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یعتبر الجهاز الإداري أو ما یعرف بالإدارة من أهم الوسائل في حیاة الأفراد والمجتمعات 

 والدول منذ نشأتها إلى یومنا هذا.

فالإدارة هي ذلك الهیكل الذي یسعى إلى تنظیم حیاة الأفراد وتسییر شؤونهم وتحقیق جمیع 

أهدافهم وتوفیر جمیع حاجاتهم التي یحتاجونها للعیش بكرامة، والإدارة كغیرها لا یمكن أن 

یستمر وجودها إلا من خلال عناصر عدة؛ وأهم عنصر هو المورد البشري ویعتبر معیار 

 أساسي لنجاح الجهاز الإداري ولاستمرار الإدارة.

لذلك لابد من أن المنظمات من أنتهتم بهذا المورد من خلال جعله یعمل في بیئة مناسبة 

مادیا ومعنویا أي بیئة توفر له الأجر والترقیة باعتبارها من أساسیات الحیاة وكذا جعله یعمل 

 رفي بیئة تضمن له إحساس الفرد بالراحة والرضا وتعتبر له ما یعرف بالرضا والاستقرا

 الوظیفي لأن هذا الأخیر یؤدي إلى تحسین الأداء.

ویعتبر الاستقرار الوظیفي من الأهداف التي تسعى إلیها الإدارة مهما كان نوعها سواء 

 كانت إدارة عمومیة أم إدارة خاصة.
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 مقدمة 

 :أهمیة الدراسة .1

تنبع أهمیة هذا الموضوعمن كونه یعالج قضیة هامة جدا على المستوى الإداري، حیث 

أنه یدرس أهم المعاییر لنجاح واستمرار الجهاز الإداري وهي الموارد البشریة، حیث أن المورد 

البشري في جمیع المنظمات والمؤسسات حتى یكون قادر على أداء عمله بكل اتقان لابد من 

توفیر الكثیر من المعاییر وهذامن خلال عامل الاستقرار الوظیفي الذي یساهم في زیادة فاعلیة 

 الجهاز الإداري.

كما أن الموظف المستقر في عمله یسعى جاهدا إلى تقدیم خدمة أحسن في المنظمة 

 ویسعى إلى تحقیق الأهداف والغایات المراد تحقیقها.

إضافة إلى أن الموظف یشعر بالأمان الاجتماعي ویبرز هذا ضمن احساسه بأنه یعمل 

ضمن عائلته مما یؤدي به إلى الشعور بالولاء للمنظمة عكس الموظف الذي یشعر باغتراب 

 تجاه المؤسسة.

 مبررات اختیار الدراسة: .2

 هنالك أسباب ذاتیة وموضوعیةلاختیار الموضوع محل الدراسة وتتمثل فیما یلي:

 المبررات الذاتیة:  .‌أ

  إن السبب الذي دفعني إلى اختیار هذا الموضوع هو الرغبة في التعرف في

 السلوكیات التي ترتبط بالعامل خاصة.

  الرغبة في دراسة كل ما یتعلق بالموارد البشریة وخاصة موضوع الدراسة الخاص

 بالاستقرار الوظیفي في المنظمة.

 المبررات الموضوعیة: .‌ب

  یحتل موضوع الاستقرار الوظیفي عامل أساسي لنجاح الجهاز الإداري أو نجاح

 أي مؤسسة أو منظمة واستمرار وجودها على الدوام.

  شعور الفرد بالاستقرار الوظیفي وشعوره بأنه مستقر في مهنته یجعله أكثر

 شخص محب لعمله حیث یسعى دائما إلى إقامة عمله بإتقان.

 
  ج



  محاولة التعرف على العلاقة التي تربط الاستقرار الوظیفي بالرضا ومدى تأثیر

 بعضهما على بعض.

 أهداف الدراسة:  .3

 تتمثل أهداف الدراسة في ما یلي:

یدرس موضوعا مهما في الجهاز الإداري وهو موضوع الاستقرار الوظیفي ودوره في 

 تحسین الأداء الوظیفي داخل المنظمة وعلى هذا سنتمكن من:

 الوظیفي للعمال وشعورهم رالتعرف على أهم العوامل التي تؤثر على الاستقرا 

 بالرضا والاستقرار في أعمالهم داخل المنظمة.

  التعرف على مدى تكیف الموظفین مع مناصبهم ورصد شعورهم أثناء تأدیة

 أعمالهم.

  محاولة تشخیص أهم الصعوبات والعراقیل التي تقع حائلا بین العمال وأرباب

العمل في تحقیق الأهداف المرجوة من العملیة الإنتاجیة دون أن یتنازل كل طرف 

 على متطلباته.

 الإشكالیة:  .4

إن الاستقرار الوظیفي مهم لنجاح الإدارة مهما كان نوعها وكذلك استمرار وجود هذه 

الإدارة مهما كان نوعها، فهو العامل الذي یشعر الفرد من خلاله بالراحة والرضا في عمله 

ویشعر أنه ینتمي إلى الإدارة التي یعمل فیها وأنه جزء مهم وأساسي من المنظمة وأنه الركیزة 

 الأساسیة لنجاح هذه الإدارة، من هنا تمت صیاغة الإشكالیة التالیة:

 كیف یساهم الاستقرار الوظیفي في تحسین أداء الموظفین داخل المنظمة؟

 وتندرج تحت هذه الاشكالیة عدة أسئلة فرعیة وهي:

 ما هو مفهوم الاستقرار الوظیفي؟ -

 ما هو مفهوم تحسین الأداء؟ -

 هل هنالك علاقة بین الاستقرار الوظیفي وبین تحسین الأداء الوظیفي داخل المنظمة؟ -

 
  د



 مقدمة 

 فرضیات الدراسة: .5

وتندرج تحت الإشكالیة عدة فرضیات،وبقصد معالجة موضوع البحث تمت صیاغة 

 الفرضیات التالیة:

  یساهم الاستقرار الوظیفي في تحسین الأداء الوظیفي ما یؤدي إلى رفع إنتاجیة

 تحسین الأداء داخل المنظمة.

  كلما كان هنالك استقرار وظیفي في العمل تزداد وتیرة العمل ویتزاید الشعور بالراحة

 والرغبة في العمل.

 الإطار المنهجي: .6

 تم الاعتماد على المناهج وبعض أدوات جمع البیانات كالآتي:

 المناهج: .‌أ

التي توجد  بوصف ما هو كائن، مع تحدید الظروف و العلاقات التحلیلي:المنهج الوصفي

تحدید الممارسات الشائعة و السائدة داخل الجماعات، عن طریق جمع ،معبین الوقائع

المعلومات و البیانات. 

 حیث سنقوم بالتطرق إلى الدور الذي یلعبه الاستقرار في تحسین منهج تحلیل المضمون

 الاداء.

 أدوات جمع البیانات: .‌ب

تعتبر مرحلة جمع البیانات مرحلة جد حساسة في البحث،فهي تحتاج إلى عنایة كبیرة من 

 سیساعد ؛طرف الباحث، لأن الاختیار الصائب و الأمثل للأداة التي ستعتمد في جمع البیانات

في تسهیل جمع البیانات بأكبر قدر ممكن. لهذا نجد أن معظم الباحثین یستخدمون أكثر من 

أداة،و هذا هو الشيء الذي اعتمدناه في دراستنا. 
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علاوة على أننا اعتمدنا على المنهج الوصفي، و الذي یقتضي وجود كمیة كبیرة من 

 ةان طبیعة الأدإا فذجل الوصول إلى نتائج دقیقة. و لهأالبیانات حول الموضوع المدروس، من 

 .المستخدمة تمثلت في: الاستمارة الاستبیانیة

 : الإستمارةالإستبیانیة 

و تعتبر الدلیل أو المرشد الذي یوجه المقابلة، التي تقع بین الباحث و المبحوث، بعد أن 

 و یشخص طبیعة المعلومات التي یطلبها الباحث من ،یرسم مساراتها و یحدد موضوعاتها

 المبحوث، و تحتوي الاستمارة عادة على مجموعة من الأسئلة المفتوحة و المغلقة.

 أدبیات الدراسة: .7

 إن أهم الدراسات التي عالجت هذا الموضوع هي:

 من  وعلاقته بأداء العاملین في القطاع الخاصيالدراسة الأولى:الاستقرار الوظیف

 وقد عالجت هذه الدراسة رسالة ماجستیر في جامعة سطیف وهي بن منصور رقیةدإعدا

العلاقة بین الاستقرار الوظیفي وأداء العاملین في مؤسسة صرموك للمشروبات الشرقیة حیث 

توصلت إلى أن الاستقرار الوظیفي في المؤسسة منخفض فهو مجسد بشكل ظاهري فقط لأن 

 العامل یؤدي الالتزام والانضباط في العمل خوفا من التعسف والعقاب.

 من إعداد أسالیب التحفیز في استقرار الموارد البشریة فهي بعنوان الدراسة الثانیة:أما 

 وقد أجریت دراستها على المجتمع الصناعي لإنتاج الألبان حیث عالجت هذه لیازید وهیبة

 الأطروحة دور الحوافز في الاستقرار الوظیفي.

 صعوبات الدراسة: .8

  أشهر لا تكفي لدراسة موضوع له تشعباته في الحقول 6ضیق الوقت حیث أن 

 الدراسیة.

 .قلة المراجع التي تربط بین متغیرات الدراسة 

 تقسیم الدراسة: .9
 

  و



 مقدمة 

 تم تقسیم خطة الدراسة إلى ثلاث فصول وهي: 

" حیث تم معالجة متغیرین أحدهما "الإطار المفاهیمي للدراسة تم تناول الفصل الأول

(التعریف،  حیث تم تناول كل حیثیات هذین من المفهومین الاستقرار الوظیفي وتحسین الأداء؛

 .الأهداف، الأهمیة والأسالیب)

 الذي تناول دور الاستقرار الوظیفي في تحسین الأداء" تم إدراجه بعنوان "الفصل الثاني

مفهوم " یلیه المبحث الثاني بعنوان "دور الاستقرار الوظیفي في زیادة الولاء في المنظمةفیه "

 " الاستقرار الوظیفي والرضا الوظیفي".ثم تم التطرقإلىالتحفیز- 

تناولنا في المبحث الأول منه لمحة عن أما الفصل الثالث الذي یتعلق بالدراسة المیدانیة 

دائرة المنصورة، أما المبحث الثاني تناولنا  أدوات ومناهج الدراسة المیدانیة، أما المبحث الثالث 

 فتناولنا فیه تحلیل نتائج الدراسة. 
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                                                      الإطار المفاهیمي للدراسةالفصل الأول

 ونحن السیاسيیعد الاستقرار الوظیفي من المواضیع الأساسیة في مجال علم الاجتماع 
 للاستقرار الوظیفي  واهم العوامل التي تؤثر فیه وقد زادت التعرف علىفي هذا الفصل سنحاول 

أهمیة هذا الموضوع بعد التأكد من الدور المحور الذي یلعبه العنصر البشري في العملیة 
 .الانتاجیة اي ما یعرف  بتحسین الاداء

 اي أننا سنحاول في هذا الفصل التعرف على متغیر آخر إضافة الى الاستقرار الوظیفي 
سنتعرف على ما هو تحسین الاداء من خلال تعریف شامل له.واهم عناصر مكوناته ومحدداته 

 ه، حیث تطرقنا في المبحث الأول إلى : همیتأو

 - مفهوم الاستقرار الوظیفي 

 -  مفهوم الاستقرار الوظیفي وتحسین الأداء
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                                                      الإطار المفاهیمي للدراسةالفصل الأول

المبحث الأول :مفهوم الاستقرار الوظیفي 

  الوظیفيالمطلب الأول :تعریف الاستقرار

 استقرار اسم مصدر استقر. الاستقرار:تعریف الاستقرار لغة 
 .عرف الطقس استقرارا اي لم یحدث علیه اي تغییر(بقي ثابتا ما كان علیه)
قرر یقرر ،فترة استقرار اقتصادي:اي فترة بلا تضخم ولا انكماش استقر من الفعل قرر

 .1تقریرا فهو مقر والمفعول مقررقرر الشخص أمرا اي اتخذ قراراقرر السفر اي اتخذ أمر السفر
المستقر ، أي 2ن الكریم :قال االله تعالى "والمستقرین في أمر االله "آالاستقرار في القرأما 

لقد عبر القران الكریم عن  الآخرة "دار القرار"لان أهل ؛هو الثابت والساكن بأمان واطمئنان
الجنة  لا یخرجون منها "هم فیها خالدون "قال تعالى في وصف الآخرة "یا قوم إنها هذه الحیاة 

 وكذلك أهل النار لا یخرجون منها كما قال في وصف 3؛الدنیا متاع وان الآخرة هي دار القرار
 .4النارقوله "جهنم یصلونها وبئس القرار"

 وظیفة اسم وظیفة (مفرد)جمع وظائف اي ما ،تعریف الوظیفي مشتق من كلمة وظیفة
یقدر من عمل او رزق لرزق او لغیر ذلكوظیفة (مفرد)اسم منسوب الى وظیفةتوظف 

وظیفة (اسم ) الجمع وظف، 5، فهو متوظفتوظف فلان اي تولى وظیفة،،یتوظف،توظفا
 .وظائف

العهد والشرط وتعني المنصب أن :الوظیفة: ما یقدر من عمل او طعام او رزق غیر ذلك
والخدمة المعینةللدنیا وظائف ووظف اي دولعلم وظائف الاعضاء :علم یبحث عن أداة 

 6.الاعضاء ودورها في الحیاة
 

 

 .70معجم المعاني الجامع، معجم عربي  عربي ص1
 .397المفردات في غریب القران ص 2
 .39 ،الآیةسورة غافر3
 .29 إبراهیم، الآیةسورة 4
 .20 ص،معجم المعاني الجامع ،معجم عربي عربي5
 .16 ص ،قاموس المحیط: قاموس المعجم الوسیط ،اللغة العربیة المعاصرة لسان العرب 6
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                                                      الإطار المفاهیمي للدراسةالفصل الأول

 تعریف الاستقرار الوظیفي اصطلاحا: 
 الوظیفي هو ذلك الاستقرار النفسي والذهني لدى الموظف رالأستاذمبارك: الاستقراعرفه 

 الاستقرار الوظیفي الذي یؤدي مبدأمما یترتب علیه الشعور بزیادة الولاء للمنظمة التي تطبق 
 .1لف بین العاملین داخل المنظمةآالى خلق جو تسود فیه الثقة والمحبة والت

عرفه محمد على محمد هو درجة ارتباط أعضاء التنظیم وتوحدهم وتمثلهم لأهدافه 
 .2وإدراكهم لفرص التقدم المتاحة

عرفه السید شتا : الاستقرار الوظیفي یرتبط بمستوى الرضا المهني للعامل فالعامل الذي 
 .لا یشعر بالرضا والراحة في العمل مظهر من مظاهر عدم الاستقرار الوظیفي

مفهوم الاستقرار یعبر عن مدى الرضا الموظفین في الظروف المحیطة بعملهم ما "
 الى مدى تطابق اهداف الموظفین مع بالإضافةیشعرهم بالراحة والتحرر من خوف المستقبل 

 .3بالعمل داخل المنظمةرالاستقرا وزیادة الرغبة في المنظمةاهداف 

الاستقرار الوظیفي یعني قدرا جید من توفر الكفایة اللازمة لتسییر العمل و الثبات و الامان 

للمؤسسة و العمال بها بما یضمن سلامة سیر العمل بالمؤسسة و عدم تعرضه للتقلبات أو 

هزات أو أزمات. 

 بالنسبة للمؤسسة: فهي تشمل ما یلي: 1

توفر القدرة المناسبة لادارة الموارد البشریة بالمؤسسة و توفیر كل ما تحتاجه من   .1

 العناصر البشریة بالعدد و المواصفات و في الوقت المناسب.

التخطیط و الاعداد المستقبلي الجید لتوفیر الاحتیاجات المستقبلیة للمؤسسة من  .2

 العناصر البشریة.

، 9 ،المجلد 33،اثر الاستقرار الوظیفي في الاداء التنظیمي للوحدات المالیة في المؤسسات التعلیمیة العدد عذارىجاسم رحیم 1
2013 ، 

زهاني وسام ،نظام الحوافز واستقرار مورد بشري في المؤسسة الجزائریة قسم العلومي دراسة میدانیة في  مؤسسة اتصالات 2
 .12-11 -10 ص 2015 مكملة لنیل شهادة الماستردراسةالجزائر بسكرة 

  .82 81 ص 2018-2العدد – 10 مجلد 16 حمزة عزاوي ،الأزھرالعقبي،تحفیز الاستقرار الوظیفي اسالیب نماذج ناجحة لمجلة آفاق علمیة رقم 3
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                                                      الإطار المفاهیمي للدراسةالفصل الأول

 عدم وجود وضائف شاغرة و مطلوبة بالمؤسسة. .3

 عدم وجود عمالة اضافیة زائدة عن حاجة العمل. .4

 قدرة الادارة على الاتصال و التواصل و التفاعل المستمر مع سوق العمل. .5

قدرة و مرونة الموارد البشریة على استعابالمتغیراتالمستمرة في الوضائف الجیدة  .6

 المطلوبة و المواصفات الفنیة المطلوبة فیها.

 قدرة الموارد البشریة على عللى توفیر برامج تدریبیة جدیدة. .7

قدرة الموارد البشریة على على مواكبة التحدیثات الفنیة الجدیدةفي التخصص   .8

 المهني الذي تنتمي الیه المؤسسة.

 سلامة البیئة الداخلیة للعمل و سیادة روح الحب و تعاون بین العمال   .9
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التعریف الاجرائي:  

 الاستقرار الوظیفي هو ذلك العامل الذي من خلاله یشعر العمال بالرضا و الراحة في 

تادیة أعمالهم و تولي مناصبهم و تكون لدیهم رغبة كبیرة في مواصلة العمل و عدم تركه 

فالعمال سیحبون عملهم و یحترمونه و ذلك نتیجة للظروف الجیدة المحیطة ببیئة العمل و كذا 

نتیجة للحوافز التي ینالونها نظیر ما قدمونه من عمل. 

اهمیة الاستقرار الوطیفي:  

 یعتبر العمل المصدر الوحید للدخل فهو یؤمن للعامل او الموظف حیاته و معاشه و 

یظهر فیه امكاناته و قدراته و یثبت كفاءته المهنیة. إن العامل المستقر في عمله متطبع بانماط 

الجماعة  و متشبع بثقافة المنظمة عكس العامل كثیر التنقل الذي یبحث دوما عن التكیف و 

التلاؤم مع سلوكات الجماعة الجیدة حیث یصعب علیه اندماج مع المجموعة الجدیدة في فترة 

وجیزة. 

 ان العامل المستقر في عمله له حظوظ اكبر في التقدم المهني و بلوغ اعلى سلم 

تدریجي من غیره العمال.اضافة الى ذلك فان استقرار اعضاء الجماعة في العمل یزید من 

تماسك و ترابط اعضائها فكلما دام انتماء افراد الجماعة الواحدة زاد تماسكها و العكس صحیح. 

 ان اسقرار المؤسسة و نجاحها مرهون باستقرار اعضائها و كفاءتهم فبدونهم لیس لها و 

جود و مصیرها الزوال لا محالة. 

 

 الاستقرار الوظیفي في الفكر الاداري

 لقد اھتم الكثیر من العلماء في مجال الدارة بالاستقرار الوظیفي. كما اھتموا ایضا 
بمعرفة الدور الذي تلعبة المنظمة في تحسین ظروف العمل. إذ نجد أن ھناك العدید من 
 النظریات التي حاولت تفسیر دور الاستقرار في الادارة أو في اي منظمة اخرى. ومنھا:

 نظریة سلم الحاجات  لابراھیم ماسو -1
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                                                      الإطار المفاهیمي للدراسةالفصل الأول
یرى ماسوأن احتیاجات العامل تنتظم حسب اولویات حیث افترض ان الناس في 
محیط العمل یدفعون لاداء العمل من اجل اشباع مجموعة من الحاجات الذاتیةو 
الحاجة لدى الافرادتتاثر بعاملین وھما درجة الحرمان أو مستوى الاشباع و كذا 

 3قوة المثیر حیث افترض ماسو في تحلیلھ لمفھوم الحاجات الانسانیة ل
 افتراضات وھي كالاتي:

إن الانسان كائن محتاج. ومن الممكن ان تؤثر احتیاجاتھ على سلوكھ  -1
 1فالحاجة غیر المشبعة ھي التي تؤثر في السلوك.

ترتیب حاجات الانسان حسب اھمیتھا و قد صنفھا الى خمسة و ھي:  -2
الفیزیولوجیة, السلامة و الامن ثم الاجتماعیة و الانتماء, و حاحات الذات و 

 المركز و الاحترام وفي الاخیر حاجات تحقیق الذات.
یتقدم الانسان للمستوى التالي من الھرم أو من الحاجةالاساسیةالى المركبة  -3

 2فقط عندما تكون الحاجة الدنیا قد تم اشباعھا على الاقل بدرجة ضعیفة.
 نظریة الانجازماكیلاند: -2

تقف ھذه النظریة على لأن الافراد یختلفون في درجة المثابرة لانجاز الاھداف 
فھناك فئة من الافراد یستعدون في تحقیق المھام التي یقومون بھا و ھذا یشعرھم 

بكثیر من السرور في اتقان ما یفعلونھ. و ھم یتفاوتون في قوة الدفع باختلاف البیئة 
التي یعیشون فیھا. و یرى صاحب ھذه النظریة ان الانسان مدفوع برغبتھ الكبیرة 
في التفوق و تحقیق نتائج باھرة في عملھ بحیث یثبت انھ جدیر بالاحترام و التقدیر 

 . و في ھذه النظریة نجد أن للافراد ثلاث فئات اساسیة من الحاجات و ھي:

الحاجة الى القوة: و ھي تنحصر على الافراد الذین یقبلون في المنظمة على  -1
 الاعمال التي تمكنھم من تحقیق اھدافھم.

الحاجة الى الانتماء: فھؤلاء الافراد یسعون الى اقامة علاقات اجتماعیة في  -2
المنظمة مما یعمل على اقامة جماعات رسمیة في المنظمة الامر الذي دفعتھم 

 الى الاقبال على المھام الموكلة الیھم من یزید من انجازھم و افعالھم.
 الحاجة الى الانجاز. -3

 -نظریة العاملین لھرزبزغ: 3    

 و تعتبر من اھم النظریات حیث تقوم على اساس معرفة دوافع العاملین و معرفة مدى 
 رضاھم اتجاه الاعمال التي یقومون بھا حیث یرى ان العوامل المؤثرة في العمل تنقسم الى :

 .90زھاني وسام , مرجع سابق ،ص  1
 91زھاني وسام , مرجع سابق ،ص 2
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عوامل حافزة و التي تتمثل في الاحترام و التقدیر و الترقیات للعمال (ارتقاء العمال  -1

 الى مناصب اعلى)
عوامل وقائیة: ترتبط ببیئة العمل أي سلامتھ العمال من الحوادث و بالتالي شعورھم  -2

 1بالاستقرار في العمل و رضاھم بالوظائف التي یقومون بھا. 

 محددات الاستقرار الوظیفي: 

  وھي مجموعة العوامل التي تؤثر سلبیا أو إیجابیا في رضا الموظف بعملھ و استقراره 
 بالعوامل الستة: الاشراف , جماعة العمل, محتوى العمل, vroumفیھ و قد حددھا فروم 

 الاجر الذي یتقاضاه العامل, فرصة الترقیة و ساعات العمل.

 اذن محددات الاستقرار الوظیفي ھي مجموعة الاشباعات التي یحصل علیھا العامل من 
مصادر مختلفة ترتبط بوظیفتھ التي یشغلھا في المنظمة. و یعد الاستقرار في العمل من اھم 

ركائز النجاح في اي منظمة كانت. فلا توجد منظمة ناجحة و ذات انتاجیة إلا و كان الاستقرار 
 الوظیفي متحقق فیھات و یتمتع بھ جمیع موظفیھا. 

 الوظیفي. الاستقرار الثاني: مظاهرالمطلب 
یعتبر الاستقرار من بین الركائز الأساسیة التي تسعى الهیاكل والأنشطة الاداریة 

بمختلف أشكالها وفروعها التي تطبقه في المنظمة. 
ذلك ان الاستقرار الوظیفي واستقرار الموظف في وظیفته  یدفعه الى العمل بكل جهد 
وإتقان حتى یؤدي عمله على أحسن حال وهذا یؤدي الى تحسین الانتاجیة إلا ان الاستقرار 

الوظیفي لایمكن تطبیقه بهذه السهولة وإنما لابد من مؤشرات ومظاهر وهذه المظاهر هي :   
 الجماعي:تقویة العمل  .1

 عدة أنواع من الجماعات في إلیها، وهناكفالعامل هو جزء من الجماعة التي ینتمي 
العمل بعضها رسمي كالمصالح والإدارات والمكاتب والبعض الأخر غیر رسمي لا تظهر 

 وهي:بالهیكل التنظیمي 

هي تلك الجماعات الرسمیة یتم تحدیدها  ضمن الهیكل المجموعات الوظیفیة : .‌أ
التنظیمي تحت إشراف  ومتابعة هیئات الادارة العلیا وتوضح خطوط السلطة والمسؤولیة 

 . 1وحدودها طبقا لسیاسة المؤسسة ونظام عملها

 92،ص سابق مرجع , وسام زھاني - 1
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تتكون عادة من اجل انجاز مهمة او مشروع محدد ،وتنتهي هذه الفرق بانتهاء :فرق العمل  .‌ب
هذا المشروع او هذه المهمة وهي من طرق التنظیم الحدیثة خاصة في مؤسسات البناء 

 والصناعات .
 مع الاحتكاك بین العمال والإفراد في الانشطة المعینة تتكون الصداقات  :مجموعة الصداقة .‌ت

بسبب میول إلى الاهتمامات المشترطة ولعل السبب في تكوین هذه الجماعات یعود إلى 
 الاشباع بعض حاجات العمل بطرقة جیدة.

من أجل توفیر السلامة والأمن الوظیفي المنیة یستوجب الأمر السلامة والأمن الوظیفي:
صناعة الأمر بجدیة، حیث یتم ذلك باتباع الاجراءات من اجل الوصول الى برامج سلیمة من 

اجل حمایة القوى العاملة أثناء تأدیة أعمالها المهمة في المنشآت التي تعمل فیها، وهو من 
العوامل المهمة التي تؤدي إلى التمتع بالصحة العامة للعامل ویشعر بالانتماء للبیئة التي یعمل 

 2فیها.
فالإدارة الحدیثة تستوجب وجود مشاركة في اتخاذ القرار أي مشاركة المشاركة في اتخاذ القرار: 

الرئیس في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل كما ان المشاركة تؤدي لشعور العامل بالرغبة في 
 3العمل وعدم الشعور بالاغتراب .

 مظاهر عدم الاستقرار الوظیفي:

: إن حالة عدم الرضا أو الاستقرار لدى العاملین تخلق نوعامن التوتر فمن اجل التمارض. 1
التخلص من عمل غیر مستقر یلجأ العامل إلى التمارض وتعني اظهار نفسه مریضا ویلاحظ 

ذلك من خلال التردد المستمر إلى الذهاب للمؤسسة وهذا السلوك ما هو إلا تعبیر عن المشاكل 
 4في العمل.

 -90،ص2004 ،دار المحمدیة العامة ،الجزائر ادارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي دراسته التطبیقیةناصر دادیعدود،1
91 

 .52، ص2005، عمان: دار الشروق، 01، ط، إدارة موارد بشریة : إدارة الأفراد مصطفى نجیب شاویش2
 زهاني وسالم،3
 .439، ص 1997، بیروت، الدار الجامعیة، السلوك التنظیمي وإدارة الأفراد عبد الغفار حنفي، 4
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 وهو حق دستوري یتمثل في توقف عامة جماعي عن العمل ویتقرر اللجوء الى . الاضراب:2
الاضراب عن طریق الاقتراع السري وبالأغلبیة الساحقة من اعضاء الحاضرین عند غیاب 

 1الامن والحمایة في مراكز العمل.

 : یعكس مدلول الاغتراب التناقض بین الواقع الفرد الفعلي ونظریته التخیلیة وما . الاغتراب3
یخلف لدى الأفراد من الاحساس بالعزلة والانفصال على البیئة وبالتالي سیؤدي إلى فشله في 

 2تحقیق اهدافه.

 تعتبر هذه الظاهرة على قوة الدافعیة الطرد من موقف العمل باعتباره من . الغیاب والتأخر:3
اثار ومظاهر عدم الرضا الوظیفي بسبب طبیعة العمل وظروفه ومعاملة الادارة وحجم الحوادث 

 3وأزمة المواصلات.

 المطلب الثالث: عوامل الاستقرار الوظیفي:

إن الاستقرار الوظیفي عامل ضروري في أي مكان عمل وفي أي منظمة مهمة مهما كان 
عملها، حیث أنه یساعد الموظوبالتالس سعت إلى تحقیق أهدافه وأهداف المنظمة ویكون ذلك 

 موجودا ویشعر موجود ویشعر به العاملین لابد من وجود عوامل كثیرة هي العوامل:

 . عوامل خاصة بیئیة: 1

حیث تعرف بیئة العمل بأنها مجموعة من العناصر المستمدة من البیئة الكلیة ولكنها 
 تتشكل قوى ذات تأثیر على المنظمة وهي مرتبطة بعناصر داخل المنظمة.

كما یشیر القریوتي على أنها كائن عضوي یؤثر ویتأثر بالبیئة المحیطة فیه وهو یشیر 
 إلى القیم والاتجاهات السائدة في أماكن العمل.

 وبیئة العمل أنواع: 

 .433، ص 2013، الجزائر: دار بیرتي للنشر، ، موسوعة القانون الجزائريالجیلالي عجة1
 .133، ص 2011، وهران، مخبر علم النفس، الرضا عن العمل محمد برابح، 2
 .142،  ص  المرجع السابق الذكر محمد برابح،3
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 حیث یجب تزفیر الاضاءة الجیدة وذلك یتطلب نظام سلیم لها ویقوم به الإضاءة الجیدة:أ. 
 خبراء ومختصون بشكل مناسب ومركز على مساحات معینة.

ولابد أن یكون توزیع الضوء بشكل مناسب وهادل بحیث لا تكون مساحات لا یصلها 
 الضوء بشكل قوي وفي كلتا الحالتین تؤدي بالعامل إلى الارهاق والتعب.

 تبرز أهمیة توفیر درجة الحرارة المناسبة في مكان العمل توفیر درجة الحرارة المناسبة:ب. 
 بشكل جید وخاصة في الصناعات التي تنشأ عن طبیعة عملها حرارة عالیة.

وفي مثل هذه الظروف لابد من توفیر الوسائل لتطبیق درجة الحرارة المناسبة لكل نوع من 
 الأنواع.

وبالتالي أصبح التبرید المركزي والتدفئة المركزیة لحمایة العمال من الأمراض الناشئة 
 فمسألة الحرارة شيء مهم في قدرة العامل على تأدیة أعماله اعن ارتفاع الحرارة وانخفاضه

 1بطریقة صحیحة.

 مما لا شك فیه أن كل إنسان یعمل ومهما كانت طبیعته في العمل، تنظیم ساعات العمل:ج. 
فهو حاجة إلى فترات لراحة إذ یتوقف عن العمل لیرتاح ویحدد نشاطه حیث أثبتت طبیا أن 

الذهني والعصبي یؤدي إلى الإصابة بأمراض العمل في المنظمة ویحدد ساعات خاصةوفترات 
الراحة اللازمة حسب طبیعة عمل ذلك من أجل حمایة العاملین وتوفیر عنصر السلامة لهم 

 2وتكون هناك فترات راحة لتأدیة العباد هو كذا فترة الغذاء.

: اجسد في تأثیر التنظیم غیر الرسمي بجمعیات العمال العوامل النفسیة والاجتماعیة. 2
وإشراف على الكفاءة الانتاجیة وذلك كما تساهم به التشكیلات العمالیة على اشباع للحاجات 

 الأساسیة للأفراد وتتمثل فیما یلي:

، ص 2015، حلب: دار وائل للنشر والتوزیع، 03، طإدارة الموارد البشریة معاصرة: بعد استراتیجي عمرو وصفي عقیلي، 1
11. 

 .19ر، ص المرجع السابق الذك عمر وصفي عقیلي، 2
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 عرفها العدلوني على أنها الجسر الذي یستعمله المسئولون لیؤثروا على سلوك القیادة: •
وتوجهات المرؤوسین وهو في مجملها تحمل المسؤولیة اتجاه مجموعة معینة وتعتمد 
نجاح القیادة في تحقیق أهدافها على ما یمتلكه القائد من القدرة على تحفیز العاملین 

P21Fوالمحافظة على روحهم المعنویة وتنمیة العمل الجماعي.

1 
 إن الأفراد العاملین یزاولون وظائفهم ضمن جماعة مختلفة في الآراء الإشراف: •

والاتجاهات والمواقف وتخلق اقتراح متعدد من شأنها احداث الفوضى لذا استدعى الامر 
وجود المشرف الذي یوجه وینظم العمل بین العالین في مختلف الأمر.لذا تعد العملیة 

الاشرافیة أحد أهم العوامل التي بموجبها تتحدد العلاقة القائمة بالمؤسسة فیوجه جماعات 
P22Fالعمل المرغوب فیه.

2 

 

: هو عملیة نقل المعلومات والمهارات ولاتجاهات المرغوب فیها من شخص الاتصال •
لآخر یعرفه كرونكتالاتصال بین البشر یتم عندما یستجیب شخص لشخص،وأهم 

 3عناصره :
  : وهو المسؤول عن إعداد وتوجیه الرسالة المعلومات والمهارات.. المرسل1
  تلك الأفكار والقیم والمفاهیم والمبادئ التي یرغب المرسل في نشرها.الرسالة :. 2
 : هي تلك الرموز والاشكال أو هي تلك اللغة التي یستخدمها المرسل لیعبر . الوسیة3

 عن رسالته.
 : هو ذلك الفرد الذي توجه إلیه الرسالة. . المرسل إلیه4
 
 
 

 

 .112، ص 2010، 11، العدد)القیادة ودورها في روابط العلاقات العامة( محمد شهاب شهرزاد، 1
 .148، ص 1979 ، القاهرة، دینامیكیة الجماعة في علم الاجتماع النفسي كمال الدسوقي، 2
 .1997، الإسكندریة: المكتب الجامعي الحدیث، الاتصال ووسائله في المجتمع الحدیث خیري خلیل الجمیلي، 3
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                                                      الإطار المفاهیمي للدراسةالفصل الأول

 المبحث الثاني: مفهوم تحسین الأداء: 

یسعى العامل دائما إلى ممارسة أدائه مهما كانت طبیعة العمل الذي یمارسه فكل عامل 
یسعى إلى تحقیق هدفه ویسعى إلى تحسین الأداء وسنتطرق في هذا المبحث إلى إعطاء مفهوم 

 شامل لتحسین الأداء وكذا التعرف على تقییم الأداء.

 المطلب الأول: مفهوم الآداء الوظیفي:

  تعریف الأداء :-1

 الفعل من كلمة آداء أي یؤدي ،وینجز، و یعمل.لغة: 

التي تشیر إلى تأدیة عمل او proformance) و الاداء كلمة مترجمة من الكلمة اللاتینیة (
انهاء النشاط او تنفیذ المهمة، بمعنى القیام بفعل یساعد على الوصول إلى الاهداف المنشودة 

.1 

 -  عناصر الأداء:2

 : یعرف أحمد سید مصطفى الكفاءة على أنها : "القـدرة علـى تحجـیم الفاقـد في الكفاءة. 1
مــن خــلال اســتخدام المــوارد بالقــدر المناســب وفــق معــاییر  1المـوارد المتاحـة للمنظمـة و ذلـك 

الحصول على ماهو كثیر نظیر ما هو قلیـل أي " : أنها، كــذلك تعــرف الكفــاءة علــى  "محــددة
إبقـاء التكلفـة في الحـدود الـدنیا و الأربـاح في الحـدود القصـوى و هـي تقتصـر فقـط علـى 

 المـوارد الإنتاجیـة المتاحـة للمؤسسـة أي أنـه یـرتبط بالدرجـة الأولى بعنصـر التكلفـــة و استخدام
 .Pالعلاقـــة بـــین المخرجـــات و المـــدخلات و بالتـــالي فـــإن الكفـــاءة = قیمـــة المخرجـــات/قیمـــة 

مـن خـلال هـذا التعریـف نسـتنتج بـأن الكفـاءة تتعلـق أساسـا باسـتخدام المـوارد المتاحـة 
هدف إلى تخفیض تلك التكلفة التي تعتبر فاقدا للقیمـة المقدمـة تمثل و هي  "بشـكل المـدخلات

للسـوق، إذن فكـل تكلفـة لا تمثـل قیمـة تسـتهدف إرضـاء الزبـون یجـب الـتخلص منهـا و هـذا هـو 

- صلیحة الشامي ،المناخ التنظیمي و تأثیره على أداء الاوظیفي للعاملین.دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة بومرداس ،مذكرة ماجیستیر في العلوم  1
 60،ص2009/2010الاقتصادیة ،
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                                                      الإطار المفاهیمي للدراسةالفصل الأول

حیث اعتبر أن المشكل الأساسي هو القیمة و نظر  Lorrino Philip حسـب، معـنى الكفـاءة
 1.من خلالها إلى مفهوم الكفاءة

 علـى تحقیـق أهـدافها الاقتصادیة: "أداة قیـاس قـدرة الوحـدة أنها الفعالیـة علـى  تعـرف. الفعالیة:2
 بنسـبة مـا تحققـه مـن نتـائج الاقتصادیةالمخططـة و علـى هـذا الأسـاس یـتم قیـاس فعالیـة الوحـدة 

 المفهوم ترتبط بكمیة بهذافعلیـة إلى ماكانـت ترغـب في تحقیقـه طبقا للخطة. و لفعالیة
 اختصارهالمخرجات النهائیة دون النظر إلى كمیـة المـوارد المسـتنفذة، إذن فالفعالیـة مفهـوم یمكـن 

 الإنجاز ،المحقق " الحصـول علیهـاالإنجـاز سبیل الفعالیـة = وهـي:في معادلـة بسـیطة 
 2.المخطط

 و هناك عدة تعاریف للاداء الوظیفي نذكر منها تعریف الأداء الوظیفي : . 2

 : " الاداء الوظیفي یشیر الى درجة تحقیق و إتمام المهام المكونة لوظیفة تعریف راویة حسن
 .3 الفرد ، و هو یعكس الكیفیة التي یحقق أو یشبع بها الفرد متطلبا الوظیفة

و یعرفه أحمد صقر عاشور : " بأنه قیام الفرد بالانشطة و المهام المختلفة التي یتكون منها 
عمله ، و هناك ثلاث ابعاد لقیاس أداء الفرد و هي كمیة الجهد المبذول و نوعیة الجهد و نمط 

 4الاداء"

: معاییر الاداء الوظیفي .3

تنحصر معاییر الاداء الوظیفي في ما یلي: 

الجودة: هو معیار خاص بكیفیة الحكم على كیفیة الاداء من حیث درجة ااتقان و جودة  -1

 المنتج و لذلك یجب أن یتناسب مستوى الجودة مع الامكانیات المتاحة.

، ص 2012، الأردن: دار اسامة للنشر والتوزیع، اتجاهات الندریب المعاصرة وتقییم أداء الأفراد العاملین عمار بن عیشي، 1
13-14. 

 59 ،ص1999، الدار الجامعیة الاسكندریة، مصر، مبادئ محاسبة التكالیفأحمد نور ،2
 .209،ص2000،الاسكندریة : الدار الجامعیة ،،دارة الموارد البشریة رؤیة مسقبلیة- راویة حسن محمد : 3
 .51،ص1986 ،الاسكندریة : الدار الجامعیة ،القوي العاملة الاسس السلوكیة و أداوات البحث التطبیقي- أحمد صقر عاشور ،إدارة  4
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                                                      الإطار المفاهیمي للدراسةالفصل الأول

الكمیة: و هي حجم العمل المنجز في ضوء قدرات  و امكانات الافراد و في الوقت  -2

نفسه لا یقل عن قدراتهم و امكاناتهم لأن ذلك یعني بطء الاداء لما یصیب العاملین من 

بالتراخي لذلك یفضل الاتقان على حجم و كمیة العمل المنجز من النمو في معدل 

 الاداء بما یناسب الخیرات.

 )1الوقت: ترجع اهمیة الوقت كونه مورد غیر قابل للتحدید أو التعویض. ( -3

  الثاني : مفهوم تحسین الاداء الوظیفيالمطلب

إن عملیة تحسین الأداء تتطلب نظرة شمولیة تبدأ من الجذور لأنه إن تم معالجة  
الظواهر والمشاكل من الخارج فإنها ستظهر من جدید لذا یجب التركیز على كل الموارد الممكنة 

 لتحسین الأداء.

 بأنها طریقة منظمة وشاملة لعلاج المشاكل التي تعریف تحسین الاداء  الوظیفي :   -1
تعاني منها المنظمة وهي تبدأ بمقارنة الوضع الحالي والوضع القائم المرغوب فیه 

ومحاولة تحدید الفجوة في الأداء وهنا تأتي مرحلة تحدید الأداء لكل أنواع المشاكل 
 وبالتالي تحسین الأداء.

 .1اتباع طریق مثلى في انجاز العمل 
   یمر تحسین الاداء بأربعة مراحل أساسیة وهي:مراحل تحسین الاداء: -2

مرحلة تشخیص الاداء: و هي مرحلة مستمرة تمتد عى مدار طول السنة و  -‌أ

فیها یتم البحث عن فجوات الاداء و ذلك عبر وسائل المتابعة كالاجتماعات 

العادیة بین الرؤساء و المرؤوسین و هي المرحلة التي تعبر عن التباین بین 

 المستهدف و المحقق فعلا.

تطویر خطط لمعالجة المسألة: عندما یتعرف المسؤول أو المشرف على  -‌ب

الاسباب التي ادت الى ثغرة في الاداء یكون بحاجة الى تطویلا خطة 

 لمعالجة الثغرة.

 .50، دون بلد النشر، ص2012،ء العاملینااستراتیجیة تحسین الأداء وتطویر أدعبد الجلیل الشوارمة، 1
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                                                      الإطار المفاهیمي للدراسةالفصل الأول

مرحلة تنفیذ الخطة:  بعد الانتهاء من تطویر الخطة و تحدید معالمیها  -‌ت

 التي یمكن توثیقها في السجلات ستككون هناك حاجة لتنفیذ هذه الخطة.

مرحلة تنو كفائتهم فبدونهم لیس لها وجود و یكون مصیرها الزوال لا  -‌ث

محالة.یذ و تقییم الخطة: بعد وضع الخطة في موضع التنفیذ یجب على 

المشرف أن یحدد ما إذا كانت الثغرة مازالت موجودة أم لا. في حال مازالت 

 الثغرة لابد من معرفة السبب و معالجته من جدید. 

 أسالیب تحسین الأداء:-3

تتمثل خطوة تحسین الأداء فیما یلي: تحدید نقاط تحسین الأداء والفجوات المراد علاجها 
 باستخدام التحلیل ووضع خطة لمعالجة القضایا والمشاكل التي تم تحدیدها.

إن اتخاذ أي إجراء بشأن تحسین الأداء یبدأ من الجذور، وهذا أمر بدیهي لأنك إذا قمت 
تعمل المؤسسات على العموم  .بمعالجة الظواهر المشكلة وقشورها الخارجیة ستظهرمن جدید

على تفادي الوقوع في الأخطاء بغیة الحصول على نتائج ذات مصداقیة عن طریق وضع 
أسالیبلتحسین الأداء من بینها: أسلوب التخطیط المرن الإدارة بالأهداف.و نموذج الجدارة 

 لتحسین الأداء و للموارد البشریة
یعدالتخطیط كأحد الأنشطة من خلاله تحدد أسلوب التخطیط المرن للموارد البشریة: .‌أ

احتیاجات و الأساسیة التي تؤدیها إدارة الموارد البشریة في كافة المنظمات ، فقد  
مستقلا من الموارد البشریة من حیث النوع، العدد، المهارة، بشكل یخدم 

ثلاث أنواع للمرونة لتحسینأداءالأفراد نذكرها على النحو التالي: .أهدافهاوالمنظمة
 المرونة المالیة.،  المرونةالعددیة،  المرونة الوظیفیة

 الخصائص د: ویعرف أسلوب  الجدارة على أنه "وسیلة وصفیة تحدأسلوب الجدارة .‌ب
السلوكیة ترنغ الشخصیةالشخصیة و المعارف و من المهارات،یعرف كل من لویسولیس

اللازمة لأداء دور وظیفي معین بدرجة عالیة من الكفاءة داخل المنظمة بما یساعد 
 .المنظمة على تحقیق أهدافها الاستراتیجیة
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  حیث أن الأهداف هي الغایات التي تسعى القیادةالإداریة أسلوب الإدارة  بالأهداف: .‌ت
إلى تحقیقها، أن السلوك الذي یفتقد و حیث تظهر أهمیة الأهداف من الرأي القائل أن 

 1.السلوك الإنساني هادف التي توجهها الغایة مهما كانت یفتقد مبررات وجوده

 

 المطلب الثالث: عملیة تقییم الأداء: 

 تقییم الأداء أو تقییم الكفاءات أو تقییم أداء العاملین  كلها مسمیات مترادفة عملیة تقییم الأداء:
بكل ما یتعلق من صفات نفسیة أو بدنیة بهدف تحدید نقاط القوة غایاتها تحلیل أداء الفرد 

والضعف والعمل على تعزیز الاولى ومعالجتها كضمان الاساسي للتحقیق والفاعلیة التي یبذلها 
الفرد والسلوكیات التي تمارس في الموقف المعین م اجل تحقیق هدف محدد خططت له 

 المنظمة.

 - أهداف تقییم الأداء:1

  خلق مناخ الثقة والتعامل الاخلاقي عن طریق تأكید أسس علمیة في التقویم من
 خلال اصدار الاحكام.

  وضع معدلات موضوعیة لأداء الاعمال من خلال دراسة تحلیلیة للعمل
 ومستلزماته.

  النهوض بمستوى العاملین من خلال استثمار قدراتهم وتوظیف طموحهم بأسالیب
P31Fتؤهلهم للأحسن.

2 

 -معاییر تقیم الأداء: 2

 یقصد بمعاییر تقیم الأداء الأساس الذي ینسب إلیه الفرد وبالتالي یقارب الحكم علیه هذه 
 المعاییر وهي: 

، 2017-2016، مذكرة ماستر علوم سیاسیة، المسیلة، الأخلاقیات الوظیفیة وعلاقتها بتحسین الأداء الوظیفيوردة لشهب، 1
 .70ص 

 .106، عمان: دار الكتب العالمي، ص إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجيمؤید سعید سالم، 2
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 یعبر عن المقاومات الأساسیة التي تستلزمها طبیعة العمل مثل كمیة معیار موضوعي: .‌أ
 0الانتاج والنوعیة وتحقیق الأهداف.

: یكشف عن صفات الفرد الشخصیة كالقابلیة والسرعة فن التعلم معیار ذاتي سلوكي .‌ب
الاستفادة من التدریب وإمكانیة الاعتماد علیه وعلاقته مع الرؤساء ویشترط في هذا 

 المعیار:
 أي العوامل الداخلیة في المقیاس یجب ان تعبر عن تلك صدق المقیاس: -

 الخصائص التي یتطلبها اداء العمل بدون زیادة او نقصان.
 : یجب أن یكون نتائج الاعمال الفرد من خلال المقیاس وثباتهثبات المقیاس -
 تعني بها درجة الحساسیة المقیاس لإظهار الاختلاف في مستویات اداء التمیز: -

 الاعمال مهما كانت بسیطة فیمیز بین أداء الأفراد.

 أهمیة تقییم الأداء:-3

إن عملیة الأداء تتطلب تقیم قدرة الموظف على تحقیق المها المطلوبة منه حیث تعتبر 
 هذه العملیة عملیة هامة لدى كل عمالها كانت طبیعیة، وتظهر أهمیة تقییم الأداء فیما یلي:

الترقیة والنقل: حیث تكشف عملیة تقییم الأداء عن قدرات العاملین وبالتالي یتم  -
 ترقیتهم إلى وظائف أعلى تساعد في نقل ووضع كل فرد في الوظیفة التي تناسبه.

تساعد على تحدید الأهداف وفاعلیة المشرفین والمدربین في تنمیة وتطویر أعضاء  -
 الفریق الذي یعمل تحت إشرافه وتوجیههم.

تقدیم المشورة حیث تشكل وسیلة لتقدیم جوانب الضعف في اداء العاملین واقتراح  -
 1اجراءات لتحسین ذلك الأداء عن طریق التدریب.

 

 

 

 .04،ص 2009، الأردن: دار العلمیة للنشر والتوزیع، تحلیل أسس الإدارة العامة منظور معاصرالهیتي صلاح الدین، 1
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 خلاصة الفصل الأول:

نستنتج من ھذا الفصل ان الاستقرار الوظیفي عامل اساسي لنجاح الجھاز الاداري مھما   
كان نوعھ. فھو یرتبط بذلك المورد البشري الذیلا یمكن الاستغناء عنھ لانھ الركیزة الأساسیة 

لوجود المنتظمة او وجود الإدارة وھو الجزء الاساسي لاستمرارھا. كما تطرقنا ایضا الى 
متغیر اخر یكمن في تحسین الاداء الوظیفي الذي یعتبر ھو الاخر یسعى الى القیام بمختلف 

 الاعمال المكلفة بالعاملین بالطریقة الصحیحة و في الوقت امناسب و في اقل وقت ممكن.
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 الفصل الثاني                                    دور الاستقرار الوظیفي في تحسین الأداء

إن لكل جهاز إداري مهما كان نوعه عاما أو خاصا اقتصادیا، دینیا أو ثقافیا، أهداف 

 وغایات یسعى إلى تحقیقها والوصول إلیها.

ثم یسعى إلى تحسین أداءه الوظیفي وزیادة الانتاجیة والقیام بالأعمال المطلوبة بأحسن 

طریقة وبأقل جهد وتكلفة إلا أن هذا لن یكون إلا بوجود عدة مظاهر وعوامل ولعل أهمها عامل 

الاستقرار الوظیفي حیث نجد هذا الأخیر داعم أساسي حتى یتحقق تحسین الأداء وتكون 

 المنظمة قادرة على تحقیق كل أهدافها بطریقة فعالة وجیدة.

حیث سنقوم في هذا الفصل بدراسة دور الاستقرار في زیادة الولاء التنظیمي وكذا دوره في 

 توجیه رضا المنظمة.
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 الفصل الثاني                                    دور الاستقرار الوظیفي في تحسین الأداء

 المبحث الأول: دور الاستقرار في زیادة الولاء في المنظمة.

    یعتبر الاستقرار الوظیفي عامل مهم في الادارة فهو الذي یجعل الفرد العامل یشعر بالراحة 

و الرضا و منه یشعر بالولاء إتجاه هذ المؤسسة او هذه المنظمة في هذا المبحث سنحاول 

 إعطاء مفهو شامل للولاء التنظیمي . 

 المطلب الأول: مفهوم الولاء التنظیمي: 

 - تعریف الولاء التنظیمي:1

 یعرفه یونشان أنه یعني تعلق الأفراد بأهداف المنظمة. -

 هو تفاعل الموظف مع المنظمة من خلال الأهداف والقیم والأدوار. -

وجود مشاعر قویة لدى الفرد تجاه قبول أهداف المنظمة وتوفر الرغبة في العمل لدى  -

 المنظمة والاستمرار.

 إلیه علماء الاجتماع والسلوك في أوقات سابقة حیث قدیماتطرقیعتبر مفهوم الولاء مفهوما  -

حاولوا إعطاء التفسیرات والاجتهادات القائمة على أن الإنسان كائن اجتماعي یعیش مع 

أفراد في بیئة اجتماعیة منظمة تتطلب الحیاة فیها التعاون والانتماء والإخلاص للوصول إلى 

الغایات والأهداف، وقد أشار هؤلاء الباحثون في مجال العلوم الاجتماعیة إلى أن الولاء 

التنظیمي هو امتداد للولاء الاجتماعي المتمثل في مشاعر الفرد وولائه وانتمائه للمجتمع 

 1.الذي یعیش فیه

 - مقومات الولاء التنظیمي: 2

 قبول أهداف المنظمة وقیمها. -

 بذل مستوى عال من الجهد لتحقیق أهداف المنظمة. -

 أن یكون على درجة عالیة من الانغماس في التنظیم والولاء. -

 .118 ص ،2013 ، عمان للنشر، وائل دار ،2ط ،حدیثة ومفاهیم أساسیات التنظیمي، التطویر اللوزي، موسى 1
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  لفترة طویلة.مالرغبة الشدیدة في البقاء في التنظي -

 - عناصر الولاء التنظیمي: 3

 .قبول الأهداف والقیم لدى المنظمة 

 .الرغبة في بذل جهد أكبر نیابة عن المنظمة 

 .الرغبة القویة في المحافظة على البقاء في المنظمةF

1 

 - خصائص الولاء التنظیمي:4
 یتمیز الولاء التنظیمي بالعدید ن الخصائص والممیزات ومن أهمها:

الولاء التنظیمي لن یصل إلى مستوى الثبات المطلق دون أن یصل إلى الظواهر  •
 الإدراكیة.

الولاء التنظیمي حصیلة تفاعل العدید من العوامل الانسانیة والتنظیمیة وظواهر إداریة  •
 داخل التنظیم.

الولاء التنظیمي حالة غیر ملموسة تستدل علیها الظواهر التنظیمیة التي تنبع من  •
 2سلوك وتصرفات الأفراد العاملین.

 : التنظیمي الولاء أبعاد- 5

 ثلاثة )بین 2010 (الرشیدي في إلیهم المشار ) سمیث و أولین و میر ( من كل میز لقد
 : هي و التنظیمي للولاء أبعاد
 الولاءالعاطفي:   أ -

 في الرغبة مع نفسیا و وجدانیا بالمنظمة بالإرتباط الفرد شعور درجة إلى یشیر و
 الفرد إدراك بدرجة البعد هذا یتأثر و ، هویتها مع التوحد و لها الإندماجوالإنتماء و الإنتساب

 تنوع و العمل، هویة و العمل، أهمیة و استقلالیته درجة حیث من ، لعمله الممیزة للخصائص
 بدرجة یتأثر الولاء من الجانب هذا أن كما ، الإشراف من الراجعة التغذیة و ، المهارات

، 02، مجلة جامعة دمشق، العددأهمیة الولاء التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس جامعة صنعاءسرحان خالد المخلفاوي، 1
 .190ص 

 )82، ص 2017مذكرة لیسانس منشورة، ورقلة، (" الابتدائیةالولاء التنظیمي لدى معلمي المدارس " سمیة دیة، 2

. 
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 فیما سواء القرارات صناعة عملیة في الفعالة بالمشاركة له تسمح التنظیم بیئة بان الفرد إحساس
 . نفسه الفرد أو العمل یخص

 ب -الولاءالأخلاقي:
 في و المنظمة في البقاء نحو بالالتزام العامل الفرد لدى یتولد الذي الإحساس به یقصد و
 التنظیم،و من الأفراد یتلقاه الذي الجید الدعم طریق عن الشعور هذا یتعزز الأحیان غالب

 بل العمل انجاز و  الإجراءات تطبیق في فقط لیس الإیجابي التفاعل و بالمشاركة لهم السماح
 . للتنظیم العامة السیاسات رسم و التخطیط و الأهداف وضع في المساهمة في

 ج -الولاءالمستمر:

 المنظمة بقاء اجل من بمصالحه التضحیة و حیاته الفرد تكریس به یقصد و
 الولاء درجة إلى النظر خلال من المكون هذا فهم یمكن و منها، جزء نفسه لإرتباطهبهاواعتبار

 مع استمر لو یحققها أن الممكن من التي الإستثماریة القیمة تحكمها التي و الفرد عند الموجودة
 الفرد تقییم یتأثر لذلك أخرى جهات لدى بالعمل قرار اتخذ لو یفقده سوف ما مقابل التنظیم
 1. العوامل من بمجموعة التنظیم مع البقاء لأهمیة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قاصدي جامعة (،   "ورقلة بمدینة میدانیة دراسة - التربویة المؤسسات في التنظیمي الولاء مستوى  " حفیظ، بن شافیة1
. 197، ص  )2014، الجزائر  ورقلة، مرباح
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  التنظیمي: الولاء أهمیة الثاني: المطلب
 

إن الاهتمام المتعاظم لظاهرة الولاء التنظیمي یجعلنا نقف بجدیة على أهمیته وما له من 

تأثیر على مستقبل المنظمة وحاضرها، و لا یمكننا حصرها ككل إلا أنه یمكننا الوقوف على 

 :الأبرز منها و هي

: "یعتبر الانتماء (الولاء) الوطني و من ثم  الإداريالإبداعأنه مقوم من مقومات 

 على المستوى القومي و المؤسسي و العائلي وتعتبر الیابان للإبداعالمؤسسي و الأسري أساسا 

 1 ."مجتمعا و إدارات مثالا حیا على ما لهذا المفهوم من أهمیة ودور في عملیة الإبداع

: "تقوم الشركات و المنظمات في الدول نقطة قوة تساهم في تحقیق رسالة المنظمة

المتقدمة بإعداد برامج وخطط إستراتیجیة تطبق على الوضع الداخلي لتلك المنظمات من أجل 

الحفاظ عل ولاء الموظفین لها و الحفاظ على هیكلها العام لتحقیق الأهداف العامة و ضمان 

بقاء الموظف في جهة العمل إلى فترات زمنیة طویلة تكون المنظمة خلالها قد أنجزت الكثیر 

من الرؤى التي تساهم في تقدمها بین المنظمات القائمة. 

 بها لاسیما یمثل الولاء التنظیمي عنصرا هاما في الربط بین المنظمة و الأفراد العاملین

في الأوقات التي لا تستطیع فیها المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد 

للعمل و تحقیق أعلى مستوى من الإنجاز كما انه یعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفاعلیة العاملین 

 2المنظمة.

 

 

، دار الحامد للنشر و التوزیع،  المستقبلیة في المؤسسات التربویةوالتحدیاتالسلوك التنظیمي محمد حسن محمد حمادات، 1
 315، ص2008 عمان،

 8 ،ص1998 الأمنیة, الریاض: ،مطابع جامعة نایف للعلوم الولاء التنظیمي للمدیر السعوديهیجان عبد الرحمن احمد، 2
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 المبحث الثاني : مفهوم التحفیز.

إن كل عمل یقوم به الفرد وكل وظیفة یؤدیها سواء كانت هذه الوظیفة ذات جهد عضلي 
أو ذهني، فهو یسعى إلى تحقیق أهداف المنظمة وكل عمل یقوم به له مقابل مادي فهو یشعر 
بالراحة ویقدم كل ما لدیه حتى یكون عمله ناجحا وهذا ما یعرف بالتحفیز لذلك سنقوم في هذا 

 المبحث بدراسة مفهوم التحفیز وعلاقته بالاستقرار الوظیفي.

 المطلب الأول : مفهوم التحفیز:

 -  تعریف التحفیز:1

م، والإجابـة ēیعرف التحفیز هو المحرك الأساسي الذي یدفع الأفراد لتحقیـق وإرضـاء رغبـا
 . "دفــع الفــرد لاتخــاذّ  "بأنهاعلـى ســتیرزومــورتر عملیــة التحفیــز 

ویعــرف كــل مــا یطلــب مــنهم لتحفیز بأنه "شعور داخليّ  سلوك معین، أو إیقافه، أو 
 .تغییر مساره"

لــدى الفــرد یولــد فیــه الرغبــة لاتخــاذ نــشاط أو ســلوك معــین برلسون وستاینر ویعرف 
یهــدف منــه الوصــول إلى تحقیــق أهداف معینة 

 كمـا یمكـن تعریـف الحـافز بأنـه :مـؤثر خـارجي یحـرك شـعور الإنـسان ویجعلـه یـسلك 
 .سـلوكا لتحقیـق الهـدف المطلـوب 

 أو هـو مجموعـة الظـروف الـتي تتـوفر في جـو العمـل ویـشبع معینـا رغبات الأفراد التي 
 1.یسعون إلى إشباعها عن طریق العمل

أما الحوافز فهي عن عوامل تختارها الإدارة في خلق وتوجیه السلوك لكي یساهم مساهمة 
 2فعالة في رفع الكفاءة الانتاجیة.

 

 194، ص2005حلب، ، شعاع للنشر والعلوم، الإدارةالمرجع المختصر في عبد الرحمن، إیمان.، 1
. 05، ص 2004، الأردن: دار مجدلاوي للنشر والتوزیع، إدارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمةسنان الموسى، 2
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 - أنواع التحفیز: 2

 یمكن تقسیم الحوافز إلى عدة أنواع: 

  وتنقسم إلى: أ- التحفیز وفق معیار المادة:

 - الحوافز المادیة: تشمل الأموال والمزایا المادیة الأجر والسكن.

 - الحوافز المعنویة: وتشمل فرص التكوین والتدریب وتنمیة الموار البشریة.

  الحوافز وفق معیار التأثیر: ب-

 - حوافز إیجابیة : تشجع الأفراد على السلوك المرغوب فیه.

 1- حوافز سلبیة: تدفع العاملین على تجنب سلوك معین ویمكن أن یكون مادیا أو معنویا.

  تنقسم إلى :حوافز حسب المستفید منها:ج- 

 - حوافز فردیة: هي التي تصرف على العمال فردیا أو معنویا وقد تكون ایجابیة او سلبیة.

 حوافز جماعیة: هي التي تصرف على العاملین في شكل جماعته قد تكون ایجابیة أو سلبیة.

 -  أهداف التحفیز: 3

 تشجیع المنافسة بین العاملین. •
 تمیز الأفرد ذوي الأداء المتمیز. •
 تحفیز العاملین ذوي الأداء المتوسط إلى التقدم. •
 2استمرار التمیز في الأداء وتطویر الأداء المستقبلي. •

 - أسس منح الحوافز:4

 یتركز نظام الحوافز على عدة معاییر: 

 .156، ص 2004، قالمة، دیوان المطبوعات الجامعیة، إدارة الموارد البشریةوسیلة حمداوي، 1
 .67-66، ص  )2015-2014مذكرة لیسانس منشورة، جامعة البشیر الابراهیمي، (،" تسییر الموارد البشریة" میلاد نظرة، 2
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 یعتبر التمیز في الأداء المعیار الأساسي، وربما الأوحد لدى : Performanceالأداء معیارأ.
البعض، وهو أن یزید عن المعدل النمطي للأداء ، سوا كان في الكمیة أو في الجودة، أو توفیر 
في وقت العمل، أو في التكالیف، ویعتبر التمیز في الأداء، أهم المعاییر على الإطلاق لحساب 

الحوافز. 
یصعب أحیانا قیاس ناتج العمل، وذلك لأنه غیر ملموس وواضح، :Effortالمجهود ب.معیار

كما في وظائف الخدمات، والأعمال الحكومیة، لذا فإن العبرة لیس في النتیجة وإنما في الوسیلة 
 التي استخدمها الفرد للوصول إلى الهدف.

 ویقصد بها طول الفترة التي قضاها الفرد في العمل، وهي :Seniorityلأقدمیة  اج. معیار
تشیر إلى حد ما إلى الولاء أو الانتماء الذي یجب مكافئته بشكل ما، وهي تكون بشكل علاوة 

 في الغالب لمكافئة الأقدمیة.
 بعض المنظمات تعوض وتكافئ الفرد على ما یحصل علیه من :Skillsالمهارة  د. معیار

 1شهادات أعلى، أو رخص، أو براءات، أو إجازات، أو دورات تدریبیة. 
  أهمیة الحوافز.-5

 إن للحوافز أهمیة كبیرة وتتمثل أهمیة الحوافز بصفة عامة في ما یلي: 
 المساهمة في إشباع الحاجات المادیة للعاملین ورفع روحهم المعنویة .  -1
  اولویاتها . وتنسیقالمساهمة في اعادة تنظیم منظومة احتیاجات العاملین  -2
المساهمة في التحكم في سلوك العاملین بما یضمن تحریك هذا السلوك وتعزیزه وتوجیهه  -3

 والعاملین.وتعدیله حسب المصلحة المشتركة بین المؤسسة 
 تنمیة عادات وقیم سلوكیة جدیدة تسعي المنظمة الي وجودها بین العاملین  -4
 2المساهمة في تعزیز العاملین لأهداف المنظمة او سیاساتها وتعزیز قدراتهم ومیولهم .  -5
 تنمیة الطاقات الإبداعیة لدى العاملین بما یضمن ازدهار المنظمة وتفوقها .  -6
 المساهمة في تحقیق اي أعمال او انشطة تسعى المنظمة الى انجازها  -7
 

 

. 157 ص المرجع السابق الذكر،وسیلة حمداوي، 1
 .230، ص المرجع السابق الذكر موساوي سنان،  2
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 .المادیة بالحوافز الوظیفي - علاقةالاستقار6

 الاجر اي فهو الوظیفي باستقار یرتبط حیث المادیة الحوافز مقدمة في الاجر یعتبر     
 مناسب اجر تلقى و بالراحة العامل الفرد شعر فاذا العمالیة الفئات لكل الاساسي المصدر

 الى تعود الاستقرار عدم اسباب ان كما. افضل جهد بذل الى سیسعى فانه عمله على
 اداء على سلبا سینعكس بالتالي و اعمالهم مع تتناسب لا والتي العمال یتلقاها التي الاجور
 و الرضا بعدم شعورهم نتیجة جیدة بطریقة الاعمال یؤدون لا قتها و العمال لان المنظمة
 الادارة عن ینعزلون و عن یبتعدون العمال من الكثیر نجد هنا و العدالة انعدام كذا و الضلم

 وطیدة علاقة هناك ان الى  الدراسات من العدید اشارت فلقد. اخرى وظائف عن یبحثون و
 المادیة حاجات اشباع على فقط یقتصر لا الاجر دور لان العمل في الاستقرار و الاجر بین

 مكانته الى یرمز و بالامن شعوره و الفرد احساس في كبیر دور لدیه انما و للعامل
 .)1 (الفرد بشخصیة علاقة لها التي الاجتماعیة
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 المطلب الثالث: الأسالیب المحفزة على الاستقرار الوظیفي.
لا شك أن كل أنواع الحوافز مهمة وذات علاقة مباشرة بزیادة الرغبة في البقاء في العمل 

وتعزیز مشاعر الراحة والأمن والمبادرة وتحمل المسؤولیة لدى العامل، إلا أن الأهم هو مدى 
 .اضطلاع وتعرف الإدارة على أسالیب تعزیز وتنمیة هذه الحوافز

 تختلف المزایا والخدمات التي تقدمها :التحفیز عبر تقدیم الخدمات الإجتماعیة. 1
المنظمة عن أنظمة الحوافز بها، فإذا كانت الحوافز هي مقابل للأداء المتمیز، فإن المزایا 

والخدمات تمثل مقابل العضویةوالإنتماء للمنظمة، وتهدف إلى جذب الأفراد للعمل بها، والإبقاء 
على من یعملفیها، ، وتتمیز الاستفادة من الخدمات أنها تعطى  وتشعرهم بالأمان 

 .الوظیفیوالإستقرار للعمال جمیعا دون تمییز
 وهنا نقف على طبیعة علاقة الإدارة :حوافز تتعلق بتنمیة المبادرة والعمل الجماعي. 2

بموظفیها، ومدى نجاحها في بناء شبكة علاقات تجعل العامل یشعر بالراحة والحریة والثقة في 
 .مهامه أولا، ثم بینهوبین زملائه، ثم في اتصاله بقائده، وفي قنوات مشاركته

 من أسالیبتلطیف جو العمل ما یسمى إغناء أو إثراء :. حوافز تتعلق بتلطیف جو العمل3
،بمعنى إعطاء العامل درجة كبیرة من الرقابة على job enrichment العمل أو الإثراء الوظیفي

عمله، بدایة من التخطیطوالتنظیم حتى التنفیذوتقییم النتائج ومراقبة الجودة، كذلك فإن الإثراء 
الوظیفییشیر إلى التوسع في تفویض السلطة للعاملین، وإعطائهم فرصا حقیقیة لاتخاذ معظم 

 1.القرارات المتعلقة بالعمل دون الرجوع لرؤسائهم المباشرین
 
 
 
 
 
 
 
 

، 2018، 02، العدد مجلة آفاق علمیة، تحفیز الاستقرار الوظیفي (أسالیب ،نماذج ناجحة)عزاوي حمزة، والعقبي الأزهر، 1
 .88-83ص 
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 المبحث الثالث: الاستقرار الوظیفي والرضا الوظیفي: 

لقد حظي الرضا الوظیفي باهتمام كبیر لدى العلماء في جمیع المجالات فهو مظهر من 
مظاهر استقرار المورد البشري في عمله حیث یعبر عن درجة حب العامل لوظیفته سنعالج في 

 هذا الفصل الرضا الوظیفي من خلال تعریفه وكذا بیان أهمیة.

 المطلب الأول مفهوم الرضا الوظیفي:

 - تعریف الرضا الوظیفي:1

یعتبر الرضا الوظیفي أهم ظاهرة من الظواهر التي نالت اهتماما كبیرا من قبل الباحثین 
والعلماء والسلوكیین، حیث بدأ الاهتمام بالرضا الوظیفي منذ أول مرة في إلا الصناعي وهو من 

الاتجاهات الخاصة بالعمل، من خلال أن المنظمات تعتمد بشكل عام في نجاحها على مدى 
فاعلیة الأفراد في أدائهم لأعمالهم، والتي تتوقف بدورها على درجة رضائهم ومستوى حماسهم 

للعمل، الأمر الذي یؤكد أهمیة العنصر البشري في حیاة واستمرار المنظمات مع ضرورة 
 .الاهتمام به

الحالة التي یتكامل فیها الفرد مع وظیفته وعمله، أو یصبح إنسانا "بأنه:ستون یعرفه 
تستغرقه الوظیفةویتفاعل معها من خلال طموحه الوظیفي، ورغبته في النمو والتقدم، وتحقیق 

 1أهدافه الاجتماعیة من خلالها."

 : "أن مفهوم الرضا الوظیفي یطلق على مشاعر العاملین تجاه أعمالهم هربرتویرى 
المشاعر في زاویتین ما یوفر العمل للعاملین في الواقع وما ینبغي أن یوفره كویمكن تحدید تل

 2."العمل من وجهة نظرهم

 الوظیفي والاندفاع نحو العمل یكون في إطار حیاة العمل ": الرضا من یعتقد أنهنالك
التي تعني كافة الصفات والجوانب الإیجابیة وغیر الإیجابیة المرتبطة بالوظیفة وقیمة العمل كما 

 3ن".یدركها العاملو

1 
 .212 ، 211 ، ص ص2002 الدار الجامعیة الجدیدة، مصر، ،السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدین محمد الباقي، 2
 .35 ، ص2001 -، إثراء للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة الموارد البشریة -مدخل إستراتیجي متكاملمؤید سعید سالم، 3
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عناصر الرضا الوظیفي:   - 2

اثبتت الدراسات و الابحاث التي تناولت الرضا على انه یوجد مستوى عام للرضا ینعكس 
فیما یقرره الافراد من رضا عن العوامل المختلفة للعمل و ان درجة رضا الافراد تعد عاملا من 

العوامل التي قد تؤثر على درجة الرضا عن العوامل الاخرى و هده العوامل یمكن تحدد 
 :بالتالي

الرضا عن الاجر : 

ویقصـد به الثمن أو المقابل الـذي یحصل علیـه الفـرد نظیر اهودات التي یبذلها سواء كانت 
 أن توافر الأجر لا یسبب الرضا أو السعادة و 1959جسمیة أو فكریة، ویعتبر هرزبرج ورفقائه 

إنما یمنع فقط مشاعر الاستیاء من أن تستحوذ على الفرد، لكن الدراسات التي أجریت في 
الولایات المتحدة الأمریكیة و المصانع الإنجلیزیة تشیر إلى وجود علاقة طردیة بین مستوى 

 .الرضا الوظیفي و مستوى الدخل، فكلما زاد الدخل زاد الرضا الوظیفي و العكس بالعكس

  محتوى العمل :لىالرضا ع

توصل عدد من الباحثین ان محتوى العمل هو العامل الرئیسي للسعادة في العمل في العمل بل 
انه ربما یكون الوحید بالنسبة لبعض العاملین ایراد عدة متغیرات متصلة بمحتوى العمل: 

درجة تنوع مهام العمل .  .1
درجة السیطرة الذاتیة المتاحة للفرد .  .2
 .استخدام الفرد لقدرات .3

 تشیر الدراسات التي أجریت على نمط الأشراف الذي یتبعه الرئیس مع الرضا عن الاشراف : .
 إلى وجود علاقة بین نمط الإشراف و الرضا الوظیفي، و أوضحت هذه الدراسات أن مرؤوسیه

 ومرؤوسیهالمشرف الذي ینمي بینه و بین مرؤوسیه روح المساندة الشخصیة و یعمل على تفهم 
هذا المشرف یستطیع اكتساب ثقتهم وولائهم فالمشرف الذي یكون حساسا لحاجات مرؤوسیه و 

 1.مشاعرهم فإنه یكسب تأییدهم و رضاهم عن عملهم

 .144-143، ص 1979 بیروت، دار النهضة، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، أحمد صقر عاشور، 1
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 - الرضا عن العمل .4
 . البیئة النفسیة: 1

تتضمن الوقائع النفسیة ذات التأثیر المتبادل على الشخص یمثلها بخطط مساریة كالأسهم 
 مستعیرة ذلك من هندسة القوى، في المجال الحیاة لدى الأفراد والمسببة والمحركة للنفس.
كما تضمن الوقائع النفسیة كفاءات موجبة جاذبة یمثل الاشباح سالبة طردة تعكس 

 الحرمان بحیث تتجه القوى المؤثرة نحو المنطقة الایجابیة.
 :العوامل الثقافیة. 2

 تتمثل تلك المتغیرات في المتغیرات الحضاریة والتكنولوجیة وانعكاساتها على البناء 
والشخصیة العاملة فقد أدى التطور البیئي إلى انتشار اضطرابات النفسیة للأعمال الیدویة مما 

 1أدى إلى تقلیص العمالة وغزو الصناعة.
 الوظیفي بالرضا الوظیفي الاستقرار المطلب الثالث : علاقة

 كان مهما منظمة أي في غیابه یستحیل الذي الاساسي الركن البشریة الموارد تعتبر 
 حیث فاعلة و ناجحة منظمة جعلها كذا و المنظمة اهداف تحقیق الى یسعى الذي فهو. نوعها
 حالة في أو استغلال حالة في لانه به الاهتمام یجب هنا و استمرارها و بقائها على تحافظ
 بین علاقة تتضح و المنظمة اهداف على سلبا ینعكس هذا فإن المنشود المورد لهذا ضلم

 عدم حالة أن الدراسة اثبتت حیث بارون و جرینبیرغ أوضحها التي الدراسة في المفهومین
 الرضا عدم ان نجد عوامل بعدهة محكوم هذا ان الا العمل تادیة في تعكر الى تؤدي الرضا

. بدیل عمل في التفكیر الى یقوده عمله عن
 
 

 
 
 
 

 

 محممدبرابح،1
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 المطلب الثاني: أهمیة الرضا الوظیفي:
 الرضا الوظیفي أهمیة كبیرة وهذه الأهمیة تكمن في :

أن الرضا الوظیفي یرتبط بالعنصر البشري في المنظمات ما بدونه لا روجود  •
 للمنظمة.

 لا یمكن لأي منظمة أ تتفادى استراتیجیة تسویقیة تسعى إلى ارضاء الزبائن. •
زیادة درجة الولاء والالتزام التنظیمي إذ لا یغیب لمستوى الرضا عن العمل یساهم في  •

 زیادة الفعالیة.
تحقیق الترافق النفسي والاجتماعي للفرد الذي یؤدي إلى النجاح في العمل وبالتالي  •

 1زیادة الانتاجیة. 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 .05-، ص 2016 فرج طریف شوقي ، تأثیر الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشریة، مذكرة ماستر ، مغنیة، 1
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نستنتج من ما سبق أن الاستقرار الوظیفي له دور كبیر في تحسین الأداء حیث تطرقنا   

في هذا الفصل إلى ذكر ثلاثة متغیرات كلها تعبر عن وجود إدارة ناجحة و ذات كفاءة و فعالیة 

و هذه المتغیرات تتمثل في التحفیز التي تعني تقدیم حوافز مادیة مثل الأجر أو معنویة مثل 

المشاركة في اتخاذ قرار للعامل نتیجة أعمال التي قام بها وكذا متغیر الولاء التنظیمي الذي 

یعني المكان الذي یعمل فیه بمثابة الأسرة التي ینظم إلیها فهو یشعر بالراحة و الحب و الرغبة 

في العمل لذا یسعى دائما إلى تقدیم الأحسن لتلك الإدارة و تطرقنا أیضا إلى متغیر ثالث یكمن 

في الرضا الوظیفي الذي یعني هو الآخر شعور العامل بالاستقرار و الرضا و حبه للوظیفة و 

الرغبة المستمرة في العمل بتلك المنظمة دون تغییر. كل هذه العوامل تسعى إلى تحسین أداء 

 الوظیفي أي وجود إدارة فعالة و ناجحة.
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 الفصل الثالث:                        دراسة میدانیة بدائرة المنصورة ببرج بوعریریج
 

 تمهید: 

   بعدما تطرقنا في الفصل الأول والثاني بالمفاهیم الأساسیة للاستقرار الوظیفي 

وتحسین الأداء سنحاول في عذا الفصل إسقاط الجانب النظري للدراسة على إحدى 

دوائر ولایة برج بوعریریج؛ وهي دائرة منصورة من أجل معرفة الدور الذي یلعبه 

الاستقرار الوظیفي في تحسین الأداء داخل المنظمة، وقد تطرقنا في هذا الفصل إلى 

 ثلاث مباحث:

  لمحة عن دائرة المنصورة.المبحث الأول:

 : عرض الإجراءات ومناقشة منهجیة الدراسة المیدانیة.المبحث الثاني

 : تحلیل نتائج الدراسة المیدانیة.المبحث الثالث
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 المبحث الأول: لمحة عن دائرة المنصورة.

 المطلب الأول: التعریف بمكان الدراسة

 على 05تقع دائرة المنصورة على محور الطریق الوطني رقم موقعها الجغرافي:

 كم انطلاقا من الحدود الشرقیة لولایة البویرة وعلى محور الطریق الوطني 50امتداد 

كم إلى غایة حدود ولایة المسیلة وتتربع على مساحة 15 أعلى امتداد 60رقم 

% من المساحة الكلیة للولایة 22وهي أكبر الدوائر مساحة إذ تمثل  2 كم832،68

 .2 ن/ كم78 نسمة أي بكثافة سكانیة تقدر ب 65000بتعداد سكاني یفوق 

 هكتارا 29266ویغلب على تضاریسها الطابع الجبلي بمساحة غابیة معتبرة تحتل 

وهذا ما ینعكس على نشاطات السكان التي تقتصر على الفلاحة التي تغطي حوالي 

 %من الید العاملة النشطة.25

:انبثق عن التقسیم الإداري لدائرة المنصورة حمس التقسیم الإداري44

بلدیات:المنصورة مقر الدائرة؛ بلدیة المهیر، بلدیة حرازة، بلدیة أولاد سیدي ابراهیم،بن 

 داود.
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2019-2018المصدر : دائرة منصورة ولایة برج بوعریریج   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رئیس الدائرة

 كاتب عام

 الامانة الخاصة

 الامانة العامة

مكتب 
 السكن

مكتب 
 الانتخابات

مكتب 
 التعمیر

مكتب 
 التجھیز

مكتبالاعلام 
 الالي

مكتب 
 الوصایة 

مكتب 
الشؤون 
 الاجتماعیة
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 المبحث الثاني:الإجراءات المنهجیة للدراسة

 المطلب الأول: أدوات جمع المعلومات

تعتبر عملیة جمع المعلومات خطوة مهمة یجب على كل باحث الالتزام بها وذلك 

 حتى یدرس الظاهرة محل الدراسة.

  والأدوات المعتمدة في  هذه الدراسة هي: 

 وهي إحدى أهم الأدوات التي یستعین بها الباحث للوصول إلى الملاحظة: -1

" وسیلة للدراسة یجربها الباحث في البیئة الطبیعیة نتائج وتعرف بأنها

مستخدما فیها حاسة البصر للوصول إلى معلومات تحقق له غرض 

 .1الدراسة المراد ملاحظتها

مجموعة من الأسئلة التي تدور حول  الذي یعرف بأنه: الاستبیان: -2

موضوع معین تقدم لعینة من الأفراد من أجل الاجابة علیها، وتعد هذه 

 .2الأسئلة بشكل واضح بحیث لا تحتاج إلى شرح إضافي

 : وقد تم تقسیم الاستبیان في هذه الدراسة إلى ثلاث محاور

 یتعلق بالبیانات الشخصیة وفیه ستة أسئلة.المحور الأول: 

 یتعلق بالمتغیر الأول المتمثل في الاستقرار الوظیفي، وفیه عشرة المحور الثاني:

 أسئلة.

: یتعلق بطبیعة العلاقة بین الاستقرار الوظیفي وتحسین الأداء، وفیه المحور الثالث

 خمسة أسئلة.

 52، ص 2006بنغازي: لیبیا، طرق البحث العلمي، سعد عجیل مبارك الدراجي، سعد ابراھیم شویشن، 1
دیوان المطبوعات الجامعیة، بن عكنون: منھجیة البحث في العلوم السیاسیة والإعلام، عمار مصباح،2

 146، ص2008الجزائر، 
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 _ المطلب الثاني:مناهج الدراسة

اعتمدنا في هذه الدراسة على مناهج متعددة للتعرف على الدور الذي الاستقرار 

الوظیفي في تحسین الأداء داخل المنظمة في دائرة المنصورة، والمناهج المعتمدة في 

 هذه الدراسة هي:

: تلك الطریقة ویعرف بأنه، وهو أحد المناهج الوصفیةمنهج دراسة حالة:  -1

العلمیة التي یتبعها الباحث معتمدا في ذلك على جمیع البیانات العلمیة، 

سواء كان فردا أم مؤسسة أم نظام اجتماعي من أجل الدراسة والتحلیل 

 .3للوصول إلى معارف ونتائج علمیة

وهو طریقة من طرق البحث الاجتماعي التي منهج تحلیل المحتوى:  -2

یستخدمها علماء الاجتماع عند دراسة ووصف وقیاس كمي للمحتوى العام 

 .4للظاهرة المراد تحلیلها أو دراستها بواسطة الباحثین

 مجتمع الدراسة.

: جمیع المفردات والوحدات التي تتوافر فیها یعرف مجتمع البحث بأنه

الخصائص المطلوب دراستها، ویشمل جمیع أسماء وعناوین مفردات مجتمع 

البحث، لذا یجب على الباحث أن یحدد مجتمع دراسته تحدیدا دقیقا؛ تبعا لموضوع 

 الدراسة.

دیوان المطبوعات الجامعیة، ، تقنیات ومناهج البحث في العلوم الساسیة والاجتماعیة، عبد الناصر جندلي3
 .206،205، ص 2007الجزائر،

 .100المرجع السابق، صعمار مصباح، 4
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تم الاعتماد في هذه الدراسة على طریقة المعاینة (أسلوب العینة)، ویعرف بأنه 

أسلوب لجمع البیانات والمعلومات عندما یكون الباحث غیر قادر على إجراء دراسته 

 على جمیع مفردات مجتمع البحث.
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 النتائج وتحلیل عرض المطلب الثالث :

 أ/ تحلیل البیانات الوصفیة:

 الجدول رقم () یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس

النسبة المئویة التكرارات  الجنس

 56% 28ذكر 

 44% 22 أنثى

 100% 50 الإجمالي

 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

 فردا یمثلون حجم الذكور بنسبة بلغت 28 فردا، نلاحظ أن 50حجمهم إجمالا 

، وهذا ما هو موضح %44 أنثى بنسبة قدرت بـ 22، أما حجم الاناث فقد بلغ 56%

 من خلال الشكل رقم () 

 

 الشكل رقم () یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس

56%

44%

ذكر

أنثى
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 الجدول رقم () یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن

 النسبة المئویة التكرارات السن

 4% 2 سنة 20 أقلمن

 18% 9 30 إلى 20 من

 60% 30 40 إلى 31 من

 18% 9 سنة 40 أكثرمن

 100% 50 الإجمالي

 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم 

 20 أقلمنفردا یمثلون الأفراد الذین یتراوح سنهمما بین (2 فردا، نلاحظ أن 50إجمالا 

) فقد بلغ 40 إلى 31 من،أما الذین یتراوح سنهم ما بین (%4) بنسبة بلغت سنة

والبالغ 40 إلى 31 من، أماالذین یتراوح سنهم%18 فردا بنسبة قدرت بـ 9عددهم 

والبالغ 40،في حین أن البقیة الذین یزید سنهم عن%60فردا بنسبة قدرت بـ30عددهم 

 ، وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم ()%18 أفراد بنسبة قدرت بـ 9عددهم 
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 الشكل رقم () یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4%
18%

60%

18% منأقل سنة 20

30إلى 20من

40إلى 31من

منأكثر سنة 40
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 الجدول رقم () یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المستوى التعلیمي

النسبة المئویة التكرارات  المستوى التعلیمي

 2% 1 ابتدائي

 10% 5 متوسط

 32% 16 ثانوي

 56% 28 جامعي

 100% 50 الإجمالي

 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

، %2أفراد ذوي مستوى ابتدائي بنسبة بلغت 5 فردا، نلاحظ أن 50حجمهم إجمالا 

، أما حجم ذوي %10 بنسبة قدرت بـ 5أما حجم ذوي مستوى متوسط فقد بلغ 

، في حین أن ذوي مستوى جامعي %32 بنسبة قدرت بـ 16مستوى ثانوي فقد بلغ 

 ، وهذا ما یوضحه الشكل رقم ()%56 بنسبة قدرت بـ 28فقد بلغ عددهم 

 

الشكل رقم () یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المستوى 

 التعلیمي

2%

10%

32%56%

ابتدائي

متوسط

ثانوي

جامعي
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 الجدول رقم () یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة

 النسبة المئویة التكرارات الحالة الاجتماعیة

 31% 19 أعزب

 56% 31 متزوج

 100% 50 الإجمالي

 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم 

 فردا یمثلون الأفراد العزاب بنسبة بلغت 19 فردا، نلاحظ أن 50إجمالا 

، وهذا ما هو %62 فردا بنسبة قدرت بـ 31،أماالمتزوجین فقد بلغ عددهم 38%

 موضح من خلال الشكل رقم ()

 

 الحالة الاجتماعیةالشكل  رقم () یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 

 الجدول رقم () یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر مستوى الخبرة

38%

62%
أعزب

متزوج
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النسبة المئویة التكرارات  مستوى الخبرة

 26% 13  سنوات5أقل من 

 42% 21  سنوات10-5من

 14% 7  سنة15 إلى 11من 

%18 9  سنة15أكثر من   

 100% 59 الإجمالي

 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

 سنواتفقد بلغ 5 فردا، نلاحظ أن الذین هم بمستوى خبرة أقل من 50حجمهم إجمالا 

 21 فقد كان عددهم  سنوات10-5من، أما ذوي مستوى %26أفراد بنسبة13عددهم 

 بنسبة 7 فقد كان عددهم  سنة15 – 11من ، أما ذوي مستوى %42بنسبة قدرت بـ 

بنسبة 9سنة فقد كان عددهم 15، في حین أن من لدیهم أكثر من %14قدرت بـ 

 ، وهذا ما یوضحه الشكل رقم ()%18قدرت بـ 

 

 الشكل رقم () یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر مستوى الخبرة

 الجدول رقم () یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الوضع القانوني

26%

42%

14%

18%

منأقل سنوات 5

سنوات 10إلى 5من

سنة 15إلى 11من

منأكثر سنة 15
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 النسبة المئویة التكرارات الوضع القانوني

 74% 37 عاملدائم

 26% 13 عاملمؤقت

 100% 50 الإجمالي

 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم 

 فردا یمثلون الأفراد العاملین الدائمین بنسبة بلغت 37 فردا، نلاحظ أن 50إجمالا 

، وهذا ما هو %26 فردا بنسبة قدرت بـ 13،أما المؤقتین فقد بلغ عددهم 74%

 موضح من خلال الشكل رقم ()

 

 الوضع القانونيالجدول رقم () یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 

 

 

74%

26%

دائمعامل

مؤقتعامل
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 ب/ تحلیل أسئلة الاستبیان:

 ):01السؤال رقم (

هل ساعدك العمل داخل هذه المؤسسة أبرز ) على: "01نص السؤال رقم (

"، وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في مالدیك من قدرات 

 الجدول التالي:

 )01الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 01السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%22 11 نعم  16,7 -5,7 

2 4.360 0,113  

 
 
 

 غیر دال
 
 

%32 16 لا  16,7 -,7 

 6,3 16,7 46% 23 نوعا ما

%100 59 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "01في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد %22) فردا بنسبة مئویة بلغت 11عددهم (

) بنسبة مئویة 16" والبالغ عددهم (لاالذین كانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "
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، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على %32قدرت بـ 

، %46) بنسبة مئویة قدرت بـ 23" والبالغ عددهم (نوعا ماهذا السؤال بالبدیل "

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة 

) 2) حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (²الإحصائیة (كا

)، α=0.05 وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (4.36قدرت بـ 

 وبالتالي فلیسهناك فرق دال إحصائیا بین المجموعات.

وعلیه نستنتج أن افراد عینة الدراسة انقسموا الى ثلاث مجموعات حیث 

 من هم علىابرازما لدیهم العمل داخل هذه المؤسسة ساعدالمجموعة الأولى تؤكد بأن

 اما المجموعة الانیة فترى العكس في حین ترى المجموعة الثالثة ان العمل قدرات

 . من قدراتهمز مالديا أبرهم نوعا ما على داخل هذه المؤسسة ساعد

 (التحلیل الكیفي)
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 ):02السؤال رقم (

"، هل تقبل بأي وظیفة تكلف بها في مؤسستك) على: 02نص السؤال رقم (

 وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في الجدول التالي:

 )02الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 02السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%20 10 نعم  16,7 -6,7 

2 4.000 0,135  

 
 
 

 غیر دال
 
 

%40 20 لا  16,7 3,3 

 3,3 16,7 40% 20 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "02في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد %20) فردا بنسبة مئویة بلغت 10عددهم (

) بنسبة مئویة 20" والبالغ عددهم (لاالذین كانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على %40قدرت بـ 

، %40) بنسبة مئویة قدرت بـ 20" والبالغ عددهم (نوعا ماهذا السؤال بالبدیل "

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة 

) 2) حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (²الإحصائیة (كا
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)، α=0.05وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (4.00قدرت بـ 

وبالتالي فلیس هناك فرق دال إحصائیا بین المجموعات ، ونسبة التأكد من هذه 

.وعلیه نستنتج أن افراد %5 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %95النتیجة هو 

تقبل عینة الدراسة انقسموا الى ثلاث مجموعات حیث المجموعة الأولى تؤكد بانها لا 

ها.اما المجموعة الثانیة فترى العكس في حین ترى بأي وظیفة تكلف بها في مؤسست

المؤسسة.(التحلیل  بأي وظیفة تكلف بها في  نوعا ماتقبلالمجموعة الثالثة انها 

 الكیفي)
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 ):03السؤال رقم (

هل أنت مستعد للاستقرار في عملك الحالي ) على: "03نص السؤال رقم (

"، وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة حتى بلوغ سن التقاعد 

 الموضحة في الجدول التالي:

 )03الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 03السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%6 3 نعم  16,7 -13,7 

2 32.68 0,000  

 
 
 

دال عند 
مستوى 

)0.01=α(  
 

%70 35 لا  16,7 18,3 

 4,7- 16,7 24% 12 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "03في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد الذین %6) فردا بنسبة مئویة بلغت 3عددهم (

) بنسبة مئویة قدرت بـ 35" والبالغ عددهم (لاكانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على هذا السؤال 70%

، وللتأكد من دلالة %24) بنسبة مئویة قدرت بـ 12" والبالغ عددهم (نوعا مابالبدیل "
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) ²هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائیة (كا

 32.68) قدرت بـ 2حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (

)، وبالتالي فإن هناك فرق α=0.01وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

دال إحصائیا بین المجموعاتالثلاث لصالح المجموعة الثانیة، ونسبة التأكد من هذه 

 .%1 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %99النتیجة هو 

وعلیه نستنتج ان اغلبیة افراد عینة الدراسة اكدوا أنهم غیر مستعدون 

 (التحلیل الكیفي). الحالي حتى بلوغ سن التقاعدهم في عملللاستقرار
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 ):04السؤال رقم (

"، هل قدمت معارف وخبرات لهذه المؤسسة ) على: "04نص السؤال رقم (

 وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في الجدول التالي:

 )04الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 04السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%2 1 نعم  16,7 -15,7 

2 77.56 0,000  

 
 
 

دال عند 
مستوى 

)0.01=α(  
 

%92 46 لا  16,7 29,3 

 13,7- 16,7 6% 3 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "04في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد الذین %2) فردا بنسبة مئویة بلغت 1عددهم (

) بنسبة مئویة قدرت بـ 46" والبالغ عددهم (لاكانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على هذا السؤال 92%

، وللتأكد من دلالة %6) بنسبة مئویة قدرت بـ 3" والبالغ عددهم (نوعا مابالبدیل "

) ²هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائیة (كا
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) قدرت بـ 2حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (

)، وبالتالي فإن α=0.01وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (77.56

هناك فرق دال إحصائیا بین المجموعاتالثلاث لصالح المجموعة الثانیة، ونسبة التأكد 

 .%1 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %99من هذه النتیجة هو 

 معارف  یقدمواوعلیه نستنتج ان اغلبیة افراد عینة الدراسة اكدوا أنهم لم.

 .(التحلیل الكیفي)وخبرات لهذه المؤسسة
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 ):05السؤال رقم (

هل أنت مستعد لأن تقوم سعات إضافیة من ) على: "05نص السؤال رقم (

"، وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة أجل نجاح هذه المؤسسة

 الموضحة في الجدول التالي:

 )05الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 05السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%18 9 نعم  16,7 -7,7 

2 34.12 0,000  

 
 
 

دال عند 
مستوى 

)0.01=α(  
 

%72 36 لا  16,7 19,3 

 11,7- 16,7 10% 5 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "04في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد الذین %18) فردا بنسبة مئویة بلغت 9عددهم (

) بنسبة مئویة قدرت بـ 36" والبالغ عددهم (لاكانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على هذا السؤال 72%

، وللتأكد من دلالة %10) بنسبة مئویة قدرت بـ 5" والبالغ عددهم (نوعا مابالبدیل "
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) ²هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائیة (كا

) قدرت بـ 2حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (

)، وبالتالي فإن α=0.01وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (34.12

هناك فرق دال إحصائیا بین المجموعاتالثلاث لصالح المجموعة الثانیة، ونسبة التأكد 

 .%1 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %99من هذه النتیجة هو 

 ون مستعد غیروعلیه نستنتج ان اغلبیة افراد عینة الدراسة اكدوا أنهم لم

 .(التحلیل الكیفي)سعات إضافیة من أجل نجاح هذه المؤسسةوابقوميلأن 
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 ):06السؤال رقم (

) على: "هل یتلائم العامل مع میولاتك الشخصیة"، وبعد 06نص السؤال رقم (

 المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في الجدول التالي:

 )06الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 06السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%22 11 نعم  16,7 -5,7 

2 2.92 0,232  

 
 
 

 غیر دال
 
 

%58 19 لا  16,7 2,3 

 3,3 16,7 40% 20 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "06في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد %22) فردا بنسبة مئویة بلغت 11عددهم (

) بنسبة مئویة 19" والبالغ عددهم (لاالذین كانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على %58قدرت بـ 

، %40) بنسبة مئویة قدرت بـ 20" والبالغ عددهم (نوعا ماهذا السؤال بالبدیل "

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة 

) 2) حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (²الإحصائیة (كا
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)، α=0.05 وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (2.92قدرت بـ 

وبالتالي فلیس هناك فرق دال إحصائیا بین المجموعات ، ونسبة التأكد من هذه 

 .%5 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %95النتیجة هو 

یتلائم مع وعلیه نستنتج أن اغلبیة افراد عینة الدراسة أكدوا أن العمل لا

 میولاتهم الشخصیة(التحلیل الكیفي).
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 ):07السؤال رقم (

) على: "هل تشعر بالثقة في إدارة المؤسسة التي تعمل 07نص السؤال رقم (

 بها"، وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في الجدول التالي:

 )07الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 07السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%38 19 نعم  16,7 2,3 

2 1.24 0,538  

 
 
 

 غیر دال
 
 

%26 13 لا  16,7 -3,7 

 1,3 16,7 36% 18 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "07في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد %38) فردا بنسبة مئویة بلغت 19عددهم (

) بنسبة مئویة 13" والبالغ عددهم (لاالذین كانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على %26قدرت بـ 

، %36) بنسبة مئویة قدرت بـ 18" والبالغ عددهم (نوعا ماهذا السؤال بالبدیل "

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة 

) 2) حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (²الإحصائیة (كا
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)، α=0.05 وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (1.25قدرت بـ 

وبالتالي فلیس هناك فرق دال إحصائیا بین المجموعات ، ونسبة التأكد من هذه 

 .%5 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %95النتیجة هو 

یشعرون بالثقة في وعلیه نستنتج أن اغلبیة افراد عینة الدراسة أكدوا أنهم لا 

 إدارة المؤسسة التي یعملون بها (التحلیل الكیفي).
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 ):08السؤال رقم (

) على: "هل تحصل على أجر یتناسب مع ما تبذله في 08نص السؤال رقم (

جهد"، وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في الجدول 

 التالي:

 )08الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 08السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%24 12 نعم  16,7 -4,7 

2 4.96 0,084  

 
 
 

 غیر دال
 
 

%28 14 لا  16,7 -2,7 

 7,3 16,7 48% 24 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "08في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد %24) فردا بنسبة مئویة بلغت 12عددهم (

) بنسبة مئویة 14" والبالغ عددهم (لاالذین كانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على %28قدرت بـ 

، %48) بنسبة مئویة قدرت بـ 24" والبالغ عددهم (نوعا ماهذا السؤال بالبدیل "

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة 
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) 2) حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (²الإحصائیة (كا

)، α=0.05وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (4.96قدرت بـ 

وبالتالي فلیس هناك فرق دال إحصائیا بین المجموعات ، ونسبة التأكد من هذه 

.وعلیه نستنتج أن افراد %5 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %95النتیجة هو 

عینة الدراسة انقسموا الى ثلاث مجموعات حیث المجموعة الأولى تؤكد بانها لا 

تحصل على أجر یتناسب مع ما تبذله من جهد.اما المجموعة الثانیة فترى العكس 

في حین ترى المجموعة الثالثة انها تحصل نوعا ماعلى أجر یتناسب مع ما تبذله 

 من جهد.(التحلیل الكیفي)
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 ):09السؤال رقم (

) على: "هل تحصل على حوافز داخل مؤسستك"، وبعد 09نص السؤال رقم (

 المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في الجدول التالي:

 )09الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 09 السؤال رقم

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%72 36 نعم  25,0 11,0 
1 
 

9.68 0,002  

دال عند 
مستوى 

)0.01=α(  

%28 14 لا  25,0 -11,0 

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى مجموعتین، تمثلت المجموعة الأولى في 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ عددهم نعم) بالبدیل "09الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد الذین كانت %72) فردا بنسبة مئویة بلغت 36(

) بنسبة مئویة قدرت بـ 14" والبالغ عددهم (لاإجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار 28%

) حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة ²الدلالة الإحصائیة (كا

)، α=0.01 وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (9.68) قدرت بـ 1(

وبالتالي فإن هناك فرق دال إحصائیا بین المجموعتین لصالح المجموعة الأولى، 
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 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %99ونسبة التأكد من هذه النتیجة هو 

 .(التحلیل الكیفي)1%

یحصلون على حوافز وعلیه نستنتج أن اغلبیة افراد عینة الدراسة أكدوا أنهم 

 داخل مؤسستهم(التحلیل الكیفي).
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 ):10السؤال رقم (

) على: "هل تشعر أنك مهدد في وظیفتك"، وبعد 10نص السؤال رقم (

 المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في الجدول التالي:

 )10الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 06السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%22 11 نعم  16,7 -5,7 

2 2.92 0,232  

 
 
 

 غیر دال
 
 

%40 20 لا  16,7 3,3 

 2,3 16,7 38% 19 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "06في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد %22) فردا بنسبة مئویة بلغت 11عددهم (

) بنسبة مئویة 20" والبالغ عددهم (لاالذین كانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على %40قدرت بـ 

، %38) بنسبة مئویة قدرت بـ 19" والبالغ عددهم (نوعا ماهذا السؤال بالبدیل "

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة 

) 2) حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (²الإحصائیة (كا
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)، α=0.05 وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (2.92قدرت بـ 

وبالتالي فلیس هناك فرق دال إحصائیا بین المجموعات ، ونسبة التأكد من هذه 

 .%5 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %95النتیجة هو 

وعلیه نستنتج أن افراد عینة الدراسة انقسموا الى ثلاث مجموعات حیث 

المجموعة الأولى تؤكد بانها لا تشعر أنها مهددة في وظیفتها.اما المجموعة الثانیة 

فترى العكس في حین ترى المجموعة الثالثة انها تشعر نوعا ماأنها مهددة في 

 وظیفتها.(التحلیل الكیفي)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 75 



 الفصل الثالث:                        دراسة میدانیة بدائرة المنصورة ببرج بوعریریج
 

 ):11السؤال رقم (

) على: "هل تشعر بأنك تنتمي إلى هذه المؤسسة وأنك 11نص السؤال رقم (

جزء منها"، وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في الجدول 

 التالي:

 )11الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 11السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%18 9 نعم  16,7 -7,7 

2 7.72 0,021  

 
 
 

دال عند 
مستوى 

)0.05=α(  
 

%50 25 لا  16,7 8,3 

 7,- 16,7 32% 16 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "11في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد الذین %18) فردا بنسبة مئویة بلغت 9عددهم (

) بنسبة مئویة قدرت بـ 25" والبالغ عددهم (لاكانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على هذا السؤال 50%

، وللتأكد من دلالة %32) بنسبة مئویة قدرت بـ 16" والبالغ عددهم (نوعا مابالبدیل "
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) ²هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائیة (كا

 وهي 7.72) قدرت بـ 2حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (

)، وبالتالي فإن هناك فرق دال α=0.05قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

إحصائیا بین المجموعاتالثلاث لصالح المجموعة الثانیة، ونسبة التأكد من هذه 

 .%5 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %95النتیجة هو 

لایشعرون وعلیه نستنتج أن اغلبیة افراد عینة الدراسة أكدوا أنهم 

 بأنهمینتمون إلى هذه المؤسسة وأنهم جزء منها(التحلیل الكیفي).
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 ):12السؤال رقم (

) على: "هل تشعر بالراحة والرضا أثناء تأدیتك لهذه 12نص السؤال رقم (

الوظیفة"، وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في الجدول 

 التالي:

 )12الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 12السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%10 5 نعم  16,7 -11,7 

2 15.88 0,021  

 
 

دال عند 
مستوى 

)0.01=α(  
 

%56 28 لا  16,7 11,3 

 3, 16,7 34% 17 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "12في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد الذین %10) فردا بنسبة مئویة بلغت 5عددهم (

) بنسبة مئویة قدرت بـ 28" والبالغ عددهم (لاكانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثةفتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على هذا السؤال 56%

، وللتأكد من دلالة %34) بنسبة مئویة قدرت بـ 17" والبالغ عددهم (نوعا مابالبدیل "

) ²هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائیة (كا
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) قدرت بـ 2حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (

)، وبالتالي فإن α=0.01وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (15.88

هناك فرق دال إحصائیا بین المجموعاتالثلاث لصالح المجموعة الثانیة، ونسبة التأكد 

% 1 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %99من هذه النتیجة هو 

لایشعرون بالراحة وعلیه نستنتج أن اغلبیة افراد عینة الدراسة أكدوا أنهم 

 والرضا أثناء تأدیتهم لهذه الوظیفة.(التحلیل الكیفي)
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 ):13السؤال رقم (

) على: "هل أنت راضي على عملك وتحبه أن أنك 13نص السؤال رقم (

مجبر علیه"، وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى النتیجة الموضحة في 

 الجدول التالي:

 )13الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 13السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%16 8 نعم  16,7 -8,7 

2 6.88 0,032  

 
 
 

دال عند 
مستوى 

)0.05=α(  
 

%40 20 لا  16,7 3,3 

 5,3 16,7 44% 22 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "23في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد الذین %16) فردا بنسبة مئویة بلغت 8عددهم (

) بنسبة مئویة قدرت بـ 20" والبالغ عددهم (لاكانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على هذا السؤال 40%

، وللتأكد من دلالة %44) بنسبة مئویة قدرت بـ 22" والبالغ عددهم (نوعا مابالبدیل "
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) ²هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائیة (كا

وهي 6.88) قدرت بـ 2حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (

)، وبالتالي فإن هناك فرق دال α=0.05قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

إحصائیا بین المجموعاتالثلاث لصالح المجموعة الثالثة، ونسبة التأكد من هذه 

 .%5 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %95النتیجة هو 

یحبون وراضون وعلیه نستنتج أن اغلبیة افراد عینة الدراسة أكدوا أنهم 

 التحلیل الكیفي)(عن عملهمكما أنهم نوعا ما مجبرون علیه. نوعا ما
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 ):14السؤال رقم (

) على: "لو عرضت علیك فرصة عمل في مؤسسة 14نص السؤال رقم (

أخرى هل كنت ستغادر وظیفتك الحالیة"، وبعد المعالجة الإحصائیة تم التوصل إلى 

 النتیجة الموضحة في الجدول التالي:

 )14الجدول رقم () یوضح توزیع إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (

بدائل الإجابة على 
 14السؤال رقم 

التكرار 
المشاهد 

النسبة 
 المئویة

التكرار 
المتوقع 

الفرق بین 
 التكرار

المشاهد 
 والمتوقع

درجة 
 الحریة

K²قیمة  
مستوى 
 الدلالة

 القرار

%10 5 نعم  16,7 -11,7 

2 13 0,002  

 
 

دال عند 
مستوى 

)0.01=α(  
 

%50 25 لا  16,7 8,3 

 3,3 16,7 40% 20 نوعا ما

%100 50 الإجمالي   ///// 

 

من خلال الجدول أعلاه رقم () نلاحظ أن إجابات أفراد عینة الدراسة والبالغ 

) فردا قد انقسمت إلى ثلاث مجموعة، تمثلت المجموعة الأولى 50عددهم إجمالا (

" وقد بلغ نعم) بالبدیل "14في الأفراد الذین تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم (

، أما المجموعة الثانیة فتمثل الأفراد الذین %10) فردا بنسبة مئویة بلغت 5عددهم (

) بنسبة مئویة قدرت بـ 25" والبالغ عددهم (لاكانت إجابتهم على هذا السؤال بالبدیل "

، في حین المجموعة الثالثة فتمثل الأفراد الذین كانت إجابتهم على هذا السؤال 50%

، وللتأكد من دلالة %40) بنسبة مئویة قدرت بـ 20" والبالغ عددهم (نوعا مابالبدیل "

) ²هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائیة (كا
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 وهي 13) قدرت بـ 2حیث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قیمتها عند درجة الحریة (

)، وبالتالي فإن هناك فرق دال α=0.01قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

إحصائیا بین المجموعاتالثلاث لصالح المجموعة الثانیة، ونسبة التأكد من هذه 

 .(التحلیل الكیفي)%1 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة %99النتیجة هو 

وعلیه نستنتج أن اغلبیة افراد عینة الدراسة أكدوا أنهم لن یغادروا وظیفتهم 

 التحلیل الكیفي)(عرضت علیهم فرصة عمل في مؤسسة أخرى الحالیة لو 
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 الخاتمة 

من خلال ما تم التطرق إلیه في فصو و مباحث ذه الدراسة نستنتج أن عامل الاستقرار 

الوظیفیي من أهم عوامل نجاح الجهاز الاداري  و كذلك لوجود إدارة ناجحة و فاعلة 

فالاستقرار الوظیفي یهدف إلى استمرار ووجود إدارة على المدى الطویل ،لارتباطه بالمورد 

البشري و الي یعتبر أهم مورد في الادارة ، كونه یدرس لوك الفرد العامل و یضمن له بیئة 

سلمیة و امنة بعیدة عن كل المخار و الازمات ، و یكون العامل راض عن عمله محبا له و 

یسعى دائما إلى تقدیم مجهوداته لهذه الادارة حتى تكون إدارة ناجحة . 

هنا یتبین لنا أن الاستقرار الوظیفي له دور كبیر  في تحسین الاداء الوظیفي في الدارة حیث 

تطرقنا في هه الدراس إلى ثلاث متغیرات ( الحوافز المادیة و المعنویة ، الرضا الوظیفي ، 

 و تضمن له العمل في بیئة سلمیة و ;الولاء التنظیمي ) كلها نحقق للفرد العامل  غایته 

امنة و في نفس الوقت تضمن وجود إذارة ناجحة و فاعلة   

اما النتائج التي توصلت إلیها في الدراة المیدانیة فقد أكدت على : 

أن أغلب الافراد العاملین غیر راضین عن أعمالهم أنهم مسعدون للتخلي عن هذه  .1

 الوظیفة إذا سنحت لهم الفرصة .

 أن أغلب الموظفین لا ینالون أرا مناسبا  و لایحصلون على حوافز أو ترقیات . .2

 أ، أفراد العینة یعانون من مشاكل و مخاطر داخل بیئة العمل . .3

أن الافراد العاملین غیر مستعدین لبذل جهد من أجل تحسین الادارة و لست لدیهم  .4

 الرغبة فب البقاء في مناصبهم إلى سن التقاعد .
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 التوصیات :

 في ضوء ما توصلت إلیه من نتائج أقترح التوصیات التالیة :

ضرورة العمل في بیئة سلمیة و امنة تضمن للفرد العامل  الراحة و الرضا و  •

 الاستقرار

ضرورة تناسق الاجرة مع طبیعة العمل و حصول العامل على حوافز مادیة أو  •

 معنویة و ترقیات لمناصب أعلى .

أن یكون الاختیار دائما على اساس الكفاءة و الفاعلیة و الخبرة لا على اساس  •

 المحسوبیة .

أن یكون للأفراد العاملین فرص للمشاركة في اتخاذ القرارات و ان تكون لهم علاقة  •

 جیدة مع الرؤساء مبناها الاحترام و التقدیر .
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  .2013، 9 ،المجلد 33المؤسسات التعلیمیة العدد 

حمزة عزاوي ،الأزهرالعقبي،تحفیز الاستقرار الوظیفي اسالیب نماذج ناجحة لمجلة  -2

 . 2018-2 –العدد 10 مجلد 16آفاق علمیة رقم 

أهمیة الولاء التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس جامعة سرحان خالد المخلفاوي،  -3

 .02، مجلة جامعة دمشق، العددصنعاء

، تحفیز الاستقرار الوظیفي (أسالیب ،نماذج ناجحة)عزاوي حمزة، والعقبي الأزهر،  -4

 .2018، 02، العدد مجلة آفاق علمیة



 قائمة المصادر و المراجع
 

، 11، العدد)القیادة ودورها في روابط العلاقات العامة(محمد شهاب شهرزاد،  -5

2010. 

، مذكرة ماستر الأخلاقیات الوظیفیة وعلاقتها بتحسین الأداء الوظیفيوردة لشهب،  -6

 .2017-2016علوم سیاسیة، المسیلة، 



 ملخص:

نستخلص مما تطرقنا إلي في الفصول النظریة و الفصل المیداني ان  عامل الاستقرار    

الوظیفي من اهم العوامل التي تؤدي نجاح الجهاز الاداري بغعتباره العامل الذي یرتبط بالورد 

البشري و الذي یعتبر ركیزة الاساسیة و الاولى لوجود إدارة ناجحة وفاعلة كما أن الاستقرار  

،الوظیفي دور في تحسین الاداء داخل المنظمة و تحقیق إنتاجیة أكثر  و بأسرع وقت ممكن 

.و بأقل تكلفة  

Summary: 

   From what we have touched upon in the theoretical chapters and the 

field chapter, the factor of functional stability is one of the most 

important factors that lead to the success of the administrative 

apparatus Beghatbarh the factor that is associated with human roses, 

which is the cornerstone and the first of the existence of successful 

and effective management and the role of stability, career in 

improving Performance within the organization and achieve more 

productivity as quickly as possible and at the lowest cost. 
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