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  ؛ ارات كي ٔ�ر�بها شكرا وعرفا� �لا�سعفني الكلمات والعب

   ؛ ٔ�نت المنارة التي تضيء عتمة العقول والزهرة التي تن�ث في القلب و�رويها بعلمك ومعرف�ك وثقاف�ك

  ؛ة وجود في عقليولولاك لما كان �لمعرف ،لما اِس�تطعت ٔ�ن ٔ�كتب حرفا وا�دا فلولاك

ب�نٔ ٔ�قدم � رسالتي بحروفها الخجو�، وكلماتها المتعلثمة ،فمهما �كلمت عنك لن يجف  فاسمح لي

المراتب ،وبك ٔ�یضا یصبح الحلم حق�قة فكم من  تعلو قلمي فطوبى � ،ف��مٔ�ا� �رتقي أ�مم ،وبك

  ؛طالب ٔ�صبح مجتهدا بفض� ،ؤ�مسى بوظیفة داعبت خ�ا� ووصل إ�يها بفض�

بت� الكلمات .....الجهل،ٔ�ثلجت صدري �كلماتك ا�لبقة الم�سلس� �عقدٍ ف�نٔت � ٔ�س�تاذي قاهر  

بداع وبعد لقائي بك طالعة والك�ابة والإ ٔ�كتفي ؤ��ترف ب�نئ لم ٔ�حمل الشهادات العالیة لكني ٔ�حب الم

ٔ�س�تاذيجعلت من حروفي عقودا لاتداس �لى أ�رض شكرا � �م�ارة العقول ،والعقول �كبر 

أ�س�تاذ صغيرة وسطحیة وبلا معنى ٔ�مام حضرة "شكرا"كلمة  ر� � وكم تبدولإقتراب م�ك ،فم�

ورغم هذا اِسمح لي ٔ�ن ٔ�قول � شكرا بحجم عطائك ا�ي ل�س � �دود "  نور ا��ن ":ا�كتور 

 وشكرا بحجم الكون إلى ٔ�س�تاذي ٔ�كتب

 

                                                                     

    

  



  
 

  
  
  

    

 

    

  ؛الله في عمرهوا�ي ٔ�طال إلى 

 إلى وا�تي ٔ�طال الله في عمرها؛  

 ؛إلى ٔ�خواتي وكل العائ�  

  في انجاز هذا البحث  ؤ�رشدنيإلى من و�ني

 : كتور ا�

  نور الـــــد�ن  
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  :قدمة مُ 

تطوّراً ملحوظاً، حیث انتقلت من مرحلة الإنتاج إلى أن أصبحت مركز تعرف المؤسسة الإقتصادیة 

لاتّخاذ القرار، وقد صاحب هذا التطوّر ظهور وظائف وإدارات جدیدة لم تكن لها أهمّیة في واقع المؤسسة 

" وظیفة الموارد البشریة"هذه الوظائف  من قبل، لتحلّ مكانة هامّة في السنوات الأخیرة، وتأتي في مقدمة

التي یوكل لها دور محوري في المؤسسة الإقتصادیة كونها تهتّم بالفرد العنصر الأكثر أهمیة، والعامل 

الأساسي المحدّد لنجاح المؤسسة وتطوّرها؛ فهو المورد لتحسین أداء المؤسسة وتحقیق أهدافها وأحد 

ى الحفاظ على هذا لأداء لضمان بقاء المؤسسة ونموّها، ولهذا سعت المؤسسة إل العوامل الأساسیة

، ولتحقیق رضاه الوظیفي عن طریق مجموعة من التسهیلات )الفرد؛ المورد البشري(العنصر الهام 

  .والخدمات المقدّمة للفرد حتى یصل إلى درجة عالیة من الرضا عن العمل ویتحسّن أداءه

جة من الفرد اتّجاه عن مجموعة المشاعر السعیدة النات أهمیة الرضا الوظیفي، حیث أنّه یعبّر وتكمن

عمله، وتعطي هذه المشاعر الوظیفة قیمة مهمّة للعمل وما یحیط به، وتختلف هذه المشاعر من فرد 

  .لآخر

وبالتالي؛ اهتمّت المنظمات بدراسة رغبات الأفراد ومدى الرضا الوظیفي التي یوجّهه سلوكه إزاء العمل 

وانتماء للمنظمة، وقد سخّرت إدارة متطوّرة تهتم بمصالح الذي یؤدیه نحو تحقیق أهداف المنظمة بفعالیة 

الموظفین والرفع من آدائهم؛ وعلیه فإنّ المحرّك الأساسي للفرد لأداء العمل هو مدى رضاهم عن العمل 

ما یزید الفرد حماس لبذل جهد مكثّف في أداء لعمله، لأنّه السبیل لاستمراریة المنظمة ونجاحها وتحقیق 

  .أهدافها

ها، ومنه نطرح ه؛ فإنّ الرضا الوظیفي یعتبر العامل الأساسي في المنظمة، وأهمّ مؤشرات نجاحوعلی

  : الإشكالیة التالیة

 الیة عامّة  ـــــــــــــإشك: 

 هل هناك تأثیر للرضا الوظیفي على الأداء في المؤسسة الإقتصادیة ؟  -

 امّة ـــــــــــــالفرضیة الع : 

 .الأداء في المؤسسة الإقتصادیةللرضا الوظیفي تأثیر على  -

  التساؤلات الفرعیة : 

 یؤثر على أداء المؤسسة الاقتصادیة ؟   والترقیة التعیین هل مستوى الرضا عن  

 أداء المؤسسة الاقتصادیة ؟  الرواتب والحوافز یؤثر على   هل مستوى الرضا عن   

 على أداء المؤسسة الاقتصادیة ؟   هل مستوى الرضا عن عن التمكین في الخدمة یؤثر 

 الوظیفي یؤثر على أداء المؤسسة الاقتصادیة ؟  هل مستوى الرضا عن الإبداع 
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  هل یمكن القول أنّه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الأداء في المؤسسة الاقتصادیة

  العمر، الجنس، الحالة الاجتماعیة، المستوى التعلیمي؟ : وهي تعزى للمتغیرات الشخصیة

 توجد علاقة تأثیر إیجابیة بین الرضا الوظیفي وبین أداء المؤسسة الاقتصادیة:  الفرضیة الرئیسیة. 

   الفرضیات الفرعیة التالیة:  

   .یؤثر على أداء المؤسسة الاقتصادیة   والترقیة التعیین مستوى الرضا عن .01

   .أداء المؤسسة الاقتصادیة الرواتب والحوافز یؤثر على   الرضا عن مستوى .02

  .على أداء المؤسسة الاقتصادیة  مستوى الرضا عن عن التمكین في الخدمة یؤثر .03

    .الوظیفي یؤثر على أداء المؤسسة الاقتصادیة مستوى الرضا عن الإبداع .04

لمؤسسة الاقتصادیة تعزى للمتغیرات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الأداء في ا .05

      .العمر، الجنس، الحالة الاجتماعیة، المستوى التعلیمي: الشخصیة وهي

  أسباب اختیار الموضوع : 

  أسبـــــــــــــــــــــــاب ذاتیة : 

 الرغبة الشخصیة في دراسة هذا الموضوع. 

 المستقبلیة مكانة الموضوع بالنسبة لي وأهمیته البالغة في حیاة المهنیة. 

 محاولة الوصول إلى نتائج وتوصیات جدیدة. 

  أسبــــــــــــــــــــــاب موضوعیة : 

 أهمیة  الموضوع البالغة لدى مسیري المؤسسة الإقتصادیة. 

 محاولة إبراز أهمیة الرضا الوظیفي وتأثیره على الأداء. 

 القیمة الموضوعیة والحقیقیة لهذا الموضوع. 

 ة بدراسات مختلفة ومتنوعةإثراء مكتبة الجامع. 

 داف الدراسة ــــــــــــــــــــــأه: 

  : تهدف الدراسة إلى

 إلقاء الضوء على الرضا الوظیفي وتأثیره على الأداء في المؤسسة الإقتصادیة. 

  محل قیاس مدى ارتباط زیادة مستوى الرضا الوظیفي بزیادة نسبة الأداء لدى عمّـــــــــــــــــــــال المؤسسة

 .الدراسة

 التعرّف على واقع الرضا الوظیفي في المؤسسة محل الدراسة. 

 اقتراح مجموعة من التوجیهات المستقبلیة في مجـــــــــــــــــــــال أبحاث وأدبیات الرضا الوظیفي والأداء. 

  الكشف عن بعض العوامل التي یؤدّي إلى تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین في المؤسسة محل

 .اسةالدر 
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 ة ـــــــــــــــــــــــــأهمیة الدراس : 

  :ول إلیها من خلال الدراسة فیما یليـــــــــــــــــــتتلخّص مجموعة الأهداف التي یمكن الوص

 ا الوظیفي والأداء ومعرفة مختلف العوامل المؤثّرة فیهمــــــــــــــــــفهم موضوع الرض. 

  نفطــــــــــــــــــــال"ومساهمة في تحسین ودفع الأداء في مؤسسة إبراز أهمیة الرضا الوظیفي." 

 إبراز العلاقة الموجودة بین الرضا الوظیفي والأداء. 

  الوصول إلى حلول لمشاكلهم وتفعیلها لخدمة الرضا " نفطــــــــــــــــــــــال"مساعدة إدارة ومسؤولي المؤسسة

 .الوظیفي لأفراد جماعات المؤسسة

 إبراز مستویات تأثیر الرضا الوظیفي على الـــــــــــــــــــــــأداء. 

  المنهــــــــــــــــــــج المتّبع : 

لما لاحظته في المیدان أثناء فترة التربّص، إضافةً " المنهج الوصفي"لقد اعتمدت في دراستي هذه على 

عتها بتقنیة  البحث المعتمدة، والمتمثّلة أساساً من خلال تحلیل المعطیات التي جم" المنهج التحلیلي"إلى 

الإستمارة، والتي  في تقنیة الملاحظة طوال فترة البحث خاصةً أثناء المرحلة الإستطلاعیة إضافةً إلى تقنیة

  .اعتمدت علیها في جمیع المعطیات المیدانیة وهي التقنیة الأساسیة المعتمدة في تربّصي هذا

 ات السابقة الدراســــــــــــــــــ :  

  : كان اعتمادي في موضوعي هذا؛ على عدّة مراجع من بینها 

 أثر الرضا الوظیفي على أداء الموظفین في المؤسسة : بعنوان بلخیري سهام؛ عشیط حنـــــــــــــــــــــان

دارة إ:  دراسة حالة جامعة البویرة؛ مذكرة ماجستیر، قسم العلوم التسییر، تخصّص  - الجامعیة

  .م2012استراتیجیة، الجزائر، 

حیث أفرزت نتائج الدراسة؛ بأنّ الرضا الوظیفي یعتبر من أهم الأسس التي یبنى علیها نجاح  

المؤسسة، وهو یؤثر بشكل كبیر على سلوك وأداء الموارد البشریة، وهو یشكّل دافع مُهِم�ا نحو الإنجاز 

عدّ من أهم محدّدات نجاح أو فشل منظّمات المتمیّز، أي أنّ ارتفاع مستویات الرضا الوظیفي ی

  .الأعمــــــــــــــــــال

 دراســة   -التحفیــز وأثــره علــى الرضــا الــوظیفي للمــورد البشــري فــي المؤسســة الإقتصــادیة عزبــون زهیــة؛

قسنطینة، مذكرة مقدّمة ضمن متطلّبات نیل شهادة ماجستیر في علوم التسییر، : حالة ووحدة نومیدیا بـ

ـــــــــ ــــــــــاد وتســـــــــییر المؤسســـــــــات، جامعـــــــــة ســـــــــكیكدة، : وم الإقتصـــــــــادیة؛ تخصّـــــــــصكلیـــــــــة العل اقتصــــــــــــــــــــ

  .م2007/م2006
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حیث أفرزت نتائج الدراسة حالة من ردود الفعل السلبیة، فیما یخّص المكافآت المادیة المقدّمة من 

عیّنة الدراسة وردود الفعل  طرف المؤسسة رغم توفّرها؛ فهي لم ترقى إلى إشباع الحاجات المختلفة للأفراد

  .الإیجابیة، فیما یخصّ الحوافز المعنویة

  الصعوبـــــــــــــــــــــــات البحث :  

النظري : شاكل وصعوبات أثناء إنجازي لهذه الدراسة، وذلك من الجانبین ــكما قد واجهت عدّة م

  :والتطبیقي، ویمكن حصرها كما یلي 

  المتعلّقة بالموضوعصعوبة الحصول على المراجع. 

 صعوبة الحصول على المعلومات الكافیة من قبل المؤسسات. 

 قلّة الخبرة المرتبطة بالبحث المیداني وتقنیاته. 

  ؛ حیث " نفطـــــــــــــــــــــــــــــــــال"صعوبة تكبیر حجم عیّنة الدراسة بسبب نظام عمل المناوبة في مؤسسة

اء بهم  من ـــــــــــــــــــــــإلیهم والتق یعملون  مناوبة لیلیة یصعب الوصول من العمّالأنّ هناك عدد كبیر 

  )صباحاً  00: 07مساءاً إلى غایة  00: 17( 
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  :  تمهیــــــــــــــد

الرضا الوظیفي من أهم عوامل نجاح المؤسسة وله دور في رفع الروح المعنویة للفرد والجماعة  عدّ یُ 

وتحقیق التوافق للعمال وارتفاع مستوى أدائهم وتأتي دراستها هذه لتبین أن الرضا الوظیفي ضرورة لازمة 

  : احث التالیةـــــــــــففي هذا الفصل سوف نتطرق إلى المب ؛لتحقیق الأهداف والنتائج المرجوة علیه

 مــــــــــــــــــــاهیة الرضا الوظیفي: المبحث الأوّل. 

 العـــــــــــوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي وأبعاده ومظاهره: المبحث الثاني. 

 الرضـــــــــا الوظیفي وآثاره ونتائجهقیاس : المبحث الثالث. 
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  :المبحث الأوّل

  .اهیة الرضا الوظیفيـــــــــــــــم

  :أوّلــــــــــــــالمطلب ال

  .وم الرضا الوظیفيـــــــــــمفه

للرضا الوظیفي عدة تعاریف ناتجة عن طریق مجموعة من البحوث والدراسات حول هذا الموضوع 

  :وعلیه نذكر مجموعة من التعاریف كالآتي

بالسعادة والإرتیاح أثناء أداء لعمله ویتحقق ذلك بالتوافق یعرف الرضا الوظیفي بأنه شعور الفرد * 

بین ما یتوقعه الفرد من عمله ومقدار مایحصل علیه فعلا في هذا العمل وإن الرضا الوظیفي یتمثل في 

  .1التي تدفع الفرد للعمل والإنتاج المكونات

  :تعریف أحمد فاضل عباس* 

أحمد ." یتعلق الرضا الوظیفي للعامل بدرجة الإشباع التي تحقق له من أداء عمله وهو ماذهب إلیه"

فاضل عباس في تعریفه للرضا الوظیفي ویشیر هنا أن الإشباع المقصود هنا یكون منسوبا إلى حاجات 

ة إلى تحقیق الذات والحاجة إلى الإحترام والحاج الإنتماءالإنسان المختلفة وحاجة الأكل الشرب وحاجة 

أي أدرجة الرضا الوظیفي هي درجة من الإشباع یحصل علیها الإنسان في سعیه لإشباع حاجاته 

  .2العدیدة

 العالم ستونstone:  یعرف الرضا الوظیفي أنه الحالة التي یتكامل فیها الفرد مع وظیفته وعمله

ظیفي ورغبنه في النمو والتقدم ویصبح إنسان تستغرقه الوظیفة ویتفاعل معها من خلال طموحه الو 

 .3قیق أهدافه الإجتماعیة من خلالهاوتح

ومن خلال التعاریف السابقة نستنتج أن الرضا الوظیفي هو مجموعة من المشاعر والأحاسیس لدى 

العاملین نحو عملهم ناتجة عن إدراكهم الحقیقي بما تقدمه لهم وظائفهم ومما ینبغي الحصول علیه من 

  .تأدیة العمل

  

  

                                                           
: ، العدد 23: ة، المجلّد كامل مصطفى، سونیا البكیري، دراسة تحلیلیة للرضا الوظیفي، أعضاء هیئة التدریس، جامعة القاهرة، مجلة الإدار :   1

  .78م، ص 1990، 01
  . 119م، ص 2014، دار الأیّام للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، "المناخ التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي"لوكیا الهاشمي والأخرون، :    2
  .195م، ص 2004محمد سلطان سعید، السلوك الإنساني في المنظمات، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، :   3
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  :المطلب الثاني

  .ا الوظیفيــــــــــــــأهمیة الرض

معظم الأفراد یقضون جزءاً كبیراً من حیاتهم في العمل وبالتالي من الأهمیة یبحثوا عن الرضا الوظیفي 

ودوره في حیاتهم الشخصیة والمهنیة، كما أن هنالك وجهة نظرها مفادها أن الرضا الوظیفي قد یؤدي إلى 

مما زاد من أهمیة دراسة هذا الموضوع،  ؛ویترتب علیه الفائدة بالنسبة للمؤسسات والعاملین زیادة الإنتاجیة

وبالتالي كثرت البحوث والدراسات في مجال علم النفس الإداري حول موضوع الرضا الوظیفي وكشفت 

راضین وهم  غیراب، أنّ الأفراد الراضین وظیفیا یعیشون حیاة أطول من الأفراد النقبعض نتائج البحوث 

أقل عرضة للقلق النفسي وأكثر تقدیراً للذات وأكبر قدرة على التكیف الإجتماعي ویؤكد البعض إلى أنّ 

هناك علاقة وثیقة بین الرضا عن الحیاة والرضا الوظیفي أي بمعنى الراضین وظیفیاً راضین عن حیاتهم 

  .والعكس صحیح

حیث یعتبر في الأغلب مقیاساً لمدى فاعلیة . رةومن المسلم به أیضاً أنّ لرضا الأفراد أهمیة كبی

الأداء، إذا كان رضا الأفراد الكلي مرتفعاً فإن ذلك سیؤدي إلى نتائج مرغوب فیها تضاهي تلك التي 

تنویها المنظمة عندما تقوم برفع أجور عملها أو تطبیق برنامج للمكافآت التشجیعیة أو نظام الخدمات، 

هم في التغیب عن العمل وإلى كثرة حوادث العمل والتأخر عنه سضا یحسومن ناحیة أخرى فإن عدم الر 

م المشكلات تفاقوترك العاملین للمؤسسات التي یعملون بها والإنتقال إلى مؤسسات أخرى ویؤدي إلى 

العمالیة وزیادة شكاوى العمال من أوضاع العمل وتوجیههم لإنشاء اتحادات عمالیة للدفاع عن مصالحهم 

  .ولد عن عدم الرضا مناخ تنظیمي غیر صحيكما أنه یت

أنه یصعب تحقیق مستوى الإنتاج الرفیع على مدى طویل من الزمن في ظل عدم " لیكرت"وقد ذكر 

الرضى، كما أشار إلى أنّ الجمع بین زیادة الإنتاج وعدم الرضا في آن واحد لابد أن یؤدي إلى تسرب 

إلى تدني مستوى منتجاتها ومن ثم إنه ثمة نوعا من الإتفاق العناصر الرفیعة المستوى في المنظمة إضافةً 

أنه من أوضح الدلالات على التدني ظروف العمل في منظمة ما یتمثل في انخفاض مستوى الرضى لدى 

  .1العاملین، والأسباب الداعیة إلى الإهتمام بالرضا الوظیفي

  

 

  

  

                                                           
، مذكرة ماجستیر، الأكادیمیة العربیة البریطانیة للتعلیم "التحفیز وأثره في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین"محمد حسین التجاني یوسف، :   1

  .60و59م، ص2009العالي، 
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  :المطلب الثالث

  .ائص الرضا الوظیفيـــــــــــــخص

  

  :یمكن أن تحدد خصائص الرضا الوظیفي فیما یلي

أشار الكثیر من الباحثین في میدان الرضا الوظیفي إلى تعدد  :تعدد المفاهیم وطرق القیاس  .أ 

التعریفات وتباینها حول الرضا الوظیفي وذلك لإختلاف وجهات النظر بین العلماء الذین تختلف 

مداخلهم وأرضیاتهم التي یقفون علیها وینظرون إلى الرضا الوظیفي وهذا یشیر إلى عدم وجود إتفاق 

 .ظیفي عام حول تعریف الرضا الو 

غالباً ماینظر إلى أن الرضا الوظیفي                                                           :النظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي   .ب 

موضوع فردي لذا فإن مایمكن أن یكون رضا لشخص قد یكون عدم رضا لشخص آخر فالإنسان 

ومختلفة من وقت لآخر وقد انعكس هذا كله على تنوع طرق  مخلوق معقد لدیه حاجات ودوافع متعددة

 .القیاس المستخدم

نظرا لتعدد وتعقید وتداخل  :الرضا الوظیفي یتعلق العدید من جوانب المتداخلة للسلوك الإنساني   .ج 

جوانب السلوك الإنساني تتباین أنماطه من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى وبالتالي تظهر نتائج 

ربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباینة التي أجریت في متناقضة ومتضا

 .ظلها تلك الدراسات

یتمیز الرضا الوظیفي بأنه حالة من القناعة والقبول  :الرضا الوظیفي في حالة من القناعة والقبول  .د 

بات والطموحات ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسه ومع بیئة العمل وعن اشباع الحاجات والرغ

ویؤدي الشعور بالثقة في العمل والولاء والإنتماء له وزیادة الفاعلیة في الأداء والإنتاج لتحقیق أهداف 

 .العمل وغایته

حیث یعد الرضا الوظیفي محصلة  :لرضا عن العمل ارتباط بسیاق تنظیم العمل والنظام الإجتماعيا  .ه 

تبطة بالعمل فیكشف عن نفسه في تقدیر الفرد للعمل للعدید من الخبرات المحبوبة وغیر محبوبة المر 

وإدارته ویسند هذا التقریر بدرجة كبیرة على النجاح الشخصي أو الفشل في تحقیق الأهداف الشخصیة 

 .وعلى الإسهامات التي یقدمها العمل وإدارة العمل في سبیل الوصول إلى هذه الغایات

إنّ رضا الفرد عن  : ه عن العناصر الأخرىرضا الفرد عن عنصر معین لیس دلیلا على رضا   .و 

عنصر معین لا یمثل ذلك دلیلا كافي على رضاه عن العناصر الأخرى كما إنّ قد یؤدي لرضا فرد 

  .1معین لیس بالضرورة أن یكون له نفس قوة التأثیر وذلك نتیجة لإختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم

                                                           
صبحي أحمد رابح، قیاس الرضا الوظیفیل لمنسوبي الجمارك وأثره على الأداء بالتطبیق على الجمرك، مطار الملك عبد االله العزیز الدولي، :    1

  .02م، ص 2002بحث مقدّم للحصول على درجة دیبلوم الإدارة الجمركیة، معهد الإدارة الریاض، 
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یسعى إلى تحقیقها من خلال العمل ویمتلك بالمقابل نلاحظ أنّ الفرد العامل لدیه أهداف خاصة، 

قة، وإنّ الإدارة الفاعلة هي القادرة على فهم هذه الأهداف وتلبیتها لإشباع الدوافع طاقة كامنة خلاّ 

  . 1والإحتیاجات الإنسانیة مما یؤدي إلى الشعور بالرضا الوظیفي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .2الصبحي أحمد رابح، المرجع السابق، ص:   1



 ــــــــــــــــا الوظیفيمدخل نظري للرضـــــ:                                       الفصل الأول 

 
11 

  :المبحث الثاني

  .الرضا الوظیفي وأبعاده ومظاهرهالعوامل المؤثرة في 

  :المطلب الأوّل

  .ا الوظیفيـــــــــــوامل المؤثرة في الرضــــــــــــــــــــــــالع

یمكن تقسیمها حسب مصدرها إلى عوامل تنظیمیة مصدرها المنظمة وأخرى ذاتیة متعلقة بطبیعة 

  .العامل نفسه

  :مایليوتتمثل في : وامل التنظیمیةــــــــــــــــالع .01

 ویتضمن الأجر والحوافز والترقیة :  نظام العوائد. 

 وتتضمن نمط الإشراف وقسم أهداف المنظمة وسیاسة المنظمة :السیاسات التسییریة. 

 وتتضمن ظروف العمل المادیة الظروف الإجتماعیة ومحتوى العمل : ظروف العمل.  

لرضا الوظیفي یتأثر بشخصیة الفرد فهناك أناس أظهرت الدراسات أنّ ا: وامل الذاتیةـــــــــــــــــــالع .02

  : هي بّباتبطبائعهم وشخصیاتهم أقرب إلى الرضا أو الإستیاء ومن أهم هذه المس

ـ إحترام الذات المكانة الإجتماعیة، تحمل الضغوط، الرضا العام عن الحیاة وهذا الجدول التالي 

  :یلحض العوامل المؤثرة على الزمن الوظیفي للعاملین

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 ــــــــــــــــا الوظیفيمدخل نظري للرضـــــ:                                       الفصل الأول 

 
12 

  1العوامل المؤثرة على الزمن الوظیفي

  ل متعلقة بالوظیفةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــعوام

عوامـــــــــــــــل متعلقـــــــــــــــة 

  بالعامل

مـــن حیـــث طبیعـــة تصـــمیم 

  الوظیفة

مــــــــــــــن حیـــــــــــــــث أداء 

  العامل للوظیفة

عوامـــــــــل متعلقـــــــــة 

  بالمؤسسة

  عوامل متعلقة بالبیئة

 عامل السن. 

  ـــــــــــــــة فـــــــــــــــي الأقدمی

 .العمل

 نوع الجنس. 

 المستوى التعلیمي. 

 أهمیة العمل 

  شخصـــــــیة العامـــــــل

ـــــه، قیمـــــه، ( إتجاهات

  )معتقداته،طموحه

 درجة تكبیر الوظیفة. 

 درجة إثراء الوظیفة. 

 السیطرة على الوظیفة 

 طبیعة الوظیفة. 

  المشـــــــاركة فـــــــي إتخــــــــاذ

 .القرار

  المســــــــــــتوى التنظیمــــــــــــي

  .للوظیفة

 الشعور بالإنجاز. 

 الأجر والحوافز. 

 فرص الترقیة. 

  الشــــــــعور بــــــــالأمن

 .الوظیفي

  العلاقـــــــــــــات مـــــــــــــع

  .الآخرین

  مـــــــــدة وتوقیـــــــــت

 العمل

  ظــــروف العمــــل

 المادیة

 أسالیب العمل 

  الإجــــــــــــــــــــــــراءات

 القانونیة

 نظم الإتصال 

 التكنولوجیا 

  نمــــــــــط القیــــــــــادة

  والإشراف

  مــدى رضــا العامــل عــن

 الحیاة بصفة عامة

 نظرة المجتمع للموظف 

  الإنتمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاء

ــــحض(الـــدیموغرافي ري،ـــــ

 )ریفي

 إختلاف الجنسیة 

  ـــــــــــــــة ـــــــــــــــة الإجتماعی البیئ

والثقافیـــــــــــــــة والداخلیـــــــــــــــة 

  والخارجیة

دراسة  ،"یر الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشریةثتأ"  ،برباح محمد أمین، موساوي یحي :المصدر

مذكرة تخرج ضمن متطلبات نیل شهادة الماستر في علوم  ،حالة مؤسسة العمومیة الإستشفائیة بمغنیة

  .12ص ، 2015/2016 : السنة الجامعیة ،إدارة أعمال الموارد البشریة: ، تخصصالتسییر

  :انيـــــــــــــــــلمطلب الثا

  .اد الرضا الوظیفيـــــــــــــــــــــــأبع

  .أبعاد الرضا الوظیفي: أوّلـــــــــــاً 

ات التي حاولت توضیح معنى الرضا الوظیفي وكیفیة حدوثه، نجد أنّه فیالنظریات والتعر ومن خلال 

  : یأخذ الشكلیین التالیین 

 ویعرف بأنّه الإتّجاه العام للفرد نحو عمله ككل؛ فإمّا هو راضي أو غیر  :ام ـــــــــــــــــــالرضا الع

راضي هكذا بصفة مطلقة، ولا یسمح هذا المؤشر بتحدید الجوانب النوعیة التي یرضى عنها 

 بهاالموظّف أو العامل أكثر من غیرها ولا مقدار ذلك، فضلاً عن الجوانب التي لا یرضى أصلاً 

 .زاء عمله بصفة عامّةظرة عامّة على موقف العامل إأنّه یفید في إلقاء ن

                                                           
، دراسة حالة المؤسسة العمومییة الإستشفائیة بمغنیة، مذكرة "تأثیر الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشریة"برباح محمد أمین، موساوي یحي :   1

  .11و7م، ص2016/م2015إدارة أعمال الموارد البشریة، السنة الجامعیة : تخرج ضمن متطلبات نیل شهادة الماستر في علوم التسییر، تخصص
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  ویشیر إلى رضا الفرد عن كل جانب من الجوانب على حدة،   ) :الجزئي(الرضا النوعـــــــــــــــــــي

وتشمل تلك الجوانب، سیاسة؛ المنظمة؛ الأجور؛ الإشراف؛ فرص الترقیة؛ الرعایة الصحیة 

لاتصال داخل المنظمة والعلاقات مع الزملاء؛ وتفید والإجتماعیة؛ ظروف العمل؛ أسالیب ا

معرفة هذه الجوانب في التعرّف على المصادر التي یمكن أن تساهم في زیادة أو تخفیض الرضا 

 .1الوظیفي

ومن خلال هذا المنطلق تعدّدت الدراسات والأبحاث حول تحدید أبعاد والعوامل التي تؤثّر في الرضا 

ول أغلب الجوانب الأساسیة المذكورة آنفاً، وتختلف من حیث تقسیمها إلى الوظیفي، ولكنّها تدور ح

ه العوامل مجموعات كعوامل إجمالیة أو على شكل عناصر كعوامل فرعیة للرضا الوظیفي، ومن أهمّ هذ

  : 2ما یلي

یعدّ الأجر وسیلة مهمة لإشباع الحاجات المادیة والإجتماعیة للأفراد، وقد   :ور والرواتب ــــــــالأج  .01

أشارت الكثیر من الدراسات إلى وجود علاقة طردیة بین مستوى الدخل والرضا عن العمل، فكلّما 

 .زاد مستوى دخل الأفراد ارتفع رضاهم عن العمل والعكس صحیح

مثّل محتوى العمل وما یضمنه من مسؤولیة وصلاحیة ودرجة  ی :ام ـــــــــــــمحتوى العمل وتنوّع المه .02

التنوّع في المهام أهمیة الفرد، حیث یشعر الفرد بأهمیته عندما یمنح صلاحیات لإنجاز عمله، 

ولذلك یرتفع مستوى رضاه عن العمل؛ ومن خلال تصمیم وإعادة تصمیم الوظائف یمكن التأثیر 

 .على مستویات الرضا لدیهم

یتوقّف الأداء على متغیّري الرغبة في العمل والقدرة  :ـــــــانیة الفرد وقدراته ومعرفته بالعمل إمكـــــــ .03

والمعرفة، أنّ إسناد أعمال أو مهام تتناسب مع القدرة ومعرفة العاملین یؤدّي إلى تدعیم أدائهم، 

التدریبیة والتطویریة  ولذلك فإنّ تهیئة البرامج. وهذا ینعكس على الرضا الذي یتحقّق لهم جرّاء ذلك

لرفع قدرات وإمكانیات ومعرفة العاملین یساهم في شعورهم بأهمیتهم في المنظّمة، ویترتّب على 

 .ذلك ارتفاع في رضاهم

إنّ المنظمة التي تتیح للأفراد فرصة الترقیة وفقاً  :فرص التطوّر والترقیة المتـــــــــــــاحة للفرد  .04

ذو أهمیة ) التطوّر والنمو(ا الوظیفي، إذ أنّ إشباع الحاجات العلیا للكفاءة تساهم في تحقیق الرض

 .لدى الأفراد ذوي الحاجات العلیا

توجد علاقة بین نمط القیادة ورضا العاملین، فالنمط القیادي الدیمقراطي  :ادة ـــــــــــــــــــــنمط القی .05

الأفراد العاملین، حیث یشعرون یؤدي إلى تنمیة المشاعر الإیجابیة نحو العمل والمنظمة لدى 

بأنّهم مركز اهتمام القائد، والعكس یكون في ظل القیادة البیروقراطیة، إذ أنّ هذا الأسلوب في 

 .3القیادة یؤدي إلى تبلوّر مشاعر الإستیاء وعدم الرضا

                                                           
  .221م، ص 2000فرج طریف شوقي، سلوك القیادي والفعالیة الإداریة، دار غریب للطباعة والنشر، مصر، سنة :   1
  .176م، ص 2006مدخل استراتیجي، دار للنشر والتوزیع، عمان،  –سهیلة محمد عباس، إدارة الموارد البشریة :   2
  .177، ص نفسهسهیلة محمد عباس، المرجع :   3
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تؤثر ظروف العمل المادیة من تهویة؛ إضاءة؛ رطوبة؛ حرارة  :ادیة للعمل ــــــــــــــــالظروف الم .06

الظروف البیئیة الجیّدة تؤدّي إلى رضا  وضوضاء على درجة تقبل الفرد لبیئة العمل، ولذلك فإنّ 

 .بالأفراد عن بیئة العمل

یاساً بمدخلاته  بأنّ الفرد یقارن معدّل عوائده المستلمة ق" آدمز " أوضح  :عدالة العــــــــــــــــــــائد  .07

مع معدّل عوائد الأفراد العاملین معه قیاساً } الخ..... مهاراته؛ قدراته؛ خبراته؛ مستوى تعلیمه{

بمدخلاتهم، وإن نقص معدّل ما یستلمه الفرد عن معدّل غیره یشعر بعدم العدالة، وتكون النتیجة 

 .1الإستیاء وعدم الرضا

  : سابقة الذكر ضمن مجموعات كما یليأغلب العوامل الومن جهة أخرى هناك بعض الباحثین من صنف 

العمر؛ الجنس؛ المستوى : أي تتعلّق بالعاملین أنفسهم مثل  ) :الشخصیة(ذاتیة ــــــــــــــالعوامل ال .1

التعلیمي؛ الخبرة؛ قدرات الفرد الذهنیة والبدنیة، وغیرها من العوامل المرتبطة بذات الفرد والتي 

 .لها تأثیر على الرضا الوظیفي

فة نفسها، الوظی: أي ترتبط بالتنظیم داخل المنظمة مثل  ):المؤسساتیة(میة ـــــالعوامل التنظی .2

وما تقدّمه من إشباع لشاغلها؛ العلاقة بالرؤوساء والزملاء؛ إجراءات العمل وشكل الدوام؛ 

 .ظروف وشروط العمل

وتتعلّق بجماعات العمل والبیئة التي نشأ فیها الفرد أو البیئة التي ینتمي  :العوامل البیــــــئیة  .3

ذه العوامل قد تشمل الإنتماء الإجتماعي، إلیها وكذلك تأثیر ثقافة المجتمع الذي یعیش فیه، وه

 .نظرة المجتمع

ومن خلال ما أشارت إلیه أهمّ أدبیات الموضوع التي تناولت العوامل أو الأبعاد المؤثرة في الرضا 

الوظیفي، نجد أنّها تتفّق على أنّ الرضا الوظیفي لیس حصیلة عامل واحد، بل هو نتیجة تفاعل مجموعة 

لعمل والظروف التنظیمیة التي من العوامل أو الأبعاد، منها ما هو معلّق بالفرد ذاته، ومنها مرتبط ببیئة ا

تعتمدها المنظمة، وبالنظر إلى خصوصیات موضوع البحث، یمكن أن نتصوّر بأنّ الرضا الوظیفي یكون 

، وأنّ أبعاد الرضا )الوظیفة(عن المنتج الداخلي ) الموظّف أو العامل(من خلال رضا الزبون الداخلي 

  : لي الوظیفي هي أبعاد المنتج الداخلي ونلخصها فیما ی

 المكافـــــــــــــــآت والأجور. 

 طبیعة ومضمون العمل. 

 الإشراف والعلاقة مع الزملاء. 

 المحیط المـــــــــــــــــــــــــــــادي للعمل. 

 

 

                                                           
  .177سهیلة محمد عباس، المرجع السابق، ص :   1
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  : وفیما یلي تفصیل لهذه العناصر 

ویضمّ مختلف المزایا المادیة والمعنویة التي یحصل علیها الفرد  :الأجور والمكافــــــــــــــــــــــآت  .01

 .مقابل الجهود التي یبذلها والتمییز في الأداء؛ وتبعاً لطبیعة الوظیفة وظروف العمل

القدرات؛ {ویشمل وضوح المهام والمسؤولیات والشروط  :ـــــــــــــــــــون العملطبیعة ومضم .02

تتطلّبها، والمدى الذي یتیحه العمل للعامل من إظهار مهاراته التي } الإستعدادات؛ المؤهلات

 .ومواهبه وفرص المبادرة والإبداع

ویتعلّق بنمط الإشراف وعلاقة الرئیس بمرؤوسیه، :  الإشــــــــــــــــــــراف والعلاقة مع الزملاء .03

 .والتفاعل بین العاملین والتعاملات المتبادلة بینهم في إطار العمل أو خارجه

ویتعلّق بالبیئة المادیة للعمل، وكل مستلزمات ومتطلّبات إنجاز  :المحیط المـــــــــــــادي للعمل  .04

  .المهام والواجبات التي تفرضها الوظیفة

  :الثــــــــــــــــالمطلب الث

 .اهر الرضا الوظیفيـــــــــــــــــمظ

إختلافها وتفردها إلاّ أنها تؤثر بشكل إیجابي هنالك مظاهر عدیدة للرضا الوظیفي، هذه المظاهر مع 

فالعامل عندما یرضى عن العمل فذلك لجعله شخصاً قادراً على على الأداء ویتم . على العمل ومعدلاته

  :1توضیح هذه المظاهر فیما یلي

  لمعدل الأداء أنواع فهناك معدلات الكمیة وبموجبها یتم تحدید كمیة محددة من  :أداءـــــــــمعدل ال

الخدمات التي یجب أن تنتج خلال فترة زمنیة محددة، أي أنها تدل على العلاقة بین كمیة العمل 

المنتج والزمن المرتبط بهذا الأداء، وهناك معدلات نوعیة وتعني وجوب وصول إنتاج الفرد إلى 

من الجودة والدقة والإتقان، وهناك معدلات كمیة ونوعیة وهذا المعدل هو مزیج من  مستوى معین

السابقین إذا بموجبه أن یصل انتاج الفرد إلى عدد معین من الوحدات خلال فترة زمنیة محددة  نالنوعی

ع عن وبمستوى معین من الجودة والإتقان وقد حدد الفكر الإداري أن هناك اتجاه یرى أن الرضا المرتف

العمل یؤدي إلى زیادة الأداء، وهناك اتجاه آخر یرى أنّ الأداء یؤدي إلى الرضا وإتجاه ثالث یرى أنّ 

الرضا هو نتیجة لحصول العامل على مكافآت عادلة التي هي بدورها نتیجة تربط الحصول على 

  .المكافآت بضرورة القیام بأداء معین

الأداء لدى العاملین في مظهر هام من مظاهر الرضا عن ومن هنا یمكن القول بأن الزیادة في معدل 

  .العمل أو الرضا الوظیفي، فالعامل عندما یرضى عن عمله یؤثر ذلك بالإیجاب على معدل الأداء لدیه

  تشیر بعض الدراسات إلى أنّ العلاقة بین الرضا عن العمل والإنتاجیة  :ادة معدل الحضورــــــــــــــــــــزی

لیست مؤكدة بدرجة عالیة ولكن بعض الأبحاث والدراسات تشیر إلى أنّ الرضا المرتفع عن العمل 

                                                           
  .42و 41،  دار الوفاء للطباعة والنشر والتوزیع، مصر، دون سنة، ص "الرضا الوظیفي للعاملین"فایزة محمد رجب بهسي، :  1
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یؤدي إلى معدل مرتفع للحضور إلى العمل، وبشكل آخر یمكن القول أنه كلما زادت درجة رضا 

قلت نسبة الغیاب وزاد معدل الحضور وخاصةً إذا كان لا یوجد عقاب عن العاملین عن العمل كلما 

الغیاب أو أنّ الحضور لیس إجباریاً وربما كان السبب في ذلك أنّ الحضور عن العمل یمثل سلوكاً 

فإذا كانت لدیه توابع هذا السلوك إیجابیة مثل حب العمل أو الرضا عنه سوف یكرر العامل . 1معیناً 

و یكون لدیه الرغبة في تكرار الحضور إلى العمل لأنّ حضوره یتبعه حصوله على ذلك السلوك أ

شيء إیجابي وهو كونه سعیداً في جو العمل؛ أمّا إذا كان العامل غیر سعید أو غیر راضي عن 

 .العمل وبالتالي فحضوره إلى العمل تتبعه عواقب سلبیة

  ضا عن العمل أحد المؤثرات المحددة للرضا العام عن یعتبر الر  : ا العام عن الحیاةـــــــــــــــالرض

الحیاة، أي أنّ هناك انعكاسات للرضا عن العمل؛ على الرضا العام عن الحیاة، والأدلة التجریبیة 

وأنّ متغیر الرضا عن العمل والرضا عن الحیاة، یمكن  ،تشیر إلى علاقة طردیة بین المتغیرین

ین، بمعنى أنّ الرضا عن العمل یؤثر في الرضا العام عن یر متغإفتراض وجود علاقة تبادلیة بین 

الحیاة كما یتأثر به أیضا وینبغي التمییز بین الرضا العام عن الحیاة وبین ذلك الرضا الذي یكون 

مصدره العمل، وذلك الذي یكون مصدره الخبرات الأخرى في الحیاة وعدم إفتراض أنّ هناك علاقة 

ین إلاّ أنّ تأثیر الرضا عن العمل في الرضا العام عن الحیاة قد لا یتعادل ر تغیتأثیر متبادلة بین الم

 2.بالضرورة مع تأثیر الرضا العام عن الحیاة في الرضا عن العمل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .42و 41فایزة محمد رجب بهسي، المرجع السابق، ص :  1
  .42و 41فایزة محمد رجب بهسي، المرجع نفسه، ص:  2
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  :المبحث الثالث

  .ا الوظیفي وآثاره ونتائجهــــــــــــالرضقیاس 

  :المطلب الأول

  .ا الوظیفي ــــــــــــــقیاس الرض

على تحلیل  عتمدقیاس الرضا الوظیفي من أكثر الطرق قیاس بساطة ووضوح وانتشار، حیث تتعد 

ه ووظیفته؛ ومجمل  مشاعره وأحاسیسه تجاه عمل عدد من الظواهر المعبرة عن درجة الرضا الوظیفي 

  : ومن أهم الطرق ما یلي

ار، حیث یعتمد على وهي أكثر  طرق القیاس ببساطة وانتش :طریق تحلیل ظواهر الرضا الوظیفي  .01

 ؛ضالتمار  ؛التغیب معدل دوران العمل؛: تحلیل عدد من الظواهر المعبّرة عن درجة الرضا الوظیفي 

فقد أظهر تحلیل هذه الظواهر أنّ الأفراد الذّین یبدون درجة عالیة من الرضا الوظیفي لا یتجاوز 

 یجدها بین الذین یبدون م بصورة لاكما أنّ انخفاض معدل دوران العمل بینه. غیابهم إلا نسبة ضئیلة

وهناك من یرى أنّ من النتائج التي یمكن ترتیبها على دراسة هذه  درجة منخفضة من الرضا الوظیفي

الظواهر وتحلیلها وإمكانیة التنبؤ بالعوامل التي تدفع بموظف لإستمرار في وظیفة أو تخلیه عنها، 

یز ولكن مشكلتها تكمن التحتصنیفها، والإبتعاد عن ومن مزایا هذه الطریقة دقة المعلومات وسهولة 

  .1في عدم وجود وسیلة للتأكد من صحة البیانات هذه بالإضافة إلى صعوبة تفسیر بعض البیانات

 "فردریك هیرز بیرغ"تسبب هذه الطریقة إلى العالم النفسي  ):طریقة القصة(طریقة هیرز بیرغ  .02

وآخر قد أجر قیاساً للرضا الوظیفي على مجموعتین من المهندسین والمحاسبین من فئة الإدارة 

الوسطى، وتقوم هذه الطریقة على إجراء مقابلات شخصیة للأفراد الفئة، یطلب فیها منهم تذكر 

رة معینة الأوقات التي كانو یشعرون فیها بالرضا والأوقات التي كانو یشعرون فیها بالإستیاء خلال فت

وأثر ذلك إیجابیاً أو سلبیاً في . وتذكر الظروف والأسباب التي كانت تؤدي إلى رضاهم أو إستیاءهم

آدائهم وقد أدى استخدام هذه الطریقة إلى استنتاج أنّ العوامل التي یؤدي وجودها إلى الشعور بالرضا 

العوامل التي یؤدي وجودها إلى  الوظیفي، لایؤدي غیابها إلى الإستیاء أو عدم الرضا وبالمقابل فإنّ 

ومن . شعوره بالإستیاء أو عدم الرضا الوظیفي لایؤدي غیابها بالضرورة إلى حدوث الرضا الوظیفي

الإنتقادات التي وجهت لهذه الطریقة هي أن المعلومات المقدمة من أفراد العینة المدروسة تفتقر إلى 

 . 2نةلشخصیة لأفراد العیّ الموضوعیة لإعتمادها على النظریة التقلیدیة وا

وتقوم هذه الطریقة على مقابلة العاملین شخصیة وتوجیه أسئلة مباشرة  :طریقة المقابلة الشخصیة .03

ومهیكلة أو  لهم لمعرفة درجة رضاهم هن عملهم، وقد تكون هذه المقابلات رسمیة أو غیر رسمیة،

                                                           
، جامعة الجزائر، مذكرة نیل ماجستیر، تخصص إدارة وتسییر، "أثر الأداء الإداري على تحقیق الرضا الوظیفي"ایهاب محسن حمود الحبیشي، :   1

  .94و 93م، ص 2014/م2013:  السنة الجامعیة 
  .94و 93ایهاب محسن حمود الحبیشي، المرجع نفسه، ص :   2
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المؤسسات ذات الحجم الصغیر، ومن ممیزات هذه  دراسةوتعد هذه الطریقة فعالة في  غیر مهیكلة

المرونة في جمیع البیانات أثناء المقابلات، أما عیوبها فهي التكلفة العالیة، ةاحتمال : الطریقة مایلي

 .تحیز المقابل واحتمال تحیز المستقصي وصعوبة ترجمة المعلومات من المستقصي أحیاناً 

ى ملاحظة على سلوك العاملین أثناء العمل وتتصف تقسمة هذه الطریقة عل : طریقة الملاحظة .04

هذه الطریقة بالمرونة في جمع المعلومات، ولكن یعیبها مشكلة ترجمة بعض السلوكیات إلى معلومات 

 .تعبر عن الرضا أو عدم الرضا للعاملین وتحیز الملاحظة والكلفة لهذه الطریقة

لها وضع الفرد في مواقف الحرجة المرتبطة وهي الطریقة التي یتم من خلا :طریقة المواقف الحرجة .05

بالعمل في مجاله للتعرف على الحلول الممكنة لمواجهة هذه المواقف والتي بدورها تستحق درجة 

 .عالیة لدى الفرد عن العمل

یلاحظ أنّ كل طریقة من هذه الطرق مزایاها وعیوبها مما یتطلب من الباحث المفاضلة بین هذه 

  :الإعتبارات الآتیةالطرق في ضوء 

 مدى ملائمة الطریقة لمجتمع ومفردات البحث. 

  التسهیلات والإمكانات المتاحة له بإستخدام كل طریقة. 

  درجة الدقة التي یسعى الباحث لتحقیقها في نتائج دراسته. 

  1نقاط القوة والضعف التي تنطوي علیها كل طریقة. 

  :نياــــــــــالمطلب الث

  .ار الرضا الوظیفيــــــــــــــــــــآث

  

  : للرضا الوظیفي آثار عن الحیاة العملیة للفرد وبالتالي على المنظمة سواء الإجابیة منها أو السلبیة

ونقصد بالصحة تمتع الإنسان بالعافیة وهذا المفهوم یصل لأبعد من شفاءه  : یره على الصحةثأــــــــــت  . أ

من المرض، وإنما الوصول إلى تحقیق صحته السلیمة الخالیة من جمیع الأمراض ویتطلب الوصول 

إلى الصحة السلیمة الموازنة بین الجوانب المختلفة للشخص، ومن بینها الجوانب الجسمانیة، النفسیة 

روحیة وحتى نصل إلى الصحة المثالیة یجب دمج هذه الجوانب معاً، للرضا الوظیفي تأثیر والعقلیة وال

أنّ الحالة النفسیة لها تأثیر  "ریفیزد"على الصحة ونقصد بها الصحة العضویة والعقلیة، حیث یرى 

                                                           
، القاهرة، 52: ، العدد 6: ، المجلة العربیة لإدارة، المجلة العربیة لإدارة، مجلد"وأثره على إنتاجیة العملالرضا الوظیفي "عبد الخالق نصیف، :   1

  .29م، ص 1982
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على الصحة العضویة للعمال وهو الأمر الذي أكده الكثیر من الباحثین حیث وجدوا ارتباطا بین 

 .1عراضالرضا وبعض الأعراض العضویة كالتعب، صعوبة التنفس صداع الرأس وغیرها من الأ

التي ظهرت بإحدى  من حالات القرح المعدیة % 18فقد توصل في أبحاثه إلى أن   wibteوأماّ 

ة العقلیة من المصانع كانت عند العمال الغیر الراضین عن عملهم كما یؤثر الرضا على الصح

حیث أنّ محیط العمل الجید یبعث عن إرتیاح الحالة العقلیة البعیدة عن  الأخرى أیضا،الناحیة 

د الباحثین وجود علاقة قوة بین الرضا والصحة العقلیة المشاكل والإضطرابات النفسیة حیث أكّ 

  .والجسمیة

ات كبیرة علیها یعتبر العمل جزءاً من الحیاة الیومیة للشخص وله تأثیر  : أثیره على الحیاةــــــــــت  .ب 

وتحقیق الرضا في العمل من شأنه المساهمة في تحقیق الرضا عن الحیاة وجوانبها المختلفة، خاصةً 

من الناحیة الإجتماعیة والعائلیة فقد بین الدراسات على أنه كلما كان عدد الأفراد الأسریة كبیراً كان 

عباءه المالیة الأسریة سبب في عدم رضاه عن العمل أقل وربما كان الضغط الذي یعانیه العامل لأ

العمال نحو العمل، واتجاههم  اتّجاهعلاقة بین  1972وقد وجد أریس وبارت سنة  ،رضاه عن عمله

نحو حیاتهم كما یمكن أن یؤثر الرضا الوظیفي على نظرة الشخص لنفسه وقدراته فقد فقد وجد هارز 

 .بارغ علاقة الإرتباط بین الرضا للشخص الوظیفي وثقته بنفسه

إلى تحقیق الأداء  أظهرت العدید من الدراسات أنّ الرضا عن العمل یؤدي :یره على الأداءتــــــــــــــــأث  .ج 

عنه إقبال  ینتجالمرتفع وقد فسر ذلك بأن العامل الذي ارتفع رضاه عن عمله زاد حماسه للعمل، مما 

وامتنان كبیران اتجاه عمله وهذا یؤدي بالضرورة إلى ارتفاع آداء وإنتاجیته والعكس صحیح، أي أن 

نعكس سلباً على مستوى أداءه وتفسر الإنخفاض في الرضا یشعر العامل بالقلق وعدم الإستقرار مما ی

هذه الحالة بالأداء وهو نتیجة طبیعیة ومنطقیة كحالة الرضا الذي یكون علیها العامل، وهذا ما 

   .2أوضحته تجارب هاوثون ودراسات كل من لیكرت وغیرهم

 فروضوبإستعراض الدراسات لمعاصرة حول هذا التأثیر، نجد أنّ معظم نماذج النظریة الحدیثة تقدم 

 خصحیث یتل،"بورتز وولد"أكثر تعقیداً من طرح مدرسة العلاقات الإنسانیة، ومن بین النماذج نموذج 

بإعطاء محددات خاصة لأداء الرضا بحیث أنّ الأداء یحدد الجهد المبذول من قبل العامل متفائلا من 

قدراته وإدركاته لمتطلبات دوره والجهد الذي سیبذله تحدد قیمة العوائد ودرجة توقع العامل لها،أما الرضا 

لعلاقة التي تربط رضا العامل فیحدد بناءاً على ما یحصل علیه العامل من عوائد وإقناعه بعدالتها وا

بمعنى أنّ یؤثر رضا الفرد بأداءه یكون من خلال مایعطى له من   وعدالة العوائد یضعها انطلاقاً من أداء

  .عوائد نتیجة لأدائه

                                                           
، مذكرة تخرج تقني سامي في تسییر الموارد البشریة، بریزیني الشیخ،  "الرضا الوظیفي وأثره على المورد البشري" قاید محمد، قاید نصر الدین، :   1

  . 61ص
  . 61،  صنفسهقاید محمد، قاید نصر الدین، المرجع :   2
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  :الثـــــــــــــالث المطلب

  .ائج الرضا الوظیفيـــــــــــــــنت

  : فللرضا نتائج عن العمل یظهر في تأثیرها الواضح على المعدّلات وهي كالآتي 

كلّما زاد رضا الفرد عن عمله، زاد الدافع لدیه على البقاء في  :الرضــــــــا عن العمل ومعدّل دورانه  .01

وتة أنّ هذا العمل، وقلّ احتمال تركه للعمل بطریقة اختیاریة، ولقد أظهرت كل الدراسات بدرجات متفا

هناك علاقة سلبیة بین الرضا عن العمل ومعدّل دوران العمل، یمعنى أنّه كلّما ارتفع الرضا عن 

 .1العمل یمیل دوران العمل إلى الإنخفاض

ومن العوامل الأساسیة التي یمكن الإعتماد علیها في عملیة  :الرضا عن العمل ومعدّل الغیـــــــــاب  .02

لرضا عن العمل، والفرض هنا أنّه إذا كان العامل یحصل على درجة من التنبّؤ بحالات بین العمال ا

الرضا أثناء وجوده في عمله أكثر من الرضا الذي یمكنه الحصول علیه إذا تغیّب عن العمل، 

فنستطیع أن نتنبّأ بأنّه سوف یحضر إلى العمل، والعكس صحیح؛ ومن هذا التحلیل نستطیع افتراض 

قول أنّه كلّما زادت درجة رضا دّلات الغیاب؛ وبتفصیل آخر یمكن الوجود علاقة سلبیة بین مع

العاملین عن العمل كلّما قلّت نسبة الغیاب وزاد معدّل الحضور، وخاصةً إذا كان لا یوجد عقاب عن 

الغیاب أو أنّ الحضور لیس إجباریاً، وربّما كان السبب في ذلك أنّ الحضور عن العمل یمثّل سلوكاً 

الرضا عنه سوف یكرّر العامل ذلك حب العمل أو : "ذا كانت توابع هذا السلوك إیجابیة مثل معیّناً؛ فإ

السلوك أو یكون لدیه رغبة في تكرار الحضور إلى العمل، لأنّ حضوره یتبعه حصوله على شيء 

إیجابي وهو كونه سعیداً في جوّ العمل، أمّا هذا كان العامل غیر سعید هو غیر راضِ عن العمل؛ 

 .2"التالي فحضوره إلى العمل تتبعه عواقب سلبیة وب

إنّ الحوادث الصناعیة والإصابات شأنها شأن التغیّب أو ترك العمل،  :الرضا عن العمل والإصابات  .03

فهي تعبیر جزئي عن عدم رضا الفرد عن عمله؛ وبالتالي انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم 

الرغبة في العمل ذاته، وعلى هذا یمیل الباحثون إلى افتراض علاقة سلبیة بین الرضا عن العمل 

لحوادث والإصابات في العمل، وتفسّر هذه الظاهرة بأنّ العامل الطي لا یشعر بدرجة وبین معدّلات ا

عالیة من الرضا عن عمله، تجده أقرب للإصابة، إذ أنّ ذلك هو سبیله إلى الإبتعاد عن جوّ العمل 

:" نّ یرجّح الرأي القائل بأ" فروم"الذي لا یحبّه، ولكن هذا التفسیر غیر مقبول من بعض الكتاّب، لذا 

 ".الإصابات هي مصدر من مصادر عدم الرضا عن العمل ولیس العكس

وأیّاً كان التفسیر فإنّ البحوث تدلّ على وجود تلك العلاقة السلبیة بین نسبة الحوادث والإصابات بین 

  .درجة الشعور بالرضا عن العمل

                                                           
  .205و 204م، ص 2003محمد سعید سلطان، السلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، مصر، :   1
  .205و 204محمد سعید سلطان، السلوك التنظیمي، المرجع نفسه، ص :   2
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العلماء، أنّ الرضا الوظیفي یفضي یعتقد بعض المدیرین و  :الرضا عن العمل ومعدّل أداء العمــــــــــــل  .04

إلى الأداء بمعنى أنّ العامل السعید بعمله عامل منتج، بینما یرى آخرون أنّ الأداء یسبّب الرضا، 

حیث  یحصل العامل  ذو الأداء المتفوّق علىى الرضا من أدائه الجیّد في وظیفته، وهناك آخرون 

ض؛ فالعامل الراضي أكثر إنتاجیة، والعامل أكثر یعتقدون أنّ الرضا والأداء یسبّبان بعضهما البع

إنتاجیة یصبح أكثر رضا، وبذلك یكون من العسیر معرفة العلاقة  الحقیقیة بین الرضا الوظیفي 

والأداء معرفة تامّة، وقد تكون المسألة أنّ العلاقة بینهما تختلف عند كل فرد؛ فالحقیقة السائدة أنّ 

 .1نالأداء والرضا الوظیفي یتمازجا

هو اتّجاه یعكس مدى الإرتباط بین كل من شخصیة العامل العامل ووظیفته  :الإستغراق الوظیفي  .05

وبیئة العمل، ویعبّر عن إدراك العامل لمدى أهمیة وظیفته ودورها لحیاته الشخصیة وللمؤسسة التي 

تحقیق أهدافها أي زیادة كه في فكّلما زاد الرضا الوظیفي للعامل زاد اعتزازه بوظیفته وانهما. یعمل بها

معدّل الغیاب : "قدر الإستغراق الوظیفي الذي كلّما زاد لدى العاملین تتأثر متغیّرات هامّة للعمالة مثل 

 ".ومعدّل دوران العمل یقلان والولاء للمؤسسة یزید 

تنوعّ " ؛ "نمط القیادة" ؛ "تصمیم العمل: " ومن بین العوامل المؤثرة في الإستغراق الوظیفي لدینا 

 .2الخ.............؛"المهارات اللازمة لأداء العمل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .205و 204رجع السابق، ص محمد سعید سلطان، السلوك التنظیمي، الم:   1
  .474و 473م، ص 2008، 2رؤیة استراتیجیة معاصرة، مطابع الدار الهندسیة، مصر، ط -أحمد سید مصطفى، إدارة الموارد البشریة  :   2
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  : ل الأول ــــــــخلاصة الفص

 من مفاهیم وتعریفات في هذا الفصله من دراستي للرضا الوظیفي توكاستنتاج عام لكل ما تمّ تناول

نستنتج أنّ للرضا الوظیفي أهمیة بالغة في المؤسسة؛ وهو یعبّر عن الحالة النفسیة الإیجابیة للفرد والرضا 

تحقیق رد في الوظیفي یؤثر ویتأثّر بعدّة عوامل، وأنّ كل منظمة تسعى إلى تحقیق الرضا الوظیفي للف

ئه للمنظمة وتحسین ظروف العمل أهدافها وأهداف الموظفین، وهو یحسّن من أداء العامل وإنتاجیته وولا

، ومعالجة مشاكلهم لتحسین ورضا العاملینوتوفیر وتكییف الجو المناسب والملائم للعمل، للرفع من ثقة 

  .مستوى الأداء؛ وبالتالي المساهمة في تحقیق أهداف المنظمة
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  : مقدمة

یعتبر الأداء العامل الأساسي في تحقیق أهداف المؤسسة وبقاءها واستمراریتها ولها أهمیة كبیرة في 

حیاة المؤسسة الإقتصادیة والدافع الأساسي لوجودها، وتسعى المؤسسة إلى الفهم الجید لأداء عن طریق 

حث فیه؛ وعلیه سنتطرق في هذا الفصل إلى مفهوم الأداء وتقییمه تقییم الأداء وقیاسه وتوسیع مجال الب

  .وقیاسه لأنها من أهم الأسس لوجود الأداء

 ماهیة الأداء: المبحث الأوّل. 

 تقییم الأداء: المبحث الثاني. 

 قیاس الأداء: المبحث الثالث.  
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  :المبحث الـــــــــــــــأوّل

  .الأداءمـــــــــــــاهیة 

  :المطلب الـــــــأوّل

  .مفهـــــــــــــــــوم الـــــأداء وعناصره

  : وم الأداءـــــــــــــمفه: أوّلاً  

نال مفهوم الأداء نصیب كبیر من الإهتمام والتجلیل في البحوث العلمیة والدراسات الإداریة، وذلك 

وعلیه فنجد . بالعلوم والإتجاه الفكري المختلفةلأهمیته الكبیرة على مستوى الفرد والمنظمة، وارتباطه 

  :1مجموعة من التعاریف لأداء منها

 أنه كفاء الفرد أو العامل لعمله ومسلكه فیه ومدى صلاحیته في القیام بعمله " :تعریف أحمد منصور

 .2"وتعلمه لمسؤلیاته

 المختلفة التي تكون منها  الأداء أنه یتمثل في قیام الفرد بالأنشطة والمهام :تعریف أحمد صقر عاشور

 3.عمله

 ركز بعض الباحثین في تعریفهم لأداء على الفعالیة لوحدها، فلقد  :تعریف الأداء وفق مفهوم الفعالیة

 .4.اعتبر بأنه مدى تحقیق أهداف المؤسسة

  .اصر الأداءـــــــــــــــــــعن: ثانیاً 

  :العالم هاینز ثلاث عناصر رئیسیة لأداء هيحدد 

 .من حیث ما یمتلكه الموظف من معرفة ومهارات واهتمامات وقیم واتجاهات ودوافع : وظفـــــــــــالم .1

من حیث ما تتصف به الوظیفة من متطلبات وتحدیات وما تقدمه من فرص عمل  : وظیفةــــــــــــال .2

 .ممتع فیه التحدي

من حیث ما تتصف به البیئة التنظیمیة حیث تؤدي الوظیفة والتي تضمن مناخ عمل  :موقفـــــــــــال .3

 .والإشراف ووفرة الموارد والأنظمة الإداریة والهیكل التنظیمي

 

                                                           
م، نقلاً عن الموقع 01/07/2020: مساءاً، یوم  00: 14: تدوینة، مفهوم ومكونات، والعوامل المؤثرة فیه، على الساعة :   1

           https://www.tadwiina.com                                                                                     :                                                                   الإلكتروني

                                                                                              
  .121و120م، ص1973ت، أحمد منصور، المبادئ العامة في إدارة القوة العاملة، وكالة المطبوعا:  2
  .4م، ص 1979، 2أحمد صقر عاشور، إدارة القوة العاملة، دار النهضة للطباعة والنشر، ط:  3
  .46م، ص2007، جامعة باتنة، 05إلهام یحیاوي، الجودة كمدخل لتحسین الأداء الإنتاجي للمؤسسات الصناعیة الجزائریة، مقال منشور، عدد :  4
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  :لعناصر الأداء من خلال النقاط التالیة" درة عبد الباري"كما أشار 

وهي تعني ما لدى الموظف من معلومات ومهارات واتجاهات وقیم وهي  :ایة الموظفـــــــــــــــكف .1

 1.تتمثل في خصائصه الأساسیة تتبع أداء فعال یقوم به ذلك الموظف

والمسؤلیات والأدوار والمهارات والخبرات   وهي تشمل المهام : )الوظیفة(ات العمل ــــــــــــــمتطلب .2

 .التي یتطلبها عمل من الأعمال أو وظیفة من الوظائف

 2:وهي تتكون من عوامل داخلیة وعوامل خارجیة : ة العملـــــــــــــــــبیئ .3

وتتضمن العوامل الداخلیة التي تؤثر في الأداء الفعال التنظیم وهیكلته وأهدافه وموارده ومركزه 

راتیجي والإجراءات المستخدمة، أما العوامل الخارجیة التي تشكل بیئة التنظیم والتي تؤثر في الأداء الإست

  .الفعال وهي العوامل الإقتصادیة والإجتماعیة والتكنولوجیة الحضاریة والسیاسیة والقانونیة

  :انيــــــــــــالمطلب الث

  .وامل المؤثرة في الأداءــــــــــــــــــــالع

  

یتأثر الأفراد بالعدید من العوامل المختلفة والمتشابكة إذا یصعب تحدید كل هذه العوامل إذا 

تكاد لاتوجد ظاهرة في الحیاة الإقتصادیة أو الحیاة الإجتماعیة أو الحیاة عموماً لاتؤثر  في : " "bojt"یقول

  : "  الأداء

  :وهنا تمكن التمییز بین نوعین رئیسیین هما

 :تتكون من مجموعة متعددة من العوامل تذكر منها :وامل الداخلیةـــــــــــــــالع .01

 یشكل أهم مورد في المؤسسة فتنمو التنافسیة وتطور المؤسسة مرهون بمدى  : العنصر البشري

استقطابها للعناصر البشریة المتمیزة في مهاراتها ومعارفها وقدراتها على الإنسجام في الجماعة 

ها معها ومدى العنایة التي تطویها لتنمیة وتطویر ممتلكاتها والعمل على إیجاد وتنمیة ومدى تعاون

 .3الدافع لدیها لبذل جهد أكبر وأداء أفضل

 إن الإدارة مسؤلیة كبیرة في تخطیط، تنظیم، تنسیق، قیادة، ورقابة جمیع الموارد التي  :إدارةــــــــــــــال

فهي بذلك تؤثر على جمیع الأنشطة في المؤسسة ومنه فهي تقع ضمن نطاق مسؤولیتها وسیطرتها 

 .مسؤولة بنسبة كبیرة عن زیادة معدلات الأداء في المؤسسة

                                                           
، مطابع معهد الإدارة العامة، الریاض، "زهیر الصباغ"و " محمد مرسي"إدارة الأداء دلیل شامل لإشراف الفعال، ترجمة ، "هاینز ماریون : "  1

  .273م، ص1977
  .70و 69م، ص1982، العامل البشري والإنتاجیة في المؤسسة العامة، دار الفرقان للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، "درة عبد الباري: "  2
أثر البیئة التسویقیة على أداء المؤسسات العمومیة الإقتصادیة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه في علوم التسییر، جامعة " بد االلهعلي ع: " 3

  .69م، ص 2001الجزائر، 
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 یشمل على توزیع وتحدید المهام والمسؤولیات وفق التخصصات على العمال  : یمــــــــــــــــــــــالتنظ

یاتهم الخاصة، إن درجة التنظیم داخل المؤسسة، أي تقسیم العمل علیهم وفق مهاراتهم وإمكان

وإحدات المتغیرات الازمة وفقاً للمستجدات في تنظیم وأسالیب العمل، والتوظیف منظومة الحوافز 

والتنمیة والتدریب من شأنه أن یؤثر على الأداء لذا وجب أن تكون لأي مؤسسة مرونة دینامیكیة في 

 .لراهنةأي تنظیم بشكل تجعله قابل للتغییر وفق المستجدات ا

 تشیر على مدى أهمیة العناصر المحیطة بالفرد أثناء تأدیة وظیفة إن عدم  : ة العملــــــــــــــــبیئ

 .الإنتظام في العمل والإنسحاب والغیابات والحوادث یعود سببه الرئیسي إلى سلبیة العمل

 یشیر إلى الوظیفة والمنصب الذي یشغله الفرد ومدى توفر فرص النمو  : عة العملــــــــــــــــــطبی

والترقیة المتاحة أمامه حیث كلما زادت درجة توافق الفرد ووظیفته أدى ذلك إلى زیادة دافعیته وحبه 

 .للعمل وولاء لمؤسسته

ثر لإتصال وغیرها تأومعدات ووسائل اإن العوامل التكنولوجیة من آلات  : ل الفنیةــــــــــــــــالعوام .1

 .هذه الوسائلعمل فیة یبك ولا یكفي الفرد أن یكون على علم تأثیراً كبیراً على الأداء الجید،

 : ل الخارجیةــــــــــــــــــــالعوام .2

 :اعیة والقانونیةـــــــــــــــــــــالبیئة الإجتم .01

 العادات والتقالید الموروثة. 

 العرف وأمور الدین. 

  1التعلیمي ومدى تقدیر الأفراد للتعلیم ورغباتهم في الحصول علیهالمستوى.  

 :اسیةــــــــــــــــــــــــــــالبیئة السی  .02

 طبیعة النظام السیاسي. 

 مدى الإستقرار السیاسي. 

 مرونة القوانین والتشریعات. 

 السیاسات الخارجیة المتبعة من طرف الدولة. 

 العلاقات الدولیة ونوعیتها.  

 :ادیةـــــــــــــــــــــــــــــالإقتصالبیئة   .03

 النظام العام لإقتصاد الدولة. 

 الإستقرار الإقتصادي. 

 السیاسات المالیة المتبعة من طرف الدولة. 

 2الأسواق المالیة ومدى وجود أسواق الأسهم والسندات. 

                                                           
  .69علي عبد االله، المرجع السابق، ص :  1
  .69، ص نفسه، المرجع "علي عبد االله: " 2
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  :الثــــــــــــــالث المطلب 

  .أداء ومعوقاتهــــــــــــــمحددات ال

  .أداءــــــــــــمحددات ال: اً ـــــــــــأولّ 

لكي یمكن تحدید مستوى الأداء الفردي المطلوب فإنه یتطلب معرفة العوامل التي تحدد هذا المستوى 

وماهیة التفاعل بینها، وهذا الأمر لیس بالسهل، نظراً لعدد هذه العوامل من جهة ولعدم معرفة درجة تأثیر 

   :1أخرى، والأداء هو نتیجة محصلة التفاعل بین المحددات الرئیسیة التالیةكل منها على الأداء من جهة 

  تعتبر عن مدى الرغبة الموجودة للفرد للعمل والتي یمكن أن تظهر من خلال  : دافعیة الفردیةـــــــــــــال

 .حماسه وإقباله على العمل الذي یعبر عن توافق هذا العمل مع میوله واتجاهاته

 یعبر عن الإشباع الذي توفره بیئة العمل الداخلیة، وهو إحساس الرضا عن عمله  : اخ العملــــــــــــــــــمن

 .بعد أن یكون قد حقق رغباته وأهدافه وأشبع جمیع حاجاته

 ب، إن هذه القدرة یستطیع الفرد تحصیلها عن طریق التدری : قدرة لدى الفرد على أداء العملـــــــــــــــــــال

 .التعلیم، اكتساب الخبرات والمهارات والمعارف المتخصصة بالعمل

  أو ماتتصف به البیئة التنظیمیة حیث تؤدي الوظیفة وهي  : )بیئة التنظیم الداخلیة(موقف ـــــــــــــال

مناخ العمل، الإشراف، توفر الموارد، الأنظمة الإداریة، نظام الإتصال، السلطة، : تتضمن التالي

القیادة، نظام الحوافز، الثواب والعقاب، إضافةً إلى العناصر السابقة قد تؤثر البیئة الخارجیة أسلوب 

 .2التي یعمل بها الموظف على أدائه متمثلة في المنافسة الخارجیة والتحدیات الإقتصادیة

  .ات الأداءـــــــــــــــمعوق :انیاً ـــــــــــــــث

الإضاءة؛ الحرارة؛ الضوضاء؛ : هناك العدید من العوامل التي یتوقّ علیها أداء العامل ومن أهمها 

التهویة؛ نمط الإشراف، عدم الكفایة في تسهیلات العمل والتركیبات والتجهیزات والسیاسات المحدّدة والتي 

ارجیة لیس وحدة المؤثرة على أداء تؤثر على الوظیفة؛ إلاّ أنّ هذه العوامل والتي یطلق علیها العوامل الخ

العامل وإنتاجیة، ولكنّها تتفاعل بشكل كبیر مع العوامل الداخلیة، والتي ترتبط بشخصیة العامل، ذكاءه، 

وقدراته الخاصة، سماته الشخصیة وخبرته وتدریبه على ما یمارسه من عمل، بالإضافة إلى ظروف العمل 

یب یمكن أن یتسبب في استغلال السيء للقدرات الموجودة لدى الإجتماعیة، إضافة إلى النقص في التدر 

 : الأفراد، لذا فإنّه من أكبر وأهمّ مسؤولیات الإدارة 

 توفّر ظروف العمل المناسبة للعاملین. 

 3توفّر بیئة تنظیمیة مدعمة تقل فیها عوائق الأداء بما یمكن من تحقیق أداء جیّد. 

                                                           
علم النفس والتنظیم، جامعة أحمد :  بات التطویر التنظیمي بالأداء، مذكرة ماجستیر في علم النفس، تخصص ، علاقة متطل"دراعو  فاطمة: " 1

  . 72و73م، ص2016/م 2015زبانة، غلیزان، الجزائر، سنة  
  . 72و73، صنفسه، المرجع "دراعو  فاطمة: " 2
إدارة  –تسییر الموارد البشریة : ، مذكرة لیسانس، تخصص "اع العموميإدارة الموارد البشریة في القط"عمراوي نور الهدى، بربیط سهام، :   3

  .25م، ص 2014/م2013: تلمسان، السنة الجامعیة   -ملحقة جامعة مغنیة / الأعمال
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  :انيــــــــــلمبحث الثا

  .أداءــــــــــــم الـــــــــــتقییماهیة 

  :الـــــــــــــأول المطلب

  .أداءـــــــــوم تقییم الـــــــــــمفه

  

تقییم الأداء هو أحد الوظائف المتعارف علیها في إدارة الأفراد والموارد البشریة في المنظمات الحدیثة 

  :بتقدیم مجموعة تعاریفوهذه الوظیفة ذات مبادئ وممارسة  علمیة مستقرة، وعلیه سنقوم 

هو دراسة وتحلیل أداء الموظفین لعملهم وملاحظة سلوكهم، وتصرفاتهم أثناء عملهم، وذلك للحكم  .01

 .على مدى نجاحهم، ومستوى كفائتهم بأعمالهما لحالیة

 لتجريتقییم الأداء هو العملیة التي یتم بموجبها تقدیر جهود الموظفین بشكل منصف وعادل  .02

إلى معدلات یتم بموجبها مقارنة أدائهم بها لتحدید  بالإستنادمكافئتهم بقدر مایعملون وینتجون، وذلك 

 .1مستوى كفائتهم في العمل الذي یعملون به

هو عملیة من شأنها إتاحة الفرصة للعاملین للترقیة والحصول على  :اــــــــــتعریف نصر االله حن .03

والتمییز فیهل لو أتبع نظام تقییم عادل یسدي بین العاملین ویراعي تقدیرات ومكافآت عادلة والبروز 

 .الدقة والموضوعیة

هو الطریقة أو العملیة التي یستخدمها أرباب العمل  : دكتور عبد الغفار حنفي وحسن قزازتعریف  .04

لفرد لمعرفة أي من الأفراد أنجز العمل وفیها لما ینبغي له أن یؤدي ویترتب على هذا التقییم وصف ا

 . 2بمستوى كفایة أو جدارة أو استحقاق معین ممتاز، جید، جداً، جید، مقبول، ضعیف، ضعیف جداً 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
  .  32و  31، ص2015، دار دجلة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، الطبعة الأولى، "تنمیة الأداء الوظیفي والإداري"نزار عوني اللبدي، :  1
  .13و  10م، ص2018،  01دار الجنادریة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، ط" إدارة وتقییم الأداء" عبد االله حسن عواد، :   2
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  :انيــــــــــــــــالمطلب الث

  .أداءــــــــــــــتقییم الداف ـــــــــــــــأه

أهداف إداریة، یم الأداء في تحقیق عدة أهداف یتستخدم النتائج والبیانات التي تحقق من عملیة تق

   .1أهداف التوجیه والإرشاد، أهداف البحث العلمي

  أهداف البحث العلمي  أهداف التوجیه والإرشاد  أهداف إداریة

  قـــرارات النقـــل والترقیـــة وتخفـــیض

 .الرواتب

 قرارات تجدید العقود وإنهائها. 

  ـــــــــــــآت قـــــــــــــرارات صـــــــــــــرف المكاف

 .الشخصیة

   المــوظفین ببــرامج  إلحــاققــرارات

 .تدریبیة وتطویریة

  ــــــــي إجــــــــراءات إعــــــــادة النظــــــــر ف

  .الإستقطاب والإختبار

 جوانب الضعف والقـوة فـي أداء  إبراز

 .الوظفین

  إرشــاد المــوظفین إلــى البــرامج التربیــة

 .أو إعادة التأهیل

  إســـــــتخدام البیانـــــــات المجمعـــــــة عـــــــن

الأداء فــي قیــام المنظمــة بإعــادة النظــر 

القائمــــة وأســــالیب فــــي بــــرامج الحــــوافز 

 .تحسین الرضا والدافعیة للعمل

  استخدام البیانـات لأغـراض التخطـیط

  .والإعداد المهني

  التحقیــــــق مــــــن صــــــحة وســــــلامة

 .عملیات الإستقطاب والإختیار

 تقویم البرامج التدریبیة. 

  تقـــوم إجـــراءات وأنظمـــة الحـــوافز

الرواتــب : والرضــا الــوظیفي مثــل

والأجـــــــــور والخـــــــــدمات والتقـــــــــدم 

  .يالوظیف

  .یوضّح أهـــــــــــــــــــــداف تقییم الأداء) :  01(الجدول رقم 

  : المطلب الثالث 

  .وات تقییم الأداءــــــــــــــخط

  :هناك خمس خطوات یجب اتباعها لإنشاء نظام تقییم الأداء، وهي على النحو الآتي

یجـب تطـویر نمـوذج تقیـیم قیاسـي بشـكل مُنصـف ومسـتمر وموضـوعي  :اء نمـوذج التقیـیمــــــــــــــإنش .01

 .لحمایة مصالح الموظفین، بالإضافة إلى حمایة ممارسات الشركة من المساءلة القانونیة

 .وهي المعاییر التي یجب مراعاتها عند عمل تقییم الأداء الوظیفي :اییس الأداءـــــــــــــــــــتحدید مق .02

بعـد التقیـیم یجـب تقـدیم الملاحظـات للمـوظفین، ومـن  :عتماد على النتائجوضع أسس توجیهیة بالا .03

 .الأفضل وضع أسس لكیفیة الحصول علیها وتقدیمها للموظف

یجـب تحدیـد الإجـراءات التـي سـیتم اتخاذهـا فـي حـال اسـتمر  :راءات الضبط وإنهـاء الخدمـةـتحدید إج .04

لحالة بشكل جید والالتـزام بـالإجراءات الموظف في العمل بأداء ضعیف، حیث یجب التعامل مع هذه ا

 .القانونیة

 .1یجب تحدید مواعید إجراء تقییم الأداء بحسب الأوقات المناسبة للشركة :دول للتقییمــــــــــــــــوضع ج  .05

                                                           
  .25و 24عبد االله حسن عواد، المرجع السابق، ص:  1



 الــــــــــــــأداء في المؤسسة الإقتصادیة                      :              الثـــــــاني الفصل 

 
31 

  :الث ــــــــــــلمبحث الثا

  .قیاس الــــــــــــأداء في المؤسسة الإقتصادیة

  :المطلب الأول 

  الــــــــــأداء وأهمیتهمفهوم قیاس 

  .مفهوم قیاس الأداء :أوّلـــــــاً 

  : ما یلي منها  نذكرهناك مجموعة من التعاریف لمفهوم قیاس الأداء، وعلیه 

  هو عملیة جزئیة في نطاق نشاط إداري أوسع وأشمل هو الرقابة؛ فإذا كانت : "قیاس الأداء

الرقابة هي مجموعة من الأنشطة التي تمارسها المستویات الإداریة المختلفة في وحدة اقتصادیة 

معیّنة للتأكّد من توافق الأداء المحقق مع الأداء المخطط طبقاً للمعاییر الموضوعیة لهذا 

 غرض وتحدید الفروق، وأسبابها والمسؤول عنها وكیفیة تصحیحها؛ فإنّ قیاس الأداء هو ال

  .2 )"استقراء دلالات ومؤشرات المعلومات الرقابیة واتّخاذ القرارات الصحیحة(

  المراقبة المستمّرة لإنجازات برامج المؤسسة وتوثیقها نحو تحقیق :" كما یعرف قیاس الأداء

 .3"اً أهداف موضوعة مسبق

  ،كما یعرف قیاس الأداء بأنّه عملیة اكتشاف وتحسین الأنشطة التي تؤثّر على ربحیة المنظمة

وذلك من خلال مجموعة مؤشرات ترتبط بأداء المنظمة في الماضي والمستقبل بهدف تقییم 

 .4مدى تحقیق المنظمة لأهدافها المحدّدة في الوقت الحاضر

  : أهمیة قیاس الأداء  :انیاً ــــــــــــــث

  : یكسب قیاس الأداء أهمیة بالغة داخل المؤسسة الإقتصادیة ونذكر منها 

  یوفّر نظام قیاس الأداء معلومات لمختلف المستویات الإداریة في المؤسسة لأغراض التخطیط

ة على حقائق علمیة وموضوعیة، فضلاً عن أهمیة تلك المستندوالرقابة، واتّخاذ القرارات 

یظهر قیاس الأداء التطّور الذي حققته المؤسسة  علومات للجهات الأخرى خارج المؤسسةالم

في مسیرتها نحو الأفضل أو نحو الأسوء، وذلك عن طریق نتائج التنفیذ الفعلي لأداء زمانیاً 

 .في المؤسسة من مدّة لأخرى ومكانیاً بالمؤسسات المماثلة

                                                                                                                                                                                     
1 م، نقلاً عن الموقع 2020سبتمبر  20الأحد :  مساءاً، یوم 15:50: رزان صلاح، معاییر تقییم الأداء الوظیفي، على الساعة :   

                                        https://mawdoo3.com                                                          :                الإلكتروني
م، نقلاً عن الموقع 01/07/2020: مساءاً، یوم  00: 14: تدوینة، مفهوم ومكونات، والعوامل المؤثرة فیه، على الساعة :   2

                        https://www.tadwiina.com:                                                                          الإلكتروني

                                                                                                          
داء في المنظمات أعمال المؤتمرات ، ورقة عمل مقدمة في ندوة قیاس الأ"النشأة والتطور التاریخي والأهمیة" –عبد الرحیم محمد، قیاس الأداء :   3

  .201م، ص 2009الحكومیة، مدخل قائمة قیاس الإنجاز المتوازنة، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، مصر، 
الهادفة للربح ضمن  الأسالیب الإستراتیجیة لقیاس الأداء والفعّالیة في المنظمات: "عیسى مزروفة، محمد شریف شخشاخ، مداخلة بعنوان :   4

  .02م، ص 11/10/2009، أداء وفعّالیة المنظمة في ظلّ التنمیة المستدامة، جامعة محمد بوضیاف، مسیلة، "فعّالیات الملتقى الدولي 
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 نتاجیة، وإیجاد نظام سلیم إالأكثر  في المواقع ة وضعهااءیؤدي إلى الكشف عن العناصر الكف

 .وفعّال لإتصالات والمكافآت والحوافز

  تعكس  عملیة قیاس الأداء المركز الإستراتیجیة للمؤسسات ضمن إدارة البیئة  القطاعیة التي

 .تعمل فیها؛ وبالتالي تحدّد الآلیات وحالات التغییر المطلوبة لتحسین المركز الإستراتیجیة لها

  تعكس عملیة قیاس الأداء درجة الملائمة والإنسجام بین الأهداف والإستراتجیات المعتمدة

 .1لتنفیذها وعلاقاتها بالبیئة التنافسیة للمؤسسة

  :المطلب الثــــــــــــــاني 

  طرق قیاس الـــــــــــــــأداء

  .طرق القیاس التقلیدیة :أوّلـــــــــــاً 

 : مدخل القیمة الإقتصادیة المضافة   .01

یمّثل مدخل القیمة الإقتصادیة المضافة مقیاس مركب عن مؤشرات الأداء المالي، وتعدّ مقاییس القیمة 

الإقتصادیة المضافة مختلفة بین العائد على رأس المال المستثمر وكلفته، حیث أنّ مدخل القیمة 

) قیمة أصحاب المصلحة(اطات منظمة الأعمال تم تولیدها الإقتصادیة المضافة الإیجابیة یؤشر بأنّ نش

  .على فترة القیاس

ومن الجدیر بالذكر، أنّ النشاطات التي تولّد القیمة الإقتصادیة المضافة السلبیة، هي نتیجة لفقدان 

قیمة أصحاب المصالح والحقوق، وقد كان أصحاب المصالح في هذا المدخل منصب على المساهمین 

الأموال فقط؛ فإنّ مدخل القیمة الإقتصادیة المضافة یزوّد منظمة الأعمال بمعلومات مفیدة، عن وأصحاب 

قیمة العملیات لأكثر المقاییس المحاسبیة لأداء مثل الربح المحاسبي، العائد على رأس المال، ومن 

  .المفترض عدم النظر إلیها كأسلوب بدیل لإدارة المنظمات

یة المضافة یُعدّ مفیداً بشكل كبیر عندما یتمّ استخدامه لقیاس مستوى تحسین إنّ مدخل القیمة الإقتصاد

 .2الأداء أو عندما یتمّ مقارنة مستوى العملیات في نفس المنظّمة

 

 

 

 

 

  

                                                           
، 1ن، ط، دار وائل للنشر، عمان، الأرد)مدخل كمّي واستراتیجي معاصر(الحسیني فلاح حسن، الدوري مؤید عبد الرحمن، إدارة البنوك :   1

  .423م، ص 2008
، عمان، 1طاهر محسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدریس، الإدارة الإستراتیجیة منظور منهجي متكامل، دار وائل للنشر والتوزیع، ط:   2

  .494م، ص 2007
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  :یوضّح هیكل تطبیقي للقیمة الإقتصادیة المضافة  ): 02(رقم  والشكل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .یوضّح هیكل تطبیقي للقیمة الإقتصادیة المضافة ) :07(الشكل رقم 

طاهر محسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدریس، الإدارة الإستراتیجیة منظور  :المصدر 

  .495م، ص 2007، عمان، 1منهجي متكامل، دار وائل للنشر والتوزیع، ط

  

  

  

ما یلاحظ في هذا الشكل، أنّ كل المقاییس المستعملة هي مقاییس مالیة، یتمّ من خلالها  :الملاحظة 

 .المتولّد من طرف المساهمینقیاس أداء المؤسسة 

 

 

 

  

 

 للتكـــــــــــــــــــــاليف     

 . الإقتصاديةحساب القيمة  -2

 تحديد مقياس الأداء -4

 للنشــــــــــــــــاطات      

  للعــــــــــــــــــــــــــــوائد      

 لرأس المـــــــــــــال العامل

 . التخطيط الشغلي -3

  كلفة رأس المــــــــــــــــــــــــال     

 

  العــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوائد

  التكـــــــــــــــــــــــــــــــاليف

  رأس المـــــــــــــــــــــــــــــــال

 . اسةـــــــــــتحديد سي -1
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  :  1ویتمّ حساب القیمة الإقتصادیة المضافة بالعلاقة

  

  : أو 

  

  

 

 - EVA  =القیمة الإقتصادیة المضافة. 

 - CE   = أقساط الإصدار كقیمة + أموال خاصة :  تمثّل رأس المال المعاب، والذي یتكوّن من

 .دیون مالیة صافیة من سلفات الخزینة+ الخاصة المؤونات وشبه الأموال + خامّة متراكمة 

 - RE  =نتیجة الإستغلال وهي نفسها نتیجة الإقتصادیة. 

 - WACC  =التكلفة الوسطیة المرجّحة الأموال. 

 : أســــــــــــــــــــــالیب التحلیل القطاعي   .02

ستوى القطاعي داخل ویقصد به أن یتمّ إجراء التحلیل المالي للمؤسسة بمعاییر تعدّ وتحدّد على الم

للأداء، والتي یتمّ استخدامها واستخراجها باستخدام  الإقتصاد وتعرف هذه المعاییر بالمعدّلات المعیاریة

بیانات مجموعة أخرى من المؤسسات العاملة في نفس القطاع أو متوسطات الصناعة، ونمیّز نوعین من 

  .2هذا الأسلوب

 : تحلیل الأنظمة النسبیة للقوائم المالیة  .03

تستند هذه الطریقة إلى تحویل عناصر الأصول والخصوم بالمیزانیة إلى نسب مئویة بالقیاس إلى 

إجمالي الأصول بكل سنة، وكذا تحویل عناصر قائمة الدخل إلى نسب مئویة بالقیاس إلى صافي 

  .نة موضوعیة بین أداء المؤسسة والمؤسسات الأخرىالمبیعات، ومنه فهذه الطریقة تساعد على عقد مقار 

 : مؤشرات التوازن المــــــــــــــــالي  .04

رأس المال العامل؛ احتیاجات رأس المال العامل والخزینة  –)العامل الإجمالي( رأس المال:تتمثّل في

  .الصافیة الإجمالیة

  

  

  

  

                                                           
جاهات الحدیثة في مجال قیاس وتقییم الأداء في دراسة تحلیلیة انتقادیة لمقیاس القیمة الإقتصادیة المضافة كأحد الإتّ "هالة عبد االله الخولي، :   1

م،  2008، الناشر جهاز الدراسات العلیا والبحوث، كلیة التجارة، جامعة القاهرة، 56: ، في مجلّة المحاسبة والإدارة والتأمین، العدد "منشآت الأعمال

  .107ص 
  .24م، ص 2005ة العربیة للتنمیة الإداریة، دون دار النشر، دط، القاهرة، محمد محمود، البعد الإستراتیجي لتقییم الأداء المتوازن، المنظم:   2

رأس ×تكلفة رأس المال( –صافي الأرباح الناتجة عن عملیات التشغیل بعد الضریبة = القیمة الإقتصادیة المضافة 

) WACC(الأموال الإستثمار   –) RE(الإستغلالیة بعد الضریبة النتیجة )= EVA(القیمة الإقتصادیة المضافة 

  )CE(التكلفة المتوسطة المرجّحة للأموال 

  القروض القصیر الأجل –الأصول المتداولة = رأس المال العامل من أسفل المیزانیة 

  الأصول الثـــــــــــــابتة –الأموال الدائمة = من أعلى المیزانیة 

 الإستخدامات المستقرّة –الموارد الدائمة = الإجمالي رأس المال العامل 
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 :تحلیل المؤشرات المالیة   .05

تعتمد هذه العملیة على تصنیف المؤشرات المالیة إلى مجموعات؛ حیث أنّ كل مؤشر مالي یمثّل 

: علاقة ریاضیة بسیطة بین بسط ومقام، هذه العلاقة تعكس جانباً من الأداء العملي لكل منهما مثلاً 

توظیفها لتحقیق هذه  الدولار المستثمر تعكس العلاقة بین مقدار الأرباح وحجم الإستثمارات التي تمّ ربحیة 

  .الأرباح

  .طرق القیاس الحدیثة :ثــــــــــــانیاً 

 :مدخل أصحاب المصالح   .01

ففي هذا المدخل یقترح أصحابه أنّه على الإدارة العلیا للمنظّمات أن تضع واحداً أو أكثر من مقاییس 

أهدافهم فیها، تلك الأهداف الأداء لكل مجموعة من أصحاب المصالح في المنظمة، والتي یجب أن تقابل 

تفرض على المنظمة تحقیق الحدّ الأدنى  من التنسیق والتلاؤم بین تلك الأهداف؛ بحیث تكون نتائج 

؛ والجدول الموالي قیاس الأداء في مختلف المجالات متناسق بالشكل الذي یدعم الأداء الكلي للمنظمة

   : 1لأداء التي تؤشر أهدافهم ومصالحهم یبیّن أهم مجامیع أصحاب المصالح والحقوق ومقاییس ا

  قیاس الأداء على المدى الطویل  قیاس الأداء على المدى القریب  فئة أصحاب المصالح والحقوق

  

  المستهلكون

  الحجم والقیمة(المبیعات( 

 المستهلكون الجدد 

  عــــدد احتیاجــــات المســــتهلكین

  الجدد التي تمّ تلبیتها

 النمو في المبیعات. 

  المستهلكینمعدّل دوران. 

  المقـــــــدرة علــــى الســــیطرة علــــى

  الأسعار

  

  )الموردون(المجهزون 

 كلفة المواد الأوّلیة. 

 زمن التسلیم. 

 المخزون. 

 توفیر المواد الأوّلیة.  

 معـــــدّل النمـــــو فـــــي كـــــل مـــــن :

ــــــة؛ زمــــــن  كلفــــــة المــــــواد الأولی

تســـــــــــلیم المخـــــــــــزون، أفكـــــــــــار 

  المجهزین الجدیدة

  

  اهمونـــــــــــــالمس

  العائد على السهم. 

 القیمة السوقیة للسهم. 

 العائد على حق الملكیة.  

  ــــــــاع ســــــــوق ــــــــى إقن القــــــــدرة عل

الأوراق المالیـــة بالإســـتراتیجیة 

 .المتبّعة

  النمــــو فــــي العائــــد علــــى حــــق

  .الملكیة

  

  الأفــــــــــــــــــراد

  اتـــــــــــــــــعدد الإقتراح. 

 الإنتـــــــــــــــــاجیة. 

  الشكـــــــــــــــــــــــاويعدد.  

 عدد الترقیات من الداخل 

 معدّل الــــــــــــــــــــــــــدوران.  

                                                           
  .492طاهر محسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدریس، المرجع السابق، ص :   1
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    عدد التشـریعات الجدیـدة التـي

 .تؤثر في المنظمة

  ــــــــــات مــــــــــع الأعضــــــــــاء العلاق

  .والطاقم

  عـــــدد القـــــوانین الجدیـــــدة التـــــي

 .تؤثر على الصناعة

  مســــــــــــــــتوى التعــــــــــــــــاون فــــــــــــــــي

  .المواجهات التنافسیة

  

  جمعیات حمایة المستهلك

 عدد الإجتمـــــــــــــــــــــــاعات. 

  عـــــــــدد المواجهـــــــــــــــــــــــات غیـــــــــر

 .الودّیة

  عـــــــــــــــــــــــدد القضـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــایا

  .المرفوعة

  عـــــــــدد مـــــــــرّات التغییـــــــــر فـــــــــي

أساســــــــــــیة نتیجــــــــــــة ضــــــــــــغوط 

 .الجمعیات

  عـــــــــــــــدد مـــــــــــــــرّات المطالبـــــــــــــــة

بالمســــــــــــــاعدات مــــــــــــــن قبــــــــــــــل 

  .الجمعیات

  

  البیــــــــــــــــــــــــــــئة

  عـــدد اللقـــاءات مـــع المـــدافعین

 .عن البیئة

 عدد المواجهات غیر الودّیة. 

 عدد الشكاوي والقضایا.  

  عــــــدد المطالبــــــات بالمســــــاعدة

  .من قبل المدافعین عن البیئة

  أصحــــــــــــــــــــــــاب المصالحیوضّح مؤشرات الـــــــــــــأداء وفق نموذج ) : 03(جدول رقم 

طاهر محسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدریس، الإدارة الإستراتیجیة منظور منهجي متكامل، دار وائل  :المصدر 

  .493م، ص 2007، عمان، 1للنشر والتوزیع، ط

فمن خلال هذا الجدول، نلاحظ أنّ الأطراف المصالح والحقوق عدّة جوانب وعناصر على  :الملاحظة 

المنظمة أن تراعیها وتسعى لتحقیقها، وذلك على مستوى الأجلین الطویل والقصیر، وحتّى تسهل عملیة 

  .تحقیق هذه الأهداف والعناصر یجب أن تترجمها إلى معاییر ومؤشرات یسهل قیاسها والوصول إلیها

تعتبر لوحة القیادة من بین الطرق الحدیثة لقیاس الأداء، لكن  :أسلوب لوحة القیـــــــــــــــــــادة   .02

العشرین، حیث كان یتمّ تطبیقها بصفة غیر مباشرة، ثم إلى الثلاثینیات من  جذورها تعود إلى القرن

بقوّة في  ت، لتشهد عودتهاالقرن الماضي، حیث كان یتم تطبیقها من قبل أكبر الشركات في ذلك الوق

 .م بفرنسا1980سنة 

تنطلق فكرة إعداد لوحة القیادة من تشخیص وضعیة المؤسسة، أي تحدید كافّة العوامل التي تحول 

دون تحقیق الأهداف المسطّرة في الآجال المحدّدة، ومحاولة التحكم فیها من أجل تحسین الوضعیة 

  : ریف التالي العامّة؛ وتوجد عدّة تعریفات للوحة القیادة إلاّ أنّنا نقتصر في هذا المقال على التع

عبارة عن وسیلة تسییر تجمع بین مؤشرات مالیة وغیر مالیة المناسبة للمسؤولین :"لوحة القیادة هي 

  .1"لقیادة أداء النشاط الذي یمارسونه

                                                           
1   :  François Giroud Et Autres, Contrôle De Gestion Et Pilotage De La Perfomance, 02= Eme Edition, Gualino Editeur, Paris, 2004, P 105.        

                                                                                                                                                                           https://revues.univ-ouargla.dz/ 
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إذ نستنتج من هذا التعریف؛ أنّ لوحة القیادة تتضمّن مجموعة من المؤشرات التكاملیة التي تسمح 

م العملیات ومعرفة الوضعیة الحقیقیة للمؤسسة في وقت معیّن، وقیاس للمسؤولین بمعرفة درجة تقدّ 

الإنحرافات بمقارنة الأهداف الفعلیة بالأهداف المعیاریة، وإجراء التصحیحات المناسبة؛ فلكل مؤسسة لوحة 

اً لذلك، قیادة خاصة بها تتغیّر بتغیّر الغایة والأهداف، ومن ثم تتغیّر المؤشرات المكوّنة للوحة القیادة تبع

كما تمنح لوحة القیادة للمسیّر صورة حول أوضاع المؤسسة باعتبارها وسیلة تساعد على اتّخاذ القرار، 

  : وتستطیع المؤسسة أن تجني عدّة فوائد من تبنّیها للوحة القیادة كم قیاس لأدائها 

 منح المعلومات المناسبة للأشخاص المناسبین. 

 ات ولیس فقط المدیریة العامّةتمكین مختلف المسؤولین من المعلوم. 

  توفیر المعلومات لكل شخص التي هو بحاجة إلیها في المؤسسة لقیادة أداء الوحدة التي

 .یترأسها، مع ضمان توافق في المعلومات المقدّمة لجمیع الوحدات

  المدیر العام  مدیر المستخدمین  المدیر المالي  المدیر التجاري  مدیر الإنتاج

  كلفــة المنتجــات

  الإجمالیة

 نتیجة الوحدة    تكــــــــــــــــــــــــــــــــــــالیف

  المستخدمین

  رأس المـــــــــــــــــــــال

  الخاص

  القیمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة

  المضافة

  عــــدد الوحــــدات

  المصنع

  رأس المــال فــي

  بدایة الوحدة

  الفـــــــــــــــــــــــاعلیة    رأس المـــــــــــــــــــــال

  الدائم

 الفعــــــــــــــــــــــــــــالیة  

 كمیة المصنع    هـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــامش

  المشتریات

  التكــــــــــــــــــــــــــــــالیف

  الإجتماعیة

  الإســــــــــــــتثمارات

  الثابتة

 النتـــــــــــــــــــــــــــــــائج  

  عــــــدد ســــــاعات

  عمل الآلات

 رقم الأعمال    الفـــــــــــــــــــــــــاعلیة    العقـــــــــــــــــــــــــــــــارات

  الصافیة

 رقم الأعمال  

 نفایات   رقم الأعمال    التكــــــــــــــــــــــــــــــالیف

  المالیة

 رقم الأعمال   النتائج  

  الكمیــــــــــــــــــــــــــــــــات

  المنتجة

 عدد المبیعات   القروض   الفــــــــــــاعلیة    رقـــــــم الأعمـــــــال

  الخاص

 یبیّن مختلف النسب الممكنة والمستعملة من طرف المدیریات المؤسسات في العداد ):04(جدول رقم 

  لوحة القیادة
Source : C.Alazard, S.Separie, Contrôle de Gestation, 05eme edition, Dunod, France, 2001, 
p : 593. 

بطاقة :"توازنة، ویُطلق علها أیضاً تسمیةتعتبر بطاقة قیاس الأداء الم :الأداء المتوازنةبطاقة قیاس  .03

الأهداف الموزونة من الوسائل الحدیثة ذات النظرة الشمولیة في قیاس أنشطة ومستوى أداء المؤسسة، 

في  على قدرتها في قیاس أدائها –إلى حدّ بعید  –وهذا من منطلق أنّ نجاح المؤسسات یتوقّف 

، وقد بدأ الإهتمام باستعمال  بطاقة قیاس )الخ ........علاقات الزبائن، الأعمال الداخلیة،(مجالات 
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القیام برعایة "  Norton Nolan" ، عندما قرّرت مؤسسة 1م1990الأداء المتوازنة إلى أوائل عام 

كاملة، ) 01(سنة  والتي استغرقت لمدّة KPMGدراسة أعدّت من طرف المكتب الإستشاري العالمي 

وكانت تهدف إلى تقویم أداء مؤسسة متعدّدة الجنسیات، بعد ذلك تواترت الدراسات والأبحاث العلمیة 

؛ ممّا دفع للفت الأنظار إلى أهمیة هذه الطریقة الحدیثة، حیث "بطـاقة قیاس الأداء المتوازنة"حول 

بشأن كیفیة ترجمة استراتیجیتها إلى  تكمن أهمیتها في أنّها تتیح إمكانیة توضیح الرؤیة للمؤسسة

 .أفعال

المدیریة موجّهة على وجه الخصوص إلى " بطاقة قیاس الأداء المتوازنة " وتجدر الإشارة إلى أنّ 

الفوائد التالیة لاستعمال بطاقة } نورتن وكابلن{؛ وقد بیّن كل من 2العامّة باعتبارها وسیلة قیادة للمؤسسة

  : قیاس الأداء المتوازنة 

  ًالتركیز على التنظیم عموما. 

  الجودة؛ إعادة الهندسة؛ ومبادرات خدمة العملاء: تساعد في تكامل البرامج المختلفة للمؤسسة مثل. 

  تحدید المقاییس الإستراتیجیة نحو المستویات الأقل مثل وحدة العاملین، وكما یمكن للموظفین تحدید

 .المطالب الخاصة لتحقیق

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــازأداء إجمالي ممتـــــ. 

  : أبعـــــــــــــــــــــــــاد وهي ) 04(وتضمّ بطاقة قیاس الأداء المتوازنة أربع 

   ویهتّم بكیفیة تعزیز ثروة المساهمین ودعم الصورة المالیة للمؤسسة :البعد المـــــــــــــــــــــــالي. 

  یركّز على الإستراتیجیة خلق القیمة للعمیل وكیف تبدو المؤسسة من منظور  : البعد الـــــــــــــــــــعملاء

 . العمیل

  ویهتم بالعملیات التي تفوق فیها المؤسسة والتي من خلالها تحقّق رضا  :البعد العملیات الداخلیة

 .العملاء والمساهمین

  ذي یدعم الإبتكار والنمو داخل ویهتم بالعوامل التي تساهم في خلق المناخ ال :البعد التعلّم والنمو

 .المؤسسة

 : 3مؤشرات البعد المالي للـــــــــــــأداء  ☺

 

  

  

  

                                                           
  .126م، ص 2005، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، مصر، "البعد الإستراتیجي للتقییم المتوازن للأداء " محمد محمود یوسف، :   1
  .126المرجع السابق، ص  محمد محمود یوسف،:   2
دراسة حالة المؤسسة الوطنیة لانتاج الآلات الصناعیة  –المؤسسات الصناعیة باستخدام بطاقة الأداء المتوازنة  ریغة أحمد الصغیر، تقییم أداء:    3

PMO ،164و 157م، ص 2014/ م 2013، مذكرة مقدّمة ضمن نیل شهادة ماجستیر في علوم التسییر، جامعة قسننطینة.  

  

 100× ___________________________  =  معدّل العائد على الإستثمار
نتيجة الــــــــــــــــــــــــــــــدورة الصافية    

 
 إجمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالي الأصــــــــــــــــــــول
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 : مؤشرات البعد العملاء للأداء  ☺

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 مؤشرات بُعد العملیات الداخلیة للأداء  ☺

  

  

  

  

 

 

  

  

 100× _____________________________  =  المردودية الماليةمعدّل 

  

 100× _____________________________=  هـــــــــــــــــــــــامش الربحمعدّل 

 نتيجة الــــــــــــــــــــــــــــــدورة الصافية 

 الأموال الخــــــــــــــــــــاصة

 نتيجة الــــــــــــــــــــــــــــــدورة الصافية

    اتـــــــــــــــــــــــــــــــصـــــــــــــــــــــــافي المبيع

 

 100× _____________________________= رقم الأعمالالنمو في معدّل 
 n+1سنة  المحقق+ رقم الأعمال  Nرقم الأعمال المحقق سنة

 n-1سنة  رقم الأعمال المحقق

  

 100× ___________________________  =  شكـــــــــــــاوى العملاءمعدّل 

اوى العملــــــــــــــــــــــــــــــعدد شك  

  

 100× ______________________  =  مؤشر التسليم في الوقت المحدد
الوقت المحدّد يات المسلمة فيــــــــــــــــــــــــعدد الطلب  

يات المبرمجةـــــــــــــــــــــــــعدد الطلب  

     إجمــــــــــــــــــالي الطلبيات
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 : مؤشرات البعد التعلّم والنمو للأداء   ☺

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :المطلب الثــــــــــــالث 

  كیفیة قیاس الـــــــــــــــأداء وصعوبــــــــــــاته

  .كیفیة قیاس الأداء :أوّلــــــــاً 

لا شكّ أنّ عملیة قیاس الأداء الناجحة هي التي تعطي نتائج ملموسة  على أرض الواقع من خلال 

  : إنتاجیة العمل، وعلیه نقوم بعرض مجموعة الكیفیات لقیاس الآراء منها 

 :جوانب رئیسیة وهامّة هي) 03(یرتكز هذا العنصر على ثلاث  :الأهداف المطلوبة ومدى تحقیقها .01

  یبحث في الأهداف المرحلیة التنفیذیة، والتي تعمل في  :المطلوبة ومدى تحقیقها الأهداف

الأهداف العامّة، ویقیس مدى تحقیقها على أرض الواقع، ومدى التقصیر في تحقیقها وطریقة 

 .قیاس هذه الأهداف ومدى تحقیقها

  

 100× ______________________  =     معدّل إنتــــــــــــــاجية العـــــــــــــــــام
اج الكليــــــــــــــــــــــــــــــقيمة الإنت  

الي عدد العمالــــــــــــــــــــــــــــــــــــإجم  

  

 100× ______________________  =  معــــــــــــــــــــــــــــــــدّل دوران المخزون
اتــــــــــــــــــــــــــصـــــــــــــــــــافي المبيع  

 متوسط المخـــــــــــــــزون

  

 100× ______________________  =  العــــــــــــــــــــــاملينمعدّل دوران 

  

 100× ______________________  =  مؤشر تكوين العـــــــــــــــــــــــاملين

اركي العملـــــــــــــــــــــــاملين تـــــــــــــعدد الع  

 العدد الإجمـــــــــــــــــــالي للعاملين

 مصــــــــــــــــــــــاريف التكوين

 رقم الأعمـــــــــــــــــــــــــال
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ة الموضوعة ككل، ویدخل هو البرنامج العملي التنفیذي للخط :البرنامج التنفیذي ومدى الإلتزام به  .02

في ذلك الأهداف والوسائل المستخدمة لتحقیقها والمحدّدات المحیطة بالعمل، ویتمّ قیاسه بمشاركة من 

 .1بة المیدانیة أثناء تأدیة العملالعاملین عند تنفیذ خطة العمل، وینجح هذا النوع في المراق

 : العوامل الخارجیة  .03

 الإنتاج المعروض مدى قبول أو رفض الخدمة المقدمة أو. 

 المعوّقات الخارجیة. 

 طریقة تعامل العاملین مع المجتمع الخارجي. 

 المنافسین الخارجیین. 

  .صعوبات الأداء :انیاً ــــــــــــــث

وأخطاء تقع فیها المنظّمة والقائمین على عملیة القیاس،  تتعرّض عملیة قیاس الأداء إلى صعوبات

لدیها، وتتمثل هذه ویجب على المنظمة ألا تدع أيّ من هذه الأخطاء یشكل عائق في نظام قیاس الأداء 

   : 2یلي الصعوبات في ما

  جمع كمیات كبیرة من البیانات والمعلومات یؤدي إلى إهمالها من طرف الإدارة والقائمین على

 .لیة القیاس سواء لكثرتها وتشبّعها أو لسوء استخدامها وصعوبة اختیار الأهم منهاعم

  المالیة والتشغیلیة، وتهمل التركیز على (یعتمد معظم المنظمات على البیانات قصیرة المدى

العملاء والعمال، المسؤولیة الإجتماعیة والأخلاقیة في  كرضىالمقاییس الخاصة بالمدى البعید 

 ).المنظمة، وهذا بسبب قصر نظر الإدارة ومسیریها

  عدم معرفة الغایة الحقیقیة من القیاس یؤدي إلى جمع البیانات غیر لازمة وسیر المنظمة في

 .الإتّجاه غیر صحیح

 ي إلى وجود تناقض وفوضى داخل عدم توافق المقاییس الموضوعیة مع الخطة الإستراتیجیة یؤد

 .المنظمة

  قیاس الأداء بشكل مفرط یؤدي إلى عدم رضى العاملین وزیادة التكالیف، كما أنّ قیاس الأداء بشكل

 .3قلیل یؤدي إلى جهل المنظمة لحالتها؛ وبالتالي صعوبة اتّخاذ القرارات الصحیحة

 

 

 

 

                                                           
إدارة : ، مذكرة تخرّج لنیل شهادة ماستر في علوم التسییر، تخصص "أثر الأخرجة على أداء المؤسسة  الإقتصادیة "حجار وهیبة، هناء أمیرة، :   1

  .58م، ص 2016/م2015: المشاریع، السنة الجامعیة 
  .58حجار وهیبة، هناء أمیرة، المرجع السابق، ص :   2
  .59المرجع نفسه، ص حجار وهیبة، هناء أمیرة، :   3
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  : ل الثاني ــــــــــــخلاصة الفص

وعلى هذا الأساس؛ وكخلاصة للفصل بعد تحصیل أهم الأساسیات المتعلّقة بالأداء من مفهوم الأداء 

هو عملیة مرتبطة ارتباطاً وطیداً بالرضا الوظیفي، ویهدف  التقییم إلى :"أنّ الأداء نستنبط یم وقیاسه؛ وتقی

رابطة مكوّنة نظاماً متكاملاً عند الموظف، وهو یقوم على عدّة مبادئ وخطوات مت تحسین مستوى الإنجاز

  ."للتقییم

كما أنّ عملیة قیاس الأداء تؤدي إلى معرفة كفاءة الفرد وقدراته الشخصیة، وقیاسها یؤدي إلى إبراز 

  .نقاط القوّة والضعف ومعالجتهما وتقدیم الحلول الممكنة والإقتراحات والتوصیات البدیلة
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  : مقــــــــــــــــدّمة 

في ظلّ التغیّرات التي تشهدها المؤسسات الیوم وانفتاح جمیع الدول العالم أمام حتمیة ألا وهي 

العالمیة للتجارة والعولمة أضحى من الضروري على جمیع المؤسسات بمفاهیم المؤسسات المنظّمة 

الجزائریة مواكبة والإطّلاع على آخر المستجدّات الحاصلة في المحیط الخارجي؛ فهذه المؤسسة تمثّل 

ید مؤسسة ، وبالتحد"نفطـــــــــــال"المؤسسة تمثّل إحدى أهم ركائز الإقتصاد الوطني، ألا وهي مؤسسة 

  .بسعیدة" نفطــــــــــــــال"

ثمّ نسلّط الضوء على الدائرة التجاریة باعتبارها " نفطـــــــــــــال" لذا سنحاول التعرّض إلى التعریف بمؤسسة 

جوهر الدراسة، لأنّ المؤسسة لا تحتوي على وظیفة التسویق في الهیكل التنظیمي، كما نقوم بتعریف أهم 

  .التجاریةمصالح الدائرة 
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  :المبحث الأول 

  .مدخل عـــــــــــــــــــــــام لمؤسسة نفطال

  :المطلب الأول 

  ".نفطـــــــــــــــــــــــــــــــال"تقدیم مؤسسة 

  ".نفطـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــال"لمحة تاریخیة عن مؤسسة : أوّلاً 

لقطاع النفط والمحروقات في الإقتصاد الجزائري، والذي یعدّ العصب المحرّك نظراً لأهمیة البالغة 

للنشاط الإقتصادي وخاصةً عملیة التوزیع والتسویق المواد البترولیة ومشتقّاها؛ فقبل الإستقلال كانت 

  ".SHELL"و "ESSO"هاتان العملیتان محتكرتان من قبل الشركات المتعدّدة الجنسیات 

التي تهتمّ " سوناطراك"إنشاء شركة  م تمّ 31/12/1963: الصادر في 63/491: رقمفبموجب المرسوم 

بتسویق وتوزیع المواد البترولیة، حیث وضعت هذه الأخیرة تحت وصایة وزارة الصناعة والطاقة، وهذا 

: بعدما قامت السلطات الجزائریة بوضع قاعدة اقتصادیة مبنیة أساساً على قطاع المحروقات الذي أمّم في

من الصادرات  %98هواري بومدین، والذي یساهم بنسبة : م على ید الرئیس الراحل1971فیفري  24

  .والدخل الوطني

م أنشأت المؤسسة الوطنیة للتكریر 06/04/1981: الصادر في 80/101: وبموجب المرسوم رقم

  :كلّفت بمهمتین همام حیث 01/01/1982: والتي بدأت نشاطها في" ERDP"وتوزیع المنتجات البترولیة 

 تكریر البترول الخــــــــــــــــــــــــــــــــــام. 

 توزیع المنتجات البترولیة داخل الوطن. 

م انفصلت مهمّة تكریر عن مهمة 25/08/1987: الصادر في 87/189: وبموجب المرسوم رقم

  :التوزیع وانبثق عنهما مؤسستان وهما

 "ولیةتهتمّ بتكریر المواد البتر " نفتاك. 

 "تهتّم بتوزیع وتسویق المنتجات البترولیة ومشتقّاتها وطنیاً والتموین الوطني بالطاقة" نفطــــــــــــــــال. 

  :إلى" NAFTAL" "نفطـــــــــــــــــــــــال"كما یعود أصل كلمة 

 "NAFT : " النفط"؛ "البترول: "مصطلح عالمي یقصد به." 

 "AL : " كلمة البلد المنتج الجزائـــــــــــــــــــــــــــــــر الحرفین الأوّلین من"ALGERIE". 

م غیّرت من القانون 1998تعني نفط الجزائر، وابتداءاً من سنة " : NAFTAL"ومن ثمّ كلمة 

  ".سونـــــــــــــــــــــاطراك"إلى  100%الأساسي للمؤسسة وأصبحت مؤسسة ذات أسهم تابعة 
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  .تعریف المؤسسة: ـانیاً ثـــــــــــــــــــ

 –الشراقة  –سعیدة ومقرّ مدیریتها في الجزائر العاصمة : تقع هذه المؤسسة في المنطقة الصناعیة بـ

دج ثم تمّ رفعه بموجب قرار لمجلس  12.650.000.000.00: م بـ2000بلغ رأس مالها في جانفي 

نشاطها في تسویق وتوزیع المواد دج وتمثّل  15.500.000.000.00: م لیصبح 2002الإدارة في سنة 

  .البترولیة ومشتقّاتها

وهي تلعب دوراً اقتصادیاً هامّاً، وذلك لما تحتویه من مصادر ومواد كافیة لتحقیق الاكتفاء الذاتي على 

المستوى المحلي، بحیث یجب إیصال المحروقات إلى جمیع المحطّات التابعة لها المستهلكین، حیث 

ساعات في الیوم معتمدة في ذلك على كفایة عمّالها وخبرتهم في  08معدّل تعمل المؤسسة بفرقة ب

عامل  225: المیدان، التي تمكّنهم من تطبیق السیاسات المتفّق علیها، ویقدّر عدد العمّال في المؤسسة بـ

  :موزّعین كمــــــــــــــــــــــــا یلي

  .سعیدة: بـ" نفطــــــــــــــــــــــال"توزیع العمّــــــــــــــــــــــــــــال في مؤسسة :  )1-4: (جدول رقم 

  النسبة  عدد العمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــال  النشاطــــــــــــــــــــــــات

 % 23.55  53  یانةــــــــــــــــــالص

  % 07.55  17  اريــــــــــــــــتج

  % 12  27  نــــــــــــــالأم

  % 31  70  إدارةـــــــــــــــال

  % 25.77  58  اتـــــــــــــــــــــــــالتقنی

  % 100  225  المجمـــــــــــــوع
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  :المطلب الثاني 

  .الهیكل التنظیمي للمؤسسة

  .الهیكل التنظیمي للمؤسسة) 1-4: (الشكل رقم

  

  

  

 

 

  

  

    

  

  

    

      

  

  

  

 سونــــــــــــــــــــــــــاطراك

 نفطال المدیریة العامة

 المقاطعة التجاریة بـسعیدة

 المـــــــــــــــــــــــــدیریة

 إعـــــــــــــــــــلام التسییر

 دائرة الموارد البشریة والوسائل العامّة دائـــــــــــــرة النقل الدائرة التجاریة دائرة المحاسبة

 مصلحة المحاسبة العامة

 مصلحة الخزینة

 مصلحة المیزانیة

 مصلحة الزیوت

 مصلحة الوقود

مصلحة 

العجــــــــــــــــلات 

 المطـــــــــــــــاطیة

 مصلحة النقل

 مصلحة الصیانة والتجهیز

 مصلحة المــــــــوارد البشریة

 مصلحة الوسائل العامّـــــــة

مصلحة الدراسة  مصلحة الأجــــــــــــــــــــور

 والإنجــــــــــــــــاز
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  سعیدة: بـ" نفطــــــــــــــــــــــــــــــــــــــال"الهیكل التنظیمي لشركة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  C LP مدیریة المقـــــــــــــــــــاطعة

  الأمــــــــــــــــــــــــــــــــــانة العامّة

  مصلحة الإعـــــــــــــلام والتسییر  النظـــــــــــافة والأمن الصناعي  الأمــــــــــــن الداخلي  الخلیة القــــــــــــــــانونیة

  دائرة المالیة والمحاسبــــــــــــة  دائــــــــــــــــــــــرة الإدارة والوســـــــــــائل  دائــــــــــــــــــــــــــرة التسویق  الدائـــــــــــــــــــــرة التقنیة

  مصلحة         مصلحة    مصلحة الوسائل                مصلحة الميزانية الموارد   مصلحة  مصلحة        مصلحة الزيوت   مصلحــــة        مصلحة                          مصلحة   مصلحة صيانة حة الدراساتمصل

  والأسعــــــــار        الخزينة       المحاسبة                     العامّة           البشرية           الإدارة العجلـــــــــات                               ـــةالشبكــ التوزيع           والمنتجات          ادــــــــــــــوالإنجازات           العت
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  الفرع سعیدة " نفطـــــــــــــــــــــــــال"المنتجات المسوّقة من طرف الوكالة التجاریة لمؤسسة : 

 ود بكّل أنواعـــــــــــــــــــــــــــــــه ــــــــــــــــالوق : 

 البنزین العــــــــــــــــــــــادي 

 البنزین الممتــــــــــــــــــــــاز 

 البنزین بدون رصاص 

 المــــــــــــــــــــــــازوت 

 السیـــــــــــــــــــــــرغاز 

  الزیوت بكــــــــــــــــــــــــــل أنواعها : 

 الزیوت الخـــــــــــــــــــــــــــــــــاصة بمحرّكات البنزین 

 الزیوت الخــــــــــــــــــــــــــــــــاصة بمحرّكات المازوت 

 الزیوت الخاصة بالآلات الصناعیة 

 الشحــــــــــــــــــــــــــــــــــــوم 

  من المطــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاط والمتكوّن : 

 مختلف العجلات لكل احتیاجــــــــــــــــــــــات السوق 

 Chambrea Air 

  مــــــــــــــــواد تنظیف السیـــــــــــــــارات والمحرّكـــــــــــات المتكوّنة من : 

- Lave Glace 
- Glac Oil 
- Acide 
- Eaudemiralisée 

 دج ویحتوي هذا   34870.00  ویقوم الزبون باقتنائه من هذه بمبلغ :ـــــاتر الوقود ـــــــــــــــدفــــ

دج یستعمله الزبون لشراء  690.00: الدفتر على العدید من الوصلات، كل وصل یبلغ ثمنه بـ

 .1الوقود بواسطته

  ".نفطــــــــــــــــــــــــــــــــــــــال"رمز  :أوّلاً 

كغیرها من الشركـــــــــــــــــــــــــــــات لدیها رمز یمیّزها عن غیرها من المؤسسات الرائدة في " نفطـــــــــــــــــــــــــــــــال"

السوق وفي نفس مجال عملها، لذا فهذا الرمز یلعب دوراً هاماً في مساعدة الجمهور على التعرّف على 

  : ة بصریة عن نوعیة الجودة فیها كما هو مبیّن في الشكل التاليالمؤسسة وإعطــــــــــاء صور 

                                                           
  .من وثـــــــــــــــــــــــائق المؤسسة:   1
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حیث تهدف من وراءه إلى كسب ثقة زبائنها فیما یخص جودة منتجاتها أو في وفائها بالتزاماتها فیما 

ببعض " ــــــــــالنفطــــــــــــــ"یخص توزیع أو توفیر المنتجات؛ بالإضافة إلى الشعــــــــــــــــــــــار الرئیسي، تستعین 

  : الشعارات الأخرى كل سنة أو سنتین

  ًنفطـــــــــــــــــــــــال الشریك الأفضل: م كان الشعار الثانوي هو 2012في : فمثلا. 

  نفطـــــــــــــــــــــــــال ثقة وتجدید: م؛ فكــــــــــــــــــــــان الشعار الثانوي هو 2013أمّا في. 

  نفطـــــــــــــــــــــــــال تتقاسم التطوّر: ؛ فكان الشعار الثانوي هو م2015أمّا في. 

 

  .أهداف  ومهـــــــــــــــــــــــام الوحدة وزبائنها: ثانیاً 

وج من خلال المخطط التنموي لنفطـــــــــــــــــــــــال، یتّضح أنّه لدیها هدف مزد  :أهــــــــــــــــــــــــداف الوحدة  .01

 :في

 متابعة مهمّة التوزیع للمنتجات البترولیة. 

  : تتمثّل في " نفطــــــــــــــــــــــــــــــــــــال"وعلیه فالمخطط الأساسیة التي تتحمّلها 

 تطویر وإعـــــــــــــــــــــادة النظر في هیاكل التخزین. 

  الأمن الصنـــــــــــــــــــاعي"و "حمایة البیئة: "الأخذ بعین الإعتبار عند القیام بالتجهیز." 

 تطویر وتمدید الخدمات التي تقدّمها المحطّات الموجودة في شبكتها. 

 تجدید وســــــــــــــــــــائل النقل البرّي. 

 البنزین دون الرصاص: الترویج بالمنتوجات الخاصة مثل. 

 :نقـــــــــــــــــــاط أساسیة هي) 03(ال في ثلاث تتمثّل مهام وحدة نفط :مهــــــــــــــــــــــــام الوحدة  .02

  حیث یتّم توزیع مختلف المنتوجات الموجودة بالوحدة: التوزیع. 

  تخزین المنتوجات وتسویقها: التخزین. 

  لمختلف آلات ومعدّات الوحدة: الصیانة. 
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 : تتعامل الوحدة مع  :ائن الوحدة ـــــــــــــــــــــــزب .03

  مثّلة في نقاط البیعالمت: الشبكة. 

  الشركات الوطنیة والإدارات العمومیة والمؤسسات العسكریة: المستهلكین. 

   سعیدة: التموین من وحدة التوزیع بـ: وحدات التوزیع المباشرة. 

  :المطلب الثالث 

  .تقدیم الدائرة التجـــــــــــــــــــــاریة

تعمل هذه الدائرة على تطبیق السیاسة التجاریة وتحلیل احتیاجات السوق المحلي، كما تقوم بإعداد 

مخططات المیزانیة التقدیریة للمبیعات، وحسب الهیكل التنظیمي للوحدة، تنقسم الدائرة التجاریة إلى أربعة 

  : مصـــــــــــالح رئیسیة 

 .مصلحة الوقـــــــــــــــــــــــود .1

 .حة الزیــــــــــــــــوتمصل .2

 .مصلحة المطـــــــــــــــــــاط .3

 .مصلحة الشبكــــــــــــــــة .4

 .المنتوجـــــــــــــــــــــــــــــــــــــات التي توزعها شركة نفطال) : 2-4: (جدول رقم

carburant  lubrifiant  pneumarique  Produis 
Spéciaux  

Le Gpl Butane Vrac 

 Essence 
normal. 

 Essence 
super. 

 Essence 
 Sans plomb 
 Gasoil. 
 Gpl/ c 
 Fuel. 
 Burkrec 
 carburants  

 Huiles moteur. 
 Essence. 
 Huiles moteur 

diesel. 
 Huiles de 

transmission. 
 Les graisses 

spécialité. 
 Huiles 

industrielle  

 Tourisme. 
 Camionnette 
 Poids. 
 Industriel. 
 Agraire. 
 Génie civil. 
 Cycle.  

 Paraffines. 
 Cires 
 Huiles. 
 aromatique  

 Butane 
conditionné B13 

(Bouteille 13 kg) 
 Butane 

conditionné B03 
(Bouteille 03 kg) 

 Butane 
conditionné p35 

(Bouteille 35 kg) 
 Propane vrac (a 

usage industriels et 
domestique). 

 Les accessoires 
GPL (détendeurs 

flexibles……) 
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  : الثاني المبحث

  ةالإحصــــــــــــائی المعالجة 

  :المطلب الأول 

  .للبیانات الشخصیة تحلیل الإحصائي 

الدراسة وهذه الأخیرة  من المستهدفة العینة على تعمیمه تم وتعدیله واختباره الاستبیان تصمیم بعد

 وبعد ،مجیب على الإستبیان 30 مكون منبحجم عینة بولایة سعیدة مؤسسة نفطال عمال مكونة من 

 قیمة ذات دلالات إلى للوصول الإحصائي للتحلیل برامج عدة وهناك تحلیله یتم المبحوثین من جمعه

 " وهو اختصار لعبارة  24نسخة SPSS برنامج  استخدام تم بحیثالموضوع  تدعم ومؤشرات

Statistical Package for the Social Science" ، لنا البرنامج صنع القرار حیال موضوع الدراسة ویسهل

  .السریع للنتائج من خلال إدارته للبیانات وتحلیله الإحصائي

  :الإحصائیة التالیة الأدوات  وذلك باستخدام

   معامل ألفا كرونباخ لمعرفة صدق وثبات الاستبیانFiabilité de Alpha Cronbach. 

 البیانات الشخصیة  (المئویة للقسم الأول  التكرارات والنسب. ( 

 داء آلیات الأ" والمحور الثاني "  واقع الرضا الوظیفي "المحور الأول الحسابیة لمتغیرات  المتوسطات

 .مع تحدید الاتجاه العام لها  " في المؤسسة الاقتصادیة

  اختبار فرضیات الدراسة : 

  معامل الإرتباط  بیرسونPearson." 

 المتعدد الإنحدار الخطي البسیط و  معامل " Regressions " 

كرونباخ للتأكد من صدق وثبات  لقد تم استخدام معامل ألفا: )كرونباخ  ألفا(معامل الثبات  - 1

) 01(كما هو موضح في الجدولین   0,806بحیث تحصلنا على معامل الثبات بقیمة ، الاستبیان

لمتغیرات القسم الثاني المكونة للمحورین الأول والثاني بحیث أن هذه القیمة تفوق المعدل ) 02(و 

ومنه نستنتج أن نتائج الاستبیان حققت صدق وثبات في  0,70المتعارف علیه  والذي یقدر ب 

 .التقدیرات 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

0,806 23 

)01(الجدول   
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فقرات (عدد المتغیرات الإجمالي المكونة لمتغیرات  المحور الأول والمحور الثاني تمثل  23القیمة 

  )مقیاس لیكرت الخماسي  

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Exclua 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

)02(الجدول   

 .في تحلیل الثبات ألفا كرونباخ )  30( یبین إدخال جمیع إجابات أفراد العینة ) 02( الجدول

  :  التكرارات،النسب المئویة

 ):القسم الأول (  نتائج عینة الدراسة وفقا للبیانات الوصفیة

  :  توزیع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر الجنس -1-أ

  : یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس) 03(الجدول رقم 

 %التكرار النسبي  التكرار المطلق  الجنس

  %66,7  20  ذكر

  %33,3  10  أنثى

  % 100  30  المجموع

  )03(الجدول رقم 
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  :التمثیل البیاني لتوزیع العینة حسب متغیر الجنس 

  

، بحیث أن نسبة الذكور من 30هو العینة المستهدفة 

شكلت  في حین أن نسبة العمال الإناث 

  متغیر العمر حسب

 %التكرار النسبي

% 23,3 

33,3% 

%30 

03,4% 

100 % 

33.3
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التمثیل البیاني لتوزیع العینة حسب متغیر الجنس  : )03(الشكل رقم 

  )03(الشكل رقم 

العینة المستهدفة مجموع نلاحظ أن ) 03( الجدول رقم

في حین أن نسبة العمال الإناث  %66,7تشكل الأغلبیة ب   العینة المدروسة في المؤسسة 

  .العینة المستهدفة   من مجموع

  :لمتغیر العمر  وفقا الدراسة عینة أفراد 

حسب العینة أفراد توزیع : ) 04( رقم جدولال

  العمر التكرار المطلق

  سنة 25أقل من   07

  سنة 35إلى أقل من  10

  سنة 45إلى أقل من  09

  سنة فأكبر 45 04

  المجموع 30

  )04(الجدول رقم 

66.7%

3%

ذكر  أنثى 

:                الفصل الثالث 

 

  

الجدول رقممن خلال 

العینة المدروسة في المؤسسة 

من مجموع 33,3%

 توزیع -2-أ     

أقل من 

إلى أقل من  25من 

إلى أقل من 35من 

45
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  :العمر  متغیر حسب

  

كانت للفئة العمریة  المستهدفة العینة 

" سنة  45إلى أقل من 35من " تلتها الفئة العمریة 

 45"الفئة العمریة وفي الأخیر    23,3 %

  

  توزیع أفراد العینة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة

 %التكرار النسبي

% 56,7 

26,6% 

% 16,7 

100 % 

30%

3.4%
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حسب العینة لتوزیع البیاني التمثیل : )04( رقم الشكل

  )04( رقم الشكل

 أكبر نسبة من أفراد أن نلاحظ ) 04( رقم  الجدول

تلتها الفئة العمریة ، %33,3نسبة ب"  سنة 35إلى أقل من 

23,3 %بنسبة "  سنة  25أقل من "  ثم الفئة العمریة 

 .من مجموع أفراد العینة  03,4%

  : توزیع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر الحالة الاجتماعیة 

توزیع أفراد العینة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة : ) 05(جدول رقم ال

  الحالة الاجتماعیة التكرار المطلق

  متزوج  17

  أعزب 08

  غیر ذلك 05

  المجموع 30

  )05(جدول رقم ال

  

  

23.3%

33.3%

%

سنة ٢٥أقل من 

سنة ٣٥إلى أقل من 

سنة ٤٥إلى أقل من 

سنة فأكبر ٤٥

:                الفصل الثالث 

 

الشكل

الجدول خلال من 

إلى أقل من  25من "

ثم الفئة العمریة %  30بنسبة 

03,4بنسبة " سنة فأكبر

توزیع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر الحالة الاجتماعیة  -3-أ

ال

الحالة الاجتماعیة

إلى أقل من   ٢٥من 

إلى أقل من  ٣٥من 
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  الحالة الاجتماعیة التمثیل البیاني لتوزیع العینة حسب متغیر

  

نلاحظ أن ما یفوق النصف من أفراد العینة المستهدفة هم متزوجون 

من هم غیر ذلك  %16,7نسبة هم عزاب وفي الأخیر 

  

  توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي

 %التكرار النسبي

00% 

13,4%  

43,3%  

43,3%  

100 %  

26.6%
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التمثیل البیاني لتوزیع العینة حسب متغیر : )05(الشكل رقم 

  )05(الشكل رقم 

نلاحظ أن ما یفوق النصف من أفراد العینة المستهدفة هم متزوجون )  05( من خلال الجدول رقم 

هم عزاب وفي الأخیر % 26,8في حین أن نسبة 

 .مجموع أفراد العینة 

  :توزیع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر المستوى التعلیمي 

توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي : ) 06( جدول رقمال

  التكرار المطلق  المستوى التعلیمي

  00  ابتدائي

  04  متوسط

  13  ثانوي

  13  جامعي

  30  المجموع

  )06(جدول رقم ال

  

  

56.7%
%

16.7%

متزوج أعزب غیر ذلك

:                الفصل الثالث 

 

الشكل رقم 

من خلال الجدول رقم 

في حین أن نسبة  %56,7بنسبة 

مجموع أفراد العینة 

توزیع أفراد عینة الدراسة وفقا لمتغیر المستوى التعلیمي  -4-أ 

ال

المستوى التعلیمي
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  متغیر المستوى التعلیمي

  

وهما الفئتین  %43,3تساوت فئتین من أفراد العینة المستهدفة بنسبة 

 متوسط"  تلتهما فئة من العمال یملكون مستوى تعلیمي

" من مجموع أفراد العینة بینما لم تتضمن العینة فئة العمال الذین یملكون مستوى تعلیمي 

  "نفطــــــــــــال"ا الوظیفي في مؤسسة 

ننتقل إلى تحلیل بیانات إجابات القسم الثاني 

 : 

 ."آلیات الأداء في المؤسسة الاقتصادیة 

0%

المستوى التعلیمي 

جامعي

ثانوي                  

متوسط                        
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متغیر المستوى التعلیميالتمثیل البیاني لتوزیع العینة حسب  : )06(الشكل رقم 

  )06(الشكل رقم 

تساوت فئتین من أفراد العینة المستهدفة بنسبة ) 06(من خلال الجدول رقم 

تلتهما فئة من العمال یملكون مستوى تعلیمي"  ثانوي" و " جامعي" الذین یملكون مستوى تعلیمي

من مجموع أفراد العینة بینما لم تتضمن العینة فئة العمال الذین یملكون مستوى تعلیمي 

  " إبتدائي 

  :المطلب الثاني 

ا الوظیفي في مؤسسة لواقع الرضـــــــــــ وتحلیلدراسة 

  

 : المتوسطات الحسابیة لمتغیرات القسم الثاني 

ننتقل إلى تحلیل بیانات إجابات القسم الثاني ) البیانات الشخصیة(القسم الأول بعد تحلیل متغیرات 

: أفراد العینة المستهدفة والذي شمل محورین وهما المقدمة من طرف 

 "واقع الرضا الوظیفي  "المحور الأول 

آلیات الأداء في المؤسسة الاقتصادیة " المحور الثاني 

13.4%

% 10% 20% 30% 40%

المستوى التعلیمي 

:                الفصل الثالث 

 

الشكل رقم 

من خلال الجدول رقم 

الذین یملكون مستوى تعلیمي

من مجموع أفراد العینة بینما لم تتضمن العینة فئة العمال الذین یملكون مستوى تعلیمي % 13,4بنسبة "

دراسة 

المتوسطات الحسابیة لمتغیرات القسم الثاني  - 3

بعد تحلیل متغیرات 

المقدمة من طرف 

  المحور الأول

   المحور الثاني

43.3%

43.3%

50%
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استخدمنا في هذا المحور مقیاس لیكرت الخماسي كما هو موضح في الاستبیان لتحلیلها عن طریق 

مع المتوسط الحسابي المرجح لكل محور مما یساعدنا على ) فقرة(حساب المتوسط الحسابي لكل متغیر 

  .  لحیاد والغیر موافقةا، لها من حیث الموافقة ) درجة الموافقة ( التعلیق على نتائجها ومعرفة الاتجاه العام 

:یمثل أوزان مقیاس لیكرت الخماسي مع وصفها وشرحها ) 08(الجدول   

  )08(الجدول 

یعبر عن علاقة المتوسطات الحسابیة للفقرات مع الحكم على الاتجاه العام لها من حیث ) 09(الجدول 

  .الحیاد والغیر موافقة باستخدام مقیاس لیكرت الخماسي ، الموافقة 

مقیاس لیكرت  

  الخماسي

 

المتوسط مجال   الإستجابة

  الحسابي

/ الموافقة " (درجة " العام  الإتجاه

)الغیر موافقة   

 الغیر موافقة وبشدة ]  1,80 –1,00[ غیر موافق تماما 1

  الغیر موافقة  ]  2,60 – 1,80[  غیر موافق 2

3 
  محاید

] 2,60 – 3,40  

[ 
  الحیاد

4 
  موافق

] 3,40 – 4,20  

[  
  الموافقة

  بشدةالموافقة و   ]  5,00 –4,20 [  تماما موافق 5

  )09(الجدول 

  

  

  

  الشرح  الاستجابة  )الوزن( الدرجات 

  العبارة تماما) أعارض(  أوافقتعني أنني لا  غیر موافق تماما  1

  العبارة )أعارض(أوافق  تعني أنني لا  غیر موافق  2

  ذلك تعني أنه لیس لي رأي في  محاید  3

  تعني أن العبارة صحیحة غالباً   موافق  4

  تعني أن العبارة صحیحة دائماً   موافق تماما  5
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  : المحور الأول ) فقرات ( المتوسطات الحسابیة للمتغیرات  1- 3

أربعة مؤشرات خاصة بقیاس الرضا الوظیفي بالمؤسسة على الشكل ) 04(قسمنا هذا المحور إلى 

  : التالي 

 التعیین والترقیة :  1المؤشر  -

 الرواتب والحوافز :  2المؤشر  -

 التمكین في الخدمة :  3المؤشر  -

 الإبداع الوظیفي :  4المؤشر  -

  : التعیین والترقیة:  1المؤشر ) فقرات ( المتوسطات الحسابیة للمتغیرات :  1- 1- 3

التعیین " المؤشر الأول) فقرات(أدناه یمثل نتائج المتوسطات الحسابیة لمتغیرات ) 10(الجدول 

  .مع تحدید الإتجاه العام "والترقیة 

  

  "التعیین والترقیة  " الأول  المؤشر

  المتوسط

  الحسابي

  الإتجاه

  العام

الإنحراف 

  المعیاري

  0,850  الموافقة  3,63  عملي یناسب كفاءتي وخبرتي في المؤسسة: 1مؤشر_1م

تتبع المؤسسة سیاسات وآلیات واضحة  :1مؤشر_ 2م

  معلنة للجمیعللتعیین والترقیة 
  0,887  الموافقة  3,80

الترقیة في مؤسستكم تتّم على أساس الأداء  :1مؤشر_ 3م

  والكفاءة
  0,937  الموافقة  3,53

النموذج الحالي المستخدم لتقییم الأداء یعتبر : 1مؤشر _4م

  مناسبا لوظیفتك
 0,702  الموافقة  3,70

 )10(الجدول 

لمتغیرات المؤشر الأول وسمي في  Compute Variable) ( وقمنا باستحداث متغیر تجمیعي جدید 

والذي ) 1مؤشر_4إلى م 1مؤشر_1من م( والذي یجمع متغیرات هذا المؤشر الأول  1المؤشرالبرنامج  

  :كما یلي  ) 11(یقوم بحساب المتوسط الحسابي المرجح لهذا المؤشر وجاءت النتائج في الجدول 
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Statistiques descriptives  

 وصفيإحصاء 

 N  

 عدد العینة

Moyenne 

  المتوسط الحسابي المرجح

Ecart type 

  الإنحراف المعیاري

التعیین "  1المؤشر

  "والترقیة 

30 
3,666 0,6576  

N valide (liste)  

 
30 

 )11(الجدول 

  ) : 11(و ) 10(تحلیل نتائج الجدولین 

  : بإستقراء الجدولین یتضح مایلي 

 المؤسسة سیاسات وآلیات واضحة للتعیین والترقیة معلنة للجمیعتتبع  ": 1مؤشر_2المتغیر م 

 3,80جاء في الترتیب الأول من بین متغیرات المؤشر الأول  بأعلى متوسط حسابي بقیمة "

سیاسات وآلیات التعیین والترقیة بمؤسستهم بحیث أكد أفراد العینة وبدرجة الموافقة على وضوح 

 . وأنها معلنة للجمیع  

 ینة المستهدفة على إتجاه الموافقة في جمیع متغیرات هذا المؤشر بدایة بأن العمل عبرت الع

یناسب كفاءتهم وخبرتهم في المؤسسة مرروا بوضوح سیاسات التعیین والترقیة ومن الموكل إلیهم 

خلال أیضا تأكیدهم على أن الترقیة في مؤسستهم  تتمّ على أساس الأداء والكفاءة وعلى تناسب 

 . الحالي المستخدم لتقییم الأداء مع وظیفتهم  النموذج 

  درجة وهي قیمة معبرة على   3,666جاء المتوسط الحسابي المرجح للمؤشر الأول  بقیمة

الموافقة بحیث  أكدت الفئة المستهدفة على الدور المهم الذي یلعبه حسن التعیین والترقیة ) إتجاه(

  .على مستوى الرضا الوظیفي

 65760,  هي قیمة الإنحراف المعیاري للمؤشر الأول وهي قیمة معبرة على عدم تشتت إجابات

 .العینة على فقرات هذا المؤشر بحیث تقاربت إجاباتهم على إتجاه واحد    

  :الرواتب والحوافز   : 2المؤشر ) فقرات ( المتوسطات الحسابیة للمتغیرات :  1-2- 3

الرواتب والحوافز " المؤشر الثاني) فقرات(أدناه یمثل نتائج المتوسطات الحسابیة لمتغیرات ) 12(الجدول 

  .مع تحدید الإتجاه العام"
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  " الرواتب والحوافز" الثاني  المؤشر

  المتوسط

  الحسابي

  الإتجاه

  العام

الإنحراف 

  المعیاري

اتبي الذي أتقاضاه مقارنة بحجم مهامي ر : 2مؤشر_1م

  ومسؤولیاتي مرضٍ لي
  0,809  الموافقة  3,63

أشعر بالرضا العام عن الخدمات المالیة  :2مؤشر_ 2م

  التي تقدمها لي المؤسسة) الراتب، العلاوات، ، الحوافز(
  0,679  الموافقة  3,57

الراتب الشهري یشّجع على القیام بالعمل  :2مؤشر_ 3م

  بشكل أفضل
  0,610  الموافقة  3,80

 0,606  الموافقة  3,67  الراتب الشهري یؤثّر على الأداء الوظیفي: 2مؤشر _4م

  )12(الجدول 

لمتغیرات المؤشر  Compute Variable)(وبنفس الطریقة السابقة قمنا باستحداث متغیر تجمیعي جدید 

إلى  2مؤشر_1من م( والذي یجمع متغیرات هذا المؤشر الثاني  2المؤشرالثاني وسمي في البرنامج  

والذي یقوم بحساب المتوسط الحسابي المرجح لهذا المؤشر وجاءت النتائج في الجدول ) 2مؤشر_4م

  :كما یلي  ) 13(

Statistiques descriptives  

 إحصاء وصفي

 N  

 عدد العینة

Moyenne 

  المتوسط الحسابي المرجح

Ecart type 

  الإنحراف المعیاري

الرواتب "  2المؤشر

  "والحوافز 

30 
3,667 0,4883  

N valide (liste)  

 
30 

 )13(الجدول 

  ) :13(و ) 12(تحلیل نتائج الجدولین 

  : بإستقراء الجدولین یتضح مایلي 

 جاء في الترتیب "  الراتب الشهري یشّجع على القیام بالعمل بشكل أفضل ": 2مؤشر_3المتغیر م

بحیث أكد أفراد العینة  3,80الأول من بین متغیرات المؤشر الثاني بأعلى متوسط حسابي بقیمة 

 .الراتب الشهري یشّجع على القیام بالعمل بشكل أفضلوبدرجة الموافقة على  أن 
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  عبرت العینة المستهدفة على إتجاه الموافقة في جمیع متغیرات هذا المؤشر بدایة برضاهم عن

حوافز المعمول مقارنة بحجم مهامهم ومسؤولیاتهم ورضاهم أیضا بنظام الالراتب الذي یتقاضونه 

به في مؤسستهم من خلال الحوافز والعلاوات وصولا إلى تأكیدهم على أهمیة الراتب الشهري 

 . الذي یشّجعهم على القیام  بالعمل بشكل أفضل والذي بدوره  یؤثرعلى الأداء الوظیفي  

  درجةوهي قیمة معبرة على   3,667جاء المتوسط الحسابي المرجح للمؤشر الثاني  بقیمة 

الموافقة بحیث  أكدت الفئة المستهدفة على دور وجود نظام حوافز مشجع ومناسب تعمل ) إتجاه(

  .به المؤسسة لتحسین مستوى الرضا الوظیفي وبالتالي تحسین الأداء 

 48830,  هي قیمة الإنحراف المعیاري للمؤشر الثاني وهي قیمة معبرة على عدم تشتت إجابات

 .ر بحیث تقاربت إجاباتهم على إتجاه واحد العینة على فقرات هذا المؤش

  :تمكین الخدمة   : 3المؤشر ) فقرات ( المتوسطات الحسابیة للمتغیرات :  1-3- 3

مع "تمكین الخدمة " المؤشر الثالث) فقرات(أدناه یمثل نتائج المتوسطات الحسابیة لمتغیرات ) 14(الجدول 

  .تحدید الإتجاه العام 

  

  " الخدمةتمكین " الثالث  المؤشر

  المتوسط

  الحسابي

  الإتجاه

  العام

الإنحراف 

  المعیاري

أنت تستشار في عملیة تقییم الأداء الخاصة : 3مؤشر_1م

  بك
  0,928  الموافقة  3,63

  0,900  الموافقة  3,50  الواجبات الموّجهة إلي واضحة وسلسة :3مؤشر_ 2م

یتاح لي فرص المشاركة في اتخاذ بعض  :3مؤشر_ 3م

  القرارات
  0,868  الموافقة  3,73

لدیك ثقة بما سیتم إخبارك به أو وعدك به : 3مؤشر _4م

  من قبل الإدارة
 0,928  الموافقة  3,63

  )14(الجدول 

لمتغیرات  Compute Variable) ( وبنفس الطریقة السابقة قمنا باستحداث متغیر تجمیعي جدید 

من ( متغیرات هذا المؤشر الثالث والذي یجمع  3المؤشرالمؤشر الثالث وسمي في البرنامج  

والذي یقوم بحساب المتوسط الحسابي المرجح لهذا المؤشر وجاءت ) 3مؤشر_4إلى م 3مؤشر_1م

 :كما یلي  ) 15(النتائج في الجدول 
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Statistiques descriptives  

 إحصاء وصفي

 N  

 عدد العینة

Moyenne 

  المتوسط الحسابي المرجح

Ecart type 

  المعیاريالإنحراف 

  0,6524 3,625 30  "تمكین الخدمة"  3المؤشر

N valide (liste)  

 
30 

  )15(الجدول 

  ) : 15(و ) 14(تحلیل نتائج الجدولین 

  : بإستقراء الجدولین یتضح مایلي 

 جاء في الترتیب "  یتاح لي فرص المشاركة في اتخاذ بعض القرارات ": 3مؤشر_3المتغیر م

بحیث أكد أفراد العینة  3,73الأول من بین متغیرات المؤشر الثالث بأعلى متوسط حسابي بقیمة 

 .اتخاذ بعض القرارات في مؤسستهم وبدرجة الموافقة على  مشاركتهم في 

  في عبرت العینة المستهدفة على إتجاه الموافقة في جمیع متغیرات هذا المؤشر بدایة باستشارتهم

لیة تقییم الأداء الخاصة بهم ثم تأكیدهم على وضوح وسلاسة واجباتهم الوظیفیة وإتاحة فرص عم

 .المشاركة لهم في اتخاذ القرارات وأن لدیهم ثقة في وعود المؤسسة المقدمة لهم 

  درجة وهي قیمة معبرة على   3,625جاء المتوسط الحسابي المرجح للمؤشر الثالث  بقیمة

حیث  أكدت الفئة المستهدفة على أن التمكین في الخدمة یزید من مستوى الرضا الموافقة ب) إتجاه(

  .الوظیفي  

 65240,  هي قیمة الإنحراف المعیاري للمؤشر الثالث وهي قیمة معبرة على عدم تشتت إجابات

 .العینة على فقرات هذا المؤشر بحیث تقاربت إجاباتهم على إتجاه واحد 
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  :الإبداع الوظیفي   : 4المؤشر ) فقرات ( المتوسطات الحسابیة للمتغیرات :  1-4- 3

الإبداع " المؤشر الرابع ) فقرات(أدناه یمثل نتائج المتوسطات الحسابیة لمتغیرات ) 16(الجدول 

  .مع تحدید الإتجاه العام " الوظیفي 

  

  " الإبداع الوظیفي" الرابع  المؤشر

  المتوسط

  الحسابي

  الإتجاه

  العام

الإنحراف 

  المعیاري

الإدارة العلیا تشجّعك في طرح أفكارك : 4مؤشر_1م

  ومقترحاتك وآرائك
  0,858  الموافقة  3,77

أحرص على تقدیم أفكار جدیدة للمواقف  :4مؤشر_ 2م

  الصعبة التي توجهني أثناء العمل
  0,776  الموافقة  3,87

 شغف إیجاد حلول للمشكلات الجدیدةیدفعني  :4مؤشر_ 3م

  في المؤسسة إلى مزید من الابتكار في العمل
  0,915  الموافقة  3,70

عندما تكون لدي فكرة جدیدة أحاول إقناع : 4مؤشر _4م

  زملائي بها
 0,737  الموافقة  3,83

  )16(الجدول 

لمتغیرات  Compute Variable) ( وبنفس الطریقة السابقة قمنا باستحداث متغیر تجمیعي جدید 

 4مؤشر_1من م( والذي یجمع متغیرات هذا المؤشر الرابع  4المؤشرالمؤشر الرابع وسمي في البرنامج  

والذي یقوم بحساب المتوسط الحسابي المرجح لهذا المؤشر وجاءت النتائج في الجدول ) 4مؤشر_4إلى م

  :كما یلي  ) 17(

Statistiques descriptives  

 إحصاء وصفي

 N  

 العینةعدد 

Moyenne 

  المتوسط الحسابي المرجح

Ecart type 

  الإنحراف المعیاري

  0,6888 3,791 30  "الإبداع الوظیفي"  4المؤشر

N valide (liste)  

 
30 

 )17(الجدول 
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  ) : 17(و ) 16(تحلیل نتائج الجدولین 

  : بإستقراء الجدولین یتضح مایلي 

 جدیدة للمواقف الصعبة التي توجهني أثناء أحرص على تقدیم أفكار  ": 4مؤشر_2المتغیر م

جاء في الترتیب الأول من بین متغیرات المؤشر الرابع  بأعلى متوسط حسابي بقیمة "  العمل

بحیث أكد أفراد العینة وبدرجة الموافقة على  وجود شغف حل المشاكل والمواقف الصعبة  3,87

 . دیدة لها   التي یواجهونها في المؤسسة بنمط تقدیم أفكار وحلول ج

  الإدارة عبرت العینة المستهدفة على إتجاه الموافقة في جمیع متغیرات هذا المؤشر بدایة بتشجیع

العلیا لهم في طرح أفكار ومقترحات وآراء وحرصهم على تقدیم أفكار جدیدة لمشكلات العمل وهو 

العمل لهذه الأفكار وهو مزید من الابتكار في العمل وصولا إلى مشاركة رفقاء ما یدفعهم إلى   ال

 .مایزید من روح العمل للمجموعة 

  درجة وهي قیمة معبرة على   3,791جاء المتوسط الحسابي المرجح للمؤشر الرابع  بقیمة

الموافقة بحیث  أكدت الفئة المستهدفة على أن أهمیة إعطاء مجال للإبداع الوظیفي ) إتجاه(

  .وظیفي  للعمال یساهم في الرفع من مستوى الرضا ال

 68880,  هي قیمة الإنحراف المعیاري للمؤشر الرابع وهي قیمة معبرة على عدم تشتت إجابات

 .العینة على فقرات هذا المؤشر بحیث تقاربت إجاباتهم على إتجاه واحد 

  : الثالث المطلب

  ".نفطــــــــــــــــال"مؤسسة لیات الأداء في دارسة وتحلیل آ

  : )فقرات ( الحسابیة للمتغیرات المتوسطات :  3-2

ألیات الأداء " المحور الثاني ) فقرات(أدناه یمثل نتائج المتوسطات الحسابیة لمتغیرات ) 18(الجدول 

  .مع تحدید الإتجاه العام " في المؤسسة الاقتصادیة 

  

  " ألیات الأداء في المؤسسة الاقتصادیة" الثاني  المحور

  المتوسط

  الحسابي

  الإتجاه

  العام

الإنحراف 

  المعیاري

تتبنى المؤسسة أسالیب العمل الحدیثة لرفع : 2محور_ 1م

  إنتاجیة العاملین وزیادة كفاءتها الإنتاجیة
4,53  

الموافقة 

  وبشدة
0,507  

یل أفرادها معرفیا و ھتعمل المؤسسة على تأ :2محور_ 2م

  تكنولوجیا لتطویر أدائهم
4,63  

الموافقة 

  وبشدة
0,490  

لدى المؤسسة مرونة إنتاجیة و سرعة  :2محور_ 3م

  الاستجابة لطلبات عملائها
4,57  

الموافقة 

  وبشدة
0,504  
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دف تسعى إلیه ھتعد جودة المنتجات : 2محور _4م

  المؤسسة لتحسین تنافسیته
4,77  

الموافقة 

  وبشدة
0,430 

یعتبر معیار نمو الأرباح من المعاییر : 2محور _5م

  المؤسسة الاقتصادیةالأساسیة للحكم عن أداء 
4,47  

الموافقة 

  وبشدة
0,507  

تعد النتائج المالیة المحققة للمؤسسة محصلة : 2محور _6م

  أداء مواردنا البشریة
4,70  

الموافقة 

  وبشدة
0,535  

تقوم المؤسسة بدراسة مردودیتها المالیة : 2محور _7م

بشكل دوري عن طریق تطبیق المعاییر المالیة و 

  بها تماشیا مع المستجدات المحاسبیة المعمول

4,60  
الموافقة 

  وبشدة
0,563 

  )18(الجدول 

لمتغیرات المحور الثاني  وسمي  Compute Variable) ( قمنا باستحداث متغیر تجمیعي جدید 

) 2محور_7إلى م 2محور_1من م( والذي یجمع جمیع متغیرات هذا المحور  2المحورفي البرنامج  

  :كما یلي  ) 19(الحسابي المرجح لهذا المحور وجاءت النتائج في الجدول والذي یقوم بحساب المتوسط 

Statistiques descriptives  

 إحصاء وصفي

 N  

 عدد العینة

Moyenne 

  المتوسط الحسابي المرجح

Ecart type 

  الإنحراف المعیاري

ألیات الأداء في "  2المحور

  " المؤسسة الاقتصادیة

30 
4,609 0,3269  

N valide (liste)  

 
30 

 )19(الجدول 

  ) : 19(و ) 18(تحلیل نتائج الجدولین    

  : یتضح مایلي ) 19(و  (18) بإستقراء الجدولین

 جاء "  دف تسعى إلیه المؤسسة لتحسین تنافسیتهھتعد جودة المنتجات  ": 2مؤشر_4المتغیر م

بحیث أكد  4,77في الترتیب الأول من بین متغیرات المحور الثاني بأعلى متوسط حسابي بقیمة 

هدف تسعى إلیه المؤسسة جودة المنتجات هو أفراد العینة وبدرجة الموافقة وبشدة على  أن 

 .   تنافسیةلتحسین ال
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 ا المحور مؤكدة بذلك عبرت العینة المستهدفة على إتجاه الموافقة وبشدة في جمیع متغیرات هذ

تبنى المؤسسة أسالیب العمل الحدیثة لرفع إنتاجیة العاملین وزیادة كفاءتها الإنتاجیة وعلى على 

مرونة و سرعة كما أكدوا على ،  یل مواردها البشریة معرفیا و تكنولوجیا لتطویر أدائهمھسعیها لتأ

ن المعاییر الأساسیة للحكم عن أداء إستجابة مؤسستهم  لطلبات العملاء وأن نمو الأرباح یعتبر م

مؤسستهم من خلال النتائج المالیة المحققة للمؤسسة وأن تحصیل هذه الأخیرة یعود أساسا إلى  

أداء مواردها  البشریة وأیضا من خلال تطبیق المعاییر المالیة و المحاسبیة المعمول بها تماشیا 

 .بشكل دوريمع المستجدات الظرفیة لتقییم مردودیتها المالیة 

  درجة وهي قیمة معبرة على   4,609جاء المتوسط الحسابي المرجح للمؤشر الرابع  بقیمة

الموافقة وبشدة  بحیث  أكدت الفئة المستهدفة على الأداء في مؤسستهم الاقتصادیة من ) إتجاه(

  .خلال تحقیق الأهداف التي وضعت من أجلها هذه الأخیرة  

 32690,  هي قیمة الإنحراف المعیاري للمحور الثاني  وهي قیمة معبرة على عدم تشتت إجابات

 .العینة على فقرات هذا المؤشر بحیث تقاربت إجاباتهم على إتجاه واحد 

  : الرابع المطلب

  .تحلیل اختبــــــــــــار الفرضیات

 : المتوسط الحسابي العام للمحورین الأول والثاني  تحدید 

یوضح المتوسط الحسابي العام والانحراف المعیاري للرضا الوظیفي والمتوسط ) 20(الجدول 

  الحسابي العام للأداء في المؤسسة الاقتصادیة

  )20(الجدول 

)المؤشر ( المتغیر  المحور  
  المتوسط الحسابي

  

  الانحراف المعیاري

  

ي
یف
وظ

 ال
ضا

لر
 ا

  0,6576  3,666 التعیین والترقیة

  0,4883  3,667 الرواتب والحوافز

  0,6524  3,625 التمكین في الخدمة

  0,6888  3,791 الإبداع الوظیفي

  

  الأداء في المؤسسة الاقتصادیة

  

4,609  0,3269  
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  : إختبار فرضیات الدراسة  - 4

  : لدینا الفرضیات التالیة        

  في المؤسسة الاقتصادیةتوجد علاقة تأثیر إیجابیة بین الرضا الوظیفي وبین الأداء :  الفرضیة الرئیسیة  

  : الفرضیات الفرعیة التابعة للفرضیة الرئیسیة    

  یؤثر على الأداء في المؤسسة   والترقیة التعیین مستوى الرضا عن:  1الفرضیة الفرعیة

  .  الاقتصادیة

  الرواتب والحوافز یؤثر على الأداء في المؤسسة   مستوى الرضا عن:  2الفرضیة الفرعیة

      الاقتصادیة

  الأداء في المؤسسة  التمكین في الخدمة یؤثر على   مستوى الرضا عن:  3الفرضیة الفرعیة

 .    الاقتصادیة

  الوظیفي یؤثر على الأداء في المؤسسة  مستوى الرضا عن الإبداع:  4الفرضیة الفرعیة

 .    الاقتصادیة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین تعزى  : الثانیةالفرضیة 

  .الاجتماعیة، المستوى التعلیميالعمر، الجنس، الحالة : للمتغیرات الشخصیة وهي

یؤثر على الأداء في   والترقیة التعیین مستوى الرضا عن: تحلیل الفرضیة الفرعیة الأولى  1- 4

    .المؤسسة الاقتصادیة

على )  والترقیة التعیین(سنقوم بتحلیل الإنحدار الخطي البسیط  لمعرفة درجة تأثیر المتغیر المستقل  

  ) الأداء في المؤسسة الاقتصادیة(المتغیر التابع 

 المتغیر

 التابع

 

المتغیر 

 المستقل

 

معامل 

 الإرتباط

R  

 بیرسون

 معامل

 التحدید

R² 

 قیمة

F 
F 

 

الدلالة 

sig 

 

 معامل

  الإنحدار

الغیر  

 المعیاریة

Beta 

الأداء في 

المؤسسة 

 الاقتصادیة

والترقیة التعیین  0,307 0,095 2,922 0,031 0,153 

 )21(الجدول 
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 2,922البالغة )  F (أن نموذج الإنحدار معنوي وذلك من خلال قیمة )  21(أثبتت نتائج الجدول 

وبالتالي نقبل الفرضیة ) 0,05(أصغر من مستوى الدلالة المعنویة   0,031بقیمة  Sigبدلالة إحصائیة 

والترقیة  التعیین مستوى الرضا عنیوجد تأثیر ذو دلالة احصائیة لالفرعیة  الأولى التي تنص على أنه 

وتفسر النتائج أن هناك إرتباط ثنائي ضعیف وطردي بین ،    على الأداء في المؤسسة الاقتصادیة

 كما تفسر النتائج بأن 0,307تقل بالنظر إلى قیمة معامل بیرسون والذي كانت قیمته ب المتغیرین المس

بنسبة    الأداء في المؤسسة الاقتصادیةیفسر التباین الحاصل في   والترقیة  التعیین مستوى الرضا عن

كما جاءت قیمة  معامل  ؛0,031الذي جاءت قیمته ب  )(R²وذلك بالنظر إلى معامل التحدید  % 03,1

بمقدار  والترقیة التعیین مستوى الرضا عنذات دلالة إحصائیة أي كلما زاد  0,153بقیمة   Betaالإنحدار 

  .     0,153ب  الأداء في المؤسسة الاقتصادیةوحدة زاد 

المؤسسة یؤثرعلى الأداء في الرواتب والحوافز  مستوى الرضا عن: تحلیل الفرضیة الفرعیة الثانیة  2- 4

    .الاقتصادیة

على ) الرواتب والحوافز(سنقوم بتحلیل الإنحدار الخطي البسیط  لمعرفة درجة تأثیر المتغیر المستقل  

  ) الأداء في المؤسسة الاقتصادیة(المتغیر التابع 

 المتغیر

 التابع

 

المتغیر 

 المستقل

 

 معامل الإرتباط

R  

 بیرسون

 معامل

 التحدید

R² 

 قیمة

F 
F 

 

الدلالة 

sig 

 

 معامل

  الإنحدار

الغیر  

 المعیاریة

Beta 

الأداء في 

المؤسسة 

 الاقتصادیة

الرواتب 

 والحوافز
0,360 0,130 4,168 0,041 0,241 

 )22(الجدول 

 4,168البالغة )  F (أن نموذج الإنحدار معنوي وذلك من خلال قیمة )  22(أثبتت نتائج الجدول 

وبالتالي نقبل الفرضیة ) 0,05(أصغر من مستوى الدلالة المعنویة   0,04بقیمة  Sigبدلالة إحصائیة 

الرواتب  مستوى الرضا عنیوجد تأثیر ذو دلالة احصائیة لالفرعیة  الثانیة التي تنص على أنه 

وتفسر النتائج أن هناك إرتباط ثنائي ضعیف وطردي بین ،    على الأداء في المؤسسة الاقتصادیةوالحوافز 

 كما تفسر النتائج بأن 0,360تقل بالنظر إلى قیمة معامل بیرسون والذي كانت قیمته ب المتغیرین المس

بنسبة    الأداء في المؤسسة الاقتصادیةیفسر التباین الحاصل في  الرواتب والحوافز مستوى الرضا عن

كما جاءت قیمة  معامل ،  0,130الذي جاءت قیمته ب  )R(²وذلك بالنظر إلى معامل التحدید  % 13
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بمقدار  الرضا والحوافز مستوى الرضا عنذات دلالة إحصائیة أي كلما زاد  0,241بقیمة   Betaالإنحدار 

  .     0,241ب  الأداء في المؤسسة الاقتصادیةوحدة زاد 

لى الأداء في یؤثرعالتمكین في الخدمة  مستوى الرضا عن: تحلیل الفرضیة الفرعیة الثالثة  3- 4

   .المؤسسة الاقتصادیة

على ) التمكین في الخدمة  (سنقوم بتحلیل الإنحدار الخطي البسیط  لمعرفة درجة تأثیر المتغیر المستقل  

  ) الأداء في المؤسسة الاقتصادیة(المتغیر التابع 

 المتغیر

 التابع

 

المتغیر 

 المستقل

 

 معامل الإرتباط

R  

 بیرسون

 معامل

 التحدید

R² 

 قیمة

F 
F 

 

الدلالة 

sig 

 

 معامل

  الإنحدار

الغیر  

 المعیاریة

Beta 

الأداء في 

المؤسسة 

 الاقتصادیة

التمكین في 

 الخدمة
0,201 0,040 1,012 0,019 0,020 

)23(الجدول   

 1,012البالغة )  F (أن نموذج الإنحدار معنوي وذلك من خلال قیمة )  23(أثبتت نتائج الجدول 

وبالتالي نقبل الفرضیة ) 0,05(أصغر من مستوى الدلالة المعنویة   0,019بقیمة  Sigبدلالة إحصائیة 

التمكین في الخدمة  مستوى الرضا عنیوجد تأثیر ذو دلالة احصائیة لالفرعیة  الثالثة التي تنص على أنه 

وتفسر النتائج أن هناك إرتباط ثنائي ضعیف وطردي بین المتغیرین  ،الاقتصادیةعلى الأداء في المؤسسة 

مستوى  كما تفسر النتائج بأن 0,201المستقل بالنظر إلى قیمة معامل بیرسون والذي كانت قیمته ب 

 % 04بنسبة   الأداء في المؤسسة الاقتصادیةیفسر التباین الحاصل في التمكین في الخدمة   الرضا عن

كما جاءت قیمة  معامل الإنحدار  ،0,040الذي جاءت قیمته ب  )R(²ى معامل التحدید وذلك بالنظر إل

Beta   بمقدار وحدة التمكین في الخدمة   مستوى الرضا عنذات دلالة إحصائیة أي كلما زاد  0,02بقیمة

  .     0,02ب  الأداء في المؤسسة الاقتصادیةزاد 

یؤثر على الأداء في الإبداع الوظیفي   الرضا عن مستوى: تحلیل الفرضیة الفرعیة الرابعة  4- 4

    .المؤسسة الاقتصادیة

) الإبداع الوظیفي  (سنقوم بتحلیل الإنحدار الخطي البسیط  لمعرفة درجة تأثیر المتغیر المستقل  

  ) الأداء في المؤسسة الاقتصادیة(على المتغیر التابع 
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 المتغیر 

 التابع 

 

المتغیر 

 المستقل

 

الإرتباطمعامل   

R  

 بیرسون     

 معامل

 التحدید

R² 

 قیمة

F 
F 

 

الدلالة 

sig 

 

 معامل

 

  الإنحدار

الغیر  

 المعیاریة

   Beta 

الأداء في 

المؤسسة 

  الاقتصادیة

الإبداع الوظیفي 

  
0,146 0,021 1,608 0,044 0,069 

)24(الجدول   

 1,608البالغة )  F (أن نموذج الإنحدار معنوي وذلك من خلال قیمة )  24(أثبتت نتائج الجدول 

وبالتالي نقبل الفرضیة ) 0,05(أصغر من مستوى الدلالة المعنویة   0,044بقیمة  Sigبدلالة إحصائیة 

الإبداع الوظیفي  عنمستوى الرضا یوجد تأثیر ذو دلالة احصائیة لالفرعیة  الرابعة التي تنص على أنه 

وتفسر النتائج أن هناك إرتباط ثنائي ضعیف وطردي بین المتغیرین ، لى الأداء في المؤسسة الاقتصادیةع

مستوى  كما تفسر النتائج بأن 0,146المستقل بالنظر إلى قیمة معامل بیرسون والذي كانت قیمته ب 

 % 02,1بنسبة    الأداء في المؤسسة الاقتصادیةیفسر التباین الحاصل في الإبداع الوظیفي   الرضا عن

كما جاءت قیمة  معامل الإنحدار  ،0,021الذي جاءت قیمته ب  )R(²وذلك بالنظر إلى معامل التحدید 

Beta   بمقدار وحدة الإبداع الوظیفي   مستوى الرضا عنذات دلالة إحصائیة أي كلما زاد  0,069بقیمة

  .     0,069ب  الاقتصادیةالأداء في المؤسسة زاد 

  :تحلیل الفرضیة الرئیسیة 

توجد علاقة تأثیر إیجابیة بین الرضا الوظیفي وبین الأداء في المؤسسة :  الفرضیة الرئیسیة  

    الاقتصادیة

سنقوم بتحلیل الفرضیة الرئیسیة من خلال تحلیل علاقة التأثیر للمتغیرات المستقلة للرضا الوظیفي وهي 

على الأداء في ) التمكین في الخدمة والإبداع الوظیفي ، الرواتب والحوافز ، التعیین والترقیة ( مجتمعة 

  :المؤسسة الاقتصادیة من خلال تحلیل الإنحدار الخطي المتعدد بحیث جاءت نتائج هذا التحلیل كالآتي 
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 المتغیر

 التابع

 

 

المتغیر 

 المستقل

 

 معامل الإرتباط

R  

 بیرسون

 معامل

 التحدید

R² 

 قیمة

F 
F 

 

الدلالة 

sig 

 

 

الأداء في المؤسسة 

 الاقتصادیة

 0,016 1,795 0,223 0,472 الرضا الوظیفي

)25الجدول (  

 1,795البالغة )  F (أن نموذج الإنحدار معنوي وذلك من خلال قیمة )  25(أثبتت نتائج الجدول 

الرضا وتفسر النتائج أن ، ) 0,05(أكبر من مستوى الدلالة المعنویة   0,016بقیمة  Sigبدلالة إحصائیة 

 الأداء في المؤسسة الاقتصادیةتفسر التباین الحاصل في الوظیفي عن مؤشراته الأربعة وهي مجتمعة  

  .0,223الذي جاءت قیمته ب  )(R²وذلك بالنظر إلى معامل التحدید  % 22,3بنسبة  

   : خلاصة هذه الفرضیة 

نرفض الفرضیة الصفري ونقبل الفرضیة البدیلة والتي ) 25(النتائج الموضحة في الجدول  خلالمن 

توجد علاقة تأثیر إیجابیة بین الرضا الوظیفي وبین الأداء في المؤسسة تنص على أنه 

  .وبالتالي الفرضیة الرئیسیة صحیحة  الاقتصادیة

  : الثانیةتحلیل الفرضیة  5- 4

دلالة إحصائیة في مستوى الأداء في المؤسسة الاقتصادیة لدى العاملین تعزى لا توجد فروق ذات  

    .العمر، الجنس، الحالة الاجتماعیة، المستوى التعلیمي: للمتغیرات الشخصیة وهي

 سنستخدم إختبار التباین الأحادي أنوفا لتحلیل هده الفرضیات. 

  :تحلیل الفرضیة أ   1- 5- 4

    .ومتغیر الجنس للأداء في المؤسسة الاقتصادیةائیة یوجد فروق ذات دلالة احصلا  
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 التباین الأحادي

 أنوفا 

One-Way-
ANOVA     

 

مجموع 

 مربع

 الإنحرافات 

 

متوسط  درجة الحریة 

 مربع

 الإنحرافات

"ف"قیمة   

F 
F 

 

الدلالة 

sig 

 

 الحكم 

 غیر دال 0,292 1,155 0,122 1 0,122 بین المجموعات

  0,106 28 2,977 داخل المجموعات

  29 3,099 المجموع

  )26(الجدول

إذن ،  0,05وهي أكبر من  0,292بلغت    " Sig" قیمة الدلالة  أن )26( الجدول خلال من یتضح

ومتغیر  للأداء في المؤسسة الاقتصادیةتوجد فروق ذات دلالة احصائیة لا : نقبل الفرضیة الصفریة أي 

  .الجنس

ومتغیر  للأداء في المؤسسة الاقتصادیةیوجد فروق ذات دلالة احصائیة لا : تحلیل الفرضیة ب 2- 5- 4

     .العمر

 التباین الأحادي

 أنوفا

One-Way-
ANOVA 

 

مجموع 

 مربع

 الإنحرافات

 

متوسط  درجة الحریة

 مربع

 الإنحرافات

"ف"قیمة   

F 
F 

 

الدلالة 

sig 

 

 الحكم

 غیر دال 0,067 3,274 0,283 3 0,849 بین المجموعات

  0,087 26 2,250 داخل المجموعات

  29 3,099 المجموع

  )27(الجدول

إذن نقبل  ،0,05وهي أكبر من  0,067بلغت  " Sig" قیمة الدلالة  أن )27( الجدول خلال من یتضح

  .ومتغیر العمر للأداء في المؤسسة الاقتصادیةتوجد فروق ذات دلالة احصائیة لا : الفرضیة الصفریة أي

  

  



 مؤسسة نفطـــــــــــــــــــــــــال –دراســــــــــــــــــــــــــــة میدانیة         :                الفصل الثالث 

 
74 

 للأداء في المؤسسة الاقتصادیةیوجد فروق ذات دلالة احصائیة لا : تحلیل الفرضیة ت  5-3- 4 

     .ومتغیر الحالة الاجتماعیة

 التباین الأحادي

 أنوفا

One-Way-
ANOVA 

مجموع 

 مربع

 الإنحرافات

متوسط  درجة الحریة

 مربع

 الإنحرافات

"ف"قیمة   

F 
F 

الدلالة 

sig 

 

 الحكم

 غیر دال 0,904 0,102 0,012 2 0,023 بین المجموعات

  0,114 27 3,076 داخل المجموعات

  29 3,099 المجموع

  )28(الجدول

إذن ،  0,05وهي أكبر من  0,904بلغت    " Sig" قیمة الدلالة  أن )28( الجدول خلال من یتضح

ومتغیر  للأداء في المؤسسة الاقتصادیةتوجد فروق ذات دلالة احصائیة لا : نقبل الفرضیة الصفریة أي 

  .الحالة الاجتماعیة

 للأداء في المؤسسة الاقتصادیةیوجد فروق ذات دلالة احصائیة لا : تحلیل الفرضیة ث  5-4- 4 

    ومتغیر الحالة المستوى الدراسي 

 التباین الأحادي

 أنوفا 

One-Way-
ANOVA     

مجموع 

 مربع

 الإنحرافات
 

متوسط  درجة الحریة 

 مربع

 الإنحرافات

"ف"قیمة   

F 
F 

الدلالة 

sig 

 الحكم 

 غیر دال 0,403 0,940 0,101 2 0,201 بین المجموعات

  0,107 27 2,898 داخل المجموعات

  29 3,099 المجموع

  )29(الجدول

إذن ،  0,05وهي أكبر من  0,403بلغت    " Sig" قیمة الدلالة  أن )29( الجدول خلال من یتضح

ومتغیر  للأداء في المؤسسة الاقتصادیةتوجد فروق ذات دلالة احصائیة لا : نقبل الفرضیة الصفریة أي 

  .المستوى الدراسي

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الأداء في :  إذن نستنتج أن الفرضیة الثانیة صحیحة أي 

العمر، الجنس، الحالة الاجتماعیة، : لدى العاملین تعزى للمتغیرات الشخصیة وهيالمؤسسة الاقتصادیة 

 .المستوى التعلیمي
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  : خلاصة الفصل الثالث 

بعیّنة قوامها  عامل جاءت كلّها " نفطـــــــــــــــال"بعد تحلیل وتفریغ بیانات الإستبیان الذي وُزّع على عمّال 

تتمتّع  استخلصنا أنّ عمال نفطــــــــــــــال بسعیدة .)spss(البرنامج الإحصائي  صحیحة وتحلیلها باستخدام

بالرضا الوظیفي مرتفع؛ حنیث بلغ المتوسط  الحسابي للرضا الوظیفي لهذه المؤسسة حسب المؤئرات 

وهو المتوسط الذي یعبّر عن حالة الرضا المرتفعة للعمال ) 3,687(التي استخدمتها  ) 04(الأربعة 

بداع الوظیفي ثمّ التعیین داخل المؤسسة، حیث جاء عامل الرواتب والحوافز في المرتبة الأولى ویلیه الإ

  .والترقیة وبعده التمكین في الخدمة

وقد انعكس ذلك بارتفاع لأداء داخل المؤسسة، حیث بلغ المتوسط الحسابي لأداء داخل المؤسسة  

)4,609.(  

وكلّ هذه النتائج أدّت في الأخیر إلى تشكیل علاقة طردیة بین الرضا الوظیفي والأداء في مؤسسة 

وهو معامل  ارتباط قوّي ودال ) 0,472(بین هذین المتغیّرین " بیرسون"؛ حیث بلغ معامل "ــــالنفطــــــــ"

  .إحصائیاً عند مستوى الدلالة

  

  

  



 

   

 

 

 

 

 

 

 

 



 : الخـــــــــاتمة 
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 :الخاتمة 

وفي الأخیر بعد دراستنا لموضوع الرضا الوظیفي وأثره على الأداء في المؤسسة الإقتصادیة 

  .نفطــــــــــــــــــــــــــــــــــــــال بسعیدةوإسقاطنا موضوعنا هذا على مؤسسة 

ففي الجانب النظري في الفصل الأول استنتجنا أنّ الرضا الوظیفي له أهمیة بالغة في المؤسسة 

الإقتصادیة وهي دور فعّال بها ویؤثّر ویتأثّر بعدّة عوامل، وأنّ كل منظمة تسعى إلى تحقیق الرضا 

افها وأهداف الموظّفین، وأنّ الرضا الوظیفي من الوسائل المهمّة من رفع الوظیفي للفرد في تحقیق أهد

  .الأداء في المؤسسة الإقتصادیة

قیاس الأداء في المؤسسة الإقتصادیة استنتجنا أنّ الأداء یتأثّر بالرضا الوظیفي وفي الفصل الثاني 

حقیق أحسن أداء الدذي یعتبر عنصر بالإهتمام بالفرد لت وهو مرتبط اربتاط وطید به، وأنّه لابدّ للمؤسسة

لمعرفة قدرات الفرد وكفاءته  لأداء دوريهام بالمؤسسة، ولابدّ للمؤسسة من القیام بعملیة تقییم وقیاس 

  .الشخصیة لإبراز نقاط قوّتها ونقاط ضعفها ومعالجتها وتقدیم حلول اللازمة لذلك والتوصیات البدیلة

الثالث؛ أنّه هناك رضا وظیفي لا بأس به داخل مؤسسة أمّا في الجانب التطبیقي أي الفصل 

  .نفطــــــــــــــــــــــــال بسعیدة، وبلغ نسبة لا بأس بها

 وذلك بإهتمام المؤسسة بعمّالها وتقدیمها ید المساعدة لعمّالها، حیث اهتمّت الرواتب والحوافز

هم على طرح أفكارهم وآرائهم، وبذلك للعمّال ومنح الترقیات لعمّالها في الوقت المناسب، وهي تشجّع

  .استنتجنا أنّ المؤسسة نفطــــــــــــــــــــــــــــــــال بها رضا وظیفي جیّد، وبذلك فهي تحقّق أداء جیّد كذلك

نب وعلیه فهل مؤسسة نفطـــــــــــــــــــــــــــــــال علیها بالإهتمام المتواصل بعمّالها والإهتمام خاصةً من الجوا

الإجتماعیة وتقدیم ید العون لهم وقت الحاجة، والمعرفة الجیّدة للمتغیّرات المؤثّرة في الرضا الوظیفي 

إتاحة فرص للعمال لاستغلال قدراتهم وخبراتهم، والحرص على سماع مقترحاتهم،  فيوالزیادة  لعمّالها ؟ 

  والكفاءة ؟  والعمل بها إن أمكن، والإهتمام بقواعد تتّسم بالمساواة والعدالة

  

  

  

  



 

   

 

 

  90.............................الإستبیــــــــــــــــــــــــــــــان) : 01(الملحق رقم 

  93..........................تربّصاتفــــــــــــــــــــــــــــاقیة ) : 02(الملحق رقم 

  94....................استمــــــــارة متابعة المتربّص) : 03(الملحق رقم 

 



 

 
79 

وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي                                                                          
                                                                                                                             -سعیدة  - جامعة الدكتور مولاي الطاھر

  ركلیة العلوم الإقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسیی

  قسم العلوم الاقتصادیة

  الاقتصاد والتسییر المؤسساتي: التخصص 

  

  

 

  

الاقتصاد والتسییر تخصص  العلوم الإقتصادیةفي  ماسترفي إطار إعداد مذكرة تخرج لنیل شھادة 

نتقدم إلیكم بھذا . "الأداء في المؤسسة الإقتصادیةالرضا الوظیفي وأثره على "  تحت عنوان المؤسساتی

أمام الإختیار )  √( منكم الإجابة علیھا بوضع الإشارة   ایضم مجموعة من الأسئلة نرجوالإستبیان والذي 

علما أن إجاباتكم  .الذي یتفق مع إجاباتكم والتي ستكون لھا أثر كبیر للوصول إلى نتائج صادقة ومفیدة 

  . سنتعامل بھا بسریة وتستعمل لغرض البحث العلمي فقط 

  : البیانات الشخصیة : القسم الأول 
  أنثى         ذكر                  :الجنس    -1

  ةسن 35أقل من إلى  25من                             سنة  25أقل من :      العمر -  2 

  سنة فأكبر45                   سنة    45أقل من  إلى 35من                         

  متزوج                 أعزب                   غیر ذلك            :الحالة الاجتماعیة -3

  إبتدائي              متوسط              ثانوي                 جامعي                    :لیمي المستوى التع -  4
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  فقرات مقیاس لیكرت الخماسي: القسم الثاني 

 واقع الرضا الوظیفي:  المحور الأول

غیر 

موافق 

 بشدة

غیر 

 موافق 
 موافق محاید

موافق 

 بشدة
 الفقرات

الر

 قم
 المؤشر

  01 في المؤسسة وخبرتي كفاءتي یناسب عملي     

عن
 
ي
یف
وظ

 ال
ضا

لر
 ا

س
یا
ق

ن
یی
تع
ال

 

یة
رق
لت
وا

سیاسات وآلیات واضحة للتعیین  المؤسسةتتبع        

 والترقیة معلنة للجمیع
02 

 الأداء أساس على تتّم مؤسستكم في الترقیة     

 والكفاءة
03 

 یعتبر الأداء لتقییم المستخدم الحالي النموذج     

 لوظیفتك مناسبا
04 

اتبي الذي أتقاضاه مقارنة بحجم مهامي ر      

 ومسؤولیاتي مرضٍ لي
05 

 
ن
ع
 

ي
یف
وظ

 ال
ضا

لر
 ا

س
یا
ق

ب 
وات

لر
ا

فز
وا
ح
وال

  

أشعر بالرضا العام عن الخدمات المالیة      

التي تقدمها لي ) الراتب، العلاوات، ، الحوافز(

  المؤسسة

06 

 بشكل بالعمل القیام على یشّجع الشهري الراتب     

 أفضل
07 

 08 الوظیفي الأداء على یؤثّر الشهري الراتب     

 09  بك الخاصة الأداء تقییم عملیة في تستشار أنت     

ن 
ع
 

ي
یف
وظ

 ال
ضا
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 ا
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ال
 

 10  وسلسة واضحة إلي الموّجهة الواجبات     

في اتخاذ بعض  یتاح لي فرص المشاركة     

  القرارات
11 

 من به وعدك أو به إخبارك سیتم بما ثقة لدیك     

 الإدارة قبل
12 

 أفكارك طرح في تشجّعك العلیا الإدارة     

  وآرائك ومقترحاتك
13  

ا 
ض
لر

 ا
س

یا
ق

ن 
ع
 

ي
یف
وظ

ال

ي
یف
وظ

 ال
ع
دا
لاب

ا
 

احرص على تقدیم افكار جدیدة للمواقف      

  اثناء العمل توجهنيالصعبة التي 
14  
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شغف إیجاد حلول للمشكلات الجدیدة یدفعني      

  في المؤسسة الى مزید من الابتكار في العمل
15  

عندما تكون لدي فكرة جدیدة  أحاول إقناع      

 زملائي بها
16  

  

  أداء المؤسسة الاقتصادیةآلیات : ثانيالمحور ال

غیر موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

 موافق محاید
موافق 

 بشدة
 الرقم الفقرات

    

 

تتبنى المؤسسة أسالیب العمل الحدیثة لرفع 

 17  إنتاجیة العاملین وزیادة كفاءتها الإنتاجیة 

أفرادها معرفیا و  یلھتعمل المؤسسة على تأ     

  تكنولوجیا لتطویر أدائهم 
18 

لدى المؤسسة مرونة إنتاجیة و سرعة الاستجابة      

  لطلبات عملائها
19 

 المؤسسة إلیه تسعى دفھتعد جودة المنتجات      

  تنافسیتها لتحسین
20 

یعتبر معیار نمو الأرباح من المعاییر الأساسیة      

 للحكم عن أداء المؤسسة الاقتصادیة
21 

تعد النتائج المالیة المحققة للمؤسسة محصلة أداء      

  مواردنا البشریة 
22  

تقوم المؤسسة بدراسة مردودیتها المالیة بشكل      

دوري عن طریق تطبیق المعاییر المالیة و 

 تالمستجدا مع تماشیابها المحاسبیة المعمول 

23  

  

 

  الإستبیــــــــــــــــــــــــــــــان) : 01(الملحق رقم. 
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.اتفــــــــــــــــــــــــــــاقیة تربّص) : 02(الملحق رقم   
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    استمــــــــارة متابعة المتربّص) : 03(الملحق رقم. 
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  قائمة المراجع: 

  قائمة المراجع باللغة العربیة: 

الفرقان للنشر والتوزیع، عمان، ، العامل البشري والإنتاجیة في المؤسسة العامة، دار "درة عبد الباري" .1

 .م1982الأردن، 

، "زهیر الصباغ"و " محمد مرسي"، إدارة الأداء دلیل شامل لإشراف الفعال، ترجمة "هاینز ماریون " .2

 .م1977مطابع معهد الإدارة العامة، الریاض، 

هندسیة، رؤیة استراتیجیة معاصرة، مطابع الدار ال -أحمد سید مصطفى، إدارة الموارد البشریة   .3

 .م2008، 2مصر، ط

 .م1979، 2أحمد صقر عاشور، إدارة القوة العاملة، دار النهضة للطباعة والنشر، ط .4

 .م1973أحمد منصور، المبادئ العامة في إدارة القوة العاملة، وكالة المطبوعات،  .5

، دار )مدخل كمّي واستراتیجي معاصر(الحسیني فلاح حسن، الدوري مؤید عبد الرحمن، إدارة البنوك  .6

 .م2008، 1وائل للنشر، عمان، الأردن، ط

 .م2006مدخل استراتیجي، دار للنشر والتوزیع، عمان،  –سهیلة محمد عباس، إدارة الموارد البشریة  .7

صبحي أحمد رابح، قیاس الرضا الوظیفیل لمنسوبي الجمارك وأثره على الأداء بالتطبیق على  .8

ي، بحث مقدّم للحصول على درجة دیبلوم الإدارة الجمرك، مطار الملك عبد االله العزیز الدول

 .م2002الجمركیة، معهد الإدارة الریاض، 

طاهر محسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدریس، الإدارة الإستراتیجیة منظور منهجي  .9

 .م2007، عمان، 1متكامل، دار وائل للنشر والتوزیع، ط

، ورقة عمل مقدمة في ندوة "والتطور التاریخي والأهمیةالنشأة " –عبد الرحیم محمد، قیاس الأداء  .10

قیاس الأداء في المنظمات أعمال المؤتمرات الحكومیة، مدخل قائمة قیاس الإنجاز المتوازنة، 

 .م2009منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، مصر، 

،  01لنشر والتوزیع، عمان، الأردن، طدار الجنادریة ل" إدارة وتقییم الأداء" عبد االله حسن عواد،  .11

 .م2018

الأسالیب الإستراتیجیة لقیاس الأداء : "عیسى مزروفة، محمد شریف شخشاخ، مداخلة بعنوان  .12

، أداء وفعّالیة المنظمة في ظلّ "والفعّالیة في المنظمات الهادفة للربح ضمن فعّالیات الملتقى الدولي 

 .م11/10/2009ف، مسیلة، التنمیة المستدامة، جامعة محمد بوضیا

،  دار الوفاء للطباعة والنشر والتوزیع، مصر، "الرضا الوظیفي للعاملین"فایزة محمد رجب بهسي،  .13

 .دون سنة

، دار الأیّام للنشر والتوزیع، "المناخ التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي"لوكیا الهاشمي والأخرون،  .14

 .م2014عمان، الأردن، 
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 .م2003لوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، مصر، محمد سعید سلطان، الس .15

محمد سلطان سعید، السلوك الإنساني في المنظمات، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة،  .16

 .م2004

، المنظمة العربیة للتنمیة "البعد الإستراتیجي للتقییم المتوازن للأداء " محمد محمود یوسف،  .17

 .م2005 الإداریة، القاهرة، مصر،

محمد محمود، البعد الإستراتیجي لتقییم الأداء المتوازن، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، دون دار  .18

 .م2005النشر، دط، القاهرة، 

، دار دجلة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، "تنمیة الأداء الوظیفي والإداري"نزار عوني اللبدي،  .19

 .2015الطبعة الأولى، 

سلوك القیادي والفعالیة الإداریة، دار غریب للطباعة والنشر، مصر، سنة  فرج طریف شوقي، .20

 .م2000

  قائمة المراجع باللغة الفرنسیة: 

1. François Giroud Et Autres, Contrôle De Gestion Et Pilotage De La Perfomance, 02= Eme 
Edition, Gualino Editeur, Paris, 2004, P 105.                https://revues.univ-ouargla.dz/    

  قائمة المذكرات: 

، علاقة متطلبات التطویر التنظیمي بالأداء، مذكرة ماجستیر في علم النفس، "دراعو  فاطمة" .1

 .م2016/م 2015علم النفس والتنظیم، جامعة أحمد زبانة، غلیزان، الجزائر، سنة  :تخصص

أثر البیئة التسویقیة على أداء المؤسسات العمومیة الإقتصادیة، أطروحة مقدمة " علي عبد االله" .2

 .م2001لنیل شهادة الدكتوراه في علوم التسییر، جامعة الجزائر، 

، جامعة "أثر الأداء الإداري على تحقیق الرضا الوظیفي"ایهاب محسن حمود الحبیشي،  .3

 .م2014/م2013:  ماجستیر، تخصص إدارة وتسییر، السنة الجامعیة الجزائر، مذكرة نیل 

، دراسة "تأثیر الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشریة"برباح محمد أمین، موساوي یحي  .4

حالة المؤسسة العمومییة الإستشفائیة بمغنیة، مذكرة تخرج ضمن متطلبات نیل شهادة الماستر 

 .م2016/م2015مال الموارد البشریة، السنة الجامعیة إدارة أع: في علوم التسییر، تخصص

، مذكرة تخرّج لنیل "أثر الأخرجة على أداء المؤسسة  الإقتصادیة "حجار وهیبة، هناء أمیرة،  .5

 .م2016/م2015: إدارة المشاریع، السنة الجامعیة :ادة ماستر في علوم التسییر، تخصصشه

دراسة  –ناعیة باستخدام بطاقة الأداء المتوازنة ریغة أحمد الصغیر، تقییم أداء المؤسسات الص .6

، مذكرة مقدّمة ضمن نیل شهادة PMOحالة المؤسسة الوطنیة لانتاج الآلات الصناعیة 

 .م2014/ م 2013ماجستیر في علوم التسییر، جامعة قسننطینة، 
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لیسانس،  ، مذكرة"إدارة الموارد البشریة في القطاع العمومي"عمراوي نور الهدى، بربیط سهام،  .7

تلمسان، السنة   - ملحقة جامعة مغنیة / إدارة الأعمال –تسییر الموارد البشریة : تخصص 

 .م2014/م2013: الجامعیة 

، مذكرة تخرج تقني "الرضا الوظیفي وأثره على المورد البشري" قاید محمد، قاید نصر الدین،  .8

 .سامي في تسییر الموارد البشریة، بریزیني الشیخ، دون سنة

، مذكرة "التحفیز وأثره في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین"مد حسین التجاني یوسف، مح .9

 .ماجستیر، الأكادیمیة العربیة البریطانیة للتعلیم العالي، دون سنة

 جلاتقائمة الم: 

إلهام یحیاوي، الجودة كمدخل لتحسین الأداء الإنتاجي للمؤسسات الصناعیة الجزائریة، مقال  .1

 .م2007، جامعة باتنة، 05منشور، عدد 

، المجلة العربیة لإدارة، المجلة "الرضا الوظیفي وأثره على إنتاجیة العمل"عبد الخالق نصیف،  .2

 .م1982، القاهرة، 52: ، العدد 6: العربیة لإدارة، مجلد

كامل مصطفى، سونیا البكیري، دراسة تحلیلیة للرضا الوظیفي، أعضاء هیئة التدریس،  .3

 .م1990، 01: ، العدد 23: مجلة الإدارة، المجلّد جامعة القاهرة، 

دراسة تحلیلیة انتقادیة لمقیاس القیمة الإقتصادیة المضافة كأحد "هالة عبد االله الخولي،  .4

، في مجلّة المحاسبة "الإتّجاهات الحدیثة في مجال قیاس وتقییم الأداء في منشآت الأعمال

الدراسات العلیا والبحوث، كلیة التجارة، جامعة  ، الناشر جهاز56: والإدارة والتأمین، العدد 

 .م2008القاهرة، 

  قائمة المواقع الإلكترونیة: 

: مساءاً، یوم  00: 14: اعة ــــــــــــــــــــــــــــــات، والعوامل المؤثرة فیه، على الســـــــــــــتدوینة، مفهوم ومكون .1

 :م، نقلاً عن الموقع الإلكتروني01/07/2020
                                                                    https://www.tadwiina.com        

 20الأحد :  مساءاً، یوم 15:50: رزان صلاح، معاییر تقییم الأداء الوظیفي، على الساعة    .2

 https://mawdoo3.com                               :الإلكترونيم، نقلاً عن الموقع 2020سبتمبر 
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 12...................................أبعاد الرضا الوظیفي:  المطلب الثاني 
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  22.....................................:..................خلاصة الفصل الأول  

****  
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  : الملخص 

ــــــــال بسعیدة، حیث تهدف هذه الدراسة إلى معرفة تأثیر الرضا الوظیفي على الأداء في مؤسسة نفطـــــــــــــــــ

عیّنة من عمّال  30لجمع المعلومات والبیانات؛ وقمت بتقسیم الإستمارات على  الإستبیاناستخدمت 

) SPSS(باستعمال برنامج الحزمة الإحصائیة  الواردة في الإستبیان نفطـــــــــــــــــــــــــــال، وقد تمّ تحلیل البیانات

؛ والإنحدار الإرتباط معاملاتمن خلال الإعتماد على المتوسّطات الحسابیة، والإنحرافات المعیاریة، و 

  .طالخطي البسی

  : وقد تحصّلنا إلى مجموعة من النتائج 

 بین الرضا الوظیفي والأداء العاملین في مؤسسة  توجد علاقة تأثیر ذات دلالة إحصائیة

 .نفطــــــــــــــــــــــــــــــــال

  نفطــــــــــــــــــــــــــــالهناك رضا وظیفي فوق المتوسط في مؤسسة. 

 إلى  تعزى توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الرضا الوظیفي وأداء عمّال نفطــــــــــــــــــــــــــال

 ).الجنس؛ العمر؛ مستوى الدراسي؛ الحالة الإجتماعیة ( المتغیّرات الشخصیة 

 امل الأساسي في تحقیق أداء جیّد وتوصّلت في دراستي هذه، إلى أنّ الرضا الوظیفي هو الع

 .داخل المؤسسة

 طــــــــــــــال زیادة الإهتمام بموظفیها لتحقیق أفضل نتائج مستقبلاً خاصةً من الجانب على مؤسسة نف

 .المادي والمعنوي

  وتحفیز العمّــــــــــــــــــــــال وتقدیم ید المساعدة لهم )حالة إجتماعیة(مراعاة الحالة الشخصیة للعمّال ،

 .المطلقینوقت الحاجة خاصة فئة 

  

  

  

  

  

  

  

  

 



 

 

Résumé : 
 

Cette étude vise à découvrir l'effet de la satisfaction au travail sur les performances de 
Naftal Said Corporation, car elle a utilisé le questionnaire pour collecter des informations et 
des données. Les questionnaires ont été répartis entre 30 échantillons de travailleurs du 
secteur pétrolier et les données contenues dans le questionnaire ont été analysées à l'aide du 
progiciel statistique (SPSS) en se basant sur des moyennes arithmétiques, des écarts types et 
des coefficients de corrélation. Et régression linéaire simple. 
Nous avons obtenu un ensemble de résultats: 

 Il existe une relation d'impact statistiquement significative entre la satisfaction au 
travail et la performance des travailleurs de Naftal Corporation. 

 La satisfaction au travail est supérieure à la moyenne chez Naftal Corporation. 
 Il existe des différences statistiquement significatives entre la satisfaction au travail et 

la performance des travailleurs du pétrole en raison de variables personnelles (sexe, 
âge, niveau d'éducation, état matrimonial). 

  Dans mon étude, j'ai conclu que la satisfaction au travail est le principal facteur de 
bonne performance au sein de l'organisation. 

Naftal Corporation devrait porter une attention accrue à ses employés pour obtenir de 
meilleurs résultats à l'avenir, en particulier sur les plans financier et moral. 

Prendre en considération le statut personnel des travailleurs (état matrimonial), motiver les 
travailleurs et leur donner un coup de main en cas de besoin, en particulier le groupe divorcé. 


	-*الجمهــــــورية الجزائــــــرية الديمقـــــراطية الشعبية
	وزارة التعلــــــــــــيم العالي والبحث العلمي
	جامعة د. الطـــــــــــــاهر مولاي – سعيدة –
	كلية علوم الإقتصادية والعلوم التجارية والعلوم التسيير
	قسم علوم الإقتصادية
	مذكرة مقدّمة لاستكمال متطلّبـــــــــــــــــات شهادة مــــــــــــاستر أكاديمي
	الميدان :  علوم اقتصــــــــــــــــادية تسيير وعلوم تجارية
	الشعـــــــــــبة : علــــــــــــــوم اقتصادية
	التخصّص : اقتصــــــــاد وتسيير المؤسسات
			
	بعنوان : 



