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 : ملخص
  لصناعة النسيج" تكسماكو"الهدف من هذه الدّراسة هو التّعرف على أثر مستوى الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية 

TEXMACO سواتين"، من خلال دراسة حالة بمؤسسة "SOITINE  ّ84المتواجدة  بمدينة ندرومة ولاية تلمسان و هي فرع تابع لها، حيث وُزع 
عن معظم العوامل عدا استبيانا على عيّنة من موظفيها، ومن خلال تحليل إجاباتهم تّم التّوصل إلى أن درجات الأداء مرتفعة رغم توسط مستويات الرضا الوظيفي 

توى مرتفع جدا بمعنى أن الرضا الوظيفي يؤثر بدرجة متوسطة على مستويات الأداء بمؤسسة سواتين محل مستوى الرضا عن انسجام الفريق الذي ظهر بمس
 .منخفض جدا الدراسة، و أن درجات الأداء المرتفعة لا تؤثر على مستوى الولاء حيث تم التوصل الى أن رغم ارتفاع درجات الأداء الا أن مستوى الولاء

 .الرضا الوظيفي، الأداء الوظيفي، الحوافز، فريق العمل، الدافعية، الولاء التنظيمي : يةالكلمات المفتاح

 

Abstract: 

The aim of this study is to identify the impact of job satisfaction level on human resources 

performance in TEXMACO textile industry(Algeria), through the case study of SOITINE one of its 

branches in Nedroma (Tlemcen province). About forty eight (48) questionnaires were distributed on a 

sample of its employees. After analyzing their answers, we concluded that performance levels were high 

despite the mediate levels of job satisfaction for most of the factors except the team harmony satisfaction 

level which appeared as a very high level. In the sense that job satisfaction affects moderately on the 

performance levels in SOITINE, and high performance levels do not affect the level of loyalty as it found 

that despite the high levels of performance loyalty level is too low.  

Keywords: professional satisfaction, functional performance, incentives, workteam, motivations, 

organizational loyalty  
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  :تمهيد
بعددد الاسددتقلال أ لقددئ الجزائددر مموعددة ضددخمة مددن المشدداريع التنمويددة و الددع مددن ضددمنها مشددروع صددناعة الحريريددات  ات الجددودة 

حاليا، لكدن هدذه المؤسسدة كايرهدا مدن المؤسسدات العموميدة أظهدرت عجدزا كبديرا في مردوديتهدا  SONITEX "SOITINE"الفاخرة 
هيكلددئ المؤسسدات العموميددة بدايددة  إعدادةنددئ تسددتهلكها، لدذلت اددرعئ الجزائدر في تطبيددق سياسددة بالمقارندة مددع التكداليجم الاةاليددة الدع كا

لكددن رغدددم . و  لددت مدددن أجددل رفددع المردوديددة و يفددديض التكدداليجم 3848أكتددوبر  38المدددؤر  في  088-48 بقددا للمرسددوم  1980مددن 
جديدد ثلدل فيمدا  إلا أن المردودية ضلئ منخفضة و استمر مخزون المديونية الخارجية في الارتفاع، ثم بعدها ايذت الجزائر مبددأ الإصلاحات

و الددذي يعددخ خصخصددة المؤسسددات و منقهددا الاسددتقلالية التامددة في إدارة ر و   3844أ لددق عليددلم بالمبدددأ الاسددتقلاا للمؤسسددات سددنة 
مموعددة كبدديرة  إصدددار، و قددد تم SOITINE S.P.Aالى مؤسسددة SONITEXقويددل تم تحويددل مؤسسددة أموالهددا و في ظددل هددذا الت

المددددددؤر  في  03-44فمدددددللا قددددددد تم إصددددددار المرسددددددوم رقدددددم  الإدارةمدددددن المراسدددددديم و القدددددوانين المتعلقددددددة بتقدددددديث و عصددددددرنة  دددددر  التسدددددديير و 
ر  ربددط الإنتداا بدالأجور ، و الددذي يتديس  للمؤسسدات حريددة المتعلدق بتقديدد  ددر  تطبيدق المكافد ت علددى المردوديدة و  د 80/33/3844

أكلر في مالات تحديد مناصد  العمدل و الأجدور و ادروو قبدول العمدال أو فصدلهم ، و كدذلت إمكانيدة إعدداد المؤسسدة لهيكلهدا التنظيمدي 
ديدددة و رفدددع مسدددتويات الرضدددا و الأداء حسددد  احتياجاتهدددا الإداريدددة و التسدددييرية، و غدددير  لدددت مدددن المراسددديم الدددع تسددداعد علدددى تحسدددين المردو 

 .الوظيفيين
يعتبر الحلقدة الرئيسدية في العمليدة الإنتاجيدة و التسدييرية، فمعددل الأداء الدذي يقدمدلم هدذا الأخدير هدو  و نظرا لأن الرأسمال البشري

ة أمددر في غايددة التعقيددد لارتبا ددلم الددذي ددددد مدددى  ددا  أو فشددل المؤسسددة في تحقيددق أهدددافها، غددير أن الوصددول إلى معدددلات الأداء المطلوبدد
        بددددوافع المدددورد البشدددري، و لأندددلم لا ينطلدددق فقدددط مدددن القددددرات و الكفددداءات المهنيدددة للموظدددجم و إيدددا يتددد ثر بمجموعدددة مدددن العوامدددل الداخليدددة 

و حركدة التنظديم  1لفريدديريت تدايلورو الخارجية الع تحيط بلم حس  ما أاارت اليلم نظريات الفكر الاداري انطلاقا من حركة الإدارة العلمية 
2الإداري للعمددل لهنددري فددايول

الددذين أثددارو كضددة كبدديرة في اعلددم الادارة و التسدديير، لكددن رغددم مددا حققتددلم  3و النظريددة البيروقرا يددة لمدداك  فيددبر 
دتلم، و نتيجدددة لتلددددت هدددذه الحركدددات مدددن ارتفددداع في معددددلات الأداء الا أن ضدددريبة مبدددادص هددددذه المددددار  دفعدددئ مدددن صدددقة العامدددل و سدددعا

    و انتفاضددات العمددال و إضددراباتهم المتكددررة  3808الضدداو ات و الانتقددادات بالإضددافة إلى ظهددور الأزمددة الاقتصددادية الددع اددلئ العددا  في 
4اءو توسدع نشداو النقابددات العماليدة ظهددر توجدلم جديددد يركدز علدى دور العوامددل النفسدية و العلاقددات الاجتماعيدة في رفددع معددلات الأد

ملددل  
، و يملدل هدذا الاهداه مختلدجم النظريدات 5الخ...يط المشاركة و التعاون، ثاست الفريق، أهداف الجماعة، القيدادة غدير الرسميدة، الحدوافز المعنويدة

يدة العداملين لهديرز ، و نظر السلوكية الع ضمتها مدرسة العلاقات الإنسانية ملل نظرية التون مايو، و نظرية الدافعيدة الإنسدانية لابراهدام ماسدلو
الخ، و لقد تعددت النظريدات السدلوكية و تنوعدئ مباد هدا و الدع كاندئ تدرى أن الأداء متادير تدابع ...برغ، و نظرية النضج لكري  آرجري 

 لرضدا الموظددجم عددن مختلدجم الظددروف ا يطددة بدلم، و منددذ  لددت الحدين أخددذت العلاقددة بدين الأداء الددوظيفي و الرضددا الدوظيفي حصددة الأسددد مددن
أن المجهددود الددذي يبذلدلم الفددرد في العمددل يتقدددد علدى أسددا  النتددائج الددع يتوقددع ( 3868)الدراسدات و الأاددال العلميددة فدديرى فيكتدور فددروم 

فيؤكدان أن الأداء الفعلي للفرد يتقدد بنوعين من المكاف ت و هي المكافد ت المسدت ة ملدل الشدعور ( 3864" )بورتر و لولر"، أما 6تحقيقها
، و يركدز هربدرت سدايمون 7ز المتميز و تحقيق الذات و المكاف ت الظداهرة ملدل المركدز، ظدروف العمدل، و المكافد ت الماديدة بشدا أنواعهدابالا ا

، 8على أهمية خلق التوازن بمعنى كلما تطل  الأداء جهدا أكدبر كلمدا تطلد  زيدادة في كميدة الحدوافز الدافعدة لتققيدق  لدت الا داز( 3861)
النظريات و اختلفئ وجهاتها و مباد ها اختلافدا بنداءا و هادفدا يرمدي إلى إأداد أنسد  و أ دع الطدر  الدع تحقدق التكامدل بدين و قد تعددت 

 .رضا الموظجم عن المؤسسة و رضا المؤسسة عن الموظجم
 :و من هذا المنطلق قمنا في دراستنا بطر  الااكالية التالية 
 



 6902/ 90عدد ال -مجلة أداء المؤسسات الجزائرية                                                                                                                     

 

 
361 

 

مستوى الا از  و الرقابة الذاتية، الالتزام : لموارد البشرية على مستويات الأداء المرتبطة بدهل يؤثر المستوى العام للرضا الوظيفي ل
 ؟ SOITINEالتنظيمي، رو  الفريق، الرو  المعنوية، تحرر التفكير الابتكاري، و رو  الولاء بمؤسسة 

 :وللإجابة على هذا السّؤال قُسمئ هذه الدّراسة إلى ثلاثة أجزاء كالتّاا 
 الإ ار النظري؛: لا أوّ 

 الإ ار الميداني؛: ثانيا 
 .النتائج ومناقشتها: ثاللا 

 :الإطار النظري -أولا 
 : مفهوم الرضا الوظيفي  -0

 Louk" لوك" وIdwin " إدوين"أما   9.الرضا في اللاة هو ضد السخط ، و ارتضاه يعخ رآه أهلا و رضي عنلم ،أحبلم و أقبل عليلم
" أمبل"و يرى  ،10"الحالة العا فية الاأابية الناهة عن تقييم الفرد لوظيفتلم أو ما دصل عليلم من تلت الوظيفة" فيعرفلم على أنلم 

Hample  11"الرضا يعك  درجة التطابق بين العوائد الحقيقية الع دصل عليها الفرد و المتوقعة من  رفلم"أن. 

            ، رغباتلم ى البعض أنلم مرتبط  بطمو  الفرد، فير الرضا الوظيفي يرتبط بعدة أبعاد نلاحظ من خلال هذه التعريفات أن
جات ، الدوافع ، التقفيز ، في حين يرى البعض الآخر أنلم يت ثر بالحابقدرات الفرد و مؤهلاتلم العملية و توقعاتلم، و يرى آخر أنلم مرتبط

 .و الفكرة الع ينطلق منها الباحثبقث ، و هكذا يتلجم الآراء باختلاف موضوع الالخ...
، ونات النفسية و الاجتماعية للفردمحصلة لمجموع المك: "إلى النظر للرضا الوظيفي على أنلم، فالباحلة ثيل و بناءا على هذا كللم

 ".ظاهرلذي يتجسد أخيرا في سلوكلم البالامتزاا مع مموع ا فزات المادية و المعنوية المستمدة من بيئة عمللم ، وا
 : مفهوم الأداء الوظيفي  -6

، لكن أكلر ما يهمنا كليرة في اا المجالات و الأماكنيتلجم مفاهيم الأداء باختلاف مالاتها فالإنسان يمكن أن يؤدي أدوارا  
 12:هو الأداء الوظيفي، و فيما يلي بعض التعريفات الع اخ ناها للموضوع

اد ، فالسلوك هو كل تصرفات الأفر فهوم السلوك عن الأداء و الا ازيختلجم م: thomas gilbert" جيلبرت" توما تعريجم 
، لكن الأداء فهو الناتج الذي يتققق عليلم من تلت الأعمال بعد التوقجم ، أما الا از فهو الناتج ا صلداخل المنظمة الع يعملون بها

 .بعد المزا  و التفاعل الذي دصل بين السلوك و الا از معا

  لت ويتوقجم بنجا  للم المخصص الهدف أو المهمة إ از من الفرد يمكن نشاو ب نلم الوظيفي الأداء : Almer"المير" تعريجم

 .المتاحة للموارد المعقول للاستخدام العادية القيود على
يمتلكها كل موظجم، و مدى و المهارات الع إن مفهوم الأداء الوظيفي متعدد الأبعاد ، لكونلم يقا  أولا بالكفاءات و الخبرات 

سسة للوصول إليها ، و الجدية في استالال هذه المؤهلات بالقدر الكافي الذي دقق الأهداف و المصالح الع تسعى المؤ الاجتهاد و الملابرة
ى ، و مدوظجم و أخلاقياتلم داخل مكان العمل، و لي   لت فقس  بل أن مستوى الأداء يقا  أيضا بسلوك الممن خلاللم ثانيا

ة نحو ، بل و يتعدى مفهوم الأداء إلى مقدار المبادرات الشخصيلعمل و استلمارها في خدمة مؤسستلمالانضباو و الالتزام بساعات ا
، من اكتساب معارف و أسالي  جديدة ، بمعنى مدى سعي لموظجم إلى تطوير مهاراتلم و تنمية قدراتلم الع ثكنلمالتطوير و التنمية الذاتية

 13.مر  في العمل و تحسين الجودة في الأداءتساعده على الت
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، و مدى فاعليتلم في الاجتماعات و النقااات يقدمها الفرد من أجل خدمة مؤسستلمكما أن الإبداعات الفكرية و العملية الع 
   على سير الأعمال الع تدور حول اؤون المؤسسة يعد أيضا من ضمن الأداء الذي يخدم المستويات العليا و العقول المفكرة الع تسهر 

 .و رسم الخطط و الاس اتيجيات الع ثكن من تنمية و توسيع أرباحها و حصصها بالأسوا 
في  الأداءنتاا  التفاعل بين عنصرين مهمين هما الكفاية و الفعالية ايث و يمكن تلخيص معادلة جودة و يشار للأداء على أنلم 

 و  الأداءتحقيق هي الفعالية ، و حسن استخدام الموارد و الاقتصاد في النفقاتهي الكفاية (ية الفعال× الكفاية =  الأداء: الشكل التاا 
 14.)(الجودة ، الإتقان ، النوعية الجيدة)المستوى الرفيع 

  :الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفي علاقة  -3
لوظيفي لدى الفرد زاد معدل علاقة اأابية بين الرضا و الأداء ، ايث كلما زاد مستوى الرضا اعادة ما يؤكد الباحلون وجود 

، لاقة الو يدةو الع أكدت هذه الع Howthorne "هاوثورن"، خاصة بعد النتائج الع أظهرتها الدراسات التجريبية بمصنع أدائلم
    ، كل هذه الدراسات ...تايير سلوك الأفراد في Pavlove" افلوفب"، و في منهج Likert" ليكرت"بالإضافة كذلت إلى دراسات 

 .15و غيرها أثبتئ أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع معدلات الأداء كما و نوعا
 :الدراسات السابقة بعض  -4

ال بويين  المشرفين لدى التنظيمي بالالتزام وعلاقتلم الوظيفي الرضا"بعنوان ( 0884)دراسة إينا  فؤاد نواوي فلمبان  -
 إلى التعرف الدراسة هذه السعودية، هدفئ العربية بالمملكة" المكرمة مكة بمدينة والتعليم ال بية بإدارة ال بويات والمشرفات

 العلاقة على ال بويات و التعرف والمشرفات ال بويين المشرفين لدى التنظيمي الالتزام ومستوى الوظيفي الرضا مستوى على
المؤهل  الجن ،)و الع تشمل  الشخصية المتايرات ببعض منهما كل علاقة على ، و كذلت الوقوفبين هذين المتايرين

         الوظيفي الرضا من عال   و قد توصلئ هذه الدراسة الى وجود مستوى ،(الاجتماعية الحالة التخصص، التعليمي،
 اختلاف في التنظيمي، كما توصلئ الى وجود والالتزام ب بعاده الوظيفي الرضا بين متوسطة إأابية ارتبا ية علاقة و وجود
، و تبعا لاختلاف الجن  فقد ارتفع مستوى العلمي لاختلاف التخصص و الالتزام التنظيمي تبعا   الوظيفي الرضا درجات

 تبعا للمؤهل التنظيمي الالتزام درجات اختلاف في الرضا و الالتزام عند الذكور أكلر منلم عند الإنال، كذلت وجود
 ؛فقد ارتفع مستوى الالتزام عند حملة الدكتوراه  التعليمي

 المديرية-بسونلااز حالة دراسة :والأداء الوظيفي الرضا على وأثرها القيادة فعالية"بعنوان ( 0884)دراسة زرقة أحمد  -
منها على  308استمارة وزعئ  308 بالاعتماد على وقد تم ةع بيانات الدراسة،  "الجزائر – بالمدية للتوزيع الجهوية

 والرضا الأداء من كل الإدارية على القيادة يلفلم الذي الأثر معرفة الى الدراسة على القادة الاداريين، هدفئ 8العمال و 
 آلية عن راضين غير العمال غالبية ، و قد توصلئ هذه الدراسة الى أن-المدية فرع – سونلااز بمؤسسة للعاملين الوظيفي

 غالبية الرسمية، كذلت توصلئ الدراسة الى أن الطريقة هي المر وسين مع الر ساء تعامل في المعتمدة الطريقة الاتصال، و أن
 ؛وال قية الأجر عن راضين غير العاملين

 ميدانية الصناعية دراسة البشرية بالمؤسسة للموارد الوظيفي الرضا على العمل ضاوو أثر( " 0838)دراسة اا ر افيق  -
 على للتعرف العمل، ضاوو على الضوء إلقاء إلى الدراسة ، هدفئ هذه"جيجل – سونلااز – الكهرباء إنتاا بمؤسسة
 وأداء البشرية الموارد صقة الوظيفي ، وعلى الرضا على أثارها وتتبع وأسبابها، ومصادرها عناصرها مختلجم ، ومعرفة  بيعتها

تم ةع بيانات الدراسة بالاعتماد  الضاوو، و قد مع هذه للتعامل الممكنة الأسالي  مختلجم ديدتح ثم ومن المؤسسات،
 من تعاني المؤسسة هذه في البشرية موظجم، وقد توصلئ نتائج هذه الدراسة الى إن الموارد 15استمارة وزعئ على  على

 المرتبطة المصادر تليها الأولى، المرتبة في الداخلية بالبيئة المرتبطة المصادر جاءت العمل ، وقد ضاوو من مرتفعة مستويات
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 تتمتع البشرية الخارجية، كذلت توصلئ الى أن الموارد بالبيئة المرتبطة المصادر ثم البشري، للمورد بالخصائص الشخصية
 .الأولى المرتبة في ال قية ضعجم عامل جاء الوظيفي، وقد الرضا من منخفضة بمستويات

 :الإطار الميداني -ثانياا 
و أثره على مستويات  فرع ندرومة" سواتين"مستوى الرضا الوظيفي بمؤسسة من خلال الجان  الميداني سيتم الكشجم عن 

لها، كما سيتم التعرف على إمكانية وجود  المالكة TEXMACOلصناعة الحرير الجزائرية المؤسسة ، ومن تم تعميم النتائج على الأداء
التنظيم، القيادة، )تدل على مدى ت ثير مختلجم العوامل الداخلية و الخارجية فرو   ات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة 

مستوى الا از و الجدية في : بد على مستويات الأداء المرتبطة( إلخ...فريق العمل، الخصائص الشخصية، سمعة المؤسسة ،العدالة، الحوافز
 : و لت من خلال اختبار الفرضيات الرئيسة والفرعية التالية العمل، الالتزام التنظيمي، رو  الفريق، الرو  المعنوية، تحرر التفكير الابتكاري،

علددى ةيددع العوامددل المدؤثرة فيددلم و تتفددرع عددن الفرضددية الرئيسددية الأولى  مسددتوى الرضدا الددوظيفي مددنخفض: الفرضييية الرئيسيية الأولييى -
 :الفرضيات الفرعية التالية

 ؛توجد علاقة  ات دلالة احصائية في رضا الموظفين عن العوامل المرتبطة بالبيئة الداخلية: الفرضية الفرعية الأولى -
 ؛رضا الموظفين عن العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجيةتوجد علاقة  ات دلالة احصائية في : الفرضية الفرعية اللانية -
 .توجد علاقة  ات دلالة احصائية في رضا الموظفين عن العوامل المرتبطة بالخصائص الشخصية: الفرضية الفرعية الأولى -

للانيدددة الرئيسددة ا وتتفددرع عددن هدددذه الفرضدديةيددؤثر المسددتوى العدددام للرضددا الددوظيفي عددن مسدددتويات الأداء، : الفرضييية الرئيسيية الةانيييية -
 :الفرضيات الفرعية التالية

يوجدددد علاقدددة  ات دلالدددة احصدددائية في تددد ثير الرضدددا الدددوظيفي علدددى مسدددتوى الأداء المدددرتبط بمسدددتوى : عيدددة الأولىالفرضدددية الفر  -
 ؛الا از و الجدية في العمل

علدددى مسدددتوى الأداء المدددرتبط بدددالرو  يوجدددد علاقدددة  ات دلالدددة احصدددائية في تددد ثير الرضدددا الدددوظيفي :  الفرضدددية الفرعيدددة اللانيدددة -
 ؛المعنوية

 ؛يوجد علاقة  ات دلالة احصائية في ت ثير الرضا الوظيفي على مستوى الأداء المرتبط برو  الفريق:  رعية اللاللةالفرضية الف -
 ؛المرتبط برو  الولاءيوجد علاقة  ات دلالة احصائية في ت ثير الرضا الوظيفي على مستوى الأداء :  رابعةلفرضية الفرعية الا -
يوجددد علاقددة  ات دلالددة احصددائية في تدد ثير الرضددا الددوظيفي علددى مسددتوى الأداء المددرتبط بتقددرر :  امسددةلفرضددية الفرعيددة الخا -

 .التفكير الابتكاري
 :منهجية الدراسة -0
 : منهج الدراسة -0-0

 .المطرو الإجابة على السّؤال على أسلوب دراسة الحالة، وعلى المنهج الوصفي التقليلي في سبيل  تم الاعتماد
  :انات والمعلوماتأسلوب جمع البي -0-6

اسدددتُخدمئ في الإ دددار النظدددري للدراسدددة مموعدددة مدددن الكتددد  والرسدددائل العلميدددة، بالإضدددافة إلى الأادددال : الجانددد  النظدددري -
 .المجلات ا كمةوالدراسات المنشورة في 

تم الاعتماد في الجان  الميدداني علدى الاسدتبيان الأداة الرئيسدة للدراسدة، مدن أجدل ةدع البياندات والمعلومدات : الجان  الميداني -
 .أثر مستوى الرضا الوظيفي على مستويات الأداءاللازمة للكشجم عن 

-  
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 : مجتمع الدراسة وعينتها -0-3
موظفا ( 48)موظفا، حيث تم اختيار ( 308)، البالغ عددهم حواا فرع ندرومة" سواتين"بمؤسسة  الموظفينةيع ثلل متمع الدراسة في 

 .من متمع الدراسة( %40)بطريقة عشوائية كعينة للدراسة، أي ما نسبتلم 
 :أداة الدراسة -0-4

مقسدمة علدى ثدلال أجدزاء،  عبدارة (55 )ثللئ في الاستبيان ك داة لجمدع البياندات والمعلومدات مدن عيندة الدراسدة، حيدث تضدمنئ
عبددددارة، و الجددددزء اللدددداني يضددددم العوامددددل المرتبطددددة بالعخصددددائص ( 18)يشددددمل الجددددزء الأول العوامددددل المرتبطددددة بالبيئددددة الداخليددددة و الددددذي يضددددم 

وقددد بنَُيدْدئ   ،اراتعبد (84)عبددارات، و الجدزء اللالددث يضدم العوامددل المرتبطددة بالبيئدة الخارجيددة و الدذي يضددم ( 38)الشخصدية و الددذي يضدم 
ثدددئ  كمدداعلددى مموعددة مددن الدراسددات السدددابقة، و اق احددات الأسددتا  المشددرف و بعددض الأسدداتذة المتخصصددين،  هددذه الفقددرات بالاعتمدداد 

 .بناءا على رأي نائ  المدير العام بالمؤسسة قيد الدراسة حذفو  صياغة فقرات الاستبيان من تعديلإعادة 
اختبار الصد  الظاهري لأداة الدراسة من خلال عرضها على عدد من الأساتذة ا كمين من  وي المؤهلات العلمية  و قد تم

في مال الاختصاص، وتعديلها حس  الملاحظات المقدمة من  رفهم، لتصبس الأداة في تصميمها النهائي مناسبة لتققيق أهداف 
 .الدراسة

ممدا يددل علدى أن ( 8.58( )الرضا الدوظيفي)، حيث حقق المتاير الأول (0.80) لفا كرونبا  هيالنّتائج أن قيمة معامل أ كما بينئ
ممدا يدددل أيضددا ( 8.40)فدان معامددل اللبدات بلددغ( الأداء الددوظيفي)عبدارات المتاددير الأول متناسدقة بدرجددة مقبولدة، أمددا المتادير اللدداني 

و هددي قيمددة عاليددة و ملائمددة لأهددداف ( 8.88) معامددل الصددد  فقددد بلددغأمددا علدى إن عبددارات المتاددير اللدداني متناسددقة بدرجددة جيدددة، 
و هدذا مدا يددل علدى أن عبدارات الاسدتبانة ملائمدة ( 8.83)، و المتادير اللداني (8.44)الدراسة، كما أن معامل الصدد  للمتادير الأول بلدغ 

 .لأهداف الدراسة و صالحة لتقليل النتائج
، محايد، غير موافقجدا، موافق،  ، حيث أعُطيئ لإجابات موافقالخماسييا  ليكرت استُخدم مق أنلموهدر الإاارة هنا إلى 

 %86منها أي ما نسبتلم ( 84)استبيانا، واس جاع ( 18)وقد تم توزيع ، على التواا 1، 8، 1، 0، 3التقديرات غيرموافق جدا 

 .صالحة كلها للتقليل
  :الأساليب الإحصائية المستخدمة  -0-5

، (SPSS)تحليل بيانات الدراسة واختبار فرضياتها تم الاعتماد على حزمة البرامج الإحصائية للعلوم الاجتماعية في سيا  
 :ة التاليةباستخدام الأدوات الإحصائي

 ؛الرضا الوظيفي و الأداء الداخلي لفقرات، للتعرف على مدى الاتسا  (Cronbach's Alpha)معامل اللبات  -
 ؛ية، استُخدمئ لوصجم الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسةالتكرارات والنس  المئو  -
 ؛الرضا الوظيفي و الأداء الوظيفي لدى أفراد عينة الدراسةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، لبيان مستويات  -
 كمدا بالمسدتوى العدام للرضدا الدوظيفي،مختلجم العوامل المؤثرة على الرضدا الدوظيفي  ارتباو مدى لمعرفةمعامل ارتباو بيرسون،  -

 .الوظيفي بعوامللم و الأداء الوظيفي الرضا بين العلاقة  بيعة أيضا لمعرفة أستخدم
 :حدود الدراسة -0-2

لانتدداا الحريدددر، و هددي مؤسسدددة " كسدددماكو"فدددروع المؤسسددة الجزائريددةتاقتصددرت الدراسددة علدددى إحدددى  :الحييدود المكانيييية  -
 .بمدينة ندرومة، و لاية تلمسان الواقعة ب قصى غرب الجزائرلصناعة النسيج " سواتين"
 .موظفين تنفيذيينمشرفين، ، مدير، مسؤولينشملئ الدراسة عينة من  :الحدود البشرية  -
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  :صعوبات الدراسة  -0-7
التعاون لأسباب عديدة منها رفض المؤسسات  الدراسة محل بالمؤسسة البشرية الموارد كل إلى الوصول صعوبةثللئ في 

مع البقول العلمية بالإضافة إلى قلة ثقافة الموظفين ب غراض هذه الاستمارات فالكلير منهم   يصد  أنلم مرد اث علمي 
يهدف إلى معرفة مستوى الرضا الوظيفي داخل المؤسسة  و رفضوا ملأ الاستمارة خوفا من رئيسهم رغم أن المدير العام سمس لنا 

 .استمارة لا أكلر 18إلى  88ود حد بتوزيع الاستمارات في
 :ة والوظيفية لأفراد عينة الدراسةالخصائص الشخصي -6 

مقابل %( 50.80)بلائ نسبة الذكور  حيثأن عدد الذكور أكبر من عدد الإنال بكلير، ( 83) رقم يتضس من الجدول           
ة يشالها الإنال مقارنة بالذكور، الذي قد يعود سببلم إلى  بيعبالنسبة للإنال، وهذا يدل على تدني عدد المناص  الع  %(05.84)

الى  (08) أفراد عينة الدراسة ي او  سنهم بين (%18)نصجم أما بالنسبة للعمر يظهر جليا أن ، محل الدراسة المؤسسةالعمل في 
( %81.51)، أداء المهام على أكمل وجلممن أجل ، وهذا قد يفُسر باهتمام المديرية محل الدراسة بتوظيجم الموظفين الشباب سنة (11)

كما أن النسبة الأعلى من أفراد عينة الدراسة من منذ سنوات،   سنة و هم على الأرجس موظفون قدامى تم ترسيمهم 11يفو  سنهم 
و هي اهادة كانئ تعتمدها المؤسسات العمومية القديمة في التوظيجم و هذا ما يفسره  (%16.01) وي المستوى التعليمي المتوسط 

سنة، أما النصجم الباقي فتوزع بين المستوى الابتدائي و النهائي و الجامعي ب على نسبة للمستوى  11هاوز نصجم أفراد العينة تقريبا لسن 
، أما بتوظيجم حاملي الشهادات الجامعية محل الدراسة المؤسسةتمام الحاملين وهذا قد يعك  مدى اه (%15.18)الجامعي الع بلائ

 .الخبرة المهنية فقد فقد كانئ كبيرة عند معظم أفراد العينة
المهام  أفراد العينة يشالون (%18.35)نصجم فيما يتعلق بالوظائجم الع يشالها أفراد عينة الدراسة يُلاحظ أن أما     

( 12.50%)نسبتلم  ما أي ،أفراد( 00)منص  مشرف  يشالونعدد الأفراد الذين  بلغ حين فيية الدنيا، التنفيذية في المستويات الوظيف

الحجم  من (31.25%)نسبتلم  ما أي ،فرد (31) منص  مسؤول يشالونعدد الأفراد الذين  للعينة ، و قد بلغ الحجم الإةاا من
   ، للعينة الحجم الإةاا من( 02.08%)نسبتلم  ما ، أيفرد (83)عدد الأفراد الذين يتقلدون منص  مدير ، كما بلغنةللعي الإةاا

 .  و هذا يعك  التنوع اللري في مختلجم المناص  الذي احتوتلم العينة ، مما يتيس لنا التعرف على مستوى الرضا الوظيفي الإةاا للأفراد
من نف  الجدول أن مديرية التوزيع محل الدراسة ثتلت موظفين  وو خبرة لا ب   بها، إ   عادت أكبر نسبة من أفراد  يتضس     

 .سنوات (10) إلى من خبرتهم تنقصر بين خم  سنوات ف كلر وأقل من %(52.5)عينة الدراسة وهي 
الجزائرية  لمؤسسةالتابعة  "سواتين"مؤسسة ة الدراسة أن يتضس من خلال العرض السابق للخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينو 

جامعي ويشالون مناص  متوسط، و ثتلت موظفين معظمهم  كور من الفئة العمرية الشابة،  وو مستوى " تيكسماكو"لانتاا الحرير 
 .تتعلق بالجان  التنفيذي أكلر من الجان  الإداري، بالإضافة إلى امتلاكهم لخبرة مهنية معتبرة

 :ات الدراسةاختبار فرضي -3
، سيتم اختبار فرضيات الدراسة من خلال قبول فرضية العدم أو %(95)مع العلم أن ف ة اللقة المعتمدة في الدراسة هي 

 :على ما يلي ا  لفرضية البديلة بناءرفضها وقبول ا
 ؛(0.05)إ ا كان مستوى الدلالة الإحصائية أكبر من  H0قبول فرضية العدم  -
 .(0.05)إ ا كان مستوى الدلالة أقل من أو يساوي  H1وقبول الفرضية البديلة H0 رفض فرضية العدم  -

 ."مستوى الرضا الوظيفي منخفض على ةيع العوامل المؤثرة فيلم" :و فرضياتها الفرعية اختبار الفرضية الرئيسة الأولى -3-0
 "احصائية في رضا الموظفين عن العوامل المرتبطة بالبيئة الداخليةتوجد علاقة  ات دلالة : "اختبار الفرضية الفرعية الأولى -
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 قل ات مستوى دلالة أ (14...3)أن إجابات أفراد عينة الدراسة على الفقرات ( 88...80) رقم ولايتضس من خلال الجد
        و هي قيمة موجبة 8.83 عند مستوى دلالة ( 8.85)فقد ظهر معامل الارتباو بقيمة ، أي أكا  ات دلالة إحصائية، (0.05)من 

و أصار من الواحد الصقيس و هذا يعنى أنلم كلما تحسنئ ظروف العمل المرتبطة بالبيئة الداخلية كلما زاد مستوى الرضا الوظيفي عنها، 
        ، (8.88)معياري و انحراف ( 8.14)وضو  الدور بمتوسط حسابي ( 83)عادت أكبر متوسطات حسابية للعبارات رقم حيث 

، في حين (8.63)و انحراف معياري ( 8.68)الع تشير الى توافق المؤهلات و الخبرات مع الوظيفة بمتوسط حسابي ( 18)و العبارة رقم 
و انحراف معياري ( 3.83)الع تشير الى الرضا عن الرات  بمتوسط حسابي ( 16)عادت أقل المتوسطات الحسابية للعبارات رقم 

و انحراف معياري ( 0.86)الع تشير الى الااراك في النقااات و ايا  القرارات بمتوسط حسابي ( 81)، و العببارة رقم (3.01)
، و قد توسطئ باقي المتوسطات الحسابية في باقي العبارات الع تشير الى الرضا عن باقي العناصر المرتبطة بالرضا الوظيفي ملل (3.18)

، (0.84)، التدري  (0.56)، و الحوافز المعنوية (0.18)الى الرضا عن الحوافز المادية الع ظهرت بمتوسط حسابي  العبارات الع تشير
 (.1.15)، العوامل التنظيمية (0.60)، العدالة التنظيمية (1.14)، الأمن الوظيفي (0.48)الظروف المادية 

عن وضو  الأدوار الع يقومون بها و و  لت لأكم يمتلكون كل راضون ثاما " سواتين"موظفي مؤسسة ومنلم نستنتج أن        
هم خبرة لا ب   بها و خبرة  من أفراد عينة الدراسة لدي % 48المؤهلات الع تساعدهم على ا از أعمالهم بسهولة و هذا يرجع الى أن 

أن المؤسسة تحرص على ابلاغ الموظفين بوضو   كما،  (15)و يرجع  لت الى اهتمام المؤسسة بالتدري  كما ظهر في العباراة رقم كبيرة 
 .عن ما أ  أن يقومو بلم و قد ظهر  لت في العبارات الع تشير الى وضو  التعليمات و الأوامر

غير راضون عن الرات  و هو أهم محفز على الأداء الجيد، بالاضافة الى أكا " سواتين"مؤسسة  معظم موظفي وفي المقابل فإن    
ظفين في ااراكهم بالنقااات المتعلقة بتسيير و ادارة المؤسسة و حا القرارات المتعلقة بالموظفين نفسهم فقط هي تكتفي تتجاهل المو 

عادة ( " 05)العبارة رقم بابلاغهم بالقرارات الصادرة، كما أن المؤسسة لا تهتم بتقسين و هديد الظروف المادية و قد  لت بوضو  في 
، و هي نسبة 1من (0.00)ب يقدر حسابي بمتوسطالع ظهرت " ات و هديدات على الأثال و الأبنية ما تقوم المؤسسة بتصليق

منخفضة نوعا ما و قد يرجع السب  في  لت أن المؤسسة حقا لا تحرص هذا النوع من الإصلاحات لأكا إصلاحات مكلفة جدا ترى 
المؤسسة أكا في غنى عنها و قد لا تعتبرها عنصرا هاما يساعد على رفع معنويات الموظفين و يزيد من مستوى الرضا الوظيفي لديهم 

مباار على ارتفاع مستويات الآداء، بالاضافة الى أن المؤسسة لا تهتم ثاما بالحوافز المعنوية ملا التقدير و التشجيع شكل والذي ينعك  ب
أنا على ( " 11)العبارة رقم و التكريم و و الاهتمام بمشاكل الموظفين كلها ممارسات تقلل من مستويات الولاء و هذا ما ظهر بوضو  في 

و هي نسبة مرتفعة، كذلت هي لا تهتم  5 من  1.55 ب يقدر حسابي بمتوسط "يفع إ ا وجدت فرصة أحسن منها استعداد لتايير وظ
     و هي نسبة متوسطة تشير إلى توسط الإجابات بين الموافقين  1من  0.48ددددب يقدر حسابي بمتوسط وهذا ،بمواكبة التطور التكنلوجي 

و قد نرجس السب  في  لت إلى عامل السن الذي توسطئ نسبلم بين ( 42)و غير الموافقين و غير الموافقين ثاما ( 00)و الموافقين ثاما 
و قد أرجعنا السب  إلى هذا العامل لأن معظم الشباب ( %81.51) -سنة 11أكلر من -و  (%18) -سنة 11إلى  08من -

        التدرب عليها لكن عندما يتجاوزون سنا معين تبدأ هذه الرغبة في الفتور و يرغبون في مواكبتها و  ةملهمون بالتطورات التكنولوجي
 .و ال اجع لتميل بعد  لت إلى البسا ة

لا توجد علاقة  ات دلالة احصائية في رضا الموظفين عن  "الع تنص على أنلم  H0من خلال ما سبق ترُفض فرضية العدم 
توجد علاقة  ات دلالة احصائية في رضا الموظفين  "الع تنص على أنلم  H1، وتُستبدل بالفرضية البديلة " العوامل المرتبطة بالبيئة الداخلية

 ". عن العوامل المرتبطة بالبيئة الداخلية
 ."دلالة احصائية في رضا الموظفين عن العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية ذاتتوجد علاقة " : الفرعية الةانيةاختبار الفرضية  -
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 ات مستوى دلالة  (56...68)أن إجابات أفراد عينة الدراسة على الفقرات  (31)و ( 30)رقم  ينيتضس من خلال الجدول
و هي قيمة  8.83عند مستوى دلالة ( 8.51)فقد ظهر معامل الارتباو بقيمة ، أي أكا  ات دلالة إحصائية، (0.05)من  قلأ

موجبة و أصار من الواحد الصقيس و هذا يعنى أنلم كلما تحسنئ ظروف العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية كلما زاد مستوى الرضا الوظيفي 
الع تشير الى انسجام العادات و القيم و الشرائع و المقدسات بين زملاء ( 53)عادت أكبر متوسطات حسابية للعبارة رقم حيث عنها، 

، و قد ظهرت العبارات الع تشير الى سمعة (8.40)و انحراف معياري يقدر بد( 8.81)ريق بمتوسط حسابي مرتفع جدا يقدر بدالف
و انحرافات معيارية (... 1.05)، (1.36)حسابية  تالمؤسسة في ا يط الخارجي و أخلاقيات الأعمال التيي تلتزم بها المؤسسة  بمتوسطا

 .يسكلها هاوزت الواحد الصق
      و كذلت العادات و التقاليد  و الشرائع الدينية معظم أفراد العينة لا يختلفون في المعتقدات و المقدسات نستنتج مما سبق أن 

يز ب كا و  لت يرجع الى انتماء ةيع أفراد االعينة الى منا ق سكنية متقاربة جدا بالاضافة الى الطبيعة الاجتماعية لمدينة ندرومة و الع تتم
فيمل يرفع كليرا من مستويات الرضا الوظيفي خاصة  بعا و هذا الانسجام مدينة حضارية عريقة و معظم سكاكا يتميزون ببقيم راقية، 

 .ان  الرضا عن ةاعة العملعلق بجيت
جليا في كل عبارات هذا الجدول أن الخانة  ن الرضا عن أخلاتقيات العمل و سمعة المؤسسة فان ما لاحظناهلكن في المقابل فإ

ارة عباحتوت على تكرارات مرتفعة نوعا ما لذلت فالنس  تبقى غامضة ا  لا يمكن ت ويلها للموافقة أو عدمها خاصة في ال" محايد"
، و يمكن إرجاع هذا التشتئ الواضس في المتوسطات إلى حساسية هذه العبارات و خطورتها على الموظجم تكرار( 51)الأخيرة فقد بلائ 

 .و على المؤسسة معا لذلت   نسطيع تحديد مستوى الرضا عن هذا الجان  في المؤسسة
لا توجد علاقة  ات دلالة احصائية في رضا الموظفين عن  "الع تنص على أنلم  H0من خلال ما سبق ترُفض فرضية العدم 

توجد علاقة  ات دلالة احصائية في رضا الموظفين  "الع تنص على أنلم  H1، وتُستبدل بالفرضية البديلة "العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية
 ".عن العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية

 ."علاقة  ات دلالة احصائية في رضا الموظفين عن العوامل الشخصية توجد" :الفرعية الةالةةاختبار الفرضية  -
 ات مستوى دلالة  (64...18)أن إجابات أفراد عينة الدراسة على الفقرات ( 33)و ( 38) رقم ينيتضس من خلال الجدول

و هي قيمة  8.83عند مستوى دلالة ( 8.13)فقد ظهر معامل الارتباو بقيمة ، أي أكا  ات دلالة إحصائية، (0.05)من  قلأ
موجبة و أصار من الواحد الصقيس و هذا يعنى أنلم كلما تحسنئ ظروف العمل المرتبطة بالعوامل الشخصية كلما زاد مستوى الرضا 

الى محاولة معرفة الوظيفي عنها، لقد حاولنا في هذا ا ور التعرف على مدى ت ثير الظروف العائلية على مستوى رضا الموظفين، بالاضافة 
، و قد ظهرت معظم المتوسطات الحسابية بدرجة متوسطة، لكن لا يمكن الاعتماد الشخصية الاال  لدى أفراد العينةمدى ت ثير يط 

 .عليها لأن أغل  الانحرافات المعيارية هاوزت الواحد الصقيس لذلت لا يمكن الاعتماد على هذه النس  في التقليل
و الع تشير الى ثيز أفراد عينة الدراسة ببالقدرة الكبيرة على حسن التواصل و الاستماع لآراء بعضهم ( 66)لا العبارة رقم إ

 (.8.88)و انحراف معياري أقل من الواحد ( 8.08)البعض و الع ظهرت بمتوسط حسابي مرتفع 
لالة احصائية في رضا الموظفين عن لا توجد علاقة  ات د "الع تنص على أنلم  H0من خلال ما سبق ترُفض فرضية العدم 

توجد علاقة  ات دلالة احصائية في رضا  "الع تنص على أنلم  H1، وتُستبدل بالفرضية البديلة " العوامل المرتبطة بالعوامل الشخصية
 ". الموظفين عن العوامل المرتبطة بالعوامل الشخصية

خلال اختبار الفرضيات الفرعية الللاثة و ترتي  معاملات الارتباو الخاصة بكل واحدة منها نستنتج أن ت ثير العوامل  و من 
، ثم تليها (8.51)، ثم تليها العوامل الخارجية بمعامل ارتباو (8.51)الداخلية على الرضا الوظيفي ي تي في المرتبة الأولى بمعامل ارتباو 

 .(8.13)عامل ارتباوالعوامل الشخصية بم
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 "يؤثر المستوى العام للرضا الوظيفي عن مستويات الأداء ": اختبار الفرضية الرئيسة الةانية وفرضياتها الفرعية -3-6
 ".يؤثر مستوى الرضا الوظيفي على مستوى الأداء المرتبط بمستوى الا از و الجدية في العمل" :اختبار الفرضية الفرعية الأولى -

بمستوى دلالة ( 8.58)وجود معامل ارتباو قيمتلم يتضس ( 03) رقم الموضقة في الجدول معامل ارتباو بيرسونبالاعتماد على  
يؤثر مستوى الرضا لا "الع تنص على أنلم  H0فرضية العدم  و عليلم نرفض(8.81)و هي أصار من مستوى الدلالة المعتمد  8.83

يؤثر مستوى الرضا الوظيفي على " H1، و نقبل الفرضية البديلة "ستوى الا از و الجدية في العملالوظيفي على مستوى الأداء المرتبط بم
 ".ى الا از و الجدية في العملمستوى الأداء المرتبط بمستو 

الع تعبر عن ( 385...383)في ةيع العبارات ...(8.18،8.16،8.58)لقد ظهرت المتوسطات الحسابية مرتفعة جدا 
و يمكن ، العمل، و تحمل المسؤولية، و الاخلاص لأصقاب و ممتلكات المؤسسة، و ارتفاع رو  الضمير المهخ و الرقابة الذاتيةالجدية في 

إرجاع السب  في الارتفاع الكبير لهذه النسبة إلى أن معظم أفراد عينة الدراسة لديهم قيم و ارائع و مقدسات مش كة و يبدوا أن هذه 
، و حا لو أراد فرد من ةاعة العمل ممارسة  لت فعلى الأرجس أن الجماعة سوف ثنعلم أو أنلم سوف الممارسات نعهم من هذهالقيم ث

 .يخجل من هذه الممارسات أمامهم
 ".يؤثر مستوى الرضا الوظيفي على مستوى الأداء المرتبط بمستوى الالتزام التنظيمي" :ةانيةاختبار الفرضية الفرعية ال -

بمستوى دلالة ( 8.65)وجود معامل ارتباو قيمتلم يتضس ( 08) رقم الموضقة في الجدول معامل ارتباو بيرسونبالاعتماد على 
يؤثر مستوى الرضا لا "الع تنص على أنلم  H0فرضية العدم  و عليلم نرفض(8.81)و هي أصار من مستوى الدلالة المعتمد  8.83

يؤثر مستوى الرضا الوظيفي على مستوى " H1، و نقبل الفرضية البديلة "الوظيفي على مستوى الأداء المرتبط بمستوى الالتزام التنظيمي
 ."ى الالتزام التنظيميالأداء المرتبط بمستو 

الع تعبر عن ( 388، 88 ،84)في ةيع العبارات ( 8.11، 8.08، 1.83)لقد ظهرت المتوسطات الحسابية مرتفعة 
( 81)رغم أن الشركة لا تتبع نظام رقابي مشدد لأن العبارة رقمالالتزام التعليمات و الأداء المطلوب و أوقات العمل، و الاجتماعات، ف

لتكرار يكفي موافقة و هذا ا 06قد أظهرت " لا أعمل تحئ رقابة مشددة" بعنصر العوامل التنظيمية في ا ور السابق و الع تشير إلى 
، ربما لأن الشركة تحرص على نظام معين بخصوص ة درصون على الالتزام بواجباتهم، لكننا  د معظم أفراد العينللقكم على هذا الأمر

ما يكفي للقرص ، أو لأن معظم أفراد العينة قد هاوزوا سن الراد و لديهم من النضوا الفكري لجان    نتطر  إليلم في عباراتناهذا ا
على  لت ، أو لأن ممل الظروف المادية بالإضافة إلى التقفيزات المادية و المعنوية   تظهر متوسطات منخفضة و بالتاا   يؤثر  لت 

 .الالتزام التنظيميب مستويات الأداء المرتبطةعلى انخفاض 
 ".على مستوى الأداء المرتبط بالرو  المعنويةيؤثر مستوى الرضا الوظيفي على " :ةالةةاختبار الفرضية الفرعية ال -

بمستوى دلالة ( 8.88)وجود معامل ارتباو قيمتلم يتضس ( 34) رقم الموضقة في الجدول معامل ارتباو بيرسونبالاعتماد على 
يؤثر مستوى الرضا لا "الع تنص على أنلم  H0فرضية العدم  و عليلم نرفض(8.81)و هي أصار من مستوى الدلالة المعتمد  8.83

يؤثر مستوى الرضا الوظيفي على مستوى الأداء المرتبط " H1، و نقبل الفرضية البديلة "الوظيفي على مستوى الأداء المرتبط بالرو  المعنوية
 ".بالرو  المعنوية

   الع تعبر عن ح  العمل ( 46...41)في ةيع العبارات ( ...8.14، 8.16)لقد ظهرت المتوسطات الحسابية مرتفعة جدا 
فيبدوا أن أفراد العينة لديهم اندفاع قوي نحو الأداء الجيد و المتميز فلا يظهر لنا من خلال هذه النس  و المعنويات المرتفعة أثناء ممارستلم، 

لكن لابد من وجود عدة ، في و الع كانئ متوسطة في مملهاالانسجام الذي كنا نتوقع مع النس  الع ظهرت في محور الرضا الوظي
العمل و بسا ة  أسباب تكمن وراء الارتفاع الكبير في هذه المتوسطات من بينها الأسباب الإأابية الع  كرناها سابقا الخاصة بسهولة

بالاستقرار ، بالإضافة كذلت إلى التكرارات الع أظهرت عدد لا ب   بلم من العمال غير المرسمين و الذين لا يشعرون الآلات و الأجهزة
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الوظيفي الكافي لذلت فهم أتهدون في تقديم الأداء المتميز من أجل الحصول على ثديدات في عقود العمل، بالإضافة إلى النمط 
الشخصي لمعظم أفراد العينة الذي يال  عليلم  ابع الهدوء و سرعة الت قلم مع ضاوو العمل و غيرها من العوامل الع اجتمعئ 

 .الأداء مالات مرتفعة اهاه مستوياتمتوسطة لتعطينا في الأخير بمتوسطات حسابية 
 ".يؤثر مستوى الرضا الوظيفي على على مستوى الأداء المرتبط برو  الفريق" :رابعةاختبار الفرضية الفرعية ال -

بمستوى دلالة ( 8.48)وجود معامل ارتباو قيمتلم يتضس ( 38) رقم الموضقة في الجدول معامل ارتباو بيرسونبالاعتماد على 
يؤثر مستوى الرضا لا "الع تنص على أنلم  H0فرضية العدم  و عليلم نرفض(8.81)و هي أصار من مستوى الدلالة المعتمد  8.83

يؤثر مستوى الرضا الوظيفي على مستوى الأداء " H1، و نقبل الفرضية البديلة "، "الوظيفي على مستوى الأداء المرتبط برو  الفريق
 ".برو  الفريق المرتبط

   الع تعبر التعاون ( 88...48)في ةيع العبارات ( ...8.41، 8.16، 8.81)لقد ظهرت المتوسطات الحسابية مرتفعة جدا 
( 8.34)السب  في هذا إلى المتوسط الحسابي الكلي المرتفع  و التفاهم و الاح ام و العلاقات الحميمة و هن  الصراعات، و يرجع

القيم و العادات با ور السابق و الذي أاار إلى الانسجام القوي بين أفراد العينة و زملائهم فيما يخص  انسجام صرالذي ظهر في عن
     المقدسات و العادات و التقاليد و المعتقدات و غيرها من القيم اللقافية الع تحفز كليرا على نشوء علاقات حميمة وةاعة عمل متعاونة 

 .و متماسكة
 ".يؤثر مستوى الرضا الوظيفي على على مستوى الأداء المرتبط بمستوى الولاء" :خامسةالفرضية الفرعية الاختبار  -

بمستوى دلالة ( 8.58)وجود معامل ارتباو قيمتلم يتضس ( 35) رقم الموضقة في الجدول معامل ارتباو بيرسونبالاعتماد على 
يؤثر مستوى الرضا لا " الع تنص على أنلم  H0فرضية العدم  عليلم نرفضو  (8.81)و هي أصار من مستوى الدلالة المعتمد  8.83

يؤثر مستوى الرضا الوظيفي على مستوى الأداء " H1، و نقبل الفرضية البديلة "، "الوظيفي على مستوى الأداء المرتبط بمستوى الولاء
 ".المرتبط برو  الولاء

أنا مستعد أن أغير وظيفع إ ا وجدت  " الع تشير الى( 40)العبارة رقم في ( 8.03)لقد ظهرت المتوسطا الحسابي مرتفعة جدا 
، مما يدل ان أفراد عينة الدراسة لا يشعرون بالولاء للمؤسسة و هم مستعدون لتاييرها عند أول فرصة، و يرجع السب  في "أحسن منها

رأيناه بوضو  في ا ور السابق الخاص بالعوامل المؤثرة على  هذا الشعور الى ضعجم نظم الحوافز المادية و المعنوية في المؤسسة و هذا ما
 الرضا الوظيفي، فمعظم أفراد العينة غير راضون عن العدالة التنظيمية و عن العوائد المادية الع يكسبوكا من المؤسسة و كذلت الحوافز

  لت من الظروف الع هعل الموظجم يضقي بفرص أحسن المعنوية ابلم منعدمة ملل تقدير الا از المتميز و الااراك في القرارات و غير
من أجل خدمة مؤسستلم، لكن المتوسطات الحسابية الخاصة بهذه العوامل ظهرت بنس  متوسطة و بعد التدقيق في الخصائص الوظيفية 

المسؤولين و الذين كان بالاستمارات و مقاركا بالاجابات تبين لنا أن سب  هذا التوسط هو وجود عدد لاب   بلم من المشرفين و 
معظمهم راض عن العدالة و نظم الرقابة و الااراك كوكم  هم من يسيرون و يمارسون هذه النظم فمن الطبيعي أن يكونوا راضون عناها، 

 .الا أن الموظفون التنفيذيون معظمهم أجابو بعدم الرضا عن النظام السائد و الحوافز

 :نة مع فرضيات الدراسةمناقشة أهم النتائج بالمقار  -ثالةاا 
لدراسة مستوى الرضا الوظيفي داخل  -تلمسان –لإنتاا النسيج بندرومة " سواتين"في مؤسسة  أجريئ الع الدراسة بعد

 :الإاكاليات الع  رحنها في بداية الدراسةالتالية و الع من خلالها سوف  ي  على  النتائج إلى التوصل المؤسسة و العوامل المؤثرة فيلم تم
المؤسسددة بعيددددة عدددن تطبيددق الأسدددالي  الحديلدددة في تنميدددة المددوارد البشدددرية لأن مسدددتويات الرضدددا عددن هدددذه الأسدددالي  أظهدددرت  -

، 0.13، تناسدد  الأجددر مددع الجهددد المبددذول 0.64، عدالددة فددرص ال قيددة 0.83عدالددة القددرارات الإداريددة : نسد  منخفضددة
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، 0.10، المكافددد ة علدددى الأداء المتميدددز 0.01، الإادددراك في أربدددا  المؤسسدددة 3.83تناسددد  الأجدددر مدددع متطلبدددات المعيشدددة 
 8.84، مهدددددام تفتقدددددر الى التقددددددي و الإبدددددداع 0.48 ي، مسدددددايرة التطدددددور التكنولدددددوج0.86الإادددددراك في ايدددددا  القدددددرارات 

، الاهتمدام 0.50، التقددير و الاعد اف بالعمدل المتميدز  0.6و الإراداد المسدتمر  ، التوجيدلم1.55الاستعداد ل ك الوظيفية 
الخ، و هدذا أيضدا مدا توصدلئ اليدلم معظدم ...0.16، تشجيع العمل الجماعي و المسؤولية الجماعية 0.16بمشاكل الموظفين 

المؤسسدددة المينائيدددة بولايدددة الدددع أجراهدددا ب 088616الدراسدددات الدددع ا لعدددئ عليهدددا الباحلدددة ملدددل دراسدددة بوجقدددادة اليدددا  
          الجزائددددر بالمؤسسددددة الجزائريددددة للأنابيدددد  الحديديددددة ببددددومردا 17 0838دراسددددة اددددرياف وحيدددددة ، و (سددددكيكدة الجزائددددر

، و دراسدة سداعد قدرمه زهدرة حول فعالية نظام التقفيدز في جامعدة الجزائدر18 0888مرماو نبيلة  و دراسة مرماو نبيلة
0885 19

083120و دراسددة قسددم ار نددور الدددين   بمركدد  تكريددر البدد ول بسددكيكدة الجزائددرالددع أجرتهددا  
الددع أجراهددا  

مؤسسة  18الع أجرتها على  21 0838دراسة رقام ليندة  ، و بالمؤسسة الجزائرية للدهن وحدة سو  أهرا  الجزائر
أهميددة للسددمات الشخصددية فقدط مددن المؤسسددات يولدون  %08جزائريدة مهمددة عموميددة و خاصدة و توصددلئ إلى انددلم 

الددع أجراهددا علددى مؤسسددة نفطددال لتسددويق و توزيددع  22 0830بددلال بددن عقددون و دراسددة  ،أثندداء عمليددات التوظيددجم
لا  مجةةد  هةةا  متةةلى ا ةة   يةة ماديةةو م مويميةةو مو لةة     ي المددواد الب وليددة بوحدددة باتنددة الجزائددر إلى وجددود حددوافز

إلا أن بعددض الدراسدات توصدلئ إلى نتددائج  إلخ،(....مقا يةو لةةير مةة دمد   بة  د لمويةة  فر   نةةم بم  مةةي   لجمية 
مختلفدة خاصددة الدراسددات الحديلددة و بالخصددوص الدراسددات الددع أجريدئ في المؤسسددات الخاصددة فقددد توصددلئ دراسددة اددرياف 

دا  للخددمات العامدة و التجددارة و الدع توصدلئ الى وجدود أجددر الدع أجرتهددا بمؤسسدة آل دو (  كدرت سدابقا) 0838وحيددة 
محفز، المكاف ت تدرتبط بدالأداء و ثدنس بعدالدة و إنصداف، العمدال راضدون ثامدا عدن عدالدة ال قيدة و التكدوين و هدم يشد كون 

               بدددددددالروتين  في ايدددددددا  القدددددددرارات و المؤسسدددددددة تشدددددددجع المبدددددددادرات الشخصدددددددية و الأفكدددددددار الإبداعيدددددددة ، و العمدددددددال لا دسدددددددون
بشدددركة روائدددس الدددورود  لصددددناعة  23 0885و متمسدددكون بالمؤسسدددة و بفريدددق العمدددل، كدددذلت دراسدددة حجدددداا عبدددد الدددر وف 

     العطددور بولايددة الددوادي الجزائددر الددع توصددلئ إلى سياسددة الحفدداي علددى المنددتج المتميددز و وجددود الاهتمددام بالمكافدد ت و التكددوين 
 ؛ة و تشجيع الإبداعو الخدمات الاجتماعي

، لأن ؤثر فيهددا الرضدا عددن الأمدن الددوظيفيلا يدؤثر الرضدا عددن قيمدة الأجددر في التدزام المددوارد البشدرية بددالأداء المطلدوب بقددر مددا يد -
، في حدددين أظهدددر الرضددا عدددن الأمدددن الدددوظيفي متوسددط قريددد  جددددا مدددن (3.83)الرضددا عدددن الأجدددر أظهدددر متوسددط مدددنخفض 

  ؛(1.14)المرتفع 
 الرضددا عددن الحددوافز الماديددة و المعنويددة في التددزام المددوارد البشددرية بددالأداء المطلددوب بقدددر مددا يددؤثر فيهددا الرضددا عددن سددهولةلا يددؤثر  -

، في حدددين أظهدددر (1.53)، لأن الرضدددا عدددن التوافدددق المهدددخ العدددام أظهدددر نسدددبة مرتفعدددة العمدددل و انسدددجاملم مدددع قددددرات الفدددرد
، و هدذا مدا توصدلئ (0.56)الحدوافز المعنويدة متوسدط حسدابي متوسدط  و( 0.81)متوسط الحوافز المادية متوسط منخفض 

24 0886إليلم نتائج دراسة إليدا  سدا  
فقدد وجدد أندلم رغدم  EARAحدول أداء المدوارد البشدرية بالشدركة الجزائريدة للألمنيدوم  

ضعجم الحوافز المادية و المعنويدة إلا أن الموظفدون يرتفدع لدديهم رو  الجديدة و حد  المسدؤولية، كدذلت دراسدة بوجقدادة إليدا  
حول أداء الموارد البشرية الدذي توصدل مدن خلالهدا إلى أندلم رغدم الرضدا المتوسدط عدن الحدوافز الماديدة و (  كرت سابقا) 0886

 4052عمال ينجزون أعمالهم في الوقئ المناسد  و يتجنبدون التبدذير، الا أن دراسدة كدل مدن حميددة زرقدوو المعنوية إلا أن ال
25
الدع أجرتاهدا بالمؤسسدة  26 0831الع أجرتها بخزينة ولاية سكيكدة بالجزائر، و دراسة ارون مسعودة و صدالحي صدافية   

27 0838الجزائريدددة للتمدددوين بالخشددد  و مشدددتقاتلم، و دراسدددة ليلدددى بوحديدددد 
      ، العموميدددة الجزائريدددةالدددع أجرتهدددا بالمستشدددفيات  
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الددع أجراهددا بمؤسسددة سددونلااز بولايددة عنابددة الجزائددر، أظهددرت مددؤخرا تحسددن ملمددو  في  28 0838و دراسددة بددن دريدددي منددير 
يددد احتياجدددات وظيفددة المددوارد البشدددرية بالمؤسسددات الجزائريدددة، فقددد أظهدددرت الدراسددات وجددود زيدددادات معتددبرة في الأجدددور، تحد

التددري  علددى أسدد  علميددة و تكليددجم الددبرامج التدريبيددة، المكافدد ة علددى الا دداز المتميددز، توزيددع جددزء مددن أربددا  المؤسسددة علددى 
و الابتكدددداري، الاهتمددددام  ، تطددددوير التفكددددير الابددددداعي(لددددوظيفييطدددديط التعاقدددد  ا)العمددددال، تعدددددد المهددددارات لدددددى المددددوظفين

ريددددق العمددددل، التعددددرف علددددى مشدددداكل العمددددال و مناقشددددتها، الإاددددراك في ايددددا  القددددرارات، بالمسددددؤولية الاجتماعيددددة، تشددددجيع ف
 ؛الخ...التخطيط الاس اتيجي

لا تددؤثر استشددارات المددوظفين و إاددراكهم في النقااددات و ايددا  القددرارات في التددزام المددوارد البشددرية بددالأداء المطلددوب بقدددر مددا  -
التعليمددددات، لأن الرضددددا عددددن الاستشددددارات و المشدددداركة في ايددددا  القددددرارات أظهددددرت يددددؤثر فيهددددا الرضددددا عددددن وضددددو  الأدوار و 

في حدددين أظهددددر الرضددددا عدددن وضددددو  التعليمددددات و الأوامدددر متوسددددطات مرتفعددددة ...( 0.11،  0.01)متوسدددطات منخفضددددة 
لاازيددة بمؤسسددة سددوناريت لإنتدداا المدددا ء ا 29 0886،و هددذا مددا توصددلئ إليددلم دراسددة هشددام بوكفددو  ...(1.55، 8.14)

في دراستلم حول أسالي  تنمية الموارد البشرية حيث توصل الى انلم رغم الرضا المنخفض عن الظروف الماديدة و عددم الإادراك 
في القددرارات إلا إن الموظفددون دبددون عملهددم و يؤدونددلم علددى أكمددل وجددلم لأكددم لا أدددون صددعوبة أو غمددوض في ا دداز العمددل 

 ؛المطلوب منهم
فيددلم الرضددا عددن  عددن الظددروف الماديددة و المعنويددة في التددزام المددوارد البشددرية بددالأداء المطلددوب بقدددر مددا يددؤثر لا يددؤثر الرضددا العددام -

جم أظهدددر متوسدددط حسدددابي متوسدددط ، لأن الرضدددا العدددام عدددن الظدددروف الماديدددة و المعنويدددة ا يطدددة بدددالموظانسدددجام فريدددق العمدددل
، و هددذا مددا توصددلئ إليددلم دراسددة مرمدداو نبيلددة (8.34)، في حددين أظهددر انسددجام القدديم و العددادات متوسددط مرتفددع (0.81)

حدددول فعاليدددة نظدددام التقفيدددز في جامعدددة الجزائدددر حيدددث توصدددلئ إلى أن الرضدددا العدددام عدددن الظدددروف الماديدددة و المعنويدددة  0888
متوسددط إلا إن الأسدداتذة يبددذلون قصددارى جهدددهم مددن اجددل ت ديددة العمددل المطلددوب و هددم يقضددون أوقددات إضددافية في العمددل 

    لئ الباحلددة إلى أن السددب  في  لددت هددو وجددود الاعدد اف بدددون مقابددل، كمددا يرتفددع لددديهم الإحسددا  بالانتمدداء، و قددد توصدد
أمدا ، 0886و التقدير و اللقة بين الزملاء و رو  الفريق، كذلت نف  النتيجة توصلئ إليها دراسة صاد  سمديس القداروو  

الجمدداعي و رو   عمددلبالنسددبة للمتوسددطات الحسددابية المرتفعددة جدددا الددع أظهرتهددا مددالات الأداء الددوظيفي المتعلقددة بكددل مددن ال
 ؛(8.14)، الرقابة الذاتية (8.34)، الالتزام التنظيمي (8.08)الفريق 

لا يؤثر الرضا عن العوامل المرتبطدة بالبيئدة الداخليدة للمؤسسدة علدى ارتفداع مسدتوى رو  الفريدق لددى المدوارد البشدرية بالمؤسسدة  -
المرتبطة بالقيم و اللقافات فقدد أظهدر الرضدا العدام عدن العوامدل بقدر ما تؤثر فيلم العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية خاصة تلت 

في أظهددرت المتوسددطات الحسددابية المتعلقددة بالعبددارات الددع تشددير ( 0.85)المرتبطددة بالبيئددة الداخليددة متوسددط حسددابي متوسددط 
، 8.16، 8.81، 8.01)انسدجام القدديم و العددادات و توافددق المقدسددات و الشددرائع بددين زمددلاء العمددل نسدد  مرتفعددة جدددا 

 ؛...(،8.41
لا يددؤثر الرضددا عددن الحددوافز الماديددة و المعنويدددة علددى ارتفدداع مسددتوى الالتددزام التنظيمدددي و مشدداعر الرقابددة الذاتيددة لدددى المدددوارد    -

، فقدددد أظهددددرت المتوسدددطات الحسددددابية المتعلقددددة لقدددديم و الأخدددلا  الماروسددددة بددددداخلهمالبشدددرية بالمؤسسددددة بقددددر مددددا تددددؤثر فيدددلم ا
الددع تشددير القدديم النبيلددة و الأخددلا  الراقيددة الددع هعددل الموظددجم يلتددزم بدد داء عملددلم دون إجبددار أو رقابددة متوسددطات بالعبددارات 

       في حدددددين أظهدددددرت الحدددددوافز الماديدددددة و المعنويدددددة متوسدددددطات حسدددددابية متوسدددددطة ...( ،8.51، 8.16، 8.10)مرتفعدددددة جددددددا 
  و منخفضة؛
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وقدات العمدل و تقدديم الأداء المطلدوب في الوقدئ ا ددد لددى المدوارد البشدرية بالمؤسسدة لا تؤثر الرقابدة المشدددة علدى الالتدزام ب  -
في ( 8.14)، فقددد أظهددرت الرقابددة الذاتيددة متوسددط حسددابي مرتفددع جدددا لرقابددة الذاتيددة الماروسددة بددداخلهمبقدددر مددا تددؤثر فيددلم ا

 ؛(1.05)توسط متوسط حسابي م" لا أعمل تحئ رقابة مشددة"حين أظهرت العبارة المتعلقة بد
ممددا يلبددئ أن   8.81و  8.83كددل العوامددل الددع أدرجنهددا في الاسددتمارة أظهددرت ارتبدداو دال إحصددائيا عنددد مسددتوى الدلالددة  -

كل العوامل الع قمنا بدراستها لها ت ثير بنسبة ما على مستويات الرضا و الأداء الوظيفيين ، ما عدا الحيداة الخاصدة   يظهدر 
   ؛فالواضس أننا    د تنسيق الأسئلة و صياغتها في هذا العامل ي لم بالرضا الوظيفدلالة إحصائية في ارتبا

     " أندا مسدتعد لتايدير وظيفدع إ ا وجددت أحسدن منهدا"بدا ور اللداني ( 86)و أخيرا النتيجدة الصداعقة الدع أظهرتهدا العبدارة رقدم  -
، فقدد أثبتدئ هدذه النتيجدة المهمدة أندلم مهمدا ارتفعدئ مشداعر الدولاء 8.03دو الع أظهرت متوسط حسابي مرتفع جدا يقدر بد

      و الالتدددزام و الرقابدددة الذاتيدددة و غيرهدددا مدددن المشددداعر أكدددا هعدددل الموظدددجم لا يستسدددلم للإغدددراءات الخارجيدددة و يتشدددبث بمؤسسدددتلم 
، فالواضدس و مدن خدلال هدو أحسدن عدة للتايدير إ ا وجددت مدا، اتضس في الأخير أن الموارد البشرية بالمؤسسة مسدتو بوظيفتلم

، الرقابدة الذاتيدة المشداعر الإأابيدة اهداه الأداء، رو  الفريدق، الالتدزام التنظيمدي ما استنتجتلم و كرأي اخصي أن ما يرفع هدذه
     هددو دافددع اخصددي و قدديم نشدد  عليهددا الموظددجم و لددي  مددا تقدمددلم لددلم المؤسسددة مددن ظددروف جيدددة للعمددل أو مددن حددوافز ماديددة 

 .، لذلت فهو مستعد لتايير وظيفتلم إ ا وجد أحسن منها في مؤسسة أخرىية تربطلم بهاو معنو 

 : خلاصة 
لصنع الحريريات تتهاون في الحرص " تيكسماكو"ؤسسة الجزائرية لمفإن ا ثر الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشريةبالنظر إلى أ

ع فر ) "سواتين"مؤسسة كما هو الحال في على تحقيقلم في فروعها بالمستوى المطلوب الذي يرقى بالموظجم الى تحقيق التميز و الابداع،  
مامها ببعض العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي ملل اهت منرغم المحل الدراسة ب ؤسسةحيث بينئ هذه الدراسة أن المالتابعة لها، ( ندرومة

تهمل معظم التطبيقات الحديلة الع أتى بها الفكر الاداري المعاصر ملل إلا أكا ...وضو  الدور، وضو  التعليمات و اأوامر، التدري 
الخ، كلها أسالي  حديلة ترقى بالموظجم الى ...لقراراتالحوافز المادية و المعنوية كالمكاف ة على الأداء المتميز، تشجيع الابداع، الااراك في ا

، و مما سبق خلص التميز في الأداء و تحرر الابداعات و الابتكارات الع تحتاجها المؤسسة من أجل ضمان استمرارية  احها و ثيزها
 :نوجزها فيما يليالبقث إلى مموعة من التوصيات 

  ؛ظروفهم المادية و المعنوية الاهتمام بالموارد البشرية من خلال تحسين -
 للقاجدات الإادباع مدن عدال مسدتوى تحقيدق علدى يعمدل والكفايدة والموضدوعية بالعدالدة يتسدم والروات  للأجور هيكل وضع -

 ؛معايير محددة إلى ويرتكز الوظيفي والرضا
و يعدزز مشداعر ارتبدا هم  المدوظفينعلدى معنويدات  اأابيدا يدنعك  حيث والمعنوية المادية والمكاف ت للقوافز فعال نظام وضع -

  ؛و انتمائهم للمؤسسة
إادددراك المدددوظفين في النقاادددات و الاجتماعدددات المتعلقدددة بالمسددددتويات العليدددا للمؤسسدددة و إادددعارهم أكدددم ينتمدددون إليهددددا و لا  -

 ؛يعملون فيها فقط
في المؤسسدددة بعقدددود مؤقتدددة مدددن أجدددل تعزيدددز الأمدددن  يعملدددونترسددديم المدددوظفين الأكفددداء و  وي الخدددبرات العاليدددة الدددذين  -

 ؛الوظيفي لديهم و تحرير  اقاتهم الكامنة

 ؛من خلال هديد الآلات و تدري  الموظفين على استخدامها يالاهتمام بالتطور التكنولوج -
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ءات البشدرية استالال المشاعر النبيلة الع يتقلى بها الموظفون في تدعيم و تنمية رو  الولاء من أجل ضمان الكفدا -
 .في مناصبها

 ملحق الجداول والأشكال البيانية

 :الدراسة عينة لأفراد والوظيفية الشخصية البيانات(:  90)الجدول رقم 
   أنةى ذكر الجنس

 50.80% 05.84%   

  سنة فما فو  11 سنة 11الى  40 من سنة 08أقل من  السن
 6.01% 18% 81.51%  

  مطلق أعزب متزوا الحالة العائلية

 18.35% 81.51% 0.84%  
   مسؤول عن عائلع مسؤول عن نفسي الكفالة العائلية

 81.51% 16.01%   
  فقيرة متوسطة م فة الحالة الجتماعية

 4.11% 55.84% 38.14%  
 جامعي كائي متوسط ابتدائي المستوى التعليمي

 0.84% 81.51% 36.65% 15.18% 

 كبيرة لا ب   بها متوسطة قليلة الخبرة المهنية
 8.35% 38.14% 81.41% 11.80% 

 مدير مسؤول مشرف موظجم الصنف المهني

 18.35% 30.18% 13.01% 0.84% 

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد تانالباحل إعداد من :المصدر
 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن العوامل التنظيمية :( 96)الجدول رقم 

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبيييييييارة
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبيييييييارة
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

مستوى الآداء المطلوب  أعرف بوضو  83
 مخ تقديملم

في إيا  تستشيرني الإدارات العليا  81 0.49 4.58
 القرارات المتعلقة بعملي

2.85 1.33 

إ ا واجهتخ مشكلة في عملي يساعدني  80
 المسؤول على حلها

 1.18 3.39 ساعات العمل مناسبة و لاترهقخ 86 1.06 3.97

على كل الخطط و  تطلعنا المؤسسة 85 1.62 3.27 لا أعمل تحئ رقابة مشددة 81
الأهداف الع تسعى الوصول إليها من 

 خلالنا

2.47 1.32 

 2.87 أوافق على النظام السائد في الشركة 88
 

 1.28 3.12 ف ة الخدمة الطويلة تتيس ا فرص لل قية 84 1.53

أتلقى التعليمات و الأوامر بشكل واضس  88    
 و مفهوم

3.77 1.24 

 0.69 3.37 الكلي و الإنحراف الكلي للعوامل التنظيمية الحسابي المتوسط

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلتان إعداد من :المصدر
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 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن العدالة التنظيمية :( 93)الجدول رقم 
رقم 
 العبارة

المتوسط  العبيييييييارة
 الحسابي

 النحراف
 المعياري

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبيييييييارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

يتم تطبيق القرارات الإدارية على كل  38
 العاملين دون استةناء

كلنا نحظى بظروف جيدة و مناسبة  04 1.35 2.41
 للعمل المريح

2.66 1.44 

يمكنني البقاء في عملي ما دمت  33
 أؤدي عملي بالشكل المطلوب

كلنا نحظى بالمستلزمات اللازمة  05 1.01 4.10
لتأمين أنفسنا ضد أخطار إصابات 

 العمل

2.56 1.48 

الأفراد الذين تتم ترقيتهم بالمؤسسة  30
 عادة ما يستحقون تلك الترقيات

أجري عادل بالنظر إلى مستواي  02 1.53 2.68
 التعليمي

2.39 1.19 

كل فرد يتناسب تماما مع ما   راتب 31
 يقدمه من مجهود عضلي أو فكري

أجري عادل بالنظر إلى المجهود  07 1.33 2.31
 الذي أقدمه

2.47 1.23 

تصلني علاقة شخصية بصاحب  01    
قرابة عائلية ، صداقة )العمل

 ...(شخصية،

2.02 1.10 

 0.86 2.62 التنظيميةالمتوسط الحسابي الكلي و النحراف المعياري الكلي للعدالة 

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلتان إعداد من :المصدر
 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن الأمن الوظيفي :(94)الجدول رقم 

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

أنا مرسم في وظيفع و لن يستطيع  38
أحد  ردي ما   أفعل ما يستقق 

  لت

لا أاعر بالخوف من المستقبل لأن وظيفع  03 1.54 3.56
توفر ا أجرا  وال خدمع بها و أجر ما بعد 

 التقاعد ما دمئ حيا

3.27 1.72 

بالاستقرار في وظيفع لأن  أاعر 08
عقد العمل الذي أملكلم يضمن ا 
الاستمرار فيها إلى غاية سن 

 التقاعد

بالرغم من أن أجري لا يكفيخ إلا أنخ راض  00 1.62 3.31
 بلم لأنلم مضمون و مستقر

3.37 1.48 

 1.21 3.38 المتوسط الحسابي الكلي و النحراف المعياري الكلي للأمن الوظيفي

  SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلتان إعداد من :المصدر
 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن الظروف المادية :(95)الجدول رقم 

المتوسط  العبيييييييارة رقم العبارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبيييييييارة
 الحسابي

 النحراف
 المعياري

الوسائل الع أعمل بها بسيطة و سهلة  01
 الاستعمال

الظروف الع أعمل فيها جيدة و تناسبخ  06 1.41 3.68
 ...(التهوية،التكييجم،الإ لالة ، الهدوء)

2.62 1.46 

عادة ما تقوم المؤسسة بتصليقات و  05 1.31 2.87 المكان الذي أعمل بلم مكيجم و نظيجم 08
 الأثال و الأبنيةهديدات على 

2.22 1.24 

درص المسؤولون على أن يؤدي عمال  01
 النظافة أعمالهم على أكمل وجلم

تحرص المؤسسة على مواكبة التطور  04 1.26 2.75
التكنولوجي و تعمل دائما على تحديث 

 الآلات و أجهزة العمل

2.89 1.56 

 0.91 2.84 المادية المتوسط الحسابي الكلي و النحراف المعياري الكلي للظروف

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلتان إعداد من :المصدر
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 مستوى التوافق المهني الناجم عن التوافق المهني :(92)الجدول رقم 
المتوسط  العبارة رقم العبارة

 الحسابي
النحراف 
 المعياري

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

أاعر أني أعمل في المكان الذي  08
 يناس  قدراتي الجسدية و الفكرية

4.02 1.31 10 

 
أح  التقدي و الأعمال الصعبة 

 لكن عملي لا يوفر ا  لت
4.08 1.02 

أمتلت المهارات و المؤهلات اللازمة  18
 لأداء وظيفع

العمل العادي و الروتيخ لكن  أح  11 0.61 4.60
 عملي لا يوفر ا  لت

3.18 1.36 

لدي كامل الحرية و الاستقلالية في  18 1.35 3.79 أاعر بالملل و الروتين في عملي 13
ممارسة عملي بالطريقة الع أراها 

 مناسبة

3.06 1.39 

حجم العمل و ساعات العمل  11    
 مناسبة و لا ترهقخ

1.00 3.05 

 8.14 1.53 المتوسط الحسابي الكلي و الانحراف المعياري الكلي للتوافق المهخ

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلتان إعداد من :المصدر
 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن الحوافز المادية :(97)الجدول رقم 

المتوسط  العبارة رقم العبارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 1.36 2.25 يكافئخ المسؤولون على الأداء المتميز 88 1.25 1.91 راتبي جيد و يكفيخ لسد حاجاتي 16

لا أاعر أني ااجة إلى عمل  15
 إضافي خارا مكان عملي

 1.27 2.97 نحظى بهدايا موسمية 83 1.50 2.56

لدي فرصة للزيادة في راتبي إ ا  14
 قمئ بمجهود أكبر في عملي

نستطيع استدانة مبالغ مالية من الشركة  80 1.33 2.52
 إ ا كنا ااجة ماسة إليها

2.93 1.58 

زيادة أربا  المؤسسة يعخ زيادة  18
 دخلي

عندما يريد المسؤولون مناقشة أمور  81 1.31 2.25
القرارات يستدعون الشركة و ايا  بعض 

 ةيع الموظفين للاا اك فيها

2.06 134 

 0.98 2.43 المتوسط الحسابي الكلي و الانحراف المعياري الكلي للقوافز المادية

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلتان إعداد من :المصدر
 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن الحوافز المعنوية :(91)الجدول رقم 

المتوسط  العبارة رقم العبارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

عندما أقوم بإ از متميز يلاحظلم  88
 المسؤول و يمدحخ أمام زملائي

رئيسي في لدي الحق في مناقشة  18 1.19 2.72
 القرارات المتعلقة بعملي

2.93 1.39 

يتيس لنا المسؤول فرص للتقدل في  13 1.19 2.58 رئيسي يتفهم أوضاعي 81
 أماكن العمل

3.25 1.21 

رئيسي يهتم بي و يستمع إلى  86
 مشاكلي

يشجعنا المسؤول على التعاون و  10 1.18 2.56
 العمل الجماعي

3.12 1.23 

على العمل يشجعنا المسؤول  85
الجماعي و تحمل المسؤولية 

 الجماعية

يستشيرنا المسؤولون في القرارات  11 1.27 2.56
 المتعلقة ب عمال الشركة

2.33 1.24 

لدي الحق في التعبير عن  84
الصعوبات و المشاكل الع 

يتيس لنا المسؤولون المشاركة في  18 1.40 2.75
 الشركة النقااات الع يص  أعمال

2.25 1.21 
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 تع ضخ في عملي
يبادر المسؤولون في حل المشاكل  88

 الع ندا بها
أنا على استعداد لتايير وظيفع إ ا  11 1.14 2.37

 وجدت فرصة أحسن منها
3.77 1.44 

 0.86 2.76 المتوسط الحسابي الكلي و الانحراف المعياري الكلي للقوافز المعنوية

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلتان إعداد من :المصدر
 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن مستوى التدريب :(90)الجدول رقم 

 النحراف المعياري المتوسط الحسابي العبدددددددارة رقم العبارة
 1.30 2.52 أنا أتلقى التدري  الكافي بعد تايير الآلات و الأجهزة أو تحديلها 16

 1.15 3.83 لا أتلقى صعوبة في تسيير الجهاز أو  الآلة الع أعمل عليها 15

 1.28 2.60 يساعدني المشرف على التال  على صعوبات العمل بصفة دائمة و مستمرة 14

 0.90 2.98 المتوسط الكلي و الانحراف الكلي لمستوى التدري 

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلتان إعداد من :المصدر
 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن الحياة الخاصة :(09)الجدول رقم 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبدددددددارة رقم العبارة
 1.43 3.33 لدي مشاكل عائلية هعلخ دائم الاض  و الملل حا في عملي 18

 1.34 3.35 حجم العمل و ساعات العمل لا توفر ا مالا  للاهتمام بعائلع 68

 1.35 3.54 أيام الإجازة السنوية لا تكفيخ للاس احة و اس جاع الرغبة في العمل 63

 1.04 3.41 المتوسط الكلي و الانحراف الكلي للقياة الخاصة

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد تانالباحل إعداد من :المصدر
 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن نمط الشخصية :(00)الجدول رقم 

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

أنا اخص متوتر و سريع الاض  و  60
 لا أستطيع تحمل الضاوو

أاعر بالاض  إ ا خالفخ أحد زملائي و    61 1.37 3.22
 يعمل برأيي

3.25 1.19 

أنا اخص هادص و سريع الت قلم مع  61
 المشاكل و الضاوو

أنا مستعد للاستماع إلى آراء زملائي و العمل  66 1.37 3.22
 بها إ ا أقنعوني بها

4.20 0.94 

و أاعر بالاض  و الملل  أنا عصبي 68
 حا دون سب 

لدي غريزة قيادية وأح  دائما أن أفرض رأيي  65 1.25 2.79
 على زملائي

2.95 1.28 

لا أتقبل أن أعمل برأي زميلي حا لو كنئ  64    
 مقتنعا بلم

2.16 1.17 

 0.68 3.20 المتوسط الحسابي الكلي و الانحراف المعياري الكلي لنمط الشخصية

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلة إعداد من :المصدر
 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن انسجام القيم و العادات :(06)الجدول رقم 

 النحراف المعياري المتوسط الحسابي  رقم العبارة
 1.19 3.93 قيمي و مبادئي تنسجم مع معظم زملائي 68

 1.23 3.95 أنا و زملائي عادة لا نختلجم في القيم و العادات 58

 0.82 4.45 أنا و زملائي لدينا نف  المعتقدات و ةيعنا نقد  نف  الشرائع 35

 0.95 4.37 أنا و زملائي ننتمي إلى منا ق متقاربة و لدينا تقريبا نف  العادات و التقاليد 50

 0.75 4.18 المعياري الكلي للقيم و العاداتالمتوسط الحسابي الكلي و الانحراف 

  SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد تانالباحل إعداد من :المصدر
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 مستوى الرضا الوظيفي الناجم عن سمعة المؤسسة في المحيط الخارجي :(03)الجدول رقم 

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد تانالباحل إعداد من :المصدر
 "سواتين"للموارد البشرية في مؤسسة  الداخلية بالبيئة بين العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي المرتبطة  الرتباط معاملات: (04)الجدول رقم 

 الوظيفي والرضا من كل بين العلاقة
 (8.83**) 0.758 العوامل التنظيمية 

 (8.83**)8.568 العدالة التنظيمية

 (8.81*)8.165 الأمن الوظيفي

 (8.83**)8.435 الظروف المادية

 (8.83**)8.610 التوافق المهخ

 (8.83**)8.418 التقفيزات المادية

 (8.83**)8.516 التقفيزات المعنوية

 8.83**)8.651 مستوى التدري 

 (8.83**)0.979 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي المرتبطة بالبيئة الداخلية

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد تانالباحل إعداد من :المصدر
 "سواتين"للموارد البشرية في مؤسسة   بالخصائص الشخصية بين العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي المرتبطة  الرتباط معاملات :(05)الجدول رقم 

 و الرضا الوظيفي من كل بين العلاقة
 (دلالة إحصائية لا توجد )8.888 الحياة الخاصة
 (8.83**)8.184 يط الشخصية

 (8.81*)8.133 بالخصائص الشخصيةالعوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي المرتبطة 

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد تانالباحل إعداد من :المصدر
 "سواتين"للموارد البشرية في مؤسسة  بالعوامل الخارجية بين العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي المرتبطة  الرتباط معاملات :(02) الجدول رقم

 و الرضا الوظيفي من كل بين العلاقة
 (8.83**)8.818 القيم و العادات

 (8.83**)8.688 سمعة المؤسسة في ا يط

 (8.83**)8.515 الداخليةالعوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي المرتبطة بالبيئة 

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلة إعداد من :المصدر
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

رقم  
 العبارة

 النحراف المعياري المتوسط الحسابي العبيييييييارة

   ثتلت المؤسسة سمعة جيدة في المجتمع 51

 1.26 3.27 على أخلاقيات العمل في التعامل مع الموظفين و الزبائنتحرص المؤسسة على الحفاي  58

 1.34 3.22 تحرص المؤسسة على الحفاي على سمعتها و سمعة موظفيها 51

دارب نظام المؤسسة كل أنواع الاختلاسات و الرااوي وتطبق العقوبة الرادعة على كل من يخ    56
 القوانين من أصار موظجم إلى أكبر مسؤول

2.87 1.33 

 1.22 3.13 المتوسط الكلي و الانحراف الكلي لسمعة المؤسسة في ا يط الخارجي
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 مشاعر الموظفين اتجاه الأداء الوظيفي المرتبطة بمستوى الولء( 07)الجدول رقم 

 الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي العبيييييييارة رقم العبارة

 0.46 4.85 أن أ ز عملي على أكمل وجلم أح  54

 1.23 3.91 لن أترك عملي مهما تدهورت أوضاع الشركة 58

 1.61 3.43 الع أعمل بها.أنا مستعد للتضقية بكل الإغراءات الوظيفية الع ت تيخ من أجل البقاء في الشركة  48

 1.24 3.12 اهتمام الشركة بي يمنعخ من التوقجم عن خدمتها 43

 1.09 4.22 أاعر بالّإخلاص و الولاء للشركة الع أعمل بها 40

 0.72 3.96 المتوسط الكلي و النحراف الكلي لمستوى روح الولء للمؤسسة

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلة إعداد من :المصدر
 المعنويةمستوى الأداء المرتبط بالروح ( 01)الجدول رقم 

رقيييييييييييييييييييم 
 العبارة

 
 العبيييييييارة

المتوسيييييييييط 
 الحسابي

الإنحيييييييييييييييييييييييييييييراف 
 المعياري

 0.92 4.56 أح  التفو  و التميز في عملي 41

 0.70 4.58 اح  ان أمار  عملي برو  عالية و معنويات مرتفعة 48

 0.76 4.58 أح  أن أ دي عملي بسرعة و بدقة 41

 0.56 4.64 أح  أن تلير جودة عملي إعجاب زملائي و رئيسي 46

 1.31 3.89 لا أاعر بالملل و الضجر في وظيفع 45

 1.50 2.95 أنا راض عن عملي و عن ةيع الظروف ا يطة بي 44

 0.60 4.20 المتوسط الكلي و الانحراف الكلي لمستوى الرو  المعنوية

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلة إعداد من :المصدر
 مستوى الأداء المرتبط بروح الفريق :(00)الجدول رقم 

  رقم العبارة
 العبيييييييارة

المتوسيييييييييط 
 الحسابي

الإنحيييييييييييييييييييييييييييييراف 
 المعياري

 0.84 4.56 أح  أن أساعد زملائي في حل المشاكل الع يواجهوكا في العمل أو حا خارا العمل 48

 0.98 4.43 أح  أن أتعاون مع زملائي في إ از الأعمال المطلوبة منا 88

 1.12 4.25 زملائي د مونخ ويقدرونخ 83

 0.84 4.85 أح  أن أقيم صداقات حميمة مع زملائي في العمل 80

 1.20 3.89 أاعر بفراغ موحه عند غياب أو ت خر أحد الزملاء 81

 1.10 4.18 المشاكل و الصراعات الع تدور بيننا بهدوء و تس  دون اللجوء إلى الشكاوي و المسؤوليننحاول دائما حل  88

 0.71 4.29 المتوسط الكلي و الانحراف الكلي لمستوى رو  الفريق

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلة إعداد من :المصدر
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 مستوى الأداء المرتبط بمستوى اللتزام التنظيمي :(69)الجدول رقم 
  رقم العبارة

 العبيييييييارة
المتوسييييييييييط 

 الحسابي
الإنحيييييييييييييييييييراف 

 المعياري
 0.99 4.35 أحرص ثاما على الالتزام باللوائس و التعليمات و التوجيهات 81

 1.09 4.29 أحرص ثاما على الالتزام ب وقات الحضور و الانصراف 86

 1.25 3.91 ثاما على على الالتزام اضور الاجتماعات و الإستدعاءاتأحرص  85

 0.89 4.18 المتوسط الكلي و الانحراف الكلي لمستوى الالتزام التنظيمي

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلة إعداد من :المصدر
 مستوى الأداء المرتبط بمستوى النجاز و الجدية في العمل :(60) الجدول رقم

رقيييييييييييييييييييييييم 
 العبارة

 
 العبيييييييارة

المتوسيييييييييييييييييييط 
 الحسابي

الإنحييييييييييييييييراف 
 المعياري

 0.79 4.56 أؤدي عملي على أكمل وجه دون إجبار أو رقابة 84

 0.56 4.75 أكره الغش و الختلاس و ل أقوم بذلك حتى لو ضغطت علي الظروف 88

 0.87 4.52 نفسي تمنعني من ممارسة أعمال تضر بمصالح الشركة أو بسمعتها 388

 0.92 4.47 أجتهد في تقديم ما هو مطلوب مني بالكم المطلوب و في الوقت المطلوب دون إجبار أو رقابة 383

 0.52 4.75 أتحمل كامل مسؤوليتي اتجاه عملي 380

 0.98 4.52 تبريرات كاذبةأكره أن أترك عملي لغيري تحت اعتذارات و  381

 0.96 4.50 ضميري يؤنبني إذا خنت الشركة بكلام أو بعمل يسيء إليها 388

 0.61 4.58 المتوسط الكلي و النحراف الكلي لمستوى النجاز و الجدية في العمل

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلة إعداد من :المصدر
 بين العوامل المؤثرة على المستوى الكلي للرضا الوظيفي و المستوى الكلي للأداء  الرتباط معاملات :(66)رقم الجدول 

 و الرضا الوظيفي العلاقة بين كل من
 (8.83**)8.581 مستوى الولء للمؤسسة

 (8.83**)8.885 مستوى الروح المعنوية

 (8.83**)8.488 مستوى روح الفريق

 (8.83**)8.658 اللتزام التنظيمي مستوى

 (8.83**)8.586 مستوى النجاز و الجدية في العمل

 SPSS.مخرجات  و الدراسة عينة أفراد إجابات على بالاعتماد الباحلة إعداد من :المصدر
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 :المعتمدةالمراجع والهوامش 
                                                             

 .10 ، ص0881أحمد ماهر ،السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات، الدار الجامعية للطبع و النشر و التوزيع  الإسكندرية ، - 1
 .نف  المرجع - 2
، الطبعة اللانية 4000خليل محمد حسن الشماع ، خضير كاظم حمود، نظرية المنظمة ، دار المسيرة للنشر و التوزيع عمان الأردن ، الطبعة الأولى  - 3

  .11، ص0881
 .4علي السلمي ، السلوك الإنساني في الإدارة، مكتبة غري  للطباعة و النشر و التوزيع القاهرة، ص - 4
 .66، ص 11، ص(مرجع سابق)خليل محمد حسن الشماع ، خضير كاظم حمود، - 5
 . 018، ص(3888، الطبعة الأولى لا  للنشر و التوزيع بيروت لبنان، مكتبة الفعويد سلطان المشعان، علم النف  الصناعي - 6
 . 041، ص(مرجع سابق)خليل محمد حسن الشماع ، خضير كاظم حمود، - 7
 . 81 ص،(مرجع سابق)حسن الشماع ، خضير كاظم حمود، خليل محمد -  8
 . 101، ص3816، 38، المجلد ، لسان العرب ، دار إصدار بيروت إبن منظور و آخرون - 9

 جامعة ،02عدد ، 14 ملد ، الإدارية للعلوم العربية المجلة ، السعودي الخاص القطاع في المبيعات لمنذوبي الوظيفي الرضا الباحسين، ار عبد بن سامي - 10
 . 081، ص 2007 ماي الكويئ، الكويئ،

 .300، ص1998 رة،ھالقا شم ، عين مكتبة دار اللانية، الطبعة لت،ھالمسئ سلوك المناوي، مصطفى عائشة -  11
أثر الحوافز المادية و المعنوية في تحسين آداء العاملين في وزارة ال بية و التعليم بسلطنة عمان ، الأكاديمية : عبد ار حمد محمد الجساسي ، دراسة بعنوان - 12

 .388، ص0833،  0838العربية البريطانية للتعليم العاا، 
 .080، ص 3888، ائل للطباعة و النشر عمانية ، دار و ، إدارة الموارد البشر سهيلة محمد عبا ، علي حسين علي - 13
عمان ،الطبعة الأولى  عبد الباري إبراهيم درة ، زهير نعيم الصباغ،إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي و العشرين منقنى منظمي ، دار وائل للنشر الأردن  - 14

 .54، ص 0884
، جامعة نايجم العربية  0886حمدان بن سلمان بن عبد ار الاامدي ، الرضا الوظيفي في سجن مدينة تبوك ،مذكرة ماجستير في العلوم الاجتماعية ،  15

 .18، ص -الرياض-للعلوم الأمنية
، مذكرة ماجستير،علوم (ية بالمؤسسة المينائية بسكيكدةدراسة ميدان)بوجقادة اليا ، تفعيل الموارد البشرية و أثره في تحسين الأداء الاقتصادي للمؤسسة - 16

 . 0886التسيير، جامعة سكيكدة، 
، و مؤسسة آل دودا  (عمومية)دراسة مقارنة بين المؤسسة الجزائرية للأنابي ) ارياف وحيدة، التقفيز و  بيعة الملكية في المؤسسات الاقتصادية -  17

 . 0838اجستير، علوم التسيير، جامعة بومردا ،،مذكرة م((خاصة)للخدمات العامة و التجارة
( دراسة ميدانية في كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير و العلوم التجارية)مرماو نبيلة،فعاليات نظام التقفيز في المؤسسات العمومية  ات الطابع الاداري - 18

 . 0888مذكرة ماجستير، علوم التسيير، جامعة الجزائر،
مذكرة ماجستير، علوم التسيير، جامعة ( دراسة ميدانية بمرك  تكرير الب ول بسكيكدة) ساعد قرمه زهرة، دور التدري  في تحسين اداء الموارد البشرية - 19

 . 0885سكيكدة، 
، مذكرة ماجستير، علوم التسيير، جامعة (ENAPدراسة ميدانية بالمؤسسة الو نية للدهن بسو  اهرا )قسم ار نور الدين، ترايد ادارة الموارد البشرية - 20

 . 0831 سكيكدة،
، مذكرة دكتوراه، (دراسة لللاثين مؤسسة عمومية و خاصة)رقام ليندة، دور ادارة الموارد البشرية في تسيير المؤسسات الاقتصادية الكبرى في ولاية سطيجم - 21

 . 0838علوم التسيير، جامعة سطيجم، 
دراسة ميدانية بمركز )بلال بن عقون، مدى تطبيق الادارة التقديرية و الاس اتيجية للموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية كوسيلة لتقسين اداء العاملين - 22

 .0830، .، مذكرة ماجستير، علوم التسيير، سكيكدة(نفطال باتنة CSDيزين و توزيع الوقود
دراسة ميدانية بشركة روائس الورود لصناعة )تنافسية للمؤسسة الاقتصادية مصادرها و دور الابداع التكنلوجي في تنميتها، حجاا عبد الر وف، الميزة ال - 23

 . 0885العطور بالوادي، مذكرة ماجستير، علوم التسيير، جامعة سكيكدة، 
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، مذكرة ماجستير ، جامعة محمد  -وحدة المسيلة  –الشركة الجزائرية للألمنيوم إليا  سا  ، ت ثير اللقافة التنظيمية على آداء الموارد البشرية دراسة حالة ب - 24

 .0886بوضياف المسيلة ،
ة، دور الحوافز المادية و المعنوية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين، خزينة ولاية سكيكدة، مذكرة ماجستير، علوم التسيير، جامعة سكيكد"حميدة زرقوو،  - 25

0838. 
         لمؤسسة الجزائرية للتموين بالخش دراسة حالة با –أثر اس اتيجية ادارة الموارد البشرية على تحقيق الميزة التنافسية "مسعودة، صالحي صافية، ارون  - 26

 .0831، مذكرة ليسان ، علوم التسيير، جامعة ورقلة، "-و مشتقاتلم وحدة ورقلة
، المجلة الجزائرية للتنمية الاقتصادية، العدد "التخطيط الاس اتيجي كمدخل لتقسين أداء الموارد البشرية في المستشفيات العمومية الجزائرية"ليلى بوحديد،  - 27

 .0833الأول، ديسمبر 
، مذكرة "ة حالة بالمديرية الجهوية لنقل الكهرباء سونلااز عنابةدراس -اس اتيجية ادارة الموارد البشرية في المؤسسات العمومية الجزائرية"بن دريدي منير،  - 28

 . 0838ماجستير، علم الاجتماع، جامعة قسنطينة، 
دراسة ميدانية بمؤسسة سوناريت وحدة فرجيوة لانتاا المدا ء ) هشام بوكفو ، اسالي  تنمية الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية - 29
 . 0886، مذكرة ماجستير، علوم التسيير، جامعة قسنطينة،(ية و المازوتيةالااز 

 

 

 

 


