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 علا"كبنا في أحسن صورة خلقنا جل ك ر ر الذم أخرجنا إلذ ىذه الدنيا ك "يتوجب علينا شك 
أف كفقنا لإبقاز انو أف أنعم علينا بنعمة العلم ك عظيم سلطبكمد الله عز كجل كنثني عليو كما ينبغي بعلالو ك      
 العمل ابؼتواضع.ىذا 
 نتقدـ بجزيل الشكر الذ كل من:     

  " القيمة كساعدنا في ابقاز ىذا  تعليماتو" الذم لد يبخل علينا بنصائحو ك خليفي رزقيالأستاذ ابؼشرؼ
 العمل.

 " الذم زكدنا ابؼعلومات حوؿ ابؼؤسسة لإبقاز ىذه ابؼذكرة.أمين يعيسابؼؤطر السيد " 
 ية للمياه لوحدة بومرداس. كافة عماؿ مؤسسة ابعزائر إلذ 
 الأساتذة الذين درسونا على طوؿ مشوارنا الدراسي. إلذ كل 

 كما نتقدـ بالشكر ابعزيل الذ كل من ساىم في إبقاز ىذا العمل من قريب أك من بعيد.
 

 

 

 

 

 



الحمد لله والشكر لله على جزيل على عطائو، ولو الفضل على  
 دي عملي المتواضع ىذا:إحسانو ومنو أما بعد: أى

إلى من قرن الله عز وجل اسمو من فوق سبع طباق وأوصى ببرىا  
من سابع سماء، ووضع أعز ما نطلب تحت قدمييا إلى أعز وأغلى  

 ما في الكون "أمي".
إلى من كان سببا في وجودي، إلى من أعتبره قدوتي في  

 الحياة وزادني وأسعدني، إلى "أبي الحبيب".
لى إخوتي و كل أفراد عائلتي بدون استثناء و  وكذا أىدييا إ

 إلى زوجي وعائلتو الكريمة.
إلى مشاعل العلم أساتذتي الكرام الذين رافقوني في جميع  

 الأطوار التعليمية.
 إلى جميع الزملاء والزميلات الذين ق اسمتيم شطرا من حياتي.
 إلى صديقة الدرب ورفيقة المشوار سلمى وعائلتيا الكريمة.

من قدم لنا يد المساعدة والتشجيع وحفزنا على طلب    إلى كل
 العلم.

أىدي بحثي ىذا إلى كل من لم يسعني ذكره وييمني أمره  
 والذي أرجو أن يمثل إضافة متواضعة للبحث العلمي.



 

 لإهداءا
 

العمل الذي ىو  أحمد الله و أشكره على النعمة التي أنعميا علينا و يسر لنا أمرنا في إتمام ىذا  
 ثمرة سنوات دراسية من جيد و مثابرة ؛

 ف أىدي ىذه الثمرة:
 إلى من رسمت لي بريق الأمل و التي غمرتني بعطفيا و حنانيا ...

إلى أجمل كلمة ينطقيا ق لبي قبل لساني و عق لي. إليك أيتيا العزيزة على ق لبي . إليك أيتيا الطيبة  
 ال في عمرك." حفظك الله و أط"أمي العزيزةالحنونة  

 "."أبي العزيزو رفع قدري    أزريمن شد  إلى  إلى الذي علمني الصبر و عزة النفس  
 .إيمان ،وسيلةإلى جميع أخواتي  

 ".زين الدين"العزيز    إلى أخي
 سعاد " "صديقتي التي شاركتني ىذا العمل إلى

 
 -أسماء–نةأمي-كريمة–سماح  -نور اليدى -ريم صديق اتي و رفيق اتي الغاليات على ق لبيإلى  

 . ليدية
 .كل من وسعو ق لبي و لم تسعو ورقي  إلى الأخيرو في      
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 ملخص البحث:

دخلات التي تعتمد عليها المؤسسة لذا فإف ىذه الأخيرة تحاكؿ أف تسػخر جػل إف الموارد البشرية تعتبر من أىم الم      
 مجهوداتها كمختلف كسائلها من أجل تحقيق كضماف رضا العاملين بها.

إف نجاح أم مؤسسة يقاس بمدل تأىيل الطاقة الكامنة لدل العاملين ك ىذا لغرض تحقيق أداء فعلي مرتفع ك بالتالي       
 م إيجابي للعاملين من طرؼ المشرفين خلاؿ عملية التقييم.ىذا ما يضمن تقيي

ك قد استخدمنا المنهج الوصفي التحليلي في  الدراسة الميدانية في مؤسسػة الجزائريػة للميػاه ك كانػن النتػائج  تبػين       
ة عػدـ الرضػا لػػدل أف مؤسسػة الجزائريػة للميػػاه لػم تعطػي اىتمػػاـ كبيػر لعناصػر الرضػػا الػوظيفي ىػذا مػػا أدل إلػى كجػود حالػػ

 العاملين خاصة الأجر، الإشراؼ، الترقية، لكن ىذا لم يأثر على أداء العاملين في المؤسسة فالأداء عموما كاف مقبولا.

Résumé  

     Les ressources humaines sont parmi les bases importantes de 

l’entreprise  Pour cela , cette dernière utilise tous  ses efforts  et ses moyens 

pour assurer   la satisfaction des employés ,  

     La réussite de l’entreprise dépend de son  potentiel humain pour assurer  

l’efficacité du travail ce qui permet d’avoir une évaluation positive des 

employés par les chefs  hiérarchiques . 

      Dans ce travail nous avons utilisé la méthodologie descriptive analytique 

dans l’étude pratique sur l’entreprise ADE  Les résultats  ont montré que 

l’ADE n’a pas donné d’importance à la satisfaction des employés, ce qui a 

engendré une non satisfaction des employés de l’ADE  surtout par rapport au 

salaire et aux promotions Cependant cela n’a pas influencé le rendement des 

employés dans l’entreprise Le fonctionnement de l’entreprise reste 

acceptable . 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة 



 .مقدمة
 

 

 أ

  مقدمة8      
تسػػػعى ابؼؤسسػػػات إلذ صػػػيا ة رؤيتهػػػا كبرقيػػػم الأىػػػداؼ الػػػ  قامػػػق مػػػن أجلهػػػا  كذلػػػ  مػػػن خػػػلاؿ قيامهػػػا بد موعػػػة مػػػن       

ابؼػػدخلات تتمثػػل في ابؼػػوارد البشػػرية  اوات  الأمػػواؿ  ابؼػػواد كابؼعلومػػات كمػػا أسػػا تقػػوـ باتبػػاع اسػػ اتي يات كسياسػػات في سػػبيل 
 برقيم أىدافها الأساسية.

أىػػم تلػػ  ابؼػػدخلات كأكثرىػػا تػػلمؤنًا علػػى ابؼؤسسػػة لػػذا فػػ ف ابؼؤسسػػات برػػاكؿ أف تسػػخر جػػل  رد البشػػرية تعتػػ  مػػنف ابؼػػواإ       
بؾهوداتها كبـتلف كسائلها من أجل تعزيز رضا العاملنٌ بها  كإف بقاح أم مؤسسة يقاس بددل تلمىيل الطاقة الكامنة لدل العاملنٌ 

 عطاء كالعمل على تطوير ذل  العطاء للوصوؿ إلذ برقيم درجة أداء فعلي مرتفع.ليت سد ذل  في مستويات راقية من ال
كمع بداية الأربعينيات من القرف العشرين ظهرت مدرسة العلاقات الإنسانية ال  أضافق البعد البشرم أك  الإنساني كعليو         

ىػػذه ابؼواضػػيع بقػػد موضػوع الرضػػا الػػوظيفي حيػػ  حظػػي  اىػتم العديػػد مػػن علمػػاء الػػنفع بابؼواضػيع الػػ  بسػػع ىػػذا البعػػد  كمػن بػػنٌ
باىتماـ كبنً كاعتػ  مػن أكثػر ابؼواضػيع الػ  بسػد الدراسػات كالبحػوث في بؾػاؿ علػم الػنفع  حيػ  تظهػر ىػذه البحػوث أبنيػة  ىػذا 

اؿ ىػو أف لكػل فػػرد ابؼوضػوع نظػرا لأف الأفػػراد يقمػوف معظػم أكقػػاتهم في العمػل  كلعػل أىػػم مػا توصػلق إليػػو الدراسػات في ىػذا ا ػػ
 سلوكيات خاصة كابذاىات كأىداؼ معينة.

كمع مركر الوقق أصبح الرضا الػوظيفي مطلبػا أساسػيا لبقػاء كاء العامػل بؼؤسسػتو حيػ  أنػو يػؤدم إلذ زيػادة الإنتػاج  كمػا         
ملنٌ فيهػػا بالرضػا عػػن العمػػل يعتػ  مػػن أىػم مؤشػػرات صػػحة ابؼؤسسػة كفاعليتهػػا علػى أسػػاس افػػ اض أف ابؼؤسسػة الػػ  ا يشػعر العػػا

 كبيئتو بشكل عاـ سيكوف حظها في الن اح أقل من ابؼؤسسة ال  ا يشعر العاملنٌ فيها بالرضا عن العمل.
كبفػػا سػػبم يتمػػح أف ابؼؤسسػػة تهػػتم بالرضػػا الػػوظيفي لأنػػو بيثػػل بؽػػا ااسػػتقرار الػػداخلي مػػن خػػلاؿ بقػػاء العمػػاؿ في مناصػػبهم         

برسنٌ الأداء بشكل يممن بؽا برقيم أىدافها كذل  لأف طموح كل مؤسسة ىو بلوغ أداء فعػاؿ كمتميػز كالػذم كزيادة الإنتاجية ك 
مسػاىمة الرضػا ا يتم إا بالرضا الوظيفي  كعليو ىػذه ىػي النقػاط الػ  أردنػا أف تكػوف بؿػور دراسػتنا كالػ  كانػق برػق عنػواف: " 

 ".الوظيفي في تحسين أداء العاملين في المؤسسة

 شكالية الدراسة.إ
ترتكػػػز إشػػػكالية الدراسػػػة علػػػى معرفػػػة العلاقػػػة بػػػنٌ الرضػػػا الػػػوظيفي كدكره  برسػػػنٌ أداء العػػػاملنٌ في مؤسسػػػة ابعزائريػػػة للميػػػاه        

 ببومرداس  كمن أجل برديد طبيعة ىذه العلاقة كإبراز أبنية اارتباط بنٌ الرضا كأداء العاملنٌ تم صيا ة الإشكالية التالية:

 في المؤسسة ؟"العاملين  مدل مساىمة الرضا الوظيفي في تحسين أداء " ما 

 كللإجابة على ىذه الإشكالية بيكن طرح الأسئلة الفرعية التالية:       
 فيما تكمن العلاقة بنٌ الرضا الوظيفي كأداء العاملنٌ؟  -1
 داس؟ ىل يؤؤر الرضا الوظيفي على أداء العاملنٌ في مؤسسة ابعزائرية للمياه ببومر   -0

 فرضيات الدراسة8
 ك جابة أكلية على الإشكالية الرئيسية كالأسئلة الفرعية قمنا بصيا ة الفرضيات التالية:       



 .مقدمة
 

 

 ب

 تكمن العلاقة بنٌ الرضا الوظيفي كالأداء في ابذاه كاحد فقط كىو علاقة الرضا بزيادة أداء العاملنٌ. -1
 ائرية للمياه.مؤسسة ابعز  في العاملنٌ على أداء الوظيفي الرضا يؤؤر -2

 أىمية الدراسة8 
 تتمثل أبنية الدراسة فيما يلي:     
تعد ىذه الدراسة من ابؼوضوعات ابؽامة في بؾاؿ الإدارة إذ تتناكؿ مفهومنٌ أساسينٌ بنا: الرضا الوظيفي كأداء العاملنٌ   -1

 في ابؼؤسسة.
 كبنً في برسنٌ أداء العاملنٌ كبالتالر برسنٌ إف موضوع الرضا الوظيفي بوظى بلمبنية بالغة في ابؼؤسسة بؼا لو من تلمؤنً -2

 الأداء في ابؼؤسسة.
 الرضا الوظيفي يبنٌ لنا ابغالة الشعورية للعامل سواء كانق إبهابية أـ سلبية تدفعو لأداء عملو بكل جدية كارتياح. -3

 أىداؼ الدراسة8
 ي:بيكن تلخيص الأىداؼ ال  بيكن الوصوؿ إليها من خلاؿ الدراسة فيما يل    

 توضيح ماىية كل من الرضا الوظيفي كالأداء مع التعرض إلذ بـتلف العوامل ابؼؤؤرة فيهم.  -1
 العمل على معرفة كسائل رفع أداء العاملنٌ.  -2
 معرفة العلاقة بنٌ الرضا الوظيفي كبرسنٌ أداء العاملنٌ في ابؼؤسسة. -3
 . بعزائرية للمياه في بومرداسمعرفة مستول الرضا الوظيفي ك تلمؤنًه على أداء العاملنٌ في مؤسسة ا -4

 أسباب اختيار الموضوع8
 ترجع أسباب اختيار ابؼوضوع إلذ:     
  الأسباب الذاتية 8 -1
 ابؼوضوع جدير بالدراسة كينس م مع التخصص. -
فع برسيع ابؼؤسسة ابعزائرية بلمبنية ابؼورد البشرم كبالتالر زيادة ااعتناء بو كىذا قد يؤدم إلذ زيادة رضاه كبالتالر ر  -

 مستول أدائو. 
 الأسباب الموضوعية -2
 إبراز أبنية الرضا الوظيفي كتلمؤنًه على أداء العاملنٌ. -
  ياب كفاءة الأداء في بعض ابؼؤسسات راجع لغياب ااىتماـ بعوامل  فعالية الرضا الوظيفي للعاملنٌ. -

 8حدكد الدراسة

برسنٌ أداء العاملنٌ بدؤسسة ابعزائرية للمياه يت لى في توضيح مدل مسابنة الرضا الوظيفي في الحدكد الموضوعية8  -1
 ببومرداس.

 بسع الدراسة ابؼيدانية مؤسسة ابعزائرية للمياه كحدة بومرداس. الحدكد المكانية8 -0



 .مقدمة
 

 

 ج

 .2016/2017أجريق الدراسة ابؼيدانية في السداسي الثاني من السنة ابعامعية الحدكد الزمنية8  -1

 المنهج كالأدكات المستخدمة في الدراسة8
 لقد اعتمدنا في دراستنا على بؾموعة من الوسائل كالأدكات في ابعانب النظرم كابعانب التطبيقي.     

في ابعانب النظرم  تم ااعتماد على ابؼسح ابؼكتبي لكل من الكتب  ا لات  ابؼذكرات ... إلخ كبـتلف ابؼراجع ال  بؽا  -1
 صلة بابؼوضوع.

نه  الوصػػػفي كابؼػػػنه  التحليلػػػي إذ يعتػػػ اف مػػػن أكثػػػر ابؼنػػػاى  موافقػػػة مػػػع ىػػػذا في ابعانػػػب التطبيقػػػي تم ااعتمػػػاد علػػػى ابؼػػػ -0
ابؼوضوع بحي  تم عرض استمارة استبياف على عينة ميسرة من عماؿ مؤسسة ابعزائرية للمياه ببومرداس تمم بؾموعة من 

بؼعابعة  SPSSم  الإحصائي الأسئلة موجهة إلذ العماؿ قصد ابغصوؿ على ابؼعلومات ابؼطلوبة  كما تم استخداـ ال نا
 كتربصتها إلذ نسب كتكرارات. Excelبيانات ااستبياف ككذا برنام   

 الدراسات السابقة8
 من خلاؿ بحثنا في ابؼكتبات كالأن نيق صادفنا الدراسات التالية:     

حلة التعلػيم الثػانوم  رسػالة ماجسػتنً دراسة بؿمودية شهنًة  برق عنواف الرضا الوظيفي كعلاقتو بلمداء معلمي مر الدراسة الأكلى8 
 .2001فب العلوـ ااجتماعية  كلية علم النفع كعلوـ ال بية  بزصص علوـ ال بية  جامعة ابعزائر  ابعزائر  

حي  سعق ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مفهوـ الرضا الوظيفي كأىم العوامل ابؼؤؤرة فيو كعلاقتو بلمداء معلمي مرحلة التعليم      
 العمػل بؿتػول الإشراؼ  ال قية  فرص ااجتماعية  ابؼكانة كالأجر  الرضا بنٌ قوية ارتباطيةلثانوم كقد توصلق إلذ كجود علاقة ا

 .التعليم مهنة عن ابؼعلم رضا على كبنً تلمؤنً العوامل بؽذه أف يؤكد ما كىذا الفيزيقية  الظركؼ العمل  بصاعة العمل  ساعات
 جامعػة حالػة دراسػة للعػاملنٌ  الػوظيفي الأداء علػى كتػلمؤنًه التنظيمػي ابؼنػاخ عنػواف برػق صػليحة  شػامي دراسػةالدراسػة الثانيػة8 

 .2009/2010ابؼنظمات  ابعزائر   تسينً بزصص ااقتصادية  العلوـ في رسالة ماجستنً بومرداس  بوقرة ابؿمد
 إلذ توصػلق كقػد للعػاملنٌ  الػوظيفي كالأداء السػائد التنظيمػي ابؼنػاخ بػنٌ العلاقة عن الكشف إلذ الدراسة ىذه سعق حي      
 .أساتذة أـ إدارينٌ موظفنٌ كانوا سواء للعاملنٌ الوظيفي الأداء ككفاءات التنظيمي ابؼناخ عناصر بنٌ جدا مرتفع تلمؤنً كجود

 ىيكل البحث8
 كفصل تطبيقي.للإجابة على إشكالية ابؼوضوع كاختيار فرضياتو تم تقسيم ىذا البح  إلذ فصل نظرم     
 يشمل ابعانب النظرم على:   
الفصػػػل الأكؿ برػػػق عنػػػواف: " الإطػػػار النظػػػرم للرضػػػا الػػػوظيفي كالأداء"  يتمػػػمن ؤػػػلاث مباحػػػ  تم التطػػػرؽ فيهػػػا إلذ كػػػل مػػػن    

 أساسيات في الرضا الوظيفي  أساسيات في الأداء كتقييم الأداء  تلمؤنً الرضا الوظيفي على أداء العاملنٌ.
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 أما ابعانب التطبيقي يشمل:     
لوحدة بومرداس"  يتممن ؤلاث مباح  تم التطرؽ  ADEالفصل الثاني برق عنواف: " دراسة حالة مؤسسة ابعزائرية للمياه      

يغ   كبرديد منه ية الدراسة بالإضافة إلذ تفر (ابعزائرية للمياه لوحدة بومرداس (فيها إلذ كل من تقدنً عاـ للمؤسسة بؿل الدراسة 
 (.عماؿ كحدة ابعزائرية للمياه ببومرداس )كبرليل  ااستبيانات ابؼوجهة إلذ أفراد العينة ابؼختارة 
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 تمهيد8
ابػاصة بالعمل  اابذاىاتالعديد من الباحثنٌ كالعلماء بدوضوع الرضا الوظيفي على الر م من كجود العديد من  اىتملقد        
متعلقة  انفعاليةذل  لأنو حالة   أنو قد حظي بالكثنً من البحوث كالدراسات لأنو يعت  أكثر مواضيع  علم الإدارة  موضاإا 

كلعل ىذا الغموض أدل إلذ ظهور العديد من الدراسات كالبحوث حوؿ ىذا ابؼوضوع فقد أعت  الرضا    بالعامل يصعب فهمها
كمن ىنا   القرارات كابزاذأعت  الأداء كمتغنً تابع يتلمؤر بالأجر كالركاتب ابؼكافآت كابؼنح كمتغنً مستقل يؤؤر في سلوؾ العاملنٌ ك 

كجدانية داخلية قد ترتبط  عملية بيكن القوؿ أنو من ابؼواضيع ابؽامة ال  يصعب ابغدي  عنها بصورة مدققة كبؿددة كذل  لكونو
 بالعامل لذا يصعب برديد درجة رضا كل عامل عن عامل آخر.

من أك  التحديات ال  تواجهها  ةر ابغاضر ابؼتمثلة في تغنًات معرفية  فكرية كتكنولوجيصإف التغنًات ال  يشهدىا الع        
 ىذا الأخنً مورد أساسي كفعاؿ في ابؼؤسسة. باعتباربصفة مباشرة أك  نً مباشرة مع أداء ابؼورد البشرم  ترتبطابؼؤسسة ال  

من ابؼؤشرات الدالة على مستول كفاءة العاملنٌ كبلو هم مستول الإبقاز ابؼطلوب كفم الإمكانيات ابؼتاحة  كيعت  الأداء        
الأمثل للموارد  فتحقيم الأىداؼ ا يتم إا من خلاؿ الأداء الراقي الذم يرتكز على خلفية علمية كتلمىيل علمي  كااستغلاؿ

و  كبذل  برزت برديات جديدة تفرض على ابؼؤسسة مقارنة أدائها كما برققو تطبيقي يوضح مهاـ العمل كيبسط إجراءاتو كخطوات
 ابؼؤسسات الأحسن أداء.مع من إبقازات 

ر النظرم لو كعليو قمنا اطلقد جاء ىذا الفصل كمحاكلة للخوض في  مار ىذا ابؼوضوع كىذا من خلاؿ تطرقنا للإ        
 بتقسيم ىذا الفصل إلذ ؤلاث مباح  أساسية:

 الرضا الوظيفي. في أساسيات لمبحث الأكؿ8ا -1
 الأداء كتقييم الأداء. فيأساسيات  المبحث الثاني8 -2
 .تلمؤنً الرضا الوظيفي على أداء العاملنٌ المبحث الثالث8 -3
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  الرضا الوظيفي. فيالمبحث الأكؿ8 أساسيات 

كيقوـ عليها سلوؾ ابؼؤسسة فسلوؾ كتصرفات العامل بيثل مصدر ابغركة يعت  سلوؾ العامل الوحدة الأكلية ال  يتكوف منها        
 اندماجوكما أف كجود العامل في ابؼؤسسة يعني    فهو مظهر كمؤشر للنشاط كابغياة فيها  كالدفع للأداء كسلوؾ ابؼؤسسية ككل
كىذا ما   كابؼشاعر حوؿ ىذا العملكمع مركر الوقق يشكل العامل بؾموعة من ابؼعتقدات   كتفاعلو مع باقي زملائو في العمل

كبناء عليو   كيبدأ الأمر بقياـ كل عامل بتكوين حصيلة من ابؼعرفة كابؼعلومات كابػ ات حوؿ العمل  يطلم عليو بالرضا عن العمل
زملائو سلوكيا ناحية عملو بشكل معنٌ يظهر في أسلوب تعاملو مع  يتصرؼكأخنًا بييل العامل من ناحية عملو  تتشكل مشاعره 
كسنسعى من خلاؿ ىذا ابؼبح  إلذ التطرؽ إلذ  كل   كأنظمة ابؼؤسسة هائدقل اح اموكفي   في تركو للعمل  في  يابو  في تلمخره

 من ماىية الرضا الوظيفي كآليات برقيقو كالنظريات ابؼفسرة لو.

 المطلب الأكؿ8 ماىية الرضا الوظيفي
 الفرع الأكؿ8 تعريف الرضا الوظيفي

 ريف الرضاأكلا8 تع
 1."حالة من السركر لدل الكائن عندما يتحقم ابؽدؼ كابؼيل لديو" :يعرؼ الرضا على أنو       
ابغالة العقلية للإنساف ال  يشعر بها عندما بوصل على مكافلمة كافية مقابل التمحية بالنقود : "يعرؼ الرضا على أنو       

 2."كا هود
لت اكب ابؼوجود بنٌ العامل كالعمل الذم يشتغلو كالرضا عن العمل ينت  عندما يت اكب العمل ا: "كما يعرؼ الرضا على أنو      

 3."العامل احتياجاتمع 
 4."يعكع درجة التطابم بنٌ العوائد ابغقيقية ال  بوصل عليها الفرد كابؼتوقعة من طرفو" :بيكن تعريف الرضا بلمنو

حالة نفسية مربوة يتسم بها العامل بؼا تتطابم العوائد ال  يتحصل عليها مع  كمن التعاريف السابقة نستخلص أف الرضا ىو    
 التمحيات ال  يقدمها.

 : ثانيا8 تعريف الرضا الوظيفي
 ىناؾ عدة تعاريف للرضا الوظيفي نذكر منها:    

 

 

 

                                                             
لوفاء لدنيا الطباعة والنشر ، دار االاجتماعيةالرضا الوظيفي لمعاممين من منظور الخدمة فايزة محمد رجب بهنسي،  - 1

 .:4، ص 3122، مصر
 .233، ص 9::2 ،س، الطبعة الثانية، القاهرةمدار مكتبة عيف الش ،سموك المستيمكعائشة مصطفى المناوي،  - 2
 .2:5، ص 3115الإسكندرية،  الجديدة،دار الجامعة  ،السموك الإنساني في المنظمات ،محمد سعيد أنور سمطاف - 3
 .235، صمرجع سبق ذكرهعائشة مصطفى المناوي،  - 4
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كيصبح إنساف تستغرقو الوظيفة كيتفاعل ابغالة ال  يتكامل فيها الفرد مع كظيفتو كعملو  " :يعرؼ الرضا الوظيفي على أنو        
 1."من خلابؽا ااجتماعيةمعها من خلاؿ طموحو الوظيفي كر بتو في النمو كالتقدـ كبرقيم أىدافو 

أعمابؽم كبيكن برديد تل  ابؼشاعر من زاكيتنٌ: من جهة ما يوفره العمل للعاملنٌ في  ابذاهمشاعر العاملنٌ " :ك يطلم عليو     
 2 ."ة أخرل ما ينبغي أف يوفره العمل من كجهة نظرىمالواقع كمن جه

ابغالة العاطفية الإبهابية النابذة عن تقييم الفرد لوظيفتو أك ما بوصل عليو من تل   " :أنو ىك بيكن تعريف الرضا لوظيفي عل    
 3."الوظيفة

تكوف قد لعمل الذم يشغلو حاليا كىذه ابؼشاعر بؾموعة ابؼشاعر الوجدانية ال  يشعر بها الفرد بكو ا" :كيعرؼ أيما عل أنو     
 4".سلبية أك إبهابية كىي تع  عن مدل الإشباع الذم يتصوره الفرد أنو بوقم من عملو

 5".حصيلة العوامل ابؼتعلقة بالوظيفة كال  بذعل لفرد بؿبا بؽا كمقبلا عليها في بداية يومو " :ك يعرؼ على أنو    
الإبهابي للعامل بكو عملها الذم يتوقف على مشاعره  اابذاهنستخلص أف الرضا الوظيفي ىو ذل   كمن التعاريف السابقة     
بذاه العوامل ابؼرتبطة بو كتكوف ىذه ابؼشاعر نابذة عن درجة الإشباع الذم يتحقم أك الذم يتحصل عليو العامل من عملو  كما ا

 موحو في ابغياة.ط لأف ىذه ابؼشاعر تتلمؤر بالصفات الشخصية للعامل كمستو 

 الفرع الثاني8 أىمية الرضا الوظيفي
 6يكتسي الرضا الوظيفي أبنية كبنًة لكل من العامل كابؼؤسسة كا تمع كنوضحها كما يلي:      

  8العامل بالنسبةأكلا 8 أىمية الرضا الوظيفي 
 إف ارتفاع شعور الرضا الوظيفي لدل العامل يؤدم إلذ:      
عطيو إمكانية أك  للتحكم في تحي  أف الوضعية النفسية ابؼربوة ال  يتمتع بها العامل  مع بيئة العمل8التكيف  لىالقدرة ع -1

 عملو كما بويط بو.
...إلخ ك نً مادية من  عندما يشعر العامل بلمف بصيع حاجاتو ابؼادية من أكل كشرب كسكن 8الابتكارالرغبة في الإبداع ك  -2

 .إلخ مشبعة بشكل كاؼ  تزيد لديو الر بة في تلمدية الأعماؿ بطريقة بفيزة.كالأماف الوظيفي .. اح اـتقدير ك 
 

                                                             
 .2:5، ص 3114 الدار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، ،السموك التنظيميمحمد سعيد أنور سمطاف،  - 1
  3113، الػدار الجامعيػة الجديػدة لمنشػر، الإسػكندرية، السموك الفعاال فاي المنظمااتح الديف محمد عبد البػايي، صلا - 2

 .323-322ص ص 
، المجمػة العربيػة لمعمػوـ الرضا الوظيفي لمندوبي المبيعات في القطااع الخااا الساعوديعبد الله الباحسػيف، بف سامي  - 3

 . 354، ص 3118عة الكويت، ، جام13العدد  ،25الإدارية، المجمد 
 .63، ص :::2، در النهضة العربية، لبناف، إدارة القوى العاممةأحمد صقر عاشور،  - 4
 .2:7، صمرجع سبق ذكرهمحمد سعيد أنور سمطاف،  - 5
عمػوـ الػدكتورا  فػي ال أطروحػة، تفعيل نظام تقيايم ددا  العامال فاي المةسساة العمومياة الإيت اادية  ،الديف شنوفي نور - 6

 .2:3-2:2، ص ص 3116 ،كمية العموـ الإيتصادية والتسيير والعموـ التجارية، جامعة الجزائر، الإيتصادية
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 فالعامل الذم يتمتع بالرضا الوظيفي يكوف أكثر ر بة في تطوير مستقبلو الوظيفي. زيادة مستول الطموح كالتقدـ8 -3
عد ىذه الأخنًة على مقابلة متطلبات ادية ال  توفرىا الوظيفة للعامل تساابؼحي  أف ابؼزايا ابؼادية ك نً  الرضا عن الحياة8 -4

 ابغياة.
  ثانيا8 أىمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمؤسسة

 شعور العامل بالرضا الوظيفي بالإبهاب على ابؼؤسسة في صورة: ارتفاعينعكع      
 فالرضا الوظيفي بهعل العامل أكثر تركيزا في عملو. :الكفاءةفي مستول الفعالية ك  ارتفاع -1

 1.ذل  في ابؼستخدمة الإمكانيات كانق مهما كذل  ابؼسطرة الأىداؼ بلوغ على القدرةلفعالية في بحي  تتمثل ا
 كالوسػائل(  تكلفػة )ابؼػوارد أك كميػة أقػل اسػتخداـ مقابػل (النتػائ ) ابؼخرجػات مػن كميػة أك  على أما الكفاءة فهي ابغصوؿ

 فكلما ابؼدخلات ك ابؼخرجات يربط بنٌ مفهوـ فالكفاءة ول القص حدكدىا في كالنتائ  الدنيا حدكدىا في التكاليف أك بقاء
 2كفاءة. ذات ابؼنظمة كانق ابؼدخلات من أك  ابؼخرجات كانق

فالرضػػػػػا الػػػػػوظيفي يسػػػػػاىم بشػػػػػكل كبػػػػػنً في بزفػػػػػيض معػػػػػدات التغيػػػػػب عػػػػػن العمػػػػػل كالإضػػػػػرابات  فػػػػػي الإنتاجيػػػػػة8 ارتفػػػػػاع -2
 .كالشكاكم ...إلخ

 ادية يزيد تعلقو بابؼؤسسة.ابؼيشعر العامل بلمف كظائفو أشبعق حاجاتو ابؼادية ك نً فلما  مستول الولاء للمؤسسة8 ارتفاع -3
 ثالثا8 أىمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمجتمع

 شعور العامل بالرضا الوظيفي بالإبهاب على ا تمع في صورة: ارتفاعينعكع    
 .ااقتصاديةمعدات الإنتاج كبرقيم الفعالية  ارتفاع  -1
 ات النمو كالتطور للم تمع.معد ارتفاع  -2

 الفرع الثالث8 عناصر الرضا الوظيفي
 ما يلي:فيكتتمثل عناصر الرضا الوظيفي    

 الأجر أكلا8
يعرؼ الأجر بلمنو ذل  ابؼقابل ابؼادم الذم يدفع للعامل مقابل ابعهد البدني أك الفكرم الذم يبذلو لإنتاج السلع كابػدمات      

 فبالنسبة للعاملنٌ تعت  الأجور بدثابة الوسيلة الفعالة  أك بالنسبة للمؤسسة لنٌة سواء بالنسبة للعامكتكتسي الأجور أبنية بالغ

 

 

                                                             
تأثير القيادة الإدارية عمى ددا  العاممين في المةسسة الايت ادية: دراسة حالة مةيية سونمغاز عمار كيرد،  - 1

أعماؿ، جامعة اكمي محند أولحاج لمعموـ الايتصادية والتسيير ، رسالة ماجستير في عموـ التسيير، تخصص إدارة الأغواط
 .72، ص 3126-3125والعموـ التجارية، البويرة، 

 .72، صنفس المرجع السابق - 2
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أمػا بالنسػبة للمؤسسػة فػ ف الأجػور تسػاعدىا علػى جػذب الكفػاءات   لإشباع ابغاجػات ابؼختلفػة كالأكػل كالشػرب كالسػكن...إلخ
 1كسيلة مهمة لنشر العدالة بنٌ العاملنٌ. يليا كىللعمل فيها كعلى المحافظة على الكفاءات العاملة حا

 كتوجد ىناؾ عدة طرؽ لدفع الأجور في ابؼؤسسات  أكثرىا شيوعا طريقة الأجر الزمني كالأجر بالقطعة.     
كيقصػػد بػػالأجر الػػزمني ذلػػ  الأجػػر الػػذم بوسػػب بالسػػاعة أك اليػػوـ أك الأسػػبوع أك الشػػهر أك السػػنة  حيػػ  يػػتم دفػػع الأجػػر      
كبؽػذه الطريقػة عيػب أساسػي يتمثػل في    عامل بناء على الوقق الذم يقميو في عملو  بغض النظر عن الكمية أك النوعية ابؼنت ػةلل

  مبػدأ الكفػػاءة في حػنٌ يقصػد بػالأجر بالقطعػػة ذلػ  الأجػر الػذم يكػػوف ااعتبػاركػبح ابؼبػادرة كالأداء ابؼتميػز  فهػي ا تلمخػػذ بعػنٌ 
إمكانيػة  لعكػع صػحيح كبؽػذه الطريقػة عيػب أساسػي يتمثػل فياادت الكميػة ابؼنت ػة زاد معهػا الأجػر ك تابع لكمية الإنتاج فكلمػا ز 

             2.تغليب ابعانب الكمي على ابعانب النوعي للإنتاج
   3ثانيا8 محتول العمل

  أىم ىذه ابؼتغنًات بقد:يع  بؿتول العمل عن تل  ابؼتغنًات ال  تكوف ابؼهاـ ال  يؤديها العامل في عملو كمن بنٌ    
 السلطة كابؼسؤكلية ابؼرتبطة بالعمل. -1
 طبيعة أنشطة العمل. -2
 فرص الإبقاز ال  يوفرىا العمل. -3
 فرص النمو ال  يوفرىا العمل. -4

  ثالثا8 نمط الإشراؼ
الأشخاص علاقة عمل ربظية بنٌ شخص موجو )ابؼشرؼ( كعدد من " :يتفم أ لبية الباحثنٌ على تعريف الإشراؼ بلمنو     

ىذا كبييز الباحثوف   4"كتهدؼ ىذه العلاقة إلذ مساعدة ابؼشرؼ عليو في برقيم الأىداؼ  بصاعات في)ابؼشرؼ عليهم( يعملوف 
بنٌ ؤلاؤة أبماط رئيسية من الإشراؼ ىي الإشراؼ الفوضوم  الإشراؼ الأكتوقراطي  الإشراؼ الدبيقراطي  كال  نوضحها فيما 

            5يلي:
 اؼ الفوضوم )التساىلي(8الإشر  -1

القرارات إلذ ابغد الذم بهعلو عاجز  ابزاذيقصد بالإشراؼ الفوضوم قياـ ابؼشرؼ بدنح ابؼشرؼ عليهم صلاحيات كاسعة في      
 بؼشرؼ عليهم الذين يكونوف في فوضى.اعن إحكاـ السيطرة على 

 

 

                                                             
دراسة حالة مةسسة   عوامل الرضا الوظيفي لدى العامل ال ناعي في المةسسة المخ و ة:، شهرزاد لبصير - 1

macoSopr 78، ص 3113، باتنة، كمية عمـ الاجتماع، التنظيـ والعمؿ الاجتماعي عمـ ف ماجستير رسالة، بميمة. 
 .298، ص 3113، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةمد ماهر، حأ - 2
 .255، ص مرجع سبق ذكرهأحمد صقر عاشور،  - 3
 .82، ص مرجع سبق ذكرهشهرزاد البصير،  _  4
 .83 ، صنفس المرجع السابق  _ 5
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 (8الاستبدادمالإشراؼ الأكتوقراطي ) -0
الصلاحيات  باحتكاراطي قياـ ابؼشرؼ ب صدار الأكامر ال  بهب أف تطاع دكف نقاش  كىو يهتم يقصد بالإشراؼ الأكتوقر      

 عاملنٌ في صنع القرارات.الشاركة مفي يده كا يتيح فرصة 
 الإشراؼ الديمقراطي8  -1

صة الكافية كابؼناسبة الذم يبديو ابؼشرؼ في تش يع كمنح ابؼشرؼ عليهم الفر  ااستعدادىذا النمط من الإشراؼ يع  عن      
للقياـ بدكر فعاؿ في صنع القرارات كىذا يعني إتاحة ابؼشرؼ الإمكانية للمشرؼ عليهم بالبح  عن مشاكل العمل كبرليلها 

 القرارات. ابزاذكالأفكار  ااق احاتالبدائل  كتقدنً  كاختيار
 1رابعا8 فرص الترقية

على سياسة التخطيط ابؼستقبلي  ااطلاعأحسن بفا ىو عليو فنراه حارصا على من طبيعة الإنساف السعي إلذ برقيم منزلة      
للوظيفة كعلى بموىا كقد أشارت نتائ  الدراسات أف ىناؾ تناسب طردم بنٌ توفر فرصة ال قية كالرضا عن العمل كيؤكد الباح  

ا العامل متوقفة على مدل توقعو فكلما كاف توقعو أف العامل المحدد لفرص ال قية ىو الرضا عن العمل كعليو فلمؤر ال قية على رض
 عاليا كلما كاف رضاه أقل كالعكع صحيح.

 2يتحقم من خلاؿ : كاارتقاءفالرضا عن النمو     
 كجود سياسة كاضحة لتخطيط ابؼستقبل الوظيفي. -1
 بمو الوظيفة ال  يشغلها العامل. -2
 توفنً التلمىيل ابؼناسب للعاملنٌ. -3

 خامسا8 جماعات العمل
ة عمل صربوة على بكو يسمح بلمف يدرؾ كل قتعرؼ بصاعات العمل على أسا كحدة تتكوف من عاملنٌ أك أكثر بذمعهم علا     

 3.عمو في ابعماعة العمو الأخر كأف يؤؤر فيو كيتلمؤر بو
 يسود بنٌ أعمائها فمن خلاؿ ىذا التعريف تتمح لنا أبنية بصاعات العمل في ابؼؤسسة إذ تؤدم ابعماعة ابؼتمامنة كال      

 4ىذا ما ينعكع بالإبهاب على أداء العامل لعملو كمن ثم على أداء ابؼؤسسة. كاانتماءالتعاكف كالثقة ابؼتبادلة كالشعور بابغب 
 

 

 

 

                                                             
 .373، ص 3116، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، الأردف، السموك التنظيمي ،فاروؽ خميه عبد  - 1
، أكاديمية عمـ النفس، عماف وزارة المالية  دثر الحوافز في تعزيز القيم الجوىرية، هيثـ الفقهاء، غادة العبدلات - 2

 .8، ص 3118
 .21، ص مرجع سبق ذكرهنور الديف شنوفي،  - 3
 .22، صنفس المرجع السابق - 4
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 1سادسا8 ظركؼ العمل المادية
ابغػػػػرارة  للإضػػػػاءة ترتيػػػػب  كىػػػػي بسثػػػػل بـتلػػػػف الظػػػػركؼ ابؼاديػػػػة الػػػػ  تتميػػػػز بهػػػػا البيئػػػػة الداخليػػػػة للمؤسسػػػػة مثػػػػل: الموضػػػػاء      

 .ه..إلخ ككلما كانق ىذه الظركؼ مساعدة للعامل كلما أدل ذل  إلذ زيادة مستول أداءابؼكاتب.
يتمح لنا من خلاؿ كل ىذا أف الرضا الوظيفي بيثل عاملا ىاـ فهو بؿطة لرضا العامل عن أجره كبؿتول عملو كفرصتو في      

كيلاحظ أف الرضا عن العمل بيثل الإشباع الذم بوصل عليو العامل من مصادر بـتلفة  ال قية كساعات عملو كظرؼ ىذا العمل
 بعملو. ارتباطوال  ترتبط بالوظيفة ال  يشغلها كبالتالر فبقدر ما بسثل ىذه الوظيفة مصدر إشباع لو بقدر ما يزيد رضاه كيزداد 

 2في:تمثلة كما بيكن إضافة بعض العناصر ابؼقدمة من طرؼ ابؼؤسسة كابؼ    
  برامج الرفاىية الاجتماعية  -1
سواؽ كدكر ابغمانة  كتوفنً كسائل كالنوادم كالأ  ااجتماعيبابغوافز ابؼعنوية ذات الطابع  ااىتماـكذل  من خلاؿ زيادة     

خاصة عندما  مربوة للمواصلات كأبنية سكنية بفيزة للعاملنٌ فهذه الإجراءات ك نًىا سوؼ تدفع العاملنٌ بكو الأداء الأفمل
 تكوف مطلوبة من قبل العاملنٌ أنفسهم  كما يش ط في ىذه ابغوافز أف تكوف مستمرة كشاملة لأك  عدد من العاملنٌ.

 الرعاية الصحية  -0
صحي على ابؼؤسسة تلتزـ من خلالو بتقدنً خدمات  التزاـكىنا يلاحظ أف التشريعات القانونية في الكثنً من الدكؿ  تفرض      

الإنسانية تقمي بمركرة كقوؼ ابؼؤسسة  ااعتباراتبالناحية ابؼعنوية كالنفسية كالعقلية للعاملنٌ  كما أف  ااىتماـتهدؼ طبية تس
إلذ جانب الفرد العامل ابؼريض كىنا ينبغي الإشارة إلذ أف مثل ىذه ال ام  تتباين من حي  نوع كطبيعة أعماؿ ابؼؤسسة  كما 

 كظيفي أفمل كإنتاجية أعلى. باستقرارخدمات طبية يتميز أفرادىا يلاحظ أف ابؼؤسسات ال  تقدـ 
 كيتمثل في ابػطوات التالية:الأمن كالسلامة المهنية8   -1
 تجزئة العمل8  - أ

دراسة كبرليل كل عمل على حدل منذ بدايتو كحتى سايتو بكامل جزئياتو كذل  بهدؼ التعرؼ على كل جزئية كابػطورة      
 ا.ابؼصاحبة لأداء كل منه

 تحديد مصدر الخطر8   - ب
  تكوف:فعلى ضوء نتائ  ابػطورة الأكلذ بيكننا برديد مصادر ابػطر  ال  إما أف      
  .بيئة العمل كظركفها  -
 كااجتماعية.بيئة العمل النفسية    -
 الفرد نفسو كمعف مستول خ تو أك ضعف تدريبو.   -

 

                                                             
، رسػالة ماجسػتير فػي عمػوـ التسػيير دثر ضاغوط العمال عماى الرضاا الاوظيفي لمماواد البشارية ال اناعيةشفيؽ شػاطر،  - 1

 .21، ص 3121إدارة أعماؿ، جامعة بومرداس،  تخصص
 مح - 2
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 نية كالحد من حدكثها8هتحديد نوع المخاطر الم - ج
 ا أف نصنف ابؼخاطر إلذ فئتنٌ:نكنكىنا بي 
كتمم ابغوادث كالإصابات الفسيولوجية ال  يتعرض بؽا العماؿ خلاؿ بفارستهم لأعمابؽم كابعركح بلمنواعها  الفئة الأكلى8      

ذه كفقد أحد أطراؼ ابعسم ...إلخ  كىذه ابغوادث كالإصابات يكوف مصدرىا عادة ظركؼ العمل ابؼادية  كبيكن الوقاية من ى
 ابغوادث بوسائل متعددة منها:

 .مراعاة النظافة كال تيب في مكاف العمل -
 توفنً الإضاءة كالتهوية كابغرارة ابؼناسبة في مكاف العمل.  -
 شكل خطورة على الفرد.ي ذمكضع أجهزة إنذار في مكاف العمل ال -
 ابػطلم عند أدائو العمل. أجهزة ضبط إلك كنية بحي  تتوقف اولة عن العمل عندما يقع الفرد في استخداـ -
كىي تمم الأمراض ابؼهنية ال  يصاب بها الأفراد كتكوف نابذة عن الأعماؿ ال  بيارسوسا كىذه الأمراض  الفئة الثانية8      

 تنقسم إلذ:
 .أنواعها اختلاؼأمراض مصاحبة للعماؿ الصناعينٌ كالعاملنٌ في ابؼخابر على  -
 ة.كتبيوظائف ابؼأمراض مصاحبة لأعماؿ ابؼديرين كال -

 : سجلات الحوادث كإصابات كأمراض المهن  - د
 ابزذتحي  يتم ىنا تنظيم س لات برتوم على بيانات تفصيلية عن كل حادؤة كأسبابها كابؼتمررين فيها كالإجراءات ال       

 حيابؽا  كذل  بهدؼ ابؼساعدة في تقييم إجراءات الأمن كابغماية ال  تنت  في مكاف العمل.
 : بعة كالتفتيشالمتا - ق

كىنا ينبغي أف تقوـ إدارة ابؼوارد البشرية بعملية متابعة كرقابة مستمرة للتلمكد من تطبيم تعليمات كقواعد الأمن بشكل سليم      
 كمعرفة ابؼخالفات كالإبلاغ الفورم عنها.

 كتشمل عدة إجراءات منها: تحسين البيئة كظركؼ العمل8  -2
 كالأؤاث...إلخ.ي  الإضاءة كالتهوية تهيئة مكاف عمل نظيف كمرتب من ح -1
عن الأبماط  اابتعادمعابعة حاات التعب كالإرىاؽ كذل  عن طريم إعادة النظر في ساعات العمل كذل  من خلاؿ    -2

 استخداـعلى مبدأ ابغاجة إلذ الراحة كبذديد النشاط  فقد تل لم ابؼؤسسة مثلا إلذ  ااعتمادالتقليدية كالل وء إلذ 
 ابؼرنة أك أسبوع العمل ابؼمغوط. ساعات العمل

تقليل مصادر الموضاء كذل  عن طريم عزؿ اوات كابؼعدات ال  تصدر عنها الأصوات كتزكيد السقوؼ كابعدراف   - ج
 بدواد عازلة.

 من رتابة الأعماؿ كذل  من خلاؿ الل وء إلذ برام  الإؤراء أك التوسع الوظيفي. التقليل  -د
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 قيق الرضا الوظيفيالمطلب الثاني8 آليات تح
 الفرع الأكؿ8 طرؽ قياس الرضا الوظيفي

 تنقسم طرؽ قياس الرضا الوظيفي إلذ نوعنٌ بنا:     
 أكلا8 المقاييس الموضوعية8

ىذا النوع يقيع الرضا من خلاؿ اوؤار السلوكية لو مثل الغياب كترؾ ابػدمة  كىذا النوع من ابؼقاييع يغلب عليو الطابع      
ي  تستخدـ كحدات قياس موضوعية لرصد السلوؾ فيو  كيتميز ىذا النوع بلمنو يفيد في التنبيو بابؼشكلات ابػاصة ابؼوضوعي ح

توفر البيانات التفصيلية ال  تتيح التعرؼ على أسباب ىذه ابؼشكلات أك تشنً إلذ أساليب العلاج ا برضا العاملنٌ كلكنها 
 ابؼمكنة.
للتعرؼ على  استخدامول في عملو  أك بعبارة أخرل نسبة أك معدؿ  يابو مؤشرا بيكن العام انتظاـتعت  درجة 8 1الغياب -1

درجة الرضا العاـ في عملو كلكن ىناؾ بعض ابغاات ال  يرجع  يابها عن العمل نتي ة بؼا تعانيو من قلم كتوتر نفسي كالشعور 
 بالتلمزـ سواء في مكاف العمل أك في حياتهم ابػاصة.

أف القلم من ابؼشاعر ال  بستص طاقة العامل كتبددىا كتدىورىا كتعرقل التعرؼ القدرة ابػلم كالإبداع كالإنتاج كابؼعركؼ        
الشعور بالرضا عن العمل  كبذدر الإشارة  انعداـالذم بوتاج لدرجة من صفاء الذىن كىدكء النفع كقد ينت  عن ىذا الغياب 

رجوعها إلذ ظركؼ طارئة ا بيكن للعامل التحكم فيها مثل ابؼرض كابغوادث ك نًىا أيما إلذ أف حاات الغياب ا بيكن بذنبها ل
 من الأسباب كر م أنو ا توجد طريقة موحدة كمتفم عليها لقياس معدؿ الغياب.

بادرة العامل كمؤشر لدرجة الرضا العاـ عن العمل  إذ ينظر حاات ترؾ ابػدمة ال  تتم بد اعت بيكن  28ترؾ الخدمة -2
 بعملو. ارتباطوائو في الوظيفة كمؤشر يدؿ على مدل لبق

برسب معدات الإصابة كالأمراض ابؼهنية ال  تسببها ظركؼ العمل للوقوؼ على  38 معدؿ الأمن كالسلامة المهنية  -3
يعني حسن  كابلفاضهايعكع حاات اللارضا لدل العاملنٌ  فارتفاعهامدل حسن الظركؼ كمدل درجة رضا العاملنٌ عنها 

 ركؼ العاملنٌ كمن ثم رضا العاملنٌ عنها.ظ
 ثانيا8 المقاييس الذاتية 8

كمن أىم ابؼقاييع الشائعة   لقد تعددت ابؼقاييع الذاتية للرضا نظرا لتعدد النظريات ال  فسرت موضوع الرضا الوظيفي     
 يلي: ما ااستعماؿ

 

 

                                                             
صػص عمػوـ التربيػة ، رسػالة ماجسػتير تخالرضا الوظيفي وعلايتو بأدا  معممي مرحمة التعميم الثانوي ،شهيرة محمودية - 1

 .53-52، ص ص  3112، جامعة الجزائر
 .53، ص نفس المرجع السبق - 2
 .399، ص :::2، مصر ، دار رضا لمنشر،دسس الموارد البشريةمحمد مرعي،  - 3
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جبة كالسالبة ابػاصة بالوظيفة يسلمؿ العامل بشلمسا يتكوف ىذا السلم من بؾموعة من العبارات ابؼو  طريقة ليكارت8 -1
بطع نقاط بيكن  ااستقصاءلتحديد درجة موافقتو عليها  كيتمثل ىذا ابؼقياس في بطع إجابات بديلة  لكل عبارة من عبارات 

 يلي: التعبنً عنها بشكل رقمي  كال  تبدأ بابؼوافقة الشديدة كتنتهي بابؼعارضة الشديدة  كتشمل الإجابات ما 
 الاستقصاء8 طريقة ) 10(الشكل رقم 

 أعارض بشدة أعارض بؿايد أكافم أكافم بشدة
 .415  ص 1999  مكتب ابؼعارؼ ابغديثة  الإسكندرية  الاجتماعيقراءات في علم الفقو ابؼصدر: بؿمد عمر الطوبي  

الدرجات الكلية ال  حصل  استخراجستخدـ في كبيكن في ىذه ابغالة إعطاء كل إجابة من الإجابات ابػمسة السابقة  رقم ي     
 .1ااستقصاءعليها كل عامل من إجاباتو على عبارات 

السالب كمن ابؼلاحظات ال  س لق  اابذاهابؼوجب كالدرجة ابؼنخفمة تدؿ على  اابذاهكعليو فالدرجة ابؼرتفعة تدؿ على      
 2في ىذا ابؼقياس:

 ا برتاج إلذ بؿكمنٌ خ اء في ابؼيداف .تعت  طريقة ليكرت سهلة نظرا  لأسا  -
 إف طريقة ليكرت تزيد من درجة ؤبات ابؼقياس لوجود عدة درجات أماـ كل عبارة ت اكح بنٌ ابؼوافقة العامة كابؼعارضة العامة. -
 ىذا العامل.في كل عبارة من ابؼقياس كبؽذا فهي بسدنا بدعلومات عن  ابذاىوإف العامل في طريقة ليكرت مطالب بلمف يع  عن  -

تقوـ ىذه الطريقة على توجيو سؤالنٌ رئيسينٌ للعامل  كابؼراد بذل  قياس مشاعره بكو العمل كعادة ما  طريقة ىيرزبرغ8 -2
 3لنٌ على النحو التالر: ايقدـ بؿتول السؤ 

بودد الباح   الرجاء من  بؿاكلة تذكر الف ات ال  شعرت فيها بالسعادة في عمل  خلاؿ الستة أشهر ابؼاضية  على أف -
ابؼدة ال  يريدىا بالمبط  كما يطلب من العامل إعطاء كصف ما بودث بدقة في كل مرة يعاكده ىذا الشعور كبالتالر يقدـ 

 الأسباب ال  تتسبب في كجود ىذه ابؼشاعر لديو .
اضية  أم أف ابؼدة الزمنية الرجاء من  بؿاكلة تذكر الف ات ال  شعرت فيها باليلمس الشديد في عمل  خلاؿ الستة أشهر ابؼ  -

بردد من طرؼ الباح  بؼا يطلب من العامل كصف ما حدث لو بالمبط كبؿاكلة ذكر كل الأسباب ال  جعلتو يشعر بهذا 
 الإحساس.

عددا من العبارات بينها فواصل كمسافات متساكية  Chary et Thurstone كضع كل من  48توفرسطريقة ث -3
نٌ ليس شد برأيهم على أم العبارات ال  بسثل أقصى درجات الإبهابية كأسا بسثل أقصى درجات عرضها على بؾموعة من المحكم

 طريقة ابؼقارنة الزكجية لتحديد مواقع العبارات الأخرل بنٌ ىذين الطرفنٌ. استخدمناالسلبية  كلقد 
 

                                                             
 .54، صمرجع سبق ذكرهشهيرة محمودية،  _ 1
 .234 -233، ص ص  مرجع سبق ذكرهمحمد عمر الطوبي،  - 2
 .527 – 526، ص ص مرجع سبق ذكرهأحمد صقر عاشور،  - 3

 .55، ص مرجع سبق ذكرهشهيرة محمودية،   4-
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ل عشر قسما أك فئة بحي  توضح ابؼوافقة كلقد كاف الباح  يطلب من المحكمنٌ أف يقسموا العبارات ابؼعطاة بؽم إلذ إحد    
كالعبارة ال  تدؿ  في الفئة إحدل عشر تقبل أك نفور ىالشديدة أك التقبل الشديد في الفئة الأكلذ  كتوضح العبارات ال  تدؿ عل

للفئة ال  تقع  تبعا (00)إلذ  (10)المحايدة كالعبارة تلمخذ درجات من على تقبل ك نفور توضع في الفئة السادسة كىي العبارة 
 فيها عند كل بؿكم.

 8 طريقة ثرستوف )المقارنة الزكجية ( (17)الشكل رقم 
   

 
 

 .55، ص مرجع سبق ذكرهالمصدر; شهيرة محمودية، 
ذل  أف المحكمنٌ سوؼ يتفقوف بدرجة ا بلمس بها على بؾموعة  كىذا ما يممن من أف ابؼقياس سوؼ يكوف أقل تشددا       

لذ حذفها كىذا النوع من ابؼقاييع يتطلب إبفا سيؤدم  تقكذل  سوؼ بىتلفوف على عبارات ستكوف كبنًة التشمن العبارات  ك 
 جهدا كبنًا ليحددكا كزف كل عبارة من العبارات.

يتكوف مقياس الرضا حسب ىذه الطريقة من بؾموعة من ابؼقاييع ابعزئية  لكل جانب من جوانب  18طريقة أكزجود -4
كل مقياس على تطبيم بيثلاف صفتاف معارضتاف بينهما سبع درجات كيطلب من العامل ابؼراد قياس رضاه أف   العمل بحي  بوتوم

بىتار درجة كاحدة كال  بسثل مشاعره من بنٌ الدرجات ال  بوتويها كل مقياس جزئي  كفيما يلي بؾموعة من ابؼقاييع ابعزئية 
 .ىذه النظرية تعلقة بدحتول العمل الذم يقوـ بو العامل كفم ابؼ

 8 طريقة أكزجود )المقاييس الجزئية((18)الشكل رقم 
  

 

  

 
 .526-525، ص ص مرجع سبق ذكرهالمصدر; أحمد صقر عاشور، 

كبذمع الدرجات ال  أعطاىا العامل لكل بؾموعة من ابؼقاييع ابعزئية ال  بسثل جانبا معنٌ من ابعوانب العمل )بؿتول       
النفسي بكو جانب من جوانب العمل كيتم تكوين  ابذاىو..إلخ( يكوف ىذا ا موع بفثلا لرضا العامل أك .اؼالأجرة  الإشر  العمل 

 الرضا كفم ىذه الطريقة بالتكوين مقاييع جزئية ذات قطبنٌ متناقمنٌ كما ىو ابغاؿ في ابؼثاؿ ابؼوضح أعلاه.
 

                                                             
 .526 -525 ، ص صمرجع سبق ذكرهأحمد صقر عاشور،  - 1

1       2     3      4     5    6      7     8     9    10   11 

 يعاسض               يحاٚذ                     يؤٚذ                  

1     2       3        4       5      6      7 

1     2       3        4       5      6      7 

1     2       3        4       5      6      7 
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تول الرضا العاـ لديها حي  بسثل درجات جانب من جوانب ثم بذمع بؾموع الدرجات ال  أشار عليها العامل  بسثل مس     
بنٌ درجات  اارتباطابؼقياس على عينة من العاملنٌ بغساب درجة  اختبارالعمل مستول الرضا ابعزئي بؽذا ابعانب كيلي ىذا 

فابؼقاييع ال  يكوف   زئيةابؼقاييع ابعزئية كا موع الكلي ابػاص بجانب معنٌ من جوانب العمل ال  تتعلم بو ىذه ابؼقاييع ابع
 من القائمة النهائية  للمقاييع. فستستبعدمنخفض  ارتباطهاعاؿ با موع الكلي ستبقى  أما ال  تكوف  ارتباطها
حاكؿ جثماف إنشاء مقياس بذميعي متدرج بوقم فيو شرط ىاما ىو أنو كافم العامل على عبارة معينة  8 1طريقة جثماف -1

على الع ات ال  ىي أدنى منها كلد يوافم على كل العبارات ال  تعلوىا  كيلاحظ أف ىذا ابؼقياس يصلح فقط  فيو  فمعناه أنو كافم
ال  بيكن أف توضح فيها عبارات قابلة للتدري  أك التدرج  بحي  بوقم الشرط الأساسي الذم كضعو جثماف  اابذاىاتلقياس 

النفسية بؿدكدة نسبيا كمن ابؼلاحظ أف ىناؾ حاات خاصة  اابذاىاتياس ىذه الطريقة في ق استخداـكىذا الشرط نفسو جعل 
قد يكوف على مستول ا شعورم كفي ىذه  ابذاىوابغقيقي كذل  لأف  ابذاىويتعذر فيها ابؼفحوص نفسو أف يع  لفظيا عن 
 العامل اللاشعورية كدكافعو ابؼكتوبة. ابذاىاتابغاات يستعاف بوسائل أخرل للتعرؼ على 

 لفرع الثاني8 كيفية حدكث الرضا الوظيفيا
لعلاقات السائدة في مكاف عملو أم نوع ابؼناخ التنظيمي ابؼلائم اإف الرضا الوظيفي لدل العامل ىو تعبنً صادؽ عن نوع       

ه من ىو بؾموعة العوامل كابػصائص كالقواعد كالأساليب ال  تواجو كبركم سلوؾ العاملنٌ داخل ابؼؤسسة كبسيز عن  نً 
 ابؼؤسسات.

كبالتالر فمن المركرم برديد طبيعة الرضا الوظيفي نتي ة لعدة مراحل بردث بتسلسل منطقي طبيعي كىي أننا لد ننظر 
نفسية  أك رد فعل تقوبيي  كذل  كفم تسلسل خطي بؽذه ابؼفاىيم بداية بحاجات العامل  ابذاىاتلرضا العامل على أنو شعور أك 

للأداء  كالأداء يؤدم إلذ الإشباع  كعند الإشباع يتحقم الرضا  فهناؾ علاقة متداخلة كم ابطة بنٌ ىذه ال  تولد لديو الدافع 
 2العمليات ال  تنظم بـتلف التفاعلات  كال  تتم على النحو التالر:

 8 كيفية حدكث الرضا الوظيفي(19)الشكل رقم 
 

  

 

 

 

 .473، ص 3114، دار يديؿ لمنشر والتوزيع، الأردف، نسانيةإدارة الأفراد والعلايات لإ  ،المصدر; محمد الصرفي

                                                             
 .235 -234 ، ص صمرجع سبق ذكرهمحمد عمر الطوبي،  - 1
 .473، ص مرجع سبق ذكرهمحمد الصرفي،  - 2

 الإشثاع الأداء انذافعٛح

 

 انشضا

 

 انحاجاخ

 انعائذ
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 1يلي:  بيكن شرح ىذه العناصر كما     
 لكل عامل يسعى لإشباعها  كيعد العمل أىم مصدر للإشباع. الحاجات8 -
ا  عي تاـ أكتعرؼ بلمسا ابغاجات كالر بات الداخلية لدل العامل ال  تدفعو بكو ابؽدؼ المحدد سواء كاف ذل  بو  الدافعية8  -

 شعوريا  كيعتقد العامل أف ىذا ابؽدؼ بوقم لو إشباع تل  ابغاجات بابغصوؿ عليها.
منو أف ىذا الأداء كسيلة لإشباع تل   اعتقاداتتحوؿ الدافعية إلذ الأداء لدل العامل بوجو خاص في عملو  الأداء8  -

 ابغاجات.
 ها من خلاؿ الأداء الفعاؿ.ىو شعور العامل بتحقيم حاجاتو ال  يطمح لنيل الإشباع8 -
الوسيلة ال  يتسنى  باعتبارإف بلوغ العامل مرحلة الإشباع من خلاؿ الأداء الكفء في عملو بهعلو راضي عن عملو  الرضا8  -

 إشباع حاجاتو ابؼختلفة . الو من خلابؽ
 قدـ من جهد في تلمدية العمل. ىو كافة أنواع ابغاجات ابؼادية كابؼعنوية ال  برقم درجات من الإشباع كفم ما :العائد -

 الفرع الثالث8 عوامل الرضا الوظيفي
 كفيما يلي سيتم توضيح ىذه العوامل:  ىناؾ نوعنٌ من عوامل الرضا الوظيفي    

 أكلا8 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي
مل من مكاف لأخر كمن ف ة زمنية إلذ بزتلف كتتعدد العوامل ال  تؤؤر على الرضا الوظيفي كتتباين درجة تلمؤنً ىذه العوا     

 2أخرل كبيكن تلخيصها فيما يلي:
أك بعبارة أخرل ابؼركز الإدارم  إذ يشكل ىذا العامل تلمؤنًا كبنًا على الرضا  المستول المهني كالوظيفي للعامل8  -1

لأنو إذا توفرت كل من ابؼؤىلات لما زاد رضاه  كمكانتو داخل ابؽيكل التنظيمي   كارتفعقالوظيفي لأنو كلما علا مركز العامل 
كابػ ات لدل العامل يسمح ىذا بابغصوؿ على كظيفة إدارية مرموقة من حي  الدخل ابؼالر  مقدار السلطة  الصلاحيات 

 ابؼمنوحة ...إلخ  كىي عوامل تزيد من درجة الرضا الوظيفي.
كدرجة الرضا الوظيفي لأنو مرتبط بعدد ىناؾ صلة كؤيقة بنٌ تصميم ابؽيكل التنظيمي  تصميم الهيكل التنظيمي8  -2

نطاؽ القسم أك الوحدة الإدارية كلما زاد عدد  اتسعالعماؿ الذين يعملوف في نفع الوحدة الإدارية أك في نفع القسم لأنو كلما 
 العاملنٌ كىو ما ينعكع سلبا على درجة الرضا الوظيفي. 

التكنولوجيا ابؼستخدمة في العمل ىي ال  تعتمد على أساس  يعني أنو كلما كانق نوع التقنية المستخدمة في العمل8  -3
في درجة الرضا الوظيفي نظرا للتخصص الدقيم كركتينية العمل  ككلما كاف تصميم  ابلفاضالإنتاج الكبنً كلما بقم عن ذل  

 في درجة الرضا الوظيفي. عاارتفا عمليات الإنتاج بييل إلذ التنوع كالتشكيل سواء كاف مستمرا أك متقطعا كلما أدل ذل  إلذ 
 

                                                             
 .475ص  ، رهذك بقسمرجع ال محمد الصرفي، - 1
 في عموـ التسيير، إدارة أعماؿ ، رسالة ماجستيرإدارة ال راع ودثرىا عمى الرضا الوظيفي لمعامميننور الديف عسمي،  - 2

 .43-41، ص ص :311 -3119وعموـ التسيير،  الايتصاديةجامعة الجزائر، كمية العموـ 
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تلعب دكرا كبنًا في برقيم رضا العماؿ في ابؼؤسسة بحي  أنو كلما زادت ساعات العمل كلما زاد جداكؿ العمل8  -4
المغط على العماؿ كىو ما يؤؤر سلبا على رضاىم لأف العامل بطبيعتو بهب أف يكوف لو كقق فراغ كبنً  لأف ذل  يتيح لو فرصة 

 يو عن نفسو للتخلص من ضغوط العمل كبالتالر زيادة رضاىم.كال ف ااستمتاع
عندما يكوف سوؽ العمل تسوده حالة بطالة أم أف عركض العمل أك  من الطلب في الحالة العامة لسوؽ العمل8   -5

ت على ىذه ابغالة يتوجو تفكنً العاملنٌ بكو ابغصوؿ على كظيفة براتب مرضي فقط  أما عندما  يكوف العكع أم أف الطلبا
الثانوية من  ااحتياجاتالعاملنٌ إلذ برقيم  اىتماـالعمل أك  من العركض ابؼتوفرة في سوؽ العمل  ففي ىذه ابغالة يتوجو 

   التقدير ...إلخ  أم أف العمل يبح  عن برقيم أقصى درجة من الرضا الوظيفي.ااح اـالوظيفة مثل: ابغاجة إلذ القبوؿ  
 رضا الوظيفي لعلى ا ثانيا 8 العوامل المساعدة

 تنقسم العوامل ابؼساعدة على الرضا الوظيفي إلذ:      
 1كتتمثل فيما يلي:العوامل التنظيمية8   -1
ال قيات حي  يشعر العامل بالرضا إذا توفرت ىذه العوائد كيتم توزيعها كفقا ك  يتمثل في الأجر  ابغوافز نظاـ العوائد8 -أ 

 اسب كالشكل العادؿ.لنظاـ بؿدد يممن توافرىا بالقدر ابؼن
كتوفر ابؼعلومات  كااستغلاؿعندما يكوف للعمل تصميم سليم يسمح بالتنوع كابؼركنة كالتكامل كالأبنية  تصميم العمل8 -ب 

 الكاملة يكوف ىناؾ ضماف للرضا عن العمل.
سلسلها تشنً إلذ كجود أنظمة كلوائح كإجراءات كقواعد تنظيم العمل كتوضيح التصرفات كت سياسات المنظمة8  -ج 

 بشكل يسنً العمل كا يعقده.
كلما كانق ظركؼ العمل ابؼادية ابؼناسبة كلما ساعد ذل  على رضا العاملنٌ عن عملهم كمن   ظركؼ عمل جيدة8  -د 

 ..إلخ.التهوية.أىم ىذه الظركؼ: الإضاءة  ابغرارة  
عاينً كالعادات كالتقاليد ال  تتكوف ال  تنفرد بد موعة من ابؼ ااجتماعيةيتم العمل في نوع من البيئة  ثقافة العمل8 -ق 

فقط بل يشمل  بذل  ف ف دكر العامل ا يقتصر على أداء العمل  كبماذجهم الثقافية نتي ة تفاعل ا موعات ال  تشكل ابؼؤسسة
ابؼعاينً من خلاؿ عدـ إ فالو للقيم كالأىداؼ ال  برددىا ىذه البيئة كىذه  أيما حسن ااتصاؿ كالتوافم مع بصاعات العمل

 ثقافة العمل.بلقيم ال  تكوف في بؾموعها ما نسميو اك 
 
 
 
 
 

                                                             
، جامعة أبو رسالة ماجستير ،تخصص حوكمة الشركات  ،دثر الثقافة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي ،وهيبة عيساوي - 1

 .89 -88، ص ص 3122وعموـ التسيير، ، تممساف،  الايتصادية، كمية العموـ ةبكر بمقاي
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 العوامل الشخصية  -0
 1يلي: من أىم ىذه ابؼسببات ما    
ذاتو كلما كاف أقرب إلذ الرضا عن العمل أما  كاح اـبرأيو  للاعتمادكلما كاف ىناؾ ميل لدل العامل   8الذات احتراـ  -أ 

 معف في قدراتهم ف سم عادة ما يكونوا  نً راضنٌ عن العمل.أكلئ  العاملنٌ الذين يشعركف ب
كلما كاف العامل قادرا على برمل ضغوط العمل كالتعامل معها كلما كاف راضيا أكثر  أما أكلئ  تحمل الضغوط8  -ب 

 سم عادة ما يكونوا  نً راضنٌ. برمل المغط كيركسا على أسا عقبات ف يستطيعوفالذين ا 
أك الوظيفية أك الأقدمية كلما زاد رضا العامل عن عملو  أما إذا  ااجتماعيةابؼكانة  ارتفعقكلما   8يةالاجتماعالمكانة  -ج 

 زاد الإشباع. كاجتماعياقلق مكانة العامل كظيفيا 
 البا ما بقد العماؿ سعداء في حياتهم كيكونوف سعداء في عملهم أما العماؿ الذين يكونوف  الرضا العاـ عن الحياة8  -د 

 في حياتهم ك نً راضنٌ عنها فعادة ما بقد ذل  يؤؤر سلبا على عملهم.تعساء 

 لثالث8 النظريات المفسرة للرضا الوظيفياالمطلب 

 الفرع الأكؿ8 نظرية الحاجات كنظرية العاملين.
   أكلا8 نظرية ماسلو للحاجات

 كااف اض" تدرج ابغاجات "  باسملو كال  تسمى ىي من النظريات ابؼعركفة في ابغاجات الإنسانية كال  قدمها أبراىاـ ماس      
الأساسي كالرئيسي بؽذه النظرية ىو أف العامل إذا نشلم في بيئة ا تشبع حاجاتو فحتما سيكوف أقل قدرة على التكيف في عملو 

 2كالتلمقلم معو.
عملو  ابذاهر الأساس في فهم دافعية العامل كبنًا في الأكساط العلمية كالتطبيقية لأنو تعد ح   اىتماماكقد لقق ىذه النظرية       

كسعيو لتحقيم إشباع بؼختلف حاجاتو كال  من خلالو يستطيع برقيم أىدافو كأىداؼ ابؼؤسسة كىذا ما ينت  عنو شعور العامل 
 3.بالرضا عن عملو

إلذ الأعلى  حي  بدأ ابؽرـ لقد صنف إبراىاـ ماسلو ابغاجات الإنسانية إلذ بطع فئات كىذا حسب تدرجها من الأسفل        
كتلمتي بعدىا حاجات الإح اـ كالتقدير في قمة ابؽرـ  ااجتماعيةثم حاجات الأمن كالسلامة ثم ابغاجات  الفيزيولوجيةبابغاجات 

 مل شكل ىرـ ماسلو كما ىو مبنٌ في الشكل التالر:شكي  4تلمتي حاجات برقيم الذات
 
 

                                                             
 .354، ص 3111 ،ةع، الطبعة الساب، الدار الجامعية، مصرمدخل بنا  الميارات –السموك التنظيمي  ،أحمد ماهر - 1
 وعة العربية لمتدريب والنشر، مصر، المجمدارة بالحوافز ودساليب التحفيز الوظيفيالإ، مدحت محمد أبو النصر - 2

 .228، ص :311
 .224، ص 6::2معية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، ، الدار الجاالسموك التنظيمي المعا ر، راوية حسف - 3
 .222ص ، 3116 ،ر، مص، الدار الجامعيةدارة الأعمالإ، عبد الرحماف ثابتإدريس  - 4
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 ىرـ ماسلو للحاجات. 8(:1)شكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 .71، ص مرجع سبق ذكرهالمصدر; حسيف عادؿ، 
إبراىاـ ماسلو  اق حوكىي بسثل ابغاجات الأساسية للعامل  فهي تعد قاعدة ابؽرـ الذم  18الحاجات الفيزيولوجية  -1

ات فهي حاجات أساسية كحيوية لبقاء الإنساف حيا كىذه ابغاج  كتشتمل على كل من: الأكل  الشرب  ابؼسكن  ابؼلبع... إلخ
 برتل مكانة كبنًة لدل العامل فهو يسعى لإشباعها قبل ابغاجات الأخرل.

بعد إشباع ابغاجات الفيزيولوجية يسعى العامل لإشباع حاجات الأمن كالسلامة كىي  28حاجات الأمن كالسلامة    -0
يممن لو العيش الكرنً ككذا  تشمل ابغماية من ابؼخاطر ابؼادية كىذا بابؼطالبة بتحسنٌ مستول الأجر كالراتب ابؼناسب الذم

الظركؼ الصحية حي  يقوـ العامل دكما بابؼطالبة بالظركؼ الصحية للعمل كالرعاية في حالة ابؼرض كيتم إشباع ىذه ابغاجات من 
 خلاؿ توفنً ظركؼ عمل جيدة ك إبهاد مناخ أمن كملائم.

بوتػػػاج دكمػػػا إلذ ابعماعػػػة الػػػ  يتعامػػػل  اجتمػػػاعيتولػػػد ىػػػذه ابغاجػػػات في كػػػوف أف الإنسػػػاف 8 3الاجتماعيػػػةالحاجػػػات   -1
كتتحقم ىذه ابغاجات عندما تتوفر     التعاطف...إلخاارتباط  اانتماءكيتفاعل معها كتشمل ىذه ابغاجات كل من: ابغاجة إلذ 

 بصاعات عمل مستقرة تسهل التفاعلات كتسمح ب بهاد كتكوين علاقات كركابط بنٌ العاملنٌ.
تتمثػػل ىػػذه ابغاجػػات في ر بػػة العامػػل في قبولػػو في ابعماعػػة كالشػػعور بالأبنيػػة كالتقػػدير 8 4كالتقػػدير الاحتػػراـحاجػػات   -2
 الذات  كبرقيم ىذه ابغاجات ىاـ لكونو يبع  لدل العامل شعور بالثقة في النفع اح اـمن قبل اوخرين  كتلمكيد  كااح اـ

                                                             
   ، الأردفلمنشر والتوزيع، الطبعة الثالثة، دار حامد سموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، حسف حريـ - 1

 .:2، ص:311
 .229ص  ،نفس المرجع السابق - 2

3
  - Marie-Georges Filleau, clotilde marque-Rippoul, Les theses de l’organisation et de 

l’entreprise, édition marketing , Paris, 1999, P 87 
 .1:، ص :311الإسكندرية،  ،، الدار الجامعية السموك التنظيمي، عاطؼ جابر طه عبد الرحيـ - 4

 

 ذحقٛق انزاخ

 حاجاخ انرقذٚش ٔالاحرشاو

 حاجاخ الاجرًاعٛح

 حاجاخ الأيٍ

 انحاجاخ انفٛضٕٚنٕجٛح
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ابؼركز كيستطيع ابؼدير ااستقلالية ك ز  الكفاءة  ابؼنافسة  لذاتو كقدراتو  كبيكن برقيم تل  ابغاجات من خلاؿ التمي كاح اما
 بالأداء ابعيد للعامل  تعينٌ مهاـ كمسؤكليات ىامة للعامل كزيادة ابؼسؤكليات. ااع اؼابؼساعدة في ذل  من خلاؿ 

بؼستول تعد ىذه ابغاجات أعلى مستول في تنظيم ماسلو ابؽرمي للحاجات كفي ىذا ا8 1الحاجة إلى تحقيق الذات  -3
كتصرفاتو تنطلم من داخل نفسو كعن طريم ىذه ابغاجة يستطيع العامل أف  سلوكياتويكوف العامل ذاتي المبط كالتوجيو أم أف 

يوفم بشكل كامل بنٌ الفرص ابؼتاحة أمامو كابؼتعلقة بدواىبو كقدراتو ككفاءاتو  كبرقيم ابغاجة ابػاصة بتحقيم الذات حي  تتحقم 
.ىذه ابغاجة بعد إشب  اع ابغاجات الأخرل ال  تقع قبلها في ابؽرـ

فمن خلاؿ رضاىم يتوقع   برقيم ىذه ابغاجات ىم أشخاص راضوف يستطيعوفكمن خلاؿ ىذه النظرية ف ف العاملنٌ الذين      
 جيد حسب متطلبات كأىداؼ ابؼؤسسة. أداءمنهم أف يقدموا 

فقد  حاجاتو إشباعأف يتبع ىذا ال تيب في  عاملكل على   بالمركرة  الذم كجو إلذ نظرية ماسلو ىو أنو ليع اانتقادلكن     
يشبع حاجات دكف أف يشبع ابغاجات ال  قبلها إضافة إلذ أنو ليع بالمركرة على كل العاملنٌ أف يتبعوا ىذا ال تيب في برقيم 

 2.حاجاتهم
 نيا 8 نظرية العاملين لهيرزبرغ ثا

نظرية ذات العاملنٌ كال  فصل فيها بنٌ العوامل ابؼسببة للرضا  باسمنظريتو ابؼعركفة  1959ىنًزبرغ عاـ  رؾلقد قدـ فريد     
زبرغ لنظريتو ىو أف الرضا   السائد عند الباحثنٌ قبل طرح ى ااعتقادالوظيفي حي  كاف  االوظيفي كالعوامل ابؼسببة لعدـ الرض

 3.ال  بيكن أف تؤدم إلذ عدـ الرضايفي ىي نفسها لعوامل الوظيفي ذا بعد كاحد  أم أف العوامل ال  تؤدم للرضا الوظ
بؿاسب كمهندس طلب منهم تذكر الف ات ال  كاف يسيطر عليهم فيها الشعور  200كبعد دراسة أجراىا ىنًزبرغ على       

  قلتنٌ من العوامل  توصل إلذ برديد بؾموعتنٌ مستالأسباب ال  أدت إلذ ىذا الشعورنٌ كماىي يبالرضا كعدـ الرضا الوظيف
بظيق ا موعة الأكلذ بد موعة العوامل الدافعة ال  تؤدم في حالة توفرىا إلذ الشعور بالرضا الوظيفي  كىي مرتبطة بدحتول 

أبنية الوظيفة أما ا موعة الثانية فسميق ك   التقدير  التقدـ كالنمو بقاز  ابؼسؤكليةعدة عوامل نذكر من أبنها الإالوظيفة كتظم 
  كتظم عدة عوامل نذكر من رجع إلذ الظركؼ المحيطة بالوظيفة موعة العوامل الوقائية )بؾموعة عدـ الرضا الوظيفي( كال  تبد

 4ر كالعلاقات مع الأخرين.لأجظركؼ العمل  الإشراؼ  سياسات ابؼؤسسة  ا :أبنها
 كالشكل التالر يلخص أفكار نظرية ىنًزبرغ:    
 
 
 
 

                                                             
 .2:، ص مرجع سبق ذكره ،عاطؼ جابر طه عبد الرحيـ - 1
 .3:، ص  نفس المرجع السابق _ 2
الأردف ، ، دار وائؿ لمنشرالموارد البشرية في القرن الواحد والعشرين إدارة، عبد الباري إبراهيـ درة، زهير نعيـ الصباغ - 3

 .4:3، ص 3111
 .)بتصرؼ( 4:4، ص نفس المرجع السابق - 4
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 .ية ذات العاملين لهيرزبرغ8 نظر ( ;1) الشكل رقم

  

 

 

 

 

 
 .235، ص مرجع سبق ذكرهالمصدر; أحمد ماهر، 

 1يبنٌ الشكل السابم أف نظرية ىنًزبرغ برتوم على بؾموعتنٌ من العوامل بنا:      
 المجموعة الأكلى8 العوامل الدافعة  -1
الة  يابها ف سا ا تؤدم إلذ خلم حالرضا الوظيفي أما في كىي بؾموعة العوامل ال  يؤدم توفرىا إلذ دفع العامل للإبقاز ك        

الإبقاز  ابؼسؤكلية  التقدير  التقدـ  :حالة من الشعور بعدـ الرضا إبما إلذ حياد الرضا كتوجد أمثلة كثنًة عن ىذه العوامل مثل
 أبنية الوظيفة.ك  الوظيفي
 المجموعة الثانية8 العوامل الوقائية  -0
ف سا ا تؤدم إلذ  توفرىاؤدم عدـ توفرىا إلذ خلم الشعور بعدـ الرضا الوظيفي  أما في حالة يوامل ال  كىي بؾموعة الع       

ظركؼ العمل  الإشراؼ  سياسات  :خلم الشعور بالرضا الوظيفي كإبما تؤدم إلذ ابغياد كتوجد أمثلة كثنًة عن ىذه العوامل مثل
لكل منهما على الرضا أك  فدارة أف تهتم بكلا ا موعتنٌ كتدرؾ التلمؤنً ابؼختلكعلى الإ ابؼؤسسة  الأجر  العلاقات مع اوخرين

 عدـ الرضا الوظيفي.
  2  نذكر من أبنها:اانتقاداتر م التفوؽ الذم قدمتو نظرية ذات العاملنٌ للإدارة  إا أسا لد بزلو من بعض      
الدراسات ابؼيدانية لد  استخدمتهانه ية الأخرل ال  ساليب ابؼللأبؼختلف االأسلوب ابؼنه ي ابؼستخدـ في الدراسة  -

 تتوصل إلذ نفع النتائ  كىنا ا تتمكن من تعميم نتائ  نظريتو.
 بؿاسب كمهندس. 200صغنًة أم ا يت اكز  غزبر نً ح م العينة عند ى  -

                                                             
، ص 3111، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مقدمة في السموك التنظيميمصطفى كامؿ أبو العزـ عطية،  _ 1

248. 
، رسالة وظيفي وتأثيرىا عمى ددا  الإطارات في الشركة الوطنية لمسيارات ال ناعيةالدافعية والرضا الطويؿ كريمة،  - 2

 .228، ص 3119ماجستير في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ، جامعة الجزائر، 

 

 انعٕايم انٕقائٛح انعٕايم انذافعح

ذٕفشْا ٚؤد٘ إنٗ 

 انشضا انٕظٛفٙ

عذو ذٕفشْا ٚؤد٘ 

إنٗ حٛاد انشضا 

 انٕظٛفٙ

عذو ذٕفشْا ٚؤد٘ 

إنٗ عذو انشضا 

 انٕظٛفٙ

ذٕفشْا ٚؤد٘ إنٗ حٛاد 

 انشضا انٕظٛفٙ

 أمثلت? 

 .الإَجاص -

 .انًسؤٔنٛح -

 .انرقذو ٔانًُٕ -

 .أًْٛح انٕظٛفح-

 أمثلت?

 .ظشٔف انعًم -

 .الإششاف -

 .سٛاساخ انًؤسسح -

 .الأجش-
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وامل الرضا ليسق كإبما ع  الت زئة بنٌ الرضا الوظيفي كعدـ الرضا الوظيفي  ككلمف كل كاحدة مستقلة عن الأخرل -
 مستقلة عن عوامل عدـ الرضا كتربطهما علاقة سببية متبادلة.

ر م كل   زبرغ أف العوامل الدافعة ىي المحدد الوحيد للأداء كىذا خطلم كإبما الدافعية بسثل أحد عوامل الأداءنً ى اف اض -
بنٌ ابؼديرين كالباحثنٌ  كالذين  استعماا زبرغ تعت  من أكثر النظرياتنً ال  كجهق لنظرية ذات العاملنٌ بؽ ااع اضات

 كالرضا الوظيفي. بلمف ىذه النظرية أسهمق في توضيح العلاقة القوية بنٌ الأداء اع فوا

 الفرع الثاني8 نظرية التوقع كنظرية العدالة
 1أكلا8 نظرية التوقع أك التفضيل لفيكتور فركـ

صاحب النظرية ىو الأستاذ فيكتو   الفرد بغافز يتعرض لو است ابةم قبل ىذه النظرية ىي الأخرل تهتم بعمليات عقلية تت     
برصل  ااندفاعخر  كىي ترل بلمف قوة ومن فرد  اختلافهاالفرد في كقق معنٌ ككذل   اندفاعفركـ كىي براكؿ التنبؤ عن قوة 

 سر بؼاذا مثلا يندفع طالب ما للدراسةنتي ة ما بودث في العقل كيؤؤر في السلوؾ الذم يصدر عن الفرد  أم أسا براكؿ أك تف
 أف يرسب فيها. احتماؿكابغصوؿ على علامة جيدة في مادة ما  في حنٌ يهمل ذل  في مادة أخرل كىو يعرؼ كجود 

 على ذل  يمع فركـ عدة تفسنًات لسلوؾ الأفراد في ميداف العمل منها: كبناء     
 يرتكز سلوؾ الفرد على ابؼنفعة الشخصية. -
 الفرد لنشاط معنٌ يعد كاحدا من بدائل الأنشطة لديو. اختيار  -
 الفرد أف النشاط ابؼختار ىو الطريم المحتمل لتحقيم أىدافو. اعتقادعلى  ااختياريرتكز   -
 الفرد لقراره. ابزاذتلعب التوقعات دكرىا في   -

 1كترل نظرية التوقعات أف درجة التحفيز للعمل تعتمد على عاملنٌ أساسنٌ بنا:       
قيمة ابغوافز كأبنيتها بالنسبة للعامل  فابغوافز ىي ما بوصل عليو الفرد عند بقاحو أك فشلو في إبقاز مهمة معينة كقد  -

  كقد تكوف ابغوافز السلبية كذل  بؼنع اجتماعياتكوف ابغوافز إبهابية بحي  تشبع حاجات العامل كزيادة في الراتب أك قبوؿ أكسع 
بـتلفة فلمبنية ابغافز ستكوف بـتلفة  احتياجاتبػطلم مرة أخرل كابػصم في الراتب كبدا أف الناس لديهم العامل من الوقوع في نفع ا

 من شخص لأخر  مثلا قد يرل البعض أف ابؼاؿ أىم حافز لو ليعمل  بينما يرل أخركف أف الإبقاز أك القبوؿ في ا تمع أىم.
 حوؿ ابعهد كابغوافز ىذا العامل يتشكل من أمرين :العامل الثاني الذم بودد مستول التحفيز ىو التوقعات  -
أم توقعاتو حوؿ   معتقدات العامل حوؿ مستول الأداء الذم بهب بذلو  كالذم يتعلم بقدرات العامل كؤقتو في نفسو الأكؿ8

 أقصى مستول من الأداء ب مكانو برقيقو.
 
 
 

                                                             
، ص 3116، دار وائؿ لمنشر و التوزيع ، عماف ، الأردف ،الإدارة ) دساسيات إدارة الأعمال(سعاد نائؼ برنوطي،  -2

533 . 
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سسة كإف كانق ستعطيو ابغوافز ال  يستحقها أـ ا كمن بفيزات ىذه توقعات العامل حوؿ ابغوافز ال  سينابؽا فيتعلم بابؼؤ  الثاني8
النظرية أف سلوؾ العامل ا يتحدد بحافز كاحد بل بالعديد من ابغوافز في نفع الوقق بىتار منها أم ابغوافز أكثر إشباعا بغاجاتو  

 برقيقو. كاحتماؿكما أكضحق نظرية فركـ الفارؽ بنٌ قيمة ابغافز 
 1ل أبنية نظرية التوقع في العمل الإدارم فيما يلي:بحي  تتمث     
  .معرفة ابغاجات ال  ير ب الأفراد في إشباعها -
بؿاكلة الإدارة تسهيل مسار العامل ابؼهني  كتوضيح طريم ال  سيتبعها من نقطة البداية كحتى برقيم أىدافو كإشباع  -

 حاجاتو كبيكن أف نلخص نظرية التوقع في الشكل التالر:
.(>1)ل رقم الشك  8 نظرية التوقع عند فركـ

 

 

 .38، ص 3119، دار اليازوري، الأردف، الإدارة الحديثة: نظريات ومفاىيمالمصدر; بشير العلاؽ، 

ال  كجهق إلذ ىذه النظرية فهي أسا ا تشنً إلذ ديناميكية عملية التحفيز إذا تغنًت التوقعات بناء  اانتقاداتأما أىم         
أعمابؽم بدا  ابذاهعلومات جديدة أؤناء عملية الإبقاز  كيؤخذ على ىذه النظرية بلمسا ا تعطي بمطا عاما لسلوؾ الأفراد على أم م

 2بيثل صعوبة في تطبيم ىذه النظرية عمليا.
 3ثانيا8 نظرية العدالة

سنًىا للرضا الوظيفي على فرضية   كتقوـ ىذه النظرية في تفميلادم1965تنسب نظرية العدالة للكاتب أدمز كذل  عاـ        
رئيسية ىي أف درجة الرضا الوظيفي للعامل تتوقف على مقدار ما يشعر بو من عدالة بنٌ ا هودات ال  يقدمها لوظيفتو مقارنة 

قارف مع العوائد ال  بوصل عليها نتي ة ىذه ا هودات  كحسب أدمز ف ف العامل ا يقتصر عملية ابؼقارنة على نفسو فقط بل ي
أيما بنٌ ا هودات ال  يقدمها اوخركف كما بوصلوف عليو من عوائد جراء ذل   ككلما كانق نتي ة ىذه ابؼقارنة عادلة كلما زاد 
مستول شعور العامل بالرضا الوظيفي كالعكع صحيح  كتتشكل عملية إدراؾ العامل للعدالة كفقا لأربع خطوات يوضحها 

 الشكل التالر:
 
 
 
 

                                                             
 352، ص مرجع سبق ذكرهأحمد ماهر،  - 1
 .535، ص  مرجع سبق ذكرهد نائؼ برنوطي، اسع - 2
 .:41، ص 3116، مصر، المكتبة الأكاديمية، السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحسف عمي الكتبي،  - 3

 ذحقٛق أْذاف انفشد انًكافأج إَجاص انفشد جٓذ انفشد

 (2رٕقع )ان (1رٕقع )ان
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 .8 خطوات عملية إدراؾ العامل للعدالة(=1)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 

 .327، ص 3118، دار الفجر لمنشر والتوزيع، القاهرة، تنمية الموارد البشريةالمصدر; غربي عمي وآخروف، 

في تفسنًه لعملية إدراؾ العدالة على الثنائية "بؾهودات  عوائد" حي  بسثل  اعتمديتبنٌ من الشكل السابم أف أدمز       
ا هودات بـتلف الإمكانيات ال  يمعها العامل برق تصرؼ مؤسستو بصفة عامة ككظيفتو بصفة خاصة مثل: التعليم 

أما العوائد ال  يتحصل عليها العامل مقابل ما قدمو من بؾهودات سواء كانق ىذه العوائد مادية مثل: الأجور   ابػ ة...إلخ
 1التكرنً ...إلخ .  الشكرالعلاكات...إلخ أك معنوية مثل: التقدير  

كت تب عملية إدراؾ العامل للعدالة بدءا بابػطوة الأكلذ ال  تكوف فيها ابؼقارنة بنٌ بؾهودات العامل كالعوائد ال  بوصل عليها      
دىم ال  يتحصلوف مقابل ىذه ا هودات  ليلمتي في ابػطوة الثانية تقييم اوخرين على أساس ابؼقارنة بنٌ بؾهوداتهم للمؤسسة كعوائ

عليها إؤر تل  ا هودات  كمع اوخرين على أساس ابؼعدات النسبية للم هودات كالعوائد كعلى أساس ىذه ابؼقارنة يتحدد 
سلوؾ العامل أم ابػطوة الأخنًة الشعور بالعدالة أك عدـ العدالة  ف ذا كاف الشعور بالعدالة بوافظ العامل على كضعو القائم  أم 

ر بتقدنً نفع ا هودات بؼؤسستو بصفة عامة كلوظيفتو بصفة خاصة  كىذا ما داـ أف عوائده على الأقل لد تتغنً كما أف نو يستمأ
 2التالية : السلوكياتبؾهودات كعوائد اوخرين كذل  لد تتغنً  أما إذا كاف ىناؾ شعور بعدـ العدالة ف ف العامل يسعى إلذ إتباعو 

 .تقليص بؾهوداتو في العمل -
 تغينً النوات   كىذا من خلاؿ ابؼطالبة بالرفع من العوائد.  -
 تغينً إدراكو للأخرين كىذا من خلاؿ تغينً تقييمو فهنا يرجع العامل أف عملية تقييمو للأخرين كانق خاطئة. -
 .تغينً الإدراؾ الذاتي  كىذا من خلاؿ تغينً تقييمو الذاتي  فالعامل قد يرجح أف عملية تقييمو لنفسو خاطئة  -
 
 
 

                                                             
 .327، ص مرجع سبق ذكره، وآخروفغربي عمي  - 1
 .328، ص نفس المرجع السابق - 2

 ال  بوصل عليها منهاتقييم العامل لوضعو الشخصي على أساس ابؼقارنة بنٌ بؾهوداتو للمؤسسة كالعوائد 

 تقييم مواضع التعليم  ابػ ة...إلخ أما العوائد فتمثل في تل  العوائد ال  يتحصل عليها العامل

 مقارنة العامل لنفسو مع اوخرين على أساس ابؼعدات النسبية للم هودات كالعوائد

 بفارسة الشعور بالعدالة أك عدـ العدالة
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ؤدم إلذ زيادة مستول الرضا الوظيفي لدل العامل لأف العدالة تؤدم ت  كمن ىنا ف ف كاجب الإدارة أف تهتم بتوفنً العدالة ال      
إلذ برفيز العاملنٌ كإؤارة دافعيتهم بؼزيد من العمل كزيادة مستول الأداء كجودتو  أما إذا كاف الشعور بعد العدالة يؤدم إلذ عدـ 

 1لوظيفي كالذم ينعكع سلبا على ابؼؤسسة مثل: التغيب عن العمل .الرضا ا
ما نستنت و من ىذه النظرية أبنية مبدأ العدالة الذم بودد مستول الرضا الوظيفي لدل العامل  ككذل  يقلل الصراعات بنٌ       

 العاملنٌ كخلم جو تنظيمي سليم تسوده الثقة كالتعاكف بنٌ العاملنٌ في ابؼؤسسة.

 ع الثالث8 نظرية القيمة كنظرية التكيفالفر 
 2أكلا8 نظرية القيمة

من أىم النظريات ابؼفسرة للرضا الوظيفي كيؤكد أف ابؼسببات  ميلادم 1976 تعت  نظرية القيمة ال  قدمها إدكين لوؾ عاـ       
 استطاعلعالية لكل فرد على حدا  ككلما الرئيسية للرضا الوظيفي ىي قدرة ذل  العمل على توفنً العوائد ذات القيمة كابؼنفعة ا

توفنً عوائد ذات قيمة للفرد كلما كاف راضيا عن عملو  فقبل كل شيء يقوـ بتحديد الفرؽ بنٌ ما بوتاجو كبنٌ ما يتحصل عليو 
 فعلا  ثم بودد القيمة أك الأبنية للحاجات ال  يريدىا.

 3د عناصر كظيفتو برددىا ؤلاؤة أبعاد رئيسية ىي:كيشنً لوؾ في نظريتو إلذ أف درجة رضا العامل عن أح    
 .مقدار ما ير ب العامل ابغصوؿ عليو من عوائد لعنصر من عناصر الرضا الوظيفي -
 .مقدار ما بوصل عليو فعلا بالنسبة بؽذا العنصر -
 بنية ىذا العنصر بالنسبة لو.أ -
للعامل كلما كاف راضيا عن عملو أم أف الرضا نتي ة  العمل توفنً العوائد ذات القيمة استطاعفحسب لوؾ  أنو كلما         

بغصولو على ما ير ب فيو كيناسبو  بعبارة أخرل ف نو بالنسبة للعامل أم جانب من جوانب العمل بيكن أف يكوف مهما جدا لو 
عامل أف عملو يشبع على ذل  ف ف الرضا يتحقم عندما يدرؾ ال بينما ليع كذل  لعامل أخر كلو كاف بيارس نفع الوظيفة  كبناء

حياة الفرد من  استمراريةابغاجات كعنصر تممن  كاعت لو قيما متطابقة مع حاجاتو  كيعني ذل  أف لوؾ ميز بنٌ القيمة كابغاجة 
موجودة بذاتها بشكل موضوعي منعزؿ عن ر بات الفرد  بينما القيم تتصف بالذاتية حي  بسثل  اعت ىاالناحية البيولوجية كما أنو 

 ير ب فيو الفرد سواء كاف ذل  بدستول الوعي أك اللاكعي.ما 
 4ثانيا8 نظرية التكيف الوظيفي

يرل ركاد ىذه النظرية داكس ككيز أف الرضا الوظيفي ىو بؿصلة التوافم أك التكيف الفعاؿ ما بنٌ حاجات الفرد ال  تعززىا      
 ما بنٌ الشخصية اللازمة للعمل كبيئة العمل اانس اـالنظرية على دكافع ابغاجة لتحقيم الذات في إطار نظاـ العمل  كتقوـ ىذه 

                                                             
، دار وائؿ للفردي والجماعي في منظمات الأعماالسموك التنظيمي دراسة السموك الإنساني ا ،اسـ القريوتيمحمد ي -1

 .78-76 ، ص ص:311لطبعة الخامسة، عماف، ، المنشر
 .352، ص مرجع سبق ذكره ،إدارة الموارد البشرية أحمد ماهر، - 2
 .282، ص 3112صر، م  ، الدار الجامعية،السموك في المنظماتراوية حسيف،  - 3
 .8:، ص 3121الأردف،   دار اليازوري، ، القيادة وعلايتيا بالرضا الوظيفي ،عادؿ عبد الرزاؽ هاشـ - 4
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قدرات كابغاجات ابؼهنية تشكل ابعوانب ابؽامة لشخصية العامل  أما الفي الوظيفة كيؤكدكف ذل  بقوبؽم: "إف  كااستقرارنفسو 
كيعتقدكف ىؤاء بلمف   العامة لبيئة العمل" ابؼتطلبات ابؼتعلقة بالقدرة على العمل كالأنظمة ال  يعززىا ىذا العمل فهي ابعوانب

 على تلمقلم العامل مع كظيفتو من معرفة مدل التوافم بنٌ شخصية ىذا العامل في عملو كبيئة العمل. ااستداؿب مكاف 

 Y كنظرية Xنظريةالفرع الرابع8 
ا قدـ نظريتنٌ بـتلفتنٌ للطبيعة البشرية أساسية من السلوؾ البشرم كم اف اضات باختيارماؾ جربهور ك قاـ العالد دك لاس      

 بيناف مستول الدافعية كالإبقاز لدل العاملنٌ.تكإف ىاتنٌ النظريتنٌ  "Y"كنظرية   "X" أبظاىا نظرية
 "?X"أكلا8 نظرية 

 :1التالية ااف اضاتعلى " X" تقوـ نظرية    
 الإنساف بطبعو كسوؿ ا بوب العمل. -1
 ة.الإنساف ا يريد برمل ابؼسؤكلي -2
 الفرد يفمل دائما أف بهد شخصا يقوده كيوضح لو ماذا يعمل. -3
 العقاب أك التهديد من الوسائل الأساسية لدفع الإنساف على العمل. -4
 ا بد من الرقابة الشديدة كالدقيقة على الإنساف لكي يعمل. -5
 الأجر كابؼزايا ابؼادية من أىم حوافز العمل. -6

 :2التالية ف اضاتااعلى  "Y"تقوـ نظرية  Y8ثانيا8 نظرية 
يزداد مع ابؼكافآت ابؼصاحبة لإبقاز  االتزاـبتحقيقها كإف ىذا  التزمواإف معظم الناس يوجهوف أنفسهم لإبقاز الأىداؼ ال   -1

 ىذه الأىداؼ.
 إف معظم الناس بيكن أف يتعلموا البح  عن برمل ابؼسؤكلية كليع قبوبؽا فقط. -2
 إف معظم الناس مبدعوف في العمل.  -3

تف ض بلمف الناس بوتاجوف إلذ السلطة كالعنف لدفعهم إلذ الأداء  "X"كمن خلاؿ ىاتنٌ النظريتنٌ نستنت  أف نظرية       
 ابؼطلوب في العمل  كأف الرضا كالأداء ا بيكن برقيقو إا عن طريم الرقابة كالسيطرة من جانب ابؼسؤكلنٌ.

ابؼناسب في ابؼهاـ ال  توكل إليو إذا ما أتيحق لو الفرصة كأسندت لو ترل أف ب مكاف الفرد تقدنً الأداء  "Y" أما نظرية    
 بفا يؤدم ذل  كجوبا إلذ برقيم الرضا الوظيفي. كاابتكارابؼسؤكليات كبظح لو بالإبداع 

و كرضاه كىكذا تع  جل النظريات السابقة عن كجهات النظر ابؼتعددة لأصحابها كىي براكؿ تفسنً السلوؾ الإنساني كدافعيت     
 الرضا الوظيفي بابغالة النفسية للفرد صعب الأمر على علماء ارتباطكطرؽ برفيزه للوصوؿ للأداء السليم كإنتاجية مرضية  كنظرا 

 
 

                                                             
 .24، ص 3113، دار هومة لمنشر والتوزيع، الجزائر، السموك التنظيمي ،اتسويعجماؿ الديف ل - 1
 .445، ص 3118، موعة النيؿ العربية، مصرمج ،إدارة وتنمية الموارد البشريةمدحت محمد أبو النصر،  - 2



 . للرضا الوظيفيالفصل الأكؿ                                                                   الإطار النظرم 

 

 

25 

ركاد بعض النظريات من دراسة بعض ابعوانب ال  بسع الرضا كإبناؿ البعض  اكتفىالنفع من الإبؼاـ الشامل بكافة جوانبو بل 
 قياـ بتصنيفات إلذ عوامل دافعة كأخرل كقائية كأخرل مولدة للرضا ...إلخ من العوامل.الأخر منها كال

كعليو في الأخنً بيكن القوؿ كبشكل عاـ أنو ا توجد نظرية كاحدة تفسر بصيع حاات الرضا من عدمو بل توجد نظريات      
 بسثل كجهات نظر متباينة.

 لأداءالأداء كتقييم ا فيأساسيات  المبحث الثاني8
ف العامل البشرم ىو المحور ابغقيقي في ل  لأذ لقد أؤار موضوع الأداء الباحثنٌ كابؼفكرين في بؿيط الإدارة اىتماما كبنًا       

فالأداء يرتبط  بشكل مباشر مع بؾهودات   ل برقيم الأىداؼيابؼؤسسات بحي  يعتمد الأداء على مستول كفاءة العاملنٌ في سب
 ات العاملنٌ كفم الإمكانيات ابؼتاحة كااستغلاؿ الأمثل للموارد .كقدرات مهارات كخ  

كسائل كطرؽ جديدة لتكوين  استحداثل  ذبقاز العمل يتطلب أما إذا كاف العامل ا يرقى إلذ ابؼستول ابؼطلوب لإ       
جل أإا في ظل تقييم أداء العاملنٌ من  ا ا يتم التعرؼ عليوذل  لرفع كفاءتهم كبرسنٌ مستول أدائهم كىذالعاملنٌ أؤناء ابػدمة ك 

التكوينية اللازمة لتحسينها بشكل يساىم بفاعلية في رفع قدرات العاملنٌ  ااحتياجاتضبط النقائص كنقاط المعف كبرديد 
 بغية الوصوؿ إلذ ابؼستول ابؼطلوب من الأداء.

 ماىية أداء العاملين  المطلب الأكؿ8
 فاىيم المرتبطة بو الفرع الأكؿ8 تعريف الأداء كالم

 أكلا 8تعريف الأداء 
 :لقد تعددت التعاريف حوؿ الأداء نذكر منها   
درجة برقيم كابساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة العامل كىو يعكع الكيفية ال  برقم أك يشبع بها العامل  " نو:أيعرؼ الأداء على   

أما الأداء فقياس على أساس  فلا جهد يشنً إلذ الطاقة ابؼبذكلة  متطلبات الوظيفة ك البا ما بودث تداخل بنٌ الأداء كابعهد 
  1. "النتائ  ال  بوققها العامل

أبعاد جزئية بيكن أف يقاس  قياـ العامل بالأنشطة كابؼهاـ ابؼختلفة ال  تتكوف منها عملو كبيكننا أف بميز بنٌ ؤلاؤة " :الأداء ىو   
  2."ة ابعهد ابؼبذكؿ كنوعية ابعهد كبمط الأداءالأبعاد ىي كمي ذهأداء العامل عليها كى
  3."م يركز على مدل برقيم الأىداؼ كمستول تنفيذ ابػططذابؽدؼ ابؼركزم لعملية التحوؿ كال" يعرؼ الأداء أيما أنو:

 
 

                                                             
 .327، ص :::2 مصر، ،المكتب الجامعي الحديث ،إدارة الموارد البشرية، راوية حسيف - 1
 .36ص  ،3116 ،مصر ،دار المعرفة الجامعية ،السموك الإنساني في المنظمات، حمد صقر عاشورأ - 2
وبطاية  سمسمة إدارة الأدا  الاستراتيجي دساسيات الأدا   ،طاهر محسف منصور الغالي ،وائؿ محمد صبحي إدريس - 3

 .51ص  ،:311 ،دار وائؿ لنشر  ،الأدا  المتوازن
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 إلذ درجة برقيم كإبساـ  تبدأ بالقدرات كإدراؾ الدكر أك ابؼهاـ كبالتالر يشنً الأؤر الصافي بعهود العامل ال" :كما يعرؼ بلمنو      
  1."ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة العامل

ستغلابؽا بالصورة ال  بذعلها قادرة على اابؼؤسسة للموارد ابؼادية كالبشرية ك  استخداـعبارة انعكاس لكيفية : "إف الأداء ىو      
 2. "برقيم أىدافها

كبالتالر نستنت  أف   نو إبساـ ابؼهاـأاز عمل كمنهم من يرل بقإنو أمنهم من يرل  من خلاؿ تعدد تعاريف الأداء الوظيفي     
كمدل توافقو مع ابؼعاينً كمستويات ابعودة إضافة  كاختصاصوالأداء ىو عبارة عن العمل الذم يؤديو العامل كمدل تفهمو لدكره 

 .الوقق كالتكلفةالدقة ك  ابعهد ابؼنسم  أدكات العمل  بالعمل  اىتماموإلذ سلوؾ العامل في كظيفتو من حي  
 ثانيا 8المفاىيم المرتبطة بالأداء

لأسما يعت اف من ابؼؤشرات ال  برققها ابؼؤسسة كالقدرة على  يرتبط مفهوـ الأداء كثنًا بابؼصطلحنٌ الفعالية كالكفاءة       
 3:العلاقة بينهماه ابؼفاىيم ك ذمن ابؼخرجات من خلاؿ ابؼدخلات ابؼتاحة كفيما يلي سنوضح ى قدرك  أابغصوؿ على 

: كيعني القدرة على برقيم الأىداؼ ابؼسطرة كالوصوؿ إلذ النتائ  ال  برددىا مسبقا فالعملية الفعالة ىي تل  العملية الفعالية -1
جػل بلػوغ أا مػن ذابؼػوارد ابؼتاحػة في برقيػم الأىػداؼ المحػددة كابؼخططػة كىػ اسػتغلاؿالػ  تبلػغ أىػدافها بالمػبط أم أف الفعاليػة ىػي 

  تعرؼ أيما على أسا القدرة على برقيم الأىداؼ مهما كانق الإمكانيات ابؼستخدمة في ذلػ  فالفعاليػة تهػدؼ فقػط إلذ لنتائ ا
 قياس مدل برقيم الأىداؼ.

فرة لإبقػاز ابؼػوارد ابؼتػو  كاسػتخداـكمنو الفعالية تقاس بالعلاقة بنٌ النتائ  المحققة كالأىداؼ ابؼرسػومة أم التوجػو لتحقيػم ابؼثاليػة      
 سلوب الراشد.على الأ بااعتمادالأىداؼ ابؼسطرة 

الأمثل للموارد ابؼادية كالبشرية ابؼتاحة لتحقيم ح م أك مستول معنٌ من النوات  أك  ااستخداـفيقصد بها  الكفاءة8 -2
صحيحة كمن بشة فهي تعتمد  كتعرؼ أيما إبقاز الأعماؿ بطريقة صحيحة  بدعنى أسا القدرة على أداء الأشياء بطريقة  ابؼخرجات

 ابؼخرجات.ك على مفهوـ ابؼدخلات 
 كمنو بيكن القوؿ أف الكفاءة ىي بؾموعة من ابؼعارؼ كابؼهارات ال  بيتلكها الفرد ال  بسكنو من أداء عملو بشكل أحسن.     
 :اوتيكتتمثل العلاقة بنٌ الكفاءة كالفعالية في الشكل     
 
 
 

                                                             
 .:32ص  ،مرجع سبق ذكره ،أبو سمطافمحمد سعيد  - 1
 .342ص  ،3111 ،عماف ،، دار وائؿ لمنشرالاستراتيجيةالإدارة فلاح حسيف عداي الحسيني،  - 2
حدة غاز دراسة حالة مؤسسة نفطاؿ و ، ثر الرضا الوظيفي عمى الأدا  في المنظمةدنقلاتي، حكيـ العربي، يزيد الم - 3

محند اولحاج  أكميدارة الأعماؿ الاستراتيجية، جامعة إ رسالة ماجستير في عموـ التسيير، ،بالبويرة  GPLالبتروؿ المميع
 .62-61ص  ص ،3125-3124 ،البويرة ،عموـ التسييرلمعموـ الايتصادية والتجارية و 
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 نظور الكفاءة كالفعالية.من 8 الأداء م(<1)الشكل رقم 
  

 

 

 

 

 

 .62ص  ،مرجع سبق ذكره ،المصدر; حكيـ العربي
قوم بنٌ كل من الفعالية ) برقيم الأىداؼ ابؼسطرة كالتكييف مع متغنًات السنة ( كالكفاءة  ارتباطبفا سبم يتمح أف ىناؾ       

الأمثػػل للمػػوارد لغػػرض برقيػػم الأىػػداؼ ابؼسػػطرة أك النتػػائ   فهػػو  ـااسػػتخدا)الإنتػػاج بلمقػػل تكلفػػة( لأسمػػا متكػػاملاف  كالأداء ىػػو 
 .العلاقة بنٌ النتي ة كابعهد ابؼبذكؿ

 أنواع الأداء الفرع الثاني8
 1:ىناؾ عدة أنواع من الأداء تم تصنيفها حسب ابؼعاينً التالية      
 كفم ىذا ابؼعيار بيكن تصنيف الأداء إلذ: 8معيار الشمولية:أكلا 

م ينقسم بدكره إلذ عدة أنواع حسب ابؼعيار ذكىو الأداء المحقم على مستول الأنظمة الفرعية للمؤسسة  كال :الجزئي الأداء -1
 ابؼعتمد لتقسيم عناصر ابؼؤسسة.

 مؤسسة. للالفرعية  بقاز بصيع الوظائف كالأنظمة م بوقم بذىدافها الشاملة كاللأابؼؤسسة  برقيمكابؼتمثل في  :الأداء الكلي -0
 ابؼعيار إلذ: ىذا كيصنف الأداء كفم :معيار الطبيعة :اثاني
ائض ال  برققها جراء تعظيم و كابؼت سدة في الف تسعى ابؼؤسسة لبلو ها  اقتصاديةيق ف بوجود أىداؼ  الاقتصادم8الأداء  -1

 مواردىا. استخداـنتي تها مع بزفيض مستول 
ابؼؤسسة  ارسةبفداخلي كخارجي نتي ة  اجتماعي التزاـيرافقو الذم  ااقتصادم: كىو مرتبط بالأداء الاجتماعيالأداء  -0

 لنشاطها  كىذا الأداء لو أبنية كبنًة في التلمؤنً على صورة ابؼؤسسة في المحيط الذم تنشط فيو.
 
 

                                                             
 ، تسيير مؤسسات، كمية ، رسالة ماجستيرداري عمى ددا  المةسسات ال غيرة والمتوسطةدثر التنظيم الإصباح شاوي،  - 1

 .318-317 ص ، ص3121-:311جامعة سطيؼ، الجزائر،  ،إيتصاد وتسيير

 الكفاءة

 رأس ابؼاؿ
 العمل

 بؼواد الأكليةا
 ابؼعلومات
 الثقافة
 التكنولوجيا

 الإنتاج
 الربح

 القيمة ابؼمافة 
 رقم الأعماؿ
 عائد الأسهم
 ابؼلكية في السوؽ

 الفعالية الأداء
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ت : كىو بيثل قدرة الت هيزات التقنية على القياـ بدهمتها على أحسن حاؿ  سواء تعلم الأمر بدقة ابؼعلوماالأداء التقني-1
بذهيزات حديثة مواكبة  استخداـا تسعى ابؼؤسسات دائما ذل  جودة ابؼنت ...الخ توفنًىا في الوقق ابؼناسب  كمية ابؼواد اللازمة ك 

 بقسم الصيانة. ااىتماـتش يع البحوث العلمية كالسهر على  تكييف برام  تكوين العاملنٌ  للتطور التكنولوجي 
اكات ابؼؤسسة للتلمؤنً على النظاـ السياسي الذم تواجد فيو كفقا للقواننٌ كالتشريعات : كىو يع  عن بؿالأداء السياسي -2

  .لصابغها يدعم برقيم أىدافها امتيازات استصدارابؼفركضة عليها 
 كالذم يصنف الأداء إلذ نوعنٌ بنا: 8معيار طبيعة المؤسسة8 ثالثا

ية ال  تهدؼ إلذ تقدنً منت ات ذات جودة بالكمية ابؼطلوبة كفي كىو الأداء النات  عن ابؼؤسسة الصناع :الأداء الصناعي -1
 الوقق ابؼناسب.

 كىو الأداء النات  عن ابؼؤسسة ابػدماتية ال  تهدؼ إلذ توفنً خدمات تلبي متطلبات الزبائن. :لأداء الخدميا -0
 :معيار المصدر 8رابعا
 1ابؼصدر إلذ نوعنٌ: ىذا ينقسم الأداء حسب     

نٌ بؽا كل من القائد بيتمثل في أداء ابؼؤسسة بدختلف أنظمتها البشرية كابؼالية كالتقنية كتمافر ابعهود ال  تخلي8 الأداء الدا -1
 جل برقيم أىدافها.أالأمثل بؼوارد ابؼؤسسة من  ااستخداـفي  العاملنٌكالإدارينٌ ك 

 ليع بؽا دكر في خلقها كا التحكم  مؤسسة كالالفرص ال  توفرىا البيئة ابػارجية لل استغلاؿ: ينت  عن الأداء الخارجي -0
منها  كااستفادة استغلابؽاال  يتم  ااخ اعظهور براءات ك أسواؽ جديدة  كانفتاح  بهابيا أك سلبياإ  كقد ينعكع عليها افيه
 للزيادة في ح م مبيعاتها كحصتها السوقية. استغلابؽاأزمات تعاني منها مؤسسات منافسة يتم ك 

 8 عناصر الأداء لثاالفرع الث
إف دراسة عناصر الأداء تعد بدثابة الأساس الذم بهب على ابؼسؤكؿ ابؼباشر التقيد بو عند تقييم أداء مرؤكسيو  لأنو كمن       

 خلاؿ ىذه الدراسة يتبنٌ لو الواجبات كابؼسؤكليات ابؼ تبة على العامل كمن الواجب عليو القياـ بها.
  2 نبغي توفر عنصرين ىامنٌ بنا:كلتحقيم ىذا الأداء ي    

 داء القدرة على الأ -
 داء الر بة في الأ -

 كما ىو موضح في العلاقة التالية: 
 الرغبة × داء العامل = القدرة أمستول 

 

 

                                                             
 .536، ص مرجع سبق ذكرهأحمد صقر عاشور،  - 1
في العموـ  ، ادارة اعماؿ،، رسالة ماجستيرفي المنظمة  دا  العامميندعمى  ضغوط العمل وتأثيرهسامية بف طالب،  - 2

 .71-:6 ;ص ، ص3121الايتصادية جامعة بومرداس، الجزائر، 
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ات العامل على القياـ بعمل ما  تكتسب بالتعليم كالتدريب كابػ ة العملية يمكانإسا أ: تعرؼ على داءالقدرة على الأ أكلا8
الشخصي كالقدرات الشخصية ال  بينحها التعليم كالتدريب كبالتالر فالقدرة ىي المحصلة لعنصرين  ااستعدادلذ إالإضافة ب

 أساسينٌ بنا : ابؼعرفة كابؼهارة أم أف : 
 المهارة× القدرة = المعرفة 

ليو كقبل إبقازه للعمل ابؼوكل إعامل في بداية شيء معنٌ فمثلا ال ابذاهفابؼعرفة ىي حصيلة ابؼعلومات ال  توجد عند العامل       
 ....الخاتركيبه نوعها  ف يعرؼ شيئا عنها ألة بهب عمل على اولف بهرب اأ

 ليو .إتقاف ال  يستطيع العامل أف يؤدم العمل ابؼوكل ما ابؼهارة فهي مستول الكفاءة كالإأ     
ال  برركو لكي يسل  سلوؾ معنٌ لتلمدية العمل كتنعكع ىذه القول في  :ىي القول الكامنة في العامل  داءثانيا8 الرغبة في الأ

ساسية ىي: ظركؼ العمل ابؼادية أتقاف كتتلمؤر ر بة العامل في العمل بثلاث عناصر كافة ابعهد الذم يبذلو كفي درجة ابؼثابرة كالإ
 شكل التالر: داء في ال  حاجات كر بات العامل كبيكن توضيح عناصر الأااجتماعيةظركؼ العامل 

 داء العاملأعناصر  ?) 01) الشكل رقم
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .:4ص  ،2::2 ، مصر،الثانية ، مكتبة غريب، الطبعةنتاجيةفراد لرفع الكفا ة الإ دارة الأإالمصدر; عمي السممي، 
 الر بة  كالقدرة في العمل. العامل ىو تكامل العنصرين: داءأ أف نستنت فمن خلاؿ ىذا الشكل       
ابؼادية مثل: ابغرارة  التهوية  الإضاءة...إلخ كما تتلمؤر أيما بددل إمكانية  الر بة في العمل تتلمؤر بدكرىا بظركؼ العمل       

 سواء كانق حاجات أكلية )ابغاجات اللازمة للبقاء ابؽبغاجات العامل ال  يطمح لتحقيقها من خلا برقيم العمل ابؼن ز

 

 الأداء البشرم للعمل

 القدرة على العمل الر بة في العمل

 ابؼعرفة ابؼهارة ابغاجات ظركؼ العمل

  المادية
 الإضاءة -

 رةابغرا -
 التهوية  -

 الاجتماعية
العمل  تنظيمات-

  نً الربظية
أسلوب القيادة  -
 النقابات -

 
 أكلية-

 اجتماعية -
 ذاتية-

 

 قدرات موركؤة -
 صفات مكتسبة-

 التعلم-
 التدريب-
 ابػ ة-



 . للرضا الوظيفيالفصل الأكؿ                                                                   الإطار النظرم 

 

 

30 

خرين  أك حاجات ذاتية مثل: كالتعامل مع او ااتصاؿالراحة (   ابغاجات ااجتماعية مثل : ك   ابؼلمكل ااكل   العامل كاستمرارية
يشعره بلمبنيتو في ىذا ما برقيم ذات العامل حسب ر بتو كذل  من خلاؿ قياـ العامل بلمداء عمل يتناسب كقدراتو ابؼتاحة ك 

 ابؼؤسسة.
أك كانق موركؤة  ككذا ابؼستول ابؼعرفي الذم  اكتسبهابؼهارة ال  بيثلها العامل سواء أما القدرة على العمل فتظهر من خلاؿ ا      

بعض النقائص أك ابػ ة ال   بو بدراجعة يتمتع بو من خلاؿ التعليم أك ابؼستول التعليمي الذم أىلو للعمل أك التدريب الذم يقوـ
 من جراء بذارب العمل ال  سبم ك أف قاـ بها . اكتسبتها

 مطلب الثاني 8 التخطيط التنظيمي للأداء ال
 ره يالفرع الأكؿ8 محددات الأداء كمعاي

 أكلا8 محددات الأداء 
داء الفردم معرفة العوامل ال  بردد ىذا ابؼستول كالتفاعل بينهما بييز الباحثنٌ بنٌ ؤلاث بؿددات يتطلب برديد مستول الأ     

  1 للأداء الوظيفي ىي:
 الجهد المبذكؿ  -1
ىو درجة ابغيوية كابغماس ال  تنتاب العامل عند أدائو لعملو  كبقدر ما يزيد الفرد من جهده ابؼبذكؿ بقدر ما يعكع ذل       

داء  كما درجة دافعيتو لأداء العمل  فابعهد ابؼبذكؿ بيثل حقيقة دافعية للأداء  فهو بذل  مرشح أف يكوف أحد أىم بؿددات الأ
 داء مهاـ عملو.أيبذبؽا العامل في أنو يعني كمية الطاقة ال  

 القدرات كالخصائص الفردية  -0
قبل أك أؤناء مراحل عملو ال  بردد ابعهد ابؼبذكؿ  كال   اكتسبهاىذا العنصر بيثل قدرات العامل كخ اتو الشخصية ال       

جل برقيم أيبذؿ فيو كل خ اتو من   حي  أف العامل يشعر بقدراتو على العمل ك ؿبردد درجة فاعلية على عنصر ابعهد ابؼبذك 
 داء بابؼستول ابؼطلوب.الأ

 إدراؾ العامل لدكره الوظيفي -1
طلاع العامل على ما بهرم حولو إنشطة ال  يتكوف منها عملو  كيعكع أيما عن السلوؾ كالأ كانطباعاتوكىو يعني تصوراتو      

نشطة كابؼهاـ ال  يتكوف منها عملو عن السلوؾ كالأ نطباعاتكاافي بـيلتو بؾموعة من التصورات  دفي عملو  بدعنى أف تت س
ف بيارس الفرد ألذ جانب الكيفية ال  ينبغي إىداؼ ال  ىي ابؼخرجات ابؼطلوبة كال  تسعى ابؼؤسسة لتحقيقها  ككذل  برديد الأ

كجود مزي  بهمعها لتحديد ىذا  بل ا بد من ابرادىاالعامل بها دكره في ابؼؤسسة  كىذه المحددات ا بيكن أف تعمل خارج 
 .داءالأ
 

                                                             
 ، تخصػػػص عمػػػـ الػػػنفس   ، رسػػػالة ماجيسػػػتردور الحاااوافز فاااي تحساااين الأدا  مااان وجياااة نظااارا العااااممين ،عػػػزوزمحمػػػد  -1

  3119-3118نسانية والعمػوـ الاجتماعيػة، يسػـ عمػـ الػنفس وعمػوـ التربيػة، الجزائػر، وـ الاكمية العم جامعة منتوري يسنطينة
   .341ص 
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ف العاملنٌ أداء بدعنى دنى من الإتقاف في كل مكوف من مكونات الأأداء ابد من كجود حد كلتحقيم مستول مرض من الأ     
هة نظر ائهم لن يكوف مقبوا من كجأدف  دكارىم فأعندما يبذلوف جهودا  قائمة كيكوف لديهم قدرات متفوقة كلكنهم ا يفهموف 

ف  ف ىذا العمل لن يكوف موجها في الطريم الصحيح كبنفع الطريقة  ف خرين  فبالر م من بذؿ ابعهد الكبنً في العمل فالأ
 خنً كىوأ احتماؿدائو كلمداء منخفض كىناؾ أ لهم عملو كلكنو تنقصو القدرات  فعادة ما يقيم مستو فالعامل يعمل بجهد كبنً كي

داء مثل ىذا العامل أفي العمل فيكوف كبنًا قدرات اللازمة كالفهم اللازـ لكنو كسوؿ كا يبذؿ جهدا  ف العامل قد يكوف لديو الأ
  1داء كضعيف في مكوف آخر.داء العامل قد يكوف مرتفعا في مكوف من مكونات الأأيما منخفض  كبطبيعة ابغاؿ أف أ

عمالو كما يتمتع بو من أبنٌ جهد الفرد ابؼبذكؿ لإبقاز مزي   وداء الوظيفي ىف بؿددات الأأمن خلاؿ ىذا بيكن القوؿ      
 ليها.إفي ابؼنظمة ال  ينتمي  يقوـ بو ادراكو بؼإات  معلومات كخ ات كمدل ار مه

 ثانيا8 معايير الأداء 
 الوقق داء بغرض التدخل فيداء بصفة دائمة للتعرؼ على التذبذب في مستول الألذ مراقبة الأإ يهدؼ كضع معاينً الأداء      

 2ابؼناسب بؼعابعة السلبيات  كتتمثل أىم ابؼعاينً في: 
مكانيات العاملنٌ كا يتعداىا كفي الوقق ذاتو ا يقل عن قدراتو ا: ىي ح م العمل ابؼن ز في ضوء قدرات ك الجودة -1
 داء. ف ذل  يعني بطيء الأاتو لأيمكانإك 
الأمثل في   ااستغلاؿم أ استغلالوية أبنيد أك التعويض  بفا بوتم لذ كونو مورد  نً قابل للت دإ: ترجع أبنية الوقق الوقن -0

 كل بغظة.
: ىي عبارة عن خطوات مركبة لتطبيم العمل كابؼهارات الواجب القياـ بها لذل  بهب ااتفاؽ على الطرؽ الإجراءات -1

 كالأساليب ابؼسموح بها كابؼصرح باستخدامها لتحقيم الأىداؼ.

 داء مؤثرة على الأالفرع الثاني8 العوامل ال
 خرل كبيكن تلخيصها كما يلي: أداء فمنها ما ىي متعلقة بالبيئة كعوامل تتعدد العوامل ال  تؤؤر على الأ     

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
  .321، ص 3114الدار الجامعية، مصر،  ،دارة الموارد البشرية: رةيا مستقبميةإ راوية حسيف، - 1
  العموـ الادارية تخصص ،ر، رسالة ماجستيالثقافة التنظيمية ودورىا في رفع مستوى الأدا سعيد الخميفة زياد،  - 2

 .  38، ص 3118نية، السعودية، مجامعة نايؼ العربية لعموـ الأ
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 العوامل البيئيةأكلا8 
 داء8 العوامل البيئية التي تؤثر في الأ( 00)الشكل رقم 

    

 

 

 

 .323ص  ،مرجع سبق ذكره ،إدارة الموارد البشرية، المصدر; رواية حسيف
داء العامل في ابؼؤسسة من بينها الظركؼ أيتمح لنا حسب الشكل السابم أنو توجد عوامل بيئية عديدة تؤؤر كتتحكم في        
ذا كانق جيدة  فهي تساىم في مساعدة العامل بعملو بشكل جيد كما أف التدريب كالتعليم بنا عاملاف يزيداف من إابؼادية 

داء العامل في ألعامل للعمل على أكمل كجو  ككل عامل من ىذه العوامل يؤؤر بشكل مباشر كيسيطر على مستول مؤىلات ا
  ابؼؤسسة .  

  1كىي بـتلف القول كابؼتغنًات ال  تربط بابعانب الفني في ابؼؤسسة كتمم بابػصوص ما يلي: العوامل التقنية )الفنية(8ثانيا8 
  . الوظائففي ابؼستخدمةنوع التكنولوجيا  -
  .على اوات بابؼقارنة مع عدد العماؿ ااعتمادنسبة  -
 تصميم ابؼؤسسات من حي  ابؼخازف  الورشات  الت هيزات كاوات . -
 ابؼوقع ابعغرافي للمؤسسة. -
 نتاج.نوعية ابؼواد ابؼستخدمة في عملية الإ -
كمهاراتهم   كال  بيكن قياسها كبرديدىا عن طريم برليل ىذه العوامل متعلقة بقدرات العماؿ 8 2العوامل المتعلقة بالعاملثالثا8 

ة فضاقدمية بالإابػصائص كالسمات ال  يتصف بها كل عامل كبسيزه عن  نًه من العماؿ مثل: فئات العمر كابغالة التعليمية كالأ
 شباعها.كالطموحات ال  يسعى العامل لإ كاابذاىاتمدل توافم العمل مع القيم  لذإ

 8 لذ قسمنٌإف ىذه العوامل تنقسم أيلاحظ 8 3وامل المتعلقة بالوظيفةالعرابعا8 
كابؼشاركة في  ؤراء الوظيفة كطبيعتها كالسيطرة على الوظيفةإم الوظيفة: تتمثل في التوسيع الوظيفي كدرجة ميعوامل ترتبط بطبيعة تص

 القرار. ابزاذ

                                                             
ر، بسكرة يضوؿ، جامعة محمد خمجمة العموـ الإنسانية، العدد الأ، والفعالية دا  بين الكفا ة الأعبد الممؾ مزهودة،  - 1

 .5:، ص 3112
، جامعة فرحات ، عموـ التسييررسالة ماجستير ، دا  العمالدن دور برامج السلامة المينية في تحسيبلاؿ مشعمي،  - 2

 . 16، ص3122-3121عباس، كمية العموـ الايتصادية وعموـ التسيير، سطيؼ، الجزائر، 
 .17، ص نفس المرجع السابق - 3

 الظروؼ المادية -
 الإضاءة والحرارة -
 الضوضاء وترتيب الآلات-
 التعميـ، الإشراؼ والتدريب -
 مواد دوريات ال-
 السياسات والتصميـ التنظيمي-
 الحظ والصداية -

 الأداء ابعهد  القدرات  اابذاه 
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جر  ابغوافز  الشعور نو يعمل في كظيفة معينة منها الأعوامل ترتبط ب بقاز العامل للوظيفة: بوصل عليها العامل لكو  -
 .وقدراتو في عمل كاستغلاؿبالسلامة  الشعور بالإبقاز 

طار طار بصاعي ينتمي ىذا الإإبؾموعة ىذه العوامل تنشلم من حقيقة أف العامل يعمل في  18عوامل متعلقة بالمؤسسة خامسا8 
  داء العماؿأابؼؤسسة كبؽا تلمؤنً على  كاس اتي ياتذه العوامل ترتبط بسياسات لذ تنظيم أك  ىو ابؼؤسسة ال  يعمل بها  كىإ

 داء الوظيفي.ككل ىذه العوامل من حي  شدة تلمؤنًىا أك مصدرىا على مستول الأ

 تحسين الأداء  خطواتالفرع الثالث8 
  2داء من خلاؿ ابػطوات التالية:ىم أىداؼ تقييم الأداء ىو برسنٌ الأأف من إ    

 سباب الرئيسية لمشاكل الأداء.لخطوة الأكلى8 تحديد الأا
دارة بنية لكل من الإأسباب ذك ف برديد الأأذ إداء ابؼعيارم  داء العاملنٌ عن الأأفي  اابكراؼسباب أا بد من برديد       

 ابلفاضف أقد بسق بدوضوعية كىل لعملية اذا كانق إداء كفيها كيفية تقييم الأن  دارة تستفيد من ذل  في الكشف عكالعاملنٌ فالإ
العاملنٌ بيكن تقليلها من ك دارة ف الصراعات بنٌ الإأف ندرة ابؼوارد ابؼتاحة بؽم ىي السبب الرئيسي  كما أك أداء عائد للعاملنٌ الأ

بيئة العمل فالفاعلية سباب الدكافع كالقابليات كالعوامل ابؼوقفية في داء  كمن ىذه الأالأ ابلفاضلذ إسباب ابؼؤدية خلاؿ برديد الأ
ضافة إجور كابغوافز ما الدكافع فتتلمؤر بالعديد من ابؼتغنًات ابػارجية مثل: الأأتعكع ابؼهارات كالقدرات ال  يتمتع بها العاملوف  

بهابا فغياب إك أبا داء سلبغاجات( كالعوامل ابؼوقفية ال  تتممن الكثنً من العوامل التنظيمية ابؼؤؤرة على الأالذ ابؼتغنًات الذاتية ) إ
 داء.في الأ اابلفاضسباب ألذل  ابد من دراسة ىذه العوامل بدقة عند برديد   داءلذ ضعف الأإحد ىذه العوامل قد يؤدم أ

 لى الحلوؿ. إالخطوة الثانية8 تطوير خطة العمل للوصوؿ 
 كااستثمارينٌدارة كالعاملنٌ من جهة بنٌ الإتطوير خطة عمل ازمة لتقليل من مشكلات الأداء ككضع ابغلوؿ بؽا لتعاكف       

ابؼفتوحة كابؼشاركة في مناقشة ابؼشاكل كعدـ السرية في   كاوراءفي بؾاؿ تطوير كبرسنٌ الأداء فاللقاءات ابؼباشرة   ااختصاصينٌ
زالة إدائهم ك أبرسنٌ لذ العاملنٌ تساىم في كضع ابغلوؿ ابؼقنعة للعاملنٌ ك إداء ابؼباشر كشف ابغقائم كابؼعلومات حوؿ الأ

 داء.مشكلات الأ
 المباشرة. الاتصالاتالخطوة الثالثة8 

بماط أسلوبو ك أك  ااتصاؿداء العاملنٌ كا بد من برديد بؿتول أبنية في برسنٌ أف ااتصاات بنٌ ابؼشرفنٌ كالعاملنٌ ذات إ      
خنًة دكف دائهم في الف ة الأأ ابلفاضالعاملنٌ عن أسباب الفعالة في ىذا ا اؿ سؤاؿ  ااتصااتابؼناسبة  كمن أمثلة  ااتصاؿ
ذا اداء كسؤابؽم ىل فكرتم ملذ برسنٌ الأإحوؿ كيفية الوصوؿ  استشاراتهملذ سلوكيات  نً كاضحة  كذل  ا بد من إالل وء 
  .لذ عدـ جرح مشاعر العاملنٌإضافة إخطاء ؟ الألتقليل من لتعملوا 

                                                             
 .18، ص ذكره قبالمرجع س ،بلاؿ مشعمي - 1
       ، ص ص 3117، 3، دار وائػػػػػؿ لمنشػػػػػر، الطبعػػػػػةساااااترتيجيإدارة الماااااوارد البشااااارية مااااادخل إسػػػػػهيمة محمػػػػػد عبػػػػػاس،  -2

265-26:. 
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 عاملين المطلب الثالث8 تقييم أداء ال
 داء ك أىميتو الفرع الأكؿ8 مفهوـ تقييم الأ

 أكلا8 تعريف تقييم الأداء 
كتطويره في  تنميتوبقاز الفرد في العمل كتوقعات عملية التقييم كالتقدير ابؼنتظمة كابؼستمرة بالنسبة لإ" :داء أنويعرؼ تقييم الأ -1

 1."ابؼستقبل
ليو كضماف ابغفاظ على التوازف اازـ بنٌ إعماؿ ابؼوكلة بقاز الأإ "برديد مدل مسابنة كل فرد في :كما يعرؼ أيما بلمنو -2

 2. "ليهاإك سنًقى أمتطلبات الوظيفة كقدرات العامل الذم يشغلها 
داء عملهم أؤناء ف ة زمنية بؿددة كدكرية كبرديد كفاءة العاملنٌ في أداء كسلوؾ العاملنٌ أعملية قياس "داء ىو: تقييم الأ -3

حياف كي تب  لب الأأي المحدد بؽم  كيتم ذل  من خلاؿ ابؼلاحظة ابؼستمرة من قبل ابؼدير ابؼباشر في حسب الوصف الوظيف
ك قرارات تتعلم ب قية العامل أك نقلو كفي أصدار قرارات تتعلم بتطوير العامل من خلاؿ حمور برام  بذريبية إعلى ذل  

 3."عن خداماتو ااستغناءخرل أحياف أ
داء العاملنٌ أدارة ابؼوارد البشرية  يتم بدوجبو قياس إعملية تتم كفم نظاـ ربظي موضوع مسبقا من قبل " :نولميما بأيعرؼ  -4

داء كالسلوؾ كبرديد نتائ ها خلاؿ ف ات أؤناء العمل  ك ذل  عن طريم ابؼلاحظة ابؼستمرة بؽذا الأ كسلوكهم ك تقييمهم
 4."دكرية زمنية بؿددة مسبقا

يعملوف كينت وف  بدوجبها يتم تقدير العاملنٌ بشكل منصف كعادؿ لت رم مكافلمتهم بقدر ماعملية " :داء ىوتقييم الأ -5
 5."دائهم لتحديد مستول كفاءتهمألذ عناصر كمعدات يتم بدوجبها مقارنة إ كبااستناد

زمنية بؿددة  تهدؼ داء ىي عملية أساسية يقوـ بها ابؼؤسسة في ف ات كمن خلاؿ التعريفات السابقة بيكن القوؿ أف تقييم الأ
دارة على تعزيز نقاط القوة ساس تعمل الإفراد كعلى ىذا الأداء الأأقاط المعف في نلذ التعرؼ على نقاط القوة ك إمن خلابؽا 

 داء ابؼطلوب.  لذ الأإمن الوصوؿ مت فهيكمعابعة نقاط المعف 
 ثانيا8 أىمية تقييم الأداء 

داء كتسخر نتائ  ىذه العملية في كضع باقي لذ عملية تقييم الأإشؤكف أفرادىا  دارةإبرتاج في  اقتصاديةإف أم مؤسسة      
  ....الخ السياسات ابؼختلفة كالتعينٌ  الأجور  التدريب  النقل  الطرد

 

 

                                                             
  .449، ص 3121، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، تسيير الموارد البشرية، نوريمنير  - 1
 .295 ، ص3119، دار أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف، تنمية الموارد البشريةة، دطاهر محمد كلال - 2
 .258، ص 3119، ردفسامة لمنشر والتوزيع، الأ، دار ألمورد البشريةدارة اإ، فيصؿ حسونة - 3
 .318، ص مرجع سبق ذكرهزهير الصباغ، درة عبد البادي ابراهيـ،  - 4
 .4، ص 6::2، ، دار الفكر لمطباعة والتوزيع ، الأردف دارةدساسيات الإ، كامؿ المغربي - 5
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 بنية تقييم الأداءأكفيما يلي نذكر   كمنو تبدك أبنية العملية في مدل كفاءة التطبيم حي  تسمح بتحقيم أىداؼ ابؼؤسسة     
 1للمؤسسة في: 

من أجل  الأسوأت أك معرفة آفاكفاء لل قية كمنحهم مكالأ كاختياردارة  ابغصوؿ على ابؼعلومات اللازمة لسياسات الإ -1
 القياـ بحملات تدريبية من أجل رفع مستول الأداء.

 خرين.الأ اـاح   كاكتسابالذات  لإؤباتتباع ابغاجة إسا تساعدىم على عاملنٌ لأللىذه العملية مهمة أيما   -2
 داء ابعيدداء ابؼنخفض بشكل دقيم  ككذا ذكم الأسا تساعد في التعرؼ على ذكم الأفهي مهمة لأ للإدارةأما بالنسبة  -3

  باستمرار.كما تنمي ابؼنافسة بنٌ العاملنٌ ليحققوا نتائ  أفمل 
  .لأداء يسهل مهمة الرؤساء في رسم السياسات ابؼختلفةلكذل  التعليم ابعيد كالدقيم  -4
  .يعد كسيلة ضماف عدالة الأحكاـ على كفاءة كفعالية الأداء -5
  .التفاىم كالتعاكف بينهما الأداء في رفع مستول العلاقة بنٌ ابؼشرؼ كالعاملنٌ أم ينت  عنو ن أبنية تقييممكذل  تك -6

 داء عايير تقييم الأمالفرع الثاني8 أىداؼ ك 
 أكلا8 أىداؼ تقييم الأداء 

ي من تقييم الأداء ىو التعرؼ على مدل جودة الأداء لكل عامل كجوانب القوة كالمعف كال  تستخدـ إف ابؽدؼ الرئيس     
التدريبية اللازمة لرفع مهارات كصقل خ ات العاملنٌ  ااحتياجاتعادة لتحسنٌ الرضا الوظيفي  كالدافع للعمل من خلاؿ برديد 

  2ىداؼ ىي كالتالر:في بصلة من الأ الأداءنً  كتتمثل  اية تقييم ك التقصأتقاف داء كمدل الإكتوفنً بيانات عن سنًة الأ
  في:كتتمثل أىداؼ عملية التقييم على مستول ابؼؤسسة  :المؤسسةعلى مستول  -1

 بهاد مناخ ملائم من الثقة كالتعامل الأخلاقي.إ -
 مكاناتهم .إقدراتهم ك  كاستثماررفع مستول أداء العاملنٌ  -
 كالقدرات ابؼتميزة. ابؼهاراتالبشرية ذات  بابؼوارد ااحتفاظت أداء معيارية بسكنها من مساعدة ابؼؤسسة في كضع معدا -

 ىداؼ عملية التقييم على مستول ابؼديرين في:أ: ك تتمثل على مستول المديرين -0
 تهم كالصعوبات ال  تواجههم في العمل.تطوير العلاقات ابعيدة مع العاملنٌ كالتقرب منهم للتعرؼ على مشكلا -
 ي لأداء تابعيهم. علذ تقونً سليم كموضو إاتهم الفكرية حتى بيكنهم التوصل يمكانإلذ تنمية مهاراتهم ك إفع ابؼديرين د -

 3كتتمثل أىداؼ عملية التقييم على مستول العامل فيما يلي:  :العاملعلى مستول الفرد  -1
 كتقدير رؤسائو. اح اـى خلاص حتى يتمكنوا من ابغصوؿ علإكجدية ك  باجتهادلذ العمل إدفع العاملنٌ  -
 ااعتبار.شعور العاملنٌ بالعدالة كبلمف جهودىم ابؼبذكلة تؤخذ بعنٌ  -

                                                             
 .287، ص 2::2، الأردف، ف لمنشردار زهرا، إدارة الموارد البشرية  عمر عقيمي، - 1
 .420، ص مرجع ضبق ركرهيحًذ انصٛشفٙ،  - 2

 3119التوزيع، مصر، عة والنشر و ، ايتراؾ لمطبا تنمية المديرين في تقييم ددا  العاممين تسَٕٛٙ يحًذ انثشادعٙ، - 3
 .75-74 ص ص
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برقيم بؾموعة من الأىداؼ ال  من شلمسا أف برسن كتطور أداء العاملنٌ  لذإ كما تهدؼ ابؼؤسسة من خلاؿ تقييم الأداء   
 ااحتياجاتىداؼ الثانوية مثل برديد  لذ بعض الأإيره  إضافة كتطو  داءتقييم الأ ا:ىداؼ في ىدفنٌ أساسنٌ بنالأىذه  تتمثل 
    .ابؼشاكل  ابؼوجودة  ... الخ  ة  ككضع نظاـ عادؿ للحوافز كال قياتبيالتدري
   :العاملنٌ في ابؼؤسسة ساسية من عملية تقييم أداءىداؼ الأك الشكل ابؼوالر يوضح الأ  

 .تقييم أداء العاملين  في المؤسسةساسية من عملية ىداؼ الأ8 الأ(07)الشكل 

 
 
 
 
 
 
 

 .74، ص كرهذمرجع سبق المصدر ; بسيوني محمد البرادعي، 

دارية مثل: ال قية  النقل  ابغوافز الإالقرارات  ابزاذثم تستخدـ ابؼعلومات ابؼتحصل عليها في  يتم تقييم أداء العاملنٌ التقييم8 -1
  .لخإ... ابؼكافآت
ال  تؤؤر إبهابا على العماؿ  كالعادلة  الفعالةجراءات الإ ابزاذتساعد على  لأسابنية بالغة أية تقييم الأداء ذات لعت  عمت        

ىداؼ كتعت  التغذية ب بقازاتهم مقارنة مع الأ اطلاعهمحي  يتم  كبرفيزىم كما يهدؼ تقييم الأداء إلذ تقدنً التغذية العكسية 
 على معرفة نقاط القوة كالمعف لديو. هعامل لأسا تساعدالعكسية مهمة جدا لل

داء العاملنٌ  لأف  ألذ التنمية ك تطوير إت ال  تؤدم ساجراءات ككضع السياالإ ابزاذلذ إؿ ا: يؤدم تقييم أداء العملتطويرا -0
داء تساعد  ة  فعملية تقييم الأجراءات التصحيحية ابؼناسبيكشف جوانب المعف لدل العامل كبهعل ابؼؤسسة تتخذ الإ الأداء تقييم

حي  يتم  تدريبالما النشاط الثاني فهو أعاينً بؿددة بهب توفنًىا في الشخص الذم يقدـ طلب الوظيفة  مابؼؤسسة على كضع 
 لذ النقص ابؼوجود في العامل كالذم يبينو تقييم الأداء.إ استناداكضع ال ام  التدريبية 

 الأداء معايير تقييم  ثانيا8 
دارم كمنهم من قدـ بؾموعة إلذ بزصيص بؾموعة معاينً لكل مستول إبعلم  ىذه ابؼعاينً فمنهم من دالباحثوف في بردياختلف       

 مكانية تطبيقها على بصيع الوظائف . معاينً توصف ب
  1كبصورة عامة تتمثل ىذه بؼعاينً في ؤلاؤة جوانب أساسية ك ىي :      
 

                                                             
 .533، ص مرجع سبق ذكرهمحمد صيرفي، - 1

 الأىداؼ الأساسية لتقييم الأداء

 تطوير أداء العاملنٌ تقييم أداء العاملنٌ

بزاذ قرارات يهدؼ إلذ ا
 بزص شؤكف العاملنٌ 

ة لأداء تقدنً تغذية عكسي
 العاملنٌ

تقدنً برام  تدريبية لطوير أداء 
 العاملنٌ
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 ن ابؼقومات الأساسية ال  تستلزمها طبيعة العمل كتتمثل في: : ك يع  ع الجانب الموضوعي-1
 جراءات العمل ككيفية أدائو.إ: ك يقصد بها درجة إبؼاـ العامل بتفاصيل ك المعرفة بالعمل كمطالبو -أ 
نتاجو مع مراعاة قواعد الأمن الصناعي إكتشمل مدل تغطية العامل بؼسؤكليات عملو كمدل سلامة  نتاج 8كمية الإ -ب 
 مكانات ابؼتاحة. ؼ العمل كالإكظرك 

 الشخصية كيتمثل:  الفرد : كيكشف عن صفاتالجانب السلوكي -0
: حي  يقيم العنصر درجة التعاكف بنٌ العامل كابؼتصلنٌ بو من زملائو بابؼؤسسة أك ابؼسؤكلنٌ على مستول الدكلة التعاكف -أ 

 أك ابعمهور ابػارجي. 
 لذ ابؼتابعة. إدل تقدير العامل بؼسؤكلياتو كمدل حاجتو ذل  العنصر م يقيم: ك عليو الاعتماددرجة  -ب 
: يقيم ذل  العنصر على مدل حرص العامل على سلامة اوات كابؼعدات كالأدكات المواد الآلاتالحرص على  -ج 

 سراؼ في ابؼواد.بكفاية مع بذنب الإ كاستخدامها
 .كاانصراؼر : كيقيم ذل  العنصر مدل بؿافظة العامل على مواعيد ابغمو لمواظبةا -د 
 .داءللأ: كيقيم ذل  العنصر بؿافظة العامل على كقق عملو كمدة بزصيص ىذا الوقق كقن العمل استعماؿ -ق 
بظعة على  ؤر السلوؾ ابػارجيأذا إا إخلاقية داخل العمل فقط كيقيم ذل  العنصر الصفات الأ السلوؾ الشخصي8 -ك 

 عند التقييم. ااعتبارابؼؤسسة فيؤخذ حينئذ في 
داء  كىي ابؽدؼ الأكؿ للتقييم ) البا(  كمن السهل قياسها في معظم الأحياف  كلكن صلة النهائية للأالمحكىي  18تائجالن -1

 ابغكم الشخصي لتقييم النتائ  في الوظائف ال  تقدـ خدمات  كىنا ا بد من التعرؼ على :  استخداـيتطلب الأمر 
  .أم ح م النتائ  مقارنة بابؼتوقع الكمية8 -أ 
  .أم نوعية النتائ  مقارنة بالنوعية ابؼتوقعة ودة8الج -ب 
 أم التكلفة برقم النتائ  مع ابؼيزانية. التكلفة8 -ج 
 أم الزمن ابؼستغرؽ في النتائ  مقارنة بالوقق المحدد. الوقن المحدد للإنجاز8 -د 

 تقييم الأداء  تنفيذ عملية الفرع الثالث8 طرؽ ك إجراءات
 أكلا8 طرؽ تقييم الأداء 

دائها لمابؼهاـ ال  يقوـ ب اختلاؼنتاجية أك ابػدماتية ككفقا خرل تبعا لأنشطتها الإألذ إاين طرؽ التقييم من مؤسسة تتب      
ملاحظات الرئيع ك اء  ر العاملنٌ حي  كانق الطريقة أك الأسلوب ابؼتبع في تقييم الأداء في ابؼاضي يعتمد بدرجة كبنًة على أ

 لخ.إ. .فات ال  تتوفر في العامل  مثل: قدراتو على أداء العمل  ابؼواظبة كاانتظاـ.ابؼباشر  كرأيو الشخصي في بعض الص
 

 

                                                             
 3121، ، دار صفاء لمنشر والتوزيع، الأردفحالات عمميةطار نظري و إالموارد البشرية  دارةإنادر أحمد أبو شيخة ،  - 1

 .448ص 
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لذ إكلقد تطورت أساليب التقييم  حي  أصبح التقييم يركز على نتائ  العاملنٌ كليع العامل بحد ذاتو كفيما يلي سنتطرؽ 
 بعض الطرؽ التقليدية كابغديثة في تقييم الأداء.

 تقييم الأداء8 الطرؽ التقليدية ل -1
  18طريقة الصفات أك السمات - أ
ذ يتعذر في أداء بعض الأعماؿ إكيتم ك فقا بؽذه الطريقة عدد الصفات ال  بيكن ملاحظتها من قبل ابؼدير في أداء العاملنٌ   
من خلاؿ تطبيم  على ىذه الطريقة في قياس الأداء للاعتمادابؼقاييع الكمية  لذا تل لم بعض ابؼؤسسات  ااعتماد علىابػدمية 

 ابػطوات التالية: 
مستول الأداء  علاقة العامل برؤسائو  علاقاتو مع  :في تقييم أداء العاملنٌ مثل اعتمادىابرديد الصفات ال  بيكن  -

 لعامل. از الأداء لإبقة في يدارة العليا ضركر الصفات ال  تراىا الإ اعتمادكىكذا يتم   زملائو  المحافظة على الدكاـ الربظي...الخ
دارة درجة معيارية لتمييزىا عن الدرجة ال  تليها مثلا بفتاز  جيد جدا إعطاء كل عنصر من العناصر ال  كضعتها الإ -

 جيد  مقبوؿ  ضعيف كىكذا. 
 برديد النقاط ابؼعيارية لكل مستول من ابؼستويات ال  تم كضعها. -
 .داءقييم الأعداده لتإداء كالدرجات داخل بموذج يتم يتم كضع عناصر الأ -
في التقييم في  اعتمدتيطلب من ابؼقيم عادة تدكين ابؼلاحظات ال  يشعر بمركرة تدكينها أماـ كل عنصر من العناصر  -

 سفل النموذج. أابؼكاف ابؼخصص بؽا 
يتم بعد ذل  بصع النقاط ال  حصل عليها الفرد في بموذج التقييم النهائي لكي يقوـ من خلابؽا بتحديد ابؼستول  -

 لتقييمي للعامل كلمف تكوف ابؼعاينً التقييمية كااتي:ا
 بفتاز 100  -90 -
 جيد جدا 89 -80 -
 جيد 79 -70 -
 متوسط 69 -60 -
 مقبوؿ 59 -50 -
 أقل ضعيف . 49 -

 سفل النموذج للتوؤيم كابؼقارنة احقا. أكتوقيعو كتاريخ التقييم في  ابظويقوـ العامل ابؼقيم بكتابة  -
ا أنو يتميز إعداد النموذج ابؼوحد لكافة العاملنٌ كسهولة التطبيم لو إمن حي   بالر م من سهولة طريقة الصفات -

 نقصانا  ككذل  خرل زيادة أكنفع التقييمات للصفات الأ لإعطاءحدل الصفات تدعوه بالعديد من العيوب كتميز ابؼقيم لإ

 

                                                             
 ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، الأردفدارة الموارد البشريةإشة، و يضر كاظـ محمود ، ياسيف كاتب الخخ -1

  .266-265 ص ، ص3112، الرابعةالطبعة 
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بعميع  استخدامهاونة في التعامل فملا عن بسلوكية ابؼقيم من حي  التشدد كاللي تتلمؤرسا أذ إنقص ابؼوضوعية كالعدالة  -
التنظيمية كالفنية لكل منها بظات بـتلفة عن ك دارية كالمحاسبية الوظائف ا بوقم العدالة التامة بهذا ابػصوص  سيما أف الوظائف الإ

 كثنً من الأحياف.ال نًىا بفا بهعل التقييم  نً موضوعي كعادؿ في 
 8 1طريقة التوزيع الاجبارم  - ب
داء حوؿ الوسط ابغسابي  أم أف تستند ىذه الطريقة على فكرة التوزيع الطبيعي كمدلوؿ ىذه الظاىرة ترتكز على تقديرات الأ      

على النحو الذم يوضحو الشكل  اابذاىنٌفي  كابلفاضا ارتفاعاتوزيع مستول الكفاءة يلمخذ  البا شكل التوزيع الطبيعي كيندرج 
       التالر: 

 جبارم.8 طريقة التوزيع الإ(08)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 . 412، ص  مرجع سبق ذكره، إدارة الموارد البشريةالمصدر ; أحمد ماهر، 
 

 

  

 

 

 

 

 

                                                             

.546، ص كرهمرجع سبق ذ محمد الصيرفي ، - 1  
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 كيتم توزيع العاملنٌ على تل  ا موعات بالنسب التالية: 
 جبارم (8 توزيع العاملين بطريقة التوزيع الإ21الجدكؿ رقم )

 التقدير الذم بينح بؽم  مستول الكفاءة  نٌ للتقييم النسبة ابؼئوية للعاملنٌ ابػاضع
10% 
20% 
40% 
20% 
10% 

 كفاءة بفتازة 
 كفاءة عالية

 كفاءة متوسطة
 كفاءة مقبولة 

 كفاءة منخفمة 

 بفتاز
 جيد جدا
 جيد

 متوسط 
 دكف ابؼتوسط 

دارة الأفرادالمصدر; سعاد نائؼ برنوطي،   .519، ص 3118، 4الأردف، الطبعة  ، دار وائؿ لمنشر،إدارة الموارد البشرية وا 
 1ىذه الطريقة بػػ: يزكتتم    

 ااستخداـ.سهلة  -
  .توزيعهم على فئات بشكل صحيح  بذ  ابؼقوـ على دراسة كبرليل مرؤكسيو بشكل دقيم ليتمكن من  -
 ميل بعض ابؼقومنٌ بكو الوسط أك التطرؼ  كلكن يؤخذ على ىذه الطريقة ما يلي:  احتماؿبروؿ دكف   -

  عداد قليلة من العاملنٌ  نظرا لصعوبة برقم العدالة في التوزيع الطبيعي عندما أفي حالة كجود  استخدامهاصعوبة
 تى يتمكن ابؼقيم من تقسيمهم بالشكل ابؼطلوب.حعداد كبنًة من العاملنٌ ألذ إراد تقييمو صغنًا  لذل  فهو بوتاج يكوف العدد ابؼ
  داء أداء العاملنٌ  حي  ا يسمح للإدارة بالتعرؼ الدقيم على ابؼستويات أواحي الدقة كالمعف في نعدـ توضيح

 لذ معابعة كتطوير.إالعاملنٌ كا يبنٌ جوانب المعف كالقصور ال  برتاج 
 28 نتاج(طريقة معايير العمل )الإ -ج
سلوب برديد كيتممن ىذا الأ  جيةنتانشطة الإداء للعاملنٌ في حقوؿ الأسلوب معاينً العمل كوسيلة لتقييم الأأستخدـ ن      
داء ابؼتحقم زاء ىذه ابؼعاينً بدعرفة مستول الأإداء الفعلي المحقم للفرد نتاج ابؼراد برقيقها  ثم يتم مقارنة الأك مستويات الإأابؼعاينً 

 استخدامهال ال  بيكن عامل العادم كىناؾ العديد من الوسائللتاج الطبيعي نف تعكع تل  ابؼعاينً مستول الإأعامل كلذا بهب لل
 لتحديد معاينً العمل ك ابعدكؿ التالر يوضح ذل : 

 

 

 

 

 

                                                             
 .464، ص مرجع سبق ذكرهشيخة،  وبأأحمد نادر  - 1
 .268، ص مرجع سبق ذكرهخضير كاظـ محمود،  - 2
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 .( 8 بعض الوسائل المستخدمة في تحديد معايير العمل20الجدكؿ رقم )
 مجالات التطبيق الوسيلة

عة يستخدـ لقياس إنتاجية العامل أك ابعماعة العمل حينما تقوـ ابعما متوسط إنتاج الفرد أك بصاعة العمل 
 بلمداء نفع الأنشطة أك ابؼهاـ تقريبا. 

عندما تكوف ابؼهاـ أك الأنشطة ال  يؤديها العاملنٌ متشابهة كيتطلب  أداء بؾموعة بفتازة من العاملنٌ بصفة خاصة 
 أسلوب متوسط الأداء لل ماعة كقتا كبنًا.

ليات ال  كتتممن الأعماؿ ال  تتطلب مهاـ متكررة كتعني العم دراسة الوقق كابغركة
تتطلب مهاـ كأنشطة بـتلفة كمتعددة كليع بؽا بموذج بؿدد لإبقاز 

 العمل. 
كيتم استخداـ ىذا الأسلوب حينما ا تستطيع أف برقم سبل التطبيم  أراء ابػ اء

 من الوسائل ابؼذكورة أعلاه.
 .268، ص مرجع سبق ذكرهالمصدر ; خضير كاظـ محمود، 

يم كلكي يكوف يالعوامل ابؼوضوعية في التقعلى ا تعتمد أسنتاج ك الإأتصف بها مدخل معاينً العمل كمن أىم ابؼزايا ال  ي     
 اانتقادما أداء  ىذا النمط من تقييم الأ باستخداـؤركف لمفراد الذين يتراء الأأابؼدخل أكثر عدؿ بالتطبيم ف نو ينبغي أف تؤخذ 

ذ ا إعماؿ ك الأأىذه ابؼعاينً لقياس بـتلف الوظائف  استخداـالقدرة على سلوب فهو نقص ضوح بؽذا الأو ف يوجو بأالذم بيكن 
 عماؿ  نً ابؼتماؤلة أك ابؼتشابهة.ك الأأللوظائف  استخداموبيكن 
 : 1طريقة الترتيب العاـ -د
للعمل  كليع بناء على  ترتيبا تنازليا كفقلا للأداء العاـ من العاملنٌكتتمثل ىذه الطريقة في قياـ الرئيع ب تيب بؾموعة        

حي   عاملساس ىنا ىو ملاحظة فاعلية العمل الكلي لكل كىذا يعني أف الأ  ك الصفات الشخصية...الخأبؾموعة ابػصائص 
 مثل ضعيف  متوسط  جيد كبفتاز. :لأداء العامليعطي تقديرا كاحدا 

ك أف ىذه الطريقة ا تهتم بخصائص أر الشخصي  كما على التقري كاعتمادىايما عدـ ابؼوضوعية أكيعاب على ىذه الطريقة       
ف ىذه الطريقة ا تسمح بدقارنة العاملنٌ في بؾموعات بـتلفة حي  أكما    داء الفرد  ك لكنها تقوـ بتقييمو ككلأعوامل بؿددة في 

خرل أك أحسن أك أحد ا موعات مساكيا لأفمل فرد في بؾموعة أفمل عامل في أذا كاف إساس كاضح لبياف ما أا يتوفر 
 أضعف منو.
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 8 1طريقة المقارنة بين العاملين -ق
مع كل  مقارنة كل فرد في ا موعةي كتعرؼ أحيانا بدقارنة أزكاج من العاملنٌ  حي  يقوـ الرئيس كىي تشبو الطريقة السابقة     

عماء ا موعة لطوؿ الوقق أليتها كلما زاد  قل فعاتكتناسب ىذه الطريقة ا موعات الصغنًة  حي    فراد الباقنٌفرد من الأ
 خرل.أقارنة من ناحية بؼالذم تستغرقو من ناحية كلصعوبة ا

سع ابؼقارنة  كقد يقتصر الغرض من أ راض ال قية كالنقل كالتدريب لعدـ توافر أخرل مثل: أ راض أكىذه ا بزدـ      
 .كالتعينٌ ااختيارفاعلية سياسات  اختياراستخدامها على 

 8داء  الطرؽ الحديثة في تقييم الأ -0
  28حداث الحرجةك الأأطريقة المواقف  - أ
بهابية داء  ىذه ابؼواقف الإداء الفعاؿ كالسلوكيات ابؼؤؤرة سلبيا على فعالية الأيتم ال كيز على السلوكيات ابؼسابنة في الأ      

 ونً( كعلى ضوء معاينً بؿددة بناء على التحليل الوظيفي.كالسلبية يتم تس يلها من قبل ابؼقوـ خلاؿ ف ات بؿددة )ف ة التق
 ااعتماددائو كتساىم في تقليل التحيز من خلاؿ أبنية في توفنً التغذية العكسية لكل عامل حوؿ أإف ىذه الطريقة ذات        

 .بؼر وب فيهاداء على ضوئو كمن ثم تس يل السلوكيات ابؼر وب فيها ك نً اعلى معيار بؿدد مسبقا كملاحظة الأ
  38طريقة التقييم المشتركة  - ب
 اعتبارق اع السرم  كبدكف فراد بصاعة العمل بتقييم كل من أعماء ابعماعة بطريقة الإأساس قياـ كل عامل من أتقوـ على      

 ائص التالية : ف تقييم الفرد يتم بدعرفة زملائو كرؤسائو كمرؤكسيو كتتميز ىذه الطريقة بابػص دارم  كعلى ذل  فللمركز الإ
  .الرؤساء كابؼرؤكسنٌ ك الزملاء في عملية التقييم اش اؾ -
  .ديد الصفات موضوع التقييمبرك  اختيارالقائمنٌ بعملية التقييم في  اش اؾ -
 منها. كااستفادةتعرؼ كل مش ؾ على نتائ  عملية التقييم   -
 ئ  التقييم. راض ال  تستعمل فيها نتارقابة ابؼش كنٌ في التقييم على الأ -
 48طريقة قائمة المراجعة  -ج 
 على كل سؤاؿ  "ا"أك  "نعم" سئلة المحددة عن أداء الفرد تطالب ابؼدير أف يؤشر بتقييم تتممن عددا من الأ استمارةىي      
ا تهتم ابؼؤسسة داء  كبيكن أف تكوف بعدد من الصيغ  ك البا ما تستخدـ ىذه الطريقة عندمسئلة تتناكؿ العناصر ابؼهمة للأىذه الأ

 بسمات معينة للعامل كالطموح كبرمل ابؼسؤكلية كاللباقة كحسن ابؼظهر ك نًه .
 

                                                             
 .383ص  ،مرجع سبق ذكره، اروؽ عبد  فميه، محمد عبد الحميدف - 1
 .:26، ص رهمرجع سبق ذك سهيمة محمد عباس ، - 2

، تخصص السموؾ التنظيمي ، رسالة ماجستيرالوظيفي بالأدا علايتو ت ال التنظيمي و الإ ، جلاؿ الديف بوعطيط - 3
، ص :311 -3119تسيير الموارد البشرية، كمية العموـ الانسانية والعموـ الاجتماعية، جامعة منتوري محمود، يسنطينة، و 

:3.  
 .518، ص ذكره مرجع سبقسعاد نايؼ برنوطي،  - 4
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عداد قائمة ابؼراجعة عملية بسيطة كتعطي تقييم أفمل   إف إكهذه تسمح بتقدير أداء الفرد على كل من العناصر الفرعية    استمارة
ا أسا تعطي العاملنٌ تقييمات متقاربة  لذل  فهي إنشائي  التقرير الإداء الرئيسية  لذل  فهي تفمل على كما تهتم بعناصر الأ

 ظمات الصغنًة أك متوسطة ابغ م ال  تعطي علاكات سنوية بطريقة شبو تلقائية.منتصلح لل

 داء جراءات تنفيذ عملية تقييم الأإ ثانيا8
  1كيقوـ بهذه ابػطوات ابؼقيم ك تشمل على ما يلي:ساسية لتنفيذ التقييم بسيطة ركتينية  جراءات الأ البا ما تكوف الإ    
  8نجازقياس الإ -1
لذ إ  يكوف ابؼقيم بحاجة العاملنٌبلاغ ابؼعاينً ابؼعتمدة في تقييم إخلاؿ عملية تقييم لأداء كفي ظل الطريقة ابؼعتمدة كبعد     

 ربعة كىي: أذ يعتمد على مصادر إبؿل التقييم   للأفرادداء الفعلي مصادر معلومات حوؿ الأ
  .فراد العاملنٌملاحظة الأ -
  .حصائيةإتقارير  -
  .تقارير شفوية -
 تقارير مكتوبة. -

على ابؼعلومات ابؼرجوة حوؿ  ؿداء  فبعد ابغصو كىي بسثل مصادر تستخدـ بعمع ابؼعلومات كتوفر ابؼوضوعية في قياس الأ
 برظىلذ نتي ة حقيقية كصادقة إاء ابؼعيارم  بغية الوصوؿ دبينو كبنٌ  الأ اابكرافاتمقارنة بؼعرفة ككشف  لداء الفعلي  بذر الأ

 ابؼستقبلي. بالأداءعلى الركح ابؼعنوية للعاملنٌ كتواصلهم  تلمؤنًىانتائ  التقييم كمدل  لأبنيةفراد العاملنٌ كذل  نظرا بقبوؿ الأ
  8مناقشة النتائج -0

مل العاملنٌ ابؼقيمنٌ  فيصبح من داء  في الأ اابكرافاتد فراد العاملنٌ كبرديداء كل الأأبعد مراجعة كل التقارير حوؿ      
 المركرم توصيل ابؼعلومات ال  تم ابغصوؿ عليها من خلاؿ عملية التقييم.

علاف إف أبنتي ة التقييم  كىي الطريقة ابؼفملة لدل ابؼؤسسة  كما العاملنٌ خبار إبؼؤسسة على نشر النتائ  ك تعتمد ا إذ
مر الذم داء  الأجراء  نً كافي لفهم العاملنٌ في كافة نواحي ضعفهم كقوتهم في الأإها  لكنو يبقى النتائ  أفمل من سريت

داء صبحق مقابلات تقييم الأأنو أذ إجراء مقابلة مباشرة بينهم إتقييمهم  عن طريم  نتائ بدناقشة  لعاملنٌ خبار رئيع اإيستدعي 
ا كذل  لكي تممن أف ابؼشرفنٌ لديهم ىذه ابؼهرات ابؼطلوبة في العمل بحي  ال  تسعى ابؼؤسسة لعقدى الإشرافيةرات امن ابؼه

يمهم يقناعهم بدوضوعية تقإازاتهم ك العمل على إبقفراد في لذ لباقة ك دبلوماسية في مناقشة الأإبوتاج ابؼشرؼ في عملية التقييم 
 على بؾموعة من الأمور :  جراء ابؼقابلة أف يركزإكيستحسن من ابؼشرؼ  عند   كقبوبؽم بؽذا التقييم

 بالأدلةيماحها إقناعهم بنتائ  التقييم من خلاؿ إكعن  العاملنٌلذ إالصراحة في تقدنً أك  عدد بفكن من ابؼعلومات  -
 كال اىنٌ. 
 ليهم مباشرة.إ ااستماعيهم من خلاؿ أعطائهم الفرصة للتعبنً عن ر إبقاز ك علاـ ابؼسؤكلنٌ بددل تقدمهم في الإإ -
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لى حل ابؼشاكل ابؼتعلقة بابؼرؤكسنٌ اذ يعمل على تبليغهم برام حوؿ مستول أدائهم كامكانية ارتقائهم في العمل ع -
 ابؼستقبل. 

  8النتائج استخداـ -1
جراءات التصحيحية اللازـ في عملية التقييم ال  تكوف على الإ كابزاذبنتائ  التقييم كبرليلها  ااىتماـأصبح من المركرم 

شر كسريع كىو بؿاكلة تعديل الأداء الذم يتطابم مع ابؼعيار كبالتالر ىذا النوع من التصحيح كق   أما النوع نوعنٌ: الأكؿ مبا
بعادىا أكبرليلها بكافة   اابكرافاتجراء التصحيحي الأساسي  الذم يتم البح  في كيفية حصوؿ  الثاني من التصحيح فهو الإ

حي  تتممن ىذه العملية فوائد كثنًة على ابؼدل الطويل للمؤسسة    اابكراؼل  لذ السبب الرئيسي الذم يكوف كراء ذإللوصوؿ 
جراءات التصحيحية  خرل للعاملنٌ بعد الإكثر عمقا كعقلانية كىذا يعني برديد مسابنة نتائ   التقييم في ابؼمارسات الأأكوسا 

عليها  كما أف لنتائ  التقييم  كااع اضنتائ  التقييم  دارة للعاملنٌ حم التظلم مننتائ  التقييم بسنح الإ استخداـكقبل عملية 
 بنها: أكاضحة كبؿددة   كنذكر  استخدامات
و على فلمتحسن كبالتالر مكاأدية العمل ابغالر بكفاءة  سوؼ يؤدم عملو بعد ال قية بكفاءة لمم ضماف تأترقية العامل  -

 دائو ابؼتميز.أ
 داء الفعليوافز كمقابل للأكابغ كابؼكافلمةجور كمنح العلاكات زيادة الأ -
بؼؤسسة في انظر  إف عملية تقييم الأداء ال  تسمح عن الكشف عن سبب اابكرافات في الأداء تكوف كلمساس لإعادة -
 جواء ال  ينشط بها العاملنٌ.ك الأأظركؼ 
بفا ينعكع مدل  خرلأمكانيتهم لتولر مهاـ إداء بالكشف عن الطاقة الكامنة للعاملنٌ كمدل تتسم عملية تقييم الأ -

 دائها في ابؼستقبل. أقدرة ابؼؤسسة على تطوير 

 سباب فشل العملية أداء ك الفرع الرابع8 القائموف بعملية تقييم الأ
 داء أكلا8 القائموف بعملية تقييم الأ

    1عن طريم:الأداء تتم عملية تقييم     
 8ك الرئيس المباشرأالتقييم عن طريق المشرؼ  -1

ف    كفي حقيقة الأمر فاستخداما كثرداء العامل من خلاؿ ابؼشرؼ ابؼباشر ابؼدخل التقليدم كالأأقدير كابغكم على يعت  الت      
خرل بقد أف ابؼشرؼ كمن خلاؿ مركزه بيكنو أىذه العملية ىي جزء من مسؤكليات ابؼديرين كا بيكن التهرب منها  كمن ناحية 

 فمل عنو.أعطاء حكم كتقدير إاؤناء العمل ك كمراقبة الفرد  العملالتعرؼ على متطلبات 
  8التقييم عن طريق الزملاء -0

بنية ىذا ابؼصدر في مواقف خاصة مثل ابغاات ال  يصعب أداء  كتزداد بيثل زملاء العمل أحد ابؼصادر القيمة للمعلومات عن الأ
 على العمل ابؼش ؾ أك ابغاات ال  ديةااعتماك ابؼواقف ال  تزداد فيها أفيها على ابؼشرفنٌ ملاحظة سلوؾ مرؤكسيهم 
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فر بؽم فرص و داء الوظيفة كما تتأك التشريعات فالزملاء تتوفر لديهم معلومات كخ ات كاسعة عن متطلبات أتتطلبها القواننٌ 
ابذة عن يز النحلة بؽذا ابؼصدر توافر فرص التمكمن العيوب المحت  نشطة اليوميةداء بعمهم البعض في الأأمت ددة بؼلاحظة 

 بحاث كالدراسات بهذا ابػصوص.ا أنو ا يوجد ما يؤيد ىذا في نتائ  الأإصراعات العمل في ذات الوقق ك الصداقة  
 8نفسهم ( أفراد طريق الأ م عنأالتقييم الذاتي )  -1
بزطيط  ىسلوب علنفسهم حي  بوفز ىذا الأأ خاصة ابؼديرين لتقييم عاملنٌعطاء الفرصة للإابؼستحدث ىو  اابذاه   

 داء الفرد.ابؼسار الوظيفي للفرد  كىذا التقرير الذم يعطيو الفرد لنفسو  ليع أكا يشكل جزءا من التقييم الربظي لأ
حد ابؼصادر ابؽامة أنو ا يزاؿ بيثل أا إداء ن الأعالتقييم الذاتي كمصدر كحيد للمعلومات  استخداـعلى الر م من عدـ        

داء سم بيتلكوف كافة نواحي ابؼعرفة عن الأأفراد يستطيعوف ابغكم على سلوكياتهم ابػاصة  كما ف الأ كعلى كجو ابػصوص ف
 نو يؤخذ على ىذا ابؼصدر ابؼيل للمبالغة في التقييمات.أا إكبؿدداتو كنتائ و  

 التقييم عن طريق العاملين8  -2
ات تقييم أداء ابؼديرين حي  تتوفر لديهم الفرصة ينظر العاملنٌ على اعتبارىم مصدرا ىاما للمعلومات عن الأداء في حا  

 للتعبنً عن كفاءة الرئيع في قيادتهم ك توجيههم للعمل كتنمية ركح الفريم كتش يع التعاكف كحل الصراعات...الخ. 
بفا قد يسبب  إا أنو قد يؤخذ على ىذا ابؼدخل من ناحية أخرل إمداد العاملنٌ ببعض مصادر القوة في علاقاتهم برؤسائهم       

للرؤساء بعض ابغرج أك الشعور بعدـ الراحة كما أف ذل  قد يؤدم إلذ ميل الرؤساء إلذ تدعيم رضا العاملنٌ على حساب 
 الإنتاجية.

 التقييم عن طريق العملاء8 -3
لخدمات ت ز أبنية ىذا ابؼصدر عند تقييم أداء العاملنٌ في بؾاات ابػدمات على كجو ابػصوص فسبب الطبيعة ابػاصة ل

كال  تشمل عدـ القابلية للتخزين كااستهلاؾ ابؼباشر كمشاركة العميل في إنتاج ابػدمة...الخ  ف ف ابؼشرفنٌ كالزملاء كالعاملنٌ ا 
تتاح بؽم الفرصة عادة بؼلاحظة سلوؾ العامل كا بد من ذل   ف ف العميل يعت  الشخص الوحيد الذم يتمكن من ملاحظة 

 على أداءه كمن ثم يعت  أفمل مصدر للمعلومات بشلمف الأداء. سلوؾ العامل كابغكم
 ثانيا 8 أسباب فشل عملية تقييم الأداء8 

تقوؿ التطبيقات كابؼمارسات العملية ل ام  تقييم الأداء أف ىناؾ أسباب تساىم في فشل ىذه ال ام  كعدـ برقيقها      
 1:للأ راض ابؼستهدفة منها كفي ما يلي بعض ىذه الأسباب

 قصور ابؼعلومات لدل ابؼديرين كابؼرتبطة بالأداء الفعلي للأفراد.  -
 عدـ كضوح معاينً تقييم الأداء. -
 عدـ ابعدية من قبل ابؼديرين فيما بىص عملية تقييم الأداء. -
 عدـ استعداد ابؼديرين بؼراجعة الأداء مع العاملنٌ.  -
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 اافتقار إلذ الصدؽ كالأمانة في عملية التقييم.  -
 النات  عن عدـ معرفة العاملنٌ بنتائ  الأداء الذم يقوموف بو باستمرار.  القصور -
 عدـ ساية ابؼوارد اللازمة لتقدنً مكافلمت الأداء ابؼتميز.  -
 استخداـ ابؼديرين للغات الغاممة كالعبارات  نً الواضحة في عملية التقييم.  -

 المبحث الثالث8 تأثير الرضا الوظيفي على أداء العاملين 
يعت  أداء العاملنٌ عامل أساسي في رفع أك بزفيض إنتاجية ابؼؤسسة كعليو ف ف ىناؾ عدة بؿددات كعوامل تؤؤر في أداء        

العاملنٌ إبهابا أك سلبا كمن ىذا ابؼنطم تطرقنا في ىذا ابؼبح  إلذ مطلبنٌ حي  يمم ابؼطلب الأكؿ العلاقة بنٌ الرضا الوظيفي 
 الثاني فقد تطرقنا إلذ عرض بماذج دراسة خاصة بالرضا الوظيفي كالأداء. كأداء العاملنٌ أما ابؼطلب

 المطلب الأكؿ8 العلاقة بين الرضا الوظيفي كأداء العاملين
لقد حظي موضوع الرضا الوظيفي اىتماـ متزايد من الباحثنٌ في بؾاؿ الإدارة كالسلوؾ التنظيمي خاصة كأنو يتعلم بالعنصر       

يؤديو ككذا البيئة الداخلية كابػارجية للمؤسسة   يتمتع بد موعة من ابؼشاعر كال  تتلمؤر بدؤؤرات العمل الذمالبشرم ىذا الأخنً
 كال  يعمل فيها ك بؽا تلمؤنً على أدائو.

درجة برقيم كما ينظر إلذ الأداء أنو الأؤر الصافي بعهود العامل ال  تبدأ بابؼقدكرات كإدراؾ الدكر أك ابؼهاـ كالذم يشنً إلذ       
 كإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة العامل . 

كبعد أف تعرفنا على الرضا الوظيفي كالأداء سنتطرؽ إلذ العلاقة ابؼتبادلة بنٌ الرضا الوظيفي كالأداء ك ال  سنوضحها فيما      
 يلي: 

 الفرع الأكؿ8 زيادة الرضا الوظيفي يؤدم إلى زيادة الأداء 
أفكار باحثي مدرسة العلاقات اانسانية في الإدارة حي  يرل أصحاب ىذا اابذاه أف العلاقة ال  تربط ىذا اابذاه بيثل       

 الرضا الوظيفي بالأداء ىي علاقة سبيبيو بيثل فيها الرضا الوظيفي ابؼتغنً ابؼستقل ) السبب( كالأداء ابؼتغنً التابع ) النتي ة (  أم
تفع كلما أدل ذل  إلذ زيادة مستول أداء العامل كالعكع صحيح  كيفسر ىذا اابذاه أنو كلما كاف مستول الرضا الوظيفي مر 

ىذه العلاقة بفكرة بسيطة مفادىا أف العامل الذم يتمتع بدستول مرتفع من الرضا الوظيفي تزداد لديو الدافعية بكو العمل كيزداد 
 .1أيما ارتباطو بعملو كبدؤسسة فنًتفع بذل  أدائو ك العكع صحيح
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 ك الشكل التالر يلخص أفكار ىذا اابذاه:

 العلاقة بين الرضا الوظيفي كالأداء ?) 09(الشكل رقم
 

 

 

   

 .المصدر; مف إعداد الطالبتيف

 لى زيادة الرضا الوظيفي إزيادة الأداء يؤدم  الفرع الثاني8
ميلادم 1955ى العلاقة بنٌ الأداء كالرضا الوظيفي في بعد قياـ الباحثنٌ لتقييم نتائ  الدراسات الت ريبية ال  أجريق عل       

توصلوا  إلذ استنتاج كاف ضربة قوية لأفكار مدرسة العلاقات الإنسانية كىي أف العلاقة بنٌ الأداء كالرضا الوظيفي إف كجدت 
داء الفعلي للعامل  كفي ىذه فهي علاقة شرطية أم توجد فقط في ابغالة ال  تربط فيها العوائد ) الأجر  ابؼكافآت... الخ( بالأ

ابغالة ا يكوف الرضا سببا في الأداء كإبما العكع أم أف الرضا ىو نتي ة الأداء  فالإشباعات ال  بوقها العامل بغاجتو إؤر 
 .1حصولو على العوائد ابؼرتبطة بلمدائو ابؼرتفع ىي ال  برقم الرضا الوظيفي 

ثنٌ ب ضافة فكرة مهمة تكميلية للأفكار السابقة مفادىا أف الأداء ابؼرتفع قد ا ميلادم  قاـ بعض الباح1998في عاـ         
يؤدم بالمركرة إلذ برقيم مستول مرتفع للرضا الوظيفي  حي  يتوقف مستول ىذا على قيمة العوائد الفعلية ال  يتحصل عليها 

العوائد ابؼتحصل عليها  نً قيمة كا تتطابم مع  العامل ككذل  طموحاتو كتوقعاتو السابقة بغصولو على العوائد  ف ذا كانق
  2توقعات كطموحات العامل  ف ف مستول رضاه الوظيفي قد ا يكوف بالمركرة مرتفع حتى في ظل برقيقو لأداء مرتفع .

 ك الشكل التالر يلخص ىذه اافكار .        
 8  العلاقة بين الأداء كالرضا الوظيفي(:0)الشكل رقم 
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 تويعات تتطابؽ مع

 وطموحات العامؿ 

  مع وجود  يؤدي الى  يؤدي الى رضا وظيفي مرتفع  إشباع الحاجات 

 الرضا الوظيفي

 أداء مرتفع زيادة الدافعية بكو العمل

الدافعية بكو العمل ابلفاض داء منخفضأ   

 ذؤد٘
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 الفرع الثالث8 العلاقة بين الرضا الوظيفي ك الأداء تحكمها عوامل كسطية 
يف ض ىذا اابذاه أف العلاقة بنٌ الرضا كأداء العاملنٌ موجودة فعلا كلكن تغنً أحد ابؼتغنًين في ابذاه معنٌ قد يؤدم         

تغنً الأخر فهي علاقة تربطها عوامل كسيطة تتمثل في صفات ذاتية متعلقة بالعامل مثل: دائما إلذ تغينً بفاؤل أك معاكع للم
ابعنع  السن  درجة التعلم...الخ كمنها متعلقة بالوظيفة مثل: الإؤراء  ابؼشاركة في صنع القرارات...الخ كصفات متعلقة بالبيئة 

يكوف العامل  في درجة عالية من الرضا كلكن ا يؤدم ذل  الداخلية للمؤسسة كصفات متعلقة بالبيئة ابػارجية  فيمكن أف 
بالمركرة في زيادة أدائو كأحيانا يزيد أداء العامل باستخداـ ضغط أك أسلوب ديكتاتورم في القيادة ك بذل  يكوف أدائو مرتفع 

 1لكن رضاه الوظيفي منخفض .
إشباع حاجاتو كر باتو في العمل ف نو بواكؿ من ىذا  كلقد أشارت بعض الدراسات أف العامل نتي ة لشعوره بنقض في       

 2ابؼشكل كمعابعتو من خلاؿ الأداء أملا أف رفع الأداء سيقود إلذ برقيم ىذه الر بات كابغاجات كمن بشة الرضا عن العمل .
 8 نموذج يحدد اتجاىات علاقة الرضا الوظيفي بالأداء(18)الجدكؿ رقم 

 مستول الرضا الوظيفي 

 نخفضم مرتفع

 مستول
 أداء

 العامل

 مرتفع

 الأداء                        الرضا

 
 

(1) 

 الشعور بالتوازف كالتفوؽ

الأداء     

           
 الرضا         (2)                  

 الشعور بالأمل في التغينً

 منخفض

 الرضا                              

 
                (3)               الأداء

 الشعور با املة على حساب العمل 

 
 الأداء                      الرضا

(4) 

 الشعور بالإحباط ك الكسل كالإبناؿ
 .89، ص، مرجع سبق ذكرهالمصدر; سامية بف طالب

 من خلاؿ ابعدكؿ السابم بيكننا توضيح اابذاىات الثلاؤة فيما يلي:
ستول الرضا الوظيفي أيما مرتفع يكوف في ىذه ابغالة العامل يشعر بالتوازف عندما يكوف مستول الأداء مرتفع كم -

 .(3)من ابعدكؿ رقم  (0)كالتفوؽ بحي  يكوف قد حقم مستول إبقاز العمل ابؼر وب فيو كىذا ما بينو ابؼربع رقم 
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العامل يشعر بالأمل في عندما يكوف مستول أداء العامل مرتفع كمستول الرضا الوظيفي منخفض يكوف في ىذه ابغالة  -
 .(3)من ابعدكؿ رقم  (2)التغينً كبرسنٌ الوضع إلذ الأحسن كىذا ما بينو ابؼربع رقم 

عندما يكوف أداء العامل منخفض كمستول الرضا الوظيفي مرتفع يكوف في ىذه ابغالة العامل يشعر با املة على  -
 .(3)من ابعدكؿ رقم  (3)حساب العمل كىذا ما بينو ابؼربع رقم 

عندما يكوف أداء العامل منخفض كمستول الرضا أيما منخفض يكوف في ىذه ابغالة العامل يشعر بالإحباط كالكسل  -
 .(3)من ابعدكؿ رقم  (4)كىذا ما يبينو ابؼربع رقم 

 المطلب الثاني8 نماذج الدراسة الخاصة بالرضا الوظيفي كالأداء 
 يفيالفرع الأكؿ8 نموذج الدراسة الخاص بالرضا الوظ

 ( 8 نموذج دراسة الرضا الوظيفي14الشكل رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قياس الرضا الوظيفي

 مقاييع ذاتية  مقاييع موضوعية
 نتي ة 

 ا يوجد رضا كظيفي 

الأجر  بؿتول العمل بمط 
الإشراؼ  برام  الرعاية 
الصحية  الأمن كالسلامة 

 ...الخ. 

 عوامل مساعدة للرضا الوظيفي  عناصر الرضا الوظيفي  عناصر الرضا الوظيفي 
جر  بؿتول العمل بمط الأ

الإشراؼ  برام  الرعاية 
  الصحية  الأمن كالسلامة

 ...الخ.
  

 عوامل تنظيمية-
  عوامل شخصية-

 .القدرة على التكيف-
 .بداعكالر بة في الإزيادة في مستول الطموح -
 .رتفاع مستول الواءا-
 .نتاجيةارتفاع الإ-
  .فعالية ككفاءةب بداء ابؼر و ابغصوؿ على الأ-

 ٚسرهضو ذٕفش

 ىناؾ رضا كظيفي

 توفرت

 المصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى ما ذكر سابقا.
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 فيما يلي:  (06)بيكن أف نوضح الشكل رقم 
بيكن قياس الرضا الوظيفي كىذا من خلاؿ ابؼقاييع ابؼوضوعية ال  تكمن في كل من : )الغياب  ترؾ ابػدمة  معدؿ الأمن        

تية ال  تكمن في كل من: )طريقة ليكارت  طريقة ىنًزبرغ  طريقة ؤرستوف  طريقة أكزجود كطريقة كالسلامة ابؼهنية( كابؼقاييع الذا
جثماف(  فهذه ابؼقاييع قد تعطي لنا نتي ة إبهابية أك سلبية أم قد يكوف ىناؾ أما حالة رضا كظيفي أك قد ينت  حالة عدـ 

الوظيفي ال  تكمن في كل من: )الأجر  مستول العمل  بمط الرضا حي  أنو يتحقم الرضا الوظيفي إذا توفرت عناصر الرضا 
الإشراؼ فرص ال قية  بصاعات العمل  ظركؼ العمل ابؼادية  برام  الرفاىية ااجتماعية ...الخ (  أما إذا نت  في ابؼؤسسة حالة 

بمط الإشراؼ...الخ( إضافة إلذ  عدـ الرضا الوظيفي يستلزـ توفنً بؾموعة من العناصر السابقة الذكر: ) الأجر بؿتول العمل 
العوامل التنظيمية كالعوامل الشخصية ف ذا توفرت كل ىذه العناصر كالعوامل ف نو يكوف بؽذا الأخنً أبنية كبنًة في برقيم القدرة 

 على التكيف كرفع مستول الطموح  كزيادة الر بة في الإبداع  كابغصوؿ على الأداء ابؼر وب بفعالية ككفاءة. 
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 الفرع الثاني8 نموذج دراسة خاص بقياس الأداء
 8 نموذج دراسة قياس الأداء(>0)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 كما يلي:(07)بيكن توضيح الشكل رقم         
ثلة في :ابؼعاينً ابؼوضوعية ) ابؼعرفة تقوـ ابؼؤسسة بقياس أداء العاملنٌ من خلاؿ تقييم الأداء كذل  كفم عدة معاينً  كابؼتم         

فة ( بالعمل كمطالبو  كمية الإنتاج  ابؼعاينً السلوكية )التعاكف  درجة ااعتمادية  ابؼواظبة( كابؼعاينً التاريخ )الكمية  ابعودة كالتكل
قييم كذل  من خلاؿ قياس ليتم بعد ذل  القياـ ب جراءات التقييم للحصوؿ على معلومات حوؿ الأداء الفعلي للأفراد بؿل الت

الإبقاز )ملاحظة الأفراد العاملنٌ   تقارير إحصائية...الخ( كمناقشة النتائ  كاستخداـ النتائ  كذل  بؼعرفة كيفية حصوؿ 

ءات الإجرا

 معاينً سلوكية 

 بالاعتماد عمى ما ذكر سابقا.المصدر; مف إعداد الطالبتيف 

 ذحسٍٛ الأداء

 انثحث عٍ

 تقييم الأداء

 معيار النتائ   معاينً موضوعية

 مناقشة النتائ  قياس الإبقاز

النتائ  تبنٌ أف ىناؾ ابكرافات 
 في الأداء

النتائ  تبنٌ أف ىناؾ 
تول جيد من الأداء مس

 ابؼطلوب.

 إستخداـ النتائ 

 عٕايم انشضا انٕظٛفٙ انعٕايم انًؤثشج عهٗ الأداء

 انخطٕج الأٔنٗ : ذحذٚذ أسثاب انشئٛسٛح نًشاكم الأداء.

 انخطٕج انثاَٛح: ذطٕٚش خطح انعًم نهٕصٕل إنٗ انحهٕل.

 انخطٕج انثانثح: الاذصالاخ انًثاششج.
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إذا   اابكرافات ف ذا كانق ىناؾ نتائ  إبهابية أم أف الأداء ابؼن ز في ابؼستول ابؼطلوب ف نو بيكن القوؿ أف ىناؾ كفاءة كفعالية أما
كانق ىناؾ ابكرافات فعلى ابؼؤسسة أف تبح  عن أسباب اابكرافات كالعوامل ابؼؤؤرة على الأداء كعوامل الرضا الوظيفي 
كمعابعتها كما تعمل كذل  على برسنٌ الأداء من خلاؿ ابػطوات ابؼتمثلة في: الأسباب الرئيسية بؼشاكل الأداء  تطوير خطة 

 اات ابؼباشرة كبالتالر الرفع من الكفاءة كالفعالية في ابؼؤسسة.العمل للوصوؿ إلذ ابغلوؿ  ااتص

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 . للرضا الوظيفيالفصل الأكؿ                                                                   الإطار النظرم 

 

 

53 

 خلاصة8
بفا سبم تبنٌ لنا أبنية الرضا الوظيفي في تنمية كتطوير العاملنٌ كاارتقاء بسلوكياتهم  لذا كاف ااىتماـ بالرضا الوظيفي         

كابؼفكرين في بؾاؿ علم النفع كالإدارة بحي  يعت  أحد العوامل ابؽامة لتعزيز مشاعر  كلمحد ابؼوضوعات ال  شغلق أذىاف العلماء
كأحاسيع السعادة لدل الأفراد ابذاه العمل الذم بيارسونو كأف رضا العامل يعزز لديو الواء كاانتماء كالشعور بابؼسؤكلية كما 

 يؤدم إلذ الإبداع في العمل.
غة في ابؼؤسسة بحي  يعت  برسنٌ الأداء ابؽدؼ الأكؿ لأم مؤسسة كلتحقيم ىذا ابؽدؼ يعتمد إف الأداء لو أبنية بال       

بالأكثر على العنصر البشرم لأف بقاح أداء العامل يعني بالمركرة بقاح أداء ابؼؤسسة كتصبح قادرة على ابؼنافسة كاستغلاؿ الفرص 
 ابؼتاحة.
ل على التقدنً ابؼستمر كالدائم لأداء عمابؽا كمدل بقاحهم كبالتالر يبنى على كحتى يتحقم ىذا بهب على ابؼؤسسة أف تعم       

أساس ىذا الن اح عملية ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بزيادة الأجور  ابؼكافآت  النقل  ال قية ك نً ذل  من شؤكف العاملنٌ كبالتالر 
بلمف ىناؾ ارتباط بنٌ ابغوافز كالرضا الوظيفي فابغوافز تساعد بوع العامل بعدالة التقييم كبوقم رضاه الوظيفي كأيما بيكن القوؿ 

على برقيم شعور نفسي تغمره السعادة كاارتياح كالقناعة كىذا لإشباع ابغاجات كالر بات كالتوقعات مع بؿتول العمل نفسو 
ؤرات البيئية الداخلية كابػارجية كالمحيطة كبيئتو كالعمل على تنمية الثقة كالواء كاانتماء للمؤسسة كبرقيم التكيف مع العوامل كابؼؤ 

بالعمل كبالتالر ارتفاع مستول الأداء.
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 تمهيد8 

لكي ا تبقى دراستنا منحصرة على ابعانػب النظػرم بؼوضػوعنا  ارتلمينػا إسػقاطها علػى ابعانػب التطبيقػي لإحػدل ابؼؤسسػات        
  كابؼتمثلة في ابؼؤسسة الوطنية ابعزائرية للمياه  كحدة بػومرداس بؼعرفػة مػدل مسػابنة الرضػا الػوظيفي ذات الطابع الصناعي كالت ارم

 في برسنٌ أداء العاملنٌ.

كمػن أجػػل التطبيػػم ابؼيػػداني علػػى موضػػوع بحثنػػا عمػػدنا أف يكػوف موضػػوع تربصػػنا في قسػػم ابؼػػوارد البشػػرية  كػػوف ىػػذا الأخػػنً         
عػػن أداء العػػاملنٌ  كمػػن أجػػل التعريػػف أكثػػر بهػػذه ابؼؤسسػػة قمنػػا ب عطػػاء معلومػػات حوبؽػػا كابؼتمػػمنة في  ابؼكلػػف ابؼباشػػر كابؼسػػؤكؿ

 التعريف  النشلمة كابؼهاـ إضافة إلذ البنية التنظيمية ال  من أجلها أسسق ىذه ابؼؤسسة.
تبانة حػوؿ موضػوع الرضػا الػوظيفي كالأداء كمن أجل تقييم الرضا الوظيفي كأداء العاملنٌ في ىذه ابؼؤسسة  قمنا بػ دراج اسػ        

 في مؤسسة ابعزائرية للمياه كسنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ ابؼباح  التالية:
 البطاقة الفنية للمؤسسة. المبحث الأكؿ8 .1
 الإطار ابؼنه ي للدراسة ابؼيدانية. المبحث الثاني8 .2
 برليل نتائ  الدراسة. المبحث الثالث8 .3
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 لأكؿ8 البطاقة الفنية لمؤسسة الجزائرية للمياه ببومرداس.المبحث ا
سػػػنعرض مػػػن خػػػلاؿ ىػػػذا ابؼبحػػػ  تعريػػػف ابؼؤسسػػػة ابعزائريػػػة للميػػػاه كمهامهػػػا لنتطػػػرؽ فيمػػػا بعػػػد إلذ عػػػرض البنيػػػة التنظيميػػػة        

 للمؤسسة ال  تعت  أحد أىم الركائز في تنظيمها بغسن ضماف تسينًىا كتنفيذ مهامها.

 كؿ8 تقديم مؤسسة الجزائرية للمياه ببومرداس.المطلب الأ
 الفرع الأكؿ8 تعريف المؤسسة.

تعت  مؤسسة ابعزائرية للمياه مػن أىػم ابؼؤسسػات ابعزائريػة كوسػا تػوفر العنصػر الأساسػي كالمػركرم للإنسػاف ابؼتمثػل في ابؼػاء         
بػػنٌ ابؼؤسسػػات العموميػػة الصػػناعية الت اريػػة  عامػػل حيػػ  تصػػنف مػػن 899كمػػا أسػػا توظػػف نسػػبة معتػػ ة مػػن العمػػاؿ تقػػدر ب 

(E.P.I.C)   بلدية. 32م  مكعب يوميا يتم توزيعها على  254208كىي تنت  حوالر 
         مؤسسة ابعزائرية للمياه ببومرداس تعتمد في نشاطها على:                                                                               

 .ضخ انًٛاِ يحطح 65 -1

 .ذُقٛة آنح 121 -2

 .يحطح يعانجح انًٛاِ -3

 .خضاٌ يائٙ 262 -4

 .1الفرع الثاني8 نشأة المؤسسة
ميلادم   1983مام  14ى رم ابؼوافم ؿ  1403شعباف عاـ  01ابؼؤرخ في  03/332ابؼرسوـ  ىأنشلمت ابؼؤسسة بدقتم      

 .»توفنً ابؼياه كتسينًىا كتوزيعها«كقسم برق اسم 
مركػز  «ميلادم المحدد لنظاـ ابؼؤقق للمؤسسػة  ثم تغػنً ااسػم إلذ 1985أكت  02ابؼؤرخ في  15/87ناء على قرار رقم كب      

 1985أكتػوبر  26كقػد برصػلق علػى امتيػاز للخػدمات العموميػة للتزكيػد بدػاء الشػرب كالفلاحػة كالتطهػنً كىػذا في   »توريػع ابؼيػاه
ميلادم برولق من مركز إلذ كحدة عمومية ذات طابع صناعي  1988مام  06في ابؼؤرخ  88/101ميلادم  كبلمحكاـ ابؼرسوـ 

 2001التابعػػة لػػوزارة الػػرم سػػابقا ككزارة ابؼػػوارد ابؼائيػػة حاليػػا  كفي عػػاـ  »كحػػدة تػػوفنً ابؼيػػاه كتسػػينًىا كتوزيعهػػا«كبذػػارم برػػق اسػػم 
زك  كتنقسػػم كحػػدة بػػومرداس إلذ عػػدة مراكػػز كىػػي: بطػػيع التابعػػة بؼنطقػػة تيػػزم ك  «كحػػدة ابعزائريػػة للميػػاه»مػػيلادم تغػػنً ابظهػػا إلذ 

 ابػشنة  بودكاك  بغلية  برج منايل  بومرداس  ؤنية  دلع  يسر.

 .2الفرع الثالث8 مهاـ المؤسسة
 تقوـ الوحدة بعدة مهاـ كعدة أنشطة متعلقة بتطبيم السياسة الوطنية في بؾاؿ ابؼياه من خلاؿ القياـ ب:      
 .تهاتوفنً ابؼياه كمعابع -1
 .استغلاؿ كتسينً مياه ابعزائر -2
 

                                                             

 الوثائؽ المقدمة مف طرؼ المؤسسة. 1-
 المرجع السابؽ.نفس    2-
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 .ابؼصلحة العامة للمياه تطمح لمماف ابؼاء الصالح للشرب للمواطننٌ -3
 .الأنظمة ال  تسمح بالإنتاجية كابؼعابعة  النقل  التخزين  توزيع مياه الشرب كالصيانة " تسينً كصيانة" ستغلاؿ ا -4
 .مراقبة جودة ابؼياه -5
 .تطبيم تسعنًات استهلاؾ ابؼاء -6
 8تنمية بصيع ابؼهاـ ذات صلة بااقتصاد في ابؼاء كعلى ابػصوص -7

 .برسنٌ فعالية كصيانة شبكات توزيع ابؼياه -
 .بؿاربة التبذير عن طريم القياـ بلمعماؿ الإعلاف كالتوعية ابذاه ابؼستعملنٌ  -
 .ابغفاظ على الت معات ابؼائية الصابغة للشرب  -

 .لى ارتباط أك  عدد من ابؼستعملنٌ بالشبكات العموميةابغ  على القياـ بخطوات من شلمسا التش يع ع -8
 8القياـ بغسابها ابػاص أك بغساب الغنً ب بقاز ما يلي -9

 .دراسة تقنية كتكنولوجية كاقتصادية كمالية -
 .أعماؿ الصيانة  الت ديد  التمديد كالربط ال  تساعد في أداء مهمتها بصيع  -
 .القياـ بكل استثمار يرتبط بهدؼ ابؼؤسسة -10

 لمطلب الثاني8 البنية التنظيمية لمؤسسة الجزائرية للمياه ببومرداس.ا
 الفرع الأكؿ8 الهيكل التنظيمي للوحدة.

يعتػػػ  ابؽيكػػػل التنظيمػػػي للوحػػػدة مػػػن بػػػنٌ أىػػػم العوامػػػل الػػػ  تػػػؤدم إلذ بقػػػاح نشػػػاطها فاسػػػتخدامو كترابطػػػو مػػػع بمػػػط التسػػػينً      
بؼؤسسػػة  الشػػيء الػػذم يسػػمح بؽػػا بدسػػايرة المحػػيط الػػذم تنشػػلم فيػػو كفيمػػا يلػػي تقػػدنً كااسػػ اتي ية ابؼتبعػػة يػػؤدم إلذ تطػػور نشػػاط ا

 1الشكل البياني للهيكل التنظيمي للوحدة بدختلف أقسامو:
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 الهيكل التنظيمي للوحدة. ?(18)الشكل رقم 

 يسـ الموارد البشرية.المقدمة مف طرؼ  ; بالاعتماد عمى وثائؽالمصدر

 طط الهيكل التنظيمي للوحدةأكلا8 مكونات مخ
 تتكوف مديرية الوحدة من بشانية أقساـ كتظهر كالتالر:   
 قسم ابؼوارد البشرية. -1
 قسم ابؼالية كالمحاسبة. -2
 قسم الت ارة. -3
 قسم ااستغلاؿ. -4
 قسم الإدارة كالوسائل العامة. -5
 ابؼخ . -6
 خلية الإعلاـ الألر. -7
 

 مديرية الوحدة

 الأمن ابؼخ 

 مصلحة التحاليل الفزيائية كالكيميائية. خلية الإعلاـ الألر
.مصلحة التحاليل البك يولوجي 

م إدارة ابؼوارد البشرية قس قسم ااستغلاؿ قسم الإدارة كالوسائل العامة   

.مصلحة الإنتاج كالتوزيع 

.مصلحة تطوير نشاط ااستغلاؿ 

.مصلحة الصيانة 

.مصلحة حظنًة الوسائل العامة 
  .مصلحة التموين 

.ٌمصلحة تسينً ابؼستخدمن 
  .مصلحة التكوين 

 قسم الت ارة

.مصلحة العلاقات مع الزبائن 

  .مصلحة الفواتنً كالتحصيل 

المحاسبة كابؼاليةقسم   

.مصلحة المحاسبة 

  .مصلحة ابؼالية 
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 الأمن. -8
 ثانيا8 مديرية الوحدة

 ة8قسم الموارد البشري -1
 تتكوف من مصلحتنٌ بنا:   

   كتتكوف من:مصلحة تسيير المستخدمين -أ 
 رئيع مصلحة ابؼستخدمنٌ. -

 رئيع فرع الأجور. -

 رئيع الفرع ااجتماعي. -

 كىذه ابؼصلحة تقوـ ب:  
 ااختيار كالتعينٌ كالتوظيف. -

 تسينً ابؼسار ابؼهني للموظفنٌ من مرحلة التوظيف إلذ التقاعد. -

 م للموظفنٌ.تقوـ بالتسينً التقدير  -

 التصريح بحوادث العمل. -

 إعداد الأجور. -
 مصلحة التكوين.   -ب 

   كتتكوف من:قسم المالية كالمحاسبة العامة -2

 مصلحة المحاسبة العامة8 -أ 
 رئيع مصلحة المحاسبة. -

 إطار دراسات من الدرجة الأكلذ. -

 رئيع فرع المحاسبة. -
 :كىذه ابؼصلحة تقوـ ب

 إعداد ميزانية ساية السنة. -

 رد.إعداد ابع -

 تصربوات جبائية.  -
 مصلحة المالية8   -ب 

 إطار دراسات من الدرجة الأكلذ. -

 السكرتنًة. -

 كىذه ابؼصلحة تقوـ ب:
 التسينً ابؼلي للخزينة. -
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 كضع تسهيلات متعلقة بالتعاملات ابؼالية على مستول الأقساـ الأخرل. -

 بؽا علاقة مع البنوؾ. -

   يتكوف من:قسم التجارة -3
 ن.مصلحة العلاقات مع الزبائ -أ 
 مصلحة الفواتنً.    -ب 

 كىتاف ابؼصلحتاف تقوماف ب:
 إعداد الفواتنً. -
 مراقبة الدفع كالتلخيص. -
 بيع منت  الوحدة. -
 ضماف سنً العملية الت ارية في أحسن الظركؼ. -

 :قسم الإدارة كالوسائل العامة -4
   كتتكوف من:مصلحة التموين -أ 

 رئيع فرع تسينً ابؼخزكف. -
 ات.إطار الدراسات ابؼكلف بااستثمار  -

 كتقوـ ىذه ابؼصلحة بالتموين بالأؤاث كالت هيزات للمكاتب.
   كتتكوف من:مصلحة الحظيرة كالوسائل العامة   -ب 

 رئيع حظنًة السيارات. -

 رئيع فرع الوسائل العامة. -

 :قسم الاستغلاؿ -5
 مصلحة الإنتاج  التوزيع كالتعديل. -أ 
 مصلحة تطوير أنشطة التشغيل. -ب 
 مصلحة الصيانة. -ج 

وـ بدتابعة عمليات المخ كمتابعة تسينً تقنيات شبكات ابؼياه.كىذا القسم ككل يق  
   كيتكوف من:المخبر -6
 رئيع عاـ لقسم التحاليل البك يولوجية. -أ 
 رئيع عاـ لقسم التحاليل الفيزككيمياكية. -ب 
 تقنينٌ سامنٌ في الكيمياء. -ج 
 موظفنٌ خاصنٌ بجمع عينات من ابؼاء كبرليلها في ابؼخ . -د 

 :كتقوـ ب
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 برليل ابؼياه. -
 مراقبة جودة ابؼاء. -

 إلذ جانب كل ىذه الأقساـ بقد:
 خلية الإعلاـ الألي. -7
 الأمانة. -8

 الفرع الثاني8 الهيكل التنظيمي لدائرة تسيير الموارد البشرية.
 .8 الهيكل التنظيمي لدائرة الموارد البشرية(<0)الشكل رقم 

 
 المؤسسة.بالاعتماد عمى الوثائؽ المقدمة مف طرؼ  المصدر;

 .لثالث8 مهاـ دائرة تسيير الموارد البشريةالفرع ا
 1من بنٌ ابؼهاـ ال  تقوـ بها  دائرة ابؼوارد البشرية نذكر منها:     

 ضماف التسينً الإدارم  الأجر كابغياة ااجتماعية للمستخدمنٌ. -
 .السهر على تنفيذ كاح اـ أجاؿ القرارات ابؼتخذة من طرؼ التشريع ال  تناسب مكافئة ابؼستخدمنٌ -
 تطبيم سياسات ابؼؤسسة فيما بىص اختيار ابؼرشحنٌ  تربصهم  تكوينهم كتنصيبهم. -
 إنشاء كؤائم التنظيم كبذديد الإجراءات ابؼتعلقة بقسم ابؼوارد البشرية. -
 إنشاء كتطبيم بـططات التنصيب كال قية. -
 تسينً ابؼسار ابؼهني للعاملنٌ ابتداء من دخوبؽم إلذ  اية التقاعد. -

 

                                                             
 الوؤائم ابؼقدمة من طرؼ ابؼؤسسة. - 1

 دائرة إدارة ابؼوارد البشرية

 مصلحة ابؼستخدمنٌ  فرع التكوين 

 الفرع ااجتماعي 

 فرع تسينً ابؼستخدمنٌ 

 فرع الأجور 
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 ياجات ابؼصالح في الوقق ابؼلائم كبصفة دائمة فيما بىص تقدنً عدد كاؼ من العاملنٌ ابؼؤىلنٌ للمؤسسة.تلبية احت -
 الوقاية من النزاعات.   -

 المبحث الثاني8 الإطار المنهجي للدراسة الميدانية.
تعريػف بدػنه  الدراسػة كاختيػار يتممن ىذا ابؼبح  الإجراءات الػ  تم إتباعهػا لغػرض برقيػم أىػداؼ الدراسػة مػن خػلاؿ ال        

 العينة ككذل  إعداد أداة الدراسة ابؼستخدمة كالتلمكد من صدقها.

 المطلب الأكؿ8 المنهج المتبع للدراسة.
 الفرع الأكؿ8 مجتمع الدراسة.

لػذم يعتمػد علػى في ضوء طبيعة الدراسة كالأىداؼ ال  نسعى إلذ برقيقها تم استخداـ ابؼنه  الوصفي كابؼػنه  التحليلػي كا       
   دراسة الواقع أك الظاىرة كما ىي في الواقع  كيهتم بوصفها كصفا دقيقا كيع  عنها تعبنًا كيفيا بوصفها كتوضيح خصائصها كتعبنًا

كميػػا بوصػػفها رقميػػا بدػػا يوضػػح ح مهػػا كدرجػػة ارتباطهػػا مػػع الظػػواىر الأخػػرل  كىػػذا ابؼػػنه  يتوافػػم مػػع طبيعػػة الدراسػػة كأىػػدافها  
عمػػاؿ كحػػدة مؤسسػػة ابعزائريػػة للميػػاه الواقعػػة بوايػػة بػػومرداس حيػػ  يبلػػغ عػػدد عمػػاؿ بؾتمػػع  ل بؾتمػػع الدراسػػة في بصيػػعحيػػ  يتمثػػ
 مشرؼ. 40عامل ك 859 عامل كالذم ينقسم إلذ  899الدراسة 

 الفرع الثاني8 كيفية اختيار عينة الدراسة.
كوسا تش ط ااتصاؿ بكل أفراد ا تمع كابغصوؿ على إجاباتهم   إف دراسة أم بؾتمع بطريقة ابغصر الشامل صعبة التحقيم        

لػػذا قررنػػا أخػػذ عينػػة مػػن ا تمػػع كدراسػػتها  كالنتػػائ  ابؼتوصػػل إليهػػا يػػتم تعميمهػػا علػػى ا تمػػع الأصػػلي ككػػل بشػػرط أف تكػػوف ىػػذه 
 ا قمنا بتحديد العينة كتقسيمها إلذ بؾموعتنٌ.بؾتمع الدراسة لذالعينة بسثل 
حيػ  تمػػم عػػدد العمػػاؿ ابؼػراد دراسػػة مسػػتول الرضػػا الػوظيفي كالأداء لػػديهم كتم برديػػدىا كفػػم الطريقػػة  جموعػػة الأكلػػى8أكلا8 الم
 التالية:

 

كنسبة من النسبة الإبصالية للعاملنٌ   %5عامل كتم برديد  859النسبة الإبصالية للعاملنٌ ابؼتمثلة في  %100حي  بيثل       
 عامل كعينة للدراسة كفم العملية التالية: 43كبالتالر تم ابغصوؿ على 

                

 :حسب ابعدكؿ التالر الإستبانةاستمارة على بـتلف العاملنٌ عن طريم التوزيع الشخصي لقوائم  43كبالتالر تم توزيع 

 

%100 

5% 

عايم  859  

عايم 43  

5% × 859 

%100 

عايم 43 =  
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 8 توزيع العماؿ حسب الأقساـ(04)جدكؿ رقم 
 عدد العماؿ )الإطارات( الأقساـ

 10 الإدارة
 23 ابؼيداف
 10 ابؼخ 

 43 المجموع
بالاعتماد الوثائؽ المقدمة مف طرؼ المؤسسة.المصدر; مف إعداد الطالبتيف   

استمارة صابغة للدراسة في حنٌ كانق ىناؾ استمارتنٌ  نً صابغة  39ااستمارة حي  كانق ىناؾ  41كقد تم اس جاع       
 دكؿ التالر يوضح ذل :للدراسة  أما ااستمارات ابؼتبقية  نً مس جعة  كابع

 8 توزيع الاستمارات على العاملين.(:1)جدكؿ رقم 
عدد ااستمارات 

 ابؼوزعة
عدد ااستمارات 
 ابؼس جعة

عدد ااستمارات 
 الصابغة

عدد ااستمارات  نً 
 الصابغة

عدد ااستمارات  نً 
 ابؼس جعة

43 41 39 2 2 
 المصدر; مف إعداد الطالبتيف.

 كتمم عدد ابؼشرفنٌ على العماؿ كابؼراد تقييم أداء العاملنٌ من طرفهم كتم برديدىا كفم الطريقة التالية:انية8 ثانيا8 المجموعة الث

 
 كنسبة من النسبة الإبصالية  %50مشرؼ كتم برديد  40النسبة الإبصالية للمشرفنٌ ابؼتمثلة في  %100حي  بيثل        

 ينة للدراسة كفم العملية التالية:مشرؼ كع 20للمشرفنٌ كبالتالر تم ابغصوؿ على 

 
اسػتمارات  ػنً  5استمارات صػابغة للدراسػة في حػنٌ كانػق ىنػاؾ  10استمارات حي  كانق ىناؾ  15كقد تم اس جاع        

 صابغة لعدـ الإجابة عليهم  أما ااستمارات ابؼتبقية لد يتم اس جاعها  كابعدكؿ التالر يوضح ذل :
 

 

 

%100 
50% 

مشرؼ  40  

ؼمشر  20  

50%  ×40 

%100 
مشرؼ 20 =  
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 ع الاستمارات على المشرفين.8 توزي(;1)جدكؿ رقم 
عدد ااستمارات 

 ابؼوزعة
عدد ااستمارات 
 ابؼس جعة

عدد ااستمارات 
 الصابغة

عدد ااستمارات  نً 
 الصابغة

عدد ااستمارات  نً 
 ابؼس جعة

20 15 10 5 5 
 المصدر; مف إعداد الطالبتيف.

 المطلب الثاني8 أدكات الدراسة.
 ر الثبات كالصدؽ.كاختبا الاستبانةالفرع الأكؿ8 

بنػػاء علػػى طبيعػػة البيانػػات الػػ  يػػراد بصعهػػا كعلػػى ابؼػػنه  ابؼتبػػع في البحػػ  كالإمكانيػػات ابؼتاحػػة كقصػػد بصػػع ابؼعلومػػات عػػن        
موضػوع الدراسػة كلإسػقاط ابعانػػب النظػرم علػى الواقػع العملػػي كمقارنػة مػا إذا كػاف موجػػودا فعػلا في ابؼؤسسػة ااقتصػادية  ابعزائريػػة 

رفة كاقع الرضا الوظيفي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة  كإذا كاف ىذا الأخنً يسػاىم فعػلا في برسػنٌ أداء العػاملنٌ بؼعرفػة كػل ىػذا تم كبؼع
 استخداـ أداة الدراسة التالية:

ؼ علػػى آراء أك قائمػػة الأسػػئلة كسػػيلة ضػػركرية لإجػػراء عمليػػة التحقيػػم مػػن خػػلاؿ سػػ  اوراء للتعػػر  تعتػػ  ااسػػتبانة8 الاسػػتبانةأكلا8 
 ابؼستقصنٌ ك اق احاتهم أك كجهات نظرىم حوؿ موضوع معنٌ أك ابذاه مسلملة ما كىناؾ نوعاف من الأسئلة:

تلػػػ  الأسػػػئلة تكػػػوف إجاباتهػػػا مفتوحػػػة  مثػػػل مػػػا رأيػػػ  في...؟  كضػػػح الأسػػػباب الػػػ ...؟ الأسػػػئلة مفتوحػػػة الإجابػػػة8  -1
 افية بؿاكلة من الباح  للحصوؿ على أك  قدر بفكن من البيانات.يستخدـ ىذا النوع من الأسئلة بكثرة في البحوث ااستكش

تكوف إجابات تل  الأسئلة بؿددة بخيارات معينة  كما على ابؼبحوث إا أف يقوـ بالتلمشنً على  الأسئلة مغلقة الإجابة8 -0
دا/ أكافػم/ بؿايػد/  ػنً موافػم/  ػنً الإجابة ال  بىتارىا  كقد تكوف ابػيارات ؤنائية أم نعم/ا  أك قد تكوف متعػددة مثػل أكافػم جػ

 موافم أبدا  كما قد تستخدـ في بصع بيانات رقمية عن الوحدة كالعمر  ابعنع  مستول التعليمي كسنوات ابػ ة.
للعبػػارات ابؼغلقػػة فقػػط  كذلػػ  لسػػهولة تفريػػغ ابؼعلومػػات كقلػػة التكػػاليف  كمػػا ا يلمخػػذ  اسػػتبانة متمػػمنةكبعلمنػػا إلذ تصػػميم        
 يب كقتا طويلا للإجابة على عباراتو  كا بوتاج للاجتهاد لأف العبارات موجودة كعليو اختيار ابعواب ابؼناسب فقط. ابؼست 
 على بؿورين نراىم ضركرينٌ بؼوضوع الدراسة كىذاف المحوراف بنا: شملق ااستبانةكقد        

   ابؼستول التعليمي  سنوات ابػ ة كالصفة.كيشمل البيانات الشخصية كابؼتمثلة في: ابعنع  السن المحور الأكؿ8
 يتممن ىذا المحور على بعدين أساسينٌ بنا: المحور الثاني8

   كتشمل:عناصر الرضا المختلفة -1
يتمحور ممموسا بصػفة عامػة حػوؿ مػدل رضػا العػاملنٌ  4إلذ  1عبارات من  4يتممن ىذا العنصر عنصر الأجر8  -أ 

 على الراتب الذم يتقاضونو.
تتمحور في بؾملها على طريقة العمل كالظركؼ ال   8إلذ  5عبارات من  4يتممن  كظركؼ العمل8 عنصر محتول -ب 

 يعمل فيها العماؿ كالعلاقة مع الزملاء.
يتمحػػػور ممػػػموسا علػػػى تقػػػدير رئػػػيع العمػػػل  هػػػود العػػػاملنٌ  12إلذ  9عبػػػارات مػػػن  4يتمػػػمن  عنصػػػر الإشػػػراؼ8 -ج 

 كمدل تعاملو معهم.
 يتمحور ممموسا حوؿ نظاـ ال قية في ابؼؤسسة. 16إلذ  13عبارات من  4يتممن عنصر الترقية8  -د 
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يتمحػػور ممػػموسا حػػوؿ كضػػعية العمػػل ابعمػػاعي في  19إلذ  17عبػػارات مػػن  3يتمػػمن  عنصػػر جماعػػات العمػػل8 -ق 
 ابؼؤسسة.

 عبارة. 28إلذ  20عبارات من  9فقد تم التطرؽ إلذ قياس مستول أداء العاملنٌ في ابؼؤسسة  حي  يمم  ثانيا8 
 10إلذ  1عبػارات مػن  10بتقييم أداء العاملنٌ في ابؼؤسسة من خلاؿ ابؼشرفنٌ حي  تمػم  ةصاستبانة خاكما تم تقدنً         

 عبارات.
تتطلب ااجابة  حسب سلم ليكرت ابػماسي أكافم بشػدة  أكافػم  بؿايػد  أعػارض  أعػارض بشػدة  كقػد  ةاستمارة ااستبان      

تعػػني بؿايػػد  3تعػػني أكافػػم  الدرجػػة  4تعػػني أكافػػم بشػػدة  الدرجػػة  5حسػػب درجػػة الرضػػا فالدرجػػة 1لذ ا 5منحػػق درجػػات مػػن 
 تعني أعارض بشدة. 1تعني أعارض ك الدرجة  2الدرجة 

 الاستبانةكثبات  ثانيا8 صدؽ
حي  تعكع ابؼوؤوقية درجة قبل إجراء البحوث كاختبار الفرضيات ف نو ا بد من التلمكد من موؤوقية أداة القياس ابؼستخدمة       

ؤبات كصدؽ أداة القياس كبؽذا استخدمنا معامل الثبات ألفا كركبمابخ  لقياس مدل ؤبات كصدؽ أداة القياس من ناحية ااتساؽ 
ككلمػا ارتفعػق قيمػة ىػذا ابؼعامػل  0.60الػداخلي لعبػارات الأداة  كبيكػن القػوؿ أف ابغػد الأدنى لقيمػة معامػل ألفػا بهػب أف يكػوف 

 ذل  على ؤبات كصدؽ أك  لأداة القياس.دؿ 
 بالعاملين8 ةالخاص ةاختبار صدؽ كثبات الاستبان -أ 

 اختبار الثبات8 -
ىذا يعني أف ىناؾ  0.799بعد إدخاؿ العبارات ابؼكونة للاستمارة ابػاصة بالرضا الوظيفي تبنٌ أف معامل الثبات يساكم      

كبالتالر ىو أصغر من  0.46يساكم الأداء عبارات معامل الثبات ابػاص بأما   ؤبات في المحاكر كالعبارات لأنو يقرب من الواحد
 ىذا ما يدؿ على عدـ كجود ؤبات في بؿاكر كعبارات الأداء. 0.60
 اختبار الصدؽ8 -
 كبالتالر أك  من 0.894بعد إدخاؿ العبارات ابؼكونة للاستمارة ابػاصة بالرضا الوظيفي تبنٌ أف معامل الصدؽ يساكم      
 0.60كبالتالر أك  من  0.70ىذا يعني أف ىناؾ صدؽ في المحاكر كالعبارات  أما معامل الصدؽ ابػاص بالأداء يساكم  0.60

 ىذاما يدؿ على كجود صدؽ في عبارات الأداء.
 بتقييم أداء العاملين8 ةالخاص ةستبانالااختبار صدؽ كثبات   -ب 

 :اختبار الثبات   -  
ىذا  0.679كونة للاستمارة ابػاصة بتقييم الأداء من طرؼ ابؼشرفنٌ تبنٌ أف معامل الثبات يساكم بعد إدخاؿ العبارات ابؼ    

 ىذا ما يدؿ على كجود ؤبات في بؿاكر كعبارات تقييم الأداء. 0.60يعني أف ىناؾ ؤبات في المحاكر كالعبارات أك  من 
 اختبار الصدؽ8  -
ك بالتػػػالر أكػػػ  مػػػن  0.824اصػػػة بتقيػػػيم الأداء تبػػػنٌ أف معامػػػل الصػػػدؽ يسػػػاكم بعػػػد ادخػػػاؿ العبػػػارات ابؼكونػػػة للاسػػػتمارة ابػ   

 ىذا يعني أف ىناؾ صدؽ في المحاكر كالعبارات. 0.60
 الفرع الثاني8 أدكات المعالجة الإحصائية.

سبية  كما تم ك تم عرضها على شكل جداكؿ كرسومات بيانية متمثلة في الدكائر الن Excelبعد تفريغ ابؼعلومات في جداكؿ     
 Statistical Package For Socialاستخداـ برنام  ابغزمة الإحصائية للعلوـ ااجتماعية بؼعابعة البيانات إحصائيا 
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Science   كيرمز لوSPSS  ثم تم جػدكلتها  كيسػتطيع ىػذا ال نػام  حسػاب بـتلػف العلاقػات الإحصػائية كابؼتوسػطات كابػػركج
 ح ذل  فيما يلي:بتفسنً لكل متغنً  كبيكن توضي

التكرارات كالنسب ابؼئوية للتعرؼ على ابػصائص الشخصية كالوظيفية لأفراد عينة الدراسة  كبرديد است ابات أفرادىا  -1
 ابذاه عبارات مقياس الدراسة.

 متوسط الأكزاف كذل  بؼعرفة مدل ارتفاع أك ابلفاض است ابات أفراد العينة. -2
 لم ليكرت ابػماسي كال  تم برديدىا كفم القياس:الأبنية النسبية لوحدات القياس على س -3

 جدا. منخفض 1.80إلذ  01من     -
 منخفض.  2.6إلذ    1.81من    -
 متوسط.  3.40إلذ     2.61من   -
 مرتفع.   4.20إلذ   3.41من    -
 مرتفع جدا.  5إلذ    4.21من    -

 المبحث الثالث8 تحليل نتائج الدراسة.
 . بانةكالتحليل الإحصائي لمعطيات الاستالمطلب الأكؿ8 التحليل الوصفي 

 الفرع الأكؿ8 التحليل الوصفي لخصائص العينة.

 أكلا8 توزيع أفراد العينة حسب الجنس    
 لقد تممنق الدراسة كلا ابعنسنٌ كذل  لتمثيل ا تمع بطريقة سليمة  كابعدكؿ التالر يبنٌ توزيع أفراد العينة حسب ابعنع.   

 أفراد العينة حسب الجنس. 8 توزيع(>1)الجدكؿ  
  %النسبة التكرار الجنس
 51.30 20 ذكر
 48.70 19 أنثى

 122 39 المجموع
 .spss عمى بالاعتمادالمصدر; مف إعداد الطالبتيف 

يتمح من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه أف عينة الدراسة قد شكلق كػلا ابعنسػنٌ  بحيػ  كانػق النسػبة الأعلػى مػن نصػيب الػذكور        
عامػػػل  أمػػػػا النسػػػبة ابؼتبقيػػػػة فهػػػي مػػػػن نصػػػيب الإنػػػػاث كالػػػ  قػػػػدرة  20بعػػػػدد إبصػػػالر قػػػػدره  %51.30بلغػػػػق نسػػػبتهم ب كالػػػ  

لطػػابع الإنتػػاجي للمؤسسػػة الػذم يتطلػػب تػػوفنً قػػدرات بشػػرية مػػن جػػنع ذكػػور في اعاملػػة  كمػػا يفسػػر ىػػذا  19بعػدد  48.70%
اريػػة ك ابؼخػ   كمػػن أجػل تفسػنً ذلػػ  أكثػر بيكػػن إرفػاؽ ابعػػدكؿ ابؼيػداف  أمػا الإنػػاث فقػد اقتصػػر دكرىػم علػى بعػػض ابؼناصػب الإد

 بالشكل التالر:
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 توزيع أفراد العينة حسب الجنس. 8(71) الشكل رقم
 
 

 

 

 

 

 

 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى 

 ثانيا8 توزيع أفراد العينة حسب السن
 سن من خلاؿ ابعدكؿ التالر:بيكن توضيح التوزيع العاـ للعينة كفقا لل      

 توزيع أفراد العينة حسب السن.: (=1) الجدكؿ رقم 

 %النسبة  العدد السن
 12.80 5 سنة 20أقل من 

 56.40 22 سنة 35إلذ  21من 
 30.80 12 سنة 35أكثر من 

 122 39 المجموع
 .spssى المصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عم

كانػػػػػق مػػػػػن    %56.40  فػػػػػلمك  نسػػػػػبة عينػػػػػة الدراسػػػػػة قػػػػػد تمػػػػػمنق فئػػػػػات بـتلفػػػػػة مػػػػػن الأعمػػػػػاريتمػػػػػح مػػػػػن ابعػػػػػدكؿ أف       
سػػػػػنة ىػػػػػذا يعػػػػػني أف ابؼؤسسػػػػػة تعتمػػػػػد كثػػػػػنًا علػػػػػى فئػػػػػة الشػػػػػباب الػػػػػ  يكػػػػػوف الفػػػػػرد فيهػػػػػا   35إلذ  21نصػػػػػيب الفئػػػػػة العمريػػػػػة مػػػػػن 

د بيلػػػػػ  عنصػػػػػر ابػػػػػػ ة كالقػػػػػوة الػػػػػ  سػػػػػنة  الػػػػػ  يكػػػػػوف فيهػػػػػا الفػػػػػر  35في سػػػػػن العطػػػػػاء كابغيويػػػػػة  تليهػػػػػا الفئػػػػػة العمريػػػػػة أكثػػػػػر مػػػػػن 
سػػػػػػػنة الػػػػػػػ  تمػػػػػػػم الشػػػػػػػباب  20بوتاجهػػػػػػػا للعمػػػػػػػل في ابؼؤسسػػػػػػػة كالػػػػػػػ  تعػػػػػػػود عليهػػػػػػػا بػػػػػػػالنفع  كتليهػػػػػػػا الفئػػػػػػػة العمريػػػػػػػة أقػػػػػػػل مػػػػػػػن 

 ابؼ بصنٌ. كالشكل التالر يوضح ذل :
 

 

 

 

 

 

49% 

51% 

 أنثى

 ذكر
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 العينة حسب السن.توزيع أفراد 8 (70)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 .Excelعتماد المصدر; مف إعداد الطالبتيف بالا
 ثالثا8 توزيع أفراد العينة حسب المستول التعليمي

لقد حاكلنا في توزيعنا للاستبياف أف نصل إلذ بصيع ابؼستويات  كبيكن توضيح توزيع أفراد العينة كفقا بؼستواىم التعليمي من       
 خلاؿ ابعدكؿ التالر:

 يمي .8 توزيع أفراد العينة حسب المستول التعل(<1)الجدكؿ رقم 

 %النسبة العدد مستول التعليمي
 20.50 8 ؤانوم
 12.80 5 باكالوريا
 41.00 16 ليسانع
 5.10 2 ماجستنً
 20.50 8 أخرل

 122 17 المجموع
 .spss المصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى

 نسبة كانق للمستول ليسانع كال  قدرت يتمح من خلاؿ ابعدكؿ أف عينة الدراسة تمم بصيع ابؼستويات التعليمية  كأك       
كالػػذين كػػانوا بػػدكرىم مػػن عينػػة الدراسػػة ) الإطػػارات(   كتفسػر ىػػذه النسػػبة بسركػػز عػػدد كبػػنً مػػن العمػػاؿ في كػػل الأقسػػاـ %41ب 

ذين كالػ % 20.50( بنسػبة   تقػني  تقػني سػامي.. إلختكػوين ابؼهػني شػهادةتليها مباشرة فئة العماؿ من مستول ؤانوم ك أخػرل )
 مسػػتول ماجسػػتنً الػػ  قػػدرت  أمػػا ابؼتمركػػزين في ابؼيػػداف  % 12.80يتمركػػزكف بكثػػرة في ابؼيػػداف  يليهػػا مسػػتول باكالوريػػا بنسػػبة 

بيكػػن تفسػػنً ىػػذه الفركقػػات في ابؼسػػتول التعليمػػي إلذ طبيعػػة نشػػاط ابؼؤسسػػة الػػ    كابؼتمركػػزكف في ابؼخػػ   %5.10 نسػػبتهم ب
كمن أجػل تفسػنً أكثػر لتوزيػع أفػراد العينػة حسػب ابؼسػتول التعليمػي النشاطات بلمكثر كفاءة كدقة  تتطلب مؤىلات علمية لإبقاز 

 بيكن إرفاؽ ابعدكؿ بالشكل التالر:

 

13% 

56% 

31% 

 سنة 20أقل من 

 سنة 35إلى  21من 

 سنة 35أكثر من 



 .ببومرداس ADEدراسة حالة الجزائرية للمياه                                                نيالفصل الثا
 

 

69 

 8 توزيع أفراد العينة حسب المستول التعليمي.(77)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد 
 سب سنوات الخبرةرابعا8 توزيع أفراد العينة ح

تعد مدة ابػ ة عنصر فاعل في برديد مستول أداء العاملنٌ في ابؼؤسسة  كعلى ىذا الأساس فئات بـتلفة في سنوات ابػ ة في      
 ابػ ة من خلاؿ ابعدكؿ ابؼوالر: سنواتابؼؤسسة كبيكن توضيح التوزيع العاـ لأفراد العينة كفم 

 الأقدمية.ينة حسب 8 توزيع أفراد الع(01)الجدكؿ رقم  
 %النسبة العدد سنوات الخبرة

 43.6 17 سنوات 5أقل من 
 51.3 20 سنة 20إلذ  6من 

 5.1 2 سنة 20أكثر من 
 100 17 المجموع

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى 
أفراد العينة يتوزعوف بنسب  أف لى كاضحا يت من سنوات ابػ ة  يتمح من ابعدكؿ أف عينة الدراسة قد تممنق فئات بـتلفة      

ىػذا يفسػػر  % 51.3سػنة بنسػبة   20إلذ  6بـتلفػة  حيػ  أف النسػبة الأكػػ  كانػق مػن نصػيب الفئػػة الػ  تػ اكح أقػدميتهم مػػن 
 سػػةبوجػػود خػػ ات مكتسػػبة في ميػػداف العمػػل فكلمػػا زادت سػػنوات ابػػػ ة للعػػاملنٌ زادت نسػػبة تفػػاعلهم بالتسػػينً السػػائد في ابؼؤس

فهػػم عبػػارة عػػن عػػاملنٌ جػػدد في ابؼؤسسػػة مثػػل خرجػػي  ابعامعػػات كالػػذين سػػنوات  5الفئػػة الػػ  ابكصػػرت أقػػدميتهم أقػػل مػػن  تليهػػا
فهم من أصحاب الأقدمية الطويلة في  سنة  20فئة العماؿ الذين ت اكح مدة عملهم في ابؼؤسسة لأكثر من  أكملوا دراستهم  أما

 سة  كالشكل التالر يوضح ذل :العمل أم منذ بداية نشاط ابؼؤس
 

 

 

 

 

20% 

13% 

41% 

5% 

 ثانوي 21%

 باكالورٌا

 لٌسانس

 ماجستٌر

 أخرى
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 8 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة.(78)الشكل رقم 

 
 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد 

 خامسا8 توزيع أفراد العينة حسب الصفة
 كبيكن توضيح توزيع أفراد العينة كفقا للصفة من خلاؿ ابعدكؿ التالر:    

 زيع أفراد العينة حسب الصفة.8 تو (00)الجدكؿ رقم 
 %النسبة التكرار الصفة
 23.10 9 مؤقق
 76.9 30 دائم

 100 17 المجموع
 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى 

ىم أك  نسبة كانق للعماؿ الذين يتمتعوف بالصفة الدائمة في العمل بفا يسػمح بالمحافظػة علػى اسػتقرار يتمح من ابعدكؿ أف       
 الوظيفي  كالشكل التالر يوضح ذل :

 8 توزيع أفراد العينة حسب الصفة.(79)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد 
 

 

44% 

51% 

5% 

سنوات 5أقل من   

سنة 20إلى  6من   

سنة 20أكثر من   

23% 

77% 

 مؤقت

 دائم
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 .بانةالفرع الثاني8 التحليل الإحصائي لمعطيات الاست
 أكلا8 تحليل نتائج عناصر الرضا الوظيفي. 

ة مدل تلمؤنً الرضا الوظيفي في أداء العاملنٌ  قمنا بدراسة بـتلف عناصره ابؼتمثلة في: الأجر من أجل الإبؼاـ أكثر كمعرف      
 بؿتول كظركؼ العمل  الإشراؼ  ال قية  بصاعات العمل  كال  قمنا بتحليلها على ال تيب كما يلي

 الأجر8 -1

 الأكزاف لتقديرات أفراد العينة لعبارات الأجر. 8 متوسطات(07)جدكؿ رقم 

 العبارات لرقما
 (النسبة المئوية -التكرار )إجابات أفراد العينة 

المتوسط  
 الأكزاف

الأىمية 
أكافق  النسبية

أعارض  أعارض محايد أكافق بشدة
 بشدة

21 
 ناسب الدخل ابؼالريت

 الذم تتقاضاه مع
 .تشغلها فة ال يالوظ

1 17 6 12 3 
 متوسط 3.03

%2.6 %43.6 %15.4 %30.8 %7.7 

20 

ت  الراتب الذم يع
 بالركاتب تتقاضاه مقارنة

 أخرل عمل أماكن في
 يا ل .مرض

4 7 5 14 9 
 منخفض 2.56

%10.3 %17.9 %12.8 %35.9 %23.1 

 ا يتناسب راتب  مع 21
 بعهد الذم تبذلو.ا

3 12 12 11 1 
 متوسط 2.87

%7.7 %30.8 %30.8 %28.2 %2.6 

22 
إف الراتب الذم تتقاضاه 

حاجات   يةلتغط يكفي 
 .الرئيسية

2 20 2 10 5 
 متوسط 3.10

%5.1 %51.3 %5.1 %25.6 %12.8 
 متوسط 2.89 المتوسط الكلي 

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات 

الفئػػة الثالثػة مػػن سػػلم  الػػذم إبكصػر في 2.89مػن خػػلاؿ النتػائ  أعػػلاه يتمػح أف متوسػػط الأكزاف لعنصػر الأجػػر قػػد قػدر ب      
ىػػػذا مػػػا يػػػدؿ علػػػى أف أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة  ػػػنً راضػػػنٌ عػػػن الأجػػػر ىػػػذا راجػػػع اعتبػػػار الراتػػػب الػػػذم  (3.40 -2.61) ليكػػػرت

 يتقماكنو  نً مرضي مقارنة بالركاتب في أماكن عمل أخرل كا يتناسب مع ابعهد. كالشكل التالر يوضح ذل :
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 ات لعبارات الأجر حسب سلم ليكرت.تمثيل تكرار (? :7)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى 
 محتول كظركؼ العمل8   -2

 8 متوسطات الأكزاف لتقديرات أفراد العينة لعبارات محتول كظركؼ العمل.(08)جدكؿ رقم

 العبارات الرقم
 (النسبة المئوية -التكرار )إجابات أفراد العينة 

ط  المتوس
 الأكزاف

الأىمية 
أكافق  النسبية

 بشدة
أعارض  أعارض محايد أكافق

 بشدة

إف العمل الذم بسارسو  23
 يتماشى مع قدرات 

7 29 1 2 0 
 مرتفع 4.05

17.9% 74.4% 2.6% 5.1% 0% 

24 
تعمل ابؼؤسسة على توفنً 
بـتلف ظركؼ الأمن 
 كالسلامة ابؼهنية.

15 18 6 0 0 
 مرتفع جدا 4.23

38.5% 46.2% 15.4% 0% 0% 

25 
يساعدؾ مناخ العمل 
على بذؿ أقصى جهد 

 بفكن.

6 17 11 5 0 
 مرتفع 3.62

15.4% 43.6% 28.32% 12.8% 0 

أنق مطمئن على  26
 صحت  مكاف العمل.

6 22 11 0 0 
 مرتفع 3.87

15.4% 56.4% 28.2% 0 0 
 مرتفع 3.94 المتوسط الكلي 

 .spssد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر; مف إعدا
كالػػذم ابكصػػر في الفئػػة  3.94يبػػنٌ ابعػػدكؿ أف إبصػػالر متوسػػطات الأكزاف ابػاصػػة بعبػػارات بؿتػػول كظػػركؼ العمػػل قػػدر ب       

 أم مرتفػػع  ذلػػ  بدعػػنى أف الأعمػػاؿ الػػ  يقومػػوف بهػػا تتماشػػى كقػػدراتهم  كمػػا أسػػم  (4.20 -3.41 )الرابعػػة مػػن سػػلم ليكػػرت 
 مطمئننٌ على صحتهم كراضنٌ على توفر ظركؼ العمل كالصحة لديهم  كالشكل التالر يوضح ذل :
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 8 تمثيل تكرارات لعبارات محتول كظركؼ العمل حسب سلم ليكرت.(;7)الشكل رقم 

 
 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى 

 الإشراؼ8  -3
 ت أفراد العينة لعبارات الإشراؼ.8 متوسطات الأكزاف لتقديرا(09) جدكؿ رقم

 العبارات الرقم
 (النسبة المئوية -التكرار )إجابات أفراد العينة 

المتوسط  
 الأكزاف

الأىمية 
أكافق  النسبية

أعارض  أعارض محايد أكافق بشدة
 بشدة

27 
ىناؾ تقدير من طرؼ 

رئيع العمل عن 
 الأعماؿ ال  تقوـ بها.

0 19 7 11 2 
 متوسط 3.10

%0 %48.7 %17.9 %28.2 %5.1 

ىناؾ تنسيم بنٌ بـتلف  12
 الأقساـ في العمل.

8 28 2 1 0 
 مرتفع 4.10

%20.5 %71.8 %5.1 %2.6 %0 

ىناؾ مشاركة في ابزاذ  11
 القرارات.

0 6 5 27 1 
 منخفض 2.41

%0 %15.4 %12.8 %69.2 %2.6 

10 
يقدـ ل  الرئيع 
ابؼساعدة حنٌ بذد 

 العمل. صعوبة في

4 23 3 8 1 
 مرتفع 3.54

%10.3 %59 %7.7 %20.5 %2.6 

 متوسط 3.28 المتوسط الكلي 
 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات 

مػػن خػػلاؿ ابعػػػدكؿ نلاحػػظ أف أفػػػراد عينػػة الدراسػػة  ػػػنً راضػػنٌ عػػػن مسػػتول الإشػػراؼ ىػػػذا مػػا يبينػػػو إبصػػالر متوسػػػط الأكزاف      
(  ىػذا  3.40 -2.61كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من سلم ليكرت ابػماسػي )  3.28رات الإشراؼ الذم بلغ ب لعبا

ما يفسر أنو ليسق ىناؾ مشاركة في ابزاذ القرارات كعػدـ تقػدير رئػيع العمػل عػن الأعمػاؿ الػ  يقػوـ بهػا العمػاؿ  كالشػكل التػالر 
 يوضح ذل :
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 لعبارات الإشراؼ حسب سلم ليكرت. تمثيل تكرارات(? >7)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى                         
 الترقية8  -4

 8 متوسطات الأكزاف لتقديرات أفراد العينة لعبارات الترقية.(15)جدكؿ رقم

 العبارات الرقم
 (النسبة المئوية -التكرار )إجابات أفراد العينة 

متوسط  ال
 الأكزاف

الأىمية 
أكافق  النسبية

أعارض  أعارض محايد أكافق بشدة
 بشدة

 ال قية متاحة لل ميع 11
2 21 9 7 0 

 مرتفع 3.46
%5.1 %53.8 %23.1 %17.9 %0 

ىناؾ شفافية كاملة بؼنح  12
 ال قية.

0 18 9 10 2 
 متوسط 3.10

%0 %46.2 %23.1 %25.6 %5.1 

13 
في ابؼؤسسة على ال قية 

أساس الكفاءة كإتقاف 
 العمل.

3 17 5 12 2 
 متوسط 3.18

%7.7 %43.6 %12.8 %30.8 %5.1 

ا بىمع بصيع العماؿ  14
 لل قية.

0 6 17 15 1 
 متوسط 3.28

%0 %15.4 %43.6 %38.5 %2.6 
 متوسط 3.25 المتوسط الكلي 

 .spss ابؼصدر: من إعداد الطالبتنٌ بااعتماد
كيقع ضمن الفئة الثالثػة مػن سػلم  3.25ما تم ملاحظتو من خلاؿ ابعدكؿ أف إبصالر متوسط الأكزاف لعبارات ال قية قد بلغ      

  ىػػذا يوضػػح أف لػػيع ىنػػاؾ فهػػم كرضػػا قػػوم عػػن سياسػػة ال قيػػة في ابؼؤسسػػة  كالشػػكل التػػالر يوضػػح (3.40 -2.61 )ليكػػرت 
 ذل :
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 لعبارات الترقية حسب سلم ليكرت.تمثيل تكرارات (? =7)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى 
 جماعات العمل8  -5

 .8 متوسطات الأكزاف لتقديرات أفراد العينة لعبارات جماعات العمل(;0) جدكؿ رقم

 العبارات الرقم
 (النسبة المئوية -التكرار )إجابات أفراد العينة 

المتوسط  
 الأكزاف

الأىمية 
أكافق  النسبية

أعارض  أعارض محايد أكافق بشدة
 بشدة

15 
ا يوجد تعاكف كانس اـ 
في تبادؿ ابؼعلومات بنٌ 

 فرؽ العمل.

1 4 4 21 9 
 مرتفع 3.85

%2.6 %10.3 %10.3 %53.8 %23.1 

مفهوـ العمل كفريم في  16
 ابؼؤسسة كاضح كمطبم.

10 24 4 1 0 
 مرتفع 4.10

%25.6 %61.5 %10.3 %2.6 %0 

17 
القدرة على ابغوار 

كالنقاش كالتواصل مع 
 الزملاء.

8 26 5 0 0 
 مرتفع 4.08

%20.5 66.7% %12.8 %0 %0 

 مرتفع 4.01 ابؼتوسط الكلي 
 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد

كيقع  4.10لأكزاف الإبصالر لعنصر بصاعات العمل  قدر بمن خلاؿ النتائ  ابؼعركضة في ابعدكؿ أعلاه يتمح أف ابؼتوسط ا     
كىذا ما يدؿ على كجود توافم كانس اـ بنٌ بصاعات العمػل  ك ىو مرتفع   (4.2 -3.41) ضمن الفئة الرابعة من سلم ليكرت 

 كما أنو ىناؾ تواصل دائم بنٌ الزملاء  كالشكل التالر يوضح ذل :
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 بارات جماعات العمل حسب سلم ليكرت.تمثيل تكرارات لع(? <7)الشكل رقم 
 
 

 

 

 

 

 

 

 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى 

كفي الأخنً نلاحظ من ابؼتوسطات الأكزاف لإجابات أفراد عينة الدراسة على بـتلف العناصر ابؼكونة للرضا الوظيفي كابؼتمثلة        
ية كبصاعات العمل كال  قد رتبق ترتيبا تنازليا على أساس متوسط الأكزاف كما في: الأجر  بؿتول كظركؼ العمل  الإشراؼ  ال ق

 يوضحها ابعدكؿ التالر:
 8 متوسطات الأكزاف لعناصر الرضا الوظيفي.(>0)جدكؿ رقم

 المتوسط الأكزاف العناصر
 4.01 بصاعات العمل

 3.94 بؿتول كظركؼ العمل
 3.28 الإشراؼ
 3.25 ال قية
 2.89 الأجر

 1.23 لرضا الوظيفيا
 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى النتائج السابقة والمتحصؿ عميها مف مخرجات 

إلذ  17كعليو يتمح من ابعػدكؿ أعػلاه أف ابؼتوسػط الأكزاف الأعلػى كػاف مػن نصػيب بصاعػات العمػل كالػ  كانػق عبارتػو مػن      
كىذا ما يدؿ على  ،( 4.2 -3.41 ) ابعة من فئات سلم ليكرت كالمحصور بنٌكيقع ضمن الفئة الر  4.01كالذم قدر ب  19

علػػى بصاعػػات العمػػل ككػػذل  بالنسػػبة لمحتػػول كظػػركؼ العمػػل   أمػػا فيمػػا بىػػص ال قيػػة  كبػػنًةأف أفػػراد عينػػة الدراسػػة راضػػنٌ بصػػفة  
كىػػذا مػػا يػػدؿ  (3.40 -2.61)بػػنٌ  أم منحصػػرا ضػػمن الفئػػة الثالثػػة مػػن سػػلم ليكػػرت الأكزاف الإشػػراؼ كالأجػػر فػػ ف ابؼتوسػػط ك 

 لدل أفراد عينة الدراسة على الأجر كالإشراؼ ابؼقدـ ككذل  بمط ال قية.  رضا كظيفيكجود عدـ على 
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 ثانيا8 تحليل نتائج أداء العاملين
 8 متوسطات الأكزاف لتقديرات أفراد العينة لعبارات أداء العاملين في المؤسسة.(=0)جدكؿ رقم

 اتالعبار  الرقم
 (النسبة المئوية -التكرار )إجابات أفراد العينة 

المتوسط  
 الأكزاف

الأىمية 
أكافق  النسبية

 أعارض محايد أكافق بشدة
أعارض 
 بشدة

بررص على برسنٌ  02
 مستول أدائ .

17 22 0 0 0 
 مرتفع جدا 4.44

%43.6 %56.4 %0 %0 %0 

01 
ليسق ىناؾ مشاكل 
تعيم مستول أدائ  

 للعمل.

1 20 4 14 0 
 متوسط 2.79

%2.6 %51.3 %10.3 %35.9 %0 

تعتمد على ذات  في  00
 إبقاز العمل.

16 23 0 0 0 
 مرتفع جدا 4.41

%41 %59 %0 %0 %0 

01 
الدقة في إبقاز 

الأعماؿ في الوقق 
 المحدد.

17 21 0 1 0 
 مرتفع جدا 4.38

%43.6 %53.8 %0 %2.6 %0 

02 
ة برافظ على سلام
معدات كأدكات 

 العمل.

24 15 0 0 0 
 مرتفع جدا 4.62

%61.5 %38.5 %0 %0 %0 

03 
االتزاـ بدواعيد 

الدخوؿ كابػركج من 
 ابؼؤسسة.

16 16 7 0 0 
 مرتفع جدا 4.23

%41 %41 %17.9 %0 %0 

تنفذ الأعماؿ ابؼطلوبة  04
 بكفاءة كفعالية.

13 24 1 0 0 
 مرتفع جدا 4.32

%33.3 %61.5 %2.6 %0 %0 

ا ألتزـ بلمكقات الدكاـ  05
 الربظي.

0 0 8 16 15 
 مرتفع 4.18

%0 %0 %20.5 %41 %38.5 

06 

برتاج إلذ رقابة 
متواصلة من أجل 

القياـ بلمداء كظيفت  
 بشكل صحيح.

2 4 10 15 8 

 منخفض 2.41
%5.1 %10.3 %25.6 %38.5 %20.5 

 مرتفع 3.97 المتوسط الكلي 
 .spssدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المص
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 بنٌ قد ابكصر 26ٔ  25، 24، 23، 22، 20ابعدكؿ يتبنٌ أف ابؼتوسط الأكزاف للعبارات في من خلاؿ نتائ  ابؼعركضة       
راد علػػى ك ىػو مرتفػع جػدا حيػ  يقػػع ضػمن الفئػة ابػامسػة مػػن فئػات مقيػاس ليكػرت ابػماسػػي حيػ  يعتمػد الأفػ ( 4.21-5 )

إبقاز الأعماؿ ابؼطلوبة منهم بكفاءة بااعتماد على الذات  كما يسعوف إلذ المحافظة  على سلامة معدات كأدكات العمل كاالتزاـ 
 بدواعيد الدخوؿ ك ابػركج من ابؼؤسسة.

كىػػو مرتفػػع يقػػع ضػػمن الفئػػة  4.18بمتوسػػط الأكزاف قػػد قػػدر  (ا ألتػػزـ بلمكقػػات الػػدكاـ الربظػػي)كابؼتمثلػػة في  27أمػػا العبػػارة       
  كىذا ما يدؿ على أف أفراد عينة يلتزموف بلمكقات  (4.2 -3.41)الرابعة من فئات مقياس ليكرت ابػماسي ك ال  تنحصر بنٌ 

 الدكاـ الربظي.
 فقػػػد كػػػاف متوسػػػط الأكزاف قػػػدر ب ( ليسػػػق ىنػػػاؾ مشػػػاكل تعيػػػم مسػػػتول أدائػػػ  للعمػػػل)كالػػػ  تػػػنص علػػػى  21أمػػػا العبػػػارة      
لػػػديهم مشػػاكل تعيػػػم    أم أف أفػػراد عينػػػة الدراسػػة (3.40 -2.61)  يقػػع ضػػػمن الفئػػة الثالثػػػة مػػن سػػػلم ليكػػرتالػػذب  2.79

 .أدائهم للعمل
الػذم قػدر ( برتػاج إلذ رقابػة متواصػلة مػن أجػل القيػاـ بػلمداء كظيفتػ  بشػكل صػحيح)كابؼتمثلة في  28توسط الأكزاف للعبارة م    
  يػػرل أفػػراد العينػػة أسػػم (2.6 -1.81)لفئػػة الثانيػػة مػػن سػػلم ليكػػرت ك الػػ  تنحصػػر بػػنٌ كىػػو مػػنخفض يقػػع ضػػمن ا 2.41ب 

 قادرين على أداء مهامهم بدكف رقابة.

 .تمثيل تكرارات لعبارات أداء العاملين حسب سلم ليكرت(? 81)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى 
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 نتائج تقييم أداء العاملين من طرؼ المشرفينثالثا8 تحليل 
 8 متوسطات الأكزاف لتقديرات المشرفين لعبارات تقييم أداء العاملين في المؤسسة.(<0)جدكؿ رقم 

 العبارات الرقم
 (النسبة المئوية -التكرار )إجابات أفراد العينة 

المتوسط  
 الأكزاف

الأىمية 
أكافق  النسبية

 ضأعار  محايد أكافق بشدة
أعارض 
 بشدة

21 
درجة دراية  ىناؾ 

عند العامل بتفاصيل 
 كإجراءات العمل.

4 5 1 0 0 
 مرتفع جدا 4.30

%40 %50 %10 %0 %0 

20 
قياـ العامل ب بقاز 
 العمل ابؼطلوب.

1 9 0 0 0 
 مرتفع 4.10

%10 %90 %0 %0 %0 

21 
يوجد تعاكف بنٌ 

 العامل كباقي العماؿ. 
1 9 0 0 0 

 مرتفع 4.10
%10 %90 %0 %0 %0 

22 
التزاـ العامل 

بابؼسؤكلية ابؼمنوحة 
 لو.

1 8 1 0 0 
 مرتفع 4

%10 %80 %10 %0 %0 

23 
العامل يتفادل 

 التمارض.
2 6 2 0 0 

 مرتفع 4
%20 %60 %20 %0 %0 

24 
بورص العامل على 
ابغفاظ على الأدكات 
 كابؼعدات في ابؼؤسسة.

2 8 0 0 0 
تفعمر  4.20  

%20 %80 %0 %0 %0 

25 
االتزاـ بدواعيد الربظية 

 للمؤسسة.
0 9 1 0 0 

 مرتفع 3.90
%0 %90 %10 %0 %0 

26 
يتميز العامل 

 . ةبابؼواظب
 

1 8 1 0 0 
 مرتفع 4

%10 %80 %10 %0 %0 

27 
إبقاز العامل للعمل 
 في الوقق المحدد.

0 8 2 0 0 
 مرتفع 3.80

%0 %80 %20 %0 %0 

12 
يتميز العامل 

بالصفات الأخلاقية 
 داخل ابؼؤسسة.

2 8 0 0 0 
 مرتفع 4.20

%20 %80 %0 %0 %0 

 مرتفع 4.06 المتوسط الكلي 
 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات 
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كىػو مرتفػع جػدا يقػع ضػمن  4.30د قػدر ب قػ 01ابعػدكؿ يتبػنٌ أف ابؼتوسػط الأكزاف للعبػارة  فيمن خلاؿ نتائ  ابؼعركضة       
ىػػذا يػػدؿ علػػى أف ىنػػاؾ درجػػة درايػػة عنػػد العمػػاؿ بتفاصػػيل  (5 – 4.21)الفئػػة ابػامسػػة مػػن سػػلم ليكػػرت  كالػػ  تنحصػػر بػػنٌ 

 كإجراءات العمل.
ك ىػو  (4.2  -3.41)بػنٌ  متوسػط الأكزاف قػد ابكصػر01ٔ 19، 18، 17، 16، 15، 14، 13، 12 أما العبػارات     
فع حي  يقع ضمن الفئػة الرابعػة مػن فئػات مقيػاس ليكػرت ابػماسػي حيػ  يتميػز العامػل بالصػفات الأخلاقيػة داخػل ابؼؤسسػة   مرت

كمػػا بوػػػرص علػػػى ابغفػػػاظ علػػػى الأدكات كابؼعػػػدات إضػػػافة إلذ قيػػػاـ العامػػل ب بقػػػاز العمػػػل ابؼطلػػػوب منػػػو في ظػػػل كجػػػود تعػػػاكف بػػػنٌ 
 العماؿ.
 كالشكل التالر يوضح ذل :   

 تمثيل تكرارات لعبارات تقييم أداء العاملين حسب سلم ليكرت.) :11 (رقم  الشكل 

 
 .Excelالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى 

كفي الأخنً سوؼ نقوـ بدقارنة أداء العاملنٌ مع تقييم الأداء من طرؼ ابؼشرفنٌ حسب متوسط الأكزاف كذلػ  بؼعرفػة مػا إذا         
 للعاملنٌ بعد تقييم ابؼشرفنٌ بؽم  ك ابعدكؿ التالر سيوضح ذل :كاف ىناؾ أداء فعاؿ 

 مقارنة أداء العاملين مع تقييم الأداء من طرؼ المشرفين حسب متوسط الأكزاف.? )71 (الجدكؿ رقم
  متوسط الأكزاف الأبنية النسبية

 أداء العاملنٌ 3.97 مرتفع

 تقييم الأداء من طرؼ ابؼشرفنٌ 4.06 مرتفع

 .spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المصدر; 

أم مرتفع  كما نلاحظ  3.97من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه نلاحظ أف متوسط الأكزاف لأداء العاملنٌ في ابؼؤسسة الذم قدر ب     
بعة من سلم بحي  يقعاف ضمن الفئة الرا أيماك أم مرتفع  4.06أيما متوسط الأكزاف لتقييم الأداء من طرؼ ابؼشرفنٌ يساكم 

   ىذا يبنٌ لنا أنا ىناؾ أداء فعاؿ كمر وب فيو من طرؼ العاملنٌ في ابؼؤسسة.(4.2 -3.41 )ليكرت ابػماسي كالمحصورة بنٌ 
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 المطلب الثاني8 تحليل الفرضيات.
 ر الفرضيات.أداء العاملنٌ  تم استخداـ متوسط الأكزاف اختباعلى الرضا الوظيفي  طبيعة تلمؤنًمن أجل التعرؼ على      
  حي  تتفرع ىذه الفرضية إلذ فرضيات ابعزائرية للمياه ؤسسةمأداء العاملنٌ في على  الرضا الوظيفي يؤؤر  الفرضية الرئيسية8     

 فرعية ىي:
 يتلمؤر مستول الرضا الوظيفي حسب البيانات الشخصية.   الفرضية الفرعية الأكلى8 -
 ضا الوظيفي على أداء العاملنٌ في مؤسسة ابعزائرية للمياه.تؤؤر عناصر الر  الفرضية الفرعية الثانية8 -

 الفرع الأكؿ8 تحليل الفرضية الفرعية الأكلى
 يتلمؤر مستول الرضا الوظيفي حسب البيانات الشخصية.     

 أكلا8 مستول الرضا الوظيفي حسب  الجنس8

 8مستول الرضا الوظيفي حسب الجنس.)70 (الجدكؿ رقم                 
 الأىمية النسبية وسط الأكزاف للرضا الوظيفيمت 

 الجنس
 متوسط 3.41 ذكر

 مرتفع 3.51 أنثى

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات 

كىو يقع ضمن الفئة الثالثة  3.40يبنٌ ابعدكؿ السابم أف متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي بالنسبة لل نع ذكر قد قدر ب         
أما متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي بالنسبة لل نع أنثى   كىو متوسط  (3.40 -2.61 )ئات سلم ليكرت كالمحصورة بنٌ من ف

  كبالتػػالر كىػػو مرتفػػع (4.2 -3.41)كىػػو يقػػع ضػػمن الفئػػة الرابعػػة مػػن فئػػات سػػلم ليكػػرت كالمحصػػورة بػػنٌ  3.50قػػد قػػدر ب 
 يؤؤر على مستول الرضا الوظيفي. نلاحظ أنو ا يوجد فرؽ كبنً بفا يفسر أف ابعنع لد

 مستول الرضا الوظيفي حسب السن  ثانيا8 
 8 مستول الرضا الوظيفي حسب السن.)77 (الجدكؿ رقم 

 الأىمية النسبية متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي 

 السن

 مرتفع 3.52 سنة 21 أقل من

 متوسط 3.41 سنة 35إلذ  20من 

 مرتفع 3.50 سنة 35أكثر من 

 .spssدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات المص

  كذل  3.52سنة  قد قدر ب  21 من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي بالنسبة للسن أقل من       
 نٌ  ككلابنػػػػا يقعػػػػاف ضػػػػمن الفئػػػػة الرابعػػػػة مػػػػن سػػػػلم ليكػػػػرت كالمحصػػػػورة بػػػػ  3.51سػػػػنة قػػػػد قػػػػدر ب  35بالنسػػػػبة للسػػػػن أكثػػػػر مػػػػن 

الذم يقع ضمن الفئة  3.40سنة فقد بلغ متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي  35إلذ  21  أما بالنسبة للسن من (4.2 -3.41)
  بدا أف ىناؾ تقارب في النتػائ  نسػتنت  أف السػن لد يػؤؤر علػى مسػتول  (3.40 -2.61)الثالثة من سلم ليكرت كالمحصورة بنٌ 

 الرضا الوظيفي. 
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 لرضا الوظيفي حسب المستول التعليميثالثا8 مستول ا

 8مستول الرضا الوظيفي حسب المستول التعليمي.)78 (الجدكؿ رقم       

 الأىمية النسبية متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي 

 المستول التعليمي

 مرتفع 3.63 ؤانوم

 مرتفع 3.53 بكالوريا

 متوسط 3.38 ليسانع

 مرتفع 3.87 ماجستنً

 وسطمت 3.25 أخرل

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات 

مػػػػػن خػػػػػلاؿ ابعػػػػػدكؿ نلاحػػػػػظ أف متوسػػػػػط الأكزاف للرضػػػػػا الػػػػػوظيفي لكػػػػػل مػػػػػن ؤػػػػػانوم  بكالوريػػػػػا كماجسػػػػػتنً بؿصػػػػػور بػػػػػنٌ                       
 تكػػوين ابؼهػػني شػػهادة)كأخػػرل مػػن سػػلم ليكػػرت ابػماسػػي  أمػػا بالنسػػبة لليسػػانع  ضػػمن الفئػػة الرابعػػة كىػػو يقػػع( 4.2 -3.41 )

كىػػو يقػػع ضػػمن الفئػػة الثالثػػة مػػن ( 3.40 -2.61 )فقػػد ابكصػػر متوسػػط الأكزاف للرضػػا الػػوظيفي بػػنٌ   (تقػػني  تقػػني سػػامي.. إلخ
   كبالتالر لد يتلمؤر مستول الرضا الوظيفي بابؼستول التعليمي.فئات سلم ليكرت ابػماسي

 برةمستول الرضا الوظيفي حسب سنوات الخرابعا8 
 مستول الرضا الوظيفي حسب سنوات الخبرة. 8)79 (الجدكؿ رقم 

 الأىمية النسبية متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي 

 سنوات الخبرة

 مرتفع 3.42 سنوات 5 أقل من

 مرتفع 3.43 سنة 21إلذ  6من 

 مرتفع 3.92 سنة 21أكثر من 

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات 

كىو يقع  (4.2 -3.41 )من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي حسب سنوات ابػ ة بؿصور بنٌ        
  ىذا مػا يفسػر بوجػود رضػا كظيفػي لػدل العػاملنٌ فكلمػا زادت سػنوات ابػػ ة ضمن الفئة الرابعة من فئات سلم ليكرت ابػماسي

لكفػاءة كيكػوف علػى درايػة تامػة بدػا تتطلبػو الوظيفػة مػع مػركر الوقػق  لد يتػلمؤر مسػػتول زاد الرضػا الػوظيفي بحيػ  يكتسػب العامػل  ا
 الرضا الوظيفي بسنوات ابػ ة.

 مستول الرضا الوظيفي حسب الصفة خامسا8
 8مستول الرضا الوظيفي حسب الصفة.):7 (الجدكؿ رقم 

 الأىمية النسبية متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي 

 الصفة
 فعمرت 3.49 دائم

 متوسط 3.29 مؤقق

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات 

كىو يقع ضمن الفئة  3.49من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي بالنسبة للدائمنٌ قد قدر ب       
 ناؾ رضا كظيفي لدل العاملنٌ الذينبلمف ى ىذا يفسر، (4.2 -3.41 )الرابعة من سلم ليكرت  ابػماسي  كالمحصورة بنٌ 
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كىػو يقػػع ضػمن الفئػػة  3.29يتمتعػوف بالصػفة الدائمػػة في العمػل   أمػا بالنسػػبة للمػؤقتنٌ فقػػد بلػغ متوسػط الأكزاف للرضػػا الػوظيفي 
تػلمؤر     كبالتػالر لدنٌف العػاملنٌ ابؼػؤقتنٌ  ػنً راضػبػلمىػذا يفسػر  ( 3.40-2.61 )الثالثة من سلم ليكرت ابػماسي كالمحصػور بػنٌ 

 الصفة على مستول الرضا الوظيفي. 
 الفرع الثاني8 تحليل الفرضية الفرعية الثانية

 .تؤؤر عناصر الرضا الوظيفي على أداء العاملنٌ في ابؼؤسسة      
 أكلا8 العلاقة بين أداء العاملين ك الأجر

 أداء العاملين كالأجر. 8 العلاقة بين);7 (الجدكؿ رقم 

 مية النسبيةالأى متوسط الأكزاف  

 
 متوسط 2.89 الأجر

 مرتفع 4.16 من طرؼ ابؼشرفنٌ أداء العاملنٌتقييم 

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى النتائج السابقة والمتحصؿ عميها مف مخرجات 

لثالثة من سلم ليكرت كىو يقع ضمن الفئة ا 2.89من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف متوسط الأكزاف لعنصر الأجر قدر ب        
كىو يقع ضمن  4.06أما بالنسبة بؼتوسط الأكزاف لتقييم أداء العاملنٌ  قد قدر ب ، (3.40 -2.61)ابػماسي  كالمحصور بنٌ 

ىذا يفسر أف أداء العاملنٌ عينة الدراسة في ابؼؤسسة لد ، (4.2 -3.41)الفئة الرابعة من سلم ليكرت ابػماسي كالمحصور بنٌ 
 نً راضنٌ عنو. الذم كاف العاملنٌ  الأجر يتلمؤر بعنصر

 ثانيا8 العلاقة بين أداء العاملين كمحتول كظركؼ العمل
 8 العلاقة بين أداء العاملين كمحتول كظركؼ العمل.)>7 (الجدكؿ رقم 

 الأىمية النسبية متوسط الأكزاف  

 
 مرتفع 3.94 بؿتول كظركؼ العمل

 مرتفع 4.16 من طرؼ ابؼشرفنٌ أداء العاملنٌتقييم  

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى النتائج السابقة والمتحصؿ عميها مف مخرجات 

من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف متوسط الأكزاف  لمحتول كظركؼ العمل ك تقييم أداء العاملنٌ يقع ضمن الفئة الرابعة من        
ىذا يفسر بلمنو كاف ىناؾ تلمؤنً إبهابي لمحتول ك ظركؼ العمل على أداء ، (4.2 – 3.41 )فئات سلم ليكرت  كالمحصور بنٌ 

 العاملنٌ عينة الدراسة حي  عمل ىذا العنصر على توفنً الراحة التامة للعاملنٌ لتلمدية الأعماؿ ابؼطلوبة.
 ثالثا8 العلاقة بين أداء العاملين كالإشراؼ

 شراؼ.8 العلاقة بين أداء العاملين كالإ)=7 (الجدكؿ رقم 

 الأىمية النسبية متوسط الأكزاف  

 
 متوسط 3.28 الإشراؼ

 مرتفع 4.16 من طرؼ ابؼشرفنٌ أداء العاملنٌتقييم 

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى النتائج السابقة والمتحصؿ عميها مف مخرجات 

كىو يقع ضمن الفئة الثالثة من سلم  3.28ؼ قدر ب من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف متوسط الأكزاف لعنصر الإشرا         
 كىو يقع ضمن 4.06كمتوسط الأكزاف تقييم أداء العاملنٌ قد قدر ب ، (3.40 -2.61 )ليكرت ابػماسي  كالمحصور بنٌ 
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 ىذا يفسر بلمف الرضا ابؼنخفض عن عنصر الإشراؼ لد ،(4.2 -3.41)الفئة الرابعة من سلم ليكرت ابػماسي كالمحصور بنٌ 
 يؤؤر على أداء العاملنٌ عينة الدراسة. 

 رابعا8 العلاقة بين أداء العاملين كالترقية

 8 العلاقة بين أداء العاملين كالترقية.)<7 (الجدكؿ رقم 

 الأىمية النسبية متوسط الأكزاف  

 
 متوسط 3.25 ال قية

 مرتفع 4.16 من طرؼ ابؼشرفنٌ أداء العاملنٌتقييم 

 .spssلطالبتيف بالاعتماد عمى النتائج السابقة والمتحصؿ عميها مف مخرجات المصدر; مف إعداد ا

كىو يقع ضمن الفئة الثالثة من سلم ليكرت ابػماسي   3.28قدر ب  ال قيةأف متوسط الأكزاف لعنصر من خلاؿ ابعدكؿ         
كىو يقع ضمن الفئة الرابعة من سلم  4.06كمتوسط الأكزاف تقييم أداء العاملنٌ قد قدر ب ، (3.40 -2.61 )كالمحصور بنٌ 

ىذا يفسر  بلمف أداء العاملنٌ لد يتلمؤر بعنصر ال قية  الذم كاف مستول الرضا  ،(4.2 -3.41) ليكرت ابػماسي كالمحصور بنٌ 
 عنو منخفض لدل العاملنٌ عينة الدراسة.

 كجماعات العمل أداء العاملينالعلاقة بين  خامسا8 

 علاقة بين أداء العاملين كجماعات العمل.8 ال)81 (الجدكؿ رقم 

 الأىمية النسبية متوسط الأكزاف  

 
 مرتفع 4.10 بصاعات العمل

 مرتفع 4.16 من طرؼ ابؼشرفنٌ أداء العاملنٌتقييم 

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى النتائج السابقة والمتحصؿ عميها مف مخرجات 

نلاحظ أف متوسط الأكزاف  بصاعات العمل كتقييم أداء العاملنٌ يقع ضمن الفئػة الرابعػة مػن فئػات سػلم  من خلاؿ ابعدكؿ       
ىػػذا يفسػػر بػػلمف ىنػػاؾ تػػلمؤنً ابهػػابي لعنصػػر بصاعػػات العمػػل علػػى أداء العػػاملنٌ حيػػ  ، (4.2 – 3.41 )ليكػػرت  كالمحصػػور بػػنٌ 

  في ابؼؤسسة. بنٌ العاملنٌ التعاكف كالتفاىمساىم ىذا العنصر  على خلم جو 
مػػن خػػلاؿ التحاليػػل السػػابقة لتػػلمؤنً عناصػػر الرضػػا الػػوظيفي علػػى أداء العػػاملنٌ في ابؼؤسسػػة نسػػتنت  أف أداء العػػاملنٌ بالنسػػبة       

لعينة الدراسة لد يتلمؤر بالعناصػر التاليػة: الأجػر  ال قيػة كالإشػراؼ إذ حػافظ العمػاؿ علػى تلمديػة ابؼهػاـ كالواجبػات بالشػكل ابؼر ػوب 
فيػػو  أمػػا بالنسػػبة لعنصػػر بؿتػػول كظػػركؼ العمػػل ككػػذل  عنصػػر بصاعػػات  العمػػل  كػػاف بؽػػا تػػلمؤنً إبهػػابي علػػى الأداء إذ سػػاىم في 
ابغصوؿ على أداء جيد كمرتفع بدا بىدـ مصالح ابؼؤسسة حي  أف لبيئة العمل دكر كبنً في برسنٌ أداء العاملنٌ من خلاؿ الشعور 

 القدرة على ابغوار كالتواصل بنٌ الزملاء يساىم في خلم التعاكف كالتفاىم كالإنس اـ بنٌ العاملنٌ. بالأماف كالراحة النفسية كما أف
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أداء العاملنٌ من خلاؿ ابعدكؿ التالر:على  الرضا الوظيفيتلمؤنً كبيكن توضيح نتائ    

 أداء العاملين حسب متوسط الأكزاف.على الرضا الوظيفي 8 تأثير )80 (الجدكؿ رقم  
 

 

 

 .spssالمصدر; مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى النتائج السابقة والمتحصؿ عميها مف مخرجات 

أداء العػاملنٌ قػد لتقيػيم   أما متوسط الأكزاف 3.45قدر ب  نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه متوسط الأكزاف للرضا الوظيفي      
ىػػذا يفسػػر  أم مرتفػع ( 4.2 -3.41 )ككلابنػػا ينحصػراف ضػػمن الفئػة الرابعػػة مػػن سػلم ليكػػرت  كالمحصػورة بػػنٌ  4.06قػدر ب 

 بلمف للرضا الوظيفي تلمؤنً إبهابي على أداء العاملنٌ في ابؼؤسسة.

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  متوسط الأكزاف لأىمية النسبيةا
 الرضا الوظيفي 3.45 مرتفع
 من طرؼ ابؼشرفنٌ أداء العاملنٌتقييم  4.06 مرتفع
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 الخلاصة8
مػػن خػػلاؿ قيامنػػا بدراسػػة ابؼيدانيػػة كبصػػع البيانػػات ابؼختلفػػة كالقيػػاـ بتحليػػل النتػػائ  ابؼتحصػػل عليهػػا تبػػنٌ أف موضػػوع الرضػػا         

الوظيفي لد بوظى بلمبنية كبنًة في ابؼؤسسة بؿل الدراسة  فلم لب عماؿ ابؼؤسسة  نً راضنٌ عػن بعػض عناصػر الرضػا الػوظيفي مثػل 
 في بالركاتبالراتب الذم يتقاضونو مقارنة ذم يعت  من أىم عوامل الرضا الوظيفي بحي  اعت  العماؿ ال قية  الإشراؼ كالأجر ال

   فيما كاف ىناؾ رضا كظيفي عن بؿتول كظركؼ العمل ككذل  بصاعات العمل في ابؼؤسسة.مرضيا نً  أخرل عمل أماكن

ب فيو بدا بىدـ مصالح ابؼؤسسة ىذا ما أكدتػو نتػائ  تقيػيم الأداء أما فيما بىص الأداء قد تم التوصل إلذ أف ىناؾ أداء مر و       
من طرؼ ابؼشرفنٌ  كبالتالر الرضا ابؼنخفض عن بعػض عناصػر الرضػا الػوظيفي لد يػؤؤر كثػنًا علػى الأداء فقػد حػافظ العػاملنٌ علػى 

 تلمدية الواجبات كالأعماؿ ابؼوجهة إليهم بالشكل ابؼطلوب.    

مؤسسػػة ابعزائريػػة للميػػاه ببػػومرداس لد تهػػتم بالرضػػا الػػوظيفي كثػػنًا فقػػد ابنلػػق عنصػػر الأجػػر  الإشػػراؼ  ىػػذا مػػا يػػدؿ علػػى أف      
كال قية كاىتمق بعنصر بؿتول كظػركؼ العمػل كبصاعػات العمػل  ىػذا لد بينػع ابؼؤسسػة مػن ابغصػوؿ علػى أداء مقبػوؿ علػى العمػوـ 

 من العاملنٌ كالذم يممن برقيم الأىداؼ.
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 الخاتمة8
إف الرىػػاف الكبػػنً الػػذم أصػػبحق تواجهػػو أم مؤسسػػة يتمثػػل في مػػدل قػػدرتها علػػى المحافظػػة علػػى موردىػػا البشػػرم  فهػػو يعتػػ       

كيرجػػع ذلػػ  إلذ بؿػػاكات الإدارة ابؼسػػتمرة كابؼمتػػدة منػػذ الثػػورة  مصػػدر الن ػػاح كالتفػػوؽ كحػػلا للعديػػد مػػن ابؼشػػاكل الػػ  تواجههػػا 
 ناعية لمماف كاء كتلمييد العاملنٌ في برقيم أىداؼ ابؼؤسسات  حي  أصبح الدعامة الرئيسية لن احها.الص
كمػن أجػل تفعيػػل ابؼػورد البشػرم كااسػػتفادة مػن قدراتػػو كطاقاتػو إلذ أحسػن نتػػائ   دفعػق برػديات بيئػػة الأعمػاؿ ابؼؤسسػػة إلذ      

ر وب  ككيفية التلمؤنً عليها لتوفنً الرضا الوظيفي  بفا أدل بالباحثنٌ إلذ تفسنً تفهم الدكافع ال  تساىم في ابغصوؿ على الأداء ابؼ
اابذاىات ابؼختلفة ال  بوملها العامل بكو مهنتو كبكو عوامل متعلقة بها كبكو ابغياة بوجو عاـ  حي  يعد الرضا الوظيفي من أىػم 

ؤسسة  كذل  انطلاقا بؼا ينبغي أف بوصلوا عليو من الوظيفة كالر بة في عوامل تعزيز أداء الأفراد كمشاعر السعادة الإنسانية داخل ابؼ
النمػػو كالتقػػدـ كبرقيػػم الأىػػداؼ ااجتماعيػػة ) الأجػػر  بؿتػػول كظػػركؼ العمػػل  الإشػػراؼ  ال قيػػة كبصاعػػات العمػػل( مػػن أجػػل رفػػع  

 كفاءاتهم كقدرتهم في الأداء كالعمل.
نا عن تلمؤنً الرضا الوظيفي على الأداء  كأف الرضا عن العمػل كااقتنػاع بػو سيسػاىم كقد أؤبتق الت ارب ما تناكلناه في دراست      

دكف شػػ  في دفػػع العامػػل إلذ البػػذؿ كالعطػػاء بلمقصػػى ابعهػػود في عملػػو  فالرضػػا عػػن العمػػل بدثابػػة دافػػع لػػلأداء  كالت ديػػد كالتطػػوير 
 كااستمرارية كالعكع صحيح.

 نتائج الدراسة8
 يلي: تتمثل النتائ  فيما     
  .العمل المحيطة ببيئة الوظيفية للعناصر العاـ قبولو مدل عن تع  كال  للفرد  الشخصية ابغالة بلمنو يعرؼ الوظيفي الرضا -1
 كلمػػا زادلعناصػػر  ىػػذه ا بكفايػػة تػػلمؤنً مرتفػػع جػػدا علػػى فعاليػػة الأداء الػػوظيفي فكلمػػا تػػوفرت كعناصػػره إف للرضػػا الػػوظيفي -2

 مل.لدل العا مستول الرضا الوظيفي
يعتػػ  العنصػػر البشػػرم الركيػػزة الأساسػػية لكافػػة العمليػػات كالأنشػػطة الػػ  بسارسػػها ابؼؤسسػػة في برقيػػم أىػػدافها فهػػو ابؼتغػػنً  -3

 الأساسي كالمحرؾ للعناصر الإنتاجية كالأساس الذم يتوقف عليو بقاح أك فشل ابؼؤسسة. 
ضػػا الػػوظيفي يػػؤدم إلذ زيػػادة الأداء  زيػػادة الأداء تكمػػن العلاقػػة بػػنٌ الرضػػا الػػوظيفي في ؤػػلاث ابذاىػػات كىػػي: زيػػادة الر  -4

يؤدم إلذ زيادة الرضا الوظيفي ككذل  ابذاه العلاقة بنٌ الرضا كالأداء بركمهم عوامل كسطية. كىذا ما ينفي صحة الفرضية الأكلذ 
 أداء العاملنٌ.ال  تنص: تكمن العلاقة بنٌ الرضا الوظيفي كالأداء في ابذاه كاحد فقط كىو علاقة الرضا بزيادة 

 يعت  ارتفاع الأداء نتي ة ابهابية تؤكد أبنية الرضا الوظيفي في حنٌ يعت  ابلفاضو نتي ة سلبية أم عدـ الرضا. -5
يػػؤؤر الرضػػا الػػوظيفي علػػى أداء العػػاملنٌ بشػػكل إبهػػابي  فكلمػػا كػػاف العػػاملنٌ راضػػنٌ عػػن عملهػػم زاد أداؤىػػم كالعكػػع  -6

 يػؤؤردراسة ابؼيدانية بؼؤسسة ابعزائرية للمياه. كىذا ما يثبق صحة الفرضية الثانية كال  تػنص: صحيح كىذا ما أظهره برليل نتائ  ال
 ابعزائرية للمياه. ؤسسةمأداء العاملنٌ في على  الرضا الوظيفي
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 يعتػػ  الرضػػا عػػن العمػػل ضػػماف اسػػتمرارية القػػول العاملػػة ككفاءاتهػػا في ابؼؤسسػػة كبػػذؿ ابؼزيػػد مػػن ابعهػػد  كمػػا يسػػاىم في -7
 برسنٌ سلوكيات العاملنٌ كاكتساب العاملنٌ صحة نفسية جيدة.

 التوصيات كالاقتراحات8
بعد استعراض نتائ  الدراسة ابؼيدانية فقد تم التوصل إلذ بؾموعة من التوصيات كااق احات نذكر منها:       
لأف ىػذا مػن شػلمنو أف يزيػد مػن فعاليػة ااىتماـ بالأجر كالركاتب حي  تعت  كسيلة لإشباع ابغاجات كتوفنً حياة كربية ك  -1

 العماؿ لأنو ينعكع على الأداء.
 تفعيل نظاـ ااتصاؿ مع العاملنٌ من أجل إبداء رأيهم كطرح انشغااتهم كإشراكهم في ابزاذ القرار. -2
 بهب ااىتماـ بفرص ال قية كذل  كفم قواعد ابؼساكاة كالكفاءة. -3
علػػى تطػػػور كبرسػػن مسػػتمر في مسػػتول أداء العػػاملنٌ كذلػػ  بطػػرؽ سػػػليمة بهػػب ااىتمػػاـ بتقيػػيم الأداء بغايػػة ابغصػػوؿ  -4
 كفعالة.
ضركرة ااىتماـ بالكفاءات كابػ ات ابؼوجودة داخل ابؼؤسسة كتش يعهم لتقدنً أفمل أداء  بحي  تكوف قدكة للعاملنٌ  -5

 الأقل خ ة.
 ااستماع لشكاكل العاملنٌ كتلبية حاجاتهم كحل مشاكلهم. -6
 سب في ابؼكاف ابؼناسب حتى تتناسب ابؼهاـ كابؼسؤكليات مع قدرات كمهارات كل عامل.كضع العامل ابؼنا -7
ضركرة القياـ بدكرات تدريبية كتكوينية لفائدة العاملنٌ  بؼواكبة التغنًات التكنولوجية  فذل  من شلمنو أف يشعر العاملنٌ  -8

 بلمسم جزء مهم في ابؼؤسسة  بفا يدفعهم لتحسنٌ من مستول أدائهم.
 الدراسة8 آفاؽ
إف ىذا البح  ا يقدـ رؤيا كاملة أك سائية عن موضوع مسابنة الرضا الوظيفي في برسنٌ أداء العاملنٌ  كيرجع ذل  لتوسع       

مفاىيمو  كإمكانية دراستو من جوانب عديدة  كبلمبعاد بـتلفة كبفا ا ش  فيو أف ىناؾ بعض النقائص ال  بوتويها ىذا البح  
ا الصدد نق ح عددا من الدراسات ابؼستقبلية ال  بيكن أف تكوف كلمفاؽ لدراسات مستقبلية كأبنها:ابؼتواضع  كبهذ  

 نظاـ ابغوافز كابؼكافآت كأؤره في برسنٌ الأداء.  -1
 بؿددات الرضا الوظيفي كأؤارىا على أداء العاملنٌ في ابؼؤسسة. -2
 ضغوط العمل كأؤرىا على أداء العاملنٌ في ابؼؤسسة. -3
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 .قائمة المراجع
 

 

 قائمة الكتب8
 أكلا8 بالعربية8

 .1999  در النهمة العربية  لبناف  إدارة القول العاملةأبضد صقر عاشور   -
 .2005  دار ابؼعرفة ابعامعية  مصر  السلوؾ الإنساني في المنظماتأبضد صقر عاشور   -
 .2002درية    الدار ابعامعية  ااسكنإدارة الموارد البشريةأبضد ماىر   -
 .2007  الدار ابعامعية  الإسكندرية  إدارة الموارد البشريةأبضد ماىر   -
 .2001  الدار ابعامعية  مصر  الطبعة السابعة  مدخل بناء المهارات –السلوؾ التنظيمي  أبضد ماىر  -
 .2005  الدار ابعامعية  مصر  إدارة الأعماؿإدريع ؤابق عبد الربضاف   -
 .2008  اي اؾ للطباعة كالنشر كالتوزيع  مصر   تنمية المديرين في تقييم أداء العاملين عي بسيوني بؿمد ال اد -
 .2008  دار اليازكرم  الأردف  الإدارة الحديثة8 نظريات كمفاىيمبشنً العلاؽ   -
 .2002  دار ىومة للنشر كالتوزيع  ابعزائر  السلوؾ التنظيمي بصاؿ الدين لعويسات  -
  دار حامد للنشر كالتوزيع  الطبعة الثالثة  الأردف   فراد كالجماعات في منظمات الأعماؿسلوؾ الأحسن حرنً   -

2009. 
  دار ابؼسنًة للنشر كالتوزيع كالطباعة  الأردف الطبعة إدارة الموارد البشريةخيمر كاظم بؿمود  ياسنٌ كاتب ابػوشة   -

 .2001الرابعة  
 .1995ابعامعية للنشر كالتوزيع  الإسكندرية     الدارالسلوؾ التنظيمي المعاصرراكية حسن   -
 .1999  ابؼكتب ابعامعي ابغدي   مصر  إدارة الموارد البشرية  حسنٌ راكية -
 .2003  الدار ابعامعية  مصر  إدارة الموارد البشرية8 رؤيا مستقبلية راكية حسنٌ  -
 .2001  الدار ابعامعية   مصر  السلوؾ في المنظماتراكية حسنٌ   -
 .2007  3  دار كائل للنشر  الأردف  الطبعة إدارة الموارد البشرية كإدارة الأفرادائف برنوطي  سعاد ن -
 .2005  دار كائل للنشر كالتوزيع  عماف  الأردف  الإدارة )أساسيات إدارة الأعماؿ(سعاد نائف برنوطي   -
 .2006  2الطبعة  دار كائل للنشر  إدارة الموارد البشرية مدخل إسترتيجيسهيلة بؿمد عباس   -
 .2002  الدار ابعامعية ابعديدة للنشر  الإسكندرية  السلوؾ الفعاؿ في المنظماتصلاح الدين بؿمد عبد الباقي   -
 .2008  دار أسامة للنشر كالتوزيع  الأردف  تنمية الموارد البشريةطاىر بؿمد كلالدة   -
 .2010ار اليازكرم   الأردف     دالقيادة كعلاقتها بالرضا الوظيفي عادؿ عبد الرزاؽ ىاشم  -
 .2009  الدار ابعامعية  الإسكندرية   السلوؾ التنظيميعاطف جابر طو عبد الرحيم   -
 .1998  دار مكتبة عنٌ الشمع  الطبعة الثانية  القاىرة  سلوؾ المستهلكعائشة مصطفى ابؼناكم   -

 



 .قائمة المراجع
 

 

  دار كائل للنشر  ة في القرف الواحد كالعشرينإدارة الموارد البشري، عبد البارم إبراىيم درة  زىنً نعيم الصباغ -
 .2000  الأردف

  دار كائل للنشر  إدارة الموارد البشرية في القرف الواحد كالعشرين، عبد البارم إبراىيم درة  زىنً نعيم الصباغ -
 .2000الأردف 

 .1991صر    مكتبة  ريب  الطبعة الثانية  مإدارة الأفراد لرفع الكفاءة الإنتاجيةعلي السلمي   -
 .1991  دار زىراف للنشر  الأردف  إدارة الموارد البشرية  عمر عقيلي  -
 .2007  دار الف ر للنشر كالتوزيع  القاىرة  تنمية الموارد البشرية ربي علي كآخركف   -
 .2005  دار ابؼسنًة للنشر كالتوزيع  الأردف  السلوؾ التنظيمي، فاركؽ خليو عبده -
  دار الوفاء لدنيا الطباعة كالنشر  لرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخدمة الاجتماعيةافايزة بؿمد رجب بهنسي   -

 .2011مصر  
 .2000  دار كائل للنشر  عماف  الإدارة الاستراتيجيةفلاح حسنٌ عدام ابغسيني   -
 .2008  دار أسامة للنشر كالتوزيع  الأردف  إدارة المورد البشريةفيصل حسونة   -
 .1995  دار الفكر للطباعة كالتوزيع   الأردف   أساسيات الإدارةكامل ابؼغربي   -
 .2005  ابؼكتبة الأكادبيية  مصر  السلوؾ التنظيمي بين النظرية كالتطبيقبؿسن علي الكتبي   -
 .2003  دار قديل للنشر كالتوزيع  الأردف  إدارة الأفراد كالعلاقات لإنسانيةبؿمد الصرفي   -
 .2004دار ابعامعة ابعديدة  الإسكندرية   ،لسلوؾ الإنساني في المنظماتا ،بؿمد سعيد أنور سلطاف -
 .2003الدار ابعامعة ابعديدة  الإسكندرية  ، السلوؾ التنظيميبؿمد سعيد أنور سلطاف   -
 .1999  مكتب ابؼعارؼ ابغديثة  الإسكندرية  قراءات في علم الفقو الاجتماعيبؿمد عمر الطوبي   -
  دار لسلوؾ التنظيمي دراسة السلوؾ الإنساني الفردم كالجماعي في منظمات الأعماؿا ،بؿمد قاسم القريوتي -

 .2009كائل للنشر  الطبعة ابػامسة  عماف  
 .1999  دار رضا للنشر  مصر  أسس الموارد البشريةبؿمد مرعي   -
 .2007  بؾموعة النيل العربية  مصر  إدارة كتنمية الموارد البشريةمدحق بؿمد أبو النصر   -
  ا موعة العربية للتدريب كالنشر  مصر  الإدارة بالحوافز كأساليب التحفيز الوظيفيمدحق بؿمد أبو النصر   -

2009. 
 .2000  ابؼكتب ابعامعي ابغدي   الإسكندرية  مقدمة في السلوؾ التنظيميمصطفى كامل أبو العزـ عطية   -
 .1998   ككالة ابؼطبوعات  الكويق  المبادئ العامة لإدارة القوة العاملةمنصور أبضد منصور   -
 .2010  ديواف ابؼطبوعات ابعامعية  ابعزائر  تسيير الموارد البشريةمننً نورم   -
 



 .قائمة المراجع
 

 

للنشػػػػػػػػػػر    دار صػػػػػػػػػفاءإدارة المػػػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػرية إطػػػػػػػػػار نظػػػػػػػػػػرم كحػػػػػػػػػالات عمليػػػػػػػػػةنػػػػػػػػػادر أبضػػػػػػػػػد أبػػػػػػػػػو شػػػػػػػػػيخة    -
 .2010كالتوزيع  الأردف  

  أكادبييػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػي تعزيػػػػػػػػػز القػػػػػػػػػيم الجوىريػػػػػػػػػة  كزارة الماليػػػػػػػػػة أثػػػػػػػػػر الحػػػػػػػػػوافز، ىيػػػػػػػػثم الفقهػػػػػػػػػاء   ػػػػػػػػػادة العبػػػػػػػػػدات -
 .2007علم النفع  عماف  

سلسلة إدارة الأداء الاستراتيجي أساسيات الأداء  كبطاقة كائل بؿمد صبحي إدريع  طاىر بؿسن منصور الغالر   -
 .2009   دار كائل لنشر  الأداء المتوازف

 ثانيا8 بالأجنبية -
-  Marie-Georges Filleau, clotilde marque-Rippoul, Les theses de l’organisation et de 

l’entreprise, édition marketing, Paris, 1999. 
 المذكرات8

   رسالة ماجستنً  علوـ التسػينً  جامعػة فرحػات دكر برامج السلامة المهنية في تحسين أداء العماؿبلاؿ مشعلي   -
 .2011-2010  سطيف  ابعزائر  عباس  كلية العلوـ ااقتصادية كعلوـ التسينً

  رسػػالة ماجسػػتنً  بزصػػص السػػلوؾ التنظيمػػي الإتصػػاؿ التنظيمػػي كعلاقتػػو بػػالأداء الػػوظيفيجػػلاؿ الػػدين بػػوعطيط   -
 .2009 -2008كتسينً ابؼوارد البشرية  كلية العلوـ اانسانية كالعلوـ ااجتماعية  جامعة منتورم بؿمود  قسنطينة  

  دراسػة حالػػة مؤسسػة نفطػػاؿ كحػدة  ػػاز أثػر الرضػػا الػػوظيفي علػى الأداء فػػي المنظمػػةلاتي  حكػيم العػػربي  يزيػد ابؼػػنق -
بالبويرة  رسالة ماجستنً في علوـ التسينً  إدارة الأعماؿ ااس اتي ية  جامعػة أكلػي بؿنػد اكبغػاج   GPLالب كؿ ابؼميع

 .2014-2013للعلوـ ااقتصادية كالت ارية كعلوـ التسينً  البويرة  
  رسػالة ماجسػتنً  ادارة اعمػاؿ  في العلػوـ ضغوط العمػل كتػأثيره علػى أداء العػاملين  فػي المنظمػةية بن طالػب  سام -

 .2010ااقتصادية جامعة بومرداس  ابعزائر  
  رسالة ماجستنً  بزصص العلوـ اادارية  جامعة الثقافة التنظيمية كدكرىا في رفع مستول الأداءسعيد ابػليفة زياد   -

 .2007عربية لعلوـ الأمنية  السعودية  نايف ال
  رسػػالة ماجسػػتنً في علػػوـ التسػػينً أثػػر ضػػغوط العمػػل علػػى الرضػػا الػػوظيفي للمػػواد البشػػرية الصػػناعيةشػػفيم شػػاطر   -

 .2010بزصص إدارة أعماؿ  جامعة بومرداس  
حالػػة مؤسسػػة عوامػػل الرضػػا الػػوظيفي لػػدل العامػػل الصػػناعي فػػي المؤسسػػة المخصوصػػة8  دراسػػة ، شػػهرزاد لبصػػنً -

Sopromac 2002رسالة ماجستنً في علم ااجتماع التنظيم كالعمل  كلية علم ااجتماع  باتنة    بميلة. 
  رسػالة ماجسػتنً بزصػص علػوـ ال بيػة  الرضا الوظيفي كعلاقتو بأداء معلمي مرحلػة التعلػيم الثػانوم شهنًة بؿمودية  -

 .2001جامعة ابعزائر  
 
 



 .قائمة المراجع
 

 

كليػة       رسػالة ماجسػتنً  تسػينً مؤسسػاتالإدارم علػى أداء المؤسسػات الصػغيرة كالمتوسػطةأثر التنظيم صباح شػاكم   -
 .2010-2009إقتصاد كتسينً  جامعة سطيف  ابعزائر  

  رسػػالة الدافعيػػة كالرضػػا الػػوظيفي كتأثيرىػػا علػػى أداء الإطػػارات فػػي الشػػركة الوطنيػػة للسػػيارات الصػػناعيةطويػػل كربيػػة   -
 .2008عمل كالتنظيم  جامعة ابعزائر  ماجستنً في علم النفع ال

  تػأثير القيػادة الإداريػة علػى أداء العػاملين فػي المؤسسػة الاقتصػادية8 دراسػة حالػة مؤييػة سػونلغاز الأغػواطعمار كنًد   -
رية  رسالة ماجستنً في علوـ التسينً  بزصص إدارة أعماؿ  جامعة اكلي بؿند أكبغاج للعلوـ ااقتصادية كالتسينً كالعلوـ الت ا

 .2015-2014البويرة  
  رسػػالة ماجيسػػ   بزصػص علػػم الػػنفع   جامعػػة  دكر الحػػوافز فػػي تحسػػين الأداء مػػن كجهػػة نظػرا العػػاملين بؿمػد عػػزكز  -

 .2008-2007منتورم قسنطينة كلية العلوـ اانسانية كالعلوـ ااجتماعية  قسم علم النفع كعلوـ ال بية  ابعزائر  
  أطركحػػػة الػػػدكتوراه في العلػػػوـ نظػػػاـ تقيػػػيم أداء العامػػػل فػػػي المؤسسػػػة العموميػػػة الإقتصػػػاديةتفعيػػػل  ، نػػػور الػػػدين شػػػنوفي -

 .2005الإقتصادية  كلية العلوـ الإقتصادية كالتسينً كالعلوـ الت ارية  جامعة ابعزائر  
نً  إدارة أعماؿ جامعة   رسالة ماجستنً في علوـ التسيإدارة الصراع كأثرىا على الرضا الوظيفي للعامليننور الدين عسلي   -

 .2009 -2008ابعزائر  كلية العلوـ ااقتصادية كعلوـ التسينً  
   بزصػص حوكمػة الشػركات  رسػالة ماجسػتنً  جامعػة أبػو بكػر أثر الثقافة التنظيمية على الرضػا الػوظيفي كىيبة عيسػاكم  -

 .2011بلقاية  كلية العلوـ ااقتصادية كعلوـ التسينً    تلمساف  

 المجلات8
  ا لة العربية للعلوـ الرضا الوظيفي لمندكبي المبيعات في القطاع الخاص السعودمسامي بن عبد الله الباحسنٌ   -

 .2007  جامعة الكويق  02  العدد 14الإدارية  ا لد 
لعلوـ   ا لة العربية لالرضا الوظيفي لمندكبي المبيعات في القطاع الخاص السعودمسامي بن عبد الله الباحسنٌ   -

 .2007  جامعة الكويق  02  العدد 14الإدارية  ا لد 
  بؾلة العلوـ الإنسانية  العدد الأكؿ  جامعة بؿمد خيمر  بسكرة الأداء بين الكفاءة  كالفعاليةعبد ابؼل  مزىودة   -

2001. 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ابؼلاحم
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 جامعة امحمد بوقرة بومرداس

 ة العلوم الاقتصادٌة، التجارٌة وعلوم التسٌٌركلٌ

 قسم علوم التسٌٌر

 استبٌان 

 تحٌة طٌبة وبعد

فً إطار القٌام بدراسة مٌدانٌة وذلك ضمن متطلبات نٌل شهادة الماستر تخصص إدارة أعمال، قمنا بإعداد هذا     

تفضلكم بالإجابة على هذا الاستبٌان بكل  الاستبٌان لغرض معرفة مدى مساهمة الرضا الوظٌفً فً تحسٌن الأداء، راجٌن

 على الإجابة التً تمثل وجهة نظركم. (×)دقة وعناٌة وذلك بوضع علامة 

 ونؤكد لسٌادتكم أن البٌانات التً سوف تدلون بها ستستخدم فً أغراض البحث العلمً فقط.    

 ولكم جزٌل الشكر على حسن تعاونكم واهتمامكم.

 الشخصٌة. المحور الأول: البٌانات

 ذكر                               أنثى     الجنس:  .1

 سنة 35سنة                                 أكثر من  35إلى  21سنة                     من  22أقل من    السن: .2

 

ماجستٌر                      ثانوي              بكالورٌا                لٌسانس              المستوى التعلٌمً: .3

 أخرى

 

 سنة 22سنة                      أكثر من  22إلى  6سنوات                   من  5أقل من سنوات الخبرة:    .4

 دائم                               مؤقت     الصفة: .5

 على الإجابة التً تمثل وجهة نظرك.   (×)فٌما ٌلً مجموعة من العبارات، الرجاء وضع علامة  المحور الثانً:

 عناصر الرضا الوظٌفً المختلفة.                       أولا:

 العبارة الرقم
أوافق 
 بشدة

 أعارض بشدة أعارض محاٌد أوافق

 الأجر 

10 
ٌتناسب الدخل المالً الذي تتقاضاه مع 

 الوظٌفة التً تشغلها.
     

10 
ة ٌعتبر الراتب الذي تتقاضاه مقارن
بالرواتب فً أماكن عمل أخرى 

 مرضٌا لك.
     

      لجهد الذي تبذله.مع اراتبك لا ٌتناسب  10

10 
إن الراتب الذي تتقاضاه ٌكفٌك لتغطٌة 

 حاجاتك الرئٌسٌة.
     

 محتوي وظروف العمل 
 

10 
إن العمل الذي تمارسه ٌتماشى مع 

 قدراتك
     



 

 

 أداء العاملٌن فً المؤسسة. ثانٌا:

10 
 تعمل المؤسسة على توفٌر مختلف 

 وف الأمن والسلامة المهنً.ظر
     

10 
ٌساعد مناخ العمل على بذل اقصى 

 جهد ممكن.
     

      أنت مطمئن على صحتك مكان العمل. 10

 الإشراف 

10 
هناك تقدٌر من طرف رئٌس العمل عن 

 الأعمال التً تقوم بها.
     

01 
هناك تنسٌق بٌن مختلف الأقسام فً 

 العمل.
     

      القرارات. اتخاذفً  هناك مشاركة 00

00 
ٌقدم لك الرئٌس المساعدة حٌن تجد 

 صعوبة فً العمل.
     

  الترقٌة 
      تعتبر الترقٌة متاحة للجمٌع. 00

      هناك شفافٌة كاملة لمنح الترقٌة. 00

00 
الترقٌة فً المؤسسة على أساس الكفاءة 

 وإتقان العمل.
     

      رقٌة.لا ٌخضع جمٌع العمال للت 00

 جماعات العمل 

00 
فً تبادل  وانسجاملا ٌوجد تعاون 

 المعلومات بٌن فرق العمل.
     

00 
مفهوم العمل كفرٌق فً المؤسسة واضح 

 ومطبق.
     

00 
القدرة على الحوار والنقاش والتواصل 

 مع الزملاء.
     

 العبارة الرقم
أوافق 
 بشدة

 أعارض محاٌد وافقأ
أعارض 

 بشدة

      تحرص على تحسٌن مستوى أدائك. 01

      لٌست هناك مشاكل تعٌق أدائك لعملك. 00

      تعتمد على ذاتك فً إنجاز العمل. 00

00 
الدقة فً إنجاز الأعمال فً الوقت 

 المحدد.
     

00 
تحافظ على سلامة معدات وأدوات 

 العمل.
     

00 
مواعٌد الدخول والخروج من ب الالتزام

 المؤسسة.
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 ومرداسجامعة امحمد بوقرة ب 

 كلٌة العلوم الاقتصادٌة، التجارٌة وعلوم التسٌٌر

 قسم علوم التسٌٌر

 استبٌان 

 تحٌة طٌبة وبعد

فً إطار القٌام بدراسة مٌدانٌة وذلك ضمن متطلبات نٌل شهادة الماستر تخصص إدارة أعمال، قمنا بإعداد هذا     

داء، راجٌن تفضلكم بالإجابة على هذا الاستبٌان بكل الاستبٌان لغرض معرفة مدى مساهمة الرضا الوظٌفً فً تحسٌن الأ

 على الإجابة التً تمثل وجهة نظركم. (×)بهدف تقٌٌم أداء العاملٌن من طرفكم وذلك بوضع علامة   دقة وعناٌة 

 ونؤكد لسٌادتكم أن البٌانات التً سوف تدلون بها ستستخدم فً أغراض البحث العلمً فقط.    

 سن تعاونكم واهتمامكم.ولكم جزٌل الشكر على ح

 .تقٌٌم أداء العاملٌن فً المؤسسة 

      تنفذ الأعمال المطلوبة بكفاءة وفعالٌة. 00

      لا ألتزم بأوقات الدوام الرسمً. 00

00 
تحتاج الى رقابة متواصلة من أجل 
 القٌام بأداء وظٌفتك بشكل صحٌح.

     

 العبارة الرقم
أوافق 
 بشدة

 أعارض محاٌد أوافق
أعارض 

 بشدة

10 
هناك درجة دراٌة عند العامل بتفاصٌل 

 وإجراءات العمل.
     

      قٌام العامل بإنجاز العمل المطلوب . 10

      ٌوجد تعاون بٌن العامل و باقً العمال. 10

      العامل بالمسؤولٌة الممنوحة له. التزام 10

.العامل ٌتفادى التمارض. 10       

10 
حرص العامل على الحفاظ على 
 الأدوات والمعدات فً المؤسسة.

     

      بمواعٌد الرسمٌة للمؤسسة. الالتزام 10

      بالمواظبة.  ٌتمٌز العامل  10

      المحدد.إنجاز العامل للعمل فً الوقت  10

01 
ٌتمٌز العامل بالصفات الأخلاقٌة داخل 

 المؤسسة.
     



 

 

 (8 اختبار  ثبات كصدؽ الاستبياف  الخاص بالعاملين 18الملحق رقم )

 

 (8 اختبار ثبات  ك صدؽ الاستبياف  الخاص بتقييم أداء العاملين 2الملحق رقم )

                                               

 (8 التحليل الوصفي للبيانات الشخصية 3الملحق رقم )

 الجنص
 

 
 انُسثح انركشاس  

 
 %48,70 19 أَثٗ

 
 %51,30 20 ركش

 
 %100 39 انًجًٕع

 

 

 الطن

 انُسثح % انعذد انسٍ   

 %12,80 5 سُح 21أقم يٍ 

 %56,40 22 سُح 35إنٗ  21يٍ 

 %30,80 12 سُح 35أكثش يٍ 

 100 39 انًجًٕع

 

 

Statistiques de fiabilité 

 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

 

,799 19 

 
0,89400203 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach Nombre d'éléments 

,465 9 

0,68165892 
 



 

 

 انُسثح% انعذد يسرٕٖ انرعهًٛٙ

 %20,50 8 ثإَ٘

 %12,80 5 تاكانٕسٚا

 %41,00 16 نٛساَس

 %5,10 2 ياجسرٛش

 %20,50 8 أخشٖ

 100 39 انًجًٕع

 

  
ة        ضنىاث الخبر      

 انُسثح% انعذد سُٕاخ انخثشج     
 %43,60 17 سُٕاخ 5أقم يٍ  
 %51,30 20 سُح 21إنٗ  6يٍ  
 %5,10 2 سُح 21أكثش يٍ  
 %100 39 انًجًٕع 
 الصفة                                                             

 

 

 

 

 

 انُسثح% انركشاس انصفح
 %23,10 9 يؤقد 
 %76,90 30 دائى 
 

 100 39 انًجًٕع
 



 

 

 (8 تحليل نتائج عناصر الرضا الوظيفي 4الملحق رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 لك مرضٌا أخرى عمل أماكن فً بلرواتب مقارنة تتقضاه الذي الراتب ٌعتبر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 23,1 23,1 23,1 9 بشدة أعارض 

 59,0 35,9 35,9 14 أعارض

 71,8 12,8 12,8 5 محاٌد

 89,7 17,9 17,9 7 أوافق

 100,0 10,3 10,3 4 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 

 

 

 تبذله الذي الجهد مع راتبك ٌتناسب لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,7 7,7 7,7 3 بشدة أوافق 

 38,5 30,8 30,8 12 أوافق

 69,2 30,8 30,8 12 محاٌد

 97,4 28,2 28,2 11 أعارض

 100,0 2,6 2,6 1 بشدة أعارض

Total 39 100,0 100,0  

 تشغلها التً الوظٌفة مع تتقاضاه الذي المالً الدخل ٌتناسب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,7 7,7 7,7 3 بشدة أعارض 

 38,5 30,8 30,8 12 أعارض

 53,8 15,4 15,4 6 محاٌد

 97,4 43,6 43,6 17 أوافق

 100,0 2,6 2,6 1 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  



 

 

 

 الرئٌسٌة حاجاتك لتغطٌة ٌكفٌك تتقضاه الذي الراتب ان

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 12,8 12,8 12,8 5 بشدة أعارض 

 38,5 25,6 25,6 10 أعارض

 43,6 5,1 5,1 2 محاٌد

 94,9 51,3 51,3 20 أوافق

 100,0 5,1 5,1 2 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 

 التً الوظٌفة مع تتقاضاه الذي المالً الدخل ٌتناسب

 3,03 39 تشغلها

 أماكن فً بلرواتب مقارنة تتقضاه الذي الراتب ٌعتبر

 لك مرضٌا أخرى عمل
39 2,56 

 2,87 39 تبذله الذي الجهد مع راتبك ٌتناسب لا

 3,10 39 الرئٌسٌة حاجاتك لتغطٌة ٌكفٌك هتتقضا الذي الراتب ان

N valide (liste) 39  

 

 

 

 قدراتك مع ٌتماشى تمارسه الذي العمل ان

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,1 5,1 5,1 2 أعارض 

 7,7 2,6 2,6 1 محاٌد

 82,1 74,4 74,4 29 أوافق

 100,0 17,9 17,9 7 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 

 جهد أقصى بذل على العمل مناخ ٌساعد

 ممكن
39 3,62 

 3,87 39 . العمل مكان صحتك على مطمئن أنت

 مع ٌتماشى تمارسه الذي العمل ان

 قدراتك
39 4,05 

 مختلف توفٌر على المؤسسة تعمل

 المهنٌة السلامة و الأمن ظروف
39 4,23 

N valide (liste) 39  

 
 

 

 المهنٌة السلامة و الأمن ظروف مختلف توفٌر على المؤسسة تعمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 15,4 15,4 15,4 6 محاٌد 

 61,5 46,2 46,2 18 أوافق

 100,0 38,5 38,5 15 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 ممكن جهد أقصى بذل على العمل مناخ ٌساعد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 12,8 12,8 12,8 5 أعارض 

 41,0 28,2 28,2 11 محاٌد

 84,6 43,6 43,6 17 أوافق

 100,0 15,4 15,4 6 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 . العمل مكان صحتك على مطمئن أنت

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 28,2 28,2 28,2 11 محاٌد 

 84,6 56,4 56,4 22 اوافق

 100,0 15,4 15,4 6 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  



 

 

 بها تقوم التً الأعمال عن العمل رئٌس طرف من تقدٌر هناك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,1 5,1 5,1 2 بشدة أعارض 

 33,3 28,2 28,2 11 أعارض

 51,3 17,9 17,9 7 محاٌد

 100,0 48,7 48,7 19 أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 

 

 العمل فً الأقسام مختلف بٌن تنسٌق هناك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,6 2,6 2,6 1 أعارض 

 7,7 5,1 5,1 2 محاٌد

 79,5 71,8 71,8 28 أوافق

 100,0 20,5 20,5 8 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 

 

 القرارات اتخاذ فً مشاركة هناك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,6 2,6 2,6 1 بشدة أعارض 

 71,8 69,2 69,2 27 أعارض

 84,6 12,8 12,8 5 محاٌد

 100,0 15,4 15,4 6 أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 العمل فً صعوبة تجد حٌن المساعدة الرئٌس لك ٌقدم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,6 2,6 2,6 1 بشدة أعارض 

 23,1 20,5 20,5 8 أعارض

 30,8 7,7 7,7 3 محاٌد

 89,7 59,0 59,0 23 أوافق

 100,0 10,3 10,3 4 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 

 2,41 39 القرارات اتخاذ فً مشاركة هناك

 التً الأعمال عن العمل رئٌس طرف من تقدٌر هناك

 بها تقوم
39 3,10 

 3,54 39 العمل فً صعوبة تجد حٌن المساعدة الرئٌس لك ٌقدم

 4,10 39 العمل فً الأقسام مختلف بٌن تنسٌق هناك

N valide (liste) 39  

 

 

 

 

 للجمٌع متاحة الترقٌة تعتبر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 17,9 17,9 17,9 7 أعارض 

 41,0 23,1 23,1 9 محاٌد

 94,9 53,8 53,8 21 أوافق

 100,0 5,1 5,1 2 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 

 3,10 39 الترقٌة لمنح كاملة شفافٌة هناك

 3,18 39 العمل اتقان و الكفاءة أساس على المؤسسة فً الترقٌة

 3,28 39 للترقٌة العمال جمٌع ٌخضع لا

 3,46 39 للجمٌع متاحة الترقٌة تعتبر

N valide (liste) 39  

 

 

 الترقٌة لمنح كاملة شفافٌة هناك

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Vali

de 

 5,1 5,1 5,1 2 بشدة أعارض

 30,8 25,6 25,6 10 أعارض

 53,8 23,1 23,1 9 محاٌد

 100,0 46,2 46,2 18 أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 العمل اتقان و الكفاءة أساس على المؤسسة فً الترقٌة

 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,1 5,1 5,1 2 بشدة أعارض 

 35,9 30,8 30,8 12 أعارض

 48,7 12,8 12,8 5 محاٌد

 92,3 43,6 43,6 17 أوافق

 100,0 7,7 7,7 3 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 للترقٌة العمال جمٌع ٌخضع لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 15,4 15,4 15,4 6 أوافق 

 59,0 43,6 43,6 17 محاٌد

 97,4 38,5 38,5 15 أعارض

 100,0 2,6 2,6 1 بشدة أعارض

Total 39 100,0 100,0  



 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 مطبق و واضح المؤسسة فً كفرٌق العمل مفهوم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,6 2,6 2,6 1 أعارض 

 12,8 10,3 10,3 4 محاٌد

 74,4 61,5 61,5 24 أوافق

 100,0 25,6 25,6 10 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 

 

 الزملاء مع التواصل و النقاش و الحوار على القدرة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 12,8 12,8 12,8 5 محاٌد 

 79,5 66,7 66,7 26 أوافق

 100,0 20,5 20,5 8 بشدة أوافق

Total 39 100,0 100,0  

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne 

 تبادل فً انسجام و تعاون ٌوجد لا

 العمل فرق بٌن المعلومات
39 3,85 

 التواصل و النقاش و الحوار على القدرة

 الزملاء مع
39 4,08 

 واضح المؤسسة فً كفرٌق العمل مفهوم

 مطبق و
39 4,10 

N valide (liste) 39  

 

 العمل فرق بٌن المعلومات تبادل فً انسجام و تعاون ٌوجد لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,6 2,6 2,6 1 بشدة أوافق 

 12,8 10,3 10,3 4 أوافق

 23,1 10,3 10,3 4 محاٌد

 76,9 53,8 53,8 21 أعارض

 100,0 23,1 23,1 9 بشدة أعارض

Total 39 100,0 100,0  


