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 عرفانشـــكــر و 

، إماـ المرسميف وعمى الحمد الله الذؼ انعـ عمينا بنعمة العقل والديف، والصلاة والسلاـ عمى سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم
 الو وأصحابو، ومف سمؾ طريقيـ ودعا بدعوتيـ إلى يوـ الديف، وبعد

عرفانا بالجميل، أتوجو إلى كل مف ساعدني عمى انجاز ىذا البحث، الذؼ لـ يكف ليصل إلى ما شكرا و 
المشرؼ عمى مذكرتي، المحترـ الدكتور  ؼتاذأس، أولاوصل إليو دوف مساعدتيـ، اخص في ىذا المقاـ 

لصفر رضا، الذؼ اخذ موضوع الدراسة باىتماـ بالغ وتتبعو مف بدايتو حتى نيايتو، وقوفا عمى فواصمو 
ونقاطو، واىتـ بمنيجيتو ومضمونو، وظل يبدؼ ملاحظتو وتوجيياتو، مف اجل أف تصل ىذه الدراسة 

رئيس لجنة المناقشة  الأفاضلوالتقدير الدائـ إلى أساتذتي بشكميا الحالي، كما أتقدـ بالاحتراـ والشكر 
 وتوجيياتيـ العممية. أرائيـالمحترميف لتفضميـ عمى قبوؿ مناقشة مذكرتي، وتقديـ  وأعضائيا

كل أساتذة جامعة ابف خمدوف عامة وقسـ  إلىوأتوجو في ىذا المقاـ وبكل عز واحتراـ وعرفانا بجميميـ 
ـ خاصة الذيف أسيموا في العمـ والمعرفة فأناروا وأرشدوني إلى العمل الصائب عمـ النفس العمل والتنظي
ف كاف لنا أف نخص أحدا بالذكر ممف ساعدونا في الدراسة الجامعية، فلا يسعنا إلا أف  والنيج السميـ، وا 

ديدة  : بف موسى سمير، مرزوقي محمد، قرينعي احمد،الأفاضلشكرنا وامتناف للأستاذة  نقدـ خالص
 .، بوشريط نوريةالعيد وليد، بف جخدؿ سعد الحاج  عمارة الجيلالي،  ليوارؼ،ا
 

عماؿ مؤسسة العمومية الاستشفائية والمؤسسة العمومية الجوارية بكل فروعيا بػ كل  إلىالشكر الموصوؿ 
رة، ميدية الذيف شممتيـ تطبيقات الدراسة، وكافة المسئوليف القائميف عمى المؤسستيف مف مسئولي الإدا
 أوورؤساء المصالح الذؼ ساعدوني لأتمتـ بحثي، وانو مف واجبي أف اشكر، كل مف ساىـ مف قريب 

 الكثير. ـوالمقالات العممية، لقد استفدت منيأصحاب المراجع ، قاصدا بذلؾ بعيد في انجاز المذكرة العمل
 

 السعادةليقدـ لنا لحظة  يسرني في ىذه المساحة أف اثني، إلى مف كمت أناممو
حسانا     ، ...إلى التي رفع الله مقاميا وجعل الجنة تحت أقداميا، إلى والدؼ البسيما الله ثياب الصحة برا وا 

 إلى مف تمقيت عنيما مبادغ التربية. ...
 أولادؼ، وأفرادؼ أسرتي الغالية...إلى زوجتي و 

 الى خالي سافر رابح تغمده الله برحمتو واسكنو فسيح جنانو.
ف لـ  ،إيجابيات ونجاح فإف وفق ىذا العمل وحوػ في طياتو عمىأخيرا  فيو منسوب لجميع مف ساعدنا وا 

 حاؿ.كل يذكر، والحمد الله عمى 
 الباحث
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 : الدراسة ممخص

الكفاءة الذاتية، الوعي الكشف عف مساىمة الوعي الوظيفي الديناميكي ) إلىسة راىدفت ىذه الد    
في التنبؤ   ،(والجنس والعمر والأقدمية في العمل بالسياق، الديناميكية الوظيفيةبمعرفة الوظيفة، الوعي 

، رتباطيالمنيج الوصفي الا نالدراسة استخدمتحقيق أىداؼ البمخرجات العمل الموقفية والسموكية، و 
موظف في القطاع الصحي بػ ميدية، شممت فئة الممرضيف فقط،  (150)الدراسة مفعينة مف تكونت 
فقرة صمـ مف  27تـ جمع البيانات بواسطة استبياف )الوعي الوظيفي الديناميكي( المكوف مف وعميو 

فقرة،  26( المكوف مف 2021) مدعمي،ل ،مخرجات العمل الموقفية والسموكية طرؼ الباحث، ومقياس
عمى  (α=0.856 ،α=0.847كورنباخ ) ألفالكل منيما باستخداـ  ثباتؿ الدراسة أظيرت القيـ المف خلاو 

الكفاءة الذاتية )بعد استخداـ تحميل الانحدار الخطي المتعدد، أف كل مف النتائج  إلى، توصمنا التوالي
ت التي بيف الإسياما مف أما، يمكنيما أف يساىماف في التنبؤ بمخرجات العمل الموقفية والسموكية (والعمر

  .الوعي الوظيفي الديناميكي عمى مخرجات العمل الموقفية والسموكية مساىمةتوصمنا إلييا ىو مدػ 
 

السموكية، الكفاءة الذاتية، ناميكي، مخرجات العمل الموقفية و الوعي الوظيفي الدي الكممات المفتاحية:
 .العمر
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Abstract: 

      The aim of this study was to investigate the dynamic functionnal 
awareness (self-efficacy, functionnal knowledge awareness, context 
awareness, functionnal dynamic) in predicting situational and behavioral work 
outcomes. To achieve the study's objectives, a descriptive correlational method 
was used, with a sample consisting of 150 employees in the healthcare sector 
in Mahdia, specifically including only nurses. Data were collected using a 
dynamic job awareness questionnaire composed of 27 items designed by the 
researcher, and a situational and behavioral work outcomes scale designed by 
Al-Duami (2021), composed of 26 items. The reliability of both measures was 
demonstrated using Cronbach's alpha (α=0.856, α=0.847). Through the study, 
results were obtained using multiple linear regression analysis, indicating that 
both self-efficacy and age can contribute to predicting situational and 
behavioral work outcomes. Among the contributions we discovered was the 
extent to which dynamic job awareness impacts situational and behavioral work 
outcomes. 
Keywords: Dynamic functionnal awareness, situational and behavioral work 
outcomes, self-efficacy, age. 
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 :الدراسة مقدمة

وما يحيط بو مف  ،كاف عمماء النفس في الماضي يعرفوف الوعي بأنو شعور الكائف الحي بنفسو     

ودخل في العديد مف المجالات  ،رالوعي يتعمق ويتفرع أكثاخذ مفيوـ  أشياء ومع تقدـ العموـ وتفرعيا،

تمثمت في جيود بعض العمماء حوؿ الذات الإنسانية المحيرة عمى مستويات عدة، النفسية والاجتماعية، 

والفرص، والعلاقات الاجتماعية،  التحدياتمنيا في مجاؿ الوظيفة، التي أصبحت تعرؼ ببيئة 

مصدرا لمدخل والإنجازات الشخصية. بالرغـ مف ذلؾ، فإف فيمنا وفي نفس الوقت ىي  والمسؤوليات،

نما ىو ممتد  ينبغيالوعي، لا  انبجلموظيفة مف  أف يقتصر عمى أدائنا اليومي فقط في أماكف العمل، وا 

عبر عنو بمفيوـ الذات الإنسانية عمى مستويات عدة، وتتفاعل في إطار اجتماعي منظـ ومتغير ي إلى

لمفيوـ مف المفاىيـ الحديثة التداوؿ في عمـ النفس ورؤية جديدة الوعي الوظيفي الديناميكي، الذؼ يعتبر 

حوؿ حقيقة جتماعية والنفسية مف دراسات الفرد لموظيفة ومتطمباتيا، مف خلاؿ ما تقدمت بو العموـ الا

 بالعمل في المنظمة.الوعي الوظيفي وارتباطيا الوثيق 

 إف سياسة ممئ الفراغ، أو توظيف الأشخاص الخطأ يشكل مخاطرة جسيمة وغير مضمونة عمى الجميع إذ

 أف يكوف مف نصف إلى عشرة أضعاؼ الراتب السنوؼ لمفرد التوظيف في المنظمات بػتقدر تكاليف خطأ 

(Erich et al., 2009,p.5)لا كيف نتصور؟ ... ! ، كاف ىذا الحساب دائما أمرا صعبا وغير مقبولا وا 

و سيأتي حتما سموكا متأثرا بتفاعلات داخل الأفراد، يدعى الصراع، يظير في عدـ الاتفاؽ آو الاختلاؼ آ

ف كاف السموؾ غير سوؼ في المنظمات 41.ص ،2006 عدـ الانسجاـ داخل الجماعات )المومني، (، وا 

مكانياتو العقمية والجسدية ويمحق الضرر بالأىداؼ المنظمة ، فعميو يعمل عمى تشتيت قدرات الفرد وا 

مف خلاؿ فعالية  ،اتجيت الإدارة في ذلؾ إلى تبني دورة حياة جديدة في استغلاؿ رأس الماؿ البشرؼ 

القدرات والميارات الممكنة، لعل يوفر  مف تسيير المسار الوظيفي القائـ عمى أسس عممية بحثو والاستفادة

 في ذلؾ الاختيار الجيد وتسيير الناجح.
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نما  ،المشكمة الأساسية ليذا البحث لا تكمف في مغادرة موظف رئيسي فجأة أو تغيير المياـ بسرعة وا 

تضميف معمومات حوؿ الواجبات التي يؤدييا الموظف، تكمف في و  ،رؾ لموظيفةالوعي المدتشمل 

اللازمة لأداء تمؾ المياـ، تتضح لنا في مخرجات نظاـ العمل القائـ، وكثيرا ما قد تتعارض ىذه  الكفاءات،

قيق الأدوار الموكمة مع معتقدات أو ضغوطات الفرد وتوجياتو مع مف يتعامل معيـ، تمزمو الأوامر في تح

ة يكوف في حيرة وارتباؾ في يأىداؼ معينة يسعى فييا أحيانا إلى تحقيق غيرىا، ومع نقص موارده الوظيف

وتزايد العامل بالتوتر والإحباط وغموض الدور، منذ ذلؾ  ،استجابات المنظمة واتخاذ القرارات الخاطئة

ؼ لمقياـ بالمياـ الموكمة إليو، سيكوف قياس الوعي ضرورة قصوػ لمعرفة مدػ جاىزية المورد البشر  الحيف

" الإحباط والتذمر والممل والرغبة في الانطواء اقع والخبرة في الوظيفة يؤدؼ إلىلاف الجيل بمعطيات الو 

(، أما الكشف عف مستويات الوعي الوظيفي لأفراد  يعد 2008والابتعاد عف الآخريف" )الغمارؼ والطائي، 

سؤولية والمساءلة يؤدييا القائموف عمييا بالمعالجة، بغية إصلاح أمرا ضروريا يتطمب مستوػ عاؿ مف الم

الانحرافات أو حد منيا، وبالتالي يأتي ىذا البحث كمحاولة لموقوؼ عمى معرفة واقع الوعي الوظيفي 

وتأثيره عمى مخرجات العمل الموقفية والسموكية ويظير الوجو العاـ الذؼ عميو وعي الفرد، ربما تكوف 

لتنطمق منو دراسات أخرػ مقارنة بالنظر إلى أىمية الموضوع في الدراسات النفسية والإدارية  لمسة الأولى

 عمى وجو الخصوص تسيـ في فيـ الوظيفة ومتطمباتيا مف الجانب السيكولوجي والتنظيمي.

سيأتي البحث في خمسة الفصوؿ كل فصل يعرض عمى القارغ مجموعة مف العناصر تعد خطوة في 

 ويشكل مجموعيا جوىر موضوع البحث وسيتـ التركيز عمى النقاط التالية:، غاية الأىمية

  :ىو تقديـ لمدراسة، ويتـ مف خلالو تحديد إشكالية الدراسة وطرح التساؤلات بالإضافة الفصل الأول

 إلى صياغة الفرضيات والتطرؽ إلى الأىمية أسباب والأىداؼ. 
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  :إلى المتغير المستقل المتمثل في الوعي الوظيفي الديناميكي مف  الفصل طرؽ يتالفصل الثاني

الناحية النظرية مف خلاؿ تقديـ مفاىيـ عف العناصر المساعدة في فيـ المتغير المتمثمة في المفاىيـ 

الخاصة بالوعي، والوعي الوظيفي، والديناميكية كذلؾ تناوؿ عناصر أخرػ تعطي فيـ أوسع لممتغير 

 دراستو.كيفية و وأبعاده 

  :ىذا الفصل مخرجات العمل الموقفية والسموكية وىو المتغير التابع بمفيومو  يعرضالفصل الثالث

 وكل ما يحيط بو، مف مفاىيـ ذات صمة بالموضوع مع التبرير وكذا الدراسات التي تناولت الموضوع.

  :لمدراسة التي تقف عمى  ىو الدراسة الميدانية لمموضوع التي تشمل الإجراءات المنيجيةالفصل الرابع

شقيف الدراسة الأولية )الاستطلاعية( والدراسة الأساسية ثـ تبياف الأساليب والأدوات المستخدمة مع 

 حوصمة شاممة عمى ما قاـ بو الباحث في التربص الميداني لمدراسة.

  :قيود يتضمف عرض نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتيا، إضافة إلى التطرؽ إلى الفصل الخامس

  الدراسة واىـ الاقتراحات والتوصيات الممكنة.
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 شكالية:عرض الإ .1.1

سموؾ بالسموؾ البشرؼ في مواقع العمل، وبما أف والإدارية تيتـ الدراسات السوسيولوجية           
(، تكوف أعمالو وردود 12.ص ،2000الموظف وتصرفاتو تقترف دائما بنشاطو وتصرفاتو )جمدة،

إلى عواممو  ، أرجعتو الدراسات.(3.ص، 2017،ما اقترف بو مف تصرفات )أميف خميل وفق أفعالو
(، يرجعو 23.ص ،2004،العمياف)الأولى، لتؤكد بأنو مركب مف دوافع ذاتية وبيئية، ووراثية واجتماعية 

العامل اتجاه عممو ساعيا ( إلى إدراؾ الفرد لوظيفتو التي تعكس جيود 368، ص2005)عبد الكافي،
 .بذلؾ تقديـ أداء جيد

 عبادؼ،، أف الأداء يتحدد مف تفاعل بيف السموؾ والانجاز)حمادؼ لكف ىناؾ شيء أخر يطفو جانبا، ىو
 ( واف كاف السموؾ50.ص ،2004 الغربي،(، وىو نتاج أو مخرجات العمل )كامل محمد3.ص ،2009

يمكف الاستدلاؿ درجة ىذا الوعي المترتب عنيـ، مرتبط بوعي الموظفيف، فمستوػ أدائيـ إذا يكوف حسب 
خلاؿ الموارد أو متطمبات الوظيفة التي تصنع وعي الموظف، تعبر عنيا ماريا بالجوانب النفسية،  بو مف

 ,Maria et al., 2013)،جيدا وميارات معرفية وأخرػ عاطفيةوالاجتماعية والتنظيمية التي تتطمب 
p.231قل مستوػ الوعي الوظيفي لمفرد؟ ذا(، لكف ماذا يحدث إ. 

بحث عف العلاقة بيف الوعي الوظيفي ومخرجات العمل، ىذا ما يجعل تكمف جيود المذكرة في الفي الواقع 
السموكية، فنقص موارد الوظيفة )متطمبات الوظيفة(، المرحمة المعرفية قبل المرحمة إلى  الدراسة تتطرؽ 

جميا عمى مخرجات العمل الموقفية  غالبا ما تعيق الموظف في تحقيق أىدافو، ومف ثـ تظير أثاره
(، أو يكوف سببا في الاحتراؽ Pilar et al., 2007, p.622والسموكية، أما افتقارىا يؤدؼ إلى الإرىاؽ )

(، يمكننا رصد تأثيرات سمبية أخرػ (Demerout et al., 2001, p.499النفسي وعدـ المشاركة 
 Demerout et)ء،الدور والممل والرغبة في الانطواكالتقميل مف التحفيز وعدـ الرضا وغموض 

al.,2001, p.313 كوف السبب الرئيسي في الأخطار والحوادث التي تقع في بيئة العمل. ي(، وقد
 (137.، ص1995)العيسوؼ، 

            الوعي الوظيفي أمرا ضروريا، خاصة في المراحل الأولى مف التطوير الوظيفييعد 
((Eliason & Patric, 2008, p.194 وتكمف الضرورة في متطمبات الوظيفة التي يراىا البعض مف ،

(، بينما 2.ص ،2015النماذج المعاصرة والميمة في تقييـ أداء العامميف )العطوؼ والسمطاني،
((Salanova et al,2006،  ،تشير إلى أنيا نوع مف الديناميكية والمرونة، التي تمثل جوانب مف الذات

حساس الفرد بقدرتو عمى التحكـ والتأثير عمى بيئتو بنجاح، وترتبط بالكفاءة الذاتية المستند إلى رأس  وا 
‌الماؿ النفسي.
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كية لفيـ مستويات تأثير الانخراط الوعي زاد اىتمامنا عمى خطى الباحثوف بمخرجات العمل الموقفية والسمو 
الاختلاؼ ىذه العلاقات بعض الدراسات تبحث في  ذلؾالوظيفي الديناميكي في العمل، جاءت عمى اثر 

 والخاص التي يمكف العثور عميو في العلاقات بيف موارد الوظيفة في الوظائف في القطاع العاـ
في بيئة  وجودةىذه العلاقة في معرفة المتغيرات الم ، تيتـRick,T., et al., 2019)ومخرجات العمل )

تعزيز مخرجات العمل الموقفية والسموكية، أو تأثير سمبي يمكف تجنبو  العمل التي تحدث تأثير إيجابي في
مف جانب أخر، ثـ ، التوجو إلى النموذج العاـ في الفيـ والتعميـ الدراسةكذلؾ تعمل عمى و  ،أو تحسينو

 ت ليذه المخرجات، إذا سعت الإدارة إلى جمب أشخاص واعيف بوظائفيـ ومناسبيف ليايمكف إيجاد تحسينا
حينئذ، يكوف الموظف عمى دراية تامة بالميارات والمعارؼ المطموبة، ، خاصة في القطاعات الصحية

ب تحديد نقاط القوة وتجنو وتفيـ التطورات الحالية في المجاؿ، وتتابع التقنيات والابتكارات الجديدة، 
 الأخطاء وتطوير المسار الوظيفي بشكل عاـ.

الوعي الوظيفي الديناميكي درجة الوعي الفرد حوؿ وظيفتو وتطورىا عبر الزمف، مف أحداث  يعكس
صراره عمى تحقيق ذ نجد مف أبعاده الكفاءة الذاتيةإ ،تواصمةوتغييرات م ، تفسر بمقدار جيد الموظف وا 

يميل الأفراد ذوؼ مستوػ متدني في الكفاءة إلى بذؿ قميل مف الجيد أىدافو، في حيف يكوف العكس عندما 
، أما البعد الثاني لموعي الوظيفي الديناميكي  (Sunhee et Jaesun ,2018, p.7)ونقص في الأداء

الذؼ (، في فيـ إجراءات العمل، والواقع 67.ص ،2021 يكمف في الوعي بالوظيفة الذؼ يراه )الدعمي،
واتخاذىـ القرارات الميمة  تؤثر في حكميـ عمى الآخريف وعمى تصرفاتيـ وردود أفعاليـ يتعامموف معو، قد

(Amir, 2012, p.58). 
إف مخرجات العمل )الموقفية والسموكية( ليست محكومة بالمعرفة والإدراؾ فقط، إذ تبيف انو ىناؾ جوانب 

ية، إذ تساعد الدارسات ذات السياؽ أخرػ، ليا تدخل مباشر وفعاؿ في نتائج العمل، مثل الظروؼ الفيزيق
المركب مف الجوانب تنظيمية، والارغونومية والأخطار النفسية الاجتماعية، في تحديد أداء الوظيفي المبني 

تنفيذ الموظف لأعمالو ومسئولياتو التي تكمفو بيا المنظمة أو الجية التي ترتبط وظيفتو بيا )السكراف، مف 
 تركيب جماعي يحمل البعد الوعي بالسياؽ الوظيفي.، يمكف اعتباره (44.ص ،2004

أما التطورات والتغييرات المفاجئة المؤثرة في العمل، تكوف الديناميكية الوظيفية كبعد أساسي في إيجاد 
الحالة التي عمييا المتغير أو كشف الانحراؼ في مواقف وسموؾ الموظفيف باعتبارىا المعوؽ الظاىر في 

فة، علاوة عمى ذلؾ يمكف رصد مجموعة متغيرات أخرػ واحتوائيا ضمف الأبعاد المستيد بموغ النتائج
طرؽ تقييـ الأداء السابقة، كالجنس والفئات العمرية وعامل الاقدمية، وحدود المعمومات وقواعد المنظمة، و 

مع باقي وغيرىا كثير، فالأداء يتضمف الجودة وحسف التنفيذ مع الخبرة الفنية فضلا عف الاتصاؿ والتفاعل 
 (.66.ص ،2004 ،الأعضاء والالتزاـ بالموائح الإدارية والسعي نجو الاستجابة ليا بكل حرص )العواممة
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في معرفة العلاقة بيف الوعي الموظف ونتائج العمل، لما تتمقاه حواسيـ عف متغيرات  يصب الدراسةنتائج 
وبيئة العمل التي تحيط بيـ، وعميو تشير  البيئة، تنعكس لدينا مواقف وسموؾ الموظف عمى الأداء

ضرورة اختبار اثر الوعي الوظيفي )موارد الوظيفة( المدركة في مخرجات العمل ومدػ  إلىالدراسات 
 المنظمات نحو توفير موارد الوظيفة، ذات مستوػ أعمى تسيـ في خمق الدعـ الاجتماعي والسموؾ توجو

وعميو يمكف طرح (، Demerout et al.,2001, p.498)،في المنظمات الإبداعي والرضا الوظيفي
 التساؤؿ التالي:

ما مدػ مساىمة كل مف العوامل التالية: الكفاءة الذاتية، والوعي بمعرفة الوظيفة، والوعي بالسياؽ،      
ة والديناميكية الوظيفية، والجنس، والعمر، والأقدمية في المؤسسة بالتنبؤ بمخرجات العمل الموقفية والسموكي

 ؟ .لدػ ممرضيف بقطاع الصحي بػالميدية، بولاية تيارت

 الدراسة:  يةفرض .1.2

 صيغت الفرضية الرئيسية لمبحث كالتالي:
تختمف مساىمة كل مف العوامل التالية: الكفاءة الذاتية، والوعي بمعرفة الوظيفة، والوعي بالسياؽ،      

في المؤسسة بالتنبؤ بمخرجات العمل الموقفية والسموكية والديناميكية الوظيفية، والجنس، والعمر، والأقدمية 
 لدػ ممرضيف بقطاع الصحي بػالميدية بولاية تيارت.

 دواعي اختيار موضوع الدراسة:. 3.1

 أساسييفتـ اختيار الموضوع مف جانبيف 
 عمى معرفة مستوػ الوعي الوظيفي لدػ الموظف  الديناميكي يركز مفيوـ الوعي الوظيفي :أولا

بوظيفتو الحالية ومتطمباتيا ومسؤولياتيا التي تدور حوؿ فيـ الفرد لمكانتو ودوره داخل المنظمة في 
حيف ركزت جيود الباحثيف حوؿ مفيوـ الوعي الميني الذؼ يدور حوؿ فيـ وعي الطمبة واستعدادىـ 

مختمف الأبعاد التي تشمل  إلىالفجوة العممية مف خلاؿ تطرقنا  لعالـ الشغل مما دفعنا إلى دراسة ىذه
 الوعي الوظيفي الديناميكي

 جزئي يعطي فيـ محدود لمدراسة والسبب في  أوتناوؿ المتغيرات التابعة بشكل تفصيمي  أفنرػ  :ثانيا
الشمولية سواء في إلى الاختيار والتعميـ و  يدفعنابكل المتغيرات التابعة جممة واحدة وىذا ما  إلماـعدـ 

 فيـ الدراسة  أو التفسير أو قراءة النتائج وحكـ عمييا بشكل عاـ.
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 :أىمية الدراسة. 4.1

 :الأىمية العامة لمدراسة 
وتحميمو  فيمو وتفسيره بصفة عامة أىمية الموضوع في مف أىمية الفكرية والأكاديمية لمدراسة تكمف     

 الحديثة المنظمات تولييا التي اليامة المواضيع الأخير مف ىذا يعتبر حيث خاصة، بصفة وتوصيفو
جراء المواضيع ىذه إلى فالتطرؽ  بالغة، عناية تسيير الوظائف  واقع حوؿ نظرة يعطي حوليا دراسات وا 

 ىذه لتكوف  بسيطة ولو تجربة لإجراء محاولة مؤسساتنا، في وفيميا لدػ الموظف وكيفية التعامل معيا
 أخرػ. منظمات وفي الموضوع نفس حوؿ أخرػ  لدراسات انطلاؽ نقطة الدراسة

يشكل قياس الوعي ضرورة قصوػ لمعرفة مدػ جاىزية المورد البشرؼ لاف الجيل  أخرػ مف جية 
بمعطيات الواقع  يؤدؼ إلى الإحباط والتذمر والممل والرغبة في الانطواء والابتعاد عمى الآخريف )الغمارؼ 

( إف عدـ إلماـ العامل الجديد 137.، ص1995( إضافة إلى ذلؾ فقد أشار العيسوؼ )2008والطائي، 
 بالميارات المطموبة لأداء عممو يكوف السبب الرئيسي لحوادث العمل.

 عالي مستوػ  ذا مورد البشرؼ، توفير نحو المؤسسة الاستشفائية  توجو عناية  لمعرفة  ،الدراسة وليت ماك
خدمة الصالح العاـ مف و المنظمة  في الوظيفي والرضا الإبداعي والسموؾ الاجتماعي الدعـ خمق في يسيـ
 التطرؽ إلى قياس وعي الموظفيف عمى مستوػ مصالحيـ. خلاؿ

 الخاصة لمدراسة: الأىمية 
 عمى مستوػ وعي الدراسة ميدانيا مف خلاؿ التعرؼ  شكاليةإحوؿ عمى الإجابة  الدراسةسعى ت

 .المتحصل عمييا النتائج وعرض المجاؿ ىذا تجربة متواضعة في إجراء ومحاولةالموظفيف 
  العلاقة بيف الموظف وموارده الوظيفية التي تتضمف متطمبات والتزامات الوظيفة البحث في طبيعة أيضا

عمـ جديدا في  الذؼ يشكل موضوعا (مسمى الوعي الوظيفي الديناميكي)أىمية كبرػ تحت  ليا والتي

 النفس العمل والتنظيـ.

       :أىداف البحث. 5.1

 ،العمل الموقفية والسموكية بمخرجاتاليدؼ الرئيسي ىو دراسة الوعي الوظيفي الديناميكي وعلاقتو      
يجاد ىداؼ الفرعية وىي كما ا الى  قسـلذا  ،العلاقة وتحميميا بيف أبعاد المتغير المستقل والمتغير التابع وا 
 يمي:
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 ،الوعي بالسياؽ ،الوعي بالوظيفة ،لوعي الوظيفي الديناميكي بأبعاده الكفاءة الذاتيةدراسة مستوػ ا .1
 الوظيفية لدػ الممرضيف )بالقطاع الصحي بميدية(. الدينامكية

 دراسة مستوػ مخرجات العمل الموقفية والسموكية بأبعاده الرضا الوظيفي، والالتزاـ التنظيمي، الأداء .2
 .الممرضيف )بالقطاع الصحي بميدية(الوظيفي، سموؾ المواطنة التنظيمية لدػ 

 اس علاقة الارتباط بيف الوعي الوظيفي الديناميكي ومخرجات العمل الموقفية والسموكية.قي .3
الوعي بالوظيفة، ، الكفاءة الذاتية)متغيرات الوعي الوظيفي الديناميكي المتمثل في  مساىمة معرفة .1

 الشخصية(، والعوامل والأقدمية في المؤسسة، الوظيفية لدػ الممرضيف الدينامكيةالوعي بالسياؽ، 
 مخرجات العمل الموقفية والسموكية . في)الجنس، والعمر( 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 
 
 
 
 

 الفصل الثاني: الوعي الوظيفي الديناميكي
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 الوعي الوظيفي الديناميكيانفصم انثبٍَ: 

 

 حؼشَف انىػٍ  .1.1

 انخؼبسَف انًؼدًُت  1.1.1

 انخؼبسَف اصطلاحُت 1.1.1

 أَىاع انىػٍ. 1.1.1

 انىظُفت. 1.1

 حؼشَف انىظُفت  .1.1.1

 . خصبئص انىظُفت1.1.1

 . يفبهُى راث انصهت1.1.1

 . انذَُبيُكُت1.1

 .  حؼشَف انذَُبيُكُت1.1.1

 . أهًُت انذَُبيكُت1.1.1

 . انىػٍ انىظُفٍ انذَُبيُك1.1ٍ

 أهًُت انىػٍ  .1.1.1

 انىػٍ انىظُفٍ فٍ انذساعبث انبحثُتاهًُت  .1.1.1

 . انىػٍ انىظُفٍ أو انىػٍ انًهٍُ نهذساعبث انبحثُت1.1.1

 َمصذ ببنىػٍ انىظُفٍ انذَُبيُكٍ.  يبرا 1.1.1

 .  أبؼبد انىػٍ انىظُفٍ انذَُبيُك1.1.1ٍ
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 تمييد:
ينتج عف تراكـ معرفي وسموكي وىو مف المفاىيـ الحديثة التداوؿ في الأوساط الوعي حالة فكرية مف الفيـ 

 ،لمبحث في مدلولو ومعناهالدراسات النفسية والاجتماعية مما يفتح مجالا واسعا  البحثية، وخاصة منيا
 جممة مف التعاريف الشائعة لمجموعة مف القواميس والمعاجـ العربية والغربية. نذكر
 تعريف الوعي:  .1.2

 التعاريف المعجمية:  1.1.2
 الوعي لغة: -
 ( 807. المعجـ العربي )د.ت،صالوعي: بمعنى الـ بالشيء واحتواه 
 ضماره الوعي  (.977، ص1977بطرس) .بمعنى جمع الشيء وحفظو مع تمثمو وفيمو وا 
  وافيـ منو أحفع أؼمف فلاف  أوعى، أؼ حفظو وفيمو وقبمو، وفلاف عى العمـيقاؿ لمفتى و   .     

 (.4876، ص1968ابف المنظور)
 .( 1044،ص2004الوسيط، ) يتضمف الوعي الحفع والتقدير والفيـ الصحيح مع سلامة الإدراؾ 
 : أما قواميس الغربية 

باف   (Cambridge Advanced Learner،1995) جاء في قاموس أكسفورد وكامبريدج المتقدـ لممتعمـ
الذؼ يتضمف قدرة الإدراؾ في العالـ الداخمي مع « حالة دراية المرء بمحيطو والاستجابة لو »الوعي ىو 

 الخارجي والتي تكمف في البيئة الخارجية لو.الذات، والقدرة عمى التواصل مع العالـ 
(: معاني كثيرة لموعي نذكر مف 482، ص 1966ورد في قاموس ويبستر الدولي الثالث الجديد )كما 
 بينيا:

  الدراية أو الإدراؾ الحسي لحقيقة نفسية أو روحية باطنية أؼ معرفة المرء بشيء ما ضمف ذاتو
 الداخمية.

 الإحساس أو العاطفة أو الإرادة أو التفكيرالحالة أو النشاط المتسـ ب. 
 .حياة اليقظة )التي يعود إلييا المرء بعد النوـ، والغشي، والحمى( حيث تعود جميع القوػ العقمية 
 مقارنة بما قبل  -الجزء مف الحياة العقمية أو المحتوػ النفسي في التحميل النفسي المتاح مباشرةً للأنا

 .الوعي واللاوعي
نظرة العمـ و يختمف التعريف الوعي حسب العمـ الذؼ يدرسو و  ،أعمى درجات الإدراؾ لمفرد لوعييمثل ا

 المختص فيو ولا يوجد تعريف اصطلاحي متفق عميو بيف الأوساط الأكاديمية لمصطمح الوعي.
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 :نجد مف بيف التعاريف التعاريف اصطلاحية: 2.1.2
 (116،ص 1997تعريف الدخيل)،  الذؼ يرػ انو عممية منظمة ومدروسة تستيدؼ تدبير اتجاىات

وترشدىـ إلى حقيقة المواقف والظواىر المحيطة بيـ  ،الفرد والجماعة وأفكارىـ ومواقفيـ إلى قضية ما
 فيـ كامميف. و ومف ثـ تمكينيـ مف التفاعل والتعامل معيا باليقظة 

 ( يعرفو بادراؾ الفرد لنفسو، ولوظائفو العقمية والجسمية والخصائص العالـ 85،ص 2012كحيل) أما
 الخارجي.

 أنواع الوعي:. 3.1.2
الصحي،  ىناؾ تصنيفات كثيرة، يسمى الوعي حسب طبيعة المادة العممية والموضوع المدرؾ مثل: الوعي

يكوف حصرا عمى إدراؾ  وفي نفس السياؽ لا ،الخالوعي البيئي، الوعي الوقائي، الوعي الاستراتجي....
 العالـ الخارجي فيو يشمل أيضا صورة الفرد حوؿ ذاتو.

ويرجع سبب إلى التطور  ،(، حيث يرػ أف لموعي أشكالا متعددة33،ص1993الموسوؼ ) ،في ذلؾيبرره 
المؤثرات بشتى  بيا المجتمعات التي آدت إلى اختلاؼ رتالجماعي واختلاؼ المراحل التاريخية التي م

أنواعيا )الاجتماعية، الثقافية، العممية، الدينية، الاقتصادية، السياسية( مما قد يعود إلى صناعة أشكاؿ 
 جديدة مف الوعي.

يتضمف القدرة عمى التفكير  ،الحالة المدركة لمذات والبيئة المحيطة بياإلا  ىوما أف الوعي  ىي الخلاصة
دؿ بأنو اليقظة، ولو القدرة عمى التواصل مع العالـ الخارجي ومع الذات ويست ،والإدراؾ والتوجو والشعور

 الوعي بمجموعة مف العناصر:الداخمية في آف واحد، كما يمكننا أف نحدد 
 .مفيوـ الوعي بمعنى الإدراؾ 
 .معرفة الفرد لذاتو مف حيث الخصائص الشخصية وصفاتيا 
 .معرفة الفرد لمعالـ الخارجي الذؼ يحيطو 
 نتماء الاجتماعي في تحديد مستوػ الوعي.دور الا 

 
لما كاف الموضوع يتحدث عف الوظيفة لزـ عمينا تناوؿ الموضوع مف باب الوعي الوظيفي وبأبسط  -

 معانيو.
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 (:Functionالوظيفة ). 2.2
 تمييد:

د ر الموا تعتبر الوظيفة الركيزة الأساسية في إدارة الموارد البشرية. فميس ىناؾ ممارسة مف ممارسات إدارة
حيث نختار الأفراد المناسبيف فإننا نختارىـ لوظائف معينة، وىـ ، البشرية إلا وكانت الوظيفة طرفاً فييا

 وحيف ندرب الأفراد فإننا ندربيـ عمى وظائف .مناسبوف بالنسبة ليذه الوظائف وليس لوظائف أخرػ 
 (4،ص2023بف موسى،). محددة بعينيا

 تعريف الوظيفة:  .1.2.2
  المؤسسات  الأعماؿ المختمفة والموجودة في العديد مف الوظيفة بأنيا مجموعة الوظائف أوعرفت

 ( 154،ص 2009،)الصبحي 
 .عرفت بأنيا مسار عاـ مف فعل معيف، يختاره الشخص ليسعى مف أجمو خلاؿ حياتو العممية   

 (10، ص2009، ىلاؿ)
  والميارات المطموبة( ،والتكميفات ،والمسؤوليات ،مجموعة مف )الواجبات بأنيابينما عبد الحميد يرػ        ، 

 (89، ص2012،في عمل ما محدد. )مدحت 
 ليات التي يكمف بأنيا عبارة عف مجموعة مف العمميات أو الواجبات أو المسؤو  يراىا بف موسى أما

بمجموعة تضـ عددا مف الوظائف بقدر عدد العامميف فييا  يكمف كل منيـ  ، وقدبأدائيا شخص واحد
 الواجبات التي يكل بيا كل منيـ. اختلاؼمف الواجبات بغض النظر عف تشابو أو 

  أعماؿ متشابية ومتجانسة توجب عمى القائـ بيا التزامات  مجموعةىي  الإدارؼ حسب تعريف القانوف
 ( 53،ص2010،معينة مقابل تمتعو بحقوؽ محدودة. )عشي

 . خصائص الوظيفة:2.2.2
الخصائص  أىميا:صفات التي ينبغي توافرىا في الفرد لمقياـ متطمبات الوظيفة ومف اىي تمؾ المو 

لبعض الدراسات يمكف اقتراح  وفق، و الجسمية، والنفسية، والخبرة بالعمل، والتحصيل العممي والتدريبي
 .بعض الخصائص

الميارات، يشمل كل مف )تنويع ، ( Hackman & Oldham )نموذج طرحة  الخصائص الوظيفية: .1
 (Dessler, 1986 p.264ىوية الوظيفة ،أىمية الوظيفة، الاستقلالية والتغذية الراجعة(. )

درجة تعقد الوظيفة، حلّ المشاكل، معالجة المعمومات، تنوّع )، تشمل عمى الخصائص المعرفية: .2
 (Weilinghoff, 2016, p.3الميارات(. ) 
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 ردود الفعل.والتّواصل، الاعتماد المتبادؿ،  عي، التّفاعلتتضمّف )الدّعـ الاجتما الخصائص الاجتماعية: .3
 (6،ص2020،جيلاني وحمدؼ(

تتمثل في ) المعدات المستخدمة، المطالب المادية الجيد المطموب، بيئة  خصائص محتوى العمل: .4
 (7،ص2020،جيلاني وحمدؼ(العمل(. 

لوظيفة وتنطوؼ تحتيا أبعاد في حاؿ والملاحع نجد أف ىذه المتغيرات ىي بمثابة عوامل مؤثرة عمى حياة ا
 الدراسة أو القياس لظواىر الوظيفة.

 . مفاىيم ذات الصمة:3.2.2
معيف  خاصة تختص جانب دلالة مفيوـ لو لكل أف باعتبار وضبطيا، لمصطمحاتلتعريف اأىمية  عطين

 .بو الخاص محمو في استعمالو ينبغي في الموضوع البحث الذؼ
 وظيفة أو مجموعة مف الوظائف ذات الخصائص المتشابية: ىو عبارة عف العمل         

(SEIKIOU Et Autres ,2001, P 103) أؼ انو كل نشاط أو جيد يؤديو الفرد مقابل اجر ،
 معيف في ميداف ما

 وتشمل الأعماؿ المتشابية في غايتيا و تنظيمييا. ،: ىي تمؾ الوظائف المتشابية إلى حد ماالمينة 
 :اتعرفي الكفاءة (لممعاير المنظمة الدولية،ISO) ، عمى انيا " القدرة التي يظيرىا الفرد في وضع

 .(7،ص2005،)بوخمخـ وشابونية  ." التنفيذ معارفو حيز
مقدرات في ل : " استخداـأنيافتعرؼ الكفاءة عمى ،  AFNOR)الفرنسية لممعايير الصناعية)أما الجمعية 

 (110،ص2009،وبف عيو  )ثابت ."الأمثل لموظيفة أو النشاطوضعية مينية، بغية التوصل إلى الأداء 
 :سترونج بأنو حصيمة العوامل المتعمقة بالعمل والتي تجعل الفرد محبا لو ومقبلا يعرفو  الرضا الوظيفي

 .(38،ص 2015 ،غضاضة. )البارودؼ أيةعميو في بدء يومو دوف 
 :يعرفو  الموارد الوظيفية(Ghezzi et others,2020) ،الجوانب الجسدية أو النفسية أو  بتمؾ

 الاجتماعية أو التنظيمية لموظيفة، والتي تحقق أىداؼ العمل.
جوانب مف الذات التي ترتبط بشكل عاـ بالمرونة  أنيا، ترػ (Salanova et all ,2006) ابينم -

 وتشعر الفرد بقدرتو عمى التحكـ في بيئتو والتأثير عمييا بنجاح.
الوظيفة لتأديتيا بأكمل الموارد الوظيفية بالجوانب المعرفية التي يتمقيا الفرد في تكوينو وتحتاجيا  ترتبط
واف كانت الديناميكية جزئية أضيفت  ،ىو )الوعي الوظيفي( المبني عمى الموارد الوظيفية وىذا ،وجو

 لإعطاء نوع مف الديمومة والاستمرار.
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 الوظيفي: الأداء
ّشاؽ ٗاىْخائش اىخٜ حسؼٚ اىَؤسست  بأٛباىَخشس اىزٛ ٝحققٔ اىَ٘ظف ػْذ قٞأٍ  -ٗسخش ٗٝيسِ ٗ -ٝؼشفٔ 

 (wester steven,wilson john, 2001,p3 ). ححقٞقٖا خلاه فخشة ٍحذدة إىٚ

 

 :. الديناميكية3.2
 تمييد:

جوانب بالرغـ مف قمة المصادر التي تتحدث عف الديناميكية إلا أنني حاولت إلقاء الضوء عمى بعض 
ختمف عف الفكر الفرويدؼ الذؼ يركز عمى ىذه المذكرة يلاف الديناميكية في  ،المطموبة في موضوع البحث

الديناميكية التي نحاوؿ فيميا ىي  أفوبمعنى أخر ، دراسة القوػ النفسية الكامنة وراء السموؾ الإنساني
وؾ تصبح بعد إدراكو لمعانييا مف جراء قيامو بأؼ سم مجموعة الاستجابات التي يحصل عمييا الفرد

 .أخرجديدا يدفعو إلى السموؾ جديد  وتقديره لمموقف مف جميع جوانبو مثيرا
تساعد المنظمة عمى فيـ ومواكبة مختمف التغيرات الحاصمة  أنيا التغييرات التنظيمية المترابطة والتي أؼ

ىيكميا التنظيمي ومواردىا الداخمية سواء خلاؿ بناء أو إعادة تشكيل  في بيئة العمل، والاستجابة ليا مف
      لتحقيق التميز والنجاح عمى المنافسيف". كانت ىذه الأخيرة ممموسة أو غير ممموسة

 (70ص، 2000،)عمارؼ 
 .  تعريف الديناميكية:1.3.2

 يشير مصطمح "الديناميكي "Dynamic الكفاءات لتحقيق التطابق مع بيئة  القدرة عمى تجديد " إلى
 .El Gizawi,2014, p. 02)الأعماؿ المتغيرة" )

 القدرة عمى القياـ بالأنشطة أؼ  يعرفيا عمى أنياو  ،يا بمفيوـ القدرات الديناميكيةومنيـ مف يربط"
 Čirjevskis,2019, p02)استخداميا" ) القدرات الكامنة حتى يتـ

المياـ  الذؼ يمكف توظيفو في كافة ،تمثل القدرات الديناميكية المخزوف المعرفي الاستراتيجي لممنظمات
التي يتوجب تنفيذىا، وتشمل استشعار الفرص المتاحة، وقدرات التعمـ، وقدرات التكامل، والتنسيق بما 

الداخمية  يعطي المنظمات توليد المزايا التنافسية التي تمكنيا مف تحقيق التفوؽ الاستراتيجي في بيئتييا
 .( 02، ص 2020،والخارجية". )المحاسنو 

 والذؼ ،ىو مصطمح فيزيائي استعير مف المجاؿ الفيزيائي Dynamiqueالديناميكية و الحقيقة ىي اف 
ىذه الأخيرة،  يقصد بو في مجاؿ الميكانيكا مختمف العلاقات التي تكوف بيف القوػ والحركات الناتجة عف

  .Statiqueويدؿ المصطمح عمى القوة والحركة والحيوية ونقيضو الثبات والسكوف 
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 :. أىمية الدينامكية2.3.2
فبمجرد  ،تعني النشاط والحيوية والفاعمية المستمرة ، التيبالدينامية تسمى والاجتماعية الإنسانيةـ و في عم
ورد في  وقد .وىي التفاعل بالمعنى الاجتماعي ،بالجماعة يعني الحيوية داخل الجماعة بشكل عاـ اقترانيا

 الدينامية تعني الحركة نحو تحقيق ىدؼ معيف.بعض المفاىيـ أف 
كما أنيا عبارة عف  ،التي تتحكـ في الفرد أو الجماعة وتعني أيضا مختمف القوػ الإيجابية والسمبية

باقي  كل تغيير يمس فإنو يؤثر لا محالة عمى التفاعلات البنيوية الوظيفية التي تتحكـ في نسق الفرد، إذ
والاجتماعي الذؼ  إيجابا. وبالتالي، فالديناميكية ىي التفاعل النفسي اوسمبا عناصر الأخرػ لمنسق إما ال

 الجماعة بشكل بنيوؼ ووظيفي.ء تمرار داخل الفرد أو بيف أعضايدور باس
 دينامية الجماعة، يستخدـ كمصطمح عاـ لمتدليل عمى نتائج العمميات التي تتـ في الجماعات أما مصطمح

عمميات التفاعل داخل الجماعات  بأنيا عبارة عف بحث في ،( Ronald Lewis يعرفيا )رونالد لويس
المبادغ التي يقوـ عمييا سموؾ الجماعة والقوانيف التي  الصغيرة، والبحث في ىذا الميداف ييدؼ إلى إيجاد

ئدة بعضيـ البعض وعلاقة الجماعة بغيرىا مف الجماعات والنظـ الساب وعلاقة الأفراد ،تتحكـ في تكوينيا
ومف ثـ  التغيرات التي تحدث بيا، وكل ما يتعمق بالجوانب الديناميكية أو المتغيرة في الجماعة، وتفسير

 .(2015)بوسعيد، .ابتداع التقنيات التي تساعد عمى جعل قرارات الجماعة ذات فاعمية
 :. الوعي الوظيفي الديناميكي4.2

 أىمية الوعي: .1.4.2
ويعتبره قيمة اجتماعية لمفرد  .أف الوعي يرتبط بالوسط والانتماء الاجتماعينفيـ التعريفات السابقة، حسب 

وأفكار مف جية،  ويتحدد درجتو بما يدركو الفرد حولو، فالوعي ىو مدػ إدراؾ الفرد لما يحممو مف قيـ
در ، بينما ومف جية أخرػ ما يدركو عما يجوؿ حولو مف أحداث ووقائع اؾ الارتباط الذاتي يتضمف معرفة وا 

ووضعو الاجتماعي والثقافي في الموقع لذا احصر في ىذا البحث  الفرد لقدراتو وميولو وسماتو الشخصية
دراكو  ــ الموارد الوظيفيةػػػ أو  ـــمتطمبات الوظيفةـــ  وعي الفرد في التي يتضمف بدورىا كذلؾ معرفتو وا 

 المترتبة عنيا، والمخاطر التي تواجيو مفومتطمباتيا، والواجبات  لممتغيرات المرتبطة بالوظيفة المختمفة
 ممارستيا، وكذا المزايا المختمفة التي يستفيد منيا العامل في المنظمة.

( باف الوعي يشكل ضرورة قصوػ لممنظمة ومعرفة 2008،مارؼ والطائيغ)ال إليو أشاروتبرير ذلؾ ما 
الجيل بمعطيات  أفالموكمة إليو. و يرػ في ذات السياؽ  بالميمةمدػ جاىزية المورد البشرؼ بالقياـ 

" الإحباط والتذمر والممل والرغبة في الانطواء والابتعاد عمى الآخريف" اقع والخبرة في الوظيفة يؤدؼ إلىالو 
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عدـ إلماـ العامل الجديد بالميارات المطموبة لأداء عممو  أف أورد ،(137، ص1995،كذلؾ )العيسوؼ ، 
 يكوف السبب الرئيسي لحوادث العمل.

إلى ضرورة أف  (Demerouti et al,2001,p498 )يحدده  ،ة أمر مطموبوعي بمتطمبات الوظيفالاذا 
ومدػ  .عملاختبار اثر موارد الوظيفة المدركة في مخرجات ال تبحث الدراسات الإدارية المستقبمية في

 المنظمات نحو توفير موارد الوظيفة ذات مستوػ أعمى تسيـ في خمق الدعـ الاجتماعي والسموؾ توجو
 الإبداعي والرضا الوظيفي في المنظمة وىذا كلاـ في غاية الأىمية يوضع تحتو ألف خط.

قديـ تة الوظيفة و يكوف قادر عمى تأدي الذؼ ،لاف العالـ الإدارؼ اليوـ يبحث في صناعة رأس ماؿ البشرؼ 
والأولى في نجاح  الأساسيةإذ يعتبر المورد البشرؼ كنز المنظمة وممثميا والركيزة  ،أحسف خدمة لممنظمة
 العممية الإنتاجية. 

لاف الموارد  ،تكمف علاقات العمل قبل المرحمة السموكية في المرحمة المعرفية أؼ الجانب الواعي فييا
والمعرفية التي يقوـ بيا الأفراد في الميمة أو الحدود العلائقية لعمميـ  التغييرات الجسديةالوظيفية ىي 

وىذا النيج يتيح حرية واستقلالية كبيرة للأفراد عف طريق تغيير حدود المياـ المعرفية والعلائقية في بيئة 
 العمل ويستمد الموظفوف معاني مختمفة لعمميـ بصرؼ النظر عف درجة تعقيد الوظيفة.

موارد الوظيفة تمثل المقياس الأكثر تنبؤ  أف، (Bakker et demerouti,2007,p128)كل مف  رػ ي
وتحفيز عمى مخرجات العمل بغض النظر عف  وتأثيرتكمف الأىمية في المشاركة  إذبالارتباط بالوظيفة، 

 .مستوػ متطمبات الوظيفة مما يؤثر في مخرجات العمل
جوانب مف الذات التي ترتبط بشكل عاـ  بأنياتعتبر الموارد الوظيفة  (Salanova et all ,2006) أما

حساس الفرد بقدرتو عمى التحكـ في بيئتو والتأثير ا إيجابيا والتي ترتبط ارتباط ،عمييا بنجاح بالمرونة وا 
 ي.احتراـ الذات المستند إلى التنظيـ وأسموب المواجية النشطة و رأس الماؿ النفس بالكفاءة الذاتية أو

أشارت الدراسات إلى أف افتقار الموظفيف لمموارد الوظيفية يؤدؼ إلى التعامل بشكل سمبي  أخرػ مف جية 
      ،( (Pilar et al, 2007,p622 .مع متطمبات الوظيفة الأمر الذؼ يؤدؼ إلى الإرىاؽ في العمل

ر تستمزـ توفر موارد وظيفة بمستويات عالية أو تطوي ،في حيف يرػ البعض باف متطمبات الوظيفة الشاقة
، ومف ثـ خمق مستويات تحكـ وظيفية عالية أو وظيفة نشطة تمكف وتجديد موارد الوظيفة بالمنظمة

                   .الموظف مف تطوير أنماط موقفية وسموكية جديدة داخل الوظيفة وخارجيا
(Schaufeli et salanova,2008)   
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 الوعي الوظيفي في الدراسات البحثية: أىمية .2.4.2
يركز مفيوـ الوعي الوظيفي عمى مستوػ الوعي العاـ لمفرد بوظيفتو الحالية ومتطمباتيا ومسؤولياتيا التي 

حيث يشمل الفيـ لمتوازف بيف البيئة التنظيمية والحياة  ،لفرد لمكانتو ودوره داخل المنظمةتدور حوؿ فيـ ا
ويركز بالوجو الخصوص عمى القدرة عمى التعامل مع  ،ية تحقيق الرضا في العملالشخصية وكيف

وأحد العوامل الأساسية والميمة لتحقيق النجاح  ،التغيرات والتحديات في بيئة العمل والتكيف معيا
 لممنظمة.

الموظف لأداء وىي كل ما يحتاجو ، (الموارد الوظيفيةولقد أوردتو في ىذا البحث متطمبات الوظيفة باسـ )
التي تشمل وعي الفرد بمتطمبات الوظيفة تكمف في )المسؤوليات والواجبات المترتبة عنيا، ، وظيفتو

ره سوبر أف أؼ فرد لو بستفيد منيا العامل( و يتضح ما يعممارستيا، وكل ما ي والمخاطر التي تواجيو مف
تفاوتوف في مستوػ كفاءتيـ لموظائف بناء ي بأف الأفراد وأشار ،القدرة عمى النجاح والرضا في عدة وظائف

 عمى ميوليـ وقدراتيـ.
 . الوعي الوظيفي أو الوعي الميني لمدراسات البحثية:3.4.2

 يعتمدحسب فيمنا لمموضوع ىذا بذاؾ و  تارة يفسرو  ،بأف الوعي الوظيفي ىو الوعي الميني ػ التباسجر 
وكل منيما  يشكلاف جوانب ، عمى سياؽ الدراسة والأىداؼ المحددة لمبحث العممي الاختيار الأفضل

وعمى الرغـ مف وجود فروؽ واضحة المذكورة في  ،ميمة في فيـ وتحميل السموؾ ونتائج مخرجات العمل
 يساىماف في، التعاريف السابقة بيف المينة والوظيفة إلا أف ىناؾ بعض التداخل بينيما في بعض الجوانب

 فما ىو الفرؽ بيف الوعي الوظيفي والوعي الميني؟.، تحقيق النجاح الشخصي لمفرد
يعتمد الاختيار بينيما عمى سؤاؿ البحث الرئيسي والفرضيات المستندة إلى الأدبيات السابقة والمفيوـ 

 ل.النظرؼ المعتمد لمدراسة وقد يحدث تداخل وترابط في بعض الجوانب، مف سموؾ الفرد في بيئة العم
باف الوعي الميني ىو معرفة الطالب   ،( في تعريفيما2018العديمي )توضيح نورد ما أشار بو العمياف و لو 

لصفاتو وقدراتو ومعارفو واتجاىاتو التي تساعده عمى تكويف رؤية واضحة حوؿ الميف التعميمية التي 
 تتناسب معو.
( يرػ بأنو خطوة أولى أساسية في بناء فيـ الطلاب لعالـ العمل مف خلاؿ تعريف 2018،أما )زووؾ

الطلاب عمى فرص العمل المختمفة ويوضح ليـ خيارات لمستقبميـ عمى شكل أوسع عمى أمل أف يجد كل 
 طالب مينة لو مف حيث المصالح والغرض والغايات. 
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وقدراتو واىتماماتو،  لذاتو وسماتو الشخصية وميولو معرفة الطالب وبالتالي نفيـ أف الوعي الميني ىو
ومدػ امتلاكو لممعمومات عف الميف وفرص العمل، والأدوار المينية المختمفة، ومعرفة احتياجات سوؽ 

الطالب الجامعي آو المتكوف يختار التخصص والمينة التي ف ،العمل؛ لفيـ عالـ العمل واختياره ما يناسبو
 .تمقائيا إلى وظيفة ما يتوجو، قبل دخولو ميداف العمل التي توافق خصائصو الشخصية

ذكرىا عدة خبراء منيـ  ،مظاىر النمو الميني التي تمر بمراحل عدةوقد نجد الوعي الميني مظير مف 
كميـ يروف أف مرحمة المينية تبدأ مف سنة  ،انروو( ،ىولاندو  ،وكالناف ،وجرينيوز ،ميل فروـو ، )سوبر

يكوف فييا الفرد صورة تبدأ  بالأعداد والاكتشاؼ لمعمل  ،سنة 15سنة إلى  11متقدمة مف النمو محددة ب
عممو، ومف ثـ يحدد نوع التعميـ الذؼ يحوؿ استعداداتو إلى قدرات، ويمكف أف  ذىنية عف نفسو وعف

ة الفرد عف نفسو، وعف العمل الذؼ يحقق لو ما يريده، وما صور  تتكرر ىذه العممية، كمما تغيرت
وبيف الوعي الوظيفي، حيث يتضمف حصوؿ الفرد عمى  ،في إعداد فروؽ بينو جدا وىذا ميـيستطيعو، 

مكانياتو وميولو المينية مف جية ومعمومات دقيقة وواضحة وشاممة  معمومات وافية وواضحة حوؿ قدراتو وا 
 لعمل والتدريب مف جية أخرػ.حوؿ عالـ الميف وفرص ا

وتطويرىا  الوظيفي عمره امتداد عمى الفرد يشغميا التي المتتالية الوظائف الوظيفي ىي تمؾ بينما المسار
 (130،ص2009 ،) الياـ.المنظمة أىداؼ يحققوا حتى العامميف لأداء تطوير ىو
مف  ينتقمواو  الموظفوف  فييا يتدرج التقاعد إلىونياية مف تعييف  بداية نقطة لو الوظيفي المسار أفيتبيف  

 تحدده وما ،الخاصة والقدرات الميارات نوع تتناسب مع التي الوظيفية إمكانياتيـوفق  آخر إلىمنصب 
 التنظيمي. المؤسسة ىيكل عبر متعددة وظيفية تنظيمية مسارات مف البشرية الموارد إدارة

 ي وعلاقتو بميداف العمل نذكر عمى سبيل المثاؿ:كثير مف الدراسات تناولت موضوع الوعي المين
( التي تناولت تأثير بعض العوامل التي تؤثر عمى الطلاب Song et Jennifer،2005دراسة ) -

الأسيوييف والأمريكييف البيض في اختيار تخصصاتيـ أف اختيار التخصصات يكوف عمى أساس 
 اختياراتيـ تتأثر بالأسرة.الأعمى اقتصاديا أو المربحة في وظائفيا وأف 

التي أجراىا عمى طمبة الصف التاسع في دولة الإمارات العربية Alsuwaidi) ،2012دراسة ) -
 .المتحدة، عدـ وجود وعي ذاتي لدػ الطمبة، وأف ىناؾ انفصاؿ بيف ما يميل إليو الطمبة وبيف قدراتيـ

لأفراد لمينيـ يحدث نتيجة ( إلى أف اختيار كثير مف ا139ص، 2004 ،شارت دراسة )النجارا -
لرغبات طارئة أو نصائح الأقارب والأصدقاء، أو الاتصاؿ بشخصية بارزة في مينة ما، أو تحت 
ضغط الوالديف أو تقاليد الأسرة، أو لأف المينة تتوافق مع مستوػ الطموح الذؼ رسمو الفرد لنفسو في 
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واستعدادات وصفات لابد منيا لنجاحو في الحياة، كل ذلؾ دوف أف ينظر الفرد إلى ما لديو مف قدرات 
 مينتو المستقبمية.

 الميني القرار اتخاذ عمى الطمبة مساعدة خلاليا مف يمكف التي الاستراتيجيات أحد الميني الوعي يعتبر
 المينية الأىداؼ تحقيق عمى قدرة أكثر ىـ الميني الوعي في مرتفع مستوػ  لدييـ الذيف فالطمبة الصائب؛
 الموىوبيف الطمبة ميارات وتنمية الميني الوعي مستوػ  تنمية عمى العمل يجب لذا .حياتيـ في والنجاح

(Roberts ,2008). 
 :الفصل يكون كالتالي 
إذا كاف ىدؼ الدراسة ىو فيـ أكثر تحديدا لمتطمبات الوظيفة ومياميا ودورىا ضمف المنظمة، فقد  -

 .يكوف الوعي الوظيفي ىو الأكثر صمة وملائمة لمدراسة
أما إذا كاف اليدؼ ىو فيـ أعمق لتنمية الميارات والمعرفة المينية وتحقيق النجاح الميني، والاختيار  -

دائما يعتمد ، الأكثر صمة ومناسبة ليذا الموضوعفقد يكوف الوعي الميني ىو  ،الميف وتقرير المصير
لسابقة والمفيوـ النظرؼ شرط الاختيار عمى سؤاؿ البحث الرئيسي والفرضيات المستندة إلى الأدبيات ا

 المعتمد لمدراسة.
 .  ماذا نقصد بالوعي الوظيفي الديناميكي:4.4.2

 : Dynamic Functionnal Awarenessالوعي الوظيفي الديناميكي 
في أف الوعي الوظيفي لو علاقة تفاعمية دينامكية بيف وعي الفرد بخصائصو الشخصية  ،مجاؿ لمشؾلا 

فماذا نقصد  . ومزايا كل وظيفة ،ومطالب ،الذؼ  يتضمف إدراكا بشروط شغلوالعقمية والاجتماعية وعالـ ال
 ؟إذابالوعي الوظيفي الديناميكي 

 كعممية ديناميكية تتغير  لموظيفة ىو مصطمح يركز عمى فيـ الفرد الوعي الوظيفي الديناميكي
باستمرار وتتأثر وتتطور مع مرور الوقت وىذا التغير يكوف لحظيا في البيئة العممية، يعتبر ىذا مفيوـ 

 مطورا لممفاىيـ السابقة والتي تعتبر الوعي الوظيفي كميزة ثابتة أو ميزة شخصية لمفرد.
وظيفي الديناميكي مجموعة مف العمميات الذىنية ا لموعي الميني والوعي الوظيفي يعتبر الوعي الوفق

 والاجتماعية و التنظيمية التي تشمل جمع المعمومات وتحميميا وتفسيرىا وتوظيفيا في سياؽ العمل.
يتأثر الوعي الوظيفي الديناميكي بالعديد مف العوامل الداخمية والخارجية مثل تجارب العمل والميارات 

كما ، يةتريف وتغيرات في البيئة العممية والتكنولوجيا والتحولات المؤسساوالتفاعلات مع الآخ ،الشخصية
يعكس الوعي الوظيفي الديناميكي تحوؿ الوعي الفرد حوؿ الوظيفة وتطوره عبر الزمف، حيث يمكف أف 
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يزيد أو يقل الوعي الوظيفي بناء عمى تجارب العمل والتعمـ والتطور الميني لمفرد، و نضرب مثالا عمى 
 بشكل مفاجئ طرأت عمى عالـ الوظائف ،الرقمنة(في مجاؿ في التحولات التكنولوجية الجديدة )ذلؾ 

اؿ جالتعامل مع مابير جديدة في التسيير الوظيفي و في تدالوظيفية والأنظمة  اجرءاتوغيرت الكثير مف 
 .الرقمنة

متغير كحالة مقاربة ويقينية يمكف أف تكوف الديناميكية المعيار الأساسي في إيجاد الحالة التي عمييا ال
وأكثر واقعية مف الدراسة الثابتة التي تدرسيا بدوف عممية التغير لمحالة النفسية والاجتماعية والتنظيمية في 

زمانيا متغيرة وغير ثابتة وىذا ما زاد تعقيدىا وأثارت و بيئة العمل لاف الشخصية الإنسانية في كل أحواليا 
 .معالجتيا أو التحكـ بياو رؼ الضبابية في فيـ النفس البش

تغيرات عمى مستوػ المنظمة يدعـ  حدوث مف كذلؾ في دراسة المخاطر النفسية والاجتماعية الناشئة
 والذؼ يخمق بالمستقبل المعرفة لغياب سيكولوجي رد التأكد أو عدـ اليقيف ىو واف عدـ مفيوـ الديناميكية

الخسارة، لذلؾ يجب أف  حدوث احتماؿ فييا يوجد التي الظروؼ مف مجموعة أو ظرفية المخاطرة وجود
عمى درجة الوعي لدػ الموظف  الأحداث الخطرة الذؼ يرتكز تجنب في وفعالا الجيد القرار دائما يكوف 

 أوالمينة وتارة في سف قوانيف  أخلاقياتالتي يبمورىا الخبراء والمختصيف في مجاؿ التوظيف في 
 نشاط كل بيئة العمل.تنظيمات جديدة  تحدد مف مجاؿ و 

التي لحظناىا، أف بعض المرضى اشتكوا مف أخطاء  السمبية نذكر مثاؿ في المستشفى، وىي مف المواقف
مف  ، ولكف بعد التحقيقا أحرجوا الإدارة المستشفىالطبية في العلاج كخياطة الجروح بشكل سيء، مم

بينما  المياـ المنوطة بو،إلمامو بعدـ عف جيل و  ممرض ىو الذؼ قاـ بالفعل أفوجدوا  ،المسئوليفطرؼ 
داخل في ، مما استدعت الإدارة إلى قياـ بدورات توعية بعدـ تمنسوب الى الطبيبىو عمل كاف الفعل 

التعرض المريض إلى وعدـ  مسؤوليات كل موظف، وتحديد واجبات و الحد مف غموض الدورو  المياـ
 . حثنا حوؿ الوعي الوظيفي الديناميكيوىذا مف بيف الأمثمة التي ندعـ بالأخطاء مقدما، 

 .  أبعاد الوعي الوظيفي الديناميكي:5.4.2
 :توطئة 

كعممية ديناميكية تتغير باستمرار وتتأثر تحت  الفرد لموظيفة إدراؾيركز الوعي الوظيفي الديناميكي عمى 
عوامل وظروؼ متغيرة وغير مستقرة في بيئة العمل، و تبيف لنا وفق مجموعة مف الدراسات انو ىناؾ 
علاقة تفاعمية دينامكية بيف وعي الفرد بخصائصو الشخصية والعقمية والاجتماعية وعالـ الشغل الذؼ 

لكل منصب وظيفي، ىذا الفيـ شكل عمى الدارسيف ضرورة قصوػ يتضمف إدراكا بشروط ومطالب ومزايا 
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لمتطمبات الوظيفة والتعامل معيا وارتباطو  إدراكوعمى معرفة مدػ جاىزية المورد البشرؼ في كيفية 
 بالتطبيق الوظيفي الذؼ يعكس عممية الجودة والإنتاج. النظرؼ 

 الوعي الوظيفي الدينامكي: أبعاد إيجادكيفية  -ا
و بعض المحاضرات  ،السابقة حوؿ الوعي في بيئة العمل الأدبياتمف خلاؿ اطلاعنا عمى مجموعة مف 

كالثقافة  بالموضوعوطرؽ التوظيف وغيرىا مف المذكرات ذات صمة  ،ومذكرات حوؿ الوظيفة ومسارىا
 إلى أدتؼ تحصمنا عمى مجموعة مف المعار  ،النفسية الاجتماعية والأخطار ،والارغونوميا ،التنظيمية

  .الوعي الوظيفي الديناميكي أبعادوضع رؤية حوؿ 
يشمل الوعي الوظيفي حالة الفرد وتوازنو بيف البيئة التنظيمية والحياة الشخصية حيث يركز الوعي 

مف القميل م أفالوظيفي عمى قدرة الفرد في تعاممو مع متغيرات العمل والتكيف معيا نجده في ىذا الاتجاه 
أف ، (Ghezzi et all,2020)، سة الوعي الوظيفي واختمفوا في أبعاده ولقد تبيف مف دراسةفي درا ساىموا

الجوانب النفسية والاجتماعية والتنظيمية لموظيفة التي قد تقمل مف متطمبات الموارد الوظيفية تدرس 
العمل والتي مف  الوظيفة في العمل والتكاليف الفسيولوجية والنفسية المرتبطة بيا وظيفيا في تحقيق أىداؼ

احدث نموذج لدراسة موارد الوظيفة ىي  أفكما تبيف لنا  شانيا تحفز الشخصية النمو والتعمـ والتنمية.
الكفاءة الذاتية، الاستقلال الوظيفي، الدعم وكانت أبعادىا: ، (Sunhee et Jaesun, 2018) دراسة 

 الاجتماعي
ي الوظيفي الديناميكي عمى انو مجموعة مف العمميات وفقا لمدراسات لممسار الوظيفي لمعامل، يفسر الوع

وتترجـ في الواقع كسموؾ التي يتـ تحميميا  النفسية والاجتماعية والتنظيمية المعقدة التي تتـ في الدماغ
 التي سميت بالموارد الوظيفية.فسيرىا وتوظيفيا في سياؽ العمل و وت
  الكفاءة الذاتيةالأولالبعد :: 

يتطرؽ كثير مف الباحثيف إلى مفيوـ الكفاءة الذاتية وىو أكثر دقة الميني  أوعند دراسة الوعي الوظيفي 
 awarness selfو الوعي الذاتي  Esteem Selfو تقدير الذات  Self-Conceptمف مفيوـ الذات 

 والاختلاؼ يكمف في أف الكفاءة الذاتية أدؽ و اشمل في تتناوؿ الجوانب الوظيفية .
عرفت الكفاءة الذاتية عمى أنيا أحكاـ الناس عمى قدراتيـ حوؿ تنظيـ وتنفيذ مسارات العمل المطموبة 

صراره عمى (Albert,1998 ,p2)لتحقيق أنواع معينة مف الأداء  ، وتؤثر الكفاءة بمقدار جيد الفرد وا 
كفاءة إلى بذؿ قميل مف لدييـ إحساس متدني لمستوػ ال تحقيق أىدافيـ في حيف يميل الأفراد الذيف يكوف 

 (Sunhee et Jaesun,2018) .الجيد في تحقيق أىداؼ
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مف مظاىر المتنوعة مف سموؾ  الكفاءة الذاتية ىي مظير أف(Demerouti et al,2001,p501) يرػ 
تنعكس  والإبداعيعتقد انو ستقدـ أداء متميز وحافزا أساسيا لمتعمـ  الفرد ولاختيار الأنشطة التي لميكالفرد 
 مخرجات العمل. نتائج مضمونيا في

فمفيوـ الذات ىو مفيوـ عاـ يتعمق بالاعتقاد الكمي لمشخص بقدراتو في حيف ترتبط الكفاءة الذاتية بمجاؿ 
الكفاءة  أما ،معيف وتؤثر بمفيوـ الفرد عف ذاتو وأما تقدير الذات فيمثل تقييـ الفرد وشعوره عف نفسو

نحو إنجازه ميمة ما وىذه الطريقة التي يعتقد ويشعر الفرد ويفكر فييا تتجمى الذاتية فتشير لشعور الفرد 
بأسموب التصرؼ، فالفرد يعمل عمى تفسير إنجازاتو بالاعتماد عمى القدرات التي يعتقد أنّو يمتمكيا مما 

 يجعمو يبذؿ قصارػ جيده لتحقيق النجاح.
مقارنة بنظرائيـ ذوؼ  والإتقافاتية إلى التعمـ المرتفع بالكفاءة الذ ذوؼ الإحساس الأفراديرتبط سموؾ 

صراره عمى تحقيق أىدافيـ في حيف  إذ الإحساس المتدني بكفاءتيـ الذاتية تؤثر الكفاءة بمقدار جيد الفرد وا 
بذؿ قميل مف الجيد في تحقيق أىدافيـ  إلىلدييـ إحساس متدني لمستوػ الكفاءة  الذيف يكوف  الأفراديميل 

(Sunhee et Jaesun,2018) 
الاعتقاد بالقدرة المتصورة لمفرد لفعل شيء  بأنياالذاتية تفيـ مف جانيف، الأوؿ الكفاءة  أف ،قصارػ القوؿ

ما والجانب الثاني ىو فكرة أف يستفيد الأفراد مف أحكاـ كفاءتيـ الذاتية المتصورة في إشارة إلى بعض 
التصورات الذاتية لمكفاءة وىي القدرة والتعرؼ والتقييـ الدقيق لمقدرات أو  الأىداؼ التي يمكف تحقيقيا

الوظيفة، لذا كثيرا مف الباحثيف ييتموف بيذا البعد في الدراسة الوعي  أوالشخصية المطموبة لأداء المياـ 
 الميني، ونذكر مف بيف الدراسات التي تناولت الكفاءة الذاتية في بحوثيا: أوالوظيفي 

 (Chao et al.,2017 ;Wilmar&Schaufeli,2015 ;Jenniferet all, 2010) 
  الوعي بمعرفة الوظيفة الثاني:البعد:  

توصف الوظيفة و عرفت الوظيفة بأنيا مجموعة النشاطات أو الأعماؿ المختمفة والموجودة في المؤسسة 
وتحميل الوظائف ينطوؼ عمى معالـ كل  ،بمسؤولياتيا و واجباتيا الموضحة في قائمة وصف الوظائف

الميارة ومقدار المعمومات، نوع  وظيفة )العمل(، أؼ توضيح ماىيتيا وواجباتيا ومسؤولياتيا وتقدير درجة
بقصد التوصل إلى توصيف  المقدرة المطموبة في مف يشغميا، تحميل طبيعتيا وظروؼ العمل الخاصة بيا

 كامل ليا.
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لماـيشغل الوظيفة يجب عميو معرفة تمؾ المعالـ وتقمصيا  الفرد الذؼ أفنفيـ مف ذلؾ   الأنشطةبكل  وا 
التي يقصد بالواجبات الوظيفية وىي جزء ميـ مف البيانات المطموبة في تحميل الوظائف.  ،المكونة ليا

  وقد تحدد أيضاً كيفية الأداء وتوقيتو.، التي يقوـ بيا الموظف وتحدد الأعماؿ الفعمية
يقصد بالوعي بمعرفة الوظيفة الاطلاع والمعرفة الشاممة لمتطمبات الوظيفة والاستعدادات ذات الصمة  إذف

 بمجاليا، التي قد تتضمف المسؤوليات والواجبات التي تسمى بالموارد الوظيفية.
مع التعامل بشكل سمبي  إلىالموظفيف لمموارد الوظيفية يؤدؼ  افتقار أف إلىأشارت الدراسات السابقة 

 (Pilar et all,2007,p622) .الإرىاؽ في العمل إلىالذؼ يؤدؼ  الأمر ،متطمبات الوظيفة
تطوير  أوفي حيف يرػ البعض باف متطمبات الوظيفة الشاقة تستمزـ توفر موارد وظيفة بمستويات عالية 

تمكف  وظيفة نشطة أووتجديد موارد الوظيفة بالمنظمة، ومف ثـ خمق مستويات تحكـ وظيفية عالية 
 .(Schaufeli& Salanova)الموظف مف تطوير أنماط موقفية وسموكية جديدة داخل الوظيفة وخارجيا

سوء متطمبات الوظيفة تعد أساس في توليد الاحتراؽ الوظيفي والى عدـ المشاركة  أفويؤكد البعض عمى 
الوظيفة تؤثر عمى موارد ويرػ بعض الأخر أف  ،Demerouti et al.,2001, p.499) في الوظيفة )

 Bakker et Demerouti, 2007,p311) ) التحفيز بغض النظر عف مستوػ متطمبات الوظيفة
تحميل الوظائف ووصفيا يعني تحديد الأنشطة المكونة لممياـ التي تشمميا الوظيفة بشكل  فافوعميو 

افة إلى الظروؼ بالإض تفصيمي ودقيق، كما يتـ أيضا تحديد المعمومات الخاصة بمف يشغل الوظيفة
 المحيطة بالعمل.

تحديد  تعتبر تحميل الوظائف عممية مكونة مف مجموعة مف الميمات والنشاطات التي يمكف مف خلاليا
 واجبات العمل، وخصائص الفرد العامل الذؼ سيقوـ بو، وتشمل تمؾ العممية جمع المعمومات عف

وعلاقتيا بالنشاطات  ومسؤولياتيا، ووسائل أدائيا وطريقتياالوظيفة، وأنشطتيا،ومتطمباتيا، وسموكياتيا، 
  Desler Gary, 2006, p.61) الأخرػ، وموقعيا في الييكل التنظيمي، و كذا ظروؼ أدائيا. )

يعبر عف إرادتيا وتسيير مرافقيا قصد خدمة  فالإدارة كما أسمفنا في حاجة إلى الشخص الطبيعي الذؼ
المرآة العاكسة لصورة الإدارة، وبالتالي فإف اختيارىا لمف يمثميا في كمتا والموظف ىو  ،المصمحة العامة

لديو موارد تضمف أداء الجياز الإدارؼ لميامو بكفاءة  أوالحالتيف يجب أف يكوف خاضعا لمتطمبات 
للإدارة حتى  المشرعفما ىي ىذه المتطمبات والشروط التي سنيا  ونزاىة، حتى يقدـ عنيا أحسف صورة.

 عمى أحسف وجو؟ ا مف القياـ بدورىايمكني
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يمكف لأؼ شخص القياـ  معيف، لا تعميميي مستوػ أو  معينا تأىيلاالقياـ بأؼ وظيفة تتطمب  أفلا شؾ 
تفرضو حسف الإدارة والحرص  وأف ذلؾ أمر منطقي وبدييي ،المطموب المؤىلبيا إلا بتوفره عمى ذلؾ 

وذلؾ بصريح نص  ،عميو تولى الوظيفة المطموب يتوقف المؤىلعمى تحقيق النتائج الإيجابية، فبامتلاؾ 
المتضمف القانوف  2006جويمية  15في  المؤرخ 03-06 الأمرالذؼ حدده المشرع الجزائرؼ مف 

و ذلؾ "  79في المادة العمومية الشروط العامة لمتوظيف  راةالنموذجي لعماؿ المؤسسات والاد الأساسي
كويف" عمى إثبات التأىيل بشيادات أو إنجازات أو مستوػ ت حاؽ بالوظيفةيتوقف الالت" :بالنص عمى انو

جزائرؼ يترشح  توفرىا في كل مواطف يتطمبيا المشرع الجزائرؼ والتي وىذه مجمل الشروط التي وضع
 لتولى وظيفة معينة.

 :طرق اختيار الموظفين 
الإطلاؽ، لأف  إف لـ تكف أىميا عمىتعتبر عممية اختيار الموظفيف مف أىـ عمميات نظاـ الوظيفة العامة 

حسف اختياره، بالتوفيق  الموظف العاـ ىو مف يدور حولو كل ما يتعمق بشئوف الوظيفة العامة ولذلؾ وجب
 بيف متطمبات الوظيفة العامة وقضية التنمية التي ترمي إلييا الإدارة.

دراكو لممتغيرات ا إف  لمرتبطة بالوظيفة المختمفةوعي الفرد بمتطمبات الوظيفة يتضمف معرفتو وا 
 الواجبات المترتبة عنيا، والمخاطر التي تواجييا مف، مزاياىا، شروطيا والمسؤوليات و ومتطمباتيا

وظروؼ العمل  ممارستيا، وكذا المزايا المختمفة التي يستفيد منيا العامل بيا، مثل: الترقيات، العلاوات،
بر أف أؼ فرد عنده القدرة عمى النجاح والرضا في عدة المختمفة، حيث يتضح لنا مف خلاؿ ما يعبره سو 

يتفاوتوف فييا في مستوػ كفاءتيـ لموظائف بناء عمى ميوليـ وقدراتيـ. فالفرد يكوف أكثر  وظائف التي 
 كفاءة في الوظيفة التي تطابق ميولو وقدراتو.

ة التي يحتاجيا الفرد حسب بعض المختصيف تتضمف أبعاد الوعي الوظيفي مجموعة مف المفاىيـ والمعرف
 لفيـ وظيفتو، وتشمل

 :فيـ الفرد لممؤسسة أو المنظمة التي يعمل فييا، بما في ذلؾ ىيكل التنظيـ والثقافة  معرفة المؤسسة
 التنظيمية والقيـ والأىداؼ.

 :فيـ الفرد لتفاصيل وظيفتو الحالية، مثل المياـ والمسؤوليات المطموبة والواجبات  معرفة الوظيفة
 وبة لأداء الوظيفة بفعالية.المطم
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 :فيـ الفرد لمصناعة التي يعمل فييا، بما في ذلؾ التحديات والاتجاىات والتطورات  معرفة الصناعة
 الحالية في الصناعة.

 رص النمو والتقدـ في مجالو وف وظيفيفيـ الفرد لخيارات التطور ال :وظيفيالوعي بالمسار ال
 .وظيفياللازمة لتحقيق أىداؼ المسار ال، وتحديد الخطوات والميارات وظيفيال

 :الوعي بأىمية التوازف بيف الالتزامات الوظيفية والحياة  التوازن بين العمل والحياة الشخصية
 الشخصية،

 الوعي الوظيفي عمى بعض النقاط نذكر منيا:لكف يرتكز دور الوعي  -
 مستوػ الوعي العاـ لمفرد بوظيفتو الحالية ومتطمباتيا ومسؤولياتيا. 
 يتعمق بفيـ الفرد لمكانتو ودوره داخل المؤسسة أو المنظمة التي يعمل فييا. 
 يشمل الفيـ لمتوازف بيف الوظيفة والحياة الشخصية وكيفية تحقيق الرضا في العمل. 
 يركز عمى القدرة عمى التعامل مع التغيرات والتحديات في بيئة العمل والتكيف معيا. 
 :في ىذا المجاؿ وتشملتتنوع مواضيع الأطروحات و قد  -
 دراسات تحميمية لأبعاد الوعي الوظيفي وتطورىا عمى مر الزمف. 
 تأثير العوامل المؤسسية مثل الثقافة التنظيمية والقيادة عمى الوعي الوظيفي. 
 مة ئتحميل العوامل الشخصية والنفسية المرتبطة بالوعي الوظيفي، مثل الاىتمامات المينية والملا

 .الشخصية لموظيفة
 دراسة تأثير الوعي الوظيفي عمى الأداء والرضا الوظيفي لمفرد. 
 تحميل تأثير الوعي الوظيفي عمى الابتكار والتغيير المؤسسي. 

لاف موضوع الوعي الوظيفي مفيوـ غير  إيجادىاوكميا مواضيع وجدت فييا نوع مف الصعوبة في 
 مستيمؾ ناىيؾ عف تغييراتو الديناميكية

  الوعي بالسياق:  الثالث:البعدContext Awareness 
 ماىو السياق؟ أولا 

وجئتؾ بالحديث عمى سوقو أؼ عمى ، جاء عمى لساف العرب السياؽ بمعني التتابع، أؼ يسوؽ الحديث
 والسياؽ ىو دلالة مجازية متمثمة في الموضوع الذؼ عميو الحديث.،  (484ص ،)الزمخشرؼ  .سرده
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 :أما اصطلاحا 
 يأتي( ، والسياؽ 28ص ،)سامي وآخروف  بالتركيب وتسيـ في المعنى المتصور لو.تشير كممة سياؽ 

المشاركة أؼ وجود أشياء مشتركة ومركبة عمى بعضيا تقوـ بتوضيح النص وىي فكرة تتضمف بمعنى 
 .أمورا أخرػ تحيط بالنص كالبنية المحيطة والتي تمكف مف وصفيا بأنيا الجسر بيف النص والحل

 (118 -117،ص 2000،)صبحي
، سيةسيا ،تاريخيةبيئية، )ت السياؽ ىو كل ما يحيل عمى خارج النص وما حولو مف مؤثرا أف إلىنخمص 
ويمكنيا أف تنعكس عمى النص فيصبغ ببعض ألوانيا لذلؾ يسعى النقد ، اجتماعية( ،نفسية ،اقتصادية

الولوج إلى أغوار النص و إضاءة التقميدؼ إلى أف يتخذ مف السياؽ معولا مرجعيا يتكئ عميو في سبيل 
 جوانبو.

تمؾ الجوانب التي لـ تعالج في البعديف الأوؿ والثاني التي تكوف مصاحبة لموعي  ىوالوعي بالسياؽ  إذف
جودة البيئية التي تحسف و دراسة المتغير مف الجوانب الثقافية والارغونومية الوظيفي الديناميكي أؼ 

المينة  وأخلاقياتييا في نفس الوقت كالأخطار النفسية الاجتماعية الوظيفة في المنظمة وقد تؤثر عم
 وسوء التعامل مع الظروؼ الفيزيقية والصراعات بيف الأفراد و كيفية التعامل مع التكنولوجيا.

  الديناميكية الوظيفية الرابع:البعد:  ((Functional dynamic 
 والأحداثتتعمق ىذا البعد بالقدرة عمى التعامل مع التغيرات النفسية والتنظيمية والاجتماعية بشكل فعاؿ 

 .والتغييرات التكنولوجية باستمرار
مف جراء  الاستجابات التي يحصل عمييا الفرد تمؾ أخربمعنى  الديناميكية ىو ما يحدد سموؾ القادـ، أما

 إلىجديدا يدفعو  لمعانييا وتقديره لمموقف مف جميع جوانبو مثيرا إدراكوسموؾ تصبح بعد  بأؼقيامو 
تساعد المنظمة عمى فيـ  ة بالتغييرات التنظيمية المترابطة والتييالسموؾ مف جديد، كما يعبر عف الديناميك

خلاؿ بناء أو إعادة تشكيل ىيكميا  ، والعمل عمى الاستجابة ليا مفواكبة مختمف التغيرات الحاصمةوم
لتحقيق التميز والنجاح عمى  كانت ىذه الأخيرة ممموسة أو غير ممموسة نظيمي ومواردىا الداخمية سواءالت

 (2000،المنافسيف". )عمارؼ 
الباحث زمنيا  وظف التي يرصدىاقياس درجة التغيير والاستجابات الم يمكف دراسة ىذا الجانب عف طريق

مف خلاؿ التفاعلات بيف متطمبات الوظيفة والموارد الوظيفة والبيئة العممية  ،وفق الفقرات الزمنية(اؼ )
واستعداده  التي تحدث باستمرار في المنظمة ،وعيو بالتطورات والأحداث الطارئة والتغييرات التكنولوجيةو 

 .وتقبمو ليذا التغيير المستمر سواء كاف ايجابيا آو سمبيا



‌الوعي الوظيفي الديناميكي‌‌الفصل‌الثانً‌:‌

 

28 
 

  إلى إحداث الديناميكية ، ومف أىميا :تؤدؼ يمكنيا اف توجد عوامل عديدة 
 شخصية الموظف . -
 التنظيمية.الظروؼ  -
 تغيراتيا .الظروؼ الاجتماعية و  -
 :خلاصة الفصل 
مف تحديد مختو  ،الذؼ يتمثل في فيـ الفرد لوظيفتووظيفي مفيوـ الوعي ال ناالفصل تناول طيات ىذا في

منيا ما يتعمق بالوعي بمعطيات الوظيفة وكذا علاقة الشخصية، و بذاتو  منيا ما تعمق بالوعي الفرد ،هأبعاد
 يحددة التي ية الوظيفيالديناميكبعد  وأخيرا ،وضعت عمى شكل سياؽ مركبببعض الجوانب الأخرػ 

 التغيرات الحاصمة في العمل.
 الوظيفي الوعي أىمية عمى التأكيد مع بالموضوع، الصمة ذات المفاىيـ بعض إلى تطرقنا أخرػ  جية مف

 دراسات مف لمسنا ما جميا لنا بدا ثـ سواء، حد عمى والموظف المنظمة عمى وأثره العمل في الديناميكي
 بيئةو  والاجتماعية والعقمية الشخصية بخصائصو الفرد وعي بيف دينامكية تفاعمية علاقة ىناؾ انوعمى 
 الباحثيف عمى شكل الفيـ ىذا وظيفي، منصب لكل ومزايا ومطالب بشروط إدراكا تضمفت الذؼ العمل
 معيا والتعامل الوظيفة لمتطمبات إدراكو كيفية في البشرؼ  المورد جاىزية مدػ معرفة عمى قصوػ  ضرورة
 .والإنتاج الجودة عممية يعكس الذؼ بالتطبيق النظرؼ  ارتباط ومدػ
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‌مخرجات العمل الموقفية والسموكية‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الثالثالفصل‌

 

29 
 

 

 

 يخشخبث انؼًم انًىلفُت وانغهىكُتانفصم انثبنذ: 

 

 

 حؼشَف يخشخبث انؼًم انًىلفُت وانغهىكُت .1.1

 . أهًُت دساعت يخشخبث انؼًم انًىلفُت وانغهىكُت1.1

 . خصبئص يخشخبث انؼًم انًىلفُت وانغهىكُت1.1

 . انؼىايم انًحذدة نًخشخبث انؼًم انًىلفُت وانغهىكُت1.1

 . أبؼبد يخشخبث انؼًم انًىلفُت وانغهىكُت1.1

 انًخغُشٍَ . انؼلالت انشابطت ب3.1ٍُ
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 تمييد:

يقصد بمخرجات العمل الموقفية والسموكية كل المواقف وسموكيات العمل التي عادة ىي محصمة أو     
يحصل عمية الفرد في المنظمة، وحجـ الدعـ الذؼ  ،المفوض بو بممارسة النشاط ،الوعي الوظيفينتاج 
مخرجات العمل الموقفية والسموكية واختيار أبعاد توضح ماىية  الأسس المعرفية التي يعرض فصلوىذا ال

 .مخرجات العمل الموقفية والسموكية التي تتناسب مع موضوع الدراسة

 .تعريف مخرجات العمل الموقفية والسموكية:1.3
مف الرضا عف بيئة الوظيفة، وىي  يعبر عنيا بالمواقف العامة والسموكيات التي تشير إلى مستوػ شامل

والإشراؼ وزملاء العمل وفرص الترقية  مف السمات الوظيفة بما في ذلؾ العمل والأجر مجموعة متنوعة
 (Jimenez et Kraak,2018,p195) .والالتزاـ تجاه المنظمة والإخلاص

أف المخرجات التنظيمية تمثل غرض وجود المنظمة أو النتائج التي تطمح  ،(Walker,2000, p1)يرػ  
صوؿ إلى ذلؾ، تعمل المنظمات الاىتماـ بالعامميف والسموكيات الإيجابية تحقيقيا في بيئة العمل، ولمو 

 التي تؤدؼ زيادة المخرجات التنظيمية والابتعاد عف السموكيات السمبية التي تقمل مف تمؾ المخرجات.

الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، الأداء الوظيفي، سموك المواطنة التنظيمية، تتضمف ) أخرػ دراسات 
...الخ( التي تعتمدىا المنظمات مف اجل تقميص عدد مف السموكيات الإبداع والكفاءة والانخراط الوظيفي

السمبية داخل المنظمة، مثل سموؾ الاغتراب الذؼ يشمل الدوراف والتغيب عف العمل وعدـ الشعور 
 (Grawitch et Barber,2009, p1) .الخ..بالمسؤولية وقمة كفاءة العامميف، 

أف ىناؾ العديد مف العوامل الداخمية والخارجية التي تؤثر عمى المخرجات التنظيمية، فالعوامل ويضيف 
قضايا (، أما العوامل الخارجية فتشمل )دوران العمل والتغيب والنية في ترك العملالداخمية تشمل )

ـ ورعاية الجيود (، وليذا يجب عمى المنظمات الناجحة تحريؾ واستخداالمنافسة والتكنولوجيا والإدارة
 الفردية لدػ العامميف مف اجل التغمب عمى تمؾ العوامل.

 Attitudinal Work Outcomes :مخرجات العمل الموقفية -ا

تتمثل مخرجات العمل الموقفية بالمشاعر والمعتقدات التي تحدد إلى حد كبير كيفية إدراؾ العامميف لبيئتيـ  
وتوجو نحو أفعاؿ مقصودة تنعكس نتائجيا عمى سموكيـ ، وتشير المواقف إلى الوضع النفسػي الػذؼ يػؤثر 
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،  (Newstrom et Davis,1993,p194)عمى كيفية نظر الأشخاص إلػى الأشػياء الأخػرػ مػف حػوليـ 
  (Lussier,2005,p76) .فالمواقف عموما تعني الاعتقادات أو المشاعر القوية اتجاه الناس

       تتمثػػػػػػػػػل مخرجػػػػػػػػػات العمػػػػػػػػػل الموقفيػػػػػػػػػة بالرضػػػػػػػػػا الػػػػػػػػػوظيفي والانضػػػػػػػػػماـ الػػػػػػػػػوظيفي والالتػػػػػػػػػزاـ التنظيمػػػػػػػػػي
(Humphrey et all,2007) ،(Newstrom et Davis,1993)  متغيػرؼ قتصػر البحػث عمػى ي. و

 .يميالرضا الوظيفي والالتزاـ التنظ

 Job Satisfaction :الرضا الوظيفي -أ

      الرضا الوظيفي تعبير عف أحاسيس ومشاعر الأفراد العامميف اتجاه المظاىر المختمفة لوضع العمل 
(Hellrigel et Slocum,2000,p3) فيو عبارة عف مجموعة مف المواقف اتجاه العمل ،

(Lussier ,2005,p81)  وقد أشارت مجموعة كبيرة مف الدراسات بأف الرضا الوظيفي يتأثر بالعديد مف
في ، (Shockley zalabak et all,2000)، إذ يشيرمثل الثقة التنظيمية المتغيرات الفردية والتنظيمية

 باشر.دراستيـ بأف مستوػ الرضا الوظيفي يرتبط مع مستوػ الثقة بالإدارة وبالرئيس الم

 Organizational Commitment :الالتزام التنظيمي -ب

)الطجػـ ، ، مفيوـ الالتزاـ التنظيمي  يتجسد في ثلاثة عناصر التي ذكرتيا جميع التعاريف بشكل أو بػأخر
 : ، وىي(106:  1996

 .يـ المنظمة وأىدافيا ومدػ تقبمياالاعتقاد القوؼ بق -1

 .لممنظمةاد والميل لبذؿ جيد وافر الاستعد -2

 . ا في المنظمةالرغبة الجامحة لمبقاء عضو  -3

أشارت بأف الأفراد الذيف يثقوف بمنظماتيـ يكوف لدييـ مستوػ عالي  (Liou, 1995)بعض الدراسات مثل 
بأف العلاقات الاجتماعية التي  (Leana et Van Buren, 1999)مف الالتزاـ والولاء اتجاىيا، إذ يشير 

 تتصف بالثقة تعتبر أساس لبناء الالتزاـ التنظيمي بيف أعضاء المنظمة.
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  Behavioral Work Outcomesمخرجات العمل السموكية:  -ب

والسػموؾ  الفػردؼ،السػموؾ  مسػتويات:وىو عمى ثػلاث  المنظمة،ىو كل ما يعممو أو يقولو العامموف داخل  
، ومخرجػػػػػات العمػػػػػل السػػػػػموكية تضػػػػػـ العديػػػػػد مػػػػػف (Lussier,2005,p7)مػػػػػي يظتنالجمػػػػػاعي والسػػػػػموؾ ال

 السموكيات، مثل الأداء الوظيفي وسموؾ المواطنة التنظيمية وسموؾ الإبداع ونية ترؾ العمل والتغيب 

  Job Performanceالأداء الوظيفي:  -أ

وظف، واف ذلؾ السموؾ يتحدد بتفاعل جيده وقدرتو، ويعني أيضا الأداء الوظيفي يعني تفاعل لسموؾ الم  
تنفيػػػػػػذ الموظػػػػػػف لأعمالػػػػػػو ومسػػػػػػئولياتو التػػػػػػي تكمفػػػػػػو بيػػػػػػا المنظمػػػػػػة أو الجيػػػػػػة التػػػػػػي تػػػػػػرتبط وظيفتػػػػػػو بيػػػػػػا 

 (.44 ،ص2004،السكراف)

دور ( ليػا وقد أشارت بعض الإثباتات التطبيقيػة بػأف الثقػة العموديػة )الثقػة بػالرئيس المباشػر والإدارة العميػا 
، فالثقػػة بالقيػػادة والإدارة العميػػا تجعػػل العػػامميف أكثػػر اسػػتعداد لمسػػعي نحػػو ميػػـ فػػي تحسػػيف الأداء الػػوظيفي

تحقيػػق أىػػداؼ المنظمػػة، وكػػذلؾ الحػػاؿ بالنسػػبة لمثقػػة بػػيف الأنػػداد فأنيػػا أيضػػا تحفػػز العػػامميف عمػػى توجيػػو 
 (Yang,2005,p48) .جيودىـ اتجاه الأىداؼ المشتركة

  Organizational Citizenship Behaviorسموك المواطنة التنظيمية:  -ب

يقصػد بسػموؾ المواطنػػة التنظيميػة ذلػؾ السػػموؾ التطػوع الاختيػػارؼ الػذؼ لا ينػدرج تحػػت نظػاـ الحػػوافز      
 (Organ,1999,p40)الرسمي فػي المنظمػة واليػادؼ إلػى تعزيػز أداء المنظمػة وزيػادة فاعميتيػا وكفاءتيػا 

، ىمػػا ) البعػػد الفػػردؼ ( والػػذؼ يعنػػي مسػػاعدة المػػوظفيف الآخػػريف موؾ المواطنػػة التنظيميػػة بعػػديفـ سػػويضػػ
مػوب ( مثػػل ) مسػاعدة زمػلاء العمػػل الػذيف يواجيػوف مشػاكل معينػػة فػي عمميػـ وبشػػكل اختيػارؼ ) غيػر مط

مػػي ( والػػذؼ يعنػػي يظتن، أمػػا البعػػد الثػػاني فيػػو ) البعػػد الأو تقػػديـ مقترحػػات لتحسػػيف العمػػل(غيػػابيـ  ثنػػاءأ
سػػػػػػػػموؾ المسػػػػػػػػاعدة الموجػػػػػػػػو نحػػػػػػػػو المنظمػػػػػػػػة والػػػػػػػػذؼ لا يعػػػػػػػػد جػػػػػػػػزء مػػػػػػػػف متطمبػػػػػػػػات العمػػػػػػػػل الرسػػػػػػػػػمية 

(Bolon1997,p224 ; Muchinsky, 2000,p283)  

وقد أكدت العديد مف الدراسات السابقة بأف توافر الثقة التنظيمية يزيد مف انتياج العػامميف لسػموؾ المواطنػة 
                               .زملائيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػـ الآخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػريف أو اتجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاه المنظمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة بشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكل عػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاـالتنظيميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة سػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػواء نحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػو 

(Dirks et Ferrin 2002 ; Yang,2005). 

 



‌مخرجات العمل الموقفية والسموكية‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الثالثالفصل‌

 

33 
 

  Innovation Behaviorسموك الإبداع:  -ج

الأفكػار والمقترحػات البنػاءة التػي  بأف سموؾ الإبداع يعنػي كػل،  (Morrison et Phelps,1999) يريش 
( ، الػذؼ يبػدأ بػإدراؾ المشػاكل وتقػديـ 2007 ،العطػوؼ والعابػدؼ) .لتحسيف انسياب العمػليقدميا العامموف 

 (Scott & Bruce,1994,p581) .الأفكار والحموؿ الجديدة أو المتبنية

تعد الثقة احد العوامل التي تشجع عمى الحرية والإبػداع والابتكػار لاف الشػؾ يسػحق المواقػف والرغبػة لػدػ  
، فعنػػدما ترتفػػع الثقػػة داخػػل المنظمػػة فػػأف (Horsager,2007,p56)العػػامميف فػػي تقػػديـ أفضػػل مػػا لػػدييـ 

 (Ibid,p15).الانفتاح، والمبادرة، والمشاركة والإبداع تزداد 

في جممة مف النقاط  (2021الدعمي،)عبر عنياراسة مخرجات العمل الموقفية والسموكية:. أىمية د2.3
 -:نذكر مف بينيا

تظير لنا حالة التفاعل و  تعكس مخرجات العمل الموقفية والسموكية إدراؾ الموظف لبيئة مكاف العمل -
 .وسموؾ الأفراد، سواء بالسمب أو بالإيجاب في المواقف متواصمة في المنظمة بيف الموظفيف

كفاءة في التأثير  تحدد النمط القيادؼ المناسب والأكثرة التسيير وتطوير مياـ القيادة و تسيل عممي - 
 .الأتباععمى 

المياـ المفوض بيا الموظف فمسؤولية  تظير العلاقة بيف بيئة العمل الداخمية المادية والمعنوية وأداء -
أو سمبا عمى  لعناصر البيئية التي تؤثر إيجاباا ىي تشخيص ومعرفةالإدارة وفق ىذه العلاقات والتفاعلات 

 (Chan et Nadle,2017,p2-3) ،معتقدات الموظفيف وسموكيـ ومف ثـ الأداء الوظيفي

يجادتشخيص الانحراؼ الذؼ يظير عمى مواقف وسموؾ الموظفيف  -  .معالجتيالطرؽ  وا 

والتأثيرات والتداخلات التي تظير في المواقف السموكية تساعدنا في فيـ العلاقات المتبادلة واحتوائيا  -
فيـ ىذه التفاعلات واستثمارىا بالشكل  لمموظفيف وىذا يتطمب مف المسئوليف عمى اتخاذ القرارات في

 (Whitney et al,2018,p3) .الصحيح بما يسيـ بتحقيق أىداؼ المنظمة

في معرفة حاجيات الموظف ومف خلاؿ البحث دراسة المواقف والسموؾ العمل الطريقة المثمى عتبر ت -
 .يمكف توجيو سموؾ الموظفيف لتحقيق أىداؼ المنظمة

 تعزيز المواقف السموكية والأداء الوظيفي عبر اتخاذ خطوات تنظميو تعمل عمى خمق ظروؼ تمكف -
 التعمـ واكتسابو الموظفيف مف اكتساب الميارات والمعارؼ والخبرة التي تؤثر إيجابي عمى إتقاف العمل 
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 ويكافأ ماديا ، لذا دور الإدارة ىو تييئة فرص تحفيز مشاركة الأفراد في انجاز المياـ بشكل مميزخبرات
إف لـ يكف  ومعنوياً الأمر الذؼ يجعل موقف وسموؾ الموظف أكثر إيجابية في أداء عممو بالجودة نفسيا

 (Imran et Anila,2017,p584-585) .،أفضل

ىناؾ مجموعة مف الخصائص لمخرجات العمل  جات العمل الموقفية والسموكية:. خصائص مخر 3.3
 -: الموقفية والسموكية يمكف إيضاحيا بالاتي

اف النجاح في أداء الميمة ىو يعكس المواقف والسموؾ والتي تعد حكـ تقييمي إيجابي  ة:مالمي أداء -1
حيث أف  بالارتباط العاطفي بالمنظمةيصدره الموظف بشأف الوظيفة وىو أيضا موقف يتميز  أو سمبي

ما يخمق  الموظفيف الذيف يتمتعوف بمستويات عالية مف المشاركة فإنيـ يتمتعوف برفاىية أكثر ومتعة وىو
 (Wright,2002,p184) ،حالة مف الرضا والشعور بالانتماء والعمل بروح الفريق

بشكل  تحقيق النتائج المطموبة والتي تخدـتكوف المشاركة في العمل مرتبطة بشكل إيجابي بأداء الميمة و 
أنو يعزز  مباشر أىداؼ المنظمة ويعبر أداء الميمة عف السموؾ التقديرؼ مف جانب الموظف الذؼ يعتقد

 (Hunter et Thatcher,2007,p954) . .بشكل مباشر الأداء الفاعل لممنظمة

 الإيجابي المرتبطة بالمواقف والشعور التييعد الأداء الإبداعي مف حالات المزاج الأداء الإبداعي:  -2
 ا والتي تولد الانتباه الفاعل والتفكير النقدؼ المطموب للإبداعات التفكير الأكثر مرونة وانفتاحتشجع عممي

  لذا ترتبط جميع الحالات المزاجية النشطة الإيجابية لمخرجات العمل بمستويات أعمى مف الإبداع
(Zhou,200,p685). 

ولدييـ دعـ مف  لدراسات أف الموظفيف الأكثر إبداعا لدييـ مستويات عالية مف الالتزاـ المستمرإذ تظير ا
إيجابي بمقاييس  المنظمة وزملاء العمل، ووجدت دراسة أخرػ أف تحقيق الرضا الوظيفي يرتبط بشكل
ق تحويل عف طري الابتكار التنظيمي عبر العمل عمى جعل ظروؼ العمل ممتعة وليست فقط وظيفة وذلؾ

 (Shipton,2006,p405). النشاط إلى مسؤولية والتي تقاس عبر مخرجات العمل الموقفية والسموكية

ترتبط المواقف السمبية بفئة واسعة مف السموكيات السمبية في العمل مثل الانسحاب  الانسحاب: -3
شأنيا تعزيز الآثار الإيجابية وقرارات الدوراف وقرارات التقاعد لذلؾ خمق بيئة عمل ملائمة مف  والتغيب
 مخرجات العمل الموقفية والسموكية والتي بدورىا ستؤدؼ في النياية إلى انخفاض معدؿ الانسحاب أو عمى

 ، أؼ أف المواقف تجاه الوظيفة والمنظمة ليا تأثيرات مستقمة (Lee& Weller,2008,p653) الدوراف
 لى أف الانخفاض الحاد في الالتزاـ التنظيمي بمرورومتكاممة عمى سموؾ الدوراف حيث تشير الدلائل إ
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أقوػ  الوقت يرتبط بزيادة النية للإقلاع الفعمي عف العمل وانخفاض مستوػ المشاركة في العمل والتي تعد
 Maynard&Parfyonova 2013,p43 )). مؤشر عمى نتائج الأداء والمشاركة في العمل

لمخرجات العمل  تتمثل العوامل المحددة الموقفية والسموكية:العوامل المحددة لمخرجات العمل . 4.3
 -:الموقفية والسموكية بجممة مف النقاط ىي كالأتي

 مستوى التعمم: -1

توضيح  أحد المقاييس التي تفيد المنظمة والموظفيف فيفيو ينتج عف التعمـ الخبرة والتصرؼ في العمل، 
 كيف يمكف تقوية أو إضعاؼ اتجاىات معينةوفيـ مخرجات العمل مف حيث المواقف والسموؾ و 

(Abraham et Daphna 2009,83)  

 مستوى الإدراك: -2

الإدراؾ ىو الطريقة التي يعرؼ بيا الموظف المياـ المكمف بيا فالأفراد  أف( 2021،يرػ )الدعمي
ودرجة الإدراؾ لمعمل ولمواقع الذؼ يتعامموف معو، و ىذا الإدراؾ يصب في مخرجات   يتباينوف في الفيـ

لما تتمقاه حواسيـ عف ىذه متغيرات البيئة تنعكس لدينا مواقف  إدراؾطريق تكويف  العمل ويؤثر فييا وعف
 وبيئة مكاف العمل التي تحيط بيـ . وسموؾ الموظف عمى الأداء

تؤثر عمى حكميـ عمى  ،لفيـ ما يتعرضوف مف مواقف وأحداثموظفيف لمميـ  دراؾالإ نشير أيضا أف
 (Amir,2012,p58)واتخاذىـ القررات التي تؤثر عمى سموكيـ  الآخريف وعمى تصرفاتيـ وردود أفعاليـ

 :فريق العمل -3

أىمية جماعة العمل في أف اغمب الأنشطة داخل المنظمة تتـ ممارستيا بشكل يومي مستمر لذلؾ  تظير
مسئوؿ عنيا  يسيـ تحديد الأنشطة والمواقف السموكية لفريق العمل في بموغ الأىداؼ التي يكوف الموظف

تشجيع المشاركة  وتعتبر جزءا مف الأىداؼ المنظمة الكمية وتساىـ المقاءات المباشرة في فريق العمل عمى
 .ظيفيوزيادة الشعور بالانتماء لممنظمة وتحفيز الأداء والالتزاـ والسموؾ الو 
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 :مستوى القيادة -4

 فيي تيدؼ لتوجيو الموظفيف ،القيادة ىي مؤشر لفيـ وتفسير وتشكيل مخرجات العمل الموقفية والسموكية
تقاف المياـ المفوضيف بيا  عف طريق التأثير بأفكار الموظفيفو  ،لتحقيق أىداؼ المنظمة، عبر انجاز وا 

الظروؼ  أثر القرارات الإدارية وطبيعة إدراؾ يةمعيار لتحديد كيفوشعورىـ بالمسؤولية، لذا يعد نمط القيادة 
تحفير  المحيطة في بيئة العمل في تعديل المواقف والسموؾ الإيجابية، وماىي الوسائل التي تسيـ في
وشعورىـ  الأفراد وحثيـ في انجاز ما تسعى القيادة لبموغو فتعديل السموؾ يساىـ في جعل إدراؾ الموظفيف

 (Spector et cohen,2001,p279)    .لمنظمة كما لو كانت أىداؼ شخصيةبأىداؼ ا

 :مستوى التواصل -5

يحدد المواقف السموكية داخل المنظمة بعد و  ،ساسية التي تشكل مخرجات العملالتواصل احد الركائز الأ
ل الحيوؼ في أىمية التواص بالقدر المناسب، تظير أف يتمقى الموظف المعمومات المطموبة التي يحتاجيا

النفسية والمعرفية والإدارية لمموظفيف في  تحديد ملامح سموؾ فريق العمل الجماعي التي تؤثر عمى الحالة
 . ( Nora et Thomas,2017,p132)مختمف المستويات ومف ثـ مخرجات العمل الموقفية والسموكية

 :الثقافة التنظيمية وبيئة العمل -6

التوقعات والقيـ التي يشاركيا الموظفوف داخل المنظمة وتؤثر في سموكيـ  تعبر الثقافة التنظيمية عف
وتنشأ الثقافة التنظيمية في المنظمة مف مزيج  ،المشتركة بيف أعضاء المنظمة ومواقفيـ وطرؽ التفكير
 والمجتمع ونشاط المنظمة وسياسات وقوانيف ،المتولدة عف ثقافة وقيـ الموظفيف القيـ والثقافات المختمفة

الثقافة التنظيمية في تحديد مخرجات العمل كونيا توفر الإحساس بالذاتية واليوية  ويظير دور ،المنظمة
   (Yafang,2011,p2-3)   .ثـ استقرار المنظمة وتحقيق أىدافيا لدػ الموظفيف ومف

 . أبعاد مخرجات العمل الموقفية والسموكية:5.3
تبيف أف ىنالؾ   بموضوع مخرجات العمل الموقفية والسموكية بالرجوع إلى الدراسات السابقة ذات الاىتماـ

لمقياس مخرجات العمل الموقفية والسموكية، بناء فيـ المخرجات العمل المطموبة  أبعادتبايف في طرح 
 :والموافقة لطبيعة الموضوع المطروح و أىدافو المرجوة

 05ف اعتمدوا في الدراسة إلى ، الذي(2008ودراسة )العطوؼ و متعب، ،(2021الدعمي،حسب دراسة )
 : يمي و ىي كما الخماسي Likertفقرة وفق مقياس   34تتكوف مف   أبعاد
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 الرضا الوظيفي: .1
ىو  يعرؼ الرضا الوظيفي عمى انو حالو عاطفية ممتعة تنشأ مف تقييـ الوظيفة والخبرة الوظيفية والرضا

 بكل بساطة مدػ رضا الموظفيف عف وظائفيـ في المنظمة.

الشخصية ليا مكونات  الوظيفة وأف ىذه الاستجابات لإبعادكما يمكف تفسيره بالاستجابات النفسية المتعددة 
ا لدػ شخصي يمثل شعورا عاطفي معرفية تقييميو وعاطفية، لذلؾ يعد الرضا الوظيفي العاطفي ىو بناء

  .بشكل عاـ وظائفيـ الأفراد حوؿ وظائفيـ ويعكس درجة السرور أو السعادة التي تثيرىا

نطاؽ واسع  يرتبط الرضا الوظيفي لمموظف بكيفية تفكير الناس وشعورىـ ومراقبة وظائفيـ ويستخدـ عمى
الرضا عف  في مجاؿ الموارد البشرية الذيف اعتقدوا أف السمات الداخمية والخارجية ىي عناصر تقارير

تجربة  تيجة تقييـ الضرر لممينة أوالعمل، وبعبارة أخرػ الرضا الوظيفي ىو إشباع الحالة العاطفية ن
 لذا يمثل رضا الموظف مقياس يخبر عف ،العمل ومدػ إعجاب الناس بعمميـ أو عدـ إعجابيـ بو

 المشاعر العامة لمموظف حوؿ مكاف عممو ووظيفتو ويقيس نيجو تجاه الوظيفة ومدػ إرضاء الوظيفة
 لاحتياجات الموظف.

لمحاجة ويقترح أف  الموظفيف أىميا ىو تسمسل ماسمو اليرميوتـ إجراء عدد مف الممارسات لإرضاء  
تحقيق الذات وحل  الفسيولوجية وتنتيي عند مستوػ  الاحتياجات الفردية تبدأ مف الحاجة الأساسية

  (Watson et Helle,2005,p127) .المشكلات وتقبل الحقائق

 الالتزام التنظيمي: .2
التصرؼ بمجرد بدء  ات التي تحفز الفرد عمىيمف السموكىو درجة التعيد أو الارتباط لمفرد بمجموعة 

ذلؾ سمعتيا وبقائيا  تحديد اليوية مع المنظمة حيث أف ييتـ الأفراد بالمصالح الأوسع لممنظمة بما في
وينبع الالتزاـ ، ونجاحيا المستمر الأمر الذؼ يؤدؼ إلى تبادؿ النشاط والموارد ويعزز تحديد اليوية

منظماتيـ ويتولد  مل وثقافة المنظمة بيف الأفراد العامميف الذيف لدييـ ثقة كبيرة فيالوظيفي مف بيئة الع
 .(Bhanugopan et williams,2016,p168) .مستوػ عالي مف الالتزاـ والولاء لدييـ

بدوراف  التنظيمية بما في ذلؾ رغبة السموكياتيظير الالتزاـ التنظيمي بأنو المحرؾ الرئيسي لمعديد مف 
بيف  كما تعتبر العلاقات الاجتماعية بيف الأفراد التي تتصف بالثقة مرتكز لبناء الالتزاـ التنظيمي العمل،

لذا  أعضاء المنظمة ويشير الالتزاـ التنظيمي إلى رغبة واستعداد الموظف لممساىمة في نجاح المؤسسة
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فييا  بالمنظمة والبقاء عرؼ الالتزاـ التنظيمي عمى أنو الأسباب المختمفة التي تدفع ارتباط الموظف
 .(173.ص ،2011،الخرشوـ)

ة التي تكتسب أىمية كبيرة عمى إلى أف الالتزاـ التنظيمي ىي القضي ،((Imam,et.al ,2014,p419يشير 
السنيف، إذ أف لإدارة والمالكيف يشعروف بالقمق كثيرا عف الالتزاـ التنظيمي لمعامميف. وذلؾ لاف التزاـ  مر

حيث إذا كاف  ،باشر عمى أداء العامل في المنظمةالمنظمة يكتسب أىمية كبيرة ويؤثر بشكل مالعامميف تجاه 
العامميف ممتزموف تجاه المنظمة فإنيـ يعمموف بأداء عالي وبالتالي يساعدوف المنظمة عمى اكتساب موقفا أكثر 

التنبؤ بالأىداؼ والغايات، إذ يمكف للالتزاـ التنظيمي أف يساعد في  ،نافسية وتحقيق المزيد مف الربحيةت
 وتحسيف الإنتاجية وتقميل نسبة الغياب والدوراف في أؼ منظمة. 

 الأداء الوظيفي: .3
فالأداء ىو  الأداء الوظيفي ىو مجمع لمجيد والميارة والنتائج الميمة لمموظف والنتائج الميمة لممنظمة،

والجيد إذ  ظيفة وىناؾ مزج بيف الأداءإنجاز المياـ المفوض بيا الموظف، أؼ طريقة تغطية متطمبات الو 
يشير إلى الطاقات المبذولة أما الأداء فيتحدد عمى أساس النتائج التي بمغيا الموظف 

(Robert,2004,39)  

أف الأداء الوظيفي ىو بناء ميـ في  (Shamsuddin et Abdul Rahman, 2014, p76) ,يشير  
البحوث والممارسات التنظيمية لأنو يمثل الدور الأساسي في جميع القرارات المتعمقة بالعامل مثل، 

 التعويض عمى أساس الجدارة و القدرة عمى الحفاظ عمى العامميف. 

مسألة ميمة بالنسبة يرػ أف الأداء الوظيفي لمعامميف  (Davoudi et Allahyari, 2013, p.137)أما 
لأية منظمة، ويشير إلى ما إذا كاف العامل يقوـ بعممو بشكل جيد أـ لا. ويتكوف الأداء الوظيفي مف 
السموكيات التي يقوـ بيا العامميف في وظائفيـ والتي ىي ذات الصمة بأىداؼ المنظمة، ويرػ أف تنظيـ 

 العمل لو تأثير ايجابي كبير عمى الأداء الوظيفي. 

إلى الأداء الوظيفي "بأنو عبارة عف  (Bauer et Erdogan ,2010, p.276-279)ر كل مف وتشي
مستوػ أداء العوامل المدرجة في الوصف الوظيفي " واف مضموف الأداء الوظيفي يختمف مف عمل إلى 

تي يتـ أخر، وتشمل تدابير الأداء الوظيفي نوعية وكمية العمل المنجز مف قبل العامل، والدقة والسرعة ال
لمنظمات يتـ تشجيع hتنفيذ العمل بيا، والفعالية الشاممة لمشخص الذؼ  يؤدؼ الوظيفة. وفي العديد مف 

العامميف عمى الأداء الوظيفي مف خلاؿ المكافئات مقابل انجاز أعماؿ إضافية ويعد الأداء الوظيفي واحد 
 السموؾ التنظيمي. مف أىـ المخرجات التنظيمية الرئيسية التي يتـ دراستيا في مجاؿ
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  :سموك المواطنة التنظيمية  - 4 

 تظير أىمية سموؾ المواطنة التنظيمية في المنظمات الناجحة عف طريق الموظفيف الذيف يتجاوزوف 
 وىذا الإيثار .ويعطوف حرية في وقتيـ وطاقتيـ لمنجاح في الوظيفة المحددة، مسؤوليات وظيفتيـ الرسمية

ومع ذلؾ فيو يساىـ في حسف سير عمل المنظمة إذ لا يمكف لممنظمات البقاء  ،ولا مطموبا اليس موصوف
أنواع  عبر الانخراط في جميع ،عمى قيد الحياة أو الازدىار دوف أف يتصرؼ أعضاؤىا كمواطنيف صالحيف

 الإيجابية بسبب أىمية المواطنة الصالحة في المنظمات . السموكيات

مفيوـ متعدد الأبعاد يشمل جميع السموكيات  عمى أنيا ،لأدبياتعرفت سموؾ المواطنة التنظيمية في ا
بما في ذلؾ السموكيات التقميدية وسموكيات  مف الناحية التنظيمية لأعضاء المنظمة ،الإيجابية ذات الصمة

 مثل المشاركة التنظيمية المسئولة التنظيمية والسموكيات السياسيةبالأدوار الإضافية ذات الصمة 
(Zellars et al,2002, p.1068). 

عمى انو "ذلؾ الجيد التعاوني الذؼ يقوـ بو العامموف أو سموكياتيـ  (Organ,1977, p.46)عرؼ 
 التعاونية الابتكارية". 

، سموؾ المواطنة التنظيمية عمى انو قدرة (Modassir et Technologies,2008,p.10)ويعرؼ  
بما ىو أكثر مف واجباتيـ الرئيسية ،فيو سموؾ غير مفروض بالقوة بل  ،العامل عمى إظيار الالتزاـ

  ".نموذجي لمجيود المتميزة الداعمة لمنجاح الذؼ قد ترغب بو المنظمة

السموؾ غير الرسمي "سموؾ المواطنة التنظيمية عمى انو ، Ensher,et.al.2001, p.75) ويعرؼ )
 ."بما يعود بالفائدة عمى الفرد والمنظمة ككل لمعامل، والانخراط طواعية في مساعدة الآخريف

ويعرؼ سموؾ المواطنة التنظيمية عمى انو " السموؾ الفردؼ التقديرؼ الذؼ لا يقع ضمف متطمبات العمل  
 . (Jacqueline et al,2004,p:1)" الأداء التنظيمي الرسمي وبنفس الوقت يعتبر ىاما لتطوير فعالية

سموؾ المواطنة التنظيمية عمى انو "الأنشطة التي يقوـ بيا الفرد ، Yental, 2008, p.395)ويعرؼ )
والتي تتضمف مساعدة زملاء العمل والمحافظة والالتزاـ  ،لإنجاز العمل بطريقة غير مباشرة في بيئة العمل

بأنظمة وقواعد بيئة العمل والمشاركة الفعالة في عممية اتخاذ القرارات فضلا عف تحمل ظروؼ العمل دوف 
  .بداء أؼ شكوػ أو تذمر مف العمل"إ

انو يتكوف سموؾ المواطنة التنظيمية مف سموكيات الأداء الوظيفي  ،  (Demir, 2014, p.1177)ويرػ 
عمى اعتبار انو دورا استثنائي يؤثر بشكل ايجابي في رفع  ،والتي تتطمب الإسياـ في إنجاح العاـ لممنظمة

 .اكفاءة وفاعمية الأداء لممنظمة وأعضائي
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عمى ثلاث نقاط أساسية لسموؾ المواطنة  ،(Demir, 2014, p.1177) ووفقا ليذه التعاريف يؤكد 
 التنظيمية ىي:

 يجب أف يكوف سموؾ طوعي، وغير منصوص عميو في الدور الوظيفي. .1
نما يكوف موجو مف قبل المنظمة. .2  سموؾ المواطنة التنظيمية ىو سموؾ غير عشوائي وا 
 التنظيمية ذات طبيعة متعددة الأبعاد.سموؾ المواطنة  .3
 . العلاقة الرابطة بين المتغيرين:6.3

أف العلاقة الرابطة بيف موارد الوظيفة ومخرجات العمل   ،(Jennifer et al,2010, p.1) كل مف طرحي
                   عبر المشاركة في الوظيفة والاحتراؽ النفسي، إذ توصل إلى أف موارد الوظيفة تظير

تحفز الموظفيف وترتبط بشكل إيجابي في المشاركة في  ،والدعـ الاجتماعي( ،مثل )المعرفة والاستقلالية
حيث أف ىذا التبايف في المشاركة والاحتراؽ النفسي  ،الاحتراؽ النفسي وترتبط بشكل سمبي في ،العمل

 .مستوػ الأداء الوظيفي والالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي ويعزز يخمق نوع مف الشعور بالمسؤولية

 أف موارد الوظيفة تعمل كمخازف لمحد مف السموؾ السمبي (Arnold et al., 2007,p.274) وتوصل
 لذا يعد الحفاظ عمى موارد الوظيفة مف مقومات نجاح المنظمة كونيا تؤثر بشكل خاص ،ومواقف العمل

 .عمى المشاركة في العمل في ظل ظروؼ ومتطمبات العمل المتجددة

 ومخرجات الوظيفة موارد بيف الرابطة العلاقة أف يرػ  ،(Rick et al,2019, p.12)  الأخر البعض اما
 الرضا المتغيرات عبر قياسيا يتـ العامميف، أداء تحسيف في الوظيفة موارد انعكاس عبر تظير العمل

 في الانخراط أف إلى الدراسة توصمت إذ ،العمل ترؾ ونية العمل في والإبداع التنظيمي والالتزاـ الوظيفي
موارد الوظيفة في أخذ الىـ اكما تس .والسموكية الموقفية العمل مخرجات عمى إيجابي بشكل يؤثر العمل

كونيا تعتمد عمى نيج نشط تجاه ، زماـ المبادرة في تحسيف الظروؼ الحالية وصناعة ظروؼ جديدة
جراءات العمل العمل وتحسيف أساليب   (Crant, 2000, p.437) وا 

عبر زيادة مستويات المشاركة في العمل  ،الاستباقي تؤثر موارد الوظيفة بشكل غير مباشر عمى النشاط
ولو دور وسيط بيف موارد الوظيفة والمشاركة  ،العمل مما يؤكد دور السموؾ الاستباقي كنتيجة لممشاركة في

الوظيفة ترتبط بشكل إيجابي ، أؼ أف موارد  .(Salanova et Schaufeli,2008, p.118) في العمل
  .ا بالاحتراؽ النفسيوترتبط سمب بالموارد الشخصية التي ترتبط بشكل إيجابي بالمشاركة في العمل

(Karen, 2009, p.125-126). 

 إف توافر موارد الوظيفية يولد القدرة عمى تعديل السموؾ لظروؼ معينة وتنطوؼ عمى الميارات المتداخمة
 ومف ثـ خمق مرونة في العمل وىذه المرونة تخمق سموؾ محددا لاف مرونة العامل تعني تداخل ،لمموظفيف
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ليا تأثير إيجابي عمى أداء الفريق عبر  موظفيفمرونة الوال ،موظفيف المتعددة في وظائف مختمفةميارات ال
 ف فرصة التعمـ مفيزيدوف مو  ،قدرة عمى تقديـ ملاحظات كافية يكونوف أكثرالذيف  ،فيـ أعضاء الفريق

 Van et Volleman, 2007, p.11) ).بعضيـ البعض ومف ثـ ينعكس في مخرجات العمل
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 ضي لمدراسة ار تفمخطط ا 01.3شكل
 
 

 

 

 

 نوع العلاقة 

 

 

 

 تأثير ايجابي 

 

ارتباطيوعلاقة     

  

  التأثير السمبي

 تأثير سمبي نقص في الموارد الوظيفية

 

 
 
 
 

الوعي الوظيفي الديناميكي وعلالته بمخرجات العمل المولفية و 

 السلوكية

:المتغير التابع  

السلوكية مخرجات العمل المولفية و  

 

:المتغير المستمل  

 الوعي الوظيفي الديناميكي

 

 مخرجات العمل المولفية و السلوكية

 
 

 

مدخلات الوعي الوظيفي 

 الديناميكي

الوعي الوظيفي  موارد
 :الديناميكي

الذاتية الكفاءة 
الوعي بمعرفة الوظيفة 
الوعي بالسياق 
الديناميكية الوظيفية 

 

مخرجات ايجابية 
الوظيفي الرضا 
  الوظيفي الالتزام 
 الوظيفي الأداء  
 التنظيمية المواطنة سلون 

 
 

مخرجات سلبية 
 

الاحتراق الوظيفي 
تبلد المشاعر 
نمص الانجاز 
الإجهاد الوظيفي 
عدم المشاركة في الوظيفة 
حوادث العمل 
الانطواء 
غموض الدور 
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مخطط الدراسة الفرضي عف علاقات الارتباط والأثر بيف المتغير  يعبر :. مخطط فرضية الدراسة6.3
 يأتي:والذؼ يمكف توضيحو بما  ( المخطط الفرضي لمدراسة1ويوضح الشكل) المستقل والمتغير التابع

الأوؿ لمخطط الدراسة )المتغير المستقل( الذؼ يمثل الوعي الوظيفي الديناميكي بأبعادىا المكوف  -1
 (.الوظيفيةالوعي بالسياق، الديناميكية  الوظيفة،الذاتية، الوعي بمعرفة  الكفاءةالأربعة وىي )

 بأبعادىاالمكوف الثاني لمخطط الدراسة)المتغير التابع(، يمثل مخرجات العمل الموقفية والسموكية  -2
 (.التنظيمية المواطنة سموك الوظيفي، الأداء التنظيمي، الالتزام الوظيفي، الرضا) الأربعة

بية تشمل كل بياف وجود علاقات سم، و بياف وجود علاقات ايجابية تشمل كل مف) مخرجات ايجابية( -3
ولا يشترط ، (الاحتراق الوظيفي، عدم المشاركة في العمل، غموض الدور، الانطواء، حوادث العملمف )

نما جاء المخطط توضيحي لما يترتب عنو مف علاقات وتفاعلات قد تحدث  وجودىما في دراسة واحدة وا 
 .بيف المتغيريف

 خلاصة الفصل:

ما ، محصمة أو نتاج أنيامفيوـ مخرجات العمل الموقفية والسموكية الذؼ تبيف  إلىيتطرؽ ىذا الفصل 
مواقف الفرد في ارد الوظيفية وتمثل دراسة سموؾ و يتوفر لدػ الموظفيف مف معطيات حددت باسـ المو 

ىذا المتغير  أبعادلقد حددت و  ،كحكـ تقييمي إيجابي أو سمبي يصدره الموظف بشاف حالة العمل ،العمل
الأداء ،الالتزام التنظيمي،الوظيفي الرضاالتي شممت خمسة أبعاد ) ،(2021الدعمي،دراسة الحديثة ) وفق

 ( الوظيفي،سلون المواطنة التنظيمية

الوعي الوظيفي الديناميكي في  ودور أىمية، مع تبياف التابع العناصر التي تخص المتغير تناوؿ الفصل
ظيارعمى المخرجات العمل  تأثيره د والمنظمة مف جية وبيف الفرد العلاقة التفاعمية المتواصمة بيف الفر  وا 

 .، تعكس حالة المواقف والسموؾ الناتجة والمحتممة عمى المنظمة أخرػ متطمبات الوظيفة مف جية و 
    



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 :انفصم انشابغ

 

الاخشاءاث انًُهدُت نهذساعت



‌الإجراءات المنيجية لمدراسةالفصل‌الرابع‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 

44 
 

 نذساعتانخبصت ببالإخشاءاث انًُهدُت انفصم انشابغ: 

 

 انذساعت الأونُت )الاعخطلاػُت( . 1.1

 انخؼشَفبث الإخشائُت نهًفبهُى . 1.1.1

 أهذاف انذساعت الأونُت . 1.1.1

 انحذود انًكبَُت وانضيُُت نهذساعت الأونُت . 1.1.1

 خصبئص ػُُت انذساعت الأونُت. 1.1.1

 الأونُت أدواث انذساعت. 1.1.1

 انخصبئص انغُكىيخشَت لأدواث انذساعت. 3.1.1

 . انذساعت الأعبعُت 1.1

 أهذاف انذساعت الأعبعُت . 1.1.1

  فٍ انذساعت انًخبغ انبحذ ويُهحانخصًُى . 1.1.1

  الأعبعُت انذساعت لإخشاء وانضيُُت انًكبَُت . انحذود1.1.1

 يدخًغ انذساعت )وخصبئص ػُُت انذساعت(. 1.1.1

 انخأكذ يٍ انخصبئص انغُكىيخشَت لأدواث انذساعت الأعبعُت . 1.1.1

 . الأعبنُب انًغخخذيت فٍ يؼبندت انبُبَبث3.1.1
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 تمييد:

وصياغة الإشكالية بناء  إلى بالإضافةعرض تفصيمي حوؿ الجانب النظرؼ مف دراسة بعدما تـ      
 واختبارىا النظرية المفاىيـ إسقاط الموالي فانو لزاما في الفصلالفرضيات وطرحيا عمى نص المذكرة، 

 واختبار المطروحة الإشكالية عمى والإجابة درجة الوعي الموظفيف ومخرجاتيـ لمعرفة الواقع أرض عمى
 .في فصل اخر إلييا المتوصل النتائج تفسير إلى بالإضافة فرضيتيا،

 . الدراسة الأولية )الاستطلاعية( 1.4

 التعريفات الإجرائية لممفاىيم: . 1.1.4

 المفيوم الإجرائي لموعي الوظيفي الديناميكي: -ا

يعرؼ الوعي الوظيفي الديناميكي إجرائيا بالحالة المدركة لمعامل في بيئة العمل وتقاس بالدرجة المتحصل 
) الكفاءة الذاتية، الوعي بمعرفة الوظيفة،الوعي عمييا مف الموارد الوظيفية التي تشمل الأبعاد التالية 

 في الاستبياف. القطاع الصحيوالمعبر عنيا بالاستجابة الكمية لموظفي  دينامكية الوظيفة(البالسياق، 

 (Self-Efficacy) البعد الأول: الكفاءة الذاتية:  .1
 مسارات العمل تنفيذو تنظيم حوؿ قدراتو الشخصيةىي درجة التي يتحصل عمييا الموظف مف  -

 .المطموبة لموظيفة
  (Awareness Of  Functional Knowledge)الوعي بمعرفة الوظيفة  الثاني:البعد  .2
 الميام المطموبةتحصل عمييا مف معرفة الموظف بمجموع المىو قياس درجة وعي الموظف و  -

 ذات الصمة بمجاؿ الوظيفة.  الاستعداداتالتي تقوـ عمى عاتق الموظف و لمسؤولياتاو 
 Context Awarenessالوعي بالسياق:  الثالث:البعد  .3
الجوانب مف مستوػ السياقي العلائقي لمستوػ  عميوىو قياس درجة وعي الموظف والمتحصل  -

الجودة التي تحسف مف  والأخطار النفسية الاجتماعية ،الارغونوميةو ،الثقافيةو ،الاجتماعية
 الفرد والوظيفة معا. وتؤثر عمى الوظيفية

 (Functional Dynamic)ديناميكية الوظيفة:   الرابع:البعد  .4
 (الفقرات الزمنية ايالموظف التي يرصدىا  الباحث زمنيا ) التغيير والاستجاباتىو قياس درجة  -

التفاعلات بين وكذلؾ والإحداث الطارئة والتغييرات التكنولوجية  وعيو بالمعارف المكتسبةتتضمف 
 .ليذا التغيير سواء كاف ايجابيا آو سمبياو تقبمو باستمرار في المنظمة  الوظيفة ومتطمباتيا
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 المفيوم الإجرائي لمخرجات العمل الموقفية والسموكية: -ب
رجات العمل الموقفية والسموكية إجرائيا بالحالة المدركة لمعامل في بيئة العمل، تقاس بالدرجة خيعرؼ م

الوظيفي، سموك المواطنة  الأداء) الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي،التالية  الأبعادالمتحصل عمييا مف 
 والمعبر عنيا بالاستجابة الكمية لمعامل في المنظمة. (الإبداعالتنظيمية، سموك 

  مف خلاؿو  ،العممية التي قامت مف اجميا أىدافياليا  أوليةلكل دراسة  :أىداف الدراسة الأولية. 2.1.4
 مجموعة مف النقاط:البحث نذكر 

 دراسة العينة والتأكد مف توفر عدد مفرداتيا وخصائصيا لمخوض في الدراسة الأساسية. .1
تباعالعينة  لأفرادالدراسة  أدواتالتأكد مف مدػ ملائمة  .2  .النتائج إظيارالمنيج الصحيح في  وا 
واختبارىا وحساب الخصائص السيكومترية بحساب الصدؽ  ،قياس الدراسة )الاستبياف( أداةفحص  .3

 .الأساسيةالدراسة  إلىكرونباخ  لمذىاب  ألفاوالثبات ودرجة القبوؿ 
جراء التعديلات اللازمة لفقرات الاستبياف لأداة الدراسة قبل الشروع في الدراسة و  الأخطاءتدارؾ  .4 ا 

 .الأساسية
 .في الميداف (، الاستبيافالمقابمةالملاحظة،)عمى كل مف فرصة مفيدة لمتدرب  .5

 
 لمدراسة الأولية:  والزمنيةالحدود المكانية . 3.1.4

 المكاني لمدراسة: الإطار -

عمى القطاع الصحي بالميدية الذؼ يشمل كل مف  الاختياروقع  ،بعد الحسـ في اختيار موضوع الدراسة
  -العبادؼ محمد  المؤسسة العمومية الجوارية)و، ( EPHالمؤسسة العمومية الاستشفائية " محمد بوضياؼ )

EPSP- ) ،.بػ دائرة ميدية، ولاية تيارت 

إلى غاية  2024مارس  14التربص في الفترة الممتدة ما بيف )  إجراء تـالمجال الزمني لمدراسة:   -
 .( لكلا المؤسستيف2024أفريل  03
 خصائص عينة الدراسة الأولية:. 4.1.4

الممرضيف في المؤسستيف  مف إحصائية مفردة 30 ب قدرت عينة عمىشممت الدراسة الاستطلاعية 
 بشكل أولي.وىذا مف اجل التفرد في دراسة الظاىرة  ،بمختمف مصالحيا الصحيتيف بميدية
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 ٝ٘ػح ح٘صٝغ ػْٞت اىذساست الاسخطلاػٞت حسب اىَخغٞشاث . 1.1اىضذٗه– SPSS  

 

انُغب  انًدًىع

 %انًئىَت 

 انًخغُش  انخكشاس

13 

 

 اندُظ ركش 11 13

 اَثً 11 13

13 

 

 انؼًش عُت 13الم يٍ  13 11.1

 عُت 13 -13يٍ  13 11.1

 عُت 13أكثش يٍ  13 11.1

13 

 

 نهصحت يًخبص يًشض 1 13.1

 انؼًىيُت

 انخخصص

 انؼًىيُت نهصحت يًشض 13 11.1

 سئُغٍ يًشض يغبػذ 8 13.1

 يًشض يغبػذ 1 3.1

 انًخبش 1 13

 لببهت 1 1.1

 انفُضَبئٍ و انطبُؼٍ انؼلاج 1 1.1

13 

 

 انًصهحت الأيشاض انًؼذَت 1 13.1

 الأيشاض انصذسَت 1 13

 الاعخؼدبلاث 1 13

 انًخبش 1 13

 انطب انببطٍُ 8 13.1

 اندشاحت 1 3.1

 يصهحت حىنُذ انُغبء 1 13

 طب الأطفبل 1 13
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نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه توزيع مفردات العينة بالتساوؼ لمدراسة الاستطلاعية حسب متغير النوع 
، وىذا يعود إلى طبيعة العمل التمريض الذؼ 50حيث يمثل كل مف الذكور والإناث نسبة % ،الاجتماعي

 الجنسيف لتجربة الاستبياف بشكل متساوؼ. واختيار ،يحتاج إلى كل مف الجنسيف

 .بالمئة لكل فئة 10ت نسبتيـ بػػػ غمتغير السف نلاحع تساوؼ في اختيار الفئات العمرية التي بم أما

نسبة تعزػ لصالح تخصص ممرض  أعمىمف ناحية التخصص ىناؾ تفاوت واضح حيث نجد  أما
رئيسي بنسبة  ممرض مساعدثـ يمييا تخصص  ،بالمائة 33.3قدرت بنسبة % ،الصحة العمومية

 ،الفيزيائي يالطبيع العلاجتخصص لقابلات و بالنسبة ا 3.3نسبة قدرت بػ % أخر إلى ،بالمائة %26.7
 .عمى مشاركة كل التخصصات في تجربة الاستبياف احرصجاء وىذا 

عدد في مصمحة الطب الباطني حيث  أعمىتـ استجواب  ،مصالح 08 وجود،توفر  بالنسبة لممصمحة -
 6.7نسبة بػ  أخر إلى ،بالمائة 16.7قدر بنسبة  ،المعدية الأمراضثـ يميو مصمحة ، 26.7قدر بػ 

 .تنويع الاستجابات عمى مختمف المصالح مف اجل وىذا ،في مصمحة الجراحة
يجب الدراسة  أىداؼ إلىبناء الإطار النظرؼ والتطبيقي والوصوؿ ل أدوات الدراسة الأولية:. 5.1.4
 جمع البيانات. في الآتيةالأدوات  استخداـ

تمثمت في  ،تـ تغطية الإطار النظرؼ لمدراسة عمى ما توفر مف مصادر الكترونية الجانب النظري: - 1
الموجودة عمى  والبحوث العممية ذات الاىتماـ المشترؾ بأبعاد الدراسة ،الكتب والدوريات والرسائل الجامعية
 شبكة المعمومات الدولية )الانترنت(.

الملاحظة، والمقابمة، ومجموعة من المقاييس، )أدواتثلاثة  استخدـ الجانب الميداني: -2
، بشكل يعكس بالوعي الوظيفي الديناميكيلبناء وجمع وتصميـ فقرات الاستبياف الخاص  ،(والاستبيانات

عمى المحكميف ذوؼ الاختصاص للإفادة مف  ثـ عرضيا ،القدرة عمى التشخيص وقياس متغيرات الدراسة
 توػ الفقرات و تعديميا.معرفتيـ العممية في مح

 أولا الملاحظة:
ف لـ تذكر، خاصة إذا و  ،المعمومات لدراسة عممية ماتعتبر الملاحظة مف الطرؽ المستخدمة في جمع  ا 

ذلؾ أف الملاحع ىو الذؼ يحدد  ،كاف موضوع الدراسة مرتبط بسموؾ إنساني أو ظاىرة اجتماعية محددة
بيدؼ الحصوؿ عمى أدؽ المعمومات، ويستعيف  ، ويقرر المعمومات التي يجمعيا الباحث عف الموضوع

الملاحظة في حد ذاتيا ىي المشاىدة والمراقبة لاف ومتابعة السموكيات الأفراد  ،في ذلؾ حواسو لمشاىدة
 .(3، ص2017، الدقيقة لسموؾ العينة، المراد دراستيا )المعمرؼ 
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كونيا وىي محددة  ،أما الأسموب الملاحظة الذؼ استعمل في الدراسة ىي الملاحظة المنظمة المتحكـ بيا
استخداميا في الدراسات  يكثركما  ،وتتميز بالدقة والعمق والتركيز ،تخضع لمضبط العممي المسبق

فلا يستخدـ إلا في الدراسات الاستطلاعية  ،الوصفية أو التجريبية عمى عكس أسموب الملاحظة البسيطة
واستعماؿ الاستبياف النيائي كذلؾ  ،فقط، والسبب أننا حددنا فرضية قبل الانطلاؽ إلى الدراسة التجريبية

دوف إلقاء نظرة استطلاعية عمى العينة ومعرفتيا في عيف المكاف  ،تصميـ الفقرات لا يعتمد عمى الأدبيات
وتوافق الوعي الوظيفي الدينامكي بيف النظرية والتطبيق  ،يقة عمى العينةلكي تكوف إحاطة عممية دق

مما يسيل عمى  ،وتساعدنا ىذه الأداة في جمع البيانات التي يمكف تحميميا بسرعة وفي إطار زمني قصير
كانت بدوف إشعار العينة في  ،الباحث التطرؽ إلى أدوات أخرػ بكل سيولة سواء المقابمة أو الاستبياف

 لة مراقبة أو فحص.حا
 أما الخطوات التي اتبعتيا ليذا الغرض:

  :د يسعى الباحث في الوصوؿ إليوتحديد اليدف  .وىو بأف يكوف ىناؾ ىدؼ محدَّ
 :ىو وعي الموظف تجاه مسؤولياتو تحديد السموك. 
 :أف العينة التي حددت ىي فئة الممرضيف تحديد العينة. 
 :تصميـ الاستبياف.ل إعداد المقابمة و منية ىي ما قبالفترة الز  تحديد الوقت 
 :في المؤسستيف الصحيتيف تحديد المكان. 
 :والقمـ سةتسجيل نقاط عف طريق كرا تحديد الأدوات. 

ابتعادا عف التحيز و مع أف الملاحظة تقدـ معمومات عف موضوع الدراسة لكنيا ليست كافية لإعداد بحث 
 تقل أىمية في الدراسات البحثية ألا و ىي المقابمة والاستفادة مف النتائج، استخدمنا أداة أخرػ لا

 
 ثانيا المقابمة:

دور أساسي في ىذا البحث لأنيا تسمح بالوصوؿ الباحثيف ، وليا و لمقابمة مكانة متميزة في البحث تمثل ا
التي تمكف الباحث مف أف  ،أو المقابمة المتعمقة (مقابمة الصفوة)إلى جماعة الصفوة مف خلاؿ ما يسمى 

و أف يتعرؼ  ،تجاه قضايا أو ظواىر معينة الأفراديسبر أغوار مشاعر فرد معيف أو مجموعة محدودة مف 
 .عمى اتجاىاتيـ أو خبراتيـ أو مواقفيـ

فعالة في جمع المادة العممية مما تييئ الفرص  وأداة ،المقابمة أسموب مف أساليب التي يستخدميا الباحثوف 
تكوف شفوية عمى  الأسئمةوطريقتيا في طرح  ،الخبراء والباحثيف لإيجاد حموؿ مناسبة لتمؾ الظواىرأماـ 

 الأفراد.فئة معينة مف 
 محددة مف حيث الأشخاص، والزمف والمكاف، لأنيااستخدمت مقابمة المقننة )لمقيدة(  ،نوع المقابمة أما

في  الموظف يتشعبو  ،وظيفي الديناميكي(بدوف خروج عف موضوع )الوعي ال الأسئمةوتسيل عمي طرح 
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عينة كانت تتمثل في رؤساء المصالح لم أما بالنسبة ،فييا معمومات تفيدني في الدراسة أجدلا  أخرػ  أمور
تـ طرح الأسئمة  إلييـ، نتيجة لذلؾالممرضيف واقرب  أمورعمى  اخبرة ومعرفة واطلاع أكثركونيـ 

 .03الممحق رقـفي  الأسئمةبالترتيب وبطريقة واحدة ولمدة زمنية محددة ويمكف الاطلاع عمى نوع 
 

 .يعد الاستبياف مف الأدوات الفعالة لقياس الظاىرة كميا و دراستيا ثالثا الاستبيان:
الجنس،الفئة العمرية، اعتمدنا في تصميـ بيانات الاستبياف عمى بعض المتغيرات المستقمة تتضمف )

نما  ،الأساسية (، ولـ تكف ىذه المتغيرات في البداية مف أىداؼ الدراسةالاقدمية ، التخصص، المصمحة وا 
ىو بحث عف العلاقة بيف المتغير المستقل والمتغير التابع، أما سبب اعتمادنا ليذه الرئيسي كاف ىدؼ 

تتناوؿ المتغيرات في واجية الاستبياف لمعرفة  المتغيرات، نرجع أساسو إلى الدراسات السابقة التي
 خصائص العينة و دراستيا.

 :استبيان الوعي الوظيفي الديناميكي 
قاـ الباحث بإعداد ىذا  المتغيرلـ نجد لو مقياس يقيس ىذا و  ،بما أف ىذا موضوع حديث الدراسة

الاستبياف، الذؼ ييدؼ إلى قياس الوعي الوظيفي الديناميكي، بعد أف تـ الاطلاع عمى الأطر النظرية 
مف  العربية والأجنبية وتـ صياغة عبارات الاستبياف التي تناولت الوعي والوظيفة، المتمثمة في الدراسات

 كل مف: عالمية  نذكرالستبيانات لااو اييس بعد الاطلاع عمى بعض المقو  البناءخلاؿ الجمع و 

  .2021عمي نواؼ حسوف الدعميمقياس   .1
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( عبارة، يتـ الإجابة عمييا مف خلاؿ مقياس ليكرت 27يتكوف الاستبياف في صورتو النيائية مف )
سممو أوزانا نسبية للإجابة، وأكبر قدر مف الحرية لمفردات  ، الذؼ يعطى(Likert Scale)الخماسي 

 :العينة عند الإجابة عمييا عمى النحو التالي
 معارض بشدة  –معارض  –محايد  –موافق  –موافق بشدة  سمم التقييم:

 
 ًَثم عهى انخمُُى نُكشث انخًبعٍ 1.1خذول 

 ٍؼاسع بشذة ٍؼاسع ٍحاٝذ ٍ٘افق ٍ٘افق بشذة الإصابت

 1 2 3 4 5 اىْسبٜ اى٘صُ

مف جية اخرػ صيغت جميع عبارات الاستبياف في الاتجاه الإيجابي فكل فقرة تدؿ عمى الدرجة      
متوسط الدرجات فيي دلالة  أماعكس ذلؾ  ،المرتفعة عمى وجود وعي وظيفي مرتفع والدرجة المنخفضة

 .المتغيريفبيف  ارتباطيوواضحة عمى عدـ وجود علاقة 

 :كالأتيكانت  الأبعادالفقرات مع  أما -
 ًَثم اعخبُبٌ انُهبئٍ نهىػٍ انىظُفٍ انذَُبيُك1.1ٍ.صذٗه . 
 

 اعخبُبٌ انىػٍ انىظُفٍ انذَُبيُكٍ

 انفمشة انبؼذ انشلى

1  

 

 انكفبءة انزاحُت

 ىذٛ ٗػٜ بَؼشفت قذساحٜ اىشخظٞت فٜ اىَؤسست

 أٗاصٔ حؼقٞذاث اى٘ظٞفت بنفاءة 1

 حْظٌٞ ػَيٜ, ٗحط٘ٝش راحٜ, ٗحقٌٞٞ ٍسؤٗىٞاحٜأّا ٍسخَش فٜ  1

 اسخطٞغ حو ٍؼظٌ اىَشنلاث ببزه اىضٖذ اىلاصً 1

 أحٞاّا أػَو ى٘قج إػافٜ, ػْذٍا ٝنُ٘ ْٕاك ػَو ػاصو ٝضب إمَاىٔ. 1

 ىذٛ ٗطف ٗاػح ىََٖخٜ  3
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 انىػٍ بًؼشفت 1

 انىظُفت

  بََٖت صذٝذةأػشف ٍسبقاً إصشاءاث اىؼَو اىخٜ ٝضب إحباػٖا ػْذ حنيٞفٜ 

 أقً٘ بَٖاٍٜ ػيٚ أمَو ٗصٔ ٗاىخضً بأخلاقٞاث اىَْٖت فٜ اىَؤسست 8

 أّا ػيٚ قذس مبٞش ٍِ اى٘ػٜ احضآ ٗاصباحٜ ٍٗسؤٗىٞاحٜ داخو اىَؤسست 9

 حخطيب اى٘ظٞفت ٍْٜ اسخؼذاد ٍٗسؤٗىٞت أمبش ىخؼذد اىَٖاً فٜ اىَظيحت 13

11  

 انىػٍ ببنغُبق

 ٗاحخشاًأػَو ٍغ صٍلائٜ ب٘د 

 أسخطٞغ أُ أححذد بظشاحت ػِ مو شٜء ٍغ صٍلائٜ فٜ اىَظيحت 11

 ّفسٜ ٍنأّ ػْذ اىخؼاٍو ٍغ اىَشٝغ, أٍٞو إىٚ ٗػغ 11

 رقافخْا حؼَو ػيٚ حقشٝب اىخذٍت ىيَشٝغ ٗ حقذٌٝ ىٔ أفؼو اىؼلاس 11

أحب أُ اػَو فٜ اىَناُ اىزٛ ٝخَٞض باىظشٗف اىلاصٍت ىخأدٝت ٍٖاٍٜ ػيٚ  11

 أحسِ ٗصٔ

 أسٙ أُ اٟلاث ٗ الأدٗاث ٍلائَت ىيقٞاً باىؼَو فٜ اىَظيحت 13

أقً٘ بئصشاءاث اى٘قاٝت ٗاىفح٘طاث اىطبٞت دٗسٝا ى٘قاٝت ّفسٜ ٍِ  11

 الأٍشاع اىَْٖٞت.

أٛ خطأ فٜ ػَيٜ قذ ٝؼشع حٞاة اٟخشِٝ ىيخطش أٗ ٝؤدٛ إىٚ خساسة  18

 ٍ٘اد أٗ ٍؼذاث بإظت اىزَِ

اىخؼاٍو بنو ٕذٗء ٍغ اىَشامو ٗاػخبشٓ صاّباً ؽبٞؼٞاً ٍِ حٞاة أسخطٞغ  19

 اىَؤسست

 أحَٞض باىض٘دة ٗ الإحقاُ فٜ ػَيٜ 13

 اشؼش فٜ ػَيٜ بض٘دة حٞاة ٗظٞفٞت 11

انذَُبيُكُت  11

 انىظُفت

ٍٝ٘ٞا أحيقٚ قذسا ٍِ اىَؼيٍ٘اث ٗاىَؼاسف اىطبٞت ح٘ه اىَشٝغ فٜ 

 اىَسخشفٚ

 )اىشقَْت( سٖو الاسخخذاً ٗٝضْب الأخطاءّظاً اىؼَو اىحذٝذ  11

 حخٞفْٜ الأحذاد اىطاسئت ٗاىَ٘اقف اىخطشة فٜ ٍناُ ػَيٜ 11

 حخؼَِ ٗظٞفت اىخَشٝغ قذسا مبٞشا ٍِ اىخفاػو ٍغ اىؼَاه ٗاىَشػٚ 11

 ػَيٜ ٍخؼب فنشٝا ٗ ٝخطيب ٍْٜ اىخشمٞض أمزش 13

اىَشع ٗؽبٞؼت ػلاس ٝخغٞش ٍٖاٍٜ فٜ اىَظيحت باسخَشاس حسب ّ٘ػٞت  11

 اىَشٝغ

 

 :كيفية تصميم فقرات الدراسة 
وىي مف أىـ مراحل البحث التي تؤثر بصورة كبيرة عمى  ،يشغل باؿ الباحثيف كيفية تصميـ الاستبياف

نتائجو، فكمما كاف التصميـ دقيق وجيد، كمما حصمت عمى معمومات أكثر دقة تضيفو لبحثؾ العممي 
ينعكس  الأبعادلذلؾ فإف وضوح  ،الدراسة لمتغيرات الإجرائيةانطلاقا مف التعاريف  ،ويصمـ الاستبياف
يعتمد عمى تحديد عينة دراسة معبّرة عف المشكمة البحثية، ليصل لنتيجة عممية يمكف  ،عمى وضع الأسئمة

 .الاعتماد عمييا في أبحاث عممية أخرػ 
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بالحالة المدركة لمعامل في بيئة العمل وتقاس بالدرجة  إجرائياالوعي الوظيفي الديناميكي عرؼ  أفنجد 
)الكفاءة الذاتية، الوعي بالوظيفة،الوعي ،التالية الأبعادالمتحصل عمييا مف الموارد الوظيفية التي تشمل 

 بالسياؽ، الديناميكة الوظيفية(
 :(self-efficacy) البعد الأول: الكفاءة الذاتية: -

التي تجيب عمى قدرات ، (05الفقرة  إلى 01مف ) الفقرة تبدأنيائية  فقرات 05يحتوؼ ىذا البعد عمى 
مع التنفيذ لمسارات العمل حيث تـ تصميـ و بناء  ،الشخصية لمممرض ومدػ تنظيـ الذؼ يتمتع بو
 :كالآتيالفقرات اعتمادا عمى مجموعة دراسات نذكر فقراتو 

 ( 2،1جاءت الفقرات :) (2021الدعمي،)اعتمادا مف مقياس  
 ( مف  مقياس الوعي الذاتي  3،4جاءت كل مف الفقرات :) ANNA SUTTON 2016 
 ( مف مقياس 5جاءت كل مف الفقرات :)ISABELLE HANSEZ WOCCQ 2000 

 يشمل: الميام المطموبة ـ المسؤوليات ـ الاستعدادات: الوعي بالوظيفة: البعد الثاني -
موزعة عمى مجموعة مف  ،(10الفقرة  إلى 06مف ) الفقرة تبدأفقرات نيائية  05يحتوؼ ىذا البعد عمى 

ذات صمة بالمجاؿ  والاستعداداتالتي تشمل وعي الممرض لممياـ المطموبة ومسؤولياتو المحددة  ،النقاط
 في ذلؾ عمى مجموعة مف المقاييس حيث كانت كالتالي: ناالوظيفة، واعتمد

 
 ( مف مقياس 6،8جاءت الفقرة :)ISABELLE HANSEZ WOCCQ 2000 
 ( 7جاءت كل مف الفقرات :)(Bonavia,2009 ;Morgeson,2006,wdq ; Haitham,2019 ; 

Alan ; mayer,1993) 
 ( بنيت مف طرؼ الباحث9الفقرات :) 
 ( مف مقياس العمل لػ 10الفقرات :)JAIME ANDRES BAYONAA 2014 
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 البعد الثالث : الوعي بالسياق -
 النفسية الاجتماعية ـ الجودة الوظيفية الأخطارالاجتماعية ـ الثقافية ـ الارغونومية ـ يشمل جوانب عدة: 

( نحاوؿ فييا دراسة جميع 21الفقرة  إلى 11مف ) الفقرة تبدأفقرة نيائية   11يتوزع ىذا البعد عمى  -
 الأخطارو الثقافي والارغونومي والبيئي متغيرات الوعي بالسياؽ المتضمف لوعي الموظف عمى الجانب 

 :كالأتيالنفسية الاجتماعية حيث جاءت الفقرات 
 ( مف مقياس العمل لػ 11،15،16الفقرات :)،JAIME ANDRES BAYONAA 2014 
 ( 12،19،20،21الفقرات:) مف 

 (Bonavia,2009 ;Morgeson,2006,wdq ; Haitham,2019 ; Alan ; mayer,1993) 
 ( تـ بناء الفقرات مف طرؼ13،14،17الفقرات :) الباحث 
 ( مف مقياس 18الفقرات :)ISABELLE HANSEZ WOCCQ 2000 

 
 :البعد الرابع : الديناميكية الوظيفية -
 .(متطمباتيارف المكتسبة والأحداث الطارئة والتغييرات التكنولوجية والتفاعلات بين الوظيفة و المعا) 
 تقيس  ،(27الفقرة  إلى 22مف ) الفقرة تبدأفقرات  نيائية  06عمى البعد الدينامكية الوظيفية حتوؼ ي 

متطمباتيا و  ،فةالتفاعلات بيف الوظيالتغييرات التكنولوجية و و  ،طارئةالأحداث الالمعارؼ المكتسبة و 
 :كالآتيمعتمدا في ذلؾ عمى مجموعة دراسات التي تصميـ بيا الفقرات حيث جاءت الفقرات 

 ( مف مقياس22،25،26جاءت الفقرات :)  العمل لػJAIME ANDRES BAYONAA,(2014)  
 ( 23الفقرة:) مف  

(Bonavia,2009 ;Morgeson,2006; Wdq , Haitham, 2019 ; Alan ;) mayer,1993) 

 ( مف  مقياس الوعي الذاتي  24الفقرة :)Anna Sutton, (2016) 
 ( تـ بناءىا مف طرؼ الباحث27الفقرة :) 

 
 السموكية: مقياس مخرجات العمل الموقفية و ثانيا

( تحت عنواف  2021 ،مف إعداد )عمي نواؼ حسوف الدعميالسموكية مخرجات العمل الموقفية و  مقياس
( 34يتكوف المقياس بصورتو المطورة مف )، السموكيةيفية في مخرجات العمل الموقفية و موارد الوظ تأثير
يتكوف الاستبياف مف خمسة الموارد الوظيفية و  تأثيرإلى معرفة مخرجات العمل مف خلاؿ  تيدؼعبارة 

 أبعاد وىي:
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 04 - 01الرضا الوظيفي: مف فقرة  .1
 13- 05الالتزاـ التنظيمي: مف فقرة   .2
 18 - 14الوظيفي: مف فقرة  الأداء .3
 26 - 19سموؾ المواطنة التنظيمية: مف فقرة  .4
 34 - 27: مف فقرة الإبداعسموؾ  .5

                  الأرقاـ فيما عدا العبارات ذات ،صيغت جميع عبارات المقياس في الاتجاه الإيجابي
التصحيح عمى تمؾ  والتي صيغت في الاتجاه السمبي، ويراعى عكس مفتاح ،(09، 08، 04، 03)

 لممستجيب. جاتدرجة عالية مف مخر  العبارات، بحيث تدؿ الدرجة المرتفعة لممقياس ككل عمى وجود

 ( الذؼ يحتوؼ عمى الإبداع سموكلكف في بحثنا استثنينا البعد الخامس )السبب يعود في و فقرات  08
 و الذؼ يعرؼ: الإبداعسموؾ  إلىالذؼ ييدؼ  ،عدـ توافق البعد مع موضوع الدراسة إلىذلؾ 

 تنتج عنو مفاىيـ وأفكار جديدة قد تترجـ فيما  الذؼ ،بالسموؾ المميز لمفرد أو المجموعة في المنظمة
أف تساىـ  بمعنى ىو تصور أصيل لمبدائل التي يمكف ،المنظمةبعد إلى سمع أو خدمات جديدة في 

 في مواجية المشكلات القائمة والمحتممة.
الذؼ ىو قيد الدراسة   مدروس،مع موضوع ال يتماشىىذا البعد لا  أفوفق التفسير المذكور يرػ الباحث 

 الأفكارتوليد التي لا تعتمد عمى الابتكار و  ،يضوظيفة التمر قو مع توافو  لعدـ تناسبوالبعد  إلغاءلذا تـ 
 الأحكاـفالموظف مقيد بتطبيق  ،الموافق عمييا في الجريدة الرسمية ،والقوانيف العمل الإجراءاتوتصحيح 

وتغييرىا والوظيف العمومي يختمف عف الوظيفة الخاصة التي تتمتع بالاستقلالية  ،الدولة لا الخوض فييا
 فقراتو ىي:و . في العمل

 ىل تعمل عمى توليد الأفكار المبدعة . .1
 ىل تقوـ بالترويج والدفاع عف أفكار الآخريف . .2
 تعمل عمى تحفيز الزملاء لممشاركة بالابتكار . .3
 ىل تتبنى إجراءات جديدة في أداء الوظيفة . .4
 ىل تقدـ اقتراحات بناءة لتحسيف كيفية العمل داخل المديرية .5
 الروتينية المعقدة . تعمل عمى تصحيح الإجراءات والممارسات .6
 تقترح تطبيق الحموؿ التي تقمل مف المشكلات التنظيمية في المديرية .7
 مداخل جديدة لتحسيف كفاءة الوظيفة أوتعمل عمى تقديـ ىياكل وتقنيات  .8
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 كالآتيالاستبياف كاف  أما: 

 
 مخرجات العمل الموقفية و السموكية مقياس. يمثل 4.4جدوؿ 
 

 انغهىكُتيخشخبث انؼًم انًىلفُت و يمُبط

 انفمشاث انشلى

 ٕو حشؼش باىشػا حضآ اٟصش ٍقابو ٗظٞفخل 1

 ػاً ٕو أّج ساع ػِ ؽبٞؼت اى٘ظٞفت اىخٜ حؤدٖٝا بشنو 1

 (R)   ٕو ْٝخابل أحٞاّا شؼ٘س باىشغبت فٜ حشك اى٘ظٞفت 1

      (R)ٕو أّج غٞش ساع ػِ ٗظٞفخل 1

اىَباشش ٗلا ٝ٘صذ ٍخاٗف ٍِ  ٍْاقشت ٍشنلاث اى٘ظٞفت ٍغ سئٞسٜاشؼش باىحشٝت فٜ  1

 أُ ٝسخخذٍٖا ػذٛ لاحقا

 ىذٝل رقت حاٍت بأُ سئٞسل اىَباشش ٝخؼاٍو ٍؼل بأّظاف 3

 ىيَساٍحت ٗاىْسٞاُ إرا اسحنبج أٛ خطأ فأُ سئٞسٜ اىَباشش ٝنُ٘ ٍسخؼذ 1

 سئٞسل اىَباشش شخض ٗدٗد ٍٗقب٘ه بِٞ اىَ٘ظفِٞ 8

اػشف بأٌّٖ سٞخؼاٍيُ٘ ٍؼٖا  أحشاسك ٍغ صٍلائٜ باىَؼيٍ٘اث اىخاطت لأّٜ َٝنِ أُ 9

 .بسشٝت حاٍت

 بأّظاف ىذٝل رقت حاٍت بأُ صٍلائٜ فٜ اى٘ظٞفت سٞخؼاٍيُ٘ ٍؼٜ 13

 اىَ٘ظفِٞ فٜ اىَؤسست حؼٞش الإداسة اىنزٞش ٍِ الإخَاً ىخحسِ حاه 11

 (R)حخخزٕا الإداسة  اىخٜلا ٝشاٗدّٜ اىنزٞش ٍِ اىشل بخظ٘ص ٍبشس اىقشاساث  11

 (R)حخابغ الإداسة اىقؼاٝا اىخٜ حخؼٖذ اىقٞاً بؼَيٖا.  11

 ححشص ػيٚ ححقٞق إٔذاف ٗظٞفخل 11

 حؼَو ػيٚ حقٌٞ ٍسخ٘ٙ ّ٘ػٞت أداء ٗظٞفخل 11

 حْسق ٍغ اٟخشِٝ فٜ أداء ٗظٞفخل 13

 اىَحذد قادس ػيٚ اّضاص اى٘ظٞفت اىَنيف بٖا فٜ اى٘قج 11
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 اىؼَو اىٍٜٞ٘ اىزٛ حْضضٓ بشنو ٍسخَشحقٌٞ حضٌ  18

 ٕو حخط٘ع ىيَٖاً غٞش اىَطي٘بت ٍْل 19

 حؼَو ػيٚ حقذٌٝ أفناس ٍبخنشة ىخحسِٞ اى٘ظٞفت 13

 اى٘ظٞفت ٕو حٖذس اى٘قج فٜ اىَحادراث غٞش اىَضذٝت أرْاء 11

 ٕو حأخز إصاصاث ػَو إلا ػْذ اىؼشٗسة 11

 أُ ححؼش إىٚ اى٘ظٞفت قادس ػيٚحخبش ٍششفل بشنو ٍبنش ػْذٍا حنُ٘ غٞش  11

 ححاٗه ٍساػذة صٍلائل ٍَِ ىذٌٖٝ ٍشامو فٜ اى٘ظٞفت 11

 حؼَو ػيٚ إسشاد صٍلاء اى٘ظٞفت اىضذد ٗبشنو اخخٞاسٛ 11

 حشضغ صٍلائل فٜ اى٘ظٞفت 13

 

 ملاحظة:

  ( reverse)الفقرة عكسية  أف إلى( Rيشير حرؼ ) -
بدوف  (2021 ،الدعمي) مقياسنا عمى ترتيب الفقرات كما جاءت في ظية الترتيب حافحمف نا أما -

 .بأبعادهتغيير أؼ فقرة حفاظا عمى اتزاف الفقرات و قناعة منا 
 .النقاطجممة مف  إلىالسبب يعود و  أخرػ استبيانات  أوعدـ الاعتماد عمى مقاييس  إلىمبرر  أما -

  مع دراستنا المقياستوافق. 
  والمقالات التي تـ نشرىا. في المذكراتصعوبة الوصوؿ إلى فقرات مخرجات العمل 

 
 عمى مقياس ليكرت الخماسي كما ىو موضح في الجدوؿ: نااعتمدفقد  الإجابةبالنسبة لمبدائل  -

 
 ٍؼاسع بشذة ٍؼاسع ٍحاٝذ ٍ٘افق ٍ٘افق بشذة اىبذائو

 1 2 3 4 5 فقشاث اٝضابٞت

 5 4 3 2 1 فقشاث سيبٞت
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 :الاولية الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة. 6.1.4

 صدق المحكمين: أولا -
 أوليةبعد بناء الاستبياف لموعي الوظيفي الديناميكي واستبياف مخرجات العمل الموقفية والسموكية بصيغة 

قبل خوض في و  ،ستطلاعيةالا ثـ الموافقة عميو واعتماده في الدراسة ،والوقوؼ عميو مف طرؼ المشرؼ
  .محكـ 13عددىـ و تجربة استبياف تـ عرضو عمى مجموعة مف المحكميف 

 المتفق وغير المتفق عمييا من طرف المحكمين فقرات. يمثل ال5.4جدوؿ 
َغبت غُش 

يخفك ػهُهب 

 نهفمشة 

انُغبت احفبق 

 انفمشة

ػذد انًحكًٍُ 

 غُش انًخفمٍُ

ػذد انًحكًٍُ 

 انًخفمٍُ

 و

 انًحكًٍُػذد  سلى انفمشاث

=ٌ11 

33 133 3 11 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

33 133 3 11 1 

19 31 31 38 1 

19 31 33 31 1 

19 31 31 38 1 

33 133 33 11 3 

11 11 31 13 1 

38 91 31 11 8 

33 133 33 11 9 

33 133 33 11 13 

33 133 33 11 11 

33 133 33 11 11 

11 81 31 11 11 

13 11 33 31 11 

38 91 31 11 11 
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19 31 31 38 13 

31 19 38 31 11 

31 19 38 31 18 

38 91 31 11 19 

11 39 31 39 13 

33 133 33 11 11 

11 39 31 39 11 

11 39 31 38 11 

33 133 33 11 11 

13 11 33 31 11 

11 11 31 13 13 

33 133 33 11 11 

33 133 33 11 18 

38 91 31 11 19 

11 39 31 39 13 

38 91 31 11 11 

11 39 31 39 11 

38 91 31 11 11 

38 91 31 11 11 

33 133 33 11 11 

11 39 31 39 13 

38 91 31 11 11 

33 133 33 11 18 

11 11 31 13 19 
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11 11 31 13 13 

38 91 31 11 11 

38 91 31 11 11 

33 133 33 11 11 

38 91 31 11 11 

33 133 33 11 11 

19 31 31 38 13 

 ثانيا: صدق المحتوى  -
 :لحساب صدؽ المحتوػ الفقرة  تـ تطبيق معادلة لوشي كالآتي

ـ        فدرجة صدق الفقرة =
 ف      

          

 .ـ= عدد المحكميف الذيف اتفقوا عمى صدؽ الفقرة

 = عدد جميع المحكمين ن

لا بد أف تكوف تساوؼ أو تفوؽ الحد الأدنى لمدرجة المطموبة الذؼ يعتمد عمى عدد  و لكي يتـ اخذ الفقرة
 .المحكميف مف خلاؿ الجدوؿ المعيارؼ 

 :الجدول المعياري  . يمثل6.4جدوؿ
 ٌ 8 9 13 11 11 11 11 11 13 11 13 11 13 

انحذ 

 الادًَ

3718 3711 3731 3719 3713 3711 3711 3719 3711 3711 3711 3711 3719 

  0554المعتمد عميو حسب عدد المحكمين ىو  الأدنىالحد 
 

 

 



‌الإجراءات المنيجية لمدراسةالفصل‌الرابع‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 

61 
 

 :كالآتيكانت النتائج  

  التي تم حذفيا من طرف المحكمين فقرات. يمثل ال7.4جدول 
 مطالب المحكمين 

  حذف الفقرة 
  بقاء الفقرة مع تعديل

 جزء منيا
  إعادةمع معنى البقاء 

  الفقرة

نتائج معادلة 
 لوشي

ـ        ف
 ف      

          

عدد المحكمين 
 نغير المتفقي

عدد المحكمين 
 المتفقين

 

رقم 
 الفقرات

عدد 
 المحكمين

 ن=

  : الكفاءة الذاتيةالأولالبعد 

 

 

 

13 

 

 

 1 13 0 1 تعديل

 2 13 0 1 تعديل

 3 08 05 0,23 حذؼ الفقرة

 4 07 06 0.07 حذؼ الفقرة

 5 08 05 0,23 حذؼ الفقرة

الصياغة إعادة   1 00 13 6 

 7 10 03 0,53 حذؼ الفقرة

 8 12 01 0,84 حذؼ الفقرة

الصياغة إعادة   1 00 13 9 
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 البعد الثاني: الوعي بمعرفة الوظيفة

 10 13 00 1 ثبات الفقرة

 11 13 00 1 ثبات الفقرة

 12 13 00 1 ثبات الفقرة

 13 11 02 0,69 ثبات الفقرة

 14 07 06 0.07 حذؼ الفقرة

 15 12 01 0,84 تعديل الفقرة

 16 08 05 0,23 حذؼ الفقرة

0,23ػ  حذؼ الفقرة  08 05 17 

 18 05 08 0,23 حذؼ الفقرة

 البعد الثالث: الوعي بالسياق

الصياغة إعادة  0,84 01 12 19 

 20 09 04 0,38 حذؼ الفقرة

 21 13 00 1 ثبات الفقرة

 22 09 04 0,38 حذؼ الفقرة

 23 08 05 0,23 حذؼ الفقرة

 24 13 00 1 ثبات الفقرة
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 25 07 06 0,07 حذؼ الفقرة

 26 10 03 0,53 حذؼ الفقرة

 27 13 00 1 ثبات الفقرة

 28 13 00 1 ثبات الفقرة

الصياغ الفقرة إعادة  0,84 01 12 29 

 30 09 04 0,38 حذؼ الفقرة

 31 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 32 09 04 0,38 حذؼ الفقرة

 33 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 34 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 35 13 00 1 ثبات الفقرة 

 36 09 04 0,38 حذؼ الفقرة

 37 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 البعد الرابع: الديناميكية الوظيفية

 38 13 00 1 ثبات الفقرة 

 39 10 03 0,53 حذؼ الفقرة

 40 10 03 0,53 حذؼ الفقرة
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 41 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 42 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 43 13 00 1 ثبات الفقرة 

الصياغة إعادة  0,84 01 12 44 

 45 13 00 1 ثبات الفقرة

 46 08 05 0,23 حذؼ الفقرة

 

 وفقا لممحكميف: المعايير التي تـ استخداميا في عممية الحذؼ والتعديل 
  الفقرةطوؿ. 
  عمى الموظف مألوفةاستعماؿ بعض المصطمحات غير. 
 لموقت كثرة الفقرات واستيمكاىا. 
 التكرار في الصياغة الفقرات. 

 
 :الفقرات التي تم تعديميا في الاستبيان 

  و بعد التعديل.قبل  فقرات. يمثل ال8.4جدول
انفمش

 ة

 

 بؼذ انخؼذَم لبم انخؼذَم

ق٘ٛ بَؼشفت قذساحٜ اىشخظٞت فٜ ىذٛ ٗػٜ  1

 اىَؤسست

 ىذٛ ٗػٜ بَؼشفت قذساحٜ اىشخظٞت فٜ اىَؤسست

ىذٛ اىَٖاسة ٗاىقذسة ػيٚ الإبذاع فٜ ٍ٘اصٖت  1

 حؼقٞذاث اى٘ظٞفت بنفاءة

 

 أٗاصٔ حؼقٞذاث اى٘ظٞفت بنفاءة

اسخطٞغ حو ٍؼظٌ اىَشنلاث إرا بزىج اىضٖذ  1

 .اىلاصً

 

 اىضٖذ اىلاصًاسخطٞغ حو ٍؼظٌ اىَشنلاث ببزه 

أػَو ٗقخا إػافٞا ػْذٍا ٝنُ٘ ْٕاك ػَو  1

 ػاصو ٝضب إمَاىٔ.

أحٞاّا أػَو ى٘قج إػافٜ, ػْذٍا ٝنُ٘ ْٕاك ػَو 
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 ػاصو ٝضب إمَاىٔ. 

اىضٍلاء اىزِٝ أػَو ٍؼٌٖ فٜ اىَظيحت  11

 ٗدٗدُٗ

 أػَو ٍغ صٍلائٜ ب٘د ٗاحخشاً

حشحٞب اٟلاث ٗ الأدٗاث اىؼَو ٍلائٌ ىيقٞاً  13

 باىؼَو فٜ اىَظيحت

أسٙ أُ اٟلاث ٗ الأدٗاث ٍلائَت ىيقٞاً باىؼَو فٜ 

 اىَظيحت

أحؼاٍو بنو ٕذٗء ٍغ اىَشامو الاّفؼاىٞت  19

 ٗاىؼاؽفٞت فٜ أرْاء ٍَاسسخٜ  ىي٘ظٞفت

أسخطٞغ اىخؼاٍو بنو ٕذٗء ٍغ اىَشامو ٗاػخبشٓ صاّباً 

 ؽبٞؼٞاً ٍِ حٞاة اىَؤسست

 ىَ٘اقف اىخطشةحخٞفْٜ الأحذاد اىطاسئت ٗ ا 11

 

حخٞفْٜ الأحذاد اىطاسئت ٗاىَ٘اقف اىخطشة فٜ ٍناُ 

 ػَيٜ

حخطيب ٍْٜ اى٘ظٞفت الاّخشاؽ فٜ قذس مبٞش ٍِ  11

 اىخفنٞش 

حخؼَِ ٗظٞفت اىخَشٝغ قذسا مبٞشا ٍِ اىخفاػو ٍغ 

 اىؼَاه ٗاىَشػٚ

 

  الفقرات حذؼالتي فييا حالات: 
  0,54المطموب وىو  الأدنىدرجة صدؽ الفقرة اقل مف الحد  
 التي يصب في نفس معنى الفقرات  التكرارات 

 فقرة 19الفقرات التي حذفيا مف الاستبياف ىي  أما -
،(3,4,5,7,14,16,17,18,20,22,23,25,26,30,33,36,39,40,46) 
  بالدرجة الكمية: الأبعادحساب ارتباط الفقرة بأبعادىا وارتباط 

 بالدرجة الكمية: لموعي الوظيفي الديناميكي والأبعاد، بالأبعادحساب الفقرة . يمثل 9.4جدول 
 اسحببط انبؼذ ببنذسخت انكهُت اسحببط انفمشة ببنبؼذ انفمشاث الأبؼبد

 

 انكفبءة انزاحُت

1 37111 **  

 

             37111     ** 

1 37111 ** 

1 37111 ** 

1 37111 ** 

1 37311 ** 

 

 

 

 

3 37181 **  

1 37191 ** 
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 **37131 ** 37388 8 انىظُفت انىػٍ بًؼشفت

9 37311 ** 

13 37331 ** 

 

 

 

 

 انىػٍ ببنغُبق

11 37111 **  

 

 

 

37939** 

 

 

11 37111 ** 

11 37111 ** 

11 37131 ** 

11 37111 ** 

13 37133 ** 

11 37111 ** 

18 37111 ** 

19 37191 * 

13 37191 ** 

11 37311 ** 

 

 

 

 

 انذَُبيُكُت انىظُفُت

11 37119  *  

 

37131** 

11 37111  ** 

11 37113  ** 

11 37311  ** 

 13 37381  **  

11 37131  ** 

 (0.05* دالة عند )
 ( 0.01** دالة عند )

لاستبياف الوعي مف خلاؿ الجدوؿ نلاحع اختلاؼ بيف قيـ معاملات تميز المفردات 
 أدنىو  0.01عند مستوػ دلالة  ** 05773قيمة مايقاربػ  أعمىحيث ظيرت  ،الوظيفي الديناميكي

حيف تطبيق  إلىالاحتفاظ بيذه الفقرات وسيتـ  0501*عند مستوػ دلالة * 05374قيمة كانت 
 .الأساسيةفي الدراسة  أوسع مقياس عمى
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 ( م،سمخرجات العمل) بالدرجة الكمية: والأبعاد، بالأبعادحساب الفقرة . يمثل 10.4جدول 
 اسحببط انبؼذ ببنذسخت انكهُت اسحببط انفمشة ببنبؼذ انفمشاث 

 

 انشضب انىظُفٍ

1 3.913 **  

3.181 ** 

 

 

1 3.131  ** 

1 .b 

1 3.311  ** 

 

 

 

 

 

 الانخضاو انخُظًٍُ

1 3.131  **  

 

3.911  **  

3 3.931 ** 

1 3.931 ** 

8 3.931 ** 

9 .b 

13 .b 

11 37118 ** 

11 37888- ** 

11 37198 ** 

 

 

 

 الأداء انىظُفٍ

 

11 .a  

 

3.311 ** 

11 1.333 ** 

13 1.333 ** 

11 1.333 ** 

18 1.333 ** 

 

 

 

 

 عهىن انًىاطُت

19 3.911 **  

3.911 ** 13 3.911 ** 

11 3.911 ** 

11 3.911 ** 

11 3.911 ** 

11 3.118  

11 37911 ** 

13 .b 

 (0.05* دالة عند )
 (0.01** دالة عند )
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 :ىذه الملاحظة أظيرتنتائج ثابتة مما  أعطتبعض الفقرات  -
a. b.Calcul impossible car au moins une variable est une constante. 

 المتغيرات عمى الأقل ىي ثابتةأ. ب. الحساب مستحيل لأن إحدى 
 
 الدراسة:  الأدواتحساب ثبات  -
لػ  الإحصائيةكرونباخ حسب معالجة  ألفانتائج  أظيرتثبات استبيان الوعي الوظيفي الديناميكي:  .1

spss  الأتيالجدوؿ: 
  الوعي الوظيفي الديناميكي :. يمثل معامل الثبات11.4جدول 

 (αلًُت يؼبيم أنفب ) ػذد انفمشاث

11 37811 

مما يعطي ثبات  جيدة جداىي قيمة   0,847كرونباخ التي قدرت بػ  ألفامف خلاؿ الجدوؿ يظير لنا قيمة 

 (. Kline, 2011) .الدراسة لأداة

 ثبات استبيان مخرجات العمل الموقفية و السموكية .2
    . يمثل معامل الثبات لمخرجات العمل الموقفية والسموكية12.4جدول 

 (αلًُت يؼبيم انفب ) ػذد انفمشاث

13 3.918 

" مما يعطي ثبات ة"ممتاز  ىي قيمة  0.928كرونباخ التي قدرت بػ  ألفايظير لنا مف خلاؿ الجدوؿ قيمة 

 (. Kline, 2011) .الدراسة لأداة
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 الدراسة الأساسية:  .2
 تمييد:

معقولة ومقبولة إحصائيا   مف صدؽ وثبات الأدوات، بنسبة والتأكدبعد الانتياء مف الدراسة الاستطلاعية 
 ويميتـ فييا تحديد مجتمع وع البحث لمدراسة الأساسية التي تعد الخطوة الموالية فيالى الانتقاؿ  يتـ

 .الدراسة، وكيفية تطبيق المقاييس وتصحيحيا ،والأساليب الإحصائية في معالجة البيانات

 أىداف الدراسة الأساسية . 1.2.4

 .دراسة عمى عينة الدراسة الأساسيةتطبيق أدوات ال .1
 .دراسةالتأكد مف الخصائص السيكومترية لأدوات ال .2
 ا عمى ضوء الدراسات السابقة.ياختبار فرضيات الدراسة ومناقشت .3
 .الممكنةالخروج بجممة مف المعطيات والاقتراحات  .4

  :في الدراسة المتبع البحث ومنيجالتصميم . 2.2.4

الحقائق مقبولة حوؿ الظاىرة المدروسة يجب انتقاء وطرح المنيج المناسب  إلىلموصوؿ  :منيج الدراسة
 أفلدػ الموظف والكشف عف مخرجات العمل تبيف الوظيفي تشخيص ظاىرة الوعي لونظرا  ،سةلمدرا

وصف  إلىالذؼ ييدؼ ، ىو المنيج المناسب لطبيعة الموضوع المدروس المنيج الوصفي الارتباطي
مع  متماشيا المتغيريفالعلاقة التي تربط بف  إيجادوالتعبير عنيا كميا وكيفيا ثـ  ،أصمياالظاىرة عمى 

  .المطروحة والأسئمةالدراسة  أىداؼ

 :الأساسية الدراسة لإجراء والزمنية المكانية . الحدود3.2.4

وقع اختيارنا عمى القطاع الصحي  ،موضوع الدراسةد الحسـ في اختيار بعالمكاني لمدراسة:  أولا الإطار
ويضماف مجموعة كبيرة مف الموارد البشرية   ،بالميدية الذؼ يشمل قطاعيف مختمفيف مف الصحة العمومية

في قطاع التمريض، وبعد تمقي حسف الاستقباؿ والتجاوب مف طرؼ مسئولي الإدارة كل مف مدير الموارد 
الذؼ جعمنا نجرؼ الدراسة واخذ بعض المعمومات عف المؤسستيف وتتبع  الأمر، البشرية فئات التمريض

 جميع نشاطاتيـ التي تتطابق مع مقتضيات الدراسة.

 طبي والشبو الطبي السمؾ)في الأسلاؾ المختمفة تتمثل مف مجموعة المؤسستيفيضـ كلا  أخرػ مف جية 
 .(المشتركةالادارية و   والأسلاؾ
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شكالي البحث نظرا لموضوعو  يشمل الممرضيف فقط ولـ يشمل باقي الموظفيف  الدراسة مجتمع فإف ،وتوا 
الدراسة مما قمصنا وتتطمب جيد كبير في  والزمنيةحجـ العينة التي تفوؽ قدراتنا المادية  إلىوالسبب يعود 
 وقع اختيارنا عمى فئة الممرضيف.حجـ العينة و 

 Etablissement publicفى(:.المؤسسة العمومية الاستشفائية "محمد بوضياؼ،)المستش1 .1
Hospitalier(EPH) 

المستشفى ىو مؤسسة عمومية ذات طابع إدارؼ، توضع تحت وصاية وزارة الصحة، لو أقساـ تعمل 
باستمرار عمى توفير الخدمة الفندقية لممرضى، وعمى تجييز المستمزمات الضرورية ليـ، حيث تحتوؼ 

طب الأطفاؿ، مصمحة توليد النساء، طب سرير المكوف مف مجموعة مف المصالح،) 240عمى 
الباطني)نساء،رجاؿ(،مصمحة الأمراض الصدرية،الجراحة)نساء،رجاؿ(، مصمحة الأمراض المعدية، 

 الاستعجالات، المخبر(، إضافة إلى بعض الأقساـ المساعدة ليا.

 Etablissement Etablissement Public(:وفروعيا)العبادؼ محمد،المؤسسة العمومية الجوارية  .2
de Sante et de Proximité 

ليا  ،لصحةتحت وصاية وزارة ا أيضاالمؤسسة العمومية الجوارية ىي عمومية ذات طابع إدارؼ، توضع 
بمديات  07ليامتعددة مف العيادات الفرعية في الدائرة ميدية و  أخرػ مجموعة عيادة جوارية مركزية و 

عمى توفير الخدمات العامة لممرضى كالفحوصات  باستمرارتحت سمطة الدائرة، تعمل ىذه العيادات 
.الخ، ومف بيف العيادات التي تمت الأسناف..عيادات و والكشوفات المخبرية  الدورية، وعمميات التمقيح،

 الدراسة عمييا:

 :العيادة المركزية 
 العيادة المتعددة الخدمات العبادؼ محمد  .1
 :العيادات الفرعية 
 المتعددة الخدمات لمشييد خوني عبد القادرالعيادة الفرعية  .2
 العيادة الفرعية المتعددة الخدمات لمشييد عامر بمقاسـ عمارة .3
 العيادة الفرعية المتعددة الخدمات لمشييد محمد البرزاني .4
 03 إلى غاية مارس 14سة الأساسية في الفترة الممتدة مابيف راتمت الد المجال الزمني لمدراسة: -

وفي  أريحيةالاستبياف بكل  ممئ، وكاف لنا الوقت الكافي لمعينة في امت أسبوعيفالتي د 2024مارس 
   الثاني. الأسبوعاسترداده  في و  الأوؿ الأسبوعراحتيـ، فكاف توزيع الاستبياف في  أوقات
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 :شروط دقيقة  إتباعيجب  الأصميلجمع البيانات والمعمومات عف مجتمع البحث  طريقة  المعاينة
الموزع عمى عينات متباعدة، المتمثمة  الأصميمجتمع بحكـ ما توفر مف لاختيار العينات المناسبة و 

في  المتمثل اعدد الكبير لمعينة المراد دراستيأما  ،) المستشفى، والعيادات الجوارية( في المؤسستيف
في مؤسسة واحدة  بسبب عدـ توافرىا في مؤسسة واحدة لعدة  إجرائيامفردة التي لا يمكف  120
 :ذكر منيان أسباب

 المتكررة لممرضيف الغيابات. 
  مؤسسات بعيدة خارج الولاية إلىانتداب بعض العماؿ. 
 شيادات مرضية. 
 ممرضيفعطل سنوية لبعض ال. 

استعماؿ المعاينة العشوائية العنقودية بحكـ المجتمع  عاستعماؿ الحصر الشامل، مما يستدوىذا يحد عمى 
وىي وحدات  ،اقيدنتجمعات عمومية متباعدة عف بعضيا عمى شكل عموزع عمى مجموعات و  الأصمي

بية في الخصائص والسمات ولا تتوفر لدينا قائمة بأسماء ىذه العناصر، مما يصعب عمينا استخداـ اشمت
 أفيجب  ) APA2010,والعينة الطبقية وحسب ما تقر بو منيجية البحثية،)الطريقة العشوائية البسيطة 

عناصر متجانسة و نختار العينة  أومجموعات  أو أقساـ إلىوتقسيـ المجتمع  ،الطريقة العنقودية إلى نمجأ
 المرحمتيف: إلى
 أكثر وأفئات بعدىا يتـ اختيار شريحة  إلىتقسيمو تشمل عينات في المستشفى و  المرحمة الأولى: .1

 .الأخرػ بطريقة عشوائية ويتـ استبعاد الشرائح 
 أخرػ جزئية  شرائح إلىتشمل عيادة الجوارية المركزية يعاد تقسيـ الشرائح المختارة  المرحمة الثانية: .2

  .العيادات الجوارية المركزية و الفرعية الاختيار عشوائيا ويشمل أكثر أويتـ اختيار شريحة و 
مف ممرض وممرضة، والتي توزعت عمى مختمف المصالح  فرد 120بمغ حجـ العينة الدراسة الأساسية  -

 الصحية عمى مستوػ المؤسستيف.

 الفائدة المرجوة من الطريقة العنقودية ىي: أما

  لمدراسة الأصميسيوؿ سحب العينة مف مجتمع 
  الأخرػ قرنت بالطرؽ  إذاتكمفة تكوف قميمة 
  ( 31-30،ص2023لصفر) وقت طويل. إلىلا تحتاج 
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 مجتمع الدراسة )وخصائص عينة الدراسة(:. 4.2.4

 لمعينة الدراسة الأساسية الأصمييمثل المجتمع  .13.4جدول 

 انًدًىع  الإَبد انزكىس َىع انًؤعغت 

 EPH   انًؤعغت انؼًىيُت الاعخشفبئُت

 

85 87 172 

 EPSP 145 175 323انًؤعغت انؼًىيُت نهصحت اندىاسَت  

 492 262 230 انًدًىع انكهٍ فٍ انًؤعغخٍُ

ة نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ تفاوت كبير في عدد الممرضيف بيف المؤسستيف حيث قدر عددىـ بالمؤسس 
و ىذا راجع لنشاط  320بػ  EPSPبالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية و ، 172العمومية الاستشفائية بػ 

 .وكثرة  عيادتيا الموزعة داخل دائرة ميدية وخارجيا، الجواريةلمؤسسة العمومية لمصحة ا

 ،(المؤسسة العمومية الاستشفائيةوالذكور في المستشفى ) الإناثكذلؾ نلاحع تفاوت طفيف بيف عدد 
 أيضاىذا راجع مف الذكور و  أكثر الإناث عدد كاف ،(المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية) أما

خارج داخل و  وزعةالم فروعيافي كل  النسوؼ  لمعنصر، العمومية لمصحة الجواريةالمؤسسة لاحتياجات 
 دائرة ميدية.

متسػاوية  أصبحت( الإناثو ظيف لدػ النوعيف)فئة الذكور فرص التو  أفيمكف استنتاج  أخرػ مف جية  -
ير توليو وزارة الصحة فػي تقػديـ مسػتوػ عػاؿ مػف الخػدمات الصػحية وسػ مما ،المؤسسات الصحيةفي 

 .تمثيل ليا أحسفتقديـ و  ،عمى راحة المريض مف الجنسيف
 

 . ًَثم َىع انخخصص وػذد انًصبنح فٍ انًؤعغخٍُ انصحُخٍُ بـ يهذَت 11.1خذول 

انًؤعغت انؼًىيُت  َىع انخخصص انشلى

 الاعخشفبئُت

EPH 

انًؤعغت انؼًىيُت نهصحت 

 EPSPاندىاسَت  

 

 69 39 انؼًىيُت نهصحت يًخبص يًشض 1

 80 35 انؼًىيُت نهصحت يًشض 1

 38 23 يغبػذ يًشض سئُغٍ 1
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 42 20 يغبػذ يًشض 1

 45 15 يًشض يهحك ببنًخبش 1

 33 10 لببهت 3

 33 31 انفُضَبئٍو   انؼلاج انطبُؼٍ 1

 26 16 أخهضة انخصىَش انطبٍ يشغم 8

 20 13 بُىنىخٍ 9

 113 111 انًدًىع

  َىع انًصهحت

 33 31 الأيشاض انًؼذَت 1

 33 31 الأيشاض انصذسَت 1

 31 31 الاعخؼدبلاث 1

 31 31 انًخبش 1

 33 31 انطب انببطٍُ 1

 33 31 اندشاحت 3

 33 31 يصهحت حىنُذ انُغبء 1

 33 31 طب الأطفبل 8

 31 31 الأشؼت 9

 31 39 انًدًىع انًصبنح

لممستشفى)بالمؤسسة العمومية فبالنسبة  عمى المؤسستيف نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ توزيع التخصصات
عددا مف باقي التخصصات حيث قدر  أكثرالعمومية  لمصحة ممتاز الاستشفائية( جاء تخصص ممرض

العلاج  نصل اقل تخصصا احتياجا ىو أف إلى ،35العمومية بػ فردا  لمصحة ثـ يميو ممرض 39،بػ فردا 
 .الطبيعي والفيزيائي

العمومية بػ  لمصحة عددا ممرض أكثرنجد التخصص ، الجواريةلممؤسسة العمومية لمصحة بالنسبة  أما
 ىـ البيولوجييفاقل عددا  إلىنصل  أف إلىفردا،  69العمومية بػ  لمصحة ممتاز ثـ يميو ممرض ،فردا 80
تخصص العلاج و عدـ وجود بعض التخصصات مثل  تخصص القابلات  أيضافردا، كما نلاحع  20
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نو يوجد نقص في تخصص القابلات وعوض ذلؾ بػ ممرضيف أوالسبب في ذلؾ  ،الطبيعي والفيزيائي
تخصص العلاج الطبيعي والفيزيائي فيو غير موجود في لممؤسسة  أما آخريف مف تخصص أخر،
 .لعدـ احتياجو EPSPالعمومية لمصحة الجوارية 

 
عمومية لمصحة لمؤسسة الاياب كبير لمصالح الاستشفائية في )عمى مستوػ المصالح نجد غ أما -

المؤسسة العمومية )والسبب يعود لعمل  والأشعةماعدا مصالح الاستعجالات والمخبر  (الجوارية
عمى غرار المؤسسة العمومية عدـ الفندقة، و عي حيث تقوـ عمى الفحص الطبي ،(لمصحة الجوارية

 .ساعة 24عمى مدار الاستشفائية تقوـ بعممية التكفل الصحي عمى مستوػ المصالح 
 
 المتغيرات حسب الدراسة الاساسية يوضح توزيع عينة . 15.4الجدوؿ– SPSS –  

 
انُغب  انًدًىع

 انًئىَت %

 انًخغُش  انخكشاس

113 

 

 اندُظ ركش 38 11.1

 أَثً 81 11.1

113 

 

 انؼًش عُت 13الم يٍ  19 11.1

 عُت 13 -13يٍ  18 18.1

 عُت 13أكثش يٍ  11 18.1

113 

 

 يًخبص نهصحت يًشض 11 13.1

 انؼًىيُت

 انخخصص

 نهصحت انؼًىيُت يًشض 11 19.1

 سئُغٍ يًشض يغبػذ 38 1.1

 يًشض يغبػذ 13 13.1

 انًخبش 13 13.1

 لببهت 1 1.1

 انفُضَبئٍ و انطبُؼٍ انؼلاج 1 1.1

يشغم أخهضة انخصىَش  11 9.1
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 انطبٍ

 بُىنىخٍ 13 3.1

113 

 

 انًصهحت انًؼذَتالأيشاض  11 38.1

 الأيشاض انصذسَت 11 9.1

 الاعخؼدبلاث 11 11.1

 انًخبش 11 1373

 انطب انببطٍُ 11 11.1

 اندشاحت 13 11.1

 يصهحت حىنُذ انُغبء 11 8.3

 طب الأطفبل 11 8.3

 الأشؼت 11 1.1

113 

 

 الالذيُت عُىاث 31الم يٍ  11 1373

 عُت 11إنً عُىاث  31يٍ  31 11.3

 عُت 11أكثش يٍ  11 18.3

، السف، مف خلاؿ جدوؿ الذؼ يمثل توزيع العينة عمى مستويات متغيرات الدراسة المتمثمة في)الجنس 
عمى فئة الذكور  الإناثحيث يتضح لنا انو ىناؾ ارتفاع طفيف لفئة  ،الاقدمية(، المصمحة، التخصص

وىذا نظر لاحتياجات مؤسسات الصحية  ،45.3الذكور بػ نسبة و  ،54.7ب  الإناث حيث قدرت نسبة
 لعنصر النسوؼ في المؤسسة الصحية.

 الأخرػ مرتفعة مقارنة بالفئات  بالمائة 38,7جاءت الفئة العمرية المتوسطة قدرت بػ  العمربالنسبة لمتغير 
وىذا مؤشر واضح سنة،  40بالمائة  لأكثر مف  28,7و ،سنة 30بالمائة لأقل مف  32,7ػ التي جاءت ب

وبالتالي لدػ المؤسستيف  ،مجاؿ العمل الغالبية العينة المستيدفة في الدراسة لدييـ ممارسة في أفعمى 
 موظفيف ذوؼ خبرة أكبر.
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 29.3نلاحع تخصص ممرض الصحة العمومية الأكثر توظيفا والذؼ قدر نسبتو بػ  التخصصأما متغير 
 أما 20.7ثـ يميو تخصص ممرض ممتاز لمصحة العمومية قدر بػ  ،التخصصات مقارنة بباقي

أخرىا  و  4.7التخصصات التي لـ تنل حظيا بشكل أوفر كانت تخصص العلاج الطبيعي الفيزيائي قدر بػ 
وتفسير ذلؾ، تخصص العلاج الطبيعي الفيزيائي غير مطموب بكثرة في  2.7القابلات قدرت بػ تخصص 

يتـ تعويضيـ بتخصصات أخرػ بانو  ،(شريةمدير الموارد الب)فسره لنا،ابلات المؤسسات الصحية أما الق
بسبب قمة تكوينيـ في المعاىد الشبو الطبي، أما ممرض الصحة العمومية الأكثر طمبا في المؤسسات و 

وتعويض  لمقياـ بجميع النشاطاتما يؤىميـ  ،لدييـ شيادات عممية وعميو يمتمكوف مف الذكاءو  الصحية.
 في باقي التخصصات. النقص

بالمئة 16وىو نسبي بيف مختمف المصالح نذكر ،نلاحع ىناؾ فارؽ طفيف المصمحةمتغير في حيف 
بالمائة لمجراحة أما باقي المصالح  13.3بالمائة لكلا مف لاستعجالات والطب الباطني و  14.7لممخبر و
عمى العموـ تـ  بالمائة، 9,3 إلى بالمائة 7,3كانت اقل نسبة ومتقاربة فيما بينيا حيث قدرت مف  ،الأخرػ 

 .نوع الجنسفئات العمرية و تطبيق الاستبياف عمى كامل المصالح التي توجد فييا كل التخصصات  وال

 42ارتفاعا قدرت بػ  الأكثرسنة كانت  15 إلىسنوات  05الفئة مف أفالاقدمية نستطيع القوؿ بينما 
 28سنوات و  05مف  لأقل بالمائة 30الفئات التي قدرت بػ  مقارنة بباقيمف المجموع الكمي و  بالمائة
 سنة 15مف  لأكثر بالمائة

 التأكد من الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة الأساسية: . 5.2.4

  المتوسط الحسابي من حساب المتوسط الفرضي وspss 
 :حساب المتوسط الفرضي لموعي الوظيفي الديناميكي .1

 عدد الفقرات *عدد البدائل /ـ الفرضي = مجموع البدائل
 27*5/05+4+3+2+1ـ الفرضي = 
 81= 27*15/5ـ الفرضي = 

 :حساب المتوسط الفرضي لمخرجات العمل الموقفية والسموكية .2

 78= 26*15/5ـ الفرضي =       
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 لممتغير المستقل والتابع (الفرضي،الحسابي). يمثل متوسط 16.4جدول جدول 

 فمشاثػذد ان و انحغببٍ و انفشضٍ انًخغُش

 11 111.11 81 انىػٍ انىظُفٍ انذَُبيُكٍ

 13 113.18 18 يخشخبث انؼًم انًىلفُت وانغهىكُت

نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه بالنسبة لمتغير الوعي الوظيفي الدينامكي أف قيمة المتوسط الحسابي      
يمكن قول أن "" وعميو، 81جاءت اكبر مف قيمة المتوسط الفرضي التي قدرت بػ  124.21التي قدرت بػ 

 .""لدينا مستوى الوعي الوظيفي الدينامكي مرتفع

 مقارنة بقيمة 110.38بـ  قدرت قيمة المتوسط الحسابي مخرجات العمل الموقفية والسموكيةأما بالنسبة ل
 .ىناك مستوى مرتفع لمخرجات العملمما يظير لنا ، 78المتوسط الفرضي التي قدرت بػ 

 بالدرجة الكمية: الوعي الوظيفي الديناميكي والأبعاد، بالأبعادحساب الفقرة . يمثل 17.4جدول 
 اسحببط انبؼذ ببنذسخت انكهُت اسحببط انفمشة ببنبؼذ انفمشاث 

 

 انكفبءة انزاحُت

1 3.391 **  

 

          3.183       ** 

1 3.111 ** 

1 3.191 ** 

1 3.131 ** 

1 3.131 ** 

 

 

 

 

 انىػٍ بًؼشفت انىظُفت

3 3.111 **  

 

 

 3.811 ** 

1 3.811 ** 

8 3.111 ** 

9 3.111 ** 

13 3.311 ** 

 

 

 

 

 انىػٍ ببنغُبق

11 3.111**  

 

 

 

 

11 3.333** 

11 3.111** 

11 3.111** 

11 3.131** 
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13 3.113**   3.893 ** 

 

 

11 3.113** 

18 3.111** 

19 3.119** 

13 3.319** 

11 3.111** 

 

 

 

 

 انذَُبيُكُت انىظُفُت

11 3.818 **  

 

 3.311 ** 

11 3.181 ** 

11 3.189 ** 

11 3.113 ** 

13 3.381 ** 

11 3.811 ** 

الجدوؿ نلاحع اختلاؼ بيف قيـ معاملات ارتباط استبياف الوعي الوظيفي الديناميكي أعلاه مف خلاؿ      
 0,01عند مستو الدلالة  0.343قيمة  ادنيو  0,01عند مستوػ الدلالة  0.842قيمة  أقصىحيث كانت 

 و الدرجة الكمية . الأبعادكما يظير ىناؾ ارتباط بيف 

 (م، سمخرجات العمل ) بالدرجة الكمية: بعادوالأ، بالأبعادحساب الفقرة . يمثل 18.4جدول 
 اسحببط انبؼذ ببنذسخت انكهُت اسحببط انفمشة ببنبؼذ انفمشاث 

 

 انشضب انىظُفٍ

1 3.119 **  

 

           3.198     ** 

1 3.381 ** 

1 3.338 ** 

1 3.811 ** 

 

 

 

 

 

 الانخضاو انخُظًٍُ

1 3.113 **  

 

 

  3.883 ** 

 

3 3.181 ** 

1 3.888 ** 

8 3.391 ** 

9 3.133 ** 

13 -3.311 

11 3.111 

11 3.113 ** 
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11 3.183 **  

 

 

 

 الأداء انىظُفٍ

 

11 3.111**  

 

3.191 ** 

 

 

11 3.183** 

13 3.891** 

11 3.931 ** 

18 3.931 ** 

 

 

 

 

 عهىن انًىاطُت

19  3.911 **  

 

 

 

   3.881 ** 

13  3.191 ** 

11 3.311  ** 

11  3.813 ** 

11  3.831 ** 

11 3.319   

11 3.318  ** 

13 3.111 

 (0.05* دالة عند )
 (0.01** دالة عند )

نلاحع اختلاؼ بيف قيـ معاملات ارتباط لمقياس مخرجات العمل الموقفية  أعلاه مف خلاؿ الجدوؿ     
بالسالب  قيمة كانت ادنيو ، )0.01)عند مستوػ الدلالة  0.931قيمة  أقصىالسموكية حيث كانت و 

لمبعد سموؾ  26و 24العبارات و لمبعد الالتزاـ التنظيمي  11و 10ظير العبارات ت ،وغير دالة 0.041
الدرجة الكمية لذا سيتـ الاحتفاظ بيذه  ارتباط مع أظيرت الأبعادلكف ىذه  أبعادىاارتباط مع  بدوف المواطنة 
 الفقرات.

 السموكيةمل ثبات استبيان الوعي الوظيفي ومقياس مخرجات العمل الموقفية و معا: 

  (المستقل و التابع). يمثل معامل الثبات لممتغيرين19.4جدول 

ػذد  اعى انًمُبط

 انفمشاث

الاَحشاف  انخببٍَ

 انًؼُبسٌ

لًُت يؼبيم  و انحغببٍ

 (αانفب )

انىػٍ انىظُفٍ 

 انذَُبيُكٍ

11 11.131 1.191 111.11 37813 
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يخشخبث انؼًم انًىلفُت 

 و انغهىكُت

13 11.911 8.113 113.18 37811 

  0,856 بػ قدرت التي كرونباخ لموعي الوظيفي الدينامكي ألفا قيمة لنا يظير أعلاهالجدوؿ  خلاؿ مف -
 (.Kline, 2011)الدراسة  لأداة ثبات يعطي مما جدا جيدة قيمة ىي

 قدرت والتي السموكية،لمخرجات العمل الموقفية و  كرونباخ ألفا قيمة لنا يظير أعلاهالجدوؿ  خلاؿ مف -
 (.Kline, 2011. )الدراسة لأداة ثبات يعطي مما جدا جيدة قيمة وىي  0,847 بػ

 . الأساليب المستخدمة في معالجة البيانات: 6.2.4

كومترية واختبار يواستخراج الخصائص السوصف العينة الدراسة و  متغيراتبناء عمى حاجتي في دراسة 
 منيا: نذكر الإحصائية الأساليبمجموعة متنوعة مف  استخدمت فرضيات الدراسة

 .صحة الفرضيات لاختبارالدراسة و  لأدواتالبنائي لمعرفة صدؽ الداخمي و  بيرسون: .1
 البحث أداةلمتحقق مف ثبات  كرونباخ: ألفا .2
  .العينة أفرادلتحميل استجابات  الانحراف المعياري: .3
 .العينة أفرادلتحميل استجابات  المتوسط الحسابي: .4
 .عمى المتغير التابع أبعادهكل متغير مستقل و  تأثيرلاختبار  تحميل الانحدار المتعدد: .5
 

 خلاصة الفصل:

ة والأساسية عمى حد سواء الفصل الرابع إلى الإجراءات المنيجية التي تخص الدراسة الاستطلاعي يتطرؽ 
فييا الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة مف خلاؿ البيانات الاستبياف التي وزعت عمى عينة  تبيف

موظف بينما  30الدراسة عمى مرحمتيف الاستطلاعية والأساسية حيث شممت الدراسة الاستطلاعية عمى 
موظف مف القطاع  150موظف شممت مؤسستيف ليصبح العدد الكمي  120الأساسية كانت عينة حوالي 

)المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد بوضياؼ، ، الصحي بميدية الذؼ يتضمف مؤسستتيف عموميتيف
 .(محمدالعمومية الجوارية  العبادؼ  والمؤسسة



 

 
 

 
 
 
 

 :الفصل الخامس
 ػشض ويُبلشت فشضُبث انذساعت
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 ػشض ويُبلشت فشضُبث انذساعت انفصم انخبيظ:

 

 

 . ػشض َخبئح انذساعت1.1

 . يُبلشت َخبئح انذساعت1.1

 . الإعهبيبث والالخشاحبث1.1

 لُىد انذساعت. 1.1

 اعخُخبج ػبو 1.1
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 :تمييد

، مرورا دراسةوالتوصيات التي توصل إلييا النتائج الدراسة وأىـ الاستنتاجات  يعرض في ىذا الفصل      
، فضلا أنيا توضح الطرح العممي الذؼ تدور حولو الإشكالية وكيفية ذات صمةبمجموعة مف الدراسات 

يجاد الحموؿ المناسبة ليا، كما تعد الاستنتاجات والتوصيات وسيمة ميمة لبناء قواعد عممية  معالجتيا، وا 
 . الدراسة الأولى جديدة، تميـ الباحثيف في معرفة أىمية الدراسة، و بداية دراسة أخرػ تبدأ ممف انتيت إليو

 الدراسة: عرض نتائج فرضية. 1.5
فة الوظيفة، تنص الفرضية عمى أنو: تختمف مساىمة كل مف العوامل التالية: الكفاءة الذاتية، والوعي بمعر 

والوعي بالسياؽ، والديناميكية الوظيفية، والجنس، والعمر، والأقدمية في المؤسسة بالتنبؤ بمخرجات العمل 
 الموقفية والسموكية لدػ عماؿ مؤسسة لدػ ممرضيف بقطاع الصحي بػالميدية بولاية تيارت.

 راسة، جاءت عميو النتائج المتعدد، تـ حساب الارتباط بيف متغيرؼ الدنحدار قبل إجراء تحميل الا
 كالآتي:

 الاسحببط بٍُ انًخغُشٍََبٍُ لًُت  1.1اندذول 

 

لًُت يؼبيم  انؼلالت

 بُشعىٌ

يغخىي 

 انذلانت

انمًُت 

 الاحخًبنُت

 يؼبيم انخحذَذ

الاسحباؽ بِٞ اى٘ػٜ اىذْٝاٍٞنٜ 

اى٘ظٞفٜ ٍٗخشصاث اىؼَو اىَ٘قفٞت 

 ٗاىسي٘مٞت

3.496 3.335 3.333 3.246 

، 0.005عند مستوػ دلالة  0.496نلاحع أف قيمة معامل بيرسوف تساوؼ  01.5الجدوؿ مف خلاؿ 
ارتباط موجب بيف الوعي الديناميكي الوظيفي ومخرجات العمل وىي قيمة متوسطة وعميو نقوؿ بوجود 

 وبيذا يمكننا إجراء تحميل الانحدار المتعدد لاختبار فرضية الدراسة. الموقفية والسموكية،

 لكف قبل إجراء تحميل الانحدار المتعدد لا بد مف التأكد مف توافر شروطو وىي كالتالي: 

( وىو Durbin watson)(، وفحص قيمة Normality testفحص إعتدالية التوزيع الاحتمالي لمبواقي ) 
ما بيف  (، فإذا تراوحت3،  0(، والتي تتراوح بيف )Residualsيدؿ عمى فحص الارتباط الذاتي لمبواقي )

( كاف الارتباط موجب وقد جاءت قيمة 2 ،0( كاف الارتباط سالب، أما إذا تراوحت ما بيف )3، 2)
(Durbin watson:)شكل اعتدالية التوزيع ( بيف القيمتيف الأولييف )أنظر الجدوؿ الآتي 
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 والسموكيةبمخرجات العمل الموقفية التوزيع الطبيعي لمبواقي المعيارية لمتغير   01.5الشكل  

 

 

 وجاءت النتائج عمى النحو التالي: القياسي  استخدمنا لاختبار ىذه الفرضية تحميل الانحدار المتعدد

 تحميل تباين الانحدار الخاص بالمتغيرات المتنبئة  02.5لجدول ا
يؼبيم انخحذَذ  الاسحببط انًُىرج

R2 

يؼبيم انخحذَذ 

 R2  انًصحح 

 Durbin خطأ انخمذَش

watson 

31 0.829 0.687 0.672 4.893 1.318 

 

حيث قدر معامل الارتباط ب يبيف الجدوؿ قيمة الارتباط الكمي بيف المتغيرات المتنبئة والمتغير التابع، 
مف التبايف الموجود % 67أؼ ما يزيد عف نسبة  0.672وبعد تربيعو وتصحيحو أصبح يساوؼ  0.829

 4.893في مخرجات العمل الموقفية والسموكية يفسره بعض مف المتغيرات المتنبئة، وقدر خطأ التقدير ب 
 جاءت موجبة. Durbin watsonالارتباط الذاتي لمبواقي أؼ نسبة متوسطة. وقيمة 
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 :Anovaولمتحقق مف دلالة النموذج نعايف الجدوؿ التالي المخصص لتحميل تبايف 

 :Anovaتحميل تباين   03.5الجدول 
يصذس 

 انخببٍَ

يدًىع 

 انًشبؼبث

يخىعط  دسحت انحشَت

 انًشبؼبث

انمًُت  لًُت )ف(

 الاحخًبنُت

(Sig) 

 0,000b 4.893 1319.311 1 1111.131 الاَحذاس

  117131 11.913 111 1111.193 انبىالٍ

    118 13191.911 انكهٍ

 0.000عند قيمة احتمالية مقدرة ب  5.067أف قيمة )ؼ( قدرت ب  03.5نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ 
وبالتالي الانحدار معنوؼ ولا يساوؼ الصفر ومف خلالو نحكـ عمى أف ىناؾ علاقة بيف كل المتغيرات 

 المتنبئة أو بعضيا مع المتغير التابع. 

 تـ استخراج معاملات بيتا الموقفية والسموكيةمخرجات العمل لمعرفة مساىمة كل متغير متنبئ في 
 ( وقد جاءت النتائج كالآتي: βالمعيارية )

 (م،سالعمل) معاملات بيتا لمساىمة المتغيرات المتنبئة في التنبؤ في مخرجات 04.5الجدول 

 انًخغُشاث

 انًخُبئت 

 انًؼبيم

β 

انخطبء 

 انًؼُبسٌ

لًُت يؼبيم 

 βانًؼُبسٌ 

 الاحخًبنُتانمًُت  لًُت اخخببس)ث(

 37333 1.113  13.311 11.131 انثببج 

 37191 3.813 3.11 3.811 3.113 اندُظ

 37333 9.313 3.111 3.811 8.118 انؼًش

 37111 1.131 3.131 3.181 1.113 الألذيُت فٍ انًؤعغت

 37311 1.131 3.111 3.131 1.331 انكفبءة انزاحُت

 37911 3.398 3.338 3.111 3.311 انىػٍ بًؼشفت انىظُفت

 37119 1.111- 3.111- 3.191 3.111- انىػٍ ببنغُبق
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 37139 1.311 3.391 3.113 3.111 انذَُبيُكُت انىظُفُت

مساىمة كل مف )العمر، والكفاءة الذاتية( في التنبؤ بمخرجات العمل  04.5نستخمص مف الجدوؿ      
 β عمى التوالي، والقيمة معامل المعيارية  (2.307و ،9.670قدرىا)  اختبار تالموقفية والسموكية بقيمة 

، أما 0.05( ليذه العوامل جاءت أقل مف Sigعمى التوالي، بما أف القيـ الاحتمالية ) (0.153،0.757)
بقية المتغيرات )الجنس، والأقدمية في المؤسسة، والوعي بمعرفة الوظيفة، والوعي بالسياؽ، والديناميكية 

، وبيذا نقوؿ أف ليس ليا مساىمة في التنبؤ 0.05فقد جاءت قيميا الاحتمالية أكبر مف  ،الوظيفية(
 بمخرجات العمل الموقفية والسموكية لدػ عينة الدراسة.

 أيضا يمكف استنتاج أف قيمة بيتا المعيارية جاءت موجبة، فانو كمما ارتفع )مستوػ الكفاءة الذاتية، -
ومساىمة في مخرجات العمل الموقفية ، واحدة يصاحبو تغيروزاد معدؿ العمر(، بدرجة معيارية 

 .والسموكية
 . مناقشة نتائج الدراسة:2.5 -

لحساب المتوسط الحسابي لموعي الوظيفي  15.4 مف خلاؿ النتائج المتحصل عمييا مف الجدوؿ     
مرضيف مقابل الديناميكي ومخرجات العمل الموقفية والسموكية تبيف أف ىناؾ مستوػ وعي مرتفع لدػ الم

 تدؿ (01.5النتائج المتحصل عمييا مف الجدوؿ)السموكية، اما ع واضح لمخرجات العمل الموقفية و ارتفا
، (0.496)بمغت قدرىا أف ىناؾ علاقة بيف المتغير)المستقل والتابع(، تبيف فييا علاقة ارتباط  عمى

تبيف فييا  (، حيث99بمستوػ ثقة )%مقبولة إحصائيا وعمميا  ، وىي نتيجة 05Sig= 0.0بدلالة معنوية 
ومخرجات العمل الموقفية والسموكية، تتفق ىذه  ،بوجود علاقة ارتباطيو بيف الوعي الوظيفي الديناميكي

النتائج مع الدراسات التي تناولت العلاقة بيف الموارد الوظيفية ومخرجات العمل الموقفية والسموكية، بحكـ 
ذلؾ  لقد ذكرو  حسب بعض الباحثيف، (متطمبات الوظيفةأو  ي الوظيفيالوع)أف الموارد الوظيفة تتضمف 

الوعي الوظيفي الديناميكي يتضمف جممة مف الموارد الوظيفية  اف في كثير مف مفاصل الدراسة عمى
وما يمتمكو مف معارؼ وخبرات تساىـ في تحقيق الأىداؼ الوظيفة  ،باعتباره إدراؾ الموظف لبيئة العمل

 المنظمة.و 
 
حالة نموذج موارد ومتطمبات الوظيفية: (، تناولت Bakker&Demerouti,2007)دراسة نجد في إذ

وجود علاقة بيف موارد الوظيفية ب، وكاف مف أبعادىا الكفاءة الذاتية، وتوصمت إلى نتائج مفادىا عامة
 .ومخرجات العمل كزيادة الدافع في المشاركة في الوظيفة

مستوػ مخرجات  تحسيف في التنظيمية الثقةر دو (، تناولت موضوع 2008العطوؼ ومتعب،دراسة ) أما
 المواطنة سموك الوظيفي، والالتزام, الوظيفي الرضاوالسموكية، كاف مف أبعادىا ) الموقفية العمل

إلى وجود علاقة ايجابية لدػ الأفراد مع مخرجات العمل، بينما دراسة النتائج (، وتوصمت التنظيمية
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(Sunhee & Jaesun,2018تناولت موضوع دور ،) العاطفي العمل بيف الوظيفة ومتطمبات موارد 
ومف بيف  ،المحمية الحكومة في العمل لسياسة الجديدة الاتجاىات :النفسي والاحتراؽ الخدمة لعماؿ

 أما، مف أبعاده (الكفاءة الذاتية)كانت  عاد الموارد الوظيفة عمى مخرجاتونتائجيا أيضا تأثير ايجابي لأب
بمخرجات العمل، توصمت  لمتنبؤ الوظيفة مواردتناولت موضوع  (،2015العطوؼ والسمطاني،دراسة )

النتائج إلى وجود تنبؤ في مساىمة بعض الأبعاد )الاستقلالية، فرص التطور(، في حيف لا توجد مساىمة 
 في بعد )الدعـ الاجتماعي(.

كانت مف أبعاد والسموكية  الموقفية العمل مخرجات في الوظيفة موارد تناولت (2021)الدعمي،أما دراسة 
الرضا الوظيفي،الالتزام التنظيمي،الأداء لتابع كانت أبعاده )ا، أما المتغير الكفاءة الذاتيةالمتغير المستقل 

توصمت الدراسة إلى أف ىناؾ علاقة تأثير لموارد الوظيفة في ،سموؾ الإبداع(، و الوظيفي،سموك المواطنة
عمل الموقفية والسموكية والتي تظير أثارىا في أداء السموكيات والمواقف المختمفة لغرض أداء ال مخرجات
 الوظيفة.

إلى أف العلاقة الرابطة بيف موارد الوظيفة ومخرجات  تتوصم (،Rick et al,2019,12) ما دراسةبين
الرضا  والتي يتـ قياسيا عبر المتغيرات ،والانخراط في العمل ،العمل تظير في تحسيف أداء العامميف

الانخراط في  إذ توصمت الدراسة إلى أف ،الوظيفي والالتزاـ التنظيمي والإبداع في العمل ونية ترؾ العمل
 العمل يؤثر بشكل إيجابي عمى مخرجات العمل الموقفية والسموكية.

 يف متغير موارد الوظيفة ونتائجالارتباط بة علاقة يمكننا القوؿ أف الدراسات السابقة ناقشت طبيع
الحاؿ مع الدراسات التي  توجياتيـ البحثية وكذالى استنتاجات تدعـ توصموا إ، و ومخرجات المنظمات

استجلاء ماىية المتغيرات  إذ سعت الدراسات السابقة إلى، تتعمق بمخرجات العمل الموقفية والسموكية
تعزيز أو تحسيف مخرجات العمل  ثير إيجابي طردؼ فيالمتوافرة في بيئة العمل التي يمكف أف تحدث تأ

 .الموقفية والسموكية

، موارد الوظيفة) نموذج مطالب لاختباربشكل إجمالي أف ىناؾ توجو عاـ كثير مف الباحثيف وجدوا  كذلؾ
، وىناؾ توجو بحثي يحتل وكمو يصب في اختبار الموظف وجاىزيتو (وعي وظيفي، متطمبات الوظيفة

دراسة جزء مف النموذج كموارد الوظيفة في بيئات المنظمات واستكشاؼ مدػ  كبيرة لضرورة مستوػ أىمية
فضلا عف توجو نسبة كبيرة مف الباحثيف لاختبار جزء مف  ،والنتائج الأخرػ  تأثيرىا عمى المتغيرات
بشقييا (، في بحوثيـ ما دفع لمحاولة اختبار مخرجات العمل أو السموكية الموقفيةمخرجات العمل، ) 

الوعي الوظيفي الديناميكي وعلاقتو بمخرجات نموذج بحث واحد، تحت عنواف  الموقفي والسموكي ضمف
 تساندهو  الدراسة، حيث نعتبر الأطروحات والجيود المعرفية السابقة توافقت مع العمل الموقفية والسموكية

، السمبية لمموضوع نبواالجب تالدراسااىتمت بعض  كما، مفيوـ الوعي الوظيفي وضرورة اختبارهح في طر 
 نذكر عمى سبيل المثاؿ بعض البحوث.
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العلاقة الرابطة بيف موارد الوظيفة ومخرجات العمل ، ناقشت  (jennifer et all,2010,p1)ففي دراسة
والدعـ الاجتماعي تحفز  الموقفية والسموكية، إذ توصل إلى أف موارد الوظيفة مثل المعرفة والاستقلالية

الاحتراؽ النفسي حيث أف  وترتبط بشكل إيجابي في المشاركة في العمل وترتبط بشكل سمبي في الموظفيف
ىذا التبايف في المشاركة والاحتراؽ النفسي يخمق نوع مف الشعور بالمسؤولية والالتزاـ التنظيمي والرضا 

 الوظيفي ويعزز مستوػ الأداء الوظيفي.

توصمت أف موارد الوظيفة تعمل كمخازف لمحد مف السموؾ  (،Arnold et al,2007,274)أما دراسة 
كونيا تؤثر بشكل  ،لذا يعد الحفاظ عمى موارد الوظيفة مف مقومات نجاح المنظمة ،ومواقف العمل السمبي
في ظل ظروؼ ومتطمبات العمل، وتعمل عمى تحسيف مستوػ الأداء  ،عمى المشاركة في العمل خاص

مواقف السموكية في أداء المياـ، ومما يتضح أف متغيرات الدراسة لا تزاؿ وعميو التأثير في ال ،الوظيفي
 اىتماـ الباحثيف في السنوات الحالية وىذا يشكل حافز لدراسة متغيرات الدراسة وبناء نموذج فكرؼ  موضوع

 .(25.ص ،2021 )الدعمي،قابل لمتطبيق في بيئة الميمة لمدراسة الحالية 

النفسية، طبيعة و ف التعقيد وبظروؼ وظيفية شاقة، مثل )الضغوط المينية تمتاز وظيفة التمريض بنوع م
جداوؿ العمل وكثرة الأعباء  )التركيز واليقظة(، ضغط الوقت، مف جانبخدمات العمل، خطورة العمل 

إضافة إلى عبئ العمل، والاحتكاؾ المباشر مع شرائح المجتمع، والعنف الممارس ضدىـ وأحيانا  الزائدة،
كغموض  ، وتعدد المسؤولية وعدـ وضوحياوظيفياختلاؼ الو عمل السيئة وسوء علاقات العمل ظروؼ ال

          الوعي الوظيفي الديناميكيمترابط بأبعاد و كم، ، وغياب المساندة الاجتماعية...الخالدور
وترتبط بشكل ايجابي )الكفاءة الذاتية،الوعي بمعرفة الوظيفة، الوعي بالسياق، الديناميكية الوظيفة(، 

 مخرجات العمل الموقفية والسموكية )الرضا الوظيفي،الالتزام الوظيفي، الأداء الوظيفي، سموكبأبعاد 
)الاحتراق الوظيفي، عدم المشاركة في العمل، حوادث العمل، الانطواء، ، وترتبط بشكل سمبي المواطنة(

بشكل ممفت لانتباه إلى نتائج ليا اثر عمى  ويلاحع عدـ التوازف بيف المتغيريف، يؤدؼ ،غموض الدور(
 .مخرجات العمل

ومتغير  الوعي الوظيفي الديناميكيعلاقة الارتباط بيف متغير  أف ىناؾ بناء عمى ما تقدـ يمكف تفسير
 وعيالمستوػ  ريف تعكسبيف المتغي بوجود علاقة ارتباط طردية قوية ،والسموكية مخرجات العمل الموقفية

محمد  زيادة مخرجات العمل الموقفية والسموكية في المؤسسة العمومية الاستشفائية ممرضيف، فيلم الوظيفي
 إلىيعني بشكل مباشر مستوػ ىذا انخفاض  وأف، العبادؼ محمد والمؤسسة العمومية الجوارية بوضياؼ

مل، في حيف حوادث الع إلىنتائج سمبية قد تصل  إلى بضرورة افتقار الموظفيف لمموارد الوظيفية يؤدؼ
تصنع مستويات التي توافر موارد الوظيفة بمستويات عالية بالمنظمة،  الوظيفي يفسره الوعيمستوػ زيادة 
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داخل الوظيفة  ،مف تطوير أنماط موقفية وسموكية جديدة الممرضتحكـ وظيفية عالية ونشطة تمكف 
 الازدىار والاستمرار.و التطور  إلىوخارجيا وتدفع بو وبالمنظمة 

أف ليس كل أبعاد الوعي الوظيفي الديناميكي ليا علاقة ارتباطيو بمخرجات العمل ة إلى ذلؾ توصمنا إضاف
خلاؿ معادلة الانحدار الخطي المتعدد التي أشارت إلى متغيريف فقط وىـ الموقفية والسموكية، فمف 

، بينما بقية والسموكية بوء بمخرجات العمل الموقفيةن( ساىموا بشكل واضح في التالكفاءة الذاتية، العمر)
 الأبعاد جاءت غير مساىمة في التنبؤ لدػ عينة الدراسة، وعميو نناقش المتغيريف وفق التحميل التالي:

 
 السموكيةاتية في مخرجات العمل الموقفية و مساىمة الكفاءة الذ اختبارأولا: 

تبيف مف خلاؿ والسموكية، و  قفيةتيتـ الفرضية بمساىمة بعد الكفاءة الذاتية في تنبؤ بمخرجات العمل المو 
، 0.05أؼ اقل مف 23Sig= 0.0، بدلالة معنوية (0.473)وجود علاقة ارتباط بمغت قدرىا  إلىالنتائج 

(، حيث توضح قوة التلازـ بيف الكفاءة الذاتية 99وىي نتيجة مقبولة إحصائيا وعمميا بمستوػ ثقة )%
 ،الذاتية الملازـ بارتفاع في مخرجات العمل الموقفية والسموكيةبعد الكفاءة  ومخرجات العمل، وتؤكد بتوافر

يمكف الحكـ عمى قبوؿ الفرضية والنظر إلييا بأنيا علاقة ارتباط ايجابية طردية بينيما، تشير إلى ارتفاع 
الكفاءة في فر أبعاده والمتمثل الذؼ أدػ إلى توا مرضيفلدػ الم الوعي الوظيفي الديناميكيمستوػ 
مما يبرر إلى وجود استقطاب متقف لمموظفيف ذاوؼ الكفاءة العالية مف جية، وما يممكونو مف  ،الذاتية

ميارات ومعارؼ في مجاؿ تخصصيـ مف جية ثانية، تعكس لدػ الموظفيف القدرة عمى العمل وتقديـ أداء 
ف والانخراط جيد والقدرة عمى حموؿ المشاكل بكفاءة عالية وىذا ما يدؿ عمى حضور الوعي ذاتي لمموظفي

أصبح مف الميـ توافر ىذه الكفاءات مف الممرضيف، ضرورة تفرضيا في العمل وتعزيز مستوػ الأداء، و 
طبيعة المنصب وطبيعة المياـ، والأدوار التي يقوموف بيا، التي ستؤدؼ حتما إلى توفير المناخ عمل 

ساعد عمى شحذ اليمـ وزيادة الرغبة وأداء جيد، إضافة إلى أف الوعي الوظيفي الذؼ يتبنى الكفاءة كبعد ي
رفع الروح المعنوية لكل عامل مف عماؿ الصحة، ء وتذليل العقبات وحل المشكلات و في العمل والعطا

 ينعكس إيجابا عمى المؤسسة الصحية وتحقيق أىدافيا.
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 ثانيا: مساىمة متغير العمر في مخرجات العمل الموقفية و السموكية

والسموكية، وفي ضوء ما توصمت  بمساىمة متغير العمر في تنبؤ بمخرجات العمل الموقفيةتيتـ الفرضية 
قيمة ، و9.670إليو الدراسة مف نتائج؛ نجد العلاقة الملازمة بينيما واضحة بمستوػ ارتباط بمغ قدرىا 

يا وعمميا مما توضح قوة التلازـ بيف المتغيريف، وىي نتيجة مقبولة إحصائ( sig =0.00) احتمالية، بػ
اذ يتضح مف خلاؿ النسب الموجودة في الجدوؿ أف اغمب العماؿ مف الفئة الشابة، (، 99بمستوػ ثقة )%

لشابة تكوف قادرة عمى الذؼ يعمل عمى تجديد العناصر ا ،وىذا يرجع ىذا إلى أف سياسية القطاع الصحي
، نظرا لتعدد المصالح والمياـ التي تحتاج إلى الدقة والسرعة في العمل، التي تمبي احتياجات رالعطاء أكث

 أبعادىاتكمف علاقة متغير العمر بمخرجات العمل الموقفية والسموكية، بمختمف  أخرػ المرضى، مف زاوية 
، في أف الغالبية مف عينة )الرضا الوظيفي، الالتزاـ التنظيمي، سموؾ المواطنة التنظيمية، الأداء الوظيفي(

مقابل ذلؾ مجاؿ العمل وبالتالي خبرة أكبر في مؤسستيف الصحيتيف،  الدراسة المستيدفة لدييـ ممارسة في
ايجابية فيما بيف  ارتباطيوعمى وجود علاقة  اثبت نتائج بعض الدراسات عمى سبيل المثاؿ وليس الحصر

ذلؾ انو كمما زاد الموظف في عمر كمما في فيف، وسر تقدـ عمر الموظف والالتزاـ التنظيمي لدػ الموظ
 الحرص عمى الوظيفة. ر فعاؿ في زيادة دو  ارتفع الالتزاـ التنظيمي لديو، نتيجة أف متغير العمر لو

كذلؾ نلاحع أف الكفاءة أيضا ليا علاقة مباشرة بالفئات العمرية، فكمما زاد عمر الموظف، زادت كفاءتو 
 أف ما ىو ملاحعو لخبرة والميارات والتجارب السابقة التي يكتسبيا مع الوقت، التي تتمثل في زيادة ا

كاف الوعي  إذا العمر يتداخل ويتفاعل مع كل الأبعاد وينعكس بشكل ايجابي عمى مخرجات العمل
 .الوظيفي الديناميكي مرتفع

 :. الإسيامات والاقتراحات3.5
الوظيفي الديناميكي وعلاقتو بمخرجات العمل الموقفية كانت الأىمية الكبرػ في إجراء دراسة حوؿ الوعي 

الدراسة دعما ايجابيا بوجود علاقة وصل إلييا الدراسة، حيث قدمت والسموكية ومعرفة نتائج التي تت
وعلاقتيـ بالمتغير التابع، أظيرت  الأوؿارتباطبية بيف المتغيريف، الذؼ جعمنا نبحث في أبعاد المتغير 

(، ومما جاء مف الكفاءة الذاتية، العمرمل متنبئة ومساىمة بمخرجات العمل وىي )النتائج عمى عدة عوا
 الدارسة نقترح بعض النقاط ذات أىمية:

 .اتفي المنظمذج الوعي الوظيفي و ضرورة اختبار نم .1
 تكثيف جيود الباحثيف حوؿ موضوع الوعي الوظيفي وأىميتو في صناعة رأس الماؿ البشرؼ. .2
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الصعوبات التي  أىـدراسة بحثية لا تخمو مف الصعوبات، فمف بيف  أؼ أفباعتبار  قيود الدراسة:. 4.5 
 يمي: واجيتني اذكر ما

المراجع المتعمقة بموضوع الوعي الوظيفي، سواء مف حيث المقالات العممية أو الدراسات  نقص .1
  .الديناميكية التي قل ما تجد ليا مواضيع متخصصةمتغير  إلى إضافةالميدانية، 

 العينة عمى انفراد في الأجوبة. تطابق الإجابات وعدـ حرص .2
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 استنتاج عام: 5.5

ؼ ذ، ال، موضوعا لافتا(oluwaseun,et al.2017) لػ  "الموظف الأرغونوميا، الوعي وأداء"كاف عنواف 
الصناعية في نيجيريا، والتأكد  يدؼ إلى معرفة آثار الأرغونوميا عمى أداء الموظفيف في بعض المنظماتي

بضرورة  بو، و ىوما أوصت   اىتماـمف  ت  ىذه الدراسةأثار مف مستوػ الوعي الأرغونومي فييا، وما 
في توجيو وتدريب الموظفيف عمى بيئة العمل، ودمجيـ في تصميـ بيئة العمل عف  تكثيف الجيود الإدارية

 إذ الأخرػ رغونوميف، وىكذا الحاؿ بالنسبة لمدراسات الاتصاؿ بيف الموظفيف والمصمميف الأ طريق تسييل
نجاح أؼ منظمة إنما و اىتموا بموضوع بالوعي في حياة الفرد وانفردوا بو،  مختصيفمف النجد العديد 

 إلقاء في، مف ىذا جانب انطمقت الدراسة ومستوػ الوعي لديو يتوقف بالدرجة الأولى عمى موردىا البشرؼ 
دراستيا مف انخفاض نتائج العمل  إلىالاىميتو والمؤشرات التي تدعو الحاجة  لىإالضوء ولفت الانتباه 

كاف الوعي الموظف يتضمف  فإذابيا الموظف  يحظىوتدىور سموؾ الموظفيف، ثـ المكانة التي 
الموظفيف الذيف لدييـ وعي وظيفي مرتفع ىـ الأكثر قدرة  أفالمعمومات الكافية عف الوظيفة فيذا يعني 

فدراسة الوعي الموظفيف يعتبر مف النماذج نتائج مخرجات العمل،  أو الوظيفة أىداؼعمى تحقيق 
الابتعاد عف السموكيات السمبية التي المعاصرة والميمة في تفسير أسباب مخرجات العمل وتسعى إلى 

‌تقمل مف تمؾ المخرجات.

وصياغة الفرضيات  الإشكاليةبناء  إلى بالإضافةعرض تفصيمي حوؿ الجانب النظرؼ مف دراسة  قدـتلقد 
الفرد  إدراؾركزنا عمى الوعي الوظيفي الديناميكي كمتغير مستقل وىو وطرحيا عمى نص المذكرة، 

وفق  تبيفمستقرة في بيئة العمل، و كعممية ديناميكية تتأثر تحت عوامل وظروؼ متغيرة وغير  لموظيفة
انو ىناؾ علاقة بيف وعي الفرد بكل خصائصو وعالـ الشغل الذؼ يتضمف  الادبيات السابقة،مجموعة مف 

ثـ ربطناىا بمتغير التابع الذؼ عمـ بمخرجات العمل  ،إدراكا بشروط ومطالب ومزايا لكل منصب وظيفي
ذات الصمة  النظرية المفاىيـ سقاطإلزـ  ، بعد ذلؾالموقفية والسموكية الذؼ يعكس عممية الجودة والإنتاج

 عمى والإجابة درجة الوعي الموظفيف ومخرجاتيـ، لمعرفة الواقع أرض عمى لفيـ الموضوع واختبارىا
 إلييا. المتوصل النتائج تفسير إلى بالإضافة فرضيتيا، واختبار المطروحة الإشكالية

الخوض فييا وىو  ميدية التي تيسرطاع الصحي بػ جاءت دراستي حوؿ فئة مف الممرضيف في الق ىكذا
محاولة لموقوؼ عمى واقع المؤسسة في مجاؿ التوظيف ومعرفة مساىمة الوعي الوظيفي الديناميكي في 

تبحث في مساىمة كل مف العوامل التالية: الكفاءة  الإشكاليةوكانت  ،مخرجات العمل الموقفية السموكية
سياؽ، والديناميكية الوظيفية، والجنس، والعمر، والأقدمية في الذاتية، والوعي بمعرفة الوظيفة، والوعي بال
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المؤسسة بالتنبؤ بمخرجات العمل الموقفية والسموكية لدػ ممرضيف بقطاع الصحي بػالميدية، بولاية 
 ؟ تيارت

تباع منيجية البحث العممي في الدراسة، جا الفيـ خلاؿ مفو      في ءت الدراسةلحيثيات الموضوع وا 
علاقة الو المتعمقة بيا وشرح المفاىيـ ، لخمفية الأدبية لمتغيرات الدراسةتوضح اني والثالث(، فصل الثاال)

يجادالتقصي و مما يفتح مجالا واسعا لمبحث النظرية الموجودة بيف المتغيرات،  المخطط الفرضي  وا 
في  بيف مختمف متغيرات البحث واختبارىا بدراسة علاقة الارتباط لمدراسة، ونتيجة ذلؾ كانت دعوة

ولتحقيق ذلؾ استخدـ الباحث مجموعة مف المقاييس الأجنبية الرصينة التي صمـ مف  ،(الفصل الرابع)
مل ع)مخرجات ال التابع المتغيريفي الديناميكي(، بينما ظستبياف المتغير المستقل)الوعي الو لااجميا ا

(، وقد اشتممت عينة البحث عمى 2021في ذلؾ عمى مقياس )الدعمي، اعتمد ،الموقفية والسموكية(
 ( فردا مف الممرضيف في القطاع الصحي الذؼ يشمل المؤسستيف )المؤسسة العمومية الاستشفائية150)

(، ثـ جرػ تحميل البيانات مف خلاؿ العبادؼ محمد وفروعيا ، والمؤسسة العمومية الجواريةمحمد بوضياؼ
نتائج البحث تتوافق مع مف سبقنا في دراسة متغير التابع  أثبتتات الإحصائية، وقد مجموعة مف الأدو 

  أف ىناؾ علاقة بيف المتغيروعمى ضوء النتائج صيغت مجموعة مف الاستنتاجات كاف مف أىميا 
، وىي  05Sig= 0.0(، بدلالة معنوية 0.496بمغت قدرىا ))المستقل والتابع(، تبيف فييا علاقة ارتباط 

تبيف فييا بوجود علاقة ارتباطيو بيف الوعي  (، حيث99%يجة مقبولة إحصائيا وعمميا بمستوػ ثقة )نت
الارتباط بيف  علاقةطبيعة  موقفية والسموكية، مما يتأكدالوظيفي الديناميكي ومخرجات العمل ال

في مخرجات العمل الموقفية  (الكفاءة الذاتية والعمر)و وجود مساىمة كل مف  ،(التابعالمستقل و )يفمتغير 
الاستنتاجات تدعـ توجيات البحوث والدراسات التي تتعمق بمخرجات ، وىذه لقطاع الصحيفي ا السموكيةو 

استجلاء ماىية المتغيرات المتوافرة في بيئة  إذ سعت الدراسات السابقة إلى، العمل الموقفية والسموكية
 .نتائج العملتعزيز أو تحسيف  فيالعمل التي يمكف أف تحدث تأثير إيجابي طردؼ 

 نتائج إلى يؤدؼ الوظيفية لمموارد الموظفيف وافتقار الوظيفي الوعي مستوػ  انخفاض أف نستنتج ختاما
 عالية بمستويات الوظيفة موارده وتوافر الوظيفي الوعي زيادة حيف في العمل، حوادث إلى تصل قد سمبية

 وسموكية موقفية أنماط تطوير مف الموظف تمكف ونشطة عالية وظيفية تحكـ مستويات تصنع بالمنظمة،
.والاستمرار التطور إلى بالمنظمة وتدفع وخارجيا الوظيفة داخل جديدة
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 خاصة بأدوات الدراسة :03رقم  ممحق

 المقابمة دليليحتوي عمى  :ممحق 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 قائمة المحكمين:ممحق ب 
 المحكمين

 اساتذة جامعة ابن خمدون االاجتماعية و الانسانية

 العدد اسم المحكم رتبة تخصص

عمـ النفس العمل و 
 التنظيـ

سمير بف  استاذ محاضر أ
 موسى

1 

عمـ النفس العمل و 
 التنظيـ

 2 منيوـ محمد استاذ محاضر أ

 
ٌوم‌كانت‌هنان‌محادثات‌مع‌روإساء‌المصالح‌‌15طٌلة‌فترة‌التربص‌التً‌دامت‌

والممرضٌن‌بكل‌تخصصاتهم‌واعمارهم،‌استخدمت‌فٌها‌الممابلة‌بطرٌمة‌موجهة‌حول‌
 الوعً‌الوظٌفً‌.

 
 :الاسئلة الممابلة

 مفهوم الوعي في العملماهو .2
 كيف يؤثر الوعي الشخصي على الاداء في العمل.1
 هل الموظفين لهم لدر كاف من الوعي في المصلحة .3
 .(الرلمنة )كيف ترى التغيرات الحاصلة في المؤسسة .4
 هل توجد برامج او دورات توعية تمدم للموظف لتعزيز فهمه بواجباته ومسؤولياته.5
تباعها لتعزيز الالتزام بالواجبات والمسؤوليات في ماهي افضل السبل التي يمكن ا.6

 العمل
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عمـ النفس العمل و 
 التنظيـ

 3 قرينعي احمد استاذ محاضر أ

عمـ النفس العمل و 
 التنظيـ

 4 ديدة اليوارؼ  أستاذ محاضر ب

عمـ النفس العمل و 
 التنظيـ

 5 عمارة جيلالي أستاذ محاضر ب

 الأخصائيين النفسانيين في المؤسسة  العمومية الاستشفائية

 -نفساني عيادؼ رئيس 
 منسق

 6 د. احمد عمـ ف اكمينيكي 2ماستر

شيادة ليسانس عمـ ف  نفساني عيادؼ
 اكمينيكي

ع . عبد 
 القادر

7 

 رؤساء المصالح

رئيس ـ الامراض 
 الصدرية

ممرض ممتاز لمصحة 
 العمومية

 8 ـ. مصطفى

ممرض ممتاز لمصحة  رئيسة ـ الامراض المعدية
 العمومية

 9 ا.خديجة

 10 ؽ. الياس مساعد تمريض رئيسي مراقب طبي

ممرض ممتاز لمصحة  مراقب طبي
 العمومية

 11 س.محمد
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 مدراء اداريين

ليسانس عموـ قانونية  رئيس مكتب المستخدميف
 وادارية

 12 ف. فتحي

ليسانس عموـ قانونية  متصرؼ رئيسي
 وادارية

 13 ش. ىوارؼ 

 

 :استبيانات خاصة بالمحكمين 
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 الجمهورية الجزائرية الديممراطية الشعبية

‌

‌

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جامعة ابن خلدون تيارت

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 العلوم الاجتماعيةلسم 

 تخصص علم النفس العمل والتنظيم و تسيير الموارد البشرية 2ماستر :المستوى

 

الوعي الوظيفي الديناميكي وعلالته بمخرجات العمل المولفية والسلوكية استبيان  :الموضوع 

 ‌لدى الممرضين بالمؤسسة الاستشفائية بمهدية 
‌

 ،العامل / أختي العاممة أخي

 ورحمة‌الله‌وبركاته.‌السلام‌علٌكم

تخصص‌علم‌النفس‌العمل‌والتنظٌم‌و‌تسٌٌر‌‌2مذكرة‌مكملة‌لنٌل‌شهادة‌ماسترنحن‌بصدد‌انجاز‌

الوعي الوظيفي الديناميكي وعلالته بمخرجات العمل المولفية  الموارد‌البشرٌة،‌والموسومة‌بــ‌"

دراسة‌وعً‌الموظفٌن‌تجاه‌‌بغٌة "‌والسلوكية لدى الممرضين بالمؤسسة الاستشفائية بمهدية 

 الأسئلة على والإجابة التكرم منكم‌أرجووظائفهم‌فً‌المإسسة‌الاستشفائٌة،‌وبناء‌على‌هذا‌الهدف‌

أمام‌العبارة‌المناسبة،‌وشكرا‌‌   خلال‌وضع‌علامة‌ من المٌمة بآرائكم وتزوٌدنا المطروحة

‌ل‌لأغراض‌علمٌة‌فمط.علما‌أن‌الإجابة‌سوف‌تستعم جزٌلا‌على‌إسهامكم‌)ي(‌و‌تفهمكم،

 البيانات الشخصية:    
 المناسبة في خيار المناسب(  ×)علامة ( ؼ)ػػػػػػ ضع 

 

 أنثى‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌□ذكر‌‌‌‌‌‌‌‌:الجنس□ 

‌

 سنة‌‌03اكثر‌من‌‌‌‌‌□سنة‌‌03ــ‌‌03من‌‌‌‌‌□سنة‌03الل‌من‌‌‌:السن□ 

‌

 15اكثر‌من‌‌‌‌‌□سنوات‌‌‌‌15ـــ‌‌35من‌‌‌‌‌□سنوات‌‌5الل‌من‌‌‌‌:الالدمية في العمل‌

 □سنة‌

 
 التخصص أو المسمى الوظيفي:‌........................................................................ 

 استبيان الوعي الوظيفي الدينامكي و علالته بمخرجات العمل المولفية و السلوكية :04ملحك رلم 
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 المصلحة:‌.................................................................................................... 
‌

 

  انىػٍ انىظُفٍ انذَُبيُكٍ وػلالخه بًخشخبث انؼًم انًىلفُت وانغهىكُتاستبيان جدول‌

 

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

معارض  معارض محايد موافق
 بشدة

1  
لدي‌وعً‌بمعرفة‌لدراتً‌الشخصٌة‌فً‌

 المإسسة

     

      تعمٌدات‌الوظٌفة‌بكفاءة‌أواجه 2

‌أنا‌مستمر‌فً‌تنظٌم‌عملً،‌وتطوٌر 3
 ذاتً،‌وتمٌٌم‌مسإولٌاتً

     

استطٌع‌حل‌معظم‌المشكلات‌ببذل‌الجهد‌ 4

 اللازم
     

أعمل‌لولت‌إضافً،‌عندما‌ٌكون‌‌أحٌانا 5
 هنان‌عمل‌عاجل‌ٌجب‌إكماله.

     

      لدي‌وصف‌واضح‌لمهمتً 6

أعرف‌مسبماً‌إجراءات‌العمل‌التً‌ٌجب‌ 7
 ‌إتباعها‌عند‌تكلٌفً‌بمهمة‌جدٌدة

     

بمهامً‌على‌أكمل‌وجه‌والتزم‌‌ألوم 8
 ‌بؤخلالٌات‌المهنة‌فً‌المإسسة

     

أنا‌على‌لدر‌كبٌر‌من‌الوعً‌اتجاه‌ 9

 واجباتً‌ومسإولٌاتً‌داخل‌المإسسة
     

تتطلب‌الوظٌفة‌منً‌استعداد‌ومسإولٌة‌ 10

 أكبر‌لتعدد‌المهام‌فً‌المصلحة
     

      أعمل‌مع‌زملائً‌بود‌واحترام 11

بصراحة‌عن‌كل‌‌أستطٌع‌أن‌أتحدث‌ 12
 شًء‌مع‌زملائً‌فً‌المصلحة

     

عند‌التعامل‌مع‌المرٌض،‌أمٌل‌إلى‌ 13

 نفسً‌مكانه وضع
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ثمافتنا‌تعمل‌على‌تمرٌب‌الخدمة‌للمرٌض‌ 14
 العلاج‌أفضلو‌تمدٌم‌له‌

     

أحب‌أن‌اعمل‌فً‌المكان‌الذي‌ٌتمٌز‌ 15
بالظروف‌اللازمة‌لتؤدٌة‌مهامً‌على‌

 أحسن‌وجه

     

الآلات‌و‌الأدوات‌ملائمة‌للمٌام‌‌أن‌أرى 16
 بالعمل‌فً‌المصلحة

     

ألوم‌بإجراءات‌الولاٌة‌والفحوصات‌ 17
الطبٌة‌دورٌا‌لولاٌة‌نفسً‌من‌الأمراض‌

 المهنٌة.

     

أي‌خطؤ‌فً‌عملً‌لد‌ٌعرض‌حٌاة‌ 18

ٌإدي‌إلى‌خسارة‌‌أوالآخرٌن‌للخطر‌

 مواد‌أو‌معدات‌باهظة‌الثمن

     

أستطٌع‌التعامل‌بكل‌هدوء‌مع‌المشاكل‌ 19

 واعتبره‌جانباً‌طبٌعٌاً‌من‌حٌاة‌المإسسة
     

      فً‌عملً‌الإتمانبالجودة‌و‌‌أتمٌز 20

      اشعر‌فً‌عملً‌بجودة‌حٌاة‌وظٌفٌة 21

ٌومٌا‌أتلمى‌لدرا‌من‌المعلومات‌ 22
والمعارف‌الطبٌة‌حول‌المرٌض‌فً‌

 المستشفى

     

العمل‌الحدٌث‌)الرلمنة(‌سهل‌نظام‌ 23
 الاستخدام‌وٌجنب‌الأخطاء

     

الطارئة‌والموالف‌‌الأحداثتخٌفنً‌ 24
 الخطرة‌فً‌مكان‌عملً

     

تتضمن‌وظٌفة‌التمرٌض‌لدرا‌كبٌرا‌من‌ 25
 التفاعل‌مع‌العمال‌والمرضى

     

عملً‌متعب‌فكرٌا‌و‌ٌتطلب‌منً‌التركٌز‌ 26
 أكثر

     

المصلحة‌باستمرار‌ٌتغٌر‌مهامً‌فً‌ 27

حسب‌نوعٌة‌المرض‌وطبٌعة‌علاج‌

 المرٌض

     

ممابل‌‌الآجرهل‌تشعر‌بالرضا‌تجاه‌ 28

 وظٌفتن

     

راض‌عن‌طبٌعة‌الوظٌفة‌التً‌‌أنتهل‌ 29

 عام‌تإدٌها‌بشكل
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هل‌ٌنتابن‌أحٌانا‌شعور‌بالرغبة‌فً‌ترن‌ 30

‌   الوظٌفة

     

     ‌‌  غٌر‌راض‌عن‌وظٌفتن‌أنتهل‌ 31

اشعر‌بالحرٌة‌فً‌منالشة‌مشكلات‌ 32

المباشر‌ولا‌ٌوجد‌‌الوظٌفة‌مع‌رئٌسً

 ٌستخدمها‌ضدي‌لاحما‌أنمخاوف‌من‌

     

لدٌن‌ثمة‌تامة‌بؤن‌رئٌسن‌المباشر‌ٌتعامل‌ 33

 معن‌بؤنصاف

     

ارتكبت‌أي‌خطؤ‌فؤن‌رئٌسً‌المباشر‌‌إذا 34

 للمسامحة‌والنسٌان‌ٌكون‌مستعد
     

شخص‌ودود‌وممبول‌بٌن‌رئٌسن‌المباشر‌ 35

 الموظفٌن

     

مع‌زملائً‌بالمعلومات‌‌أتشارن‌أنٌمكن‌ 36

سٌتعاملون‌‌بؤنهماعرف‌‌الخاصة‌لأنً

 .معها‌بسرٌة‌تامة

     

لدٌن‌ثمة‌تامة‌بؤن‌زملائً‌فً‌الوظٌفة‌ 37

 بؤنصاف‌سٌتعاملون‌معً

     

تعٌر‌الإدارة‌الكثٌر‌من‌الاهتمام‌لتحسن‌ 38

 المإسسةالموظفٌن‌فً‌‌حال

     

لا‌ٌراودنً‌الكثٌر‌من‌الشن‌بخصوص‌ 39

 تتخذها‌الإدارة‌‌التً‌المراراتمبرر‌

     

تتابع‌الإدارة‌المضاٌا‌التً‌تتعهد‌المٌام‌ 40

 ‌بعملها.

     

      تحرص‌على‌تحمٌك‌أهداف‌وظٌفتن 41

تعمل‌على‌تمٌم‌مستوى‌نوعٌة‌أداء‌ 42

 وظٌفتن

     

      أداء‌وظٌفتنتنسك‌مع‌الآخرٌن‌فً‌ 43

لادر‌على‌انجاز‌الوظٌفة‌المكلف‌بها‌فً‌ 44

 المحدد‌الولت
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تمٌم‌حجم‌العمل‌الٌومً‌الذي‌تنجزه‌بشكل‌ 45

 مستمر

     

      هل‌تتطوع‌للمهام‌غٌر‌المطلوبة‌منن 46

تعمل‌على‌تمدٌم‌أفكار‌مبتكرة‌لتحسٌن‌ 47

 الوظٌفة

     

غٌر‌هل‌تهدر‌الولت‌فً‌المحادثات‌ 48

 الوظٌفة‌أثناء‌المجدٌة

     

      هل‌تؤخذ‌إجازات‌عمل‌إلا‌عند‌الضرورة 49

تخبر‌مشرفن‌بشكل‌مبكر‌عندما‌تكون‌ 50

 الوظٌفة‌إلىتحضر‌‌أن‌على‌لادر‌غٌر
     

تحاول‌مساعدة‌زملائن‌ممن‌لدٌهم‌ 51

 مشاكل‌فً‌الوظٌفة

     

زملاء‌الوظٌفة‌الجدد‌‌إرشادتعمل‌على‌ 52

‌وبشكل‌اختٌاري

     

      تشجع‌زملائن‌فً‌الوظٌفة 53
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 SPSSمخرجات  :05ممحق رقم 

 ٝ٘ػح ح٘صٝغ ػْٞت اىذساست الاسخطلاػٞت حسب اىَخغٞشاث . 1.1اىضذٗه– SPSS  

 

انُغب  انًدًىع

 انًئىَت %

 انًخغُش  انخكشاس

13 

 

 اندُظ ركش 11 13

 اَثً 11 13

13 

 

 انؼًش عُت 13الم يٍ  13 11.1

 عُت 13 -13يٍ  13 11.1

 عُت 13أكثش يٍ  13 11.1

13 

 

 نهصحت يًخبص يًشض 1 13.1

 انؼًىيُت

 انخخصص

 انؼًىيُت نهصحت يًشض 13 11.1

 سئُغٍ يًشض يغبػذ 8 13.1

 يًشض يغبػذ 1 3.1

 انًخبش 1 13

 لببهت 1 1.1

 انفُضَبئٍ و انطبُؼٍ انؼلاج 1 1.1

13 

 

 انًصهحت الأيشاض انًؼذَت 1 13.1

 الأيشاض انصذسَت 1 13

 الاعخؼدبلاث 1 13

 انًخبش 1 13

 انطب انببطٍُ 8 13.1

 اندشاحت 1 3.1

 يصهحت حىنُذ انُغبء 1 13
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 طب الأطفبل 1 13

 انذَُبيُكٍ. ًَثم اعخبُبٌ انُهبئٍ نهىػٍ انىظُفٍ 1.1.صذٗه 
 

 اعخبُبٌ انىػٍ انىظُفٍ انذَُبيُكٍ

 انفمشة انبؼذ انشلى

1  

 

 انكفبءة انزاحُت

 ىذٛ ٗػٜ بَؼشفت قذساحٜ اىشخظٞت فٜ اىَؤسست

 أٗاصٔ حؼقٞذاث اى٘ظٞفت بنفاءة 1

 أّا ٍسخَش فٜ حْظٌٞ ػَيٜ, ٗحط٘ٝش راحٜ, ٗحقٌٞٞ ٍسؤٗىٞاحٜ 1

 اىضٖذ اىلاصًاسخطٞغ حو ٍؼظٌ اىَشنلاث ببزه  1

 أحٞاّا أػَو ى٘قج إػافٜ, ػْذٍا ٝنُ٘ ْٕاك ػَو ػاصو ٝضب إمَاىٔ. 1

3  

 انىػٍ بًؼشفت

 انىظُفت

 ىذٛ ٗطف ٗاػح ىََٖخٜ

أػشف ٍسبقاً إصشاءاث اىؼَو اىخٜ ٝضب إحباػٖا ػْذ حنيٞفٜ بََٖت  1

  صذٝذة

 اىَؤسستأقً٘ بَٖاٍٜ ػيٚ أمَو ٗصٔ ٗاىخضً بأخلاقٞاث اىَْٖت فٜ  8

أّا ػيٚ قذس مبٞش ٍِ اى٘ػٜ احضآ ٗاصباحٜ ٍٗسؤٗىٞاحٜ داخو  9

 اىَؤسست

 حخطيب اى٘ظٞفت ٍْٜ اسخؼذاد ٍٗسؤٗىٞت أمبش ىخؼذد اىَٖاً فٜ اىَظيحت 13

11  

 انىػٍ ببنغُبق

 أػَو ٍغ صٍلائٜ ب٘د ٗاحخشاً

 أسخطٞغ أُ أححذد بظشاحت ػِ مو شٜء ٍغ صٍلائٜ فٜ اىَظيحت 11

 ّفسٜ ٍنأّ ػْذ اىخؼاٍو ٍغ اىَشٝغ, أٍٞو إىٚ ٗػغ 11

 رقافخْا حؼَو ػيٚ حقشٝب اىخذٍت ىيَشٝغ ٗ حقذٌٝ ىٔ أفؼو اىؼلاس 11

أحب أُ اػَو فٜ اىَناُ اىزٛ ٝخَٞض باىظشٗف اىلاصٍت ىخأدٝت ٍٖاٍٜ  11

 ػيٚ أحسِ ٗصٔ

 أسٙ أُ اٟلاث ٗ الأدٗاث ٍلائَت ىيقٞاً باىؼَو فٜ اىَظيحت 13

أقً٘ بئصشاءاث اى٘قاٝت ٗاىفح٘طاث اىطبٞت دٗسٝا ى٘قاٝت ّفسٜ ٍِ  11

 الأٍشاع اىَْٖٞت.

أٛ خطأ فٜ ػَيٜ قذ ٝؼشع حٞاة اٟخشِٝ ىيخطش أٗ ٝؤدٛ إىٚ  18

 خساسة ٍ٘اد أٗ ٍؼذاث بإظت اىزَِ

أسخطٞغ اىخؼاٍو بنو ٕذٗء ٍغ اىَشامو ٗاػخبشٓ صاّباً ؽبٞؼٞاً ٍِ حٞاة  19

 اىَؤسست

 أحَٞض باىض٘دة ٗ الإحقاُ فٜ ػَيٜ 13

 اشؼش فٜ ػَيٜ بض٘دة حٞاة ٗظٞفٞت 11

انذَُبيُكُت  11

 انىظُفت

ٍٝ٘ٞا أحيقٚ قذسا ٍِ اىَؼيٍ٘اث ٗاىَؼاسف اىطبٞت ح٘ه اىَشٝغ فٜ 

 اىَسخشفٚ

 ّظاً اىؼَو اىحذٝذ )اىشقَْت( سٖو الاسخخذاً ٗٝضْب الأخطاء 11

 ٗاىَ٘اقف اىخطشة فٜ ٍناُ ػَيٜحخٞفْٜ الأحذاد اىطاسئت  11

 حخؼَِ ٗظٞفت اىخَشٝغ قذسا مبٞشا ٍِ اىخفاػو ٍغ اىؼَاه ٗاىَشػٚ 11

 ػَيٜ ٍخؼب فنشٝا ٗ ٝخطيب ٍْٜ اىخشمٞض أمزش 13
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ٝخغٞش ٍٖاٍٜ فٜ اىَظيحت باسخَشاس حسب ّ٘ػٞت اىَشع ٗؽبٞؼت  11

 ػلاس اىَشٝغ
 

 مخرجات العمل الموقفية و السموكية مقياس. يمثل 4.4جدوؿ 
 

 يمُبط يخشخبث انؼًم انًىلفُت وانغهىكُت

 انفمشاث انشلى

 ٕو حشؼش باىشػا حضآ اٟصش ٍقابو ٗظٞفخل 1

 ػاً ٕو أّج ساع ػِ ؽبٞؼت اى٘ظٞفت اىخٜ حؤدٖٝا بشنو 1

 (R)   ٕو ْٝخابل أحٞاّا شؼ٘س باىشغبت فٜ حشك اى٘ظٞفت 1

      (R)ٗظٞفخل ٕو أّج غٞش ساع ػِ 1

اىَباشش ٗلا ٝ٘صذ ٍخاٗف  اشؼش باىحشٝت فٜ ٍْاقشت ٍشنلاث اى٘ظٞفت ٍغ سئٞسٜ 1

 ٍِ أُ ٝسخخذٍٖا ػذٛ لاحقا

 ىذٝل رقت حاٍت بأُ سئٞسل اىَباشش ٝخؼاٍو ٍؼل بأّظاف 3

 ىيَساٍحت ٗاىْسٞاُ إرا اسحنبج أٛ خطأ فأُ سئٞسٜ اىَباشش ٝنُ٘ ٍسخؼذ 1

 ٗدٗد ٍٗقب٘ه بِٞ اىَ٘ظفِٞسئٞسل اىَباشش شخض  8

اػشف بأٌّٖ سٞخؼاٍيُ٘  َٝنِ أُ أحشاسك ٍغ صٍلائٜ باىَؼيٍ٘اث اىخاطت لأّٜ 9

 .ٍؼٖا بسشٝت حاٍت

 بأّظاف ىذٝل رقت حاٍت بأُ صٍلائٜ فٜ اى٘ظٞفت سٞخؼاٍيُ٘ ٍؼٜ 13

 اىَ٘ظفِٞ فٜ اىَؤسست حؼٞش الإداسة اىنزٞش ٍِ الإخَاً ىخحسِ حاه 11

 (R)حخخزٕا الإداسة  اىنزٞش ٍِ اىشل بخظ٘ص ٍبشس اىقشاساث اىخٜلا ٝشاٗدّٜ  11

 (R)حخابغ الإداسة اىقؼاٝا اىخٜ حخؼٖذ اىقٞاً بؼَيٖا.  11

 ححشص ػيٚ ححقٞق إٔذاف ٗظٞفخل 11

 حؼَو ػيٚ حقٌٞ ٍسخ٘ٙ ّ٘ػٞت أداء ٗظٞفخل 11

 حْسق ٍغ اٟخشِٝ فٜ أداء ٗظٞفخل 13

 اىَحذد اىَنيف بٖا فٜ اى٘قجقادس ػيٚ اّضاص اى٘ظٞفت  11

 حقٌٞ حضٌ اىؼَو اىٍٜٞ٘ اىزٛ حْضضٓ بشنو ٍسخَش 18
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 ٕو حخط٘ع ىيَٖاً غٞش اىَطي٘بت ٍْل 19

 حؼَو ػيٚ حقذٌٝ أفناس ٍبخنشة ىخحسِٞ اى٘ظٞفت 13

 اى٘ظٞفت ٕو حٖذس اى٘قج فٜ اىَحادراث غٞش اىَضذٝت أرْاء 11

 ٕو حأخز إصاصاث ػَو إلا ػْذ اىؼشٗسة 11

 أُ ححؼش إىٚ اى٘ظٞفت حخبش ٍششفل بشنو ٍبنش ػْذٍا حنُ٘ غٞش قادس ػيٚ 11

 ححاٗه ٍساػذة صٍلائل ٍَِ ىذٌٖٝ ٍشامو فٜ اى٘ظٞفت 11

 حؼَو ػيٚ إسشاد صٍلاء اى٘ظٞفت اىضذد ٗبشنو اخخٞاسٛ 11

 حشضغ صٍلائل فٜ اى٘ظٞفت 13

 

 لمبدائل الاجابة مقياس ليكرت الخماسي  -
 

 ٍؼاسع بشذة ٍؼاسع ٍحاٝذ ٍ٘افق بشذةٍ٘افق  اىبذائو

 1 2 3 4 5 فقشاث اٝضابٞت

 5 4 3 2 1 فقشاث سيبٞت

 

 المتفق وغير المتفق عمييا من طرف المحكمين فقرات. يمثل ال5.4جدوؿ 
َغبت غُش 

يخفك ػهُهب 

 نهفمشة 

انُغبت احفبق 

 انفمشة

ػذد انًحكًٍُ 

 غُش انًخفمٍُ

ػذد انًحكًٍُ 

 انًخفمٍُ

 و

 ػذد انًحكًٍُ سلى انفمشاث

=ٌ11 

33 133 3 11 1  

 

 

 

 

 

 

33 133 3 11 1 

19 31 31 38 1 

19 31 33 31 1 

19 31 31 38 1 

33 133 33 11 3 

11 11 31 13 1 
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38 91 31 11 8  

 

 

 

 

 

33 133 33 11 9 

33 133 33 11 13 

33 133 33 11 11 

33 133 33 11 11 

11 81 31 11 11 

13 11 33 31 11 

38 91 31 11 11 

19 31 31 38 13 

31 19 38 31 11 

31 19 38 31 18 

38 91 31 11 19 

11 39 31 39 13 

33 133 33 11 11 

11 39 31 39 11 

11 39 31 38 11 

33 133 33 11 11 

13 11 33 31 11 

11 11 31 13 13 

33 133 33 11 11 

33 133 33 11 18 

38 91 31 11 19 

11 39 31 39 13 

38 91 31 11 11 

11 39 31 39 11 
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38 91 31 11 11 

38 91 31 11 11 

33 133 33 11 11 

11 39 31 39 13 

38 91 31 11 11 

33 133 33 11 18 

11 11 31 13 19 

11 11 31 13 13 

38 91 31 11 11 

38 91 31 11 11 

33 133 33 11 11 

38 91 31 11 11 

33 133 33 11 11 

19 31 31 38 13 

 

 معادلة لوشي :لمحد الادنى مقابل عدد المحكمين الجدول المعياري  . يمثل6.4جدوؿ
 ٌ 8 9 13 11 11 11 11 11 13 11 13 11 13 

انحذ 

 الادًَ

3718 3711 3731 3719 3713 3711 3711 3719 3711 3711 3711 3711 3719 
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  التي تم حذفيا من طرف المحكمين فقرات. يمثل ال7.4جدول 
 مطالب المحكمين 

  حذف الفقرة 
  بقاء الفقرة مع

 تعديل جزء منيا
  مع معنى البقاء

  الفقرة إعادة

نتائج معادلة 
 لوشي

ـ        ف
 ف      

          

عدد المحكمين 
 نغير المتفقي

عدد المحكمين 
 المتفقين

 

رقم 
 الفقرات

عدد 
 المحكمين

 ن=

  : الكفاءة الذاتيةالأولالبعد 

 

 

 

13 

 

 

 1 13 0 1 تعديل

 2 13 0 1 تعديل

 3 08 05 0,23 حذؼ الفقرة

 4 07 06 0.07 حذؼ الفقرة

 5 08 05 0,23 حذؼ الفقرة

الصياغة إعادة   1 00 13 6 

 7 10 03 0,53 حذؼ الفقرة

 8 12 01 0,84 حذؼ الفقرة

الصياغة إعادة   1 00 13 9 

 البعد الثاني: الوعي بمعرفة الوظيفة

 10 13 00 1 ثبات الفقرة
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 11 13 00 1 ثبات الفقرة

 12 13 00 1 ثبات الفقرة

 13 11 02 0,69 ثبات الفقرة

 14 07 06 0.07 حذؼ الفقرة

 15 12 01 0,84 تعديل الفقرة

 16 08 05 0,23 حذؼ الفقرة

0,23 ػ حذؼ الفقرة  08 05 17 

 18 05 08 0,23 حذؼ الفقرة

 البعد الثالث: الوعي بالسياق

الصياغة إعادة  0,84 01 12 19 

 20 09 04 0,38 حذؼ الفقرة

 21 13 00 1 ثبات الفقرة

 22 09 04 0,38 حذؼ الفقرة

 23 08 05 0,23 حذؼ الفقرة

 24 13 00 1 ثبات الفقرة

 25 07 06 0,07 حذؼ الفقرة

 26 10 03 0,53 حذؼ الفقرة
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 27 13 00 1 ثبات الفقرة

 28 13 00 1 ثبات الفقرة

الصياغ الفقرة إعادة  0,84 01 12 29 

 30 09 04 0,38 حذؼ الفقرة

 31 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 32 09 04 0,38 حذؼ الفقرة

 33 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 34 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 35 13 00 1 ثبات الفقرة 

 36 09 04 0,38 حذؼ الفقرة

 37 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 البعد الرابع: الديناميكية الوظيفية

 38 13 00 1 ثبات الفقرة 

 39 10 03 0,53 حذؼ الفقرة

 40 10 03 0,53 حذؼ الفقرة

 41 12 01 0,84 ثبات الفقرة

 42 12 01 0,84 ثبات الفقرة
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 43 13 00 1 ثبات الفقرة 

الصياغة إعادة  0,84 01 12 44 

 45 13 00 1 ثبات الفقرة

 46 08 05 0,23 حذؼ الفقرة

 

 قبل التعديل و بعدىا  فقرات. يمثل ال8.4جدول
انفمش

 ة

 

 بؼذ انخؼذَم لبم انخؼذَم

ىذٛ ٗػٜ ق٘ٛ بَؼشفت قذساحٜ اىشخظٞت فٜ  1

 اىَؤسست

 اىشخظٞت فٜ اىَؤسستىذٛ ٗػٜ بَؼشفت قذساحٜ 

ىذٛ اىَٖاسة ٗاىقذسة ػيٚ الإبذاع فٜ ٍ٘اصٖت  1

 حؼقٞذاث اى٘ظٞفت بنفاءة

 

 أٗاصٔ حؼقٞذاث اى٘ظٞفت بنفاءة

اسخطٞغ حو ٍؼظٌ اىَشنلاث إرا بزىج اىضٖذ  1

 .اىلاصً

 

 اسخطٞغ حو ٍؼظٌ اىَشنلاث ببزه اىضٖذ اىلاصً

أػَو ٗقخا إػافٞا ػْذٍا ٝنُ٘ ْٕاك ػَو  1

 ٝضب إمَاىٔ.ػاصو 

 

أحٞاّا أػَو ى٘قج إػافٜ, ػْذٍا ٝنُ٘ ْٕاك ػَو 

 ػاصو ٝضب إمَاىٔ.

اىضٍلاء اىزِٝ أػَو ٍؼٌٖ فٜ اىَظيحت  11

 ٗدٗدُٗ

 أػَو ٍغ صٍلائٜ ب٘د ٗاحخشاً

حشحٞب اٟلاث ٗ الأدٗاث اىؼَو ٍلائٌ ىيقٞاً  13

 باىؼَو فٜ اىَظيحت

فٜ أسٙ أُ اٟلاث ٗ الأدٗاث ٍلائَت ىيقٞاً باىؼَو 

 اىَظيحت

أحؼاٍو بنو ٕذٗء ٍغ اىَشامو الاّفؼاىٞت  19

 ٗاىؼاؽفٞت فٜ أرْاء ٍَاسسخٜ  ىي٘ظٞفت

أسخطٞغ اىخؼاٍو بنو ٕذٗء ٍغ اىَشامو ٗاػخبشٓ صاّباً 

 ؽبٞؼٞاً ٍِ حٞاة اىَؤسست

 حخٞفْٜ الأحذاد اىطاسئت ٗ اىَ٘اقف اىخطشة 11

 

حخٞفْٜ الأحذاد اىطاسئت ٗاىَ٘اقف اىخطشة فٜ ٍناُ 

 ػَيٜ

حخطيب ٍْٜ اى٘ظٞفت الاّخشاؽ فٜ قذس مبٞش ٍِ  11

 اىخفنٞش 

حخؼَِ ٗظٞفت اىخَشٝغ قذسا مبٞشا ٍِ اىخفاػو ٍغ 

 اىؼَاه ٗاىَشػٚ
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 بالدرجة الكمية: لموعي الوظيفي الديناميكي والأبعاد، بالأبعادحساب الفقرة . يمثل 9.4جدول 
 انبؼذ ببنذسخت انكهُتاسحببط  اسحببط انفمشة ببنبؼذ انفمشاث الأبؼبد

 

 انكفبءة انزاحُت

1 37111 **  

 

             37111     ** 

1 37111 ** 

1 37111 ** 

1 37111 ** 

1 37311 ** 

 

 

 

 

انىػٍ بًؼشفت 

 انىظُفت

3 37181 **  

37131** 1 37191 ** 

8 37388 ** 

9 37311 ** 

13 37331 ** 

 

 

 

 

 ببنغُبقانىػٍ 

11 37111 **  

 

 

 

37939** 

 

 

11 37111 ** 

11 37111 ** 

11 37131 ** 

11 37111 ** 

13 37133 ** 

11 37111 ** 

18 37111 ** 

19 37191 * 

13 37191 ** 

11 37311 ** 

 

 

 

 

11 37119  *  

 11 37111  ** 
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 **37131 **  37113 11 انذَُبيُكُت انىظُفُت

11 37311  ** 

 13 37381  **  

11 37131  ** 

 

 ( م،سمخرجات العمل) بالدرجة الكمية: والأبعاد، بالأبعادحساب الفقرة . يمثل 10.4جدول 
 اسحببط انبؼذ ببنذسخت انكهُت اسحببط انفمشة ببنبؼذ انفمشاث 

 

 انشضب انىظُفٍ

1 3.913 **  

3.181 ** 

 

 

1 3.131  ** 

1 .b 

1 3.311  ** 

 

 

 

 

 

 الانخضاو انخُظًٍُ

1 3.131  **  

 

3.911  **  

3 3.931 ** 

1 3.931 ** 

8 3.931 ** 

9 .b 

13 .b 

11 37118 ** 

11 37888- ** 

11 37198 ** 

 

 

 

 الأداء انىظُفٍ

 

11 .a  

 

3.311 ** 

11 1.333 ** 

13 1.333 ** 

11 1.333 ** 

18 1.333 ** 

 

 

 

 

 عهىن انًىاطُت

19 3.911 **  

3.911 ** 13 3.911 ** 

11 3.911 ** 

11 3.911 ** 

11 3.911 ** 

11 3.118  
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11 37911 ** 

13 .b 

 

 

  الوعي الوظيفي الديناميكي :. يمثل معامل الثبات11.4جدول 

 (αلًُت يؼبيم أنفب ) ػذد انفمشاث

11 37811 

    . يمثل معامل الثبات لمخرجات العمل الموقفية والسموكية12.4جدول 

 (αلًُت يؼبيم انفب ) ػذد انفمشاث

13 3.918 

 

 لمعينة الدراسة الأساسية الأصمييمثل المجتمع  .13.4جدول 

 انًدًىع  الإَبد انزكىس َىع انًؤعغت 

 EPH   انًؤعغت انؼًىيُت الاعخشفبئُت

 

85 87 172 

 EPSP 145 175 323انًؤعغت انؼًىيُت نهصحت اندىاسَت  

 492 262 230 انًدًىع انكهٍ فٍ انًؤعغخٍُ

 

 . ًَثم َىع انخخصص وػذد انًصبنح فٍ انًؤعغخٍُ انصحُخٍُ بـ يهذَت 11.1خذول 

انًؤعغت انؼًىيُت  َىع انخخصص انشلى

 الاعخشفبئُت

EPH 

انًؤعغت انؼًىيُت نهصحت 

 EPSPاندىاسَت  

 

 69 39 انؼًىيُت نهصحت يًخبص يًشض 1

 80 35 انؼًىيُت نهصحت يًشض 1

 38 23 يغبػذ يًشض سئُغٍ 1

 42 20 يغبػذ يًشض 1
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 45 15 يًشض يهحك ببنًخبش 1

 33 10 لببهت 3

 33 31 انفُضَبئٍو   انؼلاج انطبُؼٍ 1

 26 16 أخهضة انخصىَش انطبٍ يشغم 8

 20 13 بُىنىخٍ 9

 113 111 انًدًىع

  َىع انًصهحت

 33 31 الأيشاض انًؼذَت 1

 33 31 الأيشاض انصذسَت 1

 31 31 الاعخؼدبلاث 1

 31 31 انًخبش 1

 33 31 انطب انببطٍُ 1

 33 31 اندشاحت 3

 33 31 يصهحت حىنُذ انُغبء 1

 33 31 طب الأطفبل 8

 31 31 الأشؼت 9

 31 39 انًدًىع انًصبنح

 
 المتغيرات حسب الدراسة الاساسية يوضح توزيع عينة . 15.4الجدوؿ– SPSS –  

 
انُغب  انًدًىع

 انًئىَت %

 انًخغُش  انخكشاس

113 

 

 اندُظ ركش 38 11.1

 أَثً 81 11.1

113 

 

 انؼًش عُت 13الم يٍ  19 11.1

 عُت 13 -13يٍ  18 18.1
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 عُت 13أكثش يٍ  11 18.1

113 

 

 يًخبص نهصحت يًشض 11 13.1

 انؼًىيُت

 انخخصص

 نهصحت انؼًىيُت يًشض 11 19.1

 سئُغٍ يًشض يغبػذ 38 1.1

 يًشض يغبػذ 13 13.1

 انًخبش 13 13.1

 لببهت 1 1.1

 انفُضَبئٍ و انطبُؼٍ انؼلاج 1 1.1

يشغم أخهضة انخصىَش  11 9.1

 انطبٍ

 بُىنىخٍ 13 3.1

113 

 

 انًصهحت الأيشاض انًؼذَت 11 38.1

 انصذسَتالأيشاض  11 9.1

 الاعخؼدبلاث 11 11.1

 انًخبش 11 1373

 انطب انببطٍُ 11 11.1

 اندشاحت 13 11.1

 يصهحت حىنُذ انُغبء 11 8.3

 طب الأطفبل 11 8.3

 الأشؼت 11 1.1

113 

 

 الالذيُت عُىاث 31الم يٍ  11 1373

 عُت 11عُىاث إنً  31يٍ  31 11.3

 عُت 11أكثش يٍ  11 18.3
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 لممتغير المستقل والتابع (الفرضي،الحسابي). يمثل متوسط 16.4جدول جدول 

 فمشاثػذد ان و انحغببٍ و انفشضٍ انًخغُش

 11 111.11 81 انىػٍ انىظُفٍ انذَُبيُكٍ

 13 113.18 18 يخشخبث انؼًم انًىلفُت وانغهىكُت
 

 بالدرجة الكمية: الوعي الوظيفي الديناميكي والأبعاد، بالأبعادحساب الفقرة . يمثل 17.4جدول 
 اسحببط انبؼذ ببنذسخت انكهُت اسحببط انفمشة ببنبؼذ انفمشاث 

 

 انكفبءة انزاحُت

1 3.391 **  

 

          3.183       ** 

1 3.111 ** 

1 3.191 ** 

1 3.131 ** 

1 3.131 ** 

 

 

 

 

انىػٍ بًؼشفت 

 انىظُفت

3 3.111 **  

 

 

 3.811 ** 

1 3.811 ** 

8 3.111 ** 

9 3.111 ** 

13 3.311 ** 

 

 

 

 

 انىػٍ ببنغُبق

11 3.111**  

 

 

 

 

  3.893 ** 

 

 

11 3.333** 

11 3.111** 

11 3.111** 

11 3.131** 

13 3.113** 

11 3.113** 

18 3.111** 

19 3.119** 

13 3.319** 
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11 3.111** 

 

 

 

 

 انذَُبيُكُت انىظُفُت

11 3.818 **  

 

 3.311 ** 

11 3.181 ** 

11 3.189 ** 

11 3.113 ** 

13 3.381 ** 

11 3.811 ** 

 

 (م، سمخرجات العمل ) بالدرجة الكمية: والأبعاد، بالأبعادحساب الفقرة . يمثل 18.4جدول 
 ببنذسخت انكهُتاسحببط انبؼذ  اسحببط انفمشة ببنبؼذ انفمشاث 

 

 انشضب انىظُفٍ

1 3.119 **  

 

           3.198     ** 

1 3.381 ** 

1 3.338 ** 

1 3.811 ** 

 

 

 

 

 

 الانخضاو انخُظًٍُ

1 3.113 **  

 

 

  3.883 ** 

 

 

3 3.181 ** 

1 3.888 ** 

8 3.391 ** 

9 3.133 ** 

13 -3.311 

11 3.111 

11 3.113 ** 

11 3.183 ** 

 

 

 

 الأداء انىظُفٍ

 

11 3.111**  

 

3.191 ** 

 

 

11 3.183** 

13 3.891** 

11 3.931 ** 

18 3.931 ** 

 

 19  3.911 **  
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 عهىن انًىاطُت

13  3.191 **  

 

 

   3.881 ** 

11 3.311  ** 

11  3.813 ** 

11  3.831 ** 

11 3.319   

11 3.318  ** 

13 3.111 

 

  (المستقل و التابع). يمثل معامل الثبات لممتغيرين19.4جدول 

ػذد  اعى انًمُبط

 انفمشاث

الاَحشاف  انخببٍَ

 انًؼُبسٌ

لًُت يؼبيم  و انحغببٍ

 (αانفب )

انىػٍ انىظُفٍ 

 انذَُبيُكٍ

11 11.131 1.191 111.11 37813 

يخشخبث انؼًم انًىلفُت 

 و انغهىكُت

13 11.911 8.113 113.18 37811 

 

 الاسحببط بٍُ انًخغُشٍََبٍُ لًُت  1.1اندذول 

 

لًُت يؼبيم  انؼلالت

 بُشعىٌ

يغخىي 

 انذلانت

انمًُت 

 الاحخًبنُت

 يؼبيم انخحذَذ

الاسحباؽ بِٞ اى٘ػٜ اىذْٝاٍٞنٜ 

اى٘ظٞفٜ ٍٗخشصاث اىؼَو اىَ٘قفٞت 

 ٗاىسي٘مٞت

3.496 3.335 3.333 3.246 

 

 بمخرجات العمل الموقفية والسموكيةالتوزيع الطبيعي لمبواقي المعيارية لمتغير   01.5الشكل  
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 تحميل تباين الانحدار الخاص بالمتغيرات المتنبئة  02.5لجدول ا
يؼبيم انخحذَذ  الاسحببط انًُىرج

R2 

يؼبيم انخحذَذ 

 R2  انًصحح 

 Durbin خطأ انخمذَش

watson 

31 0.829 0.687 0.672 4.893 1.318 

 

 :Anovaتحميل تباين   03.5الجدول 
يصذس 

 انخببٍَ

يدًىع 

 انًشبؼبث

يخىعط  دسحت انحشَت

 انًشبؼبث

انمًُت  لًُت )ف(

 الاحخًبنُت

(Sig) 

 0,000b 4.893 1319.311 1 1111.131 الاَحذاس

  117131 11.913 111 1111.193 انبىالٍ

    118 13191.911 انكهٍ

 

 (م،سالعمل) معاملات بيتا لمساىمة المتغيرات المتنبئة في التنبؤ في مخرجات 04.5الجدول 

 انًخغُشاث

 انًخُبئت 

 انًؼبيم

β 

انخطبء 

 انًؼُبسٌ

لًُت يؼبيم 

 βانًؼُبسٌ 

انمًُت  لًُت اخخببس)ث(

 الاحخًبنُت

 37333 1.113  13.311 11.131 انثببج 

 37191 3.813 3.11 3.811 3.113 اندُظ

 37333 9.313 3.111 3.811 8.118 انؼًش

 37111 1.131 3.131 3.181 1.113 الألذيُت فٍ انًؤعغت

 37311 1.131 3.111 3.131 1.331 انكفبءة انزاحُت

 37911 3.398 3.338 3.111 3.311 انىػٍ بًؼشفت انىظُفت

 37119 1.111- 3.111- 3.191 3.111- انىػٍ ببنغُبق

 37139 1.311 3.391 3.113 3.111 انذَُبيُكُت انىظُفُت
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 SPSSبرنامج المعالجة الاحصائية  :خصائص عينة الدراسة الاولية
 

 انثى / ذكر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 50,0 50,0 50,0 15 ذكر

 100,0 50,0 50,0 15 انثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 

 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 33,3 33,3 33,3 10 30 من الل

 66,7 33,3 33,3 10 40 ـ 30

 100,0 33,3 33,3 10 40 من اكثر

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 

 التخصص
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 16,7 16,7 16,7 5 العمومٌة للصحة ممتاز ممرض

 50,0 33,3 33,3 10 العمومٌة للصحة ممرض

 76,7 26,7 26,7 8 رئٌسً ممرض مساعد

 83,3 6,7 6,7 2 ممرض مساعد

 93,3 10,0 10,0 3 بالمخبر

 96,7 3,3 3,3 1 لابلة

 100,0 3,3 3,3 1 الفٌزٌائً و الطبٌعً العلاج

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 المصلحة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 16,7 16,7 16,7 5 المعدٌة الامراض

 26,7 10,0 10,0 3 الصدرٌة الامراض

 36,7 10,0 10,0 3 الاستعجالات

 46,7 10,0 10,0 3 المخبر

 73,3 26,7 26,7 8 الباطنً الطب

 80,0 6,7 6,7 2 الجراحة

 90,0 10,0 10,0 3 النساء تولٌد مصلحة

 100,0 10,0 10,0 3 الاطفال طب

Total 30 100,0 100,0  
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,847 27 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,928 26 

 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart-type Nombre 

d'éléments 

110,43 99,702 9,985 26 

 

 SPSSبرنامج المعالجة الاحصائية  :خصائص عينة الدراسة الاساسية
 

 انثى / ذكر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 45,3 45,3 45,3 68 ذكر

 100,0 54,7 54,7 82 انثى

Total 150 100,0 100,0  

 

 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 
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Valide 

 32,7 32,7 32,7 49 30 من الل

 71,3 38,7 38,7 58 40 ـ 30

 100,0 28,7 28,7 43 40 من اكثر

Total 150 100,0 100,0  

 

 التخصص

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 20,7 20,7 20,7 31 العمومٌة للصحة ممتاز ممرض

 50,0 29,3 29,3 44 العمومٌة للصحة ممرض

 55,3 5,3 5,3 8 رئٌسً ممرض مساعد

 66,0 10,7 10,7 16 ممرض مساعد

 76,7 10,7 10,7 16 بالمخبر

 81,3 4,7 4,7 7 لابلة

 84,0 2,7 2,7 4 الفٌزٌائً و الطبٌعً العلاج

 93,3 9,3 9,3 14 الطبً التصوٌر اجهزة مشغل

 100,0 6,7 6,7 10 بٌولوجً

Total 150 100,0 100,0  

 

 المصلحة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 8,7 8,7 8,7 13 المعدٌة الامراض

 18,0 9,3 9,3 14 الصدرٌة الامراض

 32,7 14,7 14,7 22 الاستعجالات

 48,7 16,0 16,0 24 المخبر
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 63,3 14,7 14,7 22 الباطنً الطب

 76,7 13,3 13,3 20 الجراحة

 84,7 8,0 8,0 12 النساء تولٌد مصلحة

 92,7 8,0 8,0 12 الاطفال طب

 100,0 7,3 7,3 11 الاشعة

Total 150 100,0 100,0  

 

 الالدمية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 30,0 30,0 30,0 45 سنوات 05 من الل

 72,0 42,0 42,0 63 سنوات 15 ـ 05 من

 100,0 28,0 28,0 42 سنة 15 من اكثر

Total 150 100,0 100,0  

 

Corrélations 

 الوظٌفً الوعً 

 الدٌنامٌكً

 الوظٌفٌة الدٌنامٌكٌة بالسٌاق الوعً الوظٌفة بمعرفة الوعً الذاتٌة الكفاءة

 الدٌنامٌكً الوظٌفً الوعً

Corrélation de Pearson 1 ,780
**
 ,873

**
 ,890

**
 ,645

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 150 150 150 150 150 

 الذاتٌة الكفاءة

Corrélation de Pearson ,780
**
 1 ,576

**
 ,640

**
 ,396

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 150 150 150 150 150 

 الوظٌفة بمعرفة الوعً

Corrélation de Pearson ,873
**
 ,576

**
 1 ,776

**
 ,461

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 150 150 150 150 150 
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 بالسٌاق الوعً

Corrélation de Pearson ,890
**
 ,640

**
 ,776

**
 1 ,289

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 150 150 150 150 150 

 الوظٌفٌة الدٌنامٌكٌة

Corrélation de Pearson ,645
**
 ,396

**
 ,461

**
 ,289

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 150 150 150 150 150 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,856 27 

 

Corrélations 

 المولفٌة العمل مخرجات 

 السلوكٌة و

 المواطنة سلون الوظٌفً الاداء التنظٌمً الالتزام الوظٌفً الرضا

 التنظٌمٌة

 السلوكٌة و المولفٌة العمل مخرجات

Corrélation de Pearson 1 ,798
**
 ,880

**
 ,593

**
 ,881

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 149 149 149 149 149 

 الوظٌفً الرضا

Corrélation de Pearson ,798
**
 1 ,560

**
 ,454

**
 ,656

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 149 150 150 149 150 

 التنظٌمً الالتزام

Corrélation de Pearson ,880
**
 ,560

**
 1 ,433

**
 ,703

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 149 150 150 149 150 

 الوظٌفً الاداء

Corrélation de Pearson ,593
**
 ,454

**
 ,433

**
 1 ,251

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,002 
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N 149 149 149 149 149 

 التنظٌمٌة المواطنة سلون

Corrélation de Pearson ,881
**
 ,656

**
 ,703

**
 ,251

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,002  

N 149 150 150 149 150 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,847 26 

 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart-type Nombre 

d'éléments 

110,38 72,925 8,540 26 

 

 SPSSبرنامج المعالجة الاحصائية  مصفوفة الارتباط:
 

Corrélations 

 والسلوكٌة.المولفٌة.العمل.مخرجات الدٌنامٌكً.الوظٌفً.الوعً الوظٌفة.الدٌنامٌكٌة بالسٌاق.الوعً بالوظٌفة.الوعً الذاتٌة.الكفاءة 

 الذاتٌة.الكفاءة

Corrélation de Pearson 1 .576
**
 .640

**
 .396

**
 .780

**
 .473

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 150 150 150 150 150 150 

 بالوظٌفة.الوعً

Corrélation de Pearson .576
**
 1 .776

**
 .461

**
 .873

**
 .412

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 .000 

N 150 150 150 150 150 150 



149 
 

149 
 

 بالسٌاق.الوعً

Corrélation de Pearson .640
**
 .776

**
 1 .289

**
 .890

**
 .546

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 .000 

N 150 150 150 150 150 150 

 الوظٌفة.الدٌنامٌكٌة

Corrélation de Pearson .396
**
 .461

**
 .289

**
 1 .645

**
 .116 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 .156 

N 150 150 150 150 150 150 

 الدٌنامٌكً.الوظٌفً.الوعً

Corrélation de Pearson .780
**
 .873

**
 .890

**
 .645

**
 1 .496

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  .000 

N 150 150 150 150 150 150 

 والسلوكٌة.المولفٌة.العمل.مخرجات

Corrélation de Pearson .473
**
 .412

**
 .546

**
 .116 .496

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .156 .000  

N 150 150 150 150 150 150 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 SPSSبرنامج المعالجة الاحصائية  نتائج الانحدار الخطي المتعدد:
 

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

Durbin-Watson 

1 .829
a
 .687 .672 4.893 1.318 

a. Prédicteurs : (Constante), بالسٌاق.الوعً ,الالدمٌة ,الوظٌفة.بمعرفة.الوعً ,الذاتٌة.الكفاءة ,انثى / ذكر ,السن ,الوظٌفٌة.الدٌنامٌكٌة 

b. Variable dépendante : السلوكٌة.و.المولفٌة.العمل.مخرجات 

 

 

 

 



150 
 

150 
 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 

Régression 7417.363 7 1059.623 44.261 .000
b
 

de Student 3375.590 141 23.940   

Total 10792.953 148    

a. Variable dépendante : السلوكٌة.و.المولفٌة.العمل.مخرجات 

b. Prédicteurs : (Constante), بالسٌاق.الوعً ,الالدمٌة ,الوظٌفة.بمعرفة.الوعً ,الذاتٌة.الكفاءة ,انثى / ذكر ,السن ,الوظٌفٌة.الدٌنامٌكٌة 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

B Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 72.365 10.037  7.210 .000 

 397. 850. 042. 854. 726. انثى / ذكر

 000. 9.670 757. 854. 8.258 السن

 145. 1.465 102. 783. 1.146 الالدمٌة

 023. 2.307 153. 461. 1.063 الذاتٌة.الكفاءة

 922. 098. 008. 541. 053. الوظٌفة.بمعرفة.الوعً

 159. 1.414- 135.- 291. 411.- بالسٌاق.الوعً

 109. 1.611 095. 276. 445. الوظٌفٌة.الدٌنامٌكٌة

a. Variable dépendante : السلوكٌة.و.المولفٌة.العمل.مخرجات 
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 : الدراسة ممخص
الكشف عف مساىمة الوعي الوظيفي الديناميكي )الكفاءة الذاتية، الوعي بمعرفة الوظيفة، الوعي  إلىسة راىدفت ىذه الد

بالسياؽ، الديناميكية الوظيفية( في التنبؤ بمخرجات العمل الموقفية والسموكية، ولتحقيق أىداؼ الدراسة استخدمت المنيج 
القطاع الصحي بػ ميدية، شممت فئة الممرضيف فقط، موظف في  (150)قدرىاعينة مف التي تكونت  الوصفي الإرتباطي،

فقرة صمـ مف طرؼ الباحث،  27وعميو تـ جمع البيانات بواسطة استبياف )الوعي الوظيفي الديناميكي( المكوف مف 
مف خلاؿ الدراسة فقرة، و  26( المكوف مف 2021) مف طرؼ الدعمي، ،ومقياس)مخرجات العمل الموقفية والسموكية(

بعد استخداـ النتائج  إلى(، ثـ توصمنا α=0.856 ،α=0.847كورنباخ ) ألفامة الموثقية لكل منيما باستخداـ أظيرت القي
تحميل الانحدار الخطي المتعدد، أف كل مف الكفاءة الذاتية والعمر يمكنيما أف يساىماف في التنبؤ بمخرجات العمل الموقفية 

يا ىو مدػ تأثير الوعي الوظيفي الديناميكي عمى مخرجات العمل الموقفية ومف بيف الإسيامات التي توصمنا إلي، والسموكية
 والسموكية 

 .الوعي الوظيفي الديناميكي، مخرجات العمل الموقفية و السموكية، الكفاءة الذاتية، العمر الكممات المفتاحية:
 
 

Abstract: 

The aim of this study was to investigate the dynamic functionnal awareness (self-efficacy, 
functionnal knowledge awareness, context awareness, functionnal dynamic) in predicting 
situational and behavioral work outcomes. To achieve the study's objectives, a descriptive 
correlational method was used, with a sample consisting of 150 employees in the healthcare 
sector in Mahdia, specifically including only nurses. Data were collected using a dynamic job 
awareness questionnaire composed of 27 items designed by the researcher, and a 
situational and behavioral work outcomes scale designed by Al-Duami (2021), composed of 
26 items. The reliability of both measures was demonstrated using Cronbach's alpha 
(α=0.856, α=0.847). Through the study, results were obtained using multiple linear 
regression analysis, indicating that both self-efficacy and age can contribute to predicting 
situational and behavioral work outcomes. Among the contributions we discovered was the 
extent to which dynamic job awareness impacts situational and behavioral work outcomes. 
Keywords: Dynamic functionnal awareness, situational and behavioral work outcomes, self-
efficacy, age. 

 
 


