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 الملخــــــص:

الدديرية العملية لإتصصاات  بمقر الدوظفين رضا تحقيق في البشرية الدوارد إدارة دور معرفة إلى الدراسة ىذه ىدفت     
 الدوظفين؟ رضا تحقيق في دور البشرية الدوارد لإدارة ىل :التالي بالسؤال الدراسة مشكلة تحددتو  ،الجزائر
 عينة تصكونت بحيثراسة الد لدوضوع الأنسب الدنهج لأنوالقياسي و  و الدنهج الوصفي الدنهج على عتمادالإ تم قدو      

 عشوائية بطريقة نتقاؤىمإ تم حيث ،بالدديرية العملية لإتصصاات الجزائر رياإدا موظفا( 41) واحد و أربعين منراسة الد
 .محاور ثلاث من النهائية صورتصو في تصكون  )ستمارةإ( ستبيانإ تصصميم تمو  بسيطة،
 : تيكالآراسة  دلل  العامة الفرضية وكانت
 .الدوظفين رضا تحقيق في ىاما دورا البشرية الدوارد إدارة تصلعب

 :يلي كما الدراسة نتائج كانتو 
 .تصقييم الأداء  و التحفيز بشكل كبير تجاه العاملين عدا التدريب لعنصر ظهر دور لإدارة الدوارد البشرية -
 ظهر العمال رضا وظيفي بشكل عام.أ  -
تحقق الرضا الوظيفي، وىو ما ظهر بشكل مفصل من خلال التحفيز  فيبشكل عام دور لإدارة الدوارد البشرية  يوجد  -

 تصصاات الجزائر لواية بسكرة.لإ الدديرية العمليةفي  دورا فعاا في تحقيق الرضا الوظيفي ىالذي أبد
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Abstract : 

     The objective of this study is to know the role of human resources management in 

achieving the satisfaction of the staff at the headquarters of the operation of Algeria 

Telecom. The problem of the study was determined by the following question: Does 

human resources management have a role in achieving employee satisfaction? 

    The descriptive approach and the standard curriculum were adopted as the most 

suitable method for the subject of the study. The sample of the study consisted of 

forty (40) administrative staff in the practical administration of the communication of 

Algeria, where they were selected in a simple random way. The questionnaire was 

designed in a final form of three axes . 

The general hypothesis of the study was as follows: 

Human resources management plays an important role in achieving employee 

satisfaction. 

The results of the study were as follows: 

- The role of human resource management of the stimulus component has grown 

significantly towards staff except training and performance evaluation. 

- Workers showed job satisfaction in general. 

- In general, there is a role of human resources management in achieving job 

satisfaction, which was demonstrated in detail through the motivation, which showed 

an active role in achieving job satisfaction in The practical direction of algerian 

communications of Biskra. 
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 مقدمـــــــــــــــــة:
 

 ‌أ   

عنصر  بإعتباره الدتخصصتُ،و  الباحثتُ من العديد لدى النطاق واسع باىتمام البشرية الدوارد إدارة حظيت لقد       
 أنو كلما حيث فشلها، أو لصاحها أساس فهو خاص، بشكل الدعلومات ومرافق عام، بشكل للمؤسسة بالنسبة أساسي
 .ىذه الدؤسسات لصاح بالتاليو  إنتاجيتها، زيادة إلى ذلك أدى كلما جيدا توظيفا والدوظفة الدؤىلة البشرية الكوادر توفرت

 الأخرى، فظهرت العلومو  النفس علمو  جتماعوالإ الإدارة في الباحثتُ باىتمام الوظيفي الرضا موضوع كما حظي        
 رضاه. عدم أو عملو عن الدوظف رضا بمدى الدتعلقة الأسئلة على للإجابة البحوثو  الدراسات من الكثتَ
 ،قيامو باستغلال كل سبل الرضا الدتاحة لو من خلالذاو قبول الإنسان وظيفتو كما ىي،  إلىيرجع الرضا الوظيفي و        

نتيجة لارتفاع أدائو في العمل، أو تعلم مهارات  رتياحالإويرتبط الرضا الوظيفي بأكثر من مصدر، فالإنسان قد يشعر ب
 جديدة، أو زيادة قدراتو الشخصية أو حتى تلقي الثناء.

العمل على و ، تدريبية إقتًاح برامجو  تصميم خلال من تحقيق رضا الوظيفي إلى الدؤسسات جل تسعى لذلك،       
 ،داخل الدؤسسة لعاملتُوولاء ا من درجة رضا يزيد الش متابعة وتقييم أدائهم بصفة مستمرة على الددى الطويل،و تحفيزىم 

 .نوعية الخدمات الدقدمة من طرفهم تحستُ إلى يفُضي بما
 الغاية فهو معو، التعامل حيث من التعقيد بالغة بأهمية إتسم العشرينو  الحادي القرن في سيما لا البشري فالعنصر       

التطورات  لذذه كان لدا البشري العنصر يحتلها التي الأهمية لولاو  إتجاىاتو،و  رغباتو تحقيق لضو تتطلع الذي أو الوسيلة
 .أىدافها تحقيق في الدؤسسات إستطاعت لدا الفرد لولاو  التطورات لزور يعد فالفرد بها، إتسم التي الأهمية

 شكالية الدراسة على النحو التالي:إبناءً على ما سبق تبرز و 
الجزائر‌‌تاااتلإ‌المديرية‌العملية"‌هل‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌دور‌في‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌

‌لواية‌بسكرة؟"
 شكالية التساؤلات الفرعية التالية:الإتندرج ضمن ىذه و 

 ما دور التحفيز في زيادة مستوى الرضا الوظيفي للعمال؟ .1
 الرضا الوظيفي للعمال؟ كيف يمكن لسياسة التدريب من تحقيق .2
 ؟α=...5داء الفرد لو دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العمال عند مستوى دلالة أمستوى  تقييمىل  .3

‌الفرضيات:
 جابة على التساؤلات التالية نقتًح الفرضيات التالية:وللإ

 كبتَ في زيادة مستوى الرضا الوظيفي للعمال.و للتحفيز دور مهم  .1
 لسياسة التدريب أن تساىم في تحقيق الرضا الوظيفي للعمال. يمكن .2
 .α=...5داء الفرد يساىم في تحقيق الرضا الوظيفي عند مستوى أحصائية لدستوى إيوجد دور ذو دلالة  .3

‌أهمية‌البحث:
تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ  إلىكيف يمكن لادارة الدوارد البشرية للوصول  توضيحها في الدراسة أهمية تنبع       

 الجزائر لولاية بسكرة. تصالاتلإ بالدديرية العملية



 مقدمـــــــــــــــــة:
 

‌ب    

 الرضا تحقيق في البشرية الدوارد دارةإساليب الدتبعة من طرف الأ على التعرف أهمية من الدراسة ىذه أهمية تنبع كما       
 .الدقدمة خدماتها في الجودة تحقيق تذة ومن ،الجزائر لولاية بسكرة تصالاتلإ الدديرية العمليةب الوظيفي للعاملتُ
‌أهداف‌البحث:

 ىداف التالية:الأتحقيق  إلىتهدف ىذه الدراسة 
 الجزائر لولاية بسكرة. تصالاتلإ الدديرية العمليةبالدوارد البشرية  إدارةالتعرف على مدى فعالية  .1
 .الجزائر لولاية بسكرة تصالاتلإ الدديرية العمليةبالتعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملتُ  .2
 الدديرية العمليةبالتعرف على الدور الذي تقوم بو إدارة الدوارد البشرية لتحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملتُ  .3

 .الجزائر لولاية بسكرة تصالاتلإ
‌الدراسات‌السابقة:

 ميدانية دراسة -الجامعيتُ وظفتُلدا لدى الوظيفي الرضا تحقيق في البشرية الدوارد إدارة فعالية مدى " بعنوان دراسةال  -1
 .2010  سنة عادل بوضياف إعداد من "أىراس بسوق الجامعي بالدركز

 الدؤسسة، في البشرية الدوارد إدارة تعتمدىا التي والسياسات والقواعد الإجراءات على التعرف إلى الدراسة ىذه ىدفت    
 شديد الطفاض عن الدراسة ىذه كشفت وقد ،الدؤسسة فعالية لتحقيق منها الإستفادة يمكن وتوصيات نتائج إلى الوصول

 نتيجة رضاىم مستوى على السلبي وتأثتَىا الإدارية، الدستويات تريع بتُ الدوظفتُ من الأغلبية لدى الرضا مستوى في
 .الأساسية السياسات تلبية في الكبتَ القصور

 التخصص لدناصب الدتقدمتُ إختيار كيفية في النظر إعادة  :التالية الإقتًاحات إلى التوصل تم النتائج ىذه على وبناءً    
 التخصصي الطابع ذات بالدهام للإطلاع وقابليتهم قدراتهم مدى لإثبات نفسية ومقاييس لإختبارات بإخضاعهم وذلك

 .ذلك غتَ إلى... التسيتَ، الآلي الإعلام كالصيانة،
 .2014  باجة، سنة عداد تزيدإمن  "بالدؤسسة الوظيفي الرضا تحقيق في التحفيز دور "الدراسة بعنوان  -2

 الدراسة نتائج توصلت حيث الوظيفي، الرضا تحقيق في التحفيز تأثتَ مدى على التعرف إلى الدراسة ىدفت حيث     
 في الإنصاف مراعاة أنو  ورغباتو حاجاتو لستلف لإشباع لو والحماس الرغبة ويولد الفرد دوافعيثتَ  لشارسة التحفيز أن إلى

 .الحوافز إعطاء في بالعدالة يشعرون لا بالدؤسسة العاملتُ أن إلى أيضا توصل كما،  بالرضا العامل من شعور يزيد التحفيز
 ، فرع التسيتَ علوم في الداستً شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرةالبشرية  الدوارد أداء تحستُ في التدريب دور -3

 .2017 ،بسكرة جامعةإدارة الدوارد البشرية،  تخصص تسيتَ منظمات
 لصاح أساليب على التعرف البشرية، للموارد بالنسبة وأهميتو التدريب موضوع على الضوء تسليط ىدفت الدراسة إلى     

 بتُ موجبة قوية علاقة وجود إلىخلصت الدراسة و البشرية،  الدوارد أداء تحستُ في التدريب التدريبية، إبراز البرامج وفشل
 بشكل العلاقة وتظهر البشرية الدوارد وأداء التدريب أبعاد بتُ أيضا علاقة توجد كما البشرية، الدوارد أداء وتحستُ التدريب

 التدريبية. البرامج في وأضعفها حتياجات التدريبية،الإ في كبتَ



 مقدمـــــــــــــــــة:
 

‌ت    

 شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة البشرية الدوارد أداء على الوظيفي الرضا أثر عنوان تحت إيمان صبيان دراسة -4
 .2012 تلمسان، الشركات،جامعة حوكمةو  الأفراد إدارة تخصص التسيتَ علومو  الإقتصادية العلوم في الداجستتَ

 بشكل يؤثر وىو الدؤسسة، لصاح عليها يبتٌ التي الأسس أىم من يعتبر الوظيفي الرضا بأن الدراسة نتائج أفرزت حيث    
 الوظيفي الرضا مستويات ارتفاع أن أي الدتميز، الإلصاز لضو مهما دافعا يشكل ىوو  البشرية الدوارد وأداء سلوك على كبتَ
 .الأعمال منظمات فشل أو لصاح لزددات أىم من يعد

‌التعليق‌على‌الدراسات‌السابقة:
 بعد تناولنا لرموعة من الدراسات السابقة توصلنا إلى:    

 ىناك بعض التطابق في الدراسات السابقة والدراسة الحالية من الجانب النظري لدوضوع الرضا الوظيفي. -
 ىناك إختلاف في الدراسات السابقة من ناحية الزمان والدكان. -
 في الدراسات السابقة من حيث اختيار الأبعاد وطريقة التحليل للنتائج. ىناك إختلاف -

 ومن جانب آخر تعتبر الدراسات السابقة كمرجع نبتٍ عليو بحثنا ىذا وتعتبر كمكّمل للبحث العلمي.     
‌نموذج‌البحث‌:

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

‌حدود‌الدراسة:
 :حدود عديدة منهالذذا البحث 

 :بسكرة –الجزائر   تصالاتالدديرية العملية لإتم إجراء ىذا البحث في  الحدود‌المكانية- 
 :2.19_ 2.18تم إجراء ىذا البحث ميدانيا في الفصل الثاني للسنة الجامعية  الحدود‌الزمنية. 
 دور ادارة الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفيقتصر ىذا البحث على دراسة إ: الحدود‌الموضوعية. 

 :بسكرة – الجزائر تصالاتالدديرية العملية لإ‌قتصر البحث على موظفيإ‌الحدود‌البشرية- 
 

ةــــوارد‌البشريـــإدارة‌الم  

 التحفيز
 

 التدريب

الأداء تقييم  
 

 الرضا‌الوظيفي



 مقدمـــــــــــــــــة:
 

‌ث    

‌جرائية:الإالتعريفات‌
 والإنتاج العمل على لتشجيعهم للعاملتُ، الدكتبة أو الدؤسسة قبل من الدتوفرة الفرص لرموعة ىي :والتًقيات الحوافز 

 لك.ذ غتَ إلى...التقدير شهادات السنوية، الزيادات خلال من سواء بكفاءة
  مثل للموارد.ستغلال الأالإالكفاءة: ىي 
  ىداف بكفاءة.الأالفعالية: تحقيق 
  يستطيعوا أداء أعمالذم بحرية ودون الرجوع إلى الإدارة مع  منح العاملتُ قوة التصرف واتخاذ القرارات حتىالتمكتُ: ىو

 .توفتَ الدناخ الدلائم
‌هيكل‌الدراسة:

من أجل دراسة  ىذا الدوضوع وبغرض الإجابة على إشكالية البحث وإختبار الفرضيات ولزاولة الإحاطة بجميع       
ثلاث فصول، فصلتُ نظريتُ  وفصل تطبيقي تسبقهم مقدمة وتليهم خاتدة تضم  إلىجوانب الدوضوع، سنقسم البحث 

 .ترلة من الإقتًاحات إلىأىم النتائج التي سوف نتوصل إليها بالإضافة 
ثلاث مباحث،  إلى الدوارد البشريةان الإطار النظري لإدارة حيث أنو سيتم تقسيم الفصل الأول الذي جاء تحت عنو      

لوظائف ومراحل إدارة الدوارد البشرية طرقنا فيو لداىية إدارة الدوارد البشرية، والدبحث الثاني تسنشتَ في الدبحث الأول 
 .أهمية إدارة الدوارد البشريةو أىداف  إلىأما الدبحث الثالث فسنشتَ فيو  التحديات التي تواجهها،و 

وفق ثلاث مباحث أيضا، سنشتَ في الدبحث  وان أساسيات حول الرضا الوظيفيلفصل الثاني فقد جاء تحت عنأما ا     
، فسيكون حول دراسة عامة لجوانب الرضا الوظيفي وأنواعو وأهميتو، أما الدبحث الثاني لدفهوم الرضا الوظيفيالأول 

الرضا علاقتها بء و اوتقييم الأد إدارة الدوارد البشرية والدتمثلة في ثلاثة أبعاد التحفيز والتدريب ندرسوالدبحث الثالث 
 الوظيفي.

تحقيق في  الدوارد البشريةإدارة  دوروبالنسبة للفصل الثالث فقد خصص للدراسة التطبيقية، والذي تناولنا من خلالو      
من خلال ثلاث مباحث، خصص  -بسكرة–الجزائر تصالاتلإ الدديرية العمليةمن وجهة نظر موظفي  الرضا الوظيفي
 سنوضحالدبحث الثالث و ، للدراسةلزل الدراسة، أما الدبحث الثاني فتناولنا فيو الإطار الدنهجي  بالدؤسسةأولذا للتعريف 

‌.ختبار الفرضياتإنتائج الدراسة وتحليلها و فيو قوة العلاقة بتُ الدتغتَين و 



 

 

 ل الأولــــالفص

 ةــــوارد البشريــــري لإدارة المـــــار النظـــــالإط
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 تمهيد
لذلك اىتم الباحثتُ ، وقعالدتو مثل للعنصر البشري الدتوفر ختصار الاستخدام الأإب الدــــوارد البشريــــة إدارة تعتبر        

ىذه ، الدــــوارد البشريــــة إدارةمن خلال  الدؤسسةسس التي تساعد على الاستفادة القصوى من كل فرد في بوضع الأ
 كل ما لو صلة بالعنصر البشري.و التقييم و الحوافز و التدريب و الاختيار و سس تبدأ من بزطيط الأ

 أو حجمها أو شكلها كان مهما لاجتماعيةاو  الاقتصادية الدؤسسات بصيع لصاح أساس ىو البشري الدورد نولأ        
 الدتنامية الدنفعة يحقق بشكل وإدارتو الدورد ىذا لتوظيف جاىدين لدستَوناو راء الدد يسعى الدنطلق ىذا ومن، طبيعتها

، الاجتماعيةو  الاقتصادية تاالتغتَ  مع تتلاءم أن يجب الدرجوة أىدافها الدؤسسة برقق ولكي البشري للكائن لدتجددةاو 
 إلى بدوره ويؤدي، نشطتووأ  قطاعاتو بدختلف المجتمع ىيكل في أساسية تغتَات حدوث يتضمن الاقتصادي فالنمو

 يظهر وبذلك الدعرفة في وزيادة جديدة تامهار  يتضمن بدا الدهن لستلف في العاملة القوى ىيكل في لشاثلة تَاتتغ إحداث
 .البشرية الدوارد دارةلإ جديد نمط ظهور على يساعد وىذا الاحتياجات تلكراز إب في الدؤسسة دور

 :التالية النقاط الفصل ىذا يتضمن سوف ذلك ضوء وعلى     
 : ماىية إدارة الدوارد البشريةالأولالدبحث 
 : تطور إدارة الدوارد البشريةالأولالدطلب 

 الدطلب الثاني: مفهوم إدارة الدوارد البشرية
  الأخرىدارات الدطلب الثالث: علاقة إدارة الدوارد البشرية بالإ

 والتحديات التي تواجو إدارة الدوارد البشريةالدبحث الثاني: وظائف 
 : وظائف إدارة الدوارد البشريةالأولالدطلب 

 الدطلب الثاني: مراحل إدارة الدوارد البشرية 
 الدطلب الثالث: التحديات التي تواجو إدارة الدوارد البشرية

 إدارة الدوارد البشرية الدبحث الثالث: أىداف وأهمية
 إدارة الدوارد البشرية: أىداف الأولالدطلب 

 الدطلب الثاني: أهمية إدارة الدوارد البشرية
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 الموارد البشرية إدارة ماهية المبحث الأول:
باعتباره الذي يعتبر أبشن مورد و وظائف الدؤسسة لتًكيزىا على الدورد البشري م ـــن أىـــة مــــوارد البشريــــالد إدارةر ـــــتعتب      

ولدواجهة التحديات ، العناصر البشرية الفعالةالتطور الدستمر مرىون بوجود و فتحقيق الأىداف ، تأثتَا في الإنتاجيةالأكثر 
: إلىسنحاول في ىذا البحث التطرق و ، لابد من الاىتمام أكثر بهذا الدورد سواء على الددى القريب أو البعيدالحديثة 

 .الأخرى الإداراتالدوارد البشرية ب إدارةة كما نوضح علاق  مفهومهاو الدوارد البشرية  إدارةمراحل تطور 
 الموارد البشرية  إدارةتطور المطلب الأول:

 حيث، أو النهضة الصناعيةالصناعية عصر الثورة  ، إلىقرنتُ من الزمان تقريباً  إلىتاريخ وظيفة الدوارد البشرية يرجع         
تبحث في ، خاصة بالدوظفتُ إداراتالصناعية بإنشاء  الدؤسساتالشركات و  فبدأت، بدأ التفكتَ في أهمية العنصر البشري

 .الأفراد ، إدارةشؤون العاملتُ إدارة بدسميات لستلفة منها الإداراتيت ىذه وسم، تعلق بهمشؤونهم وتعتتٍ بكل ما ي
إلا أن ىذا ، العقود الزمنيةة على مر الإداريالعنصر البشري باختلاف تطور النظريات والددارس  إلىومع اختلاف النظرة 

الدوارد البشرية في بداية  إدارةحتى ظهر مصطلحُ ،  يدنع  التطور  الدوازي  في الاىتمام بالعنصر البشريلم الاختلاف  
ومع ذلك استقر ، وظهور ىذا الدصطلح م ثَّل نقطة البداية لظهور مدرسة الدوارد البشرية، الستينيات من القرن العشرين

 إدارة  إلى  الأفراد إدارةم تقريباً فغتَ مسمى  1980حتى عام   الأفراد إدارةتم بالدوظفتُ  التي ته الإدارةعلى تسمية 
كان لزصوراً   الأفراد إدارةفدور ، ولكن كان في الدضمون أيضاً ، وإنَّ ىذا التغيتَ  لم يكن في الدسمَّى فقط، الدوارد البشرية 

لتخطيط  إلىالدوارد البشرية فقد امتد  إدارةأما دور ، الدؤسسةالعليا في  الإدارةفي تنفيذ سياسات الدوارد البشرية التي تضعها 
تعمل من خلالذا على و جية بزطيطية وتنفيذية خاصة بها الدوارد البشرية إستًاتي دارةوالتنفيذ معاً في آن واحد وبهذا أصبح لإ

، العليا الإدارةالدوارد البشرية أحد  أعضاء بل من الأعضاء الدؤثرين  إدارةوأصبح مدير ، مؤسسةلإستًاتيجية الأم للبرقيق ا
الدوارد البشرية من  إدارةالعاملتُ في  الأفرادأصبح و ، الدؤسسة ويتخذون القرارات الإستًاتيجية في، الذين يرسمون السياسات

الدور بتُ  وكان لتغتَ، الدوارد البشرية إدارةوقد احتًفوا العمل  في لرال ، سات خاصةفهم أخصائيون لذم درا، الدتخصصتُ
 .الدوارد البشرية إدارة  إلى الأفراد إدارةتغيتَ مسمى  فيالدوارد البشرية الأثرُ الكبتَُ  إدارةو  الأفراد إدارة

فقط  الدؤسسةيلاحظ من مدرسة الدوارد البشرية بأن تلك الددرسة لا تهتم بالدورد البشري كفرد عامل داخل  فما
باعتباره  الدورد البشري إلىفهي تنظر ، ميزة جديدة من مزاياىا التنافسية مؤسسةوإنما كأحد الدوارد التي يدكن أن تضيف لل

الدورد البشري مركز الجذب داخل  إدارةفتعتبر ، الأخرى خلاتللمدعملية الإنتاجية ومورد داعم خلات المدخل من مد
الإنتاجية والتسويقية والدالية  الأخرىم في زيادة فاعلية الأنشطة ومن خلال زيادة فاعليتو في العمل يدكن أن يُساى الدؤسسة

 1.والتطويرية

                                                           
 .10، 09، ص، ص، 2008بشرية، دار السلامة، الدوارد ال إدارة، فيصل حسونة. 1
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 الموارد البشرية إدارةالمطلب الثاني: مفهوم 
 تعريف الدوارد البشرية كما يلي: إلىثم  الإدارةتعريف  إلىالدوارد البشرية لابد من التطرق أولا  إدارة إلىقبل التطرق 

 الإدارةولقد اشتقت كلمة ، التي تعتٍ برقيق غرض معتُو  Administration الإدارةلغة انطلاقا من كلمة  الإدارةتعرف 
 1.داء الخدمةومعناىا أ Ad et ministrateمن كلمة لاتينية التي تتكون من 

على ىذا النحو فإن من يعمل و ، تقديم العون لذمو تعتٍ خدمة الآخرين و من الفعل أدار  الإدارةىناك تعريف أخر أن و 
 .2أداء الخدمة إلى الإدارةأو يصل عن طريق ، يقوم بخدمة الآخرين الإدارةب

فيما بينهم  الأفراديختلف ىؤلاء و ، في وقت معتُالجماعات التي تكون الدؤسسة و  الأفرادالدوارد البشرية ىي لرموع و      
في مساراتهم و ة الإداريومستوياتهم ، طموحاتهم كما يختلفون في وظائفهمو ابذاىاتهم و سلوكهم و خبرتهم و هم تدريبمن حيث 

التخصصات الذين تعتمد عليهم و الدستويات ، كما تعرف على أنها لرموع العاملتُ من لستلف الفئات،  3الوظيفية
 .4حديثا في برقيق أىدافها الدؤسسة

 الدوارد البشرية نذكر من بينها ما يلي: إدارةبالتالي ىناك عدة تعريفات تشملها و      
وقد ، الدؤسسةالوظائف الدتعلقة بالعنصر البشري داخل و تلك الوحدة التنظيمية التي تتولى القيام بكافة الأنشطة      

 إدارةإلا أن الدسمى الحديث ىو ، العاملتُ إدارةالقوى البشرية أو  إدارةأو  الأفراد إدارة وأالأفراد، شؤون  إدارةتسمى ب
 .5الدوارد البشرية 

يشمل ذلك عمليات التخطيط و ، الدؤسسةالدوارد البشرية أيضا بأنها: استخدام القوى العاملة داخل  إدارةوتعرف      
الصحية و تقديم الخدمات الاجتماعية ، العلاقات بتُ العمالالأجور، و  التعويض، التنميةو التدريب ، التعيتُو والاختيار 
 .6للعاملتُ 

من أىم الدوارد  الدؤسسةالعاملتُ في لستلف الدستويات أو النشاطات  الأفرادالتي تؤمن بأن  الإدارةكما ينظر لذا بأنها      
أن و مصلحتهم و ومن واجبها أن تعمل على تزويدىم بكافة الوسائل التي بسكنهم من القيام بأعمالذم لدا فيو مصلحتها 

 .7 الدؤسسةلصاح و تسهر عليهم باستمرار لضمان لصاحهم و تراقبهم 

                                                           
، أعمال إدارةبزصص ، رسالة تندرج ضمن متطلبات نيل شهادة ماستً، الدوارد البشرية في تفعيل راس الدال الفكري إدارةدور ، خديجة براكلي و فطومة عيان-1

 .03ص، 2016/2017دفعة ، -تبسة -جامعة العربي التبسي، كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسيتَقسم علوم التسيتَ،  
 .20ص، 2014، السعودية، دار العبيكان للنشر و التوزيع، -أساسيات و ابذاىات حديثة -الأعمال إدارة مبادئ، آخرونأبضد بن عبد الربضن الشمتَي و -2
 .25ص، م2004، الجزائر، مديرية النشر لجامعة قالدة، الدوارد البشرية ، إدارةبضداوي وسيلة-3
 .19ص، مرجع سابق، معاليم سعادإسماعيل حجازي و -4
 .17ص، 2014، مصر، مكتبة الوفاء القانونية للنشر و التوزيع، بتُ النظرية و التطبيق الأفراد ، إدارةلزمد موسى أبضد-5
 04ص، 2011، الإسكندرية، الدكتب العربي الحديث، و العلاقات الإنسانية الأفراد ، إدارةصلاح الدين عبد الباقي و حنفي عبد الغفار-6
 .18ص، 2002، لبنان، منشورات دار النهضة العربية، الدوارد البشرية من منظور إستًاتيجي ، إدارةحسن إبراىيم بلوط-7
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العمل على و  وتدريبها، المحافظة عليهاو من الأيدي العاملة  الدؤسسةالتي تقوم بتوفتَ ما برتاجو  الإدارةكما أنها      
القوانتُ التي شاركت في صياغتها و التعليمات و بدتابعة تطبيق اللوائح  الإدارةكما تقوم ىذه ،  رفع روحها الدعنويةو استقرارىا 

 سسةالدؤ على تعديلها من وقت لأخر بدا يتماشى مع مصلحة  الإدارةكذلك تعمل ،  الدؤسسةالعليا في  الإدارةاعتمدتها و 
 .1العاملتُ فيها.و 

برستُ أداء الدوارد البشرية و عمل على رفع تبأنها: إحدى الوظائف الإستًاتيجية التي  periti ) ) بتَيتي اويعرفه     
أحسن توافقا بتُ حاجات  إيجادذلك عن طريق و  مؤسسةبالشكل الذي يسمح بالدساهمة بفعالية في الأداء الكلي لل

 2أو في ساحة العمل. الدؤسسةبتُ ما ىو متاح منها داخل و من الدوارد البشرية في الوقت الحالي أو في الدستقبل  الدؤسسة
 الدؤسسةبسكن في التوفيق بتُ وظائف  الدؤسسةمسؤولية كوظيفة من وظائف  Letswan ) ) ناليتسو ويعرفها      

 3وحاجاتها من الدوارد البشرية الكفيلة بتغطية ىذه الوظائف.
الدهام الضرورية لدعالجة القضايا و بأنها لرموع الأنشطة  & kunin ( Ameri) قونتُو ي أمر يعرف كل من و       

 .4تتعلق بالدوارد البشريةمهام فنية أو تنفيذية و مهام إدارية  إلىوتنقسم ىذه الدهام ، الدؤسسةالدتعلقة بالدوارد البشرية في 
لأنها تهتم  الدؤسسةالدوارد البشرية مهما اختلفت مسمياتها تعتبر من الوظائف الدهمة في  إدارةانطلاقا لشا سبق نستنتج أن 

وبالتالي تضمن لو حقوقو حتى يقوم بواجباتو ، من ثم تقييم آدئوو برفيزه و بأبرز عنصر وىو الدوظف من تدريبو وتنميتو 
 بقائها.و  الدؤسسةوبذلك ضمان لصاح 

 .الأخرى الإداراتالموارد البشرية ب إدارةالمطلب الثالث: علاقة 
بة بتُ العاملتُ وتطوير العلاقات الطي إيجادل الحرص على الدوارد البشرية من خلا دارةهمية القصوى لإعلى الرغم من الأ   

حاجات الدؤسسة و بأكبر قدر لشكن من التوافق بتُ حاجاتهم الشخصية  أو، بحيث يشعرون بتوافق تام أنفسهمالعاملتُ 
حول الجوانب  الآراءبل تعددت الإدارة، مثل لذذه لى الوضع التنظيمي الأفان الباحثتُ لم يجمعوا ع، التي يعملون فيها

 الدوارد البشرية دارةمن ارتفاع الدستوى التنظيمي لإ الآراءفي ينبثق ىذا التعدد و ، الوظيفة الاستشارية بطبيعتهاه ذالدختلفة لذ
، ه الوظيفةتمثل في وضع السياسات في المجالات الدختلفة لذذتنائبو لشمول مهامها التي  أوارتباطها بالددير العام و 
ية لعمل ىذه ذتظهر الطبيعة التنفيو ، يم عن تطبيقها من خلال تقديم الدشورةقسام الدختلفة في التنظالأو مساعد الدوائر و 
في  أخرىدوائر  إلىتقديم خدماتو  ، إلىتوأمر الدوارد البشرية العاملتُ برت  إدارةمدير  الإشرافمن خلال بذاوز  دارةلإ
، اللازمة الإلزاميةحتى تكتسب مثل ىذه القرارات الصفة ، مزايا العملو  أجورتقدير و التًقية و التعيتُ و الات الاختيار لر
يثتَ حساسية لدى  أمروىو ، على علاقة  وثيقة مستمرة الإداريرأس الجهاز و ، ن العلاقة بتُ مدير الدوارد البشريةإف

                                                           

 .21ص، 2004، الأردن، دار الحامد للنشر و التوزيع، الدوارد البشرية ، إدارةلزمد فالح صالح-1
2
-Jean Marie Peritte,Gestion des ressources humaines,2

éme
édition, Paris,1998,p32 

3
 -Jean Pierre Citeau,Gestion des ressources humaines,3

éme
édition,edAvmond colin ,Dallaz,2000,p16 

4
-François GONIN et Yves Emery, Dynamiser les ressources humaines, presse poly technique et niversitaires, 

Lausanne,1999,p16. 
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 إنهاو صلاحيات مدير الدوارد البشرية اكبر لشا يجب  أنالذين يشعرون ، دونها أوالتنفيذيتُ على نفس الدستويات الدماثلة 
 تقلص من صلاحياتو.

الدوارد البشرية  إدارةعلى نظم سياسات   الإشرافالدمكن تسميتها بوظيفة التنسيق فتتمثل في و أما الوظيفة التنفيذية     
في  الإرشاداتو تعميم التعليمات و ، عدم اختلاف التطبيق بينهماو  الإداريالتنظيم  أقسامبدختلف جوانبها بتُ لستلف 

بحيث يعتبر مسؤول الدوارد البشرية نفسو مصدرا للمساعدة وحل ، يقتضي لدثل ىذا الدور مهارة خاصةو ، ىذا السياق
 .امرالأو و أكثر من كونو مصدرا للسلطة  الإشكالات

في التعامل مع  الإشكالات إليوالداخلي الذي برال  ستشاريإالدوارد البشرية فهو دور  دارةأما الدور الأخر لإ     
تقديم الرأي في كيفية التعامل معو بشكل يكفي الدوائر و ذلك من أجل دراسة الدوضوع و ، العملتُ في لرالاتها الدختلفة

 خلق سوابق تربك العمل.و ناقض مع السياسات الدختلفة من التصرف بشكل يت
تثتَه من حساسية برتم الحرص الشديد في  أنما يدكن و ، الدوارد البشرية دارةالدختلفة لإ الأدوارتشابك ىذه  إن     

بحيث ، يجابيإالرغبة في التعامل مع العاملتُ بشكل و بحيث تكون لديهم القدرة ، ختيار القائمتُ على ىذه الدوائرإعملية 
لشارسة الضغوط على العاملتُ و حل الدشاكل بدل دور الباحثتُ عن الدشاكل و التنسيق و يرون فيهم مصدرا للمعلومات 
 1في الدؤسسة. أخرىلا يتوفر لأي دائرة  أمرىو و للعمل  نضمامهمإبحكم ما يعرفون عنو منذ بداية 

 

  .الموارد البشرية إدارةالتحديات التي تواجه و وظائف الالمبحث الثاني: 
 سياستها طريق عن للمؤسسة وولاءه إرضائوو  الفرد قدرات وتطوير تنمية في تساىم البشرية الدوارد إدارة وظيفة إن      

 فالدورد، وجو أكمل على وظائفها لدمارسة الإدارة برتاجها والتي البشرية بالنواحي الدتعلقة الأنشطة لستلف لتنفيذ الدطلوبة
 للاستجابة ضرورية عملية البشرية الدوارد إدارة باعتبار اراريتهستمإو  مؤسسة أي لنجاح الجوىري العنصر باعتباره البشري

 لستلف نع ئهمولا الأفراد رضا وبرقيق أداء مستويات أعلى إلى الوصول اجل منالدؤسسات  داخل الأفراد لدتطلبات
 .عملهم جوانب

 الموارد البشرية  إدارةوظائف  :الأولالمطلب 
، الدؤسسةخاصة مع تطور الحاجات التي رافقت نشوء ، الدوارد البشرية بدجموعو من الوظائف الدتنوعة إدارةتقوم 

من الأيدي  الدؤسسةوأنشطة تتعلق بالتخطيط لاحتياجات ، وجذب الكفاءات الدلائمة، ستقطابفقد لصد أنشطة الإ
كما تقوم بتنظيم العلاقات الدهنية ،  مراقبتهاو ييمها تقو متابعة الأعمال  إلىبالإضافة ، الطويلو العاملة على الددى القصتَ 

 الدوارد البشرية كالأتي: دارةالوظائف الفنية لإو ة الإداريويتجلى ذلك في الوظائف ، الحكومية الإداراتو مع النقابات 
 

                                                           
1
 .71، 70، ص، ص، 2011العربي للنشر و التوزيع، الاردن، مكتبة المجمع ، الدوارد البشرية ، إدارةفريد كورتل، منتَ نوري .
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 الدوارد البشرية: دارةلإ ةالإداريوظائف  -1
 :أربع وظائف كما ىي موضحة في الشكل الدوالي إلىمنها  الإدارةفتقسم ، الدوارد البشرية إدارةتتعدد وظائف 

 الدوارد البشرية دارةلإ ةالإداريالوظائف  (:01الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 

 .09:00على الساعة ، م2019-06-03 اطلع عليو يوم .https://mawdoo3.comموقع الانتًنات   بالاعتماد على من إعداد الباحثالدصدر:

 ة التالية:الإداريمن خلال الشكل أعلاه لصد الوظائف 
 وظيفة التخطيط:  - أ
، موازنتها الداليةو وخططها الإستًاتيجية ، أىدافهاو ، رسالتها، الدؤسسةالدوارد البشرية برؤية  إدارةبزطيط الدوارد البشرية يربط 

الذين يدلكون الدهارات ، العدد الدناسب من الدوارد البشريةحيث الذدف الأساسي لعملية التخطيط ىو الحصول على 
 .1التكلفة المحددة و في الوقت ، الخبرات اللازمة للوظائف الدناسبةو 

وضع الخطط و الإجراءات و وتطوير القواعد ، الدعايتَو كما تعرف وظيفة بزطيط الدوارد البشرية على أنها: وضع الأىداف 
 .2يبة توقع الأحداث الدستقبلية القر و 

 وظيفة التنظيم: - ب
علاوة على تنسيق ، لصلاحيات الكفيلة بإلصاز أعمالذممنحهم او توزيعهم على الأقسام و  الأفرادأعمال و ىي برديد مهام 

 .3الدؤسسةجهودىم لتحقيق أىداف 

                                                           
 .28ص، 2013، عمان، دار كنوز العلمية للنشر و التوزيع، الدوارد البشرية )دليل علمي( ، إدارةو آخرون رولا نائف الدعايطة-1
 .11ص، 2011، مستخدمي التًبية الجزائر تدريبالدعهد الوطتٍ ل، العمومية الإداراتأنظمة و آلية تسيتَ الدوارد البشرية في الدؤسسات و ، شنوفي نور الدين-2
 .11ص، سابقال الدرجعنفس  -3

 وظيفة التخطيط

وظيفة 
 التنظيم

وظيفة 
 الرقابة

ة الإداريالوظائف 
الموارد  دارةلإ

 البشرية

 وظيفة التوجيه

https://mawdoo3.com/%D9%85%D8%A7_%D9%87%D9%8A_%D9%88%D8%B8%D8%A7%D8%A6%D9%81_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://mawdoo3.com/%D9%85%D8%A7_%D9%87%D9%8A_%D9%88%D8%B8%D8%A7%D8%A6%D9%81_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://mawdoo3.com/%D9%85%D8%A7_%D9%87%D9%8A_%D9%88%D8%B8%D8%A7%D8%A6%D9%81_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9
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العلاقات التي برديد و الأفراد، السلطات بتُ و الدسؤوليات و برديد الواجبات و تقسيم  ىناك من يعرفها على أنها:و      
ق تصميم ىيكل علاقات يالدوارد البشرية يحدد شكل الذيكل التنظيمي لإدارتو عن طر  إدارةفمدير ، تربط ىذه الدسؤوليات

 1.الدؤسسةالعوامل الدادية في الأفراد، و ، بتُ العمل
 وظيفة التوجيو: - ت

برت أي و مسميات قد تندرج ىذه الوظيفة برت عدة و  الدؤسسةلضو برقيق أىداف  الأفراديقصد توجيو جهود و       
 .2فعالية و على العمل برضا تام  الأفرادالدسميات فإن الذدف من ىذه الوظيفة ىو حث  مسمى من

 وظيفة الرقابة: - ث
على  بناءً ، التنسيق بينهما طبقا لخطة العمالة المحددةو إن عملية الرقابة تعتبر وظيفة إدارية تتعلق بتنظيم الأنشطة       

وتتضمن ىذه ، بكفاءة عالية مؤسسةبحيث تضمن تنفيذ الخطة العامة لل، الأنشطة الأساسية للتنظيمو برليل الأىداف 
 3:الدوارد البشرية بدا يلي إدارةالوظيفة قيام 

 الأداء.و بصع الدعلومات الخاصة بالسلوك  -

 برديد مستويات الأداء الفعلية. -

 نقاط الضعف.لزاولة معالجة و الثاني  نقاط القوة القوة فيو لتعزيزو اط الضعف تقييم الأداء من خلال التًكيز على نق -
فهي تعتبر ، الدؤسسةالدوارد البشرية لدا لذا من أهمية كبتَة في  إدارةة من النشاطات الدهمة في الإداريتعتبر الوظائف     

 القاعدة الأساس لبناء الوظائف الفنية التخصصية.
 الدوارد البشرية: دارةالوظائف الفنية لإ -2

من  الدؤسساتاختلاف  إلىوذلك راجع ، الدوارد البشرية من وظائف فنية إدارةليس ىناك اتفاق على ما تتضمنو      
يوضح  الشكل الدواليو ، الدوارد البشرية الفنية إدارةلذلك بزتلف وظائف ، حجم عمالذاو أعمالذا و حيث حجم أنشطتها 

 :ذلك
 
 
 
 

                                                           
 .12:00على الساعة ، م2019-06-01اطلع عليو يوم، DR-AMA.COM على الدوقع، الدوارد البشرية دارةالابذاىات الحديثة لإ، عبد الرحيم لزمد-1
 إدارةفرع ، درجة الدكتوراه علومأطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيل ، الدوارد البشرية في الدؤسسة إدارةأثر تكنولوجيا الدعلومات و الاتصال على ، لدتُ علوطي-2

 .149ص، 2007/2008، جامعة الجزائر، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيتَ،  أعمال
 .36ص، 2003، الأردن، دار وائل للنشر و التوزيع، مدخل استًاتيجي، الدوارد البشرية ، إدارةخالد عبد الربضن الذيتي-3
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 الدوارد البشرية دارة(:الوظائف الفنية لإ02الشكل رقم)
 

 
 
 
 
 

  
 
 
 

 

 
 .150ص، نفس الدرجع السابق، : لدتُ علوطيالدصدر

 :من خلال الشكل نلاحظ ما يلي
 :بزطيط الدوارد البشرية - أ

وتشمل ىذه الوظيفة بزطيط الاحتياجات من الدوارد البشرية  الدؤسسةاستًاتيجيات و ترتبط ىذه الوظيفة عادة بأىداف     
النمو الدخطط أو و وفي الوقت الدناسب سواء لدقابلة عمليات التوسع ، وبالنوعية الدناسبة، في فتًة مستقبلية بالعدد الدناسب

جانب بزطيط الدسارات التي تكفل برقيق  إلىىذا ، لدقابلة عمليات الإحلال نتيجة خلو وظائف معينة من شاغليها
 1.عرضهاو التوازن بتُ جانبي الطلب على العمالة 

 :تصميم الأعمالو برليل  - ب
الدسؤوليات و ويدكن أن يتم بذميع الواجبات ، الدسؤوليات الدتًابطةو العمل على لرموعة من الواجبات يشمل          

معلومات تفصيلية عن و العمل ىو عملية الحصول على بيانات  حيث أن برليل، الأعمال بصور وأشكال عديدة تدريبل
أما تصميم الأعمال فهي عملية ، الدتقدمون لشغلها الأفرادخصائص و التوافق بتُ مستلزمات الوظيفة  إيجادو ، عمالالأ

 نطاقهاو الواجبات التي يتضمنها عمل معتُ وتتفاوت الأعمال في مداىا و لصاز الأعمال إتصميم الطرق التي يتم 

                                                           
 .31ص، 2004، الأردن، دار لردلاوي، العولدة عليها تأثتَاتالدوارد البشرية و  ، إدارةسنان الدوسوي-1

 ستقطاب وظيفة الإ

وظيفة 
 ميةالقن

وظيفة 
 القعويض

 فنيةالوظائف ال
الموارد  دارةلإ

 البشرية

 وظيفة رعبية الموارد البشرية 

تدريب 
الموارد 
 البشرية

 الأجور-

 المكافآت-

توظيف -التخطيط-

 الموارد البشرية

 السلامة المهنية
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الدعقدة التي برتاج و لرموعة من الواجبات الواسعة  إلىالروتينية و ستقلاليتها من مدى ضيق من الواجبات البسيطة إو 
 1.لدهارات عديدة

 :التوظيف - ت
وتتضمن ىذه الوظيفة الوظائف الفرعية الذامة ،  الاحتياجات الدخططة من العمالةعلى توفتَ التوظيف يركز         

ستخدام إلدرشحتُ بواختيار أفضل ا، أو داخلها الدؤسسةمرشحتُ لشغل الوظائف سواء من خارج  إستقطابتشمل 
 .2الوظائف الدناسبة لقدراتهمو وتعيينهم في الأماكن ، ختباراتلإأساليب متعددة ا

 :بسر عملية التوظيف بدراحل ىيو 
  برديد الحاجات 
 ُالبحث عن الدرشحت 
 ُاختيار الدرشحت 
 الإدماج 

 يوضحو الشكل التالي: كما
 (:مراحل عملية التوظيف03الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 

 

arie peretti,ressources humaines et gestion de personnel, paris,2002,p79.Mean : JsourceLa  

 :الدراحل التاليةمن خلال الشكل أعلاه تتضح 
 :برديد الحاجات 

التي يعبر عنها من خلال طلب و ، تغطية الدنصب الشاغر إلىإن الشروع في عملية التوظيف يبدأ من الحاجة       
 التوظيف الدائم الدقدم من قبل الدسؤول الدباشر للمنصب على الدعلومات التالية:

                                                           

 .35ص، 2013، الأردن، عمان، دار حامد، متكامل( إدارةالدوارد البشرية ) ، إدارةحستُ حريم-1
 .32ص، مرجع سابق، سنان الدوسوي-2

 تحديد الاحتياجات

 الإدماج

 اختيار المرشحين

 البحث عن المرشحين
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 مستوى التأىيل اللازم -

 مستوى الأجر -

 الذي يتبع بعد قبولو بإجرائيتُ مهمتُ هما:و  الاحتياجمدة و تاريخ  -
ووضعيتو في  بدهمتو، برل الدنصب ووصف الدنصب الذي ينتهي بإعداد وثيقة تشمل الدعلومات الدتعلقة بهوية الدنصب     

 الذيكل التنظيمي.
 :ُالبحث عن الدتًشحت 

 .الخارجي أو الداخليإما اللجوء للتوظيف ، خياران الدؤسسةفي ىذه الخطوة يتوفر لدى 
 ختيار الدتًشحتُ:إ 

 .من خلال ىذه الدرحلة تتمكن الذيئة الدكلفة بالتوظيف من برديد الدتًشح الأنسب للمنصب
 :الإدماج 

 الذين تم اختيارىم لشغل الدنصب الشاغر عموما من ثلاث مراحل: الأفرادتتمثل ىذه الدرحلة في إدماج 

 رفقائو.و وفيها يخصص الدوظف الجديد وقتا طويلا لجمع الدعلومات حول العمل  مرحلة الإعلام: -

 لتنتهي حتُ اختفاء الأخطاء.، وتبدأ بالدمارسة للعمل الذي وظف من أجلو مرحلة تعلم الدهنة: -

  ،ةالدؤسس، أين يتمكن الفرد من إثراء معارفو حول العمل، والتي أساسها الدرحلة السابقة مرحلة العطاء الشخصي: -
 1ستعداد بعد ذلك لإضافة أفكار جديدة.إوبالتالي يكون على ، المحيط

 :التدريب - ث
يقصد بالطرق الدثلى تلك الطرق التي ينتج فيها ، تعلم كيفية القيام بالعمل بالطرق الدثلى التدريبيقصد بعملية         

 .2الجسمية و مع المحافظة على صحتو النفسية ، رتفاع مستواهإو في أقل مدة لشكنة مع جودة و العامل أكبر قدر بأقل قدر 
 3:في التدريبتكمن أهمية و 

 الدعارف ذات العلاقة الدباشرة بالعمل لشا يرفع في إنتاجيتهم.و كسب الدتكون للمهارات  -

 نتماء.بث روح الإو قدرتو على التكيف مع الظروف العمل و تنمية الدرونة لدى الفرد  -

 الجماعة.و لسططا فإنو يعمل على برستُ الأداء الحالي للفرد و عتباره جهدا منظما إب -

 .الدؤسسةستقرار الإنتاج في إيساعد على  -

                                                           
 .38-34ص ص ، 2013، عمان، دار أسامة، الدهاراتتسيتَ الدوارد البشرية من خلال ، سعاد مإسماعيل حجازي و معالي-1
 .56ص، 2002، مصر، مؤسسة شباب الجامعة للنشر و التوزيع، علم النفس و الإنتاج، عبد الربضن عيساوي-2
 .240ص، 2009، الأردن، عالم الكتب الحديث، تنمية الدوارد البشرية، الطاىر نعيم إبراىيم-3
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ية التي تعتمد التدريبتبادل مهاراتهم الخاصة ما إذ تم استخدام الأساليب و يعمل على تبادل الخبرات بتُ الدتكونتُ  -
 على تبادل الأفكار.

 :الأجور - ج
، الدؤسساتمن الدواضيع الذامة التي لاقت الاىتمام الكبتَ من قبل العاملتُ في ، الرواتبو  الأجوريعتبر موضوع      

توجو غتَ خلال و مقابل وضع نشاطهم برت تصرف  الأفرادعلى أنها تعويض يحصل على عليو  الأجورلذلك تعرف 
ن تكلفة العامل في معظم )التعويضات( نسبة لا بأس بها م الأجوروبسثل ، 1مدة زمنية لزددة أو لقاء أداء لزدد

بدا يتفق مع الجهد الدبذول من  جوروبزتص ىذه الوظيفة بتحديد ىيكل عادل للأ، ختلاف أنواعهاإوعلى  الدؤسسات
 .الدؤسسةالدوارد البشرية في 

 2:لا بد من جورلضمان وضع نظام سليم للأ  

  .تقييم الوظائف -

 .الأجوربرديد نظم دفع  -

  .برديد نظام الحوافز -

 .لوائح الجزاءات برديد -
 :التحفيز - ح

فعاليتها على مدى دافعية و  الدؤسسةالددربتُ حيث يتوقف مدى لصاح و  الأفرادتعد الحوافز من الأمور الذامة لكل من       
 لذلك فإنو على الددربتُ فهم طبيعة التحفيز.، بضاس أفرادىا للعملو 

 3.فيها ووبقائ ؤسسةبالد العامل لتحاقإو  فيها وعمل مقابل ؤسسةالد في الفرد وعلييحصل  ما أنهاتعرف الحوافز على و       
 4عديدة منها: فوائديتحقق النظام الجيد للحوافز و       

 برقيق الحوافز زيادة في عوائد الدؤسسة من خلال رفع كفاءة الإنتاجية للعمال. -

 .البشريةو بزفيض الفاقد في العمل بوجود المجالات الدادية  -

 .الدؤسسةشعور العاملتُ بوجود العدالة داخل  -

 الاستقرار لديو.و نتماء الإو تنمية روح الولاء و الدؤسسة  إلىجذب العامل الكفء  -

                                                           
 .169ص، 2005، مصر، دار الدعادي الجديدة، السلوك التنظيمي ، إدارةأبضد سيد مصطفى-1
 .151ص، بقامرجع س، يطلدتُ علو -2

 .26، ص 2009 ، 22 العدد معسكر، جامعة أمون،الد كلية لرلة ،الوظيفي الرضا على الحوافز أثر ،يبةىو  زيد ليا -3
 .190، 2009، عالم الكتب الحديث للنشر و التوزيع، -مدخل إستًاتيجي–الدوارد البشرية  ، إدارةعادل حرشوش صالح و مؤيد سعيد سالم-4
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 .الدؤسسةالصراعات داخل ، التقليل من ظهور بعض مشكلات العمل كالغيابات -
 :الدهنية السلامة - خ

، سلامتهمو بتوفتَ ظروف عمل مناسبة من وقوع أخطار تهدد صحة العاملتُ  الدؤسسةالدوارد البشرية في  إدارةتعتٌ       
الإصابات التي تعتًض و  بذنيبو الحوادثو غايتو المحافظة على الدورد البشري  ه العناية قوامها من عامل أخلاقيوتستمد ىذ

 .الدؤسسةستمرار نشاط إوتوفتَ شروط عمل صحية تضمن ، حياتو للخطر
مة الدهنية لشارسة عدد من الأنشطة بهدف بضاية عناصر الإنتاج وفي مقدمتها الدورد البشري في ويقصد بالسلا      

النفسية الدناسبة للعاملتُ لأداء و الظروف الدادية  إيجادوذلك ب، الإصابات خلال العملو من التعرض للحوادث  الدؤسسة
 1أعمالذم بإنتاجية عالية.

الأداء الوسيلة التي من خلالذا يتأكد  إدارةب الدقصودو ، الأداء إدارةتتمثل في  أخرىكما أن ىناك وظائف فنية      
الأداء كمفهوم تعتبر أحد  إدارةنتائج أدائهم تتوافق مع الأىداف التنظيمية وعليو فإن أن الدديرون من أنشطة العاملتُ و 

 2يمية.التنظالمحاور الحاكمة لتحقيق الديزة التنافسية للمنظمة ومن ثم أىدافها 
الدوازنة بتُ كل من حق الدؤسسة في سعيها  تنظيم علاقات العملالدوارد البشرية من خلال قيامها  إدارةبراول كما      

 ختيارإالعاملتُ في حرية  الدوظفتُوحق ، لتحقيق أىدافها العليا وحق النقابات العمالية التي تفاوض لصالح أعضائها
 3.رغباتهم وإشباعلشثليهم 

 .الموارد البشرية إدارةالثاني: مراحل  المطلب
 الدوارد البشرية عدة مراحل ىي: إدارةتتضمن      

 حتياجات من الموارد البشرية:أولا: مرحلة تحديد وتوفير الإ
 الكيف و النوع و من ىذه الدوارد من حيث الكمية  الدؤسسةفي العملية على برديد متطلبات  الأولىتنطوي الخطوة       

 من خلال القيام بالآتي:الجودة و 

 .الإستًاتيجيةحتى يتم برقيق  الدؤسسةتكون عليها  أنتوجيو النصح بخصوص نوع البنية التي يجب  -

حتى تتمكن من برقيق ، الدؤسسةأنواع الوظائف الدطلوبة في و مستويات و توجيو النصح بخصوص عدد و التخطيط  -
 ض التكاليف.ىدافها من خلال أكثر الطرق فاعلية فيما يتعلق بتخفيأ

                                                           
 .258-257ص ص ، مرجع سابق، سنان الدوسوي-1
الدلتقى الدولي الرابع حول الدنافسة والإستًاتيجيات التنافسية للمؤسسات  ، عوالي حنان, متطلبات فعالية التسيتَ الإستًاتيجي للموارد البشرية لخلق ميزة تنافسية2

 .51جامعة الشلف ص ، الجزائر، 2013 ، الصناعية خارج قطاع المحروقات في الدول العربية
جامعة سعد دحلب ، أعمال إدارةلداجستتَ الدوارد البشرية في التخطيط الإستًاتيجي,  مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ا إدارةشلالي عبد القادر, دور 3

 .110ص، 2007البليدة 
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 .لإشرافياالدور و خطوط ستَ التقارير  إلى بالإضافةالدسؤوليات و تصميم الوظائف على أساس الواجبات  -

 .الدطلوبتُ الأفرادالطرق فاعلية للحصول على  أكثرتوجيو النصح بخصوص  -

لتمكتُ من يتم انتقاؤىم ، الخبرة الفنيةو الدعرفة و توجيو النصح بخصوص عمليات الاختيار لضمان توفر الدهارات و  إدارة -
 من تنفيذ الدهام الدطلوبة بالدستوى الذي يناسب الدعايتَ الدناسبة.

 ثانيا: مرحلة ضمان استمرارية الموارد:
ل أن يكون مستوى أدائهم ومن أج، ن يكون وجودىم مؤثرالفتًة تكفي لأ الدؤسسةفي  الأفرادلضمان استمرار عمل      

 على ما يلي:نو يجب أن يشتمل إمناسبا ف

 في معرفة ماىو متوقع منهم. الأفرادلدساعدة  الأداء إدارةتصميم عمليات  -

الدهارات اللازمة للقيام و الدعرفة و إلدام تام بالدنهج  الدوظفتُيكون لدى  أنتنفيذ برامج تدريب تضمن و تصميم  -
 بدسؤولياتهم بكفاءة.

 خطة العمل.و  الدؤسسةستًاتيجي بهدف دعم برقيق أىداف إالدكافآت بشكل  إدارة -

 مراجعة الدهام.و قتًاحات اللازمة لتغيتَ فرق العمل إوضع  -

 رفاىية العاملتُ.و تقديم الدقتًحات اللازمة بوضع خطة للسلامة الدهنية  -

 ة ذات العلاقة بالتشغيل.الإداريو ىتمام الكامل بجميع العمليات القانونية الإ -

 مثل تكافؤ الفرص. الأمورببعض  الخطط اللازمة لسياسات العمل الدتعلقة إعداد -

 الدؤسسةتفي  أنالقوانتُ الدتعلقة بو لضمان و فيما يتعلق بسياسات العمل  الإرشادو تزويد الدديرين التنفيذيتُ بالنصح  -
 الضمانية.و لتزاماتها القانونية إب

 ثالثا: مرحلة نهاية العلاقة الوظيفية:
العلاقة  لإنهاء الإنسانيالدوارد البشرية التي لا تقل أهمية عن سابقاتها مسألة السلوك  دارةلإ الأخرىمن الوظائف      

 ىذا يتحقق من خلال القيام بالآتي:و ، طبيعتها الخاصةو سلوكها و ىذه الدوارد لذا مشاعرىا  أنعتبار إالوظيفية للعاملتُ ب

الدرتبطة بها  الإجراءاتإبسام كل و ، ة تطبيقهاالعمل على التأكد من سلامو عمل الدوظفتُ  بإنهاءوضع سياسة خاصة  -
 مثل مستحقات نهاية الخدمة.

 للتقاعد. الإحالةالندوات الضرورية اللازمة قبل و تنظيم الدورات  -
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مكافآت لذم على ما بذلوه و بتقديم ما يدكن لدن أنهو العمل عن طريق التقاعد من تكريم  الدؤسسةوضع خطة لقيام  -
 1الوظيفية لتكون حافزا لزملائهم.من جهود خلال مستَتهم 

 .الموارد البشرية إدارةالمطلب الثالث: التحديات التي تواجه 
الحياة  نشاطاتها الدختلفة في جوانبو الدوارد البشرية بشكل فعال في لشارساتها  إدارةالتحديات التي واجهت  ساهمت       
 يلي:ن إيجاز ىذه التحديات بدا كويد، التنظيميةو ة الإداري

 الجودة الشاملة: إدارة .1
الدوارد البشرية من خلال بناء الاستًاتيجيات التنظيمية  إدارةلقد أسهم التحدي النوعي الشامل في لستلف مسارات       

غتَىا من الأقطار على التًكيز و اليابان و يكية مر العاملة في المجتمعات الدتقدمة كالولايات الدتحدة الأ الدؤسساتلدختلف 
 :ركزت على الجوانب التاليةو ، لدورد البشريعلى ا

 .مساهمة العاملتُ -

 .التمكتُ -

 .برقيق رضا الدستهلكتُ -

 .التًكيز على العمليات -

 2التحستُ الدستمر. -
 :برديات الدنافسة .2

ز ييدبحيث أن أىم ما ، الدوظفتُبذاىات إو الدوارد البشرية خصوصا في ظل تباين قيم  إدارةتعتبر الدنافسة أىم برديات       
، الدورد البشري الكفء في إطار عالدي إستقطابالدوارد البشرية بالدنافسة على  إدارةيتحتم ذلك على و ، البيئة العالدية

دود الوطنية فقط بل ىي عملية الدهارات الدهنية لن تكون لزصورة بالحو حيث أن الدنافسة على العاملتُ ذوي الدعارف 
 .3على نطاق عالدي و الدهارة مفتوحة ، الدوارد البشرية إستقطابفي لرال نتشار الإ
 :التحديات التكنولوجية .3

الكم الذائل من الدعلومات و أسرع بحكم كون الأفكار و فالتكنولوجيا جعلت العالم أصغر ، الأنتًنت إلىمن الفيديو       
وبخاصة تلك ، قيمةو كيفية جعل الأشياء ذات معتٌ  والتحدي الذي سيواجو الددراء ىنا ىو بررك مستمرين و في انتقال 

                                                           
1

، دار الرضوان للنشر -الذندرة–ديثة الجودة الشاملة العلمية الح الأساليبالدوارد البشرية في ظل استخدام  إدارة، بعجلزمد صالح الأ، لزمد جاسم الشعبان. 
 .47، 46ص، ص، 2014، التوزيعو 
 .24ص ، 2013،  الأردن، دار الدستَة للنشر و التوزيع، الدوارد البشرية في ظل الدد العولدي ، إدارةخضتَ كاظم بضود-2
، العدد السابع، جامعة الجزائر، الجزائر، المجلة الجزائرية للعولدة و السياسات الاقتصادية، الدوارد البشرية في ظل الدد العولدي ، إدارةلراني غنية و بن ساعد يدينة-3

 .294ص، 2016
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التي تقدمها التكنولوجيا ففي السنوات القادمة من القرن الحالي سيحتاج الددراء تصورا عاليا حول كيفية جعل التكنولوجيا 
رفع و دعم أن يتعلموا أساليب و كما يتحتم عليهم أن يظلوا في مقدمة منحتٌ الخبرة ،  منتجا في لرال العملو جزء حيويا 

 .1الدعلومات لذم  إستيعاببعكسو فإنهم قد يواجهون خطر و الدعلومات لتحقيق نتائج جيدة 
 :التحديات البيئية .4

القضاء على مصادر التلوث البيئي و ضرورة وضع الضوابط الكفيلة بالمحافظة على سلامتها و  بقضية البيئة لمىتم العاإ      
الوطنية في سباق كبتَ من و ىتمام على لستلف مؤسسات الدولية شاركت الإو وانعقدت لذلك الدؤبسرات العالدية ، الدختلفة

، الإنتاجيةالتعليمية و و اصر منها الثقافية ىتمام على لستلف مؤسسات المجتمع الدعنعكس ىذا الإإو ، أجل إصلاح البيئة
إن كل ىذه التطورات أثرت ، لتأىيل لدتعامل في السوق العالديمواصفات دولية يلزم الأخذ بها من أجل او وطورت قواعد 

بتنمية مناخ العمل  الإدارةىتمت إتهم الثقافية لذا لبامتطو كذلك قيام العاملتُ و رية مهارات الدوارد  البشو على سوق العمل 
، أساس برقيق القيمو أن الدوارد البشرية ىو لزور الإنتاج  عتبارإالبيئية السليمة ب الإدارةأسس و بدا يتفق  الدؤسساتداخل 

 .2ستثمار في الدشروعات التنمية البشرية للتقدم الإنتاجيالإو من ثم تكون العناية بو و 
 

 .الموارد البشرية إدارةهمية أو هداف المبحث الثالث: أ
، الدؤسسة أىداف برقيق جلأ من الحاضر الوقت في الدؤسسات أنشطة وتعدد لتنوع تبعا البشرية الدوارد أهمية برزت        

 يرفع أن شئنو من الذي الدلائم الدناخ كتوفتَ،  الدختلفة الدوظف ومتطلبات احتياجات أىم توفتَ على الأختَة ىذه تعمل إذ
 دون، العصر ومتطلبات تتوافق ملائمة معيشية حياة توفتَ على يساعد الذي الدادي الجانب دعم وكذا، لو الدعنوية الروح

 في البشرية الدوارد إدارة دور فتفعيل، ونمائها ستقرارىاإ على يحافظ الذيو  السائد التنظيمي الجانب الدؤسسة ملتهُ  أن
 وة.الدرج الأىداف برقيق وبتالي، أفرادىا ورضا تنظيمها فعالية إلى حتما يؤدي، رادىابأف ىتمامالإ

  .الموارد البشرية إدارةل: أهداف و الأالمطلب 
 3الدوارد البشرية كثتَة يدكن تلخيص أهمها في: إدارةأىداف       

 برقيق التعاون الفعال بتُ العاملتُ لتحقيق أىداف الدشروع. -

 الحافز لدى القوة العاملة لتقديم أقصى لرهود لشكن لتحقيق أىداف الدشروع. إيجاد -

 .الدؤسسةأفراد تنمية العلاقات الطيبة في العمل بتُ بصيع  -

 التطوير.و التدريب و  الأجورو رص لجميع العاملتُ في الدشروع من حيث التًقية فتكافؤ الو العدالة  برقيق -
                                                           

 .15ص، 2012، الأردن، دار اليازوري للنشر و التوزيع، التخطيط في الدوارد البشرية، صفوان لزمد الدبيضتُ و عائض بن شافي الأكلبي-1
،  رسالة تندرج ضمن متطلبات نيل شهادة الداستً، الدوارد البشرية في الدؤسسات الجزائرية إدارةأثر استخدام تكنولوجيا الدعلومات و الاتصال على ، خالد طرطار-2

 .21ص، 2015/2016، -تبسة –جامعة العربي التبسي ، كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التسيتَ
 .39ص، م2011، الأردن، دار الدستَة للنشر و التوزيع، الدوارد البشرية ، إدارةأنس عبد الباسط عباس-3
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عدم تعريض العمال لأية لساطر مثل حوادث و وا مناسبا للإنتاج جأحوال العمل الدناسبة التي تكفل و توفتَ ظروف  -
 .اض الدهنيةمر الأو العمل الصناعية 

 تدريبهم للقيام بأعمالذم على الوجو الدطلوب.و القيام بإعدادىم و الخالية  اختيار أكفأ الأشخاص لشغل الوظائف -

رائهم آتوصيل و   لوائحوو سياساتو و منتجاتو و الخاصة بالدشروع و إمداد العاملتُ بكل البيانات التي يحتاجونها  -
 بزاذ قرار معتُ يؤثر عليهم.إاقتًاحاتهم قبل و 

 بالسجلات الدتعلقة بكل عامل في الدشروع بشمل موحد. حتفاظالإ -

 الثقافة والعلمية لذم.و تقديم الخدمات الاجتماعية و رعاية العاملتُ  -

 دفعهم لبذل أقصى جهود لشكنة.و توعية العاملتُ بددى أهمية دورىم في برقيق أىداف خطة التنمية الاقتصادية  -
 .الموارد البشرية إدارةالمطلب الثاني: أهمية 

ولذا العديد من ، مكانتهاو التي تؤثر على مردوديتها و  الدؤسسةالدوارد البشرية ذات أهمية بالغة في  إدارةتعتبر        
 .الفعاليةمستوى عالي من العلم والكفاءة و برقيقها عن طريق توفتَ قدرات بشرية ذات  إلىالأىداف التي تسعى جاىدة 

 1:الدوارد البشرية في إدارةتكمن أهمية        

 ستجابة لضغوطات المحيط لزفزين حتى تستطيع الإو على عاملتُ أكفاء ، وفي الوقت الدناسب، الدؤسسةضرورة حصول  -
 .الدوارد البشرية وحدىا بسكنها من برقيق ىذا الدسعى إدارةو ، ستًاتيجياتهاإتتضمن لصاح و 

ىنا يأتي و ، الدتلقتُ لو الدوظفتُحتياجات إو أن ينجح إن لم يأخذ في الحسبان دوافع  الدؤسسةلا يدكن لأي تغيتَ في  -
غياب الرضا  إلىوالإخلال بهذا الدور يؤدي ، برليل ومن ثم الاستجابة لذذين الدتغتَينو الدوارد البشرية بدراسة  إدارةدور 

 الإحساس بعدم الانتماء.، الغياب، رتفاع دوران العملإ الذي ينجم عنو مشاكل عديدة منهاو الوظيفي 

 التي تسمح لذذه الأختَة من الاستفادة بخدمات و  الإداراتالدوارد البشرية ببقية  إدارةالعلاقة التكاملية التي بذمع  -
 .ككل  الدؤسسةمنو عجز و  الإداراتعجز تلك  إلىأي تقصتَ يؤدي و ، مساعدات وأراء الأولى حتى تنجز أعمالذاو 

كذلك الجهد الذي يبذلو ،  الدوارد البشرية ىو الدورد البشري الذي لا يدكن تقليده من قبل الدنافستُ إدارةىتمام إلزور     
فأهميتها تأتي من أهمية ىذا الدورد البشري الذي يدثل ، يقدم لسرجات تفرق في قيمتها التكاليف التي أنفقت في مدخلاتها

 .التفوقو الدصدر الحقيقي للتميز 
 

                                                           
، رسالة تندرج ضمن متطلبات نيل درجة الدكتوراه، الدوارد البشرية في تسيتَ التغيتَ في الدؤسسات الاقتصادية الكبرى في ولاية سطيف إدارةدور ، رقام ليندة-1

 21ص، 2013/2014، جامعة سطيف، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيتَ و علوم التجارية،  بزصص علوم اقتصادية
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 خلاصة الفصل:
 الدوارد إدارة مفهوم تطور كيف لاحظنا حيث البشرية الدوارد إدارة حول عامة مفاىيم إلى الفصل ىذا في تطرقنا     

 يشتًك والتي والدتداخلة الدتكاملة والوظائف والأنشطة السياسات من لرموعة ىي الإدارة ىذه بأن لاحظنا كما،  البشرية
 ىذه لصاح في فاعل بدور منهم كل يسهم بحيث البشرية الدوارد ولستصي العمل فرق وقادة الدديرون وتنفيذىا تصميمها في

 .رضاىم الوظيفيو كذلك ينعكس على أداء العاملتُ و  والأنشطة السياسات
 

 

 

  



 

 

 الثانـــــــــيل ــــالفص

 يــــــــا الوظيفـــــول الرضـــــات حــــأساسي
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 تمهيد:
 ىذا يولى أف لابد كاف الدنطلق ىذا ومن لذا، الأساسية والدعامة للمنظمة الأساسي المحرؾ البشري العنصر يعتبر          

 أف العلمية الحقائق ومن الدؤسسة، داخل العمل في وقتو جل لؽضي أنو خاصة الألعيةو  اـىتمالإ من جانبا البشري الدورد
 إشباع من لو العمل يوفره ما بمقدار العطاء ويزداد ىذا عملو عن رضاه مدى على دليل الدهنية وكفاءتو الدوظف عطاء

 .الدؤسسة فعالية ىاـ على مؤشر لؽثل وىو ودوافعو لحاجاتو
 :التالية النقاط الفصل ىذا يتضمن سوؼ ذلك ضوء وعلى     

 خصائص نظريات الرضا الوظيفيو ؿ: مفهوـ و الدبحث الأ
 لرضا الوظيفيؿ: مفهوـ او الدطلب الأ

 الدطلب الثاني:  خصائص الرضا الوظيفي
 الدطلب الثالث: نظريات الرضا الوظيفي

 ألعيتوو أنواعو و الدبحث الثاني: دراسة عامة لجوانب الرضا الوظيفي 
 طرؽ قياسوو بالرضا الوظيفي  اـىتمؿ: أسباب الإو الدطلب الأ

 الدطلب الثاني: العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي
 ألعيتوو أنواع الرضا الوظيفي و  أبعادب الثالث: الدطل

 الدوارد البشرية بالرضا الوظيفي إدارةالدبحث الثالث : علاقة 
 دوره في تحقيق الرضا الوظيفيو ؿ: نظاـ التحفيز و الدطلب الأ

 دوره في خلق الرضا الوظيفيو الدطلب الثاني: التدريب 
 على الرضا الوظيفي هأثر و الدورد البشري  داءالدطلب الثالث: تقييم الأ
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 نظرياتوو خصائص الرضا الوظيفي و مفهوم  :لو الأ المبحث
يعد الرضا الوظيفي  إذ، إليوالعامل في الدؤسسة ىو رضاه عن الدهمة الدوكلة  الدوظفإف من أىم عوامل لصاح         

 نظرياتو.و في مفهومو، خصائصو في ىذا الدبحث الرضا الوظي تناوؿكما ن  ،الدؤسساتللموظفتُ أىم مؤشرات لصاح 
 .مفهوم الرضا الوظيفي :لو الأ المطلب

 غاية فيرا أم موحد تعريف على الإجماع جعل لشا لستلفة، إتجاىات تإتخذو  الوظيفي الرضا تعريفات تعددت لقد     
 يركز الذي تجاهالإ عةوطبي والدعتقدات والقيم البيئية الظروؼ ختلاؼلإ الباحثتُ إتجاىاتو  نظرة ختلاؼلإ نظرا الصعوبة

 . الباحثوف عليو
 .عاـ كمفهوـ للرضا لاأو  نتطرؽ أف ،بنا لغدر خاص، كمفهوـ الوظيفي، للرضا التطرؽ وقبل     

 .1 عليو وأقبل أحبو عنو، ورضي أىلا لو رآه يعتٍ وارتضاه السخط، ضد وى اللغة في الرضاف     
 بها يشعرالتي  للإنساف العقلية الحالة" أنوب  (Haward and Sheth)شيتو  اردأو  عرفو فقد صطلاحالإ في أما     

 2 "والمجهود بالنقود التضحية مقابل كافية "ثواب"  ةمكافأ على لػصل عندما
 فيها تكوف التي الحالة في يتحقق الأختَ ىذا أف يرى فهو الرضا، على التقييم مبدأ أدخل التعريف ىذا أف نلاحظ     
 .الإنساف يقدمها التي التضحيات تداما تغطي العوائد أف أي ة،إلغابي التقييم نتيجة
 من والدتوقعة الدوظف عليها لػصل التي الحقيقية العوائد بتُ التطابق درجة يعكس االرض أف(Hample)لأمب يرىو      
 .3طرفو
 فيها تتطابق الحالة التي في بالرضا يشعر الدوظف أف يرى فهو الرضا، على التوقع مبدأ أدخل التعريف ىذا أف نلاحظ     

 .فعلا عليو لػصل ما مع عليها الحصوؿ في يأمل التي العوائد
 التي العوائد تفوؽ أو ىاو تتس لدا البشري للمورد تحدث شعورية نفسية حالة أنوب الرضا تعريف لؽكن ذكره سبق لشا     

 .يقدمها التي التضحيات مع عليها يتحصل
 :الرضا الوظيفي 

 .والمجتمع والدؤسسة للمورد البشري بالنسبة وألعيتو بو الدرتبطة الدفاىيم الوظيفي، الرضا تعريف العنصر ىذا في تناوؿسن     
 من لرموعة :أنو على يعرفو حيث الوظيفي العمل عن الرضا لراؿ في الباحثتُ ائلأو  من Hoppockيعد ىوبك     

 Porterوبورتر  Lockeصوره لوؾ  عملو، كما عن الدوظف راضيا تجعل التي البيئية ضاعو والأ والوظيفية النفسية العوامل

 بالفعل. عليو متحصل ىو ما وبتُ وظيفتو، من عليو الحصوؿ الدوظف يتوقع ما بتُ إدراؾ العلاقة في الفرؽ لؽثل أنو على
                                                           

 .26ص، 2004 الإسكندرية، الجديدة، الجامعة دار ،الدؤسسات في الإنساني السلوؾ سلطاف، سعيد لزمد. 1
 121 .ص، 1998  رة،ھالقا شمس، عتُ مكتبة دار ،الدستهلك سلوؾ ي،و االدن مصطفى عائشة . 2
 122 ص السابق، الدرجع . 3
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يشعر بالرضا عن  ، حيثالعامل الدوظفإلغابي لضو الوظيفة التي يقوـ بها  إتجاه أنوب أيضا ويعرؼ الرضا الوظيفي    
 .1قتصادية والإدارية الدتعلقة بوظيفتوالإة، و جتماعيالإلستلف العوامل البيئية و 

 إنسانا تستغرقو ويصبح وعملو وظيفتو مع الدوظف فيها يتكامل التي الحالة  ":أنوب " Stoon " ستوف عرفو كما    
 .2"خلالذا من ةجتماعيالإ أىدافو وتحقيق التقدـو  النمو في ورغبتو الوظيفي طموحو خلاؿ من معها ويتفاعل الوظيفة

 وسماتو وميوؿ لقدراتو مناسبا منفذا فيو لغد الذي الددى على يتوقف عملو عن الدوظف رضا أف "ويرى سوبر    
 لظوه مع الذي يتماشى الدور يلعب أف بها يستطيع التي الحياة وطريقة العلمي موقعو على أيضا ويتوقف الشخصية،

  .3وخبراتو"
 لشثلا يكوف بحيث حاجاتو إشباعب الدوظف فيها يشعر التي الدرجة أنو على الرضا لدفهوـ السابقة الدعالجات تلك وتشتَ    

 الرؤساءو  الزملاء مع متينة ةإجتماعي علاقات عقد إلى ويؤدي ولغتَه لذاتو الدوظف إحتًاـ إلى يؤدي لشا وميولو لقدراتو
 .اقتصادية مشكلات إلى يؤدي الذي التهديد عنو ويبعد ونفس في الحماس نبثاؽإ عنو وينتج

 .ثاني: خصائص الرضا الوظيفيال المطلب
 :يلي فيما الوظيفي الرضا خصائص أىم لضدد أف لؽكن    
 حوؿ التعريفات وتباينها تعدد إلى الوظيفي الرضا ميداف في الباحثتُ من الكثتَ أشار :القياس طرؽ مفاىيم تعدد 

 .عليها التي يقفوف وأرضياتهم مداخلهم تختلف الذين العلماء بتُ النظر وجهات ختلاؼلإ وذلك الرضا الوظيفي،
 ما فردي، فإف موضوع أنو على الوظيفي الرضا إلى ينظر ما غالبا :فردي موضوع أنو على الوظيفي الرضا إلى النظر 

 ودوافع متعددة حاجات ول معقد لسلوؽ فالإنساف آخر لشخص رضا عدـ يكوف قد لشخص رضا يكوف لؽكن أف
 .الدستخدمة القياس طرؽ تنوع على كلو ىذا إنعكس وقد لآخر، وقت من ولستلفة

 جوانب السلوؾ وتداخل وتعقيد لتعدد نظرا: الإنساني للسلوؾ الدتداخلة الجوانب من بالعديد يتعلق الوظيفي الرضا 
 التي ومتناقضة للدراسات متضاربة نتائج تظهر وبالتالي لأخرى، ةدراس ومن لآخر موقف من ألظاطو تتباين الإنساني

 راسات.الد تلك ظلها في أجريت التي الدتباينة الظروؼ تصور انهلأ الرضا تتناول
 من التفاعل ناشئة والقبوؿ، القناعة من حالة أنوب الوظيفي الرضا يتميز :والقبوؿ القناعة من حالة الوظيفي الرضا 

في  الشعور بالثقة ىذا ويؤدي والطموحات، والرغبات الحاجات إشباع وعن لعملا بيئة ومع نفسو العمل ي معالدوظف
 .وغاياتو العمل أىداؼ لتحقيق والإنتاج الآراء في الفاعلية وزيادة لو نتماءالإو  العمل والولاء

                                                           

 .132، 131، ص، ص، 2008الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، مصر، دار  -العلاقات الإنسانية–لزمد الصتَفي، السلوؾ الإداري  . 1
 691 .ص، . 2003 الإسكندرية، الجديدة، الجامعة دار، التنظيمي السلوؾ سلطاف، أنور سعيد لزمد . 2
 618 .ص، 2003 الإسكندرية، مصر، الجامعية، الدار ت،الدؤسسا في الفعاؿ السلوؾ الباقي، عبد لزمد الدين صلاح . 3
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 من للعديد لزصلة الوظيفي الرضا يعد حيث :جتماعيالإ والنظاـ العمل تنظيم بسياؽ إرتباط العمل عن للرضا 
 ىذا التقدير ويستند وإدارتو للعمل الدوظف تقدير في نفسو عن فيكشف بالعمل، الدرتبطة المحبوبة وغتَ الخبرات المحبوبة

 إدارةو  يقدمو للعمل الذي سلوبالأ وعلى الشخصية ىداؼالأ تحقيق في الفشل أو الشخصي النجاح على بدرجة كبتَة
 .الغايات ىذه إلى الوصوؿ العمل في سبيل

 لا  معتُ عنصر عن الدوظف رضا إف: الأخرى العناصر على رضاه على دليلا ليس معتُ عنصر عن لدوظفا رضا
 نفس يكوف لو أف بالضرورة ليس معتُ فرد لرضا يؤدي قد ما أف كما،  الأخرى العناصر عن رضاه على دليلا كافيا لؽثل
  .1وتوقعاتهم الدوظفتُ حاجات ختلاؼلإ نتيجة التأثتَ وذلك قوة

 .الوظيفي لرضاالمفسرة لالرئيسية  النظريات ث:الثال لبالمط
 في مالأساس القائ ويبقى نظره، وجهة الباحثتُ كل حسب من الكثتَ اـإىتم على الوظيفي الرضا مفهوـ  حاز لقد     

 لرموعة وجود نتائج ذلك من يكوف أف الطبيعي ومن للتقدـ، دائما يطمح الذي البشري بالعنصر صلة ذو الدوضوع
 .في طرؽ قياسو وبحثت العمل، عن الرضا فسرت التي النظريات من متعددة

 : (MASLOW’S NEEDS THEORY) لماسلو الحاجات ىيكلية نظرية :لاأو 
 لوياتأو  نظاـ حسب نفسها تنظم حتياجاتالإ أف على النفس علماء يرى للإنساف الدستفيضة للدراسات نتيجة      
 الوسطى الدستويات على الكامنة وإحتياجات إشباع إلى يرتقي أنوف الدنيا وإحتياجاتو  اتورغب نسافالإ أشبع ما اإذف، معتُ

 حتياجاتالإ فأب يبتُ الذي Maslow)) ماسلو النفسي للعالم لوياتو الأ نظاـ وضع في الفضل ويعود، والعليا
 2 :ىي مستويات خمس في بالتوالي تتدرج الإنسانية

 : (BASIC PHYSIOLOGICAL NEEDS) سيةالأسا الفسيولوجية حيياجاتالإ 1.
 والدلبس والدشرب كالدأكل المحددة الدوظف إحتياجات وتتضمن السلم درجات أدنى على حتياجاتالإ ىذه وتقع     

 على الحصوؿ أجل من يعمل أنو حيث قتصادية،الإ الدوظف تصرفات بواسطة عادة حتياجاتالإ ىذه عشب  وت  ، وغتَىا
 .الدنيا الفيسيولوجية وإحتياجات إشباع توبواسط يقوـ الذي جرالأ

 : (SAFETY NEEDS) الأمان إحيياجات 2.
 يأخذ نوإف الفيسيولوجية وإحتياجات أشبع ما اإذف والطبيعة، البيئة أخطار من نفسو حماية على نسافالإ يعمل     

 .الخارجية خطارالأ من السلامة لو تضمن التي الإجراءات
 

                                                           
1

 جامعة -الرياضية،  للعلوـ الدوصل جامعة لرلة العراؽ، في السلة لكرة الفرعية الرياضية الاتحادات في العاملتُ لدى الوظيفي الرضا العبادي، عزيز لزمود خالد . 
 41 42 .ص.ص، 2002 العراؽ،، 16 العدد، 69 المجلد الدوصل،

2
 92 – 91 ص.ص، 2010 الاردف، عماف، التوزيع و للنشر العلمية اليازوري دار، يفيالوظ بالرضا علاقتها و القيادة، ىاشم الرزاؽ عبد عادؿ.  
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 : (SOCIAL NEEDS) ةيجيما الإ حيياجاتالإ 3.
 في ما كل ويعمل والأمة والعشتَة سرةالأ تدريبب يقوـ فهو ولذذا نفراد،الإو  العزلة يكره بطبيعتو إجتماعي نسافالإ    

 سد من منهم كل يتمكن حتى المجتمع في الآخرين مع فاو ويتع بو، ويتأثر لرتمعو على يؤثر فهو، عليها للمحافظة وسعو
 مواجهة في وقوة مركزا يكسبو ذلك لاف نتماءالإ لػب نسافالإ أف آخر، وبمعتٌ ةجتماعيالإ نزعاتوو  قتصاديةالإ حاجاتو

 .طريقو تعتًض التي خطارالأ
 : (SELF ESTEEN & SELF RESPECT) الذات وتقدير إحيرام 4.
 قيمة ذو أنوب الشعور إلى بحاجة فهو هم،إحتًامو  الآخرين تقدير على الحصوؿ أجل من دائما نسافالإ يسعى     

 دائما يرغب فالإنساف .لػتًمهم اف بو لغدر قيمة ذو أفراد المجتمع ذلك أعضاء وأف فيو، يعيش الذي المجتمع في إحتًاـو 
 كبتَا دورا تلعب السائدة الأخلاقية والقيم الدينية العقائد فأ ىنا بالذكر ولغدر ع،المجتم أفراد مع الدشاعر ىذه تبادؿ في
 .النفس وتقدير الذات إحتًاـ حاجة إشباع في خاصة الإنسانية جاتحتياالإ تحقيق في

  (SELF ACTUALIZATION & ACCOMPLISHMENTS )العمل في والكياسة الذات تحقيق 5.
 أرقى فهي لوياتو الأ سلم درجات أعلى في الحاجة ىذه وتقع الإلصاز، في والكياسة بالعمل القياـ على القدرة وىي    
 : الدوالي الشكل يوضحها التي النظرية ىيو ، تحديدا قلهاأو  سماىاأو  انيةالإنس حتياجاتالإ

 لحاجاتل ماسلو(: سلم 40الشكل رقم )
 
 
  إلىالحاجة 

 تحقيق الذات
 

 حيرامالإ إلىالحاجة 
 

 ةجيما يالإالحاجات 
 

 حاجات الأمان
 حاجات الفيزيولوجية

 

 .52 ص ،2006سلامي، بتَوت، الإ الغرب دار ،21ؿا القرف في الحديثة الإدارة نظرية بوحوش، عمار الدصدر:
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 الأبحاث من عدد وجود أف من وبالرغم ظهورىا، منذ النظرية ىذه على والدراسات الأبحاث من العديد أجريت وقد    
 من الخمسة الدستويات تلك صحة مدى على التساؤؿ ثارأ ما الأخرى الأبحاث من ىناؾ فإف النظرية لذذه مؤيدة الذامة

 1 :يلي ما نقد من النظرية ىذه إلى يوجو ما ضمن ومن اجات،الح
 غاية إلى الفيزيولوجية بالحاجات بدء الحاجات إشباع في متسلسلة واحدة بطريقة يتدرجوف البشر جميع فأ ماسلو عتبرأ -

 . الذات تحقيق حاجة
 أف بعد لاإ العليا الحاجة إشباع إلى ينتقل ولا ،مرة كل في فقط واحدة حاجة إشباعب يقوـ نسافالإ أف النظرية تفتًض -

 من أكثر إشباعب يقوـ أف للإنساف لؽكن حيث، الواقع في دائما موجود غتَ اذى لكن، الدنيا الحاجات إشباعب يقوـ
 . الوقت نفس في حاجة

 روؼالظو  العوامل تغتَ مع تتغتَ الحاجات ىذه الحقيقة في لكنو  الزمن عبر ثابت الحاجات ترتيب أف النظرية تفتًض -
 . بو المحيطة الجديدة الظروؼو  التغتَات مع لتتوافق ترتيبها إعادة إلى يدفعو لشا بالإنساف المحيطة
 : (HERSBERGS TWO FACTORS THEORY) (العاملين ذات نظرية(  ىرزبرغ نظريةا: ثاني

 2: صنفتُ إلى العوامل تقسيم ىعل النظرية تقوـو  العاملتُ، ذات بنظرية عرفت التيو  الدافعية في نظريتو ىرزبرغ قدـ     
 الجيد داءالأو  العمل لضو تدفعو والتي  )الوظيفة لزتوى أي ( نفسو الدوظف داخل موجودة عوامل ىيو : الدافعة العوامل

 خرينالآ اعتًاؼ لصاز،الإ الدسؤولية، ،التقدـ: العوامل ىذه منو  لذا، الولاءو  الدؤسسةب رتباطالإو  للعمل خلاصالإو 
 ذلكو  الرضا عوامل مصطلح العوامل ىذه على زملاءهو  Herzberg أطلق وقد، الدوظف لؽارسو الذي عمللل همإحتًامو 
 .عملو عن راضيا الدوظف لغعل أف أنوش من وجودىا فلأ
 كسياسات(عملو  الدوظف فيها يؤدي التي بالبيئة تتعلق التي العوامل تلك ىيو ) : الوقائية(  الصحية العوامل2

 العوامل ىذه فتوفر، )الوظيفي الدركز الوظيفة، ضماف الراتب، ،الدوظفتُ بتُ العلاقة شراؼ،الإ لظط ،تهاإدار  لظط ،الدؤسسة
 سيء بشكل توافرىا أو جيد بشكل توافرىا عدـ أما، الرضا عدـو  ستياءالإ مشاعر اختفاء إلى سيؤدي جيد بشكل

 مصطلح العوامل ىذه على زملاءهو  Herzberg أطلق قدو  العاملتُ لدى الرضا عدـو  ستياءالإ ظهور إلى سيؤدي
 .الرضا عدـ حالة من يقي أو لؽنع أف أنوش من وجودىا لاف ذلكو  الوقائية العوامل

 : التالي الشكل يوضحها التي النظرية وىي
 
 

                                                           
 . 135، 134، ص،ص، 2000مصر، الاسكندرية، الحديث، الجامعي الدكتب التنظيمي، السلوؾ في مقدمة عطية، عزـ أبو كامل مصطفى.  1

  223ص، 2011عماف، التوزيع، و للنشر ءالصفا دار التغيتَ، عصر في التنظيمي السلوؾ إدارة جلاب، دىش احساف 2.
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 العوامل الوقائية لتحقيق الرضا الوظيفيو (: يوضح العوامل الدافعة 05الشكل رقم)
 العوامل الوقائية                                        العوامل الدافعة               

 
 
 

 
 

 .225، ص 2003 سكندرية، مصر،الإوالتوزيع،  النشرو  للطباعة الجامعية دار ،"الدهارات بناء مدخل التنظيمي، السلوؾ" ماىر، أحمدالدصدر: 

 مؤيدة نتائج ىناؾ كانت وقد السلوكيتُ، لماءالع من كبتَا اامإىتمو  الدمارستُ من قبولا  ىرزبرغ نظرية لاقت وقد    
 .لذا مؤيدة غتَ وأخرى النظرية، لذذه

 1 :النظرية لذذه الدوجهة نتقاداتالإ يلي وفيما
  ىرزبرغ عتمدىاإ التي ساسيةالأ الطرؽ استبداؿ تم اإذ ما حالة في النتائج نفس إلى الوصوؿ عدـ في التشكيك -
 .مؤيديوو 
 الدافعة تؤدي العوامل بعضو  جرالأ مثل الرضا إلى تؤدي التي الوقائية العوامل بعض ؾىنا فأ الدراسات بعض ظهرتأ -

 .الدؤسسة سياسة مثل الرضا عدـ أو ستياءالإ إلى
 : (ALDERFER THEORY) ألدرفر نظرية ا:ثالث
 اذى لكن لداسلو الحاجات ىرـ عالية بدرجة يشبو ىرـ شكل في للحاجات تصنيفا( ALDERFER) ألدرفر قدـ    
 : الحاجات من نواعأثلاثة  على لػتوي الذرـ
 .ماسلو عند الفيزيولوجية الحاجات تدثل وىي ء:البقا حاجات 1.
 ةجتماعيالإ لحاجاتاو  نتماءالإ حاجات تدثلو  المحيطة بالبيئة الدوظف إرتباط درجة عن تعبرو  : رتباطالإ حاجات 2.

 .التقدير إلى الحاجة من جزءو 
 ،حتًاـالإو  التقدير إلى الحاجة من جزء تدثلو  مؤىلاتوو  قدراتو تطوير إلى الدوظف سعي عن برتعو  : النمو حاجات 3.

 .ماسلو عند الذات تحقيق حاجاتو 
 : (VALUE THEORY) القيمة نظرية :رابعا
 الوظيفة أف من الدوظف إدراؾ عن ناتجة سارة عاطفية حالة الوظيفي الرضا فأ النظرية ىذه في LOCKE لوؾ يرى     
 وىذا، الدوظف حاجات مع منسجمة القيم ىذه تكوفو  نظره في الذامة الوظيفية القيم لشارسة تحقيق لو تتيح يشغلها التي

                                                           
1

 . 294 ص، 1981، الكويت الكتاب، دار ،الأعماؿ مشروعات الإدارة ،آخروف و عفيفي لزمد صادؽ . 

 إلىتوفرىا يؤدي 
 الرضا الوظيفي

عدـ توفرىا يؤدي 
 عدـ الرضا إلى

عدـ توفرىا يؤدي 
حياد الرضا  إلى

 الوظيفي 

 إلىتوفرىا يؤدي 
 حياد الرضا
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 الناحية من الدوظف حياة ستمراريةإ تضمن كعناصر الحاجات وصف إذ الحاجةو  القيمة بتُ ما ميز قد لوؾ اف يعتٍ لا
 إذ الدوضوعية غتَ بالذاتية تتصف القيم بينما الدوظف رغبات عن بمعزؿ موضوعي بشكل بذاتها موجودة اأنهو  البيولوجية

 1. الوعي غتَ أو الوعي بمستوى ذلك كاف سواء الشخص يرغبو ما تدثل
 

 .أنوا وو  أىمييوو المبحث الثاني: دراسة  امة لجوانب الرضا الوظيفي 
 الدوافع فسرت التي النظريات على دراستهم واعتمدت الباحثتُ من كبتَا اامإىتم الوظيفي الرضا موضوع ناؿ      

 في حديثة ساليبأ و طرؽ استخدموا وقد الوظيفي بالرضا الدتصلة الدتغتَات تفستَ حاولوا خلالذا من والتي الإنسانية
 من لرموعة ىناؾ أف وجدوا ولقد ،الدنظمة و والجماعة الفرد على وانعكاسها العاملتُ لدى الوظيفي الرضا حالة تفستَ

 الرضا على الضوء تسليط سنحاوؿ الدبحث ىذا خلاؿ ومن، للفرد الوظيفي الرضا درجة تحديد في تساىم التي دداتالمح
 .أنواعوو  والألعيتوه أبعادبو وطرؽ قياسو والعوامل الدؤثرة فيو و  اـىتمأسباب الإ حيث من الوظيفي

 طرؽ قياسو.و بالرضا الوظيفي  امىيمالإ: أسباب لو الأالمطلب 
 .الوظيفي بالرضا امىيمالإ سبابأ :لاأو 

 2 :وىي الوظيفي بالرضا اـىتمللإ أدت ودوافع أسباب ىناؾ    
 .الدوظفتُ غياب نسبة إلطفاض إلى يؤدي الوظيفي الرضا درجة إرتفاع إف -
 .الدؤسسة في الدوظفتُ لدى الطموح مستوى إرتفاع إلى يؤدي الوظيفي الرضا مستوى إرتفاع إف -
 عائلاتهم وكذلك مع وخاصة فراغهم وقت عن رضا أكثر يكونوف الدرتفع الوظيفي الرضا تدرجا ذوي الدوظفتُ إف -

 .عامة بصفة الحياة عن رضا أكثر
 زيادة إلىذلك  أدى الرضا من عالية درجة ىناؾ كاف وكلما العمل في والإنتاج الوظيفي الرضا بتُ وثيقة علاقة ىناؾ -

 .الإنتاج
 فتًاض أفإ على فعاليتهم ومدى الدؤسسة وعافية صحة على الدؤشرات أىم من وظفتُللم الوظيفي الرضا يعتبر وعموما   

 أكثر استعداد ىو عملو عن الراضي الدوظف أف ملاحظة مع الوظيفي بالرضا فيها الدوظفتُ يشعر لا التي الدؤسسة
 الوظيفي ألعية الرضا لؽيز ما مواى العمل في وحماسا نشاطا أكثر يكوف أف كما الدؤسسة أىدافو وتحقيق بوظيفتو للاستمرار

 .بو المحيطة والبيئة يؤديو الذي العمل إزاء الإنساف مشاعر تناوؿي أنو
 
 

                                                           
1

 .117 ص، 1981الرياض، ،مةالعا الإدارة معهد الحكومية، الاجهزة في الوظيفي الرضا و الحوافز و الدوافع لزمد، ناصر العديلي. 
 .180ص، 2006والتوزيع، للنشر وائل إستًاتيجي، دار البشرية، مدخل الدوارد إدارة عباس، لزمد سهيلة .2
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 : طرؽ قياس الرضا الوظيفياثاني
 فهما الدردودية،و  على الإنتاج تأثتَ من لو لدا وذلك، بقياسها العلماء إىتم التي الظواىر من الوظيفي الرضا يعتبر      
 مقاييس من لرموعتتُ بتُ نفرؽ أف ولؽكننا الدسطرة، وبلوغها للأىداؼ الدؤسسات تطور في الدؤثرة العوامل أىم من يعداف
 .الذاتية الدقاييسو  الدقاييس الدوضوعية لعاو  الرضا

 :الدوضوعية الدقاييس .1
 ترؾ أو الغياب فأ أساس على العاملتُ رضا بدرجة في التنبؤ ،العملو  الغياب مؤشرا تستخدـ التي الدقاييس من      
عكسية  علاقة وجود أثبتت تجريبية دراسات وىناؾ عملو، عن رضاه وعدـ العامل درجة نفور لغسد نهائية بصفة العمل

 تصميمهما في يتدخل لا لأف الباحث موضوعيتُ كمقياستُ يكوناف وبالتالي العمل، وترؾ الغياب ومتغتَات الرضا بتُ
 .فيهما التحكم أو
 :الغياب – أ

 الدؤسسة في العامل غياب معدؿو  بدونو، أو بمبرر لعملو العامل فيها يتقدـ لا التي الحالة أنو على الغياب يعرؼ     
 يكوف عملو عن الراضي فالعامل وبالتالي عملو، عن للفرد العاـ درجة الرضا على للتعرؼ ستخداموإ لؽكن مؤشر يعتبر
 يلجأ بالتالي فهوو  عملو تجاه ستياءالإب يشعر آخر عامل عكس الحضور على حرصا وأكثر بهذا العمل اإرتباط أكثر

 ىوو  مهم لقرار مصغرة ترجمة يصبح بالتغيب أف للقرار لؽكن كما عملو، في لغدىا التي الضغوطات من للتخلص للتغيب
  .العمل ترؾ
 : كالتالي قياسو نولؽك لحوادث طارئة التعرض أو الدرض حالات مثل تجنبها لؽكن لا غياب حالات ىناؾ أف إلا   

 رادػػػػػػػفللأ التغيػػػػب أيػػػػػػػاـ = x  الدوظفتُعدد  متوسط
 100×  العمػػػػػػػػػػػل أيػػػػاـ عػػػػػػػػدد                            

 1.العاملتُ الدوظفتُ كل تغيب لرموع ىي: فرادللأ التغيب أياـ لرموع
 .الرسميةو  الأسبوعية العطل ستثناءإب بالدؤسسة الخاصة العمل أياـ كل ىي: العمل أياـ عدد -
 .آخرىا فيو  الفتًة ؿأو  في الدوظفتُ عدد متوسط ىو : الدوظفتُ عدد متوسط -

غياب الدوظف العادي لأسباب  يىو الدعبر عنها كأياـ العمل، و النسبة الدئوية لوقت العمل  إلىيشتَ معدؿ الغياب و    
 .لالؽكن تجنبها خلاؿ تلك الفتًة

                                                           
1  .  Lauren Bélanger, «Gestoi n d es ressou rcesh um a ni es ,u ne a pp ro che 

systémique» , Edition s E ska S .A .R .L , F rance , 1979 , p 297. 
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 خلاؿ بينها مقارنات العماؿ بإجراء ساطأو  في الغياب بمعدلات الدتعلقة البيانات على الحصوؿ الدؤسسات تستطيعو      
 الدؤسسة مواقع أي وفي الأعلى الغياب معدلات على لؽكن التعرؼ الدقارنات ىذه نتائج على وبناءً  متباينة، زمنية فتًات

 .1 الرضا الرضا وعدـ مواقع تحديد وبالتالي
 :العمل ترؾ - ب

 يشتَ ما عكس بها وتعلقو عملو، عن ىذا العامل لرضا مؤشرا يعد معينة بمنظمة عملو في إستمرارهو  الدوظف بقاء إف      
 من العمل برامج لستلف فعالة تقييم في ألعية ذات العمل بتًؾ الدتعلقة وتعتبر البيانات الاستقالة تقدنًو  العمل ترؾ إليو

 خلاؿ الدؤسسة من خرجت أو التحقت عمالية حركة كل العمل دوراف أو العمل بتًؾ ويقصد ضا،الر  على حيث تأثتَىا
 .بنسبة تحدد ما عادة معينة زمنية فتًة
 أكثر يصبح وظيفتو حيث عن ورضاه القوي وإرتباط على دليل مؤسستو في الدوظف بقاء أف لنا يتبتُ سبق لشا      

 الغياب معدلات أف ذلك الحالات، كل تعميمو على لؽكن لا العمل وترؾ ابالغي نسبة قياس لكن عملو، في نتظاماإ
 العوامل تداخل إلى إضافة علاجها، وسائل وتقدنً أسبابها تحليل وعوائق دوف مشكلات وجود إلى تنبو العمل وترؾ

 . العمل للغياب وترؾ الدسببة
 :الذاتية الدقاييس .2
 كتابية سواء الوظيفي درجة رضاىم عن أنفسهم الدوظفتُ جانب من قاريرت على الحصوؿ الذاتية بالدقاييس ويقصد      

 شكل على تصاغ إستبياناتو  قوائم تصميم على ىذه الدقاييس تقوـ كما شخصية(، )مقابلة شفهية أو )الإستمارة(
 ورضاىم بلهمتق مدى معرفة بهدؼ العاملتُ إلى موجهة أسئلة عن عبارة ىي أو العمل لستلفة من جوانب تناوؿت عبارات

 2:  طريقتتُ على الدقاييس ىذه بناء في ويعتمد الجوانب، تلك عن
 : الحاجات تقسيم طريقة - أ

 " الحاجات يتضمن مثلما والذي الإنسانية للحاجات عاما ىرما تتبع بحيث ستقصاءالإ يتضمنها التي الأسئلة تصمم     
 تحقيق حاجات التقدير، حاجات ة،جتماعيالإ اجاتماسلو الح "اقتًحو Maslow الأماف حاجات، الفيزيولوجية

 العمل يتيحو الذي شباعالإ مستوى حوؿ الدوظف من معلومات على الحصوؿ بحيث لؽكن الأسئلة تصميم في الذات،
 بالإستمارة. متعلقة بنود لذا تصاغ الحاجات ىذه من لرموعة كل فإف وعليو لديو، لدختلف الحاجات

 
 

                                                           
1

  . Lauren Bélanger, op.cit., p 298 . 
2

 ، الإلكتًوني بالدوقع مقاؿ ( الألعية و الدفهوـ ) الوظيفي الرضا : الحليم عبد جلاؿ . 
16768    http://www.khass.com/vb/showthread.php?t= 2019/03/03 بتاريخ . 
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 :الحوافز تقسيم طريقة -ب
 تحتويها التي الأسئلة بجعل، على الرضا الدؤثرة الحوافز أنواع معرفة تحاوؿو ، ستمارةالإ استخداـ على الطريقة ىذه تعتمد    
 تغطي أف ولغب، العمل وساعات التًقية وفرص الدنحو  العمل  كالأجر يتيحها التي للحوافز تقسيما تراعي ستمارةالإ

 1 : في الذاتية الدقاييس ىذه تتمثلو  الرضا على تؤثر أف كنلؽ التي ىذه الدتغتَات جميع الأسئلة
  : الإستمارة .1

 موقف أو مشكلة أو موضوع حوؿ على معلومات الحصوؿ أجل من الدوظفتُ إلى توجو أسئلة لرموعة يظم لظوذج ىي    
 :لصد شيوعا الإستمارات أكثر منو ، ما

(JDI) : -  التًقية فرص الأجر، نفسو، العمل : ىي لستلفة جوانب خمسة ؿتناو ت بها الأسئلةو للعمل  الوصفية الأجندة 
 .الزملاء الإشراؼ،

(MSQ) : -  سوتايمين جامعة ستقصاءإ قائمة طريقة (Minnesota بالولايات الدتحدة الأمريكية )الرضا  لقياس
 على راضتُ غتَ أو تُإما راض يكونوا الذي الحد إلى ىذا القياس معدؿ الدوظفتُ يكمل حيث لستلفة طرؽ تستخدـ ىيو 

 الرضا من لستلفةو  متعددة جوانب على تركزاف الطريقتاف وىاتاف (...فيو التقدـ فرص أجرىم، ) عملهم من لستلفة جوانب
 يهتم عن الذي الرضا استقصاء قائمة مثل العمل جوانب من عدد أو جانب على تركز أخرى ىناؾ مقاييسو  العمل، عن

 PSQ عن الرضا مثل النقدية العوامل ىذه عن لستلفة الأجر قياسات لجوانب الدختلفة ملالعوا تجاه النفسية بالحاجات
 .الأجور نظاـ إدارةو  الإضافية، الدزايا الأجر، في الزيادة ات،و العلا الأجر، يوفر مستوىو الأجور،  أنظمة

 :الدواجهة( الشخصية )مقابلات الدقابلات .2
 ىذه فيو  لتسجيل إجاباتهم، معتُ بنظاـ للعماؿ الأسئلة إعطاء طريق عن لوجو وجها العاملتُ مقابلة يتضمن     

 في بحرية العاملتُ فيها يشعر بيئة في الدواجهة تتم مقابلةو  للعمل، الدصاحبة النفسية الحالات أسباب معرفة لؽكن الطريقة
 بأمانة، الدوظفتُ ا أجابإذ ناجحة الدواجهة مقابلة تكوفو  الدشاكل، لزو أو تجاه تصحيح خطوة ؿأو  تتم بهذاو  الكلاـ

 2 .الخصوصية في حقهمو  لاستجابتهم الإدارة ظل حماية في لدشاعرىم الدقيق التقرير على قادرين يكونوف بالتاليو 
 إحتًاـ في تتمثل شخصية في متغتَات البعض حصرىا عوامل بمجموعة الدتغتَات من كغتَه الوظيفي الرضا يتأثر     

 الإشراؼ، العوائد، نظاـ في تتمثلو  تنظيمية عوامل إلى غتَىا إضافةو  ةجتماعيالإ كانةالد الضغوط، تحمل الذات،
التعهد  الوظيفي، لتزاـالإ الإصابات، الغياب، معدؿ العمل، دوراف معدؿ على يؤثر أنو كما ،الدؤسسة سياسات

                                                           

 .199-198ص  . ص، سابق مرجع ،سلطاف أنور سعيد . لزمد 1

 .201 ص، سابق رجعالد نفس.  2
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 موضوعية،و  ذاتية مقاييس الدقاييسمن  نوعتُ ىناؾ بالدؤسسات الوظيفي الرضا لقياسو  ،الدؤسسة إلى الإنتماء التنظيمي،
 .الوظيفي الرضا نظريات تتدخل منو ستيائهمإ أو أعمالذم عن الدوظفتُ رضا لدسببات سعأو  تفستَ تقدنً أجل منو 

 : العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي.الثانيالمطلب 
 العماؿ رفض أو قبوؿ إلى تؤدي التي لبيةالس أو لغابيةالإ الدؤثرات لرموعة ىيالعوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي       
 :ىي عوامل خمسة إلى تنقسمو  الإدارة تتبعها التي التنظيمية السياسة على بناء للإجراءات الدتبعة نتيجة عملهم لطبيعة

: مثل إشغالو لوظيفة نتيجة امتيازات من الدوظف عليو لػصل ما تشمل إطارىا: أو الوظيفة بمحيط مرتبطة عوامل .1
 الزملاء ) الآخرين، مع العلاقاتو  التًقية، فرصو  الخدمة، في التثبيتو  الراتب، السكن، الصحي، التأمتُ ،الإجازات

 ومرؤوستُ(. رؤساء،
 الوظيفة تنوع أنشطة في وتتمثل إثرائها، درجةو  الوظيفة، بتصميم العوامل ىذه تتعلق: نفسها بالوظيفة مرتبطة عوامل .2

 خلاؿ من جديدة معرفة كتسابإمدى  العوامل ىذه وتشمل العليا، للحاجات هاإشباع مدىو  الوظيفة بعمقو  رأسيا
 الدوظف شعور ومدى لشاغلها، ةجتماعيالإ النظرةو والتنفيذ(  والرقابة، )التخطيط، الوظيفة على السيطرة مدىو  الوظيفة

 .للوظيفة الإداري وىوالدست الدتعلقة بها، القرارات ذاتخإفي  ومشاركتو وظيفتو، في قدرتو ستغلاؿإو  لصاز،الإب
 في تصاؿالإونظم  وإجراءاتو وظروفو العمل بساعات يتصل فيما :الدؤسسة بسياسات تتعلق تنظيمية عوامل .3

 .الدؤسسة
 والدؤىل العلمي، والسن، حياتو، في استقراره ودرجة ،الدوظف شخصية مثل: نفسو الدوظفب متعلقة تنظيمية عوامل .4

 1.لو بالنسبة العمل وألعية وجنسو،
 لزددات فهناؾ تجاهالإ نفس وفي فيو يعيش الذي المجتمع ثقافةو  الدوظف ببيئة تتعلق العوامل وىذه :بيئية عوامل .5

 لزددة عوامل ثلاثة ىناؾ أف اعتبر أنو إلا مداه تحديدو  الوظيفي خلق الرضا في مباشر غتَ أو مباشر إسهاما تسهم كثتَة
 :ىي الرضا لذذا
 :قسمتُ إلى قسمت لعواملا وىذه:  الذاتية العوامل -أ-
 .والخبرة العمر، والدؤىل بيانات خلاؿ من معرفتها أو قياسها ولؽكن ،الدوظفتُ وقدرات بمهارات تتعلق عوامل  :ؿو الأ

 .العاملتُ الدوظفتُ على العمل دوافع تأثتَ قوة: الثاني
 ترتبط بالوظيفة وظيفية علاقات ءإجرا من يسوده ماو  ذاتو بالتنظيم العوامل ىذه تتعلق :التنظيمية العوامل -ب-

 :العوامل ىذه ومن والدوظف،
 العمل إجراءاتو  أساليبو  نظم عن الرضا -

                                                           
1

 .226ص ،2003، التوزيع و للنشر وائل دار :الأردف ط،.د البشرية، الدوارد إدارة ،سهيلة سعبا لزمود . 
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 زملاء، رؤساء، العمل) لزيط في الآخرين مع العلاقة  لحاجاتو إشباع من لشاغلها الوظيفة نتيجة وما الوظيفة عن الرضا -
 1.مرؤوستُ(

  .أىمييوو  ا ووأنو  الرضا الوظيفي أبعاد: المطلب الثالث
 .الرضا الوظيفي أبعادل: و الأالفرع 
بتُ  ىناؾ تداخلا أف يؤكد لشا الرضا، مفاىيم تعدد العاملتُ رضا بدراسة الدتعلقة دبياتالأ مراجعة خلاؿ من يتضح      
 توصل يثح ،الدوظف اإليه يصل التي الرضا درجة بموجبها تتحدد التي الدتغتَات من العديد مع الوظيفي الرضا مفهوـ

 بينما يرى للعاملتُ، الوظيفي الرضا مستوى على تؤثر اأنه يرى التي بعادالأ من لرموعة إلى كل باحث
(Bavendam.2000)  عن نقلا (Porter and Lawler,1968) فأما ،أبعاد لو ليس مفهوـ ىو الوظيفي الرضا أف 

 والباحثتُ الكتاب قبل من بعادالأ ىذه حوؿ النظر وجهات تعددت العموـ وعلى، راض غتَ أو راض الشخص يكوف أف
  :ألعها ومن
 :جرالأ  ن الرضا :لاأو 

 وىذا للمنظمة، جهده فيو يقدـ الذي اليومي عملو نظتَ الدوظف يتقاضاه الذي النقدي الدبلغ أنو على جرالأ يعرؼ      
 الوظيفي، الرضا لتحقيق جدا الضرورية العوامل من جرالأ يعتبر إذ ساسية،الأ حاجاتو شباعلإ يستخدمو الداؿ من الدبلغ

 طومسن دراسة، 1941(Muller) ميلر دراسة   :منها والرضا جرالأ حوؿ الدراسات من الكثتَ أجريت حيث
(Tomsson) 1939 ،كندؿ وسميث دراسة (Kundel & Smith)1963 ،وجود على كلها أكدت والتي 

 علاقة لا أنو يروف ورفقائو (Hersbergs) مثل ىرزبرغ البعض فأ الوظيفي، غتَ والرضا جرالأ مستوى بتُ طردية علاقة
 مشاعر فقط لؽنع لظاإو  السعادة أوالرضا  يسبب لا توافره فأو  فقط الفيزيولوجية الحاجات لػقق جرالأ أف يروف إذ بينهما،

 إمكانية إلى بالإضافة فتخارالإللعزة و  مبعث ىو جرالأ أف إذ الخطأ يكمن وىنا الدوظف على تستحوذ أف من ستياءالإ
 رضا،لا تحقيق عناصر من الدالي كعنصر العائد لعاؿإ لؽكن لا أنوف الدنطلق يكن مهما ولذلك معنوية منفعة إلى الداؿ تحويل
 الوحيدة الوسيلة الداؿ أو ولكوف النقود قدمو، بما عتًاؼالإ أنووك العامل، يبذلو الذي للجهد الدنطقية النتيجة لكونو
 العلاقة يعزز وىذا الدؤسسة الحياة خارج من خرىالأ الجوانب ظروؼ لتحستُ وسيلة وكونها الدادية الحياة لباتمتط لاقتناء

 2 .العامل حياة جوانب لستلف بتُ
 

                                                           
1

قتصادية، والإعلوـ الادارية انتصار عباس حمادي الدليمي، ألاء عبد الكرنً غالب الددو، أثر التوازف في الرضا الوظيفي في ظل العدالة التنظيمية، لرلة القادسية لل. 
 .54، ص2012، جامعة بغداد، العراؽ، 4، العدد 14المجلد 

2
 ص، ص ،2005 الأردف، عماف ،والطباعة والتوزيع للنشر الدستَة دار التعليمية، الدؤسسات إدارة في التنظيمي السلوؾ المجيد، عبد لزمد فليو، عبده فاروؽ.  

261 – 262. 
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 :المنصب  ن الرضا :اثاني
 يشعروف ذينال الدوظفتُف عملو، لضو الدوظف بها يشعر التي النفسية الحالة أو الوظيفية الدشاعر لرموعة إلى يشتَ     

 يكوف فأ لؽكن كما العمل، اتقاف على لذم دافعا الرضا ىذا ويكوف لػبونو الذي النوع ىذا كاف اإذ عن العمل بالرضا
 الرضا مستوى يكوف فربما التنفيذ وسرعة الدقة إلى تحتاج عماؿالأ فبعض العمل طريق عن تتحقق التي السعادة عن تعبتَا

 داءالأ من وتدكنو وظيفي ثراءإ فيها ويوجد متعددة بأعماؿ فيها يقوـ اف للعامل لؽكن تيال بالأعماؿ مقارنة فيها منخفضا
الدتصلة  فالدتغتَات عالي، وظيفي رضا شكل في ينعكس ذلك وكل بداعاتو،إو  وخبراتو مكاناتوإو  قدراتو فيها تبرز بطريقة

يتيحو  الذي والنمو يوفرىا التي لصازاتالإ فرص العمل، أنشطة طبيعة العمل، لػتويها التي الدسؤولية مثل العمل بمحتوى
 :نذكر الدتغتَات ىذه ومن1 ،الرضا لدشاعر الدسببة الدتغتَات تدثل خرينالآ تقدير أيضاو  الدوظف

 قل  كلما يأ عالية، العمل مهاـ تنوع درجة كانت كلما أنو عامة بصفة القوؿ لؽكن  :العمل مهام تنوع درجة
 .والعكس ل،العم عن الرضا زاد تكرارىا

 للعمل أدائو في للفرد تتيحها التي الذاتية السيطرة درجة في عماؿالأ تو اتتف  :للفرد المياحة الذاتية السيطرة درجة. 
 زاد العمل بها يؤدي التي السرعة اختيار وفي العمل أداء طرؽ اختيار في الحرية زادت كلما أنو ىنا نفتًض أف ولؽكن     
 ولظطو قدراتو مع يتناسب بما داءالأ تكييف لو تتيح المجاؿ ىذا في الحرية زيادة فأ على واىدالش وتدؿ العمل، عن رضاه

 .العمل تأدية في الخاص
 سلوام ىرـ في الذات تحقيق حاجة إشباع لؽثل لقدراتو الدوظف استخداـ أف و:لقدرات الموظف سيغلالإ  
(Maslow )للحاجات. 
 بالفشل،  حساسالإ لديو يثتَ طموحو عن يقل أداء لدستوى الدوظف فتحقيق :العمل في والفشل النجاح خبرات

 ،لديو الغبطة مشاعر بالتالي ولػرؾ بالنجاح حساسالإ لديو يثتَ يعادلو أو طموحو مستوى عن يزيد أداء لدستوى وتحقيقو
 2بذاتو. عتزازهإو  تقديره درجة على تتوقف العمل على الرضا على والفشل النجاح خبرات وأثر
 :العلاقات  ن الرضا :ثالثا

 التي العلاقات فنوعية وعليو كاف، ينماأ تواجده لزيط في خرينالأ مع للتفاعل ويسعى بطبعو إجتماعي نسافالإ     
 الدوظف شعور تعزيز في كبتَ أثر لذا الرسمي غتَ ـأ الرسمي بالتنظيم الدرتبطة كانتأ سواء التنظيم داخل الدوظفيكونها 
 شعور زاد النسبي ستقرارالإب وتتسم وفعالة لغابيةإ عملو بمحيط الدوظف علاقات كانت فكلما من عدمو، أو بالرضا

                                                           
1

 والاقتصادية، المجلد الإدارية العلوـ لرلة الوظيفي، الرضا تعزيز في العضو القائد تبادؿ نظرية تأثتَ مدى الشمري، جاسم حمدأ انتظار الوىاب، عبد لطفي فادية.  
 .62 ص، 2017 العراؽ، بغداد، جامعة، 95 العدد، 23

 .  262 ص السابق، الدرجع نفس المجيد، عبد لزمد فليو، عبده . فاروؽ 2
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 في خرينالأو  الدوظف بتُ نسجاـالإ وعدـ الخلافات مظاىر فوجود ذلك من العكس وعلى عن وظيفتو بالرضا الدوظف
 1 .رضاه مستوى إلطفاض وبالتالي العامل الدوظف لدى حباطالإستولد  العمل بيئة
 فعندما في العمل، آخرين أفراد مع للتفاعل للفرد الدتاحة الفرص على الرضا على العمل جماعة أثر يتوقف كذلك،    

 سيكوف عملو عن الدوظف رضا فاف لو إشباع مصدر لؽثلوف آخرين مع الدوظف تفاعل إمكانية العمل تعوؽ طبيعة
 فاف للفرد منافع مصدر لؽثلوف الذين خرينالآ ىؤلاء مع والتفاعل تصاؿالإ فرص العمل طبيعة وعندما تيسر منخفضا،

 حباطإ مصدر لؽثلوف خرينآ مع التفاعل مكانيةإ العمل طبيعة تعوؽ عندما ماأ مرتفعا، سيكوف عملو عن الدوظف رضا
 اضطرار ةحال وفي ،الدوظفتُ ىؤلاء مع التفاعل إلى ضطرإ لو يصيبو قد الذي ستياءالإ الدوظف لغنب ىذا فإف للفرد وتوتر

 الدوظف لشعور مصدرا يكوف ىذا فإف العمل ومتطلبات طبيعة بسبب لديو توترا لؼلقوف آخرين مع التعامل إلى الدوظف
 .ستياءالإب

 فكلما ،الدوظف لدى نتماءالإ إلى الحاجة قوة مدى على يتوقف الرضا على العمل جماعة أثر أف إلى بالإضافة ىذا   
 مع التفاعل عن الناتجة فالدنافع كبتَا، الدوظف رضا درجة على الجماعة مع التفاعل أثر فكا كلما الحاجة قوة ىذه زادت
 قوية نتماءالإ إلى الدوظف حاجة تكوف عندما كبتَا أيضا يكوف التفاعل ىذا عن الناشئ والتوتر كبتَة تكوف العمل جماعة

 2 .ضعيفا يكوف الدوظف على العمل جماعة مع التعامل ئو امس أو منافع أثر فاف ضعيفة الحاجة ىذه تكوف عندما أما
 :شراؼالإ  ن الرضاا: رابع

 عن العية يقل لا والذي سلوكهم على تؤثر التي النفسية العوائد ضمن يدخل للعماؿ كعائد شراؼالإ لظط يعتبر      
 شراؼالإ لظط بتُ ةوطيد علاقة وجود على اكدت المجاؿ ىذا في اجريت التي الدراسات معظم اف حيث العوائد الدالية

 واكثرىا أفضلها اف على تؤكد التجارب وجل رضاىم على كبتَ تأثتَ لذا لذم اليومية الدشرؼ معاملة واف ورضا  لعاملتُ
 لا مرؤوسيو قيادة في البتَوقراطي سلوبالأ يتبع الذي الرئيس أو فالقائد ،الدلؽقراطية القيادة ىي العامل تحقيقا لرضا

 في الدلؽقراطي بو سلالأ يعتمد الذي الرئيس أو القائد أما و،تجاى ومشاكل ستياءالإ مشاعر لىإ ويؤدي يكسب ولائهم
 مرؤوسيو لحاجات حساسا ويكوف يتخذىا التي القرارات في وامإىتم موضع مرؤوسيو راءآو  افكار القيادة ولغعل

 3 .التنظيم اىداؼ تحقيق ذلك في بما عملهم عن ورضاىم ولائهم يكسب أنوف ومشاعرىم
 

                                                           

 .1 . 177 - 176 ص .ص، 2010 الجزائر، ىرافو  بوىراف، الجهوية الدطبعة الدهتٍ، التكيف بالرابح، لزمد.  1
  . 351 ص، 2016 العراؽ، واسط، جامعة والإدارية، الاقتصادية للعلوـ الكوت لرلة التنظيمية، الفاعلية في وأثره الوظيفي الرضا مكطوؼ، علي نوار . 2

 تخرج ضمن مذكرة بمغنية، الاستشفائية العمومية الدؤسسة حالة دراسة ية،البشر  الدوارد أداء على الوظيفي الرضا تاثتَ لػي، يو اموس ، الامتُ لزمد برياح.  3
 والعلوـ التجارية، التسيتَ علوـ الاقتصادية، العلوـ كلية التسيتَ، علوـ قسم البشرية، الدوارد اعماؿ إدارة تخصص التسيتَ، علوـ في الداستً شهادة نيل متطلبات

 08 .ص، 2016 - 2015 تلمساف، بلقايد، بكر ابي جامعة
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 :العمل ظروؼ  ن الرضا :خامسا
 مايو لتوفإ أعماؿ( الصناعي النفس علم ظهور منذ العامل أداء على وتأثتَىا الدادية بالظروؼ اـىتمالإأ بد     
(Elton mayo) ثورفو اى وتجارب (Hawthorn)(شتى في وبحوث تجارب الباحثتُ من الكثتَ حولذا ، فأجرى 

 ىذه إزاء التحمل وعتبات حدود للإنساف أف إذ وسلوكو، على العامل تأثتَ من الدادي للمحيط لدا ذلك العالم، ألضاء
 درجة على تأثتَىا من نطلاقاإو   )وغتَىا العمل وسائل النظافة، ىتزاز،الإ الضوضاء، التهوية، الحرارة، ضاءة،الإ( العوامل

 ىذه معظم تشتَ كما،  عملو عن رضاه على وبالتالي متعدية كعلاقة العمل لبيئة تقبلو درجة على تؤثر اأنهف الدوظف تحمل
 إلى تؤدي وملائمتها رضاه، بعدـ كبتَة علاقة الدرلػة العمل الغتَ ووضعيات الدادية الظروؼ لسوء فأ إلى الدراسات
 1 .الوظيفي والرضا النفسي رتياحالإب إحساسو

 الدرتبطة العوامل من العديد فيو تؤثر عاـ عامل وى الوظيفي الرضا اف نستنتج الدطلب ىذا في ذكره تقدـ ما خلاؿ من   
دعم برامج الخاصة لتحقيق الرضا  أجلتوجيهها من و بلورتها و العوامل  ستثمار ىاتوإوالتنظيم، حيث لؽكن  البشري بالدورد

 الوظيفي للعامل.
 الفرع الثاني: أنواع الرضا الوظيفي.

 2:كالآتي معينة اتبار عتلإ وفقا أنواع عدة إلى الوظيفي الرضا يقسم      
 شموليتو: إعتبارب الوظيفي الرضا 1-

 :التالية الأنواع إلى مويقس      
 لصازالإو  بالتمكن الشعور التقدير، ،عتًاؼالإ مثل للموظف الذاتية بالجوانب يهتمو  الداخلي: الوظيفي الرضا 1-1-

 .عن الذات والتعبتَ
 العمل زملاء الددير، مثل العمل لزيط في للموظف البيئة أو الخارجية بالجوانب يتعلقو  الخارجي: الوظيفي الرضا 2-1-

 .العمل وطبيعة ولظط
 .معا والخارجية الداخلية بعادالأ تجاه الوظيفي بالرضا الدوظف شعور لرمل ىو الكلي: العاـ الوظيفي الرضا 3-1-

 : التالية الأنواع إلى ويقسم زمنو: إعتبارب الوظيفي الرضا 2-
 يبذلو ما أي متوقع كاف اإذ الوظيفي داءالأ عملية من خلاؿ النوع بهذا الدوظف ويشعر الدتوقع: الوظيفي الرضا 1-2-

 .الدؤسسة ىدؼ يتناسب مع جهد من

                                                           

 . 263 ص السابق، الدرجع نفس المجيد، عبد لزمد فليو، عبده . فاروؽ 1
على الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الداجيستار في  التنظيمي الدناخ الطيب،اثر .ايهاب لزمد عايش 2

، بتاريػػػػخ http://library-:iugaza.edu.ps نقلا عن الدوقع الالكتًوني: 44، ص 2008سلامية، غزة، الاعماؿ،) غتَ منشورة(، الجامعة الا إدارة
 .13:15على الساعة  02/06/2019
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 يتحقق عندما الدتوقع الوظيفي الرضا مرحلة بعد الرضا من النوع بهذا الدوظف يشعر الفعلي: الوظيفي الرضا 2-2-
 .لوظيفيا بالرضا فيشعر حينها الذدؼ

 .: أىمية الرضا الوظيفيالفرع الثالث
 العاملتُ التزاـ في ىمايس أنو هإعتبار ب مؤسساتهم في للعاملتُ الوظيفي بالرضا طويل زمن منذ تَوفالدس إىتم      

 العامل صحة بتحستُ يسهم العالي الوظيفي الرضا أف كما بعملهم، همإرتباطلضوىا و  لتعهداتهم ووفائهم بمؤسساتهم
 بتُ قوية ىناؾ علاقة أف الدارسات أحدى وجدت فقد، وخارجها العمل بيئة داخل الحياة ونوعية سمية والنفسيالج

 كما التنظيمية، والنزاعات والدلل العمل ضغط عن الدتسبب الوظيفي الرضا وعدـ القلب مرض بسبب الوفاة حوادث
 غتَ العماؿ من زملائهم من أكثر عاشوا وفائدة تٍمع ذات كانت أعمالذم عن الراضتُ العاملتُ أف أخرى دراسة وجدت
 أف ثالثة دراسة ووجدت ،الراضتُ غتَ العماؿ من زملائهم من أكثر عاشوا وفائدة معتٍ ذات كانت أعمالذم عن الراضتُ

 للعاملتُ الفرص وتعطي بالتحدي تتصف التي الأعماؿ أف ووجد النفسية والصحة الوظيفي الرضا بتُ قوية علاقة ىناؾ
 من ينشأ أف لؽكن العمل من تَالكب ستياءالإ أف وجد كما جيدة نفسية صحة في تسهم ومهاراتهم قدراتهم لاستخداـ

 الجسمية بالحصة تضر الأعماؿ ىذه أف وجد حيث التنظيمية، النزاعات فيها كثتَ والتي والدشوشة جدًا الدملة الأعماؿ
  1.للعاملتُ والنفسية

 

   .في تحقيق الرضا الوظيفيالموارد البشرية  رةإدا مساىمة: الثالثالمبحث 
 سياستها طريق عن للمؤسسة رضائوإو  وولاءه الدوظف دراتق وتطوير تنمية في تساىم البشرية الدوارد إدارة وظيفة إف      

 فالدورد وجو، ملأك على وظائفها لدمارسة الإدارة تحتاجها التيو  البشرية بالنواحي الدتعلقة الأنشطة لستلف لتنفيذ الدطلوبة
 للاستجابة ضرورية عملية البشرية الدوارد إدارة إعتبارب هاستمراريتإو  مؤسسة أي لنجاح الجوىري العنصر هإعتبار ب البشري

 عن ورضائهم الدوظفتُ ولاء وتحقيق أداء مستوياتعلى أ إلى الوصوؿ أجل منالدؤسسات  داخل الدوظفتُ لدتطلبات
 توفرىا أف لغب التي الأساسية لسماتوا الذامة الضروريات حدأ يعتبر "الوظيفي الرضا"الأختَ ىذا عملهم، جوانب لستلف

 الرضا وتحقيق لتجسيد الدؤسسة تسعى حيث الدطلوب، وبالشكل صحيحة بطريقة العمل ستَ لضماف الدؤسسات في
 الدباشر وغتَ الدباشر التأثتَ تذا العوامل من وغتَىا التحفيز والتدريب إلى بحاجة فهو بالدؤسسة عامل فرد لأي الوظيفي

 الدوظف يدركو لدا وفقا الدتنامية وحتى الدتعددةو  الدتباينة الحاجات مع الدتوافقة شباعالإ درجة بلوغ بهدؼ الدوظف على
 الدوظفتُ. رضا مستوى تحديد في إليو يستند مؤشرا  داءكما يعتبر تقييم الأ  ويتوقعو،

 
                                                           

1 .  Cherrington, David J. Organizational Behavior: the management of Individual and Organizational  Performance, 

(Boston: Ally & Bacon, 1989).1989, pp. 317-318. 
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 في تحقيق الرضا الوظيفي.دوره و ل: نظام اليحفيز و المطلب الأ
ا التأثتَ على سلوؾ الفرد وعلى أدائو داخل الدنظمة، حيث يتعتُ أنهلرموعة العوامل التي من ش إلىيشتَ التحفيز        

أعمالذم، وقد يكوف من الدستحسن أف يرفع حماسهم ويفهم  داءعلى الددير أف يثتَ حماس مرؤوسيو كوسيلة لتوجيههم لأ
كما أف التحفيز يعتبر من بتُ العوامل التي 1دد أىدافهم وأف يلهب مشاعر الإلصاز وحب العمل لديهمم وأف لػإحتياجاته
ا تلقى تحفيزات ومكافآت وإجازات من طرؼ رئيسو فإف ىذا سوؼ يزيد من إذالعماؿ، بحيث أف العامل  أداءتزيد من 

ف الفرد يشعر بالإرتياح والطمأنينة، ويدرؾ أف أعمالو ذات دافعيتو وحبو لعملو وبالتالي زيادة فعالية أدائو لعملو، وعليو فإ
 ألعية وفاعلية داخل الدنظمة، ما يزيد من مستوى رضاه الوظيفي وولاءه.

 2 :يلي ما خلاؿ من العلاقة ىذه توضيح ، ولؽكنالوظيفي والرضا الحوافز و تأثر بتُ علاقة توجد أنوب القوؿ لؽكنو       
 الإشباع تقدـ التي الأداة أو الأسلوب أو الوسيلة تلك الحافز إعتبارب الوظيفي والرضا وافزالح بتُ إرتباط علاقة ىناؾ -
 يؤدي الحوافز بتُ ومتنوعة وملائمة مناسبة حوافز أنظمة توافر فإف وعليو الناقصة، للحاجات متفاوتة بدرجات طلوبالد

 .الوظيفي الرضا زاد كلما كبتَ اجاتللح الإشباع مستوى كاف فكلما ،للعاملتُ الوظيفي الرضا زيادة إلى
 وذلك ةجتماعيوالإ والنفسية الضرورية وحاجات وإشباع رضاه تحقيق إلى يؤدي ونفس العمل على تأثتَ لذا الحوافز -

 .والحياة العمل وظروؼ عيشيةالد بتحستُ أحوالو
 : التالية للعوامل الفرد إدراؾ كنتيجة العمل عن الرضا تحقق الحوافز -
 طلوب؛الد داءالأ تحقيق على تساعده قدراتو بأف الفرد وشعور وحوافزه، العمل بمكافآت اءدالأ إرتباط 
 التوزيع في والعدالة التنظيمية بالعدالة ووإدراك ،ول بالنسبة وقيمة ألعية ذات العمل ومكافآت حوافز بأف الفرد إدراؾ 

 ؛الدؤسسة عمل من تقدمو مع تناسب ناؾى تٌبمع العادلة كافآتوالد الإنصاؼ ومبادئ والعوائد، للحوافز بالنسبة
   التي الحاجة لنوع وتبعا لآخر شخص من تختلف الحاجات ذهوى العمل خلاؿ من إشباعها يتم حاجات للفرد إف 

 .العمل عن الرضا نسبة لديو تإرتفع كلما الحاجات لذذه إشباع ناؾى كاف فكلما العمل، خلاؿ من تتوفر
 ،إليو للوصوؿ العامل يسعى الذي للرضا لزققة تكوف أف الحوافز خطط وضع عند عتبارالإ بعتُ الأخذ لغب لذا      
 توفره شامل ومعنوي مادي حوافز نظاـ بوجود إلا ذلك يتم ولم عالية، وإنتاجية أداء مستويات لتحقيقيدفعو  والذي

 3 .الوظيفي الرضا ولػقق عملو لمحيط وظفالد أو الفرد يتقبل أف إلى ،الدؤسسة
 داخل الدؤسسة. فرادومنو نستخلص أف للتحفيز أثر في تحقيق الرضا الوظيفي للأ    

                                                           

 .476، ص2003/2004أحمد ماىر، الإدارة الدبادئ والدهارات، الدار الجامعية للنشر والتوزيع،.  1
 ،التسيتَ وعلوـ والتجارية الاقتصادية كلية ،لإستًاتيجيةا الأعماؿ إدارة ،التسيتَ علوـ ،ماستً مذكرة ، الوظيفي الرضا تحقيق في التحفيز دور تزيد، باجة.  2

 .78 ،ص2008 - 2007 البويرة، أولحاج، لزند أكلى جامعة
 بغزة الإسلامية الجامعة في التجارة كلية أعماؿ، إدارة ،ماجيستار رسالة .الوظيفي داءالأ تحستُ في وأثره والدكافآت الحوافز نظاـ ،العكش لزمد خليل علاء.  3

 . 43 ص ، 2007 ،طتُفلس
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 .الرضا الوظيفي خلقالمطلب الثاني: اليدريب ودوره في 
 الأثر لذا يكوف كما فيها البشري تنمية العنصرو  تأىيلو  بتطوير الدؤسسة اـإىتم البشرية الدوارد تدريب يعكس        

 مؤشرات التدريب أىم بتُومن  يساىم بشكل جزئي في تحقيق رضا الدوظفتُ، إذ، 1التنظيمية الأىداؼ تحقيق في برالأك
 :الوظيفي الرضا تحقيق في تساىم التي
 :اليدريبية الدورات في المشاركة -أ

 رضاىم ىعل إلغابا ينعكس الذي أدائهم الأمر تحستُو  الدتدربتُ مهارات تنمية في التدريبية البرامج في الدشاركة تساىم    
 2.الوظيفي رضاىم مستوى على سلبا يؤثر أف أنوش من التدريبية في الدورات العاملتُ الدوظفتُ مشاركة عدـ أما ي،الوظيف

 :اليدريب موقع -ب
 الدناسب الدوقع فاختيار لدى الدتدربتُ، الوظيفي الرضا مستوى على الدؤثرة العوامل من التدريب إجراء موقع يعتبر     

 يؤثر أف ذلك شأف من فإف العكس حدث حتُ في أما الرضا الوظيفي، تحقيق في يساىم أف أنوش من لتدريبل والدلائم
  .الرضا الوظيفي مستوى على سلبا
 :اليدريب مدة -ت

 الرضاو  التدريب مدة بتُ علاقة طردية توجد حيث الوظيفي، رضاه على الدتدرب لذا لؼضع التي التدريب مدة تؤثر     
 وكلما الوظيفي، الرضا مستوى إرتفع كلما التدريبي لتغطية البرنامج كافية التدريب مدة كانت كلما ثحي الوظيفي،

  .الوظيفي الرضا على ذلك سلبا ثرأ كلما العكس حدث
 :) اليدريب إتجاىات) اليدريبي البرنامج طبيعة -ث

 الرضا تحقيق في يساىم أف أنومن ش اسبالدن ميداني بالشكل تدريب أو نظري تدريب التدريب إتجاىات تحديد إف     
 الوظيفي الرضا على سلبا سيؤثر ىذا فإف الدناسب التدريب بالشكل إتجاه تحديد عدـ حالة في أما، للمتدربتُ الوظيفي

 للمتدربتُ.
 اليدريبي(: البرنامج  رض )أساليب اليدريب أساليب -ج

 تحديد عدـ أما للمتدربتُ الرضا الوظيفي تحقيق في يساىم بالتدري أساليب لدختلف الدناسب ختيارالإ مراعاة إف     
 مستوى على سلبا يؤثر ما ىوو  التدريبي البرنامج من ستفادةالإ عدـ إلى يؤدي التدريبي البرنامج لعرض ةالدناسب الأساليب

  .لدى الدتدربتُ الوظيفي الرضا
 

                                                           

 .306،ص2002  الأردف،-عماف ،للنشر للطباعة وائل دار الأعماؿ، منظمات في التنظيمي السلوؾ العمياف، سليماف لزمود.1
 لنيل مقدمة رسالة، ) " بسطيف الجزائر اتصالات بمؤسسة العاملة الإطارات من عينة على ميدانية دراسة -الوظيفي والرضا التنظيمية العوامل" قاموف، سمية  . 2

 .268ص 2015 / 2014   -02 -سطيف غتُادب لدتُ لزمد جامعة الاجتماع، علم قسم وعمل، تنظيم تخصص الاجتماع، علم في الداجستتَ شهادة
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 :دربينالم كفاءة -ح
 الوظيفي الرضا على إلغابا ما سينعكس ىوو  للمتدربتُ داءالأ مستوى تحستُ في للمدربتُ العالية الكفاءة تساىم      

 1 .رضاىم سلبا على ينعكس ذلك فإف منخفض الدستوى كاف اإذ أما
 :اليدريبية الدورات مردود -خ

 يهم،لد الوظيفي الرضا على مستوى إلغابا ينعكس ما ىوو  الدتدربتُ كفاءة من الرفع في الناجع التدريب يساعد      
 بعدو  قبل بالعمل يتعلق ما كلو  أدائو لدستوى تقييمو خلاؿ التدريب من مرحلة من انتهائو بعد الدتدرب يدركو أمر وىو

 اإذ ،الرضا الوظيفي مستوى إلطفاض إلى يؤدي أف ذلك شأف فمن سيئا التدريبية الدورات كاف مردود اإذ أما التدريب
 2الوظيفي. الرضاو  تدريبيةال الدورات مردود بتُ طردية علاقة ىنالك
 :التالية النقاط خلاؿ من الوظيفي بالرضا التدريب علاقة وإلغاز استنتاج ولؽكن

 شخصية على ينعكس إلغابا ما وىذا جديدة إتجاىاتو  ومهارات معارؼ الدوظف خلالو من يكسب التدريب -
 .الوظيفية والأساليب طرؽبال بأفضل وأرشد العمل لضو وإرادة رضا ويكسبو الدوظف، أو العامل الدوظف

 سلوكية مواصفات من بما تتطلبو الدتخصصة الوظيفية الشخصية تدريب على يعمل الخدمة( بعد )خاصة التدرب -
 التخصص دعم على يساعد التدريب أف كما تغيتَه، أوفيو،  ستمراريةالإو  العمل أىداؼ تتحدد تدريببال حيث معينة،

الدتخصص  فيها تكوف التي والقدرات بالدهارات الآخرين خدمة في والتفاني عملال المجاؿ حب ىذا في ويكرس الوظيفي،
 .العامل الدوظف

 كفاية من للرفع ضروريا كاف ويبادر كلما السلوكية، والدواصفات السلوكات صيانة أو وتحديث بتعديل يقوـ التدريب -
 سلوكات الدوظف يكسب التدريب أف ذلك معتٌ الدستجدة، التطورات والتغتَات مواجهة في بالدؤسسات الدوظفتُ
 والعملي، ويكسب العلمي العامل مستوى رفع من يزيد ما وىذا والجديدة، والتكنولوجية التطورات العلمية مع متماشية

 .يشغلها التي والوظيفة ،إليو الدوكلة الدهاـ الصاز في والزيادة الثقة
 .وتطويرىا والدهارات الخبرات نقل -
 .العامل لدى بالنفس الثقة وازدياد بالرضا الشعور تنمية -
 
 
 

                                                           
1

 269 ص ،السابق الدرجع نفس . 
 .279 ص السابق، رجعنفس الد.  2
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 . لى الرضا الوظيفي وأثرهالمورد البشري  أداءالمطلب الثالث: تقييم 
 يشبع أو لػقق التي يعكس الكيفية وىو الدوظف لوظيفة الدكونة الدهاـ وإتداـ تحقيق درجة" :أنوعلى  داءيعرؼ الأ        

 .1 "الوظيفة متطلبات الدوظف بها
 تربط التي العلاقة وتفستَ تحديد لتاو ح التي الرئيسية تجاىاتالإ على نظرة سنلقي داءالأ مفهوـ على التعرؼ بعد        

 :أف ذلك داءبالأ الوظيفي الرضا
 عن الرضا ذلك ولراؿ حدود يتحركوف في الدوظفتُ لغعل العمل على ورضاىم الدؤسسة في العاملتُ الدوظفتُ ولاء -

 2الرضا. لدرجات وفق لديهم داءمستويات الأ بذلك وتعكس مإليه الدخولة والدهاـ الأعماؿ
 متغتَ ؿو الأ عتبرتإ إذ جانب واحد من داءوالأ الوظيفي الرضا بتُ التًابط الإنسانية العلاقات مدرسة وفسرت       
 يتفق المجاؿ ىذا في إليو توصل وما الحديث الإداري الفكر حتُ أف في لو التابع الثاني الدتغتَ على تأثتَه لؽارس مستقل

 :ىي داءوالأ العمل عن الرضا بتُ تكوف العلاقة إتجاىات ثلاثة على
 داءالأ مستوى إرتفع العاملتُ كلما لدى الرضا مستوى إرتفع كلما أنو أي :الوظيفي الرضا ييبع الوظيفي داءالأ -

 ىذين بتُ العلاقة تأخذ وبالتالي داءالأ وىو تابع والثاني وىو الرضا مستقل ؿو الأ طرفتُ بتُ طردية علاقة فهناؾ الوظيفي
 :التالي الشكل الدتغتَين
 .داءوالأ الوظيفي الرضا بين العلاقة يوضح :( 06 ) رقم الشكل

 
 
 
. 
 
 
 
  .89 ص سابق، مرجع إلؽاف، مرىوف حجار :الدصدر 
 

                                                           

 .66 ص سابق، مرجع إلؽاف، مرىوف حجار.  1

 .210 ص 2001 - الاسكندرية، :الجامعية الدار ،التنظيمي السلوؾ، الدين صلاح الباقي، عبد لزمد . 2

 مرتفع أداء

 الأداء

 منخفض أداء

 رضا مرتفع

 رضا وظيفي

 رضا منخفض
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 ىذا حسب بالتالي العمل عن برضا العامل شعر كلما جيدا داءالأ مستوى كاف كلما أنو أي :داءالأ ييبع الرضا -
 وما للموظف الدرتفع داءالأ أساس على الوظيفي داءالأ مستقل وىو 1لدتغتَ تابع متغتَ إلا ىو ما الوظيفي الرضا فإف الرأي
 .العمل عن رضاه درجة زيادة بالتاليو  حاجاتو إشباع على قدرتو زيادة إلى يؤدي مكافئات من يعقبو

 الوسيط العامل هإعتبار ب الدناخ التنظيمي أساس على الرأي ىذا بتٍ :داءوالأ الرضا بين وسيط  امل الينظيمي المناخ -
 الدؤسسةب العاملتُ لدى يكوف الذي للانطباع العاكس أنوب الدناخ التنظيمي اعتبر فقد الوظيفي داءوالأ الوظيفي الرضا بتُ
 وتحقيق الأىداؼ الأعماؿ داءلأ الأساسية ةالوسيل يعتبروا العاملتُ أف أساس على فيها العناصر الدوضوعية جميع عن

 لغابياإ ينعكس وىذا ليدىم، الدعنوية رفع الروح إلى ذلك أدى كلما لديهم إلغابية الدؤسسة صورة كانت كلما أنوف بالتالي
 .الوظيفي داءوالأ الوظيفي الرضا بتُ يربط وسيط عامل ىو الدناخ التنظيمي أف القوؿ أمكن ثم ومن أدائهم على
 يعكس الوظيفي الرضا أف يرى إذ داءوالأ الرضا بتُ سببية علاقة توجد أنو " Victor frome " فورـ فكتور ويعتبر     
 .ذلك إلى وما والإلعاؿ والتمارض التغيب أو الدؤسسة للعمل خارج تركو فرص من يقلل وبالتالي العمل بيةاذج

 حسن أف وغتَىم  1967 عاـ Portro loler) ) ولرل بورترو  بها قاـ أخرى دراسات عنو أسفرت ما ولكن     
 :التالي الشكل ما يوضحو وىذا 2 الوظيفي الرضا زيادة إلى يؤدي الذي ىو داءالأ

 .الوظيفي والرضا داءالأ بين للعلاقة  (Portro loler)لولر بورترو نموذج يوضح :( 07 ) رقم الشكل
 
 
 
 
 
 

، التًبوية الإدارة قسم ،ماجستتَ مذكرة ،"برضاىم الوظيفي وعلاقتهم القرارات إذاتخ في الثانوية الددارس علميم مشاركة مدى "الله حرز رياض أشرؼ :الدصدر
 .44ص ، 2007 ،، فلسطتُغزة الإسلامية، الجامعة

 
 
 
 
 

                                                           
 .157 ص، 1985 ، الاسكندرية الجامعية، الدعرفة دار ،الدنظمات في سانيالإن السلوؾ ر،صق ،أحمد عاشور.  1
 .361-360 ص ص، 2010 الجزائر، الجامعية، الدطبوعات ديواف البشرية، الدوارد تسيتَ منتَ، نوري . 2
 

 الإنتاجيةعالي  أداء

 رضا وظيفي عالي

ا كان إذ
يرى  الموظف

هذه عمى انها 
 اعمى عدالة

مكافآت مثل: 
الرواتب، الترقية 

و الشعور 
 بالانجاز

 

مكافآت مثل: 
اتب، الترقية الرو 

و الشعور 
 بالانجاز
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 خلاصة الفصل:
 يؤدي الرضا تحقيق أفو  لذم، الدهنيةو  الشخصية الحياة في دورهو  للعاملتُ الوظيفي الرضا ألعية تتضح ىنا منو        

 الدؤسسة على سلبا ينعكس أنوف الوظيفي الرضا عدـ أفو  الخدمات، تحستُو  الأىداؼ تحقيقو  التطورو  الرقي إلى بالدؤسسة
 والنهوض وتطورىا الدؤسسات لصاح ساسأ الوظيفي الرضا يعتبر لذا الأىداؼ، تحقيق في الفشلو  التًاجع إلى بها يؤدي لشا
 .أرقى مستوى إلى بها



 

 

 الثالـــــثل ــــالفص

  دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي

 -ةـــــــــــة ميدانيـــــــــــــــدراس-

 



                                                  -بسكرة–دور إدارة الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي بالدديرية العملية لإتصالات الجزائر             الفصل الثالث 

 

44 
 

 تمهيد:
 حيث لذا، الديداني والجانب سةدرالل النظري الجانب بتُ بطلراا لفصلاو  الديدانية سةراالد بوابة الفصل ىذا يعتبر         
 الدنهجية تالإجراءا إلى طرقتسن كما ونشاطها، التنظيمي ىيكلها موقعها الديدانية سةراالد لرال الدؤسسة على سنتعرف

 والزمانية الدكانية والحدود البيانات جمع أدواتو  الدستخدم والدنهج سةار دال لرتمع وخصائص الديدانية سةراالد في الدتبعة
 .الفرضيات إختبارو  البيانات وتحليل
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 .الجزائر إتصالاتالمبحث الأول: لمحة عامة عن 
 سوق نطاق ضمن تنشط عمومية مؤسسة وىي عام، سمالأر ب أسهم ذات تجارية شركة ىي ئرزاالج إتصالات          
 ، 2000أوت 05 في الدؤرخ 03/2000 للقانون طبقا الشركة ىذه نشأت تصال،الإ وخدمات الرقمية الشبكات

 نشاطات بتُ فصل الذي القانون ىذا واللاسلكية، السلكية والدواصلات البريد قطاع ىيكلة إعادة على ينص والذي
 .واللاسلكية السلكية تصالاتالإ نشاطات وبتُ البريد
 Société" إطارىا في موقع لذا يتيح القانون ىذا لػكمها التي الجزائر إتصالات شركة فإن الأساس ىذا وعلى      

par action" (SPA)  في مهامها وبادرت رسميا الشركة تأسست القانوني، أسهم ذات وشركة عامة، قتصاديةإ شركة 
 أساسية أىداف ثلاثة وفق تصالاتالإ وتكنولوجيا الرقمية الدعلومات تكنولوجيا عالم بذلك لتلج ، 2003جانفي 01
 :وىي
 .الربحية .1
 .الكفاءة .2
 .1الخدمة جودة .3

 .-بسكرة–الجزائر  إتصالات: تقديم عام عن الأولالمطلب 
ىي أحد الفروع  وتابعة جهويا لولاية باتنة، وىي مؤسّسة عمومية ذات طابع  -بسكرة-مديرية إتصالات الجزائر       

اقتصادي، تقع في وسط مدينة بسكرة بحي المجاىدين، لػدّىا شمالا مباني عمرانية ومن الشرق لزطةّ النّقل البّري القدلؽة    
 .وجنوبا الوكالة التّجارية وغربا شارع

 الدديرية العملية لإتصالات الجزائر على تسيتَ فروعها التّابعة لذا عبر الولاية وتتمثل في5 تسهر 
 الوكالة التّجارية بسكرة.                             -
 الوكالة التّجارية أولاد جلال. -
 الوكالة التّجارية سيدي عقبة.                        -
 أورلال.الوكالة التّجارية  -
 الوكالة التجارية طولقة.                              -
 الوكالة التّجارية زريبة الواد. -
 الوكالة التّجارية القنطرة. -

الجزائر ببسكرة وعدد عمالذا في تزايد مستمر وذلك  تصالاتبالدديرية العملية لإ 3002منذ بداية النشاط في سنة        
ويقدّر  ستلزمت الزيادة في اليد العاملة أو الدكونات البشريةإستعمال الآلات الحديثة والدتطورة التي إالدؤسسة و لزيادة نشاط 

( عون متحكم، 49( إطار، )331عامل، من بينهم ) 203عدد العاملتُ بالدديرية وفروعها الدتواجدة عبر الولاية 
 ( عون تنفيذ.330)
 

                                                           
1

  . http://www.algerietelecom.dz/=intro_mass, date 10/06/2019, l’heur: 15:00. 
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 لجزائر وتحليلو.ا تصالاتالمطلب الثاني: الهيكل التنظيمي لإ
 : الهيكــــل التنظيمـــــي.ولالفرع الأ

 1الجزائر كما يلي5 تصالاتيتكون الذيكل التنظيمي للمديرية العملية لإ
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 -بسكرة-( لؽثل الذيكل التنظيمي للمديرية العملية لإتصالات الجزائر03الشكل رقم )
                                                           

 .-بسكرة–الجزائر  تصالات. بالإعتماد على وثائق الدديرية العملية لإ 1

 الدديـــــــــر العملــــــــــي

 مسؤول الإتصال مصلحة الأمن

 نيابة الدديرية التقنية

 قسم التخطيط و الدتابعة

 الولوجقسم شبكات 

 قسم شبكات النقل

 نيابة الدديرية التجارية

 الدتابعةقسم التخطيط و 

 قسم الدؤسسات

 قسم الدعم التجاري

 قسم الدبيعات

نيابة الدديرية وظائف 
 الدعم

قسم الدشتًيات 
 الإمدادو 

 قسم الدالية والمحاسبة

 قسم الدوارد البشرية

قسم الدمتلكات 
 والوسائل

مصلحة الشؤون 
 القانونية

مصلحة دعم النظام 
 الدعلوماتي
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 تحليل الهيكل التنظيمي. الفرع الثاني:

الجزائر لولاية بسكرة على خمس مصالح بالإضافة إلى مكتب الددير العملي وكل  تصالاتتحتوي الدديرية العملية لإ     
 1مصلحة يتًأسها رئيس أو قائم عليها والدلاحظ أن ىناك ثلاث مصالح تتفرع منهم لرموعة من الأقسام وىي كالآتي5

 بالتعليمات التي تأتي مباشرة منو.وىي الدصلحة الدستقبلة تأتي تحت الددير فهي تقوم مصلحة مسؤول الإتصال5  .3
 وىي الدصلحة الخاصة بالأمن في الدؤسسة وتأتي تحت الددير أيضا وتتلقى التعليمات منو. مصلحة الأمن5 .3
 تتفرع من ىذه الدصلحة لرموعة من الأقسام الدكملة لذا تتمثل في5 مصلحة نيابة الدديرية ووظائف الدعم5 .2

 .قسم الدشتًيات و الإمداد 
 لية و المحاسبة.قسم الدا 
 .قسم الدوارد البشرية 
 .قسم الدمتلكات والوسائل 
 .مصلحة الشؤون القانونية 
 .مصلحة دعم النظام الدعلوماتي 

 مصلحة نيابة الدديرية التجارية. .9
 تتفرع منها أربعة أقسام تتمثل فيما يلي5

 .قسم التخطيط و الدتابعة 
 .قسم الدؤسسات 
 .قسم الدعم التجاري 
 .قسم الدبيعات 

 مصلحة نيابة الدديرية التقنية. .5
 تحتوي ىذه الدصلحة على ثلاث أقسام وىي كالتالي5

 .قسم التخطيط و الدتابعة 
 .قسم شبكات الولوج 
 .قسم شبكة النقل 

 
 

                                                           
 . نفس الدرجع السابق. 1
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 الجزائر. إتصالات وأنشطة المطلب الثالث: أىداف
 .الجزائر إتصالاتالفرع الأول: أىداف 

من خلال الدلاحظة وطرح الأسئلة على الدوظفتُ تبتُ لنا أن الذدف الأساسي للمؤسسة ىو تحقيق الربح من         
 1خلال كسب أكبر عدد من الزبائن، بالإضافة إلى ثلاث أىداف أخرى تعتبر رئيسية تتمثل في5

 من عدد لأكبر واللاسلكية السلكية تصالاتالإ خدمات على الحصول وتسهيل الذاتفية، الخدمات من العرض زيادة -
 .الريفية الدناطق في لاسيما الدستخدمتُ،

 السلكية تصالاتالإ خدمات في لرال الدنافسة على قدرة أكثر وجعلها أيضا ونطاقها الدقدمة الخدمات جودة زيادة -
 .واللاسلكية

  .الكبرى العالدية الدعلومات بشبكة ومتصلة واللاسلكية السلكية تصالاتللإ بها موثوق وطنية شبكات تطوير -
الجزائر ببقائها في الريادة و جعلها رقم واحد في سوق  إتصالاتوقد سمحت ىذه الأىداف الثلاثة التي سطرتها       

 بالجزائر. تصالاتالإ
 و الخدمات المقدمة للزبائن. الجزائر إتصالات أنشطة: الثانيالفرع 

 في5الجزائر  إتصالاتتتمحور نشاطات مؤسسة 
 بما يسمح بنقل الصورة و الصوت و الرسائل الدكتوبة و الدعطيات الرقمية. تصالاتتمويل مصالح الإ -
 .تصالاتالداخلية مع كل متعاملي شبكة الإ تصالاتتطوير و إستمرار وتسيتَ الإ -

 أما بالنسبة للخدمات الدقدمة فهي تتوفر على لرموعة من الخدمات نذكر منها5      
 بت السلكي تتألف من الدعايتَ الدولية العمومية و تغطيتها الجغرافية تسع كامل التًاب الوطتٍ.شبكة الذاتف الثا -
 لتكمتُ الزبائن من تعبئة الحسابات مهما كان تدفق الإتصال.  IDOOM ADSLبطاقات التعبئة  -
 للإستفادة من الإنتًنات عالي التدفق بدون إستخدام الذاتف.  4Gخدمات  -
الجزائر بالشراكة مع متعامل أجنبي وذلك من خلال  إتصالاتالتي قامت بتفعيلها   DIDاضية خدمة الأرقام الإفتً  -

 إرسالذا لذذا الدتعامل حزمة أرقام ىواتف عادية مع التعريف البسيط لذا.
في  IDOOM FIXEودفع الفاتورة الذاتفية   IDOOM ADSLخدمة الدفع الإلكتًوني تمكن من تعبئة الحساب -

 أمان و ىذا عن طريق الحساب البريدي الجاري. أي وقت، و بكل
و الذاتف   ADSLىي عبارة عن وسيلة دفع جديدة تسمح للزبائن الخواص من تعبئة حسابهم  "خلاص "خدمة  -

 الجزائر. تصالاتلإعبر فضاء الزبون 
 

                                                           
 . نفس الدرجع السابق. 1
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 المبحث الثاني: الإطار المنهجي للدراسة.
نرمي من خلال ىذا الدبحث إلى التعرف على الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة، وكذا معرفة دور 
إدارة الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي، ومن أجل الوصول إلى ذلك ينبغي علينا تفريغ وتحليل إجابات أفراد عينة 

لثلاثة للاستبيان، والدتمثلة في لزور الخصائص الشخصية والوظيفية، لزور الدراسة حول العبارات التي تضمنتها المحاور ا
 أداة الدراسة. إختبارلكن قبل ذلك لغب  ،الرضا الوظيفيولزور إدارة الدوارد البشرية 
 أداة الدراسة )الاستبيان( إختبارالمطلب الأول: 

 :)الاستبيان( وكذا دراسة ثباتها وىذا كما يليسنحاول من خلال ىذا الدطلب دراسة الصدق الظاىري لأداة الدراسة 
 :صدق أداة الدراسة ) الاستبيان( -1

شمول الاستمارة لكل العناصر التي لغب أن تدخل في التحليل من ناحية، ووضوح  "يقصد بصدق أداة الدراسة 
ن صدق أداة الدراسة من فقراتها ومفرداتها من ناحية ثانية، بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها وقد تم التأكد م

 من جهة وصدق الاتساق الداخلي للفقرات )عبارات أداة الدراسة( من جهة أخرى. يخلال الصدق الظاىر 
 :الصدق الظاىري -أ

لدعرفة مدى صدق أداة الدراسة ظاىريا، قمنا بإعادة صياغة بعض عبارات الاستبيان حتى تكون مفهومة وواضحة، 
 (. 03لنهائية للاستبيان كما ىو موضح في الدلحق رقم ) لنصل في الأختَ إلى الصورة ا

  :صدق الاتساق الداخلي للفقرات )عبارات أداة الدراسة( -ب
 )بتَسون( بتُ كل فقرة والدرجة الكلية للمحور التابع لذا كما يلي5 رتباطوذلك بحساب معاملات الإ
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 .( والدرجة الكلية للمحورإدارة الدوارد البشريةبتُ كل فقرة من فقرات المحور الأول ) رتباط(5 معامل الإ 03الجدول رقم ) 

 العبارات رقم العبارة
 رتبا معامل الإ

 )بيرسون(
القيمة الاحتمالية 

Sig 
 0,0001 **0,566 يتناسب الأجر الدمنوح لي ولرهودي الدبذول في العمل 1
 0,0000 **0,630 الدبذولة في العملأتحصل على حوافز مادية مناسبة لجهودي  2
 0,0000 **0,657 يتميز نظام الحوافز بالدؤسسة بالعدالة 3
 0,0000 **0,677 نظام الحوافز في الدؤسسة أفضل من مؤسسات أخرى 4
 0,0000 **0,605 نظام الدكافأة مبتٍ على الكفاءة 5
 0,0000 **0,701 ألقى عبارات التشجيع والتقدير من مسؤولي الدؤسسة 6
 0,0000 **0,730 اجتزت دورات تدريبية قبل بدئي العمل في الدؤسسة 7
 0,0000 **0,621 يبرمج مسؤولي برامج تدريبية لدواكبة التطورات التكنولوجية 8
 0,0000 **0,758 أخضع لبرامج تدريبية في حالة ترقيتي أو نقلي لدنصب جديد 9

 0,0426 *0,318 في لرال عمليلدي قابلية في تعلم كل ما ىو جديد  10
 0,0063 **0,420 توفر الدؤسسة برامج تدريبية في حالة نقص أدائي في العمل 11
 0,0113 *0,392 تتيح الدؤسسة فرصا متساوية لجميع العمال من أجل التدريب 12
 0,0000 **0,689 يساعد تقييم أدائي على فهم الدشاكل التي أواجهها في عملي 13
 0,0000 **0,715 تقييم أدائي في تطوير البرامج التدريبية التي أخضع لذايساىم  14
 0,0000 **0,771 تتسم معايتَ تقييم أدائي بأنها تعكس حقيقة أدائي في العمل 15
 0,0000 **0,707 يراعي التقييم في أدائي لدهامي الأساسية في الوظيفة 16
 0,0006 **0,514 يتم تقييم أدائي بشكل دوري ومنتظم 17
 0,0009 **0,500 أستطيع الاطلاع على نتائج تقيم أدائي 18

   0,5,* تحقق المعنوية عند مستوى                   0,1,** تحقق المعنوية عند مستوى  
 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 

بتُ كل فقرة من فقرات المحور والدرجة الكلية لو، دالة عند  رتباطيتضح من الجدول السابق أن قيمة معاملات الإ     
 .(، وبذلك تعتبر فقرات الاستبيان صادقة لدا وضعت لقياسو0.05مستوى دلالة )
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 5بتُ كل فقرة من فقرات المحور الثاني )الرضا الوظيفي( والدرجة الكلية للمحور رتباط(5 معامل الإ03) الجدول رقم

 العبارات رقم العبارة
 رتبا معامل الإ

 )بيرسون(
القيمة الاحتمالية 

Sig 
 0,00000 **0,700 حققت رغبتي لأني حصلت على ىذه الوظيفة 19
 0,00879 **0,404 أشعر كثتَا بالارتياح في قدراتي 20
 0,00000 **0,816 استمتع كثتَا بوقتي في العمل 21
 0,00000 **0,895 أتمتٌ أن أبقى في ىذه الوظيفة خلال مشواري الدهتٍ 22
 0,00000 **0,855 أشعر أني جد سعيد في وظيفتي مقارنة بزملائي 23
 0,00000 **0,667 يتناسب الأجر الذي أحصل عليو مع حجم العمل الذي أقوم بو 24
 0,00140 **0,482 على راتبي دوما في وقتو أحصل 25
 0,00000 **0,716 لػقق الراتب الذي أتقضاه رغباتي ومتطلباتي 26
 0,08102 0,2757 لست مضطرا للقيام بعمل خارج عملي بالدؤسسة 27
 0,01693 *0,371 أستمر في عملي حتى وإن توفرت عروض عمل أفضل 28
 0,00000 **0,831 أفراد الدؤسسةيسود جو من الصداقة والثقة بتُ  29
 0,00000 **0,736 يسود جو تعاوني في الدؤسسة التي أعمل بها 30
 0,00000 **0,828 تدعم مؤسستي فكرة تكوين علاقات صداقة وثيقة في العمل 31
 0,00000 **0,739 علاقات الأفراد تتميز بالاحتًام وتقدير بينهم 32

    0,5,* تحقق المعنوية عند مستوى                  0,1,** تحقق المعنوية عند مستوى  
 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 

بتُ كل فقرة من فقرات المحور والدرجة الكلية لو دالة عند  رتباطيتضح من الجدول السابق أن قيمة معاملات الإ    
، لذلك وبشكل عام تعتبر فقرات 0.3ها معنوي عند إرتباطالتي قيمة معامل  32( عدا الفقرة 0.05مستوى دلالة )

 .الاستبيان صادقة لدا وضعت لقياسو
 ثبات أداة الدراسة )الاستبيان( :2

يقصد بثبات أداة الدراسة التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة تقريبا إذا تكرر تطبيقها على نفس الأفراد ومن 
على العينة Cronbach Alphaأجل التأكد من ثبات أداة الدراسة )الاستبيان(، تم حساب معامل ألفاكرونباخ 

أداة الدراسة، مع العلم أن معامل  وصدق لزاور ، والجدول التالي يوضح معاملات ثبات)) ... فرد  الدتحصل عليها
 الصدق ىو الجذر التًبيعي لدعامل الثبات.
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 .(5 معامل ألفاكرومباخ لقياس ثبات وصدق لزاور أداة الدراسة  02الجدول رقم) 

 معامل الصدق معامل الثبات محاور الاستبيان

 01432 0,833 إدارة الدوارد البشرية

 01452 0,908 الرضا الوظيفي

 01432 01353 الإجمالي 
 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 

، وىو ما يدل على أن ( 0.353) يوضح الجدول السابق أن معامل الثبات العام للاستبيان عال، حيث بلغ 
 (. 0.432الصدق العام عال كذلك حيث بلغ ) ، كما أن معامل الاستبيان يتمتع بدرجة عالية من الثبات

 :تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محور الخصائص الشخصية والوظيفية :المطلب الثاني
نرمي من خلال ىذا الدطلب إلى معرفة بعض الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة وىي الجنس، 

 .العمر، الدستوى التعليمي، مدة الخدمة
 :يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب طبيعة جنسهم كما ىو موضح في الجدول والشكل التاليتُ :الجنس :ولاأ

 (5 توزيع أفراد العينية وفق متغتَ الجنس  09الجدول رقم) 

 النسبة التكرار  
 %36,6 15 ذكر
 %63,4 26 أنثى

 %100 41 المجموع
  SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 

 (5 نسبة توزيع الذكور والإناث في العينة  04الشكل رقم) 

 
 Excelمن إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات  :الدصدر

37% 

63% 
 ذكر

 أنثى
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من الحجم  %( 22( من أفراد العينة ذكورا، وىم لؽثلون ما نسبتو )  35يتضح من الجدول والشكل السابقتُ أن )      
 من الحجم الإجمالي للعينة. % (  12و ) (، أي ما نسبت 31الإجمالي للعينة، في حتُ بلغ عدد الإناث ) 

 :يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب عمرىم كما ىو موضح في الجدول والشكل التاليتُ :العمر :ثانيا
 (5 توزيع أفراد العينة حسب العمر  05الجدول رقم) 

 النسبة التكرار  
 %22,0 9 سنة 20أقل من 

 %94  20 سنة 90الى أقل من  20من 
 % 24 10 سنة 50الى أقل من  90من 

 %05  2 سنة فأكثر 50من 
 %100 41 المجموع

 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
 (5 نسبة توزيع العمر في العينة  30الشكل رقم ) 

 
 Excelمن إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات  :الدصدر

% (من الحجم الإجمالي  33( من أفراد العينة، أي ما نسبتو )  04يتضح من الجدول والشكل السابقتُ أن )  
فردا،  30سنة،  24و 30سنة، في حتُ بلغ عدد أفراد العينة الذين تتًاوح أعمارىم بتُ  20للعينة أعمارىم تقل عن 

 94-90عدد أفراد العينة، الذين تتًاوح أعمارىم بتُ % ( من الحجم الإجمالي للعينة، بينما وصل 94أي ما نسبتو ) 
بينما كان عدد أفراد العينة الذين تكبر  ،% ( من الحجم الإجمالي للعينة 39( أفراد، أي ما نسبتو )  30سنة ) 
% (  23% (، ويلاحظ من ىذه النتائج أن غالبية أفراد العينة)  05(، أي ما نسبتو)  03سنة فردين )  50أعمارىم

سنة، وىي نتيجة تعكس مستوى الشباب والقوة البدنية والحماس والاندفاع لضو العمل لأفراد عينة  90ل أعمارىم عن تق
 .الدراسة

22% 

49% 

24% 

5% 

 سنة 30أقل من 

 سنة 40الى أقل من  30من 

 سنة 50الى أقل من  40من 

 سنة فأكثر 50من 
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 :يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب مستواىم التعليمي كما يوضحو الجدول والشكل التاليتُ :المستوى التعليمي :ثالثا
 (5 توزيع أفراد العينة حسب الدستوى التعليمي  01الجدول رقم) 

 النسبة التكرار  
 %17,1 7 ثانوي أو أقل

 %48,8 20 ليسانس
 %14,6 6 تقتٍ سامي
 %14,6 6 مهندس

 %4,9 2 دراسات عليا
 %100 41 المجموع

 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
 نسبة توزيع الدستوى التعليمي في العينة (5  33رقم ) الشكل 

 
 Excelمن إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات  :الدصدر

)مستوى التدرج(، وىم  ليسانس( من أفراد العينة مستواىم التعليمي  30يتضح من الجدول والشكل السابقتُ أن )      
في حتُ بلغ عدد أفراد العينة الذين لؽلكون مستوى  ،% ( بالتقريب من الحجم الإجمالي للعينة 94لؽثلون أعلى نسبتو ) 

بينما وصل عدد أفراد العينة ، % ( من الحجم الإجمالي للعينة 32( أفراد، أي ما نسبتو تقريبا )  02تعليمي ثانوي ) 
نسبة % ( وشهادة الدهندس بنفس العدد وال 35( أفراد، أي ما لؽثل لضو )  01الذين تحصلوا على شهادة تقتٍ سامي ) 

فرد، أي ما  ( 03) فردين بينما بلغ عدد أفراد العينة الذين لؽلكون مستوى تعليمي عالي ، من الحجم الإجمالي للعينة
( فرد أي ما  29ويلاحظ من ىذه النتائج أن غالبية أفراد العينة )  وىم لؽثلون فئة الدهندستُ،% (،  05ـ ) ـــــيقدر ب

جمالي للعينة مستواىم التعليمي جامعي، ولؽكن إرجاع ذلك إلى أن التشغيل في % (، من المجموع الإ 33يصل إلى ) 
شهادات( يستطيعون من خلالو الىذه الدؤسسة لزل الدراسة لػتاج إلى أفراد متخصصتُ ذوي مستوى تعليمي جيد)حملة 

إجابات ىؤلاء الأفراد وتفاعلهم  التحكم في لستلف العمليات والدهام الدوكلة إليهم، ولذذا نتوقع أن ينعكس ىذا إلغابا على
 مع فقرات الاستبيان. 

17% 

49% 

14% 

15% 
 ثانوي أو أقل 5%

 لٌسانس

 تقنً سامً

 مهندس

 دراسات علٌا
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 :يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات خدمتهم كما ىو موضح في الجدول والشكل التاليتُ: : مدة الخدمةرابعا
 (5 توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخدمة  02الجدول رقم ) 

 النسبة التكرار  
 %12,2 5 سنوات 5أقل من 

 %34,1 14 سنوات 30الى أقل من  5من 
 %29,3 12 سنة 35الى أقل من  30من 

 %24,4 10 سنة فأكثر 35من 
 %100 41 المجموع

 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
 نسبة توزيع عدد سنوات الخدمة في العينة (5  33رقم ) الشكل 

 
 Excelمن إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات  :الدصدر

( سنوات، وىم  05( من أفراد العينة الذين تقل خبرتهم عن )  05يتضح من الجدول والشكل السابقتُ أن )    
خبرتهم عن  تزيدينة الذين % ( بشكل تقريبي من الحجم الإجمالي للعينة، بينما بلغ عدد أفراد الع 33لؽثلون ما نسبتو ) 

% ( من الحجم الإجمالي للعينة، في حتُ بلغ عدد الأفراد  39.9( أفراد، أي ما نسبتو تقريبا )  30( سنة، )  35(
% ( من الحجم الإجمالي  29( فرد، أي ما نسبتو لضو )  39( سنوات )  30( و)  05الذين لؽلكون خبرة ما بتُ ) 

ويلاحظ من ىذه النتائج أن ، % (  34ما نسبتو لضو ) ( فرد، أي  33( سنوات )  35( و)  30للعينة، وما بتُ ) 
( سنة، وىذا عامل مهم ويؤكد النتائج  35% ( من ذوي الخبرات القليلة التي تقل عن)  25غالبية أفراد العينة ) 

ب، سنة لشا يعتٍ أن أغلبية العمال ىم من فئة الشبا 90السابقة فيما لؼص الفئات العمرية وأن أغلب الأعمار تقل عن 
 التي تساعد الدؤسسة لزل الدراسة في ضمان استمرارية النشاط والعمل.

12% 

34% 

29% 

25% 

 سنوات 5أقل من 

 سنوات 10الى أقل من  5من 

 سنة 15الى أقل من  10من 

 سنة فأكثر 15من 
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  .تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محاور الاستبيان :المطلب الثالث
للتعرف على مدى الرضا الوظيفي الأفراد في الدؤسسة لزل الدراسة، وكذا أثر إدارة الدوارد البشرية في تحقق ىذا الرضا، 
تم حساب التكرارات والنسب الدئوية والدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية، لإجابات أفراد عينة الدراسة على 

 عبارات لزاور الاستبيان 
 .إدارة الموارد البشرية محور ابات أفراد عينة الدراسة حولتحليل إج :أولا

عن طريق حساب إدارة الدوارد البشرية،  لزورفي ىذا العنصر يتم تفريغ وتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول 
 الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لعبارات ىذا المحور، والذي يتكون من ثلاثة أبعاد5

 :تحفيز، تم الاعتماد على العبارات الدوضحة في الجدول الدوالياللقياس مستوى  :التحفيز البعد الأول: -1
 (5 الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لبعد التحفيز 03الجدول رقم ) 

 العبارات
 الدستوى

 الالضراف الدتوسط
 الدعياري 

غتَ موافق  الاتجاه 
 بشدة

موافق  موافق لزايد غتَ موافق
 بشدة

يتناسب الأجر الدمنوح لي 
 ولرهودي الدبذول في العمل

 4 29 3 5 0 التكرار
 موافق 0,79 3,78

 %9,8 %70,7 %7,3 %12,2 %0,0 النسبة
أتحصل على حوافز مادية 
مناسبة لجهودي الدبذولة في 

 العمل

 7 25 4 5 0 التكرار
 موافق 0,86 3,83

17,1 %61,0 %9,8 %12,2 %0,0 النسبة
% 

يتميز نظام الحوافز بالدؤسسة 
 بالعدالة

 5 24 7 5 0 التكرار
 موافق 0,84 3,71

12,2 %58,5 %17,1 %12,2 %0,0 النسبة
% 

نظام الحوافز في الدؤسسة أفضل 
 من مؤسسات أخرى

 3 26 9 3 0 التكرار
 موافق 0,72 3,71

 %7,3 %63,4 %22,0 %7,3 %0,0 النسبة
نظام الدكافأة مبتٍ على 

 الكفاءة
 1 25 10 4 1 التكرار

 موافق 0,81 3,51
 %2,4 %61,0 %24,4 %9,8 %2,4 النسبة

ألقى عبارات التشجيع 
 والتقدير من مسؤولي الدؤسسة

 2 28 7 4 0 التكرار
 موافق 0,72 3,68

 %4,9 %68,3 %17,1 %9,8 %0,0 النسبة
الدتوسط والالضراف الدعياري 

 للبعد 
 موافق 0,70 3,70 التحفيز

 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
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من خلال نتائج الجدول السابق يتضح أن إدارة الدوارد البشرية تعمل على تحفيز عمالذا كأحد أساب تحقيق رضاىم 
، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس 5من 2.20الوظيفي، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي 

في أداة الدراسة الدقابل للمستوى  "موافق  "( وىي الفئة التي تشتَ إلى الخيار  9.30إلى  2.93ليكارت الخماسي ) من 
(  0.2ي ) الدرتفع، كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساقا عاما في اجابات أفراد العينة، حيث بلغ الالضراف الكل

 ( الصحيح.3وىو الضراف أقل من الواحد )
ومن خلال نتائج الجدول لؽكن أيضا ترتيب العبارات التفصيلية لذذا البعد ترتيبا تصاعديا حسب متوسطها الحسابي،     

 وىذا كما يلي 5
  لى، وىذا بمتوسط حسابي في الدرتبة الأو  " أتحصل على حوافز مادية مناسبة لجهودي الدبذولة في العمل "جاءت العبارة

 5من  2.32يقدر بــ 
  في الدرتبة الثانية، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  " يتناسب الأجر الدمنوح لي ولرهودي الدبذول في العمل "جاءت العبارة
 5من  2.23بــ 
  ُؤسسات أخرىنظام الحوافز في الدؤسسة أفضل من م "، " يتميز نظام الحوافز بالدؤسسة بالعدالة "جاءت العبارتت " 

 5من  2.23في الدرتبة الثالثة وىذا بمتوسط حسابي يقدر بــ 
  في الدرتبة الخامسة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر " ألقى عبارات التشجيع والتقدير من مسؤولي الدؤسسة "جاءت العبارة
 .5من 2.13ــ ـــــــب
  5من  2.53في الدرتبة السادسة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر بــ  " نظام الدكافأة مبتٍ على الكفاءة "جاءت العبارة 
 البعد الثاني: التدريب -2

 :لقياس مستوى تدريب إدارة الدوارد البشرية للعمال، تم الاعتماد على العبارات الدوضحة في الجدول الدوالي
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 (5 الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لبعد التدريب09الجدول رقم )

 العبارات

 المستوى

 المتوسط
 الانحراف

 المعياري 
غتَ  الاتجاه 

موافق 
 بشدة

غتَ 
 موافق لزايد موافق

موافق 
 بشدة

اجتزت دورات تدريبية قبل 
 بدئي العمل في الدؤسسة

 20 14 2 4 1 التكرار
 موافق 1,07 4,17

 %48,8 %34,1 %4,9 %9,8 %2,4 النسبة
يبرمج مسؤولي برامج تدريبية 
 لدواكبة التطورات التكنولوجية

 12 24 1 3 1 التكرار
 موافق 0,92 4,05

 %29,3 %58,5 %2,4 %7,3 %2,4 النسبة
أخضع لبرامج تدريبية في حالة 
 ترقيتي أو نقلي لدنصب جديد

 6 27 3 4 1 التكرار
 موافق 0,90 3,80

 %14,6 %65,9 %7,3 %9,8 %2,4 النسبة
ما ىو لدي قابلية في تعلم كل 

 جديد في لرال عملي
 8 30 2 1 0 التكرار

 موافق 0,58 4,10
 %19,5 %73,2 %4,9 %2,4 %0,0 النسبة

توفر الدؤسسة برامج تدريبية في 
 حالة نقص أدائي في العمل

 0 17 20 4 0 التكرار
 لزايد 0,65 3,32

 %0,0 %41,5 %48,8 %9,8 %0,0 النسبة
تتيح الدؤسسة فرصا متساوية 

لجميع العمال من أجل 
 التدريب

 1 7 27 6 0 التكرار
 لزايد 0,65 3,07

 %2,4 %17,1 %65,9 %14,6 %0,0 النسبة

الدتوسط والالضراف الدعياري 
 موافق 0,57 3,75 التدريب  للبعد 

 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
من خلال نتائج الجدول السابق يتضح أن إدارة الدوارد البشرية تعمل على تدريب عمالذا كأحد أساب تحقيق 

، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات 5من  2.25رضاىم الوظيفي، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي 
في أداة الدراسة الدقابل  "موافق  " الخيار ( وىي الفئة التي تشتَ إلى 9.30إلى  2.93مقياس ليكارت الخماسي ) من 

أفراد العينة، حيث بلغ الالضراف الكلي  إجاباتللمستوى الدرتفع، كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساقا عاما في 
 ( الصحيح.3( وىو الضراف أقل من الواحد ) 0.52) 

ذا البعد ترتيبا تصاعديا حسب متوسطها الحسابي، ومن خلال نتائج الجدول لؽكن أيضا ترتيب العبارات التفصيلية لذ
  5وىذا كما يلي
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 5من 9.32في الدرتبة الأولى، بمتوسط حسابي يقدر بــ"دورات تدريبية قبل بدئي العمل في الدؤسسة جتزتا"جاءت العبارة 
  5من9.30حسابي يقدر بــ في الدرتبة الثانية بمتوسط "لدي قابلية في تعلم كل ما ىو جديد في لرال عملي"جاءت العبارة 
  في الدرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي يقدر بــ " يبرمج مسؤولي برامج تدريبية لدواكبة التطورات التكنولوجية "جاءت العبارة

 5من  9.05
  ــ في الدرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي يقدر ب" أخضع لبرامج تدريبية في حالة ترقيتي أو نقلي لدنصب جديد "جاءت العبارة

 5من  2.30
  في الدرتبة الخامسة، بمتوسط حسابي يقدر بــ " توفر الدؤسسة برامج تدريبية في حالة نقص أدائي في العمل "جاءت العبارة

 5من  2.23
  في الدرتبة السادسة، بمتوسط حسابي يقدر " تتيح الدؤسسة فرصا متساوية لجميع العمال من أجل التدريب "جاءت العبارة
 5من  2.02بــ 

 البعد الثالث تقييم الأداء -3
 :لقياس مستوى تقييم إدارة الدوارد البشرية لأداء العمال، تم الاعتماد على العبارات الدوضحة في الجدول الدوالي

 5(5الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لبعد تقييم الأداء10الجدول رقم )

 العبارات
 المستوى

 المتوسط
 الانحراف

 المعياري 
غتَ موافق  الاتجاه 

 بشدة
غتَ 
 موافق لزايد موافق

موافق 
 بشدة

يساعد تقييم أدائي على فهم الدشاكل 
 التي أواجهها  في عملي

 2 23 1 15 0 التكرار
 لزايد 1,03 3,29

 %4,9 %56,1 %2,4 %36,6 %0,0 النسبة
يساىم تقييم أدائي في تطوير البرامج 

 التدريبية التي أخضع لذا
 3 19 5 14 0 التكرار

 لزايد 1,03 3,27
 %7,3 %46,3 %12,2 %34,1 %0,0 النسبة

تتسم معايتَ تقييم أدائي بأنها تعكس 
 حقيقة أدائي في العمل

 2 19 8 12 0 التكرار
 لزايد 0,95 3,27

 %4,9 %46,3 %19,5 %29,3 %0,0 النسبة
يراعي التقييم في أدائي لدهامي الأساسية 

 الوظيفةفي 
 4 24 3 10 0 التكرار

 موافق 0,98 3,54
 %9,8 %58,5 %7,3 %24,4 %0,0 النسبة

 يتم تقييم أدائي بشكل دوري ومنتظم
 2 18 15 6 0 التكرار

 لزايد 0,80 3,39
 %4,9 %43,9 %36,6 %14,6 %0,0 النسبة

 أستطيع الاطلاع على نتائج تقيم أدائي
 0 1 31 8 1 التكرار

 لزايد 0,52 2,78
 %0,0 %2,4 %75,6 %19,5 %2,4 النسبة

 لزايد 0,73 3,26 تقييم الأداء الدتوسط والالضراف الدعياري للبعد 
 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
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من خلال نتائج الجدول السابق يتضح أن إدارة الدوارد البشرية تعمل على تقييم أداء عمالذا كأحد أساب تحقيق 
، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات 5من  2.31رضاىم الوظيفي، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي 

في أداة الدراسة الدقابل  "موافق  "تَ إلى الخيار ( وىي الفئة التي تش 9.30إلى  2.93مقياس ليكارت الخماسي ) من 
أفراد العينة، حيث بلغ الالضراف الكلي  إجاباتللمستوى الدرتفع، كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساقا عاما في 

 ( الصحيح.3( وىو الضراف أقل من الواحد ) 0.22) 
لية لذذا البعد ترتيبا تصاعديا حسب متوسطها ومن خلال نتائج الجدول لؽكن أيضا ترتيب العبارات التفصي

 :الحسابي، وىذا كما يلي
  في الدرتبة الأولى ، بمتوسط حسابي يقدر بــ  " يراعي التقييم في أدائي لدهامي الأساسية في الوظيفة "جاءت العبارة

 5من  2.59
  5من  2.24في الدرتبة الثانية بمتوسط حسابي يقدر بــ  " يتم تقييم أدائي بشكل دوري ومنتظم"جاءت العبارة 
  في الدرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي " يساعد تقييم أدائي على فهم الدشاكل التي أواجهها  في عملي "جاءت العبارة

 5من  2.34يقدر بــ 
  ُتتسم معايتَ تقييم أدائي بأنها  "و  " يساىم تقييم أدائي في تطوير البرامج التدريبية التي أخضع لذا "جاءت العبارتت

 5من  2.32في الدرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي يقدر بــ  " تعكس حقيقة أدائي في العمل
  5من  3.23في الدرتبة السادسة، بمتوسط حسابي يقدر بــ "أستطيع الاطلاع على نتائج تقيم أدائي "جاءت العبارة 

 والالضراف الدعياري لأبعاد المحور الأول " إدارة الدوارد البشرية "(5 الدتوسط الحسابي 11الجدول رقم )

 الاتجاه  المعياري الانحراف المتوسط أبعاد المحور الأول
 موافق 0,70 3,70 التحفيز

 موافق 0,57 3,75 التدريب 
 لزايد 0,73 3,26 تقييم الأداء

 موافق 0,52 3,57 الدوارد البشرية إدارةلزور 
 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 

 لؽكن ترتيب الدتوسطات الحسابية حسب ألعيتها وفق نتائج الجدول السابق كما يلي5      
  5من  2.25في الدرتبة الأولى، وىذا بمتوسط حسابي يقدر بــ  "التدريب  "جاء بعد 
  5من  2.20الدرتبة الثانية وىذا بمتوسط حسابي يقدر بــ  في "التحفيز  "جاء بعد 
  5من  2.31في الدرتبة الثالثة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر بــ  "تقييم الأداء  "جاء بعد 
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 .الرضا الوظيفي للعمال محور تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول :ثانيا
طريق حساب  عنالرضا الوظيفي للعمال،  لزورفي ىذا العنصر يتم تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول 

 الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لعبارات ىذا المحور، والذي يتكون من ثلاثة أبعاد5
 .البعد الأول: الرضا عن الوظيفة -1

 :الاعتماد على العبارات الدوضحة في الجدول الدواليلقياس مستوى رضا العمال عن الوظيفة، تم 
 .(5 الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لبعد الرضا عن الوظيفة 33الجدول رقم ) 

 العبارات
 المستوى

 المتوسط
 الانحراف

 المعياري 
غتَ موافق  الاتجاه 

 بشدة
غتَ 
 موافق لزايد موافق

موافق 
 بشدة

حققت رغبتي لأني حصلت 
 على ىذه الوظيفة

 2 33 4 2 0 التكرار
 موافق 0,57 3,85

 %4,9 %80,5 %9,8 %4,9 %0,0 النسبة

 أشعر كثتَا بالارتياح في قدراتي
 6 32 2 1 0 التكرار

 موافق 0,55 4,05
 %14,6 %78,0 %4,9 %2,4 %0,0 النسبة

 استمتع كثتَا بوقتي في العمل
 3 29 6 3 0 التكرار

 موافق 0,69 3,78
 %7,3 %70,7 %14,6 %7,3 %0,0 النسبة

أتمتٌ أن أبقى في ىذه الوظيفة 
 خلال مشواري الدهتٍ

 5 27 5 4 0 التكرار
 موافق 0,78 3,80

 %12,2 %65,9 %12,2 %9,8 %0,0 النسبة
أشعر أني جد سعيد في وظيفتي 

 مقارنة بزملائي
 1 28 8 4 0 التكرار

 موافق 0,70 3,63
 %2,4 %68,3 %19,5 %9,8 %0,0 النسبة

 موافق 0,55 3,82 الرضا عن الوظيفة الدتوسط والالضراف الدعياري للبعد 
 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
عن الوظيفة، حيث بلغ من خلال نتائج الجدول السابق يتضح أن أفراد عينة الدراسة يبدون مستوى عال من الرضا 

ي ــــاســـــارت الخمــــاس ليكـــــات مقيـــــن فئـــــة مــــ، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابع5من  2.33ابي الكلي ـــــالدتوسط الحس
في أداة الدراسة الدقابل للمستوى الدرتفع من الرضا،   "موافق  "( وىي الفئة التي تشتَ إلى الخيار  9.30إلى  2.93) من 

( وىو  0.55أفراد العينة، حيث بلغ الالضراف الكلي )  إجاباتتساقا عاما في إكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك 
 ( الصحيح.3لضراف أقل من الواحد ) إ
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د ترتيبا تصاعديا حسب متوسطها ومن خلال نتائج الجدول لؽكن أيضا ترتيب العبارات التفصيلية لذذا البع
 :الحسابي، وىذا كما يلي

  5من  9.05في الدرتبة الأولى ، بمتوسط حسابي يقدر بــ  " أشعر كثتَا بالارتياح في قدراتي "جاءت العبارة 
  5من 2.35في الدرتبة الثانية بمتوسط حسابي يقدر بــ "حققت رغبتي لأني حصلت على ىذه الوظيفة"جاءت العبارة. 
 ـ ــــــــفي الدرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي يقدر ب " أتمتٌ أن أبقى في ىذه الوظيفة خلال مشواري الدهتٍ "اءت العبارة ــــــج

 .5من  2.30
  5من  2.23في الدرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي يقدر بــ  " استمتع كثتَا بوقتي في العمل "جاءت العبارة 
 في الدرتبة الخامسة، بمتوسط حسابي يقدر  " د في وظيفتي مقارنة بزملائيــــد سعيـــأني ج رــــأشع "اءت العبارة ــــــج
 .5من  2.12بــــــ
 .البعد الثاني: الرضا عن الأجر -2

 :لقياس مستوى رضا العمال عن الأجر، تم الاعتماد على العبارات الدوضحة في الجدول الدوالي
 والالضراف الدعياري لبعد الرضا عن الأجر(5 الدتوسط الحسابي 13الجدول رقم )

 العبارات

 المستوى

 المتوسط
 الانحراف

 المعياري 
غتَ  الاتجاه 

موافق 
 بشدة

 موافق لزايد غتَ موافق
موافق 
 بشدة

يتناسب الأجر الذي أحصل عليو 
 مع حجم العمل الذي أقوم بو

 10 22 3 6 0 التكرار
 موافق 0,95 3,88

 %24,4 %53,7 %7,3 %14,6 %0,0 النسبة

 أحصل على راتبي دوما في وقتو
 16 23 1 1 0 التكرار

موافق  0,65 4,32
 %39,0 %56,1 %2,4 %2,4 %0,0 النسبة بشدة

لػقق الراتب الذي أتقضاه رغباتي 
 ومتطلباتي

 8 27 2 4 0 التكرار
 موافق 0,80 3,95

 %19,5 %65,9 %4,9 %9,8 %0,0 النسبة
للقيام بعمل خارج لست مضطرا 

 عملي بالدؤسسة
 3 14 14 10 0 التكرار

 لزايد 0,92 3,24
 %7,3 %34,1 %34,1 %24,4 %0,0 النسبة

أستمر في عملي حتى وإن توفرت 
 عروض عمل أفضل

 2 10 17 11 1 التكرار
 لزايد 0,91 3,02

 %4,9 %24,4 %41,5 %26,8 %2,4 النسبة
 موافق 0,52 3,68 الرضا على الأجر الدتوسط والالضراف الدعياري للبعد 

 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
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من خلال نتائج الجدول السابق يتضح أن أفراد عينة الدراسة يبدون مستوى عال من الرضا عن الأجر ، حيث بلغ 
، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من 5من  2.13الدتوسط الحسابي الكلي 

 أداة الدراسة الدقابل للمستوى الدرتفع من الرضا، كما في "موافق  "( وىي الفئة التي تشتَ إلى الخيار  9.30إلى  2.93
( وىو  0.53أفراد العينة، حيث بلغ الالضراف الكلي )  إجاباتيتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساقا عاما في 

 ( الصحيح.3لضراف أقل من الواحد ) إ
 :ترتيبا تصاعديا حسب متوسطها الحسابي، كما يليمن خلال نتائج الجدول لؽكن ترتيب العبارات التفصيلية لذذا البعد   
  5من  9.23في الدرتبة الأولى، بمتوسط حسابي يقدر بــ " أحصل على راتبي دوما في وقتو "جاءت العبارة 
  5من  2.45ــــبمتوسط حسابي يقدر ب ةة الثانيـفي الدرتب"اتيبضاه رغباتي ومتطلالػقق الراتب الذي أتق"جاءت العبارة. 
  في الدرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي " يتناسب الأجر الذي أحصل عليو مع حجم العمل الذي أقوم بو "جاءت العبارة

 5.من  2.33يقدر بــ 
 5من 2.39 ر بـبمتوسط حسابي يقدفي الدرتبة الرابعة، "للقيام بعمل خارج عملي بالدؤسسة مضطرا لست"رةباءت العاج 
  في الدرتبة الخامسة، بمتوسط حسابي يقدر بــ " أستمر في عملي حتى وإن توفرت عروض عمل أفضل "جاءت العبارة

 .5من  2.03
 البعد الثالث الرضا على الزملاء -3

 :لقياس مستوى رضا العمال على زملائهم، تم الاعتماد على العبارات الدوضحة في الجدول الدوالي
 .راف الدعياري لبعد الرضا على الزملاء(5الدتوسط الحسابي والالض39الجدول رقم )

 العبارات
 المستوى

 المتوسط
 الانحراف

غتَ موافق  الاتجاه  المعياري 
 بشدة

غتَ 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة

يسود جو من الصداقة والثقة بتُ 
 أفراد الدؤسسة

 0 32 7 2 0 التكرار
 موافق 0,55 3,73

 %0,0 %78,0 %17,1 %4,9 %0,0 النسبة
يسود جو تعاوني في الدؤسسة التي 

 أعمل بها
 0 35 4 2 0 التكرار

 موافق 0,51 3,80
 %0,0 %85,4 %9,8 %4,9 %0,0 النسبة

تدعم مؤسستي فكرة تكوين علاقات 
 صداقة وثيقة في العمل

 2 30 7 2 0 التكرار
 موافق 0,61 3,78

 %4,9 %73,2 %17,1 %4,9 %0,0 النسبة
الأفراد تتميز بالاحتًام علاقات 

 وتقدير بينهم
 1 32 6 2 0 التكرار

 موافق 0,57 3,78
 %2,4 %78,0 %14,6 %4,9 %0,0 النسبة

 موافق 0,52 3,77 الرضا على الزملاء الدتوسط والالضراف الدعياري للبعد 
 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
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من خلال نتائج الجدول السابق يتضح أن أفراد عينة الدراسة يبدون مستوى عال من الرضا عن الزملاء، حيث بلغ 
، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من 5من  2.22الدتوسط الحسابي الكلي 

في أداة الدراسة الدقابل للمستوى الدرتفع من الرضا، كما  "فق موا "( وىي الفئة التي تشتَ إلى الخيار  9.30إلى  2.93
( وىو  0.52يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساقا عاما في اجابات أفراد العينة، حيث بلغ الالضراف الكلي ) 

 ( الصحيح.3الضراف أقل من الواحد ) 
البعد ترتيبا تصاعديا حسب متوسطها ومن خلال نتائج الجدول لؽكن أيضا ترتيب العبارات التفصيلية لذذا 

 :الحسابي، وىذا كما يلي
 5من 2.30وىذا بمتوسط حسابي يقدر بــفي الدرتبة الأولى،"يسود جو تعاوني في الدؤسسة التي أعمل بها"عبارة جاءت. 
  ُعلاقات الأفراد تتميز بالاحتًام  "و  " تدعم مؤسستي فكرة تكوين علاقات صداقة وثيقة في العمل "جاءت العبارتت

 .5من  2.23في الدرتبة الثانية وىذا بمتوسط حسابي يقدر بــ " وتقدير بينهم
 في الدرتبة الرابعة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر " ة بتُ أفراد الدؤسسةــــة والثقــــــو من الصداقـــــود جـــــيس "اءت العبارة ـــج
 .5من  2.22 ــــــــبـ

 (5 الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لأبعاد المحور الثاني " الرضا الوظيفي "35الجدول رقم )

 المتوسط أبعاد الاستبيان
 الانحراف

 المعياري 
 الاتجاه

 موافق 0,55 3,82 الرضا عن الوظيفة
 موافق 0,52 3,68 الرضا على الأجر
 موافق 0,52 3,77 الرضا على الزملاء

 موافق 0,45 3,76 الوظيفيلزور الرضا 
 SPSSالدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 

من خلال نتائج الجدول السابق تظهر ألعية أبعاد ىذا المحور تبعا لدتوسطاتها الحسابية، الأمر الذي لؽكننا من ترتيبها       
 تصاعديا كما يلي5

  5من  2.33في الدرتبة الأولى، وىذا بمتوسط حسابي يقدر بــ  " الرضا عن الوظيفة "جاء بعد 
  5من  2.22في الدرتبة الثانية وىذا بمتوسط حسابي يقدر بــ  " الرضا على الزملاء "جاء بعد 
  5من  2.13في الدرتبة الثالثة، وىذا بمتوسط حسابي يقدر بــ  " الرضا على الأجر "جاء بعد 
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 .فرضيات الدراسة إختبار :الثالثالمبحث 
بعد عرض وتحليل لستلف إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحاور التي تضمنها الاستبيان والدتعلقة بمحور الخصائص 
الشخصية والوظيفية، لزور إدارة الدوارد البشرية ولزور الرضا الوظيفي للعمال، يأتي ىذا الدبحث كمحاولة لدعرفة إمكانية 
وجود دور لوظائف ادارة البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي للعمال في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر لولاية بسكرة 

 .معتمدين في ذلك على البيانات التي تم تحليلها ومعالجتها إحصائيا باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية
(SPSS) ل التباين وتقدير معادلة خط الالضدار بتُ الدتغتَ التابع ــــتان، إلى تحليــــسبتَم إرتباطل ـــــدام معامــــــوذلك باستخ 

  الرضا الوظيفي للعمال"، والدستقل " وظائف إدارة الدوارد البشرية ". "
 الفرضية الرئيسية. إختبار :المطلب الأول

دور إدارة الدوارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي للعمال في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر لولاية  ختبارلإ
، ومن ثم (Spearman Correlation)سبتَمان إرتباطالعلاقة بتُ المحورين باستخدام معامل  إختباربسكرة، تم 

والدتغتَ التابع والدتمثل في  "وظائف إدارة الدوارد البشرية  "ثل في قياس قوة واتجاه العلاقة الخطية بتُ الدتغتَ الدستقل والدتم
 :بتُ المحاور كما ىو موضح في الجدول التالي رتباط، وكانت معاملات الإ"الرضا الوظيفي للعمال"

بتُ لزور وظائف إدارة الدوارد البشرية ولزور الرضا الوظيفي للعمال في الدديرية  رتباط(5 معاملات الإ 31جدول رقم) 
 -بسكرة  –العملية لاتصالات الجزائر 

 الرضا الوظيفي  

 وارد البشريةالم إدارة
 *0,368 سبتَمان إرتباطمعامل 

 0,018 مستوى الدعنوية
 41 عدد الدشاىدات

                         0105* تحقق مستوى الدعنوية عند 
 SPSS 30الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 

سبتَمان بتُ  إرتباطموجبة بتُ لزوري الدراسة، حيث بلغ معامل  إرتباطيتضح من الجدول أعلاه أنو توجد علاقة 
(، ولأجل تحليل ىذه العلاقة يتم تقدير معادلة  0.05( وىو دال إحصائيا عند مستوى معنوية )  0.213الدتغتَين ) 

 :الالضدار كما يلي
 :الاتجاه العام لمعادلة الانحدار -1

من خلال القيم الدسجلة والدتمثلة في الدتوسط الحسابي لإجابات الدستجوبتُ والدقابلة لكل من لزور الرضا الوظيفي  
من خلال لوحة كمتغتَ تابع ووظائف إدارة الدوارد البشرية كمتغتَ مستقل لؽكن تمييز الاتجاه العام لخط الالضدار يبرز 
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بوجود علاقة خطية تقريبا بتُ الدتغتَين، لأن النقاط تقتًب من الخط الدستقيم  الانتشار بتُ الدتغتَين، وعليو لؽكن القول
 كما يلي5  وبالتالي فان الشكل العام لدعادلة خط الالضدار البسيط كما يلي

 معادلة خط الالضدار البسيط.( 32شكل رقم )

 
 SPSS 30 الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات

يتضح من خلال لوحة الانتشار أنو لؽكننا اعتماد النموذج الخطي الدمثل لأغلب نقاط سحابة الانتشار عدا بعض 
 القيم الدتطرفة كما يلي5

 Y = a + b*X + e………(1)  لظوذج رقم5 
 حيث أن5

Y  5الرضا الوظيفي 
X 5وظائف إدارة الدوارد البشرية 
e5 الأخطاء العشوائية 
 التباين جدول تحليل -2

معنوية النموذج الكلية أحدىا، وعليو فمن خلال  إختبارإن لجدول تحليل التباين عدة دلالات إحصائية يعد 
 جدول تحليل التباين الدوالي لطتبر معنوية لظوذجنا السابق من خلال الفرضيتت5ُ

H0 : معنوية) وظائف إدارة الدوارد البشرية أثر ذو دلالة إحصائية على الرضا الوظيفي للعمال عند مستوى لليس
 " b=0"  أو(،       

H1: معنويةوظائف إدارة الدوارد البشرية أثر ذو دلالة إحصائية على الرضا الوظيفي للعمال عند مستوى ل 
 " b≠0 أو"(،       ) 
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 ( 3الالضدار للنموذج )(5 جدول تحليل التباين لدعادلة  32جدول رقم )

 إحصائية فيشر درجة الحرية مجموع المربعات  
 مستوى المعنوية

sig 
 01002 31013 3 31903 الدربعات الدفسرة

     24 11301 البواقي
     90 31339 المجموع

 SPSS 30الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
 ( 3والتحديد لدعادلة الالضدار للنموذج ) رتباط(5 معاملات الإ 33جدول رقم) 
 معامل التحديد المصحح معامل التحديد رتبا معامل الإ

0,414a 0,171 0,150 
 SPSS 30الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 

الأقل من  sigمن خلال ملاحظة جدول التباين لصد أن الدعنوية الكلية للنموذج متحققة وذلك من خلال قيمة 
ذو دلالة إحصائية على الرضا وظائف إدارة الدوارد البشرية أثر " ل H1الصفرية ونقبل الفرضية  H0وعليو نرفض  0.05

، كما نلاحظ أن 0.05أو بمعنوية النموذج عند  " b≠0 أو"(،       معنوية) الوظيفي للعمال عند مستوى 
وظائف إدارة الدوارد البشرية، راجع إلى  من الرضا الوظيفي للعمال %32.3( وىذا يعتٍ أن 0.323معامل التحديد ىو)

لدعامل التحديد في إشارة لوجود عوامل أخرى تتحكم في الرضا الوظيفي للعمال دون ويلاحظ جيدا القيمة الدنخفضة 
  وظائف إدارة الدوارد البشرية.

 تقدير النموذج الرياضي  -3
(، والجدول الدوالي spss( بإتباع طريقة الدربعات الصغرى مستعينتُ ببرنامج )b( و)aلؽكن استخراج قيمة كل من)

 5يلخص النتائج المحصل عليها
(5 معاملات لظوذج الالضدار الخطي البسيط لأثر وظائف إدارة الدوارد البشرية على الرضا  34رقم )  جدول 

 -بسكرة  –الوظيفي للعمال في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر 

 tإحصائية  الانحراف المعياري معلمات النموذج  
 مستوى المعنوية .

Sig 
 0,00 5,40 0,46 2,47 الثابت

 0,01 2,84 0,13 0,36 الدوارد البشرية إدارة
 SPSS 30الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
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من خلال ملاحظة جدول تقدير معلمات النموذج لؽكننا التحقق من معنوية كل معلمة على حدة من خلال 
، 0.05لكل منهما لصدىا أقل من  sigالدقابلة لكل من الثابت والدتغتَ الدستقل، وعليو ومن خلال قيمة  sigقيمة 

ستخلاص قيم الدعلمات لكل منهما وكتابة إ ،0.05وعليو فان كل من الثابت النموذج والدتغتَ الدستقل معنويتُ عند 
 الشكل العام للنموذج كما يلي5

Y= 3,92 + 0.21*X + e (...................3رقم) النموذج   
 :استقلال الأخطاء العشوائية إختبار -4

 .(3للنموذج) ( لوحة إنتشار الأخطاء العشوائية39شكل رقم )

 
 SPSS 30الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 

ها خطيا وعليو إرتباطبشكل تقريبي اتجاىا لا يوحي بمن خلال لوحة انتشار الأخطاء العشوائية لصد أنها لا ترسم 
" لإدارة الدوارد البشرية دور خلال النتائج المحصلة لؽكننا اثبات الفرضية الرئيسية5 ، وعليو ومن لؽكننا قبول النموذج الدقدر

 ختبارذا ما يدفعنا لإوى في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملتُ في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر لولاية بسكرة"
الفرضيات الفرعية التي تشمل قياس أثر أبعاد الدتغتَ الدستقل " وظائف إدارة الدوارد البشرية" على الرضا الوظيفي للعمال، 

 الثاني والذي يشمل كل من الأبعاد " التحفيز، التدريب، وأختَا تقييم الأداء " في الدطلب
 الفرضيات الفرعية إختبار :الثاني المطلب

 لسياسة التحفيز دور في تحقيق الرضا الوظيفي للعمال في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر لولاية بسكرة. .3
 للتدريب دور كبتَ في زيادة مستوى الرضا الوظيفي للعمال في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر لولاية بسكرة. .3
 رضا الوظيفي في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر لولاية بسكرة.العمال دور في تحقيق ال أداءلتقييم  .2
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وظائف إدارة الدوارد البشرية5 "التدريب، التحفيز، وتقييم الأداء" في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر دور  ختبارلإ
علاقة ىذه الأبعاد بمحور الرضا الوظيفي وذلك باستخدام  إختبارالوظيفي للعمال، تم  لولاية بسكرة في تحقيق الرضا

، وذلك لقياس قوة واتجاه العلاقة الخطية بتُ الدتغتَ الدستقل (Spearman Correlation) سبتَمان إرتباطمعامل 
 رتباطمعاملات الإ ، وكانت"الرضا الوظيفي للعمال"والدتغتَ التابع والدتمثل في  "وظائف إدارة الدوارد البشرية  "والدتمثل في 

 :كما ىو موضح في الجدول التالي
بتُ الأبعاد5 "التدريب، التحفيز، وتقييم الأداء" ولزور الرضا الوظيفي للعمال في  رتباط(5 معاملات الإ 30جدول رقم) 

 -بسكرة  –الدديرية العملية لاتصالات الجزائر 
 الرضا الوظيفي  

 التحفيز
 **0,483 سبتَمان إرتباطمعامل 

 0,001 مستوى الدعنوية
 41 عدد الدشاىدات

 التدريب
 0,144 سبتَمان إرتباطمعامل 

 0,368 مستوى الدعنوية
 41 عدد الدشاىدات

 تقييم الأداء
 0,247 سبتَمان إرتباطمعامل 

 0,120 مستوى الدعنوية
 41 عدد الدشاىدات

 SPSS 30الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
معنوي مع لزور الرضا الوظيفي، حيث  إرتباطيتضح من الجدول أعلاه لصد أن التحفيز وحده من يظهر معامل 

(، ولأجل تحليل  0.05( وىو دال إحصائيا عند مستوى معنوية ) 0.932سبتَمان بتُ الدتغتَين )  إرتباطبلغ معامل 
 :ىذه العلاقة يتم تقدير معادلة الالضدار الذي سنعتمد شكلها الخطي كما يلي

Y = a + b1*X +b2*Z +b3*E+ e………(2) لظوذج رقم 
 الرضا الوظيفي للعمالY   5 حيث أن5

X5 التحفيز 
Z 5التدريب 
E5 تقييم الأداء 
e5 الأخطاء العشوائية 

 a ; b1 ;b2 ;b3( 53 معلمات النموذج) 
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 :جدول تحليل التباين .1
معنوية النموذج الكلية أحدىا، وعليو فمن خلال جدول  إختبارإن لجدول تحليل التباين عدة دلالات إحصائية يعد 

 تحليل التباين الدوالي لطتبر معنوية لظوذجنا السابق من خلال الفرضيتت5ُ
H0 : ذو دلالة إحصائية على الرضا الوظيفي  " التحفيز والتدريب وتقييم الأداء" أثروظائف إدارة الدوارد البشرية5 لليس

 " b1=b2=b3=0"  أو(،       معنوية) للعمال عند مستوى 
H1: معنويةد مستوى ــــــــال عنــــــا الوظيفي للعمـــــعلى الرضة ــــــاد وظائف إدارة الدوارد البشريــــــأبع دــــــى الأقل أحــــر علــــــيؤث 

 "b1أو  b2أو  b3 ≠0 أو"(،       ) 
 ( 2للنموذج )(5 جدول تحليل التباين لدعادلة الالضدار  33جدول رقم ) 

 درجة الحرية مجموع المربعات  
إحصائية 
 فيشر

 مستوى المعنوية
sig 

 0,008 4,583 3 2,225 الدربعات الدفسرة
     37 5,988 البواقي
     40 8,214 المجموع

 SPSS 30الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
 ( 3للنموذج )والتحديد لدعادلة الالضدار  رتباط(5 معاملات الإ 33جدول رقم )

 معامل التحديد المصحح معامل التحديد رتبا معامل الإ
0,521 0,271 0,212 

 SPSS 30الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
الأقل من  sigمن خلال ملاحظة جدول التباين لصد أن الدعنوية الكلية للنموذج متحققة وذلك من خلال قيمة     

على أبعاد وظائف إدارة الدوارد البشرية  يؤثر على الأقل أحد"  H1الصفرية ونقبل الفرضية  H0وعليو نرفض  0.05
أو بمعنوية النموذج عند  ""b1أو  b2أو  b3 ≠0 أو"(،       معنوية) الرضا الوظيفي للعمال عند مستوى 

راجع إلى  من الرضا الوظيفي للعمال %32.3( وىذا يعتٍ أن 0.323، كما نلاحظ أن معامل التحديد ىو)0.05
من التحفيز، التدريب أو تقييم الأداء، ويلاحظ جيدا القيمة الدنخفضة لدعامل التحديد في  وظائف إدارة الدوارد البشرية

  إشارة لوجود عوامل أخرى تتحكم في الرضا الوظيفي للعمال دون وظائف إدارة الدوارد البشرية.
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  :تقدير النموذج الرياضي -5
(، spssربعات الصغرى مستعينتُ ببرنامج )( بإتباع طريقة الدb1 ; b2 ; b3( و)aلؽكن استخراج قيمة كل من)

 5والجدول الدوالي يلخص النتائج المحصل عليها
التحفيز،  من "لأثر وظائف إدارة الدوارد البشرية  الدتعدد(5 معاملات لظوذج الالضدار الخطي  32رقم )  جدول 

 -بسكرة –لاتصالات الجزائر التدريب، وتقييم الأداء"على الرضا الوظيفي للعمال في الدديرية العملية 

 مستوى المعنوية.t Sigإحصائية  الانحراف المعياري معلمات النموذج 
 0,000 4,852 0,465 2,256 الثابت
 0,009 2,761 0,099 0,274 التحفيز
 0,197 1,315 0,142 0,186 التدريب

 0,546 0,609- 0,105 0,064- تقييم الأداء
 SPSS 30الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 

من خلال ملاحظة جدول تقدير معلمات النموذج لؽكننا التحقق من معنوية كل معلمة على حدة من خلال 
لكل من الثابت وبعد التحفيز لصدىا  sigالدقابلة لكل من الثابت والدتغتَات الدستقلة، وعليو ومن خلال قيمة  sigقيمة 

، في حتُ لا يبدي كل من 0.05، وعليو فان كل من الثابت النموذج وبعد التحفيز معنويتُ عند 0.05أقل من 
 يكتب الشكل العام للنموذج كما يلي5 التدريب وتقييم الأداء أثرا منفردا على الرضا الوظيفي للعمال، وعليو

Y= 3,35 + 0.329*X + e ( ................3رقم ) لظوذج  
 استقلال الأخطاء العشوائية إختبار .2

 .(3للنموذج رقم )  ( لوحة انتشار الأخطاء العشوائية35شكل رقم )

 
 SPSS 30الدصدر5 من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ولسرجات 
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ها خطيا وعليو إرتباطبشكل تقريبي اتجاىا لا يوحي ب نتشار الأخطاء العشوائية لصد أنها لا ترسمإمن خلال لوحة 
 ، وعليو ومن خلال النتائج المحصلة لؽكننا الوصول إلى النتائج التالية5لؽكننا قبول النموذج الدقدر

" لسياسة التحفيز دور في تحقيق الرضا الوظيفي للعمال في الدديرية العملية لاتصالات 5 فرعية الأولىالفرضية ال إثبات  -
 الجزائر لولاية بسكرة.

التدريب دور كبتَ في زيادة مستوى الرضا الوظيفي للعمال في الدديرية العملية لاتصالات  رفض الفرضية الفرعية الثانية5 -
 الجزائر لولاية بسكرة.

ت الجزائر العمال دور في تحقيق الرضا الوظيفي في الدديرية العملية لاتصالا أداءلتقييم  رفض الفرضية الفرعية الثالثة5 -
 لولاية بسكرة.
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 خلاصة الفصل:
من خلال ما سبق وجدنا أن لإدارة الدوارد البشرية وظائف التحفيز والتدريب بشكل كبتَ تجاه العاملتُ عدا تقييم 

الأبعاد الأداء الذي أبدى العمال حيادىم للإجابة، كما أظهر العمال رضا وظيفي بشكل عام، الأمر الذي ظهر وفق 
 الثلاث تجاه الوظيفة والأجر وأيضا الزملاء.

من جهة أخرى فقد ظهر بشكل عام دور لإدارة الدوارد البشرية في تحقق الرضا الوظيفي، وىو ما ظهر بشكل 
في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر لولاية  مفصل من خلال التحفيز الذي أبدى دورا فعالا في تحقيق الرضا الوظيفي

 كرة.بس
الرضا  عوعليو نقتًح على الدديرية العملية لاتصالات الجزائر لولاية بسكرة تبتٍ كل الوظائف التي من شأنها رف

 .الوظيفي للعمال على أن تركز على عنصر التحفيز كأثر العناصر الدؤثرة على الرضا الوظيفي لعمالذا
 لدى العاملتُ في الدديرية العملية لاتصالات الجزائر لولاية بسكرة"لإدارة الدوارد البشرية دور في تحقيق الرضا الوظيفي       
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 ة:ـــــــالخاتم

تغيير في سلوك الموظفين  حداثإ اشأنه من التي وكياتلالس وتبنيالقرارات  تخاذإ فيدور إدارة الموارد البشرية  ىلتجي      
 البشرية الموارد إدارة و المتمثلة في المديرية العملية لإتصالات الجزائر، حيث تعتبرالدراسة لتحقيق أىداف المؤسسة قيد 

 خلال من السواء، على ىدافهموأ أىدافها، تحقيق إلى وترمي وموظفيها، المؤسسة إدارة بين القائمة للعلاقة تنظيم عملية
 حاولت لذلك ،القائم الوضع بحسب للتغيير قابلة وقوانين نظم إلى إعدادىا في المستندة والأنشطةالبرامج  من مجموعة

 .الوظيفي الرضادور إدارة الموارد البشرية في تحقيق  ىلع الضوء طــيلتس سةاالدر 
 النتائج و التوصيات:

 :نلخصها فيما يلي توصيات و نتائج عدة إلى توصلنا ىذا بحثنا خلالمن 
 النتائج: -1
 النتائج النظريـــة: - أ

 الاقتصادية.الحاجات  تلبية في تساىم كونها الدوافع تثير فهي المنظمة على حتمية ضرورة خاصة المادية الحوافز -
 التحفيز والمكافآت في والإنصاف بالعدالة ويدرك يشعر الفرد كان فإذا والأداء، والرضا التحفيز بين علاقة ىناك -

 .الوظيفي بالرضا العامل شعور من يزيد فهنا وموضوعية شفافة ومعايير أسس وفق ويتم
يساعدىم على الإدراك و مواكبة التطورات التدريب المستمر و إخضاع العاملين لدورات تدريبية بين فترة وأخرى  -

 الحاصلة و المتسارعة خاصة في مجال الإتصالات.
 للتدريب دور فعال في تحسين كفاءة المورد البشري و تقليل الأخطاء المهنية و بالتالي زيادة الرضا الوظيفي لديو. -
 الوظيفي.يساىم تقييم الأداء في التخفيض معدلات التغيب و بالتالي تحقيق الرضا  -
 دوافع من تفهم لابد ثمة من الفرد، بنفسية صلة ذا كونو السهل بالأمر ليس البشرية للموارد الوظيفي الرضا تحقيق -

 .الدافع مع الحافز توافق بذلك ونعني الحوافز بمختلف مواجهتها و الأفراد
 النتائج التطبيقية:

(، إذ 0...الرضا الوظيفي للموظفين عند مستوى المعنوية )يوجد دور ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشرية على  -
 من التباين الحاصل في الرضا الوظيفي. %2..1أن وظائف إدارة الموارد البشرية تفسر ما مقداره 

 (.0...يوجد دور ذو دلالة إحصائية للتحفيز على الرضا الوظيفي للموظفين عند مستوى المعنوية ) -
 (.0...ة للتدريب على الرضا الوظيفي للموظفين عند مستوى المعنوية )لا يوجد دور ذو دلالة إحصائي -
 (.0...يوجد دور ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على الرضا الوظيفي للموظفين عند مستوى المعنوية )لا  -
 بينت الدراسة كذلك أنو يوجد مستوى للرضا الوظيفي بشكل عام بالمؤسسة محل الدراسة. -
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 أهمها: التوصياتسابقا رأينا أن نضع مجموعة من  إليهاالمتوصل  و على ضوء النتائج
 :توصيات

 والتأكيد الأداء بتقييم الحوافز تقديم ربط ضرورة مع منها، الهدف إنجاح على يساعد وعادل فعال حوافز نظام إعتماد -
 ونوازع علاقات عن بعيدا والتطبيق التوزيع عدالة لضمان وذلك المبذول، الجهد مع طرديا الحوافز ىذه تتناسب أن على

 .والمحسوبية الوساطة عن وبعيدا شخصية
التي ينتمي  المؤسسةمن  مهم جزء بأنو وإحساسو العطاء، و للبدل العامل دفع شأنو من فذلك الفرد، تدريب ضرورة -

 إليها.
الفعلي للمتدرب وأن يصمم البرنامج التدريبي وفقا لأسس علمية صحيحة وأثناء  للاحتياجبناء برامج تدريب وفق  -

 مرحلة التنفيذ يجب إسناد برنامج التدريب إلى مدرب مؤىل من حيث التمكن العلمي و إتقان مهارات التدريب.
 تقدير مع ىذا و ومعالجتها، البشرية الموارد لدى النقص أوجو على الالتزام يتم الأداء لتقييم موضوعية معايير وضع -

      .جيد لأداء اللازمة والإمكانيات الوسائل توفير مع جهد، من يبذلونو ما على الأفراد ومكافأة الجهود
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 01 ) )  مـــــــــرق قـــــــالملح
 

 
 جامعــة محمد خيضر                                                                          قســم علـوم التسييـر  

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ                                                السنة الثانية ماستـــر 
 تخصص  تسييــــــر المـــــوارد البشريـــــة                                                                                          

 
 

 
 

 استبانه
 دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين

 –بسكرة  -تاالا  الزاارر لا المديرية العمليةدراسة حالة: 
 أخي الكريم / أختي الكريمة 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاتو
ستكمالا للحصول إ البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي"دور إدارة الموارد في إطار الإعداد لدراسة علمية بعنوان "     

ونظرا لما لكم من خبرة ودراية في ىذا الميدان، ولأنكم تدثلون مجتمع ىذه ؛ على شهادة الماستً في تسيتَ المـوارد البشريـة
المخلص في ستبانة بكل دقة وموضوعية، مقدرين جهدكم وتعاونكم الإجابة عن فقرات ىذه الإالدراسة، يرجى التكرم ب

 دعم البحث العلمي.
 ىذا ويؤكد الباحث أن المعلومات الواردة في ىذه الاستبانة تستخدم فقط لأغراض البحث العلمي.     

 الطالب: ماضوي صالح
 
 
 
 
 

 ثـــــــــــارة البحــــــإستم



48 
 

 محاور الدراسة:

 ( في المكان المناسب لاختيارك.xالرجاء وضع علامة )

 : البيانا  الشخاية الأولالمحور 

 ذكر                        أنثى       الزنس: -1

 

 سنة 00إلى أقل من  00سنة                            من  00أقل من         العمر: -2

 سنة فأكثر 00سنة                                   من  00إلى أق من  00من 

 

 ثانوي أو أقل                    ليسانس         المؤهل العلمي: -3

 مهندس                      دراسات عليا       تقتٍ سامي                                            

 

 سنوات 10إلى أقل من  0من    سنوات             0أقل من     عدد سنوا  الخبرة: -4

 سنة فأكثر 10سنة                 10أقل من  إلى 10من                  
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 .ر الثاني: إدارة الموارد البشريةالمحو 
 الفقرا  الرقم

 
 موافق غير

 بشدة
 غير
 موافق

 موافق محايد
 موافق
 بشدة

      أولا: التحفيا 
      يتناسب الأجر الممنوح لي ومجهودي المبذول في العمل 1
      مناسبة لجهودي المبذولة في العمل أتحصل على حوافز مادية 2
      يتميز نظام الحوافز بالمؤسسة بالعدالة 3
      نظام الحوافز في المؤسسة أفضل من مؤسسات أخرى 4
      نظام المكافأة مبتٍ على الكفاءة 5
      ألقى عبارات التشجيع والتقدير من مسؤولي المؤسسة 6
      ثانيا: التدريب 
      اجتزت دورات تدريبية قبل بدئي العمل في المؤسسة 1
      يبرمج مسؤولي برامج تدريبية لمواكبة التطورات التكنولوجية 2
أخضع لبرامج تدريبية في حالة ترقيتي أو نقلي لمنصب  3

 جديد
     

      لدي قابلية في تعلم كل ما ىو جديد في مجال عملي 4
      المؤسسة برامج تدريبية في حالة نقص أدائي في العمل توفر 5
تتيح المؤسسة فرصا متساوية لجميع العمال من أجل  6

 التدريب
     

      ثالثا: تقييم الأداء 
يساعد تقييم أدائي على فهم المشاكل التي أواجهها في  1

 عملي
     

التي أخضع يساىم تقييم أدائي في تطوير البرامج التدريبية  2
 لها

     

تتسم معايتَ تقييم أدائي بأنها تعكس حقيقة أدائي في  3
 العمل

     

      يراعي التقييم في أدائي لمهامي الأساسية في الوظيفة 4
      يتم تقييم أدائي بشكل دوري ومنتظم 5
      أستطيع الاطلاع على نتائج تقيم أدائي 6
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 رضا الوظيفيال :المحور الثالث
 الفقرا  الرقم

 
 غير
 موافق
 بشدة

 غير
 موافق

 موافق موافق محايد
 بشدة

 أولا:الرضا عن الوظيفة
      حققت رغبتي لأني حصلت على ىذه الوظيفة 1
      أشعر كثتَا بالارتياح في قدراتي 2
      استمتع كثتَا بوقتي في العمل 3
      في ىذه الوظيفة خلال مشواري المهتٍ أتدتٌ أن أبقى 4
      أشعر أني جد سعيد في وظيفتي مقارنة بزملائي 5

 ثانيا:الرضا عن الأجر
يتناسب الأجر الذي أحصل عليو مع حجم العمل الذي  1

 أقوم بو
     

      أحصل على راتبي دوما في وقتو 2
      يحقق الراتب الذي أتقضاه رغباتي ومتطلباتي 3
      لست مضطرا للقيام بعمل خارج عملي بالمؤسسة 4
      أستمر في عملي حتى وإن توفرت عروض عمل أفضل 5

 ثالثا:الرضا على الاملاء
      يسود جو من الصداقة والثقة بتُ أفراد المؤسسة 1
      يسود جو تعاوني في المؤسسة التي أعمل بها 2
      علاقات صداقة وثيقة في العملتدعم مؤسستي فكرة تكوين  3
      علاقات الأفراد تتميز بالاحتًام وتقدير بينهم 4

 شاكرين لكم حسن تعاونكم
 

 

 


