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 الإهداء
 بسم الله الرحمان الرحيم

 إلى من كان لوجودهم أثر عميق في قلبي، وكان لعطائهم الفضل بعد الله في كل خطوة .

والسند الذي لا  الغالية سعاد، يا من كنت النور في أيامي والدفء في برد تعبيإلى أمي 
 يميل، أهديك هذا العمل عربون محبة واعتراف بجميلك الذي لا يوفيه كلام .

إلى أبي العزيز إسماعيل، لك أرفع هذا الجهد بكل فخر فقد كنت دوما مثالي في الصبر 
 تك الراضية، فلك كل الإمتنان .والعمل، دعمتني في صمتك وقويتني  بنظر 

إلى إخوتي الأحباء إبراهيم، ياسين، زين العابدين وطه الأمين، كنتم السند وقت الحاجة 
والفرح  في التعب والدافع حين الضعف والعزم، ضحكاتكم ومواقفكم  كانت لي سندا، هذا 

 النجاح لكم كما هو لي .

اركتني كل خطوة في هذا العمل من التفكير إلى صديقتي وأختي إيمان، رفيقة الرحلة التي ش
حتى الإنجاز، شكرا لوفائك، لصبرك ولأنك كنت دائما بجانبي سندا داخل  هذا المشوار 

 وخارجه  بصدق ومحبة .

إلى صديقتي العزيزة بشرى، التي وإن لم تكن ضمن هذا العمل، إلا أن حضورها المعنوي، 
ينسى، شكرا لروحك  وقع كبير في نفسي ودعما لا وكلماتها الطيبة وإهتمامها الصادق كان له

النقية وصداقتك التي أعتز بها دائما إلى أستاذي المشرف عمومن رمضان، أعبر عن بالغ 
إمتناني على ما قدمته لي من دعم وتوجيه طيلة فترة هذا العمل . لم تبخل بعلمك ولا 

 راسخة في ذاكرتي . فشكرا لثقتك ولقيمتك العلمية والإنسانية التي ستبقى بصبرك

أهدي هذا العمل بكل ما فيه من جهد وتعب إلى عائلتيّ الأجدل وعزوزي والعزيزات من أهلي 
سارة، مروة، نور، نزيهة وخديجة، وجميع أصدقائي وأساتذتي، فهو ثمرة حبكم وعطائكم 

 الزهرة                    ومكانكم في  قلبي.



 

 

 الإهداء

 بسم الله الرحمن الرحيم

 إلى من زرعوا في قلبي حب العلم وسقوه بدعائهم واحتووني بحبهم اللامحدود،

 أهدي ثمرة هذا الجهد المتواضع عربون وفاء وامتنان

 إلى والدي العزيز سعد، مثال الصبر والرجولة الذي لطالما كان قدوتي في الاجتهاد و الإصرار .

 نانها زادي وابتسامتها دافعي في كل مراحل الحياة إلى والدتي الحنونة زهرة، التي كانت دعواتها حصني وح

إلى إخوتي الأحبة نجيب، عمر، خديجة ومحمد، انتم جزء لا يتجزأ من روحي وسندي  الذي أفتخر به 
 دوما .

إلى زوجي الحبيب إبراهيم، الذي كان ولايزال رفيق دربي وملهمي الأول، شكرا لحبك، لصبرك ولوجودك 
 الثابت في حياتي .

 والدي زوجي العزيزين إسماعيل وسعاد، اللذان احتضناني كإبنة ودعماني بحب وكرم لا يوصف .إلى 

إلى إخوتي من عائلة الأجدل ياسين،عبدين، زهرة وطه، أنتم أكثر من إخوة، أنتم عائلتي الثانية التي أعتز 
 بها وأحبها من أعماق قلبي .

، التي كانت لي السند والرفيقة، و التي تقاسمت معي إلى زميلتي العزيزة وأختي في العمل الزهرة الأجدل
 .لحظات التعب و الفرح، شكرا لصدقك ودعمك ووجودك الدائم بجانبي 

توجيهاته القيمة،  إلى أستاذي المشرف عمومن رمضان، الذي أخصه بخالص الشكر و التقدير، على
 العمل . صبره ودعمه العلمي والأخلاقي الذي كان له أثر كبير في إنجاز هذا

، وعائلة الأجدل التي شرفتني بالانتماء إليها، هذا الإنجاز من رإلى عائلة حمديني، التي أنتمي إليها بفخ
 ثمار دعمكم و محبتكم .

 إلى كل من رافقني في رحلتي العلمية، من أصدقاء وأساتذة وزملاء.. لكم مني كل التقدير والإحترام .

مان   ي   إ 



 

 

 شكر وتقدير

 بنعمته تتم الصالحات، وبفضله تتيسر الأمور وتتحقق الغايات .الحمد لله الذي 

يسرنا ونحن نضع بين أيديكم هذه المذكرة أن نتقدم بجزيل الشكر وعظيم الإمتنان إلى كل 
 من ساهم من قريب أو بعيد في إنجاز هذا العمل .

مة نخص بالذكر أستاذنا المشرف عمومن رمضان، الذي لم يبخل علينا بتوجيهاته القي
ونصائحه السديدة، فكان خير دليل وخير سند خلال مختلف مراحل هذا البحث . فله منا 

 أسمى عبارات الشكر والتقدير على ما بذله من جهد، و ما أبداه من صبر وإهتمام .

كما نتقدم بخالص الشكر إلى كافة الأساتذة الأفاضل الذين وضعوا فينا الثقة وساهموا في 
ا الجامعي، ولكل من مد لنا يد العون وقدم لنا الدعم المعنوي خلال هذه تكويننا طيلة مشوارن

 الرحلة العلمية .

ولا يفوتنا أن نعبر عن شكرنا العميق لعائلتينا الكريمتين، اللتين كانتا دوما السند الحقيقي 
 والدافع الأكبر لمواصلة المسيرة، فلهما منا كل الحب والإمتنان

 سببا في وصولنا إلى هذه المحطة . شكرا لكل من آمن بنا وكان
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 ملخص الدراسة:

هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌طبيعة‌بيئة‌العمل‌بمؤسسة‌الضممن ‌اجتتممنعب‌بمناط اط‌ى مدج‌ نتمة‌المم لىي ‌إلمى‌

بيئة‌عمل‌إيجنبية‌ى حىزة‌  ‌خلال‌التركيز‌على‌أربعة‌أبعند:‌اا  ‌ال ليىب،‌المرىنة‌التنظيميمة،‌الييمندة‌الىعنلمة،‌ىالحم افز‌

 المندية‌ىالمعن ية.

ع‌علمى‌عينمة‌ م ‌   لىًمن،‌ىممت‌محليمل‌البيننمنت‌بنسمتاداب‌‌44اعتمدت‌الدراسمة‌علمى‌الممنال‌ال ،مىب،‌بنسمتاداب‌اسمتبين ‌ىى 

‌برنن ل

SPSS‌(22الإ،دار‌.)‌

‌مت‌الت ،ل‌الى‌النتنئل‌التنلية:

‌متست‌بيئة‌العمل‌داخل‌المؤسسة‌طنبع‌إيجنبب.

‌الىعنلة ؤشرات‌اا  ‌ال ليىب،‌المرىنة‌التنظيمية،‌ىالييندة‌

‌تنءت‌بمست ينت‌ رمىعة

‌_الح افز‌المندية‌ىالمعن ية‌كننت‌بمست ج‌ ناىض.

‌ج‌م تد‌فرىق‌ذات‌دجلة‌إ صنئية‌فب‌ميييت‌بيئة‌العمل‌معزج‌لمتغيرات‌الجنس،‌ااقد ية،‌أى‌المؤهل‌العلمب.

 يممت‌مؤكممد‌علممى‌أهميممة‌مةمم ير‌بيئممة‌العمممل‌الإيجنبيممة،‌خن،ممة‌ مم ‌خمملال‌محسممي ‌نظممنب‌الحمم افز،‌بمممن‌يسممنهت‌فممب‌رفممع‌ر ممن‌

‌الم لىي ‌ىكىنءة‌أدائات.

‌بيئة‌العمل‌،إليجنبية‌األم ‌ال ليىب،‌المرىنة‌التنظيمية،‌الييندة‌الىعنلة‌:الكلمات المفتاحية

summary : 

This study aimed to identify the nature of the work environment at the Social Security 

Organization in Laghouat and the extent of employees' need for a positive and motivating 

work environment by focusing on four dimensions: job security, organizational flexibility, 

effective leadership, and material and moral incentives: Job security, organizational 

flexibility, effective leadership, and material and moral incentives. 

The study adopted the descriptive approach, using a questionnaire distributed to a sample of 

44 employees, and the data were analyzed using 

SPSS version (22.) 

The following results were obtained 

The work environment within the organization is characterized by a positive nature. 

The indicators of job security, organizational flexibility, and effective leadership 

came at high levels 
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_‌ Material and moral incentives were at a low level. 

There are no statistically significant differences in the evaluation of the work environment due 

to the variables of gender, seniority, or educational qualification. 

This study emphasizes the importance of developing a positive work environment, especially 

by improving the incentive system, which contributes to raising employee satisfaction and 

performance efficiency. 

Keywords: Positive work environment, job security, organizational flexibility, effective 

leadership Translated with DeepL.com (free version( 
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 مدخل:-1

صبحت المؤسسات مطالبة أفي ظل التغيرات السريعة التي تعرفها بيئات العمل المعاصرة،   
كثر من أي وقت مضى بتوفير مناخ عمل يشجع على الابداع، يدعم الاستقرار المهني، أ

ويحفز العاملين على تقديم أفضل ما لديهم، لذلك تعد بيئة العمل الايجابية من أبرز العوامل 
ي تحديد مستوى الرضا فالمؤثرة في انتاجية العاملين وتحفيزهم، حيث تلعب دورا محوريا 

، الأمر الذي ينعكس بشكل مباشر على جودة الأداء وتحقيق ةاء المؤسسالوظيفي والانتم
 الأهداف التنظيمية. 

وتتمثل مؤشرات بيئة العمل الايجابية والمحفزة في جملة من الأبعاد المتداخلة التي تعمل   
بشكل تكاملي، من أبرزها الأمن الوظيفي يمثل الشعور الذي يحظى به العامل حينما يدرك 

لى قدرة المؤسسة إ ه مستقرة وغير مهددة بالفقدان، والمرونة التنظيمية التي تشيرأن وظيفت
على تكييف اجراءاتها و هياكلها مع التغيرات الداخلية والخارجية، مع توفير هامش من 
الحرية للعاملين في طريقة أدائهم للمهام كما أن للقيادة الفعالة أهمية في وجود قائد يتمتع 

ه،  التحفيزو حل النزاعات وهذا ما يخلق مناخا ايجابيا يشجع على التعاون بمهارات التوجي
والانضباط، وأخيرا الحوافز المادية والمعنوية فهي من أهم الآليات التي تعتمدها المؤسسات 
لتشجيع العاملين اذ تشمل المكافآت المالية كالأجور والعلاوات والمزايا الى جانب الحوافز 

 والترقية وفرص التطور المهني. المعنوية كالتقدير

مؤشرات بيئة العمل الايجابية والمحفزة لدى عمال الصندوق “كما تكتسي دراسة موضوع   
أهمية بالغة نظرا لما يشهده الواقع “ الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء بالأغواط 

داء ورضا المهني في المؤسسات العمومية من تحولات وتحديات تؤثر على جودة الأ
العاملين، لذلك وجه الاهتمام نحو هذا الموضوع انطلاقا من ملاحظات ميدانية حول 
الضغوط والصعوبات التي يواجهها الموظفون، وما لذلك من انعكاسات على مردودهم 
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اليومي، كما أن قلة الدراسات المحلية التي تناولت هذا السياق داخل الولاية زادت من الحاجة 
عتبارها تقدم خدمات مباشرة إضوء على بيئة العمل في هذه المؤسسة تحديدا، بالى تسليط ال

لشرائح واسعة من المجتمع، وتعتمد بشكل كبير على العنصر البشري . ويضاف الى ذلك 
تنوع الأبعاد التي عالجها البحث، مما يسمح بفهم شامل لمكونات البيئة التنظيمية المؤثرة في 

 سات الخدماتية .أداء الأفراد داخل المؤس

ولهذا جاءت دراستنا بمؤسسة الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء نظرا   
لما تتميز به هذه المؤسسة من أهمية وظيفية في اطار تقديم خدمات اجتماعية حساسة 
وضرورية لمختلف شرائح المجتمع، كما أن طبيعة الخدمات التي تقدمها تتطلب قدرا عاليا 

لتركيز والالتزام والتفاعل الانساني، وهو ما يجعل بيئة العمل التي ينشطون فيها عاملا من ا
 في تحديد مستوى أدائهم كما أن دراسة هذه العينة تمكن من تسليط الضوء على واقع  أساسيا

  .بيئة العمل داخل مؤسسة عموميا ذات طابع استراتيجي

 :الاشكالية -2

ما أهم مؤشرات بيئة العمل الايجابية والمحفزة لدى مؤسسة الصندوق الوطني للضمان  - 
 الاجتماعي للعمال الأجراء بالأغواط ؟

  التساؤلات الفرعية:  

 ما طبيعة بيئة العمل داخل الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء؟ - 

 ما مدى حاجة الموظفين الى بيئة عمل محفزة؟ - 

 هل توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى الأمن الوظيفي تعزى لمتغير الجنس ؟ -
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هل توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى المرونة التنظيمية داخل المؤسسة تعزى  -
 لمتغير الأقدمية؟

هل توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى القيادة الفعالة تعزى لمتغير المؤهل  -
 العلمي؟

 فرضيات الدراسة : - 3

أهم مؤشرات بيئة العمل الايجابية والمحفزة هي الأمن الوظيفي، المرونة التنظيمية،  - 
 القيادة الفعالة، الحوافز المادية والمعنوية.

 توجد فروق ذات دلالة احصائية في درجات الأمن الوظيفي تعزى لمتغير الجنس . - 

 توجد فروق ذات دلالة احصائية في درجات المرونة التنظيمية تعزى لمتغير الأقدمية . - 

 توجد فروق ذات دلالة احصائية في درجات القيادة الفعالة تعزى لمتغير المؤهل العلمي . - 

 أهداف وأهمية الدراسة:-4

 الدراسة: أهدافاولا:

 التعرف على طبيعة بيئة العمل بمؤسسة الصندوق الوطني للعمال الأجراء بالأغواط . - 

 الكشف عن أهم مؤشرات بيئة العمل الايجابية والمحفزة حسب عينة الدراسة.  -

 التعرف على مدى حاجة العمال لتوفر مؤشرات بيئة العمل ايجابية ومحفزة بمؤسسة -
 الأغواط .الصندوق الوطني للعمال الأجراء ب
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دراك مؤشرات بيئة العمل الايجابية حسب بعض المتغيرات إقياس الفروق في  - 
 الديموغرافية )الجنس،  الأقدمية، المؤهل العلمي ( .

 أهمية الدراسة:  ثانيا:

المساعدة في التعرف على أهم العوامل المحفزة التي تساهم في تطوير الأداء المهني و  - 
 تقوية الإنتماء المؤسسي .

 أهمية العناية بالموارد البشرية كعنصر أساسي لتحقيق الأداء الفعال . إبراز -

 دارة الموارد البشرية .إموضوع حديث ومتجدد يتماشى مع التوجهات المعاصرة في  - 

توفير تشخيص ميداني واقعي لبيئة العمل داخل مؤسسة حيوية، مما يتيح للمسؤولين  - 
 وصناع القرار تحسين الظروف المهنية للعاملين .

 مساعدة المؤسسات على تحديد القوى والضعف في مناخها الداخلي والعمل على تطويره. - 

الامكانية من اقتراح حلول وتوصيات تطبيقية تساعد في تحسين بيئة العمل داخل  - 
 المؤسسات العمومية والخاصة على حد سواء .

 التعاريف الإجرائية:-5  

 التعريف الاجرائي لمؤشرات بيئة العمل الايجابية والمحفزة:  

هي مجموعة من العوامل التنظيمية والإنسانية)الأمن الوظيفي، المرونة التنظيمية، القيادة    
الفعالة والحوافز المادية والمعنوية( التي تساهم في خلق جو مهني مريح، يشعر فيه العامل 

بمؤسسة الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي  بالأمان والدعم والتحفيز، مما ينعكس إيجابا 
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ضاه وأدائه . وتقاس من خلال الدرجة المعبر عنها لإجابات أفراد عينة الدراسة على على ر 
 الاستبيان.

 تعريفات اجرائية للأبعاد:  

هو شعور العامل بالاستقرار في عمله وغياب الخوف من فقدان الوظيفة  الأمن الوظيفي: 
 ضمان الاجتماعي. مما يرفع من درجة التزامه وارتياحه داخل مؤسسة الصندوق الوطني لل

هي قدرة المؤسسة على تكييف نظام العمل وسياساته بما يسمح للعامل المرونة التنظيمية: 
 بالتوازن بين متطلبات العمل وظروفه الشخصية. 

هي الطريقة التي يعتمدها المسؤول بمؤسسة الصندوق الوطني للضمان  القيادة الفعالة: 
ريقة تشجع على التفاهم و الثقة وتحقيق الأهداف الإجتماعي في توجيه فريقه وتحفيزه بط

 المشتركة .

 هي كل ما تقدمه مؤسسة الصندوق الوطني للضمان :الحوافز المادية والمعنوية  
الإجتماعي للعامل من مكافآت مالية أو أشكال تقدير معنوي بهدف دعمه وتحفيزه على 

 الوظيفي.  الأداء

 حدود الدراسة: -6

 المكانية:الحدود اولا:

 أجريت الدراسة في الفرع المحلي للصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء   

 بولاية الأغواط .
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بجننب‌السن ة‌مت اتد‌ ،عند‌الدخ ل‌إلى‌المؤسسة،‌يلُا ظ‌ىت د‌سن ة‌ىاسعة‌فب‌ال اتاة‌-

   .طرفة‌الحنرس‌المسؤىلة‌ع ‌ راقبة‌الدخ ل‌ىالارىج

  .السن ة،‌يتت‌الصع د‌عبر‌الدرج‌الرئيسب‌المؤدي‌إلى‌داخل‌المبنىبعد‌اتتينى‌‌-

يحت ي‌المبنى‌على‌طنبق‌أر ب‌يضت‌عدة‌ كنمب‌ اصصة‌للعمنل،‌ يت‌يتت‌منىيذ‌‌-

 . اتلف‌المانب‌الإدارية‌ىالىنية

ي تد‌طنبق‌ثنٍ ‌يضت‌كذلك‌عدداً‌  ‌المكنمب،‌إج‌أنان‌ اصصة‌لـعمنل‌  ‌رمب‌ىليىية‌‌-

 .ؤىلينت‌أعلى اتلىة‌أى‌ س

 الحدود الزمانية:ثانيا: 

 . 2025أفريل  21فيفري الى  5تمت الدراسة خلال الفترة الممتدة من  

 الحدود البشرية:-

عاملا، في حين شملت   80تكون مجتمع الدراسة من جميع عمال المؤسسة و عددهم  
 عاملا .44العينة  

 الحدود الموضوعية:-

 ئة العمل الايجابية والمحفزة من خلال تحليل أربعة أبعاد:ركزت الدراسة على موضوع بي    

 الحوافز المادية والمعنوية . -القيادة الفعالة  -المرونة التنظيمية  -الأمن الوظيفي  

 هيكل الدراسة:.7

لى فصل أول لمقدمة الدراسة ومحتوياتها، وفصل ثاني حول إانقسمت هاته الدراسة    
 تطبيقي، على النحو التالي:الخلفية النظري، وفصل ثالث 
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مدخل، إشكالية، تساؤلات الفرعية، ضم العناصر التالية : تالفصل الأول: مقدمة و  -
 فرضيات، أهداف وأهمية الدراسة وحدود الدراسة .

 ز أما فصل الخلفية النظري للدراسة فقد اشتمل على التعريف بالمفاهيم الأساسية وأبر    
لى عرض الدراسات إضافة المصطلحات، والعناصر النظرية المرتبطة بالموضوع، بالإ

 السابقة والتعقيب عليها.

في حين ركزنا في فصل الجانب التطبيقي للدراسة على ذكر المنهج المتبع، عينة الدراسة    
 حصائي المعتمدة.وأدوات جمع البيانات وطرق التحليل الإ

 اسة وتحليلها ومناقشتها وفقا لتساؤلات وفروض البحث .كما خصص لعرض نتائج الدر 

ستنتاج العام، التوصيات والمقترحات وكذا قائمة للمراجع خيرا اختتمت الدراسة بالإأو   
 والملاحق ذات صلة .
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 تمهيد:

تعد بيئة العمل من العوامل الأساسية المؤثرة أداء الأفراد ورضاهم الوظيفي، اذ تلعب دور    
 مع تعاظمو لتزام الإو  نتاجيةالإ للعاملين وتحفيزهم نحومحوريا في تشكيل سلوك مهني 

التحديات التنظيمية في المؤسسات الحديثة، برزت الحاجة الى تهيئة بيئة عمل ايجابية  
خلق مناخ يتيح النمو والتطور و ستقطاب الكفاءات والمحافظة عليها، إومحفزة،  قادرة على 

 المهني .

ا الفصل النظري ليسلط الضوء على مفهوم المتغير نطلاقا من هذه الأهمية، جاء هذإو   
الى أبعاده من خلال التطرق  المحفزة،و  يجابيةالمدروس والمتمثل في مؤشرات بيئة العمل الإ

الحوافز المادية و الأمن الوظيفي، المرونة التنظيمية، القيادة الفعالة  الأربعة الأساسية : 
 ة تناولت نفس الموضوع أو مواضيع مشابهة .والمعنوية، مع دعم ذلك بنتائج دراسات سابق
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                                                            :مفهوم الأمن الوظيفي-1
هو طمأنينة النفس وزوال “ الأمن لغة هو الأمان والأمانة، أما الأصفهاني يقول 

 “ الخوف

   الموظف بالطمأنينة على مصدر دخلهشعور “من الوظيفي إصطلاحا بأنه ويعرف الأ   
  .”عدم تعرضه للصراعات التنظيمية والشخصية وضغوط العملو العمل،  على إستقراره فيو 

 (413،ص2021)صفراني ،

كما يشير الأمن الوظيفي إلى شعور الفرد بالأمان والعاطفة إتجاه منظمته من خلال     
 تلبية إحتياجاته ورغباته . 

الكريم العيش عام الأمن الوظيفي هو حصول الموظف على الوظيفة التي تضمن له  بشكل  
والمنصب الذي يلائم مستواه ومهاراته ويشعره بالراحة أثناء أداء مهامه ضمن بيئة عمل 

 ملائمة تضمن له الإستقرار الوظيفي .

         :أهمية الأمن الوظيفي -1-1

أهم الركائز لإستمرار وبقاء المنظمة وتعزيز  تكمن أهمية الأمن الوظيفي كونه يعد من
مكانتها، وذلك من خلال بعث شعور الإطمئنان والراحة لدى الموظفين في العديد من     

 الجوانب والتي تتمثل في :   

عند شعور الموظفين بالإسقرار الوظيفي وأنه لا يوجد تهديد بفقدان الوظيفة يحفز لديهم  - 
دافع التمسك بمؤسستهم وبالتالي الرفع من مستوى أدائهم الأمر الذي سيعكس ايجابا على 

 إنتاجية المؤسسة .                              
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والرغبة في العمل لدى الأفراد نتيجة لتوفر يزيد الأمن الوظيفي من نسبة الرضا الوظيفي  - 
                                                                                بيئة أعمال ملائمة ووجود نظام مكافآت وحوافز عادل .                                                                            

لا ينتابهم القلق حول تنمية مهاراتهم وقدراتهم لأن المؤسسة توفر لهم برامج  الموظفين -
                                                                                       تدريبية متطورة وفرصة ترقية تخدم تقدمهم في السلم الوظيفي بها .                                                                

كما تكمن أهمية الأمن الوظيفي أنه يقلل من نسبة دوران العمل والتسرب الوظيفي ويمكن  -
القول التقليل من جميع المشاكل التي يعاني منها الموظف داخل المنظمة والتي يمكن أن 

 تعيق سيرها ويزرع روح التعاون بينهم .                  

يته كذلك في الإلتزام بتحقيق الأهداف الشخصية وكذا قدرة العاملين على مواجهة تبرز أهم -
تحديات العمل والتكيف مع المستجدات والمتغيرات في بيئة العمل بكفاءة وإنخفاض نسبة 
الغياب والتأخير عن العمل بالإضافة إلى حماس العاملين وإهتمامهم بعملهم والإحساس 

 ء لهذه المنظمة .                                                     بالفخر والإعتزاز والإنتما

يساعد الأمن الوظيفي العاملين على تحقيق ذاتهم من خلال حب العمل والإقبال عليه وما  -
يترتب على ذلك تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية كما يسهم في نزع  الخوف من المجهول 

 وغموض المستقبل لديهم مما يحد الوقوع في الخطأ كذلك. 

                                                                                         (                     14 - 12, ص2023)بركان, 

 أبعاد الأمن الوظيفي:  -1-2

تم تحديد العديد من الأبعاد للأمن الوظيفي من قبل المفكرين والباحثين منها )البعد     
البعد الإديولوجي، البعد  الأخلاقي، البعد الإنساني، البعد السياسي، البعد الإجتماعي،

الإقتصادي (  أما الأبعاد التي سيتم إعتمادها في هذه الدراسة بالرجوع إلى الدراسات السابقة 
 والتي تعتبر إستراتيجيات لتعزيز الأمن الوظيفي في نفس الوقت هي :     
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 الأمن النفسي:-1-2-1 

ئة العمل التي يعمل بها وعدم ويقصد به شعور الفرد بلإمتنان والسكينة والرحة داخل بي  
                                                  الخوف والتوتر وإشباع حاجاته والثقة في قدراته  .                                                                              

 الاستقرار الوظيفي  -1-2-2

لية أثناء مزاولة مهامه الوظيفية وكانت قوة الثقة بينه وبين كلما شعر الموظف بالإستقلا  
                                           الإدارة جيدة زاد لديه الشعور بالإستقرار وعدم الخوف من فقدان وظيفته .                                                         

  علاقات العمل-1-2-3

حيث كلما زاد داخل المنظمة جوعائلي وتفاهم بين الموظفين والمشرفين وحتى بين   
الموظفين أنفسهم إرتفعت روح التعاون والمثابرة بينهم، فالمنظمة تسعى جاهدة لتعزيز 
علاقات العمل بين موظفيها حتى لاتقع في مشكل النزاعات الداخلية والتي تهدد أمنها 

 وإستقرارها .     

  :وم المرونة التنظيميةمفه -2

تعد المرونة التنظيمية هي أحد السمات المميزة لمنظمات الأعمال المعاصرة، وقد توالت   
الدراسات  النظرية والتطبيقية في تقديم مفاهيم متنوعة للمرونة التنظيمية كونها أحد العوامل 

                                                                                                       المؤثرة في تفسير كيفية أداء المنظمات لأعمالها .                

( المرونة على أنها وصف لقدرة عمل ما أو نظام 1،ص 2013 ،رحيث يعرف )الكسند -
                                                                             معين للعودة إلى التوازن بعد الإنحدار أو التدهور  .                              

( أنها تتمثل في السعي وراء تحقيق النجاح الذي يتطلب 242ص ،2002كما يرى )يو،  -
وجود قدرة عالية وفائقة للمنظمة لإجراء التغيير بإستمرار والتخفيف من حدة المخاطر 
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والمشاكل والأزمات، كما أوضحت البحوث والدراسات أن المرونة التنظيمية هي توفير نظرة 
ثاقبة لخصائص المنظمة التي تجعل من السهل الوقوف على أي خطر مباشر أو غير 
مباشر من المحتمل أن يضر بالمنظمة وعملية التصدي له قبل حدوثه وتعرف أيضا على 

 غير مع الظروف البيئية .                                                                            أنها القدرة على الإستجابة للت

( هي القدرة على التكيف والأساس المنطقي للتغيير 46ص ،2013،ويرى )المداني -
التنظيمي وهي القدرة الرئيسية التي تمكن المنظمات من مواجهة التغيرات البيئية لأنها تجعل 
المنظمة أكثرإستجابة للتغيير. وعلى ضوء ما تم عرضه، يرى الباحث بأنه يمكن تعريف 

التعامل مع حالات عدم التأكد وتوجيه  المرونة التنظيمية على أنه  قدرة المنظمة على
عمليات المنظمة بالصورة التي تمكنها من تعبئة وتطويع مواردها إتجاه سرعة التكيف 
والإستجابة للتغيرات الطارئة، وذلك لمواجهة التقلبات والأحداث المفاجئة وغير المتوقعة التي 

لى تلك التقلبات إة عند التعرض تواجه المنظمة والعودة الى التوازن والمسار الصحيح للمنظم
 والأزمات.   

 (627-623، ص2019)حمدي، 

 أهمية المرونة التنظيمية 1-2

ولكي تتحقق المرونة التنظيمية من الضروري فهم طبيعة المنظمة حتى يتم حشد مواردها   
بإتجاهات جديدة قادرة على الإستجابة السريعة، إذ أن قدرة المنظمة على التأقلم بنجاح 

همية أ لتغيرات البيئية الداخلية والخارجية يعد من أهم ركائز المرونة التنظيمية : حيث تكمن ل
 المرونة في النقاط التالية :  

المرونة التنظيمية شرط لزيادة قدرة المنظمة على مواجهة التغيرات البيئية الهامة والسريعة  - 
 بكفاءة وفعالية وتمكنها من إدارة نشاطاتها في ظل هذه الظروف .                                
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ت تعمل على الحفاظ على فعالية المنظمة من خلال وضع إستراتيجيات تتكيف مع تغيرا -
 بيئة العمل لمواجهة الصعوبات المتوقعة .                                                                    

 تعزز قابلية المنظمة وقدرتها على الإستجابة للتغيرات الطارئة .                                     -

متوسط أو البعيد إعطالا للمنظمة، جمود عملية التخطيط يمكن أن يسبب على المستوى ال -
وعليه فإن المرونة التنظيمية تعمل على إكساب المنظمات صفة المطاوعة للتغلب على 

 الجمود مما يساعدها على المنافسة .      

الإدارة الواعية المرنة صاحبة الأفكار تتسم بالتجدد دوما نحو الإبتكار والإبداع، حيث أنها  -
         جا لها ما ينعكس على كفاءة إنتاجيتها وجودته .                                                                                 تتخذ من التغيير منه

تساهم المرونة التنظيمية بتطوير المهارات اللازمة لتنويع ثقافة العمل في المنظمة، اذ  -
ظيمية في المنظمة وفقا لمتغيرات البيئة الداخلية تعمل على تعديل الإجراءات واللوائح التن

 والخارجية

تعد المرونة التنظيمية في عملية التخطيط مصدرا هاما لمواكبة الخطط الإستراتيجية للبيئة  -
                                            ضمن سياق التغيرات الديناميكية المعاصرة .                                                                         

  أبعاد المرونة التنظيمية -2-2

بعد الإطلاع على العديد من الدراسات والأدبيات السابقة، وجد أن معظم الدراسات التي   
تناولت موضوع المرونة التنظيمية قد ركزت في دراستها على أبعاد معينة، وتتمثل   تلك 

 الأبعاد فيما يلي :

‌
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 التوافق: 2-2-1

حيث يعد البعد القومي من أهم عناصر النجاح ويقصد بالبعد القومي هنا هو مدى التوافق   
بين قيم العامل وقيم المنظمة، فقد أكدت معظم الدراسات على أن من أهم مسببات الرضا 
الوظيفي توافق قيم الأفراد مع قيم المنظمات حيث يعمل الفرد في بيئة محفزة ترفع من روحه 

عمله بشكل عام .لأن تحقيق هذا التوافق في إطار و كس أثارها على أدائه المعنوية وتنع
 الأهداف تحقيق رجة عالية فيمتكامل يقلل من فرص وجود الصراع القيمي ويساهم بد

                           .المنشودة 

       :التنفيذ-2-2-2

هو تحقيق وإجراء عملي لفكرة أو خطة أو نموذج أو سياسة، وتتعدد مجالاته فعندما  يكون   
العامل على علم بأهدافه في الحياة التنظيمية وكيف أن الرؤيا المستقبلية تعطي  حياته 
الهدف والمعنى فيصبح تنفيذه هو بصمته في الحياة، ويستطيع أن يوازن بين الأدوار التي 

                                                                      ياة يلعبها بالح

 ترتيب الأولويات: -2-3 -2

يقصد بتحديد الأولويات هي تلك المهارة التي يتم عن طريقها وضع الأشياء أو الأمور في 
ترتيب معين حسب أهميتها، من بين الكلمات أو المفاهيم المرادفة لها مفهوم الترتيب، وهي 
تسمح بإتخاذ القرارات التي تتطلب تنظيما أو ترتيبا معينا يأخذ في الحسبان العوامل المختلفة 

علومات المتوفرة والأنشطة المتنوعة كما أنها تزود بالخيارات المهمة التي يصنع في والم
ضوئها القرارات، فجوهر التفكير المتميز في مجال إدارة الوقت يمكن تلخيصه في عبارة 

 رتب أولوياتك ونفذها  .       “ هي”واحدة 
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 والمسؤوليات:الأدوار -2-2-4

تعتبر الأدوار ومواءمتها من أهم الأنشطة التي يمكن أن يقوم بها الشخص لتحقيق أهدافه   
التنظيمية، كونها وسيلة لتحقيق تلك الأهداف، فكل دور يتم تحديده هو قيمة فريدة من نوعه، 

ري فتوضيح ومواءمة الأدوار يمكن القادة من تسهيل التعاون عبر الوظائف ومساعدة مدي
 المنتجات للتركيز على العوامل التي تخلق ميزة تنافسية للمنظمات .   

وتكون المنظمات أكثر نجاحا عندما يفهم الجميع أدوارهم في الفريق ومسؤولياتهم، فيجب  
على كل منظمة وضع مقاييس أداء تستخدم لتقييم النتائج والأوقات الزمنية عندما يحين 

 م .                         موعد تقديم التقارير والتقيي

 التفائل والتآزر:-2-2-5

هوعملية التعاون وتبادل المعرفة والخبرات في المنظمة، وفي حال توفره ينعكس ذلك بدوره   
 على شعور العاملين بالمسؤولية العامة عن المنظمة وإعتبارها كيانه وإستقراره .     

 القدرات القيادية: -2-2-6

الإجراءات والقرارات والتصرفات الصائبة التي يتخذها القائد والتي تؤدي هي مجموعة من   
لنتائج إيجابية وتنطلق هذه الأمور من موهبة شخصية صقلت بخبرة إكتسبها بالممارسة 
العلمية فبناء القدرات القيادية يفتح الباب أمام القيادة الفعالة ويساعد المديرين على تحسين 

 ين جميع أصحاب المصلحة .                                        قدراتهم لتعزيز الثقة ب
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                                                            :مفهوم القيادة الفعالة -3

تعرف القيادة الفعالة بأنها قدرة القائد على التأثير في الأخرين، ويتمثل ذلك في توجيه   
سلوكياتهم بالإتجاه الموازي لتحقيق الأهداف المشتركة بين الرئيس ومرؤوسيه وضبط 
جهودهم وتنسيقها لغاية الحصول على النتائج المرجوة على أفضل وجه، ويعتبر القائد 

ي المخول بإستخدام نفوذه وقوته لترك الأثر في المرؤوسين    ويظهر الإداري العنصر البشر 
 ذلك على سلوكهم وتوجهاتهم وبالتالي تحقيق الأهداف المنشودة .     

ويمكن القول بأن القيادة الفعالة هي محصلة التفاعل بين القائد ومرؤوسيه في المواقف   
                                                                                                   يع الأفراد نحو إنجاز أهداف معينة .                                                                                           التنظيمية المختلفة، وتقوم  القيادة على دفع وتشج

 ( 85، ص2019)العوفي، 

وتعرف أيضا بأنها العمليات التي تم تصميمها وفق معايير محددة بهدف الإتجاه    
بالإمكانيات والقدرات البشرية والمادية إلى أهداف معينة والعمل على تحقيقها وهي أيضا 
سلوك القائد له قدرة تأثيرية قوية على أعضاء فريق العمل بحيث تقابل توجيهاته بالقبول 

 وعدم التردد في تنفذها.   والطاعة والتضحية 

 (32,ص2022)الشهواني,                      

  أهمية القيادة الفعالة:-3-1

القائد الفعال لديه القدرة على تقديم توجيهات ضرورية ولازمة للمرؤوسين ومساعدتهم على -  
المعنوية ح رؤية أهداف المؤسسة مع الإحتفاظ بمستوى مرتفع من النظرة الإيجابية والرو 

                                         .لديهم
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 -المرؤوسين-المهمة  -تساهم القيادة الفعالة في توضيح العلاقة بين المتغيرات ) القائد -  
بيئة العمل( فهي عملية متغيرة وليست ثابتة أي أنها ترتبط بالموقف ولا تلتزم بنمط قيادي 

داف في بيئة صالحة  للعمل بواسطة قائد لديه القدرة على محدد، وإنما يتم النظر إلى الأه
 تحقيق المشاركة من الجميع في دعم عمليات التخطيط والتنفيذ .                   

القيادة الفعالة تعمل كحلقة وصل بين المرؤوسين وخطط المنظمة الحالية والمستقبلية  -  
فكار الإبداعية والإيجابية وهو ما يساهم في فمن خلالها يتم تقليص الأفكار السلبية ودعم الأ

 حصر مشكلات العمل وحلها وتنمية قدرات الافراد .    

وتعتبر القيادة الفعالة من أهم الظواهر في مجال البحث والممارسة الإدارية، فالقادة     
مسؤولون عن نجاح أو فشل  مؤسساتهم ولديهم القدرة في التأثير على الأخرين كما أنها 
عامل رئيسي في أداء الموظف في تحفزه على الإبتكار وسلوك العمل الإبداعي كما تركز 
المنظمات على تحسين عملياتها وعروضها الحالية وتعزيز مكانتها في السوق والحفاظ 

                                                                              عليها، فالقيادة الفعالة هي مؤشر رئيسي للإبتكار التنظيمي .   

 (42-43، ص2023) الشهواني،   

                      مهارات القيادة الفعالة:  -3-2

ن يتميز بصفات ومهارات تساعده في التأثر على سلوك تابعيه  أن كل قائد يجب ألا شك   
 دارة وهذه المهارات هي :هداف الإأ وتحقيق 

 :المهارات الفنية1-2-3

هي أن يكون القائد مجيدا لعمله متقنا إياه ملما بأعمال مرؤوسيه من ناحية طبيعة الأعمال   
 التي يؤدونها وتتميز ب :
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أنها أكثر تحديدا من المهارات الأخرى أي أنه يمكن التحقق من توافرها لدى القائد بسهولة  -
                                       لأنها تبدو واضحة أثناء أدائه لعمله .                       

أنها تتميز بالمعرفة الفنية العالية والمقدرة على التحليل وتبسيط الإجراءات المتبعة في -
 إستخدام الأدوات والوسائل الفنية اللازمة لإنجاز العمل .                                     

مألوفة في الإدارة الحديثة وفي عصر أنها مألوفة أكثر من غيرها كونها أصبحت  -
 التخصص .                      

 المهارات الإنسانية-3-2-2 

تتعلق بالطريقة التي يستطيع بها رجل القيادة التعامل بنجاح مع الاخرين .                     
إن المهارات الإنسانية الجيدة تحترم شخصية الأخرين وتدفعهم إلى العمل بحماس وقوة دون 
قهر أو إجبار، وهي التي تستطيع أن تبني الروح المعنوية للمجموعة على أساس قوي 

الرضا النفسي وتولد بينهم الثقة والإحترام المتبادلة وتوحد بينهم جميعا في أسرة  وتحقق لهم
 واحدة متحابة ومتعاطفة .                                                                         

 المهارات التنظيمية  -3-3-3

ويفهم أهدافها وأنظمتها  وهي أن ينظر القائد للمنظمة على أساس أنها نظام متكامل  
             وخططها ويدرك جميع اللوائح والأنظمة .                                                                                         

وتعني كذلك قدرة القائد على رؤية التنظيم الذي يقوده وفهمه للترابط بين أجزائه ونشاطاته   
 تغيرات التي قد تحدث في أي جزء منه على بقية أجزائه . وأثر ال
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 المهارات الفكرية  -3-3-4

وهي أن يتمتع بالقدرة على الدراسة والتحليل والإستنتاج بالمقارنة، وكذلك تعني المرونة   
تطويرها حسب متطلبات والإستعداد الذهني لتقبل أفكار الأخرين وكذا أفكار تغير المنظمة و 

 العصر والظروف.

  (6,ص2013)خنور,السايح,  

 :مفهوم الحوافز  -4

المفهوم لغة مفرده حافز من الفعل حفز والتي تعني دفعه من الخلف، كما تعني أسرع -أ
 للمضي وإستعد أي بمعنى حثه ودفع اليه .                                                    

إصطلاحا يقصد في علم النفس الباعث أو المنبه إلى السلوك، فالفرد يعبر عن  المفهوم-ب
شعوره نحو حافز معين، ومن حيث الإصطلاح لقد تعددت التعريفات في نظر العلماء 

 والباحثين .

يرى العديلي أن الحوافز هي الإمكانيات المتاحة في البيئة المحيطة بالإنسان والتي يمكن    
إستخدامها لتحريك دافعه نحو سلوك معين وأدائه وأنشطة محدودة بالشكل الحصول عليها و 

 والأسلوب الذي يشبع حاجاته وتوقعاته ويحقق أهدافه .                 

يعرف )ديموك( الحوافز بأنها العوامل التي تجعل الأفراد ينهضون بعملهم على نحو    
                                                   أفضل ويبذلون جهدا أكبر مما يبذلهم غيرهم .     

ويذهب )أوستروف (أن الحوافزهي مجموعة الظروف التي تتوافر في بيئة العمل، وتشبع     
رغبات الأفراد التي يسعون لإشباعها بالعمل أي أنها قوة دفع توجه سلوك الأفراد إلى تحقيق 

 أهداف المؤسسة .    

 (  14,15,16,ص2020)حفصي,                                                         
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ومن خلال التعاريف السابقة، نستنتج أن الحوافز هي مجموع العوامل المادية والمعنوية      
التي توفرها المؤسسة للعاملين، والتي تعمل على تحريك الواقع المكبوت داخلهم والسعي 

لإشباعها وذلك عن طريق تحسين سلوكهم وأدائهم . وأن نظام الحوافز هو مجموعة أسس 
تحديد الحوافز الموجودة بالمؤسسة وكيفية تطبيقها، ويكون هذا النظام  وقواعد تقوم على

مكتوب ومقنن، وتحاول المؤسسة من خلاله تلبية حاجيات ومتطلبات مسبقا لعمالها بغرض 
                    تحقيق اهدافها  .                                                                                                

 :أهمية الحوافز-4-1

                                         :أهمية الحوافز بالنسبة للمنظمة - 4-1-1 

رفع مستوى الأداء لدى العاملين .                                                                      -
تحسين جودة الخدمات والإنتجات .                                                                     -
                                                ترقية المركز التنافسي للمؤسسة .                      -
 .دورات العمل و تخفيض التكاليف عنصر العمل، وذلك عن طريق تخفيض نسب التغيب  -

                                            :أهمية الحوافز بالنسبة للفرد -4-1-2     
    إشباع حاجيات الفرد المادية والمعنوية              

 إيجاد علاقات إجتماعية تعاونية بين الافراد 
   خلق جو تسوده الثقة المتبادلة بين الرئيس والمرؤوسين مما يؤدي إلى تقليل

                              .                           الصراعات
 تحريك دافعية الفرد نحو العمل                                                    

 (  20,19,ص2020)بشيري,درفة, 
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                                                                                : أنواع الحوافز -4-2
                   من حيث طبيعتها  :                                                     -4-2-1
  :الحوافز المادية-4-2-1-1

تعتبر من أهم المثيرات الدافعية للعمال، كذلك تساهم في تلبية حاجاتهم الإقتصادية    
والنفسية الغير مشبعة لديهم، فلابد من تقديم حوافز مادية في كل مؤسسة لضمان إستمرار 

بذل العامل لمجهود أكبر وتحسين مستوى أدائه. كما تعتبر مجموعة من الخدمات والوسائل 
سة للعمال بغية إشباع حاجاتهم من الناحية المادية كما تستخدم  في حثهم  التي تقدمها المؤس

 وتشجيعهم على زيادة الإنتاج وتكون هذه الحوافز فردية  أو جماعية .                     

  :الحوافز المعنوية2-1-2-4 

هي عبارة عن حوافز غير مادية وترتبط بشكل مباشر بالحاجات الإجتماعية والذاتية    
للإنسان فهي لا تعتمد على المال في إثارة تحفيز العامل بل تعتمد على وسائل معنوية  
أساسها إحترام العنصر البشري، الذي له أحاسيس وأمال وتطلعات إجتماعية يسعى إلى 

 المؤسسة.                     تحقيقها من خلال عمله في 

 (  23-22، ص2020)حفصي ، 

                                                                :من حيث أثرها 4-2-2
                                              :الحوافز الإيجابية-4-2-2-1  

جهة ومصطلح المؤسسة من جهة أخرى، تلبي هذه الحوافز حاجات ودوافع العاملين من    
لأن الإنتاج وتحسين النوع والقيام بالإرتكازات والإختراعات وتحمل المسؤولية والإخلاص في 

كل هذه تعتبر نتائج إيجابية وجيدة وعلى المؤسسة أن تقوم في مقابلها بمكافأة ،العمل 
 العاملين بها سواء بالحوافز المادية أو المعنوية .                           
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 :الحوافز السلبية- 4-2-2-2  

 ويطلق عليها حوافز التهديد والتي تسعى إلى التأثير في سلوك الفرد من خلال العقاب  
والردع والتخويف أي من خلال العمل التأديبي الذي يتمثل في جزاءات مادية كالخصم من 

 الأجر أو الحرمان من العلاوة أو المكافأة أو الترقية .   

                                                :تقسيم الحوافز من حيث المستفيدين منها  -4-2-3
   :    الحوافز الفردية -4-2-3-1

هي الحوافز التي تعتمد على أداء الفرد وليس الجماعة أو المنظمة ومن أهم مزايا الحوافز    
الفردية أن الفرد يمكنه أن يلمس العلاقة بين الأداء والمكافأة ولهذا فإن هذا النوع هوالأكثر 

 إستخداما.                          

 :الحوافز الجماعية-4-2-3-2  

كافة العاملين في المؤسسة وذلك بتخصيص مثلا نسبة معينة من الأرباح يقصد به    
لمختلف العاملين إذ زادت ربحية المؤسسة عن العام الماضي أو تقديم جائزة لأفضل قسم في 
المؤسسة من أقسام إدارة الإنتاج هذا النوع من الحوافز يؤدي بالعاملين إلى العمل بروح 

                                                                           .الفريق الواحد
 :أسس تقديم الحوافز -4-3  

حتى تكون الحوافز ذات فعالية لابد من توفر مجموعة من الأسس تعتمد عليها الإدارة في    
 منح هذه الحوافز ويمكن عرض هذه الاسس كما يلي :  
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                                                             :الأداء1-3-4  

 ، وقد يكون الوحيد في بعضزيعتبر التميز في الأداء من أهم الأسس لمنح الحواف  
المؤسسات ويمكن أن نلاحظ هذا التميز في كمية المنتج أو وقت العمل والتكاليف التي تم 

                    توفيرها .                               

                                                                   :المجهود -4-3-2

تلجأ المؤسسة لهذا الأسلوب عندما يصعب قياس نتائج العمل كما هو الحال في وظائف    
 الخدمات والأعمال الحكومية لذلك تأخذ المؤسسة في الحسبان المجهود المبذول .                                                     

                                                                    :الأقدمية -4-3-3

ويقصد بها طول الفترة التي قضاها الفرد في العمل وهي تشير إلى حد ما إلى الولاء   
 والإنتماء للمؤسسة، لذلك يجب مكافأته وتظهر هاته المكافأة على شكل علاوة وحوافز .

                     :المهارة-4-3-4 

المؤسسات تعرض وتكافئ الفرد على ما يحصل عليه من في معظم الأحيان نجد بعض   
 شهادات عليا او إجازات أو دورات تدريبية

 (  25,ص2020)حفصي, 

                                                         الدراسات السابقة: -5

بعنوان علاقة  (2021، )”كعواش رؤوف” ، ”يوسف حديد”، ”رضا بوغرزة“دراسة  -
الأمن الوظيفي بالمواطنة التنظيمية في المؤسسة الجزائرية، مجلة العلوم الانسانية لجامعة أم 

 بواقي، جامعة جيجل، الجزائر  .
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هدفت هذه الدراسة الى الكشف عن علاقة الأمن الوظيفي بالمواطنة التنظيمية لدى   
لمنهج الوصفي التحليلي وكذلك على العاملين في المؤسسة الجزائرية، تم الاعتماد على ا

عامل ينتسبون الى المؤسسة الافريقية للزجاج  50استبيان تم توزيعه على عينة مكونة من 
بجيجل تم اختياره عن طريق العينة العربية، تم تحليل البيانات عن طريق برنامج الحزمة 

spss  . الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

توى كل من الأمن الوظيفي و المواطنة التنظيمية لدى كشفت الدراسة عن تراجع مس  
العاملين، كما توصلت إلى وجود علاقة إرتباطية موجبة ضعيفة بين الأمن الوظيفي وسلوك 

 المواطنة التنظيمية لدى العمال .

بعنوان مقومات البيئة التنظيمية الايجابية المعززة  (2022“ )زعيبط مريم “دراسة   -
. جامعة  2، العدد10العمل، مجلة الحكمة للدراسات الفلسفية، المجلد  للصحة النفسية في

 )الجزائر( . 2قسنطينة 

تعد البيئة التنظيمية الإيجابية من المفاهيم حديثة النشأة في علم النفس عموما وعلم النفس   
تنظيم وعمل خصوصا كونها مرادف لما يعرف بعلم النفس الايجابي التنظيمي وهو من 

التي تهتم بالبحث في مجال تحقيق رفاهية العاملين وحسن الحال لديهم في محيط العلوم 
العمل، وهذا من خلال إعتماد إستراتيجيات هي في جوهرها أبعاد البيئة التنظيمية الايجابية  
والتي تعود لا محالة بالايجاب على الجانب النفسي للعامل وتساهم إلى حد كبير في ترسيخ 

فسية لديه، وتتعدد هذه الأبعاد لتشمل على سبيل المثال لا الحصر القيادة وتعزيز الصحة الن
الايجابية، الدعم الاجتماعي في العمل، علاقات العمل الايجابية، تطوير وتنمية المسارات 
المهنية، تعزيز الروح الإيجابية لفريق العمل، التواصل الإيجابي، الثقة التنظيمية وغيرها لا 

 في تعزيز الصحة النفسية في بيئة العمل .  يقل دورها أهمية 
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( بعنوان تأمين بيئة العمل من الأمراض 2019” )ماموني فاطمة الزهراء” دراسة الدكتورة-
، 4المهنية تحديات مائلة في الأفق لبلوغ عمل آمن، مجلة قانون العمل لتشغيل، المجلد

 بن باديس، مستغانم . ، كلية الحقوق و العلوم السياسية، جامعة عبد الحميد2العدد

تهدف الدراسة الى إبراز المخاطر المهنية والأمراض الناجمة عنها بكل ما يترتب عنها من   
آثار سلبية في اعاقة التنمية مقارنة بما قد ينعكس إيجابا على كل المستويات إنطلاقا من 

افسية المؤسسة، تحسين أداء العاملين و ضمان الرضا الوظيفي وإنعكاسه على الإنتاجية و تن
وصولا إلى خفض التكاليف والمساهمة في توازن صناديق الضمان الاجتماعي، توصلت 
الدراسة إلى إمكانية ضحد فرضية تلازم ما بين مكان العمل والأمراض المهنية، وإلى تعزيز 

ية الإدراك بأن مكان العمل هو المكان التي تجتمع فيه الأبعاد الإجتماعية والإقتصادية والبيئ
للتنمية المستدامة على نحو لا انفصام فيه، إذا ما تم الاستثمار في المورد البشري وتمكينه 
من التمتع بحقه في بيئة عمل آمنة، كما توصي الدراسة بضرورة تأمين بيئة العمل انطلاقا 
من تفعيل التشريعات وتحديثها، إعتمادا على المعايير الدولية للأنظمة وإدارة الصحة 

مة المهنية والدمج الطوعي لها من خلال تبني مفاهيم المسؤولية الإجتماعية والسلا
 للمؤسسات، لما لذلك من إنعكاس ايجابي على التنمية بكل ابعادها .

بعنوان دور القيادة الفعالة في تحقيق جودة  (2019“ )هيفا سويعد العوفي “ دراسة  - 
الاداء الاداري، الجمعية المصرية للقراءة والمعرفة، دراسة ميدانية على القيادات الإدارية 

 بقطاع التعليم بمنطقة المدينة المنورة .

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور القيادة الفعالة في تحقيق جودة الأداء الإداري   
ق هذا الهدف إعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليل، وتكون مجتمع الدراسة من ولتحقي

جميع المعلمات من المرحلة الإبتدائية، وتم سحب عينة عشوائية بسيطة  وإستخدمت 
الإستبيان كأداة لها، وأظهرت نتائج الدراسة أن القيادات الإدارية بقطاع التعليم بمنطقة 
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لمهارات القيادية الفغالة بدرجة مرتفعة جدا ويمارسون المتطلبات المدينة المنورة يمارسون ا
اللازمة للقيادة التعليمية الفعالة بدرجة مرتفعة، كما يمارسون تقييم جودة الأداء بدرجة مرتفعة 
كما يواجهون معيقات تحد من فعالية القيادة بدرجة مرتفعة ويحققون جودة الأداء الإداري 

قة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الفعالة وجودة الأداء الإداري بدرجة مرتفعة، وتوجد علا
بقطاع التعليم بالمدينة المنورة بدرجة مرتفعة، ووجود فروق ذات دلالة احصائية بين 
متوسطات، تقديرات مجتمع الدراسة حول أثر القيادة الفعالة في جودة الأداء الإداري تعزى 

وعدم وجود فروق ذات دلالة احصائية بين متوسطات  إلى متغير )السن، المؤهل العلمي (
تقديرات مجتمع الدراسة حول أثر القيادة الفعالة في جودة الأداء الإداري تعزى لمتغير الخبرة 
وفي ضوء نتائج التي توصلت إليها الدراسة كما توصي الباحثة بعقد مزيد من دورات لمديري 

 المدارس .

بعنوان أثر الحوافز المادية والمعنوية  (2021“ )كلاخي  لطيفة“، “زاهية توام “دراسة  - 
 جامعة تيارت .  -تيارت  -في الأداء  الوظيفي، دراسة ميدانية  على عمال شركة سونلغاز، 

تهدف هذه الدراسة إلى إختبار تأثير نظام الحوافز ) حوافز مادية ومعنوية( في أداء   
حقيق هذا الهدف تم تصميم إستبيان لإجراء العاملين في شركة سونلغاز تيارت ومن أجل ت

عامل . وقد تم إستخدام الرزمة 39الدراسة الميدانية، والذي تم توزيعه على عينة مكونة من
 . SPSSالإحصائية للعلوم الإجتماعية 

وتوصلت الدراسة إلى أن الحوافز المادية والمعنوية لها تأثير معنوي على الأداء من  قبل    
سة  حيث تم تأكيد وجود علاقة إيجابية بين الحوافز المادية وكذا المعنوية وأداء العينة المدرو 

العاملين بشركة سونلغاز، وتوصي بضرورة  إلتزام الشركة  بمواصلة تقديم المكافآت والحوافز 
 والترقيات التي تحفز الموظفين على إنجاز مهامهم بكفاءة . 
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بعنوان المرونة التنظيمية ودورها في  (2019“ )محمد حمدي زكي “ دراسة الدكتور  -
تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمنظمة، المجلة العلمية للإقتصاد والتجارة، قسم إدارة   

 مصر . -الأعمال المعهد التكنولوجي العالي بالعاشر من رمضان  محافظة مطروح 

فة على تحقيق الأهداف هدفت هذه الدراسة إلى بيان أثر المرونة التنظيمية بأبعادها المختل  
الإستراتيجية للمنظمة، قامت هذه الدراسة على إتباع المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم 

 الإعتماد على أداة الإستبيان في جمع البيانات الأولية .

وقد إعتمد الباحث أيضا على إستخدام أسلوب العينة لجميع العاملين بالشركة محل           
استمارة، وقد توصلت      الدراسة  239استمارة وتم إسترجاع  260وزيع الدراسة، حيث تم ت

إلى أنه يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لجميع أبعاد المرونة التنظيمية في تحقيق  الأهداف 
الإستراتيجية للمنظمة وهذا يؤكد أن الأبعاد المستخدمة للمرونة يمكن أن تساهم في تفسير 

تحقيق أهدافها، وقد توصلت إلى ضرورة تنمية  الوعي لدى قدرة الشركة المبحوثة في 
المديرين والعاملين  بأهمية مفهوم المرونة في المجال المؤسسي والتركيز على تطبيقه داخل 
المنظمة لما له من قدرة فائقة على الإرتقاء بمستوى العاملين والعملية الإدارية وذلك من 

 ن وعقد ورش عمل لتدعيم هذا المفهوم داخل المنظمة .خلال تكثيف البرامج التدريبية للعاملي

بعنوان أثر الحوافز في تحسين الأداء  (2013“ )غازي حسن عودة الحلايبة “دراسة -
لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن، دراسة تطبيقية على أمانة عمان 

 الكبرى، جامعة الشرق الأوسط .

ر الحوافز في تحسين الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى هدفت الدراسة إلى تقصي أث   
وإلى التعرف على مستوى الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى، كما هدفت إلى تحديد 

العلاقة بين الحوافز وتحسين الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى، والكشف عن الفروق 
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حول أثرالحوافز في تحسين مستوى الأداء  ذات الدلالة الإحصائية في إستجابة أفراد العينة
 لدى موظفي أمانة عمان الكبرى، وفقا للمتغيرات الديموغرافية .

فيما يتعلق بعينة الدراسة فقد تم إختيار عينة بالطريقة الطبقية العشوائية تكونت من   
 المديرين  ورؤساء الأقسام والموظفين الإداريين في أمانة عمان الكبرى، موظف من150

ق أهداف الدراسة تم موظف، ولتحقي 449من مجتمع الدراسة البالغ عدده  33بنسبة %
الرزمة  SPSSالإعتماد على المنهج  الوصفي التحليلي، لإستخدام الأساليب الإحصائية 

الإحصائية للعلوم الاجتماعية. وتوصلت إلى حيازة كل من الحوافز المادية والمعنوية على 
الإجتماعية والأداء على مستوى متوسط ووجود علاقة خطية مستوى منخفض والحوافز 

 وترابطية قوية بين إستخدام أبعاد الحوافز وتحسين الأداء لدى موظفي الأمانة .

بعنوان أثر المرونة التظيمية  (2024“ )إبتهاج بنت حمدان عبد الله الجدعاني “ دراسة -
سة ميدانية على جامعة الملك عبد على أداء الجامعات السعودية خلال جائحة كورونا، درا

 العزيز بمحافظة جدة، جامعة عبد العزيز .

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر المرونة التنظيمية على أداء الجامعات السعودية     
خلال جائحة كورونا من وجهة نظر قيادات جامعة الملك عبد العزيز بمحافظة جدة، ومعرفة 

ية بأبعادها )المرونة الهيكلية، المرونة التشغيلية، المرونة درجة توفر المرونة التنظيم
الإستراتيجية، مرونة الموارد البشرية ( لدى جامعة الملك عبد العزيز بمحافظة جدة، ودراسة 
مستوى أداء جامعة الملك عبد العزيز خلال جائحة كورونا، ومعرفة مستوى الفروقات مابين 

نحو أثر المرونة التنظيمية  على أداء جامعة الملك عبد متوسطات أداء أفراد عينة الدراسة 
العزيز تعزى للخصائص التالية ) الجنس، الفئة العمرية، المستوى التعليمي، المسمى 
الوظيفي، الخبرة ( وقد إعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وإستخدمت الإستبيان 

ن جميع القيادات الأكاديمية والإدارية بجامعة كأداة لجمع البيانات، وتكون مجتمع  الدراسة م
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قيادي، أخذت منه عينة عشوائية بسيطة بلغ عددها   588الملك عبد العزيز والبالغ عددهم 
، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها أن درجة توفر المرونة التنظيمية لدى 212

مستوى أداء جامعة الملك عبد جامعة الملك عبد العزيز بمحافظة جدة مرتفعة جدا، وأن 
العزيز خلال جائحة كورونا مرتفع جدا، كما أن هناك وجود أثر لثلاث أبعاد من المرونة 
التنظيمية وهي ) المرونة الهيكلية، المرونة الإستراتيجية، مرونة الموارد البشرية ( على أداء 

بشرية هو البعد الذي له جامعة الملك عبد العزيز خلال جائحة كورونا وكان بعد المرونة ال
الأثر الكبير كما أنه لا توجد فروق ذات دلالة احصائية حول طبيعة العلاقة ما بين المرونة 
التنظيمية بأبعادها وأداء جامعة الملك عبد العزيز تعزى للخصائص الديموغرافية ) الجنس، 

لدراسة بعدد من الفئة العمرية، المستوى التعليمي، المسمى الوظيفي، الخبرة ( وأوصت ا
التوصيات من أهمها المحافظة على مستوى المرونة التنظيمية التي تمتلكها الجامعة، متابعة 
تطوير الآليات التي تزيد من مرونتها التنظيمية لضمان إكمال مسيرة النجاح والتميز الذي 

 تحظى به الجامعة .

  التعليق على الدراسات السابقة  -6 

داء همية أبعاد بيئة العمل التنظيمية  في تعزيز الأأ أظهرت مجموعة من الدراسات    
لتزام الوظيفي داخل المؤسسات، فقد بينت دراسة بوغرزة وآخرون والصحة النفسية والإ

من الوظيفي يرافقه ضعف في سلوك المواطنة التنظيمية مما يؤكد نخفاض الأإن أ( 2021)
ن توفر بيئة أ( على 2022رار لدى العاملين، وركزت زعيبط )ستقضرورة تعزيز الشعور بالإ

ساسيا أيجابية يساهم في تحسين الصحة النفسية للعامل، وهو ما يشكل شرطا إتنظيمية 
ن بيئة العمل الآمنة أ( على البعد الوقائي معتبرة 2019داء الفعال، كما شددت ماموني )للأ

نتاجية، في السياق نفسه بينت العوفي ضا والإمراض المهنية وزيادة الر تساهم في تقليل الأ
داري مما يعزز قيمة القيادة داخل البيئة داء الإن القيادة الفعالة ترفع من جودة الأأ( 2019)

( والحلايبة 2021ما الحوافز فقد أكدت كل من توام وكلاخي )أالتنظيمية رغم المعيقات، 
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لى ضعف مستوى بعض إشارة الإ داء، مع( وجود علاقة ايجابية بينه وبين الأ2013)
خرى تناولت دراستا زكي أ، من جهة زلى مراجعة سياسات الحوافإالحوافز مما يبرز 

( مفهوم المرونة التنظيمية وأكدتا أثرها المباشر في تحسين 2024( والجدعاني )2019)
اخل زمات مما يبرز ضرورة ترسيخ قافة التكيف دهداف خاصة في فترة الأداء وتحقيق الأالأ

 المؤسسة . 

هتمام ببيئة العمل كعامل تشترك دراستنا الحالية مع العديد من الدراسات السابقة في الإ  
دام المنهج خستإداء الوظيفي والرضا المهني، كما تتقاطع معها في حاسم في تحسين الأ

ا في يضأبعاد المختلفة للبيئة التنظيمية  كما تطابقها ستبيان لقياس الأالوصفي وأداة الإ
من الوظيفي والمرونة التنظيمية ليها في هذه الدراسة كالأإبعاد التي تم التطرق بعض الأ

والقيادة الفعالة والحوافز )المادية والمعنوية(  مما يؤكد أهمية هذه المتغيرات في البيئات 
 المهنية المختلفة .                               

ن الدراسة الحالية تميزت عن الدراسات السابقة من       إلكن على من هذا التشابه الجزئي ف
 عدة جوانب أبرزها:

بعدين فقط من بيئة  أوحيث ركزت الدراسات السابقة غالبا على بعد واحد  الأبعادشمولية  -
المرونة  ،من الوظيفيساسية ومتكاملة ) الأأعاد أبربعة أبينما تناولت هذه الدراسة   ،العمل

بيئة للطار نظري موحد  إالتنظيمية، القيادة الفعالة، الحوافز المادية والمعنوية ( ضمن 
 التطبيقية .

جتماعي لإجراء دراسة داخل مؤسسة جزائرية محددة وهي الصندوق الوطني للضمان اإتم  -
خرى لأغواط، وفي حين ركزت معظم الدراسات السابقة على القطاعات الأجراء بالأللعمال ا

 تناولت بيئات خارج الجزائر.  أوارة العمومية، دالإ ،مثل التعليم، الصحة
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هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي بشكل دقيق لدراسة العلاقات بين  إعتمدت -
بوصف الظواهر دون التعمق في  إكتفتبعاد المختلفة، بخلاف بعض الدراسات التي الأ

 سة .و ربطها بسياق المؤسأتحليلها 

عاد في بحداثة الموضوع والتكامل : تجمع هذه الدراسة بين حداثة الطرح وتكامل الأ -
المؤسسة الجزائرية الواقعية، مما يمنحها طابعا علميا ومهنيا مفيدا لصناع القرار والمؤسسات 

 المشابهة .

ة وتفتح ضافة علمية نوعية تسهم في سد الفجوة البحثيإبناءا على ذلك تعد هاته الدراسة  -
 أفاقا جديدة لفهم بيئة العمل في المؤسسات الجزائرية من منظور شمولي ومتكامل .
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 خلاصة الفصل: 

تناول هذا الفصل الجانب النظري المتعلق بمتغير الدراسة الرئيسي، حيث تم توضيح    
عتباره عنصرا فاعلا في  تحسين جودة إمفهوم مؤشرات بيئة العمل الايجابية والمحفزة، ب

المهني . وتم تحليل هذا المتغير من خلال أربعة  أبعاد رئيسية وهي  والرضاالأداء الوظيفي 
المرونة التنظيمية التي تتيح ستقرار العامل داخل المؤسسة إالأمن الوظيفي الذي يعكس 

وجيه والتحفيز، وأخيرا الحوافز التكيف مع المتغيرات، والقيادة الفعالة التي تساهم  في  الت
 المادية والمعنوية كأداة لدعم الدافعية .

كما تم إستعراض  مجموعة من الدراسات السابقة ذات الصلة، مما سمح بتعميق الفهم   
 النظري  للموضوع وتحديد المرتكزات التي سيبنى عليها الجانب الميداني للدراسة .

 

   

  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 تمهيد -

 الإجراءات الميدانية للدراسة  -

 منهج الدراسة -

 الدراسة الإستطلاعية - 

 الهدف من الدراسة الإستطلاعية -

 أداة الدراسة - 

 وصف أداة الدراسة و طريقة بناءها -

 الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة -

 الدراسة الأساسية - 

 خصائص عينة الدراسة الأساسيةوصف مجتمع و  -

 إجراءات و صعوبات الدراسة -

 أساليب المعالجة الإحصائية -

 

الفصل الثالث                                                                          
 الجانب التطبيقي للدراسة
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 تمهيد

بعدددد التطدددرق إلدددى الجاندددب النظدددري للدراسدددة فدددي الفصدددل الأول، سددديتم فدددي هدددذا  الفصدددل      
ويشدمل هدذا  الفصدل   وتحليلهداعرض الإجراءات الميدانية التي تم إتباعهدا فدي جمدع البياندات 

للمدددنهج المسدددتخدم والدراسدددة الإسدددتطلاعية والهددددف منهدددا، أداة دراسدددة، الخصدددائص  وصدددفا
السدددديكومترية، الدراسددددة الأساسددددية التددددي تضددددمن مجتمددددع وعينددددة الدراسددددة، إجددددراءات وصددددعوبة 

 الدراسة بالإضافة إلى أساليب المعالجة الإحصائية التي تم إتباعها .
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 الإجراءات الميدانية للدراسة :-1

  منهج الدراسة :- 1-1

إن طبيعدددة الموضدددوع هدددي التدددي تفدددرض علدددى الباحدددث إسدددتخدام المدددنهج المناسدددب لددده وقدددد    
إعتمدنا في بحثندا هدذا علدى المدنهج الوصدفي الدذي يعتبدر أكثدر ملائمدة  فدي الدراسدات العلميدة 
حيددث يهدددف إلددى وصددف الظدداهرة كمددا توجددد بددالواقع  ويهددتم بوصددفها وصددفا دقيقددا ويعبرعنهددا 

 كيفيا وكميا .     

وهدددددفت فددددي دراسددددتنا هددددذه إلددددى وصددددف الظدددداهرة محددددل الدراسددددة ) مؤشددددرات  بيئددددة العمددددل    
 والمحفزة ( كما هي في الواقع . الإيجابية

 الدراسة الإستطلاعية :-1-2

إن من بين الخطوات التي يقدوم عليهدا أي بحدث علمدي الدراسدة الإسدتطلاعية، لمدا لهدا مدن    
دف إلددى جمددع  معلومددات أوليددة، فمددن خلالهددا أهميددة، حيددث تعتبددر دراسددة صددغيرة تجريبيددة تهدد

يمكددددن للباحددددث الحصددددول علددددى معطيددددات مختلفددددة  تمكندددده مددددن إدراك مختلددددف أبعدددداد المشددددكل 
 كما تمكنه من القيام بالمعالجة الصحيحة لمشكلة بحثه، وتهدف إلى:  ،المطروح للدراسة

 التأكد من وضوح أداة القياس . -  

 تحسين أدوات جمع البيانات . -  

 تحديد المشكلات المتوقعة . -   

 فهم الظاهرة المدروسة بشكل أفضل . -  

 جمع معلومات أولية لتحسين الفروض .  -  
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 أداة الدراسة : -1-3    

 :وصف أداة الدراسة -1-3-1

تددم إسددتخدام الإسددتبيان كددأداة لجمددع البيانددات والدراسددات الإجتماعيددة لجمددع المعلومددات مددن    
الأفدددراد المشددداركين حدددول موضدددوع معدددين، حيدددث يسدددتخدم فدددي البحدددوث العلميدددة  يدددتم فيددده طدددرح 
مجموعددة مددن الأسددئلة المنظمددة بشددكل مناسددب  والتددي تكددون مغلقددة أي الإختيددارات محددددة أو 

 ارك بالإجابة بحرية . مفتوحة أي يسمح للمش

حتددوى الإسددتبيان علددى بيانددات شخصددية لقيدداس الفددروق وهددي  الجددنس، الأقدميددة، المؤهددل إ   
 :ة العلمي، وجزء تضمن أربعة أبعاد رئيسي

 فقرات . 10الأمن الوظيفي ويحتوي على  - 

 فقرات . 8المرونة التنظيمية وتحتوي على  - 

 فقرات . 10القيادة الفعالة وتحتوي على  - 

 فقرات . 10الحوافز المادية والمعنوية وتحتوي على  - 

سدددتبيانات المدددذكورة فدددي تدددم بنددداء الإسدددتبيان مدددن خدددلال مجموعدددة الإ طريقدددة بنددداء الإسدددتبيان :-
الدراسددات السددابقة، وبعددض المراجددع الخاصددة ببيئددة العمددل، وتحكيمدده مددن طددرف مجموعددة مددن 

 كلية العلوم الإجتماعية .أساتذة 

 : الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة-1-3-2  

 حساب الصدق   - 

 الصدق البنائي -أ 
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تم الإعتماد في حساب صدق المقياس على صدق الإتساق الداخلي البنائي، وذلك بحسداب   
عددد والدرجددة درجددة البعددد الددذي ينتمددي إليدده، والإرتبدداط بددين درجددة البو درجددة الإرتبدداط بددين البنددد 

 الكلية للإستبيان .

 ( يمثل نتائج الصدق البنائي1جدول رقم )

 البعد الرابع

 الحوافز

 البعد الثالث

 القيادة الفعالة

 البعد الثاني

 المرونة التنظيمية

 البعد الأول

 الأمن الوظيفي
 درجة

 الأرتباط

 رقم

 العبارة

 درجة

 الإرتباط

 رقم

 العبارة

 درجة

 الإرتباط

 رقم

 العبارة

 درجة

 الإرتباط

 رقم

 العبارة
0,68 29 0,69 19 0,62 11 0,66 1 
0,71 30 0,61 20 0,69 12 0,71 2 
0,67 31 0,42 21 0,58 13 0,73 3 
0,83 32 0,66 22 0,68 14 0,71 4 
0,81 33 0,49 23 0,54 15 0,61 5 
0,79 34 0,74 24 0,70 16 0,64 6 
0,57 35 0,54 25 0,76 17 0,58 7 
0,78 36 0,53 26 0,77 18 0,57 8 
0,73 37 0,72 27   0,59 9 
0,78 38 0,75 28   0,69 10 
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 (يوضح الجدول أعلاه نتائج الإتساق الداخلي لدرجة إرتباط كل بعد بالدرجة الكلية2جدول ) 

 البعد الرابع

 الحوافز

 البعد الثالث

 القيادة الفعالة

 البعد الثاني

 المرونة التنظيمية

 الاولالبعد 

 الأمن الوظيفي
درجة  الدلالة

 الإرتباط
 درجة الدلالة

 الإرتباط

 درجة الدلالة

 الإرتباط

 درجة الدلالة

 الإرتباط
0,05 0,32 0,01 0,82 0,01 0,71 0,01 0,76 

  .حساب الثبات بطريقة ألفا كرونباخ لأدوات الدراسة -

يعتبر معامل ألفا كرونباخ أحد مؤشرات الإتساق الداخلي للإستبيان، حيث تمت معالجة    
 البيانات إحصائيا والجدول الموالي يوضح نتائج إختبار ألفا كرونباخ للعبارات الدالة. 

 ( يمثل نتائج معامل الثبات بطريقة ألفا كرونباخ لبنود الإستبيان3جدول رقم )

 الأبعاد لبنودعدد ا قيمة ألفا كرونباخ
 الأمن الوظيفي 10 0,84
 المرونة التنظيمية 8 0,82
 القيادة الفعالة 10 0,82
 الحوافز المادية والمعنوية 10 0,90

( 0,84نلاحظ من خلال نتائج الجدول المتحصل عليه، أن معامل الثبات بلغ القيمة )   
( لبعد المرونة التنظيمية،  كما 0,82لبعد الأمن الوظيفي، كما أن معامل الثبات بلغ القيمة )

( لبعد القيادة الفعالة، كما أن معامل الثبات بلغ  القيمة 0,82أن معامل الثبات بلغ القيمة )
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لبعد الحوافز المادية والمعنوية، وهذا يدل على أن الإستبيان يتمتع بقدرعال من  (0,90)
 الثبات وبالتالي يمكن تطبيقه على العينة .

   مجتمع وعينة الدراسة الأساسية  -1-4

 مجتمع الدراسة:  1-4-1

 تمثل مجتمع الدراسة في جميع العمال التابعين لمؤسسة الصندوق الوطني للضمان   
عاملا والذين يمارسون مهامهم  80ماعي للعمال الأجراء بولاية الأغواط والبالغ عددهم الإجت

داخل مختلف المصالح الإدارية والفنية بالمؤسسة وتكمن أهمية هذا المجتمع  في كونه 
 يعكس بيئة عمل واقعية داخل قطاع خدماتي حيوي .

عاملا، ويمثلون فئات متنوعة من حيث الجنس، 44أما عينة الدراسة فقد تكونت من   
 سنوات الخبرة والمستوى التعليمي . 

 ( يمثل مجتمع وعينة الدراسة4جدول )

 النسبة % العينة المجتمع الأصلي

80 44 55%  

% من المجتمع الأصلي والذي 55يتبين من الجدول أن العينة المختارة للدراسة تمثل       
عاملا في مؤسسة الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي للعمال الأجراء  80يتكون من 
 بالأغواط .

وهو تمثيل معتبر يمكن من تعميم بعض النتائج وتحقيق أهداف الدراسة، خاصة وأنه تم   
 بطريقة عشوائية بسيطة تضمن الحياد في النتائج. إختيار العينة
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 :خصائص عينة الدراسة -1-4-2 

 ( يوضح عينة الدراسة حسب الجنس 5جدول )

 النسبة العدد الجنس

 %45.5 20 ذكور 

 %54.5 24 إناث

 %100 44 المجموع

%، في حين بلغت 54.5من خلال الجدول يتبين أن أغلبية أفراد العينة من الإناث بنسبة    
%، ما يدل على أن الطابع الأنثوي يغلب بشكل طفيف على العينة 45.5نسبة الذكور 

 المدروسة .

 ( يوضح خصائص العينة حسب الأقدمية6جدول )

 النسبة العدد الأقدمية 

 %18.2 8 سنة  14أقل من 

 %81.8 36 سنة  15-30

                          44 المجموع
100%   

و  15يوضح الجدول أن النسبة الأكبر من أفراد العينة يمتلكون أقدمية معتبرة تتراوح بين    
%، ما يشير إلى أن أغلب أفراد العينة لديهم تجربة مهنية طويلة داخل 81.8سنة بنسبة  30
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قدرة جيدة على تقييم بيئة العمل بدقة وموضوعية. في حين أن نسبة المؤسسة، مما يمنحهم 
 سنة . 14%( فقط لديهم أقدمية أقل من 18.2ضئيلة )

 ( يوضح خصائص العينة حسب المؤهل العلمي 7جدول)

 النسبة العدد المؤهل العلمي 

 %63.6 28 ليسانس

 %36.4 16 ماستر

 %100 44 المجموع

يتبددين مددن خددلال الجدددول أن غالبيددة أفددراد العينددة يحملددون مددؤهلا جامعيددا بدرجددة ليسددانس     
% منهم شهادة ماستر. وهو ما يددل علدى أن العيندة تضدم 36.4%، بينما يحمل 63.6بنسبة 

أفددرادا بمسددتوى أكدداديمي مرتفددع، مددا يعددزز مددن مصددداقية أجابدداتهم حددول مؤشددرات بيئددة العمددل 
 داخل المؤسسة . 

 :إجراءات و صعوبات الدراسة-5-1

 إجراءات الدراسة :    

بعدددد أن تدددم قبدددول والتوقيدددع علدددى تصدددريح الزيدددارة مدددن طدددرف مؤسسدددة الصدددندوق الدددوطني   -  
 . 2025فيفري  5جتماعي للعمال الأجراء يوم للضمان الإ

فيفددري علددى أفددراد عينددة الدراسددة، حيددث  طلددب  8نسددخة مددن الإسددتبيان يددوم  60تددم توزيددع  -  
 منهم الإجابة عن كل فقرة تعبرعن وجهة نظر أفراد العينة .
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 16نسددخة تمددت الإجابددة عليهددا و 44فيفددري حيددث تددم إسددترجاع  15إسددتعادة النسددخ يددوم  -  
 سترجاعها.إلم يتم  ةنسخ

 صعوبات الدراسة:    

 رفض بعض العمال المشاركة في الدراسة . - 

 التأخر في جمع الإستبيانات . -

 تأخر رد من طرف المؤسسة . -

 أساليب المعالجة الإحصائية  - 1-6

 رتباط بيرسون : لقياس الصدق البنائي معامل الإ -أ 

 ث :  لقياس درجة الثبات )الإتساق الداخلي( لعبارات أداة البح معامل ألفا كرونباخ-ب

 لمعرفة الفروق بين مجموعتين   t-testإختبار الفروق  -ج 

النسددددبة المئويددددة : لتحديددددد نسددددبة تمثيددددل عينددددة الدراسددددة حسددددب متغيددددر الجددددنس والاقدميددددة  -د 
 والمؤهل العلمي.

الصدددندوق  ه د المتوسدددط الحسدددابي والمتوسدددط الفرضدددي لتحديدددد طبيعدددة بيئدددة العمدددل بمؤسسدددة
 الأجراء. الوظني للضمان الإجتماعي للعمال
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 عرض وتحليل وتفسير ومناقشة نتائج-2

 عرض وتحليل نتائج التساؤل الأول: -2-1

 ينص التساؤل الأول على ما يلي:  

 .الصددندوق الددوطني للضددمان الإجتمدداعي للعمددال الأجددراءل بمؤسسددة مددا طبيعددة بيئددة العمدد - 
 كما يدركها الموظفون؟

الحسدابي ومقارنتده بالمتوسدط الفرضدي لددرجات  للإجابة على هذا السؤال، تم حسداب المتوسدط 
 لعينة واحدة .” ت“مؤشرات بيئة العمل واختبار دلالة الفرق بحساب قيمة   

 مستوى بيئة العمل لدى عينة الدراسة( يوضح 8جدول رقم )    

 مستوى 

 الدلالة

 الإحصائية

 الدلالة

 الإحصائية

P 

 درجة

 الحرية

Df 

 قيمة

 )ت(

 الفرق بين

 المتوسطين

 الإنحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 المتوسط

 الفرضي

 عدد

 الأفراد

 المتغير

 دالة 0,05

 

0,03 43 2,1
6 

 بيئة 44 76 80,54 13,93 4,54

 العمل

الجدول يبين لنا أن الفرق بين المتوسدط الفرضدي والمتوسدط الحسدابي لددرجات بيئدة العمدل     
دالدددددة  2,16” ت“كمدددددا نلاحدددددظ مدددددن خلالددددده أن قيمدددددة  13,93بدددددإنحراف معيددددداري  4,54بلدددددغ 

( ومندددددده أي أن الفددددددرق بددددددين 0,05والدلالددددددة الإحصددددددائية ) 43إحصددددددائيا عنددددددد درجددددددة الحريددددددة 
 لإيجابية والمحفزة.المتوسطين لصالح بيئة العمل ا
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  :تفسير ومناقشة نتائج التساؤل الأول -

أظهرت نتائج الدراسة أن طبيعة بيئة العمل داخل الصندوق تتسم بدرجة عالية من   
الإيجابية، حيث أظهرت المؤشرات الثلاثة الأساسية )الأمن الوظيفي، القيادة الفعالة، المرونة 
التنظيمية( مستويات مرتفعة من التقدير من طرف أفراد العينة. هذا يدل على أن المؤسسة 

ل تتصف بالاستقرار والثقة والتفاعل الإيجابي، مما يسهم في شعور الموظفين وفرت بيئة عم
بالإرتياح والإنتماء الوظيفي. يُعزى ذلك إلى ما يبدو أنه سياسات تنظيمية متوازنة وقيادة 
فعالة، تُمكّن العامل من أداء مهامه في ظروف مريحة ومرنة، وتتيح له هامشًا من الأمان 

تمييز أو تفاوت واضح في فرص التقدير. تتوافق هذه النتيجة مع ما  النفسي والمهني، دون 
( التي أكدت أن القيادة الكفوءة تساهم بشكل مباشر في 2020خلصت إليه دراسة العوفي )

( أن 2019تشكيل بيئة عمل فعّالة ومستقرة، كما أظهرت دراسة ماموني فاطمة الزهراء )
عمل يسهم في بناء بيئة مهنية سليمة تضمن توفر مقومات الصحة والسلامة في مكان ال

الإنتاجية وتقلل من التوترات. كما أن انسجام نتائج الدراسة الحالية مع دراسة رضا بوغرزة 
( يعزز فكرة أن الأمن الوظيفي والقيادة الجيدة هما من أهم عوامل تكوين بيئة عمل 2021)

ردية، بل بالمناخ الإداري السائد ناجحة، إذ أن الأداء التنظيمي لا يرتبط بالخصائص الف
داخل المؤسسة. وبناءً عليه، فإن طبيعة بيئة العمل داخل الصندوق الوطني للضمان 
الاجتماعي تُعتبر إيجابية وفعالة من حيث التنظيم الداخلي والاستقرار المهني والدعم 

ء تسودها القيادي، مما يُمكّن العاملين من تحقيق الأداء الوظيفي المطلوب ضمن أجوا
 العدالة والتفاهم. 

 عرض وتحليل نتائج التساؤل الثاني: 2-2  

 ينص التساؤل على ما يلي:
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الصندوق الوطني للضمان  ما مدى حاجة الموظفين إلى بيئة عمل إيجابية ومحفزة بمؤسسة
 ؟ الإجتماعي للعمال الأجراء

بالمتوسط الفرضي لكل بعد للإجابة على هذا السؤال، تم حساب المتوسط الحسابي ومقارنته 
 لعينة واحدة .” ت“ختبار دلالة الفرق بحساب قيمة إمن أبعاد مؤشرات بيئة العمل المحفزة و 

 يبين مستوى مؤشرات بيئة العمل المحفزة لدى عينة الدراسة )9 (جدول رقم

 مستوى 

 الدلالة

 الإحصائية

 الدلالة

 الإحصائية

P 

 درجة

 الحرية

Df 

 قيمة

 ”ت“

 الفرق بين

 المتوسطين

 الإنحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 المتوسط

 الفرضي

 عدد

 الأفراد

 

 الأمن

 الوظيفي
0,01 0,001 43 3,50 3,0 5,67 23 20 44 
 مستوى 

 الدلالة

 الإحصائية

 الدلالة

 الإحصائية

P 

 درجة

 الحرية

Df 

 قيمة

 ”ت“

 الفرق بين

 المتوسطين

 الإنحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 المتوسط

 الفرضي

 عدد

 الأفراد

 المرونة

 التنظيمية

0,01 0,004 43 3,03 2,18 4,76 18,18 16 44 
 مستوى 

 الدلالة

 الإحصائية

 الدلالة

 الإحصائية

P 

 درجة

 الحرية

Df 

 قيمة

 ”ت“

 الفرق بين

 المتوسطين

 الإنحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 المتوسط

 الفرضي

 عدد

 الأفراد

 القيادة

 الفعالة

0,05 0,04 43 2,06 1,65 5,32 21,65 20 44 
 مستوى 

 الدلالة

 الدلالة

 الإحصائية

 درجة

 الحرية

 قيمة

 ”ت“

 الفرق بين

 المتوسطين

 الإنحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 المتوسط

 الفرضي

 عدد

 الأفراد

 الحوافز



‌الىصل‌الثنلت‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الجننب‌التةبييب‌للدراسة

 

46 

 P Df الإحصائية
0,05  0,01 43 2,62- 2,29 - 5,80    17,70 20- 44 

من خلال الجدول يتبين لنا أن الفرق بين المتوسط الفرضي والمتوسط الحسابي لدرجات    
، كما نلاحظ من خلاله أن 5,67بإنحراف معياري  23الحاجة إلى الأمن الوظيفي بلغ 

ومنه أي أن  0,01والدلالة الإحصائية  43دالة إحصائيا عند درجة الحرية  3,50” ت”قيمة
صالح المستوى المرتفع، ومنه نحكم أن مستوى الحاجة إلى  الأمن الفرق بين المتوسطين ل

 الوظيفي مرتفع.

كما نلاحظ أن الفرق بين المتوسط الفرضي والمتوسط الحسابي لدرجات المرونة التنظيمية    
دالة  3,03” ت“، كما نلاحظ من خلاله أن قيمة 4,76بإنحراف معياري  18,18بلغ 

ومنه أي أن الفرق بين المتوسطين  0,01والدلالة الإحصائية  43إحصائيا عند درجة الحرية 
 لصالح المستوى المرتفع، ومنه نحكم بأن مستوى الحاجة إلى المرونة التنظيمية مرتفع.

أما عن نتائج فالفرق بين المتوسط الفرضي والمتوسط الحسابي لدرجات القيادة الفعالة بلغ   
دالة إحصائيا  2,06” ت“من خلاله أن قيمة ، كما نلاحظ 5,32بإنحراف معياري  21,65

ومنه أي أن الفرق بين المتوسطين لصالح  0,05والدلالة الإحصائية  43عند درجة الحرية 
 المستوى المرتفع، ومنه نحكم أن مستوى الحاجة إلى القيادة الفعالة مرتفع .

بي لدرجات في حين تبين لنا أن نتائج الفرق بين المتوسط الفرضي والمتوسط الحسا  
، كما نلاحظ من خلاله أن 5,80بإنحراف معياري 17,70الحوافز المادية والمعنوية بلغ 

ومنه أي  0,05والدلالة الإحصائية  43دالة إحصائيا عند درجة الحرية 2,62- ” ت“قيمة 
أن الفرق بين المتوسطين لصالح المستوى المنخفض، ومنه نحكم أن مستوى الحاجة إلى 

 منخفض والمعنويةية الحوافز الماد
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  تفسير ومناقشة نتائج التساؤل الثاني:

أظهرت البيانات الميدانية أن الموظفين يُدركون الحاجة الملحة إلى توفر بيئة عمل    
إيجابية، ويتفاعلون بإيجابية مع الأبعاد المتعلقة بالأمن الوظيفي، القيادة، والمرونة التنظيمية. 
هذا يدل على أن البيئة المتوازنة التي توفر هذه المؤشرات تُعد أساسية لاستقرار الموظف 
ورفع دافعيته ومشاركته. كما أن إدراك العاملين لأهمية هذه البيئة يعكس وعيًا تنظيميا لدى 
الأفراد بأثر الظروف المهنية على الأداء، ويُعبر في الوقت ذاته عن رغبتهم في الحفاظ على 
هذه العناصر وتطويرها أكثر. ويتّضح أن الموظفين لا يتطلعون فقط لظروف مادية، بل 

مل بنّاءة قائمة على الاستقرار، التفاعل الإيجابي، والمسؤولية المشتركة. هذه النتيجة لثقافة ع
( التي أكدت أن بناء بيئة عمل سليمة يُعد من أهم التحديات 2019تتفق مع دراسة ماموني )

التي تواجه المؤسسات العصرية، خصوصًا في ظل تصاعد الضغوط المهنية. كما شددت 
على أن الموظف بحاجة دائمة إلى إشراف قيادي فعّال يضمن له  (2020دراسة العوفي )

وضوح الأدوار ويدعمه في أداء مهامه. ويُشير هذا إلى أن الحاجة إلى بيئة عمل إيجابية لا 
ترتبط فقط بتحسين الأداء، بل تُعتبر شرطًا أساسيًا للحفاظ على توازن العامل النفسي 

 سك المؤسسة واستقرارها. والاجتماعي، مما ينعكس بدوره على تما

 :عرض وتحليل نتائج التساؤل الثالث-2-3

 ينص التساؤل على ما يلي:

الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي هم مؤشرات بيئة العمل الإيجابية بمؤسسة ما أ  - 
 ؟للعمال الأجراء

العمل ختبار الفرضية تم حساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لأبعاد بيئة لإ
 الإيجابية  ترتيبها حسب المتوسط، و هذا ما يوضحه الجدول التالي:
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يوضح المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لأبعاد الإستبيان  )10 (جدول رقم
 وترتيبها

 قيمة الدلالة

 كا²

 الإنحراف الترتيب

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 الأبعاد

 الأمن الوظيفي 23 5,67 1 25,72 0,01
 المرونة التنظيمية 18,18 4,76 3 41,27 0,01
 القيادة الفعالة 21,65 5,32 2 31,50 0,01

 الحوافز المادية والمعنوية 17,70 5,80 4 17,81 غير دالة
 بيئة العمل 80,54 13,93   

 ،23من خلال الجدول يتبين أن المتوسط الحسابي الأكبدر لبعدد الأمدن الدوظيفي حيدث بلدغ    
ثددم بعددد المرونددة التنظيميددة بمتوسددط حسددابي  ،21,65ثددم بعددد القيددادة الفعالددة بمتوسددط حسددابي 

 .مادية والمعنوية جاءت غير دالة، وأخيرا بعد الحوافز ال18,18بلغ 

 تفسير ومناقشة نتائج التساؤل الثالث: -

فددو المؤسسددة، تُظهددر نتددائج الدراسددة أن أهددم مؤشددرات بيئددة العمددل الإيجابيددة، كمددا يُدددركها موظ  
تتمثدددل فدددي ثدددلاث أبعددداد رئيسدددية: الأمدددن الدددوظيفي، القيدددادة الفعالدددة، والمروندددة التنظيميدددة. وقدددد 
سجلت هذه الأبعاد تقييمات مرتفعة، مما يدل على أن المؤسسة نجحت في بناء بيئدة تنظيميدة 

الأداء  تتسدددم بالثقدددة والاسدددتقرار والاسدددتجابة للتغيدددرات، وهدددو مدددا يُشدددكل المنددداخ المثدددالي لتحقيدددق
 والرضا. 
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الأمددددن الددددوظيفي يُمثددددل مؤشددددرًا محوريًددددا فددددي هددددذا السددددياق، حيددددث يعطددددي الموظددددف الإحسدددداس 
بالاسددتقرار والاسددتمرارية، بينمددا تضددمن القيددادة الفعالددة وضددوح التوجيدده والدددعم، وتدُدوفر المرونددة 

مدددا      التنظيميدددة هامشًدددا لتكييدددف الجهدددود مدددع الواقدددع المهندددي المتغيدددر. تتفدددق هدددذه المؤشدددرات مدددع
( التدي أبدرزت أن الأمدن الدوظيفي يُعدد عداملًا محدددًا 2021توصلت إليه دراسة رضا بدوغرزة )

( التددي ربطددت 2020فددي تفعيددل سددلوك المواطنددة التنظيميددة، كمددا تتقدداطع مددع دراسددة العددوفي )
فعاليددددة القيددددادة بخلددددق بيئددددة قائمددددة علددددى الانضددددباط والثقددددة. بندددداءً علددددى ذلددددك، فددددإن المؤشددددرات 

التددي تُميددز بيئددة العمددل فددي الصددندوق الددوطني هددي تلددك التددي تددرتبط بجددودة التنظدديم،  الأساسددية
ووضوح العلاقات المهنيدة، والحدرص علدى تدأمين سدياق يسدمح بتكدافؤ الفدرص وتدوفير التوجيده 

 المهني، مما يُشكل قاعدة صلبة لاستمرارية الأداء وتعزيز الانتماء الوظيفي.

 :عرض وتحليل نتائج الفرضية الأولى -2-4   

 نص الفرضية : توجد فروق في درجات الأمن الوظيفي لدى عينة الدراسة تعزى إلى الجنس.

 ( نتائج الفروق في درجات الأمن الوظيفي بإختلاف الجنس11جدول رقم )

 مستوى 

 الدلالة

 الإحصائية

 الدلالة

 الإحصائية

p 

 درجة

 الحرية

df 

 قيمة

 ”ت“

 الإنحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 عدد

 الافراد

  الجنس

 

 الأمن

 0,05 الوظيفي

 غير دالة

 

0,34 

 

42 

 

0,96 

 ذكور 20 22,10 6,40
 إناث 24 23,75 4,99

بدإنحراف  22,10من خلال الجدول يتبين أن المتوسط الحسابي لدرجات عينة الدذكور بلدغ    
بددددإنحراف معيدددداري  23,75، والمتوسددددط الحسددددابي لدددددرجات عينددددة الإندددداث بلددددغ 6,40معيدددداري 
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 0,34والدلالدة  42دالدة إحصدائيا عندد درجدة الحريدة  0,96” ت“كما نلاحظ أن قيمة  4,99
 من الوظيفي حسب الجنس .  لى الأإة الموظفين ومنه لا توجد فروق في حاج

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الأولى -

تشدددير النتدددائج أنددده لا توجدددد فدددروق ذات دلالدددة فدددي درجدددات الأمدددن الدددوظيفي تعدددزى لمتغيدددر    
سدتقرار الجنس، مدا يددل علدى أن الدذكور والإنداث يملكدون تصدورات متقاربدة اتجداه شدعورهم بالإ

لدى إالعمل .هذا التشابه في مستويات الأمن الدوظيفي بدين الجنسدين قدد يعدزى والأمان في بيئة 
تبنددي المؤسسددة لسياسددات متوازنددة تتضددمن المسدداواة وعدددم التمييددز بددين المددوظفين والموظفددات 
فيمددل يتعلدددق بدددالحقوق، الواجبددات والفدددرص الوظيفيدددة. كمدددا يمكددن أن يدددرتبط ذلدددك بدددوعي إداري 

آمندددددة نفسددددديا لكافدددددة العددددداملين بغدددددض النظدددددر عدددددن ندددددوعهم هدفددددده تدددددوفير بيئدددددة عمدددددل إيجابيدددددة و 
الإجتماعي، مما يسهم فدي تقلديص الفروقدات القائمدة علدى الندوع. ولدذلك فدإن العمدل مدع جدنس 

 معين لا يعد عاملا مؤثرا في شعور الفرد بالأمن الوظيفي داخل المؤسسة محل الدراسة .

أظهددرت عدددم وجددود فددروق ذات دلالددة  إنطلاقددا مددن النتددائج المتحصددل عليهددا ميدددانيا، والتددي    
إحصائية في درجات الأمن الوظيفي تعزى لمتغيدر الجدنس، نسدتنتج أن البيئدة التنظيميدة داخدل 
المؤسسددددة محددددل الدراسددددة تتسددددم بدرجددددة عاليددددة مددددن العدالددددة فددددي توزيددددع الحقددددوق والفددددرص بددددين 

ر بددالأمن المددوظفين والموظفددات، دون التحيددز لجددنس معددين. ويعددزى هددذا التجددانس فددي الشددعو 
، بمدددا يعدددزز ثقدددة العددداملين زسدددتقرار إلدددى سياسدددات إداريدددة تتبندددى مبددددأ المسددداواة وعددددم التمييدددوالإ

 بمؤسساتهم ويرسخ شعورهم بالإنتماء.

تددأمين ” بعنددوان” مدداموني فاطمددة الزهددراء“ليدده دراسددة إوتتوافددق هددذه النتيجددة مددع مددا توصددلت    
. 2019سدددنة “فددق لبلددوغ عمددل آمددن الأ بيئددة العمددل مددن الأمددراض المهنيددة تحددديات مائلدددة فددي

لددى أهميددة بندداء بيئددة عمددل إوالتددي تناولددت أنظمددة إدارة الصددحة والسددلامة المهنيددة حيددث أشددارت 
آمنددة لكافددة العدداملين، بغددض النظددر عددن النددوع الإجتمدداعي بإعتبددار أن شددعور الأفددراد بددالأمن 
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لشخصدددددية أو المهندددددي ينبدددددع مدددددن الضدددددوابط والسياسدددددات التنظيميدددددة، ولددددديس مدددددن الخصدددددائص ا
 الفروقات البيولوجية .

علاقدددة الأمدددن “ بعندددوان ” رضدددا بدددو غدددرزة“كمدددا أن هدددذه النتيجدددة تتقددداطع جزئيدددا مدددع دراسدددة   
. المؤسسددددة الإفريقيددددة  2021سددددنة “ الددددوظيفي بالمواطنددددة التنظيميددددة فددددي المؤسسددددة الجزائريددددة 

يدر الجدنس، ممدا للزجاج، التي أوضحت مستويات الأمن الوظيفي ولكنها لم تعدز ذلدك إلدى متغ
 يدل على أن الإشكال يكمن في البيئة المؤسسية لا في خصائص الأفراد .

وبدددالرجوع إلدددى النتدددائج الميدانيدددة لهدددذه الدراسدددة، فدددإن الشدددعور المتقدددارب بدددالأمن بدددين الدددذكور   
والإنددددداث قدددددد يددددددل علدددددى وجدددددود وعدددددي إداري ناضدددددج بمؤسسدددددة الصدددددندوق الدددددوطني للضدددددمان 

يددرك أهميدة إشدراك جميدع العداملين بفعاليدة دون تمييدز، ممدا يخلدق  الإجتماعي للعمال الأجدراء
 بيئة عمل أكثر إنسجاما وإستقرارا.

بنددداءا عليددده فدددإن نتدددائج هدددذه الدراسدددة تعدددزز الرؤيدددة التدددي تدددرى بدددأن تحقيدددق الأمدددن الدددوظيفي   
للعدددداملين لا يتوقددددف علددددى نددددوعهم الإجتمدددداعي، بددددل علددددى كفدددداءة القيددددادة وفعاليددددة السياسددددات 

 .على أداء الأفراد والمؤسسة ككل الداخلية، وهو ما يعزز مناخا تنظيميا صحيا ينعكس إيجابا
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 :عرض وتحليل نتائج الفرضية الثانية -2-5

نص الفرضية: توجد فروق في درجات المرونة التنظيمية لدى عينة الدراسة تعزى إلى 
 الأقدمية .

 المرونة التنظيمية باختلاف الأقدميةنتائج فروق في درجات )12( جدول رقم  

 مستوى 

 الدلالة

 الإحصائية

 الدلالة

 الإحصائية

p 

 درجة

 الحرية

df 

 قيمة

 ”ت“

 الإنحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 عدد

 الافراد

 

 الأقدمية

 

 

المرونة 
 0,05 التنظيمية

 غير دالة

 

0,13 

 

42 

 

 

1,54 

 

 14أقل من  8 20,5 4,20
 سنة

 سنة 15-30 36 17,66 4,78

 20,5سنة بلغ 14ن المتوسط الحسابي لدرجات فئة الأقل من أمن خلال الجدول يتبين    
بإنحراف معياري  17,66سنة  30-15والمتوسط الحسابي لفئة من  4,20بإنحراف معياري 

 0,13والدلالة  42دالة إحصائيا عند درجة الحرية  1,54” ت“، كما نلاحظ أن قيمة 4,78
 توجد فروق في حاجة الموظفين الى المرونة التنظيمية حسب الأقدمية .ومنه لا 

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الثانية - 

تشير النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجات المرونة التنظيمية    
سسة في تعزى لمتغير الأقدمية لدى أفراد عينة الدراسة، ويعني ذلك أن مستوى مرونة المؤ 

التعامل مع التغيرات، وتكيف الموظفين مع السياسات والإجراءات، لا يختلف باختلاف عدد 
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سنوات العمل أو مدة البقاء في المؤسسة. فقد أظهرت النتائج أن الموظفين سواء كانوا من 
أصحاب الأقدمية العالية أو من حديثي الإلتحاق يتشابهون في إدراكهم للمرونة التي تميز 

سسة، و يمكن تفسير ذلك بأن بيئة العمل تسعى إلى إشراك جميع العاملين بغض النظر المؤ 
عن مدة خدمتهم في إتخاذ القرارات ومواكبة التغيرات، مما يخلق شعورا عاما بمرونة تنظيمية 

 مشتركة بين فئات العمل. 

ل مع كما قد يعود هذا التجانس إلى اعتماد المؤسسة على معايير موحدة في التعام  
الموظفين، بما يضمن العدالة في توزيع المهام والفرص وسبل التكيف مع متطلبات العمل 

 المتجددة . 

وفي ضوء نتيجة الدراسة الحالية يمكن القول أن هذا المعطى يعكس بيئة تنظيمية تتبنى    
في مبدأ المساواة في التعامل مع الموظفين بغض النظر عن سنوات الخبرة أو مدة البقاء 

المؤسسة كما يبدو أنها تنتهج سياسات موحدة في توزيع المهام ومتابعة الأداء مما يولد 
 إحساسا عاما بالمرونة التنظيمية لدى جميع العاملين .

المرونة التنظيمية “بعنوان ” محمد حمدي زكي“هذه النتيجة تتماشى مع ما أوردته دراسة و   
. من أن الشركة المعنية تعتمد فعليا  2019سنة  ”ودورها في تحقيق الأهداف الإستراتيجية

على أبعاد متعددة للمرونة التنظيمية، مثل تحديد المسؤوليات، ترتيب الأولويات، التفاعل 
القيادي، التوافق الإستراتيجي، وهي أبعاد تطبق بشكل شامل على جميع العاملين داخل 

ونة يفسر تقارب إدراك العاملين لها المؤسسة، هذا الإنسجام التنظيمي في تطبيق مفاهيم المر 
 بصرف النظر عن عامل الأقدمية  وهو ما يتسق مع نتائج الدراسة الحالية .

أثر المرونة التنظيمية على ”بعنوان” إبتهاج بنت حمدان عبد الله الجدعاني“كما أن دراسة    
د العزيز . بجامعة الملك عب 2024سنة ” أداء الجامعات السعودية خلال جائحة كورونا

والتي أبرزت تمتع الجامعة بدرجة مرتفعة من المرونة التنظيمية بأبعادها الهيكلية، 
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الاستراتيجية والتكنولوجية، خلال ظروف استثنائية مثل جائحة كورونا تدعم بدورها أن فكرة 
المرونة ليست مرتبطة بعمل الخبرة أو الأقدمية، بل بنظام مؤسسي مرن وشامل ويعني ذلك 

مرونة الناجحة تتطلب تبني استراتيجيات قابلة للتطبيق على جميع الموظفين دون أن ال
 استثناء، وهو ما إتفق أيضا مع نتائج الدراسة الحالية .

وبالتالي فإن تجانس تصورات الموظفين اتجاه المرونة التنظيمية بغض النظر عن أقدميتهم   
افؤ الفرص في بيئة العمل كما يعكس هو مؤشر إيجابي على عدالة السياسات الداخلية، وتك

 مدى نضج المؤسسة في إدارة التغيير والتعامل مع المتغيرات بشكل تشاركي و عادل .

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الثالثة - 2-6

نص الفرضية: توجد فروق في درجات القيادة الفعالة لدى عينة الدراسة تعزى إلى المؤهل 
 العلمي .

 فروق في درجات القيادة الفعالة باختلاف المؤهل العلمي (نتائج 13جدول رقم )

 مستوى 

 الدلالة

 الإحصائية

 الدلالة

 الإحصائية

p 

 درجة

 الحرية

df 

 قيمة

 ”ت“

 الإنحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 عدد

 الافراد

 

المؤهل 
 العلمي

 

 

 

القيادة 
 الفعالة

0,05 

 غير دالة

0,62 42 0,49 

 

 ليسانس 28 21,96 5,08

 ماستر 16 21,12 5,84

بدإنحراف  21,96من خلال الجدول يتبين أن المتوسط الحسابي لدرجات فئة ليسانس بلدغ     
بدددددإنحراف معيددددداري  21,12، والمتوسدددددط الحسدددددابي لددددددرجات فئدددددة ماسدددددتر بلدددددغ 5,08معيددددداري 
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 0,62والدلالدة  42دالدة إحصدائيا عندد درجدة الحريدة  0,49” ت“، كما نلاحظ أن قيمة 5,84
 ومنه لا توجد فروق في حاجة الموظفين إلى القيادة الفعالة حسب المؤهل العلمي .

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة  - 

 توجددد فددروق فددي درجددات إدراك أهميددة القيددادة الفعالددة لدددى عينددة الدراسددة للمؤهددل العلمددي    
دراك أهمية القيدادة الفعالدة أظهرت النتائج أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات إ

لددى المؤهددل العلمددي، وهددذا مددا يشددير إلددى أن مسددتوى التعلدديم لا إلدددى أفددراد عينددة الدراسددة تعددزى 
يعددد عدداملا مددؤثرا فددي مدددى ممارسددة أو إدراك الأفددراد لأهميددة القيددادة الفعالددة داخددل المؤسسددة . 

نس، ماستر( لا يختلفدون بمعنى آخر فإن الأفراد الحاصلين على مؤهلات علمية مختلفة )ليسا
فدددي قددددراتهم القياديدددة أو فدددي فهمهدددم لممارسدددات القيدددادة الفعالدددة . قدددد يعدددزى هدددذا التجدددانس إلدددى 
إعتماد المؤسسة على معايير إدارية ومهنية موحدة في تطوير المهارات القياديدة، تمدنح لجميدع 

ن القيدادة الفعالدة الموظفين بصرف النظر عن مؤهلاتهم الأكاديمية . كما يمكن تفسدير ذلدك بدأ
تدددرتبط أكثدددر بالعوامدددل الشخصدددية مثدددل الكفددداءة، الخبدددرة العمليدددة ومهدددارات التواصدددل أكثدددر ممدددا 
ترتبط بالمستوى العلمي النظري . وهذا يظهدر حدرص المؤسسدة علدى تعزيدز بيئدة قياديدة قائمدة 

 على الأداء والمهارات بدلا من التركيز على المؤهلات فقط .

كمدددا تشدددير النتدددائج المتحصدددل عليهدددا مدددن هدددذه الدراسدددة إلدددى عددددم وجدددود فدددروق ذات دلالدددة   
إحصائية في درجات إدراك أهمية القيدادة الفعالدة تعدزى للمؤهدل العلمدي، ممدا يعندي أن المؤهدل 
الأكدداديمي لا يددؤثر بشددكل مباشددر علددى نظددرتهم لممارسددة القيددادة الفعالددة أو إدراكهددا مددن طددرف 

يعكدس تبندي المؤسسدة لدنهج يعتمدد علدى الكفداءة المهنيدة والمهدارات التطبيقيدة  الأفراد . هدذا مدا
بددددل التركيدددز علدددى المدددؤهلات النظريدددة، حيدددث يمدددنح جميدددع المدددوظفين فرصدددا متكافئدددة لتطدددوير 
قدراتهم بصرف النظر عن مستواهم الأكاديمي، ويتم الإعتماد على تددريب والتجربدة والتواصدل 

 القيادية . الفعال كأساس لبناء الصفات 
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“ بعندددوان ” زعيدددبط مدددريم”وتتوافدددق هدددذه النتيجدددة بشدددكل واضدددح مدددع مدددا أشدددارت إليددده دراسدددة    
(.والتددي 2022سددنة)”مقومددات البيئددة التنظيميددة الإيجابيددة المعددززة للصددحة النفسددية فددي العمددل 

د تؤكدد أن القيدادة الفعالددة لا تنبدع فقدط مددن التحصديل العلمدي، بددل مدن طبيعدة العلاقددة بدين القائدد
وفريقه، ومدى تمتعه بمهارات تواصدل إيجدابي وتفاعدل اجتمداعي جيدد. فالددعم الإجتمداعي فدي 
بيئدددة العمدددل، كمدددا ورد فدددي الدراسدددات يعتبدددر أحدددد المحفدددزات الأساسدددية لتعزيدددز الأداء والسدددلوك 
الإيجدابي، وهدو مدا يطلدب قيدادة فعالدة تددتفهم الأفدراد وتسدتثمر فدي تفداعلهم النفسدي والإجتمدداعي 

 ط في مؤهلاتهم الأكاديمية .وليس فق

دور القيدددادة الفعالدددة فدددي “ “بعندددوان “ هيفدددا سدددويعد العدددوفي “ كمدددا أن الدراسدددة الميدانيدددة ل    
. التي تناولت القيادات التعليمية في منطقدة المديندة  2019سنة ” تحقيق جودة الأداء الإداري 

يمارسدون القيدادة بفعاليدة يتميدزون المنورة تدعم نتائج هذه الدراسدة، إذ أظهدرت أن القدادة الدذين 
، صدددنع القدددرارت ورسدددم الخطدددط زبصدددفات شخصدددية ومهنيدددة مثدددل العدالدددة، القددددرة علدددى التحفيددد

الإستراتيجية وهي كلها خصائص تتجاوز المؤهل العلمي وتعتمد أساسا على الخبدرة الميدانيدة، 
 الذكاء الإجتماعي القدرة على إدارة العلاقات والمواقف .

فدددإن مختلدددف المدددؤهلات العلميدددة يؤكددددون أهميدددة ثبدددات القيدددادة الفعالدددة التدددي توجددده وبالتدددالي   
المؤسسدددددة نحدددددو بيئدددددة قياديدددددة تشددددداركية قائمدددددة علدددددى الأداء والكفددددداءة، ولددددديس علدددددى إخدددددتلاف 

 الشهادات.وهذا ما يعزز الإنتماء ويقوي الروابط والعلاقات المهنية بين الأفراد .
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 الإستنتاج العام 

الدراسددة إلددى تسددليط الضددوء علددى مؤشددرات بيئددة العمددل الإيجابيددة والمحفددزة لدددى  هدددفت هددذه   
عمددال الصددندوق الددوطني للضددمان الإجتمدداعي للعمددال الأجددراء بددالأغواط، مددن خددلال التركيددز 
علدددى أربعدددة أبعددداد أساسدددية تمثلدددت فدددي الأمدددن الدددوظيفي، المروندددة التنظيميدددة، القيدددادة الفعالدددة، 

، بإعتبارهددا مددن بددين أبددرز العوامددل التددي تددؤثر علددى رضددا العدداملين الحددوافز الماديددة والمعنويددة
 وتحفيزهم وإنخراطهم الفعلي في تحقيق أهداف المؤسسة .

إعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، نظرا لملاءمته لطبيعة الموضدوع الدذي يسدعى إلدى و    
أداة الإسدددتبيان فهدددم واقدددع بيئدددة العمدددل كمدددا تددددرك مدددن طدددرف العددداملين أنفسدددهم، وتدددم إسدددتخدام 

كوسيلة رئيسدية لجمدع البياندات حيدث تدم تصدميمه بطريقدة علميدة لقيداس الأبعداد الأربعدة لمنداخ 
بندددا موزعددة علددى هددذه الأبعدداد. كمددا شددمل الإسددتبيان ثلاثددة متغيددرات  38العمددل، وإحتددوى علددى 

لمحتملة فدي ديموغرافية )الجنس، الأقدمية، المؤهل العلمي ( ما أتاح للباحثتين دراسة الفروق ا
 إدراك الموظفين لهذه المؤشرات وأهميته .

وقددد خضددع الإسددتبيان للتحكدديم مددن طددرف أسدداتذة مختصددين، وتددم التحقددق مددن صدددقه وثباتدده   
بإسدددددتخدام برندددددامج تحليدددددل إحصدددددائي  spss، ممدددددا عدددددزز مدددددن موثوقيدددددة النتدددددائج 25النسدددددخة 

سسددة محددل الدراسددة وتددم موظفددا و موظفددة مددن العدداملين بالمؤ  44شددملت العينددة و المستخلصددة، 
 إختيارهم بهدف الحصول على بيانات دقيقة ومباشرة داخل بيئة العمل .

حيددددث أظهددددرت النتددددائج أن بيئددددة العمددددل داخددددل الصددددندوق الددددوطني تتسددددم بدرجددددة عاليددددة مددددن   
الإيجابيددة، حيددث سددجلت الأبعدداد مسددتويات جيدددة مددن التحقددق، مددا يدددل علددى نضددج السياسددات 

يعددددزز مددددن و ا نحددددو تددددوفير مندددداخ تنظيمددددي يدددددعم الإسددددتقرار المهنددددي الإداريددددة المتبعددددة وسددددعيه
 .الإنتاجية
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فددددالأمن الددددوظيفي ظهددددر كعنصددددر محددددوري يعكددددس ثقددددة المددددوظفين فددددي إسددددتمراريتهم داخددددل   
المؤسسدددة دون أن تظهدددر فدددروق دالدددة إحصدددائيا حسدددب الجدددنس، مدددا يشدددير إلدددى عدالدددة توزيدددع 

النتدائج عدن تدوفر مروندة تنظيميدة متقاربدة  الحقوق والإستقرار بين الذكور والإناث. كمدا كشدفت
بين المدوظفين بغدض النظدر عدن الأقدميدة، وهدو مدا يددل علدى أن المؤسسدة تتبندى نمطدا إداريدا 
مرنددا يراعددي التغيددرات ويشددجع علددى التكيددف المهنددي بشددكل جمدداعي . أمددا فيمددا يخددص القيددادة 

المؤهددل العلمددي، مددا يعكددس  الفعالددة، فقددد تبددين أن إدراك العدداملين لهددذا البعددد لا يختلددف حسددب
إعتماد المؤسسة على معايير الكفاءة المهنيدة بددل هدذا التركيدز علدى المدؤهلات النظريدة. ويعدد 
ذلدك مؤشددرا علددى وجددود سياسددات تدددريب و تطددوير متاحددة لجميددع المددوظفين، ممددا يعددزز فددرص 

 القيادة التشاركية و التواصل الفعال .

الحوافز)الماديددة والمعنويددة ( لا يعتبددر مؤشددرا لتحقيددق  كمددا أظهددرت نتددائج التسدداؤل الثالددث أن  
بيئة عمل إيجابية، فالعديد من الموظفين يرونه عاملا محفدزا ولديس مؤشدرا هامدا لتحقيدق جدودة 

 الأداء والعمل بكفاءة أفضل .

فددددي ضددددوء هددددذه النتددددائج يمكددددن القددددول أن الصددددندوق الددددوطني للضددددمان الإجتمدددداعي للعمددددال   
فر بيئددة عمددل تتسددم بالإيجابيددة والتحفيددز، ممددا يسددهم فددي تحقيددق الإسددتقرار الأجددراء بددالأغواط يددو 

المهنددي ويدددعم الأداء التنظيمددي، ويعددزز مددن إنخددراط الأفددراد فددي تحقيددق الأهددداف الإسددتراتيجية 
للمؤسسدددة. وتبدددرز هدددذه المؤشدددرات كعوامدددل حيويدددة ينبغدددي الحفددداظ عليهدددا وتعزيزهدددا فدددي إطدددار 

 امة الأداء والتحفيز داخل بيئات العمل الإدارية .السياسات المستقبلة لضمان إستد

  

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتمة



‌خنممة

 

فددي ضددوء النتددائج المتوصددل إليهددا، يتضددح أن بيئددة العمددل الإيجابيددة والمحفددزة تعددد عنصددرا    
فدداعلا فددي دعددم إسددتقرار العدداملين وتعزيددز أدائهددم . فقددد أظهددرت المؤشددرات المدروسددة كددالأمن 

عنويددددة، مسددددتويات جيدددددة الددددوظيفي، المرونددددة التنظيميددددة، القيددددادة الفعالددددة، الحددددوافز الماديددددة والم
تعكس وعيا كبيرا بأهمية رفاهية الموظف، كما كشدفت الدراسدة عدن التجدانس وعددم الإخدتلاف 
فدي إدراك هددذه المؤشدرات وأهميتهددا بددإختلاف بعدض المتغيددرات الديموغرافيددة، ممدا يعددزز صددورة 

ات المؤسسدددة كبيئدددة عادلدددة ومحفدددزة . وتبدددرز هدددذه النتدددائج ضدددرورة الاسدددتمرار فدددي تبندددي سياسددد
تشددداركية وتنمويدددة، تراعدددي الإحتياجدددات المتغيدددرة للعددداملين وتسدددهم فدددي خلدددق منددداخ مهندددي أكثدددر 
ديناميكيددة وفاعليددة وبددذلك، فددإن الإسددتثمار فددي جددودة بيئددة العمددل لدديس رفاهيددة فقددط، بددل أسدداس 

 لتحقيق أهداف المؤسسة وإستدامة نجاحها .

 اء الموضوع وهي كالأتي :  وعليه نتقدم ببعض التوصيات والمقترحات للمساهمة في إثر 

 التوصيات :

 ستقرار المهني .توفير آليات لدعم الأمن الوظيفي والإ -  

 ترسيخ ثقافة التكيف مع التغيرات داخل بيئة العمل . -  

 إعتماد سياسة المرونة في توزيع المهام والإجراءات التنظيمية . -  

تطدددوير المهدددارات القياديدددة وتنظددديم دورات تدريبيدددة فدددي القيدددادة الفعالدددة والتواصدددل المهندددي     -  
 الفعال . 

 تصميم نظام حوافز قائم على الأداء الفعلي، يربط بين النتائج المحققة والمكافآت . -  

جهددددد        تحسدددين نظدددام المكافددددآت الماديدددة والمعنويدددة والحددددوافز الإيجابيدددة بمدددا يتماشددددى مدددع ال -  
 المبذول  .



‌خنممة

 

 تشجيع المشاركة في إتخاذ القرار داخل المؤسسة وإعتمادها كوسيلة لتعزيز الأداء .   -  

 تعزيز ممارسات القيادة التشاركية التي تقوم على الإستماع ، الحوار والتحفيز . -

 المقترحات:

 دمات .إجراء دراسات مستقبلية حول أثر القيادة الإيجابية على جودة الخ-  

 توسيع العينة لتشمل فروعا أخرى من نفس المؤسسة على المستوى الوطني . -  

 مقارنة نتائج الدراسة الحالية بدراسات مماثلة في قطاعات أخرى . -  

 دراسة العلاقة بين بيئة العمل الإيجابية والصحة النفسية للموظف . -  

 التحفيز المهني .إقتراح نموذج تنظيمي يعزز من الأمن الوظيفي و  -  

 تقييم فعالية البرامج التدريبية الحالية وتأثيرها على القيادة والمرونة التنظيمية . -  
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 أولا: المقالات العلمية

المروندددة التنظيميدددة علدددى أداء ، ) 2024الجددددعاني )إبتهددداج بندددت حمددددان عبدددد الله  .1
الجامعدددات السدددعودية خدددلال جائحدددة كوروندددا: دراسدددة ميدانيدددة علدددى جامعدددة الملدددك عبدددد 

 .، السعودية68، العدد العزيز بمحافظة جدة
مقومددات البيئددة التنظيميدددة الإيجابيددة المعددززة للصددحة النفسدددية ، )2022زعيددبط، مددريم ) .2

 .، الجزائر02العدد  ، جامعة قسنطينة،في العمل
أثدددددر الحدددددوافز الماديدددددة والمعنويدددددة فدددددي الأداء ، )2021زاهيدددددة تدددددوام، لطيفدددددة كلاخدددددي ) .3

 .، الجزائر01، العدد -تيارت-الوظيفي: دراسة ميدانية على عمال شركة سونلغاز 
تددأمين بيئددة العمددل مددن الأمددراض المهنيددة: تحددديات ، )2019مدداموني، فاطمددة الزهددراء ) .4

جامعدة عبدد الحميدد -، كليدة الحقدوق والعلدوم السياسدية لدوغ عمدل آمدنمائلة في الأفق لب
 .، مستغانم02، العدد -بن باديس

 ثانيا: الرسائل الجامعية

الأمدددن الدددوظيفي وعلاقتددده بدددالولاء التنظيمدددي: دراسدددة ميدانيدددة ، )2023بركدددان، زيندددب ) .1
علددددددوم قسددددددم ال -، كليددددددة العلددددددوم الاجتماعيددددددة والإنسددددددانية بمؤسسددددددات بلديددددددة أم البددددددواقي

 .الاجتماعية، جامعة أم البواقي، الجزائر
الحدددوافز وتأثيرهدددا علدددى الالتدددزام التنظيمدددي: ، )2020بشددديري، فاطمدددة، درفدددة، جازيدددة ) .2

 .أدرار، تلمسان -، جامعة أحمد دراية دراسة ميدانية بمستشفى عبد الكريم بودرغومة
ة ميدانية لددى نظام الحوافز وعلاقته بالأداء الوظيفي: دراس، )2020حفصي، صفاء ) .3

 -، كليدة العلدوم الإنسدانية والاجتماعيدة -ورقلدة-عمال ديدوان الترقيدة والتسديير العقداري 
 .قسم علم النفس وعلوم التربية، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة

أثددددر القيددددادة فددددي بندددداء فريددددق العمددددل الندددداجح: دراسددددة حالددددة ، )2013خنددددور، نسددددرين ) .4
، كليددة العلددوم الاقتصددادية والتجاريددة ب الكبيددرالمؤسسددة الوطنيددة للبندداء للجنددوب والجنددو 

 .وعلوم التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة
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أثددر الأمددن الددوظيفي علددى الالتددزام التنظيمددي ، )2021صددفراني، عائشددة، كيددرد، ربيعددة ) .5
، كليدة العلدوم الاقتصدادية والتجاريدة وعلدوم التسديير، جامعدة بمؤسسة اتصدالات الجزائدر

 .عمار ثليجي، الأغواط
أثددر الحددوافز فددي تحسددين الأداء لدددى العدداملين ، )2013غددازي، حسددن عددودة الحلايبددة ) .6

، فدددي مؤسسدددات القطددداع العدددام فدددي الأردن دراسدددة تطبيقيدددة علدددى أماندددة عمدددان الكبدددرى 
 .جامعة الشرق الأوسط، الأردن

المروندددددة التنظيميدددددة ودورهدددددا فدددددي تحقيدددددق الأهدددددداف ، )2019محمدددددد، حمددددددي زكدددددي ) .7
للمنظمدددة: دراسدددة ميدانيدددة علدددى الشدددركة القابضدددة لميددداه الشدددرب والصدددرف الاسدددتراتيجية 

 .، المعهد التكنولوجي العالي بالعاشر من رمضانالصحي بمحافظة مطروح
تدأثير القيدادة الفعالدة علدى تغييدر اتجاهدات ، )2023نور، علي عبد الهادي الشهواني ) .8

، كليدة الإدارة ر المنداخيالمرؤوسين نحو خصخصة مراكز الخدمات بوزارة البيئة والتغي
 .والاقتصاد، جامعة قطر

دور القيددادة الفعالددة فددي تحقيددق جددودة الأداء الإداري: ، )2019هيفددا، سددويعد العددوفي ) .9
، المدينددة دراسددة ميدانيددة علددى القيددادات الإداريددة بقطدداع التعلدديم بمنطقددة المدينددة المنددورة

 .المنورة

  

   

  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة

 الملاحق



‌قنئمة‌الملا ق‌
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 الصدق الظاهري  02الملاحق

قامت الباحثتين بعرض أداء القياس في صورتها الأولى على مجموعة من المحكمين وذلك   
 بهدف

 الدراسة من حيث قياسها لمتغيرات الدراسة والصياغة اللغوية للبنود . تتقييم أدوا -

 مدى إنتماء العبارات لأبعاد كل أداة وعدد الفقرات وشموليتها وتنوع محتواها . -

ضرورة  فكانت آرائهم مشتركة حول إنتماء بعض البنود وتعديل صياغة بنود أخرى مع   
كان هناك إتفاق حول إلغاء بعض البنود لعدم إضافة بعض البنود في بعض الأبعاد، كما 

 قياسها لهدف الدراسة .

 ( يمثل العبارات التي إتفق المحكمون على حذفها13جدول)

 رقم العبارة المحذوفة

 العبارة
 الأمن الوظيفي                                           

 04 يعمل الموظفون في مناصب تتناسب مع طموحاتهم -
 07 تساهم المنظمة في دعم شعور الإنجاز لدى العامل -
 09 تشجع المنظمة العاملين على الإبداع والإبتكار -
 12 تتبنى المنظمة أنظمة حوافز ثابتة ومعرفية للعاملين -
 13 تشيع المنظمة إحتياجات الموظفين المادية  -
 15 يتناسب الراتب مع حجم المهام الملقاة على عاتق الموظف -
 16 تقدم المنظمة علاوات تشجيعية للمتمييزين المبدعين -
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 17 تقدم المنظمة نظام الأجور والمكافآت على أسس عادلة -
 18 تتاح للعامل فرص مناسبة للمشاركة في إتخاذ القرارات -
 20 يسود التقدير والإحترام بين الرأساء و المرؤوسين  -
 21 و التعاون بيئة العمل في المنظمة تتسم بالود  -
تتقبل المنظمة الملاحظات والإقتراحات من طرف الموظفين في  -

 المنظمة
22 

 23 يتمتع الموظفين بمهارات التواصل الجيد مع الأخرين  -
 المرونة التنظيمية                                       

لدى المؤسسة قدرة عالية على تحقيق التكيف مع المتغيرات  -
 الداخلية والخارجية

08 

 القيادة الفعالة                                         
يتحمل القائد مسؤولية إتخاذ قرراته مما يسهل على أداء العمل  -

 بصورة أفضل
02 

 
يقوم القائد بتحديد أهداف المؤسسة ويكلف العمال بتنفيذها مما  -

 المطلوبيؤدي ذلك إلى إنجاز أدائهم في الوقت 
06 

يتمتع القائد بمهارة التخطيط و التنظيم الجيد للمؤسسة مما يساهم  -
 ذلك في إتقان العمال لأدائهم

07 

 14 وجود سياسة واضحة للتفويض وتحديد المهام المكلفة من قبل القادة -
 الحوافز                                                 

 01 الشهر كافي لسد الحاجات الأساسية  الأجر الذي تتقاضاه في -
 02 أجرك يتوافق مع الجهد الذي تبذله في المؤسسة  -
 04 نظام العلاوات داخل المؤسسة جيد -
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 10 تلعب الترقية دور في إبراز قدرات العاملين  -
 11 تحس بالتقدير والإحترام داخل مؤسستك -
الموظف لوظيفة أفضل يرشح الصندوق الإجتماعي إمتيازات نقل  -

 لتحسين الأداء
15 

، ما ريشرك الصندوق الإجتماعي المرؤوسين في عملية أخذ القرا -
 يسهم في زيادة رضاهم وبالتالي تحسين أدائهم الوظيفي

17 
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 قائمة  المحكمين 03 الملاحق   
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 قائمة  المحكمين 04 الملاحق   

 لقب المحكمو إسم  الرتبة الجامعة
-جامعة عمار ثليجي 

 -الأغواط
 حسان نجاة - ”ب”أستاذ محاضر -

-جامعة عمار ثليجي 
 -الأغواط

 صافي محمد - ”أ“أستاذ محاضر  -

-جامعة عمار ثليجي 
 -الأغواط

 فطام جمال - ”أ“أستاذ محاضر  -
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 ترخيص بالزيارة 06 الملاحق   

  


