقة التي یتبعھا في دراستھ للمشكلة في إكتشاف الحقیقة والإجابة عن الأسئلة التي 

  .)2(یثیرھا موضوع البحث 
والبحوث السوسیولوجیة كغیرھا من البحوث ،تعتمد على المنھج وذلك حسب الموضوع المدروس وبما 

إدارة الموارد البشریة في تحقیق الرضا الوظیفي،ومنھ فإن دراستنا ھذه تندرج أننا بصدد دراسة دور
ضمن المنھج الوظیفي لأننا بصدد وصف ھذه الظاھرة وإضافة إلى ما سبق ذكره فإن المنھج الوصفي  
مجموعة العملیات والخطوات التي یتبعھا الباحث من أجل الوصول إلى نتائج دقیقة،وبالتالي فالمنھج 

  .ي لدراستھ إن ھو الذي ینیر الطریق ویساعد في ضبط أبعاد ومساعي أسئلة وفرضیات الدراسةضرور
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

عودة سلیمان وزمیلھ ،أساسیات البحث العلمي في التربیة والعلوم الإنسانیة،نقل عن مصطفى علیان وعثمان محمد غنیم،أساسیات البحث - )1
  .88،ص 1،2004الصف،عمان،ط العلمي،الأسس النظریة والتطبیق،دار 

  .58،ص 2006محمد شفیق،البحث العلمي وتطبیقاتھ في مجالات الدراسات الإجتماعیة،المكتب الجامعي،-)2(
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  :عینة الدراسة-3- 2

إلى طبیعة الموضوع و على اعتبار أنھا اختصت بموضوع اتجاھات العمال نحو یعود اختیار عینة البحث
فعالیة إدارة الموارد البشریة و الرضا الوظیفي فإنھ قد تم القیام بمسح شامل على كل أفراد المجتمع 

عامل من بنك الفلاحة 30عامل، و بالتالي فعینة ھذه الدراسة تمثلت في 30الأصلي و قد كان عددھم 
  .لتنمیة الریفیة وا

  :أداة جمع البیانات-4- 2

الإستمارة -أ:

وتعتبر الوسیلة التي إعتمدنا علیھا في جمع البیانات على أنھا نموذج یضع مجموعة أسئلة توجھ للأفراد 
إستمارة "او توجھ لھم أثناء المقابلة " إستمارة إستبیان"بغیة الحصول على بیانات معینة وترسل بالبرید 

  ".مقابلة

وتعرف أیضا بأنھا مجموعة أسئلة مرتبطة حول موضوع معین ترسل للأشخاص المعنیین بالبرید أو 
یجري تسلیمھا بالید تمھیدا للحصول على أجوبة للأسئلة الواردة فیھا بواسطتھا یمكن التوصل إلى حقائق 

  .)1(جدیدة والتأكد من معلومات متعارف علیھا لكنھا غیر مدعمة بالحقائق

  : مدنا في جمع البیانات إستبیانینوقد إعت
  .بند 32یقیس إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة یضم : الاول
  .بند15یتكون من " بیتر وزملائھ"مقیاس عالمي للرضا الوظیفي ل :الثاني

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .142،ص 1999الإجتماعیة،منشورات جامعة قسنطینة فضیل دیلیوة وأخرون،أسس المنھجیة في العلوم - )1(
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  : الخصائص السیكومتریة لاداة البحث-5- 2

وبعد عرض الإستبیان الأول الذي یقیس إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة  وعرضھا 
عربي بن على مجموعة من المحكمین من أعضاء ھیئة التدریس في دائرة العلوم الإجتماعیة بجامعة ال

  .أم البواقي بمھیدي  
  .كربوش ھشام: أستاذ مساعد- /1
  .خریف: أستاذ مساعد - /2
  .خلاصي مراد: أستاذ مساعد - /3
  .بروال مختار: أستاذ مساعد - /4
  .بن عبید عبد الرحیم: أستاذ مساعد - /5
  .نویوة صالح: أستاذ مساعد - /6

     .بند32في وقد توصلت إلى وضع الإستمارة في صورتھا النھائیة 
  : الصدق-أ

بطریقة النسبة " لوشي"للإستمارة وإنطلاقا من معادلة " المحتوى"كما تم حساب صدق المحكمین -
  المئویة في حساب صدق كل بند من بنود الإستمارة والتي مفادھا

  :حیث  أن 2ن–1ن/ Σ= ص .م.ن

  .صدق كل بند= ص م * 

  .عدد المحكمین الموافقین على البند= 1ن* 

  .عدد المحكمین المعارضین على البند= 2ن* 

  عدد المحكمین الإجمالي: ع * 
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  .یمثل إستجابات المحكمین على بنود الإستمارة) 2(جدول رقم 
  صدق كل بند  مجموع المعارضین  مجموع الموافقین  رقم البند

1  6  0  1  

2  6  0  1  

3  6  0  1  

4  6  0  1  

5  5  1  0.66  

6  5  1  0.66  

7  6  0  1  

8  6  0  1  

9  5  1  0.66  

10  6  0  1  

11  6  0  1  

12  5  1  0.66  

13  6  0  1  

14  6  0  1  

15  6  0  1  

16  6  0  1  

17  5  1  0.66  

18  6  0  1  

19  5  1  0.66  

20  5  1  0.66  

21  5  1  0.66  

22  6  0  0  

23  5  1  1  

24  6  0  0  

25  5  1  1  

26  6  0  0  

27  6  0  0  

28  6  0  0  

29  6  0  0  

30  5  1  1  

31  5  1  1  

32  6  0  0  
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 27.92مجموع صدق كل بند یساوي.
                                         27.92  

 0.87=    =                حساب صدق المحكمین
                                          32    

  .نستنتج أن الإستمارة صادقة لقیاس ما عدت لقیاسھ0.87المحكمین المحسوب بما أن صدق
:الثبات - [

 ضرورة فالإستمارة ثابتة بال0.87بما أن الصدق.

إستخدمنا معامل الإرتباط سبیرمان للرتب ، و بوجود رتب مكررة : الأسلوب الإحصائي المتبع- 2-6
  ) : ي ( قمنا بتعدیل 

P = م ح    م سX م ص  

  :بحیث 

  12/ ن –3ن= م ص = م س 

  )2مج ف–م ص + م س (½ = م ح 

  :لكل مستوى من مستویات الرتب المكررة بإستخدام الصورة التالیة) ي(نحسب قیمة -

  12/ ن –3ن) = ي(
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  : تحلیل وتفریغ البیانات -/1

بعد ما تم التطرق إلى بناء مقیاس الإتجاه نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة ،وحصولنا على مقیاس الرضا 
  :فتحصلنا على النتائج التالیةالوظیفي لدى العمال ،وبعد ما تم ضبط العینة قمنا بتطبیق المقیاس 

مقیاس الإتجاه نحو یبین إستجابات عمال بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة في : 1جدول رقم 
  فعالیة إدارة الموارد البشریة
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  .یبین الدرجة الكلیة للعمال في مقیاس الإتجاه نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة تنازلیا:02جدول رقم 

  الرتبة في مقیاس الإتجاه  الدرجة الكلیة تنازلیا  الأفراد
1  96  2  
2  96  2  
3  96  2  
4  83  4  
5  82  5  
6  81  6.5  
7  81  6.5  
8  74  8  
9  72  10.5  

10  72  10.5  
11  72  10.5  
12  72  10.5  
13  71  13.5  
14  71  13.5  
15  70  15.5  
16  70  15.5  
17  69  17.5  
18  69  17.5  
19  67  19  
20  66  20.5  
21  66  20.5  
22  65  22.5  
23  65  22.5  
24  63  25  
25  63  25  
26  63  25  
27  60  27.5  
28  60  27.5  
29  51  29  
30  50  30  

  :2شرح الجدول رقم 

من خلال الجدول السابق الذي یمثل الدرجات الكلیة في مقیاس الإتجاه نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة 
  32X3 =96: فإن أعلى درجة یتحصل علیھا الفرد ھي " لیكرت "ومن خلال طریقة 

  .32X1 =32: وأدنى درجة یتحصل علیھا الفرد ھي 

  : والمحك المعتمد في بیان وجود إتجاه إیجابلي أو سلبي من خلال إعتماد درجة المحاید بحیث 

32X2 =64.  
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یمكن الحكم علیھ أن لھ إتجاه إیجابي نحو فعالیة إدارة الموارد 64فأعلي من الدرجة : ومنھ 

في قیاس الإتجاھات الحكم علیھ أن لھ " لیكرت"نستطیع من خلال طریقة 64درجة البشریة،وأدنى من ال
  .إتجاه سالب 

،وأدنى 96:ومن خلال الدرجات الكلیة في الجدول أعلاه نجد أن أعلى درجة تحصل علیھا العامل ھي 

  .50: درجة تحصل علیھا أخر ھي 

64عامل ،وأدنى من الدرجة 23ھم 64ن عدد الأفراد الذین تحصلوا على أعلى درجات أكبر م: ومنھ 
  .عمال7ھي 

  32X100     =76.66%:   یمكن بالنسبة المئویة أن نوضح ذلك : ومنھ 

                                                    30  

7X100    =33.23%.  

    30  

  .البشریة بالنسب المئویةیبین إتجاه العمال نحو فعالیة إدارة الموارد 3جدول رقم 

  إتجاه سالب  إتجاه موجب

76.66%23.33%
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  یبین إستجابات عمال بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة في مقیاس الرضا الوظیفي:04جدول رقم 

  البنود

  الأفراد

الدرجة   15  14  13  12  11  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1
  الكلیة

1  5  2  7  3  3  1  2  5  5  7  2  1  2  2  7  54  

2  5  6  7  6  4  6  7  5  4  7  7  2  1  1  4  72  

3  5  6  7  5  4  6  7  5  4  7  7  1  2  4  2  72  

4  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  105  

5  2  3  5  4  3  4  2  2  2  2  1  1  2  2  4  39  

6  7  1  7  7  5  7  5  1  6  7  6  2  5  7  4  77  

7  1  5  7  7  7  7  7  7  7  7  6  5  1  1  1  76  

8  7  4  7  7  6  6  5  6  3  5  3  3  4  3  2  71  

9  7  5  7  7  7  5  5  6  6  5  5  6  5  7  7  90  

10  5  5  7  7  7  7  7  7  7  7  6  5  1  1  1  80  

11  6  1  7  1  5  6  6  4  6  7  4  1  6  7  4  71  

12  3  4  7  5  6  5  4  4  4  1  5  4  2  6  4  64  

13  1  1  7  3  3  3  3  7  7  5  2  2  7  2  7  56  

14  7  7  7  6  7  6  6  5  7  7  7  7  6  6  5  96  

15  2  7  7  7  7  7  7  5  6  7  6  7  7  7  7  96  

16  3  6  7  7  7  5  6  5  7  6  6  4  5  5  4  83  

17  2  3  5  1  2  2  3  5  2  5  4  5  5  6  6  56  

18  3  1  6  1  1  1  5  1  5  4  1  1  5  6  5  46  

19  5  1  6  7  2  1  7  5  5  3  2  1  7  4  5  61  

20  7  2  7  5  1  7  7  5  5  4  1  4  7  5  7  74  

21  1  6  5  1  1  2  5  1  1  1  1  6  6  5  7  46  

22  1  1  3  1  1  1  5  1  1  1  1  1  5  5  5  33  

23  2  1  5  1  1  6  5  1  1  1  1  1  5  5  6  37  

24  7  4  6  6  6  7  5  7  7  6  5  6  5  6  5  88  

25  7  2  7  5  1  7  7  7  5  4  1  4  7  5  7  76  

26  3  1  6  7  6  7  5  5  5  4  3  3  5  6  5  68  

27  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  105  
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  البنود

  الأفراد

  الدرجة   15  14  13  12  11  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1

  الكلیة

28  6  1  7  1  5  6  6  4  6  7  4  1  6  7  4  73  

29  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  7  105  

30  4  4  3  1  6  1  5  6  1  1  7  4  5  5  5  58  

  

  .یبین الدرجة الكلیة لعمال الفلاحة والتنمیة الریفیة تنازلیا: 05جدول رقم 

الرتبة في مقیاس الرضا  الدرجة الكلیة تنازلیا  الأفراد
  الوظیفي

1  105  2  
2  105  2  
3  105  2  
4  96  4.5  
5  96  4.5  
6  90  6  
7  88  7  
8  83  8  
9  80  9  

10  77  10  
11  76  11.5  
12  76  11.5  
13  74  13  
14  73  14  
15  72  15.5  
16  72  15.5  
17  71  17.5  
18  71  19.5  
19  68  19  
20  64  20  
21  61  21  
22  58  22  
23  56  23.5  
24  56  23.5  
25  54  25  
26  46  26.5  
27  46  26.5  
28  39  28  
29  37  29  
30  33  30  
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  :5شرح الجدول رقم 

بیتر "من خلال الجدول السابق الذي یمثل الدرجات الكلیة من خلال المقیاس الوظیفي ومن خلال طریقة 
، وأدنى درجة یتحصل علیھا 15X7 =105وزملائھ فإن أعلى درجة یتحصل علیھا الفرد ھي" وور

  .15X1 =15الفرد ھي 

  :ن خلال إعتماد درجة المحاید بحیثوالمحك المعتمد في بیان وجود رضا وظیفي مرتفع أو منخفض م

15X4 =60.  

نستطیع 60یمكن الحكم علیھ أن لھ رضا وظیفي مرتفع ،وأدنى من الدرجة 60ومنھ فأعلى من الدرجة 

وزملاؤه في قیاس الرضا الوظیفي الحكم علیھ أن لھ رضا وظیفي " ووربیتر"من خلال طریقة 
منخفض،ومن خلال الدرجات الكلیة في الجدول أعلاه نجد أن أعلى درجة تحصل علیھا العامل ھي 

  .50،وأدنى درجة تحصل علیھا العامل ھي 105

9ھي 60ى من الدرجة عامل ،وأدن21: ھي 60ومنھ عدد الأفراد الذین تحصلوا على درجات أكبر من 
  .عمال

  :یمكن بالنسبة المئویة أن نوضح ذلك : ومنھ 

21X100  

               =70%

     30  

9X100    

             =30%  

    30  

  

  

  

  

  یبین نسبة رضا العمال:06جدول رقم 

  رضا منخفض  رضا مرتفع
70%  30%  
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  .یمثل رتبة كل فرد في مقیاس الإتجاه نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة والرضا الوظیفي:07جدول رقم 

الرتبة في مقیاس   الأفراد
  )X( الإتجاه

الرتبة في مقیاس 
( الرضا الوظیفي 

Y(  

( مربع الفرق   )D(الفرق بینھما
2D(  

1  2  2  0  0  
2  2  2  0  0  
3  2  2  0  0  
4  4  4.5  -0.5  0.25  
5  5  4.5  0.5  0.25  
6  6.5  6  0.5  0.25  
7  6.5  7  -0.5  0.25  
8  8  8  0  0  
9  10.5  9  1.5  0.25  

10  10.5  10  0.5  0.25  
11  10.5  11.5  -1  1  
12  10.5  11.5  -1  1  
13  13.5  13  0.5  0.25  
14  13.5  14  -0.5  0.25  
15  15.5  15.5  0  0  
16  15.5  15.5  0  0  
17  17.5  17.5  0  0  
18  17.5  17.5  0  0  
19  19  19  0  0  
20  20.5  20  0.5  0.25  
21  20.5  21  -0.5  0.25  
22  22.5  22  0.5  0.25  
23  22.5  23.5  -1  1  
24  25  23.5  1.5  2.25  
25  25  25  0  0  
26  25  26.5  -1.5  2.25  
27  27.5  26.5  1  1  
28  27.5  28  -0.5  0.25  
29  29  29  0  0  
30  30  30  0  0  
  13.5= مج   0= مج       

  

الذي بمثل الرتبة في مقیاس إتجاه العمال نحو فعالیة الرضا الوظیفي :07رقم من خلال الجدول السابق

  :سبیرمان للرتب حیثوالرتب في مقیاس الرضا الوظیفي ،نقوم بحساب معامل الإرتباط 

  :لدینا 

P = م س /   م حX م ص  

  :بحیث 

  12/ ن –3ن= م ص = م س 

  )2مج ف–م ص + م س (½ = م ح 
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  :وبالتعویض في المعادلة نجد 

  2247.5= 12/ 30–303= م ص = م س 

  )13.5–2247.5+ 2247.5(½ = م ح 

  2240.75= م ح 

  :ومنھ 

P =2240.75   /2247.5X2247.5  

P =0.99  

تعدیل وفي ھذه الحالة لابد من إجراء . ولكن وجود رتب مكررة تقلل من قیمة معامل إرتباط سبیرمان 
  :بحیث) ي(

  :لكل مستوى من مستویات الرتب المكررة بإستخدام الصورة التالیة) ي(نحسب قیمة - /1

  12/ ن –3ن) = ي(

لجمیع الرتب المكررة لكل من المتغیرین س ،ص لكي نحصل على مج ت س و مج ) ي(نجمع قیم -/2
  ت ص 

  :نعدل مجموع مربعات س ،ص ،ومجموع حواصل الضرب كالاتي-/3

  .مج ت س –12) / ن–3ن= (م س 

  .مج ت ص –12) / ن–3ن= (م ص 

  :ومنھ نصل إلى 

  )2مج ف–م ص + م س (½ = م ح 

  م ص   Xم س  /   م ح = Pثم نحسب نھائیا 

  )ت(وللكشف عن الدلالة الإحصائیة لمعامل إرتباط سبیرمان یتم تحویلھ إلى درجة تائیة 

  .في الجداول الخاصة بھ) ت: (الجدولیة ل ثم الكشف عن القیمة 

  ) :ت(قانون -/2

  P2-1/ 2-ن   PX= ت 

  ) ي(نقوم بحساب 

  ، 0.5= 8،ي0.5= 7، ي0.5= 6، ي0.5= 5،ي0.5= 4،ي5= 3، ي0.5= 2،ي2= 1ي

  0.5= 10،ي0.5= 9ي

  12.5= ي : ومنھ 
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  0.5= 7، ي0.5= 6، ي0.5= 5،ي0.5= 4،ي0.5= 3، ي0.5= 2،ي2= 1ي

  5= ي 

نقوم بتعدیل رتب س و ص -

  2235= 12.5–2247.5= م س 

  2242.5= 5–2247.5= م ص 

  :ومنھ نعوض المعادلة التالیة

  )13.5–2242.5+ 2235(½ = م ح 

      =2232  

  P =2232   /2235X2242.5: إذن 

       P =0.99  

،ثم الكشف عن ) ت(الدلالة الإحصائیة لمعامل إرتباط سبیرمان یتم تحویلھ إلى درجة تائیة وللكشف عن 

  :القیمة الجدولیة بالجداول الخاصة بھ 

  X  30–2 /1–)0.99(2    0.99  =ت 

  .37.03= تا 

،ومستوى 1.70= 0.05أو عند مستوى الدلالة 28= 2–عند درجة الحریة  ن 37.03=  تا : ومنھ 

  .2.46= 0.05الدلالة 

،وبالتالي )0.05(و ) 0.01(المجدولة عند المستویین ) تا(أكبر من 37.03المحسوبة تساوي ) تا(لدینا

  .نرفض الفرضیة الصفریة

  .لدى العمالونستنتج أن الإتجاه نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة یرتبط بالرضا الوظیفي

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات- /3

إسناد إلى الدراسة التي نبحث فیھا عن إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة وعلاقتھ بالرضا 
الوظیفي لدیھم حیث تمحور موضوعنا حول ثلاثة فرضیات حاولنا من خلالھا جمع البیانات المتعلقة 

  :البیانات وتحلیلھا إحصائیا كانت النتائج كالأتيبالموضوع،وبعد ترتیب 

  

  

85
This page was created using BCL ALLPDF demo software.

To purchase, go to http://www.bcltechnologies.com/allpdf/

http://www.bcltechnologies.com/allpdf/


www.manaraa.com

  :الفرضیة الأولى-/1- 3

  .یوجد إتجاه إیجابي نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة لدى عمال بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة

من العمال لدیھم إتجاه إیجابي نحو%76.66من خلال المعالجة الإحصائیة یتبین لنا أن نسبة 

لدیھم إتجاه سلبي نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة ،ویتجلى %23.33فعالیة إدارة الموارد البشریة و 
  .ھذا من خلال إستجابات العمال في مقیاس الإتجاه نحو بأن فعالیة إدارة الموارد البشریة

  ن یمثلون وعلى الإطار النظري المكعتمد فالسبب یرجع إلى وجود نسبة كبیرة من العمال والذی

ممن لدیھم إتجاه مرتفع نحو إدارة الموارد البشریة من خلال إجاباتھم على البنود الخاصة 76.66%

بالترقیة على مستوى المؤسة والعلاوات الفردیة والجماعیة ،وكذا البنود الخاصة بالأجر والمرتبات 
  .والتدریبیة المخصصة للعمال وبالإضافة إلى الشھادات والجوائز الممنوحة وكذا الدورات التكوینیة 

  :فمن خلال إتجاھاتھم الإیجابیة نحو ھذه البنود نجد أن 

الأجور التي یتقاضاھا ھؤلاء العمال كافیة وتسد جمیع حاجیاتھم ومتطلباتھم وبالنسبة للعلاوات الفردیة 
لعمال یرون أنھا تتم والجماعیة فإن المؤسسة تعتمد علیھا كأحد طرق التحفیز ،وبالنسبة للترقیة فإن معظم ا

بطریقة علمیة و مدروسة ،وبالنسبة للدورات التدریبیة والتكوینیة فھم یرونھا ھي الأخرى موجودة 
  .ومستمرة

وبالتالي تحققت الفرضیة الأولى والتي تؤكد على وجود إتجاه إیجابي نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة 
  .لدى عمال بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة 

  :الفرضیة الثانیة-/2- 3

  .یوجد رضا وظیفي مرتفع لدى عمال بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة 

لدیھم %  30من العمال لدیھم رضا وظیفي مرتفع و%70من خلال المعالجة الإحصائیة تبین لنا نسبة 
  .رضا وظیفي منخفض،ویتجلى ھذا من خلال إستجابات العمال في مقیاس الرضا الوظیفي 

طار النظري فالسبب یرجع إلى وجود نسبة كبیرة من العمال لدیھم رضا وظیفي مرتفع من خلال وعلى الإ
،والعلاقات مع ...) أدوات العمل ،مكان العمل (إجاباتھم على البنود الخاصة لظروف العمل الفیزیائیة 

بالإضافة إلى البنود الزملاء في العمل ،وكذا البنود الخاصة بعلاقة العمال والرئیس المباشر في العمل ،و
  .الخاصة بدرجة الأمن الوظیفي ،والبنود الخاصة للأجور والمرتبات وفرص الترقي في الوظیفة

  :فمن خلال الرضا المرتفع للعمال نحو ھذه البنود نجد أن 

  . ملائمة ومناسبة للقیام بالعمل على أكمل وجھ...) مكان العمل ،أدوات العمل،(الظروف الفیزیائیة 

  .وھذا ما أدى إلى الإستجابة على بنود محور الرضا الوظیفي بالإیجاب والرضا المرتفع
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وبالنسبة للعلاقات مع الزملاء والعلاقات مع الرئیس المباشر في العمل ،فھم یعتبرونھا علاقات مبنیة على 
أجابوا بالرضا وبالنسبة لفرص الترقي فمعظم العمال. الشراكة والإھتمام بشكاویھم وراحتھم وتقدیرھم 

  .على الطریقة التي تتم بھا ھذه العملیة

ومن ھنا نستنتج أن الفرضیة الثانیة تحققت والتي تؤكد على وجود الرضا الوظیفي مرتفع لدى عمال بنك 
  .الفلاحة والتنمیة الریفیة

  :الفرضیة الثالثة-/3- 3

  .الموارد البشریة والرضا الوظیفي لدیھمتوجد علاقة إرتباطیة قویة بین إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة 

بإستخدام  منھج معامل إرتباط سبیرمان للرتب قمنا بحساب العلاقة بین إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة 
  .فرد 30الموارد البشریة والرضا الوظیفي لدیھم بالنسبة للعینة والتي تتكون من 

ویلاحظ من ھذه النتیجة لمعامل للرتب 0.99وب یساوي یتبین لنا أن معامل إرتباط سبیرمان للرتب المحس

أنھا موجبة وتحقق لنا إرتباط قوي بین إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة والرضا الوظیفي 
لدیھم ،وقد إتضح ھذا عند البحث عن الدلالة الإحصائیة لمعامل سبیرمان للرتب وذلك بتحویلھ إلى قیمة 

  .وجدنا أن ھذه الأخیرة دالة إحصائیا وھذا ما یدل على وجود الإرتباط،وقد) ت(تائیة 

والسبب یرجع إلى وجود عدد كبیر من عمال بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة  ممن لدیھم إتجاه موجب نحو 
فعالیة إدارة الموارد البشریة ورضا وظیفي مرتفع ،ویتضح ذلك جلیا من خلال إجاباتھم على البنود 

بإتجاھاتھم نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة حول نظام الحوافز المادیة والمعنویة،ونظام التقییم الخاصة 
والتكوین والأداء والعلاوات الفردیة والجماعیة وكذا الترقیة والعلاقات مع الزملاء ومع الإدارة والنمط 

لأخطار التي تھددھم ،وبالتالي الإشرافي المتبع ، وصیانة العمال بتوفیر الأمن والصحة والوقایة من ا
  .كانت معظم إستجاباتھم موجبة 

وفیما یخص رضا العمال عن وظیفتھم ،ویتضح ذلك من خلال إجاباتھم على البنود الخاصة بمحور 
والعلاقات مع الزملاء ومع ...) مكان العمل ،أدوات العمل(الرضا الوظیفي حول الظروف الفیزیائیة 

وكذا الأجور والمرتبات وفرص الترقي في الوظیفة وبالإضافة إلى الأمن الرئیس المباشر في العمل 
  .الوظیفي

  .وبالتالي كانت معظم إجاباتھم تدل على رضا بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة عن وظیفتھم

ومن ھنا نستنتج أن الإتجاه الإیجابي للعمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة یتبعھ إرتفاع كبیر في 
  .الرضا الوظیفي لدیھممستوى

وھذا ما یثبت وجود العلاقة بین إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة والرضا الوظیفي لدیھم 
.  

وبالتالي تحققت الفرضیة الثالثة والتي تؤكد على وجود علاقة إرتباطیة قویة بین إتجاھات العمال نحو 
  .ظیفي لدیھمفعالیة إدارة الموارد البشریة والرضا الو
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:الإقتراحات والتوصیات -/4  

من خلال النتائج التي توصلنا إلیھا حول العلاقة الإرتباطیة بین إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد 
.البشریة والرضا الوظیفي لدیھم 

  :الإعتبار وھي تقدم ھذه التوصیات والمقترحات التي نأمل أن تأخذھا إدارة أي مؤسسة بعین 

  .إعطاء مسؤولیات جدیدة للموظف أو العامل یؤدي إلى زیادة الشعور بالإثراء-/1

یزید من إثراء" مثل عمل میداني وأخر مكتبي "إعطاء مھمات متنوعة عدیدة في أماكن مختلفة -/2
  .الوظیفة

  .إعتماد المؤسسة لنظام التحفیز المادي والمعنوي معا-/3

  .الإدارةبین إعتماد إدارة المؤسسة الأسلوب التشاركي والدیمقراطي بین عمالھا ینم الإنسجام والتلائم -/4

إعطاء صلاحیات من وظائف إداریة أعلى إلى وظائف إداریة أقل ،فالسكرتیرة التي تطبع الكتب -/5
  .روتینیة متكررةالرسمیة یمكن لھا أیضا أن توقع علیھا خصوصا إذا كانت كتب 

دمج المھمات الأعمال البسیطة الروتینیة المتكررة تسبب الشعور بالملل لذلك السماح للفرد بأن یقوم -/6
  .بلأكثر من مھمة یساعد على إثراء الوظیفة
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  خلاصة

من خلال النتائج المتوصل إلیھا والتي تصف وجود علاقة إرتباطیة بین إتجاھات العمال نحو فعالیة 
  .إدارة الموارد البشریة والرضا الوظیفي لدیھم

ومن خلال إجابات عمال بنك الفلاحة والتنیمیة الریفیة على مقیاس الإتجاھات نحو فعالیة إدارة الموارد 
إتجاه  إیجابي نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة ومن خلال ممن لدیھم%76.66البشریة بنسبة 

ممن لدیھم رضا وظیفي مرتفع %70الرضا الوظیفي تبین أن نسبة إجابات نفس العینة على مقیاس 

وھذا ما أدى إلى وجود العلاقة الإرتباطیة بین المتغیرین ،وھذا بفضل فعالیة إدارة الموارد البشریة من 
خلال أدوارھا ووظائفھا التي تؤدیھا على أكمل وجھ والمتمثلة في تقدیم الحوافز بنوعیھا المادیة 

فعن الحوافز المادیة والتي تتمثل في الأجر وأما الحوافز المعنویة كإعطاء الشھادات والمعنویة ،
والعلاوات للعمال وتقدیرھم،والمحافظة على العلاقات بین العمال والإدارة ، و العلاقات مع الزملاء و 

ولیھ الرئیس و كذا ترقیتھم بطریقة علمیة و مدروسة ، و ھذا ما جعلھم یشعرون بالتقدیر الذي ت
المؤسسة لھم ، و ھذا ما أدى الى وجود رضا مرتفع لدى العمال ، و تبقى نتائج دراستنا الحالیة مقبولة 

  .، و لكن لا یمكننا تعمیمھا بشكل عام على المجتمع الاحصائي ، و بالتالي یبقى ھذا بشكل نسبي

ة أو اجتماعیة أو ثقافیة و من ھذا یتضح لنا أن ادارة الموارد البشریة في أي مؤسسة سواء اقتصادی
  . أو تعلیمیة لھا دور فعال جدا في تحقیق الرضا الوظیفي لدیھم
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  :باللغة العربیة قائمة المراجع

إبراھیم أحمد عثمان،نظام الحوافز وأثرھا على الرضا الوظیفي،رسالة ماجیستیر للعلوم - 1
  2003والتكنولوجیا،مكة 

  .2004أحمد سید مصطفى،إدارة الموارد البشریة،الإدارة العصریة لرأس المال الفكري،القاھرة - 2
  .1979أحمد صقر عاشور،السلوك الإنساني في المنظمات ،دار المعرفة الجامعیة،الإسكندریة،- 3

أحمد عبد الرحمان عیاصرة،القیادة والدافعیة في الإدارة التربویة،دار حامد للنشر - 4
  .1،2001ع،الأردن،طوالتوزی

  .،عمان1،2001أحمد عبد اللطیف وحید،علم النفس الإجتماعي،دار المسیرة للنشر،ط - 5

  .،عمان2001أحمد عبد اللطیف وحید،علم النفس الإجتماعي،دار المیسرة للنشر والتوزیع،ط-6

  .الأردن،2006، 1أحمد علي حبیب،علم النفس الإجتماعي،مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع،،ط -7

  .،الأردن2006،1أحمد علي حبیب،علم النفس الإجتماعي،مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع،ط-8

أحمد فاضل عباس المكي،التطور التنظیمي،برامج القادة الإداریین ،الجھاز المركزي للتنظیم - 9
  .1978والإدارة،القاھرة،

إسمھان بلوم،المستویات التنظیمیة وأداء العامل العامل،دراسة مقارنة المؤسستین عامة - 10
  .2003وخاصة،رسالة ماجیستیر غیر منشورة،جامعة باتنة،

الدسوقي عبده إبراھیم،وسائل وأسالیب الإتصال الجماھیري و الإتجاھات،دار الوفاء للطباعة - 11
  .،بیروت2004والنشر،دون طبعة،

الدسوقي عبده براھیم،وسائل وأسالیب،الإتصال الجماھیري والإتجاھات،دار الوفاء للطباعة - 12
  .بیروت2004والنشر،دون طبعة ،

العید روس ،لولو،عبد الله ،الرضا الوظیفي وعلاقتھ بمستوى الطموح لدى الممرضات - 13
  .1989السعودیات،رسالة ماجیستیر،مكة المكرمة،

،السلوك التنظیمي والأداء،معھد ) ترجمة أبو القاسم أحمد(رك جي ولاس أندرودي سیزلاقي،وما- 14
  .1987الإدارة العامة،الریاض،

بدر حامد ،الرضا الوظیفي لأعضاء ھیئة التدریس والعاملین بكلیة التجارة والعلوم بجامعة - 15
  .1983الكویت،مجلة العلوم الإجتماعیة،جامعة الكویت،العدد الثالث ،

عیسى وخیاطي عبد القادر،مستوى رضا الأستاذ الجامعي وأثره على مردودیة المؤسسة بن صدیق - 16
الجامعیة،،العروض الوطنیة الثالثة لعلم النفس وعلوم التربیة،منشورات جامعة الجزائر،الجزء 

  .1998الثاني،الجزائر،
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ل نحو وظائفھم بن صویلج عفاف أسیا إتجاھات خریجي الجامعة الموظفین بعقود ما قبل التشغی-17
  .،قسنطینة2007رسالة ماجستیر،

،عنابة2007بوساحة عبلة،إتجاھات خریجي الجامعة بعقود ما التشغیل رسالة ماجستیر،- 18

جبر سعید،صایل السیحاني،علاقة نمط الإشراف الإداري بمستوى الرضا - 19
  .2004الأمنیة ،الریاض الوظیفي،رسالة ماجیستیر،قسم العلوم الإداریة ،جامعة نایف للعلوم 

  .2007جعفر محمد العید،الإتجاھات الإیجابیة ،تقویھا لدى أفراد المجتمع ،مجلة الواحة - 20

  .،القاھرة1984حامد عبد السلام زھران،علم النفس الإجتماعي عالم الكتب،دون طبع،- 21

بیق،دار الكتاب حمدي یاسین وأخرون ، علم النفس الصناعي والتنظیمي بین النظریة والتط- 22
  .1999الحدیث،القاھرة،

  .2000حنان عبد الحمید الفناني،الصحة النفسیة،دار الفكر،عمان، دون طبعة - 23

  ،الأردن2004،1رجاء محمود أبو علام ،التعلیم أسسھ وتطبیقاتھ،دار المیسرة للنشر والتوزیع،ط- 24

  .2003لجامعیة،الإسكندریة،زاویة حسن،إدارة الموارد البشریة،رؤیة مستقبلیة الدار ا- 25

  .،القاھرة1991زین العابدین درویش، علم النفس الإجتماعي،دار غریب للطباعة والنشر،دون طبع،- 26

  .2006سامي محمد ملحم ،مناھج البحث في التربیة وعلم النفس،دار المسیرة،عمان،- 27

  .،القاھرة1،2001سعد جلال القیاس النفسي،دار الفكر العربي،ط،- 28

سلامة إنتصار محمد طھ،مستوى الإنتماء المھني والرضا الوظیفي،رسالة ماجیستیر في - 29
  .2004الجامعات الفلسطینیة،فلسطین،

سلیمان الحضري الشیخ ،ومحمد أحمد سلامة ،الرضا المھني لدى المعلمین لدولة قطر،مجلة - 30
  .30،1980دراسات الخلیج والجزیرة العربیة ،العدد 

  .1،2003ود عباس،إدارة الموارد البشریة،مدخل إستراتیجي،دار وائل للنشر،عمان،طسھیلة محم- 31

  .،بیروت1990عباس محمود عوض،علم النفس الإجتماعي،دار النھضة العربیة دون طبع،- 32

  .،الكویت2001عبد الحافظ سلامة،علم النفس الإجتماعي دار الیازوني للنشر و التوزیع،ط- 33

،الإحصاء والقیاس النفسي والتربوي ،دیوان المطبوعات الجامعیة،دون عبد الحفیظ مقدم- 34
  .،الجزائر1993طبع،

  .الأردن2007،2عبد الرحمن المعایظة،علم النفس الإجتماعي ،دار الفكر للنشر،ط- 35

عبد الفتاح محمد دویدار،سیكولوجیة العلاقة بین مفھوم الذات و الإتجاھات،دار النھضة العربیة - 36
  .،الأردن1992دون طبع،للنشر 
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  .،بیروت1994عبد الفتاح محمد دویدار،علم النفس الإجتماعي ،دار النھضة العربیة،دون طبع،- 37

على أبو طاحون،إدارة وتنمیة الموارد البشریة والطبیعیة،المكتب الجامعي الحدیث،الإسكندریة - 38
،2000.  

في مجال العمل،مجلة الإدارة علي عسكر،إتجاھات في زیادة دافعیة العنصر البشري - 39
  .52،1986العامة،الریاض،العدد 

  .2002علي غربي وأخرون،تنمیة الموارد البشریة دار الھدى للطباعة والنشر والتوزیع،الجزائر،- 40

  .2004علي غریب،تنمیة الموارد البشریة،منشورات جامعة منتوري،قسنطینة،- 41

علم النفس الإجتماعي،رؤیة معاصرة ،جورس للطباعة فؤاد البھي السید وسعد عبد الرحمان - 42
  .،مصر1999والنشر،دون الطبع،

  .1،1994فئاد حیدر،علم النفس الإجتماعي،دار الفكر العربي،بیروت،ط- 43
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  علم النفس العمل و تسییر الموارد البشریة : تخصص 

  

  

  :إستبیان حول موضوع 

  إتجاھات العمال نحو فعلیة إدارة الموارد البشریة

  .و علاقتھا بتحقیق الرضا الوظیفي لدیھم 

  

  

  

لعمال الإجابة عن ھذا الإستبیان لغرض إجراء الدراسة المعنونة أعلاه الرجاء من السادة ا
  كما نحیطكم علما بان معلومات ھذه الدراسة لا تستخد إلا لغرض البحث العلمي 
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  :العربیةملخص الدراسة باللغة 

فعالیة إدارة الموارد البشریة ھدفت ھذه الدراسة إلى الوقوف على العلاقة بین إتجاھات العمال نحو 
  :والرضا الوظیفي لدیھم وذلك من خلال طرح التساؤل الرئیسي

ما مدى قوة العلاقة بین إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة والرضا الوظیفي -
لدیھم؟
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.توجد علاقة إرتباطیة قویة بین إتجاھات العمال والرضا الوظیفي لدیھم-

  :وقد تم الإعتماد على الإستبیان كأداة لجمع البیانات

  .یقیس إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة: الأول 

  .یقیس الرضا الوظیفي لدى العمال:الثاني 

  .موظف ببنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بأم البواقي30تم تطبیقھا على عینة مكونة من 

  والمعالجة الإحصائیة كانت بإستخدام معامل سبیرمان للرتب،وقد تم التوصل إلى وجود علاقة إرتباطیة 

  .والرضا الوظیفي لدیھمبین إتجاھات العمال نحو فعالیة إدارة الموارد البشریة
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This study’s summary aimed at determining the relationship betwen workers 
trends towards an effectivness of management of human resources and job 
satisfaction through asking the main question .

- To what extent is the relationship betwen the wokers trends towards an 

effectivness management of human resources and tl job satisfaction  is strong ?

- And fall below these sub quistion : there is a positive trend .for workers 
towords an effectiveness of management of human resources.

- There is a high job satisfaction in workers of « Agriculture and Rural 
Bank » .there

is a strong correlation relations between the workers’trends and their job 
satifcation.

 A quistionnaire was relied on as a means of data collection.

The first : measures the attitude of workers towords an effectivness of 
management of human resources.

The second : measures the job satisfaction for workers.

The study was applied on a simple of 30 employees at the agriculture and 
develapment Rural Bank « BADR » in Oum El Bouaghi .the statistical treament 
was by using spearman’s rank correlation cofficient and we have been led to 
the existance of correlation betwen trends in the workers about the 
effectivness of human resource management and their job satisfaction.
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