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 :عسفاْ ٗ شلس

 :ضوٍ ٗ عوٕٚ الله صوٟ الله زض٘ي قاي

 "الله ٙصلس لم اهِاس ٙصلس لم ًّ"

 ضوٍ ٗ عوٕٚ الله صوٟ الله زض٘ي صدق

 لا ٗحدٖ الله إلا إهٕ لا أْ ُصٔد ٗ إًتِإُ ٗ ت٘فٚكٕ عوٟ هٕ اهصلس ٗ إحطإُ عوٟ لله الحٌد

 زض٘إُ إلى اهداعٛ زض٘هٕ ٗ عبدٖ محٌد ُبِٚا ٗ ضٚدُا أْ ُصٔد ٗ هصإُٔ تعظٌٚا هٕ شسٙم

 .ضوٍ ٗ أتباعٕ ٗ أصحابٕ ٗ آهٕ عوٟ ٗ عوٕٚ الله صوٟ

 بجصٙى تكدَُ المت٘اضع اهبحث ٓرا لإتماَ هِا ت٘فٚكٕ عوٟ تعالى ٗ ضبحإُ الله شلس بعد

 في الإضتٌساز عوٟ اشجعُ٘ ٗ أعاُُ٘ٛ ًّ كى إلى اهصلس

 الجصٙى باهصلس ت٘جُٕ كٌا اهبحث؛ ٗ الجاًعٚٞ اهدزاضٞ إكٌاي ٗ اهِجاح، ٗ اهعوٍ ًطيرٝ

 هّ اهرٜ شٙاْ بسٗجٞ عوٛ" " اهدكت٘ز الأضتاذ ابحث ًركسٝ عوٟ بإشسافٕ اشسفِ ًّ إلى

 لا اهتي اهعوٌٚٞ هت٘جٚٔاتٕ ٗ ،ِاعوٚ اهلبير بصبرٖ حكٕ لإٙفائٕ المركسٝ ٓرٖ حسٗف تلفٛ

 كى إلى اهعٌى؛ ٓرا إضتلٌاي ٗ إتماَ في كبير بصلى ضآٌت اهتي ٗ بثٌّ؛ تكدز

 ًّ اضاعدُ ًّ كى إلى ُاتكدٙس ٗ ُاشلس بخاهص ت٘جُٕ كٌا ؛إدزٝ الأعٌاي ٍقط أضاترٝ

 .اهعٌى ٓرا إتماَ ٗ إنجاش عوٟ بعٚد ًّ أٗ قسٙب

 ٗ تسضاٖ صالحا أعٌى أْ ٗ ٗاهدٜ عوٟ ٗ عوٛ أُعٌت اهتي ُعٌتم أشلس أْ أٗشعني زب "

 "اهصالحين عبادن في بسحمتم أدخوني

 ًطٚف حطين :اهطاهب 

 بدزٜ محٌد :اهطاهب
 



 إٍداٛ  

 .البحث ٍرا لإتماو عْىُ ّ ميُ علٙ ّجل عص الله ندنح

 قدما آدفعي كاٌ مً إلى ،هآماله هله ققنح حتٙ ٌْيملك ما كل ْىاٍّب الرٖ إلى

 مترجم٘ طاوالج َهبتضحٔات ياتعلٔن علٙ ّاضَس هالرٓ إلى المبتػٙ، لئل الأماو نحْ

 الحٔاٗ، في الأّلى ٘دزضالم إلى للعله، هتقدٓطَ في

 فلرٗ ٍّبناللتين  أمَاتيا إلى ؛هعنسٍ في الله أطال ْبياقل علٙ الػالين آباؤىا

 علٙ دخلى ٕلك المتْاضع العنل ٍرا َدٖى إلَٔه الحياٌ، ّ العطاٛ كل ينكبدٍ

 الحٔاٗ عبٛ يامع ا تقاسمْ الرًٓ ياخْات أ ّ ياخْت إ إلى الطعادٗ مً شٔئا قلْبَه

 كلنا الرٖ علٕ ٘سّجبشٓاٌ  :الدكتْز الكسٓه ىالأضتاذ ىاجَد ثمسٗ َدٖى كنا ؛

 ايفٔ شزع ْضياىف في الٔأس دب كلنا ّ يال ٍا فأىاز إلُٔ لجأىا ياأمام الطسٓق تظلنت

 قتُ ّ مً كنٔ٘ ياطلب كلنا ّ بَا اشّدى معسف٘ عً يالأض كلنا ّ قدما طيريل الأمل

 العلْو قطه أضاترٗ كل إلى المتعددٗ؛ مطؤّلٔاتُ مً بالسغه يال ّفسِ الثنين

 ٍٕ التػٔير نجاح برّز بأٌ ٓؤمً مً كل إلى ّ ؛الإقتصادٓ٘ ّ التجازٓ٘ ّعلْو التطٔير

 ...أخسٚ أشٔاٛ في تكٌْ أٌ قبل أىفطيا في

 ...."بأىفطَه ما ٓػيرّا حتٙ بقْو ما ٓػير لا الله إٌ : " تعالى الله قال

 السعد ضْزٗ مً 11 الآٓ٘

 العنل ٍرا َدٖى ٍؤلاٛ كل إلى

 مطٔف حطين :الطالب                         

     بدزٖ محند :الطالب                                             
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 :الملخص

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين وبناء على ما سبق تطرقنا إلى تأطير 
ماىية الرضا الوظيفي وأنواعو وخصائصو وكذا عناصره وبعض النظريات الخاصة  إلىنظري للرضا الوظيفي إذ تطرقنا 

خلال تقديم مفاىيم خاصة بالأداء وكذا مكوناتو ومحدداتو كما تطرقنا إلى أداء العاملين من  .بالرضا الوظيفي
 .بالإضافة إلى تقييم الأداء ومعيقاتو وأىم الأثار الانتاجية على ممارسة الرضا الوظيفي على أداء العاملين

أما الدراسة الميدانية فقد تمت على مستوى مديرية السياحة والصناعة التقليدية من خلال تصميم الاستبيان 
 توصلنا من خلالو أن للرضا الوظيفي تأثير كبير على أداء العاملين بالمديرية.حيث 

 الرضا الوظيفي، أداء العاملين،تقييم الأداء  مصطلحات الدراسة:

Abstract: the aim of this study is to determine the impact of job 

satisfaction and staff performance based on the above discussed the 

theoretical framing job satisfaction if we touched on what job 
satisfaction, types and characteristics, as well as its elements and some 

theories for job satisfaction. It also discussed the performance of 

workers by introducing the concepts of performance as well as its 
ingredients and its determinants in addition to performance assessment 

and its hindering the most productive effects on the practice of job 

satisfaction on the performance of employees. Field study was at the 
level of the Directorate of tourism and traditional industry by 

designing the questionnaire where we came through that job 

satisfaction influence on the performance of employees in the 
Directorate. 

Terms of the study: job satisfaction, employee performance, 
performance evaluation 
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    المقدمة العامة:   
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 مقدمة:
التطورات الحاصلة في العالم الدعاصر، أصبحت برتم على الدؤسسات مسايرتها والتعامل معها بشكل مثالي كي 

وذلك لتحقيق أىدافها، والبقاء في جو الدنافسة،  ،والتكنولوجيا لمبالع عترؼطرفا في صراع العولدة الذي ي تبقى
ىتماـ بو، كونو لستلفا عن على الإ ن ذلك ىو الدورد البشري، لذلك ركزت ىاتو الدؤسساتمواىم مورد يض

بقية موارد الدؤسسة، بحيث أنو يمتلك معلومات ومشاعر وأحاسيس وسلوكات لستلفة وجب دراستها،  وتسخير 
تلبية رغباتو وطموحاتو وحل مشاكلو، وخلق مناخ تنظيمي ملائم للعمل لمحاولة الرفع إدارة متطورة تعمل على 

 من أداء ىذا الدورد.
غلب الأحياف، فكلما زادت الدنافع أولذا فاف المحدد الرئيسي لأداء العاملين ىو درجة رضاىم عن العمل في  

والعمل على تفجير طاقاتهم الإبداعية  والحوافز والدكافآت للعاملين،كلمازادت رغبتهم في بذؿ جهد مكثف،
العاملين ولستلف  أداءلشا يصب في مصلحة الدؤسسة، فأدائها ىو نتاج تراكم  ،بتكارية، وبالتالي أكثر أداءالإو 

 .لاستغلالذالتي برتاج إلى الدوارد البشرية الدوارد الأخرى ا
الوظيفي ىي نقاط التي أردنا أف تكوف  ولبلوغ أداء فعاؿ يبقى طموح كل مؤسسة والذي لا يتم إلا بالرضا.

" أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين في مديرة السياحة و الصناعة التقليدية لزور بحثنا ىذا برت عنواف
 لولاية تيسمسيلت"

 
 إشكالية الدراسة:-

 ؟احةأداء العاملين في مديرية السي إلى أي مدى يؤثر الرضا الوظيفي على
 التساؤلات الفرعية التالية:شكالية الرئيسية يمكن طرح لإخلالا من 

 ؟بالرضا الوظيفي والعوامل الدؤثرة فيو  ما لدقصود -
 ؟كيف يؤثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين -
التقليدية بولاية ىل توجد علاقة بين الرضا الوظيفي وأداء العاملين في مديرية السياحة والصناعة  -

 ؟ تيسمسيلت
 فرضيات الدراسة: -

 من الفرضية الرئيسية التالية: الانطلاؽسنحاوؿ خلاؿ ىذه الدراسة 



    المقدمة العامة:   
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 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي و أداء العاملين -
 والتي تنبثق عنها الفرضيات الفرعية التالية:

 ىو لرموعة ابذاىات الفرد حوؿ جوانب عملو الدتنوعة .الرضا الوظيفي   -
 العاملين أداءيؤثر الرضا الوظيفي بشكل إيجابي على  -
 في مديرية السياحة والصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت.توجد علاقة بين الرضا الوظيفي وأداء العاملين  -
 أسباب اختيار الموضوع:-

 :أسباب ذاتية
   الشخصي بالدواضيع التي تتعلق بالدوارد البشرية. الاىتماـ -
 كثرة الدراجع الدتعلقة بالدوضوع.  -
 :موضوعية أسباب
 الرضا الوظيفي  ومدى تأثيره على أداء العاملين بالنسيبة للمؤسسات السياحية. نظرا لأهمية   -
 ف لو علاقة مباشرة مع أداء العاملين.بدوضوع الرضا الوظيفي لأ الاىتماـضرورة  -

 أهمية الدراسة: -
والتي  الاقتصاديةنو موضوع مهم بالنسبة للمؤسسة بالعنصر البشري، كما أ ارتباطوتتبع أهمية الدوضوع من  

 تستدعي الاىتماـ بالدوارد البشري كمحدد أساسيلنجاحها أو فشلها لأنو يهتم بالجانب السلوكي والدعنوي لو.
 أهداف الدراسة: -
 تسعى من خلاؿ ىذه الدراسة إلى برقيق الأىداؼ التالية: 

 مستوى الرضا الوظيفي لدى عماؿ مديرية السياحة بتسمسيلت.لزاولة التعرؼ على  -
 والتنظيمية على مستوى الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري. والاجتماعيةمعرفة تأثير العوامل الدادية  -
 الاقتصاديةالدؤسسات  لالتطبيقي داخلزاولة مطابقة الجانب النظري للرضا الوظيفي على الجانب  -

 يلعبو على أداء العاملين. ومعرفة التأثير الذي
 مصطلحات الدراسة:-

والسعادة يأتي من خلاؿ ظروؼ لستلفة داخل بالارتياح "شعور داخلي نفسي  :الرضا الوظيفي ىو -
 العمل".
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تغل شدات وما يقوـ بو من مهاـ في إطار الوظيفة التي يو "ما يقدمو العامل من لره:أداء العاملين ىو -
 فيها".

 بالاستثناءين. وذلك "عملية تقوـ بها الدؤسسة يتم بدوجبها تقدير جهود العامل:ىو تقييم أداء العاملين -
 إلى بعض الدعايير لتحديد مستوى قيامهم بالأعماؿ الدكلفوف بها".

 منهج الدراسة: -
من خلاؿ  الاستقرائيالدنهج ومن أدواتو الوصف والتحليل و  ،الاستنباطيفي دراسة ىذا الدوضوع الدنهج  اتبعنا

ىم التطورات التي عرفها بالإضافة إلى أتم فيو التعرؼ على جوانب الدوضوع الدختلفة و  ،العرض والتحليل
 وسائل إحصائية لتحليل بيانات مؤشرات الدوضوع الدختلفة. استخداـ

 حدود الدراسة: -
 تتمثل فيما يلي: 

 الحدود الموضوعية:-

 أداء العاملينو الرضا الوظيفي  : التاليين الدتغيرين العلاقة بين الدراسة على دراسةت قتصر إ

 الحدود المكانية:-

 لذذه الدراسة على مديرية السياحة لولاية تيسمسيلت.لقد تم إسقاط الجانب النظري  

 :ةالزمني ودالحد-

 .8102 مارسإلى  8102متدت فترة العينة الددروسة الزمنية لذذا الدوضوع من ديسمبرإ

 الدراسات السابقة:-
في إطار إعداد ىذه الدراسة وفي حدود ما توصلنا إليو، ىناؾ لرموعة من الدراسات تطرقت إلى ىذا الدوضوع 

 والتي يمكن ذكر أهمها وأحدثها فيما يلي:، وليست لسبيل الحصر
ستر في علم الاجتماع بعنواف "الرقابة التنظيمية والرضا الوظيفي"، دراسة مذكرة ماجيدراسة مراد كشيشب، -
قسنطينة، ب ئية بسكيكدة نموذجا، بزصص  تنمية وتسيير الدوارد البشرية، جامعة منتوريينامية  للمؤسسة الدييتق

حاوؿ الباحث من خلاؿ ىذه الدراسة، وذلك من خلاؿ لزاولة التعرؼ على ، 8112-8112الجزائر، 
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طبيعة العلاقة بين نمط الإشراؼ وبين طبيعة الرضا الوظيفي السائد في الدؤسسة والدتمثل) في الاستقرار، الأمن ، 
الذرمي للسلطة وبين الرضا الوظيفي، لزاولة  الروح الدعنوية(، وكذا التعرؼ على طبيعة العلاقة بين التسلسل

ختبار قد توصلت إلى إف الإالتعرؼ على طبيعة القواعد البيروقراطية في علاقتها بفرض التقدـ الوظيفي الترقية، و 
الديداني للبيروقراطية، إذ توصلت إلى جملة من النقاط مفادىا أف الرقابة التنظيمية الدبنية على صرامة القواعد 

بزاذ القرارات والإشراؼ الضيق الدبني على الرقابة اللصيقة . تؤدي إلى عدـ الرضا الوظيفي إوقراطية ومركزية البير 
للعماؿ، نسجل تباين في الدقارنات النظرية الدتوصل إليها من خلاؿ الدراسة أكدت في معظمها وجود ارتباط 

 بين متغيرات موضوع الدراسة.
ستر في علم النفس التنظيمي بعنواف " لزددات الرضا الوظيفي لدي العامل مذكرة ماجيدراسة بووذن نبيلة، -

الجزائري في إطار نظرية دافيد ما كليلا ند للدافعية"، دراسة ميدانية بدؤسسة سونا ريك_ وحدة فرجية، بزصص 
حاوؿ الباحث من خلاؿ ، 8112_8112-الجزائر–قسنطينة  -تسيير الدوارد البشرية، جامعة لزمود منتوري

نطلاقا من الحاجات الدتضمنة في نظرية دافيد إىذه الدراسة لزاولة الوصوؿ إلى أىم لزددات الرضا الوظيفي 
ماكليلاند للدافعية، وذلك معرفة تأثير تلك الحاجات على رضا العماؿ في الدؤسسة الجزائرية ومعرفة علاقة تلك 

زائري، وتوصلت الدراسة إلى تشابو كبير مع دراسة "ىيرزبرغ" من الحاجات بالرضا الوظيفي لدى العامل الج
تفاؽ نتائج ىذه الدراسة إلصاز ىو أىم عامل يحقق الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري و عتبار إف الإإحيث 

إنشاء العلاقات تصاؿ و الإلصازات و ف برقيق الإأمع نتائج دراسة لوبري، بحيث الدراستين تتفق على 
 ية يؤدي على برقيق الرضا الوظيفي.جتماعالإ

مذكرة ماجيستر في علم النفس بعنواف "سلوؾ الدخاطرة وعلاقتو بالرضا دراسة رياض علي القط راوي، 
 الوظيفي لدى العاملين في برنامج الطوارئ في وكالة ألغوت الدولية) الاونروا( في لزافظات غزة.

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على مستوى  ،ـ8108ىػ،0311بزصص علم النفس جامعة الأزىر، غزة،
كل من سلوؾ الدخاطرة والرضا الوظيفي لدى العاملين في برنامج الطوارئ في وكالة ألغوت الدولية في لزافظات 
غزة وكذا التعرؼ على طبيعة العلاقة بين سلوؾ الدخاطرة والرضا الوظيفي لدى العاملين في برنامج الطوارئ في 

بين سلوؾ الدخاطرة وبين الرضا الوظيفي  ارتباطيودولية في لزافظات غزة يمارسوف سلوؾ الدخاطرة وكالة ألغوت ال
 بشكل عاـ لدى العاملين.
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ية في لزافظات غزة يغري للنوع يوجد سلوؾ لساطرة لدى العاملين في برنامج الطوارئ في وكالة ألغوت الدول
لصالح الدوظفين، ويعزى للمؤىل العلمي لصالح حملو شهادات الدراسات العليا، ويعزي الطبيعة  الاجتماعي

،  ويغري لدكاف العمل لصالح مراكز التوزيع والدكاتب الفرعية، ويغري الدهنة لصالح مهنة مسؤؿ إداري
 للمحافظة لصالح لزافظتي الشماؿ وغزة.

 صعوبات الدراسة:-
 لصازنا لذذه الدراسة ويمكن حصرىا فيما يلي:إأثناء لقد واجهتنا عدة صعوبات  

 صعوبة حصر تعريف واحد شامل مانع للرضا الوظيفي. -
 الخلط وصعوبة التفرقة بين الدصطلحات في الدراجع الدعتمدة سواء باللغة العربية أو الأجنبية -
لشا يجعل الدراسة معقدة وبرتاج لدعرفة واسعة  والاجتماعيةرتباط موضوع الدراسة بالعلوـ النفسية إ -

.  وكبيرة بهذه العلوـ
 أقسام الدراسة:-

 قمنا بتقسيم الدراسة إلى ثلاث فصوؿ:
 .الفصل الأول: الجانب النظري للرضا الوظيفي

 والذي تم تقسيمو كالأتي:
بزصيصو عناصر الرضا فالدبحث الأوؿ، خصص لدفاىيم حوؿ الرضا الوظيفي، أما الدبحث الثاني فقد تم 

 الوظيفي وأسبابها ونظرياتها أما الدبحث الثالث تم التطرؽ إلى أبعاد الرضا الوظيفي وطرؽ قياسها وكذا نتائجها.
 لأداء العاملين.: الجانب النظري ثانيالفصل ال

ويندرج ىذا الفصل إلى ثلاث مباحث فالدبحث الأوؿ تم بزصيصو مفهوـ أداء العاملين، أما الدبحث الثاني  
ثر الرضا الوظيفي على أداء أفقد خصص تقسيم أداء العاملين، أما الدبحث الثالث فقد خصص لدراسة 

 العاملين.
 التطبيقي.: الجانب ثالثالفصل ال

شتمل على تعريف مؤسسة البحث كما تم ذكر الدنهج والتقنيات الدتبعة إ للجانب الديداني بحيث  صصفقد خ 
 الدراسة بخلاصة حوؿ الفصل. و أنهيتعرض البيانات و  برليل  وفي جمع  

 
 



 

 

 
 

 

 الفصل الأول
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 تمهيد:

لدوره الذام في  ،كبتَا من قبل الباحثتُ في عدة لرالات  اىتمامامع بداية القرن العشرين أصبح للرضا الوظيفي   
لال الدسالعة خفالدورد البشري يساىم بشكل أساسي في تحقيق أىداف الدنظمةمن ، ولصاح الدؤسسات استمرار

 الجسدية والنفسية والرضا عن العمل.لصاز الوظائف الدختلفة، فطبيعتو يبحث عن الراحة إفي 

 تناولنا: يثح ،ظيفيو وسوف نتطرق في ىذا الفصل الأول إلذ الدداخل النظرية للرضا ال

 المبحث الأول: ماىية الرضا الوظيفي

 نظريات( ،أسباب ،الوظيفي )عناصر الرضاالمبحث الثاني: 

 نتائج( ،طرق قياس ،الرضا الوظيفي )أبعاد المبحث الثالث:
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 ماىية الرضا الوظيفي الأول: المبحث

ليس ىنالك تعريف لزدد للرضا ف ،بتُ عدة مؤلفتُ وكاتبتُ واختلفتلقد تعددت تعاريف الرضا الوظيفي    
 كالتالر:  اهنالتي تناول التعاريفالوظيفي، وسنتطرق إلذ أبرز 

 وأىميتو المطلب الأول: تعريف الرضا الوظيفي

 :يفيتعريف الرضا الوظ :أولا

 للرضا كمفهوم عام. لاكمفهوم خاص، سوف نتطرق أو  وقبل التطرق للرضا الوظيفي

 :الرضا تعريف -1

 1.بو وأقبل عليوحأ، يعتٍ رآه لو أىلا ورضى عنو رتضاهإ و ،ضد السخط ىو الرضا في اللغة:• 

من عملو  جوانب أن الفرد لػب عدة مظاىر أو الرضا ىو": (mumford) رفو لشفوردعف:اصطلاحاأما • 
 2.أكثر من تلك التي لا لػبها

 :الرضا الوظيفي تعريف -2
 التالر: وسنعرض لرموعة من التعاريف التي منحت للرضا الوظيفي على النحو

 تعريف الرضا الوظيفي: -1
لكونو ظاىرة نفسية مرتبطة بالإنسان الذي  ،إلغاد تعريف متفق عليو من الباحثتُ للرضا الوظيفيالصعب من 

في  وورغباتو وتوقعات احتياجاتوذلك لإشباع و  ،ما يقوم بو من عمل اتجاهشعور داخلي لػس بو الفرد بيتصف 
 .بيئة عملو وأعطيت العديد من التعريفات للرضا الوظيفي

 درجة شعور الفرد بمدى إشباع الحاجات التي يرغب أن يشبعها من وظيفتو من خلال قيامو": بأنو رعرفو بد• 

 3".ةبأداء وظيفة معين

                                                             
، شهادة الداجستتَ في علوم التسيتَ،  جامعة بومرداس الجزائر، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمنظمة الصناعية، شاطر شفيق 1

 .   3، ص 2009.2010
 . 196، ص 2004دار الجامعة الجديدة، مصر، ، الطبعة الأولذ، ، السلوك الانساني في المنظماتلزمد سعيد سلطان 2
(، جامعة مؤنة 4+3، لرلة جامعة دمشق، العدد )الولاء التنظيمي وعلاقتو  بالرضا الوظيفي لدى أعضاءخليفات و من خلف الدلاحمة، ،عبد الفتاح صالح 3

 .293، ص 2009قسم الأصول و الإدارة التًبوية، 
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ذلك على الددى الذي لغد فيو الفرد  قفاإذا يتو  بأنو رضا الفرد عن عملو في تنظيم معتُ، منتظر حمزةويرى • 
 وعلى موقفو العملي وطريقة الحياة التي يستطيع بها لعب وقيمة، لسرجا مناسبا لقدراتو وميولو وسمات شخصية،

 1و.دور الذي يتماشى مع لظوه وختَتال
ولؽكن تحديد تلك الدشاعر  أعمالذم، اتجاهأن الرضا الوظيفي يطلق على مشاعر العاملتُ  ىربرتوقد عرفو • 

 2.من زاويتتُ، ما يوفره العمل للعاملتُ في الواقع وما ينبغي أن يوفره العمل من وجهة نظرىم
أساسا  صلة والعمل الوظيفي التي تقاسالبأنو لؽثل حصيلة لمجموعة العوامل ذات  ويعرف الرضا الوظيفي• 

الوحداني الذي لؽكن الفرد من القيام  رورضا نفس وفاعلية بالإنتاج نتيجة للشعو  بارتياحبقبول الفرد ذلك العمل 
 3.ضيق بعملو دون ملل أو

تجربتو  سارة ناشئة عن عمل الفرد أو لغابية أوإ انفعاليةالة عاطفية : "حبأنو كما يعرف الرضا الوظيفي• 
 4".ظيفي عن إدراك الفرد إلذ أي مدى يوفر العمل الأشياء التي يعتبرىا ىامةالعملية. وينتج الرضا الو 

 5".حالة عاطفية لشتعة تحقق عند أداء وظيفة معينة ىو إحساس داخلي بالسعادة والفخر، و" :الوظيفي االرض• 
بيئة  أو ،معينة وظيفة شعور إلغابي يصدر من الدوظف حول و" :بأنو الرضا الوظيفي thomes  عرفو بينما• 

 6".معتُ في الدنظمة التي يعمل بها تنظيمي لتزامإ أو معينة،
وىي  العمل اتجاه الارتياح"شعور الدوظف بحالة من  ىو: الوظيفيالرضا من خلال التعاريف لؽكن القول أن 

ء وشعور في العمل والولا استقرارتلبية رغباتو لشا لػقق لو و  حالة نفسية إلغابية تنتج من خلال إشباع حاجات
 الدنظمة.إلذ  بالانتماء

 أىمية الرضا الوظيفي: :ثانيا
 يكتسي الرضا الوظيفي ألعية كبتَة لكل من الدوظف، الدنظمة وكذا المجتمع، تتمثل ىذه الألعية في مايلي:

 شعور الدوظف بالرضا الوظيفي يؤدي إلذ: ارتفاعإن  :للموظفالرضا الوظيفي بالنسبة  أىمية.1

                                                             
، لرلة العلوم الانسانية والاجتماعية، العدد الثاني، وأثاره على المؤسسات في ظل النظريات المعرفية والسلوكية محددات الرضا الوظيفيالوناس مزياني، 1

 .4، ص 2011جامعة ورقلة، جوان 
 .260، ص 2014، دار الدعتز للنشر والتوزيع، عمان، 2، الطبعة إدارة الموارد البشريةلزمد لزمد ىاني،   2
، شركة دار الأكادلؽيون للنشر والتوزيع، فة العلاقات الإستراتيجية  في إدارة الشركات العالمية والمؤسسات الدولية والخاصةثقالزمد سرور الحريري،  3

  101، ص 2016مصر، 
 388 – 287، ص2013التوزيع، الأردن،  و مكتبة الحامد للنشر الأولذ، دار إدارة الموارد البشرية، الطبعةحستُ حريم،  4

5 -  Don wicher , job satisfaction:fact of fiction, autbor house: United States of America: 2011,p3. 
 . 2018، الداجستتَ، إدارة الأعمال الجامعات الأردنية الخاصة، ،  أثر الرضا الوظيفي الأعضاء الهيئة الإدارية عبى الولاء الوظيفيراجي حاسب النوافعة 6
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النفسية الدرلػة التي تتمتع بها الدوارد البشرية تغطي  الوضعيةتكيف مع بيئة العمل: حيث أن القدرة على ال -
 إمكانية أكبر للتحكم في عملها وما لػيط بو.

سكن...إلخ  شرب، : فعندما يشعر الدوظف بأن جميع حاجاتو الدادية من أكل،الابتكارالرغبة في الإبداع و  -
تزيد لديو الرغبة في تأدية  مشبعة بشكل كاف، الخأمان وظيفي ... ،احتًام ووحاجاتو غتَ الدادية من تقدير 

 عملو بطريقة لشيزة.
تطوير  فيكون أكثر رغبة ت الوظيفيزيادة مستوى الطموح والتقديم: فالدوارد البشرية التي تتمتع بالرضا  -

 مستقبلها الوظيفي.
ية التي توفرىا الوظيفة للموظفتُ تساعد على مقابلة حيث أن الدزايا الدادية وغتَ الداد الرضا عن الحياة: -

 1.متطلبات الحياة
على  لإلغابضا الوظيفي ر شعور الدوارد البشرية بال ارتفاعينعكس  :نظمةأىمية الرضا الوظيفي بالنسبة للأ.1

 الدنظمة في صورة.
 كيز على عملهم.فالرضا الوظيفي لغعل الدوظفتُ أكثر تر  في مستوى الفعالية والفاعلية: ارتفاع -
 الرغبة للموظفتُ في الإلصاز وتحستُ الأداء. قفالرضا الوظيفي لؼل في الإنتاجية: ارتفاع -
تخفيض تكاليف الإنتاج: فالرضا الوظيفي يساىم بشكل كبتَ في تخفيض معدلات التغيب عن العمل  -

 .الخوالإضرابات والشكاوى... 
الدوظف بأن وظيفتو أشبعت حاجاتو الدادية وغتَ الدادية يزيد تعلقو مستوى الولاء الدنظمة: فلما يشعر  ارتفاع -

 2.بالدنظمة
شعور الدوظفتُ بالرضا الوظيفي بالإلغاب على المجتمع في  ارتفاعيعكس  :للمجتمعأىمية الرضا الوظيفي  3. 
 .صورة

 .الاقتصاديةمعدلات الإنتاج وتحقيق الفاعلية  ارتفاع -
 2.للمجتمعوالتطور  معدلات النمو ارتفاع -

 
                                                             

 .21، 20، ص 2017، دار من المحيط إلذ الخليج للنشر والتوزيع، الأردن، دات الرضا الوظيفي في الجزائر، دراسة محدستي سيد أحمد 1
، مذكرة الداجستتَ، علم النفس العمل والتنظيم، جامعة لزمد خيضر الرضا الوظيفي لدى العمال الجزائريين القطاع العام والخاص عبد الرحمان عزيزو، 2

 .57، ص 2015بسكرة الجزائر، 
 .21نفس الدرجع السابق، ص  2
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 المطلب الثاني: أنواع الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيو
 أولا: أنواع الرضا الوظيفي:

 " أن ىناك ثلاثة أنواع من الرضا الوظيفي ىي: Gimsbergأشار"

حساس بالإلصاز ومن إ وينبع من مصدرين الدتعة التابعة عن إنهماك الفرد في عملو و الرضا الداخلي: -1
 من خلال ىذا الإلصاز. الشخصيةاتو إحساسو بقدر 

 1.أىدافو مرتبط بالأجر وتوقعات الفرد الدتعلقة بقيمة و وىو الرضا الخارجي: -2
 2.معا الأبعاد الداخلية والخارجية اتجاهلرمل الشعور بالرضا الوظيفي  وىو الرضا الكلي العام: -3

 :العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: ثانيا
 امل الدؤثرة في الرضا الوظيفي في لرموعتتُ رئيسيتتُ يوضحها الشكل التالر:لؽكن تصنيف العو 

 (: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي 1-1الشكل رقم)                                
 

 

 

 

 

 

 

 

 .14مرجع سبق ذكره،ص شاطر شفيق، المصدر:                                   

                                                             
 .2013، بغداد، 03، لرلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعية، العدد دور بيئة العمل في تعزيز الرضى الوظيفيبشرى عبد الغرير،  1
بمدينة مكة  بأداء التربية والتعليم التربوياتالرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات نواوى فلميان،  إيناس فوآد 2

 . 65، ص 2018الدكرمة، مذكرة ماجستتَ، جامعة أم القرى بمكة كلية التًبية، 

 عوامل مرتبطة بالدوارد البشرية 
 الذات احتًام -
 تحمل الضغوط -
 الاجتماعيةالدكانة -
 الرضا عن الحياة -

 بالتنظيم مرتبطة  مل عوا
 متعلقة بالوظيفة -
 طرف العمل -
 لظط الإشراف -
 الحوافز -
 جماعات العمل  -
 الرقبة -

 مجموعة العوامل
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 العوامل المرتبطة بالموارد البشرية: .1
تتعلق بقدراتو ومهاراتو، ولؽكن قياسها بتحليل  إلذ الشخص نفسو، كتلك التي ترجع وىي الذات: احترام- 

لتحستُ درجة  واستخدامهاإلا أنو من الصعب التحكم فيها  الدستوى الوظيفي، السن، كالتعليم، خصائصو،
 1.الرضا عن العمل لدى الفرد

لية على من الدتوقع أن الدوارد البشرية التي تتميز بأن لديها قدرة عاتحمل ضغوط العمل والرضا الوظيفي: -
تحمل ضغوط العمل والتكيف معها، تكون أكثر رضا من تلك التي تتميز بأن لديها قدرة ضعيفة على تحمل 

 الضغوط حيث تنهار بسرعة فور وجود عتبات أمامها .
 الاجتماعيةرية التي ترتفع لديها الدكانة من الدتوقع أن الدوارد البش  الرضا الوظيفي: و جتماعيةالإ المكانة- 

متواضعة. فعندما نكون أمام موارد بشرية من مكانة  اجتماعيةأقل رضا من تلك التي تحضى بمكانة  تكون
ومطالبة بظروف عمل  عالية فإن ذلك لؼلق لديها ثقافة ومكانة قد تصبح معها أكثر مشروطية اجتماعية

 رضاىا الوظيفي. الطفاض عتٍلخ وىوما يإجيدة، فرص ترقية أكبر...
عموما  الاجتماعيةمن الدتوقع أن الدوارد البشرية الراضية عن حياتها  ة والرضا الوظيفي:الرضا عن الحيا- 

وحياتها العائلية والزوجية خصوصا عادة ما تنقل ىذا الشعور إلذ عملها، والعكس صحيح بالنسبة للموارد 
 2.إلذ عملها الاستياءحيث تنقل مشاعر  الاجتماعيةالبشرية غتَ راضية عن حياتها 

 عوامل مرتبطة بالتنظيم: .2.
عندما يكون للعمل تصميم سليم يسمح بالتنوع والألعية وتوافر الدعلومات، يكون ىناك  متعلقة بالوظيفة: -

 ضمان نسبي للرضا عن العمل.
 وبنية العمل داخل الدنظمة، وبإمكان الإدارة التحكم في معظمها أو بظروفتتعلق أساسا  ظروف العمل: -

 3.تغتَىا مع عملو
معظم الدراسات التي أجريت في ىذا المجال أكدت على وجود علاقة وطيدة بتُ لظط  الإشراف:نمط  -

حيث يرى  ن معاملة الدشرف الدباشرة اليومية لذم لذا تأثتَ كبتَ على رضاىم،أو  الإشراف ورضا العاملتُ،
(Tillippo)  الرضا.وليس عدم  الاستياءأن عدم وجود الإشراف الجيد يؤدي إلذ زيادة 

                                                             
 .84، ص 2015، الطبعة الاولذ، دار النشر والتوزيع، عمان، ادارة الموارد البشريةعبد الكريم أحمد جميل،  1
 15شاطر شفيق، مرجع سابق، ص  2
 85، مرجع سابق، ص عبد الكريم 3
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 لتعزيز واستخدامهاغتَ نقدية على الدوظفتُ  نظام من خلالو يتم توزيع مكافآت نقدية أو ىو الحوافز: -
 1.دوافعهم

 تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد، بالقدر الذي تدثل ىذه الجماعة مصدر منفعة للفرد أو جماعات العمل: -
رين في العمل لػقق تبادلا للمنافع بينو وبينهم، كلما  مصدر توتر لو، فكلما كان تفاعل الفرد مع أفراد آخ

 وأ كانت جماعة العمل مصدرا لرضا الفرد عن عملو، وكلما كان تفاعل الفرد مع أفراد آخرين لؼلق توترا لديو
عملو، كما أن  منالفرد  لاستياءكلما كانت جماعة العمل مسببا ،  وصولو لأىدافو أو، جاتوايفوق إشباعو لح

فالدنافع الناتجة عن  لدى الفرد، الانتماءالعمل على الرضا يتوقف أيضا على مدى قوة الحاجة إلذ  أثر جماعة
ا عندما تكون حاجة الفرد التفاعل مع الجماعة تكون كبتَة، والتوتر الناشئ عن ىذا التفاعل يكون أيضا كبتَ 

 2.قوية الانتماءإلذ 
 ص التًقية والرضا الوظيفي، فكلما كان طموح الفرد أوبتُ توفتَ فر  طرديةىناك علاقة  ان :فرص الترقية-

 وكلما كان طموح التًقية لديو أقل لشا ىو متاح كلما قل رضاه عن العمل، توقعات التًقية لديو أكبر لشا ىو
 3.كلما زاد رضاه عن العمل متاح فعلا

 المطلب الثالث: خصائص الرضا الوظيفي 
 في كالتالر:لؽكن تحديد أىم خصائص الرضا الوظي    

أشار الكثتَ من الباحثتُ في ميدان الرضا الوظيفي إلذ تعدد التعريفات وتباينها حول  تعدد المفاىيم: -
الرضا الوظيفي وذلك لاختلاف وجهات النظر بتُ العلماء الذين تختلف مداخلهم وأرضياتهم التي يقفون 

 عليها.
لتعدد وتعقيد  انظر ة للسلوك الإنساني:الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخل -

وتداخل جوانب السلوك الإنساني تتباين ألظاطو من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى. وبالتالر تظهر نتائج 
متناقضة، ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف الدتباينة التي أجريت في ظلها تلك 

 الدراسات.

                                                             
1
Henrique Mongmmon ,Christine Nyrenius ,Incentive systems an evaluation of the “Molivation 

model for rewords” Bachelor  theris  in Management control school of  Busimess Economics and 

low ,university of Gothenting ,seveden ,2011 ,P3  
، مذكرة الداجستتَ، في علم النفس التنظيمي وتسيتَ محددات الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائر في إطار نظرية دافيد ماكليلان للدافعيةدن نبيلة، بوو 2

 55، ص 2007.2006ودي منشورى قسنطينة، الجزائر، مالدوارد البشرية، جامعة لز
  25، ص 2014، المجموعة العربية التدريب والنشر، مصر، 2، الطبعة والارتقاء بالعمل المهني وظيفيلرضا الخبراء المجموعة العربية للتدريب و النشر، ا 3
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إن رضا الفرد عن عنصر  :معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرىرضا الفرد عن عنصر  -
 معتُ لا لؽثل ذلك دليلا كافي على رضاه عن العناصر الأخرى، كما أن ما قد يؤدي لرضا فرد معتُ ليس 

 1.بالضرورة أن يكون لو نفس قوة التأثتَ وذلك نتيجة لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم
يتميز الرضا الوظيفي بأنو حالة من القناعة والقبول  القبول: لة من القناعة والرضا الوظيفي حا -

 و الرغبات، شباع الحاجات وإ ومع بيئة العمل و ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسو،
 2.نتماء لوالإ الطموحات ويؤدي ىذا الشعور بالثقة في العمل والولاء و

حيث يعد الرضا المحصلة  جتماعي:النظام الإمل و رتباط بسياق تنظيم العإللرضا عن العمل  -
للعديد من الخبرات المحبوبة وغتَ المحبوبة الدرتبطة بالعمل، فيكشف عن نفسو في تقدير الفرد للعمل 

الفشل في تحقيق الأىداف  وإدارتو ويستند ىذا التقدير بدرجة كبتَة على النجاح الشخصي أو
 3.وإدراك العمل في سبيل الوصول إلذ ىذه الغايات عمل،وعلى الأسلوب التي يقدمها لل الشخصية،

 نظريات(، أسباب ،المبحث الثاني: الرضا الوظيفي) عناصر
 المطلب الأول: عناصر الرضا الوظيفي: 

ىي العوامل التي تؤثر على رضا الفرد عن وظيفتو حيث أن بعضها يتعلق بذاتية الفرد نفسو وبعضها يتعلق     
وجهات نظر الباحثتُ في تحديد العوامل، وتدثل ىذه العوامل  اختلفتفيو الفرد، وقد  بالتنظيم الذي يعمل

لزاولة لتقسيم مكونات الرضا الوظيفي في لرموعات يكون على الإدارة أن تدرسها بغرض التعرف على نوعية 
 4.الرضا الوظيفي في الدنظمة

 العوامل الشخصية: :أولا      
ومهارات العاملتُ وكفاءاتهم، ولؽكن قياسها ومعرفتها عن طريق تحليل  وىي عوامل تتعلق بقدرات     

سنوات ، الدركز الوظيفي، درجة التعليم ،السمات والخصائص الدميزة لمجتمع العاملتُ وتتمثل عادة في )العمر
 .(الخالخبرة ...

، ويذكر في كتابة أن ثبتت الدراسات تأثتَ لستلف العوامل على درجة الرضا الوظيفي لدى بعض العمالأوقد 
العاملتُ في الوظائف الإدارية والدهنية الدتخصصة أكثر رضا من العاملتُ في الوظائف اليدوية كالعمال الدهنيتُ 

                                                             
 77، ص 2013، المجموعة العربية للتدريب والنشر، مصر، 2، طبعة تخطيط المسار الوظيفيخبراء المجموعة العربية للتدريب و النشر،  1
 .105لزمد سرور الحريري، مرجع سبق ذكره، ص  2
 .106نفس الدرجع، ص  3
 .301، ص 2016، الطبعة الأولذ، دار الجنان للنشر والتوزيع، الأردن، السلوك التنظيميلزمد الفاتح بشتَ الدغربي، 4
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والحرفيتُ، كما أن العمال الأكبر سنا، يوجو عام أكثر رضا عن عملهم بالدقارنة مع صغار السن، بينما ترتبط 
 1.يفي فكلما زادت سنوات الخبرة زاد رضا العملالخبرة طرديا مع مستوى الرضا الوظ

 العوامل المادية: :ثانيا
 وظروف العمل الدادية.وتشمل الرضا عن الأجر 

ونستنتج أن ىناك علاقة .2الدقدمة مقابل لرموعة من مسالعات الدوظفتُ عوائدحزمة من ال ىو الأجر: -
 العاملتُ والعكس صحيح. طردية بتُ الأجر والرضا الوظيفي فكلما زاد الأجر زاد رضا

، ويقصد بها الظروف البيئية المحيطة بمكان العمل من إضاءة، وتهويةظروف العمل المادية)الفيزيقية(: -
 ىتمامالإ أبد، ضوضاء، نظافة، وترتيب الأثاث بالإضافة إلذ التجهيزات الفنية الدساعدة في مكان العمل

وتجاري ىوثورن(  ذ ظهور على النفس الصناعي )أعمال التولظايومنبالظروف الدادية وتأثتَىا على أداء العامل 
ذلك لدا للمحيط الدادي من تأثتَ على ، فأجرى حولذا الكثتَ من الباحثتُ تجارب وبحوث في شتى ألضاء العالد

 لبيئة العمل وبالتالر وتؤثر على درجة تقبل فإنهامن تأثتَىا على درجة تحمل الفرد  وانطلاقاالعامل وسلوكو. 
وضعيات العمل غتَ  و لسوء الظروف الدادية على رضاه عن عملو، كما تشتَ معظم ىذه الدراسات إلذ أن

 3.النفسي والرضا الوظيفي بالارتياحمتها تؤدي إلذ إحساسو ءة علاقة كبتَة بعدم رضاه وملالػالدر 
 :العوامل التنظيمية: ثالثا
ت التي تكون الدهام التي يؤديها الدوارد البشري في عملو يعبر لزتوى العمل عن تلك الدتغتَا محتوى العمل: -

 :ومن بتُ أىم ىذه الدتغتَات لصد
 السلطة والدسؤولية الدرتبطة بالعمل.  .1
 طبيعة أنشطة العمل. .2
 لصاز التي يوفرىا العمل. فرص الإ .3
 التي يوفرىا العمل.  فرص النمو .4

                                                             
 .67عبد الرحمان عزيوز،  مرجع سبق ذكره، ص  1

2
Stephen Bach ,Managing Human Ressources, Personnel Managment in Transition, Blach well 

publishing, United States of America, 2015,P317.   
 .264 – 263الددرس بشري عبد العزيز العبيدي، مرجع سبق ذكره، ص  3
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بأنو علاقة عمل رسمية بتُ شخص  يتحقق أغلبية الباحثتُ على تعريف الإشراف نمط الإشراف: -
موجو)الدشرف( وعدد من الأشخاص )الدشرف عليهم( يعملون مع جماعات، وتهدف ىذه العلاقة إلذ مساعدة 

 ثلاثة ألظاط رئيسية من الإشراف ىي: ولؽيز الباحثون بتُ الدشرف عليهم في تحقيق الأىداف الدسطرة.
 اتخاذالدشرف عليهم صلاحيات واسعة في ويقصد بو قيام الدشرف بمنح الإشراف الفوضوي:  .1

ذين يكونون في السيطرة على الدشرف عليهم ال إحكامالقرارات إلذ الحد الذي لغعلو عاجز عن 
 فوضى.

ويقصد بو قيام الدشرف بإصدار الأوامر التي لغب أن تطاع دون نقاش،  :الإشراف الأوتوقراطي .2
 في صنع القرار. للمرؤوستُالدشاركة  الصلاحيات في يده ولا يتيح فرصة باحتكار وىويتهم

الذي يبديو الدشرف في تشجيع ومنح الدشرف عليهم  الاستعدادويعبر عن  الإشراف الديمقراطي: .3
مكانية ىذا يعتٍ إتاحة الدشرف الإالفرصة الكافية والدناسبة للقيام بدور فعال في صنع القرارات. و 

و فكار الأو  الاقتًاحاتتقديم البدائل و  اختيارو للمشرف عليهم بالبحث عن مشاكل العمل وتحليلها 
 القرارات. اتخاذ

وعادة ما تنطوي مثل ىذه  تخصيص الفرد على وظيفة ذات مستوى أعلى، إعادة ىي عملية  الترقية: -
ظيفة على واجبات ومسؤوليات وسلطات أكبر وأكثر صعوبة من واجباتو ومسؤولياتو وسلطاتو في الوظيفة و ال

 1.الحالية
موضوعية تفهمها  أسس تعطى برامج وخطط التًقية الفوائد الدرجوة منها ينبغي أن تبتٌ على معايتَ أو ولكي

 الدوارد البشرية وتتقبلها تنحصر ىذه الدعايتَ والأسس في:
 حيث يتم ترقية الدورد البشري على أساس مدة خدمتو في الدنظمة )الخبرة(. الأقدمية: .1
رنة االبشري الذي لؽتلك قدرات عالية على إلصاز العمل مق حيث يتم ترقية الدورد  الكفاءة: .2

 2.مع غتَه
 بيئية: اجتماعيةعوامل  :رابعا

بالصورة التي تؤثر في رضائو عن وظيفتو وعملو ومن  ،ي على الدوظفظاموىي عوامل ترتبط بالبيئة وتأثتَىا الن
 ىذه العوامل: 

                                                             
 .  283، ص 2013الطبعة الثانية، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان،  ،إدارة الموارد البشرية )إطار نظري وحالات عملية(نادر أحمد أبوشيخة،  1
 .9 – 8ق، مرجع سابق ذكره، ص شاطر شفي 2
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غرافية لبعض العاملتُ لذا أثر واضح على درجة الدلؽ الانتماءاتن إ للعامل: الانتماء الاجتماعي - 
طار البيئي والثقافي للموظف ن الإأمعو ب الاعتقادمر الذي صار في العمل الأ وانتمائهمتكيفهم 

وظيفتو ومنو درجة رضاه عنها  اتجاهوظروف نشأتو لذا أثر على التجاوب السلوكي والعاطفي للموظف 
 من عدمو.

التعساء في  أما، فراد السعداء في حياتهم أن يكونوا سعداء في عملهملؽيل الأ الرضا عن الحياة: -
، فإنهم عادة ما ينقلون ىذه التعاسة والاجتماعيةحياتهم والغتَ راضتُ عن لظط حياتهم العائلية والزوجية 

 1.إلذ عملهم

 بالرضا الوظيفي: الاىتمامالمطلب الثاني: أسباب 
تحقيق الدستوى العالر من الرضا من نشأتو أن ينعكس إلغابا على  في الإسهاملال الدراسات أن خنلاحظ من 

 :التي من بينها الذادفة الآثاربالعديد من  سواءالفرد والدنظمة على حد 

لشا ينعكس أثره ، يتمتع العاملون الراضون عن العمل بصحة نفسية وذىنية وجسمية عالية الدعنوية-
 2.والعكس صحيح ،والخدمات الدقدمة للمستهلكتُ ،اتوتحستُ جودة الدنتج ،على زيادة الإنتاجية

 3.نسبة غياب الدوظفتُ الطفاضدرجة الرضا الوظيفي يؤدي إلذ  ارتفاعإن -

رتفاع مستوى الطموح لدى الدوظفتُ في مؤسسات ان ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلذ إ -
 4.الدختلفة

نون أكثر رضا عن وقت فراغهم وخاصة مع فراد ذوي درجات الرضا الوظيفي الدرتفع يكو ن الأإ-
 عائلاتهم وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة.

 5.لحوادث العمل ةنون أقل عرضو ن الدوظفتُ الأكثر رضا عن عملهم يكإ -

                                                             
 .74عبد الرحمان عزيرو، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .17، ص 2011، الطلعة الأولذ، دار الدستَ للنشر والتوزيع، عمان، ، الرضا الوظيفيمروان طاىر الزعبي 2
 .104لزمد سرور الحريري، مرجع سبق ذكره، ص  3
 .68، ص2012، المجموعة العربية للتدريب والنشر، مصر، 2، طبعة ر في العملالتدريب المؤثالمجموعة العربية للتدريب والنشر، 4
 .98، ص 2012المجموعة العربية للتدريب والنشر، مصر،  1، طبعة إدارة النزاعات والصراعات في العمللزمود عبد الفتاح رضوان،  5
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 للاستمراراستعداد  وأكثرفالدوظف الراضي عن عملو  ،يعتبر الرضا الوظيفي من أىم مؤشرات الصحة والعافية
 .في العملق الأىداف مقابل التقليل من الدشاكل بوظيفتو وتحقي

  :المطلب الثالث: نظريات الرضا الوظيفي
دراساتهم في بدايتها بشكل كبتَ على  واعتمدتمن الباحثتُ  اكبتَ   اىتماماقدم موضوع الرضا الوظيفي      

وقد ، الدتصلة بالرضا الوظيفي والتي حاولوا من خلالذا تفستَ الدتغتَات ،النظريات التي فسرت الدوافع الإنسانية
للطرق الحديثة في أبحاثهم إلذ عدة من النظريات التي ساعدت في تفستَ حالة  استخدامهمتوصلوا من خلال 

تقدم مبادئ  الأبحاثومازالت ، على الفرد والجماعة والدنظمة انعكاسها و ،الرضا الوظيفي لدى العاملتُ
الحديث على ظهور عدد  الإدارينسانية في الفكر م بالعلاقات الإقد ساعد الاىتماوقواعد وأفكار جديدة، و 

 التالر: من النظريات التي تستخدم في تفستَ الرضا الوظيفي لدى العاملتُ وذلك على النحو
 (:Abraham Mosloueبرىام ماسلو)نظرية تدرج الحاجات لإ-أولا

شباع حاجاتو إنسان وكيفية سلوك الإ أول النظريات التي فسرت اجات منللح تعتبر نظرية ابرىام ماسلو
حيث قام بتًتيب الحاجات ترتيبا ىرميا تندرج من الحاجات الدنيا إلذ الحاجات العليا في سلم ىرمي ، والأفراد

النفس وأختَا تحقيق  واحتًام، الاجتماعيةالحاجات لذ إثم من بالحاجة إلذ الأ ابالحاجات الفيزيولوجية مرور  ابدء
 الذات.

 في نظريتو على ثلاثة عناصر أساسية ىي:  سلوما ستندإو 
شبعة، أما الحاجات الدتلف الحاجات ذات تأثتَ في سلوكات الأفراد ىذا التأثتَ تولده الحاجات غتَ  .1

 الدشبعة فلا تعتبر دافعا.
و بالحاجات الأساسية كالطعام والشراب  ابدء، لعيتها ودرجة إشباعهالأ فقاحاجات الأفراد ترتب و  .2

 اجة لتحقيق الذات.لحا انتهاء
 لتًتيب في اوندرج ذلك 1،من مستوى إلذ آخر حسب التًتيب الدقدم من طرف ماسلو الانتقاليتم  .3

 :الشكل التالر
 
 
 

                                                             
 . 154، ص 1995ة العامة، القاىرة، ، الطبعة الأولذ،  الإدار السلوك الإنساني والتنظيمناصر لزمد العديلي،  1
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 نظرية سلم الحاجات ماسلو : (2-1الشكل رقم )                       

 
 

 

 

 

 

 

 .89، ص2006عمان ، طبعة الثانيةالمصدر:محمد قاسم،مبادئ الإدارة النظرية والعمليات والوظائف، ال

يعتبر ابراىام  و لإشباعها،سعى الفرد يوالذي يرى الحاجة الدلحة التي ، ابراىام ماسلو صاحب ىذه النظرية ىو
 مرة واحدة بالكامل تتبعولا لؽكن أن  ،ستمراإب أن تظهر حاجاتوكائن يريد دائما بطبيعتو  أن الانسان  ماسلو

نسان بطريقة قد نظم حاجات الإو  تها،تظهر أخرى يكون بحاج تشبعة عندما أن درجة الحاج ويقول ماسلو
 1.حاجات وفعاليتهاللىرمية بالنسبة 

بيئاتهم  وألأجناسهم  اختلافوىي مشتًكة بتُ جميع الناس بغض النظر عن  يولوجية:ز الحاجات الف•
لحوافز الدادية بأنواعها خر وافي العمل بشكل أساسي عن طريق الأ شباع ىذه النوع من الحاجاتإويتم 

 التًتيبات الدتعلقة بالظروف الدادية للعمل.

ضرار التي لؽكن أن تهدد أمنو الأ وىي تتعلق بحاجات الفرد للحماية ضد الأخطار أو حاجات الأمن:•
وفي لرال العمل لصد أن ىناك بعض الوظائف بطبيعتها تتضمن تهديد الأمن الفرد  الدادي أوالنفسي،

 ياتية كالأعمال التي تتطلب التعامل مباشرة مع الكيماويات والسموم وكأعمال الشرطة أووسلامتو الح

                                                             
 .199، ص 2011، دار عالد الثقافة للنشر و التوزيع، عمان، 1، الطبعة الاستراتيجيات إدارة الموارد البشريةطاىر الكلادة،  1

 

 

 الحاجة لتحقٌق الذات

 الحاجات للتقدٌر

 الحاجات الاجتماعٌة

 حاجات الأمان

 الحاجات الفٌزٌولوجٌة
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العمل في درجة حرارة عالية وخصوصا كطقس مثل الخليج وغتَىا من الدخاطر وفي مثل ىذه الظروف فإن 
على حياتو  اطمئنانابيئة العمل لغب أن تتضمن الضمانات الكافية ووسائل الحماية التي تجعل الفرد أكثر 

 1.ليبذل أقصى جهدا في العمل ويهتم بو لشا يكون أثره الجيد على الإنتاج وتحقيق أىداف الدنشأة

وىي التي لؽتلك الإنسان فيها الرغبة في أن يكون لزبوبا من قبل أفراد آخرين من  :الاجتماعيةالحاجات •
 2.سط الاجتماعيالدقربتُ إليو، سواء في الوسط الأسري. المجتمع المحلي أوفي الو 

الغتَ لو بصورة مستمرة كما تعكس  احتًاموىي تعكس رغبة الفرد في الحصول على  الحاجة للتقدير:•
أيضا ومثل ىذا الاحتًام لغب أن يبتٌ على قدرة الشخص على الإلغار وكسب  الآخرين احتًامرغبتو في 

القوة في  القسم الأول بالرغبة الغتَ لو. ولؽكن تقسيم ىذه الحاجات إلذ قسمتُ، حيث يرتبط احتًام
 الآخرينتقدير  اكتساب الحرية، أما القسم الثاني فتَتبط بالرغبة في استقلالوالثقة في النفس و  والإجادة،
 3.واعتًافهم

 الحاجة إلى تحقيق الذات:  •

د من طاقتو نسان لتأكيد ذاتو ورسالتو في الوجود وأن يستفيىي حاجة الإالحاجات تأتي في الدستوى الأعلى و 
 نسانية وذلك حسب سلم ماسلوفي الدستوى الأعلى من الحاجات الإوىذه الحاجات تأتي  في تحقيق أىدافو،

وتدثل حاجة ما  تحقيق الصورة الدنشورة في خيالو، أو مالو وأىدافو،أوكذلك تدثل حاجة الفرد إلذ أقصى 
قدرات الفرد  تطويروتشمل To bewhotone capable becomingيستطيعو الفرد أن يكون 

 4.وتحقيق أقصى درجات الطموح ،الابتكار والخلق  ،الدهارة والدعرفة، الكامنة،

 (Harzbergtwo factor theorgنظرية ذات العاملين:) :ثانيا
والتي فصل فيها ، نظرية ذات العاملتُ باسمنظرية الدعرفة  Fréderic Herzberg 1959 قدم فريد ىتَزبرج
السائد عند  الاعتقادحيث كان ، بة للرضا الوظيفي والعوامل الدسببة لعدم الرضا الوظيفيبتُ العوامل الدسب

                                                             
 188نفس الدرجع، ص  1
 .319، ص 2016الأردن، ، مركز الكتاب الأكادلؽي، 1، الطبعة تسيير وتدبير الموارد البشريةبوبكر بوخريسة وآخرون،  2
 .54،ص 2011، الطبعة الأولذ،  دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان، علم النفس الإداريسامي لزسن الختاتنة،  3
حالة دراسة وزارة الشؤون  مدى الرضا الوظيفي لدى موظف المؤسسات الحكومية بقطاع غزة عن نظام التعويضات الماليةشفا سالد السقا/ بسيسو، 4

 . 28، ص 2009ماعية، ماجستتَ، الجامعة الاسلامية غزة إدارة الاعمال، الاجت
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أي أن العوامل التي تؤدي للرضا  ،أن الرضا الوظيفي ذا بعد واحد الباحثتُ قبل طرح ىتَزبرج لنظريتو ىو
 في.يالوظيفي ىي نفسها العوامل التي لؽكن أن تؤدي إلذ عدم الرضا الوظ

طلب منهم تذكر الفتًات التي كان يسيطر عليهم  ،لزاسب ومهندس 200جراىا ىتَزبرج على وبعد دراسة أ
توصل إلذ تحديد ، وما الأسباب التي أدت إلذ ىذا الشعور، للموظفتُفيها الشعور بالرضا وعدم الرضا 

في حالة توفرىا  سميت المجموعة الأولذ بمجموعة العوامل الدافعية التي تؤدي، لرموعتتُ مستقلتتُ من العوامل
الإلصاز، بمحتوى الوظيفة وتضم عدة عوامل نذكر من ألعها  وىي مرتبطة، الوظيفي إلذ الشعور بالرضا

أما المجموعة الثانية فسميت بمجموعة العوامل الوقائية ، ألعية الوظيفة، التقدم والنمو التقدير، الدسؤولية،
وتضم عدة عوامل نذكر من ألعها ، وف المحيطة بالوظيفةوالتي ترجع إلذ الظر ، الوظيفي( )لرموعة عدم الرضا

 1الآخرين.الأجر والعلاقات مع ، سياسات الدنظمة، الإشراف، ظروف العمل
 

 نظرية ذات العاملين لهيرزبرج: (3-1الشكل رقم: )                 
 

 العوامل الوقائية          العوامل الدافعة                                                          
 

 

 

 ظروف العمل -                                   الالصاز                     -
 الإشراف -    الدسؤولية                                                   -
 سياسات الدنظمة -                                                التقدم والنمو  -

 الأجر  -       الوظيفة                                             ألعية -         
 الآخرينالعلاقات مع  -                                                                            

، دار 1، الطبعةالمصدر: عادل عبد الرزاق ىاشم، القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملين
 90،ص2017البارودي العلمية، الأردن،

                                                             
 .24 – 23شاطر شفبق، مرجع سبق ذكره، ص  1

توفرها ٌؤدي إلى 

 الرضا الوظٌفً

عدم توفرها ٌؤدي 

إلى حٌاد الرضا 

 الوظٌفً

عدم توفرها ٌؤدي 

إلى عدم الرضا 

 الوظٌفً

توفرها ٌؤدي إلى 

حٌاد الرضا 

 الوظٌفً

 أمثلة  أمثلة
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 يبتُ الشكل السابق أن نظرية ىتَزبرج تحتوي على لرموعتتُ من العوامل ىي:

 المجموعة الأولى: العوامل الدفعة  -

ا وىي لرموعة العوامل التي يؤدي توافرىا إلذ دفع الدورد البشري للإلصاز والرضا الوظيفي أما في حالة غيابها فإنه
، لا تؤدي إلذ خلق حالة من الشعور بعد الرضا وإما إلذ حياد الرضا وتوجد أمثلة كثتَة عن العوامل مثل الإلصاز

 ألعية الوظيفة.، التقدم الوظيفي، التقدير، الدسؤولية

 المجموعة الثانية: العوامل الوقائية:   -
فإنها لا تأدي خلق  و أما في حالة غيابهاي الرضا الوظيفبعدم وىي لرموعة العوامل التي تؤدي إلذ خلق الشعور 

، وتوجد أمثلة كثتَة عن ىذه العوامل مثل ظروف العمل، الشعور بالرضا الوظيفي و إلظا تأدي للحياد 
 العلاقات مع الآخرين. الأجر،، سياسات الدنظمة الإشراف،

لذ الحيلولة دون ظهور مشاعر إستؤدي ائية فإنها قويقول مصطفى كامل أنو في الحالة التي تتوفر فيها العوامل الو 
ظهور مشاعر الرضا الوظيفي وبالتالر فهي شرط أساسي لظهور  لإمكانيةعدم الرضا، وتعطي الفرصة الدناسبة 

 1.مشاعر الرضا الوظيفي
 ( Value Theory:نظرية القيمة:)ثالثا

وغتَ  ، ة ىي عنصر ضروريذىب ريكاردوفي نظرية القيمة مع آدم سميث التي تعمد حسبهما على أن الدنفع
أن  حيث ،فيمكن أن تنشأ القيمة من الندرة أومن العمالة الدطلوبة للإنتاج كافي من أجل تحديد قيمة الأشياء.

عدد قليلا من البضائع لذا قيمة ناتجة بشكل خاص عن ندرتها أشياء غتَ قابلة للتكرار مثل الأعمال الفنية. لذا 
 2.قيمة مستقلة عن العمل الذي تم تكريسو في الأصل لإنتاجها

 (:ةظرية العدالة)المساوان :رابعا
التي قامت عليها النظرية وفيها يقوم  الأساسية الوظيفي ىذه الفكرة والدساواة في معاملة الفرد في عمل و العدالة

فقط وإلظا يقارن  بموضعو ىو الإنسانالفرد بمقارنة ما لػصل عليو من الدنظمة مقارنة بما يقدمو لذا فلا يكتفي 
 .الآخريننفسو مع 

                                                             
 .135 – 134، ص 2003، الدكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، 1،  طبعة مقدمة في السلوك التنظيميمصطفى عطية أبوالعزم عطية،   1

2
Roger Dehem: Histoire de la pensée économique :des mercantilistes a Kynes : les presses de 

l’université lavaldunod :canada,1984,P136. 
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 عيةاجتمانهم يقومون وبشكل دائم بإجراء مقارنة لأ ،لا تتم دافعيتهم فقط بها لػصلون عليو الأفرادن إ
فيما يتعلق بقدراتهم من تعليم وجهد ووقت يقضونو في مكان العمل مقابل ما لػصلون  الآخرين.لأنفسهم مع 

حافز مقابل عمل معتُ أن الشعور  عليو سواء كان ذلك في شكل مادي أوفي شكل ظروف عمل مكافأة أو
 بعدم الدساواة قد ينتج عنو أحد السلوك الدختلطة منها:

 ما تركو كليا.أ التخلي عن عملو أم مؤقتا عن طريق كثرة الغياب و قد يقرر الشخص -1
مثل الدقارنة متى ما وجد أنو لا فرصة أمامو للحاق بالشخص الذي يقارن نفسو معو  إجراءقد يتوقف عن  -2

ولكن ظروفو) الشخص الدتصدر( لا يسمح لو بتًك العمل فيقعد مقلوب على أمره يقوم الشخص بإعادة 
ة بتُ العائد الذي لػصل عليو والجهد الذي يبذلو ويؤدي ذلك في كثتَ من الأحيان إلذ جنونو حساب النسب
 .1لدرجة يرى أنها لا تتلاءم مع ما لػصل عليو بالدقابل إنتاجوللإقلال من 

وما  ،ن لػدث لديو حالة من التوازن الداخلي بتُ ما يقدمو من مسالعاتكائن مدفوع لأ الفرد ىو إن -1
 2.و من عوائد من الدنظمة التي يعمل فيهالػصل علي

 :جورلدوجلاس ماجر Yو X: نظرية خامسا
نظريتو على أن  بناوقد  ،على ألعية فهم العلاقة بتُ الدافعية وفلسفة الطبيعة البشرية جورماجر ركز دوجلاس 

 خلالذا، و نم مالدناسب لدفعه الأسلوب واختبار، عن العاملتُ معهم الافتًاضاتمعظم الدديرين لؽيلون إلذ 
حتى لا  (YوXالعاملتُ إلذ لرموعتتُ أطلق عليهم الرمزين) جورماجر على ىذه الافتًاضات قد قسم  ابناء

 موقفتُ لستلفتُ. ما لظا لأنهإ متساىلا و مشددا أو رديئا أو كان جيدا أو  إذالػكم على الدضمون 

 (: Xنظرية ).1

 كسول بطبيعتو ولػب العمل. الإنسان -
 خامل لا يريد تحمل مسؤولية في العمل.الإنسان -
يعمل خوفا  الإنسان أنعلى العمل أي  الإنسانلدفع  الأساسيةالتهديد بالعقاب من الوسائل  أوالعقاب  -

 من العقاب وليس حب في العمل.
لكي يعمل حيث لا يؤتدن الفرد على شيء ىام دون  الإنسانمن الرقابة الشديدة والدقيقة على  لابد -

 ة.الرقاب
                                                             

 .203طار الكلالدة،  مرجع سبق ذكره، ص  1
 .100عادل عبد الرزاق ىاشم، مرجع سبق ذكره، ص  2
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 1.الأجر والدزايا الدادية والأخرى ىي أىم حوافز العمل إن -

دى مكبشر و و سلوكهم   شاعر الدومن ىنا فإن العمالة الدؤقتة كأفراد إذا افتًضنا ذلك، فسوف يؤثر على 
بها ويصبحون أدوات معطلة للعمل وىذا عكس ما يريد الوصول  ونالتي يعمل للمنظمةبل و ، للعمل انتمائهم
قوية في العمل ويستفاد من طاقتهم وأفكارىم، بما يعود بالنفع عليهم وعلى  أداةأن يصبح ىؤلاء  إليو وىو

 2.التي يعملون معها الأخرى الأصناف

 (:Yنظرية ) .1

 فتًاضات الاتية:وتقوم على الا

 المجهودات الدادية والذىنية الخاصة بالعمل ما ىي إلا أمر طبيعي يشبو اللعب والراحة. إن -

التهديد بالعقاب لا تعد الوسائل الوحيدة التي تدفع  لكالرقابة الخارجية الدوجهة إلذ السلوك الإنساني وكذ إن -     
 ولؽارس الرقابة على نفس إنيستطيع  الإنسان الذي عنعلى بذل مزيد من الجهود لتحقيق الأىداف التنظيمية  الأفراد

 ا.به ألتزمالتي  الأىدافتمكن من خدمة توتوجيهها لكي 

 بالأىداف يعد بمنزلة دالة للقائد الدرتبط بتحقيق الأىداف. الالتزام إن -

 إن نو لا يقبل الدسؤولية فقط بل يبحث عنها.أكما   ،الإنسان الدتوسط يستطيع أن يتعلم تحت ظروف مناسبة إن-     
كما أنهم يرغبون في استخدام   وتحقيق الذات والأدبية، الاجتماعيةحاجتهم  إشباعالعاملتُ يرغبون في  الأفرادمعظم 

 3.في أداء عملهم بأفضل طريقة لشكنة فقاوتصوراتهم وتقديرىم للمو  ،ذكائهم الطبيعي

التي قامت عليها مع فئة العمالية الدؤقتة لصد أنها أكثر مناسبة من النظرية  والافتًاضات( yوبالنظر إلذ ىذه النظرية)
نوع من الإبداع والرغبة في  وإلغادلػبون العمل ويرغبون في الدسؤولية  فرادالإ( ترى أن yن نظرية )ذلك لأ( و Xالسابقة)

وىذه الافتًاضات تجعل من العمالة الدؤقتة نسق  ،تحقيق أىداف الدنظمة من خلال الرقابة الذاتية والتوجيو الشخصي

                                                             
 .56 – 55سامي لزسن الختاتنة، مرجع سبق ذكره،  ص  1
 . 49ص  2011، الطبعة الاولذ، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، مصر،الرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخدمة الاجتماعيةي، فايز لزمد رجب بهنس 2
، الطبعة مبادئ الإدارة الأعمال أساسيات الاتجاىات الحديثةأحمد بن عبد الرحمن الشميمرى، عبد الرحمن بن أحمد ىجان، بشرى بنت نذير الدرسيعنام،  3

 .217، ص 2014، مكتبة الدلك، الرياض، 10
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لإلغابية الكثتَة ا وذا لو توابعللعمل والدنظمة وى انتماءوأكثر  ،سعي إلذ تحقيق ذاتو وتخفيف بالأىداف الدتفق عليهات
 1.على العامل وعلى الدنظمة العمل وعلى الدنظمة بل على المجتمع كلو

 (y( و)Xالفرق بين نظرية ) : (4-1شكل رقم )

 yنظرية                                                                              Xنظرية

 المدخل التقليديالمدخل الحديث

 

 

 

 

 

 

يز الوظيفي الفعال، الطبعة الأولى، المجموعة فأساليب التح ،البصر، الإدارة بالحوافز المصدر: )مدخل محمد أبو
 .129، ص2012العربية للتدريب والنشر، مصر، 

 (Alderfer’stheory:نظرية الدرفير )سادسا

ت من الحاجات ىي البقاء لرموعا لثلاث اختصاروىي GREقدم الدرفتَ نظرية أخرى أطلق عليها نظرية 
 والنمو.  والانتماء

وقد طرح الدرفتَ ىذه النظرية البديلة والبسيطة استجابة للانتقادات التي وجهت لنظرية ماسلو،حيث قسم 
 إلذ ثلاثة ىي كالتالر: . بدلا من خمس كما في نظرية ماسلوالإنسانيةالحاجات 

 

                                                             
 .50فايز لزمد رجب بهنسي، مرجع سبق ذكره، ص  1

 عدم الثقةوالشك 

 غٌر مهتمو منخفض

 كسول بطبعه

 التهدٌدوتحت الضغط ٌعمل 

 الحوافز السلبٌة

 حتراموالاالثقة 

 مهتم جداوعال 

 تحملولانجاز إشباع حاجات افً حاجة إلى 

 المسؤولٌات

 الحوافز الإٌجابٌة

 الاعترافٌعمل حٌنما ٌتم إعداده جٌدا وٌتم 

 بقدراته

 النظرة إلى العاملٌن

 بالعمل الاهتمام

بخصوص  افتراضات

 العنصر البشري

الظروف التً ٌعمل فٌها 

 الناس بجد

 ةمناسبالحوافز ال
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 ر( الحاجات الانسانية في نظر الدرفي5-1شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

يز الوظيفي الفعال، الطبعة الأولى، المجموعة فأساليب التح ،)مدخل محمد أبوالبصر، الإدارة بالحوافزالمصدر: 
 .134، ص2012العربية للتدريب والنشر، مصر، 

فأي حاجة لؽكن لذا أن  ىذه الحاجات كما في نظرية ماسلو إشباعفي ، ولد تشتًط نظرية الدرفتَ ضرورة التدرج
 في أي وقت.تنشط 

وحاجات  الفيزيولوجيةحيث أن حاجات البقاء تفاعل الحاجات  وىذه النظرية لا تختلف كثرا عن نظرية ماسلو
وحاجات  في نظرية ماسلو، الاجتماعيةتقابل الحاجات  الانتماءوحاجات  في نظرية ماسلو، والأمانالأمن 

 1.تقابل حاجات تقدير الذات وتحقيق الذات في نظره النمو

 Theory of wordadjustmentنظرية التكيف الوظيفي:  :بعاسا

من جرين داوس وويز  حيث قام نظرية التكيف الوظيفي ىي إحدى نظريات الرضا الوظيفي،
(Grean .Daurd and Weiss عام )لزطة  بعرض ىذه النظرية حيث أفادوا بأن الرضا الوظيفي ىو 1968

. لفرد التي تعززىا دوافع الحاجة لتحقيق الذات في إطار نظام العملالتكيف الفعال ما بتُ حاجات ا التوافق أو

                                                             
 .122 – 121النصر، مرجع سبق ذكره، ص  مدحت لزمد أبو 1

 

 حاجات النمو

growth needs 

 حاجات الانتماء

relatedness needs 

البقاء حاجات  

existence needs 
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ن بالإمكان الاستدلال على تأقلم الدوظف مع وظيفتو من خلال معرفة مدى التوافق بتُ أيعتقد ىؤلاء بو 
 1.شخصية الدوظف في عملو وبيئة العمل

للعاملتُ  الإنسانيتفستَ السلوك وىي تحاول  إن النظريات السابقة تعبر عن وجهات نظر متعددة لأصحابها،
وىذا يعتٍ أنو ، مرضية وإنتاجيةرضاىم وطرق تحفيزىم للوصول إلذ أداء سليم  و ودافعتهم الطوارئفي برنامج 

عدمو بل توجد عدة نظريات تدثل وجهات نظر أو لا توجد نظرية واحدة تفسر جميع حالات الرضا لديهم 
 يو.العمل والرضا فا متباينة لأشخاص مارسو 

 نتائج( ،طرق قياس، المبحث الثالث: الرضا الوظيفي )أبعاد
 المطلب الأول: أبعاد الرضا الوظيفي:

 ،بكل منها استعراض أبعاد الرضا الوظيفي في ىذه الدراسة للوقوف على الدقصود سنحاول في ىذا الدطلب
حيث أن الرضا الوظيفي بجميع الطوارئ وتحديد لرالات عملهم،  برنامجللعاملتُ في  تُوكذلك معايشة الباحث

بيئة العمل  أو ،ألعية كبتَة في عملهم، إن كان من ناحية الرضا عن الأجور أومن ناحية الحوافز أنواعو يعتبر ذو
 أوغتَىا، حيث تم حصر ىذه الدتغتَات في خمسة أبعاد وىي:

عوره بقدراتو وألعيتو، كما أن معنوي يؤدي إلذ تعميق ش للموظف من دعم مادي أو م  د  ق  ىوما ي    ::الحوافزأولا
واحتًامهم يزيد من كفاءتهم وولائهم والتزامهم بالدنظمة  الإفراد أراءالاىتمام بالحوافز الدادية والدعنوية وأحد 

 2.الدعينة
ومن  ،بتُ العاملتُ في الدنظمة يقلل من دوران العمل بالانتماءيتعلق ىذا البعد  للعمل: نتماءالإ:ثانيا

 3.الإنتاجيةعلى التوظيف، كما أنو يزيد من  مةالدنظ مصروفات
يتعلق ىذا البعد بدرجة شعور الدوظف في برنامج الطوارئ بالأمن الوظيفي في مهمتو من  :الأمن الوظيفي:ثالثا

الذي  ،الأمرالاقتصادي تدنحو الاستقرار النفسي والاجتماعي و، حيث حصولو على وظيفة دائمة ومستقرة
 في العمل. ءالأدايؤدي إلذ تحستُ 

                                                             
 52، ص2012، ماجستتَ، علم النفس، جامعة الأزىر غزة، سلوك المخاطر وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملينرياض علي القطري، 1
، مذكرة لنيل درجة ماجستتَ، كلية ، أثر الرضا الوظيفي الأعضاء الهيئة الإدارية على الولاء الوظيفي في الجامعات الأردنية الخاصةحابس النوافعة راجي 2

 .21، ص 2018علوم الاقتصادية، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، 
 .112لزمد سرور الحريري، مرجع سبق ذكره، ص  3
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يتعلق ىذا البعد بعلاقة وتفاعل الدوظف في برنامج الطوارئ مع زملائو في  :العلاقة مع زملاء العمل:رابعا
في إرضائو الذي يؤدي إلذ  الأمر ،العمل، بحيث تربطو بهم علاقة ودية، لشا يعزز مكانتو الاجتماعية بينهم

 من زيادة الانتاج.على العمل بروح الغابية تدكنو  إقبالوعملو ومن ثم 
وقيامو بعملو وكذلك  ،يعتبر ىذا البعد درجة أداء الدوظف في برنامج الطوارئ :الأداء الوظيفي:خامسا

 1.دارتو لوإبالأنشطة والدهام الدختلفة، من ثم تقييم 

 المطلب الثاني: طرق قياس الرضا الوظيفي:

وصعوبة  ،للاتجاهبب صعوبة الدلاحظة الدباشرة بسالعمل  لضو الأفرادرغم أن ىناك صعوبة في معرفة اتجاىات 
 ىناك بعض الطرق لقياس الرضا الوظيفي تعتبر سهلة التطبيق، أنبدقة من خلال سلوك الأفراد إلا  استنتاجو

عملو والدنظمة التي  اتجاهوىي التي تعتمد على تحليل عدد من الظواىر الدعبرة عن درجة رضا الدوظف وشعوره 
دراسات أن الأفراد الذين لديهم درجة عالية من الرضا الوظيفي تكون نسبة الهرت نتائج يعمل بها،،فلقد أظ

ومن ىنا أصبح بالإمكان التنبؤ  بينهم، *دوران العملفضلا عن الطفاض معدل  غيابهم قليلة مقارنة بالآخرين،
 الطرق التالية: إحدىالتخلي عنو وذلك باستخدام  أو ،بالأسباب التي تدفع الدوظف بالاستمرار بالعمل

 :طريقة تحليل ظواىر الرضا الوظيفي:أولا

عملو  إتجاهتعتمد ىذه الطريقة على تحليل عدة من الظواىر الدعبرة عن درجة رضا الدوظف ومشاعره     
معدل الحوادث في  و ومعدل الغياب، ومن أىم الظواىر التي تساعد في ذلك )معدل دوران العمل، ووظيفتو،

وبتُ لشارسة الظواىر السابقة  الأفراد،الدراسات أن ىناك علاقة عكسية بتُ درجة رضا  العمل( حيث أظهرت
لطفض معدل دوران العمل بينهم إ فكلما زادت درجة رضا الأفراد قلت نسبة غيابهم عن العمل و، الذكر

دقة كما تتميز ب ،نظمةوتتميز ىذه الطريقة بسهولة الحصول على الدعلومات وذلك من خلال سجلات الد
 2.معلوماتها والابتعاد عن التحيز

                                                             
 .64مرجع سبق ذكره، ص رياض علي القطراوي، 1

* طول أو قصر الددة التي يقضيها العامل في الدنظمة.دوران العمل يقصد ب  
(، 2/1، لرلة كلية السياحة والفنادق، جامعة الفيوم، المجلد العاشر، العدد )أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين في المجال السياحيغادة لزمد وفيق، 2

 .110، ص 2016سبتمبر 
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 ولذا أصول وقواعد لغب أن يتقنها القابل أو الدقابلات الشخصية ىامة جدا، :طريقة المقابلة الشخصية:ثانيا
 الدقابلة أن تكون شخصية الدسؤول أو إجراءفي  الأساسيةومن الدبادئ  الدستقبل التي تجرى معو الدقابلة،

أن يقوم الدقابل  الدقابلة آدابومن  وقبول لدى الجمهور، ال قوية وذا حضور جيد،الأخصائي القائم بالاستقب
بما يبديو  أنو مقتنع ويظهر لو  الآراء،ن لػتًم ىذه أ و ع إلذ رأي وأفكار الشخص الذي دعاه لدقابلتو،ا بالاستم

راعي الجانب ي أنومن ضمن تخطيط الدقابلة الشخصية  كانت ىذه الآراء غتَ مرضية، من آراء حتى لو
فلا لغب أن تزيد مدة الدقابلة عن  ،عليو ابناء و وىي لحظات من تبادل الرأي ووجهات النظر، الإنساني،

قابلة الشخصية بموعد سابق  وكلما كان من الدمكن ترتيب الد ظروف العمل، بولذي تسمح او  ،الوقت الدناسب
 1سببا في لصاحها.كلما كان ذلك 

 وىذه الأسئلة تحتوي على عتمد على تقصي آراء الأفراد بمجموعة من الأسئلة،تو  :طريقة الاستقصاءات :ثالثا
اتجاىات  ،الإشراف الأجر، زملاء العمل، وظروفو، مثل: طبيعة العمل ونوعو ولزتواه، ساعات العمل عوامل
 ليتُ أوستبيان بطريقة تخدم أىداف الباحثتُ سواء كانوا داخالإ أو ستقصاءعناصر الإ تصممحيث  ،الادارة

 2.ستطلاع آرائهم عن الرضا الوظيفيإلدستوى  الأفرادخارجيتُ وفي نفس الوقت تتلاءم مع مستويات 
نضباط في الحضور والغياب ودرجة الحرص الإ و الأفرادبعض الجوانب الكمية كسجلات شؤون  إلذبالإضافة 

 الآثارفي الركيزة الأساسية لدعالجة ولؽثل قياس درجة الرضا الوظيإمكانيتها، ترشيد  و على لشتلكات الدنظمة
الالغابية للوصول إلذ أعلى حالات الرضا  الآثارالتي تؤثر على تحقيق الرضا الوظيفي وكذلك دعم ودفع  لبيةالس

 3.الوظيفي
والتي لؽكن تلخيصها في  وتم قياس الرضا الوظيفي عن طريق قياس الرضا عن كل جانب من جوانب العمل،

 4.سياسات الدنظمة ل في خصائص الوظيفة، الظروف المحيطة،تتمث :ثلاث لرموعات
 
 
 
 

                                                             
 .42، ص 2008، مؤسسة شباب الجامعة، الاسكندرية، 1الطبعة  الادارة الحديثة. الإتصالات. المعلومات، القرارات،لزمد الدصري،  أحمد 1
 . 38ص  2010، الجامعة  الاسلامية، غزة، ، مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي بلديات المحافظة الوسطىالشمالة ابراىيم فرج أبو 2
 .59، ص 2016، أمواج للنشر والتوزيع عمان، الأردن، 2، طبعة تصال التنظيميالامرتضى البشتَ الأمتُ، 3
 .184ص  2016، الأكادلؽة للنشر والتوزيع، الأردن، 1: الوظائف، والإدارة، طبعة منظمات الأعمال المعاصرةأحمد يوسف دودين،  4
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 المطلب الثالث: نتائج الرضا الوظيفي
وذلك  يعتبر الرضا الوظيفي من الظواىر الذامة التي لغب الاىتمام بها في كل لرالات العمل في كل وقت،

 لسببتُ:
يد الذي يضمن بقاء العامل وجديتو السبب الوح ىو و لوكان ىدف كل عامل كغاية حياتية، السبب الأول:•

ولن يكون أداءه جيدا  لآخر لن يكون العامل مستقرا، فإذا لد لػدث الرضا لسبب أو ن كان الأجر مرتفعا،إحتى و 
 ومرتفعا.

الغابية على سلوكات الفرد بل  سلبية أو أثارالػدث  إذ ،الاتجاىاتإسهام الرضا في باقي  فهو السبب الثاني:•
 الدوجودة في لرال العمل. على كل الظواىر

 لؽكن تقسيم ىذه النتائج إلذ:
النفسي  دي،في ىذا الإطار يؤثر الرضا الوظيفي على الدستوى الجس الرضا الوظيفي للفرد العامل: :أولا

 كما لؽتد تأثتَه إلذ حياتو العائلية ومكانتو الاجتماعية.   ،والعقلي للعامل
لقد كانت العلاقة الفصلية بتُ الرضا الوظيفي والأداء موضوعا  :الرضا الوظيفي ومعدل أداء العمل :ثانيا

في  ويعتقد بعض العلماء والددراء أن العرض الوظيفي يفضي إلذ الأداء، لكثتَ من الدراسات على مر السنتُ،
معرفة العلاقة الحقيقية بتُ الرضا الوظيفي  صعبوبذلك يكون من ال بسبب الرضا، الأداءحتُ يرى آخرون أن 

ومع ذلك فإن السائد أن الأداء والرضا الوظيفي يتمازجان،  خر،لآلكون العلاقة بينهما تختلف من فرد  الأداءو 
 1.أنو يؤدي إلذ أداء مرتفع وبمعتٌ أن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي إما أن يكون ناتجا عن أداء مرتفع أو

إلظا  ات شأنها شأن التغيب أوترك العمل،إن الحوادث الصناعية والإصاب الرضا الوظيفي والإصابات: :ثالثا
الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في  انعدامىي تغيتَ جزئي من عدم رضا الفرد عن عملو وبالتالر 

فتًاض علاقة سلبية بتُ الرضا عن العمل وبتُ معدلات الحوادث إالعمل ذاتو. وعلى ىذا لؽيل الباحثون إلذ 
تجده  فسر ىذه الظاىرة بأن العامل الذي لا يشعر بدرجة عالية من الرضا عن عملو،في العمل. وت الإصاباتو 

ولكن ىذا التفستَ غتَ مقبول  العمل الذي لا لػبو، سبيلو للإبتعاد عن جو إذ أن ذلك ىو أقرب إلذ الإصابة،
ليس مصدر من مصادر عدم الرضا عن العمل و  الإصاباتمن بعض الكتاب لذا لصد الرأي القائل بأن 

                                                             
ء الهيئة التدريسية والموظفين الاداريين في أقسام وكليات التربية الرضا الوظيفي عبى وقف بعض المتغيرات الشخصية لأعضاأحمد ثابت إحسان،  1

 .  70، ص 2011، لرلة الرافدين للعلوم الرياضية، جامعة الدوصل، العراق، الرياضية
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كان التفستَ فإن البحوث تدل على وجود تلك العلاقة السلبية بتُ نسبة الحوادث والإصابات   وأيا العكس
 1.وبتُ درجة الشعور بالرضا عن العمل

يقصد بالغياب عدم حضور العامل للعمل في الوقت الذي يتوقع منو   الرضا الوظيفي ومعدل الغياب:  :رابعا
ويعتبر العامل غائبا  أكثر، وقد تكون مدة الغياب يوم أو. نتاج طبقا لبرنامج العملالحضور فيو والدشاركة في الإ

وتشتَ بعض الدراسات إلذ أن الرضا عن العمل يؤدي إلذ معدل  إذن،بغتَ  عن عملو سواء تغيب عنو بإذن أو
اد معدل وز  أي أنو كلما زادت درجة رضا العاملتُ كلما قلت نسبة الغياب، مرتفع للحضور إلذ العمل،

زيادة معدل الغياب لشا يؤدي إلذ  أو غتَ راض عن العمل، أما إذا كان العامل غتَ سعيدا أو الحضور،
وزيادة التكاليف التي تتحملها الدنظمة. لذلك لغد أن ىناك علاقة سلبية وثابتة بتُ  مشكلات متعدد للإدارة،

حتمالا للغياب إلذين لا يشعرون بالرضا أكثر فمن الدنطقي ملاحظة أن العاملتُ ا الغياب، الرضا الوظيفي و
 2.عن العمل
أنو إذا زاد رضا العامل عن  افتًاضيقودنا التفكتَ الدنطقي إلذ  الرضا الوظيفي ومعدل دوران العمل: خامسا:

لقد أجريت عدة و وقل احتمال تركو للعمل بطريقة اختيارية.  زاد الدافع لديو على البقاء في ىذا العمل، عملو،
وقد أظهرت كل الدراسات )بدرجة متفاوتة( أن ىناك علاقة سلبية بتُ  ،فرضاسات تهدف إلذ صحة ىذا الدر 

 3.الالطفاضلؽيل دوران العمل إلذ الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل بمعتٌ أنو كلما ارتفع الرضا عن العمل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
 .227، ص 2011، دار الدستَة للنشر والتوزيع، الأردن، 1، الطبعة السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالعباس أنس عبد الباسط، 1
 . 204، ص 2003الطبعة الأولذ، دار الجامعة الجديدة، مصر،  ، السلوك التنظيمي،سلطان لزمد سعيد أنور 2
 . 205سلطان لزمد سعيد أنور، مرجع سبق ذكره، ص  3
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 :خلاصة الفصل
ففي ىذا  ،ضمن عدة مفاىيم وأراء للعلماء عبر التطور التارلؼييت و ،لرال الرضا الوظيفي واسع وكبتَ إن    

لغابي الذي لػملو فهوم ذاتي يعبر عن ذلك الشعور الإم" :ىو . إذالفصل استعرضنا مفهوم الرضا الوظيفي
 ."لوظيفتو وللعناصر الدتعلقة بها العامل

بالقدرات و مهارات العاملتُ و  ا الفصل إلذ عناصر و آليات الرضا الوظيفي الدتعلقة ذحيث تطرقنا في ى
أبعاد وطرق الرضا الوظيفي ولؽكن  ا الفصل إلذذتبتُ لنا أيضا من خلال دراستنا في ىكما كفاءاتهم،  
بالإضافة  والرضا عن العمل. ،الرضا عن علاقات العمل ،الرضا عن سياسات العمل في الدنظمة فياختصارىا 

 .       منظمةزة الأساسية لنجاح أي إلذ نتائج الرضا الوظيفي التي تعتبر الركي

 



 

 

  

 

 يالثانالفصل 
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 تمهيد:
أ أءلإاءريػػحأءلاقتصػػينايحعماطينعػػين أأءعتاػػ ـأءععنينصػػاأءاسينسػػتحأعت اتػػمأءعتن تػػحأ أأيعتػ أداء أءععػػين منأ ػػ 

ءبؼختمفػػحوأ ءععنصػػاأءع أػػاأأد ػػ أدتػػلأ اح ػػين أءعنلإػػينجأعتطػػحياأءلإلتينيتػػحوأهينعابػػينأءعػػح تف ألاأي ػػتلأ ينعح تفػػحأ
وأ ػػيأيعت ػػ أعمػػقأءععنقػػحأ تن  ػػينوأهػػء ءأاػػينفأءااء أ نينسػػ ينأعمع ػػيأءبؼطمػػح أ بقػػين  أهءلػػ أبواػػمأينعفاا ػػ  ػػ تينأد أ

أ أءبؼح فنأعاهعأافين تهلأ برسنأءبؼستحى.ءعغاضوأد ينأ  ءأاينفألاأياققأ لذأءبؼستحىأءبؼطمح أهتتطمبأتكحي
أتطاقنينأفيأتذءأءعفصيأ لذ8

  ينتتحأداء أءععين من.المبحث الأول: 
 تاتتلأداء أءععين من.المبحث الثاني: 
 .دثاأءعابينأءعح تف أ أاء أءععين منأالمبحث الثالث:
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 المبحث الأول: ماىية أداء العاملين.
  أدتلأءلمجينلا أءعتيأءتتلأبهينأءبؼفكا فأفيأايأءعتخصصػين وأ  عػلأأابنتتػ وأه ػحأيعت أداء أءععين منأ

أ  أدتلأءبؼؤشاء أءع ءعحأعمقأ ستحىأافين ةأءععين من.
 .مفهوم أداء العاملينالمطلب الأول: 

أءااء . أق يأءعتعايجأعمقأتعايفأداء أءععين منوأسنتطاؽأد لاأءلذأ ف حـ
 .تعريف الأداء:1

أءااء ألذااأ ن ين8عا أتع ا أءعتعينرأ أيفأءعتيأتنين عتأ ف حـ
يعاّه أصفاأعينشحرأعمقأدل 8أ"قتينـأءعفااأ ينالأطحأ ءبؼ ينـأءبؼختمفحأءعتيأيتكحفأ ن ػينأع مػ وأ بيكننػينأدفأبمتػ أ•

 ػػنأثنثػػحأد عػػيناأي نتػػحأبيكػػ أدفأتاػػين أداء أءعفػػااأعمت ػػينوأ تػػذ أءا عػػيناأتػػ أا تػػحأءبع ػػ أءبؼ ػػذ ؿوألحعتػػػحأ
 1.ءبع  وأبمطأءااء "

يعاّؼأءااء أ أل 8أ"اريحأبراتمأ  بسينـأءبؼ ينـأءبؼكحلحأعح تفحأءعفااوأ تحأيعكسأءعكتفتحأءعتيأبوامأد أيأ عأ•
 بهينأءعفااأ تطم ين أءعح تفح".

ا ينأيعاؼأءااء أ أل 8أ"سمحؾأد أتصػاهين أءععنصػاأءع أػاأأءعػذأأيػؤثاأعمػقأداء أءععػين منوأتػذءأءعسػمحؾأ•
 2.  أ  أءعع يأد أخينرجألطينؽأءعحءي ين أءبؼنصحصأعمت ين"يكحفأ بهين تينأد أسم تينوأ يكحفأي

أءااء أ"عػػ أءاثػػاأءعصػػينفيأعملإ ػػحاأءعػػتيأت ػػ دأ ينعاػػ رء أ  ارءؾأءعػػ  رأد أءبؼ ػػينـأ ءعػػذأأ ينعتػػينلرأ• يعػػ أ ف ػػحـ
 3.يأيرأ لذأاريحأبراتمأ  بسينـأءبؼ ينـأءبؼكحلحأعح تفحأءعفاا"

 4."ينالأطحأ ءبؼ ينـأءبؼختمفحقتينـأءعع ينؿأ يعاؼأدبض أصفاأعينشحرأءااء أ أل 8أ"•

 يعػػاؼأداء أد ػػػاأصػػعبأ  عاػػػ وأ  عػػػلأأالػػ أيسػػػتن أعمػػػقأيحءلػػبأسػػػمحاتحأ هنتػػػحأ   نتػػحأتػػػات طأ ػػػيناهاءاأ•
أأؿءعاحأأءععين منأفيأءعفنيناؽأ  أي حأ  ينلإاءرء أءبؼأاهحأعمقأتؤلا أءععين منأ  أي حأدخاىوأ عك ألستطتع

                                                             

أ.54-53وأص5003ءعط عحأءا لذوأاءرأءبؼعاهحأءبعين عتحوأ صاوأأالسلوك الإنساني في المنظمات،دبض أصفاأعينشحروأأ-1
أ.5507وأص5006ءلمجم أءعثينعثوأءعع اأءا ؿوأيين عحأءعأ ت أ صحأبػضاأءعحءاأوأءبع ءناوأيحءفأمجلة اقتصاد المال والأعمال، س حأ نينخوأأ-2
أ.507بؿ  أسعت أسمطينفوأ ايعأس مأ اا وأصأ-3
أ.00وأص0761ءعط عحأءا لذوأاءرأءعن ضحأءععا تحوأ ير  وأأإدارة القوى العاملة،دبض أصفاأعينشحروأأ-4
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أءبؼ ػينرء أ ءعاػ رء أ أفأداء أءععين منأ ايأ ينأيتعممأ تط تػمأءبع ػ أء عفعػينؿأ ػ أق ػيأءععين ػيوأءبؼأػا طأ ػتن ـ
 1. ءاسسأءبؼط احأ  أق يأ اءرةأءعفن ؽ ءعاغ حأفيأداء أءعع يأ همأءبؼعينييرأ

 ا ػينأيعػػاؼأءااء أ اتػينـأءعفػػااأ ينعع ػيأءعصػػ تقأ  ينعطاياػحأءعصػػ ت حأ اءعتػينأءعفينعمتػػحأ ءعكفينيػحأ ءعسػػن حأ•
 ءبؼصينارأ ءعحقت. ترءـأ تحهيرأءلإءععين حأفيأءعع يأ أ

 ياص أ  أ  ىأ عاهحأءبؼسؤ عتحأءااء أءعع يأ يحات أ براتمأ ستحىأ لتينيتحأعينلروأ اذعلأأءعاػ رةأعمػقأ•
روأ بػعأءعاػاءروأ ءعتفينعػيأ ػعأءلمجت ػعأءسمػ أ سػمحؾأءبؼحء نػحأحأبزططأ تنظتلأ تحقتػتأءعع ػيأ ءبؼ ػينارةأ ءعتصػ

 2.ءعتنظت تح

 تحبػػتقأدت ءهػػ وأهيناتػػ ءؼأءعحءبػػ حأ ءسػػ اةأبرػػثأءاهػػاءاأعمػػقأتعايػػفأءااء أيعػػيأبر يػػ أ اينيتسػػ وأ•
أ3.ءااء أءعفعينؿأ ءععينلر

 تعريف أداء العاملين:.2
أ:تع ا أتعينريفأداء أءععين منأ سبأبـتمفأءبؼ ءر أءعتيأتنين عتأءبؼحبحعوأ   أتذ أءعتعينريفألذااأ ينأيم 

ءعفااأ  أ بقين أءبؼ  حأد أءبؽ ؼأءبؼخصػ أعػ أ"8أءااء أءعح تف أ أل ألأينطأبيك أAlmerتعايفأدبؼيرأ"•
  نلإينجوأ يتحقفأ علأأعمقأءعاتحاأءععينايحأعنستخ ءـأءبؼعاحؿأعم حءراأءبؼتين ح.

أءااء أءعػح تف أ تعػ اأءا عػيناوأعكحلػ أياػػين أد لاأ ينعكفػين ء أ ءبػػ ء أ ءبؼ ػينرء أءعػتيأبيتمك ػػينأأ•  فأ ف ػحـ
 ينعاػػػ رأءعكػػينفيأءعػػذأأبواػػػمأأسػػػتغنؿأتػػذ أءبؼػػؤتن  اػػيأ ح ػػفوأ  ػػ ىأءلايت ػػػيناأ ءبؼثػػين اةأ ءبع يػػحأفيأ

ثينلتينوأ عتسأ علأأه سبوأ يأدفأ ستحىأأعمحصحؿأ عت ينأ  أخنع أءبؼنظ حءات ءؼأ ءبؼصينلحأءعتيأتسعقأ
عتػػ ءـأ سػػينعين أءلإءااء أياػػين أديضػػينأ سػػمحؾأءبؼح ػػفأ دخنقتينتػػ أاءخػػيأ كػػينفأءعع ػػيوأ  ػػ ىأءلالضػػ ينطأ أ

أءااء أ لذأ ا ءرأءبؼ ينارء أءعأخصتحأبكحأءعتطحياأءبؼنظ حستث ينرتينأفيأخ  حأ ءعع يأ أ وأ يأ يتع ىأ ف حـ
اتسين أ عينرؼأ  ءعتن تحأءعذءتتحوأبدعنىأ  ىأسع أءبؼح فأ لذأتطحياأ  ينرءت أ تن تحأق رءت أءعتيأبسكن أ  أ

أ4. دسينعتبأي ي ةوأتسينع أعمقأءعت ا أفيأءعع يأ برسنأءبعحاةأفيأءااء 

                                                             

(وأءعط عحأءعثينلتحوأءع ين  رأأءععم تحأعمنأاأ ءعتح يعوأءارافوأإدارة الجدارات والمواىب )مدخل شموليبضت أءعطينن وأدبض أعم أصينلحوأالتينأهينبيأءعحءنم وأأ-1
أ.005وأص5004

أ.04وأص5000 يعوأءارافوأوأءعط عحأءا ؿوأاءرأيمتسأءع  ينفأعمنأاأ ءعتحأإدارة الجودة الشاملة والأداء الوظيفي سنأبؿ  أءبغاء أحوأأ-2
أ.55وأص5006ءا لذوأ اا أءعكتين أءااينابي وأءارافوأأالأداء البشري في الإدارة المحلية، الطبعةد ينؿأ  أبظأحوأأ-3
محأداء أءبؼؤسسين أ(وأبؾSoitinستجأ)ارءسحأ ينعحأبدنظ حأسحءتنألإلتينجأءعنأ، أثر الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية بيينفأص تينفوأعيننأحأ حشتخ أ-4

أ.043وأص5004وأ7ءبع ءنايحوأءبع ءناوأءعع ا
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قتػينـأءعفػػااأ ينبؼ ػػينـأءبؼختمفػحأ ػػ أخػػنؿأءبع ػػ أأ:"دفأداء أءععػػين منأتػػحلن ػ أ ػػ أخػػنؿأتػذءأءعتعايػػفأ
اء وأ تػػحألتتلإػػحأتفينعػػيأاػػيأ ػػ أءع ءهعتػػحوأ تئػػحأءعع ػػيأءبؼنن ػػحأ بػػينهحأ لذأ  ػػينرةأ قػػ رةأ خػػ ةأءبؼ ػػذ ؿأ بمػػطأءا

أ."ءععين منوأه حأبيثيأءعحستمحأءعتيأ  أخنبؽينأيأ عأءعفااأ تطم ين أ  تفت 
 العاملين:أىمية أداء .2

لعكينسينأااء أءبؼنظ حأءعتيأيت ع ينوأا ينأدفأءععين منأ يع أداء أءعفااأعمقأبـتمفأءبؼستحيين أ ءعتنظت ين أ
تت ػينـأءعفػااأبدسػتحىأداءنػ أ  اريحأداءن لأءبعت ةأتحأتع يرأع أاريحأهينعمتحأءبؼنظ حأءعتيأيع مػحفأبهػينوأ تػثأدفأ

أينعكسأعمت أ بهين تينأعمقأءعن حأءعتينلر8
رت ػػينطأ عػػلأأبدػػينأيتاينبػػين أ ػػ أديػػحرأ  ات ػػين أ اين ػػيأتػػذءأ أاءنػػ أعع مػػ ألظػػاءألإأتت ػػينـهػػااأءلإأبهػػبأعمػػقأاػػي -

 ءااء وأ  علأأ أاطأدفأتتحءهاأءبؼاح ين أءعن  حألإبهيناأءععنقحأءلإبهين تحأ  أءبغحءه أ ءااء .

أع مػػ أسػػتااءرأفيتػػ أءبغينيػػحأ لذأءلإأاء أ ػػ أي ػػحألظػػاأءعفػػااأ ء ػػ ىأءبغينيػػين أءاسينسػػتحأعػػ وأ يػػات طأءا -
 1.  ث ين أ ءت 

 أػػكيأعػػينـأ ينلاسػػتفيناةأ ػػ ألتيننلإ ػػينأ  عاهػػحأ ػػينأتػػحأ ط ػػمأعػػ ي ينأ  ػػينأأءبؼنظ ػػين دنهػػينأتسػػينتلأفيأ سػػينع ةأ -
يسػػتحيبأتط تاػػ وأ تػػثأدفأت ػػيأ سػػترءتتلإتحأعمتػػ ريبأيعتػػ أخطػػحةأرنتسػػتحأفيأبر يػػ أءعا يػػحأءبؼسػػتا متحألإاءرةأ

 سػػػعت لأفيأبراتػػػمأءبؼتػػػ ةأءعتنينهسػػػتحأبؽػػػذ أتلأ ينعتػػػينلرأفيأبرسػػػنأ سػػػتحيين أءااء أءععػػػين منأينءبؼػػػحءراأءع أػػػايحأ يسػػػ
 2.ءبؼنظ ين 

ءااء أبا رأأ   لأعلأهاءاوأهينااء أءبعت أبيك أدفأيكحفأ ص رأربينأ ءععكسوأدأأدفأءااء أءبؼنخفضأ -
اء أيكينهئأقت حأ ينعتحأا ع ـأبراتمأءات ءؼأق أيكحفأ ص رأع ـأربينوأ ا ينأتحأ عا ؼأعن أءبع تعأهءفأء

  هحءن أدخاى.

ا ينأدفأءعع ينؿأءعذي أبهت  فأع م لأبوصمحفأعمقأتاقتحأ عمقأهاصأ  نتحأدهضيوأ  علأأ أكيأدس يأ كثيرأ
أ3.  أءعع ينؿأءعذي أيكحفأداءن لأ نخفض

                                                             

)ارءسػحأ ت ءلتػحأمين عػحأع ػين أعغػا ر(وأ ػذااةأءبؼينيسػتيرأفيأأالتكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسـين أداء المـوظفين بالمنظمـة الجامعيـة حقطفأبؿ حاوأأ-1
أ.45وأص5002-5001عملأءلايت ينعوأتنظتلأ ع يوأيين عحأبؿ  أختضوأ سكاةوأ

أوأءعط عػػحأءا لذوأاءرأيمػتسأءع  ػػينفأءبؼن ػػيوإسـتراتيجية التــدريب وأثرىــا علــى أداء العـاملين فــي الشــراات المســامة الهامـةعطػينء أبؿ ػػ أتتسػيرأءعأػػاعحوأأ-2
أ.00وأص5000ءارافوأ

أ.537 مايني أ  اءتتلوأ حرأأشحق وأ ايعأس مأ اا وأصأ-3
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بؼصػم حأأعت ػينر أءعنػينتجأءعن ػينن ءءعتاػ ـأ عػلأاء أءعػح تف أدبنتػحأا ػيرةأاءخػيأديػحأ نظ ػحأبرػين ؿأبراتػمأءعنلإػينجأ أ -
أبهينأءعفااأد أءبؼنظ حوأهء ءأاينفأتذءأءعنػينتجأ اتفعػينأهػءفأ عػلأأيعػ أ ؤشػاءأ ءبػ ينأعنلإػينجأ بصتعأءالأطحأءعتيأياحـ

أ1.ستااءرتينأ هعينعتت ين ءبؼنظ حأ أ
 المطلب الثاني: مكونات الأداء والعوامل المؤثرة فيو.

 مكونات أداء العاملين:أولا:
تت ػينـأءع ػين ثنوأ  خػتنؼ ين أتػذ أءبؼكحلػين أ سػبأعػلأاء أ كحلػين أدسينسػتحوأ قػ أتعػ ا أتصػنتف

أ بيك أ صاأتذ أءبؼكحلين أفيأءعتينلر8
بذينتػػين أ ا ءهػػعوأ تت ين ػػين أ قػػتلأ أ  تػػحأ ػػينأبيتمكػػ أءبؼح ػػفأ ػػ أ عاهػػحأ   ػػينرء أ أأالموظــف وافاءاتــو:.1

 حءعػػ تينوأ اػػػذءأ ينلإبػػينهحأ لذأءعتفػػػيندأ ءبع يػػحأفيأءعع ػػػيأ ءعاػػ رةأعمػػػقأبر ػػيأءبؼسػػػؤ عتحوأ  بقػػين أءاع ػػػينؿأفيأ
 ءعا رةأعمقأءلإ  ءع.

 يأػػػ يأءبؼ ػػػينـأ ءبؼسػػػؤ عتين أد أءاا ءروأ ءبؼ ػػػينرء أ ءبػػػػ ء أءعػػػتيأيتطم  ػػػينأع ػػػيأ ػػػ أأالعمـــل ومتطلباتـــو:.2
ءاع ينؿأد أ  تفحأ  أءعح يننفوأ  ينأتتصفأ  أءعح تفػحأ ػ أ تطم ػين أ برػ يين أ  ػينألا  ػ أ ػ أهػاصأع ػيأ

 سػػاعحأأبفتػػ أهتػػ أبرػػ وأ يأػػ يأديضػػينأءع قػػحأ ءعنظػػينـوأ ءلإتاػػينفأ ءع ءعػػحوأ ءعاػػ رةأعمػػقأتنظػػتلأ تنفتػػذأءعع ػػيو
 ءلإبقين أ ءعت ارأ  أءاخطين .

 ت أتتكػحفأ ػ أعحء ػيأاءخمتػحوأ عحء ػيأخينريتػحوأ تضػ  أءععحء ػيأءع ءخمتػحأأالبيئة التنظيمية ومراباتها:.3
ءعػػتيأتػػؤثاأفيأءااء أ ثػػيأءعتنظػػتلأ تتكمػػحأ دت ءهػػ أ  ػػحءرا أ  ااػػ  أءلإسػػترءتتلإ أ ءلإيػػاء ء أءبؼسػػتخ  حوأد ػػينأ

يت ينعتػػػػحوأتيأتػػػػؤثاأفيأءااء أتػػػػ أءععحء ػػػػيأءلإقتصػػػػينايحوأءلإ تئػػػػحأءعتنظػػػػتلأ ءعػػػػأءععحء ػػػػيأءبػينريتػػػػحأءعػػػػتيأتأػػػػكي
أ2.ءعتكنحعحيتحوأءبغضينريحوأءعستينستحوأءعاينلحلتح

ا ينأدفأتنينؾأ  اأثنثحأ كحلػين أااء أتت ثػيأفيأءعاغ ػحأفيأءعع ػيأ)ءع ءهعتػح(وأءعاػ رةأعمػقأءعع ػيوأ ينلإبػينهحأ
  أخنؿأءعأكيأءلآتي8 لذأ ارءؾأءع  رأءعح تف وأ بيك أتحبتقأ علأأ 

 

 

 

                                                             

أءلاقتصينايحوأتستيرأءبؼنظ ين وأيين عحأ ح ااء وأءبع ءناوأالأداء الوظيفي للعاملين المناخ التنظيمي وتأثيره علىصمت حأشين  وأأ-1 وأ ذااأءبؼينيستيرأفيأءععمحـ
أ.42وأص5000

أ.41-41س مأ اا وأصأع حقطفأبؿ حاوأ ايأ-2
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أ
 ( مكونات الأداء1-2الشكل رقم )

أ
أ
أءعا رء أ            أأأأأأءبؼعاهحأبدينأيؤاأ 
أ) كينلتحأءااء (أ        أأأأأأأ)ءااء (  
أ

أ ينأسحؼأيؤاأأ)ءبع  (أأأأ
 .121المصدر: أحمد صفر عاشور، إدارة القوى العاملة، مرجع سبق ذاره، ص

 العوامل المؤثرة على الأداء:ثانيا: 
يتػػأثاأءاهػػاءاأءعع يػػ أ ػػ أءععحء ػػػيأءبؼختمفػػحأ ءبؼتأػػين كحأ  أيصػػعبأبر يػػ أاػػػيأتػػذ أءععحء ػػيأ  لذأيينلػػبأتعػػػ اأ

ءععحء ػػيأءبؼػػؤثاةأعمػػقأءااء أيػػؤثاأءع  ػػينفأ ءبؼكػػينفأ تكػػذءأ ءععحء ػػيأءعفت ييننتػػحأعمػػقأءعفػػااأ داءنػػ أ  ن ػػينأأ ءخػػتنؼ
أ بيك أ صاأ عض ينأفيألحعنأبنين8يتضقأدل أتحي أعحء يأتؤاأأ لذأرهعأءااء أ دخاىأتؤاأأ لذأخفض أ

أ.العوامل الداخلية:1
 اتحلينأبدػ ىأءسػتاطينبهينأععنصػاأأءبؼنظ حنينهستحأ تطحرأهن حأتأءبؼنظ حيأكيأدتلأ حراأفيأأالعنصر البشري: -أ

 أايحأ ت ت ةأفيأ  ينرءتهينأ  عينره ينأ ق رءتهينأعتن تحأعمقأءلالس ين أفيأءبع ينعحأ   ةأتعين نهػينأ ع ػينأ ػ ىأءععنينيػحأ
 1.داء أدهضيءعتيأتعطت ينأعتن تحأ تطحياأبفتمكينتهينأ ءعع يأعمقأ بهيناأ تن تحأءع ءهعأع ي ينأع ذؿأي  أدا أ أ

8أتػػحأ ػػ  ر أيػػؤثاأتػػأثيرءأسػػم تينأعمػػقأداء أءعع ػػيوأين ثػػمأ ػػ أتػػأثيرأ  ػػن أءعع ػػيأ يػػحأءعع ػػيأعمػػقأالــروتين -ب
ءععين يوأ تثأيحءي أءبؼح فأءبع ي أتاينعت أ عيناء أ) اءريح(أ عتنحأءتفاتأعمت ينأبصينعحأءعع يأ تعينرهػتأعمت ػينأ

  نذأد  أعتسأ ينعاصير.

دفأينصينعأعتاينعت أتؤلا أءع  ن أ ءععاؼأءبعينرأأءعع يأ  وأ تػحأأ   ء أتذءأءبؼحقفأيكحفأءبؼح فأ نأد اي 8أ  ين
أتػػذءأءعتتػػينرأ يػػاهضأ ءلالصػػتينعأبؽػػينوأ ءبغاتاػػحأدفأءعكثػػيرأاريػػحأد ػػ أشػػا طأءععضػػحيحأعػػ ىأءبع ينعػػحوأد أدفأياػػين ـ

 1.يأخذأ ينعسمحؾأءا ؿأفيأءعع ي

                                                             

ءلإ ػينـأءبؼ ػ أأع ػيناةأءع رءسػين أءععمتػينأامتػحأوأ ػذااةأ ينيسػتيروأ اءرةأءاع ػينؿوأيين عػحأدور التـدريب فـي أداء العـاملينعحضأء أبؿ  أعم أبؿ ػ أءبؽػ أوأأ-1
أءلإاءريحوأءعسحاءفوأ أ.62-61وأص5005ءلاقتصيناأ ءععمحـ

 ءااء 
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أد ػحرأغػيرأ نتلإػحوأ ػيأقػ أهينعتسػتبأءلإاءرأأفيأءبؼنظ ػحأيعػيأبػتينعأسػينعين أءعع ػيأفيأالتسيب الإداري: -ج
تكحفأ ؤثاةأ أػكيأسػمعأعمػقأداء أءبؼػح فنأءلآخػاي وأ قػ أينأػأأءعتسػتبأءلإاءرأألتتلإػحأءاسػمح أءعاتػيناةأد أ

أ2.ءلإشاءؼأد أءعثاينهحأءعتنظت تحأءعسينن ةأفيأءبؼنظ ح

اأ  أءععحء يأءبؼؤثاةأفيأداء أءعع يوأهأ تينلينأيملإأأءبؼح ػفأأأالتمسك بالأنظمة والقوانين والتحايل عليها: -د
فيأءاي  ةأءلإاءريحأ لذأءعتط تمأءبغافيأبسين ينأعماحءلنأ ءعمحءنقأ ءالظ حأ ءعااءرء أ ءا ء اوأ غيرأ علأأبفينأيصػ رأ

وأد أ  أبـتممأ ستحيينت أءلإرءايحوأبفينأيؤاأأ لذأعاقمحأداء أءعع ي  ءعتأثيرأهتػ وأ قػ أأفيأءعتنظتلأ  أق حأرد أءبؽاـ
عذءتػ أ ػ أق ػيأءبؼح ػفأءععين ػيأفيأءلإاءرةوأ تاصػيرأفيأداء أءعع ػيوأ  ضػينياين أعم ػحء ننأيكحفأ علأأ اصػحاءأ

عػػ أر   ػػينأأ ءلا تعػػينافيأ مػػبأءبػ  ػػحأ ءعتحصػػتيأ عت ػػينوأ عاقمػػحأتنفتػػذأءعػػ ء جوأ بـينعفػػحأتط تػػمأءعتنظػػتلأ ءعمػػحءنقأ
فسيرءأيتفمأ  حءعثأءبؼح فأ ػ أ تػثأداء أءبػ  ػحأد أءلا تنػينعأعن ػينأ ءعت سلأأبحاهتحأءعاينلحفأ ءعت ينييأعمت أ ت

أ3.بفينأيؤثاأعمقأداء أءعع ي

  أءععحء يأءبؼؤثاةأعمقأ ستحىأءبؼعينلينةأ  أءعضغطأع متحأءعتحءهمأ نأق رء أأقدرات الفرد وحاجاتو: -ىـ
م ين أءعح تفحوأ ام ينأاينلتأءعفااأ  ينيينت أ  نأ تطم ين أبؿتطأءعع يوأهكم ينأ ءاأتحءهمأق رء أءعفااأ عأ تط

تنينؾأ ينيينت أ أ عحأفيأ  تفت أقمتأ عينلينت أ  أبغحطأءعع يوأها رء أءعفااأ  ينيينت أت أءعتيأبر اأاريحأ
صعح حأد أس حعحأ س  ين أءعضغطأ ينعنس حأع أهينععين يأءعذأأبيملأأ  ينرء أعينعتحأع أيعيندأ  أءعضغحطأءبغيناةأ

سأءععين يأءعذأألاأبيملأأتذ أءبؼ ينرء أءععينعتحوأ ءعسكاتيرأءعذأأفيأ حءي حأ تطم ين أءلإلتينجأءبؼاتفعحأعمقأعك
أ4.ع ي أ  ينرء أعينعتحأفيأءعكتين حأعمقأءلآعحأءعكينت حأيكحفأدقيأعاب أعمضغطأ  أءعسكاتيرأءبؼ ت ئ

 العوامل الخارجية: -2-2
أتتض  أءععحء يأءبػينريتحأءبؼؤثاةأعمقأداء أءبؼؤسسين أقينن حأ  أءععحء يأ ن ين8

ءعثاينهتػح8أ ػ أءععػيناء أ ءعتاينعتػ أءبؼحر ثػحوأءعن عػين أءعفاايػحأفيأءلمجت ػعوألسػ حأءا تػحوأدلػحءعأ أأءلايت ينعتػحءع تئحأ -أد
  اء جأءعتعمتلأءبؼ يأ ءعفي.

                                                                                                                                                                                         

وأ0775وأبؾمػػػحأيين عػػػحأءبؼمػػػلأأع ػػػ أءعع يػػػ أعنقتصػػػيناأ ءلإاءرةوأيين عػػػحأءبؼمػػػلأأع ػػػ أءعع يػػػ وأءعسػػػعحايحوأالعوامـــل المـــؤثرة علـــى أداء ػػػنؿأ سػػػمطأءعأػػػايفوأأ-1
أ.005ص
أ.565وأص5003وأاءرأءعاملأعمط ينعحأ ءعنأاأ ءعتح يعوأع نينفوأالنفس الإداري علم رأءبغاياأوأاأبؿ  أسأ-2
أ.000 نؿأ سمطأءعأايفوأ ايعأس مأ اا وأصأ-3
أ.60وأص5000وأءعط عحأءا لذوأاءرأءعنأاأءبؼن يوأءارافوأضغوط العمل وأثرىا على الأداء الوظيفيخينع أعتيناةأعمت ين وأأ-4
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ءعستينسػ وأ ا لػحأءالظ ػحأأءلاستااءر  أ تثأ  تعحأءعنظينـأءعستينس وأءع تئحأءعستينستحأ ءعاينلحلتح8أ  علأأ -أ 
  ءعتأايعين وأءعستينسحأءبػينريتح.

أ1.ءع تئحأءلاقتصينايح8أ  علأأ  أ تثأءلإ ينرأءلاقتصيناأأءععينـأعم  عحأ)ءقتصيناأ اأد أ حي ( -أ 
 بيك أتمخت أءععحء يأءبؼؤثاةأفيأءااء أفيأءبؼخططأءعتينلر8

أالعوامل المؤثرة في الأداء : (2-2الشكل رقم )
أ
أ
أ
أ
أ
أ
أ
أ
أ

أ.المصدر: من إعداد الطالبين
أ ت ينينػػتأءلآرء أفيأبر يػػ أءععحء ػػيأءبؼػػؤثاةوأهاػػ أ دنهػػينأبؿصػػمحأتفينعػػيأءع ءهعتػػحأأ(Vroom)عت تػػينأهػػا ـ

عػػلأاء أ  ارءاػػػ أستػػحىأع مػػػ أ ا ر أءعػػح تف .أءععحء ػػػيأءبؼػػؤثاةأفيأءعػػػ ء أ ػػثنذأ تغػػػيرء أ تػػ أ)ءبع ػػػ أءبؼ ػػػذ ؿأ
 ػػذ ؿأيعكػػسأبضػػين أءعفػػااوأد ػػينأ ارءؾأ ءعاػػ رء أ ءبػصػػينن أءعفاايػػحأ  ارءؾأءعفػػااأعػػ  ر أءعػػح تف (وأهينبع ػػ أءبؼ

أ2.ع أءعع يأءعذأأستؤاي أ ءلط ينعينت ءعفااأع  ر أءعح تف أه حأتصحرءت أ
أ
أ
أ
 

                                                             

(وأبؾمػحأءقتصػينايين ألػينؿأعلاقـة التحفيـب بمسـتوى أداء العـاملين )دراسـة ميدانيـة بالمنظمـة الودنيـة للـدىن لوحـدة وىـران مايني أ  اءتتلوأ حرأأشحق وأأ-1
أ.545وأص5005وأيين عحأءعأمفوأءعس ءس أءعثيندوأ05 هاياتينوأءعع ا

أ.47وأص5000ءبػين سأعأاوأبسح وأوأءعع اأالرضا الوظيفي لدى المشرفين الاختصاصين وعلاقتو بإدارتهم الوظيفية نىأرسحؿأسم ينفوأأ-2

أءااء أفيءععحء يأءبؼؤثاةأ

أبػينريتحءععحء نأءععحء يأءع ءخمتح

 ءععنصاأءع أاأ. -

 ءعا تن. -

 ءعتستبأءلإاءرأ. -

ءعت سػػػػػػػػػػػػػػػػػػلأأ ينالظ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػحأ -
  ءعاحءلنأ ءعت ينييأعمت ين.

 .ق رء أءعفااأ  ينيينت  -

أ -

 ءع تئحأءلايت ينعتحأ ءعثاينهتح. -

 ءع تئحأءعستينستحأ ءعاينلحلتح. -

أءع تئحأءلاقتصينايح. -
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 المطلب الثالث: محددات الأداء ومعتقاتو.
 أداء العاملين: محدداتأولا: 

 يعػيأتػذءأ فأءااء أءعح تف أتحأءاثاأءعصينفيأبع ػحاأءعفػااأءعػتيأت ػ دأ ينعاػ رء وأ  ارءؾأءعػ  رأ ءبؼ ػينـأ
دلػ ألتػينجأعمعنقػحأءبؼت ءخمػحأ ػنأاػيأ ػ أءععنينصػاأءعتينعتػحأأءااء أءععين منأفيأ حقفأ عنأبيك أدفأينظاأ عتػ أعمػق

أ تذءأ سبأبمح جأ" حتاأ عحعا"8
كثتػػفأعملإ ػػ أ اػػ رأ ػػينأءبع ػػ أءبؼ ػػذ ؿ8أيعكػػسأاريػػحأبضػػين أءعفػػااأااء أع مػػ وأه اػػ رأ ػػينأيكػػحفأتنػػينؾأتأ.1

يكحفأتنينؾأاءهعتحأااء أءعع يوأ ءبع  أ ات طأ احةأءع ءهعأداثاأبفينأتحأ ػات طأ ػينااء وأا ػينأدفأتػذءأءاخػيرأعػ أ
ءبغصحؿأعمقأءبغينه وأهط حجأءعفااأفيأءعترقتحأ ءعتاػ ياأ  يػيناةأءبؼاتػبأتعتػ أعين ػيأرنتسػ أأء ت ينعتحعنقحأ ءارءؾأ
أ1.فيأ ييناةأءبع  

بػصػػينن أءعفاايػػح8أ فأ ػػينأبوػػ اأهعينعتػػحأتػػذءأءبع ػػ أتػػحأقػػ رء أءعفػػااأ خ ءتػػ أءعسػػين احأفيأبؾػػينؿأءعاػػ رء أ ءأ.2
 2.ءعع يأاينعا رةأعمقأبر يأءبؼسؤ عتحأ ءعا رةأعمقأءبزين أءعااءرء أ ءعتصاؼ

ع أءعسمحؾأ ءالأطحأءعتيأيتكحفأ ن ينأع م ػ وأ عػ أأ ءلط ينعينت  ارءؾأءعفااأع  ر أءعح تف 8أيعيأتصحرءت أأ.3
تفتػػحأءعػػتيأين غػػ أدفأبيػػينر أبهػػينأا ر أفيأءبؼنطاػػحأتتفينعػػيأتػػذ أءععنينصػػاأهت ػػينأ تن ػػينأ لاأبيكػػ أدفأتع ػػيأخػػينرجأءعك
أ3.بريناتينوأ لاأبيك أدفأيؤثاأايأعنصاأعمقأ  ىأعمقأءااء أبدع ؿأع أءععنصاأءلآخا 

 ءعػتيأ فيناتػينأ ػأفأءععحء ػيأءعػتيأبرػ اأأءبؼنظ ػح بيك أءعاػحؿأدلػ أيحيػ أثنثػحأبؿػ اء أااء أءععػين منأفيأ
أداء أءععين يأفيأءعع يأتتفينعيأهت ينأ تن ينأعت  ي أتذءأءااء أدفأءااء أبيك أ بصينع أفيأشكيأ عيناعحأ ستطح.

أ
ينأ سػتانأهت ػينأ تػن لأعمػقأءااء وأ  بمػينأتذ أءععحء يأءعثنثحأبرػ اأعنػينأءااء وأ لاأيكػحفأتأثيرتػتفينعيأ  
ءعتفينعػػيأهت ػػينأ تػػن لوأهتػػأثيرأءع ءهعتػػحأعمػػقأءااء ألاأيت ػػ اأ  ريػػحأءع ءهعتػػحأ  ػػ تينوأ  بمػػينأبدسػػتحىأ ػػ أخػػنؿأ

ءبؼح فنأءلآخاي أ ءبؼت ثمنأفيأءعاػ رء أ ءلإارءؾوأ  ػتأتػأثيرأ سػتحىأ عػنأ ػ أءعاػ رء أعػ ىأءبؼػح فنأعمػقأ

                                                             

أ.507سمطينفأبؿ  أسعت أدلحروأ ايعأس مأ اا وأصأ-1
 لذوأاءرأءايينـأعمنأاأ ءعتح يعوأ(وأءعط عحأءا، مبادئ إدارة الأعمال )بمنظور منهجي متقدمخينع أدبض أها ينفأءبؼأ  ءدوأرءن أع  أءبػينعمأع  أء أءعع ت لرأ-2

أ.574وأص5005ءارافوأ
أ.43عينشحروأ ايعأس مأ اا وأصدبض أصفاأأ-3

× القـــــــــــــــــدرات× الأداء= الدفاعيـــــــــــــــــة
 الإدراك
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 ءهعتحأع ي وأ عمقأبمطأ ارءا أعم  رأءبؼطمح أ ن أدفأيؤاي وأ عمت أهءفأدثاأءعتغيرأفيأد  أدل أيتحقفأعمقأقحةأءع
 1.تذ أءععحء يأعمقأءااء أيتحقفأعمقأءبؼستحىأد أءع ريحأءبؼتحءهاةأفيأايأعين يأ  أءععين منأءلآخاي 

 ( محددات الأداء العاملين3-2كل )الش                  
أ
أ
أ
أ
أ

أ اتفعأأأأأأأأأأأأأ
أ
أ

أ نخفضأأأأأأأأأأ

 الطالبين.المصدر: من إعداد 
 معيقات الأداء العاملين: ثانيا: 

ت هنينأبر ي أدتلأءبؼعحقين أءعتنظت تحأ ءعسمحاتحأءعػتيأتػؤثاأسػم ينأعمػقأداء أءععػين منوأ  عاهػحأ ػ ىأتػأثيرأ
ءعن ءتػػحأفيأءااء أءععػػين منألػػذااأتػػذ أءبؼعحقػػين أفيأداء أءععػػين منوأتنػػينؾأ عحقػػين أع يػػ ةأتحءيػػ أع متػػحأبراتػػمأ

أ ن ين8
  عنىأ دبنتحأءعن ءتح.ع ـأ عاهحأ -

 ع ـأ عاهحأءلآثينرأءلإبهين تحأ ءعسم تحأءبؼترت حأعمقأبراتم. -

 ع ـأ يحاأعاح ين أبـفحأفيأتذءأءعأأف. -

 د أ يحاأعاح ين أ عك ألاأتط مأفيأتذءأءعأأف. -

 

                                                             

أ.44-43لفسأءبؼايعوأصأ-1

  اتفع

 ءععين م ءااء أ

 محددات الأداء:
 ءبع  أءبؼ ذ ؿأ) ستحىأءع  ءهع(. -

 ءعا رء أ ءبػصينن أءعفاايح. -

  ارءؾأءعفااأع  ر أءعح تف أ) بحجأءع  ر( -

  ييناةأءع ءهعتحأبكحأءعع ي

 ءبلفينضأءع ءهعتحأبكحأءعع ي  نخفض
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قمػػحأ عػػ أءععػػين منأفيأءبؼنظ ػػحأ ػػأفأعػػ ـأءعن ءتػػحأفيأءعػػ ء أءععػػين منأيػػؤثاأ ينعسػػمبأعمػػقأتط تػػمأ اءرةأءبعػػحاةأ -
 1. محأ عمقأاريحأءبؼ نتحأعن أقتينـأءععين منأبد ينرسحأءبؼ  أءبػينصحأبهلءعأين

تط تػػمألظػػػينـأ اءرةأءااء أ ػػ أاحنهػػػينأتعمػػػمأ ػػينبؼح فأءع أػػػاأأ ء ت ػػػينلا أءبػػػنؼأفيأءلابذينتػػػين أ ءعاغ ػػػين أ -
  ا حعػحأ ءلإارءؾأ نأءعا سين أ ءبؼا  سػنوأعػذءأهػءفأءعت ػ أأدفأبقػ أءلإاءرةأ سػتمحأءلإاءرةأءااء أتكػحفأ ءبػ حأ

   أءبؼح فنوأ برامأدت ءؼأءلإاءرةأ ءبؼح فنأفيألفسأءعحقت.

سينستحأدت ءؼأءعنظينـوأ عػينييرأءعنظػينـوأ  يػاء ء ألظلأغ ءرةأءااء أت أدبنتحأءعتنستمأ ءعتحء فأ نأءعنظينـأءا -
نظػينـوأا ػينأءعنظينـأدلاأتستغاؽأءلإياء ء أييأءتت ينـأءلإاءرةأ ثنأ تتلإينتيأءات ءؼأءعتيأاينلتأ رء أ اخػينؿأءع
 دفأءعتنفتذأءعص تقأعفكاةأ اءرةأءااء أءعتنينغلأءبؼست اأ نأءات ءؼأ  عينييرأءعتاتتلأعنتيننجأءااء .

لظػػلأ اءرةأءااء أتػػ أءعتنػػينقضأءعط تعػػ أ ػػنأ تطم ػػين أءعع ػػيأ  تطم ػػين أءبؼح ػػفأءعػػذأأيػػؤاأأءعع ػػيوأ ػػ أ -
أ2.  ستحىأءبعحاةأءبؼطمح ألين تحأ تطم ين أءعع يأيكحفأءعترات أعيناةأعمقأاتفتحأءع ء أ ساعت 

   حذأ ػ أقتػيناةأءعاػحء أءبػينصػحأءا ػ أءعطاقػين أ قتػيناةأقػحء أد ػ أءبؼنأػا أم تػعأ نػين مأءبؼ مكػحأ
ءععا تػػحأءعسػػعحايحوأ تحصػػمتأءع رءسػػحأ لذألتػػيننجأاػػينفأ ػػ أدبن ػػين8أدفأءبغػػحءه أبؽػػينأتػػأثيرأفيأهعينعتػػحأءااء أءععػػين منوأ

حأءااء أءععين منأتع أأبؼتغيرأءعنحعأءلايت ػينع وأ د صػتأءع رءسػحأ ع ـأ يحاأها ؽأ ء أالاعحأ  صيننتحأعفعينعت
 ضا رةأءلاتت ينـأ تحهيرأ نينخأتنظت  أ بهينبيوأيستن أ لذأءلاتت ينـأ ينععين منوأ  أ تثأتف لأ ينيػينتهلوأ ا ءهػعأ

أ.3سمحا لوأ ا جأدت ءه لأ عأدت ءؼأءبؼنظ ح
ءع أػػاأأ أأءعط تعػػحأءبؼتغػػيرةأ ءبؼتطػػحرةأ ععػػيأ ػػينأيحبػػقأ ػػ ىأ عحقػػين أتاتػػتلأءااء أءرت ين  ػػينأ ينععنصػػاأ

 ينست اءروأ تحأعنصاأبيثيأي  ءأ تحيػينأعػ أتػأثير أعمػقأءااء أءعكمػ أعم نظ ػحوأ  سػتمحألإبقػين أ براتػمأدتػ ءه ينوأ
أ4.  فأاينلتأ ستمحأتت ت أ أنهينأ  أدعا أ دصعبأءلمجينلا أقين متحأعم عينبعحأ ءعت  أ

أ
أ
أ

                                                             

وأ5007ءعط عػػحأءا لذوأاءرأءععينبؼتػػحأعمنأػػاأ ءعتح يػػعوأ صػػاوأأالحوامــة الرشــيدة فــن إدارة المؤسســات عاليــة الجــودة، ػ  تأبؿ ػػ أبؿ ػػحاوأد ػػحأءعنصػػاوأأ-1
أ.000-000ص
أ.27-26وأص5004اءرأدسين حأعمنأاأ ءعتح يعوأع ينفوأأوأءعط عحأءا لذوتنمية الداء العاملين والإداريبض ةأءبع ينلروأأ-2
أ.32صأوأ5000وأءعط عحأءا لذوأاءرأيمتسأءع  ينفأعمنأاأ ءعتح يعوأع ينفوأالتعلم التنظيمي وأثره في تحسين الأداء الوظيفيهيني أع  أءعابض أءعفا جوأأ-3
أ.07وأص0774وأءعط عحأءا لذوأ تينلين أءعف اسحأدثنين أءعنأاوأ صاوأيةمدى فعالية نظام تقييم أداء العاملين بالبنوك الإسلام سنأ حسقأرءغبوأأ-4
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 المبحث الثاني: تقييم أداء العاملين.
 اءرةأداء أءععػين منأءعػتيأبسكػ أءبؼنظ ػحأ ػ أءلاسػتغنؿأءا ثػيأأ سػينني لظػينـأتاتػتلأءااء أ سػتمحأ ػ  فأ

بؼحءراتينأءع أايحوأهتع اأ فينتتلأتاتتلأءااء أ تع اأبصينعػين أءاهػاءاأءعػذي أيسػتخ  حل أفيأءعكتين ػين أ ءابحػينذوأ
أ ينأءستعابنين أفيأتذءأءبؼ  ث. ينعاغلأ  أتذءألدأيتلأءعتحصيأ لذأتعايفأاينفيأعتاتتلأءااء وأ تذءأ

 المطلب الأول:مفهوم تقييم الأداء وأىميتو.
 مفهوم تقييم الأداء:أولا: 

لظػػلأءلاعت ػػينرأتاتػػتلأءااء أ لإػػاأءاسػػين أفيأءعع يػػ أ ػػ أءعاػػاءرء أءلإاءريػػحأءبؼتعماػػحأ ينعترهتػػ وأءايػػاوأ
ءعع يػ أ ػ أءع ػين ثنأ تػذءأيتلإمػقأ ػ أءعتسايقأ ءعت حييأ  تأءعتن ييأ غيرتػينوأهػءفأءبؼحبػحعأ ػين أعمػقأءتت ػينـأ

أخنؿأءعتعينريفأءعتينعتح8
فيأ نأيعاّه أصنجأءع ي أبؿ  أع ػ أءع ػينق 8أ"ارءسػحأ برمتػيأداء أءععػين منأ  ن ظػحأسػمحا لأ تصػاهينتهلأ -

دثنػػين أءعع ػػيوأ  عػػلأأعم كػػلأعػػيأ ػػ ىأبقػػين  لأ  سػػتحىأافػػين تهلأفيأءعاتػػينـأ أع ػػينبؽلأءبغينعتػػحوأ ديضػػينأعم كػػلأ
 1.ءعن حأ ءعتا ـأعمفااأفيأءبؼستا يأ بر م أبؼسؤ عتين أدا أ تاقتحأعح تفحأدخاى"أعمقأ  كينلتين 

تاتػػػتلأءااء أعمػػػقأءعع يػػػ أ ػػػ أءبؼفػػػينتتلأءبعحتايػػػحأ ء أءعطنقػػػحأ ينعنلإػػػينجأ ءعفأػػػيأ ءعكفينيػػػحأأينطػػػحأأ ف ػػػحـ -
ئأبهػ ؼأتطػحياأ ءعفينعمتحأ ءبؼخططأءعفعم أا ينأ لحعينوأهتاستلأءااء أبيت أ يفصيأءعع يأءبعت أع أءعع يأءعست

 2.ءعع يأ برستن أ يع أد  أءبغماين أءبؼ  حأفيأءعع متحأءلإاءريحأءعأين محأعت اتمأءات ءؼ

 تاتتلأءااء أبرمتيأ تاتتلأداء أءععين منأعع م ػلوأ  سػمك لأهتػ أ قتػين أ ػ ىأصػن تت لأ افػين تهلأياص أ -
   كينلتحأتام تلأبؼنينصبأ   يننفأ ء أأفيأءعن حضأ أع ين أءعح يننفأءبغينعتحأءعتيأيأغمحنهينأ بر م لأبؼسؤ عتينتهل

  ستحىأدعمق.

هع متػػحأتاتػػتلأءااء أع متػػحأتسػػتطتعأءبؼنظ ػػين أ ػػ أخنبؽػػينأتاتػػتلأءااء أعمح تفػػحأ عنػػ  ينأيػػتلأتاتػػػتلأءااء أ -
 طاياحأسمت حأيت امأ  ءيينأعكيأ  أءععين منأ ءعا سين أ  اءرةأءبؼػحءراأءع أػايحأ ءبؼنظ ػحأاكػيوأهينععػين محفأيتعاهػحفأ

ن لأ   ىأبقينجأفيأع م لأءبغينلروأ اذعلأأتيأيست ا فأ نفسأءبؼع ؿأدـأتنينؾأ  كينلتحأعمن حأ ءعتا ـأعمقأداء
فيأداءن لوأد ينأءلإاءرةأه  أتاغبأفيأ عاهحأ سػتحىأداء أءععػين منأ  ينعتػينلرأتسػتطتعأءبزػين أءعاػاءرء أءبؼنينسػ حأءعػتيأ

                                                             

عأءبؼعاهػحأ ءبؼن لإتػحوأيين عػػحأعمػلأءيت ػينأأووأ ػذااةأعنتػيأشػ يناةأ ينيسػػتير، واقـع تقيـيم أداء الإدــارات ضـمن سياسـة تسـيير المــوارد البشـرية نصػاأأعػ لافأ-1
أ.54وأص5000-0000وأ5ءبع ءنا
)ارءسحأ ينعحأ نظ حألفطينؿوأ اين عحأألنفطيةادور بطاقة الأداء المتوازن في تقييم الأداء الإستراتيجي للمؤسسات حوأع  أءعا  ؼأ لإينجوأد نـأ  أرلأ-2

أ.016وأص5002وأ5000و5003ءعحقحاأ ينس أ سعحا(وأءلمجمحأءبع ءنايحأعمتن تحأءلاقتصينايحوأءعع اأءعثينعثوأيين عحأقينص أأ ا ينجوأ رقمحوأءبع ءناوأايس  أ
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ا سػين أءعػذي أياح ػحفأ تاتػتلأءععػين منأبهػ ؼأتض  أبؽػينأبراتػمأدتػ ءؼأءبؼنظ ػحأ  ػنأءلإاءرةأ ءبؼا  سػنأتنػينؾأءع
 1.برسنأداءن لأ  لتيني ل

تاتػتلأءااء أتػحأبر يػ أ ػ ىأ سػينبنحأاػيأهػااأفيأ بقػػين أءاع ػينؿأءبؼحامػحأ عتػ وأ بػ ينفأءبغفػينظأعمػقأءعتػػحء فأ -
أ نأ تطم ين أءعح تفحأ ق رء أءععين يأءعذأأيأغم ينأد أسيرققأ عت ين  2.ءعن ـ

ااء أ  أدتلأءبؼحءبتعأءعػتيأبرظػقأ ينتت ػينـأ اءرةأءبؼنظ ػين أءعصػنينعتحأد أءبػ  تػحأءااء أيعت أ حبحعأتاتتلأء -
اء أيت  اأءبؼنظ حأدي أت أتافأ  أاريحأبراتػمأءبؽػ ءؼأءعػتيأتسػعقأعمقأ  أسحء .أافأ  أخنؿأقتين أءا

 ػينأتػاء أ نينسػ ينأ لذأبراتا ينأسحء أعمقأءا  أءعاصيرأد أعمقأءا  أءعطحييأعك أيتسػنىألإاءرةأءبؼنظ ػحأ ػ أءبزػين أ
 3.فيأبراتمأبصتعأءات ءؼأءبؼخططأبؽين

 تنينؾأتعايفأدفأتاتتلأءااء أع متحأقتين أ حبحعتحأ  ستحىأ ينأتمأ بقين  أ ينبؼاينرلػحأ ػعأءبؼطمػح أ بقػين  أا ػينأ -
  لحتينأ عمقأشكيأعنقحألس تحأ نأءعحبعنأءعايننلأ ءبؼطمح .

أ4. عاؼأتاتتلأءااء أ أل أتاتتلأداء أءبؼح فأعمع ي -
أتاتتلأءاأخنؿأ علأأيتضقأ   أعمقأدسينسن8عنينأدفأ ف حـ أاء أياحـ

أدفأءعتاتتلأينصبأعمقأداء أءعفااأفيأع م أ  ألين تحوأ عمقأسمحا أ تصاهينت أ  ألين تحأدخاى.أ-د
دفأءعتاتػػتلأستأػػػ يأعمػػػقأبقػػينجأءعفػػػااأفيأ  تفتػػػ أءبغينعػػػحأ  ػػ أي ػػػحأدخػػػاىأعمػػقأ ػػػ ىأبقين ػػػ أ تاقتتػػػ أفيأأ- 

أءبؼستا ي.
أ أسن ين ؿأتا يمأتعايفأتاتتلأداء أءععين من8بفينأس مأ ااأ

 فأتاتتلأءااء أيعػيأتاػ ياأافػين ةأءععػين منأفيأدع ػينبؽلأ سػمحا لوأ دلػ ألظػينـأربظػ أ صػ لأ ػ أ ػاؼأ
 اءرةأءععػػين منأفيأءبؼنظ ػػحأ ػػ أديػػيأقتػػين أ تاتػػتلأداء أ سػػمحؾأءاهػػاءاأدثنػػين أءعع ػػيوأ  عػػلأأعػػ أ ايػػمأءبؼن ظػػحأ

اء أ ءعسمحؾأ لتيننلإ ػينأخػنؿأهػترةأ  نتػحأبؿػ اةأ  عا هػحوأ تاتػتلأءااء أيسػينع أءلإاءرةأءبؼست اةأ ءبؼنظ حأبؽذءأءا
أفيأءبزين أءعااءرء أ أأفأءععين يأ  رشينا أ لذأ حءبعأءعاحةأ ءعضعف.

أ
أ

                                                             

أ.135وأص5004) فينتتلأ ع متين أ تط تاين (وأءعط عحأءا لذوأاءرأءعأا ؽأعمنأاأ ءعتح يعوأع ينفوأأإدارة الجودة في الخدماتستين أوأقينسلألينيفأءأ-1
أ.54وأص5006وأءعط عحأءا لذوأاءرأءعنأاأعملإين عين وأ صاوأتقييم الأداء المؤسساتي في المنظمات العامة الدوليةآيتنأبؿ حاأءبؼايحش وأأ-2
أ.135وأص5004) فينتتلأ ع متين أ تط تاين (وأءعط عحأءعحلذوأاءرأءعأا ؽأعمنأاأ ءعتح يعوأع ينفوأأإدارة الجودة في الخدماتيفأءستين أوأقينسلألينأ-3
أ.063وأص5004وأءعط عحأءا لذوأاءرأعينلدأءعثاينهحأعمنأاأ ءعتح يعوأع ينفوأتنمية وإدارة الموارد البشرية ينتاأءعكنع ةوأأ-4
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 أىمية تقييم الأداء:ثانيا: 
يعتػػػ أءعحسػػػتمحأءعػػػتيأتػػػ هعأألػػػ  فأتاتػػػتلأءااء أءععػػػين منأيعتػػػ أ حبػػػحعينأ ءأدبنتػػػحأفيأءعع متػػػحأءلإاءريػػػحوأا

ءبع ين أءلإاءرأأفيأءبؼنظ ين أعمع يأبحتحيحوأ تع يأعمقأيعيأءعا سػين أيتػين عحفأدع ػينؿأ ا  سػت لأ أػكيأاءنػلأ
  ست اوأا ينأت هعأءبؼا  سنأعمع يأم أ لأػينطوأ تظ ػاأدبنتت ػينأديضػينأعنػ أءعنظػاأ لذأءلمجػينلا أءعػتيأتسػتخ ـأ

أءبؼح فأ تطحيا .هت ينألتيننجأءعتاتتلأ دبن ينأبرسنأداء أ
ا ينأدنهينأ ستمحأعت  ي أءبؼكينهػأةأ ءععػن ء أءع  ريػحأ داءةأعمكأػفأعػ أءلا تتينيػين أءعت ري تػحأ  سػتمحأ

أعم كلأعمقأ  ىأسن حأستينسحأءلاختتينرأ ءعتعتنأ دسينسينأ حبحعتينأعستينسين أءعترقتحأ ءعنايأ ءعفصي.
 1.ءععين يوأءعا سين وأءبؼنظ ح تناسلأدبنتحأتاتتلأداء أءععين منأ لذأثنذأ ستحيين أ ت 8أ

 أىمية تقييم الأداء بالنسبة للعاملين:-أ
رهػعأءعػا جأءبؼعنػحأأعمعػين من8أ فأ يػحاألظػينـأربظػػ أعاتػين أءااء أقػيننلأعمػقأدسػين أ ػ أءعع ءعػحأ ءبؼحبػػحعتحوأ -

 يػيناةأي عثأءعثاحأفيألفح أءععين منأ أفأءلإاءرةأتعين يأايأقااأ ن لأعمقأدسين أافين ت أ ي ػ  وأبفػينأيػؤاأأ لذأ
 ربينتلأع أءعع يأ ءستااءرتلأهت .

برسنأعنقين أءعع يأ نأءععين منأ ر سػينن ل8أ  أيسػحاأيػحأ ػ أءعتفػينتلأ ءععنقػين أءبغسػنىأ ػنأءععػين منأ -
 ر سػػػينن لأعنػػػ  ينأيأػػػعاأءععػػػين محفأدفأي ػػػحاتلأ  ينقػػػينتهلأءبؼ ذ عػػػحأفيأداءن ػػػلأععمكػػػلأ كػػػينفأتاػػػ ياأ ءتت ػػػػينـأ

 2.ر سينن ل

 تطحيا أ تن تت 8أ  علأأ  أخنؿأ   ءاتلأ ينبؼعمح ين أءبؼتعماحأبحاتاحأداءن لأعمع يأأءلارتاين أ أاء أءععين من -
  لاينطأقحتهلأ بعف لأفيأتذءأءلمجينؿوأ ينأي هع لأ لذأتنفيألاينطأءععفأ  عينبعت ين.

أتاقتحأءععين منأءبؼت ت ي أ لذأ  يننفأ نينس ح8أه نين أعمػقأقتػين أءااء أبيكػ أتاقتػحأ عػضأءععػين منأءبؼت تػ ي أ لذ -
أ3.  يننفأ نينس حأعا رءتهلأ   ينرءتهلوأ يتلأفيأءعحقتأ ءت أ ع ءاأ سترءتتلإتحأعنيتحأعذ أأءااء أءبؼنخفض

8أد ينأ ينعنس حأابنتحأتاتتلأءااء أ ينعنس حأعما سػين أهءلػ أبواػمأبؽػلأعػ ةأأىمية تقييم الأداء بالنسبة للرؤساء-ب
أدت ءؼأ ن ين8

                                                             

وأءعط عػػحأءا لذوأءعأػػااحأءععا تػػحأءبؼت ػػ ةأعمتسػػحيمأ ءعتحريػػ ء وأ صػػاوأدور تقيــيم الأداء فــي تنميــة المــوارد البشــريةوأ سػػعأعأػػ ين أبؿ ػػ أع ػػ أءعحتػػين أأ-1
أ.51وأص5002

أ.563وأص5005ءعط عحأءا لذوأاءرأءع ينر  أأءععمت حوأءارافوأأإدارة مرااب مصادر التعلم،ع  أءبغينه أسن حوأأ-2
أ.031وأص5000ءعط عحأءا لذوأاءرأصفين أعمنأاأ ءعتح يعوأع ينفوأألعمليات الإدارية،اربح أ صطفقأعمتينفوأأ-3
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أبهػينأدفأيكػحفأتاتتلأءععنقػحأ ػنأءعا سػين أ ءبؼا  سػن8أ فأ - ع متػحأتاتػتلأءااء أتتطمػبأ ػ أءعػانتسأءعػذأأياػحـ
أداء  وأ ػػتأيػػأتيأ ك ػػ أ حبػػحعتينأ عػػينالاألاأيتعػػاضأ عمػػقأءتصػػينؿأ  ينشػػاأ  سػػت اأ ينعأػػخ أءعػػذأأسػػتاحـ
عمنا وأ   ألين تحأءبؼا   أهءل أست اصأعمقأ عاهحأردأأرنتس أهت أ تا يألا  أعػ أالػ أيعمػلأدفأ عػلأأسػتفت  أ

 عف أ تنهت ينأ  تين حأءعفاصأد ين  أعمتا ـأ براتمأ ستحىأدهضي.فيأبر ي أ ح  أب

هينعمتحأءعاقين حأ ءلإشاءؼأ برسػنأ سػتحىأءبؼأػاهن8أ  ءأاينلػتألتتلإػحأءعتاتػتلأت ػنأ سػتحىأداء أءععين ػيأهءنهػينأ -
تعكسأاذعلأأ ا رةأءعانتسأعمقأءلإشاءؼأ ءعتحيت أ ءبغكلأءعسمتلأ  ءأخضعتألتتلإحأتاتتلأءعانتسأعم اءيعػحأ

سػػتحىأدعمػػقأبفػػينأسػػت هع أ لذأءعع ػػيأعمػػقأتن تػػحأ  ينرءتػػ أفيأشػػؤ فأءعاتػػيناةوأ لاأشػػلأأدفأ عػػلأأسػػتنعكسأ ػػ أ 
 1.عمقأاقحألتيننجأءعتاتتلأهتحهاأثاحأءععين منأهت ينأ يط ئ أ لذأءلاعت يناأعمت ينأعن أءبزين أءعااءرء 

ين أ ءقعتػحأعػ أداء أ د بػينعأع ىأءعا سين 8أ فأءعتاتتلأي  اأ سؤ لرأ اءرةأءععين منأبدعمح أتن تحأق رةأءعت متي -
ءععػػػػين منأبفػػػػينأيعتػػػػ ألاطػػػػحأءلإيػػػػاء أارءسػػػػين أ ت ءلتػػػػحأتط تاتػػػػحأ برمتمتػػػػحأتتنػػػػين ؿأد بػػػػينعأءععػػػػين منأ  أػػػػكنتهلأ

 2.  لتينيتت لأ  ستا يأءبؼنظ حألفس ين

 أىمية تقييم الأداء بالنسبة للمنظمة: -ج
 تع اأشكين أأءععين منأبذين أءبؼنظ ح. بهيناأ نينخأ ننلأ  أءعثاحأ ءعتعين يأءاخنق أءعذأأي ع أء ت ينؿأ -

يع يأعمقأرهعأ ستحىأداء أءععين منأ يسينع أفيأع متحأءلاختتينرأ ءعتعتنوأ تثأبيكننينأ  أ بعأءعأخ أ -
 ءبؼنينسبأفيأءبؼكينفأءبؼنينسب.

ياػػتلأ ػػاء جأ ستينسػػين أ اءرةأءبؼػػػحءراأءع أػػايحوأ تػػثأ ػػػ أخػػنؿأءعتاتػػتلأبيكػػ أبر يػػػ أاقػػحأ  صػػ ءقتحألظػػػينـأ -
 .3ءبغحءه 

  سينع ةأءبؼنظ حأعمقأ بعأ ع لا أداء أ عتينريحأاقتاح.أ -

ءعكأػفأعػػ أهلإػحةأءااء أتتضػػقأدبنتػحأتاتػػتلأءااء أفيأاحنهػينأتكأػػفأعػ أ ػػ ىأ سػينبنحأءعع ػػينؿأفيأبراتػػمأ -
 4.احنهينأ طين احأعلأت ءؼأعذءأهءفأتاتتلأءااء أيعكسأاريحأأ نظ حءات ءؼأعم

                                                             

وأاريحأءبؼينيستيرأفيأ اءرةأءاع ينؿوأءبعين عحأءلإسػن تحوأمعوقات تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينية وسبيل علاجهاخينع أ ينب أد حأ ينب وأأ-1
أ.02وأص5005أغ ةوأع يناةأءع رءسين أءععمتينوأامتحأءعتلإينرةو

أ.300لينصاأبؿ  أءععحيم وأ ايعأس مأ اا وأصأ-2
أ.5005-5004-5003وأءعط عحأءعثينلتحوأاءرأ ءنيوأع ينفوأإدارة الموارد البشريةخينع أع  أءعا تلأءبؽتتيوأأ-3
أ.56لحرأءع ي أشنحفيوأ ايعأس مأ اا وأصأ-4
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 تقييم أىمية تقييم أداء العاملين : (4-2شكل رقم )
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 المصدر: من إعداد الطالبين                                 

 

 

 

 

 

هينعمتحأءعاقين حأ ءلإشػاءؼأ برسػنأ
 ءبؼأاهن.

 تن تحأق رةأءعت متيأع ىأءعا سين 

تاتػػػػػػػػتلأءععنقػػػػػػػػحأ ػػػػػػػػنأءعا سػػػػػػػػين أ
  ءبؼا  سن.

 بهػػػػػػيناأ نػػػػػػينخأ ننػػػػػػلأ ػػػػػػ أءعثاػػػػػػحأ
 . ءعتعين يأءاخنق 

يع ػػػػػيأعمػػػػػقأرهػػػػػعأ سػػػػػتحىأداء أ
 .ءععين من

 ءععين منتاتتلأداء أ

ياػػػػػػػػنأ ػػػػػػػػاء جأ ستينسػػػػػػػػين أ اءرةأ
 .ءععين من

 سػػػػػػينع ةأءبؼنظ ػػػػػػحأعمػػػػػػقأ بػػػػػػعأ
  ع لا أداء .

 ءعكأفأع أهلإحةأءلإاءرة.

 .رهعأءعا جأءبؼعنحيحأعمعين من

برسػػػػػػػنأعنقػػػػػػػين أءعع ػػػػػػػيأ ػػػػػػػنأ
 .ءععين منأ ر سينن ل

ءلارتاػػػين أ ػػػأاء أءععػػػين منأ تطػػػحيا أ
 . تن تت 

تػػػػػػػػػػ ي أ لذأتاقتػػػػػػػػػػحأءععػػػػػػػػػػين منأءبؼت 
 .  يننفأ نينس ح

 ينعنسػػػػػػػػػػ حأ
 عمعين من

 ينعنسػػػػػػػػػػ حأ
 ا سين عم

 ينعنسػػػػػػػػػػ حأ
  نظ حعم
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أالمطلب الثاني: أىداف تقييم الأداء ومشاالو.
 أىداف تقييم أداء العاملين:أولا: 

تاتتلأءااء أ ينأت أ لاأع متحأءبزين أقاءرء أ نين أعمحأ عمح ين أرقين تحألإعيناةأتحيتػ أ سػينرء أ فأع متحأ
 ءالأطحأ ينبؼنظ حأبفينأبوامأدت ءؼأبؿ اةأ س اينأ ءعتيأبيك أتصنتف ينأ لذ8

 بالنسبة للعامل:.1
 اينرلػحأ ينععحء ػػيأحأءععين ػيأفيأ  ػينرأءاتػػ ءؼأءبؼسػطاةأ ػ أق ػيأءبؼنظ ػحوأ  عػػلأأ ت مػيأءعفا قػين أنػتث ػنأافين -

ءعتينعتػػػح8أءبؼاا ايػػػحوأءبؼػػػ ىوألحعتػػػحأءعع ػػػيوأ عػػػينييرأءعع ػػػيوأربػػػينأءع  ػػػحفوأء ػػػترءـأءعتكػػػينعتفوأ نػػػينخأءعع ػػػيأ اػػػذءأ
 .ءعصعح ين أءعتيأيحءي  ينأءععين يأدثنين أتأايت أبؼ ين  

 ءعتكتفأفيأ نصبأءعع ي. -

 ءععماينتي.   ءعتستيرأأ عاهحألاينطأءعضعفأءعع يأ  أدييأدفأيض  أع أتطحرأشخص أعمقأءبؼستحىأءبؼ ي -

 ءبغصحؿأعمقأتغذيحأعكستحأ حؿأ ينأينتظاأ ن أايأ  أءبؼنظ حأ ءعانتسأءعسم  . -

  ارءجأرغ ين أ دت ءؼأءععين يأب  أدت ءؼأءبؼنظ ح. -

 برسنأءعع متحأءلاتصينعتحألاست ينأ نأءعانتسأ ءبؼا  سن. -

 وأءعترقتحوأ  نينصبأءعع ي.ءستخنصأءعنتيننجأهت ينأيتعممأ ينعتكحي وأ اؽأءعع يوأءعتعحيضين أ ءبؼكينها  -

أ1  صفحأعين حأهينعتاتتلأي  ثأع أبر ي 8
 ءعنايننضأءبؼ نتح. -

 لحعتحأءععين من. -

بذ ػػػيأءبؼح ػػػفأداثػػػاأشػػػعحرءأ ينبؼسػػػؤ عتحأ  عػػػلأأع يػػػيناةأشػػػعحر أ ينعع ءعػػػحأ  ػػػأفأبصتػػػعأي ػػػحا أءبؼ ذ عػػػحأتأخػػػذأ -
  ينبغس ينفأ  أق يأءبؼنظ ح.

 2.ح  أ ين ترءـأ تا ياأءعا سين أ عنحيينأ  يناييناهعأءبؼح فأعمع يأ ينيت يناأ ي يحأ  خنصأعتترقبأه -

 

أ
أ

                                                             

ءبعػػين ع أبغسػػنأاءأوأ ػػذااأأ وأارءسػػحأ ت ءلتػػحأعمػػقأ سػػتحىأءبؼااػػ أءلاستأػػفيننتقيــيم أداء الموظــف فــي الوظيفــة العموميــة فــي الجبا ــرسػػحاأأعيننأػػحوأأ-1
أءعستينستحأ ءععنقين أءع  عتحوأبزص أ اءرةأءبؼحءراأءع أايحوأيين عح أءعستينستحأ ءلإعنـوأ1ءبع ءناأأءبؼينيستيرأفيأءععمحـ أ.54وأص5005-5000وأامتحأءععمحـ

أ.6وأص5004ءعط عحأءا لذوأاءرأدسين حأعمنأاأ ءعتح يعوأع ينفوأوأتنمية الأداء الوظيفي والإداريبض ةأءبع ينلروأأ-2
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 بالنسبة للمديرين:.2
تاتػػتلأءااء أبهعػػيأءلإاءرةأفيأءبؼنظ ػػحأقػػينارةأعمػػقأ اءق ػػحأي ػػحاأءعا سػػين أ قػػ رءتهلأءلإشػػاءهتحأ ءعتحيت تػػحأ ػػ أ -

أءلإاءرةأ ءععمتػػػينأ تاػػػ يمأخػػػنؿألتػػػيننجأتاتػػػتلأءااء أءبؼاهحعػػػحأ ػػػ أقػػػ م لأعت متم ػػػينأ  اءيعت ػػػينوأه ػػػ أخنبؽػػػينأتاػػػحـ
تحيت ػػين أ ا رء أتكحينتػػػحأعما سػػين أ ػػػ أديػػيأءعتحيتػػػ أءا ثػػيأبؽػػػلوأ تػػذءأ تكػػػحي أعنقػػحأيتػػػ ةأ ػػنأءعا سػػػين أ

  ءبؼا  سنأ تكحنهلأعمقأتاتتلأءااء أءا ثيأ ءبؼحبحع .

 تكحي أعنقين أيت ةأ عأءبؼستخ  نأ ءعتاا أ عت لأعمتعاؼأعمقأ أينام لأ صعح ينتهل. -

د أءبؼأػػػػاؼأفيأبؾػػػػينلا أءلإشػػػػاءؼأ ءعتحيتػػػػ أ ءبزػػػػين أءعاػػػػاءرء أءعسػػػػمت حأهت ػػػػينأيتعمػػػػمأتن تػػػػحأقػػػػ رء أءبؼػػػػ ياأ -
  ينبؼستخ  ن.

 .1 منأ أكيأعم  أ  حبحععمقأاتفتحأداء أءععين ءعتعاؼأ -

تطحياأءععنقين أءبعت ةأ عأءععػين منأ ءعتاػا أ عػت لأعمتعػاؼأعمػقأ أػكنتهلأ ءعصػعح ين أءعػتيأتػحءي  لأفيأ -
 ءعع ي.

تن تحأ  ػينرءتهلأ   كينلػينتهلأءعفكايػحأ ػتأبيكػن لأءعتحصػيأ لذأتاػحيمأسػمتلأ  حبػحع أااء أاهعأءبؼ ياي أ لذأ -
أ2.تين عت ل

 :منظمةبالنسبة لل.3
يسػػينع أعمػػقأ بػػعألظػػينـأهعػػينؿأعماقين ػػحوأ تػػذءأعتسػػ تيأءعتاتػػتلأ ػػنأءعػػانتسأ ءبؼا  سػػنوأ يكػػحفأعمػػقأدسػػين أ -

أ نػػ أءلا تفػينظأ  تينلػين أ نظ ػ حأعمػقأداء أءععػػين منأ ػ ألاػينطأءعاػحةأ ءعضػػعفوأ عػينييرأ حبػحعتحوأ ءا ػاأيسػتم ـ
  تذءأ   ر أبوس أءعع متحأءعاقين تحأفيأءبؼنظ ح.

 رهعأ ستحىأداء أءبؼستخ  نأ ءستث ينرأق رءتهلأبدينأيسينع تلأعمقأءعتا ـأ ءعتطحر. -

بػػ ينفأع ءعػػحأءبؼعين مػػحأ  عػػلأأ ينسػػتخ ءـأدسػػمح أ حبػػحع أعتاتػػتلأءااء وأ  ػػذعلأأيكػػحفأيػػ ء أءععين ػػيأبدػػينأ -
 هأةأعمقأدسين أي  أ افين ةأءععين يأفيأع م .ين أ  أتاقتحأد أعن ةأد أ كيست ا

ءلايت ينع أعمع يأ  أ يػيناةأءعثاػحأ ءعتعين ػيأءاخنقػ أءعػذأأي عػ أء ت ػينؿأأ بهيناأ نينخأ ننلأ برسنأءستط -
 .ءبؼنظ حتع اأشكين أأءبؼستخ  نأءبذين أ

 عمقأ بعأ ع لا أداء أ حبحعتحأ  عينييرأاقتاح. ءبؼنظ حيسينع أ -
                                                             

أدراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات الاقتصادية  ح ا جأع  أءعكايموأأ-1 )ارءسحأ ينعحأ نظ حأءبعاءرء أءعفن تح(وأ ذااةأ ينيسػتيروأعمػحـ
أءلاقتصينايحأ عم أءعتستيروأءعتستيروأيين عحأ نتحرأوأقسنطتنحوأامتحأءععمحـ أ.50وأص5005-5000حـ

أ.541 مايني أ  اءتتلوأ حرأأشحق وأ ايعأس مأ اا وأصأ-2
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 .يسينع أعمقأء ترءـألظينـأءعع يأ قحءع   -

 تسػػػينع أعمػػػقأ بػػػعأدسػػػسأفيأبر يػػػ أ سػػػترءتتلإتحأءبغصػػػحؿأعمػػػحأ ػػػحءراأءع أػػػايحأ ء أافػػػين ةأتت ينشػػػقأ  -

 1.ءلإسترءتتلإتحأءععين حأعم نظ ح

بر ي أتكينعتفأءعع يأءلإلسيندوأ   كينلتحأتاشت أستينسين أءلإلتينجأ ستينسين أءعتح تفأع أ ايمأءعا طأ ػنأ -
 2.ءعتكمفحأ ءععينن 

تاتػػتلأ ػػاء جأ دسػػينعتبأ اءرةأءبؼػػحءراأءع أػػايحوأ تػػثأتعتػػ أ  تفػػحأتاتػػتلأءااء أبدثين ػػحأءعح تفػػحأءعػػتيأتع ػػيأعمػػقأ -
 اءيعحأ  تين عحأ ينق أ  يننفأ اءرةأءبؼحءراأءع أايحوأه  أءعح تفحأءعتيأتاعأعن أ متاقأبصتعأدلأطحأءبؼحءراأءع أػايحأ

 3. مح()ءعت ريبوأءبغحءه وأءعترقتحوأبزطتطوأءعاحىأءععين

 JMRERETTI8هءفأعتاتتلأءااء أت هنأبنين8أ  سبأ -

أبرسنأءلاتصينؿأ نأءلإاءرةأ ءبؼح فنأ خممأيحأ نينسبأعمع ي.أ-د
يعيأءعااءرء أءبؼتخذةأداثاأ حبحعتحأ ءعس ينجأ تعايفأءات ءؼأءبؼعنتحأ تحيت أءبؼسينرء وأهفأػيأءعكثػيرأأ- 

أ4. حبحجأ اقحأ س م  أدلظ حوأتاتتلأءااء أيايعأعع ـأبر ي أدت ءه ينأ
 مشاال تقييم الأداء:ثانيا: 

تحي أع متحأتاتتلأداء أءععين منأفيأءعحءقعأءعع م أفيأءعع ي أ  أءبؼأينايأ ءاخطين أ بهػبأءعع ػيأعمػقأ
 عينبعػػحأ تػػنفيأتػػذ أءبؼأػػكن أ ءاخطػػين أ  ءأ ػػينأدريػػ أعنظػػينـأتاتػػتلأءااء أدفأيكػػحفألظين ػػينأهعػػينلاأيسػػينع أعمػػقأ

أ   أتذ أءبؼأينايأ ءاخطين أ ينأيم 8براتمأدت ءؼأءبؼنظ حأ
ياص أبخطأأءبؽينعحأتػأثيرأصػفحأ)خينصػتح(أ ء ػ ةأ ػ أءعصػفين أءبػصػينن أءعػتيأتػ خيأفيأتاتػتلأأخطأ الهالة: .1

ءااء أعمػقأع متػػحأءعتاتػػتلوأه ػػثنأقػػ أيتصػػفأءععين ػػيأءعػذأأيػػتلأتاتػػتلأداءنػػ أ ػػيناخنؽأءععينعتػػحوأغػػيرأدفأ لتينيتػػحأ
بدينأيتصفأ  أتذءأءععين يأ  أدخنؽأعينعتػحأأتفحوأعك أءعايننلأ ع متحأءعاتتلأيتأثا ت لتحأ ق رءت أعمقأءعتطحياأبع

داثػػاأ ػػ أتػػأثا أمحءلػػبأءعضػػعفأهتػػ أ)ءلإلتينيتػػحأ ءعتطػػحيا(أهتعطػػ أتاػػ ياءأعينعتػػينأعمعين ػػيوأد أءععكػػسأهاػػ أيتػػأثاأ
فيأتػػذءأةأءعاػػيننلأ ع متػػحأتاتػػتلأءااء أمينلػػبأ ء ػػ أبيثػػيألاطػػحأبػػعفأعػػ ىأءععين ػػيأ يتغينبػػقأعػػ أيحءلػػبأءعاػػحأ

أءععين يأهتعطت أتا ياءأبعتفين.

                                                             

أ.60 ايعأس مأ اا وأصأ ح ا جأع  أءعكايموأ-1
أ.552وأص5002ءعط عحوأاءرأءعابحءفأعمنأاأ ءعتح يعوأع ينفوأأدارة الموارد البشرية،إبؿ  أيينسلأءعأع ينفوأبؿ  أصينلحأءا عجوأأ-2
أ.47م أبؿ  أءبؽ أوأ ايعأس مأ اا وأصعحضأء أبؿ  أعأ-3
أ.56 نصاأأع لافوأ ايعأس مأ اا وأصأ-4
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بيتػػيأ عػػضأءبؼػػ ياي أ لذأءعتسػػينتيأفيأ عطػػين أءعتاػػ ياء أءععينعتػػحأعم ا  سػػنأا ػػينأبيتػػيأالتســاىل أو التشــدد:  .2
ءع عضأءلآخاأ  أءبؼ ياي أ لذأءعتأػ اأهتعطػحفأتاػ ياء أ ت لتػحأعمعػين منوأ قػ أيايػعأ عػلأأ لذأ  تعػحأشخصػتحأ

أ أيكحفأ ءأشخصتحأبعتفحأد أ تسينتمحأ ق أيكحفأ ءأشخصتحأقحيحأد أ تأ اة.ءعايننلأ ع متحأءعتاتتلوأها
قػػ أيتػػأثاأءعاػػيننلأ ع متػػحأتاتػػتلأءااء أ ػػاخاأتاػػ ياأعػػلأاء أ صػػيأعمتػػ أالتــأثير بتقيــيم الأداء فــي الماضــي: .3

 ياء أءعػػتيأءععين ػػيوأ تػػثأيتلإػػ أءعاػػيننلأ ػػينعتاتتلأفيأتػػذ أءبغينعػػحأ لذأ عطػػين أتاػػ ياأعمعين ػػيأبيينثػػيأءعتاػػ ياأد أءعتاػػ
أ صيأعمت ينأءععين يأفيأءععينـأد أءاعحءـأءعسين اح.

  أءاخطين أءعتيأتحءي أع متحأتاتتلأءااء أءبذين أءبؼ ياي أ لذأ عطين أتا ياء أعينعتحأ   ينعغأأعراض التقييم:  .4
  ينأهت ػػينأعنػػ  ينأيكػػحفأتاتػػتلأءااء أءاغػػاءضأ ػػنقأءبغػػحءه أ ءععػػن ء أد أءعترقتػػحأ  عطػػين أتاػػ ياء أ نخفضػػحأعنػػ

أ.1يكحفأتاتتلأءااء أءاغاءضأءعت ريبأ رهعأ ستحىأءااء أ ربدينأءعترقتحأ ءلإيين ء 
 فأتاتػتلأداء أءععين ػػيأيعتػ أ ػ أءا ػػحرأءبؽين ػحأ ءعصػػع حأفيألفػسأءعحقػػتوأالتحيـب فــي تقيـيم أداء العــاملين:  .5

عػذءأبهػبأدفأيكػحفأتاتػتلأ تثأيترتبأعمت أتا يمأءبؼكينهػا وأ ءعترقتػين وأ قػ أيترتػبأعمتػ أءعفصػيأ ػ أءعع ػيوأ
داء أءععين منأ  نتينأعمقأءبؼعمح ين أءعص ت حأ ءع قتاحوأ عكتألاأيعيأتذءأدفأءعا سين أبيك أدفأيعينق حءأععين منأ
 نين أعمقأءلط ينعينتهلأءعأخصتحأع أ ستحىأداء أءععين منوأ يألاأ  أ  أت ياأتذءأءبع ء أ  أخنؿأءعايػحعأ لذأ

أبأعمقأءعانتسأدفأبى أءععين منأ تاتت  لأ يأاجأ  رء أ علأأءعتاتتل.ءبؼعينييرأءعتيأبركلأءااء وأ به
أ تك  أ أكمحأءعت ت أفيأتاتتلأءااء أفي8

 ع ـأتحءهاأءبؼعمح ين أءع قتاحأع أداء أءععين من. -

 ءلالط ينعأءعأخص أفيأءععين من. -

أ ينعتػ قءسسح تح8أ فأءسسح تحأتمعبأا رءأفيأتاتػتلأداء أءععػين منوأ تػثأدفأءعػانتسألاأياػ - مأ ءع  ػثأعػ أتحـ
  ستحيين أءااء أءعضعتفحأءبػينصحأ يناهاءاأءبؼاق نأ عت .

أءعػانتسأ ينسػتخ ءـأءبؼنطاػحأءعحسػطقأهاػطأ ػ أ اتػين أأالميل نحو المتوسط فـي تقيـيم الأداء: .6  تػثأياػحـ
 تحسػط أءااء أ ءعػػترااأفيأأءعتاػحيموأ  عػػلأأ ءعطػين أتاػػ ياء أ تحسػطحأعكػػيأءععػين منوأدأأءعت ػػينرأبصتػعأءععػػين من

أ2. نقأتا ياأبعتفأد أبفتين أع عضأءععين من
                                                             

وأاءرأ اءرةأءبؼػػػحءراأءع أػػػايحوأءبؼ مكػػػحأءععا تػػػحأ5007ءبؼنظ ػػػحأءععين ػػػحأعمتػػػ ريبأءعتاػػػيأ ءبؼ ػػػيأفيأءلإاءرةأءععين ػػػحأعتصػػػ تلأ تطػػػحياأءبؼنػػػينتجوأ اءرةأ كت تػػػحوأ  عػػػحأأ-1
أ.70-70وأص5002ءعسعحايحوأ

وأ5000) نظح ػػحأءلإصػػنجأءلإاءرأأ ػػنأءعنظايػػحأ ءعتط تػػم(وأءعط عػػحأءا لذوأبؾ حعػػحأءعنتػػيأءععا تػػحوأءعاػػينتاةوأأإدارة الأزمــات الماليــة العالميــةوأعػػيناؿأر ؽأ-2
أ.275-270ص
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بهعيأ  أيع يأالألاأيع يوأ تذءأ  أدس ين أ   ينطأع بيحأءععين منوأ  ينأع ـأ يحاأانعدام التقييم اليا:  .7
ينأ اءرءتنػػػأد أ يػػػحاأتاتػػػتلأشػػػكم أفيأشػػػكيأبمػػػين جأبمطتػػػحأاػػػينعتيألاءتػػػينأفيأ عظػػػلأينبؼنظ ػػػحدأألػػػحعأ ػػػ أءعتاتػػػتلأ 

أءبغكح تحوأ تحألحعأ  أدلحءعأءعتاتتلأ ع أآخاأءعسنحأياتلأهت أداء أءبؼح فأع أسنحأاين مح.
  ػػ أءبؼ ػػلأديضػػينأدفأيكػػحفأءعتاتػػتلأ هاػػينأبؼعػػينييرأ حبػػحعتحأ تلإػػااةوأأنتيجــة لعمــد وجــود المعــايير الســليمة:.8

أ1. عتستأشخصتحأ ت ت ةوأهء ءأتحها أتملأأءبؼسم ين أدس  تأ أكيأ بهينبيأفيأ ييناةأاريحأربينأءععين من
 تن ينأيتلأ اينرلحأداء أعين يأ تحسطأءااء أ ػثنأ عػين منأأ:(ContrartEffects)تأثير التباين/التغاير .9

 سػػػتحىأداء أبػػػعتفوأسػػػحؼأي ػػػ  أءععين ػػػيأ تحسػػػطأءااء أ ألػػػ أعػػػينلرأءااء وأ   ءأ ػػػينأتمأ اينرلتػػػ أأآخػػػاي أ ػػػ 
أ2.ءعأخ أ تحسطأءااء أ أل أبعتفأءااء  عين منأ ت ت أأءااء وأهسحؼأي   أ

أ3. ق أت ي أ  ألاأتحي ألتيننجأبيكن ينأدفأتعكسأيت ءأقحةأءلمجت عأءبؼ دتواجو الترويج الديمقرادية: .11
 (.الأداء )معايير، درق، أساليب معالجة مشاالالأداء المطلب الثالث: تقييم 

 معايير تقييم أداء العاملين:أولا: 
ت  دأع متحأتاتتلأءااء أ ت  ي أ عينييرأءااء وأ   أثمأ نينقأحأءعتحقعين أفيأءااء أ عأءاهاءاأءععين منوأ

 علأأيػتلأ نينقأػحأءعتاتػتلأ ػعأءاهػاءاأءععػين منأ  ع أ علأأقتين أءااء أءعفعم أ  اينرلت أ ينبؼعينييرأءبؼحبحعتحوأ  ع أ
أءا اأ علأ أ4.لابزين أءلإياء ء أءعتص ت تحأ فأع ـ

ءععنينصػػاأءعػػتيأستسػػتخ ـأاااػػينن أأ(Performance standards)بدعػػينييرأتاتػػتلأءااء أأياصػػ 
عمتاتتلوأ بسثيأءبؼسػتحيين أءعػتيأيعتػ أهت ػينأءااء أيتػ ءأ  ابػتينوأ بر يػ أتػذ أءبؼعػينييرأد ػاأبػا رأأعنلإػينجأع متػحأ
تاتتلأءااء وأه  أتسينع أفيأتعايػفأءععػين منأبدػينأتػحأ طمػح أ ػن لأبخصػحصأبراتػمأدتػ ءؼأءبؼنظ ػحوأ تحيتػ أ

أ5.دفأتؤخذأ عنأءلاعت ينرأعتطحياأءااء أءبؼ ياي أ لذأءا حرأءعتيأين غ 
أتنينؾألحعينفأ  أ عينييرأتاتتلأءااء أبنين8أ عينييرأءععنينصاأ  عينييرأ ع لا أءااء .أأأ

                                                             

أ.065-060وأص5000وأءعط عحأءا لذوأءااينابيتحفأعمنأاأ ءعتح يعوأع ينفوأإدارة الأفراد لإينجأ  أصينلحأ  أ لإينجأءبؼاع وأأ-1
أ.560 سنأ ايموألفسأءبؼايعأءعسين موأصأ-2
أ.71وأص5003وأءعط عحأءا لذوأتنحياأعمنأاأ ءلإعنـوأ صاوأشبكات الاعتدال الإسلامي تترأسكتينوأعحياشحء ن وأدبقتيأرء ينسينوأشيريم تنينراوأ نين أأ-3
أ.522وأص0777اوأءارافوأوأءعط عحأءا لذوأاءرأ ءنيأعمنأإدارة الموارد البشريةس محأبؿ  أع ين وأعم أ س أعم وأأ-4
-5002ءبعين عحأءبع ي ةوأ صاوأ)قتين أءااء وأتاتتلأءااء وأبرسنأءااء وأ ؤسستينأ هاايين(وأءعط عحأءا لذوأاءرأأإدارة الأداء المتميببؿ  أق رأأ س وأأ-5

أ.547وأص5003
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 تأػػ يأءعصػػفين أ ءبؼ تػػ ء أءعػػتيأبهػػبأدفأتتػػحهاأفيأءعفػػااوأ ءعػػتيأبهػػبأدفأيت مػػقأبهػػينأفيأمعــايير العناصــر: .1
 افػػين ةوأ  ػػ أد ثمت ػين8أءلإخػػنصأ ءعتفػػيندأفيأءعع ػػيوأ ءا ينلػػحوأع مػ أ سػػمحا وأعتػػت ك أ ػػ أداء أع مػ أ نلإػػينجأ
أ ءعتعين فوأ ءبؼحء  حأعمقأءعع يوأ تناسلأ لذ8

ءععنينصاأءبؼم حسح8أ ت أءعتيأبيك أقتينس ينأ س حعحأع ىأءعفااوأ ثيأءبؼحء  حأعمػقأءعع ػيوأ ءع قػحأهتػ وأاعػ اأأ-د
أ اء أءعغتين أع أءعع ي.

ءعػػتيأبهػػ أءبؼاػػتلأصػػعح حأفيأقتينسػػ ينألظػػاءأانهػػينأتتكػػحفأ ػػ أصػػفين أءا ينلػػحأءععنينصػػاأغػػيرأءبؼم حسػػح8أ تػػ أأ- 
أ ءعذاين أ ءعتعين فأ غيرتين.

بيكػػ أتعايف ػػينأ أنهػػينأع ػػينرةأعػػ أ تػػ ءفأبيكػػ أ حءسػػطت أدفأيػػ فأءبؼاػػتلأ لتينيتػػحأأمعــايير معــدلات الأداء:.2
لأ عػلأأ اينرلػحأءعع ػيأءبؼح فأبؼعاهحأ  ىأافين ت أ  أ تػثأءبعػحاةأ ءعك تػحأخػنؿأهػترةأ  نتػحأبؿػ اةوأ يػت

ءبؼنلإ أعم ح فأ عأءبؼع ؿأءس اوأعمتحءصيأدخيرءأ لذأبر ي أ ستحىأ لتيني أ ػ أ تػثأءعك تػحأد أءبعػحاةوأ
  بؼع لا أءااء أثنثحأدلحءع8

ءبؼع لا أءعك تح8أ بدحي  ينأيتلأبر ي أا تحأ عتنحأ  أ   ء أءلإلتػينجأءعػتيأبهػبأدفأتنػتجأخػنؿأهػترةأ  نتػحأأ-د
أبؿ اة.

أ لا أءعنحعتح8أ تعيأ يح أ صحؿأ لتينجأءعفااأ لذأ ستحىأ  أءبعحاةأ ءع قحأ ءلإتاينف.ءبؼعأ- 
ءبؼع لا أءبغك تحأ ءعنحعتح8أ تذءأءبؼع ؿأتحأ ػ يجأ ػ أءعنػحعنأءعسػين انوأ  أبدحي ػ أبهػبأدفأيصػيأ لتػينجأأ-ج

أ1.تاينفءعفااأ لذأع اأ عنأ  أءعح  ء أخنؿأهترةأ  نتحأبؿ اةوأ بدستحىأ عنأ  أءبعحاةأ ءلإ
 يأػػترطأفيأءبؼعتػػػينرأ    ػػػينأاينلػػػتألحعتتػػػ أدفأيكػػػحفأاقتاػػينأفيأءعتغتػػػيرأعػػػ أءااء أءبؼػػػاءاأقتينسػػػ وأ يكػػػحفأ

أءبؼعتينرأتكذءأ  ءأبست أ ينبػصينن أءعتينعتح8
دأأدفأءععحء يأءع ءخمحأفيأءبؼاتين أبهبأدفأتعػ أعػ أتمػلأأءبػصػينن أءعػتيأ: Validityصدق المقياس -

أد ألاصينفوأ تنينؾأ ينعتينفأيكحفأهت  ينأءبؼاتين أغيرأصيناؽ.أيتطم  ينأداء أءعع يأ   فأ ييناة
أ ينعحأع ـأء تحء أءبؼاتين أعمقأعحء يأدسينستحأفيأءااء وأ تذءأءعنحعأ  أءبػطأأيعاؼأ اصحرأءبؼاتين .أ-د

أ ينعحأء تحء  أعمقأ ؤثاء أخينريحأع أ رءاةأءعفااوأ تذءأءعنحعأ  أءبػطأأيعاؼأ تمحذأءبؼاتين .أ- 

                                                             

أ.06-05خينع أ ينب أد حأ ينب وأ ايعأس مأ اا وأصأ-1
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 يعيأدفأتكحفألتيننجأدع ينؿأءعفااأ  أخػنؿأءبؼاتػين أثين تػحأعنػ  ينأيكػحفأ: Reliabilityثبات المقياس -
داء  أثين تينوأد ينأعن  ينأبزتمفألتيننجأءعاتين أ ينختنؼأاريين أد أ ستحيين أداء  وأ  فأ علأأعتسأعت ػينأهتػ وأ

   بمينأ ينعحأ  تعتح.

 أفيأ سػػػتحيين أءااء أ   ػػػينأأدأأاريػػػحأ سينسػػتحأءبؼاتػػػين وأ ء  ػػػينرأءلاختنهػػين: Dscriminationالتمييــب-
 اينلتأ ستطحوأهت ت أ نأداء أءعفااأد أبؾ حعحأ  أءاهاءا.

دأأاريحأ بحجأءبؼاتين أ   كينلتحأءستخ ء  أ  أق يأءعا سين أفيأ: Eosinessسهولة استخدام المقياس -
 1.ءعع ي

ءضأا ػػػػػينأبذػػػػػ رأءلإشػػػػػينرةأ لذأدفأ عػػػػػينييرأتاتػػػػػتلأءااء أبزتمػػػػػفأ ػػػػػينختنؼأد صػػػػػينؼأءعح ػػػػػيننفأ ءاغػػػػػاأ
ءعتنظت تػػحوأ  أدفأتنػػػينؾأ  ػػػيننفأتتطمػػػبأءعتراتػػػ أعمػػػقأءبؼعػػػينييرأءعك تػػػحأ ءعح ػػػيننفأءلإلتينيتػػػحوأ   ػػػيننفأتتطمػػػبأ

ءعػػتيأيصػػعبأبر يػػ أأءعتراتػػ أعمػػقأءبؼعػػينييرأءعنحعتػػحأ)ءعسػػمحاتين (أاينعح ػػيننفأءلإاءريػػحأ ءعح ػػيننفأءععم تػػحأ ءع  ثتػػح
لا  أ  أءستخ ءـأ عينييرأ تع اةأعاتين أءااء وأأبـايينتهينأ  قحوأ لظاءأعتعا أ عظلأءعح يننفأفيأءبؼنظ ين وأهءل 

أعمقأدفأتتحهاأعمقأ عضأءعأا طأءبؼ  حأ ءعتيأ  أ تن ين8
أءعصػ ؽ8أ فأ عػينييرأءااء أءعصػيناقحأتػػ أتمػلأأءبؼعػينييرأءعػػتيأبزمػحأ ػ أءعاصػػحرأ ءعتأػحي وأدأألا ػ أدفأيكػػحف -1

ءبؼعتػػينرأ تكػػين نأ لاأيكػػ أعمػػقأيينلػػبأ ء ػػ أهاػػطوأ بػػينهحأ لذأءاخػػذأ عػػنأءلاعت ػػينرأءبؼتغػػيرء أءع تئتػػحأءبؼػػؤثاةأفيأ
 ءااء .

ءعثاحأ ءلاعت ينا8أ تثأيأيرأتذءأءبؼصطمقأ لذأءستااءرأ ث ين أءبؼعتينرأ لذأءبؼػ ىأءعػذأأبيتػيأهتػ أءاهػاءاأ لذأ -2
 .2ءبغفينظأعمقأ ستحىأ عنأ  أءاهاءاأعمقأ اأءعحقت

ءعت تت 8أهن  أدفأتت ت أ عينييرأءااء أ ينعت ت أ نأءاهاءاأ هاػينأااءن ػلأعمح ػيننفأ  بقػين تلأعلأع ػينؿوأ يػتلأ -3
 تح يعأءبؼكينها أ  بعأدلظ حأعمترقتين أ هاينأبؽذءأءبؼعتينر.

ءعا ػػحؿ8أ تػػثأدفأ عػػينييرأتاتػػتلأداء أءاهػػاءاأءععػػين منأبهػػبأدفأتتسػػلأ ػػينعا حؿأفيألفػػح أءاهػػاءاأ ءععػػين منأ -4
 ءبؼح فن. أ

أ3.ءعع ءعح8أهتلإبأدفأتكحفأ عينييرأتاتتلأءااء أعيناعح -5

                                                             

أ.555صبؿ  أق رأأ س وأ ايعأس مأ اا وأأ-1
أ.57سحاأأعيننأحوأ ايعأس مأ اا وأصأ-2
أ.075وأص5004وأءعط عحأءا لذوأاءرأءااينابيتحفأعمنأاأ ءعتح يعوأ صاوأإدارة الأفراد الحديثةبؿ  أسا رأءبغاياأوأأ-3
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 درق تقييم الأداء: ثانيا: 
 اياػحأ داءةأعتاتػػتلأداء أءععػػين منوأسػحء أفيأدا أءلإاءرةأد أفيأءعحءقػػعأءعتط تاػػ وأ عػػضأأتنػينؾأداثػػاأ ػػ 

لاأت ػينأعمحقػحؼأعمػقأتاػ   لأفيأءااء وأ عكن ػينأتذ أءعطاؽأتحهاأبؾ حعحأ  أءع تينلين أي لأءععين منأءعتعػاؼأعم
تحهاأبؾ حعحأءع تينلين أءعن  حأبؼتخذأأءعااءرء وأه ينأبؾينؿأشؤ فأءاهاءاوأ ءع عضأءلآخاأتعت ػ أعمتػ أءلإاءرةأفيأ

أتن تحأءععنصاأءع أاأ.
 ػ أايأ اؽأ  ياء ء أتاتتلأءااء أءبؼتين حأبؽينأ  ءيينتػينأ بؽػينأعتحبهػينوأ  عػضأءبؼنظ ػين أتسػتخ ـأداثػاأ

أ اياحأعت سنألظلأتاتتلأءااء أبهين.
  ػػػاؽأءعتاتػػػتلأبيكػػػ أتاسػػػت  ينأ لذأ ػػػاؽأتامت يػػػحأ دخػػػاىأ  يثػػػحيأ تػػػثأتااػػػ أءعطػػػاؽأءعتامت يػػػحأعمػػػقأ
ءبعحءلػػبأءعك تػػػحأ ءسػػػتخ ء  ينأا عػػػينييرأ  ؤشػػاء أ ينعتػػػحأ لذأيينلػػػبأءتت ين ػػػين أ ػػينااء أءعفػػػااأوأ تن ػػػينأءعطػػػاؽأ

أ1.ءعصفين أءعأخصتحوأ تاتك أعمقأءااء أءبع ينع أءبغ يثحأتعت  أعمقأءبعحءلبأءعنحعتحأ بـتمف
 الطريقة التقليدية: .1
أدريقة المقارنة المبدوجة: -أ

يػػتلأ اينرلػػحأاػػيأهػػااأ  ػػينق أءاهػػاءاأفيألفػػسأءعاسػػلوأ يتكػػحفأ هاػػينأعػػذعلأأثنيننتػػين أيت ػػ اأفيأاػػيأ ن ػػينأ
أ2.ءععين يأءاهضيوأ  تلإ تعأتذ أءبؼاينرلين أبيك أ بعأتاتت ينأتنين عتينأعمعين من

 دريقة الترتيب البسيط: -ب
أءبؼاػتلأ هػػمأتػذ أءعطاياػػحأ ترتتػبأءاهػػاءاأتنين عتػينأ هػػمأاريػحأ يػػحاأ ءعصػفحأءبؼاينسػػحأعػ ي لوأ تنينعػػلأأ اػحـ

بؾ حعحأ  أءبػطحء أتعاؼأ ينسلأ)ءعترتتبأءعت ينالر(أعيناةأ ينأيحص أ ينستخ ء  ينأعض طأع متػحأءعترتتػبوأ ت ػ دأ
قينن ػحأدبظػين أءاهػاءاأبؿػيأءعتاتػتلأءعفػااأءعػذأأبيمػلأأداػ أقػ رأخطحء أءعترتتبأءعت ينالرأ أفأينتا أءبؼاتلأ ػ أ ػنأ

بيمػلأأدقػيأ ػ أءابظػين أءبؼت اتػحأ تكػذءأتسػت اأءعع متػحأ ػتأأحأ)د لذ(أثمأءعفااأءعذأ  أءعصفحأءبؼاينسحأ يعطت أرت 
أ.3يتلأتاتتبأبصتعأءاهاءاأفيأءعاينن ح

 :Featuresالمميبات 
  اياحأس مح. -

                                                             

أ.20-20وأص5005وأءعط عحأءا لذوأاءرأدسين حأعمنأاأ ءعتح يعوأءارافوأاتجاىات التدريب وتقييم أداء الأفرادع ينرأ  أعتأ وأأ-1
أ.010وأص5002ءعنأاأءبعين عحأقينبؼحوأءبع ءناوأءارافوأأوأءعط عحأءا لذوإدارة الموارد البشريةبض ء أأ ستمحوأأ-2
أ.500وأص5000 كت حأءلمجت عأءععابيأعمنأاأ ءعتح يعوأءارافوأأوأءعط عحأءا لذوإدارة الأفراد   أأ س أ  يمفوأأ-3
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  اياحأ ستطح. -

أتت سقأ عأ  تعحأع يأءبؼأاؼ. -
 :Defectsالعيوب 

 لاأتعط أصحرةأ ءب حأ بؿ اةأع أداء أءععين من. -

 ءعفا ؽأ نأ اءتبأءعح تفحأ تسين يح.تفترضأدفأ -

 يتلأتاتتلأءعفااأاكيوأ عتسأتاتتلأخصينن أعحء يأبؿ اة. -

 بو ذأبهينأاثيرأ  أءاخطين أءلإلسينلتحأ ثيأءعت ت أ ءعتأثير. -

ألاأتس قأ ءياء أءبؼاينرلحأ نأءععين من. -
 أسلوب علاج العيوب:

 عػػنأ  ػػنأثنثػػحأفيألفػػسأبؾحعػػحأبيكػػ أءعتغمػػبأعمػػقأعتػػح أتػػذ أءعطاياػػحأ ع ػػيأ اينرلػػين أ ػػنأعين ػػيأ
ءعع يوأ يتلأتاتتبأءععين يأعمقأ سبأع اأءبؼاء أءعتيأبمت أهت ينوأ يعت أتذءأءبغيأصػعبأديضػينأ  ءأاػينفأعػ اأ

أ.1ءعع ينؿأا يرء
 دريقة الاختبار الجبري: -ج

فأبوتحأأتذءأءبؼاتين أعمقأبؾ حعحأ  أءعع ينرء أءلإبهين تحأ ءعسم تحأبيك أدفأيتصػفأبهػينأءبؼح ػفوأ يكػحأ
ءعتاػحيمأفيأاػيأبؾ حعػحأ ت  يػػ أع ػينرةأ ء ػ ةأتنط ػػمأعمتػ أاريػحأا ػػيرةأ دخػاىأتنط ػمأعمتػػ أ  ريػحأقمتمػحوأثمأيػػتلأ

ثمأيعطػ أأءعتيأتينبؽينأءبؼح فأ نين أعمقأتذ أءعع ػينرء أءبؼحبػحعتحأ ػ لاأ ػ أءعتاػحيمأبدلإػااأءارقػينـوأ صاأءع ريين 
بؼػػح فنأيسػػتخ ـأ ت ءلػػينأخينصػػينألاأيعػػػاؼأاريػػين أبؼن ظػػين أءبؼأػػاؼأ ػػ أق ػػيأبـػػت أفيأءعتاتػػػتلأفيأشػػؤ فأء

اريينت أسحء وأ  ذعلأأيكحفأعم أاؼأدأأا رأفيأتاػ ياأاريػين أدأأ ح ػفأفيأاءناتػ أا ػينأيػاىأد  أرءاهتػلأأ
Obradovicأ2.لانأع أتحءل أ بيثيأءع  رأتذءأءاسمح أ1971أ

 دريقة الأحداث لجوىرية أو الهامة: -د
أبهينأ يناهاءاأءععين محفأفيأءبؼنظ ػحأ تعت  أتذ أءعطاياحأعمقأت  ي أءا  ءذأءبعحتايحأد أءبؼ  حأءعتيأياحـ
عػػقأءخػػتنؼأدلػػحءع لأ يعتػػ أءعفػػااأ نلإػػ ءأبغػػ ذأ  ػػلأ  ءأقػػينـأ ع ػػيأ  أدبنتػػحأ ينعغػػحأانلإين ػػ أفيأع مػػ أبقين ػػينأ

                                                             

وأءعط عػحأءا لذوأبؾ حعػحأءععا تػحأعمتػ ريبأ ءعنأػاوأستشفيات منظور تطبيقي: الإدارة المعاصـرة: تقيـيم الأداء الجـودةإدارة المبؿ  أع  أءبؼنعلأشػعتبوأأ-1
أ.77وأص5002 صاوأ

أ.003 صطفقأيحسفأاينفيوألفسأءبؼايعأءعسين موأصأ-2
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ءبعحتايػحأد أءبؼ  ػػحأبؼاػػتلوأ ءا ػ ءذأ ػينتاءأد أهأػم أهأػنأ ريعػػينأ تكػذءوأ اػيأتػذ أءبؼعمح ػػين أتػ  فأ ػ أق ػيأء
د ػ ءذأيحتايػحأع ينرةأع أ ايننمأثين تحأ عتسأبؾااأآرء أغيرأ ستن ةأعمقأاقتاحأصم حوأ عك أعتسأايأءبغايننمأ

أبهينأءعفااأءععين يأسحء أاينلتأ ء أ اا اأسمعأ د أ   حوأ تعت أءا  ءذأءبعحتايحأد أءبؼ  حأدع ينلاأهعمتحأياحـ
أد أ بهينبي.

ءعطاياحأ ػ أءبؼاػتلأدفأيكػحفأسػايعأءبؼن ظػحأعكػيأ ػينأ ػ ذأفيأ حقػعأءعع ػيوأ عمتػ أدفأ تتطمبأتذ أ
أ تصنتف ينأ تحصتف ينأ تا ت تينأ فأد ك أ علأي  فأءا  ءذأعن أ   ث ينوأ أ1. دفأياحـ

 دريقة الوقا ع الحرجة: -ىـ
عنػ أ ػ  ث ينأت أع متحأيسلإيأءبؼاتلأ  أخنبؽينأ ػينأيػاء أ ػ أد ػ ءؽأ   ػحأفيأداء أءععين ػيأد لاأ ػأ ؿأ

سحء أاينلتأسم تحأد أ بهين تحوأتعت  أعمقأبراياألحعأ  أءبؼذااء أيسلإيأهت أءبؼاتلأ ينلتظينـأايأءعسػمحاين وأ لاأ
أتسلإيأ لاأءعسمحاين أءعتيأبؽينأدثاأعمقأهعينعتحأ  اا اأءععين ي.

 من عيوبها:
 برتينجأ لذأ قتأا ير. -

 يصعبأ اينرلحأءعنتيننج. -

 يصعبأبرحييأءعنتيننجأ لذأصتغحأا تح. -

أ.2كات ينأءعع ينؿأ س بأ  سينس لأ ينبؼاءق حأءبؼست اةأءبؼفا بحأعمت لي -
 الطريقة الحديثة:.2
 دريقة التوزيع الإجباري: -أ

تا ػػ أتػػذ أءعطاياػػحأ لذأءعػػتخم أ ػػ أءعت تػػ أءعأخصػػ أفيأع متػػحأءعتاتػػتلأ ءبؼتػػيأ لذأ عطػػين أتاػػ ياء أ
أ عػضأءبؼنأػا أءعا سػين أءبؼ ينشػاي أتح يػعأتاػ ياءتهلأعمػقأءاهػاءاأ عينعتحأد أ نخفضحأبؼعظلأءبؼا  سنوأعػذعلأأتمػ ـ

ءعتح يػػػعأ ػػػأفأيكػػػحفأوأ ياضػػػ أتػػػذءأNormal istributionبدػػػينأيت ينشػػػقأ ػػػعأءعتح يػػػعأءعتكػػػاءرأأءععػػػيناأأ
أءعتفين  أفيأءعا رء أ نأدهاءاأءلمج حعحأءععينايحأ ينعنسبأءعتينعتح8

أ%أ  أبؾ حعحأءاهاءاأتتحءهاأع ي لأق رء أ  ريحأا يرةأي ء.11
أ%أ  أبؾ حعحأءاهاءاأتتحءهاأع ي لأق رء أ  ريحأا يرة.21

                                                             

أ.577بؿ  أق رأأ س وألفس أءبؼايعأءعسين موأصأ-1
أ.217وأص5001وأءعط عحأءا لذوأاءرأءعان ييوأءارافوأالإنسانيةإدارة الأفراد العلاقات بؿ  أءعصيرفيوأأ-2
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أ تحسطح.%أأ  أبؾ حعحأءاهاءاأتتحءهاأع ي لأق رء أ  ريحأ41
أبؾ حعحأءاهاءاأتتحءهاأع ي لأق رء أ  ريحأقمتمح.%أ  أ21
أ%أ  أبؾ حعحأءاهاءاأتتحءهاأع ي لأق رء أ  ريحأقمتمحأي ء.11

أءعا سػػين أءبؼ ينشػػا فأ تح يػػعأتاػػ ياء أعمػػقأءبؼا  سػػنأ هاػػينأعمتح يػػعأءعسػػين موأدأأءختتػػينرأ %أ111 يمػػ ـ
%أبػػعتفأيػػػ ءوأ11%أ  ريػػحأبػػػعتفوأ21%أ  ريػػحأ ا ػػػحؿوأ41%أ  ريػػحأيتػػػ وأ21  ريػػحأء تتػػػين وأ

أ1. عك أءعحءبقأدفأتذ أءعطاياحألاأتصمقأفيأ ينعحأ يحاأع اأقمتيأ  أءبؼا  سن
 دريقة الإدارة بالأىداف: -ب

تعت  أعمػقأدفأءععػ ةأ ينعنتػيننجأءعػتيأيسػتطتعأءعفػااأدفأبواا ػينوأ عتػ ءأعػ أءعسػمحؾأ ءعصػفين أءعأخصػتحأ
أع وأ ت أبساأ ينبػطحء أءعتينعتح8

 اتا ينأا اتين أعت  ي أءات ءؼ.بر ي أءات ءؼأءبؼاءاأبر -

خػػنؿأهػػترةأءعتنفتػػذألاأ ػػ أعمػػقأءعػػانتسأ ػػ أ تين عػػحأبراتػػمأءاتػػ ءؼأ تاتػػتلأءبؼسػػينع ةوأ ػػتأيعػػاؼأ  ءأاػػينفأ -
 تنينؾأتأخيرأخينرجأع أستطاةأءبؼا   .

أ2.خنؿأ ا محأتاتتلأءااء أ  علأأبداينرلحأءعنتيننجأءعفعمتحأ عألظيرتهينأءبؼخططح -
 دريقة قوا م المراجعة: -ج

أ   أءبؼك أءعت تت أ نألحعنأرنتسنأ  أدلحءعأقحءنلأءبؼاءيعحأاينعتينلر8
أ.Weightedchechkistsقحءنلأءبؼاءيعحأءبؼاي حأ -أد

أ.Forcedchoicechecheckilitsقحءنلأءبؼاءيعحأ ء أءلاختتينرأءلإي ينرأأ -أ 
أهكػاةأقػػحءنلأءبؼاءيعػحأءبؼاي ػػحأعمػقأدسػين أ بػػعأعػ اأ ػػ أءبع ػيأءعػتيأتصػػفأءعسػمحاتين أءبؽ ين ػػحأ تاػحـ

عمنلإػػػينجأفيأداء أ  ػػػينـأ  تفػػػحأ عتنػػػحأد أعيننمػػػحأ ػػػ أءعح ػػػيننفوأ  عػػػلأأ حءسػػػطحأعػػػ اأ ػػػ أءبػػػػ ء أ  أأءع ريػػػحأ
 سمحاتين أءعح تفحأءبؼاغح أهت ينوأ غيرأءبؼاغح أهت ينوأ ديضينأهءفأتؤلا أءبػ ء أياح حفأ تخصت أ  فأ عنأد أ

أءعػانتسأءبؼ ينشػاأ حبػعأعن ػحأقت حأ عتنحأعكيأبصمحأ  أءبع يأءعسمحاتحأءعتيأياعأعمت ينأءلاختتين رأ ع أ علأأياحـ
أ3.ءبع يأءعسمحاتحأءعتيأبسثيأسمحؾأءبؼؤ  أءعح تف أخيرأبسثتيد ينـأتملأأ

                                                             

أ.150-107وأص5000وأءعط عحأءا لذوأءع ءرأءبعين عتحوأءلإسكن ريحوأإدارة الموارد البشريةصنجأءع ي أبؿ  أع  أءع ينق وأأ-1
وأ5001ءا لذوأءلمج حعػػػحأءععا تػػػحأعمتػػػ ريبأ ءعنأػػػاوأ صػػػاوأوأءعط عػػػحأالإســـتراتيجيات الأساســـية فـــي إدارة المـــوارد البشـــريةبؿ ػػػحاأع ػػػ أءعفتػػػينجأربػػػحءفوأأ-2
أ.44-43ص
أ.015وأص5004وأءعط عحأءا لذوأاءرأءبعنينفأعمنأاأ ءعتح يعوأع نينفوأالموارد البشرية إدارةبؿ  أءعفينتقأبؿ حاأءبؼغابيوأأ-3
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 ءعصتغأءعأيننعحأءلاستع ينؿأبؽذ أءعاحءنلأتحأدنهينأتتض  أيينل نأعلإيين حأ  ينأ ػنعلأد ألاوأ  ػينأاػيأبصمػحأ
أسحىأدفأيضعأعن حأ أفيأءبغايأءعذأأينط مأعمقأصفحأءبؼا  سنأ  ءقع أءبغينلر.أ(B) صفحوأ  ينأعمقأءبؼاحـ

(أيحبقأصحرةأع أتذ أءعاحءنلوأ بستين أتذ أءعطاياحأ س حعحأءستخ ء  ينوأهءنهينأتفضيأ1-2 ءبع  ؿأ)
أتحأدفأيضعأعن حأ عتنحأفيأ   ىأءبغاحؿأ ءبؼاحّـأديحأي حاأ بينهتحأد أ قتينأ بينهتينوأهكيأ ينأ طمح أ  أءبؼاحـ

أينـأايأبصمح.)لعلأد ألا(أد 
 ( نموذج لطريقة قوا م المراجعة:1-2جدول )

ألاألعلأءاسئمحأ
أ1
أ2

أتيأبوضاأءبؼح فأ لذأع م أ صحرةأ ست اة؟
أتيأيغينارأءبؼح فأع م أ ع أءلت ين أءع  ءـأءعابظ أهحرء.

أأ

أ3
أ4

أتيأيت تعأءبؼح فأ ينلإبقين ء أءلاعتتينايحأاين مح؟
أتيأدفأ ايفحأ عين محأءبؼح فأعم اءيعنأيت ة.

أأ

أ5
أ6

أتيأيملأءبؼح فأ بؼين ينأاين نأ ع م ؟
أتيأيت عأءبؼح فأءعتعمت ين أ ءا ء اأءعصينارةأ  أءلإاءرة؟أ

أأ

أ7
أ8

أبهين؟ أتيأعم ح فأقين متحأعمقأتطحياأءاع ينؿأءعتيأياحـ
أءعع ي؟أأتيأيتعين فأءبؼح فأ عأ  نن أفي

أأ

الأولى، الدار الأااديمية المصدر: عادف جبردة، نظم المعلومات للموارد البشرية، الطبعة 
 .121للعلوم، مصر، ص

أ ءلالتايناء أءبؼحي حأبؽذ أءعطاياحأت 8
أصعح حأ بعأقتلأعع اأا يرأ  أءاسئمحأ ءعع ينرء .أ-د

أ1.صعح حأءعت تت أ نأءعع ينرء أد أءاسئمحأ  أخنؿأءعتاتتلأ- 
 دريقة ميبان القياس المتدرج: -د

أءبؼأػاؽأ تاػحيمأداء أ ح فتػػ أ يعتػ أتػذءأءعنػحعأ ػ أدقػ ـأءاشػكينؿأعتاػحيمأءااء أءبؼسػتخ  حوأ تػثأياػحـ
أ ينستخ ءـأ ت ءفأ ت رجأ  أ اتفعأ لذأ نخفضأد أ  أاثيرأ لذأقمتيأد أ  أ بهينبيأ لذأسمعوأد أ ينارقينـأ  أ

أ
                                                             

أ.055لفسأءبؼايعوأصأ-1
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 1.اضأثمألاأ أ أثمأغيرأ اض ء  أ لذأثنثحأد أبطسحأد أس عحأد أ تا ياء أ  أبفتين أ لذأيت أثمأ 

 أساليب معالجة مشاال تقييم الأداء: ثالثا :
 فأدهضيأ اياحأبؼحءي حأ أينايأتاتػتلأءااء أ تامتػيأدثينرتػينأءعسػم تحأتػحأ عػ ءاأد أ بػعأ عػينييرأعتاتػتلأ

 ػ أخػنؿأأءااء وأ عأ  نغأءعاػينن نأ ػينعتاتتلأ تمػلأأءبؼعػينييرأ تػ ري  لأعمػقأءسػتخ ء  ينوأ بيكػ أءعتاتػتلأ ػذعلأ
أ ػػ أءععين ػػيأثمأتاػػ بي ينأ لذأءبؼأػػاهنأسػػحء أاينلػػتأ طاياػػح ـأد كتح ػػػحوأأ عػػ ءاأد ثمػػحأعػػلأاء أءعػػذأأبيكػػ أدفأياػػحـ

 تاتػػػتلأهػػػينبغكلأعمت ػػػينوأ  عػػػ أقتػػػينـأءبؼأػػػاهنأ ينسػػػتخ ءـأدهػػػنـأءعفتػػػ يحأثمأيطمػػػبأ ػػػ أءبؼأػػػاهنأعتمػػػلأأءا ثمػػػحأ
لأعػلأاء وأ ػعأ نينقأػحأاػيأعنصػاأ ػ أعنينصػاأتاتػتلأءععين منوأيتلأ خ ينرتلأبدينأاينفأبهػبأدفأيكػحفأعمتػ أتاتػت  

أءبؼأاهنوأ تت ثيأتكمفحأتاتتلأءااء أهت ينأيم 8ءااء أ عأ
 تكمفحأتص تلأقحءنلأءااء . -

 تكمفحأ اء جأءعك  تحتاأءبػينصحأ تاتتلأءااء . -

 تكمفحأءلإشاءؼأعمقأتاتتلأءااء . -

 تكمفحأ اءيعحأتا ياء أتاتتلأءااء . -

 ءعتاتتل.أتكمفحأبعينفأءعنظينـأ   -

 تكمفحأ ف أتا ياء أءعتاتتلأفيأءبؼمفين . -

أتكمفحأءعحقتأءبؼتفمأ حءسطحأءبؼ ياي أءعتنفتذينأ نأءعتاتتلأ ا  ست ل. -
 ػػ أتمػػلأأءعح تفػػحأه ػػحأغػػيرأ  ينشػػاوأ بيكػػ أدفأيسػػينع أفيأداء أ  ػػيننفأدخػػاىأاينعتػػػ ريبأد ػػينأءععيننػػ أ

أ2. بزطتطأءبؼسينرأءعح تف 
أ
أ
أ
أ
أ
أ

                                                             

أ.002وأص5006ين  أعمنأاأ ءعتح يعوأع ينفوأاءرأ كت حأءبغءعط عحأءا لذوأأإدارة الأداء، صطفقأيحسفأاينفيوأأ-1
أ.005وأ ايعأس مأ اا وأص صطفقأيحسفأ-2
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 لوظيفي بأداء العاملين.المبحث الثالث: أثر الرضا ا
 المطلب الأول: علاقة الرضا الوظيفي بأداء العاملين.

عيناةأ ينأيؤا أءع ين ثحفأ يحاأعنقحأ بهين تحأ نأءعابينأ ءااء وأبحتثأام ػينأ ءاأ سػتحىأءعابػينأءعػح تف أ
عػػػػػ ىأءعفػػػػػااأ ءاأ عػػػػػ ؿأداءنػػػػػ وأخينصػػػػػحأ عػػػػػ أءعنتػػػػػيننجأءعػػػػػتيأد  اتهػػػػػينأءع رءسػػػػػين أءعتلإا ػػػػػحأبدصػػػػػنعأ"تػػػػػين ثحرف"أ

Hiwthorneءعػػتيأداػػ  أتػػذ أءععنقػػحأءعح تػػ ةوأ ينلإبػػينهحأاػػذعلأأ لذأارءسػػين أ"عتكػػا "أأ Likretفيأأ 
 ػػن جأ"يػػينهمحف"أفيأتغتػػيرأسػػمحؾأءاهػػاءاوأاػػيأتػػذ أءع رءسػػين أ غيرتػػينأدث تػػتأدفأءرتفػػينعأ سػػتحىأءعابػػينأءعػػح تف أ

أ1.يؤاأأ لذأءرتفينعأ ع لا أءااء أا ينأ لحعين
سػػا أءععنقػػحأ ػػنأءعابػػينأ ءااء أءععػػين منوأ هت ػػينأيمػػ أعػػاضأتعػػ ا أ ءختمفػػتأ ي ػػين أءعنظػػاأءعػػتيأه

أع عضأتذ أءلآرء 8
 أداء العاملين يتبع الرضا الوظيفي:أولا: 

دأأدلػػ أام ػػينأءرتفػػعأ سػػتحىأءعابػػينأعػػ ىأءععػػين منوأام ػػينأءرتفػػعأ سػػتحىأداء أءععػػين منوأه نػػينؾأعنقػػحأ
أ ءعثيندأتين عأ تحأءااء .أ نأ اهنأءا ؿأ ستايأ تحأءعابينأ اايح
 الرضا يتبع الأداء:.1

دأأدل أام ينأاينفأ ستحىأءااء أيت ءأام ينأشعاأءععين يأ ابينأع ىأءعع ػيوأ ينعتػينلرأ سػبأتػذءأءعػادأأ
دسين أدفأءااء أءبعتػ أعم ح ػفأأهءفأءعابينأءعح تف أ ينأتحأ لاأ تغيرأتين عأبؼتغيرأ ستايأ تحأداء أءععين منأعمق

أ ينيينت أ  ينعتينلرأ ييناةأاريحأربين أع أءعع ي.أيؤاأأ لذأ ييناةأق رت أعمقأ ش ينعأ  ينأيعا  أ  أ كينها 
 المناخ التنظيمي عامل وسيط بين الرضا والأداء:.2

 يأتذءأءعادأأعمقأدسين أءبؼنينخأءعتنظت  أ ينعت ينر أءععين يأءعحسػتطأ ػنأءعابػينأءعػح تف أ داء أءععػين منوأ
عنلط ػػػينعأءعػػػذأأيكػػػحفأعػػػ ىأءععػػػين منأ ينبؼنظ ػػػحأعػػػ أبصتػػػعأءععنينصػػػاأهاػػػ أءعتػػػ أءبؼنػػػينخأءعتنظت ػػػ أ ألػػػ أءععػػػيناسأ
ااء أءاع ػينؿأ براتػػمأءاتػػ ءؼوأ ينعتػػينلرأأيعتػػ  فأءعحسػػتمحأءاسينسػػتحأءبؼحبػحعتحأهت ػػينوأعمػػقأدسػػين أدفأءععػين من

عػػ ي لوأ تػػذءأسػػتنعكسأأءبؼنظ ػػحأ بهين تػػحأعػػ ي لأام ػػينأداىأ عػػلأأ لذأرهػػعأءعػػا جأءبؼعنحيػػحهػػءفأام ػػينأاينلػػتأصػػحرةأ
أ2.ين تينأعمقأداءن لوأ   أثمأ ك أءعاحؿأدفأءبؼنينخأءعتنظت  أتحأعين يأ ستطأيا طأ نأءعابينأءعح تف  به

                                                             

أ.044 حشتخ وأ ايعأس مأ اا وأصأ بيينفأص تينفوعيننأحأ-1
أ.07سينلدأعحءاأءعأ اأوأ ايعأس مأ اا وأصأ-2
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ءلآثػينرأءلإبهين تػحأعمػقأ ػثنأ لذأأKillyأ1994 ق أصنفأءع عضأتذ أءعػاا اأد أآثػينرأ بهين تػحوأ قػ أدشػينرأاتمػ أ
أءعن حأءعتينلر8

 ءبغفاأعمقأءعع ي. -

  ييناةأتاات أءعفااأعمقأءعع ي. -

  ينلإبقين .ءعأعحرأ -

أ1. لذأءبؼستا يأ تفين ؿت  ي أءعفااأ ينبغتحيحأ ءعنأينطأ ءعثاحأءعنظاأ -
أ   أءعنتيننجأءلإبهين تحأءاخاىأعمابينأءعح تف 8

 ص حأ  لتحأ لفستحأسمت ح. -

 لس حأ حءاذأدقي. -

 لس حأتظم ين أدقي. -

أ2. ثيأ سينع ةأءع  ينن أ ءعتعين فأ غيرتينأي  أأءععين يأءعذأأيأعاأ ينعابينأءعح تف أر جأءبؼحء  حأءلايت ينعتح -
عا أهسا أ  رسحأءععنقين أءلإلسينلتحأءعترء طأ نأءعابينأ ءعح تف أ ءااء أ  أيينلبأ ء  وأ  أءعتػ  أءا لذأ
 تغيرأ ستايأبيينر أتأثيرءأعمقأءبؼتغيرأءعثيندأءعتػين عأعػ وأفيأ ػنأبقػ أدفأءعفكػاأءلإاءرأأءبغػ يثأ  ػينأتحصػيأ عتػ أ

أيافأعن أثنثحأءبذينتين أدسينستحأتكحفأءععنقحأ نأءعابينأع أءعع يأ ءااء أ ت 8فيأتذءأءلمجينؿأ
 ءلابذين أءا ؿ8أياادأ ي ع أدفأءعابينأءبؼاتفعأع أءعع يأيؤاأأ لذأ ييناةأءااء . -

 ءلابذين أءعثيند8أياىأدفأءااء أيؤاأأ لذأءعابين. -

عيناعػػحأءعػػتيأ ػػ  رتينأتتطمػػبأءعاتػػينـأأءلابذػػين أءعثينعػػث8أيػػاىأدفأءعابػػينأتػػحألتتلإػػحأبغصػػحؿأءععين ػػيأعمػػقأ كينهػػا  -
  أاء أ عنأعم صحؿأعمت ين.

ينظػػاأ لذأءعابػػينأءعػػح تف أدلػػ أ تغػػيرء أأهينلابذػػين أءا ؿأيت ينشػػقأ ردأأ  رسػػحأءععنقػػين أءلإلسػػينلتحوأ  أ
أتأثير أعمقأءااء أا تغيرأتين عوأ يستن أ ؤي أأتذءأءلابذين أ لذأدفأءبغينعحأءعنفستحأءبػينصحأ ينعفااأ ستامحأبيينر أ

أ38أثيرتينأقحأأعمقأداءن وأ  ينعتينلرأتأخذأءععنقحأ نأتذي أءبؼتغيري أءعأكيأءعتينـأءعطااأءعتينلرت
أ
أ
أ

                                                             

أ.030وأص5004ع ينفوأوأءعط عحأءا لذوأاءرأءعأا ؽأعمنأاأ ءعتح يعوأقضايا معاصرة في الإدارة التربويةدبض أ طينجوأأ-1
أ.166 سنأ ايموأ ايعأس مأ اا وأصأ-2

)ارءسػحأ ينعػحأ  ػ ةألح تػ يينأ اسػنطتنح(وأ ػذااةأأ، التحفيـب وأثـره علـى الرضـا الـوظيفي للمـورد البشـري فـي المنظمـة الاقتصـاديةغا حفأ تتػحأ-3
أءعتستيروأءقتصيناأ تستيروأبصينعحأ أ.015وأص5005-5004وأسكتك ةوأءبع ءناوأ0733د  أأ50 ينيستيرأفيأعمحـ
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أ
 شكل تخطيطي يبين أثر الرضا الوظيفي على الأداء : (5-2شكل )

أ
أ
أ
أ
أ
أ
أ

 المصدر: من إعداد الطالبين.
دفأيت اػمأتحء لػ أءعنفسػ وأ بقػػ أهينعابػينأءعػح تف أءبؼاتفػعأعمفػااأيػؤاأأ لذأتأػلإتع أعم ػػذؿأ ءععطػين أ عػ أ

ءعػح تف أيتػأثاأ ػينااء وأه ػلأيت نػحفأءلابذػين أءعثػيندوأ يػ ر فأتػذ أأءبؼعيناسػحوأدأأدفأءعابػينأهايمأآخاأياىأءعصحرة
ءععنقػحأفيأاػػحفأءااء أءبؼت تػ أ ػػ أيينلػبأءعفػػااأءععين ػيأسػػحؼأيػؤاأأ لذأبرفتػػ  أ ينايػينأ  عنحيػػينوأ  ػ أبشػػحأءعاػػ رةأ

 عمقأ ش ينعأءبغينيين أءبؼطمح حوأدأأبرامأربين أع أءعع يوأ لحبقأ علأأفيأءبؼخططأءعتينلر8

 كل تخطيطي يبين أثر الأداء على الرضا الوظيفيش : (6-2شكل )
 

أ
أ
أ
أ
أ

 

 المصدر: المرجع نفسو.

 ربينأ اتفعأ

 ءعح تف أابينءع

 نخفضربينأ 

 ربينأ اتفعأ

 ربينأ اتفعأ

 ربينأ اتفعأ

 داء أعينلر

 ءءااء ابينأءع
 

 نخفض أداء 

 ربينأ اتفعأ

 ءعح تف ابينءع

 

 نخفضربينأ 
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أ ػػػات طأبحصػػحع أعمػػػقأ كينهػػا أعيناعػػػحوأتػػذ أءاخػػػيرةأ ػػػ  رتيند ػػينأءلابذػػػين أءعثينعػػثأهتػػػ  أدفأربػػينأءعفػػػااأ
تتطمبأقتينـأءعفااأ أاء أ عنوأ  فأ علأأيأيرأ لذأدفأءععنقحأعتسػتأ  ينشػاةأ ػنأءعابػينأءعػح تف أ ءااء وأ ععػيأ

أ1955.1تذءأ ينأبق  أفيألتيننجأءع رءسين أءعتيأقينـأبهينأءع ين ثينفأ اءيفتم أ اا اتتأسنحأ
اخػػػيرأيتحقػػػفأعمػػػقأ لسػػػتنتجأدفأءااء أءععػػػينلرألاأيػػػؤاأأ ينعضػػػا رةأ لذأءرتفػػػينعأءعابػػػينأءعػػػح تف وأه ػػػذءأء

عحء يأدخاىأ ت أءععحءن أءعفعمتحأ   ىأبراتمأءعفااأعط ح ينت أ تحقعينت وأهكم ينأءقتر تأءععحءن أ تحقعين أءعفػااأ
ام ينأء اءاأءعابينأع ي وأد ينأ  ءأاينفأءعفينرؽأشينسعينأ نأءععحءن أ تحقعػين أءعفػااأهػءفأربػين ألاأيكػحفأ اتفعػينأ ػتأ

   فأ امأداء أيت ء.

 قة تقييم الأداء بالعاملين.المطلب الثاني: علا
ءعانتسػػتحأفيأءبزػػين أءعاػػاءرء أءبؼات طػػحأبحتػػينةأءبؼح ػػفأ ينبؼنظ ػػحأد أيعتػػ أتاتػػتلأداء أءععػػين منأد ػػ أءععحء ػػيأ

 ستينسين أءبؼنظ حألفس ينأسحء أعن أتعتتن أد أتاقتت أد ألام أد أ كينهأتػ وأ عػذءأيعػ أتاتػتلأءااء أعػ أا رأ ػينر أفيأ
ءع أايحوأ   أءابنتحأءعحقحؼأعمقأعنقحأتاتتلأءااء أفيأتن تحأءبؼحءراأءع أايحأ  علأأأءعح يننفأءاسينستحأعم حءرا

أعمقأءعن حأءعتينلر8
 .علاقة تقييم الأداء بسياسة تخطيط العاملين أولا: 

ءبؼاصػػحاأ تخطػػتطأءععػػػين منأتػػحأءعتاػػػ ياأءعك ػػ أ ءعكتفػػػ أعن تتينيػػين أءبؼسػػػتا متحأ ػػ أاػػػيأدلػػحءعأءععػػػين منأ -
أهترىأ  نتحأ عتنحوأ رسلأءلإسترءتتلإتين أعس أتملأأءلا تتينيين أفيأءعحقتأءبؼنينسب.أ  ستحيينتهينأخنؿ

 فأبزطػتطأءععػين منأيعػػنىأ ت  يػ أءلا تتينيػين أ ػػ أءعاػحىأءععين مػحأءبؼطمح ػػحأعت اتػمألسػ حأ عتنػػحأ ػ أءعتطػػحرأ -
 ءلاقتصيناأأ ع ءأعن أ  ييناةأ لتينجأ ست  ؼأخنؿأهترةأ عتنح.

تػحأءععنصػػاأءاسينسػػ أااء أءاع ػػينؿأ براتػمأءاتػػ ءؼأءعتنظت تػػحوأ  ػػ أأيعػ أءععنصػػاأءع أػػاأأفيأءبؼنظ ػػين  -
 ءلاسػتفيناةأأتنينأتأتيأدبنتحأبزطتطأءععين منأعتحهيرتينأ ينعك تػحأ ءعنحعتػحأءعن  ػحوأ ءعتأاتػ أعمػقأ سػ أءسػتخ ء  ين

أ ن ػػػػينأءلاسػػػػتفيناةأءعاصػػػػحىأع يػػػػيناةأءعفينعمتػػػػحأءلإلتينيتػػػػحأ براتػػػػمأءاتػػػػ ءؼأءعتنظت تػػػػحوأ  عػػػػلأأ ػػػػ أخػػػػنؿأرسػػػػل
 ءلإسترءتتلإتحأءبؼنينس حأبؼحءي حأء ت ينلا أءبؼستا يأ تحقعأءبؼأكنفأ  نع ينأق يأ قحع ين.

بشػػحأعنقػػحأتأثيريػػحأت يناعتػػحأهت ػػينأ ػػنأتاتػػتلأداء أءععػػين منأ بزطػػتطأءععػػين منوأ دفأتػػذ أءععنقػػحأت ػػ  أفيأهينعمتػػحأ -
بزطػػتطأءععػػين منأفيأبراتػػمأدت ءهػػ أسػػحء أ ينعنسػػ حأعمعػػين منأأد أءبؼنظ ػػحوأ تػػثأيعتػػ أتاتػػتلأءااء أد ػػ أءلآعتػػين أ

                                                             

أ.012ع  حفأ تتحوأ ايعأس مأ اا وأصأ-1
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أػػػكيأتاتػػػتلأءااء أد ػػػ أءلإيػػػاء ء أءبؼ  ػػػحأفيأءعػػػتيأيعت ػػػ أعمت ػػػينأبزطػػػتطأءععػػػين منأعت اتػػػمأدت ءهػػػ وأ تػػػثأي
أ1.ءعكأفأع أسح أبزطتطأءععين من

 علاقة تقييم الأداء بالوظا ف الأخرى لتنمية العاملين. ثانيا: 

بهػػ رأءعنظػػاألإاءرةأءععػػين منأعمػػقأدنهػػينأع متػػحأ تكين مػػحأتتكػػحفأ ػػ أ  ػػيننفأ تخصصػػحأيتعمػػمأ عضػػ ينأ
قفأبقين  ينأعمقأءعستينسين أءاخاىأبؽلوأ   ىأءتسينق ينأ ءرت ين ػينأ ينع عضأءلآخاوأ دفأستينسحأ عتنحأعلأهاءاأيتحأ

 ت ءخم ينأهت ينوأ يعت أتاتتلأءااء أبدثين حأ اءيعحأد أ تين عحأع اتحأستينسين أءاهاءاوأهتسػتطتعأءلإاءرةأ ػثنأدفأأبهين
فػحأافأءعتاتتلأيفصقأع ػينأ  ءأاػينفأءعأػخ أءبؼكمػفأ ينعح تبركلأ  أخنع أعمقأ  ىأبقينجأستينسحأءلاختتينرأ

ق رءتػ أ تتنينسػبأ ػعأ ؤتنتػ أ تنسػلإلأ ػعأ سػتحىأ  ح ػ أدـألاوأ تحءهػمأ نينسبأبؽينوأ تحءهمأ تحع أ تتفمأ عأ
عػػلإاءرةأديضػػينأدفأتاػػارأ ػػ ىأسػػن حأءلاخت ػػينرء أءعػػتيأبذاي ػػينأعمعػػين منوأ تػػيأتػػذ أءلاخت ػػينرء أتظ ػػاأقػػ رءتهلأ

 لأعم سػتحيين أءبؼحبػحعتحأدـألاأتظ ػاأ تعط أ عمح ين أاينهتحأعن أتا   لأفيأ  يننف لأ بقين  لأهت ينأ  اػين مت
شػتئينوأ تسػػتطتعأءلإاءرةأاػذعلأأدفأتاػػتلأ ػاء جأءعتػػ ريبأءعػتيأتعطت ػػينأبؼح فت ػينوأ  ػػين ءأاينلػتأتػػذ أءعػ ء جأاينهتػػحأ
عتن تحأ  ينرء أتؤلا أءبؼح فنأ صايأ ػحءت  لأ قػ رءتهلأ خمػمأءععػيناء أءبؼنينسػ حأعمح ػيننفأءعػتيأيؤا نهػينأ تاحيػحأ

بؼػػػح فنأءلآخػػػاي أدـأغػػػيرأ عػػػلأوأا ػػػينأتسػػػت ؿأءلإاءرةأعمػػػقأقػػػ رةأءبؼأػػػاهنأعمػػػقأ يػػػيناةأءععنقػػػين أ تػػػن لأ  ػػػنأء
 ا  سػػت لوأ تػػحأ ػػينأيماػػ أءعضػػح أعمػػقأهينعمتػػحأءاسػػمح أءعػػذأأيت عػػ أءبؼأػػاؼأ ػػعأع ينعػػ أ  ػػينأ  ءأاينلػػتأتنػػينؾأ

ءاهػاءاوأد أ ػينأ  ءأأ تت نأءلإاءرةأاذعلأأ ينأ  ءأاينفألظينـأءبغحءه أ نينسػ ينأ  أػ عينأبغينيػين أد أقصحروأألحء  أقحة
اػػينفأتنػػينؾألاػػ أهتػػ أبفػػينألدأيػػ هعأءععػػين منأع ػػذؿأءبع ػػ أءبؼطمػػح أ ػػن لوأ لاأريػػبأدفأبؽػػذ أءبؼعمح ػػين أقت ػػحألاأ
يست ينفأبهػينوأهػء ءأقين ػتأءلإاءرةأ  رءسػت ينأارءسػحأ ءعتػحأ  ممت ػينأبرمػتنأعم تػينأتسػتطتعأدفأبذػاأأبزطتطػينأسػمت ينأ

أ2.ءلإشاءؼأ ءعنايأ ءعترقتحأ ءايحرأ ءبغحءه أ تن ييأءعات حأ  نهين أءبػ  حعستينسينتهينأءبؼستا متحأعنختتينرأ ءعتعتنأ أ
 علاقة تقييم الأداء بسياسة توصيف الوظا ف. ثالثا: 

تعاؼأءعح تفحأ أنهػينأبؾ حعػحأ  ػينـأتسػن أ لذأشػخ أتحيػحأ ءسػلوأ عت  يػ أءعح تفػحألا ػ أ ػ أ صػف ينأ
 تن ػػػينأيا ػػػقأتحصػػػتفأءعح تفػػػحأ لذأ تػػػينفأءعأػػػػا طأدأأءعتعايػػػفأ ينعح ػػػيننفأ ءعحءي ػػػين أ ءبؼسػػػؤ عتحأءبؼتعماػػػحأبهػػػينوأ

اثػػيرةأفيأبؾػػينلا أأأ ءعػػتيأيتعػػنأتحءهاتػػينأفيأشػػكيأءعح تفػػحأعحصػػفأءعح ػػيننفأ تحصػػتف ينأءسػػتخ ء ين ءبؼحءصػػفين أ
أع يأ اءرةأءععين منوأ تت ثيأفي8

                                                             

أ.520-517بؿ  أع  أءعحتين وأ س أعأ ين أوأ ايعأس مأ اا وأصأ-1
ارءسػػحأعمػقأبصعتػػحأدصػ قين أءبؼػػايضأءبػيريػح(وأءبغصػػحؿأعمػقأاريػػحأ ينعػحأ)أفاعليــة تقيــيم الأداء وأثــره علـى مســتوى أداء العــاملين حسػقأبؿ ػ أد ػػحأ طػبوأأ-2

أ.07-06وأص5007 اءرةأءاع ينؿوأءبعين عحأءلإسن تحوأ غ ةأع يناةأءع رءسين أءععمتينأامتحأءعتلإينرةوأءبؼينيستيروأ
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 بزطتطأءععين من. -

 ءعت ريب. -

 ءعترقتح. -

 ءلاختتينرأ ءعتعتن. -

 ءعتنان . -

أءايحرأ ءبؼكينها . -
يعت أ صفأءعح يننفأ تحصتف ينأد  أ صينارأءبؼعمح ين أءعتيأيستعينفأبهينأفيأبراتمأافين ةأ هينعمتحألظينـأ

عتنفتػذأ ػينأتاتتلأءااء وأه حأبدثين حأءبؼص رأءاسينس أعمتعاؼأعمقأءعح يننفأ شػينغمت ينأ  سػتحىأءااء أءبؼطمػح أ
ؤ عتينتهينأ ءبؼحءصػػػفين أءعن  ػػػحأتتضػػ ن أ ػػػ أ  ػػػينـأد أ ءي ػػػين وأا ػػينأدفأتػػػذ أءعحءي ػػػين أءبػينصػػػحأ ينعح ػػيننفأ  سػػػ

اشغينبؽينأتعت ءأدسينسينأسمت ينأفيأبر ي أءبؼعينييرأءعتيأتعت  أفيأتاتتلأداء أءععين منوأ تػذءأ ػينأيكأػفأعنػ أ صػفأ
أءعح يننفأ تحصتف ين.

ا ػػينأيحبػػػقأ صػػفأءعح ػػػيننفأعمعػػين منأءااء أءبؼتحقػػػعأ ػػن لوأ  ػػػ أثمأيسػػينع أفيأ عػػػ ءاأ عػػػ لا أد أ
  ينعتينلرأ  كينلتحأءبؼاينرلحأ نأءااء أءعفعم أ ءااء أءعن ط أد أءبؼعتينرأأ قتػين أ لتينيتػحأ عينييرأءااء أعكيأ  تفحوأ

أ1. حبحع ءبؼح فأعمقأدسين أ
 المطلب الثالث: أثار الرضا الوظيفي.

  أءبؼسم ين أ ءع  ي تين أفيأد تينفأءعكثيري أدفأءعع ػينؿأءعسػع ء أداثػاأ لتينيػينأفيأدع ػينبؽلأ دقػيأغتين ػينأ
 ا رءلينأفيأدع ينبؽلوأعذءأسعتأبـتمفأءعتنظت ين أفيأس تيأبراتمأتذ أءعغينيحوأه ين عتأبرسنأءبؼعنحيين أ ينبؼنقأ

 عػػػحأءعتأتتػػػػيأ ءعتػػػ ريبأفيأ عػػػػضأ ػػػينعا ن أ ءبػػػػػ  ين أءلايت ينعتػػػحوأ ينعأػػػػ يناء أ ءا بظػػػحأ بؿينأد أءعاػػػا ضو
ءعتحصػيأ عت ػينأ ينع  ػثأءعتنظت ين ... لخوأغيرأدفأتذءأءعتفكيرأفيأءبغاتاحألدأين يأعمقأدسسأعم تحأ  اػيننمأتمأ

ءععنقحأ نأتذ أءبؼتغيرء أت أعنقحأغيرأ  ينشاةأ  عا ةأتفػحؽأ كثػيرأءععم  أافأ ايننمأتذءأءاخيرأ تنتأدفأ
  ػػينأبدتغػػيرء أدخػػاىأتػػؤثاأفيأاريػػحأ   تعػػحأتػػذ أءععنقػػين وأءا ػػاأءعػػذأأيتطمػػبأع ػػينأتمأءلاهػػترءضأ حبؽػػينألارت ين

تع اينأفيأءع  ثأ ءع رءسحأ ءاخذأصػحرةأد ألظػاةأتحسػعتحأبؽػذ أءععنقػين أ ػنأاػيأ ػ أءعابػينأءعػح تف أ ءعتغتػبأ
أ2. ااء أءع  رءفأفيأءعع ي

                                                             

أ.525-520لفسأءبؼايعوأصأ-1
أ.03ينفأءعحلين وأ ايعأس مأ اا وأصي  أأ-2
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 العلاقة بين الرضا الوظيفي والتغيب عن العمل.:د لا
ءع ين ثنأعمقأتعايفأءعتغتػبأعػ أءعع ػيأ ألػ أع ػينرةأعػ أ حقػفأ رءاأأ  اصػحاأ شػكيأيتّفمأاثيرأ  أ

وأ تػػثأدلػػ أراأهعػػيأل ينشػػاأيعػػ أ ػػ أءععػػين منأعػػ أرهضػػ لأعمع ػػيأ ػػ أدشػػكينؿأرا اأءعفعػػيأ ثمػػ أ ثػػيأءلإبػػاء 
أ  ا ه .

اأتين أع أءعع يوأهينعتغتبأتحأهعيأ رءاأأ  اصػحأنينأ لذأدفأءعتغتبأع أءعع يأبىتمفأع أءعغ تأيرأت
  أق يأءععين منوأفيأ نأءععتين أع أءعع يأتحأهعيأغيرأ رءاأأيص رأع أءععػين منأ ثػاأ عابػ أبؼحءقػفأ ينرنػحأ
بزاجأعػ أسػتطات أ ثػي8أءبؼػاضوأءعتعػاضأبغػيناذأسػير... لخوأ لاأشػلأأدفأعمتغتػبأعػ أءعع ػيأدثػينرأسػم تحأعمػقأ

لعكين أ عػلأأ ينعسػمبأعمػقأ اا ايت ػينأءبؼؤسسين وأ  أبو م ينأتكينعتفأ ينتظحألتتلإحأتعطيأءعع متحأ ءلإلتينيتحأ ء
دفأتع ػيأعمػقأبزفػتضأ عػ لا أءعتغتػبوأ تػذءأأءبؼنظ ػح ءسػت اءرتينوأبؽػذءأهءلػ أ ػ أ صػم حأ   أثمأعمػقأبمحتػينأ

أ  أخنؿأءع  ثأع أبـتمفأدس ين  .
شػػػعحرأءععػػػين منأ عػػػ ـأءعابػػػينأءعػػػح تف أيعػػػ أد ػػػ أ فيأتػػػذءأءلإ ػػػينرأيأػػػيرأءعكثػػػيرأ ػػػ أءع ػػػين ثنأ لذأدفأ

ءاسػ ين أءبؼ  ػػحألالتأػػينرأ ػػينتاةأءعتغتػبأعػػ أءعع ػػيوأ عمتػػ أهػءنهلأيػػا فأ ػػأفأءعاهػػعأ ػ أ سػػتحىأشػػعحرأءععػػين منأ
 ينعابينأءعح تف أتحأءعس تيأءعفعينؿأعتخفتضأ ع لا أءعتغتبأع أءعع يأي ر فأ علأأ فابتت لأءعتيأتاػحؿأ"دفأ

اريػػحأربػػينأدثنػػين أ يػػحا أفيأءعع ػػيأداثػػاأ ػػ أءعابػػينأءعػػذأأبيكنػػ أءبغصػػحؿأعمتػػ أ  ءأعمػػقأءععػػين منأءعػػذأأبوصػػيأ
أ."تغتبأع أءعع يوأسحؼأبوضاأ لذأءعع يأ ءععكسأص تق

ف أ  ػنأ عػ لا أءعتغتػبأ ػنأءعابػينأءعػح ت نين أعمقأتذءأءعت متيأبيك أءهػترءضأ يػحاأعنقػحأعكسػتحأ
ينأداىأ عػلأأ لذأءبلفػينضأ عػ ؿأءعتغتػبأعػ أءعع ػيأع أءعع يوأهكم ينأاينلتأاريحأءعابػينأءعػح تف أ اتفعػحأام ػ

أ1955 ءععكػػسأصػػ تقوأ عاػػ أدث تػػتأءعكثػػيرأ ػػ أءع رءسػػين أصػػ حأتػػذ أءععنقػػحوأهفػػ أارءسػػحأديايػػتأعػػينـأ
د يػ أءع ػين ثحفأأ(internationaHarfaster) ء  ىأءعأااين أءا ايكتحأ تػ أشػااحأدلترلينستنينارهسػتر

(أ فيأارءسػحأدخػاىأت ػنأدفأ-1225 عػ لا أءعتغتػبأ صػيأ لذأ)دفأ عين يأءلارت ينطأ نأءعابينأءعػح تف أ  ػتلأ
أ1.(-1237 عين يأءلارت ينطأ صيأ لذأ)

 ػػ أخػػنؿأ ػػػينأتاػػ ـأ اػػػا أيتضػػقأعنػػػينأءعػػ  رأءعك ػػػيرأءعػػذأأيمع ػػػ أءعابػػينأءعػػػح تف أفيأبزفػػتضأتكػػػينعتفأ
عم ػػينأداثػػاأءعنينبذػػحأعػػ أءعتغتػػبأعػػ أءعع ػػيوأ تػػثأدفأ يػػيناةأ سػػتحىأشػػعحرأءععػػين منأ ينعابػػينأءعػػح تف أبهأءبؼنظ ػػح

أتعماينأ ع م ينأ  ؤسست ينوأ تحأ ينأيعيأءبلفينضأفيأ ع لا أتغت  ين.
                                                             

أ.15-14شين اأشفتموأ ايعأس مأ اا وأصأ-1
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 لوظيفي ودوران العمل:العلاقة بين الرضا ا ثانيا: 
ق يأءعتطاّؽأ لذأءععنقحأءعتيأتا طأءعابينأءعح تف أ   رءفأءعع يأين غ أد لاأتعايفأتػذءأءاخػيروأ  أيعػ أ

خػنؿأهػترةأ  نتػحأ عتنػح"وأه ػحأع ػينرةأعػ أأءبؼنظ ػحا رءفأءعع يأ"ع أءعتغيرأءبغينصيأفيأع اأءععين منأءععين مػحأفيأ
يعػػيأتأػػغتيأءععػػين منوأ  ػػ أثمأءلاسػػتغنين أأ عػػلأأءبؼؤشػػاأءعػػذأأيعكػػسأعػػ ـأءعث ػػين أ ءلاسػػتااءرأفيأءعع ػػيوأه ػػح

عن ينأ   نؿأآخاي أ  بؽين.أ ياىأءع ين ثحفأدفأءرتفينعأ ع ؿأا رءفأءعع يأيايعأ لذأدس ين أاثيرةألػذااأ ن ػينأ ػينأ
أيم 8
 ءبػ  حأسحء أءعفصيأءعن ينن أد أءلاستغنين أءبؼؤقت.أقتينـأءلإاءرةأ ءنهين  -

 .ءبؼنظ حءلاستاينعحأ  أءعع يأ س بأ ا ؼأءعع يأءعصع حأد أ بهيناأهاصحأع يأد س أخينرجأ -

 ءلإ ينعحأ لذأءعتاينع أعن أ محغأءعس أءعاينلحلتح. -

أ1.ءبؼنظ حءعتسايقأد أءعفصيأ س بأدخطين أءرتك  ينأءععين منأدثا أسم ينأعمقأ -
أتكينعتفأا يرةأ س بأءرتفينعأ ع ؿأا رءفأءعع يألذؾ8أءبؼنظ ح بر يأ

 تػػػػ أتظػػػػلأبـتمػػػػفأءعتكػػػػينعتفأءعنينبذػػػػحأعػػػػ أتح تػػػػفأءععػػػػين منأي يػػػػ ةأ ثػػػػي8أتكػػػػينعتفأأاليف التعيــــين:تكــــ -
 ءلإعنلين أ ءلاخت ينرء ... لخ.

 تػػػ أتضػػػلأبـتمػػػفأءعتكػػػينعتفأءبؼحي ػػػحأعماهػػػعأ ػػػ أ  ػػػينرء أءبؼػػػح فنأءبعػػػ اأ ػػػ أديػػػيأأتكـــاليف التكـــوين: -
  ا يني لأفيأ  يننف لأءبع ي ة.

 ءعتعحيضين أءبؼينعتحأءعتيأتن قأعمعين منأءعذي أتمأهصم ل. ت أتت ثيأدسينسينأفيأأتكاليف الفصل: -

ءع رءسػػين أتأػػيرأ لذأ يػػحاأعنقػػحأعكسػػتحأ ػػنأءعابػػينأءعػػح تف أ ا رءفأءعع ػػيوأدأأدلػػ أام ػػينأ دغم تػػحأ
ءرتفػػعأ سػػتحىأءعابػػينأءعػػح تف أبيتػػيأ عػػ ؿأا رءفأءعع ػػيأ لذأءلابلفػػينضوأ تفسػػيرأ عػػلأأدفأءععػػين منأءعػػتيأتت تػػعأ

أءعابينأءعح تف أي ي أع ي ينأءع ءهعأعم اين أفيأءعع يوأ يايأء ت ينؿأتاا ينأع أ طاياحأءختتينريح.بدستحىأ اتفعأ  أ
 بهػػبأدفألن ػػ أعناطػػػحأ   ػػحأ تػػ أدفأءبلفػػػينضأ عػػ لا أا رءفأءعع ػػيألاأيعػػػيأ ينعضػػا رةأدفأءععػػػين منأ

 سػػتااةأفيأأبهعم ػينأءبؼنظ ػػحتأػعاأ ينعابػينأءعػػح تف وأهاػ أتكػحفأغػػيرأرءبػتحأ عكػػ أعػ ـأتػحهاأ ػػ ءنيأع ػيأخػينرجأ
أ2.ع م ينأا ينأتحأءبغينؿأفيأ ينعحأءا  ين أءلاقتصينايحأ ءلاقتصينايين أءعضعتفح

 

                                                             

أ.40ع  أءعابض أع ي  وأ ايعأس مأ اا وأصأ-1
أ.45لفسأءبؼايعوأصأ-2
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 خلاصة:

 فأدتػػلأءعح ػػيننفأءعػػتيأبسينرسػػ ينأ اءرةأءععػػين منأع متػػحأتاتػػتلأءااء أءعػػتيأتهػػ ؼأ اءبؾ ػػينأ أػػكيأعػػينـأ لذأ
اييأءبزين أءعاػاءرء أءلإاءريػحأأءبؼنظ حبرسنأ ستحىأءلإبقين أعن أءعفااأ تحهيرأءبؼعمح ين أءعن  حأ ءعكينهتحألإاءرةأ

فيأءعػػتيأبزػػ أداء أءعع ػػينؿأ تػػحهيرأشػػا طأ عحء ػػيأءعابػػينأءعػػح تف أعمعين ػػيأءعػػذأأتػػحأءاصػػيأفيأ يػػيناةأءلإلتينيتػػحأ
ءعع ػػيأهينختمفػػتأءلآرء أ ءع رءسػػين أءعػػتيأتنين عػػتأتػػذءأءبؼحبػػحعأ ػػ أ  ءيػػينأبـتمفػػحأالػػ أع متػػحأدسينسػػتحألارت ين  ػػينأ

أ أءعأعحرأ ينلالت ين أ ءعع ؿأ غيرتين. ينععنصاأءع أاأوأهتحهاأع
أهءبنينؿأي  أ  أتذءأءعنظينـأيؤاأأ لذأسح أءعتستيرأ ع ـأءعفينعمتح.
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 تمهيد:

الوطني في لستلف المجالات، حيث تعتبر المحرك الرئيسي للوظائف الدؤقتة  الاقتصادللسياحة دور ىام في نمو و تعزيز 
 معززات الناتج للدخل القومي. المحلي ومعزز من الاقتصادفالسياحة رافد من روافد  و الدائمة في أغلب البلدان، 

 لصاح أي قطاع سياحي في لستلف المجالات مرىون بأداء العاملين و الذي بدوره لو علاقة وطيدة برضاىم الوظيفي.
لقد حاولنا من خلال بحثنا في الفصلين الدذكورين آنفا تقدنً صورة عامة حول الرضا الوظيفي و أداء العاملين،كما 

 مديرية السياحة والصناعة التقليدية اختيارنا في ىذا الفصل لأثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين، حيث تم تطرق
 لولاية تيسمسيلت، وسنتطرق من خلال ىذا الفصل إلى المحاور الرئيسية التالية:

 : تقديم مديرية السياحة والصناعة التقليدية.الأول المبحث
 الثاني: تحليل الاستبيان. المبحث
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 " تيسمسيلت" : تقديم مديرية السياحة والصناعة التقليديةالأول المبحث
 ولاية تيسمسيلتعلى مستوى الدتواجدة  الإدارية والأجهزةمديرية السياحة والصناعة التقليدية ىيئة من الذيئات 
الدراسيم التنفيذية القوانين و احة والصناعة التقليدية حسب يمكلفة بمهام ووظائف مضبوطة في كل من لرالي الس

 الواردة في الجرائد الرسمية.
 يرية السياحة والصناعة التقليدية" تيسمسيلت"مد نشأة: الأول المطلب
الدؤرخ في 275-10رقم  بموجب الدرسم التنفيذي تيسمسيلت مديرية السياحة والصناعة التقليدية للولاية أنشئت

والدتضمن إنشاء الدصالح الخارجة لوزارة السياحة والصناعة التقليدية وتحديد مهامها وتنظيمها،  2010أكتوبر  20
 ( مصالح:03ثلاث) لولاية تيسمسيلت تضم مديرية السياحة والصناعة التقليدية

 احة.يمصلحة الس 
 .مصلحة الصناعة التقليدية 
 والوسائل. الإدارة مصلحة 

صالح فالدوالصناعة التقليدية  السياحةوالذي يحدد تنظيم مديرية  2012ماي 20وحسب القرار الدشترك الدؤرخ في 
 كالآتي:   موضحةمكاتب  الدذكورة أعلاه مقسمة لعدة

  المكاتب التاليةتضم مصلحة السياحة: 
  والتهيئة السياحية. الاستثمارمكتب متابعة 
  والإحصاءمكتب دعم تنمية السياحة. 
 .مكتب مراقبة النشاطات السياحية والفندقية والحمامات الدعدنية 
  المكاتب التاليةتضم مصلحة الصناعة التقليدية: 
  .مكتب تنمية الصناعة التقليدية والحرف 
  والإحصاءمكتب الدراسات. 
 .مكتب مراقبة نشاطات الصناعة التقليدية والدهن 
  المكاتب التالية الوسائل و الإدارةتضم مصلحة: 
 .مكتب الدستخدمين والتكوين 
 .مكتب الديزانية والمحاسبة 
 .مكتب الوسائل العامة 
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 درية السياحة والصناعة التقليديةالهيكل التنظيمي لم :(1-3الشكل)         

 
، يحدد تنظيم مديرية السياحة والصناعة 0210مايو 02المصدر: القرار الوزاري المشترك المؤرخ في 

 في مكاتب.التقليدية للولاية 
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 " تيسمسيلت"المطلب الثاني: مهام مديرية السياحة والصناعة التقليدية
 :مجال السياحة .1

 :ال السياحي فيما يليلولاية تيسمسيلت في المج  مهام مديرية السياحة والصناعة التقليديةتتلخص 
 لسطط عمل سنوي يتعلق بالنشاطات السياحية. إعداد 
  لزيط ملائم ولزفز للتنمية الدستدامة للنشاطات السياحية المحلية. إنشاءنو أمن ش إجراءالدبادرة بكل 
 .السهر على التنمية الدستدامة للسياحة من خلال العمل على تثمين القدرات المحلية 
 بروز عروض سياحية متنوعة وذات نوعية. تشجيع 
  ة و تقونً نتائجهاو الحمامات الدعدنيتنفيذ برامج وتدابير ترقية وتطوير النشاطات السياحية. 
  حول النشاطات الدرتبطة  الإحصائيةجمع وتحليل وتزويد آلية الرصد للقطاع في لرال الدعلوماتية والدعطيات

 السياحي والحمامات الدعدنية وضمان نشرىا. بالاقتصاد
  وتكوين  الاستثمار، لا سيما في ميادين والأجنبيةالدساهمة مع القطاعات الدعنية في ترقية الشراكة الوطنية

 الدوارد البشرية.
 والعمران وتثمين مناطق التوسع السياحي. الإقليمتهيئة  أدوات النشاطات السياحية ضمن إدماج 
  تصال مع الذيئات الدعنية.بالإ ومتابعتهاالسياحي  الاستثمارتوجيو مشاريع 
 المجال.قاييس الجودة الدقررة في ىذا م السهر على مطابقة النشاطات السياحية وتطبيق القواعد و 
  الدرتبطة  والأمنالخدمات السياحية، لا سيما تلك التي لذا صلة بالنظافة وحماية الصحة  تحسينالدساهمة في

 بالنشاط السياحي.
  ويفوالتر  والاستجمامفي لرال الراحة  احو السالسهر على تلبية حاجيات الدواطنين وتطلعات. 
  في جانبو السياحي. التسيير والتجهيز ضمان تنفيذ ميزانيات 
  وترقية وجودة النشاطات السياحية. الاستثمارصندوق دعم ضمان متابعة تنفيذ عمليات الدعم بعنوان 
  وتنفيذ تمويل النشاطات السياحية بصناديق الجنوب والذضاب العليا. إعدادالدشاركة في 
 التي تنشط في السياحة على  يةو الجمعوالحركة  طيةيطير الدصالح الخارجية والفضاءات الوسأتنشيط وت

 الدستوى المحلي.
 التكوين وتحسين الدستوى وتجديد  عمالأوتنفيذ  إعدادمع القطاعات الدعينة في  بالاتصال الدشاركة

 الدعارف وتثمين الدوارد البشرية.
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  الدخطط السنوي والدتعدد السنوات لتنمية السياحة في الولاية. إعدادالدساهمة في 
 السياحي. للنشاط حصائل النشاطات الثلاثية والسنوية إعداد 
 مجال الصناعة التقليدية: .0

 تيسمسيلت في لرال الصناعة التقليدية فيما يلي: لولاية   مهام مديرية السياحة والصناعة التقليديةتتلخص 
 يتعلق بتطوير نشاطات الصناعية التقليدية. السنوات لسطط عمل سنوي ومتعدد إعداد 
  ملائم للتنمية  الدستدامة لنشاط الصناعة التقليدية.من  شأنو خلق جو  إجراءالدبادرة بكل 
 لو. الاعتبارالمحافظة عليو ورد  الدساهمة في حماية تراث الصناعة التقليدية و 
  الإنتاجالقوانين والتنظيمات والدقاييس والنماذج الدتعلقة بالجودة في ميدان  واحترامالسهر على تطبيق 

 الصناعة التقليدية. أنشطةارسة ولش
  وتنفيذ تمويل نشاطات الصناعة التقليدية بصناديق الجنوب والذضاب العليا. إعدادالدشاركة في 
  المحلية. الاقتصاديةلصناعة التقليدية في الدنظومة نشاطات ا إدماجالدشاركة في جهود 
  في ميدان الصناعة  الناشطة ةيالوسيطءات الدنظمات والتجمعات الدهنية والجمعيات والفضا عمالأتدعيم

 التقليدية وتنشيطها.
  الأنشطةبتقييم  الدتعلق والاجتماعي والاقتصاديالدبادرة بالتحقيقات والدراسات ذات الطابع التقني 

 الحرفية.
  في لرال الصناعة التقليدية وضمان توزيعها. الإحصائيةجمع الدعلومات والدعطيات 
 جل ترقية الصناعة التقليدية والحرف وتنشيطها.أمن  الاقتصاديةالتظاىرات  تاطير 
 .ضمان تنفيذ ميزانية التجهيز والتسيير الدسجلة بعنوان الصناعة التقليدية 
 الحصائل الثلاثية والسنوية لنشاط الصناعة التقليدية. إعداد 
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 الاستبيانالمبحث الثاني: تحليل 

للبدء في الجانب التطبيقي وذلك بعد تحديد لرتمع الدراسة  أساسيةالدنهجي للدراسة ىو خطوة  الإطارتحديد  إن
يجابي، إجمع البيانات بشكل  وأدواتويستجيب لدتطلبات  أبعادهالذي يتلاءم مع موضوع البحث بمختلف 

منهج  الدراسة من خلال وصف غرض تحقيق أىدافتبعت لأالتي  الإجراءاتويتضمن ىذا الدبحث وصف 
ثباتها  الدراسة و أداةجمع البيانات والدعلومات وصدق  وأساليب، لرتمعها وعينتها، مصادر أداتهاالدراسة، 
 النتائج .  واستخلاص (V,21)الإحصائيSPSS على برنامج  بالاعتماد
 : منهجية وحدود الدراسة.الأول المطلب

 : منهج الدراسة:أولا

في ىذا الجزء التطبيقي الدنهج  باستخدامالدراسة، قمنا  أىدافنتائج قيمة على ضوء  إلىسعيا منا للتوصل 
كميا وكيفيا، وىذا  موازنا مع تقنيتي الوصف والتحليل، الذي يعبر عن الظاىرة الدراد دراستها تعبيرا الاستقرائي

جل الوصول أالدختلفة، من  أبعادىاجل تحليل العلاقات بين أبجمع الدعلومات اللازمة لوصف الدراسة وكذلك من 
 وىو ما ينعكس على نتائج الدراسة. ستنتاجاتالا

 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة:
: تنحصر الدراسة التي قمنا بها في المجال السياحي على لرموعة من الدفردات الدتمثلة في المدروس المجتمع .1

عامل   31يتكون لرتمع الدراسة منو  .تيسمسيلتالدوظفين بمديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية 
 .أدائهمثر الرضا الوظيفي على أجل دراسة أمن  بإستخدام تقنية الحصر الشامل

مديرية السياحة والصناعة التقليدية  اختيارنظرا لنقص الدؤسسات والدرافق السياحية بالولاية تم  عينة الدراسة: .2
من  بجميع الجوانب لشا يقلل للإلدامجل القيام بهذه الدراسة أمن عامل   31منلولاية تيسمسيلت بمثابة عينة 

 والتحيز. الخطأ احتمال
 حدود الدراسة: .3
 :تشمل ىذه الدراسة عمال مديرية السياحة والصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت. الحدود المكانية 
مديرية السياحة بمثابة عينة لدراسة ىذه الحالة نظرا لقلة مرافق  بأخذوىناك عدة عوامل جعلتنا نعمم الدراسة  

 مديرية السياحة لولاية تيسمسيلت تشمل كل مؤسسات القطاعات السياحية. إنالسياحة بمستوى الولاية وكون 
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 :تشمل ىذه الدراسة التي قمنا بها للموارد البشرية الذين يعملون على مستوى مديرية  الحدود البشرية
 السياحة لولاية تيسمسيلت.

  إنشاء، حيث تم 05/2019/ 02غاية إلى 15/04/2019الدراسة من  امتدت الزمنية:الحدود 
تم جمع  حيثو الصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت  وتوزيعو على لستلف الدوظفين بمديرية السياحة الاستبيان

 إلىفي التحليل والتفسير للوصول  البداوتم  الاستبياناتل الدعلومات الخاصة بالدراسة عن طريق ىاتو يوتحص
 لستلف النتائج.

 :تناول الجانب التطبيقي دراسة الفرضية التالية: الحدود الموضوعية 
 الفرضية العامة: (1

H0 ديرية بمالعاملين  وأداءبين الرضا الوظيفي  0.05عند مستوى دلالة إحصائيةدلالة  وذ ارتباط أثروجد ي:لا
 تيسمسيلت.و الصناعة التقليدية لولاية السياحة 

H1 : بمديرية  العاملين وأداءبين الرضا الوظيفي  0.05عند مستوى دلالة إحصائيةدلالة  وذ ارتباطيوجد أثر
 السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت.

 الفرعية: الفرضيات (0
 فرضيات فرعية من حيث لرموعة من الدتغيرات. 3جل دراسة ىذه الفرضية تم وضع أ ومن

 :العوامل المادية 
H01 يجابي على الإ والتأثيربين العوامل الدادية  0.05عند مستوى دلالة إحصائيةدلالة ذو  ارتباط يوجد أثر: لا

 بمديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت. العاملين أداء
H11:أداءيجابي على الإ والتأثيربين العوامل الدادية  0.05مستوى دلالة إحصائية عنددلالة ذو  ارتباط يوجد أثر 

 بمديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت. العاملين
 :العوامل الاجتماعية 
H02 يجابي الإ والتأثير الاجتماعيةبين العوامل  0.05دلالة عند مستوى إحصائيةدلالة ذو  ارتباط يوجد أثر: لا
 بمديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت. العاملين أداءعلى 
H12 : يجابي  الإ والتأثير الاجتماعيةبين العوامل 0.05دلالة عند مستوى  إحصائيةدلالة ذو  ارتباط أثريوجد
 بمديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت. العاملين أداءعلى 
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 :العوامل التنظيمية 
H03 يجابي الإ والتأثيربين العوامل التنظيمية  0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةدلالة ذو  ارتباط يوجد أثر: لا
 بمديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت. العاملين أداءعلى 
H13 :يجابي على الإ التأثير و التنظيمية العواملبين  0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةدلالة ذو  ارتباط يوجد أثر

 بمديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت. العاملين أداء
حيث  الدراسة، وأىداف استخدامو، الذي يتطابق الاستبيانعلى  عتمادلإتم تجميع البيانات با أداة الدراسة: .4

، وقد دام جمع الدعلومات من خلال ىذه استبيانو 31على عينة الدراسة، وتم استرجاع  استبيانو 31تم توزيع 
 .أيام معدودةعملية التفريع فقد دامت  أما أسبوعينالوسيلة ما يقارب 

 كما يلي:  أقسامثلاثة  إلى ستبانةالإ أجزاءتم تقسيم  ستبانة:الإ أجزاءشرح 
  لأفرادالتعرف على الدعلومات الشخصية  إلى العامة تهدف الأسئلةيتضمن لرموعة من  :الأولالمحور 

 العينة الدتمثلة في ) الجنس، العمر، الحالة العائلية، الدستوى التعليمي، الوظيفة الدهنية، الخبرة الدهنية(.
 :الاجتماعيةمتعلقة بالعوامل الدادية،  أساسيةذات بيانات  الأسئلةيتضمن لرموعة من  المحور الثاني 

 .ارةالإدالتعرف على حالة الدوظفين مع  تهدف إلىوالتنظيمية 
 :جل التعرف عليهم.أالعاملين من  بأداءخاصة  الأسئلةيتضمن لرموعة من  المحور الثالث 
 :الإحصائية المعالجةثالثا:

 الإحصائيةمن حزمة البرامج  (21)وعشرون  الواحدبالنسخة  الاستعانةتحليل الإستبانة، تم  جل دراسة وأمن  
العينة  إجاباتأفرادللمعطيات الناتجة من  الإحصائيجل التحليل أ، ومن (SPSS'V21,0)للعلوم الاجتماعية

من صدق فرضيات  وللتأكد، لدوضفي مديرية السياحة و الصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت الدشاركة في الدراسة
 تمثلت في: الأساليب الإحصائيةلرموعة من  استخدمناالدراسة، 

ستبانة الدرتبطة الإ أسئلةصدق وثبات  لاختيار:(Chrombach-Alpha) كرونباخألفا معامل  -
 بفرضيات الدراسة.

 مفردات عينة الدراسة. إجابات لإظهار التكرارية: التوزيعات -
 عينة الدراسة. إجاباتنسب  لإظهار النسب المئوية: -
 .الإجابات اتجاهلتحديد  المتوسط الحسابي: -
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 عن وسطها الحسابي. الإجاباتدرجة تشتت  لإظهار المعياري: الانحراف -
 للكشف عن العلاقة بين متغيرات الدراسة. معامل الارتباط: -

والتي توزعت من  الإجابةالخماسي في توزيع درجات  لكارتسلم  استخدام الاستبيانقد تم في الجزء الثاني من  و
ول ددرجو وذلك حسب الج 01لو  أعطيتوزن والذي  أدنى إلى درجات، 05لو  أعطيتوزن والذي  أعلى

 التالي:
 .لكارت(:درجات سلم 0-3الجدول رقم )

 غير موافق تماما موافقاغير  محايد موافق موافق تماما

          1        0        3        4          5 
 .الإحصاءالطالبين بالاعتماد على كتب  إعدادالمصدر: من                            

   على: صلحيث تم حساب الددى للفئات ثم نقسمو على عدد ىذه الفئات لض

 
 
 

 
     

 غير موافق تماما، منخفضة جدا. ]1.8؛1] -
 .موافق، منخفضة] 2.6؛1.8] -
 لزايد، متوسطة. ]3.4؛ 2.6] -
 موافق، مرتفعة. ]4.2؛ 3.4]  -
 تمثل موافق تماما، مرتفعة جدا. ]5؛ 4.2] -

 الثاني: عرض وتحليل نتائج الدراسة. المطلب
 الدراسة. أداة : ثباتأولا

الداخلي لفقرات  الاتساقمدى  باختيار، قمنا يقيس العوامل الدراد قياسها الاستبيان أنمن  التأكدجل أمن  
 أخرى إلىالفرد من فقرة  أداء اتساقكرونباخ الذي يعتمد على ألفا تم تقسيم تماسك الدقياس بحساب  إذالدقياس، 

نو معامل يزود بتقدير جيد للثبات، ذلك فإ إلى إضافةوالتماسك بين فقرات الدقياس  الارتباطقوة  إلىوىو يشير 
يعد)  لثبات إذعينة ا أفرادكرونباخ على درجات ألفا الدراسة بهذه الطريقة طبقت معادلة  أداةوالتحقق من ثبات 

 ة بالتسويق.( معقولا في الدراسات الخاص0.6يساوي أواكبر  ألفا
 ستبانة() ثبات الإ آلفامعامل كرونباخ :(3-3الجدول رقم)

Statistiques de fiabilité 
Nombre d'éléments Alpha de Chrombach 

22 0.861 
  SPSSعلى برنامج بالاعتمادالطالبين  إعدادالمصدر: من                                     
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 60كبر من الحد الدقبول لدعامل الثباتأنو أ بالدائة و 86 قدر ألفا قيمة معامل كرونباخ إن أعلاهيبين الجدول 
، لشا الاستبيان أسئلةداخلي بين  اتساقودرجة  الإجاباتىناك درجة كبيرة من الدصداقية في  أنبالدائة، ىذا يعني 

 وجود علاقة تناسق جيدة بين عباراتو. إلىيشير 
 ) المعلومات الشخصية( الأولثانيا: تحليل البيانات المتعلقة بالمحور  

 توزيع العينة حسب متغير الجنس: -1
 توزيع العينة حسب متغير الجنس :(4-3الجدول رقم)

 %النسبة       العدد       الجنس    
 67.7        21        ذكر      
 32.3        10        أنثى      
 100        31        المجموع     

  SPSS   على برنامج بالاعتمادالطالبين  إعدادالمصدر: من                                
 فرد توزعت كما يلي: 31العينة مكونة من  نأمن خلال الجدول نلاحظ 

 يوضح ذلك. أعلاهوالشكل  %32.3ما يعادل يأ إناث 10و %67.7يأذكر، 21منها
 يوضح الجدول عمر العينة الددروسة.توزيع العينة حسب متغير العمر:  -0

 توزيع العينة حسب متغير الفئة العمرية. :(5-3الجدول رقم)
 %النسبة         العدد          العمر         

 00 00 سنة 25قل منأ
 00 00 سنة 30الى 25من   
 64.5 20 سنة 40الى 31من    

 35.5 11 سنة 40من  أكثر
 100 31 المجموع    

 SPSSعلى برنامج  بالاعتمادالطالبين  إعدادالمصدر من                            
فئة  أعلىعينات، وسجلنا  أربع إلىلزل الدراسة  نو تم تقسيم الفئات العمرية للعينةأيتضح من خلال الجدول 
قل نسبة مشاركة أفي حين تم تسجيل  %35.5بنسبة 4تليها الفئة %64.5بنسببة 3عمرية مشاركة ىي الفئة 

 بنسبة معدومة. 2و 1للفئتين 
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 العينة حسب متغير الحالة العائلية. أفرادتوزيع  -3
 توزيع العينة حسب متغير الحالة العائلية. :(6-3الجدول رقم)

 %النسبة العدد الحالة العائلية
 29 9 أعزب
 71 22 متزوج
 00 00 مطلق
 00 00 أرمل

 100 31 المجموع
 .SPSSالطالبين بالاعتماد على برنامج  إعداد : منالمصدر                               
نسبة لفئة  أعلىالعينة توزعت حالتهم العائلية بنسب متفاوتة حيث سجلت  فرادأ نأيتضح من خلال الجدول 

 ومطلق. أرملثم تسجيل معدومة لفئة %29 ـــب أعزبتلبيها نسبة  %71ــ متزوج ب
 _ توزيع العينة حسب متغير المستوى التعليمي: المستوى التعليمي للفئة المدروسة كما يلي:4

 توزيع العينة حسب متغير المستوى التعليمي. :(7-3الجدول رقم)
 %النسبة العدد المستوى التعليمي

 12.9 4 ابتدائي
 9.7 3 متوسط
 19.4 6 ثانوي
 41.9 13 جامعي

 16.1 5 فما فوق دراسات
ــوع ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ  100 31 المجمــــ

  .Spssالطالبين بالاعتماد على برنامج  إعداد المصدر:من                                            
نسبة  أعلىالعينة توزع مستواىم التعليمي نسب متفاوتة، حيث سجلت  أفراديتضح من خلال الجدول أن 

ـــ ب الثانوية، تليها نسبة %41.9للمستوى الجامعي  الدستوى الدتوسط  الأخيرةواحتلت الدرتبة  %19.4ــ
 .%9.7نسبة
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 العينة الددروسة حول الوظيفة الدهنية كما يلي: إجابات: كانت المهنية الوظيفة حسب العينة توزيع-5
 توزيع العينة حسب الوظيفة المهنية :(8 -3الجدول رقم)                      

 %النسبة العدد الوظيفة المهنية
 61.3 19 إطار

 9.7 3 عون تحكم
 29.0 9 عون تنفيذي

 100 31 مجموع
 Spssالطالبين بالاعتماد على برنامج  إعدادالمصدر : من                                      

ـــ ب إطارنسبة لدهنة  أعلىتوزعت مهنهم بنسب متفاوتة، حيث سجلت العينة  أفراد أنيتضح من خلال الجدول  ــ
 %9.7مهنة عون تحكم بنسبة الأخيرة، في حين احتلت الدرتبة %29ــــتليها نسبة عون تنفيذي ب61.3%

 العينة الددروسة حول متغير الخبرة الدهنية كما يلي: إجاباتتوزيع العينة حسب الخبر الدهنية: توزعت  -6
 توزيع العينة حسب الخبرة المهنية :(9-3الجدول رقم)                              

 %النسبة العدد الخبرة المهنية
 32 1 سنوات 5اقل من  

 51.8 16 سنوات  12 
 25.8 8 سنوات 11-15من  

 19.4 6 سنوات 15من 
 100 13 مجموع    

 Spssالطالبين بالاعتماد على برنامج  إعداد المصدر: من                                          
كأدنى سنوات(   5من  أكثرتسجيلها الشريحة بين ) %19.4العينة بين نسب  لإفرادتوزع الخبرة الدهنية  تراوح

ة تراوحت بين  سنوات(، في حين سجلت باقي الشرائح نسب 10نسبة  للشريحة بين) كأعلى%51.6نسبة، و
 .% 3,2و %   25,8
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 (الأساسيةتحليل المتعلقة بالمحور الثاني ) البيانات  ثالثا:
 .العوامل المادية والاجتماعية والتنظيمية -1

 تحليل نتائج العوامل المادية والاجتماعية والتنظيمية.:(12-3الجدول رقم)
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 ,31, 1,,13 يخٕسط 1
 انخكشاس 4 9 1 ,1 4

 جش انز٘ احقاضاِ  ٚسذ الاحخٛاجاثالا -7

 انُسبت % 1,39 9, ,3, 4139 1,39 انًؼٛشٛت

 2,94 9,,13 يخٕسط ,
انز٘ احهقاِ ٚخُاسب يغ طبٛؼت الاجش  -8 انخكشاس , ,1 , ,1 ,

 انُسبت % 937 837, 531 837, 531 انؼًم انز٘ اقٕو بّ

 31, 3511, يُخفض 7
الايكاَاث انًادٚت انًخٕفشة داخم  -9 انخكشاس , 4, , , ,

 انُسبت % 937 7734 531 531 , انًؤسست يُاسبت يغ يخطهباث انؼًم

 , 39,1, يُخفض ,1
ٚخى  حٕصٚغ انًكافاث بطشٚقت يذسٔست  -,1 انخكشاس 8 19 1 , 1

 انُسبت % 138, ,513 ,3, 531 ,3, ٔػادٚت

 , ,37, يُخفض ,1
احصم ػهٗ الاجش دٔيا فٙ انٕقج  -11 انخكشاس 5 1, , , ,

 انُسبت % 1934 5737 531 531 , انًحذد

 ,,3, ,371, يُخفض 9
انًؤسست انخٙ  اػًم فٛٓا اشؼش اٌ  -,1 انخكشاس 7 17 5 , ,

 انُسبت % 35,, 1438 1934 ,3, , حشكم جضء يٍ حٛاحٙ

 1381 ,379, يُخفض 14
اكٌٕ اكثش سؼادة ػُذيا لا انبخم  -,1 انخكشاس ,1 14 4 1 ,

 انُسبت % 837, ,413 1,39 ,3, , ػهٗ انًؤسست با٘ جٓذ أ خبشة فٙ انؼًم

 315,  ,685, يُخفض 5
اشؼش بًساػذة ٔحفٓى الاداسة فٙ ظم  -14 انخكشاس 1 19 1 1 1

 انُسبت % 1531 ,513 1531 ,3, ,3, انظشٔف انخٙ ايش بٓا

 315, ,,,16  يُخفض 1
ُْاك  حفاْى ٔاَسجاو ٔحؼأٌ كبٛش  -11 انخكشاس 7 17 , , 1

 انُسبت % 35,, 1438 937 937 ,3, يغ طاقى ػًال انًؤسست

11 
 يُخفض

 جذا
,659,  1371 

ظشٔف الاجخًاػٛت ٔانؼائهٛت حكٌٕ  -15 انخكشاس ,1 17 1 1 ,

 انُسبت % 837, 1438 ,3, ,3, , يؤثشة فٙ ػًهٙ

 , 6771,  يُخفض 11
انؼًم انز٘ اقٕو بّ ٚخُاسب يغ  -17 انخكشاس 7 19 , , ,

 انُسبت % 35,, ,513 937 531 , قذساحٙ

 341, 6888,  يُخفض 4
حسًح نُا الاداسة بخقذٚى اقخشاحاث  -18 انخكشاس , 19 4 5 ,

ٔحهٕل ٔافكاس ٔاحخار انقشاساث داخم 

 انًؤسست
 انُسبت % 531 ,513 1,39 1934 ,

 3,5, 6,5,  يُخفض 5
انًؼاٚٛش ٔالاسس انخٙ حبُٗ ػهٛٓا  -19 انخكشاس 1 1, , , ,

 انُسبت % 1531 5737 937 531 , انخشقٛت ػادٚت

 341, 641,  يُخفض ,
الاداسة لا حٕجّ اَخقاداث كثٛش ػُذ  -,, انخكشاس , 18 , 7 ,

 انُسبت % 937 1831 937 35,, , انقٛاو باخطاء بسٛطت

 1394 1694  يُخفض ,1
ٚؼايهُٙ انًسؤنٌٕ ػٍ الاداسة بكم  -1, انخكشاس 5 ,, , 1 ,

 انُسبت % 1934 71 531 ,3, , احخشاو

  
161,7 ,6195 

      
 انًجًٕع

 Spss  إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج  المصدر: من                                  
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 3.13حسابي  بالنسبة لجميع الفقرات بمتوسط الأولىجاءت في الدرتبة  7العبارة  إنخلال الجدول نلاحظ  من

معظم العاملين  أنلشا يعكس درجة موافقة متوسط حسب سلم لكارت وىذا يدل  1.335والالضراف الدعياري
في الدرتبة الثانية  8بارة رقمعالدعيشية، في حين جاءت ال الاحتياجاتيتقاضونو يسد الذي  الأجر إنوالدوظفين يرون 

لكارت وىذا  فقة متوسط حسب سلمالشا يعكس درجة مو  1.209لضراف الدعياري الإو 2.94بمتوسط حسابي 
 16بارة عال أمابو،  يقومونيتناسب مع طبيعة العمل الذي  يتقاضونوالذي  الأجر إنمعظم العاملين يرون  إنيدل 

حسب سلم  منخفضة جدالشا يعكس درجة موافقة  0.693الدعياري  والالضراف 1.71قل متوسط حسابي أ
العائلية تكون مؤثرة في عملهم أما بالنسبة  و الاجتماعيةالظروف  نأمعظم الدوظفين يرون  إنلكارت وىذا يدل 

و التنظيمية  الاجتماعيةالدعيارية الخاصة بالعوامل الدادية و  الالضرافاتللمعدل العام للمتوسطات الحسابية و 
لشا يعكس درجة موافقة متوسطة من قبل أفراد العينة و  2.196فنلاحظ أن الدتوسط الحسابي العام قد بلغ 

 . 1.137معياري قدره  رافبالض
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 العاملين( أداء_ تحليل نتائج المحور الثالث) 0
 العاملين. أداءتحليل نتائج : )11-3الجدول رقم)                            
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 2,06 0,727 يُخفض 1
انشضا انٕظٛفٙ جؼهُٙ  22- انخكشاس 7 15 9 0 0

يٍ حجى انؼًم انز٘  أضاػف

 %انُسبت  22,6 48,4 29 0 0 أَجضِ

 1,94 0,727 يُخفض ,
 أكثشانشضا انٕظٛفٙ جؼهُٙ 23- انخكشاس 9 15 7 0 0

 %انُسبت  29 48,4 22,6 0 0 انًٓاو انًٕكهت انٙ نخأدٚتحًاسا 

 1,84 0,735 يُخفض 1

 انخكشاس 11 14 6 0 0
 أكثشانشضا انٕظٛفٙ جؼهُٙ  24-

 %انُسبت  35,5 45,2 19,4 0 0 انًٓاو انًٕكهت انٙ أداءثقت فٙ 

 1,94 0,772 يُخفض 4
انشضا انٕظٛفٙ قهم يٍ  25- انخكشاس 7 21 2 0 1

 %انُسبت  22,6 67,7 6,5 0 3,2 ضغٕط انؼًم نذ٘

 2,06 0,814 يُخفض ,
انشضا انٕظٛفٙ جؼهُٙ 26- انخكشاس 5 22 2 1 1

 %انُسبت  16,1 71 6,5 3,2 3,2 فٙ انٕقج انًحذد أَجضأػًانٙ

 1,87 0,718 يُخفض 5
انشضا انٕظٛفٙ ساْى فٙ 27- انخكشاس 9 18 3 1 0

 %انُسبت  29 58,1 9,7 3,2 0 انًُٓٛت أخطائٙانخقهٛم يٍ َسبت 

 1,87 0,718 يُخفض 7
انشضا انٕظٛفٙ ساْى فٙ  28- انخكشاس 9 18 3 1 0

 %انُسبت  29 58,1 9,7 3,2 0 انخقهٛم يٍ سٔحٍٛ انؼًم انٕٛيٙ

  
0,74 1,94 

      
 انًجًٕع

 Spss  إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج المصدر: من                           
بمتوسط حسابي بالنسبة لجميع العناصر الأولىبالدرتبةجاءت26و22العبارة أنمن خلال الجدول نلاحظ 

حسب سلم  منخفضةعلى التوالي لشا يعكس درجة موافقة  0.814و0.727والالضراف الدعياري 2.06و2.06
حجم العمل الدنجز وفي وقتو  من يضاعفون جعلهمالرضا الوظيفي  نأمعظم الدوظفين يرون  نألكارت وىذا يدل 

 منخفضةلشا يعكس درجة موافقة  0.718معياري  الضرافو  1.87قل متوسط حسابي أ28العبارة  أماالمحدد، 
روتين العمل  منالرضا الوظيفي يساىم في التقليل  أنمعظم الدوظفين يرون  أنرت وىذا يدل حسب سلم لكا
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الدعياري الخاصة بأداء العاملين فنلاحظ أن  الالضراف، أما بالنسبة للمعدل العام للمتوسطات الحسابية و اليومي
معياري  بالضرافلشا يعكس درجة موافقة منخفضة من قبل أفراد العينة و  1.94الدتوسط الحسابي العام قد بلغ 

 .0.74قدره 
 المطلب الثالث: تحديد العلاقة بين متغيرات الدراسة.

 "بيرسون: الارتباطتحليل معامل  أولا:
 الواحد. إلىرتباط بيرسون من الصفر حسب معامل الإ الارتباطيوضح قوة  التالي يبين الخط البياني الذي  الجدول

 بيرسون الارتباطالخط البياني لمعامل  : (10-3الجدول رقم)
 
 
 

 الإحصاءعلى كتب  بالاعتمادالطالبين  إعدادالمصدر: من                                 
 العاملين وأداءتحليل العلاقة بين العوامل الدادية  
 العاملين باستخدام عامل الارتباط بيرسون وأداءتحليل العلاقة  بين العوامل المادية  : (13-3الجدول رقم) 

 العاملين أداء العوامل المادية 
 *0.378 1 الماديةالعوامل 

 1 *0.387 العاملين أداء
 الإحصاءالطالبين بالاعتماد على كتب  إعدادالمصدر: من   
 ضعيف وىذا ارتباطالعاملين علاقة  وأداءعلاقة الارتباط بين العوامل الدادية  نأ أعلاهيتضح من خلال الجدول  

 .0.387الذي بلغ  بيرسون ارتباطلإ معاملا حسب
 العاملين وأداءتحقيق العلاقة بين العوامل الاجتماعية  -

 
 
 
 

 ارتباط قوي جدا         ارتباط قوي           ارتباط متوسط         ارتباط ضعيف        لا يوجد ارتباط يذكر

      7                    7.;                   7.9                  7.7                   7.7                    7 
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 ارتباطالعاملين باستخدام معامل الإ وأداء الاجتماعيةتحليل العلاقة بين العوامل : (14-3الجدول رقم )
 بيرسون .

 العاملين أداء العوامل الاجتماعية 

 **0.521 1 العوامل الاجتماعية

 1 **0.521 العاملين أداء

 .الإحصاءالطالبين بالاعتماد على كتب  إعدادالمصدر : من                        
متوسط العاملين علاقة ارتباط  أداءعلاقة الارتباط بين العوامل الاجتماعية و  نأ أعلاهيتضح من خلال الجدول   

 .0552بيرسون الذي بلغ الارتباطوىذا حسب معامل  
 العاملين.  وأداءبين العوامل التنظيمية  العلاقة تحليل  -

 بيرسون. ارتباطالعاملين باستخدام معامل الإ وأداءتحليل العلاقة بين العوامل التنظيمية  : (15-3الجدول رقم)  

 العاملين أداء العوامل التنظيمية 

 0.277 1 العوامل الاجتماعية

 1 0.277 العاملين أداء

 لإحصاءالطالبين بالاعتماد على كتب  إعدادالمصدر: من                                  
و ىذا حسب معامل  العاملين وأداءبين العوامل التنظيمية  الارتباطلال الجدول أنو لا توجد علاقة يتضح من خ  

 .0.27بيرسون الذي بلغ  الارتباط
 العاملين . أداءتحليل العلاقة بين العوامل الدادية و الاجتماعية و التنظيمية و  -

 العاملين  أداءو التنظيمية و  اجتماعيةلعلاقة بين العوامل المادية و الإتحليل ا : (16-3الجدول رقم )   

و الاجتماعية  العوامل المادية و العامل
 العاملين أداء التنظيمية

والاجتماعية و العوامل المادية 
 التنظيمية

1 **0،509 

 1 0،509** العاملين أداء
 .الإحصاءالطالبين بالاعتماد على كتب  إعدادالمصدر:  من                           
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علاقة  العاملين وأداءبين العوامل الدادية والاجتماعية والتنظيمية  الارتباطأنو علاقة  أعلاهيتضح من خلال الجدول 
 .0.509بيرسون الذي بلغ  الارتباطسط وىذا حسب معامل متو  ارتباط
 فرضيات الدراسة  اختيار ثانيا:
 باختيار الفرضيات الفرعية للدراسة ثم الرئيسية. أولا نبدأ
عند  إحصائيةنو توجد علاقة ذات دلالة أ: تنص ىذه الفرضية على الأولىختيار فرضية الدراسة الفرعية إ-1

ىذه الفرضية نعرض  اختيارالعاملين، يهدف  أداءالايجابي على  والتأثيربين العوامل الدادية  0.05مستوى دلالة 
 الجدول التالي:
 العاملين. أداءالايجابي على  والتأثيربين العوامل المادية  t(: قيمة 17-3جدول رقم )

ـــامل      ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــــمة       العـــــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  مستوى دلالة الاختبار  t قيـــــ
 والتأثرالعلاقة بين العوامل الدادية 

 0.031 2.263 العاملين أداءالايجابي على 

 Spssالطالبين بالاعتماد على مخرجات  إعداد المصدر: من                          
 أداءيجابي على الإ والتأثيرلدراسة العلاقة بين العوامل الدادية  tاختبارقيمة  ، نأنلاحظ  أعلاهمن خلال الجدول  

وجود  وىذا يدل على 0.05قل من مستوى الدلالة الدعتمد أ بمستوى دلالة وىو 2.263العاملين، قد بلغت 
 H01الأولىة الفرعية رفض الفرضي إلىالعاملين، لشا يؤدي  أداء علاقة بين العوامل الدادية و التأثير الإيجابي على

  أداءيجابي علة الإ وتأثيرالتي تنص على عدم وجود علاقة بين العوامل الدادية  H11الفرضية الفرعية البديلة  وقبول
 العاملين.

عند  إحصائيةعلاقة ذات دلالة  نو توجدأ فرضية الدراسة الفرعية الثانية: تنص ىذه الفرضية على اختيار-2
ىذه الفرضية   اختيارالعاملين،  بهدف  أداءيجابي على الإ والتأثير الاجتماعيةبين العوامل  0.05مستوى دلالة 

 :نعرض الجدول التالي
 العاملين. أداءيجابي على الإ والتأثير الاجتماعيةبين العوامل  t( قيمة 18-3جدول رقم )   

ــل       ــــ ــــ ــــ  مستوى دلالة الاختبار  tقيمة       العامــــــ
العلاقة بين العوامل الاجتماعية 

 0.003 3.289 العاملين أداءالايجابي على  والتأثير

 . Spssالطالبين ، بالاعتماد على مخرجات إعدادالمصدر : من                   



 في مديرية السياحة والصناعة التقليدية "تيسمسيلت"أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين الفصل الثالث..
 

 
:8 

 

يجابي على الإ والتأثير الاجتماعيةالعوامل  دراسة العلاقة مابينل  tاختبارقيمة  نأنلاحظ  أعلاهمن خلال الجدول  
، وىذا يدل على 0.05قل من مستوى الدلالة الدعتمدأ بمستوى دلالة وىو 3.289العاملين، قد بلغت  أداء

رفض الفرضية الفرعية  إلىالعاملين، لشا يؤدي  أداءيجابي على الإ والتأثيروجود علاقة بين العوامل الاجتماعية 
 الاجتماعيةعلاقة بين العوامل التي تنص على عدم وجود  H12وقبول الفرضية الفرعية البديلة   H02الأولى
 العاملين. أداءعلى  والتأثير

عند  إحصائيةنو توجد علاقة ذات دلالة أتنص ىذه الفرضية على  الثالثة:فرضية الدراسة الفرعية  اختيار -3
نفرض  ىذه الفرضية اختبارالعاملين، بهدف  أداءيجابي على الإ والتأثربين العوامل التنظيمية  0.05مستوى دلالة 
 الجدول التالي:

 العاملين أداءالايجابي على  والتأثيربين العوامل التنظيمية   tقيمة   : (19-3جدول رقم )  
ـــل     ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  مستوى دلالة الاختبار  tقيمة           العامــــ

 والتأثيرالعلاقة بين العوامل التنظيمية 
 0.131 1.554 العاملين أداءالايجابي على 

 Spssالطالبين، بالاعتماد على مخرجات  إعداد المصدر: من/                     
يجابي على الإ والتأثيرلدراسة العلاقة ما بين العوامل التنظيمية  (t)اختبارقيمة  نأنلاحظ  أعلاهمن خلال الجدول  

، وىذا  يدل على 0.05قل من مستوى الدلالة الدعتمدة ىو أبمستوى دلالة و  1.554العاملين، قد بلغت   أداء
رفض الفرضية الفرعية  إلىالعاملين، لشا يؤدي  أداءيجابي على الإ والتأثيروجود علاقة بين العوامل التنظيمية 

 والتأثيرالتي تنص على عدم وجود علاقة بين العوامل التنظيمية H13 ، وقبول الفرضية الفرعية البديلةH03الأولى
 العاملين. أداءيجابي على الإ
 0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةنو توجد علاقة أفرضية الدراسة الرئيسية: تنص ىذه الفرضية على  اختبار-4

 ىذه الفرضية نعرض الجدول التالي: اختبارالعاملين ، بهدف  وأداءبين الرضا الوظيفي 
 العاملين. وأداءقيمة العلاقة بين الرضا الوظيفي : (02-3جدول رقم)                       

 مستوى دلالة الاختبار tقيمة         العامل                                   
 وأداءالعلاقة بين الرضا الوظيفي 

 0.003 3.186 العاملين

 Spssالطالبين بالاعتماد على مخرجات  إعدادالمصدر : من                                
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 والتأثيرالعاملين  وأداءلدراسة العلاقة ما بين الرضا الوظيفي  (t)اختبارقيمة  نأنلاحظ  أعلاهمن خلال الجدول  
، وىذا 0.05قل من مستوى الدلالة الدعتمد أبمستوى دلالة وىو  3.186العاملين، قد بلغت  أداءيجابي على الإ

وقبول   H0رفض الفرضية العدمية  إلى يؤديالعاملين، لشا  وأداءيدل على وجود علاقة بين الرضا الوظيفي 
 العاملين. وأداءما بين الرضا الوظيفي  إحصائيةوالتي تنص على وجود علاقة ذات دلالة H1 الفرضية البديلة
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 خلاصة الفصل:

تطرقنا في ىذا الفصل إلى دراسة أثر الرضا الوظيفي بأبعاده الدختلفة على أداء العاملين بمديرية السياحة     
والصناعة التقليدية، حيث تعرفنا على نشأة الدديرية والذيكل التنظيمي لذا ومن ثم قمنا بتوزيع الاستبانة على العمال 

 ضا الوظيفي على أداء العاملين؟ " من أجل الاجابة على الاشكالية الدطلوبة " أثر الر 

وبعدىا عرض وتحليل وتفسير النتائج  spss v 21ومعالجتها باستخدام برنامج  الإستبانةبعدىا قمنا بجمع 
الديدانية واختيار الفرضيات توصلنا إلى صحة وقبول كل الفرضيات الثلاث وخلصنا إلى وجود أثر ذو دلالة للرضا 

 .0.05على أداء العاملين بالدديرية السياحية عند مستوى دلالة الوظيفي  بأبعاده الدختلفة 
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 خاتمة :

ة الأساسية لتحقيق عتبر الركيز اح تطور الدنظمات، كما يأىم أسس ومقومات لص يعتبر الدورد البشري أحد
من  الإدارةلستلف أىدافها من أجل الوصول إلى النجاح والتفوق الأمر الذي جعلو يحظى باىتمام الباحثين ورجال 

 ، ومن بينها الدتعلقة بالرضاالأىدافلتحقيق ىاتو  الأفرادة بضمان الولاء والتزام لبحث على الجوانب الدتعلقخلال ا
ا يعود بالدنفعة والفائدة على العمال والدؤسسة معا ومن شرية ( من أجل تطوير أدائها بمالبالوظيفي للعمال ) الدوارد 

لوظيفي وأبعاده وأثره على أداء العاملين النظري لدفهوم الرضا ا الإطارعلى ىنا جاء موضوع بحثنا ليسلط الضوء 
شمل بصفة عامة على ت كونها تتقليدية لولاية تيسمسيلبتطبيق بحثنا على مؤسسة مديرية السياحة والصناعة ال

 .القطاعات السياحية

 :اختبار الفرضيات 

رضيات التي انطلقنا منها  صحة الفمن لستلف الجوانب تبين لنا مدى  وفي إطار مناقشتنا لدوضوع الدراسة
 :كما يلي

اتجاىات أن الرضا الوظيفي حالة نفسية ولرموعة حيث تبين فعلا الدراسة صحة الفرضية الأولى  أثبتت-
 الفرد حول جوانب عملو الدتنوعة .

أن الرضا الوظيفي يؤثر  بشكل إيجابي على أداء العاملين الدراسة صحة الفرضية الثانية حيث تبين  أثبتت-
وذلك من خلال توفر الإمكانيات الدادية والأجر الدناسب للقيام بالعمل في أحسن الظروف من اجل تحقيق الدنفعة 

 العامة للمؤسسة والدوظف.  

 العوامل التنظيمية بين إحصائيةأثبتت الدراسة صحة الفرضية الثالثة حيث تبين وجود علاقة ذات دلالة -
والعوامل الدادية الدؤثرة بين الرضا الوظيفي وأداء العاملين. من خلال إعطاء الدوظفين  حقهم  والعوامل الاجتماعية 

 في الدشاركة في قرارات الإدارة بتقديم الاقتًاحات وبوجود الاحتًام الدتبادل بين لستلف العاملين.
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 :النتائج 

الشاملة بجميع الجوانب بحثنا بعد اختيارنا لددى صحة لستلف  التي قمنا بها وفي إطار الإحاطةراسة على الد بناءًا
لنظري والثانية بالجانب الفرضيات يمكن تقسيم النتائج التي توصلت إليها إلى لرموعتين الأولى خاصة بالجانب ا

 :التطبيقي ونبينها كما يلي

 :النتائج النظرية

السياحية فهو الركيزة الأساسية لكافة الأنشطة  الدؤسسات يقل أهمية على لستلف الدوارد العاملين مورد لا يعتبر -
تحقيق أىدافها فهو الدتغير الأساسي والمحرك رسها الدؤسسات السياحية من أجل والخدمات التي تقدمها وتدا

 .ل لستلف نشاطات الدؤسسة السياحيةوالأساس الذي يتوقف عليو لصاح أو فش
ية بالجانب الدتمثل في الرضا الوظيفي للعمال من الوسائل العامة التي ترفع من مستوى الأداء في تعتبر العنا -

ب والتهاون في العمل ي، كما أنو يساىم في تخفيض نسبة التغي  ونوعاً  ماً العمليات والأنشطة ك  لستلف 
 .خطاء في العمل للمؤسسة السياحيةوالتخفيف في نسبة الأ

رضا العاملين ) الدورد البشري ( عنصر معين من عناصر الرضا الوظيفي خلال مدة معينة لا يعني بالضرورة  -
الحتمية استمرار ىذا الرضا مستقبلا، كما أنو ليس دليلا مطلقا وكافيا على رضا العاملين على العناصر 

 .ر الحالة الاجتماعيةحسب تغير الوقت وتطو الأخرى وذلك نظرا لتعدد وتغير حاجاتهم ورغباتهم 
الأولى تعتبر  رئيسيتينيمكن حساب مستوى الرضا الوظيفي للموارد البشرية عن طريق استخدام طريقتين  -

رة كونها تعتمد على حساب معدلات لستلف نتائج العمل، نسبة التغيب عن العمل، نسبة طريقة غير مباش
شرة كونها تعتمد على قوائم الاستبيان والتي ىي أكثر طريقة مبا الأخطاء في العمل، نسبة الدردودية، والثانية

 .قبولا واستخداما من طرف الباحثين ورجال الدؤسسات كونها أكثر موضوعية ودقة في النتائج المحصل عليها
إما  يعد الرضا الوظيفي حالة نفسية من الحالات التي يشعر بها الدوظفون داخل لزيط العمل فهو ينطوي عليو -

 .لإيجاب للمؤسسةبالسلب أو با
أن تكون النتائج ناجحة وبدونو لا يمكن أن ترتقي الدؤسسة السياحية بدون الرضا الوظيفي للعمال لا يمكن  -

 .إلى مستوى أعلى وىذا ما تؤكده صحة الفرضية الأولى
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ملين للمؤسسات السياحية مرتبط بشكل لا انفصالي من الرضا الوظيفي ومن ىذا الدنطلق ايعد أداء الع -
لى أهمية العناية بالرضا الوظيفي للعاملين فهو يعتبر من أىم الدعايير التي تقاس بها لصاح أو فشل الدؤسسة تتج
 .ذا ما تؤكده صحة الفرضية الثانيةوى

بالجانب الاجتماعي ) تحسين مستوى الدخل، وجود التحفيزات للموظفين، تبادل الدنفعة  تعتبر العناية -
، للموظفين الركيزة الأساسية من أجل تحقيق الرضا الوظيفي  والإدارةالثقة الدتبادلة بين العمال  العامة، وجود

 .وما يقدمو لذا من نتائج إيجابية علاقة وطيدة بين الحالة الاجتماعية للموظف داخل الدؤسسة توجد كون

 : النتائج التطبيقية

 من خلال دراستنا التطبيقية للموضوع فيما يلي : إليهايمكن حوصلة النتائج التي تم التوصل   

وىذا ما يؤكده معامل الارتباط  والأداءضعيفة بين العوامل الدادية  أثبت الدراسة أن ىناك علاقة ارتباط طردية -
 .7.70عند مستوى الدعنوية  7.3.0

عند  7.0.0الارتباط متوسط بين العوامل الاجتماعية و أداء العاملين و ىذا ما يِؤكده معامل  العاملين -
 .7.70مستوى الدعنوية 

العاملين وىذا ما  والأداءأثبتت الدراسة أن ىناك علاقة الارتباط الطردية متوسطة بين العوامل الاجتماعية  -
 .7.70عند مستوى الدعنوية  00..7يؤكده معامل الارتباط 

ة بين العوامل الدادية والاجتماعية وأداء العاملين وىذا ما أن ىناك علاقة ارتباط طردية متوسطأثبتت الدراسة  -
 . 7.70عند مستوى الدعنوية  7.0.0يؤكده معامل الارتباط 

( حيث Tارتباط اختبار ) أثبتو ىذا ماالتنظيمية وأداء العاملين و توجد علاقة بين العوامل  لا  أثبت الدراسة أ -
 (.7.70وىو أقل من الدستوى دلالة معتمد ) 7.730ومستوى دلالة اختبار  3....بلغت قيمة 

حيث  ( Tاملين و ىذا ما أثبتو ارتباط اختبار )أثبت الدراسة أن وجود تأثر ايجابي للعوامل الدادية على أداء الع -
 .(7.70ىو أقل من الدستوى دلالة معتمد )و  7.730ار و مستوى دلالة الاختب 3....قيمة  بلغت

( حيث Tة وأداء العاملين وىذا ما يؤكده اختبار )ايجابي للعوامل الاجتماعيأثبت الدراسة أن وجود تأثير  -
 .7.70و ىو أقل من مستوى الدلالة الدعتمد  7.773عند مستوى دلالة  3...3بلغت قيمة 
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حيث بلغت  ار داء العاملين و ىذا ما يؤكده اختبأالتنظيمية و د تأثير ايجابي للعوامل توجأنو لا أثبت الدراسة  -
 .7.70و ىو أكبر من مستوى الدلالة الدعتمد  7.030عند مستوى دلالة  0.001قيمة 

( حيث Tار )داء العاملين و ىذا ما يؤكده اختبالدراسة أنو يوجد تأثير ايجابي للرضا الوظيفي على أ تأثبت -
 .7.70وىو أقل ن الدستوى الدلالة الدعتمد  7.773عند مستوى الدلالة   ..3.0بلغت قيمة 

 والتوصيات:  الاقتراحات

من خلال النتائج التي تحصلنا عليها لدراستنا لأثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين لدديرية السياحة       
التوصيات التي يمكن العمل بها والاستفادة منها على مستوى بوالصناعة التقليدية لولاية تيسمسيلت نتقدم 

 السياحية حيث تتمثل ىذه التوصيات فيما يلي:  ةالدراسات العلمية وعلى مستوى الدؤسس

خلال تحسين ظروفهم  من أجل لصاح أي مؤسسة سياحية وتحقيق أىدافها يجب الاىتمام بالدوارد البشرية من -
 وية والاجتماعية من حين لآخر.الدادية، الدعن

من أجل تحقيق الدقيقة والدوضوعية للإلدام وبظروف العاملين وحالتهم اتجاه العمل استخدام كافة الأساليب  -
 ظيفة والدوظف من أجل ضمان استمرارية لصاح الدؤسسة.الدنفعة العامة للو 

الرأي بين لستلف  وإبداع الانشغالاتوالدوظف من أجل طرح  الإدارةوار بين مسؤولي ضرورة توفر لغة الح -
 نازلياً.بين لستلف الدوظفين تصاعدياً وت للمؤسسة الإداريوفر الاحتًام في السلم العاملين مع ت أصناف

ضرورة تكوين العاملين وتحفيزىم وتوفير البيئة الدلائمة حتى يحس العامل أنو جزء من الدؤسسة باشتًاك  -
لاجتماعات الدوظفين بالاجتماعات والنقاشات في لستلف الدستويات العليا للمؤسسة باشتًاك الدوظفين با

ون نتمبأنهم ي وإشعارىمة للمؤسس الدصيريةا للمؤسسة خاصة القرارات والنقاشات في لستلف الدستويات العلي
 ولا يعملون فيها فقط. إليها

تطوير وتحسين بيئة العمل بما يتماشى مع التطور الحاصل من خلال وضع قطر كامل من الأدوات والوسائل  -
 في ظروف مريحة ولائمة.التي تسهل على العاملين عملهم 
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فاق الدراسية:الآ  

من خلال دراستنا التي قمنا بها والصاز ىذا العمل والوقوف عليو من لستلف الجوانب راينا أن دراسة الرضا 
الوظيفي لا تنحصر في لرال ضيق بل في لرال واسع لشا يمكن القيام ببحوث ودراسات خاصة في عدة لرالات في 

 العاملين والتي نطرح منها كآفاق لدراسات مستقبلية ما يلي:الرضا الوظيفي وأداء 

 أثر الدستوى الاجتماعي على الرضا الوظيفي. -
 الوظيفي. الأداءعلى  الإدارةأثر عصرنة  -
 دور تكوين الدوظفين في الأداء الوظيفي. -
 دور التحفيزات والكفاءات في الرضا الوظيفي. -
 الوظيفي.أثر بيئة العمل ونمط القيادة على الرضا  -
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 المركز الجامعي أحمد بن يحي الونشريسي تيسمسيلت                                    
 و التجارية و علوم التسيير الاقتصاديةمعهد العلوم                                        

 

 

 خي العامل، أختي العاملة،تحية طيبة أما بعد: أ

 تحية طيبة وبعد...

نرجو منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبيان المتعلقة بإعداد مذكرة الماستر في علوم التسينً تخصص إدارة أعمال  
( في المكان الذي  X)  وىذا بوضع علامة " أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين في المجال السياحي"تحت عنوان 

 ن المعلومات المقدمة تستخدم لأغراض البحث العلمي يتوافق مع اختيارك الشخصي حيث نحيطكم علما أ

 تقبلوا منا فائق عبارات الشكر والتقدير                             
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 البيانات الشخصية :المحور الأول 

 :الجنس (1
 ذكر                                       أنثى                 

 :العمر (2
 سنة 30إلى  25سنة                        من  25أقل من   

 
 سنة 40سنة                       أكثر من  40إلى 31من 

 :الحالة العائلية (3

 متزوج )ة(      أعزب )ة(                                         

 أرمل )ة(                 مطلق )ة(                               

 :المستوى التعليمي (4

 متوسط                  جامعي                 دراسة فما فوق                  ابتدائي           

 :الوظيفة المهنية (5
 عون تنفيذي ن تحكم             و عإطار                            

 :الخبرة المهنية (6
 

 سنوات  10سنوات                             05أقل من         
 

 تسنوا 15سنوات                     أكثر من  15إلى  11من    
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 الوظيفي االرض :المحور الثاني
ماما

ق ت
مواف

ير 
غ

 

افق
 مو

غير
 

ايد
مح

افق 
مو

ماما 
ق  ت

مواف
 

 المحاور   العبارة

 7 الأجر الذي أتقاضاه يسد الاحتياجات المعيشية          

دية
 الما

امل
لعو

ا
 

 8 الأجر الذي أتلقاه يتناسب مع طبيعة العمل الذي أقوم بو          

          
الإمكانات المادية المتوفرة داخل المؤسسة مناسبة مع متطلبات 

 9 العمل

 10 يتم توزيع المكافآت بطريقة مدروسة وعادلة          

 11 احصل على الأجر دوما في الوقت المحدد          

 12 اشعر أن المؤسسة التي  اعمل فيها تشكل جزء من حياتي          

عية
تما

لاج
ل ا

عوام
ال

 

          
أكون أكثر سعادة عندما لا البخل على المؤسسة بأي جهد 

 أو خبرة في العمل
13 

 14 ظل الظروف التي أمر بهااشعر بمساعدة وتفهم الإدارة في           

 15 ىناك تفاىم وانسجام و تعاون كبنً مع طاقم عمال المؤسسة          

 16 ظروف الاجتماعية والعائلية تكون مؤثرة في عملي          

 17 العمل الذي أقوم بو يتناسب مع قدراتي          

مية
نظي

 الت
مل

عوا
ال

 

          
تسمح لنا الإدارة بتقديم اقتراحات وحلول وأفكار واتخاذ 

 18 القرارات داخل المؤسسة

 19 المعاينً والأسس التي تبنى عليها الترقية عادية          

 20 الإدارة لا توجو انتقادات كثنً عند القيام بأخطاء بسيطة          

 21 يعاملني المسؤلون عن الإدارة بكل احترام          
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 أداء العاملنٌ:المحور الثالث
ماما

ق ت
مواف

ير 
غ

 

افق
 مو

غير
 

ايد
مح

افق 
مو

ماما 
ق  ت

مواف
 

 
 
 العبارة

الرضا الوظيفي جعلني أضاعف من حجم العمل           
 الذي أنجزه

22 
          
الموكلة الرضا الوظيفي جعلني أكثر حماسالتأدية المهام           

 الي
23 

          
الرضا الوظيفي جعلني أكثر ثقة فيأداء المهام الموكلة           

 الي
24 

          
          

 25 الرضا الوظيفي قلل من ضغوط العمل لدي
          
          

 26 الرضا الوظيفي جعلني أنجز أعمالي فيالوقت المحدد
          
الرضا الوظيفي ساىم في التقليل مننسبة أخطائي           

 المهنية
27 

          
الرضا الوظيفي ساىم في التقليل منروتنٌ العمل           

 اليومي
28 

          
 


