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 امتلديرامشكر و 

 هذا امعمل لَٕتمامامشكر والحمد لله تعالَ على توفيله منا 
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 .غلال شفيق، بحري عز الدين، شطي محمد آٔمين، خاضة علينا بِلمعلومات
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 الملخص

بالتجزئة  الأدويةنية لتوزيع طعمى اتجاىات العماؿ في المؤسسة الو  التعرؼ إلىىدفت ىذه الدراسة 
ENDIMED   السائد لدييـ، ىذا  الأداءوحدة بسكرة نحو الرضا الوظيفي السائد والتعرؼ عمى مستوى

والحوافز، علاقات العمؿ، ظروؼ العمؿ، نمط  الراتب) بأبعاده الوظيفيمعرفة اثر الرضا  إلى بالإضافة
 ( لدى العامميف.الإشراؼ

( عامؿ، واستخدمنا طريقة 86والبالغ عددىـ) يتكوف مجتمع الدراسة المستيدفة مف كؿ عماؿ المؤسسة 
 استبانة( 44( عامؿ، حيث تـ توزيع الاستبانة الكترونيا، استرددنا منيا )05العينة العشوائية والتي بمغت )

 صالحة كميا لتحميؿ البيانات منيا: الإحصاء الوصفي، تحميؿ الانحدار المتعدد.

مستوى الرضا عف الراتب والحوافز بمغ متوسط حسابي  وخمصت الدراسة إلى عدة نتائج مف أعماليا: أف
( بمستوى أىمية منخفض، و أف مستوى الرضا عف علاقات العمؿ بمغ 5.6.3( وانحراؼ معياري قدره )3..1)

( بمستوى أىمية متوسط ، و أف مستوى الرضا عف 55..5( وانحراؼ معياري قدره )1.14متوسط حسابي )
( بمستوى أىمية منخفض، و أف 3.306( وانحراؼ معياري قدره ).1.4)عوامؿ العمؿ بمغ متوسط حسابي 

( بمستوى أىمية 66..5قدره )( وانحراؼ معياري ....مستوى الرضا عف نمط الإشراؼ بمغ متوسط حسابي )
علاقات ، الراتب والحوافز) الرضا الوظيفيىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ إدارة و ، مرتفع
             كمتغير حيث بمغت القيمة الإحتمالية أداء المورد البشريو  (لإشراؼ نمط، ظروؼ العمؿ،  مؿالع

Sig = 5.555. 

عادة النظر في منظومة  وتوصمت الدراسة إلى التوصيات التالية: عمى المؤسسة الاىتماـ ورفع مف الرواتب وا 
مف العلاقات الاجتماعية جو الحوافز حيث تعتبر ىذه الأخيرة محؿ سخط كبيير بيف العماؿ، والعمؿ عمى خمؽ 

 لأداءتوفير كؿ ما يمزـ العماؿ تجتيد في  أفمف جانب ظروؼ العمؿ فعمى المؤسسة  أماداخؿ المؤسسة، 
تفتح  أفالمؤسسة  إدارةفعمى  الإشراؼمف جانب نمط  أمامياميـ وتوفير الظروؼ الملائمة في موقع العمؿ، 

بيا في  الأخذو تشركيـ في تحديد الأىداؼ وتسمع لأرائيـ، وتعمؿ عمى  العماؿالاتصاؿ بينيا وبيف  أبواب
 ة.       المؤسس أىداؼكانت تخدـ  أفالمستقبؿ 

 

 



 

 

 

Abstract 

 This study aimed to identify the trends of workers in the National Retail Drug 

Distribution Corporation endimed unit in Biskra towards the prevailing job 

satisfaction and to know the level of performance prevailing for them, in addition to 

knowing the impact of job satisfaction in its dimensions (salary, incentives, working 

relationships, working conditions, supervision style) in employees. 

The target study community consists of all 68 workers of the foundation, and we used 

the random sample method of (50) workers, where the questionnaire was distributed 

electronically, from which we recovered (44) all valid questionnaires for data 

analysis, including: descriptive statistics, multiple regression analysis. 

The study concluded several results from its work: that the level of salary satisfaction 

and incentives averaged a mathematical average (3.91) and a standard deviation of 

(0.871) at a low level of importance, and that the level of satisfaction with working 

relationships averaged my account (3.34) and a standard deviation of (0.900) at the 

level of Average importance, that the level of satisfaction with working factors was 

an average of my account (3.49) and a standard deviation of (1.158) at a low level of 

importance, and that the level of satisfaction with the supervision pattern averaged 

my account (2.27) and a standard deviation of (0.788) at a high level of importance, 

and there A statistically significant relationship between the independent variable 

managing job satisfaction (salary, incentives, working relationships, working 

conditions, pattern of supervision) and the performance of the human resource as a 

variable where the probability value was Sig = 0.000. 

The study reached the following recommendations: the institution should pay 

attention and raise salaries and reconsider the incentive system where the latter is 

considered the subject of widespread discontent among workers, and work to create 

an atmosphere of social relations within the institution, but on the part of working 

conditions the institution has to strive to provide all necessary workers to perform 

their tasks and provide the appropriate conditions in the workplace, but by the type of 

supervision, the management of the institution has to open the doors of 

communication between them and workers and engage them in setting goals and hear 

their opinions, and work to be introduced in the future that they serve the objectives 

of the institution. 
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 : مقدمة

يمكـــن‌اليقريـــق‌مـــين‌الماظمـــ ت‌الا زةـــة‌و‌الميميـــزة‌تـــن‌ يراـــ ‌رـــا‌مـــدى‌اايم م ـــ ‌و‌ا ـــي م را ‌ال ـــةي ‌و‌
المشـري‌ال ـروة‌الأم ل‌لأام‌مواردا ‌الممموكة‌و‌او‌العا ر‌المشري‌و‌مدى‌رض ام‌الوظيقا،‌لذا‌يعيمر‌العا ـر‌

اليا‌يي ـ مق‌الماظمـ ت‌ليوريراـ ‌م لشـكل‌الـذي‌يزيـد‌مـن‌رع ليي ـ ‌و‌يقـدم  ،‌ر ـو‌العا ـر‌الـذي‌يميمـك‌ ـدرا‌ الا درة
ت لية‌تمى‌العط ء‌الميزدد‌و‌يةيوي‌ط   ت‌ك ماة،‌ي يطيع‌المؤ  ة‌ا يغلال  ‌الا يغلال‌الأم ـل‌و‌يوزي  ـ ‌و‌

الأمر‌الذي‌ي عى‌إليـ ‌كـل‌الماظمـ ت‌ممـ ‌يـؤدي‌إلـى‌يةقيـق‌أاـدار  ‌‌يطويرا ‌ليةقيق‌أداء‌مريقع‌و‌ميميز‌و‌او
‌الأ   ية‌و‌ية ين‌أدائ  .

،‌لإازـــ ز و‌مــن‌الةقــ ئق‌العمميــة،‌إن‌الرضــ ‌تــن‌العمــل‌و‌الا ياــ ع‌مـــ ‌يــدرع‌القــرد‌إلــى‌مــذل‌أ  ــى‌الز ــود‌
لقـرد‌و‌كق ءيـ ‌الم ايـة‌و‌العكس‌ ةي ‌إلى‌ةد‌كمير،‌لذلك‌ر ن‌تطـ ء‌ا‌للإاز زر لرض ‌تن‌العمل‌يشكل‌دارع ‌

دليل‌تمى‌مدى‌رض  ‌تن‌و‌إة    ‌م لاز ح‌و‌اليقدم‌ري ‌و‌يزداد‌اذا‌العط ء‌ممقدار‌م ‌يورر ‌العمل‌ل ‌لإشم ع‌
‌لة ز ي ‌و‌ا يغلال‌لط   ي .

إن‌مق ء‌الشرك ت‌را‌ظل‌ميئة‌ييميز‌م لما ر ة‌الك ممة‌و‌تدم‌الا يقرار‌مراون‌ممـدى‌درا ـة‌و‌معررـة‌ ـموك‌
و‌اليأ ير‌ري م‌م لشـكل‌الـذي‌يةقـق‌ولائ ـم‌و‌رضـ ام‌و‌مـن‌بـلال‌إشـم ع‌ة زـ ي م‌و‌ر مـ ي م،‌و‌اليع مـل‌أررادا ‌

‌مع م‌مم ‌يضمن‌يوزي ‌ز ودام‌لبدمة‌أاداف‌الماظمة‌أيض .

ي عى‌الإدارة‌را‌الماظم ت‌الميقدمـة‌لياميـة‌العلا ـ ت‌مـين‌الماظمـة‌و‌العـ ممين‌ري ـ ‌و‌ذلـك‌لضـم ن‌ا ـيمرار‌
م ــ ،‌و‌ب و ــ ‌ذوي‌الم ــ رات‌الع ليــة‌و‌اليب  ــ ت‌ال اد ــية‌و‌القايــة‌الاــ درة،‌و‌العمــل‌تمــى‌‌ةممــالقــوى‌الع 

يامية‌روح‌المم درة‌و‌الإمداع‌لدى‌أررادا ‌و‌يورير‌ررص‌اليدريب‌ل م،‌و‌إيز د‌الدارع‌و‌الة رز‌لدي م‌لمذل‌الز ـد‌
امــا‌مشــ تر‌و‌الــولاء‌و‌الاايمــ ء‌لــدى‌و‌الأداء،‌لــذا‌أ ــم ‌الرضــ ‌الــوظيقا‌اةــد‌الو ــ ئل‌الم مــة‌اليــا‌يعــزز‌وي

‌الع ممين.

وماــ ء‌تمــى‌مــ ‌ ــمق‌ذكــر ‌ييضــ ‌أن‌الرضــ ‌الــوظيقا‌يريكــز‌تمــى‌العا ــر‌المشــري‌لأاــ ‌اــو‌المايــة‌الأ   ــية‌
اليــا‌يماــى‌تمي ــ ‌الشــرك ت‌و‌المؤ  ــ ت‌تمــى‌ابــيلاف‌أاشــطي  ،‌و‌يعيمــر‌اةــد‌العا  ــر‌اليــا‌ي ــ ام‌رــا‌ر ــم‌

ل‌إلي  ،‌و‌م لي لا‌ر ن‌أي‌بمل‌را‌ذلك‌ وف‌ياعكس‌ مم ‌تمى‌الشركة‌‌مم ‌الأاداف‌و‌يبطط‌و‌ي عى‌لمو و‌
يل‌م يري  ،‌ةيى‌و‌إن‌ك ن‌من‌ال  ل‌تمى‌الماظمـة‌يـورير‌طيعيق‌يةقيق  ‌للأاداف‌المر ومة‌و‌يعمل‌تمى‌يع
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ر ـب‌رـا‌العمـل‌أا  ‌يعزز‌أةي ا ‌را‌الة ول‌تمى‌الموارد‌المشرية‌المطمومة‌و‌المميـزة‌اليـا‌ي‌إلاالموارد‌الم دية‌
‌و‌الإاي ج‌و‌الةق ظ‌تمي  ‌و‌ا يغلال‌ط   ي  ‌الك ممة.

لقد‌أ م ‌الاايم م‌م لرض ‌الوظيقا‌مـن‌الموضـوت ت‌اليـا‌يشـغل‌أذاـ ن‌العممـ ء‌و‌المقكـرين‌و‌المـ ة ين‌رـا‌
ن‌الــاقس‌و‌الإدارة،‌يريكــز‌اــذا‌الاايمــ م‌رــا‌إن‌معظــم‌الأرــراد‌يقضــون‌ا مــب‌أو ــ ي م‌أو‌زــزء‌كميــر‌مــ‌تمــم‌مزــ ل

،‌كممـ ‌زادت‌ة لـة‌الرضـ ‌اليـا‌يشـعر‌م ـ ،‌ركممـ ‌زادت‌ ـع دة‌المـرء‌موظيقيـ ‌ةي ي م‌را‌شغل‌الوظـ ئف‌و‌م ليـ لا
لذلك‌ر لع ممين‌يمة ون‌تن‌الرض ‌الوظيقا‌و‌دور ‌را‌ةي ي م‌الشب ية‌و‌الم اية‌رضلا‌تن‌أن‌زي دة‌المش تر‌

ير‌المـوارد‌المشـرية‌و‌ب و ـ ‌و‌إن‌الرضـ ‌الـوظيقا‌الإا  اية‌الايز مية‌و‌يعيمر‌من‌أاـم‌العوامـل‌لياميـة‌و‌يطـو‌
يعزز‌و‌ياما‌الولاء‌و‌الاايم ء‌و‌الشـعور‌م لم ـؤولية‌و‌الأمـ ن‌كمـ ‌يـؤدي‌إلـى‌المزيـد‌مـن‌الإمـداع‌و‌اليزديـد‌رـا‌

‌أداء‌م  م ‌و‌وازم ي .

 : إشكالية الدراسة

 و‌الي لا‌:ضمن‌اذا‌الإط ر‌يادرج‌إشك لية‌مة ا ‌اذا‌و‌اليا‌يمكن‌ ي  ي  ‌تمى‌الاة

 ؟"‌هل لمرضا الوظيفي اثر في تحسين الأداء البشري‌"

 الفرعية: الأسئمة

 الرض ‌الوظيقا‌لمع ممين‌را‌المؤ  ة‌مةل‌الدرا ة؟‌تن والحوافز الراتبال‌ي  ام‌ 
 ؟را‌الرض ‌الوظيقا‌لمع ممين‌را‌المؤ  ة‌مةل‌الدرا ة‌ظروف العملي  ام‌‌ال 
 را‌الرض ‌الوظيقا‌لمع ممين‌را‌المؤ  ة‌مةل‌الدرا ة؟‌علاقات العملال‌ي  ام‌ 
 مةل‌الدرا ة‌؟را‌المؤ  ة‌را‌الرض ‌الوظيقا‌لمع ممين‌‌نمط الإشرافال‌ي  ام‌ 
 ال‌يوزد‌ا ر‌لأمع د‌الرض ‌الوظيقا‌مةل‌الدرا ة‌)‌الرايب،‌ظروف‌العمل،‌تلا  ت‌العمل،‌امط‌

‌الإشراف(‌را‌ية ين‌الأداء‌المشري‌را‌المؤ  ةّ؟
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 : فرضيات الدراسة

الأدوية‌م ليززئة‌وك لة‌‌ ر‌لمرض ‌الوظيقا‌تمى‌أداء‌المورد‌المشري‌م لمؤ  ة‌المؤ  ة‌الوطاية‌ليوزيعأيوزد‌
‌م كرة.

‌ا يامط‌مزموتة‌من‌القرضي ت‌القرتية‌يمكن‌ة را ‌را‌:‌أنمن‌بلال‌اذ ‌القرضية‌الرئي ية‌
 لمع ممين‌را‌المؤ  ة‌مةل‌الدرا ة.مشكل‌كمير‌را‌الرض ‌الوظيقا‌‌والحوافز‌الراتبي  ام‌ 
 مشكل‌كمير‌را‌الرض ‌الوظيقا‌لمع ممين‌را‌المؤ  ة‌مةل‌الدرا ة.‌ظروف العملي  ام‌ 
 مشكل‌كمير‌را‌الرض ‌الوظيقا‌لمع ممين‌را‌المؤ  ة‌مةل‌الدرا ة‌.‌علاقات العملي  ام‌ 
 مةل‌الدرا ة‌‌را‌المؤ  ةرا‌الرض ‌الوظيقا‌لمع ممين‌‌مشكل‌كمير‌نمط الإشرافي  ام‌. 
 امط‌‌ ‌العمل، ‌تلا  ت ‌العمل، ‌ظروف ‌الرايب، ‌الدرا ة) ‌مةل ‌الوظيقا ‌الرض  ‌لأمع د ‌كمير ‌ا ر يوزد

 .الإشراف(‌را‌ية ين‌الأداء‌المشري‌را‌المؤ  ة

 نموذج الدراسة:

 نموذج الدراسة :1الشكل 

‌

‌

 

 

 

 

 

‌من‌إتداد‌الط لب‌المصدر:

 الميغير‌الم يقل

 الوظيقا‌الرض 

والةوارز‌‌الأزرالرض ‌تن‌ -
 والمك رأة

 الرض ‌تن‌ميئة‌العمل -
 الرض ‌تن‌تلا  ت‌العمل -
 الرض ‌تن‌امط‌الإشراف -

 الميغير‌الي مع

 المورد‌المشريأداء‌

‌

‌أداء‌المورد‌المشري
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 التعاريف الإجرائية:

‌الع ملالرضا الوظيفي:  -1 ‌القرد ‌م  ‌يةس ‌دابما ‌شعور ‌لإشم ع‌‌او ‌وذلك ‌تمل ‌من ‌يقوم ‌م  ايز  
اةيي ز ي ‌ور م ي ‌ويو ع ي ‌را‌ميئة‌تمم ‌اةو‌العمل‌الذي‌يشغم ‌ة لي ،‌و د‌يكون‌اذ ‌المش تر‌ايز مية‌

‌.(106،‌ قةة‌2016-2015)لم ير،‌‌أو‌ ممية
مق مل‌الز د‌المداا‌و/أو‌القكري‌الذي‌يمذل ‌لإاي ج‌‌شريمذلك‌المق مل‌الم دي‌الذي‌يدرع‌لممورد‌ال الأجر: -2

‌.(7،‌ قةة‌2010-2009)ش طر،‌ ال مع‌والبدم ت
اا‌مممغ‌من‌الم ل‌يعطى‌لمقرد‌لق ء‌ ي م ‌معمل‌ميميز،‌أو‌يةقيق‌م يوى‌معين‌من‌الإاي ج،‌ ة:أالمكاف -3

ون‌تمى‌شكل‌مك رأة‌ا  ية‌البدمة،‌وم ‌ياطمق‌تمى‌الزي دات‌أو‌م مب‌يةقيق ‌وررا‌را‌مز ل‌م ،‌أو‌يك
‌.(48،‌ قةة‌2009)ال ق ،‌ ال اوية‌واز ة  ‌كة رز،‌ياطمق‌أيض ‌تمى‌المك رأة‌المماوةة‌لمموظف

‌م الحوافز: -4 ‌ي يبدم ‌واليا ‌المزيمع ‌أو ‌العمل ‌ميئة ‌را ‌الب رزية ‌الميغيرات ‌من ‌مزموتة ‌ مل‌اا ن
كمر‌وأرضل‌كق ءة‌أدائ م‌لأتم ل م‌تمى‌اةو‌ا‌الماظمة‌ليةريك‌ درات‌الموظقين‌الإا  اية‌مم ‌يزيد‌من

،‌2015)الم رودي،‌ وذلك‌م لشكل‌الذي‌يةقق‌ل م‌ة ز ي م‌وأادار م‌ومم ‌يةقق‌أاداف‌الماظمة‌أيض 
 .(55 قةة‌

اا‌مزموتة‌ميغيرات‌أو‌توامل‌يةدث‌ا ر‌مم شر‌أو‌ ير‌مم شر‌تمى‌الع ممين‌دابل‌ بيئة العمل: -5
إيز م ‌أو‌ مم ‌را‌أدائ م،‌وميئة‌العمل‌اا‌الو يمة‌الرئي ية‌لية ين‌‌أم مةيط  ‌و د‌يكون‌اذا‌الأ ر‌

 .(262،‌ قةة‌2013يدي،‌)العم‌‌ظمةاالأداء‌وررع‌إاي زية‌الع ممين‌ورض ام‌تن‌الم
:‌يشير‌اذا‌المز ل‌إلى‌تلا ة‌الموظف‌مع‌زملائ ،‌ومن‌ةيث‌م ‌يلا ي ‌من‌يقدير‌ما م‌علاقات العمل -6

‌ويقدير‌ ‌اليشزيع ‌را ‌الميم مة ‌رؤ  ئ  ‌مع ‌الموظف ‌تلا ة ‌إلى ‌يشير ‌كم  ‌مع م، ‌ويع وا  لا يراة ي 
‌.(17،‌ قةة‌2016-2015)مواوة،‌ الم ؤول‌‌لمعمل‌الذي‌يقوم‌م 

‌وياموا‌ الإشراف:نمط  -7 ‌لييعمموا ‌مشرف ‌طريق ‌تن ‌الزم ت ت ‌  دة ‌ي  تد ‌موا طي   ‌يعميمية تممية
‌أرضل‌إلىوليطوروا‌وية اوا‌من‌م  راي م‌مم ‌ييقق‌مع‌اةيي ز ي م‌و دراي م‌مغرض‌الو ول‌م لزم ت ت‌

 .(16،‌ قةة‌2008-2007)موتك ز،‌ ظمةالما‌وأاداف‌أ راضالم يوي ت‌الممكاة،‌ومم ‌ييقق‌مع‌
الممذولة‌والااز زات‌وال موكي ت‌اليا‌يم ر   ‌الأرراد‌ليةقيق‌أاداف‌ا يج‌الز ود‌ الأداء الوظيفي: -8

،‌2015-2014)شا را،‌‌المؤ  ة‌اليا‌يايمون‌إلي  ‌مةيث‌يمكا  ‌من‌يةقيق‌أادار  ‌مكق ءة‌ورع لية
 .(11 قةة‌
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  أهداف الدراسة :

 الموارد‌المشرية‌لأرراد‌العياة‌المدرو ة.‌أداءلرض ‌الوظيقا‌و‌ايقديم‌مق ايم‌اظرية‌لكل‌من‌ .1
 .مورد‌المشري‌درا ة‌العلا ة‌مين‌الرض ‌الوظيقا‌و‌أداء‌ال  .2
 الكشف‌تن‌معض‌العوامل‌اليا‌يةقق‌الرض ‌الوظيقا‌م لا مة‌لمع ممين.‌ .3
 الرمط‌مين‌الأ س‌الاظرية‌والوا ع‌العمما‌من‌بلال‌درا ة‌ميدااية‌م لمؤ  ة.‌ .4
‌البروج‌م ليو ي ت‌اللازمة‌اليا‌يمكن‌أن‌ي  ام‌را‌ية ين‌م يوى‌الرض ‌الوظيقا‌لدى‌الع ممين‌را‌ .5

‌المؤ  ة.

 : أهمية الدراسة

‌يدرس‌مدى‌يأ ر‌‌أاميةيامع‌ ‌المةث‌من‌ةيث‌اا  ‌الوظيقا‌و‌الب ص‌م لأرراد‌‌الأداءاذا مم يوى‌الرض 
يةي ج‌‌يت‌م ايم م‌العديد‌من‌المقكرين‌و‌لا‌يزالظالمواضيع‌اليا‌ة‌أامالع ممين‌م لماظم ت،‌و‌الذي‌يعيمر‌من‌

‌بر.بر‌و‌من‌ررد‌لآت‌لآدرا  ت‌زديدة‌اظرا‌لاريم ط ‌مة ز ت‌و‌دوارع‌القرد‌اليا‌ييغير‌من‌و ‌إلى

الدرا ة‌من‌اي ئج‌‌إلي معررة‌الوا ع‌القعما‌لم يوى‌الرض ‌الوظيقا‌را‌المؤ  ة‌الززائرية‌من‌بلال‌م ‌ ييو ل‌
الق تمــة‌رــا‌الماظمــة‌رــا‌‌الإطــرافالمةــث،‌و‌مــ ‌ ــوف‌يطرةــ ‌مــن‌مقيرةــ ت‌و‌يو ــي ت‌ ــد‌ي ــيقيد‌ما ــ ‌زميــع‌

ولقـت‌لات‌الابيلا  ي ‌تمى‌الأداء،‌مم ‌ي يدتا‌ر م‌الاق ئص‌و‌اليعرف‌تمى‌م يوي ت‌الرض ‌الوظيقا‌و‌ااعك 
‌الاايمــ  ‌إلــى‌أاميـــة‌الرضــ ‌الــوظيقا‌رـــا‌الررــع‌مـــن‌أداء‌المــوظقين‌رــا‌ةيـــ ة‌الماظمــة‌ت مــة‌ورـــا‌مق ئ ــ ‌وامواـــ 

‌ب  ة.‌

 :مبررات اختيار الدراسة

‌ا‌م ‌يما:يمرز‌ممررات‌ابيي را ‌ل ذا‌الموضوع‌لأ م ب‌ذايية‌و‌أبرى‌موضوتية‌اوردا ‌ر

 يا  ب‌موضوع‌الدرا ة‌مع‌طميعة‌اليب ص. -1
و‌مـاقس‌الو ـت‌‌رـا‌مزـ ل‌إدارة‌المـوارد‌المشـرية‌الشب ية‌م قيا‌ط لـب‌مع‌ةي يايوارق‌الموضوع‌ -2

 .عاا‌م ذا‌الموضوع‌مم شرةم‌وأا ‌كواا‌موظف
 درا ة‌اةد‌أ م ب‌دوران‌العمل‌م لمؤ  ة‌مةل‌الدرا ة‌كواا‌موظف‌  مق‌ري  . -3
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 و‌

 

 الدرا ة‌را‌معررة‌الرض ‌الوظيقا‌‌و‌إمراز‌أاميي ‌را‌الأداء‌الوظيقا.إمراز‌أامية‌ -4
 خةة ا ولمسةةةةا ولريوصعةةةا  امةةا و سةةح ولمسةةة  محةةت محاولةةا ولولةةوت لج ةةاصي و ولةةةا  م ةةة    -5

ول عوةةةا خالةةا سةةح رة ةةةا عسةةم مةةه   وف موف ةاةةا و سةةح ج ةة  ولوىةة  رة ةةةا ولح ةةاف   ةة  موع  ةةا 

 ولبشعي. 
بعض ولمسةةا  عورم إل  غةاب ولا  ماا بعوومت سعالةا ولعضا ولوفة ح غةاب ر اف  ولأ وف سح  -6

‌ل موف ةه .

 حدود الدراسة:

‌م كرة‌‌الحدود المكانية: - ‌وةدة ‌م ليززئة ‌الأدوية ‌ليوزيع ‌الوطاية ‌المؤ  ة ‌إةدى ‌الميدااية ‌الدرا ة يمس
ENDIMED BISKRA ‌‌  ي ت‌م كرة،‌الوادي‌و‌الموزتة‌تمى‌ لاث‌ولا‌37الميم مة‌را‌المديرية‌و‌وك لاي

‌‌.ور مة

‌.2020-2019اا‌من‌ال اة‌الز معية‌ ييم‌الدرا ة‌الميدااية‌را‌ال دا ا‌ال  ‌الحدود الزمنية:‌-

 منهج الدراسة

اتيمدا ‌را‌اذ ‌الدرا ة‌تمى‌الما ج‌الو قا‌را‌الززء‌الاظري،‌والما ج‌اليةميما‌را‌الزـزء‌اليطميقـا‌وذلـك‌
ة‌لزمـع‌المعمومـ ت‌مـن‌ازـل‌إ ـق ط‌الدرا ـة‌الاظريـة‌تمـى‌الوا ـع‌المؤ  ـة‌الوطايـة‌م لاتيم د‌تمى‌الا يمي ن‌كـأدا

‌.ENDIMED BISKRAليوزيع‌الأدوية‌م ليززئة‌وةدة‌م كرة‌

اـذا‌‌الز اـب‌تمـى‌المـا ج‌الو ـقا‌اليةميمـا‌الـذي‌ي ـم ‌لاـ ‌مق ـم‌را‌ةيث‌اتيمدا ‌‌الززء‌الاظري:‌ -1
الميب  ـــة‌والمميقيـــ ت‌العمميـــة‌والمـــذكرات‌ال ـــ مقة‌‌أ ـــر‌الرضـــ ‌الـــوظيقا‌م لا ـــيع اة‌م لكيـــب‌والمزـــلات

 وشمكة‌الاايرات.
والـــذي‌يعكـــس‌الدرا ــة‌الميداايـــة‌رـــيم‌الاتيمـــ د‌تمــى‌الا ـــيمي ن‌كـــأداة‌رئي ـــية‌لزمـــع‌‌الزــزء‌اليطميقـــا: -2

"‌المراـ مج‌الإة ـ ئا‌لمعمـوم‌الازيم تيـة‌v.22‌spssالمي ا ت،‌إض رة‌إلى‌المق ملات‌كم ‌ ما ‌م  يبدام‌"
‌مي ا ت‌الا يمي ن‌ويرزمي  ‌إلى‌ا ب‌ويكرارات‌وميو ط ت‌وااةرار ت.‌لمع زمة
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 : السابقة الدراسات

 :الأولىالدراسة 

،ر ــ لة‌"الرضااا الااوظيفي و أثاارأ عمااى أداء العاااممين بااوزارة ا سااتثمار"درا ــة‌ةميمــة‌مةمــد‌درــع‌امــلا‌اةمــد،‌
 .2007ال ودان،‌الع مة،‌كمية‌الدرا  ت‌العمي ،‌البرطوم،‌‌الإدارةم ز يير،‌يب ص‌

 يــ س‌درزــة‌الرضــ ‌الــوظيقا‌تمــى‌م ــيوى‌العــ ممين‌مــوزارة‌الا ــي م ر‌ال ــودااية‌يم مــت‌‌إلــىاــدرت‌اــذ ‌الدار ــة‌
 إشك لية‌اذ ‌الدرا ة‌ريم ‌يما:‌م ‌اا‌توامل‌الرض ‌الوظيقا‌اليا‌يؤ ر‌تمى‌أداء‌الع ممين‌موزارة‌الا ي م ر؟‌

 أم ‌الاي ئج‌الميو ل‌إلي  ‌رك ات‌ك لي لا:‌

‌تـدم‌ملائمـة‌طميعـة‌العمـل‌لمـؤالات.العـ ممينمرضـى‌ولا‌يقـا‌اةيي زـ ت‌أن‌الرايب‌الذي‌ييق ض  ‌الموظف‌ يـر‌
‌وط  ة‌الع مل.‌تدم‌الرض ‌تن‌ةزم‌العمل‌الذي‌يؤدي ‌وتدم‌ملائمي  ‌لقدراي ‌الشب ية.‌تدم‌الرض ‌تن‌العدالة

 والم  واة‌را‌اظ م‌الةوارز‌الم دية‌و‌المعاوية‌المعمول‌م  .

‌ميئة‌العمل‌م يأة‌ومـن‌أاـم‌أولويـ ت‌القيـ دة‌الإداريـة‌العميـ .‌رضـ ‌الموظـف‌تـن‌ااز زايـ ‌وأداء‌وازمـ .‌الرضـ ‌تـن
‌المش ركة‌را‌ايب ذ‌القرار.‌الرض ‌تن‌العلا  ت‌الإا  اية‌مين‌الع ممين‌را‌العمل‌من‌أزل‌الا وض‌م لأداء.

 الدراسة الثانية:

لرضا الوظيفي والرضاا عان التعويضاات والحفاز الاذاتي أسااتذة التعماي  ثر الرواتب عمى ادرا ة‌رييةة‌واو ا،"ا‌
"،‌أطروةـــة‌دكيـــورا ،‌يب ـــص‌ي ـــيير‌المؤ  ـــ ت،‌كميـــة‌العمـــوم‌الا ي ـــ دية‌و‌اليز ريـــة‌و‌تمـــوم‌الي ـــيير،‌‌العاااالي

 ،2015ز معة‌ طيف،‌الززائر،‌

‌رضــ ‌تــن‌اليعويضــ ت‌والةقــزة ولــت‌اــذ ‌الدرا ــة‌مةــث‌إشــك لية‌يــأ ير‌الروايــب‌رــا‌كــل‌مــن‌الرضــ ‌الــوظيقا‌وال
 الذايا؟

‌‌ك ات‌تمى‌الاةو‌الي لا:‌إلي  الاي ئج‌الميو ل‌‌أم 

‌وأمعـ د‌الرضـ ‌الـوظيقا.‌الأزـوروالرضـ ‌الـوظيقا‌العـ م‌و‌كـذا‌مـين‌تدالـة‌‌الأزـورموزمـة‌مـين‌تدالـة‌‌تلا ـةيوزد‌
‌والةقــز‌الأزــورتدالــة‌‌و‌أمعــ د‌الرضــ ‌تــن‌اليعويضــ ت،‌الأزــوروالرضــ ‌تــن‌اليعويضــ ت،‌تدالــة‌‌الأزــورتدالــة‌

‌.و‌أمع د‌الةقز‌الذايا‌الأزورالذايا،‌تدالة‌
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 الدراسة الثالثة:
،‌درا ــة‌ة لـة‌ممؤ  ـة‌ا ـج‌وطمــع‌"أثاار الرضاا الاوظيفي عمااى أداء الماوارد البشارية "درا ـة‌ ـمي ن‌إيمـ ن،‌‌‌‌‌

‌-يمم ـ ن–،ز معـة‌أمـو‌مكـر‌ممق يـد‌‌الم ز ـييرلايـل‌شـ  دة‌‌يبـرجيمم  ن‌،مذكرة‌‌-ادرومة-‌soitineالةريري ت‌
 .‌‌2011/2012الأررادإدارة‌‌يب ص

ةيــث‌‌المشــرية،‌المــواردر‌الرضــ ‌الــوظيقا‌تمــى‌م ــيوى‌أداء‌يالي ليــة:‌مــ ‌مــدى‌يــأ ‌الإشــك ليةاــذ ‌الدرا ــة‌‌ت لزــت
ممؤ  ـة‌ل‌المكواـةالعوامل‌‌مبيمف‌إلىالوظيقا‌و‌يطر ت‌‌الأداءالرض ‌الوظيقا‌و‌‌مين‌العلا ةدرا ة‌‌إلىادرت‌

‌يةميــلو‌درزــة‌الرضــ ‌لديــ ‌.‌ودرا ــة‌معــض‌طــرق‌‌الموظــف‌و‌مــدى‌يأ ري ــ ‌تمــى‌اق ــية‌م ــ ‌المةيطــةو‌الميئــة‌
‌ممؤ  ـةالمشـرية‌‌المـواردالوظيقا‌ومراةل‌يطويرا ؛‌وكذلك‌درا ـة‌م ـيوى‌الرضـ ‌الـوظيقا‌لـدى‌‌الألداءم يوي ت‌
 أدائ م.‌مم يوي ت‌وتلا ي الا يج‌‌لإاي ج" واياا"‌

موا ـــطة‌‌ألاريمـــ طاما ـــ ‌الو ـــقا‌اليةميمـــا‌والو ـــقا‌‌الماـــ اجاليطميقـــا‌تمـــى‌مـــزيج‌مـــن‌‌الز اـــب‌رـــااتيمـــدت‌
أن‌كـل‌توامـل‌الرضــ ‌‌إلـىالدرا ـة.‌ويو ـمت‌الدرا ـة‌‌مزيمـع%‌مـن‌‌40ليم ـا ـيمي ن‌وزع‌تمـى‌تياـة‌تشـوائية‌

الـوظيقا،‌مـ ‌تـدا‌‌داءوالأيـأ ري‌ما ـمة‌مـ ‌تمـى‌م ـيوي ت‌الرضـ ‌‌ل ـ ‌الا ـيم رة‌رـا‌مإدراز ـ   مت‌‌الياالوظيقا‌
‌والب رزيــةالدابميــة‌‌الظــروف‌ية ــينإة ــ ئية‌تمــى‌اريم طــ ‌م لرضــ ‌الــوظيقا؛‌‌دلالــةيظ ــر‌‌لــم‌الب  ــة‌الةيــ ة

الوظيقا‌؛‌اريق ع‌م يوي ت‌الرض ‌الماظمةأاداف‌‌يةقق‌مم ‌الأداءررع‌‌راي  ام‌‌وم لي لاالرض ‌‌يةقق‌لمع ممين
‌الأتم ل.ت‌أو‌رشل‌ماظم ‌از ح‌مةدداتأام‌‌يعد‌من‌

 الدراسة الرابعة:
،‌أثاار الرضااا الااوظيفي عمااى أداء العاااممين فااي ممسسااات التعمااي  العااالي"درا ــة‌يو ــف‌ة ــن‌أدم‌المشــير‌،"‌‌

م ليطميق‌تمـى‌كميـة‌الإمـ رات‌لمعمـوم‌اليكاولوزيـ ،‌مةـث‌يكميمـا‌لايـل‌درزـة‌الم ز ـيير‌رـا‌إدارة‌الأتمـ ل‌ز معـة‌
‌.‌2015الدرا  ت‌العمي ‌والمةث‌العمما‌  م‌إدارة‌الأتم ل،‌لم اة‌الز معيةال ودان‌لمعموم‌واليكاولوزي ،‌كمية‌

اــدرت‌الدرا ــة‌إلــى‌اليعــرف‌تمــى‌الرضــ ‌الــوظيقا‌والو ــوف‌تمــى‌م ــمم ي ‌وأاــم‌العوامــل‌المــؤ رة‌تمــى‌أداء‌‌ةيــث
ع‌م يوى‌الع ممين‌را‌المؤ   ت‌الع مة‌والب  ة،‌ويوضي ‌أامية‌الةوارز‌ودورا ‌را‌يةقيق‌لرض ‌الوظيقا‌ورر

‌ .الأداء،‌ودرا ة‌العلا ة‌مين‌الرض ‌الوظيقا‌والأداء‌وااعك   ي ‌تمى‌إاي زية‌الع ممين‌را‌المؤ   ت

الرضـ ‌الـوظيقا‌وأداء‌العـ ممين،‌وأن‌اا لـك‌تلا ـة‌‌ينيو مت‌الدرا ة‌إلى‌أام‌الاي ئج‌واا‌وزود‌تلا ة‌طردية‌م
يكقـل‌يوزيع ـ ‌‌ ـي ت‌الدرا ـة‌اـا‌وضـع‌اظـ م‌لمةـوارزوك اـت‌يو‌ .ذات‌دلالة‌إة  ئية‌مين‌اظ م‌الةوارز‌والأداء
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معدالــة‌مــين‌العــ ممين‌رــا‌المؤ  ــ ت‌المبيمقــة،‌وية ــين‌ ــمم‌الروايــب‌المعمــول‌مــ ‌مية ــين‌الزيــ دة‌ال ــاوية‌تمــى‌
‌.الع ممينالرايب‌ةيى‌ييم‌رض ‌

 الدراسة الخامسة:

‌ ‌ممبيري‌وةا ن‌تشيط، ،‌"ن في الممسسات الجامعيةأثر الرضا الوظيفي عمى أداء الموظفي"درا ة‌   م
إدارة‌أتم ل‌درا ة‌ة لة‌ز معة‌المويرة،‌مذكرة‌ضمن‌ميطمم ت‌ايل‌ش  دة‌الم  ير‌را‌تموم‌الي يير‌يب ص‌

‌‌ا يراييزية ‌الز معية ‌الز معا‌ا‌2012-2011لم اة ‌المويرة،م لمركز ‌أولة ح ‌أكما‌مةاد ‌لعقيد ادرت‌‌ةيث.
‌إمرازالدرا ة‌إلى‌يوضي ‌م اية‌كل‌من‌الرض ‌الوظيقا‌والأداء‌مع‌اليعرض‌إلى‌مبيمف‌العوامل‌المؤ رة‌ري م‌و‌

‌مدى‌ ‌ ‌لمعررة ‌المويرة ‌الموظقين‌را‌ز معة ‌ ي س‌م يوى‌رض  ‌الوظيقا‌را‌المؤ  ة، ‌لمرض  ‌الةقيقية القيمة
‌الم ة يين‌من‌بلال‌يةمي.‌رض ام ‌الوظيقا‌من‌الاي ئج‌اليا‌يو مت‌ل   ل‌اي ئج‌الا يمي ن‌رإن‌م يوى‌الرض 

معيدة‌تن‌م يوي ت‌المطمومة‌وأين‌يزعل‌أ ر‌الرض ‌الوظيقا‌تمى‌الأداء‌رع ل،‌واذ ‌الا ب‌يمران‌مدى‌رض ‌
‌الموظقين‌الآبرين،‌مم ‌أظ رت‌الأامية‌المعيمرة‌لموضوع‌الرض ‌ الأ  يذة‌و‌الإداريين‌واليا‌يقوق‌ا ب‌رض 

أداء‌الموظقين‌را‌ز معة‌المويرة،‌والذي‌يمعب‌دور‌رع ل‌را‌اذ ‌المؤ  ة‌ر ا‌يعمل‌تمى‌الوظيقا‌ويأ ير ‌تمى‌
‌الز معة‌من‌يورير‌الكق ءات‌والم  رات‌اللازمة‌والذي‌ييم شى‌مع‌ميطمم ت‌ يةقيق‌الأاداف‌اليا‌يطم ‌إلي  

 ‌‌.الوظ ئف



 الأول:ـل الفص
 الرضا الوظيفي

-تأطير نظري-  
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 مقدمػػة

ضامػػػوضردرضابةػػػرلسرورضالػػػدوؾرضا غظلمػػػ  رلةػػػ ؿررأدبلػػػي موضػػػوعرضارضػػػيرضاػػػوظلب ردػػػورمطدػػػ ر ػػػدلـرم  ػػػددر ػػػ ر
ضالبؿرضا  ر مكفرحدوثهرورضاعوضمؿرضا  ر أثرر لهرورضد ميـرضاعدلدرمفرضابيحثلفرورضامخ صلفرورخيصسرعفركلبلسر

مفر حقلقهرور حللغه رورمفرخػلؿردػذضرضابصػؿرلػل ـرضا طػرؽرإاػفرمخ دػؼر وضغػ ردػذضرضامب ػوـرورأدػـرضاغظرلػي ر
رضا  ر بلرهرورضلآالي رضا  ر مكفرمفر حقلقه.

ضاعل سربلفرميرلغ ظرهرضابردرمفرعمدهرورميرلمغحهراهرعمده.رورلعبررضارضػيرضاػوظلب رعػفررإدرضؾولمثؿرضارضير
رضلأ ػػرضد رول عدػػؽربةػػكؿرعػػيـربياطرلقػػسرضا ػػ رلةػػعررب ػػيراوظلب ػػه ػػؼرضاعيمػػسرادموظػػؼرحػػوؿرمػػدهرحبػػهروركردػػهرضاموض

رضلآخػر كوفرا ـربلئسرعمػؿرمعلغػس رو ػدرلرغػ رضاػبعضررأفرضلأ رضد.ر قدرلرغ ربعضرأبعيدهغحورعمد ـرورمخ دؼر
بعضػ ير ػدررأورضلأمػوردذهرور  رضاعمؿرمعرمةرؼر لد ر  رحلفرللعفرضابعضرادحصوؿرعدفربعضرضلام ليزض  ر

ر.(62 رصبحسر2015-2014)وغوغ  رر ليدـر  ر د رضارضي

رومفردغيرلوؼرغ طرؽر  ردذضرضابصؿرمفرخلؿرثلثرمبيحثرإاف:

رميدلسرضارضيرضاوظلب ضامبحثرضلأوؿ:ر

رضامبحثرضاثيغ :رغظرلي رضامبلرةرادرضيرضاوظلب .

ر ليسرضارضيرضاوظلب .ضامبحثرضاثياث:ر

 

 

 

 

ر
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 .ماىية الرضا الوظيفي: الأوؿالمبحث 

 : مفيوـ الرضا الوظيفي:الأوؿالمطلب 

ضاموضضػلعربحثػير ػ رم ػيؿرعدػـرضاػغبسرضام عدػؽربم ػيؿررأكثػرضارضػيرعػفرضاعمػؿرضحػدررأولع بررضارضيرضاػوظلب ر
 عرلػػؼرم بػػؽرعدلػػسربػػلفرضابػػيحثلفرادرضػػيررإل ػػيد قػػدرلكػػوفرمػػفرضاصػػع رر.ضلإدضرةضاعمػػؿرورضامغظمػػي رورح ػػفربعدػػـر

 .بيلإغليفضاوظلب  رغظرضراكوغهرظيدرةرغبللسرمر بطسر

مفرضامصطدحي رضا  رةيعرضل خدضم يراد عبلررعفرضامةػيعررضاغبلػلسرضا ػ رلةػعررب ػيرضابػردر  ػيهررضاعدلددغيؾر
رألضػػػياعمػػػؿ رودغػػػيؾرعمدػػػه ر  غػػػيؾرمػػػثلرضصػػػطلحرضاػػػروحرضامعغولػػػسر روردغػػػيؾرضصػػػطلحرضلا  ػػػيهرضاغبلػػػ رغحػػػورض

رإاػف ةلرربصبسرعيمػسررأغ يرإلاضصطلحرضارضيرعفرضاعمؿ.روردذهرضامصطدحي روضفرضخ دب ر بيصلؿرمداولا  ي ر
رأوم موعرضامةيعررضاو دضغلسرضا  رلةعررب يرضابردرغحورضاعمؿرضاذيرلة دهرحيالي.روردذهرضامةيعرر در كوفرلدبلسر

عمدػهررأفضاذيرل صوررضابردرضغهرلحققهرمػفرعمدػه ر كدمػيركػيفر صػوررضابػردررضلإةبيعضل يبلس.رود ر عبررعفرمدهر
ذضكدميركيفررضضػليرعػفرعمدػه ررأيكبلرضراحي ي ه ركدميركيغ رمةيعرهرغحوردذضرضاعمؿرضل يبلس ررإةبيعيلحقؽراهر روض 

ر.(277صبحسرر 2016)ضام رب  رراـرلكفررضضليرعفرعمدهر يفرمةيعرهر لوء

دػذهرضاحػوض زررأفض  صيدليرلمكفر لللرهرود عهربحوض زرميدلسرلارغلػر روررإغليغيضاعيمؿرر يلدورودكذضر قدرضع برر
ر.(37 رصبحسر2015)ضابيرودي ررضلإدضرةمفرطرؼررضامرلومسورضامةيرلعررضلأددضؼ حقؽررأفد رضا  ربولع ير

 قػػػدرحيواػػػ رردرضلاع بػػػيرراػػػبعضرضا وضغػػػ رضاعيطبلػػػسرورضلاغبعيالػػػسر ػػػ رلػػػدوؾررضلإغلػػػيغلساعل ػػػي رمدرلػػػسرضرأمػػػي
 ػػ ر و لػػهرضامغظمػػسروركػػؿرضام عػػيمدلفرر أثلردػػيعدػػفرضاعل ػػسربػػلفرضارؤلػػيءرورضامرؤولػػلفرورمػػدهر ر ركػػز رضلإغلػػيف
ل ػػسر غملػػسرضام ػػيرض رورلكػػوفرغ رإغمػػيضاحصػػوؿرعدػػفرضارضػػيرضاػػوظلب ررأفعدػػفرر أكػػدمدرلػػسرضاغمػػور  ػػ ررأمػػي ل ػػي ر

دػػػذضرضلا  ػػػيهردػػػورمحيواػػػسرامكي حػػػسرضاةػػػعورربيامدػػػؿرور رصػػػسررأفضاملػػػؤوالسرادعيمػػػؿ رولارلخبػػػفررإعطػػػيءضابعيالػػػسرور
 رصػػبحسر2015)ضابػػيرودي ررا قػدلررضاعمػػيؿرح ػفرلارلةػػعروفربػػأغ ـرم ػردرأدوض ر ػػ رضامؤللػي رضا ػػ رلعمدػػوفربػه

ررررر.(38
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ضاحي ي رورضارغبي رورضا و عي ررلإةبيعضالعيدةررأويارضيرضاوظلب ردو"رضاةعوررضاغبل ربياقغيعسرورضلار ليحر 
مح ػػوهرضاوظلبػػس"روبلئػػسرضاعمػػؿ رمػػعرضاثقػػسرورضاػػولاءرورضلاغ مػػيءرادعمػػؿ رومػػعرضاعوضمػػؿرورضامػػؤثرض ررمػػفرضاعمػػؿرغبلػػه"

ر.(277 رصبحسر2016)ضام رب  ررضابلئلسرضادضخدلسرورضاخير لسرذض رضاعل س"

دػورضا صػورررضلأوؿ رأبعػيدل ضػمفرضارضػيرضاػوظلب رثػلثر:"  (FAko et al) وآخػروففػاوو حلػثرعر ػهرور
ضابرؽربلفرميرلرلدهرضابردرولطدبػهرروأخلرضضاذض  رادعمؿرمفر بؿرضابردروضادر سرضا  رل در ل يرضابردرضام عسر  رضاعمؿ ر

ربهلوبلفرميرلحصؿرعد ر.(19 رصبحسر2017-2016)معروؼ رر"هر عدليرمفرضاعمؿرضاذيرلقوـ

كميرلعرؼرألضيربأغهرةعوررضابردربيالعيدةرورضلار ليحرأثغيءرأدضئهراعمدهرورل حقؽرذاؾربيا وض ؽربلفرمػيرل و عػهر
عمدهرورمقدضررميرلحصؿرعدلهر علر  ردذضرضاعمؿرورأفرضارضيرضاوظلب رل مثؿر  رضامكوغي رضا  ر د عررضابردرمف

ر.ر(9 رصبحسر2015)عبدرضادطلؼ ر ضابردرادعمؿرورضلإغ يج

ضاػذيرللػ مدهررةػبيعضلإضارضيرضاوظلب ردورغ ل سر بيعؿرضابردرمػعروظلب ػهرودػورضغعكػيسرامػدهررإفلمكفرضاقوؿر
رإاػػفعر ميعػػسرعمدػػهرومػعربلئػػسرضاعمػػؿرضادضخدلػػسروضاخير لػسروبيا ػػيا ر  ػػورلةػػلررمػػمػفردػػذضرضاعمػػؿ روضغ ميئػػهرو بيعدػهر

)رخبػرضءرضام موعػسرضاعربلػسراد ػدرل رضاحياسرضاغبللسرضا ػ رلةػعررب ػيرضابػردرغحػورعمدػهررأوم موعرضامةيعررضاوظلبلسر
ر(12 رصبحسر2018وضاغةر ر

لمثػػؿرحصػػلدسرام موعػػسرضاعوضمػػؿرذض رضاصػػدسرورضاعمػػؿرضاػػوظلب رورضا ػػ ر قػػيسرربأغػػهورلعػػرؼرضارضػػيرضاػػوظلب ر
ضاػذيرلمكػفرادبػردررضاو ػدضغ غ ل ػسرادةػعوررربيلإغ ػيجبقبوؿرضابردرذاؾرضاعمػؿربير لػيحروررضػيرغبػسرور يعدلػسررأليلي

ر.(9 رصبحسر2015)عبدرضادطلؼ ر ضلؽرأومفرضاقليـربعمدهردوفرمدؿر

  عػؿرضابػردر"رحصػلدسرضاعوضمػؿرضام عدقػسربياعمػؿرورضا ػ رربأغه قدرعرؼرضارضيرضاوظلب ررstrong سترونجرأمي
ر.(38 رصبحسر2015)ضابيرودي ررمحبيراهرورمقبلرعدلهر  ربدءرلومهردوفرغضيضس"

وضفردػػػذضرضاةػػػعوررلعكػػػسردر ػػػسرضا بيعػػػؿربػػػلفرروظلب ػػػه"رةػػػعوررضابػػػردرض  ػػػيهربأغػػػهرblegenبػػػيل ف كمػػػيرلعر ػػػهر
ر.(4 رصبحسر2010-2009)ةيطر ررخصيئصرضابردرورضاوظلبسرورضامؤللس"

مؿرورضاعمؿرضاذيرلةػ ده رورلرهربيفرمداوؿركدمسرضارضير عغ رضا  يو رضامو ودربلفرضاعيرsmithسميث رأمي
 .(29 رصبحسر2007-2006)بووذف ررضارضيرعفرضاعمؿرلغ جرعغدميرل  يو رضاعمؿرمعرضح لي ي رضاعميؿ
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ضارضيرضاوظلب ررلغ جرعفرضا بيعؿربلفرضاعيمؿرووضعهرضاوظلب .رلم دؾرضاعيمؿر لمًيروضح لي ي ر ػدرلار  حقػؽر
أغةػط هرضاوظلبلػس.ر حػددرضادر ػسرضا ػ رلػ ـر دبلػسرضح لي ػي رضاعيمػؿرب ػيرملػ وهرضارضػي.رضارضػيرضاػوظلب رمفرخػلؿر

ر.(Unzicker, 2012, p. 8) ضام  لرض رالسربعدًضروضحدًضربؿردورم موعسرمعقدةرمف

حثلفرورعدميءرضاغبسرورضلا  ميعرادرضيرضاػوظلب رلمكغغػيرمفرم موعرضا عيرلؼرضاليبقسرضا  ر دم يرم موعرضابي
ررر.(412 رصبحسر2016)عبيبلسرورعبود ررضفرغل غ ج:

 و ػػدربعػػضررإذضخػػ لؼرو  ػػي رضاغظػػررحػػوؿر عرلػػؼرضارضػػيرضاػػوظلب  راكػػفردػػذضرضلاخػػ لؼراػػلسر ػػذرلي ر 
 .ضلا بيؽرأو ه

 لكػوفرمرضػػليربياغلػبسراةػػخصر ػػدرلاررأفمػيرلمكػػفررأيضارضػيرعدػػفرضغػهرموضػػوعرذض ػ رغلػػب  ررإاػػفضاغظػرر
 لكوفركذاؾربياغلبسراةخصرأخر.

 ػدخؿررإاػفرإضػي س رضلإغلػيغ ل عدؽرضارضيرضاوظلب ربياعدلدرمفرضا وضغ رضام دضخدسرورضامعقدةر ػ رضالػدوؾر 
 بعضرضاعوضمؿرضابلئلس.

 .لعدرحياسرةعورلسرمفرضاقغيعسرورضاقبوؿ 
 ضارضػػيرضاػػوظلب رضلػػ  يبسرعيطبلػػسرغي  ػػسرعػػفرحياػػسر)وضػػعلس(رضاعمػػؿ رعدػػفرغحػػورلارلمكػػفرملحظ  ػػي رور

 لمكفرضلال دلاؿرعدل ي راذضرغيابيرميرل حددرضارضيربمدهر حلؽرغ يئجر   يوزرضا و عي .رإغمي
 أفرـرضارضيرضاوظلب ردر ي  رحلثر و دردر سرضارضيرضاةدلدة رغ ل سرضارضيرعفرضاوظلبسرككؿ ركميرلمكػ

رغ ل سرضارضيرعفر يغ رمفر وضغ رضاوظلبس.رلكوفرضارضير يء

 :الرضا الوظيفي أىميةالمطلب الثاني: 

حوؿرموضػوعرضارضػيرضاػوظلب روركةػب ربعػضررضلإدضريضابحوثرورضادرضلي ر  رم يؿرعدـرضاغبسركثر ر
ض ػؿررأغ ػـلػررضارضضػلفرورغرضلأ ػرضدمػفررأطػوؿضارضضػلفروظلبلػيرلعلةػوفرحلػيةررضلأ ػرضدرأفغ يئجرضابحوثرضاغقػي رعػفر
دغػيؾررإفرإاػف قػدلرضرادػذض ررورضكبػرر ػدرهرعدػفرضا كلػؼرضلا  مػيع رورلؤكػدرضاػبعضررأكثػرعرضسرادقدػؽرضاغبلػ رور

ضارضضػػػلفروظلبلػػػيررضضػػػلفرعػػػفرحلػػػي  ـررأفبمعغػػػفررأيعل ػػػسروثلقػػػسربػػػلفرضارضػػػيرعػػػفرضاحلػػػيةرورضارضػػػيرضاػػػوظلب ر
رروضاعكس.
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 مػفرخػلؿرعل  ػهرضالػدبلسرضا ػ رلبػدل يربػدورضفرضاعمػؿ رألضػيضارضػيرضاػوظلب ركم  لػرر غظلمػ ررأدملػسو بػرزر
 ربيا يا ردورضفرعمػؿرض ػؿ.رولبقػفرأ ؿرإةرض ي ياموظبوفرضاذلفرلحبوفرعمد ـرلبدوفررضيروظلبليرعياليرمميرل طد ر

ل يدروغ ػػػػي رر ػػػػيرورلال رضاةػػػركسرضا ػػػػ رلعمدػػػوفرأوضاموظبػػػوفرضاػػػػذلفرلةػػػعروفربرضػػػػيروظلبػػػ رمر بػػػػعر ػػػ رضامغظمػػػػسر
ضارضيرضاوظلب ردورمؤةررعفرضاغلسر  رضابقيءررأفبةكؿركبلر.روردكذضرلمكفرضاقوؿررأددض  ي  ر حقلؽررولليدموف

ضاعل ػسربػلفرضارضػيرضاػوظلب رورضاغلػسر ػ ر ػرؾرضاعمػؿردػ رعل ػسرعكلػلس رممػيررإف ركػهرحلػثررأو  رمكيفرضاعمؿر
بيارضػػيرضاػػوظلب ررضلأمػػر خبػػلضرضاغلػػسر ػػ ر ػػرؾرضاعمػػؿ رلػػوضءر عدػػؽررإاػػفضارضػػيرضاػػوظلب رضامر بػػعرلػػؤديررأفلعغػػ ر
رأفمػػفرضامح مػػؿرر-ضلالػػ ليءر–عػػدـرضارضػػيرضاػػوظلب ررأفرإاػػفضارضػػيرضاػػوظلب رضاػػذض  .رو ةػػلررضادرضلػػي ررأوضاعػػيـر

 ر2015-2014)وغػوغ  ررعغػدميرلكػوفرمعػدؿرضابطياػسرمغخبضػيرغلػبليدورضفرعمػؿررإاػفلؤدير  رغ يلػسرضامطػيؼر
رر(66-65ضاصبحي ر

طولػػؿرمػػفرضاػػزمفر ػػ رظػػؿرعػػدـرراقػػدرذكػػررر"الكػػر "رضغػػهرمػػفرضاصػػع ر حقلػػؽرملػػ وهرإغ ػػيجرر لػػعرعدػػفرمػػده
 لر رضاعغيصػرررإافلؤديررأفوضحدرلابدررآفورعدـرضارضير  ررضلإغ يجضا معربلفرزليدةررأفرإافرأةيركميررضارضي.

ضار لعػػسرضاملػػ وهر ػػ رضامغظمػػسرإضػػي سرإاػػفر ػػدغ رملػػ وهرمغ  ي  ػػيرومػػفرثمػػسرغوعػػيرمػػفرضلا بػػيؽربػػأفرمػػفرأوضػػ ر
)عبػػدر ضاػػدلالا رعدػػفر ػػدغ رظػػروؼرضاعمػػؿر ػػ رضامغظمػػسرمػػيرل مثػػؿر ػػ رضغخبػػيضرملػػ وهرضارضػػيراػػدهرضاعػػيمدلف

ر.ر(12 رصبحسر2015ضادطلؼ ر

د ر عبلرر زئ رعفرعدـررضػيءررإغمي رؾراعمؿ ررأوةيغ يرةيفرضا  ل ررضلإصيبي ضاحوضدثرضاصغيعلسروررإف
ضاعمػػؿربكبػػيءةروعػػدـرضارغبػػسر ػػ رضاعمػػؿرذض ػػه.روعدػػفردػػذضرلملػػؿررأدضءضابػػردرعػػفرعمدػػهروربيا ػػيا رضغعػػدضـرضاػػدض عرعدػػفر

 ػػ رضاعمػػؿ.ررضلإصػػيبي  رضاحػػوضدثرورض  ػػرضضرعل ػػسرلػػدبلسربػػلفرضارضػػيءرعػػفرضاعمػػؿروبػػلفرمعػػدلارإاػػفضابػػيحثوفر
رإذو بلرردذهرضاظيدرةربأفرضاعيمؿرضاذيرلارلةعرربدر سرعيالسرمفرضارضيءرعفرعمدػه ر  ػدهرض ػر رإاػفرضلإصػيبس ر

ضلاب عيدرعفر ورضاعمؿرضاذيرلارلحبه.روراكػفردػذضرضا بلػلررغلػررمقبػوؿرمػفربعػضرضاك ػي ررإافأفرذاؾردورلبلدهر
رمصيدررعدـرضارضيءرعفرضاعمؿرورالسرضاعكػس.فرد رمصدررمرضلإصيبي ؿربأفرضاقيئرضارأياذضرغ در روـرلر  ر

ورأليركيفرضا بللر ر يفرضابحوثر دؿرعدفرو ودر دؾرضاعل سرضالدبلسربلفرغلبسرضاحوضدثرورضلإصيبي  روبلفردر سر
ر.(244 رصبحسر1995)ضالدم  ررضاةعورربيارضيءرعفرضاعمؿ
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 الرضا الوظيفيب العوامؿ المؤثرةمطلب الثالث: ال

  رضارضيرضاوظلب رغظرضرلاخ لؼرضابلئي رورر أثرو  ي رغظررضابيحثلفرحوؿر حدلدرضاعوضمؿرضا  رر بيلغ اقدر
لػػ سر وضغػػ ررئللػػلسرادرضػػيرضاػػوظلب رمصػػدرديرر(Luthans,1992) لوثػػانسدرحػػددرقػػمحػػيوررضلاد مػػيـربلػػغ ـ.ر 

 لػعسرر(Hoppockىوبػوؾ )ورضاػزملءروظػروؼرضاعمػؿ.ركمػيرحػددررضلإةػرضؼلػي رور ضارض  رورضاعمؿرغبلهرورضا رر
:رضاعل ػػػػسرمػػػػعرضامةػػػػر لف روظػػػػروؼرضاعمػػػػؿ رورضاحرلػػػػس رورأبرزدػػػػييملر ػػػػؤثرر ػػػػ رضارضػػػػيرضاػػػػوظلب رمػػػػفرعةػػػػررعػػػػ

عر ػػسرمضابػػرصراروض  يحػػس ػػ رضاعمػػؿ ررضلإ  ػػيد رورضلالػػ م يعربياعمػػؿ رورضغخبػػيضرملػػ وهر ػػيزض ضلإضاملػػؤوالس رور
ر.(294 رصبحسر2009)خدلبي رورضاملحس ررضلأدضءضا  ذلسرضامر دةرعفر

 رورضاةػػعورربياضػػميفرورضلأ ػػرضاعوضمػػؿرضامػػؤثرةر ػػ رضارضػػيردػػ :ر)ررإفر(WALKE E GUST )لػػرهر
ضاغ ػػيئ  روررضامغػػ ج رورمظ ػػررضاعمػػؿ رورمركػػزهرضلا  مػػيع  رورظػػروؼرضاعمػػؿ روردر ػػسر ػػر رضاعيمػػؿرمػػفرمػػفضلأ

ر.(413 رصبحسر2016)عبيبلسرورعبود ررزملءرضاعمؿرورضامةر وف(

ادرضػيرضاػػوظلب ر وضغػ رورمكوغػي رمخ دبػػسر كمػفر ػ رمح ػػوهرضاعمػؿرضاػوظلب رورظرو ػػهررإفلػرهرضاػبعضر"رور
بعوضمػؿرمؤللػلسرورر  ػأثرغظرير  ر حدلػدديرور حدلد ػيرو ليلػ ي روررإطيررإافضا غظلملس روضفردذهرضا وضغ ر ل غدر

 .(36-35 رضاصبحي ر2002)ضاة ري ررعوضمؿرذض لسر ردلس"

ر:(33 رصبحسر2019)ضبور رضد رل سرعوضمؿرادرضيرضاوظلب رر(Keethوث )ولدخصر

 ضامبيةر.رضلإةرضؼكبيءةر -1
 ضارضيرعفرضاعمؿرغبله. -2
 ضلاغدميجرمعرضازملءر  رضاعمؿ. -3
   رضاعمؿ.رضلأددضؼ و لررضا يد سرور -4
 ضلا  صيدلسروغلردي.رضامكي آ عدضاسر -5
رضاصحلسرورضابدغلسرورضاذدغلس.رضاحياس -6

ر رعلفرمفرضاعوضمؿ:رإافوردغيؾرمفرلقلم ير

 ضاعوضمؿرضاةخصلسرضا  ر ركزرعدفرضابردروةخصل هرولمي ه. -
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 ضاعوضمؿربلئلسر غظلملسروردورميرل عدؽربياعمؿروبلئسرضاعمؿ. -

ضاةخصػػلسرار ػػرضدرر ػػيـربعػػضرضابػػيحثلفربػػا رضءردرضلػػي رامعر ػػسر ػػأثلررضالػػمي ر: العوامػػؿ الصخةػػية:الأوؿالفػػرع 
رضاعيمدلفرعدفرأدضئ ـردضخؿرضامغظمس رمفربلفردذهرضالمي :

غمػيوبػلفرضارضػيرضاػوظلب  ررأغثفرأوبلفر غسرضابردرذكرضركيفررثيب سلار و درعل سر(: أنثىال نس )ذور/ -1 روض 
سرضالػػيئدةرضا صػػورض روضاقػػلـرضلا  ميعلػػرألػػيسعدػػفررضلأدضءبػػلفرضا غلػػلفر ػػ ر قلػػلـررضلإدضرةفردر ػػسر مللػػزردػػ ع مػػدرع

ضاعيمدػػس راكػػفرضلاخ ل ػػي ربػػلفررضامػػرأة رودػػذهرضاظػػيدرةر ػػؤثرربةػػكؿرلػػدب رعدػػفررضػػيرضامػػرأةو بضػػلؿرضار ػػؿرعدػػفر
رأكثػػررإفضاعمػػؿرضامخ دبػػس رحلػػثربأو ػػهر ظ ػػرربوضػػوحرمػػفرخػػلؿرضخػػ لؼردر ػػسرضد مػػيـرضا غلػػلفرر ػػدضا غلػػلفر
-2007)ضاةػػوض ررأعمػيا فلػسرضارض عػػسرعػفروضا  ذرضلإةػرضؼرألػػدو ادموظبػي رعػػفرضامػوظبلفردػ :ررأدملػسضاعوضمػؿر
خػػيصرحلغمػػيرربةػػكؿ ػػؤديرالخػػ لؼربػػلفرضا غلػػلفررأغ ػػيلظ ػػررر  رومػػفربػػلفرضاقضػػيليرضا ػػ(11 رصػػبحسر2015

ضاعػػيمل ررضلأم ػػي رأف ػػ رلػػفرضاػػدخوؿرادمدرلػس ردػػور بضػػلل ر ػػدضوؿرضاعمػػؿ رحلػػثررأطبػػيؿلكػوفراػػدهرضاعيمدػػسر
 .(13 رصبحسر2008)حول   ررضاعيئدلسربوض بي  فلبضدفرضاعمؿرضا زئ رو دضوؿرعمؿرمرغس روذاؾرادقليـر

 كدمػػيرزضدرعمػػررضابػػرد رزضد ردر ػػسررضػػيهررلػػسربػػلفرضالػػفرودر ػػسرضارضػػيرضاػػوظلب و ػػودرعل ػػسرضل يب :السػػف -2
 كوفرمر بعػس ررهطموحي رضاموظؼر  ربدضلسرعمرررأف  رذاؾرربميرلكوفر  ررضالب رإفعفرضاعمؿ رولرهرضابعضر

وبيا يا رلارلقيبد ير  رضغد رضاحيلا رضاحي ي رضا  رللبق يرضاوض عرضابعد رادوظلبػس رول لػب رذاػؾر ػ رعػدـرضارضػير
بعدػػ  روض علػػسرو ػػغخبضردر ػػسرطموحي ػػه رولرضػػفربػػياوض عرضارأكثػػرضاػػوظلب  رواكػػفرمػػعر قػػدـرضاعمػػررلصػػب رضابػػردر

غلػ ررأفرأخػرهدرضلػي ررأثب ػ كمير، (13 رصبحسر2008)حول   ررول ر  رعدفرذاؾرزليدةر  رضارضيرضاوظلب 
ارضيرضاوظلب ر كػوفرضعدـرضارضير كوفرادهر ئسرضاةبي رمر بعس رغظرضرلار بيعرمل وهرضاطموحرادل ـ ربلغميرغلبسر

 .(80 رصبحسر2007-2006)عزلوف ررق ـرضاغبل ربهدغ ل سر كلب ـرمعرمغصب ـرو عادهر ئسركبيررضالفر
لع بػررضاملػ وهرضا عدلمػ رمؤةػرضر لػدضرعػفرضارضػيرضاػوظلب  ر قػدركةػب رضادرضلػسرعػفررالمستوى التعليمػي: -3

ثػيغويرعػيدةرمػيرلكوغػوفرأكثػرررضػيرمػفرضاػذلفرأ مػوضرو ودرعل سرمو بسربلغ مي ر يلأ رضدرضاذلفراػـرلكمدػوضر عدػلم ـرضا
 ػػػيمعللف ر ملػػػ وهر عدػػػلم ـرضا ػػػيمع  رولر ػػػعرذاػػػؾرإاػػػفرملػػػ وهرضاطمػػػوحرضاعػػػيا راػػػدهرضا ػػػيمعللفرمقيرغػػػسرب لػػػررضا

يؾرعل ػسردغػرأفودغػيؾرمػفرلػرهر ر(71 رصػبحسر2015-2014)وغػوغ  رمميرلو رهرا ـرعمد ػـرررطموح ـرأعدف
ضل يبلسربلفرضامل وهرضا عدلمػ رادبػردرضابػردروبػلفرضارضػيرضاػوظلب  ر دمػيرزضدرضاملػ وهرضا عدلمػ رادبػردرزضدرضاضػميفرور

 ررر.(12 رصبحسر2015-2007)ضاةوض ر ضلال قرضررضاوظلب روبيا يا رلزدضدرضارضيرضاوظلب 
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ضادرضلػػي ربػػأفرضامػػوظبلفرضام ػػزو لفردػػـرأكثػػرررضػػيرعػػفرضاعمػػؿرمقيرغػػسررأكػػد ربعػػضرالحالػػة ات تماةيػػة: -4
سرضلألػرلسرعػددرضلأبغػيءر كدمػيرزضدرعػددرضلأبغػيءركدمػيرزضد راػدل ـرضاملػؤوالرإاػفبزملئ ـرغلررضام ػزو لف ربيلإضػي سر

 رحػػلفردرضلػػسرر(34 رصػػبحسر2019)ضبػػور ػػرضد راغلػػبسرا ػػـروبيا ػػيا رزلػػيدةرضارضػػيراػػدل ـرممػػيرلزلػػدرأدملػػسرضاعمػػؿربي
-2015)ابصلر ر(رو درضغهرلارعل سربلفرضاحياسرضلا  ميعلسرورضارضيرضاوظلب رKouseilos2011كول لدوسر)

 ر.(111 رصبحسر2016
كثلررمفرضادرضلي ر غيوا رم  لرض رلغوض رضاخبرةروعل  هربيارضيرضاوظلب  ر أظ ر رغ يئجررمدة الخدمة: -5

بعػػضرضادرضلػػي رعػػدـرو ػػودردلااػػسرإحصػػيئلسر ػػ رضارضػػيرضامػػوظبلفر ر ػػعرإاػػفرعػػددربلػػغوض رضاخبػػرة ربلغمػػيرأكػػد ر
لػررلػغوض رضاخبػرةرإاػفرو ػودرعل ػسرطردلػسربػلفرضارضػيرضاػوظلب روم  أةػير رأخرهرضاعكس رواعؿرضادرضلػي رضا ػ ر

أخػػرهر أر عػػ رذاػػؾرإاػػفرزلػػيدةررأمػػيأر عػػ رذاػػؾرإاػػفرأفرضابػػردركدمػػيرضزدضد رخبر ػػهرأصػػب رأكثػػرر مكغػػير ػػ رعمدػػه ر
 .ر(14 رصبحسر2008)حول   رضاميؿرمعرزليدةرلغوض رضاخبرةر

غليغ  رولخ دؼرضلأ رضدر  رضاقلـرضا ػ رلؤمغػوفر دع رضاقلـردورضرأليللير  ر و لهرو حدلدرضالدوؾرضلإر:القيـ -6
ب يرو ؽرضاعدلدرمفرضام  لرض  ر يابعضرلع قدربقلـرضاميؿ روضابعضرلع قدربقلـرضامكيغسرضلا  ميعلس روضابعضرضلآخرر

)ضبور رضد ررلع قدربقلـرخدمسرضام  معروضلآخرلف رودذضربطلعسرضاحيؿرلؤثررإافرحدركبلررعدفررضيرضابردرعفرضاعمؿ
  ر(35 رصبحسر2019
رضلا  يدػػي رراتت اىػػات: -7  روضلأةػػخيصروضلأةػػليءمةػػيعررضابػػردرغحػػورضاموضضػػلعرربأغ ػػيلمكػػفر حدلػػدرمب ػػوـ

 ػػ ربغػػيءرضالػػدوؾرضا غظلمػػ ررأليلػ  كػػوفرلػػدبلس رو دعػػ رضلا  يدػػي ردورررأف كػػوفرضل يبلػػسركمػػيرلمكػفررأفولمكػفر
رضاػػوظلب لمكػػفرضع بػػيررضارضػػيررضلإطػػيرعدلػػهربصػػورةرمخ دبػػسرو ػػ ردػػذضرروضا ػػأثلرادبػػردرواد ميعػػي رعدػػفرحػػدرلػػوضء ر

 .(79-78 رضاصبحي ر2015-2014)عزلزو رض  يهرضابردرغحورضاعمؿر

ضاعوضمػػؿرضامر بطػػسربظػػروؼرضاعمػػؿردضخػػؿرضامغظمػػس ركػػذاؾررم موعػػسو ةػػمؿرر :التنظيميػػة: العوامػػؿ الثػػاني الفػػرع 
ر.(36 رصبحسر2019)ضبور رضد ررضاعوضمؿرضامر بطسربيامغيخرضا غظلم ردضخؿرضا غظلـ

ضا  ر ؤثرر  رضامغيخرضا غظلم ردورم موعسرضالمي روضاخصيئصرضا  ر  لـرب يربلئسرضامغظمسروررأفرآخروفولع قدر
ر.(18 رصبحسر2008)حول   رروضا ميعي روضامغظمي رعدفرحدرلوضءرار رضدضالدوكلسررضلأطر
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  ػورحي ػي  ـرضاغبلػلسروضلا  ميعلػسروضلا  صػيدلس ررإةػبيعضاعيمدوفربيفرلكوفرضامغيخردضعميرا ػـروللػ ؿرا ػـررولأمؿ
ضامغظمسرولؤديرإافرضا حبلزروضلإحبيطرلأغهرلعمؿركوللطربلفرم طدبي رضاوظلبػسروحي ػي رلؤثررعدفرضاعيمدلفر  ر

 .(37 رصبحسر2019)ضبور رضد ررضابرد

رلد :رلمكفر حدلددير  رميرأبعيدورادمغيخرضا غظلم رعدةر

بكبػػيءةررأدػػدض  يضاملػػيعدةر ػػ ر حقلػػؽررإاػػفمغظمػػسرل ػػدؼررأيضا لكػػؿرضا غظلمػػ ردضخػػؿررإف الييوػػؿ التنظيمػػي: .1
ودػػذضرا حدلػػدرضدوضررراكػػؿر ػػردرمػػفرضامغظمػػس ضاملػػؤوالي ررحػػدودرضالػػدطس ر ي وذاػػؾرمػػفرخػػلؿر حدلػػدرضا خصصػػ

و ػودرصػرضعي ربػلفرضاعمػيؿرضاػذيرلػؤديراو ػودرو ودر دضخؿر  رضلأدوضررمميرلقدؿردضخؿرضامغظمسرا بيديررضلأ رضد
 ةعورربيارضحسروبيا يا رادرضي.

ضا لكػػؿرضا غظلمػػ ربةػػكؿركبلػػررعدػػفرلػػدوؾرضلأ ػػرضدروضا ميعػػي رغػػ رضامغظمػػي  ر  قلػػلـرضاعمػػؿروضا خصػػصررلػػؤثر
ل ضمفرإلغيدرم يـرووض بي رمحددةرادبػرد روضلاا زضمػي رضام ر بػسرعدلػهرو و عي ػهرغ ل ػسراػذاؾر ػدر ػو رراػهرضاةػعورر

 .(2 رصبحسر2017  ر)صياربيارضيرعفرضاعمؿ رأور لب رضالخط
 ةػػلررغ ػػيئجرضادرضلػػي رضا ػػ رأ رلػػ رعدػػفرغمػػطرضلإةػػرضؼرضاػػذيرل بعػػهرضاػػرئلسرمػػعر  نمػػط القيػػادة وافصػػراؼ: .2

 رصػبحسر7004-7003)بوعكػيز ر مرؤوللهرإافرو ػودرعل ػسربػلـرغمػطرضلإةػرضؼرورضػيرضامرؤولػلفرعػفرضاعمػؿ
غمػػػطرضاقلػػػيدةرورضػػػيرضاعػػػيمدلفر ػػػياغمطرضاقلػػػيديرضاػػػدلمقرضط رلػػػؤديرإاػػػفر غملػػػسرضامةػػػيعرر و ػػػدرعل ػػػسربػػػلفرر.(73

ضلال يبلػسرغحػورضاعمػؿروضامغظمػسراػدهرضاعػيمدلفرحلػثرلةػعروفربػأغ ـرمركػزرضد مػيـرضاقيئػدروضاعكػسرلكػوفر ػ رظػػؿر
 ر2017)صػيا  رريضاقليدةرضلأو و رضطلسرإذرأفرضلألدو ر  رضاقليدةرلؤديرإافر بدوررمةيعررضلالػ ليءروعػدـرضارضػ

 ر.(47صبحسر
 ةلررإحدهرضادرضلي رأفرضامةرؼرضاذيرل عؿرمرؤوللهرمحوررضد ميمهروذاؾرب غملسرضاعل ي رضاةخصلسربلغهر
وبلػػغ ـ روضد ميمػػهرضاةخصػػ رب ػػـرو ب مػػهرولػػعسرصػػدرهرعغػػدرحػػدوثرضلأخطػػيءرمػػفر ػػيغب ـرلكلػػبهرولاءرمرؤولػػلهر

ر.ر(122 رصبحسر2014-2013)بوبغدلرة رريؿرمفر يغ رضاعميؿولحقؽررضيرع
ل صيؿر أثلرر  رر عرضاكبيلسرضلإغ ي لسروغ ػيحرضلإدضرةرمػفر خطػلطرو غظػلـرور يبػسرا نمط التفاةؿ و اتتةاؿ: .3

و حللفرضاعل ي رضلا  ميعلس روبوضلط هر غقؿرضلأددضؼرضا  ر قررديرضلإدضرةرإافرضاعيمدلفرضاذلفرلقوموفربيا غبلذ ر
ملػؿرضلأةػخيصرامقيومػسروضلا صيؿرضابعيؿرلعمؿرعدفرإ غيعرضاعميؿروضامغبػذلفربلػلمسرضاخطػسرح ػفر   دػ رعدػفر
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رودذضرضلا صيؿرلليعدرعدفرعلجرضاصعوبي رضا  ر عر ؿرعمػؿرضلأةػخيصرو عػدرمصػدرضراةػكيول ـر[....]ضا  للر
 .(78 رصبحسر2016-2015)عبدرضاحدلـ ر

اػػوظلب رومح ػػوهرضاعمػػؿرضاعل ػػسربػػلفرضارضػػيرضرأفرإاػػفر(Joulian)لةػػلرر والػػيفر :طبيعػػة الأةمػػاؿ السػػا دة  .4
ر ظ ػػػرربوضػػػوحرمػػػفرخػػػلؿرضاموض ػػػؼرضا ػػػ ر لػػػم رادبػػػردربػػػيا طورروضثبػػػي رضاػػػذض رومػػػغ رضلالػػػ قلالسروضاملػػػؤوالي 

وصػػػلحلسرودر ػػػسررملػػػؤوالس.رلمثػػػؿرمح ػػػوهرضاعمػػػؿرومػػػيرلضػػػمغهرمػػػفر(40 رصػػػبحسر2017-2016)معػػػروؼ ر
عغػػدميرلمػػغ رصػػلحلي رلاغ ػػيزرعمدػػه رواػػذاؾرلر بػػعرربأدمل ػػهضابػػرد رحلػػثرلةػػعررضابػػردررأدملػػسضا غػػوعر ػػ رضام ػػيـر

 .(36 رصبحسر2012-2011)ةر   ررمل وهررضيهرعفرضاعمؿ
عػسرضاعمػؿرأورضاػػزملءريلع مػدرضارضػيرضابػردرعدػفرمقػػدضررضامغػي عرضا ػ رلحقق ػيرمػفرعل  ػهرب م  ماةػات العمػؿ: .5

إذضركػػيفررأمػػيعػػسرضاعمػػؿرلحقػػؽرمغبعػػسرادبػػرد ركيغػػ رضا ميعػػسرمصػػدرررضػػيه.ر ميمػػيركػػيفرضا بيعػػؿربػػلفرضابػػردرور كد
 ردذهرضاعل سرمصدررعدـررضػيهرممػير بيعدهرمعرضا ميعسرلحقؽر و رضرأورلحوؿردوفر حقلقهراحي ي رمعلغسركيغ

ضثػػرر ميعػسرضاعمػػؿرعدػفرضارضػػيرل و ػؼرعدػػفررإفر.(23 رصػبحسر2018-2017)بكػػيي رر ػدرلػغعكسرعدػػفرأدضئػه
مػػدهر ػػوةرضاحي ػػسرإاػػفرضلاغ مػػيءراػػدهرضابػػردر زلػػيدةردػػذهرضاحي ػػسراػػهرضثػػرر ػػوهر ػػ رضا بيعػػؿرمػػعر ميعػػسرضاعمػػؿرعدػػفر

 .(263 رصبحسر2005) دلهرورعبدرضام لد رردر سرضارضيركبلرض
ضا ػ رلحصػؿرروضامكي ػآ لمثػؿرملػ وهرضارض ػ ررأفمػفرضاطبلعػ ر لموافػتت ةلػى الرضػا الػوظيفي:اثر العوا ػد وا .6

اللػ مرضرر لػه ررأليلػليعدل يرضابردراقيءر بواهربعمػؿرمػي ردض عػير ولػيرارغبػسرضابػردربقبػوؿرضاعمػؿ رو ػدرلكػوفرمحػددضر
 .(83 رصبحسر2016-2015)عبدرضاحدلـ ررضا عولضي رادبردرلاغعكيل يرعدفرعدةرظوضدررأدملسو ر عر

i. ػػػ ر حدلػػػدرضارضػػػيرضاػػػوظلب راػػػدهرر ػػػأثلرضاعوضمػػػؿرضام عدقػػػسربياعمػػػؿ روضا ػػػ را ػػػيررأدػػػـمػػػفررضلأ ػػػرلع بػػػرر :الأ ػػػر 
ملفرمخ دػؼرضح لي ي ػهروكػذضرضح لي ػي رأ ػرضدرألػر ه ر ضػلرعدػفرضغػهرمػفرأضاعيمدلف ر  ورلمكفرضاةخصرمفر ػ

أدـرمصيدررإةبيعرضاحي ي رضابللواو لسروضاغبللسرودورضاغ ل سرضامغطقلسراد  درضاذيرلبذاهرضاعيمػؿرولمكغػهرمػفر
رضيءه  (83 رصبحسر2016-2015)عبدرضاحدلـ رر حقلؽرذض هروض 

ii. :اػػذضرلؤخػػذربيلاع بػػيررعغػػدروضػػعر ػػؤثررضاحػػوض زروضامكي ػػآ رعدػػفرملػػ ولي رضارضػػيرضاػػوظلب رادعػػيمدلف ر الحػػوافز
خططرضاحوض زرأفر كوفرمحققسرادرضيرضاذيرللػعفرضاعيمػؿرادوصػوؿرإالػه روضاػذيرلد عػهرا حقلػؽرملػ ولي رأدضءر

غ ي لسرعيالس  .(43 رصبحسر2007)ضاعكش رروض 
iii. :رأفرضاعيمػػػؿر الترقيػػػة  ةػػػلررضادرضلػػػي راو ػػػودرعل ػػػسرطردلػػػسربػػػلفر ػػػرصرضا ر لػػػسروضارضػػػيرضاػػػوظلب رولػػػرهر ػػػروـ

ضامحػددرلأثػرر ػػرصرضا ر لػسرعدػفرضارضػػيرضاػوظلب ردػػورطمػوحررأور و عػي رضابػػردرعػفر ػرصرضا ر لػػس ر كدمػيركػػيفر
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 رصػػبحسر2015)مػػدضح ر و عػػي رضا ر لػػسرادلػػهرضكبػػررممػػيردػػورم ػػيحركدمػػير ػػؿررضػػيهرعػػفرضاعمػػؿررأوطمػػوحرضابػػردر
59) 

رف قبػؿرضابػردرابلئػسرضاعمػؿروبيا ػيا رعدػردر ػسضامحلطسربياعيمؿر  رضامغظمسرعدفررضاظروؼ ؤثرر ظروؼ العمؿ: .7
روضلإضػػيءة ػػ رضابدضلػػسرمركػػزضرعدػػفرضثػػررضاضوضػػيء روضاحػػرضرة روضارطوبػػسررضلاد مػػيـرضػػيهرعػػفرضاعمػػؿ رحلػػثركػػيفر

دػذهرضاظػروؼرعدػفرضارضػيرضاػوظلب  ر ػياظروؼرر ػأثلرلركػزرعدػفرروأصػب وافر  لررضلاد ميـرردضلأ رضرأدضءعدفر
 (34 رصبحسر2009-2008)علد  ررطردرادعيمؿرأوادعمؿر ةكؿر وةر ذ ررأدضئهرأثغيءضامحلطسربيابردر

  :ضا ػػ ر  ملػػزرب ػػيرضابلئػػسرضادضخدلػػسرادمؤللػػسرمثػػؿرودػػ ر مثػػؿرمخ دػػؼرضاظػػروؼرضاميدلػػسر ظػػروؼ العمػػؿ الماديػػة
..ضاػػ .روكدمػػيركيغػػ ردػػذهرضاظػػروؼرملػػيعدةرادمػػوردرضابةػػريركدمػػيررضاضوضػػيءرضاحػػرضرة رضلإضػػيءة ر ر لػػ رضامكي ػػ 

 .(10 رصبحسر2010-2009)ةيطر ررأدهرذاؾرإافرزليدةرأدضءه
  :ام ػيـرضا ػ رلؤدل ػيرضابػردر ػ رعمدػهر دعػ ردورضرديمػير ػ رضا ػأثلررعدػفردر ػسرإفرطبلعػسرو كػولفرضرمحتوى العمػؿ

رو لمػيرلدػ رعػرضرلأدملػسرضا  لػرض ر ػ رمح ػػوهرر(262 رصػبحسر2005) دلػهرورعبػدرضام لػد ررعػفرعمدػهرضارضػي
ر.ضاعمؿروعل   يربيارضي

سركدمير ؿرضامدػؿرضاغبلػ روبيا ػيا رزضد ردر ػسرضارضػيرعػفرضاعمػؿركدميركيغ رعيالرحلثردر سر غوعرم يـرضاعمؿ -
 وضاعكسرصحل .

ضالػرعسررضخ لػيرطػرؽرأدضءرضاعمػؿرو ػ ررضخ لػيردر سرضاللطرةرضاذض لسرضام يحسرادبرد ركدميرزضد رحرلسرضابػردر ػ ر -
 ضا  ر ؤديرب يرضاعمؿرزضد ردر سررضيرعفرضاعمؿر.

 در سرضل خدضـرضابردراقدرض ه. -
لةلررمب وـرضاعدضاسرضا غظلملسرإافرضادر سرضا  رلع قدرب يرضاعيمدلفربيفرضاغ يئجرضا  رل دقوغ ير التنظيمية:العدالة  .8

ر(Farh,1997) قػدرعػرؼر ػيرهر.(31 رصػبحسر2015)ةغلة  روطرؽرمعيمد  ـردضخؿرضامغظمسرغزل سروعيداسر
ضاملػػ خدمسر ػػ ر وزلػػعر دػػؾررضلإ ػػرضءض ا ػػ ر عكػػسرعدضاػػسرضامخر ػػي روعدضاػػسرضرضاطرلقػػسربأغ ػػيضاعدضاػػسرضا غظلملػػسر

 .(12 رصبحسر2012)محمدرش. ررضامخر ي 
"ردػ رإدرضؾرضابػػردربحياػسرضلإغصػػيؼروضاغزضدػػسر ػ رضامعيمدػػسرضا ػ رلعيمػػؿرب ػيرمػػفر بػػؿر(Greenberg)كمػيرعر  ػػير
 .ر(428 رصبحسر2018)ةقرضغ رورة ي حس ررضامغظمي "

 :ر(172-171 رضاصبحي ر2017)بربيويرورلدلميغ  ررأبعيدادعدضاسرضا غظلملسرثلثر
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 عغ رضاعدضاسرضا وزلعلسرعدضاسرضامخر ػي رضا ػ رلحمػؿرعدل ػيرضاموظػؼرمػفرضامغظمػسرأيرردالة التوزيعية:عال 
ر أخذأغ ير  عدؽربعدضاسر وزلعرضامكي آ رأيرأغ يرضاعدضاسرضامدركسرعفر وزلعرضاموضردرمفر بؿرضامغظمس ر   ر

ابػردرمضموفرميرلحصؿرعدلهرضرأو يغ رميدي)دلكؿرضا وزلعي (رولعبررعفرح ـررأليلللفةكؿر يغبلفر
)دلكػػػؿرضا عػػػيمل (رولعبػػػررعػػػفرضامعػػػيمل رضاةخصػػػلسرضا ػػػ رلعيمػػػؿرب ػػػيرض  ميع  رو يغػػػ رمكي ػػػآ مػػػفر

 .رضامكي آ ضامدلررضابردرضاذيرلحصؿرعدفر
  مثػػػؿرعدضاػػػسرضلإ ػػػرضءض رضغعكيلػػػيرامػػػدهرإحلػػػيسرضاعػػػيمدلفربعدضاػػػسرضلإ ػػػرضءض رضا ػػػ رر:اف را يػػػةالعدالػػػة  

 مكفرمػفر عرلػؼرر (Greenberg, 1990 )يـرب يركرلغبرغ ل خدـر  ر حدلدرضلإ رضءض .رو  رمرض عسر 
عدضاسرضلإ رضءض رعدفرأغ يرضلإ رضءض رضارلملسرضاعيداس روضلأمثدسرعدفردذهرضلإ رضءض رد ر دؾرضا ػ ر ػرهر
 صملم يرازليدةرضامةيركسر  رض خيذرضاقرضرض رأورضالع رمػفرخلا ػير بغػ رإ ػرضءض رمعلغػسرا قدلػؿرضلاغحلػيزر

 .(14 رصبحسر2012)محمدرش. رررض رضا  رل ـرض خيذهوضلأخطيءر  رضاقرض
  :و عغػػ رمػػدهرإحلػػيسرضامػػوظبلفربعدضاػػسرضامعيمدػػسرضا ػػ رل حصػػدوفرعدل ػػيرعغػػدمير طبػػؽرالعدالػػة التفاةليػػة

مػيررضاقػرضرض ر ػ عدل ـرضلإ رضءض رضارلملسرأورمعر سرألبي ر دؾرضلإ رضءض  رأورأثغيءر عيمد ـرمعرم خػذير
 .(172 رصبحسر2017)بربيويرورلدلميغ  ررإذضركيغوضرل عيمدوفرمعرضلأ رضدربيح رضـرو قدلرروكرضمسرأـرلا

ر:(9 رصبحسر2017)عبدرضاودي  ررضلأبعيددذهررإافوردغيؾرمفرلضلؼر
  د ردر سرةػعوررضاموظػؼربغزضدػسرضا قلػلـرضلإدضري رضاصػيدرربحقػهر ػ رضلأدضءرورضالػدوؾرر:التقييميةالعدالة

رروضاعمؿرولعززرضطمئغيغهرإزضءر ر ل هروغموهرضاوظلب رو قللـرأدضءه.
  ضاملػػ قيةرمػػفرمغػػيبعرروضلأخل لػػسرضلإغلػػيغلسبياعدضاػػسررضلإدضريدػػ ردر ػػسرةػػعوررضاموظػػؼرر:الأخلاقيػػةالعدالػػة

 معرضلأ وضءرضاليئدةر  رضامغظمس.لسروضاحضيرلسر  ر بيعد يرضاعقلدةروضاقلـرضاثقي 

 نتائجهالرضا الوظيفي و  وأنواع المبحث الثاني: نظرياث

 المطلب الأول: نظرياث المفسرة للرضا الوظيفي

لةلررضل قرضءرضادرضلي ر  رم يؿرضارضيرضاوظلب رإافرو ودرضاعدلدرمفرضاغظرلػي رضامبلػرةررورامةػيعررضارضػير
اػدهرضاعػػيمدلف رورامػدهر حكػػـرضاعوضمػؿرورضامحػػددض ر ػ رزلػػيدةرملػ وهرضارضػػيرأورضغخبيضػه رحلػػثرضغػػهرعػفرضاعمػػؿر

مغذرضغ   ردرضلي ر"ديوثورف"ربدأ رضلأ كػيرر  بدػورربةػكؿرأكثػررضغ ظيمػير ػ رم ػيؿردرضلػسرضالػدوؾرضلإغلػيغ رأثغػيءر
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لمكػفرأفرلبلػررضارضػيرضاػوظلب ررضاعمؿ روربيلػ مرضررو زضلػدرضابحػوث ر وصػؿرضاعدمػيءرإاػفر حلػدرضطػررغظرلػسرعيمػس
ر..Source spécifiée non valideمفرخلا ي

 (:Abraham maslow) نظرية تدرج الحا ات تبراىاـ ماسلو :أوت

رلفر ػػدموضر بلػػلرضرادرضػػيرضاػػوظلب  مػػفرضلأوضئػػؿرضاعدمػػيءرضاػػذ (Abraham Maslow) أبراىػػاـ ماسػػلولع بػػرر
ب ر لػػ رضح لي ػػي رضلإغلػػيفر ػػ رةػػكؿردرمػػ  رودػػذضربعػػدرإ ػػرضءراعػػدةر  ػػير ر ػػ رعلػػيدةرغبلػػلسرر1954حلػػثر ػػيـر

ر.(17 رصبحسر2010-2009)ةيطر رضاحي ي رضاخملسررإاف وصؿرمفرخلا ير

ر:(15 رصبحسر2018ري ر)ضاكثلو  دخصرض  رضضي  ير لميرلد ر

لمدػػػؾرضلإغلػػػيفرحي ػػػسرغبلػػػلسرمركزلػػػسر حػػػرؾرلػػػدوكه روردػػػ رضاحي ػػػسرا حقلػػػؽرضاػػػذض رضا ػػػ ر قػػػودركػػػؿر ػػػردر -1
 لبدورديد يرومو  يروالسرعةوضئليرمة  ي.رؽاموضصدسرغموهرور عدمهروغض ه روربطرل

 غػ ظـر ػ رخملػسرالإغليفرم موعسركبلرةرمفرضاحي ػي رضابرعلػسرضاضػرورلسرا حقلػؽرضاػذض .ردػذهرضاحي ػي ر -2
 م يملعرأليللس.

.ر غػػدرجر لػػهرب ر لػػ روضحػػدرمػػفرضلأكثػػررإاحيحػػير ياحي ػػي ر -3   ر ػػ رمػػفرحلػػثرضلأوالػػسرادبقػػيءرعدػػفرةػػكؿردػػرـ
ضابلزلواو لسرد رأكثررأواولي رضاحي ي رادبقيء ر دل يرحي ي رضلأمفرثـرضاح رورضلاغ ميء رثػـرضا قػدلر رثػـر

رأواولي .ؿركضاذض لس روب ذضرلمكغغيرأفرغرلم يرعدفرة  درـ
لار كػػػوفركػػػؿرضام ػػػيملعرمػػػفرضاحي ػػػي رغةػػػطسرلػػػولسرور ػػػ رآفروضحػػػدربػػػؿر غةػػػطربيا  ػػػيبعرمػػػفرضاحي ػػػي رر -4

رضابلزلواو لسرإافر حقلؽرضاذض .
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 غموذجر درجرضاحي ي رضابةرلسرو ؽرغظرلسرميلدو :-Ⅰ(1الصوؿ ) 

 
ر(56 رصبحسر2007-2006)عزلوف ر  المةدر:

غحػػورضاعمػػؿ ررضلأ ػػرضدلطدب ػػيرضابػػرد روا ػػيردورر عػػيؿر ػػ رد ػػعررأليلػػلسودػػ رحي ػػي ررالحا ػػات الفيزيولو يػػة: – 1
ب لسربقػيءهروغمػوه ر باةػبيعردػذهرضاحي ػي ر بػدأرضاحي ػي رضلأخػرهر ػ ر   ر عمؿرعدفرحبظرضا وضزفرضا لديرادبردر

دػػ ردػػ رطمةػػبعسر ػػأوؿرحي ػػسرادظ ػػوررورضاضلإاحػػيحرورضاظ ػػور رولؤكػػدرميلػػدورضغػػهرإذضركيغػػ ركػػؿرضاحي ػػي رغلػػرر
 رصػػػبحسر2007-2006)عزلػػػوف ررضاحي ػػػسرضابلزلواو لػػػس رولػػػ ـرإةػػػبيع يربػػػيلأ ررضاكػػػي  رورضلام لػػػيزض رضامخ دبػػػس

ر.(57

عمػؿر ػيفرضاحميلػسرمػفرضلأخطػيررومػفرضا  دلػدرورضاحرمػيف.رو ػ رمكػيفرضارإاػفضاحي سرر  ضمف حا ات الأماف: -2
حي ػػي رضلأمػػيفرلعكلػػ يرضػػميفرضلأمػػيفرورضلالػػ قرضررضاػػوظلبللف رورضلأمػػيفرضلا  مػػيع رضاوضلػػعرورضاػػدعـرضامػػيا .ر

)وغػػوغ  رروعغػػدمير  حقػػؽرضاحي ػػسرإاػػفرضلأمػػيفرإاػػفرحػػدرمعػػلفر ػػيفرضاملػػ وهرضلأعدػػفرضامػػوضا ر غةػػطرمػػفرض ػػؿرضابػػرد
ر.(25 رصبحسر2014-2015

حي ػي ر لػلواو لس رورحي ػي رضاملػ وهرضاثػيغ رةػبهررضلأوؿكيغ رحي ي رضامل وهررإذضرات تماةية: الحا ات-3
ورضلاغ مػػيءروررضلأصػػد يءرإاػػفضاحي ػػسررإاػػف لػػلواو لسر ػػيفرضاحي ػػي رضلا  ميعلػػسر ع بػػررحي ػػي رذض لػػس ر  ػػ ر ةػػلرر

لكػوفراػهرم موعػسررأف كوفراهرعل ي رض  ميعلسرمعرضا لر روررأفرإاف  رحي سررضلإغليفرإفضاح رورضامةيركس.ر

الحاجة 
 لحقيق الذات

 الحاجة للاحترام

 الحاجات الاجتماعية

 حاجات الامان

 الحاجات الفيزيولوجية
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-2014)وغوغ  رر ميعسررلملسرورضا  رلعكل يرزملءرضاعمؿر  رمكيفرضاعمؿرإاف روضافرضلاغ ميءرضلأصد يءمفر
ر.(25 رصبحسر2015

رألضػػيضامكيغػػسرضلا  ميعلػػسرضامرمو ػػس روررإاػػفعدػػفرحي ػػي رضابػػردررضا ركلػػزدغػػيرلػػ ـرحا ػػات التقػػدير)اتحتراـ(: -4
 دع ررأف  رضاغبسرورضاقوةرورضامقدرةرورضاكبيءة رورلمكفرربياثقسرإحليسرإافراهرورحي  هرضلآخرلفضاةعورربيح رضـر

حي ػػي رضا قػػدلر ركػػذضرضاحػػيؿر ػػ رحياػػسرضغ ػػيزرم ػػيـررإةػػبيعس ردورضرديمػػير ػػ رلػػضارض رضلأاقػػي ضاحػػوض ز رورضا ر لػػي  رور
رضاحي ػػػسراد قػػػدلررإةػػػبيعرإاػػػفمػػػفرضاحػػػوض زرضامؤدلػػػسررألضػػػي كػػػوفررأفخيصػػػس رورضا قػػػدلررورخطيبػػػي رضاثغػػػيءرلمكػػػفر

ر.(99 رصبحسر2007-2006)بووذف ر

ؿر عظػػلـرضلػػ خدضـر درض ػػه رورم ير ػػهرضاحيالػػس رلحقػػؽرذض ػػهرمػػفرخػػلرأفدغػػيرلحػػيوؿرضابػػردرحا ػػة تحقيػػؽ الػػذات: -5
ر دررممكفرمفرضلاغ يزض رضا  ر لررو لعدهرةخصليرور حقؽراهرضارضي.ضام صدسر  رمحيواسر حقلؽرضكبرر

لبحثػػوفرعػػفرم ػػيـرذض ررأ ػػرضدربػػأغ ـل صػػبوضررأفورضفرضاغػػيسرضاػػذلفرللػػلطررعدػػل ـردػػذضرضاغػػوعرمػػفرضاحي ػػي رلمكػػفر
مػفر ػدرض  ـررلطػوروضرأفلل خدموضرمفرخلا يردذهرضاقدرض  روررأفرض  ـ رورلل طلعوضرطبلعسرم حدلسرام يرض  ـرور د

)بػػووذف رروضرذوض  ػػـلحققػػرأفضغ ػػيزرعػػيا رللػػ طلعوفرمػػفرخلاػػهررإاػػفبياةػػكؿرضاػػذيرلػػؤديررب كيرلػػسضلإوررضلإبدضعلػػس
ر.(99 رصبحسر2006-2007

اػػػـر لػػػدـرغظرلػػػسر ػػػدرجرضاحي ػػػي رمػػػفرضغ قػػػيدض رضامبكػػػرلفروضابػػػيحثلف ر ػػػ رضاعدلػػػدرمػػػفرضا وضغػػػ  رمغ ػػػيرأفرضاغظرلػػػسر
ض  رض ر ليويرضلأدملسر  رضلاح لي ي ربياغلبسرا ملعرضلأ رضد ر ػ رحػلفرأفرضلأدملػسر صػب رغلػبلسرومخ دبػسرمػفر

مرحدػس ررإاػف  رةرومفرمرحدسررإافؼرمفر  رةر ردرإافر ردر  رضل كميؿردذهرضاحي ي  ربؿرإفرضح لي ي رضابردر خ د
ضاحي ػػػي رضابلػػػلواو لسرثػػػـررإةػػػبيعضلاغ  ػػػيءرمػػػفررأيضاحي ػػػي ررلإةػػػبيعضلاغ قػػػيؿرضام ػػػدرجرر ب ػػػرضضاغظرلػػػسررأفمػػػيرك

 ع مػدرعدػفربعضػ يررضلإغلػيغلسر ياحي ػي مػعرضاوض ػعررل غػي فروضالػلمس رودػورمػيرضلأميفحي ي ررإةبيعرإافضلاغ قيؿر
ررأفربيلإضػي سرإاػفعض يرضابعض رؿرمعربخضابعضرو  دض رأدملػسرضلأكثػرلب ػرضر لدلػؿرضاحي ػي رمػفررماسػلودػرـ

رإدرضك ـلخ دبوفر  رر ر رضدلكوفردذضرصحلحي ر لرلمكفرثبي رضا درجرضا رم رادحي ي  ررو درلارأدملسرضلأ ؿرإاف
ر.(167 رصبحسر2017)ضارض ح  رر يرا يغورطوضاقلـرضا  رلعرضلأوزضفضاحي ي روررلأدملس
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ررنظرية الدرفير: :ثانيا

"ر قدربذؿرضاعدلػدرمػفرضاعدمػيءر  ػودرادحػدرمػفرعلػو رغظرلػسر"ماسلوغظرلسررإافضا  رو   ررالغ قيدض غ ل سرر
مفررماسلوضاذيرض  رحرضل بدضؿرمل وهرضاحي ي رادهرر(Alderer)الدرفير ضاعدميءرردؤلاءرأوضئؿوكيفركفررماسلو

ودػ رعدػفرضاغحػورر(43 رصػبحسر2002)ضاةػ ري رر(E.R.G)ثلثسروعر  رغظرل هربيارموزررإافخملسرمل ولي ر
ر:ضا يا 

ودػػػ رمػػػفرضاحي ػػػي رضاضػػػرورلسرضا ػػػ رلعمػػػؿرضلإغلػػػيفرعدػػػفر حقلق ػػػيراضػػػميفرضابقػػػيءرولػػػ ـررحا ػػػة البقػػػا : -1
إةبيع يرمفرخلؿرعوضمؿرضابلئسرمثؿرضاحي ي رضابزلواو لس روحي  هرإافرضلأميفروضاطمأغلغس روضاحي سرإافر

 .(7بحسر رص2018-2017)بكيي ررضاعلجرإاف روضاحي سروضامأوهضاطعيـر
روأ ػرضدود رعبيرةرعفردر سرضر بيطرضابردرمعرضابلئسرضامحلطسروضاعل ػسرضاقيئمػسرمػيبلفرضابػردرحا ة اترتباط:  -2

 .(43 رصبحسر2012-2011)ةر   ررضام  معرضاذيرلعلشر لهر"ضاعل ي رضاةخصلس"
رغبػػسر ػػ رضاغمػػورضاةخصػػ  رولػػ ـرإةػػبيع يرمػػفرخػػلؿر ركػػزرعدػػفر طػػولرر ػػدرض رضابػػردرورضاحا ػػة النمػػو:  -3

) دمبػيف ررضاقليـربعمػؿرمغػ جرأورإبػدضع  رودػذهر مثػؿرحي ػي رضا قػدلرروضلاح ػرضـرو حقلػؽرضاػذض رعغػدرميلػدو
 .(55 رصبحسر2007-2008

امػير دمػهرميلػدورمػفرحلػثرمحيواػسر حلػلغ يرو در ملز ردذهرضاغظرلسربل واسروبليطسرض  رضضي  ي.رو ع بررردر عؿر
و طولرديربةكؿرأ ضؿروضفركيغ ر  رم مد ير عبررعفر كرةروضحػدةر ػ رأفرضاعمػؿروضلإغ ػيجروضارضػيراػدهرضاعػيمدلفر

ر.(44 رصبحسر2002)ضاة ري رردورمدهرإةبيعرضاحي ي رادل ـ

  ضادر لررغموذج :-Ⅰ(2الصوؿ )  

ر

ر

ر

 



 -تأطير نظري -الفصل الأول                                                                 الرضا الوظيفي

18 

 

رر(159 رصبحسر2018-2017)خدلب  ر المةدر:

 الةحة( -: نظرية العامليف:)الدافعيةلثاثا

(ررؤلسرمحددةرعفركلبلسر غةلطردض علسرضلأ رضدرHerzberg, 1966ىرزبرغ ) قدـردذهرضاغظرلسرضا  روضع ير
وربػػطرإةػػبيعردػػذهرضاػػدوض عربلػػدوؾرضلأ ػػرضد رو بلػػرردض علػػسرضلأ ػػرضدربغػػوعلفرمػػفرضاعوضمػػؿ رضاغػػوعرضلأوؿردػػورضادض علػػسرور

ضاغػوعرضاثػيغ ر  ػ رضاعوضمػؿرضاصػحلسرو  كػوفرمػفررأمػيل ضمفرضلاغ يزرورضا قدلررورضا طػوررورضاعمػؿر ػ رحػدرذض ػه ر
لليلػسرضامؤللػػسرورضار يبػػسرورظػػروؼرضاعمػؿرورضلأ ػػررورضاضػػميفرضاػػوظلب رورضلإةػرضؼرورضاعل ػػي رضام بيداػػسربػػلفر

 ركمػػيرضارضػػيرإاػػفعوضمػػؿرغبلػػلسر ػػد عربياعيمػػؿررلأغ ػػياملػػؤوالفرورضاػػزملء.رو لػػمفردػػذهرضاعوضمػػؿربياعوضمػػؿرضادض عػػسرض
 .ر(29 رصبحسر2008-2007)محمدرـ. ررمفرخيرجرضاعمؿربعوضمؿرضاصحسرضلآ لسرأوامحلطسرض لمفرضاعوضمؿر

رعفر رضارضضلف رغلر روأف رضاوظلبس ربمح وه رلر بطوف رضاوظيئؼر)ضامحبزض ( رمرض  رأف رإاف خدصردلرزبرج
بمح ولي رضاوظلبسرمثؿرضلإغ يزروضلاع رضؼررضاعمؿر)عوضمؿرضاغظي س(رمر بطوفربلليؽرضاوظلبس.ر  عدؽرضامحبزض 

وضاعمؿرغبلهروضاملؤوالسروضا قدـ(.رإفرعوضمؿرضاغظي سرلار" حبزر/ر رض "ربؿر مغعرضلال ليء.رو  عدؽردذهرضاعوضمؿر
ر ر روضامةرؼ ر  رضاةخصلس روضاعل ي  ر  روضارض   روضلإةرضؼر  ر  روضلإدضرة ر  رضاةركس رلليلس رمثؿ رضاوظلبس بلليؽ

ر.ر(Khan, Khan, Nawaz, & Qureshi, 2010, p. 48) وظروؼرضاعمؿ

ر:ر(122-121 رضاصبحي ر2016-2015)ابصلر ررورمضموفرضام موع لفر لميرلد 
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رلوض رغظرلسردرزبرغر:-Ⅰ(3الصوؿ ) 

ر

ر(171 رصبحسر2018)ب ورورخلص  رر:المةدر

 و ةمؿ:( : الأساسية أي/ العوامؿ الةحية )  الأولىالم موةة  . أ
 ضاةعورربيل مرضرلسرضاعمؿروعدـرضا  دلدربيابصؿ ربمعغفضلال قرضررضاوظلب ر 
 رمثؿرضامك  رضامغزاسرضامغيلبسرود ر ةمؿرضامركزرضاوظلب رورضالدطي روليعي رضاعمؿرور مكيفرضاعمؿرضامح رـ

 ضامغيل  
 روضلإ ػػيزض ضاػػدخؿرضامػػيديرضاكػػي  رومزضلػػير ةػػمؿر ملػػعرمػػيرل قيضػػيهرضاعيمػػؿرمػػفرض ػػررومملػػزض رمثػػؿرضاعػػلجر

 ووللدسرموضصل رورغلررذاؾ 
 ضاعمؿ رأدضءوضاذض لسرو عغ رو ودر دررمفرضا حكـرضاذض  ر  ركلبلسررضلإةرضؼ 
 ضاعمؿ ضاعل ي رضلا  ميعلسرضا لدةر  ر 
 ضاعمػؿروضاخػدمي رر رظػروؼرضاعمػؿرضامغيلػبسرمػفرحلػثرولػيئؿرضلأمػيفرو ػو ررأدوض ظروؼرضاعمؿرودػ ر عغػر

 ضلأليللسرادعيمدلف.
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 :(122 رصبحسر2016-2015)ابصلر ررلد رو ةمؿرميرالم موةة الثانية / العوامؿ الدافعة: . ب
 لرض رضد ميمي رضاعيمؿرو درض ه رضاعمؿرضامثلررأيرضاعمؿرضاذي 
  ضا قدلررمفرضارؤليءروضازملء 
  رصرضاغمورأيرضاةعورربو ودر رصراد ر  روضا طورروزليدةرضادخؿ  
  حمؿرضاملؤوالي رأيرو ودر رصرا حمؿرملؤوالي روض خيذر رضرض رو ليدةرضلآخرلف  
 أوركلبي.رضلاغ يزض رود رو ودرم يؿرا حقلؽرضغ يزض رو  يوزرضلأدضءرضامطدو ركمي 

واقدرو   رعدةرضغ قيدض رإافرغظرلسردلرزبلرجرأدم يرضلاغ قيدرضاعيئدرإافرطبلعسرضاعلغسرضا  رضل خدم ير  رأبحيثهر
 ر2020)مركمػػيؿرورعطػػػي  رربحلػػثرض  صػػر رعدػػفرطبقػػػسرضامػػدلرلفرواػػـر كػػػفرةػػيمدسراكػػؿرضاملػػػ ولي رضلإدضرلػػس

ر.(192صبحسر

رالعدالة:: نظرية بعارا

رضلإغلػيغ  روحػيوؿرمػفرخلا ػير بلػلررضالػدوؾر(1963)  (Stacy Adams) أدامػسستاسػي  أللػ يوضعر

 .(48 رصبحسر2015-2014)عزلزو رر  رضامؤللي ربصبسرعيمسرورضارضيرضاوظلب ربصبسرخيصس

ردػػذهرضاغظرلػسر ػػ ر بلػلرديرادرضػػيرضاػوظلب رعدػػفر رضػلسررئللػػلسردػ ر در ػػسرضارضػيرضاػػوظلب رادمػػوردررأفور قػوـ

ضا ػػ رربياعوضئػػدضابةػػرير  و ػػؼرعدػػفرمقػػدرضرمػػيرلةػػعرربػػهرمػػفرعدضاػػسربػػلفرضام  ػػودض رضا ػػ رلقػػدم يراوظلب ػػه رمقيرغػػسر

قصررعمدلسرضامقيرغسرعدفرغبلهر قػط رللحصؿرعدل يرغ ل سردذهرضام  ودض .روحل رآدمزر يفرضاموردرضابةريرلار

 روركدمػػيركيغػ رغ ل ػػسرؾعوضئػػدر ػرضءرذاػرفومػيرلحصػػدوفرعدلػهرمػرضلآخػروفبػؿرلقػيرفربػػلفرضام  ػودض رضا ػ رلقػػدم ير

-2009)ةػيطر ررةعوررضاموردرضابةريربيارضيرضاػوظلب  رورضاعكػسرصػحل رزضدرمل وهركدميعيداسردذهرضامقيرغسر

ر.(26 رصبحسر2010

رأدامػس" حدثر يفرضابردرضاعيمؿرعيدةرميرلقيرفرغ يئ هرورمدخل هرمعرةخصرآخررللملهر"ر"أدامس"ورحل ر
ر:(49 رصبحسر2015-2014)عزلزو ررضاةخصرضامر ع  رورعيدةرميرلكوفردذضرضاةخصرحل ر"أدضمس"
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  م رإال ي)رضامؤللػس ر رلػؽرضاعمػؿ رضار بػسرورضاوظلبػس....ضا رعضػورمػفرم موعػسرعضورمفرضام موعسرضا  رلغ
 ضا لرر:ر درلكوغوضرأ رضدرلعمدوفر  روظيئؼرمميثدسر  رغبسرضامؤللسرأورخير  ي.

 عضػػػورمػػػفرم موعػػػسرخػػػيرجرضامؤللػػػس:رمثػػػؿرضلأصػػػد يء رضا لػػػرضف رأعضػػػيءرضاغقيبػػػسرورأبغػػػيءرضام غػػػسرضاوضحػػػدةرأور
دفرضامعدومي رضا  رل دقيديرعفرموضضلعركيلأ وررورظروؼرضاعمؿ رلمكفراهرأفرلقيرفرضا كولفرضاوضحد ر بغيءرع

 أ رهربميرلحصؿرعدلهرضا لر.
 معرمخر ي هرضاذض لسرورضا  ر خ دػؼرمػفرةػخصرضاذض لسرمدخل هرم موعسرضاذض :ر  ردذهرضاحياسرلقيرفرضاعيمؿر

 إافرآخر.

رغليبي ػهضاػوظلب رحلػثر كثػرررأدضئػهعدػفررلؤثرياظدـرمميرضخ لؼرربلغ ـرمفرو  سرغظرهر يغهرلةعرربرأيو درراذض 
رر.(124 رصبحسر2016-2015)ابصلر ررمغ يرأ ضؿو دررإذ يدررضامغظمسرو درل

ررنظرية التوقع: :خامسا

رودمي:رمبدألفو قوـردذهرضاغظرلسرعدفررvroomفروـ  لمفرغيابيربغظرلسرر

 .ضلآخرعدفرضابعضررضاغ يئجضاغيسرلحددوفر لمسرضاغ يئجرضام و عسراكؿرعمؿرومفرثـرلبضدوفربعضررإف -
لارلضػػلعر ػػ رضع بػػيرهرضا يلػػي رضا ػػ رلرلػػدرضاغػػيسر حقلق ػػيررأف بلػػلررالػػدوؾرضامو ػػهرغحػػوردػػدؼرمػػيرلغب ػػ ررإف -

غمي حل  ر  لبضدوغ ي.رفر  وددـرضاخيصسرا يردخؿر  ر حقلؽرضاغ يئجرضا  بأرإلميغ ـمدهررألضيروض 
ضلال ػيب رللػيعدررأو يـرضابردرب يذلفرضلا  ػرضحلفرلكػوفرا ػيرضثػرركبلػررعدػفررضػيهرضاعمدػ  رلافرضا و ػعرضالػدب رر اذض

ر.(14 رصبحسر2018-2017)بكيي ررمعرمو ؼرميعدفر كلؼرضابردر
ضاحصػوؿرعدػفررإاػفعمػؿرمعػلفرعغػدميرل و ػعرضغػهرلػؤديربػهررلأدضءوبمو  ردذهرضاغظرلسر يفرضابردرغياليرمػيرل و ػهر

رو عػدلل  يررأف رولمكػفرضاقػوؿرضلأخػرهرضلأعمػيؿمػفرغلػرهرمػفررأ ضػؿعيئػدر رإاػفبةػكؿروضضػ ررأةػير غظرلػسر ػروـ
 ػ ر حدلػدررلػسعدفرو ودرضلاخ ل ي رضابردلسر  ر حدلػدردوض ػعرضابردرأكد  عرضابردرغحوه ركميرم  لرض رضالدوؾرودوض

رمعلفرو  عدهرلبضدهرع رلوضهربأدضءادقليـرر د عهؿ راذاؾرللحظربيفراكؿر ردر وهر ذ رو و عرمعلغسردوض عرضاعم
رر.(132 رصبحسر2016-2015)بوغوة ر
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لرهر لك ورردػ.ر روـرأفرضاغيسرللكوفرادل ـرضاحي زرادقليـربأةليءرادوصوؿرإافرددؼرميرإذضركيغوضرلؤمغوفر
ذضركيفربامكيغ ـررؤلسر)ضلاح ميؿ(رأفرميرلبعدوغهرللليعددـر  ر حقلق ي  ,Khan, Khan) بقلمسردذضرضا دؼروض 

Nawaz, & Qureshi, 2010, p. 51).ر 

ررنظرية بورتر ولولر:سادسا: 
رو ػدرربطػيرضارضػيربكػؿرمػفرضلاغ ػيزر1968عػيـر)ر(Porter and Lawer)طػورربػور ررواػوارر (رغمػوذجر ػروـ

وضاعيئػػد ر  مػػيرلصػػبيفرحدقػػسرولػػلطسربػػلفرضلاغ ػػيزروضارضػػيرودػػ رضاعوضئػػد روبمو ػػ ردػػذضرضاغمػػوذجرل حػػددررضػػيرضابػػردر
)ضبػوربمدهر قير رضاعوضئدرضابعدلسرمعرضابوضئدرضا  رلع قدرضابردربأغ يرعيداسرومغل مسرمػعرضلاغ ػيزرأورضا  ػدرضامبػذوؿر

ر.(30 رصبحسر2019 رضد ر
رضاػػذيرلةػػ مؿرعدلػػهرغموذ  مػػيربػػيفررإاػػفغمػػوذجربػػور ررواػػوارررأضػػي هاػػذاؾر ػػيفرضبػػرزرمػػير ردػػورضامب ػػوـ غظرلػػسر ػػروـ

دلػػسر ع مػػدرعدػػفر غيعػػسرضاعيمػػؿررضػػيه روضفرضاقغيعػػسروضارضػػير  حػػددربمػػدهرضا قػػير ربػػلفرضاعوضئػػدرضابعرضلأدضءضلػػ مرضرلسر
ردغيؾرغوعلفرمفرعدضاسرضاعيئد:رأفر ررواواررورضا  ر ـرضاحصوؿرعدل يروميرلع قدهرضابرد.رو دربلفرب

 عوضئدرذض لس:رود رضا  رلةعررب يرضابردرعغدميرلحقؽرضلاغ يزرضامر بع رودذهر ةبعرضاحي ي رضاعدليرادبرد. -
ريا ر لسروضلأ ورروضلأمػفرضاػوظلب كعوضئدرخير لس:رود رضا  رلحصؿرعدل يرضابردرمفرضامغظمسرلإةبيعرحي ي هر -

 .(80-79 رضاصبحي ر2015)ةغلة  ر
ررنظرية "ىاوماف واولدىاف" للرضا الوظيفي العاـ: :سابعا

ضا ػػ رلقومػػوفرب ػػي ررضلأعمػػيؿ(رب ػػدؼر لػػيسرمػػدهررضػػيرضاعػػيمدلفرعػػفر1975)رديكمػػيفروضواػػدديف" ػػيـرباعػػدضدهر
رل ػرضوحلسرعبيرض  رثلثسرمغ يرضل يبلس روضثغيفرلدبلس رل ضمفرضامقليسرمدرجرضلػ  يبي رلػبيع ر مؿرعدفرخمولة
ردذهعدفرضا ر ل رو عكسرر1رإافر7زعردر ي هرمفروربلفرضاموض قسرضاةدلدةروبلفرعدـرضاموض قسرضاةدلدة رو رأعدفرإاف

رإاػػفر0042ضامحػػؾرمػػفررأبعػػيدوكػػؿرمػػفرضاػػدر ي رضاعبػػيرض رضالػػدلبس رو ػػدر ػػرضوحرمعيمػػؿرضلار بػػيطربػػلفردػػذضرضامقلػػيسر
ر.ر(63-62 رضاصبحي ر2019-2018)بفرعللف رر0.76رإافر0.77بلغميربدغرضلا ليؽرضادضخد رر0.69

ر
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رر:خاصلرضا الوظيفي المقياس ا :ثامنا
مدهررضيرضاعيمدلفرعفرل سر وضغ ررإاف(رب صملـردذضرضامقليسراد وصؿر1977)"وينيف وستانيز" يـركؿرمفر
عبيرض  رر3عبيرض  رضاعوضئدرضاميدلسرر6عبيرض  ر حديرضاعمؿراقدرض رضار درضاوظلبلسرر7د :)رضارضحسرررئلللسرادعمؿ

عبػػيرض (.رو ػػدر ػػـرضا وصػػؿرا ػػذهرر3عبػػيرة ر ػػرصرضا ر لػػسرر11عبػػيرض  رمصػػيدررضاكبػػيءةرر3ضاعل ػػي رمػػعرضاػػزملءر
رضابػػػػردربيلالػػػػ  يبي رعدػػػػفركػػػػؿرعبػػػػيرةرمػػػػفرخػػػػلؿرمػػػػدرجرضاعػػػػيمد ضـرضا حدلػػػػؿرضا وزلعػػػػي رضامخ دبػػػػسربيلػػػػ خد  رولقػػػػوـ

در ػػي رضاػػفرر4ضلػػ  يبي رربػػيع رل ػػرضوحربػػلفرحقلقػػ ر ػػدضروبػػلفراػػلسرحقلقلػػيربػػيامرةرو  ػػدرجرضادر ػػسررضامعطػػيةرمػػفر
ر.(63 رصبحسر2019-2018)بفرعللف ردر سروضحدةرعدفرضا ر ل ر

عدػػفرحلػػ رضلاع بػػيرض ررأ لػػيـعػػدةررإاػػفلمكػػفر قلػػلـرضارضػػيرضاػػوظلب ررأنببواع الرضببا الببوظيفي: الثبباني:المطلببب 
رضا يالس:

 ولمكفر قللمهرإاف:ر(38 رصبحسر2019)ضبور رضد ررالرضا وفقا لصموليتو: -1
  :ادموظؼ رضا  رلليدـر  رصغ يرضلاع رضؼروضا قدلرروضاقبوؿرول عدؽربيا وضغ رضاذض لسرالرضا الوظيفي الداخلي

 وضاةعورربيا مكفروضلاغ يزروضا عبلررعفرضاذض .
 رو  عدؽربيا وضغ رضاخير لس)ضابلئلس(رادموظػؼر ػ رمحػلطرضاعمػؿرمثػؿركيامػدلرروزمػلءرالرضا الوظيفي الداخلي:

 ضاعمؿروطبلعسروغمطرضاعمؿ.
 ضادضخدلسروضاخير لسرمعي.رضلأبعيد:رودورم مؿرضاةعورربيارضيرضاوظلب ر  يهرالرضا الولي العاـ 
 (53 رصبحسر2018)ضا رلز ررأنواع الرضا الوظيفي حسب الزمف: -2
 ل و ػػعرأفرضامبػػذوؿرمػػفررفكػػيرل كػػوفراػػدهرضاعيمػػؿرعبػػررعمدلػػسرضلأدضءرضام غػػ رمػػيرإذض: والرضػػا الػػوظيفي المتوقػػع

 ضام  ودض رل وض ؽرمعرغيلسرضام يـ.
 ل كػػوفراػػدهرضاعيمػػؿربعػػدرملػػ وهرضارضػػيرضاػػوظلب رضام و ػػعروبعػػدر حقػػؽرضا يلػػس رلةػػعررر:الرضػػا الػػوظيفي الفعلػػي

رضاعيمؿرآغذضؾربيارضيرضام يـ.

 :نتائج الرضا الوظيفي: الثالثالمطلب 

غ ػػيئجرضامح مدػػسرادرضػػيرضاػػوظلب  ربمػػير ػػ رذاػػؾرآثػػيرهرعدػػفررحػػددرضابػػيحثوفر ػػ رم ػػيؿرضالػػدوؾرضا غظلمػػ رعػػددضرمػػف
ر.(257 رصبحسر2016)ضام رب  ررضلأدضءروضا لي رودورضفرضاعمؿ
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لقػودرضا بكلػػررضامغطقػ رإاػػفرض  ػػرضضرضغػهركدمػػيرزضدررضػػيرضابػرد رزضدرضاػػدض عرادلػػهر الرضػػا الػػوظيفي ودوراف العمػػؿ: -1
ر.(116 رصػػػبحسر2016-2015)ابصػػػلر رر ػػػ رضاعمػػػؿ رو ػػػؿرضح مػػػيؿر ركػػػهرادعمػػػؿربطرلقػػػسرضخ ليرلػػػسإاػػػفرضابقػػػيءر

 ياغلبسرادعل سرضا  ر ربطربلفرضارضيرضاوظلب ربمعدؿرضاػدورضف ر أغدبلػسرضادرضلػي ر ةػلررإاػفرو ػودرعل ػسرعكلػلسر
-2009)ةػيطر رراػوظلب رلملػؿرمعػدؿرضاػدورضفرضاعمػؿرإاػفرضلاغخبػيضبلغ مي رأيرضغهركدميرضر بػعرملػ وهرضارضػيرض

 .(38 رصبحسر2010
لمكفرضاقوؿرضغهر در كوفرإصيبي رضاعمؿروضلأمرضضرضام غلػسرمظ ػرضرر:و التمارض و افةاباتالرضا الوظيفي  -2

ضػػيرعػػفرضاعمػػؿرلقدػػؿرمػػفرغلػػبسرإصػػيبي رضاعمػػؿرمػػفرمظػػيدررعػػدـرضارضػػيرعػػفرضاعمػػؿرأورعػػدـرضارضػػيرضاػػوظلب ر يارر
 .(46 رصبحسر2011)ب غلف ر وضلأمرضضرضام غلسروضاعكسرصحل 

ضا ميرض)ضدعػػيءرضامػػرض(رظػػيدرةر عبػػرر ػػ رضا ياػػ رعػػفرعػػدـررضػػيرضاعيمػػؿ روذاػػؾرمػػفرخػػلؿرضاضػػ طرضاغبلػػ ررأمػػي
د ػيرإاػػفرضاحػػيلا رضامرضػػلسرضامقغعػػسرالب عػيدرعػػفرمحػػلطرضاعمػػؿر  ربػػيرضاػذيرلوض  ػػهردضخػػؿرضامغظمػػسرأورخير  ػػي رول

 رصػبحسر2019-2018)بػرو ررمفرضاوض عرضامعػيشرأورضا قدلػؿرمػفرضلاغعكيلػي رضالػدبلسرضا ػ رلوض   ػيرأثغػيءرضاعمػؿ
133). 

لقصدربيا لي رعدـرحضورضرضاعيمؿرادعمؿر  رضاو  رضاذيرل و عرمغهرضاحضورر لهررالرضا الوظيفي و الغياب: -3
ررضلإغ ػيجوضامةيركسر  ر رمػدةرضا لػي رلػوـ  رولع بػررضاعيمػؿرغيئبػيرعػفرعمدػهرأكثػررأوطبقػيرابرغػيمجرضاعمػؿ رو ػدر كػوـ

معػػدؿرمر بػػعررإاػػفضارضػػيرعػػفرضاعمػػؿرلػػؤديررأفرإاػػف رو ةػػلرربعػػضرضادرضلػػي رإذفب لػػرررأوربػػاذفلػػوضءر  لػػ رعغػػهر
رإذضرأمػيمعػدؿرضاحضػور ردرضغهركدميرزضد ردر سررضيرضاعػيمدلفركدمػير دػ رغلػبسرضا لػي رزضرأيضاعمؿ ررإافدحضوررا

غلرررضض رعفرضاعمؿ ر يفرحضورهرادعمؿرل بعهرعوض ػ رلػلئس روذاػؾربعػدـرضاحضػورررأوكيفرضاعيمؿرغلررلعلدضر
 ر.(23-22 رضاصبحي ر2009)ضالقي ر معدؿرضا لي روزليدة

 ػػر رعػػدةرمحػػيولا رادرضلػػسرضاعل ػػسربػػلفرضارضػػيرعػػفرضاعمػػؿروضلأدضءرأةػػير ردػػذهر الرضػػا الػػوظيفي و الأدا : -4
ضادرضلػي رإاػػفرو ػػودرعل ػسرضل يبلػػسربػػلفردػذلفرضام  لػػرلف روضفركيغػػ رضاعل ػسرضػػعلبسرولعػػودرذاػؾرإاػػفرأفرضاعل ػػسر

بكس رو  ػػأثرربعػػددرمػػفرضام  لػػرض رضاملػػ قدسرضلأخػػرهرمثػػؿ:رغػػوعرضاعمػػؿ روظػػروؼربػػلفردػػذلفرضام  لػػرلفرمعقػػدةرم ةػػي
وضامكي ئػػي رضا ػػ رلحصػػؿرعدل ػػيرضاعػػيمدوفروخصيئصػػ ـرضاغبلػػلس.ر قػػدرغ ػػدرأفرضابػػردرضاػػذيرلحصػػؿرعدػػفرملػػ ولي ر
عيالػػسرمػػفرضارضػػيرعػػفرضاعمػػؿرربمػػيرلكػػوفرأكثػػررإغ ي لػػسر ػػ رضلأعمػػيؿرضا ػػ ر  طدػػ ر ػػدرض رخيصػػسرمغيلػػبسراوض بػػي ر

 .(287 رصبحسر2016)ضام رب  ررضلاب كيررورضلاخ رضع
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 روعػػدـرضغضػػميـرضاعمػػؿو ػػودرعل ػػسربػػلفرضارضػػيرعػػفررإاػػفضادرضلػػي ررأةػػير :رأخػػرىالرضػػا الػػوظيفي وةوامػػؿ  -5
ضل ػيب رعدػفرخػػيرجرر ػأثلرضر بػيعرضارضػيرضاػوظلب راػهررأف ػ رضاو ػ رذض ػهرروأةػير ضاغقيبػي رضاعميالػس ررإاػفضاعػيمدلفر

ررأفضاموظػؼرلمكػفررأفو ودرعل سربلفرضارضػيرضاػوظلب روضالػر س روبلغػ ررإافضاعمؿ.رو در وصد رضادرضلي ر لقػوـ
لمكػػفرضا عبلػػررعػػفرعػػدـرضارضػػيربعػػدةرطػػرؽر مػػثلربػػدؿرمػػفررأوغلػػرررضضػػ ر ػػ رعمدػػه.ررأويرطػػبيالػػر سراكوغػػهرمحب

  غ ررأوضا  ر رمفرضاعمؿرازليدةرو  رضابرضغررإاف درل ؼررأورضلال قياس رلة ك رضاموظؼرولثلررضاب فروضامةيكؿ 
ر.ر(23 رصبحسر2009)ضالقي ر ضاملؤوالس

 والبرامج الداعمت له الرضا الوظيفي قياس الثالث:المبحث 

ضامغظمػػس راػػذضرأصػػب رمػػفرلمثػػؿرضارضػػيرضاػػوظلب ردػػد يرديمػػيرمػػفرأدػػدضؼربػػرضمجرولليلػػي رضاقػػوهرضاعيمدػػسر ػػ ر
ضاضػػرورير ليلػػهرا قلػػلـردػػذهرضابػػرضمجرورضالليلػػي ر ػػ ر حقلػػؽردػػذضرضا ػػدؼ رواقػػدرضلػػ خدـرضاكثلػػررمػػفرضابػػيحثلفر ػػ ر
رضامغظمػػي رألػػيال رعدلػػدةراد عػػرؼرعدػػفرضلا  يدػػي رضاغبلػػلسراػػدهرضاعػػيمدلفروملػػ وهررضػػيدـرعػػفرظػػروؼرضاعمػػؿ

ر.رر(36 رصبحسر2009-2008)علد  ر

 قياس الرضا الوظيفي أهميت: الأولالمطلب 

ر:ر(38-37 رضاصبحي ر2016-2015)ابصلر ررلد ر ليسرضارضيرضاوظلب رمفرخلؿرميرأددضؼلمكفر حدلدر

ؿرضامخ دبػسر ػ رضامغظمػس رضاعمػروأ لػيـمعر سركلبلسرضخ لؼرمؤةرض رومحددض رضارضيرضاوظلب ربػلفر ميعػي ر -1
ذويرخصػػػيئصررضاعػػػيمدلف ميعػػػي رمػػػفررربمػػػيرأوملػػػ ولي روظلبلػػػسررأـرإدضرض  قػػػدر كػػػوفردػػػذهرضا ميعػػػي رضمػػػير

 مفرضام  لرض .روغلرديولمي رمة ركسرمثؿ:رضالف رضاغوع رضاحياسرضلا  ميعلسر
ضاعل ػػسربػػلفرملػػ وهرضارضػػيرضاػػوظلب روبعػػضرضالػػدوكلي روضاظػػوضدررضالػػدوكلسررأودرضلػػسرضلار بػػيطررإاػػفضاحي ػػسر -2

ضاعيمدلف ررضلأ رضدضامغظمسرمثؿرضا  ل  رضا ميرض رضلال قيلا  ركثرةرضاحوضدثروضاةكيويرمفررأ ليـ  ررضلأخره

 مفر ميعسرإدضرةرضامغظمس.رإدضرةرأو ـرضاقليسرعدفرمل وهركؿر ميعسررإذضخيصسر

رضلإ رضءض ضالدبلسروضلال يبلسروضا  رمفرخلا ير  خذررضلأ رضدحوؿر و ل ي رولدوكلي رررةالإدض و لررمعدومي ر -3

 ضامغيلبسرب عدلؿروضعلسرضابردرضاعيمؿربميرل بؽرو حقلؽررضيهرور عرإغ ي ل ه.
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ضاخيصػسربيارضػػير ػ رضادرضلػي روضا  ػودررضلأليلػلسروضادبغػسرضلأواػف لػيسرضارضػيرضاػوظلب رضاخطػوةررعمدلػس ع بػرر -4

 رحلػػثرضغػػهرو ػػؽرامػػير بلػػرهرغ ػػيئجردي ػػهرضاعمدلػػسر عمػػؿرضلإدضرةرعدػػفررلػػـرضالليلػػي روض خػػيذرضاقػػرضرض رضاػػوظلب 

وضاخطوض رضالزمسرازليدةرو غملسرضارضيرضاػوظلب ربػلفرعيمدل ػيرإفركػيفرملػ وضدـرمغخبضػيرأورضاحبػيظرعدلػسرإفر

ركيفرمقبولا.رر

  المطلب الثاني: طرق قياس الرضا الوظيفي

كيفرضابردررضض رعفررإذضمعر سرمقدضرررضيرضاموظؼرعفرعمدهرالسربياعمدلسرضال دس رولارلمكفرمعر سررإف
لل طلعرضابردرربم ردرملحظسرلدوكلي هر  رضامغظمسرأورضلاع ميدر قطرعدفرميرلبصحهرضابردر قدرلاأورلا رعمدهر

ضامل خدمسر  ر ليسرضارضيررال ضلأليد لقسرعميربدضخده.رولمكفرحصرررأوبدضخدهربصورةرصيد سررلبص رميرأف
ر  رغوعلف:

 المقاييس الموضوةية:  -1
بدرضلػػسررأيضالػػدوكلسراػػه رربيلآثػػير ع مػػدردػػذهرضامقػػيللسرعدػػفروحػػدض ر لػػيسرموضػػوعلس ر قػػلسرضارضػػيرضاػػوظلب ر

ضاػػػػدورضفرضاػػػػوظلب  رضلالػػػػ قياسرو ػػػػرؾرضاعمػػػػؿ رضاحػػػػوضدثرلػػػػدوكلي رضاعمػػػػيؿرضاصػػػػيدرةرعػػػػفرعػػػػدـرضارضػػػػيركيا لػػػػي  ر
رر.(40 رصبحسر2019)ضبور رضد رروضلإصيبي  ...ضا 

 :لع بػػررمؤةػػرضرلمكػػفرضلػػ خدضمهراد عػػرؼرعدػػفردر ػػسرمعػػدؿرغلػػي رضاعيمػػؿرعػػفرعمدػػهر ػػ رضامغظمػػسررالغيػػاب
كثررحرصػيرضارضيرضاعيـرادبردرعفرعمده روبيا يا ر ياعيمؿرضارضض رعفرعمدهرلكوفرأكثررضر بيطيرب ذضرضاعمؿروأ

عدػػػفرضاحضػػػوررعكػػػسرعيمػػػؿرآخػػػررلةػػػعرربيلالػػػ ليءر  ػػػيهرعمدػػػهروبيا ػػػيا ر  ػػػورلد ػػػيراد  لػػػ رادػػػ خدصرمػػػػفر
ضػػػ وطي رضا ػػػ رل ػػػددير ػػػ رعمدػػػه رإلارأفردغػػػيؾرحػػػيلا رغلػػػي رلارلمكػػػفر  غب ػػػيرمثػػػؿرحػػػيلا رضامػػػرضرأور

 .(93بحسر رص2016-2015)عبدرضاحدلـ رضا عرضراحوضدثرطيرئسر

رومكفرحلي رمعدؿرضا لي رخلؿر  رةرمعلغسربيامعيداسرضا يالس:

ر

ر
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بقيءرضابردر  رعمدهربمغظمسرمعلغسرلعدرمؤةرضرارضيردذضرضاعيمػؿرعػفرعمدػه رو عدقػهرب ػيرعكػسرمػيررإف ترؾ العمؿ:
 رودػػذهرضلالػػ قياسرا ػيرم موعػػسرمػفرضا كػػيالؼر  حمد ػيرضامغظمػػسرك كدبػػسرمػفرمغظم ػػهرطوضعلػسر ػرؾرضاعمػػؿرإالػػهلةػلرر

رضا غظلمػػػ  )عبػػػدرضاحدػػػلـ ررضلإحػػػلؿ ر كدبػػػسرضا ػػػدرل رو كدبػػػسرضا علػػػلفروضا ػػػ ر ػػػزدضدركدمػػػيرضر قلغػػػير ػػػ رضالػػػدـرأورضا ػػػرـ
(رر)رضلالػػ قياسررررررلػػ خدضـرحػػيلا ر ػػرؾرضاخدمػػسرضا ػػ ر ػػ ـربمبػػيدرةرضابػػردرلمكػػفرض ر(93 رصػػبحسر2015-2016

كمؤةررعفردر سرعدـرضارضيرعفرضاعمؿرضا  ر لودربلفرأ رضدرضاقػوهرضاعيمدػس ر ػلمكفرأفرلكػوفربقػيءرضاةػخصر ػ ر
 رصبحسر2019-2018)برو ررمغصبهرمفرضامؤةرض رضا يمسرضا  ر بلفرعل سرضر بيطهربياوظلبس رأيررضيهربعمده

158). 

رولمكفرحلي رمعدؿر رؾرضاخدمسركيا يا :
ر

 
رأكثػػرحلػػثرلصػػب رروظلب ػػهبقػػيءرضابػػردر ػ رمؤللػػ هردالػػؿرعدػػفرضر بيطػػهرضاقػػويرورضػيهرعػػفررفممػيرلػػبؽرل بػػلفرأ

 رذاػؾرأفرمعػدلا رلمكفر عملمػهرعدػفركػؿرضاحػيلا رضغ ظيمير  رعمده راكفر ليسرغلبسرضا لي رو رؾرضاعمؿرلا
ضا لي رو رؾرضاعمؿر غبهرإافرو ودرمةػكل روعوضئػؽردوفر حدلػؿرألػبيب يرو قػدلـرولػيئؿرعل  ػي رإضػي سرإاػفر

 .(105 رصبحسر2014)ضبورلمرة رر دضخؿرضاعوضمؿرضاملببسراد لي رو رؾرضاعمؿ
 دغيؾرضاكثلررمفرضاطرؽراقليسرضارضيرضاوظلب رغذكررمغ ي: المقاييس الذاتية: -2

 :ودذضرضامقليسرل عيمؿرمعرخملسرمبيدلـرد :رضاعمؿرغبله رضلأ ر ر رصرضا ر لػس ر مقياس وةؼ المينة
رأفكػػؿربعػػدرمػػفرضلأبعػػيدرضاخملػػسر يئمػػسربياكدمػػي رأورضا مػػؿر صػػلرةروعدػػفرضاموظػػؼررضلإةػػرضؼ روضاػػزملء روضػػمف

ثيب ػسرغلػبلي رواكػؿركدمػسررإ يبػي لاربيلػ خدضـررـأ مدػسر صػؼرةػعورهر  ػيهرضام غػسررأوكيغ ركؿركدمسررإذضلحددرمير
ضاخملػسرردضلأبعػيلعطلغػيرحيصػؿر مػعرضا قػدلرض رعدػفررضلأخلػرو ػ رر  مدسر لمسرر ملسر وضػ رملػ ولي رضارضػيرأو

 .(159 رصبحسر2019-2018)برو ررمل ولي رضارضيرضاوظلب 
  :دمي:رار رضد قوـردذهرضاطرلقسرعدفر و لهرلؤضالفررئللللفررطريقة الوقا ع الحر ة ليرزيرغ 

 ذاؾ.رألبي ضا  رةعر ر ل يربلعيدةر  عدؽربعمدؾروحددررضلأو ي  ذكرر -

 م موعرعددرضا لي رار رضد

 م ولطرعددرضلإ رضدرضاعيمدلغلدلبلدلدلبدلبدب 

 ب رةضاعددرحيلا ر رؾرضاخدمسرخلؿر

 إ ميا رعددرضاعيمدلفر  رمغ صؼرضاب رة
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 ضلأو ي رضا  رةعر رخلا يربيل ليءرةدلدرمفرعمدؾروحددرألبي رذاؾ. ذكرر -
رإاػػفضامؤدلػػسررضلألػػبي معر ػػسررضػػيرضابػػردرضاعيمػػؿرمػػفرعدمػػهرمػػعرضك ةػػيؼررإاػػف  ػػدؼرضاطرلقػػسرمػػفرخػػلؿرضالػػؤضالفر

ضامب وحػػسر  ػػل ررضلإ يبػي رأفضاذض لػػسروغعغػ ربػػذاؾررأمػػيـمثػػؿردػػذهرضاطػرحرلبػػ  رضام ػيؿررأفكد ػيرضاحػػيا لف روضاملحػظر
ورئللػػلسرو ػػ رحػػدوثررأليلػػلسرألػػبي ح ػػفروضفركيغػػ ربلػػطسر ضػػخـرو صػػب ررضلألػػبي  رصػػسرضا حلػػزر ػػ ر حدلػػدر

رضلالػ ليءروألػبي ضالػعيدةررألػبي عػفررأو ػرضابيحػثرضاحصػوؿرعدػفرمعدومػي ررأرضدرإذضضلال ليء روعدلهررأوضالعيدةر
ر.(572-571 رضاصبحي ر7003-7002)عزلوف ر و  ر وللعردضئرةرضالؤضؿ

 مقليسرةيئعرضلال خدضـرحلثرلعبررضابردرعفرمدهررضيهرمفرعدمه ررملغلو يضل بليفر وتا:سنيم استبانو"
رضا ر لس ركبيءةرضلأ رحوؿربعضرضا وضغ رضام عدقسربياوظلبسرمثؿر: مقليسرضا قدلرر ل رضوحربلفررأمي ررضلإةرضؼ 

ر ر ر دض رضام يرض  ررإافرضض  رضل خدضـ رمغ ي: رضاعغيصر  رمف رضامقليسرم موعس ردذض رولةمؿ ر دض  ررضض  غلر
رلليلي ر رضامرؤوللف  رمع رضاعل ي  رضاةركس  ردضخؿ رضا قدـ ر رص رضاعمؿ  ر   رضاغةيط رضاةخصلس  ضلاغ يزض 

رةرعدفرضلاب كيررومميرلي رضامغظمس رضارض  رضاذيرل قيضيهرمقيبؿرضاعمؿ رضاعل ي روضا ورضاليئدربلفرضازملء رضاقد
ررأخرهو  ربسرطرؽر رضاقلمس رعدفرضاعمؿربةكؿرمل قؿ  رضاقدرة رضلام غيفرضلأخل لسادعمؿ  ضلاع رضؼربياعمؿررأو 

وضلال قرضرر  رضاعمؿ رضاحياسرضلا  ميعلس رضاعل ي ررضلأمفضاقرضرض  رروض خيذرضاملؤوالسضامغ ز رضاقدرةرعدفر حمؿر
 ر2017-2016)معروؼ رر رضا غوعر  رضام يـرالغ يز رظروؼرضاعمؿ"معرضارؤليء رضام يرض رضابغلسرادمةر لف

 .(48صبحسر
 دلكير رمفرخلؿرطرحرال ـر ليسرمل وهرضارضيرضاوظلب رو قيراطرلقسر: طريقة التدرج الت ميعي لليوارت

رضابةري رضاعبيرض رعدفرضامورد رمف رضاعبيرضم موعس ردذه ربحلثر ةلر رولكوفر  رادوظلبس.  رإافرخصيئصرمعلغس
رمطدوبيرمفرضاموردرضابةريرأفرلقررردر سرموض ق هربياغلبسراكؿرعبيرةرمفرضاعبيرض رضامطروحس.رمثيؿرذاؾ:ر

رإغغ رضل م عربعمد رأكثررمفرضل م يع ربو  رضابرضغر
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ر ربلف ردر ي ر  رضوح رضابةري رضامورد رلقدم ي رضا   رالإ يبي  رموض ر5ور1و عطف ردو رضعله رركمي رضامثيؿ   
رادر سر رضاكدلس رضابةرير  رضاعبيرض رضامخ دبسرلمكفرحلي رضاقلمس رضامورد وب  ملعرضادر ي رضا  رل حصؿرعدل ي

 .(11 رصبحسر2010-2009)ةيطر رررضيهرضاوظلب 
 :سباوتر" ـر طولرهرمفرطرؼرراختبار مسح الرضا الوظيفي"(spector) اقليسرمل ولي رركأدضةر1985 ر ر

بياقليلي ررومقيرغسضاعمؿ ررومحلطادوظلبسررأو هعبيرةرمصممسراقليسر لعسرر36ضارضيرضاوظلب  ر  ورل كوفرمفر
ررضلأخره رضامقليسرلع بر ردذض رليبقي  رغموذ يضاموصو س رحلث ررإف  رضابرد رعمؿ رعبيرض رحوؿ ر مثؿ رأومكوغي ه

مدرلوض قوفرعدفركؿرعبيرةرمفرخلؿروضعردضئرةرحوؿررأيرإافربيلإةيرةوضعلسرضاعمؿ روضامل  وبوفرمطيابوفر
 ل .ضارضلأر يـضحدر

رضامقليسرضامقي ربمقليسروصؼرضاخدمس روعدفرعكسرمؤةرروصؼرضاخدمسرلمكفرللولع برردذض سرضلأكثررةب ي
ر4ل كوفرمفر خزلفرغ ل سرضارضيرضاوظلب رضلإ ميا رامل رضارضيرضاوظلب ربميرأفركؿرو هرمفرضلأو هرضا لعسر

 .ر(90-89 رضاصبحي ر2015-2014)عزلزو ررعبيرض  ر يغهرلمكفرضاحصوؿرعدفرغ ل سرضارضيرضلإ ميالس
  ذات الدتلة لأسوود ؽطريقة الفرو)(Osgood رر:وزملا ه رضاطرلقس رد  ،  Osgoodأسوودر1957وضع

رأورر، Tennenbaum، تاننبوـSuci سوسي ر  رمقليلهرعدفرأليسرأفراكؿرمب وـ ولقوـر صوررألكود
ضا  رلصدؽررضلأةليءضاكدمسر)رإالهلةلرررورميدةيريرور صوررغوعيفرمفرضامعيغ رعغدرضابرد ر يلأوؿرضامعغفرضلإ

وضامةيعررضا  ر حلطربياكدمس روضا  ر كوفررضلأ كيرضادبظرعدل ي( رورضاثيغ رضامعغفرضادلاا رولقصدربهررإطلؽ
 .غلررليرةررأوليرةر

ول كوفرمقليسرضارضيرو ؽردذهرضاطرلقسرمفرم موعسرمفرضامقيللسرضا زئلسراكؿر يغ رمفر وضغ رضاعمؿ رولمثؿر
 طبيرضامقليسرضا زئ رصب يفرم عيرض يفر حصرضفربلغ ميرعددضرمفرضادر ي  رولطد رمفرضابردرضخ ليررضا قدلرر

رضام لئـرومةيعرهرغحورضاعمؿ.
رسرمفرضامقيللسرضا زئلسرضام عدقسربمح وهرضاعمؿرو ؽردذهرضاطرلقسو  رضلآ  رمثيؿرام موع

ر
ر
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ر

(رعدفرضلا  يهرضالدب  ربلغمير دؿرر3إافرر1(رعدفرضلا  يهرضلال يب رورضاغقطسرمفر)ر7إافرر5 دؿرضاغقطسرمفر)ر
 (رعدفرضاحليد.4ضاغقطسر)

 رذاؾرضلاخ بيرردذضرضامقليسرضاكد ر  معركؿرضادر ي رضا  رأعطيديرضابردرولكوفرضام موعرممثلرارصيرضابرد رولد
عدفرعلغسرمفرضلأ رضدراحلي ردر سرضلار بيطربلفردر ي رضامقيللسرضا زئلسرورضام موعرضاكد رضاخيصربكؿر يغ ر
مفر وضغ رضاعمؿ ر يامقيللسرضا  رلكوفرضر بيط يرعياليربيام موعرضاكد ر بقف رضميرضا  رلكوفرضر بيط يرمغخبضير

ر.(91 رصبحسر2016-2015)عبدرضاحدلـ رريئلسرادمقيللس  ل بعدرمفرضاقيئمسرضاغ 

 

 البرامج الداعمت للرضا الوظيفي: المطلب الثالث:

رب ي ررلقصد رضابرضمج رادم موعس ر  دؼ رعدفرضا   رلحي ظ ربمي ربيامؤللي  رادعيمدلف رضلإغليغ  رضالدوؾ ر    أثلر
ر ـربي  يهر حقلؽرأددضؼر دؾرضامغظمي  رومفرأدـردذهرضابرضمج:برد عادضامل وهرضامطدو رمفردر سررضيدـر

ر  ربرامج ةيانة القوى العاملة: -1 رمثؿ رم موعس ر   رضلإ رضءض ضابرضمج رم يرض رر ر آكؿ ر ل  دؼرعدـ ضا  
ومفربلفر دؾرضابرضمجررضاخيصسرر ضلإبدضعرورضلاب كيررلأغرضضوخبرض رضاعيمدلفربيلإضي سرإافر طولرر يبدل  ـر

رضام يرض رضلإبدضعلس ب رضاروكذضريا درل رو غملس رببرضمج رضاحوض زضاخيصس رو ر  رلليلي رضلأ ور رضاغظر راعيدة
 .(154 رصبحسر2019-2018)برو ر

رر:برامج تحسيف بي ة وظروؼ العمؿ -2 ر2015)ضامحمدي  رصبحس رضابرضمجرول ضمر(488  رمف رضاغوع ردذض ف
 دؾرضاظروؼرعدفرغبللسرضاعيمدلفررا أثلرضاطبلعلسرامكيفرضاعمؿروذاؾرربياظروؼ حللفربلئسرضاعمؿرضلاد ميـر
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ضلإ رضءض ررضا حللفرعيدةرعدفرولة مؿربرغيمج ررضلإغ ي لسوض  يدي  ـروموض ب ـرضا  ر ؤثرربدورديرعدفر در  ـر
 ضا يالس:

 .....ضا .روضلأثيثؼرومر  رمفرحلثرضلإضيءة رضا  ولسرمكيفرعمؿرغظلر حللف .أ 
ر .ب  روضلإرديؽ رضا ع  رحيلا  رمعيا س ر عكل ي ررضلإغ يجرمغحغلي ضا   رطرلؽ رعف رو  ـ ر  رادعيمدلف رضاغظر إعيدة

عدفرضامعيمدسرروضا ركلزوض  رضءرضادرضلي رضاخيصسربياحركسروضاو   رر طبلؽرغظيـر  رض رضارضحس ليعي رضاعمؿ رور
 مدلف.ضلإغليغلسرادعي

ر .ج  ر ل ي ر  رضلأعميؿرضا  ر ل خدـ ضاعيالس ررضلأصوض وضامعدض رذض ررضامكيئف قدلؿرمصيدررضاضوضيءروخيصس
ر ربعزؿ رضامغظمس ر قوـ رعغ رضلآلا ودغي ر صدر رضا   روضا  ررضلأصوض ريوضامعدض  رضاملكيغلكلس رضلأ زضء و ركل 

 رر خبؼرضاضوضيء رو زولدرضالقوؼروضا درضفربموضدرعيزاس.
وذضؾرعفرطرلؽرإعيدةر صملـرضلأعميؿربميرلمغعرمفرظ وررحياسرضا كرضرر  رأدضئ ي رر يبسرضلأعميؿرضا قدلؿرمفر .د 

 ودغيرلأ  ردوررضلال  غيءروضا غيو روضا ولعرضاوظلب ركأدوض رادقضيءرعدفرضار يبس.
 ميع رذض رضاطيبعرضلا روذاؾرمفرخلؿرزليدةرضلاد ميـربياحوض زرضامعغولسر :رربرامج الرفاىية ات تماةية: -3

ر روليئؿ رو و لر رضاحضيغس رودور روضلألوضؽ رمرلكياغوضدي ركياموضصل  ر  ذهررلكغلسروأبغلسحس رادعيمدلف مملزة
 رودذهرضاحوض زرلأدضءرأ ضؿرخيصسرعغدمير كوفرمطدوبسرمفرضاعيمدلفرأغبل ـضرغحورضلإ رضءض ر د عرضاعيمدلف

ر يدلسرضاعيمدلفروضلاح بيظربقدر  ـررمثؿردذهرضاحوض زر ضمفرإفعدد ررلأكبر كوفرمل مرةروةيمدسررأفل  ر
 .(154 رصبحسر2019-2018)برو ررعدفرضاعمؿ

رب دؼرحميلسرعغيصررر:برامج الأمف والسلامة المينية -4 رمفرضلأغظمس رضام غلسرمميرلسرعدد ربياللمس لقصد
رضا عرضرادحوضدثرضلإغ يج رمف رضابةرير  رضامغظمس رضاعغصر رو  رمقدم  ي رودورروضلإصيبي   رضاعمؿ  خلؿ

ر روضا  ر عغ ربردود رضام غلس ر  رحلفر عغ ررضلأ رضدرأ عيؿلخ دؼرعفرضاصحس رب ـ رضاعمؿرضاخيصس ربلئس   يه
ر ر روضاللمس رضلامف روبرضمج رضاعمؿ  ربلئس ر عغ  رممي رضكثر رضاعمؿ رب غظلـ رضام غلس ر كضاللمس رضامغظمي وف ر  

رادخطوض ر رو قي رضابرضمج ردذه ر صملـ رول ـ رضاحوضدث  رمف راكثلر روضامعرضس رضاخطرة رضلأعميؿ رذض  ضاصغيعلس
 ضا يالس:

 :بكيمؿررغ يل هر روح فدرضلسرو حدلؿركؿرعمؿرعدفرحدهرمغذربدضل هردرب  زئسرضاعمؿردغيولقصرت ز ة العمؿ
 .ئلسروضاخطورةرضامصيحبسرلأدضءركؿرعمؿب يركؿر زررا عرؼرعدفرضاكلبلسرضا  رلؤديب دؼرض روذاؾر زئلي ه

 :عدفرضوءرغ يئجرضاخطورةرلمكغغير حدلدرومعر سرمصيدره رضميرضفر كوفر:رتحديد مةدر الخطر  
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 بلئسرضاعمؿرضاميدلسروظرو  ي. -
 بلئسرضاعمؿرضاغبللسروضلا  ميعلس. -
 ضعؼر درلبه.رأوضابردرغبلهركضعؼرمل وهرخبر هر -
 يامخيطررضام غلسر صغؼرإافر ئ لف:رة والحد مف حدوثيا:تحديد نوع المخاطر الميني  

 ئسرضاحوضدثروضلإصيبي رضابللواو لسركيا روحروضاحروؽروضا  رلكوفرمصدرديرعيدةرظروؼرضاعمؿرضاميدلسر -
 ولمكفرضاو يلسرمغ يربمرضعي رضا ر ل ر  رمكيفرضاعمؿ ر و لررضلإضيءة رضا  ولس ..ضا .

ر - رعف رضاغي  س رضلأمرضضرضام غلس رخلؿر ئس رمف رمغ ي رضاو يلس رلمكف روضا   رضلأ رضد رلميرل ي رضا   ضلأعميؿ
 ضل خدضـرضاكميمي  رضلأابلسرضاوض لس رضاخوذض روكذضرضلإ يزض رادرضحس...ضا .

 :ر عرضرزملئ ـررتدريب العامليف رأو ر عرض ـ رعغد رضالدلـ رضا صرؼ ركلبلس رعدف رو درلب ـ رضام يرة ازليدة
 ادخطر رواةرحرضاعوضمؿرضا  ر لب رضامخيطررضام غلسروكلبلسر  غب ي.

 :ةابات وأمراض الميف   دؼرإافرمليعدةر  ر قللـرإ رضءض رضلأمفروضاحميلسرضا  ر  بعررس لات حوادث وا 
   رمكيفرضاعمؿ.

 ا ب لشروضار يبسرضامل مرةرمفرطرؼرإدضرةرضاموضردرضابةرلسراد أكدرمفر طبلؽر عدلمي رو وضعدرضلأمفرضام يبعسروض
 رررربةكؿرلدلـ رومعر سرضامخيابي روضلإبلغرضابوريرعغ ي.ر

عدفررودغيرللحظرأفرضا ةرلعي رضاقيغوغلسر  رضاكثلررمفرضادوؿر برضرضا زضـررصح ربرامج الرةاية الةحية: -5
ر مفرخلاهرب قدلـرخدمي رطبلسر ل  دؼرضلاد ميـربياغيحلسرضامعغولسروضاغبللسروضاعقدلسرادعيمدلفرضامغظمي ر دزـ

كميرأفرضلاع بيرض رضلإغليغلسر ق ض رضرورةرو وؼرضامغظمسرضاصغيعلسرضافر يغ رضابردرضاعيمؿرضامرلضرودغير
صغيعلسركـرللحظرضفرضامغظمي رلغب  رضلإةيرةرإافرأفرمثؿردذهرضابرضمجر  بيلفرب بيلفرغوعروطبلعسرضامغظمسرضا

ر رضا  ر قدـ رأعدفضاصغيعلس ر غ ي لس روض  روظلب رأ ضؿ ربيل قرضر رأ رضددي رل ملز ررخدمي رطبلس -2018)برو 
 .(156 رصبحسر2019

ألدو رضلإدضرةرولدوررمب وـر رؽرضامدضرةرحوؿرغبسرضا دؼرضاذيرلل غدرإالهرربراج فرؽ العمؿ المدارة ذاتيا: -6
رضاخططرضلأزمسر رو صملـ رأددضؼرضامغضمي   رضاعيمدلفر  روضع رمةيركس روضام مثؿرب وللعر  ود بيامةيركس
رضا دؼ.رمثؿردذضرضلألدو رلمكفرأفرلل ـر  رزليدةرضلإغ ي لسرو حللفرضاغوعلسروأحكيـرضاللطرةر ا حقلؽردذض

رضلألدو رعدفر و ررضابرلؽرضاخبلررضابر لسرعدفرضاعمؿرو قدلؿرضا كيالؼر  رضا يغ رضلآخررلع مدر غ يحردذض
 .(492 رصبحسر2015)ضامحمدي ربةؤوفرضاعمؿ روضادعـرضلإدضرير
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لقصدربحدقي رضا ودةر رؽرعمؿر ةكؿربةكؿرطوع رمفر ملعرضامل ولي رضا غظلملس رر:برامج الحلقات  ودة -7
رإا رلغظـ رأف رضامغظمس رمف رضاحدقي ر لمكفرلأير رد ر لعفردذه رضلإدضري  رمغصبه رأو ركيغ روظلب ه رم مي ل ي

 ادرضلسرضاعمدلي رو حللغ يرودرضلسربعضرضامةيكؿرضاعمؿروض  رضحرحدوؿرا ي رومفربلفرأددض  يرضلأخره:ر
 .حللفرضاروحرضامعغولسرادعيمدلف  
 .ة لعرضاقدرض رضلإبدضعلسرادهرضلأ رضدرضاعيمدلف  
 دملسرضا ودة.ر عردر سرضاوع رادهرضاعيمدلفربأ 

رو  دررضلإةيرةرإافرأفردغيؾر رؽربلفربرضمجر رؽرضاعمؿروحدقي رضاعمؿروحدقي رضا ودة.

اقدربي  رضامغظمي رضاحدلثسر  ملزربم موعسرمفرضاصبي رضا  ر عر ؿرللررضاعمؿرربرامج ال ودة الصاملة: -8
ر:(157 رصبحسر2019-2018)برو ررضلإدضريرب ي ر دؾرضاصبي رميلد 

 . غلي رضاحدوؿرضابعياسرادمةكل 
 .زليدةرضلا  ميعي رغلررضامغ  س 
 .عدـرمعيا سرضاةكيوهربيارغـرمفرزليد  ي 
 . طوؿرضاب رةرضازمغلسرا غبلذرضاعمدلي 
 .عدـرضلاد ميـربيامعدومي روعدـر حدلث ي 
 .ضعؼرعمدلي رضار يبسروضا ب لش 
 ضلال ميعرإافرأرضئ ـ.ضعؼرضاثقسربياعيمدلفروعدـر 
 .لر رضاعيمدلفرضلأكبيء  
 . ضلا  قيررإافرضاغظرةرضاةيمدسروضلاغة يؿربيا زئلي روضا بصلل 

 
ر
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 الفصل:  خلاصت

وضفرضخ دب ر عرلبي هرومبيدلمهرضارضيرضاوظلب ر ـرضا عرؼرعدفرمب ومهررإافمفرخلؿر طر غير  ردذضرضابصؿر
ر رمبكر ررآخررإافمف رزمف رلآخررإافومف رواكف ر  رضاقوؿ ررأفمكف رضاوظلب  رردوضارضي ربيالعيدةرذاؾ رضاةعور

ضاوظلب  روضا  رمفررهمحلطر  ادموردرضابةريرزلواو لسرلحقؽرضلاح لي ي رضاميدلسروضاب عفرروضلار ليحرضاذيرلغ ج
 روبيا يا ر حقلؽرضلأددضؼرضاعيمسرهدرا حقلؽرضلأددضؼرضامر وةرمغ  خلا ير حبزرضاعيمؿرعدفرربذؿرضامزلدرمفرضا

ضلال بيدةرضاقصوهرمفرضاموردرضابةري روذاؾرردمغظمساوللدسرلمكفرمفرخلا يررضارضيرضاوظلب ردورإذفادمغظمس ر
مفرخلؿرضلاد ميـربكؿرضا وضغ رضا  ر ليدـر  ر حقق رضارضيرادهرضاعيمؿرمفرخلؿرضلأ ر روضامكي أةر ضا ر لي ر

وكذاؾرضلاد ميـربيامحلطرضاعيـرادعمؿ رمفرخلؿر و لررضاةروطرضاضرورلسررمؿ... روغمطرضلإةرضؼروعل ي رضاع
ر.ضا  رلح ي  يرضاعميؿ

 



 :ثانيالـل الفص
 أداء المورد البشري

-تأطير نظري-  
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 مقدمــة

ميما كاف نوعيا عامة أو خاصة، يعتبر المورد البشري المحرؾ الأساسي في أية منظمة واىـ مورد ليا 
ميو أو صناعية....، وبالتالي فكفاءة أداء ىذا المورد تشكؿ الوسيمة الأساسية في تحقيؽ أىداؼ المنظمة، خد

فكفاءة المؤسسة تتوقؼ عمى كفاءة مواردىا البشرية وبالكيفية التي يؤدي بيا المياـ الموكمة إليو باستخداـ 
و المياـ الموكمة اليـ ، ومنو تحقيؽ ميزة تنافسية الميارات والمعارؼ التي يممكيا مف خلبؿ الملبئمة بيف الأفراد 

لممؤسسة التي مف خلبليا تستطع المؤسسة التميز في محيطيا بيذا المورد، وبالتالي فلئدارة الكفأة ىي التي 
تعطي الأىمية اللبزمة لرفع مف الأداء الوظيفي لموردىا البشري، وتعمؿ عمى الاستفادة منو بالشكؿ الذي يحقؽ 

المستوى المطموب مف كفاءة العمؿ. ولأىمية الأداء في المنظمة جعؿ بعض الباحثوف يحصر أداء  ليا بموغ
-4102)شنافي،  المؤسسة في أداء المورد البشري فقط )لقوة تأثيره عمى المؤسسة وتوقفيا عميو بنسبة كبيرة(

 .(013، صفحة 4102

تقوـ بالتقييـ المستمر لأدائو وىذا لمعرفة  أفمة عمى كفاءة موردىا البشري عمييا ولكي تحافظ المنظ  
نقاط قوتو لتعزيزىا والاستفادة منيا، ومعرفة نقاط الضعؼ فيو لتصحيحيا، وتعتمد المنظمة في ىذا المجاؿ عمى 

مف الأفراد والأىداؼ المحققة عممية قياس الأداء لممورد البشري لدييا والمقارنة بيف الأىداؼ المسطرة و المرجوة 
 مف طرفيـ.   

 ثلبث مباحث7 ؿفقمنا في ىذا الفصؿ بالتطرؽ لأداء المورد البشري مف خلب

 المبحث الأوؿ7 ماىية الأداء المورد البشري.

 المبحث الثاني7 تقييـ الأداء لممورد البشري.

 .علبقة الرضا الوظيفي بالأداءالمبحث الثالث7 
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 يفهىو، ػنبصر و أبؼبد الأداء انىظيفي.: الأولانًبحث 

 .انًطهب الأول: يفهىو الأداء انىظيفي

 الأداء: تعريف أولا

الأداء مف الناحية المغوية يعني "الانجاز"، وىو ترجمة لممصطمح الانجميزي المستعمؿ في مجاؿ إدارة  لغويا: 
 doالذي يعني "تأدية عمؿ معيف"  " To Perform"و المشتؽ مف الفعؿ   Performanceالموارد البشرية 

some thing"  ،(393، صفحة 7102)تغلببت و زيتوني. 

وردت كممة الأداء في معجـ لساف العرب كمصدر لمفعؿ أدى، أدى الشيء أوصمو، والأداء7 أدى الأمانة، وأدى 
 .(21، صفحة 7102-7102)برسولي،  الشيء قاـ بو

إف الأداء ىو الأساس الذي مف خلبلو يتـ الحكـ عمى فعالية الأفراد والجماعات والمؤسسات، ويقصد : اصطلاحا
 (21، صفحة 7102-7102)دراعو،  بو مف زاوية أخرى انجاز ىدؼ أو أىداؼ المؤسسة.

عند قيامو بعمؿ ما، فيو يرتبط بتحقيؽ مستويات مختمفة يحققو الفرد  الذي" ذلؾ المستوى  بالأداءويقصد كذلؾ 
دراؾ الدور  لممياـ المطموب انجازىا، وعمى كؿ فإف الأداء يكوف نتيجة امتزاج عدة عوامؿ كالجيد المبذوؿ وا 

وخاصة السموؾ الذي يغير المحيط  ومستوى القدرات التي يتمتع بيا الفرد، كما ا ف أي نشاط يؤدي إلى نتيجة
 . (7، صفحة 7112-7112)يخمؼ،  بأي شكؿ مف الأشكاؿ"

 .(26، صفحة 4106)الشريؼ ر.،  عمؿ معيف" لإنجازانو" نتاج جيد معيف قاـ ببذلو فرد أو مجموعو  

الموارد البشرية عمى انو " قياـ الفرد بأداء عمؿ مكمؼ بو مف خلبؿ بذؿ جيد، والذي يقاس يمكف تعريؼ أداء 
عمى أساس الدقة والقدرة عمى التخطيط، والتنفيذ والإشراؼ، واتخاذ القرار المناسب، مما يحقؽ نتائج معينة 

لعمؿ، بالإضافة إلى عدة عوامؿ بمستويات مختمفة تبعا لتأثر الفرد بمناخ العمؿ، الدافعية، وقدرتو عمى انجاز ا
 (53، صفحة 4105-4104)بف عرامة،  تتعمؽ بالعامميف مف ميارات وقدرات وخبرات".
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الأداء الوظيفي بأنو7" كيفية انجاز أو إحراز نشاط ما، وتحديد الطريقة التي تـ تنفيذه  كمال احمد رباحويعرؼ 
يشير إلى كفاية المؤسسة في إحراز أىدافيا وكيفية استخداميا لمواردىا في ضوء معايير الفعالية بيا، بمعنى انو 

 والكفاية، أي أف الأداء الوظيفي ىو ما يمكف أف يتخذ مف إجراءات وتصرفات لتحقيؽ نتيجة محددة لعمؿ معيف"
 .(32، صفحة 4102-4106)بف رحموف، 

في ىذا الصدد إلى انو لا يجوز الخمط بيف السموؾ وبيف الانجاز والأداء  ،(Thomas Gilbert)كـ أشار 
بقولو7 إف السموؾ ىو ما يقوـ بو الأفراد مف أعماؿ ونشاطات في المنظمة التي يعمموف بيا، كعقد الاجتماعات، 
أو تصميـ نموذج أو تدريس أو تفقد، أو تفتيش أو صيانة ...الخ. وىو عنصر ىاـ مف عناصر مفيوـ الأداء. 

موؾ والنتائج التي تحقؽ معا، عمى أف تكوف ىذه أما الأداء فيو التفاعؿ بيف السموؾ والانجاز، أي انو مجموع الس
 .(21، صفحة 7102-7102)برسولي،  النتائج قابمة لمقياس

لتزاـ نحو المنظمة، ونحو العمؿ، والاتجاىات والولاء لمرؤساء، فعرفو مف جوانب عدة ىي7 الا (Jeffery) إما
-7102)برسولي،  المواعيد وفي علبقات العمؿ، والقدرة عمى الابتكار والمعرفة بالعمؿوالأمانة والدقة في 

 .(20، صفحة 7102

فعرفو بػ7" الأداء ىو تأدية عمؿ أو انجاز نشاط أو تنفيذ ميمة، بمعنى  (Kherakhem 1990)كيراكيم أما 
 .(393، صفحة 7102)تغلببت و زيتوني،  ى الأىداؼ المحددة "القياـ بفعؿ يساعد عمى الوصوؿ إل

البشري،  الأداءمف تفريؽ بيف السموؾ وبيف الانجاز وبيف   Thomas-Gillbertتوماس جيمبريت  أشاروقد 
 7(23-27، الصفحات 7109-7102)دعاس،  يمي نلبحظ ما أفيمكف 

عطاءفي المؤسسة التي يعمموف بيا، كعقد اجتماعات،  أعماؿما يقوـ بو الفرد مف  السموؾ7 ىو -  وا 
 تفتيش ...الخ ) ىو ما ترى الناس يقوموف بو عندما يعمموف(؛ أوتصميـ نموذج  أوتغذية راجعة 

 أوناتج  أوانو مخرج  أيعف العمؿ  فرادالأيتوقؼ  أفنتائج بعد  أوالانجاز7 ىو ما يبقى مف اثر  -
 يتوقفوا عف العمؿ(، أفنتائج )وىو ما يتركو الناس وراءىـ بعد 

ىو التفاعؿ بيف السموؾ والنتائج معا أي اتحادىما، ىو ليس السموؾ لوحده أو  7الأداء البشري -
 الانجاز لوحده انو تكامميا معا انو ما تسعى المؤسسة لموصوؿ إليو. 
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ليس مسالة  الأداءالكمية، ولكف  الأىداؼببساطة مف حيث النتائج عؿ انو تحقيؽ  الأداءوغالبا ما يتـ تعريؼ 
"تنفيذ" في  عبارة بإدراجالانجميزي ذلؾ  أكسفوردماذا حقؽ الموظؼ فقط ولكف كيؼ حقؽ ذلؾ، ويؤكد قاموس 

ما وفؽ سموؾ  بأمرالقياـ  أونجاز، وتنفيذ العمؿ ىو الا الأداء7 "أفمؤكدا بذلؾ لمتعريؼ الذي يرى  للؤداءتعريفو 
السموؾ التقديري، والاستخداـ الفعاؿ لممعارؼ والميارات والكفاءات المطموبة لتحقيؽ نتائج  وخاصةمناسب، 
"النتائج" المتحققة عف انجاز وظيفة محددة،  إلى إشارةىذا المصطمح ىو  أف"، وىناؾ مف يرى الأداءعالية مف 

 .(24، صفحة 4106-4105)نصراوي،  عند قيامو بأي عمؿ مف الأعماؿ"الذي يحققو الموظؼ وعمى الناتج 

  : أهمية الأداءثانيا

يمكف القوؿ إف حياة المنظمة أيا كانت طبيعة النشاط الذي تمارسو، تتوقؼ عمى أداء العامميف فييا، فإذا ما 
وأنجزوا مياميـ عمى الوجو المطموب والمخطط لو مف قبؿ الإدارة، فإف ىذا سيقود المنظمة نحو قاموا بإعماليـ 

ذا ما كاف الأداء دوف المستوى المطموب، فانو سيشكؿ  تحقيؽ أىدافيا المنشودة، كالبقاء، والنمو، والتوسع، وا 
، صفحة 4101)الفروخ،  ة المنظمةعائقا كبيرا أماـ المنظمة في تحقيؽ أىدافيا، بؿ قد يؤدي أحيانا إلى تصفي

22). 

 إطارفي  الأداءالوظيفي بالنسبة لممنظمات تتضح مف خلبؿ مناقشة  الأداء أىمية أف والغالبي إدريسويرى 
 7(000، صفحة 4102-4102)شنافي،  إلىالمورد البشري في المؤسسة  أداء أىمية إرجاعويمكف ثلبث 

 التكنولوجيا وترشيد استخداـ الإمكانيات اللبزمة وتوجيييا.ىـ الذيف يتحكموف في العمميات الأفراد إف ، 
 وبناء استراتيجيات ، التجديد الإبداعمف  ـوالقدرات الخاصة التي تمكني يتمتع الأفراد بالمعارؼ، الميارات

 رابحة لممؤسسة.
 ورد البشري لسرعة الاستجابة لمتطمبات الزبائف وسرعة تقميص وقت الاستخداـ.امتلبؾ الم 
  تعتبر الموارد البشرية طاقة فكرية متجددة ومصدر لممعمومات إذا أحسنت المؤسسة الاستثمار فييا، يمكنيا

 مف أف تحقؽ مكاسب طويمة المدى.
  اكبة التغيرات وسبؽ التطورات أحيانا.تميز الموارد البشرية بالميونة العالية يمنحيا القدرة عمى مو 
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 ثالثا: عناصر الأداء:

يمكف الملبحظة مف خلبؿ الدراسات التي تطرقت إلى مفيوـ الأداء رغـ اختلبفيا إلا أنيا تتفؽ عمى أف 
 7(26، صفحة 4115-4114)محمد،  الأداء يتكوف مف ثلبث عناصر ىي

 وما يمتمكو مف معرفة وميارات واىتمامات وقيـ ودوافع واتجاىات. الموظف: -0
 وما تتصؼ بو مف متطمبات وتحديات وما تقدمو مف فرص عمؿ ممتع وفيو تحد. الوظيفة: -4
ويقصد بو البيئة التنظيمية وما تتصؼ بو وما تتضمنو مف مناخ لمعمؿ والإشراؼ وغيرىا،  الموقف: -6

 حيث تؤدى الوظيفة مف خلبلو ضمف ىذه العوامؿ.

 7(46، صفحة 4100-4101)بوخاري،  حمد صقر يحدد عناصر الأداء عمى النحو الآتيعاشور ا أما

 الجوانب الثابتة والمتغيرة:أنشطة العمل و  .أ 
 ويقصد بيا تحديد أنشطة العمؿ والأىداؼ، التي تخدميا وأىميتيا النسبية مف حيث الوقت المستغرؽ.

 العلاقة بين الأنشطة ومهام العمل والتصميم المناسب:  .ب 

معرفة الأنشطة يكوف عف طريؽ تجميع ىذه الأنشطة إلى مياـ، والمياـ إلى أعماؿ، ويقوـ ىذا عمى 
أساس تحديد علبقة التجانس أو التكامؿ بيف ىذه الأنشطة، مما يترتب عميو إعادة تصميـ العمؿ أو 

 تنظيمو. 

 المواصفات المطموبة في الفرد الذي يؤدي العمل: .ج 
ويقصد بيا تحديد المواصفات المطموب توفرىا في الفرد، مف مؤىلبت وغيرىا ليتمكف الفرد مف اداء ىذه 

 .المياـ 

 7(62، صفحة 4115)عكاشة،  فيقسـ عناصر الأداء إلى أما الحسيني

وتشمؿ المعارؼ العامة، والميارات الفنية، والمينية والخمفية العامة عف  المعرفة بمتطمبات الوظيفة: -0
 الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا.

وتتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف رغبة وميارات  نوعية العمل: -4
 وبراعة وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء.
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7 أي المقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ انجازه في الظروؼ العادية، ومقدار كمية العمل المنجز -6
 سرعة الانجاز.

وتشمؿ الجدية والتفاني في العمؿ وقدرة الموظؼ عمى تحمؿ مسئولية العمؿ وانجاز  ق:المثابرة والوثو -2
 الأعماؿ في أوقاتيا المحددة، ومدى حاجة ىذا الموظؼ للئرشاد والتوجيو مف قبؿ المشرفيف.

، 4105-4104)برسولي،  عمى النحو التالي الأداءالعناصر التي تتداخؿ بيا عناصر  أىـ إيجازويمكف 
 7(44صفحة 

 :وكذلؾ حجـ التنظيـ، المركزية  الأداءمستوى  فيمباشرا  تأثيرايوثر محتوى العمؿ  محتوى العمل
واللبمركزية، مستويات الصلبحية والمسؤولية، أو أنواع التكنولوجيا المستخدمة في النشاط، ولا بد مف 

مف نفس التنظيـ، كما قد ض مختمفة لأقساـ الأداءاحتماؿ وجود تبايف في المستوى  إلىىنا  الإشارة
، وىذا يعتمد عمى درجة التفاعؿ والتماسؾ الموجودة داخؿ الأفراد أو بالجماعاتتظير مناخات خاصة 

العامة  الأىداؼمنسجما و متلبئما مع  الأداءالتنظيـ، وبالتالي وحدة مناخو التنظيمي، فكمما كاف 
  لمتنظيـ وأىداؼ الأفراد فيو، فكمما كاف شاملب وموحدا.

  العمؿ يتكوف  أفنجد  حيثوطبيعتيا،  الأعماؿ باختلبؼ ويختمؼ الأداءيتنوع  :الأداءتوفير متطمبات
 تنظيمي ملبئـ في ضوء متطمبات التالية7 مناخ، لذلؾ فمف الميـ، توفير الأداءمف  أنواعمف عدة 

 .إليومى الموظؼ الوصوؿ ع داءالأمف  ومعياروجود مستوى  .أ 
 الحالي لمموظؼ وقياسو، وجمع المعمومات المختمفة عنو. الأداءملبحظة  .ب 
 الموظؼ الفعمي لمقارنتو بذلؾ المستيدؼ. أداءمستوى  قياس .ج 
القوة ومعالجة نقاط  طريؽ تعزيز نقاالموظؼ عف ط أداءفاءة الأداء رفع كتقييـ  أىداؼمف ابرز  إف .د 

 الضعؼ.
بالعمؿ مثؿ7 طبيعة الميمة المكمؼ  لمقياـاليامة واللبزمة  المعمومات بكافةويد الموظؼ مف تز  التأكد .ه 

ىذه الميمة، نوعية معايير ومقاييس  لأداءبيا، وموعد انجاز ىذه الميمة، وموقع وجود الموارد اللبزمة 
 العمؿ.

 قصر.الثواب والعقاب، حيث يكافأ المجد في عممو، ويتـ توجيو ونصح الم الأخذ بمبدأ .و 
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، مثؿ7 تمتع أعماؿبو مف  أنيطالقياـ بما  الموظؼ يستطعدراسة العوامؿ والمعوقات التي بسببيا لـ  .ز 
 لأداءعممو، مدى استعداد الموظؼ  أداءالموظؼ بالمعرفة والميارات والقدرات المناسبة لنجاحو في 

   ، أو أية معوقات أخرى.الميمة عمى الوجو المناسب والمطموب

 .ويكىنبتو  الأداء انىظيفي أنىاعانًطهب انثبني: 

  الوظيفي: الأداء أنواع أولا

جمميا عمى النحو  أفيتـ تصنيؼ الأداء الوظيفي وتحديد أنواعو بناء عمى عدد مف المعايير العممية والتي يمكف 
 7التالي

ىذا المعيار حيث يقسـ الأداء وفقا لو إلى نوعيف الأداء  إلى( 4116ويشير جلبؿ الديف ) حسب معيار المصدر:
 7(65-63، الصفحات 4104)الفقعاوي،  الداخمي أو الذاتي والأداء الخارجي.

ويطمؽ عمى ىذا النوع مف الأداء أداء الوحدة، أي انو ينتج ما تممكو المؤسسة مف  الأداء الداخمي: - أ
 رد وينتج بالأساس ما يمي7الموا
  الأداء البشري7 وىو أداء أفراد المؤسسة الذيف يمكف اعتبارىـ موردا استراتيجيا قادرا عمى صنع

 القيمة وتحقيؽ الأفضمية التنافسية مف خلبؿ مياراتيـ.
 .الأداء التقني7 ويتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى استعماؿ استثمارىا بشكؿ فعاؿ 
 .الأداء المالي7 ويكمف في فعالية تييئة الوسائؿ المالية المتاحة واستخدامو 

وىو الأداء النتاج عف المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي فالمؤسسة لا  الأداء الخارجي:  - ب
تتسبب في إحداثو، ولكف المحيط الخارجي ىو الذي يولده، فيذا النوع بصفة عامة يظير في النتائج 

 التي تحص عمييا المؤسسة.الجيدة 

 حسب المعيار الوظيفي:

الكمي لممؤسسة ىو مجموع  والأداءيتعمؽ بوظائؼ المؤسسة في حد ذاتيا،  الأداءحسب ىذا التصنيؼ فاف 
الميمة  أداءالوظيفي في سياؽ  الأداء (Motowildlo)موتويدلو فييا، ففي ىذا السياؽ يعرؼ  وظيفةكؿ  لأداء
 " الفعالية التي ينفذ بيا شاغموا الوظيفة المياـ المنوطة بيـ، والتي تحقؽ رؤية المنظمة. بأنو
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بعنصر التنظيـ وتقسيـ الوظائؼ داخؿ المؤسسة، وبناء عمى الوظائؼ المعروفة،  أساساىذا التصنيؼ يرتبط  إف
 7(002-002، الصفحات 7102-7102)صمحاوي،  منيا أنواععدة  إلى الأداءيتـ تقسيـ 

ويتحدد بناء عمى قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ توازف مالي مقبوؿ، وبناء ىيكؿ مالي  الوظيفة المالية7 أداء. أولا
 فعاؿ.

مرتفعة مقارنة بالمنافسيف، مع  إنتاجيةالمؤسسة في بموغ مستويات  بنجاحويرتبط  7الإنتاجوظيفة  أداءثانيا. 
يكوف مف خلبؿ التحكـ في التكاليؼ،  الإنتاجي الأداءعالي الجودة وبتكاليؼ منخفضة، والتحكـ في  إنتاج

 ، القدرة عمى التكيؼ والسرعة في الاستجابة والتنوع.الإنتاجيةو التسميـ، المرونة  الإنتاجالجودة، آجاؿ 

الموارد لمعاصرة دورا ىاما في تحريؾ يمعب المورد البشري في المؤسسات ا وظيفة الموارد البشرية7 أداءثالثا. 
العامؿ البشري فييا.  بأداءونجاحيا مرتبط ارتباطا وثيقا  الأخيرةوتوجيييا نحو اليدؼ العاـ، فبقاء ىذه  الأخرى
دارتيـالميارات العالية  أصحابيبني عمى الكفاءات واختيار  أفالذي يجب  الأداءىذا   بشكؿ فعاؿ. وا 

جو ملبئـ لمبحث والابتكار والتجديد مما  توفيريتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى  التطوير7وظيفة البحث  أداءرابعا. 
العناصر في بيئة العولمة والتنافسية. لا تحقؽ الشركات  أىـيسمح بتنويع في منتوجاتيا. باعتبار الابتكار مف 

وبناء  مف الوقت. أطوؿالحفاظ عميا لفترة  أيضاالتي تركز عمى الابتكار القدرة التنافسية فحسب، بؿ يمكنيا 
 جديدة. أسواؽ

رضاءيتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى زيادة حصتيا السوقية،  وظيفة التسويؽ7 أداءخامسا.  العملبء وكذلؾ  وا 
 .الأفرادة التجارية في ذىف متواجد اسـ العلب أوالسمعة التي تقيس حضور 

المؤسسة عمى ضماف قدر مناسب مف الاستقلبلية عف المورديف،  يتجمى في قدرة وظيفة التمويف7 أداء سادسا.
 مناسبة. وبأسعارالمناسبة  الأوقاتوالحصوؿ عمى الموارد المناسبة في 

  الشمولية:حسب معيار 

، صػػفحة 7110)مزىػػوده، فحسػػب ىػػذا المعيػػار الػػذي قسػػـ الأىػػداؼ عمػػى كميػػة وجزئيػػة يمكػػف تقسػػيـ الأداء إلػػى 
29)7 
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التي ساىمت جميع العناصر و الوظائؼ و الأنظمة الفرعية  بالإنجازاتوىو الذي يتجسد  الأداء الكمي7 -0
لممؤسسة في تحقيقيا، ولا يمكف نسب انجازىا إلى أي عنصر دوف مساىمة باقي العناصر، وفي إطار ىذا النوع 
مف الأداء يمكف الحديث عف مدى وكيفيات بموغ المؤسسة أىدافيا الشاممة كالاستمرارية، الشمولية، الأرباح ، 

 .النمو.

وىو الذي يتحقؽ عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة وينقسـ بدوره إلى عدة أنواع تختمؼ  الأداء الجزئي7 -7
 باختلبؼ المعيار المعتمد لتقسيـ عناصر المؤسسة. 

 حسب مستويات التسيير:حسب معيار 

 7 (27، صفحة 7102-7102)بومجاف،  ينطوي ضمف ىذا المعيار التصنيفات الآتية حسب معيار الطبيعة: 

 فينجد صعوبة في فصؿ العوامؿ المؤثرة  إنناوفقا ليذا التصنيؼ،  إليو الإشارةالاقتصادي7 ما تجدر  الأداء -0
بتصنيفات المحيط بالنسبة  إسقاطوكؿ نوع بالنسبة ليذا التصنيؼ، وىذا لطبيعة التداخؿ فيما بينيا، ويمكف 

 بأنواعياالمردودية  أوالاقتصادي باستخداـ الربحية  الأداءا منيا المحيط الخارجي. ويتـ قياس لممؤسسة، سيم
 أفالتشخيص الاقتصادي لابد  أفىي التحميؿ المالي ىذا عمى الرغـ مف  المستخدمة الأدوات أىـالمختمفة ومف 
 الاقتصادي. اءالأدنتائج ىامة حوؿ  إلىجنب مع التشخيص المالي لموصوؿ  إلىيتماشى جنبا 

ىذا النوع المسؤولية الاجتماعية، ويتميز  لتحقيؽ أساسامنظمة  لأيالاجتماعي  الأداءالاجتماعي7 يعد  الأداء -7
المقاييس الكمية، لتحديد مدى مساىمة المنظمة في المجالات التي ترتبط بيا وبيف الجيات التي  إيجادبصعوبة 

 بو. تأثر

 الأداء، لذا فاف الأداءالتنافسية والتميز في  الأفضميةالتكنولوجي7 تعد التكنولوجيا مف بيف مصادر  الأداء -3
التكنولوجية  الأىداؼالتكنولوجي يرتبط بحد كبير بامتلبكيا ومدى تطويرىا وتحيينيا مع المستجدات، لذلؾ تكوف 

 المؤسسة.   استراتيجيةضمف الأىداؼ المحددة في 

التي تحددىا المؤسسة، ويتـ تحقيؽ ذلؾ  والإجراءاتبالخطط والسياسات  الجانب7 يتعمؽ ىذا الإداري الأداء -2
 والأساليبالمسطرة. ويمكف الاستعانة بالنماذج  الأىداؼالبدائؿ التي تحقؽ  أفضؿمف خلبؿ حسف اختيار 

راتيجي لتحديد نقاط الاستعانة بتشخيص اليوية والتشخيص  الاست إلى بالإضافةالعممية لتطوير ىذا الجانب، 
  القوة والضعؼ في المؤسسة.
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 .ويحدداتو أبؼبد الأداء انتنظيًي انًطهب انثبنث:

  :أولا: أبعاد الأداء

الى التركيز عمى مستوياتو في المؤسسة مف  « Dyer »و  « Sngh »كؿ مف  أشار أىميتوولمتدليؿ عمى 
 7(721، صفحة 7102)بلبيمية، رئيسية تتمثؿ في  أبعادخلبؿ ثلبث 

عمى اعتبار انو اختيار زمني  الاستراتيجيةوفؽ الناحية النظرية يمثؿ الأداء مركز الإدارة البعد النظري7  -0
 المؤسسة؛ لاستراتيجية

المتبعة  الاستراتيجيةالبعد التجريبي7 تقاس الأىمية التجريبية للؤداء تبعا لإثبات مدى نجاعة ونجاح  -7
 والعمميات المتبعة والعمميات المترتبة عنيا؛

البعد الإداري7 تكمف أىمية الأداء الإدارية بوصفو أساس التحولات التي تمر بيا المؤسسة اعتمادا عمى  -3
 النتائج المحرزة.

، صفحة 7102-7102)غضباف،  بعديف إلىيقسمو  محمد المحاسنة إبراىيـفآخر لأبعاد الأداء، يـ سىناؾ تق
03)7 

 البعد التنظيمي: -1

التنظيمية التي تعتمدىا المؤسسة في المجاؿ التنظيمي لتحقيؽ  والآليات الإجراءاتالتنظيمي  بالأداءيقصد  
 الأداءعمى  وأثرىاالتنظيمية المعتمدة  الإجراءات، ومف ثـ يكوف لدى المؤسسة معايير يتـ قياس فعالية أىدافيا

المتوقعة ذات الطبيعة  بالنتائجىذا القياس يتعمؽ مباشرة بالييكمة التنظيمية وليس  أف إلى الإشارةفي ضوئيا، مع 
ناتج عف المعايير  آخرمستوى فعالية  إلىتصؿ  أفالمؤسسة  بإمكافالاجتماعية الاقتصادية، وىذا يعني انو 

المعايير المعتمدة في  أفالفعالية التنظيمية، ويستنتج مما سبؽ الاجتماعية والاقتصادية ويختمؼ الناتج المتعمؽ ب
دراؾ، حيث تتيح لممؤسسة وعي الأداءتمعب دورا ىاما في تقييـ  التنظيميةقياس الفعالية  الصعوبات التنظيمية  وا 

 الاقتصادي. أثرىامف خلبؿ  إدراكيايتـ  أفقبؿ  الأوليةفي الوقت المناسب مف خلبؿ المؤشرات 
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 الاجتماعي: البعد -2

المؤسسة عمى اختلبؼ مستوياتيـ، لاف مستوى  أفرادمدى تحقيؽ الرضا لدى  إلى للؤداءيشير البعد الاجتماعي  
 أىميةالعامميف فييا، وتتجمى بحاجات  أوفت إذالمؤسساتيـ خاصة  الأفرادرضا العامميف يعتبر مؤشرا عمى وفاء 

الاجتماعي  الجانبؤسسة بالجانب الاقتصادي فقط وعمى حساب السمبي لاىتماـ الم التأثيرودور ىذا البعد في 
  .لأىدافيايؤثر ذلؾ وعمى المدى البعيد سمبيا عمى تحقيؽ المؤسسة  إذلمموارد البشرية، 

 7(222، صفحة 7102)عاشور،  لتحقيؽ الأداء يجب أف يتوفر عنصريف ميميف ىما ثانيا: محددات الأداء:

 .القدرة عمى الأداء 

  الأداءالرغبة في. 

 7القدرة عمى الأداء .أ 

تعرؼ عؿ أنيا إمكانيات الموظؼ عمى القياـ بعمؿ ما، تكتسب بالتعميـ والتدريب والخبرة العممية بالإضافة  
إلى الاستعداد الشخصي والقدرات الشخصية التي يمنحيا التعميـ والتدريب وبالتالي فالقدرة ىي محصمة لعنصريف 

ت التي توجد عند الموظؼ العامؿ تجاه شيء أساسييف ىما المعرفة والميارة، فالمعرفة ىي حصيمة المعموما
معيف فمثلب الموظؼ في بداية انجازه لمعمؿ الموكؿ إليو وقبؿ اف يجرب العمؿ عمى الآلة يجب أف يعرؼ شيئا 

 عنيا، تركيبيا...الخ. 

 أما الميارة في مستوى الكفاءة والإتقاف التي يستطيع الموظؼ أف يؤدي العمؿ الموكؿ إليو.  

 لعمل:الرغبة في ا .ب 

الرغبة في أداء ىي القوى الكامنة في العامؿ التي تحركو لكي يسمؾ سموؾ معيف لتأدية العمؿ، وتنعكس ىذه   
القوى في كثافة الجيد الذي يبذلو وفي درجة المثابرة والإتقاف، وتتأثر رغبة الموظؼ في العمؿ بثلبث عناصر 

 ية، حاجات ورغبات الموظؼ.أساسية ىي7 ظروؼ العمؿ المادية، ظروؼ الموظؼ الاجتماع

إف الأداء الوظيفي ىو القياـ بالأنشطة والمياـ المختمفة التي تتكوف منيا الوظيفة، وىو ما ينتج مف تضافر عدة 
عناصر مف شانيا أف تأثر عمى ىذا الأداء سمبا أو إيجابا، يطمؽ عمى ىذه العناصر محددات الأداء، تتمثؿ ىذه 

 7(00، صفحة 7112-7112)بعجي، المحددات في 
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تي يبذليا الطاقات الجسمية والعقمية ال إلىوىو الجيد الناتج مف محصوؿ الفرد عمى التدعيـ )الحافز(  الجهد: -
 الفرد لأداء ميمتو.

 .الوظيفة لأداءتعني الخصائص الشخصية المستخدمة  القدرات: -

الاتجاه الذي يعتقد الفرد انو مف الضروري توجيو جيوده في العمؿ مف خلبلو، تعني  المهمة: أوالدور  إدراك -
 وتقوـ الأنشطة والسموؾ الذي يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء ميامو بتعريؼ إدراؾ الدور.

 ىو نتيجة تفاعؿ العناصر الثلبثة حسب المعادلة التالية7  الأداءمنو فمستوى و 

  

 

، 7102-7102)بف عرامة،  ىو مجموعة مف العناصر التي تشكؿ المعادلة التالية الأداء أفوالبعض يرى 
 7(22صفحة 

 

 بحيث7وىي الحافز، الميارة، الثقافة 

 الأعماؿ لأداءمجموعة العوامؿ والمؤثرات الخارجية التي تثير الفرد وتدفعو  بأنياتعرؼ  :(M)الحوافز  -
 حاجاتو المادية والمعنوية. إشباععمى خير وجو عف طريؽ  إليوالموكمة 

النتائج  بتحقيؽقدرة الفرد لترجمة معرفة ما في عممو، بحيث تسمح  أنياتعرؼ الميارة عمى  :( C) المهارة -
 مستوى النبوغ والبراعة والتميز في مياـ مجالات محددة. إلىالمتوقعة. وتشير  أو المرغوبة

نموذج مف القيـ المشتركة والمعتقدات التي تساعد "  Lund" ويقصد بيا حسب تعريؼ  :( C)الثقافة  -
 الأفراد عمى فيـ المنظمة وتزويدىـ بالمعايير الخاصة بالسموؾ في المنظمة.

 .وانصؼىببت انتي تىاجهو يفهىيو، أبؼبده وأسبنيب قيبسو تقييى الأداء  انًبحث انثبني: 

  :انًطهب الأول: يفهىو تقييى الأداء

الفعمي بمؤشرات محددة مقدما، لاف الفاعمية الواقعية لمؤسسة  الأداءمقارنة  ))ىو  الأداءتقييـ  إف 7أولا تعريفه
ػ بموجبيا ػ عممية يتـ  كذلؾ ىناؾ مف يرى إف تقييـ الأداء ىو. ((معينة تتحدد عف طريؽ درجة تحقيؽ لأىدافيا 

 الإدراك Xالقدرة عمى العمل  Xالأداء = الجهد المبذول 
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تقدير جيود الموظؼ، بشكؿ منصؼ وعادؿ، لتكوف مكافأة بقدر ما يعمؿ وينتج، وذلؾ بالاستناد  إلى عناصر 
)فميو و عبد  معدلات، يتـ ػ عمى أساسيا ػ مقارنة أدائيا بيا، لتحديد مستوى كفاءة في العمؿ الذي يقوـ بياو 

 .(432، صفحة 4112المجيد، 

وقعات تنمية ىي عممية التقييـ والتقدير المنتظمة والمستمرة لمفرد بالنسبة لانجاز الفرد في العمؿ وت أيضاوتعرؼ 
)بربر،  وتيدؼ برامج تقييـ الأداء وبشكؿ عاـ إلى تحسيف مستوى الانجاز عند الفرد وتطويره في المستقبؿ.

 . (042، صفحة 0664

 ( تقييـ الأداء بأنو ىو06427كما يعرؼ راندؿ )

عطاء واستخداـ المعمومات المتجمعة مف وحوؿ الأفراد " الإجراءات التي تساعد في تجميع، مراجعة، مشاركة  وا 
 . (442، صفحة 4102)كافي، في العمؿ"  لغرض تحسيف أدائيـ

تقييـ الأداء عممية تستطيع المنظمات مف خلبليا تقييـ الأداء لموظيفة وعندما يتـ تقييـ الأداء بطريقة  فعممية
دارة الموارد البشرية والمنظمة ككؿ. فالعامموف يتعرفوف عمى  سميمة يتحقؽ مزايا لكؿ مف العامميف والرؤساء وا 

المعدؿ أـ ىناؾ إمكانية لمنمو والتقدـ لأدائيـ،  أدائيـ ومدى النجاح في عمميـ الحالي وكذلؾ ىؿ يستمروف بنفس
أما الإدارة فيي ترغب في معرفة مستوى أداء العامميف وبالتالي تستطيع اتخاذ القرارات المناسبة التي تضمف ليا 
تحقيؽ أىداؼ المنظمة وبيف الإدارة والمرؤوسيف ىناؾ الرؤساء الذيف يقوموف بتقييـ العامميف بيدؼ تحسيف 

نتاجيتيـو أدائيـ   .(034، صفحة 4102)القحطاني،  ا 

ىي العممية التي بموجبيا تقدير جيود العامميف بشكؿ منصؼ وعادؿ، لتجرى مكافئتيـ بقدر ما يعمموف 
مستويات وينتجوف، ودلؾ بالاستناد إلى عناصر ومعدلات تتـ عمى أساسيا مقارنة مستويات أدائيـ بيا لتحديد 

 .(2، صفحة 4113-4112)بف عيشي،  كفاءتيـ في الأعماؿ الموكمة إلييـ

واجبات وظيفتو  أداءحكـ موضوعي عمى قدرة الموظؼ في  إصدار7" وسيمة تمكف مف بأنوويعرؼ كذلؾ 
 أدائو أسموبعمى  أالتحسف الذي طر  العمؿ، ومف مدى أثناء، والتحقؽ كذلؾ مف سموكو وتصرفاتو ومسؤوليتيا

، وذلؾ بما يضمف إضافيةالتحقؽ مف قدرتو عمى تحمؿ واجبات ومسؤوليات  وأخيرالواجبات ومسؤوليات وظيفتو، 
، صفحة 4106-4105)دعاس،  "أيضا المستقبؿفعالية المؤسسة في الحاضر، واستمرار بقائيا وفعاليتيا في 

43). 
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 ,phin) والإنتاجية الأداءلممؤسسات لتحفيز موظفييا عمى تحسيف  أداة بأنوتوصؼ عادة  الأداءنظاـ تقييـ 

2015, p. 97)  

 ثانيا أهدافه:

-060، الصفحات 4106)المغربي،  الآتيفيمكف تمخيصيا في  الأداءالمرجوة مف عممية تقييـ  والأىداؼ 
064)7 

بشكؿ موضوعي، مثؿ قرارات الترقية والنقؿ ومنح  الأفراد إدارةتقديـ المعمومات لاتخاذ العديد مف قرارات   -0
 .ةبالإدار وتقوية علبقتيـ  بالعدالةعمى شعور العامميف  يساعدالتشجيعية، مما  والمكافآتالعلبوات الدورية 

 إف مبدأالاحتياجات التدريبية بشكؿ موضوعي، بعيدا عف التقميد القائـ عمى  لتحديدتقديـ المعمومات اللبزمة   -4
 لـ ينفع لف يضر.

مف المعمومات المفيدة لعممية تخطيط القوى العاممة؛ ذلؾ انو بدوف معمومات كافية وموضوعية تقديـ العديد  -6
الفصؿ، فاف عمميات تقديـ المعروض مف القوى  أونزيؿ الرتبة حتى تأو النقؿ  أوعف مف يستحؽ الترقية 

 غير دقيقة. الأقؿعمى  أوتصبح غير ممكنة -العاممة والمطموب منيا خطط سد الفجوة بيف الطمب والعرض
الاختيار الوحيد لمدى  أفالاختيار والتعييف المتبعة؛ ذلؾ  أساليبصحة  لإثباتتقديـ المعمومات اللبزمة  -2

مقابلبت  أواختيارات قدرات  أواختبارات سيكولوجية  أكانتالاختبار، سواء  أساليب Validity)صحة)
الفرد لمياـ وظيفتو كما تحكمو نتائج تقييـ  بأداءىو مدى نجاحيا في التنبؤ  -جماعية أوشخصية فردية 

 أوفي اختبارات الاختيار  الأفراد أو، وىكذا فانو عف طريؽ حساب معامؿ الارتباط بيف درجات الفرد الأداء
الاختبار المستخدـ، وبالتالي  أسموبمعامؿ صحة  إلىيمكف الوصوؿ – الأداءالتوظيؼ ودرجاتيـ في تقييـ 

لا  أوكاف المعامؿ منخفضا،  إذاالتوقؼ عف استخدامو أو كاف المعامؿ عاليا،  إذاالاستمرار في استخدامو 
 .الإطلبؽعلبقة ارتباط عمى  أيةتوجد 

لحميا،  اعميتدخؿ مستويات  إلىالتي تحتاج  الإداريةعف بعض المشكلبت  الأداءشؼ معمومات تقييـ تك قد -2
ثبت مف معمومات التقييـ وجود  إذا الإداريةالوحدة  إلىمستقبلب، عمى سبيؿ المثاؿ نقؿ المشرؼ  حدوثياومنع 

تبيف  إذا الأعماؿوع معيف مف الخاصة بن الأداءالنظر في معايير  إعادة أوصراعات بينو وبيف مرءوسيو، 
  ىده المعايير.  إلىمف معمومات التقييـ عدـ قدرة الغالبية العظمى مف العامميف عمى الوصوؿ 
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القوة والضعؼ في ىذا  ونقاطلمياـ وظائفيـ  أدائيـتوفير معمومات التغذية المرتدة لمعامميف عف مستوى  -3
ضروريا لنجاح مقابلبت التقييـ ذات الطبيعة التنموية، والتي يكوف عمى الرئيس  دالذي يع الأمر، الأداء

حتى برامج التنمية الذاتية التي  أو، الإداريةبرامج التدريب والتنمية  مرؤوسيويناقش مع  أفالمباشر فييا 
 المطموب.   الأداءمستوى  إلىيتعرضوا ليا؛ حتى يصموا  أفعمييـ 

 ثالثا أهمية: 

)المبدي،  لعممية ثلبث غايات وىي عمى مستوى كؿ مف منظمة، المدير والفرد الموظؼ التنفيذيتستيدؼ ا
 7 (05، صفحة 4102

 عمى مستوى المنظمة:  أهميتها

 الذي يبعد احتماؿ تعدد شكاوي الموظفيف اتجاه المنظمة. الأخلبقيمناخ ملبئـ مف الثقة والتعامؿ  إيجاد .0
 واستثمار قدراتيـ بما يساعدىـ عمى التقدـ والتطور. أداء الموظفيفرفع مستوى  .4
تستعمؿ كمؤشرات لمحكـ عمى دقة  أفالموارد البشرية كوف نتائج العممية يمكف  إدارةتقييـ برامج وسياسات  .6

 ىذه السياسات.
 معيارية دقيقة. أداءوضع معدلات مساعدة المنظمة عمى  .2

 عمى مستوى المديرين: أهميتها

مكانياتيـتنمية مياراتيـ  إلىوالمشرفيف  المديريفدفع  .0  إلىلموصوؿ  الإبداعيةالفكرية وتعزيز قدراتيـ  وا 
 تابعييـ. لأداءتقييـ سميـ وموضوعي 

 المشاكؿلمتعرؼ عمى  إلييـتطوير العلبقات الجيدة مع المرؤوسيف والتقرب  إلىدفع المديريف  .4
 والصعوبات.

 عمى مستوى الموظفين: أهميتها

ف جميع جيوده المبذولة تؤخذ أشعورا بالمسؤولية، وذلؾ لزيادة شعوره بالعدالة وب أكثرظؼ و تجعؿ الم .0
 بالحسباف مف قبؿ المنظمة.

خلبص ليترقب فوزه باحتراـ وتقدير رؤسائو معنويا و  .4  ماديا.دفع الموظؼ لمعمؿ باجتياد وجدية وا 



 -تأطير نظري -الثاني                                                            أداء المورد البشريالفصل 

20 

 

 تقييى الأداء. خطىات انًطهب انثبني:

 ىي7 عضياالعامميف مف ستة خطوات متصمة  أداءتتكوف عممية تقييـ  

والمرؤوس عمى العمؿ الذي سيتـ انجازه وكيؼ سيتـ تقييمو  الرئيسالاتفاؽ بيف  أي 7الأداءتحديد معايير  -1
يحققيا العامؿ )المرؤوس(  أفىو بياف مختصر يصؼ النتيجة النيائية التي يتوقع  الأداءوبالتالي فاف معيار 

في ىذه الحالة القانوف الداخمي المتفؽ عميو بيف الرئيس  الأداءالذي يؤدي عممو المطموب. وتمثؿ معايير 
صور في ، وفي نفس الوقت التعرؼ عمى القأداء إلى أفضؿوالمرؤوس عمى الطريقة التي تمكنو مف الوصوؿ 

 عادة ىي مسؤوليات العمؿ المحددة والواردة في توصيؼ منصب العمؿ الأداء ومعاييرفور حدوثو.  الأداء
 .  (5، صفحة 4112)موسي، 

التعرؼ عمى الكيفية التي يعمؿ بيا الفرد  إطارىذه المرحمة ضمف  تأتي 7الأداءمرحمة مراقبة التقدـ في  -2
التصحيحية، حيث يتـ  الإجراءات اتخاذالمعايير الموضوعة مسبقا. مف خلبؿ ذلؾ يمكف  إلىالعامؿ وقياسا 

مكانيةتوفير المعمومات عف كيفية انجاز العمؿ   الأداءتقييـ  سيتـ ىنا تحديد اف عممية أي، أفضؿتنفيذه بشكؿ  وا 
مكانية معينة ينتج عنيا لزوـ المراقبة لما ليا مف اثر فعاؿ  أوتالي ليست وليدة ظروؼ زمنية عممية مستمرة وبال

او  الأخطاءودور بارز في تصحيح الانحرافات التي قد تحدث في العمؿ وبالتالي تفادي الوقوع في مثؿ تمؾ 
 .(34-30صفحات ، ال4115-4114)متمؼ،  مستقبلب الانحرافات

العامميف بطرؽ مثؿ7 ملبحظة  للؤفرادالفعمي  الأداءوتكوف ىذه الخطوة بجمع المعمومات حوؿ  7الأداءقياس   -3
ىذه المصادر في الاستعانة بجميع  أف، غير الإحصائيةالعامميف، التقارير الشفيية والمكتوبة، التقارير  الأفراد

  .(5، صفحة 4112)موسي،  عية في عممية القياسجمع المعمومات يؤدي إلى زيادة الموضو 
ىذه الخطوة ضرورية لمعرفة والكشؼ عف الانحرافات بيف الأداء   مقارنة الأداء الفعمي مع الأداء المعياري7 -4

المعياري و الأداء الفعمي ومف الأمور الميمة في ىذه الخطوة ىي إمكانية المقيـ في الوصوؿ إلى نتيجة حقيقية 
ؤثر بدرجة وصادقة تعكس الأداء الفعمي لمفرد العامؿ بيذه النتيجة، حيث أف نتائج التقييـ التي يستمميا الأفراد ت

كبيرة عمى روحيـ المعنوية، وعمى تواصميـ بالأداء المستقبمي، ولذلؾ لابد أف تتبع ىذه الخطوة خطوة أخرى 
-4112)بف عيشي،  تخفؼ مف شدة التقييمات السميبة، والخطوة التالية مناقشة التقييـ مع الأفراد العامميف

   .(41، صفحة 4113
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أي أف يقوـ الرئيس بمناقشة نتائج الأداء مع مرؤوسيو مف اجؿ  مناقشة نتائج التقييـ مع الأفراد العامميف7 -5
توضيح الجوانب الميمة التي قد لا يدركيا الفرد العامؿ وخاصة الجوانب السمبية في أدائو، بالإضافة إلى أف 

 (6، صفحة 4112)موسي،  المناقشة تخفؼ مف حدة النتائج التي تعكس الأداء السمبي
 7(002، صفحة 4105-4104)برسولي،  عمى نوعيفوىي   اتخاذ الإجراءات التصحيحية7 -6
نما البحث عف الأسباب التي أدت إلى ظيور الانحرافات في يتـ لا سريع ومباشر، إذ  7الأوؿالنوع  - الأداء، وا 

 فقط محاولة تعديؿ الأداء ليتطابؽ مع المعيار، ولذلؾ ىذا النوع مف التصحيح ىو وقتي.
حرافات ولذلؾ يتـ تحميؿ الانحرافات بكافة وكيفية حصوؿ الان 7 وفيو يتـ البحث عف الأسبابالنوع الثاني -

قلبنية مف الأسموب الأوؿ كما وأنيا أبعادىا لموصوؿ إلى السبب الرئيسي وراء ذلؾ وىو العممية أكثر عمقا وع
  تعود عمى المنظمة بفوائد كثيرة عمى المدى الطويؿ.

  الأداء.قيبس  وأسبنيبانًطهب انثبنث: طرق 

 ىناؾ نوعيف مف الطرؽ في التقييـ طرؽ تقميدية وطرؽ حديثة7

 ونذكر مف بيف ىذه الطرؽ7 الطرق التقميدية:الفرع الأول:  

 7(26، صفحة 4105-4104)غضباف،  وفقا ليذه الطريقة يكوف العمؿ كما يمي طريقة الترتيب البسيط: -0

تصاعديا حسب  أوالخاضعيف لمتقييـ تنازليا  الأفراد لأداءبموجبيا عف طريؽ ترتيب المقيـ  الأداءيتـ تقييـ 
الآخريف،  أداءكؿ فرد مع  أداء بمقارنةد قيامو العكس، بع أو سوأإلى الأ الأحسفمف  أي، كفاءتيـمستويات 
العاـ )الجيد،  الأداءخاصية معينة، بؿ حسب  أو، وتكوف المقارنة ليس حسب صفة الأسوأ أو أفضؿ إمالانتقاء 

 السموؾ، النتائج(.

تبدأ ات تدعى بطريقة "ترتيب البديؿ" حيث يقوـ المقيـ مف خلبليا بعدة خطو  أخرىبطريقة  الأسموبوقد ينفذ ىذا 
 الأفضميةقائمة ترتيب  أعمىفي  "الأوؿالخاضعيف لمتقييـ ويضعو في الترتيب  الأفرادفرد مف  أفضؿف يختار بأ

 قائمة الترتيب. أسفؿفرد ويضعو في  أسوأ أووالانجاز الكمي لمفرد( واضعؼ  الأداءفيما يخص 
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الذيف تبقوا بعد  الأفرادفرديف مف  وأسوء أفضؿبالخطوات اللبحقة، حيث يقوـ باختيار  يبدأبعد ىذه الخطوة 
المجموعة التي تخضع لمتقييـ، وىكذا يكرر المقيـ المقارنة مف اجؿ اختيار فرديف  أفرادمقارنة انجازاتيـ مع باقي 

 الذيف جرى تقييميـ. الأفرادحتى ينتيي تقييـ جميع  وأسوء أفضؿ

عدـ توفير التغذية العكسية لمموظفيف، واحتماؿ  وتمتاز ىذه الطريقة بسيولتيا ووضوحيا، ولكف يعاب عمييا
ية بتحيز القائـ بعممية التقييـ، وضعؼ الموضوعية والدقة في التقييـ كنتيجة لعدـ وجود معايير موضوع تأثرىا

لممقارنة أو التقييـ، وصعوبة تطبيقيا في حالة وجود أعداد كبيرة لمموظفيف، وأيضا لا تحدد ىذه الطريقة مقدار 
 . (54، صفحة 4106-4105)دعاس،  ت في الأداء بيف الموظفيفالفروقا

تقوـ ىذه الطريقة عمى مبدأ المقارنة المزدوجة لأداء العماؿ الخاضعيف لعممية طريقة المقارنة الثنائية:  -4
ّـ، بعد أف يتـ توزيعيـ إلى مجموعات جزئية ثنائية، ليتـ مقارنة أ داء كؿ عامؿ بأداء عامؿ آخر مف باقي التقيي

المجموعة فردا بفرد ويتكرر ذلؾ لعدد مف المرات يتناسب وعدد الثنائيات المشكمة والتي تحديدىا وفؽ العلبقة 
  7(063، صفحة 4112-4112)شنوفي،  التالية

 

            

   

 

 7 (22، صفحة 4105-4104)غضباف،  تتميز ىذه الطريقة

العاـ لمعامميف كونو  الأداءالسابؽ حيث انو يأخذ في الحسباف مستوى  الأسموبدقة مف  أكثر الأسموبىذا  -
 العامميف بالنسبة لبقية العامميف. أداءيحدد ترتيب وموقع مستوى 

 يسيؿ شرحيا وتوضيحيا للآخريف. -
 مف بينيما.  الأفضؿيقارف بيف اثنيف فقط ويختار  أفتسيؿ ميمة المقوـ، إذ مف السيولة عميو  -

 7(22، صفحة 4105-4104)غضباف،  ما يعاب عمييا ىو أما

 كبيرة. أعدادغير عممية ومعقدة بخاصة في حاؿ وجود  -

 عدد الثنائيات = عدد العماؿ 
 (0 –)عدد العماؿ 

4 
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 مف فلبف فحسب. أكفأفلبف  أفف تظير ألا تظير كفاءة العامؿ بوضوح، فيي تكتفي ب -
 الفرد. أداءنواحي الضعؼ والقصور في  أيضا تظيرلا  -
 تركز عمى التقييـ الإجمالي وليس التفصيمي لأداء الفرد. -
معينة تحتوي عمى عدد مف العبارات تصؼ  قوائـ طريقة يتـ إعدادفي ىذه ال طريقة القوائم المرجعية: -6

مستويات مختمفة لأداء العامؿ والتي يختارىا خبراء ذوي دراية بسموكيات الوظيفة محؿ التقييـ ويخصصوف 
قيمة معينة لكؿ عبارة، ثـ يقوـ بالتأشير عمى الصفة التي يرى أنيا تصؼ أداء الفرد ويكوف تأشيره بنعـ أو لا 

 . (044، صفحة 4102-4102)شنافي،  عند إتماـ القائمة يتـ تحميميا وتحديد درجات كؿ عامؿو 
(، إجباريفؽ توزيع معد سمفا )و وفييا يطمب مف المقيـ اف يقيـ عددا مف الموظفيف  :الإجباريطريقة التوزيع  -2

 7(22، صفحة 7102-7102)ارفيس،  التاليمجموعات عمى النحو  إلىوبالتالي يقوـ بتقسيميـ 
  = )مف العامميف. %01المجموعة الأولى ) مجموعة الرديئيف 
  = ) مف العامميف. %71المجموعة الثانية ) مجموعة الأقؿ مف المتوسط 
  = ) مف العامميف. %21المجموعة الثالثة ) مجموعة المتوسطيف 
  = ) مف العامميف. %71المجموعة الرابعة ) مجموعة الأعمى مف المتوسط 
  = ) مف العامميف. %01المجموعة الخامسة ) مجموعة الممتازيف 

كعلبقة الموظؼ مع رؤسائو،  الأداءيتـ تحديد العناصر اللبزـ اعتمادىا كمقياس لتقييـ  طريقة الصفات: -2
عطاءي العمؿ، المواظبة ...الخ. تحمؿ المسؤولية، الانضباط ف كؿ عنصر مف العناصر السابقة درجة  وا 
 الأداء..( ثـ يتـ تحديد نقاط لكؿ درجة ووضعيا في نموذج لتقييـ ضعيؼ.معينة )ممتاز، جيد، مقبوؿ، 

يتضمف كؿ مف الدرجات والنقاط بعدىا يطمب مف المقيـ تدويف ملبحظاتو بجانب كؿ عنصر في عناصر 
عطاء تقدير نيائي لمعامؿجمع النقاط  أخيرا التقييـ ليتـ  .(045، صفحة 4102-4102)شنافي،  وا 

يقوـ المسؤوؿ عف التقييـ بعقد لقاءات أو مقابلبت مع مرؤوسيو لإبلبغيـ بمستويات  :الأداءمقابلات تقييم  -6
نقاط قوتيـ لتعزيزىا ونقاط ضعفيـ لمعالجتيا. ما تتميز بو أدائيـ وتبادؿ الجيات النظر معيـ ومحاولة معرفة 

ىذه الطريقة ىو كسر حاجز الخوؼ بيف الرئيس ومرؤوسيو مف خلبؿ تبادؿ وجيات النظر حوؿ تقييـ الأداء، 
غير أف ما يعاب عمييا تمادي المقيـ أحيانا في انتقاد مرؤوسيو الشيء الذي ينتج عنو تذمر العماؿ وعدـ 

 .(046، صفحة 4102-4102)شنافي،  تقبميـ لو
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 ونذكر منيا7  :حديثةالطرق الالفرع الثاني: 
تعتبر ىذه احد الطرؽ الحديثة لتقييـ الأداء لأنيا تعطي فرصة لمفرد لتقييـ أدائو بنفسو  طريقة التقييم الذاتي: -1

 بمعرفة نقاط قوتو وضعفو ومف ثـ تقديـ مقترحاتو لتحسينيا.والحكـ عمى سموكياتو ونتائجو، فيي تسمح لو 
)شنافي،  غير أف ما يؤخذ عمييا ىو ميؿ الفرد إلى تبرير ضعؼ أدائو إلى عوامؿ خارج عف نطاؽ تحكمو

 .(046، صفحة 4102-4102
جمع اكبر عدد ممكف مف الحوادث، أو الوقائع  يتـ التقييـ بموجب ىذه الطريقةطريقة الأحداث الحرجة:  -2

الميمة التي تؤثر في أداء الفرد لعممو سواء مف حيث نجاحو أو إخفاقو، وتحدد قيمة كؿ حادثة حسب أىميتيا 
لمعمؿ، ولا يعرفيا المقيـ بؿ تبقى سرية، ويطمب مف المقيـ أف يلبحظ أداء الفرد بشكؿ مستمر ودقيؽ، ليحدد أيا 

ع تحدث خلبؿ تأديتو لمعمؿ، وبعد الانتياء مف ىذا تقوـ إدارة القوى البشرية بتحديد كفاءة الفرد مف ىذه الوقائ
ة لمقيـ، وذلؾ لاستخراج التقدير يوذلؾ عمى أساس عدد الحوادث التي حدثت في أدائو، وتحسب مف القائمة السر 

 .  (52، صفحة 4104-4103)ارفيس،  النيائي لمكفاءة الذي يعبر عف مستوى كفاءة الفرد
عند استخداـ أسموب الإدارة بالأىداؼ لتقييـ أداء العامميف فقد أصبح مف المألوؼ  بالأهداف: الإدارةطريقة  -3

أف يشترؾ العامموف مع رئيسيـ في تحديد الأىداؼ التي سيقوموف بتحقيقيا وانجازىا، أو حتى قد يطمب مف 
ىذه الأىداؼ والتي تعبر عف معايير الانجاز أو أداء الأعماؿ، وقد أصبح ىذا الأسموب شائع العامميف وضع 

الاستخداـ خلبؿ السنوات الأخيرة، كذلؾ فاف الإدارة بالأىداؼ يمكف النظر إلييا باعتبارىا مدخلب أو عممية 
 7 (23فحة ، ص4104)الفقعاوي،  تتكوف مف عدة خطوات وىي

 تحديد مجالات الأداء والمعايير بالاشتراؾ بيف الرؤساء والمرؤوسيف.  -
 تحقيؽ الأىداؼ بالاشتراؾ بيف الرؤساء والمرؤوسيف. -
 وضع خطط العمؿ وتنفيذىا مف قبؿ المرؤوسيف. -
 وضع عناصر المراقبة بالاشتراؾ بيف الرؤساء والمرؤوسيف. -
 الأىداؼ بالاشتراؾ بيف الرؤساء والمرؤوسيف.استعراض مدى التقدـ في تحقيؽ  -
تسعى ىذه الطريقة إلى قياس ميارات وصفات معينة، مثؿ7 التخطيط، التنظيـ  مراكز التقييم: طريقة -4

والعلبقات الإنسانية. بتحديد مقاييس معينة ليذه الصفات عمى الرغـ مف صعوبة تحديدىا، وتستخدـ ىذه الطريقة 
العميا. فقد تعيد مف  للئدارةويات الإدارية، وبصورة خاصة الأفراد المرشحيف لمترقية لتقييـ مدراء مختمؼ المست
الواجبات مثؿ المناقشات الجماعية  أوميمة القياـ بمحاكاة بعض المياـ  الأفراد إلىخلبؿ نظاـ مراكز التقييـ، 
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عات العمؿ، وبعد ذلؾ يتولى وصرا الضغوط، حؿ المشكلبت، واتخاذ القرارات مواجية الأدواربدوف قائد، تمثيؿ 
، صفحة 4113-4112)بف عيشي،  المحتممة الإداريةقدراتيـ  أووتقييـ مياراتيـ  الأفرادالمقيموف تحميؿ سموؾ 

66).  
تعد ىذه الطريقة حديثة في  :(030صفحة ، 7102-7102)شنافي،  الأداءطريقة الجودة الشاممة لتقييم  -5

الجودة، لذا في  اعتباراتمقارنة بالطرؽ السابقة التي تركز عمى النواحي السموكية والكمية وتتجاىؿ  الأداءتقييـ 
مف خلبؿ تعاوف ومشاركة الجميع في ذلؾ. والتقييـ ىنا يكوف  الأداءتحقيؽ التحسيف المستر في  إلىتيدؼ 

 ارتباطا مباشرا بالمؤسسة.واىـ ما مرتبطيف الأطراؼ ىؤلاءكالزبائف، المسيريف...إلخ لاف  صادر مف المحيط
ز بو ىذه الطريقة ىو تزويد العامميف بمعمومات عكسية حوؿ مجالات التحسيف الممكنة لتحسيف منتجات يتتم

 المؤسسة.
 الواجب تحقيقيا. الأىداؼد وتحدي تحقيقوالمراد  الأمثؿ بالأداءعمى تعريؼ العامؿ  التأكيدمع ضرورة 

 فيي صعوبة تطبيقيا لصعوبة إيجاد توازف بيف كؿ الأطراؼ وتحقيؽ رضا الجميع.عيبيا  أما
العامؿ مف قبؿ  أداءيتـ بموجب ىذه الطريقة قياس درجة(:  363طريقة التقدير الجماعي )التغذية المرتدة   -6

المجنة ممثؿ  أعضاء، يكوف احدىـ الرئيس المباشر لمعامؿ، كما يكوف مف الأعضاءلجنة تتكوف مف عدد مف 
 وطبيعةيكونوا مف الذيف يعرفوف العامؿ  أفالمجنة  أعضاءفي المؤسسة، ويجب عند اختيار  الأفراد إدارةعف 

العمؿ عمى  والذي يكوف دوره الرئيسي لأعمالياالمجنة ليعمؿ منسقا  أعضاءعممو. كما يتـ في العادة اختيار احد 
عمؿ المجنة في الواقع  إفالمجنة ومف ثـ يعد نتائجيا.  أعضاءوذلؾ بتنسيؽ المناقشة بيف  التقييميتحقيؽ اليدؼ 

ىو مناقشة العامؿ فيما يتعمؽ بمتطمبات وظيفتو، وبعد اجتماع المجنة بالعامؿ يقوـ رئيسو المباشر بالاجتماع بو 
العامؿ  أداءالخاصة بتحسيف  الأعماؿوانجاز العامؿ نفسو، وكذلؾ . الأداءمثؿ معايير  الأمورلمناقشة بعض 

العامؿ بموجب ىذه  أداءالرئيس المباشر ىو صاحب الصلبحية في تقييـ  أف. وعمى الرغـ مف المستقبؿفي 
دقة وحرصا  أكثرعممو المسبؽ باف تقييمو الذي ستتـ مناقشتو معو مف قبؿ المجنة سوؼ يجعمو  أف إلاالطريقة. 

العامميف ترتكز عمى  أداءنتائج ىذه الطريقة في تقييـ  إفكما  الطريقةتقييمو، وىذا يعتبر مزية مف مزايا ىذه في 
 . (54-53، الصفحات 4106-4105)دعاس،  الأخرىمف الطرؽ  أكثرموضوعية 



 -تأطير نظري -الثاني                                                            أداء المورد البشريالفصل 

24 

 

 : انصؼىببت انتي تىاجو تقييى الأداء.رابغانًطهب ان

طالما إف تقييـ أداء العامميف يتـ عف طريؽ الفرد، لذلؾ عادة ما يتعرض لعدد مف الأخطاء أو أوجو الضعؼ 
 والقصور، وىناؾ عدد مف المشاكؿ التي ترتبط بتقييـ الأداء سوؼ نتعرض ليا بإيجاز عمى النحو التالي

 7(34-30، الصفحات 4105-4104)غضباف، 

الكره لو  أوشعور المشرؼ اتجاه كؿ شخص مف مرؤوسيو سواء كاف ذلؾ الشعور بالولاء  إف تحيز المقيـ7   -0
، ويظير ذلؾ بوضوح في المواقؼ التي تكوف فييا المقاييس الموضوعية لأدائيـعمى تقديراتو  كبير تأثير
 .إعدادىامف الصعب  أوغير متاحة  للؤداء

يعطوف  أنيـالتشدد في تقديراتيـ، معنى ذلؾ  أوالسخاء  إلىد7 يتجو بعض المشرفيف التشد أوالميؿ لمتساىؿ  -4
الذي  الأمرشائعا بدرجة كبيرة في برنامج التقييـ، ذلؾ يعتبر خطأ  إفمنخفضة لمرؤوسييـ،  أوتقديرات عالية 

 يقمؿ مف قيمتو وأىميتو.
بعد الالتحاؽ بو، وغالبا ما يحكـ  أوتأثير اليالة7 يتمتع كؿ شخص بيالة وسمعة معينة قبؿ الالتحاؽ بعممو  -6

في  أدائوعمى الشخص مف خلبؿ ذلؾ لا مف خلبؿ الواقع، وقد تكوف اليالة الناجمة عف تفوقو، وعف حسف 
وف الاىتماـ بالتقييـ الصحيح تبعا مجاؿ معيف دوف غيره، فيحكـ عميو في بقية مجالات نشاطو وفؽ تأثيره، د

 لممجالات المختمفة.
 أداءمتوسطة وعامة تجاه  أحكاـ إعطاء إلىيميؿ المقيـ  أفالوسطية في التقييـ7 وىو  أوالنزعة المركزية  -2

 النيائية حوؿ العممية لعد تبايف النتائج. الأحكاـ، وىذا يؤثر عمى الأفراد
ىماؿايجابية  وأالقريبة سمبية كانت  بالأحداثالتأثر  -2  خلبؿ الفترة. الأداءبقية  وا 

 ىي7 الأداءرئيسة لفشؿ تقييـ  أسبابوجود عشرة  إلىالدراسات الحديثة  إحدىما سبؽ، تشير  إلى إضافة

 الفعمي لمشخص موضع التقييـ. الأداءنقص المعمومات المتوافرة لممقيـ عف  -0
 .الأداءعدـ وضوح معايير تقييـ  -4
 ة مف قبؿ القائميف بالتقييـ.ضعؼ الاىتماـ وعدـ الجدي -6
 مع العامميف. الأداءعدـ الاستعداد لمراجعة  -2
 الايجابي بواسطة القائـ بالتقييـ. أوالتحيز السمبي  -2
 .أدائيـنقص الميارات والخبرات اللبزمة لمممارسة حوؿ  -3
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 .أدائيـعدـ تمقي العامميف لمعمومات مرتدة مستمرة حوؿ  -4
 نتائجيا. أوعدـ كفاية الموارد اللبزمة لتدعيـ عممية التقييـ  -5
 مع العامميف. الأداءمحدودية المناقشات والحوار حوؿ  -6

  تعبيرات غير دقيقة في عممية التقييـ.  أواستخداـ لغة غامضة  -01

 ػلاقة انرضب انىظيفي ببلأداء انًبحث انثبنث : 

تأثر في إنتاجية المؤسسة، وبالتالي فدراسة العوامؿ والمحددات  يعتبر الأداء مف أىـ العوامؿ الأساسية التي 
التي تأثر في الأداء ومعرفيا سيمكننا في معرفة كيفية تأثير ىذه العوامؿ في الأداء وبالتالي نستطيع مف خلبؿ 
ىـ ذلؾ رفع مف إنتاجية الأفراد مف خلبؿ رفع مف أداءىـ الوظيفيّ، وفي ىذا المبحث سوؼ نتطرؽ إلى بعض أ

 ىذه العوامؿ.

 انؼبيهين:  بأداءػلاقة انرضب ببنؼىايم انًرتبطة بشروط انؼًم  انًطهب الأول:

  :الأجر  -0
زاد  الأجرانو كمما زاد  إذالحوافز المادية التي تحث الأشخاص لبذؿ الجيد والعمؿ،  أىـمف  الأجريعتبر 

 .(01، صفحة 4114)العكش،  الأداءحافز العامؿ عمى بذؿ الجيد وتحسيف مستوى 
جر والأداء يؤثر كؿ منيما عمى يف أداء الأفراد، و الواقع أف الأىناؾ ارتباطا وثيقا بيف سياسة الأجور وب

الآخر، إذ تدؿ الشواىد عمى أف ارتفاع مستوى الأداء يكوف مقرونا بارتفاع الأجر والعكس صحيح، كما وانو كمما 
لو كافة سبؿ الحياة المعقولة كمما رفع ىذا مف معنوياتو وجعمو أكثر ارتياحا فرد مرتفعا بحيث يوفر كاف أجر ال

نتاجيتو  .(022، صفحة 0664)بربر،  ورضا وثقة في المستقبؿ واطمئنانا لعممو مما يزيد مف مستوى أدائو وا 
 
 الترقية: -4

يفية أىمية كأسموب مف أساليب نظاـ الحوافز، سواء أكانت الترقيات الدورية المستحدثة لا تقؿ الترقيات الوظ
التي يقضي عمييا الموظؼ فترة زمنية محددة حسب نظاـ وقوانيف المنظمة، أو الترقيات الاستثنائية التي عادة 

 .(02، صفحة 4101)ابو شرخ،  ما يتـ منحيا لبعض الموظفيف نظير التميز الوظيفي
 :الحوافز والمكافآت -3
تترؾ الحوافز بأنواعيا ايجابية أو سميبة بلب شؾ الأثر عمى أداء معظـ العامميف، فيما ليا مف آثار اقتصادية   

واجتماعية عمى متمقي الحوافز، ويتمثؿ الأثر الوظيفي في الجيود التي سيبذليا الموظؼ الذي تمقى الحوافز مف 
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ف خلبؿ تقديـ الجيود المساوية لمقدار الحافز الذي اجؿ الحفاظ عمى المكانة والصورة المأخوذة عنو، وتترجـ م
إضافة إلى توفير جو تنافسي بيف الموظفيف، نظرا لتطمعيـ لمحصوؿ عمى حوافز أسوة بزملبء  تـ منحو إياه.

  . (04، صفحة 4114)العكش،  العمؿ، وىذا بدوره يؤدي بالنتيجة إلى رفع كفاءة العمؿ

أىداؼ أساسية ثلبث لإدارة الحوافز والمكافآت كي تحقؽ الأداء المنظور  (Bratton & Gold,1999)ويذكر 
 7(05، صفحة 4114)العكش،  الذي مف اجمو وىي

 الاستقطاب والاحتفاظ بالموظفيف مناسبيف لممنظمة. -0
 تحسيف وتطوير مستويات أداء الموظفيف. -4
 تطويع التشريعات والقوانيف المتعمقة بالتوظيؼ أي لا يكوف ىناؾ تعارض مع حقوؽ العامميف. -6

و تنفرد المكافآت الوظيفية بأىمية خاصة كأداة مف أدوات التحفيز التي تستخدميا منظمات الأعماؿ في تحسيف 
نافسية التي تدفع العامميف لبذؿ جيود الأداء وتعتبر عامؿ ىاـ في دفع العامميف لمتميز والتمايز، وتوفير البيئة الت

لنيؿ المكافآت بأشكاليا المختمفة المادية، أو المعنوية، ويختمؼ نظاـ المكافآت عف الحوافز بأف الأخير غالبا ما 
يكوف منصوص عميو في القانوف، ومنيا ما يمنح لكافة العامميف بغض النظر عف أدائيـ مثؿ المزايا الاجتماعية، 

 .(06، صفحة 4101)ابو شرخ،  ورية وطبيعة العمؿوالعلبوات الد

، 4113)كشواي،  التالية للؤىداؼوىذا  الأداءوالحوافز بمستوى  المكافآتىناؾ مؤسسات تربط عممية دفع 
 7(016-015الصفحات 

سوؼ يلبحظوف أف المكافآت التي يحصموف عمييا ترتبط فيز الموظفيف حيث في تح الأوؿيتمثؿ اليدؼ  -0
 مباشرة بالجيد الذي يبذلونو.

 رفع درجة التركيز لدى الموظفيف عمى أىداؼ الشركة والتزاميـ بتحقيؽ ىذه اليداؼ. -4
 المساعدة في تطوير ثقافة أداء أو تعزيز الثقافة الموجودة. -6
يامات في نجاح الذي تحققو المؤسسة )والتي تختمؼ عف المجيود مكافأة ما يقوـ بو الأشخاص مف إس -2

 الأساسي الذي يتـ القياـ بو(
 المساعدة في تعييف والمحافظة عمى مجموعة عامميف يتميزوف بالكفاءة العالية.  -2
 ضماف أف المكافآت تسير مع أداء المؤسسة. -3
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 أفضؿالذيف يقدموف  شخاصالأيتمقى  أفتحقيؽ العدؿ حيث انو سيكوف مف المقبوؿ بصفة عامة  -4
 .المكافآتالمساىمات اكبر 

 .أساسياحوافز عمى  أيةالمؤسسية عف طريؽ جعميا القاعدة التي يتـ دفع  الأىداؼالمساعدة في تحقيؽ  -5
ملبئمة مع متطمبات  أكثرمنيا يعتبر  أيالفريؽ، ويعتمد ذلؾ عمى  أوالفرد  أداءالتشجيع عمى التركيز عمى  -6

 واحتياجات المؤسسة.

  انؼًم لأداء انؼبيهين:بيئة انًطهب انثبني: ػلاقة انرضب ببنؼىايم انًرتبطة ب

ويقصد بيا الظروؼ البيئية المحيطة بمكاف العمؿ مف7 إضاءة، وتيوية، وضوضاء، ونظافة، فضلب عف  
داء وزيادة التجييزات الفنية التي تساعد العامميف في انجاز المياـ المطموبة منيـ في مكاف العمؿ، وتحسيف الأ

 الإنتاجية، ورفع الروح المعنوية بيف الأفراد، وتقميؿ حوادث العمؿ، وتخفيض تكاليؼ الإنتاج.

بيئة العمؿ أضحى في الشركات والمؤسسات الحكومية أو الخاصة احد الاستراتيجيات  الاىتماـ بتحسيف إف
ظؿ احتداـ المنافسة وارتفاع مستوى الميمة ومتطمبات العممية الإدارية الناجحة التي تحرص عمى تبنييا في 

 .(4104)العوفي،  الوعي لدى المستيمؾ

أو الغير مشجعة عمى أف يكوف لمعامؿ أحساس بالولاء الوظيفي تؤدي بالعامؿ إلى العمؿ الغير المساعدة  فبيئة
 البيئةترؾ العمؿ نيائيا، وفي ىذا النوع مف  إلىدي مع الوقت و تكثر عنده حالات التغيب التي تأترؾ عممو، أ

وحوادث العمؿ، وىذا راجع لوجود ما يعرؼ بالاغتراب الوظيفي الذي  الإصابةالمادية السامة تكثر فييا حالات 
ارتفاع معدؿ دوراف العمؿ في المنظمة، وبالتالي الى عدـ وجود استقرار في الطاقـ  إلىيؤدي  ىو  وىذا ما

     .العامؿ

ولذلؾ سعت الموكمة لو،   الأعماؿدي بو لعدـ التركيز في أور العماؿ باف الظروؼ غير الملبئمة لمعمؿ توبشع
 دى.تؤ الشركات لدراسة ىذا النوع مف الظروؼ لتحسينيا بما يلبئـ نوع الأعماؿ التي 

 :يغ أداء انؼبيهين )انزيلاء(انًطهب انثبنث: ػلاقة انرضب ببنؼىايم انًرتبطة بؼلاقبت انؼًم

يمثؿ زملبء الموظؼ احد مصادر القيمة لممعمومات عف الأداء، وتزداد أىمية ىذا المصدر في مواقؼ 
خاصة مثؿ الحالات التي يصعب فييا عمى المشرفيف ملبحظة سموؾ مرؤوسييـ، أو المواقؼ التي تزداد فييا 

ت، فالزملبء تتوافر لدييـ معمومات الاعتمادية عمى العمؿ المشترؾ أو الحالات التي تتطمب القوانيف أو التشريعا
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لملبحظة أداء بعضيـ البعض في  وخبرات واسعة عف متطمبات أداء الوظيفة، كما تتوافر ليـ فرص متجددة
 .(21، صفحة 4105-4104)غضباف،  الأنشطة اليومية

 مكافأةوالندوات، وضرورة  الدوراتالعامميف في  إشراؾ( عمى ضرورة 4104فقد خمصت دراسة )معايطة، 
الموظفيف المجتيديف في عمميـ، والذيف حققوا انجازات ممموسة لكي يشعروا بتقدير الشركة لعمميـ واعترافا 

رضا مرتفع وزيادة  إلىمعنوي لموصوؿ  بمساىمتيـ وضرورة ترسيخ ثقافة العمؿ بروح الفريؽ الواحد كحافز
 إلىالعامميف في الشركة وتقوية العلبقة بيف زملبء العمؿ مف خلبؿ برامج اجتماعية تؤدي لدى  الأداءمستويات 

، 4104)المعايطة،  أدائيـزيادة رضا العامميف وتحسيف  إلىالترابط والتوافؽ بيف العامميف الذي بدوره يؤدي 
     .(46صفحة 

ي، فيو يحقؽ الأىداؼ المشتركة والتعاوف عممية اجتماعية تجعؿ الأفراد أو التعاوف سمة العمؿ الجماع
الجماعات تعمؿ متضافرة جنبا إلى جنب في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ وغايات مشتركة، فالتعاوف مع الزملبء جيد 

ؿ المؤدية الأخرى ويعتبر مع الزملبء احد مظاىر الأداء الجيد لأنو احد أىـ العوام الأطراؼمتبادؿ، ونجاح احد 
، 4102-4106)بف رحموف،  إلى ارتفاع الروح المعنوية لمعامميف، لأنو يتيح ليـ فرص التفاعؿ فيما بينيـ

 . (45-44الصفحات 

يو علبقة الموظؼ بزملبئو في العمؿ تؤثر عم إف -الموظؼ بجامعة الممؾ خالد -ويؤكد عبد الله ناصر ابوسرىد
كانت بيئة العمؿ صحية وسميمة وخالية مف المشاحنات والعداء بيف  فإذاسمبا،  أو إيجابابشكؿ كبير جدا، سواء 

في العمؿ كبيرة جدا، مف خلبؿ التعاوف بيف  إنتاجيتو الموظؼ فعاؿ وكاف عطاءه و أداءكاف الموظفيف7 
   )الشريؼ س.( الموظفيف ومساعدة بعضيـ البعض

   انًطهب انرابغ: ػلاقة انرضب ػن نًط الإشراف بأداء انؼبيهين:

في رضا  تأثيرتعتبر مف خصائص بيئة العمؿ الميمة والتي يكوف ليا  المرؤوسيفالعلبقة بيف الرئيس و  إف
 إف. وجو أحسفالرئيس وتنفيذ القرارات التي يتخذىا عمى  وأوامرالعامميف وفي استعدادىـ لمعمؿ بتوجييات 

و ىي في الواقع علبقة تبادلية فكمما كانت تصرفات وسموؾ الرئيس تجاه مرؤوسيطبيعة العلبقة بيف الرئيس و 
مرؤوسيو مصدرا لرضاىـ عف أعماليـ كاف لذلؾ تأثير مباشر عمى أداء المرؤوسيف وبالتالي عمى إنتاجيتو 

  . (434، صفحة 4106)ألعبيدي، 
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رئيسو يفيمو ويفيـ مشكلبتو، ومساندة المرؤوس  أفإف إظيار روح الصداقة في العمؿ ليشعر المرؤوس 
 متفاىـ كؿ ذلؾ لو تأثيروتقديـ العوف لو عند طمبو، وعدالة الرؤساء في معاممة المرؤوسيف، ووجود الاستعداد ل

 المرؤوسيفكبير عمى الجانب النفسي لمعامؿ، فيترؾ لو ارتياح نفسي يساىـ في تحقيؽ رضاه عف عممو. فجعؿ 
وتفيمو، وسعة صدره عند حدوث أخطاء مف الأتباع، الرئيس و المرؤوس  العلبقة بيفمحور الاىتماـ و تنمية 

  . (2، صفحة 4100)مزياني،  كؿ ىذا يؤدي إلى ولاء المرؤوسيف ورضاىـ عف عمميـ

تعتبر القيادة أو الإشراؼ، مف العمميات الأكثر تأثيرا عمى دافعية الأفراد للؤداء، وكذا مستوى رضاىـ عف 
ظاىرة محورىا التأثير في الآخريف سواء كانوا مرؤوسيف في  »العمؿ، حيث يمكف تمخيص ظاىرة القيادة في أنيا 

أو أعضاء في المجموعة أو التنظيـ غير الرسمي، بصفات وىذا التأثير يتـ مف خلبؿ شخص  العمؿ،زملبء،
،  «يتمتع بصفات معينة تجعمو قادرا عمى ممارسة ىذا التأثير بفعالية، وىو ما يطمؽ عميو بالقائد -4114)ىروـ

 (65، صفحة 4115

لدور المحوري في توجيو العامميف والإشراؼ الذي يكوف غايتو الوصوؿ لإدارة و يمعب الرئيس أو المدير ا
 ( النقاط الرئيسة في تحسف أداء المرؤوسيف عمى النحو التالي4114فاعمة للؤداء، ويحدد )تشاندا، وكابرا،

 7(25، صفحة 4114)العكش، 
  ؤوسيو عمى المحاولة لمتفكيري والتطويري.إف تشجيع الأفراد العامميف ومر 
 .عند ارتكاب أي خطأ مف المرؤوسيف يكوف دور الرئيس المباشر في المساعدة عمى التعمـ و التفاىـ 
 .أف ينوه للؤفراد لجوانب الضعؼ والقصور بطريقة تصحيحية بناءة 
 .بألا يسود شعور الخوؼ لدى العامميف، آو التعبير عف مشاعرىـ مع رؤساؤىـ 
 .عف طريؽ تفويض السمطة مف الرئيس لممرؤوسيف ليزيد وينمي مف ميارتيـ 
 .تنبيو الرؤساء في المنظمة مرؤوسييـ إلى فرص الترقية في المسار الوظيفي 
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 خلاصة انفصم:  
المورد البشري في المنظمة  ىو الجيد الذي  فأداءمنظمة،  لأيىو القوة المحركة المورد البشري باعتبار  

وبالتالي أىمية أداء المورد البشري ىو تظير في ردود أفعاؿ المنظمة،  أىداؼبذلو العامؿ لممشاركة في تحقيؽ 
استثمار ىذا المورد لأىميتو فيو يعتبر الآلة  وبالتالي تعمؿ المنظمة عمىالأفراد مف خلبؿ النتائج التي يحققونيا 

تحسيف المستمر لرفع مف أداء موظفييا، بال لممنظمة ككؿ، ومف ىنا تظير أىمية الاستثمار فيو وذلؾ  المحركة
ولكي تستطيع بموغ أحسف أداء لابد عمييا أف تعرؼ مستوى أداء عماليا، واستخداـ الطريقة الأمثؿ لتستطيع 

يا والعمؿ عمى حميا، بالطريقة الوصوؿ إلى أحسف نتائج، وبالتالي تستطيع بموغ المشاكؿ التي تواجو عمال
 المثمى.

 



 :ثالثالـل الفص
عرض وتحليل نتائج 
الدراسة الميدانية 

ختبار الفرضياتا  و   
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 يقديـــت

بعد التطرؽ في الفصوؿ السابقة لممفاىيـ النظرية لكؿ مف الرضا الوظيفي و الأداء البشري و حاولنا أف نعرؼ 
 طبيعة العلاقة التي تربط بينيما. 

ميدانية التي قمنا بيا بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الأدوية بالتجزئة الدراسة ال إلىسنتطرؽ في ىذا الفصؿ 
ENDIMED  رة، وذلؾ لدراسة ما ىـ اثر الرضا الوظيفي عمى أداء المورد البشري بالمؤسسة وحدة بسك

عمى ارض الواقع، و ىذا ما تـ الوصوؿ إليو مف خلاؿ المعمومات المتحصؿ عمييا مف العامميف بالمؤسسة، 
 حيث تـ توزيع الاستبانة عمييـ وتـ  استعادتيا بعد الإجابة عمى التساؤلات المطروحة فييا.

ىذا الفصؿ سوؼ نتطرؽ إلى المحاور التالية، مف خلاؿ تقسيمنا ليذا الفصؿ إلى ثلاث مباحث ىي و في 
 كالتالي:

 المبحث الأوؿ: التعريؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة.

 المبحث الثاني: الإطار المنيجي لمدراسة.

 المبحث الثالث: تحميؿ نتائج الدراسة.  
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 حم اندراست.انتؼريف بانًؤسست ي انًبحث الأول:

 SPA أسيـوحدة بسكرة مؤسسة ذات   ENDIMEDبالتجزئة  الأدويةتعتبر المؤسسة الوطنية لتوزيع 

مرت  20/20/0776عمميا في  بدأتتحقيؽ الربح ،  إلىمؤسسة عمومية اقتصادية ذات طابع تجاري، تيدؼ 
 .الآفما ىي عميو  إلىوصمت  أف إلىبعدة مراحؿ 

 سست.تقديى انًؤ:  الأولانًطهب 

المسماة الصيدلية  الوطنيةفي الجانب التاريخي، كاف الدواء منذ الاستقلاؿ تحت احتكار الدولة عبر المؤسسة 
)الحدي،  الاستيراد والتوزيع بالجممة وبالتجزئة، الإنتاج التي تراقب مجمؿ وظائؼ (PCA)المركزية الجزائرية 

بالوظائؼ ىيئات مستقمة مكمفة  3 إنشاء إلى أدت 0760ىيكمتيا في  إعادة.  (026 ، صفحة0224-0225
 :(22، صفحة 0202-0227)دحماف،  التالية

ويقع مقرىا  0760ؿ افري 05المؤرخ في  040/60ت بمقتضى المرسوـ رقـ أنشأ :ENEMEDI)(إنميدي 
الصغيرة ومواد الاستيلاؾ والتجييزات  الأدواتراد وتوزيع العتاد الطبي مف يميمة استولت ليا في بالجزائر وخ

 الكبيرة ذات التكنولوجيا العالية.
ويقع  0760افريؿ  05المؤرخ في  041/60ت بمقتضى المرسوـ رقـ أنشأ :(ENAPHARM)إنافارم 

ومية والخاصة وكذا المراكز الطبية بتمويف القطاع الصحي لمبلاد والوكالات العم وتتكفؿمقرىا بالجزائر 
 الاجتماعية لممؤسسات الواقعة في منطقة الوسط.

افريؿ  05المؤرخ في  042/60أنشأت ىذه المؤسسة بمقتضى المرسوـ رقـ  :(ENOPHARM)إنوفارم 
 ويقع مقرىا بوىراف وأسندت ليا ميمة تمويف كؿ الموزعيف بالمنطقة الغربية. 0760

 05المؤرخ في  043/60أنشأت ىذه المؤسسة بمقتضى المرسوـ رقـ  :(ENCOPHARM)إنكوفارم 
 ويقع مقرىا بقسنطينة وتتكفؿ بتمويف منطقة الشرؽ. 0760افريؿ 

 المؤسسة الخامسة فيي: أما، الأدويةراد وتوزيع يليـ ميمة است أوكمت الأخيرة ثأف المؤسسات الثلا للإشارة

افريؿ  05الصادر في  040/60ت مف المرسوـ رقـ ي أنشأوالتالمؤسسة الوطنية لمصناعات الصيدلانية: 
 البشري والحيواني. للاستعماؿ الأدوية إنتاجليا ميمة  أسندتوالتي  0760
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مف وبسبب المنافسة مف القطاع الخاص والصعوبات المالية التي كانت تواجييا الدولة، تـ حؿ كؿ  0775وفي 
نكو  (ENOPHARM)إنوفارـ ،(ENAPHARM)إنافارـ   وعوضت .(ENCOPHARM)وفارـ ا 

متخصصة في  (DIGROMED) متخصصة في مجاؿ الاستيراد، (SIMEDAL) بمؤسسات جديدة
 .(027، صفحة 0204-0203)حطاب،  ةئلمتمويف بالتجز   (ENDIMED) التمويف بالجممة ومؤسسة مجاؿ

كانت تحوز  0776وعند بداية عمميا في أوائؿ عاـ ، ENDIMEDوىنا كاف الظيور الأوؿ لمؤسسة 
ولاية، تغطي أغمبية بمديات الوطف ضمف سياسة الدولة  26وكالة صيدلانية موزعة عبر  0022المؤسسة عمى 

 في توفير الدواء لمجميع. تـ تقسيـ المؤسسة الى تسعة فروع موزعة عمى التراب الوطني وىي:

 الوحدة التجارية الجزائر. 

 لتجارية تيزي وزو.الوحدة ا 

 الوحدة التجارية قسنطينة. 

 الوحدة التجارية عنابة. 

 الوحدة التجارية بسكرة. 

 الوحدة التجارية سطيؼ. 

 الوحدة التجارية وىراف. 

 الوحدة التجارية مستغانـ. 

 الوحدة التجارية الاغواط.  

  بمدياتيا. مبيةبأغولاية  26وكالة صيدلانية موزعة عمى  0022عمى المؤسسة في بداياتيا  تز اح

 وكانت بسكرة.   ENDIMED انًطهب انثاني:  انتؼريف بًؤسست

  .بسكرة  ENDIMED: تقديم الوكالة الأولالفرع 

خاصة أنيا تتوزع عمى أربع ولايات جنوبية ىي بسكرة،  بسكرة ىي احد أىـ الوكالات ENDIMEDوكالة 
 الوادي، ورقمة واليزي. 

وكالة التجارية بسكرة، ىي احد الوكالات التسعة   ENDIMEDبالتجزئة  المؤسسة الوطنية لتوزيع الأدوية
التابعة لممؤسسة الأـ التي مقرىا في الشراقة الجزائر العاصمة ، أوكمت ليا ميمة الإشراؼ عمى الوكالات 
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شراؼ الإالصيدلانية الموزعة عمى أربع ولايات جنوبية شرقية ىي بسكرة، الوادي، ورقمة واليزي، مع بقاء ميمة 
    العاـ تابع لممديرية العامة  بالجزائر العاصمة.

حسب الإحصائيات الأخيرة التي استقصيناىا مف عماؿ الوحدة فاف عدد الوكالات الصيدلانية الناشطة وىذا 
وكالة موزعة عمى بسكرة الوادي و ورقمة أما الوكالتيف التابعتيف لولاية  15بمغ  0202جويمية  إحصاءحسب آخر 

 ا الجديد بجانب مقر ولاية بسكرة. ، مقرى0202فقد تـ غمقيما في جويمية  اليزي

 يوضح تقسيـ الوكالات الصيدلانية عمى ولايات التابعة لوكالة بسكرة :-Ⅲ(1الشكل ) 

 

 

 

  

 

 

 وكالة بسكرة  ENDIMEDمؤسسة المصدر: 

موزعيف بيف الإدارة  مختمؼ التخصصات والرتب،عامؿ مف  46ب  أما بالنسبة لممورد البشري فيقدر عدد عماليا
 أما البقية فيـ موزعيف عمى الوكالات الصيدلانية بالولايات الثلاث. 02ويقدر عددىـ ب 

دج، تعمؿ  12.000.000يقدر بػ  أعماؿرقـ  0202حققت المؤسسة رقـ أعماؿ في شير جويمية عاـ 
 ريتيا في السوؽ.لضماف استمرا أعمالياالمؤسسة بكؿ جيدىا مف رفع رقـ 

 الفرع الثاني: مهام المؤسسة

ما تبغي الدولة  إلىليا مياـ تقوـ بيا مف اجؿ الوصوؿ  وأوكمتالدولة،  أنشأتياكمثميا مف المؤسسات العمومية  
 ، ومف المياـ الموكمة ليا:إنشاءىامف 

  المواد الشبو الصيدلانية. إلى إضافةالشرقية لمبلاد ذات الاستعماؿ البشري،  الجنوبيةلممنطقة  الأدويةتوفير 

 الوكالة التجارية بسكرة

 ولاية بسكرة

 ولاية الوادي

 ولاية ورقمة

 وكالة صيدلانية 19

 وكالة صيدلانية 11

 

 وكالة صيدلانية 07
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 .التسويؽ لمختمؼ المنتجات الصيدلانية والشبو الصيدلانية 

 .تغطية اغمب بمديات المنطقة بالمواد الصيدلانية والشبو الصيدلانية 

 د مع الصندوؽ الوطني لمتاميف للأجراءالتعاق CNAS   الأجراءولغير CASNOS   الصندوؽ
 .الأدويةية التعويض عمى لتسييؿ عمملمجيش وىذا الاجتماعي 

  لممؤسسة ككؿ. الأعماؿالمساىمة في رفع مف رقـ 

  .المساىمة في تدوير العجمة الاقتصادية مف خلاؿ المساىمة في التنمية الاقتصادية 

  لمختمؼ الوكالات التابعة ليا في الوقت والمكاف المناسب وفي أحسف صورة  الأدويةتوفير العمؿ عمى
 ممكنة.

 التي تستطيع مف خلاليا تطوير المؤسسة. الكفؤةذب القدر الكافي مف اليد العاممة المساىمة في ج 

  إبراز دور المؤسسة في دفع مف العجمةالمشاركة في النشاطات الوطنية الاقتصادية التي تساىـ في 
 الاقتصادية في المجاؿ الدوائي.

مؿ المؤسسة عمى تحقيؽ الأىداؼ التي كغيرىا مف المؤسسات الاقتصادية تع المؤسسة: أهدافالفرع الثالث: 
 ىي سبب لإنشائيا:

 .تحقيؽ الربح مف خلاؿ رفع مف رقـ الأعماؿ 

 عمى موقعيا في السوؽ مف خلاؿ الرفع مف قوة المنافسة لمجابية القطاع الخاص. المحافظة  
 .العمؿ عمى استرداد ما خسرتو مف السوؽ 

  يا تتمكف مف تسيير وكالاتيا.التي مف خلال الكفؤةالعمؿ عمى جذب اليد العاممة 

 .تحصيؿ مجموع الديوف التي بحوزة الصناديؽ المتعاقدة معيا 

 .تسديد الديوف المترتبة عمى المؤسسة جراء تمويف الوكالات الصيدلانية 

 أوورفع عدد الوكالات وتغطية اكبر قدر ممكف مف البمديات وىذا مف خلاؿ فتح وكالات جديدة،  توسيع 
 ت المغمقة بسبب الديوف المترتبة عمييا.فتح الوكالا إعادة

 ىيكمة الوكالات وتحديث المقرات والتجييزات. إعادة 

 اتفاقيات مع مختمؼ الشركات التي تعمؿ في المجاؿ الدوائي. إبراـ 

  العمؿ عمى الحصوؿ عمى اكبر قدر مف طمبات الشراء التي تقوـ بيا الشركات الوطنية في عممية شراء
 الطبية. الدواء والمستمزمات
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 : انهيكم انتنظيًي.انفرع انرابغ 

ىذا  نتيجة محاولة المؤسسة  كافوكالة بسكرة تغييرات وقد   ENDIMED لقد عرؼ الييكؿ التنظيمي وكالة
 لوضع ىيكؿ تنظيمي يخدـ المنظمة في وضعيا الحالي حيث أصبح عمى الشكؿ التالي:

 الييكؿ التنظيمي لممؤسسة:-Ⅲ(2الشكل ) 

 

 وكالة بسكرة  ENDIMEDسسة مؤ  :المصدر

 

 

 المدير

امانة 
 المدير

مصلحة 
الاعلام 

 الآلي

مصلحة 
 المنازعات

مصلحة 
 الارشبف

مصلحة 
الشؤون 
 الاجتماعية

مصلحة 
مراقبة 
 التسيير

مصلحة 
شؤون 
 العاملين

مصلحة 
الوسائل 
 العامة

مصلحة 
 التفتيش

المصلحة 
 التجارية

مصلحة 
 التحصيل

 الصيدلي

مصلحة 
المحاسبة 
 والمالية
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 بسكرة وكانت ENDIMED انًطهب انثانث: يهاو انًصانح انتابؼت نىكانت 

، وىو المسؤوؿ بصفة عامة والتوجيو التسييرىو المشرؼ العاـ عمى الوحدة وىو الذي يتولى ميمة  المدير: .1
  الأوؿ أماـ المدير العاـ لممؤسسة في الجزائر العاصمة.

ظيـ الشؤوف الخاصة بمكتب المدير وتعمؿ عمى ربط المدير بكؿ المصالح وتنظيـ مواعيد تن :المدير أمانة .2
 المدير.

أىـ المصالح  تشرؼ وتربطالمؤسسة فيي المصمحة التي مصمحة في  أىـ وتعتبر التسيير: مراقبةمصمحة  .3
وبالتنسيؽ مع كؿ  المؤسسة، تقوـ بتقديـ التقارير الدورية إلى المدير، حيث تقوـ بجمع آخر المعموماتفي 

المصالح في الحصوؿ عمى تقاريرىـ ونتائج الأعماؿ التي قاموا بيا، تجمع كؿ ىذه المعمومات وتقدـ إلى 
رساليا إلى المديرية العامة لممؤسسة.  المدير الذي يقوـ بدوره بالاطلاع عمييا وا 

يات دفع المرتبات، و عمميات تقوـ ىذه المصمحة بمسؾ الدفاتر المحاسبية وعمم مصمحة المالية والمحاسبة: .4
 الفواتير، وخاصة الفواتير الخاصة بعمميات شراء الأدوية. أنواعدفع مختمؼ 

 إعداد الميزانية الختامية لممؤسسة. .0

 الفواتير الخاصة بشراء الأدوية، فيي تأخذ حصة الأسد مف ديوف المؤسسة. دفع مختمؼ الفواتير خاصة .0

سنة، وتكوف عمى مستوى الوكالة التجارية، او عمى مستوى الوكالات عمميات الجرد التي تنظـ مرتيف في ال .1
 الصيدلانية الموزعة عمى الوليات التابعة ليا.

 متابعة أرصدة المؤسسة بالبنؾ الذي يكوف يومي تقريبا. .2

تحويؿ المداخيؿ التي تتحصؿ عمييا المؤسسة إلى أرصدة المؤسسة الأـ، حيث تقوـ ىذه الاخير بتحويؿ نسبة  .3
 ده المداخيؿ إلى الوكالات التسعة لتسيير أمورىا المالية.مف ى

 وتعتبر كذلؾ المصمحة الفقرية لممؤسسة فيي تتابع كؿ ما يتعمؽ بالوكالات، مف مياميا: المصمحة التجارية: .5
 والمواد الشبو الصيدلانية و المخزوف الذي تحوز عمية كؿ وكالة صيدلانية. الأدويةمتابعة الطمبيات مف  .1

 عمميات المبادلة للأدوية والمواد الشبو الصيدلانية بيف الوكالات.متابعة  .2

 متابعة رقـ الأعماؿ الذي يصرح بو مسؤوؿ الوكالة. .3

 متابعة المخزوف التالؼ أو المواد المنتيية الصلاحية التي يصرح بياـ مسؤوؿ  الوكالة. .4
رمجة أو الفجائية لموكالات موظفي ىذه المصمحة يدور حوؿ الجولات التفتيشية المب  مصمحة التفتيش: .5

الصيدلانية، حيث تتـ مراقبة عمؿ الوكالة والوقوؼ عمى التجاوزات التي يقوـ بيا مسؤوؿ الوكالة أو العماؿ 
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الذيف ينوبونو، في ختاـ الجولة يقدـ تقرير إلى المدير مف اجؿ اتخذ الإجراءات المناسبة، وفي نياية كؿ فترة 
 اممة عمى اعمؿ ىذه المصمحة. أشير يقدـ حوصمة ش 4تقريبا كؿ 

 تكفؿ ىذه المصمحة بكؿ ما يرتبط بالمورد البشري ومف أىـ مياميا: مصمحة شؤون العاممين: .6
 عمميات التوظيؼ الخارجي أو عمميات الترقية الداخمية لمعماؿ الذيف تتوفر فييـ شروط الترقية. .1

 عمميات التدريب والتكويف لمعماؿ واف كانت قميمة. .2

 ار الميني لمموظؼ.متابعة المس .3

متابعة ممفات التقاعد الخاصة الموظفيف والعماؿ الذيف أتموا مدة الخدمة المطموبة والذيف تتوفر فييـ شروط  .4
 الاستفادة مف التقاعد.

 حساب قيمة الاشتراكات الشيرية لصندوؽ التأمينات الاجتماعية. .5

 كالة صيدلانية.حساب مرتبات الموظفيف، مع احتساب رقـ الأعماؿ الذي تقده كؿ و  .6

 متابعة الإجراءات التأديبية لمعماؿ المخالفيف لقوانيف المؤسسة. .7
تقوـ ىذه المصمحة بمتابعة كؿ ما يتعمؽ بالشؤوف الخاصة بالعامؿ، حيث تقوـ  مصمحة الشؤون الاجتماعية: .7

ة بإنشاء ممؼ شخصي عف كؿ عامؿ، يكوف فيو كؿ الوثائؽ الخاصة كالوثائؽ الخاصة بالحالة المدني
وشيادات العائمة، وشيادات التمدرس لأطفاؿ العماؿ وىذا لضماف استفادة كؿ العماؿ مف المنح الخاصة 
بالزوجة والأطفاؿ، والعمؿ عمى حؿ كؿ المشاكؿ التي تواجو العامؿ مع مختمؼ الييئات والإدارات، وىذا 

 لضماف تفرغ العامؿ لما ىو مطموب منو. 
بحفظ أرشيؼ المؤسسة، وترتيب الوثائؽ والمستندات الخاصة بكؿ  تقوـ ىذه المصمحة مصمحة الأرشيف: .8

 المصالح الأخرى بشكؿ يمكف الرجوع إليو عند الحاجة.
القضايا القانونية، والعمؿ عمى المكمفيف بيذه المصمحة الدوؿ الذي موكؿ ليـ ىو متابعة  :محة المنازعاتمص .9

، مع الأطراؼ شاركة في حؿ كؿ الخلافات القانونيةالجيات العدلية، والم أماـالدفاع عمى مصالح المؤسسة 
 الداخمية لممؤسسة آو الأطراؼ الخارجية.

 يتعمؽ بجانب الإعلاـ الآلي تشرؼ عمى ما مصمحة الإعلام الآلي: .11
وىي مصمحة ميمتيا تحصيؿ ديوف الشركة عند الصناديؽ المتعاقدة معيا المؤسسة،  مصمحة التحصيل: .11

التي تـ بيعيا لممؤمنيف عند ىذه  الأدويةعة عمميات تسديد ليذه الصناديؽ لحقوؽ حيث تقوـ ىذه المصمحة بمتاب
 الصناديؽ، ومقارنة ما تـ تسديده لمشركة بما تـ التصريح بو مف طرؼ مسؤولي الوكالات الصيدلانية.
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و والمواد الشب الأدويةالتي يتـ بيا بيع وحدة في المؤسسة، حيث ىي  أىـوىي  الوكالات الصيدلانية: .12
والمواد الشبو الصيدلانية التي تمزميـ  الأدويةالصيدلانية، حيث يقوـ مسؤولي الوكالات بطمب كؿ ما يمزميـ مف 

يتـ صبيا في رصيد  الأمواؿه ذلتوفير كؿ ما يطمبو المريض، ويكوف البيع اما عف طريؽ النقود مباشرة وى
    المبيعات تتـ عف طريقيا. أغمبية أصبحتالتي عف طريؽ بطاقة الشفاء  أوالمؤسسة مباشرة بعد نياية العمؿ، 

 تقوـ ىذه المصمحة بػ: مصمحة الوسائل العامة: .13
 تقوـ بعمميات الشراء لكؿ ما تحتاجو المؤسسة. .1

 .التعاقد مع المورديف  .2

 الإشراؼ عمى حظيرة السيارات. .3

 الإشراؼ عمى السائقيف وعماؿ التنظيؼ وأعواف الحراسة. .4

 اصة بالمؤسسة أو بالوكالات.الإشراؼ عمى  المباني الخ .5

 انًبحث انثاني: الإطار انًنهجي نهدراست

ة التي تعتبر حمقة الربط بيف مجوع المعارؼ النظرية مف جية وما يقابمو في الواقع الميدانيدراستنا بداية  في
الدراسة المختار ىذا  تحديد مجتمع يمي لابد عميا أولا تحديد الإطار المنيجي المتبع في الدراسة، و  في المؤسسة،

 أىداؼلغرض تحقيؽ  المتبعة  للإجراءاتوصؼ في ىذا المبحث  بحثنا، ولقد جاء  موضوع يلاءـالذي 
، مجتمعيا وعينتيا، المصادر جمع البيانات والمعمومات أداتياالدراسة، حيث يتـ وصؼ منيج الدراسة المتبع، 

 .الإحصائي spss (v22)الدراسة وثباتيا بالاعتماد عمى برنامج  أداةوكذا وصدؽ 

 ندراست، أداتها، يجتًؼها وػينتهاطهب الأول: ينهج اًان

لقد اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي والتحميمي مف اجؿ وصؼ وتحميؿ  :أولا: منهج الدراسة
لاستبياف في اعتمدنا عمى ا ا، ولقدمييا عف المشكمة المدروسة وتصنيفيا وتحميميوالبيانات المتحصؿ عالمعمومات 
 . إحصائياالبيانات مف المبحوثيف وتصنيفيا ووصفيا كميا بشكؿ دقيؽ وتحميميا  جمع ىذه

وسائؿ جمع  أىـالتي تعتبر مف لقد اعتمدنا عمى الاستبياف  مف اجؿ الدراسة الميدانية: ثانيا: أداة الدراسة
ف اجؿ إجراء الدراسة لميدانية وجمع محيث تـ  .عمى العينة محؿ الدراسة الدرس ياالذي تـ توزيع، البيانات

البيانات والمعمومات اعتمدنا عمى استبياف الذي يعتبر مف أىـ وسائؿ جمع البيانات، واستخدمنا الاستبياف 
واعتمدنا عمى ىذه التقنية بسبب الوضع الذي ، www.google.comالالكتروني بالخدمة التي يقدميا موقع 

بسبب بعد المسافة حيث عدد كبير مف العماؿ  أخرىة يج فمف جية وم 19كوفيد تمر بو البلاد بسبب مرض 
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خارج ولاية بسكرة وكذلؾ بسبب التسييلات التي يقدميا الموقع مف جية ترتيب وفرز الردود، ولذلؾ تمت 
ومف  في ىذه الاستبانة، مف جية عمى محور الرضا الوظيفي المدرجةفي المحاور  أرائيـالاستعانة بيا لمعرفة 

سؤاؿ، كما ىي موضحة في الممحؽ رقـ  21أخرى عمى الأداء الوظيفي، حيث يحتوي الاستبياف عمى  جية
(20. ) 

صمـ الاستبياف بطريقة مبسطة واحتوى عمى أسئمة سيمة وواضحة، كما كانت الأجوبة عمى بناء الاستبيان: 
 حيث تضمف الاستبياف عمى ما يمي:الأسئمة وفؽ  الإجابات المغمقة وىذا مف اجؿ تسييؿ عممية تحميؿ النتائج، 

وكالة بسكرة، تـ   ENDIMEDكانت مقدمتو عبارة عف رسالة موجية لعماؿ المؤسسة  مقدمة الاستبيان:
 التحديد فييا اليدؼ مف الدراسة المتمثؿ في معرفة اثر الرضا الوظيفي عمى أداء المورد البشري.

 جزئيف: إلىتـ تقسيـ الاستبياف  محتوى الاستبيان:

 فقرات. 3يرتكزف مف البيانات الشخصية لعينة الدراسة ويحتوي عمى  الجزء الأول:

فقرة، وتـ  05فقرة و أداء المورد البشري بػػ 04تـ تقسيمو إلى محورييف ىما الرضا الوظيفي بػػ :لجزء الثانيا
 تقسيـ ىذه المحاور إلى:

 أبعاد أربعة  وقسـ إلىالمحور الأول الرضا الوظيفي : 

 فقرات. 6الراتب والحوافز يحتوي عمى الأول: البعد 

 فقرات. 5علاقات العمؿ يحتوي عمى  البعد الثاني:

 فقرات. 5ظروؼ العمؿ يحتوي عمى  البعد الثالث:

 .فقرات 2نمط الإشراؼ يحتوي عمى   البعد الرابع:

 فقرة. 05يحتوي عمى   :الثاني أداء المورد البشريالمحور 

 مراحؿ التالية:وتـ إعداد الاستبياف بال 

 إعداد الاستبياف الأولي مف اجؿ استخدامو في جمع البيانات والمعمومات. 

 .عرض الاستبياف عمى الأستاذ المشرؼ مف اجؿ اختبار مدى ملائمتو لجمع البيانات والأخذ بتوجيياتو 

  غاية إلى  20/26/0202عماؿ المؤسسة محؿ الدراسة خلاؿ الفترة عامؿ مف  32توزيع الاستبياف عمى
10/26/0202 . 
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 كما ىو موضح: فايولقد اعتمدنا عمى مقياس "ليكرت الخماسي" لقياس استجابات المبحوثيف لفقرات الاستب

 درجات مقياس "ليكرت الخماسي :-Ⅲ(3الشكل ) 

 موافؽ بشدة موافؽ محايد غير موافؽ غير موافؽ بشدة الاستجابة

 3 2 1 0 0 الدرجة

 هاثالثا: مجتمع الدراسة وعينت

ولايات وقد لة بسكرة موزعيف عمى ثلاث وكا  endimedعامؿ يمثموف كؿ عماؿ 46يتكوف مجتمع الدراسة مف 
وىـ  عامؿ الذيف تـ اختيارىـ ليكونوا عينة الدراسة، 32تـ إرساؿ الاستبياف إلى  تـ التعريؼ سابقا بيذه المؤسسة،

منيـ الرد عمى الاستبياف، وىو ما يمثؿ  22يف، قاـ مف مختمؼ الرتب والفئات العمرية والوظيفية ومف كلا الجنس
   .مف مجموع الاستبيانات المرسمة وىو حجـ عينة كافي لاختبار الدراسة %66نسبة 

 انًطهب انثاني: يصادر جًغ انبياناث وانًؼهىياث وأسانيب تحهيهها

 أولا: مصادر جمع البيانات

ت لجمع البيانات، يوجد ىناؾ نوعيف مف مصادر جمع البيانات أنواع وأدواالاعتماد عمى  الدراسةلقد تـ في ىذه  
 وىي المصادر الأولية والمصادر الثانوية، وانطلاقا منيا تـ تصنيؼ البيانات أولية وبيانات ثانوية. 

عمى عينة مف  توزيعوتـ الحصوؿ عمى البيانات المستخدمة في الدراسة مف خلاؿ استبياف تـ  :المصادر الأولية
وباستخداـ  spss (v.22) الإحصائيباستخداـ برنامج  نتائجووتحميؿ دراسة، وتـ استرداده وتفريغو مجتمع ال

 دلالات ذات قيمة، ومؤشرات تدعـ موضوع الدراسة. إلىالمناسبة بيدؼ الوصوؿ  الإحصائيةالاختبارات 

قالات والتقارير ذات علاقة تـ الحصوؿ عمى المعمومات والمعطيات مف الرسائؿ الجامعية والم المصادر الثانوية:
استخداـ ىذه المصادر ىو التعمـ عمى الكيفية والطريقة العميمة السميمة  أيمف ذلؾ  واليدؼبموضوع الدراسة، 

 في كتابة الدراسات، وكذلؾ اخذ صورة عامة عمى موضوع الدراسة.

 ثانيا: الأساليب الإحصائية المستخدمة

 الإحصائي وتـ استخداـ الاختبارات التالية:  spss (v.22)برنامج تـ تفريغ البيانات وتحميميا مف خلاؿ  

 .النسب المئوية والتكرارات لمعرفة ووصؼ خصائص العينة 
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  كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبياف. ألفااختبار 

  المتوسط الحسابي، الانحراؼ المعياري لتحديد أىمية الدراسة ومدى استجابة أفراد العينة تجاه أبعاد
 حاور الدراسة.وم

 .تحميؿ معامؿ الانحدار المتعدد 

 انًطهب انثانث: ثباث أداة اندراست وصدقها

 : صدق أداة الدراسةأولا

 أفنجد  إذكرونباخ،  ألفالمعامؿ الثبات  ألتربيعيويتـ حساب معامؿ صدؽ المحؾ مف خلاؿ حساب الجذر 
المورد البشري  أداء لمتغيرصدؽ المحؾ  (، ومعامؿ24722معامؿ صدؽ المحؾ لمتغير الرضا الوظيفي يبمغ )

 (.24740معامؿ صدؽ الاستبياف ككؿ فقد بمغ ) أما(، 24703يبمغ)

 ثانيا: ثبات أداة الدراسة

ونقصد بيا ىو مدى الحصوؿ عمى نفس النتائج أو الحصوؿ عمى نتائج مقاربة في ظروؼ مشابية باستخداـ  
كرونباخ لكؿ متغير، وحصمنا عمى  ألفاـ بحساب معامؿ الثبات الدراسة نقو  أداةنفس الأداة، ولمتحقؽ مف ثبات 

 النتائج الموضحة في الجدوؿ التالي:

 ملات الثبات والصدؽامع:-Ⅲ(1الجدول ) 

 معامل صدق المحك  معامل الفا كرونباخ عدد العبارات المتغير
 24722  24671 04 الرضا الوظيفي

 24703  24617 05 اداء المورد البشري
 24740  24705 21 ستبيانكل الا

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: 

كرونباخ لكؿ مف  ألفامعامؿ  أفنجد  spps(v.22)مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف مخرجات برنامج 
تمتاز بثبات مما يعني  القوؿ أف أداة الدراسةيمكننا وبالتالي ( 2442)اكبر مف ( وىي 24740بمغت )المتغيريف 
عمى  الاستبياففي قياس المتغيرات المدروسة و بالتالي إمكانية تعميـ نتائج  الاستبيافعمى  الاعتمادإمكانية 
 الدراسة.مجتمع 
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               ستوزيع العينة حسب الجن (:Ⅲ-2الجدول ) 

  انًبحث انثانث: ػرض وتحهيم نتائج اندراست انتطبيقيت واختبار انفرضياث.
 اث   خصائص يبحىثي اندراست وتحهيم الإجاب: الأولانًطهب 

  : خصائص مبحوثي الدراسةالفرع الاول

 ي الدراسة حسب المتغيرات الشخصية، حيث تظير عمى الشكؿ التالي:سوؼ نقوـ بدراسة خصائص مبحوث

 : توزيع العينة حسب الجنس

  

 

 

 

 

 

 

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: 

مؿ، نجد إف الجنس ذكر ىو الغالب عمى ىذه الدراسة حيث بمغت نسبتيـ عا 22تتكوف العينة المدروسة مف 
ؿ الوكالات الصيدلانية يتطمب ا، وىذا راجع إلى إف عم%12مف مجموع العينة أما نسبة الإناث بمغت  52%

  السفر كثيرا مف والى الوكالات.

 

 

 

                                                                       

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %70 31 ذكر

 %30 13 أنثى

 %100 44 المجموع

 

 

               توزيع العينة حسب الجنس:-Ⅲ(4الشكل ) 
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 توزيع العينة حسب العمر             (:Ⅲ-4الجدول ) 

 ئويةالنسبة الم التكرار العمر

 %16 07 سنة 30اقل من 

 40الى  31من 
 %45 20 سنة

 50الى  41من 
 سنة

10 23% 

الى  51من 
 سنة60

06 %14 

 2%  سنة 60اكبرمن 
 %100  المجموع

 

 حالة الاجتماعية:توزيع العينة حسب ال 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 

، أما العدد  70%عامؿ بنسبة  10ؿ عزاب، حيث يقدر عددىـ امف خلاؿ الجدوؿ نجد أف الأغمبية مف العم
جدوؿ الأعمار، فأغمبية العماؿ ىـ مف الشباب  ىـ متزوجيف، وىذا ما يعكسو 30%عامؿ بنسبة  01الباقي أي 

 سنة. 32أو مف اقؿ مف 

  عمرتوزيع العينة حسب ال: 

  

 

 

 

 

 

 

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:

توزيع العينة حسب الحالة  (:Ⅲ-3الجدول ) 
 الاجتماعية

الحالة 
 الاجتماعية

 النسبة المئوية التكرار

 %70 31 اعزب

 %30 13 متزوج

 %100 44 المجموع

 الاجتماعية ةتوزيع العينة حسب  الحال :-Ⅲ(5لشكل ) ا

                                

 توزيع العينة حسب العمر                  :-Ⅲ(6الشكل ) 
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مف فئة  أيسنة  22و 10مابيف  أعمارىـتتراوح  أياغمب العماؿ ىـ مف الفئة الثانية  أفمف خلاؿ الجدوؿ نجد 
في المرتبة الثانية  تأتيالفئة الثالثة  أما، مف مجموع العينة45%عامؿ ما يمثؿ  02الشباب، حيث يصؿ عددىـ 

بعدىا  تأتيالفئة الرابعة  أما، 16%عماؿ بنسبة  25بتعداد  الأولى الفئة ،وتمييا 23%عماؿ بنسبة  02بعدد 
، 02%سنة بشخص واحد بنسبة  42مف  الأكبرالفئة العمرية  تأتي الأخير،وفي 14%عامؿ بنسبة  02بتعداد 
محاولة المؤسسة جذب اليد العاممة  إلىراجع  ىـ مف العمؿ متوسطي العمر وىذا العمؿ أغمبة أفتلاحظ 
، وىذا ما افقد اليد العاممة الأخيرةاستفادة الكثير مف العماؿ مف التقاعد المسبؽ في السنوات  إلى بالإضافةالشابة،
   الخبيرة.

 لمؤىؿ العممي:توزيع العينة حسب ا 

توزيع العينة حسب المستوى       :-Ⅲ(7الشكل )               توزيع العينة حسب(:Ⅲ-5الجدول ) 
 العممي العممي                                                              لمستوىا

  

 

 

 

 

 

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، تمييا مستوى الثانوي 52%عامؿ ذو شيادة ليسانس بنسبة  01مف خلاؿ الجدوؿ نجد أف النسبة الأكبر مف 
، وفي الأخير أصحاب 16%ة عماؿ أي بنسب 5، ثـ تأتي شيادة الماستر ب23%عماؿ بنسبة  02بعدد 

نلاحظ أف أغمبية العمؿ ذو مستوى عممي عالي وىذا ما  09%بنسبة  2الشيادات العميا بعدد عماؿ يقدر 
 .يعكس سياسة الشركة في جذب أصحاب الشيادات الجامعية لرفع مف أداء المؤسسة

 

 النسبة المئوية التكرار المستوى العممي

 %22 22 دون الثانوي

 %01 02 الثانوية العامة

 %30 01 ليسانس

 16% 25 ماستر

 09% 22 ت عميادراسا

 %022 22 المجموع

0% 

23% 

52% 

16% 

9% 

 المستوى التعليمي

 دون الثانوي

 الثانوية العامة

 ليسانس

 ماستر

 دراسات عليا
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 مدة العمؿ في توزيع العينة حسب(:Ⅲ-6الجدول ) 
 المؤسسة

دة العمل في م
 المؤسسة

النسبة  التكرار
 المئوية

 23% 10 سنوات 5 اقل من
إلى اقل من  5من
 سنوات 10

15 %34 

إلى اقل من  10من 
 سنة 15

07 %16 

إلى اقل من  15من 
 سنة 20

07 %16 

 11% 05 سنة و أكثر 20أمن
 %100 44 المجموع

 

  مدة العمؿ بالمؤسسة:توزيع العينة حسب 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 spss(v.22)الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج مف إعداد  المصدر:

 3مف  أكثرمف العماؿ يممكوف  34%عامؿ بنسبة  03أف النسبة الأكبر مف العماؿ ما نلاحظو مف الجدوؿ 
العماؿ  لؾ، يمي ذا23%سنوات بنسبة  3النسبة الثانية الذيف يممكوف اقؿ مف  أماسنوات،  02سنوات واقؿ مف 

بالتساوي مع مف يممكوف  16%عماؿ بنسبة  25سنة بتعداد  03اقؿ مف  إلى 02ف الذيف يممكوف مدة عمؿ م
، نلاحظ أف أغمبية العماؿ 11%سنة بنسبة  02سنة، أما الفئة الأخيرة لمذيف يممكوف أكثر مف  02إلى  03مف 

مسبؽ وحؿ محميـ يممكوف خبرة قميمة أو متوسطة وىذا راجع أف أغمبية العماؿ القدامى قد استفادوا مف التقاعد ال
  عماؿ تـ تكوينيـ عمى يد ىؤلاء العماؿ القدامى.

 

 

 

 
مدة العمؿ  توزيع العينة حسب(:Ⅲ-8الجدول ) 

 سةفي المؤس
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 الاستبيان: لأبعاد الإحصائيعرض نتائج  الوصف الفرع الثاني: 

  الاستبيان لأبعاد الإحصائيالوصف   -1

حسب كؿ بعد، وبناءا الاستبياف  أسئمة لإجاباتات الحسابية والانحرافات المعيارية قمنا بحساب المتوسط
الجدوؿ التالي، نستطيع منع دراسة  يوضحوكما  الخماسيالحسابي باستخداـ مقياس ليكارت  يمة المتوسطعمى ق

 ارتباطا. الأقؿارتباطا و  الأقوىالمحاور  أيمعرفة  العلاقة بيف المحاور ومعرفة و

 بالمعادلة التالية: د المدىإيجا خلاؿ مف ذلؾ يتـ ، الحسابي المتوسط قيـ ولتحديد

 القيمة الدنيا لمبديؿ( / عدد المستويات –القيمة العميا لمبديؿ  = ) لمدىا

 2.6= 3/( 0-3)  =المدى 

 0+  2.6إلى الحد الأدنى لممقياس ) 2.6( و بعد ذلؾ يضاؼ 2.6=  2/3تـ قسمة المدى عمى عدد الفئات )
 .(Ⅲ-7) رقـ  الجدوؿ( كما ىو موضح في 0.6الحد الأدنى لممقياس = 

 ايير تحديد الإتجاهمع(:Ⅲ-7الجدول ) 

 

 

 

 

 اؿ:

 وقد جاءت نتائج كما ىو موضحة:

  :التالية: وؿاالجدكما ىي ظاىر في  ابعد 2فقرة، موزعة عمى  04يتكوف ىذا المتغير عمى الرضا الوظيفي 

 

 

 الرأي المدى
 1.8إلى  1.00مف 

 مرتفع
 2.6إلى  1.8مف 
 متوسط 3.4إلى  2.6مف 
 4.2إلى  3.4مف 

 منخفض
 5إلى 4.2مف 

 المصدر: مف اعداد الطالب
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 البعد الأول: الراتب و الحوافز

 و الحوافز لراتبا التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية لمؤشرات(:Ⅲ-8الجدول ) 

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:

 

المتوسط  المؤشرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

التكرار 
 والنسبة

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

الأهمية 
 النسبية

أنا راضِ عف مستوى 
 راتبي

2.24 0.026 
 20 24 20 05 07 التكرار

 منخفض
 0.1 01.4 0.1 16.4 21.0 النسبة %

يتناسب راتبي مع 
 مؿ الذي أقوـ بوالع

2.03 2.770 
 22 23 20 02 01 التكرار

 منخفض
 22 00.2 2.3 10.6 30.1 النسبة %

المؤسسة تقدـ رواتب 
عادلة لمف ىـ في 

 نفس الوظيفة
1.43 0.034 

 21 25 23 04 01 التكرار
 منخفض

 4.6 03.7 00.2 14.2 07.3 النسبة %

التحقت بالمؤسسة 
 بسبب الراتب الجيد

2 2.88. 
 22 22 23 00 01 التكرار

 منخفض
 22 7.0 00.2 32 07.3 النسبة %

استفدت سابقاً مف 
 زيادة في راتبي

 22 00 21 05 01 التكرار 0.026 1.50
 منخفض

 22 03 4.6 16.4 07.3 النسبة %

المؤسسة تمنح 
 زيادات مالية مناسبة

2.00 2.601 
 22 20 24 00 03 التكرار

 منخفض
 22 2.3 01.4 25.5 12.0 سبة %الن

المؤسسة تقدـ 
مكافآت عند انتياء 

 علاقة العمؿ
1.03 0.102 

 21 01 27 26 00 التكرار
 متوسط

 4.6 07.3 02.3 06.0 03 النسبة %

المكافآت تقدـ 
بطريقة عادلة بيف 

 الموظفيف
1.53 0.215 

 20 24 24 00 02 التكرار
 منخفض

 0.1 01.4 01.4 25.5 00.5 النسبة %

الراتب بعد   منخفض  19871 3991 والحوافز 
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( فيو بمستوى أىمية منخفضة، وىذا 2.650( بانحراؼ معياري )1.70بمغ المتوسط الحسابي ليذا البعد  )
 أفمف ديوف كبيرة تعجز عف سدادىا وبالتالي لا يمكنيا راجع إلى الوضعية المالية لممؤسسة، فالمؤسسة تعاني 

ترفع مف رواتب عماليا، أو منحيـ مكافآت مقابؿ أدائيـ أو في نياية عقد العمؿ، ىذا ما ولد تذمر كبير بيف 
 إذف عماليا وىذا ما تعكسو الإجابات التي كانت عمى الرضا عف الراتب الذي يتحصموف عميو مف المؤسسة

  تقوؿ: العبارة التي 
  يساىـ الراتب بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة. 

ساىـ بشكؿ كبير في والحوافز تاتجاىات العينة اتجاه الراتب جاءت منخفضة في حيف افترضنا أف الراتب 
  .الرضا

 علاقات العمل البعد الثاني:

 علاقات العمؿ ات الحسابية لمؤشراتالتكرارات والنسب المئوية والمتوسط(:Ⅲ-9الجدول ) 

المتوسط  المؤشرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

التكرار 
 والنسبة

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 بشدة
الأهمية 
 النسبية

المؤسسة تشجع 
عمى العمؿ 
 الجماعي

1.02 0.000 
 22 06 27 25 02 التكرار

 متوسط
 22 22.7 02.3 03.7 00.5 النسبة %

ىناؾ منافسة شريفة 
بيف الزملاء في 

 العمؿ
1.00 0.274 

 22 03 00 00 25 التكرار
 متوسط

 22 12.0 03 03 03.7 النسبة %

بيئة العمؿ تتسـ 
 بالود والاحتراـ

0.66 0.240 
 22 02 22 01 21 التكرار

 متوسط
 22 32.3 7.0 07.3 4.6 النسبة %

التواصؿ سيؿ مع 
المسؤوليف 
 المباشريف

0.55 0.253 
 21 00 22 03 20 التكرار

 متوسط
 4.6 25.5 7.0 12.0 0.1 النسبة %

المؤسسة تتواصؿ 
بشكؿ دائـ مع 

 الموظفيف
1.20 0.002 

 20 00 20 01 24 التكرار
 متوسط

 0.1 32 2.3 07.3 01.4 النسبة %

أستطيع تقديـ 
 مقترحات لممسؤوليف

1.22 0.233 
 22 02 23 04 21 التكرار

 متوسط
 22 23.3 00.2 14.2 4.6 النسبة %
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 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:

( فيو بمستوى أىمية متوسط، أما ومف 2.722( بانحراؼ معياري )1.12بمغ المتوسط الحسابي ليذا البعد  )
عمى أف المؤسسة تشجع العمؿ  7قد أجابوا عمى الفقرة  %22.7خلاؿ إجابات العماؿ في العينة نجد أف نسبة 

،وىذا يعكس وجود ىذا الشعور بيف  %32.3بة الجماعي، وكذلؾ بيئة العمؿ التي تتسـ بالود والاحتراـ بنس
العماؿ، رغـ وجود مف لا يفاؽ عمى ىذا الرأي خاصة عندما يتعمؽ بالمقترحات التي لا تأخذىا المؤسسة بعيف 

مقترحاتيـ، وىذا مف قالوا اف المؤسسة لا تعمؿ ب %32التي كانت نسبة  03الاعتبار وىذا ما جاء في الفقرة 
  العبارة التي تقوؿ:   إذف كوف بعض المشاكؿ،

 .تساىـ ظروؼ العمؿ بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة 
ساىـ بشكؿ كبير في ت العمؿعلاقات في حيف افترضنا أف جاءت متوسط  ظروؼ العمؿاتجاىات العينة اتجاه 

 .الرضا
 البعد الثالث: ظروف العمل 

 ظروؼ العمؿ ب المئوية والمتوسطات الحسابية لمؤشراتالتكرارات والنس(:Ⅲ-11الجدول ) 

المسؤوليف يأخذوف 
مقترحاتنا بعيف 

 الاعتبار
1.25 0.223 

 20 25 26 00 23 التكرار
 منخفض

 2.3 03.7 06.0 32 00.2 النسبة %

 متوسط  19911 3934 علاقات العملبعد 

المتوسط  المؤشرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

التكرار 
 والنسبة

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 بشدة
الأهمية 
 النسبية

مكاف العمؿ مناسب 
 لأداء وظيفتي

1.14 0.055 
 20 02 22 02 02 التكرار

 متوسط
 2.3 10.6 7.0 10.6 00.5 النسبة %

المؤسسة وفرت كؿ 
الإمكانيات التي 
 أحتاجيا لمعمؿ

1.60 0.024 
 20 26 21 06 02 التكرار

 منخفض
 0.1 06.0 4.6 22.7 10.6 النسبة %

يناسبني توقيت 
 عممي

0.24 2.364 
 22 22 13 21 20 التكرار

 مرتفع
 22 7.0 57.3 4.6 2.3 النسبة %

 يفوضني مسؤولي
اتخاذ القرارات 
 المرتبطة بوظيفتي

0.62 0.276 
 20 00 21 03 20 التكرار

 متوسط
 2.3 32 4.6 12.0 2.3 النسبة %

 متوسط 24 06 23 00 22 التكرار 0.020 0.53يشعرني المسؤوؿ 
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 spss(v.22)برنامج مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات  المصدر:

( فيو بمستوى أىمية منخفض، حيث نجد 0.036( بانحراؼ معياري )1.27بمغ المتوسط الحسابي ليذا البعد  )
أف ، 05مف قالوا أف المؤسسة لـ توفر كؿ الإمكانيات التي يحتاجيا العامؿ وىذا في الفقرة رقـ %22.7أف 

سة لا تستطيع توفير المكاف ولا الوسائؿ المناسبة الظروؼ المالية الصعبة لممؤسسة ىي التي جعمت المؤس
لمعماؿ لأداء ما ىو مطموب منيـ، بالإضافة إلى ذلؾ أف مسؤولي المؤسسة مازالوا بعقمية التسيير البيروقراطي 

، بالإضافة إلا عدـ الشعور بالأماف عمى الوظائؼ وىذا 00عمى الفقرة  %30.1وىذا ما تعكسو نسبة الإجابة 
 موافقيف بشدة عمى مستقبؿ وظائفيـ، إذف العبارة التي تقوؿ:     اجبوا غير  %22.7وكانت الإجابة  00 كانت الفقرة

 . تساىـ علاقات العمؿ بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة 
ساىـ بشكؿ كبير في ت ظروؼ العمؿافترضنا أف في حيف جاءت منخفض  ظروؼ العمؿاتجاىات العينة اتجاه 

 .الرضا
 البعد الرابع: نمط الإشراف

 الإشراؼنمط  التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية لمؤشرات(:Ⅲ-11الجدول ) 

 01.4 22.7 00.2 03 7.0 النسبة % بالثقة في النفس
المؤسسة تخمو مف 
 بيروقراطية القرار

1.37 0.08. 
 20 25 23 01 25 التكرار

 منخفض
 2.3 03.7 00.2 30.1 03.7 النسبة %

أشعر بالاطمئناف 
 عمى وظيفتي

1.40 0.232 
 22 02 21 27 06 التكرار

 منخفض
 7.0 00.5 4.6 02.3 22.7 النسبة %

 منخفض  19158 3949 ظروف العملبعد  

المتوسط  المؤشرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

التكرار 
 والنسبة

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 بشدة
الأهمية 
 النسبية

عمؿ الإدارة وفؽ ت
 نظاـ مركزية القرار

 25 04 22 24 20 التكرار 2.751 0.05
 مرتفع

 03.7 37.0 7.0 01.4 0.1 النسبة %
تمجا الإدارة لتفويض 

السمطة في 
 الأحياف  بعض

0.66 0.023 
 متوسط 22 04 26 01 21 التكرار

  7.0 14.2 06.0 07.3 4.6 النسبة %

يتـ التركيز عمى 
ات الاجتماعية العلاق

 في العمؿ
1.20 0.030 

 21 02 00 00 23 التكرار
 متوسط

 4.6 10.6 03 03 00.2 النسبة %
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 spss(v.22)اعتمادا عمى مخرجات برنامج مف إعداد الطالب  المصدر:

مرتفع، إف نمط  ( فيو بمستوى أىمية2.566( بانحراؼ معياري )0.05بمغ المتوسط الحسابي ليذا البعد  )
الإشراؼ في المؤسسة حسب إجابات العينة في ىذا البعد تعكس عدـ موافقتيـ عمييا، وىذا ما نلاحظو في 

مف مجموع %37.0ف الإدارة تعمؿ وفؽ نظاـ مركزية القرار بنسبة موافقة التي تقوؿ إ 01الإجابة عمى الفقرة 
منيـ مف يوفؽ عمى أف الييكؿ التنظيمي غير مرف، وىذا ما انعكس  %32.3العينة، وكذلؾ الييكؿ التنظيمي 

 عمى إجابات العينة، إذف العبارة التي تقوؿ:     
  محؿ الدراسة  في المؤسسةمميف في الرضا الوظيفي لمعا نمط الإشراؼ بشكؿ كبيريساىـ. 

 .ساىـ بشكؿ كبير في الرضات ظروؼ العمؿفي حيف افترضنا أف جاءت مرتفع  ظروف العملاتجاهات العينة اتجاه 

 

 :الجدوؿ ) فقرة، جاءت نتئج الاستبياف كما ىو موضح في  05يتكوف ىذا المتغير عمى  أداء المورد البشري
Ⅲ-00) 

 

 

 

 

 

 

 

 

الييكؿ 
 غير مرف  التنظيمي

0.05 2.702 
 25 02 26 22 20 التكرار

 مرتفع
 07.3 32.3 06.0 7.0 0.1 النسبة %

 مرتفع  19788 2927 الإشرافنمط 
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كرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية لمؤشرات الت(:Ⅲ-12الجدول ) 
 أداء المورد البشري

المتوسط  المؤشرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

التكرار 
 والنسبة

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 بشدة
الأهمية 
 النسبية

يوجد توصيؼ 
 وظيفي محدد لعممي

0.66 0.217 
 22 01 40 00 10 التكرار

النسبة  متوسط
% 

4.6 05.1 01.4 30.1 22 

مياـ عممي مطابقة 
 لموصؼ الوظيفي

0.62 0.233 
 00 01 20 02 00 التكرار

النسبة  متوسط
% 

2.3 10.6 7.0 30.1 0.1 

خبرتي تتناسب 
 وطبيعة وظيفتي

0.22 2.773 
 10 12 20 20 10 التكرار

النسبة  مرتفع
% 

4.6 7.0 7.0 46.0 4.6 

ىداؼ المطموبة الأ
 مني واضحة

0.50 0.006 
 00 02 50 40 30 التكرار

النسبة  متوسط
% 

00.2 01.4 03.7 32.3 2.3 

أبذؿ الجيد الكافي 
لإنجاز ميامي في 
 الوقت المحدد

0.64 2.520 
 00 06 00 00 02 التكرار

النسبة  مرتفع
% 

20 2.3 2.3 41.4 05.1 

التزـ بتعميمات 
 المسؤوليف

0.22 2.554 
 50 10 00 00 00 التكرار

النسبة  مرتفع
% 

0.1 2.3 2.3 50.5 03.7 

أستغؿ الإمكانيات 
المتاحة لإنجاز 

 عممي
0.62 2.425 

 00 12 00 00 20 التكرار
النسبة  مرتفع

% 
20 0.1 2.3 46.0 4.6 

التزـ بساعات 
 العمؿ المطموبة

0.22 2.523 
 60 07 20 10 20 التكرار

النسبة  مرتفع
% 

02 4.6 7.0 43.7 06.0 

 مرتفع 02 05 00 00 10 التكرار 0.217 0.00مستعد لمعمؿ خارج 
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الأوقات الرسمية 
 لإنجاز المطموب

النسبة 
% 

4.6 2.3 2.3 40.2 00.5 

 معايير تقييـ الأداء 
 واضحة

1.27 0.230 
 02 14 08 18 02 التكرار

النسبة  متوسط
% 

4.5 40.9 18.2 31.8 4.5 

تتـ مناقشتي عند 
 تقييـ الأداء

1 0.234 
 01 18 08 14 10 التكرار

النسبة  متوسط
% 

4.6 31.8 18.2 40.9 2.3 

تقييـ أداء الموظفيف 
 يتـ بطريقة عادلة

1.16 0.217 
 02 08 09 21 04 التكرار

النسبة  متوسط
% 

9.1 47.7 20.5 18.2 4.5 

تقدـ المؤسسة عمى 
تقييـ أساس نتائج ال
 مكافآت مالية

1.30 2.777 
 00 11 04 24 05 التكرار

 منخفض
النسبة 
% 

11.4 54.5 9.1 25 00 

تحدد المؤسسة 
برامج تدريبية عمى 
 أساس نتائج التقييـ

1.41 2.772 
 01 07 05 25 06 التكرار

 منخفض
النسبة 
% 

13.6 56.8 11.4 15.9 2.3 

يساعدني التقييـ 
عمى تحديد ما 

ني مف ينقص
 ميارات

0.21 2.624 
 03 26 08 07 00 التكرار

 مرتفع
النسبة 
% 

00 15.9 18.2 59.1 6.8 

تبحث المؤسسة عف 
طرؽ لتحسيف أداء 

 الموظفيف
1.03 0.041 

 02 13 07 16 06 التكرار
النسبة  متوسط

% 
13.6 36.4 15.9 29.5 4.5 

الإدارة تيتـ بتحسيف 
 أداء الموظفيف

1.14 0.000 
 01 14 07 12 10 لتكرارا

النسبة  متوسط
% 

22.7 27.3 15.9 31.8 2.3 

 متوسط  19941 3912 أداء المورد البشري
 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:
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مورد ال أداءمتوسطة حوؿ العماؿ المستجوبيف موافقوف بدرجة  أف( نجد Ⅲ-21)  مف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ
(، وجاءت متوسطات الحسابية 2.722وانحراؼ معياري قدره )  (1.00)  الحسابي ط، حيث جاء المتوسالبشري

 كالتالي:  المورد البشري بأداءوالانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف الفقرات المرتبطة 

 إف(، حيث 0.217) ( ومعامؿ انحدار 0.66الفقرة الأولى: فقد جاءت بمستوى أىمية متوسط بمتوسط حسابي )
ىناؾ  أفمف العماؿ فلا يروف  %05.1 أما يقولوف أف ىناؾ توصيؼ وظيفي محدد لعمميـ، مف العماؿ 30.1%

 أمامف العماؿ محايديف عمى ىذه الفقرة، %01.4بعبارة غير موافؽ، أما ما نسبتو  توصيؼ وظيفي محدد لعمميـ
 ظيفي محدد لعمميـ.الباقية غير موافقة بشدة عمى أف ىناؾ توصيؼ و  4.6%

(، حيث اف 0.233( ومعامؿ انحدار ) 0.62الفقرة الثانية: فقد جاءت بمستوى أىمية متوسط بمتوسط حسابي )
 %10.6تتطابؽ مع التوصيؼ الوظيفي المحدد لعمميـ، اما  إلييـالعماؿ يقولوف أف المياـ الموكمة مف  30.1%

غير موافؽ عمى اف مياـ  %2.3 أماايد عمى ىذه الفقرة، مح %7.0، أما ىناؾ تطابؽ أفمف العماؿ فلا يروف 
 ىناؾ تطابؽ. أفيوفؽ بشدة عمى  %0.1عمميـ مطابقة لموصؼ الوظيفي، و

 أف(، حيث 2.773( ومعامؿ انحدار ) 0.22الفقرة الثالثة: فقد جاءت بمستوى أىمية مرتفع بمتوسط حسابي )
 وإنيتماثؿ فييا مف يقوؿ  %7.0، و سب مع طبيعة وظيفتوتتنا ـخبرتي أف وفيقول في العينة مف العماؿ 46.0%
غير  أوموفؽ بشدة   وأنيتماثؿ فييا مف يقوؿ  %4.6، غير موافؽ عمى خبرتو تتناسب وطبيعة وظيفتو أومحايد 

 موافؽ بشدة عمى ىذه الفقرة.

 أف(، حيث 0.006( ومعامؿ انحدار ) 0.50الفقرة الرابعة: فقد جاءت بمستوى أىمية متوسط بمتوسط حسابي )
مف العماؿ  %03.7، وما نسبتو مياميـ واضحة  لتأديةمنيـ  المطموبة الأىداؼمف العماؿ يقولوف أف  32.3%

واضحة، والغير موافؽ بشدة عمى  الأىداؼمنيـ غير موافؽ عمى اف  %01.4محايد عمى ىذه الفقرة، اـ نسبة 
 %. 2.3، والموافؽ بشدة بنسبة %00.2الفقرة فنسبتيـ 

(، حيث 0.701( ومعامؿ انحدار ) 1.86لفقرة الخامسة: فقد جاءت بمستوى أىمية متوسط بمتوسط حسابي )ا
منيـ يوافؽ بشدة  %05.1مياميـ، وما نسبتو  لإنجازالكافي  الجيديبذلوف  أنيـمف العماؿ يقولوف  63.6% أف

 غير موافؽ او محايد عمى العبارة. %2.3عمى العبارة، ونسبة 

(، حيث اف 2.554( ومعامؿ انحدار ) 0.22دسة: فقد جاءت بمستوى أىمية متوسط بمتوسط حسابي )الفقرة السا
يوافؽ بشدة عمى العبارة، اما  %03.7يمتزموف بتعميمات المسؤوليف، اما بنسبة  أنيـمف العماؿ يقولوف  %50.5

 مى الفقرة .ع منيـ غير موافؽ بشدة %0.1، و %2.3المحايديف وغير الموافقيف فيبمغوف نسبة 
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(، حيث اف 0.701( ومعامؿ انحدار ) 21.8بمتوسط حسابي )مرتفع الفقرة السابعة: فقد جاءت بمستوى أىمية 
منيـ يوافؽ بشدة  %05.1مياميـ، وما نسبتو  لانجازالكافي  الجيديبذلوف  أنيـمف العماؿ يقولوف  %63.6

 .غير موافؽ او محايد عمى العبارة %2.3عمى العبارة، ونسبة 

 أف(، حيث 2.425( ومعامؿ انحدار ) 20.6الفقرة السابعة: فقد جاءت بمستوى أىمية مرتفع بمتوسط حسابي )
% 4.6المتاحة لانجاز عمميـ بدرجة موافؽ ، وما نسبتو  الإمكانياتيستغموف  أنيـ% مف العينة  يقولوف 46.0

 % محايد عمى العبارة.2.3منيـ يوافؽ بشدة عمى العبارة، ونسبة 
.(، حيث 5232( ومعامؿ انحدار ) 0.22لفقرة الثامنة: فقد جاءت بمستوى أىمية مرتفع بمتوسط حسابي )ا 
% منيـ يوافؽ بشدة عمى العبارة، 06.0% مف العينة يمتزموف بساعات العمؿ المطموبة، وما نسبتو  43.7اف

 افؽ.% لا يمتزـ بساعات العمؿ بدرجة غير مو 4.6% محايد عمى العبارة، و7.0ونسبة 
(، حيث 0.217( ومعامؿ انحدار ) 0.00الفقرة التاسعة: فقد جاءت بمستوى أىمية مرتفع بمتوسط حسابي )

%    مستعدوف 00.5%مف العينة مستعدوف لمعمؿ خارج الأوقات الرسمية لانجاز المطموب منيـ، و 40.2اف
% نسبة المحايديف وغير 2.3سبة % مف العينة غير موافقة بشدة عمى الفقرة، أما ن4.6بموافؽ بشدة، ونسبة 

 الموافقيف.
(، حيث 0.230( ومعامؿ انحدار ) 1.27الفقرة العاشرة: فقد جاءت بمستوى أىمية متوسط بمتوسط حسابي )

% موافؽ 10.6%مف العينة يقولوف إف معايير تقييـ الأداء غير واضحة بدرجة غير موافؽ، وما نسبتو 22.7اف
غير الموافقيف بشدة فبنسبة  آوافقيف بشدة و الم أما% منيـ محايديف، 06.0 عمى اف ىذه المعايير واضحة، و

2.3.% 
(، ما نسبتو 0.230( ومعامؿ انحدار )1الفقرة الحادية عشر: فقد جاءت بمستوى أىمية متوسط بمتوسط حسابي )

ـ ىذه المناقشة، و % منيـ يوافقوف عمى انو تت10.6% يوافقوف عمى انو تتـ مناقشتيـ عند تقييـ الأداء، و 22.7
 % يوافقوف بشدة.0.1%و 4.6%  محايديف أما الذيف لا يوافقوف بشدة فنسبتيـ 06.0

(، 0.217( ومعامؿ انحدار ) 1.16الفقرة الثانية عشر: فقد جاءت بمستوى أىمية مرتفع بمتوسط حسابي )
ـ محايديف، أما نسبة % مني02.3%مف العينة يقولوف أف التقييـ يتـ بطريقة عادلة، و 25.5جاءت نسبة 

% منيـ لا يوافؽ بشدة عمى الفقرة، و 7.0%  فلا يوافقوف باف التقييـ لأدائيـ يتـ بطريقة عادلة، أما 06.0
 % يوافؽ بشدة عمى أف التقييـ يتـ بطريقة عادلة.    2.3

(، 2.777( ومعامؿ انحدار ) 1.30الفقرة الثالثة عشر: فقد جاءت بمستوى أىمية منخفض بمتوسط حسابي )
%مف العينة لا يعتقدوف أف المؤسسة تقدـ ليـ المؤسسة مكافآت عمى أساس نتائج التقييـ، أما  32.3حيث اف
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% فلا يوافقوف بشدة عمى 00.2% منيـ فيوفقوف عمى أف المكافآت المالية تمنح عمى أساس التقييـ، أما 03
 % منيـ محايديف.7.0الفقرة، 

(، 2.772( ومعامؿ انحدار ) 1.41بمستوى أىمية منخفض بمتوسط حسابي )الفقرة الرابعة عشر: فقد جاءت  
% مف العينة لا يوافقوف عمى انو تحدد المؤسسة برامج تدريبية عمى نتائج التقييـ، اما ما نسبتو 34.6حيث إف 

% فيـ 00.2% مف العينة تقوؿ انيا غير موافقة بشدة ،أما 01.4% فيوافقوف عمى ىذه الفقرة ، و 03.7
 % فيوافقوف بشدة عمى الفقرة.0.1 أيالباقي  أماحايدوف م

(، 2.624( ومعامؿ انحدار ) 0.21الفقرة الخامسة عشر: فقد جاءت بمستوى أىمية منخفض بمتوسط حسابي )
% فيـ 06.0%مف العينة يوافقوف عمى اف التقييـ عمى تحديد ما ينقصيـ مف ميارات ، أما 37.0حيث اف

 يوافقوف بشدة. % لا4.6يوافقوف عمى ىذه الفقرة، و % فيـ لا 03.7محايدوف، 
(، 0.041( ومعامؿ انحدار ) 1.03الفقرة السادسة عشر: فقد جاءت بمستوى أىمية متوسط بمتوسط حسابي )

% 07.3%مف العينة لا يوافقوف بأف المؤسسة تبحث عمى طرؽ لتحسيف أداء الموظفيف، أما 14.2حيث اف
% فيـ غير موافقيف 01.4% فيـ محايدوف، و 03.7عمى ىذه الطرؽ، أما  فيوافقوف عمى أف المؤسسة تبحث

 % فيـ موافقوف بشدة.2.3 أيالباقي  أمابشدة لمفقرة، 
(، 0.000( ومعامؿ انحدار ) 1.14الفقرة السابعة عشر: فقد جاءت بمستوى أىمية متوسط بمتوسط حسابي )

%، فلا يوافقوف عمى 05.1يف أداء الموظفيف، أما % مف العينة  يعتقدوف أف المؤسسة تيتـ بتحس10.6حيث اف
% فيـ 03.7% مف العينة لا توافؽ بشدة عمى الفقرة، و00.5أف المؤسسة تيـ بتحسيف الأداء الموظفيف، 

 % فيـ موافقوف بشدة عمى الفقرة.0.1 أيمحايديف، والباقي 

    اندراست، يناقشت وتفسير نتائجها اثاختبار فرضي :ثانيانًطهب ان

 فرضية الرئيسيةال

يوجد أثر لمرضا : ، والتي تنص عمىالأولىبعد اختبار صلاحية نموذج الدراسة يمكف اختبار الفرضية الرئيسية 
مستوى  عند الوظيفي عمى أداء المورد البشري بالمؤسسة المؤسسة الوطنية لتوزيع الأدوية بالتجزئة وكالة بسكرة.

  )α(=  2.23دلالة 

 الفروض الإحصائية :

)لا يوجد اثر لمرضا الوظيفي بأبعاده عمى أداء المورد  غير المعنوي الانحدار: نموذج  H0الفرض العدمي  - 
 البشري(
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 )يوجد اثر لمرضا الوظيفي بأبعاده عمى أداء المورد البشري(المعنوي الانحدار: نموذج   H1الفرض البديؿ   -

 (  مايمي :ANOVA)  الانحدارمعنوية  ارلاختبحيث تشير نتائج الدراسة حسب جدوؿ تحميؿ التبايف 

 )الرضا الوظيفي وأداء المورد البشري(ANOVA الانحدارتحميؿ التبايف لنموذج  (:Ⅲ-13الجدول ) 

 مجموع المربعات المصدر
Sum of squares 

 درجات الحرية
Degrees.F 

متوسط 
 المربعات
Mean.S 

F 
 

القيمة 
 الإحتمالية

Sig 

 000b, 13,649 5,551 4 22,203 الانحدار

   407, 39 15,860 البواقي

    43 38,063 المجموع

 إدارة المورد البشري، المتغير التابع :   الرضا الوظيفيالمتغير المستقل :                

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية  ANOVA دارالانحتشير المعطيات الإحصائية كما جاءت في جدوؿ 
( و  نمط الإشراؼ،  ظروؼ العمؿ،  علاقات العمؿ،  الراتب والحوافز) الرضا الوظيفيبيف المتغير المستقؿ 
، و  %،  2.23وىي أقؿ مف   Sig  =2.222 الاحتماليةحيث بمغت القيمة  تابع كمتغير أداء المورد البشري

 أداء) لا يوجد اثر لمرضا الوظيفي عمى غير معنوي الانحدارلعدمي القائؿ بأف نموذج بالتالي نرفض الفرض ا
 أداء) ىناؾ اثر لمرضا الوظيفي عمى معنوي الانحدارونقبؿ الفرض البديؿ القائؿ بأف نموذج  المورد البشري(،
 المورد البشري(.

 الفرضيات الفرعية:

 الفرضية الفرعية الأولى: -0

 الفروض الإحصائية :
يساىـ الراتب والحوافز بشكؿ كبير في الرضا لا ) غير المعنوي الانحدار: نموذج  H0الفرض العدمي  - 

 .(الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة

يساىـ الراتب والحوافز بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي  )المعنوي الانحدار: نموذج   H1الفرض البديؿ   -
 راسة(.لمعامميف في المؤسسة محؿ الد

 (  مايمي :ANOVA)  الانحدارمعنوية  لاختبارحيث تشير نتائج الدراسة حسب جدوؿ تحميؿ التبايف 
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 ب والحوافز و الرضا الوظيفي()الرات ANOVAالانحدارتحميؿ التبايف لنموذج  (:Ⅲ-14الجدول ) 

 مجموع المربعات المصدر
Sum of squares 

 درجات الحرية
Degrees.F 

متوسط 
 المربعات
Mean.S 

F 
 

القيمة 
 الإحتمالية

Sig 

 001b, 11,796 3,831 1 3,831 الانحدار

   325, 42 13,640 البواقي

    43 17,472 المجموع

   الرضا الوظيفي، المتغير التابع :   الراتب والحوافزالمتغير المستقل :                

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية  ANOVAتشير المعطيات الإحصائية كما جاءت في جدوؿ الإنحدار 
 Sig           الاحتماليةحيث بمغت القيمة  تابع كمتغير الرضا الوظيفيو  الراتب والحوافز بيف المتغير المستقؿ

 غير معنوي الانحداردمي القائؿ بأف نموذج ، و بالتالي نرفض الفرض الع %،  2.23وىي أقؿ مف   2.220= 
ونقبؿ الفرض  ،يساىـ الراتب والحوافز بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة()لا 

يساىـ الراتب والحوافز بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي لمعامميف في )معنوي الانحدارالبديؿ القائؿ بأف نموذج 
 .سة(المؤسسة محؿ الدرا

 :ثانيةالفرضية الفرعية ال -0

 الفروض الإحصائية :
بشكؿ كبير في الرضا علاقات العمؿ تساىـ لا ) غير المعنوي الانحدار: نموذج  H0الفرض العدمي  - 

 (.الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة

ي الرضا الوظيفي بشكؿ كبير ف علاقات العمؿتساىـ )المعنوي الانحدار: نموذج   H1الفرض البديؿ   -
 لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة(.

 

 (  مايمي :ANOVA)  الانحدارمعنوية  لاختبارحيث تشير نتائج الدراسة حسب جدوؿ تحميؿ التبايف 
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  )علاقات العمؿ والرضا الوظيفي( ANOVA الانحدارتحميؿ التبايف لنموذج  (:Ⅲ-15الجدول ) 

 مجموع المربعات المصدر
Sum of squares 

 درجات الحرية
Degrees.F 

متوسط 
 المربعات
Mean.S 

F 
 

القيمة 
 الإحتمالية

Sig 

 546b, 370, 1,53 1 153, الانحدار

   412, 42 17,319 البواقي

    43 17,472 المجموع

   الرضا الوظيفي، المتغير التابع   علاقات العمؿالمتغير المستقل :                

 spss(v.22)طالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج مف إعداد ال المصدر:

، أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية  ANOVAتشير المعطيات الإحصائية كما جاءت في جدوؿ الإنحدار 
 Sig           الاحتماليةحيث بمغت القيمة  تابع كمتغير الرضا الوظيفيو علاقات العمؿ  بيف المتغير المستقؿ

 غير معنوي الانحدارالفرض العدمي القائؿ بأف نموذج  نقبؿ، و بالتالي  %،  .2.0مف  اكبروىي   2.324= 
 نرفضو  (، لا تساىـ ظروؼ العمؿ بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة )

عامميف تساىـ ظروؼ العمؿ بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي لم )معنوي الانحدارالفرض البديؿ القائؿ بأف نموذج 
 (.في المؤسسة محؿ الدراسة

 :ثالثةالفرضية الفرعية ال -1

 الفروض الإحصائية :
  -  الفرض العدميH0  بشكؿ كبير في  ظروؼ العمؿتساىـ )لا  غير المعنوي الانحدار: نموذج

 (.الرضا الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة
بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي ظروؼ العمؿ ـ تساى )المعنوي الانحدار: نموذج   H1الفرض البديؿ   -

 (.لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة

 (  مايمي :ANOVA)  الانحدارمعنوية  لاختبارحيث تشير نتائج الدراسة حسب جدوؿ تحميؿ التبايف 
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 )ظروؼ العمؿ والرضا الوظيفي(ANOVA الانحدارتحميؿ التبايف لنموذج  (:Ⅲ-16الجدول ) 

 المربعات مجموع المصدر
Sum of squares 

 درجات الحرية
Degrees.F 

متوسط 
 المربعات
Mean.S 

F 
 

القيمة 
 الإحتمالية

Sig 

 085b, 3,106 1,203 1 1,203 الانحدار

   387, 42 16,268 البواقي

    43 17,472 المجموع

   يالرضا الوظيف، المتغير التابع :   ظروؼ العمؿالمتغير المستقل :                

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية  ANOVA الانحدارتشير المعطيات الإحصائية كما جاءت في جدوؿ 
 Sig           الاحتماليةحيث بمغت القيمة  تابع كمتغير و ظروؼ العمؿ الرضا الوظيفي بيف المتغير المستقؿ

 غير معنوي الانحدارالفرض العدمي القائؿ بأف نموذج  نقبؿ، و بالتالي  %،  2.23مف  اكبر وىي  2.263 =
الفرض نرفض و  ،بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة(ظروؼ العمؿ يساىـ )لا 

ي الرضا الوظيفي لمعامميف في بشكؿ كبير فظروؼ العمؿ يساىـ )معنوي الانحدارالبديؿ القائؿ بأف نموذج 
 .المؤسسة محؿ الدراسة(

 :لرابعةالفرضية الفرعية ا -2

 الفروض الإحصائية :
  -  الفرض العدميH0  بشكؿ كبير في الرضا  نمط الإشراؼساىـ ي)لا  غير المعنوي الانحدار: نموذج

 (.الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة
كبير في الرضا الوظيفي لمعامميف في  نمط الإشراؼتساىـ  )المعنوي نحدارالا: نموذج   H1الفرض البديؿ   -

 (.المؤسسة محؿ الدراسة

 (  مايمي :ANOVA)  الانحدارمعنوية  لاختبارحيث تشير نتائج الدراسة حسب جدوؿ تحميؿ التبايف 
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 يفي()نمط الاشراؼ والرضا الوظ ANOVAالانحدارتحميؿ التبايف لنموذج  (:Ⅲ-17الجدول ) 

 مجموع المربعات المصدر
Sum of squares 

 درجات الحرية
Degrees.F 

متوسط 
 المربعات
Mean.S 

F 
 

القيمة 
 الإحتمالية

Sig 

 009b, 7,591 2,674 1 2,674 الانحدار

   352, 42 14,797 البواقي

    43 17,472 المجموع

   الرضا الوظيفيابع : ، المتغير الت  نمط الإشراؼالمتغير المستقل :                

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية  ANOVA الانحدارتشير المعطيات الإحصائية كما جاءت في جدوؿ 
                 ليةالاحتماحيث بمغت القيمة  تابع كمتغير الرضا الوظيفينمط الإشراؼ و  بيف المتغير المستقؿ

Sig  =2.227  غير  الانحدارالفرض العدمي القائؿ بأف نموذج  نرفض، و بالتالي  %،  2.23مف  اقؿ وىي
 نقبؿو  ،بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي لمعامميف في المؤسسة محؿ الدراسة( الإشراؼنمط يساىـ )لا  معنوي

بشكؿ كبير في الرضا الوظيفي لمعامميف  الإشراؼنمط ىـ يسا)معنوي الانحدارالفرض البديؿ القائؿ بأف نموذج 
 .في المؤسسة محؿ الدراسة(

 :لخامسةالفرضية الفرعية ا -3

 (α) =  2.23عند مستوى دلالة  المورد البشري أداءعمى  الرضا الوظيفيىناؾ تفاوت في أثر أبعاد 

وقبؿ أف نقوـ بتطبيؽ نموذج  الخطي المتعدد، الانحدار اختبارللإجابة عمى ىاتو الفرضية سنعتمد عمى 
الخطي المتعدد، يجب التأكد مف توفر الشروط اللازمة التي تسمح لنا بتطبيقو عمى نموذج دراستنا،  الانحدار

 ويتـ ذلؾ كمايمي :
 (F.test)المعنوية الكمية لمنموذج  -0

 غير المعنوي الانحدار: نموذج  H0الفرض العدمي  -الفروض الإحصائية : 

 المعنوي الانحدار: نموذج   H1ؿ  الفرض البدي -

 (  مايمي :ANOVA)  الانحدارحيث تشير نتائج الدراسة حسب جدوؿ تحميؿ التبايف لإختبار معنوية 
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اداء المورد في تحقيؽ الرضا الوظيفي لأثر  ANOVAتحميؿ التبايف لنموذج الإنحدار  (:Ⅲ-18الجدول ) 
 البشري

 مجموع المربعات المصدر
Sum of squares 

 درجات الحرية
Degrees.F 

متوسط 
 المربعات

Mean.S 

F 
 

القيمة 
 الإحتمالية

Sig 
 000b, 13,649 5,551 4 22,203 الانحدار
   407, 39 15,860 البواقي
    43 38,063 المجموع

 اداء المورد البشري المتغير التابع :،   الرضا الوظيفي المتغير المستقل :             

 spss(v.22)اد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج مف إعد المصدر:

، أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية  ANOVA الانحدارتشير المعطيات الإحصائية كما جاءت في جدوؿ 
و  (لإشراؼ نمط، ظروؼ العمؿ،  علاقات العمؿ، الراتب والحوافز) الرضا الوظيفيبيف المتغير المستقؿ إدارة 

، و بالتالي % 2.23أقؿ مف  وىي Sig  =2.222متغير حيث بمغت القيمة الإحتمالية ك المورد البشري أداء
 الانحدار ؿ الفرض البديؿ القائؿ بأف نموذجغير معنوي ونقب الانحدارنرفض الفرض العدمي القائؿ بأف نموذج 

 معنوي 

 اداء المورد البشريفي تحقيؽ الرضا الوظيفي معامؿ التحديد لأثر  (:Ⅲ-19الجدول ) 
 

 النموذج
 
20 

 معامؿ الإرتباط
R 

 معامؿ التحديد
R Square 

 معامؿ التحديد المعدؿ
R Square Adjusted 

الخطأ المعياري 
 لمتقدير

Std error-estmt 
,764a ,583 ,541 ,63770 

 اداء المورد البشري المتغير التابع :،   الرضا الوظيفي المتغير المستقل :

 spss(v.22)مادا عمى مخرجات برنامج مف إعداد الطالب اعت المصدر:

مما %36.1بيف المتغير التابع و المستقؿ  R.squareبمغت قيمة معامؿ التحديد  (Ⅲ-06الجدوؿ) ب ومنو حس
عمى معدؿ التحديد المعدؿ  اعتمدنا) % R.square Adjusted 54.1و بمغت قيمة معامؿ التحديد المعدؿ  

( تعزي أو تعود إلى الأداءالتغيرات التي تحدث في المتغير التابع ) % مف54.1لأنو الأكثر دقة (، بمعنى أف 
(، و الباقي يرجع إاى عوامؿ أخرى لـ تدخؿ ضمف نموذج الدراسة منيا الخطأ الرضا الوظيفيالمتغير المستقؿ )

 .العشوائي
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 المورد البشري أداءسيف في تح  الرضا الوظيفي انحدارأثر معاملات (:Ⅲ-21الجدول ) 
المعاملات  المعاملات غير المعيارية جالنموذ

 المعيارية
Beta 

 مستوى الدلالة Tقيمة 
Sig B الخطأ المعياري 

 354, 937,-  740, 693,- الثابت
 623, 496, 061, 134, 066, الأجور

 000, 4,443 520, 122, 544, علاقات العمؿ
 005, 2,992 427, 116, 346, ظروؼ العمؿ

 108, 1,645 197, 143, 235, الإشراؼنمط 

 اداء المورد البشري المتغير التابع :،   الرضا الوظيفي المتغير المستقل :

 spss(v.22)مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر:

الغير  B، حيث بمغت قيمة  الرضا الوظيفيلمحور  الانحدارلنا معاملات يبيف  (Ⅲ-07الجدوؿ ) خلاؿ مف 
و ليذا  3وبدلالة معنوية اقؿ مف  عمى التوالي، 2.124و  2.322بػػ: لعلاقات العمؿ وظروؼ العمؿ  معيارية
غير  الإشراؼوالحوافز وكذا نمط  الأجوربعد  في حيف جاء ا،معنوي المورد البشري أداء بأنيما يؤثراف عمى نرى

بالمائة تقريبا والتوجو  32مورد البشري ب طاليف معنويا ومف فاف التوجو نحو العمؿ بوحدة واحدة يزيد مف أداء ال
  .بالمائة.0 124نحو ظروؼ العمؿ بوحدة واحدة يزيد مف أداء المورد البشري ب
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 خلاصت انفصم: 

 الأدويةالوطنية لتوزيع  لمؤسسةبا العامميف أداءدراسة اثر الرضا الوظيفي عمى  إلىتطرقنا في ىذا الفصؿ 
فروع  ىإحد، حيث تعرفنا عمى المؤسسة بشكؿ عاـ، وعرفنا عمى أنيا سكرةوحدة ب  ENDIMED بالتجزئة

يع الأدوية بالتجزئة، وتعرفنا عمى ىياكميا ومصالحيا، وعمى المياـ التي تقوـ بيا ز نية لتو وطالمؤسسة ال
التي تمر وقد استخدمنا الاستبانة الالكترونية بسبب الظروؼ الصحية  اتانالاستبيالمؤسسة، ومف ثـ قمنا بتوزيع 

المورد  أداءالمطروحة " ىؿ لمرضا الوظيفي اثر عمى  الإشكاليةعمى  الإجابةبيا البمد، عمى العامميف مف اجؿ 
، وبعد عرض وتحميؿ وتفسير spss v.22البشري "، بعدىا قمنا بتفريغ الاستبانة ومعالجتيا باستخداـ برنامج 

عدـ وجود اثر ذو دلالة  إلىعدـ قبوليا وخمصنا  إلىوصمنا الدراسة ت الدراسة  الميدانية واختبار فرضية نتائج
( عمى ؼاالإشر )الراتب والحوافز، علاقات العمؿ، ظروؼ العمؿ، نمط  الأربع هبأبعادلمرضا الوظيفي  إحصائية

 محؿ الدراسة.  لمؤسسةباالعامميف  أداء
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 :خاتًت ػايت

المورد البشري، بالمؤسسة الوطنية لتوزيع  أداءالوظيفي عمى  قمنا مف خلاؿ ىذه الدراسة بالبحث عف اثر الرضا
الجانب النظري عمى  إسقاطوحدة بسكرة، والتي كانت محؿ الدراسة الميدانية التي قمنا بيا وىذا مف اجؿ  الأدوية

تجعمنا دراستنا بطريقة  إشكاليةالمطروحة في  الإجابة عمى الأسئمةالجانب التطبيقي، والتي كاف الغرض منيا ىو 
 المورد البشري. أداءنتعرؼ عمى اثر الرضا الوظيفي عمى 

 أولا النتائج 

خاصة بالجانب النظري والثانية خاصة  الأولىمجموعتيف،  إلى دراستنافي  إلييايمكف تقسيـ النتائج التي توصمنا 
 بالجانب التطبيقي وذلؾ كما يمي:

 النتائج النظرية:  -1
في  الأىـ، ويعتبر ىو المورد الإنتاجعجمة  إدارةحرؾ الرئيسي في ىو الم المؤسسةالمورد البشري في  -
 المنظمة. أىداؼمنظمة، وعيو يعتمد في تحقيؽ  أي

مفيوـ لمرضا الوظيفي، وىذا راجع لاختلاؼ المجالات العممية التي  إيجاداختلاؼ بيف الباحثيف في  -
 تناولت ىذا المفيوـ.

 مؤثرة في الرضا الوظيفي.حقيقية الال الأبعاداختلاؼ كذلؾ في تحديد  -
رضا العامؿ عمى احد العوامؿ لا يشترط أف يكوف متفؽ عميو عند العماؿ الآخريف، أو أىمية احد ىذه  -

 العوامؿ لا يشترط أف يكوف لو نفس الأىمية عند الباقيف.
ية أما مف جانب الأداء يمكف القياـ بعممية التقييـ دوريا اعتمادا عمى جممة مف المعايير الموضوع -

 والمحددة مسبقا.
 اختلاؼ طرؽ المستعممة في تقييـ منيا طريقة الترتيب ، وطريقة الوقائع الحرجة، الإدارة بالأىداؼ. -

 النتائج التطبيقية: -2
متوسطا، حيث بمغ المتوسط الحسابي  ظير مستوى الرضا الوظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة بشكؿ عاـ  -

 (.     1.05الكمي لمحور الرضا الوظيفي)
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ف مستوى أداء العامميف بالمؤسسة محؿ الدراسة ظير بشكؿ متوسطا، حيث بمغ المتوسط الحسابي إ -
 (.1.00الكمي لمحور أداء المورد البشري) 

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لمرواتب والحوافز عمى مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة محؿ الدراسة   -
الفرضية البديمة  نقبؿة الصفرية الفرعية الأولى و الفرضي نرفض( وبذلؾ 2.220 )عند مستوى دلالة 

 الأولى. 

لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لعلاقات العمؿ عمى مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة محؿ الدراسة   -
الفرضية البديمة الثانية  نرفضالفرضية الصفرية الفرعية الثانية و  نقبؿ( وبذلؾ 2.324عند مستوى دلالة )

. 

ر ذو دلالة إحصائية لظروؼ العمؿ عمى مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة محؿ الدراسة لا يوجد اث -
 .ثالثةونقبؿ الفرضية البديمة ال لثالثةالفرضية الصفرية الفرعية ا نقبؿ( وبذلؾ 2.263عند مستوى دلالة )

دراسة عند يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لنمط الإشراؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة محؿ ال -
 ( وبذلؾ نرفض الفرضية الصفرية الفرعية الرابعة ونقبؿ الفرضية البديمة الرابعة.2.227مستوى دلالة )

علاقات ، الراتب والحوافز) الرضا الوظيفيىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ إدارة  -
 ) ير حيث بمغت القيمة الإحتماليةكمتغ وأداء المورد البشري(  نمط الإشراؼ، ظروؼ العمؿ،  العمؿ
Sig  =2.222 )  و بالتالي نرفض الفرض العدمي القائؿ بأف نموذج  %،  2.23وىي أقؿ مف ،

  .معنوي الانحدارغير معنوي ونقبؿ الفرض البديؿ القائؿ بأف نموذج  الانحدار

  تالتوصيا: ثانيا

 الوطنيةالمورد البشري بالمؤسسة  أداءا الوظيفي عمى الرض لأثرالدراسة الميدانية  أومف خلاؿ الدراسة النظرية 
، نقوـ بتقديـ بعض التوصيات التي يمكف العمؿ بيا والاستفادة منيا عمى مستوى بالتجزئة ةالأدويلتوزيع 

 الدراسات العممية:

   ملائمة. المورد البشري مف خلاؿ تحقيؽ لو ظروؼ مادية ومعنويةبضرورة الاىتماـ 

  أرادت إذاب المادية كالرواتب والحوافز بحيث تكوف في مستوى تطمعات العماؿ، وىذا الاىتماـ بالجوان 
 المنظمة الحفاظ عمى موردىا البشري.

  يع العماؿ مواكبة البيئة الداخمية والخارجية، مف حيث الكفاءة.تطرفع مف مستويات التدريب والتكويف ليس 
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   ات وىذا لخمؽ جو عائمي يسمح لمعامؿ بالشعور بالوفاء داخؿ المنظم الإنسانيةالاىتماـ بتعزيز العلاقات
 لمنظمتو.

   التي  الأىداؼرائيـ في ما تقوـ بو المنومةػ والسماح ليـ في المشاركة في تحديد  إبداءتشجيع العماؿ عمى
 .تحقيقياعمى ظمة تعمؿ المن

  في عممية تقييـ العماؿ. الأساسيةىي احد المحاور  الأداءجعؿ نتائج 

  المنظمات الاستفادة منيا. بإمكافو، التي ف وتيرة الترقيات، مما يحفز العامؿ عمى إبراز مياراتالرفع م 

 .تحسيف الخدمات الاجتماعية بحث تصبح بما يتطمع لع العامؿ 

 .إقامة عدالة تنظيمية تكوف بمستوى المنظمات العاممة في كؿ قطاع  

 ثالثا: الأفاق التي يقترحها البحث

مف  أومف خلاؿ محور الرضا الوظيفي  ،البحث حاولنا تغطية الموضوع مف اغمب جوانبوفي ىذا  أننارغـ 
فيو بعض ىناؾ  أفالمورد البشري، ولكف لتوسع وتشعب مثؿ ىذه المواضيع لا شؾ و  أداءجانب محور 

 اليات رئيسية:شكالنقائص التي نقترح عددا مف الدراسات المستقبمية التي ينمف أف تكوف إ

 التنظيمي عمى الرضا الوظيفي. اثر المناخ -

 الرضا الوظيفي في تحقيؽ الالتزاـ الوظيفي. أىمية -

 الضغط النفسي وعلاقتو  بالرضا الوظيفي. -

   .دور التدريب في رفع مف الأداء الوظيفي -
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 قائمة المراجع

 :لعربيةبالغة االمراجع 

المجموعة  الرضا الوظيفي والارتقاء بالعمل الميني.(. 2018خبراء المجموعة العربية لمتدريب والنشر. )  (1
 العربية لمتدريب والنشر.

(. الثقافة التنظيمية واثرىا في الرضا الوظيفي وكفاءة اداء 2014احمد موسى الميدي ابو سمرة. )ديسمبر,  (2
العاممين بمؤسسات التعميم العالي بولاية الخرطوم.)اطروحة دكتوراه(. كمية الدراسات العميا، الخرطوم: جامعة 

 السودان لمعموم التكنولوجية.

دراسة تطبيقية عمى -(. اثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الاداء الوظيفي2008اسعد احمد محمد عكاشة. ) (3
 .)مذكرة ماجستير(. كمية التجارة، غزة: الجامعة الاسلامية.في فمسطين Paltelشركة الاتصالات 

 مجمة العموم الانسانية(. اداء العاممين داخل المؤسسة والعوامل المتحكمة فيو. 2016الياني عاشور. )جوان,  (4
 .601-583، الصفحات 

يات المعرفية (. محددات الرضا الوظيفي وأثاره عمى المؤسسات في ظل النظر 2011الوناس مزياني. )جوان,  (5
 )الثاني(. مجمة العموم الانسانية و الاحتماعيةو السموكية. 

(. الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين 2008-2007ايناس فؤاد نواوي فممبان. ) (6
مكة: جامعة ام  التربويين والمشرفات التربويات بادارة التربية بمدينة مكة المكرمة.)مذكرة ماجستير(. كمية التربية،

 القرى.

)الإصدار الثاني(. القاىرة، مصر: دار الفاروق لمنشر و  ادارة الموارد البشرية(. 2006باري كشواي. ) (7
 التوزيع.

دراسة تطبيقية في معمل -(. دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي 2013بشرى عبد العزيز ألعبيدي. ) (8
 .278-253)السادس والثلاثون(، الصفحات  الاقتصادية الجامعة مجمة كمية بغداد لمعمومبغداد لمغازات. 
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(. الرضا الوظيفي لدى الاساتذة الباحثين في الجامعة الجزائرية.)اطروحة 2016-2015جلال عبد الحميم. ) (9
 دكتوراه(. كمية العموم الانسانية والاجتماعية، سطيف: جامعة محمد لمين دباغين .

دراسة ميدانية بممبنة -المردودية كحافز لتحسين اداء الافراد  (. علاوة2008-2007حدة متمف. ) (10
 الادوراس باتنة.)مذكرة ماجستير(. كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير، باتنة: جامعة العقيج الحاج لخضر.

الانتماء و الرضا الوظيفي و علاقتو بدافعية الانجاز لدى المرشدين (. 2019خميل عمى خميل ابو جراد. ) (11
ياسية عربي لمدراسات الاستراتيجية والس)الإصدار الاولى(. برلين: المركز الديمقراطي ال التربويين بمحافظات غزة

 والاقتصادية.

(. نحو تقييم فعال لاداء المورد البشري في المؤسسة الاقتصادية حالة 2007-2006رابح يخمف. ) (12
عموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، بومرداس: سونمغاز توزيع الوسط البميدة.)مذكرة ماجستير(. كمية ال

 جامعة أمحمد بوقرة.

تجربة المؤسسة -(. تحسين الاداء الوظيفي من منظور نوعية بيئة العمل2017ربيع بلايمية. )جوان,  (13
 .286-255، الصفحات  مجمة البحوث الاقتصادية والمالية( وحدة سوق اىراس. ENAPالوطنية لمدىن)

(. العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي لمشرطة النسائية الفمسطينية 2015-2007فر الشوا. )رلى مازن ظا (14
 في قطاع غزة. غزة.

(. دور ادارة التطوير الاداري في تحسين الاداء الوظيفي دراسة 2013ريم بنت عمر بن منصور الشريف. ) (15
.)مذكرة ماجستير(. كمية الاقتصاد والادارة، تطبيقية عمى الموظفات الاداريات في جامعة الممك عبد العزيز بجدة

 جدة: جامعة الممك عبد العزيز.

(. التحفيز و اثره عمى الرضا الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة 2007-2006زىية عزيون. ) (16
الاقتصادية دراسة حالة وحدة نزميديا بقسنطينة.)مذكرة ماجستير(. كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير، 

 اوت. 20سكيكدة: جامعة 

-(. تقييم فعالية نظام تقييم اداء العاممين في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية 2007-2006سعاد بعجي. ) (17
منطقة سطيف.)مذكرة  CLPدراسة حالة: مؤسسة توزيع وتسويق المواد البترولية المتعددة نفطال مسيمة

 التسيير، المسيمة: جامعة محمد بوضياف .ماجستير(. كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم 
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(. الرضا الوظيفي وعلاقتو بالقدرات الابداعية لدى موظفي مديريات الشباب 2018-2017سعد بكاي. ) (18
والرياضة دراسة ميدانية بمديريات الشباب و الرياضة لكل من الجمفة، المسيمة،برج بوعريريج.)اطروحة دكتوراه(. 

 البدنية والرياضية، المسيمة: جامعة محمد بوضياف. معيد عموم وتقنيات النشاطات

الرياض:  رؤية استراتيجية ومنيجية متكاممة.-إدارة الموارد البشرية (. 2015سعد عمى ريحان المحمدي. ) (19
 دار اليازوري العممية.

و  (. المناخ التنظيمي و علاقتو بالرضا الوظيفي لدى أساتذة التربية البدنية2018-2017سميم خميفي. ) (20
. مستغانم، قسم التلابية البدنية (دكتوراهاطروحة ) -دراسة ميدانية بثانويات الشرق الجزائري-الرياضية 

 مستغانم.-والرياضية، الجزائر: جامعة عبد الحميد بن باديس

دراسة مقارنة -(. الاستثمار في راس المال البشري واثره عمى الاداء 2018-2017سمير صمحاوي. ) (21
لات في الجزائر) جيزي، نجمة، موبيميس(.)اطروحة دكتوراه(. كمية العموم الاقتصادية التجارية لمؤسسات الاتصا

 .1وعموم التسيير، باتنة: جامعة باتنة 

(. تاثير الييكل التنظيمي وخصائصو عمى الرضا الوظيفي لمموظفين 2017سناء حسن عثمان صالح. ) (22
 ذكرة ماجستير(. معيد التنمية المستدامة، القدس: جامعة القدس.الاداريين في الادارة العامة لممعابر والحدود.)م

(. العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لمعناصر الطبية والطبية 2015سيام ابراىيم شنيشخ. ) (23
 المساعدة دراسة ميدانية بالمستشفيات العامة بمدينة مصراتة.)مذكرة ماجستير(. مدرسة العموم الإدارية والمالية،

 مصراتو: الأكاديمية الميبية / فرع مصراتة.

(. بيئة العمل الداخمية واثرىا عمى الاداء الوظيفي دراسة عمى عينة من 2014-2013سيام بن رحمون. ) (24
الاداريين بكميات ومعاىد جامعة باتنة.)اطروحة دكتوراه(. كمية العموم الانسانية والاجتماعية، بسكرة: جامعة 

 محمد خيضر.

(. درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية وعلاقتيا 2012محمود محمد. )شذا لطفي  (25
اجستير(. فظات شمال الضفة الغربية.)مذكرة مبالرضا الوظيفي لدى معممي المدارس الثانوية الحكومية في محا

 اح الوطنية.جكمية الدراسات العميا، نابمس: جامعة الن

الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسات الحكومية بقطاع غزة عن نظام (. مدى 2009شفا سالم السقا. ) (26
 التعويضات المالية. غزة.
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(. اثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة 2010-2009شفيق شاطر. ) (27
 ماجستير(. كمية العمومة جيجل.)مذكر  -سونمغاز  –الصناعية دراسة ميدانية بمؤسسة إنتاج الكيرباء 

 الاقتصادية، التجارية و عموم التسيير، بومرداس: جامعة أمحمد بوقرة .

(. الرضا الوظيفي وعلاقتو بجودة الحياة لدى اساتذة التربية البدنية 2019-2018صابر بن عيسى. ) (28
 والرياضية. )اطروحة دكتوراه(. معيد عموم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية، بسكرة: جامعة محمد خيضر.

(. البنية العاممية لمفيوم الاداء لدى الاستاذ الجامعي.)اطروحة دكتوراه(. 2019-2018باح نصراوي. )ص (29
 كمية العموم الانسانية والاجتماعية، ورقمة: جامعة قاصدي مرباح .

(. قياس اثر العدالة التنظيمية المدركة عمى مستوى الرضا 2018صفية شقراني، و عائشة شتاتحة. ) (30
د البشري في المؤسسة دراسة حالة عينة من العمال بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية الوظيفي لممور 

 .441-425(، الصفحات 01) 18،  مجمة الباحثبالأغواط. 

(. تاىيل الموارد البشرية لتحسين اداء المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة 2015-2014عادل بومجان. ) (31
بسكرة.)اطروحة دكتوراه(. كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم -كابلفرع جنرال -مؤسسة صناعة الكوابل

 التسيير، بسكرة: جامعة محمد خيضر.

(. الرضا عن العمل وعلاقتو ببعض المتغيرات في ضوء المدرسة الحديثة 2012-2011عامر شرفي. ) (32
ولايات الجنوب.)اطروحة دكتوراه(. دراسة متمحورة حول البعد النفسي لأساتذة التربية البدنية والرياضية ببعض 

 .3معيد التربية البدنية و الرياضية سيدي عبدالله، الجزائر: جامعة الجزائر

(. الرضا الوظيفي لدى العمال الجزائريين بين القطاع العام و 2015-2014عبد الرحمان عزيزو. ) (33
 امعة محمد خيضر.الخاص.)مذكرة ماجستير(. كمية العموم الانسانية والاجتماعية، بسكرة: ج

(. الرضا الوظيفي المؤسساتي من منظور 2020, 03 01عبد الستار مركمال، و سحوان عطالله. ) (34
 .202-188(، الصفحات 1) 5،  مجمة العموم القانونية والاحتماعيةتنظيمية. -النظريات سوسيو

الادارية وعلاقتيا بالرضا (. انماط الاشراف في اطار نظرية الشبكة 2014-2013عبد العزيز بوبنديرة. ) (35
نة.)مذكرة ماجستير(. كمية العموم ية بقسنطيالوظيفي دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لعتاد الأشغال العموم

 .2الانسانية والاجتماعية، سطيف: جامعة سطيف 
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 (. تاثير الرضا الوظيفي عمى اداء العاممين في2017عبد الغاني تغلابت، و عمار زيتوني. )جوان,  (36
مجمة الاقتصاد ولاية باتنة.  -دراسة حالة المؤسسة الاستشفائية العمومية بأريس-المؤسسة الخدمية الجزائرية 

 .412-389(، الصفحات 2) 12،  الصناعي

(. الولاء التنظيمي و علاقتو بالرضا الوظيفي لدى ىيئة 2009عبد الفتاح خميفات، و منى الملاحة. ) (37
 .340-289(، الصفحات 4+3) مجمة جامعة دمشق. التدريس في الجامعات الاردنية

 -مجمة العموم الانسانيةمفيوم وتقييم. -(. الاداء بين الكفاءة والفعالية 2001عبد المميك مزىوده. )نوفمبر,  (38
 .100-85، الصفحات  جامعة محمد خيضر بسكرة

مجمة العموم الإنسانية ات. (. تقييم أداء اأافراد كأداة لرفع أداء المنظم2004عبد الناصر موسي. )جوان,  (39
 .60-51)السادس(، الصفحات 

(. الرضا الوظيفي واثره عمى اداء العاممين دراسة تطبيقية في 2017عبدالله خالد سميم المعايطة. )ابريل,  (40
،  مجمة العموم الاقتصادية والادارية والقانونيةشركة مناجم الفوسفات الاردنية المساىمة العامة المحدودة. 

 .75-58ت الصفحا

(. اثر تطبيق المسؤولية الاجتماعية عمى اداء الموارد البشرية في القطاع 2018-2017عبمة بن عرامة. ) (41
(باتنة.)اطروحة دكتوراه(. كمية العموم الاقتصادية والتجارية CHUدراسة حالة المركز الاستشفائي)-الصحي 

 .1وعموم التسسي، باتنة: جامعة باتنة 

(. أثر تطبيق نظام الادارة المتكاممة لمجودة والبيئة والصحة عمى 2019-2018عزالدين دعاس. ) (42
الاداءالبشري لممؤسسة الصناعية دراسة لعينة من المؤسسات الجزائرية .)اطروحة دكتوراه(. كمية العموم 

 .1الاقتصادية والتجارية وعموم التسير، باتنة: جامعة باتنة 

لرضا الوظيفي لدى الصحفيين الفمسطنيين وعلاقتو بالاداء (. ا2018عزالدين محمد الغريز. )فبراير,  (43
 الميني.)مذكرة ماجستير(. كمية الآداب، غزة: الجامعة الاسلامية.

(. واقع تسيير الاداء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصادية 2008-2007عزالدين ىروم. ) (44
)مذكرة الماجستير(. كمية العموم الاقتصادية وعموم قسنطينة. -(CPGدراسة ميدانية بمركب المجارف والرافعات )

 التسيير، قسنطينة: جامعة منتوري.
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)الإصدار الطبعة الاولى(.  الرضا الوظيفي و ميارات ادارة ضغوط العمل(. 2015عصام عبد المطيف. ) (45
 مدينة نصر: نيو ليند لمتشر و التدريب.

فآت واثره في تحسين الاداء الوظيفي في وزارات (. نظام الحوافز والمكا2007علاء خميل محمد العكش. ) (46
 السمطة الفمسطينية في قطاع غزة.)مذكرة ماجستير(. كمية التجارة، غزة: الجامعة الاسلامية.

 القاىرة: دار غريب لمطباعة. السموك الانساني في الادارة.(. 1995عمى السممي. ) (47

نتاجية دراسة تطبيقية لموظفي الجمارك (. الرضا الوظيفي وعلاقتو بالا2002عمى بن يحي الشيري. ) (48
 منطقة الرياض.)مذكرة ماجستير(. كمية الدراسات العميا، الرياض: اكاديمية نايف العربية.

(. العلاقات الانسانية واثرىا عمى الرضا الوظيفي دراسة حالة لعمال صندوق 2016-2015عمى بونوة. ) (49
ه(. كمية العموم الانسانية والاجتماعية، بسكرة: جامعة محمد الضمان الاجتماعي وكالة الجمفة .)أطروحة دكتورا

 خيضر.

(. دور تقييم اداء العاممين في تحديد احتياجات التدريب دراسة حالة 2006-2005عمار بن عيشي. ) (50
مؤسسة صناعة الكوابل الكيربائية بسكرة.)مذكرة ماجستير(. كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، 

 سيمة: جامعة محمد بوضياف.الم

 السموك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعميمية(. 2005فاروق عبده فميو، و السيد محمد عبد المجيد. ) (51
 )الإصدار اللأولى(. عمان: دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة.

نية بالمركز (. علاقة متطمبات التطوير التنظيمي بالاداء دراسة ميدا2016-2015فاطمة دراعو. ) (52
 .2الجامعي "احمد زبانة" غميزان.)مذكرة ماجستير(. كمية العموم الاجتماعية، وىران: جامعة وىران 

(. الرضا الوظيفي كمؤشر لفاعمية نظام حوكمة ادارة الموارد البشرية 2018فاطمة عوض الكثيري. )افريل,  (53
سالة ماجستير(. كمية العموم الانسانية في المؤسسات البرلمانية في دولة الامارات العربية المتحدة.)ر 

 والاجتماعية: جامعة الامارات العربية المتحدة.

)الإصدار الاول(.  التعمم التنظيمي واثره في تحسين الاداء الوظيفي(. 2010فايز عبد الرحمن الفروخ. ) (54
 عمان: دار جميس الزمان لمنشر والتوزيع.
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الاسكندرية:  الوظيفي لمعاممين من منظور الخدمة الاجتماعية.الرضا (. 2011فايزة محمد رجب بينسى. ) (55
 دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر.

(. أثر الرواتب عمى الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز الذاتي 2015-2014فتيحة ونوغي. ) (56
(. كمية العموم الاقتصادية لأساتذة التعميم العالي دراسة ميدانية بجامعة فرحات عباس سطيف. )اطروحة دكتوراه

 والتجارية وعموم التسيير، بسكرة: جامعة محمد خيضر.

(. الاشراف والرضا الوظيفي المؤسسة المينائية بسكيكدة 2008-2007فريد بوعكاز. ) (57
 (.)مذكرة ماجستير(. كمية العموم الإنسانية والعموم الاجتماعية، قسنطينة: جامعة منتوري .E.P.Sنموذجا)

(. اثر التمكين في الاداء البشري دراسة ميدانية بمديرية الحماية المدنية 2018-2017برسولي. )فوزية  (58
 بولاية باتنة.)اطروحة دكتوراه(. كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسسير، بسكرة: جامعة محمد خيضر.

الإصدار الاول(. بيروت: المؤسسة ) ادارة الموارد البشرية وكفاءة الاداء التنظيمي(. 1997كامل بربر. ) (59
 الجامعية لمدراسات والنشر والتوزيع.

(. علاقة العدالة التنظيمية بسموك المواطنة التنظيمية 2017كمال برباوي، و الياس سميماني. )جانفي,  (60
 .181-169(، الصفحات 1) 8،  -العدد الاقتصادي-دراسات دراسة خالة نفطال بشار. 

(. العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي لدى الموظفين الاداريين في شركة 2015كنان عمم الدين مداح. ) (61
 الجابر لخدمات التأجير.)مذكرة ماجستير(. الجامعة الإفتراضية السورية.

(. دور ادارة المعرفة في تحسين اداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية 2018-2017ليمى غضبان. ) (62
.)اطروحة دكتوراه(. كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، باتنة: جامعة دراسة ميدانية بمجمع صيدال

 .1باتنة 

اطروحة دكتوراء. كمية  -حالة مجمع "صيدال " -(. التسويق الصيدلاني 2010-2009ليندة دحمان. ) (63
 جامعة دالي ابراىيم الجزائر.-العموم الاقتصادية وعموم التسيير 

)الإصدار الاول(. القاىرة، مصر: دار  ادارة الموارد البشرية(. 2013شير المغربي. )محمد الفاتح محمود ب (64
 النشر لمجامعات.
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)الإصدار الاولى(. عمان: دار الجنان  السموك التنظيمي(. 2016محمد الفاتح محمود بشير المغربي. ) (65
 لمنشر و التوزيع.

ه في تحسين الاداء الوظيفي للاستاذ في (. فعالية الاتصال التنظيمي ودور 2011-2010محمد بوخاري. ) (66
المدرسة الجزائرية دراسة ميدانية بمتوسطات دائرة غرداية.)مذكرة ماجستير(. كمية العموم الانسانية والاجتماعية، 

 ورقمة: جامعة قاصدي مرباح.

(. اثر العوامل المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغبة العاممين في 2008مروان احمد حويجي. )ماي,  (67
لاستمرار بالعمل حالة دراسية عمى اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة. )مذكرة ماجستير(. كمية التجارة، ا

 غزة: الجامعة الإسلامية.

دراسة  -(. الروح المعنوية وعلاقتيا بالاداء الوظيفي لدى عمال المنظمة 2017-2016مريم ارفيس. ) (68
العقاري الحضري بسكرة.)اطروحة دكتوراه(. كمية العموم الانسانية ميدانية بالوكالة الولائية لمتسيير والتنظيم 
 والاجتماعية، بسكرة: جامعة محمد خيضر.

(. الرضا الوظيفي لاساتذة التربية الدنية و الرياضية و علاقتو 2008-2007مسعود بورغدة محمد. ) (69
 قسنطينة: جامعة منتوري. بادائيم.)اطروحة دكتوراه( . كمية العموم الاجتماعية والعموم الانسانية ،

 عولمي-تكنولوجي-تنموي-ادارة الموارد البشرية من منظور اداري(. 2014مصطفى يوسف كافي. ) (70
 )الإصدار الاول(. عمان: مكتبة المجتمع العربي لمنشر و التوزيع.

 )الإصدار الأولى(. الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسين(. 2015منال البارودي. ) (71
 القاىرة: المجموعة العربية لمتدريب و النشر.

المجمة (. الرضا الوظيفي لدى العاممين بالمؤسسات الصحفية الكويتية. 2017مناور بيان الراجحي. ) (72
 .181-165(، الصفحات 2) الاردنية لمعموم الاجتماعية

الة صناعة دراسة ح -(. أثر السياسات الصناعية عمى ىيكل الصناعة 2016-2015موراد حطاب. ) (73
 الادوية في الجزائر.
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(. استراتيجيات ادارة الصراع التنظيمي واثرىا عمى الاداء 2017ميسون اسماعيل محمود الفقعاوي. ) (74
الوظيفي لدى العاممين في المنظمات الاىمية الفمسطينية في قطاع غزة.)مذكرة ماجستير(. كمية الاقتصاد و 

 العموم الادارية، غزة: جامعة الاوىر.

(. تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الاداء الوظيفي في شركة 2010ر حامد عبد الرزاق ابو شرخ. )ناد (75
الاتصالات الفمسطينية من وجية نظر العاممين.)مذكرة ماجستير(. كمية الاقتصاد والعموم الادارية، غزة: جامعة 

 الازىر.

جزائري في اطار نظرية دافيد (. محددات الرضا الوظيفي لدى العامل ال2007-2006نبيمة بووذن. ) (76
وحدة فرجيوة.)مذكرة ماجستير(. كمية العموم الانسانية  –ماكميلاند لمدافعية دراسة ميدانية بمؤسسة سوناريك 
 والعموم الاجتماعية، قسنطينة: جامعة محمود منتوري.

ء. كمية العموم اطروحة دكتورا-(. سياسة الادوية في الجزائر دراسة اقتصادية 2007-2006نجوة الحدي. ) (77
 الاقتصادية ىعموم التسيير: جامعى الجزائر.

)الإصدار الاول(. عمان، المممكة الادرنية  تنمية الاداء الوظيفي والاداري(. 2015نزار عوني المبدي. ) (78
 الياشمية: دار دجمة.

دراسة  (. دور تسيير الميارات في تحسين الاداء البشري بالمؤسسة الصناعية2015-2014نوال شنافي. ) (79
حالة مؤسسة صناعة الكوابل فرع جنرال كابل بسكرة.)اطروحة دكتوراه(. كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم 

 التسيير، بسكرة: جامعة محمد خيضر.

(. تفعيل نظام تقييم اداء العاممين في المؤسسة العمومية الاقتصادية 2005-2004نور الدين شنوفي. ) (80
ة لمكيرباء والغاز.)اطروحةدكتوراه(. كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير، الجزائر: حالة المؤسسة الجزائري

 جامعة الجزائر.

(. ادارة الصراع واثره عمى الرضا الوظيفي لمعاممين دراسة حالة مؤسسة 2009-2008نور الدين عسمي. ) (81
وعموم التسيير، الجزائر: جامعة ولاية المسيمة.)مذكرة ماجستير(. كمية العموم الاقتصادية -مطاحن الحضنة

 الجزائر.

(. دور الرضا الوظيفي في تحسين أداء العاممين 2016ىاشمي احمد عبابسة، و سعاد الحاج عبود. ) (82
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 استبانة البحث
 

يسرنا أن نضع بين أيديكم هذه الإستبانة التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادها استكمالا 
 التسيير تخصص: تسيير الموارد البشرية بعنوان:للحصول على شهادة الماستر في علوم 

 
 "أثر الرضا الوظيفي في تحسين أداء المورد البشري"

 بسكرة  ENDIMEDدراسة حالة: المؤسسة الوطنية لتوزيع الأدوية بالتجزئة 

ع الأدوية وتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على اثر الرضا الوظيفي على أداء المورد البشري بالمؤسسة الوطنية لتوزي
ستبانة التي تعتمد على الإجابة على هذه الإمنكم  نأملفي هذا الموضوع  رأيكم ولأهميةبسكرة،   ENDIMEDبالتجزئة 

 التي تقدمونها. الإجاباتصحة 

 ونحيطكم علما أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لإغراض البحث العلمي فقط.

 وتفضلوا قبول فائق التقدير والاحترام

 

 قسم علوم التسيير

 السنة الثانية ماستر

 تسيير الموارد البشرية

 جامعة محمد خيضر بسكرة

   كلية العلوم الاقتصادية والتجارية                                              

 وعلوم التسيير                                                                



 الاستبيان:
 شخصيةالبيانات الالقسم الأول: 

 الجنس-10
 

 الحالة الاجتماعية-10
 

  العمر-10
 
 
 
 

  المؤهل العلمي-10
 
 
 
 

  مدة العمل في المؤسسة-10
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 أنثى ذكر

 سنة 01إلى 

 متزوج

 سنة 01الى  00من 

 سنة 01اكبر من  سنة 01الى  00من  سنة 01الى  00من 

 أعزب

 ثانوية عامة دون الثانوي

 دراسات عميا ليسانس
 

 ماستر
 

 سنوات 01-10 سنوات0إلى 

 سنة 01-00 سنة 00-00
 

 سنة 01أكثر من
 



 القسم الثاني: محاور الاستبيان
 الرضا الوظيفيالمحور الأول: **

غير  محايد موافق بشدةموافق  الفقرة الرقم
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 والحوافز الراتبأولًا: 
      أنا راضِ عن مستوى راتبي 10
      يتناسب راتبي مع العمل الذي أقوم به 10

10 
المؤسسة تقدم رواتب عادلة لمن هم في نفس 

 الوظيفة
     

      التحقت بالمؤسسة بسبب الراتب الجيد 10
      راتبي في من زيادةسابقاً استفدت  10
      مناسبةمالية المؤسسة تمنح زيادات  10
      المؤسسة تقدم مكافآت عند انتهاء علاقة العمل 10
      المكافآت تقدم بطريقة عادلة بين الموظفين 10
 علاقات العمل : ثانيا
      المؤسسة تشجع عمى العمل الجماعي 10
      بين الزملاء في العملهناك منافسة شريفة  01
      بيئة العمل تتسم بالود والاحترام 00
      التواصل سهل مع المسؤولين المباشرين 00
      المؤسسة تتواصل بشكل دائم مع الموظفين 00
      مقترحات لممسؤولين تقديمأستطيع  00
      المسؤولون يأخذون مقترحاتنا بعين الاعتبار 00
 ظروف العمل : ثالثاً 
      مكان العمل مناسب لأداء وظيفتي 00
      أحتاجها لمعملالمؤسسة وفرت كل الإمكانيات التي  00
      يناسبني توقيت عممي 00
      ات المرتبطة بوظيفتييفوضني مسؤولي اتخاذ القرار  00
      في النفس يشعرني المسؤول بالثقة 01



      بيروقراطية القرارالمؤسسة تخمو من  00
      أشعر بالاطمئنان عمى وظيفتي 00

 الإشرافرابعا: نمط 
      تعمل الإدارة وفق نظام مركزية القرار 00
      الأحيان  تمجا الإدارة لتفويض السمطة في بعض 00
      يتم التركيز عمى العلاقات الاجتماعية في العمل 00
      مرنغير   الهيكل التنظيمي 00
 البشريالمورد  داءالثاني: أ المحور**

 موافق الفقرة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      يوجد توصيف وظيفي محدد لعممي 10
      مهام عممي مطابقة لموصف الوظيفي 10
      خبرتي تتناسب وطبيعة وظيفتي 10
      الأهداف المطموبة مني واضحة 10
      لإنجاز مهامي في الوقت المحدد يافأبذل الجهد الك 10
      التزم بتعميمات المسؤولين 10
      أستغل الإمكانيات المتاحة لإنجاز عممي 10
      العمل المطموبة التزم بساعات 10

مستعد لمعمل خارج الأوقات الرسمية لإنجاز  10
 المطموب

     

      واضحةمعايير تقييم الأداء  01
      تتم مناقشتي عند تقييم الأداء 00
      تقييم أداء الموظفين يتم بطريقة عادلة 00

00 
عمى أساس نتائج التقييم مكافآت المؤسسة  تقدم
 مالية

     

00 
برامج تدريبية عمى أساس نتائج  المؤسسة تحدد
 التقييم

     



      مهاراتيساعدني التقييم عمى تحديد ما ينقصني من  00
      أداء الموظفينعن طرق لتحسين المؤسسة تبحث  00
      موظفينالإدارة تهتم بتحسين أداء ال 00
 


