
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

ي جامعة عمار ثل  -الأغواط- يج 

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيي   كلية

 قسم علوم التسيي  

 عمومي  تسيي  التخصص: 

 

ي علوم التسيي  
 
 مذكرة تخرج مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماسير ف

 :الموسومة ب

 

 

 

 

 

 

اف :                                                                                    إعداد الطالبان :   إشر

ي                                                       -
 
 د.قويدر نبق -      عبد الحكيم رحمان

   محمد شكالي  -

 : لجنة المناقشة

 ارئيـس   "أ"أستاذ محاض   د.طاهر مخلوفـي

  "أ"أستاذ محاض   قرادي د.عبد القادر 
 
 اممتحـن

  "أ"أستاذ محاض   د.قويدر نبق
 
ف  ـامشر

 

 

 

  

 2021/2022: السنة الجامعيـة

  

ي تحسي   الخدمة العمومية
 
ي ف

 دور الرضا الوظيف 

 -الأغواط-دراسة حالة: مؤسسة سونلغاز 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 * شكر و تقدير *
 

 الحمد لله الذي أعطى كل شيء خلقو ثم ىدى، نحمده حمدا طيبا مباركا فيو،  

 إتمام ىذا العمل المتواضع.على أن وفقنا في    

 

فقبل أن نمضي قدما نقدم أسمى آيات الشكر والامتنان والمحبة إلى الذين حملوا  
 أقدس رسالة في الحياة، إلى الذين ميدوا لنا طريق العلم والمعرفة، إلى جميع

 " نبق قويدرأساتذتنا الأف اضل ونخص بالذكر الأستاذ المشرف " 

 مذكرة.ال  هنجاز ىذكان خير عون وسند في إ  ذيال

 

 كما نتقدم بجزيل الشكر والعرف ان وخالص التقدير والامتنان للأساتذة

على مجيوداتيم ونصائحيم  " أحمد بوجلال، عبد الحميد نعيجات، بعاج الياشمي " 
 مذكرة.ال  هيذلالقيمة طيلة فترة إنجازنا  

 

 

 

 



 

 * إىداء *
 النيار إلا بطاعتك ..... ولا تطيبإليي لا يطيب الليل إلا بشكرك .... ولا يطيب     
 اللحظات إلا بذكرك ... ولا تطيب الآخرة إلا بعفوك ... ولا تطيب الجنة إلا برؤيتك 
 إلى من بلغ الرسالة وأدى الأمانة ... ونصح الأمة ... إلى الرحمة ونور العالمين  

 صلى الله عليه وسلم .... .... محمد
 

 أىدي ثمرة عملي ىذا إلى:      
 ة تحت أقداميا، إلى التي لا تمل منيا الأعين وتشتاق  جعل الجن  التي شاء الله أن ي

 .... إلى أمي الغالية    اورافقتني بدعائيا كبيرً   اإلييا الأنفس، إلى التي علمتني صغيرً 
 حفظيا الله وأطال في عمرىا.

 إلى الغالي الذي أفنى عمره السنين من أجل تحقيق أفضل حياة لي، إلى من كان لو  
 إلى أبي الحبيب حفظو الله    .............ر في وصولي إلى بر الأمان ....الفضل الكبي

 في عمره. وأطال 
 خوتي و أخواتي.إ إلى من ترعرعت معيم ونما غصني بينيم   
 .إلى رفق اء دربي وجميع أصدق ائي 
 إلى من صاغو لنا علميم حروف ا ومن فكرىم منارة تنير لنا سيرة العلم والنجاح    

 .الكرامأساتذتنا      
 .إلى كل من وسعو ق لبي ولم يسعو ق لمي ...

 
 

 عبد الحكيم                                                
 



 

 * إىداء *
 العطاء، إلى من ضمتني بوشاح حنانيا،  للا يمينبوع الذي  الإلى زىرة أنامي، إلى  

 الفراق  إلى مؤنستي في وحدتي و لذتي في حياتي، إلى صانعة حياتي إلى يوم

 غاليةإلى والدتي ال

الذي لم    ،واليناء إلى من سعى وشقى لأنعم بالراحة وعنوان الروح،، إلى عين الوف اء
 إلى الذي علمني أن أرتقي سلم الحياة،  خل بشيء من أجل دفعي في طريق النجاحبي

 إلى والدي العزيز

 إلى من ق اسموني حنان أمي و شاركوني حب أبي، إلى من حبيم يجري في عروقي  

 إلى إخوتي الأعزاء  

إلى من يسعدني لق اؤىم و يحزنني فراقيم، إلى من عرفت معيم معنى الصداقة و  
 الحب و الإخلاص رمز المعاشرة الطيبة

 أصدق ائي و زملائي  إلى  

إلى من علموني حروف ا من ذىب و كلمات من درر وعبارات من أسمى و أجل  
 إلى أىل الفضل الذين غمرونا بالتقدير و التوجيو و الإرشادعبارات في العلم  ال

 الكرام  يأساتذتإلى  

 م  ح م   د                                                       
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 ملخص الدراسة :

لطالما أعتبر الرضا الوظيفي أحد الموضوعات التي شغلت اىتمام الكثير من الكتاب و المفكرين و الباحثين في مجال 
 علوم التسيير، وذلك لأن معظم الأفراد  يقضون جزءا كبيرا من حياتهم في العمل وبالتالي من الأهمية بمكان أن

حياتهم الشخصية و المهنية، إذ أن الرضا الوظيفي يؤثر بشكل كبير على سلوك يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودوره في 
 الموظفين، كما انو يشكل ذلك الدافع المهم نحو الانجاز المتميز و ىذا ما يترتب عليو الفائدة بالنسبة أداءو 

 للمؤسسات و العاملين. 

في مؤسسة سونلغاز  الأداءا الوظيفي على لقد تم تبيان ذلك في دراستنا التطبيقية من خلال قياس تأثير  الرض
 إطارات، مؤىلين، أعوان تنفيذ، أعوانو ىذا بالاعتماد على الاستبيان و المقابلة مع عينة مكونة من  بالأغواط
من ثمة تم تحليل البيانات المتحصل عليها و الوصول الى نتائج تحدد مدى تأثير الرضا الوظيفي على  سامية إطارات

 ؤسسة حلل الدراسة .الأداء في الم

 .الرضا الوظيفي ، الأداء الوظيفي الكلمات الدفتاحية :

Summary: 

Job satisfaction has always been considered one of the topics of interest 
for many writers, thinkers, and researchers in the field of management 
sciences and therefore they must seek job satisfaction and its role in their 
personal and professional lives, Job satisfaction significantly affects staff 
behavior and performance And it constitutes an essential impetus to 
outstanding achievement and this has the benefit for enterprises and 
workers. 

This was demonstrated in our applied study by measuring the impact of 
job satisfaction on performance at Sonelgaz; this is based on the 
questionnaire and the interview with a sample consisting of executive 
agents, qualified agents, framers, and sublime frames. Then the data 
obtained were analyzed and results were reached that determined the 
extent of the impact of job satisfaction on performance in the institution 
under study.  

Keywords: job satisfaction, job performance. 
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 عامة مقدمة

يعتػ  لموػد ا لمشريػػ ي و لمشدلػا لمشػػ لمعن صعػا نتاجػ  لم يتػػا  ساػة يعػػاعا تعػاذ  نعاشػ  و مت اػػ  صييػ   لموت  ػػ      
وتحقاػػأ صعػػالمنتا ومت اػػ  لميػػالمماهاتتاث نتػػد لمشرػػ وتي لمشتػػاا تي لمشػػ  متعػػا أ لموت  ػػابا شتدناعػػا   ػػا و ا ػػا  شيػػ   لمشػػ ي 

شاػ  نرػا لمشع ػالم لموتهػاا وقترػت  الػابا  اتتػ  لمشػ  معػت ا  يزيا تػن نعاشاتتػاو و عػد لموػد ا لمشػ ي قترػت لػا لمبا نا
لموت  ابا لميتغلالها ومدجاتتا شتحقاأ صالملم ت م  و تن عتا ناف صغرػ  لموت  ػابا تحػاوؿ معػها اتدالموػا وويػا رتا 

وذشػػت  شرتدظاػ  ولمشتػػا ي   شتعػر  شر دجػداين ساشاػا لملاختاػا شتػدنا لموػد ا لمشريػ ي لم اػا و لموسعػػ  يػدلملم و ن راػ  
تحقاػػأ  إلىلموتػػا لمبا و لموعػػا ؼ لموهتر ػػ ث ولمشع ػػ  نرػػا م ػػدي عا وت انػػووا وتح اػػزعا شردجػػدؿ  إ عػػا ا خػػلاؿتػػن 

 ا جػػ   هػػػاعا نػػػن لمشع ػػػ  وتحعػػ  صالم تػػػاث ساػػػة صف تعػػػاذ  لموػػػد ا لمشريػػ ي و  ػػػا  لموسيعػػػ  وتحقاػػػأ صعػػػالمنتا و
لموػػد اث نػػكذلم  ػػاف لمانػػ لما لمشعػػاتر  و لموت  ػػ   هترػػ  لملحاشػػ  لمشػػ  ي ػػدف نراتػػا عػػ لم   خػػتلاؼلميػػالمماهاتتا لترػػ  

لمش ئػػػابا و لموعػػػتديبا  لمهػػػا  و  ػػػزين نرػػػا صالملم صن ػػػالها نػػػاف تعػػػاذتتا و تحقاػػػأ لماالملم م ػػػدف ناشاػػػ  ولمشع ػػػ  
 جحاحو

لمش هػػػا لمشػػػدظا ا شمنػػػ لما تػػػن ساػػػة لميػػػع يعػػػ  نػػػن تيػػػان  لمشعػػػعااتي لمشتا ػػػ  نػػػن م ػػػد  لمش ػػػ ا لم ػػػا   صذاػػػ إذ مترػػػ      
 غرػػابا  صفعػػ   لمويػػان  مع ػػا شردظا ػػ  لا ػػ  تت ػػ  مت رػػ    غرػػ  لمش ػػ ا و لمشع ػػ  وتػػا  ػػا   ػػع و ػػا  صف إذلمشدظا ػػ ث 

شتعػػر  إشػػاتاث نػػاشرعق يع ػػا لا ػػ ً نراػػا   صذاػػ لمانػػ لما لتر ػػ  شػػ شت عتػػاؾ مرايتػػا و لم اعػػاوا ذػػد صي لمشقػػاا ذلمبا 
 وشلايتق لم  لمشدظا ا صنرايع ا لا    لمان لماو س  صف  عق  لماخ ىشمجد  لاايا  شعدلمت  

لمشع ػ  لمشػ ي  إزلملمو تػاى لمش هػا لمشػدظا ا لمشػ ي يدجتػع يػرد ع  لمان لما شتالي لمعت ا لموت  ابا  ا لمي   غرابا و     
  ػا  لموػدظ    تت د تي وػتا إالم تيعاشا  و لميت ا تا شر ت   ث تن خلاؿ معها لموت       صعالمؼيسايع ذد تحقاأ 

لموػدظ   ولمش نػ  تػن  وتيا رتا ومعتع   صساث لمشتقتاابا ولمايػاشا  لمشرػا زتي و عػ لم لمواػالمف تػن صجػ  تحعػ   هػا
عا  ع  تن لمش ػ ا لمشغػا  اصالم تاث ومدلي صذا   راتي شتدنا تتاخ مت ا ا تلا ا شرع   شا تا تن ع لم صف ساوا لمش ه

  لمض نن لمشع   لا يتح ؾ إلا و ساوا ع لم لمش هاو

تن عتا يعت ا  لمشقدؿ إف لملمح ؾ لمايايا شالمنعا  لمان لما االملم ن رتا عد ا جػ   هػاعا نػن لمشع ػ ث  عػ   ػ      
تػػا يػػساي شرػػ ؿ جتػػا  تػػا  ايػػا لمشتح اػػزلمبا لملاوا اػػ  ولموتػػان  لمشػػ  يتح ػػردف نراتػػا و ن رتػػا  ػػايدلم  لمهػػا  و عػػ لم

ولموعػػػاذ  و صالملم جاػػػا و تت اػػػز ومقػػػاي صل ػػػا تػػػا شػػػايتا تػػػن إت اياػػػابا و صن ػػػالها وم هػػػا لمش الػػػابا لم  المناػػػ  
 لمش اتت  شايتا ولملا مقالم  عتدى صالم تا وصالملم لموت   و

 -لماغػدلم -از ويتت  ؽ تن خلاؿ ع لم لمشرحة شا لمي   صثػ  لمش هػا لمشػدظا ا نرػا صالملم لمشعػاتر   سيعػ  يػديرغ    
 لمشتاشا  : لم ش اشا ه ن 

 المؤسسة العمومية سونلغاز الأغواط ؟ ما هو أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين في
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 لمشتاشا : لمايئر و شلإجا   نرا ع   لم ش اشا  ق ن     

 الأسئلة الفرعية :

 وتا لموق دا  ش ها لمشدظا ا ؟ و تا صعا لمشعدلمت  لموسث تي ناع ؟1

 ت تدـ لماالملم لمشدظا ا ؟ و تا عا نتاج   ؟وتا 2

 وتا نلال  لمش ها لمشدظا ا  االملم لمشدظا ا شرعاتر  ؟3

 فرضيات الدراسة :

   وولمش ها لمشدظا ا عد لملمح ؾ و لماياس لمش ي متدل  نراع لتر  نتاج  لمشع  1

    ونيرتاويعت  صالملم لمشعاتر  لمشتيا  لمشيات  شر سيع  نتد لمو آتي لمش  مع    استا صو 2

 وومدجا نلال    اي     لمش ها لمشدظا ا و صالملم لمشعاتر 3

 أهمية الدراسة :

 عػتدى لمش هػا لمشػدظا ا و لم ػاف  انػ لما لمشعػاتر   لماالملمع لم لمشرحة تن ساة لميع يا س تاى تأثػ   صذا متر     
 إلىلمودلمهػػػا  لمشػػػ  ستػػػاا  عت ػػػاـ لمشعايػػػا تػػػن لمو  ػػػ ين و لا مػػػزلمؿ تحتػػػا   صعػػػا وسيعػػػاباث و لمشػػػ ي يعتػػػ  تػػػن 

 ا لميابا جاياتي ي  لم لا مرا ع بحاجابا و اولمن  لمش  ا لمش  متغا تن ولا اخ  و تن ن ا اخ و 

لمشا لميػػ  تػػن يتػػا    إشاػػعتع نػػ  لمشدلملػػ  لمش عرػػا وعػػتدى لمش هػػا لمشػػدظا ا و لموسيعػػ  لم زلم  يػػ  تػػن خػػلاؿ تػػا يتتدجػػ  
لمش انرػ  و لموسيعػ  شتعػ ؼ  لما ػ لمؼلمشرحةث و تا يدؼ م  سع تن تقاسابا و مدجاابا لػا معػت اا تتتػا  اػ  

نرا تعتديبا لمش هػا لمشػدظا ا و لميع ايػامع نرػا لماالملمث سػا يعػتانا نتػا لمشتقػا لا و لملاخػتلالابا وش ػا لملايترػا  
 سيعابا لمشعات  شت اف  قا تا ونمدعا وإلى صذا  لمش ها لمشدظا ا و لمش ن  تن صالملم لمودظ   و سااتي لمو

 : أهداف الدراسة

 ق ن مرهالا لماعالمؼ لمش  ق ن لمشدجدؿ إشاتا تن خلاؿ لمشا لمي  نا ا يرا:   

 ولمشدظا ا ولمشتع ؼ نرا لتر  لمشعدلمت  لموسث تي ناتا لماالملمنتا تدهدنا لمش ها لمشدظا ا و  -

 ووصالملم لمان لما اوش  إ  لمز لمشعلال  لمودجداتي    لمش ها لمشدظا ا  -

 وإ  لمز صذا  لمش ها لمشدظا ا وتاى تعاذتع و تحع  ولمش ن  تن صالملم لمود ا لمشري ي و لموسيع  -
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  ولمش       لماي  لمشت  ي  و لمشدلمل  لمشع را تن خلاؿ ا لمي  لموسيع  لم زلم  ي  -

شػػاى لمشعػػاتر  و لموسيعػػ   لم ػػ و   شتدجػػاابا لمشلازتػػ  لمشػػ  ق ػػن صف معػػاعا و تحعػػ  تعػػتدى لمش هػػا لمشػػدظا ا -
  ولم زلم  ي 

 : ختيار الموضوعإأسباب 

 ق ن س   لمايراب و لمشاولمن  لمش  انعتتا إلى لمختاا  ع لم لمودهدع نن يا   لمودلمها  لماخ ى نا ا يرا :    

 سباب الاايية:الأ.1

 ولم مرا  لمودهدع وتلا  تع  شته لا لمش ي يا س ناع -

  ولمشدظا ا لماالملمنرا  صث  لمش غر  لمش لمما  ولموا  لمشيه ا و تعا   وا لمي  تدهدع لمش ها لمشدظا ا و لموت    و  -

 ولمشيعد   اذا  ولمشقا   لملحقاقا  له لم لمودهدع -

 و اوش  تع ن  تعتدى لمش ها لمشدظا ا و تأثا  نرا ييا  لمودظ   و لموسيع  لم زلم  ي  -

 ولم زلم  ي  بأ   لا  تن لمشا لميابا ولمابحاث لمو ااتي ولمشدلملعا  تن صج  لمشتغاا ولمشتحع  إنااتي لموت  ابا -

 .الأسباب الموضوعية:  2

 إ  لمز صذا  لمش ها لمشدظا ا وتأثا  نرا لماالملم لمشدظا ا شر دظ  و -

يتػػػػا    إلىؿ لمشدجػػػػد   ت اياػػػػ عػػػػ لم لمودهػػػػدع لا ػػػػ  شررحػػػػة و لمشا لميػػػػ  ي ػػػػ لم  صفلمشرحػػػػة تتػػػػدن تيث صي  إت اياػػػػابا -
 وتر دي  و ع لم لمودهدع

 تحعا  لموت  ابا لم زلم  ي  نات  ولموت       لمشا لمي   شاو  لملحادي لمش ي يسايع لمود ا لمشري ي و تحقاأ -
  وصعالمنتا

 صعوبات الدراسة:

 لمشت راقاثقا ولمجتتتا ناتي جعد با صثتالم إ ازنا له   لمشا لمي  يدلملم تا معرأ تتتا   اي  لمشت  ي صو ش   

 وق ن س  عا نا ا يرا:

 ولم ر  وجعد   لمشت  ل     لمو  رحابا و لمو لمج  لموعت اتي يدلملم  شرغ  لمشع  ا  صو لماجترا  -

 ولمشعردـ لم مرا  تدهدع لمشا لمي   شعردـ لمشت عا  و لملاجت انا ث سا وع  ا لميتع تعقاتي وتحتا  شا لمي   راتي     -
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 ولمشا لمي  و  شتالي شرعات لملحها لمش را لمجت    -

 وجعد   لملح دؿ نرا لموعردتابا و لمشا لمي  لمواالميا  -

 وجعد   لمياجاع لملايتراانابا لمودزن  -

 :أدوات الدراسة 

   ولملايترااف -

   ولمولاس   -

   ولموقا ر  -

 حدود الدراسة :

 : و االابا و لمش  مت ر  3صج يا ع   لمشا لمي  نرا   

 الحدود الزمنية :  .1

                23/23/2222 و لموػػػػػػػػػػػػاتي لمو تػػػػػػػػػػػػاتي تػػػػػػػػػػػػن 2222-2221صج يػػػػػػػػػػػػا عػػػػػػػػػػػػ   لمشا لميػػػػػػػػػػػػ  و لمشعػػػػػػػػػػػػت  لم اتعاػػػػػػػػػػػػ  
   و23/24/2222إلى 

 . الحدود المكانية :2

    .تما لمشا لمي  و لموسيع  لمشع دتا  يديرغاز  اغدلم   

 الحدود البشرية : .3

تػػػن تػػػدظ ا لموسيعػػػ  لمشع دتاػػػ  يػػػديرغاز  اغػػػدلم  ساػػػة لمنت ػػػابا عػػػ   لمشا لميػػػ  نرػػػا لمشعاتػػػ  لمواعػػػ تي لمشق ػػػاي     
 .شمرا ع   لمشعات : صندلمف مت ا ث صندلمف تسعر ث إ ا لمباث إ ا لمبا ياتا 
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 المصطلحات الأساسية للدراسة:

عد لملحاش  لمشيه ا  شر ػ ا ولمشػ  معػ  نػن تػاى لردشػع لمشعػاـ لمج دنػ  لمشعدلمتػ  لمشدظا اػ  لملمحا ػ  : الرضا الوظيفي -1
 لمشع  و رائ  

 : عد مت ا  لمش غر  شاى لمش  ا شر ؿ تعتدى صنرا تن لم تا ذد تحقاأ صعالمؼ لموت   والتحفيز -2

 نرا ن را  ناجح و لم الم تيلمايردب لمش ي متا  ع ت انوتي ا دن  صو  المكافآت: -3

  ػػػ  لم تػػػدا لمور وشػػػ  ولمشعدلم ػػػا لموتحققػػػ  نتتػػػا  يػػػ   يعػػػاعا و تحقاػػػأ لملام ػػػاؽ  ػػػر  : العدالةةةة التنييميةةةة -4
 لماعالمؼ لمو جدتيو

نقػالمف  ا دن  لمشتػ انابا ولموتػان  لمشدظا اػ  لمشػ  ي ررتػا لمشعػاتردف ترػ  لماتػن تػن: الأمن والاستقرار الوظيفي -5
لملايػػتق لم  لمشت عػػا و نػػ   إلىلمشدظا ػػ  اوف صيػػراب شػػ نا ث لماتػػن تػػن إجػػ لململمبا إالم يػػ  مععػػ ا ث لماتػػ  لمشػػ ي يػػساي 

 .لمش و  لموعتدي ث و شتالي تحع  لماالملم ومدثاأ لمشدلالم

 م  ا  تن لموع ن ث لموتا لمباث ولمشعرد ابا لمش  م ت  تن خلاؿ تما ين ن   و ولملعا  لمشتيا والكفاءة:  -6

 لمشقا تي نرا  ردغ لماعالمؼ لموع  تيث وذشت تت ا  ايا لم ت اياابا لموعتهات  و ذشتوالفعالية:  -7

عد ذشت لمودل  لم يعاني لم وابيث لموتح ػ    عػ  إخػلاف لمشعػاتر  شر سيعػ  ولميػت  لم ي   الانتماء للوظيفة: -8
 اوييا تا لمش ان  ناتاث ولملا مرا  لمشدثاأ وتالموت  لمشرقالم لمشتاجح تن خلاله

لمشتػػام  لمش عرػػا شرهتػػا لمورػػ وؿ تػػن لرػػ  لمشعػػاتر ث ويتػػوث  عػػ لم لماالملم  قػػالم  لميػػتغلاؿ لمشعاتػػ   : أداء العةةاملين -9
 ش التع و إت اياتع وو لمشدلا ي عع  قالم  لمش غر  شاى لمشعات  و لماالملمو

لمشع ػػ ث نػػن   يػػأ  عػػد ي ػػاـ  صػػا ت ػػ ا تػػن صجػػ  لاػػاس ومقاػػاا صالملم ويػػردؾ لمانػػ لما صثتػػالميقيةةيا الأداء:  -11
  ولمولاس   لموعت  تي ولموتت  
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 الدراسات السابقة :

ث ا لميػػػػ  ساشػػػػ   راػػػػ  لمشعرػػػػدـ أثةةةةر الرضةةةةا الةةةةوظيفي علةةةةى أداء العةةةةاملينتحػػػػا نتػػػػدلمف  دراسةةةةة هةةةةا ر موسةةةةي  -1
لملالت ػػااي  جاتعػػ  ض خاتػػػ   عػػ  تيث  يػػػاش  تقاتػػ  شتاػػػ  شػػتااتي لموايػػا و نرػػػدـ لمشتعػػاا   ػػػلا تػػدلم ا  يػػػ ي  

 بجاتع  ض خات   ع  تيث ساة: 2116-2115شرعت  لم اتعا  

ولمشتها يػػػ  ونرػػػدـ لمشتعػػػاا  لملالت ػػػااي عػػػانا عػػػ   لمشا لميػػػ  لملى لمشتعػػػ ؼ نرػػػا لم اعػػػابا لمشعػػػاتر  و  راػػػ  لمشعرػػػدـ    
بجاتع  ض خات   عػ  تي تحػد تعػتدى لمش هػا لمشػدظا ا لمشعػا ا ولمشتعػ ؼ نرػا تعػتدى لماالملم لمشعػا ا شػايتاث وتع نػ  

 صث  لمش ها لمشدظا ا بأ عاا  لموهتر   و لماالملم شاى لمشعاتر و

 وخر ا ع   لمشا لمي  إلى ناتي يتا   تن صذتا: صف تعتدى لمش ها لمشدظا ا لمشعا ا و لمش را     لمشالم ي     
 شاى لمشعاتر   ت   لمش را   عتدى تتدي ث ومر  وجدا صث  ذو الاش  لماالملمجالم تتدي اث   ا  اف تعتدى 

(% تػػن  44ث6 ا شر هػػا لمشػػدظا ا بأ عػػاا  لموهتر ػػ  و صالملم لمشعػػاتر   ش راػػ ث ساػػة نعػػ  لمش هػػا لمشػػدظا ا  إس ػػا
 وRلمشتغالمبا لملحاجر  و تعتدى صالملم لمشعاتر  وذشت  لانت اا نرا لا   تعات  لمشتحايا لموعاؿ 

 المخػػ  لمش راػػ  نا ػػا  ػػ  يعػػايا لم لػػابا ت ػػاـ  شعلاعلاومدجػػرا لمشا لميػػ  إلى مدجػػاابا صذتػػا: نرػػا إالم تي لمش راػػ  لم   
لمشػػ  ا  و لمو سويػػ ث وناشقػػ  لمشػػزتلالم تػػ   عتػػتا لمشػػرعق تػػن صجػػ  خرػػأ تتػػاخ تتعػػاوف ييػػه  نرػػا زياتي لماالملم و 

 لمشع  و

لرضا الوظيفي علةى أداء العةاملين في مؤسسةات التعلةيا لم أثر تحا نتدلمف دراسة يوسف حسن أدم البشير -2 
لم تػػػا لمبا شرعرػػػدـ لمشت تدشدجاػػػاث بحػػػة م  ارػػػا شتاػػػ  ا جػػػ  لمواجعػػػتا و إالم تي لملان ػػػاؿ ث  شت راػػػأ نرػػا  راػػػ  العةةةاي

جاتعػػ  لمشعػػدالمف شرعرػػدـ ولمشت تدشدجاػػاث  راػػ  لمشا لميػػابا لمشعراػػا ولمشرحػػة لمشعر ػػا لعػػا إالم تي لمان ػػاؿث شرعػػت  لم اتعاػػ  
 ثساة: 2215

مع وصعا لمشعدلمتػ  لموػسث تي نرػا صالملم لمشعػاتر  لمشتع ؼ نرا لمش ها لمشدظا ا ولمشدلدؼ نرا تعررا إلىعانا لمشا لمي       
لماالملمث وا لميػ   و لموسيعابا لمشعات  ولم اج ث ومدهاح صذا  لملحدلمنز واو عػا و تحقاػأ ش هػا لمشػدظا ا و نػ  تعػتدى

 لمشعاتر  و لموسيعاباو إيتاجا لمشعاشق     لمش ها لمشدظا ا ولماالملم ولميع ايامع نرا 

ناشقػ      وعا وجدا ناشق    ايػ   ػاا لمش هػا لمشػدظا ا وصالملم لمشعػاتر ث وصف عتاشػتمدجرا لمشا لمي  إلى صعا لمشتتا    
 ذلمبا الاش  إس ا ا     ي اـ لملحدلمنز ولماالملمو

و ػػػػػػػػايا مدجاػػػػػػػػابا لمشا لميػػػػػػػػػػ  عػػػػا وهػػػػػػػ  ي ػػػػػػػػػاـ شرحدلمنػػػػػػػػز ي  ػػػػ  مدزيعتػػػػا  عالمشػػػػ   ػػػػ  لمشعػػػػاتر  و لموسيعػػػػابا    
 لمش ولمم  لموع دؿ  ا  تحع  لمشزياتي لمشعتدي  نرا لمش لمم  ستى يتا  ها لمشعاتر ولموهتر  ث وتحع  يرا 
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 أثةر الرضةةا الةةوظيفي علةى أداء المةةوظفين في المؤسسةةاتتحػا نتػػدلمف  دراسةة سةة ام بل ةيرن وحنةةان عشةةي   -3
ابا ياػػػػػػػػػ  شتػػػػػػػػػػػػااتي لموايػػػا و نرػػػدـ لمشتعػػػاا ث ا لميػػػػػػػػػ  ساشػػػػػػػػ  جاتعػػػػػػػ  لمشرديػػػػػػػػػػػػػ تيث ت  ػػػػػػػػ تي ه ػػػػػن تت ررػػػػػػػػػالجامعيةةةة

ث و  ز لم اتعا لمشعقاا ص را  تػا صولحػا  لمشرػدي تي  2212-2211شرعت  لم اتعا   إيالمماها   لا إالم تي صن اؿ 
 ساة:

 مدهاح تاعا     تن لمش ها لمشدظا ا ولماالملم ت  لمشتع ض إلى لتر  لمشعدلمت  لموسث تي ناتا إلىعانا لمشا لمي      
وإ ػػػ لمز لمشقا ػػػ  لملحقاقاػػػ  شر هػػػا لمشػػػدظا ا و لموسيعػػػ ث لاػػػاس تعػػػتدى  هػػػا لموػػػدظ   و جاتعػػػ  لمشرػػػدي تي وع نػػػ  تػػػاى 

 و هاعا
نػكف تعػتدى لمش هػا لمشػدظا ا  عاػاتي نػن  اافلملايػترتحراػ  يتػا    خػلاؿتن لمشتتا   لمش  مدجرا لها لمشرػاسرت  تػن     

تعػػػتديبا لمو رد ػػػ  وصيػػػن وعػػػ  صثػػػ  لمش هػػػا لمشػػػدظا ا نرػػػا لماالملم نعػػػاؿث وعػػػ   لمشتعػػػ  مػػػ عن تػػػاى  هػػػا لمايػػػام تي 
ولمايػػام تي لم الم يػػ  ولمشػػ  م ػػدؽ يعػػ   هػػا لموػػدظ   لمتخػػ ينث سػػا صظتػػ با لماذاػػ  لموعتػػ تي ودهػػدع لمش هػػا لمشػػدظا ا 

وػػػدظ   و جاتعػػػ  لمشرػػػدي تيث ولمشػػػ ي يرعػػػ  او  نعػػػاؿ و عػػػ   لموسيعػػػ  نتػػػا مع ػػػ  نرػػػا تحقاػػػأ وتأثػػػا  نرػػػا صالملم لم
 .زت  ولمش ي يت اشا ت  تت ررابا لمشدظا  لاعالمؼ لمش  م  ح إشاتا لم اتع  تن مدنا   الملمبا وتتا لمبا الم

 لمشتدجاابا لموقات  تن لمشراسرت :       

 اي  ت  تت ررابا لموعاي  و ا ي    سااتي   ق ولمشقااـ  ا لميابا ش ن   ولمم  لمودظ    ا يتت -

 لملاعت اـ    ف لمشالا  نرا صف م دف  قدلمنا متعا  وعاولمبا ولمشعالمش  ولمش  المتيو -

 إنااتي م عا  لمشت دي  لمشع ني شر دظ  و -

 ؿ لا لمبا وخ لمبا لمودظ  ولالميتغ -

 لملاعت اـ  شعاشقابا لم يعايا  المخ  لموسيع و -

 ونم  لمشقاااتي شر دظ  و ش لمؼلم  تحع  صياشا  -

 تلا    لمشدظا   شته  ابا لمودظ   ولا لمواو -
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 هيكل الدراسة :

مقعػػاا  لمشتػػ و تي لملتتػػالإجا ػػ  نرػػا إشػػ اشا  لمشرحػػة ولمخترػػا  ن هػػاامع ولمشدجػػدؿ إلى إ ػػ لمز صذاتػػع وتحقاػػأ صعالمنػػعث ش
 لموتح ػ  نراتػاث تقات  نات  ومرػاتا خاتمػ  ناتػ  تحػدي تره ػا تتردنػا بأعػا لمشتتػا   يرقتتابحرتا إلى ثلاث  ن دؿ 

 إهان  إلى  عق لمشتدجاابا إلى جاي  آناؽ شرا لمي و

 "ث نتا مقعا ع شرلاث  تراسة:مدخل نيرن للرضا الوظيفي شتعر  شر    لماوؿ "

 تاعا  لمش ها لمشدظا اث يت  ؽ ناع إلى ت تدـ لمش ها لمشدظا ا و صذاتعث نتاج ث ندلمت ث صيدلمع  المبحث الأول :

 و ص عاا لمش ها لمشدظا او

 ي  يبا لمش ها لمشدظا اث تسش لممع و   ؽ لاايعث يتتاوؿ ناع لتر  لمشت  يبا لمو ع تي شر ها المبحث الثاني : 

 لمشدظا اث   هان  إلى تسش لممع و   ؽ لاايعو

 تا ايازتابا تحقاأ لمش ها لمشدظا ا و لموت    ث يعتع ض ناع لمش لمت  لمشالمن   شر ها لمشدظا اثالمبحث الثالث : 

 تعررا تعث آثا  و يتا هعو 

   شت شرلاث  تراسة :  " و ياتا مقعا ع الأداء الوظيفي إطار نيرنصتا لمش    لمشراني نتد تحا نتدلمف" 

ت ػػدنابا لماالملم ث  ػػاالمبا و و صذاػػ  لماالملم لمشػػدظا ا يتتػػاوؿ ناػػع ت تػػدـ  :المشػػدظا  لماالملمتاعاػػ   المبحةةث الأول :
 نرا لماالملمو و لمشعدلمت  لموسث تي لمشدظا ا

لماالملم ث تعػايا مقاػػاا صعػالمؼ مقاػاا لماالملمث لماالملممقاػػاا إلى ت تػدـ يت ػ ؽ ناػع : الملمامقاػػاا لمتاعاػ   المبحةث الثةاني :
 وش و  مقااا لماالملم 

 ولماالملمث تسش لمبا لاايع و خ دلمبا مقااا لماالملم

   نرا ا ثتألمشدظا ا نعتعتع ض ناع :لمش ها لمشدظا ا و  لماالملململمحاالمبا لمشتت ا ا  لموسث تي نرا  المبحث الثالث :

 و  عاتر الملم لمشصعا نرا ا ثتألملحدلمنز و  عاتر ثلمش لماالملمنرا  صث عاو دلالم لمشتت ا ا ث لمشدظ  لمو لماالملم

ث نعػػدؼ يقعػػ ع إلى ثػػلاث المؤسسةةة العموميةةة سةةونلغاز الأغةةواط - دراسةةة حالةةة ػػ  لمشراشػػة : صتػػا  شتعػػر  شر 
 تراسة :
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 ي  تي نات  سدؿ لموسيع  لمشع دتا  يديرغاز لماغدلم  ث ناع يت  ؽ إلى مقاي المبحث الأول :
 شر سيع ث عا رتا لمشتت ا ا لمشعاـ و تدلم اعا لمشري ي و

 لموتتها شررحةث يتتاوؿ ناع تتت  لمشا لمي ث صالمواث ات عتا و ناتتتاث ت اا  لم  ا  المبحث الثاني :
 وصياشا     لمشراانابا ولموعردتاباث و   لم ثرابا صالمتي لمشا لمي  و جالتاو 

وع اػابا  لم س ػا اتحراػ  يتػا   لمشا لميػ  يتعػتع ض ناػع خ ػا لا ترحػدثا لمشا لميػ ث لمشتحراػ   المبحث الثالةث :
 را  لمش  هااباولملايتراافث وتن ثم لمخت
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  تمهيد:
ضا  ػػػو ض        حظػػػوضوع ػػػععضالو ػػػ ضالػػػعالبوضثين فيػػػ ـضالوػػػ حماض ضاعلا ةضنضا و فيػػػ عضنضخرػػػ ضالػػػ ب ضنضال رػػػعـ

خػنضخفيرػأض نضخػدـض  ػ  ضفظهوتضالكميرضونضالد اس تضنضالوحعثضاعو بةضخرىضا سئرةضاتظ  رقةضبمد ض   ضاتظعافض
نضوػػضض ػػػت وةضلرػػػاضالد اسػػػ تضاتظ  رقػػػةضبػػػأنضاسػػػ تدـضخرفيػػ وضالػػػ ب ضالو ػػػ ضالػػػعالبوضنض ض ػػػ اؿضين ػػػ ؾضا ػػػ  ؼض ض
ضالو ػػ ضالػػعالبوضفقػػدضاسػ تدـضلاتجػػ  ةضخرػػىضاا ينػػ تضالػػمضتلفيرهػػ ضاتظعاػفضتؿػػعضخفيرػػأضنالػػمض  ػػ ضخ هػػ ض تحد ػدضوبهػػعـ

ضبد اسةضينداض ض:البصلضونض  ؿضاتظو حثضال  للةبصع ضسرعكلة.ضنضتعذاضسعؼضنقعـ
ض  
  .ماىية الرضا الوظيفي الدبحث الأكؿ:  
  .نظريات الرضا الوظيفي،مؤشراتو كطرؽ قياسو الدبحث الثاني: 
ض.ميكانيزمات تحقيق الرضا الوظيفي الدبحث الثالث: 
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 ماىية الرضا الوظيفي : الدبحث الأكؿ
   ػػػػ ضالو ػػػػ ضالػػػػعالبوض ينػػػػ ضاػػػػ ينوةضوػػػػنضالظػػػػعاينوضالػػػػمضولػػػػمضاين في وػػػػ ضكوػػػػيراضوػػػػنض وػػػػلضالوػػػػ حماضنضال رفيػػػػ وضنضضضضضضض

السرعكلانضحلػثضبػد ضا ين فيػ ـضوػنضثلو ػ ضالػعالبوضو ػذض نؿضوػوةض ضااػ ؿضالصػ  خوضنضينػعضوػنضا ا ينػ تضاتط  ػةض
ف  للػػةضا فػػوالض ض لالهػػ ضل،خفيػػ تع نضنضثل فيػػلنضوػػنض ػػ ؿض فضاتظ ظفيػػ تضل  فيػػدضبنجػػكلضخػػ ـض ضتؾ حهػػ ضخرػػىضوػػد ض

المضل ع فضبدن ين ضخرىضل وةض   ين ضنضوس ع ضتز سػه ضلر فيػلنضا وػوضالػذكض أكػدض تقلػةضال  صػوضالونجػوكض ضحلػ ةض
ضنضاس فيوا ضاتظ ظفي تضوضض ون ةضا ين في ـضبأ.

 : الدطلب الأكؿ : مفهوـ الرضا الوظيفي ك أهميتو

ضو بػ ضخرلػأضتظ ػلضالو ػ ضالػعالبونضنضسػورضجلػاض اوػضضا ض ض عودضحتىضالآفضالب ؽضباضضضضضض الو حماضحعؿضوبهعـ
ا ػػ  ؼضا ثػػ ثضنضالد اسػػ تضنضل ػػدلضااػػ  تضال رفيلػػةضالػػمضل  نلػػأضثلد اسػػةضنضالو ػػ ضالػػعالبوضينػػعضوع ػػععضفػػولكض

 1ثثضضنتنكنضافض كعفض   ضلنجتصض دض كعفضخدـض   ضلنجتصض  و.

 : مفهوـ الرضا الوظيفي .1
ض:ض ولضال حدثضخنضالو  ضالعالبوضنورضخرل  ضاعتج  ةضإ ضنظوةضخ وةضحعؿضالو  ضضضضضض

ض:ضتعريف الرضا.ضأ 

ضض2.ينعض دضالستطنضنا لض  ض  نيض آ ضاين ضن  وضخ أنضاحوأضنضا ولضخرلأ:ضلغة

 : أما اصطلاحا

اكمػوضوػنضلرػاضالػمض ض(ض"الو  ضينعضافضالبولضتلرضخدةضوظ ينوضانضوعانرضوػنضخفيرػأضmumford)ضممفورد ف وؼض
ض3تلوه ".

(ضا ضل و ػػفضالو ػػ ض"عنػػأضخكػػ ضل وػػةضال عػػ ب ضبػػاضال عالػػدضاتضقلقلػػةضالػػمضتلصػػلضخرلهػػ ضhambel)امبػػ  نض  جػػأض
ضالبولضنضاتظ ع  ةضونضطوفأ".

(ض"عنػأضاتض لػةضال قرلػةضلرفيعاػفض)اعنسػ ف(ضالػمض نجػ وض ػ ضhaward and sheth) ثاكارد ك شيىنض دضخػوؼض
ض4خرىضوك فئةض)ثعاب(ضك فلةضوق بلضال ضحلةضثل قعلضنضااهعل".ضخ دو ضتلصل

ضالو  ضالعالبوض : ب. تعريف الرضا الوظيفي ضثل عوؽض ين ضال     فضالمضن لتضونض ولضاعح طةضبمبهعـ ضنقعـ
                                                           

1
 ض.195-194نصض2004س لدضسرع ف)ضا(نضالسرعؾضاعنس نيض ضاتظ ظفي تضنضلا ضاتص و ةضاتصد دةضنضاعسك د  ةنضوصونضمحمدض  

2
نضلس فضال وبنضلا ض  ل ضنبيرنتنضلو  فنضاا    .168نصض2005نض4نضطضض05درابنضو ظع + بعضالبضلضتر ؿضالد نضبنضوكوـ

3
 .196محمدضس لدضسرع ف)ضا(نضوووضضسو ضجكو ضنضص  

4
 .122صن1998نض2خ لنجةضوصعبىضاتظ  نكنضسرعؾضاتظس هرانضلا ضوك وةضخاضالنجفي نضالق ينوةنضوصونضطض  
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عنػأض"ضاتض لػةضالػمض  ك وػلضالبػولضوػػضضنالب ػأضنضخفيرػأنض ن صػوتضانسػ وضلسػ ػو أضالعالبػةضنض  ب خػلضو هػػ ضسػتوف   وفػأض
ض1ونض  ؿضطفيعحأضالعالبونضن غو أض ضال فيعضنضال قدـنضنتحقل ض يندافأضاعو في خلةضونض  تع "ض

ن  ػػػ ضنكمػػػيراضوػػػ ضلنجػػػيرض لبلػػػ تض"إفضاتضصػػػعؿضالبولخرػػػىضاتظ  ػػػدضكفيػػػ ضكػػػ فض  ع ػػػضضتك رػػػأض كمػػػوض   خػػػةضلػػػولر  وػػػ ضا سػػػ  جض
ضضض2السرعؾضال  ظلفيوضإ ضالو  ضالعالبوض   ضخنضتج ع ضالبولضثلولل حضنضالس  لةضا  ضال فيلضجالأضنضبلئةضال فيلض"

 فض"الو ػػ ضالػعالبوضينػػعضتغفيعخػػةضوػنضا ين في وػػ تضثلظػػونؼضال بسػػلةضنضاتظ ل ػةضنضالولئلػػةضالػػمضتحفيػػلضىوبػػ  كفيػ ض ػػو ض
ض اضض ضنالبم."ضالبولضخرىض عؿضبصدؽض نني

 فض"ضإفضا ػػػ حضضالو ػػػ ضالػػػعالبوض سػػػ تدـضلد لػػػةضخرػػػىضونجػػػ خوضال ػػػ وراضااػػػ  ضترامبػػػو  نلا نػػػدم ن ػػػو ضكػػػلضوػػػنض
ال فيلضب ب ضالعو قةضالمضلس تدـض  ضخوػ  ةضنعخلػةضاتضلػ ةضاتظ لنجػلةضلع ػفض لنلضف ػلض نضانعو خػ تضالبػولضخػنضاتضلػ ةض

ض3بنجكلضخ ـ."

لو ػػ ضالػػعالبوض مض ضووكػػ ضوػػعلةضاتضلػػ ةضالعالبلػػةضنالػػمضل ػػنيضوػػد ض لػػ ـضاتظ ظفيػػةضفػػيرنفض" فضاىيػػ   نماسػػي   وػػ ض
 4بكب  ةضح و تض نض غو تضال  ورا."

ضالو  ضالعالبوض عرػ ضخرػىضونجػ خوضال ػ وراضاػ  ض خفيػ تع ضنضتنكػنضتحد ػدضلرػاضاتظنجػ خوض ضضىربرت ن و  " فضوبهعـ
ض5زان  اضو ض عفوضال فيلضلر  وراض ضالعا ضضنضو ض  وػوض فض عفوضال فيلضونضنوهةضنظوين ض"

ل ػنيضك فػةضالصػب تضنضنين  ؾضونض   قدض فض"الو  ضالعالبوضنضا نػدف عضتؿػعضال فيػلض كػعفض ضإطػ  ضحلػ ةضال فيػلضالػمض
ض6اتصعانرضاعتك بلةضنضغيرضاعتك بلةضاتظولوعةضثلعالبةضنض لفيةضال فيلضكفي ض د كه ضال  ورعف"

نضثل  ليضتنكنضل و فضالو  ضالعالبوضكفي ض روض"ينعضتج ع ضجامضاتك بيضالذكضتلفيرأضاتظعافض ث  وضالالػأضل فيرػأض)الو ػ ض
وػػ ض  ع  ػػأضالبػػولضوػػنضخفيرػػأضنضوقػػدا ضوػػ ضتلصػػلضخرلػػأضف ػػ ض ضينػػذاضال ػػ ـضخػػنضالعالبػػة(ضنض  حقػػ ضجلػػاضثل عفلػػ ضبػػاض

 7ال فيلضنضجلاضعتجو عضاح ل و لأضنضلع   لأض ضبلئةضخفيرأ"

 

ض
                                                           

1
 196محمدضس لدضسرع ف)ضا(نضوووضضسو ضجكو ضنضصض  

2
 53نضصض1983 تزدض قوضخ تجع )ضا(نضإلا ةضاتظعا لضالونجو ةضال  وةنضلا ضاتظ وفةضاتص و لةنضا سك د  ةنضوصونض  

3
 .132نض131نضصض2008(نضالسرعؾضاعلا كض:ال    تضاعنس نلةنضلا ضالعف وضلدنل ضالعو خةضنال نجونضوصونضمحمدضالصير )ضا  

4
 .195محمدضس لدض نع ضسرع ف)ضا(نضوووضضسو ضجكو نضص  

5
 .212نضض211نضصض2002  حضالد نضمحمدضالو  ونضالسرعؾضالب  ؿض ضاتظ ظفي تنضالدا ضاتص و لةضاتصد دةنضوصونض  

6
 .354نضصض2001نضإثواوضلر نجوضنال عز ضنضا  لفنض-ود لضإستراللجوضو ك ولض- لدضس لمنضإلا ةضاتظعا لضالونجو ةضوأ دضس  

7
ضال سليرنضتخصص:إلا ةضإسترضضنوذكوةضو سترض س -ل اسةضح لةضو و ةضالوع وةضض-برتيركضسه ـ+خنجلطضح  فنض ثوضالو  ضالعالبوضخرىض لاوضاتظعاباض ضاتظأسسةضاتص و لة   اللجلةنضخرعـ

 .7نض6نضصضض2012اللجلةنضاتص الونضإسترض
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 : .أهمية الرضا الوظيفي2

لظهػػوض تقلػػةضالو ػػ ضالػػعالبوض ضا لو طػػأضثل  صػػوضالونجػػوكضالػػذكض  ػػدضالمػػونةضاتضقلقلػػةضنضا ػػع ضالوللسػػوضلان ػػ جض ضضضضض
ضمضتح  جضوهفي ضك فضنعخه ضإ ضال قلضالونجوكضالذكض د وين ضنضتلوكه .اتظأسس تضال

إفضالو ػػ ضالػػعالبوض   ػػ نؿضونجػػ خوضالبػػولضسػػعاوضكػػ فضوػػذ وانضوعابػػ نض نضخػػ و ض ػػػيرانضااػػ  ضوػػأثواتضال فيػػلضالػػمضضضضض
ضضض1: أل ه ضنضالظونؼضالمض  فيلضفله ضنضالولئةضا لعةضبأ.ضنخفيعو ضفإفضلعفوضالو  ضالعالبوضلد ضال  وراض ألكضإ 

بػ ضضو ػد تضالػلػ بضنضلػوؾضال فيػلضنضو ػد تضالنجػك نكضكػذلاضلر  ورانضتؽ ض ػألكضإ ضاتـ فضضالونحضاتظ  ع ةض -
ضاتـب ضضوس ع ضالصواخ تضسعاوضباضال في ؿنض نضباضال في ؿضنضاعلا ةض

ضزيالةضل وةضالع وضنضا ل  اـضال  ظلفيونضإجضتنكنضتظس ع ضالو  ضخنضال فيلض فض س ين ض ضزيالةضف  للةضاتظأسسةض -

ربػػولنضالػػذكض ػػألكضلر جػػ حض ضال فيػػلنضنضثل ػػ ليضزيالةضإن  ولػػةضالبػػولضف لو ػػ ضتحقلػػ ضلعافػػ ضال بسػػوضنضاعو فيػػ خوضلض-
وولوطضثل ج حض ضال فيلضنضال ج حضف ل فيلضينعضو ل  ضلقلل ضاا فيضض فوال نضكفي ضتنكنض فض كعفضوأتجػواضل جػ حضالبػولض

ض ضتؼ رفضوعانرضحل لأضا  و ضا سو ةضنضا و في خلة.

 :الدطلب الثاني عناصر ك عوام  الرضا الوظيفي 

 : عناصر الرضا .1
 ثو ػػمضالد اسػػ تضنضا ثػػ ثضالػػمضل  نلػػمضالو ػػ ضخرػػىض نػػأض عوػػدضوسػػ ع ضخػػ ـضلو ػػ ض ػػ  ك ضفلفيػػ ض قػػو  ضا فػػوالضوػػنض

 عاوػلض   ضخنضال عاولضاتظت ربةضلر فيلضنض فضل وةضا فوالضل دضخ و ضونضال عاوػلضالػمضلػأثوضخرػىضل وػةضالو ػ ضخػنضال
ضا  و ضنينذ ضال عاولضتنكنضتحدلضثل  ليض

ن قصػػدضبػػأضالػػمفينض نضاتظق بػػلضالػػذكضتلصػػلضخرلػػأضالبػػولضنظػػيرضااهػػعلاتضالػػمض وػػذتع ضسػػعاوضض :الرضػػا عػػج الأ ػػر .أ 
 فضلعافوضا ووض ض سورضالو  ض نضالس  لةضنضإتفػ ضتن ػضضض1959نض فق لأضىزربرج ك نمضوسفيلةض نضفكو ةنض

 فضلسػػػ حعجضخرػػػىضالبػػػولنضلكػػػنضالد اسػػػ تضالػػػمض وو ػػػمض ضالػػػع ياتضاتظ حػػػدةضفقػػػطضونجػػػ خوضا سػػػ ل وضوػػػنض
ا وو كلةضنضاتظص نضضا تؾرل  ةضلنجيرضإ ضنوعلضخ  ةضطول ةضبػاضوسػ ع ضالو ػ ضالػعالبوضنضوسػ ع ضالػد لنض

 فكرفي ضزالضالد لضزالضالو  ضالعالبوضنضال ك ضثل ك .
لع ػػػلضخػػػدلضوػػػنضالوػػػ حماضافضتػ ػػػع ضال فيػػػلضينػػػعضال  وػػػلضالوللسػػػوضلرسػػػ  لةض ض :الرضػػػا عػػػج لتػػػول الع ػػػ  .ب 

 ال فيلضبلضانأض بم ض كعفضالعحلدضثل سوةضلو ضضال  وراضا والضخدةضو ػيراتضو صرةضبمح ع ضال فيلض

                                                           
1
ل اسةضوسحلةضخرىضافوالض عاتضالععا ئضاتط  ةضلردف عضضاتظدنيضنض س لةضو وس يرنضو و ةضو فضض–محمدضبنضوسبوضالنجفيوانينضو   يرضلو لةضا فوالضثلدف عضاتظدنيضنود ض   ين ضخ ه ض  

ضا و لةنضالس عل ةنض ضن2006ال وبلةضلر رعـ
https://www.ingdz.com/vb/showthread.php?t=41940ض.39ن38صضن16:13ن27/05/2022نض
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 ل وةضضل ععضوه ـضال فيلض-
ضل وةضالسلعوةضالذاللةضاتظ  حةضلربولضض-
 اس تداـضالبولضلقد الأ.ض-
ضبػػأضوػػنض خفيػػ ؿض ضتػػػلضتجػػكوضنضانػػأض بػػدضنض :لترقيػػة الرضػػا عػػج اػػر  ا .ج  كرفيػػ ضتجػػ وضاتظعابػػعفض فضوػػ ض قػػعـ

سلحصلضخرىضلو لةضتدك أضونضتحساضن  أضكرفي ض  وتض ا ل ض كموضخنضخفيرأضنضثل  ليضا لب ػمضكب ولػأض ض
 1ال فيل.

ؤنسػلأضإ ضلنجيرضالد اس تضالمض وو مضخرىضتفطضا تجواؼضالذكض  و أضالػولل ضوػضضووض :الرضا عج الاشراؼ .د 
نوعلضخ  ةضباضتفطضاعتجػواؼضنضالو ػ ضالػعالبونضن ن ػحمضينػذ ضالد اسػ تض فضاتظنجػوؼضالػذكض  فيػوضبل ػأض
نبػػاضووؤنسػػلأض نحضاتظسػػ ندةضالنجتصػػلةضنض  فيػػلضخرػػىضلبهػػ ضووؤنسػػلأنضينػػذاضاتظنجػػوؼض سػػ علضضكسػػرضثقػػ ه ض

لػدين ضنض  ػ ين ضخػنضنن له ضف تظنجوؼضالذكض كعفضحس س ضتض و تضووؤنسلأضنضونجػ خوين ضفإنػأض كسػرض  
 خفيره ض

ض2:نض  حق ضالو  ضخنضاعتجواؼضب حق ضال عاولضال  للة

ضإاه  ض نحضالصدا ةض ضال فيلضض-

ضلبه ضونجك تضال  ولضننوه تضنظو ضض-

ضوس ندةضال في ؿضنضلقديمض دضال عفضتع ضض-

ضنوعلضاس  دالضلر ب ين ضباضاتظنجوؼضنضخفي لأنضلنفضالرجعوضلرسرعةضالوتشلةضنضا ناووض-

ضا ين في ـضبنجتصلةضاتظنجوؼضنضسرعكأضنضونضنضا  ل   ضلرعا لفضالقل ل ةضض-

ضاتظ   نجةضالسرفيلةض ضال فيلضباضاتظنجوؼضنضال في ؿ.ض-

إجاضلعاوػػدضاتظعاػػفض ضبلئػػةض ػػوعحضتعػػ ضنوػػضضاتظػػعاباض سػػ علضضال بػػ ين ضو هػػ ضف نػػأض:الرضػػا عػػج  اعػػة الع ػػ   .ق 
 تجواض عياض ض    ضخنضال فيل بدضنضسير ىضخنضخفيرأضن بم ض صوتضينذاضال  ولضوأض

لأثوضاونؼضال فيلضاتظ ل ةضوملضل وةضاتضػوا ةضنضال هع ػةضنضالوطعبػةضنضال ظ فػةضخرػىض :الرضا عج ظركؼ الع   .ك 
ل وةض  ػ ضاتظعاػفضخػنضبلئػةضال فيػلضنضلنجػيرضالد اسػ تضا ضافضل وػةضوػعلةضاػونؼضال فيػلضاتظ ل ػةضلػأثوضخرػىض

  عةضاتصذبضالمضلوبطضاتظعافضب فيرأ
 

                                                           
1
 .143نضصض1979نض1 تزدض قوضخ تجع )ب(نضإلا ةضا فوالضنال    تضاعنس نلةنضلا ضال هضةضال وبلةنضبيرنتنضلو  فنضط  

2
 73نضصضض2000 لةضو وس يرض ضخر ضنب ضال فيلضنال  ظل نضو و ةض س عل ةنضضاتص الونضز نضالد نض ل ؼنضالسرعؾضاعتجوا ضنخ   أضثلو  ضالعالبوضنال  ظل ضالص  خونض س  
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 الوظيفي:العوام  الدؤثرة على الرضا . 2

لقسػػ ضال عاوػػلضاتظػػأثوةضخرػػىضالو ػػ ضحسػػرضوصػػد ين نضإ ضخعاوػػلضل ظلفيلػػةضوصػػد ين ضاتظ ظفيػػةنضنضا  ػػو ضجاللػػةضضضضضضضض
ضو  رقةض س س ضبعول ةضال  ولضنبسأ.

 العوام  التنظي ية: ضأ.

الػػػمضلعفوينػػػ ضاتظأسسػػػةضل حقلػػػ ضل وػػػ تضوػػػنضض:ضتدمػػػلضال عالػػػدضك فػػػةض نػػػعاعضاتض وػػػ تضاتظ ل ػػػةضنضاتظ  ع ػػػةنظػػػاـ العوا ػػػدض●
اعتجػػو عضل في تعػػ ضنفػػ ضوػػ ض ػػدوع ضوػػنضوهػػدض ض ل ػػةضوهػػ وه نضنض تقهػػ :ضا وػػونضاتضػػعاف ضنضاتظك فػػ تضنضالتر لػػةضفلنجػػ وض

ضضض1.ال  ولضثلو  ضإجاضك نمضال عالدضلعزعضنفق ضل ظ ـضتػدلضثابمض ضفينضنعفوين ضثلقد ضاتظ  سرضنضثلنجكلضال  لؿ

 اخ فيػدضخرػػىضالػػوبطضبػػاضالو ػػ ضنضإتجػو عضاتض وػػ تض   ػػةضالبل  علعولػػةضفػػإفضينػذاضال  وػػلض ػػون كضوػػدا:ضإجاضالأ ػػر*
ل حقل ضالو  نضنوهفي ض كنضاتظ عر ضفإنأض ضتنكنضإتق ؿضال  لدضاتظ ليضك  صوضوػنضخ   ػوضتحقلػ ضالو ػ ضلكعنػأضال  لجػةض

ض2. وذلأضال  ولنضنضكأنأضا ختراؼضبم ض دوأضلرجهدضالذكاتظ عقلةض

:ض"اتضعاف ضينوضتغفيعخةضونضال عاوػلضاتط  ولػةضاتظقدوػةضوػنضاتظ ظفيػةضنضالقػ ل ةضخرػىضإثا ةضالقػع ضالب رلػةضاتضوكلػةضالحوااز*
اتضػعاف ض اتظ  جةض ضالبولضنضالمضلأثوضخرىضسرعكأضنضلصوف لأضثا  ضوس ع ضو اضونضا لاوض"نضن  ب ضاتصفيلػضضخرػىض ف

الداف لةضنضا لاوضكفي ضلأثوضخرىضسرعؾضال  وراضبعوػأضخػ ـضنضلػل ضخرػىضضلنجكلض حدض ين ضاتظ ػيراتضاتظس قرةضلرو  ضن
ض3.الو  ضفحسر

:ض قصػدضثلتر لػةضض"ضلقرلػدضاتظعاػفض نضال  وػلضنالبػةضجاتضوسػأنللةض كػ ضوػنضنالب ػأضالسػ بقةضنضل وػةض خرػىضلترقيةا*
وػػنضاعلا ةضثتصهػػدضاتظوػػذنؿضنضضوػػنضل و هػػ ".ضنضلبػػوصضالتر لػػةضخ  ػػةض ع ػػةضثلو ػػ ضإجضلػػولوطضبػػ يالةضاتظولػػرضكػػ ختراؼ

ا ل ػػ اـنضكفيػػ ض فضلػػعفيرضالتر لػػةض  ػػدضالبو ػػةضاتظ  سػػوةضل  فيلػػةض ػػد اتضال  وػػلنضإجضلنجػػيرضالد اسػػ تضإ ض فضين ػػ ؾضخ  ػػةض
ض4.طول ةضباضلعفيرضفوصضالتر لةضنضالو  ضالعالبو

 السياسيات التسييرية: ●

   ػػ ضتفػػطضاعتجػػواؼضك  لػػدضلر فيػػ ؿض ػػد لض ػػفينضال عالػػدضال بسػػلةضالػػمضلػػأثوضخرػػىضسػػرعكه ضنالػػذكضضنمػػا ارشػػراؼ:*
  قػػلض تقلػػةضخػػنضال عالػػدضاتظ ل ػػةضو ظػػ ضالد اسػػ تضالػػمض وو ػػمض ضينػػذاضااػػ ؿض كػػدتضخرػػىضنوػػعلضخ  ػػةضنطلػػدةضبػػاض

إفضتفػػػطضاعتجػػػواؼضنضخرػػػىض  ػػػ ين ضتفػػطضاعتجػػػواؼضنض  ػػػ ضال ػػػ ورانضنض فضو  ورػػػةضاتظنجػػوؼضاللعولػػػةضتعػػػ ضتعػػػ ض ثػػػيرضكوػػير

                                                           
1
ضا   ص ل ةضضةضلركهوثوضنضالػ زنضاطونحةضل للح لةضاتظأسسةضاتص الو ض-نع ضالد نضتج ع نضلب للضنظ ـضلقلل ض لاوضال  ولض ضاتظأسسةضال فيعولةضا   ص ل ةض   تجه لةضلك ع ا ضلنلةض ضال رعـ

ضال سليرنضو و ةضاتص الونضاتص الون  198نضصض2005تخصصضخرعـ
2
 . 154نصض1983 تزدض قوضخ تجع ض)ج(ضنضإلا ةضالقع ضال  ورةضا س ضالسرعكلةضنض لناتضالوحثضال عولقونضلا ضال هضةضال وبلةنضبيرنتنضلو  فنض  

3
 86نصض1985نلنجهوك:سو في ضنض ك عبونضحررنضسع يانضض47لنج ورةض:ضتغرةضاعلا ةضال  وةنضال دلزكوضح عشنضاتضعاف ضنال  فيلةضا  

4
 147 تزدض قوضخ تجع ض)ج(ضنضوووضضسو ضجكو ضنضصض  
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  كػػػ ضطو قػػػةضو  ورػػػةضاتظسػػػئعلاضتظوؤنسػػػله ضنضكلبلػػػةضال ػػػأثيرضخرػػػله ضبػلػػػةضالع ػػػعؿضإ ضا ينػػػداؼضال  ظلفيلػػػةنضفه ػػػ ؾض
ضالدك  لع  ة(نضالبع ع ةضنضالدتنقواطلةنضنولضال ج  بضلأكدضخرىض فض فضره ض)ا س ودال ةضالقل لةض

القلػػ لةضالدتنقواطلػػةضتظػػ ضلنجػػفيلضوػػنضووػػ لئضإنسػػ نلةضنضاو في خلػػةضك كػػ فأضالبػػوصنضنض كموينػػ ضتحقلقػػ ضلو ػػ ضال  وػػلضينػػوض
ضض1.حو ةضالو كنضاتظس ناةض و ـضالق نعفنضال دالةضنضال   نفنض ضحدنلضا ينداؼضال  ظلفيلة

:ضكرفيػػ ضتجػػ وضالبػػولض ض كضو ظفيػػةض نػػأض  فيػػلضوػػنض وػػلض ينػػداؼضجاتض لفيػػةض نضنبػػضضثل سػػوةضقػػيو ك أىػػداؼ الدنظ ػػة*
كػ فضلػذلاض ثػوض ضتنكػنضإنكػ   ضخرػىض  ػ  ض نػأض نجػ وض ضينػذ ضاتض لػةضعنػأض  فيػلضوػنض وػلضتجػووض سػ ح ضضضلرفيج فيض

ضضض2.اتصهدضنضال وؽ

:ضنينوضلنجيرضإ ضنوعلض نظفيةضخفيلضنضلعالتضنضإوواواتضنض عاخدضل ظل ضال فيلضنضلع ػتضال صػوف تضسياسة الدنظ ة*
لسل سػةضل صػفضثتظوننػةنضال ك وػلنضا سػ قوا ضنضلػعافوضنضلسرسره ضبنجكلض سيرضال فيلضن ض  لقأضفكرفي ضك نػمضينػذ ضا
ضضض3.اتظ رعو تضالك ورةض كعفضين  ؾض في فضنسبيضلرو  ضالعالبو

ض:ضضظركؼ الع  *

:ضبػد ضا ين فيػ ـضثلظػػونؼضاتظ ل ػةضنض ثيرينػ ضخرػػىض لاوضال  وػلضو ػذضاهػػع ضخرػ ضالػ ب ضالصػػ  خوضظػركؼ الع ػ  الداديػػة
فػػأوو ضحعتعػػ ضالكمػػيرضوػػنضالوػػ حماضاػػ  بضنضثػػعثض ضتجػػتىض تؿػػ وضال ػػ لمنض(ضىػػاكثورفنضاػػ  بضضإلتػػوف مػػايو) خفيػػ ؿض

جلاضتظ ضلرفيحلطضاتظ لكضونض ثيرضخرىضال  ولضنضسرعكأنضإجض فضلانس فضحدنلضنضخ و تضال حفيػلضإزاوضينػذ ضال عاوػلض
ثيرينػػ ضخرػػىضل وػػةضاع ػػ وةنضاتضػػوا ةنضال هع ػػةنضالضع ػػ ونضا ين ػػ ازنضال ظ فػػةنضنسػػ للضال فيػػلضنغيرينػػ .ضنضانع  ػػ ضوػػنض 

تحفيلضالبولضفإنه ض ثوضخرىضل وةضلقورأضلولئةضال فيلضك   ةضو  د ػةضنضثل ػ ليضخرػىض  ػ  ضخػنضخفيرػأنضكفيػ ضلنجػيرضو ظػ ض
الد اسػ تضإ ض فضلسػػعوضالظػػونؼضاتظ ل ػػةضنن ػػ ل تضال فيػػلضغػػيرضاتظوثػةضخ  ػػةضكوػػيرةضب ػػدـض  ػػ  نضنضو وو هػػ ضضلػػألكض

ضضض4.  ضالعالبوإ ضإحس سأضث  لل حضال بسوضنضالوض

 عرػػ ضا ػػع حضاتصفي خػػةضخرػػىض كض ػػع ةضوػػنض ػػع ضال نجػػكللضا و فيػػ خوضض(:)تر خػػةضال فيػػلضالظػػركؼ الا ت اعيػػة*
ا ض تقلػػػػةضضض ػػػػاؿ الػػػػديج   الدرسػػػػين نجػػػػيرضض5اتظأسػػػػ ضخرػػػػىضإتجػػػػو عضلنافػػػػضضالنجػػػػ ع ضث ن فيػػػػ وضإ ضتر خػػػػةضو ل ػػػػة.

لةضنضا لصػػ  تضنضالداف لػػةضنينػػوضكرهػػ ضجاتضخ  ػػةضاتصفي خػػ تضنض ثيرينػػ ضخرػػىضسػػرعؾضا فػػوالضضنضال   ػػ تضالنجتصػػ
ض6و  د ةضثلو  ضالعالبو.

                                                           
1
 148نصض2005 تزدض قوضخ تجع ض)ل(نضالسرعؾضاعنس نيض ضاتظ ظفي تضنلا ضاتظ وفةضاتص و لةضناعسك د  ةنضوصونض  

2
 235نصض2003ب(نالسرعؾضال  ظلفيونضلا ضاتص و ةضاتصد دةنضاعسك د  ةنضوصونضمحمدضس لدضسرع ف)ض  

3
 151 تزدض قوضخ تجع ض)ل(نضوووضضسو ضجكو نضص  

4
 151اتظووضضالس ب نضص  

5
 203نصض2003نض10 د  ضمحمدضخبلبو+ تزدضإبواينل ضخودضاتع لكنضالسرعؾضال  ظلفيونضوك رضخوبيضحد ثضاعسك د  ةنضوصونضط  

6
 66نصض2002نضمحمدضاتظوسو+ثابمضخودضالوتز فضإل   نضالسرعؾضال  ظلفيونضالدا ضاتص و لةضإسك د  ةضنضوصونضتر ؿضالد   
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 قصدضبمح ع ضال فيلضوضػفيعفضاتظهػ ـضاتظعكرػةضلر فيػ ؿض ضاتظ ظفيػةضف ل  وػلضاتضػ  عضتػ ػع ضخفيرػأضينػعض ض:الع  لتول *
اتضواسةضنضاعلا كضوهفي أضا خفي ؿضاعلا  ةضنضينكذانض تجاض فضتع ضاتظضفيعفض ثو ضال بسوضخرىضال  ولضنينػعضوػ ض تجػ  ض

ض ض ث ثأ.ضىرزبرغإللأض

 فضلرفي ػػػػيراتضاتظ صػػػرةضبمح ػػػع ضال فيػػػلضكػػػذلاضلن ض ضضتحقلػػػ ضوسػػػ عياتض خرػػػىضوػػػنضالو ػػػ ضك ػػػدلضىرزبػػػرغ نض   ػػػ ضض
اتضرػػعؿضضىرزبػػرغاتظهػػ ـنضوسػػ ع ض ػػ حل تضاتظفي عحػػةنضإوك نلػػ تضاتظوػػ ل ةضنضاتظنجػػ  كةض ضال فيػػلضنضغيرينػػ نضكفيػػ ض قػػترحض

ض1ال  للةض:

و نضزيالةضخػػدلضاتظهػػػ ـضالػػمض أل هػػ ضال  وػػػلضنضضإفضوػػد لضاعثػػػواوضالػػعالبوض بػػترضض نػػػأضخرػػىضاتظػػد ض:اعثػػواوضالػػعالبو -
كذلاضل وةضسلعوةضالبولضخرىضو ض أل أضوػنضوهػ ـضوػضضاسػ و  لضب ػضضنػعاحوضالو  بػةضخرػىضالعالبػةضنضلبػع ضضو  ا ػدض

ضونضالسرعةضلر  وراض

لضينػعضال كويرضالعالبو:ضثخ و  ض فضالبوضضا س سػوضلنجػ ع ضا فػوالضثعحوػ طضنضخػدـضالو ػ ضخفيػ ض ألننػأضوػنضخفيػض-
ض ػػ ضالبػػولض ضتغػػ ؿض ضفػػإفضال كوػػيرضالػػعالبوض ػػدضاسػػ تدـضلػػ يالةضخػػدلضنضنػػععضاتظهػػ ـضالػػمض قػػعـ  لاوضنبػػ ضال فيػػلضكػػلض ػػعـ

ضخفيرأض

  ضفينضال دن وضالعالبوضتحو اضضال  وراضبنجكلضو  ظ ضونضنالبةضإ ض  و نضن سػ  فيلضينػذاضض: ال دن وضالعالبو -
ضةضنضووننةضا فوالض ض لاوضال فيل.اتظد لض   ةض ض غواضضال د  رضنضزيالةضوه  ض

تم رفضا فوالض ضالع مضاتظبضلضلر فيلنضففي ه ضونض بضلضال فيلضنهػ  اضنوػ ه ضوػنضض: س خ تضال فيلض)بوووجضال فيل(
 بضػػػرأضلػػػل ضنوػػػ ه ضوػػػنضتنلػػػلضلر فيػػػلضبػػػ ضانقعػػػ عضكفيػػػ ضفػػػله ضوػػػنض ػػػوعحضل ظػػػ ـضالػػػذكضتل ػػػعكضفػػػتراتض احػػػةض كمػػػوضنض

سػػ خلةضلر فيػػلض ثػػواضثلػػعضا تقلػػةضخرػػىض  ػػ ضال ػػ وراضنضإفضك نػػمضوػػدةضال فيػػلضو بػػ ضينكذا.نخرلػػأضفػػإفضلر بضػػل تضال
خرله نضف بدضونضإل  ؿضفتراتض احةضكإوواوضلرحب ظضخرىضتفطضولدضل،لاوضجلػاضتظػ ضتعػ ضوػنض ثػيرضإتكػ بيضخرػىضالبػولض

ضنبسل ضنضخضعيا.

لةضالبػػػػولنضفه ػػػػ ؾض وعضبعوػػػػ ل ه ض اهػػػػوتضالد اسػػػػ تض فضالو ػػػػ ضالػػػػعالبوض  ػػػػأثوضبنجتصػػػػب. العوامػػػػ  الةاتيػػػػة :   
ضنتجتصل ته ض  وبضإ ضالو  ض نضا س ل وضنونض ين ضينذ ضاتظسوو تضو ض رو:ض

كرفي ضك فضين  ؾضوللضلد ضا فوالضثلػو كضنضاحػتراـضالػذاتضنضال رػعض ض لفي هػ ضنض ػد ين ضكرفيػ ضكػ فضضضإحتراـ الةات: ●
ثن قػ صض ض لفي ػأضنض ػد ين ضفػإنه ضخػ لةضوػ ض كعنػعفض  وثضإ ضالو  ضالػعالبونض وػ ض نلئػاضا تجػت صضالػذ نض نجػ ونفض

ض2  وبضإ ضخدـضالو  ضخنضنا لبه .

                                                           
1
 166نض163نصضض2003نض1فو دضوصعبىنضإلا ةضالرعوس ل تنضلا ضاتص و ةضاتصد دةضلر نجونضاعسك د  ةنضوصونضطضنه ؿو ؿضإبواينل ضال ود+ض  

2
 157صضجكو ن تزدض قوضخ تجع ض)ل(نضوووضضسو ض   
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كرفيػػ ضكػػ فضالبػػولض كمػػوضتحفيػػ ضلرضػػػعطض ضال فيػػلنضنحسػػنضلصػػوفأض ضال   وػػلضنضال كلػػفضو هػػ ضضضضتح ػػ  الوػػغو : ●
كرفي ضك فض كموض   ضوق  نةضوضضغير نض و ض فوالضالضلقةض دن ين ضوػنضاتظنجػ كلضال  ظلفيلػةضنضال بػ خ تضال في للػةضفػإنه ض

ض1و ض رومعاض فض بقدناض   ين ضالعالبو.

و في خلةضلر  ولض نض ضالسػر ضالػعالبوضلػدخ ض  ػ  ضنضل ػ ز ضتجػ ع  نض ضحػاض فضاتظك نةضا ضالدكانة الا ت اعية : ●
ض2لدينع ضينذ ضاتظك نةضغ لو ضو ضلألكضإ ضا س ل وضنخدـضضالو  .

 ػررضخرىضا فوالضالسػ داوض ضحلػ ته ض فض كعنػعاضسػ داوض ضناػ لبه نض وػ ضال  سػ وض ضضالرضا العاـ عج الحياة : ●
 ضخػػدـض  ػػ ض قرػػعفضينػػذ ضال   سػػةضإتفػػطضحلػػ ته ضال  لرلػػةضنضا و في خلػػةضفػػإنه ضخػػ لةضوػػ ض ضحلػػ ته ضنضغػػيرضالوا ػػاضخػػن

ضض3ونج كلضنض واخ تضل ظلفيلة.نض

ضالدطلب الثالث: أنواع الرضا الوظيفي ك أبعاده:  

 أكلا:  أنواع الرضا الوظيفي:  

  :4أنواع الرضا كاقا لش وليتو .1
اتظ  ر ضثتصعانرضالدا رلةض)الذاللة(ضنوملضا خػتراؼضنال قػد وضنالنجػ ع ضثلػ فيكنضضالرضا الوظيفي الداخلي:  . ض

ض .نا تؾ زضنال  ويرضخنضالذات
ن   ر ضثتصعانرضاتط  ولةض)الولئة(ضلرفيعاػفض ضتػػلطضال فيػلضومػل:ضاتظػد ونضزوػ وضضالرضا الوظيفي الخار ي: .بض

ضال فيلضنطول ةضنتفطضال فيل.ضض
ضالنج ع ضثلو  ضالعالبوضا  ضا ب  لضالدا رلةضناتط  ولةضو  .ض:ضنينعضتغفيلالرضا الكلي العاـ .جض
 أنواع الرضا الوظيفي كاقا للزمج: .2
ن نج وضاتظعافض ذاضال ععضونض  ؿضخفيرلةضا لاوضالعالبوضإجاضك فضو ع   ض فضوػ ضضالرضا الوظيفي الدتوقع: . ض

ض . وذلأضونضوهدض    سرضوضضيندؼضاتظهفية
اتظعافض ذاضال ععضونضالو  ضب دضووحرةضالو  ضالػعالبوضاتظ ع ػضضخ ػدو ضتلقػ ض نج وضالرضا الوظيفي الفعلي:  .بض

 .اتعدؼضفلنج وضحل ه ضثلو  
 
 

                                                           
1
 .243نصض2000نض7 تزدضو ينونضالسرعؾضال  ظلفيوضود لضب  وضاتظه  اتنضالدا ضاتص و لةنضاعسك د  ةنضوصونضط   

2
 .157 تزدض قوضخ تجع ض)ل(نضوووضضسو ضجكو ن   

3
 .204محمدضس لدضسرع ف)ضب(نضوووضضسو ضجكو ن  

4
ضن اعضثل ةنضوذكوةضنللضتجه لةضاتظ سترضلسليرضاتظ ظفي تنضو و ةضمحمدض لضوضبسكوةنضا ل اسةضح لةضورو ةضضن  اـضال  ظلفيوعل ةضالو  ضالعالبوضث خدنلةنضخز نضالد نض  

 .12صضن2015



  
 الفصل الأوّل: مدخل نظري للرضا الوظيف 

 

 

11 

 ثانيا: أبعاد الرضا الوظيفي : 

ض  ذضالو  ض ب  لضتؼ ربةنضنتنكنض فضتفل ضو ه ضثالمةض ب  لض للسلةضنينو:ض

ال فيػػػلضبمػػػػ ضفلهػػػ ضخ لقػػػػ تضالوؤسػػػػ وضنلنجػػػػفيلضال  لقػػػػ تضثلآ ػػػو نض ضتػػػػػلطضقػػػػات الع ػػػ : لاالرضػػػا عػػػػج ع .1
ضثتظوؤنساضنزو وضال فيلضناتظ   وراضو ه 

:ضنلنجفيلضسل سػ تضا وػع ضنال  ع ضػ تضنالتر لػ تضننظػ ضا ل ػ  ضالرضا عج سياسات الع   في الدنظ ة .2
 نال ق خدضنغيرين 

 هػػ ضضوػػضضنلنجػػفيلض تقلػػةضال فيػػلضنوػ ضتح ع ػػأضوػػنضناووػػ تضنوسػأنلل تضنبمػػد ضو ووضالرضػا عػػج الع ػػ   اتػػو: .3
  1.وأين تضال  ولضن د الأضالودنلةضنالذين لةضن د ةضالعالبةضخرىضإتجو عضلناف أضنح ول لأ

ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض
ض

ض
                                                           

1
ض   ضال سليرنضوذكوةضنللضتجه لةضاتظ سترنضاعين ووضوعسونض ثوضالو  ضالعالبوضخرىض لاوضال  وراضبج و ةضبسكوةنضل اسةضح لةضكرلةضال رعـ و و ةضمحمدض لضوض  ص ل ةضنال ج   ةضنخرعـ

 .25صضنض2016-2015بسكوةنض
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 الدبحث الثاني: نظريات الرضا الوظيفي، طرؽ قياسو كمؤشراتو

الػوؤ ضالػمضضنظواض تقلةضال  صوضالونجوكضل دلتضالد اس تضحعؿضالو  ضالعالبونضفه  ؾضال د دضونضال ظوياتضن     
ح نلػػػمضلبسػػػيرضالو ػػػ ضالػػػعالبونضضنضن ػػػضض سػػػ ضلقل سػػػأضنضوأتجػػػوالأضلػػػد ضال ػػػ ورانضنض ضينػػػذاضاتظوحػػػثضسػػػ ح نؿض

ضال عوأضنضخوضضال ظوياتضالمضلبسوضالو  ضالعالبونضطوؽض ل سأضنضوأتجوالأ.

 الدطلب الأكؿ: نظريات الرضا الوظيفي

البونضنضل ػػدضال ظػػوياتضالػػمضل  نلػػمضالداف لػػةضنضاتضػػػعاف ضح نلػػمضال د ػػدضوػػنضال ظػػوياتضلبسػػيرضاػػ ينوةضالو ػػػ ضالػػعضضضض
نظوياتضوبسوةضلرو  ضالعالبونضنضتؽ ض تجاضفلأض فضينذ ضال ظوياتض دض  سػمضووػ لئضين وػةضن سػ للرضف لػةضنض فكػ  ض
لولكػػ ضخرػػىض وػػ تضفكو ػػةض اسػػتةضنضفػػونضضخرفيلػػةضنضن ػػ لجض ػػدضتؾحػػمضحل فيػػ ضن ػػ مض ضتغػػ ؿضال جوبػػةنضننظػػواض

ضثس  واضض ين ضينذ ضال ظوياتضخرىضال حعضال  لي: تقلةضينذ ضال   ظوياتضنف لدته ضالد اسلةضس قعـ

 :(Abraham Masloue.نظرية تدرج الحا ات لأبراىاـ ماسلو )1

ل ػػػدضال ظو ػػػةضاعنسػػػ نلةض نضوػػػ ضل ػػػوؼضب ظو ػػػةضلػػػد جضاتض وػػػ تنضوػػػنض تجػػػوضنظػػػوياتضالداف لػػػةضنض كموينػػػ ضتجػػػلعخ ضو ػػػذضضضض
نض«اتضػ ف ضنضالنجتصػلةض»ضك  بػأضابػراـ ماسػلو ـنضخفيدضننجػوضض1945ـضنونضنضننجوين ض ضخ ـضض1943لعع وين ضخ ـض

لقػػػ عضثلػػدنافضضا   صػػػ ل ةضنضا و في خلػػػةضضنلػػو ضينػػػذ ضال ظو ػػةضالػػػمض ن ػػػحمضض فضلنافػػضضالبػػػولضال  وػػلض ضال فيػػػلض 
فقػػطنضنضإتفػػ ضتذػػةضلنافػػضض تشػػىضوػػنضجلػػاض ضلقػػلض تقلػػةض ض ثيرينػػ ضخرػػىضسػػرعؾضالبػػولضبم ػػلضآ ػػوضخرػػىض  ػػ  ضالػػعالبوض

اتض وػػػ تضاعنسػػػ نلةضإ ضتسسػػػةضوسػػػ عياتنضنض فضح وػػػ تضا فػػػوالضتنكػػػنض فض ػػػ  ضضماسػػػلو بنجػػػكلضخػػػ ـنضن ػػػدض سػػػ ض
نض ضإ تجػػػ  ةضإ ضا سػػػوقلةضالػػػمضتحظػػػىض ػػػ ضينػػػذ ضاتض وػػػ تضلػػػد ضا فػػػوالنضن ػػػ  ضا ن قػػػ ؿضوػػػنضلوللوهػػػ ضخرػػػىضتجػػػكلضينػػػوـ

إجاضوػ ض   ػػدضإتجػو خه ضضنضينػػذ ضاتض وػ تضتنكػػنض فضل ػػد جضماسػػلو  وسػ ع ضإ ضآ ػػوضحسػرضالترللػػرضاتظقػدـضوػػنضطػوؼ
 النجكلضال  لي:ض ض
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ضسر ضو سرعضلرح و تضاعنس نلةضض(:11الشك  رقو)

ض

ض

ضض

ض

ض

 

 ض219نضص2011لا ض ب وضل نجوضنضال عز ضضخفي فضإدارة السلوؾ التنظي ي في عصر التغيير، إحس فضلينشضو بنضالدصدر: 

 1ك لآم:ابراـ ماسلو  ن كفينضن فضاتض و تضالمضجكوين ض

ل ضفينضاتض و تضا س سلةضتغفيعخػةضاتض وػ تضالضػون  ةضلوقػ وضالبػولنضنضلضػ ضأ.الحا ات الأساسية )الفيسلو ية(: 
نضنضالكسػػ و.نو ض ق بػػلضينػػذ ضاتض وػػ تضلػػد ضا فػػوالض ضاتظ ظفيػػ تضينػػوضح وػػةضاتض وػةضإ ض الع ػػ ـنضاتظػػ ونضاتعػػعاونضال ػػعـ

ضينأ وضا فوالضا ضا وع ضنضاتضعاف ضاتظ ل ةضعنعاخه نضالعوو تضالػذاللةنضنض ن  تضا ستراحة.

ا وػػنضنضاتضفي  ػػةضبمػػ ض ضضنضل فيمػػلضضح وػػ تضا وػػنضنضالسػػ وةض ضح وػػةضالبػػولضإ ب.حا ػػات الأمػػج ك السػػلامة: 
جلػػاضتز  ػػةضنبسػػأضوػػنضا  عػػ  ضالػػمضتهػػدلضحل لػػأض نضتهػػدلضوسػػ قورأض نضوسػػ قولض سػػولأنضنضوػػ ض ق بػػلضينػػذ ضاتض وػػ تض
لػػػد ضا فػػػوالض ضاتظ ظفيػػػ تض:ضاتض وػػػةضإ ضا وػػػ فضالػػػػعالبوض ضاتظػػػد ضالقصػػػيرض)إنهػػػ وضاتطدوػػػة(ض نض ضاتظػػػد ضالعع ػػػػلض

ضتطدوة(نضاتضفي  ةضونضاع  ثتضنضاتضعالثضف ل فيل.)اتضصعؿضخرىضلق خدض ضنه  ةضودةضا

نضل ػػػوؼض  ضػػػ ضثتض وػػػةضإ ضا ن فيػػػػ ونضنضل ضػػػفينضاتض وػػػ تضال زوػػػةضل حقلػػػ ضال ب خػػػػلضج.الحا ػػػات الا ت اعيػػػة: 
ا و فيػػ خوضنضل فيمػػلض ضضضاتض وػػةضإ ضا ن فيػػ وضإ ضا سػػوةض نضاتصفي خػػةض نضالػػعطننضنضاتض وػػةضإ ضالصػػدا ةضنضاتضػػرنض

ال ػػػععضوػػػنضاتض وػػػ تض ضاتظ ظفيػػػ تضينػػػوضح وػػػةضضا فػػػوالضإ ضا ن فيػػػ وضإ ضتر خػػػ تضال فيػػػلضالوتشلػػػةض نضضنوػػػنضومػػػلضينػػػذا
ضاتصفي خ تضالػيرضالوتشلةنضنسل لةضخ   تضالصدا ةضوضضالوؤس وضال فيل.

 ب ضل  رػ ضح وػةضا حػتراـضبنجػ ع ضالبػولضثلكبػ وةضنضاتصػدا ةنضا سػ ق للةنضالقػعةنضالمقػةضثلػد.الحا ة إلى ارحػتراـ: 
نضال قػػد ونضنضاعخػػتراؼضوػػنض وػػلضالآ ػػو ن.ضنوػػنضال عاوػػلضال  ظلفيلػػةضالػػمضلق بػػلضينػػذاضال ػػععضوػػنضاتض وػػ تضينػػرضإعحػػةض

ضالبو ةضلربولض ضاتظ ظفيةضلرقل ـضعخفي ؿض نضوه ـضتؽل ةضنضوهفيةضا لضو أض نج وضث تؾ زضنضتحفيلضاتظسأنللة.
                                                           

1
 .219نض218نصضض2011خفي فنضا  لفنض عز ضنخصوضال ػليرنضلا ض ب وضلر نجوضنال  ضضإحس فضلينشضو بنضإلا ةضالسرعؾضال  ظلفيو  
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نضنلض ضينػذ ضاتض وػةضلوغوػةضالبػولض ضلكػع نض د الػأضنضنينوضونض   رض نعاعضاتض و تق.الحا ة إلى تحقيق الةات: 
لعع وينػ نضنضال  وػػيرضإ ض  صػػىضحػػدضوػػنضاتظهػ  اتضالبػػولضنضخعاطبػػأضنضخرػػىضال حػػعضالػذكضتلقػػ ضجالػػأض ضالعا ػػضضال فيرػػونض
نونضال عاولضال  ظلفيلةضالمضلس خدضخرىضإتجو عضوملضينػذاضال ػععضوػنضاتض وػ تضينػوضلػعفيرضفػوصضا ب كػ  ضنضاعبػداعضنض

ضفيعضل،فوالنضفض ضخنضلعفيرضفوصضال  فيلةضالذاللةضنضتحقل ضال قدـض ضاتظس  ضالعالبو.ال 

ض1تغفيعخةضونضا فترا  تضالمضتحك ضضوب ينل ضنظو  أضنذكوضو ه :ماسلو ن ضضض

ضإفضا نس فض ضح وةضوس فيوةض نضح و أضلأثوضخرىضسرعكأضنضاتض و تضالػيرضونجج ةضينوضاتظأثواتضخرىضالسرعؾض-

ضاتض وػ تضضا س سػلةضنضل ػد جضحػتىض كنضض- لوللرضح و تضاعنس فضثسرضا تقلةضنضا نلع ةضف جػدض ض  خػةضاتعػوـ
ضلصلضاتض وةضإ ضتحقل ضالذات

ضاعنس فضبإتجو عضح و لأضبنجكلضو د جضبدواضونضثتض و تضالبلسػلعلعوةضضضنض   قػلضإ ضح وػ تضا وػننضنضض-  قعـ
 وضنضا حتراـضضنض  يراضح و تضتحقل ضالذات.اتض و تضا و في خلةنضنضح و تضال قد 

نضخرلأضفإفضالو  ضالعالبوض  حدلضثتظد ض نضالقد ضالذكضل حق ضبأضح و تضالبولضونض  ؿضال فيػلضالػذكض أل ػأضنض
  ع ػػفض س سػػ ضخرػػىضإتجػػو عضاتض وػػ تضاتطفيسػػةضسػػ بقةضالػػذكونض كضكرفيػػ ضان قػػلضالبػػولضإ ض خرػػىضوسػػ عياتضاتض وػػ تضض

ضوضنضال ك ض حلت.كرفي ضزالض    ضالعالب

ض:2 نينذاض دضنوهمضال د دضونضا خترا  تضتعذ ضال ظو ةضنذكوضو ه 

 فضترلػضضالونجػوض  ػد وعفضبعو قػةضناحػدةضو سرسػرةض ضإتجػو عضاتض وػ تضبػدواضثتض وػ تضالبلسػلعلعولةضضماسػلو اخ  ض
إ ضغ  ػػةضح وػػ تضتحقلػػ ضالػػذاتنض غػػ ض فضالعا ػػضض ض قػػوضبصػػحةضجلػػاضلالفيػػ نضفبػػوضاتض وػػ تضالػػمض ػػوثضفلهػػ ضوػػم ض

و في خلػةضسػ كعفضونجػو ةنضنضتجتصضثونةضخرىضخ لر أضفإفضاتض و تضالبلسلعلعولةضنضح و تضا ونضنضاتض و تضا 
ضثل  ليضفإفضإتجو عضينذاضالنجتصضسلكعفضإنع   ضونضاتض وةضالواب ةضنينوضح وةضال قد وضنضا حتراـ.

ضبإتجو عضح وةضناحدةضفقطض ضكلضووةنضن ض   قلضإ ضإتجػو عضاتض وػ تضال رلػ ضإ ضضضض لبترضضال ظو ةض فضاعنس فض قعـ
ضبإتجو عضاتض و تضالدنل ضلكنضغ ضبإتجػو عض كمػوضب دض فض قعـ يرضوعوعلضلالفيػ ض ضالعا ػضنضحلػثضتنكػنضلانسػ فض فض قػعـ

وػػنضح وػػةض ضنقػػ ضالع ػػمضففيػػم ض سػػ ىضغرػػىضاتضصػػعؿضخرػػىضال فيػػلضن ضنبػػ ضالع ػػمض سػػ ىضإ ضلكػػع نضخ  ػػ تض
ضاو في خلةضوضضالآ و نضضناتضصعؿضخرىضال قد وضنضا حتراـ.

 ونضنلكػػػنض ضاتضقلقػػػةضينػػػذ ضاتض وػػػ تضل ػػػػيرضوػػػضضلػػػػيرضكفيػػػ ضلبػػػترضضال ظو ػػػةض فضلوللػػػرضاتض وػػػ تضثابػػػمضخػػػ ضالػػػضضضضضض
ض.ال عاولضنالظونؼضا لعةضثعنس فضتؽ ض دف أضإ ضإخ لةضل عاف ضنضالظونؼضاتصد دةضا لعةضبأ

                                                           
1
 90نضصض2009خ طفضو بوضطأضخودضالوحل نضالسرعؾضال  ظلفيونضالدا ضاتص و لةنضاعسك د  ةنضوصونض  

2
ضخعلةنضوقدوةض ضالسرعؾضال  ظلفيونضاتظك رضاتص و وضاضوصعبىضك ول    135نضض134صضنضض2000تضد ثنضاعسك د  ةنضوصونض بعضال  ـ
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 (:  two-factor thèory.نظرية  ات العاملين )2

جلػاضال ػ    ضنظو ػةضجاتضال ػ وراضنو ػذضض1959(خػ ـضfrederic herzberg)ضاريدري  ىرزبػرج لقدض دـض
ننظو  أضوع ضضاين في ـضالكميرضونضالو حمانضن ولضاهع ضنظو  أضكػ فضالػو كضالنجػ لضضال ظػوضإ ضالو ػ ضالػعالبوضثخ وػ   ض

ض1.جاضب دضناحدضفقطنض كضال عاولضاتظأل ةضإ ضالو  ضالعالبوضينوضنبسه ضال عاولضالمضلألكضإ ضخدـضالو  ضالعالبو

تػ سػػرضنوه ػػدعنضحلػػثضطرػػرضوػػ ه ضلػػذكوضض200اضخرػػىضل اسػػةض وواينػػ ضخرػػىضنظو  ػػأضينػػذ ضب ػػ وضىرزبػػرج ػػ غضضضضضضض
البتراتضالمضك فض سلعوضخرػله ضفلهػ ضالنجػ ع ضثلو ػ ضنالبػتراتضلػمضكػ فضالنجػ ع ضفلهػ ضب ػدـضالو ػ ضنوػ ضا سػو بضالػمض
 لتضإ ضينػػذاضالنجػػ ع نضوػػنض ػػ ؿضينػػذ ضالد اسػػةضنوػػدض فضين ػػ ؾضخعاوػػلضتنكػػنض فضلصػػ فض ػػفينضتغفيػػعخ انضا ن ض
تش ينػػ ضال عاوػػلضالداف ػػةضالػػمضلػػألكضإ ضالنجػػ ع ضثلو ػػ ضالػػػعالبوضنل  رػػ ضبمح ػػع ضالعالبػػةنض وػػ ضالم نلػػةضفهػػوضال عاوػػػلض

ضض2.والع  للةضنينوضوولوعةضثلظونؼضا لعةضثلعالبةضالمض   جض ضح لةضغل   ضخدـضالو  ضالعالب

ضنتنكنض فضن وضضتػ ع ضينذ ضال ظو ةض ضالنجكلضال  لي:ضضض

ض)ال  ورا(ىرزبرج :ضتػ ع ضنظو ةض(12و)الشك  رق

ض

ض

ض

ض

ض

ض

ض464  لحضمحمدضتػسنضضال  ووكنضوووضضسو ضجكو نضصضالدصدر:

ض واضالنجكلضالس ب ض فضنظو ةضينوزبيرجضتح عكضخرىضتغفيعخ اضونضال عاولضتق ض:

اتظعاػػػفضلاتؾػػػ زضنضالو ػػػ ضنينػػػوضتغفيعخػػػةضال عاوػػػلضالػػػمض ػػػألكضلعفوينػػػ ضإ ضلفػػػضضالمج وعػػػة الأكلى عالعوامػػػ  الدااعػػػةع: 
الػػعالبوض وػػ ض ضح لػػةضغل  ػػ ضفإنهػػ ضلػػألكضإ ض رػػ ضح لػػةضوػػنضالنجػػ ع ضب ػػدـضالو ػػ ضنضإتفػػ ضخرػػىضحلػػ لضنضلعوػػدض ومرػػةض

ضخد دةضونضينذ ضال عاولضوملضاعتؾ زنضاتظسأنللةنضال قد ونضال قدـضالعالبونضال فيعضالنجتصونضتػ ع ضال فيل.
                                                           

1
 .392صضن2008نضض1لفنضطخودضالو  كضإبواينل ضل ةض+زينيرضن ل ضالصو غنضإلا ةضاتظعا لضالونجو ةض ضالقوفضالعاحدضنال نجو ننضلا ضناللضلر نجوضنال عز ضنضخفي فنضا  ض  

2
 208.صنضض2004الدضووب وجض+ض نبوتضث نفنضإلا ةضالسرعؾض ضاتظ ظفي تنضلوترةض اف وضتغدض اف و+ضإتش خللضخروضبسلعنينضلا ضاتظد تضالوياضنضالس عل ةنضويرض  
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نينػػػػوضتغفيعخػػػػةضال عاوػػػػلضالػػػػمض ػػػػألكضخػػػػدـضلعفوينػػػػ ضإ ض رػػػػ ضتجػػػػ ع ضثلو ػػػػ ض:المج وعػػػػة الثانيػػػػة عالعوامػػػػ  الوقا يػػػػةع
العالبو. وػػ ض ضح لػػةضغل  ػػ ضفإنهػػ ض ضلػػألكضضإ ض رػػ ضالنجػػ ع ضثلو ػػ ضالػػعالبوضنإتفػػ ضلػػألكضإ ضاتضلػػ لضنلعوػػدض ومرػػةض

خرػػىضخد ػػدةضخ هػػ ضومػػلضاػػونؼضال فيػػلنضال   ػػ تضوػػضضالآ ػػو ننضالسل سػػ تضن عاخػػدضال فيػػلنضاعتجػػواؼضنضا وػػو.ضنض
ضاعلا ةض فضته  ضبك ضاافيعخ اضنضلد ؾضال أثيرضاتظت لضلكلضو هفي ضخرىضالو  ض نضخدـضالو  ضالعالبو.

ض1 غ ضال بعؽضالذكض دو أضنظو ةضجاتضال  وراضلالا ةنضلمضتخرعضونضب ضضا ن ق لاتنضنذكوضونض تقه ض:

ا  ػػػػو ضالػػػػمضاسػػػػ تدو ه ضالد اسػػػػ تضضا سػػػػرعبضاتظ هجػػػػوضاتظسػػػػ تدـض ضالد اسػػػػةضاتظترػػػػفضل،سػػػػ للرضاتظ هجلػػػػةض-
ضاتظلدانلةضلمضل ع لضإ ضنب ضال   لجنضنين  ض ضل فيكنضونضل فيل ضنظو  أ

ضتػ سرضنوه دعضض200 ػيرض كض ض  ج نزضىرزبرج حج ضال ل ةضخ دضض-ض

ضال ج لػػةضبػػاضالو ػػ ضالػػعالبونضنكػػأفضكػػلضناحػػدضوسػػ قرةضخػػنضا  ػػو نضنإتفػػ ضخعاوػػلضالو ػػ ضالػػعالبوضللسػػمضوسػػ قرةض-
 خنضخعاولضخدـضالو  ضنلوبعهفي ضال   ةضسوولةضو و للة

 فضال عاوػلضالداف ػةضينػوضا ػدلضالعحلػدضلػ،لاوضنينػذاضاتطعػأضنإتفػ ضالداف لػةضتدمػلضخعاوػلضا لاوض غػ ضضضىػرزب افػتراضض ض-ض
وضل  ػػػ ضوػػػنض كمػػػوضال ظػػػوياتضاسػػػ  في  ضبػػػاضاتظػػػد اضلذرزبػػػرجكػػػلضا خترا ػػػ تضالػػػمضنوهػػػةضإ ضنظو ػػػةضجاتضال ػػػ وراض

ضنالو حمانضنالذ نضاخترفعاضعفضينذ ضال ظو ةض سهفيمض ضلع لتضال   ةضالقع ةضباضا لاوضنالو  ضالعالبوض.

 ( :Expectancy theory. نظرية التوقع )3

ض) و  صػفضالسػ ل  تضوػنضالقػوفضال نجػو ننضضنضض(ض Vroom. H Victorلقػدضن ػضضينػذ ضال ظو ػةضفك ػع ضفػونـ
و ذضجلاضالع ػمضلقلػمضينػذ ضال ظو ػةض ناوػ ضبػاضا ثػ ثنضنض ػدضطع ينػ ض ضانا ػوضالسػ ل  تضوبكػونفضث زنفضض ومػ ؿض

 ضض2.(Edward F.Lawler(ضنضإلنا لضلعلوض)Lyman W.Porterبع لوضض)

ضينػػذ ضال ظو ػػةضخرػػىض سػػ عضافػػتراضض فضاعنسػػ فضتكػػوكضتغفيعخػػةضوػػنض ال فيرلػػ تضالذين لػػةض"ضال بكػػيرض"نالػػمضلػػو ض فضنلقػػعـ
لاف لةضالبولض لاوضخفيلضو ػاضينػوضتػصػرةضلر عالػدضالػمضتلصػلضخرلهػ ضالبػولض نضتجػ ع  ضناخ قػ ل ضبإوك نلػةضالع ػعؿضإ ض
ضينذ ضال عالدضنضال   ةضاتظد كػةضبػاضاتصهػدضنا لاوضناتضػ ف ضاتظسػ ر ضوق بػلضا لاوضبم ػلض فضالػدافضضلر فيػلضينػعضخوػ  ةضخػن

ضضض3.لقد وضاح في ليضتظقدا ضو ضتلصلضخرلأضونضو ب ةضنوقدا ضو ضك فض  ع ضضاتضصعؿضخرلأضن لجةض لالأ

                                                           
1
ضخر ضنب ضال فيلضضنال  ظل نضو و ةضاتص الونضاتص الونضطع لضكوتنةنضالداف لةضنالو  ضالعالبوضن ثيرين ضخرىض لاوضاعط  اتض ضالنجوكةضالعط لةضلرسل  اتضالص  خلةنض س لةضو ولسترض   

 117نضصض2008
2
 398خودضالو  كضابواينل ضل ة+زينيرضالصو غنضوووضضسو ضجكو نضص  

3
 154 تزدضو ينونضوووضضسو ضجكو نضصض  
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 1نب و  ةض  و ضلولك ضنظو ةضال ع ضضخرىضث ثةض ك ل ضوهفيةضنضينوض:

خفيرػأنضنضض:ضنضينوضود ضا تقلةضالمض  عله ضال ػ وراضلر ػعالجضا  فيرػةضانضاتظك فػ ةضالػمضتلققهػ ض ضأ. الجا بية لل نفعة
 ينوضل فيملض ضاتض وةضالػيرضونجو ة.

نضينػػوضل وػػةضاخ قػػ لضا فػػوالضال ػػ وراضثفضوسػػ ع ضالالهػػ ضسػػعؼض ػػألكضا ضضب. الارتبػػا  بػػين الأداا ك الدكااػػاة :
 تحقل ضا لاو.

نضينػػػػوضا ح فيػػػ ؿضاتظػػػػد ؾضلر ػػػػ ورانضثفضاتصهػػػػدضاتظوػػػػذنؿضسػػػػلألكضا ضتحقلػػػػ ضض. الارتبػػػػا  بػػػػين الجهػػػػد ك الاداا :ج
 لاو.ا 

 2نضلبترضضنظو ةضال ع ضضالآمض:

 تن راضا فوالضح و تضتؼ ربةضلذلاضفه ضتم ربعفضفلفي ضبل ه ض ضلقلل ضال   لجض-

 تم   ضا فوالضاتطل  اتضاتظد كةض)العاخلة(ضاجاضو ضل اضخرله ضا   ل  ضباضبداللضلصوؼضتؼ ربةض-

اتط  ػػةضثح فيػػ ؿضتحقلػػ ض كضوػػنضينػػذ ضالوػػداللضلر  لجػػةضتم ػػ  ضا فػػوالضبػػاضبػػدالره ضال صػػوؼضخرػػىضاسػػ عضلع  ػػ ته ضض-
ضاتظوغعبة

 ( :Value Théoryنظرية القي ة ) .4
وػنض ينػ ضال ظػوياتضاتظبسػوةضض1976خػ ـضض(loucke Eduinإدكيػج لػوؾ ) ل   ضنظو ةضالقلفيةضالمض ػدوه ضضضضضض

لػػعفيرضال عالػػدضجاتضالقلفيػػةضضلرو ػػ ضالػػعالبوضن أكػػدض فضاتظسػػوو تضالوللسػػلةضلرو ػػ ضالػػعالبوضينػػوض ػػد ةضجلػػاضال فيػػلضخرػػى
 ناتظ ب ةضال  للةضلكلضفولضخرىضحداضنكرفي ضاس ع عضلعفيرضخعالدضجاتض لفيةضلربولضكرفي ضك فض ا ل 

ضب حد دضالبوؽضباضو ضتل  وأضنباضوػ ض  حصػلضخرلػأضف ػ نضنضتلػدلضالقلفيػةض نض تقلػةض خنضخفيرأنضفقولضكلضتجووض قعـ
 ضض3لرح و تضالمض و دين .

 ضضضضض4نظو  أضإ ض فضل وةض   ضاتظعافضخنض حدضخ   وضنالب أضتحدلين ضث ثةض ب  لضينو:ض ضلوؾ ن نجيرضضضضض

 وقدا ضو ض وغرضاتظعافض ضاتضصعؿضخرلأضونضخعالدضل  صوضونضخ   وضالو  ضالعالبوض-

 وقدا ضو ضتلصلضخرلأضف  ضثل سوةضتعذاضال  صوض-

                                                           
1
 80نضصض1998وصونضمحمدض  لحضاتض  نك+ ان ةضمحمدضحسننضالسرعؾضال  ظلفيونضال  تجوضووك ضال  فيلةضا لا  ةنضا سك د  ةنض  

2
 228إحس فضلينشضو بنضوووضضسو ضجكو نضص  

3
 201محمدضس لدضسرع فنضوووضضسو ضجكو نضص  

4
 210نض209ويرالدضووب وجض+ نبوتضث نفنضوووضضسو ضجكو نضص  
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ض تقلةضينذاضال  صوضثل سوةضلأض-

 ظو ػةض نهػ ضاخ فيػدتضخرػىضالبػوؽضبػاضوػ ض و ػدضنوػ ض  حصػلضخرلػأضف ػ ضفهػوضا ينرػمضاتص نػرضنال قدضاتظعوأضتعػذ ضالضضضض
الدا روضلرفيعافضفقدضتحوكأضونجػ خوضلا رلػةض ضخ  ػةضتعػ ضث ػلطضاتطػ  ووضكحوػأض لاوضخفيرػأنضنتجػ ع  ضثلو ػ ضخ ػدض

 ػػ ضإ ضنوػػعلضلسػػ نكضبػػاضوػػ ض و ػػدضنوػػ ضإتؾػػ زضاتظهػػ ـضاتظعكرػػةضإللػػأض...ضامنضنكػػأفضوػػ ضتلوكػػأضإ ضال عالػػدنضنوػػ ض نجػػ و ضثلوض
 فضكػػلضخ صػػوض كػػعفضجنض لفيػػةضن تقلػػةضضضأدكيػػج لػػوؾتحصػػلضخرلػػأضف ػػ ض نضوػػ ض  حصػػلضخرلػػأض كػػ ضوػػنضوػػ ض و ػػدنضن قػػعؿض

 كويرةضلرفيعافضفإنأض ألكضإ ضالنج ع ضثلو  ضالعالبو.

 (:Equity Théoryنظرية العدالة ) .5
ضينػػذ ضال ظو ػػةض ضضلبسػػيرين ضض1965(ضنجلػػاضخػػ ـضadms stacyل سػػرضنظو ػػةضال دالػػةضلرك لػػرضالوػػ ض)ضضضضض نلقػػعـ

لو  ضالعالبوضخرىضفو لةض للسلةضينوض فضل وةضالو  ضالعالبوضلرفيعافضل ع فضخرىضوقدا ضو ض نج وضبػأضوػنضخدالػةض
ضباضااهعلاتضالمض قدوه ضلعالب أنضوق  نةضوضضال عالدضالمضتلصلضخرله ضن لجةضينذ ضااهعلات.

اػػفض ض قصػػوضخفيرلػػةضاتظق  نػػةضخرػػىضنبسػػأضفقػػطضبػػلض قػػ  فض  ضػػ ضبػػاضااهػػعلاتضالػػمض قػػػدوه ضاتظعضضادمػػزنحسػػرضضضض
الآ و نضنضو ضتلصرعفضخرلأضونضخعالػدضوػواوضجلػانضنكرفيػ ضك نػمضن لجػةضينػذ ضاتظق  نػةضخ للػةضكرفيػ ضزالضوسػ ع ضتجػ ع ض

ض1اتظعافضثلو  ضالعالبوضنضال ك ض حلت.

ض  بضض ععاتض ع حه ضالنجكلضال  لي:ضضضضضنضل نجكلضخفيرلةضإلا ؾضاتظعافضلر دالةضنفق ض

ض ععاتضخفيرلةضإل اؾضاتظعافضلر دالة(: 13لشك  رقو )ا

ض

ض

ض

ض

ض

ض

 

 216نص2007لا ضالبجوضنضال عز ضنضالق ينوةنضتن ية الدوارد البشرية، غوبيضنضخروضنضآ ونفنضالدصدر : 
                                                           

1
 ض309ص ن2005صونال  ظلفيوضباضال ظو ةضنال عول نضاتظك وةضا ك لتنلةضاعتش خلرلةضنضوضسرعؾتػسنضخروضالك بينضال  
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اخ فيػدض ضلبسػير ضل فيرلػةضإل اؾضال دالػةضخرػىضالم  للػة"ضتغهػعلاتنضخعالػد"نضحلػثضضأدمػز  واضوػنضالنجػكلضالسػ ب ض فض
تدملضااهعلاتضتؼ رفضاعوك نل تضالمض ض ه ضاتظعافضتحمضلصوؼضوأسسػ أضبصػبةضخ وػةضنضنالب ػأضبصػبةض   ػةض

تضسػعاوضك نػمضينػذ ضتغهػعلاضوملض:ال  رل نضاتط ة...ضإمنض و ضال عالدضالمض  حصلضخرله ضاتظعافضوق بلضوػ ض دوػأضوػن
 ال عالدضاتظ ل ةضومل:ا وع نضال  نات...امنض نضو  ع ةضوملض:ال قد ونضالنجكوضنال كويمض...ام.

نلترلػػرضخفيرلػػةضإل اؾضاتظعاػػفضلر دالػػةضبػػدواضثتطعػػعةضا ن ضالػػمضلكػػعفضفلهػػ ضاتظق  نػػةضبػػاضتغهػػعلاتضاتظعاػػفضنال عالػػدض
 ضاتطعػػعةضالم نلػةضلقلػل ضالآ ػو نضخرػىض سػ عضاتظق  نػةضبػاضتغهػػعلاته ضالػمضتلصػلضخرلهػ ضوق بػلضينػذ ضااهػعلاتنضللػأمض

لرفيأسسةضنخعالدين ضالمض  حصرعفضخرله ضاثوضلراضااهعلاتنضالآ و نضخرىض س عضاتظ ػد تضال سػولةضلرفيجهػعلاتض
 ل دالة.ثل دالةض نضخدـضاضنال عاولنضنخرىض س عضينذ ضاتظق  نةض  حدلضسرعؾضاتظعافض كضاتطععةضا  يرةضلرنج ع 

فإجاضك فضالنج ع ضثل دالةضتل فظضاتظعافضخرػىضن ػ أضالقػ ل نض كض نػأض سػ فيوضب قػديمضنبػ ضااهػعلاتضتظأسسػ أض ػبةض
خ وةضنلعالب أضبصبةض   ةنضنينذاضو لاـض فضخعالد ضخرىضا  لضلمضل ػيرضكفي ض فضتغهعلاتضنخعالدضالآ ػو نضكػذلاضلمض

 ضض1فضاتظعافض س ىضإ ضا نزضينذاضالنج ع ضبإلو خأضالسرعكل تضال  للة:ل ػيرنض و ضإجاضك فضين  ؾضتج ع ضب دـضال دالةضفإ

 لقرلصضتغهعلالأض ضال فيلض-

 لػليرضال عالجضنينذاضونض  ؿضاتظع لوةضثلوفضضونضال عالدض-

 لػليرضإل اكأضللآ و نضنينذاضونض  ؿضلػيرضلقللفيأضفه  ض ووضضاتظعافض فضخفيرلةضلقللفيأضللآ و نضك نمض  طئةض-

ل اؾضالػػذامنضنينػػذاضوػػنض ػػ ؿضلػلػػيرضلقللفيػػأضالػػذامنضفػػ تظعافض ػػدض ووػػضض فضخفيرلػػةضلقللفيػػأضل بسػػأضك نػػمضلػلػػيرضاعض-
   طئة.

 نونضين  ضف فضناورضاعلا ةضته  ضب عفيرضال دالةضالذكض ألكضإ ضزيالةضوس ع ضالو  ضالعالبوضلد 
ل فيلضنزيالةضوس ع ضا لاوضنوعللػأنض وػ ضإجاضضاتظعافض فضال دالةضلألكضإ ضتحبل ضاتظعاباضنإثا ةضلاف  له ضتظ  دضونضا

كػػ فضالنجػػ ع ضب ػػدـضال دالػػةض ػػألكضإ ضخػػدـضالو ػػ ضالػػعالبوضنالػػذكض ػػ  ك ضسػػرو ضخرػػىضاتظأسسػػةضومػػلض:ال ػلػػرضخػػنض
 2ال فيل.

وػػ ضنسػػ   جأضوػػنضينػػذ ضال ظو ػػةض تقلػػةضووػػد ضال دالػػةضالػػذكضتلػػدلضوسػػ ع ضالو ػػ ضالػػعالبوضلػػد ضاتظعافننكػػذلاض قرػػلض
ضالصواخ تضباضاتظعاباضن ر ضوعضل ظلفيوضسرل ضلسعل ضالمقةضنال   نفضباضاتظعاباض ضاتظأسسة.ض

 

                                                           
1
 .2017ن216نصضض2007غوبيضخروضنآ ونفنضل فيلةضاتظعا لضالونجو ةنضلا ضالبجوضلر نجوضنال عز ضنضالق ينوةنضوصونض  

2
 .68صنض2009ضن5طنضلا ضناللضلر نجونضخفي فنضا  لفنضبولكضناتصفي خوض ضو ظفي تضا خفي ؿل اسةضالسرعؾضاعنس نيضالض-محمدض  س ضالقو عمنضالسرعؾضال  ظلفيوض  
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 ( لدكغلاس ماكريجور :Y(كام) X.نظرية اكس)6

نوهةضنظو ضاتط  ػةضبعول ػةضالونجػونضحلػثض ػ ـضث  وػ  ضافترا ػ تض س سػلةضوػنضالسػرعؾض دـضال  لمضلنغ عضو كو ػع ض
(ضننضإفضينػػػ لاضال ظػػػو  اضY(نضاك)Xالونجػػػوكنضكفيػػػ ض ػػػدـضنظػػػو  اضتؼ رب ػػػاضلرعول ػػػةضالونجػػػو ةضاتش ينػػػ ضنظو ػػػةضاكػػػ )

  ول  فضوس ع ضالداف لةضنضا تؾ زضلد ضال  ورا.ض

ضخر( :Xأ. نظرية اكس)  ىضتغفيعخةضا تراح تض تقه :نضينذ ضال ظو ةضلقعـ

 ا نس فضبعو أضكسعؿض ضتلرضال فيلض-

 ا نس فض  ولض ض و دضتحفيلضوسأنللةض ضال فيلض-

  بضلضالبولضلالفي ضافضتكدضتجتص ض قعل ضنض عوهأضنض نجوحضلأضو ض  فيلض-

 ال ق بضانضال هد دضثل ق بضونضالعس للضا س سلةضلدفضضا نس فضا ضال فيلض-

 النجد دةضنضالد لقةضخرىضا نس فضلكوض  فيل بدضونضالو  بةضض-

 ا ووضنضاتظ اياضاتظ ل ةضا  و ضينوض ين ضحعاف ضال فيلض-

نضخرػػػىضاسػػػ عضينػػػذ ضا فترا ػػػ تضاتخػػػذتضا لا ةضال قرلد ػػػةضاتطعػػػطضنضا سػػػ للرضاتظ لفيػػػةض لا ةضاتصهػػػدضالونجػػػوكنضنض
 ػػ مضل   سػػرضافترا ػػ تضا تظػػةض ضو رػػمضال هد ػػدضنا تجػػواؼضا كػػ ضخرػػىضال ػػ وراضنسػػ لره نضنضينػػذ ضالسل سػػةضنض

ضا و في خلةضبع نه ضنضنبمضلرػاضالصػب تضالػمضلضالصػ  ه ضثلونجػو ةنضنضوػ وتضعفضينػذ ض سرعؾضا فوالضاثومضال رعـ
 ب تضالونجوضاتظع نثةضنض ضونضطو ل أنضبلضانه ضإيندا ضتظ ضل  جأضا لا ةضونض عػطضلف خلػةض ػدضافترا ػ تض  طئػةض ض

 السرعؾضالونجوك.

ف فضال في لةضاتظأ  ةضك فوالضاجاضافتر   ضجلانضفسعؼض أثوضخرػىضونجػ خوين ضكونجػوضنضثل ػ ليضخرػىضسػرعكل ته ضنضضونضين  ض
وػػػد ضان فيػػػ له ضلر فيػػػلنضبػػػلضنضلرفيأسسػػػةضالػػػمض  فيرػػػعفضضنض صػػػوحعفضالناتضو عرػػػةضلر فيػػػلضنضينػػػذاضخكػػػ ضوػػػ ض و ػػػدض

 ضنضافكػ  ين نضبمػ ض  ػعلضثل بػضضخرػله ضنضالع عؿضاللأضنضينعضافض صوتضينأ وضالاةض ع ةض ضال فيلضنض سػ ب لضوػنضطػ   ه
 خرىضا نس ؽضا  و ضالمض    ورعفضو ه .ض

:ينػػػػذ ضال ظو ػػػػةضإ ضو نػػػػرضإتنػػػػ نه ضبػػػػدنافضضال فيػػػػلضنضح وػػػػ تضال ػػػػ وراضفإنهػػػػ ضتحػػػػ نؿضلقػػػػديمضض(Yام)ك ب. نظريػػػػة 
 افترا  تضا و ضلبسوضب ضضوظ ينوضالسرعؾضاعنس نيضنضينذ ضا فترا  تض:ض

 ال قروضالذكض ودلأضال  ولض ضخفيرأضينعضتجووضطول وضك لر رضنضالواحةافضاتصهدضاتصسفيوضنضض-
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افضالو  بػةضاتط  ولػةضنضال هد ػدضثل قػ بضللسػمضالعسػلرةضالعحلػدةضالػمضلػدفضضال ػ وراضلوػذؿضاتصهػدضوػنضاوػلضتحقلػػ ضض-
ضبمفي  سةضالو  بةضالذاللةضنضال عولأضالنجتصوضونضاوػلضا تؾػ زضا ينػداؼضا ينداؼضال  ظلفيلةنضإجض فضال  ولضسعؼض قعـ

ض    المضال  ـ
 افضال  صوضالونجوكض  وؼضكلفض وحثضخنضاتظسأنللةضنضلل ضفقطض وعتع ض-
  فيػػلضاعنسػػ فض وػػ ض ضاتضصػػعؿضخرػػىضاتظك فػػ تض ض عفػػ ضوػػنضال قػػ بنضنضافضكػػ فضاينػػ ضوك فػػ تضالبػػولضل فيمػػلض ضض-

ضالو  ضالنجتصونضنضإتجو عضح وةضتحقل ضالذات
ا فترا ػػ تضالػػمض  وػػمضخرلهػػ ضوػػضضفئػػةضال في لػػةضاتظأ  ػػةضتؾػػدضانهػػ ضاكمػػوضو  سػػوةضوػػنضنض(Yالنظريػػة)نضثل ظػػوضا ضينػػذ ض
لو ضافضا فوالضتلوعفضال فيػلضنض وغوػعفض ضاتظسػأنللةضنضاتكػ لضنػععضوػنض( Yنظرية)نضجلاض فض(X)ال ظوياتضالس بقة

نضنينػذ ضا فترا ػ تضا ػلضا بداعضنضالوغوةض ضتحقل ضاينداؼضاتظأسسةضونض  ؿضالو  بةضالذاللػةضنضال عولػأضالنجتصػو
ونضال في لةضاتظأ  ةضنس ض سػ ىضا ضتحقلػ ضجالػأضنضتحقلػ ضا ينػداؼضاتظ بػ ضخرلهػ نضنضاكمػوضان فيػ وضلر فيػلضنضاتظأسسػةضنض

ض1ينذاضلأضلعاب أضا تك بلةضالكميرةضخرىضال  ولضنضخرىضال فيلضنضخرىضاتظأسسةضبلضخرىضاا فيضضكرأ.

 الدطلب الثاني : مؤشرات الرضا الوظيفي 

ل جسدضح لةضالو  ض نضخدـضالو  ضلد ض كضفولضخ ولضثتظأسسػةض ضوظػ ينوضخػدةضك ع ػوابنضال فيػ  ضضزالنجػك نكنض
إ ػػػ فةضإ ضالػلػػػ بضنلن افضال فيػػػلنضنومػػػلضينػػػذ ضالظػػػعاينوضلنجػػػكلضونجػػػك تضكوػػػيرةضثل سػػػوةضلرفيأسسػػػ تضلػػػألكضإ ض

وو تجػػػوض)ضضكلضوو تجػػػوض نضغػػػيراتـبػػػ ضضإن  وهػػػ ضنلػػػدينع ض لاوينػػػ نضنلسػػػورضبنجػػػكلض نضفي ػػػوضلكػػػ للفضإ ػػػ فلةض ضتجػػػ
 لد  رضن ينللضا فوالضاتصدل(.

 ض2إفضوملضينذ ضالظعاينوضجاتض ثيرضونضزان  ا:

 ا لب عضلك للفضونضوواوضتػ نلةضاتظأسسةضلػعلةضال ج ضالذكضتلصلضإثوضاسدض حدضالظعاينوضالس بقةضتؽ ض-

  ألكضإ ضا لب عضال ك للف

 تػدلةضل قرللضونضينذ ضالسرعك تا لب عضلك للفضل بلذضلدابيرضنإوواواتضض-
نل دضال ك للفضال  اةضخنضح لةضخدـض   ضا فػوالضلكػ للفض بلػةضل حفيرهػ ضاتظأسسػةضنلػأثوضخرلهػ ضبنجػكلضسػربينضلػذاض
تكػػػرضخرػػػىضاعلا ةضلػػػدا ؾضا وػػػوضنبػػػذؿضاتصهػػػدض ضسػػػوللضتحقلػػػ ض  ػػػ ض فوالينػػػ ضلرحػػػدضوػػػ ض وكػػػنضوػػػنضلػػػواك ضال كػػػ للفض

 ض3ةضال  اةضخنضح لةضخدـضالو  ضناتظ فيمرةض ض:اتطبلةنضنلب لكضاتظظ ينوضالسرعكل
 الع عؿضاتظ أ وضإ ضناتظ كو ضإ ضوك فضال فيلض-

                                                           
1
 .50ن49نصضض2011نض1 سونضالو  ضالعالبوضلر  وراضونضو ظع ضاتطدوةضا و في خلةنضلا ضالعف وضلدنل ضالعو خةضنضال نجونضوصونضط ف   ةضمحمدض ورض  

2
 77ز نضالد نض ل ؼنضوووضضسو ضجكو نضص  

3
ضال سليرضضتخصصضإ  ص لضنضلسليرضاتظأسس تنضزينلةضغ  عفنضال حبل ضنض ثو ضخرىضالو  ضالعالبوضلرفيع لضالونجوكض ضاتظأسسةضا   ص ل ةنض   ضاع  ص ل ةضنضخرعـ  س لةضو وس يرض ضال رعـ

 111نصض2007و و ةضسكلكدةنضاتص الونض



  
 الفصل الأوّل: مدخل نظري للرضا الوظيف 

 

 

22 

 لدينع ضاعن  ولةض-

 ال في  ضضل سهللضخفيرلةضالػل بض-

 اتخ جضالقوا ضبنجأفضاتظػ ل ةضال ه للةضونضاتظأسسةض-

اخ في لينػػ ضضضك وػػلضبل هػػ نض كضوػػد ننظػػواض تقلػػةضينػػذ ضاتظأتجػػواتضتؿػػ نؿضتحرلػػلضكػػلضوأتجػػوضخرػػىضحػػد ضنإبػػوازضل وػػةضال 
 كفيأتجواتض س سلةضلالةضخرىضح لةضالو  ضالعالبوضلربول.

 .الت ار  :1

إفضح لةضخدـضالو  ضتخر ضلػد ضالبػولضنػععضوػنضال ػعلوضنالقرػ نضففيػنض وػلضالػ ترصضوػنضخفيػلضغػيرض ا ػوضخ ػأنض رجػ ض
جلػاضوػنض ػ ؿضالػترللضاتظسػ فيوضخرػىضضالبولضإ ضا ينوةضال في  ضضنل نيضل  ضإاه  ضالبولضنبسأض ضح لةضووضضن  حظ

 خل لةضاتظأسسةنضنينذاضالسرعؾضو ضينعضإ ضل ويرضخنضونج كلض ضال فيلضناتظرلضونضالظونؼضا لعةضبأ.

 .كثرة الشكاكم :2

إفضا سػػػ ل وضوػػػنضطػػػوؽضاتظ  ورػػػةض نضالظػػػونؼضا لعػػػةضثل فيػػػلضلػػػدفضضثل ػػػ وراضاتظسػػػ لاضإ ض فػػػضضتجػػػك ن ه ضك  بلػػػ ض نض
ف سػػوةضالنجػػك نكضاتظقدوػػةضل كػػ ضل ػػ ضوسػػ ع ضالو ػػ نضا وػػوضالػػذكض  عوػػرض  ػػذين ضب ػػاضا خ وػػ  ضضتجػػبهل ضلوؤسػػ له ن

 نتحرلره ضبد ةضعتك لضاتضرعؿضاتظفيك ة.

ن ضينػػذاضاتظع ػػععضل عض حػػدضالوػػ حماضخػػنضطو ػػ ضاتظق برػػةضالنجتصػػلةضالنجػػك نكضاتط  ػػةضثل فيػػ ؿضناتظػػعاباضالوافضػػاض
ضال  لي:ض خفي تع ضنفك نمضكفي ضينعضوواض ضاتصدنؿ

ضنععضالنجك نكضنضخدلضال في ؿ.(: 11 دكؿ رقو )
ضعدد الع اؿ                                    الشكاكم          

ض11ضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضعدـ كفاية الأ ورضضضضضضضض
 14ضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضعدـ الشعور بالأمجضضضضضضضض
ض11ضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضصعوبة الع  ضضضضضضضض
ض 11 ضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضقلة ارص الترقيةضضضضضضضض
ض 16ضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضضرتابة الع  ض ضضضضضض
 11ساعات الع                               ضعدـ ملا  ةضضضضضضضض
ضن493صضنض1999الػدا ضاتص و لػةضلعو خػةضنضال نجػونضبػػيرنتنضالسػلوؾ التنظي ػػي ك إدارة الأاػراد، خوػدضالػبػ  ضح بػونالدصػدر: 

ض.449
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 تظ حظض نػػػأضكرفيػػػ ضزالتضال قػػػ لصض ضاتظأسسػػػةضزالتضنسػػػوةضالنجػػػك نكضنال ظرفيػػػ تضاتظوفعخػػػةضوػػػنضطػػػوؼضال فيػػػ ؿضفػػػضض
 لوؤس له نضنا لب عضخدلضينذ ضا  يرةضل ويرض  لؽضخنضخدـضالو  ضلا لضاتظأسسة.ض

 .ارضراب :3

)خ  ػػػػةال فيلنضتؽػػػػ ض تجػػػػاضفلػػػػأض فضحػػػػدنثضاع ػػػػوابض  كػػػػ ضثلب ػػػػلضلعاوػػػػدضا  ػػػػ  ؿض ضال   ػػػػ تضال  ظلفيلػػػػةض
ال   ػػػ تضاعنسػػػ نلة(نضلػػػذاض  ػػػدض ينػػػ ضاتظأتجػػػواتضالدالػػػةضخرػػػىضنوػػػعلضونجػػػ خوضخػػػدـضالو ػػػ ضاتظ ػػػ ضخ هػػػ ضبنجػػػكلض ػػػو تض

ضنف ع وابضبصع ةضخ وةضل ويرضخنضن  لةضال في ؿضالمض  لنجعنه ضن ضل عاف ضوضضو عرو ته .

 .اللامبالاة كالتخريب :4

أسسػػػػةن ر رضلن اضين وػػػػ ض ضالوفػػػػضضوػػػػنضو  عيالػػػػأنضا وػػػػوضالػػػػذكض دف ػػػػأضإفضا نسػػػػج ـضنال عافػػػػ ضبػػػػاضالبػػػػولضن خضػػػػ وضاتظ
ض ضخفيرأنضإجفضينعض اضضإ ضحدضوػ ضخػنضجلػاضال فيػلضالػذكضتنك ػأضوػنضتحقلػ ضالعفيػعحض ن عوهأضإ ضبذؿضاتصهدضال زـ
نالػػذاتنضنبػلػػ بضجلػػاضا نسػػج ـضنخػػدـضالقػػد ةضخرػػىضال كلػػفضوػػضضتػػػلطضال فيػػلضلظهػػوضخػػدةض تجػػك ؿضوػػنضال ووػػ  ةض

و رضالمضلترو ضنل ك ضل  ضح لةضخدـضالو  ضالمضل  ػ بضالبػولضال  وػلنضإجاض رجػأضإ ضتخو ػرضتؽ ركػ تضاتظأسسػةضضنال ت
ضكألناتضاعن  جضوم نضتؽ ض   جضخ أضإن  جضجنضنعخلةض ل ئة.

 .الرضا عج الع   كارصابات :5

  ػػ  ضخػػنضخفيرػػأنضنثل ػػ ليضان ػػداـضالػػدافضضل ػدضاتضػػعالثضناع ػػ ثتضالػػمض   ػػوضضتعػػ ضال  وػػلضل وػػيراضو ػػأضخػػنضخػػدـض     
تؿػػػعض لاوضال فيػػػلضبكبػػػ وةضنخػػػدـضالوغوػػػةض ضإتؾػػػ زضاتظهػػػ ـضاتظعكرػػػةضإللػػػأنضنلقػػػدضلضػػػ  بمضالآ اوضحػػػعؿضال   ػػػةضبػػػاضالو ػػػ ض
العالبوضنضباضو د تضاتضعالثضناع  ثتنضف جدضونضالو حماضونض بترضضال   ةضالسرولةضباضالو  ضخػنضال فيػلض

ثض.فػػ لبولضالػػذكض ض نجػػ وضثلو ػػ ضخػػنضخفيرػػأض كػػعفض  ػػوبضإ ضال  ػػوضضوػػنضاع ػػ بةضخػػنضالبػػولضالػػذكضنضو ػػدؿضاتضػػعال
ض ذكوض فضاع  ثتضينػوضوصػد ضوػنضوصػ ل ض  نج وضثلو  نضن  دضبمم بةضا نسح بضخنضال فيلنضن ضاتظق بلضتؾدضفونـ

 1أ.خدـضالو  ضخنضال فيلنضنلل ضال ك ضف  وضضالبولضلا  ثتضتك رأضغيرض ا وضخنضخفير

 الدطلب الثالث : طرؽ قياس الرضا الوظيفي

إفضل اسةضالو  ضالعالبوضنف ض س ضوع عخلةضنخرفيلةض ضتجكلضلن كضنل لػ ض  ػدضغ  ػةض ضا تقلػةنضكعنػأضتنمػلض حػدض
 ينػػ ضال عاوػػلضالدالػػةضخرػػىضف  للػػةضاتظأسسػػ تنضنوػػ ض ػػدؿضخرػػىضجلػػاضسػػ وضالوػػ حمعفضإ ضتحد ػػدضطػػوؽضن سػػ للرضل اسػػةض

و ػػ ضالػػعالبوضثل سػػوةضلكػػلضو ػػػيرضتنػػ  عض ثػػير ضخرلػػأنضتؽػػ ض سػػهلضوػػنضو  تصػػةضالػػ قصضاتظػػ لكض نضنلقلػػل ضوسػػ عياتضال
اتظ  عكضاتظأثوض ضالو  نضنخرىضاخ و  ضالو  ضالعالبوضا ينوةضغيرضتػسعسػةضتؾػدضوػنضاتظقػ  ل ضوػ ضينػعضوع ػعخوض   فيػدض

ضوفةضود ض   ين ضخنضال فيل.خرىضوأتجواتضكفي دؿضالػل بنضنوق  ل ضجاللةضلق صوضخرىضاس جعابضال  وراضتظ 
                                                           

1
 50محمدضس لدضسرع ف)ضا(نضوووضضسو ضجكو نضص  
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 .الدقاييس الدوضوعية:1

 وك ضينذاضال ععضخرىض ل عضالو  ضونض ػ ؿضالآثا ضالسػرعكلةضلربػولنضنفلػأضلسػ تدـضنحػداتض لػ عضوع ػعخلةضكفي ػدؿض
الػلػػػ بنضنو ػػػدؿضلن افضال فيػػػلض)لػػػوؾضاتطدوػػػة(نضنثل ظػػػوضإ ض سػػػ ضلعولػػػ ضينػػػذ ضاتظقػػػ  ل ضتؾػػػدين ض ضلػػػعفوضالولػػػ وتض

لأكػػدضخرػػىض  ػػ ض نضخػػدـض  ػػ ضال  وػػلنضف رػػىضسػػوللضاتظمػػ ؿض ضاتضصػػونض ػػدض كػػعفضو ػػدؿضالػلػػ بضوولب ػػ ضالضػػون  ةضالػػمض
 بسورضاتظوضضنلل ضبسورضخدـضالو  .

 وػػلضال عػػوؽضإ ضو ػػدؿضالػلػػ بضنع ػػتضوػػدلعؿضالػلػػ بض ضحػػدضجالػػأضف ل ػلػػرض  ػػنيضخػػدـضحضػػع ضضأ. معػػدؿ الغيػػاب:
أضاتضضع ضطوق ضل ووجضال فيلنض كض نأضود جضفلجػدنؿضال فيػلنض وػ ضال  ولضإ ضوك فضال فيلض ضالع مضالذكض  ع ضضو 

نضناتظ ػػونؼض فضالقرػػ ضوػػنضاتظنجػػ خوضالػػمضتدػػ صض1إجاضكػػ فضال  وػػلض ضإوػػ زةض تشلػػةض نض ضخعرػػةضفػػإفضجلػػاض ض   ػػ ضلػلوػػ 
لد وػةضوػػ ضوػػنضضط  ػةضاعنسػػ فضنلوػدلين ضنلػػدينع ين ضنل و ػلضالع  ػػةضتؿػعضاتطرػػ ضاعبػػداعضناعن ػ جضنا ب كػػ  نضالػذكضتل ػػ ج

 ب وضالذيننضنيندنوضال ب نضن دض   جضخنضينذاضالػل بضان ػداـضالنجػ ع ضثلو ػ ضخػنضال فيػلنضناػد ضاعتجػ  ةض  ضػ ضإ ض
ط  لػػةض ضتنكػػنضلربػػولضالػػ حك ضفلهػػ نضومػػلضاتظػػوضضناتضػػعالثضض فضحػػ  تضغلػػ بض ضتنكػػنضا وهػػ ضلووعخهػػ ضإ ضاػػونؼ

 2 ضلعودضطو قةضوعوعلةضنو ب ضخرله ضلقل عضو دؿضالػل ب.ضنالظونؼضال  لرلةضنغيرين ضونضا سو بنضن غ ض نأ

ضضسػػرضو ػػدؿضالػلػػ بتلنضض1968إ ض نػػأضتنكػػنضا سترتجػػ لضثلعو قػػةضالػػمضا ترح هػػ ضنزا ةضال فيػػلضا وو كلػػةضنجلػػاضسػػ ة
ض3ك ل  لي:

                  100 x                                            =     

 ضضحلث:

 تغفيععض ياـضالػل بضل،فوالض:   ضخنضتغفيععض ياـضالػل بضتصفيلضضا فوالضال  ورا.ض-

 آ وضفترة.و عسطضخدلضا فوالضال  وراض:نتنملضو عسطضخدلضال  وراض ض نؿضالبترةضنخدلضال  وراض ضض-

الػمض ػ  ضضخدلض ياـضال فيلض:تدملضخدلضا ياـضالمضخفيرمضفله ضاتظأسسةضلنفضحس بض ياـضال عػلضا سػوعخلةضنالوتشلػةض-
 فله ضال فيل.

                                                           
1
 115نصض1990وصعبىضتؾلرضتج ن شنضالا ةضا فوالنضلا ضالنجونؽضلر نجوضنضال عز ضنضخفي فنضا  لفنض  

2
ضالتربلةضنو و تػفيعل    ضاعو في خلةنضتخصصضخرعـ نضض2001ةضضاتص الونضاتص الونضةضتجهيرةنضالو  ضالعالبوضنخ   أضعلاوضو رفيوضووحرةضال  رل ضالم نعكنض س لةضو وس يرض ضال رعـ

 41ن42ص
3
 405 تزدض قوضخ تجع )ضا(نضوووضضسو ضجكو نضص  

 مجموع أیام الغیاب للأفراد

 الأفرادمتوسط عدد  xعدد أیام العمل 

ة معینة  معدل الغیاب خلال فتر
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تنكػنضاخ وػ  ضحػ  تضلػوؾضاتطدوػةضالػمضلػ  ضبموػ ل ةضالبػولنضكفيأتجػوضلد وػةضالو ػ ضال ػ ـضخػنضال فيػلنضضب. ترؾ الخدمة:
فيأتجػوض ػدؿضوػد ضا لو طػأضب فيرػأضنتلسػرضو ػدؿضلػوؾضاتطدوػةضخرػىض سػ عضخػدلضحػ  تضإجض  ظوضلوق لػأض ضالعالبػةضك

ضالمضتلسرضو دتع ضك لآم:ضلوؾضاتطدوةضا   ل  كنضوقسعو ضخرىضال دلضاعتر ليضل دلضا فوالض ضو  صفضالبترة

ض

100 x                                           =                                 ض

 

نالول وتضاتط  ةضبم د تضلوؾضاتطدوةنضتجأنه ض ضجلاضتجأفضبل وتضو د تضالػل بنضلق صػوضنالب هػ ضخرػىضال  ولػأض
خ وه نضنلكنض وقىضينػذاضالسػورضغػيرضكػ  ض ضإخػ لةضوػ ض  صػتض ضبعوعلضونجك تضلنفضتحرللض سو   ض نضنس للض

ينذ ضاتض  تضبجفيضضبل وتض كموضلبصل ضخنض سو بضلوؾضاتطدوةنضنجلاضبإوواوضوق برةضوػضضالبػولضخقػرضإخ نػأضلػوؾض
ضاتطدوػػػةنض نضلقػػػديمضا سػػػ ق لةضلر  ػػػوؼضخرػػػىضالػػػدنافضضنالظػػػونؼضالػػػمضلخ ػػػأض تخػػػ جضينػػػذاضالقػػػوا نضنل ػػػلضترػػػضضومػػػلضينػػػذ 

 1الول وتض س خدضخرىضال  وؼضخرىضا سو بضاتضقلقلةضلترؾضاتطدوة.

تحسػػػرضو ػػػد تضاع ػػػ بةضنا وػػػواضضاتظه لػػػةضالػػػمضلسػػػووه ضاػػػونؼضال فيػػػلضض. معػػػدؿ الأمػػػج كالسػػػلامة الدهنيػػػة :ج
لرع عؼضخرىضود ضحسنضالظػونؼضنوػد ضل وػةض  ػ ضا فػوالضخ هػ نضف  لب خهػ ض  كػ ضح لػةضال   ػ ضلػد ضضا فػوالض

 2 ه ض  نيضحسنضاونؼضال فيلنضنونضنض   ضا فوالضخ ه .ناتـب 

 .الدقاييس الةاتية :2

لقػػدضل ػػدلتضاتظقػػ  ل ضالذاللػػةضلرو ػػ ضنظػػواضل  ػػدلضال ظػػوياتضالػػمضفسػػوتضوع ػػععضالو ػػ ضالػػعالبوضنوػػنض ينػػ ضاتظقػػ  ل ض
 النج ل ةضا س  في ؿضو ض رو:

:  كػػعفضينػػذاضالسػػر ضوػػنضتغفيعخػػةضوػػنضال وػػ  اتضاتظعووػػةضنالسػػ لوةضاتط  ػػةضثلعالبػػةنضض(Likertأ. طريقػػة ليكػػارت )
 سػػأؿضاتظبحػػعصضبنجػػأنه ضل حد ػػدضل وػػةضوعافق ػػأضخرلهػػ نضنتنمػػلضينػػذاضاتظقلػػ عضتسػػ ضإوػػ ثتضبد رػػةنضلكػػلضخوػػ  ةضوػػنض

ل  هػػوضثتظ    ػػةضنضضخوػػ  اتضا س قصػػ ونضتسػػ ضنقػػ طضتنكػػنضال  وػػيرضخ هػػ ضبنجػػكلض  فيػػونضنالػػمضلوػػد ضثتظعافقػػةضالنجػػد دة
 النجد دةنضنلنجفيلضاعو ثتضو ض رو:

ضضضضضضضضضضضض

 

                                                           
1
 .42تػفيعل ةضتجهيرةنضوووضضسو ضجكو نضص  

2
 .289نض288نضصض1999خونض س ضالا ةضاتظعا لضالونجو ةنضلا ض   ضلر نجونضالق ينوةنضوصونضمحمدضووخوضووض  

ة  عدد حالات ترك الخدمة خلال الفتر

ةمجموع عدد    منتصف الفتر
 
 الافراد ف

ة معينة  معدل ترك الخدمة خلال فتر
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ض

نضتنكػػػنض ضينػػػذ ضاتض لػػػةضإخعػػػ وضكػػػلضإو بػػػةضوػػػنضاعوػػػ ثتضاتطفيػػػ ضالسػػػ بقةنض  ػػػ ض سػػػ تدـض ضاسػػػ تواجضالػػػد و تض
اتظولب ػةضنضنخرلػأضف لد وػةض1فػولضوػنضإو ثلػأضخرػىضال وػ  اتضالػمض  ضػفي ه ضا س قصػ وكػلض الكرلػةضالػمضحصػلضخرلهػ ض

خرػىضينػذاض لدؿضخرىضا ا  ضاتظعورضنضالد وةضاتظ تبضةضلػدؿضخرػىضا اػ  ضالسػ لرنضنوػنضاتظ حظػ تضالػمضسػجرم
ض2اتظقل عضو ض روض:

ضسهرةضنظواض نه ض ضتح  جضإ ضتػكفياض  اوض ضاتظلدافضضضليكرت ل   ضطو قةض-

ل  دضونضل وػةضثوػ تضاتظقلػ عضلعوػعلضخػدةضل وػ تض وػ ـضكػلضخوػ  ةضلػترانحضبػاضاتظعافقػةضال  وػةضنضليكرت إفضطو قةضض-
ضاتظ    ةضال  وةض

وع لرضعفض   ضخنضاا ينأض ضكلضخو  ةضونضاتظقل عضنضتعذاضفهوضتدػدوضبم رعوػ تضخػنضليكرت إفضالبولض ضطو قةضض-
ضاتظبحعصضضض

ضاسةضاتض للةنض نأض    سرضوضضطول ةضاتظع عع.نلقدضلضا خ في لضخرىضينذاضالسر ض ضالد ضضض

ضينػذ ضالعو قػةضخرػىضلعولػأضسػأالاض للسػاضلرفيبحػعصنضنضاتظػوالضبػذلاضضherzberg)ب.طريقة ىرزبػرغ ) :ضلقػعـ
ض ل عضونج خو ضتؿعضال فيلنضنضخ لةضو ض قدـضتػ ع ضالسأالاضخرىضال حعضال  لي:

لس  لةض ضخفيراض  ؿضالس ةض تجهوضاتظ  ػلةضوم نخرػىض فضالوو وضو اضتػ نلةضلذكوضالبتراتضالمضتج وتضفله ضثض-ض
تلدلضالو حثضاتظدةضالمض و دين ضثلضوطنضكفي ض عررضونضاتظبحعصضإخع وضن فضوػ ضتلػدثضبد ػةضفلكػلضوػوةض  ػ نل ض

 ينذاضالنج ع ضنثل  ليض قدـضا سو بضالمضلسوومض ضنوعلضينذ ضاتظنج خوضلد أ.

                                                           
1
 43جكو نضصض تػفيعل ةضتجهيرةنضوووضضسو  

2
 123نض122ضنضصض1999د مةنضا سك د  ةضوصونض ضخر ضال ب ضا و في خونضوك وةضاتظ   ؼضاتضضتمحمدضخفيوضالع عبينض واوا  
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 تج وتضفله ضثللأعضالنجد دض ضخفيراض  ؿضالس ةض تجهوضاتظ  لةضالوو وضو اضتػ نلةضلذكوضالبتراتضالمض-

وم :ض كض فضاتظدةضال و لةضتحدلضونضطػوؼضالو حػثضكفيػ ض عرػرضوػنضاتظبحػعصضن ػفضوػ ضحػدثضلػأضثلضػوطضنتػ نلػةض
 1جكوضكلضا سو بضالمضو ر أض نج وض ذاضاعحس ع.

لاضوػػنضال وػػ  اتضخػػد Thurtone et Chaveن ػػضضكػػلضوػػنضض(:Thurstone. طريقػػة ثرسػػتوف )ج
بل هػػ ضفعا ػػلض نضوسػػ ف تضو سػػ ن ةنضخو ػػػه ضخرػػىضتغفيعخػػةضوػػنضا كفيػػاضللسترتجػػػدضبػػو  ه ضخرػػىض كضال وػػ  اتضتدمػػػلض
  صػػػىضالػػػد و تضا تك بلػػػةنضن نهػػػ ضتدمػػػلض  صػػػىضالػػػد و تضالسػػػرولةنضنلقػػػدضاسػػػ تدو  ضطو قػػػةضاتظق  نػػػةضال نولػػػةضل حد ػػػدض

 وعا ضضال و  اتضا  و ضباضينذ نضالعوفا.

(ض سػفي ض نضفئػةنضثلػثضلع ػضنضض11كػ فضالو حػثض عرػرضوػنضا كفيػاض فض قسػفيعاضال وػ  اتضاتظ عػ ةضتظهػ ضإ ض)ضضنلقد
اتظعافقػػةضالنجػػػد دةض نضال قوػػػلضالنجػػػد دض ضالبئػػػةضا ن نضنلع ػػػضضال وػػػ  ةضالػػمضلػػػدؿضخرػػػىضلقوػػػلض نضنبػػػع ضلع ػػػضض ضالبئػػػةض

نينػوضال وػ  ةضا   ػدةنضنال وػ  اتضد ػذضل وػ تضض(ض06(ضنال و  ةضالمضلدؿضخرىضلقولض نضنبع ضلع ػضض ضالبئػةض)ض11)
 (ضلو  ضلربئةضالمضلقضضفله ضخ دضكلضتػك .11(ضإ ض)01ونض)

ينذاض ضفينض فضاتظقل عضسعؼض كعفض  لضلنجدلانضجلاض فضا كفياضسعؼض  بقعفضبد وػةض ضععض ػ ضخرػىضتغفيعخػةض
 تؽ ضسلألكضإ ضحذفه نضونضال و  اتنضنكذلاضسلت ربعفضخرىضخو  اتضس كعفضكويرةضال نج من

 ضض2.نينذاضال ععضونضاتظق  ل ض  عررضوهداضكويرانضللحدلناضنزفضكلضخو  ةضونضال و  ات

  كػعفضوقلػ عضالو ػ ضحسػرضينػذ ضالعو قػةنضوػنضتغفيعخػةضوػنضاتظقػ  ل ضاتص للػةنضض( :osgood. طريقة أكز ود )د
لكػػػلضو نػػػرضوػػػنضوعانػػػرضال فيػػػلنضثلػػػثضتل ػػػعكضكػػػلضوقلػػػ عضخرػػػىضلعولػػػ ضتنػػػم فض ػػػب  فضو     ػػػ  فضبل هفيػػػ ضسػػػوضض
ل وػػ تنضن عرػػرضوػػنضالبػػولضاتظػػوالض لػػ عض  ػػ  نض فضتم ػػ  ضل وػػةضناحػػدةضنالػػمضتدمػػلضونجػػ خو ضوػػنضبػػاضالػػد و تضالػػمض

ض ع ه ضكلضوقل عضو لو.تل

نافيػػضضالػػد و تضالػػمض خع ينػػ ضالبػػولضلكػػػلضتغفيعخػػةضوػػنضاتظقػػ  ل ضاتص للػػةضالػػمضتدمػػػلضو نوػػ ضو ل ػػ ضوػػنضوعانػػرضال فيػػػلض
)تػ ػع ضال فيػػلنضا وػوةنضاعتجػػواؼ....امض(ض كػػعفضينػذاضاافيػػععضتؽػم ضلو ػػ ضالبػػولض نضاا ينػأضال بسػػوضتؿػعضو نػػرضوػػنض

 وعانرضال فيل.

 .ينذ ضالعو قةضب كع نضوق  ل ضو للةضجاتض عواضو    ضاضن   ضلكع نضالو  ضنف 

ل وػ تضو نػرضضنضافيضضتغفيععضالد و تضالمض تج  ضخرله ضاتظبحعصنضل فيملضوس ع ضالو  ضال  ـضلد ػأض ضحػاضتدمػل
ا فػوالضتضسػ بضل وػةضضونضوعانرضال فيلضوس ع ضالو  ضاتص لوضتعذاضاتص نرضن روضينذاضا  و  ضاتظقل عضخرىضخل ػةضوػن

                                                           
1
 .416نض415صض قوضخ تجع )ضا(نضوووضضسو ضجكو نض تزد   

2
 .45ن44تػفيعل ةضتجهيرةنضوووضضسو ضجكو نضصض  
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ال فيػلضالػذكضل  رػ ضبػأضينػذ ضضا  لو طضباضل و تضاتظق  ل ضاتص للةضناافيععضالكرػوضاتطػ صضبج نػرضو ػاضوػنضوعانػر
اتظقػػػ  ل ضاتص للػػػةضف تظقػػػ  ل ضالػػػمض كػػػعفضا لو طهػػػ ضخػػػ ؿضثوػػػععضالكرػػػوضسػػػ وقىض وػػػ ضلركػػػ لمض كػػػعفضا لو طهػػػ ضوػػػ تبضض

 1ف س و دضونضالق لفيةضال ه للةضلرفيق  ل .

إننجػػػ وضوقلػػػ عضافيل ػػػوضو ػػػد جنضتلقػػػ ضفلػػػأضتجػػػوط ض Guttmanحػػػ نؿضض( :Guttman. طريقػػػة  ث ػػػاف )ق
ين و ضينعض نأضناف ضالبولضخرىضخو  ةضو ل ةضفلػأنضففي  ػ  ض نػأضنافػ ضخرػىضال وػ  اتضالػمضينػوضإجاض ل ضو هػ ضنلمض عافػ ضخرػىضض

لع ػػػضضفلهػػػ ضضكػػػلضال وػػػ  اتضالػػػمضل رعينػػػ نضن  حػػػظض فضينػػػذاضاتظقلػػػ عض صػػػرتضفقػػػطضلقلػػػ عضا ا ينػػػ تضالػػػمضتنكػػػنض ف
النجػوطضنبسػأضضنينػذاضGuttmanخو  اتض  برةضلر د  جض نضال د جنضثلثض  حق ضالنجػوطضا س سػوضالػذكضن ػ أض

و ػػلضاسػػ تداـضينػػذ ضالعو قػػةض ض لػػ عضا ا ينػػ تضال بسػػلةضتػػػدنلةضنسػػول نضنوػػنضاتظ حػػظض فضين ػػ ؾضحػػ  تض   ػػةض
 فضاا ينػأض ػدض كػعفضخرػىضوسػ ع ض تجػ ع كنضض   ذ ضفله ضاتظبحعصضنبسأض فض   ضلبظل ضخنضاا ينأضاتضقلقػوضجلػا

ض2ن ضينذ ضاتض  تض س   فضبعس للض  و ضلر  وؼضخرىضاا ين تضاتظبحعصضال تج ع  ةضنلناف أضاتظكوعلة.
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 الدبحث الثالث : ميكانيزمات تحقيق الرضا الوظيفي في الدنظ ة 

   ػػػوضضالبػػػولض ضوسػػػ  ضحل لػػػأضالعالبلػػػةضإ ضال د ػػػدضوػػػنضالضػػػػعطنضب ضػػػه ض كػػػعفضن لجػػػةضلعول ػػػةضال فيػػػلضاتظ ػػػ طضبػػػأنض
نب ضػػػػه ضالآ ػػػػوض ػػػػ فيتضضخػػػػنضتفػػػػطضاعلصػػػػ ؿضال  ظلفيػػػػوضلا ػػػػلضبلئػػػػةضال فيػػػػلنضنب ضػػػػه ض كػػػػعفضن لجػػػػةضلر بػػػػ خ تض

طول ػػةضال كػػع نضال بسػػوضناعخػػدالضضاعو في خلػػةضاتظ ق ط ػػةضبػػاضوبػػولاتضال فيػػلضنبسػػأنضنالػػو ضضالآ ػػوضو هػػ ض  ػػعلضإ 
التربعكضلربولنضنضينذاضف رىضاتظ ظفيةضاتك لضحرعؿضل حقل ضالو ػ ضالػعالبوضل،فػوالنضنضينػذاضوػنض ػ ؿضوػ ضسػل  ضال عػوؽض

 اللأضفلفي ض روض:ض

 الدطلب الاكؿ : البرام  الداع ة للرضا الوظيفي

اتظعرعبضونضالو  ضالعالبونضحلثضلػعحظض فضين ػ ؾضس   وضضتغفيعخةضال اوجضالمضتهدؼضإ ضا  فظةضخرىضاتظس ع ض
تغفيعخػػةضوػػنضالػػ اوجضلسػػ هدؼضال ػػأثيرض ضالسػػرعؾضاعنسػػ نيضلر ػػ وراضثتظأسسػػ تضبمػػ ضتلػػ فظضخرػػىضاتظسػػ ع ضاتظعرػػعبض

 1ونضل وةض   ين ضن دف ه ضثا  ضتحقل ض ينداؼضلراضاتظأسس تنضنونض ين ضلراضال اوج:

 .برام  صيانة القول العاملة :1

واوجضال ػػد  رضنل فيلػػةضاتظهػػ  اتضاعبداخلػػةنضبػػواوجضإخػػ لةضال ظػػوض ضسل سػػ تضا وػػع ضناتضػػعاف .ضنينػػوضخوػػ  ةضخػػنضومػػلضبػػ
تغفيعخػػػػةضوػػػػػنضاعوػػػػواواتضالػػػػػمضلسػػػػػ هدؼضخػػػػدـضضكػػػػػلضوهػػػػ  اتضن ػػػػػ اتضال ػػػػػ ورانضإ ػػػػ فةضإ ض ػػػػػ برل ه ضلابػػػػػداعض

 نا ب ك  .

 .برام  تحسين بيئة كظركؼ الع   :2

 ة:نلنجفيلضاعوواواتضال  لل

 تهلئةضوك فضخفيلضنظلفضنوولرضونضحلثضاع  وةنضال هع ةنضاتضوا ةنضالوطعبةنضا ثاث...إمض-

 و  تصةضح  تضال  رضناع ين ؽنضنجلاضخنضطو  ضإخ لةضال ظوض ضس خ تضال فيلنضنا خ في لضخرىضوود ض-

سػػ خ تضال فيػػلضاتظونػػةن نضضح وػػةضال ػػ وراضإ ضالواحػػةضنتحد ػػدضال نجػػ ط ضففيػػم ضتنكػػنضلرفيأسسػػةض فضلرجػػأضإ ضاسػػ تداـ
  سوععضال فيلضاتظضػعط

لقرلػػلضالضع ػػ وضب ػػ ؿضوصػػ ل ين نضخػػنضطو ػػ ضخػػ ؿضالآ تضناتظ ػػداتضالػػمضلصػػد ضخ هػػ ضا  ػػعاتضاتظ خجةننل ن ػػدضض-
 اتصد افضثتظعالضال  زلة

 ال قرللضونض عبةضا خفي ؿضنالونلانضثلرجعوضإ ضبواوجضاعثواوضالعالبوض-
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  اعية :.برام  الرااىية الا ت3

ل ػػػنيضزيالةضا ين فيػػػ ـضثتضػػػعاف ضاتظ  ع ػػػةضجاتضالعػػػ بضضا و فيػػػ خوضكػػػ ل عالكضنا سػػػعاؽضنلن ضاتضضػػػ نةنضنلػػػعفيرضنسػػػ للض
ووتلةضك تظعا ػ تضن ب لػةضسػك لةضتؽلػ ةضلر ػ ورانضفهػذ ضاعوػواواتضسػعؼضلػدفضضال ػ وراض لاوض فضػلض   ػةضخ ػدو ض

ضينػػػذ ضاتضػػػعاف ض فضلكػػػعفضوسػػػ فيوةضنتجػػػ ورةض كػػػ ضخػػػدلضوػػػنضلكػػػعفضوعرعبػػػةضوػػػنضال ػػػ وراض نبسػػػه ض.كفيػػػ ض نجػػػترطض 
 ال  ورا.ض

 .برام  الأمج كالسلامة الدهنية :4

لكعفضينذ ضال اوجض ضاتظأسس تضالص  خلةضجاتضا خفي ؿضاتطعػيرةضناتظ و ػةضلركمػيرضوػنضاتضػعالثنضن ػ  ضلصػفيل ضينػذ ض
 ال اوجضنفق ضلرتععاتضال  للة:

تحرللضكلضخفيلضخرىضحدةنضو ػذضبدا  ػأضإ ضنه   ػأنضنجلػاضلر  ػوؼضخرػىضالكلبلػةضن قصدض  ضل اسةضنضتجز ة الع   :ض-
 المض أل ض  ضكلضو وضناتطعع ةضاتظص حوةضلأ.

نبسػػأضضضضنالػػذكضإوػػ ض فض كػػعفضبلئػػةضال فيػػلضاتظ ل ػػةضناونفهػػ نضبلئػػةضال فيػػلضا و في خلػػةنض نضالبػػولتحديػػد مصػػدر الخطػػر :
 كض فض  لأضنلد  وأ.

 ه لةضناتضدضونضحدنثه ض:ف تظت طوضاتظه لةضلص فضإ ضفئ ا:تحد دضنععضاتظت طوضاتظض-

فئةضاتضعالثضناع  ثتضالبسػلعلعولةضكػ تصونحضناتضػونؽضنالػمض كػعفضوصػد ين ضخػ لةضاػونؼضال فيػلضاتظػ لكضنتنكػنض●
ضالع   ةضو ه ضبمواخ ةضالترللرض ضوك فضال فيلنضلعفيرضاع  وةضناتضوا ةنضنال هع ةضاتظ  سوة...إم

الكفي وػػ تضضا وػػواضضاتظه لػػةضال  اػػةضخػػنضا خفيػػ ؿضالػػمضتن  سػػعاضنالػػمضتنكػػنضالع   ػػةضو هػػ ضوػػنض ػػ ؿضاسػػ تداـفئػػةض●
 نا لوسةضالعا لةنضنكذاض  ذضاعو زاتضلرواحة...إم.

ضلرتعوض.ضلد  رضال  وراض:ل يالةضاتظه  ةضنلد  وه ضخرىضكلبلةضال صوؼضالسرل ضخ دضل و ه ض نضل وضضزو له ض-

  عاولضالمضلسورضاتظت طوضاتظه لةضنكلبلةضا وه .نلنجوحضال

ل وػػضض ضضسػػج تضحػػعالثضنإ ػػ ثتضن وػػواضضاتظهػػنض:لؼضإ ضاتظسػػ خدةض ضلقلػػل ضإوػػواواتضا وػػنضناتضفي  ػػةضالػػمض-
 وك فضال فيل.

ا وػػنضاتظ  ب ػػةضنال ب ػػلشض:نالو  بػػةضاتظسػػ فيوةضوػػنضطػػوؼضإلا ةضاتظػػعا لضالونجػػو ةنضلر أكػػدضوػػنضلعولػػ ضل رلفيػػ تضن عاخػػدضض-
 1 .بنجكلضسرل نضنو وفةضاتظت لب تضناعب غضالبع كضخ ه
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 .برام  الرعاية الصحية :5

ضوػنض  لػأضب قػديمض ػدو تض  ضالكميرضونضالدنؿضين ػ ؾضلنجػو   تض  نعنلػةضلبػوضضال  اوػ ض ػحل ضخرػىضاتظأسسػةنضل قػعـ
بضػػون ةضن ػػػعؼضاتظأسسػػةضإ ضو نػػػرضطولػػةضتهػػ  ضثل  حلػػػةضال بسػػلةضنال قرلػػػةضلر ػػ ورانضف  خ وػػػ  اتضاعنسػػ نلةضلقضػػػوض

 ال  ولضاتظو ضنضكفي ض فضاتظأسس تضالمضلقدـض دو تضطولةض  فيل ض فوالين ضثس قوا ضنالبوض فضلضنإن  ولةض خرى.

 .برام  ارؽ الع   الددارة  اتيا :6

ضنينػػػوضتر خػػػ تض ػػػ  ضلنجػػػكلره ضوػػػنضال فيػػػ ؿضاتظسػػػأنلاضخػػػنضإن ػػػ جضسػػػر ةض نضلقػػػديمض دوػػػةضناتظعوػػػعل نض ض  خػػػدةضا تعػػػوـ
ال  ظلفيونضنينوضتر خ تضلس ىضإ ضتحد دضاتظنج كلضالمضل ػ نيضو هػ ضخػدةض خفيػ ؿضنلضػضضاتضرػعؿضاتظ  سػوةضتعػ نضن ولكػ ض
خفيرهػػ ضفقػػطضخرػػىضاتصعانػػرضالب لػػةضنلػػل ضخرػػىضاتصعانػػرضاعلا  ػػةض.نومػػلضينػػذ ضاتصفي خػػ تضلسػػ ين ض ضزيالةضاعن  ولػػةض

 .نتحساضال عخلةضنلقرللضال ك للف

 الجودة :.برام  حلقات 7

 قصػػػدضثرقػػػ تضاتصػػػعلةضفػػػوؽضخفيػػػلضلنجػػػكلضبنجػػػكلضلعػػػعخوضوػػػنضترلػػػضضاتظسػػػ عياتضال  ظلفيلػػػةنضفػػػلفيكنض كضفػػػولونض
اتظأسسػػػػةض فض  ضػػػػ ضإللهػػػػ ضوهفيػػػػ ضك نػػػػمضنالب ػػػػأض نضو صػػػػوأضاعلا كنضنلسػػػػ ىضينػػػػذ ضاتضرقػػػػ تضإ ضل اسػػػػةضال فيرلػػػػ تض

 ا  و ضتؾد:ضنتحسل ه ضنل اسةضب ضضونج كلضال فيلضنا تراحضحرعؿضتع ض.نونضباض يندافه 

 تحساضالونحضاتظ  ع ةضلر  ورا.ض-

 لنججلضضالقد اتضاعبداخلةضلد ضال  ورا.ض-

  فضضل وةضالعخوضلد ضال  وراضعتقلةضاتصعلة.ض-

 ناد ضاعتج  ةضإ ض فضين  ؾضونضتمرطضباضبواوجضفوؽضال فيلضنحرق تضاتصعلةض غ ضنوعلضفونؽضبل هفي .

 .برام  الجودة الشاملة :1

 ضاتظأسس تضاتضد مةضتغفيعخةضونضالظعاينوضالمضل و لضسيرضال فيلضاعلا كضتع نضومػل:زيالةضا و في خػ تضضلقدضان نجوت
غػػػيرضاتظ  جػػػػةنضغلػػػ بضاتضرػػػػعؿضالب  لػػػةضلرفينجػػػػك تضالق لفيػػػػةنضلسػػػوبضال ػػػػ وراضا كبػػػ ونضطػػػػعؿضالبػػػترةضال و لػػػػةضل  بلػػػػذض

 فيػ ؿضنوػنضنضاتـبػ ضضل وػةضالو ػ ضوػ ض ػ  ك ضال فيرل تنضنغيرين ضونضالظعاينوضالمضلسػورضاتـبػ ضضالػونحضاتظ  ع ػةضلر
القلػ ـضثل فيػلضثلنجػػكلضضسػرو ضخرػىضاعن  ولػػةض.نينػذاضوػ ض ل ضإ ض ػػون ةضالرجػعوضإ ضبػواوجضاتصػػعلةضالنجػ ورةضنالػمضل ػػني
ض1الصحلتضونض نؿض ععةضوضض ون ةضا خ في لضخرىضلقلل ضال فيلض ضو وفةضود ضتحساضا لاو.
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 لوظيفي الدطلب الثاني : مسببات الرضا ا

تنكنضلقسل ضوسوو تضالو  ضخنضال فيلضا ضتغفيعخ اض:ضانتعفي ضوسوو تض   ةضثل  ظل نضنضثانلهفي ضوسوو تض   ػةض
 ثلبولضجالأ.ض

 .الدسببات التنظي ية للرضا :1

خرػىض ػعوضوػ ضسػػو ضتنكػنضالقػعؿضافضين ػ ؾضب ػػضضال عاوػلضالػمضتنكػنضافضلسػػ ين ضغ لوػ ض ضتجػ ع وضثلو ػ ضالػػعالبونضنض
   روض:ضاتقه ضو

 وملضاتضعاف نضنضاتظك ف تنضنضالتر ل تنضنض نج وضالبولضثلو  ضاجاضك نمضال عالدض   ضلعز  ه ضضأ. نظاـ العوا د :

 نفق ضل ظ ـضتػدلض ضفينضلعافوين ضثلقد ضاتظ  سرنضنضثلنجكلضال  لؿ.

 عالبةنضنضا ووض:ضافضال اؾضالبولضبمد ضوعلةضا تجواؼضالعا ضضخرلأضلأثوض ضل وةض    ضخنضالضب. الاشراؼ

 ين  ض   فيدضخرىضال اؾضالبولضنضنوهةضنظو ضحعؿضخدالةضاتظنجوؼضنضاين في وأضبنجأنفضاتظوؤنساضنضتز   أضتع .ض

نضينوضلنجيرضا ضنوعلضانظفيةضخفيلضنضلػعالتنضنضاوػواواتنضنض عاخػدضل ظػل ضال فيػلضنضلع ػتض. سياسات الدنظ ة : ج
 ال صوف تضنضلسرسره ضبنجكلض لسوضال فيلضنض ض  لقأ.

حل فيػػ ض كػػعفضلر فيػػلضلصػػفيل ضسػػرل ض سػػفيتضثل  ػػععنضاتظوننػػةنضال ك وػػلنضا تقلػػةنضا سػػ ق ؿضنضض. تصػػ يو الع ػػ  :د
 لعافوضو رعو تضك ورةض كعفضين  ؾض في فضنسبيضثلو  ضخنضال فيل.

كرفي ضك نمضاػونؼضال فيػلضاتظ ل ػةضو  سػوةضسػ خدضجلػاضخرػىض  ػ ضال ػ وراضخػنضخفيرهػ نضنضضض.ظركؼ ع    يدة :ق
الظػػػػونؼضوػػػػ ضتنػػػػ ضا  ػػػػ وةنضاتضػػػػوا ةنضال هع ػػػػةنضحجػػػػ ضاتظك ػػػػرنضال ربػػػػعفنضلوللػػػػرضاتظك لػػػػرنضحجػػػػ ضضوػػػػنض ينػػػػ ضينػػػػذ 

 1ا لص  تضالنجتصلةنضحج ضالػوفةضنضغيرين .

نل ػػنيضال ووك  ػػةضإخعػػ وضاتضػػ ض فػػوالضو  ػػدل نض تخػػ جضالقػػوا اتنض.تحقيػػق اللامركزيػػة في سػػيطرة القػػوة التنظي يػػة : ك
 اتنضن سػػفيتضل،فػػوالضثتظنجػػ  كةضثو ػػةض ضاتخػػ جضالقػػوا اتضفػػإفضينػػذاض   ػػدضوػػنضتجػػ ع ين ضف  ػػدو ضلػػعزعضسػػرعةضاتخػػ جضالقػػوا

 2ثلو  نضن ووضضينذاضلنج ع ين ض نض خ ق لين ضعنه ض س عل عفضال أثيرضخرىضاتظ ظفية.

                                                           
1
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ضفكرفيػػ ضكػػ فضين ػػ ؾضتجػػ ع ض ػػعكضلػػد ضا فػػوالضعنهػػ ضض ض.تكليػػف الأاػػراد بالأع ػػاؿ الػػ  تسػػتغرؽ معظػػو اىت امػػا وز
ث خفي ؿضالمضلس ػوؽضو ظ ضاين في و ته ضكرفي ضك نعاض كمػوض  ػ ضخػنضخفيرهػ نضنين ػ ضتؾػدض فضوواكػ ضال قػعيمضالػمض قعوعفض

 ل نجئه ضب ضضالنجوك تضلس خدض ضجلا.

 فضالبػػولض كػػعفض  ػػلض  ػػ ضخػػنضخفيرػػأضإجاضكػػ فضتؽػػ ضضتجنػػب التكػػرار الػػةم يثػػير الوػػدر كالدلػػ  لػػدل الأاػػراد :ض.ح
 1تنكنضاس تداـضودا لضال عسلضضا فقوضنالو سوضلر ػررضخرىضلراضاتظنجكرة.ن ميرضالضجوضناتظرلنضنثلعوضض

 .الدسببات الشخصية للرضا : 2

ااهوتضالد اس تضافضالو  ضخنضال فيلض   ثوضبنجتصػلةضالبولنفه ػ ؾضاوعضبعول ػ ه ضنضتجتصػل ه ضا وبػعا ضالو ػ ضانض
 2ا س ل ونضنضونضاين ضينذ ضاتظسوو ت:

كرفي ضك فضين  ؾضوللضلد ضا فوالضل خ دالضبوا أنضنضاحتراـضجالأنضنضال رعضبقػد  ضكرفيػ ضكػ فضا ػوبضضضأ. احتراـ الةات :
ا ضالو  ضخنضال فيل.ضاو ضانلئاضا تجت صضالذ نض نج ونفضب قصض ض د ته نضانضخػدـضا خ ػدالضثلػذاتضفػإنه ضخػ لةض

 و ض كعنعفضغيرض ا اضخنضخفيره .ض

ل اضخرػىضتحفيػلضالضػػعطض ضال فيػلضنضال   وػلضنضال كلػفضو هػ نضكرفيػ ضكػ فضكرفيػ ضكػ فضالبػولض ػ ضضب. تح   الوغو  :
 اكموض   نضاو ضانلئاضالذ نض  ق خسعفضبسوخةضنض  ه  نفضفع ضنوعلضخقو تضفإنه ضخ لةضو ض كعنعفضوس  و ن.

كرفيػػػ ضا لب ػػػمضاتظك نػػػةضا و في خلػػػةنضانضالعالبلػػػةضانضا  دولػػػةضكرفيػػػ ضزالض  ػػػ ضالبػػػولضخػػػنضضض. الدكانػػػة الا ت اعيػػػة :ج
 خفيرأنضاو ضاجاض رمضوك نةضالبولضنالبل ضنضاو في خل ضنض رمضا  دولةضزالضاس ل وضالبول.

ته ضنضالػػيرضتنللضا فوالضالس داوض ضحل ته ضافض كعنعاضس داوض ضخفيره نضاوػ ضال  سػ وض ضحلػ ض. الرضا عج الحياة :د
ض ا لاضخنضتفطضحل ته ضال  لرلةضنضال نولةضنضا و في خلةضفإنه ضخ لةض  قرعفضينذ ضال   سةضا ضخفيره .

 الدطلب الثالث : نتا   الرضا الوظيفي

 إفضن  لجضالو  ضخنضال فيلض ظهوض ثيرين ضنا ح ضخرىضاتظ د تضال  للةض:ض

 .الرضا عج الع   كمعدؿ دكرانو:1

ولضخػػػنضخفيرػػػأنضزالضالػػػدافضضلد ػػػأضخرػػػىضالوقػػػ وض ضينػػػذاضال فيػػػلنضن ػػػلضاح فيػػػ ؿضلوكػػػأضلر فيػػػلضبعو قػػػةضكرفيػػػ ضزالض  ػػػ ضالبػػػ
ا  ل   ةنضنضلقدض اهوتضكلضالد اس تضبد و تضو ب نلةضافضين  ؾضخ  ةضسرولةضباضالو  ضخنضال فيػلضنو ػدؿضلن افض

 ال فيلنضبم لض نأضكرفي ضا لبضضالو  ضخنضال فيلضتنللضلن افضال فيلضإ ضا تـب ض.
                                                           

1
 .214ن213ويرالدضووب وجضنض نبوتضث نفنضوووضضسو ضجكو نضصض  

2
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 .الرضا عج الع   كمعدؿ الغياب:2
وػنضال عاوػلضا س سػلةضالػػمضتنكػنضا خ فيػ لضخرلهػ ض ضخفيرلػػةضال  وػأضثػ  تضالػلػ بضبػػاضال فيػ ؿضالو ػ ضخػنضال فيػػلنضنض
البػػوضضين ػػ ضانػػأضاجاضكػػ فضال  وػػلضتلصػػلضخرػػىضل وػػةضوػػنضالو ػػ ضاث ػػ وضنوػػعل ض ضخفيرػػأضاكمػػوضوػػنضالو ػػ ضالػػذكضتنك ػػأض

ال فيػػلنضف سػػ علضضافضن  وػػأضعنػػأضسػػعؼضتلضػػوضا ضال فيػػلضنال كػػ ض ػػحلت.ضنضوػػنضينػػذاضاتضصػػعؿضخرلػػأضاجاضلػلػػرضخػػنض
 ال حرللضنس علضضافتراضضنوعلضخ  ةضسرولةضباضو د تضالػل ب.ض

نضبنجػػكلضآ ػػوضتنكػػنضالقػػعؿضانػػأضكرفيػػ ضزالتضل وػػةض  ػػ ضال ػػ وراضخػػنضال فيػػلضكرفيػػ ض رػػمضنسػػوةضالػلػػ بضنضزالضو ػػدؿض
قػػ بضخػػنضالػلػػ بضانضافضاتضضػػع ضلػػل ضاووػػ  يانضنض بمػػ ضكػػ فضالسػػورض ضجلػػاضاتضضػػع نضنض   ػػةضاجاضكػػ فض ض عوػػدضخ

افضاتضضػػع ضخػػنضال فيػػلضتنمػػلضسػػرعك ضو ل ػػػ نضفػػ جاضك نػػمضلعابػػضضينػػذاضالسػػرعؾضاتك بلػػػةضومػػلضحػػرضال فيػػلضانضالو ػػ ضخ ػػػأض
خرػىضسعؼض كو ضال  ولضجلاضالسرعؾضانض كعفضلد أض غوةض ضلكوا ضاتضضع ضا ضال فيلنض فضحضع  ض  و أضحصػعلأض

تجووضاتك بيضنضينعضكعنأضسػ لداض ضوػعضال فيػلنضاوػ ضينػذاضكػ فضال  وػلضغػيرضسػ لدضينػعضغػيرض اضضخػنضال فيػلنضنضثل ػ ليض
 فحضع  ضا ضال فيلضل و أضخعا رضسرولة.ض

 .الرضا عج الع   كارصابات:3
إفضاتضػػعالثضالصػػ  خلةضناع ػػ ثتضتجػػأنه ضتجػػأفضال ػلػػرض نضلػػوؾضال فيػػلنضفهػػوضل وػػيرضو لػػوضخػػنضخػػدـض  ػػ ضالبػػولضخػػنض
خفيرػػأضنثل ػػ ليضان ػػداـضالػػدافضضخرػػىض لاوضال فيػػلضبكبػػ وةضنخػػدـضالوغوػػةض ضال فيػػلضجالػػأنضنضخرػػىضينػػذاضتنلػػلضالوػػ حمعفضا ض

 الثضناع  ثتض ضال فيلنضنلبسوضافتراضضخ  ةضسرولةضباضالو  ضخنضال فيلضنضباضو د تضاتضعض
ينػػذ ضالظػػ ينوةضثفضال  وػػلضالػػذكض ض نجػػ وضبد وػػةضخ للػػةضوػػنضالو ػػ ضخػػنضخفيرػػأنضاػػد ضا ػػوبضل  ػػ بةنضاجضافضجلػػاضينػػعض
ض ػووتض سولرأضا ضا ب   لضخنضوعضال فيلضالذكض ضتلوأنضنضلكنضينذاضال بسيرضغيرضوقوعؿضونضب ػضضالك ػ بضلػذاضفػونـ

 ينوضوصد ضونضوص ل ضخدـضالو  ضخنضال فيلضنضلل ضال ك .ضالو كضالق للضثفضا   ثتض
نضاياضكػ فضال بسػػيرضفػ فضالوحػػعثضلػػدؿضخرػىضنوػػعلضلرػػاضال   ػةضالسػػرولةضبػاضنسػػوةضاتضػػعالثضنضا  ػ ثتضبػػاضل وػػةض

 النج ع ضثلو  ضخنضال فيل.ض
 .الرضا عج الع   كمعدؿ أداا الع   :4

بضوضإ ضا لاوضبم لض فضال  ولضالس لدضب فيرأضخ وػلضو ػ جنضبل فيػ ض   قدضب ضضاتظد و نضنال رفي وض فضالو  ضالعالبوض 
 و ضآ ونفض فضا لاوض سورضالو  نضحلثضتلصلضال  ولضجنضا لاوضاتظ بعؽضخرىضالو  ضونض لالهػ ضتصلػدض ضنالب ػأنض

لض كمػػوضنين ػػ ؾضآ ػػونفض   قػػدنفض فضالو ػػ ضنا لاوض سػػوو فضب ضػػهفي ضالػػو ضنضف ل  وػػلضالوا ػػوض كمػػوضإن  ولػػةنضنال  وػػ
ضو وفػةضعوػةنضالػعالبوضنا لاوضإن  ولػةض صػوتض كمػوض  ػ ضنبػذلاض كػعفضوػنضال سػيرضو وفػةضال   ػةضاتضقلقلػةضبػاضالو ػ 

 1  في زو ف.ضنالو  ضالعالبوضا لاوض فضف تضقلقةضالس لدةضتخ رفضخ دضكلضفولنض فضال   ةضبل هفي ضلكعفضاتظسألةضن د
 

                                                           
1
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 .الاستغراؽ الوظيفي :5

وػد ضا  لوػ طضبػاضكػلضوػنضتجتصػلةضال  وػلضننالب ػأضنبلئػةضال فيػلنضن  ػ ضخػنضإل اؾضال  وػلضتظػد ضينعضااػ  ض  كػ ض
  تقلةضنالب أضنلن ين ضتضل لأضالنجتصلةضنلرفيأسسةضالمض  فيلض  .

كرفيػػ ضزالضالو ػػ ضالػػعالبوضلر  وػػلضزالضاخ ػػ از ضبعالب ػػأضناو كػػأض ضتحقلػػ ض ينػػدافه ض كضزيالةض ػػد ضا سػػ ػواؽضالػػعالبوض
 ضزالضلػد ضال ػ وراضل ػػأثوضو ػػيراتضين وػةضلر في لػةضومػلض:و ػػدؿضالػلػ بضنو ػدؿضلن افضال فيػلض قػ فضنالػػع وضالػذكضكرفيػ

 لرفيأسسةض   د.

نوػػنضبػػػاضال عاوػػلضاتظػػػأثوةض ضا سػػ ػواؽضالػػػعالبوضلػػػد   ض:لصػػفيل ضال فيػػػلنضتفػػطضالقلػػػ لةنضل ػػععضاتظهػػػ  اتضال زوػػػةض لاوض
ض1ال فيل...إم.

ض

 

 

 

 

 

 

 

 

ض

ض

ض

 

                                                           
1
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 الفص : خلاصة

ض تنضفهػعض  ػ ضخػنضاتض لػةضال بسػلةضالسػ  ةاا في ػ ضا  يرضتنكػنضالقػعؿضثفضلرو ػ ضالػعالبوضاتقلػةضثلػػةض ض          
ضالػمض صػػلضإللهػػ ضاتظعاػػفضخ ػػدضل وػػةضإتجػػو عضو ل ػػةنضتحػػدثضلػػأضوػػواوضل و ػػأضوعخػػةضوػػنضال عاوػػلضال بسػػلةنضا و في خلػػةن

خ   ػػوضنلػػأثوضفلػػأضخػػدةضخعاوػػلنضلكػػنضوػػ ض هػػ ضاتظ ظفيػػةضينػػعض فضضاتظه لػػةضناتظ ل ػػةضلكػػنضالو ػػ ضالػػعالبوض  كػػعفضوػػنضخػػدة
تلق ضالو  ضالعالبوض يندافه ضن ينداؼضال  وراضو  نضنتلسنضا لاوضن   دضوػنضإن  ولػةضالبػولضنن لػأضنا لو طػأضثتظ ظفيػةض

نخرلػػػأضف تظأسسػػػةضل ػػػ هجض . كمػػػونضن قرػػػلضوػػػنضلن افضال فيػػػلضنالنجػػػك نكضناتضػػػعالثضنو ػػػد تضالػلػػػ بض ضاتظ ظفيػػػة
لك نل وػػػػ تضننسػػػػ للضل حقلػػػػ ضالو ػػػػ ضالػػػػعالبوضتظعابلهػػػػ نضومػػػػلضوسػػػػ خدةضنوسػػػػ ندةضال  وػػػػلض ضالعاػػػػ لفضالصػػػػ وةضو

نالػ وضػػػةنضلػػػعفيرضنتحسػػػاضاػػػونؼضال فيػػػلنضلػػػعفيرضوػػػعض سػػػعل ضا لبػػػ ؽضنال  ػػػ نفضنالمقػػػةضنال دالػػػةضناتظسػػػ ناةنضلرع ػػػعؿض
ن   دضل وةض   ين ضالعالبوضن  ضػ ضو  تصػةضونجػ كلضل،ينداؼضاتظنجتركةضتؽ ض   زضالمقةضثل  وراضن وفضض نحه ضاتظ  ع ةض

ال ػػػ وراضتؽػػػ ض ػػػدف ه ضلوػػػذؿضاتظ  ػػػدضوػػػنضاتصهػػػدضنتحسػػػاضوسػػػ ع ضا لاوضالػػػعالبوضنثل ػػػ ليضاتظسػػػ تقةضالب  لػػػةض ضتحقلػػػ ض
 .ة ينداؼضاتظ ظفي
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 تدهيد:
يعتبر الدورد البشري من أىم عوامل لصاح الدؤسسات الدعاصرة، لدا لؽلكو من معارف ومهارات تعمل على        

برقيق أىداف الدؤسسة وإستًاتيجيتها، فهو القوة الدافعة لذا، ىذه القوة ىي ما يعكسها أداء كل فرد في منصب 
ائفها بكل فعالية، وبرقيق درجة من الدلبئمة بتُ عملو، حيث تتوقف كفاءة أداء موردىا البشرية، التي تؤدي وظ

الأفراد و الوظائف التي يؤدونها، ولضمان ىذا تقوم إدارة الدوارد البشرية بدمارسة وظيفة مهمة و معقدة في نفس 
الوقت ىي تقييم أداء الأفراد، كون أداء الأفراد يتصف بعدم الثبات وسرعة التكيف مع البيئة المحيطة لذا وجب 

ام الإدارة بدتابعتو بصفة مستمرة ولزاولة التحكم فيو من خلبل التقييم الدستمر و الخروج بنتائج تساعد في إىتم
إبزاذ القرارات إدارية ملبئمة مثل الإبقاء على الأفراد الأكفاء و مكافأتهم، و مساعدة الأفراد متوسطي الكفاءة 

م بقياس الأداء الذي يعتٍ الحصول على حقائق او بيانات وقبل القيام بالتقييم، نقو  بتطوير مهاراتهم ومعارفهم،
لزدودة، من شأنها أن تساعد على برليل وفهم و تقييم أداء الدوظف لعملو ومسلكو في فتًة زمنية لزدودة، وتقدير 

 مدى كفاءتو الفنية و العلمية للقيام بالواجبات الدتعلقة بعملو الحالي وفي الدستقبل.
 ة الأداء الوظيفي في ىذا الفصل من خلبل الدباحث التالية :ولذذا سوف نقوم بدراس

 
 الدبحث الأول: ماىية الأداء الوظيفي.

 الدبحث الثاني: ماىية تقييم الأداء.
 الدبحث الثالث: المحددات التنظيمية الدؤثرة على الأداء الوظيفي.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



: ا ي
 
ي إطار نظري لفصل الثان

 الأداء الوظيف 

 

 

39 

 الدبحث الأول: ماىية الأداء الوظيفي
يعتبر الأداء من الدفاىيم التي نالت اىتمام الباحثتُ والدارستُ لألعيتو على مستوى الفرد من جهة والدنظمة        

من جهة أخرى، فهو يعتبر المحور الرئيسي الذي تتمحور حولو جهود الإدارة كونو يشكل أىم أىداف أي 
أداء مواردىا البشرية والتي يفتًض ان تؤدي  مؤسسة، حيث تتوقف كفاءة أدائها في لستلف المجالات على مستوى

 وظائفها التي تسند إليها بكل فعالية.
  

 الدطلب الأول: مفهوم و عناصر الأداء الوظيفي
 أولا: مفهوم الأداء

والذي إشتق بدوره من الفرنسية القدلؽة  To performمصطلح مستند من الكلمة الالصلزية لغة: 
Performer  1مهمة او تأدية عمل.والذي يعتٍ تنفيذ 

الأداء ىو تنفيذ العامل لأعمالو و مسؤولياتو التي تكلفو بها الدنظمة او الجهة التي ترتبط وظيفتو بها،  اصطلاحا:
 2يعتٍ النتائج التي لػققها الفرد بالدنظمة.

 أما كتعريف فقد عرفو:
 للموارد الدالية أنو إنعكاس لكيفية إستخدام الدؤسسة :MILLER ET BROMILYميلر و بروملي 

 3و البشرية و إستغلبلذا بكفاءة و فعالية بصورة بذعلها قادرة على برقيق أىدافها.
بأنو نتاج السلوك الذي يقوم بو الأفراد فالسلوك ىو النشاط أما نتاجات السلوك : NIKOLASو نيكولاس 

 4فهي النتائج التي بسخضت عن ذلك السلوك.
بأنو سلوك يهدف إلى برقيق نتيجة، وىو ما يقوم بو العامل إستجابة لدهمة معينة سواء قام بها بذاتو  الخزاميوعرفو 

 5أو فرضها عليو الأخرون.
فقد عرفت الأداء أنو: درجة برقيق و إبسام الدهام الدكونة لوظيفة العامل وىو يعكس الكيفية التي  راوية حسنأما 

لوظيفة، و غالبا ما لػدث لبس بتُ الجهد و الأداء، فالجهد يشتَ الى الطاقة لػقق أو يشبع بها العامل متطلبات ا
 6الدبذولة فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد.

                                                           
 شهادة الداستً، جامعة محمد خيضر دراسة حالة كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، مذكرة نيل على أداء العاملتُ بجامعة بسكرة،موسي، أثر الرضا الوظيفي  ىاجر  1

 .37ص ،2016-2015 بسكرة،
تطلبات لد الاممذكرة مقدمة إستك سنطينة،ق (CPG) الدؤسسة الإقتصادية، دراسة ميدانية بدركب المجارف والرافعات عز الدين ىروم، واقع تسيتَ الأداء الوظيفي للمورد البشري في  2

 .32ص، 2007،2008في علوم التسيتَ، جامعة منوري قسنطينة، كلية العلوم الإقصادية وعلوم التسيتَ،  ستتَالحصول على شهادة الداجي
 .231، ص2000 عمان الأردن، دار وائل للطباعة والنشر والتوزيع، 1ن عداي الحسيتٍ، الإدارة الإستًاتيجية، طفلبح حس  3
4
 .15،ص 2003داء البشري في الدنظمات، منشورات الدنظمة العربية للتنمية البشرية، القاىرة، مصر،الاالباري إبراىيم درة، تكنولوجيا عبد   

5
 .19،ص 1999، مكتبة ابن سينا للطبع والنشر والتوزيع، (ولالأالجزء )داء من التقييم إلى التحستُ الألحكم أحمد الخزامى، تكنولوجيا عبد ا  

6
 .37مرجع سابق، ص موسي، أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملتُ، ىاجر  
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في ىذا الصدد أنو لا لغوز الخلط بتُ السلوك، الإلصاز و  Thomas Gillbertتومس جلبرت وقد أشار 
الأداء، وذلك أن السلوك ىو ما يقوم بو الأفراد من أعمال في الؤسسة، أما الإلصاز فهو ما يبقى من أثر أو نتائج 

ة معا، والنتائج المحقق عندما يتوقف عن العمل، أما الأداء فهو التفاعل بتُ السلوك و الإلصاز أي لرموع السلوك
 1على أن تكون ىذه النتائج قابلة للقياس.

من خلبل التعاريف السابقة للؤداء لؽكن القول أن الأداء الوظيفي ىو درجة برقيق و إبسام الدهام و        
الدسؤوليات الدختلفة الدكونة للوظيفة التي يشغلها الفرد، و بدا لػقق أىداف الدنظمة، وىذا من خلبل برستُ ىذا 

 من حيث الجودة والنوعية، بواسطة التدريب الدستمر للعاملتُ.الأداء 
 ثانيا: عناصر الأداء

 2ىناك ثلبث عناصر رئيسية للؤداء وىي:
 وما لؽتلكو من معرفة و قدرات و مهارات و قيم و إبذاىات و دوافع. الدوظف: -أ

وما تتصف بو من متطلبات و برديات و واجبات و مسؤوليات وما تقدمو من فرص تطوير،  الوظيفة: -ب
 التًقية والأجور.

 وما تتصف بو البيئة التنظيمية والتي تتضمن مناخ العمل والإشراف والأنظمة الإدارية الدوقف: -ج
 يعرف بالأداء وىي: والذيكل التنظيمي وبشكل أكثر برديدا توجد عدة عناصر ىامة تكون في لرمعها ما

 تشمل الدهارات الدهنية والدعرفة العامة عن الوظيفة والمجالات الدرتبطة بها. طلبات الوظيفة:ت* الدعرفة بم
 وتشمل الدقة والنظام والإتقان والبراعة والتمكن الفتٍ والقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل. * نوعية العمل:
 في الظروف العادية وسرعة الإلصاز. تشمل حجم العمل الدنجز * كمية العمل:

يدخل فيها الإتقان والجدية في العمل والقدرة على برمل الدسؤولية و إلصاز الأعمال في  * الدثابرة والوثوق:
 موعدىا، و مدى الحاجة للئشراف والتوجيو.

 الدطلب الثاني: أبعاد ومكونات الأداء
 مفهوم شامل فإن أبعاده تتمثل في:من منطلق أن الأداء ىو :  أولا: أبعاد الأداء

 البعد التنظيمي: -1
يقصد بو الطرق والكيفيات التي تعتمدىا الدؤسسة في المجال التنظيمي بغية برقيق أىدافها ومن ثم يكون لدى 

  ،مستَي الدؤسسة معايتَ يتم على أساسها قياس فعاليات الإجراءات التنظيمية الدعتمدة وأثرىا على الأداء
عب دورا ىاما في تقييم الأداء حيث تتيح للمؤسسة إدراك الصعوبات التنظيمية في الوقت الدلبئم من خلبل والتي تل

  3مظاىرىا الأولى.
                                                           

1
 ة، جامعة ابي بكر بلقايد تلمسان،ستشفائية بدغنيالإؤسسة العمومية متُ، موساوي لػي، تأثتَ الرضا الوظيفي على أداء الدوارد البشرية، دراسة حالة الدالأح محمد يابر   

 45، ص2015-2016
2
 .93.ص92،ص 2011، 1ردن،طالأالزمان للنشر والتوزيع، عمان، داء الوظيفي، دار جليس الأراحشة، إدارة الجودة الشاملة و حستُ محمد ح  

3
 .51مؤمن شرف الدين."دور الإدارة بالعمليات في برستُ الأداء في الدؤسسة الإقتصادية" ص   
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 البعد الإجتماعي:  -2
يشتَ البعد الإجتماعي للؤداء إلى مدى برقيق الرضا لدى أفراد الدؤسسة على إختلبف مستوياتهم لأن مستوى 

وجودة الإدارة في  على وفاء الأفراد لدؤسساتهم خاصة إذا أوفت بحاجات العاملتُ فيها، رضا العاملتُ يعتبر مؤثرا
الدؤسسة تعتمد على مدى الإنسجام بتُ الفعالية الإقتصادية والفعالية الإجتماعية ومن ىنا لابد من الإىتمام 

الإجتماعية في الدؤسسة كالصراعات بالدناخ الأجتماعي السائد داخل الدؤسسة وكل ما لو علبقة بطبيعة العلبقات 
 1والخلبفات والأزمات.
  2ثانيا: مكونات الأداء

بغض النظر على الأداء البشري فإن مفهوم الأداء يتكون من مكونتُ أساسيتُ لعا: الكفاءة والفعالية بدعتٌ أن 
 الدؤسسة التي تتميز بالأداء بذمع بتُ الفعالية والكفاءة. 

 الفعالية: -1
ثون في علم الإدارة إلى الفعالية على أنها أداة من أدوات مراقبة الأداء في الدؤسسة إنطلبقا من أنها بسثل ينظر الباح

معيارا يعكس درجة برقيق الأىداف الدوضوعية، وىي تعتٍ أداء الدهمات أو الأعمال بشكل صحيح وسليم 
ج الدتوقعة والمحققة ولؽكن القول أنو كلما  وترتبط بالأىداف الإستًاتيجية للمؤسسة كما تعبر عن الفرق بتُ النتا 

 3كانت النتائج المحققة قريبة من النتائج الدتوقعة كلما كان الأداء أكثر فعالية.
 الكفاءة: -2

ترتبط الكفاءة بتحقيق ما ىو مطلوب بأقل الإمكانيات، فهي تعتٍ عمل الأشياء بطريقة صحيحة كما أن جوىر 
وتدني التكاليف بدعتٌ أخر لؽكن بسثيل الكفاءات بدعادلة برتوي أخذ طرفيها بلوغ  الكفاءة يتمثل في تعظيم النتائج

أقصى ناتج بتكاليف لزدودة ومعينة بينما لػتوي الطرف الأخر على بلوغ الحد الدقرر من النتائج بأقل تكلفة 
 4وتقاس عادة من خلبل نسبة الدخرجات إلى الددخلبت.

 ى الأداءالدطلب الثالث: العوامل الدؤثرة عل
لقد تباينت آراء الباحثتُ والدارستُ في برديد طبيعة ىذه العوامل، حيث يرى البعض أن مستوى الأداء        

يتحدد بتفاعل عاملتُ رئيسيتُ معا ولعا القدرة على العمل والرغبة في العمل، حيث بردد العلبقة بينهما من حيث 
  5تأثتَلعا على مستوى الأداء بالشكل الآتي:

 توى الأداء = القدرة على العمل * الرغبة في العملمس

                                                           
1
 .108.ص  2013الوظيفي بتُ النظرية و التطبيق دار جرير للنشر و التوزيع. الأردن. إبراىيم محمد المحاسنة، إدارة و تقييم الأداء   

2
 .110و 109نفس الدرجع ص  

3
 .110ص ،إبراىيم محمد المحاسنة، مرجع سابق  

 .110ص ،نفس الدرجع  4
5
 .230ص، 2003سكندرية الإ-زاريطة الأظيمي، دار الجامعة الجديدة محمد سعيد أنور سلطان، السلوك التن  
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فقد وضعا لظوذجا نظريا يقوم على لرموعة من الفروض حول  Porter et lowlerبورتر ولولير أما        
 لزددات الأداء تتكون من ثلبث عوامل رئيسية ىي: 

 الذي يعكس درجة حماس الفرد لأداء عملو أو درجة دافعيتو. الجهد الدبذول: -أ
 بردد درجة فاعلية الجهد الدبذول ويشمل التعليم والتدريب. قدرة الفرد: -ب
يشمل تصوراتو وإنطباعاتو عن سلوك والأنشطة التي يتكون منها عملو والكيفية  إدراك الفرد لدوره الوظيفي: -ج

 .التي لؽارس بها دوره في الدؤسسة
أضافا عنصر ثالث وىو مدى إدراك الفرد لدوره الوظيفي، حيث يؤدي تفاعل العناصر  بورتر ولوليروبالتالي فإن 

  1الثلبثة إلى برديد مستوى الأداء حسب الدعادلة التالية:
 الأداء = الجهد الدبذول * القدرة على العمل * الإدراك              

ل جزئية لستلفة ومرتبطة ببعضها البعض، لتعكس لنا الطبيعة الدعقدة للعنصر ىذه العوامل تتحدد ىي الأخرى بعوام
 البشري، وأىم ىذه العوامل ىي: 

 العوامل الدؤثرة على إدراك الفرد:  -1
 يتأثر إدراك الفرد لدوره الوظيفي ب: 

 إدراك الفرد لمحتوى العمل:  -أ
وى العمل، كما يراه ويدركو العامل الذي يؤديو، ونظرا أشار الكتاب والدفكرين إلى ألعية عامل إدراك الفرد لمحت

لوجود فروقات فردية بتُ الأشخاص )إختلبفات الشخصية والدوافع والحاجات والقيم(، فإنو من المحتمل أن يدرك 
شخص لزتوى العمل بدنظور لؼتلف عما يدركو شخص اخر، بدعتٌ آخر لو أخذنا عدة أشخاص يقومون بنفس 

، وسألنا كلب منهم كيف ينظر إلى عملو؟ لوجدنا إجاباتهم متباينة، ومنو يكون اداء لستلف  الدهام والواجبات
  2ومتباين حسب إدراك الأشخاص لدهامهم، قد يكون مستوى أداء جيد أو منخفض.

)معرفة الوظيفة جزء مهم من أداء الدوظف، لأنها تؤدي إلى القرارات الصحيحة والناجحة، فالدوظف يريد أن يشعر 
بأنو يعرف ما عليو فعلو، وأن يتم إعداده لتحقيق النجاح. والدوظفتُ الذين ليس لديهم فهم واضح لكيفية تنفيذ 
وظائفهم مع أىداف العمل العامة لشركتهم يكونون أكثر عرضة لتحقيق مستوى أقل من الأداء والإلعال في العمل 

 ر ألعية في عملهم(.لأنهم لالؽلكون القدرة على التمييز الواضح للجوانب الأكث
 الدافعية: إدراك إحتياجاتو ورغباتو  -ب

حسب رأي الكاتب السلمي فإن دوافع حاجات الفرد ورغباتو غتَ الدشبعة التي بسثل نوعا من القوى الدافعة التي 
تلك  تؤثر في تفكتَ وإدراك الفرد للؤمور والأشخاص، كما أنها توجو السلوك الإنساني في إبذاه الذدف الذي يشبع

  3الحاجات ولتحقيق مستويات عالية من الأداء.
                                                           

1
 .230ص نفس الدرجع  

2
 .288، ص2009عمال، دار الحامد للنشر والتوزيع،الأفراد والجماعات في منظمات الأ حرم،، السلوك التنظيمي سلوك حستُ  

3
 .104حستُ حرم،، مرجع سابق، ص  
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فمثلب عندما يدرك الأفراد العاملون أن رواتبهم لا تعادل الجهد الدبذول وأنها غتَ عادلة فإن الروح الدعنوية لديهم 
 ستنخفض وسيؤثر سلبا على دافعيتهم في العمل وبالتالي على مستوى أدائهم.

 التوقع المحقق: -ج
ر التوقع ىو أن توقعات الناس وإعتقاداتهم بردد سلوكهم وأدائهم، وتعمل بالتالي على برقيق إن جوى       

كمثال على ذلك فان ،  لزاولة إثبات صدق إدراكهم للؤمور والواقع بغض النظر إن كان خاطئاتوقعاتهم، أي 
راف أفضل، وىذا بدوره يؤدي التوقعات العالية لدى الدشرف فيما يتعلق بأداء أحد العاملتُ تؤدي إلى لشارسة إش

إلى قيام الدرؤوس بوضع توقعات عالية لنفسو، وىذه التوقعات العالية لدى الدوظف تزيد دافعيتو لبذل لرهود 
 1.إضافي، وبالتالي زيادة الأداء وتوقعات الدشرف

 :الإدراك الإجتماعي -د
إطار الجماعات في لستلف الديادين والمجالات، إن معظم الأعمال والإلصازات التي يقوم بها الأفراد تتم في        

حيث أن الأفراد يعملون ضمن وحدات تنظيمية ولجان وفرق عمل وغتَىا، تربطهم علبقات بشكل لؽكنهم من 
  2.التفاعل فيما بينهم من خلبل اللقاء والدواجهة الدباشرة ويشعرون بالتجاوب النفسي فيما بينهم

التي تؤثر تأثتَا كبتَا  الحكم على الأمور، نتيجة الخصائص الدميزة لشخصية كل فردبزتلف قدرات الأفراد على    
ومن الدهم أن يفهم الفرد غتَه كي يسلك إبذاىو السلو ك الدناسب في  3.على نوعية الدؤشرات التي يركز عليها

ناسب في الدواقف الآنية يسلك حيالو السلوك الد الدواقف الآنية والدستقبلي، وكذلك من الدهم أن يفهم نفسو حتى
   4.والدستقبلية

 :العوامل الدؤثرة على قدرة الفرد -2
خذ الإدارة القدرات الفردية للموظف بعتُ الإعتبار عند التوظيف أو ترقية الدوظف لأنها تؤثر على أداءه تأ       

القدرة على حل الدشكلبت، القدرة على العمل  ، من القدرات الفردية:وبالتالي تؤثر على مستوى وجودة العمل
مع الفريق، القدرات القيادية، القدرة على التواصل بدهارة، إدارة الوقت، القدرة على التحليل، ومنها أيضا الذكاء 

 العاطفي والصحة العامة والتي تؤثر في كثتَ من الأحيان على القرارات ومستوى أداء العمل والتي سنتطرق لبعض
 5العوامل: من ىذه

 :القدرة على حل الدشكلات -أ
الدشكلة ىي عبارة عن موقف غامض أو صعب أو لزتَ لػتاج إلى حل وفهم و إبزاذ قرار، وحل الدشكلة    

يتطلب الدهارة وبعض القدرات لكي يستطيع الشخص الخروج بالقرار الصائب، وقد تم تعريف حل الدشكلة على 
                                                           

 .104ص ،حستُ حرم، مرجع سابق  1
 .53نفس الدرجع ص  2
3
 .78-71،ص 2011محمد زاىد ديري، السلوك التنظيمي، دار الدستَة للنشر والتوزيع والطباعة   

4
ستكمال نيل شهادة الداجيستتَ لإداريتُ العاملتُ في وزارة التًبية والتعليم قطاع غزة، دراسة الإجتماعي لدى الإدراك الإشريف لزروس السيد الحلبي، العوامل الدؤثرة على التحيز في   

 .17،ص 2014ية غزة، لبمسالإعمال، منشورة، الجامعة الأفي إدارة 
 

5
 17/04/2022 https://www.maaal.com/archives  موظفيك. ،تعرف على أىم العوامل التي تؤثر على أداء 

https://www.maaal.com/archives%2017/04/2022
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 الفرد الذي لؽتلك الدعارف الدكتسبة من الخبرات السابقة من أجل الإستجابة لدتطلباتأنو: عملية تفكتَية يقوم بها 
، فالقدرة على حل الدشكلبت والأزمات التي 1الدوقف الذي يعد غتَ مألوف من أجل حل الغموض واللبس فيو
   .تقابلو بذعلو متميز في لرال عملو وبالتالي يكون مستوى أداءه عالي

 :مل مع الفريقالقدرة على الع -ب
بغرض  يعرف فريق العمل بأنو " عدد صغتَ من الأفراد لؽتلكون مهارات مكملة لبعضها البعض، وملتزمون   

أكدت الدراسات والأبحاث على أن فرق العمل برقق مستويات أدائية عالية ، 2"مشتًك وأىداف أدائية مشتًكة
تسمح بدمج الدهارات والقدارت والدعرفة والخبرات الدتنوعة تفوق كثتَ ما لػققو الأفراد أو الجماعات، ففرق العمل 

 .لدى الأفراد وبالتالي برقيق الإستفادة الأفضل من الدوارد البشرية
 :القدرة على التواصل بمهارة -ج
تساىم الدهارات الشخصية في الإتصال في برستُ الأداء، فهناك العديد من الدهارات الشخصية في الإتصال مثل  

القدرة على الإستماع للآخرين والحصول على معلومات، والقدرة على مقابلة الرؤساء أو الدرؤوستُ، القدرة على 
رد بهذه الدهارات العالية في الإتصال ترفع من كفاءتو إدارة الإجتماعات، التواصل مع العملبء، ومنو فإن بسيز الف

  .الإدارية ومستوى الأداء
  :القدرات القيادية -د

القيادة ىي عملية إجتماعية تسعى للتأثتَ على أفعال الأفراد وسلوكهم و إبذاىاتهم لتحقيق أىداف مشتًكة 
الشخصية  لبل مهارات وقدرات خاصة مثل قوةومرغوبة، فهنالك أفراد يستطيعون التأثتَ على أفراد الجماعة من خ

  3.واللئحتًام، والثقة والخبرة وغتَه
القيادة،  إن الأدوار القيادية ىي في كل مكان، وليس فقط في لزيط العمل، بل لؽكن تطبيقها في أي وضع يتطلب

 4.مهنيا أو إجتماعيا فالقائد يصبح قائدا لأن لديو رؤية يعمل على برقيقها
 :على إدارة الوقتالقدرة  -ه

لػتاج الفرد أن يكون منظما على الدستوى الشخصي والعملي، وقادرا على إدارة نفسو ووقتو ليتمكن من قضاء 
الأمر يتطلب إستثمار القليل  الوقت في القيام بدهامو الدوكلة إليو، فإدارة الوقت صعب القيام بها في الواقع العملي،

 .كان الفرد يستطيع إدارة وقتو بفعالية كان مستوى أدائو في الدؤسسة جيد  من الوقت لتحديد الأولويات، فكلما
 :العوامل الدؤثرة على دافعية الفرد -3

تتوقف دافعية الفرد ورغبتو في الإلصاز والأداء على لزصلة تفاعل عدة عوامل لستلفة، منها ما يتعلق بالفرد ذاتو، 
 :ها فيما يليومنها ما يتعلق ببيئة العمل، والتي سنتطرق إلي

                                                           
 1 22/ 17/04/20 https://www.weziwezi.com  

2
 .167حستُ حرم،، مرجع سابق ص  

3
 .198ص ،حستُ حرم،، مرجع سابق  
 4 2217/04/20 https://www.attatwir.com  

https://www.weziwezi.com/
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 :الحاجات لتحقيق الذات -أ
ضمن المجموعات الخمسة حسب نظريتو التي أطلق عليها لظوذج الإحتياجات البشرية وىي ما  ماسلووالتي صنفها 

، بدعتٌ أن يكون لو 1وكفاءاتو يصبو إليو الفرد والتي تعبر عن حاجتو لأن يكون قادر للوصول إليو بناءا على قدراتو
 2.العمل ويفعل شيئا لػقق لو ما كان يأمل فيوإسم معروف في 

 :الحاجة للإحترام والتقدير -ب
شعور الفرد بالألعية والتقدير والإحتًام من قبل الآخرين وتأكيد إحتًام الذات، وبرقيق ىذه الحاجة ىام لكونو 

لبل التميز، والكفاءة، يبعث لدى الفرد شعورا بالثقة بالنفس و إحتًام ذاتو وقدراتو، وتتحقق تلك الحاجات من خ
اللئعتًاف بالأداء الجيد، وتعيتُ  والدنافسة، والإستقلبلية، والدركز ويستطيع الددير الدساعدة على ذلك من خلبل

  3مهام ومسؤوليات ىامة للفرد، وزيادة الدسؤوليات.
والثناء للخطة الحقيقية من الدهم أن يكون ىناك تقدير واحتًام للفرد الذي لػسن الأداء ولغب أن لػتفظ بالدديح 

 4.فقد يفقد مغزاه الفعلي التي لغب أن يوجو الفرد لذا، فإذا ما تم إستخدام ىذا التعبتَ كثتَا بدون مناسبة
 :العدالة والدساوات -ج

فإنها ترتكز على إفتًاض أساسي ىو أن الأفراد لديهم توازن بتُ  لأدامز و ستايسيحسب نظرية الدساوات 
وبتُ العوائد التي لػققونها، أي أن الأفراد في الدنظمات يقارنون بتُ جهودىم وعوائدىم من جهدىم و إسهامهم 

الدساوات سيكون مستوى  جهة وجهد الآخرين وعوائدىم من جهة أخرى في ظروف مشابهة في الدنظمة في حالة
 5أدائهم جيد والعكس صحيح.

  6الأمن والإستقرار في العمل: -د
الإستقرار في العمل فهم بحاجة إلى الإحساس بانهم مؤمنون من لساطر فقدان  و الشعور بالأمانمعظم الأفراد يأمل 

العمل والدخول الدتولدة عن ذلك بسبب الحوادث و الإصابات التي تقع بسبب لشارسة العمل أو الوظيفة، الدرض، 
للئنتاج أو لأسباب أخرى، فهم عدم كفاية العمل أو ما يتطلبو من جهد لا يتلبءم والوقت الذي لؼصصو الفرد 

بدا لػدث عند بلوغ سن الدعاش ومن ىذا يتضح أن الأمن والأمان  يهتمون أيضا بالإضافة إلى عامل الأمن والأمان
حافز قوي على العمل، فعندما لػس الفرد ويتمتع بنوع من الأمان فإنو يشعر بنوع من الدتعة والحرية والإستقلبلية، 

 .من الدشاركة في العمل لإلصاز الأىداف التنظيميةولػفزه ذلك على مزيد 
 الدنافسة:  -ه

 لغب أن تستخدم الدنافسة كحافز للحث على السلوك الدرغوب حيث لؽكن أن يتنافس الفرد مع ذاتو ومع زملبئو،
                                                           

 .109حستُ حرم،، مرجع سابق، ص  1
 .373ص، 2002،دار الجامعة الجديدة للنشر جامعة الإسكندرية،-، كلية التجارةالسلوك التنظيمى وإدارة الدوارد البشرية عبد الغفار حنفي،  2
3
 .109حستُ حرم،، مرجع سابق، ص  

4
 .373ص ،عبد الغفار حنفي، مرجع سابق  

5
 .120ص ،حستُ حرم،، مرجع سابق  

6
 .378ص ،عبد الغفار حنفي، مرجع سابق   
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أن أو بإعتباره أعضاء جماعة تتنافس مع جماعات أخرى، فالدنافسة الذاتية أو الشخصية ىي عندما لػاول الفرد 
لػسن من مستوى أدائو، ولػس الفرد بالرضا بعد ذلك وتنافس الأفراد فيما بينها أو الجماعات لو ميزة كحافز لدزيد 

 1.وكذلك الإنتاج والأداء من الزمن، والحفاظ على النواتج والحاجات وتنمية الإبذاىات
 :الدعرفة بالنتائج عن الأداء -و

الأداء، ويسهل ذلك في تعلم وتفهم العمل وتشتَ الحالة التالية كيف أن  تصلح الدعرفة بالنتائج كباعث على برستُ
  2الرغبة في معرفة النتائج تساعد في برستُ الأداء.

  3:فرص الترقية والتقدم -ز
مفهوم التًقية بالنجاح الذي يسعى الفرد في الدنظمة لتحقيقو لتولي الدنصب  2002ديل ويلز يربط كل من 

الدناسب وفقا لدؤىلبتو وقدراتو ومعارفو التي إكتسبها من بيئة العمل، وأىلتو للحصول على ترقية بدا لػقق أىدافو، 
وتكون دافعا لدى العاملتُ وتكون التًقية كحافز معنوي فعال فيما تم ربطها في الكفاءة في الأداء والإنتاجية، 
 الراغبتُ لشغل منصب وظيفي برقيقا لنزعة أو حاجة لديهم، برستُ مستوى أداء الفرد.

 4:الحوافز الدادية -ح
بأنها الأجر والعلبوات السنوية والزيادات في الأجر لدقابلة الزيادة في نفقات الدعيشة، والدكافآت  زويلفعرفها 

والدشاركة في الأرباح، وبرامج العناية بالأطفال ونظام الإجازات والتقاعد، كذلك الدزايا مثل التأمتُ الصحي 
  :والدشاركة في الأرباح ويأخذ التحفيز الدادي عدة أشكال من ألعها

 :الأجور والدرتبات -
يعتبر الأجر من أىم الحوافز الدادية التي برث الأشخاص لبذل الجهد والعمل، إذ أنو كلما زاد الأجر زاد الحافز 

 .للعامل على بذل الجهد وبرستُ الأداء
  :التعويضات -

 .العمل، وتعويضات التخصصبسثل التعويضات حافزا إضافيا لبذل الدزيد من الجهود، منها العلبوات والدنح وطبيعة 
 :الدشاركة في الأرباح -

يكثر إستخدام حافز الدشاركة في الأرباح في القطاع الخاص، من خلبل ربط ما تدفعو الدنظمة من أجور وحوافز 
 فيما برققو من مستويات في الربحية، بهدف دفع العاملتُ لتحستُ أدائهم، وبالتالي زيادة الإنتاجية والربحية.

 
 

                                                           
1
 .378ص ،نفس الدرجع   

2
 .379ص ،نفس الدرجع  

ورة، كلية مقدمة لنيل الداجيستتَ، منشالدين خليل، محمد العكش، نظام الحوافز والدكافآت وأثره على برستُ الأداء الوظيفي في وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة، رسالة  ءعلب  3
 .24-12،ص  2007مية غزة، التجارة الجامعة الإسلب

4
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 الثاني: ماىية تقييم الأداء الدبحث
إن عملية تقييم الأداء لذا ألعية كبتَة في وظيفة تسيتَ الدوارد البشرية، حيث أنها وسيلة لقياس مقدرة الأفراد         

كما بسكن إدارة الدوارد البشرية من توجيو الأفراد، تدريبهم، نقلهم وترقيتهم والإستفادة من خدماتهم، ىذا من جهة، 
أخرى تعرف الأفراد بدواطن الضعف فيهم وتدفعهم لتحستُ أدائهم، كما لؽثل تقييم الأداء برديد ومن جهة 

وتعريف العامل لكيفية أدائو لوظيفتو والعمل على برستُ وتطوير أدائو، فعندما تكون عملية التقييم بصورة جيدة 
 .موضوعية يكون حافز للفرد العامل ويزيد من برستُ أدائو

يد مفهوم الأداء من خلبل التًكيز على مكوناتو قد يفقد ألعيتو إذا كان لا يهدف أساسا الى معرفة  إن برد       
كيفية تقييمو، ومن ىنا فإن ىدفنا من ىذا الدبحث ىو إلقاء الضوء على ماىية تقييم الأداء مفهومو، أىدافو، 

  .معايتَ تقييم الأداء و شروط تقييم الأداء
 همية تقييم الأداءالدطلب الأول: مفهوم و أ
 أولا: مفهوم تقييم الأداء

تعددت التسميات التي أطلقها الباحثون في ىذا المجال فهي تقييم الدوظف عند البعض و تقييم الأداء، و        
فإستخدام ىذه الدصطلحات الدتعددة تدل على نفس  ،1قياس الكفاءة عند البعض الآخر وقياس فعالية الأداء

 أداء العاملتُ، والتي تقودنا الى الإستنتاج بأن عملية قياس وتقييم الأداء ىي عملية مركبة تتضمنالعملية لتقييم 
    2:ثلبث عمليات فرعية

 قياس الأداء المحقق مقارنة بدعايتَ موضوعية ويطلق على ىذه العملية بالقياس. -
لؤداء وتسمى ىذه العملية التقييم أو برديد مستوى الأداء المحقق إذا كان جيدا أو ضعيفا، أي إعطاء قيمة ل -

  .التقدير
والتي أصلها في  تعزيز نقاط القوة أو معالجة نقاط الضعف في الأداء المحقق ويطلق على ىذه العملية بالتقوم،، -

التصريف اللغوي تعتٍ قوم الشئ وأقامو، والتي تبتُ على لسان العرب أن الياء في كلمة تقييم أصلها واو، وبذلك 
 القول قيم الشيء تقييما، ومنو فالعملية الدتكاملة لتقييم الأداء لغب أن تتضمن قياسو وتقولؽو. يواز

   وىناك عدة تعريفات لتقييم الأداء نذكر منها:       
وتطوره  تقييم الأداء ىي عملية التقييم والتقدير الدنتظمة والدستمرة للفرد بالنسبة لإلصازاتو في العمل وتوقعات تنميتو

 3في الدستقبل.
 تقييم الأداء يشتمل على عملية منتظمة لتقييم ووصف السلوك الدتصل: HODJISTEىودجيست وعرفو 

 4بالعمل.
                                                           

1
 .280،ص  2005محمد حافظ حجازي، إدارة الدوارد البشرية، الإسكندرية، دار الوفاء للنشر والتوزيع،   

2
 .198،ص  2003خالد عبد الرحمان الذيثم، إدارة موارد التًبية، الأردن، دار وسائل النشر والطباعة،   

3
 .268،ص 1998قات الإنسانية، شركة البراء للتوزيع، مصر، لبعادل حسن، إدارة الأفراد والع  

4
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وعرف أيضا أنو: دراسة وبرليل أداء العاملتُ لعملهم وملبحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل، وذلك للحكم 
الحالية، وأيضا للحكم على إمكانيات النمو والتقدم  على مدى لصاحهم ومستوى كفاءتهم على القيام بأعمالذم

 1للفرد في الدستقبل وبرملو لدستويات أكبر أو ترقيتو لوظيفة أخرى.
وىو الحكم على مدى مسالعة كل الأفراد في العملية الإنتاجية لإبزاذ القرارات الدتعلقة بالأجور، الحوافز، التًقيات، 

الفرد  العملية مستمرة التي لؽكن من خلبلذا برديد مدى كفاءة وفاعلية النقل، الجزاءات والتدريب وتكون ىذه
 2الادائية وفقا للمعايتَ المحددة سلفا، وإبزاذ القرارات الدناسبة في لرالات الدوارد البشرية.

كما يعرف على أنو تلك العملية التي تعتٍ بقياس كفاءة العاملتُ وصلبحيتهم و إلصازاتهم وسلوكهم في عملهم 
 3لحالي للتعرف على مدى مقدرتهم على برمل مسؤولياتهم الحالية و إستعداداتهم لتقليد الدناصب العليا مسبقا.ا

تقييم الأداء ىو العملية الإدارية التي تهدف إلى قياس الإختلبفات الفردية بتُ العاملتُ من حيث مدى كفاءتهم في 
وكذلك فيما يتعلق بالوحدات التنظيمية لتحديد كفاءتها  النهوض بأعباء ومسؤوليات وظائفهم الحالية من ناحية،

  4في برقيق الأىداف.
ومن ىنا نستخلص أن الدنظمات تبدي ألعية بالغة لعملية تقييم أداء العاملتُ، إذ أن التقييم من شأنو أن بزلق 

ام الأفراد العاملتُ بإلصاز الأجواء الإدارية القادرة على متابعة الأنشطة الجارية في الدنظمة والتحقق من مدى إلتز 
مسؤولياتهم وواجباتهم وفق معطيات العمل البناء، وتتجلى الألعية التي ينطوي عليها تقييم الأداء من خلبل ما 

 5يلي:
 معرفة مستوى أداء العامل بسهد لو الطريق لضو تدريبو وتطوير أدائو وبرستُ إنتاجيتو بالإتفاق مع القائد. -
 وظيفية أعلى. برديد الأفراد الدتميزين ووضعهم في الصورة أمام الدسؤولتُ بسهيدا لتًقيتهم وترفيعهم إلى مراكز -
 برستُ أداء الوظيفة وتطويرىا وبرديد لستلف الدكافآت والعلبوات الدورية والكشف عن الإحتياجات التدريبية. -
تأييد سلبمة  الدستندات الدتعلقة بذلك ستكون عنصرا ىاما فيالتأكد من الدعاملة العادلة لجميع الدوظفتُ، وأن  -

 أو إنهاء خدمتو. موقف الدنظمة في حالة ظلم أحد الدوظفتُ حول القرارات التي بسس ترقيتو أو تعويضو
د أداء الأفرا مدخل إلى إبزاذ القرارات الدتعلقة بالأفراد، وتوفتَ الوسائل التي تساعد الدديرين في تطوير وتوجيو -

إبزاذ القرارات من ناحية،  والتخطيط الدستقبلي للعمل وتنمية الدهارات والقدرات والعلبقات بتُ لستلف مستويات
 والعاملتُ من ناحية أخرى.

 الذي يتم معزز لأداء الأفراد ودافع لذم لدزيد من العمل والإنتاج بدا يوفره من تغذية راجعة عن مدى التقدم -

                                                           
1
 .119إبراىيم محمد المحاسنة، مرجع سابق ص  

 .281محمد حافظ حجازي، مرجع سابق ص  2
خيضر، كلية العلوم  النمط القيادي وتأثتَه على الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية بدستشفى بشتَ بن ناصر بسكرة رسالة ماجيستتَ في علوم التسيتَ، جامعة محمد ،بنوناس صباح  3

 .))غتَ منشورة 7،ص 2007/2008الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، بسكرة، 
 .41ص  ،ىاجر موسي، مرجع سابق  4
 ، 2005/2006ة الجزائر، فضيل، ألعية تقييم أداء العاملتُ في تدعيم أداء الدؤسسة، رسالة ماجيستً، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية، قسم إدارة أعمال، جامعنعيمة   5
 .))غتَ منشورة27ص
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 لأىداف الدنشودة.إحرازه في إبذاه برقيق ا
 ثانيا: أهمية تقييم الأداء

لؼلق تقييم أداء العاملتُ الأجواء الإدارية القادرة على متابعة الأنشطة في الدنظمة والتحقق من مدى إلتزام        
 الأفراد العاملتُ بإلصاز مسؤولياتهم وواجباتهم وفق معطيات العمل، وتتجلى ألعية تقييم الأداء من خلبل مايلي:

البشرية وذلك  تساىم عملية تقييم الأداء الفعالة الدورية أو السنوية في بزطيط الدوارد تخطيط الدوارد البشرية: -1
السوق، بدءا  بتحديد مدى حاجتها الدستقبلية لدواردىا الدتاحة لديها وكذا حاجاتها الفعلية للقوى البشرية في

 ريبها وتطويرىا و إستثمار قدراتها بفعالية.بإستقطاب الدوارد البشرية الكفؤة و إختيارىا وتد
يعتبر نظام تقييم الأداء ذا ألعية خاصة فيما يتعلق بتحديد مدى  الكشف عن مدى تحقيق أىداف الدنظمة: -2

مسالعة الدوظفتُ في برقيق الأىداف العامة للمنظمة، وعليو فإن من الطبيعي ألا تكون الأىداف العامة للمنظمة 
 الدوظفتُ.بدعزل عن أىداف 

العليا في  تساىم عملية تقييم الأداء في برستُ وتطوير الأداء، حيث تساعد الإدارة تحسين الأداء وتطويره: -3
، فعملية تقييم العاملتُ ىي وسيلة 1الدنظمة من معرفة وبرديد نقاط القوة والضعف لدى الأفراد العاملتُ لديها

والذي يتوقف على مدى  أو الجماعة لضو برقيق ىدف من الأىداف،مهمة لدعرفة مدى التقدم الذي لػرزه الأفراد 
كما أنو لا بد من معرفة الأفراد العاملتُ لدستوى التقييم   .2قدرة العاملتُ في التحستُ والتطوير في برقيق أىدافها

تطويره مسارىم الوظيفي و  الدوري لذم الذي من شأنو أن لػفزىم ويدعوىم لإستثمار جوانب القوة و الضعف في
 3 بشكل أفضل.

لؽكن نظام تقييم الأداء من وضع خطة للئحتياجات التدريبية لكل منظمة، تحديد الإحتياجات التدريبية:  -4
في  فالتقييم السليم يساىم في برديد البرامج والإحتياجات التدريبية التي يتطلبها برستُ وتطوير أداء العاملتُ

 الدنظمة. 
القرارات  يوفر تقييم الأداء البيانات والدعطيات التي لؽكن على أساسها إبزاذ القرارات:الدساعدة في إتخاذ  -5

الدوظف...( والتي تبتٌ  الدوضوعية فيما يرتبط بشؤون الدوظفتُ )تثبيت الدوظفتُ الجدد، النقل، التًقية، إنهاء خدمة
  4 على أساس تقييم منظم ومستمر موضوعي لأداء الأفراد العاملتُ.

يساىم تقييم الأداء بدعرفة الإدارة العليا بدكامن الخلل والضعف في اللوائح عرفة معوقات ومشاكل العمل: م -6
والسياسات والبرامج والإجراءات والتعليمات الدطبقة في العمل، وكشف مكامن القوة والضعف في العناصر 

                                                           
حالة جامعة البويرة، مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة الداستً، جامعة البويرة، بلختَي سهام، عشيط حنلن، أثر الرضا الوظيفي على أداء الدوظفتُ في الدؤسسات الجامعية، دراسة   1

 .56ص، 2011
2
 بحث تكميلي لنيل درجة الداجستتَ  ، علوم التكنولوجيابالتطبيق على كلية الإمارات ل،أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملتُ في مؤسسات التعليم العالي دم بشتَ،آحسن يوسف   

 .31ص ،2015،جامعة السودان ،الاعمالفي ادارة 
3
 .56ص ،برياح محمد الأمتُ، موساوي لػي، مرجع سابق  

4
 جتماعية والإنسانية،الإلرلة العلوم  review sciences human and socialعبد الله بلوناس، مقال تقييم الأداء في الدؤسسة ودوره في برفيز العمال،   
 19/04/2022: https://www.asjp.cerist.dz/en/article/51177 158،ص. 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/51177
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دون الإستفادة من إمكانات وطاقات  كما يساىم في الكشف عن بعض العيوب التنظيمية التي برول،1الإنتاجية 
الأعباء توزيعا  الدوظفتُ داخل الدنظمة، من بتُ العيوب، عدم برديد الإختصاصات، عدم توزيع الدسؤوليات و

 2..مناسبا.
 

 3الدطلب الثاني: أىداف تقييم الأداء
 أىداف خاصة بالدؤسسة: -1

الدنظمة  برقيقها من خلبل عملية تقييم الأداء على مستوىمن بتُ الأىداف التي تسعى إدارة الدوارد البشرية     
 ما يلي: 

الربط والتكامل بتُ الأىداف التنظيمية الإستًاتيجية ونشاطات العاملتُ و خصائصهم الدناسبة لتنفيذ  -
 الإستًاتيجية التنظيمية.

 ب التعايش والتكيف فيبرستُ البيئة الإجتماعية للعمل، إذ تساعد عملية تقييم الأداء في توضيح أسالي -
 الدؤسسة و برستُ علبقات العمل فيها.

 الدسالعة في إعداد سياسة جيدة للرقابة. -
 برديد تكاليف العمل وترشيد سياسات الإنتاج وسياسات التوظيف.  -
 صياغة معايتَ موضوعية للعمل من خلبل دراسة برليلية للعمل ومستلزماتو. -
 تقوم، برامج وأساليب إدارة الدوارد البشرية، بحيث عند نقطة تقييم الأداء تلتقي جميع أنشطة الدوارد البشرية. -
 أىداف خاصة بالدوظفين: -2

 أما الأىداف التي تتحقق للموظفتُ نتيجة لعملية تقييم الأداء فهي متعددة لطتصرىا فيما يلي:       
أىداف  ن خلبل توليد القناعة الكاملة لديهم بأن الجهود الدبذولة في سبيلتنمية الإحساس بروح الدسؤولية م -

 الدؤسسة تقع برت عملية التقييم.
التقييم  لؽثل قياس الأداء للعامل معلومات حول أدائو إذ يعتبر ىذا الذدف من أقوى الدبررات في لستلف أنظمة -

 الدؤسسي.
 ارنة توقعاتهم وتوقعات الدؤسسة حول أدائهم.تزويد الدوظفتُ بتغذية عكسية حول أدائهم بدق -
 توفتَ الطرق والوسائل والبدائل الدناسبة لتطوير سلوك الدوظفتُ وبرستُ البيئة الوظيفية. -
 
 
 

                                                           
1
 .92بلختَي سهام، عشيط حنان، مرجع سابق ص  

2
 .76،ص 2014والتوريدات، مصر،، الشركة العربية الدتحدة للتسويق ةمحمد عبد الوىاب حسن عشماوي، دور تقييم الأداء في تنمية الدوارد البشري  

3
 .120إبراىيم محمد المحاسنة ،مرجع سابق، ص   
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 1الدطلب الثالث: معايير وشروط تقييم الأداء
 أولا: معايير تقييم الأداء

   نوعان:، يقارن بها أدائهم الفعلي، والدعايتَ يتم تقييم أداء العنصر البشري بإستخدام معايتَ عديدة       
 تشمل الخصائص والسمات والإمكانيات والقدرات والدهارات والدؤىلبت والخبرات التي لغب أن العناصر: -1

يتحلى بها الدوظف في عملو وسلوكو ليتمكن من أداء عملو بنجاح وكفاءة كالإخلبص، الدواظبة في العمل، التعاون 
 نوعان:ونشتَ ىنا إلى أن عناصر الأداء 

وىي التي تتعلق بشخصية العامل كالقابلية، الإستعداد، الدهارات، القيم، القدرات،  عناصر شخصية: -أ
 ضا السمات الشخصية للموظف، وىي عناصر صعبة القياس، وىي تتطلب ملبحظةالإىتمامات....  وتسمى أي

 مستمرة لكي يتمكن الدقيم من ملبحظتها.
وىي التي تتعلق بسلوك ولشارسات الدوظف أثناء القيام بالوظيفة، وىي عناصر لؽكن قياسها  عناصر أدائية: -ب

 وملبحظتها، كالقدرة على إبزاذ القرارات، إحتًام مواعيد العمل الرسمية، التفويض، التخطيط، العلبقات
 اسها بسهولة.الشخصية، القيادة، الحضور، الدهارات الإدارية، الإتصالات الشفوية.... وىي لؽكن قي

 أما معدلات الأداء فيمكن تعريفها بأنها عبارة عن ميزان لؽكن بواسطتو أن يزن الدقيممعدلات الأداء:  -2
 إنتاجية الفرد العامل لدعرفة مدى كفاءتو في العمل من حيث الجودة والكمية خلبل فتًة زمنية لزددة، ويتم ذلك

 د، ولؽكن توضيحها كما يلي:بدقارنة العمل الدنجز للموظف مع الدعدل المحد
 وتشتَ الى حجم الإلصاز الحالي مقارنة بالإلصاز الدتوقع في مرحلة التخطيط للؤداء. الكمية: -أ

  وتشتَ إلى نوعية العمل الدنجز مقارنة مع النوعية الدرغوبة إضافة الى العلبقة بتُ الكمية  والنوعية. النوعية: -ب
لعمل الدطلوب منو في الوقت المحدد  و إذا حدث تأختَ في الإلصاز يتم برديد ويتعلق بإلصاز العامل ل الوقت: -ج

 أسباب التأختَ، وفيما إذا كان السبب يتعلق بالدوظف أو بسوء التخطيط أو الإدارة أو أي سبب أخر.
لدتوقعة لدعرفة وتشتَ إلى معرفة كلفة برقيق النتائج أو الأىداف ومقارنة التكلفة الفعلية مع التكلفة ا التكلفة: -د

 مدى الإختلبف الناتج بتُ الفعلي والدتوقع.
 2ثانيا: شروط تقييم الاداء

 ويقصد بهذا مدى بسكن نظام تقييم الأداء من إبراز الأداء الوظيفي الذي يتوافقالتوافق الإستراتيجي:  -1
أو إستًاتيجيتها على  وينسجم مع إستًاتيجيات وأىداف الدؤسسة، فمثال إذا كانت الدؤسسة تركز في ثقافتها

 العملبء فإن نظام التقييم لغب أن يبتُ كيفية و مستوى جودة قيام العاملتُ بخدمة العملبء. خدمة

                                                           
1
 .128إبراىيم محمد المحاسنة ،مرجع سابق ،ص   

2
 .77إبراىيم محمد المحاسنة ،مرجع سابق ،ص  



: ا ي
 
ي إطار نظري لفصل الثان

 الأداء الوظيف 

 

 

52 

نقصد بهذا العنصر قدرة تقييم الأداء على قياس كافة الأبعاد ذات العلبقة بالأداء الجيد للوظيفة، الصدق:  -2
يم الأداء بالصدق فإنو لغب أن ينعكس الأداء الوظيفي الحقيقي ويشار إلى ذلك بصدق المحتوى، و حتى يتمتع تقي

 الذي يتضمن كافة الأبعاد التي بسكن من النجاح في أداء الوظيفة.
يقصد بخاصية الثبات مدى إستقرار قياس الأداء التي يتم الحصول عليو في أوقات لستلفة، من  الثبات: -3

 نتائج تكون متقاربة من شخص لآخر، من وقت لآخر ومنأشخاص لستلفتُ، أدوات قياس لستلفة، أي أن ال
 مقياس لآخر، يعتبر الثبات مؤشر دقة التقييم. 

 ويقصد بهذا العنصر قدرة القياس على التمييز بتُ مستويات الأداء للموظفتُ، أي أن مقاييسالتمييز:  -4
ز ألعية ىذه الخاصية في أنها توفر الدعلومات الأداء لابد أن بسيز بتُ حجم ومقدار الجهود التي يبذلذا الدوظفتُ، وتبر 

 التي بسكن متخذي القرار من إصدار القرارات الصائبة بشأن الدنظمة.
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 الدبحث الثالث: المحددات والعوامل التنظيمية الدؤثرة على الأداء الوظيفي
عدة  يعتبر الأداء الوظيفي من العوامل الأساسية التي تؤثر في رفع أو خفض إنتاجية الدؤسسة، و عليو فهناك       

أىم  عوامل ولزددات تؤثر في أداء الأفراد العاملتُ إلغابا وسلبا، ومن ىذا الدنطلق سنتطرق في ىذا الدبحث إلى
 تُ.المحددات والعوامل الدؤثرة في أداء الأفراد العامل

 
 الدطلب الأول: الرضا الوظيفي وتأثيره على أداء الدوظفين

لقد حظي موضوع الرضا الوظيفي إىتمام متزايد من الباحثتُ في لرال الإدارة و السلوك التنظيمي خاصة       
 الداخلي يتعلق بالدورد البشري الذي يتمتع بدجموعة من الدشاعر تتأثر بدؤثرات العمل الذي يؤديو وكذا المحيط وأنو

 والخارجي الذي يعمل فيو، والذي يؤثر على أدائو.
العلبقة  توجد ثلبثة إبذاىات تناولت علبقة الرضا الوظيفي بأداء العاملتُ والإختلبفات التي حدثت في برديد نوع

 بينهما:
 يدعي أن الرضا الوظيفي يؤدي لزيادة أداء الدوظفتُ والعكس صحيح. * الإتجاه الأول:      
 يدعي أن أداء العاملتُ ىو الذي يؤدي الى زيادة رضاىم.     * الإتجاه الثاني:      

 يدعي أنو لا توجد علبقة معينة بتُ أداء الدوظفتُ ورضاىم عن العمل. * الإتجاه الثالث:      
 

 1 ولؽكن توضيح الإبذاىات الثلبثة في الشكل التالي:
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 .114بلختَي سهام، عشيط حنان، مرجع سابق ص  
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 الرضا الوظيفي بأداء العاملتُ.(: إبذاىات علبقة 04شكل رقم )

 
الدصدر: بلختَي س، عشيط ح، أثر الرضا الوظيفي على أداء الدوظفيتُ في الدؤسسات الجامعية، دراسة حالة 

 جامعة بويرة، الدركز الجامعي العقيد أكلي لزند أولحاج البويرة. 
 

 الإتجاه الأول: الرضا الوظيفي يؤدي إلى زيادة أداء العاملين والعكس
 ، حيث قام كتاب وباحثو مدرسة العلبقات الإنسانيةالذاوثورنة بذارب وأبحاث وقد ظهر ىذا الإبذاه نتيج        

 بتقدم، ىذه العلبقة بإعتبارىا علبقة سببية بتُ الرضا والأداء، بإفتًاض أن الرضا الوظيفي ىو متغتَ مستقل، بينما
 عالي يزيد حماسو و إقبالو علىأداء العاملتُ ىو متغتَ تابع لو، وتقوم الفكرة على أن الفرد الذي لديو رضا وظيفي 

العمل وترتفع معنوياتو و إبذاىاتو و إمتنانو لوظيفتو ومنظمتو، فتًتفع بذلك إنتاجيتو وأدائو، كما ىو موضح في 
 الأولى الشكل السابق، والعكس فإن الفرد الذي ينخفض رضاه عن العمل، تقل إنتاجيتو وحماسو للعمل، الخانة
بتُ مشاعر الرضا والدافعية  ، إن ىذا التفستَ يدمج في الواقعء للوظيفة و للمنظمةمشاعر الإمتنان والولا وتقل

  مستوى الرضا الوظيفي
 مرتفع منخفض

 الأداء
 

 الرضا                             
(2) 

 الشعور بالأمل في التغيتَ

 الرضا   الأداء
 
 

(1) 
 الشعور بالتوازن و التفوق

 
 

 مرتفع

 
 

 مستوى
 
 
 أداء
 
 

 العامل

 
 

        الأداءالرضا                           
 

(4) 
 الشعور بالإحباط والإلعال والكسل

 الرضا
 

      
 الأداء   

(3) 
الشعور بالمجاملة على حساب 

 العمل

 
 
 

 منخفض
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وبذل الجهد في العمل، ىذا التفستَ يعتٍ أن الرضا والدافعية لعا نفس الشيء، فزيادة الرضا معناه زيادة  لؤداءل
 1 والعكس صحيح. الدافعية

 
 الى زيادة أداء العاملتُ والعكس.الإبذاه الأول الرضا الوظيفي يؤدي  (05الشكل رقم )

 
   
 
 
 
 

ماجيستتَ في العلوم الإقتصاد وعلوم  الدصدر: صبيان إلؽان، أثر الرضا الوظيفي على أداء الدوارد البشرية، رسالة
 .130، ص 2012التستَ، جامعة تلمسان، 

 
 الإتجاه الثاني: إرتفاع أداء العاملين يؤدي إلى زيادة رضاىم.

و  وجد ىذا الإبذاه الكثتَ من الأبحاث و الدراسات، حيث يعتبر ىذا الإبذاه أن الأداء ىو متغتَ مستقل    
 )عكس الإبذاه الأول( ، وتتضح ىذه الفكرة من أن الفرد العامل إذا شعر أن الرضا الوظيفي ىو متغتَ تابع

 حصولو على عناصر الرضا الوظيفي )ترقية، الأجر، ظروف عمل جيدة ..( مرتبطة بضرورة برقيق مستوى معتُ
 2 ئو.من الأداء، فسيعمل على برقيق أداء عال ليحصل على مكافآت عالية والتي بدورىا برقق لو رضا على أدا

اللذان توصلب الى ، Brefield et Crokete برايفيلد وكروكيتومن بتُ الدراسات دراسة الباحثان   
أن العلبقة بتُ أداء العاملتُ والرضا الوظيفي ىي علبقة شرطية، أي توجد فقط عندما تعطى حوافز وعوائد  فكرة

 يكون الرضا سببا في الأداء و إلظا العكس، أين بناءا على الأداء الفعلي للفرد. وفي ىذه الحالة الخاصة لا العمل
يكون الرضا ىو نتيجة الأداء حيث أن الإشباعات التي برققها الحوافز والعوائد التي لػصل عليها الفرد تنتج كأثر 

  أو كنتيجة لدستوى الأداء الذي حققو الفرد فإستحق بو أن لػصل على ىذه الحوافز و العوائد.
الذي يقوم على لرموعة فروض       Porter et Loler بورتر ولولرإضافة إلى النموذج النظري للباحثان 

وإدراك  حول لزددات الأداء ولزددات الرضا الوظيفي، فالأداء لػدده الجهد الدبذول في العمل متفاعل مع قدارت
 قيمة العوائد ودرجة توقع الفرد لحصولو عليهاالفرد لدكونات ومتطلبات دوره الوظيفي، أما الجهد الدبذول فيحدده 

 إذا ما بذل الجهد الدطلوب، فالرضا يتحدد بناءا على قيمة ما لػصل عليو الفرد من عوائد وتقديره لددى عدالة

                                                           
1
 .224،ص1999الجديدة الإسكندرية، مصر،محمد سعيد أنور سلطان، السلوك التنظيمي، دار الجامعة   

2
 .116بلختَي سهام، عشيط حنان، مرجع سابق ص  

ي 
 الرضا الوظيف 

إنخفاض الدافعية نحو  أداء منخفض

 العمل

زيادة الدافعية نحو العمل  أداء مرتفع
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 ىذه العوائد التي لػصل عليها الفرد والتي تتحدد على أساس ما لػققو الفرد من أداء، وبالتالي فإن تأثر رضا الفرد
 1 و يتم من خلبل ما يعطى للفرد من عوائد نتيجة لأدائو.بأدائ

 
 ( علبقة الرضا الوظيفي بأداء العاملتُ.06الشكل رقم )

 
 

   
          

 
 
 
 
 
 

 116الدصدر : بلختَي س، عشيط ح، مرجع سابق ص
 

 الإتجاه الثالث: لا توجد علاقة معينة بين أداء العاملين والرضا الوظيفي.
لا  يفتًض ىذا الإبذاه أن العلبقة بتُ الرضا والأداء موجودة فعلب ولكن تغتَ أحد الدتغتَين في إبذاه معتُ        

ذاتية  يؤدي دائما إلى تغتَ لشاثل أو معاكس للمتغتَ الأخر، فهي علبقة تربطها عوامل وسيطية تتمثل في صفات
 لبيئة الداخلية للمنظمة وصفات متعلقة بالبيئةبزص الدوظف، صفات متعلقة بالوظيفة، صفات متعلقة با

  2.الخارجية
فالواقع العملي يشتَ أن العلبقة بتُ مستوى الرضا عن العمل والأداء لا يأخذ لظطا موحدا و إلظا لؽكن أن يتخذ 

 3 أحد الحالات التالية:
: فهناك أفراد لا لػبون الحالة الأولى: حيث يكون مستوى الرضا عن العمل منخفض والأداء عالي            

عملهم لكنهم مضطرون للعمل وفق معدلات الإنتاج المحددة خوفا من الفصل أو العقاب، بل قد لػققون 
 أعلى للحصول على أجر إضافي لتغطية إلتزاماتهم الدعيشية. معدلات إنتاج

                                                           
1
 .228ص ،مرجع سابق، محمد سعيد أنور سلطان  

2
 .117ص ،ح، مرجع سابق بلختَي س، عشيط  

3
 .236-235ص ،محمد سعيد أنور سلطان، مرجع سابق  

 تآإدراك عدالة المكاف قدرات وصفات الفرد ت آقيمة المكاف

 مكافأة خارجية

 ة داخلية أمكاف

 المجهود أداء العامل

 إدراك الفرد لدوره

إدراك إحتمال أن المجهود سيؤدي إلى 

 مكافأة

 الرضا عن العمل
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لػدث عندما يكون العمل ذاتو  الحالة الثانية: حيث يكون مستوى الرضا مرتفعا بينما الأداء منخفض:            
غتَ لزببا للفرد بينما جو العمل مفعم بعلبقات الود والصداقة بحيث يكون سعي العامل إلى عملو في ىذه الحالة لا 

خاصة  حبا في العمل و إلظا للقاء أصدقائو، وكذلك لصد ىذه الحالة متمثلة في بعض الأفراد الذين يشعرون بسعادة
 ا عن أية ضغوط.في العمل بتكاسل بعيد

الحالة الثالثة: حيث تكون العلبقة مباشرة بتُ مستوى الرضا والإنتاجية فتًتفع بإرتفاعو وتنخفض             
 أن العلبقة تبدو مباشرة بتُ مستوى الرضا الوظيفي وأداء العاملتُ في تلك رنسيس ليكرتبإلطفاضو: وضح 

 فيها أساسا ليس على جهد الآلة أو الفن التكنولوجي الدستخدم بقدرالأعمال الغتَ روتينية والتي تعتمد الإنتاجية 
ما تعتمد على فكرة الإنسان ومهارتو الفردية كالأعمال الفنية الدقيقة، وأعمال البحوث وما يشبو ذلك. ففي مثل 

 الأعمال كلما كانت معنوية الفرد عالية كان لذا أثرىا الدباشر على إنتاجيتو. تلك
 

 الثاني: الثقافة التنظيمية وأثرىا على أداء الدوظفين.الدطلب 
بركم الطريقة  الثقافة التنظيمية ىي لرموعة القيم والعادات والدعايتَ والدعتقدات والإفتًاضات الدشتًكة التي         

تعاملهم مع  التي يفكر بها أعضاء الدنظمة وطريقة إبزاذ القرارات وأسلوب تعاملهم مع الدتغتَات البيئية وكيفية
 1 الدعلومات والإستفادة منها لتحقيق الديزة التنافسية للمنظمة.

الوظيفي  ىناك إجماع بتُ الباحثتُ على أن الثقافة القوية دور أساسي في رفع مستوى أداء العاملتُ وكذا رضاىم
الإنسانية التي تتخذىا   والرفع من الروح الدعنوية لذم، فهي تؤثر على مستويات أداء الدوظفتُ من خلبل العلبقات

الإلصاز الأعمال والدهام والعمل  كوسيلة لرفع كفاءة الأداء، فزيادة ثقة الدرؤوستُ في أنفسهم وتفويضهم سلطات
ما يزيد من معدلات الأداء الفردي  على إشباع حاجاتهم ورغباتهم لغعلهم متقبلتُ للعمل وراضتُ عنو، وىو

من الإتصالات وتبادل الدعلومات و إتاحة  تعتمد على العمل في مناخ مفتوح والجماعي، كذلك الثقافة الدرنة التي
الفرص للموظفتُ للشركة في عملية إبزاذ القرارات ووضع الأىداف و إقتًاح الحلول والبدائل في ضوء الخبرة العلمية 

 من مستويات الأداء. للموظفتُ في لستلف الدستويات التنظيمية ترفع
 مية القوية تؤثر كثتَا في سلوك الدوظفتُ، حيث تؤدي إلى إلطفاض معدل دوران العمل والتقليلأيضا الثقافة التنظي

 من ميل الدوظفتُ لتًك العمل والغيابات الدتكررة، والذي من شأنو برستُ وتطوير الأداء الكلي للمنظمة.
ار والإبداع إلى تدني الروح الدعنوية بالنسبة للثقافة التنظيمية الضعيفة الجامدة التي لا  تشجع على الإبتك والعكس 

 2 أداء العاملتُ في الدنظمة. و إلطفاض
 
 

                                                           
1
 .76،ص 2007مصر،  -ةبرقيق الديزة التنافسية، الدار الجامعية، الإسكندريمصطفى محمد أبو بكر، إدارة الدوارد البشرية، مدخل   

2
طروحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه فلسفة إدارة أحمد موسى الدهدي أبو سمورة، الثقافة التنظيمية وأثرىا في الرضا الوظيفي وكفاءة أداء العاملتُ،بدؤسسات التعليم العالي بالخرطوم، أ  

 .21/05/2019ع خ الإطلب،تاري 109،ص  2014ودان للعلوم والتكنولوجيا، كلية الدراسات العليا، عمال، جامعة السالأ
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 ( تأثتَ الثقافة التنظيمية على أداء الدوظفتُ.07الشكل )
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 119الدصدر: بلختَي س، عشيط ح، مرجع سابق ص
 

 الدطلب الثالث: الولاء التنظيمي وأثره على أداء العاملين.
 يعبر الولاء التنظيمي في الدؤسسة عن حالة توحد الفرد العامل مع الدنظمة التي يعمل بها، ومع أىدافها        

م والتًابط بتُ الفرد والدنظمة، ومدى إستعداد ورغبتو في المحافظة على عضويتو فيها، وىو يعكس مدى إنسجا
 1 الأفراد لبذل الدزيد من الجهد من أجل برقيق أىدافها، وزيادة فعاليتها، فضلب عن الرغبة في البقاء فيها.

أن  ولقد لقي موضوع الولاء التنظيمي إىتماما من طرف الباحثتُ والدارستُ في لرال الإدارة، فمن الدعروف      
 العاملون لرموعة حاجات ورغبات يسعون لإشباعها من خلبل عملهم، كإشباع الحاجات الفيزيولوجيةللبفراد 

بتحقيق  وأدائهم في العمل و إلتزامهم والأمن والإستقرار، والتقدير والإحتًام في الدنظمة، لشا يؤدي إلى زيادة ولائهم
جهده  و يكون دائما لديو رغبة في بذل قصارأىداف الدنظمة، فالفرد الذي لديو مستوى عال من الولاء لدنظمت

عليها  لبقاء الدنظمة في مستوى عال من الرقي والإزدىار، كما أنو تكون لديو قبول سياسات ولوائح الدنظمة والستَ
 2 وعدم الخروج عن القواعد الدوضوعة.

 
                                                           

1
  -قتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنية، لرلة جامعة دمشقحمة، الولاء التنظيمي وعلبلفتاح صالح خليفات، متٌ خلف الدلبعبد ا  

 .292منشورة، ص 2005( 4+3،العدد)25المجلد 
.121ص ،مرجع سابق ،بلختَي سهام، عشيط حنان  2

  

 أداء الموظفي   

ي المؤسسة
 
 الثقافة التنظيمية السائدة ف

 ضعيفة وجامدة

 .مناخ تنظيمي ممل -

 إنخفاض الروح المعنوية لدى الموظف.  -

ظف مع الثقافة و عدم توافق الم -

  التنظيمية السائدة. 

ي العمل.  -
 
 الشعور بالإحباط والضغوط ف

 قوية ومرنة

 مناخ تنظيمي ملائم.  -

 للعامل. إرتفاع الروح المعنوية  -

 إنخفاض دوران العمل.  -

 الموظف رفع مستوى أداء خفض مستوى أداء الموظف
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 إلغابيا مع:قد أكدت بعض الدراسات أن مستوى الولاء التنظيمي للؤفراد يرتبط إرتباطا        
وىذا ما  فكلما كانت ثقافة الدنظمة قوية، كلما زاد ولاء الأفراد لدنظمتهم و إخلبصهم لذا، طبيعة ثقافة الدنظمة:

 ولاءا لذا. لؼلق التحفيز وينمي الدافعية لأداء متميز، أي أن إلتفاف الأفراد حول ثقافة الدنظمة لغعلهم أكثر
بالثقة  إن تقييم الأداء بصفة عادلة بأسلوب رسمي ونظامي قد لؼلق الشعور تقييم أداء الدوظف بصفة عادلة:

أفضل وبأداء  لدى الأفراد بجدية الدنظمة التي يعمل فيها لشا يزيد ولائو و إنتمائو و إخلبصو لذا والعمل بشكل
 أفضل.

 1 لدنظمتهم. كلما كان الأفراد أكثر رضا عن عملهم كلما كانوا أكثر ولاءا  الرضا الوظيفي للموظف:
 

 الدطلب الرابع: الحوافز وتأثيرىا على أداء العاملين.
 التحفيز ىو العملية التي تقوم بها الإدارة من أجل توفتَ فرص ووسائل أمام الأفراد العاملتُ لتثتَ بها         

والسلوك السليم، رغباتهم وبزلق لديهم دوافع من أجل السعي للحصول عليها، وىذا عن طريق الجهد والعمل 
 2 لإشباع حاجاتهم التي لػسون ويشعرون بها، والتي برتاج للئشباع. وذلك

ما بزتار الإدارة وعادة  تعتمد طبيعة الحوافز الدستخدمة في بيئة العمل على طبيعة النشاطات أو الدهام الدرتبطة بها،
عة العاملتُ حتى تتمكن من الوصول إلى نوع الحافز بالإعتماد على الفكر الإداري، والخبرة السابقة حول طبي

 3 إختيار القرار الدناسبة حول تقدم، الحوافز، لذلك تقسم الحوافز غالبا إلى النوعتُ التاليتُ:
ىي من أقدم وأكثر أنواع الحوافز إستخداما إذ تساىم في المحافظة على كفاءة الأداء الحالي،  الحوافز الدادية: 

وعادة يرتبط ىذا النوع من الحو افز بالأمور  الدالية، والدتعلقة  لاحقا وتبحث في الطرق الدناسبة للعمل على تطويره
في نهاية العام،  ة، أو الحصول على رواتب إضافيةمالية للعاملتُ في الدنشأ مكافأة بزيادة نسبة الراتب، أو تقدم،

 وتساىم كل ىذه الحوافز الدادية في ترك أثر إلغابي عند العاملتُ في الدؤسسة.
ىي لرموعة الحوافز التي تساىم في التأثتَ على العاملتُ، من خلبل رفع معنوياتهم في بيئة العمل،  الحوافز الدعنوية:

ترقية العاملتُ ذوي الخبرة  البعض ومع الإدارة، ومن الأمثلة على الحوافز الدعنويةوجعلهم أكثر تفاعلب مع بعضهم 
للعاملتُ من أجل زيادة   والكفاءة في العمل، والإستعانة بالعاملتُ في إبزاذ القرارات، وتفويض بعض الصلبحيات

 كفاءتهم في أكثر من لرالذم الدهتٍ.
فعلى  بتوضيح العلبقة بتُ الحوافز الدادية والدعنوية وبرستُ الأداء،لقد إىتم العديد من الباحثتُ وكتاب الإدارة 

 حول سلوكيات الأفراد، قد أضافت نوعا ثالثا بخلبف مكريجرسبيل الدثال لصد أن الدراسات التي تلت نظرية 
(Y. (X( ويتمثل ىذا النوع في(Z المحيطة بو وتدفقو لػثو ، وىذا النوع يتصرف دائما وفقا للظروف والأحوال

                                                           
1
 .122ص ،بلختَي س، عشيط ح، مرجع سابق 
2
محمد ، جامعة تصاديةفي العلوم الإقادة الداجيستتَ مقدود وىيبة، التحفيز ودوره في تفعيل أداء الأفراد في الدنظمة، دراسة حالة الشركة الوطنية للهندسة الددنية والبناء، مذكرة لنيل شه 

 )) غتَ منشورة42،ص 2007/2008و التجارية وعلوم التسيتَ،  تصاديةبوقرة بومرداس، كلية العلوم الإق
3
 https://www.mawdoo3.com ، ،20/05/2022بواسطة: لرد خضر 
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على التعامل بإلغابية، فإذا حصل على بعض الحوافز مثل التعليم والتدريب فإن أداءه سوف يتحسن و إذا توفرت 
لو حوافز معنوية أخرى مثل فرص الدنافسة، والحصول على قدر مناسب للتعبتَ عن حاجاتو وأفكاره فإنو سوف 

  إذا وجد الدناخ والتنظيم الدناسب فسيعمل على زيادة جهده وتعاونويقدم على برميل الدزيد من الدسؤولية و 
 و إلتزامو.

كما تساعد الحوافز الدادية على برستُ الأداء، فعلى سبيل الدثال حقق أسلوب توزيع الأسهم لتملك الدؤسسات 
الفرد بأنو أصبح مالكا في لصاحا كبتَا في الدؤسسات التي بدأت تطبيقو على الأفراد العاملتُ بها، حيث أن شعور 

الدؤسسة يدفعو لدضاعفة جهده وبرستُ أدائو في العمل، وىذا ما ينعكس تلقائيا على الإنتاجية والأرباح ولػقق 
الإستفادة لجميع الأطراف، كما يساعد الأجر على خلق روح الإبتكار لدى العاملتُ، وبرستُ أسلوب عملهم، 

 1  زيادة الأجر الذي يتقاضونو.وذلك من أجل زيادة إنتاجهم، وبالتالي
كما تؤثر الحوافز على أداء العاملتُ بشكل إلغابي غالبا، وذلك لدا تعكسو من إنطباعات سعيدة عندىم، 
وخصوصا عند شعورىم بأنو قد تم تقدير العمل الذي يقومون فيو، ويلخص أثر الحوافز بالإعتماد على النقاط 

 التالية:
* الزيادة في الإنتاجية: فعندما يشعر العامل بالرضا إبذاه عملو، سيحرص على زيادة نسبة الإنتاجية في العمل،    

 لشايؤدي إلى برقيق النتائج الدطلوبة بنجاح.
* تطور أنشطة الدنشأة: فتساىم الحوافز في جعل العمل في الدنظمة أكثر تطورا، وىذا  ماينعكس إلغابا  على    

 ات التشغيلية في الدنشأة.  العملي
* برفيز الروح الدعنوية عند العاملتُ: فيشعرون بأن لذم قيمة في مكان العمل، وأن لذم دورا مهما في النجاح الذي   

 تم برقيقو.
يتمكنوا من  * الدسالعة في دعم العاملتُ الدمتازين ودعم العاملتُ الجدد من أجل برستُ وتطوير أدائهم، حتى  

 الحصول على التًقيات الوظيفية. 
* تشجيع العاملتُ على الإبداع: وذلك بتوفتَ البيئة الدناسبة لذم، من أجل العمل على لرموعة من الإبتكارات  

 الدهنية الجديدة، والتي تساىم في تطوير بيئة العمل.     
 2 نمو العمل.* لظو التقدير الذاتي عند العاملتُ لشا يزيد من إىتمامهم ب

 

 

 

 
                                                           

1
قسنطينة، مذكرة لنيل شهادة الداجيستتَ في  (CPGالوظيفي للمورد البشري في الدؤسسة الإقتصادية، دراسة ميدانية بدركب المجارف والرافعات )عزالدين ىروم، واقع تسيتَ الأداء   

 .131، ص2007/2008علوم التسيتَ، كلية العلوم الإقتصادية وعلوم التسيتَ، جامعة منتوري قسنطينة، 
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 خلاصة الفصل:
بها، بإعتبار  في الأختَ لؽكن القول أن السبيل الوحيد لنجاح وبسيز الدنظمة ىو الأداء الجيد للؤفراد العاملتُ       

الدنظمة ىي لرموعة من الأفراد لؽارسون نشاطات لستلفة تؤدي في لرملها لتحقيق وبلوغ الأىداف التي أنشئت من 
أجلها. فالعنصر البشري يشكل أىم مورد من موارد الدنظمة بإعتباره العامل الديناميكي، والعمل الذي يؤديو ىو 

 الأساس في أداء الدؤسسة ككل. 
ء الأفراد العاملتُ الحقيقي ينظر إليو على أنو نتاج لعدد من العوامل الدتداخلة التي لغب التًكيز عليها  إن أدا     

كلها وعدم بذاىلها، ولزاولة التوفيق فيما بينها جميعا والتًكيز على جميع العناصر معا في آن واحد. كما لغب 
حل التخطيط في الدنظمة، وىو بذلك لو ألعية كبتَة بتُ الإشارة إلى أن الأداء على أنو التًجمة العملية لكافة مرا

الوظائف الأساسية للئدارة، فهو لو دور مؤثر فمثلب لؽكن لأي منظمة أن بزطط وتنظم إلا أنها قد لا تستطيع 
بالضرورة أن برقق أية نتائج ما لم تطبق الخطط والسياسات التي رسمتها بشكل صحيح ومن يقوم بذلك ىم 

إذن لا تستطيع ضمان حسن الأداء إلا من خلبل الإىتمام بالجوانب الدؤثرة فيهم والتي من ألعها الأفراد، فهي 
 الرضا الوظيفي للفرد.
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 -مؤسسة سونلغاز بالأغواط-الفصل الثالث: دراسة حالة 

 

 

63 

 تمهيد:
، وتدعيما للجانب النظري حاولنا القيام بدراسة الرضا الوظيفي وأداء العاملينلقد تناولنا في الجزء النظري كلا من  

 دراسة.للتوفر على مجموعة من المعلومات والمقومات لأن يكون ميدان تالذي مؤسسة سونلغاز الأغواط ميدانية 
وسنحاول في الجانب التطبيقي ىذا دراسة حالة الرضا الوظيفي وأثره على أداء العاملين ، حيث أخدنا مؤسسة 

 كميدان لإجراء ىذه الدراسة.  -الأغواط  -سونلغاز 
 ولهذا قسمنا الفصل إلى ثلاث مباحث:

 
 .الدبحث الأول: تقديم عام لدؤسسة سونلغاز

  .الدبحث الثاني: طرق وإجراءات الدراسة الديدانية
 .الدبحث الثالث: تحليل ومناقشة نتائج الاستبيان
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 الدبحث الأول: تقديم عام لدؤسسة سونلغاز
 (  الدديرية الجهوية للكهرباء و الغاز ) تقديم عام للمؤسسة : الدبحث الأول   
 بطاقة فنية للمؤسسة : الدطلب الأول   
تعتبربربربربرر مديريبربربربربربرة التوزيبربربربربرا الكنبربربربربررنء و الغبربربربربراز سبربربربربرونلغاز مبربربربربرن أىبربربربربر  سفففففتون الفففففوط  : الدتعريفففففس الدؤسسفففففة علففففف   .1

البربربربربرو ط عبربربربربرن  ريبربربربربرع مبربربربربردير ت التوزيبربربربربرا المنتشبربربربربرر  ل البربربربربر ا  برالشبربربربربرركات في الجزايبربربربربرر، حيبربربربربرث كتبربربربربرد نشبربربربربرا نا علبربربربربرى كامبربربربربر
عبربربربربرر كبربربربربرل وو ت البربربربربرو ن و ىبربربربربرذا مبربربربربرا يسبربربربربرمة لهبربربربربرا أن تكبربربربربرون مبربربربربرن الشبربربربربرركات الرايبربربربربرد  و البربربربربر    بربربربربرل البنيبربربربربرة الأساسبربربربربرية 

 للاقتصاد الو ط.
 ولقد مرت مؤسسة سونلغاز  من ناحية التنمية والتسيير نلمراحل التالية:

لقبربربربربربربربربرد أنشبربربربربربربربربررت ىبربربربربربربربربرذه المؤسسبربربربربربربربربرة مبربربربربربربربربرن  بربربربربربربربربرر  المسبربربربربربربربربرتعمر الفرنسبربربربربربربربربري البربربربربربربربربرذي كبربربربربربربربربران  :(1947-1944مرحلبربربربربربربربربرة    .أ 
يسبربربربربريرىا، حيبربربربربرث كبربربربربران الجزايريبربربربربرون مجبربربربربررد عمبربربربربرال بسبربربربربرطاء مقاببربربربربرل اجبربربربربرر زىيبربربربربرد، و بقيبربربربربر  علبربربربربرى ىبربربربربرذا ا بربربربربرال إلى غايبربربربربرة 

 وو سميبربربربربربربربربربربربربربر  نسمبربربربربربربربربربربربربربر LE-BON ي  محتكبربربربربربربربربربربربربربرر  مبربربربربربربربربربربربربربرن  بربربربربربربربربربربربربربرر  الفرنسبربربربربربربربربربربربربربربر، حيبربربربربربربربربربربربربربرث أ بحبربربربربربربربربربربربربربر1947عبربربربربربربربربربربربربربرام 
COMPANY LE-BON  و لقبربربربربربربرد كبربربربربربربران دورىبربربربربربربرا يقتصبربربربربربربرر علبربربربربربربرى إنتبربربربربربربراج الكنبربربربربربربررنء فقبربربربربربربر  دون الغبربربربربربربراز و

 استعمال الفح  كمولد لهذا الإنتاج . 
كنبربربربربربربربربررنء و غبربربربربربربربربربراز "  (: في ىبربربربربربربربربربرذه المرحلبربربربربربربربربربرة ظنبربربربربربربربربررت المؤسسبربربربربربربربربربرة سبربربربربربربربربرونالغاز  بربربربربربربربربر  اسبربربربربربربربربر1969-1947مرحلبربربربربربربربربرة   .  

و البربربربربر  ينمبربربربربرا ببربربربربرين إنتبربربربربراج و توزيبربربربربرا الكنبربربربربررنء و الغبربربربربراز الطبيعبربربربربري و كبربربربربران ذلبربربربربر   ديبربربربربردا بتبربربربربراري :  "EGAالجزايبربربربربرر 
 .1947جوان  05

أي تاريبربربربربربربربربربربربر   مبربربربربربربربربربربربري  مؤسسبربربربربربربربربربربربرة  1969جويليبربربربربربربربربربربربرة  29و تببربربربربربربربربربربربردأ  ديبربربربربربربربربربربربردا بتبربربربربربربربربربربربراري   :(1991-1969مرحلبربربربربربربربربربربربرة   .ج 
جويليبربربربربربربربرة  29المبربربربربربربربرؤرخ في  54/69سبربربربربربربربرونلغاز م لنبربربربربربربربرا م بربربربربربربربرل المؤسسبربربربربربربربرات الأخبربربربربربربربررى و ىبربربربربربربربرذا  وجبربربربربربربربرب الأمبربربربربربربربرر رقبربربربربربربربر : 

و  EGAالبربربربربربربربرذي يبربربربربربربربرن  علبربربربربربربربرى حبربربربربربربربرل  1996أوت  10و البربربربربربربربرذي نشبربربربربربربربرر في الجريبربربربربربربربرد  الرسميبربربربربربربربرة بتبربربربربربربربراري :  1969
  سيس الشركة الو نية للكنرنء و الغاز رسميا. 

أ بربربربربربربربح  تسبربربربربربربرمى المؤسسبربربربربربربربرة العموميبربربربربربربربرة ذات الطبربربربربربربرابا الصبربربربربربربرناعي  1991في ديسبربربربربربربرمر  :1991مرحلبربربربربربربرة مبربربربربربربرا بعبربربربربربربرد  .د 
، السبربربربربرنة البربربربربر  فتحبربربربربر  فينبربربربربرا 1998 غايبربربربربرة سبربربربربرنة و التجبربربربربراري و ببربربربربردأت المؤسسبربربربربرة  بربربربربرارس أعمالهبربربربربرا بصبربربربربرفة عاديبربربربربرة إلى

مبربربربربرن رأس مبربربربربرال  %20البور بربربربربرة و   عبربربربربررأ جبربربربربرزء مبربربربربرن رأس مبربربربربرال الشبربربربربرركة للبيبربربربربرا عبربربربربرن  ريبربربربربرع الأسبربربربربرن  و يقبربربربربردر ببربربربربربر :
 المؤسسة و ترجا ىذه التغيرات للأسبا  التالية: 

 .)تسيل و تقديم الخدمات للزبون و اوعتماد على التمويل الذاتي  رأسمالها الخاص 
  ابا يناري   تش ي الغاز و تبيعو ( . أ بح  ذات  
 يبربربربربرزت بنشبربربربربراط ك يبربربربربرة علبربربربربرى ليبربربربربرا الأ بربربربربرعد  فشبربربربربرندت  ويبربربربربرل الشبربربربربرركة  بقبربربربربرا للقبربربربربررارات الرسميبربربربربرة  :2004مرحلبربربربربرة  .ه 

و   فينبربربربربربرا  2004البربربربربر  ا بربربربربرذت و  بقبربربربربر  لتسبربربربربريير الشبربربربربرركة.و لقبربربربربربرد انطلقبربربربربر  إعبربربربربراد  الهيكلبربربربربرة التوزيبربربربربرا في جويليبربربربربرة 
ن التوزيبربربربربربرا و تعمبربربربربربرل بتبربربربربروفير أحسبربربربربرن الظبربربربربررو  لتتحبربربربربربرول إلى فبربربربربررو  مبربربربربريلاد أرببربربربربرا مبربربربربردير ت عامبربربربربربرة تقبربربربربربروم علبربربربربرى  بربربربربربرؤو 
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، و تتمتبربربربربربربرا ىبربربربربربربرذه المبربربربربربربردير ت نسبربربربربربربرتقلالية واسبربربربربربربرعة في المنبربربربربربربرام و القبربربربربربربررارات و منبربربربربربربربرام التوجيبربربربربربربرو و 2006ابتبربربربربربربرداء مبربربربربربربرن 
 المراقببرة ال   ظى بها مجلبرس الإدار  فن  يساعدونها في منامنا و التنسيع بين أقسامنا.

ة في ىبربربربربربرذه السبربربربربربرنة مبربربربربربرن خبربربربربربرلال نشبربربربربربرا نا الك يبربربربربربرة مدبربربربربربرا يسبربربربربربرتدعي رفبربربربربربرا التحبربربربربربرد ت  : ببربربربربربررزت الشبربربربربربررك2005مرحلبربربربربربرة  .و 
كبربربربربري تعبربربربربربرزز إمذبربربربربرازات اهمبربربربربربرا و ذلبربربربربر  لعبربربربربربراد  ىيكلبربربربربرة التوزيبربربربربربرا البربربربربرذي ك بربربربربربرل الرىبربربربربران الأكبربربربربربرر لهبربربربربرذه السبربربربربربرنة ، لبربربربربربرذل  
يجبربربربربربربرب  قيقبربربربربربربرو إلى منمبربربربربربربرة  الخدمبربربربربربربرة العموميبربربربربربربرة البربربربربربربر  يابربربربربربربرمننا الموزعبربربربربربربرون و الفبربربربربربربروز بهبربربربربربربرذه المنمبربربربربربربرة و التطبيبربربربربربربرع الجيبربربربربربربرد 

فريبربربربربربربرد  مبربربربربربربرن نوعنبربربربربربربرا لبربربربربربربرذا تكتسبربربربربربربرب إ ر  و أ يبربربربربربربرة قصبربربربربربربروى نلنظبربربربربربربرر إلى  2005لتنميبربربربربربربرة و أن اسبربربربربربربرت مارية لبربربربربربربررنام  ا
 نوعية الخدمات و التسيير بصور  عامة .   

 تعريس الدؤسسة عل  مستون المحلي : .2
تعتبربربربربربربربربربربربربربربرر المديريبربربربربربربربربربربربربربربرة  بربربربربربربربربربربربربربربرور  مصبربربربربربربربربربربربربربربرغر  للمديريبربربربربربربربربربربربربربربرة العامبربربربربربربربربربربربربربربرة  تعريفففففففففففففففس الدديريفففففففففففففففة الجهويفففففففففففففففة بالأ فففففففففففففففوا  : 

لأنهبربربربربرا لب البلبربربربربربريد  ب لب تقبربربربربروم ببربربربربربعي منبربربربربرام المديريبربربربربرة العامبربربربربرة في نطبربربربربرا  و مجبربربربربرال أ بربربربربرغر و بصبربربربربرلاحيات أقبربربربربرل و  للوسبربربربربر  ب
ىبربربربربربرذا حسبربربربربربرب الشبربربربربربرروط الموكلبربربربربربرة إلينبربربربربربرا و المتم لبربربربربربرة في أعمبربربربربربرال بيبربربربربربرا و توزيبربربربربربرا الطاقبربربربربربرة  كنبربربربربربررنء و غبربربربربربراز( و اسبربربربربربرتغلال 
الشبربربربربربكات و تسبربربربربرييرىا  بقبربربربربرا لبربربربربررام  و خطبربربربربر  مسبربربربربرتقبلية علبربربربربرى مختلبربربربربرة المسبربربربربرتو ت  مبربربربربردى القريبربربربربرب أو البعيبربربربربرد ( 

ديريبربربربرة العامبربربربرة البربربربر  تنبربربربردرج  تنبربربربرا المديبربربربربررية الجنويبربربربرة والبربربربر  كانبربربربر  فيبربربربربرما سببربربربربرع تعبربربربرر   بربربربربرركز توزيبربربربرا الكنبربربربررنء و مبربربربرن الم
   .أ بح  مديرية جنبروية 2004و في جويلية  1977جانفي  01الغاز الذي أنبرشئ فبري 

 :أسباب إنشاء الدديرية الجهوية بالأ وا   .3
 بربربربربربربربربردور نظبربربربربربربربربرام إعبربربربربربربربربراد  الهيكلبربربربربربربربربرة الداخليبربربربربربربربربرة ، ويناوببربربربربربربربربرا مبربربربربربربربرا بعبربربربربربربربرد : أسبربربربربربربربربا  إنشبربربربربربربربراء مبربربربربربربربردير ت الجنويبربربربربربربربرة للتوزيبربربربربربربربرا

 احتياجبرات وتغيبررات السبرو  أنشبررت مدير ت الجنوية للتوزيا  ومن أسببرا  إنشاينبرا ما يلي:
 .إعطاء نو  من اونتقالية  صانة المدير ت و خا ة ما خلع الأقسام 
 .يل المؤسسة على المستوى المحلي   
  الزنين   منما كان نوعنا (.اوستجابة إلى  لبات 
 .تشجيا استعمال الكنرنء و الغاز و جعل ىذه الطاقة في متناول الجميا 

 التصميم الحديث للهيكل التنظيمي لشركة سونالغاز الدطلب الثاني:
  التوقيبربربربربربرا علبربربربربربرى القانبربربربربربرون الأساسبربربربربربري الجديبربربربربربربرد وكبربربربربرذا الموافقبربربربربربرة علبربربربربرى ضبربربربربربررور  إعبربربربربربراد    2004مبربربربربربراي  10في يبربربربربروم     

نلإضافبربربربربربربربرة إلى السعبربربربربربربربري إلى  فيبربربربربربربري تكبربربربربربربرالية التسبربربربربربربريير وذلبربربربربربر  مبربربربربربربرن خبربربربربربربرلال  2004تنظبربربربربربري  القطبربربربربربربرا  قببربربربربربربرل نهايبربربربربربرة 
ن خبربربربرلال تعبربربربرديلات وضبربربربرا ىيكبربربربرل تنظيمبربربربري ذو بعبربربربرد اس اتيجبربربربربري يعمبربربربربرل علبربربربرى توحيبربربربرد الوظبربربربراية والبربربربررب   بيننبربربربرا مبربربربر

جوىريبربربربربربرة وتغيبربربربربربريرات جذريبربربربربربرة انطلاقبربربربربربرا مبربربربربربرن المديريبربربربربربرة العامبربربربربربرة نلجزايبربربربربربرر العا بربربربربربرمة حبربربربربربر  المراكبربربربربربرز المت صصبربربربربربرة الووييبربربربربربربرة، 
 إقرار وضبرا ىذا الهيكبرل ، بحيث تامبرن النقبراط التاليبرة : 2004ولقد   في جويلية 
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 المديريبرة العامبرة نلجزايبرر العا مبرة. .1
غبربربربربربربربرر  نلإضبربربربربربربربرافة إلى  –وسبربربربربربربربر   –تقلبربربربربربربربري  المبربربربربربربربردير ت الجنويبربربربربربربربرة إلى أرببربربربربربربربرا مبربربربربربربربردير ت حسبربربربربربربربرب المنبربربربربربربربرا ع  بربربربربربربربرر   .2

كبربربربربربربرل مديريبربربربربربربرة جنويبربربربربربربرة  تبربربربربربربروى ،  مبربربربربربربردير ت 09مديريبربربربربربربرة الخبربربربربربربردمات اوجتماعيبربربربربربربرة وىبربربربربربربرذا بعبربربربربربربردما كانبربربربربربربر  في السبربربربربربربرابع 
 .أقسام  05على 

 لهيكل التنظيمي العام: ا(80) الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 -الأغواط-سونلغاز  رييس مصلحة التكوينالدصدر: 
 
 

 المديرية العامة

 مديرية النقل مديرية الإنتاج

 مديرية الشرق 

 قسنطينة

 مديرية الوسط

 البليدة

 مديرية الجزائر

 العاصمة

 مديرية الغرب

 وهران

 المديرية الجهوية

 بالأغواط

 مقاطعة الأغواط مقاطعة حاسي الرمل مقاطعة أفلو
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 الذيكل التنظيمي للمديرية الجهوية بالأ وا : الدطلب الثاني 
تعمبربربربربرل المديريبربربربربرة الجنويبربربربربرة نلأغبربربربربرواط  بربربربربر  و بربربربربراية المديريبربربربربرة الوسبربربربربر  نلبليبربربربربرد  و البربربربربر  ببربربربربردورىا توجبربربربربرو مبربربربربرن  بربربربربرر      

 عامل  ا فين  عمال المقا عات التابعة للمديرية . -210 -مديرية التوزيا، وتا  مديرية الأغواط
يعتبربربربربربرر المسبربربربربربرؤول الأول علبربربربربربرى ليبربربربربربرا العمليبربربربربربرات المتعلقبربربربربربرة نلتسبربربربربربريير و التنظيبربربربربربربر  للمديريبربربربربربربرة و علبربربربربربرى  الدففففففدير الجهففففففو : .1

 المتابعبرة و الإ را  و تنسيع بين ليا الهياكل التابعة للمديرية و من منامو:
 ك ل مدير المنطقة على مستوى الووية . -‌أ
سبربربربرما  بعقبربربربرد التسبربربربريير بنبربربربربراءا علبربربربرى الموازنبربربربرة التقديريبربربربرة و لبربربربرو بعبربربربربري يتعنبربربربرد أمبربربربرام المبربربربردير لمذبربربربراز  بربربربرا جبربربربربراء في الوثيقبربربربرة الم -‌ب

 الصلاحيات المتعلقة نلعمليات المالية مننا:
  الإمااء على الو يع المحاسبية 
 الخ ………إ دار القرارات المتعلقة بتسيير المورد البشري م ل : علاوات ، رقية. 
 . يقوم نلتقسي  السنوي للميزانية اوختتامية للمديرية 
 . يشر  على الموازنات التقديرية 
  : ك ل المؤسسة لدى السلطات المحلية و  توي المديرية الجنوية على 

 .الأمانة 
 مكلة نلشؤون القانونية 
 .مكلة نلإعلام و اوتصال 
 .منندس مكلة نلأمن 
 .مكلة نلأمن الداخلي 

 .قس  الموارد البشرية 
 .قس  العلاقات التجارية 
  الكنرنء.قس  استغلال  بكة 
 .قس  استغلال  بكة الغاز 
 .قس  الدراسات و الأ غال 

 قس  المالية و المحاسبة. 
 .مصلحة أنظمة الإعلام الآلي 
 عبة الشؤون العامة . 

 
  مقا عة الأغواط، مقا عة أفبرلو، مقا عة حاسي الرمل: و لها مقا عات تابعة لها و ى. 
  المنام الموكلبرة للمقا عات التابعبرة للمديرية: 

 قطبرا  وإعبراد  التمويبرن نلكنرببراء والغبراز. 
 متابعبرة ملفبرات الزنيبرن. 
 معاينبرة العدادات الكنرنييبرة. 
 متابعبرة  صيبرل فواتيبرر الدفبرا. 
 إمذبراز أعمبرال الرببر  البسيبر  من المنببرا إلى العمبرود. 
 متابعبرة و يانبرة  بكبرة الكنرببراء والغبراز. 
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  تسبربربربربربرتفيد المديريبربربربربربرة بغبربربربربرلا  مبربربربربربرالي كبربربربربربرل سبربربربربرنة محبربربربربربردد مسبربربربربربربقا مبربربربربربرن بالأ ففففففوا  : الدهفففففام الدوكلفففففففة للمديريففففففة الجهويففففففة
 بربربربربرر  مديريبربربربربرة الوسبربربربربر  وسبربربربربرتعمالو في الخبربربربربردمات البربربربربر  تقبربربربربروم بهبربربربربرا و كبربربربربرل النشبربربربربرا ات البربربربربر   ارسبربربربربرنا و مبربربربربرن منامنبربربربربرا 

 ما يلي :  
 تطبيبربربربربربربرع السياسبربربربربربربرة التجاريبربربربربربربرة المتبعبربربربربربربربرة و البربربربربربربر   بربربربربربربربر  الزنيبربربربربربربربرن العبربربربربربربراديين أي تلبيبربربربربربربربرة حاجبربربربربربربرات البربربربربربربرزنين مبربربربربربربرن الطاقبربربربربربربرة 

 الكنبربربربربررنء و الغبربربربربراز( ة بربربربربران معقولبربربربربرة و ةمبربربربربران و نوعيبربربربربربرة جيبربربربربربرد ، كمبربربربربرا تسعبربربربربربرى المؤسسبربربربربرة لت فبربربربربريي كلفبربربربربرة متوجا بربربربربرا 
 و اوستمرارية في الخدمات.

 .تسيير الموارد البشرية و المادية الموضوعة    تصر  المديرية من أجل تلبية احتياجات الزنين 
  عات .تعتر  ز  و ل بين المديرية العامة و المقا 
     .توسيا  بكة التوزيا على المستوى المحلي و  يانة المنشآت الكنرنيية و الغازية 
  اسبربربربربربربربرتمرارية الخبربربربربربربربردمات و المشبربربربربربربربراركة في التنميبربربربربربربربرة المحليبربربربربربربربرة عبربربربربربربربرن  ريبربربربربربربربرع إنشبربربربربربربربراء مصبربربربربربربربرانا و ور بربربربربربربربرات و نلتبربربربربربربربرالي خلبربربربربربربربرع

 منا ب  غل مت صصة و متميز .
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 .نلأغواطالهيكل التنظيمي للمديرية الجنوية : (09  الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 -الأغواط-سونلغاز  رييس مصلحة التكوينالدصدر: 
   

 المدير الجهوي 

 مكلف بالأمن الداخلي

 مهندس مكلف بالأمن

 المكلف بالإعلام و الاتصال

 المكلف بالشؤون القانونية

 الأمـانـة

 قسم الدراسات

 الأشغال

 قسم استغلال

 الكهرباء

 قسم استغلال

 الغاز

 قسم المهارد

 البشرية

 قسم العلاقات

 التجارية

قسم المالية 
 والمحاسبة

 مصلحة أنظمة

 الإعلام الآلي

 شعبة الشؤون 

 العامة

 مقاطعة

الرمل حاسي  

 مقاطعة

هــــأقل  مقاطعة 

 الأغهاط
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 مهام قسم الدوارد البشرية : الدطلب الثالث
ينبربربربربربرت  قسبربربربربربر   تسبربربربربربراى  عمليبربربربربربرة الت طبربربربربربري  إذا   البربربربربربرتحك  بهبربربربربربرا في ينسبربربربربربريد أىبربربربربربردا  إدار  المبربربربربربروارد البشبربربربربربررية بحيبربربربربربرث     

المبربربربربربروارد البشريبربربربربربربرة  راقببربربربربربرة و متابعبربربربربربربربرة ا يبربربربربربرا  المننيبربربربربربرة للمبربربربربربروظفين و تطبيبربربربربربربرع ليبربربربربربرا القبربربربربربروانين و التنظيمبربربربربربرات و اللبربربربربربربرواية 
البربربربربربربر   بربربربربربربر  حركبربربربربربربرة المبربربربربربربروظفين مبربربربربربربرن تاريبربربربربربربر  تبربربربربربربروظيفن  إلى تاريبربربربربربربر  خبربربربربربربرروجن  نهاييبربربربربربربرا مبربربربربربربرن المؤسسبربربربربربربرة كبربربربربربربر   ابربربربربربربرر إلى 

  لي العمال(.اجتماعات اللجان المتساوية الأعااء   المديرية، النقابة، مد
قصبربربربربربربربرد دراسبربربربربربربربرة ملفبربربربربربربربرات المبربربربربربربربروظفين في حالبربربربربربربربرة الت بيبربربربربربربربر  أو ال قيبربربربربربربربرة أو إعبربربربربربربربرداد المسبربربربربربربربرابقات المننيبربربربربربربربرة كمبربربربربربربربرا تقبربربربربربربربروم     

بتبربربربربررمين موظفينبربربربربرا لبربربربربردى  بربربربربرندو  الابربربربربرمان اوجتمبربربربربراعي و تتبربربربربرابا مصبربربربربرارية التبربربربربرنقلات عبربربربربرن  ريبربربربربرع الأمبربربربربرر نلمنمبربربربربرة  
قيبربربربربرة، الإحالبربربربربرة علبربربربربرى التقاعبربربربربرد(و إعبربربربربرداد كمبربربربربرا أنهبربربربربرا تصبربربربربردر قبربربربربررارات و مقبربربربربرررات  التعيبربربربربرين، التنصبربربربربريب، ال سبربربربربري ، ال  

سبربربربربربربربربربرندات العطبربربربربربربربربربرل و  بربربربربربربربربربرنادات العمبربربربربربربربربربرل و تسبربربربربربربربربربروية وضبربربربربربربربربربرعيات العمبربربربربربربربربربرال و إمذبربربربربربربربربربراز عقبربربربربربربربربربرود العمبربربربربربربربربربرال المبربربربربربربربربربرؤقتين و 
المتقاعبربربربربربربربردين ، كمبربربربربربربربرا ينبربربربربربربربرد  إلى تنميبربربربربربربربرة المبربربربربربربربروارد البشريبربربربربربربربربرة و وضبربربربربربربربرا مخططبربربربربربربربرات التوظيبربربربربربربربرة و تكبربربربربربربربروين العمبربربربربربربربرال و 

 ليا العمال.           فيزى  ، و يعمل على ضمان و مراقبة نشاط الإدار  و تسيير 
تعمبربربربربربربرل ىبربربربربربربرذه المصبربربربربربربرلحة علبربربربربربربرى  ابربربربربربربرير و اسبربربربربربربرتغلال الأجبربربربربربربرور مبربربربربربربرن خبربربربربربربرلال الم طبربربربربربربر  العنا بربربربربربربرر :مصفففففففلحة ا دارة .1

 المتغير  و ىذا عن  ريع برام  معلوماتية و مستندات الأجور و كذل :
  .ضمان تسيير المورد البشري للمديرية 
 .متابعة و  ديد ملة المعلوماتية المتعلقة نلعمال 
 قبة مختلة التطبيقات لمعالجة تسيير العمال.مرا 
 .تسنيل و متابعة العلاقات ما مركز  ب العمل 
  تسبربربربربربربربرنيل و متابعبربربربربربربربرة العلاقبربربربربربربربرات مبربربربربربربربرا المنظمبربربربربربربربرات الخارجيبربربربربربربربرة م بربربربربربربربرل  بربربربربربربربرندو  الابربربربربربربربرمان اوجتمبربربربربربربربراعي لتبربربربربربربربررمين

 العمال.
 .اير الميزانية و مراقبة التسيير و إعداد لوحة القياد  المتعلقة نلموارد البشرية  

 : و تعمل ىذه المصلحة على ما يلي:ة التفكوينمصلح .2
 .إحصاء ليا العمال و ضمان له  التكوين الجيد 

 .ليل و  ديد احتياجات التكوين  
  .ا لا  المسيرين على مختلة احتياجات التكوين 
 .إعداد مخط  التكوين 
 .  إعداد تقرير حول عمل المصلحة  نر  و سنو 
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 التنظيمي لقس  الموارد البشريةالهيكل : (10  شكل رقمال
 

                           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 -الأغواط-سونلغاز  رييس مصلحة التكوينالدصدر: 
 
 
 
 
 

 

 قسم المهارد البشرية

 مصلحة

 الإدارة

 مكلف بتنمية

البشرية المهارد  

 مصلحة

 التكهيـن

 عهن تسيير رئيسي

 للمهظفين

 عهن تسيير رئيسي

 للمهظفين

 مكلف

 بالدراسات

 عهن تسيير رئيسي

 للمهظفين
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 الدبحث الثاني: طرق وإجراءات الدراسة الديدانية
يتناول ىذا المبحث من الدراسة و فا لمنن  الدراسة  بيانات الدراسة(، أفراد مجتما الدراسة وعينتنا، كذل  أدا  

المست دمة في  ليل البيانات، كما يتامن  ر  إعدادىا و دقنا الدراسة المست دمة والأساليب الإحصايية 
 وثبا ا ال    القيام بها لتقنين أدا  الدراسة وتطبيقنا.

 
 الدطلب الأول: منهجية الدراسة ولرتمع وعينة الدراسة:

 سيت  من خلال ىذا المطلب التطر  لكل من منن  الدراسة ومجتما وعينة الدراسة.
 الدراسة:منهج -أولا
الرضا الوظيفي وأثره من أجل  قيع أىدا  الدارسة   است دام المنن  الو في التحليلي، بغرأ التعر  على  

 ، وذل  نوعتماد على-الأغواط  - على أداء العاملين في المؤسسة العمومية دراسة حالة مؤسسة سونلغاز
تبيان الدراسة وتوزيعو على مجتما الدراسة، لغرأ ينميا البيانات المتم لة في البيانات الأولية حيث   إعداد اس

 .SPSSالمعلومات اللازمة حول موضو  البحث ومن ثم تفريغنا و ليلنا نست دام الرنام  الإحصايي 
 لرتمع وعينة الدراسة: -ثانيا

 التالي :موظفا يقسمون ك 475الأغواط ال  تتكون من  - مؤسسة سونلغازيتكون مجتما الدراسة من موظفي 
 توزيا مجتما الدراسة حسب المراكز والفرو (:80الجدول رقم )

الدركز  الفرع
)حي 
 الصنوبر(

وكالة  
(A) 

وكالة   
(B) 

فرع 
)حي 
 الضلعة(

وكالة 
)قصر 
 الحيران(

وكالة 
)حاسي 
 الرمل(

وكالة )عين 
 ماضي(

وكالة 
 )آفلو(

عدد 
 العمال

062 66 63 80 02 62 00 68 

 
 على معلومات مديرية الموارد البشريةين من إعداد الطالب الدصدر:

 
فرد،  70، فقد بلغ حج  عينة الدراسة القصديةو   ديد عينة الدراسة من مجتما الدراسة بطريقة العينة الميسر  

ة استمار ، وبذل  يكون عدد اوستبيانات الخاضع 61و  توزيا اوستبيان على ليا أفراد العينة، واس داد 
 استبيان. 61للدراسة 
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 : الدطلب الثاني:أداة الدراسة والأساليب ا حصائية الدستخدمة
 سيت  التطر  إلى أدا  الدراسة المستعملة والأساليب الإحصايية المست دمة من خلال ىذا المطلب. 

   ل  أدا  الدراسة في اوستبيان وفيما يلي سنتعر  عليو ومراحل تصميمو: أولا: أداة الدراسة:
استمار  تتامن مجموعة من الأسئلة حول أحد المواضيا ال  يقوم الباحث بدارستنا ينري  تعريس الاستبيان:-8

 تعبئتنا من قبل المستجيب.
 تصميم الاستبيان: -0 
 ووضوحنا وترتيبنا وارتبا نا بفرضيات الدراسة.  أ ية توفر المعرفة بكيفية  ياغة الأسئلة -
أ ية يننب تكرار الكلمات لدى  ياغة الأسئلة، يننب الأسئلة الطويلة، الأسئلة الغير الموضوعية لصعوبة  -

  ليلنا.
 إعداد استبيان أولي من أجل است دامو في لا البيانات والمعلومات.  -
 تبار مدى ملاءمتو لجما البيانات.عرأ اوستبيان على المشر  من أجل اخ -
 تعديل اوستبيان بشكل أولي حسب ما يراه المشر .  -
 إجراء دراسة اختبارية ميدانية أولية للاستبيان وتعديلو حسب ما يناسب.  -
 توزيا اوستبيان على ليا أفراد العينة لجما البيانات اللازمة للدراسة. 

 ما يلي: ولقد   تقسي  اوستبيان إلى قسمين ك
 الجزء الأول: يتكون من البيانات الش صية لعينة الدراسة. 

،  الرضا الوظيفي وأثره على أداء العاملين في المؤسسة العمومية دراسة حالة مؤسسة سونلغازالجزء ال اني: يتناول 
 و  تقسيمو إلى محورين كما يلي: 

أبعاد وكل بعد يتامن فقرات حيث يشمل المحور  3المحور الأول:  يناقش أبعاد الرضا الوظيفي، ويتكون من 
 فقر .  19ةكملو على 

 فقرات 7البعد الأول:  بيعة وظرو  العمل ويتكون من 
 فقرات  7البعد ال اني: أنظمة الأجر وال قية وا وافز ويتكون من 

 فقرات  5البعد ال الث: العلاقة ما الزملاء ويتكون من 
 فقر  حيث يشمل 14.ويتكون من -الأغواط-عاملين  في مؤسسة سونلغازالمحور ال اني: يناقش أداء ال

 فقرات 7البعد الأول: الفعالية العامة ويتكون من 
 فقرات 7البعد ال اني: أنظمة الأجر وال قية وا وافز ويتكون من 

اوعتماد على درجات أي  5وقد   است دام اوستبيان المغلع وكان  درجة الإجابة على كل فقر  مكونة من 
 سل  لكارت الخماسي كما ىو مبين في الجدول التالي:
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 (: فئات مقياس الإجابة على الفقرات  مقياس لكارت الخماسي(86) دول رقمالج
 الدرجات درجات السلم
 1 موافع بشد 

 2 موافع
 3 محايد
 4 معارأ

 5 معارأ بشد 
 

 بيانات ا ستبيان:ثانيا: الأساليب ا حصائية الدستخدمة في تحليل 
بعد ا صول على البيانات ولعنا  تي عملية التحليل وال  تتطلب بعي الأساليب الإحصايية، وقد   است دام 

لتحليل إجانت أفراد عينة الدراسة، حيث يت  ا صول على  (SPSS برنام  ا زم الإحصايية للعلوم اوجتماعية 
النتاي  مبا ر  بعد تفريغ البيانات في الرنام ، وقد قمنا نست دام الأساليب الإحصايية المتاحة في ىذا الرنام  

 كالآتي:
 أساليب ا حصاء الوصفي:-8

 ارية:و  فيو است دام اوختبارات الإحصاييات التالية التوزيعات التكر 
 د  إلى التعر  على تكرار الإجانت عند أفراد العينة وأياا ا صول على مختلة الأ كال البيانية من دواير 

 نسبية، أعمد ... الخ، ال  تساعدنا على معرفة خصاي  العينة المدروسة.
من بدايل الأجوبة عن   است دام النسب المئوية لمعرفة نسبة الأفراد الذين اختاروا كل بديل  النسب الدئوية:
 أسئلة اوستمار .
 وذل  لمعرفة ايناه أراء المستجوبين حول كل عبار  من عبارات اوستبيان. الدتوسط الحسابي:
  است دامو للتعر  على مدى امررا  إجانت أفراد العينة لكل عبار  عن متوسطنا  الانحراف الدعيار :

 ا سابي، ويلاحظ أن اومررا  المعياري يوضة التشت  في إجانت أفراد العينة.
 و  فيو است دام اوختبارات الإحصاييات التالية: أساليب ا حصاء الاستدلالي: -0

وذل  لمعرفة ىل ىناك علاقة بين المتغير التابا والمستقل، وكذا لقياس اورتباط بين العبارات  معامل الارتبا :
ومحاورىا لمعرفة مدى اوتسا  الداخلي والصد  البنايي في ارتباط المحاور نلمقياس ككل، وقو  العلاقة حيث يكون 

 ابو من الصفر، وتكون قيمتو موجبة عندما اورتباط قو  عند اق ا  قيمتو من الواحد الصحية، وضعيفا عند اق
 يكون اورتباط  ردي، وعندما تكون القيمة سالبة يكون اورتباط عكسي. 
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 (: alpha cronbach's) معامل الثبات ألفا کرونباخ-
ويست دم لإجراء اختبار ال بات لعبارات اوستمار ، أو بعبار  أخرى ثبات اوستبيان يعط اوستقرار في النتاي  
وعدم تغيرىا بشكل كبير لو   إعاد  توزيعنا على أفراد اهتما عد  مرات خلال ف   زمنية معينة، ويأخذ قيمة 

 ت اوح بين الصفر والواحد. 
دراسة للتوزيا المش ك لمتغيرين أحد ا متغير يقاس دون خطر ويسمى متغير مستقل ىو  الانحدار البسيط:-6

والأخر يأخذ قيما تعتمد على قيمة المتغير المستقل ويسمى التابا ويرمز لو نلرمز و، يست دم  xويرمز لو نلرمز 
قل والتابا وال  تساعد في تفسير وختبار الفرضيات والهد  من دراستو ىو إيجاد دالة العلاقة بين المتغيرين المست

 ، وككن تفسير العلاقة في المعادلة التالية:(yتبعا لتغير قي  المتغير المستقل  ( xالتغير الذي يطرأ على المتغير التابا  
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 الدطلب الثالث: اختبار ثبات وصدق أداة الدراسة:
 الاتساق الداخلي لأداة الدراسة: -أولا

يقصد بصد  اوتسا  الداخلي مدى اتسا  كل فقر  من فقرات اوستبيان ما اهال الذي تنتمي إليو ىذه 
الفقر , وقد قام الباحث بحسا  اوتسا  الداخلي للاستبيان، وذل  من خلال حسا  معاملات اورتباط بين  

 ان والدرجة الكلية للمجال نفسو.كل فقر  من فقرات مجاوت اوستبي
والدرجة  بيعة وظرو  العمل يوضة الجدول معامل اورتباط بين كل فقر  من فقرات بعد (: 83الجدول رقم )

 الكلية للبعد.
رق  
معامل اورتباط  العبار  العبار 

 بيرسون
القيمة اوحتمالية 

Sig 
ي  01

ي امن وظيف 
 0.000 0.510 تحقق لي وظيفت 

ات جديدة  02 ي فرصا لاكتساب مهارات و خبر
 0.000 0.776 توفر لي وظيفت 

ي الدورات و المؤتمرات العلمية  03
 
ي فرص للمشاركة ف

 0.000 0.679 تتيح لي وظيفت 
 0.000 0.595 مساحة المكتب مناسبة لطبيعة العمل  04
 0.000 0.651 الاضاءة و التهوية و التدفئة مناسبة لطبيعة العمل  05
ي العمل  06

 
 0.000 0.695 توفبر الخصوصية ف

ي المكتب  07
 
 0.000 0.642 توفبر الادوات المكتبية اللازمة ف

وبذل  يعتر البعد  ادقاً لما وضا  0.05أن معاملات اورتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية  الجدول يبين
 لقياسو.

أنظمة الأجر وال قية وا وافز ويوضة الجدول معامل اورتباط بين كل فقر  من فقرات بعد (: 82الجدول رقم )
 والدرجة الكلية للبعد.

رق  
معامل اورتباط  العبار  العبار 

 بيرسون
القيمة اوحتمالية 

Sig 
ي  08

 
ي فرص التقدم و الرف

 0.049 0.317 توفر لي وظيفت 
قية بالكفاية و فاعلية الأداء  09  0.000 0.620 ترتبط الب 
قية  10 ي الب 

 
 0.000 0.550 لايوجد  دور للمحسوبية و الواسطة ف

قية  11 ي الب 
 
 0.000 0.597 لايوجد دور للاعتبارات السياسية و الدينية ف

 0.000 0.678 يتناسب الجهد الذي تقوم به مع الراتب الذي تتقاضاه 12
ي  13  0.000 0.793 راتبك معظم متطلباتك الشخصية و الأسريةيلتر
 0.000 0.667 يعكس راتبك مستواك العلمي و الأكاديمي  14
وبذل  يعتر البعد  ادقاً لما وضا  0.05أن معاملات اورتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية  الجدول يبين

 لقياسو.
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والدرجة العلاقة ما الزملاء يوضة الجدول معامل اورتباط بين كل فقر  من فقرات بعد (: 86الجدول رقم )
 .الكلية للبعد

رق  
معامل اورتباط  العبار  العبار 

 بيرسون
القيمة اوحتمالية 

Sig 
ي جيدة  15

ي الشخصية مع زملائ 
 0.000 0.658 علاقت 

ي العمل  16
 
ي ف

ي و بير  زملائ 
 0.000 0.778 هناك تعاون و تنسيق بيت 

 0.000 0.600 توفر المؤسسة فرص العمل بروح الفريق الواحد 17
ي العمل  18

 
ي ف

ات مع زملائ  ي فرص التبادل للمعلومات والخبر
 0.000 0.581 توفر لي وظيفت 

ي حل المشكلات بير  الزملاء 19
 
 0.000 0.782 هناك تعاون ف

وبذل  يعتر البعد  ادقاً لما وضا  0.05أن معاملات اورتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية  الجدول يبين
 لقياسو.

 .ويوضة الجدول اورتباط بين فقرات الفعالية العامة والدرجة الكلية للمقياس(: 80الجدول رقم)
رق  
معامل اورتباط  العبار  العبار 

 بيرسون
القيمة اوحتمالية 

Sig 
 0.000 0.552 تحدد لكم مؤسستكم أهدافا جماعية واضحة   20
 0.006 0.384 تحدد لك مؤسستك أو مسؤولك المباسرر أهدافا فردية واضحة لتحقيقها  21
 0.013 0.348 أعمالك لاتحتاج ال تخطيط مسبق، لأنها روتينية  22
ي مواعيدها 23

 
 0.000 0.480 تنجز الأعمال المطلوبة منك ف

 0.000 0.547 تكمل الاعمال المطلوبة منك و لو خارج وقت العمل الرسمي   24
 0.000 0.616 تهتم بمراجعة ما أنجزته من أعمال و ما لم تنجزه  25
 0.000 0.497 يرض  مسؤولك المباسرر عن مستوى أدائك 26

وبذل  يعتر البعد  ادقاً لما وضا  0.05أن معاملات اورتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية  الجدول يبين
 لقياسو.
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 ويوضة الجدول اورتباط بين فقرات بعد الكفاء  العامة والدرجة الكلية للمقياس.(: 80الجدول رقم )
رق  
معامل اورتباط  العبار  العبار 

 بيرسون
القيمة اوحتمالية 

Sig 
 0.000 0.552 تعمل على إستغلال الأحسن للموارد ووسائل مؤسستك 27
 0.006 0.384 تحافظ على وسائل العمل الموضوعة تحت تصرفك و كأنها ملك خاص بك 28
ي نفس الوظيفة  29

 
 0.013 0.348 متوسط إنجازتك مرتفع مقارنة بزملائك ف

 0.000 0.480 تبحث باستمرار عن أحسن طريقة لأداء أعمالك  30
 0.000 0.547 إتقان عملك من أولوياتك و لو طالت مدة الإنجاز   31
ي كيفية إنجاز الأعمال المقبلة، دون إنتظار توجيهات المسؤول  32

 
 0.000 0.616 تفكر ف

ي تقديمها تتحسن  باستمرار 33
 
ي تساهم ف

 0.000 0.497 الخدمات الت 
وبذل  يعتر البعد  ادقاً لما وضا  0.05أن معاملات اورتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية  الجدول يبين

 لقياسو.
 الصدق البنائي  -ثانيا

يعتر الصد  البنايي أحد مقاييس  د  الأدا  الذي يقيس مدى  قع الأىدا  ال  تريد الأدا  الو ول إلينا, 
 دراسة نلدرجة الكلية لفقرات اوستبيان.ويبين مدى ارتباط كل مجال من مجاوت ال

لدقياس أبعاد  ويوضح الجدول معامل الارتبا  بين كل بعد من الأبعاد والدرجة الكلية(: 82)الجدول رقم 
 .الرضا الوظيفي

اورتباط معامل  البعد الرق 
 بيرسون

القيمة اوحتمالية 
Sig 

 0.000 0.633  بيعة وظرو  العمل  01
 0.000 0.742 وا وافز وال قيةأنظمة الأجر  02
 0.00 0.611 العلاقة ما الزملاء 03

  0.05 بين الجدول أن ليا معاملات اورتباط في ليا أبعاد اوستبيان دالة إحصاييا عند مستوى معنوية 
 .وبذل  تعتر ليا أبعاد المقياس  ادقة لما وضع  لقياسو
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لمقياس أبعاد الأداء  اورتباط بين كل بعد من الأبعاد والدرجة الكليةويوضة الجدول معامل (: 88)الجدول رقم 
 .الوظيفي

 البعد الرق 
معامل اورتباط 

 بيرسون
القيمة اوحتمالية 

Sig 
 0.000 0.771 الفعالية العامة  01
 0.000 0.616 الكفاء  العامة  02

وبذل  ‌0...مستوى معنوية  دالة إحصايياً عند بين الجدول أن ليا معاملات اورتباط في ليا أبعاد اوستبيان
 .تعتر ليا أبعاد المقياس  ادقة لما وضع  لقياسو

 ثبات الاستبيان: -ثالثا
يقصد ب بات اوستبيان ىو أن يعطي اوستبيان نفس النتاي  إذا أعيد تطبيقو عد  مرات متتالية، ويقصد بو أياا 

عند كل مر  يست دم فينا، أو ما ىي درجة اتساقو وانسجامو  إلى أي درجة يعطي المقياس قراءات متقاربة
 واستمراريتو عند تكرار است دامو في أوقات مختلفة.

معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات مقياس الرضا الوظيفي وأثره على أداء العاملين في المؤسسة (:88)الجدول رقم 
 -الأغواط  –العمومية دراسة حالة مؤسسة سونلغاز 

 ألفا كرومباخ عدد الفقرات البعد الرق 
 0.630 07  بيعة وظرو  العمل  01
 0.617 07 أنظمة الأجر وا وافز وال قية 02
 0.601 05 العلاقة ما الزملاء 03
 0.618 07 الفعالية العامة  04
 0.619 07 الكفاء  العامة  05
 0.856 19 أبعاد الرضا الوظيفي  06
 0.753 14 أبعاد أداء العاملين  07

 واضة من النتاي  الموضحة في الجدول أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مرتفعة في كل الأبعاد:
 متوسطة إلى مرتفعة في كل الأبعاد: 

 .0.630 :   بيعة وظرو  العمل حيث قدر معامل ال بات لبعد 
 .0.617وقدر معامل ال بات لبعد أنظمة الأجر وا وافز وال قية   : 

 .0.601ال بات لبعد العلاقة ما الزملاء   :  وقدر معامل
 0.618وقدر معامل ال بات لبعد الفعالية العامة: 

 0.619وقدر معامل ال بات الكفاء  العامة: 
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، ومتغير أبعاد أداء العاملين قدر   0.856بينما قدر معامل ال بات لمتغير أبعاد الرضا الوظيفي ككل   
0.753. 

ا كرونباخ للمجاوت مجتمعة أكر من قيمة المعامل لكل فقر  ويرجا ذل  إلى  بيعة ويلاحظ أن قيمة معامل ألف
معامل ألفا كرونباخ الإحصايية فبز د  عدد الفقرات يؤدي إلى ز د  ال بات ونلتالي ز د  معامل ألفا  

بات استبيان قد  كد من  د  وث طالبكرونباخ،وىذا يعنى أن ال بات مرتفا ودال احصايياً وبذل  يكون ال
 الدراسة مدا يجعلو على ثقة تامة بصحة اوستبيان و لاحيتو لتحليل النتاي .

 اختبار التوزيع الطبيعي.-رابعا
سمرنو  وختبار ما إذا كان  البيانات تتبا التوزيا الطبيعي من عدمو, وكان   –  است دام اختبار كوهورو  

 دول التالي: الجالنتاي  كما ىي مبينة في 
 اختبار التوزيا الطبيعي (: 80الجدول رقم )

 القيمة اوحتمالية  Zقيمة اوختبار البعد الرق 
 0.137 1.158  بيعة وظرو  العمل  01
 0.200 1.073 أنظمة الأجر وا وافز وال قية 02
 0.162 1.121 العلاقة ما الزملاء 03
 0.276 0.995 الفعالية العامة  04
 0.688 0.714 الكفاء  العامة  05
 0.552 0.795 أبعاد الرضا الوظيفي  06
 0.562 0.722 أبعاد أداء العاملين  07

، 0.05واضة من النتاي  الموضحة في الجدول أن القيمة اوحتمالية لجميا أبعاد الدراسة أكر من مستوى الدولة 
حيث   است دام اوختبارات المعلمية للإجابة  ,وبذل  فإن توزيا البيانات لهذه اهاوت يتبا التوزيا الطبيعي

 على فرضيات الدراسة.
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 الدبحث الثالث: عرض وتحليل ومناقشة نتائج الاستبيان:
 تحليل خصائص عينة الدراسة : :ولالأطلب الد

 توزيا العينة حسب الجنس(: 86الجدول رقم )
 النسبة التكرار الجنس
 78,7 48 ذكر
 21,3 13 أن ى
 100,0 61 اهمو 

أك ر في العينة من عدد الذكور بشكل كبير حيث قدر عددى   الذكورمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن عدد 
 من إلالي العينة.%21.3مبحو  بنسبة 13بينما قدر عدد الإناث    %78.8مبحو  بنسبة  48  

 توزيا أفراد العينة حسب الجنس(: 88) الشكل

 
على ضوء نتاي  اوستبيان  EXCEL 2010   : من مخرجاتالمصدر

 توزيا العينة حسب العمر(: 83الجدول رقم )
 النسبة التكرار العمر

 29,5 18 سنة 35 إلى 25 من
 39,3 24 سنة 45 إلى 35 من

 31,1 19 سنة 45 من أكر
 100,0 61 اهمو 

سنة ى  الفئة  45إلى سنة  35من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن عدد المبحوثين الذين ت اوح أعمارى  بين 
لتلينا فئة المبحوثين الذين أعمارى  أكر من %39.3مبحو  بنسبة  24الغالبة في اهتما حيث قدر عددى    

 35سنة إلى  25وتلينا في الأخير فئة الذين أعمارى   من  %31.1مبحو  بنسبة  19سنة  والمقدرين    45
 .%29.5مبحوثين بنسبة 18سنة   

 

 الذكور
79% 

 الإناث
21% 

 نسبة العينة حسب الجنس
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 توزيا أفراد العينة حسب العمر(: 80) الشكل

 
على ضوء نتاي  اوستبيان  EXCEL 2010   : من مخرجاتالمصدر

 (: توزيع العينة حسب الدؤهل العلمي82) الجدول رقم
 النسبة التكرار المؤىل العلمي
 26.2 16 أقل من جامعي

 65.6 40 جامعي
 8.2 05 دراسات عليا
 100,0 61 اهمو 
أعلاه نلاحظ أن عدد المبحوثين الذين لدين  مستوى جامعي ى  الفئة الأك ر حاورا في عينة من خلال الجدول 

لتلينا فئة المبحوثين الذين لدين  مستوى أقل من  %65.6مبحوث بنسبة  40دراستنا حيث قدر عددى  
لتلينا فئة المبحوثين من ذوي  %26.2مبحوث بنسبة  16جامعي من تقنيين وأعوان وتقنيين سامين وعددى  

 %8.2مبحوث بنسبة  05المستوى دراسات العليا والمقدرين   
 توزيا أفراد العينة حسب المؤىل العلمي(: 86) الشكل

 
على ضوء نتاي  اوستبيان  EXCEL 2010   : من مخرجاتالمصدر

 35إلى  25من  
30% 

 45إلى  35من 
39% 

 45أكبر من 
31% 

 نسبة العينة حسب العمر 

 أقل من جامعي
26% 

 جامعي
66% 

 دراسات عليا
8% 

 نسبة العينة حسب المؤهل العلمي 
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‌توزيا العينة حسب المسمى الوظيفي(: 86) الجدول رقم

 النسبة التكرار المسمى الوظيفي
 24,6 15 تنفيذ عون
 16,4 10 مؤىل عون

 49,2 30 إ ار
 9,8 6 سامي إ ار

 100,0 61 اهمو 
من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن عدد المبحوثين الذين لدين  يعملون كإ ارات ى  الفئة الغالبة في عينة الدراسة 

لتلينا فئة  % 24.6مبحو  وبنسبة  15والمقدرين    ، ويلينا الأعوان التنفيذيين%49.2فردا بنسبة  30به  
 6ليلينا في الأخير فئة العمال الإ ار السامين وى   %16.4أفراد بنسبة  10الأعوان المؤىلين والمقدرين   

 .%9.8عمال بنسبة 
 توزيا العينة حسب المسمى الوظيفي(: 83الشكل )

 
 

.على ضوء نتاي  اوستبيان  EXCEL 2010   تمخرجا : منالمصدر
 

 
 
 
 
 
 

 عون تنفيذ
25% 

 عون مؤهل
 إطار 16%

49% 

 إطار سامي 
10% 

 نسبة العينة حسب المسمى الوظيفي 
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 الدطلب الثاني: عرض ومناقشة وتفسير اتجاهات وآراء الدبحوثين نحو فقرات الاستبيان: 
استجانت أفراد عينة الدراسة على العبارات ال  تقيس أبعاد الرضا الوظيفي لدى عمال (: 80الجدول رقم )

 مؤسسة سونلغاز الأغواط
 العبار  رق  العبار 

المتوس  
 ا سابي

اومررا  
 المعياري

 اويناه ال تيب

ي  01
ي امن وظيف 

 موافع بشد  1 9220, 4,26 تحقق لي وظيفت 
ات جديدة  02 ي فرصا لاكتساب مهارات و خبر

 موافع 5 9690, 4,20 توفر لي وظيفت 
ي الدورات و المؤتمرات العلمية  03

 
ي فرص للمشاركة ف

 موافع 12 1,010 4,14 تتيح لي وظيفت 
 موافع 15 1,140 4,08 مساحة المكتب مناسبة لطبيعة العمل  04
 موافع 19 1,000 4,02 الاضاءة و التهوية و التدفئة مناسبة لطبيعة العمل  05
ي العمل  06

 
 موافع 8 8960, 4,18 توفبر الخصوصية ف

ي المكتب  07
 
 موافع بشد  3 9100, 4,22 توفبر الادوات المكتبية اللازمة ف

ي  08
 
ي فرص التقدم و الرف

 موافع 11 1,010 4,14 توفر لي وظيفت 
قية بالكفاية و فاعلية الأداء  09  موافع 10 8660, 4,16 ترتبط الب 
قية  10 ي الب 

 
 موافع 7 9410, 4,18 لايوجد  دور للمحسوبية و الواسطة ف

قية  11 ي الب 
 
 موافع 16 1,066 4,08 لايوجد دور للاعتبارات السياسية و الدينية ف

 موافع 18 1,077 4,06 يتناسب الجهد الذي تقوم به مع الراتب الذي تتقاضاه 12
ي راتبك معظم متطلباتك الشخصية و الأسرية 13  موافع 17 9440, 4,08 يلتر
 موافع بشد  2 9750, 4,22 يعكس راتبك مستواك العلمي و الأكاديمي  14
ي جيدة  15

ي الشخصية مع زملائ 
 موافع 4 9690, 4,20 علاقت 

ي العمل  16
 
ي ف

ي و بير  زملائ 
 موافع 9 8890, 4,16 هناك تعاون و تنسيق بيت 

 موافع 14 9740, 4,10 توفر المؤسسة فرص العمل بروح الفريق الواحد 17
ي  18

 
ي ف

ات مع زملائ  ي فرص التبادل للمعلومات والخبر
توفر لي وظيفت 

 العمل 
 موافع 6 9480, 4,20

ي حل  19
 
 موافع 13 9950, 4,10 المشكلات بير  الزملاءهناك تعاون ف

  730, 4,07  بيعة وظرو  العمل 
 640, 4,19 أنظمة الأجر وا وافز وال قية
 620, 4,13 العلاقة ما الزملاء

 418, 4,13 )المجموع( الرضا الوظيفي
على الرضا الوظيفي  العبارات لها متوس  حسابي مرتفا وىذا يدلمعظ  من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن 

 كالتالي: الرضا الوظيفي  المتوسطات ا سابية لأبعاد  تحيث قدر 
 . في المرتبة الأولى0.64وامررافو المعياري    4.19محور أنظمة الأجر وا وافز وال قية قدر متوسطو ا سابي   

 . في المرتبة ال انية 0.62وامررافو المعياري    4.13محور العلاقة ما الزملاء قدر متوسطو ا سابي   
 . في المرتبة ال ال ة.0.73وامررافو المعياري    4.07محور  بيعة وظرو  العمل قدر متوسطو ا سابي   

 .0.41وامررا  معياري قدره  4.13بينما قدر المتوس  ا سابي للمقياس ككل   
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س أداء العاملين  ؤسسة سونلغاز استجانت أفراد عينة الدراسة على العبارات ال  تقي(: 80الجدول رقم )
 الأغواط

 العبار  رق  العبار 
المتوس  
 ا سابي

اومررا  
 المعياري

 اويناه ال تيب

 موافع 11 1,02 4,04 تحدد لكم مؤسستكم أهدافا جماعية واضحة   20
 بشد موافع  4 910, 4,22 تحدد لك مؤسستك أو مسؤولك المباسرر أهدافا فردية واضحة لتحقيقها  21
 موافع 5 960, 4,20 أعمالك لاتحتاج ال تخطيط مسبق، لأنها روتينية  22
ي مواعيدها 23

 
 موافع 8 1,00 4,18 تنجز الأعمال المطلوبة منك ف

 موافع  6 960, 4,20 تكمل الاعمال المطلوبة منك و لو خارج وقت العمل الرسمي   24
 موافع بشد  2 940, 4,26 تهتم بمراجعة ما أنجزته من أعمال و ما لم تنجزه  25
 موافع 7 1,01 4,20 يرض  مسؤولك المباسرر عن مستوى أدائك 26
 موافع بشد  3 1,02 4,24 تعمل على إستغلال الأحسن للموارد ووسائل مؤسستك 27
خاص  تحافظ على وسائل العمل الموضوعة تحت تصرفك و كأنها ملك 28

 بك
 موافع 10 1,04 4,08

ي نفس الوظيفة  29
 
 موافع 9 970, 4,16 متوسط إنجازتك مرتفع مقارنة بزملائك ف

 موافع بشد  1 860, 4,30 تبحث باستمرار عن أحسن طريقة لأداء أعمالك  30
 موافع 14 0.52 3.82 إتقان عملك من أولوياتك و لو طالت مدة الإنجاز   31

ي كيفية إنجاز الأعمال المقبلة، دون إنتظار توجيهات المسؤول  32
 
 موافع 13 0.64 3.98 تفكر ف

ي تقديمها تتحسن  باستمرار 33
 
ي تساهم ف

 موافع 12 0.36 4.02 الخدمات الت 

  8.22 3.00 الكفاء  العامة 
 8.66 3.82 الفعالية العامة 
 468, 4,18 أداء العاملين

 
يدل على الأداء العالي لعمال ارات لها متوس  حسابي مرتفا وىذا العبمعظ  من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن 
 . 0.46ونمررا  معياري قدره  4.18ا سابي الإلالي    المتوس  مؤسسة سونلغاز نلأغواط حيث قدر

بينما قدر المتوس  ا سابي  0.95ونمررا  معياري قدره  4.22وقدر المتوس  ا سابي للكفاء  العامة   
 .كامررا  معياري  0.36و  4.15للفعالية العامة   
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 الدطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة:
 :Iعرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية العامة  -أولا

H0:  لا يوجد أثر للرضا الوظيفي عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة
 . 8.82 معنوية
H1  :يوجد أثر للرضا الوظيفي عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية 
8.82 . 

 العاملين في المؤسسة سونلغازلرضا الوظيفي على أداء يوضة أثر ا(: 82الجدول رقم )
 0.409 معامل التحديد 0.639 معامل الارتبا 

معامل التحديد 
 الدعدل

0.396 

 تحليل التباين
 الدلالة الدعنوية Fقيمة  مربع الدتوسطات درجات الحرية لرموع الدربعات النموذج
 4,287 1 4,287 الانحدار

 1290, 48 6,207 القيمة الدتبقية 0000, 33,151
  49 10,493 المجموع

 تحليل الدعاملات
 الدلالة الدعنوية tقيمة  الدعاملات الدعيارية الخطأ الدعيار  الدعاملات النموذج

 0210, 2,389  5160, 1,233 الحد الثابت
 0000, 5,758 6390, 1240, 7140, الرضا الوظيفي

الرضا  علاقة قوية بين المتغيرينأي وجود  8.662رتباط جاء   اونلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معامل 
 .الوظيفي و أداء العاملين 

يوضة مقدار  ثير المتغير المستقل  الرضا الوظيفي( على المتغير التابا  8.382بينما معامل التحديد جاء   
ناينة عن عوامل أو المتبقية  %22 بينما %38 أداء العاملين( أي الرضا الوظيفي يؤثر على أداء العاملين بنسبة 

 متغيرات أخرى لم تدرج في نموذج الدراسة. 
ومنو  8.083نلنسبة للحد ال اب  وأما نلنسبة للرضا الوظيفي فقدرت    8.066والمعاملات قدرت   

 Y=1.233+0.714X معادلة اومردار الخطي البسي  : صلنا على  
أي كلما زاد الرضا الوظيفي  أداء العاملينعلى   يؤثر نلإيجا  الرضا الوظيفي معامل الرضا الوظيفي موجب أي 

 8.083بوحد  واحد  يزداد أداء العاملين   
وعليو نرفي الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  8.82منأقل  8.888أما مستوى الدولة فقد قدر   

      العمومية سونلغاز عند مستون دلالةيوجد أثر للرضا الوظيفي عل  أداء العاملين في الدؤسسة وىي 
  .8.82 معنوية
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 :تحليل ومناقشة الفرضيات الجزئية -ثانيا
H0 : لا يوجد أثر للرضا الوظيفي )طبيعة وظروف العمل، أنظمة الأجر والترقية والحوافز، العلاقة مع

  8.82 معنويةالزملاء( عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة 
H1 : يوجد أثر للرضا الوظيفي )طبيعة وظروف العمل، أنظمة الأجر والترقية والحوافز، العلاقة مع

     8.82 الزملاء(عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية
على الطالب اتبا  نموذج الدراسة التعددية الخطية من غيرىا، قبل التطر  إلى قياس أثر المتغيرات المستقلة على المتغير التابا واجب 

( المستعملة في نموذج x1,x2,…,xnحيث أن مصطلة تعدد العلاقة الخطية يشير الى وجود ارتباط بين المتغيرات المستقلة 
اوختبارات لوجود مشكلة (ومن أى  Yiاومردار الخطي مدا يجعل من الصعب فصل  ثيرا ا كل على حد  على المتغير التابا  

وإذا كان  (.C.N&C.I(ومقياس العدد الشر ي ودليل ا الة  VIFتعدد العلاقة الخطية ىو اختبار عامل تا ي  التباين  
فرنو يدّل على وجود مشكلة تعدد العلاقة الخطية بين المتغيرات المستقلة ونلعكس كلما اق ب  قيمة معامل تا         

ةنو  1980(في عام Gunst and Masonكان دليل على عدم وجود علاقة خطية متداخلة، وكما اق ح    التباين من الصفر
يعاني من تا   في تباين معاملو وانو مرتب  ببقية المتغيرات Xjفرن ذل  دليل على كون المتغير       إذا كان  قيمة 

 C.Iدليل على وجود مشكلة تعدد العلاقة الخطية.واذا كان   C.I ≥ 15وقبدْ أوضة العديد من الباح ين انوُ في حالة:المستقلة.
 دليل على خطور  مشكلة تعدد العلاقة الخطية. 30 ≤

 (C.I ودليل ا الة( VIF ك ل اختبار التعدد الخطي بعامل تا ي  التباين(: 20) الجدول رقم
 VIF CI البعد الرق 
 13,709 1,469  بيعة وظرو  العمل  01

 14,413 2,299 الأجر وا وافز وال قيةأنظمة  02

 14,370 2,170 العلاقة ما الزملاء 03

في مشكلة التعدد الخطي بين المتغيرات المستقلة فيؤكد لنا الجدول عدم وجود الظاىر  وذل  لأن عامل التا   التباين 
 VIF<10ومقياس دليل ا الة ) C.I ≥ 15. وعليو نست دم اومردار الخطي البسي ، 
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 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الأولى: -ثالثا
H0:  لا يوجد أثر طبيعة وظروف العمل عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون

 . 8.82 دلالة معنوية
H1  : دلالة يوجد أثر طبيعة وظروف العمل عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون
   . 8.82 معنوية

  بيعة وظرو  العمل على أداء العاملين في مؤسسة سونلغازيوضة أثر (: 21) الجدول رقم
 0.213 معامل التحديد 0.461 معامل الارتبا 

معامل التحديد 
 الدعدل

0.199 

 تحليل التباين
 الدعنويةالدلالة  Fقيمة  مربع الدتوسطات درجات الحرية لرموع الدربعات النموذج
 6790, 1 6790, الانحدار

 2040, 48 9,814 القيمة الدتبقية 0.000 15.924
  49 10,493 المجموع

 تحليل الدعاملات
 الدلالة الدعنوية tقيمة  الدعاملات الدعيارية الخطأ الدعيار  الدعاملات النموذج

 0000, 5.839  4200, 2.462 الحد الثابت
 0.000 3.991 2540, 1000, 0.409 طبيعة العمل

 
 بيعة  علاقة قوية بين المتغيرينأي وجود  0.461رتباط جاء   اونلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معامل 

 .و أداء العاملين  وظرو  العمل 
   بيعة وظرو  العمل( على المتغير التابا X1 يوضة مقدار  ثير  0.213بينما معامل التحديد جاء   

  .%08 أداء العاملين( أي  بيعة وظرو  العمل تؤثر على أداء العاملين بنسبة  
 0.409نلنسبة للحد ال اب  وأما نلنسبة لطبيعة وظرو  العمل فقدرت     0.360والمعاملات قدرت   

 Y=2.462+0.409X معادلة اومردار الخطي البسي  :ومنو  صلنا على  
أي كلما زادت  أداء العاملينعلى   تؤثر نلإيجا  بيعة وظرو  العمل موجب أي  بيعة وظرو  العملمعامل 

 . 8.382بوحد  واحد  يزداد أداء العاملين     بيعة وظرو  العمل
وعليو نرفي الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  0.05 أقل من 0.000أما مستوى الدولة فقد قدر   

العمل عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة يوجد أثر لطبيعة وظروف وىي 
 . 8.82 معنوية
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 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الثانية: -رابعا
H0:  لا يوجد أثر أنظمة الأجر والترقية والحوافز عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند

  8.82 مستون دلالة معنوية
H1  : يوجد أثر أنظمة الأجر والترقية والحوافز عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند

   8.82 مستون دلالة معنوية
 أنظمة الأجر وال قية وا وافز على أداء العاملين في المؤسسة سونلغازأثر  يوضة (:00) الجدول رقم

 0.272 معامل التحديد 0.521 معامل الارتبا 
معامل التحديد 

 الدعدل
0.256 

 تحليل التباين
 الدلالة الدعنوية Fقيمة  مربع الدتوسطات درجات الحرية لرموع الدربعات النموذج
 2,850 1 2,850 الانحدار

 1590, 48 7,644 القيمة الدتبقية 0,000 17,896
  49 10,493 المجموع

 تحليل الدعاملات
 الدلالة الدعنوية tقيمة  الدعاملات الدعيارية الخطأ الدعيار  الدعاملات النموذج

 0000, 6,360  3970, 2,526 الحد الثابت
 0000, 4,230 5210, 0950, 4030, الحوافز والترقية

 
أنظمة  علاقة قوية بين المتغيرينأي وجود  8.208رتباط جاء   اونلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معامل 

 .و أداء العاملين  وال قية وا وافزالأجر 
 أنظمة الأجر وال قية وا وافز( على المتغير  X1 يوضة مقدار  ثير  8.000بينما معامل التحديد جاء   

  .%00التابا  أداء العاملين( أي  بيعة وظرو  العمل تؤثر على أداء العاملين بنسبة 
 8.386نلنسبة للحد ال اب  وأما نلنسبة لطبيعة وظرو  العمل فقدرت     0.206والمعاملات قدرت   

 Y=2.526+0.403X  معادلة اومردار الخطي البسي  :ومنو  صلنا على  
 أداء العاملينعلى   تؤثر نلإيجا أنظمة الأجر وال قية وا وافز موجب أي أنظمة الأجر وال قية وا وافزمعامل 

 .8.386بوحد  واحد  يزداد أداء العاملين    الأجر وال قية وا وافز أنظمةأي كلما زادت 
وعليو نرفي الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  0.05 أقل من 0.000أما مستوى الدولة فقد قدر   

مستون يوجد أثر أنظمة الأجر والترقية والحوافز عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند وىي 
 . 8.82 دلالة معنوية
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 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الثالثة: -خامسا
H0:  لا يوجد أثر العلاقة مع الزملاء عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة
  8.82 معنوية
H1  : الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة يوجد أثر العلاقة مع الزملاء عل  أداء العاملين في
   8.82 معنوية

 العلاقة ما الزملاء على أداء العاملين في المؤسسة سونلغازيوضة أثر (: 06) الجدول رقم

 0.252 معامل التحديد 0.504 معامل الارتبا 
معامل التحديد 

 الدعدل
0.238 

 تحليل التباين
 الدلالة الدعنوية Fقيمة  مربع الدتوسطات درجات الحرية لرموع الدربعات النموذج
 2,661 1 2,661 الانحدار

16,308 ,000b0 1630, 48 7,832 القيمة الدتبقية 
  49 10,493 المجموع

 تحليل الدعاملات
 الدلالة الدعنوية tقيمة  الدعاملات الدعيارية الخطأ الدعيار  الدعاملات النموذج

 0000, 5,778  4280, 2,475 الحد الثابت
 0000, 4,038 5040, 1030, 4140, العلاقة مع الزملاء

 
العلاقة  علاقة قوية بين المتغيرينأي وجود  8.283رتباط جاء   اونلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معامل 

 .ما الزملاء و أداء العاملين 
  العلاقة ما الزملاء( على المتغير التابا  X2 يوضة مقدار  ثير  8.020بينما معامل التحديد جاء   

  .%02 أداء العاملين( أي العلاقة ما الزملاء تؤثر على أداء العاملين بنسبة 
ومنو  0.414نلنسبة للحد ال اب  وأما نلنسبة العلاقة ما الزملاء فقدرت   2,475والمعاملات قدرت   

 Y=2.475+0.414Xمعادلة اومردار الخطي البسي :  صلنا على  
 أداء العاملينعلى   تؤثر نلإيجا أنظمة الأجر وال قية وا وافز موجب أي أنظمة الأجر وال قية وا وافزمعامل 

 .8.386بوحد  واحد  يزداد أداء العاملين   العلاقة ما الزملاء أي كلما زادت 
 

وعليو نرفي الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  0.05 أقل من 0.000أما مستوى الدولة فقد قدر   
 يوجد أثر العلاقة مع الزملاء عل  أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة وىي 
 . 8.82 معنوية
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 : IIتحليل ومناقشة الفرضية الرئيسية  -
H0 : الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنويةلا يوجد فروق ذات دلالة في أداء العاملين في 
 تعزن للمتغيرات الشخصية والوظيفية . 8.82
H1 :يوجد فروق ذات دلالة في أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية 
 تعزن للمتغيرات الشخصية والوظيفية . 8.82
 الفرضية الجزئية الرابعة:عرض ومناقشة وتفسير نتائج  -سادسا
H0 :لا يوجد فروق ذات دلالة في أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية 
 تعزن لدتغير الجنس . 8.82
H1 :يوجد فروق ذات دلالة في أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية 
 الجنس .تعزن لدتغير  8.82

 يوضة اختبار"ت" لدولة الفرو  في مستوى أداء العاملين تبعا لمتغير الجنس(:03الجدول رقم )
 الدتغير

 
 الدقياس    

الدتوسط  العينة الجنس
 الحسابي

الانحراف 
 الدعيار 

درجة 
الحرية 
ddf 

قيمة 
 "ت"

 قيمة
Sig 

 القرار

 اداء العاملين
 0.98 4.63 48 ذكور

60 0.667 0.506 
دال غير 

عند 
 0.92 4.75 13 إناث 0.05

( وىي قيمة 0.506( عند مستوى الدولة  0.667  بلغ "ت" قيمة  من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن
يوجد فروق ذات دلالة في أداء  (، ونلتالي لم تتحقع الفرضية القايلة "0.05أكر من قيمة مستوى الدولة  

تعزن للمتغيرات الشخصية  8.82 العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية
لا توجد فروق " ومنو ككن القول ةنو قد   قبول الفرأ الصفري الذي ينفي وجود الفرو ، أي والوظيفية .

ما % 95، ونسبة التركد من ىذه النتيجة ىو بعا لدتغير الجنسذات دلالة إحصائية في مستون أداء العاملين ت
 %.5احتمال الوقو  في الخطر بنسبة 
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 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الخامسة: -سابعا
H0 :لا يوجد فروق ذات دلالة في أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية 
 لدتغير السن . تعزن 8.82
H1 :يوجد فروق ذات دلالة في أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية 
 تعزن لدتغير السن . 8.82

يوضة اختبار  ليل التباين الأحادي للكشة عن الفر  بين أفراد عينة الدراسة في مستوى (:02الجدول رقم )
 سنأداء العاملين تبعا لمتغير ال

درجة  لرموع الدربعات مصادر التباين الدقياس
 الحرية

متوسط 
 الدربعات

قيمة 
 "ف"

 قيمة
Sig 

مستون 
 الدلالة

 أداء العاملين
 4.838 3 28.514 بين المجموعات

غير دال  0.146 1.833
 4.909 58 95.246 داخل المجموعات 0.05عند 

  60 123.760 المجموع
( 0.146( عند مستوى الدولة  1.833من خلال الجدول أعلاه يتاة لنا أن قيمة " " بلغ   

( ونلتالي ليس ىناك فر  دال إحصاييا بين اهموعات ال لاثة، ومنو 0.05وىي قيمة أكر من مستوى الدولة  
ونسبة التركد من ىذه النتيجة ، لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستون أداء العاملين تبعا لدتغير السن

 %.5% ما احتمال الوقو  في الخطر بنسبة 95ىو 
  



 -مؤسسة سونلغاز بالأغواط-الفصل الثالث: دراسة حالة 

 

 

93 

 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية السادسة: -ثامنا
H0 :لا يوجد فروق ذات دلالة في أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية 
 .تعزن لدتغير الدؤهل العلمي  8.82
H1 :يوجد فروق ذات دلالة في أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية 
 تعزن لدتغير الدؤهل العلمي . 8.82

يوضة اختبار  ليل التباين الأحادي للكشة عن الفر  بين أفراد عينة الدراسة في مستوى (:06الجدول رقم )
 العلمي أداء العاملين تبعا لمتغير المؤىل

درجة  لرموع الدربعات مصادر التباين الدقياس
 الحرية

متوسط 
 الدربعات

قيمة 
 "ف"

 قيمة
Sig 

مستون 
 الدلالة

 أداء العاملين
 4.638 3 22.664 بين المجموعات

غير دال  0.269 2.851
 3.69 58 74.369 داخل المجموعات 0.05عند 

  60 97.125 المجموع
( 0.269( عند مستوى الدولة  2.851أعلاه يتاة لنا أن قيمة " " بلغ   من خلال الجدول 

( ونلتالي ليس ىناك فر  دال إحصاييا بين اهموعات ال لاثة، ومنو 0.05وىي قيمة أكر من مستوى الدولة  
التركد من ىذه ، ونسبة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستون أداء العاملين تبعا لدتغير الدؤهل العلمي

 %.5% ما احتمال الوقو  في الخطر بنسبة 95النتيجة ىو 
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 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية السابعة: -تاسعا
H0 :لا يوجد فروق ذات دلالة في أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية 
 تعزن لدتغير الدسم  الوظيفي . 8.82
H1 :يوجد فروق ذات دلالة في أداء العاملين في الدؤسسة العمومية سونلغاز عند مستون دلالة معنوية 
 تعزن لدتغير الدسم  الوظيفي . 8.82

يوضة اختبار  ليل التباين الأحادي للكشة عن الفر  بين أفراد عينة الدراسة في مستوى (:00الجدول رقم )
 وظيفيأداء العاملين تبعا لمتغير المسمى ال

درجة  لرموع الدربعات مصادر التباين الدقياس
 الحرية

متوسط 
 الدربعات

قيمة 
 "ف"

 قيمة
Sig 

مستون 
 الدلالة

 الدسم  الوظيفي
 12.55 3 20.20 بين المجموعات

غير دال  0.698 0.569
 15.26 58 80.80 داخل المجموعات 0.05عند 

  60 101.00 المجموع
( 0.698( عند مستوى الدولة  0.569يتاة لنا أن قيمة " " بلغ   من خلال الجدول أعلاه 

( ونلتالي ليس ىناك فر  دال إحصاييا بين اهموعات الأربعة، ومنو 0.05وىي قيمة أكر من مستوى الدولة  
ن ، ونسبة التركد ملا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستون أداء العاملين تبعا لدتغير الدسم  الوظيفي

 %.5% ما احتمال الوقو  في الخطر بنسبة 95ىذه النتيجة ىو 
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 خلاصة الفصل:   
ض  ىذا الفصل عرضا للمؤسسة المستقبلة و للإ ار المننجي للدراسة حيث قمنا بتوزيا اوستبانات على العاملين          

عرأ و ليل و مناقشة نتاي  الدراسة وال   د  أساسا إلى إبراز  ثير  حيث    SPSSوتفريغنا و معالجتنا نست دام برنام  
 .-الأغواط–الرضا الوظيفي على أداء العاملين في المؤسسة العمومية سونلغاز 

وما  وبعد معالجة البيانات ال   صلنا علينا من أفراد العينة أظنرت النتاي  وجود تقار  في ردود الفعل حيث كان  إيجابية غالبا،
  الو ول إليو رضا عام لأغلبية العينة الإحصايية و إن كان  بعي الردود سلبية عن ما ىو متوفر في المؤسسة بجانبو المادي و 
 المعنوي فني تبقى نسبية، أين يجعل أثر الرضا الوظيفي على الأداء فعال، مدا يؤكد الترثير المرتفا للرضا الوظيفي على أداء العاملين،

    تيجة مطابقة لنتاي  الإ ار النظري للدراسة.     وىذه الن
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 الخاتمة العامة
إن التحدد ا الير ددذ الددحا تودد ح  ي اؤسدد، تا و مدددقد ته  دد  ودد ظ  دد  مو دهددا اشوي،ددق دهددا و    ددو ال  دد اد 
لأنددد، بر تددد  ونددد   التفدددو  ته التدددد ن ته شددد  له  برددد  وددد  او دددو إ الدددلا يت ددد    دددو  ته بر ددد    لددد  إ  اشدددوته   

 بتحقيق ت  اف او مدق  الأي ا اودتم ة للإ ا ة وتح الق ن التومع د  د لضمون ته ء تهالتزام 

 الأدمدو التتدوج،د  ي د  ياد ب  بي دق  تشد  إ ته و  اؤإ يد يإ او    ال   ا ته ا متدو ة و     اي، ته طو وي، 
يددذ ا تجو دو   إ بال وشثين  ت ظيدسم  تهاي ، اوت وبرتق ته  يديق التأثذ دهيسو لت يذ ال ضو ال ظيديد ته  إ اوت،مق 

 هسو الد   نح  وستت، ته نح  د اوإ وت هقق بهو ته نح  الحيوة ب ؤ، دوم  اوختهدق اللا يحم

ال ددددووهيند ااددددة  او مدددددق ال م ويددددق  ت اءتهدهدددا  ددددحا الأمددددوت  وودددد    امددددتتو اوت هقددددق  ثدددد  ال ضدددو الدددد ظيدي دهددددا 
  م نهغوز بالأغ اط لإؤ اء ال  امق اوي انيق ييسو   نهو وتوم ق ل حثتو

  :النتائج

 : ةالنظرينتائج ال -أ

 اودد ا   ال  دد برق ن اوت،مددق يسدد  ال  يددزة الأمومدديق ليرويددق ال مهيددو  ته الأن دد ق الددلا ت ددمبر تدد  اودد    ال  دد ا ودد   -
 تمو مدسو او مدددق ن ياقيددق ت د ايسود يسدد  اوتغددذ الأمومدي ته اشدد ي ته الأمددوت الددحا برت  د  دهيدد،  ددو  تته ي دإ

  ن وط او مدق

 ال مددوجإ اوسمددق له يددع ودد  ودددت ظ الأ اء  مددو ته ن دددود  مددو تندد، بردددو م ن  دددي بر تدد  ال ضددو الدد ظيدي ودد   -
  و     التغيب ته  ته ان ال مإ ته ش ا ث ال مإ ن او مدق

 ضددو اودد    ال  دد ا ددد  دتندد  و ددين ودد  دتوودد  ال ضددو الدد ظيدي ن يددةة و يتددقد   بر دد  بالضدد ته ة امددتم ا   ددحا  -
   وييو دها  ضوه دد  ال توود  الأاد ظد ته  لد  نتيفدق لت د   ته يغدذ شوؤويد، ته ال ضو ودتق  د  مو تن، ليس  لي

   غ وي،

يدير   يوت ودت ظ ال ضو ال ظيدي لهم ا   ال   برق بامتخ ام ط برقتين  جيديتيند الأته   ي ال  برقدق غدذ او وةد ة  -
ته ان ال مدإ   ا(  تهالثونيدق اللا ي تمد  دهدا شددوع و د    ند اي، ال مدإ  شد ا ث ال مدإد التغيدب دد  ال مدإد  

 ي ال  برقق او وة ة اللا ي تم  دها   اجم ا متقنوء  ا مت يون   حه الأاذة ت ث       تهامتخ اوو بدين ال دوشثين 
  و ض ديتسو ته  ق نتوجف،
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ود   شولدق نددديق بر د   بهدو الدد    اادإ اشديي الدحا بر مدإ ييد، يسد  برت د ا دهدا ت ثد  إ ال ضو ال ظيدي وو     -
، وهذاا مذا يوج ةد ي  تهن،   يدير  تن يق م  يو ة وولحق ته ؤحق تهب تهن،   يدير  تن ي  ا اوت،مق إ  ودت ظ تدهدا

 .يؤكد صحة الفرضية الأولى

  دها تموت التتوج، اللا شققسو الد   الأ اءبرقوت  -  

 او ض ديق تهاش  ة ود قو دمهيق يقييم الأ اء يتم بندق  ته برق ادتمو ا دها جمهق و  او وبرذ  -

ال توود   برتمثدإ ن الأته التد   : ي ؤد  و دوبرذ د برد ة لتقيديم ت اء ال دووهين برقدو ن بهدو ت اجسدم الد هدي ته دي ن ددون - 
برتحهددا بهددو او ظدد  ن دمهدد،  تنتهالددلا ي ددمإ اصنددوجس ته الدددمو  تهالإويرونيددو  تهالقدد  ا       ا( تهالددلا  ددب 

له ووددإ     الثددوه  دد  و دد    الأ اء تهالددلا برددتم ب امدد تسو وقو نددق ال مددإ اوتفددزتهمدده  ، الأ اء دمددإ  ؤددند تهالتدد
 : اليرميقد الت ديقد ال   د التيرهدق   او ظ  وع او    اش   تهيير ن و  ا

 بر   ودس م ت اء ال ووهين ودس م  وم تهؤ   ا بالتد ق لهمت،مق تهالد   ن، ا لت    تب و ه تهاةتمول، دها ال  بر   -
 .وهاا ما يؤكد صحة الفرضية الثانيةو  اودو يم اوت هقق بالتفو  ته الد إد 

 :ةنتائج التطبيقيال -ب

توو ن وو يخس نتوج،   امق الت  يقيق اللا يتوتهلتو ييسو تأثذ ال ضدو الد ظيدي دهدا ت اء ال دووهين ن او مددق ال م ويدق 
 إلي، ال  امق ن ض ء الأم هق التوليق:م نهغوز بالأغ اطد تهن وو برهي وتو  ق لأ م وو ي وه  

   او مدق ال م ويق م نهغوز الأغ اط و  يق تث  ال ضو ال ظيدي دها ت اء ال ووهين ن -

    ال   ف دها د  ق ط ي ق تهظ تهف ال مإ وع ت اء ال ووهين -

  ال   ف دها د  ق تن،مق ته الأؤ  الة يق ته الح ايز وع ت اء ال ووهين-

  د  ق الزو ء وع ت اء ال ووهينال   ف دها  -

و  يدددق تهؤددد   الدددد تهن بدددين ت اء ال دددووهين ته اوتغدددذا  ال خنددديق ته ال ظيديدددق   ا،دددتسد ال مددد د او  دددإ ال همدددديد  -
 اودما ال ظيدي  

الدحا تث ت  ال  امق تن  تدوي د  دق و ؤ دق بدين ال ضدو الد ظيدي ته ت اء ال دووهيند ته  دحا ودو بر  د ه و وودإ ا  ي دوط 
ته حا وو بر د  تن ال ضدو الد ظيدي برد ث  ب  برقدق و وةد ة ن ي د بر  ته يد يدإ  0. .دت  ودت ظ او ت برق  9.6.0 بهغ

  و هاا ما يؤكد صحة الفرضية الثالثةت اء ال ووهين 
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 مو تظس   ال  امق بالتد ق ل   ق ط ي ق ته ظد تهف ال مدإ   اء ال دووهين تن  تدوي د  دق ط  بردق بيدتسم شيد  بهدغ 
ته حا وو بر ين تهميق ط ي ق تهظ تهف ال مدإ ن زب ة وددت ب   0. .دت  ودت ظ او ت برق  4.0 .و ووإ ا  ي وط 

دهددا تأ دد  ال ددووهين ودد   4,07ال مددإ الددحا بهددغ  ال ضددو ته الأ اءد  مددو يدد    يمددق اوت مددي ال ددوم ل،دد تهف ته ط ي ددق
و جمق ظ تهف ته ط ي ق ال مإ  اادإ او مددقد  دو يث د  لتدو ودحق الد ضديق الد ديدق الأته  ب ؤد   تأثدذ  ا    لدق 

 إشنوجيق بين ط ي ق ته ظ تهف ال مإ ته ت اء ال ووهين 

د  دق ط  بردق بيدتسم  يز    اء ال ووهين تن  تدوي مو تظس   نتوج، تبرضو بالتد ق ل   ق تن،مق الأؤ  تهالة يق ته الح ا
ته دحا بر د  تن لوؤد   ته الة يدو  ته الحد ايز  ته    0. .دت  ودت ظ او ت بردق   0.0 . شي  بهغ و ووإ ا  ي وط

 الدحا بهدغ ن،مق ته الأؤد  الة يدق ته الحد ايز   ذ ن زب ة ودت ب  الأ اءد  مو  ل   يمق اوت مي الحدوبي ال وم لأ
ن او مددق و ايقتد، طم شدومم ته ي ه دومم د  الة يق ته الحد ايزته الأؤ  دها إ يدو   ضو ال ووهين د  تن،مق  4104

ته الد ب ال جيدي لتأ      تهؤ   ن،وم تهاضن ته   يق لهة يو  برتين له ووهين ي ص الت هع إ  الحيدوة تيضدإد  دإ 
تن،مدق الأؤد  ته الة يدق ته الحد ايز  ته ت اء بدين    لق إشندوجيق تهب ؤ   تأثذ  برث   لتو وحق الد ضيق الد ديق الثونيق 

   ال ووهين

 مو تظس   التتوج، تبرضو بالتد ق ل    ال   ق وع الزو ء وع ت اء ال ووهين تن  توي د  ق ط  بردق بيدتسم شيد  بهدغ 
    ددددذ ن زب ة ته  دددحا بر دددد  تن له   ددددق وددددع الددددزو ء  ته   0. .دتدددد  ودددددت ظ او ت برددددق  0.4 .و وودددإ ا  ي ددددوط 

دهددا إ يدددو   ضددو  4104له   ددق وددع الددزو ء الددحا بهددغ   لدد   يمددق اوت مددي الحدددوبي ال ددومودددت ب  الأ اءد  مددو 
ي دوتهن  تهؤد  ال ووهين د  ال   ق وع الزو ء ن او مدق ل ؤ   ي وتهن ته يتدديق بدين الدزو ء د ته الدد ب الأ دم  د  

لتددو وددحق الد ضدديق الد ديددق الثولثددق ب ؤدد   تأثددذ  ته   لددق إشنددوجيق بددين  ددإ برث دد  د ن شددإ او ددير   بددين الددزو ء
 ال   ق وع الزو ء ته ت اء ال ووهين 

هدح    ته ل 4.63تظس   التتوج، بالتد ق لهد ن يولأ اء وتغذ ا،دتس تهؤد   يقدو ع ن اوت مدي الحددوبي شيد  بهدغ 
لدلإ ث ته دحا  0.92لهدح    ته  0.98 ا شي  بهغ تهتبرضو  توي يقو ع بالتد ق  ل نح اف او يوللإ ثد  4.75

ته ددي  يمددق ت دد  ودد   ..0 .دتدد  ودددت ظ ال  لددق  0.. .بهغدد "ت"  يمددق بر دد  ددد م تهؤدد   يدد تهند  مددو  لدد  
   تا   ي ؤ  ي تهن  ا    لق إشنوجيق ن ودت ظ ت اء ال ووهين ي  و وتغذ ا،تس 0. . يمق ودت ظ ال  لق 

ته  444 4تن  يمدق وت مدي او ب دو  بدين اام ددو  بهددغ التتدوج، بالتدد ق لهدد ن يدولأ اء وتغددذ الدد   مدو تظسد   
شي  ن شظ تهؤ   يقو ع بين القديم برد   دهدا دد م تهؤد    4.4 4 يمق وت مي او ب و   ااإ اام دو  بهغ 

  ته ددي  يمددق ت دد  ودد  .04 .  دتدد  ودددت ظ ال  لددق  444 0" بهغدد   فيشذذر" يدد تهن يددولأ اء د  مددو  لدد   يمددق
لا توجد فذرو  اات لالالذة   تهبالتولي ليس  توي ي ن  ا  إشنوجيو بين اام دو  د تهوت، 0. .ودت ظ ال  لق  

 إحصائية في مستوى ألااء العاملين تبعا لمتغير السن.
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 44. 4او  إ ال همي تن  يمق اوت مدي الحددوبي بدين اام ددو  بهدغ  يولأ اء وتغذ بالتد ق لهد ن تهتظس   التتوج،
شي  ن شظ تهؤ   يقو ع بين القيم بر   دهدا دد م تهؤد    4. 4ته  يمق اوت مي الحدوبي  ااإ اام دو  بهغ 

  ته ددي  يمددق ت دد  ودد  4.. .  دتدد  ودددت ظ ال  لددق  2.851" بهغدد   فيشذذر يمددق "د  مددو  لدد  يدد تهن يددولأ اء
لا توجذد فذرو  اات   تهبالتولي ليس  توي ي ن  ا  إشنوجيو بين اام دو  الث ثقد تهوتد، 0. .  لق  ودت ظ ال

 لالالة إحصائية في مستوى ألااء العاملين تبعا لمتغير المؤهل العلمي.

 بهددغتن  يمددق اوت مددي الحدددوبي بددين اام دددو  اودددما الدد ظيدي   مددو تظسدد   التتددوج، بالتددد ق لهددد ن يددولأ اء وتغددذ
شيدد  ن شددظ تهؤدد   يقددو ع بددين القدديم بردد    .. 00ته  يمددق اوت مددي الحدددوبي  ااددإ اام دددو  بهددغ  00 .0

  ته دي 44. .  دتد  وددت ظ ال  لدق  0.569" بهغد   فيشذر يمدق "د  مدو  لد  دها د م تهؤد   يد تهن يدولأ اء
لا ام دددو  الأ ب ددقد تهوتدد،   تهبالتددولي لدديس  تددوي يدد ن  ا  إشنددوجيو بددين ا0. . يمددق ت دد  ودد  ودددت ظ ال  لددق  

 توجد فرو  اات لالالة إحصائية في مستوى ألااء العاملين تبعا لمتغير المسمى الوظيفي.

يوجذذد فذذرو  اات لالالذذة في ألااء العذذاملين في المؤوسذذة العموميذذة وذذونلغا   نذذد  لم يتحقددق الد ضدديق القوجهددق " تهوتدد،
لا ث تدد  ال  امددق الد ضدديق القوجهددق "" ته توالوظيفيذذة .تعذذ ى للمتغذذيرات الش صذذية  9.90 مسذذتوى لالالذذة معنويذذة

 9.90 يوجذذد فذذرو  اات لالالذذة في ألااء العذذاملين في المؤوسذذة العموميذذة وذذونلغا   نذذد مسذذتوى لالالذذة معنويذذة
   تع ى للمتغيرات الش صية والوظيفية".

 التوصيات :

ت اء ل دددووهين ن و مددددق بتدددوءا دهدددا التتدددوج، الدددلا ي ودددهتو وددد  اددد     امدددتتو شولدددق ال ضدددو الددد ظيدي ته تأثذ دددو دهدددا 
دهددا وددددت ظ ال  امددو  ال هميدددقد  و تها مددتدو ة وتسدددوبهدد د نقددد م بتقدد ي ي وددديو  يديردد  ال مدددإمدد نهغوز بالأغدد اطد 

 هي : تهيتمثإ  حه الت ويو  ييمو بر

  برق و  ا   يادين ظ تهيسم اوو برق ته او ت برقا  تموم باو ا   ال     -

     ووهين  يقق ته و ض ديق لهت  ف دها و ود  ال ووهين ته  ضو م اتجوه ال تموليبامتخ ام  -

   مدقاون   ته ال  وءد تهإشدوم،  ن، ؤزء وسم حض ته ة يير بر  الد  د يحل  و  ةأن،  يع ال ووإ له  -

 و مدق م نهغوز   اء ال ووهين نإد ا  ب او، يير بر  لتحدين ودت ظ ت -

 ويرونيو  اوتوم ق له مإ با ييو  لإجم تها يادين تهي  بر  ظ تهف ال مإ تهي يذ ا،  او -

إليسدو  م برتتمد ننهدت إةد و  مإة اي اود ظدين ن التقوةدو  ته ا ؤتموددو  اوت هقدق باوددت ب  ال هيدو لهم مددق ته  -
 سو يقي ته   بر مه ن يي
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اودددتقهق  ال ظيديددق بدد ءا بتدد ي  إ ا ة اودد ا   ال  دد برق الأوددتوفضدد ته ة يدسددم شوؤددو  تا يدد   باو مدددق ن  تهدد   -
    وق بهوته  مدسو اصو موبحا

ودد   ي زبردز تهي د بر  تهياددين ال   دق بدين الإ ا ة تهال دووهين ودو برد  ا لهمددوهمق ن ي د   الدد   تهاو مددق تهييرووهسمدو -
   الد برق  بر  تهالت وتهن اوثم  و  تؤإ يق ي تيضإ اص وو د ته ل  و  ا   ال مإ ب ته ا   ا شةام تهالتق

 :الدراوةآفا  

بحدد  ته  و اضدديع ؤدد بر ة بان ييردد ن  ددإ تنهددو يووتددو با ددوز  ددحا ال مددإ ته دتددو دتدد  و اضدديع د بردد ةد ته  تبرتددو  تثتددوءن 
 يق:ال ظيديد ته اللا ن  شسو  آيون ل  امو  ودتق ه الأ اء  امق اووق ن مجولي ال ضو ال ظيدي ته 

    ظيديتث  الح ايز دها ال ضو ال   -

     ت اء ال ووهين  ته  إ ا ة اليردوءا  ن  يع -

   ين ن او مدقتأثذ الت  بر  التت،يمي دها ت اء ال ووه -

   اءتث  ن،وم الح ايز ته اويرويآ  ن يادين الأ -
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    ﷽  

 

 -الأغهاط-جامعة عسار ثميجي 

 كمية العمهم الاقترادية و التجارية و عمهم التديير 

 قدم عمهم التديير 

 أخي )أختي( الكريم)ة( ............................................ المحترم)ة(

 الدلام عميكم و رحسة الله و بركاتو 

 تحية طيبة وبعد ،،

نتهجو إليكم بفائق التقدير والإحترام راجين حدن تعاونكم لإنجاح ىذه الدراسة السيدانية التي تيم القطاع 
 بعنهان:العسهمي و تحقيقا لأغراض استكسال مذكرة تخرج في عمهم التديير 

  دور الرضا الهظيفي في تحدين الخدمة العمهمية

 -الأغهاط-دراسة حالة مؤسدة سهنمغاز 

لذا  ،مشكم التفزل بالسذاركة الفاعمة والبشاءة والتي تذكل رافداً ميساً في إتسام ىذه الدراسةنأمل  و    
ان والإجابة العمسية يستبالإ انرجه تعاونكم في تزويدنا بالبيانات اللازمة والزرورية، من خلال تعبئة ىذ

ى نتائج دقيقة وقاطعة الدقيقة عمى جسيع الأسئمة السطروحة، لسا لذلك من أثر جهىري في الهصهل إل
 يسكن الاعتساد عمييا ويسكن تعسيسيا.

ان حدب الهاقع يالتي تعبر عن مدى مهافقتكم عمى العبارة الهاردة في الإستب X ملاحظة: وضع علامة 
هجو عشايتكم أن جسيع الإجابات سهف تكهن مهضع ثقة، وسهف تعامل نالذي تعيذهنو في العسل، و 
 . لأغراض البح  العمسي فق بدرية تامة، ولن تدتخدم إلا

 شاكرين لكم حدن تعاونكم معنا 

 وتفضمها بقبهل فائق التقدير والاحترام

  :السذرفان:                                                                  الباحث      

 قهيدر نبقالدكتهر/                                                       عبد الحكيم رحساني  -
 محمد شكالي  -
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 قائمة إستقصاء المعلومات

 القسم الأول: المعلومات الشخصية

 معلومات عن المجيب: 

 الجنس:                           ذكر                      أنثى   

 سنة 52أكبر من                   سنة  52إلى  52من              سنة 52إلى  52العمر:      من 

:        ثانوي فأقل             جامعي             دراسات عليا   المؤهل العلمي

:   عون تنفيذ              عون  ي
 إطار                    إطار سامي                    مؤهلالمسم الوظيف 

: فقرات الإستبيان  ي
 
 القسم الثان

ي تراها مناسبة : Xالتكرم بوضع إشارة )يرجى 
 ( أمام الإجابة الت 

معارض 
 بشدة

موافق  موافق محايد معارض
 بشدة

رقم  الفقرة
 السؤال

ي  
 أبعاد الرضا الوظيف 

  البعد  الأول: طبيعة و ظروف العمل
 

ي      
ي امن وظيف 

 1 تحقق لي وظيفت 

ي فرصا لاكتساب مهارات      
توفر لي وظيفت 

ات جديدة   و خبى
2 

ي      
 
ي فرص للمشاركة ف

تتيح لي وظيفت 
 الدورات و المؤتمرات العلمية 

3 

 4 مساحة المكتب مناسبة لطبيعة العمل      

الاضاءة و التهوية و التدفئة مناسبة      
 لطبيعة العمل 

5 

ي العمل      
 
 6 توفبر الخصوصية ف

ي      
 
توفبر الادوات المكتبية اللازمة ف

 المكتب 
7 

: أنظمة  ي
 
قية  الأجر و  البعد الثان البر
 والحوافز 

 

ي      
 
ي فرص التقدم و الرف

 8 توفر لي وظيفت 

قية بالكفاية و فاعلية الأداء        9 ترتبط الب 

ي      
 
لايوجد  دور للمحسوبية و الواسطة ف

قية   الب 
11 

لايوجد دور للاعتبارات السياسية و      
قية  ي الب 

 
 الدينية ف

11 

يتناسب الجهد الذي تقوم به مع الراتب      
 الذي تتقاضاه

12 

ي راتبك معظم متطلباتك الشخصية       يلتى
 و الأسرية

13 

يعكس راتبك مستواك العلمي و      
 الأكاديمي 

14 
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  البعد الثالث:العلاقة مع الزملاء 

ي جيدة      
ي الشخصية مع زملائ 

 15 علاقت 

ي      
ي و بير  زملائ 

هناك تعاون و تنسيق بيت 
ي العمل 

 
 ف

16 

توفر المؤسسة فرص العمل بروح      
 الفريق الواحد

17 

ي فرص التبادل      
توفر لي وظيفت 

ي 
 
ي ف

ات مع زملائ  للمعلومات والخبى
 العمل 

18 

ي حل المشكلات بير       
 
هناك تعاون ف

 الزملاء
19 

ي  
 أبعاد الأداء الوظيف 

 البعد الأول: الفعالية العامة 
 

 

تحدد لكم مؤسستكم أهدافا جماعية      
 واضحة  

21 

تحدد لك مؤسستك أو مسؤولك      
 المباسرر أهدافا فردية واضحة لتحقيقها 

21 

أعمالك لاتحتاج ال تخطيط مسبق،      
 لأنها روتينية 

22 

ي تنجز      
 
الأعمال المطلوبة منك ف

 مواعيدها
23 

تكمل الاعمال المطلوبة منك و لو خارج      
 وقت العمل الرسمي  

24 

تهتم بمراجعة ما أنجزته من أعمال و ما      
 لم تنجزه 

25 

يرض  مسؤولك المباسرر عن مستوى      
 أدائك

26 

: الكفاءة العامة  ي
 
  البعد الثان

الأحسن للموارد تعمل على إستغلال      
 ووسائل مؤسستك

27 

تحافظ على وسائل العمل الموضوعة      
 تحت تصرفك و كأنها ملك خاص بك

28 

متوسط إنجازتك مرتفع مقارنة بزملائك      
ي نفس الوظيفة 

 
 ف

29 

تبحث باستمرار عن أحسن طريقة لأداء      
 أعمالك 

31 

إتقان عملك من أولوياتك و لو طالت      
 مدة الإنجاز  

31 

ي كيفية إنجاز الأعمال المقبلة،      
 
تفكر ف

 دون إنتظار توجيهات المسؤول 
32 

ي تقديمها      
 
ي تساهم ف

الخدمات الت 
 تتحسن  باستمرار

33 
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 إذا كانت لديك أية ملاحظات رجاءا كتابتيا : 

.....................................................................................................

.....................................................................................................
.....................................................................................................

..................................................................................................... 

 

  :السذرفان:                                                                   الباحث      

 قهيدر نبقالدكتهر/                                                    عبد الحكيم رحساني  -
 محمد شكالي  -
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1المحور   

 1ع

Corrélation de Pearson -,185 

Sig. (bilatérale) ,154 

N 61 

 2ع

Corrélation de Pearson ,398
**
 

Sig. (bilatérale) ,001 

N 61 

 3ع

Corrélation de Pearson ,378
**
 

Sig. (bilatérale) ,003 

N 61 

 4ع

Corrélation de Pearson -,034 

Sig. (bilatérale) ,796 

N 61 

 5ع

Corrélation de Pearson ,079 

Sig. (bilatérale) ,545 

N 61 

 6ع

Corrélation de Pearson ,323
*
 

Sig. (bilatérale) ,011 

N 61 

 7ع

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 61 

2المحور    

 8ع

Corrélation de Pearson ,179 

Sig. (bilatérale) ,169 

N 61 

 9ع

Corrélation de Pearson ,189 

Sig. (bilatérale) ,146 

N 61 

 10ع

Corrélation de Pearson ,351
**
 

Sig. (bilatérale) ,005 

N 61 

 11ع

Corrélation de Pearson -,042 

Sig. (bilatérale) ,749 

N 61 

 12ع

Corrélation de Pearson ,100 

Sig. (bilatérale) ,441 

N 61 

 13ع

Corrélation de Pearson ,330
**
 

Sig. (bilatérale) ,009 

N 61 

 14ع

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 61 

 المحور الثالث 

 15ع

Corrélation de Pearson ,325
*
 

Sig. (bilatérale) ,011 

N 61 

 16ع

Corrélation de Pearson ,146 

Sig. (bilatérale) ,263 

N 61 

 17ع

Corrélation de Pearson -,272
*
 

Sig. (bilatérale) ,034 

N 61 

 18ع

Corrélation de Pearson ,365
**
 

Sig. (bilatérale) ,004 

N 61 

 19ع

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 61 
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4المحور    

 20ع

Corrélation de Pearson ,265
*
 

Sig. (bilatérale) ,039 

N 61 

 21ع

Corrélation de Pearson ,567
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 61 

 22ع

Corrélation de Pearson ,352
**
 

Sig. (bilatérale) ,005 

N 61 

 23ع

Corrélation de Pearson ,068 

Sig. (bilatérale) ,601 

N 61 

 24ع

Corrélation de Pearson -,017 

Sig. (bilatérale) ,894 

N 61 

 25ع

Corrélation de Pearson ,345
**
 

Sig. (bilatérale) ,007 

N 61 

 26ع

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 61 

5المحور    

 27ع

Corrélation de Pearson -,297
*
 

Sig. (bilatérale) ,020 

N 61 

 28ع

Corrélation de Pearson ,134 

Sig. (bilatérale) ,304 

N 61 

 29ع

Corrélation de Pearson ,458
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 61 

 30ع

Corrélation de Pearson ,133 

Sig. (bilatérale) ,308 

N 61 

 31ع

Corrélation de Pearson -,082 

Sig. (bilatérale) ,528 

N 61 

 32ع

Corrélation de Pearson ,365
**
 

Sig. (bilatérale) ,004 

N 61 

 33ع

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 61 

Corrélations 

_والترقية_الأجر_أنظمة العمل_وظروف_طبيعة 

 والحوافز

 الوظيفي_الرضا

 العمل_وظروف_طبيعة

Corrélation de Pearson 1 ,493
**
 ,873

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 61 61 61 

 والحوافز_والترقية_الأجر_أنظمة

Corrélation de Pearson ,493
**
 1 ,855

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 61 61 61 

 الوظيفي_الرضا

Corrélation de Pearson ,873
**
 ,855

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 61 61 61 

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

 الوظيفي_الأداء العامة_الكفاءة العامة_الفعالية 

 العامة_الفعالية

Corrélation de Pearson 1 ,350
**
 ,838

**
 

Sig. (bilatérale)  ,006 ,000 

N 61 61 61 

 العامة_الكفاءة

Corrélation de Pearson ,350
**
 1 ,805

**
 

Sig. (bilatérale) ,006  ,000 

N 61 61 61 

 الوظيفي_الأداء

Corrélation de Pearson ,838
**
 ,805

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 61 61 61 

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

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,397 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,619 7 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,476 7 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,724 19 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,657 14 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,457 7 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,499 7 

 

Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon 

_طبيعة 

_وظروف

 العمل

_الأجر_أنظمة

 والحوافز_والترقية

_الفعالية

 العامة

_الكفاءة

 العامة

_الأداء

 الوظيفي

_الرضا

 الوظيفي

N 61 61 61 61 61 61 

Paramètres normaux
a,b

 
Moyenne 4,0913 4,1120 4,1382 4,1288 4,1335 4,1017 

Ecart-type ,47811 ,44976 ,53704 ,49398 ,42368 ,40094 

Différences les plus extrêmes 

Absolue ,163 ,139 ,137 ,118 ,087 ,112 

Positive ,163 ,139 ,087 ,075 ,087 ,112 

Négative -,088 -,085 -,137 -,118 -,066 -,082 

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,275 1,088 1,070 ,921 ,681 ,873 

Signification asymptotique (bilatérale) ,077 ,187 ,202 ,365 ,743 ,432 

a. La distribution à tester est gaussienne. 

b. Calculée à partir des données. 
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 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 29,5 29,5 29,5 18 سنة 35 إلى 25 من

 68,9 39,3 39,3 24 سنة 45 إلى 35 من

 100,0 31,1 31,1 19 سنة 45 من أكبر

Total 61 100,0 100,0  

 

 المؤهل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 42,6 42,6 42,6 26 جامعي من أقل

 70,5 27,9 27,9 17 جامعي

 100,0 29,5 29,5 18 عليا دراسات

Total 61 100,0 100,0  

 

 المسمى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 24,6 24,6 24,6 15 تنفيذ عون

 41,0 16,4 16,4 10 مؤهل عون

 90,2 49,2 49,2 30 إطار

 100,0 9,8 9,8 6 سامي إطار

Total 61 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 78,7 78,7 78,7 48 ذكر

 100,0 21,3 21,3 13 أنثى

Total 61 100,0 100,0  
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 799, 4,28 5 3 61 1ع

 1,016 3,97 5 1 61 2ع

 980, 4,15 5 2 61 3ع

 1,021 4,08 5 1 61 4ع

 1,162 4,02 5 1 61 5ع

 1,008 3,98 5 1 61 6ع

 879, 4,16 5 2 61 7ع

 974, 4,13 5 1 61 8ع

 1,028 4,10 5 1 61 9ع

 853, 4,15 5 2 61 10ع

 995, 4,10 5 1 61 11ع

 1,072 4,02 5 1 61 12ع

 1,041 4,02 5 1 61 13ع

 921, 4,05 5 2 61 14ع

 990, 4,23 5 1 61 15ع

 958, 4,18 5 1 61 16ع

 872, 4,15 5 2 61 17ع

 1,023 4,05 5 1 61 18ع

 958, 4,18 5 1 61 19ع

 1,040 4,05 5 1 61 20ع

 1,057 3,98 5 1 61 21ع

 898, 4,16 5 2 61 22ع

 934, 4,16 5 1 61 23ع

 980, 4,20 5 1 61 24ع

 969, 4,16 5 2 61 25ع

 925, 4,25 5 1 61 26ع

 1,060 4,10 5 1 61 27ع

 1,067 4,16 5 1 61 28ع

 1,065 4,00 5 1 61 29ع

 991, 4,13 5 1 61 30ع

 859, 4,28 5 2 61 31ع

 1,023 4,05 5 1 61 32ع

 958, 4,18 5 1 61 33ع

 47811, 4,0913 5,00 3,29 61 العمل_وظروف_طبيعة

 44976, 4,1120 5,00 3,17 61 والحوافز_والترقية_الأجر_أنظمة

 53704, 4,1382 5,00 3,00 61 العامة_الفعالية

 49398, 4,1288 5,00 2,86 61 العامة_الكفاءة

 42368, 4,1335 5,00 3,36 61 الوظيفي_الأداء

 40094, 4,1017 4,93 3,39 61 الوظيفي_الرضا

N valide (listwise) 61     
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Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

العمل_وظروف_طبيعة 1
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,461
a
 ,213 ,199 ,37914 

a. Valeurs prédites : (constantes), العمل_وظروف_طبيعة 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 2,289 1 2,289 15,924 ,000
b
 

Résidu 8,481 59 ,144   

Total 10,770 60    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Valeurs prédites : (constantes), العمل_وظروف_طبيعة 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,462 ,422  5,839 ,000 

 000, 3,991 461, 102, 409, العمل_وظروف_طبيعة

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,676
a
 ,456 ,447 ,31499 

a. Valeurs prédites : (constantes), والحوافز_والترقية_الأجر_أنظمة 

 

 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

1 
_والترقية_الأجر_أنظمة

والحوافز
b
 

. Entrée 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Toutes variables requises saisies. 



 

 

121 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 4,916 1 4,916 49,552 ,000
b
 

Résidu 5,854 59 ,099   

Total 10,770 60    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Valeurs prédites : (constantes), والحوافز_والترقية_الأجر_أنظمة 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,516 ,374  4,055 ,000 

 000, 7,039 676, 090, 636, والحوافز_والترقية_الأجر_أنظمة

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

 

 

Récapitulatif des modèles 

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

l'estimation 

1 ,838
a
 ,702 ,697 ,23334 

a. Valeurs prédites : (constantes), العامة_الفعالية 

 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

العامة_الفعالية 1
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Toutes variables requises saisies. 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 7,558 1 7,558 138,805 ,000
b
 

Résidu 3,212 59 ,054   

Total 10,770 60    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Valeurs prédites : (constantes), العامة_الفعالية 

 

 



 

 

122 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,399 ,234  5,976 ,000 

 000, 11,782 838, 056, 661, العامة_الفعالية

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,654
a
 ,427 ,418 ,32328 

a. Valeurs prédites : (constantes), الوظيفي_الرضا 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 4,604 1 4,604 44,056 ,000
b
 

Résidu 6,166 59 ,105   

Total 10,770 60    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Valeurs prédites : (constantes), الوظيفي_الرضا 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,300 ,429  3,030 ,004 

 000, 6,637 654, 104, 691, الوظيفي_الرضا

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

 

 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

الوظيفي_الرضا 1
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 

b. Toutes variables requises saisies. 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الجنس

moyenne 

 الوظيفي_الأداء
 06266, 43411, 4,1786 48 ذكر

 09658, 34824, 3,9670 13 أنثى
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Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérie

ure 

_الأداء

 الوظيفي

Hypothèse 

de 

variances 

égales 

,817 ,370 1,618 59 ,111 ,21154 ,13072 -,05002 ,47310 

Hypothèse    1,837 23,178 ,079 ,21154 ,11513 -,02652 ,44960 

ANOVA à 1 facteur 

   الوظيفي_الأداء

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,006 2 ,003 ,017 ,983 

Intra-groupes 10,764 58 ,186   

Total 10,770 60    

 

ANOVA à 1 facteur 

   الوظيفي_الأداء

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,011 2 ,005 ,029 ,972 

Intra-groupes 10,759 58 ,186   

Total 10,770 60    

ANOVA à 1 facteur 

   الوظيفي_الأداء

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,773 3 ,258 1,468 ,233 

Intra-groupes 9,998 57 ,175   

Total 10,770 60    

 


