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 اإǿداء
 

 Ņ دري امظلم أضاءتمن  إى

 من كان حبها زادي وعمادي إى

 من كنت احتمي بدعائها اŬالص وحناها إى

 حبيبة عمري أمي إى

 من زرع ي قلي روح التحدي وااجتهاد وسقاي إى

 اصدق الناس أي إىدري ومنحي اūب  وأناربالرعاية وااǿتمام  

 ويدم هما الصحة والعافيةأسأل اه أن Źفظهما 

 إخوي وأخواي ب الطاǿرة والنفوس الريئةالقلو  إى

 كل رفيقات دري وصديقاي  إى

 كل ǿؤاء اǿدي مرة جهدي  إى
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 شكر وعرفان

 
 واموجه اأستاذ نعم كان الذي حمد قريشي امشرف الدكتور إى اŪزيل بالشكر أتقدم

 القيمة بنصائحه

عمال كلية العلوم ااقتصادية  ميع اشكر كما خر، كل اه وجزا  امذكرة ǿذ  إمام ي
 كل على والتجارية وعلوم التسير

 امناقشة أعضاء إى كل البحث إكمال سبيل ي طرفهم من امقدمة امعلومات

 .بعيد من أو قريب من ساعدي من كل وإى
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 الملخص

كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير جامعة التعرف على اšاǿات العاملن ي   إىǿدفت ǿذ  الدراسة 
مستوى الرضا الوظيفي السائد والتعرف على مستوى اأداء السائد لديهم، ǿذا بإضافة إى معرفة أثر الرضا Ŵو  بسكرة

 لدى العاملن.الوظيفي بأبعاد  امختلفة ي اأداء 

( عامل وعاملة، 112والبالغ عددǿم )  بالكلية اإدارينيتكون ůتمع الدراسة امستهدف من العمال 
( عامل وعاملة، حيث م توزيع استبانة عليهم 20واستخدمت الطالبة طريقة العينة العشوائية البسيطة والي بلغ حجمها )

( استبانة صاūة للتحليل اإحصائي. وم ااعتماد على عدة أساليب 55عدة زيارات ميدانية، واسرد منها )من خال 
(، Ţليل ااŴدار  Analyses of varianceإحصائية لتحليل البيانات منها: مقياس اإحصاء الوصفي، Ţليل التباين )

 (.Stepwiseامتعدد، Ţليل ااŴدار امتعدد امتدرج )

وخلصت ǿذ  الدراسة إى عدة نتائج من أمها: أن مستوى الرضا الوظيفي السائد ي الكلية حل الدراسة جاء 
متوسطا، كما كان مستوى اأداء لدى العاملن بنفس الكلية مستوى متوسط، وتبن وجود أثر ذو دالة إحصائية للرضا 

( من التغرات اūاصلة ي %44.6يث فسر الرضا الوظيفي )بأبعاد  امختلفة ي أداء العاملن بالكلية، حالوظيفي 
 .R²aمستوى أداء العاملن وذلك بااعتماد على قيمة معامل التحديد امعدل 

 بن فيما كليةال داخل اإنسانية بالعاقات ااǿتمام وتوصلت الدراسة إى توصيات أمها: على إدارة الكلية

. العمل ي اأداء زيادة على يشجع متعاون مناخ خلق أجل من البعض بعضهم مع الزماء وعاقة ،وامرؤوسن الرئيس
وعلى إدارة الكلية أيضا ااǿتمام بأǿم العوامل امؤثرة ي الرضا الوظيفي وامتمثلة ي اأجور وامكافآت حيث تعتر وسيلة 

 لعامل، أنه ينعكس على اأداء.إشباع اūاجات وتوفر حياة كرمة، وأن ǿذا من شأنه أن يزيد من فاعلية ا
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Abstract 

 

This study aimed at identifying the perception of workers in the Faculty of Economics, 

commercial and management sciences -Biskra University, about the level of job satisfaction, and to 

identify the level of their performance; in addition to knowing the impact of the various dimensions 

of job satisfaction on the performance of the faculty employees. 

The target  population of this study is the 112 administrative employees of the faculty . The 

researcher used the simple random sampling method, with a sample size of 90 employees. The 

researcher distributed a questionnaire to the chosen sample, but got on return only 55 questionnaire 

valid for statistical analysis  

The researcher used several statistical methods to analyze the data, including: descriptive 

statistics measures, analysis of variance (Analyses of variance), multiple regression analysis, 

(Stepwise). The study concluded with some important results such as the level of job satisfaction in 

the faculty as well as the level of performance among workers is moderate. The study also showed 

that there is a statistically significant effect of job satisfaction with  its various dimensions on the 

performance of the faculty employees, where job satisfaction explained (44.6%) the changes in the 

performance of employees and the level of changes depending on the value of the modified 

coefficient of determination R²a. 

The study reached some important recommendations, such as:  

-The faculty management should pay more attention to human relations within the 

faculty(relations  between the dean and employees, between employees themselves) in order to 

create an atmosphere that promotes collaboration  that can help increase performance at work.   

-The administration of the faculty should also be concerned with the most important factors 

affecting job satisfaction such as salaries and other financial resources as a means to satisfy their 

needs and provide a decent life for them and their families. 
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Résumé 

l’objectif‌ de‌ cette‌ étude‌ est‌ de‌ connaître‌ les‌ tendances‌ des‌ employeurs (travailleurs) de la 

Faculté des sciences économiques et commerciales à l'Université de Biskra vers le niveau de 

satisfaction fonctionnelle et pour connaître le niveau des performances dominantes qu'ils ont, en 

plus de ça est la connaissance de l'effet de la satisfaction fonctionnelle avec des différentes leurs 

dimensions sur la performance des employeurs. 

 La population étudiée est constitué par  des travailleurs administratifs de la faculté totalisant 

au‌ total‌ 112‌ travailleurs‌ et‌ travailleuses,‌ l’étudiant‌ utilise la méthode d'échantillonnage aléatoire 

simple de taille de 90 travailleurs et travailleuses, des questionnaires ont été distribué sur la  

population par de plusieurs visites sur le terrain. Nous avons récupéré 55 questionnaires valables 

pour l'analyse statistique. Les données obtenus a été analysé par plusieurs méthodes à savoir: les 

mesure de statistiques descriptives, analyse de la variance, analyse de régression multiple, analyse 

de régression à plusieurs niveaux. 

Cette étude a abouti de plusieurs résultats, les plus importants: Le niveau de satisfaction 

fonctionnelle dominante dans la faculté est moyen, Comme dans le niveau de performance des 

travailleurs dans la même faculté  moyen, un effet statistiquement significatif de la satisfaction 

professionnelle avec ses diverses dimensions dans l'exercice des travailleurs de la faculté,  

L'interprétation de la satisfaction fonctionnelle  (44,6%) des changements en cours dans le niveau 

de performance des employés est basée sur la valeur du coefficient de détermination R²a 

En résume les recommandations de l'étude dans les points suivant : Les attentions de la 

direction de la faculté vis-à-vis les relations humaines au sein de la faculté entre le président et  les 

subordonnés, Relations des collègues entre les uns avec les autres afin de créer un climat de 

collaboration‌qui‌favorise‌l’augmentation de la performance fonctionnelles.  

L’attention‌de‌l'administration‌de‌la‌faculté‌également‌par‌les‌facteurs‌les‌plus‌importants‌qui‌
affectent la satisfaction fonctionnelle : des salaires et des primes qui considéré comme un moyen de 

satisfaire leurs besoins et assurer une vie décente, et parce que cela augmenterait le facteur 

d'efficacité, car elle reflète la performance. 
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إن التغرات السريعة الي حدثت ومازالت Ţدث ي عام اليوم ي űتلف اجاات، وباŬصوص ااقتصادية      
ا تسببت ي زيادة الضغط على űتلف امؤسسات من أجل مواكبة ǿذ  التغرات والتطورات. وكنتيجة حتمية هذ  همن

التغرات اضطرت امؤسسات إى العمل على تغير اسراتيجياها وسياساها مع إعادة النظر ي رؤيتها والرسالة الي أنشأت 
ت ي وقتنا اūاŅ وخاصة الناجحة منها أعادت النظر ي اأمية من أجل Ţقيقها، إضافة إى ما سبق فان امؤسسا

 النسبية للموارد الي تستخدمها ي القيام بنشاطاها وتنفيذ اسراتيجياها. 

فبعد أن كان رأس امال Źظى بأمية اكر كمورد إنتاجي، فان اموارد البشرية الي متلكها امؤسسات أصبحت      
Ţ اضرūتمام بامورد البشري استدعى زيادة ي الوقت اǿتل مكانة رفيعة وأمية نسبية أعلى مقارنة بباقي اموارد. وزيادة اا

 ااǿتمام بإدارته والقيام بالوظائف امختلفة الي ها عاقة باūصول عليه وتدريبه ومكافئته وŢفيز . 

ث إن مسامته ي ųاح امؤسسة وŢقيق أǿدافها إن امورد البشري ي امؤسسة źتلف عن باقي اموارد، حي     
źتلف باختاف اūالة الي يكون عليها ǿذا امورد. فإذا كان اأفراد العاملن بامؤسسة من إطارات وعمال تنفيذين 

ء اأفراد تكون عالية، أما إذا كانوا غر ذلك فان ǿؤا =راضن وحفزين على أداء أعماهم فان مسامتهم ي Ţقيق اأداء
 نفسهم قد يكونون سببا ي فشل ǿذ  امؤسسة حŕ ولو زدنا من استخدام اموارد. 

لقد أثبتت العديد من الدراسات والتجارب اميدانية إن سبب ųاح الكثر من امؤسسات وتطورǿا مكن إرجاعه     
 لأفراد العاملن ها واى وجود إدارة فعالة هتم Şالتهم ومصاūهم. 

لقد أدى انفتاح ţصصات علوم التسير على العلوم السلوكية إى بروز فلسفة جديدة للتسير، اهدف منها      
جعل اأفراد يعملون لزيادة إنتاجيتهم، باإضافة إى مسامة ǿذ  الفلسفة ي تفسر سلوك اأفراد ي مكان العمل. من 

دراسات ي اجال التسيري مفهوم الرضا الوظيفي ودور  ي بن أǿم امناǿج الي طفت على سطح ساحة البحوث وال
 Ţسن أداء امؤسسة وŢقيق اأǿداف الي ترمي الوصول ها. 

إن دراسة العاقة بن الرضا الوظيفي واأداء ǿو اآن من امواضيع البحثية اهامة ي ůال إدارة اأعمال،      
يساǿم ي Ţقيق اأǿداف امرجوة وزيادة اأداء امنشود، وتعزيز القيم ااŸابية ي  فالعامل احفز اŸابيا والراضي عن عمله

امؤسسات، وǿذا ما يستلزم وضع نظام Ţفيزي مائم Ÿعل اموظفن يقدمون أقصى ما لديهم من إمكانيات ي أعماهم 
على أداء الوظيفي دراسة أثر  إىنتطرق وي Şثنا ǿذا سوف  ،باإضافة إى تفجر الطاقات اإبداعية الكامنة لديهم

 .. وذلك من خال أربعة فصولبكلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير جامعة بسكرةالعاملن 
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إشكالية تضمن منهجية البحث و الدراسات السابقة وقسم إى مبحثن، امبحث اأول ويشمل الفصل اأول     
أساليب مع وموذج البحث، حدود البحث ومنهجه، البحث، أمية وأǿداف البحث، التعريفات اإجرائية وفرضيات 

البيانات وامعلومات وصدق وثبات أداة البحث و اأساليب اإحصائية امستخدمة ي Ţليل البيانات. وتطرقنا ي 
ت متعلقة بالرضا الوظيفي ودراسات متعلقة بأداء العاملن، ودراسات لدراسات السابقة ويتكون من دراسالامبحث الثاي 

 لرضا الوظيفي وأداء العاملن معا، م التعليق على الدراسات السابقة.متعلقة با

 اأولثاثة مباحث، من فخص لدراسة اإطار النظري للرضا الوظيفي والذي يتكون  ي الفصل الثاي أما     
وظيفي، والبحث الثاي يشمل أنواع وأبعاد ونظريات الرضا الوظيفي، ي حن امبحث الثالث تطرق يتضمن ماǿية الرضا ال

 مسببات وحددات وأساليب قياس الرضا الوظيفي ونتائجه. إى 

وي الفصل الثالث تطرقنا إى دراسة اإطار النظري أداء العاملن من حيث امفهوم و امكونات والعوامل امؤثرة      
 يه، وعملية تقييم اأداء ودراسة عاقة الرضا الوظيفي بأداء العاملن.ف

ي حن الفصل الرابع خصص لعرض وŢليل نتائج الدراسة اميدانية واختبار الفرضيات وم تقسيمه إى أربعة     
حليل خصائص مبحوثي التعريف بامؤسسة حل الدراسة، أما امبحث الثاي قمنا فيه بت إىمباحث: اأول تطرقنا فيه 

، وي امبحث الرابع اخترنا فرضيات يع الطبيعي وŢليل حاور ااستبانةز الدراسة، وامبحث الثالث قمنا باختبار التو 
 الدراسة.



 

 

الفصل اأول: منهجية البحث 
 والدراسات السابقة
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 :دتمهي

Ŵاول من خال ǿذا الفصل توضيح منهجية Şثنا ǿذا، حيث نبدأ بطرح اإشكالية الرئيسية م نتطرق إى أمية         
البحث و أǿدافه ، التعريفات اإجرائية، فرضياته وموذجه، ومصادر و أساليب مع امعلومات والبيانات، م بعد ذلك 

ůتمعه وعينته، أداة البحث وصدقها وثباها، باإضافة إى عرض űتلف اأساليب وحدود ، نقوم بشرح منهج البحث 
 .اإحصائية امستخدمة ي Ţليل البيانات

كذلك سوف نقوم بعرض أǿم الدراسات السابقة امتعلقة بامتغرين حل البحث وسنتطرق إى كل ǿذا من خال         
 :امبحثن التالين

I-ϭ.منهجية البحث.  

I-Ϯ.الدراسات السابقة.  
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I-1 .منهجية البحث 

I-1-1. إشكالية البحث 

أن إا  ،ي البحوث النظرية والتطبيقية" أداء العاملن" و" الرضا الوظيفي" برغم أمية متغري البحث اūاŅ؛ 
 .الكثر من الدراساتوǿذا ما أفصحت عنه . الدراسات التحليلية ا تزال حدودة جدا ي ǿذا ااšا 

Ņوالي مكن صياغتها على النحو التا Ņاūثنا اŞ وتأسيسا على ما سبق، ترز إشكالية : 

جامعة ب ااقتصادية والتجارية وعلوم التسييرالعاملين بكلية العلوم  لدى الرضا الوظيفي ما ǿو مستوى
 ، وما مدى أثارǽ في مستوى أدائهم؟بسكرة 

 :اإشكالية، التساؤات الفرعية التاليةويندرج ضمن ǿذ  

 ؟ااقتصادية والتجارية وعلوم التسيرما ǿو مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملن بكلية العلوم  -
 ما ǿو مستوى أداء العاملن بالكلية حل الدراسة؟ -
 ǿل ǿناك عاقة ذات دالة إحصائية بن الرضا الوظيفي و أداء العاملن ؟ -
 لوظيفي ي مستوى أداء العاملن؟ǿل يؤثر الرضا ا -

I-1-2 .مية البحثǿأ 

 :تتجسد أمية البحث ما يأي

 .تقدم إطار نظري يشرح ماǿية الرضا الوظيفي من جهة وأداء العاملن من جهة أخرى -
اūوافز وامكافآت، ظروف العمل، تقدير ) تقدم إطار عملي يربط بن الرضا الوظيفي بأبعاد  امختلفة -

 .وأداء العاملن( الذات وعاقات العمل، اانتماء للمهنة،اأمن وااستقرار الوظيفيواحرام 
إمداد امسؤولن بالكلية حل الدراسة ببيانات وتوصيات ومقرحات موثقة وصادقة مستمدة من الدراسة  -

Ţقيق اأǿداف اميدانية تساعد على Ţقيق وتطوير عناصر الرضا الوظيفي واارتقاء مستوى أداء العاملن و 
 .امنشودة

I-1-3.داف البحثǿأ 

 :إى Ţقيق اأǿداف اآتيةنسعى من خال ǿذا البحث 

 .تقدم مفاǿيم نظرية أفراد العينة امبحوثة عن معŘ وأبعاد الرضا الوظيفي واأداء -
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 .التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العينة امبحوثة -
 .الوظيفي ي مستوى أداء العاملن بالعينة امبحوثةالتعرف على مستوى تأثر الرضا  -
اūوافز وامكافآت، ظروف العمل، ) التعرف على البعد اأكثر تأثرا من أبعاد الرضا الوظيفي وامتمثلة ي  -

ي مستوى أداء العاملن ( تقدير واحرام الذات وعاقات العمل، اانتماء للمهنة، اأمن وااستقرار الوظيفي
 .ة امبحوثةبالعين

حاولة بناء موذج افراضي واختبار  للوصول إى صورة تعكس عاقة وأثر الرضا الوظيفي مستوى أداء  -
 .العاملن بالكلية حل الدراسة

.4-1-Iالتعاريف اإجرائية. 

 .ǿو الشعور باارتياح والسرور الناتج من إشباع اūاجات ذات القيمة عند الفرد: الرضا الوظيفي  -1

شعور داخلي لدى الفرد، يولد فيه الرغبة اţاذ نشاط أو سلوك معن، يهدف منه الوصول إى : الحوافز  -2
 .Ţقيق أǿداف حددة

 .اأسلوب الذي تتم به مكافأة ůموعػة أو إدارة على عملية ناجحة: المكافآت. -3

كلما كان أقرب منه إى الرضا من ذلك أن الفرد كلما كان لديه اعتداد برأيه، واحرام ذاته  : احترام الذات  -4
 .الذي يبخس قدر نفسه

وǿو ůموعة الضمانات وامنػافع الوظيفيػة التػي يتطلبهػا العاملون مثل اأمن من  :الوظيفي وااستقرار اأمن -5
فقدان الوظيفة دون أسباب شرعية، اأمن من إجراءات إدارية تعسفية، اأمر الذي يؤدي إى ااستقرار النفسي 

 .Ţسن اأداء وتوثيق الواء فع الػروح امعنويػة، وبالتػاŅ ور 

 هم، فانهمعم ǿ، ومع موظفن يستطيع التفاايرتاح ه تواجد اموظف ي بيئة إذا: الرضا عن جماعات العمل  -6
 .ذا العامل مؤشرا قويا ي رضا  عن العملǿ، ورما يصبح لهوسرضي عن عم ابد

درجة  لىع (وية، الرطوبة والنظافةهدرجة اūرارة، الت)تؤثر ظروف العمل امادية مثل  :الرضا عن ظروف العمل -7
 . ى بيئة العمللرضا اموظف ع

واسػتمرارية لمؤسسة ǿو ذلك اموقف اإنسػاي اإŸاي، امتحصل بفعل إخاص العاملن ل :اانتماء للوظيفة -8
 .البقاء الناجح من خاهانشػاطهم الفاعػل فيهػا، واارتباط الوثيق ومداومة 

ǿذا اأداء مقدار استغال  ، ويتأثرعاملǿو عبارة عن الناتج الفعلي للجهد امبذول من قبل ال: أداء العاملين  -9
 .ي اأداء وقت نفسه مقدار الرغبة لدى العامللطاقته وإمكانيته وي ال العامل
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.5-1-Iفرضيات البحث: 

 :الرئيسية التاليةالفرضية يعتمد ǿذا البحث على 

اūوافز و امكافآت، ظروف العمل، التقدير ) ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية للرضا الوظيفي بأبعاد  امختلفة"
العلوم ي مستوى أداء العاملن بكلية (  واحرام الذات وعاقات العمل، اانتماء للمهنة، اأمن وااستقرار الوظيفي

 ("α=0.05) دالة العند مستوى ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير 

 .ويندرج ضمن ǿذ  الفرضية مسة فرضيات فرعية

 : (H01) الفرضية الفرعية اأولى -

ااقتصادية والتجارية ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية للحوافز وامكافآت ي مستوى أداء العاملن بكلية العلوم "
 ("α=0.05) عند مستوى دالة التسيروعلوم 

 : (H02)الفرضية الفرعية الثانية -

ااقتصادية والتجارية ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لظروف العمل ي مستوى أداء العاملن بكلية العلوم  "
 ("α=0.05) عند مستوى دالة وعلوم التسير

  :(H03)الفرضية الفرعية الثالثة -

ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية للتقدير واحرام الذات وعاقات العمل ي مستوى أداء العاملن بكلية العلوم "
 ("α=0.05) عند مستوى دالة ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير

 : (H04)الفرضية الفرعية الرابعة -

ااقتصادية والتجارية ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لانتماء للمهنة ي مستوى أداء العاملن بكلية العلوم  "
 ("α=0.05) عند مستوى دالة وعلوم التسير

 : (H05)الفرضية الفرعية الخامسة -

ااقتصادية ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لأمن وااستقرار الوظيفي ي مستوى أداء العاملن بكلية العلوم  "
 ("α=0.05) عند مستوى دالة والتجارية وعلوم التسير
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.6-1-Iنموذج البحث: 

 : يستند البحث إى النموذج الفرضي اأي

 نموذج البحث الفرضي: (I-1)شكل رقم 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 الطΎلبة إعدادمن : المصدر

 .من إعداد الطالبة: امصدر

.7-1-Iحدود البحث ومنهجه. 

 :تتمثل فيما يلي :حدود البحث -1

العمال اإدارين بكلية العلوم ااقتصادية  تتمثل اūدود البشرية هذا البحث ي كافة: الحدود البشرية - أ
 .(112)وعددǿم والتجارية وعلوم التسير جامعة حمد خيضر بسكرة

الرضا الوظيفي وأداء : اقتصرت الدراسة على دراسة العاقة بن امتغرين التالين :الموضوعيةالحدود  - ب
 .العاملن

أųزت الدراسة اميدانية ي كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير Ūامعة حمد  :الحدود المكانية - ت
 .خيضر بسكرة

-2015ذا البحث خال الفصل الثاي من السنة اŪامعية هأųزت الدراسة اميدانية  :الحدود الزمنية - ث
2016.  

 

أداء العاملين (:المتغير التابع)   

 الظاǿرة محل الدراسة

 

 أداء العاملن

 الرضا الوظيفي(: المتغير المستقل)

 اأداة

 

 اūوافز وامكافآت  -
 ظروف العمل -
التقدير واحرام الذات وعاقات  -

 العمل
 اانتماء للمهنة -
 اأمن وااستقرار الوظيفي  -
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 :منهج البحث -2

امنهج ǿو الطريقة الي توصلنا إى اūقيقة العلمية استنادا إى قواعد يهتدي ها الفكر، ويعرف أيضا بكونه اŬيط 
ولكون البحث العلمي يستند ي . غر امرئي الذي يشد البحث من بدايته حŕ النهاية قصد الوصول إى نتائج معينة

جانب مهم منه على اآراء والسلوكيات وااšاǿات الي تتأثر باŪانب امعري للعمال اإدارين، والذي ينعكس دورǿا ي 
ترمة اأفكار العلمية إى أفكار عملية، لذا كان ابد من اختيار منهج متاز بالنظرة الشمولية ومنها اعتماد أساليب 

Ūمع البيانات وامعلومات كااستبانة، واماحظة وامقابات امختلفة وااطاع على بعض وثائق امؤسسة حل  متعددة
لذا استقر الرأي على تبي امنهج الوصفي، الذي نرا  ملما بكل ما ذكرنا سابقا، والذي مكن عن طريقه مع . الدراسة

، بعبارة أخرى يعد ǿذا امنهج من أكثر مناǿج البحث العلمي مائمة هذا البيانات وتبويبها وŢليلها ومقارنتها وتفسرǿا
اأسلوب امكتي لبناء اإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة ذات الصلة  كما م استخدام. لبحوثالنوع من ا

 .باموضوع

.8-1-Iطرق جمع البيانات. 

 :يعتمد البحث على نوعن أساسن من البيانات

حث، ومن م م اūصول عليها من خال تصميم استبانه وتوزيعها على عينة من ůتمع الب: البيانات اأولية -1
، وباستخدام ااختبارات اإحصائية امناسبة هدف الوصول إى  .V17 SPSS. تخدام برنامجتفريغها وŢليلها باس

 .داات ذات قيمة، ومؤشرات تدعم موضوع البحث

قمنا مراجعة الكتب والدوريات وامنشورات الورقية، والرسائل اŪامعية وامقاات والتقارير  :الثانوية البيانات    -2
واهدف من خال . امتعلقة باموضوع قيد البحث والدراسة، سواء بشكل مباشر والي ساعدتنا ي ميع مراحل البحث

سس والطرق العلمية السليمة ي كتابة الدراسات، وكذلك  ǿذا البحث، ǿو التعرف على اأياللجوء للمصادر الثانوية 
Ņاūثنا اŞ الů دثت يŢ أخذ تصور عام عن آخر امستجدات الي حدثت و. 

.9-1-Iأداة البحث. 

أثر الرضا الوظيفي على أداء "هدف اختبار العاقة امفرضة بن متغري البحث، م إعداد استبانة حول
 :قسمن رئيسين ما إى، حيث قمنا بتقسيمها "العاملين

 .ويشمل امتغرات الشخصية و الوظيفية :القسم اأول

 :عبارة موزعة على حورين رئيسين 45ويشمل حاور ااستبانة أو الدراسة، ويتكون من  :القسم الثاني
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 .بعادعبارة موزعة على مسة أ( 31)خاص بالرضا الوظيفي وŹتوي على  :المحور اأول -
 . عبارة( 14)خاص بأداء العاملن وŹتوي على  :الثانيالمحور  -

 .وقد م استخدام مقياس ليكرت لقياس استجابات امبحوثن لعبارات ااستبانة

.10-1-Iمجتمع وعينة البحث. 

 يتكون ůتمع البحث امستهدف من العاملن اإدارين بكلية العلوم ااقتصادية والتجارية: مجتمع البحث -1
-2015عامل حسب إحصائيات( 112)وعلوم التسير Ūامعة حمد خيضر بسكرة، والبالغ عددǿم 

2016  .  

عامل، وقد ( 20)اعتمدنا طريقة العينة العشوائية ي اختيار عينة البحث والي بلغ حجمها  :عينة البحث -2
استبانة، وبعد فحصها م ( 70)م توزيع ااستبانة عليهم من خال عدة زيارات ميدانية، واسرد منها 

استبانة نظرا لعدم Ţقيقها شروط اإجابة الصحيحة وبالتاŅ كان عدد ااستبانات الصاūة ( 15)استبعاد 
 .استبانة( 55)للتحليل اإحصائي ǿو 

.11-1-Iاأساليب اإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات. 

بار الفرضيات، م باستخدام برنامج اūزم اإحصائية للعلوم لتحقيق أǿداف الدراسة واإجابة على تساؤاها واخت
 : ، من خال اأساليب اإحصائية امناسبة وǿي (SPSS. V17)ااجتماعية

وذلك لوصف ůتمع البحث و (: Descriptive Statistic Measures)مقاييس اإحصاء الوصفي  -1
واإجابة على أسئلة البحث وترتيب متغرات البحث إظهار خصائصه بااعتماد على النسب امئوية والتكرارات، 

 .حسب أميتها بااعتماد على امتوسطات اūسابية و ااŴرافات امعيارية

 .من صاحية النموذج امقرح للتأكد: (Analyses of variance)تحليل التباين لانحدار  -2

امستقلة ختبار أثر امتغرات وذلك ا(:Multiple Regression Analyses)تحليل اانحدار المتعدد -3
الرضا عن اūوافز وامكافآت، الرضا عن ظروف العمل، اانتماء للوظيفة، اأمن وااستقرار الوظيفي، )التالية 

 .على امتغر التابع وǿو أداء العاملن( التقدير واحرام الذات وعاقات العمل

اختبار امتغرات امستقلة الي تساǿم ي تفسر وذلك  (:stepwise) متدرجالخطي التحليل اانحدار  -4
 الظاǿرة حل الدراسة

 .معرفة ǿل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم ا(: sample K- S -1) اختبار كولمجروف سمرنوف -5

 .وذلك لقياس ثبات أداة البحث(: Cronbach’s Coefficient Alpha) معامل الثبات ألفا كرونباخ -6

 .وذلك لصدق أداة البحث :المحكمعامل صدق  -7
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.12-1-Iصدق وثبات أداة البحث 
 :(Validity) صدق أداة البحث -1

يقصد بصدق اأداة قدرة ااستبانة على قياس امتغرات الي صممت لقياسها وللتحقق من صدق ااستبانة 
 :امستخدمة ي البحث نعتمد على مايلي

 :صدق المحتوى أو الصدق الظاǿري - أ

ها وصحة عباراها، وذلك بعد أن م عرضها على عدد من احكمن، واعتمد من صحة اأداة ومصداقيتم التأكد 
اأداة وإبداء رأيهم فيها من حيث مدى مناسبة العبارة  وطلب منهم دراسةإماع احكمن للتأكد من صحة اأداة، 

للمحتوى والنظر ي مدى كفاية أداة البحث من حيث عدد العبارات وموليها وتنوع حتواǿا وتقوم مستوى الصياغة 
 .زمااللغوي أو أية ماحظة أخرى يروها مناسبة فيما يتعلق بالتعديل أو التغير أو اūذف وفق ما يرا  احكم ا

 .وقمنا بدراسة ماحظات احكمن واقراحاهم، وم إجراء التعديات ي ضوء توصيات وآراء ǿيئة التحكيم       

وقد اعترنا أن اأخذ ماحظات احكمن وإجراء التعديات امطلوبة ǿو مثابة الصدق الظاǿري وصدق حتوى       
 .اأداة، وبالتاŅ فان اأداة صاūة لقياس ما وضعت أجله

 :صدق المحك - ب

ك كما ǿو ، وذل"ألفا كرونباخ"م حساب معامل صدق احك من خال أخذ اŪذر الربيعي معامل الثبات 
وǿو معامل جيد جدا ومناسب  0.250إذ ųد أن معامل الصدق الكلي أداة البحث بلغ (  I-1) موضح ي اŪدول 

أغراض وأǿداف ǿذا البحث، كما ناحظ أيضا أن ميع معامات الصدق حاور البحث و أبعادǿا كبرة جدا 
 .ومناسبة أǿداف ǿذا البحث

 (.Reliability) ثبات اأداة -2

مدى اūصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث ي ظروف مشاهة باستخدام اأداة  يقصد بهو 
 Cronbach’s Alphaنفسها، وي ǿذا البحث م قياس ثبات أداة البحث باستخدام معامل ألفا كرونباخ 

Coefficient) ) دد مستوى قبول أداة القياس مستوىŹ فأكثر حيث كانت النتائج كما يلي 0.60، الذي: 
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 معامات الصدق والثبات(: I-1)الجدول                       

 SPSS.V17من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برامج : امصدر

وǿو معامل ثبات جيد جدا ( 0.203)ناحظ أن معامل الثبات الكلي أداة البحث بلغ ( I-1)من خال اŪدول
. كما نعتر ميع معامات الثبات حاور البحث وأبعادǿا مرتفعة ومناسبة أغراض البحث. ومناسب أغراض البحث

 .وهذا نكون قد تأكدنا من ثبات أداة البحث ما Ÿعلنا على ثقة كاملة بصحتها وصاحيتها لتحليل النتائج

.2-Iالدراسات السابقة 

.1-2-Iالدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي : 

أثر التمكين اإداري في تحقيق الرضا الوظيفي لدى : بعنوان( 2015قريشي و السبتي، )دراسة  -1
 .1، ع 11مج . اجلة اأردنية ي إدارة اأعمال، اأردن. بجامعة محمد خيضر بسكرةالعاملين 

 :ǿدفت ǿذ  الدراسة إى

 .معرفة أثر التمكن اإداري ي Ţقيق الرضا الوظيفي لدى العاملن جامعة حمد خيضر بسكرة -

 .باŪامعة حل الدراسةالتأكيد على أمية التمكن اإداري ي Ţقيق الرضا الوظيفي لدى العاملن  -

 :خلصت ǿذ  الدراسة إى عدة نتائج أمها

 معامل لصدق معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المحور

  

 

 الرضا الوظيفي

 0.220 0.847 5 الرضا عن اūوافز وامكافآت

 0.624 0.482 5 الرضا عن ظروف العمل

 0.872 0.761 7 اانتماء للوظيفية

 0.861 0.743 8 اأمن وااستقرار الوظيفي

 0.875 0.766 6 التقدير واحرام الذات وعاقات العمل 

 0.238 0.880 31 المجموع

 0.211 0.831 14 العاملين أداء

 0.950 0.203 45 ستبانة ككلإا
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تفويض السلطة، ااتصال الفاعل، التحفيز، )أن متغرات الدراسة امستقلة اŬاصة بالتمكن اإداري  -
، إذ وجد أن التمكن اإداري يفسر (الرضا الوظيفي)ها أثر على امتغر التابع ( التدريب، وفرق العمل

 (.الرضا الوظيفي)التباين ي امتغر التابع  من( 52%)

 (.التمكن اإداري)له أثر ي متغر ( اŪنس)أن متغر  -
الرضا على وفق بعض المتغيرات الشخصية أعضاء الهيئة التدريسية  :بعنوان( 2011أحمد،)دراسة  -2

، ع 17رافدين للعلوم الرياضية، مجůلة ال. جامعة الموصل والموظفين اإداريين في أقسام وكليات التربية الرياضية
57. 

 : التعرف على ǿدفت ǿذ  الدراسة إى

 .الرضا الوظيفي أعضاء اهيئة التدريسية واموظفن اإدارين ي أقسام وكليات الربية الرياضية جامعة اموصل  -

وكليات الربية الرياضية جامعة الفروق ي الرضا الوظيفي بن أعضاء ǿيئة التدريسي واموظفن اإدارين ي أقسام  -
 .اموصل

اŪنس، اūالة ااجتماعية، اŬرة، التحصيل )الفروق ي الرضا الوظيفي على وفق بعض امتغرات الشخصية  -
أعضاء ǿيئة التدريس واموظفن اإدارين ي أقسام وكليات الربية الرياضية جامعة ( الدراسي، اللقب الوظيفي

 .اموصل

 :لدراسة إى عدة نتائج أمهاخلصت ǿذ  ا

وجود رضا وظيفي لدى التدريسين واموظف اإداري اŪامعي ي أقسام وكليات الربية الرياضية šا  اŪانب  -
 .اإداري واŪانب النفسي واأجور واūوافز واŪانب التدريسي

سام وكليات الربية الرياضية ي عدم وجود فروق ذات دالة معنوية بن التدريسين واموظفن اإدارين ي أق -
 .أبعاد الرضا الوظيفي

وجود تفاوت ي اأبعاد الي Ţقق الرضا الوظيفي للتدريسين واموظفن اإدارين ي أقسام وكليات الربية  -
الرياضية حيث حصل اŪانب النفسي على اǿتمام اأول ي الرتيب يليه اأجور واūوافز م اŪانب اإداري 

 .نب التدريسيواŪا

والتحصيل ا توجد فرزق ذات دالة معنوية ي الرضا الوظيفي على وفق متغرات اŪنس واūالة ااجتماعية  -
 .الدراسي واللقب الوظيفي

و (سنة 5-1)و (سنة فما فوق 16)وجود فروق معنوية ي الرضا الوظيفي على وفق متغر اŬرة لصاŁ فئة -
 (.سنة 15-11)و (سنة 6-10)



 والدراسات السابقةمنهجية البحث                                                 لفصل اأولا

13 

 

الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعيين في المنطقة الوسطى وعاقته : بعنوان (2009رضا، ) دراسة -3
 .6، ع 17مج . ůلة جامعة بابل، جامعة بغداد، العراق. ببعض العوامل

 :ǿدفت ǿذ  الدراسة إى

واūوافز الراتب : التعرف على مستوى الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعين وفقا جاات الرضا الوظيفي -
شدين الزراعين بزمائهم، كفاءة التنظيم امادية، الرقية، عاقة امرشدين الزراعين برؤسائهم، عاقة امر 

 .وإدارة العمل، ااستمتاع بالعمل، ظروف العمل، وامقارنة بن ǿذ  اجاات

 .همŢديد عاقة مستوى الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعين ببعض العوامل امتعلقة  -

 :خلصت ǿذ  الدراسة إى عدة نتائج أمها

 .متوسط ǿو الزراعين للمرشدين الوظيفي الرضا مستوى العام الطابع أن -
 ، والنشأ ، العمر من وكل الزراعين للمرشدين الوظيفي الرضا مستوى بن موجبة معنوية عاقة ǿنالك وأن -

 (.0.01) احتمال ومستوى
 واūالة الزراعين للمرشدينفي الوظي الرضا مستوى بن( 0.01)احتمال ومستوى سالبة معنوية وعاقة -

 .ااجتماعية

كانت العاقة غر معنوية بن مستوى الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعين وكل من امستوى التعليمي،  -
 .وامشاركة بالدورات التدريبية

.2-2-Iأداء العاملينالدراسات المتعلقة ب : 

تنمية الموارد البشرية على أداء اأفراد في  إستراتيجيةأثر : بعنوان( 2014/2015، مانع)دراسة  -1
ţصص تنظيم ) رسالة دكتورا  علوم ي علوم التسير.(دراسة حالة عينة من الجامعات الجزائرية)الجامعات 

قسم علوم التسير، ، جامعة حمد خيضر، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير ،( اموارد البشرية
 .، اŪزائربسكرة

 :إىǿدفت ǿذ  الدراسة 

 .اŪامعات ي اأفراد أداء على البشرية اموارد تنمية إسراتيجية أثر Ţديد -

 ي اموضوع ذا وامهتمن الباحثن أغلب Ŭصها الي البشرية، اموارد تنمية سراتيجيةإ بن الفصل حاولة -
 مصطلح ترمة ي الباحثة ركزت حن ي التدريب، ǿو تنمية مصطلح أن واعتبار التدريبية اإسراتيجية

 وتطوير اإداري التنظيمي، التطوير) التطوير التنظيمي، التعلم التدريب، :وǿي مصطلحات أربع ي تنمية

 .واإبداع (الوظيفي امسار
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 Ţديد أيضا فيها، امعتمدة وااسراتيجيات اŪزائرية اŪامعات ي البشرية اموارد تنمية واقع عن الكشف -

 .بينهما والعاقة اأثر ونوعية واإدارية التدريسية ا ǿيئا أداء مستويات

 :عدة نتائج أمها إىخلصت ǿذ  الدراسة 

 (الوظيفي امسار وتطوير اإداري التنظيمي،)التطوير التنظيمي، التعلم التدريب، من كل أن الدراسة أكدت -
 أساتذة من البشرية مواردǿا تنمية ي الدراسة حل اŪامعات تتبناǿا ǿامة، اسراتيجيات مثل واإبداع

 .إدارين وموظفن

 التنظيمي،) التطوير التنظيمي، التعلم التدريب، :اسراتيجيات أمية من الرغم على أنه الدراسة أكدت -

 الدراسة، حل اŪامعات ي البشري العنصر وšويد تنمية ي واإبداع (الوظيفي امسار وتطوير اإداري

 قللت والي اإسراتيجية ǿذ  مارسات ي القصور بعض ǿناك أن إا أداء ؛ مستويات من الرفع ي ودورǿا

 .فعاليتها من ما نوعا

 تنمية إسراتيجية بن 0.05 معنوي مستوى عند إحصائية دالة وذات قوية تأثرية ارتباطيه عاقة وجود -

 (الوظيفي امسار وتطوير اإداري التنظيمي،) التطوير التنظيمي، التعلم التدريب، ةيإسراتيج) البشرية اموارد
 .الدراسة حل اŪامعات ي البشرية اموارد وأداء (الوظيفي اإبداع وإسراتيجية

 اموارد تنمية إسراتيجية أثر حول 0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دالة ذات فروقات وجود عدم -

 العلمي امؤǿل العمر، الوظيفة، اŪنس؛ متغر تعود الدراسة حل اŪامعات ي اأفراد أداء على البشرية

 .الوظيفية واŬرة

فاعلية نظام تقييم اأداء وأثرǽ على مستوى أداء العاملين : بعنوان( 2009أبو الحطب، )دراسة  -2
، اŪامعة (فرع إدارة أعمال)رسالة ماجستر ي علوم التسير (.الخيريةحالة دراسية على جمعية أصدقاء المريض )

 .اإسامية، كلية التجارة، قسم إدارة أعمال، غزة، فلسطن

 :ǿدفت ǿذ  الدراسة إى 

 .التعرف على فاعلية نظام تقييم اأداء وأثر  على مستوى أداء العاملن ي معية أصدقاء امريض اŬرية -

 .ل الطرق والوسائل امستخدمة لعملية التقييم وأثرǿا على Ţسن أداء العاملنالتعرف على أفض -

 :خلصت ǿذ  الدراسة إى عدة نتائج أمها  

أن ǿناك عاقة ذات دالة إحصائية بن فعالية نظام تقييم اأداء وكل من التحليل الوظيفي، امعاير  -
 .اجعة، مهنية نظام التقييم، مستوى اأداءامستخدمة، أساليب التقييم امستخدمة، التغذية الر 

عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية ي استجابات عينة الدراسة تعزى متغرات شخصية مثلت ي  -
 .اŪنس، العمر، سنوات اŬرة، امؤǿل العلمي، امسمى الوظيفي، الدرجة الوظيفية
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م مراجعتها بشكل دوري، وأن امعاير امستخدمة بينت الدراسة أن عملية التحليل الوظيفي ي اŪمعية ا يت -
 .لتقييم اأداء ي اŪمعية قليلة

 .اأساليب امستخدمة ي عملية تقييم اأداء داخل اŪمعية غر كافية وغر مناسبة لطبيعة العمل -

 .أنه ا يتم تصميم نظام تقييم اأداء بواسطة جهة űتصة

معوقات تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينية وسبل : بعنوان (2007ماضي، أبو )دراسة  -3
غزة،  اأعمال، إدارة، اŪامعة اإسامية،كلية التجارة، قسم رسالة ماجستر ي إدارة اأعمال. عاجها
 .فلسطن

 :ǿدفت ǿذ  الدراسة إى

ن وجهة نظر امقيمن التعرف على معوقات تقييم أداء العاملن ي اŪامعات الفلسطينية وسبل عاجها م  -
 .الذين يقومون بعملية التقييم

 معوقات حور وما حورين ضمن إطارǿا وإبراز عميقة Ţليلية لعملية الوظيفي اأداء تقييم عملية إخضاع -

 .اأداء تقييم عملية إجراء مسئولية يقوم من وحور اأداء، تقييم

 لإشادة اأداء ي والضعف القوة نواحي اكتشاف خال من امستقبل ي اأداء Ţسن كيفية ي البحث -

 .الثانية ومعاŪة باأوى

 :خلصت ǿذ  الدراسة إى عدة نتائج أمها

 عملية) من كل على ترتب الي امعوقات وبن اأداء تقييم عملية بن إحصائية دالة ذات عاقة ǿناك أن -

 تقييم مقابلة – "التقييم إجراءات التقييم، وماذج معاير" امستلزمات  امؤسسة ي امتبع الوظيفي التحليل

 (.التدريب عملية – امقيم دور – اأداء

 إى تعزى اأداء تقييم وقاتمع حول الفلسطينية اŪامعات بن إحصائية دالة ذات فروق وجود عدم -

 (.اŬرة سنوات – العلمي امؤǿل – الوظيفة نوع – العمر – اŪنس)

 .العمل مكان متغر تعزى الدراسة عينة استجابات ي إحصائية دالة ذات فروق وجود -
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.3-2-Iالرضا الوظيفي وأداء العاملينالدراسات المتعلقة ب : 
دراسة تحليلية في )تأثير الرضا الوظيفي في اأداء المنظمي : بعنوان( 2015محمد،  )دراسة  -1

، مج جامعة بغداد، كلية الصيدلة: ، العراقواإداريةůلة العلوم ااقتصادية . (الشركة العامة لصناعة البطاريات
 .81، ع 21

 :ǿدفت ǿذ  الدراسة إى

 اأجورالرضا الوظيفي وضم ستة متغرات فرعية ǿي : دراسة العاقة واأثر بن متغرين رئيسين ما -
ومط اإشراف والعاقة مع الرئيس، والعاقة مع والرواتب وعدالة العائد، وظروف العمل امادية واŬدمات، 

الزماء، وحتوى العمل وتنوع امهام، وفرص التطور والرقية امتاحة للفرد، وامتغر الرئيس الثاي ǿو اأداء 
 . الكفاءة والفعالية: امنظمي وضم متغرين فرعين ما

 :خلصت ǿذ  الدراسة إى عدة نتائج أمها

 .بن الرضا الوظيفي واأداء امنظمي ويؤثر الرضا الوظيفي ي اأداء امنظمي وجود عاقة موجبة -

 .سطاأن الرضا الوظيفي ي الشركة قيد البحث كان متو  -

 بأدائهمالرضا الوظيفي لدى المشرفين ااختصاصي وعاقته : بعنوان( 2011، سلمان)دراسة     -2
 .15، ع 4، العراق، مج ůلة دراسات تطبيقية. الوظيفي

 :ǿدفت الدراسة إى

 .التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى امشرفن ااختصاصي -

 .التعرف على مستوى اأداء امهي لدى امشرفن ااختصاصي -

 .التعرف على العاقة بن الرضا الوظيفي واأداء امهي -

 :خلصت ǿذ  الدراسة إى عدة نتائج أمها

 .امشرفن ااختصاصي التابعن للربية الرصافة الثالثة ǿناك مستوى عاŅ ي الرضا الوظيفي لدى -

 .اأداء امهي للمشرفن ااختصاصي كان بنسبة عالية أيضا -

 .إن أداء امشرفن ااختصاصي ا يعتمد على الروتن ي العمل -

الدافعية والرضا الوظيفي وتأثيرǿما على أداء اإطارات : بعنوان( 2008-2007، طويل)دراسة  -3
جامعة . رسالة ماجستر ي علم النفس العمل والتنظيم(. الشركة الوطنية للسيارات الصناعية بالرويبةفي )

 .اŪزائر، كلية العلوم ااجتماعية، قسم علم النفس وعلوم الربية واأرطفونيا، اŪزائر

 :ǿدفت ǿذ  الدراسة إى
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ي أي مؤسسة لتحقيق ( ى تأثرما على اأداءالدافعية، الرضا الوظيفي ومد) إبراز أمية امتغرات الثاث  -
 .أǿدافها

 .الركيز على دافعيتهم أداء أعماهم -

 : خلصت ǿذ  الدراسة إى عدة نتائج أمها

 .وجود عاقة تفاعلية بن أماط الدافعية ومستوى الرضا الوظيفي، والي تؤثر أداء اإطارات -

الدافعية ) باختاف أماط الدافعية ( مرتفع، أداء منخفضأداء ) عدم وجود اختاف ي مستوى اأداء  -
 .واختاف مستوى الرضا الوظيفي( الداخلية، اŬارجية والادافعية

 .وجود عاقة تفاعلية بن أماط الدافعية ومستوى الرضا الوظيفي والي بدورǿا تؤثر على أداء اإطارات -

.3-I التعليق على الدراسات السابقة. 

، أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملن – Şثناموضوع  امتعلقة ض ůموعة من الدراسات السابقةبعض استعرا
والي م تقسيمها إى ثاث أقسام، ، (2015-2007)أجريت بن اأعوام  ،( 02) تسعة دراسات والبالغ عددǿا

ي حن  العاملن، الثاي دراسات متعلقة بأداء، وي القسم بالرضا الوظيفيتناولنا ي القسم اأول الدراسات امتعلقة 
واستفادت الطالبة من ، معا وأداء العاملنوظيفي الالرضا تناولنا ي القسم الثالث الدراسات امتعلقة بالعاقة بن 

 تتوصل سوف الي النتائج تفسروكذلك  كتابة اإطار النظري فيما يتعلق موضوعات الدراسة اūاليةبالدراسات السابقة 

أن الدراسة  وتوصلنا من خاها إى، السابقة الدراسات إليها لتصتو  الي النتائج مع ومقارنتها اūالية دراسةال إليها
اūالية تتفق مع الدراسات السابقة ي تناوها للموضوع من اŪانب النظري بينما ţتلف مع الدراسات السابقة ي 

الرضا عن : )ţتلف الدراسة اūالية مع الدراسات السابقة ي أبعاد امتغر امستقلما ك.اإطارين الزماي وامكاي للدراسة
اانتماء للوظيفة، اأمن وااستقرار الوظيفي، التقدير واحرام الذات و ،  الرضا عن ظروف العمل،  اūوافر وامكافآت

 .وكذلك أخذ امتغر التابع أداء العاملن بشكل عام( عاقات العمل
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 :خاصة

من خال دراستنا هذا الفصل قمنا بعرض منهجية البحث والدراسات السابقة وذلك ي مبحثن، اأول خصص 
لتوضيح منهجية البحث، حيث قمنا بطرح اإشكالية الرئيسية، أميته و أǿدافه، التعريفات اإجرائية، م فرضياته 

م مصادر و أساليب مع البيانات وامعلومات، وůتمع وعينة وموذجه، بعد ذلك قمنا بتحديد منهج البحث وحدود  
البحث، وي اأخر قمنا بشرح أداة البحث ودراسة صدقها وثباها، وتوضيح أǿم اأساليب اإحصائية امستخدمة ي 

 . Ţليل البيانات

لرضا الوظيفي و أداء أما امبحث الثاي فخصصنا  للدراسات السابقة، حيث قدمنا ůموعة من الدراسات ملت ا
 .العاملن كل على حدة، بعد ذلك قدمنا ůموعة من الدراسات ملت الرضا الوظيفي و أداء العاملن معا

 

 

 

 



 

 

 الفصل الثاني: الرضا الوظيفي

 -تأطير نظري -
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 :تمهيد

أي مدى  بالعاملااǿتمام  وإنتاجها، خدماها ي والتفوق التميز Ţقيق ي ترغب مؤسسة أي واضحا أصبح
 Ţقيق ي ذلك لتجسيد امؤسسات وتسعى ،لعاملنل الكافية اأمية إعطاء ضرورة ظهرت ǿنا من ،الكفاءة ي تسير 

 توفر العوائد توزيع امعاملة، ي وامساواة اإنصاف بالعدالة، الشعور إى Şاجة فهو بامؤسسة، عامل أي الوظيفي الرضا

 اإشباع من درجة بلوغ هدف العمال على امباشر وغر امباشر التأثر ذات العوامل من وغرǿا للعمل امائم اŪو

  .عاملال ويتوقعه يدركه ما وفقا امتنامية وحŕ وامتعددة امتباينة اūاجات مع امتوافقة

 امفاǿيم عن ميز  şصائص يتصف فهو ،العاملن فعالية مستوى Ţديد ي إليه يستند رامؤش الوظيفي الرضا وأصبح      

 .له راستهاد نتائج من وااستفادة جيدا فهمها ؤسسةام على ينبغي والي اأخرى
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II-1. ية الرضا الوظيفيǿما:  

II-1-1.  الوظيفيالرضا مفهوم 

أن ǿذا مزال موضوع متفق عليه معŘ الرضا الوظيفي و ا يوجد حŕ اآن اتفاق حول تعريف حدد أو مفهوم         
جدل ونقاش كثر، ويرجع ǿذا ي اūقيقة إى تعدد الكتابات وتناوله من أكثر من جهة اختصاص Źاول كل منها أن 

 .Ţقيق أǿداف البحث الذي يقوم بهيستحدث أو يطور لنفسه مفهوم معن يقود  ي 

عبارة عن ůموعة من ااǿتمامات بالظروف النفسية " على أنه  ; ǿ (1235(hoppockوبوكحيث عرفه         
 .1"إني راضي ي وظيفي" :وامادية والبيئية الي تدفع امرء على القول بصدق

 إنسانابأنه اūالة الي يتكامل فيها الفرد مع وظيفته وعمله، ويصبح "  (stone ;1976 ) ستون كما عرفه        
ااجتماعية من  أǿدافهتستغرقه الوظيفة، ويتفاعل معها من خال طموحه الوظيفي ورغبته ي النمو والتقدم وŢقيق 

 .2"خاها

بينما الشعور , شعور الشخص Ŵو عمله، فالشعور اإŸاي يتبعه الرضا الوظيفي: "بأنه( vroom) فروم وعرفه        
 .3" السلي يتبعه عدم الرضا الوظيفي

اūاجات  إشباعالسعادة  أوǿو الشعور النفسي بالقناعة واارتياح " الرضا الوظيفي  إن آخرونفيما يرى         
 .4 "والرغبات والتوقعات مع العمل نفسه وحتوى بيئة العمل، ومع الثقة والواء واانتماء للعمل

اإحساس اإŸاي Ŵو العمل : ااšا  Ŵو العمل، ومن مكونات ǿذا ااšا : " ويرى باحثون آخرون أنه        
عمل، أو التصور اإŸاي للعمل وخلو حيط العمل من التوتر والقلق، أو الشعور اإŸاي أثناء مارسة ال( الوظيفة أو امهنة)

 5".وǿناك جانب آخر للرضا الوظيفي ǿو الواء للمهنة الذي يتمثل ي إخاص العامل لعمله وامؤسسة الي يعمل فيها

عملية متداخلة عن عمله، فهو  عاملشعور بالسعادة ناتج عن رضا ال"إضافة إى ما سبق، فان الرضا الوظيفي ǿو        
اūصول  عاملالونظرته إى عمله وبيئة ذلك العمل، وأن الرضا الوظيفي يتحقق بالفرق بن ما يتوقع  عاملفيما بن قيم ال

                                                           

.85:دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، ص: اأردن. عمان.القيادة وعاقتها بالرضا الوظيفي . ǿ(.2010)اشم، عبد الرزاق   1  

.126: دار اŪامعة اŪديدة، ص: مصر. اإسكندرية.السلوك التنظيمي(. 2003.)سلطان، حمد سعيد أنور   2  

.64: دار صفاء للنشر والتوزيع، ص: اأردن. عمان. الرضا الوظيفي(. 2006.)شرايدة، سام تيسر  3  

.276:الدار اŪامعية، ص: مصر. اإسكندرية.السلوك الفعال في المنظمات(. دون سنة نشر.)عبد الباقي، صاح الدين حمد 4  

.87ص. مرجع سبق ذكر . ǿاشم، عادل عبد الرزاق   5
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بقدر يفوق ما Źصل عليه فعا كان ǿناك  عاملعليه وما حصل عليه فعا من ǿذا العمل، فكلما زادت احتياجات ال
1".عدم الرضا

 

اǿرة معقدة ناšة عن عبارة عن ظ: واعتمادا على التعاريف السابقة مكن إعطاء تعريف شامل للرضا الوظيفي بأنه        
راضيا  عاملشباع من عوامل متعددة šعل الويتحقق ǿذا اإ". منصبه كأداة إشباع حاجاته مختلف أنواعها عاملتقييم ال

 .أو يفوق توقعاته عن عمله وحققا لطموحاته ورغباته، ومتناسبا مع ما يريد  من عمله وبن ما Źصل عليه ي الواقع

II    -1-2.  ميةǿالرضا الوظيفيأ 

ومدى فاعليتها على افراض إن  ؤسسةيعتر الرضا الوظيفي للعاملن من أǿم مؤشرات الصحة والعافية للم        
فيها بالرضا، مع الي ا يشعر العاملون فيها بالرضا سيكون حظها قليل من النجاح مقارنة بالي يشعر العاملون  امؤسسة

كما انه يكون أكثر ؤسسة  الراضي عن عمله ǿو أكثر استعدادا لاستمرار بوظيفته وŢقيق أǿداف ام عاملماحظة إن ال
 .نشاطا وماسا ي العمل

وميل . ديد من ااŸابيات، فزيادة الرضا ترتبط باŵفاض دوران العمل، وتقليل ظاǿرة التغيبوŹقق الرضا الع        
من ذوي اأداء العاŴ Ņو ارتفاع الدوران امذكور إذا اŵفض رضاǿم، بسبب قدرهم على إŸاد فرص أخرى  عاملنال

 :ذلك كما يليالوظيفي و بالرضا عددا من اأسباب الي تدعو إى ااǿتمام  ي و . بديلة لعملهم

 .امختلفة ؤسساتلدى العاملن ي ام حالطمو ارتفاع مستوى  إىارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي  إن -
 .اŵفاض نسبة غياب العاملن إىارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي  إن -

 .ذوي درجات الرضا الوظيفي امرتفع يكونوا كثر رضا عن اūياة بصفة عامة العاملن إن -

 .رضا عن عملهم يكونون اقل عرضة ūوادث العمل أكثرالعاملن  إن -

زيادة Ţمل امسؤولية الفردية وبذلك فان العاملن  إىزيادة الرضا الوظيفي للعاملن تؤدي  إنوبنفس ااšا          
فخرا بتلك الوظائف وسيكون لديهم نظرة واضحة حول مدى مسامة وظائفهم ي Ţقيق النجاح  أكثرسيكونون 
 .2ااسراتيجي أدائهاي  للمؤسسات

 

 

                                                           

.135ص ،زمزم ناشرون وموزعون: اأردن. عمان .الرضا والواء التنظيمي(. 2010. )سوسن عبد الوǿابو وǿب، حمد أمد ، سليمان،   1  
مج . جامعة ميسان: العراقůلة جامعة كركوك للعلوم اإدارية وااقتصادية،  ،"المناخ التنظيمي وأثرǽ في الرضا الوظيفي(." 2013) .رياض ضياءعزيز،  2

 .74-37: ، ص ص01،ع  03
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 II-1-3. الرضا الوظيفي عناصر 

 :تتمثل ǿذ  العناصر ي

  :اأجر -1

 لقاء عاملال يقبضه الذي امالمن  امبلغ ǿو واأجر اجتمعات، كل ي العمل حوافز أǿم من واحد اأجر يعتر        

  .عمل من به يقوم ما

 امرتبطة واūوافز وامكافآت الدورية العاوات ي تتمثل والي اأجر ي والزيادات اأساسي اأجر اأجر، ويتضمن        

 .معينة أǿداف Ţقيق للموظف أو الكفاءة وارتفاع والرقية اŬدمة مدة بزيادة

 ااستياء مشاعر منع فقط وإما السعادة أو الرضا يسبب ا توافر  اأجر أن القول إى الكتاب من عدد ويتجه        

 اأجر ųد أين الفقرة اجتمعات ي خاصة تعميمه مكن ا الرأي ǿذا أن إا الدنيا، اūاجات يشبع أنه اعتبار على

 العمل عن والرضا اأجر مستوى بن طردية عاقة وجود إى أشارت دراسات فهناك الرضا، Ţقيق ي كبرة أمية يلعب

 امكانة إى يرمز و باأمن، الشعور طيعلي متد وإما الدنيا اūاجات إشباع على يقتصر ا اأجر دور أن الواقع ي ان

 .جهوداته امؤسسة وعرفان لتقدير كرمز عاملال إليه ينظر قد كما ااجتماعية

 ااستقرار اأساسية، ويتحقق امادية احفزات من يعتر والنفسي امادي لاستقرار وŢقيقه اأجر عدالة أن كما        

 النقدي اأجر مستوى يكفل وأن اجتمع ي السائد امعيشة مستوى مع اأجر يتفق عندماعاملن لل والنفسي امادي

 عاملنال على احافظة من مكن لأجور والعادلة السليمة فالسياسة اūقيقي، اأجر من مناسب مستوى على اūصول
  .امؤسسة داخل العمل ي ااستمرار على منهم اممتازين وتشجع امهرةعاملن ال šذب أها كما امؤسسة، ي

 أو مادية كانت سواءعاملن ال حاجات مختلف إشباع وسيلة مثل أنه إا اأجر، حول اآراء اختلفت ومهما        

 الشعور ي حاما دورا يلعب اأجر فإن م ومن ،عاملنال نفوس ي امعنوي تأثر  له لكن مادي عامل فهو معنوية،

.وعادا مناسبا اأجر كان إذا إا يكون لن وǿذا العمل، عن بالرضا
1 

 : محتوى العمل -2

تلعب دورا ǿاما ي التأثر على رضا  عن ǿذا العمل، إا أن  العاملرغم أن طبيعة وتكوين امهام الي يؤديها         
فامتغرات امتصلة محتوى العمل مثل امسؤولية الي  .حديثا نسبيا ااǿتمام بدراسة أثر حتوى العمل على الرضا يعتر

                                                           

رسالة . (بسكرة -دراسة حالة مستشفى بشر بن ناصر ) الرضا عن العمل وأثرǽ على أداء الخدمات العمومية . (2006-2005) .سعيدة ،وباخد 1
  .55-54 :صص اŪزائر، قسم علوم التسير، بسكرة، ماجستر ي علوم التسير، جامعة حمد خيضر بسكرة، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير،
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وأيضا تقدير اآخرين مثل  عامللنمو الذي يتيحه الŹتويها العمل، وطبيعة أنشطة العمل وفرص اإųاز الي يوفرǿا، وا
 :                     امتغرات امسببة مشاعر الرضا ومن ǿذ  امتغرات نذكر

مكن القول بصفة عامة أنه كلما كانت درجة تنوع مهام العمل عالية، كلما قل : درجة تنوع مهام العمل -
 .تكرارǿا وزاد الرضا عن العمل والعكس

على أداء عمله تزيد من حرية ااختيار وطرق  عاملفالسيطرة الذاتية لل: احة للفرددرجة السيطرة الذاتية المت -
 .اأداء لديه وسرعة ااختيار تزيد من رضا  الوظيفي وتكييف اأداء مع قدراته مثل إشباع ūاجاته

 .للحاجاتإن استخدامه لقدراته مثل إشباع حاجة Ţقيق الذات ي ǿرم سلم ماسلو : استغال الفرد لقدراته -
مستوى أداء يقل عن مستوى طموحه يثر لديه اإحساس بالفشل،  عاملفتحقيق ال: خبرات النجاح والفشل -

1.وŢقيقه مستوى أداء يزيد عن مستوى طموحه أو يعادله يثر لديه اإحساس بالنجاح وŹرك بالتاŅ مشاعر الغبطة لديه
 

 :فرص الترقية -3
Ţقيق منزلة أحسن ما ǿو عليه فنرا  حريصا على ااطاع على سياسة التخطيط من طبيعة اإنسان السعي إى 

امستقبلي للمنصب وعلى موǿا وقد أشارت نتائج الدراسات إى أن ǿناك تناسب طردي بن توفر فرص الرقية والرضا 
2.الوظيفي

 

  :مط اإشرافن -4

ص اأشخا من وعدد( امشرف) موجه شخص بن رمية عمل عاقة ǿو اإشرافعلى أن  الباحثن أغلبية يتفق       
 .امسطرة اأǿداف Ţقيق ي عليهم امشرف مساعدة إى العاقة ǿذ  وهدف .ماعات مع يعملون (عليهم امشرف)

 واإشراف اأوتوقراطي اإشراف الفوضوي، اإشراف ǿي اإشراف من رئيسية أماط ثاثة بن الباحثون وميز ǿذا

.:يلي كما نوضحها والي .يالدمقراط
3

 

 اţاذ ي واسعة صاحيات عليهممنح امشرف  به قيام امشرف يقصدو  (التساǿلي)  يالفوضو  اإشراف  -       
 .فوضى ي يكونون الذين عليهم امشرف على السيطرة إحكام عن عاجز Ÿعله الذي اūد إى القرارات

                                                           

1
دار امسرة للنشر : اأردن. عمان. 1ط. السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية(. 2005.)فليه، فاروق عبد  ، وعبد اجيد، السيد حمد 

 .262والتوزيع، ص
ůلة العلوم اإنسانية و ". والسلوكيةمحددات الرضا الوظيفي وأثارǽ على المؤسسات في ظل النظريات المعرفية (." 2011.)مزياي، الوناس  2

  .23-75، ص ص 2ع. جامعة قاصدي مرباح، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير: ااجتماعية، ورقلة، اŪزائر
 -مؤسسة إنتاج الكهرباء دراسة ميدانية) أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية (. 2010-2002. )شاطر شفيق  3

اŪزائر، ص ص  بومرداس، ،والتجارية وعلوم التسير رسالة ماجستر ي علوم التسير، جامعة أحمد بوقرة بومرداس، كلية العلوم ااقتصادية(. جيجل  -سونلغاز
8- 2. 



-تأطير نظري -الرضا الوظيفي              الفصل الثاني                                                 

 

24 

 

 دون تطاع أن Ÿب الي اأوامر بإصدار امشرف قيام به يقصدو (ااستبدادي) اأوتوقراطي اإشراف  -       

 .القرارات صنع ي للمرؤوسن امشاركة فرصة يتيح وا يد  ي الصاحيات باحتكار يهتم وǿو نقاش،

 الفرصة عليهم امشرف ومنح تشجيع ي امشرف يبديه الذي ااستعدادويعر عن  الديمقراطي اإشراف  -       

 عن بالبحث عليم للمشرف اإمكانية امشرف إتاحة يعي وǿذا .القرارات صنع ي فعال بدور للقيام وامناسبة الكافية

 .القرارات اţاذ واأفكار ااقراحات وتقدم البدائل واختيار وŢليلها العمل مشاكل

  :جماعة العمل -5
، ورما لهوسرضي عن عم فانه ابد م، هم معǿيستطيع التفا عاملن، ومع هاي بيئة يرتاح  عاملتواجد ال ذاإ
.ذا العامل مؤشرا قويا ي رضا  عن العملǿيصبح 

1
 

 : ساعات العمل -6
.، والعكس صحيحلهعن عم عاملما ارتفع رضا اللك  عاملت ساعات العمل مع وقت راحة الما توافقلك      

2
 

  :ظروف العمل المادية-7
عمله واأثاث امكتي واآات واأدوات ووسائل التهوية واإضاءة  عاملالذي يؤدي فيه ال ا كان امكانكلم

ومكن القول بان درجة جودة أو سوء ظروف العمل امادية  .اł مناسبا كلما حقق له ǿذا قدرا من الرضا الوظيفي...
 –ترك اŬدمة  -فمعدل دوران العمل. لبعمله، أي على درجة رضا  عن العم عاملتؤثر على قوة اŪذب الي تربط ال

ومعدل الغياب يرتفعان ي اأعمال الي تتصف بظروف عمل مادية سيئة، ويقان ي اأعمال الي تتصف بظروف عمل 
 3.مادية جيدة

 
 
 
 

 

                                                           

الوظيفي لدى العاملين الذين يعانون من ضغوط العمل في اقتراح نموذج عملي من اجل تحقيق الرضا (. " 2013سبتمر .)عريق، لطيفة، والود، حبيب 1
  .181-166، ص ص01ع. جامعة قاصدي مرباح. ůلة الدراسات والبحوث ااجتماعية، ورقلة، اŪزائر".  المؤسسات الصناعية

اسة ميدانية في مراكز حرس الحدود بمنطقة در )ضغوط العمل وعاقتها بالرضا الوظيفي لأفراد العاملين (. 2010.)الدوسري، مبارك بن فاŁ بن مبارك 2
كة العربية رسالة ماجستر ي العلوم اإدارية، جامعة نايف العربية للعلوم اأمنية، كلية الدراسات العليا، قسم العلوم اادارية، الرياض، اممل (.المدينة المنورة
  .42: السعودية، ص

3 Łيئة التدريس بالتطبيق على جامعة ) دارية قضايا إ(.  2001جانفي.)مسان، أمد حمد صاǿ أثر الرضا الوظيفي على كفاءة أداء أعضاء
مركز دراسات : ، مصر،كلية ااقتصاد والعلوم السياسيةجامعة القاǿرة سلسلة دراسات حكمة تصدر عن مركز دراسات واستشارات اإدارة العامة،(.صنعاء

 .46-45ص  ص، 6ع.واستشارات اإدارة العامة
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.2-IIونظرياته ǽأنواع الرضا الوظيفي، أبعاد. 
II-2-1.  الرضا الوظيفيأنواع 

 :قسمن رئيسين إىينقسم الرضا الوظيفي 

Ŵو عمله ككل فإما ǿو راضي أو غر راضي ǿكذا بصفة  عاملويعرف بأنه ااšا  العام لل: الرضا العام -1
مطلقة، وا يسمح ǿذا امؤشر بتحديد اŪوانب النوعية التػي يرضػى عنهػا العامل أكثر من غرǿا وا مقدار ذلك، فضا 

 .ه يفيد ي إلقاء نظرة عامة على موقف العامل إزاء عمله بصفة عامةعن اŪوانب التػي ا يرضػى أصا بيدا أن

وتشمل تلك  عن كػل جانػب مػن اŪوانػب علػى حدة، عاملويشر إى رضا ال(: اŪزئي)الرضا النوعي  -2
 ل، أساليبفرص الرقيػة، الرعايػة الصحية وااجتماعية، ظروف العم اأجور، اإشػراف، ،ؤسسةسياسة ام اŪوانب،

والعاقػات مػع الزماء، وتفيد معرفة ǿذ  اŪوانب ي التعرف على امصادر الي مكن أن تػساǿم  ؤسسةااتصال داخػل ام
.فػي زيادة أو ţفيض الرضا الوظيفي

1 

II-2-2.  وظيفيلالرضا اأبعاد 

 :رئيسية وǿي  أبعادميز على وجه التحديد ثاثة  نأűتلفة، ومكن  أبعادايأخذ الرضا الوظيفي 

وتشمل العاقات باآخرين ي حيط العمل ما فيها عاقات الرؤساء وامرؤوسن :  بعاقات العملالرضا  -
 وزماء العمل واŪمهور

وتشمل سياسات اأجور والتعويضات والرقيات ونظم اادخار والتقاعد  :العمل ي امؤسسة الرضا بسياسات -
 .وغرǿا

العمل وما Źتويه من واجبات ومسؤوليات ومدى ماءمتها مع مؤǿات  أميةوتشمل  :بالعمل ذاتهالرضا  -
2دوافعه وحاجاته إشباعظيفة على و دراته البدنية والذǿنية وقدرة الالعمل وق

 

II-2-3.  الرضا الوظيفينظريات  

نظرية اūاجات عند : وǿيتوجد نظريات كثرة تعرضت للرضا الوظيفي، ولكن سوف نتعرض أكثرǿا تأثرا         
"Maslow" ، ونظرية العاملن عند " Herzberg "، ػونظرية العدالة ل " Adams "ونظرية القيمة لػ ،" Look ." 

 

                                                           

. 221دار وائل للنشر، ص : اأردن. عمان.السلوك القيادي والفعالية اإدارية(. 2000.)شوقي، فرج طريف  1  
رسالة ماجستر ي إدارة (. دراسة حالة شركة ااتصاات الفلسطينية)أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي (. 2008.)الطيب، إيهاب حمود عايش 2

  .44مية، كلية التجارة، قسم الدراسات العليا، غزة، فلسطن، صاأعمال، اŪامعة اإسا
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 "Abraham Maslow"نظرية الحاجات أبراǿام ماسلو  -1

 بالدوافع تقاس ا العامل دوافع أن أوضحت الي اأوى والعملية والنظرية الدراسة اūاجات تدرج نظرية تعد

 رضا  على آخر معŘ عاملال سلوك على تأثرǿا ي أمية تقل ا ذلك من أمى دوافع مة وإما وااجتماعية، ااقتصادية

 .عام بشكل الوظيفي

 العاملن حاجات تدرج حول نظرية السلوكية امدرسة رواد من يعد الذي"ماسلو إبراǿام النظرية صاحب قدم لقد

 كان إذا إا يعمل ا عاملال أن فرضية على مرتكزة اانطاقة فكانت ،لعاملا Ţرك الي امختلفة اūاجات فيها اأساس

 لديهم عاملنال أن ماسلو يرى إذ امتعددة، حاجاهم إشباع منهم رغبة للعمل يتجهون عملهم حيط ي لعاملنفا راضيا،

 اأمن إى باūاجة مرورا الفيزيولوجية باūاجات بدء ǿرمي سلم ي إūاحها ودرجة إشباعها حسب تتدرج حاجات عدة

 .الذات Ţقيق وأخرا النفس احرام والصداقة،

 :ǿي أساسية عناصر ثاثة على نظريته ي ماسلو واستند     

 اūاجات أما امشبعة، غر اūاجات تولد  التأثر ǿذا عاملنال سلوكات ي تأثرال ذات اūاجات űتلف  - 

 .دافعا تعتر فا امشبعة

 اūاجة إى والشراب كالطعام اأساسية باūاجات بدء إشباعها، ودرجة أميتها وفقا ترتب لعاملنا حاجات  -

 .الذات لتحقيق

 الشكل ي الرتيب ذلك وندرج ماسلو، طرف من امقدم الرتيب حسب آخر إى مستوى من اانتقال يتم - 

Ņالتا: 

 نموذج ماسلو لتوزيع الحاجات(:II-1) شكل رقم

 

 

 

 

 

                         دراسة حالة وحدة نوميديا : التحفيز وأثر  على الرضا الوظيفي للمورد البشري ي امؤسسة ااقتصادية(.2002-2003.)عزيون زǿية :امصدر
 ϱ3.ص .سكيكدة 85ϱϱأوت  20رسالة ماجستر ي علوم التسير،جامعة . بقسنطينة

 

اūاجة إى Ţقيق 
 الذات

لإحراماūاجة   

 اūاجات ااجتماعية

 حاجات اأمان

 اūاجات الفيزيولوجية
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 : فيما يلي سوف نقوم بتوضيح كل حاجة من اūاجات السابقة كا على حدة

وǿي كل ما من شأنه احافظة على حياة اإنسان مثل الطعام، اماء، اهواء، وبدون : الفيزيولوجية الحاجات  -
1.إشباعها يكون اموت ǿو النتيجة، ي امقابل إشباعها يضمن اانتقال إى امستوى التاŅ وǿو إشباع اūاجة إى اأمن

 

ومايتها من أية أخطار قد Ţدث ها،  حاولة تأمن حياة العاملياجات ي تتمثل ǿذ  ااحت  :اأمان اجاتح  -
 2.أمن الوظيفي واأجر الكايوي توفر بيئة آمنة وعمل مستقر يتوفر فيه ا

يتمثل ي إشباع العاقات ااجتماعية مع اآخرين، وما ينتج عنها من صداقة وود  : ااجتماعية الحاجات  -
ما . ǿذا اإشباع أن ي حالة عدم توفر  ينتج عنه توتر وعدم اتزان شخصي ونفسي فاإنسان ي حاجة إى. لإنسان

3.ينعكس على تكيفه مع ůتمعه وزمائه ي العمل
 

 بالعمل وااعتزاز فيها الثقة وتكوين بنفسه ااعتزاز إى عاملال يسعى امرحلة ǿذ  ي :ااحترام إلى الحاجة  -

 خال من العمل ůال ي Ţقيقها مكن الي العالية ااجتماعية وامكانة له، اآخرين واحرام والكفاءة يؤديه، الذي

.امكافآت على واūصول امع اسم ذات ومواقع وظائف إى الوصول
4 

 الي امرحلة إى الوصول ǿو عمله ي اإنسان إليه يتطلع أن مكن ما أقصى إن : الذات تحقيق إلى الحاجة  -

 على القدرة ملك أصبح إنه بل متناوله، عن بعيد  ليست طموحاته أن واقعه، من جزءا أصبحت قد أمانيه بأن فيها Źس

.تناسبه أها يرى الي الصورة وفق عمله خال من ذاته Ţقيق
5 

 Herzberg two factor theoryالعاملين  ذات نظرية -2

 العوامل بن فيها فصل والي ،"املنالع ذات نظرية " باسم امعروفة نظريته ǿ 1959رزبرج عام فريدريك قدم

 ǿرزبرج طرح قبل الباحثن عند السائد ااعتقاد كان حيث الوظيفي، الرضا لعدم امسببة والعوامل الوظيفي للرضا امسببة

                                                           

 
الحاجات النفسية ومفهوم الذات وعاقتهما بمستوى الطموح لدى طلبة جامعة اأزǿر بغزة في ضوء نظرية (.2011.)عاء مر موسى، القطناي 1

  .14ص. غزة، فلسطنقسم علم النفس،  ،رسالة ماجستر ي علم النفس، جامعة اأزǿر،كلية الربية. محددات الذات
دراسة تطبيقية على العاملين في ديوان إمارة منطقة )تأثير نمط القيادة اأمنية على الرضا الوظيفي (.2010.)حمد بن صاŁ بن صمعان، آل راشد  2

، امملكة العربية الرياض، قسم العلوم الشرطية، كلية الدراسات العليا  اأمنية،جامعة نايف العربية للعلوم ، رسالة ماجستر ي العلوم الشرطية.(الرياض
 .58ص.السعودية

ضغوط العمل وعاقتها بالرضا الوظيفي لأفراد العاملين في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة (.2010.)مبارك بن فاŁ بن مباركالدوسري،   3
، امملكة العربية الرياض.قسم العلوم اإدارية ،كلية الدراسات العليا، اأمنيةة نايف العربية للعلوم جامع اإدارية،رسالة ماجستر ي العلوم .المنورة

 . 56ص.السعودية
رسالة ماجستر ي .(نموذجا -البوني -المؤسسة ااستشفائية المتخصصة عبداه نواورية) السلطة والرضا الوظيفي(.2002-2008.)بلقاسم ،مزيوة 4

  .21ص . ، سكيكدة، اŪزائرقسم علوم ااجتماع والدموغراي واإنسانية،كلية العلوم ااجتماعية ،  1255أوت 20جامعة  ،علم ااجتماع
 اإدارةرسالة ماجستر ي .اتجاǿات أعضاء ǿيئة التدريس بجامعة أم القرى نحو الحوافز الجديدة(.2010-2002.)مها بنت عبداه، حمد الشريف  5

 .21ص.امملكة العربية السعودية. الربوية والتخطيط  اإدارةقسم  ،كلية الربية  ،جامعة أم القرى ،الربوية والتخطيط
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 أن مكن الي العوامل نفسها ǿي الوظيفي للرضا تؤدي الي العوامل أن أي واحد، بعد ذا الوظيفي الرضا أن ǿو لنظريته

 الي الفرات تذكر منهم طلب مهندس و حاسب 200 على ǿرزبرج أجراǿا دراسة وبعد  الوظيفي الرضا عدم إى تؤدي

 إى توصل الشعور، ǿذا إى أدت الي اأسباب ما و الوظيفين، الرضا عدم و بالرضا الشعور فيها عليهم يسيطر كان

 إى توفرǿا حالة ي تؤدي الي الدافعة العوامل مجموعة اأوى اجموعة ميت العوامل، من مستقلتن ůموعتن Ţديد

 التقدير، امسؤولية، اإųاز، أمها من نذكر عوامل عدة تضم و الوظيفة محتوى مرتبطة وǿي ، الوظيفي بالرضا الشعور

 والي ،(الوظيفي الرضا عدم ůموعة) الوقائي العوامل مجموعة فسميت الثانية اجموعة أما .الوظيفة أمية والنمو، التقدم

 امؤسسة سياسات اإشراف، العمل، ظروف أمها من نذكر عوامل عدة وتضم بالوظيفة، احيطة الظروف إى ترجع
 1.اآخرين مع والعاقات اأجر

 :Equitable theory (المساواة) نظرية العدالة -3

 على يتوقف العمل عن الرضا أن ترى إذ امؤسسة، ي بالتنظيم العمل عن الرضا متغر ربط على النظرية ǿذ  تعمل       

 أن Şيث العمل زماء أو اإداري اإطار ضمن مؤسسته ها تعامله الي والكيفية العامل طرف من امبذولة اجهودات

 والكفاءات امؤǿات نفس هم الذين زماؤ  يتلقاǿا الي وامعاملة ǿو يتلقاǿا الي امعاملة مقارنة إى ميل العامل

 امؤسسة ي اجتماعيةا  بالعمليات بااǿتمام امشرفن النظرية ǿذ  وتنصح رضا ، يتحدد اأساس ǿذا وعلى الوظيفية،

 ǿذ  تفسر أن إذ الفرد، على اŪماعة تأثر إمال دون العاملن معاملة ي والعدالة باإنصاف تتميز أساليب إتباع وي

  : ǿي أساسية عناصر ثاثة يشمل للتحفيز النظرية

 ما يقارن العامل أن أي النهائية، واحصلة العامل يبذها الي اŪهد كمية بن امدركة العاقة يعي الذي :التوقع -       

 . امطلوب اأداء وبن واجتهاد  جد  بن

 إذا Ţفيز  م ǿل معŘ معينة، لنتيجة ماحظته عند العامل أداء فيه ينتج الذي امدى عن عبارة وǿي :الفائدة -       

 .معينة نتيجة سلوكه عن نتج

  .معينة نتيجة بتقييم العامل فيه يقوم الذي امدى عن يعر والذي :التكافؤ -      

 :                     يلي كما التكافؤ ي الفائدة ي التوقع ضرب حاصل ǿو النظرية ǿذ  وفق فالتحفيز

 (التكافؤ  xالفائدة) التوقع =التحفيز

                                                           

  .2ϰ-22: مرجع سبق ذكر ، ص ص.شفيق، شاطر 1
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 ميوله، الفرد، على تركز إذ جوانب، عدة من للرضا تناوها حيث من غرǿا من إماما أكثر النظرية ǿذ  وتبدو

 ي اآخرين العاملن إى بالقياس يتأثر العمل Ŵو عاملال اšاǿات أن وترى بيئته وتأثر وتصرفه تصور  وحŕ قدراته
. امتشاهة امواقف

1 

 :نظرية القيمة  -4

 فإن النظرية هذ  ووفقا ،الوظيفينظريات الرضا  أǿم، وǿي من ( (Edwin Lockeوقد قدمها ادوين لوك 

 على عامل لكل ومنفعة قيمة ذات عوائد توفر على العمل ذلك قدرة ǿيالوظيفي  الرضا لتحقيق الرئيسية امسببات

 عوائد من يريد  ما ةحد على عامل كل وشعور إدراك على اأوى بالدرجة تعتمد عاملال يرغبها الي العوائد أن أي ،ةحد
  .رغباته وتناسب وااجتماعي، الوظيفي ومستوا  وظيفته يناسب وما

 ماǿيته، عن النظر بغض الرضا له Źقق عامللل بالنسبة قيمة له يكون ناتج أي أن على امدخل ǿذا ركز وقد       

 ي يرغب الي وتلك عامللل الفعلية العمل جوانب بن التباعد مدى ǿو امدخل ǿذا وفق الوظيفي الرضا Ţقيق فمغزى
 لتحقيق فاعلية الطرق أكثر أن القيمة مدخل وفقا وأيضا ،عاملال رضا قل كلما التباعد أو ااختاف زاد وكلما Ţقيقها،

 باختاف ţتلف قد أها امستطاع، بقدر توفرǿا وحاولة عملهم من يريدوها الي اŪوانب عن البحث ǿو عاملنال رضا

 .العاملن

 الرضا أن أي عمله، عن راضيا كان كلما عامللل القيمة ذات العوائد توفر العمل استطاع كلما أنه لوك، فحسب

 يكون أن مكن العمل جوانب من جانب أي لعاملل بالنسبة فإنه أخرى بعبارة ويناسبه، فيه يرغب ما على ūصوله نتيجة

 عندما يتحقق الرضا فإن ذلك على وبناء الوظيفة، نفس مارس كان ولو آخر عاملل كذلك ليس بينما له جدا مهما
 2.حاجاته مع متطابقة قيما له يشبع عمله أن عاملال يدرك

 

 

 

 

 
                                                           

 .23-75مرجع سبق ذكر ، ص ص .الوناس ،مزياي 1
53مرجع سبق ذكر ، ص  .دوباخ، سعيدة  2
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II-3.  ونتائجه ، أساليب قياسهالرضا الوظيفيمسببات 

.1-3-II مسببات الرضا الوظيفي 

 .تنظيمية أخرى و شخصية مسببات إى امسببات ǿذ  تتفرع

 : للرضا الشخصية المسببات  1-

 من و ااستياء، أو الرضا إى أقرب شخصيتهم و بطبيعتهم أناس فهناك ،عاملال بشخصية العمل عن الرضا يتأثر

 :1ييل ما امسببات ǿذ  أǿم

 أقرب كان كلما بقدر  العلو و ذاته، احرام و برأيه، لاعتداد عاملال لدى ميل ǿناك كان ما :الذات احترام  -

 ما عادة فإهم بالذات اعتداد عدم أو قدرǿم، ي ببخس يشعرون الذين اأشخاص أولئك أما .العمل عن الرضا إى

 .العمل عن راضين غر يكونون

 كان كلما معها، التكيف و التعامل و العمل ي الضغوط Ţمل على قادرا عاملال كان كلما:الضغوط تحمل  -

 .مستاءين يكونون ما عادة فإهم عقبات وجود فور ينهارون و بسرعة يتقاعسون الذين أولئك أما .رضا أكثر
 عن عاملال رضا زاد كلما اأقدمية و الوظيفة أو ااجتماعية، امكانة ارتفعت كلما :ااجتماعية المكانة  -

 .عاملال استياء زاد اأقدمية قلت و اجتماعيا و وظيفيا عاملال مكانة قلت إذا أما .عمله

 حياهم ي التعساء أما عملهم، ي سعداء يكونوا أن حياهم ي السعداء عمالال ميل :الحياة عن العام الرضا -
 .عملهم إى التعاسة ǿذ  ينقلون ما عادة فإهم ااجتماعية و الزوجية و العائلية حياهم مط عن راضن والغر

 :2وتشمل :المسببات التنظيمية - 2       

ويشعر الفرد بالرضا إذا كان تزويد العوائد يتم وفقا لنظام . مثال اūوافز، وامكافآت، والرقيات: نظام العوائد  -
 .حدد يضمن توفرǿا بالقدر امناسب، وبالشكل العادل

واأمر ǿنا مدى وجود اإشراف الواقع عليه تؤثر ي درجة رضا  عن الوظيفة،  إن إدراك العامل: اإشراف  -
 .ووجهة نظر  حول عدالة امشرف واǿتمامه بشؤون امرؤوسن ومايته هم يعتمد على إدراك العامل

 وتشر إى وجود أنظمة عمل، ولوائح، وإجراءات، وقواعد تنظيم العمل، وتوضح التصرفات: ؤسسةسياسات ام  -
 .وتسلسلها بشكل ييسر العمل وا يعيقه

                                                           

دراسة حالة فئة اأفراد شبه طبيين بالمؤسسة ااستشفائية العمومية ) أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي (.2012-2011). عيساوي، وǿيبة 1
-75ص رسالة ماجستر ي علوم التسير، جامعة أبو بكر بلقايد ،كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، تلمسان، اŪزائر، ص.(ترابي بوجمعة ببشار

77 . 
.225ص .دار امسرة للنشر والتوزيع: اأردن. عمان. 1ط .  السلوك التنظيمي في منظمات اأعمال(. 2011.)عباس، أنس عبد الباسط 2  
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حينما يكون للعمل تصميم سليم يسمح بالتنوع، وامرونة، والتكامل، واأمية، وااستقال، : تصميم العمل  -
 .وتوافر معلومات كاملة يكون ǿناك ضمان نسي بالرضا عن العمل

ى رضا العاملن عن عملهم، ومن كلما كانت ظروف العمل امادية مناسبة ساعد ذلك عل: ظروف عمل جيدة  -
ت أǿم ǿذ  الظروف ما مس اإضاءة، واūرارة، والتهوية، وحجم امكتب، والتليفون، وترتيب امكاتب، وحجم ااتصاا

 . الشخصية، وحجم اūجرة وغرǿا

II-3-2. الرضا الوظيفي أساليب قياس 

 :قسمن إىمكن تقسيم ǿذ  اأساليب 

قياس وŢليل ظواǿر معينة يتم من خاها التعرف  اأسلوبويتم وفق ǿذا : للرضاالمقاييس الموضوعية  -1
 :، حيثعلى مدى درجة رضا واستياء العاملن كالغياب وترك اŬدمة

على درجة  ي عمله أو معدل غيابه مؤشرا مكن استخدامه للتعرف عاملتعتر درجة انتظام ال :الغياب: أوا 
مستوى عال من ااستياء لدى  وما ا شك فيه أن معدل الغياب امرتفع يعر عن. عن عمله عاملالرضا العام لرضا ال

ات عن بسج ؤسسة، ولذلك فاحتفاظ امأخرى أسبابالغياب قد تكون  أسبابكثرا من   إن، على الرغم من عاملال
ا اكتشاف ظاǿرة اختال ولكل ůموعة ولكل قسم ومتابعتها بشكل دقيق يتيح ه عاملاūضور وعن الغياب لكل 

 .وعاجها أسباهاتستدعي الوقوف على 

 :1وامعادلة التالية مكن من حساب معدل الغياب 

                 
 x 100الغياب للفرد  أيامůموع                               

     ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ= معدل الغياب 
 العمل أيامعدد  xالعاملن  اأفرادمتوسط عدد                         

 
 الرضا لدرجة كمؤشر )استقالته(عامل ال مبادرة الي تتم العمل ترك حاات استخدام مكن: ترك الخدمة: ثانيا

  .عن العمل رضا  أي ها، ووائه الوظيفة هذ  ارتباطه ǿاما مؤشرا تعتر وظيفته ي الفرد بقاء أن فا شك الوظيفي،

 تأثر من زاوية الرامج űتلف فاعلية لتقييم استخداما  يكن ااختياري العمل برك اŬاصة البيانات فان وعليه

 .الرضا على الرامج ǿذ 

                                                           

1
م رسالة ماجستر ي علو . (دراسة ميدانية بمؤسسة الكوابل بسكرة) ضغوط العمل وعاقتها بالرضا الوظيفي(. 2008-2007.)طاǿري، عبد الغي  

  .71التسير، جامعة حمد خيضر، كلية العلوم ااقتصادية والتسير، قسم علوم التسير، بسكرة، اŪزائر، ص
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العاملن ي  عدد إماŅ على ااختياري مقسوم العمل ترك حاات عدد أساس على العمل ترك معدل وŹسب         
 :كاآي امعدل ها Źسب الي الفتة منتصف

 عدد حاات ترك العمل خال الفرة                                      

 x  100   ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ= معدل ترك العمل خال فرة معينة 

                                      Ņعدد العاملن ي منتصف الفرة إما 

 الي اūقيقية اأسباب على التعرف دون العمل ترك مشكلة بوجود التنبيه على القياس ǿذا وظيفة وتقتصر

 .1 امقياس ǿذا عيوب أǿم احد يعتر وǿذا أوجدته،

 عند خصوصا العاملن برضا اŬاصة امشكات عن الكشف ي وأميتها للرضا اموضوعية امقاييس دقة رغم

 ا امقاييس أن ǿذ  إا ودالة، أمية ذات نتائج إى والتوصل القياسي، اإحصائي التحليل خال من إحصائيا معاŪتها
 .امشكات ǿذ  عاج صعوبة يعي ما العمل وترك الغياب ومررات بأسباب تتم

 :، حيثامقابات أووǿي تعتمد على استخدام وسائل حددة مثل ااستقصاءات :مقاييس التقرير الذاتي  -2

 اأسئلة إعطاءيتضمن مقابلة العاملن وجها لوجه عن طريق : (مقابات المواجهة )المقابات الشخصية : أوا
اūاات النفسية امصاحبة للعمل، وتتم  أسباب، وي تلك الطريقة مكن معرفة إجابتهمللعمال بنظام معن لتسجيل 

حو امشاكل، وتكون  أوšا  تصحيح خطوة  أولمقابلة امواجهة ي بيئة يشعر فيها العاملن Şرية ي الكام وهذا تتم 
بأمانة وبالتاŅ يكونون قادرين على التقرير الدقيق مشاعرǿم ي ظل ماية  العاملن أجاب إذامقابلة امواجهة ناجحة 

 2.استجابتهم وحقهم ي اŬصوصية اإدارة

ياس رضاǿا من خال ماذج امفردات امستهدف ق أراءتعتمد ǿذ  الطريقة على استقصاء : ااستقصاءات: ثانيا
العاملن الباحثن ويتاءم مع مستويات  أǿدافاستطاع الرأي تصاغ حتوياها، وتصمم عناصرǿا بالشكل الذي Źقق 

تعقيدا حسب اهدف منها و  أوعدة، وتتفاوت بساطة  أشكااǿذ  النماذج  وتأخذ. آراءǿمالذين يتم استطاع 
الرياضية والطرق الكمية  اأساليبومع ظهور . الوسيلة الي ستعاŀ ها بياناها، والظروف احيطة بعملية استيفائها

ǿذ  ااستقصاءات وتصميم عناصرǿا بشكل كمي تساعد ي  إخضاع إى، فقد ظهر ااšا  اأعمال إدارةوتطورǿا ي 
 . ددات كمية تكشف عن حدود الرضا الوظيفي ومؤشراتهاūصول على مؤشرات وح

                                                           

رسالة . (-المسيلة –دراسة حالة مؤسسة مطاحن الحضنة ) إدارة الصراع وأثرǿا على الرضا الوظيفي للعاملين(.2002-2008.)عسلي، نور الدين 1
  .38-37عة اŪزائر، كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التسير، قسم علوم التسير، اŪزائر، ص صماجستر ي علوم التسير، جام

. 122-128ص ص . دار اŪامعة اŪديدة: مصر. اإسكندرية.السلوك التنظيمي(. 2003.)سلطان، حمد سعيد أنور  2  
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 :1ما يلي الطرق استخداما، ويتطلب أكثرويعتر استخدام ااستقصاء من 

- Ţدف البحث ومشكلتهǿ ديد. 

 .وضع فروض البحث -

 .الدراسة أوŢديد متغرات البحث  -

 .وصف اختيار العينة -

 .استمارة ااستقصاء إعداد -

 .مع البيانات -

 .النتائجŢليل  -

 .استنتاجات البحث -

II-3-3.  الرضا الوظيفينتائج 
 :مكن تقسيم ǿذ  النتائج إى أربعة أقسام

 :الرضا عن العمل ومعدل دورانه  .1

عن عمله، زاد الدافع لديه على البقاء ي ǿذا العمل،  عاملزاد رضا الإذا افراض انه  إىيقودنا التفكر امنطقي 
  أظهرتوقد . اختبار صحة ǿذا الفرض إىلقد أجريت عدة دراسات هدف . وقل احتمال تركه للعمل بطريقة اختيارية

ǿناك عاقة سلبية بن الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل معŘ انه كلما ارتفع  أن( بدرجة متفاوتة) كل الدراسات 
 2ااŵفاض  إىالرضا عن العمل ميل دوران العمل 

 :الرضا عن العمل ومعدل الغياب  .2

 طبقا لرنامج اإنتاجفيه وامشاركة ي  اūضوريقصد بالغياب عدم حضور العامل للعمل ي الوقت الذي يتوقع منه 
، وتشر إذنبغر  أو بإذنأكثر، ويعتر العامل غائبا عن عمله سواء تغيب عنه  أوالعمل، وقد تكن مدة الغياب يوم 

العمل، أي أنه كلما زادت درجة رضا  إىمعدل مرتفع للحضور  إىأن الرضا عن العمل يؤدي  إىبعض الدراسات 
غر راض عن العمل، فان  أوكان العامل غر سعيدا   إذاالعاملن كلما قلت نسبة الغياب، وزاد معدل اūضور، أما 

مشكات  إىمعدل الغياب ما يؤدي  زيادةالعمل، أو  إىحضور  للعمل يتبعه عواقب سيئة، وذلك بعدم اūضور 

                                                           

  Ł32مرجع سبق ذكر ، ص . مسان، أمد حمد صا. 1
  

.204مرجع سبق ذكر ، ص . أنورسلطان، حمد سعيد   2  
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ǿناك عاقة سلبية وثابتة بن الرضا الوظيفي  أنلذلك ųد . مؤسسة، وزيادة التكاليف الي تتحملها الإدارةمتعددة 
1.احتماا للغياب عن العمل أكثروالغياب، فمن امنطقي ماحظة أن العاملن الذين ا يشعرون بالرضا 

 

 :واإصاباتالرضا عن العمل  .3

رضا الفرد عن عدم  إن اūوادث الصناعية واإصابات شأها شأن التغيب أو ترك العمل، إما ǿي تغير جزئي عن
وعلى ǿذا ميل الباحثون إى افراض . عمله وبالتاŅ انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة ي العمل ذاته

وتفسر ǿذا الظاǿرة بأن العامل الذي ا . عاقة سلبية بن الرضا عن العمل وبن معدات اūوادث واإصابات ي العمل
الرضا عن عمله، šد  أقرب إى اإصابة، إذا أن ذلك ǿو سبيله إى اابتعاد عن جو العمل الذي  يشعر بدرجة عالية من

ولكن ǿذا التفسر غر مقبول من بعض الكتاب لذا ųد فروم يرجح الرأي القائل بأن اإصابات مصدر من . ا Źبه
تدل على وجود تلك العاقة السلبية بن وأيا كان التفسر فان البحوث . مصادر عدم الرضا عن العمل وليس العكس

2.بن درجة الشعور بالرضا عن العملنسبة اūوادث واإصابات و 
 

 :العمل أداءالرضا عن العمل ومعدل  .4

 بعض ويعتقد السنن، مر على الدراسات من لكثر موضوعا واأداء الوظيفي الرضا بن الفعلية العاقة كانت لقد

 آخرون وǿناك الرضا، يسبب اأداء أن آخرون يرى حن ي اأداء، إى يفضي الوظيفي الرضا أن دراءوام العلماء

 فييالوظ الرضا نب ةيقياūق العاقة معرفة العسر من يكون وبذلك البعض، بعضها يسببان واأداء الرضا أن يعتقدون

 أن معŘ تمازجان،يفي يالوظ والرضا اأداء أن السائد فإن ذلك ومع آخر، فرد من ţتلف نهمايب العاقة لكون واأداء

 3.مرتفع أداء إى ؤديي أنه أو مرتفع أداء عن ناšا كوني أن إما فييالوظ الرضا درجة ارتفاع

 

 

 

 

 

                                                           

دراسة حالة وزارة ) مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسات الحكومية بقطاع غزة عن نظام التعويضات المالية(.2002.)السقا، شفا سام 1
 .23-22عمال، فلسطن، ص ص رسالة ماجستر ي إدارة اأعمال، اŪامعة اإسامية كلية التجارة، غزة، قسم إدارة اأ. (الشؤون ااجتماعية

.222مرجع سبق ذكر ، ص . عباس، أنس عبد الباسط   2
  

الرضا الوظيفي على وفق بعض المتغيرات الشخصية أعضاء الهيئة التدريسية و الموظفين اإداريين في أقسام (. "2088.)أمد، ثابت إحسان 3
 .20، صϱ2،ع 82مج . للعلوم الرياضية، جامعة اموصل، العراقůلة الرافدين ".وكليات التربية الرياضية جامعة الموصل
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 :خاصة

šا   عاملذلك الشعور ااŸاي الذي Źمله ال ǿو الوظيفي الرضا أن إى توصلنا الفصل هذا دراستنا خال من
وظروف  عمله والعناصر امتعلقة به، وامتمثلة ي اأجر، حتوى العمل، فرص الرقية، مط اإشراف، ماعات العمل

ورأينا أيضا ي ǿذا الفصل أن الرضا الوظيفي مكن قياسه بطريقتن رئيسيتن مباشرة وغر مباشرة وكذلك رأينا . العمل
ا ما أدى إى اختاف وجهات النظر حول إعطاء مفهوم حدد له، ما Ÿعله يتميز ǿذ. بأنه تؤثر فيه ůموعة من العوامل 

 .مجموعة من اŬصائص

، ما ينتج عنه عدة أنواع للرضا ا ومكن أن يبقى كامنا داخل العاملمكن أن يكون ظاǿر  أن الرضا عند العاملن
 .باختاف معاير التصنيفالوظيفي 

عن عامل معن ي عمله فانه بالضرورة  أ ااعتقاد أنه اذا زاد رضا العاملأنه من اŬطكما تبن لنا ي ǿذا الفصل 
 .راض عن بقية العوامل

العاملن ها حيث أنه عندما يتم التعرف على  وقف عن فهم حاجات و دوافعųاح امؤسسة متوأخرا توصلنا إى 
 .افز امناسبة وبالتاŅ رضا العاملنǿذ  اūاجات تقوم امؤسسة بإشباعها من خال البحث عن اūو 

 

 

 



 

 

 الفصل الثالث: أداء العاملين

 -تأطير نظري -

 

 

 



-تأطير نظري -أداء العاملين                                   الفصل الثالث                             

 

36 

 

 تمهيد:
 رفػع حػول جهودǿػا تركػز اūديثػة ؤسسػاتام أصػبحتو تغػرات سػريعة  متنوعػة تنافسػية بتحػديات Źفػل عػام ي

 تمسػتويا Ţقيػقو  ءاأدا لرفػع الكفيلػة السػبل إŸػاد ميزانياهػا مػن الكثػر ţصػصو  ،فيهػا العػاملن أداء و أدائهػا مسػتوى
وǿذا جاهة التحديات التنافسية الي بػدأت تواجػه امؤسسػات  التميز، بلوغو التنافسية  القدرة تعزيز أجل من عالية، إنتاجية

 بشكل مرتفع ومتزايد.

 العنصػر علػى كبػر بشػكل تعتمػد الػي اŬدميػة خاصػة ؤسسػاتام هػذ  التميػز Źقػق الػذي ǿػو العامػل أداء أن ومػا       

 ي كبػرة أميػة تكتسػي تقييمػه كيفيػة و لػه احػددة العوامػل وأǿػم لعػاملنا مسػتوى علػى اأداء دراسػة أصػبحت البشػري،
 .  امعاصرة اإدارة

 وم تقسيم ǿذا الفصل إى أربعة مباحث:         

.1-II ية أداء العاملنǿما 

.2-II العوامل امؤثرة على اأداء 

.3-II تقييم اأداء 

.4-II .عاقة الرضا الوظيفي بأداء العاملن 
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III -1.  يةǿالعاملين أداءما 

 ي العاملن إشراك خال من مشكاته، حلول عن للبحث مستمرةŞوثا كبر و  باǿتمام اأداء موضوع حظي
 Ţقيق على ترتكز الي اأساليب ومئات واŪماعية، يةدالفر  للجهود جديدة حوافز إتباع واأǿداف، السياسات وضع

 .اأداء Ţسن وǿو واحد ǿدف

.1-1-IIIمفهوم اأداء: 

ما، والي اشتقت  لشيءتعي إعطاء كلية الشكل الي  performerإن اأداء لغة يقابل اللفظة الاتينية لغة:  
ا        1التنظيم أǿدافه.  االكيفية الي يبلغ ه أو الي تعي اųاز العمل، performanceمنها اللفظة ااųليزية 

  والباحثن إذ وجد: الكتابمن لقد تعددت تعاريف اأداء وذلك بتعدد آراء الكثر  صطاحا: 

 الي الكيفية يعكس وǿو عاملال لوظيفة امكونة امهام وإمام Ţقيق درجة "أنه ىعل اأداء عرفت  حسن ويةار   

 الطاقة إى يشر فاŪهد ، واŪهد اأداء بن وتداخل لبس Źدث ما وغالبا ، الوظيفة متطلبات عاملال ها يشبع أو Źقق

 الوسيلة مثل اأداء أن التعريف ǿذا خال من ناحظ ."الفرد حققها الي النتائج أساس على فيقاس اأداء أما  امبذولة

.احققة النتائج أساس على للقياس قابل وǿو وظيفته متطلبات عاملال يشبع خاها من الي
2 

استجابة  عاملال إى Ţقيق نتيجة، وǿو ما يقوم به"سلوك يهدف على انهبتعريفه  (1222) الخزامي حن قام ي        
" Ţويل امدخات التنظيمية كامواد وعرفه أيضا على انه عملية مهمة معينة سواء قام ها بذاته أو فرضها عليها اآخرون".

 .3اأولية وامواد نصف امصنعة، إى űرجات تتكون من سلع وخدمات مواصفات فنية ومعدات حددة "

سسة للموارد " انعكاس لكيفية استخدام امؤ و( فان اأداء Bromily et Miller ǿ) بروملي و ميلرحسب و         
 . 4فعالية ، بالصورة الي šعلها قادرة على Ţقيق أǿدافها "امادية والبشرية واستغاها بكفاءة و 

 

                                                           

. رسالة ماجستر اتجاǿات المدراء في البلديات الكبرى في قطاع غزة لدور إدارة المعرفة في اأداء الوظيفي(. 2011صري حمد عوض.)ماضي،   1
 . 76ي إدارة اأعمال.اŪامعة اإسامية، كلية التجارة، قسم إدارة اأعمال، غزة، فلسطن. ص 

. رسالة ماجستر ي إدارة أعمال. جامعة أكلي حند تأثير القيادة اإدارية على أداء العاملين في المؤسسة ااقتصادية(. 2015-2014كرد، عمار.)   2
 . 52أوūاج ، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، البويرة، اŪزائر.ص 

 .12. القاǿرة. مصر:مكتبة ابن سيناء. ص كنولوجيا اأداء من التقييم إلى التحسين) تقييم اأداء(ت(. 1222اŬزامي، عبد اūكيم أمد . )  3
 . 231. عمان. اأردن: دار وائل . ص 1.ط اإدارة اإستراتيجية( . 2000عداي، اūسيي فاح حسن.)  4
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يتمثل العاملن أو ůموعة من  عاملعبارة عن سلوك عملي يؤديه بناءا على ما تقدم من تعاريف يتضح أن اأداء ǿو     
 ي أعمال وتصرفات وحركات مقصودة من أجل عمل معن لتحقيق ǿدف حدد أو مرسوم.

.2-1-III :مكونات اأداء 

 يتكون اأداء من قسمن: الفعالية و الكفاءة.

إضافة إى ذلك  النتائج امرتقبة إىامرتقب، والوصول  النشاط Ţقيقالفعالية ǿي القدرة على  الفعالية:  -1
 أǿدافها Ţقيق على امؤسسة قدرة ي تتجسد فهي م ومن للمؤسسة، اإسراتيجية باأǿداف ترتبط فالفعالية

 مخرجات الفعالية ربطكما مكن  ."اł....بامنافسة مقارنة السوقية حصتها وتعظيم مبيعات مو من اإسراتيجية

 :1فإنوعليه  امخططة، أو امتوقعة امخرجات إى الفعلية امخرجات قيمة بنسبة عنها التعبر مكن حيث امؤسسة،
 قيمة امخرجات الفعلية

 100 ×ــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ=  الفعالية
 قيمة امخرجات امتوقعة

الكفاءة على أها العاقة بن اŪهد، اموارد امستخدمة وامنفعة الي Źصل عليها أعوان  تعرف: الكفاءة -2
 امؤسسة.

 الكفاءة ǿي العاقة بن النتائج امتحصل عليها والوسائل امستخدمة ي ذلك.

űرجات امتحصلة، فكلما كانت امخرجات أعلى من امدخات   إىنسبة امدخات امستهلكة  إىتشر الكفاءة 
 كانت الكفاءة أعلى.

وتعي الكفاءة عمل اأشياء بطريقة صحيحة. معŘ أن  الكفاءة = امخرجات أو النتيجة احققة / امدخات.
 .2دخاتالكفاءة ǿي ااستغال اأمثل للموارد امتاحة بأقل تكلفة وǿي النسبة بن امخرجات وام

.3-1-III:محددات اأداء 

 يتحدد اأداء بالنقاط التالية:
وǿو كمية الطاقة أو اŪهد الذي يبدله امستخدم أداء عمله، وتكون ǿذ  الطاقة ناšة على  لجهد:ا -أ

 دوافع تؤثر ي امستخدم ليبذل جهدا حددا، فالدافعية ǿي القوة الي Ţرك وتثر امستخدم كي يؤدي
                                                           

 . 221 -212. ص ص07الباحث. جامعة اŪزائر. ع  . ůلةتحليل اأسس النظرية لمفهوم اأداء"(." 2010-2002الداوي، الشيخ.)  1
(. رسالة التنظيمي وتأثيرǽ على اأداء الوظيفي للعاملين )دراسة حالة  جامعة أمحمد بوقرة بومدراس المناخ(. 2010-2002شامي، صليحة.)  2

 .63وم التسير، ţصص تسير امنظمات، بومرداس، اŪزائر، ص ماجستر ي العلوم ااقتصادية، جامعة أحمد بوقرة، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعل
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أي قوة اūماس والرغبة للقيام مهام العمل، وǿذ  القوة تنعكس ي درجة اŪهد الذي يبذله العمل، 
 1ومثابرته واستمرار  ي اأداء.

فرة  عر ذ  القدرات، و ا تتغر و تتقلب ǿالشخصية امستخدمة أداء الوظيفةصائص ǿي اŬ القدرات: -ب
و الي بدورǿا  )اموروثة (، والقدرات الفطرية )التعلم(امكتسبة  تنقسم القدرة إى نوعن: القدراتو . زمنية قصرة

مكن أن تنقسم إى قدرات عقلية و أخرى غر عقلية. ترتبط القدرات العقلية بذكاء الفرد مثل القدرة على الفهم 
فتشمل مثا حدة  الكلمات و امعŘ الي Ţتويه و السرعة ي إجراء العمليات اūسابية ، أما القدرات الغر عقلية

، و التمييز بن امثرات الصوتية امختلفة ، أما القدرات امكتسبة فتلعب كل من  )قدرات اūواس(البصر و السمع 
تؤثر على تنمية قدراته الفطرية و دورا ǿاما ي تكيف و تشكيل سلوكه، و  عامليئة و اŬرات الي يكتسبها الالب

 2.طريق التعلم و التدريبلقدرات عن تطويرǿا و تكتسب ǿذ  ا

الشخصي أثناء اأداء لتصوراته وانطباعاته عن الكيفية  تتمثل ي سلوك العامل : المهمة أو الدور إدراك-ت
 .3الي مارس ها ي امؤسسة

.2-II :العوامل المؤثرة على اأداء  

.1-2-IIالعوامل الخارجية: 

 ااجتماعية ،ااقتصادية السياسية، هاامتغر  العامة اŬارجية والبيئة ،ؤسسةام ي العمل ببيئة مرتبطة العوامل ǿذ 

4عواملها أǿم بن من فيها، امؤسسة لتحكم ţضع ا والي عام بشكل
: 

 التهوية، اإضاءة، :مثل ؤسسةبام العملخ منا  ي امادية العمل ظروف مثل :ة للعملالمادي الظروف  -1
 البدنية الصحة على كبر تأثر ذات وǿي وغرǿا، الغذائية الوجبات اآات، ترتيب النظافة، ،رارةاū الرطوبة، الضوضاء،

 في.الوظي اأداء على ǿام تأثر ها لذلك ومريح، آمن عمل جو توفر ي دور من ها ما ،عامللل والنفسية

 

                                                           

(.  فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات ااقتصادية ) دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفاحية( دراسة 2012-2011بوبرطخ، عبد الكرم.)  1
 . 02، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم علوم التسير، قسنطينة، اŪزائر. صرسالة ماجستر ي علوم التسير، جامعة منتوري

. رسالة ماجستر ي العلوم في تحسين اأداء البشري 2000-9001دور نظام إدارة الجودة اايزو (. 2002-2008خر الدين، معة. )   2
 . 08اقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم علوم اقتصادية، بسكرة، اŪزائر، ص ااقتصادية ، جامعة حمد خيضر، كلية العلوم ا

(. أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية )دراسة ميدانية على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية 2006الشنطي، حمود عبد الرمان ابراǿيم.)  3
 .48فلسطن، ص غزة، كلية التجارة، قسم إدارة اأعمال،. ماجستر ي إدارة اأعمال. اŪامعة اإسامية، . رسالةفي قطاع غزة(

4
 . 80-81كيرد، عمار. مرجع سبق ذكره، ص ص   
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 على وتضم سةامؤس ي الفي باŪانب ترتبط الي وامتغرات القوى űتلف وǿي: ) الفنية(العوامل التقنية  -2

  يلي: ما اŬصوص

 الوظائف؛ ي امستخدمة التكنولوجيا نوع -             

 العمال؛ عدد مع بامقارنة اآات على ااعتماد نسبة  –            

 واآات؛ التجهيزات ،تالورشا امخازن، حيث من امؤسسة تصميم -           

 له؛ التغليف مناسبة ومدى شكله امنتوج نوعية -           

 طالبيها؛ ورغبات امؤسسة منتجات بن التوافق -           

 امؤسسة؛ ي واإنتاج التخزين طاقي بن لتناسبا -           

 اإنتاج؛ عملية ي امستخدمة امواد نوعية  –          

  .للمؤسسة اŪغرافية امواقع -          

 قدرات لديهم أفراد يوضع قد أنه ،اأداء ي ǿام موقفي متغر تعتر وǿي باموارد، الفنية العوامل عن البعض يعر

  للمهام. الفعال لأداء الازمة اموارد إعطائهم يتم ا عندما بالعمل القيام دون Ţول مواقف ي جيد وتدريب عالية

 ولعل طرحها، ي اإنسانية العاقات حركة عنه عرت ما ي ااجتماعية العوامل تتمثل :العوامل ااجتماعية -3

 الفرد. ودفع Ţفيز ي ذلك تأثر و السلوكي، القيادي النمط و واجموعة، الشخص،ااعراف بقيمة  أمها من

.2-2-II:1وتتضمن العوامل الداخلية: 

: وتتضمن Ţديد اأداء امستهدف قصر اأمد. إذ تركز اأǿداف قصرة العوامل المالية واإستراتيجية -1
اأمد على ااǿتمام التنظيمي امرتبط بتحسن اأداء اماŅ أما اأǿداف طويلة اأمد فهي تلك اأǿداف الي توجه 

Ŵ عل امؤسسةاإدارةŪ ب عمله اآنŸ ذات أداء أفضل وبشكل دائم. و ما 

ي عملياها لتوليد امخرجات امطلوبة  ع امدخات الي تستخدمها امؤسسةمثل اموارد مي: مؤسسةموارد ال -2
 وتعي أيضا ما تتطلبه أو Ţتاجه امنظمة لعملية Ţقيق أǿدافها ورسالتها ي اجتمع.

                                                           

-ل الكهربائيةدور إستراتيجية التمييز في تحسين أداء المؤسسة ااقتصادية ) دراسة حالة: مؤسسة صناعة الكواب(. 2013-2012دŸي، وǿيبة. ) 1
بسكرة، اŪزائر،  (. رسالة ماجستر ي العلوم ااقتصادية،جامعة حمد خيضر، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم العلوم ااقتصادية،بسكرة

56 . 



-تأطير نظري -أداء العاملين                                   الفصل الثالث                             

 

41 

 

قافة ن الثالناجحة وذلك لوجود عاقة ب ت اأساسية للمؤسسات: إن الثقافة أحد امكوناؤسسةثقافة الم -3
 الي متلك ثقافة امشاركة ) أي مسامة العاملن ي اţاذ القرارات( تتميز ومتطور. واأداء أي أن امؤسسة

إى شكل من أشكال اهيكل التنظيمي لتنفيذ  : Ţتاج ميع امؤسساتؤسسةالهيكل التنظيمي للم -4
رمي للمنظمة، اإجراءات، اأحكام وآليات الرقابة إسراتيجيتها إذ يعرف اهيكل التنظيم بأنه ) تصور أو ţيل للدور ال

 العوامل امؤثرة ي ųاح امؤسسة وكذلك مستوى السلعة وامسؤوليات وعمليات صنع القرار( إذ مثل ǿذا العامل أحد أǿم
 وتنفيذ إسراتيجيتها بالشكل امطلوب والصحيح. 

ومح وجية واسعة أثرت ي عمل امؤسسة تكنول: لقد ظهرت ي الفرة اأخرة تطورات التطور التكنولوجي -5
ميزة الوصول إى امعلومات بالوقت الذي Ţتاجها  عالية ووفرت ǿذ  التطورات للمؤسسةها بتقدم منتجات ذات جودة 

 فيه وبذلك مكنها من إدارة اŪودة العالية والتحرك بسرعة لتصميم منتجات وفقا لطلب الزبون.

إى نظم للمعلومات مصممة بشكل جيد يوفر امعلومات امفيدة ها ي  ؤسساتام: Ţتاج نظم المعلومات -6
 ůال التخطيط وإدارة ورقابة أنشطتها كفاءة.

.3-III:تقييم اأداء 
 فعند أدائه، وتطوير لتحسن خطة عمل وأحيانا لوظيفته أدائه لكيفية عاملالعريف وت Ţديد اأداء تقييم مثل

 جهد مستوى على يؤثر لكنه فقط اūاŅ أداء  مستوى الفرد يوضح ا فإنه وصحيحة جيدة بصورة اأداء تقييم تطبيق

 امستقبل، ي اŪهود ǿذ  Ţسن احتماات تزيد صحيحة بطريقة تدعيمها يتم عندما امستقبلية امهام šاǿاتاو  الفرد

  ر.لتطوياأو  التحسن عمل خطة خال من واضحة تكون أن Ÿب ها يقوم الي للمهام عاملال إدارة أيضا

1-3-III.  اأداءتعريف تقييم: 

 هل فيالتعار  من العديد أعطوا و امتخصصن، و الباحثن و الكتاب من العديد تمامǿبا اأداء تقييم حظي لقد
 ها:من

 الكمية اأداءجاني  من على كا يشتمل وǿو العمل، مكان ي عاملنال سلوك لتقييم سيلة"و ǿو اأداء تقييم -
وتبيان كيف مكن هم تنفيذ امهام اموكلة  لعاملنالتواصل مع اى لع تنطوي عملية وتقييم اأداء ǿو .عماللل النوعية و

1."هم واقراح خطة للتطوير
 

 مدى ثيح من نالعامل نب ةيالفرد ااختافات اسيق إى دفه الي ةياإدار  ةيالعمل " وǿ  اأداء مييتق إن -

  ديلتحد ةيميالتنظ بالوحدات تعلقي مايف وكذلك ة،يناح من ةياūال هموظائف اتيومسؤول بأعباء هوضالن ي مكفاءه

 
                                                           

  
1
 Leong Wee Phin.( March 2015).The Effectiveness of Performance Appraisal, in the Private Education Industry in 

Malaysia, International Journal of Business and Information, Volume 10, Number 1. 
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 ǿ".1دافاأ قيŢق ي اكفاءه
 عملهم ي وسلوكهم وإųازاهم وصاحيتهم العاملن كفاءة ياسبق تعŘ الي العملية تلك "أنه على يعرف كما -

Ņاūمل على مقدرهم مدى على للتعرف اŢ الية مسؤولياهمū2."مسبقا العليا امناصب لتقليد واستعداداهم ا
 

 ملية الي من خاها تقيس امؤسسةإى تقييم اأداء على أنه: " مثل الع Hallو   Goodaleويشر كل من  -
 3مدى جودة العمل الذي مارسه العاملون ها، وحاولة تنمية وتطوير ǿذا اأداء".

 لقياس ومستمرة، منتظمة إدارية عملية ǿي اأداء تقييم عملية بأن القول مكن السابقة التعريفات على ءاوبنا

 أداء وكيفية ، بالعمل امتعلقة والسلوك اأداء معاير وفق عاملال أداء أǿداف Ţقيق جنتائ وتقييم ، اأحكام وإصدار

 الكامنة امواǿب Źدد ،كما امستقبل ي أعلى بكفاءة وظيفته لواجبات أداء  جعل مكن وكيف ،حالياو  سابقاً  عاملال

 .الوظيفي التدرج سلم ي اارتقاء من مكنه والي عاملال لدى

III-3-2. :داف اإستراتيجية لعملية تقييم أداء العاملينǿاأ 

عملية قياس أداء العاملن من أǿم اأنشطة أو الوظائف الي Ÿب أن Ţتل مكان الصدارة ي إدارة اموارد  تعتر
 ، امديرون، العاملن.ؤسسةالبشرية. وباإمكان تناول اأǿداف الي Ţققها عملية تقييم اأداء وفق ثاثة مستويات: ام

 :ؤسسةأǿداف تقييم اأداء على مستوى الم  -1

 : 4ما يلي ؤسسةأǿم اأǿداف الي تسعى إدارة اموارد البشرية إى Ţقيقها على مستوى ام من بن

خلق مناخ من الثقة والتعامل اأخاقي عن طريق تأكيد اأسس العلمية ي التقوم، واموضوعية ي إصدار  -
فضيل بعضهم على بعض، اأحكام، ما يبعد عن امنظمة احتماات شكوى العاملن، أو اهامها باحاباة وت

 اعتبارات شخصية، وليس اعتبارات علمية أو موضوعية.

النهوض مستوى العاملن من خال استثمار قدراهم الكامنة، وتوظيف طموحاهم، بأساليب تؤǿلهم  -
 ذلك تطوير من Źتاج منهم إى تدريب أكثر.للتقدم، وك

                                                           

1
(.جامعة اūاج Ŭضر، رسالة ماجستر ي علوم التسير فرع الترقية كحافز لتحسين أداء العاملين ) دراسة ميدانية(.2010-2002غضبان، ليلى. )  

 .55وإدارة امنظمات، باتنة، اŪزائر، ص اقتصاد تطبيقي 
(. رسالة ماجستر ي النمط القيادي وتأثيرǽ على اأداء الوظيفي ) دراسة ميدانية بمستشفى بشير بن ناصر بسكرة( .2008-2007بنوناس، صباح.)  2

 .7لتسير، بسكرة، اŪزائر، ص علوم التسير ، جامعة حمد خيضر، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم ا
ص . مكتبة العصرية للنشر والتوزيع. القاǿرة. مصر: ا1. طااتجاǿات المعاصرة في إدارة الموارد البشرية( .2012امغري، عبد اūميد عبد الفتاح.)  3

207. 
4
. عمان. اأردن: دار الرضوان 1. ط استخدام اأساليب العلمية الحديثة( إدارة الموارد البشرية ) في ظل(. 2014الشعبان، حمد جاسم ، وآخرون.)  

 . 274-273للنشر والتوزيع. ص ص 



-تأطير نظري -أداء العاملين                                   الفصل الثالث                             

 

43 

 

 Ţليلية للعمل ومستلزماته.وضع معدات موضوعية أداء العمل، من خال دراسة  -

تقوم برامج وأساليب إدارة اموارد البشرية، أن عملية التقوم مقياس مباشر للحكم على مدى سامة وųاح  -
 الطرق امستخدمة ي ǿذ  اإدارة.

Ţديد تكاليف العمل اإنساي، وإمكانية ترشيد سياسات اإنتاج وسياسات التوظيف عن طريق الربط بن  -
 ة والعائد.التكلف

 

 أمها:: أǿداف على مستوى المديرين -2

 .بالعاملن يتعلق فيما الواقعية القرارات اţاذ و التوجيه و اإشراف ůاات ي امديرين قدرات تنمية -

 تقوية على يساعد ما ،هم ااتصال Ţسن و إشرافهم، Ţت العاملن تفهم على امباشرين امشرفن مساعدة   -

 ناحية من عاملنال قدرات وتنمية  ناحية، من اإنتاجية الكفاءة لرفع بينهم التعاون زيادة و الطرفن بن العاقات

   .أخرى
 وموضوعي علمي بشكل اموظف أداء كيفية على التعرف -

1
. 

 على مستوى العاملين: -2

- ŕصول على احرام وتقدير رؤسائهم. دفع العاملن إى العمل باجتهاد وجدية وإخاص حūيتمكنوا من ا 

 شعور العاملن بالعدالة وبأن جهودǿم امبذولة تؤخذ بعن ااعتبار  -

 تزويد امدراء ومتخذي القرار مستوى أداء اموظفن ي امنظمة. - 

امنظمة، ومدى مائمة ǿداف يساعد تقييم اأداء الوظيفي على معرفة مدى مسامة اموظفن ي Ţقيق أ -
 للوظيفة الي يشغلها بشكل موضوعي وعادل. العامل

بامسؤولية وإعامهم انه سيتم تقدير جهودǿم من قبل اإدارة وأن عملية الرقية والنقل  إشعار العاملن -
 والعاوات ا تتم إا عن طريق ذلك وتزويدǿم معلومات عن مستوى أدائهم.

، واقراح امكافآت بشأن Ţسن وتطوير أداء العاملن امدراء على اţاذ قرارات يساعد تقييم أداء العاملن -
 امالية بناءا على مستوى اأداء وميز ، ما يساعد على رفع الروح امعنوية وتقليل معدل دوران العمل.

، وما Ÿب على  امؤسسةقعية عن أداء العاملن ييزود تقييم اأداء الوظيفي إدارة اموارد البشرية معلومات وا -
 .2 لرامج التدريب بناءا على ذلك موارد البشرية ومدى احتياج العاملإدارة اموارد البشرية ي عملية ţطيط ا

                                                           

1
تقييم فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسة ااقتصادية الجزائرية ) دراسة حالة: مؤسسة توزيع وتسويق (.2007-2006بعجي، سعاد. )  

اماجستري العلوم التجارية، جامعة بوضياف، كلية العلوم ااقتصادية   رسالة ماجستر يمنطقة سطيف (.  - CLPال مسيلةالمواد البترولية المتعددة نفط
 . 12-18ص ص  سطيف، اŪزائر، والتجارية وعلوم التسير، قسم العلوم التجارية،

. رسالة  للعاملين ) دراسة حالة جامعة "أمحمد بوقرة" بومرداس(المناخ التنظيمي وتأثيرǽ على اأداء الوظيفي (.2010-2002شامي، صليحة. )  2
 . 81-80،ص ص بومرداس، اŪزائر ماجستر ي العلوم ااقتصادية، جامعة أحمد بوقرة، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم العلوم ااقتصادية
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III-3-3.:خطوات تقييم اأداء 

 تتكون عملية تقييم أداء العاملن من ستة خطوات متصلة ببعضها ǿي:

الرئيس وامرؤوس على العمل الذي سيتم اųاز  وكيف سيتم تقييمه : أي ااتفاق بن تحديد معايير اأداء  .1
امرؤوس( الذي يؤدي عمله ( ية الي يتوقع أن Źققها العاملوبالتاŅ فان معيار اأداء ǿو بيان űتصر يصف النتيجة النهائ

 امطلوب.

وامرؤوس على الطريقة الي مكنه من ومثل معاير اأداء ي ǿذ  اūالة القانون الداخلي امتفق عليه بن الرئيس 
الوصول إى أفضل أداء، وي نفس الوقت التعرف على القصور ي اأداء فور حدوثه. ومعاير اأداء عادة ǿي مسؤوليات 

 العمل احددة والواردة ي توصيف منصب العمل.

ملن وتوضيح امسؤوليات : وامقصود هذ  اŬطوة ااتصال باأفراد العانقل توقعات اأداء للعاملين .2
واأǿداف الرئيسية لأعمال الي يقومون ها مع شرح أمية عناصر اأداء وǿذا من أجل خلق تفاǿم متبادل فيما يتعلق 

 بكيفية تقييم اأداء.

 : وتكون ǿذ  اŬطوة جميع معلومات حول اأداء الفعلي لأفراد العاملن بطرق مثل: قياس اأداء   .3

 اد العاملنماحظة اأفر  -

 التقارير الشفهية و امكتوبة -

 التقارير اإحصائية -

 1 .زيادة اموضوعية ي عملية القياسغر أن ااستعانة جميع ǿذ  امصادر ي مع امعلومات يؤدي إى 

 امعياري اأداء بن ااŴرافات عن لكشفل ضرورية اŬطوة ǿذ : المعياري اأداءمقارنة اأداء الفعلي مع   .4

 اأداء تعكس وصادقة حقيقية نتيجة إى الوصول ي امقيم إمكانية ǿي اŬطوة ǿذ  ي امهمة اأمور ومن الفعلي واأداء

 كبرة بدرجة تؤثر اأفراد يستلمها الي التقييم نتائج أن حيث النتيجة، هذ  العامل الفرد وقناعة العامل، للفرد الفعلي

 شدة من ţفف أخرى خطوة اŬطوة ǿذ  تتبع أن بد ا ولذلك امستقبلي، باأداء تواصلهم وعلى امعنوية، روحهم على

 .العاملن اأفراد مع التقييم مناقشة ǿي التالية واŬطوة السلبية، التقييمات تأثر

 بل اأداء، تقييم عملية نتائج العاملن اأفراد يعرف أن يكفي ا: مناقشة نتائج التقييم مع اأفراد العاملين  .5

 لتوضيح امباشر امشرف أو امقيم وبن بينهم والسلبية اإŸابية اŪوانب لكافة مناقشة ǿناك تكون أن الضروري من أنه

  ţفف امناقشة وأن كما أدائه، ي السلبية اŪوانب خاصة وبصورة العامل، الفرد يدركها ا قد الي امهمة اŪوانب بعض

 

                                                           

1
 . 108اموارد البشرية. عمان. اأردن: دار وائل للنشر.ص (. إدارة2888عباس، سهيلة حمد، وعلي، حسن علي.)  
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 ذلك إى الدراسات من الكثر أشارت وكما الصادق التقييم أن حيث السلي، اأداء تعكس الي النتائج تأثر حدة من

 امشرف أو الرئيس هم حدد  ما أكثر أدائهم بأن ǿؤاء يشعر حيث امرؤوسن، قبل من حرج موقف ي الرئيس يضع قد

 .امباشر

 وسريع، مباشر اأول :نوعن على تكون أن اممكن من التصحيحية اإجراءات إن: اإجراءات التصحيحية  .6

 مع ليتطابق اأداء تعديل حاولة فقط وإما اأداء، ي ااŴرافات ظهور إى أدت الي اأسباب عن البحث يتم ا إذ

 لأداء التصحيحية اإجراءات أو التصحيح من الثاي النوع أما .وقي ǿو التصحيح من النوع ǿذا فإن ولذلك امعيار،

 ااŴرافات، حصول وكيفية أسباب عن البحث يتم حيث اأساسي، التصحيحي اإجراء فهو احدد امعيار مع ليتطابق

 من وعقانية عمقاً  أكثر العملية وǿذ  ذلك، وراء الرئيسي السبب إى للوصول أبعادǿا بكافة ااŴرافات Ţليل أي

.الطويل امدى على كثرة بفوائد ؤسسةام على تعود وأها كما اأول، اأسلوب
 1  

III-3-4.التي تواجه عملية تقييم اأداء: المشاكل 

العامل  (BIASE)امصاحبة لعملية تقييم اأداء ما يفقدǿا موضوعيتها وعدالتها، ومثل التحيز اكلتتعدد امش
 .ǿذ  امشاكل، وفيما يلي نلقى الضوء على بعض اكلاŪوǿري وراء غالبية ǿذ  امش

: قد يؤثر اهدف من التقييم على اšاǿات القائم به فإذا كان التقييم يتم التأثر بالهدف من إجراء التقييم .1
استعمال نتائجه ي الرقية فقد يدفع ذلك امديرين إعطاء تقديرات مرتفعة للمرؤوسن لاستفادة من فرص الرقي، 

لتدريبية فقد يعطى امديرين تقديرات ضعيفة حŕ يظهروا لإدارة بعكس اūال إذا كان التقييم لغرض Ţديد ااحتياجات ا
 حاجتهم للتدريب ولعاج مثل ǿذ  اأخطاء.

: يقع الكثرون Ţت مظلة خطأ اانطباعات اأوى، خاصة إذا اشتمل تفسرǿا على خطأ اانطباع اأول .2
طريقة طيبة ي أحد امرات، أو حضر مسرعا، أو ţمينات وتوقعات من امديرين عن أداء امرؤوسن فاموظف الذي أųز ب

التزم مواعيد ااųاز قد يرك انطباعا أوليا لدى مدير  باŪدية واūماس والسرعة، وŸب على امديرين أن يؤسسوا قراراهم 
 املن.والع قرارات غر عادلة قد تضر بامؤسسةوتقييمهم على معلومات دقيقة وصادقة فالتقييم السيئ يرتب عليه 

مرؤوسيه  : تبŘ بعض التقييمات اŬاطئة على اšاǿات امقيم السلبية Ŵو بعضخطأ ااختاف والتباعد .3
وذلك لكوهم źتلفون معه ي الفهم وامعتقدات وااšاǿات والعادات والتقاليد... أو ي بعض وŢيز  أو Ţامله عليهم 

                                                           

 -دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب )دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل الكهربائية(. 2006-2005عمار.) بن عيشي، 1
ائر، ص ماجستر ي العلوم التجارية. جامعة حمد خيضر، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم العلوم التجارية، بسكرة، اŪز  رسالة (. -بسكرة

 .21-20ص 
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دير العادل Ÿب أن يبŘ تقييمه لأداء على أسس موضوعية ا تركز خصائصهم الدمغرافية... وǿنا مكننا القول أن ام
.łالة ااجتماعية أو السن أو الديانة أو امكانة أو القرابة ...اūعلى ا 

ديرين عن استيعاب مفهوم بعض : يضيق فهم بعض امعدم فهم المقيمين لمعايير التقييم وكيفية قياسها .4
، القدرة التحليلية والتعاون وامبادأة، ǿذا باإضافة إى غموض مدلول عملية القياس عيةاإبدار التقييم مثل القدرة معاي

بالنسبة هم، فإذا اشتمل امقياس على معاير مثل: متميز، جيد مقبول، ضعيف فانه قد يصعب السيطرة على حدود كل 
1 منها ومعناǿا بدقة.

 

: إن مضمون ǿذا التأثر ǿو اšا  معظم القائمن على التقييم بإتاحة الفرصة إحدى خصائص تأثير الهالة .5
التقدير أو تؤثر بدرجة كبرة على باقي اŬصائص اأخرى وبالتاŅ على التقدير الكلي للكفاءة. فهناك الكثر من 

، وǿنا وامل أي: درجات متساوية لكل العواملامشرفن الذين ميلون إى إعطاء الفرد التقدير نفسه الذي يعطى لكل الع
 وفقا لصفة أو خاصية واحدة والي تشكل التقدير الكلي للكفاءة. يتم اūكم على كفاءة العامل

: يتجه بعض امشرفن إى السخاء أو التشدد ي تقديراهم، معŘ ذلك أهم الميل للتساǿل أو التشدد .6
هم. إن ذلك يعتر خطأ شائعا بدرجة كبرة ي برنامج التقييم، اأمر الذي يعطون تقديرات عالية أو منخفضة مرؤوسي

 يقلل من قيمته ويكون سببا ي نشوء النزاعات الشخصية للفرد القائم بالتقدير.

: إن شعور امشرف šا  كل شخص من مرؤوسيه، سواء كان ذلك الشعور بالواء أم الكر  له تأثر  التحيز .7
 دائهم، ويظهر ذلك بوضوح ي امواقف الي تكون فيها امقاييس اموضوعية لأداء غر متاحةكبر على تقديراهم أ

داء ųد أيضا إن التقديرات اŬاصة : جانب ااعتبارات الشخصية ي عملية تقييم اأالتأثيرات التنظيمية .8
ųد إن القائمن على التقديرات  بالكفاءة تتوقف حسب اجال الذي سوف تستخدم فيه بواسطة اإدارة، فبصفة أساسية

2 يأخذون ي اعتبارǿم ااستخدام اأمثل للمقاييس امتاحة.
 

اءا يدفعهم إى تقييم كل : بسبب تعدد مصادر اأخطاء احتملة، قد Ÿد امديرون إغر النزعة المركزية .9
، امركزية رما تكون أخطر اأخطاء ميعا معيار امتوسط، بأن źتاروا غالبا امعدات امتوسطة. إن ǿذ  النزعة العاملن

وتقدمه ي وظيفته ويكون أمرا صعبا إى حد ما أن يتم تنمية جوانب القوة وتصحيح  فهم يغلق الباب أمام مو العامل
 جوانب الضعف إذا م يتم Ţديدǿا.

يعتمدون عليها فيما  أو: ا Ÿب على امديرين القيام بالتخمن السريع عن اانطباعات اأولية اإǿمال .10
الذي م يعط حقه من التمحيص  السيئ، والتقييم اأداءامرؤوسن. فالقرارات الرئيسية تبŘ غالبا على تقييم  بأداءيتعلق 

 .مؤسسةا أǿدافاابتعاد عن  إىسوف ينتج عنه معلومات ا مكن ااعتماد عليها، وسوف يؤدي 

                                                           

1
 212-210امغري، عبد اūميد عبد الفتاح. مرجع سبق ذكر . ص ص    

2
 .234-233. عمان. اأردن: دار الفكر ناشرون وموزعون . ص ص 1. طالموارد البشريةاستراتيجيات إدارة (. 2011عامر، سامح عبد امطلب.)  
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ي بعض اأحيان تكون التقييمات مبنية على اأفضليات اŬاصة  المعدات العديمة الصلة )غير قانونية(: .11
ن سوف يتجه إى البحث ع يزا šا  ماعات معينة من العمالللمقيم وŢامله وŢيز  وامقيم الذي يكون متحاما أو متح

  تؤكد Ţيز  ضدǿم.سلوكيات ǿذ  النوعية من العاملن

ييم، وذلك Ÿب على امدير أن يأخذ ي اعتبار  نفس نوع السلوكيات الوثيقة الصلة بالتق وعند تقييم العاملن
لبس ن أو العوامل اأخرى مثل امظهر)الذين يرأسهم. فاūالة ااجتماعية والعنصر واŪنس والس بالنسبة Ūميع العاملن

 1 اأداء.اūجاب( والي ا تتعلق بالتقييم Ÿب أن ا تؤثر ي معدات تقييم 

III-3-5.:أساليب معالجة مشاكل تقييم اأداء 

 مواجهة مشاكل تقييم اأداء وتقليل أثارǿا السلبية تقوم على: اأساليب إن أفضل

 ااعراف الفعلي بامشكلة. .1

باختيار الطريقة اأنسب ها ي التقوم، والي تتناسب مع الوظيفة وتكلفة اإعداد والتنفيذ،  قيام امؤسسة .2
 والسهول) الفهم والتطبيق(، وااستفادة منها ي الرقية والعاوات والتطوير.

 ، بل Ÿب مراجعته من قبل الرئيس.على تقييم الرئيس امباشر للعامل عدم ااعتماد امطلق .3
 

 

 لعوامل الشخصية.استبعاد ا .4

إعطاء العاملن الفرصة لذكر اأعمال أو امسامات امتميزة الي قاموا ها خال فرة التقييم، وأيضا حق مناقشة  .5
 نتائج التقييم مع القائمن به.

ي التظلم بالطرق الرمية من نتائج التقييم وتقدم حججه ومرراته أمام سلطة أعلى من اŪهة  لعاملكفالة حق ا .6
 القائمة بالتقييم.

ضرورة وجود معاير موضوعية وواضحة ومفهومة لتقييم اأداء لأطراف امشاركة فيه سواء القائمن بالتقييم أو  .7
 اŬاضعن له.

 تدريب القائمن على أساس وطرق التقييم والقواعد السليمة واموضوعية لتنفيذ . .8

تعديلها حينما يقتضي  أوة به مناقشتها واعتمادǿا ضرورة عرض تقارير التقييم على سلطات أعلى من القائم .9
2اأمر ذلك.

 

                                                           

1
 -105. القاǿرة. مصر:  ايراك للطباعة والنشر والتوزيع. ص ص 1.طتنمية مهارات المديرين في تقييم أداء العاملين(. 2008الرادعي، بسيوي حمد.)  

107. 
رسالة دكتورا  ي اإدارة الصحية، تقييم اأداء في اإدارات الصحية بمديرية الشؤون الصحية بمحافظة الطائف. (. 2002جبن، عبد الوǿاب حمد.)  2

 . 107-106العامية ، اŪمهورية العربية السورية. ص ص سانت كليمنتس ST.CLementsي جامعة 
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.3-IIIعاقة الرضا الوظيفي بأداء العاملين.   

.1-3-III العمل  بأداء العاملين. بشروطعن العوامل المرتبطة عاقة الرضا 

عن  كونه يعمل ي وظيفة معينة، بغض النظر  عاملعليه الكل ما مكن أن Źصل  تتمثل ǿذ  العوامل ي     
 .طبيعة ǿذ  الوظيفة، ومن ǿذ  العوامل نذكر اأجور، الرقية، اūوافز وامكافآت

 :اأجر  -1

 عاقة وجود على والعديد منها أكد الوظيفي والرضا اأجر بن العاقة حول الدراسات من العديد أجريت لقد

ويتضمن الرضا عن اأجر ،تناسب اأجر مع العمل وتناسب اأجر مع تكلفة  العمل عن والرضا اأجر بن طردية
ومع زماء  ي العمل الذين يقومون يتناسب مع ůهوداته  اجر عادله Źصل علي أن عاملفحينما يعتقد ال امعيشة ،

، لذلك كلما  ق اأǿداف تزداد قدرته على Ţقي، فان ذلك من شأنه إن źلق لديه إحساسا بالرضا، وبالتاŅبنفس العمل
كان نظام اأجور ي امؤسسة عادل، سيستشعر معه اأفراد بالعدل ي امعاملة، ما ينعكس إŸابا على مستوى أدائهم 

 بشكل عام.

لذلك أصبح اأجر يقاس باأداء الفعلي الذي يقدمه العامل ،ان اإدارة الي تدفع اأجر بغض النظر عن أداء 
 كفاءة،ما يعي أن  1ككل  ؤسسةقه يستهن بالعمل ومن م بامن العامل الذي يستلم أجرا ا يستحالفرد ţسر ،كما أ

 .2رغباته يلي اأجر بأن أدرك كلما تزدادعامل ال

 :الترقية  -2

 أن 1964 فروم فيشر الوظيفي، والرضا الرقية فرص توفر بن طردية عاقة وجود إى الدراسات أغلب تشر       

رص الرقية، فكلما كان طموح ǿو طموح أو توقعات الفرد عن ف العامل)العنصر( احدد أثر فرص الرقية على اأداءأن 
أو توقعات الرقية زادت فعاليته وقدرته على Ţقيق اأǿداف ، وكلما كان طموح الرقية لديه اقل كلما نقصت  عاملال

3فعاليته وقدرته على Ţقيق اأǿداف
تتوقف على مدى توقعه ها،  الفعلية على رضا العاملومكن القول أن أثر الرقية  .

أن تعمل دوما على Ţقيق فرصا للرقية، وأن ؤسسة غالبا ما يكون كثرا، لذا Ÿب على ام عاملوياحظ أن طموح ال

                                                           

1
 .270: دار وائل للنشر.ص.عمان.اأردن 3. ط(.إدارة الموارد البشرية2007.)نايف الرنوطي،  

 اموارد وتسير تنمية ي رسالة ماجستر (.E.P.Sنموذجا  بسكيكدة المينائية الوظيفي:)المؤسسة والرضا اإشراف(. 2007/2008فريد.)  بوعكاز،  2

 .25ااجتماعية، قسنطينة، اŪزائر،ص  والعلوم اإنسانية العلوم ، كلية منتوري البشرية، جامعة
 .177. عمان. اأردن: دار وائل للنشر. ص3. طالموارد البشرية إدارة.(2003سهيلة حمود ، وعلي حسن علي. )عباس،    3
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على  ضاǿم. فحصول العاملر  تسعى إى جعل طموح العمال واقعيا ا يتعدى ما ǿو مكن، وإا ما مكنت من Ţقيق
 ترقية م يتوقعها Ţقق له الرضا الوظيفي مهما كانت نوعية الرقية. 

 الحوافز والمكافآت  -3

ترك اūوافز وامكافآت بأنواعها با شك اأثر على أداء معظم العاملن، فيما ها من آثار اقتصادية واجتماعية 
ي التزام اأشخاص بعملهم والقيام بأعباء وظيفتهم جد ومة ونشاط من على مستقبلي اūوافز، ويتمثل اأثر الوظيفي 

أجل Ţقيق أǿداف شخصية، حŕ لو كانت ǿذ  اأǿداف سهلة امنال، كالرغبة ي اūصول على الرقية أو امزيد من 
الذي م منحه إيا . إضافة وترجم من خال تقدم اŪهود امساوية مقدار اūافز  امال أو غر ذلك من أǿداف العاملن.

إى منح جو تنافسي بن العمال، نظرا لتطلعهم للحصول على حوافز أسوة بزماء العمل، وǿذا بدور  يؤدي إى رفع  
كفاءة العمل، ǿناك جانب آخر ǿام وǿو التأكد من وجود الرغبة لديهم ي القيام بالعمل أن اأداء امرتفع الذي تصبوا 

 ي القدرة على اأداء والرغبة فيه.إليه امنظمات يساو 

وتعتر دراسة اūوافز وسيلة ǿامة معرفة الكيفية الي يتم ها Ţقيق إشباع حاجات العاملن حيث أنه إذا أراد  
امشرفون أن يزيدوا من كفاءة وفعالية العاملن لديهم Ÿب التعرف على دوافعهم وأن يلمسوا احتياجاهم حŕ يقدموا هم 

 وامكافآت امناسبة الي تشبع رغباهم، وبالتاŅ تدفع وŢفز الفرد اţاذ السلوك أو التصرف امرغوب فيه. اūوافز

.2-4-III العاملينأداء عاقة الرضا عن العوامل المرتبطة بظروف العمل. 

وها تأثر ي أداء  ؤسسةة، ولكنها مرتبطة بسياسات امبوظيفة معين العاملعن قيام  رتبطةǿذ  العوامل غر م        
 .العاملن، ومن أǿم ǿذ  العوامل، ساعات العمل، ظروف العمل امادية، اŬدمات ااجتماعية

 ساعات العمل.  -1

تأثر ساعات العمل على أداء العاملن من خال اŪهد العضلي والنفسي الذي يعانيه العامل فإذا زادت ساعات 
يادة شعور العامل باإجهاد، وǿذا ينعكس على اūاجة النفسية له لذلك Ÿب عن امستوى العادي سيؤدي إى ز العمل 

 على اإدارة دراسة إمكانية القوى العاملة وŢديد ساعات العمل عند الدرجة الي تعطي أقصى فعالية عند العامل.

حŕ تنظيمها وتوزيعها Şيث ومنه فان عدد ساعات العمل ليست ǿي العامل الوحيد امؤثر ي أداء العاملن، بل         
 Źصل العامل على فرات راحة يعتر من العوامل امؤثرة والي تؤدي إى رضا الفرد عن عمله.

للعامل حرية ي استخدام وقت الراحة يزداد رضا  عن  ا القول انه بقدر ما منح امؤسسةوي ǿذا اإطار مكنن        
حرية الفرد ي استخدام وقت الراحة، كلما اŵفض رضا  عن العمل واŵفضت   العمل وكفاءته، وكلما م التضييق على
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لوقت الراحة، فإذا اعتر فرات الراحة غر ضرورية، كان  قف على اأمية الي يعطيها العاملكفاءته. لكن ǿذا يتو 
 لتعب والضغط امهي.إدخاها غر ضروري لديه، لكن رغم ذلك Ÿب اإشارة إى تأثرǿا على العامل كاإجهاد وا

  ظروف العمل المادية. -2

شغلت ظروف العمل امادية اǿتمام الباحثن،  وكان اǿتمام ǿذ  الدراسات مرتكزا على أثر ǿذ  العوامل امادية         
على أداء العاملن حيث  اšهت ǿذ   الدراسات إى اختيار أثر ǿذ  العوامل على اūالة النفسية للعاملن و على 

العمل مثل اآات وامعدات، مكان العمل، اإنارة، نظام امكان رضاǿم على العمل حيث تؤثر الظروف امادية احيطة ب
ونظافته وما إى ذلك من الظروف الي تسود جو العمل، على درجة تقبل الفرد لبيئة العمل وبالتاŅ على رضا  الوظيفي 

 ومن م على كفاءاته وفعاليته ي تأدية امهام اموكلة إليه.

لبيئة ر  ǿو الذي Źدد درجة تقبل العامل العمل اŪيدة من الضروريات، باعتبالذا أصبح ااǿتمام بتوفر ظروف 
 العمل وبالتاŅ على الرضا الوظيفي، وكما له تأثر على اأداء وزيادة الكفاءة و الفاعلية.

بعمله  العاملثر على قوة اŪذب الي تربط تشر نتائج الدراسات إى إن جودة أو سوء الظروف امادية للعمل تؤ         
رضا الوظيفي، فإذا كانت الظروف  امادية للعمل مناسبة، تؤثر اŸابيا على درجة رضا الي على درجة أوبدرجة Ţمله، 

 : كثرة ت Ţمله انتهج عدة سياسات دفاعيةاستطاعته، وان تعد العامل، لكن إذا اتسمت بالسوء فالعامل يتحمل قدر

ة، ضعف اأداء، وكذلك اūوادث امهنية وǿذا دليل على استياء وعدم  رضا  عن الغياب، الدوران الوظيفي، ااستقال
 1عمله.

 الخدمات ااجتماعية. -3

 şاصية تتصف كوها ي ميعا تشرك ولكنها وامستوى النوع حيث من امؤسسة تقدمها الي اŬدمات ţتلف        

 بدل على حفزǿم إى بذلك هدف وǿي عاملنال ها يشعر الي اأساسية اūاجات بعض إشباع على القدرة ǿي أساسية

 من ليس هأن ،كما اأǿداف لتحقيق اŬدمات من امختلفة اأنواع فاعلية وţتلف اإنتاجية كفاءاهم ورفع أكثر ůهود

 بنسبة العمال لدى اإنتاجية الكفاية زيادة إى سيؤدي معن بقدر اŬدمات على نفاقاإ زيادة بأن القول امستطاع

 من يزيد الذي ،اأمر امعنوية حالتهم على ويؤثر مباشرة بطريقة يكون العمال Ţفيز ي اŬدمات تأثر ،ولكن حددة

 :التالية اأنواع على عامة بصفة تشتمل ولكنها امشاريع باختاف اŬدمات أنواع وţتلف ، العمل ي ورغبتهم مقدرهم

 يعتر حيث ، العامل يبدله الذي اŪهد مع مائمة صحية غذائية وجبات تقدم وǿي :غذائية خدمات  -

                                                           

. رسالة (. الدافعية والرضا الوظيفي وتأثيرǿما على أداء اإطارات) في الشركة الوطنية للسيارات الصناعية بالرويبة(2007/2008طويل، كرمة.)  1
 .208 عمل والتنظيم، جامعة اŪزائر، كلية العلوم ااجتماعية، اŪزائر، صماجستر ي علم النفس ال
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 .وجه أكمل على أعماهم مارسة من العامل مكن الي الطاقة مصادر من مصدر التغذية

 للوسائل امسكن اختيار حيث من سواء وأسرته للعامل الصحية امساكن بتوفر تتعلق و :اإسكان خدمات  -

 امعاناة ǿد  فإن السكن أزمة من يعاي العامل كان فإذا.ااجتماعي التكوين ناحية من أو واتساع موقع من الصحية

 وحوادث اأمراض من العاملن ووقاية زمائه مع سيئة لعاقات يعرضه ما العمل ي وتركيز  العامل نفسية إى تسيء

 .العمل

 وحوادث  اأمراض من ووقايته وأدوية أطباء من امتوفر الطي العاج من العامل مكن :صحية خدمات  -

 .العمل

 ي وذلك وبالعكس امؤسسة إى إقامتهم أماكن من لنقلهم للعمال النقل وسائل توفر :النقل خدمات  -

 على كاūفاظ űتلفة إŸابية آثار له بامؤسسة للعاملن النقل خدمات توفر إن .إهائه وعند العمل أوقات بداية

 .العامة النقل لوسائل انتظار  نتيجة لأخطار التعرض من ومايته العامل صحة

 وذلك شخصيته وتنمية ولعائلته للعامل امعيشة مستوى رفع ي إŸاي بشكل تساǿم اŬدمات ǿذ  أن شك او 

 عن كفالتهم ي تكون الي والعائات للعمال وامعنوية امادية الرفاǿية Ţسن و للعامل اليومية اūياة تسهيل طريق عن

.űتلفة خدمات شكل على العمل أجر تكمل طريق
1 

.3-4-IIIالعوامل المرتبطة بعاقات العمل مع أداء العاملين. عاقة الرضا عن 

ماعات  مط اإشراف،منها  وǿي العوامل امرتبطة بطبيعة تصميم الوظيفة، ومن أشكال عاقات العمل نذكر
 العمل.

 )العاقة مع المشرف(.نمط اإشراف   -1

 العون وتقدم امرؤوس ومساندة مشكاته، ويفهم يفهمه رئيسه أن امرؤوس ليشعر العمل ي الصداقة روح إظهار إن      

 اŪانب على كبر تأثر له ذلك كل للتفاǿم ااستعداد ووجود امرؤوسن، معاملة ي الرؤساء وعدالة طلبه، عند له

 العاقة وتنمية ااǿتمام حور امرؤوسن فجعل .عمله عن رضا  Ţقيق ي يساǿم نفسي ارتياح له فيرك للعامل، النفسي

 ورضاǿم امرؤوسن واء إى يؤدي ǿذا كل اأتباع، من أخطاء حدوث عند صدر  وسعة وتفهمه، وامرؤوس الرئيس بن
عتر ويلذي يقتصر اǿتمامه على اإنتاج وأǿدافه وعلػى اŪوانب الفنية فقط و على العكس، فامشرف ا 2.عملهم عن

                                                           

.مذكرة مكملة لنيل شهادة اماجستر ي تنمية الحوافز والفعالية التنظيمية: المؤسسة المينائية لسكيكدة نموذجا(. 2008-2007شنيق، عبد العزيز.)  1
 .17، كلية اūقوق والعلوم ااجتماعية، قسم علم ااجتماع والدمغرافيا، سكيكدة، اŪزائر، ص 55أوت  20 وتسير اموارد البشرية.جامعة

  .23-75. مرجع سبق ذكر ، ص صمزيايالوناس،   2
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إن كان ل مشاعر ااستياء تنتشر بينهم، و Ÿعاف العمل ا يكسب واء مرؤوسيه و مرؤوسيه ůرد أدوات لتحقيق أǿد
صية للمرؤوسن ئص الشخذلك يتوقف نوعا ما على درجة سيطرة امشرف على اūوافز ووسائل اإشباع و على اŬصا

ذا فكلما كان امشرف معتمدا ي تأثر  على العمال على خراته الذاتية و العملية، و على قدراته و مهاراته هأنفسهم، و 
الفنية أكثر من اعتماد  على إصدار اأوامر و الرقابة و التسلط كلما أدى ذلك إى Ţقيق مستوى عاŅ من الرضػا بن 

  1 .ت امبنية على الثقة و ااحرام امتبادلنالعمال من خال العاقا

 :لعاقة مع الزماءا  -2

أو مصدر توتر له، فكلما   عاملثل ǿذ  اŪماعة مصدر منفعة للبالقدر الذي م عاملتؤثر ماعة العمل على رضا ال
العمل مصدر الرضا  انت ماعةآخرين ي العمل Źقق تبادل للمنافع بينه و بينهم كلما ك أفرادكان تفاعل الفرد مع 

وصوله أǿدافه   أوآخرين źلق تواتر لديه أو يعوق إشباعه ūاجاته  عمالمع  عاملعن عمله، وكلما تفاعل ال عامللل
 2.كلما كانت ماعة العمل مسببا استياء الفرد عن عمله

 ورما ، عمله عن وسرضى بد ا فإنه معهم، التفاǿم يستطيع عاملن ومع ، ها يرتاح بيئة ي عاملال تواجد إذاإذن       

 ل.العم عن رضا  ي قويا مؤشراً العامل ǿذا يصبح

من خال ما تقدم ذكر  ي ǿذا البحث نستنتج أن الرضا الوظيفي ǿو عبارة عن حالة نفسية تتأثر مجموعة من       
كلما أدى ذلك إى زيادة   العاملشباع اūاجات ذات القيمة عن العوامل Şيث كلما كانت ǿذ  العوامل مصدر إ

 مستوى كفاءته وفعاليته والعكس صحيح.

قد تكون اŸابية أو سلبية حسب درجة الرضا الوظيفي،  الوظيفي عدة نتائج تعود على العامل وامؤسسةإذن للرضا       
زيادة كفاءته وفعاليته والذي ومن م  استقرار  وبالتاŅ وائه للمؤسسة فإذا كانت درجة الرضا عالية فان ǿذا يؤدي إى
 يؤدي بدور  إى Ţسن اأداء ، والعكس صحيح.

 

 

 

 

                                                           

1
 . 27مرجع سبق ذكر .ص . فريد ،بوعكاز  

2
 .208-206ص ص القوى العاملة. بروت. لبنان: دار النهضة العربية للطباعة والنشر. (. إدارة2003عاشور، أمد صقر.)   
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 خاصة:

يشكل العنصر البشري أǿم مورد من موارد امؤسسة باعتبار  العامل الديناميكي، والعمل الذي يؤديه ǿو اأساس        
 ، حدداته، والعوامل امؤثرة فيه.مفهوم اأداء، أنواعه ي أداء امؤسسة ككل. وخال دراستنا هذا الفصل حاولنا Ţديد

ǿامة  إداريةوالي ǿي عبارة عن وظيفة  اأداءومن أجل Ţقيق الرضا التام بن العاملن تعتمد امؤسسة على عملية تقييم 
ث حاولنا Ţديد مفهومه وامخطط وفق طرق عديدة وهذا تطرقنا إى تقييم اأداء حيالفعلي  بن اأداءقارنة امتعمل على 

 أǿدافه، خطوات التقييم، امشكات واūلول. 

 

 



 

 

الفصل الرابع: عرض وتحليل نتائج 
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 :تمهيد

النظرية امتعلقة موضوع البحث الرضا الوظيفي وأداء بعد أن حاولنا ي الفصول السابقة التعرف على أǿم امفاǿيم      
 .العاملن و طبيعة العاقة الي تربط بينهما

جامعة بسكرة، وذلك  ǿذا الفصل إى الدراسة اميدانية بكلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسيرسنتطرق ي      
لدراسة اثر الرضا الوظيفي على أداء العاملن على أرض الواقع، وǿذا ما م اūصول عليه من معلومات من طرف 

وسنتطرق من خال ǿذا الفصل . العاملن، حيث حصلنا على امعلومات من خال ااستبانة الي قمنا بتوزيعها عليهم
 :إى احاور الرئيسية التالية

.1-IVالتعريف بامؤسسة حل الدراسة 

.2-IVخصائص مبحوثي الدراسة 

.3-IV     ليل حاور ااستبانةŢاختبار التوزيع الطبيعي و 

.4-IV    اختبار الفرضيات 

 

 

 

 

 

 

 

 



عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات                     الفصل الرابع                            

 

55 

 

.1-IV التعريف بالمؤسسة محل الدراسة:  

والتجارية وعلوم التسير، والي م فيها اŪزء العملي استكمال الدراسة النظرية م اختيار كلية العلوم ااقتصادية       
من الدراسة، وسنحاول التعرف عليها من خال ǿذا امبحث الذي نتطرق فيه إى بعض امفاǿيم حول امؤسسة والي 

 .نبذة عن تارźها، ǿيكلها التنظيمي: نلخصها ي كل من

.1-1-IV بسكرة  –نبذة تاريخية حول جامعة محمد خيضر-: 

تقع جامعة . نعطي حة عن اŪامعة الي تضم ǿذ  الكلية أنŸب ( الكلية) قبل التعرف على مؤسسة الدراسة       
أنشأت . مدينة سيدي عقبة إىعلى بعد حواŅ كيلومرين من وسط مدينة بسكرة على الطريق امؤدي حمد خيضر 

 :اآتيةجامعة بسكرة حمد خيضر بامعاǿد الوطنية 

 (.1284-08-18:امؤرخ ي 84-254: امرسوم رقم)الريمعهد  -

 (.1284-08-05: امؤرخ ي 84-253:امرسوم التنفيذي رقم)معهد اهندسة امعيارية -

 (.1286-08-18امؤرخ ي  86-162:امرسوم التنفيذي رقم)1286معهد الكهرباء التقنية ي عام  -

وبصدور  1222-07-07: امؤرخ ي 22-225:قممرسوم ر مركز جامعي مقتضى ا إىŢولت ǿذ  امعاǿد        
. اŪامعة تضم ثاث كليات وسبعة أقسام إىŢول امركز اŪامعي  1228-07-07:امؤرخ ي 28-212:امرسوم رقم

أصبحت اŪامعة ، 2002-02-17: امؤرخ ي 20-02: ومقتضى امرسوم رقم. كلية رابعة بعد ذلك  إضافةكما م 
تتوفر جامعة حمد خيضر على اليوم . كليات وواحد وثاثن قسما تضم űتلف اميادين والتخصصاتمشكلة من ست  

 :كليات( 06)على ستة
 .كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة واūياة -

 .كلية العلوم والتكنولوجيا -

 .كلية اūقوق والعلوم السياسية -

 .كلية العلوم اإنسانية وااجتماعية -

 .غاتكلية اآداب والل -

كان قسما مستقا وبصدور امرسوم حيث   1223-1222لقد فتح قسم العلوم ااقتصادية ي امرسوم اŪامعي       
الذي أوجد نظام الكليات فأصبح قسم العلوم ااقتصادية مشكا لكلية  1228-12-02امؤرخ ي  28-327
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م فصل كلية العلوم  2006-2005ي السنة اŪامعية اūقوق والعلوم ااقتصادية والي تضم أيضا قسم علوم التسير، و 
كانت تابعة ها، وتضم حاليا كلية العلوم ااقتصادية   أنااقتصادية وعلوم التسير عن كلية اūقوق والعلوم السياسية بعد 

Ņي كالتاǿوالتسير أقسام و: 

 قسم علوم ااقتصاد -

 قسم علوم التسير -

 اآŅ للتسير اإعامقسم  -

 .LMDللنظام  ůSEGCال العلوم ااقتصادية وعلوم التسير والعلوم التجارية  -

 :مجاات التكوين

 :منح الكلية شهادات متنوعة تتمثل ي
 نظام الكاسيكي: 

 .ليسانس ي العلوم ااقتصادية -

 .ليسانس ي علوم التسير -

  نظامLMD: 

 .ليسانس وماسر ي مسار العلوم التسير -

 .مسار العلوم ااقتصادية ليسانس وماسر ي -

 .ليسانس وماسر ي مسار العلوم التجارية -

 .ليسانس وماسر ي مسار العلوم امالية واحاسبية -

 ما بعد التدرج: 

 ماجستير: 

 .اقتصاد صناعي -

- Ņاقتصاد دو. 

 حاسبة -
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 ǽدكتورا: 

 254-28دكتورا  العلوم امرسوم -1

 :LMDدكتورا   -2

 .امالية اقتصاديات النقود والبنوك واأسواق -

 .تسير امنظمات -

 .حاسبة -

 .šارة دولية -

 :الدراسات التطبيقية

 .التسير ااسراتيجي -

 .التسير العمومي -

 .تكوين حسب الطلب -

 :تضم امكتبة Ŵو: امكتبة
 .17500 كتب باللغة العربية -

 .12500 كتب باللغة اأجنبية -

 .3قاعات للمطالعة  -

 :البحث العلمي

 :تضم الكلية űرين

 .Şث 32مشاريع البحث امعتمد  -

 (.نشاطات سنوية 5إى  3تنظم الكلية ما بن )املتقيات والندوات واأيام الدراسية -

 :العاقات الخارجية

 امعات اأخرىŪاتفاقيات مع ا: 

 .كلية العلوم ااقتصادية واإدارية جامعة الزرقاء اأردن -
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 .اأردنكلية العلوم ااقتصادية واإدارية جامعة جدارا  -

 .كلية ااقتصاد جامعة دمشق -

 اتفاقيات مع غرفة الصناعة والتجارة الزيبان بسكرة. 

.2-1-IV داف جامعة جامعة محمد خيضرǿبسكرة–مهام و أ-: 

 :مهام جامعة حمد خيضر -1

 :مهام امرفق العمومي للتعليم العاŅ فان جامعة حمد خيضر بسكرة تتوى إطاري 

 في مجال التكوين العالي: 

 .الضرورية للتنمية ااقتصادية وااجتماعية والثقافية للباد اإطاراتتكوين   -

 .تلقن الطلبة مناǿج البحث وترقية التكوين بالبحث وي سبيل البحث  -

 .ونشر معمم للعلم وامعارف وŢصيلها وتطويرǿا إنتاجي امسامة   -

 .امشاركة ي التكوين امتواصل  -

  والتطوير التكنولوجيفي مجال البحث العلمي: 

 .امسامة ي اŪهد الوطي للبحث العلمي والتطوير التكنولوجي -

 ترقية الثقافة الوطنية ونشرǿا -

 امشاركة ي دعم القدرات العلمية الوطنية  -

 .العلمي والتقي اإعامتثمن نتائج البحث ونشر  -

 .وإثرائهاعارف العلمية والثقافية والدولية ي تبادل ام اأسرةامشاركة ضمن  -

 :أǿداف جامعة محمد خيضر -2

ودعم موظفيها وعماها لتكوين  أساتذهاتعتمد جامعة حمد خيضر بسكرة على الكفاءة البيداغوجية والعلمية        
 .تماعي وامهي ي اجتمع احليالتوفيق والنجاح ي ااندماج ااج بإمكاهافئة طابية 

 :لȊتيةاتتواصل ديناميكية اŪامعة باستمرار استمرار استجابة لأǿداف 

 .ضمان تكوين بيداغوجي نوعي -
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 .تنوع ي التخصصات التكوينية استجابة متطلبات التنمية الوطنية واحلية -

 دفع جديد وحركية نوعية للبحث العلمي للمسامة ي تنمية كل القطاعات ااقتصادية، ااجتماعية إعطاء -
 .والثقافية مختلف أرجاء واية بسكرة

 .النظام العامي اŪديد إىتدعيم اانتقال التدرŸي من التكوين التقليدي  -

 .قيم ي النظام العامي اŪديد إرساءتوظيف كفاءات علمية  -

تسعى الطاقات البشرية Ūامعة حمد خيضر لرفع التحدي لتحسن اأداء العلمي و البيداغوجي وإحال موقع        
مرموق ورفيع بن űتلف اŪامعات الوطنية والعامية، ا يدخر مسؤوليها أي جهد لتوفر كل الظروف اموضوعية للطلبة 

اŪامعية تسعى جامعة حمد خيضر بأن تكون امعادلة  اأطراف اŪادة من كل وباإدارةامتكونن و اأساتذة الباحثن 
 .نرا على حيطها امباشر ولتنمية اŪامعة اŪزائرية منها واأجنبية إشعاعا

Ţقيق تكوين بيداغوجي وعلمي نوعي وǿذا ما سيحقق ي  إىتقاليد جامعية وصوا  إرساءǿو  إن اهدف اأمى       
 .العلمي والثقاي ي اجتمع احليالنهاية دور اامتياز 

.3-1-IVالهيكل التنظيمي للكلية: 

 في عدة مهام منها: عميد الكلية ǽينحصر دور: 

 .Źضر اجتماعات ůلس الكلية  -

 .يقوم بصرف اعتمادات التسير الي يفوضها له رئيس اŪامعة -

 .يتوى تسير وسائل الكلية البشرية وامادية -

 .رئيس اŪامعة بعد امصادقة عليه من ůلس الكلية إىيعد التقرير السنوي للنشاطات ويرسله  -

  والمسائل المرتبطة بالطلبةنائب العميد المكلف بالدراسات: 

 .تسير ومتابعة تسجيات طلبة التدرج -

 .البيداغوجي للطلبة اإعاممع ومعاŪة ونشر  -

 .اجل Ţسينه متابعة أنشطة التعليم واخذ اقراح من -

 نائب العميد المكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي والعاقات الخارجية: 

 .متابعة سر امتحانات االتحاق ما بعد التدرج -

 .السهر على سر مناقشات امذكرات -
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 .تنفيذ برامج Ţسن امستوى وšديد معلومات اأساتذة -

 العامة للكلية اأمانة: 

 .خدمي الكليةتسير امسار امهي مست -

 .Ţضر مشروع ميزانية الكلية وتنفيذ  -

 .تنفيذ űطط اأمن الداخلي للكلية -

 رئيس القسم: 

 .للقسم واإداريمسؤول عن السر البيداغوجي  -

 .مارس السلطة السلمية على امستخدمن اموضوعن Ţت مسؤوليته -

- Łيساعد رؤساء امصا. 

 تكلف مكتبة الكلية ما يلي: مكتبة الكلية: 

 .اقراح برامج اقتناء امؤلفات والتوثيق اŪامعي -

 .تنظيم الرصيد الوثائقي باستعمال أحدث الطرق للمعاŪة والرتيب -

 :اإدارةامرتبن حسب أساك  اإدارينوفيما يلي توضيح لعدد العاملن 

 يمثل موظفي كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسيير(: IV-1)الجدول رقم

 عدد العاملين الرتبة
 01 متصرف الرئيسي

 05 المتصرفون
 04 لإدارةملحقون رئيسيون 

 06 اإدارةملحقو 
 08 الرئيسيون اإدارة أعوان
 05 اإدارةأعوان 

 01 المهندسون
 04 التقنيون الساميون

 03 التقنيون
 01 التقنيون اأعوان

 01 محاسب رئيسي 
 02 إداريمحاسب 
 01 محاسبمساعد 

 02 ملحق بالمكتبات
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 01 مساعد بالمكتبات
 01 عون راقن

 01 مخزن أمين
 01 عون حفظ البيانات

 11 عمال مهنيون
 02 أولعمال مهنيون مستوى 

 02 حراس
 01 عون وقاية امن

 01 سائق
 65 اإجمالي

 مصلحة امستخدمن: امصدر
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.2-IV خصائص مبحوثي الدراسة: 

 .فيما يلي سوف نتطرق إى دراسة خصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب امتغرات الشخصية        
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية(: IV-2)جدول

 SPSS. V17من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برامج : امصدر

 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير

 
 الجنس

 

 %27.3 15 ذكر

 %72.7 40 أنثى

 %100 55 المجموع

 
 

 العمر

 %42.1 27 سنة 30اقل من 

 %41.8 23 سنة 40إى اقل من  30من 

 %7.3 4 سنة 50إى اقل من  40من 

 %1.8 1 سنة فأكثر 50من 

 %100 55 المجموع

 
 

 المؤǿل العلمي

 %16.4 2 تقي سامي

 %72.7 40 ليسانس

 1 1.8% (PGS)شهادة دراسات عليا متخصصة

 %2.1 5 مهندس

 %100 55 المجموع

 
 

 مجال الوظيفة الحالية

 أعمال فنية
 

2 3.6% 

 %67.3 37 أعمال إدارية  غر إشرافية

 %22.1 16 أعمال إدارية إشرافية

 %100 55 المجموع

 
 

 سنوات الخبرة

 %45.5 25 سنوات 5اقل من 

 %43.6 24 سنوات 10إى اقل من  5من 

 %5.5 3 سنة 15إى اقل من  10من 

 %5.5 3 فأكثرسنة  15من 

 %100 55 المجموع
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كانت ( 27.3%)من اإناث، ي حن أن ǿم من أفراد عينة البحث ( 72.7%)أن ( IV-2)يبن اŪدول 
بلغت نسبتهم  (سنة  30أقل من )يتبن إن الذين ينتمون إى الفئة العمرية  العمرأما بالنسبة متغر . من الذكور

، ي حن (%41.8)كانت ( سنة 40اى أقل من  30من )، بينما نسبة امبحوثن ضمن الفئة العمرية (42.1%)
( 1.8%)اأخر، وي (7.3%)كانت ( سنة 50اى أقل من  40من )نسبة امبحوثن الذي ينتمون اى الفئة العمرية 

 .وعليه نستنتج أن غالبية امبحوثن ǿم من الفئة الشابة(. سنة فأكثر 50)من أفراد عينة البحث بلغت أعمارǿم 

منهم حاصلون ( 16.4%)أن نسبة ( IV-2)للمبحوثن يتضح من اŪدول  المؤǿل العلميمتغر وبالنسبة        
ادة ليسانس، بينما نسبة حاملي شهادة الدراسات العليا حاصلون على شه( 72.7%)على شهادة تقي سامي، و 

وبالتاų Ņد أن كلية (. 9.1%)، أما نسبة اūاصلن على شهادة مهندس كانت (1.8%)بلغت   PGSامتخصصة 
رات العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير جامعة بسكرة Ţرص على توظيف اموارد البشرية امؤǿلة الي متلك امها

 .والقدرات الازمة لشغل الوظائف

ųد أن غالبية أفراد عينة البحث يعملون ي ůال اأعمال اإدارية غر  مجال الوظيفة الحاليةوفيما źص        
، ي حن بلغت نسبة امبحوثن الذين يعملون ي ůال اأعمال اإدارية (67.3%)اإشرافية بنسبة 

 (.3.6%)نسبة أفراد العينة الذين يعملون ي ůال اأعمال الفنية بلغت،  أما (%29.1)اإشرافية

( 43.6%)سنوات، و 5تقل خرهم عن ( 45.5%)لدى امبحوثن ųد أن  سنوات الخبرةوعند الركيز ي        
ينة البحث من أفراد ع( 5.5%)، ي حن ųد (سنوات 10إى  5)من أفراد عينة البحث سنوات خرهم تراوح ما بن 

فقد حددت ( سنة فأكثر 15)، أما امبحوثن الذين بلغت خرهم (سنة15إى  10)سنوات خرهم تراوح ما بن 
 (.5.5%)نسبتهم ب 

.3-IVاختبار التوزيع الطبيعي وتحليل محاور ااستبانة. 

د ذلك نقوم Ţليل حاور ي ǿذا امبحث سوف نتأكد من أن البيانات ţضع للتوزيع الطبيعي أم ا، م بع      
 .ااستبانة
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.1.3-IVلطبيعياختبار التوزيع ا(.سمرنوف -اختبار كولمجروف(1- sample K-S)). 

يستخدم ǿذا ااختبار معرفة ما إذا كانت البيانات ţضع للتوزيع الطبيعي أم ا، حيث ţتر الفرضية الصفرية       
العينة امسحوبة : "، مقابل الفرضية البديلة القائلة بأن"تتبع بياناته التوزيع الطبيعي العينة امسحوبة من اجتمع: "القائلة بأن

 ".من اجتمع ا تتبع بياناته التوزيع الطبيعي

الذي Źدد  الباحث فإننا نرفض ( α)أقل من أو تساوي مستوى الدالة ( .sig)فإذا كانت القيمة ااحتمالية        
 .والعكس صحيح. الفرضية البديلةالفرضية الصفرية ونقبل 

-Kolmogorov)نتائج ذلك ااختبار حيث أن باستخدام اختبار ( IV-3)يوضح اŪدول رقم        

Smirnov )تبن أن القيمة ااحتمالية(sig. ) كانت أكر من مستوى الدالة أو امعنوية(=0.05 α ) ميعŪ
 .للتوزيع الطبيعياأبعاد، وǿذا ما يدل على أن البيانات ţضع 

 .(samle Kolmogorov- Smirnov -1 )اختبار التوزيع الطبيعي (: IV- 3)جدول 

 ( .sig) مستوى الدالة Zقيمة  احور

 0.046 1.372 الرضا عن اūوافز وامكافآت

 1.167 1.115 الرضا عن ظروف العمل

 0.838 0.612 اانتماء للوظيفة

 0.110 1.204 اأمن وااستقرار الوظيفي

 0.221 1.042 التقدير واحرام الذات وعاقات العمل
 SPSS. V17من إعداد الطالبة بااعتماد على برنامج : امصدر

بيانات اأخطاء العشوائية تتبع التوزيع الطبيعي من خال استعراض رسم  أنما سبق مكن التأكد من  إى إضافة       
امعيارية لاŴدار، كما مكن التأكد من التوزيع الطبيعي من ( اأخطاء)الذي مثل تكرارات البواقي  يامدرج التكرار 

للبواقي أو لأخطاء امعيارية لاŴدار، حيث تتجمع ǿذ  (  Normal P-P Plot)ماحظة وضع النقاط ي رسم 
أداء )علقة بالبواقي امعيارية اŴدار امتغر التابع ذلك ناحظ أن البيانات امت إى باإضافةالنقاط حول اŬط اأفضل ، 

مع القيم امعيارية امتنبأ ها لاŴدار ي شكل اانتشار ليس ها مط حدد أي أن توزيعها كان مبعثرا بدون أن ( العاملن
 .ما يشر إى أن التوزيعات اأخطاء كانت طبيعيةتشكل مطا معينا، وǿذا 
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 المعيارية لانحدار( ااخطاء)تكراري يمثل تكرارات البواقي مدرج (: IV-2)شكل ال

 

 spss.v17من إعداد الطالبة بااعتماد على مخرجات : المصدر

 منحنيات تمثل خضوع الرضا الوظيفي وأداء العاملين للتوزيع الطبيعي( IV-3:)الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS.V17على مخرجات  بااعتمادمن إعداد الطالبة : المصدر 
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.2.3-IVتحليل محاور ااستبانة. 

سوف نقوم بتحليل حاور ااستبانة بغية اإجابة على تساؤات البحث، حيث م استخدام مقاييس  ي ǿذا اŪزء
إجابات أفراد عينة (  5-1على مقياس ليكرت  )اإحصاء الوصفي باستخدام امتوسط اūساي وااŴراف امعياري

امتعلقة محوري البحث وامتمثلن ي الرضا الوظيفي وأداء العاملن، وقد تقرر أن يكون  البحث عن عبارات ااستبانة
من  "منخفض"داا على مستوى ( 2.5أقل من  -1)امتوسط اūساي إجابات امبحوثن عن كل عبارة من 

ويظهر " مرتفع" داا على مستوى (5 -3.5) ومن، "متوسط" داا على مستوى( 3.5أقل من  -2.5)القبول،ومن 
 .تلك النتائج( IV-5)و(IV-4) اŪدوان

 في كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسييرلدى العاملين ما ǿو مستوى الرضا الوظيفي : السؤال اأول
 ؟بجامعة بسكرة 

 (.IV-4) لإجابة عن ǿذا السؤال Ÿب دراسة وŢليل لنتائج اموضحة ي اŪدول 

الرضا  عينة البحث عن عبارات أفراد إجاباتالنسبية  واأǿميةالمتوسطات الحسابية واانحرافات المعيارية (: IV-4)جدول 
 الوظيفي

 أبعاد الرضا الوظيفي وعبارات القياس الرقم
المتوسط 
 الحسابي

اانحراف 
 المعياري

اأǿمية 
 النسبية

مستوى 
 القبول

 منخفض 5 0.75656 1.7273 الرضا عن الحوافر والمكافآت -أ 

 منخفض 5 0.757 1.38 .يتناسب اأجر الذي أتقاضا  مع متطلبات امعيشة 1

 منخفض 4 0.873 1.60 .يتناسب اأجر الذي أتقاضا  مع طبيعة العمل الذي أقوم به 2

 منخفض 2 1.026 1.80 .تتناسب امكافآت مع اŪهد الذي ابذله 3

 منخفض 3 0.202 1.76 .الكليةǿناك عدالة ي منح امكافآت ي  4

 منخفض 1 1.176 2.11 .يعتر راتي مناسب مقارنة مع زمائي ي امهنة 5

 مرتفع 2 0.42221 3.6502 الرضا عن ظروف العمل -ب 
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 مرتفع 2 0.733 4.02 .التهوية امتوفرة ي مكان العمل مناسبة 6

 مرتفع 1 0.701 4.02 .اإضاءة امتوفرة ي مكان العمل تناسب عملي      7

 مرتفع 3 0.610 3.87 .أشعر بالرضا لنظافة مكان عملي 8

 متوسط 5 1.020 3.13 .ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة 9

 متوسط ǿ. 3.15 1.113 4ناك تنسيق بن űتلف اأقسام ي العمل  10

 مرتفع 1 0.52831 3.6571 اانتماء للوظيفة -ج 

 مرتفع 2 0.262 4 .الدوام الرمي بدون تأخر أو تغيبأواظب على أوقات  11

 مرتفع 4 0.278 3.55 .أشعر بأن مكان عملي مثل جزء من حياي 12

 متوسط 7 1.076 3.02 .أقدم مصلحة العمل على مصاūي الشخصية 13

 مرتفع 1 0.662 4.45 .أحافظ على متلكات امكان الذي أعمل فيه كممتلكاي اŬاصة 14

 متوسط 5 0.224 3.42 .أشعر بالسعادة عند وجودي ي مكان عملي 15

 مرتفع 3 0.744 3.76 .أشعر بانتمائي من خال التزامي وانضباطي 16

 متوسط 6 1.037 3.33 .أشعر بأني أستثمر قدراي العلمية وخري الوظيفية ي العمل 17

 متوسط 4 0.61370 2.5682 اأمن وااستقرار الوظيفي -د 

 متوسط 4 1.123 2.67 أشعر أن النسبة الي تقتطع من راتي للتأمن الصحي مناسبة 18

 متوسط 3 0.225 2.82 .يوفر Ņ عملي خدمات صحية Ņ وأسري 19

 متوسط 1 1.066 3.11 .أرى أن عملي يوفر Ņ استقرارا نفسيا واطمئنانا بشكل عام 22

 متوسط 5 1.022 2.60 .ي العمل بسهولةأشعر انه ا يتم ااستغناء عن اموظف  21

 منخفض 7 0.828 2.16 .أرى أن النسبة الي تقتطع من الراتب لادخار مناسبة 2

 متوسط 2 0.252 3.02 .أرى أن نظام التأمن الصحي ي العمل مناسب إذا حدث مرض أو عجز 23

 منخفض 6 1.022 2.35 .أشعر باأمان نتيجة وجود مكافأة هاية اŬدمة 24
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 منخفض 8 1.038 1.82 .أتوقع بأن الراتب الذي سأحصل عليه بعد التقاعد يوفر Ņ اūياة الكرمة 25

 متوسط 3 0.73238 3.0606 التقدير واحترام الذات و عاقات العمل -و 

 متوسط 2 0.224 3.22 .أحصل على قدر مناسب من التشجيع من قبل الزماء 26

 متوسط 3 1.083 3.22 .بن فرق العملǿناك تفاǿم وانسجام  27

 منخفض 6 1.153 2.42 .يستمع الرؤساء آرائنا بشكل دائم 28

 متوسط 5 1.178 2.62 .مكننا ااتصال بامستويات اإدارية العليا دون عوائق 22

 مرتفع 1 0.862 3.67 .أشعر أن العمل الذي أقوم به Źقق Ņ احرام وتقدير الذات 32

 متوسط 4 1.168 3.07 .العاملون تفهم مواقف ووجهات نظر بعضهم البعضŹاول  31

 متوسط خ 0.45584 2.2424 الرضا الوظيفي بشكل عام 

 SPSS. V17من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برامج : امصدر

بالرتيب اأول من جاء " اانتماء للوظيفة"أن بعد ( IV-4)يتضح من خال اŪدول : اانتماء للوظيفة -1
حيث اأمية النسبية امعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ امتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 

،  "مرتفعة"ووفقا مقياس الدراسة فان ǿذا البعد يشر إى نسبة قبول (. 0.75656)باŴراف معياري( 3.6502)
حث على عبارات بعد اانتماء للوظيفة أها تشكل قبوا مرتفعا بكما ناحظ من متوسط إجابات أفراد عينة ال

 -0.662)وتراوحت اŴرافاها امعيارية ما بن ( 4.45 -3.02)نسبيا، حيث تراوحت امتوسطات ما بن 
 . اارتباط الواضح للعمال اإدارين بوظيفتهموǿذا ما يدل على (. 1.076

جاء " الرضا عن ظروف العمل" أن بعد ( IV-4)دول يتضح من خال اŪ: الرضا عن ظروف العمل -2
بالرتيب الثاي من حيث اأمية النسبية امعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ امتوسط اūساي لإجابات 

ووفقا مقياس الدراسة فان ǿذا البعد يشر إى نسبة (. 0.42221)باŴراف معياري( 3.6502)عن ǿذا البعد 
، كما ناحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات بعد الرضا عن ظروف العمل أها "تفعةمر "قبول 

وتراوحت اŴرافاها امعيارية ما بن ( 4.02 -3.13)تشكل قبوا مرتفعا نسبيا، حيث تراوحت امتوسطات ما بن 
رية وعلوم التسير تعمل على توفر وǿذا ما يدل على أن كلية العلوم ااقتصادية والتجا(. 1.113 -0.610)

 .الظروف امائمة الي تساعد على Ţسن أداء العاملن
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التقدير واحرام " أن بعد ( IV-4)يتضح من خال اŪدول : التقدير واحترام الذات وعاقات العمل -3
أفراد عينة البحث، إذ جاء بالرتيب الثالث من حيث اأمية النسبية امعطاة له من قبل " الذات وعاقات العمل

ووفقا مقياس الدراسة (. 0.73238)باŴراف معياري( 3.0606)بلغ امتوسط اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 
، كما ناحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات "متوسطة"فان ǿذا البعد يشر إى نسبة قبول 

 -2.42)ها تشكل قبوا متوسطا، حيث تراوحت امتوسطات ما بن بعد التقدير واحرام الذات وعاقات العمل أ
وǿذ  النتيجة سببها راجع اى عدم استماع (. 1.178 -0.862)وتراوحت اŴرافاها امعيارية ما بن ( 3.67

الرؤساء للعاملن بشكل دائم وكذلك ا يوجد ǿناك انسجام بن فرق العمل ما أدى اى عدم تفهمهم لوجهات 
 .بعضهم البعضنظر 

" اأمن وااستقرار الوظيفي" أن بعد ( IV-4)يتضح من خال اŪدول : اأمن وااستقرار الوظيفي -4
جاء بالرتيب الرابع من حيث اأمية النسبية امعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ امتوسط اūساي 

ووفقا مقياس الدراسة فان ǿذا البعد يشر (. 0.61370)معياريباŴراف ( 2.5682)لإجابات عن ǿذا البعد 
، كما ناحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات بعد اأمن وااستقرار "متوسطة"إى نسبة قبول 

وتراوحت اŴرافاها ( 3.11 -1.82)الوظيفي أها تشكل قبوا متوسطا، حيث تراوحت امتوسطات ما بن 
على أن العمال اإدارين بالكلية يتخوفون من امستقبل  وǿذا ما يدل (.1.123 -0.828)ة مابنامعياري

 .الوظيفي لديهم وا يشعرون بااطمئنان النفسي

الرضا عن اūوافز و " أن بعد ( IV-4)يتضح من خال اŪدول : الرضا عن الحوافز والمكافآت -5
اأمية النسبية امعطاة له من قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ امتوسط جاء بالرتيب اأخر من حيث " امكافآت

ووفقا مقياس الدراسة فان ǿذا (. 0.75656)باŴراف معياري( 1.7273)اūساي لإجابات عن ǿذا البعد 
ضا ، كما ناحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على عبارات بعد الر "منخفضة"البعد يشر إى نسبة قبول 

وتراوحت ( 2.11 -1.38)عن اūوافز وامكافآت أها تشكل قبوا منخفضا، حيث تراوحت امتوسطات ما بن 
وǿذا يدل على أن العاملن اإدارين بالكلية غر راضن عن (. 1.176 -0.75656)اŴرافاها امعيارية ما بن

 .و اأجر الذي يتقاضو  وا Źسون انه يتناسب مع اŪهد الذي يبذل

وبناءا على ما تقدم يتضح أن مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بكلية العلوم ااقتصادية والتجارية 
وعلوم التسيير بجامعة بسكرة جاء متوسطا وفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابات المبحوثين عن 

 (.2.9494)أبعاد الرضا الوظيفي مجتمعة 
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 اء العاملين السائد في كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسيير؟ ما ǿو مستوى أد: السؤال الثاني

 (.IV-5)لإجابة عن ǿذا السؤال Ÿب دراسة وŢليل لنتائج اموضحة ي اŪدول

 أداءعينة البحث عن عبارات  أفراد إجاباتالنسبية  واأǿميةالمتوسطات الحسابية واانحرافات المعيارية (:  IV -5)جدول 
 العاملين

 أداء العاملين وعبارات القياس الرقم
المتوسط 
 الحسابي

اانحراف 
 المعياري

 اأǿمية

 النسبية

مستوى 
 القبول 

 مرتفع 3 0.621 4.15 .ألتزم بتنفيذ الواجبات والتعليمات امنظمة لعملي 1

 مرتفع 4 0.663 4.07 .أراعي التوقيت امطلوب اųاز اأعمال امكلف ها 2

 مرتفع 5 0.634 4.07 .أحرص على Ţسن مستوى أدائي 3

 مرتفع 11 0.884 3.82 .يقوم العاملون بتأدية اأعمال بالكفاءة والفاعلية امطلوبة 4

 متوسط 14 0.220 3.07 .يتم تقييم اأداء بناءا على أسس علمية ومعاير واضحة 5

 مرتفع 12 0.678 3.80 .بشكل سليم وموضوعيلدي القدرة على معاŪة مشاكل العمل اليومية الطارئة  6

احرص دائما على متابعة ما Źدث من متغرات ي ůال عملي وأحوال اإمام ها  7
 .وتوظيفها Ŭدمة العمل

 مرتفع 8 0.604 3.23

 مرتفع 6 0.757 4.02 .يتمتع العاملون مهارة التواصل اŪيدة مع اآخرون 8

 مرتفع 7 0.637 3.26 .ومهاراهم بشكل مستمريطور العاملون أدائهم  9

 مرتفع 2 0.756 3.85 .يتوفر لدى العاملون ااستعداد الكاي لتحمل امسؤولية 12

 مرتفع Ź. 3.75 0.615 13سن العاملون امقدرة على الصرف ي امواقف اūرجة 11

 مرتفع 10 0.756 3.85 .إضافيةلدي القدرة على Ţمل مسؤوليات أكر وأųز ما يوكل إŅ من مهام  12

 مرتفع 2 0.417 4.22 .أųز عملي وفق اأصول امهنية امتعارف عليها 13

 مرتفع 1 0.712 4.24 ااعتماد على الذات ي اųاز اأعمال 14
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 مرتفع خ 0.32205 3.2143 أداء العاملن بشكل عام 

 SPSS. V17الطالبة بااعتماد على űرجات برامج  إعدادمن : امصدر

وǿذا يدل على أن امبحوثن ي كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير جامعة بسكرة يعتمدون على        
ي امرتبة ( ااعتماد على الذات ي اųاز اأعمال ) 14أنفسهم ي اųاز اأعمال اموكلة هم حيث جاءت العبارة رقم 

يتم تقييم اأداء بناءا على أسس علمية ومعاير ) 5ي حن كانت العبارة رقم ( 4.24)اأوى متوسط حساي بلغ 
 (.3.07)ي امرتبة اأخرة متوسط حساي بلغ ( واضحة

.4-IVاختبار الفرضيات. 

 .اختبار الفرضية الرئيسة اأولى: أوا

H0 :المختلفة ǽالحوافز و المكافآت، ظروف العمل، ) ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية للرضا الوظيفي بأبعاد
في مستوى أداء العاملين (  التقدير واحترام الذات وعاقات العمل، اانتماء للمهنة، اأمن وااستقرار الوظيفي

 .(α=0.05) عند مستوى دالة  قتصادية والتجارية وعلوم التسييربكلية العلوم اا

للتأكد من صاحية النموذج اختبار   (Analyses of Variance)لاŴدارم استخدام نتائج Ţليل التباين       
 .يبن ذلكǿ(6-IV )ذ  الفرضية واŪدول 

 نتائج Ţليل التباين لاŴدار  للتأكد من صاحية النموذج اختبار الفرضية الرئيسية(: IV-6) جدول 

 
 مصدر التباين

 
 مجموع المربعات

 
 درجة الحرية

 
 متوسط المربعات

 
 المحسوبة  Fقيمة

 
 مستوى الدالة

  0.825 5 4.126 اانحدار

9.687 
 

0.000 

 
 0.085 49 4.174 الخطأ

 8.300 المجموع الكلي

 
54 

 
 

 SPSS.V17من إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برامج : امصدر

 (.0.05)ذات دالة إحصائية عند امستوى 
 R² =0.427معامل التحديد 

R²معامل التحديد امعدل 
a=0.446 

 R=0.705معامل اارتباط 
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يتبن ثبات صاحية النموذج اختبار الفرضية الرئيسية حيث بلغت ( IV-6)من خال النتائج الواردة ي اŪدول      
 ، ويتضح من نفس(α =0.05)وǿي أقل من مستوى الدالة( 0.000)بقيمة احتمالية ( 2.687)احسوبة ( F)قيمة 

من التباين ي   44.6%اŪدول أن امتغر امستقل بشكله اإماŅ وǿو الرضا الوظيفي ي ǿذا النموذج يفسر ما مقدار
امتغر التابع امتمثل ي أداء العاملن، وǿي قوة تفسرية مقبولة نسبيا، ما يدل على أن ǿناك أثر ذو دالة إحصائية للرضا 

وبناء على ثبات صاحية النموذج نستطيع اختبار . داء العاملن لدى العاملن بالكليةالوظيفي بأبعاد  امختلفة ي أ
 (.IV-7)الفرضية الرئيسية بفروعها امختلفة وذلك كما ǿو مبن ي اŪدول

 .العاملين أداءفي الرضا الوظيفي  أبعادنتائج تحليل اانحدار المتعدد اختيار أثر  (:IV-7 (الجدول 

 B الشخصيةالمتغيرات 
 

 Tقيمة  Beta الخطأ المعياري

 المحسوبة
 مستوى الدالة 

T 
 معامل اارتباط

R 
 معامل التحديد

R² 
 خ خ *0.00 5.544 خ 0.333 1.844 الثابت

الرضا عن اūوافز و 
 امكافآت

0.110 -0.064 0.212 -1.714 -0.023 0.212 -0.044 

 0.087 0.226 *0.013 2.567 0.226 0.020 0.232 الرضا عن ظروف العمل

 0.126 0.355 *0.008 2.788 0.355 0.084 0.233 اانتماء للوظيفة

اأمن و ااستقرار 
 الوظيفي

0.050 0.024 0.078 0.526 0.602 0.078 0.006 

التقدير واحرام الذات 
 وعاقات العمل

0.141 0.068 0.264 2.076 0.043* 0.264 0.062 

الرضا الوظيفي بشكل 
 عام

0.452 0.101 0.525 4.422 0.000* 0.705 0.446 

 SPSS. V17إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج : امصدر

استخدام Ţليل ااŴدار امتعدد اختبار فرضية البحث الرئيسية وقد تبن من خال نتائج ǿذا التحليل الواردة ي       
 :مايلي( IV-7)اŪدول 

و أداء العاملن ( كمجموعة)دالة إحصائية بن امتغر امستقل وامتمثل ي الرضا الوظيفيǿناك عاقة ذات  -1
مستوى T (4.422 )إذ بلغت قيمة ( 0.05)عند مستوى امعنوية  ي كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير

وǿو ( 0.705)إى أن قوة العاقة بن امتغرين السابقن ǿي  (R)، وتشر قيمة معامل اارتباط (0.000)دالة 
من التباين ي مستوى أداء العاملن وذلك بااعتماد على  %44.6ارتباط قوي نسبيا، بينما فسر متغر الرضا الوظيفي 
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ثر ذو دالة أǿناك  ، وبالتاŅ نرفض الفرضية بصيغتها الصفرية، ونقبل بديلتها الي تؤكد على أنR²قيمة معامل التحديد 
 (. 0.05)للرضا الوظيفي بأبعاد  امختلفة ي مستوى أداء العاملن بالكلية حل الدراسة وذلك عند مستوى امعنوية 

عند Şث أثر كل بعد من أبعاد الرضا الوظيفي حل الدراسة على Ŵو مستقل ي مستوى أداء العاملن تبن  -2
الرضا عن ظروف العمل، اانتماء )للمتغرات امستقلة التالية( 0.05)ى امعنوية وجود اثر ذو دالة إحصائية عند مستو 

ي مستوى أداء العاملن بكلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم ( للمهنة، التقدير واحرام الذات وعاقات العمل
، 0.355، 0.226)لتواŅالي بلغت على ا( Beta)التسير جامعة حمد خيضر وذلك بدالة ارتفاع معدات 

وبقيم احتمالية بلغت على ( 2.076، 2.788، 2.567)احسوبة على التواT Ņ، وكذلك فقد بلغت قيم (0.264
 Ņي أقل من مستوى امعنوية ( *0.043، *0.008، *0.013)التواǿ(.0.05)و 

  : من خال ǿذ  النتائج 

نقبل الفرضية الصفرية الفرعية اأوى الي تؤكد على انه ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية متغر الرضا عن اūوافز  -
 (. 0.05)وامكافآت ي مستوى أداء العاملن بالكلية حل الدراسة وذلك عند مستوى الدالة 

نرفض الفرضية الصفرية الفرعية الثانية على أنه ا يوجد اثر ذو دالة إحصائية متغر الرضا عن ظروف العمل ي  -
 (. 0.05)مستوى أداء العاملن بالكلية حل الدراسة وذلك عند مستوى الدالة

اانتماء للوظيفة ي مستوى نرفض الفرضية الصفرية الفرعية الثانية على أنه ا يوجد اثر ذو دالة إحصائية متغر  -
 (. 0.05)أداء العاملن بالكلية حل الدراسة وذلك عند مستوى الدالة

نقبل الفرضية الصفرية الفرعية اأوى الي تؤكد على انه ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية متغر اامن وااستقرار  -
 (. 0.05)د مستوى الدالة الوظيفي ي مستوى أداء العاملن بالكلية حل الدراسة وذلك عن

نرفض الفرضية الصفرية الفرعية الثانية على أنه ا يوجد اثر ذو دالة إحصائية متغر التقدير واحرام الذات  -
 (. 0.05)وعاقات العمل ي مستوى أداء العاملن بالكلية حل الدراسة وذلك عند مستوى الدالة

سهام ي النموذج الرياضي الذي مثل اثر الرضا الوظيفي ي لبيان أمية كل متغر مستقل على حدة ي اإ -3
فتبن من خال نتائج ǿذا التحليل ( stepwise)أداء العاملن، م استخدام أسلوب Ţليل ااŴدار امتعدد التدرŸي 

وفقا ما ( 0.515)و مستوى اأداء " الرضا عن ظروف العمل" أن قوة العاقة بن متغر ( IV-6)الواردة ي اŪدول
 .R²من التباين ي مستوى اأداء وذلك بااعتماد على قيمة ( %26.5)بينما فسر ǿذا امتغر . Rتشر له قيمة 
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ůتمعن وبن امتغر التابع ( الرضا عن ظروف العمل واانتماء للوظيفة)كما أن قوة العاقة بن متغرين مستقلن 
من التباين ( %42.6)وقد فسر ǿذين امتغرين . R، وفقا ما تشر له قيمة (0.625)امتمثل ي أداء العاملن بلغت 

 .ي مستوى اأداء
الرضا عن ظروف العمل واانتماء للوظيفة والتقدير )إضافة إى ذلك ųد إن قوة العاقة بن امتغرات امستقلة 

، وǿذ  امتغرات Rلك بااعتماد على قيمة وذů(0.683 )تمعة وأداء العاملن بلغت ( واحرام الذات وعاقات العمل
 .من التباين ي مستوى أداء العاملن( 46.6%)الثاث فسرت 

الرضا عن اūوافز وامكافآت واأمن وااستقرار الوظيفي : بينما خرج من موذج ااŴدار امتغرين امستقلن التالين
 (.أداء العاملن)الدراسةإذ م يكن هما أي دور ي تفسر بيانات الظاǿرة حل 

 
أبعاد الرضا الوظيفي امؤثرة إحصائيا ي مستوى ( stepwise)نتائج Ţليل ااŴدار امتعدد التدرŸي( IV-8)اŪدول

 .أداء العاملن
 معامل التحديد معامل اارتباط معامل امتغر امستقل

 0.265 0.515 الرضا عن ظروف العمل
 0.426 0.652 اانتماء للوظيفة( + 2)
(2(+)3(+)5) 0.683 0.466 

 SPSS. V17إعداد الطالبة بااعتماد على űرجات برنامج : امصدر
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 :خاصة

دراسة اثر الرضا الوظيفي بأبعاد  امختلفة على أداء العاملن بكلية العلوم ااقتصادية  إىتطرقنا ي ǿذا الفصل 
والتجارية وعلوم التسير جامعة بسكرة، حيث تعرفنا على نشأة الكلية واهيكل التنظيمي ها ومن م قمنا بتوزيع ااستبانة 

بعدǿا قمنا بتفريغ " رضا الوظيفي على أداء العاملن؟أثر ال" على العاملن من أجل اإجابة عن اإشكالية امطلوبة 
وبعد عرض وŢليل وتفسر نتائج الدراسة اميدانية واختبار الفرضيات، توصلنا . SPSS.V17ااستبانة ومعاŪتها باستخدام برنامج 

بأبعاد  امختلفة على أداء العاملن وخلصنا إى وجود أثر ذو دالة للرضا الوظيفي . إى صحة وقبول فرضيتن وعدم قبول ثاث فرضيات
 .0.05بالكلية حل الدراسة عند مستوى دالة 
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قمنا من خال ǿذ  الدراسة بالبحث عن اثر الرضا الوظيفي على أداء العاملن، بكلية العلوم ااقتصادية      
والتجارية وعلوم التسير، والي كانت حل الدراسة اميدانية الي قمنا ها وǿذا من أجل إسقاط اŪانب النظري على 

اإجابة على اأسئلة امطروحة ي إشكالية دراستنا بطريقة šعلنا اŪانب التطبيقي، والي كان الغرض منها ǿو 
 نتعرف على أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملن.

 أوا: النتائج

 خاصة النظري والثانية باŪانب خاصة اأوى ůموعتن، إى الدراسة إليها توصلت الي النتائج تقسيم مكن     

 :كما يلي وذلك التطبيقي باŪانب

 النتائج النظرية: -1
 أǿدافها، Ţقيق ي امؤسسة مارسها الي واأنشطة العمليات لكافة اأساسية الركيزة البشري العنصر يعتر -

 نشاط فشل أو ųاح عليه يتوقف الذي اأساس أو اإنتاجية للعناصر واحرك اأساسي امتغر فهو

 .امؤسسة
 نقاش و موضوع جدال زال ما فهو ،بن الباحثن الوظيفي رضالا مفهوم حول اتفاق حŕ اآن يوجد ا -

 اŬاصية إى إضافة ،..اł(، نفسال علم ،علم ااجتماع) تناولته الي العلمية اجاات لتعدد نظرا كبرين،

 .آخر لشخص مرض غر يكون قد ما لشخص رضيام فما يكون اموضوع، ǿذا ها يتميز الي الذاتية

 فقط منع وإما السعادة أو الرضا يسبب ا توفر  وأن الدنيا للحاجات إا إشباع مصدر مثل ا اأجر أن -

 عن والرضا الدخل مستوى بن طردية عاقة توجد وبالتاŅ ،عاملال على تستحوذ أن من ااستياء مشاعر

 إشباع وسيلة فاأجر بالعكس والعكس .العمل عن الرضا زاد الدخل مستوى زاد فكلما العمل

 .ااجتماعية اūاجات

 عن رضا  على كافيا دليا ليس، ي وقت ما الوظيفي الرضا عوامل من معن عامل عن لعاملنا رضا -

 وما يرضي شخصا  معينا قد ا ،مستقبا الرضا ǿذا يعي بالضرورة استمرار ا كماالعوامل اأخرى،
 يرضي شخصا آخر.

 .الفرد حققها الي النتائج أساس على يقاس اأداء نعتر أنمن خال الدراسات مكن  -

 عملية تقييم اأداء تتم بصفة دورية اعتمادا على ملة من امعاير اموضوعية واحددة مسبقا. -

توجد العديد من الطرق امختلفة امستعملة لتقييم أداء العاملن منها التقليدية مثل طريقة التدريج البياي،  -
ائم امراجعة وطرق حديثة مثل: طريقة الوقائع اūرجة، تقييم ااختيار الرتيب، التوزيع اإجباري، قو 
 اإجباري، اإدارة باأǿداف. 
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 النتائج التطبيقية: -2

 عام بشكل ببسكرة كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسيرب الوظيفي الرضا مستوى ظهر -

 (.2.2424)الوظيفي الرضا حور الكلي اūساي امتوسط بلغ حيث ،متوسطا

 عام بشكل ظهر ببسكرة كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسيربأداء العاملن  مستوى إن -

 (.3.2143) أداء العاملن حور الكلي اūساي امتوسط بلغ حيث مرتفعا،

ي الكلية حل  أثر ذو دالة إحصائية للرضا عن اūوافز وامكافآت على مستوى أداء العاملن د ا يوج -
وبذلك نقبل الفرضية الصفرية الفرعية اأوى ونرفض الفرضية البديلة  (0.05الدراسة عند مستوى دالة )

 .ǿ0.446ي  إضافة إى ذلك فان قوة العاقة بن امتغرين اأوى .

أثر ذو دالة إحصائية للرضا عن ظروف العمل على مستوى أداء العاملن  ي الكلية حل د يوج -
وبذلك نرفض الفرضية الصفرية الفرعية اأوى ونقبل الفرضية ( 0.05الدراسة. عند مستوى دالة )

 .0.446البديلة الفرعية اأوى. إضافة إى ذلك فان قوة العاقة بن امتغرين 

دالة إحصائية اانتماء للوظيفة على مستوى أداء العاملن ي الكلية حل الدراسة عند أثر ذو د يوج  -
وبذلك نرفض الفرضية الصفرية الفرعية اأوى ونقبل الفرضية البديلة الفرعية ( 0.05مستوى دالة )

 .0.446اأوى. إضافة إى ذلك فان قوة العاقة بن امتغرين
ئية اأمن وااستقرار الوظيفي على مستوى أداء العاملن  ي الكلية حل أثر ذو دالة إحصاد ا يوج  -

وبذلك نقبل الفرضية الصفرية الفرعية اأوى ونرفض الفرضية البديلة ( 0.05الدراسة عند مستوى دالة )
 .0.446إضافة إى ذلك فان قوة العاقة بن امتغرين  اأوى .

واحرام الذات وعاقات العمل على مستوى أداء العاملن  ي  أثر ذو دالة إحصائية للتقدير ديوج -
وبذلك نرفض الفرضية الصفرية الفرعية اأوى ونقبل ( 0.05الكلية حل الدراسة عند مستوى دالة )

 .0.446الفرضية البديلة الفرعية اأوى. إضافة إى ذلك فان قوة العاقة بن امتغرين

 ثانيا: التوصيات

 :يلي ما نوصي فإننا الدراسة، ǿذ  إليها توصلت الي النتائج إى استناداً      

 بعضهم مع الزماء وعاقة ،وامرؤوسن الرئيس بن فيما كليةال داخل اإنسانية بالعاقات ااǿتمام Ÿب -

 .العمل ي اأداء زيادة على يشجع متعاون مناخ خلق أجل من البعض
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امؤثرة ي الرضا الوظيفي وامتمثلة ي اأجور وامكافآت حيث تعتر وسيلة إشباع ااǿتمام بأǿم العوامل  -
 اūاجات وتوفر حياة كرمة، وأن ǿذا من شأنه أن يزيد من فاعلية العامل، أنه ينعكس على اأداء.

 العمل بسنوات ا الرقية تكون وأن ،Ÿب على امسؤولن إعادة النظر ي عملية ترقية العاملن بالكلية -

 (.النتائج) أيضا اأداء ي بالكفاءة إما فقط

- Ţدمات ااجتماعية امقدمةŬوالعمل على تنويعها )لتشمل ميع اجاات ااجتماعية وليس النقل  سن ا
 فقط( وتوفرǿا Ūميع العمال دون استثناء.

غرات التكنولوجية، فذلك من شأنه أن ضرورة القيام بدورات تدريبية وتكوينية لفائدة العاملن مواكبة الت -
 يشعر العاملن بأهم جزء مهم ي الكلية، ما يدفعهم للجد والعطاء.

 .وقدراهم عاملنال لتخصصات مائمة الوظائف تكون أن مراعاة Ÿب -

 تسهل ومعدات وبرامج أدوات ووسائل من كاملة نظم وضع خال من العمل ظروف سنوŢتطوير  -

 بارتياح. للعمل امناسبة اإمكانياتاŪو و  هم وتوفر ، عاملنال عمل

 تفعيل نظام ااتصال بن العاملن بغية إبداء آرائهم وطرح انشغااهم، وإشراكهم ي اţاذ القرارات. -

 يعمل معها اŪماعة الي مع براحة يشعر العامل Ÿعل بشكل العمل ماعات بتوزيع تقوم أن اإدارة على -

 .أحسن بشكل عمله سيؤدي أنه 

 اآفاق التي يقترحها البحث: -3
إن ǿذا البحث ا يقدم رؤية كاملة أو هائية عن موضوع الرضا الوظيفي وأثر  على اأداء، ويرجع ذلك      

لتوسع مفاǿيمه، وإمكانية دراسته من جوانب عديدة، وبأبعاد űتلفة. وما ا شك فيه، أن ǿناك بعض 
الدراسات امستقبلية، الي مكن أن النقائص الي Źتويها ǿذا البحث امتواضع، وهذا الصدد نقرح عددا من 

 تكون إشكاليات رئيسية:
 نظام اūوافز وامكافآت وأثر  ي Ţسن اأداء الوظيفي. -

 دور العوامل امادية وامعنوية ي رفع مستوى أداء العاملن. -

 بالرضا الوظيفي.وعاقته الضغط النفسي  -
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اماجستر ي العلوم التجارية، جامعة   رسالة ماجستر يمنطقة سطيف (.  - CLPمسيلة
 بوضياف، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم العلوم التجارية، سطيف، اŪزائر.

القيادي وتأثيرǽ على اأداء الوظيفي ) دراسة ميدانية النمط ( .2008-2007بنوناس، صباح.) -29
(. رسالة ماجستر ي علوم التسير ، جامعة حمد خيضر، كلية بمستشفى بشير بن ناصر بسكرة

 .العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم التسير، بسكرة، اŪزائر

قييم أداء العاملين في المؤسسات فعالية نظام ت( دراسة 2012-2011بوبرطخ، عبد الكرم.) -30
(. رسالة ماجستر ي علوم التسير، جامعة  ااقتصادية ) دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفاحية

 منتوري، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم علوم التسير، قسنطينة، اŪزائر.
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 بسكيكدة المينائية الوظيفي:)المؤسسة والرضا اإشراف(. 2007/2008فريد.)  بوعكاز، -31

 العلوم ، كلية منتوري البشرية، جامعة اموارد وتسير تنمية ي رسالة ماجستر (.E.P.Sنموذجا 

 ااجتماعية، قسنطينة، اŪزائر. والعلوم اإنسانية

تقييم اأداء في اإدارات الصحية بمديرية الشؤون (. 2002جبن، عبد الوǿاب حمد.) -32
 ST.CLementsرسالة دكتورا  ي اإدارة الصحية، ي جامعة بمحافظة الطائف. الصحية 

 العامية ، اŪمهورية العربية السورية. سانت كليمنتس

اتجاǿات أعضاء ǿيئة التدريس بجامعة أم (.2010-2002مد الشريف، مها بنت عبداه.) -33
وية والتخطيط، جامعة أم القرى، كلية .رسالة ماجستر ي اإدارة الربالقرى نحو الحوافز الجديدة

 الربية، قسم اإدارة الربوية والتخطيط . امملكة العربية السعودية.

في  2000-9001دور نظام إدارة الجودة اايزو (. 2002-2008خر الدين، معة. ) -34
علوم . رسالة ماجستر ي العلوم ااقتصادية ، جامعة حمد خيضر، كلية التحسين اأداء البشري

 .ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم علوم اقتصادية، بسكرة، اŪزائر

) الرضا عن العمل وأثرǽ على أداء الخدمات العمومية ( . 2006-2005دوباخ، سعيدة. ) -35
بسكرة(. رسالة ماجستر ي علوم التسير، جامعة حمد  -دراسة حالة مستشفى بشر بن ناصر

 بسكرة، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير،قسم علوم التسير، بسكرة، اŪزائر. خيضر

دور إستراتيجية التمييز في تحسين أداء المؤسسة (. 2013-2012دŸي، وǿيبة. ) -36
(. رسالة ماجستر ي بسكرة-ااقتصادية ) دراسة حالة: مؤسسة صناعة الكوابل الكهربائية

العلوم ااقتصادية،جامعة حمد خيضر، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، قسم العلوم 
 .ااقتصادية، بسكرة، اŪزائر

أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية (. 2010-2002شاطر شفيق. ) -37
جيجل (. رسالة ماجستر  -سونلغاز -إنتاج الكهرباء) دراسة ميدانية مؤسسة بالمؤسسة الصناعية 

ي علوم التسير، جامعة أحمد بوقرة بومرداس، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، 
 بومرداس، اŪزائر.

التنظيمي وتأثيرǽ على اأداء الوظيفي للعاملين  المناخ(. 2010-2002شامي، صليحة.) -38
(. رسالة ماجستر ي العلوم ااقتصادية، جامعة مد بوقرة بومدراس)دراسة حالة  جامعة أمح
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أحمد بوقرة، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، ţصص تسير امنظمات، بومرداس، 
 .اŪزائر

الحوافز والفعالية التنظيمية: المؤسسة المينائية لسكيكدة (. 2008-2007العزيز.)شنيق، عبد -39
،  55أوت  20.مذكرة مكملة لنيل شهادة اماجستر ي تنمية وتسير اموارد البشرية.جامعة نموذجا

 كلية اūقوق والعلوم ااجتماعية، قسم علم ااجتماع والدمغرافيا، سكيكدة، اŪزائر.

(. ضغوط العمل وعاقتها بالرضا الوظيفي) دراسة ميدانية 2008-2007طاǿري، عبد الغي.) -40
. رسالة ماجستر ي علوم التسير، جامعة حمد خيضر، كلية العلوم ل بسكرة(بمؤسسة الكواب

 ااقتصادية والتسير، قسم علوم التسير، بسكرة، اŪزائر.
(. الدافعية والرضا الوظيفي وتأثيرǿما على أداء اإطارات) في 2008-2007طويل، كرمة.) -41

ماجستر ي علم النفس العمل والتنظيم، . رسالة الشركة الوطنية للسيارات الصناعية بالرويبة(
 جامعة اŪزائر، كلية العلوم ااجتماعية، اŪزائر.

(.التحفيز وأثر  على الرضا الوظيفي للمورد البشري ي امؤسسة 2007-2006عزيون زǿية.) -42
أوت  20. رسالة ماجستر ي علوم التسير،جامعة ااقتصادية: دراسة حالة وحدة نوميديا بقسنطينة

 سكيكدة. 1255

إدارة الصراع وأثرǿا على الرضا الوظيفي للعاملين) دراسة (.2002-2008عسلي، نور الدين.) -43
. رسالة ماجستر ي علوم التسير، جامعة اŪزائر،  (-المسيلة –حالة مؤسسة مطاحن الحضنة 
 ير، قسم علوم التسير، اŪزائر.كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التس

أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي ) دراسة حالة فئة (.2012-2011عيساوي، وǿيبة. ) -44
.رسالة ماجستر ي اأفراد شبه طبيين بالمؤسسة ااستشفائية العمومية ترابي بوجمعة ببشار(

دية والتجارية وعلوم التسير، تلمسان، علوم التسير، جامعة أبو بكر بلقايد ،كلية العلوم ااقتصا
 اŪزائر.

الترقية كحافز لتحسين أداء العاملين ) دراسة (.2010-2002غضبان، ليلى. ) -45
(.جامعة اūاج Ŭضر، رسالة ماجستر ي علوم التسير فرع اقتصاد تطبيقي وإدارة امنظمات، ميدانية

 .باتنة، اŪزائر
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إستراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء اأفراد في  أثر(.2015-2014.)مانع، سرينة -46
(.رسالة دكتورا  علوم ي علوم التسير) الجامعات )دراسة حالة عينة من الجامعات الجزائرية

جامعة حمد خيضر، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم  ţصص تنظيم اموارد البشرية( ،
 ة، اŪزائر.، قسم علوم التسير، بسكر التسير

المؤسسة ااستشفائية المتخصصة ) السلطة والرضا الوظيفي(.2002-2008مزيوة، بلقاسم.) -47
،  1255أوت 20(.رسالة ماجستر ي علم ااجتماع، جامعة نموذجا -البوني -عبداه نواورية

 كلية العلوم ااجتماعية واإنسانية، قسم علوم ااجتماع والدموغراي، سكيكدة، اŪزائر.

 المجات:  - ت
الرضا الوظيفي على وفق بعض المتغيرات الشخصية أعضاء (. "2011أمد، ثابت إحسان.) -48

".ůلة الهيئة التدريسية و الموظفين اإداريين في أقسام وكليات التربية الرياضية جامعة الموصل
 .57،ع 17الرافدين للعلوم الرياضية، جامعة اموصل، العراق. مج 

. ůلة الباحث. تحليل اأسس النظرية لمفهوم اأداء"(." 2010-2002الداوي، الشيخ.) -49
 .07جامعة اŪزائر. ع 

محددات الرضا الوظيفي وأثارǽ على المؤسسات في ظل النظريات (." 2011مزياي.)الوناس،  -50
، اŪزائر: جامعة قاصدي ". ůلة العلوم اإنسانية و ااجتماعية، ورقلةالمعرفية والسلوكية

 .2ع.مرباح،

الرضا الوظيفي للمرشدين الزراعيين في المنطقة الوسطى (."2002.)رضا، بيان عبد اŪبار -51
 .6، ع ů .17لة جامعة بابل، جامعة بغداد، العراق. مج "وعاقته ببعض العوامل

بأدائهم الرضا الوظيفي لدى المشرفين ااختصاصي وعاقته (."2011.)سلمان، مŘ رسول -52
 .15، ع 4، العراق، مج ůلة دراسات تطبيقية". الوظيفي

53- (.Ł2001جانفيمسان، أمد حمد صا  .) قضايا إدارية ) أثر الرضا الوظيفي على كفاءة أداء
سلسلة دراسات حكمة تصدر عن مركز أعضاء ǿيئة التدريس بالتطبيق على جامعة صنعاء(.

مركز : كلية ااقتصاد والعلوم السياسيةمصر،، جامعة القاǿرة دراسات واستشارات اإدارة العامة،
 .6دراسات واستشارات اإدارة العامة.ع
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اقتراح نموذج عملي من اجل تحقيق الرضا (. " 2013عريق، لطيفة، والود، حبيب.)سبتمر  -54
". ůلة  الوظيفي لدى العاملين الذين يعانون من ضغوط العمل في المؤسسات الصناعية

 .01ت والبحوث ااجتماعية، ورقلة، اŪزائر. جامعة قاصدي مرباح. عالدراسا

"، ůلة جامعة كركوك المناخ التنظيمي وأثرǽ في الرضا الوظيفي(." 2013عزيز، رياض ضياء. ) -55
 .01،ع  03للعلوم اإدارية وااقتصادية، العراق: جامعة ميسان. مج 

أثر التمكين اإداري في تحقيق الرضا (."2015.)قريشي، حمد الطاǿر، والسبي، لطيفة أمد -56
. اجلة اأردنية ي إدارة اأعمال، اأردن. "الوظيفي لدى العاملين بجامعة محمد خيضر بسكرة

 .1، ع 11مج 

تأثير الرضا الوظيفي في اأداء المنظمي )دراسة تحليلية في (.2015حمد، بشرى عباس.) -57
ůلة العلوم ااقتصادية واإدارية، العراق: جامعة بغداد، كلية  الشركة العامة لصناعة البطاريات(.

 .81، ع 21الصيدلة، مج 

 المراجع اأجنبية:ثانيا: 
58- Leong Wee Phin.( March 2015).The Effectiveness of Performance Appraisal, in 

the Private Education Industry in Malaysia, International Journal of Business and 

Information, Volume 10, Number 1. 
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 (1الملحق )
 قائمة بأسماء المحكمين

 
 

 مكان الوظيفة الرتبة العلمية اأستاذ الرقم
كلية العلوم   -قسم علوم التسيير -أ  –أستاذ محاضر  محمد قريشي 1

ااقتصادية والتجارية وعلوم 
 جامعة بسكرة. -التسيير

كلية العلوم   -قسم علوم التسيير -أ  –أستاذ محاضر  جوǿرة آقطي 2
ادية والتجارية وعلوم ااقتص
 جامعة بسكرة. -التسيير

كلية العلوم   -قسم علوم التسيير -ب  –أستاذ محاضر  عادل بومجان 3
ااقتصادية والتجارية وعلوم 

 جامعة بسكرة. -التسيير
كلية العلوم   -قسم علوم التسيير -ب  –أستاذ محاضر  صباح بنوناس 4

ااقتصادية والتجارية وعلوم 
 معة بسكرة.جا -التسيير
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 (2) الملحق
 
 
 

 ر ـوم التسييـقسم عل                                            جامعة محمد خيضر بسكرة                                    
 الثانية ماسترالسنة                                       كلية العلوم ااقتصادية والتجارية                                     

 الموارد البشريةتسيير                                                                                       وعلوم التسيير        

                                                                                        
  

 

 
 

 استبانة البحث

 
 اأخ الفاضل ...، اأخت الفاضلة....،

  ،،،، السام عليكم ورمة اه وبركاته
 

استكماا للحصول على  بإعدادǿاللدراسة الي نقوم  الازمةالي صممت Ūمع امعلومات  ستبانةاإǿذ   أيديكمنضع بن  أنيسرنا      
 :بعنوانتسير اموارد البشرية  ţصص: -علوم التسير  ي اسرشهادة ام

 " .بسكرةبجامعة  على أداء العاملين أثر الرضا الوظيفي "
 .كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير: دراسة حالة

ونظرا ، التسيروم ااقتصادية والتجارية وعلوم على أداء العاملن بكلية عل الرضا الوظيفي التعرف على أثر إىوهدف ǿذ  الدراسة      
نتائج تعتمد بدرجة كبرة على صحة ال، حيث أن صحة إجابة على أسئلة اإستبانة بدقةالتكرم با منكم نأمل ǿذا اجال ،ي  رأيكمأمية 

  .كم عامل أساسي من عوامل ųاحهافمشاركتكم ضرورية ورأي ،أن تولوا ǿذ  اإستبانة اǿتمامكملذلك هيب بكم  إجابتكم ،

 علما أن ميع إجاباتكم لن تستخدم إا أغراض البحث العلمي فقط.وŴيطكم      
 وتفضلوا بقبول فائق التقدير وااحترام 

 

 الطالبة:                                                                                                                         

                                                    موسي ǿاجر                                                                                                           
  

 

  1025/1028السنة اŪامعية: 
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 القسم اأول: البيانات الشخصية

                               ، العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير كلية ائص ااجتماعية والوظيفية موظفييهدف ǿذا القسم إى التعرف على بعض اŬص     
امربع امناسب  ي )×( إشارةبوضع  على التساؤات التالية وذلك بغرض Ţليل النتائج فيما بعد، لذا نرجو منكم التكرم باإجابة امناسبة

 اختيارك.

 أنثى ذكر       : جنسال -1

 

 سنة 00قل من أإى  00من                   سنة 00قل من أ العمر:  -2

 سنة فأكثر 50من    سنة 50قل من أإى  00من  

 

  ليسانس تقي سامي :المؤǿل العلمي -3

 مهندس   

 
 

 أعمال إدارية غر إشرافية             أعمال إدارية إشرافية                         أعمال فنية               مجال الوظيفة الحالية: -4

 
 

 سنوات 20قل من أإى  5من     سنوات 5قل من أ  سنوات الخبرة: -5

 سنة فأكثر 25             سنة 25قل من أإى  20من                                          

 

 

 

دراسات عليا  
 PGS))متخصصة 
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 ستبانةالقسم الثاني: محاور اإ

 .الرضا الوظيفيالمحور اأول: 

، وامرجو Ţديد درجة موافقتك أو عدم الرضا الوظيفي ي الكلية حل الدراسة مستوىفيما يلي ůموعة من العبارات الي تقيس        
 ي امربع امناسب اختيارك. )×(موافقتك عنها، و ذلك بوضع عامة 

 وعبارات القياسأبعاد الرضا الوظيفي  الرقم
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق

 
 محايد
 

 موافق
موافق 
 بشدة

 الرضا عن الحوافر والمكافآت -أ

      الذي أتقاضا  مع متطلبات امعيشة. اأجريتناسب  1

      .مع طبيعة العمل الذي أقوم به أتقاضا يتناسب اأجر الذي  2

      .تتناسب امكافآت مع اŪهد الذي ابذله 3

      ي منح امكافآت ي الكلية. ǿناك عدالة 4

      .يعتر راتي مناسب مقارنة مع زمائي ي امهنة 5

 الرضا عن ظروف العمل -ب                                                                 

      التهوية امتوفرة ي مكان العمل مناسبة. 6

      .العمل تناسب عمليتوفرة ي مكان ام اإضاءة      7

      أشعر بالرضا لنظافة مكان عملي. 8

      ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة. 9

      .ǿناك تنسيق بن űتلف اأقسام ي العمل  10

 اانتماء للوظيفة -ج

      أواظب على أوقات الدوام الرمي بدون تأخر أو تغيب. 11

      مثل جزء من حياي.أشعر بأن مكان عملي  12

      أقدم مصلحة العمل على مصاūي الشخصية. 13

14 
 أحافظ على متلكات امكان الذي أعمل فيه كممتلكاي اŬاصة
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 أبعاد الرضا الوظيفي وعبارات القياس 
 غير موافق

 بشدة
غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

      ي مكان عملي.أشعر بالسعادة عند وجودي  15

      أشعر بانتمائي من خال التزامي وانضباطي. 16

      أشعر بأني أستثمر قدراي العلمية وخري الوظيفية ي العمل.  17

 اأمن وااستقرار الوظيفي -د

      ن النسبة الي تقتطع من راتي للتامن الصحي مناسبة.أشعر أ 18

      حية Ņ وأسري.يوفر Ņ عملي خدمات ص 19

      ن عملي يوفر Ņ استقرارا نفسيا واطمئنانا بشكل عام.أرى أ 22

      أشعر انه ا يتم ااستغناء عن اموظف ي العمل بسهولة. 21

      أرى أن النسبة الي تقتطع من الراتب لادخار مناسبة. 22

      حدث مرض أو عجز.أرى أن نظام التأمن الصحي ي العمل مناسب إذا  23

      أشعر باأمان نتيجة وجود مكافأة هاية اŬدمة. 24

      أتوقع بأن الراتب الذي سأحصل عليه بعد التقاعد يوفر Ņ اūياة الكرمة. 25

 التقدير واحترام الذات و عاقات العمل -و

      أحصل على قدر مناسب من التشجيع من قبل الزماء. 26

      ك تفاǿم وانسجام بن فرق العمل.ǿنا 27

      يستمع الرؤساء آرائنا بشكل دائم. 28

      مكننا ااتصال بامستويات اإدارية العليا دون عوائق. 22

      أشعر أن العمل الذي أقوم به Źقق Ņ احرام وتقدير الذات. 32

      ض.هم مواقف ووجهات نظر بعضهم البعŹاول العاملون تف 31
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 العاملين أداءالمحور الثاني: 

، وامرجو Ţديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك عنها، وذلك بوضع حل الدراسة العاملن ي الكلية  أداء يلي ůموعة من العبارات الي تقيس مستوى فيما      
 أمام العبارة الي تناسب اختيارك. )×(عامة 

 ات القياسوعبار العاملين  أداء الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد
 

 موافق
موافق 
 بشدة

      عملي.يذ الواجبات والتعليمات اŬاصة بألتزم بتنف 1

      أراعي التوقيت امطلوب اųاز اأعمال امكلف ها. 2

      أحرص على Ţسن مستوى أدائي. 3

4  Ņة.بالكفاءة والفاعلية امطلوبأقوم بتأدية أعما      

      يتم تقييم اأداء بناءا على أسس علمية ومعاير واضحة. 5

      لدي القدرة على معاŪة مشاكل العمل اليومية الطارئة بشكل سليم وموضوعي. 6

7 
اإمام ها وتوظيفها Ŭدمة  ث من متغرات ي ůال عملي وأحاولاحرص دائما على متابعة ما Źد

 العمل.
     

      مهارة التواصل اŪيدة مع اآخرون. أمتع 8

      بشكل مستمر. أطور معاري ومهاراي 9

      ااستعداد الكاي لتحمل امسؤولية. لدي 12

      ي امواقف اūرجة. أستطيع التصرف 11

      لدي القدرة على Ţمل مسؤوليات أكر وأųز ما يوكل إŅ من مهام إضافية. 12

      عملي وفق اأصول امهنية امتعارف عليها.أųز  13

      أعتمد على نفسي ي اųاز اأعمال 14

 شاكرين لكم حسن تعاونكم


