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�ریب أو بعید



أىدي شكري إلى كل أعضاء الذين ساىموا في تحقيق ىدفي و الوصول إليو و الذين ساعدوني في إنجاز تربصي 

وكانوا يجانبي طيمة فترة التربص.
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أشكر كل طاقم المؤسسة من شتى جوانبيا و احتراماتي لمدير المؤسسة.



 

 

  

 

 شكــر

  ناو تنوير طريق ناو فك عقدة لسان ناالله و أشكره عمى توفيق أحمد

 عمى انجاز ىذا العمل من قريبٌ او بعيد ناشكر كل من ساعدننود أن ن

 في صياغتو عمى احسن وجو ناو وجيون ناالذين راقبوا عمم الكرامإلى الأستاذة 

 

 



المحتويات قائمة  

 اهداء 

 شكر

 قائمة المحتويات

 أ .................................................................................. عامة مقدمة

 الرضا المهني:  الأول الفصل

 30 ................................................................................... الاشكالية

  30 ...........................................................................  الدراسة فرضيات

 30 .............................................................................. أهداف الدراسة

  30 .....................................................................الموضوع اختيار أسباب

 30 ............................................................................... أهمية الدراسة

 وظيفيالالرضا  الفصل الثاني:

 30 .................................................................................. تمهيدال
 30 ................................................................ الوظيفيمفهوم الرضا  -

 32 ............................................................ وظيفيالالنظريات المفسرة لرضا 



 70 ................................................................ الوظيفيأنواع الرضا  -

  71 ....................................................... أهمية الرضا الوظيفي لمموظف -

 72 ...................................................... أهمية الرضا الوظيفي لممؤسسة  -

 03 ...................................................... أهمية الرضا الوظيفي لممجتمع  -

 03 ............................................................... عوامل الرضا الوظيفي -
 07 ............................................................ خصائص الرضا الوظيفي -

 01 ................................................................................... خلاصة3
 الوظيفي الاداء الفصل الثالث:

 02 ................................................................................. تمهيد ال
 02 ......................................................................  الوظيفي الأداءمفهوم 

 07 ................................................................   الوظيفي مكونات الأداء -

 00 ..................................................................... الوظيفي الأداءأنواع  -

 00 ..................................................................... الوظيفي أبعاد الأداء -

 00 ................................................................. الوظيفي الأداء عـــنــاصر -

 04 ..................................................................  مستوى الأداء الوظيفي -

 04 .................................................................. الوظيفي الاداء محددات -



 01 .................................................... تأثيرها عمى الأداء الوظيفيالحوافز و  -

  02 ...................................................... العلاقة بين الرضا و الأداء الوظيفي -

 00 ........................................................... ي ــفــيــالوظ طـــرق تــقــويم الأداء -

 00 .............................................................. القائمون بعممية تقييم الأداء  -

 01 ................................................................................ خلاصةال -

 : الدراسة الاستطلاعيةلرابعاالفصل  -

 02 ................................................................................... تمهيد  -

 02 .................................................................... الدراسة الاستطلاعية  -

 43 ............................................................. أهداف الدراسة الاستطلاعية  -

 43 ........................................................ مكان وزمن الدراسة الاستطلاعية  -

 43 ................................................... عينة الدراسة الاستطلاعية ومواصفاتها  -

 47 ...........................................................................  أدوات الدراسة -

 01 ..................................................... الإجراءات المنهجية لمدراسة الأساسية -

 



 عرض وتفسير نتائج الدراسة: الفصل الخامس

 10 ...................................................................................... تمهيد

 10 .................................................. أولا3 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الأولى

 10 ........................................................ ثانيا3 عرض ومناقشة الفرضية الثانية

 11 ........................................................ ثالثا3 عرض ومناقشة الفرضية الثالثة

 23 ....................................................... رابعا3 عرض ومناقشة الفرضية الرابعة

 20 ..................................................................................... الخاتمة

 20 .................................................................... قائمة المصادر والمراجع

 الملاحق

 

 

 

 

  



 المقدمة
 

 أ‌
 

 مقدمة:ال

 التي الإنتاج عناصر أىم من انو في المنظمات في البشري العنصر أىمية تتجسد

 المنظمات ىذه اغمب فان بالتالي و أىدافيا، تحقيق و المنظمة أنشطة تنفيذ في تساىم

 سواء المؤىمة و الجيدة العاممة اليد لتوفير وسائميا اتيا ومختمف مجيود جل تسخر أن تحاول

كسابيم  تدريبيم عمى الحرص أو الوظائف لشغل اختيارىم عند  أن حيث المختمفة، المياراتوا 

 في ذلك لتجسيد  العاممة اليد لدى الكامنة الطاقة تأىيل بمدى يقاس منظمة أي نجاح

 تحقيق إلى لموصول العطاء ىذا تطوير عمى العمل و العطاء إمكانية من راقية مستويات

   .أدائيم تحسين و العمل عن رضاىم درجة

 الناتجة السعادة مشاعر عن يعبر انو حيث من للأفراد الوظيفي الرضا أىمية تنبع إذ

 برغبة تتمثل ميمة قيمة لموظيفة تعطي المشاعر ىذه أن إذ الوظيفة، اتجاه الفرد تصور عن

الأفراد مختمفة ،لذا فان ىناك تباينا في  رغبات أن وبما بو يحيط وما العمل في الفرد

 قياسا للأجور عميا قيمة يعطي فالبعض إلييم، بالنسبة أىمية ذات القيم أي اتجاىاتيم نحو

  .الوظيفي للاستقرار اعمي قيمة يعطي الأفراد بعض إن حين في الأخرى بالعوامل

 الذي الوظيفي الرضا مدى و الأفراد رغبات بدراسة المنظمات اىتمت بالتالي و

 انتمائيم و بفعالية المنظمة أىداف تحقيق نحو يؤديو الذي العمل إزاء سموكو يوجيو

 أحدث وتستعمل ومشاكميم الموظفين بمصالح متطورة إدارة تسخير خلال من لممنظمة،

 أدائيم، من والرفع الموظفين رضا تحسين أجل من الميدان ىذا في البارزة والأساليب التقنيات



 المقدمة
 

 ب‌
 

 ىي الرضا حدود أن ىذا من ليفيم لمعمل ملائم تنظيمي مناخ لتوفير كبيرة أىمية وتولي

 .الرضا ىذا حدود في إلا يتحرك لا العمل عن راض الغير الفرد من تجعل

 عن رضائيم درجة ىو العمل لأداء الأفراد لدافعية الأساسي المحرك فان ليذا و

 ما بقدر وظيفتو من الفرد عمييا يحصل التي والمنافع العوائد تزيد ما بقدر أنو أي العمل،

 نتاج ىو العمل لأداء الفرد دافعية فزيادة لمعمل أدائو في مكثف جيد لبذل الفرد حماس يزايد

 يتم التي الإنسانية الدراسات تضمنو أداء أكثر بالتالي و العمل، عن والرضا بالسعادة لشعور

وطموحات الأفراد  رغبات تحقيق يكفل بما ملائمة عمل بيئة في الموظفين سموك تحميل فييا

 أىدافيا، تحقيق و نجاحيا و المنظمة، لاستمرارية السبيل ىو الضرورية و إشباع حاجياتيم  

اء لان ذلك ينعكس عمى سموكيات الأفراد لتفجير الطاقات الإبداعية الكامنة لدييم والارتق 

 اء المنظمة .بمستوى أدائيم وأد
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 الاشكالية:

 في المقدمة من خلال ما سبق ذكره 

 : التالية اتالإشكالينطرح 

  ىل ىناك علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي و الأداء

  ؟الوظيفي

  ؟ بين الذكور و الإناثىل ىناك فرق في مستوى الرضا الوظيفي 

 ؟ ىل ىناك فرق في مستوى الأداء الوظيفي بيم الذكور و الإناث 

 : التالية الأسئمة طرح يمكن الإشكالية ىذه عمى للإجابة و

 ؟ فيو المؤثرة العوامل أىم ماىي و ؟ الوظيفي بالرضا المقصود ما 

 ؟ عناصره ىي ما و ؟ الوظيفي الأداء مفيوم ما 

 ؟ لمموظفين الوظيفي بالأداء الوظيفي الرضا علاقة ىي ما 

 :  الدراسة فرضيات

 توجد علاقة دالة إحصائيا بين الرضا الوظيفي والأداء'. 

 الجنس توجد فروق دالة إحصائيا في الرضا الوظيفي تعزى لمتغير 

  توجد فروق دالة إحصائيا في الرضا الوظيفي لمتغير المؤىل العممي 

 توجد فروق دالة إحصائيا في الأداء الوظيفي تعزى لمتغير السن. 
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 الدراسة:أهداف 

 :يمي فيما الدراسة خلال من إلييا الوصول يمكن التي الأىداف تمخيص يمكن

 العوامل مختمف عمى والتعرف الوظيفي الأداء و الوظيفي الرضا موضوعي فيم 

 فييم المؤثرة

 الأفراد وأداء الوظيفي الرضا بتين الموجودة العلاقة إبراز محاولة 

 في البشري المورد أداء من والرفع تحسين في مساىمتو ومدى الوظيفي الرضا أىمية إبراز 

 المؤسسة

 الجزائرية المؤسسة دراسة خلال من العممي الواقع و النظرية الأسس بين الربط 

 الوظيفي الرضا مستوى تحسين في تساىم أن يمكن التي اللازمة بالتوصيات الخروج 

 الجزائرية المؤسسة في البشرية الموارد لدى

 :  الموضوع اختيار أسباب

 الأخرى المواضيع سائر عن الموضوع اختيار إلى دفعتنا التي والدوافع الأسباب حصر يمكن

 :يمي فيما

 الذاتية الأسباب : 

 فيو ندرس الذي بالتخصص وملائمتو الموضوع ارتباط 

 في الوظيفي الرضا موضوع ودراسة معالجة في الشخصي والميل الذاتية الرغبة 

 الوظيفي الأداء عمى أثره و المنظمة
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 الموضوع ليذا الحقيقية والقيمة بالأىمية الشعور 

 المؤسسة في الموظفين نشاط عمى تأثيره و الوظيفي الرضا مستوى معرفة محاولة 

 الجزائرية

 أجل من والواقعية المفيدة والأبحاث الدراسات من قدر بأكبر الجزائرية المنظمات إفادة 

 . والتحسين التغيير

 الموضوعية الأسباب : 

 لمموظفين الوظيفي الأداء عمى وتأثيره الوظيفي الرضا أىمية إبراز. 

 بتحقيق السابق من اكثر ييتم مؤخرا أصبح والذي البشرية الموارد إدارة مجال توسع 

 الوظيفي الرضا

 لإمكانية نظرا الدراسة و لمبحث قابل الموضوع ىذا أن أي متوفرة، البحث إمكانيات 

 . الموضوع ىذا في ممموسة نتائج إلى الوصول

 الدراسة:أهمية 

 : مدى يدرس انو حيث من البحث ىذا أىمية تنبع

 الذي و بالمنظمات، العاممين بالأفراد الخاص و الوظيفي الرضا بمستوى الأداء تأثر 

 تحتاج تزال لا و المفكرين من العديد باىتمام حضيت التي المواضيع أىم من يعتبر

 لأخر وقت من تتغير التي الفرد دوافع و بحاجات لارتباطو نظرا جديدة دراسات إلى

 .لأخر فرد من و
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 ما خلال من الجزائرية المؤسسة في الوظيفي الرضا لمستوى الفعمي الواقع معرفة 

 و مقترحات من تطرحو سوف ما و البحث، نتائج من الدراسة إليو ستتوصل

 عمى التعرف في المنظمة في الفاعمة الأطراف جميع منيا تستفيد قد توصيات

 و النقائص فيم يستدعي مما الأداء، عمى انعكاساتو و الوظيفي الرضا مستويات

 في الموظفين أداء من الرفع في الوظيفي الرضا أىمية إلى الانتباه ولفت الاختلالات

 .خاصة ونموىا بقائيا وفي عامة المنظمة حياة

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 :الثانيالفصل 
 الوظيفي االرض
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 :تمييد ال

                                                                                  كبير من عمماء النفس باىتمام  حضيت التي الموضوعات احد ظيفيالو  الرضا يعتبر

و ذلك لأن معظم المدراء يقضون جزءا كبيرا من وقتيم في العمل و ان دراسة الرضا 

 عن عممو ىو ضياالر  المدير ان الملاحظة مع يؤدي الى زيادة تطوير المؤسساتالوظيفي 

 أسمى و أكبر . تحقيق اىداف للاستمرار بوظيفتو و ااستعداد كررالأ

 الوظيفي الرضا وـمفي .1

و  ،النبوية  الأحاديثو  مالكري إليو القران أشار حيث ظيفيالو  بالرضا الإسلاماىتم  لقد

 البينة) في القران الكريم وردت كممة الرضا في قولو تعالى = "رضا الله عنيم و رضوا عنو"

8;) 

الراضي أغنى الناس بأفكاره و مشاعره الطيبة  إن "كذلك قول الرسول صمى الله عميو و سمم 

 "  و قال أيضا "أرضى بما قسم الله لك تكن أغنى الناس"

ىو صد السخط, و ارتضاه = رآه اىلا , و رضي عنو , أحبو و أقبل عميو. )ابن  =  لغة

 (;89ص  5008المنظور 

= فعرفو اميل = الرضا بأنو يعكس درجة التطابق بين العوائد الحقيقية التي يحصل  اصطلاحا

 ( 855ص ;>>8   عمييا الفرد و المتوقعة من طرفو. )عائشة
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  الحالة التي يتكامل فييا الفرد مع وظيفتو وعممو , و يصبح انسان ستغرقو  بأنوو عرفو ستون

ي, و رغبتو في النمو و التقدم, و تحقيق الوظيفة و يتفاعل معيا من خلال طموحو الوظيف

 (9>8ص  5007أىدافو الاجتماعية من خلالو )سمطان 

  و يعرفو روستان بأنو نتيجة مجموع ما ينتظره العامل من عممو وما حصل عميو و ىذه

 (9>ص  5080  النتيجة ىي التي تفسر عمى ضوئيا الرضا الميني )مصطفى 

 ي ىو ذلك الحماس الذي يحس بو العمال تجاه العمليشير الرافعي الى ان الرضا الوظيف 

 ىذا إرجاع يمكن حيث العامل، لدى داخمي شعور عمى قائمة داخمية قوة من ينبع الذي

 بين والعلاقة عممو، من وموقفو والعمل، العامل بين العلاقة الرلارة، جيات إلى الشعور

 )96ص  ;500، سالم. )والزملاء العامل

 ورضا قناعة أكر يجعمو يتوقع، كان كما المزيد عمى الفرد حصول أن يرى ، لولر الأستاذ أما 

 الفرد شعور عن يعبر الوظيفي الرضا أن إلى التنظيمي السموك الأدبيات تشير ما وكريرا

 )86 ص6;>8 أحمد،).  بو يقوم الذي العمل تجاه والسعادة بارتياح

 ذلك ىو الوظيفي الرضا أن السابقة التعريف خلال من نستنتج                                                                                                               

                                                                                                             عموما وظيفتو تجاه العامل يحمل الذي الذاتي الايجابي الشعور

                                                                                                                                         العمل، محتوى الأجر، عن الرضا خصوصا ليا المكونة لمعناصر و

   .العمل ظروف العمل، جماعة الترقية، فرص الإشراف، نمط
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 النظريات المفسرة لرضا الوظيفي: .2

 تناولت التي النظريات وتعد ، الوظيفي الرضا ظاىرة تفسير النظريات من العديد حاولت

 أرست قد النظريات ىذه أن فيو شك ومما ، الوظيفي لمرضا مفسرة نظريات والحوافز الدافعية

 ونتائج ، عممية وفروض واضحة فكرية تأملات عمى ترتكز وأفكار فنية وأساليب ىامة مبادئ

 الدراسية وفائدتيا النظريات ىذه لأىمية ونظرا التجربة، مجال في وضعت حينما نجحت قد

  = التالي النحو عمى النظريات ىذه أىم باستعراض سنقوم

 ( الحاجات تدرج) الإنسانية النظرية .1

 الإنسان، حاجات لمستوى ىرميا تدرجا ماسمو قدم= لمحاجات "Maslo "ماسمو نظرية

 الإنجاز إلى الفرد يحفز مما بيا ترتبط وىي اليرم، قمة محل الذات تقدير إلى الحاجة واعتبر

  أشرف،. )عنو مرضيا العمل كان ، لمحاجات إشباعا العمل حقق فكمما والإنتاج، والإبداع

 (658ص 5007

 : الفيزيولوجية() الجسمية الحاجات - 1.1 

 كالطعام الحياة قيد عمى واستمرارية الإنسان لبقاء اللازمة الأساسية الحاجات تمرل وىذه

 مشبعة تكن لم إذا الحاجات عمى تسيطر الفيزيولوجية والحاجات واليواء، والجنس والماء

 (:6ص 8;>8  عسكر،)
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 : السلامة الأمف حاجات - 2.1

 البيئة أساسيا والاستقرار، الأمان إلى الحاجة تتولد الأولى، الأساسية الحاجات إشباع بعد 

 المتوافق الأجر وتوفير بوفر مستقر بعمل كذلك القرد ويطالب العمل، عمى والمساعدة الأمنية

 التأمين أنواع عمى الحصول إلى إضافة اليومية، متطمباتو لمواجية والكافي جيده مع

  ( ;8ص 5005 شتوي،. )مرلا البطالة عمى كالتأمين المتعددة

 :  الانتماء إلى الحاجة -  3.1

 الانتماء، إلى الحاجة حينئذن تبرز الأمن، إلى والحاجة الفيزيولوجية الحاجات تشبع عندما

 أن ويرغب الآخرين، مع الوجدانية لمعلاقات بظمة يشعر كما قوي، بشعور الشخص فيشعر

 إطار وفي الجماعة ظل في أىدافو لتحقيق أىدافو لتحقيق ويكافح جماعتو، في مكانا يتخذ

 وسوء التوافق عدم لحالات الأساسية الأسباب من الحاجة ىذه تعطيل ويعتبر أىدافيا،

 ( 66ص  6:>8 جرجس) . التكيف

 : والاحتراـ التقدير إلى الحاجة - 4.1

 الحاجات ترتيب سمم في أعمى موقفا وتمرل الذاتية، بالحاجات أيضا الحاجات ىذه تسمى

 :جانبين من تصوره حسب إدراكيا ويمكن" ماسمو" عند

 الاستقلال بالنفس، بالرقة المتعمقة والحاجات الذاتية، بالمكانة يتعمق= الداخمي الجانب 

 .المعرفة الانجاز، عمى والقدرة
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 مقبولا، اجتماعيا وضعا لمفرد يكون لأن الحاجة بالسمعة، ويتعمق = الخارجي جانب 

 .يماحترام وكسب ، والتقدير

 : الذات تحقيؽ حاجات - 5.1

 التعبير في الفرد بنجاح الخاصة بالحاجات تتعمق وىي ، النظرية في القمة الحاجة ىذه تمرل

.  والابتكار الإبداع عمى والقدرة شخصيتو، تطوير ومواصمة قدراتو، وممارسة ذاتو، عن

 (. 88ص  ;500 العياشي،)

 :فروـ فكتور ؿ الأدائي التوقع نظرية .2

تعد من أحدث النظريات المتعمقة بالدافعية وأكررىم قبولا من الناحية العممية بين الباحرين 

النظريات وضوحا ودقة في تفسير سموك الفرد ودوافعو ، وتقوم ىذه النظرية  وىي من أكرر

لمفرد تسبقو عممية مفاضمة بين البدائل التي تكون في القيام عمى مسممة أن سموك الأداء 

بالسموك أو عدم القيام بيا تم تعديميا من قبل ىاوس و وىبة من النظريات الحديرة في 

الجيد لانجاز تمك الأعمال  الدوافع ، والفكرة الأساسية في ىذه النظرية ىي إن الأفراد يبذلون

فالرغبة أو الميل لمعمل بطريقة معينة يعتمد عمى  ن فييا .التي تؤدي إلى النتائج التي يرغبو 

قوة التوقع بأن العمل أو التصرف سيتبعو نتائج معينة كما يعتمد عمى رغبة الفرد في تمك 

 = النتائج ، فيناك نوعان من التوقع
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 التوقع الأوؿ:  - 1.2

                                                                                           ويرجع إلى قناعة الشخص واعتقاده بأن القيام بسموك معين سيؤدي إلى نتيجة 

 کالموظف الذي يعتقد أنو عامل جيد وقادر عمى الانجاز . معينة

 التوقع الثاني:  - 2.2

لانجاز، ا المتوقعة لذلك السموك وىي ماذا سيحصل بعد إتمام عمميةىو حساب النتائج 

 ص5007فالموظف يسأل إذا حققت إنتاجا معينا فيل سيعطي مكفأة أم لا . )الموسوي، 

858) 

 :1959نظرية ذات العامميف لفريديريؾ ىرزبرج  .3

نظريتو في الدافعية والتي عرفت بالنظرية ذات العاممين أو العنصرين ،  قدم ىيرزبرج

عمى تقسيم العوامل إلى الصنفين التاليين= عوامل الرضا ) العوامل  وتقوم ىذه النظرية

واعتمدت ىذه النظرية عمى نظرية الحاجات الماسمو كأساس  الدافعية و العوامل الوقائية.

، فالرضا عن العمل ليس عكس عدم الرضا عن العمل  لدارسة الرضا الوظيفي ودلالتو

فالأسباب التي تؤدي إلى الرضا تختمف عن الأسباب المؤدية إلى عدم الرضا وتقوم فكرة 

 = النظرية وفقا لمل يمي
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 : الدافعة العوامؿ مجموعة   - 1.3

 والإخلاص الجيد والأداء العمل نحو تدفعو والتي نفسو، الفرد داخل موجودة عوامل وىي

 الانجاز، المسؤولية، التقدم،=  العوامل ىذه ومن ليا والولاء بالمؤسسة والارتباط لمعمل

 في المشاركة الترقية، فرص توفر.  الفرد يمارسو الذي لمعمل واحتراميم الأخرين اعتراف

 .القرار اتخاذ

  : (الوقائية) الصحية العوامؿ مجموعة -  2.3

 نمط المنظمة، كسياسات عممو الفرد فييا يؤدي التي بالبيئة تتعمق التي العوامل تمك وىي

 إلى جيد بشكل العوامل ىذه فتوفر(  الوظيفة ضمان الراتب، الأفراد بين والعلاقة الإشراف،

 سيئ بشكل توافرىا أو جيد بشكل توافرىا عدم أما ، الرضا وعدم الاستياء مشاعر اختفاء

 (:9ص  5087أبيب،. ) العاممين لدى الرضا وعدم الاستياء ظيور إلى سيؤدي

 : DERFER 1972ؿ درفر ERGنظرية  .4

ليعتبر الوجود  ergالمعروفة ب  لقد تطور مفيمو الرضا الوظيفي مع دلفر في نظريتو

 -أن النظريون  والانتماء والنمو عوامل دافعة لمرضا الوظيفي يقول " مصطفی عشوري"

فاقترح نظريتو الجديدة التي  -ماسمو  -جاءت كبديل لممستويات الخمسة التي وضعيا -درف

 تفترض أن لمفرد رلاث حاجات أساسية بدلا من خمس وىذه الحاجات ىي=
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 حاجات الوجود :   -  1.4

 وىي حاجات مادية تشبع بواسطة الطعام والشراب والأجر والمكفات وغير ذلك.

 اجات القرابة والانتماء: ح - 2.4

 .والمرؤوسين وتتمرل في إنشاء العلاقات الإنسانية مع الأقارب وزملاء العمل والمشرفين

 حاجات النمو :  - 3.4

عمى تحقيق  وتظير في قيام الفرد بعممية الإبداع في مجالات تخصصو بالإضافة إلى العمل

 .الشخصية  الترقية ونمو

وتتميز ىذه النظرية التي تندرج في منظور نظرية الحاجات باختصارىا لنظرية ماسمو 

وبإضافتيا مفيوما مخالفا في تفسير عممية انتقال الفرد من حاجة إلى أخرى ، ففي الوقت  -

بأنو ينبغي لمفرد إشباع المستوى الأدني قبل الانتقال إلى مستوى  -ماسمو  -الذي يرى فيو

 (809 ص5>>8مصطفی،  ة تصاعدية.)الأعمى في عممي

 : WILAM OCHI 1981ولياـ أوشي  Zنظرية  .5

بإجراء عدة بحوث ودراسات ميدانية خلال السبعينات الميلادية في  -أوشي  -قام 

اليابان والولايات المتحدة الأمريكية لمتعرف إلى سر نجاح الإدارة اليابانية ،وتوصل في 



ػيفػيػا الوظالػػرض                                              :  الثاني ؿػصالف  
 

15 
 

، وشرح تمك النظرية في كتابو الذي 5الإدارة سماه | نظرية النياية الى نموذج جديد في 

 .  (8;>8صدر عام )

وتقوم تمك النظرية عمى أساس الاىتمام بالجانب الإنساني لمعامل ، فيذه الأمور لا 

تكفي دون تعمم كيفية إدارة الأفراد العاممين بطريقة تجعميم يشعرون بروح الجماعة، ومن أىم 

 نظريتو تقدميا. أن –ي أوش -الدروس التي يري

 :  الثقة - 1.5

 في تعتمد التجارية اليابانية فالمؤسسات ، فصميم يمكن ولا واحد شيء والرقة فالإنتاجية

  المؤسسة في العاممين بين فيما الرقة جو عمى يؤكد الذي الموسع الإداري النظام عمى تعامميا

 : والميارة  الحذؽ - 2.5

 في والميارة الحذق أي ، الذىن وحدة والتيذيب بالدقة تتسم للإدارة اليابانية فالممارسة

 .التعامل

 : والمودة  الألفة - 3.5

 في عيش من ذلك عمى يترتب وما اليابانية الحياة في المشتركة الرابطة عمييا تعتمد التي

قامة الآخرين، لمناس ودعم واىتمام مطمئنة وحياة أمان  وصداقات متينة اجتماعية علاقات وا 

  (.:: ص5087أبيب،. )حميمة
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 : MAKILAND 1961نظرية الانجاز دافيد ماكيلاند  .6

ع الانجاز حيث ركز في دراساتو المتعددة عمى الظروف التي تمكن الأفراد من تطوير داف

الإنساني، وقد توصل في أبحارو إلى تحديد رلاث حاجات رئيسية  وتأرير ذلك عمى السموك

 الرضا عن العمل وىي= لإشباعيا لتحقيقيسعى الأفراد 

 الحاجات للإنجاز:  - 1.6

والتطمع  حيث يعتبر أن الأفراد الذين لدييم حاجة قوية للانجاز يكون ليم مبل نحو الطموح

لمتفوق ، وذلك لمجرد تحقيق النجاح دون اعتبار لممردود المادي ،اذ ينظر ليذا الأخير عمى 

المسؤولية، ويميمون إلى تأدية  ؤلاء الأفراد لدييم رغبة في تحملانو مؤشر لمنجاح ، إن مرل ى

 .ومياراتيم يشعرون بأن فييا تحديا لقدراتيم الميام التي

 الحاجة لمقوة :  - 2.6

إن الأفراد ذوي الحاجة الشديدة لمقوة ،يسعون لموصول إلى مراكز قيادية في المنظمة 

يو فان ىذه المراكز العميا لمقيادة تشبع ىذه وعم سة النفوذ والتأرير في الآخرين ،الممار 

 الحاجة.

 :  الحاجة إلى الانتماء - 3.6

وىي تعبر عن الرغبة في التفاعل مع الآخرين وتكوين علاقات الصداقة ، وليذا فان الأفراد 

ذوي الحاجة القوية للانتماء يندفعون وراء الميام التي تفرض طبيعتيا التفاعل المتكرر مع 
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النفسي والتفاىم المشترك حيث  لعلاقات الشخصية ولمبحث عن الدعمزملاء العمل التكوين ا

 (.860 ص5007الإشباع والرضا ) الموسوي،  يوفر ليم ذلك

 أنواع الرضا الوظيفي: .3

 = لمرضا الوظيفي نوعان ىما الرضا الكمي والرضا الجزئي

 الكمي )العاـ( : الرضا  .8

وصل  جوانب ومكونات العمل، وىنا يكون الموظف قدعن جميع  يمرل رضا الموظف

لأقصى درجة الرضا عن عممو، ولكن ليس من الضروري أن تتوافر في ىذا العمل كل 

يعتبر جميع تمك  طبيعة الموظف نفسو، فيو ربما لا الرضا، لأن ىذا يتوقف عمى عناصر

 ر التي تتوافق معو.العناصر ميمة وبالتالي الموظف وحده من يستطيع أن يحدد تمك العناص

 الرضا الجزئي )النوعي( :  .2

يكون الموظف قد  يمرل الشعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ومكونات العمل، وىنا

 جوانب العمل وبالتالي اكتفاءه وربما لازال الاستياء وصل لدرجة رضا كافية عن بعض

الفرد عن كل جانب من ويزيد ىذا النوع أيضا إلى رضا  موجودا لكنو لازال يؤدي أعمالو.

الترقية،  المنظمة، الأجور الإشراف، فرص جوانب عمى حده وتشمل تمك الجوانب سياسية

المنظمة والعلاقات مع  الصحية والاجتماعية ، ظروف العمل، الاتصال داخل الرعاية



ػيفػيػا الوظالػػرض                                              :  الثاني ؿػصالف  
 

18 
 

الزملاء، وتفيد معرفة ىذه الجوائب في التعرف عمى المصادر التي يمكن أن تساىم في زيادة 

 (.;7ص :500و تخفيض الرضا الوظيفي. )الجريد، أ

 أىمية الرضا الوظيفي .4

 ، والعمماء المفكرين من بالغة بأىمية حظيت التي الظواىر أىم من الوظيفي الرضا يعتبر

 ذلك ينعكس أن أجل من راضيا يكون أن يطمح فيو ، ذاتو بحد فرد كل ىدف الرضا كون

 النظر وجية ، الموضوع ىذا لدارسة الأخرى الأسباب ومن والمنظمة، العمل في جديتو في

 النفسي التوافق تحقيق ومدى ، الأداء فعالية لمدى مقياسا يعتبر الوظيفي الرضا أن السائدة

 : يمي فيما توضحيا لمرضا كبيرة أىمية وتتجمى ، لمعامل والاجتماعي

 :  لمموظؼ الوظيفي الرضا أىمية .1

 : كبيرة أىمية لمموظف الوظيفي لمرضا أن بو المسمم ومن

 :  العمؿ بيئة مع التكيؼ عمى القدرة - 1.1

 اكبر إمكانية تغطييا البشرية الموارد بيا تتمتع التي المريحة النفسية الوضعية أن حيث

 .بو يحيط وما عمميا في لمتحكم

 :  والإبداع الابتكار في الرغبة - 2.1

 تقدير من وغير وسكن وشرب ماء أكل من المادية حاجاتو جميع بأن الموظف يشعر فعندما

 مميزة بطريقة الأعمال لدي تزيد ، كافي بشكل مشبعة وظيفي وأمان ، واحترام
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 : والتقدـ  الطموح مستوى - 3.1

  الوظيفي مستقبميا تطوير في رغبة أكرر تكون الوظيفي بالرضا تستمتع التي البشرية فالموارد

 : عامة  بصفة الحياة عف الرضا - 4.1

.  الحياة متطمبات مقابمة عمى تساعد الوظيفة توفرىا التي المادية وغير المادية مزايا أن حيث

 .(;ص5085 عطش، و بمخير)

 : لممؤسسة الوظيفي الرضا أىمية .2

  :يمي بما تتمتع بالرضا عمالياشعور  زيادة إلى تسعى التي المؤسسة

 :  العماؿ أداء وفعالية الكفاءة مستوى ارتفاع - 1.2

 عمميم عمى تركيز أكرر الموظفين يجعل الوظيفي فالرضا

 :  الإنتاجية في ارتفاع - 2.2 

 وولاء الانتماء ارتفاع – الأداء وتحسين الانجاز في لمموظفين الرغبة يخمق الوظيفي فالرضا

 المادية وغير المادية حاجاتيم أشبعت وظائفيم بأن الموظفين يشعر فمما= لممنظمة العمال

 . بالمنظمة تعميم يزيد
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 الرسمية العمؿ مواعيد عف والتأخير والغياب العمؿ دورات معدلات انخفاض  - 3.2

 : والشكاوی

 مواعيد عن والتأخير والغياب العمل دورات معدلاتفي  انخفاض يخمق الوظيفي فالرضا

 .والشكاوی الرسمية العمل

 :  لممجتمع الوظيفي الرضا أىمية .3

 . صورة في المجتمع عمى بالإيجاب الوظيفي بالرضا الموظفين شعور ارتفاع ينعكس

 الاقتصادي الفعالية وتحقيؽ الإنتاجية معدلات ارتفاع - 1.3

 (9ص 2112عطش، بمخير،. ) المجتمع والتطور النمو معدلات ارتفاع  - 2.3

 الوظيفي الرضا عوامؿ .5

توضيح معنى الرضا الوظيفي من خلاليا من خلال النظريات والتعريفات التي حاولت 

 =  أحد الجانبين التاليين وكيفية حدورو نجد انو ياخذه

 الرضا العاـ :  .1

ويعرفو بأنو الاتجاه العام لمفرد نحو عممو ككل فإما ىو راضي أو غير راضي ىكذا بصفة 

 مطمقة ، ولا يسمح ىذا المؤشر بتحديد الجوانب النوعية التي يرضي عنيا أصل .
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 : الرضا النوعي .2

جوانب عمى حدا ، وتشمل تمك الجزئي ويشير إلى الرضا الفرد عن كل جانب من 

ب سياسية الأجور ، الإشراف ، فرص الترقية ، الرعاية الصحية ظروف العمل ، نالجوا

داخل المؤسسة والعلاقات مع الزملاء ، وتفيد معرفة ىذه الجوائب في  أساليب الاتصال

 ة أو تخفيض الرضا الوظيفي. )شوقين تساىم في زيادأ عمى المصادر التي يمكن التعرف

 (. 858ص 500

 خصائص الرضا الوظيفي .6

 إلى الوظيفي الرضا ميدان في الباحرين من الكرير أشار و قياسال طرق مفاىيم تتعدد

 الذين العمماء بين النظر وجيات الاختلاف وذلك الوظيفي الرضا حول التعريفات تعدد

 .مداخميم تختمف

 :  فردي موضوع انو عمى الوظيفي الرضا إلى النظر .1

 رضا يكون أن يمكن ما فإن فردي موضوع أنو عمى الوظيفي الرضا إلى ينظر ما غالب

 ودوافع حاجات لديو معقد مخموق فالإنسان أخر لشخص الرضا عدم يكون قد لشخص

  .المستخدمة القياس طرق تنوع عمى كمو ىذا انعكس وقد لأخر وقت من ومختمفة متعددة
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 لتعدد نظرا=  الإنساني لمسموك المتداخمة الجوانب من بالعديد يتعمق الوظيفي الرضا

 ، لأخرى دراسة ومن لأخر موقف من أنماطو تتباين الإنسائي السموك جوائب وتداخل وتعقيد

 .                   الوظيفي الرضا تناولت التي لمدراسات ومتضاربة متناقضة نتائج تظير وبالتالي

 :  والقبوؿ قناعة مف حالة في الوظيفي الرضا .2

 العمل مع الفرد التفاعل عن ناشئة والقبول القناعة من حالة بأنو الوظيفي الرضا يتميز

 الشعور ىذا ويؤدي ، والطموحات والرغبات الحاجات إشباع وعن العمل بيئة ومع نفسو

 العمل أىداف لتحقيق والإنتاج الأداء في الفاعمية وزيادة والانتماء والولاء العمل في بالرقة

 (.85ص 5088منيرة،.) وغايتو

 : الاجتماعي والنظاـ العمؿ تنظيـ بسياؽ ارتباط العمؿ عف الرضا .3

 المرتبطة محبوبة والغير المحبوبة الخبرات من لمعديد محصمة الوظيفي الرضا يعد حيث

دارتو لمعمل الفرد تقدير في نفسو عن فيكشف بالعمل  عمى كبيرة بدرجة التقدير ىذا ويستند وا 

 لمعمل يقدميا التي الأسموب وعمى الشخصية الأىداف تحقيق في الفشل أو الشخصي النجاح

 .الغايات ىذه إلى الوصول سبيل في العمل إدارة و
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 : الأخرى العناصر عف رضاه عمى دليلا ليس معيف عنصر عف الفرد رضا .4

 الأخرى العناصر عن رضاه عمى كافي ذلك يمرل ل معين عنصر عمى الفرد رضا إن

 نتيجة وذلك التأرير قوة نفس لو يكون أن بالضرورة ليس معين فرد لرضا يؤدي قد ما إن كما

 .وتوقعاتيم الفرد حاجات لاختلاف

 : أخرى جوانب أو بظروؼ المتصمة العوامؿ .5

 :  التنظيـ في الأىداؼ توفير  - 1.5

 .مقبول ىدف لو تنظيم في أعضاء يكونوا أن المدراء أي الأفراد يرغب

  : المنصفة الاقتصادية المكافأة  - 2.5

 منصفة مكافآت عمى يحصموا أن المدراء يتوقع

 :  والذىنية والبدنية الصحية الحالة  - 3.5

. ومعنوياتو وأدائو المدراء عمى أررىا حيث من ا والعقمية البدنية الصحة بين ارتباط ىناك

 (.86 ص5088 ، مونيرة)
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 :  الوظيفي الرضا مؤشرات .7

 ومتنوعة كريرة نجدىا عديدة مظاىر إلى بالشارة الرضا عدم أو الرضا حالة تتجسد

 فييا مرغوب سواء سموكيات أن بمعنى(.  الشكاوی ، الإضراب ، العمل دوران ، كالتغيب)

 مرل ظيوره تم الذي السموك نوع مع تتلاءم اتجاىات يسبقيا ما عادة فييا مرغوب غير أو

  عند فييا تتم التي الظروف أو نفسيا الوظيفة عن الرضا عدم نتيجة المتكرر الغياب سموك

 =  التالية المؤشرات إلى الأسباب ىذه كل استدراج ويمكن

 :  التغيب .1

 من ليا لما ، التربوية المؤسسات تواجييا التي المشكلات أخطر من التغيب مؤشر يعتبر

 بين يختمف العمل عن التغيب مؤشر نجد وليذا المؤسسة داخل لمنظام بالنسبة واضح ارر

 المؤسسة وأىداف جية من الوظيفي الرضا عمى وأررىا ، ونتائجيا الغياب لمشكمة الدارسين

 أخرى جية من

 : التمارض  .2

 خلال من مديرال يواجيو الذي النفسي والإحباط الرضا عدم ظواىر من كظاىرة يبرز

 تسميتو يمكن ما أو العمل عن للابتعاد المدير إلييا يمجأ التي المقنعة المرضية الحالات

 نفورا ىذا ويعتبر المؤسسة داخل المعاش الواقع من تيربا وىذا العمل، عن المدير بانسحاب

 زاىد،. )عامة بصفة العمل لجماعة أو عمييم المسؤولين من أو ذاتيا بحد الوظيفة من

 (850ص 5088
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 : شکاوی  .3

 عن عمييم المسؤولين عمى المدراء طرف من شفويا أو كتابيا المقدمة الشكاوى نسبة تعبر

 مدراء طرف من مرفوعة التظممات نسبة كانت وكمما.  عدمو أو الوظيفي الرضا مظاىر

 النفسية الحالة وعن يمارسو الذي العمل عن الرضا عدم عمى يعبر ذلكن كا كمما المشرفييم

 =صحيح والعكس المؤسسة داخل المدير يعيشيا التي

 : الإضراب .4

 أىم من ويعتبر  العلاقات في الاحتلال تواجد بالفعل الإضراب حدوث أن فيو شك مما

 العبودي،). صريح بشكل عنيا المعبر الرضا عدم مشاعر وجود عمى الدالة المؤشرات

 (.98ص ;500

 : الوظيفي الرضا مسببات .8

 ومسببات بالتنظيم خاصة مسببات مجموعتين إلى العمل عن الرضا أسباب تقسيم يمكن

 .ذاتو بالفرد خاصة

 :  لمرضا التنظيمية مسببات

 الشعور في تساىم التي العوامل من كرير توجد أنو بالرضا المتعمقة الدراسات أربتت لقد

 :  أىميا الوظيفي بالرضا
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 :  العمؿ تصميـ .1

 لاستقلال،ا والمسؤولية، التكامل ، المرونة بالتنوع، يتسم سميم تصميم لمعمل يكون عندما

 .مينتو عن بالرضا نسبي ضمان ىناك يكون كاممة معمومات فيو تتوفر

 :  العوائد نظاـ .2

 العوائد كانت إذا مينتو عن بالرضا المدير يشعر وىنا ، الترقيات ، والمكفآت الحوافز مرل

 .العادل وبالشكل المناسبة، بالقدرة وتوافرىا محدد لنظام وفقا توزيعيا تم والترقيات

 :  الإشراؼ .3

 في تؤرر الإداريين المسؤولين قبل من عميو الواقع الإشراف وجود بمدى مدير أي إدراك إن

 عدالة حول نظره وجية و المدير إدراك عمى يعتمد ىنا والأمر ، الوظيفة عن رضاه درجة

 :التالية العوامل بتحقق الإشراف عن الرضا ويتحقق . مسؤولين بشؤون واىتمامو المشرف

 العمل في الصداقة روح إظيار. 

 نظره ووجيات العامل مشكلات تفيم. 

 ليم العون يد وتقديم العمال مساندة . 

 والأوامر الرسمية لمسمطة المجوء دون وعمالو المشرف بين تفاىم وجود. 

 السممية المعايشة القيادية، لموظائف اختياره رم وسموكو المشرف بشخصي الأىتمام 

 ( 505 ص .( 2003 محمد،. )والعمال المشرف بين
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 : الصحية الرعاية .4

 تكمفة في اليائل الارتفاع مع خاصة الأىمية، بالغة مسألة لممدراء الصحية الرعاية تمرل

 طبيا مركز بإنشاء عادة الصحية الرعاية وتوفر الخاصة، المستشفيات في الصحية الرعاية

 . الطاقم كل علاج لتتولى الخاصة المستشفيات إحدى مع تعاقد أو المجاني العلاج يوفر

 :  الجيدة العمؿ ظروؼ .5

   عمميم عن رضا في المدراء ذلك ساع مئة المادية العمل ظروف كانت كمما

 :  الاجتماعية الرعاية .6

 في والمعممين لممدراء اجتماعية رعاية من تقدمو فيما البعض بعضيا الدول تختمف

 التي الاجتماعية التأمينات يسمى ما تحت تنطوي الرعاية ىذه ولكن التربوية، المؤسسات

 والعجز الإصابة حالة في التعويضات ليم وتصرف التربوي لمطاقم التقاعدية المعاشات توفر

 ( 596ص2006 ، ربيع. ) الأزمات من لأزمة تعرضيم عند المادية الإعانات ليم وتصرف

 :  الذات احتراـ .7

 الذين قيمتيا في والعمو الذات واحترام بالرأي للاعتدال الأفراد لدى ميل ىناك كان كمما

 أولئك ،أما الوظيفي الرضا إلى اقربا كان كمما وقدرتيا قيمتيم في بانتقاص يشعرون

 .وظائفيم عن الرضا عدم إلى أقرب يكونون فإنيم وقدرتيم الأشخاص
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 :  الاجتماعية المكانة .8

 أن حين في ، شعوره وتعزز رضاه لدعم الوظيفي السمم في أو لمعامل الاجتماعية المكانة

 .الرضا وعدم الابتعاد إلى تؤدي ما غالبا المكانة ىذه تدىور

 :   الحياة عف الرضا.   9

 عن الراضين وغير التعساء أما وظائفيم في سعداء يكون أن حياتيم في السعداء الأفراد عمى

 ينءمستا يكونوا ما عادة فإنيم والاجتماعية العائمية حياتيم نمط

 :  الحياة عف العاـ الرضا  .11

 الراضيين وغير التعساء أما وظائفيم في سعداء يكونون إن حياتيم في السعداء الأفراد عمى

 وصراعاتمشاكل  وليم مستاءين يكون ما عادة فإنيم والاجتماعية العائمية حياتيم نمط عن

 .تنظيمية

 :  العمؿ ضغوط تحمؿ. 11

 معيا والتكيف التعامل التعسفي أما العمل، في الضغوط تحمل عمى قادرا الفرد كان كمما

 ( 596ص5006 محمد،. )فورا وينيارون بسرعة ينفعمون الذين الأفراد أما ، رضا أكرر كمما
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 أساليب قياس الرضا الوظيفي: .9

 عمى الوقوف الصعب من لأنو ، مستحيلا يعتبر وصادقا دقيقا الوظيفي الرضا قياس إن

 وىذا ، متغيرات عدة فييا تتحكم الرضا عدم أو الرضا حالة أن حيث ، القياسو محددة وسائل

 حالة لكونو تعقيدا، المواضيع أكرر من يعتبر الوظيفي الرضا أن رانية جية ومن جية من

 نحو لمفرد الوجدانية المشاعر مجموعة باعتباره تامة، بدقة قياسيا يصعب باطنية سيكولوجية

 نفسية المشاعر ليذه المسببة العوامل وتشعب تداخلبسبب  وكذلك ، يشغمو الذي العمل

 .واقتصادية واجتماعية

 :الموضوعية  .  الأساليب1

 : الغياب  - 1.1

 الرضا درجة عمى لمتعرف استخدامو يمكن مؤشرا يعتبر عممو عن العامل غياب نسبة إن

 العمل، بيذا ارتباطا أكرر يكون عممو عن الراضي الفرد أن فبالتأكيد عممو، عن لمفرد العام

 عممو، تجاه بالاستياء يشعر الذي الأخر العامل عكس لعممو، الحضور عمى حرصا وأكرر

 فيناك عممو، اتجاه استياء حالات تمرل العمل عن الغياب الحالات كل أن ىذا معنى وليس

 المرض،= مرل العامل إرادة عن خارجة قاىرة الأسباب وذلك تجنبيا، يمكن لا تغيب حالات

 . والحوادث المزرية، العائمية الظروف
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  : العمؿ ترؾ  -2.1

 وعمى الوظيفي، الرضا مستوى عمى لمتعرف ىاما مؤشرا فيو الاستمرار أو العمل ترك يعتبر

 تشير الرضا عدم أو الاستياء مشاعر أن( ::>8) موبمي ويرى بوظيفتو الفرد تمسك مدى

 المؤشر ىذا أن حيث أخرى، وظيفة عن البحث تعجيل شأنيا من المغادرة حول أفكار إلى

 المحيط من استياءه وكذا العامل، إلييا وصل التي والإحباط القنوط من الكبيرة الدرجة بين

 البيانات تشممو لما لممؤسسات ضروريا العمل ترك معدل حساب يصبح حيث العمل، وبيئة

 ومن. العمل البرامج مختمف فعالية التقييم استخداميا في أىمية من العمل بترك الخاصة

 أن المؤسسات تستطيع العمل ترك المعدلات حساب من عمييا المتحصل البائيات خلال

 نوع نفس ليا التي المؤسسات مختمف وبين مختمفة، زمنية مقارنات إجراء تم إذا منيا تستفيد

 ترك معدلات حساب فإن وعموما الرضا، وعدم الرضا ومواقع مجالات عمى لمتعرف النشاط

 في مشكلات بوجود التنبيو ىدفيا بيانات لممؤسسات وتوفر الغياب، معدلات وكذا العمل| 

 ص1997 ، عاشور. )ومعالجتيا أسبابيا معرفة الإدارة عمى يستوجب مما العمل، مجال

98 ). 
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 :الوظيفي لمرضا الذاتية . المقاييس 2

 الأسئمة من مجموعة طرح تتضمن استبيانات تصميم عمى لمرضا الذاتية المقاييس تعتمد

 والغرض لذلك وسيمة والمقابمة الاستمارة وتتخذ العمل، جوانب مختمف تتناول العمل عمى

 لدييم، الوظيفي الرضا مستوى من يستخمص العمال، طرف من إجابات عمى الحصول منيا

 =  أىميا المجال ىذا في تستخدم طرق عدة وىناك

 :لمرضا منسوتا استبياف - 1.2

 ويتكون ، الوظيفي الرضا من معينة جوانب ويقيس استعمالا الأكرر الأول الاستبيان ويعتبر

 ، الفني الإشراف ، الإنسانية العلاقات ، الاستقلالية ، الإبداع=  منيا مظيرا عشرون من

 عمى بالتأشيرة الفرد عمييا يحسب مفردات خمسة من مظير كل ويتكون ، العمل ظروف

 : ىي درجات 8 من يتكون الذي الاختيارات سيم ذلك في مستعملا ، الممكنة الإجابة

 الوظيفة من الجانب ىذا عمى راض جدا وتعني جدا راض. 

 الوظيفة من الجانب ىذا عمى فقط راض وتعني= راض. 

 راضي وغير راض أنني أقرر أن أستطيع لا لأنني وتعني= أعرف لا. 

 الوظيفة من الجانب ىذا عن راض غير وتعني= راضي غير. 

 عزت. ) الوظيفة من الجانب ىذا عن بالمرة راضي غير أنني وتعني=  راضي غير  

 ( 88  ص1999
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 ": ترستوف ؿ ظاىرة المتساوية الفواصؿ طريقة  - 2.2

 الخطوات من عدد إتباع عمى يعتمد الوظيفي الرضا مقياس لتكوين الطريقة ىذه استخدام إن

 تصف أو بالعمل المتعمقة والخصائص العناصر مختمف تصف عبارات بتجميع تبدأ التي

 مجموعة عمى العبارات ىذه عرض يتم رانية خطوة في أو لمفرد العمل يحققا التي الحاجات

 الموالية الخطوة وفي العبارة، ىذه عنو تعبر الذي الرضا درجة تقييم بغرض المحكمين من

 القيمة ىو العبارات ليذه التقييم متوسط ويكون العالي، التباين ذات العبارات استبعاد يتم

 .الحكام تقييم وفق العبارة إليو تشير الذي لمرضا الممرمة

 يقرروا أن الأفراد من يطمب ترستون بطريقة المصمم المقياس بأن الإشارة تجد كما

 الأفراد قبل من عمييا الموافقة لمعبارات المقابمة القيم تجمع الأخير وفي عبارة، لكل الحكام

 يمكن كما الوظيفة، عن العام الرضا الممرمة الدرجة المجموع ىذا قيمة لتشكل المبحورين

 تجميع خلال من وذلك العمل جوانب من جانب كل عمى الجزئي الرضا درجة استنتاج

 تمرل والتي عنو الرضا  درجة حساب رم ومن الجانب، بذلك تتعمق التي المقياس عبارات

 ( 0: ص .1983   :أحمد،. )الجزئي الرضا درجة
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 " : ليكرت ؿ التدريجي التجميع طريقة  -3.2

 طريقة بيا تمر التي المطموبة والإجراءات التعقيدات بعض تفادي تحاول الطريقة ىذه

 عمى الطريقة ىذه وتعتمد وأوزانيا، العبارات قيم حساب حيث من المقياس تكوين في" ترستون

 عبارة كل تقابل بحيث قياسو، المراد الاتجاه موضوع تصف التي العبارات من مجموعة إعداد

 عبارات من عبارة كل تقابل بحيث قياسو، المراد الاتجاه موضوع تصف التي العبارات من

 ، معارض رأي، بدون مواقف، جدا، مواقف وىي للإجابة( أراء اختيارات خمس المقياس

 عن تعبر والتي الاختيارات ىذه بين من واحد تحديد المبحورين من ويطمب جدا، معارض

 درجة عن تعبر والتي الاختبارات ليذه وتعطى تقابميا، التي لمعبارة معارضة أو موافقة درجة

 8و ،8 بين تتراوح درجات الاختيارات ليذه وتعطى تقابميا، التي لمعبارة معارضة أو موافقة

 ىذه وتعكس ايجابية الجوانب عمى تحتوي التي العبارات حالة في تنازليا ترتيبا وترتب

 حالة في الدرجات ىذه وتعكس ايجابية جوانب عمى تحتوي التي العبارات حالة في الدرجات

 . ( 899  ص.1992 مصطفى،. )سمبية جوانب عمى تحتوي التي العبارات

 :  ليرزبرغ" ؿ الحرجة الوقائع طريقة  - 4.2

 السؤالين من سؤال لكل بالنسبة واحد واقع عن تسأل كانت" ىرزيرغ" استخدميا الطريقة فيذه

 كانت كمما واقعة من أكرر ليشمل السؤال اتسع كمما أن يرى من ىناك أن حين في السابقين،

 مشاعر تكوين في سبب تكون التي الوقائع عن أوفر معمومات عمى لمتحصل إمكانية ىناك

 من وذلك المقياس وىدف موضوعية أكرر يدعم، مما العمل، عن الرضا عدم أو الرضا
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 رم ومن بيا، تتعمق التي الجوانب حسب وتضيفيا الفرد بيا يدلي التي الوقائع تجميع خلال

 وبعض النقص الجوانب وتجنب الوظيفي، الرضا لعدم المؤدية الأخرى العمل جوانب تتبين

 الأفراد بيا أدلى التي الوقائع تجميع بعد يمكن فإنو الوقائع، ذكر في الذاتية التحيزات

 وبعد الرضا بعدم والأخرى الوظيفي بالرضا ترتبط احدىما مجموعتين إلى وفرزىا وتحميميا

عطائيا قائمة في الوقائع ىذه صياغة إعادة يتم ذلك  أو عنيا، سؤاليم من بدلا المبحورين وا 

 ( 788 ص.(1983  عاشور العمل مجال في عمييم تنطبق التي الوقائع تحديد منيم يطمب

 أثار الرضا الوظيفي: .11

 المجالات كل في بيا الاىتمام يجب التي اليامة الظواىر من الوظيفي الرضا يعتبر

 :السببين وذلك ، العمل

 بقاء يتضمن الذي الوحيد السبب وىو حياتية، كغاية مدير كل ىدف = لكونو الأوؿ 

ن حتى وجديتو المدير  يكون لن لآخر أو لسبب الرضا يحدث لم مرتفعا، فإذا الأجر كان وا 

 .ومرتفعا جيدا أداءه يكون ولن ، مستقرا الفرد

 إيجابية أو سمبية أرار يحدث إذ ، الاتجاىات باقي في الرضا إسيام = فيو  الثاني 

 الرضا أرار أىم ومن العمل مجال في الموجودة الظواىر كل عمى بل الفرد عمى سموكيات

 :الوظيفي
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 : العضوية الصحة عمى .    الآثار1

 الرأس كالأم العضوية الأعراض إلى >8>8 في وزملائو ىيرزبرغ توصل الصدد ىذا في

 كما .حتمية كنتيجة الميني لمرضا التكرار بعد تحدث والغريان اليضم عسر الشيية، فقدان ،

 كالتعب، العضوية الأعراض وبعض الوظيفي الرضا بين ارتباطا 0:>8 سنة في burk وجد

 ;8 أن إلى 88>8 في فتوصل Whyte وايت أما. التعرق الرأس، صداع ، التنفس صعوبة

 ، بمينيم الراضين الغير العمال عند واحد معمل في ظيرت التي المعدية القرحة حالات من

 5087 :أبيب،. )مينة أي ممارسة عند أساسي شرط الرضا بأن يتبين ىذا كل خلال من

 (  808 ص

 : والعقمية النفسية الصحة عمى الآثار   .2

 أو ، نوعو كان ميما عممو في البقاء عمى الاجتماعية الظروف ترغمو الذي العامل نا

 ىذه ، كبير ضغط لديو يولد ، يوم بعد يوما يزداد داخميا صراعا ،يحي بو المحيطة الظروف

 من الكرير اىتم ولقد . العقمية والصحة الرضا عدم بين علاقة الوجود تفترض العلاقة

 عمى 98>8 في معمقة دراسة بعد أكد الذي گورنياوسر= أىميم من الموضوع بيذا الباحرين

 عدم مسببات أحد في العمل وضعية ،وأن العقمية والصحة الرضا بين قوية علاقة وجود

 ببعث ومناسب جيد عمل محيط في العامل فإن وبالعكس ، العقمية الصحة ومشاكل ، الرضا

 لمصحة أن شك ولا والاضطرابات، المشاكل عن أبعد العقمية حالتو وتكون والرضا، الارتياح

 .(  : ص.1997 ، النور عبد. ) والعقمية النفسية الصحة عمى أرار أيضا العضوية
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 : الوظيفي  الأداء عمى .  الآثار 3

 الأداء، مستوى ،وبالخصوص الميني السموك في مسببا عاملا الوظيفي الرضا يعتبر

 ، الراحة كفترات العمل محيط عمى تغيرات إدخال عند ،حيث الياوتورن دراسة وأكدت

 إلى الباحرين من الكرير ويشير المعنوية، والروح الأداء يتحسن الإشراف نوع ، العمل ساعات

 الشعور طبيعة فيم من لابد الميني والسموك الوظيفي الرضا بين العلاقة طبيعة لفيم أنو

 وجوده يدعم عممو في المحقق  اليدف بان الفرد لاحظ وأسموبو،فإذا العمل بطريقة وعلاقتو

 سمبيا سيكون شعوره فإن لوجوده تيديدا كان إذا أما ايجابيا، سيكون شعوره فإن ، يحسنو أو

 ( ; ص.1997 :، النور عبد. )العامل أداء عمى ذلك يؤرر مما

 :الإنتاج  عمى الآثار .  4

 بين قوية علاقة وجود عمى تؤكد بالرضا تربطو الذي المتغير كان ميما الدراسات كل

 الذي الرضا لمستوى نيائية نتيجة انخفاضو أو ارتفاعو الإنتاج أن والواقع والإنتاج، الرضا

 معادلة في التبادلية العلاقة عن يتحدث الباحرين من والعديد ، متعددة أخرى بأسباب يتحدد

 فإن الإنتاج ارتفاع إلى يؤدي الرضا أن فكما.  الأخر سبب كلاىما كون والإنتاج الرضا

 الأداء إن Ford (1969) فورد يقول نفسي كتعبير .الرضا ارتفاع إلى يؤدي بدوره الإنتاج

 ارتفاع إلى الإنتاج ارتفاع يؤدي ولكي ، ايجابية مينية اتجاىات إلى يؤديان الجيدين والإنتاج

 والسبيل الإنتاج عجمة تحريك في جدا ىام مجيوده بأن العامل يشعر أن يجب الرضا مستوى
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                                                                                                         الفرد رضا زاد فكمما. ومعنويا ماديا مكافأتو ىو ذلك إلى

  .الإنتاج مستويات معو زادت

 :يمي فيما العمؿ عف لمرضا اليادفة الآثار الحصر ويمكف

 ينعكس مماعالية  وجسمية وذىنية نفسية بصحة عمميم عن الراضون العاممون يتمتع 

 . الإنتاجية الزيادة عمى أرره

 والحوادث العمل ودوران والتمارض الغيابات مستوى في وممموس واضح انخفاض 

 من وغيرىا العمل عن والغياب الإضرابات في وانخفاض عالي أمان مستوى وتحقيق

 .العمل في المتدني الإنسائي للأداء المرافقة السمبيات

 أرره ينعكس مما العمل في والإحباط والظمم الشكاوي في وممموس واضح انخفاض 

 . أىدافيا لتحقيق والسعي لممؤسسة والانتماء الولاء من عالية درجة بخمق ايجابيا

 والتعمم الانجاز من عالية بدرجة الوظيفي الرضا لدييم يتحقق حينما الأفراد يتسم

 وتحسين العمل مجالات تطوير في والذىنية الفكرية طاقاتيم واسترمار الجديدة لمميارات

 (  806  ص2014   أبيب،) اليادف للانجاز الملائمة البيئة
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 خلاصةال

 في بعضيا وقصور الوظيفي الرضا مفيمو تناولت التعاريف مختمف في التباين رغم

 الوظيفي الرضا أن أكدت قد الإسيامات ىذه أن ندرك أننا إلا وجامع، شامل مفيوم تحديد

 المكونة بالعوامل صمة ذو اتجاه فيو عممو خلال من الفرد بو يحس الذي الشعور محصمة

 ماسمو نظرية وأبرزىا لو، المفسرة النظريات اختمفت ولقد المحيط، والبيئة ذاتو حد في لمعمل

 ىذا في المختصون وبين لفروم التوقع نظرية العدالة، نظرية ليرزبرغ العاممين ذات نظرية ،

 الرضا بمستوى الشعور يمكن كما عدة، عوامل فيو تتحكم الوظيفي الرضا مستوى أن المجال

 وظاىرة العمل وترك الغيابات كررة عمى الدالة المؤشرات بعض خلال من العاممين لدى

  عدة بواسطة الوظيفي الرضا مستوى قياس يمكن حيث الإضراب، و الشكاوى وكررة التمارض

 .الغرض ليذا الباحرون طورىا ومقاييس طرق



 

 

 

 

 :لثالثاالفصل 
 الاداء المهني
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 :تمهيد ال

                                                                             الأداء الوظيفي من بين المواضيع التي اىتم بيا الباحثون والمفكرون في العديد  يعتبر

                                                                           الاقتصادية والسياسية والاجتماعية والتربوية ، حيث حاول الباحثون  منيامن المجالات 

                                                                                                وبناءا  من خلال الجيد الذي يبذلو الموظف في العمل سواء كان جيدا فكريا أو عضميا.

                                                                                                                عميو يتم في ىذا الفصل التطرق إلى التعريف بالأداء من خلال مفيومو، مكوناتو، أنواعو، 

 بعاده، محدداتو، بالإضافة إلى التطرق إلى تقييم الأداء.أ

 الوظيفي الأداء وممفه .1
 

ص  7891 )الفيروزاباي : أدى تأدية أو صمو وقضاه وىو أدي للأمانة من غيره وتأدية لو حقو أي قضيتو.لغة

53). 

من أجل  أي عمل معين: الأداء في معجم التربية والتعميم : ىو الطريقة التي يتم بيا عمل شيء أو اصطلاحا

ذا كان رديئا جامت النتيجة لتدل عمى  إنجازه أو فشمو، فإذا كان أداء العامل جيد كانت النتيجة جيدة ومفيدة وا 

 (17ص 5003طبيعة الأداء الفاشل )جرجس ، 

 ( تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد، وىو 7881يعرف كمال بربر ( عمى أنو: يشير إلى درجة تحقيق وا 

الكيفية التي يحققيا الفرد ومتطمبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث تداخل بين الأداء والجيد ، فالجيد يشير يعكس 

إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد، فمثلا الطالب قد يبذل جيدا كبيرا 

الجيد المبذول  في مثل ىذه الحالة يكونفي الاستعدادات للامتحان، ولكنو يحصل عمى درجات منخفضة، و 

 (. 83ص 7881عالي بينما الأداء منخفض. )كمال، 
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 ( عمى أنو: ما يتمكن الفرد من تحقيقو ، وما يستطيع الملاحظ الخارجي 5001عرفو العتيبي وآخرون )

لواجبات أن يسجمو بأكبر قدر من الوضوح والدقة، مرتبطا بقدرات الموظف ودافعيتو كي يتمكن من أداء ا

 (. 66ص 5001التي وكمت إليو بطريقة مرضية. )العتبي ، وآخرون، 

 ( عمى أنو : القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقا لممعدل 7885وعرفو أحمد زكي بدوي )

 (. 63ص  7885المفروض أداؤه من العامل الكفء. )أحمد، 

 ( عمى أنو: المخرجات أو الأ5005عرفو عبد المحسن ) ىداف التي يسعى النظام لتحقيقيا ، أي أنو

 مفيوم يربط بين أوجو النشاط وبين الأىداف التي تسعى ىذه الأنشطة إلى تحقيقيا داخل المنظمة. )عبد

 (.755 ص5005المحسن،

 

  تمام الميام من خلال التعريفات السابقة للأداء يمكن القول أن الأداء الوظيفي ىو الدرجة تحقيق وا 

المختمفة المكونة لموظيفة التي يشغميا الفرد، وبما يحقق أىداف المؤسسة وىذا من  والمسؤوليات

 .خلال تحسين الأداء من حيث الجودة، بواسطة التدريب المستمر

 
 : العوامل البيئية التي تعدل و تؤثر في الأداء 1الشكل 
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 مكونات الأداء :  .2
 

ىي  والثاني الكفاءة، بمعنى أن المؤسسة التي تتميز بالأداءيتكون الأداء من مكونين أساسيين الأول لفعالية 

النحو ى بالتحميل وذلك عم تجمع بين الفعالية والكفاءة، ولذلك فإنو من المفيد أن تتعرض لكل من المفيومين

 : التالي

 فعالية :ال .1

المؤسسة، انطلاقا من ينظر الباحثون في عمم الإدارة الفعالية عمى أنيا أداة من أدوات مراقبة الداء في 

وطبيعة  أن الفعالية تمثل معيارا يعكس درجة تحقيق الأىداف الموضوعة وقد تعددت وجيات النظر حول ماىية

فعالية  مفيوم الفعالية، فقد اعتبر المفكرون التقميديون أن الفعالية تتمثل في الأرباح المتحققة، وبيذا فإن

  المؤسسة تقاس بحجم الأرباح فييا.

 

وىذا ينطبق عمى المؤسسات ذات الطبيعة النوعية أي لا تيتم بالجانب المادي كنشاط رئيسي ليا 

کالمؤسسة التربوية والمؤسسة البحثية وبيوت الخبرة، وعميو فإن الفعالية تعني أداء الميمات أو الأعمال بشكل 

ئج، بمعنى أخر فإن الفعالية تعبر صحيح وسميم، وترتبط باليداف الإستراتيجية لممؤسسة أي بدرجة تحقيق النتا

عن الفرق بين النتائج المتوقعة والنتائج المتحققة، وىي في الوقت نفسو ترتبط بتحقيق أىداف المؤسسة، 

قعة كمما كان الأداء أكثر واعتمادا عمى ذلك يمكن القول أنو كمما كانت النتائج المتحققة قريبة من النتائج المتو 

 (. 708ص 5075داء المؤسسة ككل. )المحاسنة، وينعكس ذلك عمى أ فعالية
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 :الكفاءة  .2

تعني عمل الأشياء بطريقة صحيحة، كما أن جوىر الكفاءة يتمثل في تعظيم النتائج، وتدني التكاليف 

بمعنى أخر يمكن تمثيل الكفاءة بمعادلة يحتوي أحد طرفييا عمى بموغ أقصى النتائج، بتكاليف محدودة ومعيئة، 

 (77ص   5075 لنتائج بأقل تكمفة. )المحاسنة، الطرف الأخر عمى بموغ الحد المقرر من ابينما يحتوي 

 الوظيفي: الأداءأنواع  .3
 

يمكن تصنيف أو تقسيم الأداء كغيره من الظواىر التنظيمية ، فنوع الأداء يكون حسب معيار التقسيم ، 

 إلى معيار الشمولية.ومن ثم يمكن تقسيم الأداء إلى أنواع حسب معيار المصدر، إضافة 

 :  حسب معيار المصدر .7

 الداخمي والأداء الخارجي. وفقا ليذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين الأداء الذاتي أو الأداء

 : الأداء الداخمية - 1.1

ما  ويطمق عمى ىذا النوع من الأداء أداء الوحدة ،أي أنو ينتج ما تممكو المؤسسة من الموارد فيو ينتج أساسا

 يمي:

 الأداء البشري وىو أداء أفراد المؤسسة الذي يمكن اعتبارىم موردا استراتيجي قادرا عمى صنع القيمة 

 وتحقيق الأفضمية التنافسية من خلال تسيير مياراتيم.

 77ص 5003استثمارىا بشكل فعال.) الحسن، الأداء التقني ويتمثل في قدرة المؤسسة عمى استعمال 

.) 

  :ويمكن في فعالية تييئة واستخدام الوسائل المالية المتاحة.الأداء المالي 
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 الأداء الخارجي :  - 2.1

المحيط  ىو الأداء الناتج عن المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي فالمؤسسة لا تتسبب في أحداثو ولكن

المؤسسة كارتفاع  عميياالخارجي ىو الذي يولده، فيذا النوع بصفة عامة يظير في النتائج الجيدة التي نتحصل 

سعر البيع ، وكل ىذه التغيرات تنعكس عمى الأداء سواء بالإيجاب أو بالسمب، وىذا النوع من الأداء يرفض 

  عمى المؤسسة تحميل نتائجيا ، وىذا ميم إذا تعمق الأمر بمتغيرات كمية أين يمكن قياسيا وتحديد أثرىا.

 :  حسب معيار الشمولية .2

 الجزئي يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين ىما الأداء الكمي والأداءوحسب ىذا المعيار 

 :  الأداء الكمي - 1.2

الفرعية لممؤسسة  ىو الذي يتجسد في الانجازات التي ساىمت فييا جميع العناصر والوظائف أو الأنظمة

النوع من الأداء  لتحقيقيا ، ولا يمكن نسب إنجازىا إلى عنصر من دون مساىمة باقي العناصر ، وفي ىذا

يمكن الحديث عن مدى و كيفيات بموغ المؤسسة أىدافيا الشاممة كالاستمرارية والشمولية، الربح والنمو. كما أن 

 الأداء المؤسسة في الحقيقة أنظمتيا الفرعية.

 :الأداء الجزئي - 2.2

اع تختمف باختلاف المعيار إلى عدة أنو  ىو الذي يتحقق عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة ، وينقسم بدوره

المعيار الوظيفي إلى أداء وظيفة مالية ،وظيفة  المعتمد لتقييم عناصر المؤسسة ، حيث يمكن أن ينقسم حسب

 (. 16ص 5008وظيفة التسويق.) جلال الدين،  الأفراد ، أداء وظيفة التموين، أداء وظيفة الإنتاج، أداء
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 الوظيفي أبعاد الأداء .4

 التعاريف لمفيوم الأداء، فلابد من تحميل الأبعاد التي يتضمنيا ىذا المفيوم، إذا يركزبعد عرض مجموعة 

والاجتماعي،  عمى الجانب الاقتصادي في الأداء، بينما يركز البعض الآخر عمى الجانب التنظيمي البعض

 وىذا من منطمق أن الأداء مفيوم شامل، وتمثل ىذه الأبعاد فيما يمي:

 البعد التنظيمي : .1

يقصد بالأداء التنظيمي الإجراءات والآليات التنظيمية التي تعتمدىا المؤسسة في المجال التنظيمي لتحقيق 

أىدافيا ومن ثم يكون لدى إدارة المؤسسة معايير يتم قياس فعالية الإجراءات التنظيمية المعتمدة وأثرىا عمى 

 (709ص  5075الأداء في ضوئيا .) المحاسنة، 

 
 الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفيأثر :  2الشكل 

 :  البعد الاجتماعي .2

اختلاف مستوياتيم، لأن  يشير البعد الاجتماعي لأداء إلى مدى تحقيق الرضا لدى أفراد المؤسسة عمى

مستوى رضا العاممين يعتبر مؤشرا عمى وفاء الأفراد لمؤسستيم، خاصة إذا أوفت بحاجات العاممين فييا، 

الاقتصادي فقط وعمى حساب  بالجانب ودور ىذا البعد في التأثير السمبي لاىتمام المؤسسةوتتجمى أىمية 
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عمى تحقيق المؤسسة الأىدافيا.)  الجانب الاجتماعي لمموارد البشرية، إذ يؤثر ذلك وعمى المدى البعيد سمبا

 (708ص   5075  المحاسنة، 

 يــيفــالوظ الأداء عـــنــاصر .5

 مجموعة من العناصر أىميا ما يمي:يتضمن الأداء الوظيفي 

 :  معرفة بمتطمبات الوظيفة .1

 والمجالات المرتبطة بيا. و تشمل المعارف العامة، والميارات الفنية والخمفية العامة عن الوظيفة

 : نوعية العمل  .2

وقدرة فنية وبراعة  تتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عممو الذي يقوم بو وما يمتمكو من رغبة وميارات

 .عمى التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء

 كيفية العمل المنجز:  .3

 أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية لمعمل ،ومقدار سرعة ىذا الانجاز.

 :  المثابرة والوثوق .4

وانجاز الأعمال في أوقاتيا وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف عمى تحمل مسئولية العمل 

 5070عممو.) الشامي،  المحددة، ومدى حاجة ىذا الموظف للإرشاد والتوجيو من قبل المشرفين ، وتقييم نتائج

 (.60ص
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 : مستوى الأداء الوظيفي .6

 

 القدرة عمى الأداء : – 1.6

 تعرف عمى انيا امكانيات الموظف عمى القيام بعمل ما 

 الرغبة في الأداء : – 2.6

ىي القوة الكامنة في العامل التي تحركو لكي يسمك سموك معين لتأدية العمل , و تنعكس عمى كثافة الجيد و 
 درجة الاتقان و المثابرة و تتأثر بظروفو المادية و الاجتماعية و حاجياتو. 

 
 : عناصر أداء الموظف 3الشكل 

 الوظيفي الاداء محددات .7

إن الأداء الوظيفي ىو القيام بالأنشطة والميام المختمفة التي تتكون منيا الوظيفة، وىو ينتج كما ذكر سابقا 

لعناصر محددات من تضافر عدة عناصر من شأنيا أن تأثر عمى ىذا الأداء سمبا أو إيجابا، يطمق عمى ىذه ا

 (. 570ص  5000  المحددات في :) الحسن،  الأداء، تتمثل ىذ
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 :  الجهد .1

التي يبذليا الفرد لأداء  إلى الطاقات الجسمية والعقمية حصول الفرد عمى الحافزالناتج من الىو الجيد 

 ميمتو.

 :  القدرات .2

 تعني الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة.

 : ادراك الدور أو المهمة .3

الأنشطة  تعني الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو من الضروري توجيو جيوده في العمل من خلالو، وتقوم

بينما ىناك من يضيف إلى إدراك  والسموك الذي يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء ميامو بتعريف إدراك الدور .

المبذول والتي تعني مستوى الدقة والجودة،  الدور أو الميمة )نمط الأداء والجيد المبذول، ونوعية ىذا الجيد

 ( . 30ص 7896عاشور ،  ودرجة مطابقة الجيد المبذول لمواصفات نوعية معينة.

فقط ة لأداء تتعمق بالموظف شاغل الوظيفوالملاحظة من التعريفين السابقين أنيما يحصران عناصر ا

)الجيد، القدرات والميارات، نمط الأداء( ، وىي عناصر تخضع لسيطرة الموظف، بينما أن في الواقع ىناك 

 : المحدداتعناصر أو محددات تخرج عن سيطرة الموظف، أىم ىذه 

 : ( متطمبات العمل ) الوظيفة – 1.3

الموظف، إضافة إلى الطرق والأساليب  يتعمق بيا من واجبات ومسؤوليات وأدوات وتوقعات مطموبة من

 والأدوات والمعدات المستخدمة.
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 الموقف ) بيئة التنظيم الداخمية( :  - 2.3

أو ما تتصف بو البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفة والتي تتضمن مناخ العمل، الإشراف، وفرة الموارد، 

الأنظمة الإدارية، الييكل التنظيمي، نظام الاتصال، السمطة، أسموب القيادة، نظام الحوافز، الثواب والعقاب .) 

  30ص  7896عاشور ، 

 
 : أنواع الحوافز  4شكل ال

 تأثيرها عمى الأداء الوظيفيالحوافز و  .8
 

. و بصفة عامة نستطيع يتم الاعتقاد أن الحوافز ترفع الأداء و تقمل من معدل دوران العمل و الغياب
 القول أن العمال يتوجيون الى المسمك الذي تكافؤىم المؤسسة عميو.
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 العلاقة بين الحوافز و الأداء: 5الشكل 

 تؤثر عمى الأداء بشكل فعال يجب مراعاة العديد من المباديء من بينيا : حتى يمكن لمحوافز أن 

 المساواة 

  القوة 

  نوع الحاجة 

  عدالة التوزيع 
 

 :  العلاقة بين الرضا و الأداء الوظيفي .9

 أصبحت البحوث والدراسات المتعمقة بالرضا الوظيفي تاريخا مثيرا واستمرت مثل ىذه الدراسات ما يقارب

عاما، وأثارت العلاقة بين الرضا والأداء اىتمامات ورغبات وفضول الباحثين ، وقد ركزت الدراسات الخمسين 

الوظيفي يؤثر ايجابيا  في المقام الأول عمى أن العمل الراضي يكون منتجا. وقد كان الاعتقاد السائد بأن الرضا

 أنيا ضعيفة. لاقة حيث بينتعمى الأداء والإنتاجية، إلا أن نتائج بعض الأبحاث لم تثبت ىذه الع

  يشير بدر إلى تعدد الأبحاث والدراسات الخاصة بالرضا الوظيفي فمستوى الرضا الوظيفي المرتفع لمعاممين

ويجعل حياتيم  معدل دوران العمال ، ونسبة الغياب ، ويرفع معنويات العاممين غالبا ما يزيد الإنتاجية، ويقمل

 أفضل.

 والإنتاجية  قد أثبتا من خلال نتائج الدراسات التجريبية أن العلاقة بين الرضا أما برافيمد وكروكيت فإنيما

نما د علاقة ضعيفة، وأنو لا توج دلالة إحصائية عمى أن العامل الراضي ىو العامل الأكثر إنتاجية ، وا 

حصل عمى سيصل إلى حالة الرضا عندما ي اعتبارىا علاقة مرتبطة بالحافز المشروط بالأداء، أي أن العامل

 الحوافز نتيجة لأدائو المرتفع.
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  ويؤكد عاشور أن الفرد الذي يرتفع رضاه عن عممو يزداد حماسو لو، ويزداد إقبالو عميو، وبذلك تقل إنتاجيتو

 وأداؤه.

 الزمن في  توصل ليكرت إلى نتيجة مؤداىا أنو من الصعب تحقيق مستوى رفيع من الإنتاج لفترة طويمة من

 العاممين. عند ظروف من عدم الرضا

  يشير العمري أن بعض الدراسات توصمت إلى وجود علاقة ايجابية بين الرضا عن العمل أو بعض جوائبو

من جية الإنتاجية من جية أخرى، مثال ذلك دراسات شوارتز وزملائو وتايمور وويس، بينما أظيرت بعض 

ببرد وفشر.  يث، كندال ، ىولين،الدراسات عدم وجود ىذه العلاقة بشكل مباشر مثل دراسات فروم، سم

 (. 508ص 5075)بمخير، عطش، 

 
 :  نظرية فموم لمتوقع 6الشكل 

 اتجاهات: إلى ثلاث القول بأن الفكر الإداري في مجال إيجاد العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء لخص نويمك

 :  الاتجاه الأول .1

إلى زيادة الأداء ،  الرضا الوظيفي المرتفع مؤديايرى أن العامل الراضي ىو الأكثر أداء، وبذلك يكون 

وىذا الاتجاه ظير نتيجة الدراسات )ىاورئورن( حيث زاد الاىتمام بالعلاقة الإنسانية في محيط العمل والاىتمام 

شباع حاجاتيم المادية والمعنوية، ووجية نظرىم أن العامل الراضي ىو عامل منتج ويتحقق  بمشاعر العاممين وا 
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العمل واتخاذ القرار وتقديم النصح، ويتفق  خلال السماع لشكاوي العاممين وتشيعيم عمى المشاركة فيذلك من 

 ىذا الاتجاه مع نظرية كل من ماسمو، ىيرزبرغ ومكميلاند.

 :  الاتجاه الثاني .2

بين يرى أصحاب ىذا الاتجاه أنو لا توجد علاقة بين الرضا الوظيفي والأداء، أن العلاقة ليت ارتباطيو 

الإدارة، وبذل يكون الأداء  الرضا والأداء ويمكن زيادة الإنتاجية بالضغط أو استخدام أسموب الديكتاتورية في

 مرتفعا مع وجود حالة من عدم الرضا.

 :  الاتجاه الثالث .3

يرى أصحابو أن الرضا الوظيفي نتيجة لتحسين مستوى الأداء، أي أن الرضا الوظيفي الايجابي يكون 

داء الذي يتبعو عوائد ايجابية أو مكافآت مادية أو معنوية، وفي حالة شعور العامل بأنو قد حصل نتيجة للأ

عمى عناصر الرضا الوظيفي )الأجر، الترقية، التقدير، الأمن الوظيفي والقيادة العادلة( وىذه العناصر مرتبطة 

( في التوقع وأيضا مع رأي بضرورة أدائو لمعمل بمستوى معين، ويتفق ىذا الاتجاه مع نظرية ) فروم

 (.570ص  5075)بورترولولر (.) بمخير، عطش، 

 
 : العوامل التي تتحكم في رضا الموظف 7شكل ال

 اذا :
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 : علاقة الرضا الوظيفي بالأداء 8الشكل 

 : الرضا عن العمل يؤدي الى زيادة اداء الموظفين و العكس  .4

و يقوم يفترض ىذا الاتجاه أن الرضا عن العمل متغير مستقل بينما أداء الموظفين ىو متغير تابع لو   
 عمى فكرة ان الشخص الذي يرفع رضاه عن عممو يزداد بالتالي حماسو لمعمل

 : ارتفاع اداء العاممين يؤدي الى زيادة رضاهم عن العمل و العكس  .5

 مثال عمى ذلك Porter ىذا الاتجاه وجد الكثير من الابحاث و الدراسات التي أيدتو و لعل نموذج    

 
 Porter:  علاقة الرضا بأداء الموظفين نموذج  9الشكل 
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 . لا توجد علاقة معينة بين أداء الموظفين و رضاهم الوظيفي :6

يفترض ىذا الاتجاه ان العلاقة بين الرضا الوظيفي و أداء الموظفين موجودة فعلا لكن تغير أحد المتغيرين في 
تغير مماثل او معاكس لممتغير الاخر. فيي علاقة تربطيا عوامل وسيطية اتجاه معين لا يؤدي دائما الى 

عمقة بالبيئة الداخمية لممنظمة و تتمثل في صفات ذاتية تخص الموظف, صفات متعمقة بالوظيفة, صفات مت
 (501صفات متعمقة بالبيئة الخارجية )نور الدين 

فيمكن ان يكون الموظف في درجة عالية من الرضا, ولكن لا يؤدي ذلك بالضرورة الى زيادة أدائو لكن ما 
يشير اليو المربع الثالث من الشكل السابق و أحيانا يزيد أداء الموظف باستخدام ضغط او اسموب دكتاتوري 

 في القيادة. 

 : يــفــيــالوظ طـــرق تــقــويم الأداء .11

 الأداء معيارا أو مرتكزا سميما لنظام الحوافز كونو أداة تتصف بالموضوعية ولا تعتمد عمى التقديريعتبر 

المحافظة  الشخصي، كما أن التقويم وظيفة متخصصة ليا قواعد واضحة وأسس متفق عمييا، وتبرز أىميتو في

ئيا وتحفيز أدا المرغوب في عمى مستوى جيد ومستمر لمكفاية الإنتاجية وفي تحديد إجراءات العمل والسموك

 (. 9ص 7891)الفخري،   العاممين وتوجيو

 
 :  خطوات تقويم الأداء10الشكل

إلى  ىناك العديد من الطرق لتقييم الأداء، ويعتمد استخدام أي طريقة عمى أىداف وحجم المنظمة بالإضافة

 : انيات المتاحة ومن بين ىذه الطرقالإمك
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 :  طريقة التقويم بالمقارنة .1

طريقة  من الطرائق المستخدمة في تقويم الأعمال الدارية و الإشرافية ومن أبسط الطرائق في ىذه المجموعة

التقدير حسب الجدارة أو ما يسمى بطريقة )الترتيب التنازلي( حيث يحصر عمل المقوم في ترتيب الأفراد ترتيبا 

 ( 551ص  7813م أداء. )منصور، تنازليا حسب المستوى الأداء أي ابتداء بأفضميم وانتياء بأقمي

 :  التوزيع الاجباري نظام .2

 من التحيز الشخصي في عممية التقييم ، والميل إلى إعطاء التقديرات ىذه الطريقة إلى التخمص تيدف

عمى  عالية أو منخفضة لمعظم المرؤوسين ، لذلك تمزم بعض المنظمات الرؤساء المباشرين توزيع تقديراتيم

بين أفراد  يتماشى مع التوزيع التكراري الطبيعي ويقتضي ىذا التوزيع بأن يكون التفاوت في القدراتالأفراد بما 

 (. 750ص 5007% . )ثابت، 10%، 50%، 70المجموعة بالنسبة التالية 

 
 : منحنى التوزيع الاجباري9الشكل 

 :  قوائم الرصد .3

 مثل نادرا ما يرتكب الأخطاء، منعونا مع وفييا يتم تقييم الأداء، وفقا لعبارات وصف أنماط سموكية،

جمع  بجانب العبارات التي يرى أنيا تنطبق عمى العامل، ثم في النياية يتم زملائو، ويقوم المقيم بوضع إشارة

 ما تحصل عميو من إشارات وتحسب كنقاط.
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 : طريقة معدلات الأداء .4

 تحديد معدل الأداء والسموك المطموب ،وتعتمد ىذه الطريقة عمى خطوتين. ففي الخطوة الأولى يتم فييا 

والذي عمى العامل انجازه خلال فترة زمنية معينة . وفي الخطوة الثانية يتم تقييم أداء العامل بناءا عمى انجازه 

ص 5003المتعمقة بالسموك والأداء ومقارنة بالأداء المتوقع والذي تم تحديده في الخطوة الأولى.) | سيتوئي، 

59 .)  

 :القائمون بعممية تقييم الأداء  .11

 الأفراد والجماعات التي تقوم عادة بعممية التقييم للأداء ىي:

  .التقييم عن طريق الزملاء 

 .التقييم عن طريق المرؤوسين 

 .التقييم الذاتي أي عن طريق الأفراد أنفسيم 

 : التقييم عن طريق الزملاء .  1

لممعمومات عن الأداء، وتزداد أىمية ىذا المصدر في يمثل زملاء الموظف أحد المصادر القيمة 

خاصة مثل الحالات التي يصعب فييا عمى المشرفين ملاحظة سموك مرؤوسييم أو المواقف التي  مواقف

 فييا الاعتمادية عمى العمل المشترك، أو الحالات التي تتطمبيا القوانين أو التشريعات فالزملاء تتوافر تزداد

 ، كما تتوافر ليم فرص متجددة لملاحظة أداء رات واسعة عن متطمبات أداء الوظيفةلدييم معمومات وخب

بعضيم البعض في الأنشطة اليومية. ومن العيوب المحتممة ليذا المصدر توافر فرص التحيز الناتجة عن 

 .( 91ص 5008الصداقة وصراعات العمل في ذات الوقت. )جلال الدين، 
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 :أنفسهم )الذاتي(  التقييم عن طريق الأفراد.  2

 الاتجاه المستحدث ىو إعطاء الفرصة لممرؤوسين خاصة المديرين لتقييم أنفسيم حيث يحفز ىذا

الأسموب عمى تخطيط المسار الوظيفي لمفرد. وىذا التقدير الذي يعطيو الفرد لنفسو لا يشكل جزءا من 

الذاتي كمصدر وحيد لممعمومات عن الأداء التقييم الرسمي لأداء الفرد، عمى الرغم من عدم استخدام التقييم 

اليامة، وعمى وجو الخصوص فإن الأفراد يستطعون الحكم عمى  إلا أنو لا يزال يمثل أحد المصادر

يل يمالمصدر سموكياتيم ، كما أنيم يمتمكون كافة نواحي المعرفة عن الأداء ومحدداتو ونتائجو، إلا أنو 

 (. 93ص 5008، لممبالغة في التقييمات. )جلال الدين 

 التقييم عن طريق المرؤوسين:. 3

ينظر إلى المرؤوسين باعتبارىم مصدرا ىاما لممعمومات عن الأداء في حالات تقييم أداء المدربين حيث 

تتوافر ليم الفرصة لمتعبير عن كفاءة الرئيس في قيادتيم وتوجيييا لمعمل وتنمية روح الفريق وتشجيع التعاون 

مصادر القوة في  أنو قد يؤخذ عمى ىذا المدخل من ناحية أخرى، إمداد المرؤوسين ببعضوحل الصراعات، إلا 

ذلك قد يؤدي إلى ميل  علاقاتيم برؤسائيم مما قد يسبب لمرؤساء بعض الحرج أو الشعور بعدم الراحة كما أن

السابقة قد تحدث فقط في الرؤساء إلى تدعيم رضا العاممين عمى حساب الإنتاجية. وفي الحقيقة فان المواقف 

حالة استخدام معمومات التقييم لاتخاذ بعض القرارات الإدارية، إلا أن ىذا المدخل، مثل مدخل تقييمات 

الزملاء، تبرز أىميتو عند استخدام معمومات التقييم للأغراض التنموية وتحسين فرص أداء العمل. كما تزداد 

مرؤوسين الذين يقومون بتوفير المعمومات عن أداء رؤسائيم، فرص صلاحيتو ىذه الأداة عند تزايد عدد ال

 ( . 96ص 5008الدين،  يعكس الحال عندما يقل ىؤلاء المرؤوسين. )جلال
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 : نموذج تقييم العاممين 1 الجدول

 
: تقييم معايير الصفات و السمات 2الجدول   
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 خلاصةال
 

مؤسسة لأنو يعتبر بمثابة الوسيمة الأساسية، والدافع وفي الأخير تبين أن للأداء أىمية بالغة في تسير أي 

الأساسي لمرحمة التفوق والتميز وتحقيق الأىداف الإستراتيجية لممؤسسة، لذا لابد من متابعة ىذا الأداء وتقييمو 

بصفة مستمرة ومنتظمة ولكي تتمكن المؤسسة من تطوير أدائيا باستمرار ينبغي عمييا الاعتماد عمى نظام 

 .لتقييم الأداءمتكامل 

 



 

 

 

 

 :الرابعالفصل 
 الاجراءات المنهجية للدراسة
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 تمييد :

 تطبيقيبعد أن قمنا بعرض الجانب النظري لمدراسة ، سنتطرق في ىذا الفصل إلى الجانب ال

 والذي سنتاول فيو الإجراءات المنيجية وأدوات الدراسة التي قمنا بالاعتماد عمييا.

 أولا : الإجراءات المنيجية لمدراسة الاستطلاعية

 الدراسة الاستطلاعية : -1

الاستطلاعية ، خطوة أساسية ينبغي عمى الباحث القيام بيا قبل إجرائو الدراسة تعتبر الدراسة 

النيائية ) الأساسية ( ، فعمى أساس الدراسة الاستطلاعية يستطيع الباحث أن يحدد الصيغة 

النيائية لمعديد من المتغيرات البحث قبل إجراء الدراسة ومجاليا، تحديد مكان إجراء الدراسة 

يد طبيعة عينة الدراسة ، ومن خلال الدراسة الاستطلاعية أيضا يستطيع الباحث ومجاليا ، تحد

تفسير وتوضيح العديد من الجوانب الغامضة في بحثو قبل إجراء الدراسة النيائية، زيادة عمى 

إمكانية بروز متغيرات جديدة لدى الباحث لم ينتبو ليا من قبل، ومن ىذا المنطمق يجب عمينا 

 الدراسة الاستطلاعية.القيام بإجراء 
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أىداف الدراسة الاستطلاعية : -2

التعرف واستكشاف ميدان الدراسة الأساسية، وتكوين تصور عام حول موضوع الدراسة، -

ضبط أدوات الدراسة مع المجتمع الأصمي الذي اختيرت منو العينة بالإضافة إلى قياس 

ت البحث من افراد العينة والأساليب الخصائص البسيكومترية لأداة واستعماليا لجمع بيانا

الإحصائية المعتمدة لمعالجتيا الدراسة، التعرف عمى عينة الدراسة وخصائصيا ، 

التعرف عمى العقبات والصعوبات التي تواجو الباحث ، وبالتالي تؤدي إلى في إنياء 

 دراسة في المدة المحددة.

مكان وزمن الدراسة الاستطلاعية : -3

تم إجراء الدراسة الاست�لا��ة بمدیر�ة الخدمات الجام��ة بیر الجیر و�ران ، وامتدت لمدة 3 

أساب�ع

عينة الدراسة الاستطلاعية ومواصفاتيا : -4

 :موظف  30عمى عينة قواميا  اعتمدنا

يبين توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الجنس : ( : 11جدول رقم ) 

%النسبة المئوية  التكرار الجنس
%20 08 ذكر
%80 22 أنثى

%100 30 مجموع
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( وعدد  %20( والتي تقدر بنسبة )  08( أن عدد الذكور )  1نلاحظ من خلال الجدول رقم ) 

لدييم إقبالا كبيرا لمعمل في  الاناث( ىذا راجع إلى أن  %80( والتي تقدر ب )  22الإناث ) 

 . الذكورالإدارة عمى 

 ( يمثل الجدول توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير المؤىل العممي. 2جدول رقم )

%النسبة المئوية  التكرار المؤىل العممي

%36.66 11 ثانوي

% 63.33 19 جامعي

%100 30 مجموع

( والتي  11الذين لدييم مستوى ثانوي )  الموظفين( أن عدد  2من خلال الجدول رقم ) نلاحظ

( والتي قدرت  19الذين لدييم مستوى جامعي )  الموظفين( وعدد % 36.66قدرت بنسبة ) 

 (% 63.33بنسبة ) 

عمى مقياسين ىما :نا : اعتمد أدوات الدراسة -4

1. م��اس الرضا الو��في : و�حتو� الم��اس على ستة مجالات �ما �و موضح في الجدول 

التالي. 
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( يمثل توزيع فقرات مقياس الرضا حسب أبعاده. 14الجدول رقم )

عدد الفقراتالبعد

9-8-7-6-5-4-3-2-1 علاقة مع المسؤولين

17-16-15-14-13-12-11-10 الموظفينعلاقة مع 

24-23-22-21-20-19-18 العمل طبيعة

29-28-27-26-25 مجال الدورات والتدريب

34-33-32-31-30 الترقيات والراتب

 مفتاح التصحيح

وتمثمت ىذه البدائل في )  يحتوي المقياس عمى ثلاث بدائل أمام كل فقرة من فقرات المقياس ،

( 1،  2، 3دائما ، أحيانا ، أبدا ( بحيث تم إعطاء الدرجات لمبدائل عمى النحو التالي  )

الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة : الرضا الوظيفي .

الصدق : تم حساب معامل الصدق بطر�قة : 1-5

0.01**
0.05*
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وتتضمن استمارة التحكيم المقدمة ليؤلاء المحكمين ، الفئة المراد دراستيا ، متغيرات الدراسة 

، حيث ينطوي تحت كل بعد البنود التي تنتمي إليو.وأبعاد الاستبيان 

وتم طمب التحكيم في الجوانب التالية :

 ) معرفة مدى صدق العبارات ) تقيس / لا تقيس

 .مدى ملائمة العبارات للأبعاد ومدى ملائمة الأبعاد لمموضوع 

تعديل  بعد جمع الاستمارات تم حذف بعض البنود التي لم يتفق عمييا معظم المحكمين وتم

.بعض البنود التي تم الاتفاق عمييا عمى عدم ملائمتيا من حيث الصياغة المغوية 

 ( : يمثل أبعاد مقياس الرضا الوظيفي بعد التحكيم : 15جدول رقم )

الفقراتالأبعاد

1-7-12-19-24-29 علاقة مع المسؤولين

2-8-14-20-25-31 وظفينعلاقة مع الم

3-9-15-21-31طبيعة العمل

4-10-16-22-32 دورات والتكوين

11-17-27-32الترقية

0.01**
0.05*



الدراسة الاستطلاعية  :رابعصل الالف  

64 

عمى حساب معامل الارتباط  نا: من أجل تأكد صدق الأداء اعتمد ب صدق الاتساق الداخمي

لمقياس الرضا الوظيفي بين الدرجة كل فقرة والبعد الذي تنتمي إليو ثم حساب معامل  برسون

البرنامج الإحصائي في العموم  ناالارتباط بيرسون بين البعد والدرجة الكمية ، حيث استخدم

 وىذا ما توضحو الجداول التالية : Spss  20الاجتماعية 

 ( : معامل الارتباط بين بعد البعد الأول ) علاقة بالمسؤولين ( مع الفقرات: 16جدول رقم )

مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة

10.5120.01

70.5870.01

غير دال 0.095 12

190.5170.01

240.6860.01

290.7450.01

0.01**
0.05*
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-19-24-29فقرات البعد )  بين  ( أن معامل الارتباط 06نلاحظ من خلال الجدول رقم )

( ويدل ذلك عمى تمتع الفقرات بفاعمية 0.01( كان دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )  7-1

( فيي 12( أما الفقرة رقم )  0.686-0.512عالية، فقد بمغت معاملات الارتباط ما بين ) 

ي ىذا ما يعبر عمى فقد تم حذفيا ، وبالتال  ( 0.05)  غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة

 وجود اتساق داخمي بين معظم درجات الفقرات والبعد الذي تنتمي إليو.

 قرات.ف( مع ال وظفين( يوضح معامل الارتباط بين البعد الثاني ) علاقة بالم 17جدول رقم ) 

مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة

20.4130.05

80.6000.01

140.5480.01

200.6160.01

250.3780.05

300.6560.01

0.01**
0.05*
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،  14،  20،  30( أن معامل الارتباط بين فقرات البعد )  08نلاحظ من خلال الجدول رقم )

( حيث تراوحت قيمة  0.01( ، جميعيا كانت دالة عند مستوى الدلالة الإحصائية )  8

( والتي انحصرت   2.25( ، بينما الفقرات )  0.656،  0.548معاملات الارتباط ما بين ) 

(  0.05( فيي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )  0.378-0.413بين معامل الارتباط ) 

وبالتالي ىذا ما يعبر عمى وجود اتساق داخمي كبير بين درجات الفقرات والبعد الذي تنتمي 

 إليو.

 ع الفقرات( يوضح معامل الارتباط بين البعد الثالث ) طبيعة العمل ( م 18جدول رقم )

مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة

30.3180.05

90.6570.01

150.5850.01

210.6330.01

310.5220.01

0.01**
0.05*
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 15،  21 ، 31( أن معامل الارتباط بين الفقرات والبعد )  08لاحظ من خلال الجدول رقم ) 

( حيث تراوحت قيمة معامل الارتباط ما بين )  0.01( جميعيا دالة عند مستوى الدلالة )  9، 

( وكان معامميا  0.05( فيي دالة عند مستوى الدلالة )  3( ، أما الفقرة )  0.633- 0.522

لبعد ( ، وبالتالي ىذا ما يعبر عمى وجود اتساق داخمي كبير بين درجات الفقرات وا 0.318) 

 الذي تنتمي إليو.

 ( : يوضح معامل الارتباط بين البعد الرابع ) الدورات والتكوين ( مع الفقرات.19جدول رقم )

مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة

غير دال 0.247 4

100.6850.01

160.6520.01

220.5440.01

260.4050.05

0.01**
0.05*
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(  10،  16،  26( تبين أن معامل الارتباط بين فقرات والبعد )  09من خلال الجدول رقم )

( حيث تراوحت قيم معاملات الارتباط ما بين )  0.01جميعيا كان دالة عن مستوى الدلالة ) 

( وكان  0.05( كانت دالة عند مستوى الدلالة )  0.405( أما الفقرة )  0.685- 0.544

(  0.05( فيي غير دالة عند مستوى الدلالة ) 4رة ) ( ، أما الفق 0.405معامل ارتباطيا ) 

حيث تم حذفيا ، وبالتالي ىذا ما يعبر عمى وجود اتساق داخمي بين معظم درجات الفقرات 

 والبعد الذي تنتمي إليو.

 ( : يوضح الارتباط بين البعد الخامس ) الترقية ( مع الفقرات 11جدول رقم )

لةمستوى الدلا  معامل الارتباط الفقرة

غير دال 0.253 5

110.5810.01

170.6660.01

270.6150.01

320.8140.01

0.01**
0.05*
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(  11،  17،  27،  32( أن معامل الارتباط بين فقرات ) 10يتضح من خلال الجدول رقم )

( حيث تراوحت قيمة معاملات الارتباط ما بين  0.01جميعيا كانت دالة عند مستوى الدلالة ) 

(  0.05( فيي غير دالة عند مستوى الدلالة )  05( ، أما الفقرة رقم ) 0.581-0.814) 

( فقد تم حذفيا ، وبالتالي ىذا ما يعبر عمى وجود اتساق  0.253وبمغ معامل ارتباطيا ) 

 داخمي بين معظم الفقرات والبعد الذي تنتمي إليو.

 :( يوضح معامل الارتباط الأبعاد مع الدرجة الكمية  11جدول رقم )

مستوى الدلالة معامل الارتباط أبعاد المقياس

10.6560.01

20.6600.01

30.5810.01

40.6000.01

50.7290.01

60.7600.01

0.01**
0.05*
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( تبين أن معامل الارتباط بين درجات الأبعاد والمقياس ككل دال  11من خلال الجدول رقم )

( و )  0.660( و )  0.656معامل الارتباط كل منو )  حيث بمغ 0.01عند مستوى الدلالة 

( إذن ىناك اتساق داخمي كبير ومرتفع  0.760( و )  0.729( و )  0.600( و )  0.581

 بين مختمف درجات الأبعاد والدرجة الكمية لممقياس حيث تم قبول كل الأبعاد الستة.

الثبات : 5-2

:

بعد تطبیق المقیاس اعتمدت في حساب الثبات على طریقة معامل الارتباط ألفا كرونباخ ثبات 

بطریقة ألفا كرونباخ تم تطبیق المقیاس على عینة استطلاعیة عددھا 30 مدیر ومدیرة ومن ثم 

حساب ألفا كرونباخ لقیاس الثبات. 

الجدول ر�م (12) : یبین معامل الث�ات بطر�قة ألفا �رون�اخ  

معامل ألفا كرونباخعدد البنود

330.799

( وىي  0.799( أن قيمة معامل " ألفا كرونباخ " بمغت )  12نلاحظ من خلال الجدول رقم )

قيمة تدل عمى درجة عالية وكافية من الصدق والثبات مما يسمح لنا بتطبيقيا في الدراسة 

 .الأساسية
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ثانيا : مقياس الأداء الوظيفي:

تحديد أبعاد المقياس : -1

( يمثل أبعاد مقياس الأداء الوظيفي :13الجدول رقم )

الفقراتالأبعاد

9-8-7-6-5-4-3-2-1 ادارة المديرية

15-14-12-11-10 المديريةالمحافظة عمى 

21-20-19-18-17-16 وظفينتشجيع النمو الميني لمم

27-26-25-24-23-22 يريةأىداف المدالحفاظ عمى 

 أ مفتاح التصحيح :

قام الباحث بوضع ثلاثة بدائل أمام كل فقرة من فقرات المقياس ، وتمثمت ىذه البدائل ) في 

 ( 1،  2،  3دائما ، أحيانا ، نادرا ( بحيث تم إعطاء الدرجات لمبدائل عمى النحو التالي ) 

 سة : الأداء الوظيفي :الخصائص السيكومترية لأداة الدرا 6

: تم حساب معامل الصدق بطريقتين الصدق 6-1

0.01**
0.05*
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وتتضمن استمارة التحكيم المقدمة ليؤلاء المحكمين ، الفئة المراد دراستيا، متغيرات الدراسة 

وأبعاد الاستبيان ، حيث ينطوي تحت كل بعد البنود التي تنتمي إليو

وتم طمب التحكيم في الجوانب التالية :

 ) معرفة مدى صدق العبارات ) تقيس / لا تقاس

  للأبعاد ومدى ملائمة الأبعاد لمموضوع.مدى ملائمة العبارات 

بعد جمع الاستمارات تم حذف بعض البنود التي لم يتفق عمييا معظم المحكمين وتم تعديل 

.بعض البنود التي تم الاتفاق عمى عدم ملائمتيا من حيث الصياغة المغوية 

: ( أبعاد مقياس الأداء والبنود التي ينتمي إلييا بعد التحكيم 14جدول رقم )

الفقراتدالأبعا

20-13-9-5-1ادارة المديرية

19-17-8-6 المديريةالحفاظ عمى نظام 

18-14-12-11-10-2 وظفينتشجيع النمو الميني لمم

21-15-12-7-3 يريةالحفاظ عمى أىداف المد

0.01**
0.05*
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:

:

ب صدق الاتساق الداخلي  

من أجل تأكد من صدق الأداء اعتمدنا على حساب معامل الارتباط بارسون لمقیاس الأداء 

الوظیفي بین درجة كل فقرة والبعد الذي تنتمي إلیھ تم حساب معامل الارتباط بارسون بین كل 

بعد ودرجة الكلیة ، حیث استخدم البرنامج الإحصائي في العلوم الاجتماعیة spss 20 وھذا ما 

توضحھ الجداول التالیة  

جدول ر�م )15 ( یوضح معامل الارت�ا� بین ال��د الأول ) الإدارة المدیر�ة ( مع ف�راته

مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة

10.5290.01

50.5230.01

90.3970.01

130.6350.01

160.5350.01

غير دال 0.136 20

0.01**
0.05*
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،  16( تبين لنا أن معاملات الارتباط بين فقرات البعد الأول من )  15من خلال الجدول رقم )

( ، حيث تراوحت قيمة  0.01( جميعيا كانت دالة عند مستوى الدلالة )  1،  5،  9،  13

( فيي غير دالة إحصائيا  20( أما الفقرة )  0.523- 0.397معاملات الارتباط ما بين ) 

تم حذفيا ، وبالتالي ىذا ما يعبر عمى وجود اتساق داخمي ( ، فقد  0.05عند مستوى الدلالة ) 

 بين معظم درجات الفقرات والبعد الذي تنتمي إليو.

 ( يرية( يوضح معامل الارتباط بين البعد الثاني ) الحفاظ عمى نظام المد 16جدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة

 غير دال 0.192 8

 دال 0.981 23

 غير دال 0.194 17

 غير دال 0.302 4

(  4-17-8( أن معاملات الارتباط بين درجات الفقرات )  16نلاحظ من خلال الجدول رقم )

( كانت دالة عند مستوى  23( أما الفقرة )  0.05غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ) 

 ( 0.981( حيث بمغ معامل الارتباط فييا ) 0.01الدلالة ) 
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( يوضح معامل الارتباط بين البعد الثالث ) تشجيع النمو الميني  17الجدول رقم ) 

 ( مع فقراتو  وظفينلمم

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة

2 0.711 0.01 

10 0.562 0.01 

 غير دال 0.241 11

14 0.501 0.01 

18 0.665 0.01 

6 0.579 0.01 

 14،  18،  6( يتبين أن معاملات الارتباط بين درجات الفقرات )  17من خلال الجدول رقم )

( حيث تراوحت قيمة   0.01( جميعيا كانت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )  2،  10، 

( كانت قيمتيا )  11( أما فيما يخص الفقرة ) 0.711،  0.501معاملات الارتباط ما بين ) 

التالي ىذا ما يعبر عمى وجود اتساق داخل في معظم ( فيي غير دالة إحصائيا ، وب 0.241

 .الدرجات والبعد الذي تنتمي إليو
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( مع  يرية( يوضح معامل الارتباط بين البعد الرابع ) حفاظ عمى أىداف المد 18جدول رقم )

 فقرات

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة

3 0.588 0.01 

7 0.623 0.01 

12 0.699 0.01 

15 0.619 0.01 

22 0.396 0.01 

(  22-3( يتبين أن معاملات الارتباط بين فقرات البعد من )  18من خلال الجدول رقم )

( حيث تراوحت قيمة معامل  0.01جميعيا كانت دالة عند مستوى الدلالة الإحصائية ) 

ىذا ما يعبر عمى وجود اتساق داخمي كبير بين  ( وبالتالي 0.699-0.396الارتباط ما بين ) 

 درجات فقرات والبعد الذي تنتمي إليو.

 ( معامل الارتباط بين الأبعاد والدرجة الكمية لممقياس. 19جدول رقم )

 أبعاد المقياس
الاتساق الداخمي بين الأبعاد 

 والدرجة الكمية
 مستوى الدلالة

 0.01 0.589 يريةالإدارة المد
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 0.01 0.880 ديريةأىداف الم الحفاظ عمى

 0.01 0.585 وظفينتشجيع النمو الميني الم

 0.01 0.504 يريةالحفاظ عمى أىداف المد

( يتبين أن معاملات الارتباط بين درجات الأبعاد والمقياس ككل  19من خلال الجدول رقم )

مع الدرجة الكمية عمى  حيث بمغ معامل الارتباط كل منيا 0.01دالة عند مستوى الدلالة 

( إذن ىناك اتساق داخمي  0.554( و )  0.858( و )  0.880( و )  0.589التوالي ) 

 مرتفع بين مختمف درجات الابعاد والدرجة الكمية.

 الثبات : 6-2

معامل الثبات ألفا كرونباخ لبيان مدى الاتساق  ناحساب الثبات بطريقة ألفا كرونباخ : استخدم

 في الاستجابات

 ( يوضح نتائج حساب معامل ألفا كرونباخ 21الجدول رقم )

 معامل ألفا كرونباخ عدد البنود

21 0.48 

وىي قيمة  0.48أن قيمة معامل ألفا كرونباخ بمغت ( 20) يلاحظ من خلال الجدول رقم

 متوسطة.
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ثانيا : الإجراءات المنيجية لمدراسة الأساسية:

منيج الدراسة :-1

،

:

لإنجاز أ� بحث علمي یجب على ال�احث اخت�ار وات�اع منهج م�ین یسیر و�ق خطواته  

و��رف المنهج على أنه الطر�ق المؤد� إلى الكشف �ن الح��قة في العلوم المختلفة ، وذلك 

�ن طر�ق جملة من ال�وا�د العامة التي تسیطر على سیر الع�ل وتحدید �مل�اته حتى یصل 

إلى نتیجة م�بولة ومعلومة ) عامر ، 1999 ص 46 ( 

و�د ا�تمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي التحلیلي ، والذ� یرتب� ب�ب�عة وخصوص�ات 

الموضوع ، ومنه إن المنهج الوصفي التحلیلي ��رف على أنه أسلوب من أسالیب التحلیل 

المرتكز على معلومات �ا��ة ود��قة �ن �ا�رة أو موضوع محدد من خلال �ترة من �ترات 

زمن�ة معلومة وذلك من أجل الحصول على نتائج علم�ة یتم ت�سیرها بطر�قة موضو��ة و�ما 

ینسجم مع الم���ات الفعل�ة لل�ا�رة  �بیدات ، 2002 ص 31  

2 مكان الدراسة الأساسیة  

تم إجراء الدراسة الأساس�ة في مدیر�ة الخدمات الجام��ة بیر الجیر و�ران، بحیث ن�مت �ذه 

ال�ترة بتوز�ع الاستب�انات على �ینة الدراسة الم�صودة. 

مدة الدراسة الأساسية: -3

دامت مدة الدراسة الأساس�ة حوالي 30 یوم
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مواصفات عينة الدراسة الأساسية: -4

( يبين توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس : 21جدول رقم )

النسبة المئوية التكرار سالجن

% 13 13 ذكر

%87 87 أنثى

%100 100 مجموع

( حيث قدرت  13( والمخطط الدائري أن عدد الذكور )  21نلاحظ من خلال الجدول رقم )

( من خلال النسب المتحصل عمييا  %87(بنسبة )  87( وعدد  الإناث )  %13بنسبة ) 

فردا أي  71بفارق قدره )  ذكورلدييم الإقبال العمل في الإدارة أكثر من االاناث يمكن القول أن 

 (%74بنسبة 

 ( يبين توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير السن : 22جدول رقم )

النسبة المئوية التكرار السن

35-45 26 26%

46-56 51 51%

%23 23 فما فوق  57

%100 100 المجموع
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( والتي قدرت  56-46( والمخطط البياني أن نسبة كانت لمفئة )  22خلال جدول رقم ) من

( وأخيرا الفئة ) ما فوق  %26( التي قدرت بنسبة )  35-45وتمييا الفئة )   (  %51بنسبة ) 

 .(% 23( التي قدرت بنسبة )  57

 ( يبين توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤىل العممي: 23جدول رقم )

النسبة المئوية التكرار المؤىل العممي

%29 29 ثانوي

%70 70 جامعي

%100 100 مجموع

(  70الذين لدييم مستوى جامعي )  وظفين( أن عدد الم 23نلاحظ من خلال جدول رقم )

الذين لدييم مستوى ثانوي والتي  وظفين( وىي أكبر من نسبة الم %70والتي قدرت بنسبة ) 

 ( 29( وبعدد )  %29قدرت بنسبة ) 

 أدوات الدراسة الأساسية : -5

:

:
اسین   ا�تمدنا على م��

أ م��اس الرضا الو��في و�حتو� �ذا الم��اس على ستة مجالات وهي المجال الأول : 

مجال العلاقة مع الإنسان. 

المجال الثاني : مجال العلاقة مع المو��ین 
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الوظيفة والعملمجال طبيعة المجال الثالث : 

والتدريبمجال الدورات المجال الرابع : 

مجال أنظمة الترقيات والراتبالمجال الخامس : 

) 

 (

.

:

:

 .

:خ ح أداة الدراسة والحصول على الدرجات ال طر�قة تصح�

ة  تم تصح�ح الم��اس �إ��اء 03 درجات للإجا�ة على البدیل ) دائما ( ، و 02 درجات للإجا�

على البدیل ) أح�انا ( ودرجة واحد للإجا�ة على البدیل ) نادرا وللحصول على الدرجات الخام 

ن�وم بضرب العلامات التي وضعها الم�حوص على البنود في أوزان الإجا�ات ، حیث 

یضرب �دد العلامات للبدیل ) دائما  ( X3  ، و�دد العلامات للبدیل أح�انا ( 2X ، و�دد 

علامات البدیل ) نادرا ( X1 ، ثم نجمع حواصل الضرب والمجموع ھو 

الدرجة الكلیة التي یحصل علیھا الأستاذ على المقیاس  

ب مقیاس الأداء الوظیفي  

بمساعدة بعض الموظفین مدیریة الخدمات الجامعیة بیر الجیر وھران یتكون المقیاس من أربعة 

مجالات ھي  

المجال الأول : ادارة المدیریة 

المجال الثاني : الحفاظ على نظام المدیریة  

المجال الثالث : تشجیع النمو المھني للموظفین 
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يرية: الحفاظ عمى أىداف المد المجال الرابع

 طريقة تصحيح أداة الدراسة والحصول عمى الدرجات الخام :

درجات للإجابة  02بة عمى البديل ) دائما ( ، درجات ، للإجا 03تم تصحيح المقياس بإعطاء 

 ) أحيانا ( ودرجة واحد للإجابة عمى البديل ) أبدا (

ولمحصول عمى الدرجات الخام نقوم بضرب العلامات التي وضعيا المفحوص عمى البنود في 

، وعدد العلامات لمبديل )  3Xأوزان الإجابات ، حيث يضرب عدد العلامات لمبديل ) دائما ( 

، ثم نجمع حواصل الضرب ، والمجموع ىو  1x، وعدد علامات البديل ) أبدا (  2Xحيانا ( أ

 الدرجة الكافية التي يحصل عمييا الاستاذ في المقياس .

طريقة إجراء الدراسة الأساسية : -5

: /1قامنا بإجراء الدراسة الأساسیة وفق الخطوات التالیة 

الاتصال برئیس شعبة علم النفس بطلب تسھیل مھمة في إطار تحضیر لمذكرة تخرج لنیل 

في علم النفس تخصص عمل وتنظیم ولقد تحصلنا على طلب  شھادة الماستر

تسھیل المھمة 

2( تفربنا من مدیریة الخدمات الجامعیة بیر الجیر وھران من أجل الحصول على رخصة كي 
 بطريقة قانونية. المديريةتتم الدخول إلى 

 موظفين المديريةتوزيع الاستبيانات عمى  (3
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 بشرح طريقة ملء الاستبيانات وشرح اليدف منو ناقام (4

 بالتعبير عن كامل الشكر والتقدير نابعد إتمام بجمع أداة البحث قام (5

لم يدونوا المعمومات الشخصية  الموظفيناستمارات وىذا راجع إلى أن بعض  7تم إلغاء  (6

 تجاىموا بعض الأسئمة ولم يجيبوا عنيا. الموظفينجد بعض عنيم كما ن

دخاليا في الحاسوب  (7 بعد الانتياء من جمع البيانات من أفراد العينة تم ترميزىا وا 

 ( spssومعالجتيا إحصائيا باستخدام برنامج الرزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية ) 

 الأساليب الإحصائية لمدراسة : 6

لمعموم الاجتماعية  ( spss )أجل معالجة البيانات تم استخدام برنامج الرزم الإحصائية  من

 وذلك باستخدام المعالجات الإحصائية الآتية:

 الأسموب الإحصائي المتمثل في النسبة المئوية وذلك لتمثيل العينة وعرض خصائصيا. .1

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية. .2

 معامل الارتباط بارسون لدراسة العلاقة بين المتغيرين .3

 ( لمجموعتين مستقمتين لدراسة الفروق بين الجنسين T testاختبار ) ت ( ، )  .4

 ، لدراسة الفروق بين المجموعات. ANOVAتحميل التبيان الأحادي  .5

 

 



 

 

 

 

 :خامسالالفصل 
 عرض وتفسير نتائج الدراسة
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 تمهيد:

بعد القيام بإجراء الدراسة الأساسية عمى العينة المذكور سابقا، تم فرز الإجابات، ومعالجتيا 

في ىذا الفصل بعرض النتائج التي  ناوقد قام spssإحصائيا باستخدام البرنامج الإحصائي

 ٠توصمت إلييا وفقا لترتيب الفرضيات 

 أولا: عرض ومناقشة نتائج الفرضية الأولى:

 الفرضية: نص

موظفين مديرية الخدمات 'توجد علاقة دالة إحصائيا بين الرضا الوظيفي والأداء لدى  

 .الجامعية

تم الاعتماد عمى معامل الارتباط بيرسون لحساب الدرجة الكمية لمرضا الوظيفي مع الدرجة 

 :التاليالكمية للأداء الوظيفي لدى مدراء المدارس الابتدائية كما ىو موضح في الجدول 

 يبين نتائج معامل الارتباط بيرسون.( : 42)الجدول رقم 

 

 Sig معامل ارتباط بيرسون العينة
100 0.561 0.000 

 

( أصغر من مستوى الدلالة sig (0.000( أن قيمة الإحصائية 42نلاحظ خلال جدول رقم )
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بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي؛ وبالتالي  ارتباطيةمما يدل عمى وجود علاقة ،   (0...)

نرفض الفرض الصفري و نقبل فرض البحت الذي يقول توجد علاقو ارتباطيو بين الرضا 

 .موظفي مديرية الخدمات الجامعيةالوظيفي والأداء الوظيفي لدى 

علاقة وقد تفسر ىذه النتيجة أن الرضا الوظيفي يؤثر في الأداء الوظيفي ،إذ تربط بينيما 

الميني مكتملا وتوفرت شروطو النفسية والمادية  الموظفإيجابية طرديا فكمما كان رضا 

والاجتماعية انعكس ذلك ايجابيا عمى أدائو ومستوى مردوديتو  العكس صحيح لذا ليس بإمكان 

بأي حال من الأحوال أن يكون الأداء جيد من دون توفير الجو الملائم الذي يجعل من 

ا عن أداء وظيفتو مما ينعكس عمى المؤسسة ككل، وذلك ما تمت ملاحظتو من راضي الموظف

يشعرون برضا  الموظفينخلال دراسة الميدانية واستقراء نتائج ىذه الدراسة حيث تبين أن أغمبية 

العبء الذي كانوا يعانون  ميني ناتج عن قناعتيم بالميمة النبيمة التي يؤدونيا خاصة تخفيف

من أجل  الموظفينعمى توفير نواب  مديرية الخدمات الجامعيةا عممت ، كم وظفينمنو كم

مساعدتيم في الأعمال الإدارية، فحين ساىمت تكنولوجيات الحديثة نوع ما في تسييل الميمة 

موظفين مديرية وبالتالي كمما ارتفعت درجة الرضا الوظيفي عند  الإدارية وتخفيف العبء عنيم

( 2..4ارتفعت فعالية الأداء لدييم، وتففت ىذه الدراسة مع دراسة بوجيان ) الخدمات الجامعية 

موظفين مديرية الخدمات التي ىدفت إلى التعرف عمى العلاقة بين الرضا الوظيفي لدى 

(. التي بينت أن ىناك 2..4وفاعمية الأداء كما اتفقت مع نتائج دراسة سلامة ) الجامعية  
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دالة إحصائيا بين الرضا الوظيفي والانتماء الميني، فكمما كان  علاقة ارتباطيو طرديو موجبة

ىناك رضا وظيفي يكون انتماء ميني وبالتالي زيادة في الإنتاجية، وىذا ما يدل عمى أنو كمما 

أكثر رضا عن عممو ينعكس ذلك عمي سموكو الإداري وأدائو عمي النحو موظف المديرية كان 

 الأفضل وجديتو في عممو.

( والتي بينت وجود علاقو دالة 2994فق نتائج ىذه الدراسة مع نتائج دراسة العمري )كذلك تن

( بين الرضا الوظيفي وبين مجموعات من الخصائص 0...إحصائيا عند مستوى الدلالة )

مثل الشعور بالإنجاز، وتقدير المجتمع ليم. وتتفق كذلك يرية الخدمات الجامعية مدلالشخصية 

( والتي توصمت إلى أنو كمما زادت درجة الرضا عن العمل زاد 2999مع دراسة إبراىيم )

( والتي أشارت إلي أن .299، كذلك اتفقت مع دراسة كولمر )وظفين السموك المؤسسي بين الم

الذين كانوا يشعرون بالرضا الوظيفي عن عمميم كان أداؤىم أفضل من غيرىم ممن  وظفينالم

( التي 2992الدراسة أيضا مع نتائج دراسة سونج ) لا يشعرون بالرضا، واتفقت نتائج ىذه

ظيرت أن السموك القيادي الديمقراطي والعلاقات الاجتماعية القائمة عمى الاحترام المتبادل 

تؤدي إلى تحقيق مستوى عال من الرضا لدى  الموظفين والتعاون والثقة بين المدريين و 

 .الموظفين
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 ثانيا: عرض ومناقشة الفرضية الثانية:

 ص الفرضية: ن

مديرية الخدمات الجنس لدى  توجد فروق دالة إحصائيا في الرضا الوظيفي تعزى لمتغير

 . الجامعية 

  ولاختبار صحة ىذه الفرضية تم استخدام اختبار" ت" لعينتين مستقمتين

يمثل الفرق بين متوسطي درجات الرضا الوظيفي بين الجنسين ذكور ( : 45)والجدول رقم 

ناث.  وا 

  Sig ت الانحراف المتوسط العدد الجنس
 غير دال 0.274 101. 1- 3.43 74.56 87 الاناث

0.01 
 3.54 75.69 13 الذكور 

 

( أكبر من مستوى sig (0.274( أن القيمة الإحصائية 40نلاحظ من خلال جدول رقم )

إناث( في الرضا  ( وعميو لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الجنسين)ذكور،0.05الدلالة )

( ، ومن ىذا 40.59) الذكور( ومتوسط 42٠05)الاناثأن حيث أن متسوط  الوظيفي، عمما

موظفين مديرية القائمة بأنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين  المنطمق نرفض الفرضية

الوظيفي، ونقبل الفرضية الصفرية القائمة لا توجد  )ذكور، إناث( في الرضا الخدمات الجامعية

)ذكور، إناث( في الرضا  موظفين مديرية الخدمات الجامعيةفروق ذات دلالة إحصائية بين 
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ذكور  وظفينلم موحدة سواء المديرية الوظيفي. وقد يرجع السبب إلى أن الأنظمة والقوانين في 

 بنفس الوظائف والميام المديرية موظفات أو المديرية موظفينأو إناث، كذلك يقوم كل من 

والمسؤوليات، كما أن الظروف التي يعيشيا المجتمع الجزائري متشابية، وأن ىناك القميل من 

الفردية بين الرجال والنساء المؤثرة عل أداء العمل ، كما يجب الأخذ بعين الاعتبار  الفروق

ل حيث تزايد مشاركة النساء بقوة في العمل حدثت في أدوار النساء والرجا التغيرات الميمة التي

( ىدفت إلى التعرف 4..4.واتفقت ىذه الدراسة مع دراسة ماجريت ) والوظائف العامة المختمفة

المدرسية، وفيما إذا اختمفت فاعمية الإدارة المدرسية باختلاف  عمى أثر متغير الجنس في الإدارة

لمفاعمية،   الموظفين والموظفاتوجية نظر إحصائية من  الجنس، وىل توجد فروق ذات دلالة

أن في مجال السيطرة والتحكم نا ( حيث وجد2..4وتتفق ىذه النتائج مع نتائج دراسة قدومي )

 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس.

 ثالثا: عرض ومناقشة الفرضية الثالثة:

 نص الفرضية: 

 موظفينتوجد فروق دالة إحصائيا في الرضا الوظيفي تعزى لمتغير المؤىل العممي لدى 

 الخدمات الجامعية المديرية

 ولاختبار صحة ىذه الفرضية تم استخدام اختبار" ت" لعينتين مستقمتين.
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يمثل الفرق بين متوسطي درجات الرضا الوظيفي في المؤهل العممي ( : 46)جدول رقم 

 جامعي()ثانوي ، 

  Sig ت الانحراف المتوسط العدد المؤىل العممي
 2.44 40.44 29 ثانوي

 غير دال 0.39 1.07
 3.33 74.45 70 جامعي

 

 ( أكبر من مستوى الدلالةsig (0.39( أن القيمة الإحصائية 45نلاحظ من خلال الجدول رقم )

في المؤىل العممي )ثانوي ،  ( ، وعميو لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية٠.0.الإحصائية ) 

( أكبر من متوسط جامعي 40.44في الرضا الوظيفي، عمما أن متوسط ثانوي) جامعي(

المنطمق نرفض فرض البحث ونقبل الفرض الصفري الذي يقول لا نوجد  (، ومن ىذا42.20)

موظفين  في الرضا الوظيفي تعزى لمتغير المؤىل العممي لدى فروق ذال ذات دلالة إحصائية

مديرية الخدمات  وظفينيعود إلى أن م ... و قد يرجع سبب ذلكمديرية الخدمات الجامعية 

الأدوار العلاقات مع  موجودون في بيئة إدارية تربوية تتشابو من حيث ظروف العملالجامعية 

ف تختم العلاقات مع الزملاء وكذا نظام النمو الميني والإشراف التربوي والتالي لا الموظفين

 تبعا لمتغير المؤىل العممي كما قد يريةالصعوبات والمشكلات التي يواجيونيا في إدارتيم المد

يعود السبب إلى الاعتماد عمى معايير وأسس جديدة في التعيينات تعتمد عمى الخبرة الطويمة 
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لدييم مستوى ثانوي ىذا لا يعني أنيم  مديرية الخدمات الجامعية موظفينأن بعض  فحين نجد

عالي بل عكس لدييم خبرة طويمة وعميقة في مجال الإدارة  يس لدييم كفاءة ،  ومستوى عمميل

اكتساب ميارات في إعادة النطر الايجابي إلى المواضيع كما  ولديو خبرة مينية ساعدتو عمى

عميو ممارسة العمل الإداري عمى أكمل وجو. وتتفق  ساعدتو عمى امتلاك استراتيجيات تسيل

إلي معرفة درجة الرضا الوظيفي لدى  ( ىدفت الدراسة2999ة مع دراسة تيم )ىذه الدراس

من وجية نظر  الحكومية في محافظة الشمال في فمسطينموظفين مديرية الخدمات الجامعية 

 المديرين أنفسيم من خلال سبعة مجالات ىي العلاقة  مع إدارة التعميم ، والعلاقة مع

ترقية، ومن ثم التعرف عمى أثر كل من المؤىل العممي؛ ، وأعباء العمل، فرص الوظفينالم

 الخبرة والنوع الاجتماعي عمى الرضا الوظيفي،  وعدد سنوات

 رابعا: عرض ومناقشة الفرضية الرابعة:

 : ص الفرضيةن

 المديرية موظفينتوجد فروق دالة إحصائيا في الأداء الوظيفي تعزى لمتغير السن لدى 

 الخدمات الجامعية

  ANOUVAولاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادية، 
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تبعا  وظفينيمثل دلالات الفروق بين المجموعات للأداء الوظيفي عند م(: 47)جدول رقم 
 لمتغير السن.

 الدلالة sig ف متوسط درجة الحرية مجموع 
 1.716 2 3.431 داخل المجموعة

 6.655 97 645.556 بين المجموعة دال 0.773 0.250
 99 648.99 المجموع

( أكبر sig (773(، وقيمة .40..( أن قيمة ) ف( تساوي )44نلاحظ من خلال الجدول رقم )

( بين المجموعات وداخل المجموعات 94و4( عند درجة الحرية )0...مستوى الدلالة ) من

تتحقق الفرضية التي تنص بأنو  إحصائيا أي لا توجد فروق في المجموعات، وبالتالي غير دالة

 إحصائيا في الأداء الوظيفي تعزى لمتغير السن. لا توجد فروق دالة

الخدمات  المديرية موظفينإلى أن  و قد تعود أسباب ىذه النتيجة حسب الدراسة الحالية 
يتمتعون  الذين وظفينيتم اختيارىم عن طريق مسابقات كتابية وشفاىية وتخص المالجامعية 

 بحيث لا تقل خبرتيم عن خمس سنوات في العمل ديريةمينية محددة قانونيا لإدارة الم بخبر
إذ تيدف ىذه الخبرة العممية  ٠التربوي، ىذا ما يدل عمى العلاقة الايجابية بين الخبرة والأداء 

الأداء الوظيفي لدييم والقدرة عمى القيادة والتخطيط وحل المشكلات، إذ تعتبر مؤشر  إلى رفع
. وظفينإذ تعمل عمى ترقية وتحسين أداء الم ديريةتوقع أداء جيد من مدير الم كن من خلالويم

فروق ذات دلالة إحصائية تعزى  واختمفت ىذه الدراسة مع دراسة )تيم( والتي أشارت إلى وجود
 a=(0.000ستوى الدلالة )مو  f=( 545.24لمتغير العمر في الأداء الوظيفي حيث وجدت أن )

رنات البعيدة الممق وقت تم اختبار شفيي  a=(0.05وىذه النتيجة معنوية عتد مستوى الدلالة )
 لمعرفة طبيعة الفروق في مستويات العمر.
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 خاتمة

 من دراستيا من لابد التي المواضيع أىم من الوظيفي الأداء عمى هثار آو  الوظيفي الرضا يعتبر

 بعض يتضمن الوظيفي االرض كون ة،سالمؤس طورت في أساسي دور نم لو لمالأخر،  حين

 .المتعددة المتغيرات

 والتطور النمو عمى رويؤث أخرى، جية من ةوالمؤسس جية من الموظفين لدى بالأداء للارتقاء

 لدى والمعنوية النفسية والراحة ، الاطمئنان درجة عن واضح ورتص إعطاء في اىمويس

 سةاالدر  ىذه تجاء عموما ةسوالمؤس المدير عمى عو الموض ىذا لأىمية نظراو  الموظفين

 لدى الوظيفي والأداء الوظيفي الرضا بين تربط التي العلاقة ةمعرف تحاول التي الوصفية

 اوتفسيرى ئيااحصا ومعالجتيا البيانات ريغوتف يلتحم وبعد ،مديرية الخدمات الجامعية  موظفين

 التالية، النتائج إلى سةاالدر  توصمت النظري والجانب سابقة ساتادر  من توفير تم ما ضوء وعمى

 ىذا موظفين الخدمات الجامعية  لدى الوظيفي والأداء الوظيفي الرضا بين باطيةتار  علاقة توجد

 . الرضا من عالية ةبدرج يتمتعون الموظفين  أن عل يدل

موظفين مديرية  لدى الجنس لمتغير تعزى الوظيفي االرض في إحصائيا دالة فروق توجد لا

 الخدمات الجامعية .
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موظفين  لدى العممي المؤىل لمتغير تعزى الوظيفي الرضا في إحصائيا دالة وقفر  توجد لا

 مديرية الخدمات الجامعية .

موظفين مديرية الخدمات  لدى السن لمتغير تعزى الأداء في إحصائيا دالة فروق توجد لا

 الجامعية .

 الاقتراحات :

 موظفين مديرية الخدمات الجامعية .تعزيز درجة الرضا عن العمل لدى  -

عقد دورات ىادفة تتعمق بعمميم الإداري وتطويره مثل دورات في القيادة والتغير  -

 والتخطيط المغوي.

 يموضع نظام فعال لمحوافز والمكافآت المادية والمعنوية حيث ينعكس إيجابا عمى سموك -

 .موطموحاتي مويمبي حاجاتي

في التخطيط ، خاصة عند وضع خطة سنوية وعند تعيين  مدراء الاقاماتمشاركة  -

قائمة عمى التعاون  الخدمات الجامعيةجدد وأن تكون العلاقة مع مديرية  موظفين

 تبادل الرأي والحوار اليادف.والتشاور و 

 عمى تطوير أنفسيم ومتابعة الدراسة العميا في مجال الإدارة  موظفين الخدماتتشجيع  -

 في كل مقاطعة. اقامةتخصيص جائزة سنوية مادية ومعنوية لأفضل مديرة  -
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 .المصرية نجموالا

 ط لمباحثين، التطبيقي الدليل العممي البحت (3111) لصرفي' الفتاح دعب حمد .12

 .وائل دار عمان، ،1

 دار القاىرة ، 2ط  يالصناع النفس عمم أصول ،(3116) شحاتة محمد ربيع .16

 .عوالتوزي شرنلم غريب

 العممية وممارستو النظرية أساسياتو العممي البحث( 3111) دويدي وحيد رجاء .11
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 لمنشر الجامعية الدار الإسكندرية، البشرية، واردمال إدارة( 3111) نالحس رواية .19

 .عوالتوزي

 شرنلم سيرةم دار مانع مالالأع إدارة في التنظيم السموك ،(3111) محمد ىدزا .18

 •يعوالتوز 

 سيرةمال دار ، عمان الأعمال إدارة التنظيم السموك ،(3111) ديري محمد زاىد .31

 .والتوزيع رلمنش

، العممية وتطبيقاتو نظريتو اطر الوظيفي الرضا  (3119) دةالشراي تيسير سالم .31

 .وزيعوالت شرنلم الصفا دار

 دار  الاسكندرية المنظمات يف الإنساني السموك ،(3114) سعيد محمد سمطان .33

 .ديدةالج امعةالج

 الموظفين أداء عمى الوظيفي الرضا أثر ،(3113) عطس، حنان بمخير، سيام .32

 يير،التس وعموم والتجارية صاديةقتالا العموم كمية ماستر، مذكر الجامعية، اتسالمؤس في

 ٠ الجزائر ةبوير  جامع

 كاستري ،1ط البشرية، دالموار  التخطيط ةميار ( 3116) دعياالبر  محمد سيتوني .34

 ة.القاىر  التوزيع، لمنشر
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 دريبالت التوجيو مستشار الوظيفي الرضا محددات( 3113) عربي شتوي .32

 .قسنطينة الاجتماع، عمم في ماجستار رسالة والميني،

 .عوالتوزي نشرمل غريب دار الصناعي، الاجتماع عمم ،( 3111) طريف شوقي .36

 لمعاممين، الوظيفي الأداء عمى هير وتأث التنظيمي المناخ( 3111) الشامي صياح .31

  .بومرداس ماجستار، رسالة

 غريب دار مصر، التنظيمي، الاجتماع عمم ، (3111) لطفي إبراىيم طمعت .39
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 التعميم أساتذة لدى الانجاز ودافعية الوظيفي الرضا( 3119) بن زروق يالعايش .21

 .بوزريعة جامعة ماجستار، الةرس والجامعي، الثانوي

 فعاليتيم عمى لممدرسين الشخصية الخصائص أثر( 1883) مقدم الحميد بدع .23

 .الجزائر التسيير، في

 والتنظيمي والصناعي الميني النفس عمم أصول( 3112) ادويدر  تاحالف بدع .22

 .العممية المعرفة دار الاسكندرية، طبيقاتو،تو 
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 دار جديد، لعالم جديدة مداخل الأداء ،تقييم (3111) محمد توفيق سنالمح بدع .24

 .العربية النيضة ودار يبالعر  الفكر

 العمال عند العمل ومعنى الميني الرضا محددات (1881) أرزقي النو بدع .22

 .الجزائر جامع العمل النفس عمم في ماجستاررسالة  الجزائريين،

 .الشروق الحديثة، التعميمية الإدارة( 3111) القادر بدع محمد بدينع .26

 تندرج مذكرة الوظيفي، بالرضا وعلاقتو يالنفس الضغط( 3119) فاتح وديالعب .21

 .قسنطينة جامعة الماجستار، شيادة نيل متطمبات ضمن

 دار طابعم النفس عمم أصول مبادئ( 3111) وآخرون ر،اضر  ،العتيبي .29

 .اليازوري

 دار الاسكندرية، ،2ط المعاصر، النفس ( عمم 1888)الطويل لعظيما بدع زتع .28
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( ، منيجية البحث العممي القواعد والمراحل والتطبيقات  1888عيدات محمد )  .41
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 دار الإسكندرية، الإنسانية والعلاقات الإداري السموك ،(3111) الصرفي محمد .44
 . روالنش لمطباعة الوفاء

،  مصر ،1 التربوية ط الإدارة التنظيمي السموك( 3114) رسمي حسن محمد .42
 الوفاء لمطباعة والنشر. دار

التنظيمي  ، مصر ، دار الجامعة  السموك(‘ 3112) السمطان أنور سعيد محمد .46
 لمنشر.

 لتلاميذ التعميم العام، الجزائر بويةتر  سيكولوجية سةادر  زيدان، مصطفى محمد .41
 .ونعكن بن يةالمركز  الساحة الجامعية المطبوعات ديوان

الجزائر  والتنظيمي يالصناع النفس عمم أسس ،(1883) عشوي مصطفى .49
 لمكتاب. الوطنية المؤسسة

الفني التربوي  والإشراف المدرسية الإدارة سيكولوجية مصطفى، حسين منصور .48
 .غريب مكتبة ،  القاىرة

 1ط  مواجيتيا وكيفية والمدرسية النفسية الضغوط( 3111) مصطفى منصوري .21
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 .الوادي
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الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 الدكتور طالب 2جامعة وهران 

:
: ) 

استبیـــــان 
سید� مدیرة ) ة  

في إ�ار تحضیر� مذ�رة تخرج لنیل شهادة الماستر في علم الن�س تخصص علم الن�س �مل وتن�یم 

نضع بین أیدیكم �ذا الم��اس ، فالرجاء منكم أن ت�رؤوا �ل ��ارة من ال��ارات جیدا ، �رأیكم یهمنا �ثیرا 

و�سهم في إ�ناء البحث العلمي. 

وأعممكم أنو لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة ، بل أود معرفة ما تشعرون بو من صدق وذلك بوضع 

 ( أمام الجواب المناسب. Xعلامة ) 

 كم عمما أن ىذه المعمومات لن تستخدم إلا لغرض البحث العممي فقط.ونحيط

 البيانات الشخصية :

 الجنس : ذكر                     أنثى

 السن :..............

:.................. الاقدمية

جامعي        ابتدائي                متوسط                  ثانوي             العممي :  المستوى



 

 أبدا أحيانا دائما الفقرة الرقم

    إزاء الميام الإدارية التي أقوم بيا المديرأجد تقدير من  1

    تتيح لي وظيفتي إقامة علاقات اجتماعية مع الموظفين 2

    توفر لي وظيفتي الشعور بفاعمية الأداء 3

    يفيدني تكويني أثناء الخدمة تعمم أساليب جديدة 4

    توفر لي وظيفتي فرص التقدم والرقي 5
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 المقياس الثاني : الأداء الوظيفي :

 أبدا أحيانا دائما الفقرة الرقم

    أشجع الموظفين عمى توظيف الميارات المكتسبة في العمل 11

    الموظفين في الاجتماعات الرسميةمع مديرية أناقش أىداف ال 12

    مديريةأعمل عمى متابعة أمور الصيانة اللازمة لم 13

    الفردية مع لموظفين لقاءاتيأركز عمى فعالية المديرية في  14

    اتأكد من حضور جميع الموظفين في المديرية 15

    أجد صعوبة في اطلاع الموظفين عمى الجديد فيما يخص المديرية 16
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    لمتأكد من امتلاك الموظفين الميارات المطموبة المديرية أتابع الأنشطة 11
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