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     ﷽ 

نال الغايات .  تهممد لله الذي بنعلحا
ُ
 تتم الصالحات ، وبنعمته ت

كِ ونبض حلم لم يخذل.  ات و مضت بثبات ، اهديكِ ثمرة صثر
ي قاومت العثر

 الى نفسي الت 

ي ،الى من جعل الله الجنة تحت قدميها ، الى من دعائها كان  الى النور الذي وهبه الله لقلتر

 الفلاح .... رب د نكا سر النجاح ، ورضاها

ي الارض ،
 
 الى أمـي ، جنة الله ف

ي كل ما أنجزته وكل ما سأنجزه، فأنتِ بعد الله سر كل 
يانبض الروح ويا سكينة العمر لكِ مت 

 .  خثر

ي  و الى  ي عمركأبر
 
 من كان سندا أرسله الله لىي ، أطال الله ف

ي ،
 
ي وسر سعادب ي الحبيبات  الى نبضات قلتر

 
 :أخواب

ي وأمي الثانية ، الى أولادك الغاليير  سيف الاسلام ونصر الله ، أنتما 
وق، أخت  فرحة  الى سرر

 قلوبنا وأمل المستقبل . 

ي ، ويا من كان لصوتها دائما طمأنينة . 
 
يكة لحضاب  والى إيمان ،سرر

 والى ريم حبيبة القلب وصديقة الروح ، كاتمة أسراري . 

ي  حفظك اللهف والى 
 .ارس اخ 

ي 
.   ثر محمد ياسير  ،الصغاخ  ي

ي و سر فرحت   حبيب قلتر

ي الشدة، والسند 
 
ي الغالية ، كانت العون ف

يكة النجاح، منــار صديقت  ثم الى رفيقة الدرب وسرر

ي التعب فشكرا  
 
ي . ف

 
 عزيزب

ا ، الى كل من  لىي الخثر  وأخثر
ي وتمت 
 عرفت 

ي دعاء لا يغيب، وامتنان لا يذبل .  ي قلتر
 
 لكم ف

 آيــة

 الاهـــداء



 

                                                                                              

 الاهـداء

     ﷽  
 "يرفع الله الذين امنوا منكم والذين أوتوا العلم درجات "

تم  انتهى درب ولا ختم جهد و لا الحمد لله الذي تتم بنعمته الصالحات و الحمد لله ما

سعي الا بفضله الى نفسي بعد رحلة كفاح و تعب ها أنا اليوم اقطف ثمرة جهدي فخورة بما 

ي وصلت اليه و ممتنة لكل لحضة صنعت هذا النجاح 
، حت  وصلت الى هذه اللحضة الت 

 يحق لىي ان افتخر بها . 

ي 
 
ي ف
ي و الدعاء الذي رافقت  كل خطوة و   الى أمي الغالية اليك  يا من كنت النور الذي أضاء دربر

ي ان اصل الى هذا اليوم ، فلك يا أمي  
 
ي بعد الله ف

العطاء الذي لا يحصى كنت السبب الحقيق 

 كل الشكر و كل الفخر . 

ي العزيز  ، اهديك   ي الغالىي الى خطيتر
ي الى رفيق  ي دربر

 
ي  الطريق و السند ف

 
الى من كان النور ف

يع كنت القوة حير  تعبت و هذا النجاح الذي كنت جزءا منه بكل لحضة دعم وصثر وتشج

 نجحت شكرا لأنك كنت معي دائما و أدعوا الله ان 
الطمأنينة حير  خفت و الفرح حير 

 يكتب لنا معا مستقبلا مليئا بالنجاحات والرضا و السعادة . 

ي كانت دائما أمي الثانية و سندي ، و الى بناتها روان و مرام اهديكن 
ة أسماء الت  ي الكبثر

الى أخت 

ي ، ف  أنتم جزء من هذا الإنجاز. تخرخر

ي هذا ما   ي شيماء ، توأم روخي وضلعي الثابت و الى طفلها الغالىي محمد الطيب تخرخر
الى أخت 

ي . 
 
ي حياب

 
 كان ليكتمل بدون وجودكم ف

ي العزيزة آية رفيقة الدرب و المقاعد و السهر ، هذا النجاح لىي ولكنه منك وبك و 
الى صديقت 

 معك . 

ي الختام هذا المشوار 
 
ي وصولىي هذا الانجاز ليس لىي وف

 
اهدي نجاخي لكل من كان سببا ف

ا كان او غائبا .  ي حاض 
 
 وحدي بل لكل من ساندب

 منار 

 



 

 

 شكر و عرفان

 

 من لا يشكر الناس لايشكر الله

 اهل الفضل حقهم ، لكنها أ قل ما يمكن ان يقال لمن منحونا من وقتهم و علمهم و دعمهم  ان كلمات الشكر لاتفي

عبارات الشكر ، و اصدق كلمات الامتنان ، اتوجه بخالص العرفان الى  كل من رافقني في  بأ جمل

 مسيرتي الدراس ية في مختلف ال طوار التعليمية، وخاصة في المرحلة الجامعية.

أ خص بالشكر و التقدير أ ساتذتي الكرام في كلية العلوم الاجتماعية الذين لم يبخلو علينا بعلمهم و 

، الذي كان خير عزوز مرابط عياش و على رأ سهم أ س تاذنا المشرف الدكتور توجيهانهم ، 

هبي ذالداعم و موجه طوال مراحل هذا العمل ، كما اتوجه بجزيل الشكر و العرفان الى الدكتور 

لما قدماه لنا من علم ومعرفة ودعم مس تمر ،فشكرا لهم  حسين صالحيو الدكتور  ابراهيم

 على عطائهم الثمين .

 لا يفوتني ان اتقدم بالشكر الجزيل الى ادارة شركة سوف للدقيق ، على تعاونهم المثمر معنا. و

 والى كل من ساهم في دعمنا ، بكلمة ، او نصيحة ، أ و تشجيع نقول : شكراً من القلب .

 

 



 ملخص الدراسة 

هذه الدراسة أهمية بالغة في سعيها الى ابراز الدور الذي يلعبه الرضا الوظيفي في تحسين تكتسي 
الكفاءة المهنية مما يمكن المؤسسة من تحقيق اهدافها بكفاءة وفعالية ، كما تهدف الى التعرف على اهم 

نتتايية  ، اعتمد  الدراسة على المنه  العوامل المؤثرة في رضا العاملين وتحسين مستوى كفاءتهم الإ
وقد ، البيانا الوصفي باعتباره الأنتسب لطبيعة الموضوع و تم استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع 

استخدمت الدراسة اسلوب المسح الشامل حيث شملت الدراسة جميع أفراد المجتمع الأصلي المتمثل في 
 بالوادي . –الشط  –شركة سوف للدقيق عاملًا في  53

هاكمان  و أولدهم لمناقشة فروض وقد تم تأطير الدراسة نتظريا من خلال نتظرية الخصائص الوظيفية لـ 
 .الدراسة 

 :وبعد جمع البيانا  وتحليلها احصائياً تم التوصل الى عدد من النتائ  و هي 
 و قد ترافق ذلك مع  %85.4 ان نتسبة معتبرة من المبحوثين عبرو عن رضاهم النسبي عن ايورهم

مستويا  ييدة من الانتتايية مما يشير الى ان الاير يعد احد العوامل المؤثرة في رفع الكفاءة المهنية 
 و ان كانتت تأثيرا متوسطا نتسبيا مقارنتة بعوامل أخرى.

  يرون ان هناك تعاونا بين الأقسام وتواصلا بناء مع الإدارة ، مما  %4..8دراسة اغلبية افراد الأن 
يوفر يواً  مهنيا يساعد على الانتدماج و زيادة الشعور بالإنتتماء و هو ما ينعكس ايجابا على 

 مستوى الأداء و الكفاءة المهنية.
  خاصة فيما يتعلق  لى أهمية نتظام المكافآ من المبحوثين تأكيدهم ع% 53حيث اظهر نتسبة عالية

 و الرفع من الكفاءة المهنية .بامكافآ  المادية مما يعكس ارتباطا واضحا بين التحفيز 
 

 

  



study summary 

This study is of great importance in its attempt to highlight the role that job 

satisfaction plays in improving professional competence, which enables the 

organization to achieve its objectives efficiently and effectively. It also aims to 

identify the most significat factors influencing employee. 

Satisfaction and enhancing their productity levels. The study adopted the 

descriptive approach as the most suitable method for the nature of the topic , and the 

questionnaire was used as the main tool for data collection. A 

Comprehensive survey method was applied , as the study included all members 

of the original population, consisting of 35 employees at SOUF Flour Company – El 

Shatt – El Oued 

The theoretical framework of the study was based on Hackman and Oldham’s 

Job Characteristics Theory to discuss the research hypotheses. 

After collecting and statistically analyzing the data , several findings were 

reached, including: 

A considerable proportion of the respondents expressed relative 43.8% 

satisfaction with their wages, which was accompanied by good levels of productivity. 

This indicates that salary is one of the factors influencing the improvement of 

professional competence, although its effect is relatively moderate compared to other 

factors. 

Most members of the sample 46.9% indicated that there is cooperation between 

departments and constructive communication with management, which creates a 

professional environment that promotes integration and strengthens the sense of 

belonging. This, in turn, positively affects performance and professional competence. 

A high percentage of the respondents 75% emphasized the importance of the 

incentive system, particularly regarding material rewards, which reflects a clear link 

between motivation and the enhancement of professional competence. 
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 مـقـــدمــة  
  :توطئـة 

مســـــتوى تطورهـــــا ساســـــية لنيـــــا  أي مؤسســـــة ، بغـــــ  النظـــــر عـــــن ارد البشـــــرية اليـــــوم الركيـــــزة الأالمـــــو  تعتـــــبر
الأساســي أن الانتســان هــو ا ــرك  التيــارب التنظيميــة اةديثــة التكنولــويي  او حيــم اســتثماراتها الماليــة فقــد اثبتــت

تحفيـــزه نتفســيا و مهنيـــا يــنعكس بشـــكل مباشــر علـــى الأداء  و ل عمليــة إنتتاييـــة او خ دميــة ، وان تطـــوير مهاراتــهلكــ
المعــــدا  الى ال كيــــز علــــى العامــــل البشــــري بوصــــفه عنصــــرا  التقنيــــا  و ،لــــذا  انتتقــــل ال كيــــز مــــن العــــام للمؤسســــة

 ا افظة عليه. نظر اليه  " كرأس مال بشري"  يتطلب الاستثمار و، حيث أصبح ي  مهماً  اس اتيييا
 تحليـل العوامـل النفسـية و ؤسسـة ومتزايد نحو دراسة سلوك العاملين داخل الم و في هذا السياق، برز اهتمام 

الــوظيفي تعتبــاره  مــردودهم المهــم و مــن بــين أبــرز هــذه العوامــل يــبرز الرضــاالايتماعيــة الــث تــؤثر علــى انتتــاييتهم و 
لا يعكـس مجـرد  في علـم الـنفس المهـم فهـو التنظيمـي، و كـذلك  علم الايتماع الصناعي وأحد المفاهيم الجوهرية في
ما توفره له مـن امكانتيـا   العامل نتتيية تقييمه لبيئة عمله و ا ينشأ لدىداخليبل يمثل شعورا انتطباع شخصي عابر 

، مثـل الأيـر ظـروف العمـل ، العلاقـا  مـع  يتـأثر هـذا الشـعور بعـدة يوانتـب و أبعـاد ة ، وعاملـة وظيفيـوفـر  و م
الـــزملاء و الرءســـاء ،فـــر  ال قيـــة، مـــدى وضـــو  المهـــام ، التقـــدير المهـــم وغيرهـــا مـــن الجوانتـــب المرتبطـــة  نـــا  العمـــل 

 التنظيمي.
بـل تسـعى أي ـا الى ضـمان كفـاءتهم من يهـة أخـرى ، لا تكتفـي المؤسسـة النايحـة  بتحقيـق رضـا موظفيهـا 

الكفــاءة المهنيــة عــدة عناصــر ، منهــا تت ــمن  يــودة عاليــة و هــامهم بفعاليــة وقــدرتهم علــى أداء م المهنيــة، أي مــدى
القــدرة   (، و الكفــاءة الســلوكية   )المهــارا  العمليــة  (، الكفــاءة التقنيــة   )المــؤهلا  العلميــة   (الكفــاءة المعرفيــة 

يمـــي الاداء التنظ يمكـــن الوصـــول الى و لا )ة علـــى التفاعـــل والتواصـــل و التصـــرف اكمـــة في نتلـــف المواقـــف المهنيـــ
العلاقـة بـين الرضـا  المطلوب دون توفر هذه الكفاءا  بشكل متكامل.  لقـد اصـبحت المؤسسـا  اةديثـة تـدرك ان

م ابطــة، ايــث يعتقــد أن شــعور العامــل بالرضــا عــن  علاقــة تفاعليــة معقــدة و الكفــاءة المهنيــة علــى ا ــا وظيفي والــ
ينعكس إيجابا عن كفاءته .في المقابل الموظف الكـفء الـذي ا ، ممتقديم المزيد من الجهد الى العطاء ويفة يدفعه الوظ

 تقدير المؤسسة له . غالبا ما يشعر بالرضا نتتيية إنجازاته و يحقق أداء متميزا
بــين رضــا ن لعــافي في ســعيها لتحقيــق التــواز ن نتظيرتهــا في ا، لاتختلــف المؤسســا  الجزائريــة عــا لــي علــى الصــعيد

 في ظل التحديا  الاقتصادية و ال غوط التنظيمية .كفاءتهم خاصة  العاملين و
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  :    شكـاليةلإا
الكفــاءة المهنيـــة مــن أيــل ذلــك نتطـــر   مــن خــلال هــذه الدراســة نحـــاول ايجــاد طبيعــة العلاقــة بـــين الرضــا الــوظيفي و

    :التساءل المركزي التالي 
 ؟  كيف يؤثر الرضا الوظيفي على الكفاءة المهنية  للعاملين 

 :يمكن توضيحها كما يليو الث رتبطة به المرعية للإحاطة بالتساءل المركزي للدراسة نتطر  جملة من الاسئلة الف و
 هل الرضا عن الاير يؤدي الى زيادة الانتتايية لدى عمال مؤسسة شركة سوف للدقيق ؟ -0
 العمل تؤدي الى خلق يو مهم ملائم ؟هل علاقا   -1
   يساعد على بذل يهد إضافي في العمل ؟الرضا عن المكافآ هل -5

  :فرضيات البحث   
ومـــن خـــلال العـــرض الســـابق لإشـــكالية البحـــث المتعلقـــة بالرضـــا الـــوظيفي والكفـــاءة المهنيـــة في شـــركة ســـوف 

   :صحتهاللدقيق بالوادي يمكن صياغة الفرضيا  التالية بهدف اختبار 
 كلما زاد رضا العاملين عن الأير زاد  إنتتاييتهم في العمل .  -0
 خلق يو مهم ملائم داخل المؤسسة.علاقا  العمل تؤدي الى  -1
 في العمل. بذل يهد إضافييساعد على نتظام المكافآ   عن ضاالر   -5
 :مبررات إختيار الموضوع  

   :مبررات ذاتية 
والرغبــــة في التعمـــق في فهــــم العلاقــــة بـــين الرضــــا الــــوظيفي و ايتمــــاع التنظـــيم اهتمامنـــا الشخصــــي  يـــال علــــم  -0

 الكفاءة المهنية داخل المؤسسا  الانتتايية .
البحثية من خلال دراسة ظاهرة حيوية تـؤثر علـى بيئـة  ية هذا الموضوع في تعزيز مهاراتنا الاكادمية ويمان بأهمالإ -1

 العمل الفعلية.
زيادة مســتوى  العلميــة مــن خــلال تقــديم نتتــائ  قــد تســهم في تحســين الاداء المهــم للعــاملين والســعي للمســاهمة  -5

 رضاهم الوظيفي.
   :مبررات موضوعية

و ن تســتفيد منهــا مؤسســة ســوف للــدقيق ا خــلال تــوفير توصــيا  عمليــة يمكــنهميــة التطبيقيــة للدراســة مــن الأ -0
 الانتتايية.المؤسسا  المشابهة في تحسين منا  العمل وزيادة 
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الموضوع إلا ان هناك نتدرة في الدراسـا  الميدانتيـة الـث تناولـت العلاقـة بـين الرضـا الـوظيفي و الكفـاءة ية رغم أهم -1
 المهنية داخل المؤسسا  الجزائرية .

 فهم دور الكفاءة المهنية في رفع مردودية المؤسسة . -5
 المهم.معرفة أهمية الرضا الوظيفي في تعزيز الأداء  -8

 :اهداف البحث وأهميته 
   :أهداف الدراسة 

ذلــك مـن خــلال تحديـد المتغـيرا  الاساســية  بهـدف فهــم  التعـرف علـى اهــم العوامـل المــؤثرة في رضـا العـاملين، و -0
 على مشاعر الرضا او عدم الرضا لدى العمال .تأثير هذه العوامل 

المرتبطـــة برضـــا العمـــال، مـــن خـــلال تحليـــل نتتـــائ  الدراســـة  تشـــخيص نتقـــاط ال ـــعف مســـاعدة ادارة المؤسســـة في -1
الاداء  العمــل وضــا العــاملين ، ممــا يتــيح المشــكلا  الــث تــؤثر ســلبا علــى ر  يــه القصــور وســتخلا  أو ا الميدانتيــة و
 الوظيفي .

لنظــريا  تحليــل ا بر اســتعراض ولتطبيقــي لمفــاهيم الرضــا الــوظيفي و الكفــاءة المهنيــة، عــا تعميــق الفهــم النظــري و -5
في اغنـــاء المعرفـــة  الدراســـة الميدانتيـــة ،  ـــا يســـاهمخـــلال  ربطهـــا بالواقـــع العملـــي مـــن العلميـــة المتعلقـــة بهـــذه المفـــاهيم و

 تقديم تطبيقا  عملية قابلة للإستفادة منها داخل المؤسسة . كادمية والأ
 :أهمية الدراسة  -
العمل ، مـن خـلال الـربط بـين متغيريـين  الايتماع التنظيمي وت يف الدراسة الى المعرفة العلمية في ميدان علم  -0

 مهمين في يدرسا بشكل كافي في السياق ا لي .
توصيا  يمكن ان تستفيد منها ادارة الموارد البشـرية في المؤسسـا  ، مـن ايـل تعزيـز  تقدم الدراسة اق احا  و -1

 بالتالي رفع كفاءتهم. رضا العاملين و
النتـائ  بشــكل إيجـاى علــى المجتمــع  زيادة كفــاءة العــاملين يمكـن ان تــنعكس  روف العمـل ومـن خــلال تحسـين ظــ -5

 الخدما . ككل من حيث يودة الانتتاج و
تســاهم في تنميــة الجانتــب التطبيقــي لــدى الباحــث، مــن خــلال ربــط الإطــار النظــري بالواقــع العملــي عــبر إيــراء  -8

 تحليل بيئة العمل اةقيقة . دراسة ميدانتية و استخدام ادوا  البحث العلمي في

 حدود البحث : 
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نتسعى من خلال هذا العنصر الى توضيح حدود البحث المكانتية والزمانتية ،و الث تعتبر من الركـائز الاساسـية 
   :في البحث العلمي و المتمثلة في

    :الحدود المكانية
الـث  وهي مؤسسة تابعة للقطاع الخـا   و موظفي شركة سوف للدقيق،  لى عمال وأيرينا هذه الدراسة ع

علـى يـد ثلاثـة شـركاء  تقـدر مسـاحتها  بـــــــ  10/01/0444تقـع في الناحيـة الغربيـة لولايـة الـوادي  تأسسـت ســنة  
   1 م 11نصصـــة كانـــازن للمـــواد و 1م 841للعمـــل الانتتـــايي و  1م 11.مقســـمة علـــى هـــذا النحـــو  1م  4111
البيـع لكـل مـن الفرينـة  يقوم نتشاط المؤسسة على عمليـث الإنتتـاج و عامل ،و 53من  يعمل بالمؤسسة أكثرللإدارة ،

الكسـكس  تعـرف الشـركة ةـودة  ، إضافة الى ذلك يويـد ورشـة لتصـنيع العيـائن والمسلا  النخالة و السميد و و
 1توزع منتوياتها لكامل ال اب الوطم. الانتتاج و

 :الحدود الزمانية
لـدى عمـال مؤسسـة الكفـاءة المهنيـة  لمراحل عديدة لموضوع دراستنا الرضا الوظيفي وقسمت حدود البحث 

   :إنتتايية وهي كالتالي 
 03/11/1113الى 03/01/1118 من تاريخ  :  النظرية  المرحلة الأولى -

أي ـا حيث تم في هذه المرحلة ضـبط عنـوان الموضـوع مـع المشـرف واسـتخراج متغـيرا  و أبعـاد ومؤشـرا  الدراسـة و 
دراسـة تطرقنـا فيهـا أي ـا لل ى خطـة البحـث ،وقمنا بصياغة الإشكالية في هذه المرحلـة ، كمـا عملنـا مـع المشـرف علـ

 الث سنعمل عليها .الميدانتية من خلال تحديد مجتمع البحث و عينة الدراسة 
 04/15/1113الى  11/11/1113من تاريخ   :الميدانتية  المرحلة الثانتية -

المرحلــة ببنــاء و تصــميم إســتمارة الإســتبيان مــع المشــرف كمــا قمنــا بعرضــها علــى اســتاذ  كــم  قمنــا في هــذه 
، تويهنـــا للمؤسســـة مكـــان ايـــراء الدراســـة التأكـــد مـــن صـــحة الأســـئلة   وبعـــد الموافقـــة عليهـــا مـــن طـــرف المشـــرف و

لإضـافاتها في  للحصول على موعـد كانتـت عبـارة عـن خريـة اسـتطلاعية لأخـذ  بعـ  المعلومـا  عـن مجتمـع البحـث
 الدراسة .

 15/13/1113الى  05/18/1113من تاريخ   : ) النهائية ( المرحلة الثالثة -
تفريغهـــا إضـــافة الى التحليـــل و  حســـاب الاســـتبيانا  و الدراســـة ، و توزيـــع إســـتمارة الاســـتبيان علـــى مجتمـــعتم فيهـــا 

 التفسير وصولا الى نتتائ  الدراسة المتوصل اليها.
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   :الحدود البشرية 

هذه الدراسة قامت على عمال ومـوظفي شـركة إنتتاييـة )شـركة سـوف للـدقيق بالـوادي ( الـذين يبلـ  عـددهم 
   :يشمل هيكلها البشري على مايلي  ،وعامل بالمؤسسة  53أكثر من 

   :الهيكل التنظيمي للشركة  -
 المسؤول فيها . هو صاحب المؤسسة و و :المدير 

 الاربا  والمداخيل وغيرها. مسير الامور المالية مثل أسعار المبيعا  و :ا اسب
 ه التعامل مع الزبائن ) عرض المنتوج ومدى يودته...الخ(مهمت :رئيس مصلحة البيع 

 يقوم يتنظيم المنتويا  داخل الورشة وتسيير عملية الانتتاج . :رئيس الورشة 
هم المنفذون يقومون بعملية الانتتاج داخل الورشا  ينقسم العمال الى فـويين الاول يعمـل في ورشـة إنتتـاج  :العمال 

 السميد و الثاني في ورشة إنتتاج الأعلاف .
   :منهج البحث  

   :  تعريف المنهج
وســيلة  ـددة توصـل الى غايـة معينـة ويعرف"بتـل" المـنه  بصــفة  :يقـدم المعيـم الفلسـفي تعريفـا للمـنه  بأنتـه 

 1ة و البرهنة عليها .عامة على  أنته ال تيب الصائب للعمليا  العقلية الث نتقوم بها بصدد الكشف عن اةقيق
 تعريف منهج البحث العلمي :

يعرف على أنته أسلوب للتفكير و العمل يعتمـده الباحـث لتنظـيم افكـاره وتحليليهـا وعرضـها وبالتـالي الوصـول 
 معقولة حول الظاهرة موضوع الدراسة .الى نتتائ  وحقائق 
الـذي مـن خلالـه يـتم تنظـيم الأفكـار  سلوب الذي يستخدمه الباحـث في دراسـة ظـاهرة معينـة و"الأ كما يعرف بأنته

 2 طريقة تمكنه من علاج مشكلة البحث" المتنوعة ب
 اعتمد  هذه الدراسة على المـنه  الوصـفي ، تعتبـاره الانتسـب لطبيعـة الموضـوع  ـل الدراسـة ، ومنهج دراستنا : 

ــــوم  ــــر المنــــاه  إســــتخداما في العل ــــوظيفي و الكفــــاءة المهنيــــة " فــــالمنه  الوصــــفي يعــــد مــــن أكث المتمثــــل في "الرضــــا ال
وناتهـــا أو تحليلهـــا وتفســيرها بدقــة دون التــدخل في مك بوصــف الظـــواهر كمــا هــي في الواقــع ، والإيتماعيــة و يعــم 

                                                           
 .0الطبعة الاولى، دمشق سوريا، الصفحة  النمير،البحث العلمي في العلوم الإنتسانتية، دار  العسكري: منهييةعبود عبد الله  - 1
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التأثير على مجرياتها ،وذلك بهدف الوصول الى فهم اعمق لعناصرها والعوامل المـؤثرة فيهـا، ايـث انتـه يقـوم علـى جمـع 
 ، و الكشـف عـن الاهاهـا  العامـة الـث البيانا  وتحليلها بطريقة منهيية تهدف الى تفسـير العلاقـا  بـين المتغـيرا

،ومـن هنــا فــان هــذا المــنه  يســمح للباحــث بفهــم  تميـز الظــاهرة دون الســعي الى تعمــيم النتــائ  علــى مجتمعــا  أوســع
 طبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفي و الكفاءة المهنية في السياق الخا  بشركة سوف للدقيق .

 صعوبات البحث : 
ه الدراســة مجموعــة مــن الصــعوبا  و العوائــق الــث أثــر  بــدريا  متفاوتــة علــى ســير وايهنــا خــلال إنجــاز هــذ

 البحث سواء في يانتبه النظري أو الميداني و تتمثل أبرز هذه الصعوبا  في مايلي :
صعوبة اةصول علـى موافقـة مؤسسـة لإيـراء الدراسـة الميدانتيـة ، حيـث اصـطدمنا بقيـود بعـ  القـوانتين الإداريـة  -

وعــا مــن الســرية و عــدم الإنتفتــا  علــى الااــاا الاكادميــة ، مــا أدى الى رفــ  بعــ  المؤسســا  الــث تفــرض نت
 التعاون أو السما  تيراء الدراسة فيها .

في المشــاركة في الدراســة، نتتييــة تخــوفهم مــن تأثــير افــادتهم علــى علاقــتهم مــع تحفــب بعــ  العمــال وعــدم رغبــتهم  -
 ســــتوى رضــــاهم عــــن العمــــل وظروفــــه و قــــد أدى ذلــــك الى  دوديــــة رءســــائهم خاصــــة عنــــدما تتعلــــق الأســــئلة 

 الاستبيانا  المكتملة ، وفرض علينا بذل مجهود إضافي لشر  اهداف الدراسة وضمان سرية المعلوما  .
القيود الزمنية ، حيث تطلب التنقل بين المؤسسا  و البحث عن أفـراد عينـة وقتـا اضـافيا في يكـن مبرمجـا ممـا أثـر  -

 على الجدول الزمم المخصص لإنجاز البحث .نتوعا ما 
 هيكلة البحث : 

، و من أيل دراسة هذا الموضوع "الرضا الوظيفي و الكفاءة المهنيـة " قمنـا   IMRADبناءا على طريقة 
 بتقسيم الدراسة الى فصلين كالآتي :

حثــين المبحــث الاول تم التطــرق ي ــم الأدبيــا  النظريــة والتطبيقيــة لمغــيرا  الدراســة ، ويتكــون مــن مبالفصــل الاول :
) المهنية ، والذي حاولنا فيـه الالمـام بلإطـار النظـري لمتغـيرا  الدراسـة  فيه للأدبيا  النظرية للرضا الوظيفي والكفاءة

، أمـا المبحــث للرضـا الـوظيفي و الكفـاءة المهنيـة  اضـافة الى النظـريا  المفسـرة لموضـوع الدراسـة ( المفـاهيم الاساسـية 
يشــمل الأدبيــا  التطبيقيــة للرضــا الــوظيفي والكفــاءة المهنيــة والــذي تم فيــه عــرض الدراســا  الســابقة  لموضــوع الثــاني 

 الدراسة .
ـــا ـــه إلى مبحثـــين ، المبحـــث الأول ي ـــم الطريقـــة و الفصـــل الث ـــا في ـــة فقـــط فتطرقن ـــة التطبيقي ني : يمثـــل الدراســـة الميدانتي

  يت من النتائ  و المناقشة الث تم التوصل إليها.الأدوا  المستخدمة في البحث ، أما المبحث الثاني
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 تمهيد 
الجوانتــب النظريـة و التطبيقيــة للدراسـة مــن خـلال مبحثــين أساسـين ، ي عــ  المبحــث الأول يتنـاول هــذا الفصـل 

بتحديد الاطار النظري للدراسة حيث تم فيه توضيح المفاهيم المرتبطة بالرضا الـوظيفي والكفـاءة المهنيـة إضـافة بعـ  
تناولـت موضـوع الدراسـة ، أمـا المبحـث رض أهم النظريا  الث العناصر المهمة المتعلقة  تغيري الدراسة الى يانتب ع

الثاني فيخصص لإستعراض الدراسـا  السـابقة ذا  الصـلة مـن أيـل الإسـتفادة مـن نتتائيهـا وتحديـد موقـع الدراسـة 
 اةالية ضمن السياق العلمي العام.
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 : بحث الأول : الأدبيات النظريةالم
 المطلب الأول : الرضا الوظيفي :

 الوظيفي:الرضا أولا : مفاهيم 
( بأنتـه :تقـدير عقلـي لنـوعي اةيـاة الـث يعيشـها الفـرد ككـل أو 0445يعرفـه مايكـل  اريايـل ) : مفهوم الرضـا  -2

 الزواج... حكم بالرضا عن اةياة أو العمل أو

   0 ( " تقبل الفرد لذاته و أسلوب اةياة الذي يحياها في المجال اةيوي الذي يحيط به0444و يعرفه الديب ) 

 0441: قدمت هيئت التدريس ةامعـة القـاهرة المنشـورة في مجلـة الإدارة الصـادرة عـام 1مفهوم الرضا الوظيفي -1
أف ـــل المصـــادر الـــث حـــو  خلاصـــة ييـــدة للتعريفـــا  المطروحـــة لمفهـــوم الرضـــا الـــوظيفي مـــن لـــدن  و الـــث تعـــد مـــن

 مجموعة من الباحثين و الخبراء و تمثلت المفاهيم في ما يلي :

لبيئيــة الــث تســهم مت ــافرة في لنفســية و الماديــة واعبــارة عــن مجموعــة الاهتمامــا  بالظــروف ا الرضــا عــن العمــل -
 و تحمله على القول بصدق "إنتم راض عن وظيفث" به الفرد خلق الوضع الذي يرضى

 الرضا عن العمل مرهون تشباع اةايا  النفسية. -
و يصبح إنتسانا تستغرقه الوظيفـة ويتفاعـل الرضا عن العمل هو اةالة الث يتكامل فيها الفرد مع وظيفته وعمله  -

 قيق أهداف ايتماعية من خلالها.معها من خلال طموحه الوظيفي و رغبته في النمو والتقدم و تح
وفي  2الرضــا عــن العمــل يعــم أن الفــرد يحــب عــدة مظــاهر او يوانتــب مــن عملــه أكثــر مــن تلــك الــث لا يحبهــا. -

 تعريفا  أخرى :

رف الرضا الوظيفي علـى أنتـه الشـعور النفسـي بالقناعـة و الإرتيـا  و السـعادة لإشـباع اةايـا  و الرغبـا  يع
ـــة والتوقعـــا  مـــع العمـــل نتفســـ ـــة العمـــل مـــع الثقـــة والـــولاء و الإنتتمـــاء للعمـــل و مـــع العوامـــل و المـــؤثرا  البيئي ه و بيئ

 .الداخلية و الخاريية ذا  العلاقة

                                                           
امعة ام واوا من كلية ال بية ةمرشد رده عسكر العتيبي، مفهوم الرضا بين التصور الاسلامي و نتظرة الدراسا  النفسية اةديثة ، رسالة مايستير تخصص علم النفس ،احصاء  - 1

 .4،   1104القرى  كة المكرمة ، المجلة الالك ونتية الشاملة لنشر الاااا العلمية و ال بوية ، العدد السابع  ، تشرين الثاني 
 .88. 85،   0445سافي  مد السافي ،الرضا الوظيفي للعاملين في المكتبا  الجامعية  ، مكتبة الملك فهد الوطنية ، السلسة الأولى  ، السعودية ، - 2
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اهــاه يعتــبر  صــلة للعديــد مــن الخــبرا  ا بوبــة وغــير  وفي تعريــف رخــر يشــير بلــوك الى أن الرضــا الــوظيفي هــو
 بتقدير الفرد للعمل و إدارته .ا بوبة المرتبطة بالعمل و يكشف عن نتفسه 

كما يعرف بأنته شعور الفرد بالسعادة و الإرتيا  أثناء أدائه لعمله ويتحقق ذلك بالتوافق بين مـا يتوقعـه الفـرد 
   1من عمله و مقدار ما يحصل عليه فعلا في هذا العمل.

راحـة في عملـه ، و يجـد أن : الرضا الوظيفي هو شعور إيجاى ينتـاب الفـرد عنـدما يشـعر بالالتعريف الإجرائي
ظـــروف العمـــل ملائمـــة لـــه مثـــل الراتـــب ، طبيعـــة المهـــام ، المعاملـــة داخـــل المؤسســـة ، وفـــر  التقـــدم . يعكـــس هـــذا 

 الشعور مدى تقبل الفرد و إرتياحه للوظيفة الث يشغلها .

 رضا الوظيفيثانيا : أهمية ال

 المؤسسة و المجتمع نتوضحها في الآتي :يكتسب الرضا الوظيفي أهمية كبيرة لكل من الموظف و 

 ارتفاع شعور الموظف بالرضا الوظيفي يؤدي الى :أ/:اهمية الرضا الوظيفي للموظف: 

القــدرة علــى التكيــف مــع بيئــة العمــل، حيــث ان الوضــعية النفســية المريحــة الــث تتمتــع بهــا المــوارد البشــرية تعطيهــا  -
 امكانتية أكبر للتحكم في عملها و مايحيط به .

الرغبــة في الإبــداع و الابتكــار، فعنــدما يشــعر الموظــف بأن جميــع حايياتــه الماديــة مــن اكــل وشــرب و ســكن غــير  -
الماديــة مــن تقــدير و احــ ام و امــان وظيفــي مشــبعة بشــكل كــافي ، تزيــد لديــه الرغبــة في تأديــة الأعمــال بطريقــة 

 مميزة.
الـــوظيفي تكـــون أكثـــر رغبـــة في تطـــوير تمتع بالرضـــا ، فـــالموارد البشـــرية الـــث تســـزيادة مســتوى الطمـــو  و التقـــدم  -

 ستقبلها الوظيفي .م

 ب /: أهمية الرضا الوظيفي للمؤسسة :

 ، فالرضا الوظيفي يجعل الموظفين أكثر تركيزا على عملهم .ارتفاع في مستوى الفعالية و الأداء  -

                                                           
 .00   1104المملكة الاردنتية ، الاولى،الطبعة  للنشر،دار النفيس  الأداء،الرضا الوظيفي وأثره على تطير   مد،مصطفى  -1
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 تحسين الأداء .إرتفاع في الإنتتايية ،الرضا الوظيفي يخلق الرغبة للموظفين في الإنجاز و  -
تخفــــي  تكــــاليف الانتتــــاج ، يســــاهم بشــــكل كبــــير في تخفــــي  معــــدلا  التغيــــب عــــن العمــــل و الإضــــرابا  و  -

 . الشكاوى
 ارتفاع مستوى الولاء للمؤسسة . -

 ينعكس في صورة :ج/ : أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع: 
 ارتفاع معدلا  الانتتاج و تحقيق الفعالية الاقتصادية . -
   .1ارتفاع معدلا  النمو و التطور للميتمع  -

  ثالثا : خصائص الرضا الوظيفي
 يمكن ان نحدد اهم خصائص الرضا الوظيفي فيما يلي:

مـن البـاحثين في ميـدان الرضـا الـوظيفي الى تعـدد التعريفـا  و تباينهـا  تعدد مفاهيم طرق القيـاس ، اشـار الكثـير -
النظــر بــين العلمــاء الــذين تختلــف مــداخلهم و ارضــياتهم الــث حــول الرضــا الــوظيفي و ذلــك لإخــتلاف ويهــا  

 يقفون عليها .
 النظــر للرضــا الــوظيفي علــى انتــه موضــوع فــردي ، غالبــا مــا ينظــر الى ان الرضــا الــوظيفي علــى انتــه موضــوع فــردي -

فان ما يمكن ان يكون رضا لشخص قد يكون عدم رضـا لشـخص رخـر فالإنتسـان نلـوق معقـد لديـه حايـا  
 متعددة و نتلفة من وقت لآخر وقد انتعكس هذا كله على تنوع طرق القياس المستخدم.و دوافع 

الرضــا الــوظيفي يتعلــق بالعديــد مــن الجوانتــب المتداخلــة للســلوك الانتســاني تتبــاين اناطــه مــن موقــف لآخــر و مــن  -
صـــور الظـــروف دراســـة لأخـــرى بالتـــالي تظهـــر نتتـــائ  متناق ـــة و مت ـــاربة للدراســـا  الـــث تناولـــت الرضـــا لأ ـــا ت

 المتباينة الث ايريت في ظلها تلك الدراسا  .
 .الرضا الوظيفي حالة من القناعة و القبول  -
 للرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل و النظام الإيتماعي . -
، صـفحة  1103)منال البـارودي ،  1رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى. -

54.54) 
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 الكفاءة المهنية :المطلب الثاني : 
 :أولا : مفاهيم الكفاءة المهنية 

و الأداء و أشــــكال الممارســــة الــــث تســــاعد في تســــهيل تحقيــــق   : هــــي مجموعــــة القــــدرا   و المهــــارا الكفــــاءة  -0
 الأهداف العملية التعليمية والمعرفية منها و الويدانتية . 

و أي ا على أ ا تطبيق سلوك أو نتشاط قابـل للقيـاس و نتتـاج السـلوك مـن خـلال مجموعـة مـن قـدرا  واسـتعدادا  
 2تسمح لنا بتحقيق أهداف  ددة . 

لمفهـــوم المهنــة عـــدة م ادفــا  منهـــا اةرفــة و الوظيفـــة والعمــل ، و يـــورد المعيــم الوســـيط تعريفــا لغـــويا  المهنــة :  -1
ل يحتاج إلى خبرة و مهارة ، أي مجموعة من الأعمال تتطلب مهـارا  معينـة يؤديهـا الفـرد العم للمهنة فهي العمل و

 .3من خلال ممارسا  تدريبية 

:  لقد عرفها فيليب زارفيـان علـى أ ـا أخـذ المبـادرة و المسـؤولية  في وضـعيا  مهنيـة ، كمـا قـد  الكفاءة المهنية -5
ذكــاء وفهــم الفــرد للوضــعية ، كثــيرا مــا أرتبطــت الكفــاءة بالقــدرة علــى علــى تكــون فرديــة و جماعيــة وتعــبر في الغالــب 

 تسيير منصب.

 .4الكفاءة هي القدرة الدائمة على تسيير الوضعيا  المعقدة و غير المستقرة و 

هي قدرة  شخص مـا علـى اسـتعمال مكتسـباته مـن أيـل ممارسـة  وظيفـة ،حرفـة  أو مهنـة حسـب متطلبـا  
 . 5الشغل  ددة و مع ف بها في عافي

 بأ ا المهارا  الث تتصل بالعمل ال بوي وتؤهل صاحبها بنيا  .كما عرفها سليمان عبد العزيز 

                                                                                                                                                                                     
 54.54  ، 1103القاهرة  ،0ط  المصرية،دار الكتب  والمرءوسين،الوظيفي وفق التعامل مع الرءساء  البارودي، الرضامنال  - 1
مقدمة للحصول على  العالي، اطروحةلتعليم المسوس يعقوب، تقويم الكفاءة المهنية و الدافعية الشخصية والثقافة التنظيمية و علاقته بتحقيق الادارة بالجودة الشاملة في مؤسسا  ا - 2

 ..8،    .110شهادة الدكتوراه في علم النفس، يامعة وهران ، 
 .43.،    1103كوم ية  لمقياس الكفاءة المهنية  ، مجلة كلية ال بية ، عين الشمس ، مصر ، قاسم نادر فتحي ، الخصائص السي -3
 .83المسوس يعقوب ، مريع سابق ،    - 4
 .4.قاسم نادر فتحي، مريع سابق ،    - 5



 الأدبيات النظرية والتطبيقية      الفصل الأول: 
 

01 
 
 

و يعرفهـــا الناقـــة  مـــود كامـــل بأ ـــا مجموعـــة مـــن المعـــارف و الإهاهـــا  الـــث يمكـــن إشـــتقاقها مـــن أدوار الفـــرد 
 . 1المتعددة 

الفرد على أداء مهامه بفعالية ، من خلال إسـتغلال معارفـه و مهاراتـه التعريف الإيرائي : الكفاءة المهنية تعم قدرة 
 و خبراته مما يسهم في تحقيق نتتائ  مرضية تتوافق مع متطلبا  الوظيفة .

 ثانيا : أهمية الكفاءة المهنية : 

كأولويــــة تعتـــبر مســــألة الكفـــاءا  اليــــوم  ركــــا مهمـــا لنيــــا  المؤسســـة ، كــــذلك نجــــد أن المؤسســـا  ت ــــعها  
تماماتهـــا و تعتبرهـــا القلـــب النـــاب  في سياســـا  المـــوارد البشـــرية لمـــا تكتســـبه مـــن اهميـــة علـــى المســـتوى الفـــردي و لإه

 التنظيمي لذا سنحاول ابراز أهمية الكفاءة المهنية على المستوى الفردي و التنظيمي :

 أ/ على المستوى التنظيمي:

تسـتييب ل ـروريا  المرونتـة و التفاعـل مـن خـلال تساهم الكفـاءا  المهنيـة في ظهـور أشـكال تنظيميـة يديـدة  -
التحديا  الث تقف امامها المؤسسة كعولمة الإقتصاد، زيادة المنافسة ،ال غط الشـديد مـن الأسـواق كلهـا تعتـبر 

 سببا مهما في ظهور مفهوم الكفاءة و تفرض المرونتة و التفاعل في العمل .
 مشــ كة في ادمــاج مفهــوم الكفــاءة في المؤسســة بــين خلــق حــوار ايتمــاعي يديــد ، نتلاحــب اليــوم ويــود مصــاح -

تحســين إدارة  ، و يعتــبر هــذا فرصــة للمؤسســة لتطــوير أدائهــا وو الشــركاء الإيتمــاعيينالعــاملين و أرباب العمــل 
 مواردها البشرية بتقدير يهود و مساهما  العاملين.

 ب/ بالنسبة للفرد :
عـاد شخصـية و ثقافيـة ، فالعمـل علـى بنـاء وسـقل  بأن تكـون لـه ذا  أتعتبر الكفـاءة بالنسـبة للفـرد رهـان مهم،قبـل 

، فاكتساب كفاءا  يفـتح للعامـل أفـاق يديـدة داخـل كفاءاته يعد للعامل أمرا مهما من أيل تطوير مساره المهم 
 مؤسسته و خاريها ، و بالتالي فان الكفاءة تشكل حافزا قويا كو ا هعل من العامل :

 .فاعل لتطوره المهم -
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 فاعل لتنميته الشخصية و الفردية . -
 1رهان لتحقيق مكانتة ايتماعية و عنصر للديناميكية الجماعية. -

 ثالثا : أنواع الكفاءة  المهنية: 
أختلـــف البـــاحثون في وضـــع العديـــد مـــن التصـــنيفا  للكفـــاءة إلا أن أبرزهـــا يتمثـــل في التصـــنيف وفـــق ثـــلاا 

الجمــاعي ، و المســتوى التنظيمــي  و يوافــق الكفــاءا  التنظيميــة أو مــا مســتويا  وهــي  المســتوى الفــردي ، المســتوى 
 يسميه البع  بالكفاءا  الأساسية  أو الإس اتييية.

أ/ الكفــاءا  الفرديــة : يقصــد بالكفــاءا  الفرديــة أخــذ المبــادرة و تأكيــد مســؤولية الفــرد إهــاه المشــاكل و الأحــداا 
 لقدرة على تعبئة المعرفة اللازمة لموايهة اةالا  المختلفة .ضمن الوضعيا  المهنية ، فهي ا الث توايهه
فــان الكفــاءة الفرديــة هــي مجمــوع خــا  مســتقر ومهيكــل مــن الممارســا  المــتحكم  Cécile.Dejouxحســب 

 فيها و التحكم المهم و المعارف الث يكتسبها الافراد بالتكوين و الخبرة ...
الإهتمـام المتزايـد للمنظمـا  فهـي تنشـأ مـن  ماعية إنتشـغالا و أحـد مجـالا ب/ الكفاءة الجماعية :تعتبر الكفاءة الج

خلال تعاون و تآزر الكفاءا  الفردية ، و يمكن تحديد ويود هذه الكفاءا  من خلال مؤشـرا  الاتصـال الفعـال 
 الذي يسمح بويود لغة مش كة بين جماعة العمل و توفير المعلوما  الملائمة بينهم .

ســ اتييية : إن مفهــوم الكفــاءا  يعتــبر مــن الإشــكاليا  المتعلقــة بتســيير المــوارد البشــرية إذ يجـــب ج/الكفــاءا  الإ
تحديد الكفاءا  و القدرا  الث يتمتع بها العاملون و مقارنتتها مع تلك الـث يتطلبهـا تحقيـق الأهـداف الاسـ اتييية 

  2تكيف المنظمة مع بيئتها التنافسية. ، فالكفاءا  لا تعد ذا  طابع اس اتييي ما في تساهم فيللمنظمة 

 المطلب الثالث : الدراسات النظرية للرضا الوظيفي و الكفاءة المهنية:

 أولا : نظريات الرضا الوظيفي :

قام عافي النفس إبراهام ماسلو بتفسير سلوك الانتسان على أساس حاياتـه الانتسـانتية نظرية الحاجات لماسلو :  -2
وطبقا لهذه النظرية، فـان اةايـا  غـير المشـبعة تصـبح ا ـدد الرئيسـي للسـلوك الفـردي ةـين اشـباعها ، فهـي تـؤدي 
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زن الـداخلي ولا يـزول التـوتر الى عدم توازن الفرد وتدفعه الى سلوك يؤدي الى خف  حالة التـوتر و اعـادة حالـة التـوا
تشـباع هـذه اةايـا ، واةايـا  المهمـة في أي وقـت مــن الاوقـا  تكـون تلـك اةايـا  غـير المشـبعة ولايســتطيع 

الى أحد أن يرقى لإشباع حاية من اةايا  الأهـم   الأقـل أهميـة وفقـا للتسلسـل الهرمـي و قسـم ماسـلو اةايـا  
  :خمس مستويا  وزعها على النحو التالي

  حايــا  فســيولويية :هــي حايــا  أساســية يطلبهــا الفــرد و لهــا دور فعــال في دفــع الأفــراد نحــو العمــل ، ويــتم
 إشباعها بالأير الكافي و الامتيازا  المختلفة .

 . حايا  الأمان:بعد اشباع اةايا  الاساسية الأولى تتولد اةاية للأمان و الإستقرار 
  الصــــداقة و التعــــاطي مــــع الآخــــرين وعلاقــــا  ييــــدة مــــع الــــزملاء ،و عــــدم اةايــــا  الايتماعيــــة : تتمثــــل في

 اشباعها قد يحدا بع  التوتر .
   اةاية الى الاح ام و التقدير :سعي الفرد الى تشكيل صورة إيجابية عن نتفسه ، هعـل مـن الآخـرين يع فـون بـه

 لهم أي تقبل الجميع له واح امه.كعنصر مفيد 
 : تمثل قمة هرم ماسلو فان تظهر اةاية الى تقدير الذا  الا بعد اشباع كل اةايا  اةاية الى تقدير الذا

السابقة ، لذا يرى ماسلو أن اشباع اةايا  في تنامي مستمر ، فتلك اةايا  هي الث تدفع بالفرد الى 
عدم تلبيتها لمدة طويلة  اشباع حاياته المطلوبة اذ أن اةايا  غير المشبعة  ثابة العوامل ا ركة لدافع الفرد، و

 نتسبيا يحدا ردود فعل سلوكية سلبية من طرف الفرد العامل.

(: التسلســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــل ا رمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــي لنظريــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة ماســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــلو.2الشــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــكل  

 

 (281، ص  1221المصدر: مصطفى يوسف كافي ،

 تحقيق الذات

 الحاجة للتقدير

الاحتياجات 
 الاجتماعية

 احتياجات الامان

الاحتياجات 
 الفسيولوجية
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 أهم افتراضات ماسلو التي تحكم النظرية :
 أن الانتسان في حاية مستمرة و أن حاياته تؤثر على سلوكه. 
  ترتيب اةايا  حسب الاهمية و الأولوية .يمكن 
 . 1يقوم الإنتسان تشباع حاياته متدريا بداية من الفسيولويية وصولا الى حايا  تقدير الذا 

ا اسـبين في  0434بدراسة شـاملة لمئتـين مـن المهندسـين و قام هيرزبرج و رفاقه عام نظرية العاملين  يرزبرج : -1
ـــث مدينـــة بتســـبرج بالـــولايا  المت حـــدة الامريكيـــة لمعرفـــة دوافـــع العـــاملين و مـــدى رضـــاهم الـــوظيفي اهـــاه الأعمـــال ال

يمارسو ا، و تبـين مـن نتتـائ  تلـك الدراسـة أن مشـاعر السـعادة و الرضـى عنـد العـاملين مق نتـة بعوامـل تتعلـق بالعمـل 
، و أطلقـو علـى تلـك العوامــل نتفسـه مثـل الانجـازا  و الاعـ اف و التقـدير مـن الـزملاء و الرءسـاء و ال قـي الـوظيفي

اسم العوامـل الدافعـة ، امـا مشـاعر عـدم الرضـا فا ـا مق نتـة بعوامـل ذا  علاقـة ببيئـة العمـل مثـل أنتظمـة و ايـراءا  
ا عليهـا اســم العوامـل الصــحية و يشـير هيرزبـيرج الى أن تــوافر هـذه العوامــل في العمـل و الإشـراف و طرقــه ... وأطلقـو 

دوا الرضا عـن العمـل و بصـفة عامـة ، فـان الرضـا عـن العمـل يتحقـق عنـدما يتـوافر اةـد حد ذاتها لن تؤدي الى ح
 المعقول و المناسب من العوامل الوقائية و العوامل الدافعية معا .

ولقــد شــاع اســتخدام هــذه النظريــة في كثــير مــن ااــاا الرضــا الــوظيفي ، حيــث اســهم هيرزبــيرج في نتظريــة الرضــا عــن 
وملموســا عنــدما أكــد علــى أن النمــو النفســي يســهم في نحقيــق الرضــا عــن العمــل و أن فــر  العمــل اســهاما ييــدا 

 2ذلك النمو تتحقق من خلال العمل الذي يؤديه الفرد.
 ثانيا : المقاربات النظرية للكفاءة المهنية :

  :   مدرسة الادارة العلمية (يلور و القدرة على بناء الكفاءة المهنيةفريدريك تامنطلقات  -2
الكفاءة الفنية هي بعد مشكل لسلوك الكفاءة المهنية ت يم واقعا في المعـارف المتخصصـة ، الـث تمكـن مـن 
أداء العمليا  اللازمة كمهارة اتخاذ القرار الث يرتبط بنائها بطبيعة الانتساق السلطوية و مدى قـدرتها علـى فـرض او  

  التايلوريـــة الـــث تـــرى ان الكفـــاءة  ـــددا علـــى أداء كــبح منطلقـــا  اللامركزيـــة ، و هـــذا و مـــا يتماشـــى مـــع منطلقـــا
، العـاملين في المسـتويا  الـدنتيا  حركا  معينة بل مقدار  دد من الإنتتاج ، و هذا مـا أشـار  اليـه تحلـيلا  تايلـور 

                                                           
السياسية، با  اةصول على درية المايستير في العلوم رسالة مقدمة لاستكمال متطل اةكومية،اداء العمل في الادارة  وعلاقته بفعاليةخالد علي سعد اةوتى، الرضا الوظيفي - 1

 .14.51   1104مارس  بنغازي، يامعة
 .5....   ،0445 المريع نتفسه، سافي،سافي  مد  - 2
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إنتطلاقـا  من التنظيم الإداري و يفتقدون الى المقدرة على التوييه الذاتي في عملهم ، لذا فهم اايـة دائمـة الى الرقابـة
بالتالي تكون العملية الإتصالية  صورة فقط في إصـدار الأوامـر  من هذا تم فصل النشاطا  بين المخطط و المنفذ و

 و التعليما  العفوية و ما على المستويا  الدنتيا الى التنفيذ .
ةركـة و ركز  هذه النظرية على تنظيم العمل حسـب تايلـور للوصـول الى أداء ييـد لعمـل مـا يجـب دراسـة ا

الزمن، و تزويد العمال اافز تشييعي  يدفعهم الى أداء العمل وفق الطريقة الث تم التوصل اليهـا بأسـلوب علمـي و 
 شراف على العامل ومراقبة أدائه و سرعة العمل.استخدام خبراء للإ

 :   مدرسة العلاقات الانسانية (منطلقات الأنسنة و تعزيز الكفاءة الإنسانية -1
الكفاءة الإنتسانتية تتحدد  ؤشرا  مهارة رو  الفريـق و التعـاون قبـول التغيـير و التعـاون معـه تيجابيـة  إن قيمة

و هذا مابلورته أعمال التون مايو في مجال تسيير الموارد البشرية حيث تبين مـن خلالهـا مـدى انتـدماج الفـرد و فعاليتـه 
هـــر هـــذا التيـــار أهميتـــه لليانتـــب الإنتســـاني أكثـــر و مـــن خـــلال الاهتمـــام بـــه كانتســـان فاعـــل في المؤسســـة و بـــذلك أظ

مـن خـلال ال كيـز علـى  التحسين لأدائه أثناء تأدية المهام، لقد ساهمت منطلقـا  ألتـون مـايو في بنـاء ثقافـة الكفـاءة
الجانتب الإنتساني و أعتبر االفرد هو أساس المنظمة و كيفية إرضائه مـن أيـل الوصـول الى أكـبر قـدر مـن الإنتتاييـة و 

 بتت ذلك من خلال الأرقام العالية في الإنتتاج.أث
وتعـــد دراســـة ألتـــون مـــايو في مصـــانتع ينـــرال إلك يـــك هـــي البـــذرة الأولى لهـــذه الدراســـة و منطلقـــا  أاـــاا 

 بأعمالهم و نتظرياتهم ب رورة أنتسنة بيئة العمل . االعديد من الباحثون الذين أسهمو 
الـث ينتمـي لهـا العمـال علـى سـلوكهم وخاصـة الصـداقة وغيرهـا وتم تأكيد حقيقة أساسية هي تأثير الجماعا  

 . 1من الجماعا  الطوعية
 ثالثا : العلاقة بين الرضا الوظيفي و الكفاءة المهنية في ضوء نظرية الخصائص الوظيفية :

(  مـن أهـم Hackman & Oldham .1976لـ هاكمـان و أولـدهم )تعد نتظرية الخصائص الوظيفية 
تناولــت العلاقــة بــين تصــميم الوظيفــة والتحفيــز الــداخلي ، و أثــر ذلــك علــى الرضــا و الكفــاءة في بيئــة النظـريا  الــث 

 العمل حيث وضعت هذه النظرية خمس أبعاد أساسية تؤثر على نتتائ  العمل الفردي يمكن توضيحها فيما يلي :

                                                           
و الايتماعية يامعة  مد بوضياف ، المسيلة  أحلام عرسلان ، الكفاءة المهنية  و علاقتها بالتماثل التنظيمي ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماس  أكاديمي ، كلية العلوم الإنتسانتية- 1
 ،1104   ،01.00. 
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تنوع المهارا : تشير الى الدريـة الـث تتطلـب فيهـا المهمـة مجموعـة متنوعـة مـن الأنتشـطة المختلفـة في إطـار انجـاز  -2
 الى تحفيز داخلي.مسؤوليا  العامل، مما يعزز شعوره بالكفاءة و يؤدي 

النهايــة بنتييــة مرئيــة هويــة المهمــة :تشــير الى الدريــة الــث تتطلبهــا المهمــة لتنفيــذ العمليــة برمتهــا مــن البدايــة الى  -1
 وواضحة مما يعزز ارتباطه بالعمل .

أهمية المهمة : تشير الى المستوى الذي تؤثر فيه المهمة على الفرد و الآخرين  ا في ذلك استمرار ويـود المنظمـة  -5
 مما يعزز المع  و الدافعية .

التحكم و اتخاذ القرارا  بشأن مهـام عملـه،  من حريةالاستقلالية :تشير الى الدرية الث تتيحها المهمة للعامل  -8
 مدى قدرة العمال على اتخاذ القرارا  بشكل مستقل ، و الاستقلالية غي تخطيط و تنفيذ مهام عمله.

التغذيـة العكسـية :تشـير الى التعليقـا  الـواردة مـن الوظيفـة ، يقصـد بهـا الدريـة التـبي تمكـن الوظيفـة العامـل مــن  -3
ول فعالية أدائه ، ايث تمكن الموظف من معرفة نتتائ  أدائـه ، ممـا يدفعـه لتعـديل سـلوكه و اةصول على تعليقا  ح

 1تحسين كفاءته .
  : استفادة الدراسة من النظرية 

تم توظيـــف نتظريـــة الخصـــائص الوظيفيـــة لــــ "هاكمـــان و أولـــدهم " في دراســـتنا كخلفيـــة نتظريـــة تســـاعد علـــى فهـــم 
المهنيــة لــدى العــاملين ، و ذلــك انتطلاقــا مــن كــون هــذه النظريــة تركــز علــى أن  الكفــاءة العلاقــة بــين الرضــا الــوظيفي و

 تصميم الوظيفة يلعب دورا  وريا في تشكيل السلوكيا  المهنية للموظف ، ومن   التأثير في مدى رضائه وكفاءته.

لمتغــــيرا  وقــــد اســــتفاد  الدراســــة مــــن هــــذه النظريــــة في بنــــاء الإطــــار المفــــاهيمي والتحليلــــي مــــن خــــلال ربــــط ا
الأساسية ) الرضا الوظيفي ، الكفاءة المهنية ( يموعة من الخصائص الجوهرية الـث تحـدد طبيعـة الوظيفـة وهـي تنـوع 
المهــــارا  ،هويــــة المهمــــة ،اهميــــة المهمــــة ، الاســــتقلالية ، التغذيــــة العكســــية . حيــــث تمــــت دراســــة مــــدى تــــوافر هــــذه 

ثر كل واحدة منهـا علـى احسـاس العامـل بالرضـا، وعلـى مسـتوى وتحليل كيف تؤ العمل بالمؤسسة  الخصائص في بيئة
أدائـــه المهـــم ، فقـــد ســـاعد  هـــذه النظريـــة علـــى تفســـير النتـــائ  الميدانتيـــة الـــث تم التوصـــل اليهـــا ، خاصـــة تلـــك الـــث 

                                                           
، مجلة اااا  0معة باتنة لطرش  مد ،تأثير خصائص الوظيفة حسب نوذج هاكمان و أولدهم  في الاستغراق الوظيفي للعاملين دراسة حالة مؤسسة اتصالا  الجزائر ، يا - 1

 . 135،   1115، الجزائر ، 0، العدد  .1اقتصادية المجلد 
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ار أظهر  الموظفين الذين يشـعرون بأ ـم يـؤدون مهامـا متنوعـة و ذا  قيمـة ، و لـديهم قـدر مـن اةريـة في اتخـاذ القـر 
 و يتلقون تغذية رايعة واضحة حول ادائهم ، هم أكثر رضا عن عملهم وأكثر كفاءة في انجاز مهامهم.

كما تم توظيف النظرية في صياغة أدوا  الدراسة الميدانتية )الاستبيان( حيث تم ت ـمين أسـئلة تقـيس العناصـر 
وتم ربطهــا  ؤشــرا  الرضــا الــوظيفي ) كالرضــا عــن طبيعــة العمــل ، ظروفــه ، الخمســة الرئيســية للخصــائص الوظيفيــة 

العلاقــا  مــع الــزملاء في الادارة ( وكــذلك  ؤشــرا  الكفــاءة المهنيــة )كيــودة الاداء ، المبــادرة ،الالتزام،القــدرة علــى 
  .1حل المشكلا ( 

العامـــل مـــع  يطـــه التنظيمـــي و أســـهمت النظريـــة كـــذلك في اعطـــاء تفســـير سوســـيولويي دقيـــق لكيفيـــة تفاعـــل 
من خلال التحليـل أن غيـاب بعـ  الخصـائص الوظيفيـة مثـل الاسـتقلالية او التغذيـة العكسـية يقلـل مـن  حيث تبين

 رضا العاملين وبالتالي من فعاليتهم و كفاءتهم داخل المؤسسة .

في الـربط بـين المتغـيرا  ، ، وفر  نتظرية الخصائص الوظيفية إطارا نتظريا متماسكا استند  اليه الدراسة وبهذا
و تفســــير النتــــائ  ، وتقــــديم توصــــيا  علميــــة قابلــــة للتطبيــــق مــــن قبــــل ادارة المؤسســــة ، تهــــدف الى تحســــين تصــــميم 

 .الوظائف ورفع الاداء المهم

  

                                                           
 .33   1108الطبعة الاولى ،عمان الاردن ، التوزيع ،المجتمع العرى للنشر و  عولمي، دارمصطفى يوسف كافي، ادارة الموارد البشرية من منظور اداري تنموي تكنولويي  - 1
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 المبحث الثاني : الدراسات السابقة :

اـــث علمـــي لايمكـــن تعتـــبر الدراســـا  الســـابقة يـــزء أساســـي مـــن الإطـــار النظـــري وهـــي نتقطـــة مهمـــة في أي 
تخطيها ، فلا يمكن أن نتدرس موضوعا حـ  نتعـرف ماكتـب عنـه سـابقا لنكمـل ماكتـب ونحـدد مـا سن ـيفه فـالفيوة 
العلميــة لا تكشــفها الا مرايعــة هــذه الدراســا  ، لــذا انتطلقنــا في بنــاء دراســتنا اةاليــة " الرضــا الــوظيفي و الكفــاءة 

 ر منها .المهنية "من جملة من الدراسا  السابقة نتذك

 الدراسة الأولى :

ـــة علـــى مـــديري  ـــة دراســـة تطبيقي ـــة أداء العمـــل  في الادارة اةكومي ـــه بفعالي عنـــوان الدراســـة :الرضـــا الـــوظيفي و علاقت
 المدارس العامة  دينة بنغازي .

بنغـازي،  نتوع الدراسة: رسالة مقدمة لإستكمال متطلبا  اةصول على درية المايستير في العلـوم السياسـية ةامعـة
 .1104، مارس ليبيا

 اسم و لقب الباحث :خالد علي سعد اةوتى .

 المنه  المتبع :المنه  الوصفي التحليلي .

عينة الدراسة :عينة عشوائية بسيطة متمثلة في مجتمع دراسة من جميع مـديري ومـديرا  المـداراس اةكوميـة في مدينـة 
مـــديرا و مـــديرة ، كمـــا ضـــمت الدراســـة عـــدد مـــن المعلمـــين و  (54بنغـــازي ، وقـــد بلـــ  عـــدد افـــراد مجتمـــع الدراســـة )

 ( معلما و معلمة ، في مدينة بنغازي ليبيا .514المعلما  في المدارس اةكومية الذين بل  عددهم ) 

 أداة البحث : تمثلت اداة البحث في هذه الدراسة في استمارة استبيان كأداة لجمع البيانا  .

اســة مـــن المشــكلة المتمثلــة في التســاءل التـــالي : ماعلاقــة الرضــا الــوظيفي بأداء العمـــل نتتــائ  الدراســة : انتطلقــت الدر 
 لدى مديري المدارس اةكومية في مدينة بنغازي ؟

 و انتبثقت عن التساءل السابق أسئلة فرعية :
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 زي ؟هل تويد فروق ذا  دلالة احصائية في فاعلية أداء العمل لدى مديري المدارس اةكومية  دينة بنغا -

 ماهي درية الرضا الوظيفي لمعلمي ومعلما  المدارس اةكومية  دينة بنغازي هاه مديري المدارس اةكومية ؟ -

 لدى مديري المدارس اةكومية في مدينة بنغازي ؟ ماهي درية فاعلية الاداء -

 ماهي درية الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس اةكومية أنتفسهم في مدينة بنغازي ؟ -

 فرضيا  الدراسة تتمثل في :

: لا تويد فروق ذا  دلالة احصائية في زيادة معدل اداء مديري المدارس اةكومية  دينة بنغـازي لمـدى  0الفرضية 
 تقبل المدير نتفسيا وظيفته .

بيئـة : لا تويد فـروق ذا  دلالـة احصـائية في زيادة معـدل أداء مـديري المـدارس اةكوميـة  دينـة بنغـازي ل1الفرضية 
 العمل الداخلية .

في زيادة معدل أداء مـديري المـدارس اةكوميـة  دينـة بنغـازي لمـدى لا تويد فروق ذا  دلالة احصائية  :5الفرضية 
 رضا المدير .

لاتويــد فــروق ذا  دلالــة احصــائية بــين فاعليــة الاداء و الرضــا الــوظيفي لمــديري المــدارس الجكوميــة مــن  :8الفرضــية 
 ماعي ، المؤهل العلمي ، الخبرة (حيث )النوع الايت

لا تويد فروق ذا  دلالة احصـائية بـين فاعليـة الاداء والرضـا الـوظيفي لمـديري المـدارس اةكوميـة لمتغـير  :3الفرضية 
 ) الراتب ،مكان الدراسة ، مستوى المدرسة(.

 وقد توصلت الدراسة الى جملة من النتائج :

  اةكومية في مدينة بنغازي كان مرتفعا يدا حيث بلغـت النسـبة المئويـة مستوى فاعلية اداء مديري المدارس
 وهو مايعكس مستوى أداء عالي من ويهة نتظر المعلمين والمعلما  . % 41للدرية الكلية نحو 
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  قـــدرة المـــديرين علـــى تحديـــد الاهـــداف العمليـــة و الاداريـــة و التفاعـــل الايجـــاى مـــع العمليـــة التعليميـــة داخـــل
 الى وعيهم بالمسؤولية هاه تحصيل الطلبة . المؤسسة إضافة

  أكد  نتتائ  الدراسة عدم ويـود فـروق ذا  دلالـة احصـائية في دريـة الفاعليـة تبعـا لمكـان المدرسـة ، وهـو
 مايعكس هانتسا في البيئة ال بوية الث تخ ع لسلطة موحدة في وزارة التعليم.

 الدراسة الثانية :

لـــوظيفي وعلاقتـــه بكـــل مـــن الالتـــزام الـــوظيفي و النيـــة في تـــرك العمـــل دراســـة االرضـــا  عنـــوان الدراســـة : ـــددا  
 امبريقية لدى عينة من موظفي الادارا  العمومية ولاية سعيدة نوذيا .

نتــوع الدراســة :أطروحــة مقدمــة لاســتكمال متطلبــا  نتيــل شــهادة الــدكتوراء في العلــوم التياريــة تخصــص الطــرق 
 الكمية المطبقة في التسيير .

 سث سيد أحمد  ولقب الباحث : اسم

 ا يكلية.منهجية النمذجة بالمعادلات  المتبع:المنهج 

 22( موظــف موزعــة علــى  122  فياســتخدام طريقــة العينــة غــير الاحتماليــة وتمثلــت العينــة  الدراســة: تمعينــة 
 مديرية التيارة ، ال رائب ، النقل ، السكن ... بولاية سعيدة 

 الاستبيان.تمثلت الأداة في استمارة   أداة البحث :

 نتائج الدراسة :

مــاهي اهــم  ــددا  الرضــا الــوظيفي لــدى مــوظفي الادارا  العموميــة  القائلــة:انتطلقــت الدراســة مــن الاشــكالية 
 الموظف؟بدرية كبيرة على رضا  والث تؤثر

 كالتالي:وياء  التساءلا  الفرعية  

  الوظيفي ؟ماعلاقة الرضا الوظيفي بالالتزام 
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 ما علاقة الالتزام الوظيفي بالنية في ترك العمل ؟ 
 ما علاقة الرضا الوظيفي بالنية في ترك العمل ؟ 

 اما فرضيا  الدراسة تمثلت في :

  يعتـــبر كــــل مــــن الرضــــا عــــن الراتــــب ، فــــر  ال قيـــة ، عدالــــة التوزيــــع ،العلاقــــة بــــين الــــزملاء ،دعــــم المشــــرف
 ــددا  الرضـــا لــدى عينـــة ،الاســتقلالية في العمــل ، عـــبء العمــل ، غمـــوض الــدور وكـــذا الصــراع  الـــدور 

 الدراسة.
 علـــى كـــل مـــن الالتـــزام  تفاعـــل  ـــددا  الرضـــا الـــوظيفي يـــؤثر علـــى دريـــة هـــذا الرضـــا و الـــذي بـــدوره يـــؤثر

 الوظيفي وكذا دوران العمل.
 وقد توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائ :

  يعتبر كل من صراع الدور الوظيفي ، عدالة التوزيع ،ودعم زمـلاء العمـل و كـذا روتينيـة العمـل ، الاسـقلالية
 ى عينة الدراسة .في العمل و العبء في العمل متغيرا  اكثر تأثيرا على درية الرضا الوظيفي لد

  ويود علاقة طردية بين كل من الاستقلالية في العمل ، دعم زملاء العمل وعدالة التوزيع على دريـة الرضـا
 الوظيفي .

 . ويود علاقة عكسية لكل من روتينية العمل ، صراع الدور الوظيفي وعبء العمل على الرضا الوظيفي 
 وظيفي .ويود اثر مويب للرضا الوظيفي على الالتزام ال 
 . ويود اثر سالب  للاتزام الوظيفي على النية في ترك العمل 
 . ويود اثر سالب ومباشر للرضا الوظيفي على النية في ترك العمل 

 التعقيب على الدراسات السابقة :

 أوجه التشابه :

الـوظيفي ، اتفقت دراستنا اةالية مع الدراسا  السابقة من حيث موضوع البحث الـذي يتمحـور حـول الرضـا  -
 باعتباره من المتغيرا  الاساسية في بيئة العمل .
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مكنتنــا الدراســا  الســابقة مــن فهــم الموضــوع مســبقا مــن خــلال الاطــلاع علــى نتتــائ  تطبيقيــة في بيئــا  اداريــة  -
 نتلفة ، مما ساعد في بلورة اشكالية دراستنا و صياغة فرضياتها.

  المناسب ) المنه  الوصفي ( ، وكذا في تصـميم أداة الاسـتبيان استفدنا من الدراسا  السابقة في اختيار المنه -
  ا يتلائم مع طبيعة دراستنا الميدانتية .

 حيث ويهتنا منهييا .اسا  في تحديد المتغيرا  واسلوب البحث ساعدتنا هذه الدر كما  -

 أوجه الاختلاف :
تطبيقهــا علــى مؤسســة اقتصــادية  اختلفــت دراســتنا عــن الدراســا  الســابقة مــن حيــث الســياق الميــداني حيــث تم -

 انتتايية بينما ركز  الدراسا  السابقة على قطاع التعليم او الادرا  العمومية .
كمــا تختلــف دراســتنا مــن حيــث المتغــير الثــاني المــدروس ، حيــث ربطنــا الرضــا الــوظيفي بالكفــاءة المهنيــة في حــين  -

 الوظيفي أو النية في ترك العمل .ركز  الدراسا  السابقة على فعالية الأداء أو الالتزام 
لـث قـدمتها دراسـتنا في  اولـة الـربط بـين الرضـا الـوظيفي كمحـدد نتفسـي و سـلوكي ،و الاضافة العلمية اوتتمثل  -

في البيئـة المهنيـة الجزائريـة الكفاءة المهنية كمخرج عملي ملموس في المؤسسـة الانتتاييـة ، وهـو ربـط يديـد نتسـبيا 
 .، خاصة ضمن قطاع صناعي 
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 خلاصـة الفصل :
خــلال الفصــل الى المفــاهيم الاساســية  للدراســة ، حيــث عــرف الرضــا الــوظيفي بوصــفه الشــعور  خلصــنا مــن

الايجــاى الــذي يحــس بــه العامــل نتتييــة تلبيــة حاياتــه وتوقعاتــه مــن وظيفتــه ، امــا الكفــاءة المهنيــة فهــي مســتوى الاداء 
داف المسطرة . وتم التفريـق بـين بعـ  المهم الذي يعكس قدرة الفرد على تنفيذ مهامه بكفاءة وفعالية في اطار الاه

المصــطلحا  المتقاربــة لتحديــد الــدلالا  الدقيقــة لمتغــيري الدراســة  ، وقــد شمــل الفصــل اي ــا عرضــا لأهــم النظــريا  
ونتظريــة  الــث تناولــت كــل مــن الرضــا الــوظيفي الكفــاءة المهنيــة مثــل نتظريــة اةايــا  لماســلو و نتظريــة العــاملين لهيرزبــرج

ة الـــث تـــوفر خلفيـــة تفســـيرية لميكانتزمـــا  العلاقـــة بـــين المتغـــيرين ، واختـــتم الفصـــل بعـــرض لأبـــرز الخصـــائص الوظيفيـــ
الدراســـا  الســـابقة الـــث تناولـــت الموضـــوع مـــن زوايا نتلفـــة  ممـــا ةـــح بتحديـــد الفيـــوا  البحثيـــة الـــث تســـعى هـــذه 

 الدراسة لمعالجتها.
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 تمهيد 
بعــد التطــرق الى الجوانتــب النظريــة المتعلقــة  وضــوع الدراســة ، يتي هــذا الفصــل ليتنــاول الجانتــب الميــداني الــذي 

العمـال اعتمـدنا فيهـا علـى اسـتبيان كـأداة رئيسـية  تيراء دراسة ميدانتية شملت جميع يمثل يوهر البحث ،حيث قمنا
بالمبحــث الأول بــدءًا مــن خـلال مبحثــين لجمـع المعلومــا  ، يهــدف هـذا الفصــل الى عــرض خطــوا  العمـل الميــداني 

خدمة ، تالمســ و الطــرق جمــع البيــانا  مــرورا بأدوا   ار اســلوب الدراســةســة و اختيــتحديــد مجتمــع الدراحيــث تم فيــه 
) الجـداول والأشـكال (وكـذلك   بحث الثاني الذي تناول تحليل النتائ  باستعمال الوسائل التوضـيحيةالم وصولا الى 

في ضـوء مـا مقارنتتها وصولا الى الاستنتايا   مناقشة النتائ  وتفسير معطياتها من خلال ربط النتائ  بالفرضيا  و
 .تم عرضه نتظريا 
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 المبحث الاول : الطريقة و الأدوات 

 الطريقة  :ولاأ
 مجتمع البحث و العينة:

مجتمـع البحــث هــو المجتمــع الـذي يجــري الباحــث اثــه عليــه فـان ســعى الباحــث الى دراســة موضــوع  :  مجتمــع البحــث
يجـب ان يجـب ان يحـدد المجتمـع الاصـل تحديـدا دقيقـا   ما فان عليه ان يحدد و يعرف مجتمع البحث الاصلي اولا ، و

يتمثـل مجتمـع البحـث في دراسـتنا في جميـع عمـال شـركة  بشـكل واف  قبـل ايـة نتقطـة و و معرفته معرفة ييدة ودراسته
عـاملا ومنـه ايرينـا دراسـتنا علـى  53مهامهم و البال  عـددهم  بالوادي بختلاف رتبهم و –الشط  –سوف للدقيق 

 ل يعملون في الشركة .امع 53خ ع للدراسة و الذي مجموع افراد المجتمع الاصلي الذي 
 الدراسة :عينة 

ســـل بالعينـــة و طريقـــة المســـل يـــتم جمـــع معطيـــات ااتمـــع الاحصـــائي ميـــدانيا مـــن خـــلال طـــريقتين، طريقـــة الم
 :الشامل

واعيا لكـل الدارسـين و البـاحثين و يتوقـف عليـه اسـتخلا  النتـائ  و مـن   تعمـيم   يعد اختيار العينة هدفا مهما و
هـي مجموعـة  اشـتقت منـه الظـاهرة العلميـة موضـوع الدراسـة و البحـث ،ونتتائ  الظاهرة المقاسة لمجتمع الاصل الـذي 

حدا  المعاينة تخ ع للدراسة التحليلية او الميدانتية و يجب ان تكون ممثلة تمثيلا صادقا و متكافئـاً مـع المجتمـع  من و
 ،1يمكن تعميم نتتائيها عليه  الاصلي و

فردا  مجتمع البحث ، ويقصد بالمجتمع مجمـوع وحـدا  هي المسوحا  الث تشمل كافة م اسلوب المسح الشامل :
، يتميـز البحث او الدراسة الث يراد اةصول على معطيا  عنها سواء أكانتت وحـدة العـد انتسـانا أو نتبـاتا أو جمـادا 

بدقــة النتــائ  وشموليــة البيــانا  . لــذا اعتمــدنا في دراســتنا هــذه " الرضــا الــوظيفي و الكفــاءة المهنيــة " علــى اســلوب 
 2المسح الشامل .

 تحديد العينة :

                                                           
 .45 .43   ،1104 الاردن، عمانالاولى، الطبعة  والتوزيع،دار اسامة للنشر  العلمي،البحث  المشهداني، منهييةسعد سلمان  - 1
 .84   ،1115عمان ، الاولى، والتوزيع، الطبعةالشروق للنشر  والتحليل الاحصائي، دارالبحث العلمي  البلداوي، اساليبعبد اةميد عبد المجيد  - 2
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، بـل تم الإعتمـاد علـى اسـلوب المسـح الشـامل نتظـرا لصـغر حيـم في تعتمد هذه الدراسـة علـى اسـلوب العينـة 
 مجتمع الدراسة  و إمكانتية الوصول الى جميع افراده .

ذلـك بهـدف تحقيـق عـاملاً و  53وقـد شملـت الدراسـة كافـة العمـال بشـركة سـوف للـدقيق بالـوادي ، والبـال  عـددهم 
 دقة اكبر في النتائ  و هنب التحيز النات  عن اختيار عينة  ددة .

 نحو محور المعلومات الشخصية مجتمع الدراسة أولا: عرض وتحليل وصفي لإجابات أفراد

 الدراسة حسب الجنس مجتمع افراد توزيع 2جدول 

 
 

 
 
 
 

 SPSS V29برنامج اعداد الطلبة بناء على مخرجات  من المصدر:

 وفق الجنس مجتمع الدراسة  رسم بياني يوضل  توزيع افراد (1 الشكل 

 
 

 الجنس

 ذكر

 انثى

 النسبة التكرار الفئة المتغير الرقم

 الجنس 22
 78.1 25 ذكر

 21.9 7 انتثى

 % 222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع
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 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

، في حـين 78.1%الدراسـة هـم ذكـور بنسـبة  أن الغالبية العظمـى مـن أفـراد مجتمـع يت ح من خلال الجدول
 .من إجمالي العينة % 21.9أن نتسبة الإناا في تتياوز 

تشير هذه النتيية إلى ويود هيمنة واضحة للينس الذكري في عينـة الدراسـة. وقـد يعكـس هـذا التوزيـع واقـع 
المؤسسة أو القطاع  ل الدراسة، حيث قد تكون بع  الوظائف مرتبطة بطبيعتها بالجـنس الـذكري  التوظيف داخل

 .بشكل أكبر، أو أن الذكور أكثر ح وراً في الميدان الوظيفي الذي استهدفته الدراسة

إذ يمكـن الـوظيفي والكفـاءة المهنيـة،  تبـار عنـد تحليـل العلاقـة بـين الرضـاي ستحسن أخذ هـذا التوزيـع بعـين الاع
أن تكون الجندر عاملًا مؤثراً في مستوى كل من الرضى والكفاءة، وقد تختلف التويها  أو التحديا  بـين الـذكور 

 .أو الأداء ؤثر على مؤشرا  الدراسة مثل الرضاوالإناا. لذا، من المفيد لاحقًا دراسة ما إذا كان الجنس ي

 حسب السن توزيع افراد مجتمع الدراسة 12جدول 

 النسبة التكرار الفئة المتغير الرقم

21 

 
 العمر

 28.1 9 سنة 13اقل من 

 46.9 15 سنة 25-35

 12.5 4 سنة 35-45

 12.5 4 سنة 83أكثر من 
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:
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 وفق العمر مجتمع الدراسة ( رسم بياني يوضل توزيع افراد 9 الشكل 

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

ســـــنة بنســـــبة  53-13الدراســـــة هـــــي فئـــــة مجتمـــــع تشـــــير المعطيـــــا  إلى أن الفئـــــة العمريـــــة الأكثـــــر تمثـــــيلاً في 
وأكثــر  83-53، في حــين أن الفئتــين العمــريتين الأكــبر )28.1%ســنة بنســبة  13، تليهــا فئــة أقــل مــن %46.9

 .% لكل منهما(01.3سنة( تمثلان نتسبة أقل ) 83 من

غالبـًا مـا سـنة، وهـي الفئـة الـث  53إلى  13توضح النتائ  أن أغلب المبحوثين من فئة الشباب، ما بين سن 
سـنة( قـد يـدل  13ويـود نتسـبة معتـبرة مـن الفئـة الأصـغر )أقـل مـن  .تكون في مراحل النمـو المهـم والتطـور الـوظيفي

ثيــل ذوي الخــبرة الطويلــة في علــى التحــاق حــديث بالوظيفــة، بينمــا النســبة الأقــل للفئــا  الأكــبر قــد تشــير إلى قلــة تم
 الدراسة.مجتمع 

قـد يـرتبط بعـدد  في والكفـاءة المهنيـة، إذ أن الرضـاالـوظي لعمـري عنـد تحليـل الرضـا التوزيـع امن المهم النظـر إلى
ســـنوا  العمـــل والتيربـــة، كمـــا أن الكفـــاءة المهنيـــة قـــد تختلـــف حســـب العمـــر، حيـــث تميـــل الكفـــاءة المكتســــبة إلى 

لتكنولـويي بالفئـا  الارتفاع مع التقدم في السن واكتساب الخبرا ، في حـين قـد تـرتبط الكفـاءة التقنيـة والانتـدماج ا
 .العمرية الأصغر
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 الدراسة حسب المستوىتوزيع افراد مجتمع  18جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 المستوى

 34.4 11 ثانتوي

 40.6 13 دبلوم
 18.8 6 ليسانتس

 6.3 2 ماس  او اعلى
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 وفق المستوى  سم بياني يوضل توزيع افراد مجتمع الدراسة( ر 1 الشكل 

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

، يلـيهم اةاصـلون علـى 40.6%يحملون شـهادة دبلـوم بنسـبة  ح أن أكبر نتسبة من أفراد مجتمع الدراسة يت
، في حــين أن النســبة الأقــل  18.8%أمــا فئــة اةاصــلين علــى ليســانتس فتمثــل  .34.4% بنســبة مســتوى ثانتــوي 

 .فقط  6.3%كانتت لفئة الماس  أو أعلى بـ 

 المستوى

 ثانوي

 دبلوم

 ليسانس

 ماستر او اعلى
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تمتلـــك مـــؤهلا  متوســـطة إلى مـــا دون الجامعيـــة، ممـــا قـــد يعكـــس طبيعـــة  شـــير النتـــائ  إلى أن غالبيـــة الافـــرادت
الوظــائف في المؤسســة المدروســة، أو يــبرز اعتمادهــا علــى العمالــة الفنيــة أو التنفيذيــة أكثــر مــن الإطــارا  الأكاديميــة 

الـــوظيفي  لرضـــاغالبًـــا بالتكـــوين والخـــبرة( وا العليـــا. وقـــد يـــؤثر ذلـــك علـــى كـــل مـــن مســـتوى الكفـــاءة المهنيـــة )المرتبطـــة
 المرتبط أحيانًا بطموحا  ال قية والتطور المهم((

أو الأداء المهـــم،  ين المســـتوى التعليمـــي ومســـتوى الرضـــامـــن المفيـــد لاحقًـــا تحليـــل مـــا إذا كـــان هنـــاك علاقـــة بـــ
مـن  قـد تكـون لـديها توقعـا  نتلفـة مـن بيئـة العمـل، وقـد تعـاني –رغـم قلتهـا  –خاصة وأن الفئـا  الأعلـى تعليمًـا 

 .والكفاءة يؤثر سلبًا أو إيجابًا على الرضا فيوة بين المؤهل العلمي والمهام الموكلة لها، مما قد

 الدراسة حسب الخبرةتوزيع افراد مجتمع  19جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 الخبرة

 25.0 8 اقل من سنة

 31.3 10 سنوا  1-5
 28.1 9 سنوا  6-10
 15.6 5 سنوا  01أكثر من 

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:
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 وفق الخبرة سم بياني يوضل توزيع افراد مجتمع الدراسة( ر 2الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

، تليهـا فئـة (31.3%)سـنوا   3لـديهم خـبرة مـن سـنة إلى  نتلاحب أن أكبر نتسـبة مـن افـراد مجتمـع الدراسـة
%. أمــا أقــل فئــة فهـي مــن لــديهم خــبرة تفــوق 13،   فئــة أقــل مــن سـنة بنســبة (28.1%)ســنوا   01إلى  .مـن 
 .%..03سنوا  بنسبة  01

ير هذه النتائ  إلى أن معظم أفراد العينة ينتمون إلى الفئـة المهنيـة الشـابة والمتوسـطة الخـبرة، وهـو مـا يعكـس تش
مراحـــل البنـــاء المهـــم والتطـــور الـــوظيفي، ممـــا قـــد يجعلهـــم أكثـــر تفـــاعلًا مـــع سياســـا   وشـــبابية فيويـــود طاقـــة بشـــرية 

ســنوا  قــد تعــم إمــا ارتفــاع حركــة الــدوران  01م التكــوين والتحفيــز. مــن يهــة أخــرى، فــان قلــة مــن هــاوز  خــبرته
 .الوظيفي أو قلة فر  الاستقرار الوظيفي الطويل

قـــل خـــبرة قـــد الـــوظيفي والكفـــاءة، إذ أن الأ ب مراعاتـــه عنـــد تفســـير مؤشـــرا  الرضـــاالخـــبرة عامـــل أساســـي يجـــ
 لمقابـل، ذوفي ا .مرتفـع بسـبب اةمـاس الـوظيفي، لكـن الكفـاءة غالبـًا مـا تـزداد مـع الخـبرة يكون لديهم مستوى رضـا

الخبرة الطويلة قد يكونتون أكثر قدرة على اةكم على ظروف العمل، وأكثر وضـوحًا في تقيـيم مـدى تحقـيقهم لـذاتهم 
 .مهنيا
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 الرتبةالدراسة حسب مجتمع توزيع افراد  92جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 الرتبة

 43.8 14 عون منفذ

 34.4 11 تفم سامي
 18.8 6 إطار

 3.1 1 إطار سامي
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 وفق الرتبة  يوضل  توزيع افراد مجتمع الدراسةم بياني رس (1الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

، تليهـــا فئـــة التقنيـــين %43.8بنســـبة  فيـــذ تشـــكل النســـبة الأكـــبر مـــن افـــراد الدراســـةيتبـــين أن فئـــة أعـــوان التن
 الإطــــارا  الســــامية تمثــــل أقــــل نتســــبة، في حــــين أن 18.8%،   فئــــة الإطــــارا  بـــــ 34.4%الســــاميين بنســــبة 

(3.1%). 

ــا تنفيذيــة أو تقنيــة، مــا يشــير إلى أن  ت ظهــر النتــائ  أن غالبيــة العــاملين في المؤسســة  ــل الدراســة يشــغلون رتبً
ـــة أو  ـــة، مقابـــل نتســـبة أقـــل مـــن الوظـــائف الإداري طبيعـــة العمـــل تعتمـــد بشـــكل كبـــير علـــى المهـــام الميدانتيـــة أو التطبيقي

0% 

44% 

34% 

19% 

3% 

 الرتبة

 اطار سامي اطار تفني سامي عون منفذ
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الـث تختلـف  ، ومسـتويا  الرضـاالنوع من الهيكلة قد يـنعكس علـى طبيعـة التكـوين، أسـاليب التحفيـز القيادية. وهذا
 .بين الرتب الدنتيا والعليا

والكفـــــاءة، إذ أن الأعـــــوان قـــــد يوايهـــــون تحـــــديا  مهنيـــــة نتلفـــــة عـــــن  الرتبـــــة عامـــــل مهـــــم في تحديـــــد الرضـــــا
كمـا أن  دوديـة عـدد الإطـارا  السـامية قـد  .الإطـارا ، سـواء مـن حيـث التحفيـز أو الاعـ اف أو ظـروف العمـل

تـؤثر علــى فعاليـة القيــادة والتخطـيط الاســ اتييي داخـل المؤسســة. مـن المفيــد لاحقًـا التحقــق مـن مــدى ويـود فــروق 
 .ا  دلالة إحصائية في مؤشرا  الدراسة حسب الرتبةذ

 تحديد متغيرات الدراسة:

يكـــاد لا يخلـــو اـــث مـــن البحـــوا مهمـــا كـــان نتوعـــه مـــن اســـتخدام مصـــطلح المتغـــير كمـــا يـــوحى معـــ  هـــذا 
المصــطلح، فانتــه يــتمن شــيئا يتغــير ، و يخــذ قيمــا نتلفــة أو صــفا  متعــددة ، فطريقــة التــدريس في ال بيــة قــد تكــون 
با اضرة ، الاستكشاف ، اةوار ، العروض العملية...الخ و تحصيل الطلبـة يمكـن ان يكـون متفـاوتا بتفـاو  الطلبـة 
ـــة تعتـــبر متغـــيرا ، و الواقـــع ان  مـــن تحصـــيل متـــدن الى متوســـط الى مرتفـــع وبـــذلك فطريقـــة التـــدريس وتحصـــيل الطلب

ين الظـــروف، وأن النشـــاط البحثـــي يهـــدف في البحـــث يجـــري تصـــميمه بســـبب الاخـــتلاف و التنـــوع بـــين الافـــراد و بـــ
 مجمله الى  اولة فهم كيفية تغير الأشياء وسبب تغيرها.

 الى:كما تصنف المتغيرا  من حيث الخاصية 

وتكـون مسـتمرة او متصـلة أمـا والعمـر والوقـت ... والـوزن والتحصـيلعن مقدار كالطول  كمية، تعبرمتغيرا   
فيهـا للعـدد قيمــة كمتغـير الجـنس ومتغـير التخصــص  ولا يكـونالــث تعـبر عـن نتـوع او خاصــية  النوعيـة، وهـيالمتغـيرا  
 العلمي ...

 من حيث العلاقة السببية فتصنف الى:

ذي يبحــث اثــره في ي نتريــد ان نتقــيس مــدى تأثــيره علــى الموقــف اي الــذالمتغــير الــ ويعــرف بأنتــهالمتغــير المســتقل 
ي ينت  عن تأثير المتغير المستقل أو هو الأثـر او النـات  او الاسـتيابة الـث ت تـب متغير اخر اما المتغير التابع فهو الذ

   1المستقل.عن المتغير 

                                                           
 .008.003   ، 1101حاتم ابو زايدة، مناه  البحث العلمي، مركز اااا المستقبل ، الطبعة الثانتية ،فلسطين ، - 1
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 في:اما بالنسبة لمتغيرا  دراستنا تمثلت 

 الوظيفي.الرضا  :المستقلالمتغير 

 المهنية.الكفاءة  :الثابعالمتغير 

 المئويــــة،النســــب  التكــــرارا ،تم قياســــها باســــتخدام الأســــاليب الاحصــــائية البســــيطة مثــــل  القيــــاس:اســــاليب 
ي ـم مجموعـة مـن الأسـئلة المغلقـة حـول  العمـال،وذلك من خـلال اسـتبيان مويـه الى عينـة مـن  والجداول الإحصائية

 .والكفاءة المهنيةابعاد كل من الرضا الوظيفي 

 الأدوات  ثانيا:

 ادوات جمع البيانات:

والايتماعيــة وخاصــة في العلــوم التطبيقيــة  اثــه،هنــاك عــدة وســائل يســتعملها الباحــث في ســبيل اةصــول عــل مــادة 
 وغيرها. والنفسية،

 المعلوما .وقد اعتمدنا في دراستنا على أداة استمارة الاستبيان كأداة رئيسية لجمع 

 الاستبيان:

طريــق اســتمارة يجــرى تعبئتهــا مــن قبــل المســتييب، هــو أداة لجمــع البيــانا  المتعلقــة  وضــوع اــث  ــدد عــن 
ويســـتخدم الاســـتبيان لجمـــع المعلومـــا  بشـــأن معتقـــدا  ورغبـــا  المســـتييبين ،  الموقـــف،ويكـــون المســـتييب ســـيد 

ك اةقائق الـث هـم علـى علـم بهـا، ولهـذا تسـتخدم الاسـتبيانا  بشـكل رئيسـي في مجـال الدراسـا  الـث تهـدف ذلوك
  1لممارسا  اةالية و استطلاعا  الرأي وميول الافراد.الى استكشاف حقائق عن ا

كما هو عبارة صحيفة او كشف يت من عدد مـن الأسـئلة تتمثـل تسـتطلاع الـرأي او بخصـائص ايـة ظـاهرة متعلقـة 
بنشاط اقتصادي ايتماعي او فـم  او ثقـافي و مـن مجمـع الايـابا  عـن الاسـئلة نحصـل علـى المعطيـا  الاحصـائية 

 2بصدد جمعها.الث نحن 

                                                           
 .051،    1118عبود عبدالله العسكري ، منهيية البحث العلمي في العلوم الانتسانتية، دار النمير ، الطبعة الثانتية ، دمشق سوريا ،- 1
 .11عبد اةميد عبد المجيد البلداوي ، مريع سابق ،    - 2
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 وتتمثل اسئلة استمارة الاستبيان في :

 البيانا  الشخصية المحور الأول: 

 الأير وزيادة الانتتايية. الثاني:المحور 

 الاتقان.المهم المساعد على  والجو العمل  الثالث: علاقاتالمحور 

 العمل.في  والجهد الاضافي الرابع: المكافآتالمحور 
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  والمناقشةالنتائج  الثاني:المبحث 

 النتائج أولا:

 تحليل نتائج محاور الاستبيان
 نحو المحور الثاني وتحليل وصفي لإجابات أفراد مجتمع الدراسةاولا: عرض 

 هل تشعر ان اجركم مناسب لما تقدمهعن العبارة  إجابات افراد ااتمع نتائج تحليل 92جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل تشعر ان اجركم مناسب لما تقدمه
 43.8 14 راض

 53.1 17 راض نتوعا ما
 3.1 1 غير راض

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 عن العبارة .... اجابات افراد مجتمع الدراسة يوضل نتائج ( رسم بياني2الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:
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تقدمه لما مناسب اجركم ان تشعر هل  
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، يلـيهم مـن عـبروا عـن 53.1%عـن الأيـر بنسـبة  "راضـون نتوعًـا مـا" ظهـر النتـائ  أن أغلـب أفـراد الدراسـةت  
 .برر عن عدم رضاهع (3.1%) ، في حين أن شخصًا واحدًا فقط43.8%رضاهم الكامل بنسبة 

تشــير هــذه المعطيــا  إلى ويــود دريــة مقبولــة مــن الرضــا المــالي لــدى معظــم العــاملين، حيــث في تتيــاوز نتســبة 
، ممـا يعكـس نتوعًـا مـن الـتحفب "راض نتوعًـا مـا"%. مع ذلك، فان غالبية الأيوبة يـاء  بصـيغة 5.0غير الراضين 

يــرتبط ذلــك بعوامــل مثــل تكــاليف المعيشــة، عــبء العمــل، أو  أو عــدم الاقتنــاع الكامــل بعدالــة الأيــر أو كفايتــه. قــد
 .فر  ال قية

هــذا الــنمط مــن الإيابــة قــد ي فســر كعلامــة علــى ويــود بعــ  القلــق أو الغمــوض في سياســة الأيــور داخــل 
المؤسســـة، وهـــو مـــا قـــد يـــؤثر مســـتقبلاً علـــى التحفيـــز والاســـتقرار الـــوظيفي، خصوصًـــا لـــدى الفئـــا  ذا  المـــؤهلا  

 .و الث تطمح لمزيد من التقدير الماديالأعلى أ

ـــا، إلا أن الطـــابع "الجزئـــي" لهـــذا الرضـــا يتطلـــب مـــن الإدارة مرايعـــة  رغـــم أن الرضـــا العـــام بالأيـــر يبـــدو إيجابيً
سياســـا  الأيـــور والتحفيـــز، وتقيـــيم مـــدى التـــوازن بـــين الجهـــد المبـــذول والمقابـــل المـــالي، خاصـــة ل ـــمان الاحتفـــا  

 .ء على المدى الطويلبالكفاءا  وتحفيز الأدا

 هل هناك فرص لزيادة الاجر في المستقل .عن العبارة  نتائج تحليل إجابات افراد مجتمع الدراسة 91جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل هناك فرص لزيادة الاجر في المستقبل
 56.3 18 نتعم

 9.4 3 لا
 34.4 11 متأكدغير 

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:
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 هل هناكفرص لزيادة الاجر في المستقبل.عن العبارة   يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني8الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 كيف تقيم مستوى انتاجيتك الحالي .  عن العبارة نتائج تحليل إجابات افراد مجتمع الدراسة 99جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 كيف تقيم مستوى انتاجيتك الحالي
 43.8 14 راض

 53.1 17 راض نتوعا ما
 3.1 1 غير راض

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 

 

المستقبل في الاجر لزيادة فرص هناك هل  

 نعم

 لا

 غير متاكد
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 كيف تقيم مسنوى انتاجيتك الحالي.  عن عبارةيوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة  ( رسم بياني9الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

تتشــابه النتــائ  مــع العبــارة الســابقة، حيــث أن النســبة الأكــبر مــن العينــة عــبرر  عــن رضــاها الجزئــي )نتوعًــا مــا( 
، بينمـا في تتيـاوز نتسـبة غـير الراضـين 43.8%، يلـيهم الراضـون تمامًـا بنسـبة 53.1%عن مستوى الإنتتايية بنسـبة 

 .فقط%   3.1عن إنتتاييتهم 

ت ظهــر هــذه النتــائ  أن الغالبيــة العظمــى مــن العــاملين يعتــبرون إنتتــاييتهم ييــدة أو مقبولــة، وهــو مؤشــر إيجــاى 
ي بويـود إلا أن اعتماد معظم الأفراد على إيابة "راض نتوعًا مـا" يـوح .مبدئي على ويود دافعية داخلية نحو الإنجاز

عوائـــق أو ظـــروف عمـــل قـــد تحـــدر مـــن تحقيـــق أقصـــى أداء، مثـــل نتقـــص الإمكانتيـــا ، ضـــغط العمـــل، أو غمـــوض في 
 .الأدوار

مـن المهــم أيً ــا ملاحظــة أن تقيــيم الفــرد لإنتتاييتــه هــو تقيــيم ذاتي، وقــد يتــأثر  ســتوى الــدعم الإداري أو بيئــة 
لا يجــب إهمالــه، لأنتــه قــد يعكــس حــالا  فرديــة مـــن  العمــل العامــة. ويــود نتســبة غــير راضــين، وإن كانتــت ضـــعيفة،

 .الإرهاق أو ضعف التحفيز

 والأنتظمـــة الـــثهـــذه النتـــائ  تـــدعو الإدارة إلى تعزيـــز بيئـــة العمـــل ا فـــزة ودعـــم العـــاملين بالأدوا  والظـــروف 
 بالكفــاءة المهنيــة والرضـــاا وثيقًــا تســمح بتحقيــق إنتتاييــة عاليــة، خصوصًـــا أن الرضــا الــذاتي عــن الأداء يــرتبط ارتباطــًـ

 .الوظيفي، وهما يوهر الدراسة

الحالي انتاجيتك مستوى تقيم كيف  

 راض

 راض نوعا ما

 غير راض
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 هل تلقيت اي تدريب لتحسين انتاجيتكعن العبارة  اسةنتائج تحليل إجابات افراد مجتمع الدر  91جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل تلقيت اي تدريب لتحسين انتاجيتك
 46.9 15 نتعم

 53.1 17 لا
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 هل تلقيت أي تدريب لتحسين انتاجيتك.عن العبارة يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة  ( رسم بياني22الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام  المصدر: 

في يتلقـوا أي تـدريب لتحسـين إنتتـاييتهم، بينمـا اسـتفاد   (53.1%)الدراسـة تبين أن أكثر من نتصف أفراد ي
 .فقط من برام  تدريبية  %46.9

 

انتاجيتك لتحسين تدريب اي تلقيت هل  

 لا نعم
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تشـــير هـــذه النتـــائ  إلى ويـــود ضـــعف نتســـبي في التكـــوين المهـــم داخـــل المؤسســـة، إذ أن عـــدم خ ـــوع غالبيـــة 
ومواكبــــة قــــدرتهم علــــى تطــــوير مهــــاراتهم،  ويــــؤثر علــــىالعــــاملين لأي تــــدريب يمــــسر مباشــــرة ةــــوهر الكفــــاءة المهنيــــة، 

 .في العمل المستيدا 

نتتايية وتحقيق الأداء الأمثل، وغيابه يعكـس إمـا ضـعفًا في التدريب المستمر ي عد من الركائز الأساسية لرفع الإ
 .السياسا  التكوينية للمؤسسة، أو نتقصًا في المتابعة والتخطيط في مجال تنمية الموارد البشرية

غياب التدريب لدى غالبية العينة يتطلب مرايعة إس اتييية التكوين بالمؤسسة، خاصة أن هذا العامـل يـؤثر 
الوظيفي معًـا. كمـا أن ويـود مـا يقـارب النصـف مـن العـاملين تلقـوا تـدريبًا  على مستوى الكفاءة والرضا مباشراًتأثيراً 

 .ي شكل فرصة لدراسة أثر هذه التدريبا  على إنتتاييتهم فعليًا، وهو ما قد يدعم نتتائ  الدراسة هريبيًا أو ميدانتيًا

هـــل تشـــعر ان هنـــاك دعـــم كـــافي لـــزيادة  عـــن العبـــارة مجتمـــع الدراســـة نتـــائج تحليـــل إجـــابات افـــراد 92جـــدول 
 الانتاجية.

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل تشعر ان هناك دعم كافي لزيادة الإنتاجية
 40.6 13 نتعم

 34.4 11 لا
 25.0 8 متأكدغير 

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:
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 هل تشعر ان هناك دعم كافي لزيادة الانتاجية .عن العبارة   يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني22الشكل   

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

%( يشعرون بويود دعـم كـافل لـزيادة الإنتتاييـة، بينمـا ..81فقط ) يت ح أن أقل من نتصف أفراد الدراسة
إمـا لا  % 34.8مـنهم غـير متأكـدين مـن ذلـك، مـا يعـم أن حـوالي  25% بعدم ويـود دعـم، و  34.4%صرر  

 . من توفرهيشعرون بالدعم أو غير واثقين

تشــير هــذه النتــائ  إلى ضــعف إدراك العــاملين لويــود بيئــة داعمــة للإنتتاييــة، وهــي إشــارة مقلقــة مــن منظــور 
 .إداري، إذ أن الشعور بغياب الدعم يمكن أن يؤثر سلبًا على التحفيز، المبادرة، والانخراط في العمل

غموضًــــا في سياســــا  المؤسســــة أو ضــــعفًا في ( ي ظهــــر فــــاع نتســــبة "غــــير متأكــــد" )ربــــع المبحــــوثينكمــــا أن ارت
 .التواصل الداخلي، إذ من المف ض أن تكون رليا  الدعم واضحة وملموسة للعاملين

تمل أن يتيلى غياب الدعم في أشكال متعددة.  ويح 

مـــن الواضـــح أن المؤسســـة اايـــة إلى تعزيـــز بيئـــة العمـــل الداعمـــة وتكثيـــف الجهـــود لتحفيـــز العـــاملين بوســـائل 
وواضحة. كما ينبغي اةر  على تحسين قنوا  التواصل، ل مان وعي الموظفين ببرام  الدعم المتاحة، ممـا  ملموسة

  .الوظيفي ستوى الكفاءة المهنية ويعزز الرضايرفع من م

 نعم

 لا

 غير متاكد

الإنتاجية لزيادة كافي دعم هناك ان تشعر هل  
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 .هل هناكفرص لتحسين مهاراتكعن العبارة نتائج تحليل إجابات افراد مجتمع الدراسة  91جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل هناك فرص لتحسين مهارتك
 62.5 20 نتعم

 37.5 12 لا
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 هل هناك فرص لتحسين مهاراتك.عن العبارة  الدراسة يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع ( رسم بياني21الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

يــرون أن هنــاك فرصًــا متاحــة لتحســين  مــن أفــراد الدراســة 62.5% يت ــح مــن خــلال الجــدول أن نتســبة 
لا يــرون ذلــك، ممــا يعكــس تباينًــا في تصــورا  العــاملين حــول تــوفر هــذه الفــر    37.5%مهــاراتهم، في حــين أن 

 .داخل المؤسسة

تشير هذه النتائ  إلى أن المؤسسة توفر، بدرية مقبولة، فرصًا لتحسين مهارا  العاملين، وهو ما ي عـد مؤشـراً 
%( تبقـى مرتفعـة نتسـبيًا، 55.3لفـر  )إيجابيًا نحو الاهتمام بالتطوير المهم. غير أن نتسبة الذين يرون غيـاب هـذه ا
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مهارتك لتحسين فرص هناك هل  
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ــــة أو المــــدة أو  ــــث التغطي ــــبرام  مــــن حي ــــة هــــذه ال ــــرام  التكــــوين أو  دودي وقــــد ت عــــزى إلى نتقــــص التواصــــل حــــول ب
 .التخصص

رغم ويود مؤشرا  إيجابيـة تـدل علـى تـوفير المؤسسـة لفـر  تحسـين المهـارا ، إلا أن النسـبة غـير القليلـة مـن 
بـذلك تـدعو إلى ضـرورة تعزيـز سياسـا  التكـوين، وتوسـيع نتطاقهـا وتعميمهـا علـى جميــع العـاملين الـذين لا يشـعرون 

 .الموظفين، مع ضمان إعلامهم بوضو  بهذه البرام  ورليا  الاستفادة منها

هــل تعتقــد ان هنــاك تحــديات تمنعــك مــن  علــى العبــارة نتــائج تحليــل إجــابات افــراد مجتمــع الدراســة 92جــدول 
 زيادة الانتاجية .

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل تعتقد ان هناك تحديات تمنعك من زيادة الإنتاجية
 25.0 8 نتعم

 34.4 11 لا
 40.6 13 متأكدغير 

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 هل تعتقد ان هناك تحديات تمنعك من زيادة الانتاجية .عن العبارة يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة  ( رسم بياني29الشكل  

 

الإنتاجية زيادة من تمنعك تحديات هناك ان تعتقد هل  

 نعم

 لا

 غير متاكد
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 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

غــير متأكــدين مــن ويــود تحــديا  تمــنعهم مــن زيادة  مــن أفــراد الدراســة%   40.6يتبــين مــن الجــدول أن 
هـذه  .يـرون فعـلاً أ ـا مويـودة25.0 % لا يـرون ويـود تلـك التحـديا ، و%   34.4الإنتتاييـة، في حـين أن 

 .النتائ  تشير إلى ويود تفاو  في إدراك الموظفين للعوامل المؤثرة على أدائهم

%( تعكــــس دريــــة مــــن الغمــــوض أو نتقــــص الــــوعي  ــــدى تأثــــير ..81دين )نتســــبة المــــ ددين أو غــــير المتأكــــ
التحديا  ا تملة على الأداء الوظيفي، وقد يدل هذا على عدم ويود حوار مفتـو  داخـل المؤسسـة حـول العراقيـل 

%(، فقــد يكونتــون إمــا في مواقــع عمــل مريحــة نتســبيًا، أو يملكــون 58.8الإنتتاييــة. أمــا مــن يــرون غيــاب التحــديا  )
ثلـون نتسـبة يجـب 13.1ائل التغلب على الصـعوبا . ومـن يهـة أخـرى، فـان وس % ممـن أكـدوا ويـود التحـديا  يم 

 .الانتتباه إليها، لأ م قد يوايهون صعوبا  فعلية ك عف الوسائل، ضغط العمل، أو غياب التحفيز

والصـعوبا  الـث قـد تـؤثر تشير هذه النتائ  إلى أهمية إيراء تقييم دوري للبيئة المهنية بهدف رصـد التحـديا  
سلبًا على الإنتتايية. كمـا توصـي الدراسـة ب ـرورة فـتح قنـوا  تواصـل داخليـة منتظمـة للاسـتماع إلى المـوظفين وفهـم 

 .احتياياتهم الفعلية، مع العمل على توضيح الأهداف وتوفير الوسائل ال رورية لتحقيق الأداء الأف ل

 كيف تقيم علاقتك مع زملائكعن العبارة   نتائج تحليل إجابات افراد مجتمع الدراسة 98جدول 

 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 كيف تقيم علاقتك مع زملائك
 46.9 15 ييدة

 25.0 8 ييدة يدا
 28.1 9 عادية

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:
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 كبف تقيم علاقتك مع زملائك.عن العبارةيوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة  ( رسم بياني21الشكل 

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

بأ ـا  46.9%لديهم تقييم إيجاى لعلاقتهم مـع زملائهـم، حيـث أفـاد  البيانا  أن غالبية أفراد الدراسة ت ظهر
بأ ـا "عاديـة". لا تويـد أي إيابـة سـلبية %   28.1بأ ـا "ييـدة يـدًا"، في حـين وصـفها   25.0%"ييـدة"، و

 .مثل "ضعيفة" أو "سيئة"، ما يعكس مستوى عام مقبول من العلاقا  المهنية

الزمالــة داخــل المؤسســة تتســم بالوديــة والتعــاون في أغلــب اةــالا ، وهــو تشــير هــذه النتــائ  إلى أن علاقــا  
عامــل مهــم ي ســهم في خلــق بيئــة عمــل صــحية وفعالــة. العلاقــة الجيــدة مــع الــزملاء تــدعم الأداء، وتقلــل مــن التــوتر، 

(، فقــد %14.0وت عــزز مــن الرضــى الــوظيفي والانتتمــاء للمؤسســة. أمــا نتســبة الــذين وصــفوا علاقــتهم بأ ــا "عاديــة" )
تعكس عدم التفاعل الكافي أو ضعف الروابط الايتماعية داخل الفريق، وهو أمر يمكن تحسينه مـن خـلال تشـييع 

 .الأنتشطة الجماعية وتعزيز ثقافة العمل الجماعي

ت عــد العلاقــا  المهنيــة الجيــدة مؤشــراً إيجابيًــا علــى منــا  العمــل داخــل المؤسســة. ومــع ذلــك، مــن المهــم العمــل 
ســتوى العلاقـا  لتصــل إلى "ييـدة يـدًا" لــدى غالبيـة المــوظفين، وذلـك عـبر بــرام  تعاونتيـة، وتحفيــز رو  علـى رفـع م

  .الفريق، وورشا  العمل الث تعزز من التفاهم والتواصل الفعال
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زملائك مع علاقتك تقيم كيف  
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 هل تشعر بالدعم من الادارة على العبارة  نتائج تحليل اجابات افراد مجتمع الدراسة 99جدول 

 النسبة التكرار الايابة العبارة

 هل تشعر بالدعم من الإدارة
 40.6 13 نتعم

 28.1 9 لا
 31.3 10 احيانا

 %011 51 المجمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 هل تشعر بالدعم من الادارة عن العبارةيوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة  ( رسم بياني22 الشكل 

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

يشـعرون بـدعم الإدارة، وهـي نتسـبة إيجابيـة نتسـبيًا، في حـين  من أفـراد الدراسـة  40.6%تشير النتائ  إلى أن 
لا يشـعرون بـه، مـا يعكـس تفـاوتًا في مسـتوى الـدعم  28.1% أ ـم يشـعرون بالـدعم أحيـانًا، و 31.3% أفـاد 

 .الإداري حسب هارب الموظفين

 

0% 

41% 

28% 

31% 

الإدارة من بالدعم تشعر هل  

 احيانا لا نعم
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%( تعكـس ويـود سياسـة دعـم إداري نتشـطة إلى حـد مـا، غـير أن ..81نتسبة مـن يشـعرون بالـدعم الـدائم )
تبقـى مقلقـة. هـذا التفـاو  قـد  (59.4%) بشـكل متقطـعالنسـبة المجتمعـة لمـن لا يشـعرون بالـدعم أو يشـعرون بـه 

شــعور الموظــف بأن الإدارة  .يريــع إلى اخــتلاف في ممارســا  الإدارة المباشــرة أو غيــاب عدالــة الــدعم بــين الأقســام
تدعمه ي عد عنصراً حاةاً في تعزيز الرضى الوظيفي والتحفيـز والإنتتاييـة، وبالتـالي فـان ضـعف هـذا الشـعور يمكـن أن 

 .إلى فتور في الأداء أو ضعف الانتتماء للمؤسسة يؤدي

توصــي هــذه النتــائ  ب ــرورة تعزيــز رليــا  الـــدعم الإداري المباشــر، عــبر تحســين التواصــل، والاعــ اف ةهـــود 
المـــوظفين، وتـــوفير المـــوارد اللازمـــة للعمـــل، ممـــا ي ـــمن تحســـين شـــعور المـــوظفين بالاهتمـــام والرعايـــة مـــن قبـــل الإدارة، 

 .ع من الكفاءة العامةوبالتالي الرف

 هل توجد فرص للتعاون بين الاقسام. عن العبارة تحليل اجابات افراد مجتمع الدراسة نتئج 12جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل توجد فرص للتعاون بين الاقسام
 46.9 15 نتعم

 31.3 10 لا
 21.9 7 احيانا

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:
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 هل توجد فرص للتعاون بين الاقسامعن العبارة   يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني21الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

لا   31.3%يرون أن هناك فرصًا للتعاون بـين الأقسـام، بينمـا  من أفراد الدراسة 46.9 %تبين النتائ  أن 
 .يرون أ ا متوفرة أحيانًا فقط 21.9% يرون هذه الفر ، و

الأقسام، وهو مـا يعكـس ويـود بيئـة عمـل يمكـن تشير هذه البيانا  إلى أن هناك فرصًا مويودة للتعاون بين 
أن تشــيع علــى العمــل الجمــاعي والتنســيق بــين نتلــف الفــرق. لكــن نتســبة الأشــخا  الــذين يــرون أن التعــاون بــين 

قــد تشــير إلى ويــود حــوايز أو تحــديا  تتعلــق بتنســيق العمــل بــين  (53.2%) الأقســام غــير متــوفر أو متقطــع
نتقـــص في التواصـــل الفعرـــال. تحســـين هـــذه الفـــر  قـــد يســـهم في رفـــع مســـتوى  الأقســـام، مثـــل اخـــتلاف الأهـــداف أو

 .التعاون بين الفرق وتعزيز الإنتتايية

مــن المهــم تعزيــز التنســيق والتعــاون بــين الأقســام مــن خــلال تحســين رليــا  الاتصــال الــداخلي، وتنظــيم ورش 
ود بالنفـــع علـــى جميـــع الأطـــراف داخـــل عمـــل مشـــ كة أو فـــرق عمـــل نتلطـــة لتعزيـــز التعـــاون وتبـــادل الخـــبرا ، ممـــا يعـــ

 .المؤسسة

الاقسام بين للتعاون فرص توجد هل  

 نعم

 لا

 احيانا
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 كيف تقيم جو العمل الحاليعن العبارة   نتائج تحليل اجابات افراد مجتمع الدراسة 12جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 كيف تقيم جو العمل الحالي
 37.5 12 ييدة

 34.4 11 ييد يدا
 28.1 9 عادي

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 كيف تقيم جو العمل الحالي.  عن العبارة  يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني22الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

بأنتــه  37.5%توضــح النتــائ  أن غالبيــة المــوظفين يقيرمــون يــو العمــل اةــالي بشــكل إيجــاى، حيــث وصــفه 
، ممـا يشـير إلى يـو عمـل مقبـول "بأنتـه "عـادي  28.1%، في حـين وصـفه "بأنتـه "ييـد يـدًا 34.4% و ""ييـد

 .بشكل عام داخل المؤسسة

 

 
0% 

 جيدة
38% 

 جيد جدا
34% 

 عادي
28% 

الحالي العمل جو تقيم كيف تقيم هل  
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هذه الأرقام ويود منـا  تنظيمـي إيجـاى في المؤسسـة، ي سـهم في تعزيـز الشـعور بالراحـة والانتتمـاء لـدى  تعكس
%( مــن 14.0المــوظفين، وهــو عامــل مهــم في رفــع الرضــى الــوظيفي وتحســين الأداء. مــع ذلــك، فــان ويــود نتســبة )

لعمل، مثـل ضـغط العمـل أو ضـعف يشير إلى إمكانتية ويود بع  النواقص في بيئة ا "الموظفين ترى أن الجو "عادي
 .التحفيز أو قلة التقدير

لرفـــع تقيـــيم يـــو العمـــل إلى مســـتويا  أعلـــى، ي ستحســـن أن تعمـــل المؤسســـة علـــى تعزيـــز التواصـــل الـــداخلي، 
ســن مــن اةالــة النفســية للمــوظفين ويجعــل بيئــة  وتخفيــف ال ــغوط، وتــوفير مزيــد مــن التحفيــز والــدعم المعنــوي،  ــا يح 

 .بيةالعمل أكثر ياذ

هــل تشــعر ان هنــاك مســاحة للابــداع في  علــى العبــارة  اجــابات افــراد مجتمــع الدراســة نتــائج تحليــل 11جــدول 
 العمل

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل تشعر ان هناك مساحة للأبداع في العمل
 43.8 14 نتعم

 31.3 10 لا
 25.0 8 احيانا

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 هل تشعر ان هناك مساحة للابداع في العمل.عن العبارة بياني يوضع نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة ( رسم 28الشكل  
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العمل في للأبداع مساحة هناك ان تشعر هل  
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 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 من الموظفين يشعرون بويود مساحة للإبداع داخل بيئة العمل، في حين يـرى  43.8% تفيد النتائ  بأن 
يــرون أ ــا متــوفرة أحيــانًا فقــط، مــا يعكــس تفــاوتًا في التيربــة الشخصــية  25.0% أ ــا غــير متاحــة، و %31.3

 .المبادرة والتفكير الإبداعيللعاملين بشأن حرية 

تشــير النســب إلى ويــود دريــة لا بأس بهــا مــن الانتفتــا  علــى الإبــداع داخــل المؤسســة، لكنهــا ليســت كافيــة 
لتشييع جميع الموظفين على تقـديم أفكـار يديـدة. النسـبة الكبـيرة لمـن لا يشـعرون أو يشـعرون أحيـانًا فقـط بالإبـداع 

يميــة، أو غيــاب التحفيــز علــى الابتكــار، أو ضــعف تقبــل الإدارة للأفكــار %( يمكــن أن تعــود إلى قيــود تنظ5..3)
 .الجديدة

لتحســين منــا  الإبــداع، يجــب علــى المؤسســة تعزيــز ثقافــة الابتكــار مــن خــلال ورش عمــل تشــاركية، وتقــدير 
التفاعـــل هـــذا مـــن شـــأنته أن يزيـــد مـــن  .الأفكـــار الجديـــدة، وتقـــديم مكافـــآ  معنويـــة أو ماديـــة للمبـــادرا  النايحـــة

 .الإيجاى ويشيع الموظفين على التفكير خارج النمط التقليدي

 هل تلقيت أي تعليقات بناءة من المديرين.على العبارة  نتائج تحليل اجابات افراد مجتمع الدراسة 19جدول 

 

 

 

 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 المديرينهل تلقيت اي تعليقات بناء من 
 59.4 19 نتعم

 40.6 13 لا
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

  



 الدراسة الميدانية               الفصل الثاني: 

11 
 

 المديرين .هل تلقيت أي تعليقات بناءة من عن العبارة   يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني29الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

تلقرــوا تعليقــا  بنرــاءة مــن المــديرين، وهــي نتســبة إيجابيــة تــدل  مــن أفــراد الدراســة 59.4% ت ظهـر النتــائ  أن 
التعليقـا ، ممـا يشـير في يتلقوا مثل هـذه  40.6% على ويود نتوع من التواصل والتغذية الرايعة في المؤسسة، بينما 

 .إلى ويود فيوة في هذا الجانتب

النسـبة الـث  .ي عتبر تلقي التعليقا  البنراءة من المـديرين عنصـراً أساسـيًا في تطـوير الأداء وتعزيـز الكفـاءة المهنيـة
غيـاب  .%( قد تعكس ضعفًا في التواصل الإداري أو نتقصًا في رليا  تقييم الأداء الـدوري..81في تتلق تعليقا  )

 .هذه التعليقا  يمكن أن يؤدي إلى ثبا  الأداء أو عدم معرفة الموظف بنقاط القوة وال عف لديه

ـــة الرايعـــة المنتظمـــة والمباشـــرة، مـــن خـــلال  ـــة، ي وصـــى بأن تعتمـــد الإدارة أســـلوب التغذي ـــز الكفـــاءة المهني لتعزي
ف للتحسـين لا للمحاسـبة فقـط. هـذا تقييما  أداء واضحة، ويلسـا  ملاحظـا  دوريـة ت قـديم فيهـا تعليقـا  تهـد

 .الأسلوب ي سهم في بناء الثقة وتحفيز الموظفين نحو تطوير الذا  والإنجاز الأف ل

 

  

يقات اي تلقيت هل ناء تعل لمديرين من ب ا  

 لا نعم
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ــــوظيفي علــــى العبــــارة  نتــــائج تحليــــل اجــــابات افــــراد مجتمــــع الدراســــة 11جــــدول  هــــل شــــعورك بالاســــتقرار ال
 يساعدعلى دافعيتكنحواتقان العمل

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

هل شعورك بالاستقرار الوظيفي يساعد على دافعيتك نحو اتقان 
 العمل

 78.1 25 نتعم

 21.9 7 لا
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

هل شعورك بالاستقرار الـوظيفي يسـاعد علـى دافعيتـك نحـو اتقـان  عن العبارة.  يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسةبياني( رسم 12الشكل 
 العمل

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

%( يــرون أن الاســتقرار الــوظيفي يســهم بشــكل إيجــاى في 54.0) النتــائ  إلى أن أغلــب أفــراد الدراســةتشــير 
 .منهم أن الاستقرار لا يؤثر في ذلك 21.9% رفع دافعيتهم نحو إتقان العمل، بينما يرى 

 اتقان نحو دافعيتك على يساعد الوظيفي بالاستقرار شعورك هل
 العمل

 نعم

 لا
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فالشــعور  .تعكــس هــذه النتــائ  العلاقــة الوثيقــة بــين الشــعور بالأمــان المهــم وبــين اةــافز الــداخلي للموظــف
لى زيادة الثقـــة بالـــنفس، وتخفيـــف التـــوتر، وال كيـــز أكثـــر علـــى تحســـين الأداء، بينمـــا قـــد بالاســـتقرار يمكـــن أن يـــؤدي إ

 .يشعر الأفراد غير المستقرين وظيفيًا بعدم الأمان، مما يقلل من رغبتهم في الاستثمار الذهم والبدني في العمل

لتثبيت الرةي، أو تـوفير بيئـة ينبغي على المؤسسة تعزيز عناصر الاستقرار الوظيفي لدى الموظفين، سواء عبر ا
عمـــل تحـــ م التـــدرج الـــوظيفي واةقـــوق، لأن هـــذا يــــنعكس مباشـــرة علـــى الكفـــاءة والمردوديـــة. كمـــا أن ربـــط الأمــــن 

 .الوظيفي بالتحفيز يعتبر من أهم أساليب الإدارة اةديثة لرفع الإنتتايية

 هل هناك مكافئات على جهد اضافيعلى العبارة  نتائج تحليل اجابات افراد مجتمع الدراسة 12جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل هناك مكافئات على جهد اضافي
 40.6 13 نتعم

 21.9 7 لا
 37.5 12 احيانا

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 هل هناك مكافئات على جهد اضافي عن العبارة.  يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني12الشكل  

 

 
0% 

 نعم
41% 

 لا
22% 
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37% 

اضافي جهد على مكافئات هناك هل  
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 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

يـرون ويـود مكافـآ  علـى الجهـد الإضـافي بشـكل دائـم،  مـن أفـراد الدراسـة 40.6% تشـير النتـائ  إلى أن 
 .ينفون ويودها تمامًا 21.9% أن ذلك يتم أحيانًا، و 37.5% في حين يرى 

ورغـم أن مـا يقـارب نتصـف  .تعكـس هـذه النتـائ  ويـود نتظـام يزئـي أو غـير منـتظم للتحفيـز داخـل المؤسسـة
ي شــير إلى غيــاب سياســة واضــحة أو شــاملة لتقــدير المــوظفين يشــعرون بويــود مكافــآ ، فــان التفــاو  في الإيــابا  

هذا قد يؤدي إلى شعور بعـ  المـوظفين بالتمييـز أو غيـاب العدالـة، ممـا يـؤثر علـى رضـاهم الـوظيفي  .الجهد الإضافي
 .ودافعيتهم

ينبغي على المؤسسة تبم رلية شفافة وواضحة لمكافأة الجهد الإضافي، سـواء كـان ذلـك مـادياً أو معنـوياً، لأن 
كما أن الوضو  في هذه السياسة يسـهم في ترسـيخ  .التحفيز المبم على الإنجاز ي عتبر من أقوى الدوافع لتعزيز الأداء

 .الثقة وتعزيز ثقافة العمل التقديري داخل بيئة المؤسسة

 الإجابة عامه نوعيه هذه المكافأةإذا كانت على العبارة  نتائج تحليل اجابات افراد مجتمع الدراسة 11جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 إذا كانت الإجابة عامه نوعيه هذه المكافأة

 15.6 5 مادية

 59.4 19 معنوية
 21.9 7 شهادة تقدير
 3.1 1 اخرى تذكر

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:
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 إذا كانت الإجابة عامه نوعيه هذه المكافأةعن العبارة   يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني11الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

، يليهـا شـهادا  التقـدير (59.4%) داخـل المؤسسـة تتخـذ طابعًـا معنـوياً ت ظهر النتـائ  أن أغلـب المكافـآ  
، وذكــر أحــد المشــاركين نتوعًــا رخــر مــن (15.6%) ، في حــين أن المكافــآ  الماديــة تمثــل فقــط(21.9%) بنســبة

 .(3.1%) المكافآ  بنسبة

ورغــم أهميــة المكافــآ   .تشــير هــذه النتــائ  إلى أن ثقافــة المؤسســة تميــل إلى التعزيــز المعنــوي أكثــر مــن المــادي
المعنويـــة في بنـــاء التقـــدير والاحـــ ام داخـــل بيئـــة العمـــل، إلا أن ضـــعف نتســـبة المكافـــآ  الماديـــة قـــد ت ـــؤثر ســـلبًا علـــى 

 .التحفيز المستمر لدى بع  الموظفين، خاصة أولئك الذين يربطون الإنجاز بالمكافآ  المالية المباشرة

ـــوازناً  ـــة في يف ـــل أن تعتمـــد المؤسســـة مزيًجـــا مت ـــة، مـــع تخصـــيص مكافـــآ  مالي ـــة والمعنوي  بـــين المكافـــآ  المادي
كمــا أن توســيع  .اةــالا  الــث تتطلــب مجهــودًا اســتثنائيًا، ممــا يعــزز العدالــة الوظيفيــة ويحفــز الكفــاءا  علــى العطــاء

 .المهم ويدعم ثقافة الأداء العالي لفئا  متنوعة يسهم في تحقيق الرضانتطاق المكافآ  وشمولها 

  

المكافأة هذه نوعيه عامه الإجابة كانت إذا  
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 أي المكافآت تحددعلى العبارة  نتائج تحليل اجابات افراد مجتمع الدراسة 12دول ج

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 أي المكافآت تحدد

 59.4 19 مادية

 15.6 5 معنوية
 18.8 6 ايازة

 6.3 2 اخرى تذكر
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 أي المكافآت تحددعن العبارة   يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني19الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 18.8%%( ي ف رلون المكافآ  المادية، في حين أن 34.8ت بينر النتائ  أن الأغلبية النسبية من الموظفين )
أشـكالًا  6.3% ي ف ـلون المكافـآ  المعنويـة، بينمـا اختـار  15.6% اةصول علـى إيـازا  كمكافـأة، و ي ف لون

 .أخرى من المكافآ 

تحدد المكافأة اي  

 مادية

 معنوية

 اجازة

 اخرى تذكر
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للمكافــآ  الماديـة في تحفيــز المـوظفين، وهــو مـا ي ؤكرــد حايـة الكثــير مــنهم تعكـس هــذه النتـائ  أولويــة واضـحة 
تف ــيل الــبع  للإيــازا  يشــير إلى أهميــة الراحــة النفســية والتــوازن بــين اةيــاة  .إلى مقابــل ملمــوس لليهــد المبــذول

ــترم علــى أمــا التقــدير المعنــوي، فــرغم أهميتــه، إلا أنتــه يتي في مرتبــة أد  مــن التف ــ .المهنيــة والشخصــية يلا ، مــا يح 
 .الإدارة عدم الاعتماد عليه كأداة وحيدة للتحفيز

مــن الأف ــل أن تقــوم المؤسســة بتصــميم نتظــام مكافــآ  مــرن ومتعــدد الخيــارا  يتــيح للموظــف اختيــار النــوع 
نتتمـاء الأنتسب له )مادي، معنوي، أو إيازة(، وذلك لما له من أثر في تعزيز الرضـا الـوظيفي ورفـع مسـتوى الـولاء والا

 .للمؤسسة

هــل تشــعر ان المكافــآت تعكــس جهــدك علــى العبــارة  نتــائج تحليــل اجــابات افــراد مجتمــع الدراســة 18جــدول 
 المبذول

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل تشعر ان المكافآت تعكس جهدك المبذول
 56.3 18 نتعم

 43.8 14 لا
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 هل تشعر ان المكافآت تعكس جهدك المبذولعن العبارة يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة  ( رسم بياني11  الشكل

 

 نعم

 لا

0 10 20 30 40 50 60

المبذول جهدك تعكس المكافآت ان تشعر هل  
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 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

%( يرون أن المكافآ  تعكس يهـدهم المبـذول، 5..3) إلى أن أكثر من نتصف أفراد الدراسة تشير النتائ 
خـلاف ذلـك، وهـي نتسـبة ليسـت بسـيطة، مـا يـدل علـى ويـود تبـاين في تقـدير الجهـد مقابـل  43.8% بينما يـرى 

 .اةافز

ـــة داخـــل المؤسســـة. فبينمـــا يشـــعر  هـــذه النتييـــة تعكـــس ويـــود تفـــاو  في شـــعور المـــوظفين بالعدالـــة التحفيزي
الــبع  بتقــدير يهــودهم مــن خــلال المكافــآ ، فــان نتســبة معتــبرة تــرى أن مــا تحصــل عليــه مــن حــوافز لا يرقــى إلى 

عـدم شـفافية هذا الأمر قد يكون ناهًا عن غياب معايير واضـحة ومعلنـة للمكافـآ ، أو  .حيم ما تقدمه من عمل
 .في طريقة التوزيع، مما يؤثر سلبًا على الرضا الوظيفي والدافعية لدى الموظفين

ي نصـــح تعـــادة النظـــر في سياســـة اةـــوافز داخـــل المؤسســـة، والعمـــل علـــى وضـــع نتظـــام تقيـــيم شـــفاف وعـــادل 
تعزيــز شــعور الموظــف يعكــس المجهــود الفــردي بدقــة، ويخــذ بعــين الاعتبــار نتوعيــة العمــل والنتــائ  ا ققــة، مــن أيــل 

 .بالإنتصاف ورفع مستوى الكفاءة المهنية

ـــل اجـــابات افـــراد مجتمـــع الدراســـة 19جـــدول  ـــائج تحلي ـــارة . نت في الغالـــب علـــى اي اســـاس تكـــون  علـــى العب
 المكافآت

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 في الغالب على اي اساس تكون المكافآت

 31.3 10 الاداء الفردي

 46.9 15 الاقدمية
 18.8 6 ا سوبية
 3.1 1 اخرى تذكر

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:
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في الغالـب علـى اي اسـاس تكـون المكافـآت في الغالـب علـى اي  العبـارة.عن يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة  ( رسم بياني12الشكل  
 اساس تكون المكافآت

 
 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

%( يــرون أن المكافــآ  تعتمــد علــى الأقدميــة، 4..8)ئ  أن أكــبر نتســبة مــن أفــراد الدراســة يت ــح مــن النتــا
ا سـوبية  % إلى ويـود 04.4% ممن يرون أ ـا تعتمـد علـى الأداء الفـردي، في حـين تشـير نتسـبة 50.5تليها نتسبة 

 .كأساس في منح المكافآ 

ــا إداريًا تقليــديًا يعطــي الأولويــة لعامــل الــز  من علــى هيمنــة الأقدميــة كأســاس لمــنح المكافــآ  قــد تعكــس نتظامً
حساب الكفاءة والنتائ . بينما يرى ثلث الموظفين فقط أن الأداء الفردي هـو المعيـار الأساسـي، وهـو مـا قـد يـؤدي 

 .إلى ضعف اةافز لدى العاملين المجتهدين الذين لا يشعرون أن مجهودهم ي كافأ بالشكل المناسب

بعــ  ممارســا  المؤسســة للعدالــة فهــي مقلقــة، حيــث تشــير إلى افتقــار  (18.8%) أمــا نتســبة ا ســوبية
 .والشفافية، مما قد يؤدي إلى ترايع مستوى الرضا الوظيفي والانتتماء المؤسسي

ينبغـــي علـــى المؤسســــة أن تعيـــد تقيــــيم أســـس مــــنح المكافـــآ ، ايـــث تركــــز علـــى الأداء والكفــــاءة أكثـــر مــــن 
افية والعدالـة التحفيزيـة ل ـمان بيئـة الأقدمية أو العلاقا  الشخصية. كما ي ستحسن العمل علـى تعزيـز مبـادل الشـف

 .عمل صحية و فزة

المكافآت تكون اساس اي على الغالب في  

 الاداء الفردي

 الاقدمية

 المحسوبية

 اخرى تذكر
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هل نظام الحوافز يشجعك على بـذل مجهـود  على العبارة مجتمع الدراسة اجابات افرادنتائج تحليل  22جدول 
 اضافي

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل نظام الحوافز يشجعك على بذل مجهود اضافي
 75.0 24 نتعم

 25.0 8 لا
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 هل نظام الحوافز يشجعك على بذل مجهود اضافيعن العبارة   يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني11الشكل  

 

 SPSS V29.من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

أن نتظـام اةـوافز يشـيعهم علـى بـذل مجهـود إضـافي، في حـين أن   75.0%بنسـبة  أفاد أغلب أفراد الدراسة
 .لا يرون في هذا النظام حافزاً كافيًا لتحفيزهم على تقديم أداء أعلى  %25.0

اضافي مجهود بذل على يشجعك الحوافز نظام هل  

 نعم

 لا
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المبحـوثين يستشـعرون فعاليـة نتظـام اةـوافز في تحفيـزهم نحـو زيادة الجهـد  تشير هذه النتييـة إلى أن ثلاثـة أرباع
 .والإنتتايية، مما يعد مؤشراً إيجابيًا على ويود أثر نتفسي وعملي للحوافز داخل المؤسسة

مــع ذلــك، لا ينبغــي إهمــال الربــع المتبقــي مــن أفــراد العينــة الــذين لا يشــعرون أن نتظــام اةــوافز مشــيع، مــا قــد 
عف التوزيـــع أو ارتبـــاط اةـــوافز  عـــايير غـــير مرضـــية، كمـــا بينـــت يـــداول ســـابقة بخصـــو  الأقدميـــة أو يعـــود إلى ضـــ

 .ا سوبية

مــــن المفيــــد أن تعــــزز المؤسســــة نتظــــام اةــــوافز القــــائم علــــى الأداء  ليــــا  شــــفافة وعادلــــة ت ــــمن رضــــا جميــــع 
 .ها ل مان تأثير إيجاى شاملالعاملين، مع دراسة أسباب عدم رضا النسبة المتبقية، والعمل على معالجت

 ما هو شعورك عند تلقي المكافأةعلى العبارة نتائج تحليل اجابات افراد مجتمع الدراسة  22جدول 

 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 ما هو شعورك عند تلقي المكافأة
 40.6 13 راحة نتفسية

رضا ورغبة في 
 العمل

19 59.4 

 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

 ما هو شعورك عند تلقي المكافأة عن العبارة.  يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني12الشكل  
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 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

يشـعرون بـــ "رضــا ورغبــة في العمـل" عنــد تلقــي المكافــأة،  أفــراد الدراســة مـن 59.4% تشـير النتــائ  إلى أن 
 ."أ م يشعرون بـ "راحة نتفسية 40.6% بينما يرى 

يعزز رضاهم ورغبتهم في الاسـتمرار %( تعتبر المكافآ  مصدراً دافعًا 34.8الأغلبية العظمى من المشاركين )
ــــــوع مــــــن ــــــأثير الإيجــــــاى لهــــــذا الن ــــــز في تحقيــــــق الأداء العــــــالي  في العمــــــل، مــــــا يعكــــــس الت ــــــةالتحفي ــــــز الإنتتايي  .وتحفي

% الــذين يشــعرون بـــ "راحــة نتفســية"، فر ــا تكــون المكافــآ  بالنســبة لهــم  ثابــة مكافــأة معنويــة تحســن ..81أمــا الـــ 
 .قد لا ترتبط بشكل مباشر بدافعهم نحو تحقيق إنجازا  أكبررفاهيتهم النفسية، لكنها 

مــن الجيــد أن تســتمر المؤسســـة في تعزيــز تأثــير المكافـــآ  عــبر تنويعهــا بــين الماديـــة والمعنويــة لتلبيــة احتيايـــا  
فيـــز المـــوظفين المختلفـــة، مـــع التأكيـــد علـــى أن زيادة الرغبـــة في العمـــل وتحقيـــق الأداء المتفـــوق تتطلـــب مزيـــدًا مـــن التح

 .المستمر والمتوازن

هــل تشــعر بعدالــة مــا تتحصــل عليــه مــن علــى العبــارة  نتــائج تحليــل اجــابات افــراد مجتمــع الدراســة 21جــدول 
 مكافئات مقابل ما تقدمه

 

 

 

0% 

41% 

59% 

المكافأة تلقي عند شعورك هو ما  

 راحة نفسية

 رضا ورغبة في العمل
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 النسبة التكرار الاجابة العبارة

 هل تشعر بعدالة ما تتحصل عليه من مكافئات مقابل ما تقدمه
 71.9 23 نتعم

 28.1 9 لا
 %222 51 اامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:
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 مقابل ما تقدمههل تشعر بعدالة ما تتحصل عليه من مكافئات عن العبارة   يوضل نتائج اجابات افراد مجتمع الدراسة( رسم بياني18الشكل  

 

 .SPSS V29من إعداد الطلبة بناء على نريا  برنام   المصدر:

بأ ـم يشـعرون بــ عدالـة في المكافـآ  الـث يتلقو ـا مقابـل مـا يقدمونتـه مـن  مـن أفـراد الدراسـة 71.9% أفـاد 
 .منهم عدم شعورهم بالعدالة في هذا الجانتب 28.1% يهود، بينما أبدى 

الغالبيرــة العظمـى مــن المبحـوثين تعتــبر أن المكافـآ  الـث يحصــلون عليهـا تتناســب مـع يهــودهم، تشـير النتييـة إلى أن 
ما يعكس ثقـة العـاملين في نتظـام المكافـآ  وويـود تقـدير عـادل لعملهـم. هـذا الشـعور بالعدالـة يعـد عـاملاً مهمـاً في 

 .رفع الدافع واةفا  على رضا العاملين

ين لا يشــعرون بالعدالــة احتماليــة ويــود بعــ  التفــاوتا  أو الــذ % 14.0مــن يهــة أخــرى، يعكــس الـــ 
العيوب في توزيع المكافآ ، مما يتطلب مـن الإدارة إعـادة النظـر في معـايير تقيـيم الأداء وربـط المكافـآ  بهـذه المعـايير 

 .بشكل أكثر وضوحًا

توزيــع المكافــآ  ل ــمان شــعور مـن المهــم أن تعمــل المؤسســة علــى تحقيـق المزيــد مــن الشــفافية والعدالــة في رليـة 
 .الجميع بالمساواة، ويجب إعادة تقييم معايير توزيع المكافآ  بناءً على المساهمة الفعلية لكل موظف

  

تقدمه ما مقابل مكافئات من عليه تتحصل ما بعدالة تشعر هل  

 لا نعم
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 ثانيا : المناقشة 

 توصلنا في دراستنا هذه الى عدة نتتائ  وهي كالتالي :
  ويـــاء  هـــذه  %54.0الدراســـة هـــم ذكــورا بنســـبة  أن الغالبيـــة العظمــة مـــن أفـــراد مجتمــعتشــير النتـــائ  الى

الهيمنـــة الذكوريـــة نتتييـــة واقـــع التوظيـــف داخـــل المؤسســـة أو القطـــاع  ـــل الدراســـة حيـــث قـــد تكـــون بعـــ  
 الوظائف مرتبطة بطبيعتها بالجنس الذكري بشكل اكبر .

 ســـنة بنســـبة  53 – 13الدراســـة هـــي فئـــة وضـــح النتـــائ  ان الفئـــة العمريـــة الأكثـــر تمثـــيلا في مجتمـــع كمـــا ت
 وهي الفئة الث غالبا ما تكونتفي مراحل النمو المهم والتطور المهم. % 46.9

   أي ان غالبيـة   %40.6يحملـون شـهادة دبلـوم بنسـبة  اي ـا الى ان نتسـبة مـن افـراد الدراسـةشار  النتـائ
مؤهلا  متوسطة الى مادون الجامعية مما قد يعكس طبيعـة الوظـائف في المؤسسـة المدروسـة  الأفراد يمتلكون

 ، مما يبرز اعتمادها على العمالة الفنية أو التنفيذية اكثر من الاطارا  الأكاديمية العليا.
 سـنوا  ، حيـث  3لـديهم خـبرة مـن سـنة الى  % 31.3الـذين نتسـبتهم  كمـا نجـد ان افـراد مجتمـع الدراسـة

نتمون الى الفئة المهنية الشابة و المتوسطة الخبرة وهو مـا يعكـس ويـود طاقـة بشـرية في مراحـل البنـاء المهـم ي
 والتطور الوظيفي.

 يشـير  مـا شكلت النسبة الاكبر من مجتمع الدراسة  % 43.8بينت المعطيا  ان فئة اعوان التنفيذ وبنسبة
 الميدانتية او التطبيقية .طبيعة العمل تعتمد بشكل كبير على المهام  الى ان

 نتائج الدراسة حسب المحاور والفرضيات :
 : الاير و زيادة الانتتايية .نتائج المحور الثاني 
 كلما زاد رضا العاملين عن الأير زاد  انتتاييتهم في العمل .الفرضية الاولى : 

عتمــادنا علــى بعــ  قســيرها تتحليــل معطيــا  الجــدول الخــا  بهــا نتصــل الى ت لتفســير هــذه الفرضــية و انتطلاقــا مــن
 المؤشرا  الث تتمثل في :

  لكنها لا تمثل الأغلبية  % 43.8ويود درية مقبولة من الرضا عن الاير لدى الموظفين تمثل 
قـد يسـهم يزئيـا في اسـتقرار أدائهـم و  وهذا يدل على ان هناك فئة معتبرة من العمال تشعر بأن ايرها مناسب ، ما

النســـبة دون المســـتوى المطلـــوب ل ـــمان تحفيـــز شـــامل ممـــا يـــبرز اةايـــة الى مرايعـــة سياســـا  مـــع ذلـــك تبقـــى هـــذه 
 تحفيز أكبر على الانتتاج. الأيور لتحقيق رضا وظيفي أوسع و
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 حيث  % 43.8عن رضاهم عن مستوى انتتاييتهم بنسبة  االدراسة عبرو  نتسبة مقبولة من مجتمع 
ن انتتاييتهم ييـدة او مقبولـة و مؤشـر ايجـاى مبـدئي علـى ويـود دافعيـة تظهر ان الغالبية العظمى من العاملين يعتبرو 

داخليــة نحــو الانجــاز و يعكــس ذلــك ويــود دريــة مــن الــوعي المهــم و المســؤولية الموكلــة الــيهم رغــم التفــاو  في الرضــا 
 عن بع  العوامل كالأير .

  الذين يشعرون بويود دعم كافي من المؤسسة لزيادة  من أفراد الدراسة % 40تظهر نتسبة 
الانتتاييــة ان اقــل مــن نتصــف العــاملين فقــط يــدركون تــوفر ظــروف او رليــا  مســانتدة تحفــز علــى تحســين الآداء وهــذا 
يشير الى الدعم المؤسسي سواء من حيث الوسائل التكوين ، التقدير الاداري ...مـايزال  ـدودا بنظـر شـريحة واسـعة 

و مـردودهم المهـم ، ممـا يسـتدعي مـن الادارة العمـل يؤثر هذا النقص في الـدعم سـلبا علـى دافعيـتهم  العمال وقدمن 
 على تعزيز بيئة الدعم والتحفيز لرفع مستويا  الانتتايية .

نتسـبة رضـاهم عـن انتتـاييتهم   تشير جميع هذه المعطيا  الى ويود تـوازن نتسـبي بـين نتسـبة رضـا العـاملين عـن الأيـر و
هــو مــا يــدل علــى أن الأيــر عنصــر مــؤثر  مــا تظهــر ويــود علاقــة بينهمــا ، لكنهــا ليســت علاقــة قويــة أو حاةــة وك

 الى تقبل الفرضية الأولى يزئيا  ضمن مجموعة من العوامل الأخرى الث تتحكم في مستوى الانتتايية وهو ما أوصلنا
 على الاتقان .علاقا  العمل و الجو المهم المساعد نتائج المحور الثالث :  

 علاقا  العمل تؤدي الى خلق يو مهم ملائم داخل المؤسسة .الفرضية الثانية : 
 الى بع  مؤشراتها: بالريوع يمكن تفسير هذه الفرضية من خلال الجداول الخاصة بها و

 م إياى لعلاقتهم مع زملائهم لديهم تقيي % 46.9  البحثية و بنسبية معظم أفراد مجتمع الدراسة 
غلـب اةـالا  وهـو عامـل مهـم يسـهم شـير الى أن علاقـا  الزمالـة داخـل المؤسسـة تتسـم بالوديـة و التعـاون في أمما ي

التــوتر و تعــزز مــن الرضــا في خلــق بيئــة عمــل صــحية وفعالــة ، العلاقــا  الجيــدة مــع الــزملاء تــدعم الأراء وتقلــل مــن 
 الانتتماء للمؤسسة .الوظيفي 
 على ويود فر  تعاون بين الاقسام ، و ما يسهم في  %46.9بنسبة  و ي ل أفراد الدراسة 

تسـهيل سـير العمــل و تحقيـق التكامــل بـين المهــام ويعـد هــذا التعـاون مؤشــرا ايجابيـا علــى ويـود منــا  تنظيمـي يســاعد 
 على تعزيز الكفاءة و التواصل ويشيع على العمل الجماعي و التنسيق بين نتلف الفرق .

  أن غالبية الموظفين يقيمون يو العمل اةالي بشكل من أفراد مجتمع البحث   % 37.5تشير نتسبة 
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إيجـــاى ، وهـــي تمثـــل أغلبيـــة نتســـبية ضـــمن خيـــارا  المســـتيوبين ، حيـــث تؤكـــد هـــذه الأرقـــام يـــودة المنـــا  التنظيمـــي 
لرضـا الـوظيفي و في تعزيز الشـعور بالراحـة و الانتتمـاء لـدى المـوظفين وهـو عامـل مهـم في رفـع ا للمؤسسة ، مما يسهم

 تحسين الأداء .
   أفادو بتلقيهم تعليقا  بناءة من المديرين ، ايث يشعرون  % 59.4أغلبية واضحة و بنسبة 

علـى ويـود علاقـة تفاعليـة  بويود تواصل إيجاى و توييه فعال من طرف الادارة ، و تعـد هـذه النتييـة مؤشـرا مهمـا
 ء و تطوير المهارا  و رفع المعنويا .بين الادارة والعاملين تسهم في تعزيز الأدا

إذا فان هذه النتائ  تؤكد ويود علاقة واضحة بين يودة علاقا  العمل و خلق بيئـة مهنيـة إيجابيـة داخـل المؤسسـة 
 يؤكد صحة الفرضية الثانتية . هو ما و

 المكافآ  و الجهد الإضافي في العمل .نتائج المحور الرابع : 
 عن نتظام المكافآ  يساعد على بذل يهد إضافي في العمل.الرضا الفرضية الثالثة : 

 من خلال يداولها و بع  مؤشراتها . نتسعى الى تفسير هذه الفرضية
 مكافـآ  مقابـل بـذل الجهـد  مـن أفـراد العينـة يـرون ويـود  % 40.6الـث تمثـل الاغلبيـة النسـبية مـن المسـتيوبين و

العمــال يشــعر بأن المؤسســة تقــدر الجهــود الإضــافية و تكــاف  تعكــس هــذه النتييــة ان يــزءا معتــبرا مــن  ، والاضــافي
يمكـن ان يحفـز علـى العمـل بفعاليـة أكـبر إلا أن هـذه النسـبة تظهـر أي ـا ان المكافـآ  ليسـت معممـة  عليها وهـو مـا

علــى كــل الجهــود او لا تصــل الى جميــع العمــال بــنفس المســتوى ،ممــا يــدعو الى تحســين نتظــام المكافــآ  ليكــون أكثــر 
 وعدالة . شمولا

  مــن العينــة يؤكــدون علــى تف ــيلهم للمكافــآ  الماديــة و حايــة الكثــير مــنهم الى  %56.4أغلبيــة واضــحة و بنســبة
، و هـــو مـــا يعكـــس اهميـــة الجانتـــب الاقتصـــادي في تعزيـــز دافعيـــتهم كمـــا توضـــح ان مقابـــل ملمـــوس لليهـــد المبـــذول 

يــز الاداء وتشــييعهم علــى الالتــزام والتميــز في العمــل ، المكافــآ  الماديــة تعــد الوســيلة الاكثــر فاعليــة في نتظــرهم لتحف
 مقارنتة بالمكافآ  المعنوية أو الرمزية .

 يشـيعهم علـى بـذل مجهـود اضـافي حيـث يعتـبر نتظـام  ان نتظام اةـوافز % 75المتمثلين في  أكد أغلب افراد الدراسة
 أداء أف ل. اةوافز فعالا في تحفيز العاملين و زيادة انتتاييتهم و رغبتهم في تقديم

  يشعرون برضـا ورغبـة في العمـل عنـد تلقـي مكافـأة ممـا يفسـر ان المكافـآ   % 59.4الأغلبية العظمة من المشاركين
 تعتبر مصدرا دافعا يعزز رضاهم ورغبتهم في الاستنرار بالعمل .
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أداء إضــافي ، النســبة تظهــر النتــائ  ان هنــاك ارتباطــا واضــحا بــين رضــا العــاملين عــن نتظــام اةــوافز ورغبــتهم في تقــديم 
( الث ترى أن اةوافز تشيعهم على الجهد الاضافي مدعومـة بتف ـيل الأغلبيـة للمكافـآ  الماديـة ، % 75الكبيرة )

تؤكـــد أن اةـــوافز تعتـــبر أداة حقيقـــة لتحفيـــز الكفـــاءة المهنيـــة داخـــل المؤسســـة ، اذا فـــان هاتـــه النتـــائ  تؤكـــد أن رضـــا 
هـــو مـــا يؤكـــد صـــحة الفرضـــية بشـــكل مباشـــر بـــرغبتهم في تقـــديم يهـــد اضـــافي و العمــال عـــن نتظـــام المكافـــآ  يـــرتبط 

 .الثالثة
 النتائج العامة للدراسة :

بناء على تحقيـق الفرضـية الفرعيـة الاولى و الـث مفادهـا : كلمـا زاد رضـا العـاملين عـن الأيـر زاد  انتتـاييتهم 
العمـل تـؤدي الى خلـق يـو مهـم ملائـم داخـل المؤسسـة في العمل ، وتحقيـق الفرضـية الثانتيـة و الـث مفادهـا علاقـا  

 وتحقيــق الفرضــية الثانتيــة الثانتيــة و الــث مفادهــا :علاقــا  العمــل تــؤدي الى خلــق يــو مهــم ملائــم داخــل المؤسســة و
 تحقيق الفرضية الثالثة الث مفادها : الرضا عن نتظام المكافآ  يساعد على بذل يهد اضافي في العمل .

مباشـرا في التـأثير علـى الكفـاءة المهنيـة للعـاملين حيـث ان  اساسـيا وان الرضـا الـوظيفي يعـد عـاملا  ومنه يمكن القول
شــعور العامــل بالرضــا هــاه نتلــف الجوانتــب المرتبطــة بوضــعه المهــم مــن أيــر ملائــم ،علاقــا  عمــل ايجابيــة ، ظــروف 

امــه و دافعيتــه و يــودة رداءه  تنظيميــة مشــيعة و نتظــام مكافــآ  عــادل ، يــنعكس بشــكل واضــح علــى مســتوى التز 
يحـدد مـن فعاليـة المـوارد البشـرية في  كما أن غياب هذه العناصر او ضـعفها مـن شـأنته ان يـؤثر سـلبيا علـى الكفـاءة و
 تحقيق اهداف المؤسسة و هذا ما توصلت له الدراسة اةالية من نتتائ  التالية:
زاد رضــــا العــــاملين عــــن الأيــــر زاد   حيــــث كشــــفت لنــــا نتتــــائ  الفرضــــية الأولى الــــث تــــنص علــــى أن كلمــــا

انتتــاييتهم في العمــل ، ان نتســبة معتــبرة مــن المبحــوثين عــبرو عــن رضــاهم النســبي عــن ايــورهم و قــد ترافــق ذلــك مــع 
مســتويا  ييــدة مــن الانتتاييــة ممــا يشــير الى ان الايــر يعــد احــد العوامــل المــؤثرة في رفــع الكفــاءة المهنيــة و ان كانتــت 

الثانتيــة المتعلقــة بعلاقــا  العمــل تــؤدي الى  قارنتــة بعوامــل أخــرى و حيــث كشــفت لنــا الفرضــيةتأثــيرا متوســطا نتســبيا م
تواصـلا بنـاء مـع  مهم ملائم داخل المؤسسـة ، أن اغلبيـة افـراد العينـة يـرون ان هنـاك تعـاونا بـين الأقسـام و خلق يو

تمـاء و هـو مـا يـنعكس ايجـابا علـى مسـتوى الإدارة ، مما يوفر يواً  مهنيا يساعد على الانتدماج و زيادة الشعور بالإنت
الأداء و الكفــاءة المهنيــة ، امــا نتتــائ  الفرضــية الثالثــة المتمثلــة في الرضــا عــن نتظــام المكافــآ  يســاعد علــى بــذل يهــد 
ـــة هـــذا النظـــام خاصـــة فيمـــا يتعلـــق  اضـــافي  في العمـــل حيـــث اظهـــر نتســـبة عاليـــة مـــن المبحـــوثين تأكيـــدهم علـــى أهمي

 يعكس ارتباطا واضحا بين التحفيز و الرفع من الكفاءة المهنية . بامكافآ  المادية مما
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رضـا عـن الأيـر ، علاقـا  ومن خلال مابينته هذه النتائ  يمكـن القـول ان متغـير الرضـا الـوظيفي بأبعـاده الثلاثـة ) ال
 العمل ، نتظام المكافآ  ( له تأثير واضح ومباشر على مستوى الكفاءة المهنية للعاملين.

هاته النتائ  تؤكد ان الرضا الوظيفي يؤثر على الكفاءة المهنية بشكل مؤثر وفعال و ما يؤكد صـحة الفرضـية اذا فان 
 العامة .

 الاستنتاجات و الحلول :
 الاستنتاجات :  -2
  ويــود علاقــة ارتبــاط ايجابيــة بــين مســتوى رضــا العــاملين عــن اوضــاعهم المهنيــة وبــين كفــاءتهم في أداء المهــام ، ممــا

 ن الرضا الوظيفي يعد من ا ددا  الاساسية للكفاءة المهنية داخل المؤسسة .يعم أ
  بينـــت النتـــائ  ان رضـــا العـــاملين عـــن الأيـــر لا بـــزال متوســـطا ، حيـــث يـــرى عـــدد مـــن العمـــال ان ايـــورهم لا

 تتناســب مــع مجهــوداتهم ورغــم ذلــك فــان نتســبة مــنهم تحــتفب  ســتوى انتتاييــة مقبــول ، مــا يشــير الى تأثــير نتســبي
 للأير على الكفاءة .

  علاقــا  العمــل الايجابيــة المتمثلــة في التعــاون  مــع الــزملاء و تلقــي التغذيــة الرايعــة مــن الرءســاء تســاهم بشــكل
 فعال في تحسين بيئة العمل وتعزيز الشعور بالراحة والإنتتماء ، وهو ما ينعكس على أداء العاملين.

 علـى بـذل يهـد  اديـة منهـا لـه أثـر مباشـر في تشـييع العـاملينداخل المؤسسـة وخاصـة الم نتظام المكافآ  المعتمد
 إضافي، مما يدل على اهمية التحفيز في رفع الكفاءة .

  تؤكــد الدراســة أن تحقيــق التــوازن في الجوانتــب المهنيــة الــث تهــم العامــل) الأيــر ، العلاقــا  ، اةــوافز ( يف ــي الى
 الكفاءة والاستقرار المهم .حالة من الرضا الشامل ، والث تعد أرضية خصبة لنمو 
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 خلاصة الفصل الثاني :

قــدمنا مــن خــلال هــذا الفصــل الجانتــب الميــداني للدراســة، حيــث تم عــرض الخصــائص العامــة لمجتمــع الدراســة 
، كمـا تطرقنـا الى أداة جمـع المعمـول بـه للـدقيق بالـوادي ، مـع توضـيح اسـلوب الدراسـةالمتمثل في عمال شركة سـوف 

البيانا  و المتمثلة في الاستبيان الذي صمم لقياس كل من الرضا الوظيفي والكفـاءة المهنيـة لـدى العمـال مـع مراعـاة 
ممـا  SPSS V29المعايير المنهيية في اعـداده ، وبعـد جمـع البيـانا  قمنـا بتحليلهـا احصـائيا اعتمـادا علـى بـرنام   

و تمــت مناقشــتها في ضــوء الاطــار النظــري للدراســة  ممــا ســاعد علــى تعميــق الفهــم حــول  ةــح تســتخلا  االنتــائ 
 الظاهرة المدروسة .
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 مةالـــــخــــــاتـــــ

حاولنـا مـن خـلال مـا قـدمنا التعـرف علـى تأثـير  ختام هذه الدراسة الموسومة " الرضا الوظيفي و الكفاءة المهنيـة " في
، حيــث تبــين أن الرضــا عــن نتلــف يوانتــب العمــل يــنعكس بشــكل الرضــا الــوظيفي علــى الكفــاءة المهنيــة للعــاملين 

فكلمــا كــان العامــل راضــيا عــن هــذه الجوانتــب زاد  دافعيتــه للعمــل وتحســن واضــح علــى أداء الأفــراد داخــل المؤسســة 
تركيزه ، و ارتفعت انتتاييته وبالتالي يكون أكثر كفاءة في أداء مهامه ، و على العكـس فـان غيـاب هـذا الرضـا غالبـا 

 في المهام . مايولد الشعور بالتذمر ويدفع نحو ال اخي وضعف الإنخراط

معــين مـن الإســتقرار ،   علاقــا  مهنيـة ايجابيــة و مسـتوى أن تــوفر بيئـة عمــل بيئـة عمــل مريحـة ووقـد أظهــر  النتـائ  
، بينما تؤدي الظـروف غـير الملائمـة الى تـدني الأداء ، كمـا تبـين الكفاءة المهنية رفع مستوى  كلها عوامل تساهم في

عليـه فـان تعزيـز  على مردودية العامل حـ  و ان تـوفر  الكفـاءة الأساسـية وأن غياب التحفيز و التقدير يؤثر سلبا 
الــوظيفي يجــب أن يكــون مــن أولــويا  المؤسســة مــن خــلال تحســين ظــروف العمــل وتقــدير يهــود العــاملين و الرضــا 

 فعالية . توفير فر  النمو المهم  ا يسهم في ترقية الأداء العام وتحقيق الأهداف المسطرة بكفاءة و

 

 الحلول و التوصيات : -1

 . ضرورة إعادة النظر في منظومة الأيور،  ا ي من تحقيق قدر من العدالة و الرضا لدى العاملين 
   العمل على تحسين العلاقا  المهنية من خلال تشييع رو  التعاون و التواصل الفعال بين نتلف الفئا

 داخل المؤسسة.
 شمولا ، و يربط بشكل مباشر بالأداء و الكفاءة مع ال كيز على  تطوير نتظام اةوافز ليكون أكثر تنوع و

 اةوافز المادية الث أثبتت فعاليتها .
 . توفير فر  التكوين و التدريب المستمر للعاملين  ا يساهم  في تطوير مهاراتهم المهنية 
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 قائمة المصادر و المراجع :

 الكتب

 1101العلمي، مركز اااا المستقبل ، الطبعة الثانتية ،فلسطين ،حاتم ابو زايدة، مناه  البحث  .0
عبــود عبــدالله العســـكري ، منهييــة البحـــث العلمــي في العلــوم الانتســـانتية، دار النمــير ، الطبعـــة الثانتيــة ، دمشـــق  .1

 1118سوريا ،
ر و التوزيـع ، عبد اةميد عبد المجيد البلداوي ،اساليب البحث العلمي والتحليل الاحصائي ،دار الشـروق للنشـ .5

   1115الطبعة الاولى ، الاردن ، 
 مـد سـرحان علــي ا مـودي: منــاه  البحـث العلمــي، دار الكتـب، الطبعــة الثالثـة، الجمهوريــة اليمنيـة، صــفحة  .8

53. 
، يـع ، الطبعـة الاولى ،عمـان الاردنسعد سلمان المشهداني ،منهيية البحث العلمي ، دار اسـامة للنشـر و التوز  .3

1104   
ـــة المســـافي  .. لـــك فهـــد الوطنيـــة ، السلســـة  مـــد الســـافي ،الرضـــا الـــوظيفي للعـــاملين في المكتبـــا  الجامعيـــة  ، مكتب

 0445، السعودية ،الأولى
 1103 مد سرحان علي ا مودي ،مناه  البحث العلمي ،دار الكتب ، الطبعة الثالثة، اليمن ،- .5
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، القــاهرة  0المرءوســين ، دار الكتــب المصــرية ، ط منـال البــارودي ،الرضــا الــوظيفي وفــق التعامــل مــع الرءســاء و  .4
1103 

مصــــطفى  مــــد  ، الرضــــا الــــوظيفي وأثــــره علــــى تطــــير الأداء ، دار النفــــيس للنشــــر ، الطبعــــة الاولى  ، المملكــــة  .4
   1104الاردنتية ،

 مصطفى يوسف كافي، ادارة الموارد البشرية مـن منظـور اداري تنمـوي تكنولـويي عـولمي ،دار المجتمـع العـرى .01
 للنشر و التوزيع  ، الطبعة الاولى ،عمان الاردن 

 المذكرا  و الاطروحا  

حلام عرسلان ، الكفاءة المهنية  و علاقتها بالتماثل التنظيمي ، مـذكرة مقدمـة لنيـل شـهادة ماسـ  أكـاديمي ،  أ .0
   1104كلية العلوم الإنتسانتية و الايتماعية يامعة  مد بوضياف ، المسيلة ، 

لامــين ،دور الكفــاءا  في تحقيــق اســ اتييية التميــز ، مــذكرة مقدمــة كيــزء مــن متطلبــا  نتيــل بــن يــدو  مــد ا .1
   1105، 0شهادة المايستير في علوم التسيير ،تخصص الادارة الاس اتييية ، يامعة سطيف 

مـــة خالـــد علـــي ســـعد اةـــوتى، الرضـــا الـــوظيفي و علاقتـــه بفعاليـــة اداء العمـــل في الادارة اةكوميـــة ، رســـالة مقد .5
   1104لاستكمال متطلبا  اةصول على درية المايستير في العلوم السياسية ،يامعة بنغازي  ، مارس 

غيــداء احمــد الفكــي الــريح، الرضــا الــوظيفي لــدى معلمــي مرحلــة الاســاس وأثــره في تحســين الاداء المهــم ،اــث  .8
ن للعلـــــوم و التكنولوييـــــا كليـــــة تكميلـــــي لنيـــــل دريـــــة المايســـــتير في ادارة الجـــــودة و الامتيـــــاز ، يامعـــــة الســـــودا

   1104الدراسا  العليا ، 
قهلوز مراد ،الذكاء الانتفعالي وعلاقته بالكفاءة المهنية لدى اساتذة ال بية البدنتية و الرياضية ،دراسا  في علـوم  .3

   1111الانتسان و المجتمع ، يامعة يييل ، مارس 
لـــدهم  في الاســـتغراق الـــوظيفي للعـــاملين لطـــرش  مـــد ،تأثـــير خصـــائص الوظيفـــة حســـب نـــوذج هاكمـــان و أو  ..

، الجزائـر 0، العـدد  .1، مجلـة ااـاا اقتصـادية المجلـد  0دراسة حالة مؤسسة اتصالا  الجزائـر ، يامعـة باتنـة 
 ،1115   

المســــوس يعقــــوب، تقــــويم الكفــــاءة المهنيــــة و الدافعيــــة الشخصــــية والثقافــــة التنظيميــــة و علاقتــــه بتحقيــــق الادارة  .5
ة في مؤسسـا  التعلــيم العـالي ، مـذكرة مقدمــة لنيـل شـهادة الـدكتوراه في علــم الـنفس كليـة العلــوم بالجـودة الشـامل

   .110الايتماعية ، يامعة وهران ، 
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 المجـــلا 

قاسم نادر فتحـي ، الخصـائص السـيكوم ية  لمقيـاس الكفـاءة المهنيـة  ، مجلـة كليـة ال بيـة ، عـين الشـمس ،  .0
   1103مصر ، 

العتيبي ،مفهوم الرضا بين التصور الاسـلامي و نتظـرة الدراسـا  النفسـية اةديثـة ، رسـالة مرشد رده عسكر  .1
مايســـتير تخصـــص علـــم الـــنفس ،احصـــاء واـــوا مـــن كليـــة ال بيـــة ةامعـــة ام القـــرى  كـــة المكرمـــة ، المجلـــة 

   1104الالك ونتية الشاملة لنشر الاااا العلمية و ال بوية ، العدد السابع  ، تشرين الثاني 
 85 لــة ناقــة ، سوســيولوييا الكفــاءا   مــن مفهــوم التأهيــل الى مفهــوم الكفــاءة ، مجلــة اةقيقــة ، العــدد  .5

 1104،يامعة الجزائر 
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 وزارة التعليم العالي والبحث  العلمي

 جامعة الشهيد حمة لخضر الوادي

 كلية العلوم الاجتماعية و الإنسانية 

 قسم: العلــــــوم الاجتمـــــــــــاعية 

 الاســــــتبيـــــــان

نحن طالبتان بكلية العلوم الاجتماعية والانسانية بجامعة الوادي بصدد انجاز مذكرة التخرج تحت عنوان 
تخصص  –والكفاءة المهنية " و هذا في اطار نيل شهادة ماستر في علم الاجتماع تخصص "الرضا الوظيفي 
نضع بين ايديكم هذا الاستبيان ونعدكم بأن المعلومات التي سوف نتلقاها سرية ولا  –تنظيم و عمل 

 تستخدم الا لأغراض علمية بحثية ولكم منا فائق الاحترام والتقدير .
 

 من اعداد الطالبتين :

 مبروكة آية خميدة  

 منار علاق 

 اشراف الدكتور :

 عزوز مرابط عياش

 0202/0202السنة الجامعية 

 ( في الخانة التي تعبر على رأيك.xملاحظة : للإجابة على الاسئلة يرجى وضع علامة )  
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 الاول:المحور 

 الشخصية:البيانات 

 ذكر                    انتثى  :الجنس  .0

       ســــــــــنة     83-53             ســــــــــنة   53-13            13افــــــــــل مــــــــــن  :العمــــــــــر  .1

 سنة    83اكثرمن

ماســـ  او اعلـــى          ليســـانتس       دبلـــوم           ثانتـــوي    : المســـتوى التعليمـــي .5

 
 01-.    ســـــنوا        3-0         اقـــــل مـــــن ســـــنة    :عـــــدد ســـــنوا  الخـــــبرة في العمـــــل   .8

         سنوا     01اكثر من       سنوا       
  :الرتبة المهنية  .3

 اطار سامي    إطار              تقم سامي          ذ     عون منف
 

 الاجر وزيادة الانتاجية .:المحور الثاني 

 ؟هل تشعر ان ايرك مناسب لما تقدمه  ..

 راض نتوعا ما               غير راض               راضا            

 المستقبل؟هل هناك فر  لزيادة الاير في  .5
 نتعم                لا                     غير متأكد

 
 اةالي؟كيف تقيم مستوى انتتاييتك    .4

 راضا                 راض يدا               غير راض
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 انتتاييتك؟هل تلقيت أي تدريب لتحسين  .4

 لا                   نتعم
 

 هل تشعر ان هناك دعم كافي لزيادة الانتتايية ؟ .01
 لا             غير متأكد             نتعم   

 
 هل هناك فر  لتحسين مهاراتك ؟ .00

 لانتعم                     
                                

 زيادة الانتتايية ؟هل تعتقد ان هناك تحديا  تمنعك من  .01
 لا                غير متأكد            نتعم      

 

 علاقات العمل والجو المهني المساعد على الاتقان . :المحور الثالث 

 كيف تقيم علاقاتك مع زملائك  ؟ .05
 ييد يدا          عادية            سيئة              ييدة 

 
 ؟ هل تشعر بالدعم من الادارة .08

 نتعم                   لا                احيانا      
 

 هل تويد فر  للتعاون بين الاقسام ؟ .03
 لا                 احيانا                       نتعم  

 
 كيف تقيم يو العمل اةالي ؟ ..0

 ييد           ييد يدا                 عادي                 سيء
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 هناك مساحة للإبداع في العمل ؟هل تشعر ان  .05

 لا                  احيانا                 نتعم     
 

 هل تلقيت أي تعليقا  بناءة من المديرين ؟ .04
 نتعم                        لا

 
 هل شعورك بالاستقرار الوظيفي يساعد  من دافعيتك نحو اتقان العمل ؟  .04

     
 لا نتعم                      
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 المكافآت والجهد الاضافي في العمل. الرابع:المحور 

 هل هناك مكافآ  على أي يهد اضافي ؟    -11

 نتعم                   لا                احيانا

 اذا كانتت الايابة نتعم ما نتوعية هذه المكافآ  ؟ -10

 معنوية         شهادا  تقدير          اخرى تذكر          مادية   

 أي المكافآ  تحبذ ؟ -11

 مادية             معنوية                ايازة               اخرى تذكر

 هل تشعر ان المكافآ  تعكس يهدك المبذول ؟ -15

 نتعم                         لا

 في الغالب على أي اساس تكون المكافأة ؟ -18

 ا سوبية         اخرى تذكر  الاقدمية                        الاداء الفردي   

 هل نتظام اةوافز يشيعك على بذل مجهود اضافي ؟ -13

 نتعم                          لا

 ما هو شعورك عند تلقي مكافأة ؟ -.1

 رضا ورغبة في العمل             اخرى تذكر           راحة نتفسية        

 آ  مقابل ما تقدمه ؟هل تشعر بعدالة ما تتحصل عليه من مكاف      -15

 نتعم                       لا

 


