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 :ــــــــــــدإءهـــــــــــإ    

 والمرسلين  الأنبياءرب العالمين والصلاة والسلام على خاتم  الحمد لله

 أىدي ىذا العمل:     

سندي  إلىالحبيبة أطال الله في عمرىا،  أمينبع الحنان ومصدر قوتي  إلىدربي وأنارتمن ربتني  إلى

الآنأبيالعزيز ماأنا عليو  وأوصلنيإلىوالقوة الحكيمة والحنونة الذي عمل في سبيلي وعلمني معنى الكفاح 

 والأحباب وجميع الأىل والأصدقاءئلة حامدي ، إلى كل عا إخوتيحفظهالله ورعاه ،إلى 

 

 

 امديسعيدة ح

 



 

 

 
 

 

هـــــــــــــــــــــــــــــــــــدإء  إ 

 

اعز رجل في حياتي الذي علمني معنى الحياة  والصبر والدي والذي كان لي السند الأول  إلى

أغلى مافي قلبي أمي التي تعبت من أجلي كل ىذه السنين  إلىوالأخير للوصول ماأنا عليو الآن 

الى والتي كانت ذخرا لي في مسيرتي العلمية المتواصلة أطال الله عمرىا وانار دربي بدعائها 

الحياة التي لن تنطفأ اخوتي وأخواتي الذين ساندوني وكانو من شاركني ىذه الحياة  شموع

 بحلوىا ومرىا إلى أصدقائي الذين وقفوا معي دائما ولم يتخلوا عني في أشد اللحظات

 

 
 

 منيرة ىبال
 

 

 



 

 

 

 

 

 إمشكر وإمتلدير

 

 

لوناس الأستاذ  إلىقدم بالشكر الحمد لله الذي أنعم علينا بالصحة لإتمام ىذه المذكرة ، فنت

إلى مدير مؤسسة سونلغاز وأيضا إلى ايضا  مزياني لإشرافو على مذكرتنا ،كما نقدم الشكر 

جميع العمال بالمؤسسة ،  كما نتقدم بخالص الشكر للأساتذة الأفاضل على التوجيهات التي 

 قدموىا لنا وكل من ساعدنا
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 ممخص الدراسة 

الوظيفي لدى العامميف الذيف خضعوا  الأداءىدفت ىذه الدراسة الحالية عمى معرفة مستوى 
 أجريتاعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي الاستكشافي كما الميني بمؤسسة سونمغاز  لمتأىيؿ

(منيـ مف 72)إف(مف العماؿ حيث 93عمى عينة مف العماؿ بمؤسسة سونمغاز بورقمة البالغ عددىـ )
اختيارىـ بطريقة الميني تـ  لمتأىيؿ(مف العماؿ الذيف لـ يخضعوا 21الميني و) لمتأىيؿالعماؿ خاضعيف 

الاستبياف  أداةلجمع المعطيات اعتمدنا عمى وكأداة ( بمؤسسة سونمغاز 593مف عينة قواميا )عشوائية 
 إلىالمناسبة وتـ التوصؿ  حصائيةالإ الأساليبوبعد الحصوؿ عمى استجابات العماؿ والاعتماد عمى 

 النتائج التالية:

 الميني بمؤسسة سونمغاز مرتفع  لمتأىيؿلدى العامميف الذيف خضعوا   الأداءمستوى  .1
الميني   لمتأىيؿلدى العامميف الذيف خضعوا  الأداءفي مستوى  إحصائيةذات دلالة /توجد فروؽ  .2

 الميني  لمتأىيؿوالعامميف الذيف لـ يخضعوا 
الميني  لمتأىيؿلدى العامميف الذيف  خضعوا  الأداءفي مستوى  إحصائيةتوجد فروؽ ذات دلالة لا .3

 الميني تعزى لمتغير الجنس  لمتأىيؿوالعامميف الذيف لـ يخضعوا 
الميني  لمتأىيؿلدى العامميف الذيف خضعوا  الأداءفي مستوى  إحصائيةتوجد فروؽ ذات دلالة  لا .4

 الميني تعزى لمتغير الاقدمية  لمتأىيؿا والعامميف الذيف لـ يخضعو 
الميني  لمتأىيؿلدى العامميف الذيف خضعوا  الأداءفي مستوى  إحصائيةتوجد فروؽ ذات دلالة لا .5

 الميني تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية لمتأىيؿوالعامميف الذيف لـ يخضعوا 

 الأداء الوظيفي ، التأىيؿ الميني  الكممات المفتاحية :ـ 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

The Summary: 

The current study, aims to identify the performance of the workers 
who have professional qualifications inSonelgaz byusing exploratory 
descriptive method the sample of the study are, 93Workers of 
Sonelgaz Ouaragla however,72 Workers have professional 
qualifications which thyhave beens  selected randomly from a sample 
that contaion ,593byusing, aquestionnaire for data collection the 
results of the study shows that: 

1. Workers who have professional qualifications have a higher 
performance  

2. there are a statistics difference in worker’s performance 
regarding professional qualifications  

3. there are no astatistics difference in worker’s performance 
regarding their gender  

4. there are no statistics difference between worker’s professional  
qualifications and who don’t have professional qualifications 
regarding the years of work 

5. there are no statistics difference between wouker’s professional 
qualifications regarding social stat 

Key word: the performance ,professional qualification 
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 مقدمة:

ىو الحديث عف  ،التحديات التي فرضتيا ظروؼ العولمة والتطور التكنولوجيالحديث عف  إف
  الاستغلاؿتتحقؽ مف خلاؿ  ىذه الأخيرة التي ،  تحقيؽ ميزة تنافسية المنظمة عمىقدرة ومدى  التنافسية 
 . ظمةبيا المنوالموارد التي تتمتع للإمكانيات الأمثؿ 

ىذه التطورات والمتغيرات الركيزة الأساسية ستعاب لا والمؤىؿ  الكؼء البشريوأضحى العنصر 
لضماف حسف بمياميا بكفاءة وفعالية، والطريقة المثمى لمنيوض  ،منظمة عامة أو خاصةلنجاح أي 

دائرتيا ليا القدرة عمى المنافسة العالمية والتي اتسعت  الذي يضمفالنحو استخداـ مواردىا البشرية عمى 
 بدرجة كبيرة في ظؿ العولمة. 

في مواردىا البشرية وكانت أىـ الأمثؿ  الاستثمارالمنظمة إلى ومف ىذا المنطؽ تتوجو تطمعات 
لتحسيف القدرات العممية والسموكية عمى البرامج التدريبية الاعتمادىي تحقيؽ الغرض وسيمة تساىـ في 

والضغوطات ومواجية التغيرات  وازدىارىانحو نمو المنظمات لمموارد البشرية بالشكؿ الذي يميد الطريؽ 
 في تحسيف الذي يمعبو التأىيؿ  ولتأكيد الدورالمنافسة الحادة، 

ىذه المنظمات عمى  إداراتالموارد البشرية وزيادة المعرفة المتخصصة وتحسيف مياراتيـ فقد حرصت 
 توفير حجـ التمويؿ اللازـ لإتماـ عممية التأىيؿ 

شباعفالأداء يعتبر مف بيف الوسائؿ لتحقيؽ  تسميط الضوء  أردناالفرد لمتطمباتو الوظيفية، وفي بحثنا ىذا  وا 
 الوظيفي ومستوى اداءالعامميف الخاضعيف لمتأىيؿ الميني. الأداءعمى 

  الدراسة، ما مستوى الأداء الوظيفي لدى العامميف  لعاـاالإطار  التساؤؿ في ىذهوانطلاقا مف ىذا
وتحقيؽ لما سبؽ فقد قسمت الدراسة ،؟الذيف خضعوا لمتأىيؿ الميني  بمؤسسة سونمغاز

 الميداني. والجانبالنظري  الجانبىما  أساسييفجانبينإلى
  فصميف  إلىالنظري فقد قسـ  الجانبففي 
  بيا والفصؿ الثاني فقد تناولنا فيو  ؽوما يتعمالفصؿ الأوؿ كمدخؿ لمدراسة ،وتناوؿ مشكمة الدراسة

وعناصر ومحدداتو ،والعوامؿ  للأداءبالأداء ،النظريات المفسرة  المرتبطةمفيوـ الأداء،والمفاىيـ 
 أداءات تقييـ وأىميتو ،ومحدد وأىدافوقياس الادء ،تعريؼ تقييـ الأداء  وأىميةالمؤثرة فيو ،

 في تقييـ أداء العامميف ،ومراحؿ تقييـ الأداء الوظيفي . والأخطاءالعامميف ،والصعوبات 
  أيضافصميف  إلىفقد قسـ  لمدراسة الميداني الجانبوفي: 
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  :ونتائجيا، ثـ الدراسة الأساسية الاستطلاعيةتضمف الدراسة الفصؿ الثالث
وصولا إلى الأساليب مقياس، لمالبيانات،والخصائص السيكومترية ،وأدوات جمع وخصائصيا
 المستخدمة.الإحصائية 

  في  تضمف عرض وتفسير النتائج عرض وتحميؿ النتائج، حيث الرابع: بعنوافوأخيرا الفصؿ
، خلاصة الدراسة الاقتراحات ، واخيرا  ، ومناقشة نتائج الدراسةضوء الفرضيات الإحصائية

 المراجع التي رجعت إلييا الباحثتاف ، ثـ الملاحؽ
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 إشكالية الدراسة: .1

تطورا وتقدما ،والتكنولوجي والمعرفيقتصادي الإ تحديات عديدة في مجاؿ التنافسشيدت الموارد البشرية 
عمى مختمؼ المؤسسات الاقتصادية مف بينيا ، مؤسسة الكيرباء والغاز ، ويزداد ىذا التطور أكثر في 

الموارد البشرية تؤكد عمى  إستراتجيةلإدارةالمرحمة الحالية التي سميت باقتصاد المعرفة ، وظيرت مقاربات 
المتميز لممؤسسات ، وتجمت ىذه المقاربات في  للأداءفسية محددة مدى مكانتيا واعتبارىا كموارد تنا

التوجو الاستراتيجي  إف" wernerfelt( ل  (RBVوىذا ماأكده الباحث المقاربة المبنية عمى الموارد
 والمتغيرات التي تحكمو " لممؤسسة وتحقيؽ التفوؽ التنافسي لايتعمؽ فقط بالمحيط الخارجي لممؤسسة 

 أدرؾظؿ ىذه التطورات  في ":وفي دراستو أن(93م،ص2015)عمي الضلاعين ،حيث ركز الباحث 
 ،المؤسسة  أداءسموكاتيـ واستعداداتيـ عمى  تأثيرومدى  للأفرادالمتزايدة  الأىميةالممارسوف والباحثوف 

ىنا فاف المؤسسات مف ،و "العديد مف الدراسات عمى ضرورة الاستثمار في الموارد وتنميتيا  أكدتلذالؾ 
 .تسعى إلى تأىيؿ وتطوير الموارد البشرية ، وىذا مألزـ الباحثيف تبني وظيفة الػتأىيؿ

مف الناحية الاقتصادية قد ينجـ عنو انعكاسات مينية عمى العامميف تؤثر عمى الميني  فالتأىيؿ
بسبب زيادة عبء  ،والمعرفيةحيث يواجيوف عدة ظروؼ ومواقؼ تفوؽ طاقتيـ الجسمية والنفسية ،أدائيـ
ىناؾ مجموعة مف  أف"في دراستو م(2015)عادل بومجان ،وىذا ماركز عميو أيضا الباحث ، العمؿ 

الأبعاد المتعمقة بتأىيؿ الموارد البشرية ليا انعكسات عمى أداء المؤسسة ،المتمثمة في تفويض السمطة 
نحاوؿ وانطلاقا مما سبؽ أثر عمى أداء المؤسسة" ....الخ ت،المشاركة في المعرفة ،والمشاركة في القرار

 الإجابة عمى التساؤلات التالية:

الحالية عمى سة يمكف صياغة التساؤلات الدراسة ماتقدـ بو مشكمة الدرا ضوء عمى .تساؤلات الدراسة:2
  النحو الآتي:

  الميني بمؤسسة سونمغاز بولاية ورقمة؟ لمتأىيؿلدى العامميف الذيف خضعوا  الأداءمامستوى 
  بيف العامميف الذيف خضعوا في مستوى الأداء الوظيفي ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية

 ؟بمؤسسة سونمغاز بورقمة لمتأىيؿ المينيو العامميف الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ الميني 
  العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ الميني  الأداء بيفىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى

 تعز ى لمتغير الجنس؟ و العامميف الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ الميني 
  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء  بيف العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ  ىؿ

 ؟الأقدميةو العامميف الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ الميني تعزى لمتغير الميني 
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  العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ الميني  الأداء بيفذات دلالة إحصائية في مستوى ىؿ توجد فروؽ
 ؟الاجتماعيةو العامميف الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ الميني تعزى لمتغير الحالة 

 :: ( الفرضيات3

  مرتفعلمتأىيؿ الميني بمؤسسة سونمغاز مستوى الأداء لدى العامميف الذيف خضعوا 
  الذيف خضعوا لمتأىيؿ الميني و توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء بيف العامميف

 العامميف الذيف لـ.يخضعوا لمتأىيؿ الميني 
  الأداء    بيف  العامميف  الذيف  خضعوا لمتأىيؿ    مستوى  إحصائية فيتوجد فروؽ ذات دلالة

 تعزى لمتغير الجنس. الميني  و العامميف الذيف  لـ يخضعوا لمتأىيؿ الميني  
  و إحصائية في مستوى الأداء بيف العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ الميني توجد فروؽ ذات دلالة

 ير الأقدمية.العامميف الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ الميني تعزى لمتغ
  لمتأىيؿ الميني توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء  بيف العامميف الذيف خضعوا

 و العامميف الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ الميني تعزى لمتغير الحالة الإجتماعية.

 في النقاط التالية:تبرز أىمية ىذه الدراسة أىمية الموضوع:(4

  بمؤسسة سونمغاز ،وأثره في تحسيف أداء العماؿ التأىيؿ المينيإعطاء صورة حقيقية عف واقع 
  ميارات ومعارؼ اللازمة لأداء وظائفيـ العامميف كما وكيفيا مف خلاؿ إكسابيـ إنتاجيةزيادة 
  التأىيؿ عمى أداء العامميف بالمؤسسة بزيادة الإىتماـ العممي بموضوع أثر تساىـ ىذه الدراسة 
  وخبرات جديدةيساعد التأىيؿ الميني في إكتساب 

ىذه الأخيرة كذالؾ بقدر ومسطرة،وبقدر ماتكوف لأي بحث عممي أىداؼ محددة أىداف الموضوع:(5
النقاط في إتماـ البحث العممي ويمكننا مف خلاؿ السبيؿ الأنجح لموصوؿ إلى المعمومات المفيدة مايتضح 

 .ومضامينيا المحوريةمف خلاؿ إطارىا العاـ التالية، تحديد أىداؼ دراستنا عموما 

  لمتأىيؿ الميني عمى نقاط القوة والضعؼ لدى العامميف الذيف خضعوا التعرؼ 
  أداء العامميف في المؤسسة وأثره عمى التعرؼ عمى مكانة التأىيؿ الميني 
  الأداء الوظيفي لدى العامميف بمؤسسة سونمغاز التعرؼ عمى مستوى 
  وكيفية تأىيؿ العماؿ في قطاع المؤسسةالأداءتوسيع النظرة لموضوع 
  مف الأداء الوظيفي موضوع الدراسة تقديـ بعض التوصيات التي تحسف 
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 : لمدراسة لمفاىيم  التعاريف الاجرائية  (7

أف كما يمكف  حساسية وأىمية في البحث مف أكثر الخطوات تعتبر عممية تحديد التعاريؼ الاجرائية ـــ 
 وىو ماسنحاوؿ الأخذ في  دراستنا ىذه.وتدقي فيما  ،تساعدنا، في تبسيط موضوعنا أكثر 

التي يقوـ بيا ىو مجموعة مف الأنشطة والوظائؼ المختمفة :التعريف الإجرائي للأداء الوظيفيأ(
وفؽ أحكاـ القانوف وأنظمة أثناء قيامو بالعمؿ، داخؿ إطار تنظيمي محكوـ فريؽ عمؿ، عماؿ سونمغاز 
 ةبور قمبمؤسسة سونمغاز وضبط سموؾ العمؿ مف خلاؿ تأىيؿ العماؿ العمؿ يستند إلييا التوجيو، 
 2021/2022العماؿ بالإستعانة بأداة الإستبياف الدراسة الحالية والدرجة التي يحصؿ عمييا 

الأنشطة والمياـ ىو تدريب وترقية لمعماؿ بالمؤسسة مف خلاؿ :الإجرائي لمتأىيل المينيالتعريف ب(
 ا.يالمرتبطة ب

 الدراسة:مجال  -(8

 مف أجؿ الإلماـ بإشكالية الدراسة وفيـ مختمؼ جوانبيا حددنا دراستنا فيما يمي:

 اقتصرت الدراسة عمى العماؿ التابعيف لمؤسسة سونمغاز لورقمة :أ( الحدود البشرية

 مديرية سونمغاز بور قمة ب(الحدود المكانية:

في السنة الدراسية 2022تـ التطبيؽ الميداني ليذه الدراسة )مف مارس ج(الحدود لزمانية:
2021/2022) 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إمفطل إمثاني: إلأدإء إموظيفي 
 تمهيد

 مفهوم إلأدإء إموظيفي  .1

 غناصر ومحددإت إلأدإء  .2

 ومؤشرإته  يإموظيفإمعوإمل إلمؤثرة في إلأدإء  .3

 يأأهمية كياس أأدإء إمعنصر إمبش  .4

 كياس إلأدإء إموظيفي  .5

دإء .6  إموظيفي إمنظريات إلمفسرة ملأ

 مفهوم تلييم إلأدإء  .7

 إهميةوأأهدإف تلييم أأدإء إمعاملين .8

 محددإت تلييم أأدإء كفاءة إمعاملين .9

 إمطعوبات إو إلأخطاء في تلييم أأدإء إمعاملين .11

 مرإحل تلييم أأدإء إمعاملين .11

 خلاضة إمفطل
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 تمييد: 

أىمية بالنسبة للأفراد والمنظمات بشكؿ إىتـ العديد مف الباحثيف لموضوع الأداء بما لو مف لقد 
، حيث تجبر الرؤساء عمى لمعمؿ بحيوية ونشاط كما يعتبر الوسيمة التي تدفع الإدارات والمؤسسات عاـ، 

كما أنيا تدفع المرؤوسيف لمعمؿ مراقبة وملاحظة أداء مرؤوسييـ بشكؿ مستمر ليتمكنوا مف تقييـ أدائيـ، 
وتقييمو يمكف مف التحكـ أكثر، وكذالؾ المعرفة الصحيحة أماـ رؤسائيـ  ، ودراسة الأداء بنشاط وكفاءة 

 لقدرات العنصر البشري داخؿ المؤسسة، 

 ، وعممية تقييـ الأداء.عمى متغير الأداء، وأىـ ماجاء فيوسوؼ نتعرؼ ومف خلاؿ ىذا الفصؿ 
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 ( الأداء الوظيفي:1

 مفيومو: (1

 (42ص،2001)عقمة،"أدى" وأدى الشئ قاـ بوكممة أداء مشتقة مف الفعؿ  لغة:

ستعماؿ الفقياء:أدى دينو ويقاؿ في المغة  أف أصمو إبف فارس  روقد ذك، تأدية أي قضاه، والإسـ الأداءوا 
 (37-36،ص 2008نزيو حماد، )أو وصولو إليو مف تمقاء نفسوالشئ إلى الشئ  إيصاؿفي المغة، 

 :اصطلاحا

فيو يرتبط بتحقيؽ مستويات مختمفة ذالؾ المستوى الذي يحققو الفرد عند قيامو بعمؿ ما، يقصد بالأداء 
دراؾ يكوف نتيجة امتزاج عدة عوامؿ كالجيد المبذوؿ المياـ المطموب إنجازىا، وعمى كؿ فإف الأداء  وا 

 (18،ص 2016)يوسؼ،الدور ومستوى القدرات التي يتمتع بيا الفرد 

مف الشروط ةتوفير جممالمستندة إلى العامميف مف خلاؿ  ـإنجازا لمياويعرؼ الأداء عمى أنو درجة إتماـ 
دراؾ الدور  والوسائؿالضرورية الموضوعية كالجيد والقدرات   والاستعداداتالميارات وا 

 (10،ص2011قاسيمي،)المختمفة

 لمفرد يتمثؿ في مدى تحقيؽ انجاز المياـ الموكمة ، نلاحظ أف الأداء مف خلاؿ التعريفيف السابقيف
كذالؾ :بذؿ الجيد اللازـ لأداء العمؿ، وجود عناصر أساسية وىيفي العمؿ، وذالؾ يستمزـ 

بطبيعة ومجريات لعممو الكامؿ  ةبالإظافوالخبرة والخصائص الفردية،  إمتلاؾ الفرد للامكانيات
 وظيفتو.

تماـ المياـ المكػػػػ ويمكف تعريؼ الأداء الوظيفي عمى أنو  وىو يعكس الكيفية  ة لموظيفة،وندرجة تحقيؽ وا 
فالجيد يشير إلى بيف الأداء والجيد، يحدث لبس اوتداخؿ التي يحقؽ بيا الفرد متطمبات الوظيفة، وغالبا ما

 (83ص2015بو الشرس،)فيقاس عمى أساس النتائج.الطاقة المبذولة اما الأداء 

 ،موضحا أف الأداء والجيد، انو ىناؾ  فرؽ بيف   ىيشير عمأنو نلاحظ مف خلاؿ ىذا التعريؼ
 ؿبمدى تحقيقو أما الأداء فيحكـ عميو لأداء عممو، في الطاقة التي يبذليا الفرد الجيد يتمثؿ 

 المرجوة.
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ويمكننا المختمفة التي يتكوف منيا عممو، عمى أنو قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ يعرفو أحمد صقر عاشور  ػ
ىي كمية الجيد المبذوؿ، وىذه الأبعاد أداء الفرد عمييا، يمكف اف يقاس أبعاد جزئية  ثلاثة  أف نميز بيف

 (25ص2005عاشور، .)نوعية الجيد ونمط الأداء

  في:   مف خلاؿ بعض الأبعاد المتمثمةأف الأداء الوظيفي يقاس عميو مف خلاؿ التعريؼ نلاحظ
،  كذالؾ  مدى  الجودة  والدقة التي  يبذليا  الفرد  لأداء  العمؿالجسمية والعقمية مقدار  الطاقة 

 الجيد في العمؿ. مف خلالو  يبذؿ الفرد الذي   الأسموبإلى    ةبالإظاف،في الجيد المبذوؿ

تحديد كفاءة العامميف يتـ مف خلاليا عممية إدارية  "بأنومف وجية نظر الإدارة  عرؼ الأداءوفي  الإدارة ػ
أثناء وتصرفاتيـ سموؾ العامميف  عمىوكذالؾ الحكـ  إنجاز الأعماؿ المناطة بيـ، ومدى إسياميـ في

 (108،ص2013)المحاسنة، أثناء عمميـ. الذي يحرزونو ومدى التقدـ  العمؿ

  الإنجاز يحدد مدى التي بواسطتيا  ةلعمميىوا دارةللإأف الأداء بالنسبة نلاحظ مف خلاؿ التعريؼ
 لتحقيؽ التقدـ في العمؿ.بكفاءة ومدى سعييـ يقوـ بو العامميف  يالذ

حيث أف ىناؾ مستوى الأداء في تحديد والقدرة يتفاعلاف معا أف الأداء ىو الرغبة يرى عمي السممي ػ
 (85،ص2015الشرس، بو والمستوى في  الأداء.  )والمقدرة  في  العمؿ  بيف الرغبةومتبادلة علاقة متلازمة 

 مف ىي التي تمكف الفرد فيذه الأخيرة بالرغبة والقدرة، أف الأداء يرتبط التعريؼ مف خلاؿ  نلاحظ
فكلاىما يتفاعلاف لإتماـ عممو لإستخداـ قدراتو  فيي  تدفعو ، أما الرغبةتأدية المياـ الموكمة إليو

 . لتحقيؽ المستوى المطموب في الأداءمعا 

في عند قيامو  بأي عمؿ مف الأعماؿ  الذي يحققو الموظؼ ويعرؼ الأداء الوظيفي بأنو الناتج ػ
 (47 ،ص2016القيسي،).المنظمة

 يقوـ بيا العامؿ في المنظمة.التي أف الأداء ىو محصمة الأعماؿ التعريؼ  ىذا نلاحظ مف خلاؿ 

التي تعبرعف قياـ الفرد بعممو بأنو مجموعة السموكيات محفوظ الأداء الوظيفي  إيمافوتعرؼ مصطفى ػ
الفنية والإبتكار والإبداع والإلتزاـ  بالموائح ، ويتضمف  جودة الأداء،  وحسف التنفيذ، والخبرة مميزبشكؿ 

مري، ا)الع.الإتصاؿ والقدرة عمى التفاعؿ  مع الآخريف داخؿ المنظمةوالقوانيف الخاصة بالعمؿ،  وأخيرا 
 (45،ص2015
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  الإعتبارجممة مف الأخذ بعيف يستوجب الفرد مف خلاؿ التعريؼ نلاحظ أف الأداء الوظيفي
 والإلتزاـ بقوانيف العمؿفي الجودة وحسف  التنفيذ والخبرة والإبتكار والإبداع  السموكيات المتمثمة

 عمى أدائو الفعاؿ في العمؿ. فيي تعتبر دليؿ والتفاعؿ مع الآخريف

 عناصر ومحددات الأداء الوظيفي:(2

 عناصر ومكونات اساسية مف خلاليا يمكننا قياس وتحديد للأداء الوظيفي /عناصر الأداء الوظيفي:أ
 :الموظفيف في المؤسسة وىي أداءمستوى 

وىي مايمتمكو الموظؼ مف معرفة وميارات واىتمامات وقيـ واتجاىات ودوافع،اما  الموظف وكفاءتو:.1
 ةالأساسيكفاءتو فتعني مالدى الموظؼ مف معمومات وميارات واتجاىات وقيـ والتي تمثؿ الخصائص 

التفاني والجدية في العمؿ والقدرة عمى تحمؿ  إلى.بالإظافة التي تنتج أداء فعاؿ يقوـ بو ذالؾ الموظؼ 
 المسؤوليات وانجاز الإعماؿ في مواعدىا ومدى الحاجة في الإشراؼ والتوجيو .

وتشمؿ المياـ والمسؤوليات والأدوار والميارات والخبرات التي تتطمبيا الوظيفة العمل ومتطمباتو : .2
رة عمى وماتتصؼ بو مف متطمبات وتحديات كما تشتمؿ الدقة والنظاـ والإتقاف والبراعة والتمكف الفني والقد

 (37ـ،ص2008،عكاشة.)التنظيـ وتنفيذ العمؿ وسرعة الإنجاز والتحرر مف الأخطاء

تتكوف مف عوامؿ داخمية وأخرى خارجية، العوامؿ الداخمية وىي التي تؤثر  البيئة التنظيمية ومركباتيا:.3
في الأداء وتتضمف التنظيـ وىيكمو وأىدافو ومورده ومركزه الإستراتيجي والإجراءات المستخدمة ،أما 
العوامؿ الخارجية التي تشكؿ بيئة التنظيـ التي تؤثر في الأداء الفعاؿ وىي العوامؿ الإقتصادية 

 (96،ص2003.)درة،ماعية والتكنولوجية، الحضارية السياسية والقانونيةوالإجت

 تتبدأ بالقدرااف الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد والتي محددات الأداء الوظيفي: ب/
دراؾ، عمى أنو نتاج العلاقة  إليوموقؼ معيف يمكف النظر  إنتاجالدور والمياـ ويعني ىذا أف الأداء ىو  وا 

دراؾتداخمة بيف الجيد والقدرات الم  الدور الياـ لمفرد وليذا نجد أف محددات الأداء تتضح في : وا 

 الجيد المبذوؿ مف طرؼ الفرد 
 القدرات التي يتمتع ليا الفرد الوظيفة 
  (87ـ،2015)بوالشرس ،لمتطمبات الوظيفة  إدراكومدى 
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الطاقات  إلىالجيد المبذوؿ: وىو الجيد الناتج مف حصوؿ العامؿ عمى الدعـ والحافز والذي يترجـ 
الجسمية والحركية والعقمية التي يبذليا العامؿ لأداء ميمتو تتآزر ىذه الطاقات مع بعضيا البعض لإنجاز 

 (07ـ،ص 2013)المحاسنة،العمؿ المطموب 

ائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة وتتقمب ىذه القدرات القدرات والخصائص الفردية: وىي الخص
 (07ـ،ص2015.)بوشميؽ ،عبر فترات زمنية معينة 

مف خلالو الدور: ويعني بو الإتجاه الذي يعتقد الفرد أنو مف الضروري توجيو جيوده في العمؿ  إدراؾ
،  (49ـ،ص2017والشعور بأىميتو في أدائو .)دلرـ

بمعنى حد أدنى مف الإتقاف في كؿ مف مكونات الأداء مف وجود  لابد مف الأداء  مرضمستوى ولتحقيؽ ـ
لف  أدائيـفإف  ويكوف لدييـ قدرات متفوقة ولكنيـ لايفيموف أدوارىـأف الأفراد عندما يبذلوف جيودا قائمة 
ف يكوف  فإف ىذا العمؿ ل،فالبرغـ مف بذؿ الجيد الكبير في العمؿ يكوف مقبولا مف وجية نظر الآخريف

 تنقصو اويفيـ عممو ولكنو وبنفس الطريؽ،فإف الفرد يعمؿ بجيد كبير موجيا في الطريؽ الصحيح 
 يكوف لديو القدرات  دالفرد قكأداء منخفض وىناؾ إحتماؿ أخير وىو أف فعادة مايقيـ مستوى أدائو ،القدرات

أداءه مثؿ ىذا الفرد أيضا لكنو كسوؿ ولايبذؿ جيدا كبيرا في العمؿ فيكوف اللازمة والفيـ اللازـ 
 (210،ص2003)رواية،ا.منخفض

 في الأداء الوظيفي ومؤشراتو:العوامل المؤثرة  (4

عمى نطاؽ سيطرة الفرد والتي يمكف أف تؤثر ىناؾ بعض العوامؿ خارج :العوامل المؤثرة في الأداءأ(
لأنيا  بالاعتبارخذ تؤ  أف، إلا أنيا يجب بعض ىذه العوامؿ قد تؤخذ كأعذار إفمستوى أدائو، وبالرغـ مف 

المؤسسات أراء الباحثيف في دراسة العوامؿ المؤثرة عمى الأداء داخؿ وموجودة بالكا ولقد إختمفت حقيقية 
ومحددات  أسسبمثابة فصؿ مجموعة مف العوامؿ، تعتبر  أمكفالصناعية، وبنتيجة لمدراسات والبحوث 

وموقفو عف في موقؼ العامؿ مف وظيفتو، وموقفو مف الإدارة عمى أداء العامؿ، وتتمثؿ تؤثر سمبا وايجابا
 أىميا:الجماعة وسنحاوؿ التركيز عمى بعض العوامؿ 

الرئيسية التي تحرص مف خلاليا المؤسسة عمى يعتبر الإشراؼ مف أكبر العوامؿ الإشراف: /1
عالية مف الكفاءة الإنتاجية وىذا أكبر مستوى مف الفعالية في الأداء لموصوؿ إلى درجة تحقيؽ 

الصالح "الإشراؼ"  بأنو اختيار الشخص  مف الدراسات والتجارب ويعرؼ "ىاليس"مادعمتو الكثير 
ثارة الإىتماـ  ى وقياسو، وتقدير كفايتو للإطمئناف إلفي كؿ فرد نحو عممو وتعميمو كيفية أدائو وا 

صلاحية لو،أو فصؿ أو مف لايجديو ، والقياـ بتصويب أخطائو ونقمو إلى عمؿ أخر وجود عممو
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تباعيمف استحؽ ذالؾ لكفايتو والايثابة لكؿ الإصلاح والمدح،  في وحدة الوئاـ بيف المرؤوسيف وا 
ودقة حتى يييئ لكؿ فرد اف يؤدي عممو بميارة اجتماعية، وكؿ ذالؾ بالعدالة والصبر والمياقة 

 ( 72-71،ص 2003ة رضا، قج.) ونباىة وحماسة وشموؿ

، وتنظيـ العمؿ وبث،روح اليومية لممشرفيف لمحيط ملائـ عف طريؽ تحفيز العماؿفالممارسات 
ويخفض مف معدؿ مف شأنو اف يرفع الروح المعنوية لمعامؿ، العمؿ الجماعي والتعاوف الذي 

في المنظمة، ولد قاـ عدد الباحثيف والعمماء دوراف العمؿ والغياب، وبالتالي تحسيف أداء العماؿ 
 الإشراؼ في المسائؿ والأداء والرضاء.بعدد ىائؿ مف التجارب والبحوث ليبرزو أثر نماذج 

تحقيؽ في المؤسسة، ومف أجؿ  الإنتاجمف أىـ العناصر يعتبر العنصر البشري الحوافز: /2
العامة بكفاءة وفعالية، ودفعيـ إلى تحقيؽ الأىداؼ كفاءة ىذا العنصر لابد مف تحفيز الأفراد 

وتوجييو التوجيو المرغوب فيو لما يتماشى ييدؼ التأثير في سموكو  إنمالممؤسسة، فتحفيز الفرد 
وخالي مف المشاكؿ التي تعاني ؿ الأفراد يعمموف برغبة ويؤدوف أداء جيد جع، فوأىداؼ المؤسسة

 في المؤسسة. الإدارةمنيا 
 تقسيـ الحوافز إلى نوعيف ىما: ويمكف ـ

المادية، حيث أف الحافز ىي تمؾ الحوافز التي تشبع حاجات الإنساف : ةالحوافز المادي - أ
فإف كؿ واحد منا يعمؿ عمى تحقيؽ منفعة ،فميما يكف المادي لو تأثير عمى أداء العماؿ

لتحقيؽ الرضا في شتى مادية معينة، وعمى ىذا يبقى الأجر مف العناصر الأساسية 
إلى ميما توفرت الإحتياجات الأساسية، ويرجع ذالؾ  مجالات العمؿ وفي كؿ المجتمعات

ش والرغبة لإقتناء أكبر قدر مف الضروريات العيطبيعة النفس البشرية التي تسعى دوما 
 واللامتناىية لمضاعفة العائدات، ورفع مستوى المعيشة.

والذاتية، ىي تمؾ الحوافز التي تشبع حاجات الإنساف الإجتماعية الحوافز غير مادية:  - ب
، والحاجة إلى التقدير والإحتراـ مثؿ الحاجات إلى الأصدقاء، والانتماء إلى الجماعة

،العلاقات الحوافز الغير مادية،فرص الترقية والتقدـومف والثناء عمى الجيود وغير ذالؾ، 
مع الرؤساء، الإعتراؼ الإجتماعية بيف الزملاء في العمؿ والإشراؼ،العلاقات الطيبة 

) طمعت ونظراتيا إلى العامميف.في العمؿ، وسياسات الإدارة، بأىمية الفرد وتقدير جيوده 
 (87ـ، ص2007ابراىيـ،

في عممو  ويؤثر  "صلاح الشنواني"  بأنيا  كؿ مايحيط  الفرد  يعرفيا  ظروف العمل المادية: /3
والإدارة التي ينتمي وميولو  تجاه عممو، والمجموعة التي يعمؿ معيا في سموكو،وأدائو لمعمؿ،  

 (25ـ، ص1999الشنواني،)إلييا.  
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التي تتمثؿ في الإطاءة والتيوية، بظروؼ العمؿ داخؿ المصنع نتيجة المؤثرات فالعماؿ  يتأثروف إذا  ـ
فإف تييئت ىذه الظروؼ بشكؿ جيد الخوالضوضاء والبرودة في المصنع... الحرارة، الضغط الجوي، 

فإف كانت سيئة في رضاء العامؿ في عممو وثقؿ درجة غيابو، وعمى العكس فإف ذالؾ سيساىـ 
يجاباالعمؿ التي تؤثر سمبا ستؤدي إلى زيادة معدؿ عماؿ جماعة  ، فكمما كاف عمى أداء العمؿ أوا 

مصدر لمرضاء يحقؽ تبادؿ لممنافع بينيـ وبينو، كمما كانت الجماعة تفاعؿ الفرد مع أفراد الجماعة 
اجتماعي يميؿ، ومستمر كما نجد أف الترقية تمثؿ عامؿ الوظيفي وبالتالي أداء فعاؿ، فالإنساف بطبعو 

وترقية العامؿ مف وضع رفيا "محمد حمـ" عمى أنيا: نقؿ عمى أداء العامؿ ويعاساسيا في التأثير 
، وتختمؼ وذالؾ عف طريؽ نقمو إلى وظيفة أعمى  أو فئة أعمىوظيفي أقؿ إلى وضع وظيفي أكبر، 

 التالية:  الأسسومعايير ترقية العماؿ في الحياة العممية حسب  أسس

  كفاءة الشخص 
 العامؿ  أقدميو 
 (24ـ،ص2001،رواية)بيف الكفاءة والأقدمية  الجمع 

 يالأداء الوظيفىوتؤثر عميوضح العوامؿ البيئية التي تعدؿ والشكؿ التالي يوضح 

، محمد رواية (يوضح العوامل البيئية التي تعدل وتؤثر عمى الأداء الوظيفي )01شكل رقم )
 ( 2012م،ص 2001
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 :مؤشرات الأداء الوظيفي في الواقع التنظيميب(

لمحكـ عمى فعالية الأداء، أوعدـ إلى عدـ الأخذ بالمقاييس الإقتصادية  يالسوسيولوجالإطار يقودوف 
مف تمؾ بعض مؤشرات الأداء أو الحد  رإلى اختيالذا إتجيت دراستنا فعاليتو داخؿ مؤسسة صناعية 

 ( 221ـ، ص 2005.)رشواف التنظيمية بالمستوياتعلاقتيا  إطارالفعالية في 

الإنتاج  ىالمباشر عمذات التأشير تعتبر مشكمة التغيب العمالي مف المشاكؿ اليامة /التغيب العمالي: 1
مف أجؿ ورواد البحث، خاصة في المجاؿ الصناعي فمقد إىتـ بيذه المعضمة الكثير المنظريف والإنتاجية، 

أبعاده مختمفة بإختلاؼ الأطر الذي جعؿ لمفيوـ ىذه الظاىرة  الأمرالوقوؼ عمى أبعادىا وأىـ أسبابيا،
تحديد ظاىرة التغيب عمى أنيا المنظريف عف البعد النفسي مف أجؿ فركف الكثير مف النظرية والفكرية، 

كاف التغيب  إذاخاصة بو العامؿ تجاه عممو،المنخفضة، وعدـ الرضا الذي يشعر المعنوية  حمؤشر لمرو 
جتماعية يوميأو واجب ميمة يومية  أداءاليروب مف يحمؿ معنى  ،بينما ركز آخروف عمى أبعاد نفسية وا 

 .لإبقاعات العمؿ وضغوطوعمى أساس ظاىرة التغيب عمى مؤشر عدـ الرضاء أو كنتيجة 

عف معضمة التغيب أىميةدوراف العمؿ في المؤسسات الصناعية لاتقؿ اف معضمة /دوران العمل: 2
العامؿ مف ىو تحرؾ  مف فعاليتو ودوراف العمؿ والحدمعضمة متعمقة بادأء العامؿ  العمالي خاصة وانيا

لمخدمة داخؿ التنظيـ أو والحالة الناتجة عف ترؾ بعض العامميف ، أوىي الحركة أخرعممو إلى مكاف 
حلالآخرينالمؤسسة الصناعية   (.44ـ،ص2005)اسمياف،دد محميـجوا 

وبيف نتائج تمؾ العمميات تعرؼ بأنيا العلاقة بيف المواد المستخدمة في العممية الإنتاجية /الإنتاجية: 3
، وترتفع كمما ارتفعت نسبة النجاح إلى المواد ة بيف النتائج والموادنسبىي الومف ثمة فإف الإنتاجية 

المستخدمة  ناتج ممكف مف الموادأقصىيتحقؽ عند الحصوؿ عمى  الإنتاجيةاف تحسيف  أيالمستخدمة 
التي يحققيا مف المواد المستخدمة مع بقائيا ثابتة يتوقؼ عمى المردودية ناتج  أقصىوبالتالي فإف تحقيؽ 

مف ، المعدات طاقة المعمومات،تدخؿ في نسبة كبيرة العامؿ، فالمواد المستخدمة كالعماؿ،رأس الماؿ
بثبوت العامؿ جزءا مف ىذه الموارد،فاف افتراضتنا المسؤولية في زيادة الإنتاجية وانخفاضيا، ويمثؿ 

مردودية العامؿ عالية يمكف اف يتحقؽ العلاقات التالية: كمما كانت الموارد  بتكويفالعوامؿ الاخرى الداخمة 
 (20عمي،بدوف سنة،ص)زادت الإنتاجية والعكس صحيح 

مف حيث ىذه الأخيرة  ةبالإنتاجيمفيوـ الفاعمية  ط، ويرتبىي درجة تحقيؽ الأىداؼ المرغوبةالفعالية:/4
تكوف الفعالية ىذه الأىداؼ  ؽ، ولتحقيلأىدافيا في الوقت السميـىي مؤشر عمى درجة تحقيؽ المنشأة 

 ؿ المؤسسة.ممحا داخمطمبا 
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،ثـ مف خلاؿ الإرشادات الفنية،ومقارنة المواصفات المحددةتسعى الإدارة إلى ضبط الجودة /الجودة: 5
يبرزه سوؽ السمع، يبرز التنافس الذي  ،وىنا الإىتماـ بالجودة مف طرؼ الإدارةتخاذ الخطوات التصحيحيةإ

العماؿ، كما لايعرؼ بفغالية مف حيث أنيا مرتفعة أومنخفضة، المؤسسة  جالأخير بإنتاحيث لايعرؼ ىذا 
، كمكانة السمطة في أخرىحدد إظافة إلى عوامؿ مف حيث جودة سمعيا التي تأوجوانب أخرى لممؤسسة 

 ( 350ـ،ص 1976ة.)كاضـ تقييـ أىداؼ المؤسسالسوؽ، وبالتالي 

 قياس أداء العنصر البشري:  أىمية(4

إلى تحقيقيا قياس الأداء والتي قياس أداء العنصر البشري مف الأىداؼ التي يسعى  أىميةيمكف بياف 
 (87،88ـ،ص 1996)شاويش يمكف تمخيصيا فيما يمي

ترقيتيـ إلى وظائؼ أعمى مف يتـ  ي، وبالتاليكشؼ قياس الأداء عف قدرات العامميف إذأ/الترقية والنقل: 
 في وظيفة التي تتناسب قدراتو.وظائفيـ،كما يساعد في نقؿ ووضع كؿ فرد 

في تحديد مدى فاعمية المشرفيف والمدرييف وفي حيث يساعد قياس الأداء تقسيم المشرفين والمدربين: ب/
 ياتيـ.وتوجي إشرافيـالفريؽ الذي يعمؿ تحت  أعضاءتنمية وتطوير 

المناسبة الأداء بينيـ في إقتراح المكافآت المالية اف قياس إذات/إجراء تعديلات في الرواتب والأجور:
لأداء يمكف زيادة الأجور ورواتب في قياس المعامميف ففي ضوء المعمومات التي يتـ الحصوؿ عمييا 

 .كما ويمكف اقتراح نظاـ حوافز معيف ليـ  إنقاصياأو العامميف 

او مقياسا مقبولا،في تقييـ السياسات اف قياس الأداء يمكف أف  يعتبر معيارا  إذث/مقياس أو معيار:
في المؤسسة، وكذالؾ في في مجاؿ الأفراد،وذالؾ كالحكـ في مدى فاعمية التدريب تطبيقات أخرى 

 إعدادىامايتعمؽ في تقارير البحوث التي يمكف 

قتراح  أداةيشكؿ قياس الأداء  إذج/تقديم المشورة:  ،وقد يأخذ أدائيـبتحسيف إجراءلتقويـ ضعؼ العامميف وا 
يمكف أف يعبر قياس الأداء حافزا لمتطوير شكؿ التدريب داخؿ المؤسسة أو خارجيا وبمعنى آخر التحسيف 
 أو مقياسا لو.الشخصي 

يشجع المشرفيف عمى الإحتكاؾ اف قياس الأداء  إذح/يعتبر متطمب لممعرفة الشخصية والإطلاع: 
 إذأف،الشخصية ليؤلاء المرؤوسيف مف قبؿ المشرفيففتنتج عنو المعرفة بمرؤوسييـ أثناء عممية القياس 

 المقيـ يجب اف يعرؼ الكثير عف مف يقيميـ.
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لمكشؼ عف الحاجات اف قياس الأداء يعتبر مف العوامؿ الأساسية  إذخ/إكتشاف الإحتياجات التدريبية: 
 (87،88ـ،ص 1996.)شاويش التدريب والتطوير اللازـبرامج  أنواعالتدريبية وبالتالي تحديد 

 قياس الأداء الوظيفي: (5

كوف عممية قياس الأداء الوظيفي لمعناصر العممية الإدارية يتوقؼ نجاح أي مؤسسة عمى أداء موظفييا 
تعتبر في غاية الأىمية لمتخذي القرارات والتخطيط تزويد الإدارة بالمعمومات والبيانات وذالؾ لأىمية 

مدى الأداء ؿ يتعمؽ بقياس الأو : المجاؿ مجاليف، لذالؾ تتضمف عممية القياس الأداء الوظيفي والرقابة
يتناوؿ مدى ونشاطاتيـ المطموب منيـ القياـ بيا، والمجاؿ الثاني الوظيفي للأفراد وقياميـ بواجباتيـ 

والإنتقاؿ إلى وظيفة ذات مياـ فيو لفرد بما يحممو مف مؤىلاتو وقدرات وميارات في الترقية إستعداد دور 
الإنجاز لذالؾ يمكف تحديد قياس الأداء الوظيفي بأنو عممية قياس وواجبات أكثرماكاف يقوـ بو 

 (147ـ، ص2000العتيبي،) ممواطف ما ومدى قدرتو عمى تحقيؽ الترقية في المجاؿ الوظيفي  يالوظيف

 (النظريات المفسرة للأداء:6

 نظرية العلاقات الإنسانية:  - أ

في  العشرينيات مف القرف الماضي ظيرت العلاقات الإنسانية لتركز عمى أىمية تحسيف العلاقات 
عبدالرحماف، بدوف سنة، )وتحسيف بيئة العمؿ، وكانت دراسة الياورثوف إحدى الدراسات الرئيسية ليذا المذىب

 (107-106ص

مف قبؿ، حيث يرى أف التقدـ لقد كاف لدراسة "التوف مايو" الفضؿ الكبير في إيضاح ماكاف سائدا 
الصناعي ونمو الأعماؿ الصناعية وتطورىا أدى إلى إنقطاع العلاقات الشخصية التي كانت مف قبؿ بيف 
شراؼ  صاحب العمؿ وعمالو في النظاـ الصناعي القديـ، وماقوى تمؾ الروابط الشخصية وثبتيا ىوا 

عكس ماحصؿ بعد التطور صاحب العمؿ والعماؿ في عمؿ واحد، وتحث ظروؼ عمؿ واحدة، 
الصناعي، وماأنجز عنو مف ضعؼ في العلاقات بيف العماؿ وأرباب العمؿ،ومازاد الأمرتدىوراىو تغاضي  

نسبة البطالة آنذاؾ،وفي ىذه الفترة قاـ  ارتفاعبعض أصحاب العمؿ عف الظروؼ المزرية لمعامؿ بسبب 
يقتو عمى ملاحظة العمميات الإنتاجية بدقة، "مايو"بأبحاثو في شركة الكيرباء بشيكاغو حيث إعتمدت طر 

ستمع إلى  وملاحظة العماؿ في أوقات عمميـ وفراغيـ،ولاحظ سموؾ الجماعات الصغيرة مف العماؿ وا 
العماؿ  أثناءىاأحاديثيـ كما وضع خطة لكشؼ آثار يوـ العمؿ القصير الذي تتخممو فترات الراحة يتناوؿ 

ؿ قد زاد والتعاوف قد صار أقوى كما أكد عمى ضرورة تحسيف المرطبات والشاي،فوجد أف معدؿ العم
العلاقة بيف العماؿ لاف توفير الجو المناسب يؤدي إلى إستقرارىـ في عمميـ وكذا تحسيف أدائيـ، وىذا 
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)عبد تأكيدا عمى نظرية العلاقات الإنسانية ودورىا في التحسيف أداء العامميف داخؿ المؤسسة الصناعية 
 (198سنة،ص الرحماف،بدوف 

 نظرية الإدارة العممية:  - ب

عممي لمقاومة  أسموبكاف "فريديريؾ تايمور" مف رجاؿ الإنتاج والإدارة ومف الأوائؿ الذيف إىتموا بتطبيؽ 
مشكلات الصناعة، بحيث خمص مف تحميمو إلى صياغة مجموعة مف مبادئ يمكف أف تكوف بديمة عف 
أسموب المحاولة والخطأ الذي شاع الإعتماد عميو خلاؿ ىذه الفترة  ويعتقد "تايمور" اف العمؿ الصناعي 

أجؿ الحصوؿ عمى مكافأة، ومف  في تنظيمات معقدة يعني الإشتغاؿ الدائـ في إنتاج السمع والخدمات مف
 ثـ فإف مفيوـ العمؿ يركز عمى ثلاث محاور:

 الأول: الإستمرار

 الثاني:الإنتاج

 الثالث:الأجر 

ولقد كاف "تايمور"أوؿ مف حاوؿ دراسة الحركات اللازمة لأداء الأعماؿ الصناعية، وتسجيؿ الزمف الذي 
لأداء الحركات الميثالية والتي يتألؼ منيا تستغرقو كؿ حركة منيا ثـ تقدير الزمف الكمي اللازـ 

العمؿ،وحينيا كاف يكشؼ أف ىناؾ طريقة مثمى وحيدة لأداء عممية مف العمميات الإنتاجية كاف يفرضيا 
فرضا عمى مف يختارىـ عمى العماؿ أثناء تدريبيـ، وبذالؾ أصبح أوؿ مف إستخدـ دراسة الزمف في 

 (288،ص1996مجدي محمد،تحسيف أداء العمؿ )

ولقد قدمت لنا النظرية التايمورية ثلاث مبادئ رئيسية كإجرآت محددة يجب أف تتبعيا الإدارة لتحقيؽ  ػ
 الكفاية في العمؿ وىي:

  ىو إستخداـ دراسات الحركة والزمف لموصوؿ إلى الطريقة المثمى والوحيدة لأداء العمؿ، وىي
 الطريقة التي تسمح لتحقيؽ أعمى متوسط إنتاج يومي 

 د العماؿ بحافز تشجيعي يدفعيـ إلى أداء العمؿ وفقا لمطريقة التي تـ التوصيؿ إلييا بأسموب تزوي
عممي، وتحقيؽ ذالؾ بواسطة منح العامؿ مكافئة محددة تزيد عف معدؿ الأجر اليومي إذا 

 إستطاع أف يحقؽ المستوايات المطموبة والمقننة للانتاج.
  الدورات  المختمفة والمحيطة بالعمؿ مثؿ وسائؿ ىو إستخداـ خبراء متخصيصيف للإشراؼ عمى

 (140-137محمد عمي،بدوف سنة،ص العمؿ،وسرعة الآلات،وطريقة الأداء.)
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 تقييم الأداء.(7

أثناء العمؿ وذالؾ لمحكـ عمى مدى بتقييـ أداء العامميف لعمميـ وملاحظة سموكيـ وتصرفاتيـ قصد ي
النمو والتقدـ لمفرد في  وأيضا لمحكـ عمى إمكانيةومستوى كفاءتيـ في القياـ بأعماليـ الحالية، نجاحيـ 

ويقوـ ىذا المفيوـ ذات شأف ومسؤوليات أكبر أكبر أو ترقيتو لوظيفة أخرى المستقبؿ وتحممو لمسؤوليات 
وعمى سموكو أو نتائج أعمالو، مف ناحية :الأوؿ: اف التقييـ ينصب عمى أداء الفرد عمى عدة أسس

في وظيفتو الحالية )أي :اف التقييـ يشتمؿ عمى الحكـ عمى نجاح الفرد وتصرفاتو مف ناحية أخرى. الثاني
 في المستقبؿ مف ناحية أخرى.مف ناحية وعمى الحكـ عمى مدى نجاحو وترقيتو في الوقت الحاضر( 

،وعاداتيـ رتيبيـ تنازليا أو تصاعديا حسب مقدرتيـ وخبرتيـىو تػػ اف اليدؼ مف تقييـ أداء الأفراد 
الأفراد في ، في آف الأوؿ يعتبر وسيمة لقياس مقدرة الشخصية ومف ثـ فإنو يختمؼ عف تقييـ الوظائؼ

 في الوظائؼ لدراسة درجة الصعوبة  ةيعتبر وسيمحيف أف الثاني 

مع صفاتو ومؤىلاتو يساعد الإدارة عمى وضع كؿ فرد في المكاف الذي يتلاءـ ولاشؾ اف تقييـ أداء الأفراد 
 (259ـ،ص2011،)انسبمف يصمح لياكما يمكنيا مف شغؿ كؿ وظيفة 

 الأداء: وأىداف تقييممفيوم وأىمية (8

في قياس وتقييـ العلاقة بيف كفاءة أداء عف ذالؾ النظاـ الذي يساعد  الأفرادكفاءة يعتبر مفيوـ تقييـ ـ
لواجبات ومسؤوليات الوظيفة التي يشغميا وكؿ مف سموؾ ومقدرة العامؿ عمى الأداء الأفضؿ العامؿ 
وبما يساعد عمى التعرؼ عمى جوانب القوة المحقؽ ظيفا لمستوى الأداء ودرجة الإنجاز الفعمية، والناتج 

كفاءة للأداء القوة في الوقت الحالي وفي المستقبؿ لموصوؿ إلى أعمى درجة والضعؼ واستثمار جوانب 
 والمجتمع بما يعود بالفائدة عمى الفرد والمنظمة 

" عمى انو العممية الادارية والفنية التي يتـ مف خلاليا جمع البيانات  الأداءيعرؼ "الكبيسي " تقييـ  ػ
المتحقؽ فعلا لمعامميف مقارنة مع  الأداءؿ عمى مستويات واستنباط المعمومات الوصفية والكمية التي تد

 بالمعدلات والمعايير التي توضح ماينبغي اف يتحقؽ " وبأداءأقرانيـالسابؽ  أدائيـ

الموظؼ بسموكيات العمؿ  إلزاـكما عرفو "علاقي "ايضاعمى انو" العممية التي يتـ بمقتضاىا قياس مدى 
ـ، ص 2011)الجساسي ، بيذه السموكيات خلاؿ فترة التقييـ" إلزاموف المطموب منو والنتائج التي تحققت م

108) 
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عمؿ خطة لتحسيف وتطور  وأحيانا" عمى انو تحديد وتعريؼ الفرد بكيفية أدائو لوظيفتو ، أيضاويعرؼ 
الحالي فقط ،ولكنو قد  أدائوبصورة جيدة فانو لايوضح لمفرد مستوى  الأداءأدائو ، وعندما يطبؽ تقييـ 

 (208ـ،ص 2003)حسف،ر في مستوى جيد الفرد واتجاىات المياـ المستقبمية" يؤث

لواجبات العامؿ  أداءالتثبت مف طريقة وأسموب  إلىداء العديد مف الأغراض مضافا ويخدـ تقييـ كفاءة الأـ
 والأىداف مايمي:  الأىميةىذه  وتكمفومسؤوليات وظيفتو، 

 العاممين:  أداءتقييم أىمية(أ

 أداء العامميف فمف خلاليا يمكف لممنظمة مايمي: كؿ المنظمات تقريبا أىمية قصوى لعممية تقييـ تبدي ـ

لمكثير مف أنشطة الموارد البشرية، تقييـ أداء العامميف في توفير الأساس الموضوعي والعادؿ ساىـ  / 1
 والتحفيز، وغيرىا.كالترقية والنقؿ، 

أداء العامؿ تميد لو اساسيا وجوىريا لعمميات التطوير الإداري، فمعرفة مستوى يعد تقييـ أداء العامميف / 2
 وتحسيف إنتاجيتو.بتطوير أدائو حولا لخطوات القادمة فيما يتعمؽ الطريؽ وبالإتفاؽ مع رئيسو 

 ( 1ـ، ص 2012)عمار عيشي، اف جميع الموظفيف قد تمت معاممتيـ بعدالة.اف تتأكد / 3

 الأىداف: (ب

، حيث يمد تقييـ كفاءة الأداء في تخطيط برامج تدريب وتنمية كفاءة العامميف والمدربيفالمساعدة / 1
وعف الميارات الواجب بالمعمومات والبيانات عف جوانب الضعؼ في الأداء البشري الييئة الإدارية 

 اكتسابيا لتحمؿ مسؤوليات أكبر وأصعب 

مساىمة فاءة الأداء،والتي تمكف مف قياس وتحديد درجة كالمساىمة في تحديد معايير قياس وتقييـ / 2
 العنصر البشري في الإنتاج 

وتحديد أفضؿ سبؿ الإستخداـ الأفضؿ لمموارد زيادة مساىمة العنصر البشري في العممية الإنتاجية، /3
نتاجية، بما يجعميـ أكثر فاعمية البشرية  (262ـ،ص 2011انس، )وا 

عف طريؽ وضع نظاـ للأجور والحوافز تقييـ كفاءة الأداء في تحديد أفضؿ سبؿ حفز العامميف يساعد /4
 المبذولة في الأداء.يتناسب مع الجيد والكفاءة 

والتشجيعية، وفي ترتيب الأداء كأحد العناصر الرئيسية في منع العلاوات الدورية يستخدـ تقييـ كفاءة  /5
 الترقية عف طريؽ الإختيار والكفاءة العامميف عند إستخداـ أسموب 
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 لمعمؿ ويمكف الإستغناء عنيـ المعاونة في تحديد الأفراد الذيف لايصمحوف / 6

مف حيث العدد الأداء الإدارة مف تقييـ المعروض الحالي مف الموارد البشرية يمكف تقييـ / 7
 ت المقدرة منيا،عند وضع وتنفيذ خطة القوى العاممة والنوع،والكفاءة لمواجية الإحتياجا

  (26ـ، ص 2011انس، ) مازالوا تحت الإختبارتستخدـ تقارير كفاءة الأداء لمحكـ عمى الأفراد الذيف  /8

 (89،ص 2009:سالم عواد الشمري ، )(: يوضح أىداف تقييم أداء العاممين 02شكل رقم )

 تقييم كفاءة أداء العاممين:  محددات(9

 أىميا: محددات تؤثر في فاعمية تقييـ كفاءة أداء العامميف توجد عدة ـ

إلى المواقؼ الدفاعية لإثبات مجوء تقييـ الأداء لنقد بعض العامميف يدفع العامميف إلى الاستخداـ تقارير /1
 عنيافي الأداء يرجع إلى المدير ولمشركة وانو ليس المسؤوؿ أف الضعؼ 

لأي سبب مف الأسباب غير المشروعة والتي التحيز الشخصي لبعض المرؤوسيف دوف البعض الآخر /2
 ترتبط بالعمؿ 

المالية أو مف حيث موقعيا عمى خريطة التنظيـ الإداري أو مف حيث درجتيا التأثر بمركز الوظيفة /3
 بإسـ الوظيفة مما يؤثر عمى موضوعية ودقة التقييـ 

أو المدير المتساىؿ فالأوؿ يميؿ إلى معاقبة التظاىر بمظير المدير الحازـ في عممية التقييـ /4
لمعامميف، سواء في حالة ،والثاني يساوي بيف المجد والكسوؿ وكلاىما يؤثر عمى الروح المعنوية مرؤوسو

 تقارير تقييـ كفاءة الأداء سرية أو عمنية 



 الأداء الوظيفي                                                               لثانيصؿ افػال

24 

تقييـ  الخصائص التي تمقي ىوى في نفسو عند إعداد تقاريرو تحيز وتفضيؿ المدير لبعض الصفات /5
 الأداء 

أو عالية مما يؤدي إلى إعطاء العامميف تقديرات متقاربة متوسطة أو منخفضة ميؿ بعض المديرييف  /6
 ( 288ـ، ص 2011انس  ،  .)وصعوبة الإستفادة مف نتائج التقييـإلى صعوبة التمييز بيف العامميف 

 الصعوبات أو الأخطاء في تقييم أداء العاممين (10

التي ، وتصاحب التقديرات الشخصية كثير مف الأخطاء تتـ عممية التقييـ عمى أسس التقديرات الشخصية
 في الحياة العممية نذكر منيا: يجب تجنبيا وىناؾ العديد مف الأخطاء الشائعة 

 المرؤوسين:في الحكم عمى كفاءة /التأثير بصفة معينة 1

فكرة معينة أو صفة واحدة قد يعطي أحد مرؤوسيو تقدير عالي أو منخفض عمى أساس ذالؾ أف الرئيس 
عمى رضا الرئيس لأنو أميف، فإف صفة حاز المرؤوس  إذاي في المرؤوس مثاؿ ذالؾ يممسيا الرئيس

دوف مراعاة لمنواحي الأخرى لدى المرؤوس قد تدفع الرئيس إلى إعطاء المرؤوس تقدير ممتاز الأمانة 
 كفاءتو في العمؿالمتعمقة بالمرؤوس مثؿ مستوى 

 من جانب الرؤساء في التقييم:/التشدد أو التساىل 2

عطائيـإلى التساىؿ مع مرؤوسييـ فبعض الرؤساء يميموف  ، يصرؼ النظر مف أدائيـ، تقديرات عالية وا 
 :ويرجع ذالؾ إلى عدة أسباب منيا

و الرغبة أ بيف الرؤساء والمرؤوسيف في حالة إعطائيـ تقديرات سيئةتجنب المشاكؿ الإنسانية التي قد تنشأ 
بسبب الظروؼ الإجتماعية السيئة مساعدتيـ التشجيعية أو الرغبة في في عدـ حرمانيـ مف المكافآت 

الرؤساء إلى التشدد وعادة يعطوف ، وعمى العكس مف ذالؾ يميؿ بعض التي قد يواجييا المرؤوسيف
 واعتقادهشخصية القائـ بالتقييـ، طبيعة  إلىلمعظـ العامميف وقد يرجع السبب في ذالؾ منخفضةتقديرات 

 عادة أقؿ منو كفاءة وميارة بأف المرؤوسيف 

نتاجية المرؤوسين /3  في الفترات الأخيرة قبل التقييم:تأثير الرؤساء بسموك وا 

سنة،والمفروض اف تعد تقارير كفاية العامميف في نياية فترة معينة عادة ماتكوف في كثير مف الأحياف 
بأكمميا ولكف يحدث اف يتأثر الرئيس وسموكو عف السنة وس تعبر ىذه التقارير عف مستوى إنتاجية المرؤ 

لممرؤوسيف لطيبة أو السيئة وقد لايتذكروا الأعماؿ ابتصرفات مرؤوسيو في الفترات الأخيرة قبؿ التقييـ 
 طواؿ السنة 
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 التحيزات الشخصية لمرؤساء:/ 4

إلى مرؤوس معيف يؤثر بالعلاقات الشخصية بيف الرئيس والمرؤوسيف، فميؿ الرئيس تتأثر عممية التقييـ 
التي يمنحيا لو، وقد يكوف التحيز بسبب الجنس اوالسف اوالمستوى التعميمي، تأثيرا ممحوظا عمى التقديرات 

 وعادة مايحدث ذالؾ في حالة غياب معايير موضوعية لمتقييـ 

 إعطاء تقديرات متوسطة: / الإتجاه نحو 5

ويعمد إلى إعطاء تقديرات بالتقييـ الإختلاؼ والتبايف في أداء الأفراد وسموكيـ في العمؿ قد يغفؿ القائـ 
القائـ بالتقييـ بالبيانات وقد تنشأ ىذه الظاىرة بسبب عدـ معرفة متوسطة لاىي بالعالية ولا المنخفضة 

رغبتو في اف يظير بعض لعدـ  أوأو لعدـ توافر الوقت الكافي لمقياـ بعممية التقييـ الخاصة لكؿ مرؤوس 
ينقؿ بعض العامميف تحت  أولايرقى  والبعض غير متفوقيف حتىالعامميف المتفوقيف 

 (150،صـ2006،سيمية)الرئاسة.

عممية صعبة ومعقدة تتطمب مف القائميف عمى تعد عممية تقييـ الأداء :  مراحل تقييم الأداء الوظيفي (11
ا المنظمة نشدىت الأىداؼبغية تحقيؽ تخطيطا سميما مبنيا عمى أسس ذات خطوات متسمسمة تنفيذىا 

 تي: مف خلاؿ مااوردتو بعض الدراسات في خطوات النحو الآوبالتالي يمكف أف نتعرؼ عمى تمؾ المراحؿ 

أداء العامميف حيث يتـ التعاوف فيما تعد ىذه الخطوة الأولى خطوات عممية تقييـ /وضع توقعات الأداء: 1
نيـ حوؿ وصؼ المياـ المطموبة فيما بيعمى وضع توقعات الأداء وبالتالي الإتفاؽ بيف المنظمة والعامميف 

 والنتائج التي ينبغي تحقيقيا.

التي يعمؿ فييا تأتي ىذه المرحمة ضمف إطار التعرؼ عمى الكيفية /مرحمة التقدم في الأداء الوظيفي: 2
إلى المعايير الموضوعية مسبقا، مف خلاؿ ذالؾ يمكف اتخاذ الإجرآءات التصحيحية وقياسا الفرد العامؿ 

مكانية تنفيذه بشكؿ أفضؿحيث يتـ توفير المعمومات  سيتـ ىذا تحديد  أي، عف كيفية إنجاز العمؿ وا 
زوـ وليدة ظروؼ زمنية ومكانية معينة ينتج عنيا لتقييـ الأداء عممية مستمرة وبالتالي فيي ليست عممية 

 المراقبة لما ليا مف أثر فعاؿ 

أداء جميع العامميف في المنظمة والتعرؼ عمى مستويات بمقتضى ىذه المرحمة يتـ تقييـ : /تقييم الأداء3
 المختمفة والتي يمكف الإستفادة منيا في عممية إتخاذ القرارات الأداء 
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مستوى أدائو ومستوى العمؿ الذي يزاولو لكي يحتاج كؿ فرد عامؿ إلى معرفة : / التغذية العكسية 4
المعايير المطموب بموغيا منو، وبموجب ما تحدده درجة تقدمو في أدائو لعممو وبموغو يتمكف مف معرفة 

 الفرد في معرفة كيفية أدائو المستقبمي تنفع  لأنيامف معايير واف التغذية العكسية ضرورية الإدارة 

والنقؿ، والتعييف ومتعددة فمنيا مايرتبط بالترقية والقرارات الإدارية كثيرة إتخاذ القرارات الإدارية: / 5
 (205،ص 2003،يييت)الوالفصؿ  .....الخ 

لتمثيؿ المرحمة الأخيرة مف مراحؿ تقييـ الأداء حيث  تأتي ىذه الخطوةوضع خطوط تطوير الأداء: / 6
وبشكؿ إيجابي عمى تقييـ الأداء مف يتـ وضع الخطط التطويرية التي مف شأنيا اف تنعكس بموجبيا 

 . ميات والمعارؼ والتقيـ التي يحمميا الفرد العامؿخلاؿ التعرؼ عمى جميع الميارات والقاب

 (206م ،ص 2003خالد ، ، )الييتي   (:يوضح مراحل تقييم الأداء03رقم )شكل 
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 خلاصة الفصل:

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد، ىذا الفصؿ تـ تناوؿ متغير الأداء  الذي يعد درجة مف خلاؿ  تحقيؽ وا 
لمختمؼ جوانبو وعناصره بيا الفرد متطمبات الوظيفة،مع التطرؽ وىو يعكس الكيفية التي يحقؽ أو يشبع 

قياس الأداء وتقييمو والتي عمى أىـ النظريات المفسرة لو وكذالؾ عممية ومحدداتو، كما القينا الضوء 
مف أثر عمى الفرد العامؿ لممختصيف ذوي الخبرة في ىذا المجاؿ لما ليا  ابإجراءاتييوصي القياـ 

نعكساتو عمى مستوى أدائو وذالؾ مف خلاؿ عمى عممية تقييـ تقييـ الأداء،  اعتمادناانناإلى  ةبالإظاف، وا 
والعمؿ عمى تطويرىا بما يحقؽ الأىداؼ والنقص في الأداء مف أجؿ تحديد نقاط القوة تحديد معاييره 

ستمراريتيا. المرجوة لممؤسسة   وضماف نجاحيا وا 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يدإنيإلجانب إلم 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إلا جرإءإت إلمنهجية نلدرإسةإمفطل إمثامث:  

 إلجانب إلميدإني 

 تمهيد 

 / منهج إلدرإسة1

 / إلدرإسة إلا س تطلاغية2

 / إلخطائص إمس يكومترية 3

 أأدوإت  جمع  إمبيانات   / 4

   / إلدرإسة إلأساس ية5

 / إلأساميب إلا حطائية 6

 خلاضة 
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 تمييد:

 في الفصؿ السابؽ، فيذا الفصؿ يعتبر بوابة الدراسة الميدانيةبعد تطرقنا في الدراسة النظرية 
إلى الميداني ليا مف أجؿ التحقؽ الفعمي والوصوؿ والفصؿ الرابط بيف الجانب النظري لمدراسة والجانب 

وفؽ خطوات مناىج عممية الميدانية يتطمب مف الباحث إتباع قواعد و النتائج، ولكي يتـ القياـ  بالدراسة 
ختيار الأساليب والأدوات اللازمة  الفصؿ عف التي تتناسب الدراسة، وىذا ماسنتطرؽ لو في ىذا منظمة وا 
 الإجراءات  المنيجية المتبعة في الدراسة.
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 دراسة:منيج 1)

تنوعت المناىج منيا يعرؼ المنيج بأنو مجموعة منظمة مف العمميات تسعى لبموغ ىدؼ معيف، ولقد 
المنيج الوصفي ، المنيج التاريخي ، المنيج التجريبي ...... الخ ويتـ استخداـ كؿ منيج حسب طبيعة 
الدراسة وما يتلائـ معيا ، ولقد استخدمنا في دراسناالحالية المنيج الوصفي الإستكشافي كونو يدرس 

الذي نسعى مف خلالو إلى وعيا دقيقاو الظاىرة كما ىي موجودة في الواقع وييتـ بوصفيا وصفا موض
 .الميني خضعوا لمتأىيؿالأداء الوظيفي لدى العامميف الذيف وصؼ ظاىرة 

 :الاستطلاعيةالدراسة -(2

 التعريف  بميدان  الدراسة  :  1.2

ىي تمؾ  المديرية  الجيوية  لتوزيع  الكيرباء  والغازورقمة،  بحيث تـ  تعريف مؤسسة سونمغاز  : 
الشركة  الجزائرية ثـ تحولت بمقتضى (EGAـ بإ29/07/1969في  59/69بمقتضى  المرسوـ  إنشاؤىا 
ـ إلى المؤسسة  العمومية  ذات  طابع صناعي تجاري، وحاليا  أصبحت 12/01/1988 -88القانوف 

 تسمى بالشركة الجزائرية الكيرباء والغاز ذات الأسيـ.
 :الاستطلاعيةأىداف الدراسة  -2-2

 فيي مرحمة لمبحث، الأساسية الميدانية لمدراسة التحضير إلى الأساس في الاستطلاعية الدراسة تيدؼ
 في والإمكانيات المتوفرة الظروؼ عمى بالتعرؼ لنا تسمح حيث معطياتو، وسلامة البحث لإنجاز ميمة

دراسة بإجراء  قمنا فقد ذلؾ عمى البيانات، وبناءا جمع أدوات ومصداقية صلاحية ومدى الميداف
 :يمي ما تحقيؽ بيدؼ استطلاعية

 .الأصمي الدراسة مجتمع خصائص وتحديد التعرؼ -

 إدراؾ معنى الحياة. مقياس تطبيؽ -

 يتسـ لمدراسة مقياس استخداـ لنا يتسنى حتى الدراسة، لمقياس السيكومترية الخصائص تحديد -

 والثبات الصدؽ مف كافي بقدر

 

  



 الإجراءات المنيجية لمدراسة                                      ثالث          صؿ الفػال

32 

 :الاستطلاعيةعينة الدراسة  -2-3

كما يمكف  عشوائيةبطريقة  اختيارىـفردا، وقد تـ  30عمى عينة قدرىا  الاستطلاعيةلقد أجريت الدراسة 
 كما يمي: الاستطلاعيةتوضيح توزيع أفراد العينة 

 النسب المؤوية التكرارات الجنس

 90 27 ذكر

 10 03 أنثى

 100 30 المجموع

 الاستطلاعية.(: يبيف توزيع أفراد العينة 01جدوؿ رقـ ).

 
 (: يبيف توزيع أفراد العينة الاستطلاعية04شكؿ رقـ )

 
 مقياس الدراسة: -(4.2

فقرة وفؽ مقياس خماسي يتكوف  21والذي يتكوف مف  الأداء الوظيفي،في ىذه الدراسة تـ تطبيؽ مقياس 
 الموزونة التالية: الاستجاباتمف 
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 منخفض جدا منخفض محايد مرتفع مرتفع جدا البديل

 1 2 3 4 5 الدرجة

  

 105 – 77 77 – 49 49 – 21 درجات المقياس

 مرتفع متوسط منخفض مستويات المقياس

 (: يبيف مستويات ودرجات المقياس02جدوؿ رقـ )
 وتعني التأكد من صحة الأداة ودلك عن طريق حساب الخصائص السيكومترية للأداة :  (2.5

 صدقها وثباتها وللتأكد من صلاحية الأداة في الدراسة الحالية عن طريق استخدام الحزمة 

 ( .spssالإحصائية للعلوم الإجتماعية )
ويقصد بو أف يقيس الإختبار أو الأداة ما وضعت لقياسو، وقد تـ حساب معامؿ  صدق المقياس: -1

 صدؽ الأداة مف خلاؿ معامؿ الصدؽ التمييزي كما يمي:

الذي ييدؼ إلى قياس طرفي الدرجات، حيث تـ أخذ ما الصدق التمييزي )صدق المقارنة الطرفية(: أ(
% مف درجات أفراد العينة الإستطلاعية، بعد ترتيبيا بشكؿ تصاعدي مف أكبر درجة إلى أقؿ  33نسبتو 

جراء المقارنة بينيما مف خلاؿ إستخداـ لعينتيف  Tإختبار  درجة وأخذ الدرجات الدنيا والدرجات العميا وا 
 مستقمتيف كما ىو موضح بالجدوؿ التالي:

المتوسط  N الدرجات
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

T Sig  مستوى
 الدلالة

درجة 
 الحرية

إتخاذ 
 القرار

دال  18 0.05 0.000 -10.831 4.85 58.20 10 الدنيا
 3.89 79.50 10 العميا إحصائيا

 معامؿ الصدؽ التمييزي لممقياس(: يبيف نتيجة 03جدوؿ رقـ )
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أقؿ منيا،  Sigلأف قيمة  0.05دالة عند مستوى  Tأف قيمة إختبار  (03)يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ -
 الأداءما يؤكد أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بف درجات المبحوثيف الدنيا والعميا ما يثبت أف مقياس 

 الوظيفي صادؽ لما أعد لو.

ثبات المقياس يعني أف يعطي نفس النتائج في حالة ما إذا تـ إعادة تطبيؽ المقياس ثبات المقياس:  -(2
مرات ومرات مختمفة، ىذا وقد تـ إستخداـ معامؿ ألفا كرونباخ وأسموب التجزئة النصفية لحساب معامؿ 

 الثبات لممقياس كما يمي:

 فوجدناه يساوي: SPSSخلاؿ إستخداـ برنامج  تـ حساب معامؿ ألفا كرونباخ مف ألفا كرونباخ: -أ(

 

 (: يبيف نتيجة معامؿ ألفا كرونباخ لممقياس04جدوؿ رقـ )

ما يدؿ عمى أف معامؿ  0.743تبيف لنا أف قيمة معامؿ ألفا كرونباخ تساوي  (04)مف خلاؿ الجدوؿ -
 .مرتفعثبات المقياس 

يتـ حساب معامؿ الثبات وفؽ طريقة التجزئة النصفية وذلؾ مف خلاؿ تقسيـ  النصفية:التجزئة  -ب(
فقرات المقياس إلى نصفيف، نصؼ يحتوي عمى الفقرات التي تحمؿ الترقيـ الفردي، والنصؼ الثاني 
يحتوي عمى الفقرات التي تحمؿ الترقيـ الزوجي، ثـ بعدىا تـ حساب معامؿ الإرتباط بيرسوف بيف نصفي 

 براوف كما يمي: –لمقياس وتصحيحو بمعامؿ سبيرماف ا

معامؿ الإرتباط قبؿ  
 التصحيح

تصحيح معامؿ الإرتباط 
 براوف –بمعادلة سبيرماف 

 0.713 0.553 قيمة معامؿ الثبات

 (: يبيف قيمة معامؿ الإرتباط بيف نصفي المقياس05جدوؿ رقـ )
وىي قيمة مرتفعة ما يبيف أف  0.713أف قيمة معامؿ الإرتباط تساوي (05)يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ 
 عمرتفمعامؿ ثبات المقياس 

 عدد الفقرات ألفا كرونباخ

0.743 21 
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 أدوات  جمع البيانات المستخدمة  في الدراسة  : 6.2)

تعرؼ الأدوات المنيجية  بأنيا "وسائؿ جمع البيانات حوؿ الظاىرة المدروسة باستعماؿ منيج معيف في 
ة بأدوات ووسائؿ مساعدة ومناسبة تمكنو مف الوصوؿ إلى نستعاأي بحث يتطمب مف الباحث الإ

الباحث   المعمومات  اللازمة والتي يستطيع بواسطتيا معرفة واقع أي مجاؿ لمدراسة والواقع واف إعتماد
عمى منيج معيف ىو الذي يحدد نوع  الأدوات التي  يستعيف بيا  في جمع  ىذه  البيانات.)سيد عمي، 

 (199بدوف سنة، ص 

 وقد اعتمدنا في دراستنا عمى الأداة التالية: ـ

 الأداء الوظيفي:   استبيانـ 

أداة  لجمع  البيانات ويتمثؿ   بناءا عمى ماتقتضيو  أىداؼ  الدراسة  تـ الإعتماد عمىوصف الاستبيان: ـ
في استبياف  الأداء الوظيفي وتـ  الحصوؿ عمى الاستبياف مف رسالة  ماجستير  تخصص عمـ النفس 

ـ، 2012/2013العمؿ والتنظيـ بعنواف  )علاقة الأمف النفسي بالأداء  الوظيفي  مناع ىاجر، لسنة 
وقد قاـ الباحث ناصر محمد إبراىيـ  loller وزميمو لولر Brutجامعة ورقمة(  وكاف مف إعداد بروتر 

السكراف بتعريبو وتـ استخدامو مف الباحثة  في دراسة  معنوية )المناخ التنظيمي  وعلاقتو بالأداء الوظيفي  
عبارة تقيس  مستوى الأداء  الوظيفي في العمؿ وىذه العبارات موزعة عمى ثلاثة 21( تحتوي الأداة عمى 
 عبارات الأبعاد الثلاثة ىي: 07يتكوف مف إبعاد رئيسية كؿ بعد 

 أداء واجبات الوظيفة البعد الأول:  

 القدرات والخصائص الفردية الموظؼ البعد الثاني:  

 إدراؾ الموظؼ لمدور الوظيفي البعد الثالث: 

 الدراسة الأساسية:(3

 (تحديد عينة الدراسة وكيفية اختيارىا : 1.3

  :مجتمع الدراسة 
مؤسسة سونمغاز بولاية ورقمة ، لذالؾ فاف مجتمع الدراسة الحالية اجريت ىذه الدراسة عمى عماؿ 

 يتضمف كافة العماؿ العامميف بالمؤسسة 
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الدراسة الميدانية مف طرؼ مدير مؤسسة سونمغاز لولاية ورقمة خلاؿ الفترة  بإجراء الترخيصتـ 
( 593بمغ حجـ مجتمع الدراسة )وقد م  17/04/2022 إلىم 28/03/2022الممتدة مف 

 (%75،7( بنسبة   )46) الإناث( وبمغ عدد %24،92( ذكور بنسبة )547مستخدـ منيـ ، )
 كما ىو موضح في الجدوؿ التالي :

 
 النسبة المئوية  التكرار الجنس 
 24،92 547 ذكور
 75،7 46 إناث

 %100 593 مجموع
 الجنس (توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب06جدوؿ رقـ)

 ( كيفية  اختيار عينة الدراسة :2.3

نتائج منطقية وىو عنصر ميـ في بناء البحث والتخطيط  إلىاختيار العينة ىو السبيؿ الأمثؿ لموصوؿ  إف
 غايتو المنشودة  إلىلموصوؿ 

لمدراسة أفراد المجتمع الأصمي ولقد تـ تطبيؽ ىذه الدراسة الميدانية الأساسية عمى عينة عشوائية  تمثؿ 
 .( عامؿ 93لتالي عدد عينة ىذه الدراسة ىي )مف العماؿ بمؤسسة سونمغاز بولاية ورقمة ، وبا

 ( حجم العينة: 3.3

( مف حجـ %68،15عامؿ بنسبة تمثؿ قدرىا ب)( 93)متمثمة فيفي دراستنا ىذه تـ تحديد حجـ العينة ال
 بور قمة( مستخدـ مف مؤسسة سونمغاز 593) أفرادهالبالغ عدد  الأصميالمجتمع 

 خصائص عينة الدراسة :(4.3

 متغير الجنس: -1

 

 

 
 

 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الجنس07جدوؿ رقـ )

 النسب المؤوية التكرارات 
 24.70 23 أنثى 

 75.30 70 ذكر
 100 93 المجموع
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 الدراسة وفؽ متغير الجنس(:يبيف توزيع أفراد عينة 05شكؿ رقـ )

أف الفئة الغالبة في عينة الدراسة ىي فئة الذكور  (05)والشكؿ اليندسي (07)يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ
 % 24.70% وتمييا فئة الإناث بنسبة  75.30وذلؾ بنسبة 

 متغير الأقدمية:2

 

 
 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الأقدمية08جدوؿ رقـ )

 
 

 

 النسب المؤوية التكرارات 
 25.80 24 سنوات 05 أقممف 

 36.60 34 سنوات 10 إلى 06 مف
 37.60 35 فمافوؽ 11 مف

 100 93 المجموع
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 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الأقدمية06شكؿ رقـ )

 

أف الخبرة المينية الغالبة في عينة الدراسة ىي مف (06)والشكؿ اليندسي  (08)يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ
%  36.60سنوات وذلؾ بنسبة  10إلى  06% ثـ تميو فئة مف  37.60سنة فما فوؽ وذلؾ بنسبة  11

 %  25.80سنوات وذلؾ بنسبة  05ثـ تميو فئة أقؿ مف 

 :لإجتماعيةمتغير الحالة ا -3

 

 النسب المؤوية التكرارات 
 62.40 58 متزوج 

 37.60 35 أعزب
 100 93 المجموع

 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الحالة الاجتماعية09جدوؿ رقـ )
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 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الحالة الاجتماعية07شكؿ رقـ )

أف غالبية أفراد عينة الدراسة ىـ مف فئة  (07)والشكؿ اليندسي(09)يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ 
 %  37.60% ثـ تمييا فئة العزاب وذلؾ بنسبة  62.40المتزوجيف وذلؾ بنسبة 

 متغير التأىيل: -

 النسب المؤوية التكرارات 
 77.40 72 خضع لمتأىيؿ 

 22.60 21 لـ يخضع لمتأىيؿ
 100 93 المجموع

  
 عينة الدراسة وفؽ متغير التأىيؿ(: يبيف توزيع أفراد 10جدوؿ رقـ )
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 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير التأىيؿ08شكؿ رقـ )

أف غالبية أفراد عينة الدراسة خضعوا لمتأىيؿ (08)والشكؿ اليندسي (10)يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ 
  22.60بنسبة  % ثـ تميو فئة الأفراد الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ وذلؾ 77.40وذلؾ بنسبة 

  الأساليب الإحصائية: -(5.3

ختبار فرضياتيا مف أجؿ تأكيدىا أو نفييا وتحت شروط كؿ  تـ إستخداـ الإختبارات التالية في الدراسة وا 
 إختبار وكذا نوعية المعطيات المتحصؿ عمييا مف عينة الدراسة:

تـ إستخداـ ىذا الإختبار مف أجؿ دراسة الفروؽ بيف المتوسطات الحسابية لعينة  (:T Testإختبار )1.6
 Tالدراسة، وتدعيـ تمؾ الفروؽ بأنيا ذات دلالة إحصائية أـ أنيا ترجع إلى الصدفة، وذلؾ بنوعيو إختبار 

ختبار   لعينتيف مستقمتيف. Tلعينة واحدة وا 

تحميؿ التبايف الأحادي الإتجاه مف أجؿ  تـ إستخداـ إختبار (:One Way ANOVAإختبار ) 2.6
( T Testدراسة الفروؽ بيف المتوسطات الحسابية لعينة الدراسة، فيذا الإختبار يعتبر إمتدادا لإختبار )
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( One Way ANOVAذلؾ أف ىذا الأخير يقوـ بدراسة دلالة الفروؽ بيف متوسطيف فقط، بينما إختبار )
 عة مف المتوسطات. يقوـ بدراسة دلالة الفروؽ بيف مجمو 

 حيث تـ إستخداـ معامؿ ألفا كرونباخ في حساب معامؿ ثبات المقياس.معامل ألفا كرونباخ: -3.6

 تـ إستخداـ ىذا المعامؿ في إختبار ثبات المقياس. براون: -معامل الإرتباط سبيرمان  4.6

عيارية والتكرارات المطمقة مثؿ إستخداـ المتوسطات الحسابية والإنحرافات الم المقاييس الوصفية: -5.6
 والنسب المؤوية.

تـ تطبيؽ جميع الأساليب الإحصائية في ىاتو المذكرة مف خلاؿ  :SPSSإستخدام برنامج  -6.6
 إصدار ر SPSSالإستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ الإجتماعية التي يرمز لو إختصارا بػ 
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 خلاصة الفصؿ:

المنيجية لمدراسة المتمثمة في الدراسة  الإجراءاتمجموعة مف  إلىتطرقنا في ىذا الفصؿ 
التحميؿ الكيفي  والأساليبالإحصائيةوأخيراجمع البيانات  وأدوات،ومنيج الدراسة  والأساسيةالاستطلاعية 

 لفقرات الاستبياف 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إمفطل إمرإبع:  غرض وتحليل إمنتائج  

 تمهيد •

 إلأولى   ةو مناكشة نتيجة إمفرضي/ غرض وتحليل 1

 ومناكشة نتيجة إمفرضية إمثانية /غرض وتحليل 2

 ومناكشة نتيجة إمفرضية إمثامثةض وتحليل غر /3

 ومناكشة نتيجة إمفرضية إمرإبعة غرض وتحليل/ 4

 ومناكشة نتيجة إمفرضية إلخامسة غرض وتحليل /5

 خلاضة إلدرإسة 
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 تمييد: 

الوظيفي لدى العامميف الذيف خضعوالمتاىيؿ  الأداءتسعى الدراسة الحالية التعرؼ عمى مستوى 
الميني  بمؤسسة سونمغاز ورقمة، وليذا قمنا بجمع البيانات اللازمة  مف خلاؿ تطبيؽ الاستبياف ثـ قمنا 

بتفريغ البيانات وتحميميا إحصائيا للاجابة عمى تساؤلات وفرضيات الدراسة، وسوؼ نقوـ فيذ الفصؿ 
 وتحميميا وتفسيرىا بعرض نتائج الدراسة الميدانية 
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 النتائج: عرض وتحميل ومناقشة  -(1

 :الأولىومناقشة نتائج الفرضية  عرض وتحميل  :1

الميني بمؤسسة سونمغاز بورقمة  لمتأىيؿلدى العامميف الذيف خضعوا  الأداءوالتي تنص عمى: مامستوى 
 مرتفع 

الميني بمؤسسة سونمغاز  لمتأىيؿلدى العامميف الذيف خضعوا  الأداءنتائج مستوى ( يبيف 11جدوؿ رقـ )
 بورقمة 

مستوى  مستوى المعنوية  قيمة)ت(
 الدلالة

المتوسط 
 الفرضي

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الحرية

5.317 0.000 0.05 63 71.72 15.81 92 

  
الوظيفي مرتفع لدى أفراد العينة حيث قدر ( وجود مستوى الأداء 11حيث يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ ) 

لعينة واحدة تساوي  test t لاختبار  sig( واف قيمة الدلالة المعنوية %71,72متوسطيـ الحسابي ب )
ومنو نستنتج باف مستوى الأداء لدى  نقبؿ  فرضية البحث فإننا 0,05لالة مف مستوى الد أصغر0,000

ولقد اتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ الميني بمؤسسة سونمغاز مرتفع 
التي توصمت إلى إف ىناؾ اثر ذودلالة ايجابية بيف العلاقات الإنسانية الايجابية 2000 مالكولم باترسون

 دراسة ىادف ساميةىيئة التدريس واتفقت أيضا ىذه النتيجة مع وارتفاع مستوى الأداء بيف أعضاء 
التي ىدفت إلى معرفة اثر نظاـ العمؿ بالدوريات عمى الأداء الميني لمعامؿ دراسة ميدانية 2014

بمؤسسة الحماية المدنية بولاية ورقمة توصمت ىذه الدراسة إف نظاـ الدوريات في المؤسسة لو انعكاسات 
زيد مف درجة الإتقاف ايجابية عمى الأداء في زيادة الرضاء الميني وزيادة الوتيرة في الأداء أيضا ي

كما أنيا اختمفت والشعور بالنشاط والحيوية داخؿ المؤسسة وبالتالي تحقيؽ ىدؼ النظاـ خاصة والعاـ ، 
( 8×2،فقد اىتـ بنظاـ الدورتيف )DEVOLVEGUENNECىذه النتيجة معدراسة دالفوف وكيناك 

وحدة التخزيف قاـ الباحثات ( الدراسة عمى ستة عاملات يقمف بتسجيؿ معمومات في 1983أجريت ىذه )
بملاحظة كؿ عاممة في الدورتيف الصباحية والمسائية واطمعا عمى عدد مف المعمومات المسجمة عمى 
الحاسب الالكتروني فاتضح إنيف يسجمف عدد اكبر مف المعمومات في الفترة الصباحية ووجد إف ظاىرة 

، كما لاحظف إنيف يغيروف في حركاتيف في ترؾ مراكز العمؿ تزداد لدييف تدريجيا خلاؿ فترة العمؿ 
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الفترتيف الصباحية والمسائية ،ويكثر نشاطيف خلاؿ الفترة الصباحية مما ينجـ عنو انخفاض تدريجي في 
 المردود اليومي ، وأخيرا استنتج إف الباحثات إف لمتعب دورا ىاما في تناقص الإنتاج وضعؼ الأداء

 ة الثانية:نتائج ومناقشة الفرضي عرض وتحميل /2

لدى العامميف الذيف خضعوا  الأداءفي مستوى  إحصائيةالتي تنص عمى أنو : توجد فروؽ ذات دلالة 
 بمؤسسة سونمغاز بورقمة  يلمتأىيلالمينالميني ،والعامميف الذيف لـ يخضعوا  لمتأىيؿ

لمتأىيؿ،والمعامميف الذيف ( يبيف دلالة الفروؽ في مستوى الأداء لدى العامميف الذيف خضعوا 21جدوؿ رقـ )
 لـ يخضوا

التأىيل 
 الميني

عدد 
 الأفراذ

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الدلالة  قيمة )ت(
 المعنوية

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

إتخاذ 
 القرار

دال  91 0.05 0.000 6.243 10.97  77.07 72 خضعوا
لم  إحصائيا

 يخضعوا
21 53.38 16.35 

متوسطيـ  أفالميني نجد  لمتأىيؿاف أفراد العينة لمعامميف الذيف خضعوا يتضح لنا( 12مف خلاؿ الجدوؿ) 
العينة لمعامميف الذيف لـ يخضعوا  أفراد( وىو اكبر مف متوسط الحسابي لدى %77,07الحسابي قدر ب)

تقمتيف تساوي لعينتيف مس test t لاختبار  sig( واف قيمة الدلالة المعنوية %53,38قدر ب)
توجد فروؽ ذات دلالة  بأنو،ومنو نستنتج فاننا نقبؿ الفرضية0,05لالة مف مستوى الداصغر 0,000
الميني والعامميف الذيف لـ يخضعوا  لمتأىيؿبيف العامميف الذيف خضعوا  الأداءفي مستوى  إحصائية
فع كعس العماؿ الذيف لـ مرت أدائيـكاف  لمتأىيؿ،والفرؽ كاف لصالح العماؿ الذيف خضعوا  لمتأىيؿ

ىدفت ىذه الدراسة  م2007ولقد اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة الزعبي متوسط ،  أدائيـيخضعوا كاف 
لدى موظفي القطاع العاـ  الأداءمعرفة اثر الالتزاـ بالقيـ الثقافية وقيـ العدالة التنظيمية عمى مستوى  إلى

مستوى الالتزاـ العامميف بالقيـ الثقافية الفردية مرتفعا  إلىأففي محافظة الكرؾ توصمت نتائج ىذه الدراسة 
،كما جاء مستوى التزاميـ بالقيـ الثقافية التنظيمية وقيـ العدالة التنظيمية كاف مستواىـ متوسط ، وبالتالي 

ولقد ،  الوظيفي الأداءصالح للالتزاـ بابعاد القيـ الثقافية الفردية عمى مستوى  إحصائيافاف ىناؾ اثر داؿ 
بعنواف البيروقراطية والقيـ الاجتماعية واثره عمى   م2005ىذه النتيجة معدراسة المعايطة  أيضااختمفت 
معرفة مدى الانسجاـ  إلىىدفت ىذه الدراسة  الأردنيةالوظيفي مف وجية نظر العامميف في الوزرات  الأداء
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الوظيفي ، توصمت ىذه  أدائيـثر ذالؾ عمى والقيـ الاجتماعية لدى العامميف وا ةالبيروقراطيبيف القيـ 
 ىناؾ مستوى متوسط لدى الانسجاـ بيف القيـ البيروقراطية والقيـ الاجتماعية  إلىأفالدراسة 

 ر نتائج ومناقشة الفرضية الثالثة/عرض وتحميم3
لدى العامميف الذيف خضعوا  الأداءوالتي تنص عمى انو : توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى 

 الميني تعزى لمتغير الجنس  لمتأىيؿالميني ،والعامميف الذيف لـ يخضعوا  لمتأىيؿ
لدى العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ،والعامميف الذيف  الأداء( يبيف دلالة الفروؽ في مستوى 13جدوؿ رقـ )

 لـ يخضعوا لمتأىيؿ تعزى لمتغير الجنس
عدد  الجنس

 الأفراد
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الدلالة  قيمة )ت(
 المعنوية

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

إتخاذ 
 القرار

 غير دال 91 0.05 0.522 -0.643 15.89 71.11 70 ذكر
 15.78 73.56 23 أنثى

معياري ( وانحراؼ %71،11( إف متوسطي درجات الذكور المقدرة ب )13يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ ) 
(وانحراؼ معياري مقدرب 73.56%( ومتوسطي درجات الإناث المقدرة ب )%15.89)مقدر ب

أكبرمف 0.522عينتيف مستقمتيف تساوي ل test tلاختبار  (sig)( واف قيمة الدلالة المعنوية 15،78%)
بأنو لاتوجد  والتي تنص الصفرية  البحث ونستبدليا بالفرضيةنرفض فرضية  فإننا0.05لالة مستوى الد

فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى الأداء بيف العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ الميني ، والعامميف الذيف 
، ولقد اختمفت ىذه النتيجة مع دراسة نشرت في مجمة لـ يخضعوا لمتأىيؿ الميني تعزى لمتغير الجنس 

pNAS  دراسة نايتار سانتي مع مع إف النساء يعانيف أكثر مف الرجاؿ ،ولقد اختمفت أيضا
santi.Nayantar  مف جامعة سيوري في المممكة المتحدة قمنا بإجراء تجربة عمى مجموعة مف

الأشخاص المتطوعيف مف الرجاؿ والنساء. فوجدنا بحسب النتائج التي تتبيف الآثار المترتبة عف عمؿ 
لعمؿ المتضمف أكثر مما يعاني منو الرجاؿ الدماغ والمزاج العاـ عند النساء .واف المرأة تعاني مف نظاـ ا

،وأيضا مف خلاؿ متابعة سانتي وزملائو قاموا بمقارنة مدى نجاح الأشخاص في اجتياز جميع الاختبارات 
.ووضحت المقارنة إف النساء أسوء مف الرجاؿ في التعامؿ عمى ظروؼ العمؿ المختمفة . ولكف مف ناحية 

ساعة البيولوجية يمكف اف تؤثر عمى النساء والرجاؿ بنسب مختمفة أخرى يجب القوؿ أف التغيرات في ال
.واف ىذا التقميؿ مف القدرات بالنسبة لمنساء كما يقوؿ العمماء يمكف أف يؤدي إلى عواقب سمبية تنعكس 

 عمى العمؿ نفسو
( بعنواف أثر التدريب في 2020سنة ) .Dima.99499ولقد اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة ديما خزام 

أداء العامميف دراسة حالة قيـ الدعاية الطبية في شركة بونيفارما لمصناعات الدوائية بسوريا حيث تيدؼ 
ىذه الدراسة إلى وصؼ واقع التدريب وواقع أداء مندوبي الدعاية الطبية بشركة بونيفارما والتعرؼ عمى أثر 



 عرض وتحميؿ النتائج                                                      رابع صؿ الفػال

48 

لى نتيجة بأنو لاتوجد فروؽ إحصائية بيف التدريب بعناصره تبعا لمتغير التدريب بأبعاده ولقد توصمت إ
التي انو لاتوجد فروؽ ذات دلالة 2007ولقد اتفقت مع دراسةبركات الجنس لمندوبي الدعاية الطبية 

 احصائية في إجابات المبحوثيف تعزى لمتغير الجنس ،
مرتفع أكثر مف أداء الذكور وانعكس ىذا  ومف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ أيضا نلاحظ إف أداء الإناث كاف

المرتفع في مجاؿ عمميا في إتماـ المياـ الموكمة إلييا حيث يمعب الأداء دورا ىاما مف اجؿ  أدائياعمى 
المحافظة عمى استمرارية النشاط مما جعؿ العاممة تقوـ بكؿ المياـ والنشاطات المنظمة ومف ىنا كانت 

بامتياز الذي تتمنى إف تتحصؿ عميو الكثير مف النساء المواتي يعممف في ضرورة التركيز عمى دور المرأة 
مؤسسة سونمغاز ففرضت نفسيا بقوة في عالـ الشغؿ واقتحمت جميع المنظمات والأعماؿ فنجدىا في 

 التعميـ وغيرىا 
 ومناقشة الفرضية الرابعة:نتائج  /عرض وتحميل 4

لدى العامميف الذيف  الأداءوالتي تنص عمى انو: توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى 
 الميني تعزى لمتغير الاقدمية  لمتأىيؿالميني ،والعامميف الذيف لـ يخضعوا  لمتأىيؿخضعوا 

(لكشؼ الفروؽ one way Anova) الاتجاه الأحادييوضح نتائج اختبار تحميؿ التبايف ( 14جدوؿ رقـ )
في مستوى الأداء لدى العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ والعامميف الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ تعزى لمتغير 

 الأقدمية
الدلالة 
 المعنوية

 متوسط المربعات قيمة)ف(
 

درجات 
 الحرية

 مجموع المربعات
 

 مصدر التباين
 

 بين المجموعات 964.171 02 482.086 1.967 0.146
 

 داخل المجموعات 22054.56 90 245.051  
 

 التباين الكمي 23018.731 92   
 

بدرجة  (%22054,56مجموع المربعات داخؿ المجموعات قدر ب ) إف( 14نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ ) 
 وأما(02بدرجة حرية) (  %964,171اكبر مف مجموع المربعات بيف المجموعات قدر ب )(90حرية )

( اكبر مف متوسطي المربعات داخؿ %482,086بالنسبة لمتوسط المربعات بيف المجموعات قدر ب )
( واف قيمة الدالة المعنوية %1,967)ب تلكؿ منيما قدر f( واف قيمة %245,051المجموعات قدر ب )

sig  نرفض  فإننا0,05مف مستوى الدلالة  أكبر0,146لاختبار تحميؿ التبايف الأحادي الاتجاه تساوي
بأنو لاتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في والتي تنص  صفريةونستبدليا بالفرضية الفرضية البحث 
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مستوى الأداء لدى العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ الميني ،والعامميف الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ الميني 
القائمة  (2004الله الحنيطة )ولقد اتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسةخالد عبد تعزى لمتغير الاقدمية 

التي ىدفت  إلى دراسة خالد أحمد الصرايرةعمى معرفة العلاقة بيف القيـ التنظيمية وكفاءة الأداء اظافة 
إلى قياس الأداء الوظيفي لدى أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية ، حيث توصموا 

اختمفت عا لسنوات الاقدمية الااف الدراسة التي توصمنا إلييا إلى عدـ وجود فروؽ في الأداء الوظيفي تب
التي ىدفت إلى معرفة اثر الضغوط في الأداء الوظيفي لدى  (2010معدراسة عبد الفتاحصالح خميفات )

  (1999دراسة الزىراني )مديري المدارس الأساسية الحكومية في إقميـ جنوب الأردف بالاظافة إلى 
ا في أداء العامميف ،حيث توصمت ىذه الدراسة إلى وجود اختلاؼ أو فروؽ في خصائص الوظيفة وأثرى

 الأداء الوظيفي تبعا لسنوات الاقدمية وذالؾ إف الفروؽ كانت لصالح ذوي الاقدمية المرتفعة 
ومف خلاؿ ملاحظتنا أيضا نستنتج أف الاقدمية في العمؿ تمعب دورا ميما في تقييـ مسار العماؿ الميني 

،وكمما كاف )مؤسسة ،بحيث إف كمما كاف العامؿ ذو اقدمية وخبرة كمما كاف قيـ مساره عالية داخؿ ال
 عمؿ فاف قيـ مساره كانت منخفضةالعامؿ ليس لديو اقدمية في ال

 نتائج ومناقشة الفرضية الخامسة: /عرض وتحميل 5
لدى العامميف الذيف  الأداءوالتي تنص عمى انو: توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى 

 الميني تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية  لمتأىيؿخضعوا 
(لكشؼ الفروؽ في one way Anovaيوضح نتائج اختبار تحميؿ التبايف الأحادي )(15جدوؿ رقـ )

مستوى الأداء لدى العامميف الذيف خضعوالمتاىيؿ والعامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ تعزى لمتغير الحالة 
 الاجتماعية

الدلالة 
 المعنوية

 متوسط المربعات قيمة )ف(

 

درجات 
 الحرية

 مجموع المربعات

 

 مصدر التباين

 

 بين المجموعات 2.109 01 2.109 0.008 0.927

 

 داخل المجموعات 23016.622 91 252.93  

 

 التباين الكمي 23018.731 92   
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المربعات داخؿ المجموعات قدر ب ( إف مجموع 15نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ )   
اكبر مف مجموع المربعات بيف المجموعات قدر ب (91بدرجة حرية المقدرة ب)( 23016,622%)
( %252,93ومتوسط المربعات داخؿ المجموعات قدر ب ) (01رة ب)بدرجة الحرية المقد(2,109%)

لاختبار  sigدلالة المعنوية ( واف قيمة ال%2,109اكبر مف متوسطي المربعات بيف المجموعات قدر ب )
البحث نرفض فرضية  فإننا 0,05ة اكبر مف مستوى الدلال0,927تحميؿ التبايف الأحادي اتجاه تساوي 

بأنو لاتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء لدى ، والتي تنص صفريةونستبدليا بالفرضية ال
العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ الميني والعامميف الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ الميني تعزى لمتغير الحالة 

عنواف تأثير العمؿ  تحت2001لقد اختمفت ىذه النتيجة مع دراسة محسن سرور الدلبحيالاجتماعية ، 
عمى العلاقات الاجتماعية والالتزامات الأسرية لقد أوضحت نتائج الدراسة إف نسبة مف  بالدوريات الأمنية

أفراد العينة قد أشار والى إف طبيعة عمميـ في الدوريات الأمنية لاتمكنيـ مف قضاء الالتزامات الأسرية 
رة ، واختمفت كذالؾ ،بالاظافة إلى الإشارة إلى طبيعة عمميـ نادرا ماتمكنيـ مف قضاء التزاماتيـ مع الأس

تحت عنواف العمؿ الميمي وأثاره الفيزيولوجية والاجتماعية عمى 2006/2007 دراسة بقادير عبد الرحمان
العماؿ دراسة مقارنة بيف العزاب والمتزوجيف وفي الأخير توصمت نتائج ىذه الدراسة إلى إف العماؿ 

ولقد أشارت مقارنة مع العماؿ العزاب ، المتزوجيف ىـ أكثر عرضة للاختلاؿ في التنظيـ الأسري بال
دراسة مقارنة في مستشفى الجامعة الأردنية حوؿ تأثير قصر الفترة الزمنية  1997أيضادراسة نسطاش 

الطويمة لممناوبة الميمية عمى إدراؾ مفيوـ العمؿ الميمي بشكؿ عاـ لمعامميف في مينة التمريض كانت 
جيف والذيف لدييـ أطفاؿ أظيروا فروؽ ذات دلالة احصائية في النتيجة إف الممرضيف والممرضات المتزو 

اتفقت مع دراسة ابتسام بوالعيش ادراكيـ لمعمؿ الميمي بعد تجربتيـ لمعمؿ القصير ، كما إف ىذه النتيجة 
عنواف التغيير التنظيمي وأثره عمى الأداء الوظيفي دراسة حالة مصمحة المراقبة المالية جيجؿ  تحت2014

مت نتيجة ىذه الدراسة إلى انو لاتوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في أراء أفراد العينة حوؿ ،حيث توص
 ي تعزى لمتغير الحالة الاجتماعيةدرجات تأثير أبعاد التغيير التنظيمي عمى الأداء الوظيف
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  خلاصة الدراسة:

أف يف خضعوا لمتأىيؿ الميني، موضوع" الأداء الوظيفي لدى العامميف الذ دراسة يتضح لنا مف خلاؿ
التأىيؿ ساىـ في رفع مستوى الأداء، مف خلاؿ معرفة الفروؽ بيف العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ 

الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ، والفارؽ كاف لصالح العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ كاف أدائيـ مرتفع  والعامميف
تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد، وىذا يحتاج إلى القدرات البدنية  كما يشير الأداء إلى درجة تحقيؽ وا 

        را في مستوى الأداءوالعقمية، ويتطمب في بعض الميف تبني وظيفة التأىيؿ، كونو يمعب دورا كبي
 مايمي : إلىوعمى ضوء ماتوفر مف الدراسات السابقة والتناوؿ النظري توصمت نتائج ىذه الدراسة 

 مستوى الأداء لدى العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ الميني بمؤسسة سونمغاز مرتفع 
  لمتأىيؿ والعامميف  في مستوى الأداء لدى العامميف الذيف خضعوا إحصائيةتوجد فروؽ ذات دلالة

 الذيف لـ يخضعوا لمتأىيؿ بمؤسسة سونمغاز 
  لدى العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ والعامميف الذيف لـ  إحصائيةلاتوجد فروؽ ذات دلالة

 يخضعوا لمتأىيؿ تعزى لمتغير الجنس
  لدى العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ والعامميف الذيف لـ  إحصائيةلاتوجد فروؽ ذات دلالة

 يخضعوا لمتأىيؿ تعزى لمتغير الأقدمية
  لدى العامميف الذيف خضعوا لمتأىيؿ والعامميف الذيف لـ  إحصائيةلاتوجد فروؽ ذات دلالة

 يخضعوا لمتأىيؿ تعزى لمتغير الحالة الإجتماعية
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 أفاق الدراسة:

 مف ىذه الدراسة ، يمكف تقديـ بعض الإقتراحات كما يمي: إلييابناء عمى ىذه النتائج التي تـ التوصؿ 

ضرورة وجود أخصائي في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ لتشخيص وتحميؿ البيئة المينية لدعـ كؿ العماؿ  ػ1
 مف الجانب النفسي والإداري 

أداء العمؿ مع  المزيد مف الدراسات الميدانية والبحوث التي تيتـ بالصعوبات والمشاكؿ التي تعيؽ إجراءػ2
 حموؿ ناجحة وفعالة لمتصدي لممواقؼ المينية إيجاد

تعزيز قدرات العامميف ومياراتيـ في التعامؿ والإتصاؿ فيما بينيـ مف خلاؿ إعداد برامج تدريبية وتأىيمية ػ3
 فعالة لتنمية وتطوير سموكيات التفاعؿ فيما بينيـ

 لأولى وضبط مواعيد العمؿتأىيؿ العامميف عمى الأداء الصحيح مف المرة ا ػ4

ترسيخ ثقافة جيدة داخؿ مؤسسة سونمغاز ونشر قيميا وأسسيا لخمؽ روح المبادرة والرؤيا الإستراتجية ػ 5
لأىمية المشاركة والتعاوف في تحقيؽ أىدافيـ الخاصة وأىداؼ المؤسسة  إدراكيـلدى العامميف مف خلاؿ 

 الخدمة المقدمة  في عمميات تطوير وتحسيف مستوىككؿ ، ومشاركتيـ 

 وضع أسس واضحة لقياس الأداء ، والإبتعاد عف استخداـ المصالح الشخصية ػ6

 زيادة فرص التأىيؿ في الخارج لمواكبة التطور الإقتصادي وتنمية الميارات  ػ7

 وضع نظاـ رقابة جيد مف خلاؿ انضباط العامميف في العمؿ فيؤدي إلى تحسيف أداء المؤسسة ػ8

 مشاركة العامميف مع الإدارة في وضع خطط التأىيؿ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة ػ9

 توفير الحوافز المادية لتحسيف أداء العامميف في المؤسسة  ػ10
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 قائمة المراجع 

 المراجع العربية

 .عماف، دار الميسرة لمنشر1طالموارد البشرية،  (.إدارة2011أنس عبد الباسط عباس، ).1

.الجزائر، شركة 1(.أداء العامؿ بيف الأطر النظرية والمحددات .الأمبريقية ، ط2005.) .بموـ إسمياف2
 باتنيؾ لممعمومات ، والخدمات المكتبية ،لمنشر والتوزيع

(.الثقافة التنظيمية .والأداء في العموـ السموكية والإدارية . عماف.دار الأياـ 2015.بو الشرس كماؿ .)3
 لمنشر والتوزيع
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 الحديث، لمنشر والتوزيع

(.إدارة الموارد البشرية ،رؤيا مستقبمية ،الإسكندرية ، الدار الجامعية لمنشر 2003رواية محمد حسف.).5
 والتوزيع 

 .الأردف.دار وائؿ لمنشر2خؿ استراتيجي(.ط(.إدارة الموارد البشرية )مد2006سييمة محمد عباس ،).6

 الإنسانية، القاىرة، دار الجامعات المصرية لمنشر  ت(.إدارة الأفراد والعلاقا1999الشنواني صلاح،).7

 دار النيضة العربية لمنشر.، الإدارة مدخؿ حديث، القاىر (.أصوؿ1999.الشنواني مصطفى ،)8

 الإجتماع والتنظيـ ، القاىرة، دار غريف لمنشر والتوزيع(.عمـ 2007. طمعت إبراىيـ لطفي ، )9

(.نموذج مقترح لعلاقة إدارة الجودة الشاممة بتطوير الأداء الوظيفي 2015العامري محمد الريس .).10
 لدار الجزائرية لمنشر والتوزيع لمعامميف، الجزائر ، ا

سكندرية ، دار المعرفة الجامعية (.السموؾ الإنساني في المنظمات ، الإ2005عاشور أحمد صقر، ).11
 لمنشر

عبد الرحماف العيري، بدوف سنة، سيكولوجية العمؿ والعماؿ ، ب ط، لبناف، دار الرتب الجامعية .21
 لمنشر والتوزيع
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(.التدريب الإداري الموجو بالأداء ، القاىرة ، 2001عقمة محمد المبيضتيف، جرات  محمد أسامة، ).13
 لمتنمية الإدارية لمنشرالمنظمة العربية 

 .عمي سالمي ، بدوف سنة، إدارة الإنتاجية، بدوف طبعة، مكتبة الإدارة الجديدة ، لمنشر والتوزيع14

(.اتجاىات التدريب وتقييـ أداء الأفراد، عماف ،الأردف، دار أسامة لمنشر 2012.عمار عيشي .)15
 والتوزيع 

لصناعي ، شركة براتنيؾ لممعموماتية والخدمات (.أداء العامؿ في التنظيـ ا2003.قجة رضا، )16
 والتوزيع ،الجزائر ،الخدمات المكتبية لمنشر1،طالمكتبية 

)إدارة باراؾ اوباما .أ 2008(.الأداء الإستراتيجي الأمريكي بعد العاـ 2016القيسي محمد وائؿ.).17
 نموذجا( المممكة العربية السعودية ػػ الرياض العبيكاف لمنشر والتوزيع

 .بغداد، مطبعة دار الجاحط لمنشر والتوزيع2(. إدارة الإنتاج، ط1976كاظـ جواد بشر،).18

(.عمـ النفس الصناعي بيف النظرية والتطبيؽ ، مصر، دار المعارؼ 1996مجدى محمد عبد الله. ).19
 الجامعية لمنشر والتوزيع 

بيف النظرية والتطبيؽ (.إدارة وتقييـ الأداء الوظيفي 2013المحاسنة إبراىيـ محمد .).20
 والتوزيع ر.عماف.الأردف.دار جرير لمنش

 (.إدارة الموارد البشرية.رؤيا مستقبمية، القاىرة، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع2001محمد رواية.).21

.محمد عمي محمد، بدوف سنة، عمـ الإجتماع والتنظيـ ، مدخؿ لمتراث والمشكلات والموضوع 22
 .الإسكندرية، دار المعرفة الجامعية لمنشر والتوزيع3والمنيجط

(.أساليب التنشئة الإجتماعية الأسرية دوافع الإنجاز الدراسية، 2008.محمد فتحي ، فرج الزلتيني، )32
 ليبيا ، إصدار المجمس الثقافة العامة لمنشر

.عماف دار وائؿ 2ستراتيجي(. ط(.إدارة الموارد البشرية)مدخؿ ا2003.الييتي خالد عبد الرحماف.)24
 لمنشر

  (.إدارة الأداء .الأردف .عماف ، دار الحامد لمنشر والتوزيع2016.يوسؼ مصطفى .)25
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(.أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء التنظيمي ، مذكرة لنيؿ شيادة 2008.أسعد أحمد محمد عكاشة، )26
 الماجستير،الجامعة ا لفمسطينية غزة

(.مجالات الإستفادة مف تقويـ الأداء الوظيفي في الأجيزة 2002منصوربف نجر، ).العتيبي 27
 الحكومية،رسالة ماجستير ، كمية العموـ الإدارية ، جامعة الممؾ سعود، الرياض

(.دور التكويف في تحسيف أداء العامميف ، رسالة دكتورة ، كمية العموـ 2015.بوشميؽ الأميف.)28
 جامعة محمد خيضر بسكرةوالاجتماعية ، ةالإنساني

(.تأىيؿ الموارد البشرية لتحسيف أداء المؤسسة الإقتصادية، رسالة دكتورة في 2015.بومجاف عادؿ.)29
 عموـ التسيير ،كمية العموـ الإقتصادية وعموـ التسيير جامعة محمد خيضر بسكرة

مميف رسالة ماجستير فيعمـ (.تأثير الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعا2017.دلروـ سوسف .)30
 .قالمة1945ماي 08الإجتماع وعمؿ، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية جامعة 

(.الرضا الوظيفي لدى العامميف ، وأثاره عمى الأداء الوظيفي ، مذكرة 2009.سالـ عواد الشمري ، )31
 مكممة لنيؿ شيادة الماجستير ، السعودية 

(.اثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسيف أداء العامميف في وزارة 2011.عبد الله محمد الجساسي ، )32
 التربية والتعميـ ،رسالة ماجستير الأكادمية العربية البريطانية لمتعميـ العالي ، عماف

(.واقع تسيير الأداء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الإقتصادية، رسالة 2008.ىروـ عز الديف .)33
  عموـ التسيير كمية العموـ الإقتصادية وعموـ التسيير، جامعة منتوري قسنطينةماجستير في 

(،أثر التمكيف الإداري في التميز التنظيمي دراسة ميدانية في شركة 2010).عمي الضلاعيف، 34
 01(،37الإتصالات الأردنية، مجمة دراسات في العموـ الإدارية الجامعة الأردنية ، الأردف، )

 بيروت،الدار العربية لمموسوعات  1(.موسوعة عمـ الإجتماع   ط1999.حسف محمد الحسيف ، )35

 1(.معجـ المصطمحات المالية والاقتصادية في لغة الفقياء ،ط2008.حماد نزيو ،)36

 (، دليؿ مصطمحات عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ، ديواف المطبوعات الجامعية2011.قاسيمي ناصر ،)37
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38.RBV:Ressoure _based view .CBV: Competncies_ based 
.view.KBV.Kmowledge_based view
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 :يوضح الإستمارة 01ممحق رقم 

 التعميم العالي والبحث العممي وزارة
 -ورقمة  -جامعة قاصدي مرباح   

 كمية العموم الإنسانية والعموم الإجتماعية
 فرع العموم الإجتماعية

 شعبة عمم النفس وعموم التربية
 

 L.M.D ثانية ماستر المستوى:و تنظيـ              عمـ النفسعمؿالتخصص:

  ...... تحية طيبة بعد: العامؿ أختي العاممةأخي 
مي تخصص عمـ النفس عمؿ وتنظيـ تحت يبيدؼ إعداد مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ماستر أكاد

، الاستبياف، نضع بيف أيديكـ ىذا الميني ؿخضعوا لمتأىيالذيف  العامميفعنواف:الأداء الوظيفي لدى 
لمفقرات، وبعد  قراءتكـوالمتكوف مف عدة فقرات، فالرجاء منكـ الإجابة عمييا بكؿ دقة وتمعف، وذلؾ بعد 

( في المكاف المناسب والملائـ، فيرجى منكـ ممئ المعمومات الشخصية بكؿ دقة، Xذلؾ ضع علامة )
 كد لكـ أف الاستبياف لف يستخدـ إلا لغرض البحث العممي. وشكرا...ؤ ون

 مى تعاونكـ وتجاوبكـ معنا لإتماـ ىذا العمؿ.شكرا ع
 * المعمومات الشخصية:

 أنثى                الجنس: ذكر  (1
 فما فوؽ         11مف  10إلى  6سنواتمف  5أقؿ مف  :الأقدمية (2
 أعزب                 الحالة الاجتماعية: متزوج (3
 خضع لمتأىيؿ : نعـ                 لا (4
 توضيحيمثال  (5

 مرتفع جدا مرتفع محايد منخفض جدا منخفض الفقرة
    X  أجد متعة في المطالعة
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 مرتفع جدا مرتفع محايد منخفض جدا منخفض الفقرة الرقـ
       حرصؾ عمى تحقيؽ الأىداؼ العامة 01
      تخطيط العمؿ قبؿ أدائو 02
      التنظيـ في المياـ ووجبات العمؿ  03
      الرقابة التي تقوـ بيا لضماف نوعية وجودة العمؿ 04
      التنسيؽ مع الآخريف في أدائؾ لعممؾ  05
      حجـ العمؿ اليومي الذي تنجزه 06
بالتخطيط نسبة مايتـ تنفيذه في العمؿ مقارنة  07

 المرسوـ جوالبرام
     

      مستوي مساىمتؾ في التجديد والتطور.  08
      العمؿ في الوقتانجاز  09
 قدرتؾ عمى تحمؿ المسؤولية الأعباء اليومية في 10

 العمؿ
     

أدائؾ قدرتؾ عف تصحيح الأعباء الناتجة عف  11
 ؾلعمم

     

 ةالمياـ المحددرغبتؾ في انجاز الواجبات و  12
 فيالوقت المحدد .

     

      تقيدؾ و التزامؾ بأنظمة العمؿ. 13
      اتخاذ القرارات اليامة.مشاركتؾ في  14
رؤسائؾ تنفيذؾ للأوامر و التعميمات الصادرة مف  15

 يخص العمؿ. افيم
     

يخص عنايتؾ بشؤوف العامميف تحت إدارتؾ فيما  16
 .العمؿ

     

      ترتيبؾ للأعماؿ اليومية حسب أىميتيا 17
      قدرتؾ عمى التكيؼ عند حدوث حالات طارئة. 18

      تعاونؾ مع فريؽ العمؿ لانجاز المياـ المطموبة. 19
     قدرتؾ عمى الاتصاؿ برؤسائؾ ومرؤوسيؾ فيسبيؿ  20



 الملاحؽ 

 

 .تنفيذ واجبات العمؿ
      .التعاوف مع الآخريف لتحقيؽ المصمحة العامة 21

 
 

 

 : يوضح نتائج ألفا كرونباخ02رقم الممحق 
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 الأداء: يوضح نتائج مستوى 03ممحق رقم 
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  س: نتائج اختبار ت لمستوى الأداء بإختلاف الجن04ممحق رقم 
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  : يوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمستوى الأداء بإختلاف الأقدمية05ممحق رقم 
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 : يوضح نتائج اختبار التباين الأحادي لمستوى الأداء بإختلاف الحالة الإجتماعية06ممحق رقم 

 

 

 

 

 


