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المقدمة-1
رفع الإسلام شأن العمل على اختلاف صوره وأشكاله، وجعل لصاحبه مكانة مرموقة عند االله لقد

تعالى، لذلك قرن االله تعالى بین العمل والإیمان وجعله دلیلا على الإیمان الفاعل المؤثر.

ویقوم المنهج الإسلامي العظیم على تقویم السلوك البشري وتهذیبه وتوجیهه بما یحقق المصلحة 
ردیة والجماعیة وذلك لأن الإنسان بطبعه خلق هلوعا، وقد كان النبي صلى االله علیه وسلم أعظم الناس الف

خلقا وأحسنهم سلوكا، وإذا كان هناك عدد من الصفات الأخلاقیة التي ینبغي على الفرد المسلم التحلي بها 
أوجب وأهم، ذلك لأن المهنة في التعامل مع الآخرین فإن الإلتزام بهذه الصفات في مجال العمل یكون 

هي محور العلاقة المباشرة بین الفرد ومن حوله ممن یتعاملون معه من الزملاء والرؤساء والمرؤوسین 
والمستفیدین من عمله.

وتؤدي القیم الفاضلة التي یعتنقها الفرد المسلم المستمدة من عقیدة التوحید ومبادئ الشریعة دورا 
ه ونشاطاته بل وممارساته الیومیة، ومن هذا المنطلق فإن قیمنا هي أهم ما أساسیا في التأثیر في سلوك

یمیز شخصیاتنا.

إن أهم عوامل نجاح العامل في عمله هو الرضا الوظیفي عن المهنة حیث یمثل هذا الأخیر 
ر مجموع المشاعر والإتجاهات الإیجابیة التي یبدیها الموظفون نحو العمل بمؤسستهم وفي هذا الصدد نشی

إلى أن العاملین في أي مؤسسة یكونون أكثر ارتباطیة وكفاءة ودافعیة للإنجاز عندما یشعرون بالرضا 
عن عملهم ویزداد هذا الشعور عندما یكون مصدره العمل ولیس العائد المادي من وراء الوظیفة.

صادي لماله ومن ثم فقد نال موضوع الرضا الوظیفي اهتمام الكثیر من الباحثین في المجال الإقت
من أثر ایجابي في رفع الروح المعنویة وتحقیق التوافق النفسي للموظفین وارتفاع مستوى إنتاجهم.

إشكالیة الدراسة:
انطلاقا مما ذكرناه سابقا یمكننا عرض إشكالیة بحثنا والتي صیغت في السؤال التالي:

ما هو دور أخلاقیات العمل الإسلامیة في الرضا الوظیفي؟- 
وتقودنا هذه الإشكالیة إلى طرح أسئلة فرعیة حیث تمت صیاغتها كما یلي:

 بأخلاقیات العمل الإسلامیة؟-بولایة میلة- ما مدى تحلي عمال مدیریة البیئة
ما هو مستوى الرضا الوظیفي لدى موظفي مدیریة البیئة لمیلة؟
ما هي علاقة أخلاقیات العمل الإسلامیة بالرضا الوظیفي؟
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ات:الفرضی
للإجابة عن تساؤلات الدراسة، فقد تم صیاغة الفرضیات الرئیسیة التالیة:

 بأخلاقیات العمل الإسلامیة بدرجة عالیة.- بولایة میلة–یتحلى عمال مدیریة البیئة
.موظفو مدیریة البیئة بمیلة یتمتعون بمستوى عالي من الرضا الوظیفي
 زاد الرضا الوظیفي للعمال والعكس صحیح.كلما زادت أخلاقیات العمل الإسلامیة كلما

:أهداف الدراسة
.-بمیلة–التعرف على مدى تطبیق أخلاقیات العمل الإسلامیة في مدیریة البیئة - 
دراسة العلاقة بین أخلاقیات العمل الإسلامیة والرضا الوظیفي.- 
.- میلة–التعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى الموظفین في مدیریة البیئة - 

 بات الدراسة:صعو
خلال إعدادنا لهذا البحث تلقینا بعض الصعوبات، من بینها نقص الدراسات المتعلقة بموضوعنا، 

نقص الكتب في المكتبة.
بالإضافة إلى العراقیل التي واجهتنا عند إجرائنا للدراسة التطبیقیة.

:الدراسات السابقة
:دراسة سلطان بن علي محمد شاهین

كانت بعنوان: "أخلاقیات وآداب العمل في الإسلام".والتي
ولقد هدفت هذه الدراسة إلى التعریف بالأخلاق والآداب والتعرف على مفهوم العمل في الإسلام 
والأسس والسنن الثابتة للعمل في الإسلام، بالإضافة إلى توضیح حكم العمل وطلب الرزق الحلال، 

ز النتائج التي توصلت إلیها هذه الدراسة نذكر:وتبیین فضل العمل ومكانته، ومن أبر 
 الخلق منه ما هو محمود، ومنه ما هو مذموم، والإسلام یدعو إلى محمود الأخلاق وینهى

عن مذمومها.
 من أهم أخلاق وآداب العمل في الإسلام الإخلاص الله تعالى بأن ینوي المسلم بعمله وطلبه

الرزق.للرزق إعالة نفسه وأهله، وطلب الحلال من
وجعل لصاحبه مكانة مرموقة عند ن العمل على اختلاف صوره وأشكالهرفع الإسلام شأ

االله تعالى.
 من آداب وأخلاق العمل التخلق بأخلاق الإسلام في المهنة كالصدق، والأمانة، وعدم

الغش، فلا حسد، ولا خصام، ولا حقد ولا بغضاء ولا كذب، حیث یراعي النظام الإقتصادي 
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سلام معاني الأخلاق الفاضلة، فلا یجوز للإنسان أن یهدر هذه المعاني أو یتخطى في الإ
حدودها في أي جانب من جوانب نشاطه الإقتصادي، لأن المجتمع الإسلامي یقوم على 

معاني الأخلاق الفاضلة.
) 2001دراسة ابراهیم فهد الغفیلي:(

والمنظمات في بناء أخلاقیات المهنة والتي كانت بعنوان: "العلاقة والتأثیر بین قیم الفرد 
من منظور الفكر المعاصر والإسلامي".

ولقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین قیم الفرد والمنظمة من منظور الفكر 
المعاصر، والتعرف على أخلاقیات المهنة من منظور الفكر الإسلامي، وكذلك التعرف على 

تي ترتبط بالمهنة أیّا كان نوعها أو درجتها أو شاغلوها.مجموعة القیم الأخلاقیة ال
وكانت أهم نتائج هذه الدراسة:

أن أداء الفرد یكون منسجما ومتسقا مع قیمه.- 
أن قیم المجتمع لها تأثیر مباشر على قیم الفرد والمنظمة.- 
اصة على تظهر المشكلة الأخلاقیة في الوظیفة العامة حین یقدم الموظف مصالحه الخ- 

المصالح العامة، أو عندما یستغل وظیفته لتحقیق مصالحه الشخصیة.
حرص الإسلام على تحصین العمل من الفساد مثل : الریاء والنفاق وغیره بأن جعل أساس - 

إنما الأعمال بالنیات وإنما ﴿الأعمال النیة، وأن تكون مخلصة الله تعالى كما ورد في الحدیث: 
.﴾لكل امرئ ما نوى

) 2004دراسة المدلج:(
والتي كانت بعنوان "قیاس منسوبي الرضا الوظیفي لدى العاملین الفنیین في الخدمات 

الطبیة للقوات المسلحة"
وهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى الفئة المبحوثة، 

عملیة الإداریة، والتطور الذاتي والتعرف على علاقة الرضا الوظیفي بالبعد المالي، وبیئة العمل وال
والوظیفي وعلاقات العمل، والتعرف على العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي لدى الفئة 

المبحوثة.
وكانت أهم نتائج هذه الدراسة:

هناك عدم رضا بین أفراد العینة المدروسة نحو نظام الأجور.- 
لإتمام العمل بكفاءة، وعدم الرضا تمیل مفردات الدراسة إلى الرضا عن الوقت المتاح لهم - 

عن برنامج التدریب الداخلي والخارجي، وفرص حضور المؤتمرات والندوات وفرص 
الترقیة.
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العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي بالترتیب: ملائمة الوظیفة الحالیة لسنوات الخبرة، - 
اه، برنامج التدریب إتاحة الوقت الكافي لإتمام العمل بكفاءة، كفایة الراتب الذي تتقاض

الداخلي، نظرة المجتمع للعمل الذي تقوم به، فرص الترقیة المتاحة لك في عملك.
) 2009دراسة نور الدین عسلي:(

حیث كانت بعنوان "إدارة الصراع وأثرها الوظیفي للعاملین" دراسة حالة مؤسسة مطاحن الحضنة 
لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر هذه الدراسة عبارة عن رسالة مقدمة - ولایة المسیلة–

.2009بجامعة الجزائر سنة 
ركزت الدراسة على معرفة مدى وجود الصراع في المنظمة، وكیف تؤثر إدارة الصراع في الرضا 
الوظیفي ومعرفة مدى تطابق الأسس النظریة مع الواقع من خلال دراسة حالة مؤسسة مطاحن 

الحضنة.
وصلت إلیها نذكر:ومن أبرز النتائج التي ت

وجود صراع بین عمال المؤسسة لمختلف انتماءاتهم والمتمثلة في صراع العمال التقنیین - 
مع عمال الإدارة.

أن إدارة الصراع تؤثر في مستوى الرضا الوظیفي للعاملین، عن طریق ما یحدث من - 
علاقات اجتماعیة بین الأفراد والجماعات في المنظمة.

2007د الحمیضي (دراسة عبد العزیز محم:(
عملیة صنع القرارات وعلاقتها بالرضا الوظیفي دراسة تطبیقیة على العاملین في مجلس الشورى 

.2007السعودي، بجامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة لسنة 
ركزت الدراسة على معرفة درجة اللامركزیة والمركزیة في عملیة صنع القرارات بمجلس الشورى 

ظفي المجلس وكذلك معرفة طبیعة العلاقة بین عملیة صنع القرارات بمجلس من وجهة نظر مو 
الشورى ومستوى الرضا الوظیفي للموظفین.

ومن أبرز النتائج التي توصلت إلیها هذه الدراسة نذكر:
أن عملیة صنع القرارات بمجلس الشورى تتم باللامركزیة في بعض جوانبها بینما تزید درجة - 

ب أخرى منها.المركزیة في جوان
أن هناك علاقة طردیة بین عملیة صنع القرارات بمجلس الشورى ومستوى الرضا الوظیفي - 

للموظفین.
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الإطار النظري:-2
یتضمن الإطار النظري أربع أجزاء، الجزء الأول یتضمن ماهیة أخلاقیات العمل الإسلامیة والتي 
تطرقنا فیها إلى تعریف الأخلاق والقیم والعمل، أما الجزء الثاني فیتعلق بالمبادئ الأساسیة للعمل في 

ه ...، أما الجزء الإسلام، في حین الجزء الثالث خصصناه للرضا الوظیفي ومفهومه و أهمیته وخصائص
والذي تطرقنا فیه إلى عدة نقاط للحدیث عن ظاهرة الرضا الوظیفي وتفسیرهاالرابع والأخیر خصصناه 

وهي نظریات وعناصر الرضا الوظیفي، وكذلك نموذج الرضا الوظیفي بالإضافة إلى قیاس الرضا 
الوظیفي.

ماهیة أخلاقیات العمل الإسلامیة:-2-1
ات بصورة عامة یعني البحث عن السلوك والتصرف المتحقق للأفراد في الحدیث عن الأخلاقی

تفاعلاتهم المختلفة مع المجتمع فالأخلاقیات تهتم بشكل أساسي بالإجابة على ما هو صحیح وما هو 
خطأ ولمساعدة الأفراد في تفسیر الكثیر من المتغیرات القیمة التي تحیط بهم وفي حیاتهم الیومیة. حتى 

ملزما في تطویر معاییره الأخلاقیة والمعبر عنها بالسلوك الإنساني وما یتفق مع التطور أصبح الفرد
القیمي الحاصل في المجتمع فعلا وما یفترض أن یكون.

مفاهیم عامة.- 1- 1- 2

: تعریف الأخلاق.2- 1- 2

 السیطرة على عرفت على أنها "المعاییر أو المبادئ في السلوك الإنساني والتي تستخدم للحكم أو
سلوك الأفراد أو المجتمع البشري"

 كما عرفت بذات الإتجاه على أنها: "المفاهیم الخلقیة التي تحدد السلوك وفي ما إذا كان صحیحا
أو غیر صحیح".

 وعرفت أیضا بأنها: "التصرف وبشكل منضبط مع ما هو جید وما هو سيء أو ما هو غیر
المحددة مسبقا".صحیح وعلى وفق الإلتزامات والواجبات 

الشيء الذي یلاحظ من مجمل هذه التعاریف هو أنها تركز على السلوك الصحیح أو غیر الصحیح 
) یوضح مضمون ذلك من خلال العلاقة ما بین طرفین سواء كان ذلك أفرادا أو منظمات 1والشكل رقم (

لأخلاقیات وكلما كانت هذه العلاقة قویة بین الطرفین كان یعني هذا تحقیقا لمفهوم ا
)242،ص:2006(البكري،
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القرار                                      تقود إلى

الأخلاقیة                            العلاقة الأخلاقیةالعلاقة 

الثانیة                                         الأولى

): نموذج الأخلاقیات1الشكل رقم (

.243، ص 2006المصدر: البكري،
تعریف القیم:- 3- 1- 2

:واحدة القیم، وفي مفردات الراغب: تقویم السلعة ببیان قیمتها.- بالكسر-القیمة القیمة لغة

وقد جاء في المعجم الوسیط: قیَّم الشيء تقییما: قدر قیمته.

 :القیم اصطلاحا

یحسن هنا أن أنقل ما قاله الغامدي والدهیش في بحثهما عن المعنى الإصطلاحي للقیمة حیث 
و قد جاء فیه " أما المعنى الإصطلاحي للقیمة فقد تعددت بتعدد مجالات یتمیز بالشمول و الوضوح، 

استخدامها في النشاطات الإنسانیة، وإن كل معنى من هذه المعاني یتخذ خاصیة المعیار للمجال الذي 
).Axiologyاستخدم فیه وهكذا ظهرت نظریة القیم أو علم القیم (

لماني "نیتشة" وتنحصر مهمة هذه النظریة في القیام ویعزى ظهور هذا المفهوم إلى الفیلسوف الأ
بتحلیل طبیعة القیم وأنواعها ومعاییرها وتعتبر وثیقة الصلة بكثیر من العلوم ومنها الأخلاق (السكارنة، 

).454، ص: 2010
:تعریف العمل4- 1- 2

ة أو منفعة نعني بالعمل كل جهد بدني أو ذهني مقصود ومنظم یبذله الإنسان لإیجاد زیادة مادی
).97، ص:2008(إرشید، 

 كما یعرف بأنه <<المجهود الإنساني الذي یبذله الإنسان سواء كان فكریا أو جسدیا ویؤدي إلى
) 41، ص:2007خلق منفعة أو زیادتها لإشباع حاجاته المختلفة>> (الوادي وزملاؤه، 

نسان بدنیا أو عقلیا نستنتج من التعاریف السابقة أن العمل هو كل مجهود منظم یبذله الإ
لإستغلال الموارد وتحقیق المنافع سواء عمل العامل لنفسه أو لغیره في أي مجال من مجالات 

التأثیرات الحاسمة لما 
هو صحیح أو غیر 

صحیح

معتقدات الأفراد حول 
ما هو صحیح أو غیر 

صحیح

الحالات التي 
یكون بها 

الأفراد 
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العمل، فهو السبیل الفعال في كل طرق الكسب التي أباحها االله تعالى وعلى قدر عمل الفرد 
)97، ص: 2008المسلم واتساع نشاطه وإنتاجه یكون نفعه وجزاؤه (إرشید، 

المبادئ الأساسیة للعمل في الإسلام.2-2
أخلاقیات العمل من منظور الفكر الإسلامي:- 1- 2- 2

توج الإسلام العلاقة الإنسانیة بین الفرد والجماعة برباط متین وعمل على تربیة الفرد المسلم 
النظریة والجماعة المسلمة والقیادة المسلمة، والمجتمع المسلم كل حسب واجباته ونشاطه إلى أن تسود

التعاونیة والشمولیة فتحقق مصالح وأهداف الفرد والجماعة والمنظمة والمجتمع في ظل التعاون والتراحم 
والتكامل والتكافل وذلك بخلاف ما یحدث في المجتمعات الغربیة من تصارع وتنافر بین الفرد والمنظمة 

.والمجتمع والحاكم والمحكوم والعمال والإدارة ونقابات العمال..

ولقد حصن الإسلام الوظیفة العامة من الفساد بإرساء قاعدتي القوة والأمانة، حیث ورد في القرآن 
) فقصّر إسناد الوظائف إلى من تتوفر فیه 26القصص (﴾إِنَّ خَیْرَ مَن استَأْجَرْتَ القَويُ الأَمین﴿الكریم 

مة والأمانة والخوف من االله، وأداء القوة وهي الإحاطة الشاملة بمهارات ومتطلبات أداء الوظیفة العا
الشعائر التعبدیة بحیث تطمئن لأمانة الموظف العام لأداء مصالح الرعیة المرتبطة بالوظیفة التي یشغلها.

وتظهر المشكلة الأخلاقیة في الوظیفة العامة حیث یقدم الموظف مصالحه الخاصة على 
حقیق مصالح شخصیة، ذلك لأن ذلك یؤدي إلى المصالح العامة، أو عندما یستغل الموظف وظیفته لت

فقدان أو ضیاع ثقة الجمهور بأجهزة الخدمة المدنیة، وهنا تبدو أهمیة تعمیق الإسلام لمفهوم الأمانة، 
ویقصد بأخلاقیات العمل الأحكام القیمیة التي تتعلق بالأفعال الإنسانیة من ناحیة أنها خیر أو شر، 

ذي عمل به المجتمع وأقره ویتكون هذا السلوك من مجموعة من القواعد والسلوك الأخلاقي هو السلوك ال
التي تبین للأفراد كیف یتصرفون في الحالات والمواقف التي تعرض لهم دون أن یخالفوا في ذلك العرف 

السائد في مجتمعهم.

تفق علیها والعمل كعمل یتطلب من العاملین فیه سلوكا لابد أن یكون موافقا للقواعد الأخلاقیة الم
والتي تحددها غالبا اللوائح والقوانین المنظمة لمزاولة العمل، وتكون مستمدة من الأخلاق والمبادئ 
الإسلامیة الفاضلة التي أرسى قواعدها الإسلام في القرآن الكریم والسنة المطهرة، وفي أقوال الحكماء من 

).426،427، ص: 2010علماء المسلمین وفقهائهم(السكارنة،
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العوامل التي تؤثر في أخلاقیات العمل:- 2- 2- 2

ونتناول فیما یلي أهم هذه العوامل:
أولا: الإیمان والتوحید:

لا شك أن المحرك الأول للأخلاق الحسنة هو الإیمان والتوحید، لأنه یربط الإنسان بخالقه عز 
عرف نفسه فقد عرف ربه، وجل، فیورثه خلق التواضع عندما یتذكر عظمة االله تعالى، ولذا قیل من 

ویورثه خلق الرحمة لأنها صفة االله تعالى ویجب أن یتخلق بها لیرحمه االله فإن االله یرحم من عباده 
الرحماء، ویورثه خلق العدل لأن االله تعالى عادل لا یحب الظالمین، ویورثه خلق التجرد فلا یعمل العمل 

مولاه سبحانه، ویورثه خلق الإحسان إلى الآخرین الصالح رجاء السمعة والمصلحة بل یبتغي بذلك رضا 
لیجد جزاء ذلك یوم القیامة ویمنعه من الأخلاق السیئة لأنه یخشى من عقوبتها، والإیمان بالملائكة یشعره 

بالرقابة الدائمة علیه فیضبط سلوكه.

ذي أنزل وبما أن الإیمان یزید وینقص لدى الإنسان بین فترة وأخرى، كما قال سبحانه <<هو ال
) فإن هذه الأخلاق تزید عند زیادة الإیمان 4السكینة في قلوب المؤمنین إیمانا مع إیمانهم>> (الفتح: 

وتنقص عند نقصانه.
ثانیا: العبادات:

للعبادات تأثیر إیجابي على السلوك یظهر لكل من داوم على أداء العبادات بصورتها الشرعیة 
هدئ الأعصاب وتزید الرقابة الذاتیة كما قال سبحانه << إن الصحیحة، فالصلاة تحكم التصرفات وت

)، والصلاة الخاشعة ترقق القلب وتزید الإیمان 45الصلاة تنهى عن الفحشاء والمنكر>> (العنكبوت: 
وتورث الإخلاص، والزكاة تنمي خلق الرحمة والإحسان والتواضع وتزید الروابط الإجتماعیة وتربط بالآخرة 

بط سلوك الإنسان ونظرته للآخرین، والصیام یضبط الأعصاب والسلوك ویزید الرقابة مما له أثر في ض
ویشعر بالفقراء والمحتاجین الذین لا یجدون ما یأكلون، والحج یربي على الصبر والتجرد والتواضع، 

ویشعر بالمساواة بین المسلمین.
ثالثا: الصحبة والصداقة والمخالطة:

نسان یتأثر بمن یخالط، فإن هذا المفهوم مستقر في العقول والأذهان لعل من نافلة القول أن الإ
على مر العصور، واكتساب السلوكیات من الأقران والأصحاب أمر فطري.

ولم یغفل الإسلام عن ذلك فأوصى بمجالسة الصالحین وترك مجالسة الطالحین، قال سبحانه 
)، فالمسلم الحق یبحث عمن ینصح له، وكان 68(الأنعام:﴾فلا تقعد بعد الذكرى مع القوم الظالمین﴿

عمر رضي االله عنه یقول: رحم االله امرءًا أهدى إلي عیوبي. فانظر كیف جعل عمر النصیحة هدیة 
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یهدیها له أخوه! والخلاصة أن للصداقة أثر إیجابي أو سلبي على الإنسان، ولها تأثیر على السلوك خیرا 
الصالحة.أو شرا فهنیئا لمن وفقه االله للصحبة

رابعا: التربیة:

تأتي التربیة لتوجه النشئ التوجیه الصالح فتؤثر في أخلاقه تأثیرا بالغا، والتربیة لها وسائل منها: 
الترغیب والترهیب، النصیحة والتوجیه، القدوة.

هم ولأجل أهمیة التربیة شدد الإسلام على اختیار الزوجة الصالحة التي تقوم برعایة الأطفال وتربیت
التربیة الإسلامیة، فلابد أن تكون التربیة متنوعة لصیقة بالطفل حتى تحمیه من المؤثرات المعرقلة لبناءه 

یا أیها ﴿السوي ، ولابد أن تكون التربیة الصالحة خیارا أولیا للأبوین، لأنه واجب شرعي، قال سبحانه: 
علیها ملائكة غلاظ شداد لا یعصون االله ما الذین آمنوا قوا أنفسكم و أهلیكم نارا وقودها الناس والحجارة

) 6(التحریم: ﴾أمرهم و یفعلون ما یؤمرون

وقال صلى االله علیه وسلم  "كلكم راع وكلكم مسؤول عن رعیته، فالرجل راع في أهل بیته 
، ص،ص: 2010ومسؤول عن رعیته، والمرأة راعیة في بیت زوجها ومسؤولة عن رعیتها." (السكارنة، 

456،462 .(

خلاقیة في مكان العمل:الأشكالیات الإ- 3- 2- 2

تمثل الإشكالیات الأخلاقیة مواقف یصعب فیها التمییز بوضوح بین ما هو صحیح وما هو خطأ. 
ومن الصعب أن یكون هناك إجماع على هذه المواقف بسبب عدم وضوح الخصائص الممیزة لكل موقف 

ینة لتفسیر الأخلاق والسلوك الأخلاقي ویمكن أن نحدد وكذلك مدى تأثر الموظف أو العامل بفلسفة مع
المشاكل الأخلاقیة الرئیسیة التي یمكن مواجهتها كالتالي: 

): Conflict of interestتضارب المصالح (-

تحصل هذه المواقف عندما تتعارض وتختلف مصلحة الفرد في موقف معین عن مصلحة 
مقابل اتخاذ قرارات لصالح من دفع هذه الهدایا أو الرشاوي، المنظمة، مثال ذلك قبول هدایا أو رشاوي 

كذلك الأمر عندما یكون هناك عمل خاص یملكه أو یدیره أحد الموظفین وهو مشابه لعمل المنظمة حیث 
أن تشجیع الزبائن على التعامل مع العمل الخاص لتحقیق المصلحة الشخصیة على حساب مصلحة 

المنظمة.
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):Custumer confidenceثقة الزبون (-

وأوضح مثال لذلك تسریب معلومات ذات علاقة بالزبائن ونشاطاتهم إلى أطراف أخرى، كتسریب بعض 
العاملین في المصارف معلومات عن الزبائن إلى شركات وجهات أخرى.

):Discriminationالتمییز (-

لها بسبب عرقه أو جنسه ویحدث هذا الأمر عندما تحجب الترقیة أو التعیین في وظیفة معینة عن مرشح
أو دینه أو أي خصائص أخرى لیس لها علاقة بالكفاءة.

): Sexual Marassmentالتجاوز أو التحرش الجنسي (-

المتعلقة بالتجاوز بألفاظ مخجلة أو عملهي مجمل التصرفات التي تسبب عدم الشعور بالراحة في مكان ال
ع جنسي وخصوصا على المرأة العاملة.تعبیرات شفهیة أو تصرفات تخدش الحیاء ذات طاب

):Organizational Resourcesموارد المنظمة (-

هي إساءة استخدام الموارد المادیة والمالیة وتسخیرها لأغراض شخصیة مثل إساءة استغلال الأنترنت 
والهواتف والتجهیزات الأخرى.

):Coummunicationالإتصالات (-

مختلف الأطراف بطریقة تؤدي إلى إلحاق الضرر بالمنظمة، ویعد وهذه تمثل حالة نقل المعلومات بین 
، 2006الكذب والمبالغة وبث الإشاعات من أكبر المشاكل في مجال الإتصالات. (العامري والغالبي، 

).86ص: 

الرضا الوظیفي:-2-3
ماهیة الرضا الوظیفي:- 1- 3- 2

التي یعمل بها فالبیئة المناسبة و یحتاج الموظف إلى اهتمام كبیر وعنایة فائقة في المؤسسة 
المعاملة الملائمة من الزملاء والرئیس وغیرها تؤثر على الرضا الوظیفي من المفاهیم المعقدة نظرا 

لاختلاف محدداته من موظف إلى آخر، كما یختلف قیاسه من مؤسسة إلى أخرى.
لمحة تاریخیة عن الرضا الوظیفي:2- 3- 2

ع الرضا الوظیفي وتأثیره على سلوك الأفراد إلى بدایات القرن تعود بدایة الإهتمام بموضو 
Scientificالعشرین، وكانت أول المحاولات هي محاولة تایلور صاحب نظریة الإدارة العلمیة (

Management Theory إن أصحاب هذه النظریة هم أول من فكروا عملیا في تفسیر سلوك العامل ،(
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كن منطلقهم لم یكن البحث في تحسین أحوال الفرد الإجتماعیة وزیادة في المنظمة وفي كیفیة حفزه، ول
راتبه، وإنما كان منطلقهم مناقشة مشكلات الإنتاجیة وكیفیة رفع إنتاجیة الفرد العامل.

) بوضع نظریة الإدارة العلمیة في بدایة القرن العشرین على 1917- 1856وقد قام فریدیریك تایلور(
ملین مستعدون للعمل بجد من أجل الحصول على المكافآت والحوافز المادیة. ولكن افتراض أن الأفراد العا

لم تستطع هذه الإدارة تحقیق الرضا المطلوب للعمال بسبب إهمالها للجوانب الإنسانیة في حیاتهم. مع 
العمل.لفت الإنتباه لأهمیة العنصر البشري في العمل وإلى قدراتهم وتحفیزهم على تقدیم المزید والجد في

وإذا كان موضوع الرضا الوظیفي قد ظهر أصلا في المجال الصناعي غیر أنه اكتسب أهمیته في مجال 
تقدیم الخدمات باعتبار أن العنصر البشري من أهم مدخلاته وكذلك من أهم مخرجاته.

هذه الحركة وخلال هذه الفترة ظهرت حركة العلاقات الإنسانیة التي اهتمت بالجانب الإنساني، ومن وراء 
"التون مایو" وزملائه وقد تضمنت هذه الحركة أفكارا أهمها:

أن المكافآت والحوافز غیر المادیة تلعب دورا رئیسیا في تحفیز الأفراد وشعورهم بالرضا، وأن حجم العمل 
الجماعة الذي یؤدیه الفرد ومستوى كفایته الإنتاجیة لا یتحدد بطاقته الفسیولوجیة فحسب، وإنما تحدده إرادة

وخلفیته الإجتماعیة.

قام هوبوك بإجراء دراسة حول الرضا الوظیفي لدى عمال مصنع صغیر، بقریة بولایة 1935وفي عام 
بنسلفانیا بالولایات المتحدة، حیث قام بقیاس رضا العاملین عن العمل، وفحص العوامل المؤثرة في الرضا 

تخدما في ذلك أسلوب الإستقصاء وقد ذكر "كشرود" الوظیفي مثل أوضاع العمل، الإشراف والإنجاز مس
أن هذه الدراسة تعد أول دراسة مركزة للرضا الوظیفي، ونقطة الإنطلاق لجمیع الدراسات المتعلقة بالرضا 

).40، ص 2008الوظیفي (فلمبان، 
مفهوم الرضا الوظیفي وأهمیته.- 3- 3- 2

:أولا: مفهوم الرضا الوظیفي

حول مفهوم الرضا الوظیفي بتعدد المهتمین بهذا الموضوع ویرجع هذا التعدد لقد تعددت التعاریف 
إلى اعتبار مفهوم الرضا من أكثر مفاهیم علم النفس التنظیمي غموضا ذلك لأنه حالة انفعالیة یصعب 

قیاسها ودراستها بكل موضوعیة، وأورد الباحثون تعریفات متعددة للرضا الوظیفي منها:

 ارتیاح النفس وانبساطها على عمل ترغب "عرّف الرضا الوظیفي في المعجم الإقتصادي على أنه
.)196، ص: 2006(عبد الناصر، "فیه



الإطار النظري

14

 ویتم تعریف الرضا الوظیفي من قبل زیاد عبد االله الدریس على أنه << الإتجاه نحو العمل، ومن
ر الإیجابي للعمل، وخلو محیط العمل مكونات الإتجاه، الإحساس الإیجابي نحو العمل، أو التصو 

).184، ص: 2012من التوتر والقلق >> (الدریس،

 ویرى فرومVroom بأن الرضا الوظیفي هو: << إتجاه إیجابي من الفرد إلى عمله الذي
).195، ص: 2003یمارسه>> (نقلا عن سلطان، 

 ویعرفانSchrieshrim وBehlingمباشرة عن عمل على أنه: << عبارة عن مشاعر ناتجة
، ص: 1995الفرد أو المكافآت التنظیمیة التي یتم فیها إنجاز العمل >> (نقلا عن كشرود، 

440.(
:ثانیا: أهمیة الرضا الوظیفي

للرضا الوظیفي أهمیة كبیرة للموظف والمؤسسة والمجتمع على حد السواء: 

ضا الوظیفي یؤدي إلى:ارتفاع شعور الموظفین بالر / أهمیة الرضا الوظیفي للموظفین:1

:حیث أن الوضعیة النفسیة المریحة التي یتمتع بها الموظفون القدرة على التكیف مع بیئة العمل
تعطیها إمكانیة أكبر للتحكم في عملها وما یحیط به؛

:فعندما یشعر الموظفون بأن جمیع حاجاتهم المادیة من أكل وشرب، الرغبة في الإبداع والإبتكار
وغیر المادیة من تقدیر و احترام، أمان وظیفي... الخ مشبعة بشكل كافي تزید لدیهم سكن... الخ

الرغبة في تأدیة الأعمال بطریقة ممیزة؛

:فالموظفون الذین یتمتعون بالرضا الوظیفي یكونون أكثر رغبة في زیادة مستوى الطموح والتقدم
تطویر مستقبلهم الوظیفي؛

:یا المادیة وغیر المادیة التي توفرها الوظیفة للموظفین تساعدهم حیث أن المزاالرضا عن الحیاة
على مقابلة متطلبات الحیاة.

/ أهمیة الرضا الوظیفي للمؤسسة:2

ینعكس ارتفاع شعور الموظفین بالرضا الوظیفي بالإیجاب على المؤسسة في صورة:

 أكثر تركیزا على عملهم؛ارتفاع مستوى الفعالیة والفاعلیة، فالرضا الوظیفي یجعل الموظفین

الإرتفاع في الإنتاجیة، فالرضا الوظیفي یخلق الرغبة للموظفین في الإنجاز وتحسین الأداء؛
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 تخفیض تكالیف الإنتاج، فالرضا الوظیفي یساهم بشكل كبیر في تخفیض معدلات التغیب عن
العمل والشكاوي... الخ.

/ أهمیة الرضا الوظیفي للمجتمع:3

شعور الموظفین بالرضا الوظیفي بالإیجاب على المجتمع في صورة:ینعكس ارتفاع 

ارتفاع معدلات الإنتاج وتحقیق الفعالیة الإقتصادیة؛

،6،7، ص،ص: 2009،2010ارتفاع معدلات النمو والتطور (شفیق(.
: خصائص الرضا الوظیفي:4- 3- 2

یتم تحدید أهم خصائص الرضا الوظیفي فیما یلي:

القیاس؛تعدد المفاهیم وطرق -

لشخص الرضا الوظیفي النظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي، فما یمكن أن یكوّن -
الرضا لشخص آخر؛قد یكون عدم

الرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني؛-

الرضا الوظیفي حالة من القناعة والقبول؛-

العمل والنظام الإجتماعي؛للرضا عن العمل ارتباط بسیاق تنظیم -

، ص: 1993رضا الفرد عن عنصر معین لیس دلیلا على رضاه عن العناصر الأخرى (شوقي، -
223 -225(.

النتائج المترتبة عن عدم الرضا الوظیفي- 5- 3- 2

یمكن تحدید بعض النتائج المتعلقة بعدم الرضا الوظیفي فیما یلي:

ترك العمل: -أ

الرضا عن العمل، فإنه دائما یبحث عن وسیلة تبعده عنه، وهذا ما یسمى عندما یشعر الفرد بعدم 
بالإنسحاب أو ترك العمل، وهناك شكلین رئیسیین من أشكال ترك العمل وهما:

الغیاب.-
الاختیاري.ترك العمل -
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الشكاوي والتظلمات: - ب

حیط  الذي یعمل الشكوى والتظلم هما ردّا فعل في أغلب الحالات عن عدم رضا العامل خاصة عن الم
فیه، حیث نجد أن العامل یستعمل وسیلة التظلم والشكوى كآخر إجراء للتعبیر عن تذمره في حالة عدم 

الرضا عن عمله بهدف جلب اهتمام المشرفین والإداریین لدراسة حالته.
الإضراب: -ج

وهو بذلك یعتبر یعد الإضراب عن العمل أسلوب تعبیري للعمال عند حالة عدم الرضا التي یقومون بها.
، ص: 1998مؤشرعن حالة الغضب وعدم الرضا نتیجة تراكم مشاكل مهنیة داخل المؤسسة (حسن،

44.(

تفسیر ظاهرة الرضا الوظیفي.-2-4
نظریات وعناصر الرضا الوظیفي.- 1- 4- 2

أولا: نظریات الرضا الوظیفي:

عن عملهم واستیائهم منه، إن نظریات الرضا الوظیفي تقدم تفسیرات لمسببات رضا الموظفین 
وتساعد على التبوء بالرضا ومحاولة التحكم والسیطرة علیه، وأهم هذه النظریات هي:

نظریة سلم الحاجات: تعتبر نظریة الحاجات لأبراهام ماسلو من أشهر النظریات التي ناقشت - 1
أخذ شكلا موضوع الدوافع، وبناء على هذه النظریة، تعمل على توجیه سلوكه، هذه الحاجات ت

هرمیا تمثل قاعدته الحاجات الفردیة الأكثر إلحاحا وإن كانت في أدنى السلم الهرمي من ناحیة 
الأهمیة، والحاجة التي تلیها في السلم الهرمي لا یمكن استخدامها لدفع الموظفین وتوجیه سلوكهم 

ت الفردیة لدى مالم تسد هذه الحاجات بدرجة معقولة، في هذه الحالة لابد من أخذ الإختلافا
الموظفین في الحسبان، بمعنى أن مستوى الكفایة من حاجة ما قد یختلف من شخص لآخر وقد 
یكون من وقت لآخر أیضا لدى نفس الشخص إذا ما برزت حاجات أخرى أو حدثت متغیرات 

جدیدة، والشكل التالي یبین تدرج الحاجات الفردیة.
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) تدرج الحاجات الفردیة.2شكل رقم (

.115، ص:2003المصدر: الطجم، 

حیث أن :

:تتمثل في الحاجات اللازمة لبقاء العنصر البشري والتي تساعد الإحتیاجات الفیسیولوجیة
الأعضاء على القیام بمهامها كالحاجة إلى الغذاء، شراب، نوم... الخ؛

 الأخطار، سواء الحاجة إلى الأمن وهي الحاجة إلى الأشیاء التي تضمن حمایة الفرد ضد
الأخطار التي تهدد حیاة الفرد أو الجانب النفسي لدیه؛

 الحاجة إلى الإجتماع: الإنسان اجتماعي بطبعه، ولدى كل فرد حاجة إلى التفاعل الإجتماعي مع
الغیر من بني جنسه إلى الحب، القبول من الغیر والعضویة في جماعات مختلفة؛

لشعور بأهمیته لدى الغیر وبمكانته مقارنة بأقرانه، بالإضافة الحاجة إلى الإعتراف: حاجة الفرد ل
إلى استقلالیته عن من سواه؛

 ،الحاجة إلى تحقیق الذات: حاجة الفرد إلى تحقیق أغلى وأعلى أهدافه في هذه الحیاة (الطجم
).116- 114، ص: 2003

تفترض أن لكونهاxسمى مكریجور النظریة التقلیدیة ب لدوجلاس مكریجور:y.xنظریة - 2
الإنسان العادي یكره العمل بطبیعته وحین یجبرون على العمل لابد من إخضاعهم للرقابة 
وتهدیدهم بالعقاب وإن جل ما یطمح له هو الأمان، وهذا ما تؤمن به المنظمات التقلیدیة وتطبقه 

تحقیق الذات ) 5(

حاجات التقدیر والاحترام) 4(

الحــــاجـــات الاجتمــــاعیة)      3(

حـــــاجـــات الأمـــن والاســــتقــــرار)        2(

الحــــــــاجـــــــات الفســـــیــــــــــولـــــــوجیــــــــــــة)     1(
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ورغبة في المعاصرة التي تفترض أن للإنسان قدرة yفي أعرافها، والبدیل الذي یطرحه هو نظریة 
العمل، وأنه یمكن أن یبحث عنه كمصدر لإشباع طموحاته وتحقیق رضاه ولذلك فإنه لا یحتاج 
إلى رقیب طالما أن عمله سیحقق له أهدافه ویشعره بأهمیته، ویرى مكریجور أن الصفات الثلاثة 

هي لیست خصائص الإنسان بل هي اتجاهات قد یكتسبها xالسلبیة التي تفترضها نظریة 
.)113، ص: 2004هم من تجاربهم وخبراتهم ولیست فطرة موروثة فیهم. ( الكبیسي، بعض

قدمت هذه النظریة من قبل آدمز وتذهب إلى أن الرضا الوظیفي نظریة المساواة (التساوي):- 3
یتحقق إذا كان هناك توازن بین ما یقدمه الفرد للعمل وبین ما یحصل علیه الفرد من العمل، أي 

د التوازن بین المدخلات والعوائد، فإذا تحقق هذا التوازن، فإنه یؤدي إلى حالة بمعنى آخر إیجا
من الشعور بالرضا لدى الموظفین، أما إذا رأى الموظفون عدم وجود توازن بین الجهد المبذول 

.)230، ص: 1994والعائد منه، فإن ذلك یخلق حالة الشعور بعدم الرضا (المشعان، 

ترى نظریة التوقعات أو التوقع أن الإنسان یعمل لیزید من قعات):نظریة فروم (نظریة التو - 4
سعادته ویقلل من آلامه، فالفرد لكي یصل إلى هدفه یضع مجموعة احتمالات أساسها التوقع 
للعلاقات المدركة بین المجهود والأداء والحافز المسلم مقابل الأداء وتقوم هذه النظریة على تقدیر 

الآتي:

جة النهائیة للسلوك؛النتائج: النتی-

التوقع: قدرة الشخص على أداء السلوك المطلوب؛ -

الإرتباط: مدى ارتباط مستویات الأداء بحوافز الأداء؛-

قوة جذب الفعل: القیمة التي یضعها الموظف لحوافز معینة؛-

القوة الدافعیة للأداء: ما یستطیع الإنسان عمله ولیس ما ینوي أو یرغب في عمله؛-

).138، ص:2012حجم المكافآت المرغوبة، التوقع، المنفعة، المقدرة (أبو النصر، الدافعیة: -
یرى فردریك هیرزبرج أن هناك نوعین من العوامل التي تؤثر على دافعیة نظریة العاملین:- 5

الموظف:

العوامل الوقائیة وهي التي تخلق إحساسا لدى الموظفین بعد الشكوى أو المجموعة الأولى:-
التذمر، فهي عوامل لا تدفع إلى العمل وإنما تعمل على تخلیص الموظف من شعور عدم الرضا، 

سیة لسلم ماسلو حاجات الأمان ساویمكن القول أن هذه العوامل هي قریبة من الحاجات الأ
والحاجات الإجتماعیة.
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ه العوامل إن لم تتوفر فهي ستؤدي إلى ظهور الشكوى والإعتراضات والتظلمات والتذمر، إن هذ
بینما یعتبر وجود هذه العوامل بشكل جید لا یدفع إلى العمل والإبداع إنما یمنع التذمر والشكوى.

عكس على نالمجموعة الثانیة: العوامل الدافعیة وهي التي تؤدي إلى مستوى عالي من الرضا ی-
ء متمیز وإنجاز مستوى متقدم ومبدع، ویبدو بأن هذه العوامل الدافعیة ضروریة لحدوث الرضا أدا

).209، ص: 2011لكن نقصها لا یؤدي إلى عدم الرضا (الصائغ، 
وفق هذه النظریة تنتج حاجات الموظفین في شكل هرمي في ثلاث مستویات فقط نظریة الدرفیر:- 6

ت الفیسیولوجیة، حاجات الإنتماء وهي التي تشبع تتحدد في حاجات البقاء، وهي الحاجا
بالحاجات الإجتماعیة والتفاعلات بین الموظفین، وحاجات النمو وهي الحاجات التي یشبعها 
الموظف بمساهمته ومشاركته المنتجة ویتضح أن هناك علاقة بین نظریة ماسلو ونظریة درفیر 

ات فسیولوجیة عند ماسلو وحاجات الإنتماء فنجد أن حاجات البقاء عند هذا الأخیر یقابلها حاج
یقابلها الحاجات الإجتماعیة والحاجة إلى الإعتراف عند ماسلو وحاجات النمو عند درفیر یقابلها 

).54، ص: 2011الحاجة إلى تحقیق الذات عن ماسلو (بهنسي، 
تم تطویر طریقة بدیلة لتصنیف الإحتیاجات من ماكلیلاند معتمد بشكل خاص نظریة ماكلیلاند:- 7

على دراسة مدیرین، وحدد ثلاثة احتیاجات أهمها:

الحاجة إلى الإنجاز: عرفها كضرورة للنجاح التنافسي یقیس المعیار الشخصي للتمییز؛-

لاقات الودیة مع الآخرین؛الحاجة إلى الإنتماء: الذي یعرف بأنه الحاجة إلى الدفء والودیة والع-

الحاجة إلى السلطة: الذي یعرف بأنه الحاجة إلى السیطرة والتأثیر على الآخرین.-

مختلف الموظفین لدیهم مستویات مختلفة من الإحتیاجات، البعض بحاجة أكبر إلى الإنجاز، 
بینما قد تكون حاجة والبعض الآخر بحاجة أكبر إلى الإنتماء، والبعض الآخر بحاجة أكبر إلى السلطة، 

واحدة من هذه الإحتیاجات الثلاث مهیمنة ولكن هذا لا یعني أن الحاجات الأخرى غیر موجودة. 
)armstrong, 2009, p : 325.(

ثانیا: عناصر الرضا الوظیفي:

إن الرضا الوظیفي یتكون من عدد كبیر من المیولات المفضلة لدى كل فرد، إلا أن هناك نوعا 
على المجالات الواسعة التي یكون فیها إرضاء الأفراد ضروریا، وتقسم هذه المجالات إلى من الإتفاق 

مجموعة من العناصر والتي نذكرها كما یلي:

الأجر:- 1
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یعرف الأجر بأنه النتیجة المنطقیة للجهد الذي یبذله العامل واعترافا لما قدمه ومكافأته علیه، 
ة للمورد البشري أو بالنسبة للمؤسسة.وتكتسي الأجور أهمیة بالغة سواء بالنسب

وتوجد هناك طرق عدیدة لدفع الأجور في المؤسسات، أكثرها شیوعا طریقة الأجر الزمني والأجر 
بالقطعة.

ویقصد بالأجر الزمني ذلك الأجر الذي یحسب بالساعة أو الیوم أو الأسبوع أو الشهر أو السنة، 
على الوقت الذي یقضیه في العمل، بغض النظر عن الكمیة أو وفیه یتم دفع الأجر للمورد البشري بناء 

النوعیة المنتجة، ویتمثل العیب الأساسي لهذه الطریقة في كبح المبادرة والأداء المتمیز، فهي لا تأخذ بعین 
الإعتبار مبدأ الكفاءة.

ت الكمیة أما المقصود بالأجر بالقطعة ذلك الأجر الذي یكون تابعا لكمیة الإنتاج، فكلما زاد
المنتجة زاد معها الأجر والعكس صحیح. ولهذه الطریقة عیب یتمثل في إمكانیة تغلیب الجانب الكمي 

).35، ص:2003على الجانب النوعي للإنتاج (خرخاش، 
محتوى العمل:- 2

یعبر محتوى العمل عن تلك المتغیرات التي تشكل المهام التي یؤدیها المورد البشري في عمله ومن بین 
هذه المتغیرات نجد:أهم 

السلطة والمسؤولیة المرتبطة بالعمل؛-

طبیعة أنشطة العمل؛-

فرص الإنجاز التي یوفرها العمل؛-

).144، ص: 2005فرص النمو التي یوفرها العمل (عاشور،-

نمط الإشراف:- 3

یعرف أغلبیة الباحثین الإشراف على أنه: "علاقة عمل رسمیة بین شخص موجه وعدد من 
ون مع جماعات وتهدف هذه العلاقة إلى مساعدة المشرف علیهم إلى تحقیق الأهداف الأشخاص یعمل

المسطرة.

ویمیز الباحثون بین ثلاث أنماط رئیسیة من الإشراف والتي یمكن توضیحها كما یلي:

ویقصد به قیام المشرف بمنح المشرف علیهم صلاحیات واسعة في اتخاذ الإشراف الفوضوي:-
القرارات إلى الحد الذي یجعله عاجزا عن إحكام السیطرة على المشرف علیهم الذین یكونون في 

فوضى.
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یقصد بالإشراف الإستبدادي قیام المشرف بإصدار الأوامر التي یجب أن الإشراف الإستبدادي:-
یتهم باحتكار الصلاحیات في یده ولا یتیح فرصة المشاركة للمرؤوسین في تطاع دون نقاش، وهو

صنع القرارات.

هذا النمط من الإشراف یعبر عن الإستعداد الذي یبدیه المشرف في تشجیع الإشراف الدیمقراطي:-
ومنح المشرف علیهم الفرص المناسبة والكافیة للقیام بدور فعال في صنع القرارات. وهذا یعني 

كان المشرف أن یفتح المجال أمام المشرف علیهم للبحث عن مشاكل العمل وتحلیلها واختیار بإم
).8، ص:2010البدائل وتقدیم الإقتراحات والأفكار القرارات (شفیق، 

یقصد بها نقل المورد البشري إلى مركز أو وظیفة أعلى وغالبا ما تتم الترقیة نتیجة لتقییم الترقیة:- 4
المهام.الوظائف أو تصنیف 

ترقیة هو بمثابة اعتراف من الإدارة على التزام العامل وتمكنه في عمله، علىن حصول العامل إ
كما أن فرص الترقیة لابد أن تستند إلى معاییر موضوعیة قدر الإمكان لأن أثر الترقیة الفعلیة على رضا 

الفرد یتوقف على مدى توقعه لها.

وتتمثل هذه المعاییر في:

: حیث یتم ترقیة العامل على أساس مدة خدمته في المؤسسة (الخبرة).الأقدمیة-

الكفاءة: حیث یتم ترقیة العامل الذي یملك قدرات عالیة على إنجاز العمل مقارنة مع غیره -
).398، ص:1997(حنفي، 

یتفق أغلبیة الباحثین على تعریف جماعات العمل بأنها: "وحدة تتكون من فردین جماعات العمل:- 5
أكثر تجمعهم علاقة عمل صریحة على نحو یسمح بأن یدرك كل عضو في الجماعة العضو أو 

.)10الآخر وأن یؤثر فیه ویتأثر به" (شفیق، مرجع سابق ذكره، ص:

من خلال التعاریف تتضح لنا أهمیة جماعات العمل في المؤسسة إذ تودي الجماعة المتضامنة 
المتبادلة إلى شعور المورد البشري بالحب والإنتماء، وهو ما والتي یسود بین أعضائها التعاون والثقة 

ینعكس بالإیجاب على أدائه في العمل ومن ثم على أداء المؤسسة.

وحتى تكون جماعات العمل مصدرا لرضا الأفراد یجب أن تقوم على:

إتاحة الفرص للفرد لتحقیق ذاته داخل الجماعة.-

ل والتعاون.تبني وتشجیع الجهود الجماعیة وروح العم-

).152الشعور بالفخر للإنتماء إلى جماعة ما (عاشور، مرجع سبق ذكره، ص: -
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وتتمثل في مختلف الظروف المادیة التي تتمیز بها البیئة الداخلیة ظروف العمل المادیة:- 6
للمؤسسة مثل: الضوضاء، الحرارة، الإضاءة، ... الخ. وكلما كانت الظروف مساعدة للعامل كلما 

).42إلى زیادة مستوى أدائه (عاشور، مرجع سبق ذكره، ص أدى ذلك 

مما سبق ذكره نستنتج أن الرضا الوظیفي هو محصلة تفاعل لهذه العناصر المكونة للوظیفة. 
ویمكن تلخیص العناصر السالفة الذكر في الشكل التالي:

): عناصر الرضا الوظیفي.3الشكل رقم (

.140، ص:2005المصدر: عاشور، 
نموذج الرضا الوظیفي:- 2- 4- 2

لذي یجعل أو یحدد إذا كان العمال یشعرون بصفة عامة بالرضا أو الإستیاء نحو وظائفهم؟ اما
عن كل العوامل المختلفة كالأجر والترقیة وغیرها لیعطي لنا اتجاها كلیا یشیر إلى ثم كیف یجمع الرضا 

حب أو كره العامل لوظیفته.

بوضع نموذج للرضا الوظیفي، تعرضا Arnold et Feldmanمن آرنولد وفیلدمان لقد قام ك
وتقعا وبین ماهو واقع فعلا من خلاله إلى العوامل التي تتحكم في رضا الأفراد وذلك بالمقارنة بین ماكان م

).30، ص:2007(بووذن نبیلة، 

الرضا العام عن الوظیفة

ظروف العمل 
المادیة

جماعات 
العمل

الترقیة نمط 
الإشراف

محتوى 
العمل

الأجر
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): یمثل نموذج الرضا الوظیفي.4شكل رقم (

.30، ص:2006،2007المصدر: بووذن نبیلة، 
قیاس الرضا الوظیفي:- 3- 4- 2

یمكن حصر الأسالیب المستخدمة في نوعین من المقاییس:

:هي المقاییس الموضوعیة حیث یمكن قیاس اتجاهات الموظفین ورضاهم عن طریق النوع الأول
رك الخدمة ومعدل الحوادث في العمل.تاستخدام أسالیب قیاس معینة، مثل معدل الغیاب، معدل 

:هي المقاییس التي تعتمد على جمع المعلومات من العاملین باستخدام وسائل محددة النوع الثاني
قصاء التي تشتمل على مجموعة من الأسئلة خاصة بالرضا الوظیفي، أو مثل صحیفة الإست

باستخدام طریقة المقابلات الشخصیة التي یجریها الباحثون مع الموظفین في المؤسسة.

ومن أهم الأسالیب التي تمكننا من قیاس الرضا الوظیفي ما یلي:

الظروف الحقیقیة للوظیفةعدم الرضاتوقعات تخص الوظیفة

التباین

الراتب

العمل نفسه

الترقیة

الإشراف

أصدقاء العمل

ظروف العمل

الراتب

العمل نفسه

الترقیة

الإشراف

أصدقاء العمل

ظروف العمل

الرضا الوظیفي للعامل
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ویقدر معدل دوران العمالة في منظمة ما بعدد تاركي العمل في معدل دوران العمالة:-أ
خلال فترة ما ویقدر المنظمة باختیارهم مقسوما على متوسط عدد الموظفین في تلك المنظمة 

:متوسط عدد الموظفین في تلك المنظمة على النحو التالي

.2(عدد الموظفین في أول المدة + عدد الموظفین في آخر المدة) / 
ویقاس معدل الغیاب بالصورة التالیة: معدل الغیاب:- ب

معدل الغیاب= عدد ساعات الغیاب / عدد ساعات العمل الكلیة.

ویمكن حساب هذا المعدل في فترات متباینة تحددها إدارة المؤسسة كل عام أو كل ستة أشهر، 
أسباب شخصیة وتفسیر معدل الغیاب یحتاج إلى معرفة شخصیة بالموظف فقد تكون راجعة إلى

بالموظف نفسه وعدم الرغبة في العمل أو الملل بسبب عدم الرضا.

إن الذكور أكثر میلا للوقوع في الحوادث من الإناث والمحتمل أن یكون معدل حوادث العمل:-ج
ذلك راجعا إلى أن الذكور قد یوضعون في أعمال أكثر خطورة، ویقاس معدل حوادث العمل 

على النحو التالي:

حوادث العمل = عدد ساعات العمل المفقودة بسبب الحوادث / إجمالي ساعات العمل.معدل 

1000ویمكن تحویل هذا المعدل بصورة ثابتة وقویة للمنظمة عن طریق ضرب هذا المعدل في 
ساعة عمل فعلي، كما أن عدم الرضا قد یجعل الموظف 1000لكي نحصل على معدل الحوادث لكل 

ركیز أثناء العمل مما یفسر سبب وقوع الحوادث، كما أن هناك أسباب أخرى قد تؤدي غیر منتبه وقلیل الت
إلى المزید من الحوادث كعدم التدریب الكافي.

یقاس على النحو التالي:معدل تعطل الماكینات:-د

معدل تعطل الماكینات = عدد ساعات العمل المفقودة نتیجة تعطل الماكینات / إجمالي عدد ساعات 
العمل.

لنحصل على معدل تعطل الماكینات لكل ألف ساعة 1000ویمكن ضرب هذه المعادلة في 
عمل، وتتعدد الأسالیب التي في ضوئها نفس ارتفاع معدل تعطل الماكینات نذكر منها: عدم الرضا عن 

أعمالهم، سوء صیانة الماكینات والمعدات.
ویقاس بالمعادلة التالیة:معدل الإنتاج المرفوض:- ه

الإنتاج المرفوض = عدد الوحدات المرفوضة لسوء الجودة الإجمالي / عدد الوحدات المنتجة.معدل 



الإطار النظري

25

ولا نستطیع تفسیر هذا المعدل في ضوء مستوى رضا الموظفین فقط بل هناك أسباب عدیدة نذكر 
منها: عدم رضا الموظفین عن أعمالهم.

لارتفاعها إلا أن عدم الرضا سیظل وفي الأخیر یمكننا القول أن لهذه المعدلات أسباب عدیدة 
).35، ص:2013-2012وحده المسیطر المحتمل من بین هذه الأسباب (بشرى قرماط، 



المنهجیة
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المنهجیة:-3
المنهج المستخدم:-3-1

إن الخطوة الأولى نحو تمكن الباحث من إنجاز بحثه، ونحو تمكنه من الخروج بنتائج علمیة 
اختیاره للمنهج المناسب لدراسة إشكالیة بحثه ولاختبار صحة فروضه، والمقصود دقیقة وموثوقة منه هي 

بمنهج البحث "هو مجموعة المراحل المرشدة التي توجه التحقیق والفحص العلمي" كما یقصد به "نوع 
التصمیم الذي یختاره الباحث لدراسة مشكلة بحثه".

وب لدراسة مشكلة البحث ولاختبار صحة وفي هذا الصدد قمنا باختیار منهج وصفي تحلیلي كأسل
فروضه باعتباره المنهج الأكثر ملائمة لطبیعة البحث.

عینة الدراسة:-3-2
50یتكون مجتمع الدراسة من موظفي مدیریة البیئة لولایة میلةـ بحیث تم سحب عینة عشوائیة عددها 

موظفا.

أداة الدراسة:-3-3
عد لجمع البیانات اللازمة لإتمام الدراسة، ولقد اشتمل تم الإعتماد بشكل أساسي على استبیان أ

الإستبیان على قسمین:
یحتوي على المعلومات التكمیلیة والمتمثلة في : الجنس، السن، المؤهل العلمي، المهنة.*القسم الأول:

حیث اشتمل على جزئین:*القسم الثاني:

:تمثل في اتجاهات الموظفین نحو أخلاقیات العمل الإسلامیة، ولقد احتوى هذا الجزء الأول
سؤالا، حیث تم استخدام مقیاس لیكرت الخماسي للموافقة (أوافق بشدة، 13الجزء على 

أوافق، محاید، أرفض، أرفض بشدة).
:ؤالا، س16تمثل في اتجاهات الموظفین نحو الرضا الوظیفي، وقد اشتمل على الجزء الثاني

وتم أیضا استخدام مقیاس لیكرت الخماسي للموافقة (أوافق بشدة، أوافق، محاید، أرفض، 
أرفض بشدة).
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الدراسة المیدانیة:-4
تعریف مدیریة البیئة لولایة میلة:-4-1

التنفیذي، تقوم على هي هیئة إداریة هدفها تقدیم خدمة عمومیة، وهي عضو من أعضاء المجلس 
أساس تحسین الخدمة العمومیة المقدمة والمتمثلة في التراخیص، والنشاطات المصنفة ضمن قطاع 
البیئة من أجل ضمان إعطائها الصفة القانونیة، وتحقیق أفضل النتائج مع المحافظة على صحة 

وسلامة المواطنین من جمیع الأخطار البیئیة.

-میلة-یة البیئة لولایة الهیكل التنظیمي لمدیر -4-2
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): الهیكل التنظیمي لمدیریة البیئة لولایة میلة.05الشكل رقم(
المدیر

أمانة المدیر

مصلحة المحافظة على 
البیولوجي والأنظمة التنوع 

البیئیة

مصلحة البیئة الحضریة 
والصناعیة

مصلحة التنظیم والتراخیص والتحسیس 
والإعلام والتربیة البیئیة

مصلحة الإدارة والوسائل

مكتب 
المیزانیة 
والوسائل

مكتب تسییر 
المستخدمین

مكتب 
التحسیس 
والإعلام 
والتربیة 
البیئیة

مكتب
التراخیص

مكتب 
التنظیم 
والمنازعات

مكتب المنشآت 
المصنفة 

والأخطار 
التكنولوجیة 

والنفایات 
الخاصة وتثمینها

مكتب ترقیة 
نشاطات جمع 
النفایات المنزلیة 

وما شابهها 
والجامدة 

واسترجاعها 
ومعالجتها

مكتب 
المحافظة 

على 
الأنظمة 
البیئیة

مكتب 
حمایة 
الحیوان 
والنبات
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مصالح مدیریة البیئة لولایة میلة:-4-3
مصلحة المحافظة على التنوع البیولوجي والأنظمة البیئیة.- 1

وتتضمن مكتبین:
.مكتب حمایة الحیوان والنبات
.مكتب المحافظة على الأنظمة البیئیة

مصلحة البیئة الحضریة والصناعیة.- 2
وتتضمن مكتبین:

.مكتب ترقیة نشاطات جمع النفایات المنزلیة وما شابهها والجامدة واسترجاعها ومعالجتها
.مكتب المنشآت المصنفة والأخطار التكنولوجیة والنفایات الخاصة وتثمینها

مصلحة التنظیم والتراخیص والتحسیس والإعلام والتربیة البیئیة.- 3
تتضمن ثلاثة مكاتب:

.مكتب التنظیم والمنازعات
كتب التراخیص.م
.مكتب التحسیس والإعلام والتربیة البیئیة

مصلحة الإدارة والوسائل.- 4
تتكون من مكتبین:

.مكتب تسییر المستخدمین
.مكتب المیزانیة والوسائل

مهام وأهداف مدیریة البیئة لولایة میلة.-4-4
أولا: المهام:

العمل من أجل الصالح العام.-1
منح تراخیص المنشآت المصنفة والأنشطة التي تدخل في اختصاص القطاع.-2
العمل كهیئة رقابیة لجمیع التصرفات التي یراها المواطن مضرة للبیئة.-3
تحسیس الجانب البیئي عن طریق: النوادي الخضراء في المدارس لتوسیع الثقافة البیئیة.-4
مهني.تنظیم دورات تحسیسیة على مستوى مراكز التكوین ال-5
تنظیم ملتقیات وندوات متعلقة بالأخطار البیئیة.-6
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ثانیا: الأهداف:

الحفاظ على صحة المواطن.-1
الوصول إلى ثقافة بیئیة متفتحة.-2
النظافة وجمالیة المحیط.-3
محاولة تقلیل الأخطار البیئیة عن طریق تحسیس المواطن.-4
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عرض وتحلیل نتائج الاستبیان:.3
تحلیل البیانات الأولیة:-5-1

تم تلخیص النتائج في التكرارات والنسب المئویة لوصف إجابات العینة حیث لقد تم استخراج 
الجداول التالیة:

الجنس:.1

): توزیع عینة الدراسة تبعا للجنس01جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالجنس

ذكر

أنثى

21

29

42%

58%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

من الإناث.%58من أفراد العینة من الذكور، و%42أن نلاحظ

توزیع عینة الدراسة تبعا للجنس

42%

58% ذكر

إناث
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السن:.2

سن): توزیع عینة الدراسة تبعا لل02جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالفئة

18 -29

30 -39

40 -49

50 -59

فأكثر60من 

32

08

06

02

02

64%

16%

12%

04%

04%

%50100المجموع

على نتائج الاستبیانمن إعداد الطلبة اعتماداالمصدر: 

ها تتراوح من%16، وسنة)29-18أعمارهم بین (من أفراد العینة %64أن من الجدولنلاحظ
منها تتراوح %4سنة)، و49-40منها تتراوح أعمارهم بین (%12سنة)، و39-30أعمارهم بین (
سنة.60من العینة تزید أعمارهم عن %4سنة)، و59- 50أعمارهم بین (

توزیع عینة الدراسة تبعا للسن

64%
16%

12%

4% 4%

18-29

30-39

40-49

50-59

فأكثر60
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:المؤهل العلمي.3

): توزیع عینة الدراسة تبعا للمؤهل العلمي03جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلمي

ابتدائي

متوسط

ثانوي

جامعي

01

08

15

26

2%

16%

30%

52%

%50100المجموع

على نتائج الاستبیانمن إعداد الطلبة اعتماداالمصدر: 

من درجة المستوى التعلیمي %52النسبة الأكبر من عینة الدراسة والبالغة نلاحظ من الجدول أن 
من العینة من المستوى %16من العینة هم من المستوى التعلیمي الثانوي، ویلیهم %30الجامعي ویلیهم 
من العینة من المستوى الإبتدائي.%2المتوسط، ویلیهم 

مؤهل العلميع عینة الدراسة تبعا للتوزی

2%

16%

30%

52%
ابتدائي

متوسط

ثانوي

جامعي
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:المهنة.4

لنوع المهنة): توزیع عینة الدراسة تبعا 04جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلمي

مدیر

عامل إداري

عامل یدوي

عامل تقني

01

31

08

10

2%

62%

16%

20%

%50100المجموع

على نتائج الاستبیانمن إعداد الطلبة اعتماداالمصدر: 

من %62یشیر الجدول إلى أن النسبة الأكبر من عینة الدراسة هم عمال إداریون حیث بلغت 
، أما %16والتي تمثل العمال التقنیین، في حین بلغت نسبة العمال الیدویین %20العینة، ثم تلیها نسبة 

فهي تمثل المدیر. %2النسبة الأخیرة والمقدرة بـ: 

لنوع المهنةتوزیع عینة الدراسة تبعا 

2%

62%
16%

20%

مدیر

عامل إداري

عامل یدوي

عامل تقني
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النسب المئویة لفقرات الجزء الأول:-5-2
): تأدیة العمل في الوقت المحدد05جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

01

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

15

24

05

03

03

30%

48%

10%

06%

06%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

، ثم تلیها %48الجدول أن أعلى نسبة من الإجابات تشیر إلى موافق بنسبة نلاحظ من خلال
مما یدل على أن أغلبیة العمال یأدون عملهم في الوقت المحدد، %30الإجابات بالموافقة بشدة بنسبة 

على التوالي، أما البعض من العمال فكان %6و%6وكانت نسبة الإجابة بالرفض والرفض الشدید بشدة 
.%10حیث تمثلت نسبتهم في محایدا

ممثلة في دائرة نسبیة05نتائج الجدول رقم 

30%

48%

10%

6%
6%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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): إتقان العمل06جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميالعبارةرقم

02

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

17

24

07

02

00

34%

48%

14%

04%

00%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

، ثم %48بنسبة ةموافقالأن أعلى نسبة من الإجابات تشیر إلى 6رقم الجدولنلاحظ من خلال
، بإتقانعملهم یقومون بتأدیةمما یدل على أن أغلبیة العمال %34تلیها الإجابات بالموافقة بشدة بنسبة 
بالرفض ، أما الإجابات التي كانت %14إلى الحیاد وذلك بنسبة في حین اتجهت بعض الإجابات 

.على التوالي%00و%2فقدرت نسبتها بـ: الشدید ض والرف

ممثلة في دائرة نسبیة06ئج الجدول رقم نتا

34%

48%

14%

4% 0%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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إطاعة الأوامر المتعلقة بالعمل): 07جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

03

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

17

26

06

01

00

34%

52%

12%

02%

00%

%50100المجموع

اعتمادا على نتائج الاستبیانمن إعداد الطلبة المصدر: 

ـبحیث قدرت أن أعلى نسبة من الإجابات تشیر إلى الموافقة 7الجدول رقم نلاحظ من خلال
أوامر المدیر ونیطیعموظفینأن أغلبیة البمعنى%34، ثم تلیها الإجابات بالموافقة بشدة بنسبة 52%

الرفض في حین قدرت نسبة ، %06وقد قدرت الإجابات التي تمیل إلى الحیاد بـ: ، المتعلقة بعملهم
على التوالي.%00و%1بـ: بشدةوالرفض 

ممثلة في دائرة نسبیة07نتائج الجدول رقم 

34%

52%

12%

2% 0%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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احترام الزملاء في العمل): 08جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

04

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

15

28

03

04

00

30%

56%

06%

08%

00%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

إلى الموافقة حیث قدرت بـ تمیلأن أعلى نسبة من الإجابات 8الجدول رقم نلاحظ من خلال
مما یدل على وجود الاحترام بین مختلف %30وقدرت بنسبة، ثم تلیها الإجابات بالموافقة بشدة 56%

كانت الإجابات المتبقیة ، في حین %8الموظفین، وأما الإجابات المتجهة نحو الرفض فقدرت بنسبة 
.%6متجهة نحو الحیاد وقد قدرت بنسبة 

ممثلة في دائرة نسبیة08نتائج الجدول رقم 

30%

56%

6%
8%

0%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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المتعلقة بالعمل): الالتزام بالقوانین 09جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

05

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

15

25

01

07

02

30%

50%

02%

14%

04%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

إلى الموافقة حیث قدرت بـ تشیرأن أعلى نسبة من الإجابات 9الجدول رقم نلاحظ من خلال
یلتزمون بالقوانین المتعلقة بالعمل الذي الموظفینأي أن ،%30بنسبة الموافقة بشدة، ثم تلیها 50%

على التوالي، في حین مثلت الإجابات %4و%14والرفض بشدة بنسبة الرفض یقومون به، ویلیها 
.%2المتجهة نحو الحیاد 

ممثلة في دائرة نسبیة09نتائج الجدول رقم 

31%

52%

2% 15%

0%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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): الصدق في تأدیة العمل10جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

06

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

15

25

01

07

02

30%

50%

02%

14%

04%

%50100المجموع

اعتمادا على نتائج الاستبیانمن إعداد الطلبة المصدر: 

حیث قدرت بـ والموفقة إلى الموافقةشیرالإجابات تأغلبیةأن 10الجدول رقم نلاحظ من خلال
على والمتجهة نحو الرفض والرفض بشدة %4و%14نسبة الثم تلیها غلى التوالي، %30و50%

.%2التوالي أیضا، في حین قدرت الإجابات التي تمیل إلى الحیاد بـ 

ممثلة في دائرة نسبیة10نتائج الجدول رقم 

30%

50%

2% 14%

4%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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بالاعتزاز): الشعور 11جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

07

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

22

16

10

00

02

44%

32%

20%

00%

04%

%50100المجموع

على نتائج الاستبیانمن إعداد الطلبة اعتماداالمصدر: 

أغلبیة الموظفین یشعرون بالاعتزاز عند القیام بعملهم حیث 11الجدول رقم من خلالیتضح
في حین اتجهت بعض الإجابات إلى على التوالي%32و%44قدرت نسبة الموافقة بشدة والموافقة بـ 

، والنسبة %4بشدة فكانت ، أما نسبة الرفض%20الحیاد من طرف الموظفین وقد قدرت هذه النسبة بـ 
والتي اتجهت نحو الرفض.%0المتبقیة هي 

ممثلة في دائرة نسبیة11نتائج الجدول رقم 

44%

32%

20%

0% 4%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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مدى وجود علاقة تعاون وتكافل بین العمال): 12جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

08

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

06

21

10

09

04

12%

42%

20%

18%

8%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

، ثم %42كانت متجهة نحو الموافقة وقد قدرت بـ أن أعلى نسبة 12الجدول رقم من خلالیتبین
، ثم یلیها الرفض بنسبة %20الاجابات المحایدة بنسبة ، ثم تلیها %20تلیها الإجابات المحایدة بنسبة 

.%8أما نسبة الرفض بشدة فقدرت بـ %12، في حین كانت نسبة الموافقة بشدة مقدرة بـ 18%

ممثلة في دائرة نسبیة12نتائج الجدول رقم 

12%

42%20%

18%
8%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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تقدیم المصلحة العامة على الخاصة): 13جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

09

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

08

15

12

07

08

16%

30%

24%

14%

16%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

ثم %30بـ النسبة الأكبر من العینة تمیل إلى القبول حیث قدرتأن إلى 13الجدول رقم یشیر
أما نسبة الموافقة بشدة والرفض بشدة فكانت %24تلیها نسبة الإجابات التي تمیل إلى الحیاد وقدرت بـ 

. %14على التوالي، وقدرت نسبة الرفض بـ %16و 16%

ممثلة في دائرة نسبیة13نتائج الجدول رقم 

16%

30%

24%

14%

16%
أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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بذل الجهد عند القیام بالعمل): 14جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالعلميالمؤهلرقم العبارة

10

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

20

25

02

03

00

40%

50%

04%

06%

00%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

بـ درتقبشدة حازتا أكبر نسبة حیث ةوالموافقأن الموافقة 14الجدول رقم نلاحظ من خلال
التي مالت إلى الحیاد، أما نسبة الرفض بشدة فكانت %4على التوالي، ثم تلیها النسبة%40و 50%
، وهذا ما یدل على أن أغلبیة الموظفین یبدلون كل جهودهم عند القیام بعملهم.0%

ممثلة في دائرة نسبیة14نتائج الجدول رقم 

40%

50%

4%

6%

0%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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): تأدیة العمل بأمانة15جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

11

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

23

26

01

00

00

46%

52%

02%

00%

00%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

نحو الموافقة والموافقة بشدة كانت تمیل أن أعلى نسبة من الإجابات 15الجدول رقم یبین لنا
الفئة المعارضة، وكانت نسبة %2على التوالي، في حین مثلت نسبة %46و%52حیث قدرت بـ: 

لكلیهما، أي أن أغلبیة الموظفین یقومون بتأدیة عملهم بكل أمانة.%0الرفض والرفض بشدة 

ممثلة في دائرة نسبیة15نتائج الجدول رقم 

46%

52%

2% 0% 0%
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أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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طبیق المبدأ القائل بأن العمل عبادة): ت16جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

12

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

21

17

08

02

02

42%

34%

16%

04%

04%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

النسبة الأكبر من الإجابات موجهة إلى الموافقة بشدة والموافقة إلى أن 16الجدول رقم لنایشیر
، في حین مالت بعض الإجابات إلى الحیاد وقدرت نسبتها بـ على التوالي%34و%42حیث قدرت بـ 

لكلیهما.%4، أما نسبة الرفض والرفض بشدة فكانت 16%

ممثلة في دائرة نسبیة16نتائج الجدول رقم 

42%

34%

16%

4% 4%
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): تطبیق المبدأ القائل بأن العمل عبادة17رقم(جدول 

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

13

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

18

21

05

03

03

36%

42%

10%

06%

06%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

بشدة حیث الموافقة والموافقة كانت بلإجابات لنسبة أعلى أن 17الجدول رقم یتبین من خلال
التي تمثل الإجابات التي تمیل إلى الحیاد، %10على التوالي، ثم تلیها النسبة %36و%42قدرت بـ: 

لكلیهما، الأمر الذي یدل على أن الموظفین یشعرون %6قدرت نسبة الرفض والرفض بشدة بـ ین في ح
ابة الذاتیة في تأدیة عملهم.بالرق

ممثلة في دائرة نسبیة17نتائج الجدول رقم 
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النسب المئویة لفقرات الجزء الثاني:-5-3
على الأداء الوظیفياالرض): 18جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

01

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

14

20

04

07

05

28%

40%

08%

14%

10%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

للإجابات متجهة نحو الموافقة والموافقة بشدة وذلك ب: نسبة أعلى أن 18الجدول رقم یوضح لنا 
على التوالي، في %28و%40وذلك بـ %14على التوالي، في حین كانت نسبة الرفض 28و40%

والتي تمیل إلى الرفض بشدة، أما الإجابات التي %10، ثم تلیها النسبة %14حین كانت نسبة الرفض 
.%8إلى الحیاد فقدرت بنسبة تمیل

ممثلة في دائرة نسبیة18نتائج الجدول رقم 

28%

40%

8%

14%
10%
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أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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تناسب المؤهل العلمي والخبرة العلمیة في مكان العمل.): 19جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميعبارةرقم ال

02

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

05

24

04

10

07

10%

48%

08%

20%

14%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

، ثم تلیها %48بـ: كانت بالموافقة وقدرت أن أعلى نسبة للإجابات 19الجدول رقم من خلال
أما الاجابات التي تمیل إلى %10والتي تمیل إلى الرفض، أما نسبة الموافقة بشدة مقدرة بـ %20النسبة 

.%8الحیاد فكانت مقدرة بنسبة 

ممثلة في دائرة نسبیة19نتائج الجدول رقم 
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محاید
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): تحقیق الطموح الوظیفي في العمل20جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالعلميالمؤهلرقم العبارة

02

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

03

17

09

16

05

06%

34%

18%

32%

10%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

إلى أن النسبة الأكبر من عینة الدراسة تمیل إجاباتهم إلى الموافقة حیث 20الجدول رقم یشیر
التي تمیل إلى الرفض، وقدرت نسبة الإجابات التي تمیل إلى %32، ثم تلیها النسبة %34قدرت بـ 
على التوالي.%6و%10، في حین كانت نسبة الرفض بشدة والموافقة بشدة بـ %18الحیاد بـ 

ممثلة في دائرة نسبیة20ئج الجدول رقم نتا
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34%

18%
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10%
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محاید
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الرضا على الأجر): 21جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

02

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

03

08

05

17

17

06%

16%

10%

34%

34%

%50100المجموع

على نتائج الاستبیانمن إعداد الطلبة اعتماداالمصدر: 

وهي موجهة %34أن أكبر نسبة للإجابات كانت مقدرة بـ 21الجدول رقم یتضح لنا من خلال
للرفض والرفض بشدة مما یدل على أن أغلبیة الموظفین غیر راضین عن الأجر الذي یتحصلون علیه، 

أما نسبة الموافقة بشدة ،%10، في حین كانت نسبة الإجابات المحایدة %16وقدرت نسبة الموافقة بـ 
.%6فقدرت بـ 

ممثلة في دائرة نسبیة21نتائج الجدول رقم 
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16%

10%

34%

34% أوافق بشدة

أوافق

محاید
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الصورة الاجتماعیة): الرضا على 22جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

02

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

06

24

06

09

05

12%

48%

12%

18%

10%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

، ثم تلیها %48نلاحظ أن نسبة الموافقة هي أكبر نسبة وقدرت بـ: 22الجدول رقم من خلال
، ونسبة الإجابات المتجهة نحو %12، أما نسبة الموافقة بشدة فقدرت بـ: %18نسبة الرفض والمقدرة بـ 

.%10، في حین قدرت نسبة الرفض بشدة بـ %12مقدرة أیضا بـ: الحیاد كانت 

ممثلة في دائرة نسبیة22نتائج الجدول رقم 
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طریقة التعامل بین الإدارة والعاملین): الرضا على 23جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

02

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

02

10

09

24

05

04%

20%

18%

48%

10%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

نلاحظ أن أكبر نسبة للإجابات كانت موجهة نحو الرفض وقد قدرت بـ 23من خلال الجدول رقم 
% مما یدل على أن أغلبیة العمال غیر راضین عن طریقة التعامل بین الإدارة والموظفین، ثم تلیها 48

% ثم تلیها نسبة 18% التي تمیل إلى الموافقة، في حین بلغت نسبة الإجابات المحایدة 20نسبة 
%.04% أما نسبة الموافقة بشدة فقدرت بـ 10یل إلى الرفض بشدة وقدرت بـ الإجابات التي تم

ممثلة في دائرة نسبیة23نتائج الجدول رقم 
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20%
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10%
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أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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): الشعور بالراحة لأداء المهام24جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

07

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

04

21

09

12

04

08%

42%

18%

24%

08%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

إلى أن أعلى نسبة للإجابات موجهة نحو الموافقة وقدرت هذه النسبة بـ: 24الجدول رقم یشیر
والتي تمیل إلى الرفض في حین كانت نسبة الإجابات المحایدة مقدرة بـ: %24، ثم تلیها نسبة 42%
لكلیهما.%08، أما نسبة الموافقة بشدة والرفض بشدة فقدرت بـ 18%

ممثلة في دائرة نسبیة24نتائج الجدول رقم 

8%

42%

18%

24%

8%
أوافق بشدة
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محاید
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أداء العمل بكفاءة وفعالیة.): 25جدول رقم(

بة المئویةالنسالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

08

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

14

22

06

06

02

28%

44%

12%

12%

04%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

أعلى نسبة للإجابات موجهة نحو الموافقة والموافقة بشدة حیث أن 25لنا الجدول رقم یوضح
العمال یقومون بتأدیة عملهم بكفاءة على التوالي مما یدل على أن أغلبیة%28و %44قدرت بـ 

لكلیهما، أما نسبة الرفض %12وفعالیة، في حین كانت نسبة الإجابات المتجهة نحو الرفض والحیاد 
.%4بشدة فقدرت بـ

ممثلة في دائرة نسبیة25نتائج الجدول رقم 
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44%
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12%

4%
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محاید
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أرفض بشدة



عرض وتحلیل نتائج الاستبیان

59

العملمناسبة ساعات ): 26جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

09

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

00

15

15

16

04

00%

30%

30%

32%

08%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

موجهة نحو الرفض حیث قدرت بـ: إلى أن أعلى نسبة للإجابات كانت 26الجدول رقم یشیر
أیضا،%30والتي تمیل إلى الموافقة، كما قدرت نسبة الإجابات المحایدة %30، ثم تلیها النسبة 32%

، أما الموافقة بشدة فكانت معدومة.%08بـ ونسبة الرفض بشدة كانت مقدرة

ممثلة في دائرة نسبیة26نتائج الجدول رقم 
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30%

30%

32%

8%
أوافق بشدة

أوافق
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الترقیةفرص ): 27جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

10

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

00

11

09

24

06

00%

22%

18%

48%

12%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

% مما یدل على أن 48أن أعلى نسبة إجابات كانت بالرفض وقدرت بـ 27یبین الجدول رقم 
%، في حین 22فرص الترقیة غیر متاحة بشكل عادي من طرف الإدارة، ثم تلیها نسبة الموافقة وهي 

% 12%، أما نسبة الرفض بشدة والموافقة بشدة فكانت 18كانت نسبة الإجابة التي تمیل إلى الحیاد 
% على التوالي.00و

ممثلة في دائرة نسبیة27تائج الجدول رقم ن
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48%

12%
أوافق بشدة

أوافق
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أرفض بشدة
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العدالة في توزیع واجبات العمل بین الموظفین): 28جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

11

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

02

06

20

16

06

04%

12%

40%

32%

12%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

ثم ،%40متجهة نحو الحیاد حیث كانت جابات للإأعلى نسبة أن إلى 28الجدول رقم یشیر
أي أنه لا توجد عدالة في توزیع واجبات العمل بین الموظفین، ، %32تلیها نسبة الرفض والمقدرة بـ

.%04ا، في حین نسبة الموافقة بشدة قدرت بـلكلیهم%12بشدة والرفضوكانت نسبة الموافقة 

ممثلة في دائرة نسبیة28نتائج الجدول رقم 
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40%
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12%
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أرفض بشدة
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التقدیر والاعتراف بالمجهود من طرف الإدارة.): 29جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

12

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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13

06

24
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00%

26%

12%

48%

14%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

، ثم %48متجهة نحو الرفض وذلك بنسبة لإجابات أغلبیة اأن نلاحظ 29من خلال الجدول رقم 
التي تمیل الإجاباتو ، %14بـ أما نسبة الرفض بشدة فكانت مقدرة%26تلیها نسبة الموافقة والمقدرة بـ

ویمكننا القول من خلال هذه الإجابات أن الإدارة لا تعترف بالمجهودات %12د كانت نسبتها ایالحإلى
المبذولة من طرف الموظفین.

ممثلة في دائرة نسبیة29نتائج الجدول رقم 
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الأمن والاستقرار في الوظیفة.): 30جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

13

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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50%

16%

14%

12%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

%50إلى أن أعلى نسبة للإجابات كانت متجهة نحو الموافقة وقدرت بـ 30الجدول رقم یشیر
، أما %14ثم تلیها نسبة الرفض وهي %16في حین كانت الإجابات التي تمیل إلى الحیاد مقدرة بنسبة 

على التوالي.%08و %12نسبة الرفض بشدة والموافقة بشدة فهي 

ممثلة في دائرة نسبیة30نتائج الجدول رقم 
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الرغبة بالاستمرار في العمل.): 31جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

14

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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46%

16%

18%

10%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

موافقة، في حین موجهة للقد كانتو %34هينسبة للإجابات أعلىأن 31لنا الجدول رقم یبین
ثم تلیا نسبة الموافقة %20من الإجابات تمیل إلى الحیاد، أما نسبة الرفض فقدرت بـ %30كانت نسبة 

والي، في حین كانت نسبة الموافقة بشدة والرفض بشد على الت%06و%10بشدة والرفض بشدة وهي 
10%.

ممثلة في دائرة نسبیة ممثلة في دائرة نسبیة31نتائج الجدول رقم نتائج الجدول رقم 

10%

46%16%

18%
10%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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تشجیع العمال على الاستمرار في العمل.): 32جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

15

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

05

17

15

10

03

10%

34%

30%

20%

06%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

وقد كانت موجهة %34بـ هينسبة للإجابات أعلىأن 32یتضح لنا من خلال الجدول رقم 
، ثم %20من الإجابات تمیل إلى الحیاد، أما نسبة الرفض فقدرت بـ %30للموافقة، في حین كانت نسبة 

على التوالي.%06و %10تلیها نسبة الموافقة بشدة والرفض بشدة وهي 

ممثلة في دائرة نسبیة32نتائج الجدول رقم 

10%

34%

30%

20%
6%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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تقدیم النصح بالعمل في المؤسسة.): 33جدول رقم(

النسبة المئویةالتكرارالمؤهل العلميرقم العبارة

16

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة

12

13

12

07

06

24%

26%

24%

14%

12%

%50100المجموع

من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیانالمصدر: 

وهي أعلى نسبة، ثم تلیها %26الموافقة قدرت بـ أن نسبة 33یتضح لنا من خلال الجدول رقم 
لكل منهما ذ، أما نسبة %24نسبة الإجابات التي تمیل إلى الموافقة بشدة والإجابات المحایدة وهي 

على التوالي.%12و%14الرفض والرفض بشدة فهي 

ممثلة في دائرة نسبیة33نتائج الجدول رقم 

24%

26%24%

14%
12%

أوافق بشدة

أوافق

محاید

أرفض

أرفض بشدة
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تحلیل اتجاه العمال نحو أخلاقیات العمل الإسلامیة:-5-4
): المتوسطات الحسابیة لفقرات الجزء الأول مرتبة تنازلیا حسب قیمة المتوسطات 34الجدول رقم (

الحسابیة المرجحة.

رقم الرتبة
الفقرات

المتوسط الحسابي الفقرات
المرجح

2.84الخاصةمصلحتي تقدیم المصلحة العامة على أقوم ب19

2.68في تأدیة عملهمعلاقة تعاون وتكافل بین العمالتوجد28

2.12أنا أتزم بالقوانین المتعلقة بالعمل الذي أقوم به35

2.12أقوم بتأدیة عملي بكل صدق46

2.1في الوقت المحددأقوم بتأدیة عملي51

2.04أشعر بالرقابة الذاتیة في تأدیة العمل613

1.94أطبق المبدأ القائل بأن العمل عبادة712

1.92أنا أحترم زملائي في العمل84

1.88أنا أؤدي عملي بإتقان92

1.88أشعر بالاعتزاز عند قیامي بعملي107

1.82المتعلقة بعمليأطیع أوامر مدیري113

1.76أبدل كل جهدي عند القیام بعملي1210

2.05أنا أقوم بتأدیة عملي بكل أمانة1311

المصدر: من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیان.

) التي تتحدث عن تقدیم المصلحة العامة عن الخاصة 9من خلال الجدول أن العبارة (نلاحظ
) والذي یدل على اتجاه الإجابات نحو الموافقة، 2.84جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي مرجح (

) 2068التي تبین مدى وجود علاقة تكافل وتعاون بین العمال بمتوسط حسابي مرجح (8ثم تلیها العبارة 
) بمتوسط حسابي مرجح 6) و(5والذي یدل على اتجاه الإجابات نحو الموافقة أیضا، ثم تلیهما العبارة (

) 2.04) و (2.1) فقدر المتوسط الحسابي المرجح لهما بـ (13) و (1) لكلیهما، بینما العبارتین (2.12(
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) التي تبین تطبیق المبدأ 12بارة (على التوالي مما یدل على میل الإجابات نحو الموافقة أیضا، لتأتي الع
)، 4) مما یدل على الموافقة بشدة، أما العبارات (1.94القائل بأن العمل عبادة بمتوسط حسابي مرجح (

) والتي تنص على احترام الزملاء في العمل، وإتقان العمل، والشعور بالإعتزاز على التوالي 7)، (2(
) على التوالي أي میول الإجابات إلى الموافقة 1.88()، 1.88)، (1.92بمتوسطات حسابیة مرجحة (

)، 1.82) بمتوسطات حسابیة مرجحة (11)، (10)، (3بشدة أیضا، ونفس الملاحظة بالنسبة للعبارات (
) وهذا یشیر إلى أن أفراد العینة یتحلون بأخلاقیات العمل الإسلامیة مما یثبت صحة الفرضیة 1.76(

الأولى.

مال نحو الرضا الوظیفي:تحلیل اتجاه الع-5-5
): المتوسطات الحسابیة لفقرات الجزء الثاني مرتبة تنازلیا حسب قیمة المتوسطات 35الجدول رقم (

الحسابیة المرجحة.

الرتبة
رقم 
الفقرات

الفقرات
المتوسط الحسابي 

المرجح

14
أنا راض  عن الأجر الذي أتحصل علیه مقابل ما أقدمه من 

أعمال
3.74

3.62در الإدارة وتعترف بمجهودات الموظفتق212

3.40أشعر برضا تام عن طریقة التعامل بین الإدارة والموظفین36

3.38فرص الترقیة متاحة بشكل عادل من طرف الإدارة410

3.36توجد عدالة في توزیع واجبات العمل بین الموظفین511

3.18عدد ساعات العمل داخل المؤسسة مناسب69

3.06أشعر أنني حققت طموحي الوظیفي في هذا العمل73

2.82أشعر أن مكان العمل وفر لي الراحة التامة لأداء مهامي87

92
أشعر بأنني في المكان المناسب الذي یتناسب مع مؤهلي 

العلمي وخبرتي العلمیة
2.80

2.78أشجع بقیة العمال على الاستمرار في العمل بالمؤسسة1015

2.72أشعر بالأمن والاستقرار في الوظیفة1113
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2.68أرغب بالاستمرار في الوظیفة1214

أنا راض عن الصورة الاجتماعیة التي یحققها لي تواجدي 135
في هذا المنصب

2.66

في حالة إذا استشار في أحدهم عن العمل في المؤسسة 1416
فإني أنصحه بذلك

2.64

2.38عن أدائي الوظیفيأنا راض151

168
رضاي في العمل یجعلني أرغب في أداء مهامي الوظیفیة 

بكفاءة وفعالیة.
2.20

2.96المتوسط الحسابي الكلي

المصدر: من إعداد الطلبة اعتمادا على نتائج الاستبیان.

مما نلاحظه على عبارات الراض الوظیفي أن معظم العمال یمیلون نحو الحیاد في إجاباتهم على 
)، 3.74) التي تتضمن الرضا عن الأجر وذلك بمتوسط حسابي مرجح (4الأسئلة كما في العبارة (

) والتي تنص على التقدیر والاعتراف بالمجهود من طرف الإدارة بمتوسط حسابي مرجح12والعبارة (
)، أما العبارات 3.38) والتي تضمنت فرص الترقیة بمتوسط حسابي مرجح (10)، ثم تلیها العبارة (3.4(
) والتي تنص على العدالة في توزیع واجبات العمل ومدى مناسبة ساعات العمل ومدى 3)، (9)، (11(

)، 3.18)، (3.36تحقیق الطموح الوظیفي في العمل على التوالي فقدرت بمتوسطات حسابیة مرجحة (
) على التوالي الأمر الذي یدل على الحیاد نحو الإجابات أیضا.3.06(

) والتي تضمن محتواها الشعور لأداء المهام 15)، (2)، (7بینما أجابوا بالموافقة غلى العبارات (
ومدى تناسب المؤهل العلمي والخبرة العلمیة في مكان العمل وتشجیع العمال على الاستمرار في العمل

).2.66)، (2.68)، (2.72والرضا عن الصورة الاجتماعیة بمتوسطات حسابیة (

).08)، (01)، (16ونفس الملاحظة بالنسبة لباقي العبارات (

من خلال المتوسط الحسابي الكلي یمكننا القول أغلبیة الموظفین لدیهم مستوى عالي من الرضا 
الوظیفي مما یثبت الفرضیة الثانیة. 
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): تحلیل نتائج الارتباط لاختیار العلاقة ما بین أخلاقیات العمل الاسلامیة والرضا 36(الجدول رقم
الوظیفي.

مستوى المعنویةمعامل الارتباطاسم المتغیر

0.890.00أخلاقیات العمل الإسلامیة

المصدر: من اعداد الطلبة.

لأجل اختیار الفرضیة الثالثة تم استخدام معامل الارتباط لمعرفة قوة العلاقة بین المتغیرین وقد 
بینت النتائج من خلال الجدول أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة ما بین أخلاقیات العمل الاسلامیة 

=والرضا الوظیفي، حیث بلغ معامل الارتباط لـ  توجد علاقة قویة قوي نسبیا مما یعني أنه 0.89
نسبیا بین أخلاقیات العمل الإسلامیة والرضا الوظیفي.

ومن خلال النتائج السابقة توصلنا إلى أن هناك دورًا لأخلاقیات العمل الإسلامیة في الرضا الوظیفي 
والتي تؤكد صحة الفرضیة الرئیسیة.
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:النتائج والتوصیات-6
:النتائج-6-1

خلال دراستنا التي قمنا بها والتي كان مضمونها أخلاقیات العمل الإسلامیة ودورها في من
الرضا الوظیفي استطعنا أن نتوصل إلى مجموعة من النتائج التي یمكن القول عنها أنها مهمة بالنسبة 

للمؤسسة وهي:

.- میلة- ولایة أظهرت النتائج وجود مستوى مرتفع من الرضا الوظیفي لموظفي مدیریة البیئة ل-1
بأخلاقیات العمل الإسلامیة بدرجة مالیة.-میلة- یتحلى موظفو مدیریة البیئة لولایة -2
توجد علاقة ارتباط قویة بین أخلاقیات العمل الإسلامیة والرضا الوظیفي.-3
من آداب وأخلاق العمل التخلق بأخلاق الإسلام في المهنة كالصدق والامانة وإتقان العمل.-4
تعاون وتكافل بین العمال في تأدیة مهامهم.توجد علاقة -5

:التوصیات-6-2
كان الهدف من الأساسي للدراسة معرفة مدة علاقة أخلاقیات العمل الإسلامیة بالرضا الوظیفي 

، حاولنا أن نضع مجموعة من الاقتراحات ونظرا لأهمیة هذا الموضوع وحسب النتائج المتوصل إلیها
تمثلت في:

الأهمیة لموضوع الرضا الوظیفي وتوجیه مختلف البحوث على هذا المجال، وذلك لما إعطاء-1
یكتسب هدا الموضوع من أهمیة في رفع الإنتاج وتحسین الأداء وتحقیق الصحة النفسیة.

تبقى البحوث التي أجریت فیما یخص الرضا الوظیفي مجرد نتائج غیر معمول بها أو أن لا -2
فقط دون الأخذ بعین الاعتبار النتائج التي توصل إلیها كل مجرد دراسة من أجل البحث

بحث حول الرضا الوظیفي إلى أرض الواقع.
على المؤسسة أن تراعي في الأجر الذي یتقاضاه الموظف كافة تكالیف الحیاة، وغلاء -3

المعیشة لأن الموظف لو شعر برضا عن الأجر لابد وسیقوم بأداء عمله بشكل جید فیزید 
ة.الإنتاجی

عن الوظیفة وبالتالي زیادة أخذ علاقة الزمالة بعین الاعتبار لأن هذا یؤدي إلى الرضا-4
الأداء، مما یخلف حبوًا من التفاهم والتعاون وتبادل العلاقات.

إعطاء أهمیة لموضوع أخلاقیات العمل الإسلامیة لما له من دور في تشكیل وتجسید ثقافة -5
المنظمة.

العمل الإسلامیة لما لها من أثر إیجابي على الرضا الوظیفي.ضرورة التحلي بأخلاقیات -6
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قائمة المراجع:
المراجع باللغة العربیة:

أولا: القرآن الكریم.

ثانیا: الكتب:

معاصرة، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، عمان، تامر البكري، التسویق أسس ومفاهیم.1
.2006الأردن، 

"، الطبعة الرابعة، ، طاهر محسن منصور الغالبي، 'الإدارة والأعمالصالح مهدي محسن العامري.2
دار وائل للنشر، عمان، الأردن.

الطبعة الأولى، محمود عبد الكریم أرشید، النشاط الإقتصادي الإسلامي وأثر القیم والأخلاق فیه، .3
.2008دار الكتب العلمیة، بیروت، لبنان، 

.2006، المعجم الاقتصادي، دار أسامة المشرق الثقافي، عمان، الأردن، جمال عبد الناصر.4
زیان عبد االله الدریس، مكانة السلطات الأبویة في عصر العولمة، دار مدارك للنشر، الطبعة .5

.2012الثالثة، بیروت، 
شوقي، السلوك القیادي وفعالیته الإداریة، القاهرة، دار غریب للنشر والتوزیع، الطبعة فرش طریق.6

.1993الأولى، 
الدكتور محمود الوادي، الدكتور ابراهیم فریس، الدكتور نضال الحواري، الدكتور العیني، الأساس .7

.2007الأردن، ، بدون طبعة، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، عمان، في علم الاقتصاد
.2003محمد سعید أنور سلطان، السلوك التنظیمي، الاسكندریة، دار الجامعة الجدیدة، .8
.1998عادل حسن، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، عمان، مؤسسة شباب الجامعة، .9

الطجم، طلق بن عوض االله السواط، السلوك التنظیمي، دار الحافظ، غنيالعبد االله بن .10
.2003رابعة، المملكة العربیة السعودیة، الطبعة ال

.2004الكبیسي، الفكر التنظیمي، دار رضا للنشر، دمشق، سوریا، عمار .11
، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزیع، الدكتور بلال خلف السكارنة، الفساد الإداري.12

.2010الأردن، عمان، 
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.1994الكویت، عوید سلطان المشعان، علم النفس الصناعي، دار الفلاح،.13
والنشر، الطبعة مدحت أبو النصر، الأداء الإداري المتمیز، المجموعة العربیة للتدریب.14

.2012الأولى، مصر، 
فایزة محمد رجب بهنسي، الرضا الوظیفي للعاملین من منظور الخدمة الاجتماعیة، دار .15

.2011الوفاء للطباعة والنشر، الاسكندریة، مصر، 
لإدارة مبادئ وأساسیات، عالم الكتب الحدیث، عمان، الأردن، ، انبیل ذتون الصائغ.16

2011.
أحمد صقر عاشور، السلوك الإنساني في المنظمات، الاسكندریة، دار المعرفة الجامعیة، .17

2005.
التنظیمي وإدارة الأفراد، بیروت، الدار الجامعیة للطباعة عبد الغفار حنفي، السلوك .18

.1997والنشر، 
عمار الطیب كشرود، علم النفس الصناعي والتنظیمي (مفاهیم، نماذج، ونظریات)، لیبیا، .19

.1995بنغازي، 

ثانیا: رسائل الماجستیر:

سامیة خرخاش، "أثر الحوافز على رفع مستوى كفاءة الإنتاجیة"، رسالة ماجستیر في العلوم .1
.2003التجاریة، قسم العلوم التجاریة، جامعة المسیلة، الجزائر، 

إیناس فؤاد تواوي فلمیان، "الرضا الوظیفي وعلاقته بالإلتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین .2
والمشرفات التربویات بدار التربیة والتعلیم بمدینة مكة"، رسالة ماجستیر في قسم الإدارة التربویة 

.2008والتخطیط، جامعة أم القرى بمكة، المملكة العربیة السعودیة، 
شاطر شفیق، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشریة بالمؤسسة الصناعیة، مذكرة .3

.2009ماجستیر في إدارة الأعمال، جامعة أحمد بوقارة، بومرداس، الجزائر، 
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ثالثا: المذكرات:

بوودن نبیلة، "محددات الرضا الوظیفي لدى العامل الجزائري في إطار نظریة دافید ماكلیلاند .1
للدافعیة"، مذكرة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر في علم النفس التنظیمي وتسییر الموارد البشریة، 
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ملخص:
إن الهدف من هذه الدراسة هو التعرف على أخلاقیات العمل الإسلامیة وتأثیرها على الرضا 

الوظیفيالوظیفي، ومعرفة مدى تطبیقها من طرف الموظفین داخل المؤسسة والتعرف على مستوى الرضا 
لدیهم.

50ومن أجل بلوغ هذا الهدف قمنا باتباع منهج وصفي تحلیلي وقمنا بإعداد استبیان ثم توزیعه على 
ـ حیث تم معالجة البیانات المحصلة واختبار - میلة- عینة والتي تمثلت في موظفي مدیریة البیئة لولایة 

سة الحالیة إلى نتائج الإحصائیة المناسبة "وقد توصلت الدراالفرضیات الموضوعیة باستعمال الأسالیب
بحثیة متعددة منها:

، توجد علاقة بین -میلة- وجود مستوى مرتفع من الرضا الوظیفي لموظفي مدیریة البیئة لولایة - 
أخلاقیات العمل الإسلامیة والرضا الوظیفي، من آداب وأخلاق العمل التخلق بأخلاق الإسلام في 

المهنة، كالصدق والأمانة ولإتقان العمل.


	LicenceMark.pdf (p.1)
	إهداء + شكر وعرفان(1).pdf (p.2-7)
	الفهرس النظري.pdf (p.8-11)
	قائمة الأشكال.pdf (p.12-13)
	قائمة الجداول.pdf (p.14-16)
	1- مقدمة.pdf (p.17-21)
	2- الإطار النظري (Réparé).pdf (p.22-41)
	3- المنهجية (Réparé).pdf (p.42-43)
	4- الدراسة الميدانية.pdf (p.44-48)
	5- عرض وتحليل نتائج الإستبيان.pdf (p.49-86)
	6- النتائج والتوصيات.pdf (p.87-88)
	قائمة المراجع.pdf (p.89-92)
	فاصل الملحق.pdf (p.93)
	الملحق.pdf (p.94-97)
	الملخص.pdf (p.98)

