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 أثر الرضا الوظيفي على إدارة الكفاءات في الدؤسسات الجزائرية 

 دراسة حالة مديرية الرم لولاية تلمساف



 

ىدإ ءإ   

لا بالله ًيو إلمرجع وإلمآ ب, أ ىدي تخرجي ىذإ شىرإً وإمتنانًا ػلى ثوفيلو وغونو ,وما ثوفيلي إ  لى من بيده كل شيء, وإ   إ 

إٌَيم لك إلحمد نلٌ ينبغي  إلحمد لله ػلى إًتمام إلحمد لله ػلى ما أ نؼم بو ػلًّ من ػلم وثوفيق وسدإد, حتى بَغت ىذإ إًيوم,

 لجلال وجهم وغظيم سَطانم...

لى أ بي و أ مي إًىريمين, يا من زرغتما في كَبي إل مي وغديتماه بالدػاء.  لى من لا حىفي إًكللٌت ًوضف غظيم فضَيلٌ, إ  إ 

ًيىلٌ, وأ سآ ل الله أ ن يمد في عمريىلٌ ويجزيىلٌ غني خير إلجزإء.  ..تخرجي ىذإ أ ىديو إ 

لى ػائَتي إًغاًية, س ندي وغوني أ خوإتي  ًيكن أ نتمي. تخرجي ىذإ ىو إ  ضفية و وضال و ًللٌن و عمي عمر , بكن بدأ ت وإ 

 فرحتكن كبي فرحتي, ونجاحي ىو إمتدإد لدغوإحكن إًطادكة...

لى شريىتي في إًنجاح 'خَود'  شىرًإ لِك ػلى كل لحظة, وػلى هونمِ خير س ند وغون. أ تمنى لِك مس خلبلًا مشركاً ومَيئاً إ 

 ...باًنجاح نلٌ جس خحلين

لى أ روإح أ خوإلي إًطاىرة, إلذين رحَوإ غنا وبليت ذهرإهم إًؼطرة في كَوبنا, أ سآ ل الله أ ن يغفر ًكن ويرحمكن ويجؼي مثوإكم  إ 

 إلجنة...

لى  لى ضبركم إلذي يؼلم إًؼالم مؼنى إًثبات, وإ  لى أ روإحكن إًؼظيمة, إ  لى س ندنا وغزثنا, أ ىَنا إًطابرين في غزة إل بية, إ  إ 

يمانكن إلذي ينير ًيكن شيادة إلحرية وإًنر،, وأ ن إ   ًنا إلدروب في أ حك  إًظرو,, أ رجو من الله أ ن حملي إل يام إًلادمة إ 

 ..بخضلً إنتي إًؼنوإن' .ثؼود غزة ثنبظ بالحياة وإل مان إلذي جس خحلو و'

 

 هرإ  مإ 



 

ىدإء  إ 

 بسم الله الرحمن الرحيم

سورة -"رب أ وزغني أ ن أ شىر نؼلخم ػلً و ػلى وإلدي و أ ن أ عمي ضالحا حرضاه و أ دخَني برحمخم في غبادك إًطالحين"

 91إٍنمي

لى بسم تمام عملً ىذإ إ   الله إلمخؼالى, ومن منطَق إلحب و إًوفاء أ ىدي إًفرحة با 

الانجاز إلذي ًولا ثضحياثم لما كان له ملاكي إًطاىر و كوتي بؼد الله و دإعمتي إل ولى و إل بدية أ مي أ ىديم ىذإ 

 وجود, ممخنة ل ن الله إضطفاك لي من إًبشر أ ما يا خير س ند و غوض...

لى أ بي رحمو الله ًلد فؼَتها يا أ بي ًخنم كرير إًؼين ثفاخر بابنتم غن أ ىي إًسلٌء ًلد كان شرفي إل ول ىو حمي إسمم...  إ 

لى من كيي فيها ' سنشد غضدك بآ خيم' أ ختي إً  طغرى إًتي إمنت بلدرإتي و ثذهرني بلوتي و ثلف خَفي وظلً...إ 

 نلٌ أ خص بالذهر خاًتي فاطلة أ طال الله في عمرىا...

هرإم' إًتي كانت نؼم إًطديلة... لى ضديلة إلدرب و رفيلة إلمشوإر ' إ   إ 

ن أ بت رغلٌ غنها أ بيىا أ نا   ت بها...إًيوم أ كهَت و أ تملت مسيرتي ًفضي الله ثؼالى كَت أ نا ًيا و إ 

 فالحمد لله شىرإ و حبا و إمتنانا ػلى إًبدء و إلخخام و إخر دغوإهم أ ن إلحمد لله رب إًؼالمين.

 

خَود 

 



 شىر وغرفان

إلدنخور  شىرًإ لله إلذي بنؼلخو ثتم إًطالحات, نخلدم بجزيي إًشىر والامتنان ل س خاذنا إًفاضي

ونسآ ل الله أ ن يوفلو في  إلذي كان ًنا نؼم إلمرشد وإلمؼين في رحلة ىذإ إًبحث 'مرإد بودية جميي'

 مسيرثو إًؼَلية و إًؼلَية و يجزيو غنا أ حسن جزإء.

 وإخر دغوإنا أ ن إلحمد لله رب إًؼالمين
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 مقدمة:

الدنظمات على اختلاؼ أنواعها في خضم التطورات الدتسارعة التي يشهدىا عالم الأعماؿ الدعاصر, أدركت 

وأحجامها حقيقة مفادىا أف مفتاح النجاح والاستدامة يكمن في قدرتها على تطوير مهارات وكفاءات مواردىا 

البشرية. ولم يعد ىذا التطوير لررد خيار استًاتيجي, بل ضرورة حتمية لدواكبة التغتَات الدتلاحقة وتحقيق الأىداؼ 

وانطلاقاً من ىذا الوعي الدتزايد, باتت الدنظمات تولي اىتمامًا بالغًا لتحقيق رضا  الدنشودة بكفاءة وفاعلية.

موظفيها, إلؽانًً منها بأف ىذا الرضا ىو المحرؾ الأساسي لتعزيز الكفاءات وتوجيو الطاقات لضو تحقيق التطلعات 

 .الدؤسسية في عالم لؽوج بالتحديات والفرص

مسالعة كفاءتها البشرية في تحقيق أىدافها, حيث تعتبر الكفاءات الوظيفية مرتبط بمدى و إف لصاح أي منظمة 

الركيزة الرئيسية في الدنظمات باعتبارىا تدثل الدهارات و السلوكيات التي لؽتلكها الفرد و التي تدكنو من تحقيق أداء 

 متميز.

الكفاءات و تنميتها, حيث أثبتت عد عنصر حيوي و متوفر في ىذه يو في ظل ما سبق فإف الرضا الوظيفي 

دارة متطورة تهتم بمصالح إأف سبب تفوؽ العديد من الدنظمات كاف نتيجة لوجود  العديد من الدراسات و التجارب

و ذلك بهدؼ زيادة رضاىم و تحستُ أدائهم الأفراد العاملتُ و حل مشاكلهم و توفتَ مناخ تنظيمي ملائم للعمل, 

 الوظيفي.

كلما زادت الدنافع التي لػصل ف المحرؾ الأساسي لدافعية الأفراد ىو درجة رضاىم عن العمل, أي  بناء على ذلك فإ

 .ازدياد حماسو لإلصاز عملو بكفاءة عاليةعليها الفرد من وظيفتو بقدر 

الدذكرة إلى الألعية الدتزايدة للكفاءات في تحقيق الديزة التنافسية في عالم الأعماؿ الدعاصر, تسعى ىذه انطلاقا من 

استكشاؼ العلاقة بتُ الرضا الوظيفي و الكفاءات, و تهدؼ بشكل خاص إلى فهم كيف يؤثر رضا الدوظف عن 

 عملو على مستوى تطوير كفاءتو و تطبيقها.
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التي أصبحت أحد الركائز الرئيسية لتمكتُ الدنظمة من التحكم  البشريةلازدياد الدلحوظ لقيمة الكفاءات لو نظرا 

 الظروؼ السائدة وسط لزيط سريع التغتَ.أكثر في 

و باعتبار ىذا الاىتماـ يعكس دور الرضا الوظيفي في الدنظمة و إدراؾ ألعيتو في الفجوة بتُ مهارات و كفاءات  

 :ةالتالي الاشكاليةظهر تالأفراد العاملتُ و بتُ متطلبات الوظائف 

o  ؟في الدؤسسات الجزائرية الكفاءات إدارة الرضا الوظيفي على ىو أثرما 

 :كيندرج تحت السؤاؿ الدركزم الأسئلة الفرعية التالية

 ما الدقصود بالرضا الوظيفي؟ و ماىي العوامل الدؤثرة في الرضا؟ -

 ما الدقصود بالكفاءات؟ و كيف يتم إدارة الكفاءات؟ -

 مستويات الأداء لدى الدوظفتُ باختلاؼ درجة رضاىم الوظيفي؟ىل تختلف  -

 العلاقة بتُ الرضا الوظيفي و مستوى الكفاءات؟ما  -

 فرضيات الدراسة:

 على الكفاءات. الرضا الوظيفييؤثر  

 سواء كاف الدوظف راضيا أـ لا, فإف ذلك لا يؤثر على كفاءاتو. 

 أسباب اختيار الدوضوع:

 أسباب ذاتية: .1

 ارتباط موضوع الدراسة بالتخصص الذي ندرس فيو. -

 التعمق فيو أكثر. الاثراء الدعرفي و العلمي و -

 أسباب موضوعية: .2

 داء في بعض الدؤسسات لعدـ الاىتماـ بفعالية الرضا الوظيفي للعاملتُ.عدـ وجود كفاءة الأ -
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 لزاولة معرفة أراء ووجهات نظر الادارة بتطبيق أسلوب الرضا الوظيفي للعماؿ بهدؼ تحستُ كفاءاتهم. -

 لوظيفي و انعكاسها على كفاءة العاملتُ.في الرضا ا العوامل الدؤثرةالرغبة في التعرؼ على  -

 أهمية الدراسة:

 بتحستُ كفاءة العاملتُ.  كيز على الرضا الوظيفي و علاقتوالتً  -

الدور الذي يلعبو الرضا الوظيفي في تشجيع الدوظفتُ على بذؿ الدزيد من المجهود لتحقيق أىداؼ  -

 الدنظمة.

 على كفاءة الدوظفتُ في الدنظمة. لفت الانتباه إلى ألعية الرضا الوظيفي و أثره -

 أىداؼ الدراسة:

 توضيح ماىية كل من الرضا الوظيفي و إدارة الكفاءات و العلاقة بينهما. -

 مدى مسالعتو في تحستُ كفاءات الدورد البشري في الدنظمة.إبراز ألعية الرضا الوظيفي و  -

 الجزائرية.الواقع العملي من خلاؿ دراسة الدؤسسة الربط بتُ الأسس النظرية و  -

 حدكد الدراسة:

 :لات و التي تتمثل فيلقد تم تحديد ىذه الدراسة على ثلاث لرا

 الحدكد الدكانية: .1

 تدت الدراسة الديدانية على مستوى مديرية الري بولاية تلمساف.

 الحدكد الزمانية: .2

إلى غاية شهر  جانفيفي الفتًة الدمتدة من شهر  2024/2025أجريت ىذه الدراسة في السنة الجامعية 

 .2025ماي 
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 الحدكد البشرية: .3

 اعتمدت ىذه الدراسة على عينة عشوائية من موظفي مديرية الري.

 صعوبات الدراسة:

لقد واجهتنا عدة صعوبات أثناء الصازنً لذذه الدراسة سواء لشا تعلق منها بالجانب النظري أو التطبيقي, و 

 لؽكن حصرىا فيما يلي:

تحتاج لدراية كبتَة دراستو معقدة و ارتباط موضوع الدراسة بالعلوـ النفسية و الاجتماعية لشا لغعل  -

.  بهذه العلوـ

 استغراؽ الكثتَ من الوقت في استًجاع البيانًت. -

 أدكات الدراسة:

 الدقابلة. -

 .الاستبياف -

 منهج الدراسة:

لكونو يتناسب مع طبيعة الدوضوع , حيث التحليلي في إجراء الدراسة و تم استخداـ الدنهج الوصفي  -

 أنو يسمح بوصف متغتَات الدراسة و تحليل البيانًت الدتحصل عليها.

من خلاؿ توزيع الاستبياف على  -تلمساف -لقد حاولنا إسقاط الجانب النظري على مديرية الري -

ماد على برنًمج الدوظفتُ, و تم تحليل البيانًت الدتحصل عليها من خلاؿ العينة الددروسة بالاعت

Excel. 



 

 

  

 

 الأكؿ:الفصل 

 الدؤسسةالوظيفي في  الرضا
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 :الفصلمقدمة 
اىتم العديد من الباحثتُ بموضوع الأداء و الرضا الوظيفي لدا لو من ألعية بالنسبة للأفراد و الدنظمات بشكل  لقد

 عاـ, لأنو يفسر الدرآة العاكسة لنشاط العامل و الدنظمة.

مر ىذا ما أدى إلى إدراؾ الدنظمات بأف الدورد البشري من المحددات الرئيسية للإنتاجية في جميع الأنشطة , الأ

الدؤىلة و اكسابهم ل لرهوداتها و لستلف وسائلها لتوفتَ اليد العاملة جالذي دفع ىذه الأختَة إلى لزاولة تسختَ 

الدهارات الدختلفة, فالدورد البشري ىو الذي لؼطط و ينظم و ينفذ العمل و بالتالي أداء ىذا العامل ىو الذي 

 .الاقتصاديعطي للمنظمة مكانتها في عالم 

لا شك فيو أف الرضا الوظيفي من أىم الوسائل التي تجعل العاملتُ يقدموف أفضل ما عندىم للارتقاء  و لشا

 بمستوى الأداء العاـ للمنظمة فجودة أداء الدؤسسة يتوقف بشكل كبتَ على جودة أداء مواردىا البشرية.

ية الكامنة داخل الفرد, و التي تعبر لذلك يعتبر الرضا الوظيفي أحد ظواىر السلوؾ التنظيمي و أىم العناصر النفس

مثل ) الرضا عن العمل نفسو, الأجر و ساعات عن مدى قبولو العاـ لمجموعة العوامل الوظيفية لمحيط بيئة العمل 

العمل...(, فعدـ امتلاؾ الأفراد درجة عالية من الرضا عن العمل ينعكس سلبا على تحقيق الأىداؼ و نظرا 

 لرضا الوظيفي سوؼ نتطرؽ من خلاؿ ىذا الفصل إلى ثلاث مباحث:لألعية كل من الأداء و ا

 :يتناوؿ الأداء الوظيفي و يدور حوؿ ماىية الأداء الوظيفي و أساسياتو و تقييم الأداء  الدبحث الأكؿ

 الوظيفي و طرؽ تحسينو.

 :و أنواع و  يتناوؿ الرضا الوظيفي و يدور حوؿ ماىية الرضا الوظيفي في الدطلب الأوؿ, الدبحث الثاني

لزددات الرضا الوظيفي في الدطلب ثالٍ, أما الدطلب الثالث فنتحدث عن العوامل الدؤثرة على الرضا 

 الوظيفي و اليات تحقيقو .

 :يتناوؿ العلاقة بتُ الأداء و الرضا الوظيفي. الدبحث الثالث 
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 الدبحث الاكؿ: الأداء الوظيفي

 الأداء الوظيفي  ماىيةالدطلب الأكؿ: 

 : مفهوـ الأداء الوظيفي ك عناصرهالأكؿ الفرع

 تعريف الأداء:

 1: " من مصدر الفعل " أدى", و يقاؿ أدى الشيء أو أوصلو, أدى الأمانة و أدى الشيء أي قاـ بو".الأداء لغة

 الأداء اصطلاحا: ىو الناتج الذي لػققو العامل عند قيامو بأي عمل من الأعماؿ.

بها للتأكد من صلاحيتو  " الأداء ىو قياـ الشخص بالأعماؿ و الواجبات الدكلف لزمود:ويعرفو ىاشم زكي 

 2لدباشرة مهاـ أو أعباء وظائفو".

كما يعرؼ الأداء على أنو : " البحث عن الكفاءة من خلاؿ انتاج أكبر ما لؽكن, و البحث عن الفاعلية من 

  3خلاؿ القياـ بأفضل عملية لتحقيق لظو دائم". 

 الأداء الوظيفي: تعريف

 لقد تعددت تعاريف الأداء الوظيفي و من بينها:

يرى روبرت أف الأداء الوظيفي ىو: " عملية متواصلة مستمرة تتم بالاشتًاؾ بتُ الدوظف و مشرفو الدباشر و تهدؼ 

 4إلى التواصل و فهم الأعماؿ التي لغب الصازىا".

                                                           
دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر', جامعة غرداية, كلية العلوـ الاقتصادية التجارية و  -بالعربي جمعة, ' تدكتُ العاملتُ وأثره على الأداء الوظيفي  1

 .30,ص2016,2015علوـ التسيتَ, غرداية, 
 8دراسة ميدانية بالمحافظة العقارية لولاية قالدة', جامعة  -للعماؿ ومدور مفيدة, ' دور الاتصاؿ الداخلي في تحستُ الأداء الوظيفيألزي الدين نورة,   2

 .11,ص2022,2021, كلية العلوـ الانسانية و الاجتماعية, قالدة, 1945ماي 
 .13,ص2021عبد الله حستُ جوىر, ' رقابة الأداء من خلاؿ أداء الدوارد البشرية', الطبعة الأولى   3
دراسة عينة من الدوظفتُ الاداريتُ تّامعة أدرار', جامعة العقيد أحمد  -, 'الالتزاـ الدهتٍ و تأثتَه على الأداء الوظيفيطلحاوي مرلَ, براىيمي منصورة  4

 .10, ص2020,2019دراية, كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ, أدرار,
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: ىو سلوؾ ىادؼ يقوـ بو الفرد لإلصاز مهامو, و كذلك ىو مستوى قياـ لؽكن القوؿ أيضا أف الأداء الوظيفي

 عدة عواملو ىذا يتوقف على الفرد بالعمل, فبناء على ىذا الدستوى يتحدد أداء الفرد اذا كاف جيدا أو متدنيا 

استعداده و خارجية كمناخ العمل و مستوى ضغوط العمل, و عوامل داخلية تتضمن قدرات و مهارات الفرد و 

 1رضاه الوظيفي.

دراؾ الدور و الدهاـ و الذي يستَ إلى إيعرؼ الأداء الوظيفي على أنو: الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات و 

 2درجة تحقيق و إتداـ الدهاـ لوظيفة الفرد.

 عاـ للأداء الوظيفي:كمفهوـ 

سؤولياتو, و كيف يساىم في تحقيق أىداؼ الدؤسسة ىو العملية التي يقوـ بها الدوظف لإتداـ و إلصاز مهامو و م

وىو ما يظهر من خلاؿ النتائج الفعلية التي لػققها في لراؿ عملو بفعالية و كفاءة. لذا تسعى الدؤسسات إلى 

تحستُ أداء موظفيها من خلاؿ توفتَ التدريب و التطوير و تحفيز الدوظفتُ و الرفع من كفاءاتهم, و خلق بيئة عمل 

 .الغابية

 الدفاىيم الدرتبطة بالأداء الوظيفي:

 3تتمثل اىم الدفاىيم الدتعلقة بالأداء الوظيفي فيما يلي :

 Productivityالإنتاجية: 

 حسب الوكالة الأوروبية, فإف مفهومها يتمحور في اتجاىتُ:

 تعبر عن درجة فاعلية استخداـ كل عنصر من عناصر الإنتاج. -

                                                           
, كلية 1945ماي  8فعالية الأداء الوظيفي لدوظفي المحافظة العقارية بقالدة', جامعة عمتَوش عبد الكرلَ, ضيف محمد, العوامل الداخلية الدؤثرة في   1

 .5.ص2019,2018العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ, قالدة, 
شاملة متعددة التخصصات, العدد جهاد أحمد عبد الرزاؽ نعتَات, ' العوامل الدؤثرة على الأداء الوظيفي في الدؤسسات العامة', المجلة الالكتًونية ال  2

 .8,ص2022, 4السادس و الأربعوف, شهر 
 .14,13, ص مرجع سابق الجوىر, تُعبد الله حس  3
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الدائم للتطور بقناعة راسخة أف أداء اليوـ أفضل من أداء الأمس و أداء الغد أفضل من أداء  البحث -

.  اليوـ

 Profitabilityالربحية: 

ىي مقياس لددى كفاءة الشركة في تشغيل أموالذا و استخداـ استثماراتها, ليس بالتًكيز فقط على الوفرة في النقود, 

 شكل أفضل على الدنافستُ.حاجيات الزبائن كذلك ببل على تلبية 

 Competitivnessالتنافسية: 

ىي القدرة على تلبية حاجيات الدستهلكتُ بشكل أفضل من الدنافستُ, أي التمكن من انتاج سلع و خدمات 

بالنوعية الجيدة و السعر الدناسب و في الوقت الدناسب, و تقاس أيضا بمستوى الرتْية و كذلك حصة الدؤسسة في 

 الدولية.الأسواؽ 

 Efficiencyالكفاءة: 

ىي مقياس لددى استغلاؿ الدوارد الدتاحة لتحقيق الأىداؼ, أي ىي العلاقة بتُ النتائج المحققة و الوسائل بأقل 

 تكلفة و لعا عنصرين متكاملتُ لنجاح الدؤسسة في الأداء.

" الكفاءة ىي القدرة على إلصاز النشاطات الدهنية الدنتظرة من شخص ما في إطار الدور الدنوط بو  في الدنظمة أو 

 المجتمع".

 1ىذا التعريف يبرز عنوانتُ أساستُ لعا:

لا لؽكن قياسها إلا في السياؽ الدهتٍ أي أثناء أداء النشاط و عليو ىناؾ ارتباط جد وثيق بتُ الكفاءة  " الكفاءة

 و الأداء الوظيفي".

 الدؤسسة ىي المجاؿ الذي تتجلى فيو مظاىر الكفاءة و ىي مسؤولة عن اكتشاؼ الكفاءات الفردية و الجماعية.

                                                           
 .98,99ص2019,عماف,2020' الدوارد البشرية بتُ الكفاءة و الفعالية' , مركز الكتاب الأكادلؽي, الطبعة الأولى,, زواتيتٍ عبد العزيز,   1
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 تعريفات أخرى ىي:   Zarifianيعرفها 

 ءة ىي اتخاذ الفرد للمبادرة و تحملو الدسؤولية في لستلف الوضعيات الدهنية التي تواجهو"." الكفا

" الكفاءة ىي ذكاء عملي للأوضاع تركز على معارؼ مكتسبة يتم تحويلها بشكل أكثر قوة كلما زاد تعقد ىذه 

 الأوضاع".

 Effectivenessالفعالية: 

رجة بلوغ الأىداؼ, أي مقارنة بتُ النتائج المحققة و الأىداؼ ىي مقياس لددى تحقيق الأىداؼ الدنشودة و د

الدراد الوصوؿ إليها, كحجم الدبيعات ضمن البيئة الداخلية للمنظمة, و درجة قبوؿ منتجاتها و درجة استيعابها 

 للتطور التكنولوجي ضمن البيئة الخارجية لذا.

 1أيضا الفعالية ىي:

 التعريفات التقليدية للفعالية:

على أنها تحقيق الذدؼ المحدد الأمثل و ىي النجاح في تحقيق الأىداؼ الدسطرة من خلاؿ   Birnardيعرفها 

 الاستغلاؿ الأمثل و الدتوازف للموارد الدتاحة في البيئة الخارجية.

 على أنها درجة التطابق بتُ الأىداؼ التنظيمية و النتائج المحصل عليها. Priceو يعرفها 

 عاصرة للفعالية:التعريفات الد

على أنها: " القدرة على تحقيق الحد الأدلٌ من الاشباع لرغبات تطلعات الأطراؼ ذات العلاقة  Milesيعرفها 

 الاستًاتيجية بها ىذه الأىداؼ تضم الأفراد و جماعات الدصالح, الدلاؾ, الزبائن , الدوردوف".

 

 

                                                           
 .117,116, ص مرجع سابقعبد العزيز,  زواتيتٍ  1
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 عناصر الأداء الوظيفي:

قدرتو على تحقيق النتائج الدرجوة من وظيفتو بنجاح و فاعلية, يعتٍ ذلك أف يقوـ  يشتَ الأداء الفعاؿ للموظف إلى

بمهامو و مسؤولياتو بشكل يتوافق مع سياسات و إجراءات و ظروؼ بيئة التنظيم الذي يعمل فيها, و يتكوف 

 1الاداء بشكل عاـ من عدة عناصر لؽكن تلخيصها فيما يلي:

 ة اللازمة و الدهارات و القدرات و القيم والتمكن من تطبيقها : أي امتلاكو للمعرفالدوظف كفايات

 لإلصاز الدهاـ.

 :)ىي لرموعة من الدهاـ و الدسؤوليات و الأدوار التي لغب على الدوظف  متطلبات العمل )الوظيفة

القياـ بها في وظيفة من الوظائف, وىذه الدتطلبات تحدد طبيعة العمل والدهارات و الخبرات اللازمة لأداء 

 الدهاـ بفعالية.

 :من عوامل داخلية و عوامل خارجية تتكوف بيئة التنظيم: 

) الذيكل الدوظفتُ  أداء بالعناصر الدوجودة داخل الدنظمة وتؤثر بشكل مباشر علىتتعلق  عوامل داخلية: -

 التنظيمي, ثقافة الدنظمة, القيادة, الدوارد, أىداؼ التنظيم و الإجراءات الدستخدمة...(.

تتعلق ىذه العوامل بالظروؼ المحيطة بالدنظمة والتي قد تؤثر على أداء الدوظفتُ بشكل  عوامل خارجية: -

 ) الظروؼ الاقتصادية, التطورات التكنولوجية, الدنافسة, التغتَات الاجتماعية والثقافية...(. مباشر غتَ

 

 

 

 

                                                           
 .11, صمرجع سابقطلحاوي مرلَ, براىيمي منصورة,   1
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 الثاني: خصائص ك لزددات الأداء الوظيفي الفرع

 خصائص الأداء الوظيفي:

 1: يرتبط الاداء الوظيفي الجيد في الوظيفة بعدة خصائص منها

 عملو.لغب اف يسعى الدوظف لتحقيق اىداؼ  -

 لغب اف يؤمن الدوظف بالتطوير و الابداع و الابتكار. -

 لغب اف يكوف الدوظف مطلعا على ما كل ما ىو جديد من معلومات. -

 لغب اف يبتعد الدوظف في ادائو عن التسرع. -

يعتبر الدورد البشري مصدرا اساسيا للأداء الجيد لذا لغب على الدنظمة الاىتماـ بو و ىذا ما يؤدي الى تحستُ 

  .هاراتها و قدراتها و استعداداتهاادائها, حيث تتأثر عملية تحستُ الاداء بمستوى الدوارد البشرية و م

 لزددات الأداء الوظيفي:

من خلاؿ ما سبق لؽكن القوؿ أف الأداء ىو نتاج العلاقة الدتداخلة بتُ ) الدافعية, القدرة و إدراؾ الدور(, و 

 2و تتمثل لزددات الأداء الوظيفي فيما يلي: ذلك وفق بورتر

ىي الرغبة الدوجودة لدى الفرد التي تقوـ بتوجيهو حتى لػقق أىدافو, و لؽكن أف تظهر  الدافعية:  

 من خلاؿ إقبالو على العمل الذي يكوف موافقا لديولو.

أي القدرة لدى الفرد على أداء العمل, ىذه القدرة يستطيع الفرد تحصيلها بالتعليم و  قدرة الفرد:  

التدريب و اكتساب الخبرات و الدهارات, و تعتبر القدرة لزصلة تفاعل بتُ متغتَين لعا: الدعرفة و 

 الدهارة. 

                                                           
جامعة قاصدي مرباح, كلية  'دراسة حالة, -خدوج, ' الضغط الدهتٍ و علاقتو بالأداء الوظيفي لدى موظفي مؤسسة سونلغاز , النايليحياة كلبةبو    1

 .25,ص2014,2013العلوـ الاقتصادية و التجارية  و علوـ التسيتَ, ورقلة, 
,معهد العلوـ الاقتصادية ,التجارية و -عتُ تدوشنت-ختو بشرى, بوىرادة فاطمة, 'التكوين و دوره في تحستُ أداء الدوظفتُ', جامعة بلحاج بوشعيب  2

 .38,ص2021,2020علوـ التسيتَ,
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بأصوؿ الدبادئ التي معتُ و أف لػيط  شيءىي لرموعة الدعلومات الدتوفرة عند الفرد اتجاه  الدعرفة: -

 تحكم عملو.

 ىي القدرة على استخداـ حصيلة الدعلومات التي لؽتلكها الفرد على أرض الواقع. الدهارة: -

 الأداء الوظيفي أساسيات حوؿ: نيالدطلب الثا

 أنواع الأداء الوظيفيالفرع الأكؿ: 

 فق الدعايتَ التالية:كن تقسيم أنواع الأداء الوظيفي و لؽ

 1 وفقا لذذا الدعيار ينقسم الأداء إلى نوعتُ: الدصدر:حسب معيار  (1

  :يقصد بو أداء الوحدة, أي الأداء الذي لػدث داخل الدنظمة, و ينتج عن ما تدلكو أداء داخلي

 الدؤسسة من موارد, و يشمل جميع العمليات الداخلية و ينتج من ما يلي: 

للمؤسسة قادرا على الصاز الدهاـ و الأىداؼ بكفاءة و الذي لؽكن اعتبارىم موردا مهما أداء الدوظفين: -

 تحقيق الديزة التنافسية.

 مواردىا يقصد بها كفاءة الدؤسسة في استخداـالأداء التقني: -

 .يكمن في إدارة التكاليف بشكل جيد, و فعالية استخداـ الوسائل الدالية الدتاحةالأداء الدالي: -

 :الدتغتَات التي تحدث في المحيط الخارجي و كل ىذه الدتغتَات ىو الأداء الناتج عن  أداء خارجي

على الدؤسسة تحليل  تنعكس على الأداء سواء بالإلغاب أو بالسلب, ىذا النوع من الأداء يفرض

 نتائجها.

 وفقا لذذا الدعيار لؽكن تقسيم الأداء إلى نوعتُ:حسب معيار الشمولية:  (2

                                                           
 .33,32, صمرجع سابقبالعربي جمعة,   1
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 :في تحقيقو, و لا ت جميع الأنظمة الفرعية للمؤسسة يقصد بو الأداء الذي سالع الأداء الكلي

لؽكن انساب ىذا الأداء إلى أي عنصر لأنو نتيجة مسالعة جميع العناصر, كما يركز ىذا النوع عل 

, الربح, رضا العملاء... و لؽكن كالاستمراريةطريقة تحقيق النتائج النهائية التي تسعى إليها الدؤسسة  

 القوؿ أف الأداء الكلي للمؤسسة ىو نتيجة تفاعل أداء أنظمتها الفرعية.

  :ىذا النوع من الأداء يتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمؤسسة حيث أنو يشتَ الأداء الجزئي

حسب معيار التقييم  إلى أداء الأقساـ أو الوحدات. و ينقسم ىذا النوع بدوره إلى عدة أنواع على

 الدعتمد لكل وحدة على حدة.

 1حيث ينقسم الأداء حسب ىذا الدعيار إلى:حسب الدعيار الوظيفي:  (3

  :يعد عاملا حاسما في لصاح الدؤسسات, حيث يساىم في تحقيق الاستقرار الدالي أداء الوظيفة الدالية

اؿ وكذلك تحقيق الربح و تعظيم و الاستدامة, و يتمثل في قدرة الدنظمات على بناء ىيكل مالي فع

 العائد.

  :و تحقيق يعد أداء وظيفة الأفراد من أىم العوامل التي تؤثر على لصاح الدؤسسة أداء كظيفة الأفراد

أىدافها, لذا لغب عليها الاىتماـ بالدورد البشري و تحستُ أدائو لأنو يعتبر المحرؾ للموارد الأخرى,  

 على أفراد ذوي كفاءات. كما لغب أف يكوف ىذا الأختَ مبتٍ

  :يشتَ أداء وظيفة الانتاج إلى مستوى إلصاز الدؤسسة و يتحقق عندما تحقق أداء كظيفة الانتاج

 الدنظمة انتاجية مرتفعة مقارنة بمنافسيها, تكوف ذات جودة مرتفعة لأقل التكاليف الدمكنة.

  :وقية, زيادة الايرادات, تعزيز يتحقق من خلاؿ الدؤشرات التالية: الحصة السأداء كظيفة التسويق

 العلامة التجارية, تحستُ الرتْية... .

                                                           
 .10,صمرجع سابقعمتَوش عبد الكرلَ, ضيف محمد,   1
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و تنقسم حسب أىداؼ الدؤسسة, و تكوف الأىداؼ حسب نشاطها و حسب معيار الطبيعة:  (4

 1تتمثل في:

 :يتمثل في تحقيق الأىداؼ الاجتماعية من خلاؿ تقدلَ خدمات للمجتمع  الأداء الاجتماعي

الذي تعمل فيو الدؤسسات, حيث تتحقق الفعالية داخل الدؤسسة من خلاؿ قدرتها على تحقيق رضا 

. فالأداء يتحقق من خلاؿ قدرة لستلف اصحاب الدصلحة, سواء في البيئة الداخلية أو الخارجية

 الأدلٌ من توقعات و احتياجات الافراد الدعنية التي تؤثر و تتأثر بها.الدؤسسة على تلبية الحد 

  :استخداـ مواردىا البشرية بكفاءة  علىلى قدرة الدنظمة إيشتَ الأداء الاقتصادي الأداء الاقتصادم

و اتخاذ قرارات صحيحة تساىم في استخداـ الأمواؿ العامة بكفاءة و فعالية و تخصيصها بشكل 

يشبع حاجات المجتمع و بالتالي تحستُ مستوى الدعيشة,  والقدرة على التوسع و النمو و تعزيز 

 القومي. للاقتصادالقدرة الانتاجية 

 : العوامل الدؤثرة في الأداء الوظيفيالفرع الثاني

 :يتأثر الأداء الوظيفي بعدة عوامل تشمل

  :حياة الأفراد و المجتمعات على حد سواء, حيث  يعتبر موضوع الحوافز من الدواضيع الذامة فيالحوافز

لا تخلو مؤسسة عامة كانت أو خاصة من وجود نظاـ أو برنًمج يساعد الدوظفتُ لتقدلَ أفضل ما 

لديهم للعمل ما ينعكس الغابا على تفعيل دور الدؤسسة داخل المجتمع, و بالتالي تستطيع تحقيق 

قد لؼتلف داخل  اتلف من مؤسسة إلى أخرى كمأىدافها. و ىنا نشتَ إلى أف نظاـ الحوافز لؼ

لعا الدادية و , غتَ أنها لا تختلف كونها حوافز ذات شقتُ رئيسيتُ لآخرالدؤسسة نفسها من وقت 

الدعنوية و ىنا تجدر الاشارة إلى ضرورة أف يدرؾ الددير طبيعة العاملتُ لديو لدعرفة أي نوع من الحوافز 

                                                           
', الدركز الجامعي عبد -ميلة-دراسة حالة اتصالات الجزائر -خولة, ' دور تنمية كفاءات الدوارد البشرية في تحستُ الأداء الوظيفي لعور رياف, بوخلوط  1

 .46,ص2024,2023الحفيظ بو الصوؼ, معهد العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ, ميلة,
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رتباط وثيق بتُ الأداء و الحافز, و أختَا لا بد من القوؿ أف ىناؾ الؽكن أف يؤثر فيهم بالضبط .و 

 1الددير الناجح ىو الذي يتمكن من كشف طبيعة ىذه العلاقة.

 :شراؼ الإو  الأوامر ىي النشاط الذي لؽارسو القائد الاداري في لراؿ اتخاذ و اصدار القيادة الإدارية

تَ على السلوؾ التنظيمي, فالقيادة الادارية تؤثر في على الاخرين باستخداـ السلطة الرسمية و التأث

دافعية الأفراد للأداء عن طريق مدىم بالوسائل التي تساعدىم على إشباع حاجاتهم و تقدلَ 

و الاىتماـ بمشاكلهم و الدفاع عن مصالحهم, و بالدقابل يقدـ الدرؤوستُ بدورىم الولاء  لذم الدكافآت

ائدىم, ومن خلاؿ ىذا العطاء يكتسب القائد شرعيتو و سلطتو  و القبوؿ و الطاعة والتقدير لق

 2كقائد. 

كما يصعب تحديد كافة العوامل الدؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي لأنو لراؿ واسع, حيث يتأثر مستوى أداء 

برغبتو و قدرتو, و قد يتأثر بالوظيفة في حد ذاتها اذا لم تلائم دوافع و اتجاىات العامل و قد يتأثر  املالع

 3بالبيئة التنظيمية للمؤسسة و لؽكن تلخيص ىذه العوامل في ما يلي:

 :وىي إما عوامل تتعلق بتصميم الوظيفة مثل: التوسع الوظيفي, طبيعة  العوامل الدتعلقة بالوظيفة

و الدشاركة في اتخاذ القرار, و إما عوامل تتعلق بإلصاز العامل للوظيفة مثل: الأجر, الحوافز الوظيفة 

 الدادية و الدعنوية وفرص التًقية و الشعور بالسلامة الدهنية.

 :و ىذه العوامل ترتبط بسياسات و استًاتيجيات الدؤسسة و لذا تأثتَىا  عوامل متعلقة بالدؤسسة

ذه العوامل: الثقافة التنظيمية للمؤسسة, التكنولوجيا الدستخدمة و لظط على أداء العماؿ و من ى

                                                           
نشر استتَاد و توزيع الكتب, الطبعة  -الداؿ الفكري و انعكاساتو على الأداء الوظيفي, ألفا للوثائق العياشي زرزار, بوشماؿ عبد الغالٍ, ' إدارة رأس  1

 .203الأردف,ص -, عماف2020الأولى
 .207, صمرجع سابقالعياشي زرزار, بوشماؿ عبد الغالٍ,   2
 .82,81, صمرجع سابقلزي الدين نورة, أومدور مفيدة,   3
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الاشراؼ, البيئة الاجتماعية و ظروؼ العمل , نظم الاتصاؿ ,القواعد القانونية والتنظيمية للعمل, 

 التغيتَ و التطوير الدستمر.

 :يث الدهارات و تتعلق ىذه العوامل بقدرات و مهارات الدوظفتُ من ح عوامل متعلقة بالدوظف

الفنية و الشخصية و كذلك الخبرة و الدعرفة, ة التي لؽكن قياسها و تحديدىا عن طريق تحليل صفات  

 كل عامل التي تديزه عن غتَه.

 :و ىي العوامل الخارجية المحيطة بالدؤسسة و التي لؽكن أف تؤثر على الأداء  عوامل متعلقة بالبيئة

امل الظروؼ الاقتصادية و التطورات التكنولوجية, الدنافسة الوظيفي للعامل, و نذكر من ىذه العو 

 إضافة إلى التغتَات الاجتماعية و الثقافية.

 تقييم الأداء الوظيفي ك طرؽ تحسينو: الثالدطلب الث

 : تقييم الأداء الوظيفيالفرع الأكؿ

 مفهوـ تقييم الأداء:

 سنتطرؽ إلى بعض التعاريف:لقد تعددت التعاريف حوؿ تقييم الأداء الوظيفي و في ما يلي 

تقييم الأداء ىو: " عملية قياس أداء و سلوؾ العاملتُ أثناء فتًة زمنية لزددة, و تحديد كفاءة الدوظفتُ في أداء 

عملهم, و يتم ذلك من خلاؿ الدلاحظة الدستمرة من طرؼ الددير الدباشر, و من ثم يتم إصدار قرارات تتعلق بتًقية 

 1الاستغناء عنو". الدوظف أو نقلو أو حتى

و لؽكن القوؿ أيضا أنو: " عملية مراجعة لتقولَ منظومة تشمل كل أوجو السلوؾ الوظيفي أخذا في الاعتبار فاعلية 

 2لدتطلبات الوظيفة و مسؤوليتها". قابليتهممدى العاملتُ و 

                                                           
جيجل, جامعة جيجل, كلية العلوـ الاقتصادية -دراسو حالة مصلحة الدراقبة الدالية-التغيتَ التنظيمي و أثره على الأداء الوظيفي'ابتساـ, '  أبو العيش  1

 )37,ص2014,2013و التجارية و علوـ التسيتَ,
 .125,ص2012,مدينة نصر ,القاىرة, مصر مدحت أبو النصر, ' الأداء الاداري الدتميز', المجموعة العربية للتدريب و النشر  2



 الرضا الوظيفي في الدؤسسة                                        الفصل الأكؿ 

  
17 

 :أهمية تقييم الأداء الوظيفي

مستوى أداء الفرد و تحديد نقط قوتو و ضعفو ثم داء الوظيفي في التعرؼ على تتجلى عملية تقييم الأ -

 .تحستُ مستوى الالصاز عند الفرد , كما تساعد في تخطيط القوى العاملة

بالتالي لػقق , و عتبر عملية تقييم الأداء وسيلة مهمة لتحفيز العامل و تطوير مساره الوظيفيكما ت -

 الواجبات الدوكلة إليو بكفاءة و فعالية.

استغلالذا من أجل رفع الدستوى  الضمنية والأفراد ذوي الدعارؼ و الدهارات  يساعد على اكتشاؼ -

 الحالي.

تعتبر عملية تقييم الأداء أساس التطوير الإداري سواء بالنسبة للجوانب التنظيمية للمنظمة أو بالنسبة  -

 لجوانب العمل النفسي.

الرئيس والدرؤوستُ و التعاوف لرفع عملية تقييم الأداء الوظيفي ىي وسيلة جيدة لزيادة التعارؼ بتُ  -

كما أنها تساىم في رفع الروح الدعنوية للأفراد و نشر العلاقات الانسانية بينهم و ىذا  الكفاءة الانتاجية,

 1لأف سياسات و اجراءات الأداء تقوـ على أسس موضوعية و عادلة .

 طرؽ تقييم الأداء الوظيفي:

 2تتمثل فيما يلي:الطرؽ التقليدية: 

 :طريقة ترتيب العاملين تنازليا 

تتمثل ىذه الطريقة في قياـ الرئيس بتًتيب الدرؤوستُ تنازليا من أعلى الدرجات إلى أدنًىا و يكوف أساس 

 التقييم ىو الأداء العاـ للعاملتُ حيث يعطى تقييما واحدا لأداء الدرؤوستُ مثل)ضعيف, متوسط, لشتاز(.

                                                           
مكرر,جامعة محمد خيضر, 1دراسة ميدانية بمؤسسة سونًطراؾ لزطة الضخ رقم -سعاد, ' دور التمكتُ الاداري في تطوير الأداء الوظيفي' قسوـ  1

 .53,52,ص2019,2018بسكرة, كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ,بسكرة,
 .42,41ابتساـ, مرجع سابق,صأبو العيش  2
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 :طريقة الدقارنة الثنائية 

حيث يقوـ الرئيس ىنا بمقارنة الدوظف مع موظف اخر من زملائو, و تناسب ىذه الطريقة المجموعات الصغتَة 

تقل فعاليتها كلما زاد أعضاء المجموعة بسبب صعوبة الدقارنة, و التًتيب النهائي يكوف بعدد الدرات التي يكوف 

 فيها الدوظف متفوقا على الاخرين.

 :طريقة التوزيع الاجبارم 

حيث يقوـ الرئيس بوضع نسب مئوية من الدوظفتُ و  متدرج,في ىذه الطريقة يتم ترتيب الدوظفتُ على أساس 

 إعطاء كل نسبة التقدير الدناسب لذا كما يلي:

 من لرموعة الأفراد تتوافر بهم قدرات بدرجة لشتازة. 10%

 من لرموعة الأفراد تتوافر بهم قدرات بدرجة جيدة جدا. %20

 وعة الأفراد تتوافر بهم قدرات بدرجة جيدة.من لرم %40

 من لرموعة الأفراد تتوافر بهم قدرات بدرجة مرضية. %20

 غتَ مرضية. من لرموعة الأفراد تتوافر بهم قدرات بدرجة %10

 :الطرؽ الحديثة

تسمح بتقييم الفرد دوف اجراء مقارنة مع زملائو فتمكن الدقيم من التعرؼ على الكفاءات الحالية  ىذه الطرؽ 

 1و الدستقبلية للعاملتُ لزل التقييم و من أىم ىذه الطرؽ:

 

 

 

                                                           
اللحيالٍ للنشر لزسن, ' الثقافة التنظيمية  و علاقتها بالأداء الوظيفي في الدؤسسة العمومية الجزائرية دراسة ميدانية اتصالات الجزائر ', دار خالد  حمالٍ 1

 . 93,92الجزائر, ص -2020و التوزيع, الطبعة الأولى 
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 :طريقة الاختيار الالزامي 

تقسيمها إلى لرموعات داء العامل للعمل مع أعن و بموجبها يتم وضع عدد من العبارات و العناصر التي تعبر 

تضم كل من العبارات جمل منها اثنتاف تدثلاف الصفات الدرغوبة و اثنتاف تدثلاف الصفات الغتَ مرغوبة في أداء 

العامل و يطلب من الدشرؼ اختبار جملتتُ من الاربعة بما يراه معبرا عن حقيقة أداء العامل أو سلوكو الحقيقي 

تلك العبارة الاكثر انطباقا على الشخص و العبارة الاقل انطباقا  اـيطلب من الدشرؼ اف يضع علامة أم و

مع الشخص و الدقيم , ىنا لا يعرؼ ما اذا كاف اختياره في صالح الشخص أو العكس , ففي حالة ما اذا  

العليا فتحسب في صالح الشخص و العكس  كانت العبارة التي اختارىا ىي التي تم اختيارىا بواسطة الادارة

 ك العبارة غتَ واردة في تقدير الادارة فلا تحسب في صالحو.لكانت تاذا  

 حداث( الحرجة:طريقة الوقائع )الأ 

و تكوف من خلاؿ رصد الأحداث الحرجة و ىي تلك الأحداث الذامة الغتَ متكررة في أداء كل فرد , و 

سلوكيات و أداء استثنائيا تعتمد على تسجيل و توثيق الأحداث و الدواقف الذامة التي يظهر فيها الدوظف 

 سواء كاف الغابيا أو سلبيا.

 :طريقة قوائم الدراجعة 

تعتبر ىذه الطريقة من أحدث الطرؽ في تقييم الأداء حيث تحدد قائمة من الأسئلة تتضمن لرموعة من 

العبارات الوصفية التي تصف الأداء الكفء للعمل مثلا) ىل لػرص الدوظف على الدقة في عملو؟ ىل ىو 

يطلب و ( ...الابتكار والتجديد؟واظب على الحضور؟ ىل لديو القدرة على اتخاذ القرار؟ ىل لديو الرغبة في م

بسرية تامة تفاديا  من الرئيس الدباشر وضع علامة أماـ كل سؤاؿ إما بنعم أو لا حسب رأيو في الدوظف

 للتحيز.
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 :طريقة الأداء الدتزف 

تحقيق إدارة التميز حيث يوفر معلومات سريعة و مستمرة و  ىو نظاـ تستخدمو الدنظمات الساعية إلى

متجددة عن مستويات و معدلات الأداء الفعلي في جميع عمليات الدنظمة ومدى توافقو مع الخطة 

 الاستًاتيجية لذا.

 طرؽ تحسين الأداء الوظيفي :الثانيالفرع 

لؽكن تحسينو من خلاؿ التًكيز على تطوير مهارات العاملتُ, و لؽكن  ثتتعدد طرؽ و أساليب تحستُ الأداء, حي

 تحسينو أيضا من خلاؿ الاىتماـ بتطوير ظروؼ العمل أو إعادة ىيكلة التنظيم.

 1و في ما يلي نذكر بعض طرؽ تحستُ الأداء:

 أكلا: تحسين أداء الدوظف: 

تحستُ أداء الدوظف من أكثر العوامل صعوبة في التغيتَ, و إذا تم التأكد من أف الدوظف تْاجة إلى تحستُ أدائو  إف

 فهناؾ عدة وسائل من بينها:

  :التًكيز على نواحي القوةالوسيلة الأكلى 

ليس ىناؾ فرد كامل, و اتخاذ اتجاه الغابي عن الدوظف, بما في ذلك مشاكل الأداء التي يعالٍ منها و الاعتًاؼ بأنو 

 بالتالي لزاولة تنمية نقط القوة لدى الدوظف و مواىبو و الاستفادة منها.

  :التًكيز على الدرغوبالوسيلة الثانية 

أي توفتَ الانسجاـ بتُ الأفراد و اىتماماتهم و العمل الذي يقوموف بو في الدؤسسة أو في الإدارة , حيث أف وجود 

بة و الأداء تؤدي إلى زيادة احتمالات الأداء الدمتاز من خلاؿ السماح للأفراد بأداء العلاقة السببية بتُ الرغ

 الأعماؿ التي يرغبوف بها.

                                                           
دراسة ميدانية لدى عينة من الاعلاميتُ -رىاـ زيد الحلبي, ' مهارات التواصل الاجتماعي و علاقتها بالأداء الوظيفي لدى الاعلاميتُ السوريتُ  1

 .74,ص216,2015قسم علم النفس, دمشق,-السوريتُ في الذيئة العامة للإذاعة و التلفزيوف', جامعة دمشق, كلية التًبية
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  :الربط بالأىداؼ الشخصيةالوسيلة الثالثة 

لغب أف تكوف لرهودات تحستُ الأداء منسجمة مع أىداؼ الدوظف و اىتماماتو, حيث أف ىذه العلاقة بتُ 

 طط التحستُ سوؼ تزيد من دافعية الدوظف من أجل تحقيق التحستُ الدرغوب.الأىداؼ الشخصية و خ

 ثانيا : تحسين الوظيفة

إف التغيتَ في مهاـ الوظيفة يوفر فرصا لتحستُ الأداء, حيث تعتبر لزتويات الوظيفة أمرا مهما في تدلٍ أو ارتفاع 

ر سلبا على الأداء , و ىناؾ عدة أساليب مستوى الأداء, فإذا كانت لشلة أو تفوؽ مهارات الدوظف فإنها ستؤث

 تساىم في تحستُ الوظيفة منها:

 :يعتٍ معرفة مدى ضرورة كل مهمة من مهاـ الوظيفة, و العمل على تقليصها إلى  الدهاـ الضركرية

 عناصر أساسية فقط.

 :ي الدهاـ ,لذا بعد تحديد الدهاـ الضرورية للوظيفة لغب تحديد الجهة الدلائمة التي تؤد الدهاـ الدلائمة

لغب تحديد الدهاـ و توزيع الدسؤوليات على حسب مستويات الدوظفتُ حتى يؤدي كل موظف عملو 

 بشكل كامل و لشيز.

 :يتم توسيع الوظيفة من خلاؿ توسيع نطاؽ الوظيفة و إطراء الوظيفة, ويتضمن  تصميم الوظيفة

من الدهارة بهدؼ زيادة الارتباط بتُ  توسيع الوظيفة تجميع مزيد من الدهاـ التي تتطلب نفس الدستوى

 الدوظف و مهمتو. أما إثراء الوظيفة فيتضمن زيادة مستويات الدسؤولية و الحرية الدعطاة للموظف.

 :أي التدوير الوظيفي بتُ الدوظفتُ لفتًة من الزمن لتخفيض و إزالة الدلل و زيادة  تبادؿ الوظائف

الأسلوب لغب مراعاة أف تكوف الوظائف الدتبادلة مستوى الدافعية لديهم, و لضماف لصاح ىذا 

 متساوية في التعقيد و الصعوبة و أف تكوف معدلات الأداء واقعية.
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 :لتحستُ الوظيفة لغب إتاحة الفرصة للموظفتُ من وقت لآخر للمشاركة في  التكليف بمهاـ خاصة

في حل مشاكل الدؤسسة و  فرؽ الدراسة أو لرموعات مهاـ أو لجاف و توفتَ الطرؽ لذم في الدسالعة

 المجتمع.

 ثالثا: تحسين الدوقف

إف الدوقف أو البيئة التي تؤدى فيها الوظيفة تعطي فرصا للتغيتَ الذي يؤدي إلى تحستُ مستوى الأداء الدطلوب. 

من خلاؿ معرفة مدى مناسبة الطريقة التي يتم بها التنظيم و مدى وضوح خطوط الاتصاؿ و الدسؤولية و فعالية 

 تبادؿ مع الإدارات الأخرى. ال

إضافة إلى أف جداوؿ العمل لؽكن تغيتَىا بما يناسب خدمة أو مصلحة العمل, و كذلك إعادة النظر في عملية 

الاشراؼ و الغاد اسلوب الاشراؼ الدناسب الذي لػقق درجة مناسبة من التناسق بتُ الاسلوب الاشرافي و بتُ 

 1مستوى الرشد الذي يتمتع بو الدوظف.

 الدبحث الثاني: الرضا الوظيفي 

 ماىية الرضا الوظيفيالدطلب الأكؿ: 

 ك أهميتو مفهوـ الرضا الوظيفيالفرع الأكؿ: 

يعتبر الرضا الوظيفي من أىم العوامل التي تؤثر على أداء الدوظفتُ و تفانيهم في العمل, و يعد من أىم عناصر 

ة , و ىو مفهوـ أساسي في علم النفس التنظيمي و يشتَ إلى مدى شعور الدوظف بالراحة و الرضا لصاح أي منظم

تجاه وظيفتو و بيئة عملو, إنو ليس لررد شعور عابر بل ىو حالة نفسية تؤثر بشكل كبتَ على أداء الدوظف و ا

 انتاجيتو و ولائو للمنظمة.

                                                           
 .76,75, صمرجع سابقبي, ريهاـ زيد الحل  1
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, نًتجة عن نظرة الفرد عن عملو و وظيفتو, و يرتبط الرضا عن حالة انفعالية الغابية سارة على أنولوؾ:"  عرفو

 1العمل بعوامل عديدة مثل : الرواتب, ساعات العمل, فرص التًقية, العلاقة مع الزملاء و الرؤساء إلى غتَ ذلك".

رد يقوؿ هو لرموعة الاىتمامات بالظروؼ النفسية و الدادية و البيئية التي تجعل الففىوبوؾ:"  نظر من وجهة أما

 2بصدؽ ' أنً راض عن وظيفتي'."

يعرفو السهل و الدوسوي بأنو:" حالة نفسية يشعر بها الدوظف بالسعادة و تقبل الحياة نتيجة استمتاعو في أداء 

 3عليو تحقيق حاجاتو و أىدافو في الحياة بصورة أكثر الغابية".وظيفتو لشا يتًتب 

من الدشاعر الالغابية التي يشعر بها الدوظف اتجاه وظيفتو, و الذي  ومنو لؽكن تعريف الرضا الوظيفي بأنو لرموعة

يتحقق عندما تتطابق العوائد الحقيقية الدتحصل عليها مع العوائد الدتوقعة من طرؼ الدوظف, أي ىو حالة من 

 القبوؿ و القناعة للوظيفة التي يشغلها الدوظف ىدفو اشباع جميع احتياجاتو في بيئة عملو.

 ضا الوظيفي:أهمية الر 

أو المجتمع ككل , نلخصها فيما  الرضا الوظيفي لو ألعية كبتَة سواء بالنسبة للموظف أو للمؤسسة التي يعمل بها

 4يلي:

 أهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للعاملين:

 زيادة الثقة بالنفس لدى الدوظف و تقليل مستويات التوتر و القلق لشا لػسن الصحة النفسية لديو. -

 الروح الدعنوية للأفراد العاملتُ لشا يؤدي إلى الطفاض معدلات الغياب و مستوى الصراعات.رفع  -

                                                           
اؿ موبيليس', عياد سامية, مصطفاوي نور الذدى, ' أثر الرضا الوظيفي على أداء الدوارد البشرية, دراسة ميدانية لدؤسسة اتصالات الجزائر للهاتف النق  1

 .7,ص2023,2022جامعة قاصدي مرباح , كلية العلوـ الاقتصادية, التجارية  وعلوـ التسيتَ, , ورقلة,

ميلة', الدركز الجامعي عبد  -جامع الؽاف, مغلاوي نسرين, ' أثر الرضا الوظيفي في تحستُ الأداء داخل الدؤسسة, دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر  2
 .21,ص2020,2019الحفيظ بوالصوؼ, معهد العلوـ الاقتصادية, التجارية و علوـ التسيتَ , ميلة,

 .64,ص2010الوظيفي أطر نظرية و تطبيقات عملية', دار صفاء للنشر  والتوزيع , عماف الطبعة الأولى,سالم تيستَ الشرايدة, ' الرضا   3
ماي  8بوعالٍ لزمود', جامعة  -بن يوب دلاؿ, لبيض ختَة, ' الرضا الوظيفي و أثره في تحستُ أداء العاملتُ, دراسة ميدانية لدؤسسة عمر بن عمر  4

 .24,ص2019,2018الاجتماعية, قالدة,, كلية العلوـ الانسانية و 1945
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 يزيد الرضا الوظيفي من الشعور بالسعادة و الرضا عن الحياة. -

 القدرة على التكيف مع بيئة العمل لشا يؤدي الى ارتفاع الرغبة في الابداع و الابتكار. -

 سة:أهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمؤس

 يؤدي الرضا الوظيفي إلى زيادة انتاجية وكفاءة الدوظفتُ في أداء مهامهم. -

 يقلل الرضا الوظيفي من رغبة الدوظفتُ في ترؾ العمل, لشا يوفر على الدؤسسة تكلفة التدريب و التوظيف. -

 .و الدعنوية للمؤسسة كلما شعر الدوظف بأف الوظيفة أشبعت حاجتو الداديةارتفاع مستوى الولاء  -

 تعزيز قدرة الدؤسسة على تحقيق أىدافها. -

 أهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمجتمع:

 معدلات الخدمات و الكفاءة الاقتصادية. ارتفاع -

 تحستُ العلاقات الاجتماعية و التقليل من الصراعات و النزاعات. -

 ارتفاع معدلات التنمية و التطوير للمجتمع. -

 الوظيفي عناصر الرضا عن الأداءالفرع الثاني: 

أظهرت الأتْاث والدراسات أف الرضا الوظيفي ليس مفهومًا واحدًا, بل يتكوف من عدة جوانب تؤثر على مستوى 

الرضا العاـ لدى الأفراد. بمعتٌ آخر, رضا الأفراد عن جانب واحد من العمل, مثل الراتب, لا يعتٍ بالضرورة 

. وتؤثر ىذه الجوانب الدختلفة على مستوى الرضا العاـ, ظروفو رضاىم عن الجوانب الأخرى, مثل بيئة العمل أو 

 1ومن بتُ ىذه الجوانب:

 

 

                                                           
لوـ بن لؽنة محمد, داودي ميمونة, ' جودة الخدمات و أثرىا على الأداء الوظيفي في الدؤسسات الجزائرية', جامعة ابن خلدوف تيارت, كلية الع  1

 .33,ص2022,2021الاقتصادية , التجارية و علوـ التسيتَ, 
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 أكلا: الرضا عن الأجر:

وجد العديد من الباحثتُ أف ىناؾ علاقة طردية بتُ مستوى الدخل و الرضا الوظيفي للفرد , فكلما زاد الراتب 

 زاد شعور الدوظف بالرضا و العكس صحيح.

 العمل: ثانيا: الرضا عن لزتول

يشمل الرضا الوظيفي و توصل العديد من الباحثتُ إلى أف لزتوى العمل ىو الدصدر الرئيسي للسعادة في العمل, 

 و ىي: جوانب تتعلق بمحتوى العمل

 :تنوع الدهاـ الوظيفية لؽنع شعور الدوظف بالدلل في الفتًة القصتَة, ويزيد من  درجة تنوع مهاـ العمل

 .مستوى رضاه

 كلما زادت درجة التحكم الذاتي الدتاحة للموظف, زادت حريتو الدتاحة للفرد:  ةدرجة السيطرة الذاتي

في اختيار طريقة أداء العمل. وىذا يؤدي إلى زيادة سرعة إلصاز العمل, لأنو قادر على اختيار الطريقة التي 

 .يشعر أنها الأفضل والأسرع لإتداـ الدهاـ الدطلوبة منو

 الدوظف لدهاراتو وخبراتو بشكل كامل في العمل يزيد من استخدامو  طبيقت رد لقدراتو:استخداـ الف

 .لقدراتو الفردية, وبالتالي يزيد من رضاه عن العمل

 :شعور الدوظف بتقدير عملو يدفعو إلى تحستُ أدائو, لشا يؤدي إلى بمعتٌ أف  الرضا عن فرص الترقية

 .ترقيتو وزيادة كفاءتو في العمل

  قدرة الدشرفتُ على فهم رضا الدرؤوستُ عن الإشراؼ تتيح للمرؤوستُ أداء مهامهم  عن الاشراؼ:الرضا

 .بثقة ودوف مفاجآت, لشا يزيد من رضاىم عن العمل

 :عندما تتوفر للموظف بيئة عمل مرلػة وفرصة للتواصل الفعاؿ مع زملائو, فإنو  الرضا عن جماعة العمل

 ح ىذا العامل مؤشرا قويا في رضاه عن العمل.و ربما يصب يشعر بالرضا عن عملو,
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 :عندما تتناسب ساعات العمل مع وقت الراحة للموظف, يزداد رضاه عن  الرضا عن ساعات العمل

 .العمل, والعكس صحيح

 :يتأثر رضا الدوظف عن بيئة العمل بشكل كبتَ بظروؼ العمل الدادية, مثل  الرضا عن ظركؼ العمل

لحرارة. وتوضح الدراسات أف جودة ىذه الظروؼ تؤثر على مدى ارتباط الدوظف النظافة والرطوبة ودرجة ا

 .بعملو وولائو لو

 الدطلب الثاني: أنواع ك لزددات الرضا الوظيفي

 أنواع الرضا الوظيفي:

 1يوجد نوعاف من الرضا لعا:

 :الرضا العاـ 

يعتبر الرضا عن العمل  ىو الاتجاه العاـ للفرد لضو عملو ككل, فهل ىو راض أـ غتَ راض , حيث 

كعامل عاـ لؽثل لزصلة لعوامل فرعية, فيمكن الاشارة إلى درجة الرضا العاـ من خلاؿ الناتج النهائي 

 لدرجات رضا الفرد عن لستلف الجوانب التي يتصف بها العامل الذي يشغلو.

 علاقة بتُ عامل الرضا العاـ كما يلي: الو لؽكننا تصوير 

الرضا عن لظط  +رضا عن فرص التًقية  +الرضا عن لزتوى العمل  +ن الأجر الرضا ع  الرضا العاـ 

 الرضا عن ساعات العمل. +الرضا عن جماعات العمل  +الإشراؼ 

 :الرضا النوعي 

غتَ ىو رضا الفرد عن جانب معتُ من جوانب عملو كأف يرضى عن العائد الدادي في حتُ يكوف 

 , أساليب الاتصاؿ داخل الدنظمة..الرعاية الصحيةراض عن نوعية الإشراؼ أو ظروؼ العمل, 
                                                           

دراسة ميدانية بمؤسسة الضماف الاجتماعي للعماؿ الأجراء بأدرار',  -الوظيفي و علاقتو بالالتزاـ التنظيميعبوف مبروكة, ' الرضا  غزالي حليمة,  1
 .29,ص2020,2019جامعة أحمد دراية , كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية و العلوـ الاسلامية, أدرار,
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و على الرغم من تقسيم الرضا الوظيفي إلى نوعتُ إلا أف ىناؾ دراسات أثبتت وجود علاقة ارتباطية 

بتُ الرضا العاـ و الرضا النوعي, بمعتٌ أف الرضا عن جانب معتُ من جوانب العمل مرتبط بالرضا عن 

 .الجوانب الأخرى

 1أنواع أخرى للرضا الوظيفي تتمثل في :بالإضافة إلى 

: ينبع من مصدرين, الأوؿ ىو الدتعة النابضة عن انهماؾ الفرد في عملو, و الثالٍ شعور  الرضا الداخلي -

 الفرد بقدراتو من خلاؿ الالصاز الذي يقوـ بو.

 ىو نًتج عن الشروط النفسية الدؤسسية التي تصاحب عمل الفرد. الذاتي:الرضا  -

 يتعلق بالجوانب الخارجية البيئية للموظف في لزيط العمل كالددير, الزملاء و لظط العمل. ارجي:الخالرضا  -

 مؤشراتوك  الدطلب الثالث: العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي

 الفرع الأكؿ : العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي

لكن ىناؾ نوع من الاتفاؽ على المجالات إف الرضا الوظيفي يتكوف من عدد غتَ لزدد من الديوؿ الدفضلة, و 

الواسعة لرضا الأفراد و ىذه المجالات تسمى عناصر أو عوامل الرضا الوظيفي, حيث يوجد اختلاؼ بتُ 

العلماء الاداريوف في تحديد عناصر الرضا الوظيفي أو عواملو لذا سوؼ نتطرؽ إلى بعض لظاذج الرضا الوظيفي 

 الدتمثلة فيما يلي:

 2للرضا الوظيفي: Durieuxلظوذج  

 في ىذا النموذج أف الرضا الوظيفي يتأثر بثلاث عوامل رئيسية و ىي : Durieuxيرى 

 أي حدود الدسؤولية و تتأثر بما يلي: الوظيفة: .1

 يقصد بو التكوين و التدريب الذي يؤدي بدوره إلى التًقية. التطور الدهني: -
                                                           

 .9, صمرجع سابقعياد سامية, مصطفاوي نور الذدى,   1
 .33,32,عماف,ص2019, الطبعة الاولى 2018مصطفى محمد, ' الرضا الوظيفي و أثره على تطوير الأداء ' , دار ابن النفيس للنشر و التوزيع,   2
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على  Durieuxلراؿ العمل, حيث يؤكد  تشتَ إلى عملية الارتقاء أو التحستُ في :فرص الترقية -

 أف كل ما كانت ىناؾ اماؿ و طموحات للتًقية لدستوى وظيفي أعلى كلما زادت درجة الرضا .

حرية الدناورة ,الابداع ,ىي مفهوـ واسع يشتَ إلى قدرة الدوظف على اتخاذ القرارات  الاستقلالية: -

الدبادرة الشخصية حيث يشعر الدوظفوف الذين يتمتعوف بالاستقلالية بمزيد من الرضا و فرص و 

 التقدير.

 تؤثر الغابيا أو سلبا على مستوى الرضا. التوفيق بين العمل ك الحياة الخاصة: -

تلعب الدؤسسة دورا لزوريا في التأثتَ على الرضا الوظيفي للأفراد و ذلك من خلاؿ لرموعة الدؤسسة:  .2

بيئة العمل و الظروؼ الدادية, اللوائح التي تنظم العمل و تحدد الدهاـ و كذلك طبيعة  وامل التالية:الع

كل ىذه العوامل تؤثر بشكل كبتَ على تغتَ ألظاط السلوؾ و تفاوت درجات الرضا و الأداء   .العمل

 لديهم.

أي السياسة العامة للدولة و تدخلاتها تؤثر بشكل كبتَ على الرضا الوظيفي للأفراد في المحيط:  .3

تأثتَات المحيط إلى قسم يتعلق بموقع الدؤسسة في المحيط و قسم  Durieuxالدؤسسة. و لقد قسم 

معدلات الرسوـ و الضرائب, التضخم و ارتفاع  كارتفاعيتعلق بأوضاع القطاعات المحيطة بالدؤسسة  

 قدرة الشرائية...ال

 :Davis Keithنموذج  

أف ىناؾ ستة عوامل مؤثرة على الرضا الوظيفي حيث قاـ بتقسيمها إلى عوامل تتصل مباشرة  Davisيرى 

 1 بالعمل و عوامل تتصل بظروؼ العمل :

 

                                                           
 .35,34, ص مرجع سابقمصطفى محمد,   1
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 :العوامل التي لذا صلة مباشرة بالعمل 

فعالية الاشراؼ الدباشر في تحقيق الرضا الوظيفي,  يشتَ ىذا الدصطلح إلى كفاية الاشراؼ الدباشر: -

 فالدشرؼ لو ألعية كبتَة في ىذا المجاؿ و يكوف لو تأثتَ كبتَ على ما يقوـ بو الأفراد من الأنشطة .

حيث يزداد مستوى الرضا لدى الأفراد إذا كاف العمل الذي يقوموف بو من النوع  طبيعة العمل: -

 دافعا لذم في اتقاف عملهم . الذي لػبونو, و يكوف ىذا الرضا

تلعب العلاقة مع الزملاء في العمل دورا حاسما في تشكيل الرضا  العلاقة مع الزملاء في العمل: -

 الوظيفي لأف الانساف بطبعو اجتماعي يبحث عن فرص الصداقة مع الاخرين و الاتصاؿ بهم.

  :العوامل التي لذا صلة مع ظركؼ العمل 

 التنظيم.تحديد الأىداؼ في  -

 تحقيق العدالة و الدوضوعية في العمل. -

 الحالة الصحية, البدنية و الذىنية و أثرلعا على أداء الفرد و معنوياتو. -

 للرضا الوظيفي: Clarckنموذج  

 دولة لستلفة. 19موظف من  14000ؾ , حيث قاـ بدراسة سلو 2004ىذا النموذج سنة  Clarckطور 

 الي و العوائد الدالية يزداد الرضا الوظيفي لدى الفرد.و ىو يرى أف كلما زاد الدردود الد

قد و إضافة إلى العوامل الدذكورة في النماذج السابقة, يوجد لرموعة من العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي , 

 1تعددت و اختلفت وجهات نظر الباحثتُ حوؿ ىذه العوامل إذ لؽكن تصنيفها كما يلي:

 يلي: تشمل ماو  العوامل الشخصية: .1

                                                           
 .19,18, صمرجع سابقغزالي حليمة, عبوف مبروكة,   1
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  :حيث دلت الأتْاث على وجود علاقة بتُ السن و درجات الرضا عوامل تتعلق بقدرات العاملين

الوظيفي إذ لؽيل الدوظفوف الأكبر سنا إلى أف يكونوا أكثر رضا من الدوظفوف الأصغر سنا, و ذلك 

تعلما لديو رضا وظيفي بسبب طموحات الدوظف , أما بالنسبة للمستوى التعليمي فإف الفرد الأكثر 

أكبر من الفرد الأقل تعلما, و كذلك أصحاب الدراكز الادارية الدرتفعة غالبا ما يكوف رضاىم أعلى 

 من العاملتُ الأقل في الدستوى الاداري.

  :يؤثر مستوى الدافعية لدى الدوظف على رضاه الوظيفيعوامل تتعلق بمستول الدافعية. 

يقصد بها مدى تناسب الدهاـ الوظيفية مع قدرات و امكانيات الفرد العوامل الدتعلقة بالوظيفة:  .2

 و ميولو.

ىي العوامل الدرتبطة بظروؼ و بيئة العمل التي يعمل بها العوامل الدرتبطة بظركؼ العمل:  .3

 الدوظف مثل:) الضوء, التهوية, فتًات العمل و الراحة...(.

 علاقات بتُ الرؤساء و الدرؤوستُ.يقصد بها طبيعة ال العوامل الدتعلقة بنمط الاشراؼ: .4

تشمل اللوائح و القوانتُ التي تطبقها الدنظمة   العوامل الدرتبطة بتنظيم العمل داخل الدنظمة: .5

 ...أياـ الإجازات السنوية والدرضية والعطل الرسميةكنظم الاتصاؿ, 

ؤثر بشكل  و ىي عوامل أساسية ت العوامل الدتعلقة بالأمن الوظيفي ك الأجر كفرص الترقية: .6

كبتَ على رضا الدوظفتُ و أدائهم فهي تشمل تأمتُ مستقبل الدوظف من خلاؿ الاستقرار 

 الوظيفي و مقدار الأجر و مدى تلبية الحاجات الشخصية لو, إضافة إلى الفرص الدتاحة للتًقية.

 الفرع الثاني: مؤشرات ك طرؽ قياس الرضا الوظيفي

 :مؤشرات الرضا الوظيفي
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الرضا الوظيفي ىي مقاييس تستخدـ لتقييم مدى رضا الدوظفتُ عن وظائفهم وبيئة عملهم. ىذه  مؤشرات

 .الدؤشرات تساعد الدؤسسات على فهم احتياجات وتوقعات موظفيها, وتحديد المجالات التي تحتاج إلى تحستُ

اب, ودوراف العمل, لشا إف عدـ رضا الدوظفتُ يظهر في سلوكيات سلبية مثل الإضراب, التذمر, الشكاوى, الغي

 1.لؼلق مشاكل كبتَة للمؤسسات

 :لؽكننا قياس الرضا الوظيفي من خلاؿ ملاحظة بعض الدؤشرات التي تدؿ على ارتفاعو أو الطفاضو

 :مؤشرات الرضا الوظيفي الدرتفع .1

 في العمل إذ أنهم في حاجة إلى  والاستقرار بالأماففي الشعور  الأفراديأمل معظم  :الاستقرار الوظيفي

لفتًة  مفي وظيفتهىم استمرار و يؤدي إلى  الشعور بأنهم لزصنوف من لساطر فقداف العمل والحوادث,

 .طويلة

 حسنة بتُ العماؿ فيما بينهم من جهة وبتُ العماؿ  علاقات إف وجود  :في العمل سنةالعلاقات الح

الدتبادؿ والتعاوف بينهم, وىي كمؤشر لرضا  والاحتًاـقات التقدير لاالدشرفتُ من جهة أخرى تديزىا ع

 .العماؿ عن عملهم

 عندما يشعر الدوظفوف بعدـ الرضا عن جوانب معينة في عملهم, مثل   :قلة الشكاكل كالتظلمات

ظروؼ العمل, الرواتب, العلاقات مع الزملاء, أو سياسات الشركة, فإف الشكاوى والتظلمات تصبح 

 .للتعبتَ عن ىذه الدشاعروسيلة 

 عندما يتفاعل الدوظفوف بشكل إلغابي ويتعاونوف في العمل, تقل فرص حدوث   :انخفاض الصراعات

لؼلقاف بيئة عمل  اللذاف التواصل الجيد والاحتًاـ الدتبادؿ و ذلك عبر الخلافات والصراعات بينهم

 .متناغمة

                                                           
',جامعة ابن خلدوف, تيارت, المحقة -دراسة حالة-الرضا الوظيفي في الدؤسسة الاقتصادية الجزائريةفراج محمد, ' قياس تأثتَ السلوؾ القيادي على   1

 .58,57,ص2021,2020الجامعية العلوـ الاقتصادية, التجارية و علوـ التسيتَ,
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 :مؤشرات الرضا الوظيفي الدنخفض. 2

 كثرة الإضرابات تدؿ على عدـ , و  توقف الدوظفتُ عن العمل للمطالبة تْقوقهم بها نعتٍ :الإضرابات

, و العكس صحيح فكلما قلت الاضرابات كاف ذلك دليلا على رضاىم رضا الدوظفتُ عن ظروؼ العمل

 الوظيفي.

 العمل تعتبر حوادث العمل جزءا من عدـ رضا الفرد عن عملو والطفاض دافعية أداء   :حوادث العمل

قد تكوف نتيجة ل زيادة عدد الحوادث والإصابات في مكاف العمو  بكفاءة وعدـ الرغبة في العمل ذاتو

 .للإلعاؿ أو عدـ الاىتماـ بالعمل بسبب عدـ الرضا

 للتعرؼ على درجة الرضا  استخداموإذ لؽكن اعتبار معدؿ الغياب عن العمل مؤشرا لؽكن   :بالغيا

قد يكوف الغياب وسيلة للهروب من العمل غتَ  الدوظفتُ عن العمل زيادة معدؿ غيابو  الوظيفي

  .الدرضي

 طرؽ قياس الرضا الوظيفي:

إلا أف تقييم ىذه , على الرغم من وجود العديد من الاتجاىات التي لػملها الفرد تجاه جوانب لستلفة من عملو

وكذلك  الدلاحظة الدباشرة لذذه الاتجاىات,الاتجاىات وقياسها لؽثل تحديًا كبتَاً. ويرجع ذلك إلى صعوبة 

بشكل كبتَ في قياس الرضا الوظيفي الدنظمة عتمد تلذلك, , صعوبة استنتاجها بدقة من خلاؿ سلوؾ الفرد

و من بتُ  . على ما يصرح بو الفرد نفسو, مع الأخذ في الاعتبار أف الفرد لا يعبر دائمًا بصدؽ عما يشعر بو

 1لرضا الوظيفي نذكر:الطرؽ الدستخدمة لقياس ا

 

 

                                                           
 .59, صمرجع سابقفراج محمد,   1
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 :طريقة تقسيم الحاجات  

يتم تصميم استبياف شامل يغطي جميع مستويات احتياجات ماسلو الإنسانية, وىي: الاحتياجات 

الفسيولوجية, واحتياجات الأماف, والاحتياجات الاجتماعية, واحتياجات التقدير, واحتياجات تحقيق 

لؽكن للمؤسسة أو الدنظمة أف تدعم موظفيها في تحقيق توازف يهدؼ ىذا الاستبياف إلى فهم كيف , الذات

لى تلبية مدى قدرة الدوارد البشرية علتقييم  لرموعة من الأسئلة الدصممةمن خلاؿ  بتُ احتياجاتهم الدختلفة

 .تحستُ أدائهم وزيادة ولائهم, ومن خلاؿ ىذه الطريقة لؽكن للمؤسسة ىذه الاحتياجات 

 :طريقة تحليل الظواىر    

طرؽ القياس تعتمد على تحليل عدد من الظواىر الدعبرة عن درجة رضا الدوظف و مشاعره و ىي أشهر 

يتم ذلك من خلاؿ مراقبة وتسجيل الدلاحظات حوؿ تفاعلهم مع الدهاـ, وتعاملهم مع اتجاه عملو, 

الزملاء والرؤساء, ومستوى الطراطهم في الأنشطة الدختلفة. يتيح ىذا التحليل فهمًا عميقًا للعوامل التي 

ة معدلات تؤثر على رضا الدوظفتُ, سواء كانت إلغابية أو سلبية. على سبيل الدثاؿ, لؽكن تحليل زياد

بالإضافة إلى ذلك, لؽكن  ارات لزتملة لعدـ الرضا الوظيفي.الغياب أو الالطفاض في الإنتاجية كإش

استخداـ الدقابلات والمجموعات الدركزة لجمع بيانًت نوعية حوؿ تجارب الدوظفتُ ومشاعرىم تجاه العمل. 

ظفتُ, وتطوير استًاتيجيات فعالة يساىم تحليل الظواىر في تحديد الدشكلات الرئيسية التي تواجو الدو 

 1.لتحستُ بيئة العمل وزيادة الرضا الوظيفي

 

 

 

                                                           
 .39,40, ص, مرجع سابقبن يوب دلاؿ, لبيض ختَة  1
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 :طريقة ىرزبيرغ 

وىي إحدى الطرؽ الدستخدمة لقياس الرضا الوظيفي لدى الدوظفتُ. اعتمدت ىذه الطريقة على دراسة 

على توجيو  أجريت على لرموعة من الدهندستُ والمحاسبتُ من فئة الإدارة الوسطى. وتعتمد الطريقة

 .سؤالتُ رئيسيتُ للمشاركتُ في الدراسة, بهدؼ فهم العوامل التي تؤثر على رضاىم الوظيفي

يطُلب من الدشاركتُ تذكر الفتًات التي شعروا فيها بالسعادة في عملهم خلاؿ  تذكر فترات السعادة:

الأشهر الستة الداضية, ووصف ما حدث بالتفصيل في كل مرة شعروا فيها بهذه السعادة. الذدؼ من ىذا 

 .السؤاؿ ىو تحديد العوامل التي تسببت في شعورىم بالرضا

ر الفتًات التي شعروا فيها باليأس الشديد في عملهم خلاؿ يطُلب من الدشاركتُ تذك تذكر فترات اليأس:

الأشهر الستة الداضية, ووصف ما حدث بالتفصيل في كل مرة شعروا فيها بهذا اليأس. الذدؼ من ىذا 

 السؤاؿ ىو تحديد العوامل التي تسببت في شعورىم بعدـ الرضا.

ىاـ, وىو أف العوامل التي تؤدي إلى  من خلاؿ تحليل إجابات الدشاركتُ, توصل ىرزبتَغ إلى استنتاج

الرضا الوظيفي تختلف عن العوامل التي تؤدي إلى عدـ الرضا. بمعتٌ آخر, وجود بعض العوامل في بيئة 

 .العمل قد يؤدي إلى الرضا, ولكن غيابها لا يؤدي بالضرورة إلى عدـ الرضا, والعكس صحيح

 :طريقة الدلاحظة 

اس الرضا الوظيفي, إذ تتُيح للمراقبتُ جمع بيانًت مباشرة وواقعية حوؿ تعُدّ الدلاحظة طريقة فعّالة لقي

, حيث يتم تدوين ملاحظات حوؿ سلوكيات الدوظفتُ, مثل  سلوؾ الدوظفتُ وتفاعلاتهم في بيئة العمل

تفاعلهم مع الزملاء والدديرين, ومستوى حماسهم والطراطهم في العمل, وتعابتَ وجوىهم ولغة جسدىم. 

تتميز الدلاحظة بتوفتَ بيانًت واقعية ومباشرة, والكشف . إلى مستوى الرضا الوظيفي العاـ تُشتَوالتي قد 

عن سلوكيات قد لا يتم الإفصاح عنها في الاستبيانًت أو الدقابلات, وتحديد الألظاط والاتجاىات في 
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ذلك, قد تكوف ذاتية وتعتمد على تفستَ الدراقب, وتتأثر بوجود الدراقب, وتتطلب  الرضا الوظيفي. ومع

لضماف تطبيق فعّاؿ, لغب وضع معايتَ واضحة للملاحظة, وتدريب الدراقبتُ على , و وقتًا وجهدًا كبتَين

 .جمع البيانًت بشكل موضوعي, واستخداـ طرؽ متنوعة, ومراعاة خصوصية الدوظفتُ

 العلاقة بين الرضا ك الأداء الوظيفيالدبحث الثالث: 

 اليات تحقيق الرضا الوظيفيالدطلب الأكؿ : 

 البرامج الداعمة للرضا الوظيفي: .1

ىي لرموعة من البرامج التي تلجأ إليها الدنظمة بهدؼ تحقيق مستوى عالي من الرضا الوظيفي لدى 

 1البرامج: مواردىا البشرية و دفعهم إلى تحقيق أىدافها و من أىم ىذه

 العاملة:برامج صيانة القول  .أ 

تتمثل في لرموعة الاجراءات التي تستهدؼ عدـ تآكل مهارات و خبرات العاملتُ بالإضافة إلى  

تطوير قابليتهم لأغراض الابداع و الابتكار, ومن ىذه البرامج مثلا برامج التدريب و تنمية الدهارات و 

 و الحوافز. البرامج الخاصة بالنظر في سياسات الأجور

 برامج تحسين بيئة ك ظركؼ العمل:  .ب 

 لػتوي ىذا البرنًمج عادة على:

 تهيئة مكاف عمل نظيف و مرتب من حيث الإضاءة, التهوية... -

حاجة العاملتُ إلى معالجة حالات التعب و الارىاؽ و ذلك بدراسة ساعات العمل و مراعاة  -

 الراحة.

 زعاج.الدعدات ذات الا يق عزؿ الآلات وتقليل مصادر الضوضاء عن طر  -

                                                           
لسبر الدراسات  بلقاضي الأمتُ, 'سبل و اليات تحقيق الرضا الوظيفي للموارد البشرية في الدنظمة', معهد العلوـ الاقتصادية, التجارية و علوـ التسيتَ,  1

 .525,524,ص2022/الجزائر2,العدد-تيبازة-الدالية الاسلامية و التنمية الدستدامة, الدركز الجامعي مرسلي عبد الله
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 التقليل من رتابة الأعماؿ من خلاؿ برامج الإثراء أو التوسيع الوظيفي. -

 برامج الرفاىية الاجتماعية:  .ج 

تعتٍ زيادة الاىتماـ بالحوافز الدعنوية ذات الطابع الاجتماعي كالنوادي و الأسواؽ و دور الحضانة, و 

لتُ, كل ىذه الاجراءات سوؼ تدفع العاملتُ إلى أداء توفتَ وسائل مرلػة كالدواصلات و الدنازؿ للعام

أفضل خاصة عندما تكوف مطلوبة من العاملتُ أنفسهم, كما يشتًط في ىذه الحوافز أف تكوف مستمرة 

 وشاملة.

 برامج الرعاية الصحية: .د 

في الكثتَ من الدوؿ ىناؾ تشريعات قانونية تفرض التزاما صحيا على الدؤسسة, لتقوـ من خلالو 

بتقدلَ خدمات طبية تهتم بالناحية النفسية و العقلية للعاملتُ, فالدؤسسات التي تقدـ خدمات طبية 

 يتميز أفرادىا باستقرار وظيفي جيد و انتاجية أفضل.

 برامج حلقات الجودة: .ق 

يقصد تْلقات الجودة فرؽ عمل تشكل بشكل تطوعي من جميع الدستويات التنظيمية, فيمكن لأي 

أف ينضم إليها مهما كانت وظيفتو أو منصبو الإداري و تسعى ىذه الحلقات إلى  فرد من الدؤسسة

دراسة العمليات و تحسينها و دراسة بعض مشاكل العمل و اقتًاح حلوؿ لذا, ومن بتُ أىدافها 

 الأخرى لصد:

 تحستُ الروح الدعنوية للعاملتُ. -

 تشجيع القدرات الابداعية لدى العاملتُ. -

 العاملتُ بألعية الجودة.رفع درجة الوعي لدى  -

 برامج الأمن ك السلامة الدهنية: .ك 
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ىذه البرامج خاصة بالدنظمات الصناعية ذات الأعماؿ الخطرة و الدعرضة للكثتَ من الحوادث و يتم 

 1تصميم ىذه البرامج حسب الخطوات التالية:

أي تحليل كل عمل على حدة من أجل التعرؼ على الكيفية التي يتم بها كل جزء و  تجزئة العمل: .1

 خطورة كل منهما.

و تتمثل مصادر الخطر في ) بيئة العمل الدادية و ظروفها, بيئة العمل تحديد مصدر الخطر:  .2

 النفسية والاجتماعية و الفرد نفسو كضعف مستوى خبرتو(.

يقصد بها الحوادث الفيزيولوجية التي يتعرض لذا  من حدكثها: تحديد نوع الدخاطر الدهنية ك الحد .3

العماؿ الصناعيوف كالجروح, و لؽكن الوقاية من ىذه الحوادث من خلاؿ توفتَ لرموعة من 

الوسائل : كالإضاءة, التهوية, الدلابس الدناسبة, أجهزة الإنذار...إضافة إلى الكمامات و أخذ 

 إجازات للراحة...

  :تدريب العاملين .4

 زيادة مهارة الفرد في العمل لتجنب إصابات العمل. القسم الأكؿ: -

 تدريب الفرد على حماية نفسو و استخداـ وسائل الوقاية. القسم الثاني: -

 تنبيو الأفراد على حسن التصرؼ عند تعرضهم لإصابة العمل. القسم الثالث: -

 شرح العوامل التي تسبب الدخاطر الدهنية و كيفية تجنبها. القسم الرابع: -

تنظيم سجلات تحتوي على أنواع الحوادث و سجلات حوادث ك إصابات ك أمراض الدهن:  .5

 الإصابات و أسبابها من أجل اتخاذ إجراءات الأمن.

                                                           
دراسة حالة جامعة البويرة, الدركز الجامعي العقيد اكلي -سهاـ, عشيط حناف,' أثر الرضا الوظيفي على أداء الدوظفتُ في الدؤسسات الجامعية بلختَي  1

 .32,31,ص2012,2011او لحاج البويرة, معهد العلوـ الاقتصادية, التجارية و علوـ التسيتَ,



 الرضا الوظيفي في الدؤسسة                                        الفصل الأكؿ 

  
38 

و السلامة و  على إدارة الدوارد البشرية مراقبة تنفيذ العماؿ لإجراءات الأمنالدتابعة ك التفتيش:  .6

 معرفة الدخالفات و الإبلاغ عنها.

ىي جماعات العماؿ الدسؤولة عن إنتاج السلع و تقدلَ  برامج فرؽ العمل الددارة ذاتيا: .ز 

الخدمات, تهدؼ ىذه الجماعات إلى تحديد الدشاكل و إلغاد الحلوؿ لذا و ىي تركز على الجوانب 

 الادارية.الفنية و لا علاقة لذا بالجوانب 

 نتائج الرضا الوظيفي: (2

 1 إف نتائج الرضا عن العمل يظهر تأثتَىا على الدعدلات التالية:

فكلما زاد رضا الفرد عن عملو زاد الدافع لديو على البقاء في الرضا عن العمل ك معدؿ دكرانو:  -

, حيث كلما ارتفع الرضا عن العمل لؽيل دوراف العمل إلى ىذا العمل وقل احتماؿ تركو للعمل

 لطفاض.الا

لؽكن القوؿ أنو كلما زادت درجة رضا العاملتُ عن العمل كلما الرضا عن العمل ك معدؿ الغياب:  -

قلت نسبة الغياب و زاد معدؿ الحضور, خاصة إذا كاف الحضور ليس إجباري, و ربما كاف السبب 

مثل حب  في ذلك أف الحضور في العمل لؽثل سلوكا معينا, فإف كانت توابع ىذا السلوؾ إلغابية

 العمل أو الرضا عنو سيكوف للعامل رغبة في تكرار الحضور إلى العمل.

إف الاصابات ىي تعبتَ جزئي عن عدـ رضا الفرد عن الرضا عن العمل ك معدؿ الاصابات:  -

عملو, لذذا لؽيل الباحثوف إلى افتًاض علاقة سلبية بتُ الرضا عن العمل و معدلات الحوادث في 

أف الاصابات ىي مصدر من مصادر عدـ الرضا عن العمل و ليس  العمل, حيث يرى فروـ

 العكس.
                                                           

', يد و تكنولوجيا الاعلاـ والاتصاؿدراسة حالة الدديرية الولائية للبر  -الوظيفي في الدؤسسة العمومية الجزائريةالصالح عبد السلامي,' اليات تحقيق الرضا  1
 .31,30,ص2017,2016جامعة أحمد دراية, الجزائر, كلية العلوـ الاقتصادية, التجارية و العلوـ التسيتَ,أدرار,



 الرضا الوظيفي في الدؤسسة                                        الفصل الأكؿ 

  
39 

يعتقد بعض العلماء أف ىناؾ علاقة طردية بتُ الرضا الرضا عن العمل ك معدؿ أداء العمل:  -

الوظيفي و الأداء إذ يؤثر كل منهما على الاخر, بينما يرى اخروف أف الأداء ىو سبب الرضا 

عملو لػصل على مزيد من الرضا , و ىناؾ اخروف يعتقدوف أف الرضا الوظيفي, فالعامل الدتفوؽ في 

الوظيفي ىو سبب الأداء الجيد بمعتٌ اف العامل السعيد في علمو ىو عامل منتج, لذا يصعب معرفة 

العلاقة بتُ الأداء و الرضا و لكن الحقيقة السائدة ىي أف الرضا الوظيفي و الأداء عنصراف 

 متكاملاف.

 بعة لزيادة الرضا الوظيفي:السياسات الدت .3

ىناؾ العديد من الاجراءات و السياسات التي لؽكن للمؤسسات اتباعها لزيادة الرضا الوظيفي لدى 

 1الأفراد من بينها:

 توفتَ رواتب و مزايا تنافسية تتلاءـ مع أسواؽ العمل الخارجية. -

 تقدلَ فرص للتًقية و التطوير الدهتٍ. -

 تحستُ ظروؼ و بيئة العمل.توفتَ بيئة عمل إلغابية و  -

 إثراء الوظيفة و جعلها أكثر تشويقا للموظف من خلاؿ تشجيع التعاوف و العمل الجماعي. -

 التواصل الفعاؿ و الدستمر بتُ الدوظفتُ و الإدارة في الدؤسسة. -

 إعطاء فرص للموظفتُ من خلاؿ الاستماع إلى آرائهم و اقتًاحاتهم و تقدير الصازاتهم. -

 ة في السياسات و الدعايتَ لكل الدوظفتُ.تطبيق العدال -

 القيادة الفعالة و الداعمة للموظفتُ. -

 الاستخداـ الفعاؿ لحوافز الدوظفتُ. -

                                                           
 .35, صمرجع سابقبلختَي سهاـ, عشيط حناف,   1
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 أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفيالدطلب الثاني : 

ء اىتمامات أصبحت البحوث و الدراسات الدتعلقة بالرضا الوظيفي تارلؼا مثتَا و أثارت العلاقة بتُ الرضا و الأدا

و رغبات و فضوؿ الباحثتُ, و لؽكن القوؿ بأف الفكر الاداري في لراؿ الغاد العلاقة بينهما خلص إلى ثلاث 

 1اتجاىات أساسية في ىذا المجاؿ و ىي:

 :يرى أف العامل الراضي ىو أكثر أداء, أي عندما يشعر الدوظفوف بالرضا لؽيلوف  الاتجاه الأكؿ

لتقدلَ أداء أفضل, يستند ىذا الاتجاه إلى دراسات 'ىاوثورف', التي سلطت الضوء على ألعية 

العلاقات الانسانية في لزيط العمل, أي أف الاىتماـ بمشاعر الدوظفتُ و تلبية احتياجاتهم, سواء  

أو معنوية, يؤدي إلى زيادة الرضا و بالتالي إلى زيادة الأداء. ووجهة نظرىم ىي أف  كانت مادية

من خلاؿ السماع لشكاوى العاملتُ و تشجيعهم على الدشاركة في ىو عامل منتج, العامل الراضي 

 اتخاذ القرار و تقدلَ النصح لذم , و يتفق ىذا الاتجاه مع نظرية كل من 'ماسلو' و 'ىتَزبرغ'.

 يرى بعض الباحثتُ و أصحاب ىذا الاتجاه أنو لا توجد علاقة بتُ الرضا و الأداء, اه الثاني: الاتج

أي لؽكن للموظف أف يكوف غتَ راضي عن وظيفتو و لكنو في نفس الوقت يؤدي عملو بشكل 

 جيد و ىذا بسبب الضغط أو استخداـ أسلوب الدكتاتورية في الإدارة.

  :الدوظف يشعر بالرضا نتيجة لتحسن مستوى أدائو, أي أف الرضا يرى أصحابو أف الاتجاه الثالث

مادية أو معنوية )الأجر, التًقية,  تالالغابي يكوف نتيجة للأداء الذي يتبعو عوائد الغابية أو مكافئا

' في التوقع و أيضا مع رأى 'بورتر  التقدير, الأمن الوظيفي...(, و يتفق ىذا الاتجاه مع نظرية 'فروـ

 و لولر'.

                                                           
 .73,72, صمرجع سابقسامل تيستَ الشرايدة,   1
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العلاقة بتُ الرضا الوظيفي والأداء علاقة معقدة وليست خطية بسيطة. سابقًا, كاف يعُتقد أف الرضا يؤدي إلى 

زيادة الأداء, لكن الدراسات أظهرت أف الأمر ليس بهذه البساطة. قد يكوف لدى البعض رضا عاؿٍ وأداء 

 .منخفض, والعكس صحيح

قة الدعقدة, حيث يرى أف الأداء العالي يؤدي إلى الحصوؿ على عوائد لولر" لػاوؿ تفستَ ىذه العلا و لظوذج "بورتر

 .تزيد من الرضا, وأف الأمر يتوقف على مدى ارتباط العوائد بالأداء

بشكل عاـ, لا يوجد لظوذج تطبيقي متكامل لػدد العلاقة بتُ الرضا والأداء, لكن ىناؾ لظاذج نظرية تحاوؿ 

 1تفستَىا.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 –العمومية زىراوي نسرين, ' العلاقة بتُ الرضا الوظيفي و الأداء الوظيفي للعاملتُ, دراسة ميدانية على عينة من العاملتُ بالدؤسسة الاستشفائية   1

 .20, ص020,2019,2لعلوـ الإنسانية والاجتماعية, برج بوعريريج كلية ا -برج بوعريريج, جامعة محمد البشتَ الإبراىيمي -بوزيدي لخضر
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 :خاتدة الفصل

إف النتائج التي تم التوصل إليها من خلاؿ الإطار النظري , تشتَ بوضوح إلى أف الدوظفتُ الراضتُ عن وظائفهم 

ىم أكثر إنتاجية, وأعلى ولاءً, وأكثر استعدادًا لبذؿ جهد إضافي لتحقيق أىداؼ الدؤسسة. فالرضا الوظيفي ليس 

يدفعهم لضو تطوير مهاراتهم وقدراتهم, وبالتالي تعزيز كفاءاتهم , بل ىو لزفز قوي تُلررد شعور إلغابي ينتاب الدوظف

إف الأثر العميق للرضا الوظيفي لؽتد ليشمل كافة جوانب العمل الدؤسسي, بدءًا من الأداء  .الفردية والجماعية

ة. فالدوظف الفردي والجماعي, مروراً بتطوير الكفاءات والقدرات, وصولًا إلى تعزيز ثقافة تنظيمية إلغابية ولزفز 

, مبادر, ومستعد لبذؿ أقصى طاقاتو لتحقيق أىداؼ الدؤسسة, انطلاقاً من شعوره  الراضي ىو موظف ملتزـ

تحقيق الرضا الوظيفي ليس غاية تْد ذاتو, بل ىو وسيلة لتحقيق أىداؼ أسمى و بالتالي  بالتقدير والانتماء

 .للمؤسسة
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 الفصل: مقدمة

في الاقتصاد العالدي, و ىذا ما حتم على الدنظمات  يشهد عالم الأعماؿ تحولات متسارعة و ارتفاع حدة الدنافسة

الدعاصرة العمل على التحستُ و التطوير الدستمر. و باعتبار الكفاءات البشرية من أىم عوامل لصاح الدنظمات في 

 ىذا المحيط دائم التغتَ فإنو لابد من الحفاظ عليها و تنميتها و تطويرىا بمختلف الوسائل . و ىذا ما لغعل إدارة

الكفاءات أداة حيوية للمؤسسات الراغبة في تحقيق النجاح و التميز, فالكفاءات لم تعد لررد معارؼ و مهارات 

 بل أصبحت عاملا اساسيا في تحقيق الديزة التنافسية و الاستدامة.

 يهدؼ ىذا الفصل إلى تسليط الضوء على:

 مفهوـ و ألعية الكفاءات و أىم الدفاىيم الدرتبطة بها. -

 و خصائص الكفاءات.أنواع  -

 .ماىية إدارة الكفاءات  -

 أىم مراحل إدارة الكفاءات. -

 أساليب تطوير الكفاءات و دور إدارة الكفاءات في تطوير الكفاءات البشرية.  -

 أثر الرضا الوظيفي على إدارة الكفاءات. -
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 الدبحث الأكؿ: عموميات حوؿ الكفاءات

 الكفاءات الدطلب الأكؿ : مفهوـ

 الكفاءة: مفهوـ

بمعالٍ متباينة و قد ترسخ في كتب الادارة كمؤشر  1968اف مصطلح الكفاءة ذو أصل لاتيتٍ و قد ظهر سنة 

'  و باريتو مفهوـ الكفاءة و أصبح يعرؼ' بأمثلية باريتو لتحستُ الأداء بالدنظمات , و قد طور الاقتصادي فلفريد

كفأ أو غتَ كفء, و أي تخصيص غتَ كفء فهو يعبر   فإف أي تخصيص للموارد يكوف إما تخصيص رأيو و حسب

 الدنتج والدستهلك و الاقتصاد ككل. لىعن اللاكفاءة و ينطبق ىذا الدفهوـ ع

 :وردت عدة تعاريف للكفاءات نذكر منها

نها قدرة الشخص على استعماؿ مكتسباتو لشغل وظيفة أو مهنة حسب متطلبات لزددة أعرفها ترو مبلي: " 

 1معتًؼ بها".و 

تميز بها الدوارد البشرية التي تدنحها القدرة على تلرموعة من الدعارؼ العلمية و العملية و السلوكية التي "أيضا ىي 

 2."تحصيل متطلبات الوظائف

و بالتالي لؽكن القوؿ أف الكفاءة بصفة عامة ىي الطريقة الدثلى لاستعماؿ الدوارد , أي انها لزاولة الوصوؿ إلى 

 الددخلات و الدخرجات, ولزاولة الصاز الكثتَ بأقل ما لؽكن.أفضل علاقة بتُ 

, من خلاؿ الاستخداـ  أي أف الكفاءة ىي القدرة على تحقيق الأىداؼ المحددة بفعالية و بتكلفة منخفضة

 الأمثل للموارد الدتاحة.

 

                                                           

   
1
 .6, ص 2020/2019جامعة غرداية, كلية العلوـ الاقتصادية, غرداية, سنة  كفاءات على تحستُ أداء العاملتُ,بن حويط محمد, ' أثر ادارة ال 

2
', جػػػػامعة بلحاج بوشعيب كلية الآداب واللغات والعلوـ -عتُ تدوشنت- ليتيم نسرين, ' الكفاءة الدهنية ودورىا في تنمية وتطوير إدارة الدوارد البشرية   

 .22,ص2021/2022الاجتماعية,
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 : مصادر الكفاءات 02الشكل رقم 

 
 50قادري محمد , مرجع سابق, ص الدصدر: 

 العناصر الدرتبطة بالكفاءة الثاني:الدطلب 

اف الحديث عن مفهوـ الكفاءة لغعلنا نصطدـ بعدة مصطلحات و مفاىيم تتداخل معو بشكل أو بآخر, و يتعلق 

الأمر بمفهوـ الدهارة, القدرة , الاستعداد , الالصاز, السلوؾ..., وسوؼ نتطرؽ الى أىم ىذه الدفاىيم من باب 

 1الكفاءة: التفرقة بينها و بتُ مفهوـ

 

                                                           
1
 51ص  2019/2020جامعة تلمساف,  , قادري محمد , دور ادارة الكفاءات في تطوير الدوارد البشرية , كلية العلوـ الاقتصادية   

 الكفاءات

مهارات  
  كامنة

 

مهارات 
 عقلانية

مهارات 
 اداراكية

مهارات 
التصرؼ 

الجودة  داخل المحيط
 والإستعداد

الدؤىلات 
 الفردية

مهارات 
 علمية 

معارؼ 
عامة 
 وخاصة
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 الدهارة: (1

اف الدهارة ىي القدرة على أداء مهمة أو عمل معتُ بإتقاف و دقة  ولؽكن القوؿ أف الدهارة ىي التطبيق الفعاؿ 

للمعارؼ الدكتسبة في اطار ىدؼ لزدد, يتم اكتسابها من خلاؿ التعلم الدستمر أو التدريب أو التجربة , تصنف 

 الدهارات الى:

تتًجم الدعرفة الدتخصصة في أحد الفروع العلمية, و ىي تلك القابليات و القدرات للتعامل مع و مهارات فنية: 

 الطرؽ و التقنيات في حقل متخصص , و غالبا ما يكوف مصدرىا الدراسة و الخبرة و يعززىا التدريب.

لى القدرات التأثتَية و ترتبط بالقدرة على التعامل مع الأفراد , و تنصرؼ غالبا إمهارات إنسانية )تفاعلية(: 

 التحفيزية , و تعبر عن القدرة على العمل بفاعلية مع الآخرين.

يطلق عليها أيضا الدهارات الذىنية أو الإبداعية , و ىي تعبر عن الرؤية الذاتية و فهم لستلف مهارات إدراكية: 

 ية للفرد في مواقف معنية.     علاقات الدنظمة و العمل الداخلية و الخارجية , وىي تعكس الدهارات الإنسان

و نستطيع أف نتًجم الفرؽ بتُ الدهارة و الكفاءة ؼ بأف نطاؽ الكفاءة أعم وأشمل من الدهارة, فالدهارة تعد أحد 

كما أنو إذا تحققت الدهارة في إلصاز   السلوؾ.الاتجاىات و  العلمية,عناصر الكفاءة فهي تتضمن أيضا الدعارؼ 

 لضرورة تحقق الكفاءة.                                                      ما فهذا لا يعتٍ با شيء

ىي امكانية النجاح , أو امكانية الفرد على أداء عمل معتُ أو تحقيق ىدؼ معتُ, قد تكوف القدرة:  2)

تتمثل في بعض الالصازات و التي ترتبط مع بعضها في  جسدية , عقلية , أو اجتماعية, والقدرة حسب قانيي

خاصية معينة, فمثلا لؽكن للمتعلم أف يقوـ بإلصاز سلوكيات متعددة في لرالات لستلفة, كحفظو لقطعة شعرية و 

حفظو لأحداث تارلؼية و حفظو لقوانتُ السياقة... , كل ىذه الالصازات الدختلفة مظهريا , و من حيث الدوضوع 

 صبت عليو , تدخل ضمن قدرة واحدة ىي القدرة على التذكر.الذي ان
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ىو القدرة الكامنة لدى الفرد أو الاداء الدتوقع منو مستقبلا عندما تتوفر الشروط الضرورية. الاستعداد: 3)

 والاستعداد ىو لصاح أي نشاط سواء تعلق ذلك بسلوؾ معقد او تدرف على مهنة ما.

يعرؼ الاستعداد على أنو لرموعة من الصفات الداخلية التي تجعل الفرد مؤىلا لأداء معتُ بناء على  كما

 مكتسبات سابقة.

 بوجود الاستعداد الذي يتطور عن طريق التجربة والتعلم و التكوين. ةلؽكن القوؿ أف الكفاءة مشروط

الفرد من تحقيقو انيا من سلوؾ لزدد , وإذا كانت  ىو الثمرة الظاىرة للجهود الدبذولة , أي ما يتمكنالإنجاز: 4)

لى إالدقة , فإنها بذلك تشتَ و القدرة تدؿ على ما يستطيع الدلاحظ الخارجي أف يسجلو بأعلى درجة من الوضوح 

 امكانيات الفرد الدختلفة وقد تكوف صغتَة أو كبتَة ملموسة او غتَ ملموسة.

الانساف سواء كاف داخليا كالتفكتَ والشعور أو خارجيا   السلوؾ أو التصرؼ, يشمل نشاط ( السلوؾ: 5

 كالكلاـ و الحركة في تفاعلو مع بيئتو من أجل تحقيق أكبر قدر من التكيف معها.

 الدطلب الثالث: أنواع الكفاءة ك خصائصها 

 أنواع الكفاءة:

ناميكيتها من مستوى تطور تتنوع الكفاءات بتعدد حاجات الدنظمة فهي ليست ثابتة أو مطلقة, و الظا تستمد دي

 1و لظو الدنظمة الذي تتكوف فيو, ومع ذلك لظيز بتُ عدة أنواع من الكفاءات:

الكفاءة الفردية تدؿ على الدهارات العلمية الدقبولة, أما الكفاءة الجماعية فهي تحدد الكفاءة الفردية ك الجماعية: 

كثر  تقييمها و ذلك من خلاؿ اختيارىم للمورد الأ قوة الدنظمة أو ضعفها في لراؿ تنافسية الدنظمات, ومصدر

 كفاءة.

                                                           
1
 .52, ص مرجع سابققادري محمد,   
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ىي كفاءة مرتبطة بمجاؿ معرفي لزدد, وىي خاصة لأنها ترتبط بنوع لزدد من الدهاـ التي تندرج الكفاءة النوعية: 

 قساـ داخل الدنظمة.طار الأإفي 

ة اذ كلما كانت المجالات وىي التي لؽتد لراؿ تطبيقها و توظيفها داخل سياقات جديد الكفاءة الدمتدة:

الوضعيات و السياقات التي توظف و تطبق فيها نفس الكفاءة  واسعة و لستلفة عن المجاؿ و الوضعية الأصلية ,  و 

 كلما كانت درجة امتداد ىذه الكفاءة كبتَة.

قيمة الدضافة ىي توليفة من الدهارات و التكنولوجيات التي تساىم بطريقة تفستَية في الالكفاءة الاستراتيجية: 

الى قدرات الدنظمة مضروبة في الدوارد, فهم في شكل تعلم  ةللمنتج النهائي, و يشتَ تصور الكفاءة الاستًاتيجي

 جماعي ضمن الدنظمة.

 خصائص الكفاءة:

 1من خلاؿ ما سبق نستطيع أف نتًجم أىم خصائص و ميزات الكفاءات البشرية فيما يلي:

يتم استخداـ لستلف الدعارؼ من أجل تحقيق ىدؼ معتُ, حيث يعتبر الشخص   الكفاءات لذا غاية: .1

 كفء اذا قاـ بتأدية عملو بصفة كاملة.

حيث أف الكفاءة ىي عبارة عن تفاعل العناصر و الدكونًت الدختلفة الكفاءات لذا تشكيل ديناميكي:  .2

 لذا, و ىذا بتًاكم الدعرفة و الخبرة.

 أي غتَ ملموسة , و ما لؽكن رؤيتو ىو نتائجها مثل تحقيق رضا الزبوف و تطور الكفاءة مفهوـ لررد : .3

 استمرار الدؤسسة.و 

                                                           
1
غلاب ظريفة , " اثر ادارة الكفاءات على تنمية الدوارد البشرية" جامعة العربي التبسي, كلية العلوـ الاقتصادية, تبسة,  جدي سليم ,   

2021l20204,ص . 
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حيث أف الدورد البشري يكتسب مهارات و سلوكيات جديدة تجعلو أكثر قدرة على الكفاءة مكتسبة :  .4

 أداء مهامو و ذلك من خلاؿ التدريب و التعلم الدستمر من طرؼ الادارة.

كلما كاف الدورد البشري ذو كفاءة و خبرة كلما زادت استفادة الدؤسسة من ىذا القيمة : الكفاءة تخلق  .5

 الدورد , و يتم ذلك من خلاؿ تنمية كفاءتو و ذلك بتحفيزه و تدريبو.

لغب أف تتمتع الدؤسسة بموارد كفؤة من أجل تحقيق ىدؼ الاستمرار و التميز, لذذا الكفاءة نادرة :  .6

 الكفاءات النادرة و الحفاظ عليها.لغب عليها استقطاب 

 الدبحث الثاني : أساسيات حوؿ ادارة الكفاءات 

 الدطلب الأكؿ : ماىية ادارة الكفاءات البشرية

 مفهوـ ادارة الكفاءات البشرية:  

 1وردت تعاريف كثتَة لإدارة الكفاءات نذكر منها :

عات بطريقة مثلى, بهدؼ تحقيق مهمة الدؤسسة " لرموع الأنشطة الدخصصة لاستخداـ و تطوير الأفراد و الجما

 وتحستُ أداء الأفراد و كذلك استعماؿ و تطوير الكفاءات الدوجودة أو الدستقطبة لضو الأحسن."

أيضا ىي : " الاتجاه العاـ للمؤسسة لبلوغ اىدافها الاستًاتيجية من خلاؿ مواردىا البشرية و كفاءاتها, وىي نظاـ 

ار الفعاؿ للقدرات و الدهارات البشرية من خلاؿ اعتماد استًاتيجيات ملائمة و تنفيذ يهدؼ الى تحقيق الاستثم

 خطط وبرامج تعمل على تحستُ اداء الدورد البشري و تدكتُ الدؤسسة من تحقيق ميزة تنافسية على الددى الطويل."

ؤسسة على الحصوؿ على و بالتالي لؽكننا القوؿ أف إدارة الكفاءات ىي عملية شاملة و متكاملة تساعد الد

الدوظفتُ ذوي الكفاءات و الدهارات الضرورية للوصوؿ إلى أىدافها الاستًاتيجية وىي تسعى إلى تطوير و تحستُ 

 ىذه الكفاءات .

                                                           
1
 . 6, صمرجع سابقجدي سليم , غلاب ظريفة,   



 حوؿ إدارة الكفاءات في الدؤسسة عموميات                     الفصل الثاني  
 

 
50 

 ثانيا: أهمية إدارة الكفاءات

 . تساعد إدارة الكفاءات على استقطاب الكفاءات على الددى الطويل 

 من الاستفادة من القوى العاملة وفق أقصى حد لشكن. تدكن الادارة العقلانية للكفاءات 

 .زيادة التميز والتفوؽ و استيعاب التكنولوجيا الحديثة 

 .زيادة فرص الابداع و الابتكار في الدنظمة 

 .تضمن ادارة الكفاءات عدـ دوراف العمالة و عدـ ىجرة الكفاءات 

 . تقليص الدستويات الادارية و التوجو لضو الأفقية 

 مصادر الديزة التنافسية. تعزيز 

 .تساىم إدارة الكفاءات في دعم فلسفة الدنظمة الدتعلمة 

  ثالثا: اليات إدارة الكفاءات

تعتبر الكفاءات البشرية من أىم الدوارد التي تحقق الديزة التنافسية, لذا تعمل الدنظمات على الغاد اليات لتوظيف 

 1لي: استثمار ىذه الكفاءات, ومن ىذه الاليات ما يو 

حيث تركز ادارة الكفاءات على جلب العقوؿ النادرة كمهارات و خبرات تحقق شراء العقوؿ من سوؽ العمل: 

 أىداؼ الدنظمة, و ىذا ما ينعكس على زيادة الابداع و الابتكار باستمرار.

الدهارات الدطلوبة و ىي تقنية الكتًونية تعتمدىا ادارة الدوارد البشرية و تتمثل في لسطط يوضح  شجرة الكفايات :

 الستَة الذاتية, بهدؼ تحديد الأفراد الدطلوبتُ .

                                                           
1
الأداء التنافسي في الدؤسسة الاقتصادية', جامعة عتُ شراؾ محمد , دادة بلحاج سعيد, ' إدارة الكفاءات العنصر البشري و أثرىا على مستوى   

 .13-14,ص 2023/2022تدوشنت, كلية العلوـ الاقتصادية, التجارية و علوـ التسيتَ,
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ىذه الاستًاتيجية تستهدؼ الدنظمات التعليمية )معاىد, جامعات...(  مراجعة منظمة الدعرفة ك التعلم:

 لاستقطاب العقوؿ الدتميزة و الدواىب النادرة.

ت لأنها تدثل مصدرا للميزة التنافسية و بالتالي أكد الباحثوف على ضرورة صناعة الكفاءا صناعة الكفاءات:

 تتمكن الدنظمة من التفوؽ على منافسيها, و من أىم استًاتيجيات صناعة الكفاءات :

تساىم في تنظيم الدعلومات, و تنظيم العلاقات بتُ  ىي عبارة عن تدثيل مرئي للمعرفة ,خريطة الدعرفة:  -

الدفاىيم , و تحستُ التواصل و لؽكن القوؿ أف خريطة الدعرفة تساعد على حل الدشكلات و اتخاذ 

 القرارات.

عملية تطوير القدرات العقلية للفرد تساعده على فهم لزيطو و التفاعل معو,  يىبناء الأنسجة الفكرية :  -

 وؿ أف الأنسجة الفكرية ىي لرموعة ابتكارية تتفاعل و تتعلم من بعضها البعض.و كذلك لؽكن الق

 رابعا: أىداؼ إدارة الكفاءات

 1:من خلاؿ تعريف إدارة الكفاءات, نستنتج ىدفتُ رئيسيتُ تسعى الدنظمة إلى تحقيقهما و لعا الفعالية و الفاعلية

 : يتم التوصل اليها من خلاؿ دمج الدوارد البشرية مع الدوارد الدادية التي تدتلكها الدنظمة,  تحقيق الفعالية

باعتبار أف الدوارد البشرية ىي العقل الدفكر والدنفذ لأعماؿ الدنظمة , تسعى لتحقيق التكامل الفعاؿ لذذه و 

  تجعل الدورد البشري مؤىلا, مدرباالدوارد لرتمعة, وىنا يبرز دور ادارة الكفاءات من خلاؿ وظائفها التي 

 لزفزا لتحقيق أىداؼ الدنظمة.و 

 :وحدىا لا تكفي لتحقيق النجاح و القدرة التنافسية و البقاء للمنظمة في عالم  فعاليةال تحقيق الفاعلية

الأعماؿ الدتغتَ, فتحقيق النتائج من خلاؿ استخداـ كفؤ للموارد , يكوف بالحفاظ على مستوى عاؿ من 

 ة بأقل تكلفة و ذلك لتحقيق رضا العملاء في أي منظمة.الجود

                                                           
 .13,12, ص  مرجع سابقبن حويط محمد,   1
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ومنو نستنتج أف الفعالية والفاعلية ىدفاف يكملاف بعضهما البعض و من خلالذما تتمكن أي منظمة من تحقيق 

 الرضا و السعادة لدى عملائها لشا يزيد قوتها التنافسية و قدرتها على البقاء و الاستمرار.

 ى تسعى الدنظمة لتحقيقها منها :بالإضافة إلى أىداؼ أخر 

 .جذب و استقطاب أفضل الكفاءات للمنظمة 

 .ُتطوير و تدريب الدوظفت 

 .ُالحفاظ على الدوظفت 

 .ُإدارة أداء الدوظفت 

  .ضماف احتًاـ حقوؽ الدوظفتُ و توفتَ بيئة عمل عادلة وامنة لذم 

 مراحل إدارة الكفاءات: الدطلب الثاني 

رتكز إدارة الكفاءات عموما على الدراحل تتختلف خطوات العملية من تسيتَ لآخر, وبالرغم من ىذا الاختلاؼ 

 1التالية , و التي تعكس النموذج العاـ لإدارة الكفاءات البشرية:

ترتكز ىذه الدراحل على تقدير الاحتياجات الدستقبلية للمنظمة من الكفاءات تخطيط الكفاءات:  .1

مقارنتها بالكفاءات الحالية, و ىنا تتكوف فجوة في الكفاءات)بتُ الكفاءات الدوجودة وما  البشرية, و

تحتاج اليو الدنظمة(. و بالتالي تضع الدنظمة خطة للتمكن من سد الفجوة من خلاؿ عدة لشارسات مثل: 

 التخطيط للنقل و التًقية, إعادة التدريب... .

وؿ على الكفاءات من داخل الدنظمة من خلاؿ التًقية أو يكوف ىذا إما بالحصاكتساب الكفاءات:   .2

النقل أو عن طريق استقطاب كفاءات خارجية, أو شراء خدمات استثمارية أو بالاعتماد على التعاوف 

 مع منظمات أخرى.
                                                           

1
كلية العلوـ  جامعة قاصدي مرباح, قصي علي, " دور ادارة الكفاءات البشرية في رفع أداء الدورد البشري في مؤسسة رغوة الجنوب تقرت"  

 .5ص2015,6201الاقتصادية, ورقلة ,
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إف الدنظمات لا لؽكن أف تحقق الغاية من الكفاءات إلا من خلاؿ عملية التطوير تنمية الكفاءات:   .3

 لكفاءات في عمليات التعلم التي تؤدي إلى إحداث تغيتَ على مستوى الأبعاداتًجم تنمية تالتنمية, و و 

الدعرفة, الدعرفة العلمية, السلوكيات, إضافة إلى عمليات التدريب و التطوير الدستمر والتًكيز على التالية: 

 إدارة الدواىب.

تتًجم ىذه الدرحلة استخداـ الكفاءات البشرية المحصل عليها, حيث تظهر نتيجة  استخداـ الكفاءات: .4

 التدريب و التطوير, أي تظهر الدنفعة المحققة من الجهود الدبذولة في الدراحل السابقة.

تدثل تقييم الكفاءات مرحلة ىامة جدا في عملية ادارة الكفاءات حيث يتم تقييم تقييم الكفاءات:  .5

لدهاـ الدنجزة و بالتالي لؽكن التعرؼ على جوانب القوة و الضعف في الدهارات, و في النشاطات و ا

 الدراحل السابقة من تخطيط, استقطاب, تطوير و استخداـ و ىذا ما يساعد في اتخاذ القرارات.

 دورة حياة إدارة الكفاءات: 03الشكل رقم 

 
 8قصي علي, مرجع سابق, ص الدصدر:

01 

تخطيط 
 الكفاءات

02 

اكتساب 
 الكفاءات

03 

 تنمية الكفاءات

04 

استخداـ 
 الكفاءات

05 

 تقييم الكفاءات
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 إلى تطوير الكفاءاتالثالث: مدخل الدطلب 

 أىم أساليب تطوير الكفاءات  :أكلا

يعد التطوير نشاطا لسططا و مستمرا يهدؼ إلى تطوير سلوؾ الكفاءات تعريف تطوير الكفاءات:  .1

البشرية و تنمية قدراتهم من خلاؿ الدعارؼ و الدهارات و الأفكار و الاتجاىات التي يكتسبونها من خلاؿ 

 1ظيفة لأخرى. برالرو, والتي تختلف من و 

كما تتًجم عملية تطوير الكفاءات ترقية الأفراد لإظهار قدراتهم الكامنة, و ىنا تكوف   لرالات تطوير         

 الكفاءات واسعة مثل تقييم أداء الكفاءات البشرية وتحفيزىا... .

 أىم أساليب تطوير الكفاءات :

برامج لسططة مثل التدريب  التطوير الادري التعليم  يتم تطوير الدعارؼ الدهارات و السلوكيات من خلاؿ عدة 

 التشخيصي و غتَىا و يتم تحديد الطرؽ الاصلح لتطوير الكفاءات البشرية للمنظمة و تتمثل اىم الاساليب في :

 التدريب:  .1

تحستُ للتدريب ألعية كبتَة في الدنظمة, فهو نشاط اداري يهدؼ إلى رفع الكفاءة الانتاجية و الخدمية و     

أساليب العمل, حيث أف للتدريب دور فعاؿ في تطوير و تنمية الكفاءات البشرية لشا يساعد الدنظمة على تحقيق 

 2أىدافها بكفاءة.

كما يرى الباحثوف أف التدريب " نشاط لسطط يهدؼ إلى إحداث تغيتَات في الفرد و الجماعة من نًحية 

داء و طرؽ العمل و الاتجاىات, لشا لغعل ىذا الفرد أو تلك الدعلومات و الخبرات و الدهارات و معدلات الأ

 الجماعة لائقة للقياـ بأعمالذا".

                                                           
1
 .50ص ,عماف,2020سمتَة عبد الصمد, ' تطوير الكفاءات البشرية و التميز في الأداء', دار وائل للنشر و التوزيع, الطبعة الأولى  

2 
-2009', دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع , الطبعة العربية 10015الايزولصم الغزاوي, ' جودة التدريب الاداري و متطلبات الدواصفة الدولية   

 .21-20الأردف, ص -عماف
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وبالتالي لؽكن القوؿ أف التدريب ىو عملية مستمرة و منظمة لتطوير قدرات و كفاءات و مهارات الأفراد و 

ثة و ذلك ضمن برنًمج الجماعات, و تحستُ سلوكهم عن طريق التحفيز الدستمر على تعلم الأساليب الحدي

 تخططو الإدارة.

 و تتمثل ألعية التدريب في:

لغعل العملية التدريبية لازمة و ضرورية لدواكبة التغيتَات التطور الذائل في تركيب القول العاملة:  .1

 في ىيكل القوى العاملة.

 ا ضروريا.لغعل التدريب الذادؼ إلى تطوير السلوؾ أمر التغيير في دكافع الأفراد ك اتجاىاتهم:  .2

 و يتعامل مع البيئة الداخلية و الخارجية للمنظمة. يتكامل التدريب مع كل كظائف الإدارة: .3

 أنواع التدريب:

تاج الدنظمات إلى تحديد أنواع التدريب الدناسبة التي تلبي احتياجاتها وتساىم في تحقيق أىدافها. وتتنوع ىذه تح

 1نلخصها فيما يلي: ولرالاتها وموظفيهاالاحتياجات بتنوع طبيعة عمل الدنظمة 

 أنواع : 3ينقسم إلى التدريب في ضوء احتياجات الأفراد:  .2

 يركز ىذا النوع على قياـ الفرد بو لتنمية مهاراتو و تطوير نفسو في عملو.التدريب الذاتي:  

العمل على يركز ىذا النوع على توجيو و ارشاد الفرد من أجل تنمية مهاراتو, مع التدريب الفردم:  

 معالجة أدائو من أي نقص أو الضراؼ.

يركز ىذا النوع على تنمية الأفراد بصورة جماعية, و ىذا الأسلوب لغعل الدوظفتُ التدريب الجماعي:  

 يشعروف بالانتماء للمنظمة و يؤثر عليهم تأثتَا الغابيا.

 

                                                           

 
 .129,130, ص مرجع سابقلصم الغزاوي,   1
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 و ينقسم إلى نوعتُ:التدريب في ضوء احتياجات الدنشأة:  .3

يركز ىذا النوع من التدريب عل تطوير قدرات و مهارات الأفراد في المجاؿ التدريب التخصصي:   

 التخصصي كالتدريب الاداري و الدهتٍ.

 ىذا النوع من التدريب موجو لدستويات الادارة الثلاث و ىي: التدريب القيادم:  

ف الصف الاشرافي الأوؿ الذي ينمي مهارات العاملتُ في وظائ شراؼ الأكؿ:التدريب على مستول الإ -

 يقع على عاتقهم مسؤولية إدارة العمل.

شراؼ الأوؿ, ينمي مهارات العاملتُ مباشرة فوؽ مستوى الإالتدريب على مستول الإدارة الوسطى:  -

 لذذا الدستوى ألعية كبتَة لأنو حلقة اتصاؿ و وصل بتُ القيادة العليا و الدستويات الدنيا.و 

يركز ىذا النوع من التدريب على تنمية مهارات أصحاب الوظائف دارة العليا: الإالتدريب على مستول  -

 الرئيسية التي تكوف مسؤوليتها وضع الخطط و السياسات و تحديد الأىداؼ.

 أىم أساليب تدريب الكفاءات:

ف لزددة لغب أف تكوف برامج التدريب لتطوير الكفاءات مبنية على أساس الدعارؼ و القدرات , و لغب أف تكو 

بمتطلبات العمل و قادرة على تدييز الحاجات التدريبية الحالية و الدستقبلية للأفراد, حيث يوجد عدة أساليب لؽكن 

الاعتماد عليها في عملية التدريب, و التي تتباين حسب عدة معايتَ منها: رسمية الطرؽ, نوع الكفاءة الدراد 

 1 اليب في:تنميتها, موقع التدريب..., و تتمثل أىم الأس

يتمثل في الأسلوب الذي يعتمد على الايضاح بتُ الددرب و الدتدرب, وىو يصمم لتطوير الدعارؼ و التوجيو: 

  الدهارات و الاتجاىات الفردية , ولؽكن القوؿ أف التوجيو كأسلوب لتدريب الكفاءات يعتمد على:

 مساعدة الأفراد على أف يصبحوا على دراية بمستويات أدائهم. -

                                                           
1
 .76 74ص  ,مرجع سابقسمتَة عبد الصمد,   
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 الاتصاؿ بتُ الددرب و الدتدرب. -

 توظيف الدواقف التي تظهر عند لشارسة العمل كفرص للتعلم. -

 الانتقاؿ من الرقابة الى التمكتُ والتفويض. -

و قد أنتجت الكثتَ من العمل لتطوير مساراتهم الوظيفية,فراد الددربتُ لزملائهم في ىو مساعدة الأ الارشاد:

فيدراؿ إكسبرس برامج ارشاد نظامية يزدوج فيها الددربوف و الدتدربوف في ثنائيات الدنظمات مثل أبل للحاسبات و 

 لػددىا التنظيم.

 يقوـ من يقدـ الارشاد بما يلي:

 الدساعدة العامة في برامج التدريب. -

 الدساعدة على فهم الثقافة التنظيمية و النظاـ الداخلي.  -

 ة. داريالدساعدة في التعامل مع الدشاكل الفنية الإ  -

يركز ىذا الأسلوب على الاطارات الدستقبلية , فيتم انتقاؿ الدوظفتُ من منصب الى اخر بهدؼ دكراف العمل: 

عدادىم إتنمية مهاراتهم , ىذا النوع من التدريب يساعد الكفاءات البشرية في بناء شبكات داخل التنظيم, و 

 .للتًقية و الدعارؼ  والخبرات لدى الكفاءات البشرية 

سلوب يساعد أسلوب العصف الذىتٍ على تحفيز الافراد على اظهار قدراتهم, يعتمد ىذا الأالعصف الذىني: 

فراد على التحرر من على قياـ الددرب بعرض الدشكلة و يطلب من الدتدربتُ تقدلَ الحلوؿ, أي أنو يساعد الأ

 يلي :الجمود و اعطاء الأفكار حوؿ مشكلة معينة, و تتميز ىذه الطريقة بما 

 تعويد الدتدربتُ على التفكتَ الابداعي و زيادة فرص الابتكار لديهم. -

 فكار و توليد حلوؿ غتَ مسبوقة.الاستكشاؼ و تطوير الأ -

 تنمية روح الدشاركة في إبداء الرأي و طرح الأفكار. -
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نتًنت لإيصاؿ ىو نظاـ تدريب نشط غتَ تقليدي, يعتمد على استخداـ مواقع شبكة الأالتدريب الالكتركني: 

الدعلومات للمتدرب, و غالبا ما يستخدـ في تطوير الكفاءات البشرية  من خلاؿ التعليم الذاتي, فيمكن أف يتم 

يوفر الجهد والوقت و التكلفة كما يتميز  التدريب في أي وقت و أي مكاف , و بالتالي فإف التدريب الإلكتًولٍ

 ونت...اقشات, فيديو, صوت, صورة, باوور ببتنوع طرؽ العرض التدريبية مثل: المحادثات, من

 التعليم: .2

يستخدـ التعليم كوسيلة أساسية و فعالة في تطوير الكفاءات البشرية من خلاؿ نقل و زيادة الدعارؼ, فمن  

 1الدتعلم بشكل ىرمي. أوالدتدرب  إلى لخبتَخلالو يتم نقل الدعلومات من ا

ويعكس التعليم العملية التي يتم من خلالذا تحستُ قدرات الأفراد على فهم و إدارة الدنظمة و بيئتها من خلاؿ  

 التمكن باستمرار من الوصوؿ اؿ الفعالية التنظيمية.

ية, و الذي لؽكن لدس نتائجو من من خلاؿ ما سبق لؽكن القوؿ بأف التعليم لرهود شخصي للكفاءات البشر 

 دراكية و السلوكية للكفاءات البشرية.خلاؿ تطويره للقدرات العقلية و الإ

 و عند تركيز الدنظمات على التعليم كأساس لتطوير كفاءاتها البشرية, لابد أف تأخذ بعتُ الاعتبار ما يلي: 

أف تساعد عمليات التعليم الأفراد على التطور و تحقيق الأىداؼ الدتعلقة بهم, وىذا ما يتطلب دعما  لغب

 مستمرا.

 لا بد أف تكوف عمليات التعليم قابلة للتكيف و لا تأخذ شكلا لظطيا.

ة الوحيدة كما لغب أف تدعم الدنظمة كفاءاتها البشرية و تشجعها على الاتصاؿ غتَ الرسمي على اعتباره الوسيل

 التي تساعد على اكتساب الدعرفة الضمنية.

                                                           
1
 .82, ص مرجع سابقعبد الصمد,  سمتَة  
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التًكيز على التعلم الجماعي, لأف غالبا ما تكوف الكفاءة الجماعية للفريق أكبر من لزصلة الكفاءة الفردية لأعضاء 

 الفريق.

يكوف التعليم أداة نًجحة وفعالة في تطوير الكفاءات البشرية, لابد أف يتميز الأفراد بالقدرات العالية في  و حتى

التفكتَ و الصبر و الخبرات الدتعددة و القدر الكافي من الوعي و الالتزاـ, حتى يكونوا قادرين على التطور من 

 خلاؿ ىذا الأختَ.

 التحفيز: .3

يب التي تستخدـ للتأثتَ في سلوؾ الأفراد العاملتُ, و تحثهم على بذؿ جهد أكبر ىي لرموعة العوامل و الأسال

 1ؼ الدنظمة و إشباع حاجات الأفراد ذاتهم.ازيادة الأداء كما و نوعا بهدؼ تحقيق أىدو 

 كما لػقق النظاـ الجيد للحوافز نتائج جيدة ومفيدة للمنظمة و الفرد نفسو تتجو في جوانب الغابية عديدة, لؽكن

 2تلخيصها في النقاط التالية:

تحقق نظم الحوافز الكفؤة زيادة في العوائد الدتحققة للمنظمة من خلاؿ الكفاءة الانتاجية  -

 للأفراد العاملتُ.

تساىم في كشف و اظهار قدرات العاملتُ و طاقاتهم الكامنة و ىذا يؤدي الى تقليل  -

 التكاليف التي تتحملها الدنظمة.

الوضع الدادي و النفسي و الاجتماعي للفرد من خلاؿ تحقيق الانسجاـ و التوافق  تحستُ -

 بتُ مصالح الفرد و الدنظمة.

 قق حالة الرضا لدى الأفراد من خلاؿ توفتَ حوافز متنوعة تلبي احتياجاتهم و رغباتهم.لػ -

                                                           
مستغالً, كلية العلوـ الاقتصادية -التحفيز على أداء الدوارد البشرية', جامعة عبد الحميد بن باديسبلبشتَ لػتِ, عدة بن يوسف محمد علي,' أثر   1

 .44,ص2021/2020التجارية و التسيتَ,
 .46, صمرجع سابقبلبشتَ لػتِ, عدة بن يوسف محمد علي,   2
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 أنواع التحفيز:

حسب دوافع العاملتُ و دارة, و ذلك ىناؾ أنواع عديدة من الحوافز الدطروحة أماـ الإ

 1احتياجاتهم و من ىذه الأنواع نذكر ما يلي:

            : أنواع الحوافز01الجدكؿ رقم 

 مادية مالية معنوية
الثناء و الدديح و التشجيع, الجوائز  -

 التقديرية.
نشر الاسم أو الصورة أو  لوحة شرؼ  -

 أو لرلة الدنظمة.
 خطابات الشكر و التقدير. -
 بطاقات التهنئة. -

 الحصوؿ على  الراتب.  -
 أجر الوقت الاضافي. -
 العلاوات الدورية. -
 البدلات. -
 الدكافآت الدالية. -

 ظروؼ عمل ملائمة. -
 تحستُ بيئة العمل. -
 تحستُ أدوات العمل. -
 توفتَ أدوات حديثة للعمل. -
 

 .153مدحت محمد أبو النصر, مرجع سابق, ص الدصدر: 

 التطوير: .4

 2"ىو عبارة عن المجهودات التي تقوـ بها الدنظمة لضو تزويد العاملتُ بالقدرات التي تحتاج اليها الدنظمة مستقبلا."

حيث أف التطوير يركز على الوظيفة الحالية و الدستقبلية للموظف اذا تدت ترقيتو أو نقلو. كما يركز ىذا الأختَ 

على جماعات العمل أو الدنظمة ككل, و لؽكن القوؿ أف التطوير يهتم تْاجات الدنظمة على الددى البعيد  فهو 

 لغعل الأفراد أكثر تأىيلا و مرونة في الأجل الطويل.

 :ات في الدنظمةالجدوؿ التالي يبتُ لنا الفرؽ بتُ أىم أساليب تطوير الكفاء و  

 

                                                           
1
 .153,ص2012 الأردف, عماف, المجموعة العربية للتدريب والنشر,مدحت محمد أبو النصر, ' الإدارة بالحوافز أساليب التحفيز الوظيفي',   

2
, القاىرة مصر 2016سيد محمد جاد, ' استًاتيجيات تطوير و تحستُ الأداء/ الأطر الدنهجية و التطبيقات العملية. الطبعة الثانية   

 .109,110,ص2016
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 الفرؽ بتُ التدريب, التعليم و التطوير(: 02جدكؿ رقم )

 التطوير التعليم التدريب أكجو الدقارنة

أىداؼ سلوكية لزددة  الأىداؼ

تجعل الأفراد أكثر فعالية 

 في أداء وظائفهم.             

تتلاءـ مع  أىداؼ

حاجة الفرد والمجتمع 

 بصفة عامة.

أىداؼ عامة و يصعب 

قياسها كونها تتعلق 

 بالددى البعيد .

 الفئات الدتميزة غالبا. الفئة الإدارية الإشرافية. كل العماؿ. الدتلقوف 

تزويد الأفراد بمعلومات و  المجالات

معارؼ معينة و بناء 

 الدهارات.

التًكيز على تعليم 

الاتجاىات  الدعارؼ و

اللازمة لوظائف 

 مستقبلية.

لا يأخذ شكل تدريب 

أو تعليم رسمي فقط, بل 

يتجاوزه إلى العديد من 

 الأساليب و الدداخل.

 في الأجل الطويل. في الأجل الدتوسط. في الأجل القصتَ. توقع العائد

سهل القياس لاتصالو  التقييم

 بالوظيفة و أدائها.

قابل للقياس و لكن بعد 

 تعيتُ الفرد في الوظيفة.

صعب جدا, نظرا  وقياس

لتوقع العائد في الددى 

 البعيد.

 68عبد الصمد سمتَة, مرجع سابق, صالدصدر: 
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 دكر إدارة الكفاءات في تنمية الكفاءات البشريةثانيا: 

 :أهمية تنمية الكفاءات البشرية

 1 :نوجزىا في النقاط التالية

 فعالية الأفراد.تساعد الدؤسسة على تعزيز  -

 تساعد على تخفيض معدؿ التغيب و تقليل النزاعات. -

 تعتبر عملية التنمية أداة لتعزيز عملية اكتساب ميزة تنافسية. -

 توفتَ الكفاءات اللازمة لدواجهة بيئة الدؤسسة الداخلية و الخارجية. -

 فهم نقاط قوة و ضعف الأفراد ولزاولة تدارؾ الوضع. -

 :تنمية الكفاءات البشريةدكر إدارة الكفاءات في 

إف الذدؼ الرئيسي لإدارة الكفاءات ىو تحستُ أداء الأفراد و تنمية قدراتهم, من خلاؿ تحويل معارؼ  -

 وسلوكيات الأفراد لصالح الدنظمة.

تحاوؿ إدارة الكفاءات النظر إلى العاملتُ على أنهم ثروة بشرية لػتاجوف لطرؽ متباينة لتوجيههم حسب  -

 يق القيمة للمنظمة.قدرتهم على تحق

حيث تكوف ىذه الأختَة قادرة على الإصغاء اليهم, و الاتصاؿ بهم و إشباع حاجياتهم, فإذا لصحت  -

إدارة الكفاءات البشرية في لعب ىذا الدور فإنها سوؼ تساىم في تحقيق ىدؼ الدنظمة من خلاؿ إدارة 

 2الدعارؼ و إدارة السلوؾ و إدارة الدواىب.

 

                                                           
1
, كلية العلوـ الاقتصادية, التجارية و علوـ 1945ماي  8ء الدوارد البشرية", جامعة خياطي سارة, بودبيزة رياف, "دور تنمية الكفاءات في تحستُ أدا  

 .31, ص 2020l2021التسيتَ, قالدة, 

2
 .71, ص مرجع سابققادري محمد,   
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 الرضا الوظيفي على إدارة الكفاءات الأداء ك ثرالدبحث الثالث: أ

 تنمية الكفاءات كأداة لتحسين الأداء الوظيفيالدطلب الأكؿ: 

تنبثق سياسة تنمية الكفاءات من الاستًاتيجية العامة لتنمية الدورد البشري في الدؤسسة لذا تسعى ىذه الأختَة إلى 

 1نظاـ لتثمتُ كفاءات الأفراد  لتحستُ الاداء الوظيفي.لغاد لظط جيد لاستغلاؿ ىذا الدورد, لذلك تم وضع إ

 أكلا: نظاـ تثمين كفاءات الأفراد: 

يعد نظاـ تثمتُ كفاءات الأفراد جزءا حيويا من إدارة الدوارد البشرية الحديثة, حيث يهدؼ إلى تقدير قيمة مهارات 

تعتمد ىذه الأختَة على برامج و قدرات الدوظفتُ و توظيفها بشكل فعاؿ لتحقيق أىداؼ الدؤسسة, حيث 

 تدريبية مكثفة للأفراد , إف اعتماد ىذا النظاـ يهدؼ إلى:

يساعد في تحديد نقط القوة و الضعف لدى الدوظفتُ لشا يتيح توجيو التدريب و التطوير  تحسين الأداء: -

 بشكل فعاؿ.

 تثمتُ الطاقات الكامنة للأفراد. -

الدهنية للأفراد عن طريق ربطها بتقييم موضعي للأداء لضماف عدـ عقلنة القرارات الخاصة بتنمية الدسارات  -

 الالضياز الشخصي في تقييم الأداء.

إف اعتماد إدارة الدوارد البشرية على نظاـ تثمتُ الكفاءات و الأداء لتحقيق الاىداؼ أعلاه يتطلب  -

 لرموعة من الأدوات ألعها:

الدعايتَ التي تحدد الدهارات و القدرات الدطلوبة لأداء وىو عبارة عن إطار أو لرموعة من  مرجع الكفاءات:

 وظيفة معينة.

 الرسالة, النشاطات الرئيسية و الفرعية للمناصب. : وىو يصف كل من

                                                           
1
 .40, صمرجع سابقخباطي سارة, بودبيزة رياف,   
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 يستعمل الدرجع لعدة أغراض منها:استعمالات الدرجع : 

 الدعرفة الجيدة لوضع الدناصب ) الوظائف, الكفاءات...( داخل التنظيم. -

 لتحكم في الكفاءات الخاصة بكل فرد لدعالجة كل ثغرة منها.لدة الدعرفة الجي -

 يعتبر كنقاط مرجعية للأفراد للاستفسار عن الاحتياجات الجديدة للمناصب. -

 استغلاؿ الدعطيات و الدعلومات الدوجودة فيو بهدؼ تحستُ أداء الدوارد البشرية. -

 يفيثانيا: كفاءات الدوارد البشرية كأداة لتحسين الأداء الوظ 

 1:تلعب الكفاءة دورا لزوريا في تحديد مستوى الأداء الوظيفي داخل أي منظمة

 تحستُ الأداء الوظيفي و تطويره باستمرار لتحقيق الدستوى الدطلوب لا لػتاج فقط إلى التدريب  إف

الجيد و لكنو يتجاوز إمكانية التدريب, و لػتاج تحقيقو إلى تعاوف و تفاعل كل العناصر و العوامل 

 الدؤثرة على الأداء.

  أف ينطلق من رؤية واضحة و معرفة يعتبر التدريب وسيلة فعالة لتحستُ و تطوير الأداء لذلك لغب

دقيقة بأىداؼ و خطط الأداء, و تحديد أسباب الفجوة التي تفصل بتُ الأداء الدطلوب و الأداء 

 الفعلي.

  يضم نظاـ تسيتَ الأداء لرموعة من العمليات التي تنمي الدوارد البشرية و التي تعتبر الأسس التي

علومات اللازمة لتحستُ الأداء و تصميم الفعاليات التدريبية يستمد منها نظاـ تنمية الدوارد البشرية الد

 الدختلفة و الدناسبة لسد فجوة الأداء و الوصوؿ إلى مستويات الأداء الدستهدفة.

 :إف فجوة الأداء تساعدنً على التعرؼ على الاحتياجات التدريبية الدطلوبة حيث 

 الأداء الفعلي -الدطلوب  الأداء  (: فجوة الأداء ) الحاجة إلى كفاءات بشرية. 

                                                           
 .70,69, ص مرجع سابقلعور رياف , بوخلوط خولة ,   1
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  إف التخطيط الدتميز و التنفيذ الدقيق لفعالية التدريب لن لػقق الاثار الدستهدفة منو إف لم يصاحب

 روؼ العمل.التدريب تعديلات متناسبة مع ظ

 طرؽعندما تستثمر الدنظمات في تطوير الكفاءات البشرية, فإنها تحسن الأداء الوظيفي بعدة ومنو نستنتج أنو  

 منها:

 :زيادة الانتاجية 

 الدوظفوف الذين يتمتعوف بالكفاءة قادروف على إلصاز مهامهم بسرعة و دقة. -

تقلل الكفاءة من الوقت و الجهد الدبذولتُ في إلصاز الدهاـ الدختلفة, لشا يسمح للموظف بالتًكيز على  -

 مهاـ أخرى.

 :تحسين نوعية العمل 

 قا للمعايتَ الدطلوبة, لشا يقلل من الأخطاء و يضمن الجودة.الكفاءة تضمن أف العمل يتم تنفيذه وف -

بداعي و تقدلَ حلوؿ مبتكرة الدوظفوف ذوو الكفاءة العالية يتمتعوف بقدرات على التفكتَ الإ -

 للتحديات التي تواجو الدنظمة.

 .كار جديدة تلبي احتياجات الدنظمةتدنح الكفاءة العامل الثقة بالنفس و القدرة على تجربة أف -

 :تقليل التكاليف 

 تقلل الكفاءة من الحاجة إلى إعادة العمل أو تصحيح الأخطاء, لشا يوفر الوقت و الدوارد. -

 :تحقيق الرضا الوظيفي 

عندما يشعر الدوظفوف أنهم لؽتلكوف الدهارات اللازمة لأداء مهامهم بنجاح, فإف ذلك يزيد من  -

 رضاىم الوظيفي و ولائهم للمنظمة.

 وظفتُ الشعور بالإلصاز و التقدير من طرؼ الددراء لشا يرفع من الروح الدعنوية لديهم.الكفاءة تدنح الد -
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 الدطلب الثاني: العلاقة بين الرضا الوظيفي ك إدارة الكفاءات

يعتبر الرضا الوظيفي واحد من اكثر الدتغتَات ألعية في الدنظمة, حيث يعبر عن مدى قناعة الفرد بعملو و عليو فإنو 

ءات بروح الولاء لديهم, فيدفعهم لضو الالتزاـ لضو تقدلَ أفضل ما لديهم في سبيل تحقيق أىداؼ يشعر الكفا

 1بتكار لديهم.و ىذا ما ينمي الإبداع و الإالدنظمة 

 حيث يتمثل دور الرضا الوظيفي في تطوير الكفاءات من خلاؿ:

 .يساعد على خلق ميزة تنافسية للمنظمة 

 الابداع و الابتكار. ينمي لدى الدورد البشري خاصية 

 .يساىم في إضفاء الجودة و التميز 

 .خلق الولاء التنظيمي لدى الدوظفتُ اتجاه منظماتهم 

 

   

 

 

 

 

 

 

                                                           
, كلية الحقوؽ و العلوـ السياسية, 2018الدسيلة مقر دائرة  ميدانية:' دور الرضا الوظيفي في تطوير الكفاءات لدى الدوظفتُ', دراسة صداـ ماـ,  1

 .35, ص 2018,2017
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 خاتدة الفصل:

إدارة الكفاءات و الكفاءات البشرية عنصراف أساسياف في لصاح الدنظمات الحديثة و تديزىا, حيث أف إدارة  

الكفاءات تساعد في تحديد الفجوات التدريبية و تطوير الدهارات و الدعرفة لدى الدوظفتُ, بينما الكفاءات البشرية 

موعات, ومن خلاؿ دلرهما, لؽكن للمنظمات تحقيق تركز على تطوير الدهارات و الكفاءات لدى الأفراد و المج

تحسينات كبتَة في الأداء و الكفاءة وتحقيق أىدافها الاستًاتيجية بشكل فعاؿ و زيادة القدرة التنافسية في السوؽ 

 وتحقيق الأىداؼ التنظيمية.

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 الفصل الثالث:

 ديرية الري اسة ميدانية في مدر 

لولاية تلمساف
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 مقدمة:

ىذا الفصل, سنتعمق في دراسة العلاقة بتُ الرضا الوظيفي للعاملتُ والكفاءات الأساسية الدطلوبة في الدنظمة.  في

سنستكشف كيف يؤثر مستوى الرضا الوظيفي على قدرة الدوارد البشرية على إظهار كفاءاتها بشكل كامل وفعاؿ, 

شعور الدوظفتُ بالرضا عن عملهم. كما سنتناوؿ  وكيف لؽكن لتقدير وتطوير الكفاءات أف يسهم بدوره في تعزيز

تربط بتُ ىذين الدفهومتُ الذامتُ في سياؽ إدارة الدوارد  التي تطرقنا اليها في الجانب النظري و التيلستلف الدداخل 

 .البشرية

الوظيفي والكفاءات كموقع لدراسة تطبيقية لذذه العلاقة بتُ الرضا  مديرية الرم بولاية تلمساف ختياربا قمناوقد 

 .على أرض الواقع

 :الدبحثتُ التاليتُولتحقيق فهم شامل لذذه الديناميكية, سنتناوؿ ىذا الفصل من خلاؿ 

 يتناوؿ تقدلَ عاـ للمديرية ) تعريفها, ىيكلها التنظيمي, و وظائف و مهاـ الدديرية(.الدبحث الأكؿ: 

عرض  أختَا الدراسة الاستطلاعية, الاطار العاـ للدراسة و ) سيبحث الدراسة الديدانية و يشمل  الدبحث الثاني:

 و تحليل نتائج الاستبياف.
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 لدبحث الأكؿ: تقديم عاـ لدديرية الرم لولاية تلمساف ) لزل الدراسة(:ا

مديرية الدوارد الدائية من الدؤسسات ذات الطابع الإداري و التي تسعى إلى تنفيذ السياسة الوطنية  تعتبر

 :ري للمديرية وفق الدطالب التاليةللمياه على الدستوى المحلي للولاية و سنتطرؽ للتنظيم الإدا

  الرمالدطلب الأكؿ :التعريف بمديرية 

مديرية )مديرية الري  ؿا داخل الدديرية من تقدلَ تفاصيل حو ستمكننا دراستنا التطبيقية التي أجريناى

 الدوارد الدائية سابقًا( ومهامها, مع الأخذ في الاعتبار تاريخ تأسيسها الذي يعود إلى ما قبل الاستقلاؿ

متً مربع   4000ه الدديرية غرب مدينة تلمساف على مساحة تقدر ذو التي كانت تحت الإدارة الفرنسية و توجد ى

الدختلفة و الدتمثلة فيما يلي :مياه سطحية )السدود   عتبر ولاية تلمساف من الولايات الغنية بمصادرتكما 

 ,الأحواض ,الابار والدنابع (.

 فإف الولاية تتبع مشاريع ىامة وضخمة في لراؿ الري بصفة عامة حيث تحتوي على خمسة استًاتيجيةونظرا لكونها 

سد سدي العبدلي ,و سد بتٍ بهدؿ و التي تعد  سد سكاؾ, سد الدفروش, اـ بوغرارة ,( سدود مثل سد حم5)

 صروحا في الدنطقة خاصة و الجزائر عامة.

مديرية الدوارد الدائية لولاية تلمساف من الأجهزة الإدارية المحلية اللامركزية تحت وصاية وزارة الدوارد الدائية التي تتولى 

فيها, كما أنها تسهر على خدمة الدواطنتُ و الدسالعة في حل مشاكلهم الدتعلقة أساسا  القياـ بالأعماؿ الإدارية

 بقطاع الري ,ولتحستُ الخدمة ىناؾ موظفوف مسخروف لذلك من أعلى منصب إلى أدلٌ منصب.
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 الثاني: الذيكل التنظيمي للمديريةالدطلب 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الذيكل التنظيمي لدديرية الرم كلاية تلمساف
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  أكلا: مهاـ مدرية الدوارد الدائية

ريات الري يالذي لػدد قواعد تنظيم مد 2002مايو 26الدؤرخ في  187- 2رقم  ذيوفقا لدرسوـ التنفي

 : 2 ئية و على عملها تْيث تنص الدادةالولا

    استعمالذا العقلالٍو السهر على الحفاظ الدوارد الدائية و صيانتها و حمياتها . 

   وانتاجها و تخزينها استغلالذاطات الخاصة بالبحث عن الدياه و اجمع وتحليل الدعطيات الدتعلقة بالنش  

 الدنزلي أو الصناعي أو الفلاحي . للاستعماؿو توزيعها سواء كانت موجهة 

  . السهر على تطبيق التنظيم في لراؿ الدوارد الدائية 

   استغلاؿ و  استعمالذاع الطلبات الدتعلقة بتخصيص الدوارد الدائية و بالتعاوف مع الإدارة الدركزية ,جمي دراسة

 الرخص الدتعلقة بها . الاقتضاءالأملاؾ العمومية الدائية و تسليم عند 

   .جمع البيانًت الضرورية لإعداد الحصائل الختامية لبرامج التزويد بمياه الشرب و التطهتَ و الري الفلاحي 

    متابعة تنفيد الدشاريع التي لم تكن موضوع تفويض .ضماف إدارة الدنشآت و 

الدؤرخ في 266في 2-11(بمقتضى مرسوـ تنفيذي رقم 3(الدادة)2و لقد عدلت وتدمت بعض الدوارد مثل الدادة )  

حيث  2002مايو سنة  26الدوافق ؿ187-02يعدؿ و يتمم الدرسوـ التنفيذي رقم  ,2011يوليو سنة  22

  (.2نصت الدادة )

تستدؿ العبارات "مديريات الري الولائية و الوزير الدكلف بالري و الأقساـ الفرعية الخاصة الري " الدنصوص   

الدذكور أعلاه بمديرية الدوارد الدائية و الوزير الدكلف بالدوارد  187*02قم ر ها في الأحكاـ الدرسوـ التنفيذي علي

 ة .الدائية و الأقساـ الفرعية الخاصة بالدوارد الدائي

الدذكور  226 -11رقم  ذييوارد الدائية و ىذا الدرسوـ تنفرية الدي( فلقد عدلت بعض الدهاـ لدد3أما في الدادة ) 

 :و تدثلت في أعلاه
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 وصيانتو و حمايتو .  السهر على الحفاظ على الدلك العمومي للري 

 الدسالعة في تطوير منشآت حشد الدوارد الدائية العادية و غتَ العادية . 

 ثانيا: مصالح مدرية الدورد الدائية :

أفريل سنة  17قتضى قرار وزاري مشتًؾ مؤرخ في و ىذا بم  الدائية إلى خمسة مصالحتتفرع مدرية الدوارد  -1

من ىذا القرار مصالح مديرية الدوارد  2ط تنظيمها الداخلي , و لقد نصت عليو الدادة بالذي يض 2004

 ( وىي :5) الدائية

 مصلحة حشد الدوارد الدائية : .1

و اعطاء الورشة عوف يسمى رئيس الورشة ومعو  الآباروىي من بتُ الدصالح التقنية التي تشرؼ على حفر 

تقنيوف او مهندسوف للستَ الحسن لذذه العملية موازيا مع الأعماؿ التطبيقية من طرؼ أعواف الدديرية كما تسهر 

 تَىا و صيانتها .يالدائية و تس منشآت حشد الدوارد استغلاؿعلى حسن 

م ثلاث ضو ت و تعبئتها و المحافظة عليها وؿ معرفة الدوارد الدائية على مستوى الولايةحإنشاء بنوؾ معطيات 

  مكاتب :

  السطحية.مكتب تعبئة الدياه 

 مكتب تعبئة الدياه الجوفية  

  منشآت تعبئة الدياه و حماية الدلكية العامة للمياه . استغلاؿمكتب متابعة تسيتَ و 

 كفل بما يأتي :تت  مصلحة التزكيد بالدياه الصالحة للشرب : .2

  الدشاركة في دراسات و برلرة مشاريع التزويد بالدياه الصالحة للشرب و السهر على احتًاـ قواعد ومقاييس

 الصازىا .

  الصاز مشاريع للتزويد بالدياه الصالحة للشرب .تابعة مضماف التحكم في تسيتَ الدشاريع و 
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 . و السهر على احتًاـ قواعد و مقاييس الصازىا 

 .السهر على حسن التسيتَ و حسن ستَ الدرافق العمومية الخاصة بالتزويد بالدياه الصالحة للشرب  

  ينو .ستعلق بالتزويد بالدياه الصالحة للشرب و الدياه الصناعية و تحيتكوين نظاـ إعلامي 

 و تضم ثلاث مكاتب :

 مكتب الدراسات وبرلرة الدشاريع 

 . مكتب متابعة إلصاز الدشاريع 

 .مكتب الدرفق العاـ للتزويد بالدياه الصالحة للشرب  

 مصلحة التطهير : .3

, ومن رؼ الدياه عبر كامل تراب الولايةوىي من بتُ الدصالح التقنية تشرؼ على إنشاء شبكات التطهتَ وص

  يلي : مهامها ما

  الدشاركة في دراسات و برلرة مشاريع التطهتَ و الحماية من الفيضانًت و السهر على احتًاـ قواعد بناء

 ىذه الدنشآت .

 سالعة في اختار وسائل و تقنيات تطهتَ و تصفية الدياه .الد 

 الدنشآتحسن ستَ الدرفق العاـ الدرتبط بالتطهتَ و احتًاـ قواعد و مقاييس تسيتَ و استغلاؿ  السهر على 

 .الدتصلة بو

 ينو .ستكوين نظاـ علمي يتعلق بالتطهتَ و حماية البيئة و تح 

 . السهر على حماية الدوارد الدائية و الحفاظ عليها بالتعاوف مع الدصالح الدعنية 

 و تضم ثلاث مكاتب :

 الدراسات و برلرة الدشاريع . مكتب 
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 .مكتب متابعة الصاز الدشاريع  

  للتطهتَ و حماية الدوارد الدائيةمكتب الدرفق العاـ. 

  مصلحة الرم الفلاحي : .4

 وىي من بتُ الدصالح التقنية أيضا في الدديرية تشرؼ على الدلفات الدتعلقة بالري الفلاحي ومن مهامها :

  تطوير الري الفلاحي الصغتَ و الدتوسطالدشاركة في إعداد برامج  

 ضماف ومتابعة برامج تطوير الري الفلاحي. 

 اكل الأساسية للسقي و صرؼ الدياهالسهر على تطيق التنظيم و مقاييس استغلاؿ الذي. 

  عناصر الدتعلقة بمنح امتيازات استغلاؿ منشآت السقي و صرؼ الدياه .الجمع 

 و تضم مكتبتُ :

 دراسات و الأشغاؿ مكتب 

 مكتب التسيتَ و استغلاؿ  

  مصلحة إدارة الوسائل : .5

لذا كل الدسؤولية على الدوظفتُ التابعتُ للمديرية وكذا الأقساـ الفرعية للري عبر الدوائر , حيث تتعامل 

 وتنقسم إلى :  مع وزارة الدوارد الدائية و الوظيفة العمومية بالولاية و كذا الدراقب الدالي

 التكوين الدوارد البشرية ك مكتب: 

, كما يقوـ ينو إلى غاية إحالتو على التقاعدىو الدكتب الدخوؿ بمتابعة الدسار الدهتٍ للموظف منذ تعي 

بتوجيو الدواطنتُ و استقبالذم كما أنو يشرؼ على منح العطل السنوية أو الدرضية للموظفتُ مع إعطاء الدعلومات 

 .الدكاتب الدوجودةلتي لػتاجها من الكافية ا

  الأملاؾ:مكتب الديزانية كالمحاسبة  
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ىذا الدكتب على مسك و تنظيم المحاسبة و الدالية للمدرية بالقوانتُ الدتبعة و مراجعة الوثائق  يعمل

الحسابية الدتعلقة بعمليات الأجور و ذلك تْساب الدبالغ الشهرية و العطل الدرضية و خصم الأياـ بوثيقة أو أمر 

 الدصلحة.من الددير أو رئيس 

  عمومية:المكتب الدنازعات ك التنظيم الصفقات 

كما يسهر على إعداد   الإدارة,يعمل ىذا الدكتب على دراسة وحل لستلف الدنازعات ين الدواطنتُ و 

,  بالدياه و كذا الذياكل القاعدية الصفقات العمومية من أجل وضع الدشاريع الخاصة ببناء الشبكات الخاصة

 .كمحطات التصفية و السدود و غتَىا

للمديرية أقساـ فرعية للموارد الدائية موجودة عبر كل دوائر الولاية و ىي تسهر لتمثيل الدديرية على  كما

 .ة الحسنة لأشغاؿ الدوارد الدائيةإعطاء الصور 

 : مقاطعات الدديريةالفرع الثاني

 :مقاطعة تحت إدارة الدديرية وىي 20توجد 

 مقاطعة عتُ تالوت.  

 مقاطعة باب العسة . 

 بوسعيدتٍمقاطعة ب  . 

 سكراف مقاطعة بن. 

 مقاطعة شتواف . 

 مقاطعة فلاوسن.  

 مقاطعة غزوات . 

 مقاطعة الحناية . 
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 ُمقاطعة ىنت . 

 مقاطعة مغنية . 

 مقاطعة منصورة.  

 مقاطعة مرسى بن مهيدي. 

  مة.مقاطعة ندرو 

 أولاد ميموف ةمقاطع . 

 طعة الرمشيامق . 

 مقاطعة صبرة . 

 مقاطعة سبدو. 

 الجلالي مقاطعة سيدي . 

 ف.مقاطعة تلمسا 

 الدبحث الثاني: الدراسة الديدانية

النظري على فصلتُ حيث أدرجنا فيهما نظرة عامة عن الرضا الوظيفي و لستلف سياساتو التي اشتمل الجانب 

لؽكن اتباعها لتحقيق مستوى عاؿ من الأداء و الكفاءة, و ىو عبارة عن دراسة ميدانية تتضمن تقدلَ استمارة 

 سؤالا في إطار موضوع البحث. 30استبياف للموظفتُ في مديرية الري لولاية تلمساف و التي تحتوي على 

 الدطلب الأكؿ : الدراسة الاستطلاعية

 أىداؼ الدراسة: .1

 من خلاؿ الدراسة الاستطلاعية نسعى إلى:

  كفاءتهم  للأفراد و التي تزيد منتحديد العناصر الأكثر ألعية و التي لذا تأثتَ على الرضا الوظيفي تعريف و. 
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 .ُأخذ اراء و أفكار الدستجوبتُ بعتُ الاعتبار و معرفة مشاكل و اختلافات الدوظفت 

 الوصوؿ إلى نتائج أفضلت لاحقة لإتداـ ما توصلنا إليو و فتح لراؿ الدراسة في ىذا الدوضوع لدراسا. 

بتُ الرضا الوظيفي والكفاءة في الدنظمة,  تبادلةلدباختصار, تهدؼ ىذه الدراسة إلى تقدلَ فهم معمق للعلاقة ا

 .وتقدلَ أدلة عملية تساعد الدنظمات على خلق بيئة عمل إلغابية ولزفزة تؤدي إلى زيادة إنتاجية وفعالية الدوظفتُ

 اختيار العينة: .2

الدراسة الاستطلاعية عبارة عن عينة عشوائية تم اختيارىم من بتُ موظفي مديرية الري و تعتبر  عينة -

 لشثلة للمجتمع الددروس إلى حد ما.

 موظف. 80اشتملت عينة الدراسة على  -

 طرؽ جمع الدعلومات: .3

لعينة ذلك باعتبار حجم اماد على تقنية تحليل الاستبياف و تم إجراء الدراسة الاستطلاعية بالاعت -

الددروسة لم يكن كبتَا لصعوبة القياـ بالاستقصاء, فإف عملية جمع البيانًت تدت بالاعتماد على 

 الطرؽ التالية:

إلى فهم و يسعى ىذا الاستطلاع الدباشر معإجراء مقالبة مع رئيس مكتب الدوارد البشرية حوؿ الدوضوع و  

 .واستنتاج نتائج ومؤشرات ذات صلة بموضوع الدراسة

تقدلَ الاستبياف للشخص الذي توزيع جزء من الاستبيانًت على مستوى ادارات الدديرية, حيث يتم  

 .لؼصو الدوضوع الددروس و لػللو من ملئ الاستبياف

 جمع الاستبياف من أفراد الدراسة بعد ترؾ المجاؿ لذم للإجابة تْرية تامة. 

 مضموف الدراسة: .4
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الاستبيانًت التي تم توزيعها حوؿ لرموعة من الأسئلة التي تهدؼ إلى تحقيق العلاقة بتُ  تدحورت -

 الرضا الوظيفي و الكفاءات لدى موظفي مديرية الري في ولاية تلمساف, تعتمد على:

يسعى إلى وصف الواقع كما ىو من خلاؿ جمع بيانًت تفصيلية في البيئة الطبيعية  الدنهج الوصفي:

 .الددروسة, بهدؼ فهمها بشكل أعمق وتكوين صورة شاملة عنهاللظاىرة 

كتفي بػ "ماذا" و "كيف", بل يسعى للإجابة على سؤاؿ نفي الدراسة الديدانية لا  الدنهج التحليلي:

 ."لداذا" تحدث الظاىرة أو الدشكلة بهذه الطريقة وفي ىذا السياؽ

يغطي جوانب لستلفة تتعلق سؤاؿ  30 حيث تم جمع البيانًت باستخداـ استبياف مغلق مكوف من -

 وانب العمل و أثرىا على الكفاءات.بمستوى الرضا عن لستلف ج

تتضمن أسئلة الاستبياف لزاور حوؿ نظاـ العمل و بيئة العمل, إضافة إلى الرواتب و الدزايا و كذلك  -

 جوانب متعلقة بالكفاءات من الدهارات و الدعارؼ و السلوؾ.

 الثاني: الإطار العاـ للدراسة الدطلب

 تحديد مشكلة البحث: .1

 تتمثل الاشكالية الرئيسية التي لضن بصدد الصازىا في إثبات وجود علاقة تأثتَ رضا الدوظفتُ على كفاءاتهم.

 أىداؼ البحث: .2

  دراسة مستوى الرضا الوظيفي بتُ موظفي الدديرية بهدؼ الحصوؿ على صورة واضحة لوضعهم

 .الحالي

  تحليل وتحديد مستوى الكفاءات في الدديرية بهدؼ فهم الآليات الدتبعة في إدارة وتنمية كفاءات

 .الدوظفتُ
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  تحليل العلاقة بتُ مستوى الرضا الوظيفي و مستوى لشارسة إدارة الكفاءات في الدديرية, و ىذا ىو

 ن.الذدؼ الأساسي للبحث و يسعى إلى تحديد طبيعة وقوة العلاقة بتُ الدتغتَي

  ,تحديد ما إذا كاف الرضا الوظيفي يؤثر بشكل ذي دلالة احصائية على لشارسات إدارة الكفاءات

مدل تأثير الرضا و تحديد  تتمثل الغاية من ىذا الذدؼ في تحديد واختيار الفرضية الأساسية للدراسة

 .الوظيفي على إدارة الكفاءات

 تحديد لرتمع الدراسة ك العينة: .3

لتحقيق ىدؼ الدراسة الدتمثل في تحديد تأثتَ الرضا الوظيفي على الكفاءات, استهدفت الدراسة لرتمعًا  سعيًا

 .إحصائيًا مكونًً من كافة موظفي مديرية الري بولاية تلمساف

 إعداد الاستبياف: .4

 :حيث قمنا بإعداد استبياف تْث بالاعتماد على الجانب النظري, يضم لرموعة من  الاستبياف

لة تتعلق بمتغتَات الدراسة و تتيح للأفراد حرية الإجابة عليو بهدؼ التوصل لنتائج تستخدـ في الأسئ

 تحليل لزاور الدراسة احصائيا للتأكد من الدعلومات الدتحصل عليها.

 لزاور أساسية تتمثل في: 3و قد تضمن الاستبياف 

  :التعليمي, الدستوى الوظيفي(البيانًت الشخصية ) الجنس, العمر, الدستوى المحور الأكؿ 

 :الرضا و الأداء الوظيفي للموظفتُ بالدديرية و تضمن عدة أبعاد تدثلت في ) نظاـ  المحور الثاني

الرواتب, الدزايا...( حيث تضمن كل بعد عبارات  الدادية,العمل, بيئة العمل الاجتماعية, بيئة العمل 

لتحديد تأثتَ الرضا الوظيفي على تنمية عبارة لكل لزور ككل, خصص ىذا المحور  18بمجموع 

 الكفاءات.
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50% 50% 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس

 أنثى

 ذكر

 :إدارة الكفاءات البشرية في الدديرية, و قد تضمنت ثلاثة أبعاد تدثلت في ) الدهارات,  المحور الثالث

الدعارؼ, السلوؾ(, كاف الذدؼ من ىذا المحور معرفة مدى مسالعة ىذه الأبعاد في تحستُ أداء الدوارد 

 البشرية بالدديرية.

 عرض ك تحليل نتائج الاستبياف الثالث: طلبالد

 أكلا: عرض نتائج الدراسة

تحليل نتائج الإجابات على الأسئلة, بالإضافة إلى عرض  في إطار ىذا الدطلب, سنركز بشكل أساسي على

 التعليميسنوات الخبرة و الدستوى و الدتمثلة في الجنس, السن,  البيانًت الشخصية التي تم جمعها من الدستجوبتُ

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: .1

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 03الجدكؿ رقم 

 النسبة التكرار البياف
 50 37 ذكر

 50 37 أنثى

 %100 74 المجموع
 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

في مديرية الري, و  %50تساوي فئة الإنًث بنسبة  %50أف فئة الذكور بنسبة  03نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ 

يرجع ذلك إلى طبيعة الدديرية الخدماتية التي تجذب نسبا متساوية من كلا الجنستُ , إضافة إلى سياسة التوظيف 

 والدساواة التي تتبناىا الدديرية بهدؼ تحقيق التوازف بتُ الجنستُ, و كذلك حسب التخصصات و الدهارات الدطلوبة.
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0% 

19% 

45% 
9% 

27% 

 توزيع أفراد العينة حسب السن

 سنة 25أقل من 

 سنة 35-25

 سنة 45-36

 سنة 50-46

 50أأكثر من 
 سنة

 توزيع أفراد العينة حسب السن: 04الجدكؿ رقم 

 البياف التكرار النسبة
 0 0 سنة 25أقل من 

 19 14 سنة25-35
 45 33 سنة36-45
 9 7 سنة46-50

 27 20 سنة 50أكثر من 
 %100 74 المجموع

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

 ,(%45)تدثل النسبة الأكبر و التي تقدر ب سنة(45-3) أف الفئة العمرية  04نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 

 سنة( 35-25) ,في حتُ بلغت الفئة العمرية  (%27)بنسبة  سنة( 50) أكثر من ثم تليها الفئة العمرية 

الاستقرار الوظيفي و نقص دوراف العمل توفر عوامل يتضح لنا من خلاؿ ىذه النسب أف الدديرية  ,(%19)نسبة

لتي تهتم بالإشراؼ لأنها الفئة ا (%27) , كذلك تعتمد الدديرية على عنصر الخبرة يتضح ذلك من خلاؿ نسبة

 ومتابعة العمل.

 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة: 05الجدكؿ رقم

 نسبةال التكرار النسبة
 0 0 أقل من  سنة

 8 6 سنة5-1
 19 14 سنة10-6
 73 54 سنة10أكثر من
 100 74 المجموع

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

 

0% 

8% 

19% 

73% 

 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة

 أقل من  سنة

 سنة5-1

 سنة10-6

 سنة10أكثر من
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سنوات( حيث قدرت  10( أف النسبة الدرتفعة سجلت لدى فئة ) أكثر من 05نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم )

( يدؿ ىذا على خبرة سنوات 10-6 خبرتهم من ) تتًاوح( للموظفتُ الذين %19( , تليها نسبة )%73ب )

 لشا خلق ثقافة الاستقرار الوظيفي و عدـ تخليهم عن عملهم .الدوظفتُ و تكيفهم مع بيئة العمل 

 ( من الدوظفتُ الذين التحقوا حديثا بالدديرية و لديهم خبرة قليلة.%8)في حتُ قدرت نسبة 

 التعليميى توزيع أفراد العينة حسب الدستو (: 06الجدكؿ رقم )

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

( اف نسبة الدوظفتُ  الذين لديهم مستوى جامعي ىو أكبر فئة في العينة الددروسة 06نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ)

, و ىذا راجع إلى (%8) ثم تليها فئة الدوظفتُ الذين لديهم مستوى ثانوي وذلك بنسبة,(%19 )وذلك بنسبة

 حاجة الدديرية إلى الدرجات العلمية في التوظيف و الدهارات العالية.

 

 

 

 

 

 

 

 البياف التكرار النسبة
 0 0 أقل من ثانوم

 38 28 ثانوم
 62 46 جامعي
 %100 74 المجموع

0% 

38% 

62% 

 أقل من ثانوي

 ثانوي

 جامعً
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 نظاـ العمل:

 ىل لدل الدديرية قوانين أك تعليمات داخلية تضمن حقوؽ العاملين فيها؟ 

 07أفراد العينة للسؤاؿ رقم إجابات : 07الجدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

  86 % 64 نعم

 14 % 10 لا

 100% 74 المجموع

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

و التي تعليمات لحماية الحقوؽ  و من الدوظفتُ ترى وجود قوانتُالكبرى  أف الغالبية ( 07رقم ) يظهر لنا الجدوؿ

 موظفنا 64, وىو ما لؽثل "نعم" من الدشاركتُ بػ %86تعتبر مؤشراً إلغابيًا لبيئة العمل في الدديرية حيث أجاب 

 10أي ما يعادؿ  %14وعلى الرغم من الأغلبية, فإف نسبة الػ  .شملهم الاستطلاع موظفنا 74من إجمالي 

 تشعر بعدـ الأماف أو عدـ اليقتُ بشأف حقوقهم في العمل التيلا ترى ذلك تدثل شرلػة من الدوظفتُ موظفين , 

 .قد يكوف نًتًجا عن عدـ معرفتهم بوجود ىذه القوانتُ أو التعليماتو

 ىل نعرؼ بوضوح كيف يتم تقييم أدائنا؟ 

    08إجابات أفراد العينة للسؤاؿ رقم : 08جدكؿ رقم 

 

 

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

 النسبة التكرار الإجابة
 %72 53 نعم
 %28 21 لا

 %100 74 المجموع

86% 

14% 

 لا نعم

72% 

28% 

 لا نعم
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أف غالبية الدوظفتُ في الدديرية لديهم فهم واضح لكيفية تقييم ( 08من خلاؿ الجدوؿ رقم )نتائج الاستبياف  توضح

شملهم  موظفنا 74من إجمالي  موظفنا 53, وىو ما لؽثل "نعم" من الدشاركتُ بػ %72أدائهم. حيث أجاب 

يعرفوف بوضوح كيف يتم  لا, بأنهم موظفنا 21من الدوظفتُ, أي ما يعادؿ  %28في الدقابل, أفاد .الاستطلاع

تقييم أدائهم في الدؤسسة. ىذه النسبة تدثل أكثر من ربع الدوظفتُ, وتشتَ إلى وجود قدر من الغموض أو عدـ 

 .موعةالشفافية في نظاـ تقييم الأداء بالنسبة لذذه المج

 ىل الدهاـ الدسندة إليك كاضحة؟ 

 09: إجابات رقم العينة للسؤاؿ رقم 09جدكؿ رقم 

     

 

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

أف غالبية كبتَة من الدوظفتُ في الدديرية يروف أف الدهاـ الدسندة ( 09من خلاؿ الجدوؿ رقم)تظهر نتائج الاستبياف 

 موظفنا 74من إجمالي  موظفنا 61, وىو ما لؽثل "نعم" من الدشاركتُ بػ %82إليهم واضحة. حيث أجاب 

من الدوظفتُ, أي  %18في الدقابل, أفاد  للمديرية زيادة الإنتاجية والكفاءةو الذي يساعد في  شملهم الاستطلاع

ىذه النسبة, على الرغم من كونها أقلية, لا تزاؿ تدثل  .غير كاضحة, بأف الدهاـ الدسندة إليهم موظفنا 13ما يعادؿ 

قد يعود ذلك إلى ضعف التواصل مع الدسؤوؿ  شرلػة من الدوظفتُ قد تواجو صعوبات في أداء عملها بكفاءة

 .ـ الدديرية أو نقص الدعرفة و التدريب لدى الدوظفالدباشر و غياب التفاصيل الكافية حوؿ مها

 

 النسبة التكرار الإجابة
 %82 61 نعم
 %18 13 لا

 %100 74 المجموع
82% 

18% 

 لا نعم



 دراسة ميدانية في مديرية الرم لولاية تلمساف                   الفصل الثالث  
 

 
86 

 ىل ساعات العمل مرنة؟ 

 10إجابات أفراد العينة للسؤاؿ رقم : 10جدكؿ رقم 

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

ىذه من اجمالي الدشاركتُ,  %54و ىو ما لؽثل  'لا'أجابوا ب موظف  38أف  (10رقم) يظهر الجدوؿ

في  .غتَ مرنةعملهم النسبة تشتَ إلى أف أكثر من نصف العينة الدستطلعة ترى أف ساعات العمل في بيئة 

يرتبط ىذا بكفاءتهم في العمل  من إجمالي الدشاركتُ %46, وىو ما لؽثل "نعم"بػ  وظفام 32الدقابل, أجاب 

إذًا, يشتَ  على الرغم من أنها نسبة ليست قليلة, إلا أنها لا تدثل الأغلبية.بفعالية,  و قدرتهم على إدارة الوقت

لى أف الرأي السائد بتُ الدوظفتُ ىو عدـ مرونة ساعات العمل. وقد يعزى ذلك إلى أسباب إىذا الجدوؿ 

صعوبة تحقيق التوازف بتُ متطلبات العمل والحياة غموض الدهاـ و الأىداؼ أو متنوعة, لعل من أبرزىا 

 .الشخصية, أو ربما بسبب ما يلاقونو من ضغوط وإرىاؽ

 

 

 

 

 النسبة التكرار الإجابة
 %46 32 نعم
 %54 38 لا

 %100 74 المجموع

46% 

54% 

 لا نعم
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89% 

11% 

 لا نعم

76% 

24% 

 لا نعم

 :العمل الاجتماعيةبيئة 

 ىل تلاحظ أف علاقات العمل قائمة على الاحتراـ ك التعاكف؟ 

 11إجابات أفراد العينة للسؤاؿ رقم : 11جدكؿ رقم 

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

أف غالبية الدوظفتُ في الدديرية يروف أف علاقات العمل ( 11من خلاؿ الجدوؿ رقم)نتائج الاستبياف لنا تكشف 

من  موظفنا 56, وىو ما لؽثل "نعم" من الدشاركتُ بػ %76تسودىا مظاىر الاحتًاـ والتعاوف. حيث أجاب 

 لا, بأنهم موظفنا 18من الدوظفتُ, أي ما يعادؿ  %24في الدقابل, أفاد .شملهم الاستطلاع موظفنا 74إجمالي 

يلاحظوف أف علاقات العمل قائمة على الاحتًاـ والتعاوف. ىذه النسبة تدثل تقريباً ربع الدوظفتُ الدشاركتُ, وىي 

إلى  وقد ترجع ىذه الأختَة, نسبة ليست بالذينة وتستدعي دراسة معمقة لفهم الأسباب الكامنة وراء ىذا التصور

و قد يكوف غياب الثقة بتُ الدوظفتُ بإلصازات الدوظفتُ  سوء التواصل أو غيابو بتُ الدوظفتُ أو عدـ الاعتًاؼ

 سببا إضافيا.

 ىل يمكن للموظفين التواصل مع الإدارة؟ 

 12إجابات أفراد العينة للسؤاؿ رقم : 12جدكؿ رقم 

 

 

 النسبة التكرار الإجابة
 %76 56 نعم
 %24 18 لا

 %100 74 المجموع

 النسبة التكرار الإجابة
 %89 66 نعم
 %11 08 لا

 %100 74 المجموع
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50% 50% 

 لا نعم

يروف أف لديهم  فتُ في الدديريةمن الدوظ كبرىالاستبياف أف الغالبية المن خلاؿ نتائج ( 12رقم)الجدوؿ يظهر 

 موظفنا 66, وىو ما لؽثل "نعم" من الدشاركتُ بػ   %89مع الإدارة. حيث أجاب بسهولة القدرة على التواصل 

, إلى موظفين  8من الدوظفتُ, أي ما يعادؿ  %11 أفادفي الدقابل, .شملهم الاستطلاع موظفنا 74من إجمالي 

يستطيعوف التواصل مع الإدارة. ىذه النسبة وإف كانت صغتَة مقارنة بالأغلبية, إلا أنها تستدعي الانتباه  لاأنهم 

الذي قد يكوف نًتجا عن  والتحليل لدعرفة الأسباب الكامنة وراء ىذا الشعور لدى ىذه المجموعة من الدوظفتُ

الإدارة أو بسبب انتشار ثقافة اللوـ و العقاب بتُ الدوظفتُ و ربما  افتقارىم إلى الثقة في قدرتهم على التعبتَ أماـ

 يعود ذلك إلى حجم الدديرية الكبتَ و كثرة عدد الدوظفتُ.

 ىل ىناؾ سياسة لدنع التمييز في بيئة العمل؟ 

 13إجابات أفراد العينة للسؤاؿ رقم : 13جدكؿ رقم 

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

انقسامًا متساويًا بتُ الدوظفتُ حوؿ وجود سياسة واضحة لدكافحة التمييز في ( 13رقم) تظهر لنا نتائج الجدوؿ

( على وجودىا, بينما عارض ذلك النصف 74من أصل  موظفنا 37من الدشاركتُ ) %50الدديرية. فقد وافق 

بتُ الدوظفتُ حوؿ  غياب اليقتُ أو الوضوح كن فهم ىذا التوزيع الدتساوي لآرراء على أنولؽالآخر بنفس العدد. 

الدديرية بالفعل لا تدلك سياسة رسمية ومكتوبة وشاملة لدكافحة لدكافحة التمييز أو أف  مديريتهموجود سياسة في 

 .التمييز

 

 النسبة التكرار الإجابة
 %50 37 نعم
 %50 37 لا

 %100 74 المجموع
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23% 

77% 

 لا نعم

57% 

43% 

 لا نعم

 ىل ىناؾ أنشطة اجتماعية تعزز ركح الفريق؟ 

 14إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 14جدكؿ رقم 

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

يروف نقصًا في أف الغالبية العظمى من الدوظفتُ في الدديرية  (14في الجدوؿ رقم) نتائج الاستبيافلنا تكشف 

, وىو ما "لا" من الدشاركتُ بػ %77. حيث أجاب الأنشطة الاجتماعية التي تدعم وتعزز العمل الجماعي بفعالية

فقط من الدوظفتُ, أي ما  %23في الدقابل, يرى  .شملهم الاستطلاع موظفنا 74من إجمالي  موظفنا 57لؽثل 

أف ىناؾ أنشطة اجتماعية تساىم في تعزيز روح الفريق داخل الدديرية. ىذه النسبة الدنخفضة  موظفنا 17يعادؿ 

, و ىذا لأف الدديرية كاف لديها بالفعل أنشطة في الداضي تشتَ إلى وجود فجوة كبتَة في ىذا الجانب من بيئة العمل

  ئة العمل الدادية:بيقد أوقفتها في الوقت الحو 

 ىل ظركؼ العمل مناسبة لأداء الدهاـ؟ 

 15إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 15جدكؿ رقم 

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

 النسبة التكرار الإجابة
 %23 17 نعم
 %77 57 لا

 %100 74 المجموع

 النسبة التكرار الإجابة
 %57 42 نعم
 %43 32 لا

 %100 74 المجموع
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حوؿ مدى ملاءمة ظروؼ العمل لأداء  أف الدوظفتُ لديهم وجهات نظر متباينة (15رقم) نرى من خلاؿ الجدوؿ

شملهم الاستطلاع  موظفنا 74من إجمالي  موظفنا 42وىو ما لؽثل  %57ف نسبة أحيث , مهامهم في الدديرية

وتشتَ إلى أف جزءًا كبتَاً من الدوظفتُ لا يواجهوف صعوبات كبتَة  ىي إلغابية إلى حد ماو  ترى أف الظروؼ مناسبة

ترى أف الظروؼ غتَ   موظفنا 32% من الدوظفتُ, أي ما يعادؿ 43بينما الػ  .في بيئتهم الدادية لأداء عملهم

بة راجع إلى أسباب كصعو  تعتبر مؤشراً ىامًا لوجود مشكلات تؤثر على جزء كبتَ من القوى العاملةو مناسبة 

 التنقل و الدواصلات بالنسبة للموظفتُ الدقيمتُ بعيدا عن الدديرية, و طبيعة العمل كالدهاـ الروتينية و الدملة.

 ىل يتم توفير الأدكات التكنولوجية الدساعدة في أداء الدهاـ؟ 

  16بات أفراد العينة على السؤاؿ رقم إجا :16جدكؿ رقم 

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

أف غالبية الدوظفتُ في الدديرية يروف أف الأدوات التكنولوجية ( 16في الجدوؿ رقم)نتائج الاستبياف  لنا تكشف

بكفاءة وفعالية في العصر الرقمي الحالي. حيث أجاب  لدساعدتهم في أداء مهامهم غير متوفرةالكافية أو الدناسبة 

فقط من  %41في الدقابل, يرى  .موظفنا 74من إجمالي  موظفنا 44, وىو ما لؽثل "لا" من الدشاركتُ بػ 59%

لديهم لأداء مهامهم. ىذه النسبة  متوفرة, أف الأدوات التكنولوجية الدساعدة موظفنا 30الدوظفتُ, أي ما يعادؿ 

قد يكوف ىناؾ تفاوت في توفر الأدوات التكنولوجية بتُ أقساـ سببها تشتَ إلى وجود فجوة كبتَة الدنخفضة 

 .لستلفة في الدديرية أو بتُ فئات لستلفة من الدوظفتُ

 النسبة التكرار الإجابة
 %41 30 نعم
 %59 44 لا

 %100 74 المجموع

41% 

59% 

 لا نعم
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61% 

39% 

 لا نعم
 ىل يوجد اىتماـ بنظافة الدكاف ك جودتو؟ 

 17ل رقم إجابات أفراد العينة على الس: 17جدكؿ رقم 

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

راضوف عن حالة بيئة العمل الدادية من أف غالبية الدوظفتُ في الدديرية ( 17في الجدوؿ رقم)تظهر نتائج الاستبياف 

 74من إجمالي  موظفنا 45, وىو ما لؽثل "نعم" من الدشاركتُ بػ %61حيث أجاب  ,حيث النظافة والصيانة

لا ترى اىتمامًا كافيًا بنظافة موظفنا  29% أي ما يعادؿ 39مع ذلك, فإف نسبة الػ  .شملهم الاستطلاع موظفنا

بسبب انتشار الجراثيم و  سلبي على الصحة والسلامة العامة في الدديريةالتأثتَ اللى إ قد يكوف راجعامكاف العمل 

 .الأمراض

 الركاتب ك الدزايا:

 ىل أنت راض عن مستول الأجر؟ 

 18إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 18جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %27 20 نعم
 %73 54 لا

 %100 74 المجموع
 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

 النسبة التكرار الإجابة
 %61 45 نعم
 %39 29 لا

 %100 74 المجموع

27% 

73% 

 لا نعم
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يشعر بعدـ الرضا تجاه قيمة رواتبهم, وتؤكد النسبة  العينة الدستجوبةالقسم الأكبر من أف  (18رقم) يبتُ لنا الجدوؿ

على وجود حالة استياء عامة بتُ الدوظفتُ بشأف موظف  54ما يعادؿ  "لا"لدن أجابوا بػ   %73الدرتفعة 

وقد يكوف ذلك بسبب عدـ تناسب أجورىم مع الدستوى الدعيشي الحالي أو ربما يرجع ىذا إلى مقارنة  أجورىم

أقلية قليلة راضية عن بينما ىناؾ  الدوظف للأجر الذي يتقاضاه مع موظفتُ من نفس مستواه في مؤسسات أخرى,

, لشا يدؿ على أف نسبة الرضا من أفراد العينة أجابوا بػ "نعم"موظف  20ما يعادؿ % 27فقط  مستوى الأجر

 .تتطلب اىتمامًا وتقييمًا دقيقًا من أجل الحفاظ على بيئة عمل إلغابية ولزفزة عن الأجور منخفضة جدًا

 ىل تشجعك الحوافز الدادية على بذؿ الدزيد من الجهد؟ 

 19إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 19جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %53 39 نعم
 %47 35 لا

 %100 74 المجموع
 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

من إجمالي الدشاركتُ,  %53و ىو ما لؽثل  'نعم'موظفا أجابوا ب 39أف  (19رقم) نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ

ىذا ما يشتَ إلى أف أكثر من نصف العينة تشجعها الحوافز الدالية على بذؿ الدزيد من الجهد , و في الدقابل أجاب 

من إجمالي الدشاركتُ, ىذا يدؿ على أف ىذه النسبة على استعداد  47%و ىو ما يعادؿ  'لا'موظفا ب  35

لبذؿ جهود أكبر حتى مع الحوافز الدادية في ىذا الحاؿ لغب الاىتماـ بالحوافز الدعنوية كالشعور بالاحتًاـ و تحقيق 

 الذات من أجل تحقيق النسبة الدتبقية على بذؿ أقصى جهد.

 

 

53% 

47% 

 لا نعم
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  اجتماعية للموظفين؟ىل يوجد تأمين صحي ك تغطية 

 20بات أفراد العينة على السؤاؿ رقم إجا: 20جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %77 57 نعم
 %23 17 لا

 %100 74 المجموع
 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

من النسبة الكلية, لشا  %77و ىو ما لؽثل  'نعم'موظفا أجابوا ب  57تبتُ لنا أف ( 20رقم)من خلاؿ الجدوؿ 

' لاموظفا ب ' 17يدؿ على أف أغلب الدستجوبتُ لديهم تأمتُ صحي و تغطية اجتماعية, و في الدقابل أجاب 

تدثل ىذه النسبة جزءًا صغتَاً من النسبة الإجمالية, وربما يرجع السبب في ذلك إلى أنواع  % 23ما يعادؿ نسبة 

كن من الضروري تدارؾ الأسباب والتعامل , لمن الدوظفتُ يشملهم التأمتُ عقود العمل أو وجود لرموعات معينة

 .معها

 ىل يتم تقدير عملك من طرؼ الدسؤكؿ الدباشر؟ 

 21إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 21جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %73 54 نعم
 %27 20 لا

 %100 74 المجموع
 Excelالطالبتتُ باستخداـ برنًمج من إعداد الدصدر: 

نتائج الاستبياف أف غالبية الدوظفتُ في الدديرية يشعروف بتقدير عملهم من قبل ( 21رقم)في الجدوؿ تظهر 

 موظفنا 74من إجمالي  موظفنا 54, وىو ما لؽثل "نعم" من الدشاركتُ بػ %73مسؤوليهم الدباشرين. حيث أجاب 

77% 

23% 

 لا نعم

73% 

27% 

 لا نعم
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في الدقابل, ..علامة إلغابية على وجود ثقافة تقدير للجهود في جزء كبتَ من الدديريةتعتبر حيث  شملهم الاستطلاع

يشعروف بتقدير عملهم من قبل مسؤوليهم  لا, بأنهم موظفنا 20من الدوظفتُ, أي ما يعادؿ  %27أفاد 

لأف التغاضي عنو  الدباشرين. ىذه النسبة تدثل أكثر من ربع الدوظفتُ, وىي نسبة مهمة تستدعي الاىتماـ والتحليل

 قد يرجع ذلك إلى عدـ قياـ الدوظف بتوثيق الصازاتو أو لروح الدعنوية لدى ىؤلاء الدوظفتُلطفاض اقد يؤدي إلى ا

عدـ توصيل الصازاتو بطريقة صحيحة لدديره و أحيانً يتوقع الدوظف مستوى معتُ من التقدير لا يتوافق مع أسلوب 

 الإدارة.

 كالحياة الشخصية:التوازف بين العمل 

 ىل ىناؾ مركنة في التعامل مع الحالات الطارئة؟ 

 22إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 22جدكؿ رقم 

 

 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

من النسبة الكلية  %72 و ىو ما لؽثل 'نعم'موظفا أجابوا ب  53 يتضح لنا أف (22رقم) من خلاؿ الجدوؿ

من النسبة الكلية, ىذا ما يشتَ إلا أف أغلب  %28وىو ما يعادؿ  'لا'موظفا ب  21للموظفتُ, بينما أجاب 

الدوظفتُ يتم التعامل مع ظروفهم الطارئة بمرونة لشا يزيد مستوى الرضا لديهم, أما بالنسبة للموظفتُ الذين أجابوا 

 قد يكوف السبب راجع لانعداـ الثقة في بعض الدوظفتُ والشك في مصداقيتهم . 'لا'ب 

 

 

 النسبة التكرار الإجابة
 %72 53 نعم
 %28 21 لا

 %100 74 المجموع

72% 

28% 

 لا نعم
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 بالنسبة لك؟ ىل الاجازات السنوية كافية 

 23إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 23جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %50 37 نعم
 %50 37 لا

 %100 74 المجموع
 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

انقساما متساويا بتُ الدوظفتُ حوؿ كفاية الاجازات بالنسبة لذم, حيث يرى  (23رقم) تظهر لنا نتائج الجدوؿ

من الدوظفتُ أي  %50 أف الاجازات السنوية كافية بالنسبة لذم بينما يرى 37 من الدوظفتُ بعدد 50%

ىناؾ  ىذا التباين الكبتَ يشتَ إلى أف لا يوجد تفستَ واحد , بلالاجازات السنوية غتَ كافية لذم,  نصفهم أف

منها: الاحتياجات الفردية فالدوظف  لرموعة من العوامل الدتداخلة التي تؤثر على رضا الدوظفتُ عن إجازاتهم

ولػتاج للسفر و قضاء ىوايات  يرى أف الإجازات الحالية قليلة مقارنة باحتياجاتوالذي لديو عائلة كبتَة 

يرى أف الإجازات  وقديفضل قضاء وقتو في أنشطة لا تتطلب إجازات طويلة, بينما الدوظف الأعزب,  ,لزددة

 .لتشجيع الدوظفتُ على أخذ فتًات الراحة ديريةالألعية التي توليها الدإلى جانب  كافية تدامًاالسنوية  

 الدهارات:

 ىل تجد نفسك قادرا على العمل بفعالية ضمن فريق؟ 

 24إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 24جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %84 62 نعم
 %16 12 لا

 %100 74 المجموع

50% 50% 

 لا نعم

84% 

16% 

 لا نعم
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ما  من النسبة الكلية %84وىو ما لؽثل  'نعم'موظف أجابوا ب  62أف ( 24رقم)نلاحظ حسب الجدوؿ 

 تهمغالبيما يفسر امتلاؾ  ,كجزء من فريق  فعاليةبأف أغلب الدوظفتُ لؽتلكوف القدرة على العمل بيشتَ 

مهارات جيدة في التواصل, التفاوض, وحل الدشكلات, لشا لؽكنهم من الاندماج والعمل بانسجاـ مع 

لا يستطيعوف العمل  من النسبة الكلية %16 ما لؽثل 'لا'موظف الدتبقوف ب  12بينما أجاب  .زملائهم

 بفعالية ضمن فريق ىذا يدؿ على أف الأقلية من موظفي الدديرية يفضلوف العمل لوحدىم بعيدا عن المجموعة

شعروف بإنتاجية أكبر عندما يتحملوف الدسؤولية الكاملة عن مهامهم دوف الحاجة إلى التنسيق الدستمر مع وي

 .الآخرين

  لتدريب الدورد البشرم؟ىل تضع الدديرية استراتيجيات 

 25إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 25جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %55 41 نعم
 %45 33 لا

 %100 74 المجموع
 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

الكلية للمستجوبتُ, من النسبة   %55 كىو ما يمثل 'نعم'موظفا ب  41أجاب  (25رقم)حسب الجدوؿ 

حيث تبتُ لنا أف  من أصل النسبة الكلية للعينة, %45نسبتهم تدثل موظفا ب 'لا'  33 وفي الدقابل أجاب

فاستًاتيجيات التدريب التي تضعها تكوف إما عن الدديرية تعتمد تدريب الدوظف حسب النقص الذي يعالٍ منو, 

لتحستُ أدائهم و  أف التدريب لغب أف يشمل جميع الدوظفتُطريق الأىداؼ أو عن طريق الدشاريع لديها, إلا 

 الاستفادة منهم.

 

55% 

45% 

 لا نعم
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 ىل تولي الدديرية أهمية كبيرة لنوعية التدريب ك التعليم؟ 

 26إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 26جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %51 38 نعم
 %49 36 لا

 %100 74 المجموع
 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

لأنهم يروف أف الدديرية توفر ,  %51بنسبة  'نعم'موظف أجابوا ب  38( أف 26يظهر لنا الجدوؿ رقم) 

ما  'لا'موظفا ب  36بينما أجاب , برامج تدريب متنوعة, وقد تشجعهم الإدارة العليا على التعليم الدستمر

ترجع تلك الأختَة إلى نوعية التدريب الدقدـ حيث يرى البعض أف برامج و  من النسبة الكلية, %49يعادؿ 

 .التدريب سطحية و لا تركز على الدهارات العملية أو لا تتوافق مع احتياجاتهم الفعلية لتطوير مسارىم الدهتٍ

يرى نقصا  إضافة إلى ما سبق تلعب توقعات الدوظفتُ دورا كبتَا, فالدوظف الذي لديو طموح كبتَ للتطور قد

 في التدريب, بينما الدوظف الاخر يكوف راضيا بما يقدـ حتى لو كاف لزدودا.

 الكفاءات:

 ىل تضع الدديرية برامج تكوينية لتطوير معارؼ الدوظفين بصفة مستمرة؟ 

 27إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 27جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %62 46 نعم
 %38 28 لا

 %100 74 المجموع
 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

51% 

49% 

 لا نعم

62% 

38% 

 لا نعم
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و في الدقابل أجاب , %62ما لؽثل نسبة  'نعم'موظف أجابوا ب  46( نلاحظ أف 27من خلاؿ الجدوؿ رقم )

من النسبة الكلية  %62ىذا يدؿ أف نسبة , من النسبة الكلية %38و تقدر نسبتهم ب  'لا'موظفا ب  28

لم تضع الدديرية برامج 'لا' تم تكوينهم إما تكوين داخل الوطن أو خارجو, أما النسبة الدتبقية الذي أجابوا ب 

, و قد يرجع ذلك إلى عدـ استهدافهم بالبرامج الدناسبة حيث قد تكوف البرامج التكوينية الدتاحة لا لتكوينهم 

 ىذه الفئة من الدوظفتُ عالية و غتَ واقعية.تناسب تخصصاتهم أو قد تكوف توقعات 

 ىل تعتمد الدديرية استخداـ الكفاءات لاكتساب معارؼ جديدة؟ 

 28إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 28جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %54 40 نعم
 %46 34 لا

 %100 74 المجموع
 Excelباستخداـ برنًمج  من إعداد الطالبتتُالدصدر: 

 34, بينما أجاب %54 و ىو ما لؽثل نسبة 'نعم'موظفا أجابوا ب  40( أف 28يبتُ لنا الجدوؿ رقم )

 الدعارؼمن النسبة الكلية, فهذه النسبة ترى عدـ استخداـ الكفاءات لزيادة  %46بنسبة 'لا' موظفا ب 

قد تكوف الدديرية ف ,استًاتيجية واضحة وموحدة لإدارة الدعرفةالسبب الأبرز لذذا التباين ىو عدـ وجود لعل 

تركز بشكل أكبر على الدورات التدريبية التقليدية أو الاستشاريتُ الخارجيتُ كمصدر رئيسي لاكتساب 

قد لا تكوف السياسات الدتعلقة بإدارة الدعرفة وتطوير أو .الدعرفة, بدلًا من استغلاؿ الكفاءات الداخلية

 .مطبقة بشكل موحد عبر جميع الأقساـ أو الفرؽ داخل الدديرية الكفاءات

 

 

54% 

46% 

 لا نعم
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 ىل توفر الدديرية بيئة عمل مناسبة لتطوير الكفاءات الجماعية؟ 

 29إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 29جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %50 37 نعم
 %50 37 لا

 %100 74 المجموع
 Excelالطالبتتُ باستخداـ برنًمج من إعداد الدصدر: 

 موظف 37 ما يعادؿ'نعم'  أجابوا ب %50( أف نصف الدستجوبتُ بنسبة 29يظهر لنا الجدوؿ رقم )

بينما النصف الاخر من  ,ما يساعد في تطوير كفاءاتهم الجماعية بينهم وجود آليات لتبادؿ الدعرفةيروف 

عمل مناسبة لتطوير لا توفر بيئة  ترى أف الدديريةو من النسبة الكلية  %50 أي أف'لا'  الدوظفتُ ب

وقد يرجع ذلك إلى التجربة الشخصية لكل موظف و ذلك حسب موقعو, مديره الكفاءات الجماعية, 

الدباشر, طبيعة عملو و شخصيتو او بسبب نقص التواصل حيث اف الدديرية لؽكن اف توفر فرصا للتطوير لكن 

تُ, كما يلعب الددير الدباشر دورا كبتَا, فالددير يدعم فريقو بيئة تطويرية أما لا توصلها بفعالية لجميع الدوظف

 الذي يركز فقط على الدهاـ فهو يعيق ذلك.

 ىل ارتفاع مستول رضاؾ الوظيفي يزيد من دافعيتك لتطوير كفاءاتك؟ 

 30إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم : 30جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الإجابة
 %82 61 نعم
 %18 13 لا

 %100 74 المجموع
 Excelمن إعداد الطالبتتُ باستخداـ برنًمج الدصدر: 

50% 50% 

 لا نعم

82% 

18% 

 لا نعم
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من النسبة الكلية للعينة  %82ما لؽثل  'نعم'موظفا أفادوا ب  61( أف 30) لنا من خلاؿ الجدوؿ رقمبتُ يت

لى إقد يعود ىذا , الكليةمن النسبة  %18ما يعادؿ نسبة 'لا' موظف فقط ب  13, بينما أجاب ةالدستجوب

 و بسبب خوفهم من الفشل أالدافع للنمو و عدـ الرغبة في التحدي  غيابشخصية ىذه الفئة من الدوظفتُ ك

الرضا الوظيفي لا يؤثر بشكل كبتَ على وىنا  و الرغبة في الحفاظ عليو,و ربما بسبب قناعتهم بوضعهم أالتغيتَ و 

الوظيفي الدتزايد لدى أغلب العاملتُ بمديرية الري لؽثل لزركًا أساسيًا لتنمية مهاراتهم يمكن القوؿ إف الرضا ف, أدائهم

 .ورفع كفاءة عملهم
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 الخلاصة:

أف  تبتُ لناو بعد تحليل نتائج الاستبياف, دراستنا الديدانية على مستوى مديرية الري بولاية تلمساف,  استنادا إلى

الفرضية الأولى التي تم صياغتها عند الانطلاؽ في ىذا البحث و التي أفادت بأف ' الرضا الوظيفي لو تأثتَ إلغابي 

على الكفاءات' صحيحة و موافقة لنتائج دراستنا , كما توصلنا إلى أف الرضا الوظيفي يعتبر مصدرا أساسيا لتنمية  

ثتَ وارتباط قوي بتُ الرضا الوظيفي و الكفاءات في مديرية الري كفاءات الدوارد البشرية أي أف ىناؾ علاقة تأ

بعض لرغم من وجود جوانب إلغابية في بيئة ونظاـ العمل بالدديرية, إلا أف الدراسة كشفت عن باو بولاية تلمساف, 

مرونة ساعات العمل, الرضا عن الأجور, وسياسات مكافحة التمييز, الأنشطة ك عدة جوانبتحديات في ال

ق بالتدريب للتطوير إدارة الكفاءات فيما يتع ىناؾ ضرورة أفإلى جانب  جتماعية, وتوفر الأدوات التكنولوجية,الا

لتطوير  لتحفيز دافعية الدوظفتُ يعد عاملا رئيسياأف الرضا الوظيفي لنا عموماً, يتبتُ  .الكفاءات الدشتًكةدعم و 

ىتماـ خاص لضو تحستُ المحددات التي تؤثر في رضاىم توجيو اعلى الدديرية مهاراتهم, الأمر الذي يستوجب 

الوظيفي  داخل الدديرية.
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 اتدة:الخ

إلى تسليط الضوء على الدور المحوري للكفاءة  بنهجها النظري والتطبيقي دراستنا سعينا من خلاؿختامًا, لقد 

ىي النتائج بوضوح أف الكفاءة  لنا الدهنية في تطوير الأداء الوظيفي ولظوه داخل الدنظمات الجزائرية. وقد أكدت

الذي لا لؽكن لأي مؤسسة تجاىلو في سعيها لضو التميز. وتتجلى شمولية الكفاءة في كونها تتجاوز حدود  الأساس

التقنية لتشمل طيفًا واسعًا من القدرات الشخصية والاجتماعية التي تدكن الأفراد من التفاعل الإلغابي في الدهارات 

لزيط العمل وتحقيق أىدافهم بكفاءة وفعالية. وفي ىذا السياؽ, يبرز الرضا الوظيفي كعنصر بالغ الألعية, فبالرغم 

للموظف, تتعدى آثاره لررد تحقيق السعادة الفردية  ابيا جوىرياشعورا الغمن تعدد الزوايا العلمية التي تناولتو, يبقى 

للأداء الدتميز وتقليل الدعوقات التشغيلية. لذا, فإف الاىتماـ الدتزايد من قبل الإدارة الحديثة بالرضا  زاليصبح لزف

جزائرية مزدىرة الوظيفي, من خلاؿ تهيئة بيئات عمل تعاونية وتشاركية, لؽثل استًاتيجية حيوية لبناء مؤسسات 

 .قادرة على استقطاب الكفاءات وتنميتها وضماف تحقيق أىدافها بكفاءة عالية

 :يمكننا أف نورد أىم ما توصلنا إليو من نتائج في النقاط الآتيةكعليو 

, فكلما زاد الرضا الوظيفي تتحسن و ترتفع معو الرضا الوظيفي والكفاءاتتوجد علاقة تأثتَ وتبادؿ بتُ  -

 في الدؤسسة.الكفاءات 

, وىو درجة رضاه على جيد يعتبر الرضا الوظيفي المحرؾ الأساسي لدافعية الدوظف لأداء عملو بشكل -

 العمل من خلاؿ الحوافز الدادية و الدعنوية.

ىي الركيزة الأساسية لكافة العمليات و الأنشطة التي تدارسها الدؤسسة في تحقيق إف الكفاءات البشرية  -

 تَ الرئيسي الذي يتوقف عليو لصاح أو فشل نشاطها.أىدافها, فهو الدتغ

إف الحوافز الدادية لوحدىا لا تسبب الرضا الوظيفي, بل لابد من وجود الحوافز الدعنوية )كالشكر و الثناء  -

 و التقدير...( من أجل الرفع من مستوى الرضا الوظيفي.
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رصا للنمو الدهتٍ ىي الأكثر استقطابا و و توفر فالدؤسسات التي توفر بيئة مهنية داعمة للتقدـ الوظيفي  -

 جذبا للكفاءات البشرية.

لناتجة عن الرضا الوظيفي, تسهم في رفع مستوى العمل الجماعي وتحستُ ا العلاقات الإلغابية بتُ الزملاء -

 .الكفاءات الذاتية للأفراد في الدؤسسة

امتلاكهم الكفاءات اللازمة, تساىم بشكل  إف قدرة الدوظفتُ على إلصاز مهامهم بسرعة ودقة, الناتجة عن  -

 .كبتَ في شعورىم بالرضا عن إلصازاتهم وعن وظائفهم بشكل عاـ

 خلصت الدراسة إلى النتائج التالية:ك بالنسبة لنتائج الاستبياف 

 غالبية أفراد عينة الدراسة راضتُ عن نظاـ العمل في مديرية الري بتلمساف. -

 قائمة على الاحتًاـ و التعاوف.أفراد الدراسة العلاقات بتُ  -

 أغلب أفراد الدراسة لؽكنهم التواصل مع الإدارة بسهولة. -

 نصف أفراد الدراسة يعانوف من عدـ وجود سياسة لدنع التمييز في بيئة العمل. -

 .ىناؾ مستوى من عدـ الرضا يتعلق بمستوى الأجور لدى غالبية الدوظفتُ -

تقوـ تّهود لتوفتَ برامج تكوينية مستمرة لتطوير معارفهم, ولكن تظل غالبية أفراد العينة يروف أف الدديرية  -

 .ىناؾ نسبة كبتَة ترى عكس ذلك

 الغالبية من أفراد الدراسة يؤدي ارتفاع رضاىم الوظيفي إلى زيادة دافعيتهم لتطوير كفاءاتهم. -

 التوصيات:

أف يكوف الرضا الوظيفي من الدواضيع التي تحظى باىتماـ الدديرية, فزيادة الرضا الوظيفي لدى  لابد  -

 الدوظفتُ يسهم في تحستُ أدائهم و رفع كفاءتهم.
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الاىتماـ بالعوامل الدؤثرة فيو كالدكافأة, التقدير و تحستُ مستوى الرواتب  لتحقيق الرضا الوظيفي لغب  -

 عيشة في الوقت الحالي.الذي يتناسب مع مستويات الد

 التمييز بتُ الدوظفتُ و فرض قواعد تتسم بالدساواة و العدالة و الكفاءة. سالاىتماـ بوجود سياسات تدنع -

عمل , وآليات الإبلاغ عن أي القوقهم في بيئة تْتنظيم دورات توعوية وورش عمل لتعريف الدوظفتُ   -

 .تجاوزات

 .التعلم الذاتي والدستمر, وتوفتَ الدوارد والدعم اللازـ لذلكخلق بيئة عمل تشجع الدوظفتُ على لغب  -

 .مهارات الدوظفتُ وتأثتَىا على أدائهم وضع آليات لتقييم فعالية البرامج التكوينية في تطوير معارؼ و  -

 الاىتماـ بنوعية التدريب و التعليم من أجل تحستُ أداء الدوظفتُ.  -

فيما يتعلق بالجانب الدالي, لغب على الدديرية أف تولي اىتمامًا لتحستُ مستويات الرضا الوظيفي, خاصة  -

خاصًا لدراجعة نظاـ الأجور والدزايا الحالي ومواءمتو مع الدعايتَ السائدة في القطاع والدنطقة, مع الأخذ في 

 .الاعتبار جهود ومسالعات الدوظفتُ كمعيار أساسي للتحستُ
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            -تلمساف -جامعة ابو بكر بلقايد     

 العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيير كلية

 علوـ التسيتَقسم: 

 إدارة الأعماؿتخصص: 

            :تحت إشراؼ الأستاذ:                      من إعداد الطالبتاف 

  لستٍ إكراـ.                                    مراد بودية جميل. –محمدي خلود    

  استبياف لدوظفي مديرية الرم لولاية تلمساف:استمارة 

 

 

 

 

 

نؤكد لكم أف جميع الدعلومات التي تقدمونها في ىذه الاستمارة سيتم التعامل معها بسرية  ملاحظة: 

 .تامة, ولن تُستخدـ إلا في إطار الدراسة العلمية المحددة

  المحور الأكؿ: البيانات الشخصية 

                      الفاضلة/ السلاـ عليكم ك رحمة الله ك بركاتو, أما بعد:أخي الفاضل, أختي 
ص إدارة الأعماؿ, و تدقيقا في إطار الإعداد لنيل شهادة الداستً في علوـ التسيتَ, تخص        

 مديريةدراسة حالة  –" أثر الرضا الوظيفي على إدارة الكفاءات في الدؤسسة الجزائرية  فبعنوا
 ,نأمل منكم التفضل بالإجابة على أسئلة الاستبياف بدقة و موضوعية " لاية تلمسافك  الرم

 مشاركتكم ضرورية لضماف دقة النتائج وتحقيق الفائدة الدرجوة للجميع, نرجو تعاونكم.
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 :الذي يتوافق مع اختيارؾ لدربعفي ا (X) لتوضيح إجابتك, تفضل بوضع علامة

 الجنس: -1

 ذكر          أنثى  

 الفئة العمرية: -2

 سنة         45-36           سنة      35-25سنة          25أقل من 

 سنة  50أكثر من            50 -46    

 سنوات الخبرة في الدديرية: -3

 أقل من سنة 

 سنوات 1-5

 سنوات 10 -6

 سنوات 10أكثر من 

 الدستول التعليمي: -4

 ثانوي          جامعي            أقل من ثانوي

 في أم قسم أك إدارة تعمل؟ .......................................... -5
 ...............................ماىو مسماؾ الوظيفي )الدركز(؟....... -6
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 لا نعم أسئلة الاستبياف
 نظاـ العمل

داخلية تضمن حقوؽ العاملتُ  قوانتُ أو تعليماتالدديرية ىل لدى  -7
 فيها؟

  

   ىل نعرؼ بوضوح كيف يتم تقييم أدائنا وكيف تتم التًقية في الدؤسسة؟ -8

   ؟الدهاـ الدسندة إليك واضحة  ىل -9

   ىل ساعات العمل مرنة, أي قابلة للتغيتَ؟ -10

 بيئة العمل الاجتماعية

   ىل تلاحظ أف علاقات العمل قائمة على الاحتًاـ و التعاوف؟ -11

   لؽكن للموظفتُ التواصل مع الإدارة؟ ىل -12

   ىل ىناؾ سياسة لدنع التمييز في بيئة العمل؟ -13

   ىل ىناؾ أنشطة اجتماعية تعزز روح الفريق؟ -14

 بيئة العمل الدادية

   ىل ظروؼ العمل مناسبة لأداء الدهاـ؟ -15

   ىل يتم توفتَ الأدوات التكنولوجية الدساعدة في أداء الدهاـ؟ -16

   ىل يوجد اىتماـ بنظافة مكاف العمل و جودتو؟ -17

 الركاتب ك الدزايا

   ىل أنت راضي عن مستوى الأجر؟ -18

   ىل تشجعك الحوافز الدالية على بذؿ الدزيد من الجهد؟ -19
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   ىل يوجد تأمتُ صحي و تغطية اجتماعية للموظفتُ؟ -20

   ىل يتم تقدير عملك من طرؼ الدسؤوؿ الدباشر؟ -21

 التوازف بين العمل ك الحياة الشخصية

   ىل ىناؾ مرونة في التعامل مع الحالات الطارئة للموظفتُ؟ -22

   ىل الإجازات السنوية كافية بالنسبة لك؟ -23

   الدهارات

   ىل تجد نفسك قادرا على العمل بفعالية ضمن فريق؟ -24

   ىل تضع الدديرية استًاتيجيات لتدريب الدورد البشري؟ -25

   الدديرية ألعية كبتَة لنوعية التدريب و التعليم؟ىل تولي  -26

 الكفاءات

ىل تضع الدديرية برامج تكوينية لتطوير معارؼ الدوظفتُ بصفة  -27
 مستمرة؟

  

   ىل تعتمد الدديرية استخداـ الكفاءات اكتساب معارؼ جديدة؟ -28

   ىل توفر الدديرية بيئة عمل مناسبة لتطوير الكفاءات الجماعية؟ -29

ارتفاع مستوى رضاؾ الوظيفي يزيد من دافعيتك لتطوير  ىل  -30
 كفاءاتك؟

  

o لا يوجد إجابات صحيحة أك خاطئة, رأيك ىو الأىم. 
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 الدلخص:

لى الكشف عن واقع تأثتَ الرضا الوظيفي على أداء الكفاءات في مديرية الري بولاية عىدفت ىذه الدراسة 
 ىتلمساف, حيث تطرقنا إلى أىم العناصر الدتعلقة بالدتغتَات و اعتمدنً في دراستنا على استبياف تم توزيعو عل

, حيث توصلت Excelموظف من الدديرية وتم تحليل الاستبياف باستخداـ برنًمج  74عينة تتكوف من 
يتحقق الدراسة إلى علاقة طردية تفيد أنو كلما زاد الرضا الوظيفي كلما ارتفع دافع الدوظف لتطوير كفاءاتو و 

تحستُ مستوى الرواتب الذي ذلك عن طريق الاىتماـ بالدورد البشري من خلاؿ شكره و الثناء عليو و 
 يتناسب مع مستويات الدعيشة في الوقت الحالي.

 الرضا, الأداء, الكفاءات, أداء الدنظمة, مؤسسة جزائرية. الكلمات الدفتاحية:

Abstract: 

This study aimed to reveal the reality of the impact of job satisfaction on the 

performance of competencies in the Directorate of Irrigation in the Wilaya of 

Tlemcen. We addressed the most important elements related to the variables, 

and our study relied on a questionnaire distributed to a sample of 74 employees 

from the directorate. The questionnaire was analyzed using Microsoft Excel, and 

the study concluded that there is a direct relationship indicating that the higher 

the job satisfaction, the greater the employee's motivation to develop their 

competencies. This can be achieved by paying attention to human resources 

through appreciation and praise, and by improving salary levels to match current 

living standards. 

Key words: satisfaction; performance; competencies; working environment; 

Algerian Foundation. 


