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 مقدمة

يعتبر المورد البشري في الوقت الراىف أىـ عناصر الإنتاج حيث يساىـ مساىمة فعالة في 
تنفيذ أنشطة المنظمة وتحقيؽ أىدافيا وتنفيذ إستراتيجيتيا فيو الثروة النادرة التي تتسابؽ 

و ىو المورد الذي يمتمؾ قدرات . المنظمات لتوفيرىا كما وكيفا بالشكؿ الذي يزيد مف فعاليتيا
عالية عمى العطاء المتجدد ويمتمؾ طاقات كامنة التي تستطيع المنظمات استغلبليا 

مف ىنا فاف أغمب المنظمات تحاوؿ تسخير مجيوداتيا . وتوجيييا لتحقيؽ أداء مرتفع
ووسائميا لتوفير المورد البشري الجيد و المؤىؿ سواء في عممية الاختيار لمتوظيؼ والتدريب 

 الميارات و المعارؼ المختمفة، والعمؿ إكسابيـبالنسبة لمموجوديف حاليا وذلؾ مف خلبؿ 
 تحقيؽ درجة رضاىـ عف العمؿ وتحسيف إلىعمى تطويرىـ ومكافأتيـ وتحفيزىـ لموصوؿ 

 إستراتيجيتياأدائيـ، حيث أف مساىمة المورد البشري في نجاح المؤسسة وتحقيؽ أىدافيا و 
يختمؼ باختلبؼ الحالة التي يكوف عمييا ىذا المورد، فإذا كاف الافرد العامميف في المنظمة 
 بمختمؼ الفئات و المستويات راضيف ومحفزيف عمى أداء أعماليـ فاف مساىمتيـ في تحقيؽ

 .تكوف عالية و العكس صحيحالأداء 

تنبػػػع أىمية الرضا الوظيفي للؤفراد مف الشعور بالسػػػػعادة نتيجة تصوره لموظيفة 
والقيمة التي تعطييا لػػػػػػػػو، والتي تتمثؿ في رغبة الفرد في العمؿ وما يحيط بو و التي تعكس 
بالضرورة كفاءة أدائو، و نجد عادة اختلبؼ في الرغبات لدى الأفراد وتباينا في اتجاىاتيـ 
نحو ما ىو أىـ بالنسبة ليـ فالبعض يعطي قيمة عميا للؤجور قياسا بالعوامؿ الأخرى في 

وبالتالي اىتمت المنظمات بدارسة .  الوظيفيالاستقرارحيف يعطي البعض الأخر قيمة 
رغبات الأفراد ومدى رضاىـ الوظيفي الذي يوجو سموكيـ التنظيمي مف خلبؿ الاىتماـ 
بمصالح الموظفيف ومشاكميـ وتوفير مناخ تنظيمي ملبئـ لمعمؿ مف أجؿ تحسيف أدائيـ 

.والعمؿ في حدود ىذا الرضا
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  ب
 

مف ىنا نستطيع القوؿ إف المحرؾ الأساسي لدافعية الأفراد لأداء عمميـ ىو درجة 
رضاىـ عف العمؿ، بمعنى كؿ ما كانت التحفيزات الايجابية والمنافع التي يتحصموف عمييا 
في عمميـ كانوا راضييف و ىذا ما يؤدي لبذؿ جيد والمساىمة في أداء جيد و متميز وتقديـ 
أقصى ما لدييـ مف إمكانيات في أعماليـ وتفجير الطاقات الإبداعية الكامنة لدييـ والارتقاء 

وسنتطرؽ مف خلبؿ ىذا البحث لدراسة أثر الرضا الوظيفي . بمستوى أدائيـ وأداء المنظمة
 .مديرية النقؿ لولاية المسيمةفي تحسيف أداء المورد البشري في 
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 :الإشكالية-1

 دور الرضا الوظيفي في أداء العامل في المؤسسة؟ ما 

 :وللئجابة عمى ىذه الإشكالية سنحاوؿ الإجابة عمى التساؤلات الفرعية التالية

 :الأسئمة الفرعية- 2

 ما ىي العلبقة بيف الرضا الوظيفي و أداء العامميف؟   .1
 ما مستوى الرضا الوظيفي لدى الأفراد العامميف في المؤسسة ؟  .2
 ما مستوى أداء الأفراد العامميف في المؤسسة ؟ .3

 :فرضية الدراسة-3

بيف الرضا الوظيفي  =0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .1
 .وأداء العامميف في المؤسسة

 :أىمية البحث-4

  :تتجسد أىمية البحث فيما يمي-

  تقديـ إطار نظري يشرح ماىية الرضا الوظيفي مف جية والأداء الوظيفي مف جية
 .أخرى
  الحوافز والمكافأة، (تقديـ إطار عممي يربط بيف الرضا الوظيفي بأبعاده المختمفة

ظروؼ العمؿ، تقدير واحتراـ الذات وعالقات العمؿ، الانتماء لممينة،الأمف والاستقرار 
 . وأداء العامميف)الوظيفي
  محؿ الدراسة ببيانات وتوصيات مديرية النقؿ لولاية المسيمة  في المسئوليفإمداد

ومقترحات موثقة وصادقة مستمدة مف الدارسة الميدانية تساعد عمى تحقيؽ وتطوير 
 .عناصر الرضا الوظيفي والارتقاء بمستوى أداء العامميف وتحقيؽ الأىداؼ المنشودة
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 :أىداف البحث-5

: الآتيةنسعى مف خلبؿ بحثنا لتحقيؽ الأىداؼ 

 تقديـ مفاىيـ نظرية الأفراد العينة المدروسة عف الرضا الوظيفي والأداء. 
 التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي لدى العينة المدروسة. 
 التعرؼ عمى عالقة وأثر الرضا الوظيفي في مستوى أداء العامميف بالعينة المدروسة 
  التعرؼ عمى العامؿ الأكثر تأثيرا مف العوامؿ المؤثرة في الرضا الوظيفي والمتمثمة

في الحوافز والمكافآت، ظروؼ العمؿ، تقدير واحتراـ الذات وعالقات العمؿ، الانتماء 
 .(في مستوى أداء العامميف العينة المدروسة )لممينة، الأمف والاستقرار الوظيفي

  الخروج بالتوصيات اللبزمة التي تساىـ في تحسيف مستوى الرضا الوظيفي في
 .المؤسسة محؿ الدارسة

 : الموضوعاختيارأسباب -6

يمكننا حصر الأسباب والدوافع التي دفعتنا لاختيار ىذا الموضوع عف سائر المواضيع 
  :الأخرى فيما يمي

  :الأسباب الذاتية- 1 

  ارتباط الموضوع بالتخصص إدارة الموارد البشرية الذي سنتحصؿ فيو عمى شيادة
. الماستر بإذف الله 

  الرغبة والميؿ الشخصي لمعالجة ودارسة ىذا الموضوع عف الرضا الوظيفي وأثره
 .  عمى مستوى الأداء الوظيفي للؤفراد العامميف في المؤسسة

  أىمية ىذا الموضوع وقيمتو الحقيقية في تحسيف الأداء الوظيفي لدى الأفراد العامميف
 .كوني أنتمي لممؤسسة محؿ الدراسة
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  التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي وتأثيره عمى نشاط الأفراد العامميف في المؤسسة
 .محؿ الدارسة

 الدارسيف في مجاؿ إدارة الموارد البشرية والمؤسسات بالدراسات والأبحاث المفيدة إفادة 
  .والواقعية مف أجؿ التغيير والتحسيف في إدارة الموارد البشرية

  :الأسباب الموضوعية - 2 

 إبراز أىمية الرضا الوظيفي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمموظفيف. 
  توسع مجاؿ إدارة الموارد البشرية والذي أصبح مؤخرا ييتـ أكثر مف السابؽ بتحقيؽ

  .الرضا الوظيفي
  إمكانية البحث متوفرة، أي أف ىذا الموضوع قابؿ لمبحث والدراسة نظرا لإمكانية

 . نتائج ممموسة في ىذا الموضوعإلىالوصوؿ 
  بالدور الحيوي الذي ومديرية النقؿ لولاية المسيمة تحسيس المنظمات الجزائرية عامة

 .يؤديو المورد البشري في تحقيؽ أىدافو

 :الدراسات السابقة. 7

 ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف واقع الرضا الوظيفي لدى العامميف :الدراسة الأولى
الوضع الميني، الوضع : بالمكتبات الجامعية الكندية مف خلبؿ دراسة المتغيرات التالية

سياسات )الإداري، مشاركة العماؿ في التخطيط واتخاذ القرارات بالمكتبة، قضايا الجامعة 
وقد تمت الدراسة مف خلبؿ مسح شامؿ لجميع . ، الخدمات المكتبية(الجامعة وأىدافيا

 مفردة، وقد تمت مقارنة النتائج مف خلبؿ 1558المكتبييف العامميف بجامعات كندا وعددىـ 
المكتبييف المتخصصيف وغير – المتغيرات السابقة الذكر بالإضافة إلى متغير التخصص 

وتوصمت إلى وجود رضا عف الوضع الميني والأكاديمي إلا أنو ىناؾ - المتخصصيف
حالات مف عدـ الرضا فيما يتعمؽ بأبعاد أخرى مثؿ الأجور وضغوط العمؿ وظروفو، كما 
أنو ىناؾ تفاوت بيف مستويات الرضا الوظيفي حسب معيار التخصص حيث ارتفع لدى 
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العامميف المتخصصيف بالنسبة للؤبعاد المذكورة سابقا وينخفض عند العامميف غير 
المتخصصيف خاصة بالنسبة لمتغير المشاركة في اتخاذ القرارات وتحديد أىداؼ وخطط 

 (Leckie, 1997, 31-47) .المكتبة

 ىدفت ىذه الدراسة إلى قياس الرضا الوظيفي لمعامميف بمكتبات المغة :الدراسة الثانية
لقياس الرضا الوظيفي عمى Spector الإنجميزية بكندا وتمت ىذه الدراسة باستخداـ طريقة

وذلؾ مف خلبؿ دراسة مسحية Bioshop’s, Concordia, Mc Gill :ثلبثة جامعات وىي
كما تـ أيضا تطبيؽ طريقة .  مفردة81لممكتبييف العامميف بيذه المكتبات والمقدر عددىـ ب 

 وجيا والمقسـ إلى ثمانية أبعاد مختمفة مؤثرة في 36المتكوف مف  JSSمسح الرضا الوظيفي
الأجر، الحوافز، الإشراؼ، المزايا، إجراءات العمؿ، جماعة العمؿ، : الرضا الوظيفي، وىي

وقد توصمت  .SPSS طبيعة العمؿ، المكافآت، وتـ تحميؿ بيانات الدراسة باستخداـ برنامج
الدراسة إلى أف أغمبية المكتبييف راضوف عف وظائفيـ، في حيف ىناؾ بعض الجوانب التي 
جراءات العمؿ، كما تمت دراسة أيضا بعض المتغيرات  ينعدـ فييا الرضا مثؿ الاتصاؿ وا 
وعلبقتيا بالرضا الوظيفي لممكتبييف مثؿ الخصائص الديمغرافية كالجنس، العمر، المستوى 

الخ وتمت مقارنة نتائج الدراسة مع نتائج دراسات سابقة ...التعميمي، المستوى الوظيفي،
 (Sierpe, 1999, 479-499) .أخرى

 عالجت ىذه الدراسة موضوع الرضا الوظيفي لمعامميف بالمكتبات اليونانية، :الدراسة الثالثة
مسح الرضا الوظيفي حيث تـ الاعتماد عمى ستة أبعاد ESIوقد تـ ذلؾ باستخداـ مقياس

وقد . ظروؼ العمؿ، الأجر، الحوافز، طبيعة العمؿ، الإشراؼ، الإدارة: لمرضا الوظيفي، وىي
توصمت الدراسة إلى أف أغمبية المكتبييف اليونانييف راضوف عف وظائفيـ فيما يتعمؽ بطبيعة 
. العمؿ، الإشراؼ وظروؼ العمؿ، وغياب الرضا فيما يخص الأجور والحوافز الممنوحة ليـ
كما تـ التوصؿ أيضا إلى أف المشاركة في اتخاذ القرارات تؤثر عمى طبيعة العمؿ خاصة 

 (Togia, 2004, 373-383) .وعمى الإدارة بصفة عامة
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 عالجت ىذه الدراسة موضوع الرضا الوظيفي لمعامميف بالمكتبات الجامعية :الدراسة الرابعة
 موظفا بيذه 31بجنوب إفريقيا مف خلبؿ استبياف لقياس الرضا الوظيفي تـ توزيعو عمى 

وقد توصمت نتائج الدراسة إلى وجود تبايف في . مف العامميف%50المكتبات وىو ما يمثؿ 
مف الموظفيف عمى عدـ رضاىـ عف وظائفيـ بسبب %61مستويات الرضا العمؿ حيث عبّر 

 (Hart, 2010, 53-62) .الروتيف، الإحباط ونقص الحوافز: عوامؿ مختمفة منيا

 عالجت ىذه الدراسة مستويات الرضا الوظيفي لدى العاملبت :الدراسة الخامسة
– بالمكتبات بنيجيريا مف خلبؿ تطبيؽ نظرية ىيرزبرغ ودراسة العوامؿ المؤثرة عمى الرضا 

 عاممة بالمكتبات بيذه 354 عاممة مف مجموع 228وقد أجريت الدراسة عمى -. الحوافز
 مكتبة وطنية، 15 مكتبة جامعية، 23 مكتبة عامة، 36) مكتبة 93المكتبات البالغ عددىا 

 12 مكتبة موزعة عمى ستة أقاليـ جغرافية منيا 35وتـ اختيار  ( مكتبة متخصصة19
 عاممة بيا، ستة 96 مكتبة جامعية تـ اختيار 12 عاممة بيا، 96مكتبة عامة تـ اختيار 

 عاممة 24 عاممة بيا، خمسة مكتبات وطنية تـ اختيار 12مكتبات متخصصة تـ اختيار 
 عاممة، وخمصت نتائج الدراسة إلى أف العاملبت بيذه 176بيا، وتمثمت العينة المختارة في 

المكتبات لدييف مستويات مرتفعة مف الرضا فيما يخص علبقات العمؿ، الإنجاز، الترقية، 
الاعتراؼ والتقدير، طبيعة العمؿ، الأجر، الأمف الوظيفي، في حيف غياب الرضا فيما يتعمؽ 

(Badawi, 2006, 6-12) .بالسياسات الإدارية لممكتبات
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مفاىيم عامة حول أداء العاممين: المبحث الثاني-   
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 :تمييد

تنبع أىمية الرضا الوظيفي للؤفراد مف الشعور بالسعادة نتيجة تصوره لموظيفة والقيمة 
تتمثؿ في رغبة الفرد في العمؿ وما يحيط بو والتي تعكس بالضرورة  التي تعطييا لو، والتي

رغبات الأفراد ومدى رضاىـ الوظيفي الذي يوجو  كفاءة أدائو، فقد اىتمت المنظمات بدراسة
وتوفير مناخ تنظيمي ملبئـ  سموكيـ التنظيمي مف خلبؿ الاىتماـ بمصالحيـ ومشاكميـ
 حيث أف مساىمة المورد. لمعمؿ مف أجؿ تحسيف أدائيـ والعمؿ في حدود ىذا الرضا

ستراتيجيتيا يختمؼ باختلبؼ الحالة التي  البشري في نجاح المؤسسة وتحقيؽ أىدافيا وا 
يكوف عمييا ىذا المورد،فإذا كاف الأفراد العامميف في المنظمة بمختمؼ الفئات والمستويات 

مساىمتيـ في تحقيؽ الأداء تكوف عالية والعكس  راضييف ومحفزيف عمى أداء أعماليـ فاف
 . صحيح

 وعميو سنتناول في ىذا الفصل الجانب النظري لمرضا الوظيفي من خلال المباحث التالية

 :ماىية الرضا الوظيفي- المبحث الأول 

حظي موضػػػػوع الرضػػػػػػا الوظيفػػػػي باىتمػػػػػاـ البػػػػاحثيف في عمػػػػػـ الإدارة، عمػػػػػـ 
الاجتماع، عمػػػػػػـ النفس وغيرىا،فظيرت الكثير مف الدراسات والأبحاث لما يكتسبو مف أىمية 

الأخرى التي ينبغي عمى المؤسسات  بالغة، فيو يتصؼ بخصائص تميزه عف باقي المفاىيـ
. عاـ تداركيا للبستفادة مف نتائجيا عمى مستوى الفرد بشكؿ خاص والمؤسسة بشكؿ
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 :مفيوم وأىمية الرضا الوظيفي:  المطمب الأول

 :مفيوم الرضا الوظيفي- أولا

حتى الآف لا يوجد تعريؼ متفؽ عميو لمعنى الرضا الوظيفي بسبب اختلبؼ الأبحاث 
العممية التي تناولتو بالدراسة محاولة لكؿ منيا استحداث  والدراسات و تعدد المجالات

الذي يقوـ بو، لذلؾ سيتـ التطرؽ  وتطوير تعريؼ معيف لنفسو يقوده لتحقيؽ أىداؼ البحث
 .إلى أىـ التعاريؼ التي وردت مف أجؿ الإحاطة بيذا المفيوـ

مجموعة الاىتمامات بالظروؼ النفسية والمادية " : Hoppeckحيث عرفو ىوبوؾ 
 .  1بصدؽ أنني راضي في وظيفتي ي تجعؿ الفرد يقوؿتوالبيئية اؿ

 "اتجاه ايجابي مف الفرد إلى عممو الذي يمارسو:" Vroom كما عرفو فرووـ 

لحالة التي يتكامؿ فييا الفرد مع وظيفتو وعممو، ويصبح  ": Stoon  وعرفو ستوف
إنسانا تستغرقو الوظيفة، ويتفاعؿ  معيا مف خلبؿ طموحو الوظيفي ورغبتو في النمو 

 2.والتقدـ وتحقيؽ أىدافو الاجتماعية مف خلبليا
فقد أشار إلى أف اصطلبح الرضا الوظيفي ": Tampo et Landiأما الندي وترامبو 

مشاعر العامميف اتجاه العمؿ بنفس الطريقة التي تستخدـ بيا عبارة  يستخدـ لمدلالة عمى
 3.طباعات الفرد عف الحياة بشكؿ عاـ نوعية الحياة المعيشية لوصؼ ردود فعؿ أواف

أف مفيوـ الرضا الوظيفي يطمؽ عمى مشاعر  ": Harbertفي حيف يرى ىاربرت 
تحديد تمؾ المشاعر في زاويتيف ما يوفر العمؿ لمعامميف في  العامميف تجاه أعماليـ ويمكف

 .الواقع وما ينبغي أف يوفره العمؿ مف وجية نظرىـ

                                                           
1

 :58 ص 0202 التوزٌع، و للنشر العلمٌة الٌازوري دار ،القٌادة وعلاقتها بالرضا الوظٌفًالرزاق، عبد هاشم- 

-
2

 196 و 195 ص 2003 الإسكندرٌة-  خرٌطةالجدٌدة الجامعة دار ، السلوك التنظٌمًسلطان أنور سعٌد محمد
-

3
 132.    ،ص 2008 مصر، النشر و الطباعة لدنٌا الوفاء ،دارالسلوك الإداري العلاقات الإنسانٌةالصٌرفً، السعٌد محمد
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 فيرى أف حصوؿ الفرد عمى مزيد مما كاف يتوقع يجعمو أكثر قناعة Loulerأما لولر 
أدبيات السموؾ التنظيمي أف الرضا الوظيفي يعبر عف شعور الفرد  ا ما تشيررورضا، وكثي

. بالارتياح والسعادة تجاه العمؿ ذاتو وبيئة العمؿ

ىو الرضا عف جوانب جزئية تتكوف منيا المشاعر تجاه :وعرفو احمد صقر عاشور
 1.العمؿ مثؿ درجة الرضا عف الأجرة

معناه أف الرضا الوظيفي ىو الحالة السارة لمموظؼ،والتي تتمخض جراء مجموعة مف 
 2العوامؿ

ويظير مف خلبؿ التعريفات السابقة لمرضا الوظيفي مدى تعدد الزوايا ووجيات 
 :أف الرضا الوظيفي يشمؿ النقاط التالية  النظر، وعميو يمكف القوؿ

 . العمؿ وبيئة الوظيفة توفرىا التي والرغبات الحاجات إشباع عف والقبوؿ الارتياح حالة 1-

 .الأفراد وغايات لأىداؼ الوظيفة تحقيؽ مدى عف الإيجابية الفعؿ ردود 2-

دراؾ حكـ ىو الوظيفي الرضا 3-  وبالتالي معينة، وظروؼ متغيرات جاه  شخصيات  وا 
 . ما حد إلى فيو التأثير يمكف

 .عامة بصفة الوظيفية لمحياة الداخمية بالجودة الوظيفي الرضا يرتبط 4-

 بالسعادة وشعوره لعممو الفرد تقبؿ حالة ":ىو الوظيفي الرضا  أف نستخمص ىنا مف و
 الإنتاجية كفاءتو زيادة عمى ويحرص ورغبة بحماس عممو عمى مقبلب يجعمو ما لممارستو
 ذاتو خلبليا مف الفرد يحقؽ أيف الشخصية وحياتو أدائو عمى ذلؾ وينعكس بو وتمسكو
 ".رغباتو ويشبع

                                                           
1

-بكاي سعد،الرضا الوظٌفً وعلاقته بالقدرات الإبداعٌة لدى موظفً مدٌرٌات الشباب و الرٌاضة دراسة مٌدانٌة بمدٌرٌات الشباب والرٌاضة لكل من الجلفة- 

  .2017/2018برج  بوعرٌرٌج،أطروحة لنٌل شهادة دكتوراه فً علوم وتقنٌات النشاطات البدنٌة والرٌاضٌة،جامعة المسٌلة ،-المسٌلة
2

 ،مذكرة تخرج لنٌل شهادة الماستر فً العلوم 2018مام صدام،دور الرضا الوظٌفً فً تطوٌر الكفاءات لدى الموظفٌن دراسة مٌدانٌة مقر دائرة المسٌلة - 

 .2017/2018السٌاسٌة والعلاقات الدولٌة،جامعة المسٌلة،
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 : الوظيفي الرضا أىمية :ثانيا

 الحقيقية الثروة ىو الذي البشري بالعنصر ارتباطو في الوظيفي الرضا أىمية تكمف
 مدير، كاف سواء العامؿ الفرد مشاعر يتناوؿ ،فيو المؤسسات لنشاط الرئيسي والمحور
 كفاءتيا ومدى المؤسسة نجاح مؤشرات أىـ الأخير ىذا وباعتبار بسيط، عامؿ أو موظؼ،

 ،ورفع العمؿ بيئة مع التكيؼ عمى القدرة إلى يؤدي بالرضا العامؿ الفرد فشعور وفاعميتيا،
 .لو المعنوية الروح

 وكذلؾ الشكاوى ومعدلات العمؿ ترؾ و الغياب معدلات لانخفاض يؤدي مما
 والعماؿ الإدارة بيف أو العماؿ بيف سواء الصراعات مستوى انخفاض

إف العماؿ الأكثر رضا يكونوف اقؿ عرضة لحوادث العمؿ،كما أنيـ يكونوف راضييف 
 1.عف وقت فراغيـ

 وتحسيف الابتكار و الإنجاز في والرغبة لمفرد والالتزاـ التنظيمي الولاء درجة زيادة
. الأداء

 2.زيادة المشاعر الإنسانية في مختمؼ الأعماؿ

 الوظيفي فالرضا إنتاجيتو، زيادة بالتالي و لمفرد والاجتماعي النفسي التوافؽ تحقيؽ
 يكوف أف يمكف كما فراد،لأؿ المجتمع تقييـ معيار ىو الذي العمؿ في بالنجاح مرتبط

 ينعكس كما والاجتماعية، الأسرية الأخرى حياتو جوانب مختمؼ في الفرد لنجاح مؤشرات
 و النمو معدلات وارتفاع الاقتصادية الفعالية وتحقيؽ الإنتاج، معدلات ارتفاع في إيجابا
 .لممجتمع التطور

                                                           
1

بكري أحلام،الالتزام التنظٌمً وتحقٌق الرضا الوظٌفً دراسة مٌدانٌة بمطاحن الحضنة بالمسٌلة،مذكرة تخرج لنٌل شهادة الماستر فً علم الاجتماع،جامعة - 

 .2012/2013المسٌلة،
2

توامة حلٌمة السعدٌة،اثر الإدارة الالكترونٌة فً الرضا الوظٌفً للأستاذ الجامعً دراسة حالة جامعة المسٌلة،مذكرة تخرج لنٌل شهادة الماستر - العطوي زٌنب- 

 .2019/2020فً العلوم الاقتصادٌة التجارٌة وعلوم التسٌٌر،جامعة المسٌلة،
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 .الوظيفي الرضا في المؤثرة العوامؿ :الثاني المطمب

 ومحاور البيئات نظرا لاختلبؼ الوظيفي الرضا عوامؿ تحديد في الباحثوف اختمؼ
 مصدرىا الوظيفي لمرضا رئيسية جوانب ستة Luthans لوثاف حدد فقد بينيـ، الاىتماـ
   .العمؿ وظروؼ الزملبء، الاشراؼ، الترقيات، نفسو العمؿ الراتب،

 :أبرزىا الوظيفي الرضا في تؤثر عاملب عشر تسعة Hoppek ىوبؾ حدد كما
 بالعمؿ، الاستمتاع ، الإجازاتالمسؤولية، الحرية، العمؿ، ظروؼ المشرفيف، بيف العلبقة

تاحة العمؿ في الإجياد مستوى انخفاض  أما .الأداء عف المرتدة التغذية لمعرفة الفرص وا 
  :ىي رئيسية مجالات ثلبثة في الرضا محددات صنؼ Goberly قوبارلي

 /العمؿ في الميارات والاستقلبلية في نوع مثمت العمؿ خصائص

 التنظيمي، الييكؿ التنظيمي، الولاء الجماعة، تماسؾ : مثؿ المنظمة خصائص
  .القائد وخصائص التنظيمي المناخ

 :كالتالي رئيسيتيف فئتيف إلى العوامؿ ىذه تصنيؼ يمكف والتي

 سماتيم و وشخصياتيم الأفراد عمى تركز شخصية عوامل -1
 .العمل وبيئة بالعمل تتعمق تنظيمية بيئية عوامل -2
 .الوظيفي الرضا عمى والمكافآت العوائد أثر-3
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  :)الديمغرافية( الشخصية االعوامل أول
 البشرية لمسمات الديمغرافية العوامؿ تأثير دراسات لتحري بإجراء الباحثيف بعض اىتـ

 :مايمي السمات ىذه بيف مف العمؿ، أماكف في الوظيفي الرضا عمى
 :)أنثى/ذكر( النوع 1-
 والنوع الوظيفي الرضا بيف العلبقة فحصت التي مف الدراسات العديد نتائج كانت
 أخرى ودراسات الرجاؿ، مف رضا أكثر النساء أف الدراسات بعض وجدت فقد متناقضة،

 عمى يؤثر الجنس أف إلى تشير  دلائؿ توجد فلب النساء، مف رضا أكثر الرجاؿ أف وجدت
 بشكؿ بيف الجنسيف للبختلبفات تؤدي أنيا يظير التي القضايا بيف ومف العمؿ، عف الرضا
 الجزئي العمؿ فيفضمف أطفاليف اتجاه عائمية مسؤوليات العاممة لدى يكوف عندما خاص
 .العائمية بواجباتيف لمقياـ مرنة عمؿ وجداوؿ
 :العمر-2

 سجمت فقد الوظيفي، والرضا داالأفر أعمار بيف العلبقة الدارسات مف الكثير فحصت
 ضوء في عادة تفسر العلبقة ىذه العمر، مع وخطيا مقتر إيجابيا الوظيفي الرضا أف

 يصبح قد بالعمر، المقترف المعرفة ىيكؿ وتغير النضوج، عممية الحاجات، في التغيير
 أكثر الانكماش في مأخذة توقعاتو أف لإدراكيـ متزايدة بصورة محبطيف سنا الأكبر العامموف

  . المتسارعةالتكنولوجية التغيرات لضغوط لتعرضيـ فأكثر

 درجة ازدادت كمما العمرازداد كمما  أنو الأخرى الدراسات بعض تشير حيف في
 في يقابميا لا وبالتالي مرتفعة تكوف عمره بدايات في الفرد طموحات كوف العمؿ عف الرضا
 لرضا ما بعد يتسبب مما لموظيفي الفعمي الواقع يسبقيا التي الحاجات الحالات أغمب

 ويرضى طموحاتو درجة وتنخفض واقعية، أكثر الفرد صبح العمري تقدـ مع لكف الوظيفي،
 .لديو الوظيفي الرضا زيادة يترتب مما الفعمي بالواقع
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 :التعميمي المستوى-3

 التعميـ، تزايد مستوى مع يتناقص الوظيفي الرضا  أفراساتالد مف الكثير وجد
 )علبوة،سمطة،الاستقلبلية( مكافآت إلى يؤدي لا الذي التعميـ الدراسات أف ىذه تفترض
 ىذا أصحاب لدى التطمعات أو التوقعات تتحقؽ لا حيث الرضا لعدـ يؤدي أف يمكف

  .التعميـ مف المستوى

 عالي تعميمي مستوى لدييـ الأفراد الذيف أف إلى تشير أخرى دراسات ىناؾ حيف في
. أقؿ تعميمي مستوى ذوي الأفراد مف وظائفو مع أكثر للبرتياح يميموف

 :الاجتماعية الحالة 4-

 عف رضا وأكثر أقؿ، ومعدؿ دوراف غيابات لديو المتزوج العامؿ أف الدراسات   تشير
 يؤدي مما المسؤوليات في زيادة ىو الزواج أف حيث المتزوجيف، غير بزملبئو مقارنة العمؿ

 (Kouseilos 2001) كوستيموس حيف دراسة أىمية في أكثر إعطائو العمؿ فيللبستقرار 
. الوظيفي والرضا الاجتماعية الحالة بيف علبقة توجد لا أنو وجد

 :الخدمة مدة 5-

 الوظيفي، بالرضا وعلبقتيا الخبرة تغيرات سنوات مف الدراسات الكثير تناولت
 ترجع الموظفيف رضا في إحصائية دلالة وجود عدـ الدراسات مف البعض النتائج فأظيرت
 الرضا بيف طردية علبقة وجود أي العكس دراسات أخرى أكدت بينما الخبرة، لسنوات
 لأنو رضا وأكثر عممو في تمكنا أكثر أصبح خبرتو فكمما إزدات الخبرة، وسنوات الوظيفي

. واحتياجاتو تتناسب وظيفة وجد
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 :القيم 6-

تمعب القيـ دورا ميما في تحديد وتوجيو السموؾ الإنساني، ويختمؼ الأفراد في القيـ 
 التي يؤمنوف بيا

ويرجع ذلؾ لمعديد مف المتغيرات، فمف الناس مف يعتقد بقيـ الماؿ، ومنيـ مف يعتقد 
 1.بقيـ المكانة الاجتماعية والبعض الآخر يعتقد بقيـ خدمة المجتمع

 :الاتجاىات 7-

 نتيجة وتتكوف تتطور الفرد، يتعمميا التي المكتسبة العوامؿ بيف مف ىي الاتجاىات اف
 جماعات ضمف أخريف بأشخاص واحتكاكو متباينة خارجية ومواقؼ لأحداث الأفراد تعرض

 عميو والتأثير لمفرد التنظيمي السموؾ بناء في أساسيا  دور الاتجاىات متنوعة، تمعب
 بالعمؿ، المتعمقة الاتجاىات أىـ مف الوظيفي  الرضا يعتبر كما المختمفة، وصوره بأبعاده
 نحو العامميف اتجاىات تحسيف في تساعد التي المدراء بالآراء والأفكار تزويد خلبؿ فمف
 .الأفراد لدى الرضا مف الإشراؼ يزيد أو أو الراتب المنظمة أو عمؿ

 :الأداء مستوى8-

 خلبؿ مف لمفرد الأداء بمستوى الوظيفي الرضا بعلبقة والدراساتالأبحاث  اىتمت
 بيف عكسية علبقة توجد انو ،وكشفت الدراسات العمؿ عف والتأخر والتغيب دوراف العمؿ

 عممو لترؾ لايميؿ رضا الأكثر فالموظؼ والتغيب العمؿ لدوراف ومعدلا الوظيفي الرضا
 الاجتماعية المواطنة روح عمميـ الموظفوف الراضييف عف يبدوف كما أقؿ، غيابو ويكوف
  .وغيرىا والتعاوف زملبئيـ مساعدة مثؿ

 

                                                           
1

تمساوت جٌلالً،الرضا الوظٌفً وعلاقته بالرضا النفسً لدى أساتذة معهد علوم وتقنٌات النشاطات البدنٌة والرٌاضٌة بجامعة المسٌلة، أطروحة مقدمة لنٌل - 

 .2018/2019شهادة دكتوراه فً علوم وتقنٌات النشاطات البدنٌة والرٌاضٌة،جامعة المسٌلة ،
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 : التنظيمي بالمناخ مرتبطة الالعوامل :ثانيا

 موظفي تشكؿ التي والتنظيمية والثقافية الاجتماعية البيئة التنظيمي بالمناخ يقصد
 مع لمموظفيف السموكي التفاعؿ نتيجة تحدث التي المنظمة شخصية وىي المنظمة،
 والخصائص والصفات السمات مجموعة ىو التنظيمي المناخ أف آخروف ويعتقد(سياساتيا،

 والمنظمات للؤفراد والجماعات السموكية الأطر في تؤثر والتي المنظمة بيئة بيا تتسـ التي
 النفسية حاجاتيـ لإشباع التنظيمي المناخ يكوف أف العامموف يأمؿ كما سواء، حد عمى

 وأف السموؾ، في يؤثر التنظيمي المناخ أف بينت الدراسات وقد والاقتصادية، والاجتماعية
 التنظيمي، المناخ حسف كمما وعميو متبادؿ، تفاعؿ علبقة ىي والسموؾ المناخ بيف العلبقة
   .التنظيمية الفاعمية وتحسيف بموغ في ذلؾ أسيـ

 : التالية العوامؿ خلبؿ مف تحديدىا يمكف كثيرة أبعاد التنظيمي ولممناخ

 : التنظيمي الييكل 1-

 تحقيؽ في لمساعدتيا ىادفة أداة أو وسيمة منظمة لأي التنظيمي الييكؿ يعتبر
. المنظمات في والجماعات سموؾ الأفراد عمى يؤثر وفعالية، بكفاءة أىدافيا

والالتزامات لمفرد،  محددة وواجبات مياـ إسناد يتضمف والتخصص العمؿ فتقسيـ
 وقديتضمف العمؿ، عف بالرضا لشعور ليا توفر قد لذلؾ نتيجة وتوقعاتو الفرد عمى المترتبة

 يتضمف العمؿ أف الفرد يرى قد والميارة، المقدرة مف عالية درجة تتطمب كبيرة مسؤوليات
 الشعور لمفرد يسبب او رتيب روتينيا العمؿ يكوف أيضا،فقد صحيح والعكس كبيرة، تحديات

. الرضا بعدـ
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 : والإشرافنمط القيادة - 2

 عمى سموكيـ وأفعاليـ واتجاىاتيـ لمعمؿ الآخريفالقيادة ىي المقدرة عمى التأثير عمى 
ويمكف لمقائد ممارسة ىذا التأثير وتعديؿ وتغيير سموؾ . المنظمة برغبة وجد لتحقيؽ أىداؼ

.   الفرد

وتشير دراسات أجريت عمى نمط القيادة والإشراؼ الذي يتبعو الرئيس مع مرؤوسيو 
الإشراؼ والرضا الوظيفي، وأوضحت ىذه الدراسات أف المشرؼ  لوجود علبقة بيف نمط

الشخصية ويعمؿ عمى تفيـ مرؤوسيو يستطيع  الذي ينمي بينو وبيف مرؤوسيو روح المساندة
نمط القيادة بيروقراطي  كسب ثقتيـ وولائيـ ورضاىـ عف العمؿ والعكس في حالة ما كاف

. تسمطي فإف ىذا الأسموب يؤدي لتبمور مشاعر الاستياء وعدـ الرضا

 : الاتصال و التفاعل نمط 3-

عرؼ الكثير مف الكتاب عممية الاتصاؿ أنو عممية نقؿ المعمومات مف 
،قد تكوف ىذه المعمومات آراء أو أفكار أو (مستقبؿ)إلى شخص أخر  (مرسؿ)شخص

. مقترحات وتوجييات أو أوامر وغيرىا 

يؤدي لتحسيف أداء العامؿ وحصولو عمى رضا أكبر في العمؿ   والاتصاؿ الفعاؿ
فالفرد يستطيع أف يتفيـ عممو بصورة أفضؿ،ويشعر بمشاركة أكبر، كما أنو يتفيـ أدوار 

أف للبتصاؿ  وقد وجدت بعض الدراسات. ، مما يشجع عمى التعاوف والتنسيؽالآخريف
 .الفعاؿ يزيد مف شعور الأفراد بالرضا الوظيفي

 : السائدة الأعمال طبيعة4-

  أفراثالإكت وعدـ والسأـ الممؿ يسوده عمؿ جو خمؽ عمى الروتينية الأعماؿ تعمؿ
 والعمؿ وتحسينو وتطويره بالعمؿ والاىتماـ الرضا مف جوا تخمؽ فإنيا الإبداعية الأعماؿ
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 فيصنع القرارات ومشاركة الأفراد وحرية التصرؼ الاستقلبلية مف مناسبة درجة يوفر الذي
. الوظيفي والرضا الأداء وتحسيف الإنتاج زيادة مثؿ إيجابية وأثر نتائج لو

 : العمل جماعات تماسك-5

 والاتجاىات والسموؾ الأىداؼ في التقارب درجة إلى الجماعة تماسؾ مصطمح يشير
 الغير ،وىو ومؤازرة لمساعدة لفرد البعض،واستعدادؾ لبعضيـ انجذابيـ ومدى الأفراد، بيف
 لتماسؾ الإيجابية النتائج ومف وفاعميتيا، الجماعة نجاح في المؤثرة اليامة العوامؿ مف

. أدائو وتحسيف لمعامؿ أكبر رضا تحقيؽ ىو الجماعة

 :الوظيفي الرضا عمى والمكافآت العوائد أثر:ثالثا

 وتحسيف الأفراد تحفيز يتـ وحتى متنوعة، حاجات منظمة أي في عامؿ فرد لكؿ
 ثـ ومف لمفرد، بالنسبة الأىـ الحاجات ة ماىيوتحديد الحاجات، ىذه تحميؿ ينبغي دافعيتيـ
عداد تطوير عمى العمؿ  تدرجة ازداد ،فكمما معيا يتوافؽ بما والمكافآت العوائد نظاـ وا 

. الأفراد لدى العمؿ عف الرضاازدياد الحاجيات  وبيف العوائد نظاـ بيف والتوافؽ المواءمة

 :العوائد نظام-1

 لتحقيؽ المؤسسة توفرىا التي والمعنوية المادية الحاجات أنواع كافة العوائد تمثؿ
 الأجر، :وأىميا مياميـ، تأدية في جيد مف قدموه ما وفؽ لعماليا الإشباع مف درجات
 النظاـ وفؽ توزع العوائد كانت إذا العامؿ بالرضا الفرد شعر في والترقية والمكافآت الحوافز
 .العادؿ بالشكؿ و المناسب بالقدر توفرىا يضمف ثابت محدد
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 :الأجر-2
 الثمف الذي يحصؿ عميو العامؿ نظير الجيد الجسماني أو العقمي الذي ىو الأجر

 1.يبذلو في العمؿ

 يؤخذ لذا لمعامميف، الوظيفي الرضا مستوى عمى والمكافآت الحوافز تؤثر :الحوافز-3
 ويدفعو العامؿ إليو يسعى الذي لمرضا محققة تكوف أف الحوافز خطط ضع و عند بالاعتبار
نتاجية أداء مستوى لتحقيؽ  الرضا إلى الوصوؿ ىو عمؿ محيط الفرد يتقبؿ بحيث عالية وا 
 .الوظيفي

 وظيفتو مف أكبر مسؤولية ذات وظيفة العامؿ أو الموظؼ تقميد بالترقية يقصد :الترقية-4
 السابقة

 في سواء أفضؿ ىو ما لتحقيؽ دائما يسعى بطبعو والإنساف درجتيا، مف أعمى ودرجة
 لمتقدـ العامؿ الفرد يسعى المنظمة ففي ذاتو، إثبات أجؿ مف العممية أو الشخصية حياتو
 تمنحو ترقية عمى الحصوؿ أجؿ مف والفنية العممية مياراتو زيادة عمى والعمؿ عممو في

. واجتماعيا مينيا مركزا

 :العمل ظروف5-

 الإضاءة، التيوية، مف المادية العمؿ ظروؼ تؤثر :المادية العمل ظروف -أ
 كما عنيا ورضاه العمؿ لبيئة الفرد تقبؿ درجة عمى والنظافة الضوضاء ، الحرارةالرطوبة،

 كانت فكمما .ئيـاوأد العامميف للؤفراد السموكية الظواىر بعض عمى الظروؼ ىذه تؤثر
 .الأفراد لدى العمؿ عف الرضاازداد كمما  جيدة المادية الظروؼ

 

                                                           
1

شعبان ولٌد،دور الثقافة التنظٌمٌة فً تحقٌق الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن الإدارٌٌن بمعهد علوم و تقنٌات النشاطات البدنٌة والرٌاضٌة دراسة مٌدانٌة بجامعة - 

 .2015/2016المسٌلة،مذكرة تخرج لنٌل شهادة الماستر فً علوم وتقنٌات النشاطات البدنٌة والرٌاضٌة،جامعة المسٌلة،
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 فالعامؿ المنظمة في لمعماؿ الموكمة المياـ مضموف بو يقصد :العمل محتوى -ب
 ليذا أف ولاشؾ وىكذا، الإدارية، الأعماؿ ميمتو والإداري الحراسة، عممو محتوى الحارس

 ىرزبرغ ويعتبر .أبحاثو جفي ىيرزبر إليو أشار ما وىو العامؿ عمى النفسي أثره المضموف
 الرضا مف أعمى مستويات تحقيؽ في دور كذلؾ العمؿ بمحتوى المتصمة لممتغيرات أف

 العمؿ في والمشاركة المبادرة إمكانيات الممنوحة، الصلبحيات مستوى المياـ، كعدد
  :التالية الحموؿ ىرزبرج يقترح كما وغيرىا،

 المياـ عدد زيادة المديريف عمى أنو الوظيفي لإثراء مدخلب يفترض : الوظيفيالإثراء
 بعض استبعاد مع مياـ مف مايؤديو عمى الفرد سيطرة درجة وكذلؾ العامؿ يؤدييا التي

 .لمعامميف السمطة متزايد مف وتفويض الوظيفة عمى الرقابة نواحي

 الرضا وعدـ بالإحباط الأفراد لشعور الأساسي الفرض أف باعتبار :الوظيفي التكبير
 لزيادة استخدـ قد الوظيفي التكبير فإف يوـ كؿ العمؿ نفس أداء ىو عمؿ مف يؤدونو عما
 .عممو مجاؿ في الفرد بيا يقوـ التي المياـ ونوع عدد

 أخرى إلى وظيفة مف منتظـ بشكؿ العامميف تحريؾ يتضمف  :الوظيفي التدوير
 ىذا ويستعمؿ

 .العمؿ أداء الأفراد في ومرونة ميارة وزيادة التدريب أغراض في خاصة المدخؿ

 :التنظيمية العدالة-6

 النظر ،يمكف والميمة الفاعمة الموضوعات مف الإدارة حقؿ في التنظيمية العدالة إف
 لمعامميف، الوظيفي الرضا تحقيؽ عمى المحتمؿ التأثير ذات التنظيمية المتغيرات كأحد إلييا
 تحقيؽ فيى يساىـ بشكؿ عنيا المتحققة والعوائد المبذولة الجيود بيف الاتفاؽ محصمة فيي

 .المرجوة الأىداؼ
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 الفرد إدراؾ بأنيا التنظيمية العدالة  Cropanzano et Greenberg عرؼ وقد
 .المنضمات قبؿ مف بيا يعامموف التي المعاممة في الإنصاؼ لحالة

 مياراتو، ( بمدخلبتو قياسا المستممة عوائده معدؿ يقارف الفرد بأف آدامز وأوضح
 قياسا معو العامميفالأفراد عوائد  معدؿ مع )إلخ... تعميمو، مستوى خبراتو، قدراتو،

نقاص بمدخلبتيـ،  وتكوف العدالة بعدـ يشعر غيره معدؿ عف الفرد يستممو ما معدؿ وا 
 .الرضا وعدـ الاستياء النتيجة

 مفاىيم عامة حول أداء العاممين: المبحث الثاني

مفيوم الأداء العاممين  : المطمب الأول

: تعريف أداء العاممين- أولا

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد،وىو يعكس الكيفية  يشير الأداء إلى درجة تحقيؽ وا 
التي يحقؽ أو يشبع الفرد متطمبات الوظيفة وغالبا ما يحدث تداخؿ بيف الأداء والجيد 
فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة،أما الأداء قياس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد 

ويعتبر مفيوـ الأداء عمى مستوى الذي يحققو الفرد العامؿ عند قيامو بعممو مف حيث كمية 
 ومدرييف منظميفوجودة العمؿ المقدـ،والأداء ىو ما يبذلو كؿ مف يعمؿ بالمؤسسة مف 

. وميندسيف

القياـ بأعباء الوظيفة مف المسؤوليات والواجبات "أداء العاممين من الناحية الإدارية ىو 
وفقا لممعدؿ المفروض أداءه مف العامؿ الكؼء المدرب، ويمكف معرفة ىذا المعدؿ عف 
نشاء علبقة عادلة  طريؽ تحميؿ الأداء، أي دراسة كمية العمؿ والوقت الذي يستغرقو، وا 

الناتج الذي يحققو الموظؼ عند قيامو بأي عمؿ مف : ويعرفيا ىاينز الأداء بأنو1" بينيما

                                                           
1

 310 ،ص 1992 لبنان، بٌروت، لبنان، مكتبةالاجتماعٌة، المصطلحات معجم: بدوي زكً أحمد-
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الأعماؿ،ويعبر الأداء الوظيفي عف المجيود الذي يبذلو الفرد في تنسيؽ عممو لإنجاز مياـ 
 1.وظيفتو بدقة في أقصر وقت وأقؿ جيد ممكف

 2.الأداء ىو خلبصة انجاز الموظؼ لميامو الموكمة لو

يتحقؽ مف خلبؿ إنجاز الأعماؿ أو الأنشطة المحددة مسبقا مف طرؼ  وعميو، فالأداء
. المؤسسة والأساليب المتاحة

: عناصر الأداء- ثانيا

يمكف التحدث عف وجود أداء فعاؿ، وقد  للؤداء عناصر أو مكونات أساسية بدونيا لا
 :حددىا ىاينز كما يمي

مف حيث ما يمتمكو الموظؼ مف معرفة وميارات واىتمامات وقيـ واتجاىات : الموظف- 1
 .ودوافع

تتصؼ بو الوظيفة مف متطمبات وتحديات وما تقدمو مف فرص  مف حيث ما: الوظيفة-2
 . عية كجزء منواعمؿ ممتع فيو تحد ويحتوي عمى عناصر التغذية الإسترج

مف حيث ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفة والتي : الموقف-3
 . تتضمف مناخ العمؿ والإشراؼ ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية والييكؿ التنظيمي

أىمية، محددات الأداء   : المطمب الثاني

 :تتمثؿ أىمية الأداء في ما يمي:أىمية الأداء- أولا

 دعـ أىمية اليدؼ الذي تسعى الإدارة إلى تحقيقو؛ - 

                                                           
1
-http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/123651 28/07/2019،  

2
خرشً فٌصل،فعالٌة الأداء الوظٌفً لإدارة الموارد البشرٌة ودوره فً تحقٌق الأداء المتمٌز للأفراد فً المؤسسة الرٌاضٌة دراسة مٌدانٌة بمدٌرٌة الشباب - 

 .2018/2019والرٌاضة لولاٌة المسٌلة،مذكرة تخرج لنٌل شهادة الماستر فً علوم وتقنٌات النشاطات البدنٌة والرٌاضٌة ،جامعة المسٌلة،
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يساعد في الترجمة العممية لكؿ القرارات التي يتـ اتخاذىا عمى جميع المستويات  -
في المؤسسة وحتى يتحقؽ الأداء الفعاؿ ينبغي أف يتصؼ الأداء بالجدية والنزاىة عند 

الإسياـ في القدرة الدائمة عمى تقديـ نتائج - عف القرارات المزاجية؛ والابتعاد القرارات  اتخاذ
 إيجابية ومرضية عمى فترات؛  

 القدرة لدى الفرد عمى العمؿ، والتي تتولد مف التدريب واكتساب الميارة استثمار- 
 .اللبزمة لأداء عممو

 :    تتمثؿ محددات الأداء فيما يمي:محددات الأداء- ثانيا

 يجب أف تتوفر لدى الفرد دافعية العمؿ ، وقد يكوف ىذا الدافع قويا :الدافعية الفردية -1
 .أو ضعيفا

يجب أف يتوفر في الفرد القدرة عمى أداء العمؿ : القدرة عمى أداء العمل المعين - 2
 .الموكؿ إليو

يجب عمى الفرد أف يدرؾ ويفيـ دوره في المنظمة، لأنو يوجد : إدراك الدور والمكانة-3 
 .أفراد يبذلوف جيودا فائقة ويكوف الأداء مقبولا

 العوامل المؤثرة عمى الأداء : المطمب الثالث

 :    العوامؿ المؤثرة عمى الأداء في نوعيف رئيسيف ىما ويمكف حصر

 1:تتكوف مف مجموعة متعددة مف العوامؿ نذكر منيا : عوامل داخمية- 1

استقطابو يشكؿ أىـ مورد في المؤسسة فنمو، المؤسسة مرىوف بمدى :  العنصر البشري- أ
 في الجماعة ومدى الانسجاـلعناصر بشرية مميزة في ميارتيا ومعارفيا وقدراتيا عمى ا

                                                           
1

 .220،ص2003،الدار الجامعٌة الجدٌدة،الإسكندرٌة،مصر،السلوك التنظٌمً محمد سعٌد أنور سلطان،
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تعاونيا معيا، وبمدى العناية التي تعطييا لتنمية وتطوير مواردىا والعمؿ عمى إيجاد وتنمية 
 .       الدافع لدييا لبذؿ جيد أكبر وأداء أفضؿ

إف للئدارة مسؤولية كبيرة في التخطيط والتنظيـ وتنسيؽ وقيادة ورقابة جميع : الإدارة- ب 
تقع ضمف نطاؽ مسؤوليتيا وسيطرتيا فيي بذلؾ تؤثر عمى جميع الأنشطة في  الموارد التي

 .المؤسسة ومنو فيي مسئولة بنسبة كبيرة عف زيادة معدلات الأداء داخؿ المؤسسة

يشمؿ عمى توزيع وتحديد المياـ والمسؤوليات وفقا لمتخصصات لدى : التنظيم- جـ
مكانياتيـ الخاصة،إف درجة  ا  العماؿ داخؿ المؤسسة أي تقسيـ العمؿ عميو وفؽ مياراتيـ و 

حداث المتغيرات اللبزمة وفقا لممستجدات الجديدة في نظـ وأساليب العمؿ  ا  التنظيـ و 
وجب أف  والتوظيؼ ومنظومة الحوافز والتنمية والتدريب مف شأنو أف يؤثر عمى الأداء ، لذا
لمستجدات  تكوف بأي مؤسسة مرونة ديناميكية في أي تنظيـ بشكؿ تجعمو قابلب لمتغيير وفقا

 .  الراىنة

تشير إلى مدى أىمية العناصر المحيطة بالفرد أثناء تأديتو وظيفتو، : بيئة العمل- د
 والحوادث يعود سببيا الرئيسي لسمبية بيئة والانسحاب والعياباتفي العمؿ الانتظاـ إف عدـ 
 .العمؿ

 وتشير إلى أىمية الوظيفة والمنصب الذي يشغمو الفرد ومدى :طبيعة العمل- و
مقدار فرص النمو والترقية المتاحة حيث كؿ ما أزدت درجة توافؽ الفرد ووظيفتو أدى ذلؾ 

 .إلى زيادة دافعيتو وحبو لعممو وولائو لمؤسستو

 : العوامل الفنية- 2

 وغيرىا تؤثر تأثيرا كبيرا الاتصاؿإف العوامؿ التكنولوجيا مف آلات ومعدات ووسائؿ 
 ىذا بؿ يجب أف يكوف الفرد عمى عمـ بكيفية عمؿ ىذه يولا يكؼعمى الأداء الجيد 

.   الوسائؿ
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ماىية تقييم الأداء وأىم معاييره   : المطمب الرابع

:  مفيوم تقييم الأداء- أولا

 : مف بيف ىذه التعاريؼ نذكر: تعريف تقييم الأداء .1

عممية بموجبيا يتـ تقدير العامميف بشكؿ منصؼ و "  تقييـ أداء الأفراد :1تعريف  - 
 إلى عناصر و معدلات يتـ بالاستنادعادؿ لتجري مكافأتيـ بقدر ما يعمموف و ينتجوف و 

 ".  بموجبيا مقارنة أداتيـ لتحديد مستوى كفاءتيـ 

النظاـ الذي يتـ مف خلبلو تحديد مدى كفاءة أداء العامميف "  يعرؼ بأنو :2تعريف - 
 ". لمياميـ 

ىو عممية التقييـ والتقدير المنتظمة والمستمرة بالنسبة لإنجاز الفرد في : 3التعريف -   
 1.العمؿ وتوقعات تنميتو وتطويره في المستقبؿ 

 2:إليؾ أىـ الأىداؼ المرتبطة بتقييـ الأداء: أىداف تقييم أداء - 2

 .متابعة ومراقبة أداء الموظؼ وذلؾ لضماف الاستمرار في مدى الكفاءة في أداء العمؿ  - 

 . زيادة الدافع لدى الموظفيف للبجتياد في الأداء - 

 مف تقديرات الكفاية باعتبارىا وسيمة لمنيوض بالمستوى الخاص بالخدمة الاستفادةيمكف  - 
 . المدنية وذلؾ مف خلبؿ إظيار نقاط القوة والضعؼ في الأداء

 .الكشؼ عف بعض المشاكؿ الإدارية والتنظيمية في المؤسسة وتقديـ الحؿ المناسب ليا - 

يعتبر تقييـ الأداء عممية مستمرة ومنظمة و تحقؽ فوائد : أىمية تقييم الأداء-3
 : عديدة سواء لمعامميف أنفسيـ وأىـ ىذه الفوائد

                                                           
1

 164،ص2010 ر، المطبوعات الجامعٌة،الجزائ،دٌوانالبشرٌة الموارد تسٌر فً الوجٌزنوري،منٌر - 
2
- Arab British Academy for Higher Education ، 28/04/2019، .11.30 
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يعتبر تقييـ الأداء أساسا لاتخاذ القرارات المتعمقة بالسياسات العامة للؤجور   -
والمكافآت والحوافز بشكؿ يحقؽ مبدأ العدالة النسبية في عوائد الأفراد كما وتعتبر نتائج 

 الأداء أساسا موضوعيا لسياسات الترقية و النقؿ 

يعتبر تقييـ الأداء مرشداً لتحديد ىيكؿ العمالة في المنظمة و تحديد الأعداد  -
 والتعييف وفي تقدير الاختياراللبزمة مف القوي العاممة وفي التخطيط لبرامج و سياسات 

مدي صلبحية اختبارات التوظؼ،ولإعادة النظر في تطبيؽ مبدأ الشخص المناسب في 
 .المكاف المناسب لقدراتو و مياراتو

 التدريبية والتنموية عمي أساس جوانب الضعؼ الاحتياجاتيسيـ تقييـ الأداء في تحديد  -
 . في الأداء

يساعد تقييـ الأداء في الكشؼ عف الطاقات و القدرات الكامنة لدي الأفراد مف أجؿ  -
 .  و توظيفيا لزيادة مستوي الأداء الحالياستغلبليا

. تشير نتائج تقييـ الأداء إلي مدى ناجح أنماط القيادة و الإشراؼ المستخدمة - 

 1.المدخؿ الذي يمكف المنظمة مف اختيار وتعييف العامميف مف ذوي الكفاءة- 

 

 

 

 

 

                                                           
1

بربٌش فضٌلة،دور الاتصال الداخلً فً تحسٌن الأداء الوظٌفً فً المؤسسات الأكادٌمٌة دراسة مٌدانٌة جامعة المسٌلة،مذكرة تخرج لنٌل شهادة الماستر فً - 

 .2019/2020الإعلام والاتصال،جامعة المسٌلة،
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: عناصر ومعايير تقييم الأداء- ثانيا
 :عناصر تقييم الأداء-1

يُعتبر تقييـ الأداء نظاماً يحتوي عمى مجموعةٍ مف العناصر التي تُساىـ في تفسيره 
 1:وىي

ىو الغَرض الذي تيتّـ الإدارة بتطبيقو؛ عف طريؽ تقييـ الأداء : تحديد اليدف- أ
توفير : الذي يشمؿ جمع البيانات المُناسبة ليذه العممية مف أجؿ تحقيؽ أىداؼٍ عديدة مثؿ

المَعمومات لمموظّفيف حوؿ جودة أدائيـ في العمؿ مف أجؿ تطوير الأداء الخاص بيـ 
للؤفضؿ، تحديد مستوى الرواتب التي مف المُمكف أف يحصؿ عمييا الموظّفوف مقابؿ أدائيـ 
في العمؿ، دراسة الوظيفة التي مف الممكف نقؿ الموظؼ ليا في المستقبؿ، أو التخمّي عف 
موظّؼ في حاؿ لـ يكف ضمف المستوى المطموب لمعمؿ، تحديد نقاط التقصير في أداء 

.  الموظّؼ، ومساعدتو عمى تنمية مياراتو؛ عف طريؽ تقديـ التدريب المُناسب لو

ويشمؿ ذلؾ تنفيذ التقييـ مف خلبؿ أحد :  عن عمميّة تقييم الأداءاختيار المسئول- 
العناصر المكوّنة لبيئة العمؿ، وىي المدير أو الموظفيف أو زملبء العمؿ؛ أي تقييـ 

 .  عمى لجنة تقييـ الأداءالاعتمادالموظّفيف لبعضيـ بعضاً أو 

ىو اختيار الوقت الذي ستنُفّذ فيو عمميّة : تحديد الوقت الخاص في تقييم الأداء- 
ّـ المُنشآت في تنفيذىا بنياية السنة، ولكف يؤدّي ذلؾ إلى صعوبة  تقييـ الأداء، وغالباً تيت

 .تطبيقِيا بسيولة؛ بسبب ضيؽ الوقت لتنفيذ ىذه العمميّة 

 

 

 
                                                           

1
 . 13،14ص،ص2011 دار النشر والتوزٌع،عمان، الأردن،،الوظٌفً الأداء تقٌٌم،والً ماشً دنانع- 
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: معايير تقييم الأداء- 2

يَعتمد تنفيذ تقييـ الأداء عمى مجموعةٍ مف المعايير التي تساعد المنشآت عمى اختيار 
 1:طريقة التقييـ المُناسبة ليا، وفيما يأتي معمومات عف أىّـ معايير تقييـ الأداء

ىي التركيز عمى قدرات الموظّفيف في تحقيؽ الذات، والعطاء، : المعايير الشخصيّة- أ
وتطوّر الشخصيّة خلبؿ العديد مف المواقؼ التي تواجييـ؛ حيث إف الشخصيّة تُعدّ عُنصراً 
رئيسيّاً مف عناصر نجاح الأداء في العمؿ، ولكف مف الصعب تقييـ العوامؿ الخاصة بيا 

 : للؤسباب الآتية

عدـ وضوح العبارات المُستخدمة في وصؼ الشخصيّة، فينتج عف ذلؾ ظيور تقييـ غير -
 .(يوجد اتفاق حول المعايير الخاصة في تقييم الشخصيّة  لا)صادؽٍ وبعيدٍ عف الموضوعيّة، 

 2. لو وليس الجانب العمميّ لمعامؿ الجانب الشخصيّ يمستقييـ الشخصيّة -

ىي الخلبصة النيائيّة والمُرتبطة مع الأداء، وتُعدّ غالباً :المعايير الخاصة في النتائج- ب
اليدؼ الرئيسيّ لمتقييـ وتتميّز بسيولة قياسيا؛ لأفّ الأرقاـ الخاصّة بيا مختصرة، مثؿ قيمة 

 :الدخؿ، ووحدات الإنتاج ويعتمد تقييـ معايير النتائج عمى استخداـ العوامؿ الآتية 

 . ىي حجـ المَياـ المُنجزة مُقارنةً مع المياـ المتوقّعة :الكمية- 

. ىي تحديد تكاليؼ الوصوؿ إلى النتائج مُقارنةً مع التكاليؼ المتوقّعة : التكمفة- 

 3.وىي المؤشر الخاص بكيفية الحكـ عمى جودة الأداء مف حيث درجة الإتقاف: الجودة- 

ىو تَحديد إنجاز المياـ بالمُدّة الزمنيّة المُخصّصة ليا، أو معرفة التأخير الذي : الوقت- 
 . ظير في إنجازىا

                                                           
- 

1
 .22،24ص ص، 2011،2012،قسنطٌنة - منتوري جامعة: ،الجزائرالاقتصادٌة المؤسسات فً العاملٌن أداء تقٌٌم نظام فعالٌة دراسةالكرٌم، عبد طخوري

2
بن مخفً آسٌة،دور العلاقات الإنسانٌة فً تحسٌن أداء العاملٌن دراسة حالة جامعة محمد بوضٌاف المسٌلة،مذكرة تخرج لنٌل شهادة الماستر فً - رزٌق زهٌة- 

 .2019/2020العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر،جامعة المسٌلة،
3

موسى عفاف،اثر التوظٌف الداخلً فً زٌادة فعالٌة الأداء الوظٌفً للعاملٌن دراسة مٌدانٌة جامعة محمد بوضٌاف المسٌلة،مذكرة تخرج لنٌل شهادة -حجاب نجاة- 

 .2017/2018الماستر فً العلوم الاقتصادٌة والعلوم التجارٌة وعلوم التسٌٌر،جامعة المسٌلة،
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ىي منحُ السّموؾ في العمؿ معايير خاصّة في التقييـ لا تقؿّ أىميّةً : معايير السموك- جـ
عف غيرىا مف المعايير الُأخرى، ولكف ليس مف المُمكف قياس المعايير الخاصّة في السموؾ 

بموضوعيّة إلّا أفّ تقييميا مف العمميّات السيمة، وفيما يأتي بعض الأمثمة عف المعايير 
 :السموكيّة

ىو تحميؿ مدى وجود ميارات خاصّة في الاتصاؿ عند الموظؼ، وتساعده : الاتصال- 
 .عمى التعبير عف أفكاره بطريقة واضحة، وتُعزّز مف فعالية تواصمو مع الأفراد الآخريف 

 . ىو معرفة قُدرة الموظّؼ عمى إعداد خُطط العمؿ: التخطيط- 

ىو دراسة مدى قابمية الموظّؼ عمى إنجاز نشاطات العمؿ بشكؿٍ يوميّ، : التنظيم- 
 . وتحديد قدرتو عمى تنظيـ عممو وفقاً لمموارد المُتاحة لذلؾ

 .ىي قُدرة الموظّؼ عمى وضع أولويّات لمَيامو في العمؿ:تحديد الأولويّات-
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  :خلاصة الفصل

 

 للؤفراد الجيد ءالأدا يمكف القوؿ أف السبيؿ الوحيد لنجاح وتميز المنظمة ىو الأخيرفي  
 يمارسوف نشاطات مختمفة تؤدي الأفرادبيا، باعتبار المنظمة ىي مجموعة مف   العامميف

فالعنصر البشري يشكؿ أىـ .  التي أنشئت مف أجمياالأىداؼفي مجمميا لتحقيؽ وبموغ 
 في الأساسالذي يؤدي ىو   مورد مف موارد المنظمة باعتباره العامؿ الديناميكي، والعمؿ

   .أداء المؤسسة ككؿ

 العامميف الحقيقي ينظر إليو عمى أنو نتاج لعدد مف العوامؿ المتداخمة التي الأفرادإف أداء 
عمييا كميا وعدـ تجاىميا، ومحاولة التوفيؽ فيما بينيا جميعا والتركيز عمى   يجب التركيز

 عمى أنو الترجمة ءالأدا إلى أف الإشارةيجب   كما. جميع العناصر معا في آف واحد
بيف الوظائؼ   العممية لكافة مراحؿ التخطيط في المنظمة، وىو بذلؾ لو أىمية كبيرة

 لا أنيا قد إلا، فيو لو دور مؤثر فمثاؿ يمكف ألي منظمة أف تخطط وتنظـ الأساسية للئدارة
 نتائج ما لـ تطبؽ الخطط والسياسات التي رسمتيا بشكؿ أيةبالضرورة أف تحقؽ   تستطيع

خلبؿ  مف  إلاءالأدا لا تستطيع ضماف حسف إذففيي   ،الأفرادصحيح ومف يقوـ بذلؾ ىـ 
لمفرد   بالجوانب المؤثرة فيو والتي مف أىما الرضا الوظيفيالاىتماـ
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   :تمييد

بعد أف حاولنا في الفصوؿ السابقة التعرؼ عمى أىـ المفاىيـ النظرية المتعمقة  
أىـ المفاىيـ النظرية المتعمقة السابقة التعرؼ عمى أىـ المفاىيـ   السابقة التعرؼ عمى

  .العامميف وطبيعة العالقة التي تربط بينيما  النظرية المتعمقة بموضوع الرضا الوظيفي وأداء

، لدراسة بمديرية النقؿ لولاية المسيمة وسنحاوؿ في ىذا الفصؿ التطرؽ إلى الدراسة الميدانية  
أثر الرضا الوظيفي عمى أداء العامميف وبإسقاط المفاىيـ النظرية وتجسيدىا في أرض الواقع، 

معمومات التي تخص الدراسة وتخدميا مف طرؼ العامميف،   وىذا ما تـ الحصوؿ عميو مف
بدراسة ىذا الفصؿ مف خلبؿ   وسنقوـ. مف خلبؿ الاستلبنة التي قمنا بتوزيعيا عمييـ

  :المباحث التالية

  التعريؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة: المبحث الأوؿ∙

  الإطار المنيجي لمدراسة: المبحث الثاني∙

  تحميؿ نتائج الدراسة: المبحث الثالث∙
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 (مديرية النقل لولاية المسيمة ) التعريف بالمؤسسة محل الدراسة: المبحث الأول

 الدراسة النظرية سيتـ التعرؼ في ىذا المبحث عمى المؤسسة محؿ الدراسة والتي لاستكماؿ 
العممي مف الدراسة، حيث تـ اختيار مديرية النقؿ لولاية المسيمة ، والتي   تـ فييا الجزء

سنحاوؿ التعرؼ عمييا مف خلبؿ ىذا المبحث الذي نتطرؽ مف خلبلو إلى بعض المفاىيـ 
 حوؿ المؤسسة، والتي سنمخصيا فيما يمي

 بطاقة تقنية حول مديرية النقل بالمسيمة: المطمب الأول

: تعريف مديرية النقل

تقع مديرية النقؿ لولاية المسيمة في الحي الإداري الجديد طريؽ الجامعة ، حيث 
 545-83 ليعاد ىيكمتيا بموجب المرسوـ رقـ 1980انفصمت عف مديرية التجارة سنة 

 المتضمف تشكيؿ وتنظيـ وسير المجمس التنفيذي لمولاية 1983 سبتمبر 24المؤرخ في 
 المحدد لشروط تعييف أعضاء المجمس التنفيذي أي الولاية إلى أف 547-83وكذلؾ المرسوـ 
ـ الذي يضـ مديرية النقؿ كمصمحة 1986 فيفري 18 المؤرخ في 30-86جاء المرسوـ 

 ـ حيث 1990ضمف قسـ اليياكؿ الأساسية والتجييز ، ومنذ صدور ىذا المرسوـ إلى غاية 
 المتعمؽ بتنظيـ مديرية النقؿ 1991 يونيو 30المؤرخ في - 195-91صدر المرسوـ رقـ 

ويحدد الشروط العامة لممارسة نشاطات النقؿ البري لممسافريف والبضائع في الولاية وعمميا ، 
حيث جاء في المادة الرابعة الييكؿ التنظيمي لممديرية ومصالحيا التي تتمثؿ في مصمحتي 
النقؿ البري ومصمحة الطيراف المدني والرصد الجوي، ويكمف نشاطيا أساسا في مصمحة 
النقؿ البري والتي تشتمؿ النقؿ عبر الطرقات والنقؿ عبر السكة الحديدية وتتكوف مف عدة 

 .(كما ىو مبيف في الييكؿ التنظيمي لممديرية النقؿ لولاية المسيمة ) :مكاتب ومصالح وىي
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  (01شكل رقم  )الييكل التنظيمي لممديرية النقل لولاية المسيمة  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مكتــب 
العمل الجوي  

   
 والتفتٌش

      10     

مصلحة الطٌران الجوي 

 والأرصاد الجوٌة

              5  

 الأمانـــــة

2 

 المدٌــــر

1 

 مصلحة النقل البري 

4 

 

 مكتب الإدارة والوسائل

3 

 

مكتب حركة 

المرور والوقاٌة 

 والأمن فً الطرق

          8      

 

 

مكتب النقل 
البري 

 لمسافرٌن
6 

مكتب النقل البري 
 للبضائع

7 
 

 مكتب 
 الأرصاد الجوي

9 
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 شرح وتحميل الييكل التنظيمي لمديرية النقل لولاية المسيمة-1

 .مكتب المدير  -01

 .الأمانة -02

 .مكتب الإدارة والوسائؿ -03

 مصمحة النقؿ البري -04

 .مصمحة الطيراف الجوي والأرصاد الجوي -05

 : وتشتمل مصمحة النقل البري عمى

مكتب النقؿ البري لممسافريف - 06    
 مكتب النقؿ البري لمبضائع -07    
. مكتب حركة المرور والوقاية والأمف في الطرؽ والتفتيش- 08    

:  ويتفرع نشاط نقل البري لممسافرين إلى
 ( وبيف البمديات ريفيلولائي )النقؿ العمومي لممسافريف عبر الخطوط - 
 .لمحساب الخاص المسافريف النقؿ- 
 (حضرية بالإضافة مسافات طويمة)النقؿ بواسطة سيارات الأجرة بنوعيا - 
  والنقؿ الجامعيالنقؿ المدرسي- 

 :ويتفرع نشاط نقل البري لمبضائع إلى
 .النقؿ البضائع لمحساب الخاص     - 
 .النقؿ العمومي لمبضائع      - 
 .مقػػػررة نقؿ لممواد الخطرة     - 
:  الجويوالأرصاد الجوي طيرانمصمحة وتشتمل 
 .والتفتيشالعمؿ الجوي وتشتمؿ عمى مكتب       - 
 .مكتب الأرصاد الجوية      - 
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يتـ  ولضماف السير العمؿ لمختمؼ مصالح ومكاتب مديرية النقؿ لولاية المسيمة

استقباؿ المتعامميف وكذا المواطنيف الراغبيف في ممارسة النقؿ بأنواعو وأنماطو المختمفة 

. لأوؿ مرة للبستفسار والاستعلبـ عمى كيفيات والشروط اللبزمة لمزاولة ىذا النشاطؿ

المختصيف ليذا الغرض مف طرؼ أعواف  (الشباؾ)ويتـ استقباليـ في بيو المديرية 

مؤىميف معظميـ خريجي المدارس المختصيف في قطاع النقؿ أي مفتشوف النقؿ البري ، مع 

العمـ أف ممفات الجديدة يتـ إرساليا عف طريؽ البريد المضموف، وتستقبمو أمانة مديرية النقؿ 

وذلؾ لتسجيمو وتقديمو السيد مدير النقؿ لتأشيرة عميو ثـ مرة أخرى تقوـ الأمانة بتبمغو 

لممصالح المعنية لدراستو، أما المتعامميف فيتـ استقباليـ في الفترة الصباحية عمى أف تسمـ 

. ليـ الرخص بعد الواحدة زوالا 

:  لولاية المسيمةميام مديرية النقل-2

تعتبر مديرية النقؿ الييئة المحمية الوحيدة التي تشرؼ عمى قطاع النقؿ بالولاية حيث 

 المتعمؽ بتنظيـ مديرية 1990 نوفمبر 24 المؤرخ 381-90تقوـ بعدة مياـ حسب المرسوـ 

: النقؿ في الولاية وعمميا المتمثؿ في

. السير عمى تطبيؽ التنظيـ المتعمؽ بأنماط النقؿ والأرصاد الجوية- 

. التنسيؽ بيف مختمؼ أنماط النقؿ وتنفيذه ومراقبتو- 

. تطبيؽ تدابير الوقاية والسلبمة في الطريؽ- 

. إعادة فيرسة أنشطة النقؿ البري وضبطو باستمرار- 

. تسميـ مستندات النقؿ ورخصة وشيادات الكفاءة المينية- 
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. تطبيؽ تدابير الخاصة بمتابعة ومراقبة نشاط تعميـ السياقة- 

تنشيط وتنظيـ أشغاؿ الأجيزة المكمفة بالعقوبات في مجاؿ النقؿ البري والأجيزة المكمفة - 

. برخص سيارة الأجرة

. تنظيـ امتحانات رخص السياقة- 

. تجميع الإحصائيات المتعمقة  بحوادث المرور- 

. تسميـ رخص كؿ عممية تتعمؽ بالعمؿ الجوي ومستندات الملبحة الجوية- 

. تنشيط الأعماؿ المرتبطة بالتكويف التمييدي في مجاؿ الطيراف- 

. السير عمى حسف سير شبكة الأرصاد الجوية المقامة في الولاية- 

  الإطار المنيجي لمدراسة: المبحث الثاني 

إف تحديد الإطار المنيجي لمدراسة ىو خطوة أساسية لمبدء في الجانب الميداني، وىذا بعد  
 مع موضوع البحث بمختمؼ أبعاده ويستجيب لمتطمبات يتلبءـالدراسة الذي   تحديد مجتمع

 التي اتبعت للئجراءاتوىذا المبحث يتضمف وصفا . وأدوات جمع البيانات بشكؿ إيجابي
منيج الدراسة، أداتيا، مجتمعيا وعينتيا،   لغرض تحقيؽ أىداؼ الدراسة، مف خلبؿ وصؼ

بالاعتماد عمى   مصادر وأساليب جمع البيانات والمعمومات وصدؽ أداة الدراسة وثباتيا
  .الإحصائي V (SPSS 17)برنامج 

  منيج الدراسة، أداتيا، مجتمعيا وعينتيا: المطمب الأول

  منيج الدراسة: لاأو

يستند البحث عمى المنيج الوصفي والتحميمي الذي ىو أحد أشكاؿ التحميؿ والتفسير العممي 
لوصؼ مشكمة محددة، وتحديدىا كما يجمع البيانات والمعمومات عف المشكمة   المنظـ
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يعبر عف الظاىرة المدروسة في أرض الواقع ووصفيا   فيو. المدروسة وتصنيفيا وتحميميا
  .وصفا كميا وكيفيا بشكؿ دقيؽ

  أداة الدراسة: ثانيا

الرضا )قة المفترضة بيف متغيري البحث لافي إطار الدارسة الميدانية وبيدؼ اختبار الع
الرضا الوظيفي عمى أداء دور   تـ اختيار الاستبياف كوسيمة لقياس(العامميف  الوظيفي وأداء
تنفيذية لضماف صدقيا وثباتيا، فثبات الاستبياف يعني   تـ القياـ بعدة خطواتالعاممين حيث

الأشخاص ذاتيـ، وصدقيا يعني   رر تطبيقيا عمىؾد مف أف الإجابة واحدة تقريبا لو تؾالتأ
  إعدادىاوقد تـ الاستعانة في . د مف أنيا سوؼ تقيس ما أعدت مف أجؿ قياسوؾالتأ

 الخاصة بالرضا الوظيفي وكذا أداء العامميف، وقد تالاستبيانابالاطلبع عمى مجموعة مف 
   : قسميف ميميف ىماإلى  انقسـ استبياف البحث

الجنس،  المستوى التعميمي، ):الخاص بالبيانات الشخصية لممبحوثيف وىي :الأولالقسم  -أ
  )مدة الخدمة

 ورامح 05 عبارة موزعة عمى 19ويشمؿ محاور الدارسة يحتوي عمى :القسم الثاني-ب
: ةرئيسي
  .اتعبار04ويحتوي عمى بالأجر خاص :المحور الأوؿ -

 .ات عبار03  ويحتوي عمى بظروؼ الترقية خاص:المحور الثاني -

 .ات عبار04 ويحتوي عمى  بالرضا عف محتوى العمؿ خاص:المحور الثالث -

  .ات عبار04 ويحتوي عمى  بنمط الإشراؼخاص: المحور الرابع -

  .ات عبار04 ويحتوي عمى  بأداء العامميف خاص:المحور الخامس -

لقياس استجابات المبحوثيف لعبارات الاستبياف  "ليكرت الخماسي "وقد تـ استخداـ مقياس 
   :الجدوؿ التالي  كما ىو موضح في
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  "ليكرت الخماسي "درجات مقياس:(01)الجدوؿ رقـ 
 

 الاستجابة غير موافؽ بشدة غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة

 الدرجة 1 2 3 4 5

  الطالبيفالمصدر مف إعداد  

  مجتمع الدراسة وعينتو: ثالثا

يتموف مجتمع البحث المستيدؼ مف العامميف في كؿ مف المستويات العميا، الوسطى، والدنيا 
 عامؿ، وقد اعتمدنا طريقة العينة 35، والبالغ عددىـ تقريبا بمديرية النقؿ لولاية المسيمة

، حيث تـ توزيع الاستبانة عامؿ35والتي بمغ حجميا   العشوائية في اختيار عينة البحث
 استبيانات 2 منيا ألغيتفحصيا   استبيانا وبعد32عمييـ عبر زيارة ميدانية، استرجع منيا 

 استبيانا وىو حجـ جيد يستوفي شروط 30نظرا لعدـ مصداقيتيا، وبالتالي أصبح لدينا 
  %15.63 نسبتو تفوؽ أفالدراسة بما 

  توزيع أداة الدراسة : (02)لجدوؿ رقـا

 تالاستبياناعدد  التوزيع العائد المفقود المستبعد النيائي

 المجموع 35 32 3 2 30

 النسب %100 %91,42 8,57 % %5,71 %85,71

  المصدر مف إعداد الطالبيف
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  مصادر جمع البيانات والمعمومات وأساليب تحميميا: المطمب الثاني 
   مصادر جمع البيانات: ولاأ

  :تـ الحصوؿ عمى البيانات المتعمقة بالدراسة مف خلبؿ مصدريف
تـ الحصوؿ عمى البيانات مف خلبؿ تصميـ استبياف وتوزيعو  :المصادر الرئيسية - أ

 مجتمع البحث، ومف ثـ تفريغيا وتحميميا باستخداـ برنامج  عمى عينة مف
SPSS17 )الإحصائي(V الإحصائية المناسبة بيدؼ   وباستخداـ الاختبارات

. الوصوؿ إلى دلالات ذات قيمة، ومؤشرات تدعـ موضوع البحث
تـ الحصوؿ عمى المعطيات مف خلبؿ الرسائؿ الجامعية  :المصادر الثانوية - ب

المتعمقة بموضوع البحث والدراسة، بشكؿ مباشر أو غير مباشر،   والمقالات والتقارير
البحث ىو التعرؼ عمى الأسس والطرؽ  واليدؼ مف المجوء لممصادر الثانوية في ىذا

العممية السميمة في كتابة الدارسات، وكذلؾ أخذ تصور عاـ عمى آخر المستجدات التي 
  .حدثت وتحدث في مجاؿ ىذا البحث

   :الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل البيانات: ثانيا
لتحقيؽ أىداؼ الدراسة والإجابة عمى تساؤلاتيا واختبار فرضياتيا تـ استخداـ حزمة البرامج  

 الإحصائية،وذلؾ بالاعتماد عمى الأساليب (V17.SPSS )الإحصائية لمعموـ الاجتماعية
ظيار  :التالية  : عمىبالاعتماد خصائصيا وا 
 .والمراراتالنسب المئوية  وذلؾ لوصؼ عينة الدراسة:  والنسب المئويةالتكرارات 1–
  . مف درجة ثبات أداة الدراسة المستخدمةلمتأكد: معامؿ ألفا كرونباخ 2-
  . مف صدؽ أداة الدراسةلمتأكدوذلؾ : معامؿ صدؽ المحؾ 3-
 عينة الدراسة أفراد المعيارية لمعرفة استجابات والانحرافاتحساب المتوسطات الحسابية  4-

  .حوؿ المتغيرات
 لدراسة العالقة بيف المتغيريف:  بيرسوفالارتباطمعامؿ 5-
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  ثبات أداة الدراسة وصدقيا: المطمب الثالث

  .صدق أداة الدراسة: أولا

  .الصدق الظاىري لأداة الدراسة1-

د مف صحة الأداة ومصداقيتيا، بعد أف تـ عرضيا عمى عدد مف المحكميف والأخذ ؾتـ التأ 
، وقد اعتبرنا أف وأرائيـ في ضوء توصياتيـ التعديلبت واقتراحاتيـ ومف ثـ إجراء بملبحظاتيـ

 لأداة المطموبة ىو بمثابة الصدؽ الظاىري اجروا التعديلبت  المحكميفالأخذ بملبحظات
  .الدراسة

   :صدق المحك 2-

ألفا "  أخذ الجذر التربيعي لمعامؿ الثباتخلبؿيتـ حساب معامؿ صدؽ المحؾ مف  
ومعامؿ صدؽ (0.9167)بمغ الأجر إذ نجد أف معامؿ صدؽ المحؾ لمتغير  "كرونباخ

الرضا عن  ومعامؿ صدؽ المحؾ لمتغير(1.0447)بمغ ظروف الترقية المحؾ لمتغير 
 (0.9137)بمغ نمط الإشراف ومعامؿ صدؽ المحؾ لمتغير(0.9137)بمغ محتوى العمل

ومعامؿ صدؽ المحؾ (0.9213)بمغ أداء العاممين  ومعامؿ صدؽ المحؾ لمتغير
وىي كبيرة ومناسبة (03)ىو موضح في الجدوؿ  .(0,94202) ككؿ بمغ للبستبياف

  .  وأىداؼ الدراسةضلأغرا
  :(Reliability)  ثبات أداة الدراسةمعاملات: ثانيا  

ررت الدراسة في ظروؼ ؾويقصد بو مدى الحصوؿ عمى نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو ت 
 ألفا نفسيا ولمتحقؽ مف ثبات أداة الدراسة تـ حساب معامؿ الثبات الأداةمشابية باستخداـ 

  :ؿ متغير وكانت النتائج كما ىي موضحة في الجدوؿ التاليؾكرونباخ ؿ
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   الصدق والثباتمعاملات : (03رقم)الجدول 

 المتغيــــــــــــر عدد العبارات  كرونباخألفامعامل  معامل صدق المحك

 الأجر 04 0,840423 0.9167
 ظروف الترقية 03 1,091438 1.0447

الرضا عن  04 0,834856 0.9137
 محتوى العمل

 نمط الإشراف 04 0,834987 0.9137
 أداء العاممين 04 0,848872 0.9213
  ككلالاستبيان 19 0,890115 0,94202

  V.SPSS 17 عمى مخرجات برنامج بالاعتمادالمصدر مف إعداد الطالبيف 

بر مف ؾ ككؿ أوالاستبيافؿ مف المتغيريف ؾ كرونباخ ؿألفاتشير النتائج إلى أف معامؿ الثبات 
  . الدراسة مقبولةأداة وبالتالي فإف 0.60
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 .عرض وتحميل نتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات: المبحث الثالث
يتناوؿ ىذا المبحث عرض وتحميؿ لنتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات، وقد تـ   

استخداـ بعض مقاييس الإحصاء الوصفي كالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، 
  . صحة الفرضية الرئيسة والفرضيات الفرعيةرالاختبا بيرسوف الارتباطومعامؿ 
  . عينة الدراسة وتحميل إجاباتيم حول المتغيراتمبحوثخصائص : الأولالمطمب 

   عينة الدراسةمبحوثخصائص : أولا

 عينة الدراسة حسب المتغيرات مبحوثفيما يمي سوؼ نتطرؽ إلى دراسة خصائص  
 .الشخصية و الوظيفية

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس: (04)الجدوؿ رقـ 

 المتغير فئات المتغير التكرار النسبة المئوية

 ذكر 20 66,67 %

 أنثى 10 33,33 % الجنس

 المجموع 30 700 %

  توزيع أفراد العينة حسب الجنس : (02)الشكؿ رقـ 
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  V.SPSS 17 عمى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر مف إعداد الطالبيف

مف أفراد عينة الدراسة كانت مف الذكور بينما  %67.66أف نسبة (04)يبيف الجدوؿ رقـ  
 عينة الدراسة كانت مف لمبحوثيبر ؾأي أف النسبة الأ%33.33 ما نسبتو الإناثتمثؿ فئة 

 . الذكور، وىذا راجع إلى صعوبة الوظيفة
 

   توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى العممي( :05)الجدول رقم 

 المتغير فئات المتغير التكرار النسبة المئوية

 ثانـوي 12 %40

المستوى 
 العممي

 جامعً 18 60%

 المجموع 30 100 %

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى العممي: (03)الشكؿ رقـ 
 

66.67

33.33

الجنس

ذكور

إناث



 الإطار التطبيمي.........................................................................فصل الثانيال
 

46 
 

 

  V.SPSS 17 عمى مخرجات برنامج بالاعتمادالمصدر مف إعداد الطالبة 

 عينة الدراسة كانت لأفرادبر ؾوفيما يخص المستوى العممي تشير النتائج إلى أف النسبة الأ 
ثـ تمييا الفئة الحاصمة عمى مستوى الثانوي  %60 بنسبة المستوى الجامعيلمفئة الحاصمة 

  .% 40بنسبة 
  مدة الخدمةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب : (06)الجدول رقم 

 المتغير فئات المتغير التكرار النسبة المئوية

  سنوات10 إلى 5من  05 %16,66

 مدة الخدمة
  سنة15إلى 10من  08 %26,66

 سنة20 سنة 15من 05 %16,66

  سنة20أكثر من  16 %36,66

 المجموع 30 100 %
 

40

60

المستوى

ثانوي

جامعً
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  مدة الخدمةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب  : (04)الشكؿ رقـ 

 

 V.SPSS 17 عمى مخرجات برنامج الطالبيف بالاعتمادالمصدر مف إعداد 
مف المبحوثيف لدييـ 36,66%ة نسب أكبر لدى المبحوثيف نجد أفمدة الخدمةوعند ملبحظة 

 ) سنة15إلى 10من )من المبحوثٌن 26,66%نسبة(وتمييا  )( سنة20 أكثر من (مدة خدمة
 سنة 15من) و ( سنوات10إلى 5من )من فئة المبحوثٌن  لكؿ 16,66%ثـ نفس النسبة

 ..(سنة20

  تحميل إجابات عينة الدراسة حول المتغيرين: ثانيا

 مديرية الرضا الوظيفي في أداء العامميف فيدور  الدراسة في التعرؼ عمى لأىداؼتحقيقا  
عينة    لنتائج إجابات أفرادالإحصائي، نستعرض في ىذا الجزء التحميؿ المسيمة النقؿ لولاية

 الإحصائية الأولية لإجاباتيـ بالاعتمادالدراسة لممتغيرات المعتمدة، وذلؾ بعرض المؤشرات 
  . أفراد العينةالأىمية لإجابات المعيارية ودرجة الانحرافاتالحسابية،  متوسطاتاؿعمى 

 

 

16.66

26.66

16.66

36.66

مدة الخدمة

سنوات 10إلى  5من 

سنة 15إلى 10من 

سنة20سنة  15من

سنة 20أكثر من 
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   النسبيةوالأىمية المعيارية والانحرافاتالمتوسطات الحسابية (07)جدول رقم 

 :سالمقاييعبارات لعينة الدراسة الإجابات ل

 الأىمية
 النسبية

مستوى 
 القبول

 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 الرقم العبارات

 .ييتناسب مع عمؿأتقاضى راتبا  3 1.46 13 متوسط

 الأجر

1 

 2,93 1.52 12 متوسط
يتوافؽ راتبي مع متطمبات 

 .المعيشة
2 

الأجر الذي أتقاضاه لا يختمؼ عف  3.1 1.46 13 متوسط
 .باقي القطاعات العمومية

3 

راتبي يتناسب مع أىمية العمؿ  3.3 1.41 14 متوسط
 .الذي أقوـ بو

4 

 ظروؼ الترقية متاحة لكؿ العامميف 2.93 1.41 12 متوسط

ظروف 
 الترقية

5 

 6 .فرصة الترقية في عممي متوفرة 3.03 1.56 11 متوسط

 3 1.38 12 متوسط
وظيفتي الحالية تتوافؽ مع سنوات 

 الخبرة التي أتمتع بيا
7 

العمؿ الذي أقوـ بو يتوافؽ مع  2.93 1.45 12 متوسط
مكانياتي  قدراتي وا 

محتوى 
 العمل

8 

ساعات العمؿ ومواعيد الدواـ  2.83 1.48 11 متوسط
 .مناسبة 

9 

 3.1 1.46 14 متوسط
تتوافر التجييزات المكتبية ووسائؿ 

 العمؿ والاتصاؿ
10 
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 3.03 1.49 13 متوسط
يوجد ىامش مف الحرية في طرؽ 

 11 أداء عممي

 2.96 1.44 12 متوسط
يستمع المشرؼ لآرائي ومقترحاتي 

 .قصد تطوير أداء عممي

نمط 
 الإشراف

12 

أعتقد أف المشرؼ عمى عممي ذو  2.8 1.44 10 متوسط
 كفاءة في اتخاذ القرارات

13 

يساعدني في حؿ مشكلبتي التي  3 1.5 13 متوسط
 .قد تواجيني أثناء عممي

14 

 2.93 1.5 12 متوسط
التعميمات التي تصدر عف 

المشرؼ فيما يخص أداء العمؿ 
 .دائما واضحة

15 

 2.93 1.45 12 متوسط
لدي الإلماـ الكافي بالمعمومات 

 التي تخص عممي

أداء 
 العاممين

16 

أنفذ المياـ المطموبة مني في  2.73 1.41 10 متوسط
 عممي بكفاءة وفعالية

17 

أنجز ما يطمب مني في الوقت  3.03 1.49 13 متوسط
 المحدد

18 

 3.06 1.45 13 متوسط
لدي القدرة عمى حؿ المشكلبت 

 التي تواجيني أثناء عممي
19 

 

  .الإحصائي V17 SPSS  عمى برنامجالطالبيف بالاعتمادمف إعداد : المصدر
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  : الأجر1- 

 والانحرافاتالمتوسطات الحسابية (07) عبارة، حيث يوضح الجدوؿ رقـ 04وف مف ؾيت 
 يكوف أفالمعيارية لمتغيرات الدراسة حيث تـ استخداـ مقياس ليكارت الخماسي وتقرر 

  : عينة الدراسة كما يميلإجاباتالمتوسط الحسابي 
 . عمى مستوى منخفض مف القبوؿدالا2,5 إلى 1مف  -

  . عمى مستوى متوسط مف القبوؿدالا3,3إلى 2,5مف  -

   . عمى مستوى مرتفع مف القبوؿدالا4 إلى 3.5مف  -

 بمستوى أىمية متوسطة، وذلؾ بمتوسط الأجريوضح الجدوؿ أف إجابات أفراد العينة لعبارات 
 والذي يفسر تباعد إجابات أفراد عينة 1.46 وانحراؼ معياري قدره 3.08كمي قدره 
  .الدراسة

  : والتي نمخصيا كما يمي3.3 و 2.93فقد كانت إجاباتيـ محصورة بيف  

، مما يدؿ عمى أف متوسط بمستوى أىمية 3 يساوي 01المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
يتناسب مع يتقاضوف راتبا عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أنيـ   العينة موافقيفأفراد
 .ىـعمؿ

 بمستوى أىمية متوسط، مما يدؿ عمى 2.93 يساوي 02المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  - 
 العامميف الأفرادديف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أف ؾمتأ   العينة غيرأفرادأف 

 .يتوافؽ راتبيـ مع متطمبات المعيشة
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، مما يدؿ عمى أف متوسط بمستوى أىمية 3.1 يساوي 03المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  - 
الأجر الذي يتقاضونو لا يختمؼ  العينة موافقيف عمى ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أف أفراد

.  عف باقي القطاعات العمومية

، مما يدؿ عمى أف متوسط بمستوى أىمية 3.3 يساوي 04المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ - 
راتبيـ يتناسب مع أىمية العمؿ   العينة موافقيف عمى ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أفأفراد

  .الذي يقوموف بو
 ظروف الترقية-2
، مما يدؿ عمى أف متوسطبمستوى أىمية 2.93 يساوي 01المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
ظروؼ الترقية متاحة لكؿ  العينة موافقيف عمى ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أف أفراد

 .العامميف
بمستوى أىمية متوسط، مما يدؿ عمى أف 3.03 يساوي 02المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
فرصة الترقية في عممي  عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أف متأكديف العينة غيرأفراد

  .متوفرة
 أفرادبمستوى أىمية متوسط، مما يدؿ عمى أف 3 يساوي 03المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -

وظيفتيـ الحالية تتوافؽ مع سنوات  عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أفمتأكديفالعينة 
 .الخبرة التي يتمتعوف بيا

 
 
 
 :محتوى العمل-3
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، مما يدؿ عمى أف متوسطبمستوى أىمية 2.93 يساوي  01المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
 العمؿ الذي ، والذي يدؿ عمى أف بنسبة متوسطة العينة موافقيف عمى فقرات ىذه العبارةأفراد

مكانياتيـ   .يقوموف بو يتوافؽ مع قدراتيـ وا 
، مما يدؿ عمى أف متوسط بمستوى أىمية 2.83 يساوي 02المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
 أف ساعات العمؿ ومواعيد  العينة موافقيف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمىأفراد

 .الدواـ مناسبة 
، مما يدؿ عمى أف متوسطبمستوى أىمية 3.1 يساوي 03المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
توفر التجييزات المكتبية موافقيف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى    العينةأفراد

 .ووسائؿ العمؿ والاتصاؿ
، مما يدؿ عمى أف متوسطةبمستوى أىمية 3.03 يساوي 04المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ -

يوجد ىامش مف الحرية في موافقيف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أنو    العينةأفراد
 .طرؽ أداء عمميـ

 :نمط الإشراف-4
، مما يدؿ عمى متوسطة بمستوى أىمية 2.96 يساوي 01المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
المشرؼ يستمع لآرائي موافقيف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أف   العينةأفرادأف 

  .ومقترحاتي قصد تطوير أداء عممي
، مما يدؿ عمى أف متوسطةبمستوى أىمية 2.8 يساوي02المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
اعتقادىـ أف المشرؼ عمى موافقيف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أف    العينةأفراد

  .عمميـ ذو كفاءة في اتخاذ القرارات
بمستوى أىمية متوسطة، مما يدؿ عمى أف  3 يساوي 03المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -

يساعدىـ في حؿ ـ قدديف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أنوؾمتأ  افراد العينة
 .مشكلبتيـ التي قد تواجييـ أثناء عمميـ
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، مما يدؿ عمى أف متوسطبمستوى أىمية 2.93 يساوي 04المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
التعميمات ديف مف فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أنيـ راضييف، وأف ؾمتأ   العينةأفراد

  .التي تصدر عف المشرؼ فيما يخص أداء العمؿ دائما واضحة
 بمستوى أىمية متوسط، مما يدؿ عمى أف 44.0 يساوي 76المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
ديف مف ؾ عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أنيـ غير متأمتأكديف العينة غير أفراد

  . البعضبعضيـ  وجود تفيـ العامميف لمواقؼ ووجيات نظر
 
 أداء العاممين-5

، مما يدؿ عمى متوسطةبمستوى أىمية  2.93 يساوي 01المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
لدييـ الإلماـ الكافي موافقيف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أف    العينةأفرادأف 

  .ىـبالمعمومات التي تخص عمؿ
، مما يدؿ عمى أف متوسطةبمستوى أىمية 2.73 يساوي 02المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
ينفذوف المياـ المطموبة موافقيف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أنيـ   العينةأفراد

 .منيـ في عمميـ بكفاءة وفعالية
 

، مما يدؿ عمى متوسطةبمستوى أىمية  3.03 يساوي 03المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
أنجاز ما موافقيف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أنيـ راضييف عف    العينةأفرادأف 

 .يطمب منيـ في الوقت المحدد
، مما يدؿ عمى متوسطة بمستوى أىمية  3.06 يساوي 04المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ  -
 لدييـ القدرة عمى حؿ موافقيف عمى فقرات ىذه العبارة، والذي يدؿ عمى أف   العينةأفرادأف 

 .المشكلبت التي تواجييـ أثناء عمميـ
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عند تفسير ىذه النتائج نجد أف مستوى القبوؿ العاـ لمتغير الرضا الوظيفي جاء بدرجة   -
  .جاءت كما يمي لأجربا الخاص عبارات الاستبيافلمستوى قبوؿ   متوسطة، أما بالنسبة

 خلبؿ أربع في الجدوؿ مف متوسطبوؿ ؽمستوى مديرية النقؿ لو  العماؿ في  أف أجرنجد -
،الراتب يتوافؽ مع عمؿاؿيتناسب مع تقاضى الراتب :  عبارة وىي04مف بيف  عبارات

متطمبات المعيشة، الأجر لا يختمؼ عف باقي أجور القطاعات العمومية،يتناسب الراتب مع 
 .أىمية العمؿ
  . جاءت كما يميبظروف الترقية الخاص عبارات الاستبيافلمستوى قبوؿ   أما بالنسبة

 في الجدوؿ مف متوسطبوؿ ؽمستوى مديرية النقؿ لو لعماؿ في ؿظروؼ الترقية أف نجد -
ظروؼ الترقية متاحة لكؿ العامميف،فرصة الترقية متوفرة،الوظيفة : وىي  عباراتخلبؿ ثلبث

 .الحالية تتوافؽ مع سنوات الخبرة
  . جاءت كما يميبمحتوى العمل الخاص عبارات الاستبيافلمستوى قبوؿ   أما بالنسبة

 خلبؿ أربع في الجدوؿ مف متوسطبوؿ ؽمستوى مديرية النقؿ لو  في  أف محتوى العمؿنجد -
ساعات العمؿ ومواعيد الدواـ مناسبة ،العمؿ يتوافؽ مع القدرات والإمكانيات: وىي عبارات

،توفر التجييزات المكتبية ووسائؿ العمؿ والاتصاؿ،يوجد ىامش مف الحرية في طرؽ أداء 
 .العمؿ

  . جاءت كما يميبنمط الإشراف الخاص عبارات الاستبيافلمستوى قبوؿ   أما بالنسبة

 خلبؿ أربع في الجدوؿ مف متوسطبوؿ ؽمستوى مديرية النقؿ لو  في  أف نمط الإشراؼنجد -
يستمع المشرؼ للآراء والمقترحات قصد تطوير أداء العمؿ،المشرؼ ذو كفاءة : وىي  عبارات

في اتخاذ القرارات،المساعدة في حؿ المشكلبت التي تواجو العماؿ،وضوح التعميمات التي 
 .تصدر عف المشرؼ فيما يخص أداء العمؿ

 
  . جاءت كما يميبأداء العاممين الخاص عبارات الاستبيافلمستوى قبوؿ   أما بالنسبة
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 خلبلأربع في الجدوؿ مف متوسطبوؿ ؽمستوى مديرية النقؿ لو  في أداء العامميف أف نجد -
الإلماـ بالمعمومات التي تخص العمؿ،تنفيذ المياـ المطموبة في العمؿ بكفاءة : وىي  عبارات

 .وفعالية،انجاز ما يطمب في الوقت المحدد، القدرة عمى حؿ المشكلبت أثناء العمؿ

   اختبار فرضية الدراسة، مناقشة وتفسير نتائجيا: المطمب الثاني

  .اختبار فرضية الدراسة: أولا

 عمى معامؿ الاعتمادمف اجؿ اختبار العلبقة بيف متغير الرضا الوظيفي و أداء العامميف تـ  
  : بيرسوف، وكانت النتائج كما ىي موضح في الجدوؿ التاليالارتباط

   بيرسون بين متغير الرضا الوظيفي وأداء العاممينالارتباطمعامل (08)جدول رقم 

 الرقم المتغيرات  بيرسونالارتباطمعامل  ((sigالاحتماليةالقيمة 

 أداء العاممين
 

 1 الوظيفي الرضا 0.149 0.255

  V17 SPSS  عمى برنامجبالاعتمادالمصدر مف إعداد الطالبيف  

بيف  a 0.05=دلالة إحصائية عند مستوى دلالةتوجد علبقة ذات  :اختبار فرضية الدراسة 
  . العامميف في مديرية النقؿ لولاية المسيمةوأداءالرضا الوظيفي 
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   :والاقتراحاتمناقشة وتفسير نتائجيا : ثانيا 

 بيف الرضا الوظيفي دلالة إحصائيةقة ذات لاتشير نتائج الجدوؿ أعالو إلى عدـ وجود ع
 وىذا 0.05دلالة عند مستوى 0.149بمقدار  وأداء العامميف في مديرية النقؿ لولاية المسيمة

 بيف الرضا الوظيفي و علبقةوجود   ما يجعمنا نرفض ىذه الفرضية، في ىذه الحالة عدـ
أداء العامميف، أيف يكوف مستوى الرضا الوظيفي منخفض عف مستوى أداء العامميف كوف 

 ستؤثرالعماؿ مضطريف لمعمؿ وىـ غير راضييف عنو خوفا مف الفصؿ أو العقوبات التي 
 عف مسئوليف كوف أغمبية الفئة المدروسة ىـ الأولى المعيشية بالدرجة التزاماتيـسمبا عمى 

  .أسر
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  :خلاصة الفصل

 الرضا الوظيفي عمى أداء العامميف بمديرية النقؿ دورتطرقنا في ىذا الفصؿ إلى دراسة  
التنظيمي،    بشكؿ عاـ وىيكميامديرية النقؿ لولاية المسيمة حيث تعرفنا عمى ،لولاية المسيمة

أيف قمنا بالدراسة الميدانية، ومف ثـ قمنا بتوزيع  و تعرفنا عمى مديرية النقؿ لولاية المسيمة
الرضا الوظيفي دور  "  المطروحةالإشكالية عمى الإجابة   عمى العامميف مف أجؿتالاستبيانا

 V SPSS 17باستخداـ برنامج    ومعالجتياالاستبانةبعدما قمنا بتفريغ  " عمى أداء العامميف
توصمنا إلى   ، وبعد عرض وتحميؿ وتفسير نتائج الدراسة الميدانية واختبار فرضية الدراسة

 لمرضا الوظيفي بأبعاده المختمفة عمى أداء دلالةعدـ قبوليا وخمصنا إلى عدـ وجود أثر ذو 
 .بمديرية النقؿ لولاية المسيمة  العامميف
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   :خاتمة عامة

مديرية النقؿ  الرضا الوظيفي عمى أداء العامميف بمؤسسة دورقامت دراستنا بالبحث عف  
   الجانبإسقاط، والتي كانت محؿ الدراسة الميدانية التي قمنا بيا مف أجؿ بولاية المسيمة

 المطروحة الأسئمة عمى الإجابةالنظري عمى الجانب التطبيقي، أيف كاف الغرض منيا ىو 
  . الرضا الوظيفي عمى أداء العامميفدوربطريقة تجعمنا نتعرؼ عمى   في إشكالية دراستنا
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  :نتائج الدراسة

 خاص بالجانب الأوؿ دارستنا إلى قسميف، خلبؿ مف إلييايمكف تقسيـ النتائج المتوصؿ 
  :النظري و الثاني خاص بالجانب التطبيقي وذلؾ كما يمي

 التي تمارسيا المؤسسة والأنشطة لكافة العمميات الأساسيةيعتبػػر العنصر البشري الركيزة  -
 وأساس نجاح أو فشؿ الإنتاجية والمحرؾ العناصر الأساسيفي تحقيؽ أىدافيا، فيو المتغير 

.  نشاط المؤسسة

 المجالاتلا يزاؿ مفيوـ الرضا الوظيفي موضوع جداؿ و نقاش بيف الباحثيف ، نظرا لتعدد - 
، وعمـ النفس ، إضافة إلى الخاصية الذاتية التي يتميز الاجتماعتناولتو كعمـ   العممية التي

.  بيا ىذا الموضوع 

عمى الموظؼ أف يوازف بيف البقاء في عمؿ ىو غير راض عنو وبيف شبح البطالة،وأف - 
يعمـ أف تحمؿ المعانات الناتجة عف عدـ الرضا أخؼ مف معانات البطالة وما سيترتب عنيا 

نما الاجتماعية  مف آثار نفسية واستقرار حياتو  .الاستياء يمنع مشاعر وا 

مف أف   يسبب الرضالا لمحاجات الدنيا وأف توفره إشباع إلا لا يمثؿ مصدر الأجر -
يستحوذ عمى العامؿ، وبالتالي توجد علبقة طردية بيف مستوى الدخؿ و الرضا 

 .الاجتماعية الحاجات علإشباالوظيفي والعكس، فالأجر وسيمة 

 كما ونوعا، كما يساىـ الأداءيعتبر الرضا الوظيفي مف الوسائؿ الميمة لمرفع مف مستوى  -
  . الغياب ودوراف العمؿ وحوادث العمؿ في المؤسسةمعدلاتفي تخفيض 

 يعني لامميف عف عنصر معيف مف عناصر الرضا الوظيفي في فترة معينة، اإف رضا الع -
 كافيا عمى رضاه عف العناصر دليلب، كما أنو ليس مستقبلبىذا الرضا   بالضرورة استمرار

  .، وذلؾ نتيجة لتعدد وتغير حاجاتو ورغباتوالأخرى
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المقاييس : يمكف قياس مستوى الرضا الوظيفي لمعامميف باستخداـ طريقتيف ىما -
حوادث العمؿ، التغيب عف  ( نواتج العمؿمعدلاتالموضوعية التي تعتمد عمى حساب 

) الاستبياف (الاستقصاءالتي تعتمد عمى قوائـ   والمقاييس الذاتية )....العمؿ، دوراف العمؿ 
  .ودقة نتائجيا   واستخداما بيف الباحثيف لموضوعيتياقبولا أكثر الأخيرةوىذه 

ىناؾ علبقة طردية بيف توفر فرص الترقية والرضا عف العمؿ، لأف أثر فرص الترقية  -
  .العمؿ ىو طموح أو توقعات الموظؼ  عمى الرضا عف

إف المحرؾ الأساسي لدافعية الموظؼ لأداء عممو ىو درجة رضاه عف العمؿ وحصولو  -
  .ذات قيمة بالنسبة لو  عمى حوافز

يعد مفيوـ أداء العامميف مفيوـ ىاـ وجوىري بالنسبة لممنظمة والفرد نظرا لتعدد أبعاده  -
مف المفاىيـ المتعمقة بالنجاح و الفشؿ، فيو يمثؿ ذلؾ النشاط المستمر   واشتمالو عمى العديد

  .واستمرارىا و نجاح الفرد  والشامؿ الذي يعكس نجاح المنظمة

  يقاس الأداء عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد -

عممية تقييـ الأداء تتـ بصفة دورية اعتمادا عمى جممة مف المعايير الموضوعية والمحددة  -
.  مسبقا

توجد معايير عديدة لتقييـ أداء العامميف يقارف بيا أدائيـ الفعمي وىي نوعاف، النوع الأوؿ - 
الخ والتي ...... والقدراتوالإمكانياتيتمثؿ في العناصر والتي تشمؿ الخصائص و السمات 

معدلات في عممو وسموكو لأداء عمؿ ناجح، والنوع الثاني ىو   يتحمى بيا الموظؼأفيجب 
 والتي يتـ بواسطتيا مقارنة العمؿ المنجز لمعامؿ الموظؼ مع المعدؿ المحدد وتكوف الأداء
.  الكمية، النوعية، الوقت، التكمفة: خلبؿمف 

 بيف الباحثيف في تحديد العالقة بيف الرضا الوظيفي و أداء العامميف، حيث اختلبؼىناؾ - 
الاتجاه : كالأتي دراستنا أنو توجد ثالث حددت نوع العالقة بينيما وىي خلبؿمف   توصمنا
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 الثاني الاتجاهيؤدي لزيادة أداء العامميف والعكس صحيح،    يدعي أف الرضا الوظيفيالأوؿ
 الثالث يدعي عدـ وجود والاتجاهلدييـ،    الوظيفيالرضايدعي أف أداء العامميف يؤدي لزيادة 

.  عالقة معينة بيف أداء العامميف والرضا الوظيفي

  :النتائج التطبيقية -2

أما فيما يخص نتائج الدراسة التطبيقية التي تناولنا فييا أثر الرضا الوظيفي عمى أداء  
  الدراسة  مديرية النقؿ لولاية المسيمة، وفيما يمي مناقشة لأىـ ما توصمت إليو  العامميف في

  : فقد كانت كما يميالاستبياف أما بالنسبة لعبارات  -

 لعبارات متوسط ؿنجد مستوى قبوؿ  

 العامميف في مديرية النقؿ لولاية بدرجة متوسطة ، أداءجاء مستوى القبوؿ العاـ لمتغير  - 
 لأداء لدى العماؿ بأداء جيد ويحاولوف الاستبياف لعبارات متوسطحيث نجد مستوى قبوؿ 

عمى تقييـ لأدائيـ يكوف يتوافؽ مع جيودىـ ويزيد مف   تحسينو ويعمموف أكثر لمحصوؿ
. رضاىـ
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  :التوصيات

 الرضا الوظيفي عمى أداء دور دراستنا خلبؿ مف إلييابناءا عمى النتائج التي توصمنا 
 والاستفادة، نقوـ بتقديـ توصيات يمكف العمؿ بيا مديرية النقؿ لولاية المسيمةالعامميف في 

  :منيا عمى مستوى الدراسات العممية، وتتمثؿ ىذه التوصيات فيما يمي

  تحسيف ظروفيـ المادية والمعنويةخلبؿ بالمورد البشري مف الاىتماـ -

.  العميا والعامميف ومحاولة التقرب منيـالإدارية بيف المستويات الاتصاؿإزالة عوائؽ  -

  .استثمار قدرات العماؿ العممية وخبراتيـ في العمؿ - 
 والمشرفيف عف العمؿ والعماؿ المسئوليف في العمؿ بيف الإنسانية بالعلبقات الاىتماـ -

  .الجماعي وتشجيع العمؿ
. مديرية النقؿ لمعماؿ التي تحسف وتطور مف العمؿ في الأعماؿ الإبداعيةتشجيع  -
  .توفير تحفيزات مادية ومعنوية تتناسب مع الجيد المبذوؿ لمعماؿ - 
  .فتح ترقيات عمودية وأفقية لمعماؿ -

  .توزيع المناصب تتماشى مع قدرات وميارات العماؿ -

.  المناسبة لمعمؿ بارتياحالملبئـ والإمكانياتتحسيف وتطوير ظروؼ العمؿ وتوفير الجو  -

 .مديرية النقؿإعداد برامج تكويف لتحسيف مستوى أداء العامميف في  -
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  : التي يقترحيا البحثالأفاق

 الرضا الوظيفي عمى أداء  دورإف ىذا البحث لا يقدـ رؤية كاممة أو نياية عف موضوع 
مكانية  العامميف، لتوسع مفاىيمو ومما لا شؾ .  دراستو مف جوانب عديدة، وبأبعاد مختمفةوا 

البحث المتواضع، وبيذا الصدد نقترح عددا   فيو أف ىناؾ بعض النقائص التي يحتوييا ىذا
  :مف الدارسات المستقبمية، التي يمكف أف تكوف إشكاليات رئيسية

  .التحفيز وأثره عمى الرضا الوظيفي لمعامميف -

  .أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي -

  الثقافة التنظيمية وأثرىا عمى الرضا الوظيفي -

  الحوافز وتأثيرىا عمى أداء العامميف -

 الولاء التنظيمي وأثره عمى أداء العامميف -

 

 

 

 



.........................................................................لائمة المصادر و المراجع   
 

64 
 

 :قائمة المصادر والمراجع 

 :الكتب 

 . 1992معجـ المصطمحات الاجتماعية، مكتبة لبناف، بيروت، لبناف، : أحمد زكي بدوي .1
 .2011، الأردفعدناف ماشي والي،تقييـ الأداء الوظيفي،دار النشر والتوزيع،عماف،  .2
 2008.محمدالسعيدالصيرفي،السموكالإداريالعلبقاتالإنسانية،دارالوفاءلدنياالطباعةوالنشرمصر، .3
 2003،الإسكندرية- خريطة الجديدة الجامعة التنظيمي،دار السموؾ سمطاف أنور سعيد محمد .4
 .2003الجديدة،الإسكندرية،مصر، محمد سعيد أنور سمطاف،السموؾ التنظيمي،الدار الجامعية .5
 .2010منير نوري، الوجيز في تسير الموارد البشرية، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر،  .6
 .2002ىاشمعبدالرزاؽ،القيادةوعلبقتيابالرضاالوظيفي،داراليازوريالعمميةلمنشروالتوزيع، .7

 

 :المذكرات الجامعية
بربيش فضيمة،دور الاتصاؿ الداخمي في تحسيف الأداء الوظيفي في المؤسسات الأكاديمية  .1

دراسة ميدانية جامعة المسيمة،مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في الإعلبـ والاتصاؿ،جامعة 
. 2019/2020المسيمة،

بكاي سعد،الرضا الوظيفي وعلبقتو بالقدرات الإبداعية لدى موظفي مديريات الشباب و الرياضة  .2
برج بوعريريج،أطروحة لنيؿ -المسيمة-دراسة ميدانية بمديريات الشباب والرياضة لكؿ مف الجمفة

. 2017/2018شيادة دكتوراه في عموـ وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية،جامعة المسيمة ،
،الالتزاـ التنظيمي وتحقيؽ الرضا الوظيفي دراسة ميدانية بمطاحف الحضنة أحلبـبكري  .3

. 2012/2013بالمسيمة،مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع،جامعة المسيمة،
تمساوت جيلبلي،الرضا الوظيفي وعلبقتو بالرضا النفسي لدى أساتذة معيد عموـ وتقنيات  .4

النشاطات البدنية والرياضية بجامعة المسيمة، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتوراه في عموـ 
. 2018/2019وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية،جامعة المسيمة ،

موسى عفاؼ،اثر التوظيؼ الداخمي في زيادة فعالية الأداء الوظيفي لمعامميف -حجاب نجاة .5
دراسة ميدانية جامعة محمد بوضياؼ المسيمة،مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في العموـ 

 .2017/2018الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير،جامعة المسيمة،
خرشي فيصؿ،فعالية الأداء الوظيفي لإدارة الموارد البشرية ودوره في تحقيؽ الأداء المتميز  .6

للؤفراد في المؤسسة الرياضية دراسة ميدانية بمديرية الشباب والرياضة لولاية المسيمة،مذكرة 



.........................................................................لائمة المصادر و المراجع   
 

65 
 

تخرج لنيؿ شيادة الماستر في عموـ وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية ،جامعة 
. 2018/2019المسيمة،

بف مخفي آسية،دور العلبقات الإنسانية في تحسيف أداء العامميف دراسة حالة - رزيؽ زىية .7
جامعة محمد بوضياؼ المسيمة،مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في العموـ الاقتصادية 

. 2019/2020والتجارية وعموـ التسيير،جامعة المسيمة،
شعباف وليد،دور الثقافة التنظيمية في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى العامميف الإدارييف بمعيد  .8

عموـ و تقنيات النشاطات البدنية والرياضية دراسة ميدانية بجامعة المسيمة،مذكرة تخرج لنيؿ 
 .2015/2016شيادة الماستر في عموـ وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية،جامعة المسيمة،

 الالكترونية في الرضا الوظيفي للؤستاذ الجامعي الإدارةتوامة حميمة السعدية،اثر -العطوي زينب .9
دراسة حالة جامعة المسيمة،مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في العموـ الاقتصادية التجارية 

. 2019/2020وعموـ التسيير،جامعة المسيمة،
ماـ صداـ،دور الرضا الوظيفي في تطوير الكفاءات لدى الموظفيف دراسة ميدانية مقر دائرة  .10

 ،مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في العموـ السياسية والعلبقات الدولية،جامعة 2018المسيمة 
. 2017/2018المسيمة،

وريطخ عبد الكريـ ، دراسة فعالية نظاـ تقييـ أداء العامميف في المؤسسات الاقتصادية ،  .11
 .2011،2012قسنطينة،- جامعة منتوري : الجزائر

:المراجع الأجنبية  

1. Arab British Academy for Higher Education ، 28/04/2019، .11.30 

2. http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/123651 28/07/2019،



 ................................................................................................... .الملاحك
 

66 
 

 
 الملبحؽ



...................................................................................................الملاحك   
 

 

جامعة محمد بوضياف بالمسيمة 
  كمية العموم الاقتصادية، التجارية

وعموم التسيير 
قسم عموم التسيير السنة الثانية ماستر ميني  

اختصاص إدارة أعمال المؤسسات  
 

استبانة البحث 
 

....  الزميلات والزملاء الكرام 
...  السلام عميكم ورحمة الله تعالى وبركاتو

يسرنا أف نضع بيف أيديكـ ىذه الاستبانة التي صممت لجمع المعمومات اللبزمة 
لمدراسة التي نقوـ بإعدادىا استكمالا لمحصوؿ عمى شيادة ماستر في عموـ التسيير تخصص 

: إدارة أعماؿ المؤسسات بعنواف
". دور الرضا الوظيفي عمى أداء العاممين بمديرية النقل لولاية المسيمة " 
" دراسة حالة مديرية النقل التابعة لولاية المسيمة "

وتيدؼ الدراسة لمتعرؼ عمى دور الرضا الوظيفي عمى أداء العامميف بمديرية النقؿ 
بولاية المسيمة ، ونظرا لأىمية رأيكـ في ىذا المجاؿ، نأمؿ منكـ التكرـ بالإجابة عمى أسئمة 
الاستلبنة بدقة، حيث أف صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة عمى صحة إجابتكـ لذلؾ نييب 
بكـ أف تولوا ىذه الإستبانة اىتمامكـ، فمشاركتكـ ضرورية ورأيكـ عامؿ أساسي مف عوامؿ 

. نجاحيا
 ونحيطكم عمما أن جميع إجابتكم تستخدم إلا لغرض البحث العممي فقط

 
: الطالبين
صياد حمزة -
 محمدي بمقاسم-
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 البيانات الشخصية: القسم الأول

ييدؼ ىذا القسـ التعرؼ عمى بعض الخصائص الشخصية والوظيفية لعماؿ مديرية النقؿ، 
بغرض تحميؿ النتائج فيما بعد، لذا نرجو منكـ التكرـ بالإجابة عمى التساؤلات التالية بوضع 

  في الخانة المناسبة لإجابتكـ(X )إشارة
 
الجنس     ذكر       أنثى - 1
 
ثانوي            جامعي :   المستوى العممي- 2
 
 
 سنة  15 إلى 10 سنوات  من 10 إلى 5من  :مدة الخدمة- 3 
 

 سنة 20سنة أكثر من 20 سنة 15من 
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 محاور الاستبانة: القسم الثاني
 الأجر:المحور الأول

 

ظروف الترقية :المحور الثاني
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 ظروف الترقيةالرقم 
غير 
موافق 
بشدة 

غير 
موافق موافق محايد موافق 

بشدة 
     ظروف الترقية متاحة لكل العاممين  01
     فرصة الترقية في عممي متوفرة  02
     وظيفتي الحالية تتوافق مع سنوات الخبرة التي أتمتع بيا  03

الأجر الرقم 
غير 
موافق 
بشدة 

غير 
موافق موافق محايد موافق 

بشدة 
     .  أتقاضى راتبا يتناسب مع عممي 01
     . يتوافق راتبي مع متطمبات المعيشة 02
الأجر الذي أتقاضاه لا يختمف عن باقي القطاعات  03

. العمومية
     

     راتبي يتناسب مع أىمية العمل الذي أقوم بو  04
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 الرضا عن محتوى العمل:المحور الثالث
 

نمط الإشراف : المحور الرابع
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الرضا عن محتوى العمل الرقم 
غير 
موافق 
بشدة 

غير 
موافق موافق محايد موافق 

بشدة 
مكانياتي  01      العمل الذي أقوم بو يتوافق مع قدراتي وا 
     . ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة  02
     تتوافر التجييزات المكتبية ووسائل العمل والاتصال  03
     يوجد ىامش من الحرية في طرق آداء عممي  04

نمط الإشراف الرقم 
غير 
موافق 
بشدة 

غير 
موافق موافق محايد موافق 

بشدة 
يستمع المشرف لآرائي ومقترحاتي قصد تطوير آداء  01

. عممي
     

أعتقد أن المشرف عمى عممي ذو كفاءة في اتخاذ  02
القرارات 

     

يساعدني في حل مشكلاتي التي قد تواجيني أثناء  03
. عممي

     

التعميمات التي تصدر عن المشرف فيما يخص أداء  04
. العمل دائما واضحة
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أداء العاممين :المحور الخامس
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

أداء العاممين الرقم 
غير 
موافق 
بشدة 

غير 
موافق موافق محايد موافق 

بشدة 
     لدي الإلمام الكافي بالمعمومات التي تخص عممي  01
أنفذ الميام المطموبة مني في عممي بكفاءة  02

وفعالية 
     

     أنجز ما يطمب مني في الوقت المحدد  03
لدي القدرة عمى حل المشكلات التي تواجيني أثناء  04

عممي  
     



 

 

1



 

 



 

 

: الممخص بالعربية -
مديرية ي بحثنا ىذا بعنواف أثر الرضا الوظيفي في تحسيف أداء المورد البشري في ؼتطرقنا 

:  إلى تحقيؽ صحة التساؤلات المتمثمة في النقؿ لولاية المسيمة
 ما ىي العلبقة بيف الرضا الوظيفي و أداء العامميف؟   .1
 ما مستوى الرضا الوظيفي لدى الأفراد العامميف في المؤسسة ؟  .2
 ما مستوى أداء الأفراد العامميف في المؤسسة ؟ .3

فمف خلبؿ ىذه التساؤلات حاولنا معرفة تأثير الرضا الوظيفي في تحسيف أداء المورد البشري 
مديرية النقؿ ليا أثر كبير في تحسيف أداء المورد البشري في مديرية النقؿ لولاية المسيمة في 

 العمؿ واكتساب المعارؼ الجديدة وىذا ما إتقاف، كما تعطييـ القدرة عمى لولاية المسيمة 
. يجعمو يبحر في ىذا العالـ دوف أف يشعر لموقت ،  وىذا ما يؤدي إلى الرضا الوظيفي 

 

 الممخص بالإنجميزية-2
 

Summary : 

In this research, entitled The Impact of Job Satisfaction in Improving the 

Performance of the Human Resource in Directorate of Transport for The State of 

Mesila, we discussed the validity of the questions represented in: 

1. What is the relationship between job satisfaction and employee performance? 

2. What is the level of job satisfaction of individuals working in the institution? 

3. What is the level of performance of individuals working in the institution? 

Through these questions, we tried to find out the impact of job satisfaction in 

improving the performance of the human resource in the Directorate of 

Transport for The State of Mesila. It has a significant impact on improving the 

performance of the human resource in the National Employment Agency, and 

also gives them the ability to master work and acquire new knowledge, and this 

is what makes him navigate this world without feeling time, and this leads to job 

satisfaction. 


