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فـاللهم لك الحمد حتى   ،على التوفيق في انجاز هذا العمل  الحمد الله كثيرا

  .لك الحمد بعد الرضىو لك الحمد إذا رضيت  و ترضى  

التي كان لها فضل تعليمي  و أما بعد أهدي ثمرة عملي التي أدين لها بنجاحي  

أمي  " به  التي كانت مثلا اقتدي  و شقيت لإسعادي  و سهرة على راحتي  و 

  . أبقـاها في الحياةو حفظها  و رعاها االله  " الغالية  

" أبي الغالي  " إلى الذي كان ضياء قـلبي    

وأستاذي تقديرا واحتراما   وأساتذتي إخوتي كما اهدي عملي المتواضع إلي

إلي نصحا   إلي كل من أسديو خاصة الذي مني علينا بإشرافه علي هذا العمل  

أدلني علي مصدر وقـام بتشجيعي والي كل عمال كلية  و وساعدني بكلمة  

  علوم التسييرو العلوم التجارية  و الاقتصادية  العلوم  

 حمزي حسيبة  
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الشكر الله عز وجل على توفيقه لنا في انجاز هذا  و الله  الحمد  

السلام على الحبيب المصطفى  و الصلاة  و العمل التواضع  

  .وصلوات االله عليه

الذي  و  جبارة بنام  الكبير للدكتور و نتقد بالشكر الجزيل  

تفضل بإشرافه على هذا العمل كما نتقدم بالشكر الجزيل  

إلى كل عمال إدارة قسم على تعاونهم في انجاز هذا البحث  

إلى  و حيوية للإجابة على كل أسئلتنا  و مشاركتهم بكل اهتمام  و 

  جميع موظفي جامعة
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  : ملخص الدراسة

معتمدین على المنهج " أثر الرضا الوظیفي على أداء العاملین"هذه الدراسة الى موضوع تطرقنا في

الوصفي التحلیلي في الجانب النظري والمنهج الاحصائي في الجانب التطبیقي باعتبار الرضا الوظیفي 

د أحد الموضوعات التي استحوذت على اهتمام الكثیر من الكتاب والمفكرین لأهمیة أن معظم الأفرا

یقضون جزءا كبیرا من حیاتهم في العمل، وبالتالي فهم یبحثون عن الرضا الوظیفي ودوره في حیاتهم 

یؤثر الرضا الوظیفي بشكل كبیر في سلوك وأداء المورد البشري، بحیث یشكل دافعا و الشخصیة والمهنیة 

والعاملین وقد تم تبیان ذلك في الإنجاز المتمیز، وهذا ما یترتب علیه الفائدة بالنسبة للمنظمات و مهما نح

دراستنا المیدانیة من خلال قیاس وتقییم الرضا الوظیفي والأداء في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بن 

علاقة طردیة و یوسف بن خدة بالبرواقیة، حیث توصلنا من خلال هاته الدراسة إلى أن الرضا الوظیفي ذ

 .یحمع الأداء بزیادته یزداد الأداء والعكس صح

  الرضا الوظیفي، الأداء، المورد البشري:  الكلمات المفتاحیة

Abstract : 

In this study, we discussed the subject: "The effect of job satisfaction on 

the performance of employees" based on the analytical descriptive approach 

and the statistical approach, considering job satisfaction as one of the subjects 

that has attracted the attention of many writers and thinkers about the 

importance of most people spending a large part of their lives at work. They 

are looking for job satisfaction and its role in their personal and professional 

life. Job satisfaction greatly influences the behavior and performance of the 

human resource, which is an important motivation towards outstanding 

achievement. This is beneficial for organizations and employees. This has 

been demonstrated in our field study. During Measurement and evaluation of 

job satisfaction and performance in the General Hospital Hospital Ben Yousef 

ben Khedda in Berrouaghia 

Keywords : Job satistaction, performance, human resource  
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  مقدمة

 أ 

  مقدمة 

دیهم من العاملین فیها بما لفراد لأداء اأساسي على مدى فاعلیة أي منظمة یعتمد بشكل أن نجاح إ

به  ،نه راض في عمله عن فرد لا یشعرأفرد یشعر داء أن یختلف أنه من الطبیعي جدا لأ، مهام وواجبات

الرضا  أهمیةن المنظمة التي یعمل بها تهتم بحالة الرضا لدیه وبمتطلباته وهذا ما یؤكد أولا یلمس 

  .الوظیفي في حیاة العاملین

ذلك لانه حالة انفعالیة متعلقة بالمورد  ،كثر مواضیع علم الادارة غموضاأیعتبر الرضا الوظیفي من 

دى الى ظهور المئات من أناهیك عن قیاسها بكل موضوعیة ولعل هذا الغموض  ،البشري یصعب فهمها

هم من اعتبر فقد اجرت عدة دراسات تناولت الرضا الوظیفي فمن ،البحوث والدراسات حول هذا الموضوع

 ،ثر بعدة انظمةتاال ومنهم من اعتبره متغیر تابع یالرضا الوظیفي كمتغیر مستقل یؤثر في سلوك العم

   .ق الباحثین على تعریف دقیق للرضا الوظیفي مما ادى الى تعدد نواحي الدراساتااضافة الى عدم اتف

ن تتجاهل النسق أي دراسة جدیدة لموضوع الرضا في محیط العمل لا یمكنها أومهما یكن فان 

لى السخط إن السخط عن محیط العمل یؤدي ذلك لأ ،والاقتصادي الذي تنشط فیه المنظمة ،الاجتماعي

حساس بالاغتراب وبالتالي عدم قدرة العامل على ادائه لعمله لى الإإمما یؤدي بالعامل  ،عن العمل نفسه

في حین انه اذا كانت المؤسسة تلبي احتیاجات عمالها وتعمل  ،ید ما یؤثر سلبا على المؤسسةبشكل ج

على تشجیعم وتحفیزهم والاهتمام بهم والتركیز على اداء الموظف في حد ذاته ینعكس على ادائه واداء 

  .المؤسسة مباشرة

ن هنا تتبلور اشكالیتنا ولبلوغ اداء فعال یبقى مطمح كل مؤسسة والذي یرتبط برضا الموظفین وم

   :والمتمثلة فیما یلي

  : الاشكالیة -1

  بالمؤسسة الاستشفائیة بالبرواقیة؟ داء العاملینأعلى  فيیالوظالرضا ما مدى تاثیر 

  :بجمیع جوانب هذه الاشكالیة یمكن طرح الاسئلة الفرعیة التالیة وللإلمام

  ؟وطرق قیاسه تتمثل أهم مؤشراتهفیما و الرضا الوظیفي  ما هي العوامل المؤثرة في -



  مقدمة

 ب 

  ؟ما هي العوامل المؤثرة على أداء العاملین  -

  ؟بالمؤسسة الاستشفائیة بالبرواقیة الوظیفي الأداءبما هي طبیعة العلاقة التي تربط الرضا الوظیفي  -

  :وعلیه یمكن صیاغة الفرضیات التالیة

ومن بین مؤشرات ، الترقیة وساعات العمل، جرمن بین العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي الأ .1

 .والإضراب ىقیاس الرضا الوظیفي نجد التمارض كثرة الشكاو 

  نجد صاحب العمل والدولة والمؤسسات المالیة والشراكة الأداءمن بین العوامل المؤثرة في  .2

  .بالمؤسسة الاستشفائیة بالبرواقیة الأداءو توجد علاقة طردیة بین الرضا الوظیفي  .3

  :همیة الدراسةأ -2

هذه الدراسة من خلال معرفة الواقع الفعلي لمستوى الرضا الوظیفي في المؤسسة من خلال  أهمیةتتضح 

ما سنتوصل الیه من نتائج كما تساعدنا على معرفة مدى التزام الموظفین بالمهام الموكلة الیهم ورفع 

  .مستوى ادائهم من خلال البرامج التي تسطرها المؤسسة

  :الدراسة هدافأ -3

  مع التعرض الى مختلف العوامل المؤثرة فیهم الأداءو كل من الرضا الوظیفي  أهمیة  توضیح -

  براز القیمة الحقیقة للرضا الوظیفي في المؤسسة إ-

  الأداءو بین الرضا الوظیفي  ةجودو براز العلاقة المإمحاولة -

  میدانیة بالمؤسسة الجزائریةقع العملي من خلال دراسة واسس النظریة والالربط بین الأ-

لدى المورد البشري في المؤسسات  الخروج بالتوصیات اللازمة التي تساهم في تحسین الرضا الوظیفي-

  .الجزائریة

 

  



  مقدمة

 ج 

  دوات الدراسةوأمنهج  -4

ثر الرضا الوظیفي على أالجانب النظري على المنهج الوصفي التحلیلي الذي یسمح لنا بفهم  ياعتمدنا ف-

  العاملینداء أ

ما الجانب التطبیقي فقد اعتمدنا على المنهج الاحصائي وهذا من خلال اسقاط الجانب النظري للدراسة أ-

على مستشفى البرواقیة الذي استخدم في جمع البیانات ومعالجتها احصائیا الاداة المنهجیة الاساسیة التي 

الى الموظفین للحصول على المعلومات  استعنا بها في الدراسة لنموذج یضم مجموعة من الاسئلة موجهة

اللازمة قصد تصنیف وتحلیل الاراء والمواقف التي تجمع بواسطته كما تم استخدام البرنامج الاحصائي 

  لمعالجت بیانات الاستبیان

  سباب اختیار الموضوعأ -5

  :یمكن حصر الاسباب التي دفعتنا الى اختیار المشوع فیما یلي

  :سباب ذاتیةأ* 

  الموضوع وملائمته مع التخصص الذي ندرس فیهارتباط -
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افتقار اغلب العاملین في المؤسسة الى الرضا عن وظائفهم نتیجة لقلة الحوافز والمكافات وشعورهم  -

  بعدم الاهتمام بهم من المؤسسة العاملین بها

 موضوع الساعة وهومحور ابحاث العدید من الملتقیات والندوات -

  



  مقدمة

 د 

  :صعوبات الدراسة -6

  لهذه الدراسة من بینهالقد واجهتنا عدة صعوبات اثناء انجازنا 

  ،ضیق الوقت -

ارتباط موضوع الدراسة بالعلوم النفسیة الاجتماعیة مما یجعل دراسته معقدة وتحتاج الى درایة كبرة بهذه  -

  ،العلوم

  .صعوبة استرجاع الاستبیانات الموزعة  -

  :حدود الدراسة -7

  .وفق النطاق الزماني والمكانيلقد تم تحدید هذه الدراسة 

   :الزمانیة الحدود* 

لى شهر ماي إفي المدة الممتدة من شهر فیفري  2017/2018جریت هذه الدراسة في السنة الجامعیة أ

2018  

  :د المكانیةو الحد* 

  تمت الدراسة المیدانیة في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بن یوسف بن خدة بالبرواقیة

  :الدراسات السابقة -8

مقدمة لنیل  مذكرة ،اثر الرضا الوظیفي على اداء الموارد البشریة دراسة صبیان ایمان تحت عنوان   . أ

جامعة  ،تخصص ادارة الافراد وحوكمة الشركات ،ي العلوم الاقتصایة وعلوم التسییرفشهادة الماجستیر 

  .2012،تلمسان

التي یبنى علیها نجاح  النتائج الدراسة بان الرضا الوظیفي یعتبر من اهم الاسس خلصتحیث 

وهو یؤثر بشكل كبیر على سلوك واداء الموارد البشریة وهو یشكل افعا مهما نحو الانجاز  ،المؤسسة

  .المتمیز اي ان ارتفاع مستویات الرضا الوظیفي یعد من اهم محددات نجاح اوفشل منظمات الاعمال



  مقدمة

 ه 

 داء معلمي مرحلة التعلیم أالرضا الوظیفي وعلاقته بدراسة محمودیة شهیرة تحت عنوان   . ب

مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیرفي العلوم الاجتماعیة كلیة علم النفس وعلوم التربیة تخصص  الثانوي

  2000علوم التربیة جامعة الجزائر

  هیكل الدراسة-9

  في هذا الشان اعتمدنا فصلین نظریین وفصل تطبیقي یعكس الدراسة المیدانیة 

المبحث الاول ماهیة الرضا  ري للرضا الوظیفي حیث تناولنا فيبعنوان الاطار النظجاء الفصل الاول -

: المبحث الثالثوفي  طرق قیاسه،و المبحث الثاني نظریات الرضا الوظیفي، مؤشراته وفي الوظیفي،

  .میكانیزمات تحقیق الرضا الوظیفي

المبحث  اء العاملین وقد تطرقنا فيسین اداما الفصل الثاتي فقد جاء بعنوان دور الرضا الوظیفي في تح-

المحددات : المبحث الثالث الوظیفي، وفي الأداءالوظیفي، وفي المبحث الثاني تقییم  الأداءماهیة  الاول

 .الوظیفي الأداءالتنظیمیة المؤثرة على 

المبحث   حیث جاء في  وفي الفصل الثالث والاخیر المسمى بالرضا الوظیفي واثره على اداء العاملین-

عرض عینة الدراسة  المبحث الثاني ، وفيتعریف عام للمؤسسة العمومیة الإستشفائیة بالبر واقیة الأول

  .تحلیل الجداولو عرض البیانات  المبحث الثالث، وفي أدوات جمع المعلوماتو 
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   تمهید

خرى العلوم الأدارة والاجتماع وعلم النفس و لإاعلم حظي موضوع الرضا الوظیفي باهتمام الباحثین في 

و ألة المتعلقة بمدى رضا الموظف عن عمله سئعلى الأللإجابة  البحوثفظهرت الكثیر من الدراسات و 

 وظیفيالرضا المصطلح عدم رضاه ومع ضخامة تلك الدراسات المتعلقة به، فقد اسختدم علماء النفس 

استخدم  الذي ،لا یزال هناك اختلاف في تحدید مفهوم الرضا الوظیفيلى یومنا هذا، و إ) 1930( منذ

سنحاول في و . شارة على الاتجاهات التي یحملها الموظف نحو عمله والتي یعبر عنها بصورة سلوكیةللإ

  :لتالیةالمباحث ا طار النظري للرضا الوظیفي من خلاللإل التطرق هذا الفصل

،ماهیة الرضا الوظیفي: ولالمبحث الأ   

،نظریات الرضا الوظیفي: المبحث الثاني  

.الرضا الوظیفي مؤشرات وطرق قیاس :المبحث الثالث  
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  ماهیة الرضا الوظیفي : المبحث الأول

ا من قبل الباحثین والعلماء ر هم ظاهرة من الظواهر التي نالت اهتماما كبیأیعتبر الرضا الوظیفي 

ول مرة في المجال الصناعي وهو من الاتجاهات أهتمام بالرضا الوظیفي الإ أوالسلوكیین، حیث بد

فراد في ن المؤسسات تعتمد بشكل عام في نجاحها على مدى فاعلیة الأأالخاصة بالعمل، من خلال 

مفهوم لى إعمالهم، والتي تتوقف بدورها على درجة رضاهم، ولذلك سنتطرق في هذا المبحث دائهم لأأ

هتمام به، والسیاسات سباب الإأهم العوامل المحددة له، میكانیزمات تحقیقه، أأهمیته،  ،الرضا الوظیفي

  .المتبعة لزیادته

  أهمیتهمفهوم الرضا الوظیفي و  :المطلب الأول

  :أهمیته فیما یليو یتمثل مفهوم الرضا الوظیفي 

  الرضا الوظیفي مفهوم :الفرع الأول

فراد في لى التباین بین الأإى الرضا الوظیفي والسبب في ذلك یعود دحول ملا یوجد اتفاق محدد 

تغیر البیئة  إلىخر وذلك راجع خر ومن وقت لآآلى إهم وتوقعاتهم باعتبارها تختلف من فرد تحاجا

  :والظروف المحیطة بالعمل، بحیث نجد عدة تعاریف للرضا الوظیفي نذكر منها

ن الرضا الوظیفي یطلق على مشاعر العاملین اتجاه أ) Herbert  ()1980( یعرف هیربرت  - 1

  :اعمالهم والتي تتكون من زاویتین 

ن یوفره العمل من وجهة نظر أهي ما یوفره العمل للعاملین في الواقع، والثانیة هي ما ینبغي  :ولىالأ* 

  . 1سلباثر ذلك على الرضا أن یكون أكلما كان هناك تباین بین الواقع وما ینبغي و العاملین 

و هو حالة عاطفیة أنه ردود الفعل العاطفیة للفرد اتجاه وظیفة معینة، أ) LOCKE(ویعرفه لوك  - 2

  .2تسمح له بتحقیق قیم العمل الوظیفي الهامة في نظره تهن وظیفأدراك الفرد بإیجابیة ناتجة عن إ

                                                                        
الطباعة، دار المسیرة للنشر والتوزیع و  الرضا الوظیفي، طرق قیاسه، تفسیر درجاته، اسالیب زیادته في العمل،مروان طاهر الزغبي،   1

  .17، ص2011عمان، الاردن، ، 1ط
 64، ص2010، الاردنعمان، ، 1، دار صفاء للنشر و التوزیع، طتطبیقات عملیةالرضا الوظیفي اطر نظریة و سالم تیسیر الشرایدة،   2

  .65ص
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هي و  نواع للرضا الوظیفي عن العملأ ثلاثةما هیرز برغ وزملائه فقد حددوا أ - 3  

الرضا الداخلي الذي ینبع من مصدرین اولهما المتعة المتاتیة من انهماك الفرد في عمله والثاني * 

 .قدراته من خلال ذلك الانجازأهمیة احساس الفرد بالانجاز وب

 .الرضا الناتج عن الظروف النفسیة والوظیفیة للمؤسسة التي تصاحب عمل الفرد* 

  .بالعائدات المادیةالرضا الخارجي الذي یتصل * 

  : دراكینإنظرهم على  هةن مشاعر العاملین تعتمد من وجأ إلىذهبت بعض الدراسات   - 3

 .دراك الفرد لما یحققه له عمله الحاليإیتعلق ب: ولدراك الأ الإ

 .وظائفهمن تحققه لهم أو ما ینبغي ألیه الفرد إیتعلق بما یتطلع : الثانيدراك الإ

شباع الحاجات والرغبات لإو السعادة أرتیاح الرضا الوظیفي هو الشعور النفسي بالقناعة والإ - 4

  .1نتماء للعملوالتوقعات مع العمل نفسه ومحتوى بیئة العمل ومع الثقة والولاء والإ

ن الرضا الوظیفي هو تعبیر عن السعادة التي تحقق عن طریق أوفي ضوء ما سبق یمكن القول 

و الحالة النفسیة التي یشعر بها الفرد أمجموعة المشاعر الوظیفیة  إلىالعمل وبالتالي فهو مفهوم یشیر 

  :أبعاد  ثلاثةنحو عمله، كما یمكن تلخیصه في 

  .میوله، سماته الشخصیة، وقیمههناك ارتباط مباشر بین درجة الرضا الوظیفي للفرد وبین قدراته،   . أ

   

                                                                        
، مذكرة تخرج لنیل شهادة اللیسانس في علوم التسییر، جامعة المدیة، الرضا الوظیفي و اثره على اداء العاملینبلقاسم فرجاني،   1

  .02، ص2005الجزائر، 
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المعنویة المرتبطة الفرد اتجاه المتغیرات المادیة و  لا انعكاس لمشاعرإن الرضا الوظیفي ما هو أ  . ب

 .لوظیفةبا

تقاس درجة الرضا الوظیفي للفرد بالفرق بین توقعاته من الوظیفة وما یحصل علیه فعلا من نفس   . ت

 .  1الوظیفة

  الرضا الوظیفي أهمیة:الفرع الثاني

یعتبر الرضا الوظیفي من المظاهر الهامة التي تستوجب الاهتمام بها في كل مجالات العمل وفي كل 

  :وقت وذلك لسببین

نه هدف كل نشاط وعمل في هذه الحیاة، وهو السبب الوحید الذي یحافظ على بقاء العامل في لأ -1

  .جدیته وثبوته

و ایجابیة على كل سلوكات أسلبیة  اثار آذ یحدث إهو تاثیر واسهام  الرضا في باقي الاتجاهات،  -2

  .2الفرد، بل على كل ظواهر مجالات العمل

  :ویمكن توضیح ذلك من خلال ما یلي

 القدرة  إلىارتفاع شعور الموظف بالرضا الوظیفي یؤدي : الرضا الوظیفي للموظف أهمیة  . أ

الابتكار فعندما یشعر الموظف بان حاجاته المادیة ما و الرغبة في الابداع و لعمل، على التكیف مع بیئة ا

الخ، مشبعة بشكل كافي تزید لدیه ....مان وظیفيأغیر المادیة من تقدیر، احترام، و و شرب ، سكن، و أكل 

  .الرغبة في اداء الاعمال بطریقة ممیزة

  انخفاض معدلات الغیاب وترك العمل ومعدلات إلىرفع الروح المعنویة للعاملین، ما یؤدي 

  .الشكاوي كذلك، انخفاض مستوى الصراعات بین العمال، بین العمال، والادارة  

 زیادة درجة الولاء والالتزام التنظیمي، اذ یمكن لمستوى الرضا عن العمل ان یساهم في 

  .زیادة فعالیة المؤسسة 

                                                                        
 -135، ص2011، عمان، الاردن، 1، ایام للنشر و التوزیع، طقیم و اخلاقیات الاعمال الرضا و الولاء الوظیفيمحمد احمد سلطان،   1

136.  
، 2014، دار الایام للنشر و التوزیع، عمان، الاردن،الطبعة العربیة، المناخ التنظیمي و علاقته بالرضا الوظیفيدلوكیا الهاشمي، . أ  2

  .123ص
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 ا یؤدي للنجاح في العمل وبالتالي زیادة انتاجیة تحقیق التوافق النفسي والاجتماعي للفرد، م 

ن أالفرد، فالرضا مرتبط بالنجاح في العمل والنجاح في العمل هو معیار تقییم المجتمع لافراده كما یمكن 

 . یكون مؤشرا لنجاح الفرد في مختلف جوانب الحیاة

 ینعكس شعور العاملین بالرضا باالایجاب على المؤسسة،:  الرضا الوظیفي للمؤسسةأهمیة   . ب

وذلك بارتفاع مستوى الفعالیة، ارتفاع الانتاجیة فالرضا هنا یخلق الرغبة للعاملین في الانجاز وتحسین  

، وتخفیض التكالیف وارتفاع مستوى الولاء للمؤسسة، فلما یشعر العامل بان وظیفته اشبعت حاجاته الأداء

 .بهایزید تعلقه 

ینعكس ارتفاع شعور العاملین بالرضا بالایجاب على المجتمع، : الرضا الوظیفي للمجتمع أهمیة  . ت

 .1وذلك في ارتفاع معدلات الانتاج، وتحقیق الفعالیة الاقتصادیة وارتفاع معدلات النمو والتطور للمجتمع

  :یليمعرفة اهمیته یمكن تحدید اهم خصائصه كما ومن خلال مفهوم الرضا الوظیفي و 

ت تعدد التعریفا إلىاشار الكثیر من الباحثین في میدان الرضا الوظیفي : طرق القیاسو تعدد المفاهیم  -

توجهاتهم ن العلماء الذین تختلف مداخلهم و ذلك لاختلاف وجهات النظر بیتباینها حول الرضا الوظیفي و و 

 .الرضا الوظیفيتعریف عدم وجود اتفاق عام حول  إلىهذا یشیر ، و حول الرضا الوظیفي

الرضا الوظیفي على انه  إلىغالبا مایتم النظر : الرضا الوظیفي على انه موضوع فردي إلىالنظر  -

فالانسان  موضوع فردي لذا فان ما یمكن ان یكون رضا لشخص قد یكون عدم رضا لشخص اخر،

على تنوع طرق  قد انعكس هذا كله، و مختلفة من وقت لاخرمخلوق معقد له حاجات ودوافع متعددة و 

 .القیاس المستخدمة

تداخل ، و تعقیدنظرا لتعدد، : الرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من الجوانب المتداخلة للسلوك الانساني -

اخر ومن دراسة لاخرى، وبالتالي تظهر نتائج  إلىتتباین انماطه من موقف جوانب السلوك الانساني 

جریت في ظلها أمتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لانها تصور الظروف المتباینة التي متناقضة و 

 .تلك الدراسات

                                                                        
  .28، ص2015السودان،  ، جامعة السودان،عمالرة الأداإماجستیر في  مذكرة :دم بشیرآیوسف حسن   1
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حالة من القناعة والقبول ناشئة  یتمیز الرضا الوظیفي بأنه: القبولالرضا الوظیفي حالة من القناعة و  -

یؤدي و  ،الطموحات، و الرغبات ،عن اشباع الحاجات ، ومع بیئة العمل،فاعل الفرد مع العمل نفسهعن ت

 1.هداف التنظیمألتحقیق  الأداءزیادة الفعالیة في ، و الانتماء له الشعور بالثقة في العمل والولاء،

حیث یعد الرضا : النظام الاجتماعيیة الارتباط بسیاق تنظیم العمل و یتمیز الرضا الوظیفي بخاص -

، فیكشف من خلاله الفرد عن نفسه في العمل الوظیفي محصلة للعدید من الخبرات المرتبطة بالعمل

 .للتنظیم بصفة عامةادته بما یحقق النجاح الشخصي له و ار و 

ان رضا الفرد عن : رضا الفرد عن عنصر معین لا یعتبر دلیلا حول رضاه عن العناصر الاخرى -

رضا فرد معین عنصر معین لا یعتبر دلیلا كافیا حول رضاه عن العناصر الاخرى، كما ان ما قد یؤدي ل

ك نتیجة ذلرة ان یكون له نفس قوة التاثیر و ان فعل لیس بالضرو بالضرورة ان یفعل ذلك فرد اخر، و  لیس

  . توقعاتهملاختلاف حاجات الافراد و 

  ومیكانیزمات تحقیقه مل المحددة للرضا الوظیفياالعو : المطلب الثاني 

  :یمكن ایجازها فیمایلي

  لرضا الوظیفيفي االعوامل المؤثرة : ولالفرع الأ 

  : تنظیمیة عوامل -1

  :المحددة للرضا الوظیفي فیما یلي تنظیمیةالهم العوامل أتتمثل 

 الرضا والراحة النفسیة للعامل،  إلىجر لا یؤدي بالضرورة ن الأأیرى بعض العلماء : جرالأ .أ

بالشعور " هرزبرغ " هو ما یطلق علیه ، و استیاء العمالعامل یساعد فقط على اجتناب سخط و نما هو إ و 

شباع الحاجات الفیزیولوجیة فقط، في حین جر هو وسیلة لإن الأأو الاستیاء الوظیفي، ذلك أالمضاد 

قة وجود علا إلىفي المصانع الانجلیزیة اشارت و . أ. م. جریت خاصة في وأدراسات هناك بالمقابل 

 جر لان دور الأأن علیه صار من المعروف الآو طردیة بین مستوى دخل الفرد والرضا عن العمل، 

  .من لیبلغ المكانة الاجتماعیةنما یمتد لیعطي الفرد الشعور بالأإ یقتصر على اشباع حاجات الدنیا و 

                                                                        
، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع، تخصص تنظیم الثقافة التنظیمیة و دورها في الرضا الوظیفيیونسي مختار،   1

  .54-53، ص 2014/2015العمل، جامعة بسكرة، 
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على أدرجة و كبر من وظیفته السابقة أو العامل وظیفة ذات مسؤولیة أوهي تقلید الموظف : یة قالتر  .ب

نها ترتبط بزیادة الراتب كاعتراف أذ إیه والرضا الوظیفي ققویة بین التر  من درجتها، وبالتالي هناك علاقة

ذ إن توفیر الترقیة یعد الفرصة المناسبة لتنمیة قدرات العامل، أدارة بالجهد المبذول والالتزام كما من الإ

  .ان هناك علاقة طردیة بین توفیر فرص الترقیة والرضا الوظیفي إلىتشیر بعض الدراسات 

 لقد اظهرت عدة دراسات انه توجد علاقة وطیدة بین نمط الاشراف المتاح داخل : شرافالإ .ج

ر لا یمكن ان یكون كالالة، حتى ولو مشاعة ورضا العمل، وذلك ان الانسان كائن ذو عواطف و المنظم

تهم امنه وافرا فان لتلك الطریقة التي یتبعها المشرفون معه في معاملاكان اجره كبیرا وعمله مضمونا و 

من كون " میتشغن " هذا ما تشیر الیه نتائج دراسات جامعة المختلفة لها تاثیر على رضاهم، و الیومیة 

علاقات المساندة الشخصیة بینه وبینهم  المشرف الذي یجعل من مرؤوسیه محورا لاهتمامه بواسطة تنمیة

من  الأداءاخطاء في  خاصة عند حدوث، و سعة صدره ،تفهمه ،مشاكلهم ،اهتمامه الشخصي بقضایاهمو 

  .یحقق درجات من التقبل لاعمالهمكل هذا یلبسه ولاء مرؤوسیه له، و جانب العمال 

التي تعد لا مع بعض الدراسات إ أتثیر محتوى العمل على الرضا لم یأن مدى تإ: محتوى العمل .د

نجاز التي فرص الإنشطة، ى المسؤولیات التي یحتویها العمل، طبیعة الأالتي ركزت علحدیثة نسبیا و 

صبح من العناصر أن محتوى العمل قد أ إلىهنا نشیر ، و الترقیةالتقدم، و  ،كذلك فرص النمو یوفرها،

  :هم متغیرات محتوى العملأالدافعیة و و حثین في مجال الرضا المهمة التي تشغل اهتمام البا

 اي انه كلما كانت درجة تنوع مهام العمل عالیة كلما زاد الرضا :درجة تنوع مهام العمل 

 .عن العمل 

 حیث اعتبر انه كلما )  1964فروم ( وقد اشار الیه : درجة السیطرة الذاتیة المتاحة 

اعطیت الفرصة للعامل في تحدید اسلوب عمله وطرق ادائه كلما كان رضاه عالیا والعكس، اذا ما فرض 

 .التي تؤدى بها المهام نمط واحد من الطرق

  كلما تصور العامل ان ما نجزه اكثر او ما یعادل : الفشل في العملو خبرات النجاح 

 .قدراته كلما شعر بنشوة النجاح وبالتالي رضاه والعكس صحیح

مصدر تاثر  ثؤثر جماعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذي تمثل مصدر منفعة او: جماعة العمل .ه

له، بحیث انه یلاحظ في حالة تطابق اهداف الفرد مع اهداف الجماعة، فان القوى التي تمثلها اهداف 
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رضا الجماعة، وتلاحمها، وفي حالة اختلافها فان  إلىاثبات العضویة،  إلىالجماعة تزداد، ویؤدي ذلك 

ك یجب على المشرفین خلق عضویته فیها تصبح مثار مشاعر عدم الارتیاح، مصدر ضغوط وتوتر، لذل

  .جو الاخاء، التعاون،  التفاهم، ایجاد فرص الاتصال، والتفاعل بینهم

كلما زاد رضاه اي انه كلما وفرنا للفرد حریة استخدام وقت الراحة وزدنا من هذا الوقت : ساعات العمل .و

  .عن العمل والعكس صحیح

للعمل من  الاولى على العوامل البیئیة" ورن هاوث" لقد ركزت دراسات  :الظروف الفیزیقیة للعمل .ز

ان جودة او سوء ظروف العمل المادیة تؤثر على قوة الجذب التي  إلىاضاءة، حرارة ورطوبة، وخلصت 

تربط الفرد بعمله، فمعدلات الغیاب والاهمال یرتفعان في الاعمال التي تتصف بظروف سیئة والعكس 

  1.صحیح

  :الذاتیةالعوامل : ثانیا 

  احترام الذات   . أ

 تحمل الظغوط  . ب

 المكانة الاجتماعیة  . ت

 الرضا العام عن الحیاة  . ث

  میكانیزمات تحیقیق الرضا الوظیفي :الفرع الثاني

 العمل لطبیعة نتیجة یكون بعضها الضغوط، من العدید إلى الوظیفیة حیاته مسار في الفرد یتعرض

 نتیجة یكون وبعضها العمل، بیئة داخل التنظیمي الإتصال نمط عن یتمخض الآخر وبعضها به، المناط

 التكوین طبیعة إلى یعود منها الآخر والبعض نفسه، العمل مفردات بین المتقاطعة الإجتماعیة للتفاعلات

 من وهذا للأفراد، الوظیفي الرضا لتحقیق حلول ایجاد المنظمة فعلى هذالو  للفرد، التربوي والإعداد النفسي

  : یلي فیما الیه التطرق سیتم ما خلال

  البرامج الداعمة للرضا الوظیفي: 1

سنعرض لمجموعة من البرامج التي تهدفف للمحافظة على نفس المستوى المطلوب من الرضا الوظیفي 

حیث لوحظ ان هناك مجموعة من البرامج تستهدف التاثیر في السلوك الانساني للعاملین بالمؤسسات بما 

                                                                        
، 2010، دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع، الطبعة العربیة، عمان، الاردن، الوظیفيالقیادة و علاقتها بالرضا عبد الرزاق هاشم،   1

  .135 128ص 
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رضاهم ویدفعهم باتجاه تحقیق  اهداف تلك المؤسسات، ومن یحافظ على المستوى المطلوب من درجة 

  :أهم تلك البرامج

  

  

 مثل برامج التدریب وتنمیة المهارات الابداعیة، برامج اعادة: برنامج صیانة القوى العاملة  . أ

النظر في سیاسات الاجور والحوافز، وهي عبارة عن مجموعة من الاجراءات التي تستهدف عدم تآكل  

 .قابلیتهم للابداع والابتكار إلىت العاملین اضافة مهارات وخبرا

 :وتشمل الاجراءات التالیة: ظروف العملبرامج تحسین بیئة و   . ب

  .الخ...تهیئة مكان عمل نظیف ومرتب من حیث الاضاءة، التهویة، الحرارة، والرطوبة  -

معالجة حالات التعب والارهاق، وذلك عن طریق اعادة النظر في ساعات العمل والاعتماد على مبدأ  -

استخدام ساعات العمل  إلىالراحة، وتحدید النشاط فمثلا یمكن للمؤسسسة ان تلجا  إلىحاجة العاملین 

  .المرنة او اسبوع العمل المضغوط

والمعدات التي تصدر عنها الاصوات المزعجة  تقلیل الضوضاء بعزل مصادرها عن طریق عزل الالات

  .وتزوید الجدران بالمواد العازلة

  .برامج الاثراء الوظیفي إلىالتقلیل من رتابة الاعمال والروتین باللجوء  -

 تعني زیادة الاهتمام بالحوافز المعنویة ذات الطابع الاجتماعي: برامج الرفاهیة الاجتماعیة  . ت

حضانة، وتوفیر وسائل مریحة كالمواصلات وأبنیة سكنیة ممیزة للعاملین، فهذه كالنوادي، الاسواق، دور ال 

الاجراءات سوف تدفع العاملین لاداء افضل خاصة عندما تكون مطلوبة من العاملین أنفسهم، كما یشترط 

 .في هذه الحوافز ان تكون مستمرة وشاملة لاكبر عدد من العاملین

 تكون هذه البرامج في المؤسسات الصناعیة ذات :السلامة المهنیةو برامج الامن   . ث

 :الاعمال الخطیرة والمعرضة للكثیر من الحوادث ویتم تصمیم هذه البرامج وفقا لما یلي 

ذلك للتعرف على نهایته و  إلىعلى حدة منذ بدایته تحلیلكل عمل و یقصد بها دراسة و : تجزئة العمل -

  .احبة لهالخطورة المصو الكیفیة التي یؤدي بها كل جزء 

عیة، او الفرد تحدید مصدر الخطوة والذي اما ان یكون بنیة العمل المادیة وظروفها، بنیة العمل الاجتما -

  .تدریبهنفسه كضعف خبرته و 

  :فئتین إلىفالمخاطر المهنیة تصنف : الحد من حدوثهاو تحدید نوع المخاطر المهنیة  -

 التي یكون مصدرها ظروف والحروق و كالجروح : لاصابات الفیسیولوجیةاو فئة الحوادث  .1

 .الخ...التهویة ، و الحرارة ،یمكن الوقایة منها بمراعاة الترتیب في مكان العمل، توفیر الاضاءة ، و العمل

 ها منالتي یمكن الوقایة منو  فئة الامراض المهنیة الناتجة عن الاعمال التي یمارسونها .2

 .الخ...الاجازات للراحة  الالبسة الواقیة، اخذخلال استخدام الكمامات و  
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تدریبهم على كیفیة التصرف السلبي عند تعرضهم او تعرض و وذلك لزیادة المهارة : تدریب العاملین -

  .زملائهم للخطر، وكذلك لشرح العوامل التي تسبب المخاطر المهنیة وكیفیة تجنبها

اءات الامن والحمایة التي المساعدة في تقییم اجر  إلىتهدف : سجلات حوادث واصابات وامراض المهن -

  .تتبع في مكان العمل

من خلال المراقبة المستمرة من طرف ادارة الموارد البشریة للتاكد من تطبیق : المتابعة والتفتیش -

  .تعلیمات وقواعد الامن بشكل سلمي،  ومعرفة المخالفات والابلاغ الفوري عنها

 في كثیر من الدول هناك تشریعات قانونیة تفرض التزاما صحیا :برامج الرعایة الصحیة  . ج

على المؤسسة لتقوم من خلاله بتقدیم خدمات طبیة تهتم بالناحیة النفسیة والعقلیة للعاملین، فالاعتبارات  

جانب العامل المریض كما ان المؤسسات التي تقدم  إلىالانسانیة تقضي بضرورة وقوف المؤسسة 

 .افرادها باستقرار وظیفي افضل وانتاجیة اعلى خدمات طبیة یتمیز

 وهي جماعات یتم تشكیلها من العمال المسؤولین عن :برامج فرق العمل المعارة ذاتیا  . ح

تحدید  إلىانتاج سلعة او تقدیم خدمة، والموجودین في قاعدة الهرم التنظیمي، وهي جماعات تسعى  

المناسبة لها، ویرتكز عملها فقط على الجوانب الفنیة المشاكل التي تعاني منها عدة اعمال وتضع الحلول 

ولیس على الجوانب الاداریة، ومثل هذه الجماعات تساهم في زیادة الانتاجیة، تحسین النوعیة، وتقلیل 

 .التكالیف

 یقصد بحلقات الجودة فرق عمل تشكل بشكل تطوعي من جمیع  :برامج حلقات الجودة  . خ

رد من المؤسسة ان ینضم الیها مهما كانت وظیفته او منصبه الاداري، المستویات التنظیمیة فیمكن لاي ف

دراسة العملیات،  تحسینها،  دراسة بعض مشاكل العمل، واقتراح الحلول لها،  إلىوتسعى هذه الحلقات 

 :ومن بین اهدافها الاخرى نجد

  .تحسین الروح المعنویة  -

  .تشجیع القدرات الابداعیة لدى العاملین -

  .الجودةأهمیة جة الوعي لدى العاملین برفع در  -

 لقد انتشرت في المؤسسات الحدیثة مجموعة من الظواهر التي :برامج الجودة الشاملة  . د

تعرقل سیر العمل الاداري لها مثل زیادة الاجتماعات الغیر منتجة، غیاب الحلول الفعالة للمشكلات  

القائمة، تسرب العاملین الاكفاء، طول الفترة الزمنیة لتنفیذ العملیات، وغیرها من الظواهر التي تسبب 

على الانتاجیة، وهذا ما  انخفاض الروح المعنویة للعمال، ومن ثم انخفاض درجة الرضا ما ینعكس سلبا

برامج الجودة الشاملة والتي تعني القیام بالعمل بالشكل الصحیح من اول  إلىضرورة اللجوء  إلىادى 

  .  الأداءخطوة مع ضرورة الاعتماد على تقییم العمل في معرفة مدى تحسین 
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  مسببات الرضا الوظیفي: 2

  :تتمثل فیما یلي

  :الوظیفيلمسببات التنظیمیة للرضا ا  . أ

 كلما كانت ظروف العمل المادیة مناسبة كلما ساعد اكثر على رضا العاملین  :ظروف العمل الجیدة

 .الخ...كتوفیر الاضاءة، التهویة

 ان ادراك الرد بمدى جودة الاشراف الواقع علیه تؤثر في درجة رضاه عن الوظیفة، والاثر : الاشراف

 .عدالة، اهتمامه بشؤون الرؤوسیة، وحمایته لهم هنا یعتمد على ادراك الفرد، جهة نظره حول

 وجود تنظمة عمل ولوائح  وقواعد تنظیم العمل، توضح التصرفات،  إلىتشیر : سیاسة المنظمة

 .وتسلسلها بشكل یسهل العمل ولا یعیقه 

 یشعر الفرد بالرضا داخل المنظمة ان كان التوزیع للعوائد وفوائدها بالشكل المناسب : نظام العوائد

 .تتمثل في الترقیات، المكافات، والحوافزو وفقا لنظام محدد، 

 وجود ضمان نسبي بالرضا عن العمل نتیجة لوجود تصمیم سلیم للعمل یتمیز بالتنوع  :تصمیم العمل

 . 1، التكامل، الاستقلالیة، وتوافر معلومات كاملة

  المسببات الشخصیة للرضا  . ب

 الاجتماعیة او الوظیفة او الاقدمیة للفرد زاد رضاه عن عمله كلما زادت المكانة : المكانة الاجتماعیة

 .والعكس فاذا قلت او انخفضت هذه المكانة زاد استیاء الفرد 

  الرضا عن العمل،  إلىاذا كان للفرد للاعتداد برأیه وذاته والعلو بقدره كان اقرب اكثر : احترام الذات

 .غیر راضي عن عمله عكس الفرد الذي یشعر ببخس في قدره عادة ما یكون

 قدرة تحمل الضغوط داخل المنظمة وكیفیة التعامل معها لدى الفرد تجعله اكثر : تحمل الضغوط

 .رضا، في حین وجود عقبات وصعوبات فیكون الاستیاء حلیفه

 یمیل الافراد السعداء في حیاتهم ان یكونوا سعداء في عملهم، اما التعساء في  :الرضا عن الحیاة

  .2عملهم إلىحیاتهم والغیر راضین عن نمط حیاتهم العائلیة والزوجیة فانهم عادة ما ینقلون هذه التعاسة 

   

                                                                        
  .202، ص2003، قسم ادارة الاعمال، كلیة التجارة، جامعة الاسكندیریة، مصر، القاهرة، السلوك التنظیميمحمد سعید انور سلطان،   1
، 2000، كلیة التجارة، جامعة الاسكندریة، الدار الجامعیة للطباعة و النشر، المهاراتمدخل بناء ، السلوك التنظیميأحمد ماهر،   2

  . 131ص



 مدخل نظري للرضا الوظیفي :الفصل الأول

- 13 - 

 

  اسباب الاهتمام بالرضا الوظیفي والسیاسات المتبعة لزیادته: المطلب الثالث

  : اب الاهتمام بالرضا الوظیفي والسیاسات المتبعة لزیادته فیما یليتتمثل اهم اسب

  أسباب الاهتمام بالرضا الوظیفي: الفرع الأول

  : هناك اسباب ودوافع أدت للاهتمام الرضا الوظیفي وهي

 .انخفاض نسبة غیاب الموظفین إلىارتفاع درجة الرضا الوظیفي یؤدي   . أ

 .ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفین في المؤسسة إلىان ارتفاع مستوى الرضا الوظیفي یؤدي   . ب

ان الافراد ذوي درجات الرضا الوظیفي المرتفع یكونو أكثر رضا عن وقت فراغهم وخاصة مع عائلاتهم   . ت

 .وكذلك أكثر رضا عن الحیاة بصفة عامة

 .ان الموظفین الاكثر رضا عن عملهم یكونوا اقل عرضة لحوادث العمل  . ث

 مابین الرضا الوظیفي والانتاج في العمل، وكلما كان هناك درجة عالیةهناك علاقة وثیقة   . ج

 .زیادة الانتاج إلىالرضا ادى ذلك  

وعموما یعتبر الرضا الوظیفي للموظفین من اهم المؤشرات على صحة، عافیة للمؤسسة، ومدى 

قریبا من النجاح، فعالیتهم على افتراض ان المؤسسة التي لا یشعر فیها الموظفین بالرضا سیكون حظها 

مقارنة بالتي یشعر فیها الموظفین مع ملاحظة ان الموظف الراضي عن عمله هو أكثر استعدادا 

للاستمرار بوظیفته وتحقیق أهداف المؤسسة، كما أنه یكون أكثر نشاطا وحماسة في العمل، وأهم ما یمیز 

  .1یؤدیه والبیئة المحیطة به أهمیته الرضا الوظیفي انه یتناول مشاعر الانسان ازاء العمل الذي

  السیاسات المتبعة لزیادة الرضا الوظیفي   : الفرع الثاني

فراد والتي هناك العدید من الاجراءات والسیاسات التي من الممكن اتباعها لزیادة الرضا الوظیفي لدى الأ

  :نوجزها فیما یلي

 .سواق العمل الخارجیةأجور والممیزات لتتلاءم مع زیادة الأ  . أ

 .اء الوظیفة وجعلها أكثر تشویق للموظف، وذلك عن طریق العمل الجماعي والتوزیع في المهماتثر إ  . ب

 .تدریب الموظفین للحصول على مهارات وقدرات جدیدة  . ت

 .تحسین ظروف وبیئة العمل  . ث

                                                                        
  .181-180،ص2006، الاردن، عمان، 2، دار وائل للنشر و التوزیع، طادارة الموارد البشریة مدخل استراتیجيسهیلة محمد عباس،   1
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 .العدالة في السیاسات والمعاییر لكل الموظفین  . ج

 .اعطاء الفرص للموظفین للتطویر من خلال الترقیات  . ح

 .الفعالة في المؤسسة ما بین الادارة والموظفین الاتصالات  . خ

    .الاستخدام الفعال للحوافز المادیة  . د
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  لرضا الوظیفي المفسرة لت نظریاال: المبحث الثاني

 النظریات من العدید فهناك الوظیفي، الرضا حول الدراسات تعددت البشري العنصر همیةلأ نظرا

 التي النظریات وعرض التوجه سنحاول المبحث هذا وفي ،الوظیفي الرضا تفسیر حاولت التي الرؤىو 

  :تيي وهي كالآالوظیف الرضا تفسر

  نظریة ذات العاملینو  ماسلو لأبرهام الحاجات تدرج نظریة: ولالمطلب الأ 

 :سنعرض وجهة نظر كل باحث على حدى فیما یلي

  ماسلو لأبرهام الحاجات تدرج نظریة: الفرع الأول

 كثرهاأو  الدافعیة نظریات أشهر من الحاجات، تدرج بنظریة تعرف ما وأ الإنسانیة النظریة تعد

 «كتابه ماسلو أبرام نشر عمد م، 1945عام في نشرها ثم ومن، م 1943عام تطویرها تم نأ منذ  1شیوعا

 تقاس لا العمل في العامل الفرد دوافع ان اوضحت التي النظریة هذه ترىو  ،» والشخصیة  الحافز

 على تأثیرها في أهمیة تقل لا ذلك من اسمى دوافع ثمة انما  فقط، والاجتماعیة  الاقتصادیة بالدوافع

 خمسة إلى الإنسانیة الحاجات ماسلو قسم قدو  عام، بشكل الوظیفي رضاه على آخر بمعنى الفرد سلوك

 التي الاسبقیة إلى اشارة في هرم، شكل على ترتیبها یتم ان یمكن یتم الافراد حاجات وان مستویات،

 وهذه إشباعها ارید ما إذا ماسلو طرف من المقدم الترتیب حسب آخر إلى مستوى من الانتقال تحظى

  :التالي الشكل تندرج ان یمكن الحاجات

  سلم ماسلو للحاجات الاساسیة:  )01- 01(الشكل 

  

  تحقیق الذات     

  احترام الذات

  الانتماء إلىالحجة 

  السلامةو الامن  إلىالحاجة 

  الاساسیة الحاجات

،  2011التوزیع عمانو دار صفاء للنشر  ،ظیمي في عصر التغییرنادارة السلوك التاحسان دهش جلاب،  :المصدر

  .219ص

  :ویمكن وصف الحاجات التي ذكرها ماسلو كالأتي

                                                                        
  . 219، 218،ص، 2011 الاردن، عمان، والتوزیع، للنشر صفاء دار ،التغییر عصر في التنظیمي السلوك إدارةجلاب، دهش إحسان 1
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 لبقاء الضروریة الحاجات مجموعة الأساسیة الحاجات تتضمن :الأساسیة الفسیولوجیةالحاجات  :أ

 في الافراد لدى الحاجات هذه مایقابلو والكساء،  النوم، الماء الهواء، الطعام، إلى الحاجة الفرد،وتضم

 واوقات الغذائیة، الوجبات بأنواعها، المادیة الحوافز  ،الاجور إلى الافراد هؤلاء حاجة المنظمات هي

 .الاستراحة

 في بما والحمایة الامن إلى الفرد حاجة في السلامةو  الامن حاجات وتتمثل :السلامةو حاجات الامن : ب

 هذه یقابل ما  اسرته، مستقبل او مستقبله ددته او حیاته ددته التي الاخطار من نفسه حمایة ذلك

 او) الخدمة ءانها (رالقصی المدى في الوظیفي الامان إلى الحاجة :المنظمات في الافراد لدى الحاجات

 في الحوادثو  الاصابات من الحمایة ، )نهایة مدة الخدمة  في التقاعد على الحصول( الطویل المدى في

  .العمل

 التفاعل لتحقیق اللازمة الحاجات تتضمنو  الانتماء، إلى بالحاجة ایضا تعرفو : الاجتماعیةالحاجات : ج

 الصداقة إلى والحاجة الوطن، او الجماعة اوسرة الا إلى الانتماء إلى الحاجة في تتمثلو  الاجتماعي

 جماعات إلى الانتماء إلى الافراد حاجة هي المنظمات في الحاجات من النوع هذا مثل منو  الحب،و 

 روساء مع الصداقة علاقات وسیادة المنظمة، إلى الانتماء رسمیة، الغیر الجماعات او الرسمیة العمل

  .العمل

 الثقة القوة، الاستقلالیة، الجدارة، وأ بالكفاءة الفرد بشعور الاحترام حاجة تتعلق : الاحترام إلى الحاجة. د

 الحاجات من النوع هذا تقابل التي التنظیمیة العوامل ومن .الآخرین قبل من الاعترافو  والتقدیر، بالنفس

 بالانجاز یشعر منه تجعل ومهمة ممیزة مهام او باعمال للقیام المنظمة في للفرد الفرصة اتاحة هي

 .المسؤولیة وتحمل

 في الفرد رغبة الحاجة هذه تضمو   الحاجات، نواعأ اصعب من وهي: الذات تحقیق إلى الحاجة. ه

 ذاته یحقق الذي النحو وعلى وعواطفه الفرد المهارات عن حد قصىأ إلى والتعبیر تطویرها،و  قدراته تكوین

 توفیر هي الحاجات من النوع هذا مثل اشباع على تساعد التي التنظیمیة العوامل منو  العملي، الواقع في

 المسار في التقدم تحقیقو  الذاتیة التنمیة فرص توفیر عن فضلا للافراد، النموو  والابداع الابتكار فرص

 .الوظیفي

  :1منه نذكر نظریته مفاهیم تحكم التي الافتراضات من مجموعة ماسلو ویضع

 على المؤثرات هي مشجعة الغیر والحاجات سلوكه على تؤثر حاجته أو مستمرة حاجة في الإنسان إن -

 .السلوك

 ثم الأساسیة الحاجات الهرم قاعدة في فنجد والأولویة همیةالأ بحسب الإنسان حاجات ترتیب یمكن -

 .الذات تحقیق إلى الحاجة تصل حتى تتدرج

                                                                        
  .9 ص ، 2009 مصر، الإسكندریة، الجامعیة، الدار ،التنظیمي السلوك الرحیم، عبد طه جابر عاطف 1
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 الأمن، حاجات إلى ینتقل ثم الفیسیولوجیة بالحاجات بدءا متدرج بشكل حاجاته بإشباع الإنسان یقوم - 

 ثم

 .الذات تحقیق حاجات وأخیرا والاحترام التقدیر حاجات ثم الاجتماعیة، الحاجات

 الذي العمل خلال من الفرد حاجات به تتحقق الذي القدر أو بالمدى یتحدد الوظیفي الرضا فان وعلیه

 مستویات أعلى إلى الفرد انتقل كلما أي الذكر، سابقة الخمسة الحاجات إشباع على أساسا ویتوقف یؤدیه

 .صحیح والعكس الوظیفي رضاه زاد كلما الحاجات

  : 1منهاَّ  نذكر النظریة لهذه الاعتراضات من العدید وجهت قد وهذا

 بدءا الحاجات إشباع في متسلسلة واحدة بطریقة یتدرجون البشر جمیع أن ماسلو اعتبر .1

 ففي دائما، ذلك بصحة یقر لا الواقع أن رغم الذات، تحقیق حاجات غایة إلى الفیسیولوجیة بالحاجات 

 والحاجات الأمن وحاجات الفسیولوجیة الحاجات فإن عائلته على ثروة شخص مثلا فیها یرث التي الحالة

 وهي الرابعة الحاجة من انطلاقا سیكون الشخص هذا إشباع فإن وبالتالي مشبعة، ستكون الاجتماعیة

 .والاحترام التقدیر حاجة

  إلى ینتقل ولا مرة، كل في فقط واحدة حاجة بإشباع یقوم الإنسان أن النظریة تفترض .2

 حیث الواقع، في دائما موجود غیر لكن الدنیا الحاجات بإشباع یقوم أن بعد إلى العلیا الحاجات إشباع

 وفي العمل على الحصول إلى یسعى فمثلا الوقت نفس في حاجة من أكثر بإشباع یقوم أن للإنسان یمكن

 .والاحترام التقدیر على والحصول الآخرین مع اجتماعیة علاقات تكوین إلى یسعى الوقت نفس

 الحاجات هذه الحقیقة في ولكن الزمن عبر ثابت الحاجات ترتیب أن النظریة تفترض كما .3

 الجدیدة والظروف لتوافق إعادة إلى یدفعه مما بالإنسان المحیطة والظروف العوامل تغیر مع تتغیر 

 .به المحیطة

 (Two-Factor Théory) العاملین ذات نظریة: الفرع الثاني

 ذلك ومنذ1959 عام العاملین ذات نظریة  (Frederic Herzberg) هرزبرج فریدریك قدم لقد       

 إلى النظر الشائع الرأي كان نظریته ظهور وقبل الباحثین، من الكثیر اهتمام موضع ونظریته التاریخ

 العوامل نفسها هي الوظیفي الرضا إلى المؤدیة العوامل أي فقط، واحد بعد ذا باعتباره الوظیفي الرضا

  .2الوظیفي الرضا عدم إلى تؤدي التي

 تذكر منهم طلب حیث ومهندس، محاسب 200 على أجراها دراسة على بناءا هذه نظریته هرزبرج صاغ

 وما الرضا بعدم فیها الشعور كان لتي والفترات بالرضا الشعور فیها علیهم یسیطر كان التي الفترات
                                                                        
، 134 ص ، 2000 مصر، الإسكندریة، الحدیث، الجامعي المكتب ،التنظیمي السلوك في مقدمة عطیة، العزم أبو كامل مصطفى  1 

135.  

 عمان،، 1 ط والتوزیع، للنشر وائل دار ،والعشرین الواحد القرن في البشریة الموارد إدارة الصباغ، نعیم زهیر+ درة إبراهیم الباري عبد  2

  .392 ص ، 2008 الأردن،
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 ضمن تصنف أن یمكن عوامل هناك أن وجد الدراسة هذه خلال من الشعور، هذا إلى أدت التي الأسباب

 بمحتوى وتتعلق الوظیفي بالرضا الشعور إلى تؤدي التي الدافعة العوامل سماها الأولى مجموعتین،

 ینتج التي بالوظیفة المحیطة بالظروف مرتبطة وهي الوقائیة العوامل فهي الثانیةو  الرضا عدم أما الوظیفة،

  .الوظیفي بها عدم الرضاغیا حالة في

  :التالي الشكل في النظریة هذه محتوى نعرض أن ویمكن

  ).للعاملین(محتوى نظریة هرزبرج  :) 02-01(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  3.208 ص

 

  .21، صذكره سبق مرجع العامري، محسن محمد صالح :المصدر

  :یتبین من الشكل السابق ان نظریة هیرزبورغ تحتوي على مجموعتین من العوامل هما

دفع الموظف للانجاز  إلىتوفرها هي مجموعة العوامل التي تؤدي و : العوامل الدافعة: المجموعة الاولى

وانما على خلق حالة من الشعور بعدم الرضا الوظیفي  إلىالرضا لوظیفي اما في غیابها فانها تؤدي و 

الانجاز، المسؤولیة، التقدیر، التقدم الوظیفي، النمو : توجد امثلة عدیة من هذه العوامل مثلحیاد و 

 .العمل محتوىو الشخصي، 

خلق الشعور بعدم  إلىهي مجموعة العوامل التي تؤدي عدم توفرها : العوامل الوقائیة: المجموعة الثانیة

 إلىانما تؤدي الشعور بالرضا الوظیفي و  خلق إلىالرضا الوظیفي اما في حالة غیابها فانها لا تؤدي 

قواعد العمل، رین، السیاسات و العلاقات مع الاختوجد عدة امثلة عنها مثل ظروف العمل، ، و الحیاد

 الرضا الوظیفي

  تتأثر العوامل الدافعة

  بالإنجاز -

  الاعتراف و الاشادة بالانجاز -

  المسؤولیة  -

  محتوى العمل -

  فرصة التقدم و التطور  -

 النمو الشخصي -

تحسین العوامل الدافعة یزید 

 من الرضا الوظیفي

تحسین العوامل الوقائیة  تقلل 

 من عدم الرضا الوظیفي

 الرضا الوظیفيعدم 

  :تتأثر العوامل الوقائیة 

  بظروف العمل، -

  العلاقات مع زملاء العمل -

  قواعد العملسیاسات و  -

  نوعیة المشرفین  -

  الراتب و الأجور الاساسیة   -
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تدرك التاثیر المختل لكل منهما على الرضا لادارة ان تهتم بكل المجموعتین و على ا، و الاجرو  ،الاشراف

 .او عدم الرضا الوظیفي

  :1رغم التفوق الذي قدمته نظریة ذات العاملین للادارة لم تخلو من بعض الانتقادات نذكر منها 

الاسلوب المنهجي المستخدم في الدراسة المخلف لاسالیب المنهجیة الاخرى التي استخدمتها الدراسات  -

 .هناك یمكن تعمیم نظریتهو نفس النتائج  إلىالمیدانیة لم تتوصل 

 .مهندس محاسب و  00صغیر اي لا یتجاوز  حجم العینة عند هیرزبرج -

انه عوامل الرضا الوظیفي لیست و تقلة عن الاخرى كأن كل واحدة مسالتجزئة بین الرضا الوظیفي و  -

 .تربطهما علاقة سببیة تبادلة و مستقلة عن عوامل عدم الرضا الوظیفي 

انما الدافعیة تمثل عوامل ، و هذا خطادافعة هي المحدد الوحید للأداء و افتراض هیرزبرج ان العوامل ال -

تعمالا بین المدراء تعتبر من اكثر النظریات اسهذه النظریة  إلىرغم كل الاعتراضات التي وجهت  الأداء

  .الرضا الوظیفيو  الأداءت في توضیح العلاقة بین الذین اعترفوا بان هذه النظریة اسهمالباحثین و و 

  

   

                                                                        
 علم في ماجیستر رسالة ،الصناعیة للسیارات الوطنیة الشركة في الإطارات أداء على وتأثیرها الوظیفي والرضا الدافعیة كریمة، طویل  1

  .117 ص ، 2008 الجزائر، الجزائر، جامعة العمل والتنظیم، نفس
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  نظریة التوقع ونظریة القیمة: الثاني المطلب

  :تتمثل كل من النظریتین فیما یلي

  نظریة التوقع :الفرع الاول

لقد وضع هذه النظریة فكتور فروم في منتصف الستینات من القرن العشرین، ومن ذلك الوقت لقیت هذه 

ادوارد " و" بوزتر " النظریة رواجا بین الابحاث، وقد طورها في اواخر الستینات مفكرون بارزون أمثال 

" عملیات الذهنیة ، وتقوم هذه النظریة على اساس افتراض ان الانسان یجري مجموعة من ال" لولر 

والتي ترى ان دافعیة الفرد لأداء عمل معین هي محصلة العوائد التي یحصل علیها الفرد او "  التفكیر

، الأداءالحافز المستلم مقابل و  الأداءالعلاقة المدركة بین الجهد و و هذه العوائد  إلىشعوره بإمكانیة الوصول 

احتمالي لمقدار ما یحصل علیه من منفعة ومقدار ما كان بمعنى ان الدافع للعمل هو عبارة عن تقدیر 

  . 1یتوقع الحصول علیه نتیجة لاحائه

  :بعبارة اخرى ترتكز نظریة التوقع على ثلاثة ركائز مهمة وهيو 

 التي یعطیها العاملین للنواتج المحتملة او المكافأة  همیةهي مدى الأو : الجاذبیة للمنفعة .1

 .ل في الحاجة غیر مشبعة هي تتمثو التي یحققها في عمله 

وهي درجة اعتقاد الافراد العاملین بان المستوى الادائي سوف یؤدي : المكافئة و  الأداءالارتباط بین  .2

 .الأداءتحقیق  إلى

تحقیق  إلىن الجهد المبذول سیؤي أوهي الاعتماد المدرك للعاملین ب الأداءالارتباط بین الجهد و  .3

  : تيعرض هذه النظریة كالآنو  الأداء

 .فراد حاجات مختلفة لذلك فهم یختلفون فیما بینهم في تقییم النتائجیمتلك الأ -

 .ذا ما تعین علیهم الاختیار بین بدائل تصرف مختلفة إیختار الافراد الخیارات المدركة  -

یختار الافراد بین بدائلها التصرف على اساس توقعاتهم الخاصة باحتمال تحقیق اي من هذه البائل  -

  .للنتیجة المرغوبة 

  نظریة القیمة: الفرع الثاني

من اهم النظریات المفسرة للرضا الوظیفي،  1976تعتبر هذه النظریة التي قدمها ادوین لوك عام       

ویؤكد ان المسببات الرئیسیة للرضا الوظیفي هي قدرة ذلك العامل على توفیر العوائد ذات القیمة والمنفعة 

                                                                        
  .8 ص ، 1998 مصر، الاسكندریة، الاداریة، التنمیة مركز الناشر ،التنظیمي السلوك حسن، محمد راویة+الحناوي صالح محمد  1
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حدى او كلما استطاع توفیر عوائد ذات قیمة للفرد كلما كان راضیا عن عمله، فقبل  العالیة لكل فرد على

كل شيء یقوم بتحدید الفرق بین ما یحتاجه وما یتحصل علیه فعلا ثم یحدد القیمة للحاجات التي 

  . 1یریدها

  :ان درجة رضا الموظف عن احد عناصر وظیفته تحددها ثلاثة أبعاد إلىویشیر لوك في نظریته     

 .مقدار ما یرغب الموظف في الحصول علیه من عوائد لعنصر من عناصر الرضا  .1

 .مقدار ما یحصل علیه فعلا بالنسبة لهذا العنصر .2

 .هذا العنصر بالنسبة له أهمیة .3

والنقد الموجه لهذه النظریة انها اعتمدت على الفرق بین ما یري وما یتحصل علیه فعلا فهي       

تجاهلت الجانب الداخلي للموظف فقد تحركه مشاعر داخلیة لا علاقة لها بالمحیط الخارجي كحبه لأداء 

او ما یتحصل علیه  كان ما یحركه إلا الوائدو الخ ...عمله، وشعوره بالرضا عند انجاز المهام الموكلة الیه

الشعور  إلىكبیرة للموظف فانه یؤدي  أهمیةاكبر من ما یرید ویقول ادوین لوك ان كل عنصر ذو قیمة و 

  .بالرضا الوظیفي

  )  Y( و)  X( نظریة و نظریة العدالة : المطلب الثالث

  :تقوم كل من النظریتین على ما یلي

  نظریة العدالة: الفرع الاول

وتقوم هذه النظریة في تفسیر للرضا الوظیفي على  1965للكاتب ادمز وذلك عامتنسب نظریة العدالة 

فرضیة رئیسیة هي ان درجة الرضا الوظیفي للموظف تتوقف على مقدار ما یشعر به من عدالة بین 

  .المجهودات التي یقدمها للوظیفة مقارنة مع العوائد التي یحصل علیها نتیجة هذه المجهودات

موظف لا یقصر عملیة المقارنة على نفسه فقط بل یقارن ایضا بین المجهودات التي وحسب ادمز فان ال

یقدمها الاخرون وما یحصلون علیه من عوائد جراء ذلك وكلما كانت النتیجة هذه المقارنة عادلة كلما زاد 

  . 2مستوى شعور الموظف بالرضا الوظیفي

  :یوضحها الشكل التاليوتشكل عملیة ادراك الموظف للعدالة وفقا لأربع خطوات 

   

                                                                        
  .228ص  ذكره، سبق مرجع جلاب، دهش حسان  1
  .309، ص 2005مصر،  ، الإسماعیلیة الأكادیمیة المكتبة ،والتطبیق النظریة السلوك التنظیمي بین الكتبي، علي محسن  2
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  عملیة ادراك الموظف للعدالة ):03-01(الشكل رقم 

                

                

                

                

                

                

                

                

                

                

          

  

  .216، ص2007التوزیع، القاهرة، و ، دار الفجر للنشر تنمیة الموارد البشریة ،آخرونو غربي علي  :المصدر

  

یتبین من الشكل السابق ان ادمز اعتمد في تفسیره لعملة ادراك العدالة لى الثنائیة مجهوات ، عوائد       

حیث تمثل الجهودات مختلف الامكانیات التي یضعها الموظف تحت تصرف مؤسسته بصفة عامة 

  :ووظیفته بصفة خاصة مثل 

الموظف مع قدمه من مجهودات سواء كانت هه  الخ، اما العوائد التي یتحصل علیها.....التعلیم ، الخبرة

  .الخ...التكریم و التقدیر الشكر : معنویا مثلو الخ، ...الاجور والعلاوات : الوائد المادیة مثل

وتترتب عملیة ادراك الموظف للعدالة بدءا بالخطوة الاولى التي تكون فیا مقارنة بین مجهودات الموظف 

ه المجهودات لیأتي بالخطوة الثانیة تققیم الاخرین على اساس المقارنة والعوائد التي یحصل علیها مقابل هذ

بین مجهوداتهم للمؤسسة وعوائد الت یتحصلون علیها اثر تلك المجهودات والاخرین على اساس 

العوامل وعلى اساس هذه المقارنة یتحدد سلوك الموظف اي الخطوة و المعدلات النسبیة للمجهودات 

  .الة او عدم العدالة الاخیرة للشعور بالعد

فإذا كان الشعور بالعدالة یحافظ الموظف على وضعه القائم اي انه یستمر بتقدیم نفس المجهودات       

وهذا ما دام ان عوائده على الاقل لم تتغیر كما ان . لمؤسساته بصفة عامة لوظیفته بصفة خاصة

ر بعدم العدالة فان الموظف یسعى لتجاوز ام اذا كان الشعو . عوائد الاخرین كذلك لم تتغیر و مجهودات 

  :1هذا الشعور باتباعه السلوكیات التالیة
                                                                        
  .217 216ص ص ، 2007 مصر، القاهرة، والتوزیع، للنشر الفجر دار ،البشریة الموارد تنمیة وآخرون، علي غربي  1

تقییم الموظف لوضعھ الشخصي على اساس المقارنة بین مجھوداتھ للمؤسسة و العائد 

 الذي یحصل علیھ منھ

الخ، اما العوائد فتتمثل في تلك العوائد التي یحصل علیھ ...تقییم مواضیع التعلیم، الخبرة 

 الموظف 

 مقارنة الموظف لنفسھ مع الاخرین على اساس المعدلات النسبیة للمجھودات و العوائد 

 ممارسة الشعور بالعدالة او عدم العدالة 
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 تقلیص مجهوداته في العمل .1

 .تغییر النواتج وهذا من خلال المطالبة بالرفع من العوائد  .2

 تغییر ادراكه للآخرین وهذا من خلال تغیر تقییمه وهنا یرجع الموظف ان عملیة تقییمه .3

 .للآخرین كانت خاطئة 

 تغییر الادراك الذاتي وهذا من خلال تغییر تقییمه الذاتي فالموظف قد یرجع ان عملیة  .4

 .تقییمه لنفسه كانت خاطئة

زیادة مستوى الرضا الوظیفي لدى  إلىومن هنا فان واجب الادارة ان تهتم بتوفیر العدالة الذي یؤدي 

 الأداءمزید من العمل وزیادة مستوى  إلىاثارة دافعیتهم و تحضیر الموظف  إلىالموظف لان العدالة تؤدي 

عدم الرضا الوظیفي والذي ینعكس سلبا على  إلىجودته، اما اذا  كان الشعور بعدم الرضا العدالة یؤدي و 

  . 1المؤسسة مثل التغیب عن العمل

مبدأ العدالة الذي یحدد مستوى الرضا الوظیفي لدى الموظف  أهمیةونستنتج من هذه النظریة       

وكذلك یقلل من الصراعات بین الموظفین وخلق جو تنظیمي سلیم تسوده الثقة والتعاون  بین الموظفین 

  .في المؤسسة

  لدوغلاس ماكریجور)  Y( و)  X( نظریة : الفرع الثاني

قدم العالم دوغلاس وجهة نظره الخاصة لطبیعة البشر حیث قام باختبار وافتراضات اساسیة من السلوك 

یبینان مستوى الدافعیة )  Y( و)  X( البشري كما قدم نظریتین مختلفتین للطبیعة البشریة اسماهما 

  .والانجاز لدى العاملین 

  :من الاقتراحات أمهاهذه النظریة تقوم على مجموعة و  ) : X( نظریة  -اولا

 .الانسان بطبیعته كسول لا یحب العمل  . أ

 .الانسان خامل لا یرید تحمل مسؤولیة العمل  . ب

 .یفضل الفرد دائما ان یجد شخصا یقوده ویوجهه  ویشرح له ما یعمل  . ت

 .الدقیقة للإنسان لكي یعملو لا بد من الرقابة الشدیدة   . ث

الاسالیب الملائمة لإدارة الجهد البشري و وعلى اساس هذه الافتراضات اتخذت الادارة التقلیدیة الخطط 

وجعلت التهدید والاشراف المحكم على العاملین ووسائلها، وهاته السیاسة وضعت لتناسب افتراضات 

تم الصاقها بالبشریة  نفس تلك الصفات التيو ظالمة في سلوك الأفراد اثبتت العلوم الاجتماعیة بطلانها 

وجاءت بان هاته الصفات البشریة المورثة ولا من طبائعه بل انها اهدار لما تنتجه الادارة من خطط 

دفاعیة ضد افتراضات خاطئة في السلوك البشري ، ومن هنا فان العمالة المؤقتة كافراد اذا افترضنا ذلك 

م ومدى انتمائهم للعمل، بل وللمؤسسة التي فسوف یؤثر على مشاعرهم كبشر، وبالتالي على سلوكیاته
                                                                        
 للنشر، وائل دار ، - الأعمال منظمات في والجماعي الفردي الإنساني السلوك دراسة - التنظیمي السلوك القریوتي، قاسم محمد  1

  . 68 ص ، 2009الاردن، عمان،،5ط
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یعملون بها ویصبحون ادوات معطلة للعمل وهذا عك ما یرید الوصول الیه وهو ان یصبح هؤلاء اداة قویة 

  .یستفاد من طاقته وافكارهم بما یعود للنفع علیهم وعلى الانساق الاخرى التي یتعاملون معهاو في العمل 

یمانها بدوافع العمل وحاجات العاملین فإنها تحاول تقدیم إجانب  إلىنظریة هاته ال ): Y( نظریة : ثانیا

  :تفسر بعض مظاهر السلوك الإنساني وهاته الافتراضات هي)  X(  نظریةعكس  خرىأافتراضات 

 .الراحةو العقلي الذي یبذله العامل في عمله هو شيء طبیعي كاللعب و ن الجهد الجسمي أ  . أ

 والتهدید بالعقاب لیس الوسیلة الوحیدة التي تدفع العاملین لبذل الجهدان الرقابة الخارجیة   . ب

من اجل تحقیق الاهداف التنظیمیة اذ ان العامل سوف یقوم بممارسة الرقابة الذاتیة والتوجیه الشخصي  

 .من اجل انجاز الاهداف التي التزم بها

 .الیس فقط قبولهو ان العنصر البشري یعرف كیف یبحث عن المسؤولیة   . ت

 ان كان اهمو یعمل الانسان املا في الحصول على المكافئات لا خوفا من العقاب   . ث

  .اشباع حاجة تحقیق الذاتو مكافآت الفرد تتمثل في الرضا الشخصي  

 الفرد شخص محب للعمل   . ج

 شخص طموح لتحمل المسؤولیة  . ح

 المعنویةو یسعى لتحقیق حاجاته الفسیولوجیة   . خ

 .متحضرالتعامل معه یكون بأسلوب قیادي   . د

ایجاد نوع من و لأنها ترى ان الافراد یحبون العمل )  X( فضل من نظریة أتعتبر هاته النظریة 

هذه الافتراضات التوجیه الشخصي و و قابة الذاتیة الابداع والرغبة في تحقیق اهداف المؤسسة من خلال الر 

تحقیق ذاته، الاهداف المتفق علیها،  اكثر انتماءا للعمل  إلىتجعل من العمالة المؤقتة نسق یسعى 

  .1والمؤسسة، وهذا توابعه الایجابیة على العامل،  العمل، والمؤسسة بل على المجتمع كله

  

  

  

  

  

  

                                                                        
 ،1 ط مصر، النشر، و الطباعة لدنیا الوفاء دار ،الاجتماعیة الخدمة منظور من للعاملین الوظیفي الرضا رجب بهنسي، محمد فایزة  1

  .49،50ص ص
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  وطرق قیاسه الوظیفي الرضا مؤشرات: المبحث الثالث

تقییم مستویات و تحدید اسالیب دراسة  إلىدخلت طرق عدیدة لقیاس الرضا الوظیفي التي تهدف 

لدى الموظفین، غیر انه تتجسد حالة  الأداءالرضا الوظیفي، لتحقیق فعالیة المؤسسات وتحسین مستوى 

اهم هاته  إلىالمبحث  سنتطرق في هذاتلف المؤشرات التي یتظاهر بها، و عدمه للموظفین في مخو الرضا 

  .طرق قیاسهالمؤشرات و 

 ات الرضا الوظیفيمؤشر : المطلب الاول

 كالإضراب، عدة مظاهر في بالمؤسسة عامل فرد أي لدى الرضا عدم أو الرضا حالة تتجسد

 بالنسبة كبیرة مشكلات تشكل الظواهر هذه ومثل العمل، ودوران الغیاب إلى إضافة الشكاوي، ،التمارض

 في إضافیة تكالیف بآخر أو بشكل وتسبب أداءها، وتدهور إنتاجها انخفاض إلى تؤدي حیث للمؤسسات

 من تأثیر ذات الظواهر هذه مثل إن .الجدد الأفراد وتأهیل تدریب ) مباشر غیر أو مباشر( شكل

  :1زاویتین

 السابقة الظواهر أحد تجسد إثر یحصل الذي العجز تغطیة المؤسسة محاولة جراء من تكالیف ارتفاع  . أ

 التكالیف ارتفاع إلى یؤدي مما

 .السلوكات هذه من لتقلیل محددة وإجراءات تدابیر تنفیذ تكالیف ارتفاع  . ب

 بشكل علیها وتؤثر المؤسسة تتحملها خفیة تكالیف الأفراد رضا عدم حالة عن الناتجة التكالیف وتعد

 من أمكن ما للحد أفرادها رضا تحقیق سبیل في الجهد وبذل الأمر تدارك الإدارة على یجب لذا سلبي،

  :2في والمتمثلة الرضا عدم حالة عن الناتجة السلوكیة المظاهر وتفادي الخفیة، التكالیف تراكم

 العمل مكان إلى والمتكرر المتأخر الوصول .1

 الإنتاجیة تدهور .2

 الغیاب عملیة لتسهیل التمارض .3

 المؤسسة من النهائیة المغادرة بشأن القرار اتخاذ .4

 مدى أي بینها، التكامل درجة وإبراز حدى على مؤشر كل تحلیل نحاول المؤشرات هذه همیةلأ ونظرا

 .للفرد الوظیفي الرضا حالة على دالة أساسیة كمؤشرات اعتمادها

  

                                                                        
، رسالة ماجستر في علم نفس العمل والتنظیم، جامعة الاشرافي وعلاقته بالرضا الوظیفي والتنظیم الصناعيالسلوك  ،ضیاف الدین زین  1

 .77ص ،200الجزائر، الجزائر،  -قسنطینة 
 و الإقتصادیة العلوم في ماجستیر رسالة ،الاقتصادیة المؤسسة في البشري للمورد الوظیفي الرضا على أثره و التحفیز غزیون، زهیة 2

 .1 ص ، 2007 الجزائر، سكیكدة، جامعة المؤسسات، تسییر و إقتصاد تخصص التسییر علوم
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 أجل فمن والقلق، التوتر من نوع الفرد لدى تخلق الرضا عدم حالة إن : التمارض .1

 في نفسه الفرد إظهار لنا وتعني التمارض ظاهرة إلى الفرد یلجئ عنه، راضي غیر عمل من التخلص 

 تعبیر إلا ماهو السلوك وهذا المؤسسة، عیادة على المستمر التردد خلال من ذلك ویلاحظ مرض حالة

  .به المحیطة الظروف من والملل العمل في مشاكل عن

 تدفع بالعمل المحیطة الظروف أو المعاملة طرق من الاستیاء نإ: الشكاوي كثرة .2

 مستوى لنا تعكس المقدمة الشكاوي فنسبة لرؤسائهم، شفهیا أو كتابیا شكاویهم رفع إلى المسائین بالعاملین 

 .الممكنة الحلول لإیجاد بدقة وتحلیلها الاعتبار بعین أخذها یتوجب الذي الأمر الرضا،

 بالعمال الخاصة الشكاوي الشخصیة المقابلة طریق عن الباحثین أحد درس الموضوع هذا وفي

 :التالي الجدول في مبین هو كما ،فكانت لأعمالهم الرافضین والموظفین

 .العمال وعدد الشكاوي نوع  ):01-01( رقم جدول

  العمال عدد  الشكاوي

  الأجور كفایة عدم

 بالأمن الشعور عدم

 العمل صعوبة

 الترقیة فرص قلة

 العمل رتابة

  العمل ساعات ملائمة عدم

18 

14 

18 

08 

06 

08  

 بیروت، والنشر، للطباعة الجامعیة الدار ،الأفراد وإدارة التنظیمي السلوك حنفي، الغفار عبد: المصدر

 .494ص493 ص ، 1999

 العمال طرف من المرفوعة والتظلمات الشكاوي نسبة زادت المؤسسة في النقائص زادت كلما أنه فالملاحظ

  .المؤسسة داخل الرضا عدم عن صادق تعبیر الأخیرة هذه عدد وارتفاع لرؤسائهم،

 

 العلاقات في الاختلال تواجد بالفعل یعكس الإضراب حدوث أن فیه لاشك مما: الإضراب .3

 عدم مشاعر وجود على الدالة المؤشرات أهم یعد لذا ،)الإنسانیة العلاقات العمل، علاقة( التنظیمیة 

 ولا نهایعیشو  التي العمال وضعیة عن تعبیر عامة بصورة فالإضرابصریح،  بشكل عنها المعبر الرضا

  .متطلباتهم مع تتوافق

 هاما دورا یلعب المؤسسة، وأعضاء الفرد بین والتوافق الانسجام إن: والتخریب اللامبالاة .4

 إلى راض هو إذن عمله، في اللازم الجهد بذل إلى ویوجهه یدفعه الذي الأمر معنویاته، من الرفع في 

 على القدرة وعدم الانسجام ذلك وبغیاب والذات، الطموح تحقیق من یمكنه الذي العمل ذلك عن ما حد
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 عدم حالة لنا وتعكس تترجم التي والتخریب اللامبالاة من أشكال عدة تظهر العمل محیط مع التكیف

 ینتج مما مثلا، الإنتاج كأدوات المؤسسة ممتلكات تخریب إلى یلجأ إذا العامل، الفرد تنتاب التي الرضا

 .ردیئة نوعیة ذو إنتاج عنه

 عن منه تعبیرا العامل لها یتعرض التي والإصابات الحوادث تعد: والإصابات العمل عن الرضا .5

 المهام إنجاز في الرغبة وعدم بكفاءة العمل أداء نحو الدافع انعدام وبالتالي عمله، عن رضاه عدم

 والإصابات، الحوادث معدلات وبین الوظیفي الرضا بین العلاقة حول الآراء تضاربت ولقد إلیه، الموكلة

 یشعر لا الذي فالفرد. الحوادث معدل العمل عن الرضا بین السلبیة العلاقة یفترض من الباحثین من فنجد

 بمثابة ویعد بالرضا، یشعر الذي الفرد عن الإصابة من التعرض إلى أقرب یكون عمله عن بالرضا

 الرضا عدم مصادر من مصدر هي الإصابات أن یذكر فروم نجد المقابل وفي العمل، عن الانسحاب

 1.عمله عن راضي غیر یجعله للإصابات الفرد فتعرض العكس ولیس العمل، عن

 الوظیفي الرضا قیاس طرق : الثاني المطلب

 في غایة یعد ودقیق دوري شكل في وعلمیة موضوعیة أسس وفق الوظیفي الرضا دراسة إن        

 إلى الباحثون سعي ذلك على یدل وما المؤسسات، فعالیة على الدالة العوامل أهم أحد یمثل كونه ،همیةالأ

 مما علیه، تأثیره یمارس متغیر لكل بالنسبة الوظیفي الرضا مستویات وتقییم دراسة وأسالیب طرق تحدید

 غیر ظاهرة الوظیفي الرضا اعتبار وعلى الرضا، في المؤثر المعنوي أو المادي النقص معالجة من یسهل

 تقتصر ذاتیة ومقاییس الغیاب، كمعدل مؤشرات على یعتمد موضوعي هو ما المقاییس من نجد محسوسة

 .العمل عن رضاهم مدى لمعرفة العاملین استجواب على

 الموضوعیة المقاییس: الفرع الاول

 قیاس وحدات تستخدم وفیه للفرد، السلوكیة الآثار خلال من الرضا قیاس على النوع هذا یركز     

 المقاییس هذه تطبیق أسس إلى وبالنظر ،)الخدمة ترك( العمل دوران ومعدل الغیاب، كمعدل موضوعیة

 لا المثال سبیل فعلى العامل، رضا عدم أو رضا على تؤكد التي الضروریة البیانات توفر لا نجدها

 .الرضا عدم بسبب ولیس المرض بسبب مرتفعا الغیاب معدل یكون قد الحصر،

  

                                                                        
  .50ص  ذكره، سبق مرجع ،)ا (سلطان سعید محمد  1
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 عدم یعني فالتغیب ذاته حد في الغیاب مدلول نوضح الغیاب معدل إلى التطرق قبل :الغیاب معدل .أ

 مدرج أنه أي العمل، لبرنامج طبقا الحضور منه یتوقع الذي الوقت في العمل مكان إلى العامل حضور

  .1تغیبا یعتبر لا ذلك فإن عطلة في أو رسمیة إجازة في العامل كان إذا أما العمل، جدول في

 الخلق نحو الطاقة وتعرقل وتدهورها وتبددها الإنسان طاقة تمتص التي المشاعر من القلق أن والمعروف 

  عن ینتج وقد النفس، وهدوء الذهن صفاء من ما لدرجة یحتاج الذي والابتكار، والإنتاج الإبداع

 یمكن لا غیاب حالات أن إلى أیضا الإشارة وتجدر العمل، عن بالرضا الشعور انعدام الغیاب هذا 

 العائلیة والظروف والحوادث المرض مثل فیها، التحكم للفرد یمكن لا طارئة ظروف إلى لرجوعها تجنبها

 یمكن أنه إلا .2الغیاب معدل لقیاس علیها ومتفق موجودة طریقة توجد لا أنه ورغم الأسباب، من وغیرها

 الغیاب معدل وتحسب 1968 سنة وذلك الأمریكیة العمل وزارة اقترحتها التي بالطریقة الاسترشاد

  :3كالتالي

	100

  :حیث

 

 .العاملین الأفراد لجمیع الغیاب أیام مجموع عن یعبر: للأفراد الغیاب أیام مجموع -

 .فترة آخر في العاملین وعدد الفترة أول في العاملین عدد متوسط ویمثل: العاملین الأفراد عدد متوسط -

 الأسبوعیة العطل أیام حساب دون المؤسسة فیها عملت التي الأیام عدد تمثل: العمل أیام عدد -

 .العمل فیها یتم التي والرسمیة

 العام الرضا لدرجة كمؤشر الفرد، بمبادرة تتم التي الخدمة ترك حالات اعتبار یمكن: الخدمة ترك . ب

 على الخدمة ترك معدل ویحسب بعمله ارتباطه مدى یدل كمؤشر الوظیفة في لبقائه ینظر إذ العمل، عن

 الفترة منتصف في الأفراد لعدد الإجمالي العدد على مقسوما الاختیاري، الخدمة ترك حالات عدد أساس

  :كالآتي معدلها یحسب التي

 

 =نةیمع فترة خلال الخدمة ترك معدل      
				عدد	حالات	ترك	الخدمة	خلال	الفترة

مجموع	عدد	الافراد	في	منتصف	الفترة
			 x100  

  

                                                                        
  .115، ص1990، دار الشروق للنشر و التوزیع، عمان الاردن، ادارة الافرادمصطفى نجیب شاویش،   1
، رسالة ماجستیر في العلوم الاجتماعیة، تخصص علوم باداء معلمي مرحلة التعلیم الثانويالرضا الوظیفي و علاقته محمودیة شهیرة،  2

  .42-41، ص2001التربیة، جامعة الجزائر، الجزائر، 
  .405أحمد صقر عاشور، مرجع سبق ذكره، ص  3
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 وظیفتها تقتصر الغیاب، معدلات بیانات شأن ذلك في نها شأ الخدمة، ترك بمعدلات الخاصة والبیانات

  في كافي غیر السبب هذا یبقى ولكن علاجها وسائل أوبها أسبا تحلیل دون مشكلات بوجود التنبیه على

 مقابلة بإجراء وذلك الخدمة، ترك أسباب عن تفصیلا أكثر بیانات بجمع الحالات هذه في ینصح ما إعادة

 لاتخاذ دعته التي والظروف الدوافع على للتعرف الاستقالة تقدیم أو الخدمة، ترك إعلانه عقب الفرد مع

  .1الخدمة لترك الحقیقیة الأسباب على التعرف على یساعد البیانات هذه مثل جمع ولعل القرار، هذا

 ظروف تسببها التي المهنیة والأمراض الإصابة معدلات تحسب : المهنیة والسلامة الأمن معدل . ت

 اللارضا حالة یعكس فارتفاعها عنها، الأفراد رضا درجة ومدى الظروف حسن مدى على للوقوف العمل

 .2عنها الأفراد رضا ثم ومن العمل، ظروف حسن یعني وانخفاضها الأفراد لدى

  الذاتیة المقاییس :الفرع الثاني

 أهم ومن الوظیفي الرضا موضوع فسرت التي النظریات لتعدد نظرا للرضا الذاتیة المقاییس تعددت لقد

 :یلي ما الاستعمال الشائعة المقاییس

 الخاصة والسالبة الموجبة العبارات من مجموعة من السلم هذا یتكون  (Likert):لیكارت طریقة .أ

 ،بدیلة إجابات خمس المقیاس هذا ویمثل ،علیها موافقته درجة لتحدید نهابشأ المفحوص یسأل بالوظیفة،

 بالموافقة تبدأ والتي رقمي، بشكل عنها التعبیر یمكن نقاط خمس الاستقصاء، عبارات من بارةع لكل

 :یلي ما الإجابات وتشمل الشدیدة، بالمعارضة وتنتهي الشدیدة

  ةموافقال درجة لتحدید  لیكارت مقیاس    :العنوان 

  

  

  

  

  

  

  

  

      

  

  ویمكن في هذه الحالة اعطاء كل اجابة من الاجابات الخمس السابقة، رقم یستخدم في استخراج  

                                                                        
  .42محمودیة شهیرة، مرجع سبق ذكره، ص   1
  .289-288، ص1999للنش، القاهرة، مصر،  ، دار رضااسس ادارة الموارد البشریةمحمد مرعي ،   2

  أوافق 

أوافقلا    

  لم أقرر

بشدة عارضأ   

  أوافق بشدة
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، وعلیه 1علیها كل فرد من اجاباته على العبارات التي یتضمنها الاستقصاء الدرجات الكلیة التي حصل

فالدرجة المرتفعة تدل على الاتجاه الموجب والدرجة المنخفضة تدل على الاتجاه السالب، ومن 

  :2الملاحظات التي سجلت على هذا المقیاس مایلي

  .ین خبراء في المیدانسهلة نظرا لانها لا تحتاج الى محكم) لیكارت ( تعتبر طریقة  -

تزید من درجة ثبات المقیاس لوجود عدة درجات امام كل عبارة تتراوح بین ) لیكارت ( ان طریقة  -

  .الموافقة العامة والعارضة العامة

ن یعبر عن اتجاهه في كل عبارة من المقیاس ولهذا فهي أمطالب ب) لیكارت ( ن الفرد في طریقة إ -

  .صتمدنا بمعلومات عن المفحو 

  .نه یتناسب مع طبیعة الموضوعولقد تم الاعتماد على هذا السلم في الدراسة الحالیة، لأ

تقوم هذه الطریقة على توجیه سؤالین رئیسیین للمفحوص، والمراد :  )Herzberg(طریقة هرزیرغ : ب

  :بذلك قیاس مشاعره نحو العمل، وعادة ما یقدم محتوى السؤالین على النحو التالي

منك محاولة تذكر الفترات التي شعرت فیها بالسعادة في عملك خلال الستة اشهر الماضیة الرجاء  .1

مثلا، على ان یحدد الباحث المدة التي یریدها بالضبط، كما یطلب من المفحوص اعطاء وصف ما 

یحدث بدقة في كل مرة یعاوده هذا الشعور وبالتالي یقدم الاسباب التي تسببت في وجود هذه المشاعر 

 .دیهل

شهر أس الشدید، في عملك خلال الستة أالرجاء منك محاولة تذكر الفترات التي شعرت فیها بالی .2

ن المدة الزمنیة تحدد من طرف الباحث كما یطلب بالمفحصوص وصف ما أ علىي أالماضیة مثلا، 

 .3سباب التي جعلته یشعر بهذا الاحساساحدث بالضبط ومحاولة ذكر كل 

و أوضع كل من ثرستون وشاف عددا من العبارات بینها فاصل :  )thurstone(طریقة ثرستون . ت

قصى أي عبارة تمثل أیهم على أمسافات متساویة، عرضها على مجموعة من محكمین لیسترشد بر 

قصى الدرجات السلبیة ولقد استخدمنا طریقة مقارنة الزوجیة لتحدید مواقع أنها تمثل أجابیة، و یالدرجات الإ

  .خرى بین هذین الطرفینالعبارات الأ

و فئة، بحیث أقسما  11 إلىن یقسم العبارات المعطاة لهم أولقد كان الباحث یطلب من المحكمین 

و نفور في أبارة التي تدل على تقبل عولى، وتوضع الو التقبل الشدید في الفئة الأأتوضع الموافقة الشدیدة 

 01خذ درجات من أوهي عبارة محایدة ن 06في فئة التقبل توضع عدم ، والعبارة التي تدل على  11فئة 

  .تبعا للفئة التي تقع فیها عند كل محكم 11 إلى

  

                                                                        
  .43محمود شهیرة، مرجع سبق ذكره، ص  1
  .123-122، ص1999، مكتبة المعارف الحدیثة، الاسكندریة، مصر، قراءات في علم النفس الاجتماعيمحمد عمر الطونبي،   2
  .416-415، مرجع سبق ذكره، ص )أ ( احمد صقر عاشور   3
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1       2      3       4       5      6        7       8       9       10      11  

  معارض         مؤید                                محاید                               

س بها على أقل تشددا، ذلك ان المحكمین سوف یتفقون بدرجة لا بأن المقیاس سوف یكون أوهذا یضمن 

حذفها وهذا  إلىمجموعة من العبارات، وكذلك سیختلفون على عبارات ستكون كبیرة التشتت، مما سیؤدي 

  .1عباراتالنوع من المقاییس یتطلب جهدا كبیرا لیحددوا وزن كل عبارة من ال

یتكون مقیاس الرضا حسب هذه الطریقة من مجموعة من المقیاس الجزئیة، بكل  :طریقة أوزجود: ث 

 07جانب من جوانب العمل، بحیث یحتوي كل قیاس على تطبیق یمثلان صفتان متعارضتان بینهما 

من بین الدرجات والتي تمثل مشاعره  01ن یختار الدرجة أدرجات ویطلب من الفرد المراد قیاس رضاه ، 

یلي مجموعة من المقاییس الجزئیة المتعلقة بمحتوى العمل الذي  وفیما. التي یحتویها كل مقیاس جزئي

  : یقوم به الفرد وفق هذه الطریقة

  مملةمثیرة                                                                                 

            

7           6                5                4            3                2             1    

  

  مشبع                                                                        مسببة للإحباط

            

7               6         5                4                3               2             1   

  

  مهمة                                                                                    تافهة

            

7              6          5                4               3              2               1    

  

عطاها الفرد لكل مجموعة من المقاییس الجزئیة التي تمثل جانبا معینا من أوتجمع درجات التي 

ه اتجا، یكون هذا المجموع ممثلا لرضا الفرد )الخ ....شراف جرة، الإمحتوى العمل، الأ( جوانب العمل 

  .نفسه نحو جانب من جوانب العمل

ویتم تكوین الرضا وفق هذه الطریقة بتكوین مقاییس جزئیة ذات قطبین متناقضین كما هو الحال في 

  .علاه أالمثال الموضح 

                                                                        
   .45 44ذكره ص  محمودیة شهیرة، مرجع سق 1
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لرضا العام لدیه في حین تمثل شار علیها المفحوص، لتمثل مستوى اأثم تجمع مجموع الدرجات التي 

یلي هذا اختبار المقیاس على عینة و درجات جانب من جوانب العمل مستوى الرضا الجزئي لهذا الجانب 

فراد لحساب درجة الارتباط بین درجات المقیاس الجزئي ومجموع الكلي الخاص بجانب معین من أمن 

قاییس التي یتكون ارتباطها عالي بمجموع الكلي جوانب العمل الذي یتعلق به هذه المقاییس الجزئیة فالم

  .ستبقى اما تلك التي یكون ارتباطها منخفض فتستبعد من قائمة النهائیة للمقیاس 

حاول جثمان انشاء مقیاس تجمعي متدرج، یحقق فیه شرطا هاما  )Guttman(   :طریقة الجثمان. ج

نه یوافق الفرد على عبارة معینة فیه، فمعناه انه وافق علة العبارة التي ادى منها ولم یوافق على كل أهو 

العبارات التي تعلوها، ویلاحظ ان المقیاس یصلح فقط لقیاس الاتجاهات التي یمكن ان توضع فیها 

هذا الشرط نفسه و جوثمان  العبارات القابلة للتدریج او التدرج، بحیث یتحقق الشروط الاساسیة التي وضعها

جعل استخدام هذه الطریقة في قیاس الاتجاهات النفسیة المحدودة نسبیا، ومن ملاحظة ان هنالك حالات 

خاصة یتعذر فیها المفحوص نفسه ان یعبر لفظیا عن اتجاهه الحقیقي ذلك لان اتجاهه قد یكون على 

لتعرف على اتجاهات المفحوص اللاشعوریة المستوى لاشعوري، وفي هذه الحالة یستعان بوسائل اخرى ل

  .ودوافعه المكتوبة
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  :خلاصة 

ن الرضا الوظیفي أ إلىحیث توصلنا  موضوع الرضا الوظیفي إلىمن خلال هذا الفصل تم التطرق 

وهو شعور بالقناعة  یجابي الذي یحمله المورد البشري لوظیفته،هو مفهوم ذاتي یعبر عن ذلك الشعور الإ

   بیئة العملومحتوى  مع العمل نفسه والتوقعات والإرتیاح لإشباع الحاجات

والرؤى التي حاولت تفسیر الرضا الوظیفي من وجهة  هم النظریاتأفي المبحث الثاني  ناعرضكما 

  .امثال ماسلو، هیرزبرغ نظر العدید من المفسرین

 تتجسد بالمؤسسة عامل فرد أي لدى الرضا عدم أو الرضا حالة أنكما استنتجنا من المبحث الثالث 

 الظواهر هذه ومثل العمل، ودوران الغیاب إلى إضافة الشكاوي، التمارض كالإضراب، عدة مظاهر في

  أداءها وتدهور إنتاجها انخفاض إلى تؤدي للمؤسسات بالنسبة كبیرة مشكلات تشكل
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  تمهید

تقوم النظرة المعاصرة لتحلیل اداء المؤسسات اي كانت طبیعتها على فكرة بسیطة، مضمونها ان هذا 

 الأداءیشكله سلوك المورد البشري، هذا العنصر یلعب دورا حیویا في كافة مستویات و یحركه  الأداء

اعمال الادارة العلیا، فنتجه للدور الذي یلعبه  إلىالتشغیلیة البسیطة و التنظیمي بدءا من الاعمال التنفیذیة 

لیة وكفاءة زیادة فعاو دعم  إلىالموظف لتنشیط عملیات الانتاج في المؤسسات، كما یعتبر السبیل 

المستهدف منه،   الأداءجوهر الاهتمام في اداء الموظف هو التأكد لتطابق ادائه الفعلي مع و المؤسسة 

كما هو المحور الرئیسي الذي تهتم به المؤسسات كافة، كونه یشكل اهم اهدافها فهي تسعى لتحقیق 

على تحمل المسؤولیات وتأدیة  الاهداف المسطرة، ولا یتم ذلك الا على ایدي الموظفین اكفاد وقادرین

 الأداءالمهام الموكلة الیهم على اتم وجه، ولمعرفة اماكن القوة والضعف لكل موظف تقوم بعملیة تقییم 

الفهم الحقیق للسلوك الانساني في المؤسسات هي و والتي تختلف باختلاف استعمالاتهم، فالإدراك الصادق 

  .سلوك المؤسسات في اتجاهات فعالةو د او تطویر اداء البدایة التي بدونها لا یمكن دفع او ترشی

  :من خلال المباحث التالیة لقد خصصنا هذا الفصل للتحدث عن اداء الموظفین و 

 ،الوظیفي الأداءماهیة : المبحث الاول -

 ،الوظیفي الأداءتقییم : المبحث الثاني -

 .الوظیفي الأداءالمحددات التنظیمیة المؤثرة على : المبحث الثالث -
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  الوظیفي الأداءماهیة : ولالمبحث الأ 

وفر من الاهتمام، التمحیص، التحلیل في البحوث، من المفاهیم التي نالت النصیب الأ الأداءیعتبر 

الموضوع على  همیةداریة بشكل عام، والمواضیع المتعلقة بالموارد بشكل خاص وذللك نظرا لأالدراسات الإ

  .جهة اخرى المنظمة من و مستوى الفرد 

  عناصرهو الوظیفي  الأداءمفهوم : المطلب الاول

ن یبقى من الصعب اعطاء تعریف كعلى نطاق واسع في میدان الاعمال، ل الأداءیستخدم مصطلح 

ض اهم التعاریف الخاصة بذلك سنعر ، و الأداءبعاد التي یتكون منها ذلك راجع لتعدد الاو د له، دبسیط مح

 .مختلف عناصرهو  الأداءب

  الوظیفي الأداءمفهوم : ولالفرع الأ 

  :داء نذكر منهاهناك عدة تعاریف للأ

دراك الدور والمهام والذي إ ثر الصافي في الجهود التي تبدأ بالقدرات و عن الأ الأداءیعبر مفهوم  -. 1

 .35المكونة لوظیفة الفرد المهام تمامإ درجة تحقیق و  إلىیشیر 

 .تحقیقها إلىعن النتائج المرغوبة التي تسعى المنظمة  الأداءیعبر مفهوم  .2

هداف أسهاماته في تحقیق إیضا عن السلوك الذي یساهم فیه الفرد في التعبیر عن أ الأداءویعبر . 3

دارة المنظمة بما یضمن النوعیة والجودة من خلال إن یدعم هذا السلوك ویعزز من قبل أالمنظمة على 

 .التدریب

نه القیام أفقد ورد في معجم المصطلحات الاجتماعیة على  داریةمن الناحیة الإ لأداءاما تعریف أ. 4

داؤه من العامل الكفء المدرب، ویمكن أعباء الوظیفة من المسؤولیات والواجبات وفقا للمعدل المفروض أب

نشاء علاقة إ الوقت الذي یستغرقه و و ي دراسة كمیة العمل أ الأداءمعرفة هذا المعدل عن طریق تحلیل 

 الأداءداء ویعتمد في ذلك على تقاریر أعادلة بینهما وللتمكن من ترقیة الموظف تجري له اختبارات 

داء العامل لعمله وسلوكه أن تساعد على تحلیل وفهم وتقییم أنها أي الحصول على بیانات من شأداري الإ

  .36في فترة زمنیة محدودة

ن أوذلك  الأداءنجاز،  و لا یجوز الخلط بین السلوك، الإ أنه في هذا الصدد توماس جلبرتشار أكما . 5

و تصمیم أعمال في المنظمة التي یعملون بها كعقد الاجتماعات أفراد من السلوك هو ما یقوم به الأ

و نتائج أن مخرج أي أفراد عن العمل ن یتوقف الأأثر ونتائج بعد أنجاز فهو ما یبقى من ما الإأنموذج، 

                                                                        
35

، دار البارودي، الاردن،عمان، الاتستراتیجیة و التخطیط الاستراتیجي منھج معاصروائل محمد ادریس،  -خالد محمد بني حمدان 
 .283، ص2009

 .267، ص1985، القاھرة ،  3، مكتب غریب، طادارة الافراد و الكفاءة الانتاجیةعلي السلمي،   36
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نه مجموع أي أو الانجاز أفهو التفاعل بین السلوك  الأداءما أنتاج سلعة ما، إو أمه كنقد یخدمحددة 

  .ن تكون هذه النتائج قابلة للقیاس أالسلوك والنتائج التي تحققت معا على 

انه نتاج السلوك، فالسلوك هو النشاط الذي یقوم به "  الأداءاما التعریف الذي قدمه نیكوطس عن  -

 .الافراد اما نتاجان السلوك فهي النتائج التي نتجت عن ذلك السلوك

هو درجة تحقیق واتمام المهام  الوظیفي الأداءمن خلال التعاریف السابقة للاداء یمكن القول ان 

هذا من خلال ة و بما یحقق اهداف المنظمو د السؤولیات المختلفة المكونة للوظیفة التي یشتغلها الفر و 

  .النوعیة بواسطة التدریب المستمر للعاملینو من حیث الجودة  الأداءتحسین هذا 

العلاقة النسبیة  إلىالفعالیة، حیث تشیر الكفاءة و مؤشري الكفاءة  الأداءمن بین اهم المؤشرات المرتبطة بو 

ح باتباع افضل الوسائل العمل بالشكل الصحی المخرجات التي تفسر كیفیة انجازو بین المدخلات 

الاهداف ة النسبیة بین النتائج المحققة و الخیارات الموصلة للاهداف اما الفعالیة فهي تعبر عن العلاقو 

 إلىالمحقق بالنسبة  الأداءالمخططة التي تفسر القدرة على تحقیق الاهداف بالشكل الصحیح بمقارنة 

  .المطلوب الأداء

الفعالیة یتوجب القیام بما یسمى بدراسة و اء الفرد على الوجه المطلوب من الكفاءة وحتى یاتي اد

القدرات التي یجب ان یتمیز و من خلال التحدید الموضوعي للمهارات ) تحلیل الوظیفة (  الأداءمكونات 

من  الأداءمعدلات و اسالیب العمل و واجباتها و تحدید مسؤولیات الوظیفة  إلىبها شاغل الوظیفة، اضافة 

  .حتى الظروف التي تؤدي فیها الوظیفةو الكیف و حیث الكم 

   الوظیفي الأداءعناصر  :الفرع الثاني

  : هيو هناك ثلاث عناصر رئیسیة للاداء الوظیفي 

 .دوافعو اتجاهات و قیم و مهارات و قدرات و ما یمتلكه من معرفة : الموظف  . أ

ما تقدمه من فرص للتطویر مسؤولیات و و واجبات و تحدیات و  ما تتصف به من متطلباتو  :الوظیفة  . ب

 .والترقیات والحوافز

ظمة الاداریة وهو ما تتصف به البیئة التنظیمیة والتي تتضمن مناخ العمل والاشراف والان: الموقف  . ت

 الأداءبشكل اكثر تحدیدا توجد عدة عناصر هامة تكون في مجموعها ما یعرف بو  والهیكل التنظیمي 

 :وهي

رفة الخلفیة العامة عن الوظیفة المعو تشمل المهارات المهنیة و : المعرفة بمتطلبات العمل .1

 .المجالات المرتبطة بهاو 

تنفیذ العمل مكن الفني والقدرة على التظیم و وتشمل الدقة والنظام والاتقان والبراعة والت: نوعیة العمل .2

 .والتحرر من الاخطاء

 .سرعة الانجازو ز في الظروف العادیة حجم العمل المنج وتشمل: كمیة العمل .3
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انجاز و القدرة على تحمل المسؤولیة و الجدیة في العمل و یدخل فیها التفاني و : الوثوقو المثابرة  .4

 .التوجیهو راف شمدى الحاجة للإو الاعمال في موعدها، 

 الأداء على المؤثرة العوامل: المطلب الثاني

 بین الأمثل المالیة،التنسیق الوسائل حركیة:منها جوانب عدة خلال من المنظمات في الأداء یظهر       

 یضمن فهو...الابداعات إبراز المنافسة، في الإنتاج وحدة بقاء التجاري، الاندماج في النجاح العوامل،

 یضمن اقتصادي نظام توفیر لكن زبائنها، تجاه منها منتظر هو ما واحترام للمنظمة الفعالة القیادة

 النجاح إلىتها وقیاد المنظمات توجیه لذا تحقیقه، الصعب ومن عسیرا یبدو قد والكفاءة، الفعالیة للمنظمة

 37 دنج الأداء على المؤثرة العوامل أهم من. المنظمة في والنجاح الفشل أسباب بعض یشرح اطار بوضع

  : العمل وصاحب الأداء  . أ

 فهو البشري العنصر هو عامل أهم یكون وقد المؤثرة بالعوامل مليء وسط في وتنمو المنظمات تنشأ 

 .الأخرى للعناصر استخدامه خلال من یكون للنجاح وتحقیقه المنظمة في الحاكم العنصر

 بنظام مرتبط معین ثقافي محیط إلى یشیر الذي (L’entrepreneur)  العمل صاحب" مفهوم ظهر

 للمنظمة الفقري العمود الأعمال رجل ویمثل الاقتصادیة،- الاجتماعیة التشكیلة من ومستنبط للقیمة

 توجد لا عموما الرجل، لهذا الأساسیة الخصائص بتحدید الباحثین من الكثیر اهتم حیث ككل، وللاقتصاد

 التمییز :في تتمثل الأساسیة الصفات بعض في الناجحین الأعمال رجال یشترك قد لكن عامة، خصائص

  .والكفاءة النضج المنظمة، فیها تعمل التي للبیئة الواضح الفهم الشخصیة، المبادرة أعمالهم، رقم في

  : الدولة وتدخل الأداء . ب

 ومساندة دعم سیاسة الأخیرة هذه تتبنى حیث للدولة، المنظمات تبعیة إلى كذلك الأداء مشكل یعود

 .الحالي التنافسي المحیط داخل الاستمراریة وخاصة والمردودیة المنافسة في حظوظها ملتهو  المنظمات

 لكن .مستهلكلل وتوفیرها الضروریة الخدمات لدعم محضا اجتماعیا التبعیة هذه وراء من الهدف یكون قد

 الوحید الحل باعتبارها العمومیة المنظمات خوصصة اقتراح إلى الدولیون الملاحظون لجأ لهذا نتیجة

 أن كما  100% النجاح تضمن نهاالوحید لا الحل هي الخوصصة بأن یمكن التسلیم لا ،الأداء لتحسین

 أكبر حظوظ وجود ،رغم وفشل نجاح هناك الحالتین كلتا في حیث للعجز مرادفا لیست العمومیة المؤسسة

  .الخاص القطاع في للنجاح

 : المالیة والمؤسسات الأداء  . ت

                                                                        
 والتحولات الجزائریة المصرفیة المنظومة ملتقى ،الجزائریة المصرفیة المنظومة أداء تقییم راضیة، بوشعور+مصطفى بلمقدم  37

 79 ص ، 2014 دیسمبر 14 و 13 یومي إفریقیا شمال وإقتصادیات العولمة"لمخبر العلمي بالإشراف ، - وتحدیات واقع - الإقتصادیة

  .82ص
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 التحدید على البنوك قدرة عدم هو المقیدة الصعوبات أحد أن تبرز المجالهذا في التحلیلات جمیع

 مستخلصةلانها  المالي التحلیل منهجیة إلى یرجع وهذا، المنظمات لأداء (Le risque)للخطر الصحیح

 كانت التحولات هذه نفس أن حین في نجاحا، ولقیت المتقدمة الدول في أنجزت واستعمالات تطبیقات من

 للطرق المستعمل البشري للعنصر دیعو المشكل أن أكید(   .النامیة الدول في جدا محدودة نتائجها

  .)  الإستعمال لأرضیةو 

 أن على یبعده مما السوق في المطلوبة الحقیقیة الحاجات عن بعید النامیة الدول في البنكي النظام ان

 الإقتصادیة، التنمیة في البنكي النظام یحتلها التي البالغة همیةالأ وبسبب المنظمة، لأداء عامل یكون

 لإیداع صنادیق بوضع الشعبیة الأوساط في التوفیر تشجیع طریق عن للواقع مدركة بعین یأخد أن یجب

 المنتهجة، المالیة الإصلاحات رغم .الإقراض دیمقراطیة تحفیز على والعمل الجمیع متناول في الأموال

 المالي، الإبداع قدرات وإظهار ذلك في المتسسببة العوامل جمع محاولة یجب لذا مؤسسة، النتائج تبقى

  .لأداء أساسیة محددات كلها التنظیمیة، والفعالیة الائتمانیة النقود دوران وسرعة

 : هما مشكلتین من البنكیة الأنظمة تعاني

  .ملائمة غیر وخدمات منتجات عرض  -

 .الكفاءة قلیل بنكي تسییر  -

 أحد أن القول یمكن وبالتالي للخطر، صارم تحلیل على مرتكز القروض عرض یكون أن تتطلب ولذا

  .الإقتصادي والمحیط البنك بین العلاقة ضعف هو للمنظمات الأداء إنخفاض تسبب التي العوامل

  والشراكة الأداء  . ث

 جدیدة لإنطلاقة مصدر هو شك بدون أجانب، وآخرین وطنیین مسیرین بین منظمات إنشاء إن

 نحو الدولة تصرف توجیه على جهة من العمل هذا یساعد حیث خاصة، أو عمومیة كانت سواء للمنظمة

  .المحلیة الخاصة المبادرات دعم إلى أخرى جهة ومن العقلانیة

 العلمیة الطرق واستعمال الأداءو  التكوین بین الوثیقة الصلة  . ج

تهم قدرا لتحسین ضروري هو الأشخاص تكوین في الاستثمار إن البشري المال رأس نظریة تقترح

 ضعف إلى التسییر ضعف الإقتصادیین بعض یرجع حیث الإقتصادي، مردودهم تحسین ومنه، التسییریة

 مع المشتركة القدرات نمو دعم على یساعد الذي التكوین وأسلوب نوع تحدید یجب ولذا التعلیم، مستوى

 .التسییري الأسلوب

 یتطلب ما وهذا الدراسیة، والتعلیمات التسییر طریقة بین وطیدة علاقة هناك الآن الدراسات أثبتت

 قادرین البشر، مع الإتصال عملیات یجیدوا رؤساء على الحصول في تفید للتكوین إستراتیجیات إعداد

  .قیادتهم لبلوغ النجاح وأخیرا العمال متطلبات مع تتناسب التي المحفزات على عرض
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 السلبیة، الإستثمارات تتفادى لكي المنظمة لأداء عامل هي له الجید والدعم البشري العنصر صیانة إن

 الحلول بعض بإقتراح النامیة للبلدان مفیدة وكانت الدراسات من العدید في العامل هذا أهمیة نوقشت حیث

 .لمشاكلها

 إلى یقود الإستثمار فرص لتقدیر الكمیة والتقنیات العلمیة الطرق إستعمال أن السابقة التجارب أثبتت

  .الخ ..الداخلي المردود معدل الصافیة، الحالیة القیمة :نجد الأسالیب هذه بین من عقلانیة، قرارات

  معوقاتهو  الأداءمحددات  :الثالثالمطلب 

تحدده عوامل رئیسیة،  الأداءسنعرض بالتفصیل اهم محددات سلوك اداء الموظفین بحیث نجد ان سلوك 

  .ابراز اهم معوقاته إلىبالإضافة 

  الأداءمحددات : الفرع الاول

 هذا ویعني والمهام الدور وإدراك بالقدرات، تبدأ والتي الفرد لجهود الصافي الأثر " هو الوظیفي الأداء إن

 والقدرات الجهد بین المتداخلة العلاقة نتاج أنه على إلیه النظر یمكن معین موقف إنتاج هو الأداء أن

  : 38ما یليفی تتوضح الأداء محددات أن نجد ولهذا ."للفرد الهام الدور وإدراك

 ،الفرد طرف من المبذول الجهد -

 ،الوظیفة لأداء الفرد بها یتمتع التي القدرات -

  .وظیفته لمتطلبات إدراكه مدى -

 وذلك وظیفته أو مهمته لأداء الفرد یبذلها التي والعقلیة الجسمانیة الطاقة إلى الجهد یشیر :الجهد 

 ،عمله مجال في عطائه معدلات أعلى إلى للوصول

 مهامه أو وظیفته لأداء یستخدمها التي للفرد الشخصیة الخصائص إلى القدرات تشیر :القدرات، 

 العمل في جهوده توجیه الضروري من أنه الفرد یعتقد الذي الإتجاه به ویعنى) :المهمة(الدور إدراك 

 .أداءه في بأهمیته والشعور خلاله من

 أن بمعنى ،الأداء محددات كل في الإتقان من أدنى حد وجود من لابد الأداء من مرضي مستوى ولتحقیق

 یكون لن أدائهم فان أدوارهم یفهمون لا ولكنهم متفوقة قدرات لدیهم ویكون فائقة جهود یبذلون عندما دافر الا

 كان إذا الشيء نفس الصحیح الطریق في موجها یكون لن عملهم وبالتالي الآخرین نظر وجه من مقبولا

   .39للأعمال اللازم الجهد ینقصه أو القدرات ینقصه الفرد

                                                                        
  .210ص ره، ذك سبق مرجع راویة، حسن  38
 قسم ماستر، مذكرة ،والمتوسطة الصغیرة المؤسسات في العاملین أداء تحسین في المهنیة والصحة السلامة معاییر دور هدار، بختة  39

  .26 ص ، 2012 الجزائر، ورقلة، مرباح قاصدي جامعة ومتوسطة، صغیرة مؤسسات تسییر:تخصص التسییر، علوم
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 القدرة الرغبة، : هي عوامل ثلاثة محصلة هو العمل في الفرد داءأ نأ الباحثین من خرالآ البعض یرى

  :40العمل بیئةو 

 عن تعبیر هي او العمل، بیئة في اشباعها باتجاه لیسلك الفرد تدفع الاشباع ناقصة حاجة هي : الرغبة

 : محصلة من تتألفو  الفرد دافعیة

 .لإشباعها یسعى التي حاجاتهو  اتجاهاته  -

 .لاتجاهاته معاكسة او مواتیة نهاكو  مدىو  العمل بیئة في معها یتعامل التي المواقف  -

  : محصلة من بدورها تتألفو  الأداء من فنیا الفرد تمكن مدى عن تعبر : القدرة

 .للعمل اللازمة الفنیة المعلومات او المعرفة  -

 الدور وضوح مدى  -

 .المعرفة استخدام مهارة او عمله، اداء في المعلومات او المعرفة ترجمة من التمكن أي المهارة  -

  والادوات التجهیزات العمل، ساعات التهویة، الإضاءة، مثل مادیة ملامح في تتمثل : العمل بیئة

  .المرؤوسینو   ،الزملاء، بالرؤساء العلاقات مثل معنویة اخرى  المستخدمة،

  

  الأداءمحددات ): 01- 02(الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

 

   

  

  .147ص ، ذكره سبق جع مر مصطفى، سید أحمد: المصدر

  الأداء معوقات: الفرع الثاني

 الضوضاء، الحرارة، الاضاءة، : اهمها ومن العامل اداء علیها یتوقف التي العوامل من العدید هناك

 والتي المحددة والسیاسات التجهیزاتو  التركیبات العمل تسهیلات في الكفایة عدم الاشراف، نمط التهویة،

 داءأ على المؤثرة وحدها لیست الخارجیة العوامل علیها یطلق التي العوامل هذه نأ إلا الوظیفة، على تؤثر

                                                                        
  .14ص ، 2000 مصر، الإسكندریة، الجامعیة، الدار ،– معاصرة رؤیة – التنظیمي السلوك إدارة ،)ب( مصطفى سید أحمد  40

 القدرة الرغبة أو الدافعیة بیئة العمل

 الأداء
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 ، تهبشخصی ترتبط نأ یمكن التي الداخلیة العوامل مع كبیر بشكل تتفاعل لكنهاو  انتاجیته، في العامل

 ظروف إلى بالإضافة عمل، من یمارسهما  على وتدریبه خبرته الشخصیة سماته الخاصة، قدراتهو  ذكاؤه

 الاتجاه،و  القدرة الجهد، على ؤثرتنها أ على البیئیة العوامل هذه إلى النظر یجب ، 41العمل الاجتماعیة

 في الفرد یبذله الذي الجهد على بسهولة یؤثر نأ یمكن جهاز وأ آلة يأ في عطل يأ :المثال سبیل فعلى

 الخاطئ التوجیه في یتسبب نأ یمكن السیئ شرافالإ نمط وأ واضحةال غیر السیاسات نأ كما العمل،

 لدى الموجودة للقدرات سیئ استغلال في یتسبب نأ یمكن التدریب في النقص نأ إلى ضافةإ للجهود،

  : 42نجد الادارة مسؤولیات وأهم اكبر من فانه لذا الافراد،

 للعاملین مناسبة عمل ظروف توفیر -

  .جید اداء تحقیق من یمكن بما الأداء عوائق فیها تقل مدعمة تنظیمیة بیئة توفیر -

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                                        
  .187ص ، 1996 الاسكندریة، الجامعیة، المعرفة دار ،التطبیق و النظریة بین الصناعي النفس علم عبداالله، احمد مجدي  41
  .216ص ذكره، سبق مرجع راویة، حسن  42
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  الوظیفي الأداءتقییم : المبحث الثاني

احدى  الأداءلا غنى عنها لأیة مؤسسة فتعتبر عملیة تقییم و عملیة ظروریة  العاملینان قیاس اداء 

بالتالي یترتب على هاته العملیة قرارات كثیرة في مجال ادارة و الوظائف الفرعیة لإدارة الموارد البشریة، 

دراسة رواتبهم و استحقاقهم للترقیة، و من ثم الحكم على اهلیة الموظفین للبقاء في العمل و شؤون الافرد 

ما دام موضوع بحثنا یعالج موضوع تقییم اداء الموظفین فان منهجیة البحث تتطلب التعرف و ، درجاتهمو 

جانب معاییر  إلى مؤشرات قیاسها،و ، اهدافها ،على طبیعة هذه العملیة من خلال تعریفها، تحدید مفهومها

  . الخطوات المتبعة في هذه العملیة طرقو تقییم الموظفین 

  الأداءم مفهوم تقیی :المطلب الأول

  : التي سنذكر منها مایليو ائجه تعددت تعارفه الاستفادة من نتو  الأداءتقییم  همیةنظرا لأ

 مستوى ما تم انجازه للمقارنة مع المطلوب انجازه كما و عملیة قیاس موضوعیة لحجم و ه  . أ

  .المطلوبو على شكل علاقة نسبیة الوضعیتین القائم و نوعا و 

 المستمرة بالنسبةو التقدیر المنتظمة و عملیة التقییم و ه: یعرفه الدكتور كامل بربرو   . ب

  .تطویره في المستقبلو توقعات تنمیته و لانجاز الفرد في العمل  

 یترتب علىو سلوك الموظفین في العمل و عرف على انه عملیة اصدار حكم عن اداء و   . ت

عمل اخر داخل المؤسسة او  إلىاصدار الحكم قرارات تتعلق بالاحتفاظ بالموظفین او ترقیتهم او نقلهم  

  .الاستغناء عنهم و تنمیتهم او تادیبهم او فصلهم و خارجها او تدریبهم 

 مسؤولي ادارات الموارد و تحتل هذه العملیة جزءا كبیرا من اهتمام القیادات الاداریة و   . ث

سلبیة على  من نتائج ایجابیة او الأداءذلك لما للقرارات التي تترتب على عملیة و العاملنین، و البشریة 

عملیة معقدة تتشابك فیها كثیر من العوامل المتعلقة  الأداءان عملیة تقییم و الموظفین انفسهم، و المنظمة 

ولهذه العملیة جوانب متعددة بحضارة المجتمع نفسه و بالمناخ السائد في التنظیم و المشرفین و بالرؤساء 

  :منها

 .یرتبط بذلك السلوك الموظفین اي بما یقوم به الموظفین لاحداث نتائج معینة الأداءان تقییم  -

ان سلوك الموظفین قد یكون سلوكا ایجابیا او سلبیا، اي ان الموظفین قد یقومون بعمل ما او  -

 .یمتنعون من القیام بذلك العمل فان ذلك یؤثر لى النتائج التي تتحقق
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تعتبر عملیة تحدید اداء كل فرد من  الأداءستخلص بان عملیة تقییم من خلال التعاریف المذكورة سابقا نو 

نوعیة اداء كل فرد من الموظفین خلال فترة زمنیة معینة و العاملین خلال فترة زمنیة معینة لتقدیر مستوى 

  . 43ضروریة لتسییر الموارد البشریةو بالتالي هي وظیفة منظمة مستمرة و  الأداءنوعیة و لتقدیر مستوى 

  الأداءأهداف تقییم : الثانيب المطل

  :تحقیق عدة اهداف منها إلى الأداءیسعى نظام تقییم 

 توفیر المعلومات الهامة عن مستوى اداء العاملین، تساعد في تحدید الاساس الذي یجب  . أ

من البرامج وجها لعدیدمتمكن ان تكون مرشدا و  الأداءییم تبدا منه جهود تطویر اداري، ان نتائج تق 

المسؤولیات التطویر الوظیفي والتحفیز وتوزیع الاختصاصات و و  الاداري، مثال ذلك برنامج تدریبتطویر 

 . غیرهاو   الأداءتحدید معادلات و 

 الغیر مشغلة في عملهم الحالي،و القدرات الكامنة لدى الافراد و الكشف عن الطاقات   . ب

ادوار بما یكفل الافادة من و الاعباء و وتوزیع المسؤولیات  تقییم العملویمكن ان یكون ذلك مدخلا اعادة  

 .القدرات البشریة الغیر مشغلةو هذه الطاقات 

 معاونة رؤساء الاداریین في اكتشاف جوانب الصقف، القصور في كفاءة العاملین، والعمل  . ت

 .على تقویتها 

 معاتبة المقصرین بما و العادل لمكافئة المجدین من العاملین، و توفیر اساس الموضوعي   . ث

 .النقل و المتحیز عد اتخاذ القرارات الترقیة و : یكفل استبعاد الحكم العشوائي

 إلىتحدید الاحتیاجات التدریبیة، مدى كفاءة، صلاحیة برنامج التدریب، مدى حاجة   . ج

برنامج تدریبي لتقویة ضعفهم في  إلىتطویرها،  مجالات هذا التطور، ومدى حاجة بعض العاملین  

  .    44لة الجمهور، علاقات العامة واسالیب اشراف او حل مشاكل العملمجالات معینة مثل معام

  :تتجلى فیما یلي الأداءویرى بعض  الباحثین ان هناك اهداف اخرى لتقییم  

 .امداد العاملین بتغذیة مرشدة على أدائهم بالمقارنة مع ما كان متوقعا منهم  -

 .تسهیل تخطیط القوة العاملة -

 .ر الوظیفي للعاملینتسییر تخطیط المسا -

 .تسهیل مهمة تصمیم برنامج للتدریبو تحدید الاتیحات التدریبیة للعاملین،  -

 .مساعدة في قیاس الكفاءة الانتاجیة -

                                                                        
43

، مذكرة تخرج ضمن متطلبات نیل الموظفین في المؤسسات الجامعیةاثر الرضا الوظیفي على اداء عشیط حنان، + بلخیري سهام   

الاقتصادیة، التجاریة و علوم التسییر، تخصص ادارة اعمال استراتیجیة، المركز الجامعي بالبویرة، الجزائر،  العلومشهادة الماستر، معهد 

   .89.93، ص2001/2012
، ص 2014، دار الجامعة الجدیدة، یم اداء، تحسن الاداء مؤسسیة و فردیاقیاس اداء، تقی ،ادارة اداء متمیزةمحمد قدري حسن،   44

  .258ص 258
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  تحسین انتاجیتهمو وضع خطط رفع المستوى أداء العاملین. 

  العاملین بادارتهمو تحسین عملیة الاتصال بین المدیر. 

  كیفیة استخدامها بشكل افضل في المستقبلو تفهم المدیر لقدرات العاملین في ادارة. 

  الاداراتو الاقسام و تشجیع المنافسة بین العاملین. 

 اختیار الافراد الصالحین للترقیة. 

  الخ...النقل و الحوافز و ترشید سیاسات الاجور. 

  ت علیهاالاسباب التي بنیو توفیر توثیق الملائم للقدرات الاداریة. 

  مؤشرات قیاسهو  الأداءمعاییر تقییم : الثالثالمطلب 

  ومؤشرات قیاسه فیما یلي الأداءتتمثل كل من معاییر تقییم 

  الأداءمعاییر تقییم : الفرع الاول

: المعاییر نوعانو یتم تقییم اداء العنصر البشري باستخدام معاییر عدیدة یقارن فیها ادائهم الفعلي         

  .الأداءمعدلات و العناصر 

  العناصر -1

التي یجب ان یتجلى بها في و الممیزات التي یجب ان تتوفر في الفرد، و فالعناصر تشمل الصفات         

المواضبة على العمل، و التعاون و من امثلها الاخلاص و كفاءة و سلوكه لیتمكن من اداء عمله بنجاح و عمله 

  .الخ....المواد و الحرص على الادوات 

  :نوعان  العناصرو 

  .الدقة فیهو هي التي یمكن قیاسها بسهولة لدى الفرد مثل المواظبة في العمل و : العناصر الملموسة  . أ

التي یجد المقیم الصعوبة في قیاسها نظرا و تشمل الصفات غیر ملموسة و : العناصر غیر ملموسة  . ب

هذه تتطلب ملاحظة مستمرة لكي یتمكن المقیم من و لانها تتكون من الصفات الشخصیة لدى الفرد 

  .الخ...من الامثلة على هذه الصفات، الذكاء التعاون و ملاحظتها 

اختیار هذه العناصر تقوم على النتائج التي توصلت الیها عملیة تحلیل الاعمال التي و ان عملیة تحدید 

ن نتائج التوصیف هي الاساس الذي مسؤولیات كل عامل مع تحدید مواصفات شاملة لذلك فاو تبین مهام 

ذلك عن طریق مقارنة صفاته و علیه یتم اختیار العنصر الذي سیتم قیاس كفاءة الموظف بناءا علیها 

  .ادائه بهاو 

  الأداء تمعدلا -2

یمكن تعریفها بانها عبارة عن میزات یمكن بواسطته ان یزن المقیم انتاجیة الموظف لمعرفة مدى         

عمل من حیث الجودة والكمیة خلال فترة زمنیة محددة ویتم ذلك بمقارنة العمل المنجز كفاءته في ال
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لمعدلات و تحدید مستوى انتاجیة من حیث الكمیة والجودة  إلىللموظف مع المعدل المحدد للتوصل اخیرا 

  : ثلاثة انواع یمكن توضیحها فیما یلي الأداء

وبموجبها یتم تحدید كمیة معینة من وحدات الانتاج التي یجب ان تنتج خلال فترة : المعدلات الكمیة  . أ

 .الأداءزمنیة محددة اي انها تدل على العلاقة بین كمیة العمل المنتج والزمن المرتبط بهذا 

الاتقان و الدقة و مستوى معین من الجودة  إلىتعین وجوب وصول انتاج الفرد و : المعدلات النوعیة  . ب

 .غالبا ما تحدد نسبة معینة للاخطاء او الانتاج العیب یجب ان لا یتجاوزها الفردو 

هذا المعدل هو المزیج من النوعین السابقیین اذ بموجبه یجب ان یصل و : المعدلات الكمیة والنوعیة  . ت

 .نالاتقاو بمستوى معین من الجوة و عدد معین من الوحدات خلال فترة زمنیة معینة  إلىالفرد 

  :منهاو الفعالة  الأداءثمة عدة خصائص لمعاییر تقییم و 

  .یجب ان تكون المعاییر معاییر موضوعیة غیر متحیزة فتقیس سمات الشخص ولیس الشخص نفسه -

  .بمخرجات الوظیفة و ذات ارتباط قوي بالعوامل و یجب ان تكون المعاییر صادقة  -

  .یجب ان تكون المعاییر متصلة لاهداف المؤسسة -

  .تحدیدهاو یجب ان تكون المعاییر عملیة یمكن قیاسها  -

  .لیس الثانویة من الوظیفة و یجب ان ترتكز المعاییر على الجوانب الاساسیة  -

لیس المهام التي و المهام التي یمكن ان تنجزها و یجب ان تاخذ المعاییر بعین الاعتبار قدرات الموظف  -

  .التحكم فیهاو لا یمكن السیطرة علیها 

 الأداءمؤشرات قیاس : الفرع الثاني

 التي الأنشطة تلك وتحسین اكتشاف عملیة أنه على الأداء قیاس تعرف یمكن : الأداء قیاس مفهوم .1

 الماضي في المنظمة بأداء ترتبط المؤشرات من مجموعة خلال من وذلك المنظمة، ربحیة على تؤثر

 الحاضر الوقت في المحددة لأهدافها المنظمة تحقیق مدى تقییم دفبهوالمستقبل 

  الأداء مقاییس مهتأن ت یجب لهذا للمنظمة، عائد تحقق التي بالأنشطة المنظمة أداء قیاس یربط هنا"

   :هي هامة ثلاثة بأمور

 التنافسیة البیئة تتطلب حیث القیمة لخلق بمواردها الانتفاع في المنظمة أداء تتبع التي : الإنتاجیة  . أ

 .تهالمخرجا جدیدة مضافة قیمة خلق مع المنظمة موارد المدخلات الكفء الاستخدام على التركیز

 المتغیرة المتطلبات لتقابل لأعمالها المستمر بالتحسین المنظمة باهتمام وتتم : الشاملة الجودة  . ب

  .للعملاء

 في ومساهمیها لعملائها بجاذبیتها الاحتفاظ في الاستمرار على المنظمة مقدرة تعنى : التنافسیة  . ت

 .الطویل الأجل
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 مدى وعلى المؤشرات وملائمة دقة على متوقفة الأداء تقییم مهمة نجاح إن : الأداء قیاس مؤشرات . 2

 التي الأداء قیاس مؤشرات من نوعین على سنتعرف وعلیه .المطلوب الغرض لتؤدي القیاس على قابلیتها

 45:في تتمثل

  :هي رئیسیة مجموعات خمسة إلى تقسیمها یمكن مؤشرات هي : التقلیدیة القیاس مؤشرات  . أ

 الطاقة استغلال الإنتاج، تطور الإنتاجیة، الخطط تحقیق مؤشرات وتشمل : الإنتاج مؤشرات 

 .المضافة والقیمة الإنتاجیة

 الخام المواد انتاجیةو  الأجر انتاجیةو  المال راس انتاجیةو  العمل إنتاجیة وتشمل : الإنتاجیة مؤشرات.  

 بالوضع تتعلق شراتمؤ  إلى إضافة الاستثمار، عائد الربحیة، مؤشرات وتشمل : المالیة مؤشرات 

 صافي إلى الدیون ونسبة الأصول، راندو معدل و ) والخصوم الأصول بین  (الجاریة النسبة منها المالي

 .الخ... الملكیة

 الخ...والصادرات المبیعات تطور مؤشرات وتشمل : البیع مؤشرات.  

 في الخارج على الاعتماد ودرجة التكنولوجیا مستوى التصنیع، درجة مثل : مختلفة أخرى مؤشرات 

 .الخ ...الإنتاج مستلزمات توفیر

 أدى مما البحتة، المالیة النتائج على التقلیدي الأداء قیاس یركز : الحدیثة الأداء قیاس مؤشرات  . ب

   .التقلیدیة المقاییس مع لتتكامل المالیة غیر المقاییس استخدام نحو الاتجاه ضرورة إلى الاهتمام  تزاید

 على المنظمة في الأداء تقییم احتواء ضرورة یرون ( Kaplan et Norton )مثل الباحثین من وهنا     

 لهذه متوازن عرض وجود إلى بحاجة المسیرین لأن ،)المالیة وغیر المالیة المؤشرات (معا الصنفین

 تعنى جدیدة مقاییس استحداث الضروري من كان لذا الأبعاد، متعددة رؤیة لهم تكون حتى المؤشرات

 العملاء المساهمین، رضا جدیدة، خدمات أو جدیدة منتجات إطلاق التسلیم، كآجال مختلفة بمجالات

 اسم علیها أطلق واحدة وثیقة في المالیة المقاییس جانب إلى تالمجالاهاته  بلورة وقد تم .الخ ...والعمال

 .46المتوازن الأداء بطاقة

 او شیوعا والأكثر الأداء لقیاس المقدمة النماذج أهم من یعتبر : المتوازن الأداء بطاقة نموذج 

 أوجه تفادي على وتعمل ومتوازن شامل بشكل المنظمة أداء بتقییم البطاقة تسمح حیث لذلك، استخداما

 في القصور

                                                                        

، دراسة حالة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بمغنیة، مذكرة تخرج تاثیر الرضا الوظیفي على اداء الموارد البشریةمحمد امین، بریاح   45 

، 2015/2016الموارد البشریة، جامعة ابو بكر بلقاید تلمسان، الجزائر، ضمن نیل شهادة الماستر ف علوم التسیر، تخصص ادارة اعمال 

  .62ص
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 لبطاقة تعرضت التي التعریفات فمن .الأنظمة من غیرها عن تتمیز جعلها مما التقلیدیة، التقییم أدوات

  تهاواستراتیجیا رؤیتها ترجمة على المنظمة مساعدة إلى یهدف إداري نظام: "نها بأ هي المتوازن الأداء

 "المترابطةستراتیجیة الإ والقیاسات من الأهداف مجموعة إلى

 الأداءتهم لبطاقة تعریفا في الباحثین تناولها التي التعریفات كل منه انطلقت الذي الأساسي المبدأ إن   

 إستراتیجیة ترجمة بموجبه یتم الأداء لقیاس شاملا نظاما یعتبر" المتوازن الأداء مقیاس "أن هي المتوازن

  .واضحة إجرائیة وخطوات مستهدفة قیم إلى ثم مقاییس إلى ثم أهداف إلى الأعمال تنظیم

  :هي محاور أربعة المتوازن الأداء ولبطاقة   

 )المساهمین(  للمنظمة المالي الأداء تقیس مالیة مؤشرات من یحتویه ما : المالي البعد .1

 إنتاج من الداخلیة تهاعملیا اجراءو  إدارة في الإدارة جودة مدى على یركز : الداخلیة العملیات بعد .2

 وتسییر

 رضاهم مستوى ویقیس العملاء على یركز : العملاء بعد .3

 أجل من إبداعهم ومدى البشریة ومواردها المنظمة تعلم بمدى خاص البعد هذا : والتعلم النمو بعد .4

 .العملاء إرضاء

 تها من تشخیص فكر  تنطلق ،الأداء لقیاس الحدیثة الطرق بین من القیادة لوحة تعتبر : القیادة لوحة

 المحددة، الآجال في المسطرة الأهداف تحقیق دون تحول التي العوامل كافة تحدید أي المنظمة،وضعیة 

 عبارةنها أ "منها القیادة للوحة تعریفات عدة وتوجد .العامة الوضعیة تحسین أجل من التحكم فیها ومحاولة

 الذي النشاط أداء لقیادة للمسؤولین المناسبة مالیة وغیر مالیة مؤشرات بین تجمع تسییر وسیلة عن

 التي المتكاملة المؤشرات من مجموعة تضمن القیادة لوحة أن التعریف هذا من نستنتج إذ ،"یمارسونه

 وقیاس معین، وقت في للمؤسسة الحقیقیة الوضعیة ومعرفة العملیات تقدم درجة بمعرفة للمسؤولین تسمح

 .المناسبة التصحیحات اجراءو  المعیاریة، بالأهداف الفعلیة الأهداف بمقارنة الانحرافات

 المكونة المؤشرات تتغیر ثم ومن والأهداف، الغایة بتغیر تتغیربها  خاصة قیادة لوحة منظمة فلكل

 وسیلة باعتبارها المنظمة أوضاع حول صورة للمسیر القیادة لوحة تمنح كما لذلك، تبعا القیادة للوحة

 لأدائها، كمقیاس القیادة للوحة تبنیها من فوائد عدة تجني أن المنظمة وتستطیع .القرار اتخاذ على تساعد

  : أهمها من

 المناسبین للأشخاص المناسبة المعلومات منح -

 العامة المدیریة فقط ولیس المعلومات من المسئولین مختلف تمكین -

 مع ترأسها،ی التي الوحدة أداء لقیادة المنظمة في إلیها بحاجة هو التي شخص لكل المعلومات توفیر -

 .الوحدات لجمیع المقدمة المعلومات في توافق ضمان

 الأساسیة بالمقاییس تعرف للأداء أخرى مقاییس سبعة آخرون باحثون أضاف وقد
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" Centralisés Les Mesures " تسلیم: في تتمثل وهي. المنظمات أداء لقیاس تطبیقها یمكن 

 في جدیدة منتجات إدخال برامج،احترام ال الجودة، ،الآجال تخفیض بها، المتنبأ العملیات صحة ،العملیات

  .47السرعة الساعة،

  الأداءخطوات تقییم : الرابعالمطلب 

عملیة معقدة كما عرفنا تتداخل فها الكثیر من القوى العوامل ولذا فان على مقیمي  الأداءعملیة تقییم 

من رؤساء ومشرفین ومسؤولین في ادارات الموارد البشریة ان یخططو لها تخطیطا جیدا وفیما یلي  الأداء

  الأداءسنعرض اهم خطوات تقییم 

  الأداءخطوات وضع نظام تقییم : الفرع الاول

یجب ان یتم وضع معاییر كي یتم مقارنة اداء بها بحیث تصبح محرك الذي یتم : تحدید المقاییس  . أ

 .القیاس به

 فیجب تحدید الطریقة التي سیتم الأداءهناك طرق عدیدة لقیاس : اختیار طریقة القیاس  . ب

 .قیاس الااء بها 

 لاجراء عملیة تقییمقصود بذلك تحدید الفترة الزمنیة الدوریة الم: تحدید دوریة التقییم  . ت

نشاط وحجم ذلك من منظمة لاخرى  حسب طبیعة و یختاف و تكون كل ثلاثة اشهر او كل ستة اشهر فقد 

 .غیر ذلك من العواملو المنظمة 

 من المعلوم ان الشخص المناسب الذي یجب ان یقوم بتقییم الموظف هو :تحدید المقیم  . ث

یمكن القول ان و سلوكه و الدقیقة عن مستوى اداء الموظف و الشخص الذي تتوفر لدیه المعلومات الكافیة  

الصدق و الموضوعیة  أهمیةالرئیس المباشر هو الشخص النسب لتقییم الموظف مع الاخذ بعین الاعتبار 

 .البعد عن الجوانب الشخصیة التي قد تؤثر في ذلكو في عملیة التقییم 

 تزوید المقیمین و التاكد من قدرة المقیم عن التنفیذ السلیم لعملیة التقییم  :قیمتدریب الم  . ج

 .بالارشادات الواجب اتباعها، لذا اصبح دور المقیمین من اهم اسباب نجاح عملیة التقییم

 الغایة من ذلك معرفة الموظفو مناقشة الموظف نتیجة تقییمه : علنیة نتائج التقییم  . ح

 .تفادي حصول ذلك في المستقبلو جوانب الضعف و ا تعزیزهو لجوانب القوة  

هو اعطاء الموظف الحق في القیام بالتظلم من نتائج التقییم الغیر مرضي  :التظلم من نتائج التقییم  . خ

 .أهمیةله، مما قد یدفع المقیمین الى اخذ عملیة التقیییم على محمل الجد واعطائها اكثر 

                                                                        
  .64محمد امین، مرجع سبق ذكره، ص بریاح  47
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المقصود بذلك هو عمل نماذج التقییم بشكل مناسب بحیث یحتوي على  :تصمیم استمارة التقییم  . د

كذلك على عناصر التقییم وان یكون سهل الاستخدام والفهم وان یتم وضع استمارات و المعلومات المطلوبة 

 .48مناسبة لللفئات الوظیفیة المختلفة

  .خطوات التقییم التنفیذیة: الفرع الثاني

  :تشتمل على مایليو المقیم  یقوم بهذه الخطوات التقییمیة

 .فهمها بشكل ممتازو دراسة معاییر التقییم المحددة  -

 .قیاس ذلو انجازاتهم و ملاحظة اداء العاملین  -

 .الضعفو تحدید نقاط القوة و مقارنة اداء العاملین بالمقاییس الموضوعة  -

  .اتخاذ القرارات الوظیفیة بناءا على نتائج التقییم -

   

                                                                        
   150، ص2008، عمان، الاردن، 1، دار اسامة للنشر و التوزیع، طادارة الموارد البشریةفیصل حسونة،   48
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  الوظیفي الأداءالمحددات التنظیمیة المؤثرة على : المبحث الثالث

 محددات عدة هناك وعلیه المؤسسة، إنتاجیة في تؤثر التيو  الاساسیة العوامل من الوظیفي الأداء ان

   . الحوافزو المتمثلة في الرضا الوظیفي، ثقافة تنظیمیة و  سلبا أو إیجابا الوظیفي الأداء في تؤثر وعوامل

  العاملین أداءب الوظیفي الرضا علاقة : الأول المطلب

سنلقي نظرة في الاتجاهات التي تناولت العلاقة بینهم  الأداءو بعد ان تعرفنا على الرضا الوظیفي     

 .الاختلافات التي حدثت في تحدید نوع العلاقة بینهماو 

  الأداء معدل زاد الوظیفي الرضا مستوى زاد كلما : ولالاتجاه الأ   . أ

الرضا  مستوى زاد كلما بحیث ،الأداءو  الرضا بین ایجابیة علاقة وجود الباحثون یؤكد ما عادة

 " بمصنع التجریبیة الدراسات رتهاأظه التي النتائج بعد خاصة ، أدائه معدل زاد الفرد لدى الوظیفي

 ""  لیكرت "  دراسات إلى كذلك بالإضافة ، الوطیدة العلاقة هذه أكدت التيو  Howthorne ""  هاوثورن

Likert  بافلوف"  منهج فيو " Pavlove أن أثبتت غیرهاو  الدراسات هذه كل ،...الأفراد سلوك تغییر في 

، الا في بعض الحالات 49كما ونوعا الأداءمستوى الرضا الوظیفي یؤدي الى ارتفاع معدلات  ارتفاع

امراض نفسیة مزمنة تحول دون شعورهم و الشاذة حسب راي الباحثة مثل الافراد الذین تختلجهم عقد 

العلمیة، او بعض الافراد الذین یتخذون مواقف سلبیة و تطورت ظروفهم الحیاتیة و بالرضا مهما تحسنت 

ساهم في انعدام الثقة بین و عن مؤسساتهم لسبب ما وقع في الماضي تولد عنه حقد دائم على المؤسسة 

التي یمكن مصادفتها داخل مجموعة كبیرة من  مؤسسته، او غیرها من الظروف الخاصةو الموظف 

الشكل التالي یوضح و . الحالات العادیة والتي على الاغلب تتاثر بهذه العلاقة الایجابیة وتتماشى معها

  .)الأداءكلما واد الرضا الوظیفي زاد (الأداءالعلاقة الأولى بین الرضا الوظیفي و 
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رسالة ماجستیر في العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر تخصص ادارة  الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشریة،صبیان ایمان،   
  .130، ص 2012الافراد و حوكمة الشركات، جامعة تلمسان، 
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   الأداءو العلاقة بین الرضا الوظیفي  :)02-02(الشكل رقم

  

    

  

   

                                                                                                                             

  

  

  

  

  .130صبیان ایمان، مرجع سبق ذكره، ص: المصدر

  الوظیفي زاد معدل الرضا  الأداءكلما زاد مستوى  :الاتجاه الثاني  . ب

مثال على  Porter Et Lawlerلعل نموذج و الدراسات التي ابدته و هذا الاتجاه وجد الكثیر من الابحاث 

  :ذلك 

  علاقة الرضا الوظیفي باداء الموظفین في المؤسسة: )03-02(شكل رقم

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .228، ص 1999  مصر، القاهرة،،6، دار النهضة العربیة، طالسلوك التنظیميحامج أحمد رمضان بدر، : المصدر

زیادة الدافعیة 

 نحو العمل

 أداء مرتفع

انخفاض الدافعیة  أداء منخفض

 نحو العمل

 الرضا الوظیفي

 ادراك عدالة الافراد قدرات و صفات الفرد قیمة المكافئات

 مكافأة خارجیة

 المجهود أداء العمل

 مكافأة داخلیة

 ادراك الفرد لدورها

 الرضا عن العمل

  ادراك احتمال ان المجهود سیؤدي

 الى مكافأة
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 عكس( تابع متغیر هو العمل عن الرضا حین في مستقل متغیر هو الموظفین أداء أن الاتجاه هذا یعتبر

 الرضا عناصر على حصوله أن شعر إذا العامل الفرد: أن كون من الفكرة هذه وتتضح ،) الأول الإتجاه

   ،الأداء من معین مستوى تحقیق بضرورة مرتبطة ، ) ....جیدة، عمل الأجر،ظروف الترقیة،( الوظیفي

 على الموظف رضا تحقق بدورها والتي عالیة مكافأة على یحصل حتى عال أداء تحقیق على فسیعمل

  .السابق الشكل من الأول المربع یوضحه ما وهذا الرضا في المتسبب هو الأداءف وبالتالي .أدائه

 وبالتالي ضئیلة بنسبة مكافآت أو حوافز عنه یترتب فهذا منخفض، أداء مستوى الفرد تحقیق عند أما

 .الشكل نفس من الرابع المربع إلیه یشیر ما وهذا منخفض، ورضا قلیلة الموظف إشباعات تكون

 الوظیفي ورضاهم الموظفین أداء بین معینة علاقة توجد لا: الاتجاه الثالث  . ت

 أحد تغیر ولكن فعلا موجودة الموظفین وأداء الوظیفي الرضا بین العلاقة أن الاتجاه هذا یفترض

 تربطها علاقة فهي. الآخر للمتغیر معاكس أو مماثل تغیر إلى دائما یؤدي لا معین اتجاه في المتغیرین

 بالبیئة متعلقة صفات بالوظیفة، متعلقة صفات الموظف، تخص ذاتیة صفات في تتمثل وسیطیة عوامل

   .50الخارجیة بالبیئة متعلقة وصفات للمنظمة الداخلیة

 أدائه زیادة إلى بالضرورة ذلك یؤدي لا ولكن الرضا، من عالیة درجة في الموظف یكون أن فیمكن      

 أسلوب أو ضغط باستخدام الموظف أداء یزید وأحیانا السابق، الشكل من الثالث المربع إلیه یشیر ما وهذا

 المربع إلیه یشیر ما وهذا منخفضا الوظیفي رضاه لكن مرتفعا، أداءه یكون وبذلك القیادة في دیكتاتوري

 .الشكل نفس من الثاني

 العمل في ورغباته حاجاته إشباع في بنقص لشعوره نتیجة الموظف أن الدراسات بعض أشارت ولقد      

 الرغبات هذه تحقیق إلى سیقود الأداء رفع أن آملا الأداء خلال من ومعالجته المشكل هذا سد یحاول فإنه

   .51العمل عن الرضا ثمة ومن والحاجات

من خلال هاته الاتجاهات توصلنا الى عدد من النتائج المحتملة للرضا الوظیفي وما له من اثار    

  :خلصت فیما یلي

 حسب التفكیر المنطقي انه كلما زاد رضا الفرد : معدل دورات العملو الرضا عن العمل  .1

ة اختیاریة، لقد اجریت عدة قلت نسبة التخلي عنه وتركه بطریقو عن العمل زاد الدافع لدیه على البقاء فیه، 

قد اظهرت ان هناك علاقة سلبیة بین الرضا عن و دراسات بین تهدف الى اختیار صحة هذا الفرض، 

 .معدل دورات العمل، بمعنى انه كلما ارتفع الرضا عن العمل یمیل دوران العمل الى الانخفاضو العمل 

  ذ قرارا یومیا لمل اذا كانلو تصورنا ان العامل یتخ:  معدل الغیابو الرضا عن العمل  .2

                                                                        
1

كتورة في العلوم الاقتصادة، جامعة ، اطروحة د، تفعیل نظام تقییم اداء العامل في المؤسسة العمومیة الاقتصادیةنورد الدین شنوفي 
.204، ص2005الجزائر،    

  .227ص 226محمد سعید سلطان، مرجع سبق ذكره، ص  51
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العامل المحدد لهذا النوع من القرار هو الفرص البدیلة المتاحة و سیذهب الى العمل في بدایة الیوم ام لا، 

لها الافضلیة لدى العامل سوف یغیب ن العمل و للعامل، اذا قرر عدم الذهاب للعمل، فوجود فرص مغریة 

العكس صحیح، اذا كان العامل یحصل على درجة رضاه اثناء وجوده في عمله اكثر من الرضا الذي و 

العكس صحیح، و یمكنه من الحصول علیه اذا تغیب على العمل، یستطیع التنبؤ بحضوره الى العمل 

 .بین معدلات الغیابو بالتالي نستطیع افتراض وجود علاقة سلبیة بین درجة الرضا عن العمل و 

 الحوادث الصناعیة و في بعض الاحیان تعتبر الاصابات  :الاصاباتو رضا عن العمل ال .3

التي شانها شان التغیب او ترك العمل عن عدم رضا الفرد عن العمل اي انعدام الدافع على ادائه وعدم 

عن العمل وبین معدلات الحوادث  الرغبة فیه، وعلیه وجد الباحثون ان هناك علاقة سلبیة بین الرضا

تفسیر هذه الظاهرة العامل الذي لا یشعر بدرجة عالیة من الرضا عن عمله تجده و الاصابات في العمل، و 

 .اقرب الى الاصابة فهو سبیله حتما الى الابتعاد عن جو العمل الذي لا یحبه

یرجع الراي القائل بن الاصابات هي مصدر من مصادر عدم الرضا عن العمل والعكس " فروم " فنجد    

  .صحیح

  .بین درجة الشعور بالرضا على العملو وجود علاقة سلبیة بین الرضا عن العمل : ونتیجة البحوث   

 الأداءو لقد كانت العلاقة الفعلیة بین الرضا : اء العملدأمعدل و الرضا عن العمل  .4

العلماء ان الرضا و یعتقد بعض المدیرین و الجدل على ممر العصور، و موضوعا لكثیر من اعمل البحث  

بعبارة اخرى ان العامل السعید بعمله عامل منتج، بینما یرى اخرون ان و ، الأداءالوظیفي یفضي الى 

المتفوق على الرضا من ادائه الجید في الوظیفة،  الأداءبسبب الرضا حیث یحصل العامل ذو  الأداء

یسیان بعضهما البعض، فالعامل الراضي اكثر انتاجیة،  الأداءو هناك اخرون ایضا یعتقدون ان الرضا و 

الرضا ( بذلك یكون من العسیر معرفة العلاقة الحقیقیة بینهما و العامل اكثر انتاجیة یصبح اكثر رضا و 

 الأداءمع ذلك فالحقیقة السائدة ان ة ان العلاقة تختلف عند كل فرد و ن المسالقد تكو و )  الأداءو الوظیفي 

  .الرضا الوظیفي یتمازجانو 

ن یكون للعمال اتجاه جید نحو عملهم اي ان یكون موقفهم اتجاه عملهم أومنه نستنتج انه من المهم 

إیجابیا، وذلك لان الرضا یرتبط عكسیا بكل من الغیاب ومعدل دورات العمل وكذا الاصابات ایضا، وجود 

عمال راضیین یمكن ان یؤدي الى خفض تكالیف الاستخدام والتنمیة للعمالة، من ناحیة اخرى یمكن الدفع 

  .52لیس حالة الرضاو  الأداءاي ان الفصل بالنسبة للمنظمة هو سلوك  الأداءذي یهم هو سلوك بان ال

الموقف الجید و ان الاتجاه الایجابي و ولقد كان الاعتقاد التقلیدي ان العامل المنتج هو العامل السعید،      

ع، الا ان الابحاث التي المرتف الأداءان الرضا المرتفع یرتبط بو عن العمل یؤدي الى سلوك اداء جید، 

بالتالي كلما استمرت و المرتفع یلي الرضا المرتفع،  الأداءاجریت على هذا الموضوع لا تؤكد او تدعم ان 

                                                                        
52

مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شھادة اللیسانس في قسم علوم التسییر  الرضا الوظیفي و اثره على اداء العاملین،ایمان ضویفي،   
  .31-30-29،  ص 2007/2008فرع ادارة اعمال، جامعة المدیة، 
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المنظمات في استخدام الرضا كبدیل للاداء فان العدید من الاعمال التي تقوم بها الادارة ستنصب فقط 

لكن و راضیة و الانتماء و ة الى امتلاك قوة عمل، قوة ولاء على زیادة الرضا، الامر الذي قد ینتهي بالمنظم

  .     غیر منتجة

  التنظیمیة الثقافة : الثاني المطلب

 وكذا العاملین إنتاجیة من الرفع في أساسي دور القویة للثقافة أن على الباحثین بین إجماع هناك      

 كله ذلك عن وینتج بینهم فیما الاتصال عملیة ویسهل لهم المعنویة الروح من والرفع الوظیفي رضاهم

 الاتجاه إلى یدفعهم واحد ثقافي إطار داخل یعمل جمیعهم أن حیث والتجانس، والالتزام التعاون من مستوى

 ودراسات تجارب وهنالك متمیز؛ أداء وتحقیق التفوق على التركیز وكذا منهم المرجوة الأهداف تحقیق نحو

 الأفرادبها  یؤمن والمعتقدات التي القیم بین المتین الترابط أكدت الشركات من العدید أجریت على عدیدة

 حول (Deal and Kennedy)دراسة نجد الدراسات هذه أدائهم، ومن وتمیز ونجاح اتهممنظم داخل

 قویة ثقافات لدیها التي الشركات هي نجاحا الأكثر من كل الشركات أن وجدواو  شركة  لثمانین الأداء

  :یلي بما تتمتع التي وهي

 .واسع نحو على بالمشاركة الإدارة بفلسفة المنظمة إیمان ضرورة  . أ

 .التنظیمي للنجاح الحقیقي المصدر واعتبارهم بالأفراد البالغ الاهتمام  . ب

 .بالمنظمة الخاصة المناسباتو  والاحتفالات والمراسیم الجماعیة الطقوس تشجیع  . ت

 .تشجیعهمو  المتمیزین الأفراد تكریم  . ث

 .رسمیة غیر سلوك قواعد إرساء  . ج

  .للأداء مرتفعة معاییر وجود  . ح

عنصر معتقدات تعكس )  Perter and Watermann(  من كل حدد الامتیاز عن آخر بحث وفي

  : 53هي المعتقدات وهذه متمیز أداء تحقیق إلى الوصول تود التي المنظمة في السائدة الثقافة

 هذا ما یجعله ستمتع بعمله و  مناسبة جد ظروف في لعمله الفرد بأداء یسمح مناخ خلق ضرورة  -

 على التفوق من تمكنهم مخرجات وتقدیم لأعمالهم أدائهم في الأفضل یكونوا بان الأفراد اعتقاد ضرورة  -

 .المنافسین

 الفشل عند للعقاب تعریضهم دون المخاطرة تحملو  الابتكار على الأفراد بقدرة الاعتقاد  -

 .التفاصیل على للتعرف الحضور أهمیةب الاعتقاد  -

                                                                        
 حول الدولي العلمي المؤتمر ضمن مداخلة ،المتمیز الأداء لتحقیق إستراتیجي كمدخل المنظمة ثقافة بوفطیمة، فؤاد+ بومدین بلكبیر  53

 .285، ورقلة، الجزائر، ص2005مارس  08/09 یومي والحكومات المتمیز للمنظمات الأداء
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 سلوكا تحكم وأحاسیس مشاعر لهم كآدمیین لهم الاعتبار ردو  بالعاملین البالغ الاهتمام ضرورة -

 .تهموتصرفا

 .المعلومات تدفق تحسین في أساسیة وسیلة باعتباره الرسمي غیر الاتصال تشجیع  -

 .الأعمال لمنظمة الرئیسة الأهداف من تعتبر التيو  الأرباح وتحقیق النمو لمسألة بالغة أهمیة إعطاء  -

 مخططین مجرد ولیس فاعلین یكونوا أن یجب المدیرین أن بافتراض الإدارة ضبط أهمیةب الاعتقاد  -

 الأساسي المرشد باعتبارها العلیا الإدارة من والمؤیدة والمعدة بها المعترف التنظیمیة بالفلسفة الاهتمام -

 .المنظمة داخل الأفراد لسلوك

 في تلعبه الذي بالدور المنظمة لثقافة یعترف أنه الباحثین بعض فیرى المعتقدات هذه إلى إضافة         

  :التالیة المیزات فیها تتوفر كانت إذا المتمیز الأداء تحقیق

المجال  للأفراد یفسح أن شأنه من الذي الأمر المسؤولیة وتحمل والإبداع المبادرة بحریة الأفراد تمتع  -

 .معتبرة سوقیة مكانة تحقیق من المنظمة تمكن جدیدة منتجات ابتكارو  عمل طرقللتفكیر في 

تهم كل مكافأو  الأفراد تحفیز أي وعلمیة موضوعیة معاییر على یقوم ومكافآت حوافز نظام إرساء  -

 أن شانه مما ذلك في المحاباة عدمو  المنظمة أهداف وتحقیق أعماله إنجاز في مساهمتهو  جهدهحسب 

 الذي هو الحوافز نظام أن الباحثین بعض یرى الكسالى،حیث همم یوقظو  تهدینالمج عزیمة من یزید

 الإبداع على تشجع أن یجب المنظمة في علیها المتعارف فالقیم لذلك المنظمة، بثقافة كبیر وبشكل یعرف

 .ملموسة بمكافآت العاملین مساهمة وتقییم والخلق

 الاختلاف هذا من الاستفادةو  والمعارضة المختلفة النظر وجهات عن بالتعبیر والسماح الاختلاف تحمل -

 .جدیدة أفكارو  آراء على الحصول في التنظیمي الصراعو 

 تشجیع مع الاتجاهات، كل في المعلومات بتبادل یسمح شبكیا یكون أن یجب الاتصالات نظام إرساء  -

 .المتمیز الأداء لتحقیق الإبداع على المشجعة التعبیریة الوسائل باستعمال الآراء عن التعبیر

 حیث مركزي ولا الفریق بروح ویعمل التنظیمیة المستویات محدود تنظیم على المنظمة اعتماد ضرورة  -

 وقبول والإبداع المبادرة حریة تؤید ثقافة تواجد على یدل التنظیم من النوع فهذا ذاتیة، الرقابة تكون

 قیما یغرس والذي المركزیة والشدیدة التنظیمیة المستویات المتعدد الهرمي التنظیم العكس وعلى الاختلاف،

 .والتطویر للتجدید محاولة كل على تقضي ثقافة

 رؤسائهمو  الأفراد بینو  ببعض بعضهم الأفراد بین ثقة من تولده أن یمكن وما الشفافیة اعتماد ضرورة  -

 .المسطرة الأهداف تحقیقو  أعمالهم أداء في تفانیهمو  منظمتهم حول الالتفاف من یمكنهم مما

 هي الممارسات أن إلا ، البشریة الموارد أداء على جوهري تأثیر لها  التيو  المبادئو  القیم هذه كل رغم  -

 الثقافة لطبیعة الحقیقي الاختبار هي فالممارسات ترفعها، التي الشعارات ولیست المنظمة ثقافة تشكل التي

 المنظمة لنجاح جهدهم قصارى لبذل إنما ویدفعهم العاملین لدى واضحا مؤشرا ذلك ویشكل السائدة،

 .ذلك عكس یفعلون أو وتمیزها
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 نوردها والتي البشریة الموارد أداء على المنظمة ثقافة لتأثیر أخرى أوجه هنالك فإن ذلك إلى إضافة     

  :54یلي فیما

 الموظفین قرارات على تأثیر لها التي الاجتماعیة الرقابة أشكال من شكلا تعتبر المنظمة ثقافة أن  -

 .التنظیمیة التوقعات مع یتناسب فعال بشكل الموظفین توجه فهي وسلوكیا

 تكاملي عنصرنهم بأ یشعرون ویجعلهم العاملین یربط الذي" الغِراء " بمثابة تعتبر المنظمة ثقافة أن  -

 أهمیة تزداد الخاصیة هذه اجتماعیة، هویة إلى العاملین حاجة تشبعلانها  السائدة التنظیمیة في التجربة

 .الجنسیات المتعددة العاملة القوى ذات المنظمات في

 منهم مطلوب هو ما تأدیة على قادرین فیصیرون التنظیمیة الأحداث فهم على الموظفین تساعد  -

 العمال تمكن أیضا یعملوا، أن منهم یتوقع ما تصور محاولة في الوقت تضییع عوض

 البعض بعضهم مع التعاون في أعلى مستویات إلى یصلوا وأن فعالیة أكثر بشكل التواصل منیمكن   -

  .مرتفع أداء تحقیق من یمكنهم مما

 الموظفین أداء على وتأثیرها الحوافز: الثالث المطلب

 العناصر وتجنب والغیاب العمل دوران معدل من وتقلل الأداء ترفع الحوافز بأن الاعتقاد یقوم      

 .بها التنبؤ یمكن بصورة الموظف دافعیة في تؤثرتها ذا حد في الحوافز بأن على الافتراض المؤهلة

 الممكن فمن علیه، المؤسسة تكافئهم الذي المسلك إلى یتجهون الناس أن القول یمكننا عامة وبصفة     

 مؤسسة إختیار إلى یدفع أو الوظیفي الأداءو  السلوك مستوى لأثاره قوي حافز المكافآت توقع یكون أن إذن

 تتعلق حاجیات تسدنها  لكو  بالنسبة أهمیة للحوافز فإن ذلك على للعمل، زیادة كمكان من المؤسسات

 وتؤدي، الحاجات تشبع، كما انها السلوك الفردي من مختلفة لأنماط تعزیز كعوامل الحوافز تعمل بالعمل،

 الحاجات الوظیفة،  ،بها الحوافزیشجع  التي بالدرجة الفرد الوظیفة وتفاعل فالرضا البدیلة، أنماط تعلم إلى

 جدیدة سلوكیة أنماط اكتساب یتم أو اتجاهه یتغیر أو معین اتجاه في السلوك ویستمر  بالعمل المرتبطة

 عن باستمرار راض غیر المثال سبیل على ما موظف هناك كان فإذا الوظیفي الرضا أساس على جزئیا

 براتب وظیفة عن البحث في للشروع قوي دافع لدیه یكون فقد العمل صاحب من یتقاضاه الذي الأجر

 نفس یغیر قد ،المباشر،  الأداءنظام الحوافز یربط بین الاجر و  ظل ففي یشغلها التي تلك من أفضل

 توفرها التي الحوافز معرفة إذ، ) دخله جماليا یزید(  عمله نتائج زیادة طریق عن سلوكه الموظف

، 55الأداءو لنفس السلوك الوظیفي   وهام أساسي عامل الحوافز لتلك الموظفین تقدیم معرفة مع الوظیفة

  . الأداءو فیمایلي مخطط یوضح العلاقة بین الحوافز و 

                                                                        
54  Steven L Mc Shane and Mary Annvon Glinow, Organizational behavior, Mc Graw Hill , USA ,2000 

,P505 
  .12، ص1999دار وائل للنشر و التوزیع، عمان الاردن، ، -اساسیات و مفاهیم حدیثة  - التطور التنظیميموسى سلامة اللوزي،   55
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  .الأداءو العلاقة بین الحوافز : )04-02(الشكل رقم

                                                                                                                       

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .149، ص2008، دار الرایة للنشر، عمان، الاردن، الادارة الحدیثة للموارد البشریةبشار یزید الولید، : المصدر

الاسس من و بشكل فعال فانه یجب مراعاة العدید من المبادئ  الأداءوحتى یمكن للحوافز ان تؤثر على 

خارجیا في و یمكن القول ان الحوافز تؤثر داخلیا و . عدالة التوزیعو المساواة، القوة، نوع الحاجة، : بینها

  :56یتجلى ذلك من استقرار دورها فيو  أنشطة المؤسسة،و أعمال 

  .استقطابها للعمل بالمؤسسةو جذب العمالة الماهرة  -

الفعال لمهام الوظیفة، اذ تعمل العدید من المؤسسات على ربط المكافأة بصورة مباشرة بالسلوك  الأداء -

  .الأداءو 

  .التأخر عن مواعید العملو الحد من الغیاب  -

  .الاحتفاظ بالعمال الماهرین -

   

                                                                        
  .149سبق ذكره، ص مرجع اللوزي، سلامة موسى 56

  نظام

 افزو الح

 الرضا

  الدافعیة

 اشباع الحاجات

السلوك الفردي و 

 الجماعي

  الفردي 

  الجماعي 

 التنظیمي

 الأداء
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  :خلاصة 

الجید للافراد، باعتبار ان  الأداءن السبیل الوحید للتفوق والتمیز في المنظمة هو أخیر یمكن القول في الأ

المنظمة تحوي مجموعة من الافراد یمارسون نشاطات مختلفة تؤدي في مجملها الى بلوغ الاهداف التي 

ة التي الحقیقي ینظر على انه نتاج لعدد من العوامل المتداخل الأداءانشات من اجلها المؤسسة،بحیث ان 

یجب ان لا یتم التركیز على واحدة دون الاخرى وان لا یتم تجاهلها تماما، بل یتم محاولة التوفیق بینها 

لیس كهدف بحد ذاته،  الأداءویجب ان نشیر الى . جمیعا والتركیز على جمیع العناصر معا في ان واحد

على انه الترجمة العملیة لكافة مراحل  الأداءانما كوسیلة لتحقیق غایة هي النتائج، ولهذا ینظر الى و 

.كبیرة بین الوظائف الاساسیة للادارة أهمیةالتخطیط في المنظمة، وهو بذلك له 
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  :تمهید

الوظیفي سنتاول  الأداءة النظریة لل من الرضا الوظیفي و الدراس إلىبعد تعرضنا في الفصلین السابقین 

في هذا الفصل واقع تاثیر الرضا الوظیفي على اداء العاملین حیث تم اختبار المؤسسة العمومیة 

ثلاث  إلىقمنا بتقسیم هذا الفصل  الاستشفائیة بن یوسف بن خدة بالبرواقیة لتكون محلا للدراسة وقد

  :مباحث كما یلي

  . تعریف عام للمؤسسة العمومیة الإستشفائیة بالبر واقیة :المبحث الأول      

  .عرض عینة الدراسة وأدوات جمع المعلومات:المبحث الثاني      

  .تحلیل الجداولو عرض البیانات   :المبحث الثالث      
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  بالبرواقیةتعریف عام للمؤسسة العمومیة الإستشفائیة :المبحث الأول 

المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالبرواقیة هي مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري تتمتع بالشخصیة المعنویة 

ئها وهیكلها التنظیمي، وهذا ما لى تاریخ انشاإلقد تطرقنا في هذا المبحث و  ،واستقلالیة الذمة المالیة

  : تينعرضه كالآس

  بالبرواقیة  –بن یوسف بن خدة –لمحة تاریخیة عن المؤسسة  :المطلب الأول 

تقع المؤسسة وسط مدینة البرواقیة تحاط بمقر الدائرة وتجمع سكني وبمسجد الفتح ذو الشكل الهندسي . 1

الرائع ، والمساحة الخضراء المهیأة بتشكیلات من النفورات المائیة والإنارة المنسقة، تطل علیها نوافذ جمیع 

أنشأت بموجب المرسوم التنفیذي وقد ، المصالح الاستشفائیة مما یعطي للمرضى منظرا مریحا لنفسیتهم 

، المتضمن إنشاء المؤسسات العمومیة الاستشفائیة والمؤسسات 2007ماي  20المؤرخ في 07/140:رقم

، أي إلى العهد 1958العمومیة للصحة الجواریة، وتنظیمها وسیرها، یعود أقدم هیاكلها إلى سنة 

، وهو شخصیة تاریخیة "وسف بن خدة بن ی" سمیت هذه المؤسسة على اسم المرحوم   .الاستعماري 

  .2003فیري  04ووافته المنیة یوم  1932فبرایر  23معروفة ،من موالید بلدیة البرواقیة بتاریخ

  :مهام المؤسسة 

تتمثل مهام المؤسسة العمومیة الاستشفائیة في التكفل، بصفة متكاملة ومتسلسلة بالحاجات الصحیة 

  :الخصوص المهام الآتیة تتولى على  للسكان  وفي هذا الإطار

  .الشفائي التشخیصي وإعادة التأهیل الطبي والاستشفاء  ضمان تنظیم وبرمجة توزیع العلاج -

  . ضمان حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة الأضرار والآفات الاجتماعیة -

  .ضمان تحسین مستوى مستخدمي مصالح الصحة وتجدید معارفهم  -

ستشفائي فهي تحوي على عدد من المصالح الطبیة تختلف على إن المؤسسة تتمیز بطابع خدماتي لأو 

 :الجداول التالیة  حسب قدرتها على استیعاب المرضى كما هو مبین
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  ل عدد الأسرة حسب المصالح الطبیةیمث) 01 - 03(الجدول رقم 

  عدد الأسرة المنظمة  عدد الأسرة التقنیة  المصالح

  36  32  العامة الجراحة

  53  32  طب النساء والتولید

  -  12  الأمراض المعدیة

  38  40  الطب الداخلي

  11  16  تصفیة الدم

  -  12  طب العیون

  -  12  الحنجرة -الاذن -طب الأنف

  20  20  طب الأطفال

  27  18  الاستعجالات الطبیة الجراحیة

  185  194  المجموع

 وارد البشریةإحصائیات المدیریة الفرعیة للم: المصدر

 یمثل نشاطات المصالح الطبیة:) 02- 03( لجدول رقما

  إحصائیات المدیریة الفرعیة للمصالح الصحیة:  المصدر

  

   

  عدد الآسرة  السنة

عدد 

المرضى 

  المقبولین

عدد الأیام 

  الاستشفائیة

معدل شغل 

  TOالآسرة 

معدل الدوران 

على السریر 

TR 

المدة 

المتوسطة 

للإقامة 

DMS 

2014  163  20018  28722  %52 131,6 1,4  

2015  163  24830  38248  %65 146 1,6  
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  :لجان المؤسسة

  .26/03/2013بتاریخ  397لجنة الأدویة القرار رقم  -

  .31/12/2012بتاریخ  487لجنة المناوبة الاستعجالات القرار رقم  -

  .24/04/2013بتاریخ  72لجنة النظافة والأمن القرار رقم  -

  31/12/2012بتاریخ  488الأمراض الاستشفائیة القرار رقم لجنة محاربة  -

  :وتوظف المؤسسة  عدد من المستخدمین موزعین على النحو التالي 

  یمثل تعداد المستخدمین بالمؤسسة:) 03- 03( الجدول رقم

ـــة ـــــــ ــــــــــدد  الفئ   الع

  47  الإداریون

  189  العمال المهنیون

  38  الممارسون الأخصائیون

  31  الأطباء العامون

  217  الشبه طبیون

  525  الإجمالي

  إحصائیات المدیریة الفرعیة للموارد البشریة:  المصدر

  2016.07.31یمثل تعداد المستخدمین بالمؤسسة إلى غایة : )04- 03( الجدول رقم

  المجموع  المؤقتة  الدائمة

  إناث  الذكور  إناث  الذكور  

144  231  76  74  525  

  إحصائیات المدیریة الفرعیة للموارد البشریة: المصدر*
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  الهیكل التنظیمي العام للمؤسسة:المطلب الثاني

    الهیكل التنظیمي للمؤسسة الاستشفائیة بالبرواقیة) 03-01(

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

  

                  

   .بالاعتماد على وثائق المؤسسة :المصدر 

   

ـــــــــــــرـــالمدی  

 مكتب التنظیم العام مكتب الاتصال

 الأمانة العامة

المدیریة الفرعیة 

 للمالیة والوسائل

المدیریة الفرعیة 

 للمصالح الصحیة

الفرعیة المدیریة 

 للموارد البشریة

ةــــــــالأمان ةــــــــالأمان   

 

ةــــــــالأمان  

مكتب تسییر 

 الموارد البشریة

و المنازعات   

 مكتب التكوین

القبولمكتب   

مكتب التعاقد 

 وحساب التكالیف

مكتب تنظیم النشاطات 

  الصحیة و متابعتھا 

 تقییمھاو 

المدیریة الفرعیة 

لصیانة التجھیزات 

 الطبیة والتجھیزات

مكتب صیانة 

 التجھیزات الطبیة

 مكتب صیانة

التجھیزات المرافقة   

مكتب الصفقات 
 العمومیة

مكتب الوسائل 

 العامة والھیاكل

  مكتب المیزانیة 

 و المحاسبة

ظیرةــالح  

 اضةــالبی

 ةــــــــالصیدل

 ازنــــــــالمخ

 مكتب الالتزام

 مكتب الأجور

مكتب المحاسبة 

 المادیة

 مكتب الجرد

مكتب إعداد 

 حوالات الدفع
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 :تنظیم المؤسسة  . أ

الموافق  1431محرم عام  3من القرار الوزاري المشترك المؤرخ في  02تطبیقا لأحكام المادة 

ن المؤسسة إالمحدد للتنظیم الداخلي للمؤسسات العمومیة الاستشفائیة ،ف 2009دیسمبر سنة   20  ـل

  :على ستشفائیة بالبرواقیة تشتملالعمومیة الا

  وتتمثل في المسؤول المباشر عن إدارة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة  بالبرواقیة : المدیریة العامة .1

یرأس المؤسسة وتحت تصرفه مباشرة عدة مدیریات ومن أهم ما یقوم به السهر الجید على  : المدیر -

  .السیر الحسن لمختلف المصالح 

  :ما تقوم به ومن أهم: الأمانة العامة -

  الاستقبال والتوجیه 

 حفظ الملفات والسجلات معالجة البرید الوارد . 

   :ومن أهم ما یقوم به: مكتب التنظیم العام-

 التابعة للمؤسسة التنسیق بین مختلف المدیریات الفرعیة.  

  : ومن أهم مایقوم به : مكتب الاتصال -

 تحریر المذكرات التي تخص عمال المؤسسة.   

 تضم الأمانة، مكتب تسییر الموارد البشریة، و : المدیریة الفرعیة للموارد البشریة .2

  :من وظائفهاوهي مصلحة ذات صلة مباشرة بالحیاة المهنیة للموظفین . مكتب التكوینو المنازعات 

  استخراج الوثائق الخاصة بالعمال  -

  الإجازات والعطل المرضیة  -

  .العقوبات الإداریة -

  .طریق الامتحانات والمسابقات تنظیم الترقیة عن -

  .الترقیة  -

  .الإدماج والتوظیف والتثبیت -

  .تنظیم الأیام التكوینیة -
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 وتضم الأمانة ،مكتب القبول ،مكتب التعاقد وحساب:المدیریة الفرعیة للمصالح الصحیة  .3

  .التكالیف ،مكتب تنظیم النشاطات الصحیة ومتابعتها وتقییمها  

  :من وظائفها 

  .النشاط الطبي وشبه الطبي متابعة  -

 .استخراج الوثائق الخاصة بالمرضى -

وتضم الأمانة، مكتب الصفقات العمومیة، مكتب الوسائل العامة  :الوسائلو المدیریة الفرعیة للمالیة  .4

  .الهیاكل ومكتب المیزانیة والمحاسبة وهذین المكتبین یتفرعان إلى عدة مكاتبو 

  :من وظائفها 

  . مصالحالمستلزمات الطبیة لكل الالأدویة و السهر على توفیر  -

  .تسدید أجور العمال -

  .متطلبات العمل لكل عمال المؤسسة حسب طبیعة العمل و توفیر المعدات  -

  .مراجعة الاتفاقیات والفواتیر والاستشارات الخاصة بمقتنیات المؤسسة  -

مكتبین مكتب صیانة  وتضم: المدیریة الفرعیة لصیانة التجهیزات الطبیة والتجهیزات المرافقة .5

  .التجهیزات الطبیة ومكتب صیانة التجهیزات المرافقة

  :من وظائفها 

  .السهر على تصلیح التجهیزات ومعدات الطبیة في المستشفى  -

 .اقتناء المعدات الطبیة للمستشفى  -
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  منهجیة الدراسة: نيالمبحث الثا

النظري على فصلین حیث أدرج فیهما نظرة عامة عن الرضا الوظیفي ومختلف السیاسات جانب الاشتمل 

وهو عبارة عن دراسة  ،قيیتم اسقاطها على الجانب التطبی، وسالأداءالمتبعة لتحقیق مستوى عال من 

والتي تحتوي  ،ن بالمؤسسة الاستشفائة العمومیة بالبرواقیةیدانة تتضمن تقدیم استمارة استبیان للموظفیم

  .سؤال 19على 

  منهج ومجتمع وعینة الدراسةحدود وأدوات و : لأولالمطلب ا

 الدراسةحدود  .1

 الحدود المكانیة  . أ

  تمت الدراسة المیدانیة في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بن یوسف بن خدة بالبرواقیة

   :الزمانیة الحدود  . ب

لى شهر ماي إفي المدة الممتدة من شهر فیفري  2017/2018جریت هذه الدراسة في السنة الجامعیة أ

2018  

 :البشریة  الحدود  . ت

  بطریقة عشوائیة  بالبرواقیة لمؤسسة العمومیة الاستشفائیةاستهدفنا عینة من العاملین با

  منهج الدراسة: أولا

الذي یعبر عن الظاهرة المدروسة كما هي على یستند هذا البحث على المنهج الوصفي والتحلیلي، 

شكال التحلیل أحد أنه أذ یعرف المنهج الوصفي بإا، وكیفیا، یرض الواقع ویصفها بشكل دقیق وصفا كمأ

والتفسیر العلمي المنظم لوصف مشكلة معینة، وتحدیدها كلیا عن طریق جمع البیانات والمعلومات عن 

  .االمشكلة المدروسة وتصنیفها وتحلیله

  مجتمع الدراسة: ثانیا

مستویات من ال تم اختیارهم بطریقة عشوائیة من مختلف عاملا 30 یتكون مجتمع البحث المستهدف من

  .بالبرواقیة) یوسف بن خدة بن(المؤسسة الاستشفائیة العمومیة 
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  عینة الدراسة: ثالثا

 525من أصل  عامل 30حجمهااعتمدنا طریقة العینة العشوائیة في اختیار عینة البحث والتي بلغ 

  .استرجعنا كل الاستبیانات وقد ، حیث تم توزیع الاستبیان علیهم عبر زیارة میدانیةعاملا

 :تيكالآ يدوات الدراسة فهأما فیما یتعلق بأ - 

  مضمون الاستبیان: أولا

بأخذ بعض  ناالجزء الأول یتعلق بالبیانات الشخصیة لعینة الدراسة، وباعتبارها فئة الموظفین، قم

 .المواصفات الضروریة

  :بتخصیص الجزء الثاني لمحورین ناكما قم

    .عبارات) 09(، حیث اشتمل )المتغیر المستقل(الرضا الوظیفي المحور الأول متعلق ب
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  .عبارات) 10(، حیث اشتمل )المتغیر التابع( أداء العاملینالمحور الثاني متعلق ب

یجابي، وهذا حتى یمكن صیاغتها بالأسلوب الثابت الإ تعبارة، تم) 20(واشتمل الاستبیان ككل على 

  .لأسالیب الإحصائیة والسلم المستخدملمعالجتها وفقا 

  .المقیاس المستخدم: ثانیا

تم استخدام مقیاس لیكرت الخماسي لقیاس استجابة العینة على عبارات الاستبیان، ویعتبر هذا 

أوافق بشدة، أوافق، محاید، لا أوافق، المقیاس أكثر المقاییس استخداما، وهو یتكون من خمس خیارات 

  :كما یوضحه الجدول الأتي بشدة لا أوافق

  .لیكرت الخماسي الخیارات المكونة لمقیاس): 05-03(جدول رقم 

  لا أوافق بشدة  لا أوافق  محاید  أوافق  أوافق بشدة  العبارات 

  1  2  3  4  5  الدرجة

  .من اعدد الطالبتین بناء على المعطیات السابقة: المصدر

ة وحتى یمكن قیاس اتجاهات أفراد العینة تم إعطاء نقاط لهذه الاختیارات، وتم تقسیم السلم إلى خمس

  :تيالموافقة كما یوضحه الجدول الآمجالات لتحدید درجة 

  ح ودرجات الموافقة لعینة الدراسةقیمة الوسط المرج):06-03(جدول رقم

  درجة الموافقة  الوسط المرجح  الاتجاه

  ضعیفة جدا  1.8قل  أ   1  الاتجاه الأول

  ضعیفة  2.6قل  أ 1.8  الاتجاه الثاني

  متوسطة  3.4قل  أ 2.6  الاتجاه الثالث

  عالیة  4.2قل  أ 3.4  الاتجاه الرابع

  عالیة جدا  5قل  أ 4.2  الاتجاه الخامس

  إعداد الطالبتین: المصدر

هي الحد الفاصل بین مستوى الاستجابات في أداة ) 06- 03(المتوسطات في الجدول رقم  ناواعتبر 

 الدراسة وذلك لمتوسط الاستجابة للعبارات أو البعد أو المحور

  .في الدراسة المستخدمةالأسالیب الإحصائیة : ثالثا

  :تيلآوهي كا  (SPSS)على عدة أسالیب إحصائیة عبر برنامج الحزم الإحصائیة الاجتماعیة نااعتمد

  .اختبار التوزیع الطبیعي - 1

   .قیاس معامل الثبات - 2
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 .قیاس الاتساق الداخلي  - 3

 .التحلیل الوصفي للبیانات الشخصیة - 4

 .المستقلة والتابعةالتحلیل الوصفي للمتغیرات  - 5

 .تحلیل معامل الانحدار الخطي البسیط - 6

  ثبات وصدق أداة الدراسة: انيالمطلب الث

ستبیان في عینة الدراسة لإلنا لصدق أداة الاستبیان، باختبار قیاس الثبات والاتساق الداخلي استع

معامل الثبات ومعاملات  مفردة، وذلك باختبار التوزیع الطبیعي وبحساب 30الاستطلاعیة البالغ حجمها 

  .الارتباط 

  .ستبیانالظاهري للإ صدقال: ولاأ

في تحكیم الاستبیان على مجموعة من الأساتذة المختصین الذین لهم درایة بتفاصیل  نااعتمد

غلب المحكمین وتم تعدیل ما تم عند أالموضوع للأخذ بأرائهم، حیث تم تثبیت العبارات المتفق علیها 

  :تي ذكرهم في الجدولأعید عرض الاستبیان مرة أخرى للتحكیم النهائي على الأساتذة الآالاختلاف فیه ثم 

  ئمة الأساتذة المحكمین للاستبیانقا): 07-03(جدول رقم 

  الجامعة  الرتبة  الاسم واللقب

  جامعة المدیة  )أ(أستاذ محاضر صنف   عماد معوشي

  جامعة المدیة  )أ(صنف  ساعدأستاذ م  محمد أمین الزاهي

  .من إعداد الطالبتین: المصدر
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  .اختبار التوزیع الطبیعي: ثانیا

  :التاليا باختبار التوزیع الطبیعي لعینة الدراسة كما یبینه الجدول نشرع في الدراسة قمنقبل أن  

  اختبار التوزیع الطبیعي):08-03(الجدول رقم

  شابیرواختبار 

Shapiro-Wilk 

  سمیرنوف-كولموقروفاختبار 

Kolmogorov-Smirnov  

 القیمة الاحتمالیة 

.Sig 
 عدد مفردات العینة

 القیمة الاحتمالیة

.Sig 
 عدد مفردات العینة

,3120 30 ,200*0 30  

  ).spss(بناء على نتائج برنامج  من إعداد الطالبتین: المصدر

جاء )  Shapiro-Wilk(  التوزیع الطبیعي لیشابیرو اختبار یتضح أن) 11(من خلال الجدول رقم 

 )Kolmogorov- Smirnov (كما جاء اختبار التوزیع الطبیعي كولموقروف  3120, باحتمالیة معنویة

مفردة، اعتمدنا على القیمة  50قل من أوبما أن حجم عینة دراسة الحال  0*200,باحتمالیة معنویة  

وعلیة فعینة  0.05من  كبرأوهي   )Kolmogorov-Smirnov(الاحتمالیة للاختبار كولموقروف 

  .الدراسة تتبع التوزیع الطبیعي مما یسمح بإجراء باقي الاختبارات

  .ثبات أداة الاستبیان: ثالثا

  :في قیاس ثبات الاستبیان على معامل ألفا كرومباخ كما یوضحه الجدول الأتي نااعتمد

  ور الاستبیانقیم معامل الثبات لمحا اختبار:  )09-03(جدول رقم

  معامل الثبات  عدد العبارات  عنوان المحاور  المحاورترتیب 

  0.850 9 محور الرضا الوظیفي   1

  0.677 10 محور أداء العاملین  2

  0.807 19  الثبات العام للاستبیان

  )spss(من إعداد الطالبتین بناءا على تحلیل الاستبیان ببرنامج: المصدر

  

وهي  0.600كبر من أأن جمیع عبارات المحاور جاءت بمعامل ثبات ) 09- 03(یتضح من الجدول رقم

وعلیه فان عبارات الاستبیان على  0.807 درجة عالیة من الثبات،كما جاء معامل الثبات للاستبیان ككل

  وبالتالي فهي تفي بأغراض الدراسة والاستقراردرجة عالیة من الثبات 
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  .الاتساق الداخلي للأداة الدراسة: رابعا

في معرفة درجة الارتباط بین العبارات المتضمنة محاور الدراسة على معامل سبیرمان، حیث  نااعتمد

قاما بقیاس درجة الارتباط بین كل محور والعبارات التي تتضمنه، حیث تم حذف العبارة التي كانت تأخذ 

من  15- 14- 13- 11من محور الرضا الوظیفي، وتم حذف العبارات التي كانت تأخذ أرقام  9رقم 

   0.05محور أداء العاملین، حیث جاءت هذه العبارات بقیمة احتمالیة اقل من 

 .معامل الارتباط بین العبارات ومحور الرضا الوظیفي -1

سنحاول إظهار مختلف النتائج المتعلقة بدرجة الارتباط ودرجة المعنویة بین العبارات ومحور الرضا 

  :سبرمان من خلال الجدول الآتيالوظیفي بالاعتماد على معامل 

  محور الرضا الوظیفيالداخلي لعبارات و الاتساق  اختبار):10- 03(الجدول رقم 

 العبارات الرقم
معامل 

 الارتباط

القیمة 

  الاحتمالیة

  - 1  محور الرضا الوظیفي  

 0,002 **0,542  الأجر الذي أتقاضاه یتناسب مع الجهد المبذول 1

 0,000 **0,698  مؤهلاتي العلمیة والعملیةاجري یتوافق مع  2

 0,002 **0,542  لدي أوقات للراحة أثناء ساعات العمل وكافیة لتجدید نشاطي 3

 0,000 **0,698  آلیات الترقیة ووقت الحصول علیها مناسب   4

 0,000 **0,737  توفر المؤسسة لي ولزملائي مناخ امن من الأخطاء المهنیة  5

 0,000 0**841,  المكافآت على أساس معاییر واضحة وعادلةتمنح المؤسسة   6

 0,000 **0,760  مكان العمل نظیف ویشعرني بالراحة  7

 0,004 0**509,  مین الصحي بالمؤسسة مناسبأالت  8

 0,000 **0,768  الأداءظروف العمل بما فیها الأمن مساعدة على تحسین   9

  )SPSS(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج  :المصدر

  

 0**841,و  0**509, یتضح أن قیمة معامل الارتباط محصورة بین) 10-03(من خلال الجدول رقم

وهي دلالة إحصائیة قویة، تدل على ارتباط العبارات المتضمنة محور  0.05اقل من  بدرجة معنویة

 .الرضا الوظیفي

 .محور أداء العاملینو معامل الارتباط بین العبارات  -2
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محور أداء ط ودرجة المعنویة بین العبارات و سنحاول إظهار مختلف النتائج المتعلقة بدرجة الارتبا      

  :العاملین بالاعتماد على معامل سبرمان من خلال الجدول الآتي

  

  محور أداء العاملینو الداخلي لعبارات الاتساق  اختبار):11- 03(الجدول رقم 

 العبارات الرقم
معامل 

 الارتباط

القیمة 

  الاحتمالیة

  - 1  محور أداء العاملین  

 0,018 *0,430  أنا مستعد وجاهز ولدي الرغبة للعمل خارج أوقات الدوام 10

11 
تركز المؤسسة على أدائي ولیس على الأخطاء التي 

  ارتكبها
0,750** 0,000 

 0,000 **0,715  النتائج الایجابیة لأدائي تحفزني وتدفعني للعمل بكفاءة 12

13  
اعتمد على نفسي في انجاز الأعمال واحرص على 

  تحسین مستوى أدائي
0,516** 0,004 

 0,027 *0,404  یرتبط أدائي بمدى الرضا عن عملي  14

 0,000 **0,820  الإمكانیات المتوفرة تحفزني على تحسین أدائي  15

  ).SPSS(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

  

 **0,820و *0,404 یتضح أن قیمة معامل الارتباط محصورة بین) 11-03(من خلال الجدول رقم

وهي دلالة إحصائیة قویة، تدل على ارتباط العبارات المتضمنة محور أداء  0.05اقل من  بدرجة معنویة

 .العاملین
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   تحلیل نتائج الدراسة: الثالثالمبحث 

حول تاثیر الرضا  )ستبیانلإا(داة الدراسة أیتناول هذا المبحث تحلیل بیانات الدراسة التي تم استیفاؤها من 

لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بن یوسف بن خدة بالبرواقیة حیث  الأداءالوظیفي على 

  .سنعرض النتائج النهائیة الكلیة لهذه الدراسةسئلة الدراسة أجابة على تمت الإ

  لمتغیرات البیانات الشخصیةالتحلیل الوصفي :المطلب الأول

من  سنتناول من خلال هذا المطلب التحلیل الوصفي للبیانات الشخصیة الذي یشكل الجزء الأول

  .وسنوات الخبرةمجال الوظیفة فئات العمریة والمستوى العلمي و الالاستبیان والمتضمن الصنف و 

 .متغیر الصنف: أولا

  توزیع أفراد العینة حسب متغیر الصنف): 12-03(الجدول رقم

  )SPSS(من إعداد الطالبتین بناءا على نتائج برنامج : المصدر

  .متغیر الصنفتمثیل أفراد العینة حسب ): 02-03(الشكل رقم

 
 )spss(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

لعینة الدراسة اكبر من عدد  الذكورأن تكرار ونسبة ) 08(والشكل رقم ) 15(یتضح من الجدول رقم 

 %13,3والإناث  %86,7حیث جاءت نسبة الذكور   الإناث

   

ذكر
13%

أنثى
87%

 الجنس التكرار النسبة

 ذكر 4 13,3%

 أنثى 26 86,7%

 المجموع 30 100%
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 .متغیر الفئات العمریة: ثانیا

  

  توزیع أفراد العینة حسب متغیر الفئات العمریة): 13-03(الجدول رقم

 )spss(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

  

 حسب متغیر الفئات العمریةالعینة تمثیل أفراد  ):03-03(الشكل رقم

 
 )spss(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

  

شكلت اكبر تكرار  سنة 40 إلى 30 منأن  ) 02-03(والشكل رقم ) 14-03(یتضح من الجدول رقم 

 %23,3بالنسبة  سنة 45 من أكثرتلیها الفئة  %63,3ونسبة في عینة الدراسة حیث جاءت بالنسبة 

 %13,3اقل نسبة  سنة 30 من اقلوشكلت الفئة 

  

  

  

13%

64%

23%

سنة 30اقل من  سنة 40إلى  30من  سنة 45أكثر من 

  النسبة  التكرار  العمر

 %13,3 4 سنة 30 من اقل

 %63,3 19 سنة 40 إلى 30 من

 %23,3 7 سنة 45 من أكثر

 %100 30  المجموع
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    .سنوات الخبرة متغیر: ثالثا

 د العینة حسب متغیر سنوات الخبرةتوزیع أفرا): 14-03(الجدول رقم

  النسبة  التكرار  سنوات الخبرة

 %23,3 7 سنوات 5 من اقل

 %40 12 سنوات 10 إلى 5 من

 %36,7 11 سنوات 10 من أكثر

 %100 30  المجموع

  )spss(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

  

  متغیر سنوات الخبرةتمثیل أفراد العینة حسب  ):04-03(الشكل رقم

 
 )SPSS(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

  

شكلت اكبر سنوات  10 إلى 5 منأن الفئة ) 02- 03(والشكل رقم ) 15- 03(یتضح من الجدول رقم 

 اقل وشكلت الفئة %36,7 بالنسبة سنوات 10 من أكثر تلیها الفئتین %40 تكرار ونسبة لعینة الدراسة 

  %23,3اقل نسبة  سنوات 5 من

   

سنوات 5اقل من 
سنوات 10إلى  5من 

سنوات 10أكثر من 

7
12

11

23,30%
40%

36,70%

التكرار النسبة
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    .مجال الوظیفة متغیر: رابعا

 د العینة حسب متغیر مجال الوظیفةتوزیع أفرا): 15-03(الجدول رقم

  النسبة  التكرار  مجال الوظیفة

 %6,7 2 طبیب

 %40 12 ممرض

 %53,3 16 إداري

 %100 30  المجموع

 )spss(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

  .تمثیل أفراد العینة حسب متغیر مجال الوظیفة): 05-03(الشكل رقم

  

 
 

  

 )SPSS(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

فئة  هي منكبر فئة من عینة الدراسة أأن ) 05-03(والشكل رقم  )15- 03(یتضح من الجدول رقم 

   %6,7بنسبة  طبیبیلیها فئة  %40بنسبة  ممرضیلیها فئة  %53,3حیث جاءت بنسبة   إداري

  لمتغیرات الدراسة حصائيالتحلیل الإ: المطلب الثاني

ومحور أداء ) المستقلالمتغیر (سنحاول من خلال هذا المطلب تحلیل عبارات محور الرضا الوظیفي 

الذي یشكلان الجزء الثاني من الاستبیان من خلال المتوسط الحسابي والانحراف ) المتغیر التابع(العاملین 

     .المعیاري

0

2

4

6

8

10

12

14

16

18

طبیب ممرض إداري

2

12

16

6,70%

40%

53,30%

النسبة

التكرار
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  .لمحور الرضا الوظیفي حصائيالتحلیل الإ: أولا

  :سنحاول تحلیل تقدیرات الموظفین لعبارات محور الرضا الوظیفي من خلال الجدول الأتي

 الرضا الوظیفي المؤشرات الإحصائیة لوصف عبارات محور): 16-03(جدول رقم

الر

  قم
  العبارات

  المتوسط

 الحسابي 

الانحراف 

 المعیاري
 الترتیب

درجة 

 الموافق

1 
الأجر الذي أتقاضاه یتناسب مع الجهد 

  المبذول
 ضعیفة 8 0,765 1,97

 ضعیفة 9 0,868 1,93  اجري یتوافق مع مؤهلاتي العلمیة والعملیة 2

3 
لدي أوقات للراحة أثناء ساعات العمل وكافیة 

  لتجدید نشاطي
 ضعیفة 5 1,008 2,13

 ضعیفة 6 0,923 2,10  آلیات الترقیة ووقت الحصول علیها مناسب   4

5  
توفر المؤسسة لي ولزملائي مناخ امن من 

  الأخطاء المهنیة
 ضعیفة 7 0,828 2,07

6  
معاییر تمنح المؤسسة المكافآت على أساس 

  واضحة وعادلة
 ضعیفة 4 0,913 2,17

 ضعیفة 3 1,194 2,43  مكان العمل نظیف ویشعرني بالراحة  7

 متوسطة 1 0,988 2,70  التامین الصحي بالمؤسسة مناسب  8

9  
ظروف العمل بما فیها الأمن مساعدة على 

  الأداءتحسین 
 ضعیفة 2 1,075 2,50

 ضعیفة - 0,647 2,22  محور الرضا الوظیفي  

  )spss(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

  

بدرجة  2,22أن المتوسط الحسابي لمحور الرضا الوظیفي جاء بمقدار ) 16-03(یتضح من الجدول رقم 

بدرجات ضعیفة، وهذا إشارة  لوجود  9- 8-7-6-5-4- 3-2-1ضعیفة، كما جاءت جمیع العبارات

ثبته تقدیرات الموظفین ترضا وظیفي في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالبرواقیة بدرجة ضعیفة، وهذا ما 

 ـیاري للمحور بي جاءت بدرجة ضعیفة لجمیع العبارات المكونة للمحور، كما جاء الانحراف المعتال

     .تشتت آراء الموظفین وقربها من المتوسط الحسابي لانخفاضوهذا ما یشیر  0,647
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  .لمحور أداء العاملینحصائي التحلیل الا: ثانیا

  :سنحاول تحلیل تقدیرات الموظفین لعبارات محور أداء العاملین من خلال الجدول الأتي

 لوصف عبارات محور أداء العاملین المؤشرات الإحصائیة): 17-03(جدول رقم

  العبارات  الرقم

المتو 

سط 

الحسا

 بي

الانحراف 

 المعیاري
 الترتیب

درجة 

 الموافق

10 
أنا مستعد وجاهز ولدي الرغبة للعمل خارج أوقات 

  الدوام
 ضعیفة 6 1,098 2,37

11 
تركز المؤسسة على أدائي ولیس على الأخطاء 

  التي ارتكبها
 متوسطة 5 1,192 2,60

12 
النتائج الایجابیة لأدائي تحفزني وتدفعني للعمل 

  بكفاءة
 عالیة 3 0,845 4,10

13  
اعتمد على نفسي في انجاز الأعمال واحرص 

  على تحسین مستوى أدائي
 عالیة جدا 2 0,568 4,23

 عالیة جدا 1 0,547 4,33  یرتبط أدائي بمدى الرضا عن عملي  14

 متوسطة 4 1,470 2,90  تحسین أدائيالإمكانیات المتوفرة تحفزني على   15

 متوسطة - 0,624 3,42  محور أداء العاملین  

  )spss(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

  

بدرجة  3,42أن المتوسط الحسابي لمحور أداء العاملین جاء بمقدار ) 17- 03(یتضح من الجدول رقم 

للمحور بدرجات متفاوتة بین ضعیفة والمتوسطة والعالیة والعالیة متوسطة، كما جاءت العبارات المكونة 

بدرجة عالیة، وجاءت  12بدرجات عالیة جدا، كما جاءت العبارة  14-13جدا، حیث جاءت العبارات 

بدرجة ضعیفة، وهذا إشارة  لوجود تناقض في أراء  10بدرجة متوسطة، وجاءت العبارة  15-11العبارات 

ات المكونة للمحور، كما یوجد نقص حول محور أداء العاملین في المؤسسة الموظفین حول العبار 

العمومیة الاستشفائیة بالبرواقیة، وهذا ما یثبته تقدیرات الموظفین الذي جاءت بدرجة متوسطة حول 

وهذا ما یشیر لعدم تشتت آراء الموظفین وقربها  0,624 المحور، كما جاء الانحراف المعیاري للمحور ب

     .توسط الحسابيمن الم
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  .اختبار فرضیة الدراسة: ثالثا

H0  :لرضا الوظیفي على أداء العاملین في المؤسسة العمومیة لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة ل

  0.05عند مستوى الدلالة  الاستشفائیة بالبرواقیة

H1  : العمومیة الاستشفائیة لرضا الوظیفي على أداء العاملین في المؤسسة ثر ذو دلالة إحصائیة لأیوجد

  0.05عند مستوى الدلالة  بالبرواقیة

لرضا الوظیفي على أداء العاملین في المؤسسة العمومیة ل اختبار الانحدار البسیط):18- 03(جدول رقم

  الاستشفائیة بالبرواقیة

 البیان الرضا الوظیفي 

Sig 

مستوى 

 المعنویة

T المحسوبة 
B  معامل

 الانحدار

R2 

معامل  

 التحدید

R 

معامل 

  الارتباط

أداء العاملین في 

المؤسسة العمومیة 

الاستشفائیة 

 0.237 0.056 0.229 1.290 0.208 بالبرواقیة

  SPSSإعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي : المصدر

  

أثر الرضا الوظیفي على أداء العاملین في المؤسسة العمومیة ) 18-03(یوضح الجدول أعلاه رقم

  :حیث أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي ما یليالاستشفائیة بالبرواقیة، 

الرضا الوظیفي وأداء العاملین في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بین  R   =0.237قیمة معامل الارتباط

  .طردي ضعیف ومنه یتضح أن العلاقة الطردیة بین المتغیرین بالارتباط بالبرواقیة ،

أداء العاملین في المؤسسة من التغیرات في  %5.6 أي أن ما قیمة R2 =0.056وبلغ معامل التحدید 

  .أداء العاملینناتجة عن العمومیة الاستشفائیة بالبرواقیة، 

یؤدي الرضا الوظیفي وهذا یعني زیادة بدرجة واحدة في  B  =0.229 كما بلغت قیمة معامل الانحدار

  0.229 بقیمة أداء العاملین في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالبرواقیةإلى زیادة في 

وهي غیر دالة عند مستوى المعنویة  0.208عند مستوى معنویة  1.290المحسوبة  Tكما بلغت قیمة 

ثر ذو دلالة ألا یوجد  نهأومنه نرفض الفرضیة البدیلة ونقبل فرضیة العدمیة التي تنص على  0.05

عند مستوى  لرضا الوظیفي على أداء العاملین في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالبرواقیةإحصائیة ل

  0.05الدلالة 
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  :معادلة خط الانحدار البسیط للدراسة

 

  

  

  

   

y = 2.914  +0.229x 

  :حيث

Y:  الاستشفائية بالبرواقيةأداء العاملين في المؤسسة العمومية.   

X: لرضا الوظيفي في المؤسسة العمومية الاستشفائية بالبرواقيةا. 
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  خلاصة 

ثر الرضا الوظیفي على أداء العاملین في المؤسسة لقد تطرقنا في هذا الفصل الذي تمحور حول دراسة لأ

قدمنا لمحة عن المؤسسة والإحصائیات اللازمة لعدد الموظفین الذین حیث  بالبرواقیةالعمومیة الاستشفائیة 

یمثلون مجتمع الدراسة، ثم وضحنا المنهج والأدوات المستخدمة المتمثلة في الاستبیان المرفق ، ثم اعتمدنا 

  :الآتیةعلى وصف تحلیل متغیرات الدراسة ثم التحقق من فرضیة الدراسة ومنه خلصنا إلى النتائج 

  .توفر الرضا وظیفي في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالبرواقیة بدرجة ضعیفة -

  .یوجد نقص في أداء العاملین في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالبرواقیة -

لرضا الوظیفي على أداء العاملین في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة ل -

  0.05عند مستوى الدلالة  اقیةبالبرو 
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  خاتمة 

هو مدى قدرتها على المحافظة على موردها  ةمنظمي أصبحت تواجهه أالذي ن التحدي الكبیر إ

لى إنه یعتبر مصدر النجاح والتفوق وحلا للعدید من المشاكل التي تتعرض لها ویعود ذلك البشري لأ

  .هداف المنظمة أبتحقیق  العاملیندارة منذ القرن التاسع عشرلضمان ولاء والتزام المحاولات المستمرة للإ

البشري والاستفادة من قدراته وطاقاته لتحقیق افضل النتائج دفعت تحدیات جل تفعیل المورد أومن 

بیئة الاعمال المظمة الى تفهم دوافعه المتباینة  وكیفیة التاثیر علیها لتوفیر الرضا الوظیفي مما ادى 

  بالباحثین الى تفسیر الاتجاهات المختلفة التي یحملها الفرد نحو مهنته ونحو عوامل متعلقة بها

  فرضیات الدراسة اختبار - 1

  .من خلال ما توصلنا إلیه نستنتج أن الفرضیة الأولى صحیحة: ولىالفرضیة الأ 

  .صحیحة الثانیةمن خلال ما توصلنا إلیه نستنتج أن الفرضیة : الفرضیة الثانیة

  .خاطئة الثالثةمن خلال ما توصلنا إلیه نستنتج أن الفرضیة : الفرضیة الثالثة

  

  ستشفائیة العمومیة بالبرواقیةفالمؤسسة الإ الأداءطردیة بین الرضا الوظیفي و توجد علاقة 

فحسب العدید  الأداءاي انه كلما زاد الرضا الوظیفي زاد  الأداءهناك علاقة طردیة بین الرضا الوظیفي و -

ح فكما یوالعكس صح الأداءلى ارتفاع معدلات إن ارتفاع مستوى الرضا الوظیفي یؤدي إمن الدراسات ف

ن حصوله على عناصر الرضا الوظیفي مرتبطة أذا شعر إزاد الرضا الوظیفي فالفرد العامل  الأداءزاد 

  داء عالأفسیعمل على تحقیق  الأداءبتحقیق مستوى معین من 

  )وهذا ما یؤكد صحة الفرضیة الثالثة(

  نتائج الدراسة -2

من بین مؤشرات قیاسه ، وساعات العمل، و الترقیة ،جرمن بین العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي الأ

  .التمارض، كثرة الشكوي، والاضراب
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  :تتمثل اهم  العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي فیما یلي-

الاجر وهو وسیلة لاشباع الحاجات الفیزیولوجیة فهو عامل یساعد على اجتناب استیاء العاملین  -

  ة الاجتماعیةواعطائهم الشعور بالامان لبلوغ المكان

على من أكبر من وظیفته السابقة ودرجة أو العامل وظیفة ذات مسؤولیة أالترقیة هي تقلید الموظف  -

نها ترتبط بزیادة الراتب كاعتراف من أذ إدرجتها وبالتالي هناك علاقة قویة بین الترقیة والرضا الوظیفي 

  دارة بالجهد المبذول والالتزامالإ

ه كلما وفرنا للفرد حریة استخدام وقت الراحة وزدنا من هذا الوقت كلما زاد رضاه نأي أ: ساعات العمل  -

  عن العمل والعكس صحیح

  :هم مؤشراته فیما یليأفي حین تتمثل 

ظهار العامل نفسه في حالة مرض ویلاحظ ذلك من خلال التردد المستمر على عیادة إالتمارض وهو   -

  ن العمل والملل منه ومن الظروف المحیطة بهالمؤسسة ویكون ذلك نتیجة لعدم رضاه ع

الشكاوي وتكون نتیجة للنقائص الموجودة في المؤسسة فكلما زادت النقائص كلما زادت نسبة الشكاوي  -

  خیرة تعبیر صادق عن عدم الرضا في المنظمةمن طرف العمال وارتفاع هذه الأ

م الرضا المعبر عنها بشكل صرح دهم المؤشرات الدالة على وجود مشاعر عأضراب یعد من الإ -

  فالاضراب بصرة عامة تعبیر عن وضعیة العمال التي یعیشونها ولا ننوافق ومتطلباتهم

  .)وهذا ما یؤكد صحة الفرضیة الاولى(

  

  

  . دراكفي الجهد المبذول، القدرات، والإ الأداءتتمثل محددات 

  :فیما یلي الأداءتتمثل محددات 
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و وظیفته من ألى الطاقة الجسمانیة والعقلیة التي یبذلها الفرد للقیام بمهمته إالجهد المبذول یستند الجهد  -

  على معدلات العطاء في مجال عملهألى إجل الوصول أ

  و مهامه أوظیفته  داءلى الخصائص الشخصیة للفرد التي یستخدمها لأإالقدرات تشر  -

نه من الضروري توجیه جهوده في العمل من خلاله والشعور أدراك وهو الاتجاه الذي یعتقد الفرد الإ -

  دائهأهمیته في أب

  

  داء العاملینأالرضا الوظیفي یؤثر بطریقة مباشرة في تطویر وتفعیل   -

  في المؤسسة الاستشفائیة الأداءجور والمكافات لها دور كبیر في زیادة مستویات الأ -

الترقیة في زیادة مستویات الرضا  أهمیةوهو ما یبین  الأداءعلاقة طردیة بین مستوى الترقیات و  توجد -

  الأداءو 

عدم تاكد العاملین من ملاءمة ظروف وبیئة العمل داخل المؤسسة مما یستوجب على المؤسسة الاخذ  -

ر كبیر في زیادة مستویات بعین الاعتبار جمیع الجوانب التي تؤثر في ظروف وبیئة العمل مما لها من دو 

  .الأداءالرضا الوظیفي و 

  الاقتراحات - 3

بناءا على النتائج التي توصلنا الیها من خلال دراستنا هذه سنقوم بتقدیم توصات یمكن العمل بها 

  والاستفادة منها على مستوى الدراسات العلمیة وتتمثل هذه التوصات فیما یلي

  للتعرف على مشاعر العاملین ورضاهم اتجاه عملهماستخدام اسالیب دقیقة وموضوعیة -

  ضرورة تكوین الفرد فذلك من شانه دفع العامل للعطاء واحساسه بان جزء من المؤسسة -

اشراك العاملین في النقاشات والاجتماعات المتعلقة بالمستویات العلیا للمؤسسة واشعارهم انهم ینتمون -

  الیها ولا یعملون فیها فقط
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مة حوافز متنوعة یكفل توزیعها بعدالة تامة بین العاملین بحیث یتم مكافاة العاملین اعداد منظو -

المجتهدین ومعاقبة المخلفین والمقصرین لانها تشجع العاملین على العمل لفترة اطول مما یزید من 

  استقرارهم وامنهم الوظیفي

تحقیق مستوى عال  من الاشباع وضع هیكل للاجور والمكافات یتسم بالعدالة والموضوعیة یعمل على -

  للحاجات والرضا الوظیفي ویرتكز على معاییر محددة

  اعادة صیاغة معاییر الترقیة حتى تكون اكثر عدالة وذلك بمراعاة خبرة العامل-

تعزیز وتطویر ظروف وبیئة العمل من خلا وضع نظم كاملة من ادوات ووسائل وبرامج ومعدات تسهل -

  وفر لهم كافة الامكانیات للعمل بطرق مریحةعلى الموظفین عملهم وت

یتم الالتزام بها كما ینبغي ان تكون عملیة التقییم مستمرة للتعرف  الأداءوضع معاییر موضوعیة لتقییم -

  على اوجه النقص لدى العاملین ومعالجتها

  افاق الدراسة -4

مجالي  يل بحث ودراسة خاصة فن تكون محأثناء قیامنا بهذه الدراسة وقفنا على عدة مواضیع جدیرة بأ

  فاق لدراسات مستقبلیةآالوظیفي والتي نطرحها ك الأداءالرضا الوظیفي و 

  ،الأداءثر نظام الحوافز والمكافات في أ-

  ،الحوافز على الرضا ثر أ -

  ،الاتصال الداخلي على الرضا الوظیفيثر أ -

  .يقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفالثثر أ -
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التوزیع، الطبعة و ، دار الیازوري العلمیة للنشر علاقتها بالرضا الوظیفيو القیادة عبد الرزاق هاشم،  .10

  . 2010العربیة، عمان، الاردن، 
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  .1،2001ر،طمص النشر،و  الطباعة
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II- الاطروحاتو الرسائل  
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  استمارة الاستبیان:  01الملحق 

  جامعة الدكتور یحي فارس بالمدیة

  قسم علوم التسییر

  تخصص ادارة اعمال

  استبیان موجه للموظفین

في اطار البحث علمي بعنوان اثر الرضا الوظیي على اداء العاملین من اجل نیل شهادة  

الماستر في علوم التسییر تخصص ادارة اعمال نتقدم بجزیل الشكر مسبقا على مسهامتتكم 

  .وضع باجوبتكم على هذا الاستبیانالقیمة في مشاركتم الفعالة عي اثراء هذا الم

  معلومات شخصیة -1

  ذكر 

  انثى

  سنة  40-30قل من سنة                       أ: السن

  سنة  45كثر من أ

  سنة  10-5سنوات                من  5اقل من : الاقدمیة

   10كثر من أ

  يدار إطبیب                ممرض                      : المهنة
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  الرضا الوظیفي: ولالمحور الأ 

  جر الذي اتقاضاه یتناسب مع الجهد المبذول الأ -1

  أعارض بشدة      لا أوافق                محاید      بشدة    أوافق        أوافق   

  جر یتوافق مع مؤهلاتي العلمیة أ -2

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  وقات للراحة اثناء ساعات العمل وكافیة لتجدید نشاطيألي  -3

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  یها مناسبلیات الترقیة ووقت الحصول علآ -4

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  توفر المؤسسة لي ولزملائي مناخ امن من الاخطاء المهنیة  -5

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  عادلة و اساس معاییر واضحة  نمدح المكافات على -6 

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  مكان العمل نظیف ویشعرنب بالراحة -7

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  الصحي بالمؤسسة مناسبمین أالت -8

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    
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  المواطنین اثناء اداء عمليو احترام زملائي و اشعر بتقدیر  -9

  لا أوافق         أعارض بشدة     أوافق        أوافق بشدة         محاید           

  الوظیفي الأداء : المحور الثاني

  التعلیمات المنظمة لعمليو التزم بتنفیذ الواجبات  -10

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  انا مستعد ولدي الرغبة للعمل خارج اوقات العمل -11

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  عدم الاهتمام بي یؤدي الى انخفاض مستوى ادائي -12

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  اعمل على تطویر قدراتي ومعاراتي على الدوام -13

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  یؤثر نظام العقوبات على تطویر ادائي وتحسینه -14

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  لیس على اخطائي التي ارتكبها و  تركز المؤسسة على ادائي -15

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  النتائج الایجابیة لادائي تحفزني وتدفعني للعمل بكفاءة -16

  لا أوافق         أعارض بشدة       أوافق        أوافق بشدة         محاید         

  احرص على تحسین مستوى ادائيو اعتمد على نفسي في انجاز الاعمال  -17

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    
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  دائي بمدى الرضا عن عمليأیرتبط  -18

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    

  الامكانیات المتوفرة تحفزني على تحسین ادائي -19

  أوافق        أوافق بشدة         محاید            لا أوافق         أعارض بشدة    
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  SPSSمخرجات برنامج :   02الملاحق

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

108, الاستبیان 30 ,200
*

,960 30 ,312

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,850 9

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,677 6

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,807 15

 
 
 

Correlations 

 10العبارة 8العبارة 7العبارة 6العبارة 5العبارة 4العبارة 3العبارة 2العبارة 1العبارة 

 الرضا

 الوظیفي

Spearman's 

rho 

 Correlation 1العبارة

Coefficient 
1,000 ,653** ,120 ,423* ,297 ,344 ,345 ,087 ,366* ,542**

Sig. (2-tailed) . ,000 ,527 ,020 ,112 ,063 ,062 ,649 ,047 ,002

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

 Correlation 2العبارة

Coefficient 
,653** 1,000 ,225 ,416* ,337 ,459* ,580** ,352 ,455* ,698**

Sig. (2-tailed) ,000 . ,233 ,022 ,068 ,011 ,001 ,057 ,012 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

 Correlation 3العبارة

Coefficient 
,120 ,225 1,000 ,357 ,234 ,519** ,289 ,273 ,373* ,542**

Sig. (2-tailed) ,527 ,233 . ,053 ,213 ,003 ,122 ,144 ,042 ,002

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

 Correlation 4العبارة

Coefficient 
,423

*
,416

*
,357 1,000 ,424

*
,401

*
,497

**
,371

*
,538

**
,698

**
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Sig. (2-tailed) ,020 ,022 ,053 . ,019 ,028 ,005 ,044 ,002 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

 Correlation 5العبارة

Coefficient 
,297 ,337 ,234 ,424* 1,000 ,753** ,572** ,220 ,484** ,737**

Sig. (2-tailed) ,112 ,068 ,213 ,019 . ,000 ,001 ,243 ,007 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

 Correlation 6العبارة

Coefficient 
,344 ,459

*
,519

**
,401

*
,753

**
1,000 ,588

**
,532

**
,608

**
,841

**

Sig. (2-tailed) ,063 ,011 ,003 ,028 ,000 . ,001 ,002 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

 Correlation 7العبارة

Coefficient 
,345 ,580** ,289 ,497** ,572** ,588** 1,000 ,194 ,589** ,760**

Sig. (2-tailed) ,062 ,001 ,122 ,005 ,001 ,001 . ,304 ,001 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

 Correlation 8العبارة

Coefficient 
,087 ,352 ,273 ,371

*
,220 ,532

**
,194 1,000 ,223 ,509

**

Sig. (2-tailed) ,649 ,057 ,144 ,044 ,243 ,002 ,304 . ,237 ,004

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

 Correlation 10العبارة

Coefficient 
,366

*
,455

*
,373

*
,538

**
,484

**
,608

**
,589

**
,223 1,000 ,768

**

Sig. (2-tailed) ,047 ,012 ,042 ,002 ,007 ,000 ,001 ,237 . ,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

 الرضا

 الوظیفي

Correlation 

Coefficient 
,542

**
,698

**
,542

**
,698

**
,737

**
,841

**
,760

**
,509

**
,768

**
1,000

Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 .

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 العاملین اداء 20العبارة 19العبارة 18العبارة 17العبارة 16العبارة 12العبارة 

Spearman's rho 12العبارة Correlation Coefficient 1,000 ,144 ,231 ,125 ,067 ,038 ,430*

Sig. (2-tailed) . ,447 ,220 ,511 ,725 ,841 ,018

N 30 30 30 30 30 30 30

Correlation Coefficient ,144 16العبارة 1,000 ,377* ,182 ,103 ,708** ,750**

Sig. (2-tailed) ,447 . ,040 ,337 ,588 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30

Correlation Coefficient ,231 17ارةالعب ,377* 1,000 ,568** ,504** ,454* ,715**

Sig. (2-tailed) ,220 ,040 . ,001 ,005 ,012 ,000
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N 30 30 30 30 30 30 30

Correlation Coefficient ,125 18ارةالعب ,182 ,568** 1,000 ,609** ,330 ,516**

Sig. (2-tailed) ,511 ,337 ,001 . ,000 ,075 ,004

N 30 30 30 30 30 30 30

Correlation Coefficient ,067 19ارةالعب ,103 ,504** ,609** 1,000 ,201 ,404*

Sig. (2-tailed) ,725 ,588 ,005 ,000 . ,287 ,027

N 30 30 30 30 30 30 30

Correlation Coefficient ,038 20ارةالعب ,708** ,454* ,330 ,201 1,000 ,820**

Sig. (2-tailed) ,841 ,000 ,012 ,075 ,287 . ,000

N 30 30 30 30 30 30 30

*Correlation Coefficient ,430 العاملین اداء ,750** ,715** ,516** ,404* ,820** 1,000

Sig. (2-tailed) ,018 ,000 ,000 ,004 ,027 ,000 .

N 30 30 30 30 30 30 30

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 الصنف

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13,3 4 ذكر 13,3 13,3

86,7 26 انثى 86,7 100,0

Total 30 100,0 100,0  

 

 العمریة الفئات

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 سنة 30 من اقل 13,3 13,3 13,3 

19 سنة 40 الى 30 من 63,3 63,3 76,7 

7 سنة 45 من اكثر 23,3 23,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0 

 

 الخبرة سنوات

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 7 سنوات 5 من اقل 23,3 23,3 23,3

12 سنوات 10 الى 5 من 40,0 40,0 63,3

11 سنوات 10 من اكثر 36,7 36,7 100,0

Total 30 100,0 100,0 
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 المھنة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6,7 2 طبیب 6,7 6,7

40,0 12 ممرض 40,0 46,7

53,3 16 اداري 53,3 100,0

Total 30 100,0 100,0  
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Statistics 
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N 

Mean Std. Deviation Valid Missing 

30 1العبارة 0 1,97 ,765

30 2العبارة 0 1,93 ,868

30 3العبارة 0 2,13 1,008

30 4العبارة 0 2,10 ,923

30 5العبارة 0 2,07 ,828

30 6العبارة 0 2,17 ,913

30 7العبارة 0 2,43 1,194

30 8العبارة 0 2,70 ,988

30 10العبارة 0 2,50 1,075

30 الوظیفي الرضا 0 2,2222 ,64723

Statistics 

 

N 

Mean Std. Deviation Valid Missing 

30 12العبارة 0 2,37 1,098

30 16العبارة 0 2,60 1,192

30 17العبارة 0 4,10 ,845

30 18العبارة 0 4,23 ,568

30 19العبارة 0 4,33 ,547

30 20العبارة 0 2,90 1,470

30 العاملین اداء 0 3,4222 ,62473

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,237a ,056 ,022 ,61770

a. Predictors: (Constant), الوظیفي  الرضا

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,635 1 ,635 1,665 ,208
b

Residual 10,683 28 ,382  

Total 11,319 29    

 a. Dependent Variable: العاملین اداء 

b. Predictors: (Constant), الوظیفي الرضا 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,914 ,410 7,113 ,000

177, 229, الوظیفي الرضا ,237 1,290 ,208

a. Dependent Variable:  العاملین داءأ  


