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  انـشكر وعرف

 } مْ كُ نّ يدَ زِ لأَ  تمُْ رْ كَ شَ  نْ لئٍ وَ  { تنزيله محكم في ائلقـال هو

من قبل ومن بعد على عظيم فضله وجزيل رحمته بالنجاح   حدهو  له ن الحمد والشكرإ

 .في انجاز هذا البحث    والتوفيق

مسؤولية  تحمل    الذي "	�	�� ����� " الدكتور الى   توجه بالشكر الجزيلأيسعدنا أن  

والتوجيهات القيمة    بالإرشادات ابخل علييعلى هذا البحث المتواضع بحيث لم    الإشراف

  .والاحترامكامل الشكر والتقدير    يفـله من

بجامعة حمه لخضر   "���� ����� " كل الشكر و التقدير الى الأستاذة  ب أتوجهكما  

  .للدراسة   و ذلك في الجانب الإحصائي  بمعلوماتها القيمة    التي لم تبخلالوادي و  

مدير الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي  : كما أتوجه بالشكر الخالص إلى السيد  

  .للعمال الغير أجراء بالوادي والذي قدم لنا يد العون في الإتصال بالعمال  

محاسب بالصندوق الوطني  : "  أحمد رضا بوحامد" السيد    إلىبالشكر    أتقدمكم  

حول المؤسسة  زودني بمعلومات  الذي  الإجتماعي للعمال الغير أجراء بالوادي ، و   للضمان

  .انجاز هذا البحث   في  ودعمني من وقته  ومنحنيخاصة في هيكلها و تاريخ تأسيسها ،
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  :ملخص الدارسة 

  

م��دى مش��اركة الع��املين ف��ي اتخ��اذ الق��رارات وعلاقته��ا بالرض��ا  عل��ى إل��ى التع��رفه��دفت الدارس��ة      

ئهم برضـاعلاقـة  مشـاركة العـاملین فـي اتخـاذ القـرارل هـل :،وذلك بالإجابة على التسأول الرئيسي  الوظيفي

  الوظیفي ؟

المــنهج الوصــفي الارتبــاطي  اســتخدام مــع، أداة اســتمارة علــى الباحــث  اعتمــدولتحقیــق أهــداف الدارســة     

جمي�ع  المسـححیـث شـمل استعمال الباحث أسلوب المسح الشـامل وذلك لتناسبه مع متطلبات الدراسة ،كما 

 43الب�الغ ع�ددهم  ف�رع ولاي�ة ال�وادي عمال الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعم�ال غي�ر الإج�راء

  . عامل وعاملة

  :الدارسة النتائج التالیة  تفرز أحیث 

 .و رضا الوظیفي مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  بین توجد علاقة -

 .بیئة العمل عن ئهمرضاو مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  بین ارتباطیه توجد علاقة -

 .الأجر عن  ئهمرضاو مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  بین ارتباطیه توجد علاقة -

  .عن الوظیفة ئهمرضاو مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  بین ارتباطیه توجد  علاقة -



 ج

Résumé de l'étude: 

 

     Le but de l'étude est de déterminer l'ampleur de la participation des 
travailleurs à la prise de décision et sa relation avec la satisfaction au travail, et 
ainsi de répondre à la question  principale: Avez-participation des travailleurs à 
la prise de décision relation ils satisfaction carrière? 

    Afin d'atteindre les objectifs de l'étude chercheur sur l'outil de forme adoptée, 
avec l'utilisation de descriptif approche corrélative de manière à les adapter aux 
exigences de l'étude, et l'utilisation chercheur méthode d'enquête globale où 
l'enquête a porté sur tous les travailleurs Caisse nationale de sécurité sociale 
pour les travailleurs est la procédure du mandat de 43 travailleurs domestiques 
de la vallée dans la branche. 

Lorsque l'étude a produit les résultats suivants: 

- Il existe une relation entre la participation des travailleurs à la prise de décision 
et la satisfaction professionnelle. 

- Il existe une corrélation entre la participation des travailleurs à la prise de 
décision et la satisfaction avec l'environnement de travail. 

- Il existe une corrélation entre la participation des travailleurs à la prise de 
décision et la satisfaction payé. 

- Il existe une corrélation entre la participation des travailleurs à la prise de 
décision et la satisfaction au travail. 
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  مقـــدمـــة     

ولا ، ل متكامــل ومتــداخل لتحقیــق أهــدافهاتتكــون جمیــع المنظمــات مــن مســتویات إداریــة مختلفــة تعمــل بشــك     

الإداریة فیما یتعلق بتقسیم العمـل شك أن هناك أنماط إداریة مختلفة لكیفیة تنظیم العلاقة وعملیة اتخاذ القرارات 

فهنــاك الــنمط الإداري المركــزي . نظمــاتحســب طبیعــة وأهــداف الم وتنظــیم العلاقــة بــین هــذه المســتویات الإداریــة

والذي تتركز فیه سـلطة عملیـة اتخـاذ القـرارات الإداریـة فـي جهـة مركزیـة علیـا محـددة تعمـل علـى فـرض سـلطتها 

لإداریة حین تفتقر المستویات الإداریة التنظیمیة الـدنیا إلـى صـلاحیات وسـلطات وقراراتها على بقیة المستویات ا

وهنـاك الـنمط اللامركزیـة فـي عملیـة اتخـاذ القـرارات وهـو نمـط یأخـذ فـي الحسـبان إلـى .التصرف واتخـاذ القـرارات 

اتخـاذ القـرارات حد كبیر أراء المستویات الإداریة  في المؤسسة وذلك من خلال إشراك بعض ممثلیها في عملیة 

  .منظمةالمتعلقة بال

حیــث أن بعــض  ،اعة مبــادئ المشــاركة بــین موظفیهــاإشــ ن تســعى علــىأهــي نظمــة مالهــدف الأســمى لل إن     

تتطلـــب قـــدرا مـــن المركزیـــة بینمـــا تتطلـــب مهـــام أخـــرى منهـــا تفـــویض المزیـــد مـــن الصـــلاحیات  منظمـــةمهـــام أي 

یعتمـد علـى اختیـار الأسـلوب المناسـب لعملیـة اتخـاذ القـرارات الـذي  منظمـةوالسلطات للمرؤوسین فإن نجـاح أي 

  .وظفیها ونجاحها في تحقیق أهدافهایناسب مهامها ویساهم في رفع أداء م

الـــروح  یـــؤثر بطریقـــة مباشـــرة علـــىلمنظمـــة القـــرارات المتبـــع فـــي ا فـــي اتخـــاذ العـــاملین مشـــاركةوأن أســـلوب      

وزیــادة فهــو مظهــر مــن مظــاهر الرضــا الــوظیفي فیعمــل علــى  الــوظیفي علــى رضــاهم المعنویــة للعــاملین ویــؤثر

ویشاركون في قراراتهـــــــا ووضع أهدافها وبالتـالي یـزداد  المنظمةرضاهم الوظیفي نتیجة شعورهم بأنهم جــــــــزء من 

ن وتحفیــزهم كمــا یعمــل علــى  زیــادة إنتــاج ونشــاط العــاملی ولائهــم للمؤسســة ویشــعرون بــأهمیتهم ودورهــم الــوظیفي

  .وإثارة دافعیتهم وزیادة رضاهم الوظیفي وبالتالي زیادة الأداء الذي من خلاله تحقق المنظمة لأهدافها 

الــوظیفي  انطلاقــا مــن ذلــك كلــه تــم اختیــار موضــوع مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات وعلاقتــه بالرضــا    

محاول التعرف على مدى التأثیر مستوى المشاركة العاملین في اتخاذ القرارات على مستوى الرضا الوظیفي من 
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جـانبین رئیسـیین الجانـب  إلـى،حیث تمـت معالجـة هـذا الموضـوع مـن خـلال تقسـیمه خلال العلاقة القائمة بینهم 

و الذي احتوى على ثلاث :الجانب النظري :وهما سة النظري و الجاني المیداني فیما یلي نورد محتوى هذا الدار 

الـذي تضـمن " الإطـار الإشـكالي و المفـاهیمي للدارسـة" والذي كـان تحـت عنـوان  : الأولل ـــالفص:فصول وهي 

دوافـــع اختیـــار الموضـــوع ،وأهمیـــة وأهـــداف الدارســـة ،أیضـــا  معرفـــةإشـــكالیة الدارســـة و الفرضـــیات ،إضـــافة إلـــى 

  .التعلیق علیها مكانتها و  معرفةالتعاریف الإجرائیة لمتغیرات الدارسة مع عرض للدراسات السابقة و 

 إلـىالـذي تطـرق الباحـث فیـه  "مشـاركة العـاملین فـي اتخـاذ القـرار" و المعنـون بــــ:اني ــــل الثـــــالفصبالإضافة إلى 

أنـواع اتخـاذ القـرارات  إلـىأنـواع اتخـاذ القـرارات  والتطـرق  إلـىومفهوم اتخاذ القرار وكذلك  مصطلح القرار تعریف

ل ـــــــالفصالنظریــات اتخــاذ القــرارات ، أمــا  إلــىمشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات وفــي الأخیــر  إلــىوبالإضــافة 

ـــالـــالث مفهــوم الرضــا  إلــىتــم  التطــرق فــي هــذا الفصــل حیــث " الرضــا الــوظیفي" الــذي جــاء تحــت عنــوان و :ث ـ

العوامـــل المـــؤثرة فـــي الرضـــا الـــوظیفي وفـــي  إلـــىطبیعـــة الرضـــا الـــوظیفي بالإفاضـــة أیضـــا  إلـــىالــوظیفي وكـــذلك 

  .نظریات التي فسرت الرضا الوظیفي ال أهمتم التعرف على  الأخیر

الإجــراءات " وینــدرج تحــت عنــوان  :ــــــل الرابــــــــــع الفص: الــذي تضــمن فصــلین همــا و :الجــــــانب المیـــــــداني بینمــا 

وتم التعرض فیه إلى الدارسة الاستطلاعیة بالإضافة إلى المنهج المعتمد في الدارسة ،كذلك " المنهجیة للدراسة 

 في جمع بیانـات ،كمـا تـم التعـرض إلـى الباحث الدارسة التي اعتمداها داةإلى تحدید عینة الدارسة ،إضافتا إلى أ

ـــامس و الإحصــائیة المســتخدمة فــي الدراســة الدارســة و الأســالیب  حــدود ـــل الخـــ عــرض "جــاء بعنــوان و : الفصـــــ
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  تحدید الإشكالیة -1

تجعـــل مـــن العامـــل محـــور  الإداریـــةفیهـــا مجموعـــة العملیـــات  تـــتمتعتبـــر المنظمـــة وحـــدة اجتماعیـــة        

ذ ااتخــ ، مــن بــین تلــك العملیــات عملیــةالإداري  الإنســانيعنصــر فاعــل فــي الســلوك  باعتبــارهأساســي فیهــا 

  . أهدافهاالقرار التي تعتبر عملیة أساسیة في المنظمة  التي تعمل على تحقیق 

العقلیة الواعیة و نوع من التفكیر المنظم  الهادف الـذي یسـعى  الإداریةهو تلك العملیة  القرار فاتخاذ      

 أوتحدیــد الغــرض  تحدیــد المشــكلة موضــوع القــرار و تحدیــد الحلــول الممكنــة حالیــا و مســتقبلا بهــدف إلــى

ـــد ایجـــابي  الإغـــراض ـــه المحـــددة بأقـــل تكلفـــة ممكنـــة فـــي الوقـــت و الجهـــد بأفضـــل كفـــاءة و عائ تعتمـــد علی

  .المنظمة

التــي  قراراتــهالمشــرف ومــدى فعالیــة  أوالموجــه  أوالقائــد  عملیــة اتخــاذ القــرار علــى المــدیر أو تتوقــف      

التــي تــرتبط بسلســلة  الإداریــةالعملیــة  كــل مــدیر لتســهیل الســیر یمارســهاالتــي  الإداریــةنظمــة لأیسـتمدها مــن 

  الإداریــةوظیفــة مــن الوظــائف فعملیــة اتخــاذ القــرار القــرارات التــي یتخــذه مــن اجــل توجیــه ســلوك المرؤوســین 

فكلما كانت ناجحة كلما حققـت المنظمـة  الإداریةهي محور العملیة ف ,تخطیط و تنظیم ورقابة و تنسیقكال،

  .المنظمة  أهدافالكفاءة في قیادتها في اتخاذ القرار ومن ثم تحقیق 

فتعتبـــر قلـــب كـــل  الإداریـــةتبنـــي علیهـــا بـــاقي العملیـــات  أساســـیةعملیـــة اتخـــاذ القـــرار هـــي عملیـــة  إن      

لـم تعـد  إذاعلـى اتخـاذ القـرار،  داریةالإعملیات  جمیعتتوقف  إذا  الإدارة أنشطةو جمیع  الإداریةالعملیات 

المختصـین و الفنیـین و المشـرفین  إلىالقادة  أوجئ المدراء لی الأحیانعملیة اتخاذ القرار فردیة ففي معظم 

قـرار سـلیم و راشـد لمصـلحة  إلـىو الرد معهـم للوصـول  الأخذاتخاذ القرار و كذلك عملیة في  أشاركهم إلى

  .لمنظمة كل المرؤوسین و العاملین و ا

القائـد  لنفسـه كضـابط لعملیـة اتخـاذ القـرار  أو قرار الراشد تكمـن فـي تصـور المـدیرعملیة اتخاذ ال إن      

و المشـاركة الجماعـة فـي اتخـاذ القـرار  الآراءفاعلیـة وكلمـا زادت  أكثر قراراتهذلك لتكون جمیع ،لا كصانع 
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 وأكثــر، المشــكلة و تقبــل المعلومــة الصــواب و كانــت الجماعــة اقــدر علــى فهــم إلــىكلمــا كــان القــرار اقــرب 

  .لهم و للمنظمة  والإصلاحتأكید 

المرؤوسین فـي اتخـاذ القـرار یعطـي لهـم قیمـة كبیـرة فـي المنظمـة و یحسسـهم  أومشاركة العاملین  إن      

نجـاز و الإبـداع و كـذلك للابتكـار كمـا كما یعطي لهم دافعیـة للا الإدارةبالمسؤولیة وان لهم دور في قرارات 

یشجعهم على العمل  لتحقیق أهداف المنظمـة كمـا یحقـق للعامـل رضـاه عـن عملـه فـأن مشـاركة العامـل أو 

المــرؤوس فــي عملیــة اتخــاذ القــرار یحســس العامــل بــان لــه دور و قیمــة كبیــرة فــي تلــك العملیــة كمــا یســتطیع 

ب و الصـــحیح و الــذي یخـــدم جمیـــع الإطــراف ،وان أهـــم شـــئ المــدیر أو القائـــد الوصــول إلـــى القـــرار الصــائ

صـفة عـن عمـل الـذي یخـدم المنظمـة بصـفة عامـة و العامـل ب همرضـابالنسبة للعامل و المدیر هـو تحقیـق 

   .خاصة

 إلـــى  الإدارةســـعى تأحـــد الســـلوكیات التنظیمیـــة التـــي و  الإداریـــةیعتبـــر الرضـــا الـــوظیفي مـــن العملیـــات     

 النظریـة  هذا ما جعل العدید مـن الدراسـات ,قصد سیر العمل بأحسن الظروف  تحقیقهاوالعامل إلى تلبیتها 

یومنـا هـذا  إلـىوالبحوث العلمیة التطبیقیة  إلى البحث فیها و إلى سـبل تحقیقهـا وهـذا منـذ الثـورة الصـناعیة 

ي مــایو وغیــرهم  الــذین اهتمــوا موضــوع الرضــا الــوظیف نمــن هــذه الدراســات دراســات فریــدریك تیلــور  والتــو 

 أصـبححتى جاءت العلوم الحدیثة علم الـنفس و علـم الاجتمـاع للاهتمـام بـه حتـى ,لدراسته  الأهمیة وأعطوا

ـــة لكونـــه یـــدرس البعـــد  ـــر المحـــرك  الإنســـانيمـــن المواضـــیع الحیوی  الأساســـيوالعنصـــر البشـــري الـــذي یعتب

 الأداءیفكـــرون كیـــف یجعلـــون هـــذه القـــوى البشـــریة تزیـــد مـــن  نـــاحثون دومللمؤسســـة و المنظمـــة لـــذلك فالبـــا

و زیادة الفعالیة لدى القوى العاملة وكیف تسـتطیع هـذه القـوى البشـریة بالمسـاهمة  الإنتاجیةوتحقیق الكفاءة 

ي رئیسـیة وهـ إداریـةعلـى عملیـة جاءت هذه الدراسة في التركیز لذا  في الإدارة بآراءمشاركة اقترحت و في 

 )2007(ریـاض الله إشـراف إلیـهوعلاقتها بالرضا الوظیفي هذا مـا تطـرق مشاركة العاملین في اتخاذ القرار 

 إنحیــث راء الباحــث  فــي دراســة بعنــوان مــدى مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرار وعلاقتهــا برضــا الــوظیفي
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معلمي المدارس الثانویة یشاركون متوسطة في اتخاذ القرار وان اعلي درجـات مشـاركة المعلمـین فـي اتخـاذ 

وان اعلــي درجــات الرضــا الــوظیفي كانــت فــي القــرار كانــت هــي القــرارات المتعلقــة بالمنهــاج وشــؤون الطلبــة 

كمـا أكـدت دراسـة .ء للمهنـة ثم مجال التفاعل ثم مجال الانتمـا الآخرینمجال تحقیق الذات ثم مجال تقدیر 

التي بعنوان أثر مشاركة العاملین فـي اتخـاذ القـرارات الإداریـة علـى تحفیـز المـوظفین  )2010(صفیة خفش

العــاملین فــي  أشــارك إنعلــى الالتــزام التــي أجریــت فــي بنــك الإســكان للتجــارة والتمویــل حیــث تــري الباحثــة 

مشــــاركة فــــي تطبیــــق القــــرارات وان فین علــــى الالتــــزام یســــاعد علــــى تحفیــــز المـــوظ الإداریــــةاتخـــاذ القــــرارات 

 بالإعمــالالعــاملین یعــد محفــز لهــم للقیــام  أشــارككمــا الدافعیــة المــوظفین للعمــل  إثــارةالمــوظفین یســاهم فــي 

وكـذلك دراسـة , الموظفین في عملیة اتخاذ القرار یساعدهم على حل المشكلات  أشارك إنوجه  أكملعلى 

علـى الرضـا  الإداريبعنوان تأثیر المشاركة في اتخاذ القـرار  )2011(المتوكل قامت بها سماح محمد قاسم

و الطـرق غیـر الفعالـة  الأسـالیبمشاركة العاملین كان متوسط ویركـز علـى  إنالباحثة  رأتالوظیفي حیث 

إذا أتیحــــت  ،مشــــاركةالمســــتوى اتجاهــــات المــــوظفین نحــــو ســــلوكهم فــــي  إنالقــــرار كمــــا  باتخــــاذ لإشــــعارهم

مشـاركة الفعلیـة فـي مجـالات المسـتوى  إنتفعا كم هناك رغبة في مشاركة العـاملین فـي صـنع القـرار مر ،لهم

فیمـا یخـص  إن الإسـتراتیجیةضـعیفة وخاصـة فـي مجـال العمـل وظروفـه  وتنعـدم القـرارات  الإداریةالقرارات 

موجبــة بعامــل ارتبـــاط هنــاك علاقـــة ارتبــاط   إنالدارســة  أكــدت مــامســتوى الرضــا الــوظیفي كــان ضـــعیفا ك

  .و الرضا الوظیفي  الإداریةضعیف بین مشاركة الفعلیة في القرارات 

اتجـاهین فـي  إن هنـاكالمفكرین والباحثین و الدراسات یتضح لنـا  أراءمن خلال استعراض العدید من      

مشـاركة العـاملین هنـاك مـن یـرى إن , الـوظیفي همرضـاب تـهعلاق تفسیر مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات

جــاءت هــذه  هــذال فــي اتخــاذ القــرارات لــه علاقــة بالرضــا الــوظیفي وبینمــا الاتجــاه الأخــرى یــرى العكــس تمامــا

   :الدارسة للإجابة عن التساؤل التالي 

  الوظیفي ؟هم ابرضعلاقة  مشاركة العاملین في اتخاذ القرارل هل
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  :ویندرج تحت هذا التساؤل الأسئلة الفرعیة التالیة 

 عن بیئة العمل ؟ همرضاب علاقة مشاركة العاملین في اتخاذ القرارل هل  -

 ؟ الأجرعن  همرضاب علاقة العاملین في اتخاذ القرارمشاركة ل هل  -

 عن الوظیفة ؟ همرضاب علاقة العاملین في اتخاذ القرارمشاركة ل هل  -

  :تحدید الفرضیات -2

یضعها الباحث للكشف عن العوامل المسببة للظاهرة تعتبر الفروض إجابات مؤقتة لتساؤلات الدراسة    

  :المدروسة ،وفي هذه الدراسة قمنا بتحدید الفرضیات التالیة 

   :الفرضیة العامة 

  .الوظیفي  همرضاركة العاملین في اتخاذ القرار بمشا بین توجد علاقة

  : الفرضیات الجزئیة 

 .عن بیئة العمل  همرضاو مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  بین ارتباطیه  توجد علاقة -

 .عن الأجر هم ارضو مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  بین ارتباطیه توجد علاقة -

 .عن الوظیفة همارضو مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  بین ارتباطیهتوجد  علاقة  -

  :دوافع اختیار الموضوع  -3

 للعمل الإداري الـذي یـتم داخـل التنظـیم أو الإدارة و مـن المشـاكل التـي یعـاني منهـامن خلال ملاحظتنا    

المؤسســـات و  رأینــا إن معظـــم المــدراء مــدراء المؤسســـات  ومــن خـــلال اطلعنــا علـــى المصــادر و الدراســـات

لدین  ولداإن یجدون صعوبة  كبیرة في الوصول للقرار الصائب و الصحیح لتجوز المشكلة كما  المنظمات

جدیــدة و مســاعدة مــدراء إیجـاد حــل لهــا هــو الــذي دفعنــا إلـى إیجــاد آلیــات فــي معانــة المــدراء  ىالشـعور بمــد

الذي قد یعرقل سیر العمل داخل المنظمة و یـؤثر علـى العـاملین و ,المنظمات في اتخاذ القرارالمؤسسات و 

ین فـي اتخـاذ القـرار و الوصـول حل للمشـكلة و المشـاركة العـامل أیجادعن رضاهم الوظیفي ذلك من خلال 

  .للقرار الصائب و الصحیح لتجوز المشكلة 
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  :الدراسة  هدافأ -4

 :ترمي هذه الدراســـة إلى تحقیق الأهداف التالیة  

  .الوظیفي  هممشاركة العاملین في اتخاذ القرار برضا علاقة معرفة .1

 .عن بیئة العمل  همرضاو مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  علاقة معرفة .2

 .عن الأجر هم رضاو مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  علاقة معرفة .3

  .عن الوظیفة همرضاو علاقة مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  معرفة .4

  :أهمیة الدراسة  -5

فرضــــیاتها تها و تســــتمد هــــذه الدراســــة أهمیتهــــا مــــن طبیعــــة الموضــــوع الــــذي تتناولــــه ومــــن خــــلال اشــــكالی   

  : المطروحة و یمكن أن نبرز ذلك في النقاط التالیة 

  التعرف على أهم عملیة في الإدارة و هي عملیة اتخاذ القرار  −

التركیــز علــم عملیـــة اتخــاذ القـــرار فــي الإدارة و أعطـــى أهمیــة كبیـــرة للمشــاركة العـــاملین فــي اتخـــاذ  −

 .القرار

  . رار داخل المؤسسات الجزائریةالتعرف على مستوى مشاركة العاملین في اتخاذ الق −

معالجـــة مشـــكلة كبیـــرة یعـــاني منهـــا مـــدراء المؤسســـات خاصـــة فـــي  عملیـــة اتخـــاذ القـــرار ووجـــوب  −

  .مشاركة العاملین في اتخاذ القرار

تسهم هذه الدارسة في إیجـاد آلیـات جدیـدة فـي اتخـاذ القـرار مـن خـلال مشـاركة العـاملین فـي اتخـاذ  −

  .القرار

 الآخـذاركة العاملین في اتخـاذ القـرار و المؤسسات من نتائج الدارسة بمعرفة أهمیة مش ءمدرایستفید  −

   .بتوصیاتهم وهذا یساعد على التخطیط المستقبلي
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  : دراسةلل الإجرائیة  المفاهیم -6

یعتبر تحدید المفاهیم مرحلة هامة في البحث وذلك لدورها في تدعیمه ،حتى تسهل للقارئ المنحى    

  .الدراسة وأهداف 

   : وفیما یلي نورد تحدیدا للمفاهیم المرتبطة بالموضوع المدروس  

  

 : رار اتخاذ الق في  مشاركة العاملین  -6-1

ــالتعر      و المســاهمة  الإداریــةهــي مشــاركة المرؤوســین و العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات : "  الإجرائــيف ی

و المعبر عنهـا , العمل وتعرقل العملیة التنظیمیةالمدیر في جه اوأفكارهم في حل المشكلات التي تو  بآرائهم

بدرجـــة التـــي یحصـــل علیهـــا المفحـــوص والتـــي یحصـــل علیهـــا المفحـــوص فـــي مشـــاركة العـــاملین فـــي اتخـــاذ 

      .القرارات 

 :  الرضا الوظیفي  - 3- 6

 

النفسیة  المادیة یصعب هو ذلك الشعور بالقناعة والارتیاح و الاهتمام بالظروف " :  التعریف الإجرائي   

تحدیدها بعامل واحد التي یسعى العامل إلى تحقیقها في ممارسته للعمل ما تتیحـه لـه مـن إشـباع یجـد فیهـا 

رضـا الو المعبر عنهـا بدرجـة التـي یحصـل علیهـا المفحـوص فـي  منفذ مناسبا لقدراته وطموحات الشخصیة

  ) .العمل ،والوظیفةلأجر ،بیئة (الوظیفي و العوامل المؤثرة في الرضا 
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 : الدراسات السابقة    -7

 :  مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات الدراسات المتعلقة بالمتغیر الأول  7-1

مدى مشاركة معلمي المدارس الثانویة في اتخاذ القرارات "  بعنوان "إشراف ریاض الله "دراسة -7-1-1

  ) . ( 2007/2008 "و علاقته برضاهم الوظیفي 

التعـــرف علـــى مـــدى مشـــاركة معلمـــي المـــدارس الثانویـــة فـــي اتخـــاذ القـــرارات   إلـــىهـــدفت هـــذه الدارســـة      

ین إحـداهما انیالدراسة ببنـاء اسـتب أهدافعلاقته برضاهم الوظیفي في محافظات غزة وقد قام الباحث لتحقیق 

رضـاهم الـوظیفي وبعــد  لقیـاس  الأخـرىالثانویـة فــي اتخـاذ القـرارات و  المـدارسلمقیـاس مـدى مشـاركة معلمـي 

 ( 50)المشـاركة فـي اتخـاذ القـرارات  اسـتبانهین لتصـبح انیین على محكمین تم تعـدیل الاسـتبانیعرض الاستب

مجــالات ثــم قــام ) 6(فقــرة موزعــة علــى  )43(الرضــا الــوظیفي  اســتبانهمجــالات و  )05(فقــرة موزعــة علــى 

 .التأكد من ثباتهما و صدقهما ة استطلاعیة من المعلمین و ینعلى عالباحث بتطبیقها 

الدارسة على عینة طبقیة عشوائیة من  أداتيوقد اتبع الباحث منهج الوصفي التحلیلي للدارسة وقد طبق     

تقریبـا مـن مجتمـع الدارسـة وقـد  % 10معلما ومعلمة أي بنسـبة ) 306(الثانویة بلغ عددها  المدارسمعلمي 

  :كانت نتائج الدارسة كما یلي 

 معلمي المدارس الثانویة یشاركون بدرجة متوسطة في اتخاذ القرارات  إن -

اعلـــي درجـــات مشـــاركة المعلمـــین فـــي اتخـــاذ القـــرارات كانـــت فـــي القـــرارات المتعلقـــة بالمنهـــاج ثـــم القـــرارات  إن -

 ورالأمـــالمتعلقـــة بشـــؤون الطلبـــة ثـــم القـــرارات المتعلقـــة بـــالمعلمین ثـــم القـــرارات المتعلقـــة بـــالمبني المدرســـي و  

 .درجة من مشاركة  الأقلالمالیة على 

فــي درجــة تقــدیر المعلمــین لمشــاركتهم فــي )  0,05(لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى دلالــة  -

 .اتخاذ القرارات تعزى لمتغیر الجنس أو متغیر المؤهل العلمي أو متغیر المنطقة التعلیمیة 
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فـي درجـة تقـدیر المعلمـین مشـاركتهم فـي اتخـاذ ) 0,05(عنـد مسـتوى دلالـة  إحصائیةتوجد فروق ذات دلالة  -

لصـالح سـنوات  ) سـنوات  10سـنوات مـن  10واقـل مـن  5مـن  أكثـر 5-1(زى لسـنوات الخدمـة عـالقرارات ت

 .الخبرة 

 .درجة الرضا الوظیفي لمعلمي المدارس الثانویة متوسطة  -

ثــم مجــال التفاعــل  الآخــرینالــوظیفي كانــت فــي مجــال تحقیــق الــذات ثــم مجــال التقــدیر  ضــادرجــات الر  اعلــي -

علـى درجـة قلیلـة  الأجـورو  المكافـآتالاجتماع ثم مجال الانتماء للمهنـة وقـد حصـل مجـال طبیعـة المهنـة و 

 . الإناثمن الرضا الوظیفي تعزى للجنس لصالح 

للمؤهـل فـي قیـاس الرضـا الـوظیفي تعـزي ) 0,05(لالـة عنـد مسـتوى د إحصـائیةلا توجد فروق ذات دلالة     -

 .العملي أو لسنوات الخدمة 

فـــي قیـــاس الرضـــا الـــوظیفي تعـــزي للمنطقـــة ) 0,05(عنـــد مســـتوى دلالـــة  إحصـــائیةتوجـــد  فـــروق ذات دلالـــة  -

 .التعلیمیة  

  1.توجد علاقة ایجابیة متوسط بین في اتخاذ القرارات المدرسیة و الرضا الوظیفي لدیهم -

العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات الإداریــة علــى مشــاركة  أثــر " بعنــوان  " صــفیة خفــش" دراســة  -7-1-2

  ) . ( 2010/2009" .تحفیز الموظفین على الالتزام 

هـــدفت هـــذه الدراســـة الوصـــفیة التفســـیریة إلـــى التعـــرف علـــى أثـــر مشـــاركة العـــاملین فـــي اتخـــاذ القـــرارات     

الإداریة على تحفیز الموظفین على الالتزام في تطبیق هذه القرارات في بنـك الإسـكان للتجـارة والتمویـل، كمـا 

ر اســتبانه وتــم التأكــد مــن هــدفت إلــى التعــرف علــى دور متغیــرات الدراســة ،ولتحقیــق هــدف الدراســة تــم تطــوی

                                                           

ریاض الله ،مشاركة معلمي المدارس الثانویة  في اتخاذ القرارات وعلاقته برضاهم الوظیفي ،رسالة ماجستیر ،كلیة التربیة إشراف  1

  . 14 13ص ،ص 2007جامعة الإسلامیة غزة ،فلسطین ،
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صــدقها ومعامــل ثباتهــا ،وبعــد عملیــة جمــع الاســتبیانات تــم ترمیزهــا وإدخالهــا للحاســوب ومعالجتهــا إحصــائیا 

  .  (SPSS)باستخدام الرزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

   :بعد الاطلاع على نتائج الدراسة نستنتج ما یلي

الإداریة یساعد على تحفیز الموظفین علـى الالتـزام فـي تطبیـق هـذه إن أشارك العاملین في اتخاذ القرارات  -

  .القرارات 

  .إن أشارك الموظفین یساهم في إثارة دافعیة الموظفین  -

إن أشارك الموظفین في عملیة اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمـل یعـد محفـزا لهـم للقیـام بالإعمـال علـى أكمـل  -

  وجه 

  1.اتخاذ القرارات یساعدهم في حل مشكلات العمل  إن أشارك الموظفین في عملیة -

تأثیر المشـاركة فـي اتخـاذ القـرار الإداري علـى " بعنوان " سماح محمد قاسم المتوكل" دراسة  -7-1-3

  .)2010/2011"(في المنظمات الیمنیةحالة میدانیة على عینة من الموظفین  دراسة  الرضا الوظیفي

أثــر المشــاركة فــي صــنع القــرارات الإداریــة علــى زیــادة الرضــا الــوظیفي هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى   

  :للموظفین في المنظمات عینة الدراسة، وذلك من خلال الإجابة عن التساؤلات الآتیة

 ما هي طبیعة المشاركة في صنع القرارات الإداریة في المنظمات عینة الدراسة؟ -

 لموظفین بها؟ما هي علاقة هذه المشاركة بالرضا الوظیفي لدى ا -

 المنظمات عینة الدراسة؟ -ما هي الاتجاهات السائدة لمشاركة الموظفین في صنع القرارات الإداریة في  -

  ما مستوى مشاركة الموظفین في صنع القرارات ومجالاتها على مستوى المنظمات عینة الدراسة؟ -

                                                           

ماجستیر ،الریاض صفیة خفش ،اثر مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات الإداریة على تحفیز الموظفین على الالتزام ،رسالة  1
  12،  ص 2011السعودیة ،,
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) الاســـتبانة(ا اســتخدمت أداة ، كمـــ المســحيولتحقیــق أهــداف الدراســـة اســتخدمت الباحثـــة المــنهج الوصـــفي   

یتعلـق بالرضـا : یتعلق بالمشـاركة فـي صـنع القـرارات الإداریـة للمـوظفین، والثـاني: الأول:(مكونة من محورین

أوافــق : (فقــرة، أمــام كــل فقــرة خمســة بــدائل) 27(وقــد بلــغ عــدد إجمــالي فقــرات الاســتبانة . الــوظیفي وأبعــاده

تم تطبیقها علـى عینـة مـن مـدراء العمـوم ورؤسـاء ). لا أوافق بشدة -لا أوافق  -أوافق قلیلا  -أوافق  -بشدة

) 153(الأقســام والمــوظفین العــاملین فــي عــدد مــن المنظمــات فــي الجمهوریــة الیمنیــة، بلــغ عــددهم الإجمــالي 

  .فرداً ) 902(من إجمالي عدد أفراد المجتمع الأصلي البالغ عددهم %) 20.353(فردًا، وبنسبة 

توصـلت الدراسـة إلـى جملـة ) SPSS(انـات وتحلیلهـا باسـتخدام برنـامج الحـزم الإحصـائیة و بعد جمع البی   

  :من النتائج أبرزها ما یلي

إن مســتوي تقیــیم اتجاهــات المــوظفین نحــو أســلوب الإدارة بالمشــاركة كــان متوســطا، ویركــز علــى الأســالیب   -

 .رات الإداریة والطرق غیر الفعالة لإشعار الموظفین أنهم یشاركون في اتخاذ القرا

إن مستوى اتجاهات الموظفین نحو سلوكهم في المشاركة إذا أتیحت لهم مرتفـع نوعـاً مـا، وهـذا مـا توصـلت   -

 .إلیه الباحثة من خلال البیانات

هنــاك رغبــة ملحــة لــدى المــوظفین فــي المشــاركة فــي صــنع القــرارات عبــر ممثــل للمــوظفین منتخــب مــن قبــل   -

 .مجالس تلك المنظمات

ى المشــاركة الفعلیــة للمــوظفین فــي مجــالات اتخــاذ القــرارات الإداریــة كــان ضــعیفا، حتــى فــي مجــال إن مســتو   -

، والـــذي یؤكـــد الضـــعف فـــي الالتـــزام بالموروثـــات الثقافیـــة الإســـتراتیجیةالعمـــل وظروفـــه، وتنعـــدم فـــي القـــرارات 

 .والحضاریة والعزوف عن الاستفادة من الخبرات الإنسانیة المتراكمة 

أمــا فیمــا یخــص مســتوى الرضــا الــوظیفي العــام فقــد كــان ضــعیفا ، ممــا یــدل علــى أن هنــاك ثغــرة فــي إشــراك   -

  .الموظفین في اتخاذ القرارات الإداریة 



15 

 

وأكـــدت الدراســـة أن هنـــاك علاقـــة ارتبـــاط موجبـــة بمعامـــل ارتبـــاط ضـــعیفة بـــین المشـــاركة الفعلیـــة فـــي اتخـــاذ   -

كمـا أوضـحت . )a 0.05=(القرارات الإداریة والرضا الوظیفي العام ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنوي

لفعلیـة ونیـة تـرك العمـل، نظـراً الدراسة أنـه لا توجـد علاقـة ارتبـاط سـالبة ذات دلالـة إحصـائیة بـین المشـاركة ا

  1.آخر  صول على فرصة أخرى للعمل في مكانلصعوبة الح

  :  الرضا الوظیفي  الدراسات المتعلقة بالمتغیر الثاني - 7-2

دارســة تطبیقیــة  بالإنتاجیــةالــوظیفي وعلاقتــه  االرضــ"بعنــوان " علــي بــن یحــي الشــهري"دراســة  7-2-1

  ) . 2001/2002( "جمارك منطقة الریاض   لموظفي

السائد ومسـتویات لـدى مفتشـي الجمـارك بمنطقـة  الوظیفيالتعرف على واقع الرضا  إلىهدفت الدارسة      

  :الآتیةیة والوظیفیة صوفقا للمتغیرات الشخ الإنتاجیةالریاض والتعرف على مستوى الرضا الوظیفي ومستوى 

العلاقة بین , ظروف العمل , الوظیفي  الأمن, الراتب , العمر , المؤهل التعلیمي ,سنوات الخدمة ,الجنس ( 

 )الترقیة في العمل  المرؤوسین الرؤساء و 

  : كالأتي الدارسةالدارسة جاء تساؤلات  أهدافو للتحقیق 

 ما مستوى الرضا الوظیفي لدى مفتشي الجمارك بمنطقة  الریاض    -

 .لدى موظفي الجمارك بمنطقة الریاض  الوظیفيالعوامل التي تؤثر على مستویات الرضا  ما هي -

  لدى موظفي جمارك بمنطقة الریاض الإنتاجیةما مستوى   -

 .لدیهم  بالإنتاجیةما علاقة الرضا الوظیفي   -

فــي ) العمــر , المؤهــل التعلیمــي , ســنوات الخدمــة ,الجـنس ( مـا هــو دور بعــض العوامــل الشخصــیة لكــل مــن  -

 .مستوى الرضا الوظیفي 

                                                           

سامح محمد قاسم المتوكل ،تأثیر المشاركة في اتخاذ القرار الإداري على الرضا الوظیفي،رسالة ماجستیر،جامعة صنعاء  1
  . 15،ص2011الیمن،
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)  عـن الأجـر ونمـط الإشـراف,رضـا عـن وظیفـة ,بیئـة العمـل ( لكـل مـن  الوظیفیة ما هو دور بعض العوامل -

 .في مستوى الرضا الوظیفي 

كمـــا اســـتخدم الباحـــث  ألارتبـــاطيو المـــنهج الوصـــفي  ائقي ثـــو حیـــث اســـتخدام الباحـــث المـــنهج الوصـــفي و ال

مفتشـا جمركیـا یمثلـون جمیـع مفتشـي الجمـارك ) 233(ة والتـي بلغـت ینـلجمـع البیانـات مـن عتبانة كـأداة الاس

  :حیث توصلت الدارسة إلى النتائج  التالیة  .في منطقة الریاض 

 . الإنتاجیةوجود علاقة بین مستوى الرضا الوظیفي ومستوى  -

 .زاد الرضا  الإنتاجیةوكلما زادت  الإنتاجیةكلما زاد الرضا زادت أي هناك علاقة طردیة بین المتغیرین  -

 .تعزى لمتغیر السن أي انه كلما تقدم العمر قل الرضا إحصائیةوجود فروق ذات دلالة  -

 .یا للصالح ذوي المرتبات الع 0,01عند مستوى  إحصائیةات دلالة ذوجود فروق  -

 . الأقلیوضح زیادة الرضا عند فئات سنوات الخدمة  0,01عند مستوى  إحصائیةات دلالة ذوجد فروق  -

   .  یوضح زیادة الرضا عند ذوي المؤهلات الدنیا  0,01عند مستوى  إحصائیةوجود فروق ذات  -

وظـــروف العمـــل  انـــه توجـــد علاقـــة ارتباطیـــة بـــین مســـتوى الإنتاجیـــة ومســـتوى رضـــا العامـــل عـــن بیئـــة عملـــه

                  1. المحیطة 

الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین فــي مكتبــات جامعــة قالمــة  "بعنــوان "شــابویة عمــر   "دراســة  -7-2-3

  ) .2013/2014"(بالجزائر 

 –هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین فـي مكتبـات جامعـة قالمـة     

ـــة -الجزائـــر ـــة العوامـــل : فـــي ضـــوء المتغیـــرات التالی ـــة(الوظیفی والعوامـــل التنظیمیـــة ) ، الحـــوافزالأجـــر، الترقی

كما تهدف الدراسة أیضـا إلـى الكشـف عـن مـدى . وإجراءات وطبیعة العمل) القیادة، الاتصال، زملاء العمل(

                                                           

أكادیمیة نایف العربیة للعلوم على بن یحي الشهري ،الرضا الوظیفي وعلاقته بالإنتاجیة ،رسالة ماجستیر ،كلیة الدارسات العلیا  1

  4 3،ص ص 2002الأمنیة ،السعودیة ،
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الجــنس، الســن، المســتوى التعلیمــي، مســمى الوظیفــة، (الفــروق فــي مســتوى الرضــا وفقــا للمتغیــرات الشخصــیة 

  ).، التدریب والرتب الشهريالخبرة في الوظیفة

موظفـا وموظفـة، وقـد  60وتتكون عینة الدراسة من جمیع العاملین فـي مكتبـات جامعـة قالمـة والبـالغ عـددهم 

لقیــاس الرضــا الــوظیفي مــن خــلال الاعتمــاد علــى أداة الاســتبیان لجمــع المعلومــات JSS اســتخدم مقیــاس 

  .لتحلیل البیاناتSPSSوحزمة 

خلال ) مكتبات كلیة7مكتبة مركزیة و(رة على جمیع العاملین بمكتبات جامعة قالمة استما 60تم توزیع  كما

اسـتمارات 3اسـتمارة منهـا، كمـا اسـتبعدت  40، حیث تـم اسـترجاع 2013الفترة ما بین شهري فیفري ومارس 

هـي لعدم تحقیق الشروط المطلوبة للإجابـة علـى الاسـتمارة، وبـذلك تكـون الاسـتمارات التـي خضـعت للدراسـة 

  . استمارة 37

  :بناءا على الفرضیات التي تم الانطلاق منها في هذه الدراسة، تم التوصّل إلى النتائج التالیة

في مستوى الرضا الوظیفي للعاملین بمكتبات جامعـة   )الأجر، الترقیة والحوافز(تؤثر العوامل الوظیفیة   .1

  .قالمة

على الرضا الوظیفي ) زملاء العمل، إجراءات العمل وطبیعتهالقیادة، الاتصال، (تؤثر العوامل التنظیمیة . 2

  .للعاملین بمكتبات جامعة قالمة

  .یرتبط مستوى الرضا الوظیفي للعاملین بمكتبات جامعة قالمة بمدى توفر كفاءة الإدارة المشرفة. 3

  .لائمة للعملإن مستوى الرضا الوظیفي للعاملین بمكتبات جامعة قالمة یرتبط بمدى توفر البیئة الم. 4

  .نمط القیادة الإداریة في مكتبات جامعة قالمة یؤثر على طبیعة وإجراءات العمل بها. 5
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لا توجــد فروقــات ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســتوى الرضــا لــدى العــاملین بمكتبــات جامعــة قالمــة تعــزى . 6

الوظیفـة، الخبـرة فـي الوظیفـة، للمتغیرات الشخصیة والمتمثلة في الجنس، السن، المستوى التعلیمي، مسمى 

  1 . التدریب والرتب الشهري

مــوظفي بلــدیات المحافظــة الرضــا الــوظیفي لــدى  "بعنــوان " إبــراهیم فــرج أبــو شــمالة  "دراســة  -7-2-4

  . )2010(" الوسطى 

هــدفت الدارســـة التعـــرف علـــى مــدى الرضـــا الـــوظیفي مـــوظفي بلــدیات المحافظـــة الوســـطى كمـــا هـــدفت       

الرضـا عـن الوظیفـة ،الرضـا عـن الأجـر ،الرضـا ( التعرف على تأثیر كل من عوامل الرضا الوظیفي التالیـة 

ســــتقرار عـــن أســـلوب الإدارة و الإشـــراف ، الرضــــا عـــن بیئـــة العمــــل ، الرضـــا عـــن الــــزملاء ،الرضـــا عـــن الا

  ,على مدى الرضا الوظیفي لدي موظفي المحافظة الوسطى ) الوظیفي

تم حیث  موظفا  80تتكون عینة الدارسة من موظفي بلدیات المحافظة الوسطى التي كان عددها      

ولجمع البیانات , اختیارهم بطریقة عشوائیة طبقیة كما اعتمدت الدارسة على المنهج  الوصفي التحلیلي 

حیث توصل الى .  لتحلیل البیانات  spss على الحزمة الإحصائیة واعتمد اعتمد الباحث على استبانه ، 

  :النتائج التالیة 

لرضـا  بالنسـبة الوسـطى المحافظـة اتبلـدی مـوظفي لـدى الـوظیفي الرضـا مـن متوسـط مسـتوى یوجـد -

 .الوظیفي 

 عن الرضا بالنسبة الوسطى المحافظة بلدیات موظفي لدى الوظیفي الرضا من متوسط مستوى یوجد -

 الوظیفة

 عـن بالنسـبة الرضـا الوسطى المحافظة بلدیات موظفي لدى الوظیفي الرضا من متوسط مستوى یوجد -

 . الأجر
                                                           

 12،ص 2013،الجزائر ،شابویة عمر ،الرضا الوظیفي لدى العاملین في مكتبات ،رسالة ماجستیر ،جامعة قالمة  1
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 عـن بالنسـبة الرضـا الوسطى المحافظة بلدیات موظفي لدى الوظیفي الرضا من متوسط مستوى یوجد -

 .والإشراف الإدارة أسلوب

 عـن بالنسـبة الرضـا الوسطى المحافظة بلدیات موظفي لدى الوظیفي الرضا من متوسط مستوى یوجد -

 . العمل بیئة ظروف

 عـن بالنسـبة الرضـا الوسطى المحافظة بلدیات موظفي لدى الوظیفي الرضا من متوسط مستوى یوجد -

 . العمل في الزملاء

 عـن بالنسـبة الرضـا الوسطى المحافظة بلدیات موظفي لدى الوظیفي الرضا من متوسط مستوى یوجد -

  1. الوظیفي الاستقرار

 :مكانة الدارسة الحالیةو  التعلیق على الدارسات السابقة  -7-3

, تناولــت الدراســات الســابقة مشــاركة فــي اتخــاذ القــرار واثــر بعــض المتغیــرات مثــل المؤهــل العلمــي       

و التحفیــز وكــذلك مجــال العمــل وظروفــه كمــا تناولــت أیضــا مســـتوى ,ســنوات الخدمــة ,المنطقــة ,الجــنس 

العوامــل  الرضــا عــن العمــل وبعــض المتغیــرات كتحقیــق الــذات و الانتمــاء وتقــدیر الآخــرین وكــذلك بعــض

  .الأجر و العمر و المكافآت وظروف العمل  عن المؤثرة في مستوى الرضا

وقد كان أهم نتائج الدراسات السابقة أن مستوى مشاركة العاملین في اتخاذ القـرار بدرجـة متوسـطة أن      

یــة و الإداریــة اغلــب مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرار تتعلــق بــالقرارات الفنیــة أكثــر مــن القــرارات الاجتماع

ئجهـــا هـــي تـــأثیر العوامـــل الشخصـــیة وأن اغلـــب نتـــائج الدراســـات متعلقـــة بالرضـــا الـــوظیفي فكانـــت أهـــم نتا,

  .الوظیفیة على مستوى الرضا الوظیفي و 

                                                           

إبراهیم فرج أبو شمالة،الرضا الوظیفي لدى موظفي بلدیات المحافظة الوسطى،رسالة ماجستیر ،عمادة خدمة المجتمع الجامعة  1
 14،ص 2010غزة ،فلسطین ، الإسلامیة
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تختلــف هــذه الدارســة عــن الدراســات الســابقة فــي طبیعــة موضــوعها وهــي مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ       

حیــث إن جمیــع الدراســات الســابقة ركــزت علــى مشــاركة العــاملین وتــأثیر وظیفي القــرارات علاقتهــا بالرضــا الــ

في اتخـاذ  حیث تكمن أهمیة هذه الدارسة في دراسة العلاقة بین مستوى مشاركة العاملین,بعض المتغیرات 

كمــا تــم التســلیط الضـــوء علــى إلیــة مــن آلیـــات اتخــاذ القــرار لمســـاعدة ,بمســتوى الرضــا الـــوظیفي  القــرارات 

و أداة  الارتبـــاطي باحـــث علـــى المـــنهج الوصـــفيحیـــث اعتمـــد  ال,دراء فـــي إیجـــاد حلـــول لمشـــاكل العمـــل المـــ

    .في جمع البیانات في المیدان  استمارة

  :استفاد الباحث من الدراسات السابقة فیما یلي       

نتـائج التـي استفاد الباحث من الدراسات السـابقة فـي تصـمیم أدوات جمـع البیانـات اللازمـة ومقارنـة  -1

 .وردت في الدارسات السابقة بما سوف تسفر من نتائج الدارسة الحالیة

 .أفادت الدراسات السابقة في معرفة الأسالیب الإحصائیة المناسبة لمعالجة البیانات  -2

 .ساعدت الدراسات السابقة الباحث في بناء أداة الدراسة  -3

 

 

  



  اترارــقـــاذ الــاتخ:  انيــصل الثــالف

  
  يد ــتمه        

 . الـقــرارريف ـــتع  - 1

 . أنواع  اتخاذ القرارات   - 2

 . خطوات اتخاذ القرارات   - 3

 . أهم نظريات اتخاذ القرار   - 4

 . مشاركة العاملين في اتخاذ القرار  - 5
 

  .خلاصة الفصل        
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  :تمهید 

حاجاتـه و رغباتـه  یعتبـر اتخـاذ القـرار وظیفـة أساسـیة یقـوم بهـا الإنسـان عنـد سـعیه المسـتمر لإشـباع     

فهـي تتغلغـل و بصـورة الإداریـة  العملیـةجـوهر هـو القرارات فاتخاذ  المادیة والمعنویة و تسییر أموره الیومیة

الإداریــة مــن تخطــیط ، تنظــیم، توجیــه و رقابــة، مســتمرة فــي نشــاط المؤسســة و فــي جمیــع عناصــر العملیــة 

فاتخاذ لقرار یلعب دورا هامـا فـي ممارسـة العملیـات الإداریـة المختلفـة ، هـذا إلـى جانـب كونـه عملیـة إداریـة 

جح یعــرف مــن خــلال هامــة فــي حــد ذاتــه، إذ أن نجــاح أو فشــل الإداري ینســب إلیــه ، حیــث أن المــدیر النــا

فهـي لا تقتصـر علـى  .القرار الضعیف عن مدى تعسـر المـدیر فـي أداء مهامـه ، بینما یعبرقراراته الناجحة

عامــل دون غیــره أو مســتوى إداري دون ســواه ، فــأي إداري یتوجــب علیــه أن یمارســها لأداء مهامــه، و كــي 

حیـث سـنتطرق .یتسنى له اتخاذ قرارات یتطلب توفر لدیه المعلومات الدقیقة في المكان و الزمان المناسـبین

ذا الفصل الى القرار و اتخاذ القرار من خلال تعریفه ومعرفة أنـواع القـرارات الإداریـة ،مـرورا بخطـوات في ه

اتخاذ القرار ،بالإضافة الـى أهـم نظریـات التـي فسـرت عملیـة اتخـاذ القـرار وفـي الأخیـر الـى الجـزء الرئیسـي 

  .لدارسة مشاركة العاملین في اتخاذ القرار 
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  :رارــقـــریف الـــتع – 1

القطـــع و الفصـــل بمعنـــي تغلیـــب أحـــد : وتعنـــي   DECISIONالقـــرار  كلمـــة أصـــلها لاتینـــي وهـــي    

فاتخاذ القـرار نـوع مـن السـلوك یجـري اختیـاره بطریقـة معینـة تقطـع أو توقـف التفكیـر ,الجانبیین على الأخر 

  1. تنهي النظر و الاحتمالات الأخرى 

رك بین البدائل المتاحة في موقف معین أو هو المفاضلة بین حلول اختیار المد: " یعرف القرار على انه  

  2"لمواجهة مشكلة معینة اختیار الحل الأمثل من بینها 

                                 3"  بین البدائل المتاحة في موقف معین ) الواعي (اختیار مدرك  ""nigro هعریفوی   

عملیة بحث عن حل وسط ،ویعنى ذلك لا یوجـد بـدیل قـادر علـى تحقیـق الهـدف  "كما یعرف القرار بأنه   

حیـث أن قیـود  ،تحقیقا غیر البدیل الذي یتم اختیاره ویكون عادة أفضل البدائل فـي حـدود الظـروف السـائدة

  4"البیئة والمجتمع تحد من عدد البدائل المتاحة

أكثر من تعریف للقـرار فمـنهم مـن عرفـه علـى انـه من خلال التعریفات المقدمة یتضح لنا انه قد أعطى    

اختیار مدرك بـین البـدائل فـي موقـف لحـل المشـكلة  وهـذا مـا ذهـب إلیـه فیجـروا فـي تعریفـه اختیـارك مـدرك 

  .كما عرفه الرویلي ما یجب عمله تجاه مشكلة معینة ,بین البدائل المتاحة في الموقف 

  :التالي من خلال مما سبق نعطى القرار التعریف    

  .  "اختیار مدرك لبدیل من بین البدائل المتاحة في موقف معین لحل المشكلة لتحقیق الأهداف"  

  

 
                                                           

  . 25،ص 2012الشمري شعلان ،مفاهیم في الإدارة ،دون دار نشر ،جدة السعودیة،  1
  . 341د ط ،ص ,  1993,الإسكندریة , منشأة العارف ,أصول الإدارة العامة ,إبراهیم عبد العزیز شیحا 2
 . 83ص ،1ط 1980،مكتبة دار العلوم  ،عمان، الإداریةنواف كنعان ،القیادة  3
مكتبة العبیكان للنشر والتوزیع، الریاض ، , )أساسیات والاٍتجاهات الحدیثة(مبادئ إدارة الأعمال,أحمد عبد الرحمن الشمیري وآخرون 4

 .111، ص1ط,2003السعودیة، 
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 :مفهوم اتخاذ القرار   1-1

حظى موضوع اتخاذ القرار باهتمام كبیر في الآونة الأخیرة وذلك لارتباطه الوثیق بحیاة الفرد في كل      

  .ما یواجهه من مشكلات تتطلب الحل  

وهي عبارة عن عملیة اختیار بدیل من بین بدیلین أو أكثر أو اختیار : ویعرف اتخاذ القرار على انه     

  1.خطة عمل من بین عدة خیارات متاحة أمام المدیر  بقصد حل المشكلة 

هي الاختیار القائم على أساس بعض المعاییر مثل اكتساب حصة اكبر من :" تعریف اتخاذ القرار     

زیادة حجم الإنتاج و المبیعات و هذه المعاییر عدیدة لان جمیع ,توفیر الوقت ,تخفیض التكالیف , السوق 

القرارات تتخذ وفي ذهن القائم العملیة و المبیعات و المعاییر و یتأثر اختیار البدیل  الأفضل إلى حد 

  2."كبیر بواسطة المعاییر المستخدمة 

اتخــاذ القــرار هــو الاختیــار المــدرك بــین البــدائل التامــة فــي موقــف :"  عرفــت هنــاء الحــافظ اتخــاذ القــرار بأنــه -

 3"معین 

عملیة اتخاذ القرار أنه نقطة انطلاق لجمیـع الأنشـطة و البـرامج : " یعرف عبد الكریم مصطفي اتخاذ القرارو 

 4" .التي تتم داخل المؤسسة

هـذه العملیـة كمـدخل لدارسـة الإدارة لكـون اتخـاذ القـرار هـو الإدارة وقـد اتخـذ مـن :" هربـرت سـیمونكما عرفـه 

 5".عملیة اتخاذ القرار في نظره مظهره للسلوك الإنساني في الإدارة

انطلاقا من مختلف التعاریف المقدمة لاتخاذ القرار یتضـح مـدى كثـرة الكتابـات و التعاریفـات حـول هـذا      

 لاتخاذ القرار  حیـث نجـد مـن ركـز فـيإلا إن كل باحث ركز على جانب منهم من ركز تعریفه  , الموضوع 

                                                           

  .9،ص.1ط . 2009،عمان الأردن ،دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، المهارات الإداریة في تطویر الذات،بلال خلف،السكارنة  1
  .341ص , 1998, الأردن , عمان ,دار البازورت العلمیة ,أسس الإدارة الحدیثة نظریات مفاهیم ,بشیر العلاق  2
  . 246ص ,1ط, 2002,الإسكندریة,المكتب الجامعي الحدیث,إدارة  تنظیم المؤسسات الاجتماعیة ,هناء حافظ بدوي  3
  .69،ص  1ط,  2007,دار الصفاء للنشر و التوزیع ،الأردن ,أسس الإدارة المعاصرة ,ریحي مصطفي علیان  4
  . 185ص,1،ط 1995,، دون بلددار النهضة العربیة,الإدارة ,عطیة حسین أفندي أحمد رشید  5
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تــوفیر الوقــت وزیــادة حجــم , تعریفــه و اعتبــر اتخــاذ القــرار یرتكــز علــى عــدة معــاییر منــه تخفــیض التكــالیف 

فمــنهم مــن أعتبــر عملیــة , الإنتــاج وأن هــذه المعــاییر عدیــدة وجمیــع القــرارات تتخــذ فــي ذهــن القــائم بالعملیــة 

اختیـار البـدائل مـن بـین البـدائل لحـل المشـكلة وهـو مـا ذهبـت إلیـه الباحثـة اتخاذ القرار الموقف الذي یـتم فیـه 

ومـنهم مـن رأى , أما عبد الكریم اعتبار عملیـة اتخـاذ القـرار نقطـة انطـلاق كـل أنشـطة المؤسسـة ,هناء حافظ 

 .هربرت سیمون  إلیهأنها إدارة و هي مظهر للسلوك الإنساني هو ما ذهب 

عملیـة اختیـار بـدیل واحـد مـن " :هـو :لاتخـاذ القـرار  نسـتخلص التعریـف التـالي ومن التعریفات السابقة    

بین بد لین محتملین  أو أكثر لتحقیق هدف أو مجموعة أهداف خلال فترة زمنیة معنیة في ضوء معطیات 

  ."كل من البیئة الداخلیة و الخارجیة والموارد المتاحة للمنظمةً 

  :ـرارات  القــــــاتخاذ أنــــــــــواع  -2

التــي قــدمها رجــال الفكــر الإداري للقــرارات متخــذین فــي ذلــك عــدة  العدیــد مــن التصــنیفات والمعــاییر هنــاك  

تختلـــف نوعیـــة القـــرارات بـــاختلاف موقـــع المســـؤول وصـــلاحیاته والبیئـــة التـــي یعمـــل ضـــمن  عوامـــل أساســـیة

    تعلــق بالسیاســة العامــة للمؤسســةمؤثراتهــا ولقــد  تعــددت المعــاییر التــي یمكــن اتخاذهــا أساســا للتصــنیف الم

  :بإجراءات معینة ترتبط بوظیفة أساسیة ونشاطات محددة ومن بین هذه الأنواع  القرارات الآتیة أو 

      :القرارات الأساسیة والقرارات المتكررة  -2-1

تحقیــــق  حــــل خطــــة المنظمــــة فــــيوالقــــرارات المتعلقــــة بتعــــین مرا, تتعلــــق مــــثلا بقــــرارات إدارة المنظمــــة      

القـــرارات الیومیـــة هـــي القـــرارات الروتینیـــة التـــي تتكـــرر كـــل یـــوم لكـــن نلاحـــظ أن النـــوع الأول مـــن و ,أهـــدافها

القــرارات یســتلزم إجــراءات خاصــة تتعلــق كــل قــرار  الهــدف مــن اتخــاذه علــى عكــس النــوع الثــاني الــذي لــه 

تتمیـــز القـــرارات و  ,مقبلـــة جـــداول خاصـــة بـــه تحـــدد إجـــراءات كـــل قـــرار لتســـیر عملیـــة اتخـــاذه فـــي المـــرات ال

  :   الأساسیة بالممیزات الآتیة
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أو ,تتعلــق بالاســتثمارات الكبیــرة , و یكــون الالتــزام بهــا لأجــل طویــل نســبي, لهــا صــفة الــدوام إلــى حــد كبیــر

أمـا القـرارات الروتینیـة , الإنفاقات الضخمة  على درجة كبیرة من الأهمیة یصـیب المنظمـة بخسـائر جسـیمة

لا تتطلب جهدا ذهنیا كبیرا أو تكرار بصفة مسـتمرة و تأثیرهـا علـى نجـاح الأعمـال المنظمـة  فهي تلك التي

و قـد تصـل نسـبیا ,الغیر الكبیرة و معظم القرارات التي تتخـذ فـي أي منظمـة هـي قـرارات متكـررة و روتینیـة 

  .من مجموع القرارات% 90إلى 

  :القرارات التنظیمیة و القرارات الشخصیة  -2-2

الترقیــة , كقــرارات التعــین , القــرارات یتخــذها الإداري بصــفة رســمیة كعضــو مســؤول عــن المنظمــة  هــي    

توقیــــع جــــزاءات علــــى أحــــد العمــــال و القــــرار الشخصــــي هــــو الــــذي یصــــدر عــــن الــــرئیس الإداري بصــــفته ,

  1.الشخصیة  ولیس بصفته التنظیمیة

أن یقوم بتفویضها أما القرار الفردي یتخـذه  ویتصف القرار التنظیمي بالتشابك و التعقید ویمكن للمدیر    

  2ولا یمكن أن یفوض, الفرد أو الشخص لتحقیق أهداف الشخصیة 

بشكل مناسب بین القرارات التنظیمي و القرارات الفردیـة فأشـار إلـى الأولـى أنهـا "برنارد"ولقد میز العالم     

كمسؤول إداري لتلك المنظمـة أمـا الأخـرى  تتخذ من قبل المدیر من خلال سلطته الرسمیة المعبرة عن دوره

فهي تلك القرارات التي تعبر عن المدیر كفرد في المنظمة و لـیس كمسـؤول فیهـا فهـي لا یمكـن إن تفـوض 

  3.و لیس لها أي تأثیر عن المنظمة

  

  

                                                           

  . 176،ص 1999یة ، د ط ،محمد بهجت جاد الله كشك ،المنظمات وأسس إدارتها ،المكتب الجامعي الحدیث ،الاسكندر  1
  . 129 ،د ط،ص 2002محمد فرید الصحن وآخرون ،مبادئ الإدارة العامة ،الدار الجامعیة ،الاسكندریة ، 2
  . 293ص،، د ط ، 2003احمد ماهر ،الإدارة و المبادئ و المهارات ،لإسكندریة،دار الجامعیة، 3
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  :القرارات الصریحة و القرارات الضمنیة   -2-4

القرار الصریح بصورة واضحة ومباشرة أما القرار الضمني یتم استخلاصه واستنتاجه من مسلك الـرئیس    

  1. دن التعبیر عنه بصراحة  الإداري

  :القرارات المبرمجة و القرارات غیر المبرمجة  -2-5

كمــا ،تتخــذا اعتمــادا علــى السیاســة و الإجــراءات  القواعــد الخاصــة بالمنظمــة  : القــرارات المبرمجــة 2-5-1

تلك القرارات التي تتكرر حدوثها واتخاذه یومیا فـي المؤسسـة بحیـث لا تسـتدعي جهـدا كبیـرا فـي  أنهاتعرف 

                        2. التفكیر بها نظرا لكونها مجدولة ا ذات طابع روتیني

  :القرارات من أمثلة هذه 

 .قرار المدیر أحد المدرسین أو الموظفین إجازة عادیة  -

 .قرار بالموافقة على خروج الموظف قبل موعد انتهاء الدوام الرسمي  -

  3.قرار عقد مجلس المدرسین لمناقشة موضوع معین  -

الإجــراءات مقارنــة تقــدم حلــولا للمشــاكل الغیــر روتینیــة ولا تتقیــد بالقواعــد أو : القــرارات غیــر المبرمجــة  2-5-2

  .بالقرارات المبرمجة 

كما أنهـا تلـك التـي تحصـل فـي مـدة زمنیـة غیـر متكـررة أو فـي ظـروف غیـر متشـابهة لـذلك تسـتدعى جهـدا 

  4.معینا من التفكیر إلى جانب الحصول على قدر معین من المعلومات المؤسسة تكلفة إضافیة 

سـتراتیجیة للمؤسسـة خصوصـا تلـك القـرارات  التـي تتعلـق غالبا ما تتعلق القرارات غي المبرمجة بالإبعاد الإ

                                    . بمستقبلها

                                                           

   . 176 174محمد بهحت حاد الله كشك ،مرجع سابق ،ص ص  1
،د ط 2000خلیل محمد حسن الشماع ،حمود خضیر كاظم ،نظریة المنظمة ،دار المسیرة للنشر والتوزیع ،عمان الأردن ، 2

 .246،ص
 . 193،د ط ،ص 2006التربوي الحدیث ،مكتبة المجمع العربي ،د ب ، والإشرافالمدرسیة  الإدارةهادي ربیع مشعان ، 3

  . 246مرجع سابق ، خلیل محمد حسن الشماع ،حمود خضیر كاظم ، 4
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  :هذا النوع من القرارات  أمثلةمن 

 .قرار تغییر مدرس محل زمیل له في تدریس مادة ما  -

 .قرار جدولة إجراء الامتحانات الشهریة في المدرسة  -

              1 . قرار إقامة موسم ثقافي في المدرسة -

  :القرارات التشغیلیة  و القرارات الإستراتیجیة  -2-6

القرار التشغیلي یتعلـق بالإعمـال الیومیـة للمنظمـة ویتخـذ علـى مسـتویات الوسـطى و الـدنیا فـي التنظـیم     

لــم یســبق للمنظمــة أن  الإحــداث أمــا القــرار الاســتراتیجي یتخــذ اســتجابة للمشــاكل  و,كمــنح لأحــد العمــلاء 

تعرضــت لهــا وتتعامــل هــذه القــرارات مــع متغیــرات عدیــدة معظمهــا یتصــف بــالتغیر وهــي غیــر مبرمجــة ویــتم 

                                          2.كتوزیع منتجات المنظمة,اتخاذها في المستویات العلیا 

كما یعرف أیضا وهـي تلـك تمثـل تجزئـة القـرارات الإسـتراتیجیة إلـى مراحـل زمنیـة قصـیرة الأمـد ویغلـب      

إمـا الإسـتراتیجیة . علیها طابع المرحلیة في تنفیذ السیاسیة للمؤسسة لكنها في نفس الاتجاه العام للمؤسسة 

  . للمؤسسة هي التي تمثل العمق الزمني البعید لتحدید السیاسة العامة أو العریضة 

  :خطوات اتخاذ القـــــــرارات   -3

إن عملیة اتخاذ القـرارات عملیـة معقـدة وصـعبة یتـدخل فیهـا العدیـد مـن العوامـل النفسـیة و الاجتماعیـة و   

فهـي تحتـاج إلـى قـدر كبیـر مـن الجهـد ,السیاسیة و الاقتصادیة و الخبرة و الممارسة والعلم و الفن وللإدارة 

  3.خطوات المخططة و المنظمة والمتأنیة و المتعاقبة و الوقت وإتباع ال

                                                           

  . 194هادي ربیع مشعان ،مرجع سابق ،ص  1
 . 130محمد فرید الصحن وآخرون ،مرجع سابق ،ص  2

 . 186، د ط،ص 2001طارق عبد الحمید البدري ،تطبیقات ومفاهیم في الإشراف التربوي،دار الفكر ،عمان ، الأردن، 3
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فهناك أسلوب التجربة و الخطأ وأسلوب ,هناك عدة طرق وأسالیب یتبعها الإفراد في اتخاذ القرارات     

وأتباع الطریقة العلمیة في اتخاذ القرارات و التي ,التقلید و المحاكاة وأسلوب الاعتماد على الخبرة السابقة 

                                                   1.منهج علمي واسع تصدر عنهتمد على تع

  : ویعتمد المنهج العلمي في اتخاذ القرارات على الخطوات التالیة 

  :الشعور بالمشكلة :  1- 3

ویتمثــل ذلــك بالإحســاس و الــواعي التــي تتطلــب إصــدار قــرار إداري لمعالجتهــا أو مواجهتهــا و التعــرف     

حجمهــا وملاحمهــا ومــدى حـدتها وخطورتهــا وعلــى الأشــخاص الـذین تــأثروا بهــا و الأســباب التــي أدت  علـى

إلى ظهورهـا علـى غیـر ذلـك مـن الجوانـب الضـروریة لفهـم المشـكلة ومحاولـة تحدیـدها تحدیـدا واضـحا یزیـل 

  .عنها أي غموض 

عبارة عن حدث یقع أو یتوقع أن یحـدث ممـا یـؤدي حدوثـه إلـى عـدم تحقیـق   PROBLEM والمشكلة    

الهدف، ویتطلب تفكیر أو مهارة تستند  إلـى المعرفـة للوصـول إلـى إنتـاج مناسـب كـي یـتم صـیاغة قـرار أو 

                                               2. اتخاذ قرار كیفیه مواجهة وحل المشكلة كلیا أو جزئیا خلال فترة زمنیة

  :تحدید الهدف من اتخاذ القرار  -  2- 3

قــد یكــون حــل المشــكلة معینــة ســواء أكانــت مشــكلة تنظیمیــة أم وضــع برنــامج للتــدریب أم رســم سیاســة    

یتطلـب مـن الإدارة المـدیر فـي هـذه المرحلـة بـان یحـدد و بشـكل واضـح , تعلیمیة أم تطویر لمنهاج الدارسة 

أن هــذه الأهــداف  الأهــداف المــرد تحقیقهــا مــن اتخــاذ القــرار و كــذلك المعــاییر المســتخدمة و تحقیــق ذلــك و

                                                           

،د  2002ض ، السعودیة ،االمعاصر ،دار المریخ للنشر،الری الإداريالمدرسیة في ضوء الفكر  الإدارةمصطفي صلاح عبد الحمید ، 1
 . 152ط ،ص 
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و الهدف لابد أن یكون واضحا ویشترط وضع معاییر مناسبة لقیاسه مؤشرات  یجب أن تكون قابلة للقیاس

  1 .توضح حالة الوصول إلیه أو القرب منه 

  :جمع البیانات والمعلومات  -3-3

وفهــم ,واضــحا تعــد مرحلــة جمــع البیانــات والمعلومــات خطــوة ضــروریة لفهــم المشــكلة وتحدیــدها تحدیــدا     

بیئة القرار وظروف وإمكانات المؤسسة أو المنظمة كما یجب تحلیل هـذه البیانـات و المعلومـات وتصـنیفها 

وربطهـــا ببعضـــها وتقویمهـــا و التأكـــد  مـــن صـــحتها وتخزینهـــا وتیســـیر ســـبل اســـترجاعها واســـتخدمها وقـــت 

  2 .الحاجة

  :وضع الحلول و البدائل الممكنة   -3-4

البدیل هو عبارة عن الإجراءات التي تمكننا من حل المشكلة أو تحقیق الهدف المطلوب  وهناك عدة      

طرق للوصول إلى الهدف من النادر وجود بدیل واحد لآي عمـل حتـى أنـه یمكـن القـول بأنـه إذا كـان بـدیل 

ول حل یظهر له دون واحد فهذا یعني بأن هناك خطأ ما في هذا البدیل ولهذا وجب على المدیر ألا یقبل أ

مقارنتــه بـــالحلول الأخـــرى التــي یمكـــن أن تتضـــح لـــه أیضــا فاختیـــار حـــل للمشــكلة یتطلـــب توجیـــه الاعتبـــار 

  .للحلول الأخرى البدیلة المتاحة لمواجهة الموقف 

وفــي هــذه الخطــوة مــن الخطــوات اتخــاذ القــرار تبــرز أهمیــة عامــل الفكــر الإبــداعي و البحــث العلمــي و     

مختلفــة قبــل اتخــاذ القــرار ذلــك كلــه مــرتبط بمــا یتــوفر مــن حریــة فــي طــرح الآراء و الأفكــار و الدراســات ال

       3.المقترحات وعدم التقید باللوائح و الإجراءات المعقدة 
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  :تقییم البدائل و المفاضلة بینها   -3-5

ویــتم فــي هــذه الخطــوة التعــرف علــى الحلــول أو البــدائل المحتملــة لحــل المشــكلة أو مواجهــة الموقــف      

الــذي یــراد اتخــاذ القــرار إداري بشــأنه وفــي دراســة البــدائل المحتملــة ومقارنتهــا و الموازنــة بینهــا وتقییمهــا فــي 

ي تحـــیط بــــالموقف أو ضـــوء إمكانـــات البشــــریة و المادیـــة  المتاحــــة وفـــي إطـــار الظــــروف والملابســـات التــــ

                                      . المشكلة موضوع القرار 

  :اتخاذ القرار  -3-6

والــذي یــرى متخــذ القــرار أنــه أفضــلها وأكثرهــا , ویتمثــل فــي اختیــار أحــد  البــدائل أو الحلــول المطروحــة   

                          1.واقعیة وقابلیة وتطابقا وتمشیا مع المعاییر المتفق علیها 

  : القرار التنفیذ ومتابعة -3-7

لذا وجب على متخذ القرار أن یحدد الإفراد الـذین یقومـون بعملیـة ,تنفیذ القرار هو الاختیار الحقیقي له     

التنفیذ ومواجهة العقبات التي تحول دون التنفیذ أولا بأول والعمل على حلها وتحدید المعاییر التي تسـتعمل 

  .لقیاس النجاح أو الفشل في التنفیذ 

التنفیذ قد یكون على عدة مراحل تخصص المراحل الأولى منه لاكتساب الوعي المعرفي بالنسبة للقرار و    

وتحدید المهام و المسؤولیات وضع الجداول الزمنیـة للتنفیـذ , المراد تنفذه وتكون الاتجاهات الایجابیة نحوه 

لإعمــال التجریبیــة التــي تهــدف إلــى معرفــة مــدى قابلیــة القــرار للتنفیــذ أو مــدى وتخصــص المراحــل التالیــة ل, 

وتخصص المرحلة الأخیرة للعملیات المستمرة أو الاسترسـال , الفائدة المرجوة منه في حال التطبیق الكامل 

  2.على نطاق واسع 

  

  
                                                           

  . 167طارق عبد الحمید البدري ،مرجع سابق ،ص  1
  . 161ص مصطفي صلاح عبد الحمید ، مرجع سابق ، 2



32 

 

 :نظریات اتخاذ القرار -4

یختلف الكتاب فیمـا بیـنهم بالنسـبة للقـرارات التـي یتخـذها كبـار المسـؤولین فـي المنظمـات وذلـك بسـبب      

اخــتلاف الآراء وإصــدار القــرارات التــي تبنــى فــي معظمهــا علــى قــیم اٍجتماعیــة و القــیم تكــون فــي معظمهــا 

ا یتعین علینا منذ البدایة أن تقدیریة و تعبر عن الآراء الشخصیة والقناعة الفردیة و المصالح الذاتیة و لهذ

و هـي قـرارات یكـون الحكـم فیهـا علـى أسـاس , نفرق بین القرارات التي تقوم علـى أسـاس التقـویم الشخصـي 

التوقعــات والتصـــورات والمعلومـــات المجتمعـــة فــي الـــذهن وبـــین القـــرارات التــي تـــؤدي إلـــى تنفیـــذ الاختیـــارات 

ك التي تبنى على القیم التي یصعب إثباتها والتأكد من صحتها أي تل, فالنوع الأول من القرارات , النهائیة 

بطریقة ملموسة وبصفة علمیة أكیدة فـي حـین أن القـرارات المبنیـة علـى الحقـائق تلـك التـي تخضـع للتجربـة 

  1. ویمكن ثبوت صحتها بالأسلوب العلمي التجریبي

منظمـات والتـي تبنـي فـي معظمهـا علـى نظرا لاختلاف الآراء و إصدار القـرارات لكبـار المسـؤولین فـي ال   

القناعــة الفردیــة ,و هــذه القــیم فــي جــل الأحیــان تكــون تقدیریــة وتعبــر عــن الآراء الشخصــیة , قــیم اجتماعیــة 

  .والمصالح الذاتیة نظرا لكل هذا برز اختلاف في ما بنهم بالنسبة للقرارات 

التقلیدیــة مــن مجــال اتخــاذ القــرارات ولهــذا الســبب ارتأینــا إلا إن نتطــرق إلــى عــرض بعــض النظریــات     

ونتعــرف علــى بعــض الاعتبــارات التــي تــؤثر فــي نــوع القــرار المتخــذ علیــه وباختصــار هنــاك أربــع نظریــات ,

     2 :رئیسیة تتلخص فیما یلي 
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  :نظریة الدوافع المادیة و الاقتصادیة في اتخاذ القرارات  -4-1

تقوم هذه النظریة على أساس إن طرق اتخاذ القرارات تتغیر باستمرار وذلك تبعا لتغیر الظروف و استعمال     

كما أن القرارات تتخذ بناءا على ضوء الفوائد المادیة و الثمار التي تجنى من أي قرار و , تكنولوجیا جدیدة و متطورة 

           :العلمیة الآتیةفان اتخاذ القرار یتطلب إتباع الخطوات , علیه 

  .إلمام القیادة و فهمها فهما جیدا لجمع المشاكل التي تدرسها بدقة و نظام  -

 .اختیار البدائل لكل قرار و تحدید مصاریف كل بدیل  -

  .وضع قائمة مرتبة ترتیبا علمیا بالفوائد التي یمكن الحصول علیها  -

طریقة لجني الثمار والحصول على اكبر فائدة  التوصل عن طریق المقاییس الثلاثة السابقة إلى أحسن

                        1.ممكنة

  :نظریة اتخاذ القرارات العملیة  -4-2

بما أن النظریة السـابقة تعتبـر تصـویریة و تسـتجیب لطموحـات المفكـرین و المخططـین الـذین یحلـو لهـم    

فان بعض المفكرین یرون أنها من الأفضل الاعتماد ,أن یضعوا التصورات فكریة معقدة لكل نظریة مثالیة 

ساسـي هـو الواقـع والمعـاش و حیـث یكـون المنطلـق الأ,على الأسالیب التقلیدیة البسیطة في اتخـاذ القـرارات 

فشـيء المهـم هـو القلیـل مـن الاعتمـاد , و بمعنـى أخـر ,البرامج المتشـابهة و الموجـودة فـي الوقـت الحاضـر 

والاهتمام بالخطوات المتوالیة و الإجراءات التكمیلیة التي تتخذ للتقلب على جمیع , على النظریات المثالیة 

و فـي واقـع الأمـر فـان هـذا الأسـلوب یعنـي القـرارات التـي ,لهالصعاب التي تواجه أي مرؤوس في مركز عم

تتخــــذ لا تحــــل كــــل المشــــاكل  بصــــفة جذریــــة مهمــــا كانــــت درجــــة العقلانیــــة فیهــــا وإنمــــا تحــــل عــــن طریــــق 

 تكـن واضـحة متعاقبة من القـرارات التـي تتخـذ نتیجـة للتغیـرات الطارئـة وبـروز ظـواهر جدیـدة لـم, مجموعات
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ذلك فان الحلول النهائیة للمشاكل هي نتیجة للتغیـرات الجزئیـة و التعـدیلات  وبناء على,للعیان في الماضي

  1.التي یتطلبها الوضع و تقویمات التي تحصل أثناء القیام بالواجب 

  :نظریة قرارات الترضیة -5-3

مـع وغیره من المفكرین في نظریة التنظیر فان القـرارات المتخـذة تج"هیربرت سیمون "بالنسبة  للأستاذ      

وحجتــه فــي ذلــك أن الإنســان  ) أي تجمــع بــین النظریــة الأولــى والثانیــة (فــي معظمهــا بــین المثالیــة والواقعیــة 

یعتمد على الأسالیب العلمیة ویحاول إن یجـد البـدائل الجیـدة ،ویسـتعین بـالخبراء للتعـرف علـى أرائهـم والتأكـد 

رات المتخـذة یختلـف وضـعها مـن قـرار إلـى  من جـدوى تخطیطـا تـه المسـتقبلیة ،لكـن المشـكل هنـا هـو إن القـرا

قــرار ویســعى المســؤولین إلــى اتخــاذ قــرارات مقبولــة وترضــیهم إلــى حــد مــا ویرفضــون أن یخــاطروا  بمســتقبلهم 

حتى لو كانت المخاطر مضمونة العواقب ،آو نسبة النجاح فیها قویة جدا ،وهذا التحفظ یجعل الإنسان یقبل 

قـــب ،وتكـــون النتیجـــة فــي النهایـــة هـــي الاعتمـــاد علـــى الأســـلوب التقلیـــدي بــالحلول البســـیطة و مضـــمونة العوا

                                   2.والمألوف في العمل والمقبول لدى الجمیع 

جانب إداري فـي أي القـرارات   أهمأن عملیة اتخاذ القرارات ربما كانت " هربرت سیمون"حیث افتراض     

یتخـذ قـرارات حـول كیفیـة تطویـع  إنمن مستویات متباینة تمتد من قمـة النظـام حتـى قاعـدة إذا یحتـاج المنفـذ 

القـرارات وإنمـا فـي دراسـة المعطیـات و  إصـدارالقرارات للتنفیذ فمشكلة الإداري كما یري سیمون لا یمكن فـي 

                                                                                        3.وتفسیرها بشكل یجعل الاستنتاج منها و البناء علیها سلیما وعلمیاالمعلومات التي یستند إلیها القرار 

ویقول سیمون أن كل تنظیم لكل شخص یعمل فیه مجمل القرارات التي یتعین علیـه اتخاذهـا و التـأثیر     

الفــرد ســلوكا هادفــا یعمــل علــى  یخضــع لــه فــي صــنع هــذه القــرارات وعلیــه فــإن ســیمون یعتبــر ســلوكالــذي 

                                                           

  . 171 168،ص ص مرجع سابقعمار بوحوش ، 1
  . 170،ص  نفس المرجع 2
  . 28،ص  2001المعاصرة ،دار الفكر للطباعة والنشر و التوزیع ،عمان الأردن ، سامي سلطي عریفج ،الإدارة التربویة 3



35 

 

تحقیــق غــرض محــدد یرســمه لــه البنــاء  الرســمي مــن خــلال تنظــیم یحــدد مهــام الأعضــاء ومســئولیاتهم بمــا 

   1 .یشمل تحدید قنوات الاتصال ووضع برامج تدریبیة تمكن الإفراد من إدراك وفهم بدائل صنع القرار

  :هما  أساسیینیقول سیمون أن القرارات تقوم على 

 .زیفها أومجموع الحقائق و المعلومات وهذه یجب أن یكون خاضعة للاختیار لبیان صدقها  -

مجموعــة القــیم وهــي لا تخضــع لمثــل هــذا الاختبــار لأنهــا تتعلــق بعملیــة اختیــار الأحســن أو الأفضــل  -

 .علیها موضوع القرار  وكذلك بالصورة المثالیة التي یجب أن یكون

و الســلوك , و المجموعــة الأولــى تتعلــق باختیــار الوســائل أمــا المجموعــة الثانیــة تتعلــق باختیــار الغایــات

فالغایـات تحـدد اختیـار الوسـائل , الرشید ینظر إلیه سلسلة مـن حلقـات متصـلة مـن الوسـائل و الغایـات 

                                  2 .وهكذا یق غایات أبعد الغایة وسیلة لتحقوعندما تتحقق تصبح  لتحقیقالمناسبة 

     :فروض نظریة سیمون في اتخاذ القرارات 

إن القــــرارات الرشــــیدة  والمعقولــــة هــــي تلــــك القــــرارات التــــي تتمیــــز بالفرضــــیة  و المعقولــــة و الاختیــــار  -

 .الصحیح لأفضل البدائل المحتملة 

 .تعتمد على توافر المعلومات واقتناع المنفذین بها إن النجاح في صناعة القرار  -

وعلـى القـیم التـي ,إن صناعة القرارات الرشیدة تؤسس على الحقـائق و المعلومـات التـي یمكـن اختیارهـا  -

 3.توجه صانع القرارات للاختیار الأفضل 

تعاونیـة بـل  هـي عملیـة وإنمـا الإداريصناعة القرارات لیست حكـرا علـى المتـربعین علـى قمـة الهـرم  إن -

 أو إلیــهالــذي ینتمــي  الإداريتناســب المسـتوى یسـتطیع صــنع قــرارات  الإداريمســئول فــي الهــرم كـل  إن

                                                           

               . 140،ص 2001فاروق شوقي البوهي ،الإدارة التعلیمیة و المدرسیة ،دار قباء للطباعة والنشر ،القاهرة مصر ، 1
 . 28ص ، 2004نشر و التوزیع ،عمان الأردن ،جودت عزت عطوي ،الإدارة التعلیمیة و الإشراف التربوي ،دار الثقافة لل 2
  . 198، د ط ،ص  2003مكتبة الفلاح للنشر و التوزیع ،الكویت ، أحمد عبد الباقي البستان وآخرون ،الإدارة والإشراف التربوي ، 3
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المختلفة طبقا للمساحة التي یغطیها  الإداریةإن عملیة صناعة القرارات تتم على المستوي  أخربمعني 

 .القرار 

 .والمكاسب المتوقعة كلما انخفض الرضا لدى الفرد كلما زاد البحث عن القیم  -

   كلما زاد البحث عن القیم و المكاسب المتوقعة كلما زاد مستوى القیم و المنافع المتحققة  -

 .كلما زاد مستوى القیم المتحققة كلما زاد مستوى الرضا  -

 .كلما زاد مستوى القیم والمنافع المتوقعة كلما زاد مستوى الطموح  -

                                      1.ستوى الرضا كلما زاد مستوى الطموح كلما انخفض م -

  :نظریة القرارات التفصیلیة والقرارات التكمیلیة -5-4

فان القرارات تختلـف بـاختلاف المشـاكل التـي یحـاول أي "إیتزیوني "بالنسبة لكثیر من المفكرین وخاصة      

الحاسمة والمصیریة التي تتطلب التفاصیل الدقیقـة إنسان أن یعالجها ویجد الحل الملائم لها ،فهناك القرارات 

والتخطیط  المسبق له ،بحیث لا یمكن البحـث فیهـا بسـهولة وإنمـا  بصـعوبة  لأنهـا حیویـة وتـؤثر فـي مجـرى 

في نفس الوقت نلاحظ إن هناك بعض القرارات الروتینیة والتي یمكن اتخاذهـا بسـهولة وذلـك لتكملـة .الأمور 

یب الخطـــاء التـــي تبـــرز خـــلال مراحـــل تنفیـــذ القـــرارات و انطلاقـــا مـــن هـــذه الحقـــائق القـــرارات الحاســـمة وتصـــو 

نستطیع أن نخرج بفكـرة ،واضـحة عـن اتخـاذ القـرارات ،وهـي أن القـرارات الحاسـمة تتطلـب البـدائل والتفاصـیل 

                    2.الدقیقة والتخطیط لما سیحدث في المستقبل وذلك على ضوء المعلومات المتوفرة غداة اتخاذ القرارات

                                              

  

  

                                                           

  . 258خلیل محمد حسن الشماع ،حمود خضیر كاظم ،مرجع سابق ،ص 1
 . 170عمار بوحوش ،مرجع سابق ،ص  2
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  1وذج مارج وسیمون في اتخاذ القرارنمیوضح ) 01(شكل 

  

 : اتالقرار  مشاركة في اتخاذ -5

  : تعریف مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  -5-1

انــدماج الإفـــراد عقلیــا وعاطفیـــا فـــي مواقــف الجماعـــة ممـــا یشــجعهم علـــى المســـاهمة فــي تحقیـــق أهـــدافها  -

      .وتحمل المسؤولیات المنوط

العـاملین فـي المؤسسـة بحیـث یعكـس  الإفـرادفهي تلك التي تمثل تفاعل أو مشاركة آراء عدد معـین مـن  -

    2.ذلك روح التعامل الدیمقراطي في العمل الجماعي للمؤسسة 

بالتخطیط للعمل و   ك المرؤوسین و المنفذین  في اتخاذ القرارات الإداریة المختلفة و المتعلقة ار إشهو "   

  3" تنظیم الجهود لأدائه و تنفیذه  الرقابة على هذا التنفیذ

                                                           

  . 199، ص2001إبراهیم عبد الهادي المیجلي،تنظیم المجتمع مداخل نظریة ،المكتب الجامعي الحدیث الازارطیة،الاسكندریة ، 1
  . 246 خلیل محمد حسن الشماع ،حمود خضیر كاظم ،مرجع سابق ،ص 2
  . 368ص ,دون طبعة ، 1978,القاهرة ,دار المعارف المصریة , السلوك الإداري ,سلیمان حنفي محمود  3

 الرضــــــا

 البحث 

  مستوى المنافع 

 المتوقعة أو المتحققة 

 مستوى الطموح 
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كافــة أفـراد التنظــیم فرصـة المســاهمة فـي اتخــاذ القـرارات مــن خـلال تبــادل الآراء و الاسـتفادة مــن  إعطـاء"   

الخبرات وفـق أسـس و قواعـد موضـوعیة تـؤدى إلـى تحقیـق أهـداف الإفـراد مـن جهـة وأهـداف المؤسسـة التـي 

  1"تنتمون إلیها من جهة أخرى 

 :طبیعة مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات  -5-2

وهنا تكمن الفلسفة , المنظمات الدیمقراطیة تشارك كل من یتأثر بالقرار في عملیة إعداده واتخاذه  إن     

فهناك میزات عدیـدة تترتـب علـى ,  الإداریةالحقیقیة لمبدأ القیادة الجماعیة یحظى بأهمیة متزایدة في النظم 

الصـواب وكلمـا اشـتركت الجماعـة  إلىرب كان القرار اق الآراءفكلما زادت ,الجماعة في اتخاذ القرار  إشراك

 أثبتـــتفـــي اتخـــاذ القـــرار كانـــت اقـــدر علـــى فهـــم مغـــزاه وهدفـــه وكانـــت أكثـــر تأییـــدا لـــه وتحمســـا لتنفیـــذه وقـــد 

العاملین الذین یشتركون بانتظام  إن أمریكافي   الإداریة الأنظمةالدراسات التي عملت على عدد كبیر من 

حماسة من غیرهم أن العاملین یحبـون مشـاركتهم  أكثرللمنظمة   الإداریةوفاعلیة في رسم السیاسة الخطط 

                        2. بالإدارةفي القرارات المتعلقة 

فـي صـنع القـرارات مصـدرا مـن مصـادر الـدعم المعنـوي لهـم العـاملین للمشـاركة  إمـامویعد فسح المجال     

التـي مـن شـأنها  الأفكـارالذي یجعلهم یشعرن بقیمتهم وإنسانیتهم ویساعدهم علـى الاجتهـاد فـي طـرح  الأمر

كما تـؤمن المشـاركة مزیـدا مـن الانسـجام فـي جـو العمـل ومـن , تحسین طرق العمل و الحد من الصراعات 

ناخـا صـحیا یسـاهم ومشـاركتهم فـي عملیـة صـنع القـرار ویـوفر م وقضـیاهمبالعـاملین  الإدارةهنا نجد اهتمام 

للمشاركة في صنع القـرارات  إنالحدود كما  أقصى إلىالطاقات الكامنة وتحریرها لدى العاملین  إطلاقفي 

, وتعمـل علـى رفـع الـروح المعنویـة للعـاملین  ایجابیاتأثیر قوى على الرضا عن العمل وتشكل حافزا معنویا 

  . الإنتاجیةعلى  أیضالها أثر 

                                                           

   . 136، ص مرجع سابق محمد فرید الصحن وآخرون 1
 . 102،د ط ،ص  2001محمد منیر مرسي ،الإدارة التعلیمیة أصولها وتطبیقاتها ،عالم الكتب ،القاهرة مصر ، 2
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بصـفته الـرئیس المباشـر للعـاملین فیهـا ) المؤسسـة (المسـؤول عـن نجـاح المنظمـة  بارهوباعتویعد المدیر    

وظــائفهم مطلــوب منــه العمــل علــى تنظــیم مؤسســته و العــاملین فیهــا  أعبــاءفــي تحمــل  إمامــهوهــم مســئولون 

,  فــي عملیــة اتخــاذ القــرار إشــراكهمبطریقــة دیمقراطیــة فعالــة ومتعاونــة وأحــد مظــاهر هــذه الدیمقراطیــة وهــو 

حقیقــا بــدلا مــن شــعورهم بــأنهم ضــحایا للممارســات  الإدارةوبهــذا یكــون لــدیهم الشــعور بــأنهم یشــاركون فــي 

                                                                   1.المستبدة  الإداریة

 الإجابة الإداریونالایجابیة في اتخاذ القرار ولكي تقلل النتائج السالبة یحتاج  الإسهاماتلكي تزید من  -

 : الآتیة الأسئلةعن 

 

 یشترك العاملین في اتخاذ ؟ إنتحت أي الظروف یجب  -1

 لأي حد وكیف یجب أن یشارك العاملین ؟ -2

 طیف تشكل مجموعة في اتخاذ القرار ؟ -3

                      2دور المدیر الأكثر فاعلیة ؟ ما -4

 الإدارةن فــي اتخــاذ القــرار تقلــل مــن الصــراعات و الاختلافــات داخــل جماعــة العمــل و یفمشــاركة العــامل     

  . الإدارةوتزید من فاعلیة وكفایة العمل داخل 

علـى عـدة درجـات تبـدأ مـن السـماح لهـم بتقـدیم اقتراحـات فـي أمـور بسـیطة  المرؤوسین  إشراكقد یكون      

  3:الاشتراك التام في القرارات الكبیرة وذلك حسب المتدرج التالي  إلى

القــرار منفــردا ثــم یبلغــه للمرؤوســین ولا  باتخــاذحیــث یقــوم المــدیر هنــا :للمرؤوســین  تبلغیــهاتخــاذ القــرار ثــم  -1

  .إقناعهم به أو استمالتهم لقبوله  أوتحتوي على أي محاولة من قبل المدیر لشرح أسباب القرار 

                                                           

 . 208هادي ربیع مشعان ،مرجع سابق ،ص 1
  . 165 ،ص 2002المعارف الحدیثة ،الاسكندریة مصر ،أحمد أحمد إبراهیم ،الإدارة المدرسیة في الألفیة الثالثة ،مكتبة  2
  . 284،ص 1984،مصر،المعرفة الجامعیة وأدوات البحث التطبیقي،دار السلوكیة  الأسس،إدارة القوى العاملة أحمد صقر عاشور 3
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یحـاول أن یبیـع القـرار  وإنمـایكتفي الـرئیس بمجـرد إعـلام المرؤوسـین  هنا لا:القرار ثم شرح مبرراته اتخاذ  -2

ویعمــل علــى التخفیــف مــن وقــع انفــراده خوفــا مــن ,لقبولــه  ویســتملیهملهــم بــأن یشــرح مبرراتــه وملابســاته 

 .میزاته  احتمالات مقاومة المرؤوسین للقرار وعدم تعاونهم في تنفیذه بإبراز أسبابه وأهم

یقـــوم الـــرئیس بعـــد اتخـــاذ القـــرار بفـــتح حـــوار مــــع :اتخـــاذ الـــرئیس للقـــرار ثـــم دعوتـــه لإجـــراء حـــور حولـــه  -3

المرؤوسین للتعرف على استفساراتهم بشأن القرار وأثاره ویقوم بـالرد علـى هـذه الاستفسـارات لإزالـة خـوفهم 

 .والتأكد من فهمهم واستیعابهم واقتناعهم بالقرار 

فـي هـذه الحالـة یقـوم الـرئیس بعـرض :لقرار مبدئي مع تـرك المجـال مفتوحـا لإمكانیـة تغییـره اتخاذ الرئیس  -4

 بـآرائهم ثـم یتـیح للمرؤوسـین الفرصـة لـلإدلاء) القـرار المبـدئي(حلهـا وأنسـب هـذه الحلـول المشكلة و بدائل 

ولكــن یحــتفظ المــدیر هنــا بســلطة ,  الأخــرىتعــدیل قــراره أو اختیــار أحــد البــدائل  إلــىالتــي قــد تــدفع المــدیر 

 . الأمرالبت النهائي في 

حیــث یقــوم باســتطلاع ,وفیــه یــدعو الــرئیس مرؤوســیه لعقــد اجتمــاع یقتضــي الموقــف :الاستشــاري الإشــراف -5

 .لحل مشكلة معینة ویدعوهم لتقدیم مقترحات ثم یتخذ قراره بعد ذلك في ضوء تلك المقترحات 

ل مســؤولیة اتخــاذ القــرار مــن الــرئیس الــى المجموعــة حیــث یعمــل قائــدا لهــا فیهــا تنتقــ:الدیمقراطیــة  الإدارة -6

                                 1. مشاركا في المناقشات و المداولات تاركا سلطة اتخاذ القرار للمجموعة

برمتــه للمرؤوســین بــدءا مــن تحدیــد  الأمــریقــوم الــرئیس هنــا بتفــویض :للمرؤوســین  الأمــرتفــویض  -7

       2.القرار النهائي إلىتحدید بدائل الحلول ثم الوصول  إلىالمشكلة وتشخیصها 
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  :أهمیة مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  -5-3

 إنحیــث , الأهمیــةعلــى جانــب كبیــر مــن  فــي المنظمــة فــي اتخــاذ القــرارات إشــراك العــاملین إنلا شــك     

هذه المشاركة سوف  إنكما , هذه المشاركة سوف تنمي لدى العاملین الشعور بالأهمیة بالانتماء للمنظمة 

  .تجعل القرارات معبرة تعبیرا صادقا عن هؤلاء العاملین

المشـاركة  إنكمـا , احتضـانهم لهـذه القـرارات وتبنـیهم لهـا و الحـرص علـى تنفیـذها  إلىوهذا بدوره یؤدي    

تعــدیلات وتتوقــف مشــاركة وفــي هــذه القــرارات تجعلهــم یتقبلونهــا ویتقبلــون كــل مــا یترتــب عنهــا مــن تغیــرات 

فـي اتخـاذ  الإدارة أسلوبلاء العاملین على الإدارة لهؤ العاملین في المنظمة في اتخاذ القرارات على الفرصة 

                     1  .ها لمقترحات العاملینالقرارات وعلى مدى استجابة إدارة المنظمة وتجاوبها وتقبل

حیث حینما یشارك أكثر من شخص في اتخاذ القرارات یعني ذلك أن هناك بـدائل عدیـدة أنظمـة عدیـدة    

ولــدنیا , ومقترحــات عدیــدة فكمــا یقــال فــي المثــل أن رأســین أحســن مــن رأس وثلاثــة  أحســن مــن اثنــین وهكــذا

  .ة في القراراتالشكل الموالي الذي یوضح المشارك

 إدراكت یـــدرك عمقهـــا الموظفـــون أو العـــاملون أكثـــر مـــن لاحـــل المشـــك أوالكثیـــر مـــن القـــرارات  إن وأیضـــا -

 .المدیرین أو المشرفین فتأت القرارات أو الحلول أكثر فعالیة واقعیة 

حــل المشــكلة  أوالمشــرف دورا كبیــرا فــي اتخــاذ القــرار  أوكمــا قــد یلعــب التحیــز و المــزاج مــن قبــل المــدیر  -

 .بالمشاركة تتیح فرص الدقة و العدالة في اتخاذ القرار 

المشكلة غیر كافیة أو غیـر دقیقـة  أوالمشرف عن موضوع القرار  أوقد تكون المعلومات التي لدى المدیر  -

تعـزز الثقـة بالمعلومـات أو تصـححیها ویـنعكس ذلـك علـى نوعیـة القـرار  الآخرینأو مخرفة فمشاركة الناس 

 .یته وفعال
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ولاء ــــــــــــــــالعمـل كمـا تزیـد مـن درجـة ال إلـىمشاركة جماعة العمل في القرار تدعم عامـل الثقـة و الدافعیـة  إن -

والانتمــاء للجهــاز أو المؤسســة فیشــعر الفــرد الواحــد انــه جــزء فعــال ومهــم فــي طیــات المنظمــة ولیســت وقفــا 

                                           1 على المدیرین أو المشرفین

  :لقد أجمعت بعض الدراسات و البحوث على أهمیة مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات ذلك لما یلي      

إن إتاحــة الفرصــة فــي صــیاغة السیاســات تمثــل العنصــر المهــم فــي رفــع معنویــات العــاملین وفــي حماســتهم  -

 .للنظام الإداري الخاص بالإدارة 

 .ترتبط المشاركة في اتخاذ القرار ارتباطا ایجابیا برضا العامل عن عمله  -

العــاملین لا یتوقعــون ولا یریــدون أن یكونــوا مشــاركین فــي كــل قــرار وفــي الحقیقــة المشــاركة الزائــدة قــد تــؤدي  -

 2.إلى نتائج سلبیة

تكــون متنوعــة طبقــا لطبیعــة  إنأدوار ووظــائف كــل مــن العــاملین و المــدیرین فــي اتخــاذ القــرار تحتــاج الــى  -

 .المشكلة 

 .كل من العوامل الداخلیة و الخارجیة تؤثر في درجة مشاركة العاملین في اتخاذ القرار -
 

  :أسالیب الفنیة في اتخاذ القرارات الجماعیة  -5-4

 BRAINSTORMING:العصف الذهني  أسلوب -5-4-1

ویقــوم المشـــتركون فـــي العصـــف الـــذهني , وهــذه الطریقـــة هـــي هجـــوم خــاطف وســـریع علـــى مشـــكلة معینـــة      

ویسـتغرق هـذا , وبسـرعة حتـى تـأتي الفكـرة التـي تصـیب الهـدف وتحـل المشـكلة  الأفكـاربإطلاق العدید من 

فإن هـذا  وكما هو واضح في هذا التعریف, ن تقریبا تیفترة قصیرة نسبتها بین نصف ساعة وساع الأسلوب

ومناقشـة , وتوفیر حلول عدیـدة بدیلـة ,ة المشتركین في حل المشكلة إثارة ذهنهم اجأیعتمد على مف الأسلوب
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وفیمــا یلــي نــورد خطــوات متقرحــة لتطبیــق هــذه ,أحســن حــل  إلــى,ســریعة لهــذه البــدائل حتــى یمكــن الوصــول 

  :الطریقة 

 ) .دقیقة 15(الحصول على بدائل  -

 . دعوة كل من له خبرة للاجتماع كلما تعددت الخبرات كلما كان أفضل  -1

 . یقوم قائد الاجتماع بتحدید المشكلة -2

ـــدعو القائـــد  -3 ـــدائل الحـــل مشـــجعا الغریـــب منهـــا  الأعضـــاءی ـــع مناقشـــة , و الســـخیف لاقتـــراح ب ویمن

 .البدائل

 .تجمیع أكبر من الحلول بصرف النظر عن جودتها  -4

 1. الآخرینالاقتراحات وحمایة مقترحیها من یحرص القائد على تشجیع  -5

  .الغرض من هذه الخطوة هو إثارة ذهن المشتركین  -6

 )دقیقة 45(تنقیة بدائل الحل  -

 .شرح معني الحلول وتجمیع المتشابهة منها في المجموعات   -1

 .تشجیع اقتراحات جدیدة  -2

 استبعاد المستحیل من الحلول  -3

 .حلول  5-3تحدید أحسن  -4

 .حركة وصل وتشجیع لأفراد الجماعة للمشاركة وكمنقى ملخص للحلول القائد یعمل  -5

 ).دقیقة  45(اختیار وتحدید خطة العمل  -

 . اختصار عدد أعضاء الجماعة و الإبقاء على من لهم علاقة مباشرة بالمشكلة  -1

 .مقارنة بدائل الحلول تحدید ومزایاها وعیوبها  -2
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 .اختیار انسب بدیل وتحدید أسلوب تطبیقه  -3

  .القائد یوجه المناقشة لاختیار أنسب بدیل  -4

  )الاجتماع عن بعد( DELPHI :دلفي  أسلوب -5-4-2

ویـــأتي اســـم هـــذه الطریقـــة مـــن معبـــد دلفـــي الیونـــاني الـــذي كـــان یؤمـــه النـــاس اســـتجلابا للمعلومـــات عـــن     

أعضـاء غیـر موجـودین وتعتمد هذه الطریقة علـى  تحدیـد البـدائل ومناقشـتها غیابیـا فـي اجتمـاع , المستقبل 

  :وجها لوجه  وتمر هذه الطریقة بالخطوات التالیة

 1.المشكلة معروفة بشكل مسبق  إنوهنا یلاحظ ,تحدید المشكلة  -1

تحدیــد أعضــاء الاجتمــاع مــن الخبــراء وذوي الــرأي وكلمــا كــان هنــاك تنوعــا فــي الخبــرات كلمــا كــان  -2

 . أفضل

تصمیم قائمة أسئلة تحتـوي علـى تسـاؤلات عـن البـدائل الحـل وسـلوك المشـكلة وتـأثیر بـدائل الحـل   -3

 .الخبراء كل على حدة طالبا لرأیهم  إلىعلیها یلي ذلك إرسال القائمة 

 .شابهة وكتابة في شكل تقریر مختصرواختصارها وتجمیعها ومجموعات ومت الإجاباتتحلیل  -4

راء مـــرة ثانیـــة طـــالبین رد فعلهـــم بالنســـبة لتوقعـــاتهم عـــن الحلـــول و إرســـال التقریـــر المختصـــر للخبـــ -5

 .المشكلة 

 .الخطوة الخامسة  وأیضاتعاد الخطوة الرابعة مرة أخرى  -6

 .ئي عن أسلوب حل المشكلة بالتفصیلیر نهار النهائیة ووضعها في شكل تق الآراءیتم تجمیع  -7

ویلاحظ إن طریقـة دلفـي تحتـاج إلـى وقـت طویـل انتظـار لـردود الخبـراء وكتابـة التقـاریر وعلـى هـذا  -8

و , تناسب هذه الطریقة المشاكل المعقدة التي تتحمل الانتظار مثل التخطیط الاستراتیجي طویـل الأجـل

  .التنبؤ طویل الأجل بالتغیرات في بیئة العمل الخارجیة 

                                                           

  . 375 374،ص ص  نفس المرجع 1



45 

 

   NOMINAL GROUP:یة أسلوب الجماعة الصور -5-4-3

وتســمى كــذلك لان تكوینهــا اســمي فقــط أو علــى الــورق حیــث لا یوجــد نقــاش فعلــي وشــفوي بــین إفــراد      

وتمـر هـذه الطریقـة بـالخطوات  .الجماعة بل یتم على الورق وهذا الأسلوب هو خلیط ما بین الذهني ودلفـي

  :التالیة 

 . یقوم القائد أو المدیر بتحدید المشكلة أمام أعضاء الاجتماع : تحدید المشكلة -1

 1.یقوم كل فرد بوضع أفكار عن بدائل الحل على ورقة أمامه  :بدائل الحل -2

ولا یلـزم ربـط , یتم تجمیع الحلـول بواسـطة القائـد وكتابتهـا واحـدة تلـو الأخـرى علـى سـبورة أو لوحـة  -3

 . أسماء الأعضاء بالحلول 

ویـتم ,القائـد المناقشـة و التحلیـل علـى أن یشـجع كـل الإفـراد للاشـتراك فـي المناقشـة  یدیر.المناقشة  -4

 .التوصل لعدة بدائل 

تعنـي أحسـن  1رتیـب فالرتبـة یقوم كل فرد بالتصویت على هذه البدائل واضعا إیاهم في ت.الاقتراع  -5

) ن هنــاك خمــس بــدائل للحــلعلــى اعتبــار إ( 5تعنــي الرتبــة التالیــة فــي الأفضــلیة و التربــة  2الرتبــة و , حــل 

 .تشیر إلى أسوأ حل أو بدیل 

یقــوم القائــد بتجمیــع الرتــب لأفــراد الجماعــة باســتخدام الجمــع كمعلیــة حســابیة یمكــن .القــرار النهــائي  -6

 2.والبدیل الذي یأخذ أل مجموعة هو أحسن بدیل , التعرف على نتیجة كل البدائل 

وإمعانــا فــي صــوریة أو اســمیة هــذه الطریقــة قــد تلغــى الخطــوة الرابعــة وبالتــالي لا یكــون هنــاك مناقشــة      

ویلاحــظ إن طریقـة الجماعـة الصـوریة تأخـذ وقتــا أقـل مـن سـابقتها كمـا أنهــا , وجهـا لوجـه أعضـاء الجماعـة 
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سلوب اقرب إلى الأسلوب تحاول إن تصل إلى إجماع عن طریق الاقتراع وهذا بالإضافة إلى استخدامها لأ

  1.الكمي 

  : مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات حسنات ومعوقات  -5-5

  :مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات  حسنات 5-5-1

اشـــتراك العـــاملین فـــي مجـــال  العملیـــة الإداریـــة فـــي اتخـــاذ  إنممـــا لا شـــك فیـــه : الأهمیـــةالشـــعور  -1

  .وأنهم من العناصر المهمة في التنظیم  بالأهمیةالقرارات یعطیهم 

بمــا أن القــرارات یطلــب الأمــر إشــراك كــل مــن یهمهــم أمــر القــرار فــي صــناعته مــن : تقبــل التغییــر  -2

العاملین داخل التنظیم أو خارجة الأمر الذي یجعلهم أكثر استعداد لتقبل التغییر عندما یشتركون في اتخاذ 

   .القرار

علــى مشــاركة المرؤوســین للرؤســاء فــي اتخــاذ القــرار تخفــیض عــدد  یترتــب:ســهولة توجیــه الآخــرین  -3

  .الرؤساء المشرفین اللازمین لتوجیه المرؤوسین 

أدت مشـــاركة المرؤوســـین فـــي اتخـــاذ القـــرار إلـــى زیـــادة معـــدلات الإنتـــاج و :تحســـین كفایـــة العمـــل  -4

علــى تحمــل المســؤولیة  الإقبــال إلــى بالإضــافةالتحســین الواضــح فــي العلاقــات بــین الرؤســاء و المرؤوســین 

  .بنفس راضیة 

تیجـة لقـدرة المرؤوسـین علـى إظهـار الملاحظـات و العوامـل التـي ن: الإداریةتحسین نوعیة القرارات  -5

فعــالا فــي إیضــاح الرؤیــة و تشــكل الموقــف ویصــعب علــى الرؤســاء اكتشــافها مــن هنــا تلعــب المشــاركة دورا 

 .الملاحظات و الحقائق إلى الرؤساء 
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إلـــى توقیـــع الجـــزاءات لاشـــتراك المرؤوســـین فـــي اتخـــاذ القـــرار الأمـــر الـــذي یـــؤدي إلـــى تقـــل الحاجـــة  -6

                        1.وضوح الاختصاصات المحددة لكل أعضاء التنظیم ویزید من استجابة المرؤوسین لتوجیهات الإدارة

ــدنیا إشــعارها  -7 بأهمیتهــا وإنهــا عنصــر فعــال الأمــر الــذي تنمیــة القیــادات الإداریــة فــي المســتویات ال

  2.یسهل على القیادة أداء مهامها على أحسن وجه 

  :معوقات مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات  5-5-2

أنها تستنزف وقـت المؤسسـة فبـدلا مـن أن ینفـق واحـد سـاعة مـثلا فـي الإعـداد أو الدارسـة وكـل مـا  -1

المشـاركین لتحقیـق الهـدف نفسـه و الوقـت هـو أثمـن مـا تشـتریه یحتاجه قرار ما فإننا نضاعف الوقـت بعـدد 

  .المؤسسة و الإدارة الناجحة إضاعة المال 

تشــكل عائقــا فــي وجــه اتخــاذ القــرار ریثمــا یــتم الاتفــاق علیــه مــن قبــل الجماعــة المشــاركة وقــد  أنهــا -2

 یفوت المقصود من القرار قبل الوصول إلیه 

 . واحد عندما یكون مثل الفرد مسیطرا على الجماعةأنها قد تستغل ستارا لفرض رأي فرد  -3

أنها قد تدفع بعض الناس إلى سلوكیات غیر شریفة لاستمالة الجماعة و الحصول على الأصوات  -4

 .الكافیة لإنجاح قرار ما دون أن یكون حقیقة مقتنعین به

الجانـب التـوفیقي  إلـىمتعـددین ومختلفـي الآراء تمیـل غالبـا   أنـاسأن القـرارات التـي تتخـذ مـن قبـل  -5

بدلا مـن الحـل الصـحیح و القـرار النـابع  الإطرافواختیار الحلول التي تعمل على أرضاء جمیع  الآراءبین 

 .من الموضوعیة التي لا تخضع للضغوط 

المجموعـة تحـاول أن یكـون قیـادة  إنلا یتـیح الفرصـة لبـروز قیـادة قویـة مـؤثرة إذ  الأسـلوبهـذا  إن -6

 3.جماعیة 

  
                                                           

 110أحمد حافظ فرج ،حافظ محمد صبري ،مرجع سابق ،ص 1
   186، 2003إبراهیم عصمت مطاوع ،الإدارة التربویة في الوطن العربي ،دار الفكر للطباعة والنشر والتوزیع ،القاهرة مصر ، 2
  68 67 ص ،ص مرجع نفسهفاروق شوقي البوهي ، 3
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  : خلاصة الفصل

توضـیح بعـض المفـاهیم ذات الصـلة بموضـوع الدارسـة مـن خـلال التطـرق إلـى في هذا الفصل  تم     

خطــوات  إلــىوتطرقــت بـــمعرفة أنــواع القــرارات الإداریــة ،تعــرف القــرار ثــم مفهــوم اتخــاذ القــرار كمــا قامــت 

عنصــر المشـــاركة فـــي  إلـــىأهـــم النظریــات اتخـــاذ القـــرار ،وفــي الأخیـــر  إلـــىبالإضــافة اتخــاذ القـــرارات ، 

  .القرارات وهو مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات 



  .الــرضـــا الــوظـیفي :  الثــثـــالل ـــالفص

  

  تمهید 

 . وظیفي ــا الــالرضریف ــتع  - 1

 . طبیعة الرضا الوظیفي  - 2

 .  العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي  - 3

 .أهم نظریات الرضا الوظیفي   - 4

  .خلاصة الفصل 
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  :یدتمه

یعتبر الرضا الوظیفي من العملیات الإداریة وأحد السلوكیات التنظیمیة التي تسعى الإدارة  إلى تلبیتها     

هـــذا مـــا جعـــل العدیـــد مـــن الدراســـات النظریـــة  , والعامـــل إلـــى تحقیقهـــا قصـــد ســـیر العمـــل بأحســـن الظـــروف 

وهـذا منـذ الثـورة الصـناعیة إلـى یومنـا هـذا  والبحوث العلمیة التطبیقیة  إلى البحث فیها و إلى سـبل تحقیقهـا

من هذه الدراسات دراسات فریدریك تیلـور  والتـو مـایو وغیـرهم  الـذین اهتمـوا موضـوع الرضـا الـوظیفي فهـو 

مجموعـــة العوامـــل النفســـیة و الوظیفیـــة و الأوضـــاع البیئیـــة التـــي تجعـــل العامـــل رضـــا عـــن عملـــه فالرضـــا 

نفسـیة العامـل وهـذا الشـعر یدفعـه ویحفـزه علـى بـذل جهـد كبیـر  الوظیفي هو شعور نفسي داخلـي یكمـن فـي

وهــو مــن المواضــیع الحیویــة لكونــه یــدرس البعــد الإنســاني والعنصــر البشــري , لإتقــان العمــل وزیــادة الإنتــاج 

الذي یعتبر المحـرك الأساسـي للمؤسسـة و المنظمـة لـذلك فالبـاحثون دوم یفكـرون كیـف یجعلـون هـذه القـوى 

  .الأداء وتحقیق الكفاءة الإنتاجیة و زیادة الفعالیة لدى القوى العاملة  البشریة تزید من

طبیعـــة الرضـــا الـــوظیفي  إلـــىتعریـــف الرضـــا الـــوظیفي كمـــا تطرقنـــا  إلـــىفـــي هـــذا الفصـــل  تطرقـــتحیــث    

  .الرضا الوظیفي  أهم نظریات إلى الأخیروفي العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي ،  إلىبالإضافة 

  

  

  

  

  



51 

 

  :الرضا الوظیفي تعریف  -1

تعددت تعریفات الرضا الوظیفي وذلك لاختلاف المداخل التي تنـاول بهـا العلمـاء المختلفـون والبـاحثون     

مفهوم الرضا الوظیفي وهنالك العدید من المحاولات التي بذلت لتحدیـد معنـى محـدد للرضـا الـوظیفي وعلـى 

اعة والارتیاح والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات سبیل المثال إن الرضا الوظیفي هو الشعور النفسي بالقن

   .والتوقعات مع العمل نفسه وبیئة العمل

العلاقـة بـین مـا ننتظـره ومـا نتحصـل علیـه أو عملیـا هـو ": (Atourione)یعرفه العالم تعریف اتوریـان      

 1الاختلاف بین ما نتحصل علیه و الحاجیات التي ننتظر تلبیتها 

هو ذلك الاستعداد الـذي یجعـل الموظـف  یقبـل بحماسـه مشـاطرة زملائـه : " (Halsey)تعریف هسالي     

   2"في نشاطهم یجعله أقل تأثیر بالمؤشرات الخارجیة 

مجموعـــة الاهتمامـــات بــالظروف النفســـیة و المادیـــة و البیئیـــة التــي تحمـــل المـــرء علـــى "تعریــف هوبـــك     

   3.القول بصدق إني راض عن وظیفتي

ذلـــك الشـــئ الخفـــي الـــذي یصـــعب وصـــفه و :" یعرفـــه عـــادل حســـین وأحمـــد صـــقر عاشـــور بأنـــه بینمـــا     

بینمــا عــادل حســین " المتعلــق بالشــعور الــذاتي الــداخلي للعامــل هــذا الشــعور یكــون حــاملا للصــفة الایجابیــة 

   4"وإذا كان یصعب وصفه,عبارة على شعور به الفرد في قراره نفسه " على أنه 

 

                                                           

  210ص , 1984,الاسكندریة , المكتب الجامعي الحدیث,و مشكلاته الاجتماعیة علم اجتماع الصناعي ,عبد الحي  المنعمعبد  1

  141نواف كنعان ،مرجع سابق ،ص  2
 116مرجع سابق ، ص محمد ناصر العدیلي ، 3

  466ص ,،د ط 1975, الإسكندریة, دار النهضة العربیة , إدارة الإفراد و العلاقات الإنسانیة ,عادل حسین  4
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قــدرة المنظمــة علــى تلبیــة وإشــباع الحاجــات المادیــة و المعنویــة "وأخیــرا یعرفــه حبیــب الصــحاف بأنــه     

الرضا الوظیفي وهو أیضا قدرة الموظف على التكیف مـع الظـروف وبیئـة العمـل  إلىتؤدي ,للعاملین لدیها 

    1"المحیطة به مقارنة لما یملكه أو یحصله أو یتمنى الحصول علیه

 :الوظیفي طبیعة الرضا  -2

هناك عدد من المصـطلحات التـي شـاع اسـتخدامها للتعبیـر عـن المشـاعر النفسـیة التـي یشـعر بهـا الفـرد    

فهناك الربح المعنویة و الاتجـاه النفسـي نحـو العمـل وهـذا أیضـا الرضـا عـن العمـل أو الرضـا , اتجاه عمله 

مجموعــة  إلــىهــا تشــیر بصــفة عامــة إلا أن,مــداولاتها  تفصــیلاتهــذه المصــطلحات وات اختلفــت , الــوظیفي 

التي یشعر بها الفرد نح الوظیفة التي یشـغلها حالیـا و وهـذه المشـاعر قـد تكـون سـلبیة أ  ةالوجدانیالمشاعر 

إشباعا كبیرا لحاجاته كلما كانت مشاعره نحو هذا العمـل ایجابیـة و ایجابیة وهي تعبیر عن مدى یحقق له 

  .عمله بالتالي تحقیق أكبر درجة الرضا عن 

وكلمــا كــان تصــور لا یحقــق لــه الإشــباع الناســب لحاجاتــه وأن عملــه هــذا یحرمــه مــن هــذا الإشــباع كلمــا    

  .كانت مشاعر نحو هذا العمل سلبیة و بالتالي رصاه عن علمه 

فدرجــة الرضــا عــن العمــل أو الوظیفــة بهــذا المعنــي تمثــل ســلوكا أو مســتمرا یكمــن فــي وجــدان الفــرد وقــد    

أیضـا فـي درجـة التـي  الإفـرادمشاعر كامنة في نفسیته وقد تظهر في سلوكه الخارجي ویتفـاوت تظل هذه ال

  .تنعكس بها اتجاهاتهم النفسیة كامنة في سلوكهم الخارجي 

ویمكــن القــول بصــفة عامــة أن قــوة ودرجــة تراكمهــا تــؤثران فــي درجــة انعكاســها علــى ســلوك الفــرد فكلمــا    

 أو أخـرعلى سلوك الفرد یبحثه عن العمـل  ویة كلما زاد احتمال ظهورهامن العمل ق الأشیاءكانت مشاعر 

                                                           

 100،ص1ط,  2003,لبنان ناشرون,إنجلیزي عربي,معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین .حبیب الصحاف  1
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و بالتـــالي كلمـــا تراكمـــت هـــذه  .الـــخ ...  هو تأخراتـــأو زیـــادة نســـبة غیابـــه  أخـــرقســـم  إلـــىمحاولتـــه التنقـــل 

  1المشاعر المستاء منها لفترة طویلة كلما زادت درجة عدم الرضا لدى العامل

 :العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي   -3

یعتبر مفهوم العامل مـن بـین المفـاهیم التـي تسـتخدم مـن الناحیـة التقنیـة لقیـاس ظـاهرة معینـة بیـد أنـه       

یلاحــظ أن النظریــة السوســیولوجیة تفرعاتهــا قــد اســتخدمت مفهــوم العامــل للإشــارة إلــى المتغیــر الــذي یحــدث 

  .معها وظیفیا ظاهرة أو یؤثر فیها أو یتبادل 

جملة الشروط و الظروف التي تؤد إلـى موقـف معـین " العامل بأنه " بارسونز " في هذا الإطار یعرف     

  " بما یتضمنه من إبعاد مادیة واجتماعیة 

تســتوجب إجــراء دراســة معقمــة ,أن أي محاولــة تهــدف إلــى تحدیــد العوامــل المكونــة للرضــا عــن العمــل      

وقــد اختلفــت هـــذه الدراســات فــي تحدیــدها للعوامــل التــي یكــون فـــي , ذا الموضــوع وشــاملة لكافــة جوانــب هــ

تـرتبط , أن درجـة الرضـا یـدخل فـي تحدیـدها جوانـب مختلفـة للعمـل" فروم"مجموعها هذا الشعور حیث یري 

فقــد یكــون لوجــود ممیــزات معینــة مــن جانــب مــا مــن جوانــب یفیــد بأنــه ثمــة مســتوى عامــا ,ببعضــها الــبعض 

فلأفراد یختلفون اختلافا متفاوتا مـن ,بما یقرره للأفراد من رضا عن الجوانب المختلفة للعمل س للرضا ینعك

ویســاهم هــذا الاخــتلاف فــي تماثــل درجــات الرضــا المحققــة عــن مختلــف ,حیــث درجــة تكــیفهم وطموحــاتهم 

 الآخرینعمال تفاوت درجات الشعور بالرضا لدى ال إلىجوانب العمل لدى العامل الواحد وهذا بدوره یؤدي 

              2 .ف عناصر العملعن مختل

                                                           

 139 138ص ص , ،مرجع سابقأحمد صقر عاشور 1

 162ص ,أحمد صقر عاشور،مرجع سابق  2
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الرضا عن العمل هو محصلة عناصر الرضا التي یتصور الفرد أنه یحصل :ومن هنا یمكن القول أن     

                                                                                    1 .علیها في صورة أكثر تحدیدا مسترشدین بالعوامل الفرعیة للرضا

وفـي هـذا الإطــار ,یعتبـر الأجـر أحـد العوامـل المحـددة لمعــدلات الرضـا الـوظیفي فـي المؤسسـة :الأجـر 3-1    

 الأجــرتباینــت المــداخل النظریــة و الأبحــاث المیدانیــة فــي تحدیــد طبیعــة القائمــة طبیعــة العلاقــة القائمــة بــین 

قـد یـدفع أن نقـدا أو فـي صـورة ,مـا یـدفع مقابـل العمـل " الأجـر علـى انـه ولـذا یعـرف ,في وبین الرضا الوظی

أمـا إذا جـاء فـي صـورة سـلع وخـدمات ,سلع وخدمات فإذا ما دفع فـي صـورته النقدیـة فإنـه یكـون أجـرا نقـدیا 

وعمومـا یـدفع  ,كما أنه قد یجمع بین الكیفیتـین معـا إذا شـمل جـزءا نقـدیا وأخـر عینیـا,فإنه یكون أجرا عینیا 

 2"اجر في المجتمعات الحدیثة في صورته النقدیة 

الــثمن الــذي یحصــل علیــه العامــل كنظیــر للجهــد الجســماني أو العقلــي :" ویعرفــه منصــور فهمــي بأنــه     

  3"الذي یبذله 

فـــالأجر لا یلعـــب الـــدور الكبیـــر فـــي إشـــباع حاجـــات الفـــرد وخاصـــة النفســـیة لا یحقـــق ســـوى الحاجـــات     

المادیة وبذلك لا یحقق الرضا عن العمل بصورة كلیة هذا یمنح ظهر مشاعر الاسـتیاء لـدى الفـرد وهـذا مـا 

   Hersbergهرزبرغ 1959أكده سنة 

  الإربــاحو المشــاركة فــي  الإربــاحعــلاوات  المشــاركة فــي  تشــجیعیة مكافــآتإن حصــول العامــل علــى     

بالـذكر والجـدیر ,المرتفعة  غیرها من الحوافز النقدیة من شأنه أن یساهم في زیادة الشعور بالرضـا  الأجور

بل أن یحقق إشباعا اجتماعیـا ,الاقتصادي فحسب  الإشباعأن هذه الحوافز المادیة لا یقتصر تأثیرها على 

لـه مدلولـه الاجتمـاعي  وإنمـا,الدخل المادي لیس أداة إشباع للحاجات الاقتصـادیة فحسـب "لأن ونفسیا ذلك 

   4 " كمكافأة عن الامتیاز و التفوق ودلیل تقدیر العامل الجید

                                                           

 142،ص  ،مرجع سابقأحمد صقر عاشور 1

 . 231د ط، ص ,  1982اجتماع الصناعي ،مكتبة التغریب ،دون بلد ،علم ,عبد الباسط محمد حسن  2
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شئ مبـالغ فیـه لأن دوره  الأخرىوسیلة لإشباع الحاجات الفیزیولوجیة دون الحاجات  الأجرإن اعتبار     

فهــو یمــد لــبعض العمــال الشــعور بــالأمن  التقــدیر وأنــه فــي " ماســلو "یتعــدي ذلــك كمــا هــو موضــح فــي هــرم 

  .الحاجات الاجتماعیة  لإشباعبعض الحالات یكون وسیلة 

الحاجـات  لإشـباع الأجـروقد یعتبره العمـال كـدلیل لاعتـراف المؤسسـة بهـم وبوجـودهم و وهنـا قـد یوجـه     

النجـاح و التفـوق  إلـىوقـد یشـیر أو یرمـز ,كتبادل الهدایا و المجلات بین العمـال , الآخرینالاجتماعیة مع 

خاصة لمن یشغلون وظائف عالیة فهم كثیرا ما تكون لهم علاقات اجتماعیة تربطهم بمن هم فـي مسـتواهم 

عــن العمــل بدرجــة عالیــة وهــذه الحاجــات الاجتماعیــة تســاهم فــي تحقیــق الشــعور بالرضــا ,مــن ذك  اعلــيأو 

الحاجات التي یطمـح إلیهـا العامـل  إشباعأو عدم  إشباعوانخفاضه یؤثر على  الأجر ارتفاعومن هنا فإن ,

  1.بالرضا الأجرولقد أثبتت العدید من البحوث علاقة , تحقیق أو عدم تحقیق الرضا  إلىومنه یؤدي 

لجــأت العدیــد مــن ) عــدم الرضــا,الاســتیاء ,الإحبــاط (ولهــذا وبهــدف التقلیــل مــن هــذه الظــاهرة الســلبیة     

لأن ,لتحیــزهم علــى العمــل ,المؤسســات الصــناعیة إلــى اســتعمال المكافــآت المالیــة للزیــادة فــي دخــول الأفــراد 

ذلــك مــا یجعــل أكثــر تمســكا ,المكافــآت تفیــد فــي تحقیــق إشــباع الحاجــات وكــذلك تحقیــق الأمــان الاقتصــادي 

  . بالعمل وتفاهما مع الإدارة

وكخلاصــة یمكـــن القـــول بـــأن الأجـــر وملحقاتـــه كالمكافــآت و العـــلاوات تلعـــب دورا حاســـما فـــي تحقیـــق     

  2.فهو عامل مادي لكن له تأثیره في نفوس العمال ,الشعور بالرضا عن العمل 
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 :فرص الترقیة -3-2

یقصــد بالترقیــة إســناد وظیفــة جدیــدة إلــى الموظــف تكــون مســتوى وظیفــي أعلــى مــن وظیفــة الحالیــة مــن     

حیث المسؤولیات و الواجبات و تستعمل معظم الدول العربیة مصطلح الترقیة للدلالة على انتقال الموظف 

  .ى منهاذات مستوى أعلى من وظیفة المرق أخرى إلىمن وظیفة 

أعلى من درجة الوظیفة التي كـان یشـغلها ویترتـب علـى  یشغل العامل وظیفة درجتهاأن :" الترقیة هي     

  1.ذلك زیادة المزایا و المنویة للعامل وزیادة اختصاصاته الوظیفیة 

شغل الموظف الرقى لوظیفة أخرى ذات مستوى أعلـى مـن الصـعوبة و  :" أنهاعلى  أیضاكما تعرف      

في حد ذاته  الأجروقد یصحب الترقیة زیادة ,یفوق مستوى وظیفته الحالیة ,المسؤولیة و السلطة و المركز 

لـي معیـار للترقیـة مـا لـم تكـن مصـحوبة بممارسـة العامـل المرقـى لأعبـاء وظیفـة أكبـر تؤهلـه لمركـز وظیفـي 

  2. أعلى

مغلقـة وفقـا لمعیـارین أساسـیین ذات البنیـة ال الأنظمـةوتتم الترقیات في أنظمة الخدمة المدنیة ولاسیما       

ذلــك  واعتبـارفـي بعــض الحـالات  نالمعیـاریكمـا انـه یمكــن المـزج بـین هــذین ,قدمیـة ومعیـار الجــدارة الأ,همـا

  .معیارا ذلك ثالثا صالحا لترقیة الموظفین 

ـــارة جهـــود أفرادهـــا   تعطـــي الترقیـــة لمـــن یســـتحقها تســـتطیعإن الإدارة التـــي      توجههـــا لخدمـــة أهـــداف ,إث

فالترقیــة ,المؤسســة هــذا بــدوره انعكــاس لمــدى عدالــة الإدارة واعتمادهــا الأســالیب العلمیــة فــي معاملــة أفرادهــا 

د مـن العـاملین التي تقوم على أساس الاقدمیة و الكفاءة توفق بین الفروق الفردیة للعاملین لأن هنـاك العدیـ

مــن یمیــل إلــى الاجتهــاد والمثــابرة لرفــع كفایتــه التــي لشــغل وظــائف أعلــى فــي المؤسســة بینمــا یتجــه بعــض 
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العاملین وخاصة العمال البسطاء إلى تفضیل الترقیة على أسـاس الاقدمیـة لأنهـا تتناسـب أكثـر مـع التطـور 

  .التدریجي لقدراتهم ومهاراتهم البسیطة 

, كون لدیهم توقعات وطموحات عالیة عـن فـرص الترقـي وحصـلوا بـنفس الدرجـة أو تزیـدفالإفراد الذین ت    

كـذلك فـإن الترقیـة التـي تكـون علـى ,وكان ذلـك عـاملا زیـادة الشـعور بالرضـا عـن العمـل و العكـس صـحیح 

تعتمد على القدرة الكفاءة و الجدارة و الاسـتحقاق كـان عـاملا فـي تحقیـق الشـعور , أسس موضوعیة عادلة 

  .الرضا عن العمل ب

 :ساعات العمل  - 3- 3

تعتبر ساعات العمل من الموضوعات الأساسیة التي یتحتم مناقشتها عند دراسة عوامل الرضا فهي لا     

وإن كنـا نسـلم منـذ البدایـة بـأن , الأجـورو العمال و النقابـات عـن موضـوع أو عامـل  الإدارةتقل أهمیة لدى 

وأن مــا یطــرأ علیهــا مــن تعــدیل یمتــد إلــى أجلــه أمــر  الأجــورتحدیــد ســاعات العمــل أیســر بكثیــر مــن تحدیــد 

فقـد حـاول تعـدیل الأجـور سـنویا بحكـم العوامـل المـؤثرة ,أطول بكثیر من التعـدیلات التـي تطـرأ علـى الأجـور

  تعدیل الحقیقي إلا بعد حقبة من الزمن ولكن ساعات العمل لا یمسها ال افي اتجاهاته

عــن البحــث فــي ســاعات العمــل فمــنهم مــن یقتصــر بحثــه علــى ســاعات العمــل یختلــف خبــراء العمــل     

الراحـة (الیومیة و الأسـبوعیة ومـنهم مـن یـري التوسـع فـي مجـال البحـث لیشـمل موضـوع الإجـازات بأنواعهـا 

" العمــل العلمـــي " بــل وحتـــى یشــمل أیضـــا )الــخ ... یة الإجــازات المرضـــ, الإجــازات الســـنویة , الأســبوعیة 

للعامل من حیث تحدید سن دخوله في مجال العمل ومتوسط السنوات التي یمكن أن یقضیها فـي العمـل و 

  1 .موعد اعتزاله

وتتفـاوت النسـب مـن عامـل , وكل هذا بالتالي إلى الرضا العامل أو تكوین نسبة الشعور بالرضا لدیه      

  .لأخر
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إن رضا العامل  یتحدد من خلال الاهتمام بساعات العمل القصوى و تحدیدها لأن بها یتحقق أقصـى     

 الأقصـىفـي سـاعات العمـل القصـوى تمثـل الحـد ,المتاحـة  الإنتـاجفي حدود وسائل  إرهاقإنتاج دون تعب 

و الحـروب  الطـوارئأوقـات :الذي ینبغي ألا تتخطاه ساعات العمل الیومیة إلا في حالات الاسـتثنائیة مثـل 

والكــوارث ویقــال أن لكــل بلــد نمــط ســائد فــي عــدد ســاعات العمــل القصــوى بــل یمكننــا إذا تــوفرت المعــاییر 

  .الدقیقة أن نحدد لكل صناعة ساعات العمل القصوى لعملیاتها

لكـــل مـــا یتضـــمنه مـــن أوقـــات الراحـــة أثنـــاء العمـــل و العطـــل (یعتبـــر موضـــوع تـــوفیر الفـــراغ و الراحـــة     

فالعامـل , لقیـاس درجـة الرضـا لدیـه  الأساسـيالمنطلـق أو المعیـار )السـنویة للعامـل  الإجـازاتو  بوعیةالأس

یكـون أقـل إحساسـا بالملـل  الإجـازاتالذي یعمل في جو تتخلله بعض فسحات أو أوقات الفراغ و العطـل و 

وبالتالي تحدید الطاقة لإنجاز العمل وینشأ لدیـه مـا یسـمى بالرغبـة وحـب العمـل و النتیجـة فـي , و الروتین 

  .بالرضا تجاه لعمل أو الوظیفة التي یقوم بها العكس صحیح  الإحساس الأخیر

 : الإشرافنمط   - 4- 3

یـتهم مـن أهـم وأعظـم المسـؤولیات فـي أي مؤسسـة و تعتبر عملیة القیادة و الإشراف على العمـال و تنم    

القیــادة غیــر الكفــأة تجعــل مــن المؤسســة خلیطــا متركبــا مــن الإفــراد و الآلات و غالبــا مــا تعــرف القیــادة أو 

  1"القدرة على إقناع بأن یعملوا بحماسة ومثابرة لتحقیق الأهداف المحددة للجماعة " الإشراف بأنه 

و رضــــا  الإشــــرافوجـــود علاقــــة بــــین  إلــــى الإشــــرافي أجریـــت علــــى نمــــط وقـــد أســــفرت الدراســــات التــــ    

تشــیر إلــى أن المشــرف الــذي یجعــل ) مینشــیغان(أجریــت بجامعــة فالدراســات التــي , المرؤوســین عــن العمــل 

واهتمامـه الشخصـي بهـم , مرؤوسیه محورا لاهتمامه ذلك بتنمیـة العلاقـات المسـاندة الشخصـیة بینـه و بیـنهم

                                                           

ترجمة عبد الحمید مرسي ومحمد إسماعیل ,دراسة العلاقات الإنسانیة و السلوك التنظیمي ,السلوك الإنساني في العمل , كیث دیفر  1
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عنــد حــدوث أخطــاء مــن جــانبهم یكســب ولاء مرؤوســیه مجــرد أدوات لتحقیــق أهــداف  وتفهمــه وســعة صــدره

                  1.ویجعل مشاعر الاستیاء تنتشر بینهم وبذلك لا یحدث الرضا عن العمل ,العمل 

یتوقــف علــى درجــة ســیطرته ,عــن عملهــم  الإفــرادمــن هنــا نســتطیع القــول أن تــأثیر المشــرف علــى رضــا     

علـى الخصـائص الشخصـیة  أیضـاالتي یعتمد علیها مرؤوسـیه كمـا یتوقـف  الإشباعو وسائل على الحوافز 

و الحوافز التي تحت سـیطرة المشـرف كلمـا زاد تـأثیر سـلوك  الإشباعللمرؤوسین أنفسهم فكلما زادت وسائل 

المشرف إزاء مرؤوسیه على رضاهم عن العمل فالمشرف الذي یفـوض سـلطات حریـات واسـعة للمرؤوسـین 

أمـا ,بقـدرات عالیـة لا شـك أنـه یشـبع ویحقـق رضـاهم عـن العمـل  عونتویتم, فضلون الاستقلال في العمل ی

المشرف الذي یفوض تلك الحریات الواسعة لأفراد یفضلون المسؤولیة المحدودة ویتمتعون بقدرات منخفضة 

  .فهو یخلق ارتباكا وتوترا لدى مرؤوسیه بذلك استیائهم تجاه العمل 

حســب الدراســات التطبیقیــة التــي قــام بهــا الســـلوكیون قســمین  إلــىینقســم  إنإن ســلوك المشــرف یمكــن     

  :حیث تم التوصل إلى نوعین من سلوك المشرفین الرسمین فقط ,

  :المشرف المتحرر من قیود السلطة  -3-4-1

ا یشـاءون إذا یتـرك إنجـاز یعتبر المشرف الدیمقراطي هو  الذي یهتم الموظفین ویسمح لهم أن یفعلوا م    

  .وبهذا تعق المسؤولیة الخاصة بالعمال على عاتق المسولین ,الإعمال لهم 

  :المشرف المستبد الأوتوقراطي   -3-4-2

 الأوامـروهو المشرف الذي یعتم بقواعد التنظـیم الرسـمي فقـط أمـا سـلوكه مـع عمالـه فقـائم علـى  إتبـاع     

   2وحدود قواعد التنظیم الرسمي الملزم للجمیع إتباعه ویعاملهم بقوة وصرامة,

إنتاجیــة عــن طریـق إتبــاع قواعــد  أهـدافیهــتم بالعمــال ویعتبـرهم مجــرد أدوات لتحقیــق  فیكـون نزعــة اسـتبدادیة لا

  .التنظیم الرسمي 
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ومن  الإفرادومن هنا نستطیع القول أن السلوك المشرفین المهتمین بالعمال من شأنه أن یزید نسبة إنتاجیة 

التحــرر مــن  الإشــرافك المهتمــین بالوظیفــة وكــلا الحــالتین مــن لو و العكــس لســ الإشــرافثمــة رضــاهم عــن 

    1.التعادل بینهما حالة  إلىالمستبد حالات متطرفة ینبغي العمل على الوصول  الإشرافالسلطة و 

 :ظروف العمل   - 5- 3

والتي لا یستطیع , الظروف التي تحیط بالفرد أثناء قیامه بأعمال وظیفیة :" یعرفها عادل حسین بأنها     

   2"  الاهتزازات ,التحكم فیها كالحرارة الضوضاء 

ولهــذا ,لــدى العمــال وبــذلك البیئــة التــي تــؤدي فیهــا العامــل عملــه أثــر كبیــر علــى تــوفیر مشــاعر الرضــا     

كان متغیر ظروف العمل قد اسـترعى اهتمـام البـاحثین فـي أوائـل القـرن العشـرین حیـث اهتمـوا بدراسـة تـأثیر 

وغیرها من الظروف الفیزیقیة التي تساعد على أداء , الإضاءة,الرطوبة , عوامل مثل الضوضاء و التهویة 

فـالظروف الجیـدة تشـكل مركـز جـذب قـوى ,مـل العمل بأقصى جهد تساهم في زیادة مشـاعر الرضـا عـن الع

فقلة نسبة العمل و الغیاب تكون أكثر في العمل الـذي یـوفر ظـروف ,یجعله على ارتباط دائم بعمله,ل للعما

أحسن وهذا ما یمكن أخذه بعین الاعتبار كمؤشر على الرضا العمال عن أعمالهم  و العكس حیث  ةفیزیقی

ت الظروف المادیة السیئة وهذا دلیل على وجـود مشـاعر الاسـتیاء مـن ترتفع هذه المؤشرات في الإعمال ذا

 . العمل أو عدم الرضا عنه 

وتكملــه لجملــة العوامــل التــي تــم الإشــارة إلیهــا ســابقا یمكــن إضــافة العوامــل الخصــیة تــؤثر فــي الرضــا     

  .عاملي العمر و الجنس: وظیفي مثلال
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 Gibsonوجیبسـون , kleineإن نتائج بعـض الدراسـات مثـل دراسـات كـل مـن كیلـین     :العمر 3-5-1

وبالتــالي فالعمــال الأكثــر , تشــیر إلــى إن الرضــا الــوظیفي الكلــي یــزداد مــع العمــر خاصــة بالنســبة للرجــال 

وهونـت  Saulاستیاء عن عملهم هم الأصغر سنا وان الأكبر هو الأكثر رضا و لقد أشار كل من ساوول 

Hunt  إلـى إن الرضــا عــن العمــل و الـنمط القیــادي و ظــروف العمــل یــزداد بازدیـاد العمــر فــي عینــة تتكــون

من الرجال فقط لكن العلاقة الوحیـدة الدالـة و الموجبـة بالنسـبة للنسـاء وهـي بـین الرضـا الـوظیفي  و العمـل 

و الإناث معا ولا یوجد علاقة  ذاته كما كانت العلاقة سالبة بین الرضا عن الترقیة و العمل بالنسبة للذكور

  .بین الرضا عن الراتب و العمر بالنسبة للرجال بینما هناك علاقة سلبیة بالنسبة للنساء 

, حــد مــا  إلــىالدراســات التــي تناولــت الرضــا الــوظیفي وعلاقتــه بــالجنس تعــد متنافســة :الجــنس  -3-5-2

 إلى الأصلأن الفرق بین الجنسین یعود في  إلى"  Smithسمیث "و "Hulin هولین "حیث أشار كل من 

وعلـى حسـب هـذه الدارسـة إذا مـا تحكمنـا ,طبیعـة التعلـیم و الراتـب ومـدة الخدمـة  إلى وإنما, طبیعة الجنس 

" و " York یــورك "هــذا الــرأي كــل مــن  أكــدوقــد , الرضــا وظیفــي متســاوي  إلــىفــي هــذه العناصــر نصــل 

  في دراسة لهما " Souserسوسر 

تبـین  الأجـرالرجال بصفة عامـة أكثـر رضـا مـن النسـاء ماعـدا فـي مظهـر  إنعلى موظفي الحكومة فواجد 

ولكن الفروق بینهما بصفة عامة لا تفسر التبـاین فـي الرضـا الـوظیفي لكـن فـي , رضا  أكثرأن النساء هن 

 اني أندریســـــ" و  "Shapiroشــــابیرو" قضــــیة مصـــــادر الرضـــــا بالنســـــبة لكـــــل الجنســـــین أورد كـــــل مـــــن 

Andrissai " بأن النساء یحصلن على الرضا من كل العوامل النسیقة وعوامل محتوى الوظیفة لكن حسب

  1.فإن الرضا واحدة لكلا الجنسین "وافر"
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 :نظریات الرضا الوظیفي  -4

   :بوترلولرنظریة  - 1- 4

ینتمي نموذج بورتر و لولر الى المدخل الـذي یعتقـد بوجـود عوامـل وسـیطة بـین تستند فلسفة الإدارة       

الأداء والرضا الوظیفي تتمثل أساسـا فـي المكافـآت المحصـلة ،وعلـى ذلـك فـلا یقـران بوجـود عوامـل وسـیطة 

 بین الأداء والرضـا حیـث أن الجهـد الـذي یبذلـه العامـل للقیـام بالعمـل یختلـف عـن الأداء ،لان الجهـد یـرتبط

بقوة الدافع ،كما أن الجهد لا یترجم مباشرة إلى أداء ،إذ یعتمد دلك على القدرات والسـمات الشخصـیة للفـرد 

وإدراكــه للــدور الــوظیفي الــذي یقــوم بــه ولخصــائص بیئــة المؤسســة ســواء كانــت داخلیــة أو خارجیــة،كما أن 

وإدراكه لإمكانیـة الحصـول علیهـا ,ها كمیة الجهد التي یبذلها العامل تعتمد على تقییمه للمكافآت التي یتوقع

فعلا،فإذا كان الشخص یعطي تقییما عالیا لهـذه المكافـآت ویـدرك انـه مـن المحتمـل جـدا أن جهـوده سـتقوده 

فــإن هــذا الجهــد لا یقــود  –حســب البــاحثین  –لهــذه المكافــآت ،فإنــه ســیبذل قــدرا كبیــرا مــن الجهــد، رغــم ذلــك 

مباشرة إلى مستوى عال من الأداء كما ذكرنا سابقا ،هذا ما یبین أهمیة المكافآت كمتغیر وسیط بین الجهد 

      .ة والرضا الــــوظیفي من جهة أخرالمبذول والأداء من جه

تضـــمنها نموذجهمـــا بـــورتر ولـــولیر لا یعطیـــان أهمیـــة كبیـــرة للمكافـــآت المادیـــة والمعنویـــة التـــي  إنورغـــم    

لهــا ) القناعــة الداخلیـة (بصـفتهما شـیئا مرغوبــا فیـه مــن قبـل العــاملین ،حیـث یعتبـران أن المكافــآت الداخلیـة 

علاقـة بالرضـا الــوظیفي أكثـر مـن الرضــا بـالأداء ،كمـا أن إدراك المكافــأة لـه تـأثیر حیــوي فـي علاقــة الأداء 

المكافــأة التــي حصــل علیهــا عادلــة وتتناســب مــع  بالرضــا، حیــث أن العامــل یكــون راضــیا عنــدما یــدرك أن

توقعاتــه أي المكافــأة التــي ینتظرها،وبالتــالي فــان الرضــا هــو متغیــر نــاتج عــن التناســب بــین المكافــأة الفعلیــة 

 وإدراك العامل لعدالة هذه المكافأة ولیس لذلك علاقـة نسـتخلص مـن نمـوذج بـورتر ولـولبیر فـي العلاقـة بـین

عن النظرة التي قدمتها مدرسة العلاقات الإنسانیة الـى ظـاهرة تبـین  الذي یختلف – الأداء والرضا الوظیفي

  :هما 
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 .الرضا یمكن تحدیده بالمكافأة الفعلیة التي یتم الحصول علیها من مقابل الأداء المنجز  - 

الرضــا وأن الرضــا یعتمــد علــى الأداء أكثــر مــن الاعتمــاد الأداء علــى الرضــا إن الأداء یقــود علــى  - 

  1 .یقود الى الأداء الرضا

ظهـور التوجیـه التـي أظهـرت ,لقـد صـاحب ظهـور الإدارة العلمیـة  :نظریة حركـة التوجیـه المهنـي  -4-2

و بــالرغم مــن صــعوبة تحدیــد تــاریخ ظهــور هــذا ,الحاجــة إلــى التجــارب و الدراســات النفســیة فــي الصــناعة 

علــم الاجتمــاع المهنــي وهــذا عــام  التوجیــه بدقــة إلا أننــا نجــد بارســون بصــفة عامــة أول مــن وضــع مبــادئ

ویقصد بالتوجیه المهنـي توجیـه ,بالرغم من انه لم إلى التجارب و الدراسات النفسیة في الصناعة ) 1909(

الإفـراد للوظـائف و العمــال والمهنـي التــي تتناسـب وقـدراتهم الذهنیــة و الجسـمیة و الثقافیــة  حـالتهم الحیــة و 

م وقـد ظهـرت الحاجـة إلـى العلـم بسـبب الظـروف المتعمـدة التخصـیص الاجتماعیة وحتـى اتجاهـاتهم ومیـوله

  .العمیق الذي صاحب الصناعة الحدیثة 

الطریقـة الأسـهل وهـي فصـل العمـال الـذین یثبـت "تـایلور " مـع أفكـار " بارسـون " وتجدر الإشارة إلى أفكار 

نیـات كـل فـرد وإشـارة إلـى حاول بارسون دراسـة قـدرات و إمكا,عدم صلاحیتهم للعمال بسبب سوء الاختیار 

  .المهنیة أو العمل الذي یلائمه 

ومن ذلك تبین أن بارسون حاول النصوص بمستوى الفرد في حد ذاته ولیس بمستوى الفرد كعامل مـن     

 كـان لعملـه, واه الاجتمـاعي توض بمسـهإلیه كانسان یجب الن" بارسون" نظر , عوامل الإنتاج في الصناعة

                                                           

  .81مرجع سابق ،صناصر دادي عدون ، 1
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بیرة في بیان درجة الرضا و الارتقاء بمستوى القوة العاملة في الصـناعة بطریقـة غیـر في هذا الشأن قیمة ك

  1 .مباشرة 

 : نظـــــریة العاملـــــین لهــــرزبرغ  - 3- 4

سـنة 30محاسـب ومهنـدس منـذ حــــــوالي 200في الدراسة التي أجراها احد علماء السلوك التنظیمي على    

لدراسة الرضا عن العمل ،كان یطلب منهم أن یتذكر الأوقـات التـي كـان یسـیطر علیـه إحسـاس بالرضـا أو 

بنظریة العاملین ،حیـث عدم الرضا عن العمل ،وما الأسباب وراء ذلك ؟وقد خرج هرزبرغ بنظریته المسماة 

وامـــل وقــــــائیة وعوامـــل یقســـم هرزبـــرغ العوامـــل المـــؤثرة علـــى العامـــل فـــي المؤسســـة إلـــى مجمـــوعتین وهـــي ع

  .دافــــعة

فالعوامل الوقائیة ترتبط بطبیعة العمل ومحتواه وبیئته ،وتعمـل علـى وقایـة العامـل مـن عـدم الرضـا عـن     

عملــه ،وتشــمل هــذه العوامــل السیاســات الإداریــة والنظــام الــداخلي وعلاقــات الاتصــال مــع الرؤســاء والــزملاء 

الـخ ویزیـد .....لمعـاملات والأجـرةوالمرؤوسین والشـعور بالأمـان وأسـباب الاسـتقرار فـي العمـل والعدالـة فـي ا

بقبــــول أحســـن أو مقارنـــة إلـــى مـــا فــــي  رضـــا العامـــل فـــي المؤسســـة بارتیاحــــه إلـــى هـــذه الجوانـــب وبشـــعوره

المؤسسات الأخرى ،كما تساهم في ذلك أیضا في العلاقـات الحسـنة التـي یمكـن أن یسـتفید منهـا مـع الغیـر 

  2.في محیط العمــــل

أمـا العوامــل الدافعــة أو المحفــزة فتتمثـل فــي حــب الانجــاز والاحتـرام ،والمســؤولیة والتقــدیر ،ووجــود فــرص    

الــخ وهــي عوامــل مرتبطــة بالوظیفــة واســتمرارها ومــدى الاهتمــام بمســتقبل .......التقــدم فــي الحیــاة العملیــة 

  .العامل ودوره في المؤسسة 
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ملیــة تحفیــز الفــرد وتحقیــق رضــــــا أعلــى وهــو مــا یــؤثر ایجابیــا وباشــتراك النــوعین مــن العوامــل تســهل ع    

علــى عملــه ،ویــرى هرزبــرغ انــه إذا اســتطاعت المؤسســة تــوفیر هــذه العوامــل مــن المســؤولیة وفــرص الترقیــة 

                  1. ةودیبشكل أفضل ،وبالتالي یكون أكثر  والانجاز وغیرها ،فإنه سیؤدي نشاطه

  
 " : Maslow" " ماسلو " نظریة الحاجات لــ - 4- 4

یقــول ماســلو أن الصــحة النفســیة للأفــراد تــرتبط بإشــباع المجموعــات الخمــس مــن الحاجــات ،فــالأفراد       

الــذین یحققــون ذاتهــم یعیشــون حیــاة تتســم بصــحة وســلامة نفســیة أفضــل مــن الآخــرین الــذین لا یزالــوا فــي 

یصلوا إلى إشباع جمیع الحاجات ، وكلما تدنى مستوى إشباع كلمـا مراتب أدنى  من الإشباع أي الذین لم 

تدهورت الصحة والسلامة النفسیتین للأفراد ،وأدت إلى حالة عدم الرضا ،والحاجات الخمسة حسب مـــاسلو 

  :هـــي

الحاجــة إلــى الطعــام "وهــي التــي تتضــمن الحاجــات الجســمانیة الأساســیة للحیــاة مثــل : الحاجــات الفیزیولوجیــة  - 1

  .الخ ...والماء والهـــــواء والجنس والنوم والدفء

وهي تعبر عن حاجات الفرد أن یكون بأمان من الأخطار ،وان یشعر بقدر من الاطمئنـان : حاجـــــات الأمان  - 2

والتأكد فیما یتعلق بالبیئة المحیطة به، ولا یقتصر الشعور بالأمن والاطمئنان علـى الكیـان المـادي للفـرد وإنمـا یتضـمن 

ـــله ،وانتظــام دخـــــله ،وتــأمین مســتق ـــوامل أمــن نفســي الأمــن النفســي والمعنــوي أیضــا ،فاســتقرار الفــرد فــي عمـــ بله تمثــل عـ

  .للفرد

وهي حاجة الفرد أن یشعر بأنه محل تقدیر ،وعندما ینبع هذا التقدیر من الفـرد نفسـه ،یكـون : حــــاجات التقدیر - 3

الآخــرین مــن حیــث المكانــة الاجتماعیــة التــي یســبغونها علــى الفــرد أو الاحتــرام التقــدیر ذاتیــا ،أمــا عنــدما یكــون مصــدره 

  .الذي یعطونه إیاه،فإن التقدیر یكون خــــــارجیا 
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وهي تتضمن حاجـة الفـرد أن یشـعر بـان الآخـرین یبادلونـه الـــود والمحبـة ،وان ینتمـي : الحــــــاجات الاجتماعیة  - 4

 یتصل ویتفاعل مـــع الآخرین إلى جماعة ،وان یكون له أصدقاء وان 

وهي تعبر عن حاجة الفرد أن ینطلـق بقدراتـه ومواهبـه ورغباتـه إلـى أفـاق تتـیح لـه أن :حــــاجات تحقیق الـــــذات  - 5

  1.یمارس الأعمال والأنشطة بما یتفق والاستخدام الأمثل لإمكانیاته ومواهبه وطاقاته 

  

                                           

                          

  

  

  . ماسلــو للحـاجــاتیوضح سلــم  )02(الشكــل 

وضــع الحاجــات الأساســیة للإنســان التــي لا یمكــن إن تــتم  یوضــح الشــكل ســلم ماســلو للحاجــات حیــث    

الحیــاة بــدونها ولا یســتغني عنــه إي  الإنســان فــي الأرضــیة التــي یقــوم علیهــا الهــرم ذلــك لأنهــا أولویــة لــدى 

الطعام و الماء ثم تأتي بعد ذلك  ة،كالحاج،حیث وضع في قاعدة الهرم حاجات الفیزیولوجیة عموم الناس 

الأمان وهي حاجات قد لا تقلل من أهمیته عن سابقتها و العامل الذي تحركـه هـذه الأنـواع مـن حاجـات قـد 

تقل إنتاجیة ،ثم بعدها حاجات الاجتماعیة فالإنسان كائن اجتماعي فهو یحتاج للعیش ضمن جماعة سواء 

تقــدیر فالإنســان لا یكفیــه فقــط الانتمــاء الــى جماعــة بــل یریــد أن یكــون عائلیــة أو مؤسســاتیة ،ثــم حاجــات ال

موضـع احتــرام وتقــدیر هـذه الجماعــة وأخیــر وضــع ماسـلو فــي رأس الهــرم حاجــات لتحقیـق الــذات یعنــي بهــا 

  رغبة الفرد في  تحقیق السعادة و الرضا عن نفسه بغض النظر عن رأى الآخرین 
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 حاجات تحقیق الذات 

 دیرـــات  التقــاجــح

 حاجات الاجتماعیة 

 حــاجـــات الأمـــــــــــان 

 حاجات الفیزیولوجیة
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  :خلاصة الفصل 

الإطــــار النظــــري لهــــذه الفصــــل یمكــــن القــــول إن الرضــــا الــــوظیفي مــــن أهــــم  إلــــىمــــن خــــلال التعــــرض     

تحقیقه وإدارة المنظمة لتحقیق أهدافها، من خلال تعریف الرضا الوظیفي  إلىالتي یسعى العمل  تالسلوكیا

طبیعته التـي یتمیـز بهـا مـن خـلال قیمتـه فـي السـلوك البشـري  إلىومعرفة ما هو الرضا الوظیفي،بالإضافة 

أهـم نظریـات المفسـرة لرضـا  إلـىالعوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي  ،في الأخیر  إلىالمنظمة ،وكذلك في 

  .  االوظیفي وذلك من خلال عرضها ومعرفة اهتماماته

   

  



 

 

 

 

  

  

  

 

 



  الإجــراءات المنهجیــة للدراســـة: الفصـل الرابع 

  :تمهيد 

  . ةــة الاستطلاعيـــالدراس - 1

 .ةـالدراس و أسلوب جــــمنه - 2

 .ةــالدراس مجتمع - 3

 .ة ــدراســـال ةأدا - 4

 .ة ــدراســـال حـدود  - 5

 .الأساليب الإحصائية المستخدمة   - 6

  .خلاصة الفصل 

 



70 
 

  :تمهید 

أهم خطوات البحث المیداني التي یقـوم  هيالباحث في الجانب المیداني بالدارسة الاستطلاعیة  ینطلق    

إلــى تعریــف مــنهج المعتمــد فــي الدارســة ،وكــذلك بالإضــافة إلــى الباحــث فیهــا بــالاطلاع إلــي میــدان البحث،

الدارسـة المتمثلـة فـي اسـتبانه لقیـاس العلاقـة  ةأدا  التعـرف علـى أیضـا كمـا،لدراسـة امجتمع و أسلوب تحدید 

الدارســة المكانیــة والزمنیـــة  حــدود إلــىبالإضــافة بــین مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرار ورضـــا الــوظیفي ،

  . والبشریة ،وفي الأخیر الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدارسة

 :الدارسة الاستطلاعیة  -1

تهدف الدارسة الاستطلاعیة إلى التعـرف علـى المیـدان و تقـدیر الصـعوبات التـي واجههـا الباحـث إثنـاء    

ضــا أن یــتم تقیــیم ذاتــه، ویحــدد نقــاط التــي یمكــن قیــام بدراســة المیدانیــة الأساســیة ،و یمكــن مــن خلالهــا أی

... تداركها في دراسته الأساسیة مثال ذلك أخطاء فـي تطبیـق شـرح بنـود الاسـتمارة و العدیـد مـن الأخطـاء 

،مثــال ذلــك  تهــاالــخ ،إضــافة إلــى هــذا تســمح لــه التعــرف علــى عینــة الدراســة ومعرفــة خصائصــها و طبیع

و الأهــم مــن هــذا تمكــن الدراســة الاســتطلاعیة مــن التعــرف و التــدریب الحالیــة ، كمــا فــي الدراســةالعــاملین 

لتــــي یمكــــن مصــــادفتها أثنــــاء علــــى أدوات جمــــع البیانــــات المســــتخدمة فــــي الدراســــة و تقــــدیر الصــــعوبات ا

  .التطبیق

  :أهداف الدراسة الاستطلاعیة  1-1

حصـول علـى للزیارة إلى صـندوق الـوطني لضـمان الاجتمـاعي للعمـال غیـر الإجـراء فـرع ولایـة الـوادي  -

 . لأجراء الدارسة  المدیرالموافقة من طرف 

الاطلاع و البحث عن معلومات و إحصائیات العاملین و التعرف علـى عـدد العینـة ومـا یشـتمل علیـه  -

 .الفرع 
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لـى النظـام الـذي یعمـل بـه الصـندوق وكیفیـة تقـدیم الخـدمات الاسـتطلاعیة التعـرف عتضمنت الدراسة   -

 .لزبائن وشرح شروط الضمان 

مع العاملین ومعرفة كل ما یتعلق بالوظیفـة بغیـة معرفـة علـى أي  الباحث بلقاءاتم اتوزیع استمارات ق -

مـنهم  تنوع یتبعه الصندوق في اتخاذ القرارات وتحدث عن  المشاكل منها إثنـاء القیـام بعمـل كمـا تلقیـ

 .العدید من الأفكار حول الموضوع  ى الباحثالإرشاد و اقتراح عل

  :عینة الدارسة الاستطلاعیة  - 2- 1

و التـي سـیجري علیهـا كما هو معروف في كل دراسة استطلاعیة علـى الباحـث تحدیـد عینـة الدارسـة      

العــاملین بالصــندوق الــوطني دارســة الحالیــة للتمثلــت عینــة الدارســة الاســتطلاعیة حیــث  اســتطلاعیةدراســة 

   .عامل و عاملة 30 الاستطلاعیةعینة الدراسة  حیث بلغللضمان الاجتماعي للعمال غیر الإجراء 

  :وتمثلت نتائج الدارسة الاستطلاعیة فیما یلي : نتائج الدارسة الاستطلاعیة  -1-3

 .التعرف على النظام الخاص بالصندوق وكیفیة العمل به  -

  .میولهم لموضوع الدارسة و أراء العاملین  على عرفالت -

 .الدارسةعدد  العمال الذین  سیشملهم المسح ضبط  - 

 . من خلال استجابات العاملین س صدق وثباتهااضبط أداة الدارسة وقی - 

 :الدراســــة  وأسلوب منهـــــج  -2

 الدراســــة منهـــــج 2-1

التقنیــة " عــادة عنــد قیــام باحــث بــأي بحــث علمــي علیــه الاعتمــاد علــى مــنهج معــین ،ویقصــد بــالمنهج    

                       1". المستخدمة لعمل شيء محدد أو هو العملیة الإجرائیة المتبعة للحصول على شيء ما أو موضوع ما 

                                                           

  7،د ط ،ص 2005التوزیع ،الجزائر،عز الدین شریفي ،مناهج البحث العلمي تحقیق المخطوطات ،دیوان شریفي للطباعة والنشر و  1
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ه الدراسـة ،وبمـا الـذي سـیعتمده فـي هـذوان طبیعة الظاهرة هـي التـي تفـرض علـى الباحـث نـوع المـنهج     

فــان المــنهج المتبــع  اركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات وعلاقتــه بالرضــا الــوظیفيشــمهــو  أن موضــوع دراســة

كونه یرتكـز علـى وصـف دقیـق و تفصـیلي لظـاهرة بصـورته النوعیـة أو الكمیـة  الارتباطي سیكون الوصفي

تظمـة لدراسـة حقـائق راهنـة متعلقـة بظـاهرة أو موقـف أو إفـراد الطریقة المن"یعرفه محمد شفیق الرقمیة حیث 

استكشاف حقائق جدیدة أو التأكد من صـحة حقـائق قدیمـة وأثارهـا و العلاقـات التـي  إلىأو أوضاع یهدف 

تتصل أو تفسیرها و الكشف عن الجوانب التي تحكمها فـالمنهج الوصـفي الارتبـاطي أكثـر المنـاهج شـیوعا 

لبحــــث وهــــو المناســــب لهــــذه ة و العلــــوم الإنســــانیة فهــــو الأكثــــر خدمــــة لأهــــداف افــــي البحــــوث الاجتماعیــــ

  1."الدراسة

  :رسة اأسلوب الد 2- 2

من أهم المسائل التـي تواجـد الباحـث الاجتمـاعي عنـد شـروعه فـي القیـام ببحثـه تحدیـد نطـاق العمـل      

من جمع البیانات لاعتماد ،وذلك وفقا لظروف كل باحث و الإمكانیات المتاحة له ،حیث أتقضى البحث 

على طریقة المسح الشامل ،حیث تم مسح كل عمال صـندوق الـوطني للضـمان الاجتمـاعي للعمـال غیـر 

  .لیصبحوا مفردات للبحث ویتم على مستوى الصندوق  2014/2015الإجراء خلال سنة 

یــر الإجــراء قــد تــم مســح شــامل لكــل العــاملین فــي الصــندوق الــوطني للضــمان الاجتمــاعي للعمــال غ    

، حیــث تــم فــي هــذه الدارســة اختیــار أســلوب المســح إنــاث 8ذكــور و 35عامــل مــنهم  43 البــالغ عــددهم

  .بسبب محدودیة إمكانیة البحث الشامل وذلك 

وهـو ذلـك الأسـلوب لجمـع البیانـات المتعلقـة بمؤسسـات إداریـة :" حیث یعرفه عامر القندیلي على أنه     

عیة كالمكتبات و المدارس والمستشفیات وأنشطتها المختلفـة وكـذلك عملیاتهـا أو علیمة أو ثقافیة أو اجتما

وإجراءاتهـــا وموظفوهـــا وخــــدماتها المختلفـــة وذلـــك مــــن خـــلال فتــــرة زمنیـــة معینـــة ومحــــددة  ،أمـــا الوظیفــــة 

                                                           

  80،ص 1985البحوث الاجتماعیة ،الدار الجامعیة ،الاسكندریة مصر ، محمد شفیق ،البحث العلمي الخطوات المنهجیة لإعداد 1
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الأساســیة للدراســات المســحیة هــي جمــع البیانــات التــي یمكــن فیهــا بعــد تحلیلهــا وتفســیرها مــن ثــم الخــروج 

  1" جات منها  باستنتا

یر نسـبیا وذلـك كـان نجـري مسـحا ان حجـم الجمهـور الخـاص بالدراسـة صـغیـأتي المسـح الشـامل إذا كـ"   

    2 "على مؤسسة 

  :مجتمع الدراسة  -3

لضــمان الاجتمــاعي للعمــال غیــر یتــألف مجتمــع الدراســة مــن جمیــع العــاملین فــي صــندوق الــوطني ل   

مــوزعین حســب وعاملــة  عامــل  43والبــالغ عــددهم  2014/2015فــرع ولایــة الــوادي للموســم  الإجــراء

  :حسب الجنس ,العاملین بالصندوقو الجدول التالي یبین توزیع التسلسل الإداري الخاص بالصندوق 

  . یوضح توزیع مجتمع الدراسة حسب الجنس) 01(الجدول 

  %النسبة   العدد  الجنس

  %81,39  35  ذكور

  %18,43  08  إناث

  % 100  43  المجموع

   

بنسبة فرد أي   35هو  فنلاحظ إن عدد الذكورحسب الجنس  مجتمع الدارسةتوزیع  یوضح الجدول     

   . %18,43أي بنسبة  08الإناث عدد بینما  81,39%

  

  

                                                           

 . 106،ص  1،د1999عامر قندیلي ،البحث العلمي واستخدام مصادر المعلومات ،دار الیازورد العلمیة ،عمان ، 1
 . 131 130، ص ص 1،ط2000للنشر و التوزیع ،عمان ، مروان عبد المجید إبراهیم ،أسس البحث العلمي ،مؤسسة الوراق 2
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 :الدارســـــــــــة  اةأد -4

معینــة لجمــع البیانــات و التــي  لیصــل الباحــث لقیــاس الظــاهرة موضــوع الدارســة فإنــه یحتــاج الــى أدوات   

  .من خلالها یستطیع قیاس الظاهرة موضوع البحث أو الدراسة

  

  : وصف أداة الدراسة  -4-1

مــن طــرف الباحــث ومــن خــلال الهــدف الأساســي  هــذه الدراســة تــم الاعتمــاد علــى اســتمارتینللقیــام ب    

 بنــد) 36(وقــد تكونتــا فــي صــورتها النهائیــة مــن  اســتمارتینببنــاء  للدراســة و الســعي لتحقیقــه قــام الباحــث

ومجـال واحـد  وهـو مشـاركة العـاملین فـي اتخـاذ  بنـد )15(الأولـى تتكـون مـن  مارةالاسـت,مجالات ) 04(و

مجالات وذلـك لقیـاس  )03(وبند  )16(الثانیة فتتكون من  مارةالاستأما , مالقرار وتقبل للإدارة لاقتراحاته

  .الرضا الوظیفي 

  :الخصائص السیكومیتریة لأداة الدراسة  -4-2

یتأكـــد مـــن  إنمـــن اجـــل الوثـــوق فـــي نتـــائج المتحصـــل علیهـــا مـــن خـــلال الدراســـة وجـــب علـــى الباحـــث    

وثباتها في میدان الدارسة لذلك قام الباحث المستعملة في جمع البیانات من حیث صدقها  الأداةصلاحیة 

  .) الاستبیان( الأداةلتحقق من ثبات وصدق 

  : الأولى الاستمارةصدق  4-2-1     

استعمل الباحث في حساب طریقة .الاختبار على قیاس ما ضع لقیاس قدرةیعرف الصدق على انه      

 بالدرجة الكلیة وذلكم التأكد من الارتباط درجة البند حیث ت,طریقة الاتساق الداخلي الأداةلصدق 

  .SPSS)( الإحصائيباستخدام البرنامج ارتبــــــاط درجــــــة البــــنـــد بالـــــدرجــــة الكــــلیة للاستبیــــان  بحساب
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مشاركة العاملین  انــــبیـــلاستة ــــــكلیــــة الـــــــــدرجـــــد بـــــــنـــــاط كل بـــــــــــامل ارتبـــــمعیوضح  ):02(جدول رقم    

  .  ملإدارة لاقتراحاتهافي اتخاذ القرارات وتقبل 

  مستوى الدلالة  اطـــــامل ارتبــــمع  رقم البند

  0،01دالة عند  0،72 1

 0،01دالة عند   0،48  2

  0،01دالة عند   0،51  3

 0،01دالة عند   0،50  4

 غیر دالة  0،32  5

 غیر دالة  0،31  6

 0،01دالة عند   0،49  7

 0،01دالة عند   0،57  8

 0،01دالة عند   0،46  9

 0،01دالة عند   0،51  10

 0،01دالة عند   0،53  11

 0،01دالة عند   0،42  12

 0،01دالة عند   0،62  13

 0،01دالة عند   0،67  14

 0،01دالة عند   0،58  15
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عنــد , االكلیــة لهــالســابق معــاملات ارتبــاط بــن كــل بنــد مــن بنــود الأداة و الدرجــة )02(یبــین الجــدول     

بعد  حذف البنـد  رقـم ) 0،42و 0،72(ومعاملات الارتباط محصورة بین المدى ,) 0،01(مستوى دلالة 

  .صادقة وتقیس ما وضعت لقیاسه  مارةالاستوبذلك تعتبر ,الغیر دالین ) 06(و)05(

  : الأولى الاستمارةثبات  4-2-2      

الاتفــاق فــي نتــائج الأداة لــو طبقــت مــرتین فــأكثر علــى نفــس یعنــي الثبــات مــدى الدقــة  الاســتقرار و     

  .الخاصیة في مناسبات مختلفة 

كرنبـاخ  إلفـاولقد اعتمد الباحث على طریقة الاتساق الـداخلي بحیـث قـام الباحـث بحسـاب الثبـات بطریقـة  

  :كانت نتائج كالتالي ) SPSS(وهو من أهم مقاییس الاتساق الداخلي وبعد حسابه في برنامج 

   . الثباتبتمتع ت رةامالاستف وهو نسبة مقبولة  α =0،80معامل 

  

  

  :الثانیة  الاستمارةصدق  4-3-1

صلاحیة الأداة لقیاس ما وضع لأجله أي مـدى صـلاحیة الاختبـار لقیـاس مـا یعرف الصدق على انه    

تـم التأكــد حیــث ,اســتعمل الباحـث فـي حســاب طریقـة لصـدق الأداة طریقــة الاتسـاق الـداخلي. وضـع لقیاسـه

جـــــة الكـــــلیة للاستبیـــــان ارتبــــــاط درجــــــة البــــنـــد بالـــــدر بحساب  من الارتباط درجة البند بالدرجة الكلیة وذلك

    .)SPSS(باستخدام البرنامج الإحصائي 
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  .الرضا الوظیفيمعـــــامل ارتبـــــــــــاط كل بـــــنـــــــد بـــــدرجـــــــــة الــــكلیــــــة لاستـــبیــــان یوضح ):03(جدول رقم 

  مستوى الدلالة  معــــامل ارتبـــــاط  رقم البند

  0،05دالة عند  0،42 1

 0،05دالة عند   0،42  2

  0،01دالة عند   0،76  3

 0،01دالة عند   0،52  4

 0،01دالة عند  0،63  5

 0،05دالة عند  0،44  6

 0،05دالة عند   0،40  7

 0،01دالة عند   0،52  8

 0،01دالة عند   0،52  9

 0،01دالة عند   0،63  10

 0،05دالة عند   0،47  11

 0،05دالة عند   0،44  12

 0،05دالة عند   0،42  13

 0،01دالة عند   0،57  14

 0،01دالة عند   0،66  15

  0،05عنددالة   0،48  16
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عنـــد ,الســـابق معـــاملات ارتبـــاط بـــن كـــل بنـــد مـــن بنـــود الأداة و الدرجـــة الكلیـــة لـــه  )03(یبـــین الجـــدول     

وبــذلك تعتبــر ,)0،76و0،42(ومعــاملات الارتبــاط محصــورة بــین المــدى , )0،05(و)0،01(مســتوى دلالــة 

  .صادقة وتقیس ما وضعت لقیاسه  مارةالاست

  :الثانیة  الاستمارةثبات  4-3-2

یقصــد بالثبــات الاختبــار مــدى الدقــة أو الاتســاق أو الاســتقرار فــي نتائجــه لــو طبــق علــى عینــة مــن      

  .الإفراد في مناسبتین مختلفتین 

ولقـــد اعتمـــد الباحـــث علـــى طریقـــة الاتســـاق الـــداخلي بحیـــث قـــام الباحـــث بحســـاب الثبـــات بطریقـــة إلفـــا     

  :كانت نتائج كالتالي  )SPSS(حسابه في برنامج  كرنباخ وهو من أهم مقاییس الاتساق الداخلي وبعد

  . الثباتب  تمتعت رةامالاستف وهو نسبة مقبولة  α =0،64معامل 

  

 : الدراســـة  حدود -5

ذلــك لمـــا , الدراســـة عمـــلیة ضـــروریة ونقـــطة أساســیة فــي البحــث الاجتمــاعي حــدودأن التعــرف علــى     

الدراســة حــدود حیــث نــدرك مسبـــقا أنــه كلـــما دققـــنا فــي تحدیــد , یكتســـبه مــن أهمیـــة أثـــناء الدراســة المیدانیــة 

إن  وتجمــع المنشــغلین بمنــاهج البحــث الاجتمــاعي, أمكننــا فیمــا بعــد مــن مواجهــة المشــكلة القائمــة بالبحــث

  .ةالزمنی الحدود,  ةالبشری الحدود, ) ةالجغرافی( ةالمكانیحدود : رئیسیة حدود لكل دراسة ثلاث 

  :  الحدود الزمنیة  – 1- 5

التـي تـوزع الاسـتبیانات علـى المفحوصـین المرحلـة فـي هـذه وتتمثـل   ة واحدةمرت  هذه الدراسة بمرحل   

  مفــردة 43الاســتمارة علــى  وتــم توزیــع 06/05/2015 الــى غایــة 04/2015/  10 مــن أجریــت بتــاریخ

  . 2014/2015وهذا خلال الموسم الجامعي ,
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  :الحدود المكانیة  - 2- 5

 فــــيالدراســــة هــــذه النطــــاق المكــــاني لإجــــراء البحــــث المــــدني حیــــث أجریــــت  ةالجغرافیــــ بالحــــدودویقصــــد    

     .الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال غیر الإجراء فرع ولایة الوادي

الـذي كـان سـابقا  CASNOSهـذا الصـندوق  الإجـراءالصندوق الـوطني للتأمینـات الاجتماعیـة لغیـر       

خـاص بأصـحاب الحـرف وأربـاب العمـل ,)ACVNOS(یسمى الصندوق الوطني الشیخوخة بغیـر الإجـراء 

غیر الإجـراء من خلال الاشتراك من  وبصفة عامة كل من یمتلك محل تجاري فهو ملزم بتسدید اشتراكاته,

  .استعمال الاشتراكات لتغطیة تعویضات الاداءات الاجتماعیة

وكـذا الحصــول علـى التقاعــد ,لضـمان الاسـتفادة مــن التعویضـات عنــد المـرض أو التعــویض لحـادث عمــل  

م  1992جانفي  04المؤرخ في  72/07م بموجب المرسوم التنفیذي رقم  1993ولقد تم إنشاء الصندوق ,

  . والمالي للضمان الاجتماعي الإداريویتضمن الطبیعة القانونیة للصندوق الوطني التنظیم ,

بضـمان نشـاط التحصـیل الـذي  1995غیـر الإجـراء علمیـا فـي سـنة  أصبح الصندوق الوطني للعمـال     

فیمـــا یتعلـــق ,تـــم تحویلـــه فـــي نفـــس الســـنة مـــن الصـــندوق الـــوطني للتأمینـــات الاجتماعیـــة الـــذي یتكفـــل بهـــا 

الوطني للتأمینات الاجتماعیة فیما یخـص  قمن الصندو  1999بالخدمات الاجتماعیة تم تحویلها في سنة 

   .التأمینات الاجتماعیة ومن الصندوق الوني للتقاعد یخص التقاعد

 13ویتكون هیكلـه التنظیمـي مـن وكالـة مركزیـة و 1995وتم الحصول على استقلالیة الصندوق سنة      

  شبكة ولائیة تتمثل مهام الوكالة المركزیة 35وكالة جهویة و

یتمتع الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال غیر الإجراء بالشخصیة المعنویة و الاستقلالیة       

ویضــمن هـذا الصـندوق الامتیـازات و الإخطــار ,المالیـة و یعـرف بطابعهـا التجـاري فــي علاقاتهـا مـن الغیـر 

  .التقاعد ,العجز ,الوفاة ,لأمومة ا,التأمینات عن المرض :للمؤمن الى تتمثل في 
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  :CASNOSلــــ الإجراءالهیكل التنظیمي للصندوق الوطني للضمان الاجتماعي لغیر :ثالثا

مــن العدیــد مــن المصــالح  CASNOSلــــــ الإجــراءني للضــمان الاجتمــاعي لغیــر وق الــوطیتكــون الصــند   

  یحها في الهیكل التنظیمي التاليیمكن توض

  

  

  

  

  

 

 

 

  

  

  

  

   CASNOS الإجراءیوضح الهیكل التنظیمي لــصندوق الوطني للعمال غیر ) 03(الشكل 

 المدیریة العامة

 مدیر الفرع الولائي 

 المدیریة الجهویة 

  ة ـــــانــــــــــــالأم

 فرع المحاسبة 

  فرع التحصیل  فرع الاداءات 

 فرع المراقبة الطبیة 

 الاشتراكاتمصلحة 

 مصلحة المنازعات 

 مصلحة الترقیم 

 مصلحة التعویضات 

 مصلحة التقاعد

  الأرشیفمكتب 

مصلحة مراقبة  مصلحة الطعون 

 منخرطین  
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 إلــىتحویــل فــرع ولایـة الــودي خــاص بالمؤسسـات الجزائریــة تـم لالتطـویر التنظیمــي ا إطــارفـي :ملاحظــة    

 72/07رقــم القــدیم  التنفیــذيهــو حســب المرســوم الــوزاري و هــذا التعریــف الخــاص بالمؤسســة وكالــة ولائیــة ف

  .1992جانفي  04المؤرخ في 

  : الحدود البشریة - 3- 5

الصـندوق الـوطني للضـمان الاجتمـاعي للعمـال غیـر الإجـراء فـرع ولایـة  في مؤسسـةتمت الدراسة     

     .عامل وعاملة 43الوادي الذي یضم 

 :الإحصائیة المستخدمة الأسالیب  -6

ف صــتســاعد الباحــث علــى التحلیــل وو  لأنهــاوســیلة أساســیة فــي أي بحــث علمــي  الإحصــاء یعتبــر   

الإحصاء علم یسمح الباحث في العلوم الاجتماعیة وبعض العلوم  یعتبرالبیانات لمزید من الدقة كما 

إحصــائیة مختلفــة حســب  وهــو یســتخدم ذلــك تقنیــات الأخــرى بتنظــیم المعطیــات ووصــفها وصــفا دقیقــا

  .مستویات القیاس ومستویات التحلیل المراد الوصول إلیها 

  :)SPSS(الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة  برنامج وقد أعتمد الباحث في هذه الدارسة على    

  

 .معامل ارتباط بیرسون  -

 .إلفا كرنباخمعامل  -
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  :خلاصة الفصل 

تعریـف المـنهج المعتمــد  إلـىالدارسـة الاسـتطلاعیة ،بالإضـافة  إلـىفـي هـذا الفصـل  لقـد تعرضـت     

 مارةالاســتكــذا أیضــا أداة الدارســة المتمثلــة فــي و الدارســة ، مجتمــع وأســلوب إلــىفــي الدارســة ،وكــذلك 

لقیاس العلاقة بین مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات والرضـا الـوظیفي ،والـى حـدود الدارسـة المكانیـة 

 .یة ،وفي الأخیر الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدارسةوالزمنیة والبشر 



   الخامسالفصـــل 

  الدراسة نتائجوتفسیر عرض البیانات 

  

  تمهید        
  

 .الفرضیة العامة  عرض وتفسیر نتائج - 1

 . الأولىالفرضیة الجزئیة عرض وتفسیر نتائج  - 2

 .الفرضیة الجزئیة الثانیة عرض وتفسیر نتائج  - 3

 .الفرضیة الجزئیة الثالثة عرض وتفسیر نتائج  - 4
 

 .خلاصة الفصل 
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  :تمهید   

بعـــد عملیـــة جمـــع البیانـــات مـــن المیـــدان وتطبیـــق الاســـتبیان ،ســـیتم فـــي هـــذه المرحلـــة البحثیـــة تفریـــغ     

البیانات فـي جـداول ثـم عرضـها وتفسـیر النتـائج المتحصـل علیـه فـي ضـوء الفرضـیات والإطـار المعرفـي 

  .لموضوع الدارسة 

ركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرار مشــا بــین توجــد علاقــة"  :عــرض وتفســیر نتــائج الفرضــیة العامــة -1

  ."الوظیفي  همرضاب

  .ي اتخاذ القرارات والرضا الوظیفيیوضح قیمة دلالة الارتباط بین مشاركة العاملین ف) 04(الجدول رقم 

  

  المؤشرات الإحصائیة         

  المتغیرات  

الدلالة   مستوى الدلالة  معامل ارتباط

  الإحصائیة

مشاركة العاملین في اتخاذ 

  القرارات

  

0,68  

  

0،05  

  

  دال

  الرضا الوظیفي

  

وهـي قیمـة  0،68بـــمعامل الارتباط الذي قدر  إنأعلاه یتبین  )04(من خلال النتائج المبینة في الجدول

مما یسمح لنا القـول انـه توجـد علاقـة ارتباطیـة بـین مشـاركة العـاملین فـي اتخـاذ  0،05دالة عند مستوى 

  .القرارات وعلاقته بالرضا الوظیفي وهذا ما یؤكد الفرضیة العامة 

و رضـا مشـاركة العـاملین فـي اتخـاذ القـرار  بـین ارتباطیـه توجد علاقـةتنص الفرضیة العامة على انه    

 الــوظیفيومــن خــلال حســابنا لمعامــل ارتبــاط بــین مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات ورضــا , الــوظیفي
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وهـو معامـل ارتبـاط موجـب أنمـا یـدل علـى وجـود  0،05عنـد مسـتوى دلالـة  0،68الذي وجـدناه یسـاوي و 

  .علاقة ارتباطیة بین مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات ورضا الوظیفي

فــي زیــادة  لــه ارتبــاط موجــبن مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات وتقــدیم لاقتراحــاتهم أممــا یــدل علــى 

ارتفع أنه كلما ارتفع مستوى المشاركة العاملین في اتخاذ القرار  أخرىوبعبارة  لدى العمال رضا الوظیفي

الــروح لعملهــم كمرؤوســین حیــث یعمــل علــى رفــع للمهنــة ، یعــزز انتمــائهمالــذي  مســتوى الرضــا الــوظیفي

علـــى جانـــب كبیـــر مـــن  فـــي المنظمـــة فـــي اتخـــاذ القـــرارات لا شـــك إن إشـــراك العـــاملین ،المعنویـــة للعامـــل

كمـا إن هـذه , إن هذه المشاركة سوف تنمي لدى العاملین الشـعور بالأهمیـة بالانتمـاء للمنظمـة , الأهمیة

  .المشاركة سوف تجعل القرارات معبرة تعبیرا صادقا عن هؤلاء العاملین

كمـــا إن , وهـــذا بـــدوره یـــؤدي إلـــى احتضـــانهم لهـــذه القـــرارات وتبنـــیهم لهـــا و الحـــرص علـــى تنفیـــذها       

المشاركة وفي هذه القرارات تجعلهم یتقبلونها ویتقبلون كل ما یترتب عنهـا مـن تغیـرات تعـدیلات وتتوقـف 

لعـــاملین علـــى أســـلوب مشـــاركة العـــاملین فـــي المنظمـــة فـــي اتخـــاذ القـــرارات علـــى الفرصـــة الإدارة لهـــؤلاء ا

  .                   الإدارة في اتخاذ القرارات وعلى مدى استجابة إدارة المنظمة وتجاوبها وتقبلها لمقترحات العاملین

أكثــر مــن شــخص فــي اتخــاذ القــرارات یعنــي ذلــك أن هنــاك بــدائل عدیــدة أنظمــة  مشــاركةحیــث إن       

وأیضـا ،أس وثلاثة  أحسن من اثنین عدیدة ومقترحات عدیدة فكما یقال في المثل أن رأسین أحسن من ر 

إن الكثیر من القرارات أو حـل المشـكلات یـدرك عمقهـا الموظفـون أو العـاملون أكثـر مـن إدراك المـدیرین 

كما قد یلعب التحیز و المزاج من قبل المدیر  ،القرارات أو الحلول أكثر فعالیة واقعیة يالمشرفین فتأتأو 

أو المشرف دورا كبیرا في اتخاذ القرار أو حل المشـكلة بالمشـاركة تتـیح فـرص الدقـة و العدالـة فـي اتخـاذ 

    المشــكلة غیــر كافیــة أور القــرار قــد تكــون المعلومــات التــي لــدى المــدیر أو المشــرف عــن موضــوع القــرا

س ذلــك غیــر دقیقــة أو مخرفــة فمشــاركة النــاس الآخــرین تعــزز الثقــة بالمعلومــات أو تصــححیها ویــنعكأو 

  .على نوعیة القرار وفعالیته
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مشــاركة جماعــة العمــل فــي القــرار تــدعم عامــل الثقــة و الدافعیــة إلــى العمــل كمــا تزیــد مــن درجــة  إن    

أو المؤسســـة فیشـــعر الفـــرد الواحـــد انـــه جـــزء فعـــال ومهـــم فـــي طیـــات المنظمـــة الـــولاء و الانتمـــاء للجهـــاز 

لقــد أجمعــت بعــض الدراســات و البحــوث علــى أهمیــة مشــاركة ، ولیســت وقفــا علــى المــدیرین أو المشــرفین

أدوار ووظائف كل من العاملین و المدیرین في اتخاذ القرار تحتـاج أن ، العاملین في اتخاذ القرارات ذلك

ثر فـي أمـن العوامـل الداخلیـة و الخارجیـة تـكمـا تلعـب كـل  ،تكون متنوعة طبقا لطبیعـة المشـكلة  إنالى 

إن إتاحــة الفرصــة فــي صــیاغة السیاســات تمثــل العنصــر ،كمــا درجــة مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القرار

المشاركة في ترتبط ، كما المهم في رفع معنویات العاملین وفي حماستهم للنظام الإداري الخاص بالإدارة

  . اتخاذ القرار ارتباطا ایجابیا برضا العامل عن عمله

أي كلمـــا زاد  و الرضـــا الـــوظیفيالارتبـــاط الموجـــب الـــذي بـــین مشـــاركة العـــاملین فـــي اتخـــاذ القـــرارات     

أهمیــة مشــاركة فــي اتخــاذ القــرار فــي  مســتوى المشــاركة فــي اتخــاذ القــرار زاد الرضــا الــوظیفي أیــن تبــرز

تحقیــق الرضــا الــوظیفي الــذي یســمح لهــم بتقــدیم الاقتراحــات والإبــداع وتعبیــر عــن رأیهــم فــي كــل قــرارات 

تلبیـة الاجتماعیـة مـن خـلال  طبیعـة الإفـراد إلـىالمنظمة وحل مشكلات التي تعترض العمـل ،فهـذا راجـع 

إثبـات الـذات تحقیـق الرضـا و لمعنویة وتحقیـق الانتمـاء وهي رفع الروح ا النفسیة و الاجتماعیةهم حاجات

كـل الأمـور التـي تثبـت الـذات للإفـراد،  فـي الإسـهاماتو  الاقتراحـات تقـدیم إلـىیمیلـون عن العمل فالإفراد 

الدارسـة  مجتمـع الجمعـي الـذي یطبـعضـمیر أي هناك نـوع مـن  كما تأثر شبكة العلاقات الغیر الرسمیة 

   .نظمة وعلى العاملینمما أثر إیجابا على الم

 الإدارةحیث أكدت العدید من الدراسات على أهمیة الرضـا الـوظیفي وعمـل علـى تحقیقـه مـن طـرف      

موضـوع الرضـا الـوظیفي وأعطـوا الأهمیـة بوالتو مایو وغیرهم  الذین اهتمـوا دراسات فریدریك تیلور فنجد 

ویحقـــق  الأداءویســـاهم فـــي زیـــادة تحقیـــق العامـــل للرضـــا عـــن الوظیفـــة  أهمیـــةالتـــي تأكـــد علـــى  لدراســـته

ومالیــا وتســویقیا  إنتاجیــاوحسـن مــن أداء المؤسســة ككـل  الأزمــاتالوقـوع فــي  االاسـتقرار للمنظمــة ویجنبهــ
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الاعتنـــاء بجانـــب المـــورد البشـــري الـــذي یعتبـــر المحـــرك الرئیســـي للمنظمـــة ولمـــا للرضـــا وكـــذا مـــن ناحیـــة 

ة هناك العدیـد مـن العوامـل التـي تـتحكم فیـه وتـؤثر علیـه وعلـى رضـا العـاملین كـالأجر الوظیفي من أهمی

ورضــا عــن بیئــة العمــل ورضــاه عــن وظیفتــه و العدیــد مــن عوامــل أخــرى كتوافــق الشخصــي للعامــل فــي 

الذي شكل شكل تنغما بینه وبین العدید من دراسات  الباحثین و العلماء الذي .العمل وكذا نمط الإشراف

 )1993(ودراســة ســلامة )2000(تنغمـا مــع دراســات لعدیــد مــن البــاحثین فأكـدت دراســات كــل مــن نشــوان

أن اتخــاذ القــرارات تقتضــي إشــراك كــل مــن لهــم  إلــى)2001(الأشــهبو ) 2000(لیــلدارســة خ إلــىوكــذلك 

روحهـم  صلة بهذه القرارات مـن العـاملین والإداریـین ،ذلـك أن مشـاركة العـاملین فـي اتخـاذ القـرارات ترفـع 

المعنویة ورضاهم الوظیفي وتساهم في وجود علاقات أفضل بین المدیرین و العاملین وإن عدم مشـاركة 

فـــي صـــنع القـــرارات تـــؤثر ســـلبا علـــى هـــذه القـــرارات وتنفیـــذها وكـــذلك علـــى رضـــا العـــاملین عـــن وظیفـــتهم 

  .وانتمائهم وفاعلیتهم في المنظمة 

مــدى مشــاركة المعلمــین فــي اتخــاذ " ض الله التــي بعنــوان ریــا إشــرافففــي دراســة قــام بهــا الباحــث       

حیث تتفق نتائجها مـع نتـائج الدراسـة الحالیـة علـى ) 2007/2008"(القرارات علاقته برضاهم الوظیفي 

أن درجة رضا الوظیفي لمعلمي المدارس الثانویة متوسطة كما توجد علاقة ایجابیـة متوسـطة بـین اتخـاذ 

 )2010/2011(وظیفي لـــدیهم وكـــذلك دراســـة ســـماح محمـــد قاســـم المتوكـــلالقـــرارات المدرســـیة ورضـــا الـــ

بعنوان اثر مشاركة في اتخاذ القرار الإداري على الرضا الوظیفي حیـث أكـدت نتـائج دراسـته علـى وجـود 

علاقـــة ارتباطیـــة بمعامـــل ارتبـــاط ضـــعیف بـــین مشـــاركة الفعلیـــة فـــي اتخـــاذ القـــرارات الإداریـــة و الرضـــا 

  .الوظیفي 

وتحلیــــل نتائجــــه وتفســــرها و بــــالرجوع للدراســــات الســــابقة فــــي الموضــــوع ) 04(مــــن خــــلال الجــــدول      

ركة مشـــا بـــین توجـــد علاقـــةنتوصـــل أنـــه توجـــد علاقـــة ارتباطیـــة أن الفرضـــیة العامـــة والتـــي تـــنص علـــى 

  .  صحیحة ومحققة  الوظیفي همارضالعاملین في اتخاذ القرار ب
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مشاركة العاملین في  بین ارتباطیه توجد علاقة :یة الأولى الفرضیة الجزئعرض وتفسیر نتائج -2

 .عن بیئة العمل  همرضاو اتخاذ القرار 

یوضح قیمة دلالة الارتباط بین مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات والرضا عن بیئة ) 05(الجدول رقم 

 .العمل 

  المؤشرات الإحصائیة         

  المتغیرات  

الدلالة   الدلالةمستوى   معامل ارتباط

  الإحصائیة

مشاركة العاملین في اتخاذ 

  القرارات

  

0,68  

  

0،01  

  

  دال

  الرضا عن بیئة العمل

  

وهـي  0،68أعـلاه یتبـین إن معامـل الارتبـاط الـذي قـدر بــــ )05(من خلال النتائج المبینـة فـي الجـدول   

ممـا یسـمح لنـا القـول انـه توجـد علاقـة ارتباطیـة بـین مشـاركة العـاملین فـي  0،05قیمة دالة عنـد مسـتوى 

وهو معامل ارتباط موجب أنما ل  وهذا ما یؤكد الفرضیة الأولي ، الرضا عن بیئة العم اتخاذ القرارات و

  .بیئة العمل ة ارتباطیة بین مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات ورضا عن یدل على وجود علاق

ـــة     ـــوفرة داخـــل مكـــان العمـــل  الوســـائل المادیـــةتلـــك الظـــروف و العمـــل  المقصـــود ببیئ فمـــن خـــلال ,المت

الاستبیان الذي وزع وتم تحدید بیئة العمـل بسـتة فقـرات تتحـدث فـي مجملهـا عـن تـوفیر المؤسسـة وسـائل 

 إثنــاءبكـل الظـروف التـي تحـیط بالعامـل  لمكـان كمـا أیضـا ســاعات العمـل ونظافـة ا الأمـانل نقـل ووسـائ

كمــا یعرفهــا عــادل حســین تعتبــر مــن العوامــل المــؤثرة فــي الرضــا الــوظیفي  قیــام بالعمــل فظــروف العمــل

كـالحرارة والتـي لا یسـتطیع الـتحكم فیهـا , الظروف التي تحـیط بـالفرد أثنـاء قیامـه بأعمـال وظیفیـة :" بأنها

  ."الاهتزازات ,الضوضاء 
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الارتبــــاط الــــذي بــــین مشــــاركة العــــاملین فــــي اتخــــاذ القــــرارات والرضــــا عــــن ظــــروف  إلــــىهــــذا راجــــع     

التنظـــیم فـــي تقـــدیم  إلـــىوذلـــك مـــن خـــلال شـــعور إفـــراد المنظمـــة والعـــاملین بالانتمـــاء ) بیئـــة العمـــل(العمــل

والأخـذ بـآرائهم التـي مـن شـأنها تحسـن عـات من خـلال عقـد الاجتما الاقتراحات حول ظروف العمل ككل

المنظمــة وكــذلك مــن خــلال الإســهام فــي  أهــدافالأفضــل لتحقیــق  إلــىمــن ســیر العمــل و الطریقــة العمــل 

تبـرز مشـاركة العـاملین ، كمـا  إیجاد حلول للمشـاكل فـي طریقـة العمـل إلى تغییر طریقة العمل بالإضافة

الأحسن من خلال إیجاد طرق جدیدة التي مـن شـانها خـروج مـن المشـكل   إلىفي تحسین ظروف العمل 

لرقـــي بالعمـــل وتحقیـــق  للعامـــل انتمائهـــا للمنظمـــة كمـــا أیضـــا  علـــى المـــدیر إشـــراك العـــاملین فـــي تقـــدیم 

العـاملین  إسهامات في تطویر أجهزة تساعد من  كما علـى المـدیر إثنـاء عقـد الاجتماعـات الأخـذ بـآرائهم

یار أدوات العمل الحدیثة و التي تحسن من زیادة فاعلیـة العـاملین وأدائهـم وزیـادة تحقیـق اختفي تطویر و 

حیـث تسـاعد القـرارات الجماعیـة علـى تـوفیر منـاخ ملائـم للعمـل ،وتنمیـة الشـعور رضائهم الـوظیفي ككـل 

  .بالمسؤولیة ورفع الكفاءة الإنتاجیة لتحقیق المنظمة لأهدافها 

مـرنخ الباحـث  مـنهم) بیئـة العمـل(تحـدثوا عـن ظـروف العمـل الذین احثین حیث نجد مجموعة من الب    

وجـود علاقـة  إلـىتوصـل  حیـثالذي ركز في دراسته على علاقة بیئة العمل بالرضا الـوظیفي ) 2004(

ة بـین بیئـة العمـل المادیـة وجـود علاقـ إلـىبین عناصر بیئة العمل و مستوى الرضـا الـوظیفي كمـا أیضـا 

فــي دارســة لقیــاس الرضــا الــوظیفي واثــر  )2002( ،كمــا قــام البــاحثین جســیس وفرانــتالرضــا الــوظیفي و 

  .معرفة تأثیر ظروف العمل على الرضا الوظیفي إلىعوامل الرضا الوظیفي كما هدفت 

بــین لنــا انــه توجــد علاقــة بــین مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرار ) 05(فمــن خــلال قــراءة الجــدول      

ویحقــق لــه رضــا الــوظیفي فمشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات حــل  العمــل ظــروفورضــا العامــل عــن 

  .التي من شأنها تحقیق المؤسسة لأهدافها  تمشكلات التي تعترض العمل وإثناء الأداء وتقدیم اقتراحا
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الـــوظیفي وعلاقتـــه بالإنتاجیـــة دارســـة  االرضـــ"بعنـــوان "علـــي بـــن یحـــي الشـــهري ففـــي دراســـة قـــام بهـــا     

انـــه توجـــد علاقـــة  إلـــىالتـــي توصـــل فیهـــا  )2001/2002" (یقیـــة لمـــوظفي جمـــارك منطقـــة الریـــاض تطب

ارتباطیة بین مستوى الإنتاجیة ومستوى رضا العامل عن بیئة عملـه والظـروف المحیطـة بالعمـل لمـا لهـا 

من أهمیة في تحقیق رضـا الـوظیفي حیـث تعتبـر ظـروف العمـل المحیطـة بالعامـل مـن احـد أهـم العوامـل 

التـي تتفـق نتـائج لعلاقـات المتبادلـة بـین العـاملین والیات الرضا الـوظیفي كمـا أكـد علـى ضـرورة تحسـین ا

  . دراسته مع نتائج الدارسة الحالیة 

وتحلیــل نتائجــه وتفســیرها و بــالرجوع للدارســات الســابقة فــي الموضــوع ) 05(فمــن خــلال قــراءة الجــدول   

مشـاركة العـاملین  بـین ارتباطیـه  د علاقـةو وجـالتـي تـنص علـى  الأولـىالفرضیة الجزئیة  أنإلى نتوصل 

  .صحیحة و محققة  بیئة العمل عن همرضاو في اتخاذ القرار 

مشاركة  بین ارتباطیه  توجد علاقة :الفرضیة الجزئیة الثانیة عرض وتفسیر نتائج  -3

 . الأجرعن  همرضاو العاملین في اتخاذ القرار 

  .قیمة دلالة الارتباط بین مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات والرضا الأجریوضح ) 06(الجدول رقم    

  

  المؤشرات الإحصائیة         

  المتغیرات  

الدلالة   مستوى الدلالة  معامل ارتباط

  الإحصائیة

مشاركة العاملین في اتخاذ 

  القرارات

  

0,39  

  

0،05  

  

  دال

  الأجرالرضا عن 
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وهـي  0،39أعلاه یتبین إن معامل الارتباط الذي قدر بــــ )06(المبینة في الجدول من خلال النتائج     

ممـا یسـمح لنـا القـول انـه توجـد علاقـة ارتباطیـة بـین مشـاركة العـاملین فـي  0،01قیمة دالة عنـد مسـتوى 

  .الثانیة وهذا ما یؤكد الفرضیة ,الأجر اتخاذ القرارات وعلاقته بالرضا عن 

مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ  بــین ارتباطیــه  توجــد علاقــةجزئیــة الأولــي علــى انــه تــنص الفرضــیة ال     

من خلال حسابنا لمعامل ارتباط بین مشاركة العاملین فـي اتخـاذ القـرارات و , الأجرعن  همرضاو القرار 

وهــو معامــل ارتبــاط موجــب  0،01عنــد مســتوى دلالــة  0،39ورضــا عــن الأجــر و الــذي وجــدناه یســاوي 

  .على وجود علاقة ارتباطیة بین مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات ورضا عن الأجرأنما یدل 

الأجــر بالنســبة للعامــل الــذي و یمكــن تفســیر ذلــك لأهمیــة  ثانیــةممــا یؤكــد تحقــق الفرضــیة الجزئیــة ال     

خل وفــي هــذا الإطــار تباینــت المــدا,یعتبــر أحــد العوامــل المحــددة لمعــدلات الرضــا الــوظیفي فــي المؤسســة

ولــذا ,طبیعــة العلاقــة القائمــة بــین الأجــر وبــین الرضــا الــوظیفي لأبحــاث المیدانیــة فــي تحدیــد النظریــة و ا

قد یدفع نقدا أو في صورة سلع وخـدمات فـإذا مـا دفـع فـي ,ما یدفع مقابل العمل " یعرف الأجر على انه 

كما أنه ,فإنه یكون أجرا عینیا أما إذا جاء في صورة سلع وخدمات ,صورته النقدیة فإنه یكون أجرا نقدیا 

وعمومـا یـدفع اجـر فـي المجتمعـات الحدیثـة , قد یجمع بین الكیفیتین معا إذا شمل جزءا نقدیا وأخر عینیا

وهذا ما أكده سنة على أهمیة الأجر في تحقیق الرضا  كما أكد العدید من الدراسات "في صورته النقدیة 

إن حصول العامل على مكافـآت تشـجیعیة عـلاوات المشـاركة فـي الإربـاح   Hersbergهرزبرغ )1959(

  .الأجور المرتفعة  غیرها من الحوافز النقدیة من شأنه أن یساهم في زیادة الشعور بالرضا

و الاطــلاع علــى الابتكــار للإبــداع و لعامــل المســاحة تمــنح لكة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات مشــار وإن     

هم فـي نظـام حـوافز تن وتقبل اقتراحاتهم خاصة في نظام الحـوافز المادیـة وتقـدیم اقتراحـااهتمامات العاملی

إن معظـم العـاملین  انالاسـتبیاستجابات كما تبین من خلال المادیة والنظام المالي الذي تتبعه المؤسسة 

 یتلقــهممــا یضــمن لهــم إشــباع حاجــاتهم النفســیة خاصــة الرضــا عــن الأجــر الــذي یهتمــون بعامــل الأجــر 
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ألاقتراحـاتهم مقابل الأداء الذي یقوم به وهذا راجع على مدى مشاركة العاملین في اتخاذ القـرارات وتقـدیم 

  .  عامة وفي رضا عن الأجر خاصة في الرضا عن الوظیفة

حــول الرضــا الــوظیفي عنــد العــاملین فــي مكتبــات )2013/2014(شــابویة عمــر  ففــي دراســة قــام بهــا    

یـد علـى أهمیـة الأجـر فـي تحقیـق اتفقت نتائجها مع الدارسة الحالیـة وخاصـة فـي التأكجامعة قالمة حیث 

ي للعــاملین فــي مســتوى الرضــا الــوظیف) الحــوافز, الترقیــة ,الأجــر (الرضــا حیــث تــؤثر العوامــل الوظیفیــة 

  .بمكتبات جامعة قالمة

وتفسـیرها و بـالرجوع للدارسـات السـابقة فـي الموضـوع  هنتائجـوتحلیـل ) 06(قـراءة الجـدول فمن خلال    

مشـاركة العـاملین  بـین ارتباطیـه  د علاقـةو وجـالفرضـیة الجزئیـة الثانیـة التـي تـنص علـى  أنإلى نتوصل 

  . الأجر صحیحة و محققة عن  همرضاو في اتخاذ القرار 

مشاركة العاملین فـي  بین ارتباطیهتوجد  علاقة  :الفرضیة الجزئیة الثالثة عرض وتفسیر نتائج -4

 .عن الوظیفة همرضاو اتخاذ القرار 

  .یوضح قیمة دلالة الارتباط بین مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات والرضا الوظیفة) 07(الجدول رقم     

  

  المؤشرات الإحصائیة         

  المتغیرات  

الدلالة   مستوى الدلالة  معامل ارتباط

  الإحصائیة

العاملین في اتخاذ مشاركة 

  القرارات

  

0,42  

  

0،05  

  

  دال

  الوظیفةالرضا عن 
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وهـي قیمـة  0،42أعلاه یتبین إن معامـل الارتبـاط الـذي قـدر بــــ )07(من خلال النتائج المبینة في الجدول   

ممــا یســمح لنــا القــول انــه توجــد علاقــة ارتباطیــة بــین مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ  0،05دالــة عنــد مســتوى 

  . الثالثة الجزئیة وهذا ما یؤكد الفرضیة,ارات وعلاقته بالرضا عن الوظیفة القر 

مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات و الرضــا عــن الوظیفــة فمــن ذي بــین لارتبــاط الكبیــر الــ وهــذا راجــع    

القـــرار  فاتخـــاذالمنظمـــة  وأنشـــطة تالقـــرارامظـــاهر الرضـــا عـــن الوظیفـــة هـــو مشـــاركة العـــاملین فـــي مختلـــف 

ربـــط الایجـــابي بـــین العامـــل و القیـــادة فمشـــاركة  إلـــىالحدیثـــة التـــي تســـع  الإدارةالعـــاملین هـــو مبـــدأ  ةشـــاركوم

فــرد واحــد، أنــه لابــد أن وعــدم تركیــز القــرارات فــي یــد ، توســیع دائــرة المشــاركة  و تالقــراراالعــاملین فــي اتخــاذ 

تعمل القیادة الإداریة بمبدأ الشورى الذي یتجسد أساسا في توسیع قــــاعدة المشاركة في اتخاذ القرارات خاصة 

بتلـك القــرارات التـي تــؤثر فـي المشــاركین أو فـي أعمــالهم ومـا یكــن أن تحققـه مشــاركتهم مـن مزایــا  فیمـا یتعلــق

فمشـاركة المـوظفین فـي اتخـاذ القـرارات یعطـیهم الشـعور بـأهمیتهم ممـا "عدیدة مثـل ضـمان تعـاونهم والتـزامهم 

مل على تحقیـق أهـدافها،كما یؤدي إلى الإخلاص في العمــــــل والتفاني في خدمة وإعلاء صالح المؤسسة والع

أن مسـاهمة المــوظفین فــي جمیـع المســتویات تــؤدي إلــى تربیـة كـــــوادر جدیــدة مــن القـادة الإداریــة والتــي تكــون 

وهـذا مــــا .ذات خبرة في اتخاذ القرارات،هذا فضلا عن تحقیـق میـزة الثقـة المتبادلـة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین 

م على مدى الحاجة إلى المشاركة بین القیادة والإتباع في اتخاذ القـرارات والذي یقو " فروم "أشار إلیه نموذج 

بـین  ،ما یتحدد حسب الموقف ومتغیراتـه المختلفـة والتـي تملـى نمطـا قیادیـا محـددا یـؤدي إلـى أفضـل النتـــــائج

الذي یعني بصورة عـامة الارتباط الایجابي بین الموظف والتنظیم الـذي  عن الوظیفة اتخـــــاذ القرارات والرضا

إشــراك العــاملین فــي فعــن الوظیفــة  یعمــل بــه ولا یمكــن أن تتحقــق أهــداف المؤسســة أو الوصــول إلــى الرضــا 

فـي تطـویر الوظیفـة التي من شـأنها  وإسهامات تاقتراحالهم الفرصة في تقدیم  أعطىمن خلال  اتخاذ القرار

ین العوامل المؤثرة في الوظیفـة فكلمـا زاد مسـتوى مشـاركة العـاملین فـي اتخـاذ القـرار زاد مسـتوى الرضـا وتحس

عــن الوظیفــة هــذا یــدل علــى وجــود ارتبــاط موجــب بــین مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات و الرضــا عــن 
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جهــة و العمــل فــي ز خاصــة فــي إیجــاد حلــول للمشــاكل الوظیفــة و التــي تعتــرض العامــل مــن ر ویبــالوظیفــة 

م وتقــدیم مقترحــاتهم و الإبــداع المنظمــة مــن جهــة أخــرى مــن خــلال تــرك المجــال للعــاملین فــي تقــدیم إســهاماته

تحقــق  أهــدافوتشــجعین العــاملین بوضــع فــي العمــل واتخــاذ القــرارات  مشــاركتهلــق جــو مناســب للعامــل و وخ

فــي أعطــى الفــرد فرصــة تحدیــد مهامــه  لوظیفــة وفــي شــروط الوظیفــة الجیــدة كمــا تبــرز العلاقــة أیضــاتطــویر ا

الابتكـار كمـا أكـد ماسـلو و  داخل المنظمة و كل الإعمال التي یرغب فیها من خلال ترك له المسـاحة للإبـداع

عمـل یجــب أن یلبـي حاجیتـه وذلـك مــن خـلال اسـتخدام قدراتـه لتحقیــق ذاتـه داخـل إي تنظــیم مـا یإن الفـرد حین

تلــف دراجــات الســیطرة الذاتیــة المتاحــة للفــرد مــن التــي مــن خلالــه ،كمــا أكــدت مجموعــة مــن الدارســات أن أتخ

یحقــق الرضــا عــن الوظیفــة وهــي إن زیــادة الحریــة فــي هــذا المجــال تتــیح لــه تكییــف الأداء بمــا یتناســب  مــع 

للعمل كل هذه العوامل من شأنها تحقیق رضا العامل لرضا عن وظیفتـه وذلـك مـن خـلال  قدراته ونمط تأدیة

عمــال التــي تــؤدى فــي المنظمــة بمــا یناســب عملــه ووظیفتــه ممــا یؤكــد علــى إن رضــا یــع الأمشــاركته فــي جم

ممـا یـدل العامل عن وظیفـة یـرتبط بمـدى مشـاركته فـي اتخـاذ القـرارات وتقدیمـه لإسـهامات و الاقتراحات،هـذا 

   .فةعلى انه كلما زاد مستوى مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات زاد مستوى رضا العامل عن الوظی
  

ان مدى الرضا الـوظیفي و بعن )2010(إبراهیم فرج  أبو شمالة الدارسة الحالیة مع دارسة نتائج اتفقت حیث  

التعـرف علـى مـدى الرضـا الـوظیفي لـدى مـوظفي  مـن خلالهـا التي هـدفموظفي بلدیات المحافظة الوسطى 

 مسـتوى دو وجـ إلـىوتـأثیر عـدة عوامـل منهـا الرضـا عـن الوظیفـة حیـث اسـتنتج بلـدیات المحافظـة الوسـطى 

  .الوظیفة عن رضالل بالنسبة الوسطى المحافظة بلدیات موظفي لدى الوظیفي الرضا من متوسط

وتحلیــل نتائجــه وتفســیرها و بــالرجوع للدارســات الســابقة فــي الموضــوع ) 07(فمــن خــلال قــراءة الجــدول   

مشـاركة العـاملین  بـین ارتباطیـه  د علاقـةو وجـالفرضـیة الجزئیـة الثانیـة التـي تـنص علـى  أنإلى نتوصل 

  . الرضا الوظیفة  صحیحة و محققة  عن همرضاو في اتخاذ القرار 
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  :خلاصة الفصل 

تفریـغ البیانـات فـي جـداول ثـم عرضـها وتفسـیر النتـائج المتحصـل علیـه  إلـىتعرضت في هذا الفصـل    

وجـود علاقـة ارتباطیـة بـین  إلـىحیـث اسـتنتجت  في ضوء الفرضیات والإطار المعرفي لموضوع الدارسة

مشـاركة العـاملین اتخــاذ القـرارات برضـا الــوظیفي ،أن جمیـع الفرضــیات كانـت دالـة إي وجــود علاقـة بــین 

رضــا العامــل عــن : القــرارات و العوامــل المــؤثرة فــي الرضــا الــوظیفي والتــي تتمثــل  المشــاركة فــي اتخــاذ

ظروف العمل و الأجر والوظیفة أن معامل ارتبـاط كـل مـن رضـا عـن ظـروف العمـل ورضـا عـن الأجـر 

 الأولـىالجزئیـة  الفرضـیةوكذلك الرضـا عـن الوظیفـة كلـه موجبـة ودالـة ممـا یـدل علـى وجـود علاقـة ففـي 

ى وجــود علاقــة بــین مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات و الرضــا عــن ظــروف العمــل والتــي تــنص علــ

علــى وجــود علاقــة بــین مشــاركة ارتبــاط مقارنــة بــنص الفرضــیة الثانیــة  اقــويوهــو  0،68بمعامــل ارتبــاط 

و الفرضــیة الثالثــة التــي تــنص علــى  0،42العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات برضــا عــن الوظیفــة بعامــل اقــل 

  . 0،38بالأجر بمعامل ارتباط یساوي  بین المشاركة والرضا عن لاقةوجود ع

ممــا یــدل علــى العــاملین یقــدمون اقتراحــاتهم إســهاماتهم وفــى حالــة أعطــى لهــم فرصــة المشــاركة فهــم      

 مإن مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات ترتبط أكثر بالمشار كـته إلىوهذا راجع  یهتمون بظروف العمل

أكثــر  و،الوظیفـة رضـا عـن  المشـاركة وتقـدیم الاقتراحــات فـيمـن  أكثـرتـي تتعلـق بالعمــل ،فـي ظـروف ال

الذي هو الأجر الإسهامات في الرضا عن حات و فرص المشاركة في تقدیم اقترا لهم أعطىحالة في  من

  . اقل ارتباط من العوامل الأخرى مما یدل على إن المنظمة تمتلك نظاما مالیا جیدا وعلى حوافز جیدة
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 الاستنتاج العام للدارسة 

إن عملیــة اتخــاذ القــرار و نظــرا لأهمیتهــا داخــل المؤسســة تحظــى باهتمــام كبیــر مــن طــرف المســیرین     

، الأهـداف المسـطرة یدها للوصول إلىبسبب الدور الإستراتیجي الذي تقوم به و هو توجیه المؤسسة و ترش

مــن العــدم و إنمــا بتــوفر مجموعــة مــن العوامــل، و مــن أهمهــا هــو العنصــر  نولكــن هــذه القــرارات لــن تكــو 

البشري الذي یلعب الدور الحاسم فـي هـذه العملیـة ، فـالقرار لـیس مجـرد موقـف شـاذ یتخـذ فـي لحظـة زمنیـة 

القـرار ، و ذلـك انطلقـا مـن تحدیـد المشـكل  معینة و إنما یكون و فقآ لمراحل و دراسات نقوم بها قبـل اتخـاذ

و ثم دراسته و تحلیله و تحدید البدائل الممكن المفاضلة بینها ثم اختیار البـدیل الأفضـل مـن بینهـا و تنفیـذ 

  .من بینها مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  تتعدد أسالیب اتخاذ القرار لهذا ،هذا البدیل

أهمیــة كبیــرة خاصــة فــي زیــادة دافعیــة العمــال وكــذلك الــى زیــادة مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات لف    

مستوى الأداء للعامل وللمنظمة ككـل كمـا أنهـا تحقـق للعامـل أهمیـة شـعوره بالانتمـاء للمنظمـة وتقـدیم الآراء 

اءت هـذه الدارسـة للإجابـة خاصة لحل مشاكل العمل وكذلك الى تحقیق الرضا الوظیفي لذا جـ توالاقتراحا

عن التسأول القـائم هـل لمشـاركة العـاملین فـي اتخـاذ القـرار علاقـة بالرضـا الـوظیفي حیـث أنهـت نتـائج هـذه 

العوامــل المــؤثرة فــي ي اتخــاذ القــرار بالرضــا الــوظیفي و الدارســة الــى وجــود علاقــة بــین مشــاركة العــاملین فــ

لمثل هذه  الأجر وو الرضا عن  یفةا عن الوظرضا ورضالعمل ظروف  رضا عنالرضا الوظیفي خاصة 

  .أهمیة في تحقیق الرضا الوظیفيو  لعوامل اثرا
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  .الدراسة اقتراحاتآفاق و یقدم الباحث بعض  بعد استعراضي لنتائج الدارسة یمكن أن :تقتراحااو  آفاق

العــاملین فــي اتخــاذ تقویــة العلاقــات بــین المــدیر و العــاملین فــي المؤسســة حتــى یــتم تحقیــق مشــاركة  .1

 .بالتالي زیادة مستوى الرضا عن العمل ورفع الإنتاجیة ورفع الروح المعنویة القرارات و

تـــــوفیر المنـــــاخ الملائـــــم وأشـــــاركهم فـــــي حـــــل مشـــــكلات الاهتمـــــام لاقتراحـــــاتهم ومراعـــــاة متطلبـــــاتهم  .2

 .المنظمة  أهدافولاحتیاجاتهم مما یزید من مستوى الرضا الوظیفي ویحقق 

 .برامج تدریبیة للعاملین في المؤسسة من أجل رفع مستوى الرضا الوظیفي وضع  .3

 الأمـور المالیـة وخاصـة الإداریـة بالمهـام تتعلـق التـي القـرارات اتخـاذ فـي العـاملین إشـراك أهمیـة .4

 .المختلفة جوانبها وتقویم وتنفیذ الموسمیة للمؤسسة الخطة الإداري  وبناء والتنظیم والتخطیط

 الإیجابي المشاركة ودورها فعالیة على تؤكد التي والمیدانیة النظریة الدراسات بنتائج المدیرین تزوید .5

 .العمل نحو دافعیتهم وزیادة لعاملینل المعنویة الروح تحسین في

 العـاملین علـى التنـافس وتشـجیع والمعنویـة المادیـة التشـجیعیة للمكافـآت للحـوافز جدیـد نظـام إیجـاد .6

 مسـتوى للعـاملین وتحسـین المعنویـة الروح رفع في یساعد مما جهودهمم وتقدیر العمل في والإبداع

 .الوظیفي  رضاهم

تفعیــل مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات وتشــجعیهم علــى المبــادرة وذلــك بتحفیــز مــدیر المؤسســة  .7

الأســبوعیة والشــهریة  معلــى الاجتمــاع بموظفیهــا بشــكل دوري لمعرفــة مطالــب العــاملین واحتیاجــاته

 .ولرفع من مستوى رضاهم الوظیفي 

ضرورة إجراء دراسات موضوعیة أخرى لقیـاس مسـتوى مشـاركة فـي اتخـاذ القـرارات ومسـتوى الرضـا  .8

 .الوظیفي في تحقیق أفضل مستویات الأداء وبالتالي تحقیق أهداف المؤسسة

طاعـــات مختلفـــة وذلـــك لقلـــة إجـــراء المزیـــد مـــن الدارســـات حـــول الموضـــوع مـــن زوایـــا أخـــرى وفـــي ق .9

 .الدارسات المیدانیة التي تبرز أهمیة الموضوع في مجال السلوك التنظیمي 
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إجـــراء دراســـة فـــي نفـــس الموضـــوع اثـــر مشـــاركة العـــاملین فـــي اتخـــاذ القـــرارات علـــى مســـتوى الـــولاء  .10

 .التنظیمي 

الیابــاني  ودوره  فــي إجــراء دراســة بعنــوان مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات فــي ضــوء النمــوذج  .11

 .تطویر عملیة اتخاذ القرارات في المؤسسات الجزائریة 

إجراء دارسة حول موضوع مشاركة العاملین في اتخاذ القرار وعلاقته بالأداء العاملین في مؤسسـة  .12

 .للعمال الإجراء وكالة الوادي  للتأمینات الاجتماعیة الصندوق
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  وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

  الوادي

������ � 	
 �� � ����� ����
  

و ذلك  بإعدادهاضع بين يديكم هذه الاستبانة و التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة الميدانية التي نقوم 

  

  . الدارسة ب

نظرا للمسؤولية الكبيرة الملقاة على عاتقكم إلا أن نجاح في هذا الجهد 

و نثق أنه ضوء مساهمتكم و عطائكم الكبير أنكم ستدعمون هذا الجهد ، مع العلم بأن جميع البيانات الواردة في هذه الاستبانة 
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الوادي-حمة لخضر  -جامعة الشهيد 

  

   الإنسانيةكلية العلوم الاجتماعية و 

  –تنظيم و عمل  –قسم العلوم الاجتماعية 
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  استمارة

ضع بين يديكم هذه الاستبانة و التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة الميدانية التي نقوم 

  :في علم اجتماع تنظيم وعمل وهي بعنوان  ماسترلاستكمال الحصول على شهادة 

  " مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات و علاقته بالرضا الوظيفي

بتخص  مجالات فقرة موزعة على أرابعة ) 31(لتي بين يديكم من 

نظرا للمسؤولية الكبيرة الملقاة على عاتقكم إلا أن نجاح في هذا الجهد  و على الرغم من علمنا بمحدودية وقتكم المتاح ،وذلك

  .يعتمد على تفضلكم على الموافقة بتعبئة الاستبانة 

  .في المربع الذي ترونه مناسبا  )  x(إشارة 

و نثق أنه ضوء مساهمتكم و عطائكم الكبير أنكم ستدعمون هذا الجهد ، مع العلم بأن جميع البيانات الواردة في هذه الاستبانة 

  .ستعامل بسرية تامة ولن نستخدمه ألا لأغراض البحث العلمي 

  معنا  حسن تعاونكمين شكرا و مقدر 

  منا فائق الاحترام و التقديروتقبلوا 

 

كلية العلوم الاجتماعية و 

قسم العلوم الاجتماعية 

ضع بين يديكم هذه الاستبانة و التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة الميدانية التي نقوم نأن  يسرنا   

لاستكمال الحصول على شهادة 

مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات و علاقته بالرضا الوظيفي" 

لتي بين يديكم من و تتكون الاستبانة ا

و على الرغم من علمنا بمحدودية وقتكم المتاح ،وذلك

يعتمد على تفضلكم على الموافقة بتعبئة الاستبانة 

إشارة و نرجو التكرم بوضع 

و نثق أنه ضوء مساهمتكم و عطائكم الكبير أنكم ستدعمون هذا الجهد ، مع العلم بأن جميع البيانات الواردة في هذه الاستبانة 

ستعامل بسرية تامة ولن نستخدمه ألا لأغراض البحث العلمي 
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  مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات  –المجال الأول 

  أحیانا  لا  نعم  العبارات  الرقم

        .المشرف قبل أن یصدر أي قرار خاص بالعمل نيیستشیر    1

        .ل ــــــــرف في العمـــشــــــــوبین الم بینياون ــــــــاهم في تعـــــــــــأس   2

المشـرف مـن حـین لآخـر لمعرفـة إن كانـت هنـاك صـعوبات فـي  نيیستشیر   3

  .العمل 

      

        . رارات التي تخصني مباشرة ــــــمدیر المؤسسة في القارك ـــــــأش  4

        .ؤسسة ـــــالمدره ـــــرار تصـــــاقشة أي قــــــــــلمنارك في ــــــــأش  5

        .یستشیرني مدیر المؤسسة في تحدید موعد الاجتماعات   6

        .یستشیرني مدیر المؤسسة في تحدید أوقات وجدول أعمال الاجتماعات  7

أساهم في وضع حلول المناسبة لحل بعض المشكلة التي توجه الإدارة في   8

  . العمل 

      

        .الدورات التدریبیة التي سألتحق بها یشاركني مدیر المؤسسة في تحدید   9

        . أساهم في اختیار طریقة وأسلوب المناسب للعمل   10

        .لإثارة الدافعیة العاملین نحو أداء العملأساهم في ضع الخطط المناسبة   11

اهتمــام الإدارة باقتراحاتــك المتعلقــة بــأداء عملــك زاد مــن تحســن أدائــك فــي   12

  .العمل

      

        .أشارك في إقرار الخطة التي تنظم علاقة المؤسسة بالمجتمع المحلي    13

        .ؤسسة ــــة بالمـــــاصــــریة الخــــــة التطویـــطـــــــــاهم في الخــــأس   14

أثنــاء القیــام  نيمؤسســة فــي عــلاج مشــاكل التــي تــواجهمــدیر ال یستشــرني   15

   .العمل ب
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   )02(ملحق رقم 

  

  

  ـــــفةـــــــــــن الوظیــــــــــــا عـــــالرض   - المجال الثاني 

  لا  نعم  اراتـــــــــــالعب  الرقم  

      . هل تشعر بالرضا عن شروط وظیفتك   1

      .هل تعتبر وظیفتك من النوع الذي یسرك   2

      .وظیفتك مناسبة لك أكثر من غیرك هل تشعر إن   3

      .هل تجد متعة حقیقیة في أداء عملك   4

      .هل تشعر بضیق حینما تذهب للعمل   5

  ر ــــــــــــن الأجـــــا عــــــــــــــــالرض:الث ـــــال الثـــــــــــــالمج

      . هل تري أن مرتبك یتناسب مع جهدك في المؤسسة   1

      .تعمل خارج المؤسسة لزیادة أجرك هل   2

      هل تحصل من عملیك على حوافز إضافیة   3

      .هل یشجعك راتبك على القیام بعمل أفضل   4

      .هل یتناسب راتبك مع ارتفاع معدل غلاء المعیشة   5

  )ل ــــــیئة العمــــب( ظروف العمل :ع ـــــال الرابــــــــــالمج

      .المؤسسة لك وسائل مواصلات لنقل الموظفین الى العمل هل توفر   1

      .هل یتوفر للموظف كل عناصر الأمان و التسهیلات المطلوبة للعملیة التعلم   2

        . هل یتوفر في المؤسسة الإمكانیة و التسهیلات المطلوبة للعملیة التعلم  3

      .هل تتوفر أوقات للراحة أثناء الدوام   4

      .هل تشعر أن مكان العمل نظیف   5  

      .هل تشعر أن ساعات ومواعید العمل مناسبة   6  
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