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الحمد الله الّذي بعزتّه وجلاله تتمّ الصالحات، يا ربّ لك الحمد كما ينبغي لجلال وجهك 
ولعظيم سلطانك، اللهمّ اغفر لنا وارحمنا وارض عنّا، وتقبّل منّا وأدخانا الجنّة ونجّنا من النّار، 
شأننا كلّه، اللهمّ أحسن عاقبتنا في الأمور كلّها، وأجرنا من خزي الدّنيا وعذاب 
الآخرة، اللهمّ يا من أظهر الجميل وستر القبيح، يا من لا يؤاخذ بالجريرة ولا يهتك الستر، يا 

  .عظيم العفو وحسن التجاوز
نتهى كلّ شكوى، يا    يا واسع المغفرة، يا باسط اليدين بالرّحمة، يا صاحب كلّ نجوى، يا م

كريم الصّفح يا عظيم المنّ يا مبتدئ النعم قبل استحقاقها، يا ربنّا ويا سيّدنا، ويا مولانا ويا 
غاية رغبتنا، أسألك يا االله ألاّ تشوي خلقتي بالنّار، اللهمّ إنيّ أسألك الثبّات في الأمر، و 

لك لساناً صادقاً، وقلبًا أسألك عزيمة الرّشد، وأسألك شكر نعمتك وحسن عبادتك، وأسأ
سليمًا، وأعوذ بك من شرّ ما تعلم، وأسألك من خير ما تعلم، وأستغفرك مماّ تعلم، إنّك 
أنت علاّم الغيوب، اللهمّ زدنا ولا تنَقصنا، وأكرمنا ولا ēناّ، وأعطنا ولا تحرمنا، وآثرنا ولا 

عبادتك، الحمد الله وحسن  تؤثر علينا، وأرضِنا وارض عنّا، اللهمّ أعناّ على ذكرك وشكرك

 

الحمد الله الّذي بعزتّه وجلاله تتمّ الصالحات، يا ربّ لك الحمد كما ينبغي لجلال وجهك 
ولعظيم سلطانك، اللهمّ اغفر لنا وارحمنا وارض عنّا، وتقبّل منّا وأدخانا الجنّة ونجّنا من النّار، 

شأننا كلّه، اللهمّ أحسن عاقبتنا في الأمور كلّها، وأجرنا من خزي الدّنيا وعذاب  وأصلح لنا
الآخرة، اللهمّ يا من أظهر الجميل وستر القبيح، يا من لا يؤاخذ بالجريرة ولا يهتك الستر، يا 

عظيم العفو وحسن التجاوز
يا واسع المغفرة، يا باسط اليدين بالرّحمة، يا صاحب كلّ نجوى، يا م

كريم الصّفح يا عظيم المنّ يا مبتدئ النعم قبل استحقاقها، يا ربنّا ويا سيّدنا، ويا مولانا ويا 
غاية رغبتنا، أسألك يا االله ألاّ تشوي خلقتي بالنّار، اللهمّ إنيّ أسألك الثبّات في الأمر، و 

أسألك عزيمة الرّشد، وأسألك شكر نعمتك وحسن عبادتك، وأسأ
سليمًا، وأعوذ بك من شرّ ما تعلم، وأسألك من خير ما تعلم، وأستغفرك مماّ تعلم، إنّك 
أنت علاّم الغيوب، اللهمّ زدنا ولا تنَقصنا، وأكرمنا ولا ēناّ، وأعطنا ولا تحرمنا، وآثرنا ولا 

تؤثر علينا، وأرضِنا وارض عنّا، اللهمّ أعناّ على ذكرك وشكرك
  .ربّ العالمين
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  م االله الرحمن الرحيمــبس                    

تَبَسَّمَ ضَاحِكًا مِنْ قَـوْلِهَا وَقاَلَ رَبِّ أَوْزعِْنِي أَنْ أَشْكُرَ نعِْمَتَكَ الَّتِي  "  فَـ
وَالِدَيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَالِحًا تَـرْضَاهُ وَأَدْخِلْنِي بِرَحْمَتِكَ فِي عَلَيَّ وَعَلَىٰ  أنَْـعَمْتَ 

   "عِبَادِكَ الصَّالِحِينَ 
  .من سورة النمل 19الآية  

لك الحمد كما ينبغي لجلال وجهك وعظيم سلطانك على ما يسرت لنا لإتمام هذه المذكرة، اللهم      
  .إليكفسبحانك لا إله إلا أنت أستغفرك وأتوب 

لقبوله  " شليل عبد اللطيف: "الأستاذ ثم لا يسعنا إلا أن نتقدم بالشكر الجزيل إلى       
 لنا ثانيا ولجميل صبره هاالإشراف على هذه المذكرة أولا، وللتسهيلات والتوجيهات التي منح

  لناوحسن معاملته 

  و إلى كل ما ساعدوني في إنجاز هذه المذكرة 

  

  

  

  

  

  

  

  



 

  

  

  
  
  
  

إلى من جرع الكأس فارغا ليسقيني قطرة حب إلى من كلت أنامله ليقدم لنا لخطة سعادة إلى من 
  حصد الأشواك 

  " والدي العزيز " عن دربي ليمهد لي طريق العلم إلى القلب الكبير 

" إلى من أرضعني الحب و الحنان إلى رمز الحب و بلسم الشفاء إلى القلب الناصع بالياض 
  "  والدتي الحبيبة

  إخوتي و اخواتي " إلى القلوب الطاهرة و الرقيقة و النفوس البريئة إلى رياحين حياتي 

  محمد ، فاطمة و سعاد 

   

  

  

  

  

     

  



 

  
  

  

  
  
  
  

الحمد الله الذي وهبني التوفيق والسداد ومنحني الرشد والثبات وساعدني على إتمام هذا العمل المتواضع 
  :بعد المنشود لأهديه إلى من قال االله سبحانه وتعالى فيهما،الذي أتمنى أن يكون في المستوى 

  بسم االله الرحمن الرحيم
  "صَغِيرًا ربََّـيَانِي كَمَا ارْحَمْهُمَا رَّبِّ  وَقُل الرَّحْمَةِ  مِنَ  الذُّلِّ  جَنَاحَ  لَهُمَا اخْفِضْ و "

  .من سورة الإسراء 24الآية 
  

إلى من رآني قلبها قبل أن تراني عيناها، وجعل االله الجنة تحت أقدامها، إلى أغلى ما لدي في 
الكون، وأسمى وأرق كلمة نطق đا لساني إلى منبع الحنان والتسامح والتضحية والصبر والثبات، 

  .حفضها االله وأدام من الدوام عليها موفورة الصحة إن شاء االله والدتي الغاليةإلى 

  و إلى والدي أطال االله في عمره 

  فوزية ، نعيمة ، فتحي : و إلى كل العائلة الكريمة و أخص بالذكر الإخوة 
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 على الإجابة بأن یحتج كان فقد الباحثین، طرف من كبیر باهتمام یحظى موضوعا الوظیفي الرضا أصبح

 عـن مفیـدة معلومـات تحمـل فهـي الواقـع فـي لكـن معنـى، بـلا ""أعمـالهم اتجـاه النـاس یشعر كیف"مثل أسئلة

 للأفـراد، العام بالرفاه للتنبؤ قویا مؤشرا فاعتبر ذلك، تعدى بل والإنتاجیة، التغیب العمل، كترك الفرد سلوك

حیـث یعتبـر  والمـالي الإنسـاني الجـانبین علـى الـوظیفي الرضـا عن تترتب التي القیمة النتائج إلى بالإضافة

العنصـر البشــري مـن الركــائز الأساسـیة فــي العملیـة الإداریــة ، بـل نجاحهــا مرهـون علــى مـا یبذلــه الفـرد مــن 

یعتبر الفرد من أهم عناصر الإنتاج الذي بدونه لا یمكن لباقي . إلى هذا أیضا جهد تجاه العمل بالإضافة 

لا بد من ضبط المتغیرات و الظروف المادیة و و لتوفیر العمل الملائم للفرد . العناصر الأخرى أن تعمل 

المعنویـــة التـــي تـــؤثر فـــي ســـلوكه ، إنتاجـــه و تعـــود علـــى عطائـــه بالزیـــادة أو النقصـــان ، و مـــن خـــلال هـــذا 

أعطى معظم الباحثین العنایة التامة برضا الفرد الوظیفي و السبل التـي تحقـق لـه ذلـك ، كمـا إهتمـوا أیضـا 

  .عطاء رؤیة شاملة كلیة حوله إبدراسة عناصر هذا الرضا ، و 

  ) شف تأثیر الرضا الوظیفي على أداء الأفراد كتتمكن من : و تناولت في مذكرتي هذا العنوان التالي 

  :الدراسة على الإشكالیة التالیة حیث ارتكزت 

  ما مدى تأثیر الرضا الوظیفي على مستوى أداء الأفراد؟

  : و للإلمام بجمیع جوانب هذه الإشكالیة یمكن إدراج مجموعة من الأسئلة الفرعیة 

  ما المقصود بالرضا الوظیفي ، و ما هي العوامل التي تؤثر فیه ؟.1

  ما هي العلاقة التي تربط الرضا الوظیفي بالأداء ؟.2

  فماذا یكمن واقع الرضا الوظیفي ؟ .3
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  :فرضیات الدراسة 

  الرضا الوظیفي هو المجموعة التي تمثل محاور الفرد و إنفعالاته .1

  توجد علاقة إنعكاسیة بین الرضا الوظیفي و مستوى الأداء الذي یقدمه الفرد.2

  .قد تعتبر الأجر من الحوافز و المؤشرات على مستوى الرضا الوظیفي .3

  :أهمیة الدراسة 

فیهـا جانب الضروري في تنمیة المؤسسـات و العوامـل المـؤثرة تكمن أهمیة الدراسة في كونها تهتم بكشف ال

  .، كما تكمن أهمیته في تناولها العنصر الفعال في العملیة الإداریة التي لا تقدم بدونه أي عملیة 

أهمیة الموضوع حیث أصبح من المواضـیع الأكثـر بحثـا نظـرا لإرتبـاط عنصـر الفـرد و إحتیاجاتـه و الـدافع 

  .العمل و الإنتاج التي تؤدي به إلى 

  : أهداف الدراسة 

 معرفة مدلول الرضا الوظیفي  -

 معرفة أهم عناصر الرضا الوظیفي -

 الكشف على العلاقة التي تجمع الرضا الوظیفي بمستوى الإنتاج و الأداء -

 إعطاء و بیان الحقیقة للرضا الوظیفي -

 الوظیفيمحاولة بیان الحلول و الاقتراحات للمساهمة في تكوین مستوى الرضا  -

  أسباب إختیار الموضوع 

  : من أهم الاسباب التي قادتني إلى إنجاز هذا البحث هي 
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  :الأسباب الذاتیة 

 فیهارتباط الموضوع بالتخصص الذي أدرس  -

 قیمة الموضوع لأنها تحضى الفرد بالإنسانیة  -

 بیان الرضا الوظیفي و محاولة الكشف عن العلاقة التي تجمعه بالمستوى الإنتاج  -

  :سباب الموضوعیة الأ

 محاولة إعطاء كل ما یمكن إعطاؤه حول الرضا الوظیفي -

 بدراسة علمیة حول هذا الموضوع لترك بصمةالمساهمة  -

 إثراء المكتب الجزائریة بهذا النوع من الدراسة تحسب لمجال التخصص  -

 .كشف بعض الغموض و الإلتباس الموجود حول الموضوع -
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  :الفصل الأول 

  الأدبیات النظریة 
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  تمهید

یعتبر علماء النفس أول من درس الرضا في العمل بالمؤسسات و استخدموا عبـارة الرضـا الـوظیفي للدلالـة 

علـــى المواقـــف و المیـــول الذاتیـــة أو مـــدى تـــأقلم الأفـــراد المـــوظفین فـــي وظائــــــــفهم، و بعـــد الرضـــا الوظـــــــیفي 

ــــسیة و الفســـیولوجیة و البیئیـــة التـــي تحـــیط ــــع للظـــروف النفــ علاقـــة الموظـــف بزملائـــه  و رؤســـائه و  تجمیـــــ

  : ، تطرقنا في هذا البحث إلى..تتوافق مع ألشخصیته و التي تجعله بقول أنا سعید في عملي

ü تعریف الرضا الوظیفي و أهمیته و أنواعه.  

ü طرق قیاس الرضا الوظیفي و أهمیته و العوامل المؤثرة فیه. 

ü نظریات الرضا الوظیفي. 
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  مفهوم الرضا الوظیفي: المبحث الأول

  تعریف الرضا الوظیفي: طلب الأولمال

إلــى أن مســألة الرضــا الــوظیفي عبــارة عــن مجموعــة مــن ) " 1935( عــام  )Hoppock (هویــوك عرفــه 

إي راض فــي " الاهتمامــات بــالظروف النفســیة و المادیــة و البیئیــة التــي تحمــل المــرء علــى القــول بصــدق 

  )1". (وظیفتي

ن وظیفته أو مهنته یقبل علیها فـي همـــة و نشـاط و یكـون ســـعیدا، ممـا یزیـد مـن كفایتـه فالفرد الراضي ع" 

الإنتاجیة، أما عدم الرضا عن المهنته فینـــتج عنه سوء التــكیف، غیر متوازن انفـــعالیا و یظـــهر الكثـــیر من 

  )2". (مـــظاهر الضجر و المــلل و الاستیاء و الإحباط 

إن الرضــا المهنــي هــو مفهــوم متعــدد الأبعــاد یشــمل الرضــا الــذي یســتمده "  )1983( ف عبــد الخــالویــرى 

تسـرافهم و كـذالك مـن المنظمـة  الفرد من مهنته و جماعة العمل التي یعمل معها ورؤسائه الذین یخضع لا

  )3. (و البیئة التي یعمل بها

  )4. (عمله الذي یمارسه اتجاه إجابي من الفرد إلى: الرضا الوظیفي بأنه " فروم" كما عرف 

                                                           
عادل عبد الرزاق ھاشم، القیادة و علاقتھا بالرضا الوظیفي ، دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزی�ع ، الأردن، عم�ان،  .1

  .85م، ص 2010شارع الملك حسین، ط ع، 
حبیب سمیح خوام، الأطروحة التحض�یریة ف�ي ماجس�تیر إدارة الأعم�ال ، الرض�ا ال�وظیفي ل�دى الع�املین و آث�اره عل�ى .  2

  .3الأداء الوظیفي، ص 
م��روان ط��اھر الزغب�ي، الرض��ا ال�وظیفي ،دار المس��یرة للنش�ر و التوزی��ع و الطباع�ة، عم��ان ، العب�دلي س��احة المس��جد .  3

  .18ھ˰ ، ص  1432م، 2011الحسیني، الطبعة، 
، ص 2008س�كندریة، محمد الصیرفي، الس�لوك الإداري، العلاق�ات الإنس�انیة، دار الوف�اء ل�دنیا الطباع�ة و النش�ر ، الإ.  4

65.  
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الرضا الوظیفي هو سلوك الفرد المعبر عن مسـتوى الإشـباع الـذي تتیحـه لـه : " تعریف أحمد صقر عاشور

و له تعریف آخر حیث یعبر عن الرضا عن العمل بالمعادلة التالیة " العناصر و الجوانب المختلفة للعمل 

) :1(  

  

  

  

  

إن رضا العـاملین عبـارة عـن مشـاعر العـاملین تجـاه أعمـالهم، و أنـه ینـتج عـن إدراكهـم لمـا تقدمـه الوظیفـة "

من وظائفهم، و علیه فإنه كلما قلت الفجوة بین الإداریین كلما زاد رضـا لهم و لما ینبغي أن یحصلوا علیه 

  .العاملین، كما أنه محصلة للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل في المنشأة

و الرضا عن العمل لیس مطلقـا، إذ لـیس هنـاك حـد أعلـى أو حـد أدنـى لـه، إنمـا الرضـا عـن العمـل و عـدم 

لة نسبیة، و الشعور بالرضا هو حصیلة التفاعل بین ما یریده الفرد و بین ما یحصل علیه الرضا عنه مسأ

 )2." (في موقف معین

 

 

  
                                                           

  .52، ص 1983أحمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة، دار النھضة العربیة، بیروت ، لبنان، .  1
، 1، دار الشروق للنشر و التوزیع دام Ϳ، فلس�طین، ط) إدارة الافراد( مصطفى نجیب شاویش، إدارة الموارد البشریة .  2

  .110، ص1990

الرضا + عن محتوى العمل  الرضا+ الرضا عن الأجر = الرضا عن العمل 
  .عن فرص

الرضا عن +الرضا عن جماعة العمل+ الرضا عن الإشراف + الترقیة 
  . الرضا عن ظروف العمل+ساعات العمل
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  أنواع الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

  :ینقسم الرضا الوظیفي إلى نوعین

 :الرضا العام .1

هكــذا علــى و یعــرف علــى أنــه الاتجــاه العــام للفــرد نحــو عملــه ككــل، فهــل هــو راض أو غیــر راض 

الإطلاق، و الرضا عن العمل كعامل عام یمثل محصلة لعوامل فرعیة حیث نسـتطیع الإشـارة إلـى 

درجة الرضا العام من خلال النتائج النهائي لدرجة ورضا الفرد عن مختلف الجوانـب التـي یتصـف 

ت بـورتر بها العمل الذي یشغله، و من بین البحوث الرائدة في هذا المجـال مـا توصـلت إلیـه دراسـا

و لاولــر، أنجلنـــد و ســـتین إلـــى هـــذه النقطـــة و یمكننـــا تصـــویر العلاقـــة بـــین عامـــل الرضـــا العـــام و 

  .عوامل الرضا الفرعیة

و هو رضا الفرد على جانب معین مـن جوانـب عملـه دون الجوانـب الأخـرى، كـأن  :الرضا النوعي .2

الــرغم مــن تقســیم  یرضــى بالعائــد المــادي فــي حــین یكــون غیــر راض عــن نوعیــة الإشــراف و علــى

الرضا الوظیفي إلى نوعین إلا أن هناك دراسـات أثبتـت وجـود علاقـة ارتباطیـة بـین الرضـا العـام و 

الرضا النوعي بمعنى أن الرضا عن جانب معین من الجوانب العمـل مـرتبط بالرضـا عـن الجوانـب 

 .الأخرى

ختلفـــة للعمـــل أن ارتبـــاط درجـــات الرضـــا عـــن الجوانـــب الم )Vroom  1964( فـــروم و یثبـــت  .3

ببعضها قد یرجـع إلـى أن العمـل الـذي یعطـي میـزات معینـة ف یجانـب معـین یعطـي میـزات أخـرى 

فـــي جوانـــب أخـــرى، فالإشـــاعات التـــي تتیحهـــا الوظـــائف العلیـــا مـــن حیـــث الأجـــر الأعلـــى، ظـــروف 

 )1. (العمل

                                                           
  .طویر و تحسین الأداء، جامعة قناة السویساستراتیجیات تالرب، سید محمد جاد .  1
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  أهمیة الرضا الوظیفي: المطلب الثالث

ي مجـال الصـناعي لأن الصـناعة و إنتاجهـا مـن أهـم تعتبر دراسة الرضا المهنـي ذات أهمیـة خاصـة فـ

دعامـات الاقتصــاد القــومي للـبلاد، و هــي قــادرة علـى الوفــاء بــأعظم الآمـال فــي التطــویر الاقتصــادي و 

الاجتماعي، و تعتبر الصناعة و قطاع العمل بشكل عام من العوامل المهمة لتطویر أي بلد و عنوان 

ل الدولــة الصــناعیة الكبــرى إلــى هــذه المرحلــة المتقدمــة بعــدد حضــارة ودلیــل تقــدم و تطــور، و لــم تتوصــ

المنتجــــات الصــــناعیة إنمــــا بجودتهــــا و مــــدى إتقــــان منتجاتهــــا، و تشــــكل العوامــــل البشــــــــریة و الجانــــب 

الإنســاني مــن أهــــــم العوامــل المسئـــــولة عـــــن جــودة المنــــتج و انخفــاض عــدد العیــوب المصــنعیة فیــه، و 

عید في عمله هو إنسان غیر منـتج و أخطائـه أعلـى بكثیـر مـن افـرد السـعید، و مـن الموظف الغیر الس

ــــشریة فـــي العمـــل و  ــــیرا بالعوامـــل البـــ ــــماما كبـــ هـــذا المنطـــق أولـــت المؤسســـات الصـــناعیة المتقدمـــة اهتـــ

ـــمل و الوصــول إلــى درجــات جیــدة مــن الرضــا  أدركــت منــد وقــت لــیس بقصــیر أهمیتــه الســعادة فــي العـ

في ووجــدت الأبحــاث إلــى الرضــا الــوظیفي لدیــه قــدرة جیــدة علــى التنبــؤ بــبعض ســلوكات العمــل الــوظی

ـــدى  ـــوظیفي ل ـــد مـــن المنظمـــات بقیـــاس معـــدلات الرضـــا ال المهمـــة، و مـــن هـــذا المنطـــق، اهتمـــت العدی

موظفیها في معادلـة منهـا التنبـؤ بسـلوكات ذات أهمیـة لهـا مثـل ســــلوك تـرك العمـل، و سـلوك المواطنـة 

  .حة في العمل، و سلوك التغیب عن العمل غیر المبرر، و التمیز في أداء العملالصال

و یعتبــر الرضــا المهنــي مــن متغیــرات الهامــة لــیس علــى مســتوى الإنتاجیــة و دوران العمــل فقــط أو مــا 

  .یسمى بالفوائد النفسیة و شعوره المنخفض بضغط العمل و ما شابه ذلك

قــرار یصــدر مــن قبــل الإدارة العلیــا، إمــا هــو ثمــرة العدیــد مــن و الرضــا الــوظیفي لــیس ســحرا یــؤتى أو 

  .الجهود التي تضخها المؤسسة في هذا المیدان
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و یـدرك الاستشــاریون فـي هــذا المجـال أنــه مـن الســهل جـدا أن تخفــض الرضـا الــوظیفي و لكـن یتطلــب 

وجودة منتـــجاتها و  منك جهودا جیدة من الرضا الوظیفي تبدأ الفوائد بالعودة إلى المؤسسة و اقتصادها

  )1. (ما یتعبه من قدرة تنافســیة عالیة و انتشار أوسع

  العوامل المؤثر في الرضا الوظیفي: المطلب الرابع

هنــاك عــدد مــن العوامــل المــؤثرة علــى درجــة الرضــا الــوظیفي و التــي لا بــد لــلإدارة مــن أن تركــز علیهــا 

  :ما یأتي لتحقیق الرضا الوظیفي للعاملین و أهم هذه العوامل

 :الأجور و الرواتب .1

یعـد الأجـر وسـیلة مهمـة لإشــباع الحاجـات المادیـة و الاجتماعیـة للأفــراد، و قـد أشـارت الكثیـر مــن 

ـــتوى الــدخل و الرضــا عــن العمــل، فكلمــا زاد مســتوى  ـــن مســ الدراســات إلــى وجــود علاقــة طردیــة بیــ

  .دخل الأفراد ارتفع  رضاهم عن العمل و العكس هو الصحیح

ومـــن الجـــدیر  ذكـــره أن هرزیـــریج خـــالف هـــذا الـــرأي فـــي نظریتـــه عنـــدما أكـــد بـــأن الأجـــر هـــو مـــن 

الحاجات الدنیا التي لا تؤدي إلـى الرضـا، و إنمـا فقـط تمنـع عـدم الرضـا و هـذا الـرأي علیـه بعـض 

  :الملاحظات التي منها

ر علـــى یختلـــف الأفـــراد فـــي درجـــة تفضـــیلاتهم للحاجـــات، كمـــا و أن المجتمـــع یـــؤثر هـــو الآخـــ ·

حاجات الأفراد، و تبرز أهمیة الأجور في ظل النظام الرأسمالي بدرجة أكبر من الدول النامیة 

 .نظرا لأهمیة العوامل الاقتصادیة في حیاة الأفراد في النظام الرأسمالي

تعـــد الأجـــور إحـــدى المشـــبعات لحاجـــات مختلفـــة أخـــرى غیـــر الحاجـــات الاقتصـــادیة كالحاجـــة  ·

 .جاحللتمیز و التفوق و الن

                                                           
  .19مروان طاھر الزغبي، الرضا الوظیفي ، المرجع السابق، ص .  1
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 :محتوى العمل و تنوع المهام .2

یمثل محتوى و ما یتضمنه من مسؤولیة و صلاحیة و درجة التنوع في المهـام أهمیـة للفـرد، حیـث 

یشـــعر الفـــرد بأهمیـــة عنـــدما یمـــنح صـــلاحیات الانجـــاز عملـــه، و لـــذلك یرتفـــع مســـتوى رضـــاه عـــن 

  .العمل

ـــلق ـــقة مــع نظریــة هرزبــریج فیمــا یتعــ ـــعة و تطبیقاتهــا المتمثلــة  إن هــذه النتیجــة متوافـ بالعوامــل الدافـ

  .بالثراء الوظیفة

یرغب الأفراد ذوي الحاجات العلیـا فـي مـنحهم الاسـتقلالیة وتـوفیر بعـض العناصـر الأخـرى للإثـراء 

الوظیفي كالتغذیة العكسـیة و إناطـة مهـام مــــتنوعة و متحدیـة لهـم، و لـذلك فـإن إشـباع هـذه الرغبـة 

  )1.(لوظائف یؤدي إلى رفع معدلات الرضا لدیهممن خلال إعادة تصمیم ا

 :إمكانیة الفرد و قدراته و معرفته بالعمل .3

یتوقف الأداء على متغیري الرغبـة فـي العمـل و القـدرة و للمعرفـة، إن إناطـة أعمـال أوهـام تتناسـب 

لهـم  مع قدرة و معرفة العامــــلین یـؤدي إلـى تــــدعیم أدائهـم و هـذا یـنعكس علـى الرضـا الـذي یتحقـق

  .جزاء ذلك

و لذلك فإن تهیئة البرامج التدریبــیة و التطویریة لرفـــع قدرات و إمكانیات و معرفة العـاملین یسـاهم 

  .في شعورهم بأهمیتهم في المنظمة و بترتب على ذلك ارتفاع في رضاهم

 :فرص التطور و الترقیة المتاحة للفرد .4

للكفاءة، تساهم في تحقیق الرضا الـوظیفي، إذ أن  إن المنظمة التي تتیح للأفراد فرص الترقیة وفقا

 .ذو أهمیة لدى الأفراد ذوي الحاجات العلیا) التطور و النمو( إشباع الحاجات العلیا 

  
                                                           

، 2سھیلة محمد عباس، ادراة الموارد البشریة، مدخل استراتیجي، دار وائل للنشر و التوزیع، الأردن، عمان، ط.  1
  .176، ص 2006
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 :نمط القیادة .5

توجد علاقة بـین نمـط القیـادة و رضـا العـاملین، فـالنمط القیـادي الـدیمقراطي یـؤدي إلـى تنمیـة المشـاعر 

المنظمــة لــدى الأفــراد العــاملین، حیــث یشــعرون بــأنهم مركــز اهتمــام القائــد و الایجابیــة نحــو العمــل و 

العكــس یكون فـي ظـــل القیـادة الأوتوقراطــــیة، إذ أن هـذا الأسـلوب فـي القیـادة یـؤدي إلـى تبلـور مشـاعر 

  .الإســـتیاء و عدم الرضا

 :الظروف المادیة للعمل .6

ءة و رطوبــــة و حـــرارة و ضوضاء على درجة تقبل تـــؤثر ظروف العمـــل المادیة إلى تهویة و إضا

  .الفرد لبیئة العمل، و لذلك فإن الظروف البیئة الجیدة تؤدي إلى رضا الأفراد عن بیئة العمل

 :عدالة العائد .7

( كما أمرنا في نظریـة العدالـة بـأن الفـرد یقـارن معـدل عوائـده المسـتلمة قیاسـا بمدخلاتـه " آدمز" أوضع 

مع معدل عوائد الأفراد العاملین معه قیاسا بمـدخلاتهم ) إلخ...یاته، خبراته، مستوى تعلیمهمهاراته، قابل

و إن نقــص معــدل مــا یســتلمه الفــرد عــن معــدل مــا یســتلمه غیــره بشــعره بعــدم العــــدالة و تكــون النتیـــــجة 

  .الإستیاء و عدم الرضا

 :)1(* الانسحاب الوظیفي  .8

واضـحة بـین الـدوافع و الرضـا الـوظیفي مـن جهـة و الانسـحاب أشارت الكثیر مـن الدراسـات وجـود 

  .الوظیفي من الجهة الأخرى

  :و هناك أربعة مظاهر سلوكیة للانسحاب الوظیفي هي

 .التغیر السلوكي .1
                                                           

عرفھ ھو لن بأنھ مجموعة من السلوكیات المؤدیة إلى عدم رضي الأفراد عن العمل إلى درجة  :الانسحاب الوظیفي. *  1
  .179ص .التي تؤدي ذلك إلى تجنب و الابتعاد عن موقف العمل
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 .الانسحاب المادي .2

  . الانسحاب النفسي .3

  طرق قیاس الرضا الوظیفي: المطلب الخامس

علماء بقیاسـها، و ذلـك لـه تـأثیر علـى الإنتـاج و المردودیـة، یعتبر الرضا الوظیفي من الظواهر التي یهتم ال

ـــظمات و بلوغهــا للأهــداف المســطرة، و یمكننــا أن  ـــمؤثرة فــي تطــویر المنـ الــذین یعــدان مــن أهــم العوامــل الــ

  .نفرق بین مجموعتین من مقاییس الرضا

 :المقاییس الموضوعیة، المقاییس الذاتیة )1

ف إلـــى المعرفـــة مســـتوى و درجـــة الرضـــا و إنمـــا اكتشـــاف لكـــن و لمـــا كـــان موضـــوع بحثنـــا لا یهـــد

محدداتـــه، فإننـــا لـــن نســـتعمل المقـــاییس التـــي یستعرضـــها و إنمـــا سنضـــم اســـتبیان یشـــمل محـــددات 

الرضــا الــوظیفي لمعرفــة مــدى تــدخلها فــي تشــكیل الرضــا الــوظیفي لــدى أســاتذة التعلــیم الثــانوي فــي 

  .الجزائر و منه ترتیبها وفق أهمیتها

 :الموضوعیة لقیاس الرضا الوظیفيالمقاییس  )2

و هـي المقــاییس التــي تســتخدم مؤشـر الغیــاب و أن تــرك العمــل بصــفة نهائیـة یحســد درجــة مفــور العامــل و 

عدم رضاه عن عمله، وهناك دراسات تجریبیة أثبتت وجود علاقة عكسیة بین الرضا و تتغیـرات الغیـاب و 

  .لأن الباحث لا یتدخل في تصمیمها أو التحكم فیهما ترك العمل، و بالتالي یكونان كمقیاسیین موضوعین

 :الغیاب . أ

یعــرف الغیــاب علــى أنــه الحالــة التــي لا یتقــدم فیهــا العامــل لعملــة بمبــرر أو بدونــه، و معــدل غیــاب 

العامل في المنظمة یعتبر مؤشر یمكن استخدامه للتعرف على درجة الرضا العام للفرد عن عمله، 
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ـــى و بالتـــالي فالتعامـــل الراضـــي  عـــن عملـــه یكـــون أكثـــر ارتباطـــا  بهـــذا العمـــل و أكثـــر حرصـــا عل

الحضور عكس عامل آخـر یشـعر بالاسـتیاء تجـاه عملـه و بالتـالي فهـو یلجـأ للتغلـب للـتخلص مـن 

الضـــغوطات التـــي یجـــدها فـــي عملـــه إلا أن هنـــاك حـــالات كغیـــاب لا یمكـــن تجنبهـــا مثـــل حـــالات 

  )1:(یاب بالطرق التالیةالمرض أو التعرض لحوادث طارئة و یمكن قیاس الغ

 العدد الكلي لأیام:  معدل الغیاب الكلي  -1

 :معدل الغیاب خلال فترة زمنیة  -2

    

  مجموعة أیام غیاب الأفراد في فترة زمنیة                                  

  

  متوسط عدد الأفراد في نفس الفترة × عدد أیام العمل في نفس الفترة                    

  

هي مجموعـة تغیـب كـل الأفـراد : هي مجموعة تغیب كل الأفراد : مجموعة أیام للتغیب للأفراد ·

 .العاملین 

هــــي كــــل أیــــام العمــــل الخاصــــة بالمؤسســــة باســــتثناء العطــــل الأســــبوعیة و : عــــدد أیــــام العمــــل ·

 .الرسمیة

 .هو متوسط عدد الأفراد في أول الفترة و في آخرها: متوسط عدد للأفراد ·

                                                           
  .199ھ˰ ، ص 1437م، 2016، 1حددات الرضا الوظیفي، ادارة النشر و التوزیع، عمان، الأردن، طم   1
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ؤسسات الحصول على البیانات المتعلقة بمعدلات الغیاب في أوساط العمال بإجراء مقارنـات و تستطیع الم

بینهـا خــلال فتــرات زمنیـة متباینــة، و بنــاء أعلــى نتـائج هــذه المقاربــات یمكــن التعـرف علــى معــدلات الغیــاب 

  )1.(الأعلى و في أي مواقــع الـــمؤسسة و بالتالي تحدید مواقع الرضا و عدم الرضا

 :العمل ترك . ب

إن بقــاء الفــرد و اســتمراره فــي عملــه بمنظمــة معینــة بعــد مؤشــر الرضــا هــذا العامــل عــن عملــه و تعلقــه بهــا 

  .عكس ما یشیر إلیه ترك العمل و تقدیم الاستقالة

وتعتبـر البیانـات المتعلقـة بتــرك العمـل ذات الأهمیـة فـي تقیــیم فعالـة مختلفـة بـرامج العمــل مـن حیـث تأثیرهــا 

یقصــد بتــرك العمــل أو دوارن العمــل كــل حركــة عمالیــة التحقــت أو خرجــت مــن المؤسســة علــى الرضــا، و 

  :خلال فترة زمنیة معینة عادة ما تحدد بنسبة، و تحسب معدلات ترك العمل من خلال المعادلة التالیة

   :معدل دوران العمل             

S  

              Mot0 + Mot1 

2  

  

 

 

                                                           
  .200لرضا الوظیفي، المرجع السابق، ص جلال عبد الحلیم، محددات ا.  1
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 437:  

S: عدد الأفراد الذین تركوا العمل.  

Mot0 :عدد الأفراد الذین تركوا العمل في أول الفترة.  

Mot1 : عدد الأفراد الذین تركوا العمل في آخر الفترة.  

مما سبق یتبن لنـا أن البقـاء الفـرد فـي مؤسسـة دلیـل علـى ارتباطـه القـوي ورضـاه عـن وظیفتـه حیـث یصـبح 

نسبة الغیاب و ترك العمل لا یمكن تعمیمه على كل الحالات، ذلـك أن أكثر انتظاما في عمله، لكن قیاس 

معـــدلات الغیـــاب و تـــرك العمـــل تنبـــه إلـــى وجـــود مشـــكلات و عوائـــق دون تحلیـــل أســـبابها و تقیـــیم و ســـائل 

  .علاجها، إضافة إلى تداخل العوامل المسببة للغیاب و ترك

 :المقاییس الذاتیة لقیاس الرضا الوظیفي )3

ییس علــى تصــمیم قــوائم و اســتبیات تصــاغ علــى شــكل عبــارات نتنــاول جوانــب مختلفــة مــن تقــوم هــذه المقــا

العمل أو هي عبارة عن أسئلة موجهة إلى العاملین بهدف معرفة مدى تقبلهم ورضاهم عن تلك الجوانب و 

یعتمد  أطلق علیها مصطلح المقاییس الذاتیة لأنها تعتمد على ذاتیة الباحث في بناء المفردات وتركیبها، و

  :في بناء هذه المقاییس في هذه الدالة على طریقتین

  :طریقة تقییم الحاجات/ أ

 اقترح ماسلو ( تصمم الأسئلة التي یتضمنها الاستقصاء بحث تتبع هرما عاما للحاجات الإنسانیة مثلهما 

Maslow (حاجـات الاجتماعیـة، حاجـات التقـدیر، / و الذي یتضمن الحاجات الفیزیولوجیة حاجات الأمـان

حاجات تحقیق الذات تصمم الأسئلة بحیث یمكن الحصول على معلومات من الفرد حول مسـتوى الإشـباع 
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بنـود ، و علیه فإن كل مجموعة من هذه الحاجات تصـاغ لهـا )1(الذي یتجه للعمل لمختلف الحاجات لدیه 

  .متعلقة بالاستمارة

  :طریقة تقییم الحوافز/ب

تعتمــد هــذه الطریقــة علــى اســتخدام الاســتمارة، و تحــاول معرفــة أنــواع الحــوافز المــؤثرة علــى الرضــا، یجعــل 

الأسئلة التي نحتویها الاستمارة تراعي تقسیما للحوافز التي یتیحها العمل كـالأجر و المـنح و فـرص الترقیـة 

  .یجب أن تعطي الأسئلة جمیع هذه المتغیرات التي یمكن أن یؤثر على الرضاو ساعات العمل، و 

  :و بناء على ما سبق تتعدد المقاییس الذاتیة و یمكنننا ذكر بعضها

 :معدلات القیاس و الرد على الأسئلة .1

لتـي و هي من أكثر الطرق المستخدمة لقیاس الرضا الوظیفي، و فیها یقوم الأفـراد بالإجابـة علـى الأسـئلة ا

  .تسمح بتسجیل ردود فعلهم عن العمل و من أشهر المعدلات

 :الأجندة الوصفیة للعمل ·

ـــة، للإشـــراق، : و الأســـئلة بهـــا تنـــاول خمســـة جوانـــب مختلفـــة هـــي العمـــل نفســـه، للأجـــر، فـــرص الترقی

 . 1990الزملاء، قام بصیاغتها في الستنیات من القرن العشرین سمین و كاندل و قام بمراجعتها في 

 :ة استقصاء جامعة مینسوباقائم ·

ــــس  1967وضـــعها فـــي   ــــلاند   Dvis، دافـــیس weiss كـــل مـــن وایــ و لفكویســـت، و  England، انقــ

یســتخدم طرقــا مختلفــة حیــث یكمــل للأفــراد معــدل القیــاس هــذا إلــى الحــد الــذین یكونــوا مــا راضــین أو غیــر 

                                                           
  .202، ص 1972، بیروت، 2أحمد صقر عاشور، ادارة القوة العاملة، دار النھضة العربیة، ط.  1
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بندا كـل  20تشتمل هذه القائمة على 2 9 )فرص الترقیة -أجورهم( راضین عن جوانب مختلفة عن عملهم 

  :یتعلق بجانب معین من العمل، و یعلق المبحوث على كل بند من خلال خمسة بدائل للإجابة هي

  .غیر راض تماما، غیر راضي، محاید، راض، ، راض تماما

 :المقیاس العام للعمل .2

وضعه كـل مـن  و یتعلق بمجموعة بنود مرتبطة فقط بالرضا عن العمل بصفة عامة و هو مقیاس

  )1989إیرونسون، سمیث، بول، جیسون ( 

ـــین عـــدة وظـــائف عـــدة مؤسســـات لكـــن لا یكمـــه إعطـــاء   ـــة ب ـــد إجـــراء مقارن و یمكـــن اســـتعماله عن

  .معلومات دقیقة عن جوانب جزئیة في العمل

  )مقابلات المواجهة( المقابلات الشخصیة .ب

الأســـئلة للعمـــال بنظـــام معـــین لتســـجیل تتضـــمن مقابلـــة العـــاملین و جهـــا لوجـــه عـــن طریـــق إعطـــاء 

إجــابتهم، و تــتم مقابلــة المواجهــة فــي بیئــة یشــعر فیهــا العامــل أو الموظــف بحریــة الكــلام، و تكــون 

  )1.(المقابلة ناجحة إذا أجاب العمال بأمانة

  طریقة الفواصل المتساویة ثورستن.ج

یـع مفـردات نصــف و بـدأ بتجم Thurtone مـن طـرق ثورسـتون  1928قـدمت هـذه الطریقـة عـام 

الخصـــائص المســـتقلة، أو نصـــف الأشـــباعات التـــي یحصـــل علیهـــا الفـــرد مـــن عملـــه، و تقـــوم علـــى 

المســـافات المتســـاویة البعـــد قصـــد الوصـــول إلـــى متصـــل الجمـــل الدالـــة علـــى متغیـــرات الرضـــا عـــن 

ا إیجابیـ( الموضوع المراد دراسته، في وحدات متتالیة من حیث مدى تعییرها عن شدة هذا الاتجـاه 

ـــاین ) أو ســـلبیا ــــاین العـــالي و یحـــتفظ بالعبـــارات ذات التب ، و بعـــد ذلـــك تســـتبعد العبـــارات ذات التبــ

                                                           
  .203الأستاذ جلال عبد الحلیم، محددات الرضا الوظیفي، المرجع السابق، ص .  1
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المـنخفض التــي وقـع علیهــا الاختبــار، و یكـون متوســط التقیـیم لهــذه العبــارات هـو الدرجــة أو القیمــة 

  .الممثلة للرضا الذي تشیر إلیه العبارات وفق تقییم المحكمین

كل هـرم فـي قمتـه جمـلا تمثـل أقـوى الاتجاهـات الایجابیـة و فـي نهایتـه جمـلا تمثـل یوضع المقیاس على شـ

أقوى الاتجاهات السلبیة، ثم یقدم على شكل استبیان للعمال على أن ترتب الجمـل بشـكل یـوحي بتسلسـلها، 

و توضــع الـــنقط بالتـــدرج المقابلـــة مـــن قـــوة الإیجـــاب إلــى ضـــعفه، و یـــتم التصـــحیح بـــالرجوع إلـــى العلامـــات 

لمرجعیة المقابلة لكل عبارة، و یطلب من كل فرد أن یقرر إذ كـان یوافـق أو لا یوافـق علـى كـل عبـارة مـن ا

عبارات القائمة، و یكـون مجمـوع القـیم المقابلـة للعبـارات التـي وافـق علیهـا هـي الدرجـة الممثلـة للمشـاعر أو 

  )1.(الرضا العام

  طریقة المسافات المتساویة البعد  ) 7(شكل رقم 

  أقصى درجات القبول             الحیاد            أقصى درجات الرفض

  

   11      10      9      8      7     6       5     4     3    2      1     0                                                           

     

  

  

           A     B     C      D        E        F        G     H               J       K    
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إلــى الاتجــاه أســالیب و تشــیر ) Eإلــى   Aمــن ( تشــیر الحــروف الأبجدیــة إلــى العبــارات و التــي تصــف 

فیشـــیر إلـــى الحیـــاد و مـــن الانتقـــادات ) P( إلـــى الاتجـــاه الموجـــب أمـــا الحـــرف ) Kإلـــى  Gمـــن ( العبـــارات 

  :الطریقةالموجهة إلى هذه 

تسامها بقدر من الذاتیة حیث أن قیمة الخلطة بكـل جملـة محـددة مسـبقا مـن قبـل المحكمـین و  ·

 .یحتاج إلى جهد كبیر  في أي إعداد المقیاس

 .الدرجة المستخلصة من القیاس هي متوسط أوزن العبارات التي ییجیب عنها المبحوث ·

اقــف علــى نفــس العبــارة تصــحح دائمــا هــذه الطریقــة لا تعطینــا فكــرة عــن شــدة الاتجــاه لأن المو  ·

  )1. (بنفس الطریقة بصرف النظر عن شدة اتجاه المتحین لها

  :طریقة التدرج التجمیعي للبكرت. د

 تحــاول هـــذه الطریقـــة تفـــادي التعقـــــیدات و الجـــزاءات الموجـــــــودة فـــي طریقـــة ثورســـتون، و قـــام بوضـــعها 

Lichert  شـیف علـم الـنفس ر " عند نشر لمقال فـي مجلـة   )1932( عام Archives of psychology 

  " Atechnique for the measurement of attitudes " ، تحت عنوان تقنیة الاتجاهات " 

و تعتمد هذه الطریقة على مجموعة من العبارات التي تــــــشیر إلـى خصـائص العمـل و یطلـب مـن الفـرد أن 

  :لتاليیختار بین عدة بدائل لدرجة الموافقة على النحو ا

 .أوافق بشدة جدا .1

 .أوافق .2

 .غیر متأكد .3

 .معارض لا أوافق .4
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 .أعارض بشدة .5

حــسب درجة و موافق أو عدم موافـق ) 5( و ) 1(و تعطي الاستجابات التي یختارها المبحوث تتراوح بین 

النهــائي علـى العبــارة و بتجـــمیع الــدرجات التـي حصــل علیــــها الــــفرد، فـي العبــارات التـي ســیحتویها المقیـاس 

فیتم اختیارها بقوة الارتباط بین الدرجـة التـي حصـل علیهـا الفـرد بعـد اختیـاره لأحـدى الاسـتجابات و الدرجـة 

الكلیـة لمجموعــة العبــارات، فكلمــا زاد الارتبــاط بینهمـا كلمــا كــان ذلــك كافیــا علـى أن العبــارة تقــیس مــا تقیســه 

، وقـــد )1(ائیـــة للعبـــارات التـــي یحتویهـــا المقیـــاسمجموعـــة العبـــارات ممـــا یســـتوجب اســـتعابها مـــن القائمـــة النه

اســتخدمت هـــذه الطریقـــة علـــى نطـــاق واســـع فـــي البحــوث و الدراســـات المیدانیـــة، لكـــن مـــا یؤاخـــذ علـــى هـــذه 

  )2: (الطریقة النقاط التالیة

یمكـــن لشـــخص یختلفـــان فـــي اســـتجابتها أن یحصـــلان علـــى نفـــس الدرجـــة الكلیـــة علـــى المقیـــاس، أي أن  -

  ".لیكرت" المستحصلة في ضوء طریقة الدرجة الكلیة 

تطمــس معــالم الفــروق النوعیــة فــي الاتجاهــات بــین الأفــراد أنهــا لا تفســیر الدرجــة التــي لا تفســیر الدرجــة  -

  .التي یحصل علیها الفرد إلى ضمن الدرجات التي حصل علیها الأفراد الآخرین

       F         : للعامل التفریق بین أنها لم تفلح في توضیح الحدود بین كل استجابة و أخرى، فكیف -

  .و أعرض أو أعارض بشدة

  وزملاؤه) Osgood ( طریقة الفروق ذات الدلالة لاسكود . هـ 

، تاتبوم و یقوم تصور أسكود في مقیاسه  Suci، سوسي  Osgoodأسكود ) 1957( وضع هذه الطریقة 

عللــى أســاس أن لكــل مفهــوم أو تصــور نــوعین مــن المعــاني عنــد الفــرد، الأول المعنــي الاشــاري و هــو مــا 
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، ثاني المعاني الدلالي و یقصـد بـه الأفكـار و )الأشیاء التي تصدق إطلاق اللفظ علیها( تشیر إلیه الكلمة 

  )1.(تي تكون سارة أو غیر سارةالمشاعر التي تحیط بالكلمة ، و ال

و یتكون مقیاس الرضا وفق هذه الطریقة من مجموعة من المقاییس الجزئیة لكل جانب من جوانب العمل، 

و یمثل قطبا المقیاس الجزئي صفتان متعارضتان تحصران بینهما عـددا مـن الـدرجات، و یطلـب مـن الفـرد 

  .اختیار التقصیر التلاؤم ومشاعره نحو العمل

  : الآتي مثال لمجموعة من المقاییس الجزئیة المتعلقة بمحتوى العمل وفق هذه الطریقة و في

     

  

  غیر كاف       1     2      3      4       5      6       7الأجر كاف        

  

  

  عادلة غیر          1       2     3     4     5     6     7فرص الترقیة       

  عادلة      

علـى الاتجـاه السـلبي، بینمـا ) 3إلـى  1مـن ( على الاتجاه الایجابي و النقطة ) 7إلى  5( تدل النقطة من 

  .على حالة الحیاد) 4( تدل النقطة 
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تجمـــع كـــل الـــدرجات التـــي أعطاهـــا الفـــرد و یكـــون المجمـــوع ممـــثلا لرضـــا الفـــرد، و یلـــي ذلـــك اختبـــار هـــذا 

عینــة مــن الأفــراد لحســاب درجــة الارتبــاط بــین درجــات المقــاییس الجزئیــة و المجمــوع المقیــاس الكلــي علــى 

الكلي الخاص بكـل جانـب مـن جوانـب العمـل، فالمقـاییس التـي یكـون ارتباطهـا عالیـا المجمـوع الكلـي یبقـى، 

  )1. (أما التي یكون ارتباطها منخفضا فتستعد من القائمة النهائیة للمقاییس

هـذه الطریقـة مـن نمـوذج فـلا نقـان لقیـاس سـلوك العامـل، و قـد اسـتخدمها  Herzherg اسـتقى هرزبـرغ . و

هبرزبرغ في بحته الذي خرج بنظریته المعروفة عن الرضا و عدم الرضا، و تقوم هـذه الطریقـة علـى طـرق 

  :سؤالین أساسین

ر بهــذه حــاول تــذكر الأوقــات التــي كنــت فیهــا ســعید لجــدا فــي عملــك و حــدود الأســباب التــي جعلتــك تشــع -

  .المشاعر

حــاول تــذكر الأوقــات التــي شــعرت باســتیاء شــدیدة مــن عملــك و حــدد الأســباب التــي جعلتــك تشــعر بهــذه  -

  .المشاعر

و بتجمیـع الوقــائع التــي بــدي بهـا العامــل و تصــنیفها حســب الجوانــب التـي تتعلــق بـــــها، یمكــن معرفــة أي  -

  .مسببة للأشیاء و عدم الرضا جوانب العمل تعتبر مرضیة بالنسبة له و أي منها تعتبر

، كمـا )الحیـاد( إن هذه الطریقة بتركیزها على أسباب الرضـا و عـدم الرضـا أهملـت حالـة الرضـا النسـبي  -

و یمكـن تجـاوز هـذا الأمـر مـن خـلال تجمیـع مـا أمكـن " أن طبیعة أسئلتها المفتوحة یعطـي مجـالا للذاتیـة، 

ـــبب الرضــا و الاســ تیاء فــي قائمــة واحــدة ضــمن جوانــب معینــة، و بطلــب مــن مــن الوقــائع الحرجــة التــي تسـ

  )2.(العامل الإشارة إلى هذه الوقائع التي یكون قد تعرض إلى بعضها

                                                           
  .208الأستاذ جلال عبد الحلیم، محددات الرضا الوظیفي، المرجع السابق، ص .  1
  .208السابق، ص الأستاذ جلال عبد الحلیم، محددات الرضا الوظیفي، المرجع .  2



 دبیات النظریة الفصل الأول                                                                                                                الأ

25 
 

  نظریات الرضا الوظیفي:المطلب السادس

تحــاول نظریــات الرضــا الــوظیفي أن تصــف الرضــا الــوظیفي و تفســیره أي التعــرف علــى أســبابه و كــذالك 

فیــه أو تحســییه، و فیمــا یلــي یســتعرض الباحــث أهــم تلــك النظریــات التــي تفســرها التنبــؤ بــه و كیفیــة الــتحكم 

  .رضا العاملین عن أعمالهم و منظماتهم

 Twofactor theory: نظریة ذات للعاملین: أولا

من خلال دراسته أن یتوصل إلى الفصل بین نوعین من  predrich heory فردیریك هیرربرج استطاع 

و الاستیاء، و أن العوامـل المؤدیـة إلـى الرضـا تختلـف تمامـا عـن العوامـل المؤدیـة الرضا : مشاعر الدافعیة

  .للاستیاء و فیما یلي یعرض لهذه النظریة

  

  

  

  

  

  

  

  

توفرھا یؤدي 
 إلى الرضا

عدم توفرھا 
یؤدي حیاد 

 الرضا

عدم توافرھا 
یؤدي إلى الأشیاء 

 )رضاعدم ( 

توافرھا یؤدي 
إلى حیاد 
 الاستیاء

مثلةأ  

 العوامل الوقائیة العوامل الدافعیة

مثلةأ  

 الانجاز -
 المسؤولیة -
 التقدیر -
 التقدم و النمو -
 أھمیة العمل -

 ظروف العمل -
 الإشراف -
 سیاسات المنظمة -
 الأجر -
 العلاقات -
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هي تلك  العوامل المؤدیة إلى إشـارة الحمـاس و خلـف قـوة دفـع للسـلوك و هـي التـي تقـي  :العوامل الدافعیة

  .الفرد من مشاعر الأشیاء و تحمیه من السخط الناجم عن عدم الرضا

هــي تلــك العوامــل المؤدیــة إلــى إشــارة الحمــاس و خلــق قــوة دفــع للســلوك و هــي التــي تقــي : العوامــل الدافعیــة

  .تحمیه من السخط الناجم عن عدم الرضاالفرد من مشاعر الأشیاء و 

هي التي یعتبر توافرها بشـكل جیـد ضـروري لتجمیـد مشـاعر ممـا الأشـیاء لتجنـب مشـاعر : العوامل الوقائیة

  )1.(عدم الرضا، و لكنها لا تؤدي إلى خلق قوة دافعیة و حماس لدى الأداء

  :نظریة هیكلة الحاجات لماسلو: ثانیا

للإنســان تعــرف علمــاء الــنفس علــى أن الاحتیاجــات تــنظم نفســها حســب نظــام نتیجــة للدراســات المستقیضــة 

معین، فإذا ما أشبع الإنسان رغباته واحتیاجاته الدنیا فإنه ارتقى إلـى إشـباع احتیاجاتـه  priortiesأولویات 

  .الكاملة على المستویات الوســطى و العلیا

سلو الذي بـین بـأن الاحتیاجـات الإنسـانیة تنـدرج و یعود الفضل في وضع نظام الأولویات للعالم النفسي ما

 :في خمس مستویات و الشكل التالي یوضح ذلك
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  نظریة الدرفز: ثالثا

و التــي یعتمــد فیهــا أن  E.R.G نظریــة المعروفــة بــالرموز أي أرجــي ) 1980( لخــص لانــدي و ترمیــو 

  :الأفراد لدیهم ثلاثة حاجات إنسانیة و هي

 :Existanse Needs: حاجات الكینونة )1

  ...و هي الحاجات التي یتم إشباعها بواسطة عوامل البیئة مثل الطعام

 :Retated Needs: حاجات العلاقة )2

 .و هي الحاجات التي تؤكد أهمیة توطید العلاقات الشخصیة الداخلیة و المحافظة علیها

 :Growth Needs حاجات النمو  )3

و هي الحاجات التي تتفق مع المستوى الأعلى للذات و حاجات تحقیق الـذات و یتفـق الـدرفر مـع 

ات یــؤثر علـى أهمیتهــا و أهمیـة الحاجــات للأعلـى منهــا ماسـلو فــي هـذه النظریــة بـأن إشــباع الحاجـ

 تحقیق الذات

 الاحترام  و التقدیر

 الفیسیولوجیة

 الأمان

لحب و تألق الاجتماعيا  

 احتیاطات رئیسیة احتیاطات فرعیة

علىأ  

 المستویات

أدنى 
 المستویات
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في المستوى، كما أنه یتفق مع ماسلو بأن إشباع حاجات العلیا أكثر أهمیة عند الناس، كذلك فإن 

  )1.(السعي لإشباع الحاجات العلیا یقود إلى جعل الحاجات الدنیا أكثر أهمیة عند هؤلاء الناس

 :فروم) Vroom( نظریة عدلالة العائد  )4

یرى فروم أن عملیة الرضا تحدث للمقارنة یجریها للموظف بین ما توقعه مـن عوائـد السـلوك الـذي 

یتبعه، و بین المنفعة الشخـــصیة التي یحققها بالفــعل، و یعد هذه المقارنة یقوم الموظف بالمفاظلـة 

ع المنفعـة التـي بین عدة بدائل مختلفة للاختبار نشاط معین یحقق العائد المتوقـع بحیـث تتطـابق مـ

یجنیها بالفعل ، و هـــذه المنفــــعة تضم الجانبـــــین المـادي و المعــــنوي معـا، و تفتـرض هـذه النظریـة 

في تفسیرها للرضا الوظیفي أن الفرد یحاول الحصول على العائد أثناء قیامه بعمل ما، على مـدى 

  )2.(هاتفاق العائد الذي یحصل علیه من عمله مع یعتقد أنه یستحق

 :نظریة وضع الأهداف  )5

أن المسببات الإنسانیة للرضا عن العمل هي قـدرة ذلـك العمـل ) Adwin Look( یرى أدوین لوك 

على التوفیر العوائد ذات القیمة و المنفعة العالیة لكل فرد علـى حـدى، و إنـه كلمـا اسـتطاع العمـل 

  )3.(توفیر العوائد ذات القیمة للفرد كلما كان راضیا عن العمل

 : Mecelland ,Achievement Theory: نظریة لإنجاز لمیكیلاند )6

تتقارب هذه النظریة مع نظریة ماسـلو فـي تـدرج الحاجـات فیمـا یتعلـق بـأن الحاجـات غیـر المشـبعة 

تحــرك الســلوك أو تدفعــه إلا أنهــا تتباعــد عنهــا فیمــا یتعلــق بنوعیــة الحاجــات و طبیعتهــا التأثیریــة، 

                                                           
  .94عادل عبد الرزاق ھاشم، المرجع السابق، ص .  1
2 . ior and reported tea    Tharring ton , donnie Evevette, 1993,  percoived principal leader 

ships behav and  reported tra cher jol satisfactoin, ( leader shi pbehavion ) DATA ,  53, 07. 
2198            

بوھنت الة قھیمة ،التغییر التنظیمي و انعكاساتھ على الرضا الوظیفي للعامل داخل المؤسسة الصناعیة   . 3
  .82، ص 2009المخصوصصة، اطروحة ماجستیر ، جامعة باتنة، 
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أن لدى جمیع الأفـراد و بـدرجات متفارقـة ثلاثـة حاجـات رئیسـیة ) م 1961( حیث یرى میكیلیلاند 

  :غیر متسلسلة تؤثر على دافعتیهم و توجه سلوكهم و هذه الحاجات هي

ü الحاجة إلى القوة.  

ü الحاجة إلى الاندماج أو الانتماء.  

ü الحاجة إلى الانجاز.  

رضاهم من خلال قدرتهم على  ومن ثم فهو یرى أن الأفراد الذین لدیهم حاجة كبیرة للقوة یستمدون

الســیطرة و التــأثیر علــى الآخــرین، أمــا الأفــراد الــذین لــدیهم حاجــة كبیــرة للانــدماج فــإنهم یســتمدون 

رضاهم من خلال تكوینهم لعلاقات جیدة مـع الآخـرین و یصـنعون قیمـة كبیـرة للصـداقة و مشـاعر 

لانجــاز فــإنهم یســتمدون رضــاهم النــاس تجــاهلهم، فــي حــین أن الأفــراد و الــذین لــدیهم حاجــة كبیــرة ل

  .من خلال تحقیقهم لأهداف تتحدى قدراتهم

 )Steers and Poter Model ( نموذج ستیرزو بورتر  )7

ـــا " الـــدوافع و ســـلوك العمـــل" فـــي كتابهمـــا الحـــدیث ) م1979( اقترحـــا ســـتیرزوبوتر  نموذجـــا هیكلی

مــن خــلال هیكــل متعــدد  متكــاملا حیــث افتــرض بــأن الــدوافع ظــاهرة معقــدة یمكــن فهمهــا فهمــا جیــدا

  .الجوانب

و یـرى الباحثــان أن أیـة نظریــة متكاملــة فـي الــدوافع ، إذ أریـد لهــا أن تكــون قابلـة للتطبیــق العلمــي، 

فإنها ینبغي أن تعني بثلاث مجموعات على الأقل من المتغیرات الهامة التي تشـكل موقـف العمـل 

 )1 :(في الوظیفة و هي موضحة بالجدول التالي

  

                                                           
  .104-96عبد الرزاق ھاشم،  القیادة و علاقتھا بالرضا الوظیفي،المرجع السابق، ص عادل .  1
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  البیئة الإداریة و صفاتها  العمل صفاته و نوعیته  صفاتهالفرد و 

  الفوائد.1 

  المواقف و الاتجاهات.2 

  نحو الذات  

  نحو العمل  

  نحو بیئة العمل و حالاته  

  :الحاجات إلى .3

  المأمن -   

  العلاقات الاجتماعیة -   

  للإنجاز و النمو النفسي - 

  

نوعیة المكافـأة و الجـوائز  -

  الداخلیة

الحریــــــــــــــــــــــــة و درجــــــــــــــــــــــــة  -

  الاستقلال

كمیــة الإنجــاز المباشــر و  -

  التغذیة الرجعیة

كمیـة المهمــات و أنواعهــا  -

  .المتعددة

  بیئة العمل الحالیة -

  الزملاء -  

  المشرفون أو المشرف  -  

  الحركة و الفعالیة الإداریة -  

ممارســــــــــــــــــات للمكلفــــــــــــــــــأة و  -

  .الجوائز

  نظام الحوافز و المكافآت -  

  المكافأة الفردیة -

  .الجو العام للإدارة -

و بعـــد استعرضـــنا لأهـــم النظریـــات المتعلقـــة بالرضـــا الـــوظیفي فإنـــه یمكننـــا القـــول بـــأن رضـــا العامـــل یتـــأثر 

بمجموعــة مــن العوامــل تتعلــق بذاتــه و منظمتــه و بیئــة عملــه و كــذا المجتمــع الــذي یعــیش فیــه و مــن هنــا 

مختلف المجتمعات أو قطاعات العمل، لـذا یصعب تطبیق أو تعمیم نظریة بذاتها على جمیع العاملین في 

لابـــد مـــن دراســـة واقـــع العامـــل ألقیمـــي و البیئـــي و العملـــي كـــي یـــتم اختیـــار و تطبیـــق النظریـــات المناســـبة 

الملائمة و التي من شأنها تحقیق رضاه الـوظیفي و بالتـالي تحقیـق الأهـداف المنشـودة لـه و للمنظمـة التـي 

  )1.(یعمل بها

  

  
                                                           

  .105عادل عبد الرزاق ھاشم، المرجع السابق، ص .  1
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  :تمهید

ـــة تواجـــه المؤس ـــدول الصـــناعیة و النامیـــة علـــى حـــد ســـواء تحـــدیات داخلیـــة و خارجی ســـات المختلفـــة فـــي ال

متعددة، فعلى المستوى الداخلي مثلا ثمة تغیرات في تكوین المـواد البشـریة بهـا، و مؤهلاتهـا و تطلعاتهـا و 

  .طموحها و مشكلاتها و تقییم أدائها

تلعـب الــدور الأساســي فــي تحریــك بــاقي المــوارد الأخــرى، تعتبـر المــوارد البشــریة أهــم مــورد فــي المؤسســة إذ 

المادیة و التــنیة و المعلوماتیة و تفــــــعیلها إیجــــابا أو سـلبا ، لـذا أصـبح اهتمـام المؤسسـة الأول هـو تحسـین 

  .أداء الأفراد

امـــل و علیـــه حاولنـــا فـــي هـــذا الفصـــل التعـــرف علـــى مفـــاهیم الأداء و ذكـــر عناصـــره و التطـــرق لدراســـة العو 

  .المؤثرة فیه ، ثم التطرق لدراسة مفهوم تقییم الأداء مع ذكر نظریاته و طرق تقییم الأداء و أسالیب تقییمه
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  مفهوم أداء الأفراد:  المبحث الثاني

  (performance)تعریف الأداء : المطلب الأول

ســـلوك الموظـــف، لایشـــتمل تظـــم أنظمـــة إدارة الأداء علـــى مقـــاییس كـــلا مـــن الســـلوكیات الموظـــف و نتـــائج 

تعریــف الأداء علــى نتــائج ســلوك الموظــف و لكــن الســلوكیات نفســها فقــط بــالأداء تكــون عــن ســلوك أو مــا 

  .یفعله موظف و لیس عن ما ینتجه الموظفون و نتائج عملهم

  .هناك أیضا خاصیتین إضافیتین السلوكیات التي نمیز بها الأداء

  .ذا یمكن التمیز على هذه السلوكیاتنعني ه: أنها ذات طبیعة تقیمیة: أولا

الأداء متعدد للأبعاد یعني هذا أن هناك أنواع عدیدة مختلفة للسـلوكیات التـي لهـا القـدرة علـى تحقیـق : ثانیا

  )1(أو إفشال الأهداف التنظیمیة 

تعني كلمة أداء في الحقیقة إنجاز عمـل، عقـد أشـغال و مـع الـزمن أصـبحت تعنـي الطریقـة التـي بواسـطتها 

مســتوى نشــاط " تــتمكن المؤسســة مــن الوصــول إلــى أهــدافها، كمــا تناولــه بــالتعریف أحــد البــاحثین علــى أنــه 

الوحــدة الإنتاجیــة الــذي یعتبــر عــن درجــة معینــة مــن الــدرجات أدائهــا، یــرتبط بالطاقــة الإنتاجیــة التــي تمثــل 

  .القدرة على   الاداءتحت ظروف معینة

ن الأداء هو الكیفیة التي تستخدم بها الوحدة الإنتاجیة مواردها فیرى أ) " RebertgegisMorrerau( أما 

المادیة و البشریة المتاحة في سبیل تحقیق الأهـداف المحـددة لهـا، غیـر أن كلمـة أداء اكتسـبت بعـدا جدیـدا 

حیــث تشــمل كــلا مــن عنصــر الفعالیــة و الكفــاءة الإنتاجیــة، و عــن طریقهــا تصــل " خمــاخم" وفقــا لتعریــف 

  .تحقیق أهدافها أقل للموارد المؤسسة إلى

                                                           
  .63، ص2012مدحت أبو النصر، للأداء الإداري المتمیز، المجموعة العربیة للتدریب و النشر، : أستاذ دكتور. 1
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فالفعالیة هي القدرة على تحقیق الأهداف مهما كانت العوامل المستعملة، أمـا الكفـاءة فتعنـي مقارنـة النتـائج 

الفعالیــة و : المحققــة مــع الإمكانیــات المســتخدمة، مــن هــذا المنطلــق نصــل إلــى الأهــداف یشــمل مفهــومین 

  )1. (الإنتاجیة

لجهود الفرد التي تـــبدأ بالقدرات و إدراك الـــدورو المهام و الذي بالتـالي یشـیر إلـى الأداء هو الأثر الصافي 

  .درجة تحقیق و إتمام المهام المكونة لوظیفة الفرد

مــن هــذا التعریــف یمكننــا أن نقــول أن الأداء مــا هــو إلا نتیجــة لتــداخل ثــلاث عناصــر مكونــة لجهــد الفــرد و 

ـــین " تومـــاس حلبـــرت " یـــام بالمهـــام عنـــد القـــدرات و إدراك الـــدور، و الق: هـــي تقـــول أنـــه لا یجـــوز الخلـــط ب

السـلوك، وبـین الإنجــاز و الأداء ذلـك السـلوك الــذي یقـوم بـه الأفــراد مـن أعمـال فــي المنظمـة التـي یعــــــملون 

  )2.(بها كقـــعد الاجتماعات و إعطاء تغذیة راجعة أو تصمیم نموذج أو التفتیش

   motowildo (2003)مفهوم الأداء حسب 

القیمة الإجمالیة المتوقعة من قبل تنظیم الحلقات السلوكیة الفردیة خلال فترة زمنیة " یعرف على أنه 
  3"محددة

Le définition de Motowidlo (2003) : «  la performance au travail est définie 
comme la valeur totale attendue par l’organisation des épisodes de 
comportements discrets qui exerce un individu pendant une période de temps 
donnée 

                                                           
جامعة أبو بكر بلقاید، مخبر البحث، تقییم سیاسة التنمیة الاقتصادیة في الجزائر، العدد رقم مجلة السیاسة الاقتصادیة، . 1
  .131، الدكتور حسن خیایة،ص 2011، دیسمبر 2
مجلة أ˰بحاث نفسیة و تربویة، إستراتیجیة تقییم الأداء لتحقیق الرضا الوظیفي، قسم علم النفس و علوم التربیةو . 2

  .288، ص 2017، جوان 10بة، الجزائر، العدد الأرطفونیا، جامعة عنا
3 - Sylvie – onge et victor haines «  gestion des performance au travail de 
boech 1er édition 2007 Belgique P 98. 
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  عناصر الأداء: المطلب الثاني

عنــــدما یتبــــین أن الأداء بأنــــه النتــــائج التــــي یســــعى الموظــــف لتحقیقهــــا حینئــــذ نتضــــح الكثیــــر مــــن العوامــــل 

لسـیطرة الموظـف بینمـا یخـرج الـبعض الآخـر المساهمة أو المؤثرة في الأداء و تخضع بعـض هـذه العوامـل 

  .عن هذه السیطرة

  تبرز أهمیة ثلاثة من هذه العوامل على وجه الخصوص

 .مایمـــــتلكه الموظف من معــــرفة و مهارات و اهتمامات و قــیم و اتجاهات و دوافع :الموظف .1

مـا تتصـف بـه الوظیفـة مـن متطلبـات و تحـدیات و مـا تقدمـه مـن فـرص عمـل ممتـع فیـه  :الوظیفة .2

 .تحد و یحتوي على عنصر التغذیة الاسترجاعیة كجزء منه

مـــا تتصـــف بـــه البیئـــة التنظیمیـــة حیـــث تـــؤدي الوظیفـــة و التـــي تتضـــمن منـــاخ العمـــل و  :الموقـــف .3

 )1.(الإشراف و فرة الموارد و الأنظمة

  د الأداءأبعا: المطلب الثالث

كمـا لاحضـنا ســابقا، الأداء متعـدد الأبعـاد ممــا یعنـي أننـا ینبغــي أن نفكـر فـي أنــواع عدیـدة مختلفـة مــن 

السـلوكیات لفهـم الأداء، علــى الـرغم مـن أننــا نسـتطیع أن نحــدد سـلوكیات عدیـدة محــددة، فهنـاك نوعــان 

یســــتخدم بعــــض المــــؤلفین أداء المهمــــة و الأداء الضــــمني، : مــــن الســــلوكیات أو جوانــــب الأداء بــــارزان

  .أیضاالسلوكیات الاجتماعیة و سلوكیات المواطنة التنظیمیة للإشارة إلى الأداء الضمني

یجب التفكیـر فـي أداء المهمـة الضـمني بشـكل منفصـل لأنهـم لا یمتلكـوا بالضـرورة علـى النحـو متصـل 

لمســتوى بالنســبة یمكــن أن یكــون الموظــف كفــؤ بدرجــة كبیــرة فــي عملــه و مهمتــه و لكنــه یكــون تحــت ا

  :للأداء الضمني یتم تعریف أداء المهمة كالتالي
                                                           

  .273ماریون إي ھاینز، إدارة الأداء، ص . 1
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الأنشــطة التــي تســاعد عملیــة التحویــل باســتخدام مــوارد المــواد الخــام وتوزیــع منتجاتهــا الناتجــة، أو  ·

تقدیم تخطیط هام، الاستخدام ، الإشراف، أو وظائف الموظفین التي تساعد المنظمـة علـى تحقیـق 

 .الفاعلیة و الكفاءة

م تعریــف الأداء الضــمني علــى إن هــذه الســلوكیات التــي تســاهم فــي فاعلیــة المنظمــة بتقــدیم بیئــة یــت ·

 :جیدة یمكن أن یحدث بها أداء المهمة، یشتمل الأداء الضمني على سلوكیات مثل

الإصــرار علــى الحمــاس و بــذل مجهــود إضــافي كمــا ینبغــي لإنجــاز أنشــطة مهمــة الفــرد الخاصــة  ·

 ).و الغیاب النادر، زیادة المجهود الإضافي بالعملالمواظبة : ( بنجاح مثل

اقتـــراح تحســـینات ( التطـــوع لإنجـــاز أنشـــطة المهمـــة التـــي لا تعتبـــر رســـمیا جـــزء مـــن الوظیفـــة مثـــل  ·

 )تنظیمیة، عمل اقتراحات بناء

 )مساعدة و مساندة العمال و العملاء: ( المساعدة و التعاون مع الآخرین مثل ·

الإخـلاص التنظیمـي، تمثیـل المنظمـة بشـكل مفصـل : ( الإجـراءات مثـلإتباع القواعد التنظیمیـة و  ·

 ).للناس بالخارج

و أداء المهمــة أبعــادا هامــة تنظــر إلیهــا بعــین الاعتبــار فــي أنظمــة ) العــام( یعتبــر كــلا مــن الأداء الضــمني 

و لكـنهم لا إدارة الأداء تخیل ما یمكن أن یحدث لمنظمة یكون كل الموظفین بها متمیزین في أداء المهمـة 

( یؤدوا جیدا كل الموظفین بها متمیزین في أداء المهمة و لكنهم لایؤدوا جیدا فیمـا یتعلـق بـالأداء الضـمني 

مــاذا ســیحدث لوطلــب منــك زمیــل لــك أن  تجیــب مكالمــة تلیفونیــة عنــد مــا یــرن التلفــون بینمــا یكــون ) العــام

هذا لیس شأني؟ تـدرك كثیـر مـن الشـركات  :بالحمام لأن عملا هاما سیتصل في ذلك الوقت؟ ماذا لو قال 

لأن المنظمـــات التـــي ) العـــام( الآن أن هنـــاك حاجـــة للتركیـــز علـــى كـــل مـــن أداء المهمـــة و الأداء الضـــمني

استخدام السلوكیات الضمنیة الإیجابیة بحد أدنـى مـن جانـب كـل المـوظفین، فكـر ( تؤدي بشكل جید بدون 

( شـركات عالمیـة للسـیارات واحـد أكبـر ممـولي الصـناعة  10واحد من أكبر ) TRWInc( في حالة شركة 
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http:/www.trw.com ( قامـــتTRW  63800ملیـــون دولار أمركـــي ووظفـــت حـــوالي   13.1بمبیعـــات 

أن تصــبح ذات أداء أفضــل، ذات خبــرة فــي  TRW  الســوق و النمــو، أرادت( موظــف مــع زیــادة ضــغط 

 TRWطور فریق الإدارة العلیـا مـا أسـموه سـلوكیات أسواق جدیدة و تقدم قیمة أكبر المساهمین، لعمل هذا 

یتم توصیل هذه السـلوكیات لكـل أنـــحاء الشـركة و لهـا دور بـارز فـي عمــــلیة إدارة الأداء، غالبیـة سـلوكیات 

TRW  بشــكل خــاص، تؤكــد ســلوكیات ) العــام( تركــز واقعیــا علــى الأداء الضــمنيTRW  علــى عدیــد مــن

  .لعمل الجماعي و الثقةعناصر الأداء الضمني بما فیها ا

یختلــــف أداء : أولا: الاختلافــــات الرئیســـیة بـــین الأداء المهمــــة و الأداء الضـــمني) 2-4( یلخـــص الجـــدول 

المهمــة فیمــا بــین الوظــائف علــى ســبیل المثــال المهــام التــي یؤدیهــا مــدیر المــوارد البشــریة مختلفــة عــن هــذه 

أنهـا ذات طبیعـة أكثـر : ( ها مدیر الموارد البشـریة مثـلالمهام التي یؤدیها مدیر خط إنتاج المهام التي یؤدی

، مـن ناحیـة )أي أكثـر عملیـة بطبیعتهـا( تختلف عن محلل الموارد البشریة على مستوى الكلي ) إستراتیجیة

أخرى یكون الأداء الضــمني متــــشابها بالتــــساوي عبر كل المستویات الوظیفـــیة و المتدرجـة، كـل المـوظفین 

مسؤول عن التطوع لتنفیذ أنشطة  بار للمسمى الوظیفي، و الوظیفة و المسؤولیات یكون بالتساويبدون اعت

  .التي لاتعتبر رسمیا جزء من عملهم: المهمة مثل 

من المحتمل أن یكون أداء المهمة محدد الدور، أي أن أداء المهمـة یكـون عـادة موجـودا فـي وصـف  :ثانیا

محدد الدور ، بدلا مـن ذلـك إنهـا ) العام( سلوكیات الأداء الضمني وظیفي واحد، من جانب آخر لا تكون 

المعرفیــة و : ( متوقعــة بــدون جعلهــم محــددین، أخیــرا یتــأثر أداء المهمــة أساســیا بالقــدرات و المهــارات مثــل

  )1).(أي الضمیر الوعي( الطبیعیة بینما یتأثر الأداء الضمني بالشخصیة 

  )العام( أداء المهمة و الأداء الضمني الاختلاف الرئیسي بین ) 2-4( 3800 

                                                           
  .117 -115د، سامح عبد المطلب عامر، إدارة الأداء، مرجع السابق ، ص . 1



 دبیات النظریة الفصل الأول                                                                                                                الأ

37 
 

    

  أداء المهمة  

  

  )العام( الأداء الضمني 

  

 .یختلف بإخلاف الوظائف -

 .محتمل أن یكون محدد الدور -

القــــــــــــدرة ) الركــــــــــــائز( الاهتمــــــــــــام  -

  .المهارة

  

  

 .متشابه عبر الوظائف -

لــــــیس محــــــتملا أن یكــــــون محــــــدد  -

 .الدور

  .الشخصیة): الركائز( الاهتمام  -

  

  معاییر السلوك و العوامل محددة للأداء: الرابعالمطلب 

ما العوامل التي تجعل الموظف یؤدي بشكل جیـد؟ لمـاذا یـؤدي الأفـراد معـین بشـكل أفضـل عـن الآخـرین ؟ 

المعرفــة الصــریحة، : مجموعــة مــن ثــلاث عوامــل تســمح لــبعض النــاس بــالأداء بمســتوى أعلــى عــن الآخــرین

  المعرفة الإجرائیة، الدافع

  .معرفة صریحة، معرفة اجرائیة ، دافع= الأداء 

" ، سیكون للاداء قیمة صفر على سبیل المثال تأمل حالة )صفر( لو كان لدي أي من هذه المعاییر قیمة 

معرفة صریحة معرفة صریحة ممتازة تتعلق بالتجارة خاصة أنها تعـرف كـل الماركـات، و الأسـعار و " جان

ذكیـة أیضـا وقـادرة طبیعیـا علـى " جـاي " فتها الصریحة معرفة جدا الأحجام و دوافع البیع ستعتبر أنها معر 

رغم هـذا الـدافع لـلأداء، عنـد دخـول العمیـل المحـل، فهـي " جان " القیام بكل الأعمال الضروریة ، لاتظهر 

لا تقتــرب منــه، بــدلا مــن هــذا تجلــس خلــف مــا كبتــه تســجیل النقــد و تتحــدث بــالتلفون عنــدما یكــون مــدیرها 
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عـن " جـان " ها تبـدي مجهـود كبیـرا، و لكـن تشـتكي زملائهـا أنـه بمجـرد مغـادرة المـدیر تتوقـف بالمتجر، فإن

العمل، لهذا من المحتمل أن یكون أداؤها الإجمالي ضعیفا لأنه علـى الـرغم مـن أنهـا لـدیها معرفـة صـریحة 

  )1. (مطلوبة للوظیفة فهي غیر متحمسة لتطبیقها على عملها عندما یراقبها المشرق

ا أن الفكر في مجموعة من الأفراد التي حققوا المستوى الأعلى للأداء في مجالهم، تأهـل فـي  یمكنن -

خیـر كرجــل أعمـال مؤسـس میكروســوفت، بـواي فیستشـر كلاعــب " بیـل" تجـروودر لاعـب الجولــف 

كیف كـانوا قـادرین علـى تحسـین أدائهـم بثبـات حتـى عنـدما یعتمـد الآخـرون أنهـم وصـلوا ...شطرنج

؟ الشــيء المشــترك بــین هــؤلاء الأفــراد هــو أنهــم بــذلوا عــدد كبیــر مــن الســاعات عدیــدة الآخرالحــدود 

 .أسبوعیا ببساطة

 :و من أهم معاییر السلوك و محددات الأداء مایلي -

 .تطبیق التعامل مع مشكلات الأداء ·

حقیقــة أن الأداء یتــأثر بتــأثیر المتحــدد لــثلاث عوامــل مختلفــة لهــا تطبیقــات للتعامــل مــع مشــكلات  ·

الأداء التعامـــل مـــع مشـــكلات الأداء بشـــكل ســـلیم، یجـــب المـــدیرون معلومـــات تستســـمح لهـــم بفهـــم 

 .لوكانت مصدر المشكلة معرفیة صریحة، معرفة إجرائیة

دافع أو مجموعة من هذه العوامل الثلاثة، لو نقص موظف الدافع و لكن یعتمد المدیر أن مصدر  ·

ظـــف لبرنـــامج تـــدریبي لمعرفـــة الشـــركة لیكتســـب المشـــكلة معرفـــة صـــریحة، ربمـــا یرســـل المـــدیر المو 

المعرفـــة التـــي تنقصـــه، ربمـــا یكـــون هـــذا بوضـــوح مضـــیعة للوقـــت و المصـــادر للفـــرد و المـــدیر و 

لأن هــذا نقــص للــدافع و لــیس للمعرفــة الصــریحة و هــذا بســبب أدائهــا ) جــان( المنظمــة فــي حالــة 

ولكـــن أیضـــا تقــدیم معلومـــات عـــن  الضــعیف لهـــذا لا تحتــاج أنظمـــة إدارة الأداء فقـــط لقیــاس الأداء

 .مصدر أي قصورالأداء

                                                           
  .113، ص 2010د، سامح عبد المطلب عامر، إدارة الأداء، دار الفكر ناشرون و موزعون، عمان، . 1
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  :الأداء) محددات ( العوامل المؤثرة على معاییر 

ممارســـات المـــوارد البشـــریة  ) أي القـــدرات و الخبـــرة الســـابقة ( تتـــأثر العوامـــل التـــي تحـــدد الأداء بـــالموظف 

HR رى، فــي قیمــة القائمــة تقــدم بعــض الشــركات فــرص أكثــر التــدریب عــن شــركات أخــ: و بیئــة العمــل مثــل

ملیـون المحتمـل  Aconture  717) بلیون دولار أمركي(  IBMالمتعلقة بإستثمار التدریب السنوي فهناك 

أن یكون المعرفة الصریحة مشكلة كبیرة لأنه عندما یتم التعرف على نقـص المعرفـة و تحدیـده فیكـون لـدى 

  .الموظفین فرص عدیدة لملأ الفجوة، رغم هذا ربما تتعلق مشكلات الأداء أكثر بالمعرفة الإجرائیة و الدافع

ظفین بالفعل المعرفة بأداء مهمة معینـة لكـن ربمـا لا بالنسبة للمعرفة الإجرائیة ربما تكون لدى المو  -

یكون لدیهم المهارة للقیام بهـا بسـبب نقـص المعرفـة للممارسـة بالنسـبة للـدافع، فـإن مؤشـرات العجـز 

ربمـا تكـون قدیسـببب  أعــراض للنجـاة التـي تشـمل علــى صـیانة مشـاعرالموظفین المتعلقـة بالاحبــاط 

المشـــاعر تـــأثیرات ســـلبیة قویـــة علـــى دافـــع، و ربمـــا یبـــدو الاشـــیاء والغضـــب ، و ربمـــا یكـــون لهـــذه 

 .الموظفین حد أدنى للطاقة بأعمالهم

لهــذا هنــاك ثــلاث خصــائص فریــدة تحــدد الأداء و المعرفــة الصــریحة و المعرفــة الإجرائیــة و الــدافع  -

ع بالإضافة لذلك یمكن أن تؤثر ممارسات المواد البشریة و بیئة العمل علـى الأداء عنـد التعامـل مـ

 .مشكلات الأداء، یحتاج المدیرون أولا

 .لتحدید أي من هذه العوامل تتعلق بالأداء و بعد ذلك مساعدة الموظف على تحسین أدائه -

هناك العدید مـن عوامـل التـي یجـب أخـد فـي اعتبـار عنـد التعامـل مـع السـلوك الإنسـاني، حیـث أن  -

یعمـل بهـا مـن ناحیـة أخـرى، و هذا السلوك هـو دالـة لمـزیج مـن ناحیـة و خصـائص المنظمـة التـي 

 )7: (یوضح الشكل رقم 

-   
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  ءالعوامل المؤثر على الأدا) 7( الشكل رقم 

  الأداء أو السلوك كمحصلة لخصائص الفرد و خصائص المنظمة

  :الداخلیة المرتبطة بالفرد كالتاليو یمكن إعطاء أمثلة على العوامل 

 .الحاجات .1

 .الدوافع .2

 .الحالة المزاجیة .3

 .الاتجاهات .4

 .المعارف .5

 .المهارات .6

 )1.(الخصائص الجسمیة .7

  

 

                                                           
  .115، ص 2010سامح عبد المطلب عامر، إدارة الأداء، دار الفكر و نشر و موزعون، عمان، . 1

دالة=  الفردxالمنظمة  الأداء  

 عوامل

 داخلیة

عوامل 
 خارجیة
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  تعریف تقییم الأداء: المطلب الخامس

یعتبر مفهوم الأداء على مستوى الـذي یحققـه الفـرد العامـل عنـد قیامـه بعملـه مـن حیـث كمیـة وجـودة العمـل 

مــن طرفــه، و الأداء هــو المجهــود الــذي یبذلــه كــل مــن یعمــل بالمؤسســة مــن منظمــین، مــدیرین، و المقــدم 

  ..مهندسین

عملیـة تقـدیر أداء كـل فـرد مـن العـاملین خـلال فتـرة زمنیـة معینـة : " و تعرف عملیة تقییم الأداء علـى أنهـا 

  ".لتقدیر مستوى و نوعیة أدائه

تسـییر المـوارد البشـریة تحقـق فعالیـة أكبـر إذا كانـت مرتبطـة و تعتبر وظیفة منظمة و مستمرة و ضـروریة ل

  .تحقق فعالیة أكبر إذا كانت بإستراتیجیة العمل و بأسلوب تسییر المنظمة

  :و من أهم الاعتبارات التي تساعد على وضع نظام فعال للتقییم ما یلي

 .یجب أن تكون مرتبطة بالواقع الفعلي: التركیز على تدعیم الإیجابیات -

 .یعني فسح المجال للعمال لتحریر القدرات الخلاقة: تشجیع و تدعیم الابتكار -

لأن الـنظم التقلیدیـة أثبتـت عـدم قـدرتها علـى تقیـیم : زیادة الاتجاه إلى الاعتماد علـى الـنظم الحدیثـة -

 )1.(الفعال للأداء

بـاحثون لهـذا المفهـوم، فعلـى یعتبر تقییم الأداء جوهرة عملیة الرقابـة، و لقـد تعـددت التعـاریف التـي سـاقها ال

حین یرى البعض أن تقییم الأداء هو أخر حلقات العملیة الإداریة، ومن التعاریف المتاحة عن تقییم الأداء 

  :نذكر

                                                           
  .123 ، ص2004حمداوي وسلیة، إدارة الموارد البشریة، مدیریة النشر بجامعة قالمة، . 1
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ــــلین و تعـــاملهم و تحدیـــد  § ــــیم أنمـــاط و مســـتویات أداء العامـــ ــــلیل و تقیـــ تقیـــیم الأداء هـــو عملیـــة تحــــ

 .عة كأساس لتقویم و ترشید هذه الأنماط و المستویاتدرجة كفاءتهم الحالیة و المتوق

تقیــیم الأداء هــو قیــاس أنشــطة الموظــف العامــل بالاســتناد علــى نتــائج التــي حققهــا فــي نهایــة الفتــرة  §

المحاسبیة التي عادت ما تكون سنة تقویمیة واحدة، بالإضـافة إلـى معرفـة الأسـباب التـي أدت إلـى 

لازمة للتغلب على النتـائج السـلبیة، بهـدف الوصـول إلـى أداء جیـد النتائج أعلاه و اقتراح الحلول ال

 )1.(في المستقبل

یعتبر تقییم الأداء جزءا عمل إدارة الموارد البشریة، فهو عملیة مستمرة تهدف إلى تقریر : و كتعریف شامل

الأجـور و مـنح مدى تلاءم الفرد ونوع العمل الذي یمارسه، و یعتبر الأساس في اتخـاذ قـرارات بالزیـادة فـي 

ـــریر مــدى : " الترقیــات، لــذلك یصــف أحــد البــاحثین عملیــة تقیــیم الأداء بأنهــا عملیــة منظمــة تهــدف إلــى تقــ

فــــعالیة و كفاءة الفرد في العمل من أجل مساعدة الإدارة المعنیة على اتخاذ القرارات التـي تخـص الموظـف 

  )2.(و مصیر الوظیفي

  طرق تقییم الأداء: المطلب السادس

 )Simple Rank Ovdev (: طریقة الترتیب البسیط .1

وفق هذه الطریقة یقوم المقیم سـوءا كـان الـرئیس المباشـر أو غیـره بترتیـب الأفـراد مـن الأحسـن إلـى 

الأسوأ أو من الأعلى إلى الأدنى طبقـا لأدائهـم و مسـاهماتهم داخـل المؤسسـة، فـإذا كـان المطلـوب 

إلـى آخـر واحـد فـي المجموعـة ) 10(لأحسـن فـرد و رقـم  )1( أفراد یعطي الرقم ) 10( أداء عشر 

و لا یــتم الاعتمــاد هنــا علــى معــاییر و إنمــا یــتم الترتیــب علــى أســاس الأداء العــام أو الأداء ككــل، 

                                                           
، 1مدحت أبو النصر، الأداء الإداري المتمیز، المجموعة العربیة للتدریب و النشر مدینة نصر القاھرة، مصر،ط. 1

  125 - 124،ص 2012
.  
  .139دكتور حسن حبابة، مجلة السیاسیات الاقتصادیة، ص . 2
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ومن ایجابیات هذه الطریقة أنها سعلة و بسیطة إلا أنها تعاني مـن المشـاكل التقلیدیـة لتقیـیم الأداء 

  )1.(دد في تقییممثل التحیز و التساهل و التش

 )الزوجیة: ( طریقة المقارنة المزدوجة .2

إن هذه الطریقة ترتكز على مقارنة ثنائیـات مـن مـوظفین حیـث یـتم مقارنـة كـل موظـف مـع بـاقي المـوظفین 

  )2.(من نفس القسم و بتجمیع هذه المقارنات یمكن التعرف على ترتیب الموظفین تنازلیا حسب أدائهم

توضــح حســب هــذه الطریقــة عــدة تصــنیفات مــن قبــل إدارة المــوارد البشــریة و یمثــل  :طریقــة التــدرج .3

 )3.(كل تصنیف درجة معینة للأداء، و یتم مقارنة أداء الأفراد وفقا لهذه التصنیفات المحددة مسبقا

ــاني .4 ــدرج البی تعتمــد هــذه الطریقــة علــى تحدیــد عــدد مــن الصــفات أو الخصــائص التــي  :طریقــة الت

تمكن الفرد من رفع مستوى الأداء و یتم تقییم كل فرد حسب مقیاس التدرج البیاني المحدد و وفــــقا 

ـــفات و  ـــة فــي تحدیــد الصـ ـــیة هــذه الطریقــة إلــى الدقـــ ـــفات، و ترجــع فعالـــ ـــتلاكه لهــذه الصــــ لدرجــة امـــ

 )4.(ائص المرتبطة بالأداءالخص

یتضمن هـذا النمـوذج الخـاص یتقـدیر الكفـاءة عـددا كبیـرا مـن العبـارات و : طریقة القوائم المرجعیة  .5

التي تصف الأشكال و المستویات المختلفة السلوك الخاص بعمل معین أو مجموعة متشابهة مـن 

هـا، و عنـد تقریـر كفـاءة العامـل الأعمال، عبارة من هذه العبارات یكون لها وزن أو قیمـة مرتبطـة ب

یقــوم المشــرف بمراجعــة هــذه العبــارات و التــي تصــف بدرجــة كافیــة ســلوك الفــرد، یلــي ذلــك إعــداد 

كشــف خــاص بالتقــدیر عــن طریــق جمــع أوزان كــل العبــارات الوصــفیة و التــي تمــت مراجعتهــا عــن 

 .طریق القائم بالتقدیر

                                                           
  .106، ص 2015، 1نزار عوني اللبدي، إدارة الموارد البشریة و تنمیتھا، ط. 1
الدكتور، نور الدین حاروش، إدارة الموارد البشریة، دار الأمة للطباعة و الترجمة و التوزیع، برج الكیفان، الجزائر، . 2
  .93، ص 2011، 1ط
  .130حمداوي وسیلة، إدارة الموارد البشریة، المرجع السابق،ص . 3
  .131 - 130حمداوي و سیلة، مرجع السابق، ص . 4
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 :طریقة الاختبار الإجباري .6

ر المقــیم الصــفة أو العبــارة التــي تكــون أكثــر وصــفا للعامــل و تتكــون كــل حســب هــذه الطریقــة یختــا

 .صفة من زوج من الصفات یصف في الغالب سلوك الفرد إما بالإیجاب أو بالسلب

یقوم المقیم، حسب هذه الطریقـة تسـجیل السـلوك المسـاهم إیجابـا أو سـلبا  :طریقة المواقف الحرجة .7

ات و تسجیلها من قبل المقیم السلوكیات المرغوب فیها و في أداء العمل، و یوضح تحدید السلوكی

 .غیر مرغوب فیها

یــتم كتابــة تقــاریر تفصــیلیة مــن قبــل الــرئیس المباشــر تصــف جوانــب الضــعف و : الطریقــة المقالیــة .8

 )1.(القوة و الأداء، مهارات الأفراد و تضع الاقتراحات التطویریة و التشجیعیة

  :الطرق الحدیثة

  :طاء الطرق التقلیدیة في التقییم، ظهرت طرق حدیثة و من أمها ما یليلتفادي عیوب و أخ

 :مقیاس التدرج على أساس السلوكي . أ

یربط هذا المقیاس بین طریقتین التدرج البیاني و المواقف الحرجة، یتم حسب هذه الطریقة تحدید و تصمیم 

امتلاكـه للسـلوك أو الصـفة ، كمـا  أعمدة لكل سلوك مستقي من واقع العمل ثم تقییم الفرد، بناءا على مـدى

یتم توضیح المستویات المختلفة للسلوك و درجة فاعلیتهـا ممـا یسـاعد المقـیم علـى ربـط تقیمـه بسـلوك الفـرد 

  .في العمل أثناء عملیة التقییم

  

  

                                                           
  .131نفسھ، حمداوي وسیلة، مرحع . 1
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 :مقیاس الملاحظات السلوكیة . ب

داف المســطرة، و یعتمــد تقیــیم الأداء حســب هــذه الطریقــة علــى النتــائج المحققــة فعــلا مقارنــة بالأهــ . ت

  .تركز هذه الطریقة على الإدارة بالأهداف، وهو أسلوب حدیث في الإدارة و تقییم الأداء

و یحــــدد هــــده المقیــــاس الأبعــــاد الســــلوكیة المتوقعــــة لــــلأداء الفعــــال و التــــي تمثــــل مواقــــف جوهریــــة 

خمـس أوزان لسلوكیات العمل و یقوم المقیم بملاحظة سلوك الأفراد موضع التقییم وتـرتیبهم حسـب 

لكل بعدد بدلا من وزن واحد حسب الطریقة السابقة، ومن ثم تجمیع الدرجات التي یتحصـل علیهـا 

  .العامل من كل بعد أبعاد العمل

  :طریقة مراكز التقییم

تســــــعى هــــــذه الطریقــــــة إلــــــى القیــــــاس مهــــــارات وصــــــفات معــــــــــینة مثــــــل التخــــــــــطیط، التنــــــــــظیم و العلاقــــــات 

دد مقـــاییس معینـــة لهـــذه الصـــفات علــى الـــرغم مـــن صـــعوبة تحدیـــدها، و تســـتخدم هـــذه إلـــخ یتحـــ...الإنســانیة

  )1.(الطریقة لتقییم مدراء مختلفة المستویات الإداریة و بصورة خاصة الأفراد المرشحین لإدارة العلیا

  أسالب تقییم الداء: المطلب السابع

الأســلوب علــى الغــرض مــن التقیــیم و  تســتخدم الشــركات عدیــد مــن المــداخل لتقیــیم الأداء، ویتوقــف اختبــار

علــى تفضـــیلات الإدارة، حتـــى داخـــل الشـــركة الواحـــدة قـــد یســـتخدم العدیـــد مـــن الطـــرق لتقیـــیم الأداء و التـــي 

تتمشى مع التفاوت و الاختلاف بین جماعات العمـل و تفضـیلات المـدیرین بهـذه الوحـدات التنظیمیـة، فمـا 

  ...ستخدم في إدارة المبیعات و هكذاقد یستخدم في إدارة الإنتاج، یختلف عن الم

و یعني هذا التفاوت في الأسلوب المسـتخدم فـي التقیـیم نتیجـة نتیجـة لعـد وجـود اتفـاق علـى أفضـل أسـلوب 

  .لتقییم أداء الأفراد
                                                           

  .133-132ص  إدارة المواد البشریة، مرجع سابق،حمداوي وسلة، . 1
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و أیــا كــان الأســلوب المســتخدم فــي التقیــیم فــلا بــد أن یكــون صــادفا أي أن محتویــات المقیــاس ذات علاقــة 

و الكفــاءة المطلوبــة فــیلا أداء العمــل، و أن یتصــف بالثبــات، و الثبــات بمعنــى أنــه إذا بمحتویــات الفاعلیــة 

كان العمل ثابت و مستقر نسبیا، فإنـه یعطـي قیمـة واحـدة أمـا إذا أعطـى قـیم مختلفـة للتقیـیم فهـذا یعنـي أن 

  .القیاس صعیب

المقیـــاس أو الأســـلوب و أیضـــا أن یتصـــف بإمكانیـــة التطبیـــق و الفهـــم لمحتویـــات النظـــام، یجـــب أن یكـــون 

  .المستخدم في تقییم موضوعیا فكلما إعتمد المقیاس على مقاییس كمیة كلما كان أفضل في التقییم

  :بذلك یمكن تصنیف أسالیب التقییم و القیاس للأداء كما یلي

 :أسالیب القیاس التقدیریة .1

ك یتطلـب الأمـر لـذل. و تختص هذه بتوصیف جوانب القوة و الضعف في أداء الفرد أو في سلوكه

تــوافر توصــیف دقیــق العمــل أو تحلیــل و تحدیــد الأدوار المطلوبــة مــن الســلوك، كمــدخل للمســاعدة  

فـــي الحكـــم علـــى الأداء، بـــدون وجـــود معیـــار ملائـــم فـــإن القیـــاس یكـــون شخصـــیا، و یتعلـــق بتقیـــیم 

åÏ�Ïô  و هذه الطرق أیضا تتطلب وقتا. خصائص وسمات الفرد أثر مما یركز على الأداء الحالي

  .لتنفیذها و یصعب في نفس الوقت تفسیر نتائج التحلیل

و تعتبـر هــذه مــن الطــرق الأكثــر شــیوعا و هــي تسـمح القــائم بــالتقییم بمرونــة أكبــر فــي تقیــیم الأداء 

  .الكلي للفرد

 :أسالیب التقییم على أساس الأهداف الموضوعیة .2

فرد و التي تعتبر معیـارا أو مقیاسـا لـلأداء، حیث یتم تقییم الأداء على ضوء الأهداف التي سبق تحدیدها لل

یتطلــب هــذا الأســلوب اتفــاق بــین المــدیر المــرؤوس علــى الأهــداف المعنیــة أو المخططــة، ومــا یترتــب علــى 
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ذلك من نتائج، حیث تقارن هذه الأهداف بالأداء المنجز، و غالبا مـا یكـون هـذا الإنجـاز قـابلا للقیـاس، أو 

  .لموضوعیة و یمتاز هذا الأسلوب بالمرونة و التركیز على مواصفات العملأنه یسهل مقارنته بالمعاییر ا

 :المقاییس التدریجیة .3

حیــث یــتم تقیــیم الأداء علــى ضــوء عــدد مــن العوامــل كــل منهــا یتكــون مــن عــدد مــن الجزیئــات أو 

المكونــات، و لابــد أن یقتــرن المقیــاس بتوصــیف مختصــر للســلوك المرغــوب و الغیــر المرغــوب، و 

  .لمقیاس بنمط للقیاس الموضوعيیزودنا ا

 :القوائم السلوكیة .4

  .تقتصر مهمة القائم على إعطاء تقدیر عن السلوك الذي یقوم به الفرد في العمل

و یستخدم هذا النوع فـي الأعــــــمال الروتیـــــنیة و المحـددة المهـام و أعمـال البـــــیع و الأعمـال الفنیـة، و لكـن 

طاء المقیم تقییما واحد للفرد في صغات مختلفة بناء علـى انطبـاع كونـه یخشى من خطأ التعمم و الذي إع

عــن الفــرد مــن تقییمــه لــه فــي صــفة مــن صــفات هــذا الرفــد، و بــذلك بــدلا مــن التقیــیم الموضــوعي لمختلــف 

  .الجوانب المتصلة بالأداء

 :طریقة المواقع الحرجة .5

ت التــأثیر علــى كفــاءة أو عــدم الكفــاءة فــي حیــث یــتم التقیــیم وفقــا لهــذه الطریقــة بــالتركیز علــى الجوانــب ذا

الأداء، و بذلك یستبعد العوامل التي لا تؤثر على الأداء، و مدخل المواقف أو الوقائع الحرجة ذات علاقـة 

بالعمــل، و یســتخدم كأســاس لتوجیــه ســلوك الفــرد، و لكــن الخطــر یمكــن فــي التركیــز علــى المواقــف الســلبیة 

العمـــل، و یفیـــد هـــذا المـــدخل فـــي توجیـــه و تحســـین الأداء أكثـــر ممـــا  فقـــط، و هـــي لا تشـــكل إلا جـــزاءا مـــن

  .یستخدم في تقییم الأداء الماضي
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 :المقاییس الترتیبیة .6

وفقا لهذا الطریقة یتم ترتیب الأفراد حسب مستویات الأداء، و المـدخل الطبیعـي هـو ترتیـب الأفـراد 

قدر من الصفة محل القیاس على تنازلیا بحیث یوضح أعلى القائمة الفرد الذي یحصل على أكبر 

  ...أي نبدأ بالأفضل، ثم الأقل فالأقل و هكذا) واحدة( رتبة 

  .و قد یتم ذلك حسب الأداء الكلي أو حسب عدد من العوامل

یوضـــح الجـــدول التـــالي أهـــم الطـــرق و الأســـالیب التـــي تســـتخدم فـــي تقیـــیم أداء الأفـــراد و مزایـــا كـــل 

  : أسلوب و القیود الخاصة بكل منها
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مدى إمكانیة  objectivityالموضوعیة تكلفة ادخال النظام 
 التطبیق

adaptability 

  الصنفدرجة 
reliability 

درجة الارتباط 
 jobبالعمل 

vetate dness 

 الأسلوب descriptionالوصف

من السھل تطبیقھ و تكلفتھ 
 منخفضة 

یعتمد إلى حد كبیر على 
 الحكم الشخصي 

یعتمد على  غالبا لا یكون صادقا سھل التطبیق 
مواصفات العمل و 

 كتطلباتھ

  الطرق الوضعیة  توصیف أداء الفرد
  استخدام  توصیف العمل*
  تحلیل العمل*
 جواب/سؤال *

یتطلب تدریب مكثف و 
 عدة سندات لتطبیقھ 

قد یكون موضوعیا أو أقل 
موضوعیة و یتوقف على 

 القائم بالتقییم 

أكثر مصداقیة لأنھ  یسر في التطبیق
یعتمد على النواتج 
 المقارنة بالأھداف

ذات علاقة كبیرة 
بالعمل و لكن یحتمل 

أن تركز على 
( جوانب واحد منھ 

 ) الانجازي

یتم وضع الأھداف في 
بدایة الفترة ثم یتم التقییم 

للأداء على ضوء 
 الأھداف المخططة

  وضع الأھداف
  الادارة بالأھداف*
  موازنات*
 القیاس المباشر للإنتاج *

ما  قد یكون موضوعیا إذا یتطلب تكلفة عالیة 
تم وضع المقاییس على 

 ضوء الغرض من التقییم 

قد یكون غیر مرن 
لذلك یجب المادة 

 النظم في المستویات 

من السھل التعرف 
على الرتبة بمقارنة 

الأداء بھذه 
 المستویات 

قد یكون ذات علاقة 
كبیرة بالأداء إذا 
ركزت المقاییس 

 على ذلك

یتم تقییم الأداء على 
ضوء عوامل محددة 

مقدما في شكل ثلاث أو 
أربعة أو خمسة 

 مستویات 

  المقاییس التدریجیة 
قد یتكون من كلمة أو *

  عبارة 
  قد یتضمن فقرة *
 لھ جانب سلوكي *

تتوقف على درجة  تكلفة معتدلة 
 الاستخدام الرسمي لھا 

أقل استخداما من 
الاعمال ذات المھام 

 المحددة 

من السھل التعرف و 
قیاس الأداء وفقا 

 لذلك

تتوقف على علاقة 
القائمة بالخصائص 
السلوكیة للأداء و 

لیس السمات 
 الشخصیة 

یتم التقییم على ضوء 
قائمة من العوامل 

 المعیاریة 

  :القوائم السلوكیة
الجوانب السلوكیة في *

  الأداء
  قائمة بالخصائص*
 الأھمیة النسبیة لكل منھا *

أقل تكلفة ، و لكنھ یحتاج 
 لوقت للتقییم 

من الصعب مقارنة  سھل التطبیق  أقل موضوعیة 
 الأداء

یعكس فقط الجوانب 
 الخاصة بالأداء 

التركیز على الأداء غیر 
الملائم و تحلیلھ ثم 

  متابعة التطور

  تقییم المواقف الحرجة

أقل تكلفة و یستلزم وقت 
 للترتیب 

یتصل بطریقة غیر  قد یكون صادقا  سھل التطبیق  یمیل إلى الجوانب الشخصیة 
مباشرة بمحتویات 

 و المعاییر / العمل 

مقارنة زوجیة سواء 
 الأفراد أو جماعات 

  الترتیب 
 المقارنة الزوجیة 
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 :العلاقة بین رضا العاملین و مستوى الأداء   

إن مــن البــدیهي أن نفتــرض أن هنــاك علاقــة مباشــرة بــین الرضــا الــوظیفي و مســتو الأداء فالعامــل الراضــي 

یفترض أن ینتج أكثر ، و أن یؤدي عمله  أكثر إتقانا من العامل الغیر الراضي ،و قد اهتم الباحثون بهـذا 

 و هــو وجــود علاقــة مــن مؤیــدي هــذا الافتــراض ألا Victor H. Vroom" فكتــور فــروم "الأمــر و یعتبــر 

نسبیة بین الرضا و الأداء، إذ یرى أن الرضا الوظیفي یعكس جاذبیة العمل و بالتالي یقلل من فرص تركه 

لهــــذا " فــــروم "العمــــل خــــارج المؤسســــة أو التغیــــب و التمــــارض و الإهمــــال ومــــا إلــــى ذلــــك و لــــدي إختبــــار 

 0.31رتبـــاط بســـیطة تتـــراوح مـــا بـــین خـــلال دراســـات میدانیـــة متعـــددة تبـــین أن علاقـــات الا الافتـــراض مـــن

بـین الرضـا الـوظیفي و الأداء،و لكـن مـا  0.14وبمتوسط یعتنبر عن علاقة ارتباط بسیطة بدرجة  0.86و

أســفرات عنــه دراســات أخــرى قــام بهــا بــورتر و لــورد و غیــرهم و الأداء هــو الــذي  یــؤدي إلــى زیــادة الرضــا 

  الوظیفي

فیر الحــوافز المناسـبة للعـاملین ذةي الأداء المتمیــز لأنـه یعــزز یـتض ممـا ســبق أنـه یجـب علــى المـدیرین تـو 

  .شعورهم النفسي بالرضا و یحفزهم لمزید من العمل ، و یشجع التنافس الشرف بینهم

أما مسألة تأثیر الرضا الوظیفي على استقرار العاملین و تقلیل تغییبهم  عن العمل فهي ظاهرة أقـل جـدلا، 

ه یكفــي لأن تحــرص إدارات شــؤون المــوظفین علــى تــوفیر المزایــا الممكنـــة، و لــذلك فــإن هــذا الســبب لوحــد

وخاصــة فــي مجــال تحســین أســالیب الإشــراف ونمــط القیــادة للعــاملین، لأن ذلــك یعفیهــا مــن كلفــة البحــث و 

  1.اختیار و تعیین و تدریب موظفین جدد 

ین سـواء بشـكل جزئـي المتمثـل إن المنظمة التي لها الحس الإداري یجب أن تنظر إلى ظاهرة تسرب العامل

فـي التغیـب أو بشــكل كلـي المتمثـل فــي الإنتقـال إلـى مؤسســات أخـرى داخلیـة و خارجیــة نظـرة جدیـة، لأنهــا 
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ظاهرة تستحق الدراسـة، لـذلك یجـب تجاهـل أو التقلیـل مـن أهمیـة هـذه المشـكلة و التأكـد مـن أن جـزءا لـیس 

خـــاذ القـــرارات، و بالعدالـــة فـــي التوظیـــف و تـــوخي بیســـیر مـــن هـــذه المشـــكلة بعـــود لأســـالیب التعامـــل فـــي ات

  .المسؤولیات و الوظائف الإداریة 

  

 

  

  

  

 

 33أثر الضغوط على الرضا الوظیفي للموارد البشریة بالمؤسسة الصناعیة شـاطر شـفیق ،ص : المصدر 
1  
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زیادة الدافعیة نحو  أداء مرتفع
 العمل 

 الرضا الوظیفي 

إنخفاض الدافعیة 
 نحو العمل 

 أداء منخفض 
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  : ملخص الفصل

في الأخیـر یمكـن القـول أن السـبیل الوحیـد للتفـوق و التمیـز فـي المنظمـة هـو الأداء الجیـد للأفـراد ،بإعتبـار 

مختلفة تؤدي فـي مجملهـا إلـى بلـوغ الأهـداف التـي أن المنظمة هي مجموعة من الأفراد یمارسون نشاطات 

  .أنشئت من اجلها المنظمة 

بحیث أن الأداء الحقیقي ینظـر إلیـه علـى أنـه نتـاج لعـدد مـن العوامـل المتداخلـة التـي یجـب ألا یـتم التركیـز 

كیـز علـى على واحدة دون أخرى و ألا یتم تجاهلها تماما ، بل یتم محاولة التوفیق فیما بینهم جمیعـا و التر 

  .جمیع العناصر معا في آن واحد

ویجب أن نشیر إلى أن الأداء لیس هدفا في حد ذاته و غنمـا هـو وسـیلة لتحقیـق غایـة هـي النتـائج و لهـذا 

ینظر إلى الأداء على أنه الترجمة العملیة لكافة مراحل التخطیط في المنظمة ،و هـو بـذلك لـه أهمیـة كبیـرة 

فهو له دور مؤثر فمثلا یمكن لأي منظمة أن تخطط و تنظم إلا أنها قد لا بین الوظائف الأساسیة للإدارة 

تستطیع بالضرورة أن تحقق أیة نتائج ما لم تطیق الخطط و السیاسات التي رسـمتها بشـكل صـحیح و مـن 

یقوم بذلك هو الأفراد ، فهي لا تستطیع ضمان حسن الأداء إلا من خلال الاهتمام بالجوانب المؤثرة فیه و 

  .ي من أهمها الرضا الوظیفي للفردالت
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  :الفصل الثاني 

الأدبیات التطبیقیة 
 الدراسات السابقة
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  تمهید

  

الــوظیفي و أثــره علــى أداء العــاملین فــي  القــد تناولنــا العدیــد مــن الكتــب و المجــلات تتضــمن موضــوع الرضــ

المؤسســة ، ســواء علــى مســتوى الــدول ، المنظمــات الحكومیــة و الأعمــال ، أو علــى نظــم عمــل بــالإدارات 

الموارد البشریة في هذه المنظمات ، و في ما یخص الدراسات السابقة الخاصة بهذا الموضـوع تطرقنـا إلـى 

 اأو مــا تناولتــه بشــكل تفصــیلي و التــي توضــح مــا أثــر الرضــبعــض الدراســات المتشــابهة لهــا بشــكل كبیــر 

  .الوظیفي على أداء العاملین في المؤسسة 

  .سوف نقدم في هذا الفصل الدراسات العلمیة السابقة التي شملت بعض جوانب هذا الموضوع 
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  الدراسات السابقة للرضا الوظیفي

  :الدراسة الاولى

الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین و آثــاره علــى الأداء الــوظیفي ، دراســة تطبیقیــة علــى : حبیــب ســمیح خــوام -

مـا : و كانـت اشـكالیتها  mbaشبكة الجزیرة الفضائیة ، الأطروحة التحضیریة في ماجستیر إدارة الأعمـال 

بحیث اتبع . زیرة الفضائیة العلاقة بین درجة الرضا الوظیفي و بین الأداء الوظیفي للموظف في شبكة الج

  .منهج الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي 

هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى مســتوى الرضــا الــوظیفي لــدى المــوظفین العــاملین فــي الشــبكة و التعــرف 

علـــى أســـباب الفروقـــات فـــي الأداء الـــوظیفي بـــین المـــوظفین ، و قیـــاس مـــدى ارتبـــاط زیـــادة مســـتوى الرضـــا 

  .نسبة الأداء الوظیفي لدى الموظفین الوظیفي بزیادة 

  : و كانت أهم نتائج هذه الدراسة كالتالي 

هنــاك عــد رضــا بــین أفــراد الدراســة نحــو نظــام الاجــور ، و تبلــغ درجــة عــدم الرضــا أقصــاه عنــد العــاملین .1

  .الفنیین التابعیین لدیوان الخدمة المدنیة و ذلك نتیجة عدم رضاهم عن بند المكافآت 

دات الدراسة إلى الرضا عن الوقت المتاح لهم لإتمـام العمـل بكفـاءة ، و أیضـا عـن الإمكانیـات تمیل مفر .2

ـــداخلي و الخـــارجي ، و فـــرص حضـــور  ـــدریب ال المتاحـــة لإنجـــاز العمـــل ، و عـــدم الرضـــا عـــن برنـــامج الت

  .المؤتمرات و الندوات ، و فرص الترقیة 
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ئمــة الوظیفــة الحالیــة لســنوات الخبــرة ، إتاحــة الوقــت ملا: العوامـل المــؤثرة عــن الرضــا الــوظیفي بالترتیــب .3

التــي تحصــل علیهــا ، بــرامج التــدریب ......الكــافي لــك لإتمــام العمــل بكفــاءة ، كفایــة الراتــب التــي نتقاضــاه 

  1الداخلي ، نظرة استمع للعمل الذي تقوم به ، فرص الترقیة المتاحة في عملك 

  : الدراسة الثانیة 

الرضــــا الــــوظیفي و علاقتــــه بــــالالتزام التنظیمــــي لــــدى المشــــرفین التربــــویین و : ان اینــــاس فــــؤاد نــــواوي فلمبــــ

هــ ، هـذه الدراسـة  1429/هــ 1428المشرفات التربویات بإدارة التربیة و التعلیم بمدینة مكة المكرمـة سـنة  

بحیـــث  عبــارة عــن مــذكرة لنیــل درجـــة الماجســتیر فــي قســم الادارة التربویـــة و التخطــیط بجامعــة أم القــرى ،

  .اتبعت هذه الدراسة منهج البحث الوصفي المسحي و الارتباطي 

هـدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى مســتوى الرضـا الــوظیفي و مســتوى الالتــزام التنظیمــي لــدى المشــرفین 

التربویین و المشرفات التربویات و التعرف على العلاقة بین الالتزام التنظیمي و الرضا الوظیفي للمشـرفین 

ربـــویین و المشـــرفات التربویـــات بنكـــة المكرمـــة و التعـــرف علـــى العلاقـــة بـــین الالتـــزام الـــوظیفي و الرضـــا الت

ــــة : ( الــــوظیفي بــــبعض المتغیــــرات الشخصــــیة و تشــــمل  الجــــنس ، المؤهــــل التعلیمــــي، التخصــــص ، الحال

  .للمشرفین التربویین و المشرفات التربویات بمكة المكرمة ) الاجتماعیة 

  : هذه الدراسة  و من أهم نتائج

إن كـــل مـــن المشـــرفین التربـــویین و المشـــرفات التربویـــات یتمتعـــون بمســـتوى عـــالي مـــن الرضـــا الـــوظیفي .1

، و مســـتوى عــال مــن الالتـــزام التنظیمــي بمتوســـط ) 0.52(و انحـــراف معیــاري ) 3.52(بمتوســط حســابي 

  ) 0.51(و انحراف معیاري ) 3.67(حسابي 

                                                           
أطروحة تحضیریة في ماجستیر ) شبكة الجزیرة الفضائیة ( حبیب سمیح خوام ، الرضا الوظیفي لدى العاملین و أثره على الأداء الوظیفي - 1

  MBAإدارة الأعمال 
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وجــــود علاقــــة ارتباطیــــة ایجابیــــة متوســــطة بــــین الرضــــا الــــوظیفي بأبعــــاده و الالتــــزام التنظیمــــي مقــــدارها .2

)0.571 (  

�)وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة عنـــد مســـتوى دلالـــة .3 ≤ الرضـــا الـــوظیفي لـــدى فـــي درجـــات  (0,5

، و الجنس لصالح  المشرفین التربویین و المشرفات التربویات تبعا للتخصص لصالح التخصصات العلمیة

  .الذكور

�)وجـــود فـــرق ذات دلالـــة إحصـــائیة عنـــد مســـتوى دلالـــة .4 ≤ فـــي درجـــات الالتـــزام التنظیمـــي لـــدى  (0,5

المشرفین التربویین و المشرفات التربویات تبعا للتخصص لصالح التخصصات العلمیة ، و الجنس لصالح 

  1الذكور و المؤهل لصالح الدكتوراه 

  :الدراسة الثالثة 

 –الرضـا الـوظیفي لـدى العامـل الجزائـري فـي إطـار نظریـة دافیـد مـاكلیلان للدافعیـة بووذن نبیلة ، محـددات 

: مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس التنظیمي و تسییر الموارد لابشریة و كانت إشكالیتها 

( ریة دافید ماكلیلان للدافعیة  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أهمیة الحاجات المتضمنةى في نظ

  لتحقیق الرضا الوظیفي حسب متغیر الجنس في المؤسسة الجزائریة ؟) الإنجار –القوة  -الإنتماء

هـــدفت هـــذه الدراســـة إلـــى محاولـــة الوصـــول إلــــى أهـــم محـــددات الرضـــا الـــوظیفي غنطلاقـــا مـــن الحاجــــات 

تلك الحاجات على الرضا للعمال في المؤسسة  المتضمنة في نظریة دافید ماكلیلان للدافیعة و معرفة تأثیر

الجزائریــة ، و معرفــة أهمیــة الحاجــات و الإنتمــاء و القــوة و الإنجــاز بالنســبة للعامــل الجزائــري فــي تحقیــق 

                                                           
إدارة التربیة و التعلیم إیناس فؤاد نواوي فلمبان ، الرضا الوظیفي و علاقتھ بالاتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین و المشرفات التربویات ب- 1

  ھ˰ 1429/ھ˰1428بمدینة مكة المكرمة ، متطلب تكمیلي لنیل درجة الماجستیر في قسم الإدارة التربویة و التخطیط بجامعة أم القرى لعام 
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الرضا الوظیفي و معرفة علاقة تلك الحاجات بالرضا الوظیفي لدى العامل الجزائري و كذلك الوصول مـن 

  .توصیات و اقتراحات و نتائج تستفید منها إدارة المؤسسة خلال الدراسة المیدانیة إلى 

  :و من أهم نتائج الدراسة ما یلي 

یعـد الرضـا الــوظیفي إحـدى شــروط الفعالیـة الاقتصــادیة فـي المنظمــة ، كمـا أن لــه أهمیـة لالغــة و ذلـك مــن 

هـات و الإنتـاج ، و خلال الآثار التي یتركهـا سـواء ، علـى الصـحة العقلیـة أو العضـویة أو الأداء و الإتجا

لتحقیــق الرضــا الــوظیفي أصــبح لــه مقــاییس یقـــاس بهــا و المتمثلــة فــي المقــاییس الموضــوعیة و المقـــاییس 

  1الذاتیة 

  : الدراسة الرابعة

  نور الدین عسلي -

  ادراة الصراع و أثرها على الرضا الوظیفي للعاملین -

  ، مذكرة لنیل شهادة ماستیر ) ولایة مسیلة –دراسة حالة مؤسسة مطاحن الحضنة -

إلـى أي حـد تـؤثر إدارة الصـراع فـي الرضـا الـوظیفي للعـاملین فـي ( و كانت اشكالیتها على النحـو التـالي -

  المنظمة ؟

  : و هدفت هذه الدراسة 

ره ، و أهــم أســالیب إدارتــه ، و أیضــا عــرض الأســس النظریــة لإدارة الصــراع ، و أســباب نشــأته ، و آثــا.1

  .توضیح طبیعة الرضا الوظیفي ، و أهم العوامل المؤثرة فیه ، و النظریات المفسرة له 

                                                           
لنیل شھادة الماجستیر في بووذن نبیلة ، محددات الرضا الوظیفي لدى العامل الجزائري في غطار نظریة دافید ماكلیلان للدافیعة مذكرة مقدمة - 1

  2006/2007علم النفس التنظیمي و تسییر الموارد البشریة سنة  
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  .تحدید الأثر المتبادل بین إدارة الصراع ، و الرضا الوظیفي للأفراد و جماعات المنظمة .2

لمشاكل ادراة الصراع و تفعیلها لخدمة مساعدة إدارة و مسؤولي المؤسسة المدروسة للوصول إلى حلول .3

  .الرضا الوظیفي لأفراد جماعات

تطبیق الأسس النظریة في الواقع العملي ، من خلال دراسة مؤسسة مطـاحن الحضـنة ، و المقارنـة بـین .4

  النظري و التطبیقي للتأكد من صحة الفرضیات 

  .لأبحاث مستقبلیة في هذا المیدان محاولة الخروج بنتائج ، و اقتراحات من شأنها أن تكون أساس .5

مــن خــلال عرضــهم للبیانــات المســتفادة مــن الاســتبیان و المقابلــة : و كانــت أهــم النتــائج الدراســة كالتــالي -

  : التي أجراها الباحث في المؤسسة مع عینة البحث فإنه یمكن أن تلخص كالتالي 

  وجود صراع في المؤسسة و أسبابه -

  آثار الصراع -

  ة الصراع على الرضا الوظیفيأثر إدار -

  1.دور القیادة و الاتصال و الرقابة في ادارة الصراع في تحقیق الرضا الوظیفي

  : الدراسة الخامسة 

  :عیساوي وهیبة -

دراسة حالـة فئـة الأفـراد الشـبه طبیـین بالمؤسسـة الاستشـفائیة ( أثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي -

   2011سنة = العمومیة ترابي بوجمعة ببشار 
                                                           

مذكرة لنیل ) دراسة حالة مؤسسة مطاحن الحضنة ، ولایة المسیلة ( نور الدین عسلي ، ادراة الصراع و أثرھا على الرضا الوظیفي للعاملین - 1
  شھادة الماجستیر 
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  مذكرة شهادة الماجستیر -

ـــالي - ـــین ( و كانـــت اشـــكالیتها كالت ـــؤثر الثقافـــة التنظیمیـــة فـــي الرضـــا الـــوظیفي للأفـــراد الشـــبه طبی كیـــف ت

  المؤسسة الاستشفائیة ؟ب

  و المنهج المتبع علیه هو منهج احصائي وصفي 

  : هدف هذه الدراسة -

  التحقق من صحة الفرضیات المصاغة من أجل الخروج بنتائج -

  السعي لتوسیع استخدام هذه المفاهیم ، و ترسیخها -

أننــا مجتمــع مســلم یجــب أن التعــرف علــى الثقافــة التنظیمیــة الســائدة بالمؤسســة الجزائریــة ، علــى اعتبــار -

  .تتمتع مؤسساته ثقافة تنظیمیة ایجابیى تعكس حب العمل و التقرقیة 

  :و كانت أهم النتائج الدراسة كالتالي 

  معرفة الرضا الوظیفي-

معرفــة أهمیتــه مــن خــلال انعكاســه علــى العمــل ، فالغیــاب ، و دوران العمــل الإصــابات و غیرهــا كنتــائج -

  سلبیة لعدم الرضا و إرتفاع الأداء ، الولاء التنظیمي 

  .كما تم استخلاص العوامل المسببة للرضا و لعدمه و الكامنة في العوامل التنظیمیة -

  .تفسیرا لمسببات و موانع الرضا الوظیفي التعرف على نظریات الوظیفي التي تقم-
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  : الدراسة السادسة

أحمــد موســى المهــدي أبــو ســمورة ، الثقافــة التنظیمیــة و أثرهــا فــي الرضــا الــوظیفي و كفــاءة أداء العــاملین -

بمؤسسات التعلیم العالي بولایة الخرطوم ، أطروحـة مقدمـة لنیـل درجـة دكتـوراه الفلسـفة فـي ادراة الأعمـال ، 

  .م  2014ر دیسمب

إلى أي مدى تؤثر أبعاد الثاقفة التنظیمیة على الرضا الـوظیفي و كفـاءة أداء العـاملین : و كانت اشكالیتها 

  .؟ في جامعة السودان للعلوم و التكنولوجیا ، حیث اتبعت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي 

علـــى أداء العـــاملین و بیـــان الصـــعوبات و هـــدفت هـــذه الدراســـة إلـــى معرفـــة تـــأثیر أبعـــاد الثقافـــة التنظیمیـــة 

  المعوقات التي تواجه الأداء 

  التعرف على تأثیر كل بعد من أبعاد الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي-

  التعرف على مستوى التطبیق الحالي للثقافة التنظیمیة بقطاع مؤسسات التعلیم العالي -

  .بأهمیة بناء الثاقفة التنظیمیة في نجاح المنظمة معرفة مدى وعي و إدراك المدیرین و العاملین-

وجـود أثـر ذو دلالـة إحصـائیة لكـل بعـد مـن أبعـاد الثقافـة التنظیمیـة : توصلت الدراسة إلى عدة نتئج أهمها 

على الرضا الوظیفي ، و كذلك أبعاد الثقافـة التنظیمیـة علـى أداء العـاملین ن و مـن خـلال اسـتخدام وسـیلة 

كــذلك . ظــة توصــلت الدراســة إلــى أن الحــوافز التــي ینالهــا العــاملین لا تتماشــى مــع الاداء المقابلــة و الملاح

یلاحظ تسرب العاملین المؤهلین و ذوي الخبرات في مجال ثقافة المعلومات بالجامعات للعمل خـارج الـبلاد 

المعلومــات  بالإضــافة إلــى عــدم توظیــف وســائل التكنولوجیــا الحدیثــة و الاتصــالات ، كمــا أن مفهــوم نظــم. 

غیـر معـروف بصــورة كافیـة لــدى العـاملین بــالتعلیم العـالي ، و أیضـا البنیــة التحتیـة لا تتناســب مـع الأعــداد 

الكبیرة للطلاب و الطالبات حیث أن القاعات و الوسـائل التعلیمیـة لا تتسـع لهـذه الاعـداد المتزایـدة ، و مـن 
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لوظیفي للعاملین بمؤسسـات التعلـیم العـالي ،  و مـن النتائج المهمة التي توصل إلیها الباحث تدني الرضا ا

  .ذلك ضعف التدریب بكل أوجهه المختلفة

  :خاصة بالأداء  دراسة سابقة 

  :الدراسة الاولى

  یوسف حسن آدم بشیر -

بالتطبیق على كلیة الإمارات للعلوم ( أثر الرضا الوظیفي على أداء اعاملین في مؤسسات التعلیم العالي -

  ) التكنولوجیا

  مذكرة لنیل شهادة الماجستیر -

  ما هو دور نظام الحوافز في زیادة الأداء ؟: و كانت اشكالیتها كالتالي -

  الوظیفي ؟ و ما هي درجة العلاقة بین الرضا الوظیفي و الأداء

  :هدفت الدراسة إلى -

  التعرف على الرضا الوظیفي و الوقوف على مسبباته .1

  الوقوف على أهم العوامل البیئیة المؤثرة على أداء العاملین في المؤسسات العامة و الخاصة.2

  توضیح أهمیة الحوافز و دورها في تحقیق الرضا الوظیفي و رفع مستوى الاداء .3

  بین الرضا الوظیفي و الأداء و انعكاساته على إنتاجیة العاملین في المؤسسات دراسة العلاقة .4

  :و كانت أهم نتائج الدراسة كالتالي -
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یبین الدراسة أن هناك علاقة ذات دلالة احصائیة بین نظام الحوافز و الأداء الوظیفي و ذلك من خلال .1

ت العینـة علـى أهمیـة نظـام الحـوافز بإعتبــاره نتـائج تحلیـل الاحصـاء الوصـفي التـي دلـت علـى موافقـة مفـردا

  .مكونا رئیسیا لتشجیع و الزیادة في الأداء بالمؤسسات 

یبین الدراسة أهمیة ظروف بیئة العمل و دورهـا فـي زیـادة الأداء مـن خـلال تحلیـل الاحصـاء الوصـفي ، .2

دوره فــــي الأداء و التــــي ذلــــك علــــى موافقــــة مفــــردات العینــــة علــــى أهمیــــة متغیــــر ظــــروف بیئــــة العمــــل  و 

  .بالمؤسسات 

أكدت الدراسة على أهمیة درجة العلاقة بـین الرضـا الـوظیفي و الأداء الـوظیفي و ذلـك مـن خـلال نتـائج .3

  .التحلیل الوصفي التي دلك على هذه الأهمیة  

أوضحت الدراسة أن هناك إهتمام كبیر من الإدارة بالنظافة من أجل تـوفیر جـو ملائـم للعمـل و ذلـك مـا .4

  .أكدوا رضائهم عن ذلك  %66.6أثبتته نتائج التحلیل بأن نسبة 

  أكدت الدراسة أهمیة نوعیة الأعمال التي توكل للعامل ، و مدى تأثیرها في الأداء .5

من العاملین في الكلیة یتمتعون بالجدیـة و الثقافـة و القـدرة علـى تحمـل  %81.5بینت الدراسة أن نسبة .6

  .ل نتائج التحلیل المسؤولیة ، و ذلك من خلا

  :الثانیةالدراسة 

  بومدین محمد 

، السـنة )دراسة تطبیقیة جامعة أبو بكر بلقایـد تلمسـان ( البعد الأخلاقي في تقییم أداء الأفراد و المنظمات 

  2014/2015الجامعیة 
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  مذكرة لنیل شهادة الدكتوراه في العلوم الاقتصادیة -

  :و كانت اشكالیتها كالتالي 

البعـد الاخلاقـي فــي تعزیـز الاداء الفـردي و المؤسسـاتي و خلــق میـزة تنافسـیة تضـمن بقــاء و مـدى إسـهام -

  دیمومة هذه المنظمات ؟

  :هدفت الدراسة إلى : أهداف الدراسة *

دراســة و إختیــار العلاقــة بــین البعــد الاخلاقــي متمــثلا العدالــة التنظیمیــة و كــل متغیــرات الاداء الفــردي و -

  المؤسساتي 

إختیار الأبعاد العدالة التنظیمیة التوزیعیـة و الاجـراءات و التعاملیـة و متغیـرات الأداء الفـردي و دراسة و -

  المؤسساتي 

  دراسة و اختیار أثر الأخلاق متمثلا العدالة التنظیمیة و كل متغیرات الاداء الفردي و المؤسساتي -

  : وصفي تحلیلي : المنهج المتبع 

  : و كانت أهم نتائج الفصل الأول 

هدف علم الاخلاق لیس مقصورة على معرفة النظریات و القواعد و أن یتوقف في میـدان الاخـلاق علـى -

مجــرد تفســیر مصــطلحات الخیــر و الشــر و الصــواب و الحــق و الواجــب و إیجــاد التــرابط المنطقــي القــائم 

  .ادتنا و اتجاهاتنا بینهما بل من أعراضه و اهدافه أیضا التأثیر في إر 

  ) علم الاخلاق هو علم النفس ( -
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تجدیــد الفــرك الأخلاقــي ســیتم فــي مجــال الاخلاقیــات التطبیقیــة أو فــي إطــار مــا یعــرف بــالفكر الأخلاقــي -

  الجیدد 

  النماذج الاخلاقیة في بلاد الشرق ارتبطت بحیاة شعوبها العملیة و الفكریة  و الفلسفیة -

لنظریــات الكبــرى المعاصــرة تــدیم المواقــف و الــرؤى الاخلاقیــة الأكثــر إنتشــارا فــي أبرزنــا فــي هــذا الفصــل ل-

  .العصر الحدیث و القابلة للتطبیق و الممكنة في مجال عالم الإدارة و الأعمال 

  :و من أهم النتائج الفصل الثاني من هذه الدراسة 

م و التمحــیص و التحلیــل فــي یعتبــر مصــطلح الاداء مــن المفــاهیم التــي نالــت نصــیب أوفــر مــن الإهتمــا-

  البحوث و الدراسات الإداریة بشقیها النظري و التطبیقي بشكل عام 

تحتــاج المنظمــات الربحیــة و الغیــر الربحیــة فــي أداة تســتطیع مــن خلالهــا الحكــم علــى فعالیــة الأنشــطة و -

  العملیات اللازمة لتحقیق الأهداف المنشودة 

  في أدب الإدارة أو في الواقع التطبیقي  هناك طرق مختلفة لتقییم الأداء سواء-

ضرورة تعـدیل النمـوذج الاقتصـادي التقلیـدي المبنـي علـى فلسـفة تحطـیم الربحیـة فقـط لیأخـذ فـي الحسـبان -

  .إلى جانب الاعتبارات الاقتصادیة اعتبارات أخرى اجتماعیة لم تكن مأخوذة في الحسبان من قبل 

  لدراسة و من أهم نتائج الفصل الثالث من هذه ا-

أصــــبحت الخطــــط منظمــــات الأعمــــال خاصــــة الكبیــــرة منهــــا هــــي الخطــــط شــــمولیة الأبعــــاد اقتصــــادیة و -

  .اجتماعیة و سلوكیة بمعنى أنها تمثل ما ترید أن تحققه المنظمة لنفسها و لمجتمعها 
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 لم تعد المنظمات مجرد أماكن عمل بـآلات و معـدات أو مجـرد مـواد و طاقـة و إنمـا هـي الأسـاس معرفـة-

ـــك  ـــة و ســـلوكیتها " بیتردركـــد" متجـــددة كمـــا أوضـــح ذل و یمكـــن لمنظمـــة الاعمـــال أن مســـؤولیتها الاجتماعی

الأخلاقیة تجاه الموارد البشریة من خلال وسائل عدیدة تغطي مجمل الأنشطة الفرعیة المتعددة و المتنوعة 

  .لإدارة الموارد البشریة 

  :الثالثةالدراسة 

باباه ولد سیدن ، دور الموارد البشریة في التأثیر على الأداء ، دراسة حالة البنك الموریتاني للتجارة الدولیـة 

BMCI   مـا مـدى مسـاهمة : ، مذكرة لنیل شـهادة ماجسـتیر  تخصـص إدارة الاعمـال ، و كانـت إشـكالیتها

  وظیفة الموارد البشریة في تحسین الاداء بالمؤسسات المصرفیة ؟

تمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي و ذلك في تحدید و وصف و تحلیل المورد البشـري و اع

  :و إدارته ، و نسعى من خلال قیامنا بهذه الدراسة إلى تحقیق جملة من الاهداف و أهمها 

ف محاولة الاستقرار بعمق علمي ، و تأصیل منهجي منظم لبعض الإسهامات المعرفیة المقدمة من طر .1

  .العدید من الباحثین في مجال إدارة الموارد البشریة و أداء المؤسسة و تحلیلها 

إن تحقیق المؤسسة لأداء أحسن مرتبط بشكل رئیسي بإدارة : محاولة اقتراح مقاربة نظریة تفرض التالي .2

  .من خلال اعتمادها على مدخل تقییم الأداء ......مواردها البشریة و 

لـــى الـــدور المتنـــامي الـــذي تلعبـــه المـــوارد البشـــریة كأحـــد أهـــم العوامـــل المـــؤثرة فـــي أداء محاولـــة التأكیـــد ع.3

المؤسسة ،  ذلك من خلال المعـارف و المهـارات التـي تكتسـبها ، و تحلیـل المنـافع المحتملـة للمؤسسـة مـن 

  .خلال اعتمادها تفعیل مواردها البشریة 

  العملاء في تقییمهم لجودة الخدمات المصرفیة تحدید الأهمیة النسبیة للمعاییر التي یستخدمها .4
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  ابراز سبل و آلیات التمییز بجودة الخدمات المصرفیة من منطلق الأداء .5

  توظیف نموذج الفجوة في تقییم البنك الموریتاني للتجارة الدولیة .6

  :و من أهم نتائج هذه الدراسة *

تأخذ به البنوك للإحتفاظ برضا زبائنها الحالیین و یبرز موضوع الاداء كأهم القضایا الاستراتجیة و الذي -

المرتقبین ، إضافة إلى تحسین صورة البنك و تخفیض التكالیف و زیادة الأرباح و رفع الاداء المصـرفي ، 

  .و هو ما یساعد على إكتساب مكانة إضافیة داخل السوق المصرفیة تؤهله للقدرة على المنافسة 

  :الدراسة الرابعة

العـدد لــ ) 31(عة تشرین للبحوث و الدراسـات العلمیـة ، سلسـلة العلـوم الاقتصـادیة و القانونیـة مجلة جام.4

)2009 (  

دراســة میدانیــة علــى مدیریــة التربیــة محافظــة للبریمــي فــي ســلطنة ( قیــاس أثــر التــدریب فــي أداء العــاملین -

  .عمان 

ري مـن خـلال تزویـده بالمعلومـات و یعد التدریب مـن المفـاتیح الأساسـیة لتطـویر و تحسـین العنصـر البشـ-

المعارف و تنمیة قدراته و مهاراته و تعدیل اتجاهاته و ذلك في سبیل رفع مستوى كفاءاته و تحسـین أدائـه 

مــا هــو أثــر قیــاس التــدریب علــى أداء العــاملین و تهــدف الدراســة : تتمثــل إشــكالیة البحــث فــي : الإشــكالیة 

  : البحث إلى 

  .أثر النشاط التدریبي في أداء العاملین دراسة و تحلیل و قیاس .1

  تحدید مواطن القصور و الضعف الموجودة في البرامج التدریبیة .2
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  تطویر النشاط التدریبي للعاملین .3

  تقدیم مجموعة متكاملة من المقترحات و التوصیات اللازمة لتفعیل و تحسین جودة البرامج التدریبیة .4

  : بنتائج أهمها  لخصت الدراسة: نتائج الدراسة *

  یشغل التدریب في المؤسسات الحكومیة دورا كبیرا في عملیة التطویر .1

  تواجه المنظمات الحكومیة تحدیات مستقبلیة كثیرة .2

  یعتمد نجاح المنظمات الحكومیة و زیادة كفاءة أدائها على مدى فاعلیة دائرة التدریب .3

  أهمیة كفاءة برامج التدریب لتحقیق الخطط التدریبي .4

  :الخامسة دراسة

دراســــة حالــــة مؤسســــة ( المســــار الــــوظیفي علــــى أداء العــــاملین فــــي المؤسســــات الجزائریــــة :أرزي فتحــــي -

  الإسمنت و مشتقاته سعیدة 

  رسالة دكتوراه في العلوم الاقتصادیة -

المسار الوظیفي للعاملین أو ما أثره على أداء هؤلاء العمـال كیف یتم تسییر : و كانت اشكالیتها كالتالي -

  داخل المؤسسة الجزائریة ؟

  : هدفت الدراسة إلى 

تأصیل مفهوم المسار الوظیفي و تحدیـد مكوناتـه الرئیسـیة و العمـل علـى إیجـاد مجموعـة مـن المعـاییر و .أ

  .احله المختلفة المؤشراتت التي یمكن الاعتماد علیها في قیاس و تقییم المفهوم مر 
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إیجــاد المخــرج الرئیســي و الفعــال مــن أجــل التوفیــق بــین الفــرد و الوظیفــة حتــى نــتمكن مــن جعــل الفــرد .ب

المناســب فــي الوظیفــة المناســبة و بالتــالي تكــون فكــرة عامــل أساســي لإســتمرار المؤسســة و بقائهــا فــي ظــل 

  .العولمة و المتطلبات للتقدم و التطور التكنولوجي 

لى مدى دعـم المؤسسـة الجزائریـة لعملیـات الابتكـار و الابـداعات المتـوفرة لـدى الأفـراد خاصـة التعرف ع.ج

  خلال مسیرتهم الوظیفیة ، و بالتالي كیفیة تقییم أدائهم 

التعــرف علــى أهــم الجوانــب و القیــود و المعوقــات التــي تقــف فــي وجــه المســار الــوظیفي و تعرقــل عملیــة .د

  .بالتالي فشل المسار الوظیفي تسییر هذه المسیرة و تسبب و 

  تحدید المشاكل التي تقف في طریق تخطیط المسار الوظیفي و العمل على حلها -هـ

  .و بالإضافة إلى أن هذه الدراسة اعتمدت على المنهج الوصفي 

  : و كانت أهم النتائج المتوصل إلیها كالتالي 

  لنشأة في المؤسسات الجزائریة إن المسار الوظیفي من أهم المواضیع الاداریة الجدیدة ا-

تعطي الاهتمام بالعنصر البشري ، أن بقاء المؤسسة في مجال التنافسیة لا یتم إلا عبر التوافق التام بین -

  الفرد و الوظیفة 

مــن أجــل الاســتقرار و الحصــول علــى مكانــة مرموقــة و أمینــة فــي المؤسســة ، و لكــن للوصــول إلــى هــذه -

بر عملیة مهمة ألا و هي تقیـیم أداء هـؤلاء العمـال مـن أجـل معرفـة كفـاءاتهم و المكانة لا بد من المرور ع

  مهاراتهم 
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على هذا الأساس لا بد من المؤسسات الجزائریة أن تهتم بالمسار الوظیفي و متابعة المهنیة للموظفین ، -

  1.حیث لا بد من عملیة التدریب و التكوین و التعلم 

  :السادسة الدراسة

  :ابراهیم ماضي  خلیل اسماعیل 

دراســة تطبیقیــة علــى الجامعــات ( جــودة الحیــاة الوظیفیــة و أثرهــا علــى مســتوى الاداء الــوظیفي للعــاملین -

   2014) الفلسطینیة 

  مذكرة ماجستیر -

  : السابعة دراسة

دراسـة   عبد االله بن عطیة الزهراني ، أثر الثقافة التنظیمیة على أداء العاملین بالمملكة العربیة السعودیة ،-

  2007میدانیة مقارنة بین المنظمات الحكومیة و الخاصة 

تهـدف هـذه الدراسـة إلـى معرفـة أثـر الثقافـة التنظیمیـة علـى أداء العـاملین بالمملكـة العربیـة السـعودیة ، یـرى 

الباحـــث أن إخـــتلاف العلمـــاء فـــي إعطـــاء تعریـــف محـــدد للثقافـــة التنظیمیـــة و بإعتبـــار القـــیم التنظیمیـــة هـــي 

المشـــترك فـــي جمیـــع التعـــاریف ، لـــذلك تبنـــى الباحـــث نمـــوذج القـــیم التنظیمیـــة للعـــاملین فرانســـیس و  العامـــل

الإدارة ، إدارة المهمــة ، ( وودكــوك بإختیــار مجموعــة مــن القــیم ضــمن خصــائص الثقافــة التنظیمیــة و هــي 

  )إدارة العلاقات ، إدارة البیئة

  : و لقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة 

                                                           
  2013-2012وظیفي للعاملین في المؤسسات الجزائریة السنة الجامعیة أرزي فتحي ، أثر المسار ال- 1
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میع القیم التنظیمیة سائدة بدرجة مختلفة في المؤسسات السعودیة ، و قد تم ترتیبهـا بنـاء علـى قیمـه 13 2-

الدفاع ، الكفایـة ، القـوة : المتوسط المرجع للإدارة من حیث درجة تواجدها في المؤسسات السعودیة و هي 

دل ، اسـتغلال الفـرص ، المكافـأة ، ، التنافس ، فرق العمل ، الاقتصاد ، الفعالیـة ، القـانون و النظـام ، العـ

  .الصفوة 

إن أفــراد الدراســة یمیلــون إلــى تصــنیف كفــاءة أدائهــم بشــكل عــام بــالمرتفع جــدا ممــا یشــیر إلــى عــدم وجــود -

  تباین كبیر بین مفردات الدراسة 

  .ءهناك علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد قیم الثقافة التنظیمیة و بین كفاءة الأدا-

  ) حول الاداء( دراسة أجنبیة 

Study ( Durrani Bilal ) obaid , Sabeeh Ullah , Effect of leadership on 

employees performance in multinational pharmaceutical companie in pakistan 

,2011 

متعــددة الجنســیات فــي  أثــر القیــادة علــى أداء العــاملین فــي شــركات الادویــة: هــذه الدراســة جــاءت بعنــوان  

  .الباكستان 

هــدفت هــذه الدراســة إلــى معرفــة أثــر القیــادة علــى أداء العــاملین فــي شــركات الادویــة متعــددة الجنســیات فــي 

فـرق العمـل ، الحـوافز ، تشـجیع : الباكستان ، حیث تم تقییم القیادة  المكونـة مـن خمـس عناصـر ، و هـي 

قادة من كل شركة ،  010 قائدا ، بمعد 50التحدي ، الشفافیة ، الحضور ، فقد تم توسیع الاستبیان على 

  : شركات ، و توصلت لعدد من النتائج من أهمها  5أي تمت الدراسة على 
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، إذ أشــار  %90إن عامــل التحفیــز كــان الأعلــى مــن بــین العناصــر الخمســة الســابقة الــذكر بنســبة بلغــت -

  القائد إلى أنهم یطیقون عوامل تحفیز مختلفة من أجل رضا العاملین 

  من القادة یفتقرون إلى عامل الشفافیة و الحضور  %32ئج أن كما أظهرت النتا-

  من القادة یشجعون التحدي و كذلك التمیز في العمل و فرق العمل  %85إضافة إلى ذلك نجد -

  .بینت النتائج وجود علاقة ایجابیة قویة بین القادة الفعالة و أداء العاملین -

  :الثامنة دراسة 

العدد ) 31(والدراسات العلمیة ، سلسلة العلوم الاقتصادیة و القانونیة مجلة جامعة تشرین للبحوث 
  2009لـ

  قیاس أثر التدریب في أداء العاملین - 

  دراسة میدانیة على مدیریة التربیة بمافظة البریمي في سلطنة عمان- 

علومات و یحدد التدریب من المفاتیح الأساسیة لتطویر و تحسین العنصر البشري من خلال تزویده بالم- 
المعارف و تنمیة قدراته و مهاراته و تعدیل إتجاهاته و ذلك في سبیل رفع مستوى كفاءته و تحسین أدائه 

.  

  : تتمثل إشكالیة البحث في في : الإشكالیة 

  ما هو أثر قیاس التدریب على أداء العاملین ؟- 

  :تمثیل أهداف فیما یلي : و تهدف الدراسة البحث إلى 

  و قیاس أثر النشاط التدریبي في أداء العاملین  دراسة و تحلیل.1

  تدید مواطن القصور الموجودة في البرامج التدریبیة .2

  تطویر النشاط التدریبي للعاملین .3
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  .تقدیم مجموعة متكاملة من المقترحات و التوصیات اللازمة لتفعیل و تحسین جودة البرامج التدریبیة .4

  :نتائج أهمها خلصت الدراسة ب: نتائج الدراسة 

  یستعمل التدریب في المؤسسات الحكومیة دورا كبیرا في عملیة التطویر.1

  .تواجه المنظمات الحكومیة تحدیات مستقبلیة كثیرة .2

  .یعتمد نجاح المنظمات الحكومیة و وزیادة كفاءة أدائها على مدى فاعلیة دائرة التدریب .3

  .التدریبیة أهمیة كفاءة برامج التدریسیة لتحقیق الخطط.4
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  خاتمة

ما یمیز دراستنا عن الدراسات السابقة كون أنه موضوع تم في مؤسسة صحیة خدماتیة عكس الدراسات 
  السابقة 
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  :الفصل الثالث 

  الدراسة المیدانیة
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   E.H.Sالمؤسسة الإستشفائیة المتخصصة للأم و الطفل : المطلب الأول 

  تقدیم المؤسسة : الفرع الأول 

تلمسان ، هي مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري تتمتع  (E.H.S)المؤسسة الاستشفائیة المتخصصة 
المؤرخ في  204- 07بالشخصیة المعنویة و الاستدلال المالي ، نشأت بمقتضى المرسوم التنفیذي رقم 

30  .H.S2007  تتكون .  1997دیسمبر  02المؤرخ في  465- 97و المتمم للمرسوم التنفیذي
  : المؤسسة الاستشفائیة من هیكلین منفصلین هما

   (chirurgie et gynécos-obstetrique)مستشفى به جراحة و طب أمراض النساء .1

  مرتبطة بهیكل استعجالات المركز الاستشفائي الجامعي  (CCI)استعجالات جراحة و طب الأطفل .2

  : تتكفل المؤسسة بما یلي 

 (la gynéco-obstétrique)طب النساء - 

   (la chirurgie pédiatrique )جراحة الأطفال- 

  (la pédiatrique)طب الأطفال - 

   la néonatalogie): حدیثي الولادات( جدد الولادات- 

  أقسام المؤسسة : الفرع الثاني 

  : الجدول التالي یوضح أقسام المؤسسة *

یبین الأقسام و المصالح و الوحدات الجراحیة لمستشفى الأم و الطفل تلمسان حسب (.) جدول رقم 
  التخصص 
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  département de chirurgie:قسام الجراحیة الأ.1

   organiséالأسرة المنظمة
 unitéالوحدات 

 
Liste 

techniques  
  الأسرة التقنیة

 
المصالح 
services 

Par services ح /
  المصلحة

Par unité 
  الوحدة/ح

  
  

141  

عملیات و ما بعد   40
  العملیات

  
  
  

114  

  
  
  

Gynéco 
obstétrique 
  أمراض النساء 

  حمل ذات خطر  28
أنكلوجیة أمراض   34

النساء قبل و بعد 
  العمل

فحص ،تنقیب ،   39
  حالات مستعجلة

  استشفاء   - 
    المستشفى  26  

30  
  
  

Chirurgie 
pédiatrique 
  جراحة الطفل 

ما بعد العملیة   04  
  الجراحیة

فحوصات   -   30
  مستعجلة

  

 nombre de bloc opératoire:01جناح العملیات 

  nombre de salles opératoires:04جناح العملیات 

  من اعداد الباحث إعتمادا على بیانات المؤسسة تاریخ : المصدر 

یبین الأقسام و المصالح و الوحدات الجراحیة لمستشفى الأم و الطفل تلمسان حسب (...) جدول رقم 
  .التخصص 

   département de médecine:القسم الطبي .2
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   OBS listes organisésلاحظات م
الوحدات 
unité 

 
Liste 

techniques  
  الأسرة التقنیة

 
المصالح 
services 

نظرا لضیق المرافق 
المتعلقة بمصلحة 

نعلن الجمیع  الأطفال
ان وحدة الاستعجالات 

لامراض الاطفال 
وجهت نحو 

الاستعجالات العامة 
  للمستشفى 

Par 
serviceالمصلحة/ح  

Par 
unité 

  الوحدة/ح

    
  
  

60  

    الرضع  18
  
  

30  

.  
  
  

  طب الأطفال 

  الاطفال  12
استعجالات   30

  طب الاطفال 
فحوصات و   - 

  استكشافات 
علاجات   30    

  عامة 
  جدد الولادات  30

علاجات       
  مكثفة

  الباحث اعتمادا على بیانات المؤسسة تاریخ الزیارة : المصدر 

  تلمسان  –الام و الطفل  –یبین المجموع العام لأسرة المؤسسة ) 4-13(جدول رقم 

Liste 
organisés 

  الأسرة المنتظمة

Nombre 
d’unité  عدد
  الوحدات

Nombre de 
serviceالمصلحة/ح  

Listes 
techniques 
  الأسرة التقنیة

  : أقسام 
Département  

 Deالجراحة  144  02  08  171
chirurgie  

 Deالطبیة   60  02  07  90
medecine  
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261  15  04  204  Total E.H.S 
(mère et 
enfant) مجموع 
tlemcen 
  المؤسسة 

  من إعداد الباحث اعتمادا على بیانات المؤسسة تاریخ الزیارة : المصدر 

الذي یحدد قواعد المؤسسات الاستشفائیة  2011سبتمبر  7بمقتضى القرار الوزاري المشترك المؤرخ في 
 Aالمتخصصة تم تصنیف مستشفى الام و الطفل ضمن الفئة َ 

 474یندرج تنظیم مؤسسة الأم و الطفل ، ضمن القرار الوزاري المشترك المسجل بكلیة الطب تحت رقم 
حیث . المتعلق باعتماد المصالح الاستشفائیة الجامعیة و وحداتها بالمؤسسة  14/12/2008بتاریخ 

  :ي تتوزع الأسرة التقنیة كما یل

  وحدات) 05(سریرا و خمس  114مصلحة طب النساء و تشمل على طاقة .1

  وحدات ) 04(سریرا و أربع  30مصلحة طب الأطفال و تشمل على طاقة .2

  وحدات ) 03(سریرا و ثلاث  30و تضم ) جدد الولادة( مصلحة حدیثي الولادة .3

  وحدات ) 03(سریرا و أیضا ثلاث  30مصلحة جراحة الأطفال و تستوعب .4

  التنظیم الإداري :الفرع الثالث 

، تم تدشین المؤسسة من قبل السید رئیس الجمهوریة ، بحیث أضحت مستقلة عن  2008أكتوبر  13في 
، و أصبح یدیرها مجلس إداري و یسیرها مدیر ، كما أضحت  (CHU)المركز الاستشفائي الجامعي 

مزودة بجهاز استشاري یسمى المجلس الطبي ، إلا أن الملاحظة التي یجب التنویه بها ، و هي أن 
المدیر المؤسسة المتخصصة لا یشارك في مداولات مجلس الغدارة إلا بصوت استشاري ، و یتولى فقط 

  عائقا في عملیة التسییر و استقلالیته أمانة المجلس و هذا ما یعتبر 

دارة مدتها ثلاث سنوات قابلة للتجدید بقرار من الوالي و باقتراح من یعین أعضاء مجلس الغدارة لعهدة الا
  .السلطات التي ینتمون إلیها و تنتهي بحكم وظائفهم مع إنتهاء هذه الوظائفئ 
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اءات التي من شأنها تحسین ، تنظیم مصالح أما المجلس الطبي فهو هیئة استشاریة تقترح كل الإجر 
  .العلاج ، و الوقایة و سیرها ، وكذا الأمور الطبیة  العلمیة و مسائل التكوین 

  التنظیم الهیكلي : الفرع الرابع 

تسییر المؤسسة حالیا من قبل مدیر ، معین بقرار من وزیر الصحة و السكان  إصلاح المستشفیات ، 
  : ال ، و یساعدها في تأدیة مهامها مدیرون مساعدون في الأقسام التالیة تنهي مهامها بنفس الإشك

  المدیریة العامة- 

  المدیریة الفرعیة للإدارة و الوسائل- 

  المدیریة الفرعیة للمصالح الاقتصادیة - 

  مكتب المالیة - 
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  الهیكل التنظیمي للمؤسسة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :منهج الدراسة : لثانيالمطلب ا

عند دراستنا لموضوع الرضا الوظیفي  و أثره على أداء الأفراد في المؤسسة الاستشفائیة الجامعي لولایة 
  توجب علینا أن نحدد النهج العلمي لدراسة هذا الموضوع ) الأم و الطفل( تلمسان في مصلحة 

 التنظیممكتب  مكتب الإتصال

الفرعیة المدیریة 
 الصحیة للمصالح

للمصالح المدیریة 
الاقتصادیة و المنشآت 

 و التجھیزات

المدیریة الفرعیة 
 لإدارة الوسائل

مكتب التنظیم و 
تقییم النشاطات 

 الصحیة

مكتب المصالح 
 الاقتصادیة

مكتب تسییر 
 الموارد البشریة 

مكتب الاستقبال و 
 التوجیھ

مكتب المنشآت و 
 المعدات و الصیانة

مكتب المیزانیة و 
 المحاسبة

مكتب تكالیف  مكتب الصیانة مكتب القبول
 النشاطات الصحیة
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لوظیفي و أداء لقد اعتمدنا على النهج الوصفي التحلیلي من اجل وصف تحلیل المتغیرین هما الرضا ا
الأفراد في المؤسسة ضمن خلال هذه الدراسة سعینا لمحاولة الكشف عن طبیعة العلاقة التي تربط بینهما 

  .و مدى التأثیر المتبادل بینهما 

  : مقیاس الدراسة : المطلب الثالث

  اعتمدنا في موضوع دراستنا على استبیان خاص بالرضا الوظیفي و أثره على أداء الأفراد

  : تبیان الاس

تتضمن الاستمارة مجموعة من أسئلة تم اعدادها من خلال الإطلاع على مجموعة من الأبحاث و 
  .الدراسات السابقة المتعلقة بموضوعنا 

  :عرض و تحلیل نتائج الاستبیان 

بعد عملیة جمع الاستبیان التي أجاب علیها الفئة المستجوبة ، تأتي عملیة عرض السیاسات المتحصل 
استمارة استبیان ، و  20استمارة استبیان ، تم استرجاع  25علیها و تحلیلها ، و للإشارة فقط تم تقدیم 

التحلیل على الأدوات  لاباقي لم یتم الإجابة علیها و تلقت الرفض العام ، و قد اعتمدنا في عملیة
  : الاحصائیة الآتیة 

  عرض الجداول الإحصائیة للإجابات *

  تمثیل النسب المؤویة لنتائج الاستبیان بدوائر بیانیة - 

   SPSSاعتمدنا في دراستنا على المنهج التحلیلي الوصفي و ذلك باستعمال البرنامج الاحصائي - 

  .العلمي لأغلب استجابات العینة عن أسئلة الاستبیان و ذلك من خلال التحلیل : التحلیل الكتابي - 
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  استبیان موجھ للموظفین

ت洵洵أثیر الرض洵洵ا ال洵洵وظیفي عل洵洵ى أداء الع洵洵املین ف洵洵ي المؤسس洵洵ة 

م��ن أج��ل نی��ل ش��ھادة الماس��تر ف��ي عل��وم الاقتص��اد و 

أخ���ي الموظ���ف نتوج���ھ إل���یكم بھ���ذا الاس���تبیان راج���ین م���نكم الإجاب���ة علیھ���ا بك���ل 

  .موضوعیة و صدق، مع العلم أن ھذه المعلمات تبقى سریة و للغایة العلمیة فقط
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  یریقسم علوم التس

استبیان موجھ للموظفین

ت洵洵أثیر الرض洵洵ا ال洵洵وظیفي عل洵洵ى أداء الع洵洵املین ف洵洵ي المؤسس洵洵ة " ف��ي إط��ار بح��ث علم��ي بعن��وان 

م��ن أج��ل نی��ل ش��ھادة الماس��تر ف��ي عل��وم الاقتص��اد و " المستش��فى الج��امعي " الإستش洵洵فائیة 

أخ���ي الموظ���ف نتوج���ھ إل���یكم بھ���ذا الاس���تبیان راج���ین م���نكم الإجاب���ة علیھ���ا بك���ل 

موضوعیة و صدق، مع العلم أن ھذه المعلمات تبقى سریة و للغایة العلمیة فقط

  :من إعداد الطالبتان

  بوخالفة سارة

 بوزیان شیماء

الفصل الثالث                                                                                                     

ف��ي إط��ار بح��ث علم��ي بعن��وان 

الإستش洵洵فائیة 

أخ���ي الموظ���ف نتوج���ھ إل���یكم بھ���ذا الاس���تبیان راج���ین م���نكم الإجاب���ة علیھ���ا بك���ل التس���ییر، 

موضوعیة و صدق، مع العلم أن ھذه المعلمات تبقى سریة و للغایة العلمیة فقط

من إعداد الطالبتان

v بوخالفة سارة

v بوزیان شیماء
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  المحور الأول

  ذكر             أنثى       :    توزیع أفارد العینة حسب الجنس .1

  

  :توزیع أفراد العینة حسب العمر.2

  سنة         35سنة إلى  18من 

  سنة             50إلى  36من 

  سنة فما فوق 51من 

  

  :الموقع الوظیفي.3

  مدیر                                     رئیس القسم      

  ظفمدفق داخلي                            مو      

  

  :التأھیل العلمي.4

  لیسانس                       رئیس القسم

  دكتوراه                       شھادة مھنة أخرى

  

  :الخبرة المھنیة.5

  سنوات 10إلى  15سنوات                         من  5أقل من 

  سنة 15سنوات                  أكثر من  15إلى  11من 
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.یبین النسب المئویة لتوزیع أفراد العینة حسب الجنس ) 1( الجدول رقم   

  النسبة  التكرار  البیان

 ٪ 45  9  أنثى

  ٪55  11  ذكر

  ٪100  20  المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 

  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للجنس ) 1( شكل رقم 

٪ حیث كان  55الكبیرة حیث بلغت نسبتهم یتضح  لنا من خلال الجدول  أن  نسبة الرجال هي النسبة 
  .إناث  9٪ متمثلة في  45ذكرا ، أما نسبة الإناث فكانت  11عدد الأفراد الذكور 
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  .یبین  النسب المئویة لتوزیع أفراد العینة حسب العمر )  2(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪65  13  سنة 35 - 18من 

  ٪30  6  سنة 50 - 36من 

  ٪95  19  المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 

  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للعمر ) 2( شكل رقم 

سنة هي النسبة الكبیرة حیث بلغت نسبتهم  35 -18یتضح  لنا من خلال الجدول  أن  الفئة العمریة من 
فكانت لحالة واحدة ٪  أما النسبة المفقودة  30سنة فكانت  50 - 36٪ ، أما نسبة الفئة العمریة من  65

      . ٪ 5حیث بلغت نسبتها 
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 .یبین  النسب المئویة  للموقع الوظیفي )  3(  الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪15  3  رئیس القسم

  ٪85  17  موظف

  ٪100  20  المجموع

 

 

 
  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للموقع الوظیفي ) 3( شكل رقم 

  

٪ ، أما رئیس القسم فقد  85للموقع الوظیفي فكانت النسبة الكبیرة من نصیب الموظف بنسبة بالنسبة 
  .٪  15بلغت نسبته 
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 یبین النسب المئویة للتأهیل العلمي)  4(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪50  10  لیسانس

  ٪45  9  شهادة مهنیة أخرى

  ٪95  19  المجموع

 

 
  .التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للتأهیل العلمي یبین ) 4( شكل رقم 

٪ ؛ أما الشهادة المهنیة الأخرى فبلغت    50بالنسبة للتأهیل العلمي فكانت لشهادة اللیسانس بنسبة  
 ٪ 5بلغت نسبتها   ٪ ؛ كما نجد حالة واحد ذات قیمة مفقودة  45نسبتها 
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 المهنیة یبین النسب المئویة للخبرة)   5( جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪ 45  9  سنوات 5أقل من 

  ٪ 45  9  سنوات 10 – 5من 

  ٪5  1  سنوات 15 - 11من 

  ٪5  1  سنة 15أكثر من 

  ٪ 100  20  المجموع

 

 
 .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للخبرة المهنیة ) 5( شكل رقم 

 

؛ فكانت لهما نفس النسبة ) سنوات  10 – 5( ؛ و من  ) سنوات  5( بالنسبة للخبرة المهنیة لأقل من 
  ٪   5فكانت لهما نفس النسبة )  سنة  15(؛ والفئة أكثر من  ) سنوات  15 -11(٪   ، أما الفئة من  45
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  یبین النسب المئویة لاجابات الموظفین على السؤال الأول)  6( جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪ 10  2  راضي جدا

  ٪60  12  راض

  ٪25  5  غیر راض

  ٪5  1  غیر راض جدا

  ٪100  20  المجموع

 

  
  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال الأول) 6( شكل رقم 

 

الثانیة فكانت ٪   لراض ، أما المرتبة  60النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال الأول فكانت النسب كالأتي 
٪    ، وفي المرتبة الأخیرة  غیر راض جدا 10٪  ، تتبعها راض جدا بنسبة  25لغیر راض بنسبة  

.٪ حیث نجد أن نسبة كبیرة  من المُسْتَجْوَبِینَ  هم راضون  عن مركز عملهم     5بنسبة   
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.في المؤسسة رضا الموظَّفین عن مركز عملهم شيء مهم یساهم في أدائهم الفعال : التحلیل   

 یبین النسب المئویة لاجابات  الموظفین  على  السؤال الثاني)     7( جدول رقم

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪50  10  نعم

  ٪50  10  لا

  ٪100  20  المجموع

 

 
 .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال الثاني) 7( شكل رقم 

  

٪ في إن كان هناك سهولة  50متساویة  لكل من نعم و لا بنسبة بالنسبة للسؤال الثاني نجد أن نسبته 
  .في تأدیة العمل 

  .تبقى الأمور نسبیة هنا حسب طبیعة العمل ؛ وطبیعة الأفراد وفروقهم الفردیة : التحلیل 
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 .یبین النسب المئویة لإجابة الموظفین على  السؤال  الثالث )    8(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

ÿòõ Ã.,  1  5٪  

  ٪50  10  راض

  ٪35  7  غیر راض

  ٪10  2  غیر راض جدا

  ٪100  20  المجموع

  

 
  

  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال الثالث) 8( شكل رقم 
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٪   لراض ، أما المرتبة الثانیة فكانت  50النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال الثالث فكانت النسب كالأتي 
٪    ، وفي المرتبة الأخیرة  راض جدا 10٪  ، تتبعها غیر راض جدا بنسبة  35بنسبة  لغیر راض 

.٪ راضیة عن عدالة توزیع المهام بین الموظفین   50٪  فهذا معناه أن نسبة     5بنسبة   

توزیع المهام بین الموظفین إذا طبقت بفاعلیة و عدالة تساهم في الثقة بالنفس لدى الموظفین : التحلیل 
.وولائهم للمؤسسة وزیادة أدائهم الفعال  

  یبین النسب المئویة  لإجابات الموظفین على السؤال الرابع)  9(جدول رقم  

  النسبة  التكرار  البیان

ÿòõ Ã.,  4  20٪  

  ٪45  9  راض

  ٪25  5  غیر راض

  ٪10  2  غیر راض جدا

  ٪100  20  المجموع
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  .النسبیة للسؤال الرابع  یبین التمثیل البیاني بالدائرة ) 9( شكل رقم 

 

٪   لراض ، أما المرتبة الثانیة فكانت  45النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال الرابع   فكانت النسب كالأتي 
٪    ، وفي المرتبة الأخیرة  غیر راض جدا 20٪  ، تتبعها راض جدا بنسبة  25لغیر راض بنسبة  

٪    45طبیعة وظیفتهم مقارنة بمؤهلاتهم العلمیة هم  ٪ ، فهذا معناه أن فئة الراضون عن    10بنسبة   

وضع الأفراد المناسبین في الوظیفة المناسب لمؤهلاتهم العلمیة ، هذا یؤَثِّر إیجابا على أدائهم :التحلیل 
  .ویساهم في إبداعهم 

 یبین النسب المئویة لاجابات الموظفین على السؤال الخامس)  10( جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪40  8  نعم

  ٪10  2  لا

  ٪50  10  نوعا ما

  ٪100  20  المجموع
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  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال  الخامس ) 10( شكل رقم 

٪   لنوع ما  ، أما المرتبة الثانیة  50النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  الخامس  فكانت النسب كالأتي 
٪ فقط من لدیهم معلومات  40فهذا معناه أن . ٪    10تتبعها لا بنسبة       40فكانت لنعم بنسبة  

.دقیقة عن طبیعة عملهم   

إذا كانت المؤسسات لا تقدم للموظفین معلومات دقیقة عن طبیعة عملهم ، فهنا الأفراد یتأثرون : التحلیل 
  .سلبا في أدائهم وتنقص ثقتهم بنفسهم 
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 یبین النسب المئویة لإجابات الموظفین على السؤال السادس)   11( جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪40  8  نعم 

  ٪40  8  لا

  ٪20  4  لا أعلم

  ٪100  20  المجموع

 

 

 
  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة  للسؤال  السادس ) 11( شكل رقم 

 

٪   لنعم و لا  ، أما المرتبة الثانیة  40النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال   السادس  فكانت النسب كالأتي 
٪عند الأفراد الذین أجابوا  40فهنا تساوت النسبة بین نعم و لا  بنسبة . ٪  20فكانت للا أعلم  بنسبة  

  .على هذه الأسئلة لمعرفة إن كان یساعدهم مناخ العمل على بذل أقصى جهدهم 
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م من كل النواحي لجعل الموظفین یبدعون و یبادرون في عملهم على المؤسسات خَلق جو ملائ: التحلیل 
  .، ویكون لهم أداء فعالا 

  یبین النسب المئویة لاجابات الموظفین على  السؤال السابع)  12(  جدول رقم 

 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪75  15  نعم

  ٪10  2  لا

  ٪15  3  نوعا ما

  ٪100  20  المجموع

 

 
  .التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال  السابع یبین ) 12( شكل رقم 
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٪   لنعم ، أما المرتبة الثانیة فكانت  75النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال   السابع  فكانت النسب كالأتي 
٪    ، فهنا النسبة الكبیرة جدا للأفراد الذین قالوا أنهم 10٪  ، تتبعها لا  بنسبة  15لنوعا ما  بنسبة  

  .٪   75مون كل طاقاتهم في عملهم، حیث بلغت نسبتهم یستخد

الامور نسبیة  بخصوص أراء الموظَّفین الذین یقولون أنهم یستخدمون كل طاقاتهم في عملهم ، : التحلیل 
  .وهذا یستدعي تطبیق إختبارات ومقاییس علمیة في معرفة ذلك 

 .السؤال الثامنیبین النسب المئویة لإجابات الموظفین على )   13(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪40  8  ممتاز

100  2  10٪  

  ٪25  5  جید

  ٪15  3  متوسط

  ٪5  1  دون المتوسط

  ٪95  19  المجموع
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  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال  الثامن ) 13( شكل رقم 

لممتاز ، أما المرتبة الثانیة فكانت    ٪ 40النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  الثامن  فكانت النسب كالأتي 
٪ ، وفي المرتبة الأخیرة   10٪  ، ثم جدا بنسبة 15٪  ، تتبعها    متوسط  بنسبة  25لجید  بنسبة  

  .٪     5دون المتوسط  بنسبة 

٪ أجابت أنها راضیة على أدائها  40حیث أن النسبة الغالبة . ٪  5كما نجد حالة واحدة مفقودة نسبتها 
  .یفي بدرجة ممتازالوظ

 

تبقى الأمور نسبیة في تقییم الفرد لنفسه في رضاه عن أدائه الوظیفي ؛ ویحتاج ذلك لأسالیب : التحلیل 
 .متخصصة لمعرفة ذلك 
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  یبین النسب المؤویة لإجابات الموظفین على السؤال التاسع)  14( جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪30  6  نعم

  ٪45  9  لا

  ٪25  5  أدريلا 

  ٪100  20  المجموع

  

 

 
  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال  التاسع ) 14( شكل رقم 

٪   للا ، أما المرتبة الثانیة فكانت  45النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  التاسع   فكانت النسب كالأتي 
٪ للذین قالوا أن  45حیث كانت النسبة الأكبر . ٪  للا أدري 25٪  ، تتبعها    نسبة  30لنعم   بنسبة  

  .رضاهم عن مستوى أدائهم راجع لمسؤولیتهم في المؤسسة 
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المسؤولیة في المؤسسة وتأثیرها في رضا الموظفین عن مستوى أدائهم ، تبقى  فیه الأمور : التحلیل 
  . نسبیة 

 .ل العاشر یبین النسب المئویة  لإجابات الموظفین على السؤا)  15( جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪30  6  نعم

  ٪40  8  لا

  ٪30  6  نوعا ما

  ٪100  20  المجموع

 
 .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال  العاشر)  15(شكل رقم 

٪   للا ، أما المرتبة الثانیة فكانت  40النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  العاشر   فكانت النسب كالأتي 
٪ هي الأكبر لدى من قالوا أنهم بحاجة إلى  40حیث كانت النسبة . ٪  30لنعم  ونوعا ما   بنسبة  

  .إشراف متواصل للقیام بأداء الوظیفة بطریقة صحیحة 
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 .الإشراف یكون  مهما و فعالا إذا استُعمل في الوقت المناسب  وبطریقة فعالة: التحلیل 

  لإجابة الموظفین على السؤال الحادي عشریبین النسب المئویة )   16(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪55  11  نعم

  ٪45  9  لا

  ٪100  20  المجموع

 

 
  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال  الحادي عشر  ) 16( شكل رقم 

أما المرتبة  ٪   لنعم  ، 55النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  الحادي عشر    فكانت النسب كالأتي 
إذن فأكبر نسبة كانت لدى الموظفین الذین أجابوا بأنهم یقتصرون .  ٪  45الثانیة فكانت للا   بنسبة  

  .على ما تتطلبه الوظیفة 



 الدراسة المیدانیة            الفصل الثالث                                                                                                     

103 
 

طبیعة العمل تؤثر في هذا الجانب فبعض الأعمال تتطلب من المُوظَّف الإقتصار على ما : التحلیل 
عمال تحتاج للإبداع والمبادرة وهذا ما یفتقر إلیه الكثیر من تتطلبه الوظیفة ، ولكن الكثیر من الأ

  .الموَظَّفین وبالتالي یؤَثِّر على فرص ترقیتهم 

 .یبین النسب المئویة لإجابات الموظفین على السؤال الثاني عشر )   17( جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪50  10  نعم

  ٪35  7  لا

  ٪15  3  لا أدري

  ٪100  20  المجموع

 
  یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال  الثاني عشر) 17( شكل رقم 

٪   لنعم ، أما المرتبة الثانیة  50النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  الثاني عشر   فكانت النسب كالأتي 
لتي ترى ٪ هي ا50حیث نجد أن نسبة .  ٪  للا أدري 15٪  ، تتبعها    نسبة  35فكانت للا  بنسبة  

  .بأن عملها یناسب كفاءتها 
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إذا كان عمل الموظفین یتناسب مع كفاءتهم فهذا ما یجعل الأفراد یشعرون بالثقة بالنفس : التحلیل 
  .ویحفوهم لتقدیم الأفضل في عملهم 

  .یبین النسب المئویة لإجابة الموظفین على السؤال الثالث عشر)   18( جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪85  17  نعم

  ٪10  2  لا

  ٪5  1  لماذا

  ٪100  20  المجموع

 

 
  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال الثالث عشر )  18(شكل رقم 

٪   لنعم ، أما المرتبة الثانیة  85النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  الثالث عشر  فكانت النسب كالأتي 
إذن غالبیة الموظفین یرون أنه لو عرض . ٪  لماذا 5نسبة     ٪  ، تتبعها 10فكانت للا   بنسبة  

  .علیهم عمل في مكان أخر وبأجر مرتفع فإنهم سیتركون عملهم 
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إن الكثیر من الموظفین یعتمدون على الجانب المادي المرتفع أكثر من التحفیزات الأخرى  : التحلیل 
معرفة هذا الجانب ، ومعرفة كل ما یحفز ولهذا على اللجنة المسؤولة عن إختیار الموظفین للعمل 

  .الموظفین للولاء للمؤسسة 

 .یبین النسب المئویة لإجابات الموظفین على السؤال الرابع عشر  )    19(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪45  9  نعم

  ٪50  10  لا

  ٪95  19  المجموع

 

 
  .للسؤال الرابع عشر  یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 19( شكل رقم 

٪   للا ، أما المرتبة الثانیة  50النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  الرابع عشر  فكانت النسب كالأتي 
إذن فالنسبة الأكبر . ٪    5٪  ، أما النسب المفقودة فنجد حالة واحدة بنسبة 45فكانت لنعم   بنسبة  

  .المؤسسة غیر عادلة یرى أصحابها أن سیاسة الأجور المتبعة من طرف 



 الدراسة المیدانیة            الفصل الثالث                                                                                                     

106 
 

الجانب المادي مهم لدى الموظفین وهو من الأسالیب التحفیزیة الأُولى لدیهم ، فإذا  كانت : التحلیل 
سیاسة الأجور المتبعة من طرف المؤسسة غیر عادلة فهذا بدون شك سیعمل على فرار الموظفین من 

  .المؤسسة 

 .لموظفین على السؤال الخامس عشر یبین النسب المئویة لإجابة ا)    20(  جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪20  4  نعم

  ٪50  10  لا

  ٪25  5  نوعا ما 

  ٪95  19  المجموع

 

 
  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال الخامس عشر )  20(شكل رقم 
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للا ، أما المرتبة الثانیة ٪    50النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  الخامس عشر  فكانت النسب كالأتي 
٪   ، أما النسب المفقودة    20٪ ، أما المرتبة الثالثة فكانت لنعم بنسبة 25فكانت لنوعا ما  بنسبة  
٪ یرون  أن التعویضات المالیة التي توزع على  50فالذین نسبتهم . ٪    5فنجد حالة واحدة بنسبة 

  .0 الموظفین غیر الرواتب الشهریة لا تتم بشكل عاد

إذا كانت المؤسسات لا تقوم بتوزیع التعویضات المالیة على الموظفین؛  غیر الرواتب الشهریة : التحلیل 
  .؛ بشكل عادل فهذا یؤثر على أداء العمال سلبا ، وكذا على ولائهم للمؤسسة 

  .یبین النسب المئویة لإجابات الموظفین على السؤال السادس عشر )  21(  جدول رقم 

  النسبة  لتكرارا  البیان

  ٪70  14  نعم

  ٪25  5  لا

  ٪5  1  لا أدري

  ٪100  20  المجموع

 
 .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال السادس عشر ) 21( شكل رقم 
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٪   لنعم ، أما المرتبة الثانیة  70النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  السادس عشر  فكانت النسب كالأتي 
فغالبیة الأفراد یَرَون . ٪      5٪ ، أما المرتبة الثالثة فكانت للا أدري بنسبة 25فكانت للا  بنسبة  

  . تویات ضرورة أن یكون هناك تدریب وتأهیل مستمر للموظفین على مختلف المس

على المؤسسات تدریب أفرادها وموظفیها باستمرار وفي مختلف المستویات ، كلما استدعى : التحلیل 
  .الأمر ذلك ، وجعلهم یعرفون أهمیة التدریب من الناحیة الایجابیة على الافراد والمؤسسات 

 .یبین النسب المئویة لاجابة الموظفین على السؤال السابع عشر )   22(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪30  6  نعم

  ٪70  14  لا

  ٪100  20  المجموع

 

 
  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال السابع عشر) 22( شكل رقم 
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٪   للا ، أما المرتبة الثانیة  70النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  السابع عشر  فكانت النسب كالأتي 
٪  ، فهذا معناه أن الغالبیة كانت للذین قالوا  بأنهم لم یحصلوا على تأهیل 30فكانت لنعم  بنسبة  

  .وتدریب قبل البدء بعملهم الحالي 

على المؤسسة تدریب موظفیها  وهذا ما یساهم في رفع كفاءتهم ، وزیادة الثقة بأنفسهم ، والتقلیل : التحلیل 
  .سة على موظفیها  سیعود لها مضاعفا من حوادث العمل ، كما أن أي مصروف مالي تنفقه المؤس

  

 .یبین النسب المئویة لإجابات الموظفین على السؤال الثامن عشر )  23(  جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪70  14  نعم

  ٪30  6  لا

  ٪100  20  المجموع

 
 .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسِؤال الثامن عشر )  23(شكل رقم 

٪   لنعم ، أما المرتبة الثانیة  70النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  الثامن عشر  فكانت النسب كالأتي 
  ٪ 30فكانت للا  بنسبة  
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معرفة الموظفین بأن هناك فرصا للترقیة والتقدم في العمل ، یؤدي بهم إلى الولاء للمؤسسة وكذا : التحلیل 
  .زیادة أدائهم 

  

 .النسب المئویة لإجابات الموظفین على السؤال التاسع عشر  یبین)  24(  جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

É=Ï Â~Ï  4  20٪  

  ٪40  8  راض

  ٪40  8  غیر راض

  ٪100  20  المجموع

 

 

 
  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال التاسع عشر ) 24( شكل رقم 
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٪   لكل من  راض و  غیر  40النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  التاسع عشر  فكانت النسب كالأتي 
إذن تساوت النسب لدى الموظفین الذین . ٪ 20راض  ، أما المرتبة الثانیة فكانت لراضي جدا بنسبة   

  .  قالوا بانهم راضون والذین قالوا أنهم غیر راضون عن الترقیات ووقت الحصول علیها

الترقیة عامل مُساهم في زیادة أداء المُوظفین ، ویلزم أن یكون معروفا لدى العمال كل القوانین : التحلیل 
  .المتعلقة بالترقیات ، حتى یساهم هذا الجانب في تحفیز العمال إیجابیا 

 .یبین النسب المئویة لاجابات الموظفین على السؤال العشرون )  25( جدول ر قم 

  النسبة  كرارالت  البیان

  ٪30  6  مناسب

  ٪15  3  غیر مناسب

  ٪50  10  لا أدري

  ٪95  19  المجموع

 

 
  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال العشرون )  25(شكل رقم 
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٪   للا أدري، أما المرتبة الثانیة  50النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  العشرون  فكانت النسب كالأتي 
كما نجد حالة . ٪     15٪ ، أما المرتبة الثالثة فكانت لغیر مناسب  بنسبة 30لمناسب  بنسبة  فكانت 

  ٪ 5واحدة من النسب المفقودة بنسبة 

وهنا نجد أن الاجابة بلا أدري هي التي كانت بنسبة أكبر لدى الموظفین حول معرفة رأیهم إن كان نظام 
  .التحفیز مناسبا ویحقق رغبتهم 

على المؤسسة معرفة كیفیة تحفیز موظفیها ومعرفة التنویع بین المحفزات المادیة والمعنویة ، : التحلیل 
  .حتى تساهم في زیادة الاداء لدى الموظفین 

 .یبین النسب المئویة لإجابة الموظفین على السؤال الواحد والعشرون )   26( الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪45  9  نعم

  ٪40  8  لا

  ٪15  3  نوعا ما

  ٪100  20  المجموع
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  .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال الواحد والعشرون ) 26( شكل رقم 

 

٪   لنعم ، أما المرتبة  45النسبة الأكبر : بالنسبة للسؤال  الواحد والعشرون  فكانت النسب كالأتي 
فالموظفون .  ٪     15الثالثة فكانت لنوعا ما   بنسبة ٪  ، أما المرتبة 40الثانیة فكانت للا  بنسبة 

  .٪    فهم یرون علاقة بین الأداء الوظیفي   والراحة النفسیة مع زملائهم  45الذین أجابوا بنسبة 

الأداء الوظیفي والراحة النفسیة الناتجة بین الموظفین   یتأثُّران مع بعضهما ؛ فالجانب النفسي : التحلیل 
  . عال داخل المؤسسة یساهم في رفع أداء الموظفین عامل مهم وف

 .یبین النسب المئویة لإجابة الموظفین على السؤال الثاني والعشرون ) 27  ( جدول رقم 

  النسبة  التكرار  البیان

  ٪75  15  نعم

  ٪25  5  لا

  ٪100  20  المجموع
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 .یبین التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة للسؤال الثاني والعشرون )  27(شكل رقم 

٪    لنعم ، أما المرتبة  75النسبة الأكبر  : بالنسبة للسؤال  الثاني والعشرون  فكانت النسب كالأتي - 
  .إذن فالنسبة الغالبة ترى أن الرضا یؤثر على أداء الموظفین . ٪ 25الثانیة فكانت للا بنسبة  

الرضا عامل مهم جدا في الوسط المؤسساتي وهو لا یقل أهمیة عن الجانب الاقتصادي : حلیل الت- 
 .فبدون الرضا یتأثر أداء الموظفین  سِلبًا.  والمادي المؤسساتي
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  :الخاتمة العامة

موضوع بحثنا كان متعلق بأثر الرضا الوظیفي بأداء الأفراد على مستوى المصلحة الاستشفائیة الجامعي 
الرضا الوظیفي على أداء الأفراد ؟ ما مدى تأثیر : لولایة تلمسان و كانت الاشكالیة متمحورة حول 
  :لمناقشة الموضوع تطرقنا إلى المنهجیة التالیة 

و  أنواع و نظریات الرضا الوظیفي  حول الرضا الوظیفيكان متعلق بمفاهیم عامة : الفصل الأول - 
  .طرق قیاسه و العوامل المؤثرة فیه 

و تقییم الأداء و طرق قیاسه و العوامل المؤثرة فیه و  أما فیما یخص الأداء فتطرقنا إلى تعریف الأداء
  .العلاقة بین الرضا الوظیفي و الأداء  

فیما یخص الفصل الثاني تناولنا إلى الدراسات السابقة حیث مكنتنا هذه الدراسات بالسیطرة على الإشكالیة 
  .جدیدة  حیث أردنا أن نتناول موضوع مختلف نوعا ما عن البحوث السابقة أو إشكالیة

مستجوب في  25من یملك السؤال لا یملك حتما الجواب ، و لهذا لجأنا إلى الاستبیان الذي تضمن 
  .مصلحة الأم و الطفل في المستشفى الجامعي لولایة تلمسان 

فعامة یمكن أن نقول في أن  سؤال أغلبها متعلقة مباشرة بموضوع الرضا في العمل  22الاستبیان تضمن 
المستجوبین أبدو برضاهم في العمل و هذا ما تطرقنا  إلیه في كل الخلاصة المتعلقة بالجانب أغلبیة 

  .التطبیقي 

الرضا الوظیفي هو مجموعة التي تمثل :بالنسبة للفرضیات المطروحة یمكن اعتبار الفرضیة الأولى 
حیث یتحقق بتأثیر العوائد  محاور الفرد و انفعالاته هذا یعني أن الرضا هو السلوك الذي ینطبع على الفرد

  .التي یحصل علیها العامل من عمله مما یؤدي إلى تحقیق إشباع حاجاته 

معناه   الذي یقدمه الفرد  الأداءتوجد علاقة انعكاسیة بین الرضا الوظیفي و مستوى : أما الفرضیة الثانیة
  . كلما كان الرضا الوظیفي مرتفع یكون الأداء الوظیفي فعال و العكس صحیح
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یعتبر الاجر حافزا أو عاملا مؤثر على مستوى الرضا الوظیفي معناه أن الأجر : فجاءت الفرضیة الثالثة 
  )كلما كان الأجر مرتفع یحقق في رفع نسبة الرضا الوظیفي ( أولي لرفع مستوى الرضا الوظیفي 
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  : قائمة المراجع 

  المراجع العربیة-أ

عادل عبد الرزاق هاشم ، القیادة و علاقتها بالرضا الوظیفي ،دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع .1
  .2010الأردن عمان وسط البلد ،شارع الملك حسن ، الطبعة العربیة 

مروان طاهر الزغبي ، الرضا الوظیفي،دار المسیر للنشر و التوزیع و الطباعة عمان ،ساحة المسجد .2
  هـ  1432- م2011الحسیني ، الطبعة 

محمد الصیرفي ، السلوك الاداري، العلاقات الإنسانیة ،دار الوفاء لدینیا الطباعة و النشر الاسكندریة .3
2008  

رد البشریة مدخل استراتیجي ، دار وائل للنشر و التوزیع الأردن ،عمان سهیلة محمد عباس ، ادراة الموا.4
  2006الطبعة الثانیة 

جلال عبد الجلیل ،محددات الرضا الوظیفي ،دار النشر و التوزیع عمان ، الأردن ،الطبعة الاولى .5
  هـ 2016-1437

  1972نان الطبعة الثانیة أحمد صقر عاشور ،إدارة القوى العاملة،دار النهضة العربیة ،بیروت ،لب.6

  2004حمداوي وسیلة ،ادراة الموارد البشریة ،مدیریة النشر لجامعة قالمة .7

مدحت أبو النشر ،الأداء الاداري المتمیز المجموعة العربیة للتدریب و النشر مدینة نصر القاهرة .8
  2012،مصر ، الطبعة الأولى 

دار الشروق للنشر و التوزیع دام االله ) إدارة الأفراد (مصطفى نجیب شاویش ، إدارة الموارد البشریة .9
  1990،فلسطین ،الطبعة الأولى 

  سید مجمد جاد رب ،استراتیجیات تطویر و تحسین الأداء ، جامعة قناة السویس .10

  2010ن دار الفكر ناشرون وموزعون سامح عبد المطلب عامل، ادراة الأداء عما.11

  .البشریة الطبعة الثانیة لموارد نوزي منیر،تسییر ا.12
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  2015نزارعوني اللبدي ،ادارة الموارد البشریة و تنمیتها الطبعة الأولى 13

عبد الغفار حنفي ،إدارة الأفراد كلیة التجارة بجامعتي الاسكندریة و بیروت العربیة حقوق الطبع .14
  1989محفوظة 

،تقییم الأداء لتحقیق الرضا الوظیفي،قسم بو الشرش كمال ،مجلة أبحاث نفسیة و تربویة ،استراتیجیة .15
  .ÏÏLô2017  10علوم النفس و علوم التربیة و الأرطوفونیا ، جامعة عغنابة ، الجزائر العدد 

  ماریون اي هاینز ،إدارة الأداء 16

الجزائر نور الدین حاروش ،ادراة الموارد البشریة ،دار الأمة للطباعة و الترجمة و التوزیع برج الكیفان .17
  2011الطبعة الأولى 

 حسن خبابة ،مجلة سیاسة اقتصادیة جامعة أبي بكر بلقاید مخبر البحث تقییم سیاسة التنمیة.18
  2011الاقتصادیة الجزائر دیسمبر 

حبیب سمیح خوام، الأطروحة التحضیریة في ماجستیر إدارة الأعمال ، الرضا الوظیفي لدى العاملین .19
  .الوظیفي و آثاره على الأداء 

بوهنتالة فهیمة ، التغیر النظیمي و انعكاساته على الرضا الوظیفي للعامل داخل المؤسسة الصناعیة .20
  2009المخصوصة ،أطرةحة ماجستیر جامعة باتنة 

مجلة أبحاث نفسیة و تربویة ،استراتیجیة تقییم الأداء لتحقیق الرضا الوظیفي قیم علوم النفس و علوم .21
  2017الارطوقونیا جامعة عنابة جوان التربیة و 
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  :المراجع الأجنبیة- ب

  

1-Thrrington, Donnie evette , 1993 peroved principale leder Ships behavior 
and reported teacher job satisfaction ( leder ships baahvior) data, 53 ( 
07.P2198) 
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 :ملخص 

الرضا الوظيفي بعتبر ذات وزن ثقيل داخل المؤسسة حيث تعمل المؤسسة على توفير الكفاءات التي 
تتماشى مع متطلبات الوظائف ، فالرضا الوظيفي يؤثر بدرجة كبيرة على مستويات الأداء المؤسسة ، 

ة التي ēدف المنظمة لتحقيقها و السعي فالرضا يرتبط بالأداء و الذي يعتبر أحد الركائز الأساسي
لتحسين الأداء عامليها و توفير المناخ الملائم بدفعهم إلى بذل مزيد من الجهد و الإنتاج و توفير مناخ 
ملائم في سلوكهم مما يؤدي في النهاية إلى تحسين الأداء و رفع كفاءة أدائهم و من ثم النتائج الإجابية 

  .المطلوبة 

  الرضا الوظيفي ، منصب العمل ، الأداء الوظيفي ، الموارد البشرية :  حيةالكلمات المفتا

Résumé : 

La satisfaction au  travail demeure un indicateur important dans 
la mesure du climat de travail dans l’entreprise . l’entreprise doit 
rassembler les compétences en fonction de ses besoins et de ce 
fait leur assurer une satisfaction au travail qui permet une plus 
grande performance de l’entreprise . 

 

 

 

 

 


