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 الرضا الوظيفي وأثره عڴʄ أداء العامل؈ن 

   بالأغواط دراسة ميدانية عڴʄ عينة من موظف؈ن ࡩʏ خدمات اݍݨامعية



 لاɸداء ا
 

و୒ڲʄ  ٰڈدي       النȘيجة،  إڲɸ ʄذه  وصولنا   ʏࢭ  ʄعاڲȖ الله  Ȋعد  الفضل  له  ɠان  ɠل من   ʄإڲ المتواضع  البحث  ɸذا 

نت لنا خ؈ف سند. 
ُ

 النفوس الطيبة الۘܣ آمنت بقدراتنا وك

 إڲʄ روح والدينا الكرʈم؈ن، اللذين ص؄فا وع؄ّفا لنا الطرʈق بدعا٬ڈما وثقاٮڈما . 

ر بثمن.  لا يُقدَّ
ً
 معنوʈا

ً
 إڲʄ أشقائنا وأخواتنا، الذين شارɠونا أفراحنا وɸمومنا، وɠانوا دعما

 . ʄإڲ  ʏجامعة عمار ثليڋ ʏلّ من قدم لنا يد العون   زملائنا وأصدقائنا ࢭɢورفقاء–، ول 
ً
أثروا تجرȘȋنا  –أساتذة

 العلمية 

   إڲʄ عائلاتنا العزʈزة، الۘܣ احتضɴت طموحاتنا ووقفت إڲʄ جانȎنا ࢭɠ ʏل الصعاب.

 لوجɺه الكرʈم، وأن ينفع به ɠل من اطلع عليه.
ً
 وɲسأل الله أن يجعل ɸذا اݍݨɺد خالصا



 شكر وعرفان 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 

 

ࣞ الذي وفقنا وʉسر لنا سبل العلم والمعرفة، والصلاة والسلام عڴʄ خ؈ف خلق الله محمد صڴʄ الله    اݍݰمد

ݰبه أجمع؈ن   عليه وسلم، وعڴʄ آله وܵ

 ʄذه المذكرة، ووقف إڲɸ إنجاز ʏم ࢭɸل من ساɠ ʄنتقدم نحن الباحث؈ن بخالص عبارات الشكر والتقدير إڲ

الذي لم  الدكتور زحزاح خالد نتوجه بجزʈل الشكر والامتنان إڲʄ أستاذنا المشرف  جانȎنا بالدعم والتوجيه

 . يبخل علينا Ȋعلمه وخ؄فته فɢان لنا ɲعم الموجه والداعم ࢭʏ مختلف مراحل ɸذا العمل العل׿ܣ

كما ɲع؄ف عن شكرنا العميق لإدارة وموظفي مؤسسة مديرʈة اݍݵدمات اݍݨامعية لتعاونٕڈم وȖسɺيلɺم ɠافة  

 . الإجراءات الۘܣ مكنȘنا من جمع البيانات وتحقيق أɸداف دراسȘنا

ولا نɴؠۜܢ أن نوجه ɠلمات الشكر والامتنان إڲʄ أساتذتنا الكرام الذين أفادونا خلال سنوات الدراسة، وɠل  

 .من شاركنا رحلة العلم والمعرفة

ولأصدقائنا   لنا،  والداعم  السند  دومًا  ɠانت  الۘܣ  الكرʈمة،  لعائلاتنا  الكب؈ف  عرفاننا  عن  ɲع؄ف  الأخ؈ف،   ʏوࢭ

  . وزملائنا الذين لم يبخلوا علينا بالȘܨݨيع والنܶݳ

 .جزاكم الله عنا ɠل خ؈ف، وȋارك ࢭʏ جɺودكم

 



 ملخص الدراسة 
 

العامل؈ن   أداء   ʄعڴ وأثره  الوظيفي  بـالرضا  الموسومة  الدراسة  ɸذه  بمديرʈة    –ɸدفت  ميدانية  دراسة 

اݍݵدمات اݍݨامعية بالأغواط" إڲʄ معرفة طبيعة العلاقة ب؈ن مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظف؈ن ومدى  

تأث؈فه عڴʄ أدا٬ڈم الم۶ܣ. وقد تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، وتمثلت أداة الدراسة ࢭʏ استȎيان وُزّع  

 .) موظفًا من مختلف المصاݍݳ الإدارʈة التاȊعة للمديرʈة85عڴʄ عينة عشوائية Ȋسيطة مɢونة من (

أسلوب   المɺنية،  العلاقات  العمل،  ظروف  شملت  الأساسية،  اݝݰاور  من  مجموعة   ʄعڴ الدراسة  ارتكزت 

الرضا   ب؈ن  إيجابية  علاقة  ɸناك  أن  النتائج  أظɺرت  وال؅فقية.  المعنوي،  التقدير  اݍݰوافز،  نظام  الإدارة، 

العمل   بʋئة  الزملاء،  ب؈ن  اݍݨيدة  العلاقات  مثل  المعنوʈة  اݍݨوانب   ʏࢭ خاصة  الأداء،  وجودة  الوظيفي 

الملائمة، والتقدير من قبل الإدارة. غ؈ف أن ɸذه العلاقة لم تكن ɠافية لتأكيد الفرضية العامة Ȋشɢل ɠامل،  

وغياب   التقييم  معاي؈ف  وضوح  Ȋعدم  يتعلق  فيما  سيما  لا  وال؅فقيات،  اݍݰوافز  نظام   ʏࢭ خلل  ȊسȎب وجود 

 .العدالة والشفافية ࢭʏ منح المɢافآت وال؅فقيات

والانتماء، مما   بالرضا  الموظف؈ن  يؤثر سلبًا عڴʄ شعور  التقييم   ʏࢭ العدالة  ضعف  أن  النتائج  وقد كشفت 

ينعكس بدوره عڴʄ أدا٬ڈم الوظيفي. وعليه، خلصت الدراسة إڲʄ ضرورة مراجعة نظام اݍݰوافز والتقييمات  

ࢭȖ ʏعزʈز اݍݨوانب المعنوʈة   آليات أك؆ف عدالة ووضوحًا، مع الاستمرار  اعتماد  داخل المؤسسة، من خلال 

 .والتنظيمية الۘܣ أثبȘت فاعليْڈا ࢭʏ رفع مستوى الرضا

مما ينعكس   لتحقيق رضا وظيفي شامل،  والمعنوʈة  المادية  العوامل  ب؈ن  التɢامل  الدراسة بضرورة  توطۜܣ 

 .إيجابيًا عڴʄ مرد ودية وأداء العامل؈ن داخل المؤسسة

  ɠꓽلمات المفتاحية

  الرضا الوظيفي، أداء العامل؈ن، اݍݰوافز، ال؅فقية 

Abstract  

This study, entitled "Job Satisfaction and Its Impact on Employee 
Performance – A Field Study at the Directorate of University Services 
in Laghouat", aimed to examine the nature of the relationship between 
employees' level of job satisfaction and its effect on their professional 
performance. The study adopted a descriptive-analytical approach, 
and the primary data collection tool was a questionnaire distributed to 
a random sample of 85 employees from various administrative 
departments within the directorate.  
The study focused on key dimensions such as working conditions, 
professional relationships, management style, incentives, moral 
appreciation, and promotion. The findings revealed a positive 
relationship between job satisfaction and performance quality, 
especially regarding non-material factors like collegial relationships, 



 ملخص الدراسة 
 

suitable working environment, and recognition by management. 
However, this relationship was not sufficient to fully confirm the 
general hypothesis due to imbalances in the incentive and promotion 
system, particularly the lack of fairness and transparency in 
performance evaluation and reward mechanisms. 
The results also indicated that the perceived lack of fairness in 
evaluations negatively affects employees' sense of satisfaction and 
belonging, which in turn reflects on their job performance. 
Consequently, the study concludes that it is essential to reform the 
incentives and evaluation systems within the institution by adopting 
clearer and fairer mechanisms, while continuing to strengthen the non-
material and organizational aspects that have proven effective in 
enhancing satisfaction. 
The study recommends a balanced approach between material and 
moral factors to achieve comprehensive job satisfaction, which will 
positively impact employee productivity and performance within the 
institution.  
Keywords: 
Job Satisfaction, Employee Performance, Incentives, Promotion 



 فهرس المحتويات 
 

 / לɸداء

 / الشكر والتقدير

 / مݏݵص الدراسة

 أ مقدمة

 بناء الموضوع: الفصل כول 

 
ً
إشɢالية : أولا 2ص   

 
ً
 3ص الفرضيات : ثانيا

 
ً
 4ص أسباب إختيار الموضوع: ثالثا

 
ً
 4ص כɸمية وכɸداف: راȊعا

 
ً
 5ص المفاɸيم : خامسا

 
ً
 8ص المقارȋة النظرʈة: سادسا

 الدراسات السابقة: الفصل الثاɲي

 
ً
 14ص الدراسة כوڲʄ: أولا

 
ً
 17ص الدراسة الثانية: ثانيا

 
ً
 19ص الدراسة الثالثة: ثالثا

 
ً
 22ص الدراسة الراȊعة: راȊعا

 
ً
 25ص الدراسة اݍݵامسة: خامسا

 
ً
 28ص الدراسة السادسة: سادسا

 الطرʈقة وכدوات: الفصل الثالث

 
ً
 32ص مجالات الدراسة: أولا

 
ً
 32ص المنݤݮ المستخدم :ثانيا

 
ً
 32ص أدوات جمع المعلومات: ثالثا

 
ً
 33ص المعاينة: راȊعا

 
ً
 33ص خصائص عينة الدراسة: خامسا

 النتائج والمناقشة: الفصل الراȊع

 41ص تحليل بيانات الفرضية כوڲʄ: أولا

 58ص تحليل بيانات الفرضية الثانية: ثانيا

 75ص مناقشة نتائج الفرضية כوڲʄ: ثالثا

 76ص مناقشة نتائج الفرضية الثانية: راȊعا

   78ص טستɴتاج العام: خامسا



 فهرس المحتويات 
 

 81ص خاتمة

 83ص قائمة المصادر والمراجع

 / الملاحق
 



 قائمة  الجداول
 

 اݍݨداول  الصفحة 

ݳ نوع اݍݨɴس للمبحوث؈ن: 01ݨدول رقم اݍ 33  يوܷ

ݳ المستوى العمري للمبحوث؈ن : 02اݍݨدول رقم 34  يوܷ

ݳ المستوى التعلي׿ܣ للمبحوث؈ن: 03   ݨدول رقماݍ 36  .يوܷ

ݳ توزʉع المبحوث؈ن حسب כقدمية ࢭʏ العمل ꓽ 04ݨدول رقماݍ       38   يوܷ

ݳ:   05اݍݨدول رقم  41 العلاقة ب؈ن ال؅فقية من المشاور الم۶ܣ للمبحوث؈ن وعملية تقييم כداء وفق اݍݨɺود المبذولة  يوܷ

 ࢭʏ انجاز כعمال

ݳ العلاقة ب؈ن أساس ال؅فقية واعتماد المؤسسة عڴʄ أسلوب الرقابة الذي يحدد التقييم : 06اݍݨدول رقم  43 يوܷ

 .اݍݨيد للأداء الموظف؈ن أعمالɺم

ݳ العلاقة ب؈ن الرضا عن عملية ال؅فقية ومɢافأة المؤسسة للعامل؈ن المتم؈قين ࢭʏ تادية مɺامɺ :07اݍݨدول رقم   44  ميوܷ

ݳ العلاقة ب؈ن تطبيق ال؅فقية ࢭʏ مؤسستكم Ȋشɢل قانوɲي واɸتمام المؤسسة بوجود ܥݨل : 08اݍݨدول رقم  46 يوܷ

 أدائهلɢل موظف حول 

ݳ العلاقة ب؈ن عدم حصول : 09اݍݨدول رقم  47 عڴʄ ال؅فقية ࢭʏ موعدɸا تؤثر عڴʄ أدا٬ڈم وȋ؈ن وجود ܥݨل شɢاوي يوܷ

 عڴʄ أدائك لعملك

ݳ العلاقة ب؈ن كفاية : 10ݨدول رقم اݍ 48 الذي يتقضاه المبحوث؈ن وتقييم ادئك من طرف المسؤول כجريوܷ  

ݳ العلاقة ب؈ن عدالة نظام اݍݰوافز من طرف المؤسسة الۘܣ يɴت׿ܣ الٕڈا: 11ݨدول رقماݍ 50 المبحوث؈ن واݍݰصول  يوܷ

 عڴʄ خطابات شكر عند قيام بأداء متم؈ق

ݳ العلاقة ب؈ن ارتفاع الدخل الذي يتقضاه المبحوث؈ن ࢭʏ مؤسسْڈم مقارنة بموظف؈ن يحملون : 12رقم ݨدول اݍ 51 يوܷ

 نفس المؤɸل العل׿ܣ وتقييم ادائك Ȋشɢل موضوڤʏ من طرف مؤسستكم

ݳ العلاقة ب؈ن الز : 13اݍݨدول رقم  52 ʈادة ࢭʏ טجر ترفع من مستوى رضاك ودافعيتك نحو العمل وכداء اݍݨيد يوܷ

 ʇعت؄ف معيار لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية

يب؈ن العلاقة ب؈ن ارتباط نظام المɢافآت Ȋشɢل مباشر مع نتائج כداء واعتبار כداء اݍݨيد ࢭʏ :  14اݍݨدول رقم  54

 بمؤسستكم معيار لݏݰصول عڴʄ اجر مناس

ݳ العلاقة ب؈ن  ꓽ 15ݨدول رقماݍ 55 تقدير اݍݨɺد وטداء الفردي ومɢافئتكم من طرف مؤسستكم ومدى شعورك يوܷ

 بان جɺودك ࢭʏ العمل لا تɢافا

العلاقة ب؈ن قيام مؤسسة اݍݵدمات اݍݨامعية بمنح مɢافات معنوʈة للموظف؈ن ومدى وجود  يب؈ن 16ꓽݨدول رقماݍ 56

 معاي؈ف ثابتة لتقييم ادائك

ݳ العلاقة ب؈ن  17ꓽݨدول رقم اݍ 57 نتائج التقييم عڴʄ  تأث؈فטجر الممنوح ࢭʏ مؤسسة اݍݵدمات اݍݨامعية و مدى يوܷ

  ادائك ࢭʏ المؤسسة

ݳ العلاقة ب؈ن الطرʈقة المفضلة ࢭʏ أداء العمل لدى المبحوث؈ن وعملية تقييم כداء عڴꓽ  ʄ 18ݨدول رقماݍ 58 يوܷ

 أساس اݍݨɺد المبذول 

ݳ الع ꓽ 19ݨدول رقماݍ 60  لاقة ب؈ن زملاء العمل ومدى اعتماد مؤسستكم عڴʄ أسلوب الرقابةيوܷ



 قائمة  الجداول
 

ݳ العلاقة ب؈ن طبيعة العلاقة الۘܣ ترȋط المبحوث؈ن برؤسائك ࢭʏ العمل ومدى مɢافئة  ꓽ 20ݨدول رقماݍ 61 يوܷ

 مؤسستكم العامل؈ن المتمي؈قين

ݳ العلاقة ب؈ن Ȗܨݨيع رؤساك التعاون ب؈ن العمال وט  ꓽ 21ݨدول رقماݍ 62 ɸتمام المؤسسة بوجود ܥݨل لɢل يوܷ

 موظف ʇشمل أدائه

ݳ العلاقة ب؈ن تلقي المساعدة من طرف الزملاء ࢭʏ כوقات الصعبة ومدى وجود ܥݨل  ꓽ 22ݨدول رقماݍ 63 يوܷ

 ʄاوي عڴɢالعمل أدائكش ʏࢭ 

ݳ العلاقة ب؈ن العمل اݍݨماڤʏ مع الزملاء يجعللك  ꓽ 23ݨدول رقماݍ 64 المباشر  سؤولكرغبة ࢭʏ العمل وم أك؆فيوܷ

ʏل موضوڤɢشȊ يقيمك 

ݳ العلاقة ب؈ن توف؈ف مؤسستكم تجٕڈ؈قات Ȗساعد العامل؈ن ࢭʏ أداء مɺامɺم ومدى حصولك  24ꓽݨدول رقم اݍ 66 يوܷ

 عڴʄ خطابات الشكر عند أداء مɺامك

ݳ العلاقة ب؈ن مدى توف؈ف مؤسسة اݍݵدمات اݍݨامعية ظروف  :25ݨدول رقم اݍ 67 ييم כداء والسلامة وتق כمنيوܷ

ʏل موضوڤɢشȊ 

ݳ العلاقة ب؈ن شعور العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة بالارتياح بخصوص مɢان العمل وכداء اݍݨيد  : 26ݨدول رقماݍ 68 يوܷ

 معيار لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية

ݳ العلاقة ب؈ن توف؈ف المؤسسة لɢافة  : 27ݨدول رقماݍ 69 اللازمة للعامل؈ن ࢭʏ حالة التعرض ݍݰوادث  التأميناتيوܷ

 لعمل وכداء اݍݨيد معيار لݏݰصول عڴʄ اجر مناسبا

ݳ العلاقة ب؈ن مدى راحة الم : 28ݨدول رقماݍ 71 Ȋشɢل  تɢافأبان جɺودك لا  ر المɺام الشعو  لأداءɢاتب ومناسبة يوܷ

 ملائم

ݳ العلاقة ب؈ن المشاركة ࢭʏ وضع الɺداف واݍݵطط داخل مؤسستكم ووجود طرق ثابتة  :29ݨدول رقم اݍ 72 يوܷ

 أدائكقييم تي؈ف لومعا

ݳ العلاقة ب؈ن Ȗعامل المؤسسة Ȋشɢل موضوڤʏ مع جميع الموظف؈ن  :30اݍݨدول رقم 73 نتائج التقييم عڴʄ  وتأث؈فيوܷ

 رضاك ودافيعتك نحو العمل

 

 



 قائمة الأشكال
 

 الأشكال الصفحة 

ݳ نوع اݍݨɴس للمبحوث؈ن :01رقم  شɢلال 33  يوܷ

ݳ المستوى العمري : 02رقم  شɢلال 35  للمبحوث؈ن يوܷ

ݳ المستوى التعلي׿ܣ للمبحوث؈ن :03رقم  شɢلال 36  يوܷ

ݳ توزʉع المبحوث؈ن حسب טقدمية ࢭʏ العم :04رقم  شɢلال  38  ليوܷ

 



 فهرس الملاحق
 

spss21 مخرجات نظام  01لمݏݰقا   

02المݏݰق טستȎيان  

03المݏݰق رخصة ال؅فخيص بالزʈارة  
 



 مقدمة
 

 أ 
 

ࢭʏ شۘܢ اݝݨالات، وɸو ما يفرض عڴʄ المؤسسات تحديات م؅قايدة  مسارعةȖشɺد الساحة العالمية تحولات 

تقتغۜܣ مٔڈا السڥʏ الدائم نحو تحقيق مستوʈات عالية من الكفاءة والفعالية لضمان البقاء وטستمرارʈة 

وࢭʏ خضم ɸذه المتغ؈فات، ʇُعدّ العنصر الȎشري الرك؈قة כساسية الۘܣ . ࢭʏ بʋئة تȘسم بالمنافسة الشديدة

علٕڈا المؤسسات لتحقيق أɸدافɺا، כمر الذي ʇستدڤʏ ضرورة العناية به وتوف؈ف الظروف الملائمة Ȗعتمد 

نه من العطاء وלبداع
ّ

مك
ُ
 .الۘܣ ت

ولا يقتصر تطوʈر الموارد الȎشرʈة عڴʄ اݍݨوانب التقنية أو المادية فحسب، بل ʇشمل أيضًا تلبية اݍݰاجات 

إذ ʇُعت؄ف من . ، وʈأȖي الرضا الوظيفي ࢭʏ مقدمة ɸذه اݍݰاجاتالنفسية وטجتماعية والمɺنية للعامل؈ن

فالموظف الذي . العوامل اݍݨوɸرʈة الۘܣ تؤثر ࢭʏ سلوك الموظف ومدى ال؅قامه وفاعليته داخل المؤسسة

ʇشعر بالرضا عن عمله يɢون غالبًا أك؆ف إنتاجية، وأقوى ال؅قامًا، وأك؆ف استعدادًا لبذل اݍݨɺد وتحقيق 

 .اʇُساɸم ࢭʏ تحس؈ن כداء العام للمؤسسة ورفع مستوى خدماٮڈ כɸداف، مما

. إن الرضا الوظيفي لʋس مجرد شعور عابر، بل ɸو اɲعɢاس ݝݨموعة من التفاعلات ب؈ن الفرد وʋȋئة عمله

وʉشمل ɸذا التفاعل تقييم الفرد ݝݨموعة من اݍݨوانب مثل ظروف العمل، العدالة ࢭʏ المعاملة، أسلوب 

و୒ذا ما توافرت . ة العلاقات داخل المؤسسة، نظام اݍݰوافز، فرص ال؅فقية، وכمن الوظيفيالقيادة، طبيع

ɸذه العوامل Ȋشɢل إيجاȌي، فإن ذلك ʇسɺم ࢭʏ شعور العامل بالارتياح والرضا، مما يدفعه إڲʄ تقديم 

وارتفاع  أما ࢭʏ حال غيا٭ڈا، فإن ذلك يؤدي إڲʄ الشعور بالإحباط،. أقظۜܢ ما لديه من طاقات وقدرات

  .مستوʈات التوتر، وטɲܦݰاب النفؠۜܣ، ورȋما التفك؈ف ࢭʏ ترك العمل

وتكمن أɸمية الرضا الوظيفي ࢭɠ ʏونه لا يؤثر فقط عڴʄ الفرد كعنصر داخل المؤسسة، بل ينعكس أيضًا 

 .عڴʄ כداء اݍݨماڤʏ، والثقافة التنظيمية، ومستوى اݍݨودة، وحۘܢ عڴʄ صورة المؤسسة وسمعْڈا اݍݵارجية

 ʄئات عمل إيجابية، قادرة عڴʋعرف بأٰڈا ب
ُ
Ȗ ،فالمؤسسات الۘܣ ٮڈتم بتحقيق الرضا الوظيفي لموظفٕڈا

استقطاب الكفاءات، وטحتفاظ ٭ڈا، وتقليل ɲسب الغياب ودوران العمل، وۂʏ بذلك تخلق نوعًا من 

  .טستقرار التنظي׿ܣ الذي ʇُعدّ من مقومات النجاح المؤسؠۜܣ عڴʄ المدى الطوʈل

جɺة أخرى، Ȗش؈ف الدراسات ࢭʏ ميدان السلوك التنظي׿ܣ إڲʄ وجود علاقة طردية ب؈ن الرضا الوظيفي  من

فالعامل الراعۜܣ عن وظيفته يظɺر سلوكيات تنظيمية إيجابية، مثل טل؅قام وטنضباط، المشاركة . وכداء

Ȋ مɸساȖ ا سلوكياتɺلɠ ʏتحس؈ن כداء الفعالة، التعاون مع الزملاء، وتحمل المسؤولية، وۂ ʏل مباشر ࢭɢش

ʏالتقص؈ف، مقاومة . الكڴɠ ور سلوكيات سلبيةɺظ ʄالمقابل، فإن انخفاض مستوى الرضا قد يؤدي إڲ ʏࢭ

التغي؈ف، ال؇قاعات التنظيمية، وحۘܢ السلوك العدواɲي، وɠلɺا عوامل تؤثر سلبًا عڴʄ جودة وكفاءة العمل 

 .داخل المؤسسة

عڴʄ المؤسسات טقتصادية فقط، بل Ȗشمل أيضًا القطاعات اݍݰɢومية ولا تقتصر أɸمية الرضا الوظيفي 

واݍݵدمية، الۘܣ تواجه تحديات خاصة متعلقة بالبɴية التحتية، وכنظمة לدارʈة التقليدية، والموارد 

اݝݰدودة، مما يجعلɺا أك؆ف حاجة إڲʄ رفع معنوʈات العامل؈ن وتحقيق التوازن ب؈ن متطلبات العمل 

وࢭɸ ʏذا לطار، ت؄فز أɸمية تحليل الرضا الوظيفي لʋس فقط كمفɺوم . النفسية والمادية واحتياجاٮڈم



 مقدمة
 

 ب 
 

نظري، و୒نما ɠأداة إدارʈة إس؅فاتيجية Ȗساعد ࢭʏ فɺم واقع العمل، وȖܨݵيص المشكلات، واق؅فاح اݍݰلول 

 .الملائمة لتحس؈ن כداء

 الرضا الوظيفي وأداء العامل؈ن ࢭʏ ومن ɸذا المنطلق، جاءت ɸذه الدراسة كمحاولة لفɺم العلاقة ب؈ن

 ʄاساته عڴɢعɲتحقيق الرضا، وقياس ا ʏالعناصر المؤثرة ࢭ ʄة اݍݵدمات اݍݨامعية من خلال ال؅فك؈ق عڴʈمدير

كما Ȗسڥʄ الدراسة إڲʄ تقديم مقارȋة تحليلية Ȗساعد . مختلف أȊعاد כداء، سواء ɠانت كمية أو نوعية

ʈر بʋئة عمل داعمة، وتحقيق التوافق ب؈ن أɸداف المؤسسة متخذي القرار داخل المؤسسات عڴʄ تطو 

 .العامل؈ن فٕڈا وتطلعات
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ً
 לشɢالية : أولا

تزايد טɸتمام ࢭʏ المؤسسات الرائدة بالعنصر الȎشري والنظر إليه ɠأصل من أصولɺا لما له من تأث؈ف جوɸري   

عڴʄ الكفاءة والفعالية  ولʋس كعناصر إنتاج بمعۚܢ إن ينظر إڲʄ כفراد ɠاسȘثمارات تتحقق إذا ما حسن 

ࢭʏ شɢل تحس؈ن לنتاجية وتطوʈرɸا  لذلك فان לدارة ࢭɸ ʏذه استخدامɺا أو عوائد طوʈلة כجل للمؤسسات 

المؤسسات تبحث دائما  عڴʄ  تنمية  العلاقات  بئڈما  وȋ؈ن כفراد  العامل؈ن  لضمان استمرار القوى العاملة  

عن  فٕڈا وخاصة من ذوي  المɺارات  والتخصصات، كما أٰڈا Ȗعمل عڴʄ تنمية السلوك לبداڤʏ للعامل؈ن والبحث

الدوافع لدٱڈم لتتكيف اݍݨɺد وتفعيل כداء ومن الوسائل المɺمة لتحقيق ذلك ɸو تحقيق الرضا الوظيفي 

وتنمية مشاعر טنتماء والسلوك لدى العامل؈ن حيث ʇعت؄ف الرضا الوظيفي כساس כول  ࢭʏ تحقيق כمن 

الناحية الكمية والنوعية ،حيث Ȗعت؄ف  النفؠۜܣ  والوظيفي للعامل؈ن وʈنعكس إيجابا عڴʄ כداء ࢭʏ العمل من

 ʏتمام كب؈ف ࢭɸة الۘܣ حظيت باʈرɸالمسائل المتعلقة بالرضا الوظيفي و כداء الوظيفي  من الموضوعات  اݍݨو

כدبيات כɠاديمية والمɺنية عڴʄ حد سواء  وذلك بالنظر إڲʄ الدور اݝݰوري الذي يلعبه كلاɸما ࢭʏ تحديد 

ʏ مختلف القطاعات من المعروف إن إي مؤسسة سواء ɠانت ࢭʏ القطاع العام أو مستوى نجاح  المؤسسات ࢭ

اݍݵاص Ȗعتمد Ȋشɢل أسا؟ۜܣ عڴʄ قوة العمل  الȎشرʈة لتحقيق  أɸدافɺا  وتحس؈ن أدا٬ڈا ومن  ɸنا ي؄فز الرضا 

ل حيث إن الوظيفي  ɠأحد العوامل الۘܣ تؤثر  Ȋشɢل  مباشر وغ؈ف مباشر ࢭʏ سلوك الموظف وأدائه ࢭʏ بʋئة العم

الرضا الوظيفي حالة من حالات טرتياح الذي ʇشعر ٭ڈا الموظف اتجاه عمله والۘܣ تتجسد  ࢭʏ تفاعلاته مع بʋئة 

وʈتأثر الرضا الوظيفي  Ȋعدد من  ، العمل اݝݰيطة وعلاقاته بزملائه ورؤسائه والشعور بإنجاز المɺام المɢلف ٭ڈا

والتقدير وטع؅فاف وفرص النمو والتطور  وغ؈فɸا من العوامل   العوامل  اݝݵتلفة  مثل  כجر ظروف  العمل

الۘܣ يمكن أن Ȗعزز أو تضعف من شعور الموظف بالراحة ࢭʏ مɢان العمل،ومن جɺة أخرى ʇعد כداء الوظيفي 

اɲعɢاسا مباشر لݏݨɺود الۘܣ يبذلɺا الموظف ࢭʏ إتمام مɺامه  وتحقيق כɸداف اݝݰددة له  وɸذا כداء يتأثر 

Ȋ شعور الفردي ʄشعر به الموظف اتجاه عمله ولا يقتصر الرضا الوظيفي عڴʇ ل كب؈ف  بمستوى الرضا الذيɢش

للموظف  بل يمتد تأث؈فه لʋشمل المنظمة كɢل  وʈؤثر ࢭʏ مستوى إنتاجية الفرʈق وكفاءة العمل اݍݨماڤʏ  فعندما 

دائه مما يؤدي إڲʄ إنتاجية وتحس؈ن ʇشعر الموظف بالرضا عن وظيفته تنعكس المشاعر טيجابية ɸذه ࢭʏ أ

جودة العمل، ࢭɸ ʏذا السياق Ȗش؈ف العديد من الدراسات إڲʄ إن الموظف؈ن الراض؈ن يɢونون أك؆ف إبداعا وأك؆ف 

قدرة  عڴʄ اتخاذ المبادرات وتحقيق أɸداف المؤسسة كما إن الرضا  ʇساɸم ࢭʏ تقليل معدلات التغيب 

رة ومنتجة وعڴʄ عكس من ذلك فان قلة الرضا الوظيفي قد تؤدي إڲʄ وטستقالات مما يخلق بʋئة عمل مستق

  ࢭʏ الموظف الغ؈ف راعۜܣ من عمله قد ʇعاɲي من انخفاض لأن تدɲي כداء الوظيفي للموظف
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الدافع الداخڴʏ مما يؤثر سلبا ࢭʏ جودة إنتاجيته وكفاءته، ࢭȊ ʏعض اݍݰالات قد يؤدي ɸذا الشعور Ȋعدم 

مع زملاء والعملاء وتفاقم ال؇قاعات  داخل بʋئة العمل مما ينعكس ࢭʏ ٰڈاية عڴʄ الرضا إڲʄ ضعف تفاعل 

أداء الفرد Ȋشɢل خاص وعڴʄ أداء المؤسسة Ȋشɢل عام، وȖعد مɺنة اݍݵدمات اݍݨامعية من المɺن  اݍݰيوʈة 

 ʏלدارة والتحڴ ʏا التقليدي ࢭɺبأخر اݍݰافلة بالتحديات والضغوطات الۘܣ  فرضت علٕڈا التخلص من نمط

وʈجعلɺا تقوم  ) الطلبة(جديد ومتطور  يختار من  ɸذا الفيض ما يتوافق  واحتياجات المستفيدين مٔڈا 

  .باستمرار  Ȋعمليات  التحس؈ن والتطوʈر والتغي؈ف للتكيف مع التغ؈فات التكنولوجية المȘسارعة

 ʄذه الدراسة إڲɸ ʄسڥȖ ،ذا السياقɸ ʏمستوى الرضا الوظيفي لدوࢭ ʄة التعرّف عڴʈمدير ʏى العامل؈ن ࢭ

  .اݍݵدمات اݍݨامعية لولاية כغواط

ʏؠۜܣ التاڲʋساؤل الرئȘنا يمكن صياغة الɸ من:  

 ɸل يؤثر الرضا الوظيفي عڴʄ أداء العامل؈ن ࡩʏ مديرʈة اݍݵدمات اݍݨامعية ࡩʏ טغواط؟*

ة لتصبح الدراسة ولدراسة ɸذه לشɢالية وتوضيحɺا والتعمق فٕڈا، أرافقناɸا بجملة من الȘساؤلات الفرعي

  :أك؆ف دقة والۘܣ تم تحديدɸا ɠآلاȖي

 :Ȗساؤلات اݍݨزئية للدراسة

ࢭʏ כداء الوظيفي للعامل؈ن بمديرʈة اݍݵدمات ) ال؅فقية. اݍݰوافز. الراتب(ɸل تؤثر العوامل الوظيفية 

  اݍݨامعية؟

  ࢭʏ כداء  الوظيفي بمديرʈة اݍݵدمات ) علاقات العمل. ظروف العمل. القيادة(ɸل تؤثر العوامل التنظيمية 

  اݍݨامعية؟

  الفرضيات  ꓽثانيا

ʄتنقسم الفرضيات إڲꓽ  

  ꓽالفرضية العامة  -ٵ

  .يوثر الرضا الوظيفي عڴʄ כداء العامل؈ن ࢭʏ مديرʈة اݍݵدمات اݍݨامعية ࢭʏ ولاية טغواط

  ꓽالفرضيات اݍݨزئية  -ب

  اݍݵدمات اݍݨامعية عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ مديرʈة )ال؅فقية .اݍݰوافز. الراتب (تؤثر العوامل الوظيفية  -

العامل؈ن ࢭʏ مديرʈة اݍݵدمات  عڴʄ أداء) علاقات العمل. ظروف العمل. القيادة( تؤثر العوامل التنظيمية -

  اݍݨامعية
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  أسباب اختيار الموضوع:ثالثا

   أسباب ذاتية -1

  الميول للموضوع رغبة منا ࢭʏ دراسته -  

 ملائمته بالتخصص الذي ندرس فيه  ارتباط الموضوع و- 

 محاولة معرفة اݍݰياة الوظيفية وعلاقْڈا بالأداء الوظيفي ࢭʏ مؤسسة- 

 أسباب الموضوعية -2

  .الرضا الوظيفي للموظف؈نغياب كفاءة כداء ࢭȊ ʏعض المؤسسات راجع إڲʄ غياب اɸتمام Ȋعوامل فاعلية - 

 .التطرق إڲʄ مشاɠل לدارʈة القائم ȊسȎب التنظيمات غ؈ف الرسمية ࢭʏ مؤسسات- 

بأɸمية الرضا الوظيفي و مدى تأث؈فه عڴʄ כداء بالɴسبة للمؤسسات و تطوʈر و رفع مستوى  شعور - 

 .قدراتنا العلمية ࢭɸ ʏذا اݝݨال و إثراء البحث العل׿ܣ

  ɸدافכɸمية و כ :راȊعا 

  ꓽأɸمية الدراسة  -1

ڈا تȘناول موضوعًا حيوʈًا يمسّ Ȋشɢل مباشر فاعلية المنظمات وجودة  تɴبع أɸمية ɸذه الدراسة من ɠوٰ

 ، باعتباره أحد اݝݰددات כساسية لسلوك وأداء العامل؈ن داخل بʋئة العملالرضا الوظيفيخدماٮڈا، وɸو 

  ʄتمام برضا العامل؈ن لا يقتصر فقط عڴɸم، טɺمردود يْڈم، ال؅قام ʄم، بل يتعداه ليؤثر عڴɺتحس؈ن ظروف

 واستمرار يْڈم ࢭʏ العمل، وɸو ما ينعكس Ȋشɢل واܷݳ عڴʄ تحقيق أɸداف المؤسسة ورفع مستوى خدماٮڈا

وȖسڥɸ ʄذه الدراسة إڲʄ سدّ فجوة معرفية ࢭɸ ʏذا اݝݨال، خاصة ࢭʏ ظل قلة الدراسات التطبيقية الۘܣ 

 .داء ࢭɸ ʏذا السياق اݝݰڴʏرȋطت ب؈ن الرضا وכ 

  أɸداف الدراسة-2

  التعرف عڴʄ مستوى الرضا الوظيفي لدى العامل؈ن ࢭʏ مديرʈة اݍݵدمات اݍݨامعية- 

  قياس مستوى أداء العامل؈ن ࢭʏ نفس المديرʈة- 

  تحديد العلاقة ب؈ن الرضا الوظيفي وכداء الم۶ܣ للعامل؈ن- 

الۘܣ من شأٰڈا تحس؈ن مستوى الرضا وȋالتاڲʏ الرفع من כداء تقديم مجموعة من التوصيات والمق؅فحات - 

  .الوظيفي داخل المؤسسة
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 تحديد المفاɸيم  ꓽخامسا 

  : الرضا الوظيفيꓽ 1المفɺوم رقم  - ا

لك لم يتفق عڴȖ ʄعرʈف موحد له اʇعت؄ف موضوع الرضا الوظيفي من أك؆ف المواضيع  טدراة غموضا لذ 

 .يرجع ذلك لɢونه حالة  انفعالية نفسية متعلقة بالمورد الȎشري 

ʏטصطلاڌ: 

سنقوم فيما يڴʏ بالتطرق لأɸم التعرʈف الۘܣ أعطيت للرضا الوظيفي من اجل לحاطة  الرضا الوظيفي

مجموعة טɸتمامات بالظروف النفسية و المادية و البيȁية الۘܣ  ɸوȋوكأك؆ف ٭ڈذا المفɺوم حيث عرفه 

 1.تجعل الفرد يقول بصدق أنۚܣ راعۜܣ ࢭʏ وظيفۘܣ

فقد أشار إڲʄ إن اصطلاح الرضا الوظيفي ʇستخدم للدلالة عڴʄ مشاعر العامل؈ن اتجاه  لانديوترامبوأما 

العمل بنفس الطرʈقة الۘܣ Ȗستخدم ٭ڈا عبارة نوعية اݍݰياة المعʋشية لوصف ردود فعل أو انطباعات 

 2.الفرد عن اݍݰياة Ȋشɢل عام

الفرد لوظيفته أو ما يحصل عليه من  فيعرفه عڴʄ انه اݍݰالة العاطفية الناتجة عن تقييمأدوʈن ولوك أما 

  3.تلك الوظيفة

وʈظɺر من خلال التعرʈفات السابقة للرضا الوظيفي مدى Ȗعدد الزوايا ووجɺات النظر وعليه يمكن القول 

  ꓽإن الرضا الوظيفي ʇشمل النقاط التالية

  العملحالة טرتياح و القبول عن إشباع اݍݰاجات والرغبات الۘܣ توفرɸا الوظيفة وʋȋئة -1

  .ردود الفعل טيجابية عن مدى تحقيق الوظيفة لأɸداف وغايات כفراد-2

3- ʄيمكن التأث؈ف فيه إڲ ʏالتاڲȋدراك ܧݵظۜܣ اتجاه متغ؈فات وظروف معينة و୒و حكم وɸ الرضا الوظيفي

  .حد ما

 ꓽלجراǿي

 ʄش؈ف الرضا الوظيفي إڲʇُشعر ٭ڈا الموظف تجاه عملهʇ عكس مدى توافق درجة الرضا أو القبول الۘܣʉو ،

 כجر، ظروف العمل،: وʈتأثر Ȋعدة عوامل، مثل. توقعاته مع الواقع الذي ʇعʋشه داخل بʋئة العمل

                                                           
   .58ص2010عادل عبد الرزاق ɸاشم القيادة و علاقْڈا بالرضا الوظيفي دار البازوري العل׿ܣ للɴشر و التوزʉع عمان טردن  - 1

  .131ص 2008محمد السعيد الص؈فࢭʏ السلوك טدراي العلاقات טɲسانية دار الوفاء لدنيا الطباعة وɲشر مصر  -2

عبد الله الباحس؈ن الرضا الوظيفي لمندوȌي المبيعات ࢭʏ القطاع اݍݵاص السعودي مجلة عرȋية للعلوم טدراية مجلة سامي - 3

  .243ص2007الɢوʈت ماي .جامعة الɢوʈت02عدد14
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وʉُعدّ من المؤشرات כساسية عڴʄ جودة اݍݰياة المɺنية . العلاقات المɺنية، طبيعة المɺام، وفرص ال؅فقية

  .وفاعلية כداء داخل المؤسسة

 ال؅فقية 2ꓽمفɺوم رقم-ب

ʏטصطلاڌ ꓽ  

يقصد بال؅فقية من الناحية טصطلاحية انتقال الموظف من وضعية إڲʄ وضعية أخرى ذات مستوى أعڴʄ و 

مرتب أعڴʄ حاليا و مستقبلا، كما قد تصاحب ɸذه ال؅فقية بزʈادة ࢭʏ טمتيازات الوطنية ɠالتغي؈ف ࢭʏ طبيعة 

اته المɺنية ࢭʏ أدɲى درجات السلم الوظيفي، כعمال و درجة المسؤولية ومجال السلطة، فالموظف يبدأ حي

ثم ʇعلو مركزه و يزداد دخله، و ال؅فقية ۂʏ أمر كما يقصد مرغوب فيه بالɴسبة للفرد داخل اݝݨتمع و 

بال؅فقية أيضا ۂʏ انتقال أحد الموظف؈ن ࢭʏ جɺاز الدولة ȊسȎب كفاءته Ȗ4عت؄ف جزاء من ثقافة اݝݨتمعات 

القوʈم، و عڴʄ النحو الذي يقرره الȘشرʉع لتوڲʏ و وظيفة ذات مستوى أعڴʄ من وقدراته ࢭʏ כداء و سلوكه 

  5ال؅ففيع لتعۚܣ ال؅فقية)الدول Ȗستخدم  حيث المسؤولية و السلطة ࢭʏ تنظيم اݍݨɺة المعنية و Ȋعض

 وال؅فقية يقصد ٭ڈا ɠل ما يطر أ عڴʄ الموظف من Ȗغي؈ف ࢭʏ مركزه القانوɲي يɢون من شأنه تقديمه وتمي؈قه

ʄذا التقليد تحقيق أي نفع مادي للموظف المرࢮɸ أقرانه حۘܢ ولو صاحب ʄ6عڴ.  

أدɲى  לجراء التنظي׿ܣ الذي يتم بموجبه انتقال الموظف من منصب وظيفيȖعرف ال؅فقية بأٰڈا ꓽاטجراǿي

إڲʄ منصب أعڴʄ ضمن الɺيɢل לداري للمؤسسة، و؅ʈفتب عن ذلك انتقاله إڲʄ مستوى جديد من 

ات، وامتلاكه لصلاحيات أوسع، بالإضافة إڲʄ حصوله عڴʄ مزايا مادية أو رمزʈة مثل الزʈادة ࢭʏ المسؤولي

عدّ ال؅فقية من ب؈ن أɸم اݍݰوافز الۘܣ Ȗعتمدɸا  .الراتب، أو تحس؈ن الوضعية טجتماعية داخل المؤسسة
ُ
Ȗو

  .الوظيفيالمؤسسات لدعم روح المبادرة، وȖܨݨيع כداء المتم؈ق، وȖعزʈز טنتماء 

  3ꓽمفɺوم رقم-ج

ʏטصطلاڌꓽ  

Ȗعرʈف الدكتور  محمدعڴʏ السل׿ܣ للتحف؈ق ۂʏ العوامل  الۘܣ Ȗعمل  اڲʄ اثارة القوة اݍݰركية ࢭꓽ ʏاݍݰوافز

  .7اɲسان وتؤثر عڴʄ سلوكه

                                                           
  503.ص 1973سليمان محمد الطماوي، الوج؈ق ࢭʏ القضاء اإلداري، دار الفكر العرȌي، القاɸرة، ، - 4

5 - Ȗات مو؟ۜܢ اݍݰواɠيبرȌالعالم العر ʏعات الوظيفة العامة ࢭʉشرȖ ،ية للتنمية (دراسة قانونية تحليلية مقارنة )يȋشورات المنظمة العرɴم ،

  164ص  2006اإلدارʈة ، القاɸرة، ،

  .03ص  2014-2013مصطفى جغيدل، نظام ال؅فقية ࢭʏ الوظيفة العامة ، أطروحة ماجست؈ف، ɠلية اݍݰقوق ، جامعة محمد خيضر، Ȋسكرة، - 6

  15ص.1970.مصر.القاɸرة.دار المعارف.ادارة טفراد لرفع טنتاجية.محمدعڴʏ السل׿ܣ - 7
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ɸو شعور لدى الفرد يولد فيه الرغبة ࢭʏ القيام بالɴشاط أو سلوك مع؈ن ʇسڥʄ من ورآه إڲʄ تحقيق أɸداف 

قد ʇعرف بأنه أسلوب مع؈ن ٱڈدف إڲʄ زʈادة قدرات العامل؈ن مما ينعكس إيجابا عڴʄ الكفاءة محددة و 

לنتاجية   كمنا و نوعا مما يؤدي ࢭʏ أخ؈ف إڲʄ تحقيق أɸداف المنظمة و أɸداف العامل؈ن فٕڈا فقد تɢون 

 8للعامل القدرة عڴʄ العمل الذي ينقصه الرغبة ࢭʏ أداء

 ꓽ לجراǿي

 ɲعۚܣ باݍݰوافز ࢭ
ً
 ɸ ʏذه الدراسة ɠافة כساليب والنظم الۘܣ Ȗعتمدɸا المؤسسة لȘܨݨيع العامل؈ن ماديا

 ) ɠالزʈادات المالية، المɢافآت، ال؅فقيات(
ً
التقديرʈة، تحس؈ن  ɠالاع؅فاف باݍݨɺود، منح כلقاب(أو معنوʈا

خلال استجابات  وʈتم قياسɺا من. ، وذلك ٭ڈدف رفع مستوى الرضا الوظيفي وتحف؈ق כداء)بʋئة العمل

 .أفراد العينة عڴʄ أداة الدراسة المتعلقة بدرجة توفر ɸذه اݍݰوافز ومدى تأث؈فɸا ࢭʏ سلوكɺم وأدا٬ڈم الم۶ܣ

 أداء العامل؈ن 4ꓽمفɺوم رقم -د

ʏטصطلاڌꓽ  

ʇعرف عڴʄ انه ܥݨل بالنتائج اݝݰقق حيث يجسد ɸذا الܦݨل السلوك الفعڴʏ للفرد وʉش؈ف اي درجة بلوغ 

 9للأɸداف اݝݵططة بكفاءة وفعاليةالفرد 

مجموعة من أنماط السلوك כداǿي ذات العلاقة المع؄فة عن قيام العامل بأداء مɺامه وتحمل  مسؤولياته 

  .10وۂʏ تتضمن  جودة כداء  وكفاءة التنفيذ

اݝݵتلفة الۘܣ  כداء  ʇع؄ف عن مدى  انجاز المɺام حيث يرى Ȋعضɺم انه ʇعۚܣ قيام الفرد بالأɲشطة و المɺام 

يتɢون  مٔڈا  عمله  وɸو مايراه  باحثون  آخرون  حينما عرفوه  بأنه ʇعۚܣ الكيفية  الۘܣ يؤدي ٭ڈا العاملون 

مɺامɺم  أثناء العمليات לنتاجية والعمليات المرافقة  لɺا باستخدام  وسائل לنتاج المتاحة لتوف؈ف  

لكيفية المناسبة  لطبيعة  العملية לنتاجية وכɸداف مستلزمات לنتاج لإجراء التحوʈلات الكمية وا

  11.ݝݰددة للوحدة  לنتاجية من خلال  الف؅فة  الزمنية  المدروسة

 ꓽלجراǿي

                                                           
  133ص2004دار حامد للɴشر والتوزʉع عمان .ادارة موارد الȎشرʈة. محمد فاݍݳ صاݍݳ - 8

  317ص2004دار الفكر العرȌي مصر. 1ادارة الموارد الȎشرʈة טدارة العصرʈةط. احمد سيد مصطفى - 9

  91ص2010دار جلʋس للȎشر عمان טردن  1ادارة اݍݨودة الشاملة وטداء الوظيفي  ط. محمد اݍݰراشةح؈ن  -10

جامعة محمد خيضر Ȋسكرة سنة . العدد טول . مجلة العلوم טɲسانية.טداءب؈ن الكفاءة والفعالية مفɺوم وتقييم . عبد المليك مزɸودة -11

  86ص2001
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يُقصد بأداء العامل؈ن ࢭɸ ʏذه الدراسة مدى قدرة العامل؈ن عڴʄ تنفيذ المɺام والمسؤوليات الموɠلة إلٕڈم 

وʈتم قياسه من خلال عدة مؤشرات مثل جودة العمل، . سسةبكفاءة وفعالية، بما يحقق أɸداف المؤ 

  .سرعة לنجاز، טل؅قام بمواعيد العمل، לبداع ࢭʏ أداء المɺام، ومستوى التعاون مع الزملاء والرؤساء

 المقارȋة النظرʈةꓽسادسا

  ꓽ النظرʈة التوقع مفɺوم -أ

ترى .وتفسر سȎب قيام الفرد باختيار سلوك  مع؈ن دون  غ؈فه  1964طور ɸذه النظرʈة فكتورفروم عام 

نظرʈة التوقع إن للأفراد  مجموعة  من כɸداف  وان כفراد يتم حفزɸم  من خلال توقعاٮڈم حول  

مواقف  العمل و الزملاء العمل و الرؤساء  ومن المف؅فض إن يرتبط ɠل من اݍݨɺد و כداء  واݍݰفز ݍݰفز 

  .الفرد

  ꓽمفاɸيم المرتبطة بالنظرʈة - ب

ع Ȋعدد من المفاɸيم כساسية الۘܣ تفسّر آلية اتخاذ القرار التحف؈قي لدى العامل؈ن
ّ
من . ترتبط نظرʈة التوق

 أبرز ɸذه المفاɸيم

   ꓽالتوقع -1

  أي  اداراك العلاقة  ب؈ن التصرف و النȘيجة . ɸو  تصور العامل  لقوة  العلاقة ب؈ن اݍݨɺد وכداء

  ꓽالوسيلة -2

ۂʏ تصور العامل لقوة العلاقة ب؈ن أداء العامل والعائد الممكن اݍݰصول عليه أي إذا قمت بأداء عال 

  فسوف احصل عڴʄ عائد عال

  ꓽالقيمة -3

القيمة الۘܣ  ʇعطٕڈا  العامل  للعائد الذي يرغب اݍݰصول  عليه نȘيجة  الموقف مثل ال؅فقية و כجر 

  .12وتحقيق الذات

 : علاقة النظرʈة بالموضوع -ج

من أɸم النظرʈات السلوكية الۘܣ تفسر  1964ࢭʏ عام  ڤفيكتور فرومالۘܣ طورɸا  نظرʈة التوقعȖعت؄ف 

للعمل لا  الدافعيةسلوك العامل؈ن ࢭʏ بʋئة العمل، حيث تركز ɸذه النظرʈة عڴʄ فكرة أساسية مفادɸا أن 

بل تتأثر أيضًا بتوقعاته الܨݵصية Ȋشأن العلاقة  Ȗعتمد فقط عڴʄ رغبة الفرد ࢭʏ تحقيق نȘيجة معينة،

عناصر وفقًا لɺذه النظرʈة، فإن سلوك الفرد يتحدد بناءً عڴʄ ثلاث . ب؈ن اݍݨɺد المبذول والنتائج اݝݰققة
                                                           

مجلة العلوم לɲسانية  ݍݨامعة أم . المقارȋة السلوكية لݏݰوافز ࢭʏ إسɺامات Ȋعض الرواد 2019بوقندورة و لطفي دن؄في دكتورة يمنية        12-  

 .279الصفحة  1العدد7البواࢮʏ  اݝݨلد
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ɸو اعتقاد الفرد بأن بذل اݍݨɺد سيؤدي إڲʄ أداء جيد؛ بʋنما فالتوقع . أساسية  التوقع و الوسيلة و القيمة

أما .إڲʄ اعتقاد الفرد بأن כداء اݍݨيد سي؅فتب عليه اݍݰصول عڴʄ مɢافآت أو نتائج إيجابيةالوسيلة Ȗش؈ف 

وȋالتاڲʏ، فإن الموظف سيɢون أك؆ف دافعية عندما ʇعتقد . القيمة فࢼܣ تمثل أɸمية المɢافأة بالɴسبة للفرد

عند .جاته وتوقعاتهأن جɺوده ستؤدي إڲʄ أداء جيد، وأن ɸذا כداء سيɢافأ بمɢافآت تȘناسب مع احتيا

فإذا ɠانت ɸناك توافق ب؈ن اݍݨɺد . ، نجد أن ɸناك علاقة وثيقة بئڈماالرضا الوظيفيبـ  نظرʈة التوقعرȋط 

وࢭɸ ʏذه اݍݰالة، ينعكس  فإن ذلك يؤدي إڲʄ انخفاض مستوى الرضا الوظيفي. المبذول والمɢافآت المتوقعة

عڴʄ أداء العامل؈ن، حيث يɢونون أقل تحف؈قًا وʈميلون إڲʄ تقليل جɺودɸم أو حۘܢ  المنخفض الرضا ɸذا

، نجد أن الموظف؈ن الذين الرضا الوظيفيو  نظرʈة التوقعمن خلال ɸذه العلاقة ب؈ن . טɲܦݰاب من العمل

م داخل ، مما ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈرضا وظيفي مرتفعقد تم تلبيْڈا يحصلون عڴʇ  ʄشعرون بأن توقعاٮڈم

ʇعزز من טل؅قام التنظي׿ܣ وʉܨݨع العامل؈ن عڴʄ بذل  الرضا الوظيفي المرتفعࢭʏ المقابل، فإن . المنظمة

المزʈد من اݍݨɺد لتحقيق أɸداف المؤسسة، مما يؤدي إڲʄ زʈادة לنتاجية والتحقيق الفعڴʏ للأɸداف 

الرضا يمكن للمنظمات تحس؈ن  Ȗعد أداة حاسمة لفɺم كيف نظرʈة التوقعومن ɸنا، نجد أن .التنظيمية

وقد . وزʈادة دافعية العامل؈ن، من خلال تقديم مɢافآت تتماءۜܢ مع توقعاٮڈم وتلۗܣ احتياجاٮڈم الوظيفي

أكدت العديد من الدراسات أن الموظف؈ن الذين ʇشعرون بتوافق ب؈ن جɺدɸم والمɢافآت اݝݰققة يɢونون 

   .13ڈم وȋالتاڲʏ تحس؈ن כداء الكڴʏ للمنظمةأك؆ف رضا عن وظائفɺم، مما يؤدي إڲʄ تحس؈ن أدا٬

  :مفɺوم نظرʈة العامل؈ن

 باسم نظرʈة التحف؈ق ذات العامل؈ن، ۂʏ نظرʈة وضعɺا عالم النفس 
ً
عرف أيضا

ُ
Ȗ ة العامل؈ن، والۘܣʈنظر

 ، ٭ڈدف تفس؈ف أسباب الرضا وعدم الرضا الوظيفي لدى العامل؈ن1959כمرɢʈي فرʈدرʈك ɸ؈فتزȋرغ عام 

النظرʈة عڴʄ أساس أن الرضا الوظيفي وعدم الرضا لʋسا طرࢭʏ نقيض، بل ɸما Ȋُعدين مستقل؈ن تقوم 

 .يتأثر ɠل مٔڈما Ȋعوامل مختلفة

 .لالرضا الوظيفي يتولد نȘيجة عوامل تحف؈قية تتعلق بجوɸر العم

 .بʋنما عدم الرضا يɴتج عن عوامل بيȁية أو وقائية تتعلق بظروف العمل اݍݵارجية

ɸ؈فتزȋرغ إڲɸ ʄذا التقسيم من خلال دراسات ميدانية اسْڈدفت العامل؈ن، حيث طلب مٔڈم وقد توصّل 

وصف المواقف الۘܣ شعروا فٕڈا برضا أو Ȋعدم رضا عن عملɺم، ومن تحليل לجابات استɴتج أن العوامل 

 عن تلك الۘܣ ȖسȎب عدم الرضا
ً
 .المؤدية للرضا تختلف تماما

                                                           
.17ص  1964العمل و الدافعية نيوʈورك دار وايڴʏ .فيكتور فروم -13 
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 :مفاɸيم المرتبطة بالنظرʈة

الرضا بمجموعة من المفاɸيم כساسية الۘܣ Ȗساعد عڴʄ فɺم العلاقة ب؈ن  نظرʈة العامل؈ن لɺ؈فتزȋرغترتبط 

   ꓽومن أبرز ɸذه المفاɸيم،أداء العامل؈نو الوظيفي

 ꓽالتحف؈ق الوظيفي -

وɸو  يرتبط التحف؈ق مباشرة بالعوامل اݝݰفزة الۘܣ تؤدي إڲʄ شعور العامل؈ن بالإنجاز والتقدير والمسؤولية،

  .ما ينعكس عڴʄ جودة أدا٬ڈم

  ꓽالرضا وعدم الرضا الوظيفي -

فرق النظرʈة ب؈ن الرضا الذي يɴتج عن محتوى العمل 
ُ
، وعدم الرضا الناتج عن بʋئة )عوامل محفزة(ت

  .، ما يؤثر Ȋشɢل مختلف عڴʄ سلوك وأداء الموظف)عوامل وقائية(العمل 

  ꓽجودة כداء  -

 بدرجة الرضا، حيث أن ارتفاع مستوى الرضا يؤدي إڲʄ أداء أفضل، 
ً
 وثيقا

ً
يرتبط כداء الوظيفي ارتباطا

  .وزʈادة ࢭʏ לنتاجية، بʋنما يؤدي غياب الرضا إڲʄ تدɲي الكفاءة 

 ꓽبʋئة العمل -

 14.לطار الذي ʇعمل فيه الموظف و يتأثر به وʈتضمن العوامل المادية و النفسية

 النظرʈة بالموضوععلاقة 

ʇعت؄ف  الرضا الوظيفي من أɸم العوامل الۘܣ تؤثر Ȋشɢل مباشر ࢭʏ أداء العامل؈ن داخل المنظمات، حيث 

وقد فسرت . يؤدي ارتفاع مستوى الرضا إڲʄ زʈادة לنتاجية وتحس؈ن جودة כداء وتقوʈة טل؅قام الوظيفي

عوامل : نف العوامل المؤثرة ࢭʏ الرضا إڲʄ نوع؈نلفرʈدرʈك ɸ؈فزȋرغ ɸذه العلاقة، إذ ص نظرʈة العامل؈ن

محفزة ترتبط بجوɸر العمل ذاته مثل לنجاز، التقدير، المسؤولية، وفرص التطوʈر، وɸذه العوامل تؤدي 

 عڴʄ כداء
ً
بالمقابل، فإن العوامل الوقائية . إڲȖ ʄعزʈز الرضا الوظيفي عندما تتوفر، مما ينعكس إيجابيا

لعمل، سياسات المؤسسة، والعلاقات مع الزملاء، تؤثر عڴʄ منع ظɺور مشاعر عدم مثل כجور، ظروف ا

الرضا، ولكٔڈا لا Ȗساɸم بالضرورة ࢭʏ رفع مستوʈات الرضا ومن ɸنا، يتܸݳ أن تحقيق الرضا الوظيفي 

ق ʇعتمد أساسًا عڴʄ توف؈ف العوامل اݝݰفزة، مما يؤدي إڲʄ رفع مستوى أداء العامل؈ن والمساɸمة ࢭʏ تحقي

  15.أɸداف المؤسسة بفعالية أك؄ف

                                                           
  .113، ص1959، ترجمة دار المعرفة اݍݨامعية، לسكندرʈة، دوافع العمل ࢭʏ الرضا الوظيفيفرʈدرʈك ɸ؈فزȋرغ،  -14

 .233ص2002علم النفس الصناڤʏ والتنظي׿ܣ دار المعرفة اݍݨامعية טسكندرʈةعبد الغفار، محمد السيد  -15
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 مفɺوم نظرʈة العدالة -

و الۘܣ ترى  1954تم تأسʋس نظرʈة العدالة بناء عڴʄ نظرʈة المقارنة טجتماعية الۘܣ طورɸا فسȘنجر سنة 

بان כفراد يميلون إڲʄ تقييم أرا٬ڈم و مواقفɺم من خلال أفراد آخرʈن يمتلɢون قدرات و أراء مماثلة 

٭ڈم فࢼܣ تɴسب إڲʄ ستأ؟ۜܣ آدمز الذي ɠان ʇعمل باحثا نفسيا ࢭʏ شركة ج؇فال الك؅فيك ࢭʏ  ليقارنوا أنفسɺم

وتنظر إڲʄ أن العدالة و المساواة ࢭʏ معاملة الفرد ࢭʏ عمله الوظيفي ۂʏ الفكرة  .16كروتنفيل ࢭʏ نيوʈورك

المعاملة العادلة כسا؟ۜܣ ࢭʏ قيامه فالأفراد يرغبون ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ معاملة عادلة مقارنة بالآخرʈن تلك 

.Ȗعد اݝݰدد الرئʋؠۜܣ ݍݨɺود الفرد و أدائه و رضاه الوظيفي
17
   

 مفاɸيم أساسية مرتبطة بالنظرʈة -

  المدخلات1- 

  .والوقت والمɺارات الۘܣ ʇساɸم ٭ڈا الموظف ࢭʏ العمل اݍݨɺودإڲȖ ʄش؈ف 

  .ʇعت؄ف الموظفون أن مساɸماٮڈم يجب أن تقابلɺا مɢافآت عادلة

  اݝݵرجات2-

 ʏافآت والمزايا الۘܣ يحصل علٕڈا الموظف مقابل مداخلاتهۂɢالم.  

  العدالة التوزʉعية 3-

ا وثيقًا ٭ڈذا المفɺوم حيث يتم توزʉع المɢافآت بناءً عڴʄ المداخلات
ً
  .ترتبط ارتباط

  العلاقات ب؈ن כفراد 4-

  .العدالة التفاعلية تركز عڴʄ معاملة כفراد لبعضɺم البعض داخل المنظمة

  18ح؅فام المتبادل والمساواة ࢭʏ التعامل من العوامل כساسية الۘܣ Ȗعزز من العدالة ࢭʏ بʋئة العملʇعد ט 

 علاقة النظرʈة بالموضوع 

عدّ نظرʈة العدالة من أɸم النظرʈات الۘܣ تفسر الرضا الوظيفي ࢭʏ بʋئات العمل، حيث تف؅فض أن شعور 
ُ
Ȗ

לجراءات، وطرʈقة المعاملة يؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ درجة العامل؈ن بالعدالة ࢭʏ توزʉع المɢافآت، وتطبيق 

رضاɸم عن وظائفɺم
فإذا شعر الموظف بأن اݍݨɺد الذي يقدمه يɢُافأ Ȋشɢل عادل مقارنة بجɺود  . 19

                                                           
 395ص2002الدار اݍݨامعية לسكندرʈة ) نظرʈات و نماذج(السلوك التنظي׿ܣ .و ثابت إدرʉس .جمال الدين المر؟ۜܣ 16-

 164ص1995محمد ألعديڴʏ السلوك לɲساɲي و التنظي׿ܣ معɺد לدارة العامة الرʈاض  ناصر18

 267ص1965.مجلة التقدم ࢭʏ علم النفس טجتماڤʏ التجرʈۗܣ.الظلم ࢭʏ التبادل טجتماڤʏ .آدمز جون ستاʇؠۜܣ19-
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 للشعور بالرضا، مما ينعكس إيجابًا عڴʄ أدائه الوظيفي وسلوكه 
ً
ومɢافآت زملائه، فإنه يɢون أك؆ف ميلا

الموظف وجود ظلم أو تح؈ق ࢭʏ بʋئة العمل، فقد ي؅فاجع مستوى رضاه، مما يؤدي  أما إذا أدرك. التنظي׿ܣ

ومن ɸنا يظɺر أن العدالة التنظيمية تلعب . כداء، وزʈادة الغياب، وعدم טل؅قام التنظي׿ܣ.إڲʄ انخفاض 

 ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي ودعم כداء לيجاȌي للعامل؈ن داخل المؤسسات
ً
  .20دورًا محورʈا

 

                                                           
 399ص.مجلة לدارة.العدالة التنظيمية الماعۜܣ و اݍݰاضر و المستقبل ).1990.(ج؈فالد.جرʈن؄فج-20
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  الدراسة כوڲꓽʄ  أولا

المنظمة ب؈ن المسؤولية כخلاقية و כداء ꓽدراسة للباحث عبد اݍݰق جبا يڴʏ أطروحة دكتورا  Ȋعنوان

  .الوظيفي للمورد الȎشري دراسة ميدانية المؤسسة العمومية טسȘشفائيةمحمد بوضياف

  ꓽ اݝݨال الزمۚܣ ومɢاɲي

  2018وꓽ2017الزمۚܣ

  .ائية محمد بوضياف أم البواࢮʏ المؤسسة   טسȘشفꓽالمɢاɲي

  ꓽالȘساؤلات العامة و اݍݨزئية

 : العامة 

سɺم ممارسات المسؤولية כخلاقية من طرف إدارة المؤسسة العمومية טسȘشفائية ࢭʏ تحس؈ن כداء 
ُ
Ȗ لɸ

  الوظيفي للموارد الȎشرʈة داخلɺا؟

  : اݍݨزئية

لعدالة التنظيمية من قبل إدارة المؤسسة، مما ɸل يخضع الموظفون ࢭʏ المؤسسة العمومية טسȘشفائية ل*

  يؤدي إڲʄ تحس؈ن مستوى أدا٬ڈم الوظيفي؟

ɸل يؤدي الولاء التنظي׿ܣ للموظف؈ن ࢭʏ المؤسسة טسȘشفائية العمومية إڲȖ ʄعزʈز وتحس؈ن أدا٬ڈم *

  الوظيفي داخلɺا؟

وقدرات الموارد الȎشرʈة  ɸل Ȗسɺم سياسة التدرʈب ࢭʏ المؤسسة العمومية טسȘشفائية ࢭȖ ʏعزʈز مɺارات*

  بما ʇعزز من أدا٬ڈم الوظيفي؟

* ʄاݍݰفاظ عڴ ʏشفائية ࢭȘا المؤسسة العمومية טسɺنية الۘܣ تقدمɺم قواعد ال؅فقية والسلامة المɺسȖ لɸ

  مواردɸا الȎشرʈة وȖعزʈز أدا٬ڈم الوظيفي؟

  ꓽالفرضيات العامة واݍݨزئية

  ꓽالعامة

سɺم ممارسات المسؤولية כخلاقية من
ُ
Ȗ  تحس؈ن כداء ʏشفائية ࢭȘطرف إدارة المؤسسة العمومية טس

  .الوظيفي للموارد الȎشرʈة داخلɺا

  ꓽاݍݨزئية

يخضع الموظفون ࢭʏ المؤسسة العمومية טسȘشفائية للعدالة التنظيمية من قبل إدارة المؤسسة، مما 

  .يؤدي إڲʄ تحس؈ن مستوى أدا٬ڈم الوظيفي
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ʏز وتحس؈ن أدا٬ڈم الوظيفي  يؤدي الولاء التنظي׿ܣ للموظف؈ن ࢭʈعزȖ ʄشفائية العمومية إڲȘالمؤسسة טس

  .داخلɺا

Ȗسɺم سياسة التدرʈب ࢭʏ المؤسسة العمومية טسȘشفائية ࢭȖ ʏعزʈز مɺارات وقدرات الموارد الȎشرʈة بما 

  .ʇعزز من أدا٬ڈم الوظيفي

سȘشفائية ࢭʏ اݍݰفاظ عڴȖ ʄسɺم قواعد ال؅فقية والسلامة المɺنية الۘܣ تقدمɺا المؤسسة العمومية ט 

  .مواردɸا الȎشرʈة وȖعزʈز أدا٬ڈم الوظيفي

  منݤݮ وصفي التحليڴꓽ ʏمنݤݮ المستخدم

  .טستȎيان و مقابلة  ꓽכداة المستخدمة

  ꓽ142ݯݨم العينة

  .صيةاعينة  حص ꓽعينةال

  ꓽنتائج الدراسة

  .تحس؈ن כداء الوظيفي للموظف؈نوجود علاقة ارتباطية إيجابية ب؈ن ال؅قام לدارة بالمسؤولية כخلاقية و 

  .تأث؈ف العدالة التنظيمية والشفافية ࢭȖ ʏعزʈز رضا الموظف؈ن وولا٬ڈم للمؤسسة

  .دور سياسات ال؅فقية والسلامة المɺنية ࢭʏ اݍݰفاظ عڴʄ الموارد الȎشرʈة وتحف؈قɸم عڴʄ أداء أفضل

  .؈ن أدا٬ڈمأɸمية برامج التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ ࢭʏ رفع كفاءة الموظف؈ن وتحس

  ꓽأوجه الȘشابه و أوجه טختلاف

  ꓽأوجه الȘشابه

 ʄכداء الوظيفيكلا الدراست؈ن ٮڈدفان إڲ ʏم وتحليل العوامل المؤثرة ࢭɺداخل المؤسسات العمومية ف  

 ʄلتا الدراست؈ن عڴɠ ز
ّ

  كمتغ؈ف تاȊع يجب تحسʋنه כداء الوظيفيترك

ࢭʏ أم البواࢮʏ ومديرʈة اݍݵدمات اݍݨامعية ࢭʏ  مسȘشفى عمومية جزائرʈةتمت الدراستان ࢭʏ مؤسسات 

  .כغواط

- ʄاعتمدت الدراستان عڴʏباستخدام أدوات إحصائية لقياس  دراسة ميدانيةمع  المنݤݮ الوصفي التحليڴ

  .المتغ؈فات

  .ال؅فك؈ق عڴʄ البعد לɲساɲي ࢭʏ לدارة-

- ʄل من الدراست؈ن عڴɠ العامل؈ناعتمدت ʄيان موجه إڲȎا٬ڈم وتقييم واقع כداءلقياس آر  است  
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  ꓽأوجه טختلاف

  وكيف يؤثر عڴʄ أداء العامل؈ن الرضا الوظيفيدراسȘنا تتعلق بـ-

  .الۘܣ تمارسɺا לدارة وكيف تؤثر عڴʄ أداء الموظف؈ن لمسؤولية כخلاقيةدراسة جابڴʏ تتعلق با-

  .كمتغ؈ف مستقل الرضا الوظيفيدراسȘنا تدرس -

  .كمتغ؈ف مستقل ية כخلاقية للإدارةالمسؤولدراسة جابڴʏ تدرس -

الفئة المسْڈدفة ɸم  ࢭʏ قطاع التعليم أما ࢭʏ دراسة جابڴʏ لعامل؈ناࢭʏ دراسȘنا لفئة المسْڈدفة ɸم 

ʏالقطاع الصڍ ʏمثل כطباء والممرض؈ن  الموظفون ࢭ.  

الزملاء أما دراسة  يتأثر Ȋعوامل مثل כجر، بʋئة العمل، والعلاقات مع الرضا الوظيفيȖعت؄ف أن دراسȘنا  

  .تؤثر عڴʄ כداء) ɠالعدالة وال؇قاɸة(للإدارة  المسؤولية כخلاقيةجابڴȖ ʏعت؄ف أن 

  ꓽالتعقيب

عد دراسة عبد اݍݰق جابڴʏ حول المسؤولية כخلاقية للإدارة وتأث؈فɸا عڴʄ כداء الوظيفي للموارد الȎشرʈة 
ُ
Ȗ

ʏ فɺم كيفية تأث؈ف القيم כخلاقية للإدارة عڴʄ ࢭʏ المؤسسات العمومية טسȘشفائية مساɸمة ɸامة ࢭ

حيث ت؄فز الدراسة أن ممارسات לدارة כخلاقية، مثل العدالة، . تحس؈ن כداء داخل ɸذه المؤسسات

 ʏي ࢭɲالتفا ʄم عڴɸز כداء الوظيفي للموظف؈ن وتحف؈قʈعزȖ ʏل كب؈ف ࢭɢشȊ مɸساȖ ،ةɸالشفافية، وال؇قا

خلاقية ࢭʏ بناء بʋئة عمل Ȗܨݨع عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ والرضا الوظيفي، مما Ȗساɸم ɸذه القيم כ . العمل

 .يؤدي ࢭʏ الٔڈاية إڲʄ تحس؈ن جودة כداء واݍݰد من التوترات والصراعات داخل المؤسسات

 ʏل غ؈ف مباشر ࢭɢشȊ مɸساȖ عض العوامل כخرى الۘܣȊ ع؈ن טعتبار تأث؈فȊ إلا أن الدراسة قد لا تأخذ

عڴʄ الرغم من أɸمية  .المادية، الظروف المعʋشية، و المناخ التنظي׿ܣ يفي مثل اݍݰوافزכداء الوظ

المسؤولية כخلاقية للإدارة، إلا أن العوامل النفسية والـمادية تلعب دورًا لا يقل أɸمية ࢭʏ تحديد مستوى 

 .أداء الموظف

ڍʏ، مما قد يحد من إمɢانية أحد القيود כخرى ɸو أن الدراسة تركز Ȋشɢل رئʋؠۜܣ عڴʄ القطاع الص

ومع ذلك، تظل الدراسة مرجعية ɸامة  .Ȗعميم النتائج عڴʄ قطاعات أخرى مثل التعليم أو לدارة العامة

الوظيفي من خلال Ȗعزʈز الممارسات כخلاقية ࢭʏ بʋئات العمل، مما ʇسلط  لفɺم كيفية تحس؈ن כداء

  1.عمل محفزة ومستقرة الضوء عڴʄ أɸمية القيادة כخلاقية ࢭʏ خلق بʋئة

 ثانيا ꓽالدراسة الثانية 
                                                           

جابڴʏ عبد اݍݰق المنظمة ب؈ن المسؤولية כخلاقية وכداء الوظيفي للمورد الȎشري ࢭʏ المؤسسة العمومية טسȘشفائية أطروحة  - 1

  . جامعة أم البواࢮʏ اݍݨزائر2017دكتوراه
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التغي؈ف التنظي׿ܣ وعلاقته بالأداء الوظيفي ꓽدراسة للباحثة  سليمة عڴʏ بن يڍʏ أطروحة دكتورا  Ȋعنوان

  للعامل؈ن داخل المؤسسة اݍݨزائرʈة دراسة ميدانية  بالمدرسة التقنية سون لغاز بالبليدة

  ɢꓽاɲيالمݨال الزمۚܣ و اݝ

  ꓽ2016الزمۚܣ

  ولاية البليدةسونلغاز المدرسة التقنية  ꓽالمɢاɲي

   ꓽالȘساؤلات العامة واݍݨزئية

  ꓽالعامة

  ɸل توجد علاقة ب؈ن التغي؈ف التنظي׿ܣ وכداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ المؤسسة اݍݨزائرʈة؟*

  ꓽاݍݨزئية

 ما مدى تأث؈ف التغي؈ف التنظي׿ܣ ࢭʏ بʋئة العمل عڴʄ כداء الوظيفي؟*  

 لتغي؈ف ࢭʏ طرق وأساليب לدارة عڴʄ أداء الموظف؈ن؟ɸل يؤثر ا*  

  العلاقة ب؈ن التغي؈ف ࢭʏ العلاقات التنظيمية والمر دودية؟ ما *

  ꓽالفرضيات العامة واݍݨزئية

  ꓽالعامة

  توجد علاقة ب؈ن التغي؈ف التنظي׿ܣ وכداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ المؤسسة اݍݨزائرʈة

  ꓽاݍݨزئية

 ʏכداء الوظيفيتأث؈ف التغي؈ف التنظي׿ܣ ࢭ ʄئة العمل عڴʋب    

  التغي؈ف ࢭʏ طرق وأساليب לدارة عڴʄ أداء الموظف؈ن

  العلاقة ب؈ن التغي؈ف ࢭʏ العلاقات التنظيمية والمرد ودية

  منݤݮ وصفي تحليڴꓽʏالمنݤݮ

  טستȎيانꓽ أداة العينة

  فردا عينة عشوائية Ȋسيطةꓽ150 العينة

  ꓽنتائج الدراسة

  ب؈ن التغي؈ف التنظي׿ܣ وכداء الوظيفي للعامل؈ن إحصائيًا وجود علاقة ارتباطيه دالة 

 التغي؈ف المدروس والمنظم ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن أداء الموارد الȎشرʈة داخل المؤسسة  

 مشاركة العامل؈ن ࢭʏ قرارات التغي؈ف Ȗعزز من ولا٬ڈم وانخراطɺم ࢭʏ العمل، ما ينعكس إيجابًا عڴʄ כداء
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 ج يؤدي إڲʄ انخفاض כداء، نȘيجة لمقاومة التغي؈ف والشعور Ȋعدم טستقرارالتغي؈ف المفاڊȃ أو غ؈ف الم؄فم

  .التغي؈ف ࢭʏ بʋئة وأساليب العمل ساɸم ࢭʏ رفع مستوى التحف؈ق والفعالية لدى الموظف؈ن  

 تفاوت تأث؈ف التغي؈ف التنظي׿ܣ حسب اݍݵصائص الفردية للموظف السن، اݍݵ؄فة، المستوى التعلي׿ܣ  

 .رة إشراك الموظف؈ن وتوف؈ف بʋئة داعمة للتغي؈ف لتفادي النتائج السلبية عڴʄ כداءالتوصية بضرو   

  ꓽأوجه الȘشابه وأوجه טختلاف

  ꓽأوجه الȘشابه

  داخل المؤسسات أداء الموظف؈نكلا الدراست؈ن ٮڈتمان بتحس؈ن 

  ࢭʏ كلا البحث؈ن المنݤݮ الوصفي التحليڴʏتم استخدام 

 ʄيانטعتماد عڴȎراء العامل؈نݍݨمع آ טست  

 ʏة عموميةتمت الدراستان ࢭʈمؤسسات جزائر  

  الموارد الȎشرʈةأداء الكشف عن العوامل المؤثرة ࢭʏ تحس؈ن 

  ꓽأوجه טختلاف

التغي؈ف كعامل نفؠۜܣ يؤثر ࢭʏ أداء العامل؈ن أما  دراسة سليمة تركز عڴʄ  الرضا الوظيفيتركز عڴʄ  دراسȘنا

  عامل؈ن وأثره عڴʄ כداء الوظيفي لل التنظي׿ܣ

إدارة التغي؈ف دراسة سليمة توطۜܣ بـ تحس؈ن ظروف العمل، Ȗعزʈز التحف؈ق والرضا أمادراسȘنا توطۜܣ بـ

  وتنظيم التغي؈ف لتحس؈ن כداء Ȋشɢل فعال

مثل الرضا والعلاقات الܨݵصية أما دراسة سليمة تركز  النفسانية والتحف؈قيةدراسȘنا تركز عڴʄ العوامل 

 ʄلية واعڴɢيɺالمتعلقة بالتغي؈ف المؤسؠۜܣ لتنظيميةالعوامل ال  

  ꓽالتعقيب

 ʏبن يڍ ʏعد دراسة سليمة عڴ
ُ
Ȗ)2016 ( مة الۘܣ تناولت موضوع التغي؈فɺمن الدراسات التطبيقية الم

وقد تم؈قت الدراسة ب؅فك؈قɸا عڴʄ . التنظي׿ܣ ࢭʏ المؤسسات اݍݨزائرʈة، وأثره عڴʄ כداء الوظيفي للعامل؈ن

اعتمدت الباحثة عڴʄ المنݤݮ . ڤʏ، مما أضفى عڴʄ النتائج Ȋُعدًا عمليًا واܷݰًامؤسسة ذات طاȊع تقۚܣ وصنا

ٔڈا من الوصول إڲʄ نتائج 
ّ

الوصفي التحليڴʏ واستعملت טستȎيان ɠأداة أساسية ݍݨمع البيانات، مما مك

 علمية دقيقة

المؤسسات  أɸم ما يُحسب لɺذه الدراسة ɸو Ȗسليطɺا الضوء عڴʄ أحد التحديات الك؄فى الۘܣ تواجه

كما أن . اݍݨزائرʈة، وɸو إدارة التغي؈ف بطرʈقة لا تؤدي إڲʄ إرȋاك العامل؈ن، بل تحف؈قɸم وتحس؈ن أدا٬ڈم
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ɠان مناسبًا لطبيعة الموضوع، نظرًا ) لغاز بالبليدةنالموظف؈ن داخل مؤسسة سو (اختيارɸا ݝݨتمع الدراسة 

 2.ݍݵصوصية التغي؈ف داخل المؤسسات الصناعية

 ثالثا ꓽالدر اسة الثالثة

الوظيفي  أداءالمناخ التنظي׿ܣ ࢭʏ تحس؈ن ꓽدكتورا Ȋعنوان أطروحةبوخروȋة  أسماءدراسة للباحثة 

  للموظف؈ن

  ꓽ اݝݨال الزمۚܣ والمɢاɲي

  2017وꓽ2016الزمۚܣ

  ɸذه الدراسة بمقر ولاية اݍݨزائر الواقعة بنݤݮ زʉغود يوسف اݍݨزائر الوسطى أجرʈتꓽالمɢاɲي

  ꓽئيةالȘساؤلات العامة واݍݨز 

  ꓽالعامة

  ɸل ʇُسɺم المناخ التنظي׿ܣ السائد ࢭʏ ولاية اݍݨزائر ࢭʏ تحس؈ن כداء الوظيفي للموظف؈ن ٭ڈا؟*

  ꓽاݍݨزئية

  كيف يؤثر المناخ التنظي׿ܣ عڴʄ سلوك الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل داخل المؤسسة؟*

  ɸل يؤدي تحف؈ق الموظف؈ن إڲʄ تحس؈ن أدا٬ڈم الوظيفي ࢭʏ المؤسسة؟*

  وʈر الموارد الȎشرʈة ࢭʏ تحس؈ن المناخ التنظي׿ܣ وأداء الموظف؈ن داخل المؤسسة؟كيف ʇساɸم تط*

  ما دور المناخ التنظي׿ܣ ࢭʏ ولاية اݍݨزائر ࢭʏ تحس؈ن כداء الوظيفي للموظف؈ن؟*

  ꓽالفرضيات العامة واݍݨزئية

  ꓽالعامة

  وظف؈ن ٭ڈاʇُسɺم المناخ التنظي׿ܣ السائد ࢭʏ ولاية اݍݨزائر ࢭʏ تحس؈ن כداء الوظيفي للم

  ꓽاݍݨزئية

 يؤثر المناخ التنظي׿ܣ عڴʄ سلوك الموظف؈ن ࢭʏ بʋئة العمل داخل المؤسسة

  يؤدي تحف؈ق الموظف؈ن إڲʄ تحس؈ن أدا٬ڈم الوظيفي ࢭʏ المؤسسة

  ʇساɸم تطوʈر الموارد الȎشرʈة ࢭʏ تحس؈ن المناخ التنظي׿ܣ وأداء الموظف؈ن داخل المؤسسة

  ئر ࢭʏ تحس؈ن כداء الوظيفي للموظف؈ندور المناخ التنظي׿ܣ ࢭʏ ولاية اݍݨزا

                                                           
جامعة  2016أطروحة دكتوراه زلغا سليمة عڴʏ بن يڍʏ التغي؈ف التنظي׿ܣ وعلاقته بالأداء الوظيفي للعامل؈ن داخل المؤسسة اݍݨزائرʈة سون  - 2

.البليدة   
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  منݤݮ وصفي تحليڴʏ ومنݤݮ دراسة حالة ꓽالمنݤݮ 

   ملاحظةטستȎيان  ومقابلة و  ꓽالعينة כداة

  فردا عينة عشوائيةꓽ220ݯݨم العينة

  ꓽنتائج الدراسة

اݍݰوافز  يتأثر כداء الوظيفي للموظف؈ن Ȋشɢل مݏݰوظ من خلال مشاركة לدارة، وȋرامج التدرʈب، ونظام

  المعتمد داخل المؤسسة

) القيادة، טتصال، المشاركة، والتكنولوجيا(كما تب؈ن وجود علاقة تأث؈ف وتأثر ب؈ن مɢونات المناخ التنظي׿ܣ 

  وȋ؈ن مستوى כداء الوظيفي، حيث يؤثر ɠل Ȋُعد من ɸذه כȊعاد Ȋشɢل متفاوت عڴʄ أداء الموظف؈ن

  استعداد الموظف؈ن و୒دارٮڈم لتحس؈ن כداء الوظيفي Ȗعتمد الولاية عڴʄ أسلوب Ȗسي؈ف يُظɺر

عڴʄ الرغم من توفر الرغبة ࢭʏ التɢوʈن، إلا أن عملية تدرʈب وتطوʈر الموظف؈ن لا تزال Ȗعاɲي من ضعف 

  .واܷݳ

ل حالة من غياب اݍݰوافز والمɢافآت المادية داخل المؤسسة ܦݨَّ
ُ
Ȗ.  

  ꓽטختلاف وأوجهالȘشابه  أوجه

  ꓽالȘشابه أوجه

الدراست؈ن تنطلقان من إشɢالية محورʈة تتعلق بتفس؈ف ما يؤثر عڴʄ כداء الوظيفي للعامل؈ن داخل كلا 

  المؤسسات اݍݨزائرʈة

 ʄمن خلال دراسة متغ؈ف مؤثر تحس؈ن כداء الوظيفيٮڈدف الدراستان إڲ  

  ɠأداة رئʋسية ݍݨمع البيانات من الموظف؈ن טستȎيانتم استخدام 

مع اختلاف ࢭʏ طبيعة  موظفي مؤسسة عمومية جزائرʈةطبيق الدراسة عڴʄ كلا الدراست؈ن قامتا بت

  المؤسسة

القيادة، العلاقات، نظم : تم ال؅فك؈ق ࢭɠ ʏل دراسة عڴʄ عناصر داخل المؤسسة تؤثر عڴʄ الموظف مثل

  التحف؈ق، وʋȋئة العمل

  ꓽטختلاف أوجه

داء الوظيفي  بʋنما ࢭʏ دراسة بوخروȋة، ࢭʏ دراسȘنا الرضا الوظيفي ɸو المتغ؈ف الرئʋؠۜܣ الذي يؤثر عڴʄ כ 

  ɸو  المتغ؈ف المؤثر)טتصال اݍݰوافز التدرʈب  القيادة( المناخ التنظي׿ܣفإن 
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 ʄنا ركز عڴȘة  العوامل النفسية وטجتماعيةدراسȋنما دراسة بوخروʋכداء مثل الرضا، ب ʄالۘܣ تؤثر عڴ

 ʄئة التنظيميةتركز عڴʋساليب القيادة واݍݰوافزوممارسات לدارة مثل أ الب  

ݍݨمع البيانات، بʋنما ࢭʏ دراسة بوخروȋة يتم إضافة  טستȎيانات Ȋشɢل أسا؟ۜܣدراسȘنا يتم استخدام 

  .البيانات ɠأداة ݍݨمع المقابلات الܨݵصية

، بʋنما ࢭʏ دراسة بوخروȋة، النتائج أظɺرت أن التأث؈ف المباشر للرضا الوظيفي عڴʄ כداءنتائج دراسȘنا تؤكد  

  له تأث؈ف كب؈ف عڴʄ تحس؈ن כداء الوظيفي المناخ التنظي׿ܣ Ȋشɢل عام

 ʄنا ٮڈتم بتأث؈ف الرضا عڴȘة تركز  جميع العامل؈ندراسȋنما دراسة بوخروʋة اݍݵدمات اݍݨامعية، بʈمدير ʏࢭ

 ʄمؤسسة واحدة موظفي القطاع التعلي׿ܣأداء عڴ ʏࢭ.  

  ꓽالتعقيب

دراسة مɺمة  "لتنظي׿ܣ ࢭʏ تحس؈ن כداء الوظيفي للموظف؈ندور المناخ ا" بوخروȋة أسماءȖعت؄ف دراسة 

من خلال تناولɺا للمتغ؈فات . Ȗعكس التأث؈ف العميق للمناخ التنظي׿ܣ عڴʄ כداء داخل المؤسسات اݍݨزائرʈة

، Ȗسلط الدراسة الضوء عڴʄ كيفية تأث؈ف ɸذه العوامل ࢭʏ التدرʈب، وטتصال، القيادة، اݍݰوافزمثل 

 .لوظيفي وتحف؈ق الموظف؈ن للعمل بكفاءة أك؄فتحس؈ن כداء ا

 إحدى أبرز نقاط القوة ࢭɸ ʏذه الدراسة ۂʏ أٰڈا 
ً

لفɺم العوامل الۘܣ تؤثر عڴʄ כداء من  توفر إطارًا شاملا

ɸذا المنݤݮ ʇساعد عڴʄ استكشاف تأث؈ف المناخ التنظي׿ܣ عڴʄ . داخل المؤسسة ممارسات לدارةخلال 

 .لدى الموظف؈ن التحف؈ق والدافعيةمستوى 

قابلية Ȗعميم قد تؤثر عڴʄ  مؤسسة واحدةالۘܣ Ȗشمل  محدودية العينةمع ذلك، يمكن לشارة إڲʄ أن 

ࢭɸ ʏذا . ، خصوصًا عندما يتم تطبيق ɸذه النتائج ࢭʏ مؤسسات مختلفة بمختلف اݝݨالات والبʋئاتالنتائج

ؤسسات والقطاعات المتنوعة لزʈادة السياق، من المفيد توسيع نطاق البحث لʋشمل عددًا أك؄ف من الم

 .شمولية النتائج

، حيث إدارة الموارد الȎشرʈةࢭʏ مجال  اݍݰديثة والمɺمةȖعد من الموضوعات  المناخ التنظي׿ܣكما أن دراسة 

 ʄةتركز عڴʈو ما يتماءۜܢ مع  الممارسات לدارɸتحس؈ن כداء الوظيفي، و ʄل مباشر عڴɢشȊ الۘܣ تؤثر

 .ʏ عالم כعمال الۘܣ Ȗسڥʄ لتحس؈ن بʋئة العملטتجاɸات اݍݰديثة ࢭ
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النفسية عڴʄ الرغم من قيمة النتائج الۘܣ توصلت إلٕڈا الدراسة، إلا أنه يمكن دمج Ȋعض العوامل 

والولاء التنظي׿ܣ، لتɢوʈن صورة أك؆ف شمولية حول  الرضا الوظيفيالمتعلقة بالموظف؈ن، مثل  وטجتماعية

 3.وظيفي أفضلأداء  كيفية تحف؈ق الموظف؈ن وتحقيق

 راȊعاꓽالدراسة الراȊعة 

 ʏبة عليڴʋعنوان أطروحةدراسة للباحثة حبȊ دكتوراꓽ س؈ف عمليات المسار الم۶ܣ وعلاقته بالرضا الوظيفيȖ

  .مؤسسة باتʋسيك ع؈ن الدفڴꓽʄدراسة ميدانية .بالمؤسسة العمومية اݍݨزائرʈة للإطارات

  ꓽاݝݨال الزمۚܣ والمɢاɲي

  ꓽ2015-2016الزمۚܣ

  BATICICع؈ن الدفڴʄ  مؤسسة باتʋسيكꓽالمɢاɲي

  ꓽالȘساؤلات العامة واݍݨزئية

  ꓽالعامة

  ما مدى Ȗسي؈ف عمليات المسار الم۶ܣ داخل المؤسسة العمومية اݍݨزائرʈة لفائدة לطارات؟*

  ꓽاݍݨزئية

 ؟"ʋسيكبات"ما الكيفية الۘܣ يتم ٭ڈا اختيار לطارات ࢭʏ عملية التوظيف داخل المؤسسة العمومية *  

كيف تتم טستفادة من التɢوʈن الم۶ܣ ࢭʏ إعداد وتأɸيل לطارات بما يȘناسب مع متطلبات المنصب *

  والمسار الم۶ܣ؟

  ما כسس الۘܣ ʇسȘند إلٕڈا رضا לطارات حول مسارɸم الم۶ܣ داخل المؤسسة؟*

  ꓽالفرضيات العامة واݍݨزئية

  ꓽالعامة

  سسة العمومية اݍݨزائرʈة لفائدة לطاراتȖسي؈ف عمليات المسار الم۶ܣ داخل المؤ 

  ꓽاݍݨزئية

  الكيفية الۘܣ يتم ٭ڈا اختيار לطارات ࢭʏ عملية التوظيف داخل المؤسسة العمومية باتʋسيك

  تتم טستفادة من التɢوʈن الم۶ܣ ࢭʏ إعداد وتأɸيل לطارات بما يȘناسب مع متطلبات المنصب والمسار الم۶ܣ

  ʇسȘند إلٕڈا رضا לطارات حول مسارɸم الم۶ܣ داخل المؤسسةכسس الۘܣ 

                                                           
 03جامعةاݍݨزائر2018ࢭʏ تحس؈ن أداء الوظيفي للموظف؈ن أطروحة دكتوراه  ܣأسماء بوخروȋة المناخ التنظي׿ - 3
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  منݤݮ الك׿ܣ-منݤݮ الوصفي تحليڴꓽʏالمنݤݮ

  טستȎيان ꓽכداة

  اطار عينة قصديةꓽ93العينة

  ꓽنتائج الدراسة

سȘند إڲʄ معاي؈ف  عملية التوظيف داخل المؤسسةتخضع 
ُ
Ȗ لسياسات غ؈ف معلنة وغ؈ف موضوعية، حيث لا

راڤʏ م
ُ
ستجاب غالبًا لعلاقات ܧݵصية وطرق غ؈ف رسمية، مما أدى إڲʄ عقلانية ت

ُ
Ȗ تطلبات المنصب، بل

  .شعور فئة לطارات Ȋعدم الرضا

الرجل المناسب ࢭʏ المɢان "تؤثر عملية التوظيف عڴʄ باࢮʏ عمليات المسار الم۶ܣ، إذ لا تحقق المؤسسة مبدأ 

  .شغلɺم مناصب لا تتلاءم مع قدراٮڈم، مما قد يؤدي إڲʄ ضعف ࢭʏ أداء לطارات ȊسȎب "المناسب

ܢ Ȋشɢل آɲي فقط بالɴسبة  عملية التɢوʈن ّۗ ل
ُ
لا ȖسȘند إڲʄ دراسة فعلية للاحتياجات التɢوɴʈية، بل ت

ؤخذ احتياجات לطارات לدارʈة Ȋع؈ن טعتبار، ما يجعل טستفادة من 
ُ
للإطارات التقنية، بʋنما لا ت

  .التɢوʈن محدودة

Ȗعود إڲʄ السنوات כوڲʄ لتأسʋسɺا، دون تحديث أو  طرق تقليديةعڴʄ تمد ࢭʏ التوظيف لا تزال المؤسسة Ȗع

  .تطوʈر يتماءۜܢ مع متغ؈فات سوق العمل واحتياجات المؤسسة الفعلية

  ꓽטختلاف أوجهالȘشابه و  أوجه

  ꓽالȘشابه أوجه

ʏئة العمل وتأث؈فه ࢭʋب ʏناولان الرضا الوظيفي كعنصر مركزي ࢭȘة وכدائية كلا الدراست؈ن تʈاݍݨوانب לدار  

ا 
ً
ɠتمامًا مش؅فɸعكس اʇ ة، ماʈدراسة ميدانية داخل مؤسسة عمومية جزائر ʄاعتمدت الدراستان عڴ

ʏبتحليل الواقع الم۶ܣ اݝݰڴ  

  استخدمت ɠلتا الدراست؈ن منݤݨًا وصفيًا تحليليًا لفɺم العلاقات ب؈ن المتغ؈فات

ۂʏ ݯݨر الزاوʈة لتحقيق فعالية أي منظمة أو  وارد الȎشرʈةالمࢭɠ ʏلتا الدراست؈ن، تم التأكيد عڴʄ أن 

  مؤسسة

  تركز كلا الدراست؈ن عڴʄ تأث؈ف البʋئة التنظيمية عڴʄ مستوى الرضا الوظيفي

  ꓽأوجه טختلاف

Ȗسي؈ف المسار دراسة حبʋبة عليڴʏ تبحث ࢭʏ أثر الرضا الوظيفي عڴʄ أداء العامل؈ن أما ࢭʏ  دراسȘنا تبحث

  بالرضا الوظيفي الم۶ܣ وعلاقته 
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ɸو المتغ؈ف  المسار الم۶ܣ Ȗسي؈فكمتغ؈ف مستقل أما دراسة حبʋبة عليڴȖ ʏعت؄ف  أثر الرضا عڴʄتركز  دراسȘنا

  .المؤثر

לداري والوظيفي  الȘسي؈فعليڴʏ تنظر إڲʄ  دراسةכثر السلوɠي للرضا عڴʄ כداء أما  تنظر إڲʄ دراسȘنا

  .كعامل مؤثر ࢭʏ الرضا

  . مشكلات Ȗسي؈ف وتخطيط وظيفيدراسة عليڴȖ ʏعاݍݮ  أما مشكلات تحف؈ق وأداء دراسȘنا  Ȗعاݍݮ

  التنظي׿ܣ والɺيكڴʏ ٮڈتم بالتحليل دراسة عليڴʏالفردي والسلوɠي أما دراسȘنا ٮڈتم بالتحليل 

  ꓽ التعقيب

عت؄ف دراسة الباحثة 
ُ
Ȗʏبة عليڴʋمة الۘܣ تناولت  حبɺسي؈ف عمليات المسار الم۶ܣمن الدراسات المȖ  بوصفه

أحد اݝݰددات כساسية للرضا الوظيفي داخل المؤسسات العمومية اݍݨزائرʈة، وذلك من خلال دراسة 

 Ȋ2015-2016ع؈ن الدفڴʄ خلال الف؅فة  BATICIC باتʋسيكميدانية عڴʄ مؤسسة 

 ʄا عڴɸذه الدراسة ب؅فك؈قɸ ذه افئة לطاراتتم؈قتɸ عًا نوعيًا نظرا ݍݵصوصيةȊلفئة ، مما أضفى علٕڈا طا

التوظيف، التɢوʈن، (وقد رȋطت الباحثة ب؈ن مدى فعالية Ȗسي؈ف المسار الم۶ܣ . داخل الɺيɢل التنظي׿ܣ

، فتوصلت إڲʄ أن غياب الȘسي؈ف العقلاɲي والشفاف لمسار الرضا الوظيفي مستوى وȋ؈ن ) ال؅فقية، اݍݰركية

عمليات التوظيف  الموظف داخل المؤسسة يؤدي إڲʄ انخفاض مستوى الرضا، خاصة عندما تخضع

 .وال؅فقية لاعتبارات غ؈ف مɺنية ɠالعلاقات الܨݵصية أو القرارات לدارʈة غ؈ف الرسمية

 ʏن، العدالة التنظيمية كما كشفت الدراسة عن خلل ࢭʈوɢمن حيث ال؅فقية وטستفادة من فرص الت

غالبًا إجراءات شɢلية أو بالإضافة إڲʄ أن عملية التوظيف لا ȖسȘند إڲʄ تحليل دقيق للكفاءات، بل تȘبع 

 4دم التقدير وضعف اݍݰافز للعملة، ما ينعكس عڴʄ شعور לطارات بتقليدي

 

 

 

 

 

                                                           
جامعة 2016حبʋبة عليڴȖ ʏس؈ف عمليات المسار الم۶ܣ وعلاقْڈا بالرضا الوظيفي للإطارات بالمؤسسة العمومية اݍݨزائرʈة  اطروحةدكتوراه - 4

   02 بليدة
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 خامساꓽالدراسة اݍݵامسة 

الرضا الوظيفي وعلاقته بالال؅قام التنظي׿ܣ ꓽدكتورا Ȋعنوان أطروحة عبد اݍݰليم لعراب ثدراسة للباح

  .ɸيئة التدرʉس باݍݨامعات اݍݨزائرʈة  أعضاءلدى 

  ꓽاݝݨال الزمۚܣ ومɢاɲي

  ꓽ2015-2016الزمۚܣ

ࢭʏ جامعۘܣ  وכɠاديمية المɺنيةالمداوم؈ن  عڴʄ اختلاف رتبْڈم  כساتذةتم تطبيق الدراسة عڴꓽ ʄالمɢاɲي

  والبليدة2اݍݨزائر

  ꓽالȘساؤلات العامة واݍݨزئية

   ꓽالعامة

ئة التدرʉس ࢭʏ اݍݨامعات ما طبيعة العلاقة ب؈ن الرضا الوظيفي وטل؅قام التنظي׿ܣ لدى أعضاء ɸي*

  اݍݨزائرʈة؟

  ꓽاݍݨزئية

  والبليدة ؟ 2ما مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ جامعۘܣ اݍݨزائر *

  ɸل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن الرضا الوظيفي وטل؅قام التنظي׿ܣ؟*

  لتنظي׿ܣ؟ما כȊعاد כك؆ف تأث؈فًا من الرضا الوظيفي عڴʄ مستوى טل؅قام ا*

  ما مدى مساɸمة الرضا الوظيفي ࢭʏ تفس؈ف التباين ࢭʏ טل؅قام التنظي׿ܣ لدى כساتذة؟*

  ꓽالفرضيات العامة و اݍݨزئية

  ꓽالعامة

  طبيعة العلاقة ب؈ن الرضا الوظيفي وטل؅قام التنظي׿ܣ لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ اݍݨامعات اݍݨزائرʈة 

  ꓽاݍݨزئية

  والبليدة 2عضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ جامعۘܣ اݍݨزائر مستوى الرضا الوظيفي لدى أ

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن الرضا الوظيفي وטل؅قام التنظي׿ܣ

  כȊعاد כك؆ف تأث؈فًا من الرضا الوظيفي عڴʄ مستوى טل؅قام التنظي׿ܣ

  مدى مساɸمة الرضا الوظيفي ࢭʏ تفس؈ف التباين ࢭʏ טل؅قام التنظي׿ܣ لدى כساتذة

  منݤݮ الوصفي ꓽالمنݤݮ
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  טستȎيانꓽالعينة أداة

  فردا110عينة طبقية تتɢون ꓽعينةال

  ꓽنتائج الدراسة

ب؈ن الرضا الوظيفي وטل؅قام التنظي׿ܣ لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس،  موجبةأظɺرت النتائج وجود علاقة 

عڴʄ أن أعضاء ɸيئة  وقد تم التأكيد .تؤدي إڲʄ زʈادة טل؅قام التنظي׿ܣ الرضا الوظيفيزʈادة حيث أن 

  .التدرʉس כك؆ف رضا عن بʋئة عملɺم يميلون إڲʄ إظɺار مستوى أعڴʄ من טل؅قام تجاه المؤسسة

، مرتفعًاɠان  البليدةو 2جامعۘܣ اݍݨزائر لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ  مستوى الرضا الوظيفيتب؈ن أن 

التطور الم۶ܣ، والبʋئة اݍݨامعية، عڴʄ حيث أبدى כساتذة رضا عام عن ظروف العمل مثل الراتب، وفرص 

  .وضغوط العملإدارة الوقت الرغم من Ȋعض التحديات ࢭʏ جوانب مثل 

الولاء وטنتماء (، وɠان טل؅قام العاطفي مرتفعًا أيضًاɠان  טل؅قام التنظي׿ܣأشارت النتائج إڲʄ أن 

טل؅قام ȊسȎب المسؤوليات כخلاقية أو (ي ɸو כك؆ف وضوحًا ب؈ن כساتذة، يليه טل؅قام المعيار ) للمؤسسة

المبۚܣ عڴʄ ضرورة البقاء ࢭʏ العمل ȊسȎب الظروف الܨݵصية أو (، بʋنما ɠان טل؅قام المستمر )المɺنية

  أقل تأث؈فًا) المɺنية

ا ذات دلالة إحصائيةتب؈ن أن ɸناك 
ً
 الرتبةࢭʏ مستوى الرضا الوظيفي وטل؅قام التنظي׿ܣ حسب  فروق

ذوو اݍݵ؄فة כك؄ف أبدوا مستوʈات أعڴʄ من الرضا الوظيفي وטل؅قام  ةכساتذ اݍݵ؄فةسنوات و ةכɠاديمي

  .التنظي׿ܣ مقارنة بالأساتذة اݍݨدد أو المبتدئ؈ن

  ꓽטختلاف أوجهالȘشابه و  أوجه

  ꓽالȘشابه أوجه

  كمتغ؈ف أسا؟ۜܣ الرضا الوظيفيكلا الدراست؈ن تتمحوران حول  

: ࢭʏ دراسȘنا(ʄ فɺم تأث؈ف الرضا الوظيفي عڴʄ نتائج مرتبطة بالأداء ࢭʏ بʋئة العمل ٮڈدف ɠلتا الدراست؈ن إڲ

  )טل؅قام التنظي׿ܣ الذي ʇعد من مخرجات السلوك التنظيم: כداء، وࢭʏ دراسة لعراب

  قطاع التعليم العاڲʏ موظف؈ن ࢭʏ عڴɠ ʄلتا الدراست؈ن أجرʈتا

 ࢭʏ اݍݨامعات، مما يجعل نتائجɺما قابلة للمقارنة جزئيًاتɴت׿ܣ الدراستان إڲʄ السياق לداري اݍݨزائري 

  ꓽטختلاف أوجه

  ࢭʏ دراسة لعراب טل؅قام التنظي׿ܣ ɸو متغ؈ف التاȊع أماالعامل؈ن  כداءمتغ؈ف التاȊع ɸو  ادراسȘن
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  כداءعڴʄ  وتأث؈فɸاالعلاقة مع الرؤساء  –الرواتب  –ظروف العمل -مثل الرضا أȊعادركزت عڴʄ  ادارسȘن

  الرضا وعلاقته بال؅قام   أȊعاددراسة لعراب  ركزت عڴʄ  أما

دراسة لعراب  أجرʈت عڴʄ  أماعڴʄ موظف؈ن إدارʈ؈ن أو أعوان بمديرʈة اݍݵدمات اݍݨامعية  أجرʈت ادراسȘن

  .أساتذة جامعي؈ن أعضاء ɸيئة التدرʉس

  ꓽالتعقيب

عد دراسة عبد اݍݰليم لعراب من الدراسات المɺمة الۘܣ تناولت مو 
ُ
Ȗ السياق ʏضوع الرضا الوظيفي ࢭ

اݍݨامڥʏ، حيث ركزت عڴʄ علاقته بالال؅قام التنظي׿ܣ لدى فئة أɠاديمية محددة، وۂʏ أعضاء ɸيئة 

ɠالرضا (وقد تم؈قت الدراسة بالشمول من حيث Ȗغطية أȊعاد متعددة لɢل من الرضا الوظيفي . التدرʉس

من ) טل؅قام العاطفي، المستمر، والمعياري (نظي׿ܣ وטل؅قام الت) عن طبيعة العمل، التقدير، تحقيق الذات

 ʏوشملت عينة من כساتذة المداوم؈ن ࢭ ،ʏأسلوب وصفي تحليڴ ʄة المنݤݨية، اعتمدت الدراسة عڴɺج

- 2015(كما أن اݝݨال الزمۚܣ . والبليدة، مما وفر تنوعًا ࢭʏ المعطيات وعمقًا ࢭʏ التحليل 2جامعۘܣ اݍݨزائر 

يمكن من خلالɺا استقراء توجɺات כساتذة وموقفɺم من بʋئة العمل اݍݨامڥʏ  يمثل ف؅فة مɺمة) 2016

 .آنذاك

وقد بيɴت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن الرضا الوظيفي ومستوى טل؅قام 

ʄؤكد أن تحس؈ن الرضا يؤدي إڲʈذا اݝݨال، وɸ ʏو ما يتفق مع عدد من الدراسات السابقة ࢭɸالتنظي׿ܣ، و 

 رفع مستوى الولاء وטنتماء للمؤسسة

رغم أɸمية الدراسة، إلا أن ال؅فك؈ق عڴʄ اݍݨانب כɠادي׿ܣ دون לداري قد يقلل من شمول نتائجɺا عند 

كما أن محدودية التطبيق ࢭʏ جامعت؈ن فقط قد تؤثر عڴʄ قابلية . Ȗعميمɺا عڴʄ مختلف مɢونات اݍݨامعة

 5.التعميم

 

 

 

 

                                                           
جامعة 2018عبد اݍݰليم لعراب الرضا الوظيفي وعلاقته بالال؅قام التنظي׿ܣ لدى ɸيئة التدرʉس باݍݨامعات اݍݨزائرʈة أطروحة دكتوراه - 5

  02اݍݨزائر
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 سادسا ꓽالدراسة السادسة 

טتصال الداخڴʏ ودوره ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي ࢭꓽ ʏدكتوراه Ȋعنوان أطروحةدراسة للباحثة كرامو ليلة  

  .المؤسسة טقتصادية اݍݨزائرʈة

  ꓽاݝݨال الزمۚܣ والمɢاɲي

  ꓽ2017-2018الزمۚܣ

  بالأرȌعاءالدراسة ࢭʏ ميدي؅فان؈ن فلوت قلاص   أجرʈت ꓽالمɢاɲي

  ꓽالȘساؤلات العامة واݍݨزئية

  ꓽالعامة

  .MFG مؤسسة: ما مدى تحقق الرضا الوظيفي داخل المؤسسات טقتصادية اݍݨزائرʈة؟ دراسة حالة*

  ꓽاݍݨزئية

  ؟MFG ما ɸو مستوى الرضا الوظيفي لدى عمال مؤسسة*

  ؟MFG ما ɸو نمط טتصال الداخڴʏ المعتمد ࢭʏ مؤسسة*

  ؟MFGسةكيف يؤثر טتصال الداخڴʏ ࢭʏ فعالية رضا العامل؈ن داخل مؤس*

  ꓽالفرضيات العامة واݍݨزئية

  ꓽالعامة

 .MFGتحقق الرضا الوظيفي داخل المؤسسات טقتصادية اݍݨزائرʈة دراسة حالة مؤسسة

  ꓽاݍݨزئية

  .MFG مستوى الرضا الوظيفي لدى عمال مؤسسة

 .MFG نمط טتصال الداخڴʏ المعتمد ࢭʏ مؤسسة

 .MFG مؤسسةيؤثر טتصال الداخڴʏ ࢭʏ فعالية رضا العامل؈ن داخل 

  وصفي تحليڴꓽʏنݤݮالم

  טستȎيانꓽ العينة כداة

  فردا عينة عشوائيةꓽ266العينة
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  ꓽنتائج الدراسة

  MFG أظɺرت نتائج الدراسة أن نمط القيادة السائد ࢭʏ مؤسسة

 عڴʄ مستوى الرضا الوظيفي لدى العمال
ً
كما تب؈ن . يȘسم بطاȊع سلطوي إڲʄ حد كب؈ف، مما اɲعكس سلبا

لية טتصال الداخڴʏ أدى إڲʄ نتائج سلبية تمثلت ࢭʏ تراجع כداء، وغياب فرص ال؅فقية أن ضعف فعا

   المɺنية، بالإضافة إڲʄ انخفاض درجة טل؅قام وטنتماء الوظيفي

 أن العديد من العمال ࢭʏ المؤسسة غ؈ف راض؈ن عن مستوى الرضا الوظيفي لدٱڈم، 
ً
وأظɺرت النتائج أيضا

قنوات טتصال الفعالة ب؈ن לدارة والموظف؈ن، إضافة إڲʄ غياب טستجابة وɸو ما ʇعود إڲʄ غياب 

  لاɲشغالاٮڈم ومطالّڈم المɺنية

وȋناءً عڴɸ ʄذه النتائج، يمكن القول إن تحقيق الرضا الوظيفي ࢭʏ المؤسسة טقتصادية يتطلب ضرورة 

توقعاٮڈم، وتضمن טستماع اݍݨاد اعتماد سياسة تواصل داخڴʏ فعالة، تȘيح للعامل؈ن التعب؈ف عن آرا٬ڈم و 

ࢭʏ المؤسسة، خاصة الرؤساء،  المسئول؈نكما يجب عڴʄ . لمطالّڈم، وتفادي الممارسات לقصائية والْڈمʋش

 .توف؈ف بʋئة اتصال تنظي׿ܣ قائمة عڴʄ اݍݰوار، والمشاركة، وטح؅فام المتبادل

  ꓽטختلاف وأوجهالȘشابه  أوجه

  ꓽالȘشابه أوجه

  كمتغ؈ف أسا؟ۜܣ الرضا الوظيفيتȘناولان  ɠلتا الدراست؈ن

 ࢭʏ تحف؈ق العامل؈ن وتحقيق לنتاجية  كرامو ليلة دراسة
ً
 مɺما

ً
  أماȖش؈ف إڲʄ أن الرضا الوظيفي ʇُعت؄ف عاملا

دراسȘنا تؤكد عڴʄ أن الرضا الوظيفي يؤثر عڴʄ تحس؈ن כداء الوظيفي ࢭʏ المؤسسات العامة مثل مديرʈة 

  .اݍݵدمات اݍݨامعية

دراسۘܣ تب؈ن أɸمية  أمات إڲʄ ضرورة تحس؈ن بʋئة טتصال الداخڴʏ من أجل زʈادة الرضا الوظيفي أشار 

  .تحس؈ن بʋئة العمل Ȋشɢل عام، حيث أن الرضا الوظيفي ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن כداء ورفع معنوʈات العامل؈ن 

  ꓽטختلاف أوجه

مختلفًا عن السياق " ʄ أداء العامل؈نالرضا الوظيفي وأثره عڴ"Ȗعت؄ف دراسة كرامو ليلة ودراسȘنا حول 

ࢭʏ تحقيق الرضا  دور טتصال الداخڴʏثانيًا، تȘناول دراسة كرامو ليلة Ȋشɢل مفصل . טقتصادي

 ʄل أك؄ف عڴɢشȊ نا، الۘܣ تركزȘدراس ʏؠۜܣ ࢭʋون ال؅فك؈ق الرئɢو عنصر قد لا يɸأثر الرضا الوظيفي، و

راسة كرامو ليلة فرضيات تتعلق بنمط القيادة السلطوي إضافة إڲʄ ذلك، تتضمن د .الوظيفي عڴʄ כداء

 التدرʈب والتطوʈروأثره عڴʄ الرضا الوظيفي، بʋنما ࢭʏ دراسȘنا  قد يɢون ال؅فك؈ق عڴʄ اݍݨوانب כخرى مثل 

يؤثر سلبًا عڴʄ  ضعف טتصال الداخڴʏ، تختلف نتائج ɠل دراسة، حيث أظɺرت دراسة كرامو أن أخ؈فًا
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ظɺر علاقة مباشرة ب؈ن الرضا الوظيفي وأداء العامل؈ن ࢭʏ الرضا الوظيفي وכ 
ُ
داء، بʋنما دراسȘنا قد ت

  .مديرʈة اݍݵدمات اݍݨامعية

   ꓽالتعقيب

טتصال الداخڴʏ ودوره ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي ࢭʏ المؤسسة טقتصادية "دراسة كرامو ليلة حول 

 لدور טتصال الداخڴʏ ࢭʏ" اݍݨزائرʈة
ً
 شاملا

ً
تحس؈ن بʋئة العمل وزʈادة الرضا الوظيفي، وɸو  توفر تحليلا

الدراسة تركز عڴʄ العلاقة الوثيقة ب؈ن فعالية . عنصر حيوي لضمان إنتاجية عالية وʋȋئة تنظيمية مرʈحة

، مما ʇساɸم ࢭʏ تقديم حلول عملية للمؤسسات اݍݨزائرʈة الۘܣ مستوى الرضا الوظيفيטتصال الداخڴʏ و 

 .ب؈ن לدارة والعامل؈ن Ȗعاɲي من مشاɠل ࢭʏ التواصل

يؤدي إڲʄ تداعيات سلبية مثل انخفاض  فعالية טتصال الداخڴʏ، نجد أن ضعف نتائج الدراسةمن خلال 

ɸذه النتائج مɺمة . أداء الموظف؈ن، تراجع ال؅فقية المɺنية، وكذلك انخفاض טل؅قام وטنتماء للمؤسسة

، أساليب قيادة سلطوʈةن المؤسسات الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ للغاية، خاصة ࢭʏ ظل الواقع الذي Ȗعʋشه العديد م

 .טتصالية و  حيث يتم تقليص المساحات الȘشاركية

 ʏذه الدراسة ۂɸ ʏة وتأث؈فه  تحليل نمط القيادةمن כمور اݍݨديرة بالذكر ࢭʈالمؤسسات اݍݨزائر ʏالسائد ࢭ

الذي ʇعزز التواصل والشفافية مع عڴʄ الرضا الوظيفي، وɸو ما ʇعزز أɸمية اختيار نمط القيادة المناسب 

المادية مثل الظروف  الرضا الوظيفيكما أن الدراسة لم تركز عڴʄ أȊعاد أخرى قد تؤثر ࢭʏ . الموظف؈ن

 للعامل؈ن، وۂʏ من النقاط الۘܣ يمكن أن تɢون موضوعًا ذا أɸمية إضافية ࢭʏ الدراسات المستقبلية والمɺنية

ݳ بجلاء أن Ȗعزʈز  Ȗعقيبًا عڴɸ ʄذه الدراسة، يمكن القول  يمكن أن يɢون  טتصال الداخڴʏأن نتائجɺا توܷ

 محورʈًا لتحس؈ن الرضا الوظيفي ࢭʏ المؤسسات טقتصادية، مما يفتح اݝݨال للبحث ࢭʏ كيفية 
ً
طوʈر تحلا

داخل المؤسسات اݍݨزائرʈة بما يتماءۜܢ مع متطلبات العصر اݍݰديث ومتغ؈فات  اس؅فاتيجيات טتصال

 6.بʋئة العمل

 

 

                                                           
02جامعة بليدة2018كراموليلة טتصال الداخڴʏ ودوره ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي ࢭʏ المؤسسة טقتصادية اݍݨزائرʈة اطروحة دكتوراه - 6  



 

 الطرʈقة و الادوات
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  الدراسة تمجالا  :أولا

 :المɢاɲياݝݨال -ٵ

تم تنفيذ ɸذه الدراسة ࢭʏ مديرʈة اݍݵدمات اݍݨامعية لولاية כغواط، وۂʏ مؤسسة عمومية ذات طاȊع 

عۚܢ بتوف؈ف مختلف أنواع اݍݵدمات כساسية والضرورʈة لفائدة الطلبة اݍݨامعي؈ن، ɠالإيواء، 
ُ
Ȗ إداري

وتتم؈ق ɸذه . ت الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ توف؈ف ظروف مناسبة لݏݰياة اݍݨامعيةوלطعام، والنقل، وغ؈فɸا من اݍݵدما

 من الموظف؈ن לدارʈ؈ن والتقني؈ن والمɺني؈ن الذين 
ً
 معت؄فا

ً
المؤسسة بȘنوع ɸيɢلɺا التنظي׿ܣ، حيث تضم عددا

 متعددة ضمن بʋئة عمل تȘسم بخصوصيات القطاع اݍݵدمي العمومي
ً
وʉُعد ɸذا التنوع ࢭʏ . يؤدون مɺاما

 لاختيار ɸذه المؤسسة ɠإطار ميداɲي المو 
ً
 محفزا

ً
ارد الȎشرʈة، إڲʄ جانب طبيعة المɺام الموɠلة إلٕڈم، عاملا

للدراسة، بالنظر لما توفره من معطيات ملائمة لتحليل وفɺم أȊعاد الرضا الوظيفي، والكشف عن مدى 

ة يمكن أن Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن تأث؈فه عڴʄ مستوى أداء العامل؈ن فٕڈا، بما ʇسمح باݍݵروج باستɴتاجات عملي

  بʋئة العمل وتطوʈر כداء الوظيفي داخل ɸذا النوع من المؤسسات العمومية

 : اݝݨال الزمۚܣ-ب

، وذلك Ȋعد تحديد לطار النظري للدراسة وטنْڈاء من تصميم 2025مارس أجرʈت الدراسة خلال شɺر 

  أداة البحث وجمع البيانات وتحليلɺا

 :الȎشري اݝݨال -ج

ࢭʏ جميع العامل؈ن بمديرʈة اݍݵدمات اݍݨامعية لولاية כغواط، وʈبلغ عددɸم حواڲʏ  مجتمع الدراسة تمثل

 .بمختلف الرتب والمصاݍݳ موظف200

لضمان تمثيل مختلف  عشوائية Ȋسيطةموظفا وتم اختيارɸم بطرʈقة 85فقد بلغت  عينة الدراسةأما  

عڴɸ ʄذه الطرʈقة لضمان المصداقية والموضوعية ࢭʏ وقد تم טعتماد . الفئات الوظيفية وتفادي التح؈ق

 .ةالنتائج، مع مراعاة إمɢانية الوصول إڲʄ כفراد المسْڈدف؈ن والتواصل معɺم Ȋسɺول

    المنݤݮ المستخدم:ثانيا

، ɠونه כɲسب لدراسة الظواɸر טجتماعية والنفسية كما المنݤݮ الوصفي التحليڴʏعڴʄ  الدراسةاعتمدت 

وأداء ، كمتغ؈ف مستقل الرضا الوظيفي :وتحليل العلاقة ب؈ن متغ؈فين أو أك؆ف، ࢭɸ ʏذه اݍݰالةۂʏ ࢭʏ الواقع، 

  .العامل؈ن كمتغ؈ف تاȊع

  أدوات جمع المعلومات:ثالثا 

 لما يتم؈ق به من سɺولة ࢭʏ  טستȎيانتم استخدام 
ً
ɠأداة رئʋسية ݍݨمع البيانات من عينة الدراسة، نظرا

انات، إضافة إڲʄ طبيعة موضوع الدراسة الذي يتطلب معرفة آراء وتصورات التوزʉع، وسرعة ࢭʏ جمع البي

  כفراد
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ɠالرضا عن بʋئة العمل، (وقد تم تصميم טستȎيان وتضمن عدة محاور Ȗعكس أȊعاد الرضا الوظيفي 

  ، وأخرى تقʋس جوانب أداء العامل؈ن...)الراتب، العلاقات، ال؅فقية

  المعاينة ꓽراȊعا

، وذلك لتمك؈ن جميع أفراد مجتمع الدراسة من فرص لمعاينة العشوائية الȎسيطةاتم اعتماد أسلوب 

  متɢافئة ليɢونوا ضمن العينة، وɸو ما ʇعزز من موضوعية النتائج وʈحد من التح؈ق

موظفا يمثلون مجتمع الدراسة الكڴʏ ما ʇعادل 200موظفا من أصل 85وقد تم تحديد ݯݨم العينة بـ 

  ɲ  ٪42.5سبة

 م ɠافٍ لإجراء تحليل إحصاǿي ذي دلالة علميةɸو ݯݨتقرʈبا 

 عڴʄ الموظف؈ن من مختلف المصاݍݳ والمستوʈات الوظيفية داخل المديرʈة، وتم
ً
 تم توزʉع טستȎيانات يدوʈا

 اس؅فجاعɺا Ȋعد לجابة علٕڈا ɠاملة

  خصائص عينة الدراسة ꓽخامسا

  :01اݍݨدول رقم -

ݳ نوع اݍݨɴس للمبحوث؈ن  .يوܷ

  

  الɴسبة  رالتكرا  اݍݨɴس

  %54.1  46  ذكر

  %45.9  39  أنۙܢ

  %100  85  اݝݨموع

  

 :01الشɢل رقم -

ݳ نوع اݍݨɴس للمبحوث؈ن   يوܷ
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  :לحصاǿي التحليل -

ݳ جɴس المبحوث؈ن بأن غالبية المبحوث؈ن من جɴس الذɠور  تب؈ن لنا من خلال اݍݨدول أعلاه والذي يوܷ

  %45.9قدرت ɲسبْڈم بـ  לناثبحوث؈ن ɸم من جɴس ، ࢭʏ ح؈ن أن باࢮʏ الم54.1%قدرت ɲسبْڈم بـ 

  ꓽالسوسيولوڊʏالتحليل -

   من% 45.9، مقابل %54.1يُظɺر التوزʉع לحصاǿي لعينة المبحوث؈ن أن فئة الذɠور تمثل כغلبية بɴسبة 

 وʉعكس ɸذا التفاوت الȎسيط ࢭʏ التمثيل اݍݨɴؠۜܣ ديناميكية معينة ࢭʏ اݝݨال المدروس، قد تɢون  לناث 

 ʏشاط الم۶ܣ أو לطار المؤسؠۜܣ أو حۘܢ טعتبارات الثقافية وטجتماعية الۘܣ تؤثر ࢭɴمرتبطة بطبيعة ال

 ʏة التقسيم טجتماڤʈضوء نظر ʏذا المعطى ࢭɸ مɺس؈ن يمكن فɴفرص טنخراط الم۶ܣ أو לداري ب؈ن اݍݨ

  ɸ.  Émile Durkheimذايمكن فɺم  .للعمل

ظائف داخل اݝݨتمع تتوزع بحسب عوامل موضوعية من بئڈا اݍݨɴس، ما يؤدي الۘܣ تف؅فض أن כدوار والو 

ت؄فز ࢭȊ ʏعض  حيث טجتماڤʏكما يمكن رȋطه بمنظور النوع . إڲʄ تمثيل غ؈ف متɢاࢭȃ ࢭȊ ʏعض القطاعات

تمثيلɺم  المؤسسات ميل نحو تفضيل الذɠور ࢭʏ כدوار المرتبطة بالسلطة أو القرار، مما ينعكس عڴɲ ʄسبة

ʏة ࢭʈل לدارɠياɺنية أو الɺالمسارات الم. 

 

 : 02اݍݨدول رقم -

ݳ المستوى العمري للمبحوث؈ن  .يوܷ

  

  الɴسبة  التكرار  المستوى العمري 

)30. 39(  33  38.9%  

)40. 49(  41  48.2%  

  %12.9  11  )فأك؆ف 50(

  100  85  اݝݨموع
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 : 02الشɢل رقم -

ݳ المستوى العمري     للمبحوث؈ن يوܷ

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

 

 

  :לحصاǿي التحليل -

ݳ المستوى العمري للمبحوث؈ن نلاحظ أن أك؄ف ɲسبة ɠانت    تب؈ن لنا من خلال اݍݨدول والذي يوܷ

  بɴسبة اقلثم )30- 39(العمرʈة للفئة  %38.8تلٕڈا ɲسبة  مث) سنة49-40(للفئة العمرʈة % 48.2

  . فأك؆فسنة 50من  أك؆فللفئة العمرʈة  12.9%

  ꓽوڊʏالتحليل السوسيول-

 ۂʏ فئة
ً

-39تلٕڈا فئة %48.2سنة بɴسبة 40-49يُب؈ن التوزʉع العمري للمبحوث؈ن أن الفئة כك؆ف تمثيلا

  %12.9تمثيل بɴسبة أدɲىسنة 50بʋنما Ȗܦݨل الفئة الۘܣ تفوق  %38.8بɴسبة30

 ʏأن القوة العاملة أو الفاعل؈ن כساسي؈ن ࢭ ʄع مؤشرًا عڴʉذا التوزɸ يمكن اعتبار ،ʏمن منظور سوسيولوڊ

خ؄فة ميدانية واستقرارًا  تراكمتاݝݨال المدروس يɴتمون ࢭʏ الغالب إڲʄ مرحلة النܸݮ الم۶ܣ، أي الفئة الۘܣ 

ɸذه الفئة . ية أو التنظيمية داخل المؤسسةوظيفيًا ʇسمح لɺا بالمشاركة ࢭʏ العمليات לدارʈة أو التقييم

 ما تɢون أك؆ف تأث؈فًا ࢭʏ اتخاذ القرار وأك؆ف اɲܦݨامًا مع نظم العمل
ً
  عادة

سنة شرʈحة أقل عددًا، وɸو ما قد ʇعود إڲʄ التحولات ࢭʏ بɴية  50ࢭʏ المقابل، تمثل الفئة العمرʈة ما فوق 

ا سوق العمل، مثل التقاعد المبكر، أو انتقال כفرا
ً
ɠاɢمواقع إشرافية أقل احت ʄد ذوي اݍݵ؄فة إڲ

بالممارسات اليومية، أو حۘܢ إڲʄ לقصاء غ؈ف المعلن لɺذه الفئة من Ȋعض المɺام الديناميكية داخل 

  المؤسسة
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ظɺر انفتاحًا أك؄ف عڴʄ التغي؈ف  39–30أما فئة 
ُ
سنة، فࢼܣ تمثل مرحلة التدرّج وטستقرار الم۶ܣ، وقد ت

 .ب؈ن التɢوʈن כɠادي׿ܣ اݍݰديث واݍݵ؄فة الم؅فاكمة والتطوʈر، وتجمع

بناءً عڴɸ ʄذا التوزʉع، يمكن القول إن الديناميكية المɺنية داخل المؤسسة يحركɺا ࢭʏ الغالب فاعلون 

يɴتمون إڲʄ الفئة المتوسطة عمرًا، وɸو ما ينعكس عڴʄ طبيعة الممارسات التنظيمية، وأساليب التعامل، 

 .ليب לدارة والرقابةوحۘܢ مواقفɺم من أسا

  

 :03اݍݨدول رقم  -

ݳ المستوى التعلي׿ܣ للمبحوث؈ن   .يوܷ

  

  الɴسبة  التكرار  المستوى التعلي׿ܣ

  %1.2  1  ابتداǿي

  %5.9  5  متوسط

  %37.6  32  ثانوي 

ʏ55.3%  47  جامڥ  

  %100  85  اݝݨموع

  

  :03الشɢل رقم -

ݳ المستوى التعلي׿ܣ للمبحوث؈ن   يوܷ
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 :يלحصاǿالتحليل -

ݳ المستوى التعلي׿ܣ   علٕڈا المستوى لنا أن أفراد العينة ʇغلب  للمبحوث؈ن يب؈نمن خلال اݍݨدول الذي يوܷ

ʏسبة %55.3جامڥɴم % 5.9يلٕڈم المستوى المتوسط  %37.6ثم المستوى الثانوي بɺمستوى واقل 

  1.2%טبتداǿي

-ʏالتحليل السوسيولوڊꓽ 

 تلٕڈا %55.3أن الفئة الغالبة من المبحوث؈ن تحمل مستوىً جامعيًا يُظɺر التوزʉع לحصاǿي للمستوى التعلي׿ܣ 

 ، وɠان%5.9ࢭʏ ح؈ن تراجع تمثيل ذوي المستوى المتوسط إڲʄ %37.6 اݍݰاصل؈ن عڴʄ مستوى ثانوي بɴسبة فئة

 %1.2تمثيل المستوى טبتداǿي شبه منعدم بɴسبة 

 ؤɸلة أɠاديميًا ࢭʏ البʋئة المدروسة، وɸو ما قدمن منظور سوسيولوڊʇ ،ʏعكس ɸذا التوزʉع ɸيمنة الكفاءات الم

 ʇش؈ف إڲʄ ارتفاع متطلبات التوظيف أو ال؅فقية داخل المؤسسة، واعتمادɸا عڴʄ معاي؈ف الشɺادة اݍݨامعية

 كما أن ذلك قد يؤثر عڴʄ طبيعة اݍݵطاب לداري، أنماط التفاعل، ومدى טنفتاح. كشرط رئʋؠۜܣ ࢭʏ טنتقاء

  ثة ࢭʏ לدارة والتقييمعڴʄ כساليب اݍݰدي

 قد يدل عڴʄ إعادة إنتاج اجتماعية للتمي؈ق) المتوسط وטبتداǿي(ضعف تمثيل المستوʈات التعليمية الدنيا 

قظۜܢ ɸذه الفئات من المɺام כساسية أو يُحصر دورɸا ࢭʏ وظائف تنفيذية
ُ
 المعرࢭʏ داخل المؤسسة، حيث ت

 .ʏ البناء التنظي׿ܣ للمؤسسةɸامشية، مما ʇعكس تراتȎية Ȗعليمية م؅فجمة ࢭ

؄فز دور التعليم العاڲʏ ࢭȖ ʏشكيل مواقع الفاعلية داخل
ُ
 بالتاڲʏ، فإن بɴية العينة Ȗعكس طاȊعا نخبوʈًا ɲسȎيًا، وت

 المؤسسة، سواء عڴʄ مستوى الممارسة اليومية أو التأث؈ف ࢭʏ القرار
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 :04اݍݨدول رقم  -

ݳ توزʉع المبحوث؈ن حسب כقدم   ية ࢭʏ العمليوܷ

 

  الɴسبة  التكرار  טقدمية

  %14.1  12  سنوات05اقل من 

  %16.5  14  سنوات 6-10

  %35.3  30  سنة 11-15

  %34.1  29  سنة فما فوق  15

  %100  85  اݝݨموع

-  

 :04الشɢل رقم 

ݳ توزʉع المبحوث؈ن حسب טقدمية ࢭʏ العم   ليوܷ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ꓽלحصاǿيالتحليل -

       يفسر اݍݰالة المɺنية للمبحوث؈ن حيث نلاحظ ɸناك تقارب ماب؈ن טقدميةمن خلال اݍݨدول الذي 

ثم فئة       ) %34.1(الثانية بɴسبة ) 35.3%(טوڲʄ ب اك؄ف ɠانت بɴسبة ) سنة 15أك؆ف من (و )سنة11-15(

  ) .%14.1(سنوات بɴسبة  05و جاءت الɴسبة اقل من ) %16.5(بɴسبة )  سنة 6-10(
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  ꓽيولوڊʏالتحليل السوس-

حيث تمثل  ; سنة 11المبحوث؈ن يتمتعون باقدمية تتجاوز غالبية  أنلݏݰالة المɺنية  לحصاǿييظɺر التوزʉع 

ʇعكس  مما %34.1سنة بɴسبة  15تلٕڈا مباشرة فئة أك؆ف من  %35.3ب כعڴʄسنة الɴسبة 15 إڲʄ 11فئة 

ستقرار الم۶ܣ داخل المؤسسة ࢭʏ مقابل أن اغلب المشارك؈ن ࢭʏ الدراسة ɸم من ذوي اݍݵ؄فة الطوʈلة و ט 

سوات ب  5بʋنما جاءت الɴسبة כقل لفئة اقل من  %16.5سنوات إڲʄ  10إڲʄ  6تراجعت ɲسبة فئة 

  .ما يدل عڴʄ ضعف تمثيل الفئات اݍݰديثة טلتحاق بالمؤسسة 14.1%

؄فاȖي حيث يɢون من  منظور سوسيولوڊȖ ʏعكس ɸذه المعطيات تركيȎية مɺنية ʇغلب علٕڈا الطاȊع اݍݵ

من موظف؈ن تراكموا سنوات طوʈلة من اݍݵدمة ما قد   أساساالعنصر الȎشري المؤثر ࢭʏ المؤسسة مɢونا 

  .المɺنية أسلوب ممارسة السلطة و درجة التقبل للتغي؈ف أو التحديث טدراي يؤثر ࢭʏ طبيعة العلاقات 

د اݍݰركية حيث تقل فرص إدماج كما يمكن أن ʇش؈ف ɸذا التوزʉع إڲʄ نمط توظيف محافظ أو محدو 

عناصر جديدة مما يؤدي إڲʄ استقرار تنظي׿ܣ من جɺة لكنه قد يفغۜܣ  إڲʄ اݍݨمود من جɺة أخرى 

 بل بتجديد ࢭʏ الكفاءات و ךلياتاخصوصا إذا لم يق



 

 النتائج و المناقشة 

 



النتائج و المناقشة                                               الفصل الرابع                              
 

41 
 

  تحليل بيانات الفرضية כوڲʄ:   أولا

  : )ال؅فقيات -المɢافآت-כجر(الوظيفيةالعوامل *

 :   05اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن ال؅فقية من المشاور الم۶ܣ للمبحوث؈ن وعملية تقييم כداء وفق اݍݨɺود المبذولة ࢭʏ انجاز  يوܷ

  כعمال 

 

  :  טحصاǿي التحليل -

، وɸو ما ʇعكس %75.3أن الɴسبة כك؄ف من المبحوث؈ن الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅فقية بلغت  حيث نلاحظ

مٔڈم بأن تقييم أدا٬ڈم لا  %76.1صرح ومن داخل ɸذه الفئة، . ɲسبة معت؄فة من العمال غ؈ف الم؅فق؈ن

قط، ما ʇعكس ف %74.4يتوافق مع ݯݨم اݍݨɺود المبذولة، ࢭʏ ح؈ن بلغت ɲسبة من يرون توافقًا ࢭʏ التقييم 

 .شعورًا عامًا Ȋعدم العدالة المɺنية لدى غ؈ف الم؅فق؈ن

من مجموع العينة، صرح  %24.7أما بالɴسبة للمبحوث؈ن الذين يحصلون عڴʄ ال؅فقية، فقد بلغت ɲسبْڈم 

مٔڈم Ȋعدم التوافق، ما يدل عڴʄ  %23.9صرح . إڲʄ وجود توافق ب؈ن تقييم כداء واݍݨɺود المبذولة 26.6%

؅فقية لا Ȗعۚܣ بالضرورة رضا الم؅فق؈ن عن آليات التقييم، و୒ن ɠانت Ȗعزز ɲسȎيًا ɸذا التوافق مقارنة أن ال

   .Ȋغ؈ف الم؅فق؈ن

-ʏالتحليل السوسيولوڊ :  

ولكن، تظل . ࢭʏ بʋئة العمل، Ȗعت؄ف ال؅فقية جزءًا أساسيًا من تطور الموظف الم۶ܣ وتقديره داخل المؤسسة

כداء مسألة محورʈة تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ تحف؈ق כفراد وسلوكɺم ࢭʏ مɢان  العلاقة ب؈ن ال؅فقية وتقييم

من خلال نظرʈة العدالة ونظرʈة التوقع، يمكننا تحليل كيفية تأث؈ف ɸذه الديناميكيات عڴʄ . العمل

 .العلاقات טجتماعية والوظيفية ب؈ن الموظف؈ن

عندما ʇشعر . ع المɢافآت بناءً عڴʄ اݍݨɺود المبذولةتركز عڴʄ شعور כفراد بالعدالة ࢭʏ توزʉ نظرʈة العدالة

כفراد أن جɺودɸم تȘناسب مع المɢافآت الۘܣ يحصلون علٕڈا، فإٰڈم ʇشعرون بالرضا وʈزداد تحف؈قɸم 

تقييم כداء وفق כعمال 

  لم۶ܣࡩʏ المسار ا ال؅فقية

  الم۶ܣ تقييم כداء وفق اݍݨɺود المبذولة ࡩʏ إنجاز כعمال

  اݝݨموع  لا  ɲعم

التكرا

  ر

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة

  ɲ  10  26.6%  11  23.9%  21  24.7%عم

  %75.3  64  %76.1  35  %74.4  29  لا

  %100  85  %100  46  %100  39  اݝݨموع
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عڴʄ العكس، عندما يȘب؈ن لɺم أن ɸناك فجوة ب؈ن ما يبذلونه من جɺد وما يحصلون عليه من . للعمل بجد

 .ر לحباط وعدم العدالةنتائج، فإن ذلك يولد مشاع

من العمال الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅فقية ʇشعرون Ȋعدم التوازن  %75.3ࢭʏ سياق ɸذا التحليل، نجد أن 

ɸؤلاء العمال لا يرون أي علاقة واܷݰة ب؈ن جɺدɸم ࢭʏ العمل وتقييم أدا٬ڈم، مما ʇعزز . ࢭʏ عملية التقييم

ف؈قɸم للعمل بمزʈد من اݍݨɺد، بل وقد يȘسلل شعور ي؅فتب عڴʄ ذلك تقليص تح. شعورɸم Ȋعدم العدالة

وȋذلك، يمكننا أن نرى أن غياب العدالة ࢭʏ ال؅فقية يؤدي إڲʄ . بالإحباط وعدم الرغبة ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم

تباين اجتماڤʏ ب؈ن כفراد، حيث يبدأ الموظف ࢭʏ الشعور بأنه مɺمش أو لا يحظى بالفرص المȘساوʈة مثل 

 .بًا عڴʄ تماسك الفرʈق وعڴʄ روح التعاون ب؈ن الموظف؈نךخرʈن، مما يؤثر سل

تركز عڴʄ أن כفراد يتخذون قراراٮڈم بناءً عڴʄ توقعاٮڈم لما سيحدث نȘيجة  نظرʈة التوقعمن جانب آخر، 

إذا ɠان الموظف يتوقع أن يؤدي جɺده إڲʄ مɢافأة معينة مثل ال؅فقية، فإنه يɢون أك؆ف دافعًا . ݍݨɺودɸم

 .ومع ذلك، عندما يفتقر כفراد إڲɸ ʄذه التوقعات، يضعف تحف؈قɸم وʈقل عملɺم. فلبذل جɺد أك؄

مٔڈم يُحتمل أن يɢون لدٱڈم توقعات  %75.3الـبالɴسبة للعمال الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅فقية، فإن 

، ɸؤلاء ʇشعرون بأن כداء اݍݨيد لا ي؅فجم إڲʄ مɢافآت. منخفضة بأن جɺودɸم ستؤدي إڲʄ نتائج ملموسة

بالمقابل، العمال الذين يحصلون عڴʄ ال؅فقية يتوقعون أن جɺودɸم ستؤدي . مما يقلل من دافعɺم للعمل

 .إڲʄ نتائج إيجابية، وɸذا ʇعزز من تحف؈قɸم و୒نتاجيْڈم

ࢭʏ اݝݨمل، نجد أن ال؅فقية لʋست مجرد عملية فردية تتعلق بالأداء الم۶ܣ فقط، بل ۂʏ أيضًا اɲعɢاس 

عندما تتوزع ال؅فقية Ȋشɢل عادل وȖعكس כداء الفعڴʏ، . ب؈ن כفراد داخل المؤسسةاجتماڤʏ للعلاقات 

أما ࢭʏ حال غياب العدالة وعدم وجود التوقعات الواقعية . ʇشعر כفراد بالرضا وʈزʈد تحف؈قɸم للعمل

بئڈم، مما  الۘܣ تؤدي إڲʄ نتائج ملموسة، فإن ɸذا يخلق فجوة ب؈ن כفراد وʈؤثر عڴʄ العلاقة טجتماعية

 .ʇعزز مشاعر التفرقة وטنقسام داخل بʋئة العمل
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 : 06اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن أساس ال؅فقية واعتماد المؤسسة عڴʄ أسلوب الرقابة الذي يحدد التقييم اݍݨيد للأداء  يوܷ

  .الموظف؈ن أعمالɺم

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

 

 :التحليل טحصاǿي-

ݳ اݍݨدول العلاقة ب؈ن أساس ال؅فقية داخل المؤسسة ومدى اعتمادɸا عڴʄ أسلوب الرقابة ࢭʏ تقييم يوܷ

من العمال أفادوا بأن  %72.9ومن خلال قراءة البيانات المتوفرة، نلاحظ أن ɲسبة . أداء الموظف؈ن

بة כك؄ف من وداخل ɸذه الفئة، جاءت الɴس. مؤسسْڈم لا Ȗعتمد عڴʄ أسلوب الرقابة ࢭʏ تقييم כداء

 ʄعتمدون عڴʇ سبة  "الكفاءة وכقدمية معًا"العمال الذينɴأساس لل؅فقية، بɠ80% تلٕڈم فئة من ،

 ʄعتمدون عڴʇ"سبة  "כقدمية فقطɴ74.4ب% ʄعتمدون عڴʇ سبة  "الكفاءة فقط"، ثم فئة منɴ66.7ب% ،

 عامًا نحو ال؅فقية بناءً عڴʄ تراكم اݍݵ؄فة والكفاءة 
ً
  .ࢭʏ ظل غياب الرقابة الرسميةما ʇعكس توجɺا

أما بالɴسبة لفئة العمال الذين أشاروا إڲʄ أن مؤسسْڈم Ȗعتمد عڴʄ أسلوب الرقابة ࢭʏ تقييم כداء، والۘܣ 

 "الكفاءة فقط"من مجموع العينة، فقد جاءت الɴسبة כك؄ف من الذين ʇعتمدون عڴʄ  %27.1تمثل 

، ثم فئة من %25.6بɴسبة  "כقدمية فقط"مدون عڴʄ ، تلٕڈا فئة من ʇعتɠ33.3%أساس لل؅فقية بɴسبة 

 ʄعتمدون عڴʇ"سبة  "الكفاءة وכقدمية معًاɴ20ب%. 

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

ࢭʏ تقييم  العمال الذين لا ʇعتمدون عڴʄ أسلوب الرقابةإذا نظرنا إڲɸ ʄذه الɴسبة العالية، نلاحظ أن 

 ʄعتمدون عڴʉئة )الكفاءةכقدمية و ( معًا טثن؈نأدا٬ڈم، وʋب ʏسۗܣ ࢭɴع؄فون عن نوع من טرتياح الʇ ،

ولكن ࢭʏ المقابل، غياب . العمل، حيث ʇشعرون أن ال؅فقية ستɢون نȘيجة لتوازن عادل ب؈ن اݍݵ؄فة وכداء

 ʄטعتماد عڴ

  أسلوب الرقابة

  أساس ال؅فقية

  اݝݨموع  טثن؈ن معا  الكفاءة  טقدمية

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  09  33.3%  03  20%  11  25.6%  23  27.1%عم

  %72.9  62  %74.4  32  %80  12  %66.7  18  لا

  %100  85  %100  43  %100  15  %100  27  اݝݨموع



النتائج و المناقشة                                               الفصل الرابع                              
 

44 
 

ʏعدم الوضوح حول كيفية تقييم أدا٬ڈم الفعڴȊ مɸشعور ʄالرقابة قد يؤدي إڲ. ʄذا الغموض قد يؤدي إڲɸ 

إذا شعروا أن ال؅فقية ستɢون وفق معاي؈ف غ؈ف مرئية أو غ؈ف قابلة للتحقيق  حس؈ن أدا٬ڈمتراجع دافعɺم ࢭʏ ت

 .Ȋشɢل واܷݳ

من جɺة أخرى، إذا ɠانت ɸذه الɴسبة العالية Ȗش؈ف إڲʄ رغبة العمال ࢭʏ وجود مزʈج ب؈ن כقدمية والكفاءة 

عڴʄ الرغم من أن ɸذا النظام قد  .العدالة ࢭʏ توزʉع ال؅فقيةɠأساس لل؅فقية، فإن غياب الرقابة قد يقلل من 

 ࢭʏ الظاɸر، إلا أن غياب الرقابة قد يؤدي إڲʄ مشاɠل ࢭʏ التطبيق، حيث قد يفسر البعض أن 
ً
يبدو عادلا

 .כقدمية تأخذ כولوʈة عڴʄ الكفاءة، أو أن معاي؈ف التقييم لʋست واܷݰة بما يكفي

 

   :07اݍݨدول رقم  -

ݳ العلاقة ب؈ن الرضا عن عملية    ال؅فقية ومɢافأة المؤسسة للعامل؈ن المتم؈قين ࢭʏ تادية مɺامɺميوܷ

  spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

 

  :טحصاǿي التحليل -

ݳ اݍݨدول أعلاه العلاقة ب؈ن الرضا عن عملية ال؅فقية ومɢافة المؤسسة للعامل؈ن المتم؈قين ࢭʏ تادية  يوܷ

من العمال الذين لا يرضون عن عملية % 75.3من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل  مɺامɺم،

% 78ل؅فقية، وɸم لا يحصلون عڴʄ مɢافأة من المؤسسة للعامل؈ن المتم؈قين ࢭʏ أداء مɺامɺم، مدعمة بɴسبة ا

 يحصلون عڴʄ مɢافاة %69.2و .لدى ɸؤلاء الذين لا يحصلون عڴʄ المɢافأة

لدى من يحصلون % 30.8من العمال الذين يرضون عن عملية ال؅فقية، مدعمة بɴسبة % 24.7تلٕڈا ɲسبة 

  .من ɸؤلاء لا يحصلون عڴʄ المɢافأة% ɢ22افأة من المؤسسة للعامل؈ن المتم؈قين، ࢭʏ ح؈ن نجد أن عڴʄ الم

 

 ʏافأة  للعامل؈ن المتم؈قين ࡩɢم

  مɺامɺم

  الرضا عن عملية ال؅فقية

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  08  30.8%  13  22%  21  24.7%عم

  %75.3  64  %78  46  %69.2  18  لا

  %100  85  %100  59  %100  26  اݝݨموع
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-ʏالتحليل السوسيولوڊ: 

، ʇشعر כفراد بالرضا عندما يتم لنظرʈة العدالةɲستɴتج من خلال القراءة טحصائية لݏݨدول ووفقًا 

من الموظف؈ن  %75.3ࢭɸ ʏذا السياق، نجد أن . ةتوزʉع المɢافآت وال؅فقيات عڴʄ أساس معاي؈ف عادلة وشفاف

ɸذا ʇش؈ف إڲʄ وجود خلل ࢭʏ . الذين لا يرضون عن عملية ال؅فقية، لا يحصلون عڴʄ مɢافأة من المؤسسة

قابل بمɢافآت أو تقدير من المؤسسة،  العدالة التنظيمية،
ُ
حيث لا ʇشعر ɸؤلاء الموظفون بأن جɺودɸم ت

 .صافمما يؤدي إڲʄ شعورɸم Ȋعدم לن

ومن . والتمي؈ق شعور بالظلمعندما لا يحصل العاملون المتم؈قون عڴʄ المɢافأة المناسبة لɺم، يتولد لدٱڈم 

 ʏوجود فجوة ࢭ ʄش؈ف إڲȖ سبةɴذه الɸ ،داخل المؤسسة، ما  العدالة الوظيفيةالناحية السوسيولوجية

قون المɢافآت عڴʄ جɺودɸم المتم؈قة، الموظفون الذين ʇشعرون بأٰڈم لا يتل .الرضا الوظيفييؤدي إڲʄ تدɸور 

 .وʈزداد لدٱڈم الشعور بالإحباط وלجɺاد الوظيفي الولاء للمؤسسةقد ينخفض لدٱڈم 

 ʄة التوقعاما بناءً عڴʈنظر ʄوده ست؅فجم إڲɺان يتوقع أن جɠ د إذاɺون لدى الموظف دافع أك؄ف لبذل اݍݨɢي ،

من الموظف؈ن  %75.3ࢭʏ حالة . آت مالية أو معنوʈةمɢافآت ملموسة، سواء ɠانت ࢭʏ شɢل ترقيات أو مɢاف

حيث يفقد الموظف כمل ࢭʏ أن اݍݨɺود الۘܣ  سلبيًا،الذين لا يرضون عن عملية ال؅فقية، ɸذا التوقع يصبح 

 ʄا ستؤدي إڲɺافأة عادلةيبذلɢم.  ʄم للعمل اݍݨاد وتحقيق التم؈ق، ما يؤدي إڲɺيجة لذلك، ي؅فاجع دافعȘن

 .ام ࢭʏ المؤسسةانخفاض כداء الع

تؤكد أن غياب المɢافآت الملائمة للأداء المتم؈ق يمكن أن يؤدي إڲʄ  التوقعات وכداءɸذه العلاقة ب؈ن 

 إنتاجيةلدى العامل؈ن، مما ʇشɢل تحديًا كب؈فًا بالɴسبة للمؤسسة ࢭʏ اݍݰفاظ عڴʄ  الدافع الم۶ܣانخفاض 

 .وتحف؈ق الموظف؈ن عالية
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  :08اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن تطبيق ال؅فقية ࢭʏ مؤسستكم Ȋشɢل قانوɲي واɸتمام المؤسسة بوجود ܥݨل لɢل ي وܷ

  موظف حول ادائه

  spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

 

  : טحصاǿيالتحليل -

من العمال الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅فقية % 84.7من خلال اݍݨدول اعلاه نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

يتوفر لدٱڈم % Ȋ95.1شɢل قانوɲي، وɸم لا ٱڈتمون بوجود ܥݨل لɢل موظف حول أدائه، مدعمة بɴسبة 

 .لدى ɸؤلاء الذين لا يتوافر لɺم ܥݨل أداء% 75بɴسبة  טداء، مدعمةܥݨل 

لدى من % 25من العمال الذين يحصلون عڴʄ ال؅فقية Ȋشɢل قانوɲي، مدعمة بɴسبة % 15.3تلٕڈا ɲسبة 

ɢل من ɸؤلاء يحصلون عڴʄ ال؅فقية Ȋش% 4.9يتوافر لɺم ܥݨل لɢل موظف حول أدائه، ࢭʏ ح؈ن نجد أن 

  .قانوɲي ووجود ܥݨل أداء

- ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

ركز 
ُ
عڴʄ كيف ʇشعر כفراد بأٰڈم ʇُعاملون Ȋشɢل عادل ࢭʏ بʋئة العمل، وʉعتمد ɸذا  نظرʈة العدالةت

من العمال الذين لا  %84.7ࢭɸ ʏذا السياق، نجد أن . الشعور عڴʄ معاي؈ف واܷݰة للتقييم والمɢافأة

انوɲي، لا ٱڈتمون بوجود ܥݨل لɢل موظف حول أدائه، وɸذه الɴسبة يحصلون عڴʄ ال؅فقية Ȋشɢل ق

ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن غياب ال؅فقية القانونية . لدى أولئك الذين لا يتوافر لɺم ܥݨل أداء %75مدعمة بɴسبة 

لتقييم أداء الموظف؈ن، ما ʇعزز شعور ɸؤلاء الموظف؈ن Ȋعدم  موثوقةأو  آلية واܷݰةمرتبط Ȋعدم وجود 

يجعل من الصعب قياس اݍݨɺود والمساɸمات الفردية، وȋالتاڲʇ ʏشعر  غياب الܦݨل .المؤسسة ࢭʏ العدالة

  ال؅فقية Ȋشɢل قانوɲي  ܥݨل لɢل موظف ٱڈتم بأدا٬ڈم

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  02  4.9%  11  25%  13  15.3%عم

  %84.7  72  %75  33  %95.1  39  لا

  %100  85  %100  44  %100  41  اݝݨموع
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من وجɺة نظر العدالة، ʇعزز ɸذا الشعور بأن ال؅فقية لا . ɸؤلاء الموظفون أٰڈم لا يُقدرون Ȋشɢل مناسب

   .تتم وفق معاي؈ف واܷݰة وعادلة، بل قد Ȗعتمد عڴʄ معاي؈ف غ؈ف منصفة أو غ؈ف مرئية

وفقًا لɺذه النظرʈة، يزداد دافع  .نظرʈة التوقع تركز عڴʄ العلاقة ب؈ن اݍݨɺود المبذولة و النتائج المتوقعة اما

ࢭʏ . الموظف للعمل إذا ɠان يتوقع أن جɺوده ست؅ُفجم إڲʄ مɢافآت ملموسة، مثل ال؅فقية أو المɢافآت المالية

قية القانونية ولا ٱڈتمون بوجود ܥݨل من الموظف؈ن الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅ف  ɸ 84.7%ذا السياق، 

ɸؤلاء . للأداء قد فقدوا توقعاٮڈم بأن جɺودɸم ست؅ُفجم إڲʄ نتائج عادلة، مما يقلل من دافعɺم للإنتاجية

  .العمال لا يتوقعون مɢافآت عادلة بناءً عڴʄ أدا٬ڈم، وȋالتاڲʏ فإن التحف؈ق لدٱڈم سيɢون منخفضًا

  :09اݍݨدول رقم 

ݳ العلاقة ب؈ن  عدم حصول عڴʄ ال؅فقية ࢭʏ موعدɸا تؤثر عڴʄ أدا٬ڈم وȋ؈ن وجود ܥݨل شɢاوي عڴʄ يوܷ

  أدائك لعملك

  

  spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

 

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅فقية ࢭʏ % 88.2من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

لدى ɸؤلاء الذين لا يتوفر % 96موعدɸا وɸم لا يوجد لدٱڈم ܥݨل شɢاوى يتعلق بأدا٬ڈم، مدعمة بɴسبة 

 عڴʄ ادا٬ڈم شɢاوى يتوفر لدٱڈم ܥݨل  85%ࢭʏ المقابل  .ܥݨل شɢاوى عڴʄ أدا٬ڈملدٱڈم 

من العمال الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅فقية ࢭʏ موعدɸا وʈوجد لدٱڈم ܥݨل شɢاوى % 11.8تلٕڈا ɲسبة 

% 4لدى ɸؤلاء الذين لدٱڈم ܥݨل شɢاوى عڴʄ أدا٬ڈم، بʋنما نجد أن % 15متعلق بأدا٬ڈم، مدعمة بɴسبة 

 .لذين يحصلون عڴʄ ال؅فقية ࢭʏ موعدɸا لدٱڈم ܥݨل شɢاوى فقط من ا

  عدم حصول عڴʄ ترقية  ܥݨل شɢاوي خاص بالاداء

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  09  15%  01  04%  10  11.8%عم

  %88.2  75  %96  24  %85  51  لا

  %100  85  %100  25  %100  60  اݝݨموع
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- ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

نظرʈة العدالة ومن خلالɺا ، ɲش؈ف إڲʄ أن غياب ܥݨل  من خلال القراءة טحصائية لݏݨدول نرى ان 

من العمال الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅فقية ࢭʏ موعدɸا ʇعكس ضعف نظام الشɢاوى  %88.2الشɢاوى لدى 

ɸذا ʇعزز الشعور Ȋعدم العدالة ࢭʏ توزʉع ال؅فقية، حيث ʇشعر ɸؤلاء الموظفون أن . المؤسسةداخل 

كما أن عدم وجود ܥݨل شɢاوى يزʈد من . جɺودɸم وأدا٬ڈم لا يتم تقييمɺم Ȋشɢل منصف أو دقيق

לحساس بالظلم لدى ɸؤلاء العمال، لأنه يجعلɺم ʇشعرون بأٰڈم لʋس لدٱڈم وسيلة للتعب؈ف عن 

 .ٮڈم أو تحس؈ن وضعɺم الوظيفيمشكلا

غالبية العمال  .تتܸݳ العلاقة ب؈ن التقييم العادل و ال؅فقية من خلال غياب أدوات مثل ܥݨل الشɢاوى 

الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅فقية ʇشعرون بأن التقييم لا ʇعكس أدا٬ڈم الفعڴʏ، وɸذا ʇعزز شعورɸم 

 .بالاسȘبعاد من ال؅فقية عڴʄ أسس عادلة

ʈة التوقع، يُحسن الموظف من أدائه عندما يتوقع أن جɺوده ست؅ُفجم إڲʄ نتائج إيجابية، مثل وفقًا لـ نظر 

مٔڈم لا  %96من العمال الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅فقية ࢭʏ موعدɸا و  %88.2 .ال؅فقية ࢭʏ الموعد اݝݰدد

نخفاض يوجد لدٱڈم ܥݨل شɢاوى، ʇعكس فقدان التوقعات بخصوص مɢافأة اݍݨɺود، مما يؤدي إڲʄ ا

ɢافأ Ȋشɢل عادل، ما يقلل من حافزɸم  .الدافع للعمل
ُ
ɸؤلاء الموظفون يتوقعون أن مجɺوداٮڈم لن ت

  .لتقديم أداء أفضل

 : 10اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن كفاية טجر الذي يتقضاه المبحوث؈ن وتقييم ادئك من طرف المسؤول   يوܷ

  spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

 

 

 

  كفاية טجر  ف المسؤولتقييم ادائك من طر 

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  07  53.8%  35  48.6%  42  49.4%عم

  %50.6  43  %51.4  37  %46.2  06  لا

  %100  85  %100  72  %100  13  اݝݨموع
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  :التحليل טحصاǿي-

ݳ اݍݨدول رقم  ، وتمثل %50.6عڴɲ ʄسبة مܦݨّلة بلغت ومن خلال المعطيات، نلاحظ أن أ )10(يُوܷ

مجموع العمال الذين ʇعتقدون أن أجورɸم غ؈ف ɠافية، سواء حصلوا عڴʄ تقييم جيد أو غ؈ف جيد، ما 

 .ʇعكس انȘشار شعور عام Ȋعدم كفاية כجر ب؈ن غالبية المبحوث؈ن

 غ؈ف ɠافٍ، وقد حصلوا %51.4تلٕڈا ɲسبة 
ً
عڴʄ تقييم غ؈ف جيد ، وتخص فئة العمال الذين يتقاضون أجرا

 .من طرف المسؤول، وɸو ما قد ʇش؈ف إڲʄ وجود ارتباط ب؈ن تدɲي الراتب وتدɲي مستوى التقدير الوظيفي

، وتمثل العمال الذين يرون أن أجورɸم ɠافية، لكٔڈم حصلوا مع ذلك عڴʄ تقييم غ؈ف %46.2ثم تأȖي ɲسبة 

 .دير الم۶ܣجيد، ما ʇعكس احتمال وجود فجوة ب؈ن الرضا المادي والتق

ܦݨّل ɲسبة 
ُ
Șتقييم جيد  %49.4أما من حيث تقييم כداء اݍݨيد، ف ʄكمجموع للعمال الذين حصلوا عڴ

ل فئة العمال الذين يرون أن أجورɸم ɠافية Ȋ53.8%غض النظر عن كفاية כجر، تلٕڈا ɲسبة 
ّ
مث

ُ
، الۘܣ ت

 .رضا الوظيفيوتلقّوا تقييمًا جيدًا، ما يُظɺر توافقًا ب؈ن الرضا الماڲʏ وال

من العمال الذين يرون أن כجر غ؈ف ɠافٍ، حصلوا رغم ذلك عڴʄ تقييم جيد، مما  %48.6وأخ؈فًا، نجد أن 

يدل عڴʄ أن Ȋعض العمال قد يحافظون عڴʄ جودة أدا٬ڈم حۘܢ ࢭʏ ظل شعورɸم Ȋعدم كفاية כجر، وɸو ما 

 .ʇعكس ال؅قامًا مɺنيًا رغم ضعف اݍݰافز المادي

  :سيولوڊʏ التحليل السو -

من خلال اݍݨدول، نلاحظ أن العلاقة ب؈ن التقييم الوظيفي و כجر تلعب دورًا كب؈فًا ࢭȖ ʏشكيل الرضا 

وɲستɴتج من خلال نظرʈة العدالة و نظرʈة التوقع، مع ال؅فك؈ق عڴʄ العلاقة ب؈ن . الوظيفي لدى العمال

ركز نظرʈة العدال .تقييم כداء وכجر الذي يتقاضاه الموظف
ُ
ة عڴʄ مدى شعور כفراد بالمعاملة العادلة ت

ࢭɸ ʏذا السياق،  .ࢭʏ بʋئة العمل، وȖعتمد ɸذه العدالة عڴʄ توازن ب؈ن اݍݨɺود المبذولة و المɢافآت المقدمة

 غ؈ف ɠافٍ حصلوا عڴʄ تقييم غ؈ف جيد لأدا٬ڈم من طرف  %51.4نلاحظ أن 
ً
من العمال الذين يتقاضون أجرا

دل عڴʄ أن غياب العدالة ب؈ن כجر والتقييم يؤدي إڲʄ شعور الموظف؈ن بالتفاوت ɸذه الɴسبة ت. المسؤول؈ن

ɸؤلاء العمال لا يتلقون כجر الذي يȘناسب مع جɺودɸم ولا يحصلون عڴʄ التقييم الذي  .أو بالظلم

  .ʇستحقونه، مما ʇعزز شعورɸم Ȋعدم לنصاف داخل المؤسسة

ɺالعلاقة ب؈ن اݍݨ ʄركز عڴ
ُ
ࢭɸ ʏذا السياق، يزداد دافع  .ود المبذولة و المɢافآت المتوقعةنظرʈة التوقع ت

من خلال البيانات، نرى أن العمال الذين  .العمال عندما يتوقعون أن جɺودɸم ستؤدي إڲʄ مɢافآت عادلة

 غ؈ف ɠافٍ لا يتوقعون أن تقييماٮڈم اݍݨيدة ستؤدي إڲʄ تحس؈ن أجورɸم، مما يقلل من 
ً
يتقاضون أجرا

 وʈحصلون عڴʄ تقييمات جيدة . اݍݨادحوافزɸم للعمل 
ً
 ɠافيا

ً
عڴʄ العكس، أولئك الذين يتقاضون أجرا
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لدٱڈم توقعات إيجابية بخصوص مɢافآٮڈم المستقبلية، مما ʇعزز من دافعɺم للعمل وتحقيق المزʈد من 

  .النجاح

  :11اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن عدالة نظام اݍݰوافز من طرف المؤسسة الۘܣ يɴت׿ܣ الٕ ڈا المبحوث؈ن واݍݰصول عڴʄ يوܷ

 خطابات شكر عند قيام بأداء متم؈ق

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

  

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين لا يحصلون عڴʄ خطابات شكر  %76.5 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

لدى العمال الذين يرون أن نظام اݍݰوافز غ؈ف   %77.5عند قيامɺم بأداء متم؈ق، وۂʏ مدعمة بɴسبة 

 .مال الذين يرون أن نظام اݍݰوافز عادللدى الع %71.4 عادل، وɴȋسبة 

من العمال الذين يحصلون عڴʄ خطابات شكر عند أدا٬ڈم المتم؈ق، وۂʏ مدعمة ،  %23.5تلٕڈا ɲسبة 

  %28.6وɴȋسبة 
ً

 .لدى من ʇعت؄فون أن نظام اݍݰوافز غ؈ف عادل %22.5 بɴسبة  .لدى من ʇعت؄فونه عادلا

ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

و نظام اݍݰوافز ࢭʏ ) مثل خطابات الشكر(ظ العلاقة الواܷݰة ب؈ن اݍݰوافز من خلال اݍݨدول، نلاح

. المؤسسة، حيث ʇعكس النظام السائد ࢭʏ المؤسسة تأث؈فه المباشر عڴʄ الرضا الوظيفي لدى العمال

ركز نظرʈة العدالة عڴʄ مبدأ أن  .سنȘناول ɸذا التحليل باستخدام نظرʈة العدالة و نظرʈة التوقع
ُ
ت

ʇ ود وأداءالموظف؈نɺساوٍ وفقًا لما يقدمونه من جȘل عادل ومɢشȊ عاملونʇُ ذا . شعرون بالرضا عندماɸ ʏࢭ

من العمال الذين لا يحصلون عڴʄ خطابات شكر عند قيامɺم بأداء متم؈ق  %76.5السياق، نلاحظ أن 

لممتاز لا يɢُافأ ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن ɸؤلاء الموظف؈ن ʇشعرون أن أدا٬ڈم ا .ʇعت؄فون أن نظام اݍݰوافز غ؈ف عادل

افز  خطاب شكر عڴʄ טداء   عدالة نظام اݍݰو

  اݝݨموع  لا   ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  04  28.6%  16  22.5%  20  23.5%عم

  %76.5  65  %77.5  55  %71.4  10  لا

  %100  85  %100  71  %100  14  اݝݨموع
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ɸذا ʇعكس عدم توازن ࢭʏ كيفية مɢافأة . Ȋشɢل ملائم، مما ʇعزز الشعور Ȋعدم לنصاف داخل المؤسسة

  .כداء المتم؈ق، مما يؤثر سلبًا عڴʄ الرضا الوظيفي لدى ɸؤلاء العمال

العمال أن  عندما ʇعتقد. نظرʈة التوقع تركز عڴʄ العلاقة ب؈ن اݍݨɺود المبذولة و المɢافآت المتوقعة

، فإٰڈم يɢونون أك؆ف دافعية )مثل خطابات الشكر أو المɢافآت כخرى (جɺودɸم ستؤدي إڲʄ مɢافآت عادلة 

من العمال الذين لا يحصلون عڴʄ خطابات شكر يرون أن  %76.5من خلال البيانات، نلاحظ أن . للعمل

لة مقابل جɺودɸم، وȋالتاڲʏ يتضاءل نظام اݍݰوافز غ؈ف عادل، مما ʇش؈ف إڲʄ أٰڈم لا يتوقعون مɢافآت عاد

 .دافعɺم لتحس؈ن כداء

 :12اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن ارتفاع الدخل الذي يتقضاه المبحوث؈ن ࢭʏ مؤسسْڈم مقارنة بموظف؈ن يحملون نفس   يوܷ

 المؤɸل العل׿ܣ وتقييم ادائك Ȋشɢل موضوڤʏ من طرف مؤسستكم

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

  

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا أن دخلɺم لا يرتفع  %61.2 نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل  من خلال اݍݨدول 

لدى من صرحوا Ȋعدم وجود  %62.5 مقارنة بموظف؈ن يحملون نفس المؤɸل العل׿ܣ، وۂʏ مدعمة بɴسبة 

 .لدى من صرحوا بوجود ارتفاع ࢭʏ الدخل %53.8 ارتفاع ࢭʏ الدخل، و

ادوا بأن دخلɺم مرتفع مقارنة بموظف؈ن يحملون نفس المؤɸل من العمال الذين أف %38.8 تلٕڈا ɲسبة 

لدى فئة  %37.5 لدى فئة من صرحوا بوجود ارتفاع ࢭʏ الدخل، وɴȋسبة  %46.2 العل׿ܣ، مدعمة بɴسبة 

  .من صرحوا Ȋعدم وجود ارتفاع ࢭʏ الدخل

 

  ارتفاع الدخل مقارنة بموظف؈ن يحملون نفس المؤɸل  اء Ȋشɢل موضوڤʏتقييم כد

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  06  46.2%  27  37.5%  33  38.8%عم

  %61.2  52  %62.5  45  %53.8  07  لا

  %100  85  %100  72  %100  13  اݝݨموع
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-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

ذي يحصل عليه الموظفون و الشعور من خلال اݍݨدول، نلاحظ أن ɸناك علاقة وثيقة ب؈ن الدخل ال

سنقوم بتحليل ɸذه البيانات باستخدام نظرʈة . بالعدالة مقارنة بزملا٬ڈم اݍݰامل؈ن لنفس المؤɸل العل׿ܣ

نظرʈة العدالة تركز عڴʄ مدى شعور כفراد بالمعاملة العادلة ࢭʏ بʋئة العمل،  .العدالة و نظرʈة التوقع

ࢭɸ ʏذا . ية الۘܣ يحصل علٕڈا الموظفون مقارنة بمؤɸلاٮڈم وجɺودɸموȋخاصة فيما يتعلق بالمɢافآت المال

من العمال الذين صرحوا أن دخلɺم لا يرتفع مقارنة بزملا٬ڈم اݍݰامل؈ن لنفس  %61.2السياق، نجد أن 

ɸذه الɴسبة Ȗش؈ف إڲʄ أن ɸؤلاء العمال ʇشعرون أن . المؤɸل العل׿ܣ ʇشعرون Ȋعدم العدالة ࢭʏ بʋئة العمل

وجود فجوة ࢭʏ الدخل ب؈ن ɸؤلاء . ʇعكس مستوى جɺودɸم أو مؤɸلاٮڈم بالمقارنة مع ךخرʈندخلɺم لا 

  .العمال وزملا٬ڈم ʇعزز شعورɸم Ȋعدم לنصاف، وɸو ما يȘناقض مع مبادئ العدالة ࢭʏ العمل

ركز عڴʄ العلاقة ب؈ن اݍݨɺود المبذولة و المɢافآت المتوقعة
ُ
 %61.2أن ࢭɸ ʏذا السياق، يبدو  .نظرʈة التوقع ت

من العمال الذين صرحوا Ȋعدم ارتفاع دخلɺم مقارنة بزملا٬ڈم لا يتوقعون تحسʋنات ࢭʏ المɢافآت المالية، 

ɸؤلاء العمال لا يتوقعون أن جɺودɸم ستؤدي إڲʄ تحس؈ن الدخل، . مما يؤدي إڲʄ انخفاض دافعɺم للعمل

 .مما يقلل من تحف؈قɸم للعمل بكفاءة

 :13اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن الزʈادة ࢭʏ טجر ترفع من مستوى رضاك ودافعيتك نحو العمل وכداء اݍݨيد ʇعت؄ف   يوܷ

  معيار لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

  

اݍݰصول عڴʄ ترقية من خلال 

  כداء اݍݨيد

  الزʈادة ࡩʏ טجر ترفع من رضاك

  موعاݝݨ  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  04  5.6%  04  30.8%  08  9.4%عم

  %90.6  77  %69.2  09  %94.4  68  لا

  %100  85  %100  13  %100  72  اݝݨموع
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  :التحليل טحصاǿي-

 ترفع من العمال الذين يرون أن الزʈادة ࢭʏ כجر لا %90.6 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

لدى من صرحوا بأن כداء اݍݨيد لا ʇعت؄ف  %94.4 من رضاɸم ودافعيْڈم نحو العمل، وۂʏ مدعمة بɴسبة 

 .لدى من صرحوا بأن כداء اݍݨيد ʇعت؄ف معيارًا لل؅فقية  %69.2معيارًا لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية، وɴȋسبة 

رفع من رضاɸم ودافعيْڈم نحو العمل، من العمال الذين أفادوا بأن الزʈادة ࢭʏ כجر ت %9.4 تلٕڈا ɲسبة 

  .لدى من يرون أن כداء اݍݨيد ɸو معيار لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية %30.8  وۂʏ مدعمة وɴȋسبة 

  لدى من يرون أن כداء اݍݨيد لا ʇعت؄ف معيارًا لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية،  %5.6 بɴسبة  

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

؈ن الزʈادة ࢭʏ כجر و رضا الموظف؈ن ودافعيْڈم نحو العمل، من خلال اݍݨدول، يمكننا ملاحظة العلاقة ب

سنحاول اسقط  .وكذلك كيف يؤثر ذلك ࢭʏ نظرٮڈم إڲʄ معيار כداء اݍݨيد كشرط لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية

  .ɸذه النتائج وفق نظرʈة العدالة و نظرʈة التوقع

ࢭɸ ʏذا  .شعورɸم بالإنصافنظرʈة العدالة تركز عڴʄ كيفية معاملة כفراد داخل بʋئة العمل ومدى 

من العمال الذين يرون أن الزʈادة ࢭʏ כجر لا ترفع من رضاɸم ودافعيْڈم نحو  %90.6السياق، Ȗش؈ف 

ɸؤلاء العمال لا ʇشعرون بأن . العمل إڲʄ أن ɸناك عدم عدالة ࢭʏ كيفية تحديد المɢافآت المالية ࢭʏ المؤسسة

ɸودɺناسب مع أدا٬ڈم أو جȘכجر ت ʏادة ࢭʈالعمل بنفس الز ʏم ࢭɸم واستمرارɸتحف؈ق ʄم، مما يؤثر سلبًا عڴ

  .ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن כجر وحده لا يكفي لتعزʈز شعورɸم بالعدالة أو טرتياح ࢭʏ العمل. اݍݰافز

من العمال الذين  %90.6ࢭɸ ʏذا السياق،  .نظرʈة التوقع تركز عڴʄ العلاقة ب؈ن اݍݨɺود و المɢافآت المتوقعة

عت؄ف يرون أن الزʈاد
ُ
Ȗ ادة المالية لاʈأن الز ʄش؈فون إڲʇ م ودافعيْڈم نحو العملɸכجر لا ترفع من رضا ʏة ࢭ

ɸؤلاء العمال لا يتوقعون أن أدا٬ڈم اݍݨيد سيؤدي إڲʄ مɢافآت . مɢافأة حافزة لتحف؈قɸم عڴʄ تحس؈ن כداء

 .لمالية أو ترقية، مما ʇسȎب تراجعًا ࢭʏ دافعɺم تجاه العم
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 :   14قم اݍݨدول ر  -

يب؈ن العلاقة ب؈ن ارتباط نظام المɢافآت Ȋشɢل مباشر مع نتائج כداء واعتبار כداء اݍݨيد ࢭʏ مؤسستكم 

 معيار لݏݰصول عڴʄ اجر مناسب

  spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

כداء اݍݨيد حصول عڴʄ اجر 

  مناسب

  نظام المɢافآت

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  سبةالɴ  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  03  15%  03  4.6%  06  7.1%عم

  %92.9  79  %95.4  62  %85  17  لا

  %100  85  %100  65  %100  20  اݝݨموع

 

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين يرون أن نظام المɢافآت لا يرتبط  %92.9 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

لدى من صرحوا أن כداء اݍݨيد لا ʇعت؄ف معيارًا  %95.4 دعمة بɴسبة Ȋشɢل مباشر مع نتائج כداء، وۂʏ م

لدى من يرون أن כداء اݍݨيد ʇعت؄ف معيارًا لݏݰصول عڴʄ أجر  %85لݏݰصول عڴʄ أجر مناسب، وɴȋسبة 

 .مناسب

 من العمال الذين أفادوا بأن نظام المɢافآت يرتبط مباشرة بɴتائج כداء، وۂʏ مدعمة %7.1 تلٕڈا ɲسبة 

لدى من لا  %4.6 لدى من ʇعت؄فون כداء اݍݨيد معيارًا لݏݰصول عڴʄ أجر مناسب، وɴȋسبة  %15بɴسبة 

 .ʇعت؄فون כداء اݍݨيد معيارًا لݏݰصول عڴʄ أجر مناسب

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

 من العمال يرون أن نظام المɢافآت لا يرتبط مباشرة بɴتائج %92.9يُظɺر اݍݨدول أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

لدى العمال الذين ʇعتقدون أن כداء اݍݨيد لʋس معيارًا  95.4%כداء، وۂɲ ʏسبة مدعومة Ȋشɢل كب؈ف بـ 

وفق . ɸذا المعطى ʇعكس بوضوح شعورًا عامًا Ȋعدم العدالة داخل المؤسسة .لݏݰصول عڴʄ أجر مناسب

ولد لدى العمال إحساس نظرʈة العدالة، عندما لا تتم مɢافأة اݍݨɺود والنتائج Ȋشɢل عادل وملموس، يت

فɺم يرون أن כداء، مɺما . بالغ؄ن والْڈمʋش، مما ينعكس سلبًا عڴʄ رضاɸم الوظيفي وعڴʄ دافعيْڈم للعمل

ɠان جيدًا، لا يؤدي إڲʄ تحس؈ن وضعɺم المادي، ما يضعف לحساس بوجود علاقة عادلة ب؈ن اݍݨɺد 

ي؅فجم إڲʄ ضعف ࢭʏ التوقعات לيجابية لدى أما ࢭʏ ضوء نظرʈة التوقع، فإن ɸذا الشعور  .والمɢافأة

إذ لا يتوقعون أن يتحسن وضعɺم الماڲʏ حۘܢ مع زʈادة اݍݨɺد أو تحس؈ن כداء، ما يؤدي إڲʄ : العمال
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انخفاض اݍݰافزʈة وטستعداد لبذل المزʈد من اݍݨɺود، لأٰڈم يدرɠون أن النتائج لن تɢون متناسبة مع ما 

  .يقدمونه من عمل

  :15اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن  تقدير اݍݨɺد وטداء الفردي ومɢافئتكم من طرف مؤسستكم ومدى شعورك بان يوܷ

 جɺودك ࢭʏ العمل لا تɢافا

  spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

  العمل اݍݨماڤʏ يجعلك اك؆ف رغبة ࡩʏ العمل  البقاء ࡩʏ المؤسسة مستقبلا

  اݝݨموع  لا   ɲعم

  الɴسبة  التكرار  بةالɴس  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  09  69.2%  25  34.7%  34  40%عم

  %60  51  %65.3  47  %30.8  04  لا

  %100  85  %100  72  %100  13  اݝݨموع

 

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا بأٰڈم لا ʇشعرون أن العمل   %60من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

لدى من لا يرون أن البقاء ࢭʏ المؤسسة  %65.3 وۂʏ مدعمة بɴسبة  اݍݨماڤʏ يجعلɺم أك؆ف رغبة ࢭʏ العمل،

 .لدى من لدٱڈم رغبة ࢭʏ البقاء %30.8 مستقبلا مفضل لدٱڈم، وɴȋسبة 

من العمال الذين يرون أن العمل اݍݨماڤʏ يجعلɺم أك؆ف رغبة ࢭʏ العمل، وۂʏ مدعمة   %40تلٕڈا ɲسبة 

لدى من لʋست لدٱڈم نية  %34.7 ؤسسة مستقبلا، وɴȋسبة لدى من لدٱڈم نية البقاء ࢭʏ الم %69.2 بɴسبة 

 .البقاء

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

، Ȗع؄ف عن العمال الذين لا ʇشعرون أن العمل اݍݨماڤʏ %60يُظɺر اݍݨدول أن أعڴɲ ʄسبة، والۘܣ بلغت 

سسة لدى من لا يفضلون טستمرار ࢭʏ المؤ  %65.3يزʈد من رغبْڈم ࢭʏ العمل، وۂɲ ʏسبة مدعومة بـ 

 
ً
 واܷݰًا ࢭʏ العدالة التنظيمية عڴʄ مستوى التفاعل טجتماڤʏ داخل بʋئة . مستقبلا

ً
ɸذا المعطى ي؄ُفز خللا

وفق نظرʈة العدالة، غياب الشعور بالاندماج وלنصاف ࢭʏ فرق العمل يؤدي إڲʄ تراجع לحساس . العمل

المؤسسة، وɸو ما يتجڴʄ ࢭʏ انخفاض الرغبة بالانتماء، مما يجعل כفراد أقل تحف؈قًا وأضعف ال؅قامًا تجاه 

 .ࢭʏ البقاء
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من جɺة أخرى، ووفق نظرʈة التوقع، فإن العمال الذين لا ʇشعرون بأن العمل اݍݨماڤʏ يحفزɸم لا 

يتوقعون أن يؤدي انخراطɺم ࢭʏ الفرʈق إڲʄ تحقيق مɢاسب مɺنية أو شعور بالتحقق الذاȖي، مما يضعف 

بمعۚܢ آخر، إذا لم يكن العمل اݍݨماڤɸ . ʏمة לيجابية ࢭʏ المؤسسةلدٱڈم دافعية טستمرار والمسا

مܶݰوȋًا بآليات دعم وȖܨݨيع عادلة ومرئية، فإن توقعات כفراد من عملɺم اݍݨماڤʏ تبقى منخفضة، 

ʏجودة כداء اݍݨماڤ ʄنوايا البقاء وعڴ ʄفيؤثر ذلك سلبًا عڴ.  

 : 16اݍݨدول رقم  -

معنوʈة للموظف؈ن ومدى وجود معاي؈ف  مɢافآتاݍݵدمات اݍݨامعية بمنح العلاقة ب؈ن قيام مؤسسة  يب؈ن

 ثابتة لتقييم ادائك

  spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

وجود معاي؈ف ثابتة لتقييم 

  ادائك

  منح مɢافات من طرف اݍݵدمات اݍݨامعية لموظفٕڈا

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  09  69.2%  21  29.2%  30  35.3%عم

  %64.7  35  %70.8  51  %30.8  04  لا

  100%  85  %100  72  %100  13  اݝݨموع

 

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا Ȋعدم وجود معاي؈ف ثابتة  %64.7 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

ن لا يحصلون عڴʄ مɢافآت معنوʈة من طرف لدى العمال الذي %70.8 لتقييم أدا٬ڈم، وۂʏ مدعمة بɴسبة 

 .لدى العمال الذين يحصلون عڴʄ مɢافآت %30.8 مؤسسة اݍݵدمات اݍݨامعية، وɴȋسبة 

من العمال الذين صرحوا بوجود معاي؈ف ثابتة لتقييم أدا٬ڈم، وۂʏ مدعمة بɴسبة  %35.3 تلٕڈا ɲسبة 

لدى العمال الذين لا  %29.2 ة لدى العمال الذين يحصلون عڴʄ مɢافآت معنوʈة، وɴȋسب  69.2%

 .يحصلون عڴʄ مɢافآت معنوʈة

- ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

من العمال، صرحوا بوجود غياب لمعاي؈ف ثابتة ࢭʏ تقييم  %64.7ي؄ُفز اݍݨدول أن الɴسبة כك؄ف، والۘܣ تمثل 

دمات لدى من لا يحصلون عڴʄ مɢافآت معنوʈة من مؤسسة اݍݵ 70.8%כداء، وۂɲ ʏسبة مدعمة بـ 

ʇعكس ɸذا المعطى بوضوح شعورًا عامًا بضعف العدالة التنظيمية، حيث إن غياب معاي؈ف . اݍݨامعية
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واܷݰة ومنصفة للتقييم يولد شعورًا Ȋعدم טع؅فاف باݍݨɺود، مما يؤدي إڲʄ إحساس بالتجاɸل وعدم 

عف ثقة כفراد ࢭʏ وفق نظرʈة العدالة، فإن غياب לنصاف ࢭʏ عملية التقييم والمɢافأة يض. التقدير

 .المؤسسة وʈقلل من شعورɸم بالانتماء والرضا الوظيفي

أما من منظور نظرʈة التوقع، فإن غياب المعاي؈ف الثابتة يجعل العمال أقل قدرة عڴʄ الرȋط ب؈ن أدا٬ڈم وȋ؈ن 

ناسب، فح؈ن لا ʇستطيع العامل توقع أن כداء اݍݨيد سيɢافأ بالشɢل الم. حصولɺم عڴʄ مɢافآت أو تقدير

 .تضعف دافعيته لبذل مزʈد من اݍݨɺد، مما يؤثر سلبًا عڴʄ جودة العمل واستقراره داخل المؤسسة

صرحوا بوجود معاي؈ف ثابتة، وɸم כغلبية ضمن من يحصلون عڴʄ  (%35.3) ࢭʏ المقابل، نجد أن ɲسبة أقل

داء والمɢافأة ࢭʏ رفع ، مما يؤكد أɸمية وجود نظام عادل وواܷݳ يرȋط ب؈ن כ (%69.2) مɢافآت معنوʈة

 .الروح المعنوʈة وȖعزʈز טل؅قام المؤسؠۜܣ

 :17اݍݨدول رقم 

ݳ العلاقة ب؈ن   نتائج التقييم عڴʄ ادائك ࢭʏ  تأث؈فטجر الممنوح ࢭʏ مؤسسة اݍݵدمات اݍݨامعية و مدى يوܷ

 المؤسسة

  spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

  טجر الممنوح  نتائج التقييم تأث؈ف 

  اݝݨموع  لا   ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  16  76.2%  31  48.4%  47  55.3%عم

  %44.7  38  %51.6  33  %23.8  05  لا

  %100  85  %100  64  %100  21  اݝݨموع

 

  :التحليل טحصاǿي-

م تؤثر من العمال الذين صرحوا أن نتائج التقيي  %55.3من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

لدى العمال الذين يرون أن כجر الممنوح مناسب،  %76.2 عڴʄ أدا٬ڈم ࢭʏ المؤسسة، وۂʏ مدعمة بɴسبة 

 .لدى العمال الذين لا يرون כجر الممنوح مناسبًا %48.4 وɴȋسبة 

  من العمال الذين صرحوا أن نتائج التقييم لا تؤثر عڴʄ أدا٬ڈم، وۂʏ مدعمة بɴسبة  %44.7 تلٕڈا ɲسبة 

لدى العمال الذين يرون כجر  %23.8 لدى العمال الذين لا يرون כجر الممنوح مناسبًا، وɴȋسبة  51.6%

 .مناسبًا
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-ʏالتحليل السوسيولوڊ  

، تمثل العمال الذين صرحوا بأن نتائج التقييم تؤثر عڴʄ %55.3يُب؈ن اݍݨدول أن أعڴɲ ʄسبة، والمقدرة بـ 

ɸذا  .لدى أولئك الذين يرون أن כجر الممنوح مناسب %76.2ة بـ أدا٬ڈم ࢭʏ المؤسسة، وۂɲ ʏسبة مدعوم

المؤشر يكشف عن أɸمية לحساس بالإنصاف ࢭʏ تقييم כداء، حيث يؤكد وفق نظرʈة العدالة أن العمال 

الذين ʇشعرون بȘناسب כجر مع جɺودɸم يميلون إڲʄ اعتبار نتائج التقييم ذات مغزى حقيقي، مما يرفع 

ʈمدافعيْڈم وɸحسن أداء. 

أما وفق نظرʈة التوقع، فإن وضوح العلاقة ب؈ن כداء والمɢافأة، وتجسدɸا ࢭʏ نتائج التقييم، يدفع العمال 

الشعور بأن نتائج . لبذل المزʈد من اݍݨɺد لأٰڈم يتوقعون أن جɺودɸم ستɢُافأ بطرʈقة عادلة ومجزʈة

 .ال؅قامɺم ورضاɸم عن العمل التقييم سȘنعكس إيجابًا عڴʄ وضعɺم الماڲʏ أو الم۶ܣ ʇعزز 

من العمال الذين صرحوا أن نتائج التقييم لا تؤثر عڴʄ أدا٬ڈم، ɸم ࢭʏ  %44.7ࢭʏ المقابل، نجد أن ɲسبة 

، ما يدل عڴʄ أن غياب العدالة ࢭʏ כجر يُفقد (%51.6) أغلّڈم ممن لا يرون أن כجر الممنوح مناسب

ات العمال بإمɢانية تحقيق مɢاسب من خلال تحس؈ن عملية التقييم معناɸا التحف؈قي، وʈضعف توقع

 .أدا٬ڈم

  تحليل بيانات الفرضية الثانية  ꓽثانيا

  ) العلاقة مع زملاء والرؤساء ظروف العمل القيادة(العوامل التنظيمية * 

 :18اݍݨدول رقم  -

ݳ العلاقة ب؈ن الطرʈقة المفضلة ࢭʏ أداء العمل لدى المبحوث؈ن وعملية تقييم כداء  عڴʄ أساس اݍݨɺد  يوܷ

 المبذول 

  spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

عملية تقييم כداء 

  عڴʄ أساس اݍݨɺد

  طرʈقة العمل

  اݝݨموع  العمل الفردي  مع الرئʋس  مع الزملاء

 الɴسبة التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  10  27.8%  06  23.1%  05  21.7%  21  24.7%عم

  %75.3  64  %78.3  18  %72.2  20  %72.2  26  لا

  %100  85  %100  23  %100  26  %100  36  اݝݨموع
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  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا أن عملية تقييم כداء لا  %75.3 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

فضلون العمل الفردي، لدى العمال الذين ي %78.3 تتم عڴʄ أساس اݍݨɺد المبذول، وۂʏ مدعمة بɴسبة 

لدى العمال الذين يفضلون  %72.2 لدى العمال الذين يفضلون العمل مع الرئʋس و  %72.2وɴȋسبة 

 .العمل مع الزملاء

من العمال الذين صرحوا أن عملية تقييم כداء تتم عڴʄ أساس اݍݨɺد المبذول، وۂʏ  %24.7 تلٕڈا ɲسبة 

لدى العمال الذين  %23.1 ضلون العمل مع الزملاء، وɴȋسبة لدى العمال الذين يف %27.8 مدعمة بɴسبة 

  .لدى العمال الذين يفضلون العمل الفردي %21.7 يفضلون العمل مع الرئʋس، وɴȋسبة 

- ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

، تمثل العمال الذين صرحوا بأن عملية تقييم כداء %75.3يُظɺر اݍݨدول أن الɴسبة כعڴʄ، والۘܣ بلغت 

لدى العمال الذين يفضلون العمل الفردي،  ɸ78.3%ذه الɴسبة مدعمة بـ  .بناءً عڴʄ اݍݨɺد المبذول لا تتم 

ɸذا المعطى ʇعكس ضعف شعور العمال  .لدى من يفضلون العمل مع الرئʋس أو مع الزملاء %72.2وȋـ 

وفقًا لـ نظرʈة العدالة، و . بوجود عدالة تنظيمية ࢭʏ تقييم כداء، مما يؤدي إڲʄ تراجع الثقة بالنظام לداري 

فإن تجاɸل اݍݨɺد اݍݰقيقي ࢭʏ التقييم يولد إحساسًا بالظلم وعدم טع؅فاف باݝݨɺود الفردي، مما 

 .ينعكس سلبًا عڴʄ دافعيْڈم وانخراطɺم ࢭʏ بʋئة العمل

؈ف أما من زاوʈة نظرʈة التوقع، فإن غياب الرȋط ب؈ن اݍݨɺد المبذول والتقدير المتوقع يجعل العامل؈ن غ

متحمس؈ن لبذل المزʈد من اݍݨɺود، إذ لا يرون علاقة واܷݰة ب؈ن أدا٬ڈم وفرصɺم ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ تقييم 

ʏالعمل الفردي أو اݍݨماڤ ʏفتور اݍݰماس سواء ࢭ ʄافأة، مما يؤدي إڲɢي أو مȌإيجا. 

وى بالتاڲʏ، تكشف النتائج أن ضعف مصداقية التقييم، من منظور العمال، ʇعمق לحساس Ȋعدم اݍݨد

  .من تحس؈ن כداء، وʈضعف الروابط المɺنية داخل المؤسسة
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 : 19اݍݨدول رقم  -

ݳ العلاقة ب؈ن زملاء العمل ومدى اعتماد مؤسستكم عڴʄ أسلوب الرقابة  يوܷ

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

 ʄטعتماد عڴ

  أسلوب الرقابة

 العلاقة بزملاء العمل

  اݝݨموع  سʋئة  عادية  جيدة

 الɴسبة التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  تكرارال

  ɲ  07  25.9%  14  29.2%  02  20%  23  27.1%عم

  %72.9  62  %80  08  %70.8  34  %74.1  20  لا

  %100  85  %100  10  %100  48  %100  27  اݝݨموع

  

  :التحليل טحصاǿي-

العمال الذين صرّحوا بأن مؤسسْڈم من  %72.9 ، نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل )19(من خلال اݍݨدول رقم 

لدى العمال الذين وصفوا علاقْڈم بزملا٬ڈم  %80 لا Ȗعتمد عڴʄ أسلوب الرقابة، وۂʏ مدعّمة بɴسبة 

لدى من وصفوا  %70.8 لدى من أقروا بوجود علاقات جيدة، ثم ɲسبة  %74.1 ، تلٕڈا ɲسبة "السʋئة"بـ

 .علاقاٮڈم بالعادية

قط من العمال بأن مؤسسْڈم Ȗعتمد عڴʄ أسلوب الرقابة، وتتوزع ɸذه الɴسبة ف %27.1 ࢭʏ المقابل، صرّح 

ʏسبة  %29.2 :كما يڴɲ لدى من يتمتعون  %25.9لدى العمال ذوي العلاقات العادية مع زملا٬ڈم، تلٕڈا

 ʏسبة وۂɲ ىɲح؈ن ܥݨلت أد ʏعلاقات جيدة، ࢭȊ20%  ئة معʋعانون من علاقات سʇ لدى العمال الذين

 .زملا٬ڈم

  لتحليل السوسيولوڊʏ ا-

 ʏسبة، وۂɲ ʄعادية"، تمثل العمال الذين وصفوا علاقْڈم بزملا٬ڈم بأٰڈا %72.9يُب؈ن اݍݨدول أن أعڴ" ،

لدى من صرحوا بأن المؤسسة لا Ȗعتمد عڴʄ أسلوب الرقابة ࢭȖ ʏسي؈ف  %70.8وɸذه الɴسبة مدعومة بـ 

، عڴʄ أن غياب آليات رقابية واܷݰة قد يؤدي إڲʄ علاقات مɺنية ɸذا يدل، وفق نظرʈة العدالة. العمل

. شɢلية ʇغلب علٕڈا الطاȊع الوظيفي البحت، دون أن تتطور إڲȖ ʄعاون حقيقي أو دعم متبادل ب؈ن الزملاء

فالإحساس Ȋغياب رقابة عادلة ومنصفة يجعل التفاعلات ب؈ن כفراد محɢومة بالتحفظ وال؄فود الم۶ܣ، 

 .عڴʄ الثقة وלنصاف بدل أن تبۚܢ
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أما من منظور نظرʈة التوقع، فإن غياب الرقابة الفعالة قد يضعف توقعات العمال بتحقيق مɢافآت أو 

 ʄنية سطحية لا تحفز عڴɺاݍݨيد، مما يجعل العلاقات الم ʏم من خلال כداء اݍݨماڤɺأوضاع ʏتحس؈ن ࢭ

 .العمل اݍݨماڤʏ ولا ترفع من دافعيْڈم الفردية

 ،ʏأن العلاقات بالتاڲ ʄش؈ف النتائج إڲȖ"آليات رقابية " العادية ʄسياق تنظي׿ܣ يفتقر إڲȊ ب؈ن الزملاء ترتبط

  عادلة تحفز عڴʄ التفاعل לيجاȌي وتحقيق أداء جماڤʏ فعال

 :20اݍݨدول رقم  -

ݳ العلاقة ب؈ن طبيعة العلاقة الۘܣ ترȋط المبحوث؈ن برؤسائك ࢭʏ العمل ومدى مɢافئة مؤسستكم   يوܷ

  عامل؈ن المتمي؈قينال

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

مɢافئة العمال 

  المتمي؈قين

  طبيعة العلاقة

  اݝݨموع  عمل فقط  مصݏݰة  صداقة

 الɴسبة التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  04  26.7%  04  %66.7  13  20.3%  21  24.7%عم

  %73.3  64  %79.7  51  33.3%  02  73.3%  11  لا

  %100  85  %100  64  %100  06  %100  15  اݝݨموع

  :التحليل טحصاǿي

من العمال الذين صرحوا بأٰڈم لا يحصلون عڴʄ  %73.3من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

لدى فئة  %79.7مɢافآت، وɸذه الɴسبة Ȗشمل جميع الفئات، حيث نجد أن ɸذه الɴسبة مدعمة بɴسبة 

   ."، "مصݏݰة"لدى فئة  %33.3وصداقة "لدى فئة  %73.3، و"عمل فقط"

ɸذه . من العمال الذين يحصلون عڴʄ مɢافآت، وۂʏ الɴسبة לجمالية ࢭʏ اݍݨدول  %24.7تلٕڈا ɲسبة 

ࢭʏ فئة  %20.3، وأخ؈فًا "صداقة"ࢭʏ فئة  %26.7، تلٕڈا "مصݏݰة"ࢭʏ فئة  %66.7الɴسبة مدعمة بɴسبة 

 ."عمل فقط"

 ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

، لا يحصلون عڴʄ مɢافآتتمثل العمال الذين صرحوا بأٰڈم ، %73.3ظɺر اݍݨدول أن أعڴɲ ʄسبة، وۂʏ يُ 

لدى  %79.7وۂɲ ʏسبة موزعة ع؄ف جميع أنماط العلاقات داخل العمل، لكٔڈا مدعمة Ȋشɢل أك؄ف بɴسبة 

 .)عمل فقط(مجرد وظيفة فئة من العمال الذين ينظرون إڲʄ العمل باعتباره 
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، ɸذا الوضع ʇعكس إحساسًا عميقًا باɲعدام לنصاف داخل المؤسسة؛ إذ أن غياب لعدالةنظرʈة اوفق 

قدّر Ȋشɢل عادل، مما يؤثر سلبًا عڴʄ إدراكɺم للعدالة 
ُ
المɢافآت يجعل العمال ʇشعرون أن جɺودɸم لا ت

 .تبادلةالتنظيمية، خاصة ࢭʏ بʋئة ʇغلب علٕڈا الطاȊع الوظيفي اݍݨاف دون علاقات ܧݵصية أو مصاݍݳ م

 ʄة التوقعأما بناءً عڴʈنتائج نظر ʄم سيؤدي إڲɸافآت يُضعف توقعات العمال بأن أداءɢفإن غياب الم ،

إيجابية ملموسة، مما يقلل من دافعيْڈم للعمل بجد أو تطوʈر أنفسɺم، خصوصًا عندما يɢون العمل 

 .مجرد وسيلة لكسب العʋش ولʋس له Ȋعد اجتماڤʏ أو م۶ܣ محفز

شف النتائج أن غياب المɢافآت يق؅فن بنظرة وظيفية محضة للعمل و؅ȋفاجع לيمان بأن اݍݨɺد بالتاڲʏ، تك

  .سيؤدي إڲʄ مɢافآت عادلة ومجزʈة

ݳ العلاقة ب؈ن Ȗܨݨيع رؤساك التعاون ب؈ن العمال وטɸتمام المؤسسة بوجود : 21اݍݨدول رقم  - يوܷ

  .ܥݨل لɢل موظف ʇشمل أدائه

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

  Ȗܨݨيع رؤساك للتعاون ب؈ن العمال  وجود ܥݨل لɢل موظف

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  10  21.3%  03  7.9%  13  15.3%عم

  %84.7  72  %92.1  35  %78.7  37  لا

  %100  85  %100  38  %100  47  اݝݨموع

 

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا بأن المؤسسة لا ٮڈتم  %84.7 أعڴɲ ʄسبة تمثل  من خلال اݍݨدول نلاحظ أن

لا ʇܨݨعون التعاون "ࢭʏ فئة  ɸ 92.1%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . بوجود ܥݨل لɢل موظف ʇشمل أدائه

 ."ʇܨݨعون التعاون ب؈ن العمال"ࢭʏ فئة  %78.7و " ب؈ن العمال

سسة ٮڈتم بوجود ܥݨل لɢل موظف ʇشمل أدائه، من العمال الذين صرحوا بأن المؤ  %15.3 تلٕڈا ɲسبة 

لا ʇܨݨعون "ࢭʏ فئة   %7.9و " ʇܨݨعون التعاون ب؈ن العمال"ࢭʏ فئة   %21.3وɸذه الɴسبة مدعمة بɴسبة 

 ."التعاون ب؈ن العمال
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-ʏالتحليل السوسيولوڊ  

يقة ɲستɴتج من خلال التحليل טحصاǿي لݏݨدول وذلك وفق نظرʈة العدالة، فإن غياب ܥݨلات دق

 عڴʄ ضعف الشفافية وغياب مبدأ التقييم العادل، مما يولد شعورًا 
ً
لتوثيق כداء الفردي ʇُعدّ مؤشرا

وɸذا ينعكس . بالغ؄ن لدى العمال، خصوصًا عندما لا ʇُع؅فف بمجɺوداٮڈم ضمن آليات واܷݰة ومحايدة

 ʏيجة طبيعية ࢭȘالعلاقات ب؈ن الزملاء، إذ يصبح غياب التعاون ن ʄل سلبًا عڴɢشȊ כداء ȃاࢭɢئة لا تʋب

 .منصف

أما من منظور نظرʈة التوقع، فإن غياب ܥݨل أداء واܷݳ يقلل من توقعات العمال بأن اݍݨɺد المبذول 

فالعامل، ࢭɸ ʏذه اݍݰالة، لا يرى علاقة مباشرة ب؈ن عمله . سيؤدي إڲʄ اع؅فاف فعڴʏ أو مɢافأة مستقبلية

 .ʈد من لامبالاته تجاه المبادرة أو التعاون وȋ؈ن نتائج ملموسة، مما يضعف دافعيته وʈز 

بالتاڲʏ، فإن غياب آليات التوثيق والتقييم المنصف لا يؤثر فقط عڴʄ العدالة داخل المؤسسة، بل ينعكس 

 عڴʄ الديناميكيات טجتماعية، مثل ضعف التعاون ب؈ن الزملاء، وغياب اݍݰوافز الذاتية للعمل 
ً
أيضا

  .بجد

  :22اݍݨدول رقم 

ݳ ا لعلاقة ب؈ن تلقي المساعدة من طرف الزملاء ࢭʏ כوقات الصعبة ومدى وجود ܥݨل شɢاوي عڴʄ يوܷ

 ادائك ࢭʏ العمل

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

  تلقي المساعدة من الزملاء  وجود ܥݨل شɢاوي عڴʄ ادائك

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  05  7.2%  05  %31.3  10  11.8%عم

  %88.2  75  %68.8  11  %92.8  64  لا

  %100  85  %100  16  %100  69  اݝݨموع
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  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا Ȋعدم وجود ܥݨل  %88.2 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

، "المساعدة من الزملاء تلقي"ࢭʏ فئة  ɸ 92.8%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . شɢاوي عڴʄ أدا٬ڈم ࢭʏ العمل

 ."عدم تلقي المساعدة من الزملاء"ࢭʏ فئة  %68.8 بʋنما تمثل 

ɸذه الɴسبة . من العمال الذين صرحوا بوجود ܥݨل شɢاوي عڴʄ أدا٬ڈم ࢭʏ العمل %11.8 تلٕڈا ɲسبة 

 تلقي"ࢭʏ فئة  %7.2 بɴسبة  ، بʋنما تمثل ."عدم تلقي المساعدة من الزملاء"ࢭʏ فئة  %31.3مدعمة 

  "المساعدة من الزملاء

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:    

ا من الزاوʈة السوسيولوجية եمɺى م
ً
، فإن غياب (Adams)وفق نظرʈة العدالة  ʇعكس اݍݨدول أعلاه معط

 عڴʄ علاقات عمل مستقرة ومسȘندة إڲʄ اح؅فام متبادل ب؈ن 
ً
ܥݨل شɢاوى عڴʄ أداء العامل ʇُعد مؤشرا

فعندما ʇشعر العامل أن أداءه لا ʇُسْڈدف Ȋشɢاوى متكررة، فإن ذلك  .العامل وزملائه والمشرف؈ن عليه

 ʇساعد عڴʄ التعاون والتضامن الم۶ܣ، كما 
ً
ʇعزز ثقته Ȋعدالة البʋئة المɺنية الۘܣ ʇعمل فٕڈا، وʈخلق مناخا

 ."تلقي المساعدة من الزملاء"تؤكده الɴسبة المرتفعة ࢭʏ فئة 

إن غياب الشɢاوى ʇعزز لدى العامل توقعًا إيجابيًا بأن سلوكه ، ف(Vroom)أما من منظور نظرʈة التوقع 

م Ȋشɢل عادل ولا ʇُشوه ع؄ف تقارʈر سلبية وعليه، فإن تلقي المساعدة من الزملاء . الم۶ܣ ومجɺوده يُقيَّ

ʏشعر فٕڈا اݍݨميع بالأمان الوظيفي والتقدير الموضوڤʇ ئةʋب ʏيصبح استجابة طبيعية ࢭ.  

 :23اݍݨدول رقم 

ݳ   المباشر يقيمك  العلاقة ب؈ن العمل اݍݨماڤʏ مع الزملاء يجعللك اك؆ف رغبة ࢭʏ العمل ومسؤولكيوܷ

ʏل موضوڤɢشȊ 

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

ʏل موضوڤɢشȊ تقييم المسؤول  ʏالعمل اݍݨماڤ  

  اݝݨموع  لا   ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  30  55.6%  12  38.7%  42  49.4%عم

  %50.6  43  %61.3  19  %44.4  24  لا

  %100  85  %100  31  %100  54  اݝݨموع
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  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا بأن مسؤولɺم المباشر لا  %50.6 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

ʏل موضوڤɢشȊ مɺسبة . يقيمɴسبة مدعمة بɴذه الɸ 61.3%  فئة ʏلا يفضلون العم"ࢭʏنما "ل اݍݨماڤʋب ،

 ."يفضلون العمل اݍݨماڤʏ"ࢭʏ فئة  %44.4 تمثل 

ɸذه الɴسبة . من العمال الذين صرحوا بأن مسؤولɺم المباشر يقيمɺم Ȋشɢل موضوڤʏ %49.4 تلٕڈا ɲسبة 

لا يفضلون العمل "ࢭʏ فئة  %38.7 ، بʋنما تمثل "يفضلون العمل اݍݨماڤʏ"ࢭʏ فئة  %55.6 مدعمة بɴسبة 

ʏاݍݨماڤ". 

 :لتحليل السوسيولوڊʏا-

من العمال الذين يرون أن مسؤولɺم لا يقيمɺم Ȋشɢل موضوڤʏ، إڲʄ إحساس % Ȗ50.6ش؈ف أعڴɲ ʄسبة 

. لدى فئة لا تفضل العمل اݍݨماڤȊ61.3 %ʏغياب العدالة التنظيمية، خاصة وأن ɸذه الɴسبة مدعومة بـ

لد شعورًا بالإݦݰاف، مما ينعكس عڴʄ ، فإن التقييم غ؈ف الموضوڤʏ يو (Adams) من منظور نظرʈة العدالة

تفكك العلاقات المɺنية وغياب الثقة، وʈدفع כفراد إڲʄ טبتعاد عن التعاون مع ךخرʈن، ما يفسر ضعف 

ʏالميل للعمل اݍݨماڤ. 

، فإن غياب الموضوعية ࢭʏ التقييم يُضعف العلاقة ب؈ن اݍݨɺد وכداء (Vroom) أما وفق نظرʈة التوقع

يجعل العامل لا يتوقع مɢافأة عادلة عڴʄ مساɸماته اݍݨماعية، فيميل لتفضيل العمل  والنȘيجة، ما

 .الفردي أو טɲܦݰاب من العمل التعاوɲي

يل أك؆ف إڲʄ من العمال الذين صرحوا بأن التقييم يتم Ȋشɢل موضوڤʏ، تم% 49.4ࢭʏ المقابل، فإن ɲسبة 

ʏعكس وجود مناخ تنظي׿%55.6تفضيل العمل اݍݨماڤʇ م ، ماɸودɺشعر כفراد أن جʇ ي حيثȌܣ إيجا

ʏعزز الدافعية وטنخراط اݍݨماڤʇ عدالة، ماȊ قاس
ُ
  .ت

العدالة ࢭʏ التقييم تمثل عنصرًا حاسمًا ࢭȖ ʏعزʈز ثقافة العمل اݍݨماڤʏ، حيث Ȗسɺم ࢭʏ رفع مستوى الثقة 

 .شاركة اݍݨماعيةوالتعاون ب؈ن العامل؈ن، بʋنما يؤدي التقييم غ؈ف العادل إڲʄ טɲعزال وضعف الم
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 : 24اݍݨدول رقم -

 ʄم ومدى حصولك عڴɺامɺأداء م ʏساعد العامل؈ن ࢭȖ ݳ العلاقة ب؈ن توف؈ف مؤسستكم تجٕڈ؈قات يوܷ

 خطابات الشكر عند أداء مɺامك

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

  

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا بأن مؤسسْڈم لا توفر   %76.5من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

لا يحصلون عڴʄ خطاب "ࢭʏ فئة  ɸ 91.8%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . ء مɺامɺمتجɺ؈قات Ȗساعدɸم ࢭʏ أدا

 ."يحصلون عڴʄ خطاب شكر"ࢭʏ فئة  %55.6 ، بʋنما تمثل "شكر

ɸذه . من العمال الذين صرحوا بأن مؤسسْڈم توفر تجɺ؈قات Ȗساعدɸم ࢭʏ أداء مɺامɺم  %23.5تلٕڈا ɲسبة 

لا "ࢭʏ فئة  %8.2 ، بʋنما تمثل "ڴʄ خطاب شكريحصلون ع"ࢭʏ فئة   %44.4الɴسبة مدعمة بɴسبة 

 ."يحصلون عڴʄ خطاب شكر

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

ʇعكس اݍݨدول Ȋُعدًا مɺمًا ࢭʏ فɺم العلاقة ب؈ن توفر التجɺ؈قات المساعدة عڴʄ أداء المɺام وטع؅فاف المعنوي 

ظرʈة العدالة ونظرʈة من خلال خطابات الشكر، وɸو ما يمكن تحليله سوسيولوجيًا بالاعتماد عڴʄ ن

من العمال الذين صرّحوا بأن مؤسسْڈم لا توفر تجɺ؈قات مناسبة،  %76.5تمثل الɴسبة כعڴʄ  .التوقع

لدى فئة العمال الذين لا % 91.8مؤشرًا عڴʄ غياب الدعم المؤسؠۜܣ البɴيوي، وۂɲ ʏسبة مدعمة بقوة 

المؤسسة، سواء عڴʄ مستوى توف؈ف يحصلون عڴʄ خطابات شكر، مما ʇعكس تقص؈فًا مزدوجًا من طرف 

 .الوسائل أو عڴʄ مستوى טع؅فاف باݍݨɺد

  توف؈ف التجɺ؈قات  خطاب شكر عڴʄ أداء مɺامك

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  16  44.4%  04  8.2%  20  23.5%عم

  %76.5  65  %91.8  45  %55.6  20  لا

  %100  85  %100  49  %100  36  اݝݨموع
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) جɺده(، فإن غياب التجɺ؈قات يخلّ بتوازن مدخلات العامل (Adams) وفق نظرʈة العدالة التنظيمية

ɸذا . ، مما يؤدي إڲʄ شعور بالإݦݰاف، خاصة إذا لم يُقابل ذلك بأي اع؅فاف معنوي )التقدير(ومخرجاته 

 .اع Ȋعدم العدالة يولد ضعفًا ࢭʏ الرضا والدافعية، وʈؤثر سلبًا عڴʄ انتماء الفرد للمؤسسةטنطب

، فإن عدم توفر الوسائل اللازمة للعمل يقلل من إيمان العامل بقدرة (Vroom) أما ࢭʏ ضوء نظرʈة التوقع

آت، سواء مادية أو جɺده عڴʄ تحقيق نتائج ملموسة، وȋالتاڲʏ يُضعف الرغبة ࢭʏ بذل اݍݨɺد أو توقع مɢاف

  .معنوʈة، ما ينعكس ࢭʏ غياب خطابات الشكر ɠأحد مؤشرات التقدير الرمزي 

 :25اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن مدى توف؈ف مؤسسة اݍݵدمات اݍݨامعية ظروف טمن والسلامة وتقييم כداء Ȋشɢل   يوܷ

ʏموضوڤ 

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

ʏل موضوڤɢشȊ ؈ف טمن والسلامةتوف  تقييم כداء  

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  32  51.6%  01  4.3%  33  38.8%عم

  %61.2  52  %95.7  22  %48.4  30  لا

  %100  85  %100  23  %100  62  اݝݨموع

 

  :التحليل טحصاǿي-

ذين صرحوا بأن مؤسسْڈم لا توفر من العمال ال %61.2 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

، "لا يتم تقييم כداء Ȋشɢل موضوڤʏ"ࢭʏ فئة  ɸ 95.7%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . ظروف כمن والسلامة

 ."يتم تقييم כداء Ȋشɢل موضوڤʏ"ࢭʏ فئة  %48.4 بʋنما تمثل 

ɸذه الɴسبة . من العمال الذين صرحوا بأن مؤسسْڈم توفر ظروف כمن والسلامة %38.8 تلٕڈا ɲسبة 

لا يتم تقييم "ࢭʏ فئة  %4.3 ، بʋنما تمثل "يتم تقييم כداء Ȋشɢل موضوڤʏ"ࢭʏ فئة  %51.6 مدعمة بɴسبة 

ʏل موضوڤɢشȊ כداء". 
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-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

وɲستɴتج  ʇعكس اݍݨدول علاقة مɺمة ب؈ن توفر ظروف כمن والسلامة المɺنية وموضوعية تقييم כداء

ʄسبة כعڴɴسبة % 61.2 لɴمؤسساٮڈم، مدعومة ب ʏعدم توفر כمن والسلامة ࢭȊ من العمال الذين صرحوا

ش؈ف إڲʄ شعور  %95.7مرتفعة جدًا تبلغ 
ُ
Ȗ ،ʏل موضوڤɢشȊ ضمن فئة من يرون أن تقييم כداء لا يتم

ذلك غياب فعندما Ȗغيب כساسيات مثل السلامة المɺنية، وʈُضاف إڲʄ  .عميق باɲعدام العدالة التنظيمية

 ʏى من לنصاف والكرامة ࢭɲشعر العاملون بأن المؤسسة لا تل؅قم بتوف؈ف اݍݰد כدʇ ،التقييم ʏالموضوعية ࢭ

ا واܷݰًا لمبدأ العدالة التوزʉعية ࢭʏ توف؈ف الموارد والبʋئة ךمنة وعدالة  .بʋئة العمل
ً
ɠعكس انْڈاʇ ذاɸ

  .לجراءات ࢭʏ آليات التقييم

ɲستɴتج من خلالɺا ان غياب ظروف כمن والسلامة يضعف לحساس بالاستقرار  وقع ࢭʏ المقابل نظرʈة الت

وʈقلل من توقعات العامل بأن جɺده سيقود إڲʄ نتائج إيجابية، خاصة عندما يق؅فن ذلك بتقييم غ؈ف 

ʏالدافعية. موضوڤ ʄر، ما ينعكس سلبًا عڴ  .العامل ࢭɸ ʏذه اݍݰالة لا يثق بأن أداءه سيُقدَّ

 %51.6من العمال الذين أفادوا بتوفر ظروف السلامة، مدعومة بɴسبة %38.8، الɴسبة כقل بالمقابل

ممن يرون أن التقييم يتم بموضوعية، تدل عڴʄ وجود مناخ تنظي׿ܣ أك؆ف عدالة ودعمًا، ʇعزز العلاقة 

  .לيجابية ب؈ن اݍݨɺد وכداء والمɢافأة

 : 26اݍݨدول رقم 

ݳ العلاقة ب؈ن شعور العامل ؈ن ࢭʏ المؤسسة بالارتياح بخصوص مɢان العمل وכداء اݍݨيد معيار يوܷ

 لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

  العشور بالارتياح  כداء جيد معيار عڴʄ ال؅فقية

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  05  11.9%  03  7.00%  08  9.4%عم

  %90.6  77  %93  40  %88.1  37  لا

  %100  85  %100  43  %100  42  اݝݨموع
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  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا بأن כداء اݍݨيد لʋس  %90.6 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

مɢان لا ʇشعرون بالارتياح ࢭʏ "ࢭʏ فئة  ɸ 93%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . معيارًا لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية

 ."ʇشعرون بالارتياح ࢭʏ مɢان العمل"ࢭʏ فئة  %88.1 ، بʋنما تمثل "العمل

ɸذه الɴسبة . من العمال الذين صرحوا بأن כداء اݍݨيد ɸو معيار لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية %9.4 تلٕڈا ɲسبة 

عرون لا ʇش"ࢭʏ فئة  %7 ، بʋنما تمثل "ʇشعرون بالارتياح ࢭʏ مɢان العمل"ࢭʏ فئة  %11.9 مدعمة بɴسبة 

  ."بالارتياح ࢭʏ مɢان العمل

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

Ȗش؈ف بيانات اݍݨدول إڲʄ علاقة لافتة ب؈ن اعتبار כداء اݍݨيد معيارًا لل؅فقية وלحساس بالارتياح ࢭʏ بʋئة 

من العمال الذين لا ʇعت؄فون כداء اݍݨيد معيارًا % 90.6وɲستɴتج من خلالɺا ان الɴسبة المرتفعة  العمل،

 ࢭʏ فئة لل؅
ً
 .إحساسًا قوʈًا باɲعدام العدالة التنظيمية، Ȗعكس  %93 لا ʇشعرون بالارتياح"فقية، خاصة

 عدم رضا وشعور Ȋعدمعندما لا يɢُافأ כداء اݍݨيد ب؅فقية عادلة، ʇشعر العاملون بالظلم، ما يولد لدٱڈم 

 .للمؤسسةטنتماء 

المؤسسة، وɸو ما " عدالة"ؤثر ࢭʏ تقييم العامل لمدى ت عدالة المɢافآت والتقديروɸذا يتوافق مع فكرة أن 

 .ينعكس عڴʄ شعوره النفؠۜܣ بالارتياح أو الضغط داخل بʋئة العمل

ركز عڴʄ العلاقة ب؈ن اݍݨɺد
ُ
إذا ɠان العامل لا يرى  .(reward) ، والنȘيجة(performance) نظرʈة التوقع ت

 .وʈقلل من دافعيته نحو تحس؈ن כداء לيجابية توقعاتهأن כداء اݍݨيد يؤدي إڲʄ ال؅فقية، فذلك يضعف 

، %11.9الۘܣ ترى أن כداء معيار لل؅فقية، وتحديدًا لدى من ʇشعرون بالارتياح % 9.4الɴسبة المنخفضة 

  .تؤكد أن وجود عدالة إدراكية ࢭʏ آلية ال؅فقية ʇساɸم ࢭʏ تحقيق الرضا النفؠۜܣ والم۶ܣ

 : 27اݍݨدول رقم 

ݳ العلاقة ب؈ن تو  اللازمة للعامل؈ن ࢭʏ حالة التعرض ݍݰوادث العمل  التأميناتف؈ف المؤسسة لɢافة يوܷ

 وכداء اݍݨيد معيار لݏݰصول عڴʄ اجر مناسب

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

 

 

 ʄالتأميناتتوف؈ف ادائك اݍݨيد معيار لݏݰصول عڴ  
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  اݝݨموع  لا   ɲعم  اجر مناسب 

  الɴسبة  كرارالت  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  02  3.5%  04  14.3%  06  7.1%عم

  %92.9  79  %85.7  24  %96.5  55  لا

  %100  85  %100  28  %100  57  اݝݨموع

 

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا بأن כداء اݍݨيد لʋس  %92.9 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

توفر المؤسسة التأمينات "ࢭʏ فئة   %96.5بة مدعمة ɸذه الɴس ،. معيارًا لݏݰصول عڴʄ أجر مناسب

  "لا توفر المؤسسة التأمينات اللازمة"ࢭʏ فئة  %85.7 بɴسبة بʋنما تمثل  ."اللازمة

ɸذه . من العمال الذين صرحوا بأن כداء اݍݨيد ɸو معيار لݏݰصول عڴʄ أجر مناسب %7.1تلٕڈا ɲسبة 

لا "ࢭʏ فئة  %3.5 ، بʋنما تمثل "ؤسسة التأمينات اللازمةتوفر الم"ࢭʏ فئة  %14.3 الɴسبة مدعمة بɴسبة 

 ."توفر المؤسسة التأمينات اللازمة

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

 ʏط כداء اݍݨيد بالأجر المناسب وتوفر التأمينات ࢭȋعكس نتائج اݍݨدول علاقة مݏݰوظة ب؈ن عدم رȖ

من % 92.9الɴسبة الكب؈فة  .رʈة التوقع المؤسسة، وʈمكن ان ɲستɴتج وفق المقارȋان النظرʈة للعدالة ونظ

ا قوʈًا باɲعدام العدالة التوزʉعية، 
ً
ɠعكس إدراȖ ،افأ بأجر مناسبɢُالعمال الذين يرون أن כداء اݍݨيد لا ي

قابل بمɢافآت عادلة، وɸو ما يولد شعورًا بالغ؄ن وʈُضعف טل؅قام وטنتماء 
ُ
أي أن اݍݨɺود المبذولة لا ت

 .المؤسؠۜܣ

، ما   ɸ %96.5ذه الɴسبة تبقى مرتفعة حۘܢ ࢭʏ الفئة الۘܣ توفر لɺا المؤسسة التأمينات اللازمة اللافت أن

 .يدل عڴʄ أن وجود Ȋعض المزايا טجتماعية مثل التأم؈ن لا ʇعوض غياب العدالة ࢭʏ כجر المرتبط بالأداء

ࢭɸ ʏذه . ده إڲʄ نتائج إيجابيةتنص ɸذه النظرʈة عڴʄ أن العامل يزʈد من جɺده عندما يؤمن بأن כداء سيقو 

اݍݰالة، الغالبية الساحقة من العمال لا تؤمن بوجود علاقة سبȎية ب؈ن כداء اݍݨيد واݍݰصول عڴʄ أجر 

 .وʈؤدي إڲʄ انخفاض الدافعية والتحف؈ق الذاȖي" توقعات الفعالية"مناسب، ما يُضعف 

تؤكد أن اݍݨɺد المبذول لا يُنظر إليه ممن ʇعتقدون أن כداء معيار للأجر، % 7.1الɴسبة المتدنية 

  .ɠاسȘثمار مجزٍ، وɸو ما يضر بثقافة العمل المنتج



النتائج و المناقشة                                               الفصل الرابع                              
 

71 
 

 : 28اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن مدى راحة المɢاتب ومناسبة   Ȋشɢل ملائم تɢافأبان جɺودك لا ر المɺام الشعو  داءכ يوܷ

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

الشعور بجɺودك لا تɢافا Ȋشɢل 

  مملائ

  راحة المɢاتب

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  15  48.4%  19  35.2%  34  40%عم

  %60  51  %64.8  35  %51.6  16  لا

  100%  85  %100  54  %100  31  اݝݨموع

 

  :التحليل טحصاǿي-

ا بأن جɺودɸم لا تɢافأ Ȋشɢل من العمال الذين صرحو  %60 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

غ؈ف مرʈحة "ࢭʏ فئة  %51.6 ، بʋنما تمثل "راحة المɢاتب"ࢭʏ فئة   ɸ64.8%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . ملائم

 ."المɢاتب

   ɸذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . من العمال الذين صرحوا بأن جɺودɸم تɢافأ Ȋشɢل ملائم %40 تلٕڈا ɲسبة 

  ."غ؈ف مرʈحة المɢاتب"ࢭʏ فئة  ʋ 35.2%نما تمثل ، ب"راحة المɢاتب"ࢭʏ فئة  48.4%

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

ʇعكس ɸذا اݍݨدول تصورًا واܷݰًا لدى العمال حول عدم وجود توازن ب؈ن اݍݨɺد المبذول والمɢافأة، وɸو 

من العمال الذين يرون أن % 60ما يمكن تحليله وفق نظرʈۘܣ العدالة والتوقع Ȗش؈ف الɴسبة כك؄ف 

سواء مادية (لا تɢافأ Ȋشɢل ملائم إڲʄ شعور Ȋعدم العدالة التوزʉعية، حيث لا تȘناسب المɢافآت جɺودɸم 

 .المدخلات ɠاݍݨɺد، الوقت، טل؅قام مع) أو معنوʈة

، وɸو ما يكشف %64.8راحة المɢاتب"اݍݨدير بالذكر أن ɸذه الɴسبة ترتفع أك؆ف ࢭʏ فئة من يتمتعون بـ

لا ʇعوض غياب التقدير العمڴʏ، بل قد ʇعمّق לحساس باللامساواة ح؈ن  توفر بʋئة مادية مرʈحة :مفارقة

رى 
ُ
ا حقيقيًا باݍݨɺد" الراحة"ت

ً
  .كزخرفة Ȗعوʈضية لا Ȗعۚܣ اع؅فاف

اما نظرʈة التوقع ࢭɸ ʏذه النظرʈة، تɢون الدافعية عالية عندما ʇعتقد العامل أن اݍݨɺد سيؤدي إڲʄ أداء 

 .ذات قيمة جيد، والذي بدوره سيؤدي إڲʄ نتائج
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ɢافأ، فɺذا يدل عڴʄ ضعف الرابطة ب؈ن כداء والمɢافأة، ما يؤدي % 60لكن بما أن 
ُ
يرون أن جɺودɸم لا ت

  .إڲʄ تراجع اݍݰافز الداخڴʏ للعمل، وʈقلل من التوقع بأن العمل اݍݨاد سيؤدي إڲʄ مɢافآت مرضية

  :29اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن المشاركة ࢭʏ وضع  ݵطط داخل مؤسستكم ووجود طرق ثابتة ومعاي؈ف لقييم واݍ ɸدافכ يوܷ

 ادائك

 spss21من اعداد الطالبة مخرجات 

وجود طرق ومعاي؈ف ثابتة لتقييم 

  ادائك

  المشاركة ࡩʏ وضع טɸداف

  اݝݨموع  لا  ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  07  33.3%  23  35.9%  30  35.3%عم

  64.7%  55  %64.1  41  %66.7  14  لا

  %100  85  %100  64  %100  21  اݝݨموع

 

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا Ȋعدم وجود طرق ومعاي؈ف  %64.7 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 

بʋنما  ."ʇشارɠون ࢭʏ وضع כɸداف واݍݵطط"ࢭʏ فئة   ɸ66.7%ذه الɴسبة مدعمة  ،. ثابتة لتقييم أدا٬ڈم

  "لا ʇشارɠون ࢭʏ وضع כɸداف واݍݵطط"ࢭʏ فئة  %64.1 بɴسبة  تمثل

، ɸذه الɴسبة . من العمال الذين صرحوا بوجود طرق ومعاي؈ف ثابتة لتقييم أدا٬ڈم %35.3 تلٕڈا ɲسبة 

ࢭʏ فئة   %33.3بɴسبة  بʋنما تمثل  ."لا ʇشارɠون ࢭʏ وضع כɸداف واݍݵطط"ࢭʏ فئة  %35.9 مدعمة

  "اف واݍݵططʇشارɠون ࢭʏ وضع כɸد"

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

 لمدى غياب الموضوعية والشفافية ࢭʏ تقييم כداء داخل المؤسسة، 
ً
 دقيقا

ً
ʇعكس ɸذا اݍݨدول تقييما

عن خلل مؤسؠۜܣ ࢭʏ آليات التقييم، وɸو خلل لا Ȗعاݍݨه المشاركة ࢭʏ التخطيط، ما وʈمكن ان ɲستɴتج 

فتبط بوضوح بالأɸداف الموضوعة وʉسȘند إڲʄ معاي؈ف ثابتة يطرح اݍݰاجة إڲʄ إعادة ɸيɢلة نظام التقييم ل؈

  .ومعلنة
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، ʇشعر כفراد بالرضا وטل؅قام عندما يدرɠون أن "آدامز"وفقًا لـ نظرʈة العدالة التنظيمية الۘܣ طوّرɸا 

رغم المشاركة ࢭʏ  –غ؈ف أن غياب معاي؈ف واܷݰة للتقييم  .ɸناك عدالة ࢭʏ تبادل اݍݨɺود والمɢافآت

قابل ) المشاركة، اݍݨɺد، טل؅قام(ٱڈدد ɸذا التوازن، وʉُشعر العامل أن مدخلاته  –ط التخطي
ُ
لا ت

، ما يولد לحباط، وʈؤثر سلبًا ࢭʏ سلوكياته داخل )تقييم منصف، تقدير موضوڤʏ(بمخرجات عادلة 

 .المؤسسة

رُوم
ْ
د أن أداءه اݍݨيد سيؤدي ، فإن الفرد يبذل اݍݨɺد إذا اعتق(Vroom) أما من منظور نظرʈة التوقع لـ ف

غ؈ف أن غياب المعاي؈ف ࢭʏ التقييم، كما يرى أك؆ف من نصف العمال، يُفقد ɸذا . إڲʄ نتائج مɺنية إيجابية

فحۘܢ لو شارك ". ال؅فابط المعرࢭʏ ب؈ن اݍݨɺد والمɢافأة"الرابط ب؈ن כداء والنȘيجة، وʈُضعف ما ʇس׿ܢ بـ 

واܷݳ قد يُقنعه بأن النتائج لا Ȗعتمد عڴʄ جودة أدائه بل عڴʄ العامل ࢭʏ التخطيط، فإن غياب نظام تقييم 

  .اعتبارات غ؈ف معلنة، مما يؤدي إڲʄ تراجع ࢭʏ الدافعية

 : 30اݍݨدول رقم -

ݳ العلاقة ب؈ن Ȗعامل المؤسسة Ȋشɢل موضوڤʏ مع جميع الموظف؈ن  نتائج التقييم عڴʄ رضاك  وتأث؈فيوܷ

 ودافيعتك نحو العمل

 spss21جات من اعداد الطالبة مخر 

  التعامل Ȋشɢل موضوڤʏ  تاث؈ف عملية التقييم عڴʄ ادائك

  اݝݨموع  لا   ɲعم

  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار  الɴسبة  التكرار

  ɲ  19  54.3%  28  56%  47  55.3%عم

  44.7%  38  %44  22  %45.7  16  لا

  100%  85  %100  50  %100  35  اݝݨموع

  :التحليل טحصاǿي-

من العمال الذين صرحوا بأن Ȗعامل المؤسسة  %55.3 حظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل من خلال اݍݨدول نلا 

لا يؤثر Ȋشɢل "ࢭʏ فئة  ɸ 56%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . Ȋشɢل موضوڤʏ يؤثر إيجابيًا عڴʄ أدا٬ڈم

ʏنما تمثل "موضوڤʋفئة  %54.3 ، ب ʏࢭ"ʏل موضوڤɢشȊ يؤثر". 
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. مل المؤسسة Ȋشɢل غ؈ف موضوڤʏ لا يؤثر عڴʄ أدا٬ڈممن العمال الذين صرحوا بأن Ȗعا %44.7 تلٕڈا ɲسبة 

لا يؤثر Ȋشɢل "ࢭʏ فئة   %44بʋنما تمثل  ."يؤثر Ȋشɢل موضوڤʏ"ࢭʏ فئة  ɸ 45.7%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة

ʏموضوڤ."  

-ʏالتحليل السوسيولوڊ:  

كن ʇعكس ɸذا اݍݨدول انقسامًا ࢭʏ آراء العمال حول أثر موضوعية Ȗعامل المؤسسة عڴʄ أدا٬ڈم، وʈم

ʄي ب؈ن العدالة التنظيمية وتحف؈ق כداء تحليل المعطيات عڴɠإدراك العمال أن לنصاف  وجود ارتباط إدرا

  .ࢭʏ المعاملة ʇعزز טل؅قام والسڥʏ لتحس؈ن כداء

ا 
ً
ɠست فقط سلوʋۘܣ العدالة التنظيمية والثقافة المؤسسية، يتܸݳ أن الموضوعية لʈمن منظور نظر

ومع ذلك، فإن وجود ɲسبة معت؄فة ترى أٰڈا لا تؤثر عڴʄ כداء يث؈ف  .ا للثقة وטنتماء الم۶ܣإدارʈًا، بل تمثل رمزً 

اݍݰاجة إڲʄ مراجعة الثقافة الداخلية للمؤسسة، خصوصًا ࢭʏ ما يتعلق برȋط العدالة بالأداء والسلوك 

  .الم۶ܣ

 –ذلك الموضوعية ࢭʏ المعاملة  بما ࢭʏ –، فإن לحساس بالعدالة (Adams) وفق نظرʈة العدالة التنظيمية

ح؈ن ʇشعر العامل أن المؤسسة تتعامل معه . ɸو عنصر حاسم ࢭʏ تحديد سلوك العامل داخل المؤسسة

 ʏعزز الرضا الم۶ܣ وטنخراط ࢭʇ عدل، مماȊ افأɢ
ُ
بموضوعية، فإنه يميل إڲʄ טعتقاد بأن جɺوده ستُقدّر وت

 .العمل

ن عدم الموضوعية ࢭʏ التعامل لا يؤثر عڴʄ أدا٬ڈم، وۂɲ ʏسبة من العمال أ %44.7من جانب آخر، يرى 

لʋست بالɺينة، وȖش؈ف إڲʄ فئة من العمال قد طوّرت آليات تكيف م۶ܣ أو لا Ȗعوّل كث؈فًا عڴʄ المؤسسة 

كمصدر تحف؈ق، ورȋما اعتادت عڴʄ بʋئة تفتقر إڲʄ معاي؈ف عادلة، ما قد يؤدي إڲʄ نمط من כداء الوظيفي 

 .و טɲܦݰاب النفؠۜܣالروتيۚܣ أ

رُوم
ْ
، فإن العامل يبذل اݍݨɺد عندما ʇعتقد أن أداءه سيؤدي إڲʄ (Vroom) اسȘنادًا إڲʄ نظرʈة التوقع لـ ف

وȋالتاڲʏ، فإن وجود Ȗعامل موضوڤʇ ʏعزز التوقعات לيجابية لدى العامل بأن כداء اݍݨيد . نتائج مرغوȋة

ʏ ح؈ن أن التعامل غ؈ف الموضوڤʏ يُضعف ɸذا الرابط، وʈجعل ࢭ. سيɢُافأ، مما يدفعه إڲʄ المزʈد من اݍݨɺد

 .כداء العاڲʏ غ؈ف مضمون النتائج، مما ينعكس عڴʄ دافعية العامل وتوقعاته المɺنية

      :مناقشة النتائج

Ȋعد تحليل وتفس؈ف اݍݨداول טحصائية خلصنا اڲʄ مجموعة من النتائج والمزودة بالɴسب טحصائية فيما 

 ʏيڴ: 
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 :ئج متعلقة بالبيانات الܨݵصية للمبحوث؈ن نتا-

، ࢭʏ ح؈ن أن باࢮʏ المبحوث؈ن ɸم من جɴس الذɠور 54.1%غالبية المبحوث؈ن من جɴس ذɠور قدرت ɲسبْڈم بـ  -

 .45.9%قدرت ɲسبْڈم بـ 

 سنة  49-40للفئة العمرʈة %48.2المستوى العمري للمبحوث؈ن نلاحظ أن أك؄ف ɲسبة ɠانت  -

 .%55.3لنا أن أفراد العينة ʇغلب علٕڈا  المستوى جامڥʏ بɴسبة  وث؈ن يب؈نللمبحالمستوى التعلي׿ܣ  -

כوڲʄ ب أك؄ف ɠانت ) سنة 15اك؆ف من (و) سنة  11-15(טقدمية للمبحوث؈ن حيث وجدنا ɸناك تقارب  -

 % 34.1الثانية بɴسبة   %35.3بɴسبة 

  مناقشة نتائج الفرضية כوڲʄ : ثانيا

ࢭʏ טداءالوظيفي .)ال؅فقية.اݍݰوافز.الراتب( تؤثر العوامل الوظيفيةʄ أوڲمن خلال تحليلنا للفرضية 

  :للعامل؈ن وجدنا

أن الموظف؈ن الذين لا يحصلون عڴʄ ال؅فقية ʇشɢون من عدم توافق تقييم أدا٬ڈم مع  05يظɺر اݍݨدول رقم 

دالة، وɸو وɸذا ʇعكس حالة من לحباط والشعور Ȋعدم الع. ،%75.3اݍݨɺود المبذولة حيث بلغت ɲسبة 

  .ما ʇعزز من توجɺاٮڈم السلبية تجاه المؤسسة

عدم اعتماد المؤسسات عڴʄ أسلوب الرقابة ࢭʏ تقييم כداء يؤدي إڲʄ شعور  Ȗ06ش؈ف نتائج اݍݨدول رقم 

ࢭʏ المقابل، عندما Ȗستخدم المؤسسة الرقابة . Ȋ72.9%عدم الشفافية وعدم وضوح معاي؈ف التقييم بɴسبة 

ء، يزداد وضوح معاي؈ف ال؅فقية لكن لا يزال ɸناك تباين ࢭʏ الرأي حول الكفاءة مقابل ɠأساس لتقييم כدا

  .כقدمية

 لݏݰصول عڴʄ  07اشار اݍݨدول رقم  
ً

اڲʄ ان العمال الذين يرضون عن عملية ال؅فقية يɢونون أك؆ف احتمالا

دورًا ࢭȖ ʏعزʈز الرضا  ، مما ʇش؈ف إڲʄ أن المɢافآت تلعب%75.3مɢافآت تقديرʈة من المؤسسة ɲسبة تمثل 

من جɺة أخرى، أولئك الذين لا يحصلون عڴʄ مɢافآت ʇشعرون Ȋعدم לنصاف، مما يؤثر عڴʄ . الوظيفي

  .دافعɺم وʈقلل من رضاɸم

اڲʄ غياب ال؅فقية القانونية ووجود ܥݨلات أداء رسمية يؤثر عڴʄ الشعور بالعدالة داخل  ʇ08ش؈ف اݍݨدول 

، قد ʇشعر الموظفون بأٰڈم غ؈ف مɺيئ؈ن لتلقي % 84.7ة الرسمية ɲسبة تمثل نظرًا لغياب כنظم. المؤسسة

ʏأساس م۶ܣ وموضوڤ ʄال؅فقية عڴ.  

عدم وجود ܥݨل شɢاوى أو تأخ؈ف ال؅فقية يزʈد من לحساس Ȋعدم العدالة لدى العمال  09يُظɺر اݍݨدول 

شكلاٮڈم ʇعزز مشاعر ، حيث ʇعت؄فون أن عدم وجود قناة واܷݰة للتعب؈ف عن م% ɲ88.2سبة تمثل 

  .الْڈمʋش وלحباط

من الذين يرون أن أجرɸم غ؈ف ɠافٍ حصلوا عڴʄ تقييم أداء  %51.4 بɴسبة  10أظɺرت نتائج اݍݨدول رقم

  .غ؈ف جيد
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من العمال لا يحصلون عڴʄ خطابات شكر، وأغلّڈم يرون  %76.5 :ماɲسبة 11اشارت نتائج اݍݨدول رقم 

  .أن نظام اݍݰوافز غ؈ف عادل

ݰ من العمال يرون أن دخلɺم لا يرتفع مقارنة Ȋغ؈فɸم ممن  %61.2ماɲسبة  12ت نتائج اݍݨدول أوܷ

  يحملون نفس المؤɸل

ݳ اݍݨدول رقم  يرون أن زʈادة כجر لا تؤثر عڴʄ رضاɸم ودافعيْڈم، وأغلّڈم ʇعت؄ف  %90.6ان ɲسبة  13اوܷ

  .أن כداء اݍݨيد لʋس معيارًا لل؅فقية

 :ت بالأداءضعف ارتباط نظام المɢافآ

يرون أن כداء اݍݨيد لا ʇُعد معيارًا لݏݰصول عڴʄ % 92.9أن ɲسبة كب؈فة من المبحوث؈ن  14يُظɺر اݍݨدول 

 .أجر مناسب، وɸو ما ʇعكس انفصال السياسة التحف؈قية عن اݍݨɺد الفعڴʏ المبذول 

 :غياب التقدير لݏݨɺد الفردي

ɢافأ، مما يدل عڴʄ غياب ، فإن أغلبية الموظف؈ن ʇشعرون بأن ج15ɺحسب اݍݨدول 
ُ
ودɸم ࢭʏ العمل لا ت

 .ثقافة טع؅فاف والعدالة ࢭʏ التقييم داخل المؤسسة

 :محدودية المɢافآت المعنوʈة

من المبحوث؈ن الذين لا يتلقون مɢافآت معنوʈة من المؤسسة يفتقدون إڲʄ % 70.8أن  16يظɺر من اݍݨدول 

 .بɴية اݍݰوافز غ؈ف المادية وجود معاي؈ف ثابتة لتقييم כداء، مما ʇعكس ضعف

 :نتائج التقييم لا تنعكس ࢭʏ כجور 

أن نتائج التقييم تؤثر عڴʄ أدا٬ڈم، لكن من جانب % ʇ ،55.3عتقد أك؆ف من نصف المبحوث؈ن 17ࢭʏ اݍݨدول 

 ʏللتقييم ࢭ ʏعۚܣ غياب כثر الواقڥʇ ذا التقييم فعليًا، مماɸ عكسȖ سبة معت؄فة ترى أن כجور لاɲ ،آخر

  .כجور  منح

حيث ʇشعر غالبية . يتܸݳ من خلال البيانات أن ɸناك علاقة ب؈ن كفاية כجر والتقييم الوظيفي

رʈن Ȋشɢل ܵݰيح من قِبل المسؤول؈ن وɸذا . الموظف؈ن الذين يتقاضون أجورًا غ؈ف ɠافية بأٰڈم غ؈ف مُقدَّ

ʈمية توازن כجر مع التقييم لتجنب الشعور بالظلم وزɸأ ʄسلط الضوء عڴʇادة الدافع للعمل.  

Ȗش؈ف نتائج الفرضية טوڲʄ إڲʄ عدم تحقق الفرضية إذ تكشف البيانات عن ضعف ࢭʏ ارتباط اݍݰوافز، 

سواء المادية أو المعنوʈة، Ȋعدالة التقييم وכداء الفعڴʏ للموظف؈ن فإن الفرضية الۘܣ تف؅فض وجود علاقة 

ق والرضا الوظيفي من جɺة أخرى، لم تتحقق فعليًا إيجابية ب؈ن اݍݰوافز وعدالة כجور من جɺة، والتحف؈

ࢭʏ الواقع المدروس، بل أظɺرت المعطيات وجود فجوة واܷݰة ب؈ن التقييم وכجر، وضعفًا ࢭʏ نظم 

  .اݍݰوافز، مما يؤثر سلبًا عڴʄ شعور الموظف؈ن بالعدالة وטنتماء والتحف؈ق

  مناقشة نتائج الفرضية ثانية:ثالثا

 כداءࢭʏ )علاقات العمل.ظروف العمل.القيادة(العوامل التنظيمية رثانية تؤثرضية من خلال تحليلنا للف

  :الوظيفي وجدنا
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% 24.7يرون أن التقييم لا ʇعتمد عڴʄ اݍݨɺد المبذول، بʋنما % 75.3כغلبية  18من خلال نتائج اݍݨدول  -

ࢭʏ العمل اݍݨماڤʏ أو ɸناك شعور عام Ȋعدم العدالة ࢭʏ نظام التقييم، سواء  .فقط ʇعتقدون عكس ذلك

 .ɸذا ʇعكس غموضًا أو ضعفًا ࢭʏ معاي؈ف التقييم داخل المؤسسة. الفردي

من العمال الذين صرّحوا بأن مؤسسْڈم لا  %72.9 أن أعڴɲ ʄسبة تمثل وجدنا  19من خلال اݍݨدول  -

ڈم لدى العمال الذين وصفوا علاقْڈم بزملا٬ Ȗ 80%عتمد عڴʄ أسلوب الرقابة، وۂʏ مدعّمة بɴسبة 

لدى من وصفوا  %70.8 لدى من أقروا بوجود علاقات جيدة، ثم ɲسبة  %74.1 ، تلٕڈا ɲسبة "السʋئة"بـ

 .علاقاٮڈم بالعادية

من العمال الذين صرحوا  %73.3أن أعڴɲ ʄسبة تمثل ماتوصلنا اليه أظɺرت النتائج  20من خلال اݍݨدول  -

فئات، حيث نجد أن ɸذه الɴسبة مدعمة بأٰڈم لا يحصلون عڴʄ مɢافآت، وɸذه الɴسبة Ȗشمل جميع ال

   ."، "مصݏݰة"لدى فئة  %33.3صداقة و"لدى فئة  %73.3، و"عمل فقط"لدى فئة  %79.7بɴسبة 

من المبحوث؈ن أكدوا عدم وجود % 84.7ماتوصلنا اليه أظɺرت النتائج ان ɲسبة  21من خلال اݍݨدول  -

تاȊعة، مما يؤثر سلبًا عڴʄ تقييم כداء غياب الܦݨل ʇعكس ضعف التوثيق والم. ܥݨل لأدا٬ڈم الوظيفي

 وتحديد المɢافآت أو ال؅فقيات

من العمال الذين صرحوا Ȋعدم وجود ܥݨل  %88.2 توصلنا أن أعڴɲ ʄسبة تمثل  22من خلال اݍݨدول  -

، "تلقي المساعدة من الزملاء"ࢭʏ فئة  ɸ 92.8%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . شɢاوي عڴʄ أدا٬ڈم ࢭʏ العمل

 ."عدم تلقي المساعدة من الزملاء"ࢭʏ فئة  %68.8 بʋنما تمثل 

من العمال الذين صرحوا بأن مسؤولɺم  %50.6 أن أعڴɲ ʄسبة تمثل ماتوصلنا  23من خلال اݍݨدول  -

ʏل موضوڤɢشȊ مɺسبة . المباشر لا يقيمɴسبة مدعمة بɴذه الɸ 61.3%  فئة ʏلا يفضلون العمل "ࢭ

ʏنما تمثل "اݍݨماڤʋفئة  %44.4 ، ب ʏيفض"ࢭʏلون العمل اݍݨماڤ". 

من العمال الذين صرحوا بأن مؤسسْڈم لا   %76.5أن أعڴɲ ʄسبة تمثل ماتوصلنا  24من خلال اݍݨدول  -

لا يحصلون عڴʄ "ࢭʏ فئة  ɸ 91.8%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . توفر تجɺ؈قات Ȗساعدɸم ࢭʏ أداء مɺامɺم

 ."يحصلون عڴʄ خطاب شكر"ࢭʏ فئة  %55.6 ، بʋنما تمثل "خطاب شكر

من العمال الذين صرحوا بأن مؤسسْڈم لا  %61.2 أن أعڴɲ ʄسبة تمثل ماتوصلنا  25من خلال اݍݨدول  -

لا يتم تقييم כداء Ȋشɢل "ࢭʏ فئة  ɸ 95.7%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . توفر ظروف כمن والسلامة

ʏنما تمثل "موضوڤʋفئة  %48.4 ، ب ʏࢭ"ʏل موضوڤɢشȊ يتم تقييم כداء". 

من العمال الذين صرحوا بأن כداء اݍݨيد  %90.6 أن أعڴɲ ʄسبة تمثل ماتوصلنا  26دول من خلال اݍݨ -

لا ʇشعرون بالارتياح ࢭʏ مɢان "ࢭʏ فئة  ɸ 93%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . لʋس معيارًا لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية

 ."ʇشعرون بالارتياح ࢭʏ مɢان العمل"ࢭʏ فئة  %88.1 ، بʋنما تمثل "العمل
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من العمال الذين صرحوا بأن כداء اݍݨيد لʋس  %92.9 توصلنا أن أعڴɲ ʄسبة تمثل  27ل من خلال اݍݨدو  -

توفر المؤسسة التأمينات "ࢭʏ فئة   ɸ ،96.5%ذه الɴسبة مدعمة . معيارًا لݏݰصول عڴʄ أجر مناسب

  "لا توفر المؤسسة التأمينات اللازمة"ࢭʏ فئة  %85.7 بʋنما تمثل بɴسبة  ."اللازمة

من الموظف؈ن الذين يتلقون التأمينات لا ʇعتقدون أن כداء % 96.5ه أظɺرت النتائج ان ɲسبة ماتوصلنا الي -

 ࢭʏ الɺيɢل . اݍݨيد يرتبط باݍݰصول عڴʄ أجر مناسب
ً
عدم رȋط כداء اݍݨيد بالأجر المناسب ʇعكس خللا

 .التحف؈قي 

ا بأن جɺودɸم لا تɢافأ من العمال الذين صرحو  %60 توصلنا أن أعڴɲ ʄسبة تمثل  28من خلال اݍݨدول  -

غ؈ف "ࢭʏ فئة  %51.6 ، بʋنما تمثل "راحة المɢاتب"ࢭʏ فئة   ɸ64.8%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . Ȋشɢل ملائم

  ."مرʈحة المɢاتب

من العمال الذين صرحوا  %64.7 من خلال اݍݨدول نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة تمثل 29من خلال اݍݨدول  -

ʇشارɠون ࢭʏ وضع "ࢭʏ فئة   ɸ ،66.7%ذه الɴسبة مدعمة . ا٬ڈمȊعدم وجود طرق ومعاي؈ف ثابتة لتقييم أد

  "لا ʇشارɠون ࢭʏ وضع כɸداف واݍݵطط"ࢭʏ فئة  %64.1 بʋنما تمثل بɴسبة  ."כɸداف واݍݵطط

من العمال الذين صرحوا بأن Ȗعامل % 55.3ماتوصلنا اليه أظɺرت النتائج ان ɲسبة  30من خلال اݍݨدول  -

لا يؤثر Ȋشɢل "ࢭʏ فئة  ɸ 56%ذه الɴسبة مدعمة بɴسبة . يجابيًا عڴʄ أدا٬ڈمالمؤسسة Ȋشɢل موضوڤʏ يؤثر إ

ʏنما تمثل "موضوڤʋفئة  %54.3 ، ب ʏࢭ"ʏل موضوڤɢشȊ يؤثر". 

بناءً عڴʄ النتائج تحليل الفرضية الثانية ، يمكن القول إن الفرضية لم تتحقق بالرغم من أن ال؅فقية  -

ظيفي وتحف؈ق الموظف؈ن، إلا أن غياب العدالة ࢭʏ التقييمات والمɢافآت تلعب دورًا ࢭʏ تحس؈ن الرضا الو 

 ʄؤثر سلبًا عڴʈعدم לنصاف وȊ غياب الرقابة أو ܥݨل أداء واܷݳ، يخلق شعورًا ʏوال؅فقيات، خاصة ࢭ

  .تحف؈ق الموظف؈ن

  טستɴتاج العام:راȊعا 

نة الرضا الوظيفي واثره عڴʄ اداء من خلال تحليل ومناقشة النتائج الۘܣ تم التوصل الٕڈا ࢭʏ دراسȘنا  والمعنو 

لم تتحقق  حيث أظɺرت العامل؈ن دراسة ميدانية ࢭʏ خدمات اݍݨامعية بالاغواط  تب؈ن ان الفرضية العامة 

البيانات أن الموظف؈ن الذين ʇشعرون بالرضا الوظيفي وخاصة ࢭʏ ما يتعلق Ȋعلاقاٮڈم المɺنية وظروف 

. تم؈قون بمستوʈات أعڴʄ من טل؅قام وלنتاجية وجودة כداءالعمل وأسلوب לدارة والتقدير المعنوي ي

  .وɸذا يثȎت أن الرضا الوظيفي ʇعد عاملا حاسما ࢭȖ ʏعزʈز כداء العام داخل المؤسسة 

ي؄ُفز جانبًا مɺمًا يفسر جزئيًا محدودية تحقيق الرضا الوظيفي لدى البعض،  تحليل الفرضية כوڲʄغ؈ف أن 

فقد أظɺرت النتائج أن اݍݰوافز المقدمة، سواء  .فز Ȋعدالة التقييم وכداء الفعڴʏضعف ارتباط اݍݰواوɸو 

المادية أو المعنوʈة، لا ترتبط Ȋشɢل منصف بأداء الموظف؈ن، مما يخلق فجوة ب؈ن اݍݨɺد المبذول والمɢافآت 

وɸو ما ينعكس  وȋالتاڲʏ، فإن ɸذه الفجوة تؤثر سلبًا عڴʄ شعور الموظف بالعدالة وטنتماء،. اݝݰصّلة
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وɸذا التناقض ب؈ن أɸمية الرضا الوظيفي ࢭʏ כداء من جɺة، . مباشرة عڴʄ مستوʈات الرضا والتحف؈ق

 ʄة أخرى، يكشف أن الرضا الوظيفي المتحقق يرتكز أساسًا عڴɺأحد محدداته من جɠ وضعف اݍݰوافز

  .ت Ȗعاɲي من اختلالاتعوامل غ؈ف مادية مثل العلاقات والظروف، بʋنما العوامل المادية ما زال

 لرفع مستوى الرضا تحليل الفرضية الثانيةأما 
ً

، فقد ب؈ّن أن ال؅فقية والمɢافآت يمكن أن تɢون محفزًا فعّالا

فالموظفون . يحد من ɸذا כثر غياب العدالة والشفافية ࢭʏ إجراءات التقييم وال؅فقيةالوظيفي، إلا أن 

ات التقييم، يواجɺون صعوȋة ࢭʏ رȋط جɺودɸم بتحقيق الذين ʇشعرون Ȋعدم وضوح أو إنصاف ࢭʏ آلي

وɸذا ما يؤكد أن تحس؈ن . تقدم وظيفي أو مادي، مما يولد شعورًا بالإحباط وʈفقدɸم الدافع لبذل المزʈد

כداء لا يمر فقط ع؄ف Ȗعزʈز اݍݨوانب לدارʈة والتنظيمية، بل يتطلب أيضًا بناء نظام تقييم وترقية عادل 

  .وشفاف

الفرضية العامة لم تتحقق حول أثر الرضا الوظيفي عڴʄ כداء لا ʇغۚܣ عن  ʏ، يمكن القول ان بالتاڲ 

، الۘܣ مثلت عوائق أمام تحقيق الفرضʋت؈ن معاݍݨة اختلالات ࢭʏ نظم اݍݰوافز والتقييم وال؅فقية

ة ࢭʏ فالعوامل المعنوʈة قد رفعت مستوى الرضا لدى البعض، لكن استمرار غياب العدال. الفرعيت؈ن

عليه، توطۜܣ . اݍݰوافز وال؅فقيات قد يُقوّض استدامة ɸذا الرضا وʈؤثر سلبًا عڴʄ כداء ࢭʏ المدى البعيد

الدراسة بضرورة إصلاح نظام اݍݰوافز والتقييم لضمان Ȗعزʈز الرضا الوظيفي الشامل وتحقيق أداء م۶ܣ 

  .متɢامل
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اختتمت ɸذه الدراسة الۘܣ تناولت موضوع الرضا الوظيفي وأثره عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ مديرʈة اݍݵدمات 

اݍݨامعية بالأغواط Ȋعد تحليلٍ معمق لبيانات الميدان، إڲʄ عدة نتائج مɺمة يمكن أن تݏݵص جوɸر العلاقة 

 محورʈًا ࢭʏ . ب؈ن بʋئة العمل التنظيمية ومستوʈات כداء الوظيفي
ً

فقد ثȎت أن الرضا الوظيفي ʇشɢل عاملا

تحف؈ق الموظف؈ن ورفع ال؅قامɺم وجودة أدا٬ڈم، خصوصًا عندما يرتكز عڴʄ عناصر معنوʈة ɠالعلاقات 

دير المعنوي الذي يتلقاه العاملون المɺنية לيجابية، ظروف العمل الملائمة، כسلوب לداري الفعال، والتق

لكن الدراسة لم Ȗغفل اݍݨانب ךخر כك؆ف تحديًا، وɸو اݍݨانب المادي المتعلق  .من جɺات לدارة والزملاء

بنظم اݍݰوافز وال؅فقيات، إذ كشفت النتائج عن وجود اختلالات كب؈فة ࢭɸ ʏذه כنظمة، خاصة من حيث 

التقييم وال؅فقية، ما خلق إحساسًا Ȋعدم לنصاف لدى Ȋعض  غياب العدالة والشفافية ࢭʏ عمليات

ɸذا לحساس أثر سلبًا عڴʄ مستوى الرضا والتحف؈ق لدٱڈم، مما اɲعكس عڴʄ أدا٬ڈم الم۶ܣ . الموظف؈ن

بصورة مباشرة، وطرح Ȗساؤلات حول فاعلية اݍݰوافز المادية كعامل محفز دون وجود نظام تقييم عادل 

 .وشفاف

سبق، يمكن القول إن تحقيق رضا وظيفي شامل ومستدام يتطلب تضافر اݍݨɺود لإصلاح  بناءً عڴʄ ما

 ʏميْڈا ࢭɸت الدراسة أȘة الداعمة الۘܣ أثبʈز اݍݨوانب المعنوʈعزȖ جانب ʄمنظومة اݍݰوافز والتقييم، إڲ

بحقوق  كما أن خلق بʋئة عمل منظمة ومتوازنة تراڤʏ العدالة وלنصاف ࢭɠ ʏل ما يتعلق. تحس؈ن כداء

الموظف؈ن وفرص ترقيْڈم، ʇشɢل ݯݨر الزاوʈة ࢭʏ ضمان استمرارʈة التحف؈ق الوظيفي وتحقيق أداء م۶ܣ 

 .متم؈ق

ࢭʏ اݍݵتام، توطۜܣ الدراسة بضرورة اعتماد مقارȋة شاملة تدمج ب؈ن العدالة المادية والدعم المعنوي، وأن و 

 يضمن وضوح المعا
ً
ي؈ف، وشفافية לجراءات، وלنصاف ࢭʏ تضع المؤسسات العمومية نظامًا متɢاملا

ɸذا النݤݮ لا يضمن فقط رفع مستوى الرضا الوظيفي، بل يرܥݸ أيضًا ثقافة כداء . التقدير والمɢافأة

 .عللمجتممن جودة اݍݵدمات المقدمة  العاڲʏ وלنتاجية المستدامة الۘܣ تخدم أɸداف المؤسسة وȖعزز 
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ꓽ ٵ-الكتب 

عادل عبد الرزاق ɸاشم القيادة و علاقْڈا بالرضا الوظيفي دار البازوري العل׿ܣ للɴشر و التوزʉع عمان  -1

  .כردن 

  .2008محمد السعيد الص؈فࢭʏ السلوك טدراي العلاقات לɲسانية دار الوفاء لدنيا الطباعة وɲشر مصر  -2

المبيعات ࢭʏ القطاع اݍݵاص السعودي مجلة عرȋية سامي عبد الله الباحس؈ن الرضا الوظيفي لمندوȌي  -3

 .2007الɢوʈت ماي .جامعة الɢوʈت02عدد14للعلوم טدراية مجلة 

  . 1973،دار الفكر العرȌي، القاɸرة، الداري سليمان محمد الطماوي، الوج؈ق ࢭʏ القضاء  -4

تحليلية مقارنة ، دراسة قانونية  برɠات مو؟ۜܢ اݍݰواȖي، Ȗشرʉعات الوظيفة العامة ࢭʏ العالم العرȌي -5

  . 2006مɴشورات المنظمة العرȋية للتنمية اإلدارʈة ، القاɸرة، 

 .1970.مصر.القاɸرة.دار المعارف.ادارة טفراد لرفع טنتاجية.محمدعڴʏ السل׿ܣ -6

  .2004دار حامد للɴشر والتوزʉع عمان .ادارة موارد الȎشرʈة. محمد فاݍݳ صاݍݳ -7

  .2004دار الفكر العرȌي مصر. ʈ1ة טدارة العصرʈةطادارة الموارد الȎشر . احمد سيد مصطفى -8

  .2010دار جلʋس للȎشر عمان טردن  1ادارة اݍݨودة الشاملة وטداء الوظيفي  ط. ح؈ن محمد اݍݰراشة -9

. العدد טول . مجلة العلوم טɲسانية.טداءب؈ن الكفاءة والفعالية مفɺوم وتقييم . عبد المليك مزɸودة -10

 .Ȋ2001سكرة سنةجامعة محمد خيضر 

مجلة . المقارȋة السلوكية لݏݰوافز ࢭʏ إسɺامات Ȋعض الرواد 2019دكتورة يمنية بوقندورة و لطفي دن؄في  -11

 1العدد7العلوم לɲسانية  ݍݨامعة أم البواࢮʏ  اݝݨلد

 .1964العمل و الدافعية نيوʈورك دار وأيڴʏ .فيكتور فروم . -12

  . 1959، ترجمة دار المعرفة اݍݨامعية، לسكندرʈة، يفيدوافع العمل ࢭʏ الرضا الوظفرʈدرʈك ɸ؈فزȋرغ،  -13

 2002علم النفس الصناڤʏ والتنظي׿ܣ دار المعرفة اݍݨامعية טسكندرʈة عبد الغفار، محمد السيد -14

الدار اݍݨامعية לسكندرʈة ) نظرʈات و نماذج(السلوك التنظي׿ܣ .و ثابت إدرʉس .جمال الدين المر؟ۜܣ  -15

2002. 

16-  ʏاض ناصر محمد ألعديڴʈد לدارة العامة الرɺي و التنظي׿ܣ معɲساɲ1995السلوك ל. 

 .مجلة التقدم ࢭʏ علم النفس טجتماڤʏ التجرʈۗܣ.الظلم ࢭʏ التبادل טجتماڤʏ .آدمز جون ستاʇؠۜܣ -17

  .مجلة לدارة.الماعۜܣ و اݍݰاضر و المستقبل  ةالعدالة التنظيمي).1990.(ج؈فالد.جرʈن؄فج -18
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  ꓽالرسائل الجامعية- ب 
ݍݰقوق ، جامعة محمد مصطفى جغيدل، نظام ال؅فقية ࢭʏ الوظيفة العامة ، أطروحة ماجست؈ف، ɠلية ا -19

 2014 -2013خيضر، Ȋسكرة،

جابڴʏ عبد اݍݰق المنظمة ب؈ن المسؤولية כخلاقية وכداء الوظيفي للمورد الȎشري ࢭʏ المؤسسة  -20

  البواࢮʏ اݍݨزائرجامعة أم 2017العمومية טسȘشفائية أطروحة دكتوراه

سليمة عڴʏ بن يڍʏ التغي؈ف التنظي׿ܣ وعلاقته بالأداء الوظيفي للعامل؈ن داخل المؤسسة اݍݨزائرʈة  -21

  .جامعة البليدة 2016أطروحة دكتوراه زسون لغا

ࢭʏ تحس؈ن أداء الوظيفي للموظف؈ن أطروحة دكتوراه  ܣأسماء بوخروȋة المناخ التنظي׿ -22

  03جامعةاݍݨزائر2018

حبʋبة عليڴȖ ʏس؈ف عمليات المسار الم۶ܣ وعلاقْڈا بالرضا الوظيفي للإطارات بالمؤسسة العمومية  -23

 02جامعة بليدة2016اݍݨزائرʈة  اطروحةدكتوراه

عبد اݍݰليم لعراب الرضا الوظيفي وعلاقته بالال؅قام التنظي׿ܣ لدى ɸيئة التدرʉس باݍݨامعات  -24

 02ݨزائرجامعة اݍ2018اݍݨزائرʈة أطروحة دكتوراه

كراموليلة טتصال الداخڴʏ ودوره ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي ࢭʏ المؤسسة טقتصادية اݍݨزائرʈة  -25

 02جامعة بليدة2018أطروحة دكتوراه



 

 



 

العاڲʏ والبحث العل׿ܣ وزارة التعليم    

بالاغواط  عمار الثليڋʏجامعة   

 ɠلية العلوم الاجتماعية

 مذكرة ماس؅ف تخصص علم اجتماع تنظيم وعمل  

عڴʄ اداء العامل؈ن دراسة ميدانية  وأثرهالوظيفي  ا. الرض عنوانتحت   

 بمدرʈة اݍݵدمات اݍݨامعية ولاية الاغواط 

 ʏذه الاسئلة  إطارࢭɸ لنا املالقيام بدراسة ميدانية حول موضوع اعلاه نقدɠمساعدتنا   و ʏمن المبحوث؈ن ࢭ

الاشارة  عڴʄ جمع الاجابات الɢاملة علما ان سʋتم استخدام ɸذه البيانات ࢭʏ اغراض علمية بحتة يوضع 

+) ࢭʏ اݍݵانة المناسبة (  

 استمارة 

تحت اشراف                                                                                                               من اعداد الطلبة  

دكتور زحزاح خالد -                                                                                                                          خ؈فة بن قوʈدر -  

عبد اݝݨيد كعفاص -  

 

 

 

 السنة الدراسية 
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 اسئلة الاستȎيان 

 اݝݰور الاول  البيانات الܨݵصية

 اݍݨɴس : □الانۙܢ  □ذكر    

 العمر : □سنةفاك؆ف50 □سنة 49-40 □سنة  30-39 

□جامڥʏ □ثانوي  □متوسط □ابتداǿي : المستوى التعل׿ܣ     

 اقدمية العمل  :  □15اك؆فمن □11.15 □) 10-6( □ سنوات 5اقل من  

 اݝݰور الثاɲي :(الاجر.المɢافات.ال؅فقية)العوامل الوظيفية 

□ لا  □عڴʄ ترقية خلال مشواك الم۶ܣ ɲعم ɸل تحصلت   

□ اإثن؈ن معا □عڴʄ أساس الكفاءة □ عڴʄ أي أساس تتم ال؅فقية ࢭʏ مؤسستكم؟ عڴʄ أساس الأقدمية  

□ لا□ ɸل انت اض عن عملية ال؅فقية ࢭʏ المؤسسة ɲعم  

□ لا  □ɸل تطبق ال؅فقية ࢭʏ مؤسستكم بصورة موضوعية(قانونية) ɲعم  

□ لا  □ɸل عدم حصولك عڴʄ ال؅فقية ࢭʏ مواعيدɸا يؤثر عڴʄ ادائك لعملك بالمؤسسة ɲعم  

□ لا  □ɸل الاجر الذي تتقاضاه ومݏݰقاته ʇسد حاجاتك الأساسية من نقل وسكن وعلاج ɲعم  

□ لا  □اڲʄ تحس؈ن الاداء ɲعم  وʈؤدي ڦʏ مؤسستكم عادل وجيد   والمɢافاتɸل نظام اݍݰوافز   

رواتب موظيف؈ن يحملون نفس المؤɸل ࢭʏ   مقارنة معɸل الدخل الذي تتقاضاه من مؤسسة ʇعت؄ف مرتفعا 

□ لا  □مؤسسات اخرى ɲعم  

□ لا □الزʈادة ࢭʏ الاجر ࢭʏ رفع مستوى رضاك ودافعيتك نحو العمل ɲعم  ɸل Ȗساɸم  

□ لا   □نظام المɢافات Ȋشɢل مباشر مع نتائج الاداء ɲعم ɸل يرتبط  

□ لا  □ɸل يقدر اݍݨɺد والاداء الفردي ࢭʏ مؤسستكم وʈخصص له مɢافات مباشرة ɲعم   

□ لا  □ɸل تقوم مؤسسة اݍݵدمات اݍݨامعية بمنح مɢافات معنوʈة مناسبة للموظف؈ن ɲعم  

□ لا□ɸل الاجر الممنوح ࢭʏ مؤسسة اݍݵدمات اݍݨامعية يȘناسب مع ما تبذله من جɺد ɲعم   

 اݝݰور الثالث (العلاقة  مع زملاء والرؤساء ظروف العمل. القيادة) العوامل التنظيمية 

□ العمل الفردي □ مع الرئʋس المياشر□   مع الزملاءماۂʏ الطرʈقة المفضلة لديك لاداء عملك   

□ سʋئة  □عادي □كيف ترى علاقتك بزملائك ࢭʏ العمل جيدة   



 

□ عمل فقط□مصݏݰة  □ ماۂʏ العلاقة الۘܣ ترȋطك برؤسائك صداقة   

□ لا □ɸل ʇܨݨع رؤسائك التعاون ب؈ن العمال ɲعم   

□ لا □ɸل تتلقى مساعدة من طرف الزملاء ࢭʏ المواقف الصعبة ࢭʏ العمل ɲعم  

□ لا □رغبة ࢭʏ العمل ɲعم  أك؆فɸل العمل اݍݨماڤʏ مع الزملاء يجعلك   

□ لا  □ɸل نوفر مؤسستكم التجɺ؈قات الۘܣ Ȗساعد العامل؈ن عڴʄ الاداء مɺامɺم واعمالɺم ɲعم  

□ لا  □ɲعم الامن والسلامة ɸل توفر مؤسسة اݍݵدمات اݍݨامعية ظروف   

□ لا□ العمل ɲعمɸل ʇشعر العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة بالارتياح بخصوص مɢان   

  □ɸل Ȗعمل مؤسسةعڴʄ توف؈ف ɠافة التامينات اللازمة للعامل؈ن ࢭʏ حالة التعرض لݏݰوادث ࢭʏ العمل  ɲعم

□ لا  

□ لا  □بمؤسسة مرʈحة ومناسبة لاداء العمل ɲعم ɸل المɢاتب   

□ لا□الاɸداف واݍݵطط داخل مؤسستكم ɲعم  ࢭʏ وضع ɸل Ȗشارك   

□ لا□ɸل تتعامل المؤسسة بموضوڤʏ وعدالة مع جميع الموظيف؈ن ɲعم   

□ لا□ɸل الاجراءات العمل المعمول ٭ڈا ࢭʏ المؤسسة Ȗساعدك عڴʄ اداء عملك بحرʈة وراحة ɲعم   

□ لا□ɸل تقوم المؤسسة بȘنفيذ اق؅فاحاتك ࢭʏ العمل وȖܨݨعك عڴʄ بذل جɺود اضافية ɲعم    

□ لا □من مسؤوسلك المباشر عندما ترغب ࢭʏ اتخاذ قرار ɲعم والمساندةɸل تحصل عڴʄ الدعم    

□ لا □ ɸل Ȗستطيع مناقشة المسوؤل ࢭʏ القرارات الۘܣ يتم اتخاذɸا اݍݵاصة بالمؤسسة ɲعم  

 اݝݰور الراȊع الاداء الوظيفي 

□ لا□ ɸل تتم عملية تقييم الاداء ࢭʏ المؤسسة للعامل؈ن عڴʄ اساس اݍݨɺود المبذولة ࢭʏ انجاز الاعمال ɲعم   

□ لا  □اسلوب الرقابة الذي يحدد التقييم اݍݨيد لاداء الموظف؈ن اعمالɺم ɲعم المؤسسة علڴɸʄل Ȗعتمد   

□ لا □ɸل تɢاࢭȃ مؤسستكم العامل؈ن المتم؈قين ࢭʏ تادية مɺامɺم ɲعم  

□ لا  □ɸل ٮڈتم المؤسسة بوجود ܥݨل لɢل موظف ʇشتمل عڴʄ ادائه ɲعم    

□ لا  □عڴʄ ادائك لعملك ɲعم شɢاوى ɸل توجد   

□ لا □ɸل مسؤولك المباشر يقيم ادائك الوظيفي Ȋشɢل موضوڤɲ ʏعم   

□ لا□ɸل تحصل عڴʄ خطابات شكر عندما تقوم باداء متم؈ق ɲعم   



 

□ لا□ɸل تقوم المؤسسة بتقييم ادائك بصورة موضوعية ɲعم    

□ لا □ɸل الاداء اݍݨيد ࢭʏ مؤسستكم ʇعت؄ف معيار لݏݰصول عڴʄ ال؅فقية ɲعم   

□ لا  □ɸل الاداء اݍݨيد ࢭʏ مؤسستكم ʇعت؄ف معيار لݏݰصول عڴʄ اجر مناسب ɲعم   

□ لا □ɸل Ȗشعر ان جɺودك ࢭʏ العمل لا تɢافا بالطرʈقة ملائمة ɲعم  

□ لا □ɸل توجد طرق ومعاي؈ف ثابتة لتقييم ادائك ࢭʏ المؤسسة ɲعم  

□ لا□ɸل تؤثر نتائج التقيم عڴʄ رضاك ودافعيتك نحو العمل ɲعم   

□ لا  □ ɸل ɸناك تحسن ࢭʏ ادائك لمɺامك مقارنة السابق ɲعم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 


