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 

 
 

 . الشكر لك إلهي من قبل ومن بعد بقدر ما تلهج ألسنتنا بالثناء وبقدر عظمتك يا إله السماء
س  لا يشكراالله من  لا يشكر(وانطلاقـا من قوله صلي االله عليه وسلم  ا ن ل نني اتوجه بالشكر إفـ) ا  

علي هذه الرسالة حيث بفضل  تأشرف تيال فوزية شرقي/ ةالدكتور  والتقدير لأستاذتي  
.والتقدير حتراممني خالص الا االسديدة لي ، تم انجاز هذا العمل فـله اوتوجيهاē هااالله ثم بفضل جهد  

  .كما اتقدم بخالص الشكر والتقدير الي كل من علمني حرفـا او قدم لي يد العون في حياتي
والذين  بدائرة المسيلة وظفين دم بالشكر الجزيل الي كل المولا يفوتني أن اتق  

هذه الرسالة من خلال تعبئة الاستبيان ، واتوجه بالشكر  لإتماملم يبخلوا علي بالمعلومات اللازمة   
  علم النفس بكليةعواطف مام استاذة / ةكتور د الجزيل الي ال

مني كل التقدير والاحترام ا، لهالتي مدت لي يد العون ولم تبخلني بأية معلومة  .  
الى قسم العلوم السياسية والعلاقات الدولية كما اتقدم بالشكر والتقدير والاحترام   

 
عضاء لجنة المناقشة المحترمين علي تفضل سيادēم أولا يفوتني أن اتقدم بجزيل الشكر الي   

ابقبول مناقشة هذه الرسالة والحكم عليه 

 

 

 
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  

  

  

  

 

 

 ا





 مقدمة
 

  أ
 

   مقدمة
نشطة أنتاج التي تساهم في تنفیذ همیة العنصر البشري في كونه من عناصر الإأ جسدتت 

ن تحشد كل جهودها أمات تحاول ظغلب هذه المنأن إوبالتالي ف. هدافهاأمة وتحقیق نظالم
العمل على  وألشغل الوظائف سواء عند اختیارهم  ،ومواردها لتوفیر الید العاملة الجیدة والمؤهلة

مة یقاس بمدى تأهیل الطاقات الكامنة لدى ظمن ةیأنجاح  نّ◌  إبمعنى  ،مختلف المهارات إكسابهم
ا العطاء ذالعطاء والعمل على تطویر ه مكانیةإ مستویات عالیة منالموظفین لتجسید ذلك في 

ىللوصول  ل  . أدائهمتحقیق درجة من رضاهم عن العمل وتحسین  إ

مشاعر الناتجة عن ال نه یعبر عنأالوظیفي للموظفین من خلال همیة الرضا أتتجسد  ذ◌ْ  إ 
وبما  ،هذه المشاعر تعطي قیمة مهمة تتمثل برغبة الفرد في العمل نّ◌  إذ إ ،لوظیفةلتصور الفرد 

همیة أي القیم ذات أنحو  همتجاهاتان هنالك فروقات في إلذا ف ،فراد مختلفةرغبات الأ أن
لأخرى في المقابل بعض فالبعض یولي قیمة علیا للأجور مقارنة بالعوامل الأ ،بالنسبة لهم  فرادا

 .كفاءاتهم كبر لتطویر أیعطي قیمة 

مة یعد من المقاربات ظبالنسبة للعنصر البشري في المنن تطویر الكفاءات إوبالتالي ف 
وتحسین قدراتها المهنیة  ،وتنمیة الطاقات المبدعة ستقطاباساسا على أالتي تركز و  ،الحدیثة

 ن الفعالیة التنظیمیة مرتبطة بقدرة المؤسسة علىأعلى فرض  ،المؤسسة أداءجل تنمیة أمن 
مة في ظومن بین السیاسات التي تتبناها المن ،الاستفادة من كفاءاتها المهنیة بصفة خاصة

اما وقدرة فكریة باعتباره موردا ه الفكري للرأسمالمدى امتلاكها ، و دائها المؤسسيأتفعیل 
 .ومصدر للمعلومات

 :أهمیة الدراسة -1

 :تكمن أهمیة الموضوع في النقاط التالیة

 .الرضا الوظیفي ودوره في تطویر الكفاءات لدى الموظفین التعریف بأهمیة* 

 ضافیاإتساهم في زیادة الاهتمام العلمي بالكفاءات باعتبارها مرجعا  أنیمكن لهذه الدراسة * 
 .ضمن تسییر الموارد البشریة



 مقدمة
 

  ب
 

مات ظالخبرة والتجربة قیمة عالیة تسعى المن ةولعنصر البشري الذي یتمیز بالكفاءصبح لأ* 
نما ،ط لامتلاكهلیس فق ومن ثم ة؛ بتكاریوالإتدربیه باستمرار بهدف رفع قدراته الإبداعیة  وا◌ٕ 

قدراته وخبراته واستغلالها بالقدر الذي یمكنه من قیادة عجلة  ،معارفه، إمكاناتهالاستفادة من 
 .ماتظتطور المنیقي و یر الذي بدوره  الإنتاج

 :أهداف الدراسة -2

ىتهدف هذه الدراسة  ل  :النقاط التالیة إ

 .الوظیفي عبر كل عناصره ونظریاته دراسة الرضا* 

 .في تطویر الكفاءات لدى الموظفین إبراز أهمیة الرضا الوظیفي ودوره *

ىالتطرق  * ل  .مختلف الجوانب المتعلقة بالرضا الوظیفي وتطویر الكفاءات إ

 . كفاءاتالتعریف بالرضا الوظیفي وتوضیح المجالات التي تحقق تطویر ال *

 :الدراسة إشكالیة -3

 :الدراسة حول التساؤل الرئیسي التالي  إشكالیةوتدور 

 .؟ 2018المسیلة دائرة  مقرھل للرضا الوظیفي دور في تطویر الكفاءات لموظفي 

 :التساؤلات التالیة  الإشكالیةذه تندرج تحت ه

 ما مفھوم الرضا الوظیفي وما ھي عناصره ؟ 
  ؟ الكفاءات وما ھي مقاربتھما مفھوم تطویر 
 ؟ ھي علاقة الرضا الوظیفي بتطویر الكفاءات لدى الموظفین ما 

 :الفرضیة العامة -4

 .توجد علاقة طردیة بین الرضا الوظیفي و تطویر الكفاءات لدى الموظفین 

 :تحتها الفرضیات الجزئیة التالیة تندرج

 



 مقدمة
 

  ت
 

 :الفرضیات الجزئیة

 .والابتكار الإبداع أسلوبتطویر الكفاءات لدى الموظفین ینمي لدیھم *  

  .تسییر الموارد البشریة وأسالیبتوجد علاقة بین تطویر الكفاءات *  

 .تطویر الكفاءات یساھم في تنمیة السلوك التنظیمي*  

 :سباب اختیار الموضوع أ -5

 :عدیدة ذاتیة وموضوعیة  أسبابدفعني لاختیار الموضوع 

 الذاتیة الأسباب: 

 .المیل الشخصي للبحث في مجال الموارد البشریة  * 

 .الرضا الوظیفي ودوره في تطویر الكفاءات للموظفین  أهمیةمعرفة مدى  * 

 .الرضا الوظیفي وتطویر الكفاءات في المؤسسة  أهمیة * 

 الموضوعیة  الأسباب : 

 ؛والذي یهتم بتطویر الكفاءات للموظفین ،الموارد البشریةتوسع مجال  *  

 را لإمكانیة ظالموضوع قابل للبحث والدراسة ن إن أي ،البحث المتوفرة إمكانیات *  

ىالوصول   ل  ؛نتائج في هذا الموضوع إ

 .دور الرضا الوظیفي في تطویر الكفاءات لدى الموظفین برازإ* 

 :منهج الدراسة -6

ذ ،الإحصائيمنهج الفي هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي و  اعتمدنا یعتبران  إ
 :موافقة مع هذا الموضوع ففي الأكثرمن المناهج 

ى المنهج الوصفي التحلیلي الذي یسمح لنا بفهم دور الرضا لالجانب النظري اعتمدنا ع
 .الوظیفي في تطویر الكفاءات لدى الموظفین



 مقدمة
 

  ث
 

 إسقاطوهذا من خلال  ،الإحصائيوفي الجانب التطبیقي تم الاعتماد على المنهج 
وذلك بعرض استمارة استبیان على موظفي دائرة ، الجانب النظري للدراسة على دائرة المسیلة

العبارات لقیاس توجههم، تضم مجموعة من واعتمدنا على مقیاس لیكرت ، حیث  ،المسیلة
وكذا تم استخدام  ،ومن ثم تصنیفها وتحلیلها ،الحصول على المعلومات المطلوبة بغیة وذلك

 .بیانات الاستبیان لمعالجة حصائيالبرنامج الإ

 :حدود الدراسة  -7
 :الحدود المكانیة -

سقاطجراء دراسة میدانیة تم اختیار مقر دائرة المسیلة لإ  الجانب النظري علیها  وا◌ٕ 
 :الزمنیةالحدود  -

في الفترة الزمنیة الممتدة بین یوم  2017/2018الدراسة خلال الموسم الجامعي  أجریت
ى 16الاثنین ل حیث تعرفت على دائرة المسیلة من حیث عدد المصالح  2018افریل 18ا

ى إ بالإضافة، وكذا مهامها وهیكلها التنظیمي، والمكتب والموظفین جراء استمارة استبیان إل
 .جمع المعلومات وتحلیلها هاهدف

 : الحدود البشریة -

 . 2018شملت عینة الدراسة موظفي مقر دائرة المسیلة خلال عام  

 :الدراسات السابقة  -8

وكذا موضوع الكفاءات في  ،لقد تناولت الكثیر من الدراسات موضوع الرضا الوظیفي 
وعلیه سنحاول استعراض بعض الدراسات  هذا الجزء بعمق، إلى تحدید تناحین هدفت دراس

 :التي تناولت موضوع الرضا الوظیفي والكفاءات وتطویرها

مدیریة :اتخاذ القرار وعلاقته بالرضا الوظیفي دراسة میدانیة "دراسة بلال طالب بعنوان *
، جامعة محمد بوضیاف،مذكرة ماستر في العلوم السیاسیة " المحلیة بولایة المسیلة الإدارة
ىوهدفت هذه الدراسة : 2016/ 2015 سنة ل العلاقة بین اتخاذ القرار والرضا  برازا إ

سقاطالوظیفي  ىوتوصلت الدراسة ، المحلیة بولایة المسیلة الإدارةهذه العلاقة على مدیریة  وا◌ٕ  ل  إ
 :أهمهانتائج 
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وهذا ما یخلق ، الإدارةمشكلة في  أياتخاذ القرار من الخیارات التي تمكننا من مواجهة  أن -1
 رضا وظیفي یؤثر في سلوكات الموظفین؛ 

توجد علاقة بین اتخاذ القرار و الرضا الوظیفي لدى موظفي الولایة وهذا بسبب الظروف  -2
 والزملاء؛ لینالمسؤو العلاقة مع ، ظروف العمل الجیدة، الملائمة للعمل كالأجر

لتالي القدرة على باو  ،ا الوظیفيتحقیق الرضبالاجتماعي هو الكفیل الجانب النفسي و  نإ -3
 . اتخاذ القرارات المناسبة

داءتأثیر الرضا الوظیفي على "و موساوي یحي بعنوان  الأمیندراسة بریاح محمد * الموارد  أ
مذكرة ماستر في علوم ،"البشریة دراسة حالة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بمغنیة 

ىتطرقت هذه الدراسة  :2015/2016،تلمسان ، بلقایدبكر  أبيجامعة ،التسییر  ل الحث  إ
سقاطشریة بالموارد ال أداءالرضا الوظیفي على  تأثیر على هذا الطرح على المؤسسة  وا◌ٕ 

ىوتوصلت الدراسة ،الاستشفائیة شعبان حمدون بمغنیة  ل  :أهمهانتائج  إ

ومساهمته في تخفیض  ،الأداءالرضا الوظیفي من الوسائل المهمة لرفع مستوى  أن -1
ي معدلات التغیب عن العمل ودوران وحوادث العمل   المؤسسة؛ف

 تعدد بتعدد وتغیر حاجاته ورغباته؛تختلف و تعناصر الرضا  -2

همیته من خلال تحسینه وتفعیله أوتتجلى  ،كبیرة أهمیةفراد في المنظمة ذو داء الأأیعتبر  -3
 .فشلها أومنظمة  أينجاح  اقاس بهیفهو من المعاییر التي 

التمیز  إستراتیجیةالكفاءات في تحقیق  دارةإدور "بعنوان  میندراسة بن جدو محمد الأ*
مذكرة ماجستیر في علوم ،ببرج بوعریریج  )Condor( دراسة حالة مؤسسة عنتر تراد

ىهدفت هذه الدراسة :2013/ 2012، 1جامعة سطیف، التسییر ل الكفاءات  دارةإدور  برازإ إ
سقاطالتمیز  إستراتیجیةالبشریة وفاعلیتها في تحقیق  هذا على مؤسسة عنتر تراد ببرج  وا◌ٕ 

ىوتوصلت الدراسة  ،) Condor(بوعریریج  ل  :أهمهاالنتائج  إ

 التمیز في المؤسسة ؛ إستراتیجیةالكفاءات دور في تحقیق  لإدارة - 1 
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ن تحقیق التمیز الموارد البشریة في المؤسسة م أنشطةالكفاءات من خلال  دارةإتساهم  - 2 
 .المعرفة والتكنولوجیا ،والابتكار الإبداع، في مجالات الجودة

تنمیة الكفاءات البشریة كمدخل لتعزیز المیزة التنافسیة "مداخلة مصنوعة احمد بعنوان *
ى إوهدفت  ، 2014ن بوعليبة بجامعة حسی،كلیة العلوم الاقتصادیة  ،يالتأمینللمنتج  ل

ىوتوصلت ،تنمیة الكفاءات البشریة وفاعلیته في تعزیز المیزة التنافسیة  مكانیةا ل  :همهاأنقاط  إ

دارة الموارد البشریة تلعب دورا في توفیر الظروف المساعدة على تحقیق تنمیة إ نّ◌  إ - 1 
ىالكفاءات من خلال البرامج و السیاسات الهادفة  ل  للعمل؛ اجعل المؤسسة مكانا جاذبا ومحفز  إ

مل البشري الذي یمتلك حسب مقاربة المورد في العامل المحقق للمیزة التنافسیة هو العا - 2 
 المعارف المتمیزة؛لكفاءات و االمهارات و 

القیمة المرتبطة بالرأسمال الفكري من خلال زیادة الاهتمام  نتاجإیمكن تعظیم  - 3 
 .الفعال و التفوق التنافسي الأداءالذي یحقق  الأمربالكفاءات البشریة وتدعیمها 

 :هیكل الدراسة -9

ىلقد تم تقسیم هذه الدراسة   ل  الإطارعنوان ب الأولحیث جاء الفصل ، ثلاث فصول إ
ىوالذي قسم ،للرضا الوظیفي والكفاءات  المفاهیمي ل  :مبحثین إ

مفهوم الرضا الوظیفي عالجنا فیه تعریف الرضا الوظیفي والنظریات المفسرة :الأولالمبحث *
ه الرضا الوظیفي ، مؤشرات وطرق قیاس الرضا الوظیفي، الرضا الوظیفي وأنواععوامل ، ل

 )حوادث العمل/ دوران العمل غیاب عن العمل، ال(وعلاقته ببعض نواتج العمل 

أهمیة  ،مفهوم تطویر الكفاءات وعالجنا فیه تعریف تطویر الكفاءات :المبحث الثاني*
 أنواع و مصادر تطویر الكفاءات: مقاربات تطویر الكفاءات ،وممیزات تطویر الكفاءات

وقد تم  ،الكفاءات لوظیفي ودوره في تطویرافكان بعنوان الرضا  الفصل الثانيما في أ 
ىتقسیمه  ل  :ثلاث مباحث إ

خصائص ومصادر  ،المیزة التنافسیة وتناولنا فیه تعریف المیزة التنافسیة :الأولالمبحث *
 ؛دور الرضا الوظیفي في تطویر الكفاءات وتحقیق المیزة التنافسیة ،المیزة التنافسیة



 مقدمة
 

  خ
 

  ،تعریف الجودة وأبعادها ،التمیز والجودة وتناولنا فیه تعریف التمیز وأنواعه :المبحث الثاني*
 الوظیفي في تطویر الكفاءات وتحقیق الجودة والتمیز؛ ادور الرض

الابتكار  ،ومستویاته ومكوناته الإبداع وعالجنا فیه ،والابتكار الإبداع :الثالث المبحث*
 .والابتكار الإبداعدور الرضا الوظیفي في تطویر الكفاءات وتحقیق  ،وعناصره

ىوقد تم تقسیمه  ،للجانب التطبیقي والمیداني للدراسة الثالث الفصلفي حین خصص  ل  إ
ما أ ،تعریف دائرة المسیلة ومهامها ومصالحها :ل بعنوانو ین جاء المبحث الأأثلاث مباحث 

ما ، أوات المستخدمة في الدراسةدلى مجتمع الدراسة وعینتها والأإالمبحث الثاني فقد تطرقنا 
لى جملة من الاستنتاجات إ نتائج الاستبیان لنخلص في النهایةعالج  المبحث الثالث فقد

 .والاقتراحات
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 :تمهید
یعتبر الرضا الوظیفي من المواضیع الهامة بالنسبة للعاملین والمنظمات، فهو من 

ىالمتغیرات التي تؤدي  ل  .بكفاءة و فعالیة و تحقیق الجودة الشاملة تحسین أداء الموظفین إ

أهداف المنظمة ازداد الاهتمام به من قبل  الرضا الوظیفي في تحقیق لأهمیة ونظرا◌ً  
وجهات نظرهم حول الرضا الوظیفي ودوره في  اؤهم وأر  تاختلف إذ◌ْ  الإدارة، الباحثین وعلماء 

 .مؤسساتهم أهدافالذي یحقق بدوره  الموظفین، ىتطویر الكفاءات لد

ذ كل الكفاءات من تطویر الوظیفي و على الرضا في هذا الفصل سنحاول تسلیط الضوء  ل
ىا الوظیفي الذي قسم الأول مفهوم الرضحیث تناولنا في المبحث  الموالیین خلال المبحثین ل  إ

 أما، ا الوظیفي والنظریات المفسرة له الأول على تعریف الرضمطالب تحدث المطلب  أربع
ب الثالث على مؤشرات الرضا الوظیفي في حین تكلم المطل وأنواعالمطلب الثاني تناول عوامل 
المطلب الرابع الرضا الوظیفي وعلاقته مع بعض نواتج  أما، وطرق قیاس الرضا الوظیفي

ى أیضاالمبحث الثاني تناول مفهوم تطویر الكفاءات وقسم  أما،العمل ل مطالب حیث تم  أربع إ
الكفاءات وممیزات تطویر  أهمیةالمطلب الثاني  أماتعریف تطویر الكفاءات  الأولفي المطلب 

ىالمطلب الرابع تطرق  أمافي حین تحدث المطلب الثالث مقاربات تطویر الكفاءات ، ل  أنواع إ
 . ومصادر تطویر الكفاءات
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 مفهوم الرضا الوظیفي: المبحث الأول
 النظریات المفسرة لهتعریف الرضا الوظیفي و  :الأول المطلب

 باختلافیختلف  حیث أنه،الوظیفي المنظرین مفهوم الرضاو  ینتناول العدید من الدراس
ى بالإضافةالباحثین، ومحاور اهتمام المعتقدات القیم و  ل  .المحیطة البیئةالظروف و  إ

 الرضا: أولا◌ً  
ي ا◌َ الله﴿: في قوله تعالى في القرآن الكریم الرضاكلمة  تورد ض◌ِ  ن◌ْ   ر◌َ  وا ع◌َ  ض◌َ  ر◌َ  هم و◌َ 

ه◌ُ   ىإي عجار  27ة◌ُ  ن◌َ  ئ◌ِ  م◌َ  ط◌ْ  الم◌ُ   س◌ُ  ف◌ْ  ا الن◌ً  ه◌َ  ت◌ُ  ی◌َ  اأ◌ً  ی ﴿ :وفي موضع آخر قال تعالى1﴾عن◌ْ   ة◌ً  ضی◌َ  ا◌ِ  ر◌َ   ك◌ِ  ب◌ِ  ر◌َ   ل
 2.﴾28ة◌ً  ی◌َ  ض◌ِ  ر◌ْ  م◌َ  

رض" : وقال رسول االله صلى االله علیه وسلم  "بما قسمه االله لك تكن أغنى الناس ا
 3.أحبه وأقبل◌َ  علیه ه أيعن ورضي تضاه یعني رآه له آهلار اهو ضد السخط، و : الرضا لغة

 الرضا الوظیفي:ثانیا
للرضا الوظیفي، لكونه تعریف متعارف علیه بین الباحثین جاد في إیقد نجد صعوبة 

 ذو حاجات ورغبات متعددة ومتنوعة وهذا ما  بأنهته مرتبطة بالإنسان، حیث یتصف ظاهرة نفسی
 .تعاریفالأدى إلى تعدد 

تمامعبارة عن مجموعة من الاهت"  :الرضا الوظیفي بأنه) Hobok( هـوبــوك یعرف  ا
 4.الوضع الذي یرضي به الفرد قخل البیئیة التي تساهم فيبالظروف النفسیة و المادیة و 

ا على انه كما عرف   تتولد هذه  حیث، عبارة عن مشاعر العاملین اتجاه وظائفهم" أیض◌ً 
 .1"الوظائف هذه لما تقدمه لهم إدراكهم منالمشاعر 

  
 )18(، الآیة سورة البینة، القرآن الكریم1
 )28ــ  27(الآیة ، الفجرسورة ، القرآن الكریم2
 .332ص  2010، الشركة العربیة المتحدة للتسویق و التوریدات، السلوك التنظیمي، بشیر الخضرا وآخرون3
مـذكرة ماجسـتیر (، الفلاحـة و التنمیـة الریفیـة بالمسـیلةالحوافز و علاقتها بالرضا الوظیفي، دراسة حالـة البنـك  ، خدیجة خروبي4

 .22،ص2016، غیر منشورة بجامعة محمد بوضیاف،)في إدارة وحكامه محلیة
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إشباع حاجات الفرد نتیجة العمل، فیتحقق هذا  هو ویرى البعض أن الرضا الوظیفي   
 2.طبیعة العمل نفسهو  الإشباع عن طریق الأجر، 

. 
السارة التي یصل إلیها الموظف،  الانفعالیة أوهو الحالة النفسیة " نهأعرف على یكما   

الاجتماعیة، و لمجموعة من العوامل النفسیة  همعینة، تحدث جراء تعرض إشباععند درجة 
 3"والمادیة المهنیة
 مجموعة من العوامل جراء تتمخضوالتي السارة للموظف، الحالة  والرضا الوظیفي ه أنمعناه 

 ."النفسیة والمهنیة  والاجتماعیة
عدم القناعة  اتجاه یعبر الفرد بمقتضاه عن شعوره بالقناعة أو:انهعلى  أیضاكما یعرف 

حساسیعني أنه شعور و  4.تجاه موقف أو سلوك معین الفرد بالقناعة من عدمها نحو سلوك  ا◌ٕ 
 .محدد

أن الرضا  ،نصل إلى نتیجةریف حول الرضا الوظیفياما استعرضناه من تعمن خلال 
الحالة النفسیة التي یشعر بها الفرد نتیجة  أوهو مجموعة من المشاعر الوظیفیة  الوظیفي

ه ومع البیئة د مع عملومدى الإشباع المستمد من العمل، وتفاعل الفر  ،ما تفاعله مع وظیفة
 .الخاصة به  الداخلیة والخارجیة

 النظریات المفسرة للرضا الوظیفي: الفرع الثاني

    
المسـتخدمة فـي قیـاس سـلوك العمـال التنظیمـي، مجلـة الدراسـات و  سـیولوجیةو ، أهـم المحـددات السناجي لیتیم، یوسف عنصر.1

 .133، ص )2014(البحوث الاجتماعیة، العدد السابع 
مـذكرة (، الرضا الوظیفي و علاقتـه بدافعیـة الإنجـاز دراسـة حالـة دیـوان الترقیـة و التسـییر العقـاري لولایـة المسـیلة، زهیه عبدلي.2

 .22، ص2016جامعة محمد بوضیاف، ، غیر منشورة ، )ماستر في الحكامة و إدارة المحلیة
دراســـة تطبیقیـــة علـــى القطـــاع الصـــناعي ، الرضـــا الـــوظیفي لـــدي العـــاملین وأثـــاره علـــى الأداء الـــوظیفي، ســـالم عـــواد الشـــمري.3

 .03:15، ]: [ن الرابط  فیعملیاتالخفحي المشتركة
 .22،صمرجع نفسه.4
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وكان  الباحثین،اهتمام الكثیر من بموضوع الرضا الوظیفي كما أشرنا حظي  لقد
ومن ثم جاءت العدید من  الإنسانیةاعتمادهم في البدایة على النظریات التي فسرت الدوافع 

 :التاليك إلیهاالنظریات التي فسرت الرضا الوظیفي و التي تطرقنا 
 :العلمیة الإدارةنظریة -1

ى رواد هذه النظریةاتجه  ل ت  و العمل بناء على الدراسات أسالیبو  إجراءاتتنمیة  إ وق ل ا
الحوافز المادیة للعمال لتحفیزهم  إعطاءیتم  الأساسوعلى هذا ، للأداءمعاییر  ووضعوالحركة 

لتوجیه سلوكهم، لكنها أهملت  للأفرادحیث ركزت على الحاجات الفیزیولوجیة ، على العمل
مؤسس هذه النظریة، حیث ركز على مجال الحوافز  فریدریك تایلوروبعد  ،الإنسانیةالجوانب 
ىدوافع ال أهم باعتبارها ل ىنظریة تایلور  استندتالعمل و  إ ل  : إ

 الإنتاجالعلمیة في العمل یؤدي الكفاءة في  الأسالیبتطبیق  نّ◌  أ. 
 ىق الحوافز المادیة یؤدي یطبت نّ◌  أ ل  .الإنتاجزیادة  إ

 : افترضت أن هالأنّ◌  وقد انتقدت هذه النظریة 

 زهم إلا بالمال في حین توجد الحوافز المعنویةالموظفین لا یمكن تحفی 
 . لهم  الإنسانیةو تجاهلها للجوانب  بشكل ماديعمال ال معاملة -2

 
 

 :العلاقات الإنسانیةو النظریة  -3
ركزت على  التي الإنسانیةحركة العلاقات  ىحركة جدیدة تدعفي القرن الماضي هرت ظ

تاحةو  تحسین العلاقات في بیئة العمل، مثل تحسین الاتصال بین العاملین و المشرفین مجال  ا◌ٕ 
بداءللتحاور و   %30( نتائجها زیادة بمقدار أظهرتعلى دراسة  مبنیة هذه النظریة أنّ◌   الرأي، إذ◌ْ   ا◌ٕ 
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ي ) ركزت على التحفیز  لأنهاهذه النظریة انتقدت و لمتغیرات المذكورة، ابعد تطبیق  الإنتاجیةف
 .كطریقة واحدة

 Electric(كتریك واسترن یللشركة الالتابع ) Hawthorne(ن هاوثور ففي مصنع  

Western ( ن النساء ووضعهن في حیث یتم عزل مجموعة م ،أجریت دراسة 1924في عام
بتقدیم وجبات غذاء مجانیة  وقامواكهربائیة، في ظروف عمل جیدة،  أدواتنتاج رفة خاصة لإغ

السماح للموظفین بالقیام بالعمل في مجموعات ، و أكثروساعات عمل أقل، وفترات راحة 
المشرفون  فأصبح ، الإدارةفي نظام صغیرة، اجري تغییر في نظام الحوافز المالیة، وتغییرات 

حیث كان  ، زادت بعد هذه التغیرات الإنتاجیةالاجتماعیون أكثر تفهما، لاحظ الباحثون أن 
لكن بعد عمل تغییرات سلبیة كالتقلیل من التغیرات المادیة هي السبب،  أنالأول  الاستنتاج
سبب  أنفي ارتفاع، فاستنتج الباحثون  الإنتاجیةظلت  ، زیادة الحرارة في الغرفةو ، الإضاءة

أنه كلما زادت حیث ، لیست التغیرات في بیئة العمل، بل طریقة إدارة العاملین الإنتاجیةزیادة 
 1.الإنتاجیةروح الاجتماعیة بین الموظفین زادت ال

وغلاس Yو   Xنظریة -4 د  2:غر یغورماك  ل
ا على نظریة العلاقات   أن  علىحیث أكد رواد هذه النظریة الإنسانیة،جاءت هذه النظریة رد◌ً 

 عندما یشعرون بالرضا عن العمل، ویرتفع رضاهم عن العمل  إنتاجیة أكثرالعاملین یكونون 
 .المادیةلمكافآت اعندما یكون العمل هو مصدر الرضا و لیس 

 نظریة )X(: 
ل یكرهون تحمل المسؤولیة، مما افالعم ، العمل یكرهالعامل كسول و  أنترى هذه النظریة 

ىجعل المنظمة تلجأ  ل  .الإقصاءسلطویة في الرقابة و الجزاء و استعمال أسالیب  إ
  

اثѧر الرضѧا الѧوظیفي علѧى أداء العѧاملین فѧي مؤسسѧات التعلѧیم العѧالي بѧالتطبیق علѧى كلیѧة الإمѧارات  ، یوسف حسѧن ادم بشѧیر1
 ،ص2015 ، جامعѧة السѧودان للعلѧوم و التكنولوجیѧا، ، غیѧر منشѧورة)الأعمѧال  أدارةمذكرة ماجستیر فѧي ( للعلوم و التكنولوجیا

 ).20-19 (ص،
 ، 2004، جامعیةال،دیوان المطبوعات )دراسة نظریة وتطبیقیة(الموارد البشریة والسلوك التنظیمي  أدارة،عدون اصر دادين .2
)86-87.( 
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 نظریة)Y(: 
 ):Y(نظریةلمناقضة  إیجابیةافتراضات  ىلعترتكز هذه النظریة 

 ؛وضروریان العمل و یعتبرونه طبیعیا ییجب على العامل 
 یفضل العاملون ممارسة الرقابة الذاتیة و یلتزمون بتحقیق -5

 أهداف المؤسسة؛ 
 ؤولیة؛العمال الرغبة و القدرة على تحمل المس ىتتوفر لد 
  هذه الصفات  و الابتكار وروح المبادرة ولاتقتصر الإبداعیتمتع العمال بقدرات و مهارات

قدرة  أكثرخلق ظروف عمل ملائمة تجعل العمال  الإدارةعلى المدیرین لذا وجب على 
 أداء العمل أثناءمن خلال منحنهم المزید من الحریة  الأهدافعلى تحقیق 

 لدیفید مكیلیلاند نظریة الانجاز-6

ىترجع هذه النظریة لدیفید مكیلاند و یعود أساسها إلى علم النفس السریري و  ل نظریة  ا◌ٕ 
 :هي للفرد أساسیةوقد شملت هذه النظریة ثلاث حاجات  ،الشخصیة

ىالحاجة  -1 ل ىشعور الفرد  وهو: القوة إ ل تجعل الفرد یكسب  يالقوة كحاجة اجتماعیة الت إ
ىالذین لدیهم حاجة  الأفرادو  ،الآخرینعلى  التأثیرالقوة و  ل  القوة یرون في المنظمة فرصة إ

ىللوصول  ل ىة، وتستند هذه الحاجة وامتلاك السلط مهمة مراكز إ ل وجود خمس مصادر للقوة  إ
 :وهي
 ؛الآخرین أةالقدرة على مكاف و قوة منح المكافآت 
 الفشل  أو بسبب عدم امتثالهم للأوامر الآخرینالقسریة و هي القدرة على معاقبة قوة ال

 في انجاز العمل المطلوب؛
  ؛الآخرینمن قبل  إتباعهالقوة الشرعیة وهي السلطة القانونیة في تحدید السلوك الواجب 
  القوة؛ یملك الشخص الذي ىسمات الشخصیة لدالوهي مبنیة على  الإعجابقوة 
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 ال معینجامتلاك معرفة خاصة في م قوة الخبرة الفنیة وهي. 
ىالحاجة  -2 ل عن فرص حل  بحثهمخلال  من للإنجاز الإفرادوهي حاجة  :الانجاز إ

في حل  المسؤولیةالمشكلات الصعبة وهم یتحلون بمجموعة من الخصائص تؤهلهم لتحمل 
 :ومن بین الخصائص نذكر الأهدافكل واتخاذ القرارات ووضع االمش
  ؛الأهدافالرغبة في وضع 
  ؛أهدافهمتمكنهم من تحقیق  أو تساعد التيالرغبة في التحكم بالوسائل 
  المنفرد على العمل الجماعيتفضیل العمل. 
  مكانیةو  أهدافهمتساعد في تحقیق  التيمحددة السریعة و الالحصول على المعلومات  ا◌ٕ 

 .تحفیزهم بالمال
ىالحاجة  -3 ل شباعهاتعاون، هي الرغبة في بناء علاقة صداقة و و  :الانتماء إ من خلال  وا◌ٕ 

قامةالتواصل و  الذین لدیهم هذه الحاجة یرون في  الأفرادو ، الآخرینعلاقات اجتماعیة مع  ا◌ٕ 
 فعون وراء المهام الجماعیة والتيیند أنهمكما  ، علاقات صداقة جدیدة لإشباعالمنظمة فرصة 

 1.زملاء العمل  مع التعاون  تطلبت

 الرضا الوظیفي وأنواععوامل  :الثاني المطلب

حول الرضا الوظیفي و العوامل المؤثرة فیه، حیث  الإداریینآراء الباحثین و  تلقد اختلف
ا في تأثیر  الأخیرةتلعب هذه  السلب بالموارد البشریة داخل المنظمة بحیث تعود  أداءها على دور◌ً 

 .إنتاجیتها والمؤسسة  و على الفرد الإیجاب أو

 الرضا الوظیفي أنواععوامل و : الأول الفرع

  
 ). 82-81( ، مرجع نفسھ،1
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ىالتي تؤدي  ،العوامل المؤثرة هي مجموعة من المؤثرات السلبیة و الایجابیة إن ل قبول  إ
على السیاسة التنظیمیة التي  بناءالمتبعة  الإجراءاترفض العمال لطبیعة عملهم نتیجة  أو

ومن بین العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي و المتصلة بظروف وجوانب العمل . الإدارةتتبعها 
 1:يه

یحصل علیه الفرد من الامتیازات  وهي ما: إطارها أومل مرتبطة بمحیط الوظیفة عوا -1
تثبیت في الخدمة، والعلاقات مع الفرص الترقیة و  ،السكنو  الراتب، جازاتیكالإنتیجة عمله 

 ؛الآخرین
 ىومد ، و تتعلق هذه العوامل بتصمیم الوظیفة: عوامل مرتبطة بالوظیفة نفسها  -2
، بالإنجازومدى شعور الفرد  ،، وتشمل كذلك النظرة الاجتماعیة للعاملمالحاجات العل هاإشباع

 .ومشاركته في اتخاذ القرار ، واستثمار قدراته في الوظیفة
جراءاتهوتتعلق بساعات العمل، و : عوامل تنظیمیة تتعلق بسیاسات المؤسسة -3 وظروف،  ا◌ٕ 

 ونظم الاتصال في المؤسسة؛
 ه في حیاتهمثل شخصیة الفرد، السن ودرجة استقرار  :عوامل تنظیمیة متعلقة بالفرد نفسه -4

 .أهمیة العمل بالنسبة لهو ، العلميو المؤهل 
 .و تشمل بیئة الفرد و ثقافة المجتمع الذي یعیش فیه: عوامل بیئیة -5

 الرضا الوظیفي أنواع: الفرع الثاني

 2:هما أساسیینفي نوعین  اختصارها یمكنالرضا الوظیفي و  أنواع تتعددتتنوع و و  

  
مذكرة لیسانس فѧي (، والموصلات، محددات الرضا الوظیفي و أسالیب تفعیلھا لدي مؤسسة البرید سلفاوي آمال، كریمة مبارك1

 .43، غیر منشورة، جامعة قاصدي مرباح، ص )علم النفس 
دراسѧѧѧѧة حالѧѧѧѧة المؤسسѧѧѧѧة  ، البشѧѧѧѧریة، تѧѧѧѧأثیر الرضѧѧѧѧا الѧѧѧѧوظیفي علѧѧѧѧى أداء المѧѧѧѧوارد محمѧѧѧѧد أمѧѧѧѧین بربѧѧѧѧاح، یحѧѧѧѧي موسѧѧѧѧاوى2

 .13، ص 2016-2015 ، جامعة أبي بكر بلقاید غیر منشورة،،)التسییرمذكرة ماستر في علوم ( ،العمومیةالاستشفائیة بمعنیة
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وهو الاتجاه العام للفرد تجاه العمل الذي یقوم به، فیكون راض أوغیر راض  :العام الرضا -1
الفرد،  یرضي عنها التيبطبیعة العمل لا یسمح بتحدید الجوانب النوعیة  المتعلق الأولفالمؤشر 

 .عمله منمل اموقف الع وسبب نظرة بسهذا و 
قد  ومكونات العمل، وهنا یكونبعض أجزاء ب الفردیتمثل في شعور  :الرضا النوعي -2

لكنه لازال یؤدي و عن بعض جوانب العمل و بالتالي اكتفى بها  من الرضاوصل لدرجة كافیة 
 .عمله

 مؤشرات و طرق قیاس الرضا الوظیفي: المطلب الثالث
 رات الرضا الوظیفي وطرق قیاسه منتباین مؤشت
 :الأول الفرع

 مؤشرات الرضا الوظیفي
 كالإضرابفي عدة مظاهر  الأفرادالوظیفة لدى عن رضا التتجسد حالة الرضا من عدم 

ى إضافةارض، الشكاوي، التم ل  بالنسبةالغیاب ، ومثل هذه الظواهر تشكل معضلات كبیرة  إ
ىتؤدي ؛ و للمنظمة ل  1:نذكر المؤشرات، ومن بین الأداء وتدهور الإنتاجانخفاض مستوى  إ

فراد حالة من التوتر والقلق، فمن أجل لأا ىرضا تخلق لد حالة عدم ووه:التمارض -1
ى، یذهب التخلص من عمل غیر راض عنه ل بحالة  ر الفردتظاهظاهرة التمارض وهي  إ

ویلاحظ ذلك من كثرة التردد على عیادة المنظمة، وهذه الظاهرة ماهي إلا تعبیر عن  ،المرض
 ؛مشاكل في العمل و الملل من الظروف المحیطة به

 من الظروف المحیطة وطرق المعاملة تدفع بالموظفین  الأشیاءإن : الشكاوي كثرة -2

ى ینتائالمس ل عكس لنا مستوى الرضا، ی ى، فمعدل الشكاو همئاشفهیا لرؤسرفع شكاویهم  إ
 كنة؛الحلول المم لإیجادیلزم أخذه بعین الاعتبار بدقة  الأمر

  
 . 14ص، مرجع نفسھ،1
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وجود اختلال في العلاقات التنظیمیة،  بالفعلبعكس  الإضرابكثرة حدوث  إنّ◌  : الإضراب -3
 فالإضرابالدالة على وجود حالة من عدم الرضا بشكل صریح،  المؤشراتأهم من عد یلذا 

 شونها ولا تتوافق مع متطلباتهم؛یعبشكل عام تعبیر عن وضعیة العمال التي ی
 

ا هاما في رفع  إفرادإن الانسجام والتكیف بین : اللامبالاة والتخریب -4 المنظمة یلعب دور◌ً 
ىالذي یحفزهم  الأمرمعنویاتهم،  ل هم، بمعنى أنه راض◌ٍ  عن یلإالموكلة  الأعمالبذل الجهد في  إ

ولكن بغیاب الانسجام والتكیف مع محیط العمل  ، الأهدافیمكنه من تحقیق ذلك العمل الذي 
مثلا◌ً ، مما ینتج  الإنتاجوتخریب ممتلكات المنظمة كأدوات  ،اللامبالاةا تظهر عدة أشكال من

 ؛ردیئةذو مردودیة  إنتاجعنه 
 

مل في عمله تعبیرا◌ً  منه عن عدم اتعد الحوادث و إصابات الع: الإصاباتحوادث و ال -5
نجاز المهام الموكلة اانعدام الدافع نحو العمل بكفاءة و الرغبة في  بالتاليرضاه عن عمله، 

ض الباحثین أن هناك علاقة بین الرضا عن العمل و معدل الحوادث، فالفرد الذي إلیه، یرى بع
ن الفرد الذي یشعر بالرضا و نجد فروم میشعر بالرضا عن عمله یكون أكثر تعرضا للإصابة 

)Fromm ( ضا عن العمل، ولیس العكس یذكر أن الإصابات هي مصدر من مصادر عدم الر
 1.عن عمله لإصابات یجعله غیر راضل فالتعرض

 طرق قیاس الرضا الوظیفي: ثانیا

 2:هناك العدید من الطرق لقیاس الرضا الوظیفي، وفیما یلي ذكر لهم وأكثر الطرق شیوعا◌ً  

  
 .) 15-14( صمرجع نفسھ،1
 
، دراسѧѧة حالѧѧة  جامعѧѧة قاصѧѧدي مربѧѧاح التنظیمѧѧي الѧѧولاءلѧѧوظیفي فѧѧي تحقیѧѧق أثѧѧر الرضѧѧا ا، شѧѧاھیناز شѧѧطاح ، أسѧѧماء جرایѧѧدي2
 .14،ص 2013-2012، جامعة قاصدي مرباح ، ، غیر منشورة)رة ماجستیر في علوم التسییر مذك(
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وهذه  ، الأمثلةبمجموعة من  الأفرادي آراء قصو تعتمد على ت :طریقة الاستقصاءات -1
ظروف وساعات العمل،  ، طبیعة العمل، ومحتواه ونوعه: تحتوي على عوامل مثل الأسئلة

، حیث تصمم عناصر الاستبیان بطریقة تخدم الإدارة، سیاسات الإشراف و الراتبزملاء العمل، 
 .المراد استطلاع آرائهم الأفراد، وفي نفس الوقت تتوافق ومستویات لباحثیناأهداف 
على أرض  العاملینویمكن من خلال هذه الطریقة ملاحظة سلوك : طریقة الملاحظة -2

 .قع، وجمع المعلومات التي لها علاقة بقیاس درجة الرضا الوظیفيالوا
رسمیة وغیر رسمیة، مخطط لهاوغیر  المقابلاتوتكون هذه  :المقابلات طریقة -3

مخطط لها، وهي من بین أكثر المقاییس فعالیة في معرفة الرضا الوظیفي للعاملین خاصة إذا 
 .كان حجم المنظمة صغیرا◌ً  

تعتمد علیها المنظمة على أسلوب تحلیل البیانات  :الثانویةطریقة تحلیل البیانات  -4
: بیاناتوالتي تستنتج من خلالها درجة الرضا الوظیفي في المنظمة، ومن بین هذه ال ،الثانویة

 1.الحوادث، الانشغالات دمعدل الغیاب، حجم الشكاوي العاملین، معدل دوران العمل، عد

 2ببعض نواتج العمل تهالرضا الوظیفي و علاق: المطلب الرابع

لایعود سبب  ین بالرضا الوظیفي لتأثیراته المباشرة على السلوك، هتمام البالغ للباحثا
ىتشیر بعض البحوث  حیث ل الرضا الوظیفي یرتبط بالعدید من نواتج العمل كالتغیب عن  أن إ
 .وحوادث العمل ، دوران العملالعمل

عرف التغیب عن العمل : الغیاب عن العملالرضا الوظیفي و  -1 أنه عبارة عن موقف [ی◌ُ 
عبر به الفرد عن رفضه للعمل،   إمامقصود وشكل من أشكال ردود الفعل، حیث انه فعل ی◌ُ 

  
 15-14.مرجع نفسھ1
مذكرة ماستر في إدارة و حكامѧة (، الاتصال التنظیمي و علاقتھ  بالرضا الوظیفي دراسة حالة بلدیة سیدي موسى ، فتیحة عمر2

 .70،ص 2015-2014 ، جامعة محمد بوضیاف ، غیر منشورة) محلیة،
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یحدث للفرد عند تعرضه لمواقف طارئة  عمل فهو فعل غیر مقصود و غیر إداريالغیاب عن ال
 1.كالمرض، التعرض للحوادث

ا یومیا◌ً  ما العاملین یت أننتخیل  أنیمكننا  ىكان سیذهب  إذاخذون قرار◌ً  ل ، ولا ...العمل  إ
شك أن العامل المحدد لنوع الفرص المتاحة، ومن العوامل الأساسیة التي یمكن الاعتماد علیها 

انه إذا كان العامل یحصل  ،في عملیة التنبؤ بحالات الغیاب بین العمال الراضین عن العمل
مما یمكنه الحصول علیه إذا تغیب عن  ،عمله أكثر على درجة من الرضا أثناء وجوده في

 .العمل، فنستطیع أن نتنبأ بأنه سوف یحضر إلى العمل و العكس صحیح

نفترض وجود علاقة عكسیة بین الرضا الوظیفي وبین  أنوانطلاقا من هذا العامل نستطیع 
ذلك إلى انخفاض  أدىالتغییب عن العمل، فكلما كانت درجة الرضا الوظیفي مرتفعة  المعدل

 2.معدل التغیب عن العمل و العكس صحیح

من المعروف عن دوران العمل انه عبارة عن مؤشر یعكس : الرضا الوظیفي ودوران العمل -2
آخرین  إحلالعدم الاستقرار في العمل، فهو بمعناه تشغیل الفرد ومن ثم الاستغناء عنه و 

ىمل یرجع ارتفاع معدلات دوران الع أنویرى الباحثون .محله ل  :منها أسبابعدة  إ
 الفصل المؤقت؛ أوالخدمة سواء بالفصل النهائي  بإنهاء الإدارةقیام  -
 و العلاوات؛ الأجرالعمل بسبب ظروف العمل الصعبة أو بسبب انخفاض  منالاستقالة  -
 التقاعد؛ ىعل الإحالة -
 الفصل بسبب أخطاء ارتكبها العامل أثرت سلبا◌ً  على المؤسسة؛ -

أي بین الرضا الوظیفي بدوران العمل وجود علاقة عكسیة بینهما، ترتبط التيوالعلاقة   
ك أنه كلما ارتفع مستوى الرضا الوظیفي لدي العامل ینخفض معدل دوران العمل، ومعنى  ل  أنذ

  
 70.مرجع نفسھ1
 72.مرجع نفسھ2
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الفرد یتمتع بمستوى من الرضا الوظیفي یكون لدیه دافع للبقاء في العمل و تقل احتمالیة تركه 
 1.اریةللعمل بطریقة اختی

مؤثرة في الرضا  ن حوادث العمل تعتبر بمثابة عواملإ: الرضا الوظیفي وحوادث العمل -3
العمل بكفاءة وعدم  لأداء، و بالتالي انعدام الدافع ن التغییب و ترك العملشأ، الوظیفي شانها

وبین  عن العمل الرضاهناك علاقة سلبیة بین  أنالرغبة في العمل ذاته، ویفترض الباحثون 
ة من الرضا عن عمله العامل الذي  لا یشعر بدرجة عالی أنوهو  ،معدلات الحوادث  في العمل

وهذا یعني وجود علاقة بین الرضا  ، ذلك للابتعاد عن جو العمل و ، للإصابةأقرب  هو
كلما انخفض مستوى الرضا الوظیفي ارتفعت معدلات حوادث  أي الوظیفي و حوادث العمل

 2.صحیح و العكس العمل
 الكفاءاتتطویر مفهوم : المبحث الثاني -4

تنمیة و تطویر مواردها البشریة والاهتمام بها من  إستراتیجیة تبنيتأصبحت المؤسسات   
د مور تنمیة الكفاءات البشریة تحول  أنحیث الاقتصادیة  إستراتیجیتهامتها مع ءاجل ملا

سنحاول في هذا المبحث تناول تعریف الكفاءات البشریة  الأخیرةاستراتیجي، وعلى فرض هذه 
ى، ثم التطرق هامقاربات أهم، وممیزاتها و أهمیتهاو  ل  الأخیرومصادر هذه الكفاءات، وفي  أنواعها إ

 .تطویرهاطرق 
 الكفاءات تطویر تعریف: الأول المطلب

 اأمر مما جعل وضع تعریف محدد له  ،الأوجهالكفاءات مفهوما متعدد مفهوم  یعتبر  
محوریة في المؤسسة باعتباره  ةالمفكرون، كما یحتل هذا المفهوم مكانختلف فیه الباحثون و ا

 :ستناوله في التعاریف التالیة هذا ما و، موردا هاما من الموارد غیر الملموسة

  
 . 72، ص مرجع نفسھ1
 .73، ص نفسھ مرجع2
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  ف الجمعیة الفرنسیة للمعاییر یتعر)AFNOR(  استخدام القدرات في وضعیة : " الكفاءات
ىمهنیة بغیة التوصل  ل  1."النشاط أوللوظیفة  الأمثل الأداء إ

  حركة المؤسسات الفرنسیة)MEDEF (من المعارف والمهارات تركیب " على انه  هتعرف
وتتم ملاحظتها من خلال المیدان، الذي  ،دخبرة والسلوكیات التي تمارس في إطار محدوال

 2"قبولها و تطویرها و،تقویمهاو  ،ومن  ثم فأنه یرجع للمؤسسة تحدیدها ، یعطي لها صفة القبول
  یشكلهي القدرة على تنفیذ مهام محددة وهي قابلة للقیاس والملاحظة و :" لوك بابورتعریف 

وكذا مهارات نفسیة حسیة حركیة  ، سلوكیات اجتماعیة وجدانیةأوسع الكفاءة هي مجموعة 
 3.نشاط بشكل فعال أوووظیفة  أو ، بممارسة دورها

  واستعداد) خبرة(ف علمیة و معارف عملیة ر امع :من المعارف  أنواعالكفاءة هي ثلاث 
المهام الموكلة إلیه بطریقة  لإنجازیستخدمها  الفرد  ، للتعبئةقابلة  أومعبأة ) كینونة(سلوكي 
 أحسن 

  یلیه وجیلبرعرفها كل من موریس بار )P.Gilbert et M.Parlier ( من مجموعة  بأنها 
ومن .قصد تحقیق هدف في حالة معینة المهیكلةالمعارف والقدرات على التصرف والسلوكیات 

 4:خلال هذه التعاریف یمكننا استخلاص مجموعة من النقاط حول الكفاءة 
 ؛العملیة و المعارف السلوكیةهي المعارف  أبعادللكفاءة ثلاثة  -
 دة؛على تنفیذ مجموعة من المهام المحدالقدرة  -
 .القیاسللملاحظة و  قابلیتها -

  
مѧѧذكرة ماسѧѧتر فѧѧي العلѧѧوم (، تسѧѧییر الكفѧѧاءات البشѧѧریة فѧѧي المؤسسѧѧة دراسѧѧة حالѧѧة اتصѧѧالات الجزائѧѧر ورقلѧѧة، الزھѧѧرة شѧѧنكامة1

 .12،ص 2013قاصدي مرباح، ،جامعة ،، غیر منشورة)السیاسیة
 ..بѧѧن، الجزائѧѧر، جامعѧѧة حسѧѧیبة التѧѧأمینيتنمیѧѧة الكفѧѧاءات البشѧѧریة كمѧѧدخل لتعزیѧѧز المیѧѧزة التنافسѧѧیة للمنѧѧتج "  ، مصѧѧنوعة أحمѧѧد.2

 .09، ص2012دیسمبر  04-03، بوعلي
، الجزائѧر، جامعѧة حسѧیبة بنبѧوعلي، تنمیة الكفاءات البشریة كمدخل لتعزیز المیزة التنافسیة للمنتج التѧأمیني"  ، مصنوعة أحمد3

 .09، ص2012دیسمبر  03-04
 
، اسѧتراتیجیة التمیѧز دراسѧة حالѧة مؤسسѧة عنتѧر تѧراد كونѧدورببرجبوعریریجدور الكفѧاءات فѧي تحقیѧق ، بن جدو محمد الأمین4
 .2، ص1جامعة سطیف  ، 2013-2012غیرمنشورة،،)مذكرة ماجستیر في علوم التسییر(
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 الكفاءاتتطویر أهمیة : الفرع الثاني

باعتبار أن هذه  ،في تنافسیة المؤسسة امهم اعنصر  الحاليتعتبر الكفاءات في العصر 
ع التمیز صنفالكفاءة هي التي ت ، الأسواقنظام فعال یتماشى ومتطلبات التنافسیة في الأخیرة 
و الربحیة، ولكي یتحقق الاستغلال  كالإنتاجیة الأداءو بمثابة مؤشر هام من مؤشرات  ،والتفوق
المورد الوحید القادر على خلق  أنهاللموارد یتطلب وجود كفاءات بشریة مؤهلة بحكم  الأمثل
تعرف ، والتي أدائهاالزبون بفضل نوعیتها و  ىدكبر لأأي تولید منتجات تعادل قیمة  ،القیمة

صورة  نیحس هذا ما ، بفعالیة الأساسیةالمهام  أداءو  الأوضاعكیفیة التعامل مع مختلف 
رضخدمة العمیل و و  ،یقوي الولاءو ، المؤسسة ىالذي یؤدي  الأمر .هائا◌ٕ  ل یة والقدرة تحقیق التنافس إ

 1.الأسواقعلى الاندماج في 

 الكفاءات تطویر ممیزات : المطلب الثاني

 2:حددها كالتالين التيو ،تتمتع الكفاءات بمجموعة من الممیزات

  بمعني انه یتم تشغیل مختلف المعارف من اجل تحقیق  ):هادفة( الكفاءة ذات غایة
 ؛تنفیذ نشاط معین أوهدف محدد 

  الأنشطةیلاحظ في  فهي غیر ملموسة وغیر مرئیة، وهذا ما: مجردالكفاءة مفهوم 
یتم تحدیدها من خلال تحلیل  الأنشطة،بحیثالممارسة والوسائل المستعملة ونتائج هذه 

 ؛الأنشطة
  نماو  ، نشاط معین لأداء افالفرد لا یولد كفؤ :مكتسبة الكفاءة یكتسب ذلك من خلال  ا◌ٕ 

 التدریب؛

  
دراسѧة  ، دور التسییر الاستراتیجي للكفاءات البشریة في تحقیѧق المیѧزة التنافسѧیة، رباحي عبد الكریمب،عباس محمد عبد الكریم1

، غیѧر منشѧورة، جامعѧة )مѧذكرة لیسѧانس فѧي العلѧوم السیاسѧیة (، وحѧدة سѧعیدة –انیة لشركة توزیع الكھرباء و الغاز بالغرب مید
 .55، ص 2013،2012مولاي الطاھر،

 .03، صمرجع سبق ذكره، بن جدو محمد الأمین2
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 المعارف (المختلفة وضمن أبعادها  ،ة تفاعل المكوناتنتیج أنهاأي :الكفاءة دینامیكیة
 عبر الزمن؛) المعارف السلوكیة  ، العلمیة
  لا الكفاءة لا تكون مفیدة ه دراك الفرد لما یملكه یسمحفإكانت مدركة  إذاإ ه لیبالحفاظ ع ل

 1.هو تطویره ومن ثم الاستفادة من

 الكفاءات  تطویر مقاربات :المطلب الثالث
الكفاءات بمضمونها البسیط، أي قدرة الفرد على الاستجابة الفعالة و الناجعة لم تعد 

وذلك لما فرضته علیه رهانات العولمة  ،ح ذا مفهوم شامل ومركبببل أص. لمتطلبات الوظائف
 الأمرللمؤسسة على الانسجام،  التنظیمیةتتوقف على قدرة  الفرد والمجموعات والبیئة  فأصبحت

وتسییر  الإستراتیجیةتحتل مكانة محوریة ضمن نظام التسییر لارتباطها بمفاهیم الذي جعلها 
 :ومن بین المقاربات نذكر ، البشریة الموارد

 المقاربة العلمیة  -1

مع الكفاءات تحصیل حاصل لتفاعل المستثمرین من وجهة نظر هذه المقاربة تكون 
وقدرة المؤسسة على تعظیم هذا التفاعل  التكنولوجیاو  ،السیرورة التنظیمیةو  التدریب الجماعي،

لا تعلقة بالكفاءات لا یمكن أن تتحققالمیزة التنافسیة الم أنحیث  ؛الایجابي بلتفاعل دائم  ا
 ك المكونات؛تلومستمر بین 

ة ومتغیرة یولیست مطلقة بل نسب ، بل جماعیةفالقدرة حسب هذه المقاربة لیست فردیة 
 التأقلمالتحكم في التكنولوجیا المتاحة، وكذا القدرة على مثل قدرة المجموعة على السیطرة و 

الیة و بهدف تحسین الفع ، والتفاعل مع السیرورات التنظیمیة المطلقة من طرف المؤسسة
 2.البیئة التنافسیةمسایرة تغیرات الداخلیة و 

  
 55ص ، مرجع نفسھ1
العѧدد  ، أبحѧاث اقتصѧادیة و إداریѧة ، المجѧالات الكبѧرى الإطѧار لمفѧاھیمي و: تسییر الكفѧاءات ، سماح صولح، كمال منصوري2

 .57، ص2010جوان  ، جامعة بسكرة ، السابع
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 1: المقاربة التسییریة-2

الخبرات الفردیة  و،تتمثل الكفاءات من وجهة نظر هذه المقاربة في مجمل المعارف
في ظل ظروف مهنیة المعارف والخبرات قدرة استغلال تلك  و والجماعیة المتراكمة عبر الزمن

 یشمل المعرفة  والمهارات رأسمالمختلفة، فمن هذا المبدأ تصبح الكفاءات متكونة من 
 .)السلوكیات ،حسن التصرف ،المعرفة العلمیة(

تكون جاهزیة الكفاءات للتعبئة والاستغلال  أنتفترض  ،ریة للكفاءاتیالمقاربة التسی إنّ◌  
أداة متطورة  تعتبرن الكفاءات وفق هذا المنظور وضعیة محتملة، وبالتالي فإأي  أمامعالیة 

 أوملازمة للوضعیات المهنیة للعامل أثناء أدائه لمهامه ، ورغم هذا تبقى الكفاءات غائبة 
مكن المورد البشري من العمل تالتي  التنظیمیةالبیئة  الفعل أي توفیرب لم تكن مقرونة ناقصة ما

للمنظمة، إن الكفاءات منظومة  التحفیزیةالتي تكون ولیدة القدرة  ، بفعالیة و الرغبة في العمل
 .للمعرفة و الخبرة امتلاكهامتكاملة تعد مسؤولیة كل من الموارد البشریة بسبب 

 :الإستراتیجیةالمقاربة -3
وفق هذه المقاربة تتحقق الكفاءات للمؤسسة المیزة التنافسیة من خلال انجاز المشاریع 

العلمیة  ،فالكفاءات بهذا المفهوم هي تلك القدرات المعرفیة ،الإستراتیجیة الأهدافوتحقیق 
 2:والتنظیمیة التي

 یصعب تقلیدها بالنسبة للمنافسین؛ -
 یصعب تعویضها بواسطة التكنولوجیا الجدیدة؛ -
 .كفاءات متشابهة أویصعب تنظیمها بواسطة طرق تنظیمیة حدیثة  -

  
 دراسѧѧة میدانیѧѧة ، دور تسѧѧییر الكفѧѧاءات فѧѧي تحسѧѧین الأداء المؤسسѧѧي فѧѧي المؤسسѧѧة الاقتصѧѧادیة، بثینѧѧة بركѧѧاني، حنѧѧان حفیظѧѧي1

، ص 2016-2015، 1945مѧاي  8جامعѧة  ، غیѧر منشѧورة، )مذكرة ماجسѧتیر فѧي علѧم الاجتمѧاع (، قالمة - بمؤسسة سونلغاز

43. 
 .16، صمرجع سابق، بن جدو محمد الأمین2
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بحیث لا  ،الثلاث لهذه المقاربة نلاحظ انه یوجد تدرج وتكامل الأبعادومن خلال هذه 
ون ها بالنسبة للكفاءة العلمیة لا تكوالثاني ل الأولدون البعد  إستراتیجیةتكون كفاءة  أنیمكن 

 .فهي تتطلب قدرة متعددة ومتكاملة الأولبدون البعد 
 المقاربة المحوریة -4

العناصر یمكن  المتمیزة التخصص في عملیة إنتاج عملیة تكوین الكفاءات أنترى هذه المقاربة 
البعید، و من الصعوبة إیجاد كفاءات  المدىالمستهدفة على  الإنتاجضروریة لأنظمة  اعتبارها

و الجودة في  الإبداعتحفز  إستراتیجیةتقوم بصیاغة  أنفعلى المؤسسة  ، تمنح تمیزا◌ً  للمؤسسة
 1.الوظیفیة الأنشطةالتسییریة و  الأنشطةمختلف 

 الكفاءات تطویر و مصادر أنواع: لرابعالمطلب ا

 الكفاءات أنواع: الأول الفرع

نذكر و  ،الأخیرةوذلك باختلاف وجهات النظر لهذه  ،من التصنیفات العدیدیوجد هنالك 
 2:منها 

 :الحجم الكفاءة حسب-1
المعارف العلمیة  ث یتمیز بمجموعة منمنبعها من الفرد العامل، بحی: الكفاءة الفردیة -

ىوالعملیة المتصلة بمیدان عمله و یتمیز بالمرونة ویهدف  ل ي  ، المنظمة أهداف قیقتح إ ه ف
ومطبقة في وضعیات عمل عن طریق ربط فعال للمعارف،  ،كفاءة مرتبطة بالفرد

 ؛حسن التصرفو  ، المهاراتو 

  
 .44، ص سابق مرجع، بركاني بثینة، حفیظي حنان1
 تقییم الكفاءات ودورھѧا فѧي تنمیѧة المѧوارد البشѧریة دراسѧة حالѧة المدیریѧة الجھویѧة للإنتѧاج بحاسѧي مسѧعود، عبد الغاني جغبالة2

 .05ص 2014-2013غیر منشورة، جامعة قاصدي مرباح، ،)في علوم التسییر ماجستیرمذكرة (،سوناطراك
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ویمكن تحدید وجود هذه  ،الكفاءات الفردیة بین والتآزر التعاون،تنشا من  :الجماعیة الكفاءة -
الكفاءات من خلال مؤشرات الاتصال الفعال الذي یسمح بوجود لغة مشتركة بین جماعة 

 .الملائمةالعمل و توفیر المعلومات 
 :الكفاءة حسب حجم الهیكل التنظیمي-2

نافسین وهي تي یصعب تداولها ونقلها بین الموهي من بین الكفاءات ال: الكفاءات التنظیمیة -
ت نتیجة علا ا  .مابین مختلف الموارد ضمنیةق

 :الإنتاجیةالكفاءات حسب العملیة -3
 التوزیع والتجمیع؛الإنتاج، والتي تتجسد في عوامل: الكفاءة الاقتصادیة -
من  لصناعة بمعني تحقیق اكبر قدرفي االمؤسسة التقنیة  كفاءةوهي : الكفاءة الهیكلیة -

كفاءة و  الأولیةكیفیة التعامل مع المواد (المعطاة  المخرجات من خلال حجم المدخلات
 .)الحجم في تعظیم المخرجات

 الكفاءات تطویر مصادر: الفرع الثاني

 1:مصادر داخلیة-1

والتي لدیها  ،على مصادرها الداخلیة المتمثلة في الموارد البشریة المتوفرةوهي اعتماد المنظمة 
 :یتم ذلك عن طریق الوظیفیة حیثالشروط 

 الإجراءاتبوضع خطة للترقیة التي تبین فیها  المؤسسةوهي طریقة  تقوم بها : الترقیة -
تعد كمیزة  حیث،موضوعیة وعادلة لتحقیق العدالة أسسوالتي تستند على  ،إتباعهاالواجب 
 تنافسیة؛

  
 .06صمرجع نفسھ، 1
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من مكان لآخر بما یحقق التوازن  أو خرلآوهي نقل الفرد من منصب  :تحویلالو  النقل -
يوالانسجام   و بما یحقق أهداف المنظمة؛ ،الموارد ف

وذلك  ،المؤسسة أفرادوتبادل المعرفة بین وذلك عن طریق تطویر : تطویر نظم المعلومات  -
نظام اتصال فعال بین  اكتشاف الفرص الجدیدة، إیجادو  ، ،من خلال تعریف العمال بمحیطهم

 .الإبداعلتداول الابتكارات وتشجیع و الكفاءات العلیا و باقي أعضاء المؤسسة، 
 1مصادر خارجیة  -2
لعلاقات -  الإعلاننجاح  ولضمان ،الأكفاءو  الأفرادوهي أكثر الطرق استخداما لاستقطاب : ا

 ؛و یتم ذلك عن طریق الصحف والمجلات  توفرها، الشروط الواجب ویتم تحدید نوع العمل،
العاملین بالمؤسسة في عملیة الاستقطاب  إشراكیتم و : العاملین الحالیین الأفرادتوصیة  -

 الفرد بالنزاهة والولاء للمنظمة؛تمتع  إذاوهذه الوسیلة فعالة لا سیما  المؤهلین
المصادر خاصة من  أهممن  الأكادیمیةالكفاءات المتخصصة و  تعتبر: الجامعات والمعاهد -

 ناحیة المعارف العلمیة و النظریة؛
 وظائفبأسماء الراغبین في العمل لإیجاد  ومیة تحتفظعم توهي وكالا: الوكالات العامة -

 .مناسبة لهم
لوكالات  - تساهم  التيووكالات العباقرة  الاستشاریة،وهي وكالات خاصة كالمكاتب :الخاصةا

 .في جذب الكفاءات و المهارات العالیة والفنیة
  

  
 .07، صمرجع نفسھ1
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 خلاصة الفصل
 

ىفي هذا الفصل تم التوصل  هانما تناولمن خلال  ل جملة من النتائج من خلال  إ
ا للطاقات ورغبات الفرد في العمل أنالفصل، و .للرضا الوظیفي أهمیة تتجلى في كونه محرك◌ً 

المساهمة في استقراره داخل المنظمة كونها میزة من المزایا التي تنعكس على مستوى الكفاءات 
على مستوى الكفاءات  عدم توفیر نوع من الرضا للعامل من شانه أن ینعكس سلبا◌ً  و  ، لدیها

ة في توفیر یالوظیف الرضا وتتمحور فاعلیة، الحوادثو  وىفي كثرة الغیاب، الشكا هر ذلكیظو 
ىوتوصلنا .  بالإبداع، ارتباطه بالولاء للمنظمة وارتباطه بالإنتاجشروط منها، ارتباط الرضا  ل  إ

 :وهي على النحو التالي النتائججملة من 
 الوظیفي؛یوجد  مفهوم محدد للرضا  لا -
الجانب المعارف العملیة و  –ارف العلمیة مفهوم الكفاءات یرتكز على ثلاث عناصر المع -

 .السلوكي 
 المنظمة؛ إنتاجیةالرضا الوظیفي ضروري للرفع من  أناتفاق جمیع النظریات على  -
 تدفعهم للعمل؛ التياختلاف الاحتیاجات و مطالب الموظفین  -
 .الفردیة و الكفاءات الجماعیةتنوع الكفاءات بین الكفاءات  -

 وفهمهوحتى یتسنى لنا فهم العلاقة بین الرضا الوظیفي و تطویر الكفاءات ینبغي دراسته 
 .المواليفي الفصل 
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 : تمهید

منظمة كانت من خلال الاستغلال الأمثل لمواردها سیما البشریة  أيیتحقق نجاح  
 إیجادكان لزاما علیها . التي تقوم علیها المنظمة الأساسیةمنها،وباعتبار المورد البشري الركیزة 

ي  الأساسيباعتباره المحور  ،تمكنها من التحكم في مواردها البشریة كما ونوعا أسالیب ف
همیة أعملیة ذات  الكفاءاتالوظیفي في تطور  الرضا المعادلة العامة للتسییر،كما یعتبر تأثیر

 .الإفراد أداءلا بد من تنمیتها وتطویرها قصد التعظیم من فعالیة  ذ◌ْ  إ بالغة،

ى إوعلیه سنتطرق في هذا الفصل  عن المیزة  الأولحیث یتحدث المبحث  التالیةالمباحث ل
دور الرضا ، خصائص ومصادر المیزة التنافسیة ،التنافسیة وتناولنا فیها مفهوم المیزة التنافسیة 

ني فبعنوان التمیز بالنسبة للمبحث الثا إما.الوظیفي في تطویر الكفاءات وتحقیق المیزة التنافسیة
بعادهتعریف الجودة ،  وأنواعهنا فیه تعریف التمیز والجودة وتتطرق دور الرضا الوظیفي في  ، اوا◌ٕ 

 تكلمناوالابتكار  الإبداعفي المبحث الثالث تناولنا  أما. تطویر الكفاءات وتحقیق التمیز والجودة
دور الرضا الوظیفي في  ،مكوناته ومستویاته الإبداعتعریف ، عن تعریف الابتكار وعناصره

 .والابتكار الإبداعتطویر الكفاءات وتحقیق 
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 المیزة التنافسیة :  الأولالمبحث 
 تعریف المیزة التنافسیة :  الأولالمطلب 

حیث تختلف مدلولات هذا المصطلح ، هناك تعاریف متعددة ومتنوعة للمیزة التنافسیة
 12:باختلاف وجهات نظر الباحثین ونذكر منها

الدرجة التي یستطیع بلد  هي: "تعرفها ) OCDE( منظمة التعاون والتنمیة الاقتصادیة  -
وفي ، الدولیة الأسواقح في اختبار انجوالخدمات الالسلع و  إنتاج حرة وعادلة أسواقفي ظل   ما

 "المدى الطویل علىقیقیة لمواطنیها الوقت نفسه المحافظة على توسیع المداخیل الح
مجموعة الخصائص والصفات  أنهاالمیزة التنافسیة على )Jackes jean Lambin(عرفها -

والتي تعطي للمؤسسة بعض التفوق على منافسیها ، و العلامةأالتي یتصف بها المنتج 
 .المباشرین

میزة متفردة تتفوق بها  إیجادبأن المیزة التنافسیة تعني )Heizer and Render(ویوضح  -
ومتمیزة على منافسیها  المؤسسة في السوق الدولیة،أي ان المیزة التنافسیة تجعل المؤسسة فریدة

لآ  .خرین ا
اكثر كفاءة من  القدرة على تزوید المستهلك بمنتجات وخدمات بشكل بأنهاوتعرف أیضا  -
ویعني هذا نجاح المؤسسة وذلك من خلال رفع إنتاجیة ، خرین في السوق الدولیةن الآیسالمناف

 .)مال والتكنولوجیا،رأس الالعمل( عوامل الإنتاج لدیها 
 خصائص ومصادر المیزة التنافسیة : المطلب الثاني 

 :میزة التنافسیة على النحو التاليیمكن توضیح خصائص ومصادر ال
ولا  3:خصائص المیزة التنافسیة :  أ

 ؛تتحقق بالمقارنة ولیست مطلقة نهاأأي ، نسبیة أنها – 1
   

 .03، مرجع سابق، مصنوعة أحمد1
مصادرها ودور الإبداع التكنولوجي في تنمیتها دراسةمیدانیة في : المیزة التنافسیة للمؤسسة الاقتصادیة ، عبد الرؤوف حجاج2

 1955أوت  20جامعة ، غیر منشورة، )مذكرة ماجیستر في علوم التسییر (  ،شركة روائح الورود لصناعة العطور بالوادي
  . 09ص، 2007- 2006، بالجزائر

 .11ص، مرجع نفسه3
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ىأنها تؤدي  – 2 ل  ؛التفوق والأفضلیة على المنافسین تحقیق إ
 من داخل المنظمة وتحقق لها القیمة ؛ تنبع – 3
 ؛المنظمة أو فیما تقدمه للزبائن ءأداتنعكس في كفاءة  – 4
دراكهم للأفضلیة فیما تقدم – 5 ه المنظمة وتحفزهم للشراء قدرتها في التأثیر في الزبائن وا◌ٕ 

 .منها 

 :مصادر المیزة التنافسیة :ثانیا 
المصادر للموارد المتاحة،ومن بین هذه  الأمثلإن المیزة التنافسیة تنبع من الاستغلال 

 :خارجیةالداخلیة منها و ال نجد
  :الداخلیة المصادر*

قنوات التوزیع  الطاقة والموارد الأولیة،، مثل الإنتاج المتوفرةبموارد المنظمة  مرتبطةوهي 
التنظیم  سالیبأوالمطورة،أي  المستخدمةوكذلك قد تأتي المیزة التنافسیة من النظم الإداریة 

 .الإداري كطریقة التحفیز،مردود البحث والتطویر والإبداع والمعرفة 

 :المصادر الخارجیة *
ى إمما یؤدي  ،وهي كثیرة ومتنوعة وتتشكل من خلال متغیرات البیئة الخارجیة وتغیراتها ل

كظروف العرض والطلب على  ،تستغلها المنظمة وتستفید منها ن◌ْ  أخلق فرص وممیزات یمكن 
 .والموارد البشریة المؤهلة وغیرهاالمالیة  الموارد الأولیة

الخاصة بالتكامل  الإستراتیجیةیمكن للمنظمة أن تبني میزة تنافسیة من خلال خیاراتها 
قي لأف  1 .ینالآخر مع  والعلاقات ةالإستراتیجیالتحالفات ، التوزیع، العمودي،ا

 
 
 

 

 

   
، رسالة المنظمة وأثارها في تحقیق المیزة التنافسیة دراسة میدانیة على قطاع صناعة الأدویةالأردنیة، محمد فوزي علي العتوم1

 .2009مایو ، الأردن، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العلیا، غیر منشورة، )ماجیستر في إدارة الأعمال  رسالة( 
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 في تطویر الكفاءات وتحقیق المیزة الوظیفي  ارضىالدور : المطلب الثالث 
 التنافسیة 

القدرات  ي یجب أن تلتزم به المؤسسات كمدخل من أجل تدعیم الاستراتیجي الذإن العمل  
خلق تأثیرا یبالنسبة للمؤسسة ولمواردها البشریة یتمثل في أن تبتكر نظاما للممارسات  التنافسیة

الوظیفیة  الرؤیةوهذا یعني إحداث تغییرات في  مختلف الأنشطة الوظیفیة داخل التنظیم،یمس 
تنمیة وتطویر الكفاءات من خلال التكوین  ،عن العمل للموظف اخلق جو من الرضللمنظمة ك

ي  یساهمالمستمر للكفاءات البشریة الذي   1 .التنافسیةالمؤسسة للمیزة  اكتسابف
الموظف في  استقراریعتبر الرضا عن العمل من المؤشرات الهامة والدالة على مدى 

الأمر .تأدیة المهام والولاء للمنظمة ، بالواجبات الالتزاموهذا الرضا یلاحظ من خلال ، وظیفته
منظمة مما یحقق المیزة الذي یساعد على تنمیة وتطویر الكفاءات لدى الموارد البشریة وكذا ال

 .یةالتنافس
لهذه الكفاءات المكونة والثمینة والصعبة  الأمثلالمیزة التنافسیة من خلال التوظیف  وتتحقق 
یجب أن تتسم وحتى تساهم هذه الكفاءات في تحقیق المیزة التنافسیة ، یر قابلة للإحلالغو 

 :بالخصائص التالیة
تتوفر للمؤسسة موارد نادرة المهارات والقدرات التي لا یمكن لغیرها الحصول  أنوهي  :الندرة *

 على مثلها كتوفرها على قدرة الإبداع والابتكار؛
ل حتى لا حتى یحافظ المورد على قیمته لا یجب ان یكون له بدی :عدم القابلیة للإحلال *

ل تبدیل الكفاءات البشریة التي ،لأن التنافسیة یصعب استمرارها في حایتسنى للمنافس استقطابه
 ساهمت في خلقها؛ 

وهذا لمنع المنافسین من  ،و التأهیلأمن خلال التدریب  ءاأن یصعب تقلید المورد سو  :التقلید*
 2.اكتسابه

 
 

   
 .09ص، مرجع نفسه1
 .65ص، مرجع سابق، رباحي عبد الكریم عباس2
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 التمیز والجودة : المبحث الثاني
ى الإستراتیجیةترجمة رؤیتها وغایاتها  ىعلتحرص المؤسسات  ل واقع ملموس من اجل  إ

لى تشجیع ودعم التمیز والجودة من مختلف إسعى من خلالها توالتي  ،طموحاتها تحقیق
صبحت حتمیة أ الأنشطة ومجالات عملها،ولم یعد التمیز والجودة خیار من خیارات المنظمة،بل

 أصبحتوفي ظل التغیرات الحاصلة  العدید من الظروف والمتغیرات الخارجیة، فرضتها
 أهدافوالاستمرار لبلوغ  من اجل البقاء كضرورةالتمیز والجودة  المنظمات مطالبة بتحقیق

 .المنظمة
 تعریف التمیز وأنواعه : المطلب الأول

ولا  تعریف التمیز :  أ

الممارسات العالمیة في أداء  أفضلتفوق المنظمة باستمرار على تن التمیز هو أ
داء أوتعرف قدرات . اعلوالتفملین معها بعلاقات التأیید مهامها،وترتبط مع عملائها والمتعا

 .،والبیئة المحیطة بها ةوالقوة الخارجی الضعفمنافسیها،ونقاط 
تفوق ی ن◌ْ  أو أ المتوقع سواء من المنظمة نفسها الأداءالمنظمة  أداءن یفوق أالتمیز هو 

 1.ن یفوق توقعات العملاء من تلك المنظمة أو أعلى منافسیها في السوق،

 أنواع التمیز :  ثانیا

 2:كر منها متعددة ومتنوعة نذ أنواعللتمیز 

 من  وذلك، وینحصر في القیادة العلیا التي لها تأثیر مباشر على التمیز :التمیز القیادي  – 1
بالمهارة خلال تنمیة قدرات الأفراد وتشجیعهم نحو الإبداع والتمیز، وذلك من خلال تمیزها 

 الإفرادالقیادیة وعلاقة العمل الفعالة،القدرة على التفكیر والتجدد وكذا تشجیع المنافسة بین 
ىللتوصل  ل ودعم  الباب المفتوح إستراتیجیةما تبنت  إذاالقیادة  إنكما .جدیدة  أفكار إ

   
دور تمكین العاملین في تحقیق التمیز المؤسسي دراسة میدانیة على الكلیات التقنیة في ، عبد المعطي محمود البحیصي1

 . 28ص ،2014 ، غزة، الأزهرجامعة  ، غیر منشورة، ) الأعمالفي إدارة  ماجستیرمذكرة ( ، محافظات قطاع غزة
 .34، صمرجع نفسھ2
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رة على ن یتیح تبادل المعلومات المتعلقة بالمظلمة والقدأالاتصالات بین الأفراد من شانه 
 مناقشتها والوصول إلى اقتراحات وابتكار حلول جدیدة لمشاكلها ؛

ن بمثابة مستهلكین للسلع مختلف فئاتهم یعدو على إن العملاء :التمیز بتقدیم الخدمة – 2
لى المنافسین إوالخدمات،وعند الحصول على سلعة لا تناسب حاجات المتعاملین یلجأ هؤلاء 

ىوفي ظل هذه الأخیرة تلجأ المؤسسة . للتعاون معهم ل  ،سلوب متمیز في تقدیم الخدمةأیجاد إ إ
 : تحسین الخدمة وتطویر آلیة تقدیم الخدمة للعملاءلالمنظمة  إلیها،ومن بین القواعد التي تلجأ 

على الوجه  وتقدیمها ،م رغبات العملاءهومحاولة ف ،بمستوى الخدمات المقدمة الارتقاء -
 الأمثل ؛

وذلك من خلال مساعدة العمیل وتقدیم ید العون بعد عملیة  ،بناء علاقة طویلة الأمد -
 ؛العمیل راض بما اقتناه  إنالبیع والتأكد 

وذلك من اجل تقدیم  ،التعرف على نقاط ضعف المنظمة والعمل على تعزیز إمكانیتها -
 خدمة أفضل للعملاء ؛

لیات آوالتعرف على احتیاجاتهم ووضع  إلیهمالتواصل مع العملاء من خلال الاستماع  -
 من اجل تحسین الخدمات المستقبلیة ؛

 .ءالعمل على تعزیز مفهوم ضمان الجودة لدى العاملین في الخدمات المقدمة للعملا -

والإدارة هي ة،المنظمة بمفهومها البسیط هي تجمعات بشریة مهیكلة وهادف :التمیز البشري – 3
لأ ومن هذا المنطلق فإن الركیزة. عملیة تحقیق الأهداف بكفاءة وفعالیة   ،منظمة لأيساسیة ا
على مر العصور  والإداریینحیث كان اهتمام الباحثین  ،هي مدى توفرها على العنصر البشري

فالإنسان ، الإنسانمن الموارد البشریة من أجل تحقیق رفاهیة  الاستفادةهو البحث عن كیفیة 
 .للمنظمة فهو احد المحاور المحوریة في تحقیق تمیز المنظمة الأساسيهو المكون 

ىالعنصر البشري  أهمیةوتعود  ل ومتخذ القرار  المسئولهو  الإنسان أنمنها  أسبابعدة  إ
 بالأسالیوذلك بالرغم من  ،وهو وسیط التعلم في المنظمة ،عن التجدید والابتكار والتمیز
 . الحدیثة في عملیة اتخاذ القرار

 تعریف الجودة وأبعادها : المطلب الثاني 
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ولا   تعریف الجودة : أ

اندماج ومساهمة كل فرد یعمل بالمنظمة : " بأنهاتعرف مؤسسة كوبرز ولیبراند الجودة 
 من اجل الوفاء بتوقعات العمیل، العمل أداءفي المراقبة والتطویر والتحسین المستمر لكیفیة 

 1"لمستوى الجودة 

الوفاء بمتطلبات :  بأنها)  NEDO(عرفها المكتب القومي للتنمیة الاقتصادیة في بریطانیا 
 .داء الجید وخدمة ما بعد البیع السوق من حیث التصمیم والأ

 أوجملة السیمات والخصائص للمنتج  أنها) ANSI( للمعاییر  الأمریكيویعرفها أیضا المعهد 
 .ادرة على الوفاء باحتیاجات معینةتجعلها قالخدمة التي 

 2بعاد الجودة أ: ثانیا 

 :نذكر منها الإبعاددة بمجموعة من تتمیز الجو 

لأ .1 ءدا  لوان للصورة ؛مثل وضوح الأ الأساسیةخصائص المنتج : ا
 للمنتج ؛ المضافةخصائص المنتج الثانویة وتتمثل في الصفات : المظهر .2
 المواصفات المطلوبة؛ أوحسب المعاییر الصناعیة  منتجال حیث یكون:المطابقة .3
 العمر التشغیلي المتوقع بمعنى عمر المنتج بشكل مسبق؛: الصلاحیة .4
الذي یتعطل فیه المنتج عن بمرور الوقت او متوسط الوقت  الأداءثبات : الاعتمادیة .5

 العمل؛
مدى سهولة  بالإضافة إلى ىبالشكاو  والاهتمامحل المشكلات : المقدمة الخدمات .6

 ؛التصحیح
 تجاوب البائع مع العمیل مثل اللطف والتعامل مع العمیل ؛:  الاستجابة .7

   
مجلة ، »الجودة الشاملة دراسة نظریة ونموذج مقترح لها في مكتبة الملك فهد الوطنیة  أدارة«  ، محمد عبد العزیز الراشد1

 .02ص، 2011نوفمبر ، 02العدد ، مكتبة الملك فهد الوطنیة
الجودة كمدخل لتحسین الأداء الإنتاجي في المؤسسات العمومیة دراسة حالة مؤسساتمطاحن ، بن شلویة  كاملیة، شرفي أمال2

 ، 2013-2012، غیر منشورة، جامعة قاصدي مرباح، )مذكرة لیسانس في علوم التسییر ( ،تقرت -الواحات الریاض سطیف
 .31ص
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 ؛النهائي الخارجيالإنسان بالخصائص المفضلة لدیه كالشكل  أحساس:  الجمالیة .8
المنتج  نأ علىفكرة  العمیلن یحمل أك، ن المنتجالخبرة والمعلومات السابقة ع:  ةالسمع .9

 .المنتجات في السوق  أفضلالذي یشتریه من 

 1الوظیفي في تطویر الكفاءات وتحقیق الجودة والتمیز ادور الرض: المطلب الثالث
في نجاح وتقدم  الأساسیةمنظمات الخدماتیة الركیزة الخصوصا في ، یعد المورد البشري

من رغبة في  وما یتمتع به ،ما یملكه من قدرات فكریة ومهارات شخصیة المنظمات من خلال
العاملین  لأفرادها الأمثللذا یجب على المنظمات تركیز جهودها عل الاستخدام .العمل

یجاد البیئة الملائمة لتحفیزهم لتحقیق ا◌ٕ  و ، أدائهمورضاهم الوظیفي الذي یساهم في تطویر 
حد أمما یساعدها على اكتساب خاصیة التمیز والجودة ویعتبر التمیز والجودة  ،أهدافهم

ثار أ ذو ومن المحاور الكبرى  للتغییر في المؤسسات وكمتغیر استراتیجي ،التنافسیة الأفضلیة
 :داء المؤسسة وتساهم فيأیجابیة على إ
التمیز والجودة من خلال  یساعدها فيو مؤهلة المكونة و التفرد المنظمة في اكتساب الكفاءات ت 

 ؛جاتهاتمن

التمیز والجودة من خلال المنتجات یساعد على تعظیم الارباح وانعكاسه على مستوى  نّ◌  إ .1
 ؛والمكافئات الأجورظمة كزیادة في المن

 ؛المنظمة إنتاجیةانعكاسه على  .2
 ؛ةوالابتكار لدى الكفاءات المنتج الإبداعتطویر  .3

 .للمنظمة  الإنتاجي الأداءتحسین 5-
 

 والابتكار  الإبداع: المبحث الثالث 
   

لدى منظمات الصناعات الغذائیة في شمال الضفة علاقة التمیز التنظیمي بالجودة الشاملة « ، حسین العابد ،مجید منصور1
 ،العالمیة الإسلامیةجامعة العلوم ، الأعمالالمؤتمر العلمي الدولي الثاني حول دور التمیز والریادة في تفوق منظمات ، »الغربیة

 .20ص
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والمحافظة  كتشافاو ،تحلیلل ،المستمرو  الدؤوبیحرص مدیرو المنظمات على العمل 
ىوتشیر المیزة التنافسیة  ،فسیةناعلى الاستثمار في المیزة الت ل خاصیة التي تمیز المؤسسة ال إ

لإوتتحقق هذه المیزة من خلال ، عن غیرها من المؤسسات المنافسة الخاص والابتكار  بداعا
 ،)في المنتجات الإبداع(مر الذي یمیز المؤسسة في منتجاتها فیزیائیا ،الأكفاءاتها البشریةب

 ) . والاسم والشهرة الإعلان(وانطباعیا 
 ومستویاته ومكوناته  الإبداعتعریف :  الأولالمطلب 

ظاهرة قدیمة مرتبطة بالإنسان على مر التاریخ،فالإنسان لدیه دائما الرغبة  الإبداعیعتبر 
 .لاع والمیل نحو التجدید والتغییرفي الاستط

ولا   الإبداعتعریف :  أ
یجادعملیة خلق " :عرفه تومسون على انه ، ن قابلة للتطبیقو التي تك، الجدیدة الأفكار وا◌ٕ 

كانت  ذاإالجدیدة وخاصة  الأفكارتكون قادرة على الاستفادة من هذه  أنویجب على المؤسسة 
لیات والمنتجات والخدمات والعم الأفكاروتقبل وتنفیذ  یجادإ بأنها":یضاأ هاوعرف.1" بداعیةإ

 2"الجدیدة
 الأفكارهو عملیة معقدة من العملیات العقلیة والذهنیة التي تستدعي تولید  الإبداع

 .والمفاهیم الجدیدة وتطبیقها على ارض الواقع 
 3ومستویاته الإبداعمكونات : ثانیا 

لیس  الإبداع أن الأخر،بینما یرى البعض صفة شخصیة لإبداعاأن ض الباحثین یرى بع
 :نذكر  الإبداعومن مكونات ، إبداعیا إنتاجاعملیة تحقق  أوسمة شخصیة بل هو مهارة 

 ؛ الإبداعیةالعملیة  .1
 الشخص المبدع ؛ .2
 او المناخ الاجتماعي للإبداع ؛ الإبداعيالموقف  .3
 . الإبداعيالناتج  .4

   
العلاقة وواقع التطبیق في الجزائر دراسة حالة بمعهد العلوم وتقنیات :  دارة الكفاءات وتنمیة الابداعإ ،الأخضر دعلوس1

، جامعة الجلفة، غیر منشورة، )مذكرة ماستر في العلوم السیاسیة ( ، والنشاطات البدنیة والریاضیة بجامعة زیان عاشور بالجلفة
 .22ص 2016-2017

 .مرجع نفسھ2
 .27مرجع نفسھ، ص3
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 :فیمكن التمییز بین ثلاثة مستویات وهي  الإبداع مستویاتعن  أما
 ،الإبداعيالتي تترجم في سلوكه  یةالإبداعوهي قدرة الفرد : الأفرادعلى مستوى  الإبداع .1

الذي  الاجتماعي لمحیطواوى الذكاء مثل الشخصیة ومستفسیة واجتماعیة وتتوقف على شروط ن
 الثقافیة وكذا القاعدة، الجماعة غیر الرسمیة وجمیع منظمات المجتمعو  یشمل المدرسة

 للمجتمع ؛ الحضاریة
عن طریق الجماعة  ألیهالذي یتم التوصل  الإبداعوهو : على مستوى الجماعة  الإبداع .2

 خدمة ؛ أولإنتاج سلعة  أو أعمالتقدیم طریقة جدیدة لأداء  أولحل مشكلة 
المنظمات  لیه من قبلإوهو الإبداع الذي یتوصل : على مستوى المنظمة الإبداع .3

 : المبدعة والتي تتصف بـ
 المیل نحو التجریب والممارسة المستمرین رغم الفشل ؛ -
 والمبدعین ؛ الإبداعوجود نظام یؤید ویشجع  -
 مقترحات وبدائل العاملین ؛مشاركة وتفهم من خلال  الإنتاجیة -
 البساطة في الهیكل التنظیمي وعدد المستویات والوحدات الإداریة ؛ -
 .ین من حیث التوجیهاتلالحزم وال -

 1تعریف الابتكار وعناصره: المطلب الثاني 
ولا  تعریف الابتكار :  أ

المنظمة بطریقة  أهدافوذلك من اجل تحقیق  الإبداعیةهو التطبیق العملي للأفكار  
یتولد الابتكار من خلال بذل بعض الوقت والجهد في البحث عن فكرة ما،وكذا في  ،فعالیة أكثر

ى بالإضافةتطویر تلك الفكرة، ل  .لوقت في تسویق الفكرة للمستفیدینالكثیر من ا إ
 
 
 
 

 1.عناصر الابتكار:  ثانیا
   

في المؤسسات الحكومیة  والأنشطةللبرامج  الإبداعیة الإدارةندوة حول ، الإبداعیة  الإدارةالتحدیات التي تواجه ، سید عید 1
 .13ص، 2008رایربف 21- 17، القاهرة، والخاصة
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 الأفكارتحدیات فكیر خارج حدود الزمان والمكان و وهي تحریر العقل والت:  الطلاقة .1
والبدائل التي  الأفكارالسابقة والاتجاهات المتعددة والمتنوعة،وبذلك یمنح العقل القدرة على تولید 

ىفي النهایة  یمكن تركیبها لتصل ل  ؛ ابتكاریه أفكار إ
ىالتحول والانتقال بالتفكیر  أي:  المرونة .2 ل اتجاهات متنوعة وقدرة النقد ومراجعة الذات  إ
ىزم من مسار لاالتعدیل والتطویر ال وأجراء ل  خر ؛آمسار  إ
المعرفة الجیدة ف؛الجید للتراث وتوظیفه لخدمة الحاضر والمستقبل  الإدراك:  الأصالة .3

،مع الاعتزاز بهذا الرصید والرؤیة الجیدة للواقع التاریخ مدى بالتجارب والنظریات على والإلمام
 الحالي وتطویر التراث بما یلائم الواقع ؛

 .وهي الاستقبال ورصد المشكلات وجوانب الخلل والنقص والضعف : الحساسیة .4
 

دور الرضا الوظیفي في تطویر الكفاءات وتحقیق الابداع : المطلب الثالث
 والابتكار 

جوهریا من  ئاشی والمسارعة المتغیرة الإعمالوالابتكار الیوم في ظل بیئة  الإبداعصبح أ 
فالمنظمة التي لا تمتلك ، المؤسسة الاقتصادیة هدف رئیسي أون بقاء المنظمة ،ولأاجل البقاء

 نّ◌  وذلك لأ، والابتكار في مجال عملها ستواجه تحدیات كبیرة وصعبة الإبداعالقدرة على 
 الإبداعلهذا فان . منافسیها یقومون بالابتكار والتحسین المستمر لمنتجاتهم وخدماتهم وعملیاتهم 

استثناء من اجل البقاء في  دونولویات اهتمام المنظمات في جمیع المجالات بأوالابتكار من 
 .السوق

 2: والابتكار في  الإبداعویتمحور دور  
دراسة  أثبتتهللمؤسسات وهذا ما  التنافسیةوالابتكار یساهم في تنمیة المیزة  الإبداع -1

، ألمانیا، انجلترا، أمریكا: دول وهي على عشرة  أجراهاالتي ) M.PORTER( مایكلبورتر
ن المؤسسات التي أحیث اكتشف ، كوریا وسنغافورة، الیابان، الدانمارك، ایطالیا، السوید، سویسرا

      
والابتكار المستمر في ضمان المركز التنافسي للمؤسسات الاقتصادیة دراسة حالة دولة  الإبداعدور ، نیفین حسین محمد1

  07ص، 2016 أغسطس، التخطیط ودعم القرار إدارة، الإمارات
 .13ص، .، مرجع سابقسید عید2



 الفصل الثاني                            الرضا الوظیفي ودوره في تطویر الكفاءات لدى الموظفین
 

34 
 

تتمكن من اكتساب میزة تنافسیة وتستمر في الحفاظ علیها في ظل المنافسة الدولیة هي تلك 
 والتطویر من خلال عملیة  الإبداعالمؤسسات التي تداوم على 

 دینامیكیة مستمرة وكذا الالتزام بالاستثمار المتواصل؛
لإ -2 ىحیث یشیر المجلس الاستشاري الكندي : داءع والابتكار یساهم في رفع الأبداا ل  أن إ

ىالشركات المبدعة تتمتع بمعدل  عل  أكثرتوفر فرص عمل  أنهاكما ، ربحا وأكثرمن المبیعات  أ
 أنتاجلإنجاز نسبة  أساسيعامل  الإبداع أنویرى الكثیرون .  الإبداعمن الشركات ضعیفة 

 ؛وهذا ما قامت به الحكومة الكندیةعالیة وجلب المزید من الاستثمار الموجه للخارج 
یعتبر الرضا الوظیفي واحد : والابتكار لدى الكفاءات  الإبداعالولاء للمنظمة یساهم في جو  -3

حیث یعبر على مدى رضا الفرد على عمله وعلیه فانه ، في المنظمة أهمیةالمتغیرات  أكثرمن 
ما لدیهم في سبیل  أفضلحو تقدیم یشعر الكفاءات بروح الولاء لدیهم فیدفعهم نحو الالتزام ون

 1.والابتكار لدیهم الإبداعالمنظمة وهذا ما ینمي  أهدافتحقیق 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

   
 .86ص، مرجع نفسه1
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 خلاصة الفصل 
 

الوظیفي في تطویر الكفاءات لدى الموظفین،ثم  لى دور الرضا،إالتطرق في هذا الفصل تم
ى إالناتجة عن هذا الدور وتوصلنا  العناصرهم أتناولنا   :التاليل
 ؛یساعد على خلق المیزة التنافسیة للمنظمة 
  ؛والابتكار الإبداعینمي لدى المورد البشري خاصیة 
 ؛یساهم في إضفاء الجودة والتمیز 
  خلق الولاء التنظیمي لدى الموظفین اتجاه منظماتهم. 

 –الرضا الوظیفي ( ومن خلال ما سبق وبعد عرض وتحلیل لما جاء في المتغیرین  
ن هناك علاقة بین متغیري الرضا الوظیفي وتطویر الكفاءات أنا ستنتجاتم  ،)ت تطویر الكفاءا

جل فهم هذا الدور أویتمثل في الدور الذي یلعبه الرضا الوظیفي في تطویر الكفاءات،ومن 
 .لى ذلك في الجانب المیداني بأكثر دقة ووضوح إسیتم التطرق  ،كثر وضوحاأبصورة 
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 : تمهید 

 سلوبینأوالجزائر بصفة خاصة ، في الدول المعاصرة بصفة عامة الإداريالتنظیم  یأخذ
حیث ، الإداریةما الثاني فیتمثل في المركزیة أ، الإداریةول في اللامركزیة یتمثل الأ، ساسیینأ

ما الثاني أ، الإداریةبین المركز والوحدات  الإداریةتوزیع السلطات والاختصاصات  بالأولیقصد 
نها أنلاحظ  فأنناوبالحدیث عن الجزائر ، في ید السلطة المركزیة الإداریةفیعني حصر الوظیفة 

مثلتها الدائرة كنموذج لعدم التركیز أومن ، بین المركزیة و اللامركزیة  أسلوبینزاوجت بین 
لإ ة علاق وكذا، سنعكف على تحلیل هیاكله لتقصي مدى رضا مواردها البشریة والذي، داريا

والتي سنتناولها من الزوایا .محور دراستنا المیدانیةوتعد هذه التساؤلات ، ذلك بتطویر كفاءاتها
 الإداريتعریف بدائرة المسیلة ومصالحها من حیث الموقع  الأولتناولنا في المبحث  :التالیة

الدراسة المیدانیة نا منهجیة لالمبحث الثاني تناو  أما. والجغرافي وكذا الهیكل التنظیمي للدائرة 
أما المبحث الثالث تطرقنا . الدراسة وأدواتمن حیث منهج الدراسة وحدودها و عینة الدراسة 

ى ل استنتاجات ونتائج ، عرض وتحلیل بیانات الاستبیان ،  الأولیةلعرض وتحلیل البیانات  إ
 .الدراسة
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 تعریف بالدائرة ومصالحها:الأوللمبحث ا
 والجغرافي لولایة المسیلة الإداريالموقع :الأول لمطلبا

 الإداري الموقع: ولا◌ً  أ
عبارة عن مجموعة من البلدیات والمدن التابعة لولایات  إنشائهاكانت ولایة المسیلة قبل 

، 1974جوان  02المؤرخ في 69/74مر رقم وبموجب الأ.بسكرة، المدیة، مجاورة كسطیف 
 جدید إقلیممنه على تكوین ) 04(حیث تنص المادة، للبلاد  الإقلیميالتنظیم  بإصلاحالمتعلق 

المؤرخ 09/84وذلك بموجب قانون رقم، 28ویقع ترتیب ولایة المسیلة رقم، ولایة) 31(
ي  .المتعلقبالتنظیم الاقلیمي للبلاد1984افریل 04ف
 الموقع الجغرافي للولایة:ثانیا 

یحدها شمالا ولایة سطیف وبرج بوعریریج ، تقع ولایة المسیلة جنوب شرق العاصمة 
 200669سكانها یقربون ، الجلفة بسكرة  ومن الشرق باتنة، ومن الجنوب ولایة المدیة ، والبویرة

ي  66بكثافة سكانیة تتجاوز  1  1.كلمف
 تعریف بالدائرة:المطلب الثاني 

 أداريحیث اعتبرها المشرع الجزائري قسم ، الولایة  أجهزةجهاز من  تعتبر الدائرة -1
قسم اداري تابع تعین " أنهاالمتعلق بالولایة على 38-69رقم الأمرحیث عرفها ، 2أدارةوجزء من 

كما ، 3تلغى بموجب مرسوم یدر بناء على تقریر وزیر الداخلیة أوتعدل  أوحدودها الترابیة 
 4. أداریةمقاطعة  أیضااعتبرها 

 تابعة  أداريعبارة عن جهة عدم تركیز : "أنهاعلى عمار بوضیاف  الأستاذوقد عرفها 

   
 .70ص، مرجع سابق، بلال طالب1
الصادر بتاریخ ، 46عدد، الجریدةالرسمیة، 1971ماي 03المؤرخ في150-71رقم المرسوم، الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة2

 .1971جوان  03
، الجریدة الرسمیة، قانون الولایةالمتضمن ، 1969.05.28المؤرخ في  69/138رقم  الأمر، الدیمقراطیة الشعبیةالجمهوریة الجزائریة 3

 ).166(المادة .1969ماي  23الصادرة بتاریخ ،  44العدد 
، رئس الدائرة المحددلصلاحیات، 23/01/1982المؤرخ في31- 82رقم المرسومالتنفیذي، الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة4

 ) 12،  02( المادة  .1982 01ماي  26الصادر بتاریخ، 04عدد، الجریدة الرسمیة
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 أهلیةالتقاضي ولا  أهلیةلوالي الولایة وخاضعة لسلطته ولیس لها وجود مستقل ومنفرد ولا تملك 
 1التعاقد

 الهیكل التنظیمي للدائرة: المطلب الثالث

 : یتكون الهیكل التنظیمي لدائرة المسیلة 

 یعین رئیس الدائرة من طرف رئیس الجمهوریة بموجب مرسوم تنفیذي؛ :رئیس الدائرة -1
 مهامه؛ تأدیةیساعد رئیس الدائرة في : العام الأمین -2
 :وتتمثل في : المكاتب المساعدة لرئیس الدائرة -3

تعمل تحت السلطة المباشرة لرئیس الدائرة ومن مهامها تسجیل البرید  :العامة الأمانة* 
 الوارد والبرقیات والمكالمات وكل الانشغالات المتعلقة بأمور الدائرة ؛

مكتب تنشیط المؤسسة : 05وهي : العام للدائرة الأمینالموضوعة تحت تصرف المكاتب * 
والمالیة  الإداریةمكتب الشؤون  –والتخطیط مكتب الشؤون الاقتصادیة  -والبلدیة والبلدیات

 مكتب التنظیم للشؤون العامة؛ –مكتب الشؤون الاجتماعیة  –والرقابیة 

 وتتمثل في المجلس التقني للرئیس؛: المساعدة لرئیس لدائرة المصالح التقنیة -4

لجنة تسویة  –الضریبي لجنة الطعن  –لجنة امن الدائرة : لجان )07(وهي : اللجان -5
لجنة التنازل عن  –المتنقلة عن طریق المیاه  الإمراضلجنة مكافحة  –مطابقات البنایات 

 .لجنة السكن  –لجنة تعلیق رخصة السیاقة  –الدولة  أملاك

 

 

 

   
، 2010، جسور للنشر والتوزیع، الجزائر، 01ط، في الجزائر بین النظریة والتطبیق الإداريالتنظیم ، عمار بوضیاف1

 .180ص
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 منهجیة الدراسة التطبیقیة :المبحث الثاني 
ىبعد تقدیم التعریف بدائرة المسیلة ومعرفة هیكلها التنظیمي سنتطرق  ل معرفة مناهج  إ

 .هذه الدراسة التطبیقیة وأدواتومجالات 
 منهج الدراسة وحدودها: الأولالمطلب 
مجموعة القواعد التي یستخدمها الباحث للوصول  بأنهیعرف المنهج :منهج الدراسة  -1

ى ل  (1)الحقیقة إ
ىیهدف  لأنهلقد اعتمدنا على المنهج الوصفي التحلیلي  ل دراسة ووصف الظاهرة  إ

ىلان الموضوع یحتاج " دائرة المسیلة"وتحدید تطبیقها ولأنه مناسب لدراستنا  ل وصف والتحلیل  إ
ىبالإضافة ، والكشف عن العلاقات وفحصها للحصول على استنتاجات وحلول  ل المنهج  إ

ویهدف هذا المنهج  أدقدراسة الحالة باعتباره انه یهتم بجمیع الجوانب المتعلقة بموضوع بصورة 
ى ل  بالجانب الخاص بالدراسة إيللإحاطة بها " دائرة المسیلة "دراسة  إ
 :حدود الدراسة -2

طارلقد تمت الدراسة في   : بشري زماني ومكاني تظهر فیما یلي أ
 ت الدراسة موظفي دائرة المسیلة؛شمل: الحدود البشریة*
 الدراسة؛ أجراءدائرة المسیلة كمكان :الحدود المكانیة*
على الساعة  2018افریل16لقد تمت الدراسة المیدانیة في یوم الاثنین: الحدود الزمانیة*

وفي هذه الفترة تم ، على الساعة الثالثة والنصف مساءا2018افریل 18الثانیة زوالا وانتهت یوم 
 توزیع استمارة الاستبیان على عینة البحث وجمعها

 مجتمع وعینة الدراسة:المطلب الثاني 
وقد تم ، ) 36( یتمثل مجتمع الدراسة في الموظفین بدائرة المسیلة وعددهم : مجتمع الدراسة-1

 .توزیع الاستبیان عن طریق الید مباشرة
 .ائرة المسیلةتشمل عینة البحث جمیع الموظفین بد :عینة الدراسة- 2 

 الدراسة أدوات: المطلب الثالث 
 :دوات التالیةلقد استخدمنا في هذه الدراسة الأ

   
دیوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر، مناهج البحث وطرق اعداد البحوث، محمد الذیبات،  شحو عمار ب(1)
 .129ص،1995،
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 أداةالوسائل لجمع المعلومات وهي عبارة عن  أكثروهي من ) :الاستبیان(الاستمارة 
والاستفسارات  الأسئلةعن مجموعة من  إجاباتبحث معدة لجمع البیانات بهدف الحصول على 

 (1)المكتوبة في نموذج اعد لهذا الغرض ویقوم المبحوث بملء الاستمارة بنفسه
 ویتكون، عینة الدراسة أفرادلجمع المعلومات والبیانات من  كأداةقمنا بتصمیم استمارة الاستبیان 

المستوى –العمر (ول البیانات العامة المتمثلة في القسم الأ یضمحیث  أقسام ةثلاث منالاستبیان 
الرضا "ما القسم الثاني بعنوان أ، )الخبرة العلمیة–المستوى المهني –الحالة المدنیة –التعلیمي 

القسم الثالث بعنوان  وأما، تسع عبارات)  09(  ویضم"الوظیفي وتطویر الكفاءات الوظیفیة 
 .ماسيسممت على مقیاس لیكرت الخ. ثماني عبارات)  08(  ویضم"سالیب تسییر الكفاءات أ"

قمنا باختیار  الإحصائیةاستعملنا في تحلیل بیانات البحث الوسائل : الإحصائیةالوسائل 
 .فیما یخص عرض البیانات وتفریغ الاستبیان  الإحصائیةالجداول 

 عرض وتحلیل ونتائج الدراسة : المبحث الثالث
 الأولیةعرض وتحلیل البیانات :  الأولالمطلب 

 افراد العینة حسب متغیر العمر یوضح توزیع  01الجدول رقم 
 الفئة التكرار النسبة المئویة

ى  20من  14 % 38.33 ل  سنة 30ا
ى  31من  08 22.22% ل  سنة 40ا

ى  41من  13 36.11% ل  سنة 50ا
 سنة 50اكثر من  01 02.77%

 المجموع 36 100%

 .مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر

ى)20(الفئة العمریة من  إنمن الجدول نلاحظ   ل تمثیلا  الأكثرسنة هي )30 (إ
موظف من مجموع العینة وهذا ما یدل على ان فئة )14(ما یعادل  أي )%38.33(بنسبة

باعتبارها تملك القدرة على العمل والحماس في حین نجد  الإدارةالشباب هي الموجودة بكثرة في 
ىبالنسبة ، اموظف ) 13( والتي تمثل، )%36.11( نسبة ل ى41(الفئة العمریة  إ ل  ) سنة50 إ

ى31 ( الفئة العمریة أماوالتي تملك الخبرة في العمل  ل ، )%22.22(ـ والتي تقدر ب، )سنة40ا
 ).2.77( بنسبة )سنة50( من أكثرموظفین ثم تلیه الفئة العمریة ) 08(ما یعادل  أي

   
 .154ص، 1999، مكتبة مدبولي، فلسفة مناهج البحث العلمي، عقیل حسین عقیل(1)
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 یوضح توزیع العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي ): 02( الجدول رقم 
 

 

 

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر

ىیتضح من خلال الجدول ان  عل  ما أيتتمثل في مستوى الثانوي ، )%72.22( نسبة هي أ
في حین المستوى الجامعي ، )%16.66( نسبة الماجستیر فبنسبة أما، اموظف) 26(یعادل 

وهذا راجع لنقص الكفاءات العلمیة ، موظفین) 03(  ما یعادل أي، )%8.33( نسبةبف
 ما یعادل  موظف واحد أي)%2.77( بالنسبة للمستوى المتوسط بنسبة أما، المتخصصة

 یوضح توزیع افراد العینة حسب متغیر المستوى المهني  03الجدول رقم 
 الفئة  التكرار النسبة المئویة

 عون تنفیذ 16 44.44%

 عون تحكم 14 38.88%

ر 03 08.33%  اطا

 رئیس مكتب 03 08.33%

 رئیس مصلحة 00 00%

 المجموع  36 100%

 الاستبیان من إنجاز الطالبمخرجات تحلیل : المصدر

موظف )16 (العینة والتي یمثلها إفرادمن مجموع )44.44%( نسبة إنلنا من الجدول  یتبین 
التحكم یمثلون نسبة  أعوانعلى مستوى مقر الدائرة في حین نجد  الأكثرتنفیذ وهي  أعوانهم 

 .لكل منهم)%8.33(ورئیس مكتب بنسبة  والإطارات )38.88%(

 

 

 الفئة  التكرار النسبة المئویة
 متوسط 01 % 02.77
 ثانوي 26 72.22%
 جامعي 03 08.33%
 ماجیستیر 06 16.66%
 المجموع 36 100%
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 یوضح توزیع افراد العینة حسب متغیر الخبرة العلمیة 04الجدول رقم 
 الفئة  التكرار النسبة المئویة

ى  05من  20 66.66% ل  سنة  10ا
ى  11من  08 22.22% ل  سنة 15ا
ى  16من  02 05.55% ل  سنة 20ا
 سنة  20اكثر من  2 05.55%
 المجموع 36 100%

 إنجاز الطالبمخرجات تحلیل الاستبیان من : المصدر

ى 5(نسبة الموظفین التي تتراوح خبرتهم بین  أنیبین الجدول   ل  الأكثرهي النسبة ) سنوات 10ا
تهتم بالتجدید وفتح المناصب  الإدارةموظف وهذا لان )24(ما یعادل  أي)%66.66(تمثیلا ب

ى 11(التي تمثل الموظفین التي تتراوح خبرتهم بین )%22.22(الجدیدة ثم نسبة  ل  أيسنة )15ا
بموظفین ذوي كفاءة وخبرة  الإدارةتمتع  الإدارةموظفین وهذا دلیل على سعي )8(ما یعادل 

ى16(فئة ما بین  أمامهنیة  ل  05.55(ما یعادل موظفین فبنسبة  أي)سنة20من  وأكثرسنة 20ا
%( 

 یوضح توزیع افراد العینة حسب متغیر الحالة المدنیة 05الجدول رقم 
 الفئة  التكرار النسبة المئویة

 اعزب 14 38.88%
 متزوج 22 61.11%

 مطلق 00 00%
 ارملة 00 00%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر

العینة والتي یمثلها  أفرادمن مجموع )61.11%(نسبة  أننلاحظ من خلال الجدول  
العینة عزاب ویمثلها  أفرادمن مجموع )%38.88(موظف هم متزوجون في حین نسبة 22
 )% 00بنسبة (والأراملفیما یخص  المطلقین  أماموظف 14
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 استبیان بیانات عرض وتحلیل : المطلب الثاني 

 الرضا عن العمل وتطویر الكفاءات الوظیفیة : المحور الاول 

 01یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  06الجدول رقم 
 " لدي رغبة في تطویر مهاراتي العلمیة والعملیة" 

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 01 02.77%

 ضعیف 00 00%
 متوسط 09 25%

 عالي 14 38.88%
 عالي جدا 12 33.33%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر

ى هي)%325(نسبة  أنمن خلال الجدول نلاحظ  عل موظف من )14(نسبة وهي تمثل  أ
العینة الذین قالوا بان لدیهم رغبة في تطویر مهاراتهم العلمیة والعملیة بدرجة عالیة  أفرادمجموع 

العینة عبروا بدرجة عالیة جدا وهذا  أفرادمن )12(والتي تعادل )%33.33(بینما نجد نسبة 
عبروا  )%25(مكتسباتهم في حین نجد نسبة الموظفین لدیهم دافع لتحسین وتطویر  أنیعني 

 . بدرجة ضعیفة جدا)02.77%(بدرجة متوسطة و

 02یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  07الجدول رقم
 ".لمهام التي اقوم بها لا تتلاءم مع مؤهلاتي العلمیة والعملیةا"

 خیارات  العدد  النسبة المئویة

 ضعیف جدا 01 02.77%

 ضعیف 02 05.55%

 متوسط 19 52.77%

 عالي 08 22.22%

 عالي جدا 06 16.66%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر
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، اموظف )19(العینة والتي تعادل أفرادمجموع  من )%52.77(نسب أنیتضح لنا من الجدول 
ما  أنوهذا یعني ، بان المهام التي یقومون بها لا تناسب  مؤهلاتهم، بدرجة متوسطة أجابوا

بدرجة عالیة )%2.22(نسبة أما، مستوى رضاهم وتطویر مهاراتهم ینعكس على
بدرجة ضعیفة  أجابوا)%05.55و02.77(بدرجة عالیة جدا في حین نجد نسبة )%16.66(و

ى ل  . ضعیفة جدا إ
 02العینة لسؤال الاستمارة رقم  یوضح مدى استجابة افراد 08الجدول رقم 

یرجع عدم رضا الموظف في الادارة المحلیة الى عوامل منها تدني الاجور وضعف عملیة "
 الأداءتقییم 

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 05 13.88%

 ضعیف 00 00%
 متوسط 06 16.66%
 عالي 10 27.77%
 عالي جدا 15 41.66%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر
عینة الدراسة و التي  أفرادمن مجموع )%41.66(نسبة  أن أعلاهیتضح من خلال الجدول  

ىبدرجة عالیة بان سبب عدم رضاهم راجع  أجابواموظف )15(تعادل  ل وضعف  الأجورتدني  إ
الرضا عن  الإفرادالجانب المادي للوظیفة ینمي لدى  إنوهذا یدل على  الأداءعملیة تقییم 

ىنظریة العلمیة لتایلور  أثبتتهالعمل وهذا ما  ل نسبة  أما، الأداءجانب عملیة تقییم  إ
ىبین درجة متوسطة  إجاباتبدرجة عالیة في حین  أجابواالعینة  أفرادمن )27.77%( ل  إ

ى16.66 (ضعیفة جدا بنسبة ل  . )%13.88ا
 04یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  09الجدول رقم 

 "تناسب الراتب مع حجم العمل ینمي لدیك روح الالتزام"
 خیارات  العدد  النسبة المئویة

 ضعیف جدا 04 11.11%
 ضعیف 04 11.11%
 متوسط 11 30.55%

 عالي 09 25%
 عالي جدا 08 22.22%

 المجموع 36 100%

 تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالبمخرجات : المصدر
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العینة  أفرادموظف من مجموع 11ما یعادل  أي)30.55%(نسبة  أن أعلاهیبین لنا الجدول  
ذا یرجح مدى تباین رضاهم عن بدرجة متوسطة بان الراتب مناسب لحجم العمل وه أجابوا

بدرجة )%22.22(بدرجة عالیة في جین  أجابوا) %25(نسبة  أمالحجم العمل  ولائمته تبالرا
ىبدرجة ضعیفة  أماموظفین  )8(ما یعادلأیعالیة  ل  . )%11.11(ضعیفة جدا بنسبة  إ

 05یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  10الجدول رقم 

ارى ان من بین اكثر الامتیازات والحوافز الفعلیة في تحفیز الموظفین هي حصوله على "
 ".الأفضلیة في الترقیة

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 01 02.77%
 ضعیف 01 02.77%
 متوسط 07 19.44%
 عالي 10 27.77%
 عالي جدا 17 47.22%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر

العینة الدراسة  أفرادموظفا من مجموع )17(والتي تعادل)%47.22(نسبة  أنیبین لنا الجدول 
اقروا وبدرجة عالیة جدا ان الامتیازات والحوافز هي التي تحفزهم للترقیة مما یعني ان الحوافز 
المادیة و المعنویة لها دور في تحفیز الموظفین للحصول على الترقیة في حین نجد بدرج عالیة 

ضعیفة جدا  ضعیفة الى بدرجة أمابدرجة متوسطة ) %19.44(تلیها نسبة )%27.44(نسبة 
 )2.77%(بنسبة 

 06یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  11الجدول رقم 
 ".تطویر اداء الموظف راجع لفاعلیة البرامج التدریبیة"

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 01 02.77%
 ضعیف 01 02.77%

 متوسط 09 25%
 عالي 16 44.44%

 جداعالي  09 25%
 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر
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عینة  أفرادموظف من مجموع ) 16 (ما یعادلأی )44.44%(أنمن خلال الجدول تبین لنا 
ىالموظف راجع  أداءتطویر  أنالدراسة عبروا بدرجة عالیة  ل فاعلیة البرامج التدریبیة وهذا  إ

عالبرامج التدریبیة المناسبة مهمة في تطویر  أندلیل على  ا د الموظف مما یحفزه على تقدیم  أ
ىبدرجة متوسطة  أما أفضلخدمة  ل ىضعیفة في حین بدرجة )25%(عالیة جدا بنسبة إ ل  إ

 )%02.77(ضعیفة جدا بنسبة 
 07یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  12الجدول رقم 

 "له صلة بالحالة الاجتماعیة وعلاقات العمل ضعف الاداء"
 خیارات  العدد  النسبة المئویة

 ضعیف جدا 02 05.55%
 ضعیف 01 02.77%

 متوسط 18 50%
 عالي 12 33.33%
 عالي جدا 03 08.33%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر

بدرجة  أجابوا، اموظف18ما یعادل  أيالعینة  أفرادمن )%50(أنیتضح لنا من الجدول  
لدیهم وهذا یدل على  الأداءهي سبب ضعف ، الحالة الاجتماعیة وعلاقات العمل أنمتوسطة 

داء بالإیجاب على مستوى الأ أوللمحیط الداخلي و الخارجي له علاقة مباشرة بالسلب  أن
ىبدرجة عالي  أماللموظفین  ل ى 33.33(عالي جدا بنسبة  إ ل في حین بنسبة ) %08.33ا

ى 02.77( ل ىبدرجة ضعیف )%05.55ا ل  .ضعیف جدا إ

 08یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  13الجدول رقم 
 "طبیعة المهام التي اقوم بها تجعلني اكثر تكیفا مع وظیفتي وانسجاما في علاقات عملي"

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 03 08.33%

 ضعیف 00 00%
 متوسط 10 27.77%
 عالي 15 41.66%
 عالي جدا 08 22.22%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر
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ى أنمن خلال الجدول تبین لنا  عل موظف عبروا بدرجة )15(ما یعادلأی)41.66%(نسبة هي  أ
تكیفا وانسجاما مع الوظیفة وعلاقات العمل وهذا  أكثرعالیة بان طبیعة المهام هي التي تجعلهم 

 أماالجو الداخلي للإدارة وطبیعة المهام یجعل الموظف مرتاح وراضي عن العمل  أندلیل على 
ي)%22.22(بدرجة متوسطة وبدرجة عالیة بنسبة)%27.77(بنسبة  یف جدا حین بدرجة ض ف
 .)%08.33(بنسبة 

 09یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  14الجدول رقم 
 "رئیس مصلحتي یجعلني اكثر ولاء وانتماء لهیكلي الوظیفي أسلوب" 

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 01 02.77%

 ضعیف 00 00%
 متوسط 09 25%

 عالي 13 36.11%
 عالي جدا 13 36.11%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر

بدرجة عالي الى  أجابواعینة الدراسة  دأفراموظف من مجموع )26(نلاحظ من خلال الجدول  
طریقة رئیس المصلحة تجعلهم اكثر ولاء مما یدل  أنلكل منهم ) %36.11(عالي جدا بنسبة 

للقائد اثر في تنمیة روح الانتماء والولاء وهذا یعني بذل جهد اكبر وجودة في الخدمات  على ان
 . )%20.77( متوسطة وضعیفة جدا بنسبة بدرجة)25%(المقدمة في حین نجد بنسبة 

 تسییر الكفاءات  أسالیب: المحور الثاني 

 10العینة لسؤال الاستمارة رقم  یوضح مدى استجابة افراد 15الجدول رقم 
 "اسلوب رئیسك في حل المشكلات یكسبك المرونة في تجاوز المشكلات الطارئة"

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 01 02.77%
 ضعیف 02 05.55%
 متوسط 07 19.44%
 عالي 12 33.33%
 عالي جدا 14 38.88%

 المجموع 36 100%

 تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالبمخرجات : المصدر
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ىبدرجة عالیة الموظفین  أنمن خلال الجدول نلاحظ   ل ى عالیة جدا بنسبة إ ل  33.33(ا
ى ل رئیسهم في معالجة  أسلوب أنعینة الدراسة  أفرادمن مجموع 26ما یعادل  أي)38.88%إ

یسهل الاتصال ویساعد على  الأسلوبنمط  أنناه عل الطارئة یكسبهم المرونة وهذا مالمشاك
في حین بنسبة )%19.44(بدرجة متوسطة بنسبة  أماالقیام بأكبر قدر ممكن من العمل 

ى 02.77( ل ىضعیفة  ةبدرج)%05.55ا ل  . ضعیفة جدا إ

 11یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  16الجدول رقم 
 والابتكار الإبداعمهارة رئیسك في عمل في اتخاذ القرارات ینمي لدیك روح 

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 00 00%

 ضعیف 04 11.11%
 متوسط 06 16.66%
 عالي 14 38.88%
 عالي جدا 12 33.33%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر

ىعینة الدراسة عبروا بدرجة عالیة  أفرادمن  موظف)26(أنیتبین لنا من الجدول  ل  عالیة بنسبة إ
ى 33.33( ل والابتكار وهذا  الإبداعت ینمي لدیهم راللرئیس مهارة في اتخاذ القرا أن)%38.88إ

لدى الموظفین في حین  والابتكاریة الإبداعیةللرئیس اثر في الرفع من القدرات  أندلیل على 
 .)11.11%( بدرجة ضعیفة بنسبة  أما)%16.66(بدرجة متوسطة بنسبة 

 12یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  17الجدول رقم 
 الإبداعیةملائمة حجم العمل لقدراتك الشخصیة یطور من قدرتاك 

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 02 05.55%
 ضعیف 01 02.77%

 متوسط 09 25%
 عالي 14 38.88%
 عالي جدا 10 27.77%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر
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بنسبة  أيالعینة الدراسة  أفرادموظف من )24(أننلاحظ من خلال الجدول  
ى38.88 ل ىعبروا بدرجة عالیة  )%27.77ا ل م العمل مناسب لقدراتهم مما جح أنعالیة جدا  إ

یعني التمیز في  الإبداعیةتطویر القدرات  أنونستنتج  من هذا  الإبداعیةیطور من قدراتهم 
ىبدرجة متوسطة في حین بدرجة ضعیفة )25%(الخدمة وللإدارة  ونجد نسبة  ل ضعیفة جدا  إ

ى02.77(بنسبة  ل  )%05.55ا

 13العینة لسؤال الاستمارة رقم  یوضح مدى استجابة افراد 18الجدول رقم 
 فرص التجدید والابتكار في العمل تساهم في التخطیط لأهداف العمل

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 03 08.33%
 ضعیف 01 02.77%

 متوسط 09 25%
 عالي 11 30.55%
 عالي جدا 12 33.33%

 المجموع 36 100%

 الاستبیان من إنجاز الطالبمخرجات تحلیل : المصدر

ىبدرجة عالیة  أجابواعینة الدراسة  أفراد أن أعلاهیبین لنا الجدول   ل عالیة جدا بنسبة  إ
ى 30.55( ل موظف بان التجدید والابتكار في العمل یساهم ي )23(ما یعادل  أي)%33.33ا

ىبدرجة متوسطة في حین بدرجة ضعیفة )%25(بنسبة  أمالتخطیط لأهداف العمل  ل ضعیفة  إ
ى2.77(جدا بنسبة  ل  .)%8.33ا

 14یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  19الجدول رقم 
 الصلاحیات المعطاة لك في العمل تنمي لدیك روح المسؤولیة والجودة في العمل

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 02 05.55%
 ضعیف 01 2.77%

 متوسط 04 11.11%
 عالي 19 52.77%
 عالي جدا 10 27.77%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر
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ىبدرجة عالیة  أجابواعینة الدراسة  أفراد أننلاحظ من الجدول   ل عالیة جدا بنسبة  إ
ى 52.77 ل الصلاحیات الممنوحة في الوظیفة تنمي  أنموظف )29(ما یعادل )27.77%ا

والابتكار  الإبداعلدى الموظف روح المسؤولیة والجودة في العمل مما یساهم في تنمیة 
 بدرجة متوسطة في حین بدرجة ضعیفة الى)%11.11(بنسبة  أمابالإضافة الولاء التنظیمي 

ى2.77 (ضعیفة جدا بنسبة ل  )5.55%ا

 15یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  20الجدول رقم 
 تقبل رئیسك لوجهات نظرك وینمي لدیك التمیز في مهامك

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 00 00%

 ضعیف 02 05.55%
 متوسط 01 02.77%
 عالي 17 47.22%
 عالي جدا 16 44.44%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر

ىعینة الدراسة اقروا بدرجة عالیة  أفراد أنیتبین لنا من الجدول   ل عالیة جدا بنسبة  إ
ى 47.22( ل ینمي لدیك التمیز في  لأراءتقبل رئیسي  أنموظف )33(ما یعادل )%47.22ا

ىبدرجة متوسطة  أماالمهام وهذا یعني الجودة والمیزة التنافسیة  ل ىضعیفة  إ ل  .ضعیفة بنسبة إ
ى02.77 ( ل  )%05.55ا

 16یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  21الجدول رقم 

 یحفزك في تقدیم خدمة جیدة الإداریةالقیادة  أسلوب

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 01 02.77%

 ضعیف 00 00%
 متوسط 02 5.55%

 عالي 18 50%
 عالي جدا 15 41.66%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر
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ىبدرجة عالیة  أجابواعینة الدراسة  أفراد أنیتضح لنا من الجدول   ل عالیة جدا بنسبة  إ
ى50( ل یحفزهم لتقدیم خدمة  الإداریةالقیادة  أسلوب أنموظف )33(ما یعادل  أي )41.66%ا

ىبدرجة متوسطة  أماجیدة  هذا یعني الجودة الخدمات  ل ىضعیفة  إ ل یفة جدا بنسبة ضع إ
ى02.77( ل  )%05.55ا

 17یوضح مدى استجابة افراد العینة لسؤال الاستمارة رقم  22الجدول رقم 
 "المیزة التنافسیة تساهم في التمیز في العمل"

 خیارات  العدد  النسبة المئویة
 ضعیف جدا 03 08.33%
 ضعیف 04 11.11%
 متوسط 03 08.33%
 عالي 13 36.11%
 عالي جدا 13 36.11%

 المجموع 36 100%

 مخرجات تحلیل الاستبیان من إنجاز الطالب: المصدر

ىبدرجة عالیة  أجابواعینة الدراسة  أفراد أنیبین لنا من الجدول   ل لیة جدا بنسبة عا إ
یة تساهم في التمیز في سافتنالمیزة ال أنموظف )26(ما یعادل  أيلكل منها  )36.11%(

 08.33(بدرجة متوسطة بنسبة  أماالعمل هذا  ویعني الجودة الخدمات  و الكفاءات الوظیفیة 
ىفي حین  بدرجة ضعیفة )% ل ى08.33(ضعیفة جدا بنسبة إ ل  . )%11.11ا

 استنتاجات ونتائج الدراسة: المطلب الثالث
 

الجانب النظري على ارض الواقع  إسقاطوبهدف  دراستنا لمقر دائرة المسیلةمن خلال  
المنهج الوصفي ومنهج دراسة الحالة بهدف جمع المعلومات ومعرفة دور الرضا  بإتباعقمنا 

ىالوظیفي في تطویر الكفاءات و باستعمال استمارة استبیان توصلنا  ل هناك علاقة بین  أن إ
ىاءات كما توصلنا الرضا الوظیفي وتطویر الكف ل  :أهمهااستنتاجات  إ

ى 20(ما بین  أعمارهماغلب موظفي دائرة المسیلة متوسط * ل  واغلبهم متزوجون، )سنة 30ا
ومتوسط خبرتهم  الأكثرالتنفیذ هي  أعوانونجد فئة ، مستوى تعلیمي ثانوي  يو ذمعظمهم * 

ى5 (المهنیة ما بین ل  ؛)سنوات 10ا
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فئة معتبرة بدرجة عالیة جدا رغبتهم في تطویر مهاراتهم العلمیة والعملیة ودلك  أكدت* 
 لمصداقیة المعلومة وحماسهم للتعلم؛

المهام التي یقومون بها لا تتلاءم و مؤهلاتهم  أنعینة الدراسة  أفرادترى نسبة معتبرة من * 
ىوهدا قد یرجع ، العلمیة و العملیة  ل والتي تتطلب ، صب التي یشغلونهاالمنا أوطبیعة العمل  إ

 مؤهلات وكفاءات معینة؛
ىالعینة بدرجة عالیة  أفرادیؤكد معظم *   ل العوامل التي یرجع فیها سبب  أنعالیة جدا  إ

للجانب المادي  أنوهدا دلیل ،  الأداءوضعف عملیة تقییم  الأجورعدم رضاهم منها تدني 
 اثر في رضا الموظف عن عمله ؛ الأداءللوظیفة ونظم تقییم 

ىتنمیة روح الالتزام راجعت  أنترى نسبة متوسطة من الموظفین *  ل تناسبها مع الراتب  إ
 وحجم العمل ؛

، الامتیازات والحوافز المادیة هي الحفز للترقیة أنفادة نسبة متوسطة من الموظفین ستا* 
  الإدارةوهدا معناه رغبة في تغییر وضعه في 

ىیرى معظمهم *    ل  داء الموظف راجع لفاعلیة البرامج التدریبیة؛أیر و تط أن إ
ا ذوه، داء له صلة بالحالة الاجتماعیة وعلاقات العمل ضعف الأ أنعبر عدد كبیر منهم * 

 ؛الأداءللمحیط الداخلي و الخارجي للوظیفة له علاقة مباشرة على  أنیعني 
انسجام وتكیف مع الهیكل التنظیمي  أنوبدرجة عالیة  أكدوااغلب موظفي دائرة المسیلة * 

على استقراره في  وأثرهراجع لطبیعة المهام وعلاقات العمل وهدا سببه الجو الداخلي للإدارة 
 وظیفته؛

وانتماءا لهیكلهم  ولاء أكثرعینة الدراسة بأكثریة للرئیس دور في جعلهم  أفراد أجاب*  
القائد على الموظفین بصفة ایجابیة مما یجعلهم یبدلون المزید من الوظیفي وهدا بسب تأثیر 

 الجهد؛
المرونة في تجاوز المشكلات حسبهم راجع لأسلوب الرئیس وهدا  أن أكدوااغلب موظفین * 

 ؛یعني تأثیرا ایجابیا على مرؤوسیه
ي ینمي لدیهم خاصیة ذال الأمرالقرارات  اتخاذیتمیز الرئیس بالمهارة في العمل وفي * 

 والابتكار؛ الإبداع
 ؛الإبداعیةالعمل یطور من القدرات ملائمة حجم 
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 دور في تطویر  الإدارة أهدافللابتكار مهارات الموظفین مما یساعد في تحقیق * 
التمتع بصلاحیات في الوظیفة ینمي من الشعور بالمسؤولیة وینعكس دلك على  أن* 

 ل ؛مستوى الجودة في العم
المشاركة في طرح وجهات نظرهم وتقبلها من الرئیس یساعدهم  أن أجابوامعظم الموظفین * 

 ولاء وانتماء للوظیفة؛ أكثري یجعلهم ذال الأمرلتمیز في ممارسة مهامهم على ا
 على بدل جهد اكبر ونوعیة في تقدیم الخدمات ؛ الإفرادیساعد  الإداریةالقیادة  أسلوب* 
المنظمة ومع المنظمات  أفرادالتمیز في العمل یخلق نوع من المیزة التنافسیة بین  أن* 

 .الأخرى
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 :خلاصة الفصل

لقد تم الاعتماد على منهج دراسة الحالة في الجانب التطبیقي لدراستنا والتي كان محل  
وذلك ، بمقر دائرة المسیلة كمكان لها من خلال استهداف الموظفین كعینة للدراسة  أجرائها

موافقة للوصف التحلیلي  الأخیرةحیث كانت نتائج هذه ، باستخدام استمارة استبیان كأداة للدراسة
بین الرضا وجود علاقة  أثباتحیث تم ، للدراسة النظریة التي تناولناها في الفصل الثاني

تطویر الكفاءات والمتمثلة في دور الرضا الوظیفي في تطویر الكفاءات بمقر دائرة الوظیفي و 
  المسیلة وبدرجة عالیة جدا
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الخاتمة 
دور الرضا شكالیة لإ" تقصي الإطار النظري و المیداني لقد اجتهدنا في هذا البحث ل
و توصلنا إلى ، "2018بمقر دائرة المسیلة دراسة حالة الوظیفي في تطویر الكفاءات

یري الرضا الوظیفي وتطویر الكفاءات، والتي غبین متتمت بالصلة النتائج التي ید من العد
وارد البشریة ، وهذا ما یقودنا الى ماكدت ان للرضا الوظیفي دور في تطویر الكفاءات لدى ال

 : نیالاشكالیة المطروحة من زاویت نالاجابة ع
ولا  بالنسبة الوظیفي  الرضا أهمیة حول یجمع معظم المفكرین  من الناحیة النظریة  :أ

عبر عن ذي یفي سلوك الموظفین تجاه عملهم وال العامل الذي یؤثر للمورد البشري الذي یعد
على مستوى الكفاءات الذي یؤثر بدوره  الأمر،مدى الاشباع الذي یحققه بالنسبة للفرد

  البشري وتطویرها بالنسبة للعنصر
 )المسـیلة  دائـرةمقـر (علـى مسـتوى الهیكـل المـدروس وبالمقابل الممارسة العملیـة  :ثانیا 
تطــــویر وبدرجــــة عالیــــة جــــدا بــــین الرضــــا الــــوظیفي و  علاقــــة ارتباطیــــة  توجــــد انــــه لنــــااتضــــح 

ي الكفــاءات فــي محــل الدراســة، ـ ـ ــائجضــوء ذلــك یــتم تقــدیم جملــة مــن  ف ــ النت توصــلت لهــا  ي الت
 :الدراسة

 
ولا  النتائج  أهم:  أ
 : يالنظر  البابنتائج ــ  1
 :نتائج الفرضیة الرئیسیة الأولى للشق النظري 1. 1

ــةتتفــق جــل إســهامات   -1 وتمتــع الموظــف بمســتوى مــن  الرضــا الــوظیفي أهمیــةعلــى  النظری
 ؛البشري ردفي تطویر الكفاءات بالنسبة للمو  یساعد هذا الاخیرالرضا الوظیفي بحیث 

 ؛ تسییر الموارد البشریةتطبیقها لأسالیب رتبط بمدى م واستدامة المنظمات سیرورة  -2
البشــري  ردطــور الكفــاءات لــدى المــو تمن الرضــا الــوظیفي یســاهم فــي اتــوفیر المنظمــة جــو  -3

 یة والابتكار  یةالابداعالقدرات وكذا تنمیة 
 

 

 



 الخاتمة 
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 : التطبیقي البابنتائج -2
وكلة مع مؤهلات الموظف العلمیة والعملیة تجعله اكثر ولاء متناسب المهام ال -1

 التنظیمي؛وانتماء لهیكله 
 في رضا الموظف عن وظیفته؛الجانب المادي للوظیفة یساهم بالإیجاب او بالسلب  -2
العلاقات الاجتماعیة وعلاقات العمل لها تأثیر على الاداء وتساهم في تكیفه  -3

 وانسجامه مع الوظیفة؛
 ان الامتیازات والحوافز المادیة هي المحفز الرئیسي للترقیة؛ -4
 ر القدرات الابداعیة للموظف؛دور في تطوی حجم العمل له -5
اسلوب القیادة الاداریة له تأثیر مباشر على الموظفین مما یساهم في دفعهم لبذل  -6

 جهد اكبر مما ینعكس على مستوى الجودة في الخدمات المقدمة؛
من المیزة التنافسیة بین افراد المنظمة الواحدة ومع  االتمیز في العمل یخلق نوع -7

  . المنظمات الاخرى



 

 

 

 

 

 


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 الملحق رقم 01: 
 

 

 

 

 

  أختي و أخي الموظف؛
 

 ؛ ...السلام علیكم و رحمة االله و بركاته وبعد

 

كمطلب تكمیلي للحصول  ،"دور الرضا الوظیفي في تطویر الكفاءات": قوم الباحث بإجراء دراسة بعنوانی
إدارة : في العلوم السیاسیة والعلاقات الدولیة تخصصمذكرة مقدمة لنیل شهادة الماستر أكادیمــي على 

 .المسیلة - وحكامة محلیة، بجامعة محمد بوضیاف 
أمام كل عبارة من العبارات ) X(المرفقة بوضع إشارة فقرات الاستبانة  جمیع نرجو تفضلكم بالإجابة على 

، حیث سیكون لإجابتكم الفضل في إثراء موضوع الواردة فیها تحت ما یناسبها من البدائل الموضوعة
ت التي ستدلون بها ستحاط بالسریة التامة، ولن تستخدم إلا في أغراض علما بأن المعلوما. الدراسة

 .علمیة، ولا تتطلب ذكر الاسم أو أیة معلومة خاصة

 وتقبلوا خالص تحیاتي و تقدیري

 .لكم حسن تعاونكم اشاكر 
 

 الباحث    المشرفة

 صدام مام   كتورة فوزیة شرقيدال

 

 .الحـقـــــوق و العلـــــــوم السیاسیة: میدان
.علوم سیاسیة: فرع  

إدارة وحكامة محلیة: تخصص  

.ــوم السیاسیةالحـقـــــوق و العلـلیةـك  
 .العلوم السیاسیةقسم 
 : رقم
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ابع  الملحق رقم 02: ت
 

 شخصیةبیانات 

 

 بیانات شخصیة:أولا◌ً  

 :العمر -1
لى  41من   50أكثر  من  لى  31من  سنة 50إ لى  20من سنة  40إ  سنة  30إ

 ماجستیرجامعي ثانوي  متوسط :المستوى التعلیمي

 :الحالة المدنیة -2
أعزب 

 متزوج 

 مطلق 

 أرمل 

رئیس مصلحةرئیس مكتب إطار عون تحكم  عون تنفیذ : المستوى المهني -3
 

لى  5من  : الخبرة العملیة -4 لى  11من  سنوات  10إ لى  16ن  سنة  15إ سنة  20إ
  سنة 20أكثر من 

 

ي الوظیفي  دور الرضا/مجالات الاستبانة:بیانات جوهریة: ثانیا  .تطویر الكفاءاتف

الفقرات التالیة خمس خیارات للإجابة تمثل كل منها درجة موافقتك على انطباق أمام كل فقرة من 
على مستوى الإدارة الرضا عن العمل وتطویر الكفاءات الوظیفیةنحو  مضمون الفقرة مع وجهة نظرك

) ×(الرجاء قراءة كل فقرة من الفقرات في مجالات الاستبانة ووضع علامة . المسیلةدائرة العامة لمقر 
 .م البدیل الذي یعكس رأیكأما
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ابع  الملحق رقم 03: ت
 عالي جدا عالي متوسط ضعیف ضعیف جدا العبارات

 .الرضا عن العمل وتطویر الكفاءات الوظیفیة: المحور الأول

      .تطویر مهاراتي العملیة و العلمیةلدیرغبةفی .1

      .المهام التي أقوم بها لا تتلاءم مع مؤهلاتي العلمیة والعملیة .2

عوامل منها تدني الأجور لموظففیالإدارةالمحلیةإلىعدم رضا ایرجع .3
 .وضعف عملیة تقییم الأداء

     

      .تناسب الراتب مع حجم العمل ینمي لدیك روح الإلتزام .4

أرىأنمنبینأكثرالامتیازاتوالحوافز  .5
 .هیحصولهعلىالأفضلیةفیالترقیةالموظفینالفعلیةفیتحفیز 

     

      .تدریبهلفاعلیة البرامج الراجعتطویر أداءالموظف  .6

      .تالعملاالاجتماعیةوعلاقةحالضعف الأداء  له صلة بال .7

طبیعة المهام التي أقوم بها تجعلني أكثر تكیفا مع وظیفتي  .8
 .وانسجاما في علاقات عملي

     

أسلوب رئیس مصلحتي یجعلني أكثر ولاء وانتماء لهیكلي  .9
 .الوظیفي

     

 أسالیب تسییر الكفاءات: المحور الثاني

أسلوب رئیسك في حل المشكلات یكسبك المرونة في تجاوز  .1
 .المشكلات الطارئة

     

مهارة رئیسك في العمل في إتخاذ القرارات ینمي لدیك روح  .2
 .الإبتكار والإبداع

     

ملاءمة حجم العمل لقدراتك الشخصیة یطور من قدراتك  .3
 .الإبداعیة

     

فرص التجدید والإبتكار في العمل تسهم في التخطیط لأهداف  .4
 .العمل

     

الصلاحیات المعطاة لك في العمل تنمي لدیك روح المسؤولیة  .5
 .والجودة في العمل

     

      .تقبل رئیسك لوجهات نظرك ینمي لدیك التمیز في مهامك .6

      .اسلوب القیادة الاداریة یحفزك في تقدیم خدمة جیدة  .7

      .المیزة التنافسیة كاسلوب یساهم في التمیز في العمل .8
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:القران الكریم -1  

).18( سورة البینة،الآیة*     

الكتب-2  

 . 2004 الجزائر، دار العلوم للنشر والتوزیع،المحلیة الجزائریة ، الإدارةقانون الصغیر محمد بعلي،  -1
 .1995، دیوان المطبوعات الجامعیة،مناهج البحث وطرق اعداد البحوث،عماربخوش،محمد الدیبات -2
،الجزائر،جسورللنشر 1،طفي الجزائر بین النظریة والتطبیق الإداريالتنظیم ،عمار بوضیاف -3

 . 2010،والتوزیع
 . 1999،مكتبة مدبولي،فلسفة مناهج البحث العلمي ،عقیل حسین عقیل  -4
القاهرة ، دار الفجر للنشر  ،تنمیة الموارد البشریة، ، سلاطنیة بلقاسمإسماعیلغربي علي، قیرة -5

 . 2007 والتوزیع ،
دیوان ، )دراسة نظریة وتطبیقیة(الموارد البشریة والسلوك التنظیمي  أدارة، ناصر عدوان  دادي -6

 .2004المطبوعات الجزائریة،

:الجامعیة الرسائل-3  
بالتطبیق  العاملین في مؤسسات التعلیم العالي أداءاثر الرضا الوظیفي على ،ادم بشیر یوسف بشیر  -1

،غیر منشورة، جامعة )أدارةأعمالمذكرة ماجستیر في (،للعلوم والتكنولوجیا  الإماراتعلى كلیة 
 . 2015 السودان للعلوم والتكنولوجیا،

دور تمكین العاملین في تحقیق التمیز المؤسسي دراسة میدانیة على  ،البحیصي عبد المعطي محمد -2
 ، الأزهرمنشورة، جامعة  ، غیر)أدارةأعمالمذكرة ماجستیر في (،كلیات التقنیة في محافظات غزة 

2014. 
في تحقیق المیزة التنافسیة دراسة میدانیة على قطاع  وأثارهارسالة المنظمة ،العتوم محمد فوزي علي -3

 الأوسط،غیر منشورة، جامعة الشرق ) أدارةأعمالرسالة ماجستیر في (،الأدویةالأردنیةصناعة 
 . 2009 ، مایو ،الأردنللدراسات العلیا، 

التمیز دراسة حالة مؤسسة عنتر  إستراتیجیةدور الكفاءات البشریة في تحقیق ، الأمینمحمد  بن جدو -4
،غیر منشورة، جامعة )إدارةالأعمالمذكرة ماجستیر في (،تراد كوندور ببرج بوعریریج 

 . 2013 /1،2012سطیف
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المؤسسي في المؤسسة  الأداءدور التسییر الكفاءات في تحسین ، حنان خفیضيبركني بثینة،  -5
،  غیر منشورة،)مذكرة ماجستیر في علم الاجتماع(،الاقتصادیة دراسة میدانیة بمؤسسة سونلغاز قالمة

 . 2016/ 1945،2015،ماي08جامعة
تقییم الكفاءات ودورها في تنمیة الموارد البشریة دراسة حالة المدیریة الجهویة  ،جغبالة عبد الغاني -6

جامعة قاصدي  ،غیر منشورة،)مذكرة ماجستیر في علوم التسییر(،ناطراكللإنتاج بحاسي مسعود سو 
 . 2014 /2013مرباح،

الولاء التنظیمي دراسة حالةجامعة  اثر الرضا الوظیفي في تحقیق ،، شهینازشطاحجرا یدیأسماء -7
 . 2013 /2012،غیرمنشورة، جامعة قاصدي مرباح،)مذكر ماستر في علوم التسییر(،قاصدي مرباح

التكنولوجي في تنمیتها مصادرها ودور :المیزة التنافسیة للمؤسسة الاقتصادیة ، حجاج عبد الرؤوف -8
مذكرة ماجستیر في علوم (، داعالإبدراسة میدانیة في شركة الورود لصناعة العطور بالوادی

 . 2006/2007بالجزائر،1955اوت20،غیر منشورة، جامعة )التسییر
 وعلاقتها بالرضا الوظیفي دراسة بنك الفلاحة والتنمیة الریفیةالحوافز ، خروبي خدیجة -9

 2016،غیر منشورة، جامعة محمد بوضیاف،)وحكامة محلیة أدارةمذكرة ماستر في (،بالمسیلة
العلاقة وواقع التطبیق في الجزائر دراسة حالة بمعهد : الإبداعالكفاءات وتنمیة  أدارة، الأخضردعلوس - 10

مذكرة ماستر في العلوم (،والنشاطات الریاضیة بجامعة زیان عاشور بالجلفةالعلوم والتقنیات 
 .2017 /2016،غیر منشورة، جامعة الجلفة ،)السیاسیة

دور التسییر الاستراتیجي للكفاءات البشریة في  ،عبد الكریم عباس محمد، عبد الكریم برباحي - 11
مذكرة لیسانس في ( - وحدة سعیدة- تحقیق المیزة التنافسیة دراسة میدانیة لشركة توزیع الكهرباء والغاز

 . 2013 /2012جامعة مولاي الطاهر، ،غیرمنشورة،)العلوم السیاسیة
مذكرة (،حالة بلدیة سیدي عیسىالاتصال التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي دراسة ، عمر فتیحة - 12

 . 2015 /2014،غیر منشورة، جامعة محمد بوضیاف،)ماستر في العلوم السیاسیة
محددات الرضا الوظیفي واسالیب تفعیلها لدى مؤسسة البرید ، أمالمبارك كریمة، سلفاوی - 13

 .)ت . ب(  ،غیر منشورة، جامعة قاصدي مرباح،)مذكرة لیسانس في علم النفس(،والمواصلات
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 :الحكومیة قـــــــــــــــــالوثائــــ  4

I- النصوص التشریعیة: 
 :الأوامــــــــــرأــ 
، المتضمن 1969.05.28المؤرخ في  69/138رقم  الأمر،الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة -1

 .1969ماي  23، الصادرة بتاریخ  44، العدد الجریدة الرسمیة، قانون الولایة

II - النصوص التنظیمیة: 

 :أ ـــ المراسیم 

، 1971ماي 03المؤرخ في150- 71رقم المرسوم، الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة -1
 .1971جوان 03، الصادر بتاریخ 46، عددالجریدةالرسمیة

الجریدة ، لصلاحیات رئس الدائرة المحدد، 23/01/1982المؤرخ في31-82رقم التنفیذي المرسوم -2
 .1982 01ماي  26،الصادر بتاریخ04،عددالرسمیة

:مقالات ومجلات -5  
الجودة الشاملة دراسة نظریة ونموذج مقترح لها في مكتبة الملك فهد  أدارة"، الراشد محمد عبد العزیز -1

 2011، نوفمبر02، العددمجلة مكتبة الملك فهد الوطنیة،"الوطنیة 
، "المستخدمة في قیاس سلوك العمل التنظیمي المحددات السوسیولوجیة أهم"،عنصر ناجي ،لیتیم ناجي -2

 2014، العدد السابع ،مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعیة
 أبحاث،"المفاهیمي والمجالات الكبرى  الإطار: تسییر الكفاءات "،منصوري كمال، صوالح سماح -3

داریةاقتصادیة   2010، العدد السابع، جامعة بسكرة ،وا◌ٕ 
و الابتكار المستمر في ضمان المركز التنافسي للمؤسسات  الإبداعدور  "،نیفین حسین محمد -4

 2016،أغسطسالتخطیط ودعم القرار،  أدارة، "الإماراتالاقتصادیة دراسة حالة دولة 

 6-الندوات والمؤتمرات:

الملتقى الدولي  ،التأمیني، تنمیة الكفاءات البشریة كمدخل لتعزیز المیزة التنافسیة للمنتج احمد مصنوعة -1
جامعة حسیبة بن بوعلي، ، - تجارب الدول - الصناعة التأمینیة الواقع العملي وافق التطویر:السابع حول

 2012دیسمبر،04- 03
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علاقة التمیز التنظیمي بالجودة الشاملة لدى منظمات الصناعات الغذائیة " ، العبد حسین،منصور مجید -2
 الأعمالي الثاني حول دور التمیز والریادة في تفوق منظمات ، المؤتمر الدول" في شمال الضفة الغربیة

 .الإسلامیة، جامعة العلوم 
ي  الأنشطةللبرامج و الإدارةالإبداعیة، ندوة حول دور  الإدارةالإبداعیة، التحدیات التي تواجه عید سید -3 ف

 . 2008فیفري 17/21المؤسسات الحكومیة والخاصة، القاهرة، 

:المواقع الالكترونیة-7  

الوظیفي دراسة تطبیقیة على  الأداءعلى  وأثرهالرضا الوظیفي لدى العاملین  "،الشمري سالم عواد -1
 :الرابط".القطاع الصناعي في عملیات الخفجي المشتركة

 [www.hsscs.inf].[ Consulter : le 20-01-2018/03 :15 ]. 
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 رســـــــــــــــــــــالفه
 الصفحة المحتوى

لإ   هداء ا
  شكر وعرفان

 خ-أ مقدمة
 الإطار المفاهیمي للرضا الوظیفي وتطویر الكفاءات: الفصل الأول

 01 تمهید
 02 مفهوم الرضا الوظیفي: المبحث الأول
 02-07 تعریف الرضا الوظیفي والنظریات المفسرة له: المطلب الأول 
 07-11 عوامل وأنواع الرضا الوظیفي: المطلب الثاني 
 09-11 الرضا الوظیفي مؤشرات وطرق: المطلب الثالث 
 11-13 الرضا الوظیفي وعلاقته ببعض نواتج العمل: المطلب الرابع 
 13 مفهوم تطویر الكفاءات:  المبحث الثاني
 14-15 تعریف تطویر الكفاءات: المطلب الأول 

 16 أهمیة وممیزات تطویر الكفاءات: ني المطلب الثا
 16-18 مقاربات تطویر الكفاءات: المطلب الثالث 
 19-21 أنواع ومصادر تطویر الكفاءات: المطلب الرابع 

 22 خلاصة الفصل
 الرضا الوظیفي ودوره في تطویر الكفاءات لدى الموظفین: الفصل الثاني

 23 :تمهید 
 24 التنافسیةالمیزة : المبحث الأول 

 24 تعریف المیزة التنافسیة: المطلب الأول 
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 :ملخص الدراسة
لىهذه الدراسة  هدفت التعرف على مفهوم الرضا الوظيفي وتطوير الكفاءات والوقوف على عوامله  إ

وكذا  ،وتوضيح العلاقة المتمثلة في دور الرضا الوظيفي في تطوير الكفاءات لدى الموظفين ،ومقارباته وأنواعه
البحث عن أهم المؤشرات التي تساهم في تطوير الكفاءات، وذلك بتحقيق درجة عالية من الرضا عن العمل، 

هل للرضا الوظيفي دور في تطوير الكفاءات لدى موظفي : لذلك تم صياغة إشكالية الدراسة على النحو التالي
عند تطوير الكفاءات ينمي  :ى النحو التاليعلجاءت فرضيات الدراسة  وعليه،. ؟ 2018مقر دائرة المسيلة ــ 

لم ساليب تسيير الموارد البشرية وتنمية وأ تواجد علاقة بين تطوير الكفاءات ؛والابتكار الإبداعسلوب أوظفين ا
وكذا المنهج  دراسة الحالةو  واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي.تطوير الكفاءات للسلوك التنظيمي 

إع ،الإحصائي ثل  تباره أهم المسالك البحثية الميسرة للبحث والدراسة ب حيث تم بناء إستمارة  عناوين هكذالم
ن تكون مجتمع الدراسة  .استبيان بمقياس  سلم ليكرت الخماسي، تلا ذلك توزيعها على عينة الدراسة المختارة م

تائج لىإوتوصلت الدراسة  ا،موظف) 36(وعددهم  ،دائرة المسيلة مقر موظفي ن ل هناك علاقة طردية بين  نّ◌  أ: التالية ا
ثر بالغ في ألقائد لسلوب التسيير و لأ ؛الامتيازات والحوافز تحفز الموظف للترقية؛ الرضا الوظيفي وتطوير الكفاءات

 .الابتكار والتميز في العمل و الإبداعتنمية 
 . تكار؛ التميز؛ موظفي  مقر دائرة المسيلةالرضا الوظيفي؛ تطوير الكفاءات، الإبداع؛ الاب: الكلمات المفتاحية

 
 

CT:ABSTRA 
Through the study we note some important indicators in the development of competencies, By 
achieving a high degree of job satisfaction In this way, the problem of the study came as 
follows : Does job satisfaction play a role in the development of competencies among the staff 
of the M'sila Department? 
The aim of this study was to identify the concept of job satisfaction and develop competencies 
and to identify their factors, types and approaches, And to clarify the relationship of the role 
of job satisfaction in the development of competencies among employees , While the 
hypotheses came to the study that the development of competencies to develop the staff style 
of innovation and the existence of a relationship between the development of competencies 
.Human resources management practices and developing competency development for 
organizational behavior , The study was based on the descriptive analytical method and the 
case study. The study community was based on the 36 employees of the M'sila Department, 
where a questionnaire was distributed. 
The study found the most important results are that there is a positive relationship between job 
satisfaction and the development of competencies 
The privileges and incentives motivate the employee to upgrade and the leader has the 
greatest impact in developing creativity, innovation and excellence in the work. 


